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 การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุทางการบริหารที่ส่งผลต่อผลส าเร็จของ 
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และสร้างโมเดลความสัมพันธ์
โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยเชิงสาเหตุทางการบริหารที่ส่งผลต่อผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด 
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ผู้ให้ข้อมูลคือ ครูผู้สอนในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด 
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จ านวน 480 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม 
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ความคิดเห็นด้านวัฒนธรรมองค์การ ตอนที่ 3 สภาพความคิดเห็นด้านความผูกพันต่อองค์การ และตอนที่ 4  
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สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงที่ใช้ในการศึกษา วิเคราะห์ปัจจัยเชิงยืนยันเพื่อตรวจสอบความตรงของ 
รูปแบบการวัดตัวแปรแฝงและตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์  
โดยใช้โปรแกรม SPSS และประเมินความเหมาะสมของรูปแบบ  
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ปัจจัยเชิงสาเหตุทางการบริหารที่ส่งผลต่อผลส าเร็จของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีจ านวน 3 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยด้าน 
ภาวะผู้น า ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ และปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์การ รูปแบบความสัมพันธ์ 
เชิงสาเหตุท่ีท าให้เกิดประสิทธิภาพผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ประกอบ ด้วย ปัจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงต่อผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
มี 3 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยภาวะผู้น า ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ และปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ โดยไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติ ปัจจัยที่มีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา มี 2 ปัจจัย ได้แก่  
ภาวะผู้น ามีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษาผ่านวัฒนธรรมองค์การอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 ผ่านความผูกพันต่อองค์การโดยไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ และวัฒนธรรมองค์การ 
มีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษาผ่านความผูกพันต่อองค์การโดยไม่มีนัยส าคัญ 
ทางสถิติ 
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 This research objectives were; to study administrative factors affecting the success of 
secondary schools, and to create a relationship model of administrative factors affecting the success of 
secondary schools. The participants were teachers in secondary school under the Office of the Basic 
Education Commission, totally 480 persons. The tools used in the research were questionnaires 
developed by the researcher divided into 4 parts; part 1, opinion towards leadership, part 2, opinions 
about organizational culture, part 3, opinions about organizational commitment and part 4, opinions 
regarding administrative achievement of the secondary schools. The statistics for data analysis were 
mean, standard deviation, skewness, kurtosis. The correlation coefficient, confirmatory factor analysis 
to verify the validity of the latent variable measurement model and check the consistency of the 
hypothesis model with the empirical data by using SPSS program and assess the suitability of the 
model. 
 The results of the data analysis showed that the administrative factors affecting the success 
of secondary schools under the Office of the Basic Education Commission, consisted of 3 factors 
which were; leadership factors, organizational culture factors, and organizational commitment factors. 
A model for the success of the secondary school under the Office of the Basic Education Commission 
consisted of 3 factors which directly influenced the success of secondary schools, namely leadership 
factor, organizational culture factors, and organizational commitment factors without statistical 
significance. Factors that indirectly influence the success of secondary schools comprised of 2 factors 
which were leadership, indirectly influenced the achievement of secondary schools through 
organizational culture with statistical significance at the level of .05, through commitment to the 
organization without statistic significance, and organizational culture indirectly influenced the 
achievement of secondary schools through organizational commitment without statistically significant. 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 จากการประเมินสถานการณ์ความเสี่ยงที่มีผลต่อการพัฒนาประเทศไทยของส านักงาน 
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (สศช.) พบว่า สภาวะการเปลี่ยนแปลง 
ทั้งภายในและภายนอกประเทศส่งผลกระทบโดยตรงต่อการขับเคลื่อนประเทศ การก าหนด 
ทิศทางการพัฒนาประเทศนั้นจะต้องพิจารณาภายใต้การเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกเป็นส าคัญ 
ด้วยเหตุนี้การเตรียมการโดยพัฒนาบุคลากรในทุกภาคส่วนโดยเฉพาะการเสริมสร้างความเข้มแข็ง
ให้สถาบันการศึกษาทั้งของรัฐและเอกชนให้มีมาตรฐานเป็นที่ยอมรับในระดับสากลจึงถือว่า 
มีความส าคัญอย่างยิ่งในปัจจุบัน (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ,  
2553, หน้า 2-16) 
 ในท่ามกลางกระแสความเปลี่ยนแปลงในยุคโลกาภิวัตน์ ได้เกิดวิกฤตการณ์ทางเศรษฐกิจ 
การเมืองและสังคมที่รุนแรงขึ้น ประเทศไทยในฐานะที่เป็นส่วนหนึ่งของประชาคมโลกย่อมได้รับ 
ผลกระทบจากวิกฤตการณ์ที่เกิดขึ้นดังกล่าวอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ดังน้ันสังคมไทยจึงต้องได้รับ 
การพัฒนาให้มีความพร้อมและรู้เท่าทันต่อความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้สามารถ 
ด ารงอยู่ในประชาคมโลกได้อย่างมั่นคงยั่งยืน มีสันติสุข และสามารถเอาชนะวิกฤตการณ์ที่เผชิญอยู่ได้  
(กระทรวงศึกษาธิการ, 2550, หน้า 2) แนวทางหนึ่งคือ การพัฒนาศักยภาพของคนในประเทศด้วย 
ระบบการศึกษาที่มีคุณภาพ ครอบคลุม และเข้มแข็ง โดยที่ประเทศไทยได้เร่ิมมีการปฏิรูปการศึกษาขึ้น 
ในปี พ.ศ. 2542 ทั้งการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย ที่เน้นในเร่ือง 
ของมาตรฐานการศึกษาและคุณภาพการศึกษา (ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2551, หน้า 3) 
ด้วยความคาดหวังว่าการศึกษาจะเป็นกระบวนการเรียนรู้เพื่อความเจริญงอกงามของบุคคลและ 
สังคมโดยการถ่ายทอดความรู้ การฝึก การอบรม การสืบสานทางวัฒนธรรม การสร้างสรรค์จรรโลง 
ความก้าวหน้าทางวิชาการ การสร้างองค์ความรู้อันเกิดจากการจัดสภาพแวดล้อมสังคม การเรียนรู้  
และปัจจัยเกื้อหนุนให้บุคคลเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองตลอดชีวิต (กระทรวงศึกษาธิการ, 2546, หน้า 2)  
 การจัดการศึกษาในระบบการศึกษาขั้นพื้นฐานนั้นถือได้ว่าเป็นการศึกษาเพื่อปวงชน 
อย่างแท้จริงที่รัฐจะต้องจัดเพื่อพัฒนาเยาวชนไทยทุกคนให้มีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ทั้งในฐานะ 
ที่เป็นพลเมืองไทยและพลเมืองโลก เพื่อเป็นรากฐานที่พอเพียงส าหรับการใฝ่รู้ใฝ่เรียนตลอดชีวิต  
รวมทั้งเพื่อการพัฒนาหน้าที่การงานและการพัฒนาคุณภาพชีวิตส่วนตนและครอบครัวและเพื่อสร้าง 
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รากฐานที่แข็งแกร่งส าหรับการสร้างสรรค์สังคมไทยให้เป็นสังคมแห่งการเรียนรู้ เพื่อการพัฒนา 
ประเทศที่ยังยืนในอนาคต (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2549, หน้า 1-2) โดยยึด 
อุดมการณ์ในการจัดการศึกษาที่ส าคัญคือ การจัดให้มีการศึกษาตลอดชีวิตและการสร้างสังคมไทย 
ให้เป็นสังคมแห่งการเรียนรู้ (ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2548, หน้า 1)  
 สถานศึกษาขั้นพื้นฐานเป็นองค์การหนึ่งที่มีความใกล้ชิดกับชุมชนมากที่สุดและมีภารกิจ 
ส าคัญในการจัดการศึกษาเพื่อพัฒนาเยาวชนไทยทุกคน (ธีระ  รุญเจริญ, 2550, หน้า 57) ให้เป็นมนุษย์ 
ที่สมบูรณ์ทั้งร่างกาย จิตใจ สติปัญญา ความรู้และคุณธรรม มีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการด ารงชีวิต 
สามารถอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีความสุข (กระทรวงศึกษาธิการ, 2546, หน้า 5) อันจะเป็นก าลังส าคัญ 
ต่อการพัฒนาประเทศให้เจริญทุกด้านในอนาคต โดยเฉพาะสถานศึกษาขั้นพื้นฐานภาครัฐ ในสังกัด 
เขตพื้นที่การศึกษาที่เป็นโรงเรียนมีฐานะเป็นนิติบุคคล ซึ่งมีวัตถุประสงค์และอ านาจหน้าที่เพื่อจัด 
การศึกษาขั้นฐานตามกฎหมายว่าด้วยการศึกษาแห่งชาติ และกฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการ 
กระทรวงศึกษาธิการ (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2547, หน้า 319) ดังนั้น 
เพื่อให้โรงเรียนสามารถบริหารและจัดการศึกษาได้อย่างอิสระ มีความคล่องตัว สะดวกรวดเร็ว  
มีประสิทธิภาพและมีความรับผิดชอบ กฎหมายจึงได้ก าหนดให้กระทรวงศึกษาธิการกระจายอ านาจ 
การบริหารและการจัดการศึกษา ทั้งด้านวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหาร 
ทั่วไป ไปยังคณะกรรมการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา 
โดยตรง (กระทรวงศึกษาธิการ, 2546, หน้า 20)  
 การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงาน เพื่อยกระดับ 
คุณภาพ ประสิทธิภาพและเพิ่มประสิทธิผลขององค์การ ซึ่งเห็นได้จากพระราชบัญญัติการศึกษา 
แห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 ได้เน้นการปฏิรูปการศึกษา 
ทั้งโครงสร้าง ระบบการบริหาร ทรัพยากรและการลงทุน โรงเรียนในฐานะที่เป็นหน่วยงาน 
ทางการศึกษาขั้นพื้นฐานต้องปฏิบัติตามนโยบายโดยตรงจ าเป็นต้องจัดการศึกษาให้ได้คุณภาพ 
มีมาตรฐานเกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพสูงสุด เพื่อให้สถานศึกษามีความเข็มแข็ง บุคลากร  
มีสมรรถนะสูง มีความพร้อมที่จะรองรับการเปลี่ยนแปลงตามแนวทางปฏิรูปการศึกษา ผู้บริหาร 
สถานศึกษานับว่าเป็นบุคคลที่มีส าคัญมากต่อการบริหารจัดการศึกษา จะต้องเป็นผู้ที่มีศักยภาพ  
มีสมรรถภาพในการบริหารจัดการอย่างมืออาชีพ เพื่อจะบริหารจัดการสถานศึกษาให้มีคุณภาพ  
เกิดประโยชน์สูงสุดต่อผู้เรียนและชุมชน ต้องเปลี่ยนบทบาทให้เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง สามารถ 
พัฒนาองค์การ และบริหารองค์การให้มีประสิทธิภาพ ได้ผลผลิตเป็นไปตามมาตรฐานที่ก าหนด 
สามารถบริหารทรัพยากร คน เงิน วัสดุ และการบริหารจัดการ (4 M) ให้เกิดประโยชน์สูงสุด  
โดยเฉพาะคนซึ่งเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่จะขับเคลื่อนกิจกรรมต่าง ๆ ในสถานศึกษาให้บรรลุเป้าหมาย  
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ผู้บรหิารเป็นตัวจักรส าคัญที่จะท าให้องค์การประสบความส าเร็จหรือล้มเหลวซึ่งจะมากน้อยเพียงใด 
ผู้บริหารต้องมีพฤติกรรมที่เหมาะสม ดังที่ นลิน  ศรพรหม (2548, หน้า 23) กล่าวว่า การเพิ่มและ 
พัฒนาประสิทธิภาพในการท างานขององค์การและพนักงานหัวใจส าคัญขององค์การคือ ตัวบุคลากร 
ที่มีอิทธิพลส าคัญต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวของการเปลี่ยนแปลงในองค์การ ฉะนั้น ผู้บริหาร 
ต้องเน้นคน กลยุทธ์และผลการปฏิบัติงานให้สมดุลกัน ซึ่งถ้าสามารถบริหารปัจจัยทั้ง 3 ส่วน 
ให้สมดุลกัน ถือว่าเป็นแม่แบบการบริหารที่สร้างศักยภาพและความสามารถของการเจริญเติบโต 
อย่างยั่งยืน สร้างความแข็งแกร่ง เพื่อรองรับเหตุวิกฤติในสังคมแห่งการเปลี่ยนแปลงได้ สอดคล้อง 
กับเกษม  วัฒนชัย (2546, หน้า 2) ที่กล่าวว่า ผู้บริหารมีความส าคัญมากเพราะเป็นผู้ออกแบบและ 
จัดระบบการศึกษาทั้งระบบความคิดและระบบบริหาร ซึ่งหมายถึงการน าทรัพยากรเพื่อการศึกษา 
ไปบริหารให้เกิดผลผลิตทางการศึกษาตามที่ประเทศชาติต้องการ ดังนั้น การใช้ทรัพยากร 
การบริหารงานจึงเป็นหน้าที่ของผู้บริหารโดยตรงที่ใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดและบรรลุเป้าหมาย 
ขององค์การ ต้องพัฒนาองค์การให้บรรลุผลส าเร็จ เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพเกิดประสิทธิผล 
สูงสุด การใช้เทคนิคในการบริหารจึงเป็นเร่ืองส าคัญและจ าเป็นส าหรับผู้บริหารทุกองค์การ  
ทั้งในปัจจุบันและในอนาคต ผู้บริหารต้องรู้ว่าจะใช้วิธีการบริหารอย่างไร มีปัจจัยอะไรบ้าง 
ที่จะส่งผลให้องค์การมีพัฒนาการที่ดีขึ้น ซึ่งจากการศึกษาของภารดี  อนันต์นาวี (2545, หน้า 130)  
พบว่า คุณลักษณะผู้น าของผู้บริหาร ด้านความสามารถในการบริหารส่งผลต่อประสิทธิผลของ 
โรงเรียน กระทรวงศึกษาธิการและส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานควรส่งเสริม 
สนับสนุนรูปแบบการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาให้มีทักษะการบริหาร การวางแผนกลยุทธ์  
การสร้างบรรยากาศการบริหารโดยมุ่งเน้นผลงาน (Performance management) และที่ปรากฏ 
ในทุกองค์การ ทุกหน่วยงานจะเห็นว่าผลงานของคนในองค์การไม่เท่ากัน อาจมีทั้งผลงานที่สูงกว่า 
มาตรฐาน ปานกลาง หรือต่ ากว่ามาตรฐาน ท าให้การบริหารโรงเรียนแต่ละแห่งมีคุณภาพที่ไม่เท่ากัน 
มีความเหลื่อมล้ ากัน ทั้งด้านขนาดและคุณภาพ (วิจิตร  ศรีสอ้าน, 2549, หน้า 10) จึงจ าเป็นต้องปรับ 
ประสิทธิภาพการบริหารการศึกษา  เพราะโรงเรียนบางแห่งมีคุณภาพในการจัดการศึกษาสูง  
มีชื่อเสียง เป็นที่ยอมรับ แต่โรงเรียนบางแห่ง  การบริการจัดการยังไม่ได้คุณภาพมาตรฐาน จ านวน 
นักเรียนน้อยลงทุกปี จนบางแห่งต้องยุบรวมนักเรียนต้องไปเรียนร่วมกับโรงเรียนที่อยู่ใกล้เคียง  
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนต่ าผู้ปกครองไม่ให้ความร่วมมือ สถานศึกษาบางแห่งได้รับ 
การร้องเรียนจากชุมชนที่ไม่พอใจในการบริหารของผู้บริหาร ซึ่งถือเป็นปัญหาอุปสรรคอย่างมาก 
ในการปฏิรูปการศึกษา ท าให้การปฏิรูปการศึกษาไม่ประสบผลส าเร็จ  
 การจัดการศึกษาของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพื้นฐานให้มีประสิทธิผลนั้นขั้นอยู่กับศักยภาพของผู้บริหารโรงเรียนและครูเป็นส าคัญ  ผู้บริหาร 
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เป็นผู้กระตุ้นและสร้างเสริมทั้งด้านวิชาการ ด้านขวัญก าลังใจผลักดันให้ครูในโรงเรียนมี 
ความกระตือรือร้นในการท างาน เพื่อพัฒนาผู้เรียนอย่างต่อเน่ือง นอกจากนั้นผู้บริหารโรงเรียน 
ยังต้องสามารถสร้างระบบการบริหารที่โปร่งใส และตรวจสอบได้ รวมทั้งส่งเสริมให้น าระบบ 
การประกันคุณภาพไปสู่วัฒนธรรมการท างานขององค์การ (ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา,  
2550, หน้า 59-62) ส่วนในด้านการจัดการเรียนการสอนนั้น ถึงแม้ว่าจะมีความพยายามปรับเปลี่ยน 
วิธีการสอนแบบใหม่ และมีการน าเทคโนโลยีใหม่มาใช้ในการเรียนการสอน แต่ครูก็ยังเป็นผู้ที่มี 
บทบาทส าคัญในการจัดการเรียนการสอน และยังเป็นปัจจัยชี้ขาดว่าการจัดการศึกษาจะมีประสิทธิผล 
หรือไม่ เน่ืองจากครูคือ ผู้ปฏิบัติที่ต้องมีปฏิสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับผู้เรียนอยู่ตลอดเวลา (ส านักงาน 
เลขาธิการสภาการศึกษา, 2550, หน้า 59-62) จากการสังเคราะห์งานวิจัยเกี่ยวกับคุณภาพการศึกษา 
ไทยสรุปได้ว่า ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อคุณภาพการศึกษาประกอบด้วย ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับ 
การจัดการศึกษา กระบวนการเรียนการสอน การบริหารจัดการ การพัฒนาครู การระดมทรัพยากร  
และการลงทุน และการมีส่วนร่วมของชุมชน โดยมีครูเป็นปัจจัยที่ส าคัญยิ่งเนื่องจากครูเป็น 
ตัวเชื่อมโยงกับทุกปัจจัย ไม่ว่าจะเป็นผู้บริหารโรงเรียน ชุมชนและระหว่างกลุ่มครูด้วยกันเอง  
ครูจึงเป็นเสมือนกุญแจส าคัญในการจัดกระบวนการเรียนการสอน เพื่อพัฒนาผู้เรียนให้มีคุณภาพ  
(ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2552, หน้า 13)  
 ดังนั้น เพื่อให้การพัฒนาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพื้นฐานให้ประสบผลส าเร็จอย่างยั่งยืน จึงมีความจ าเป็นที่จะต้องศึกษาถึงปัจจัยต่าง ๆ ที่มีอยู่ใน 
องค์การว่ามีปัจจัยใดบ้างที่ส่งผลต่อความส าเร็จของโรงเรียน โดยเฉพาะการศึกษาปัจจัยที่เกี่ยวข้อง 
กับทรัพยากรบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษา ซึ่งถือได้ว่าเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญมากที่สุดและ 
เป็นหัวใจส าคัญในการจัดการศึกษา อันจะสอดรับกับสภาวการณ์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาในปัจจุบัน  
ซึ่งจากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยเกี่ยวกับองค์การได้ข้อค้นพบว่า มีปัจจัยส าคัญบางประการ 
ที่คาดว่าจะส่งผลต่อความส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา ได้แก่ ภาวะผู้น า วัฒนธรรมองค์การ  
และความผูกพันต่อองค์การทั้งนี้เป็นเพราะว่า ภาวะผู้น าเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การ  
(Steers, 1977, pp. 7-10; Lunenburg & Ornstein, 2000, p. 19; พิสณุ  ฟองศรี, 2542; จันทราน ี  
สงวนนาม, 2545, หน้า 121; รุจา  รอดเข็ม, 2547; บัณฑิต  ผังนิรันดร์, 2550) ดังนั้น ภาวะผู้น าของ 
ผู้บริหารโรงเรียนจึงเป็นปัจจัยที่จะช่วยยกระดับความส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษาให้สูงยิ่งขึ้น  
เพราะภาวะผู้น าเป็นเรื่องของการใช้อิทธิพลของบุคคลหรือของต าแหน่งให้ผู้อ่ืนยินยอมปฏิบัติตาม  
เพื่อน าไปสู่ความส าเร็จขององค์การ (เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์, 2541, หน้า 10) โดยผู้บริหารโรงเรียน 
ในฐานะที่เป็นผู้แทนนิติบุคคลของโรงเรียน เป็นผู้ที่มีบทบาทส าคัญในการบริหารและจัดการศึกษา
ที่จะน าองค์การไปสู่เป้าหมายของการศึกษา ผู้บริหารโรงเรียนที่มีภาวะผู้น าสูงจะมีความสามารถ 
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ในการบริหารจัดการ วิสัยทัศน์ ในการจัดการศึกษาให้ทันกับการเปลี่ยนแปลง มีศักยภาพ สมรรถนะ 
และคุณสมบัติที่เอ้ือต่อการจัดการศึกษาให้ทันกับการเปลี่ยนแปลง มีความรู้ความสามารถ  
มีคุณธรรมจริยธรรมในการด าเนินการบริหารโรงเรียนให้เกิดประสิทธิผล ซึ่งในการจัดการศึกษา 
ของไทยนั้น ความส าเร็จหรือความล้มเหลวมักแปรปรวนตามผู้น าเสนอ (รุ่ง  แก้วแดง, 2546, หน้า 21)  
ซึ่งสอดคล้องกับสร้อยตระกูล  อรรถมานะ (2550, หน้า 297) ที่เห็นว่าภาวะผู้น าเป็นความสามารถ 
ในการน าหรือการใช้ความสามารถในการจูงโน้มน้าวบุคคลและกลุ่มรวมพลังกันท างานให้บรรลุ 
เป้าหมาย นอกจากนี้ภาวะผู้น ายังช่วยให้ครูเกิดการเรียนรู้อย่างสร้างสรรค์ สามารถน าความรู้จาก 
ภายนอกโรงเรียนน ามาประยุกต์ใช้ในโรงเรียนได้ (Young & King, 2002) 
 วัฒนธรรมองค์การเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การ (Lunenburg & 
Ornstein, 2000, pp. 15-17; ประเสริฐ  บัณฑิศักดิ์, 2540; พิสณุ  ฟองศรี, 2542; รุจา  รอดเข็ม, 2547;  
ยุวราณ ี สุขวิญญาณ์, 2549) ดังนั้นวัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนจึงเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญต่อ 
ความส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา เพราะว่าวัฒนธรรมองค์การเป็นหัวใจของการท างาน  
เป็นการรวมค่านิยมหลักอันส่งผลไปยังโครงสร้างขององค์การและการออกแบบงาน รวมถึงแบบแผน 
ในการประพฤติปฏิบัติของสมาชิกในองค์การวัฒนธรรมองค์การเป็นการแสดงถึงการร่วมรับรู้ 
และความชัดเจนถึงบรรทัดฐานในการปฏิบัติงานและการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลของสมาชิก 
ในองค์การ (Arroba & Kim, 1992) กลายเป็นสิ่งหล่อหลอมพฤติกรรมของบุคลากรได้อย่างมี 
ประสิทธิภาพ (Owens, 1995, p. 83) จนอาจกล่าวได้ว่า วัฒนธรรมองค์การเป็นวิถีชีวิตของคน 
ในองค์การนั้น ๆ และสามารถส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานขององค์การได้ (สงวน  ช้างฉัตร,  
2541, หน้า 200) วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลต่อการแสดงออกของทุกองค์การ โดยจะเป็นพื้นฐาน 
ในความส าเร็จหรือความล้มเหลวขององค์การ วัฒนธรรมองค์การเป็นระดับความเชื่อที่มีรากที่ฝังลึก 
และเปลี่ยนแปลงยาก (มัลลิกา  ตันสอน, 2544, หน้า 157)  ซึ่งส่งผลท าให้แต่ละองค์การมีวัฒนธรรม 
องค์การทีแ่ตกต่างกันออกไป วัฒนธรรมองค์การเป็นเคร่ืองมือช่วยเพิ่มประสิทธิผลการด าเนินงาน 
ขององค์การ เป็นวิถีทางที่จะน าความเป็นเลิศมาสู่องค์การ ก่อให้เกิดเอกลักษณ์ขององค์การที่สมาชิก 
รับรู้ และยึดถือร่วมกัน เสริมสร้างความผูกพันให้แก่บุคลากร และกระตุ้นให้เกิดการยอมรับผูกพัน 
ต่อองค์การ (ชยาธิศ  กัญหา, 2550, หน้า 67) 
 นอกจากนี้ความผูกพันต่อองค์การยังเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อความส าเร็จของ 
องค์การ (Steers, 1977, pp. 7-10; รุจา  รอดเข็ม, 2547; บัณฑิต  ผังนิรันดร์, 2550) ดังนั้นความผูกพัน 
ต่อองค์การของครูจึงมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อความส าเร็จของโรงเรียนมัธยม ศึกษา เพราะว่า 
ความผูกพันต่อองค์การอาจเป็นพฤติกรรมนอกเหนือจากหน้าที่ที่บุคลากรรับผิดชอบโดยตรง  
บุคลากรเหล่านั้นก็จะยินดีท างานให้กับองค์การ ถ้าบุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การสูงและ 
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มองเห็นความส าคัญของเป้าหมายขององค์การแล้ว  จะส่งผลให้องค์การมีผลการปฏิบัติงาน 
ในระดับที่สูง (Kast & Rosenzweig, 1985, pp. 647-648) ความผูกพันต่อองค์การจะส่งผลทางบวก 
ต่อความปรารถนาของบุคลากรที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ บุคลากร ตั้งใจและทุ่มเท 
ในการปฏิบัติงานเพื่อองค์การ (Steers, 1991, pp. 465-466) ดังนั้น อาจกล่าวได้ว่า ความผูกพันต่อ 
องค์การเปรียบเสมือนเป็นตัวคอยกระตุ้นให้สมาชิกในองค์การปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
(สุพิณดา  คิวานนท์, 2545, หน้า 32) ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาจะต้องท าให้บุคลากรในโรงเรียน 
มีความผักพันต่อองค์การมากที่สุด เพราะจะท าให้บุคลกรมีความปรารถนาที่จะอยู่เป็นสมาชิกของ 
องค์การ ทุ่มเทความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่และมีผลงานที่น่าพอใจซึ่งจะเป็น 
ผลดีต่อองค์การมากที่สุด 
 จากข้อมูลการประเมินคุณภาพภายนอกที่ผ่านมา พบว่าปัจจุบันประเทศไทยมีสถานศึกษา 
ขั้นพื้นฐานทั่วประเทศกว่า 33,736 แห่ง ซึ่งบริบทของสถานศึกษาที่ตั้งอยู่ในพื้นที่นอกเขตเมืองหรือ 
ในพื้นที่ห่างไกล  ปัญหาส าคัญที่เป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาสถานศึกษา ดังนี้ นักเรียนในสถานศึกษา 
ยังมีปัญหาอ่านไม่ออก เขียนไม่ได้ ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนอยู่ในระดับต่ า ครูขาดการพัฒนา 
ความสามารถในการประยุกต์ใช้สื่อการเรียนการสอน ทั้งที่เป็นสื่อเทคโนโลยี สื่อพื้นฐาน และสอน 
ให้นักเรียนเรียนรู้การใช้สื่อดังกล่าวด้วย ตามล าดับความสามารถที่แตกต่างกันของผู้เรียนเอง 
การขาดแคลนงบประมาณ เนื่องจากสถานศึกษาได้รับงบประมาณจากรัฐบาลในจ านวนจ ากัด  
จึงส่งผลต่อจ านวนบุคลากร ครุภัณฑ์และสื่อการเรียนการสอนต่าง ๆ รวมไปถึงการก่อสร้างอาคาร 
สถานที่ ซึ่งมีผลต่อการพัฒนาศักยภาพของผู้เรียน  จ านวนบุคลากรครูมีไม่เพียงพอ  การขาดระบบ 
ข้อมูลสารสนเทศที่มีคุณภาพ พบว่าอัตราการเข้าถึงสื่อสารสนเทศของสถานศึกษายังอยู่ในระดับต่ า  
ระบบสารสนเทศของโรงเรียน เช่น เคร่ืองคอมพิวเตอร์ ซอฟต์แวร์ ฐานข้อมูล ระบบเครือข่าย  
ส่วนใหญ่ยังไม่เพียงพอต่อความต้องการหรือไม่มีประสิทธิภาพมากพอ ท าให้การจัดเก็บข้อมูลต่าง ๆ  
ที่เป็นประโยชน์ของสถานศึกษา ทั้งงบประมาณ หลักสูตรการเรียนการสอน ข้อมูลบุคลากรและ 
นักเรียน ไม่ได้รับการจัดเก็บที่ถูกต้อง ไม่สามารถใช้ข้อมูลเพื่อพัฒนาสถานศึกษาได้อย่างมี 
ประสิทธิภาพ และสถานศึกษาขาดการน าผลการประเมินคุณภาพภายนอกมาใช้ปรับปรุงพัฒนา 
จากการศกึษาแนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจัยต่าง ๆ ได้อธิบายให้ทราบถึงปัจจัยบางประการที่มี 
ความสัมพันธ์และส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การเท่านั้น แต่ยังไม่มีการศึกษาถึงปัจจัยที่มี 
ความสัมพันธ์และส่งผลต่อความส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ 
การศึกษาขั้นพื้นฐาน รวมทั้งยังไม่มีการสร้างโมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัย 
เชิงสาเหตุทางการบริหารที่ส่งผลต่อผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ 
การศึกษาขั้นพื้นฐาน  
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 ดังนั้น จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องพัฒนาให้ได้ โมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น 
ของปัจจัยเชิงสาเหตุทางการบริหารที่ส่งผลต่อผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกดัส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยผู้วิจัยได้สร้างโมเดลแสดงความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่าง 
ภาวะผู้น า วัฒนธรรมองค์การ ความผูกพันต่อองค์การ และความส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา  
และเมื่อโมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นนี้ได้รับการตรวจสอบความถูกต้องแล้ว จะได้น าโมเดล 
ความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นดังกล่าวไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด 
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานให้ประสบผลส าเร็จในการบริหารได้อย่างต่อเนื่อง 
และยั่งยืนต่อไป 
 

วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
 1.  เพื่อศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุทางการบริหารที่ส่งผลต่อผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา  
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 2.  เพื่อสร้างโมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยเชิงสาเหตุทางการบริหาร  
ที่ส่งผลต่อผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
 

ค ำถำมในกำรวิจัย 
 การศึกษาคร้ังนี้มุ่งศึกษา ปัจจัยเชิงสาเหตุทางการบริหารที่ส่งผลต่อผลส าเร็จของ 
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีค าถามในการวิจัยดังนี้ 
 1.  ปัจจัยทางการบริหารอะไรบ้างที่ส่งผลต่อผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา  
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 2.  โมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยเชิงสาเหตุทางการบริหารที่ส่งผลต่อ 
ผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีลักษณะ 
เป็นอย่างไร 
 

กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้วิเคราะห์สังเคราะห์ เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องของ 
นักการศึกษา ดังนี้ 
 ทฤษฎีการบริหารโรงเรียนเชิงระบบของลูเนนเบอร์ก และออร์นสตีน (Lunenburg &  
Ornstien, 2000, p. 19) ซึ่งประกอบด้วย ปัจจัยป้อน (Inputs) กระบวนการแปรรูป (Transformation  
process) ผลผลิต (Outputs) ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) และสภาพแวดล้อมภายนอก (External  
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environment) และจากผลการวิจัยของสเตียรส์ (Steers, 1977, pp. 7-10) ที่ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อ 
ความส าเร็จขององค์การ พบว่า มี 4 ประการ คือ ลักษณะองค์การ ลักษณะสภาพแวดล้อม ลักษณะ 
ของบุคลากร และนโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ยังมีผลการวิจัยอีกหลายท่าน  
เช่น ผลการวิจัยของจันทรานี  สงวนนาม (2545) ได้สรุปปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จของ 
สถานศึกษาไว้ 11 ปัจจัย คือ ภาวะผู้น าและแบบของผู้น า การก าหนดเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ 
ที่ชัดเจนของสถานศึกษา การเป็นผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา บรรยากาศของสถานศึกษา  
ทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์ การใช้อ านาจหน้าที่การตัดสินใจ ความสามารถในการแก้ปัญหาและ 
พัฒนางานความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับผู้ร่วมงาน ความพึงพอใจในการท างาน ประสบการณ์ 
ทางการบริหาร และความสัมพันธ์ระหว่างบ้านกับสถานศึกษา ผลการวิจัยของบัณฑิต  ผังนิรันดร์ 
(2550) พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ได้แก่  
ความผูกพันต่อองค์การ แรงจูงใจในการท างาน การก าหนดเป้าหมายองค์การ การจัดหาและการใช้ 
ทรัพยากร และภาวะผู้น าองค์การ ผลการวิจัยของเปรมชัย  สโรบล (2550) พบว่า ปัจจัยการบริหาร 
ของโรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้าที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพการศึกษา มี 5 ปัจจัยได้แก่ ปัจจัยด้าน 
บุคลากร ปัจจัยด้านกระบวนการบริหาร ปัจจัยด้านวัสดุอุปกรณ์ ปัจจัยด้านงบประมาณ และปัจจัย 
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ  ผลการวิจัยของเกตุฉัตรภรณ์  นาเมืองรักษ์ (2551) ทีพ่บว่า ปัจจัย 
การบริหารมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชนในเขตพื้นที่พัฒนาชายฝั่งทะเล 
ตะวันออก ได้แก่ ด้านนโยบายและการปฏิบัติ ด้านลักษณะสภาพแวดล้อม ด้านลักษณะบุคคล 
และด้านลักษณะองค์การ ผลการวิจัยของวันเพ็ญ  บุรีสูงเนิน (2552) พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อ 
ความส าเร็จในการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานเขตพื้นที่พัฒนาชายฝั่งทะเลตะวันออก ประกอบด้วย  
9 ด้าน คือ พฤติกรรมผู้น าของผู้บริหาร วิสัยทัศน์ของผู้บริหาร บรรยากาศสถานศึกษา คุณภาพ 
การสอนของครู ความพึงพอใจในการท างานของครู การได้รับการสนับสนุนทางสังคมของครู  
พฤติกรรมการมีส่วนร่วมในการบริหารสถานศึกษา เจตคติต่อสถานศึกษา และการระดมทรัพยากร 
เพื่อการศึกษา ผลการวิจัยของพิมพร  ไชยตา (2552) ที่ได้วิเคราะห์ความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น 
ของปัจจัยเชิงสาเหตุทางการบริหารที่ส่งผลต่อผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา พบว่า ตัวแปร 
ที่ส่งผลทางบวกสูงสุดต่อความส าเร็จของการบริหาร คือ ปัจจัยสภาพแวดล้อม ปัจจัยพฤติกรรมของ 
ผู้บริหาร และปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ  และผลการวิจัยของกษมาพร  ทองเอ้ือ (2555) พบว่า  
ปัจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลของโรงเรียนมาตรฐานสากล มี 3 ปัจจัย โดยเรียงจาก 
ค่าระดับอิทธิผลจากมากไปน้อย คือ ปัจจัยลักษณะสภาพแวดล้อม ปัจจัยลักษณะองค์การ และปัจจัย 
ลักษณะนโยบายและการปฏบิัติ 
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 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังกล่าว ผู้วิจัยได้สังเคราะห์ตัวแปร 
ส าคัญเพื่อน ามาสร้างโมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยเชิงสาเหตุทางการบริหาร 
ที่ส่งผลต่อผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน   
ซึ่งประกอบด้วยตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ จ านวน 4 ตัวแปร คือ 
 1.  ภาวะผู้น า จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าที่ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การ  
พบว่า ความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นตรงของประสิทธิผลภาวะผู้น าของผู้บริหารส่งผลต่อประสิทธิผล 
ของโรงเรียน (วาโร  เพ็งสวัสดิ์, 2549) ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผล 
ของโรงเรียนประถมศึกษา ขยายโอกาสทางการศึกษาและมัธยมศึกษา (อ าภา  ปิยารมย์, 2549)  
ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชนระดับการศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน (ปิลัญ  ปฏิพิมพาคม, 2550) ปัจจัยด้านผู้บริหารในด้านภาวะผู้น ามีความสัมพันธ์ทางบวก 
กับประสิทธิผลของโรงเรียน (ณฐินี  เวชกุล, 2551) ภาวะผู้น ามีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผล 
ของสถานศึกษา (เตือนใจ  ดิษฐแก้ว, 2552) ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน มีความสัมพันธ์กับ 
ประสิทธิผลของโรงเรียนเมืองพัทยา 3 (วัดสว่างพฤตฑาราม) (สาวิตรา  น้อยทรง, 2552) ภาวะผู้น า 
ของผู้บริหารโรงเรียนมีอิทธิพลทั้งโดยตรงและโดยอ้อมต่อประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา 
ขนาดเล็ก (รังสรรค์  อ้วนวิจิตร, 2554) จากการสังเคราะห์งานวิจัยข้างต้น จะพบว่า ภาวะผู้น า 
มีความสัมพันธ์กับผลส าเร็จของโรงเรียน วัฒนธรรมองค์การและความผูกพันต่อองค์การ ส าหรับ 
ภาวะผู้น าในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยใช้แนวคิดทฤษฎีของแบส และอโวลิโอ (Bass & Avolio, 1990) 
ที่ได้เสนอรูปแบบภาวะผู้น าไว้ 3 ลักษณะ ประกอบด้วย 1) ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง 2) ภาวะผู้น า 
แบบแลกเปลี่ยน และ 3) ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 
 2.  วัฒนธรรมองค์การ จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรม 
องค์การในด้านประสิทธิผลองค์การ พบว่า ตัวแปรที่ส่งผลทางบวกต่อประสิทธิผลองค์การของโรงเรียน 
สังกัดกรุงเทพมหานคร ได้แก่ บรรยากาศและวัฒนธรรมในโรงเรียน ให้มีการยอมในความสามารถกัน 
ให้เกียรติซึ่งกันและกัน ส่งเสริมความสามารถในการท างานร่วมกัน มีความสัมพันธ์อันดีต่อกัน  
และเน้นการปฏิบัติงานที่โปร่งใสตามหลักธรรมาภิบาล (นฤทธิ์  แสงสุขสว่าง, 2552) วัฒนธรรม 
องค์การของโรงเรียนมีอิทธิพลทั้งโดยตรงและโดยอ้อมต่อประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา 
ขนาดเล็ก (รังสรรค์  อ้วนวิจิตร, 2554) และในด้านความผูกพันต่อองค์การ พบว่า วัฒนธรรมของ 
โรงเรียนเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของครู (Sergiovanni & Starratt, 1988)  
วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อโรงเรียนของครู (Cheng, 1989,  
p. 141) วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ (Lok & Crawford, 1999;  
ชวนา  อังคนุรักษ์พันธ์, 2546) วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ 
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โรงเรียนของครู (พิสิฐ  พูลสวัสดิ์, 2548) และวัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ 
สถาบันของบุคคลกรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ (เฉลียว  ภากะสัย, 2550) จากการสังเคราะห์งานวิจัย 
ข้างต้นจะพบว่า วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์กับผลส าเร็จของโรงเรียนและความผูกพันต่อ 
องค์การ ส าหรับวัฒนธรรมองค์การในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยใช้แนวคิดทฤษฎีของคุก และลาฟเฟอร์ที  
(Cooke & Lafferty, 1989) ที่ได้เสนอรูปแบบวัฒนธรรมองค์การ ไว้ 3 ลักษณะ ประกอบด้วย  
1) วัฒนธรรมลักษณะสร้างสรรค์ 2)วัฒนธรรมลักษณะตั้งรับ เฉื่อยชา และ 3) วัฒนธรรมลักษณะ 
ตั้งรับ-ก้าวร้าว 
 3.  ความผูกพันต่อองค์การ จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ 
ความผูกพันต่อองค์การในด้านผลส าเร็จของโรงเรียน พบว่า ความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลทางตรง 
ต่อประสิทธิผลองค์การของมหาวิทยาลัยราชภัฏ (อัญชนา  พานิช, 2550) ตัวแปรด้านวัฒนธรรมของ 
โรงเรียนที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน (ธวัช  กรุดมณี, 2550) ปัจจัยระดับบุคคล ได้แก่  
ความผูกพันต่อองค์การ และแรงจูงใจ นั้นสามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลของ 
โรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานครได้มากที่สุดร้อยละ 99.30 (นฤทธิ์  แสงสุขสว่าง, 2552) ความผูกพัน 
ต่อองค์การเป็นปัจจัยเชิงสาเหตุทางการบริหารที่ส่งผลต่อผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา  
(พิมพร  ไชยตา, 2552) ความผูกพันต่อองค์การของครูมีอิทธิพลทั้งโดยตรงและโดยอ้อมต่อ 
ประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก (รังสรรค์  อ้วนวิจิตร, 2554) จากการสังเคราะห์ 
งานวิจัยข้างต้นจะพบว่า ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์กับผลส าเร็จของโรงเรียน ส าหรับ 
ความผูกพันต่อองค์การในการวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัยใช้แนวคิดทฤษฎีของมาวเดย์, สเตียร์ และพอร์ทเตอร์  
(Mowday, Steer & Porter, 1982, p. 27) ที่ได้เสนอรูปแบบความผูกพันต่อองค์การไว้ 3 ลักษณะ  
ประกอบด้วย 1) การยอมรับในเป้าหมายขององค์การ  2) ความพยายามทุ่มเทให้กับงาน และ  
3) ความต้องการเป็นสมาชิกขององค์การ 
 4.  ความส าเร็จในการบริหารโรงเรียนได้ศึกษาแนวคิดของฮอย และมิสเกล (Hoy &  
Miskel, 1991, p. 288), มอทท์ (Mott, 1972), คาเมรอน (Cameron, 1978, p. 614) และ อ ารุง   
จันทรวานิช (2547) ที่กล่าวถึงโรงเรียนที่ประสบความส าเร็จในการบริหารสรุปได้ว่าสามารถ 
วัดได้ด้วยตัวบ่งชี้ ความส าเร็จในการผลิตนักเรียน ความพึงพอใจในการท างานของผู้ร่วมงานและ 
ผู้มีส่วนไดส้่วนเสีย และความมีชื่อเสียงผลงานที่ยอมรับ 
 จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยได้สร้างโมเดล 
ความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยเชิงสาเหตุทางการบริหารที่ส่งผลต่อผลส าเร็จของ 
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ดังแสดงไว้ในภาพที่ 1 
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ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดเชิงสมมติฐานของโมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัย 
 เชิงสาเหตุทางการบริหารที่ส่งผลต่อผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน 
 คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 

ประโยชน์ที่ได้รับจำกกำรวิจัย 
 ผลการวิจัยปัจจัยเชิงสาเหตุทางการบริหารที่ส่งผลต่อผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา  
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการวิจัย มีดังนี้ 
 1.  ท าให้ทราบแนวทางในการก าหนดนโยบายในการบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 2.  ท าให้สามารถระบุปัจจัยเชิงสาเหตุทางการบริหารที่ส่งผลต่อผลส าเร็จของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เพื่อเป็นแนวทางให้ผู้บริหาร 

ความส าเร็จ

ในการบริหาร ความพึงพอใจในการท างานของผู้ร่วมงาน 

ความส าเร็จในการผลิตนักเรียน 

ความมีชื่อเสียงของโรงเรียน 

ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง   

ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 

ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 

ภาวะผู้น า 

การยอมรับเป้าหมายขององค์การ ความผูกพันต่อองค์การ ความพยายามทุ่มเทให้กับงาน 

ความผูกพัน

ต่อองค์การ 

วัฒนธรรมลักษณะตั้งรับ–เฉื่อยชา 

วัฒนธรรม

ขององค์การ 

วัฒนธรรมลักษณะตั้งรับ–ก้าวร้าว วัฒนธรรมลักษณะสร้างสรรค์ 
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ใช้เป็นข้อมูลประกอบการตัดสินใจการก าหนดยุทธศาสตร์และมาตรการ การจัดการศึกษาได้อย่างมี 
ประสิทธิภาพ 
 3.  น าผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้ในการบริหารงาน โดยเฉพาะปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จ 
ของการบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 4.  เป็นข้อมูลส าหรับนักวิจัยอ่ืนได้ใช้เป็นแนวทางในการท าวิจัยในประเด็นที่เกี่ยวข้อง 
กับปัจจัยเชิงสาเหตุทางการบริหารที่ส่งผลต่อผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน 
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานต่อไป 
 

ขอบเขตของกำรวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยพรรณนาเชิงสัมพันธ์ (Correlational descriptive research) 
เพื่อสร้างและทดสอบโมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยเชิงสาเหตุทางการบริหาร 
ที่ส่งผลต่อผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
ประกอบ ด้วยตัวแปรทั้งหมด 4 ตัวแปรได้แก่ ภาวะผู้น า วัฒนธรรมองค์การ ความผูกพันต่อองค์การ 
และผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา ตัวแปรแต่ละตัวจะมีความสัมพันธ์และมีอิทธิพลต่อกัน  
ในการสร้างโมเดลเชิงเส้น ประกอบด้วยโมเดลส าหรับโครงสร้าง (Structural equation model)  
ที่จะน าไปสู่การพัฒนาโมเดลสมมติฐานการวิจัย 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือ ครูผู้สอนในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน 
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ปีการศึกษา 2559 ประกอบด้วยครูผู้สอนจ านวน 94,750 คน  
กลุ่มตัวอย่าง คือ ครูผู้สอนในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน ปีการศึกษา 2559 จ านวน 480 คน โดยสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน ใช้ระยะเวลา 
ในการเก็บรวบรวมข้อมูลตั้งแต่วันที่ 27 มีนาคม พ.ศ. 2563 ถึงวันที่ 30 พฤษภาคม พ.ศ. 2562 
 

ข้อจ ำกัดของกำรวิจัย 
 1.  ข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นข้อมูลตามความคิดเห็นของครูผู้สอน 
ในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 2.  ตัวแปรปัจจัยเชิงสาเหตุทางการบริหารที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้มี 3 ตัวแปร คือ ภาวะผู้น า  
วัฒนธรรมองค์การ และความผูกพันต่อองค์การ จึงอาจท าให้การศึกษาตัวแปรสาเหตุไม่ครอบคลุม 
ตัวแปรทั้งหมดที่มีอิทธิพลต่อผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ 
การศึกษาขั้นพื้นฐาน 
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นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 1.  โรงเรียนมัธยมศึกษำ หมายถึง สถานที่ส าหรับจัดการเรียนการสอนในพื้นที่  
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 2.  ผลส ำเร็จของโรงเรียน หมายถึง ผลที่เกิดขึ้นจากการน าปัจจัยที่ท าให้เกิดความส าเร็จ 
ในการบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาไปใช้แล้วท าให้เกิดความส าเร็จในการบริหารงาน ได้แก่  
ความส าเร็จในการผลิตนักเรียน ความพึงพอใจในการท างานของผู้ร่วมงานและผู้มีส่วนได้เสีย  
และความมีชื่อเสียงผลงานเป็นที่ยอมรับ 
  2.1  ความส าเร็จในการผลิตนักเรียน หมายถึง ความสามารถในการด าเนินงานด้าน 
การบริหารและการจัดการเรียนการสอนให้นักเรียนในโรงเรียนส่วนใหญ่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 
โดยเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง นักเรียนมีคุณลักษณะที่ดี มีคุณธรรม จริยธรรม อยู่ในระเบียบวินัย  
รู้จักพัฒนาตนเอง เป็นคนดี คนเก่ง มีความสุข ชนะการแข่งขัน เรียนต่อ ประกอบอาชีพได้  
และเป็นตามมาตรฐานที่ก าหนด 
  2.2  ความพึงพอใจในการท างานของผู้ร่วมงานและผู้มีส่วนได้เสีย หมายถึง ความรู้สึก 
หรือทัศนะคติส่วนรวมที่ดี ของครูผู้สอน และบุคลากรในโรงเรียนกับการท างานที่ได้รับมอบหมาย 
การแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ตลอดถึงความพึงพอใจของผู้ปกครอง 
ชุมชน และผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่ายที่มีต่อบริหารจัดการศึกษาและการด าเนินงานของผู้บริหารสถานศึกษา  
ครูผู้สอนและบุคลากรในโรงเรียน 
  2.3  ความมีชื่อเสียงผลงานเป็นที่ยอมรับ หมายถึง โรงเรียนมัธยมศึกษาที่ด าเนินการ 
จัดการศึกษาจนบรรลุผลส าเร็จ ผลงานที่เกิดจากการบริหาร หรือ การปฏิบัติหน้าที่มีคุณภาพ 
สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ นโยบาย และเป้าหมายการพัฒนาคุณภาพสถานศึกษา สามารถชนะ 
การแข่งขันหรือได้รับคัดเลือกเป็นโรงเรียนต้นแบบ ได้รับรางวัลพระราชทาน หรือเป็นโรงเรียน  
ที่ผ่านการประเมิน จากส านักงานรับรองมาตรฐานและการประเมินคุณภาพท าให้โรงเรียนมีชื่อเสียง 
ผลงานเป็นที่ยอมรับแก่บุคคลทั่วไป 
   2.3.1  โรงเรียนที่ผ่านการประเมินคุณภาพการศึกษา หมายถึง โรงเรียนมัธยมศึกษา 
ที่ได้รับการประกันคุณภาพการศึกษาโดยผ่านการประเมินตามเกณฑ์มาตรฐานของส านักงาน 
รับรองมาตรฐานและการประเมินคุณภาพการศึกษา 
   2.3.2  โรงเรียนต้นแบบ หมายถึง โรงเรียนมัธยมศึกษาที่สามารถพัฒนาจัดการศึกษา 
ตามแผนการศึกษาได้มาตรฐาน และมีคุณภาพเป็นไปตามเป้าหมาย ปรากฏเป็นรูปธรรมในหลายด้าน  
มีความชัดเจนและ สามารถเป็นแบบอย่างให้กับโรงเรียนอ่ืนได้ 
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   2.3.3  โรงเรียนพระราชทาน หมายถึง โรงเรียนมัธยมศึกษาที่จัดการศึกษาตาม 
แผนการศึกษาได้มาตรฐาน มีคุณภาพและในการประเมินสถานศึกษาเพื่อรับรางวัลพระราชทาน 
 3.  ปัจจัยท่ีส่งผลต่อควำมส ำเร็จในกำรบริหำร หมายถึง ปัจจัยที่ท าให้เกิดความส าเร็จ 
ในการบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา เมื่อน าไปใช้แล้วท าให้เกิดประสิทธิผลในการบริหารงาน 
ประกอบด้วย ภาวะผู้น า ความผูกพันต่อองค์การ และวัฒนธรรมองค์การ 
 4.  ภำวะผู้น ำ หมายถึง พฤติกรรมผู้บริหารโรงเรียนที่สามารถแสดงให้เห็นในการบริหาร 
และการจัดการศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษา ดังนี ้
  4.1  ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมผู้บริหารโรงเรียนที่สามารถ 
แสดงให้เห็นในการบริหารและจัดการศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา ที่เป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลง 
ความพยายามของครูให้สูงขึ้นจากความพยายามที่คาดหวัง เป็นผลให้การปฏิบัติงานเกินความคาดหวัง  
โดยผู้บริหารโรงเรียนแสดงบทบาทท าให้ครูมีความรู้สึกไว้วางใจ ยินดี จงรักภักดี และนับถือ ท าให้ 
ครูกลายเป็นผู้ที่มีศักยภาพ เป็นนักพัฒนา เป็นผู้เสริมแรงได้ด้วยตนเอง และควบคุมตนเองได้ 
  4.2  ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน หมายถึง พฤติกรรมผู้บริหารโรงเรียนที่สามารถ 
แสดงให้เห็นในการบริหารและจัดการศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษาที่เป็นกระบวนการท าให้ครู 
มีความพยายามที่คาดหวังและปฏิบัติงานตามที่คาดหวัง โดยผู้บริหารโรงเรียนใช้กระบวนการ 
แลกเปลี่ยนเสริมแรงอย่างเหมาะสม 
  4.3  ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม หมายถึง พฤติกรรมผู้บริหารโรงเรียนที่สามารถแสดง 
ให้เห็นในการบริหารและจัดการศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษาที่แสดงออกถึงค่านิยมของตนเอง 
มีความ กล้าหาญที่จะยึดค่านิยมหลักเหล่านั้น ในการให้บริการที่ดีต่อส่วนรวม  เพื่อให้เกิดการยอมรับ 
และศรัทธาจากผู้ที่เกี่ยวข้อง 
 5.  วัฒนธรรมองค์กำร หมายถึง แบบแผน ค่านิยม ความเชื่อและพฤติกรรมการแสดงออก 
ของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาที่ยึดถือเป็นแนวทางในการประพฤติปฏิบัติ ดังนี้ 
  5.1  วัฒนธรรมลักษณะสร้างสรรค์ หมายถึง วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียน 
มีลักษณะมุ่งเน้นความพึงพอใจของครูในโรงเรียน ท าให้ครูมีพฤติกรรมที่ขยันหมั่นเพียร  
กระตือรือร้น มีความสุขกับการปฏิบัติงาน รู้สึกว่างานในองค์การมีความท้าทายอยู่ตลอดเวลา 
มีความพร้อมในการปฏิบัติงานสูง 
  5.2  วัฒนธรรมลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา หมายถึง วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียน 
มีลักษณะมุ่งเน้นความต้องการ ความมั่นคงของครูในโรงเรียน ท าให้ครูมีพฤติกรรมการแสดงออก 
มีลักษณะคล้อยตาม พึ่งพาผู้บริหารและยึดกฎระเบียบเป็นหลักในการปฏิบัติงาน และพยายาม 
หลีกเลี่ยงการกระท าที่ต้องรับผิดชอบ แต่จะยอมรับการมอบหมายจากผู้บริหาร 
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  5.3  วัฒนธรรมลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว หมายถึง วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียน 
มีลักษณะมุ่งเน้นความต้องการของครูในโรงเรียน ท าให้ครูมีพฤติกรรมการแสดงออกในลักษณะ 
ชอบเผชิญหน้า ชอบการมีอ านาจ การแข่งขันที่ต้องมีแพ้-ชนะ หลีกเลี่ยงความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้น 
 6.  ควำมผูกพันต่อองค์กำร หมายถึงความรู้สึกและเจตคติอันดีของครูที่มีต่อโรงเรียน 
มัธยมศึกษา ดังนี้ 
  6.1  การยอมรับเป้าหมายขององค์การ หมายถึง การที่ครูมีเจตคติที่สอดคล้องกับ 
เป้าหมายและค่านิยมของโรงเรียน 
  6.2  ความพยายามทุ่มเทให้กับงาน หมายถึง การที่ครูมีความตั้งใจที่จะใช้ความรู้ 
ความสามารถที่มีอยู่ในการปฏิบัติงานให้โรงเรียน 
  6.3  ความต้องการเป็นสมาชิกขององค์การ หมายถึง การที่ครูมีความต้องการที่จะท างาน 
ให้โรงเรียนต่อไป 
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บทที ่2 
เอกสารและและงานที่วิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 การวิจัยเร่ือง ปัจจัยเชิงสาเหตุทางการบริหารที่ส่งผลต่อผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา  
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
ก าหนดเป็นกรอบแนวคิดพื้นฐาน ดังนี้ 
 1.  โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 2.  ความส าเร็จในการบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
  2.1  ความส าเร็จในการผลิตนักเรียน 
  2.2  ความพึงพอใจในการท างานของผู้ร่วมงานและผู้มีส่วนได้เสีย 
  2.3  ความมีชื่อเสียงผลงานเป็นที่ยอมรับ 
 3.  แนวคิดปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
  3.1  ภาวะผู้น า 
  3.2  วัฒนธรรมองค์การ 
  3.3  ความผูกพันต่อองค์การ 
 4.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  4.1  งานวิจัยภายในประเทศ 
  4.2  งานวิจัยต่างประเทศ 
 

โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 กระทรวงศึกษาธิการมีนโยบายสร้างความเข้มแข็งและยกระดับคุณภาพสู่การศึกษาของ 
โรงเรียนมัธยมศึกษาให้สูงขึ้นในด้านการบริหารจัดการ การจัดการเรียนการสอนและด้านคุณภาพ 
นักเรียนสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานได้ก าหนดแนวทางด าเนินงานเพื่อพัฒนา 
ประสิทธิภาพโรงเรียนมัธยมศึกษาไว้ คือ บริหารส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษาของ 
โรงเรียนมัธยมศึกษา การรวมโรงเรียนมัธยมศึกษา การยุบ หรือการเลิกล้ม โรงเรียนมัธยมศึกษา 
ทั้งนี้การด าเนินการดังกล่าวได้ค านึงผลกระทบต่อประสิทธิภาพ ความคุ้มค่าและการบริหารจัดการ 
อย่างมีส่วนร่วมของบุคคล ครอบครัว ชุมชนองค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบัน ศาสนา  
สถานประกอบการและสถาบันสังคมอื่น 
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 การบริหารจัดการเพื่อน าไปสู่การพัฒนาประสิทธิภาพ และรูปแบบด าเนินงาน จะมุ่งไปที่ 
การจัดกระบวนการเรียนรู้ที่ยึดผู้เรียนเป็นส าคัญมุ่งประโยชน์สุดแก่ผู้เรียน ผู้เรียนได้รับการพัฒนา 
เต็มตามศักยภาพเกิดทักษะในการแสวงหาความรู้จากแหล่งเรียนรู้หลากหลายสามารถน าวิธี 
การเรียนไปใช้ในชีวิตจริงได้ และมุ่งให้เกี่ยวข้องทุกคนมีส่วนร่วม ในทุกขั้นตอนเพื่อพัฒนาผู้เรียน 
ให้เกิดกระบวนการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องตลอดวัยเรียน การออกแบบการบริหารจัดการโรงเรียน 
มัธยมศึกษาจ าเป็นต้องจัดรูปแบบอย่างเหมาะสม ให้สอดคล้องกับความต้องการของชุมชนท้องถิ่น  
ซึ่งมีความผูกพันกับโรงเรียนแนบแน่นมาตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน การยุบหรือการล้มเลิกโรงเรียน 
มัธยมศึกษาเป็นหนทางสุดท้ายและชุมชน ท้องถิ่นต้องเป็นผูม้ีส่วนร่วมในการตัดสินใจดังกล่าวด้วย 
 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (สพฐ.) มีโรงเรียนในสังกัดที่เปิดสอน 
ถึงระดับมัธยมศึกษาตอนต้น จ านวน 7,042 โรง เปิดสอนถึงระดับมัธยมศึกษาตอนปลายจ านวน  
2,394 โรง และเปิดสอนเฉพาะระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย 10 โรง ปัจจุบันพบปัญหาด้านอัตรา 
การเรียนต่อในระดับมัธยมศึกษาต่ า อัตราการออกกลางคันสูง ส่งผลให้ประชากรในวัยแรงงาน 
มีผู้ส าเร็จการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาต่ ากว่าประเทศที่พัฒนาในโลกและบางประเทศในภูมิภาค 
เดียวกัน ดังน้ัน เพื่อเป็นการแก้ปัญหาและพัฒนาการศึกษาระดับมัธยมศึกษาให้มีคุณภาพ รวมทั้ง 
เพื่อให้สามารถยกระดับสู่มาตรฐานสากล กระทรวงศึกษาธิการจึงจัดท าร่างแผนยุทธศาสตร์ 
การยกระดับคุณภาพการศึกษามัธยมศึกษา โดยมีสาระส าคญัสรุปได้ ดังนี้ 1) วัตถุประสงค์ของ 
โครงการ เพื่อขยายโอกาสและส่งเสริมความเท่าเทียมในการได้รับการศึกษาระดับมัธยมศึกษา 
เพื่อยกระดับคุณภาพมาตรฐานของสถานศึกษาที่จัดการมัธยมศึกษา และส่งเสริมให้สถานศึกษาที่มี 
ความพร้อมได้พัฒนาสู่มาตรฐานสากล เพื่อพัฒนาคุณภาพของนักเรียน และผู้ส าเร็จมัธยมศึกษา  
ให้มีผลสัมฤทธิ์ในการเรียนรู้ตามหลักสูตร  มีความรู้ความสามารถในการพัฒนาตนเองในการศึกษา 
ต่อระดับ อุดมศึกษา  และมีพื้นฐานในการประกอบอาชีพ เพื่อส่งเสริมการกระจายอ านาจ การมี 
ส่วนร่วมและเพิ่มพูนพัฒนาประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ 2) เป้าหมายในการด าเนินงาน คือ  
เพิ่มอัตราการเรียนต่อในภาพรวมของประเทศ ระดับมัธยมศึกษาตอนปลายเป็นร้อยละ 95 
ในปีการศึกษา 2555 เพิ่มอัตราการเข้าเรียนของเยาวชนในวัย 16-18 ปีในภาพรวมของประเทศเป็น 
ร้อยละ 82 ในปีการศึกษา 2555 เพิ่มอัตราการคงอยู่ของนักเรียนจากมัธยมศึกษาตอนต้นจนส าเร็จ 
มัธยมศึกษาตอนปลาย ไม่ต่ ากว่าร้อยละ 98 โรงเรียนที่จัดมัธยมศึกษาตอนปลายทุกโรงผ่านเกณฑ์ 
มาตรฐานของส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน)  
หรือการประเมินที่เทียบเคียง โรงเรียนขยายโอกาสที่มีนักเรียนกว่า 100 คน ทุกโรงผ่านเกณฑ์ 
ประเมินของส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน)  
หรือการประเมินที่เทียบเคียง และนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 3 และมัธยมศึกษาปีที่ 6 มีคะแนนเฉลี่ย 
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ใน 5 วิชาหลัก จากผลการประเมินคุณภาพการศึกษาระดับชาติ ไม่ต่ ากว่าร้อยละ 55 โดยไม่มี 
รายวิชาใดมีคะแนนเฉลี่ยต่ ากว่าร้อยละ 50 3) กลุ่มเป้าหมาย คือ โรงเรียนมัธยมศึกษาที่เปิดช่วงชั้นที่ 3  
และหรือ 4 ทุกโรง จ านวน 2,588 โรง นักเรียน 2,578,600 คน และโรงเรียนขยายโอกาสที่มีนักเรียน 
ในช่วงชั้นที่ 3 เกิน 100 คน จ านวน 2,441 โรง นักเรียน 389,439 คน 4) แนวทางด าเนินงาน เพื่อให้ 
การด าเนินงานยกระดับคุณภาพการมัธยมศึกษาขับเคลื่อนได้อย่างมีประสิทธิภาพ จึงได้ก าหนด 
ยุทธศาสตร์ในการด าเนินงานเป็น 4 ยุทธศาสตร์ ดังนี้ ยุทธศาสตร์ที่ 1 ขยายโอกาสและเสริมสร้าง 
ความเท่าเทียมในการเรียนต่อมัธยมศึกษา ก าหนดมาตรการเพิ่มอัตราการเรียนต่อและลดอัตรา 
การออกกลางคัน ยุทธศาสตร์ที่ 2 ยกระดับและพัฒนาคุณภาพของสถานศึกษา ผู้บริหารและครู 
ระดับมัธยมศึกษาให้เข้าสู่มาตรฐานและยกระดับสู่มาตรฐานสากล โดยมีมาตรการ 5 มาตรการ  
ยุทธศาสตร์ที่ 3 พัฒนาคุณภาพนักเรียนสู่มาตรฐานสร้างความเป็นเลิศและยกระดับสู่มาตรฐานสากล  
และยุทธศาสตร์ที่ 4 การสร้างความเข้มแข็งในการบริหารและจัดการศึกษาให้สถานศึกษา 
เพื่อรองรับกระจายอ านาจ 
 นอกจากนั้นสถานศึกษาควรมีการน านวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการบริหารรูปแบบใหม่  
เข้ามาใช้ ในสถานศึกษา และประการสุดท้ายที่จะขาดไม่ได้คือการประเมินตนเองและรายงานผล 
ต่อต้นสังกัด และสาธารณชนโดยผ่านความเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ส าหรับในเร่ืองของการสสอนนั้น ครูจะต้องสอนโดยเน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ มีการน า ICT เข้ามาใช้ 
เพื่อพัฒนาการเรียนการสอน การเรียนทางไกลโดยใช้จานรับสัญญาณดาวเทียม การสอนแบบบูรณาการ  
ทั้งบูรณาการเนื้อหาและบูรณาการกลุ่มอายุนักเรียน ในส่วนของนักเรียน สถานศึกษาต้องเปิดโอกาส 
ให้นักเรียนได้เข้าไปเรียนให้มากที่สุดโดยการรณรงค์ให้ผู้ปกครองเห็นความส าคัญของเข้ารับ 
การศึกษา จัดรูปแบบการเรียนให้เหมาะสมกับผู้เรียน พัฒนาระบบดูแลนักเรียนให้สามารถเรียน 
จนจบการศึกษา เช่น จัดทุนการศึกษา อาหารกลางวัน ค่าพาหนะเป็นต้น ซึ่งสิ่งที่กล่าวมาจะช่วยให้ 
นักเรียนมีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาขั้นพื้นฐานมีศักยภาพในการแข่งขันทั้งภายในประเทศ 
และระดับสากลในเวทีโลก ความส าเร็จที่คาดหวังในการพัฒนาคุณภาพโรงเรียนส านักงาน 
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ได้ก าหนดเป้าหมายคุณภาพในการพัฒนาคุณภาพโรงเรียน  
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไว้ คือ มาตรฐานด้านนักเรียนจากอ่านคล่อง              
คิดเลขเป็น คิดเชิงเปรียบเทียบ รับผิดชอบ มีวินัย ประหวัด สุขภาพแข็งแรง รักสิ่งแวดล้อม จิตใจ 
เบิกบานตื่นตัวและพร้อมที่จะเรียนระดับปรับปรุงเป็นพอใช้ คิดวิเคราะห์เปรียบเทียบ สรุปความรู้ 
ได้ด้วยตนเอง ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนไม่ต่ ากว่าเกณฑ์ ท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้ระดับพอใช้   
คิดวิเคราะห์เชื่อมโยงเป็นเหตุเป็นผล มีความคิดริเร่ิม มีความเป็นเลิศทางวิชาการตามความถนัด       
มีทักษะการจัดการ ใช้ ICT ระดับดีเป็นดีมาก มาตรฐานด้านครูจาก ครูรู้จักผู้เรียนเป็นรายบุคคล 
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สอนโดยเน้นทักษะการคิด ใช้สื่อช่วยสอนระดับปรับปรุงเป็นพอใช้ สอนโดยค านึงถึงความแตกต่าง 
ของผู้เรียน ผลิตสื่อช่วยสอน ใช้ผลการวิจัยพัฒนาผู้เรียนระดับพอใช้เป็นดี ใช้เทคนิคการสอน 
หลากหลายใช้สื่อ ICT ในการสอน มีการวิจัยและพัฒนานวัตกรรมระดับดีเป็นดีมาก ด้านผู้บริหาร 
จากผู้บริหารโรงเรียนมุ่งมั่นที่จะท าให้ส าเร็จ ยึดหลักธรรมาภิบาล ท างานร่วมกับ คณะกรรมการ 
สถานศึกษาได้ดีระดับปรับปรุงเป็นพอใช้ เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงเน้นการพัฒนาวิชาการ ท างาน 
เป็นระบบ น า ICT มาใช้ใน การเรียนการสอนและการบริหารระดับพอใช้เป็นดีเน้นความเป็นเลิศ 
ทางวิชาการ สร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ตลอดชีวิต ส่งเสริมการเรียนรู้ในชุมชนระดับดีเป็นดีมาก  
และด้านปัจจัยพื้นฐาน จากสถานที่เรียนสะอาด ปลอดภัย มีสาธารณูปโภคพื้นฐาน ห้องสมุด   
มีหนังสือเพียงพอระดับปรับปรุงเป็นพอใช้ มีห้องปฏิบัติที่ใช้การได้ดี จัดและใช้แหล่งหลากหลาย 
มีสื่อ ICT เพียงพอระดับพอใช้เป็นดี สิ่งแวดล้อมทั้งในและนอกห้องเรียนเอ้ือให้นักเรียนรักการเรียนรู้  
ระดับดีเป็นดีมาก 
 การพัฒนาโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 กระทรวงศึกษาธิการได้ก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาการศึกษา พ.ศ. 2555-2558 โดยยึด 
นักเรียนเป็นศูนย์กลาง มุ่งกระจายโอกาสทางการศึกษาที่มีคุณภาพอย่างเท่าเทียมทั้งในเมืองและ 
ชนบท บนพื้นฐานที่ว่าประชาชนที่เข้มแข็งและมีความรู้คือ ทุนที่มีพลังในการต่อสู้กับความยากจน  
โดยจัดการศึกษาที่มีคุณภาพส าหรับเด็ก เยาวชน ผู้พิการและผู้ด้อยโอกาสทุกคนให้เท่าเทียมกันทั้ง 
ในเมืองและชนบท ตัง้แต่ปฐมวัยจนถึงชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 6 และเทียบเท่า พัฒนาความเป็นพลเมืองโลก 
ที่ทันสมัย มีทักษะหลากหลาย มีความสามารถในการแข่งขันสู่ตลาดโลก โดยบูรณาการการจัด 
การศึกษาภายใต้ 8 ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ส าคัญ อันได้แก่ 1) การพัฒนาคุณภาพการศึกษาทุกระดับ 
ทุกประเภท 2) การสร้างโอกาสทางการศึกษาแก่ประชากรทุกกลุ่มอย่างเสมอภาค 3) การปฏิรูปครู  
เพื่อยกฐานะครูและวิชาชีพครูให้เป็นวิชาชีพชั้นสูง 4) การจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษา ระดับ 
อาชีวศึกษา และการฝึกอาชีพให้สอดคล้องกับตลาดแรงงาน ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ  
5) การพัฒนาการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อให้การศึกษาทัดเทียมกับนานาชาติ 6) การสนับสนุน 
การวิจัยและพัฒนา และบริการทางวิชาการ เพื่อสร้างนวัตกรรมและการพัฒนาประเทศ 7) การเพิ่ม 
ขีดความสามารถของทรัพยากรมนุษย์เพื่อรองรับการเปิดเสรีประชาคมอาเซียน 8) การพัฒนา 
ประสิทธิภาพระบบบริหารจัดการ 
 ดังนั้นยุทธศาสตร์การพัฒนาการศึกษา จึงยึดแนวคิดพื้นฐาน 3 ประการ เพื่อน าหลักการสู่  
การปฏิบัติ ดังน้ี 1) ค านึงถึงศักยภาพและบริบทรอบ ๆ ตัวผู้เรียน 2) พัฒนาและยกระดับองค์ความรู้ 
และกระบวนการเรียนการสอนให้ทัดเทียมอารยะประเทศด้วยการบริหารจัดการและเทคโนโลยี 
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สมัยใหม่ 3) มุ่งสู่เป้าหมายของการเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันและยกระดับศักยภาพ 
ให้แข่งขันได้ในระดับสากล 
 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานได้ด าเนินการจัดท าแผนการด าเนินงาน  
โครงการ/ กิจกรรม ที่สนองนโยบายรัฐบาลและสอดคล้องกับยุทธศาสตร์การพัฒนาการศึกษา 
ของกระทรวงศึกษาธิการ ปีงบประมาณ พ.ศ. 2557 กล่าวคือ ยุทธศาสตร์ที่ 1 การพัฒนาคุณภาพ 
การศึกษาทุกระดับทุกประเภท  1) เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาลในสถานศึกษา   
2) จัดการเรียนการสอนโดยใช้คอมพิวเตอร์พกพา 3) พัฒนารูปแบบการจัดการศึกษาในเขตพิเศษ 
เฉพาะกิจจังหวดัชายแดนภาคใต้ 4) การจัดการศึกษาก่อนประถมศึกษา 5) ยกระดับผลสัมฤทธิ ์
ทางการเรียนในวิชาหลัก 6) การประกันคุณภาพการศึกษาและการประเมินผลสัมฤทธิ์ของผู้เรียน    
7) นวัตกรรมการเสริมสร้างคุณธรรมในสถานศึกษา เศรษฐกิจสร้างสรรค์ อนุรักษ์สิ่งแวดล้อม        
8) ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม ประชาธิปไตย ดนตรี นาฏศิลป์ไทย กีฬาไทย และกีฬาพื้นบ้าน        
9) การพัฒนาผู้มีความสามารถพิเศษด้านวิทยาศาสตร์ คณิตศาสตร์ 10) ปฏิรูปหลักสูตรการศึกษา  
ขั้นพื้นฐาน 11) โรงเรียนในฝันสู่มาตรฐาน 12) พัฒนาโรงเรียนมัธยมศึกษา 13) ส่งเสริมเพื่อให้ 
นักเรียนระดับต าบลมีงานท า 14) พัฒนาคุณภาพชีวิตและสุขภาพนักเรียนในโรงเรียนขนาดเล็ก  
ยุทธศาสตร์ที่ 2 การสร้างโอกาสทางการศึกษาแก่ประชากรทุกกลุ่มอย่างเสมอภาค 1) การสนับสนุน 
ค่าใช้จ่ายในการจัดการศึกษาตั้งแต่ระดับอนุบาลจนจบการศึกษาขั้นพื้นฐาน 2) ส่งเสริมการจัด 
การศึกษาทางเลือก เน้นเด็กตกหล่น ออกกลางคัน และจบชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 6 ที่ไม่เรียนต่อและ 
นักเรียนพักนอนในพื้นที่ยากล าบาก 3) การช่วยเหลือกลุ่มเป้าหมายทางสังคม 4) การจัดการศึกษา 
เพื่อนักเรียนพิการโดยโรงเรียนศึกษาพิเศษ 5) การจัดการศึกษาส าหรับเด็กด้อยโอกาสโดยโรงเรียน 
ศึกษาสงเคราะห์ ยุทธศาสตร์ที่ 3 การปฏิรูปครู เพื่อยกฐานะครูและวิชาชีพครูให้เป็นวิชาชีพชั้นสูง           
1) พัฒนาครูทั้งระบบเต็มตามศักยภาพ 2) การสนับสนุนบุคลากรให้สถานศึกษา (คืนครูให้นักเรียน)  
3) ครูคลังสมอง 
 การบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาทั้ง 4 ด้านตามขอบข่ายและภารกิจการบริหารโรงเรียน  
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานที่เป็นนิติบุคคล ได้แก่ การบริหารวิชาการ  
การบริหารงบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไป ประกอบด้วยเร่ืองต่าง ๆ ดังนี้  
1) งานแผนงานและประกันคุณภาพ 2) งานวิชาการ 3) งานกิจการนักเรียน 4) งานบุคคล 
5) งานธุรการ 6) งานการเงินและพัสดุ 7) งานบริการอาคารสถานที่และสภาพแวดล้อม และ  
8) งานชุมชนและภาคีเครือข่าย 
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 จุดเน้น มาตรการ ตัวชี้วัดความส าเร็จ และนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ 
 กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาทุกระดับตามหลักสูตรและส่งเสริม 
ความสามารถด้านเทคโนโลยีเพื่อเป็นเคร่ืองมือในการเรียนรู้  
 

จุดเน้น มาตรการ ตัวช้ีวัดความส าเร็จ 
1. นักเรียนปฐมวัยมีพัฒนา 
การด้านร่างกาย อารมณ-์จิตใจ 
สังคม และสติปัญญา ที่สมดุล 
เหมาะสมกับวัย และเรียนรู้ 
อย่างมีความสุข 

- พัฒนา ส่งเสริม สนับสนุน 
การจัดกิจกรรมเพื่อเตรียม 
ความพร้อมให้เป็นไปตาม 
มาตรฐานการศึกษาปฐมวัย  
ตามหลักสูตรการจัดการศึกษา
ปฐมวัย พ.ศ. 2546 

- ร้อยละ 100 ของนักเรียนปฐมวัย
ที่ได้รับการเตรียมความพร้อม 

2. นักเรียนชั้นประถมศึกษาปีที่ 6 
ชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 3 และชั้น
มัธยมศึกษาปีที่ 6 มีผลสัมฤทธ์ิ
ทางการเรียนจากการทดสอบ
ระดับชาติ (O-NET) กลุ่มสาระ
หลักเพิ่มขึ้นเฉล่ียไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ 5 

- ยกระดับผลสัมฤทธ์ิ 
ทางการเรียนตามหลักสูตร
การศึกษาขั้นพื้นฐาน  
8 กลุ่มสาระการเรียนรู้ โดยเน้น  
5 กลุ่มวิชาหลัก ได้แก่ ภาษาไทย 
คณิตศาสตร ์วิทยาศาสตร ์ 
สังคมศึกษา ศาสนาและ 
วัฒนธรรม และภาษาต่างประเทศ 

- ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนในวิชา
หลัก นักเรียนชั้นประถมศึกษา 
ปีท่ี 6 จากการทดสอบระดับชาติ  
(O-NET) เพิ่มขึ้นไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ 5 
- ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนในวิชา
หลัก นักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 3 
จากการทดสอบระดับชาติ  
(O-NET) เพิ่มขึ้นไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ 5  
- ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนในวิชา
หลัก นักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 6 
จากการทดสอบระดับชาติ  
(O-NET) เพิ่มขึ้นไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ 5 

3. นักเรียนชั้นประถมศึกษาปีที่ 3 
มีความสามารถด้านภาษา  
ด้านค านวณ และด้านการใช้ 
เหตุผลและชั้นประถมศึกษาปีที่ 6  
มีความสามารถด้านการอ่าน 

- พัฒนาความสามารถด้านภาษา 
ด้านการค านวณ และด้านการใช้
เหตุผล 

- นักเรียนชั้นประถมศึกษาปีที่ 3  
ที่ไม่สามารถอ่านได้ ร้อยละ 1 
- นักเรียนชั้นประถมศึกษาปีที่ 6 
อ่านได้ทุกคน 
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จุดเน้น มาตรการ ตัวช้ีวัดความส าเร็จ 
4. นักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 3  
สามารถแสวงหาความรู้ด้วย 
ตนเอง 

- ส่งเสริมสนับสนุนให้
สถานศึกษาจัดการเรียนการสอน
ให้นักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 3  
มีความสามารถแสวงหาความรู้
ด้วยตนเองได้ด้วยวิธีการสอน 
ที่หลากหลายและมีประสิทธิภาพ 
ตามบริบท 

- ร้อยละ 80 ของนักเรียนชั้น
มัธยมศึกษาปีที่ 3 สามารถแสวงหา 
ความรู้ได้ด้วยตนเอง 

5. นักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 6 
มีสมรรถนะในการศึกษาต่อ 
หรือประกอบอาชีพ 

- ส่งเสริม สนับสนุนและ 
เปิดโอกาสให้สถาบันอุดมศึกษา 
สถานประกอบการ และหรือ 
มีส่วนร่วมในการพัฒนา
หลักสูตรสถานศึกษาและแนะ 
แนวการศึกษาต่อของนักเรียน 

- ร้อยละ 80 ของนักเรียนชั้น
มัธยมศึกษาปีที่ 6 มีสมรรถนะ 
ในการศึกษาต่อหรือ 
ประกอบอาชีพ 

6. นักเรียนมีทักษะชีวิต ทักษะ
การคิดวิเคราะห์ คิดสร้างสรรค ์
และทักษะการสื่อสาร 
อย่างสร้างสรรค์ อย่างน้อย  
2 ภาษา ทักษะด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศ เพื่อเป็นเครื่องมือ 
การเรียนรู้ เหมาะสมตามช่วงวัย 

- ส่งเสริม สนับสนุนให้
สถานศึกษาพัฒนาหลักสูตรและ
จัดการเรียนการสอนโดยเน้นให้
นักเรียนเกิดทักษะชีวิต สามารถ
คิดวิเคราะห์ คิดสร้างสรรค ์และ
ทักษะการสื่อสาร โดยกระตุ้น/ 
เปิดโอกาสให้นักเรียนได้
แสดงออกและพัฒนาเต็มตาม
ศักยภาพทั้งใน/ นอกห้องเรียน 
- สนับสนุน ส่งเสริม  
และพัฒนาการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร 
เพื่อการจัดการเรียนการสอน 
- สนับสนุน ส่งเสริมและ
พัฒนาการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร 
เพื่อการจัดการเรียนการสอน 

- ระดับความส าเร็จตามจุดเน้น 
การพัฒนาผู้เรียนตามนโยบายใน
การปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่ 2  
(พ.ศ. 2552-2561) ระดับ 5 
- ร้อยละ 100 ของนักเรียน 
ชั้น ป.1 ที่ได้รับสนับสนุน
คอมพิวเตอร์พกพา ได้รับ 
การพัฒนาศักยภาพ 
- ร้อยละ 100 ของนักเรียน 
ระดับชั้นประถมศึกษาปีที่ 1  
และระดับชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 1  
ที่ได้รับเครื่องคอมพิวเตอร์พกพา 
เพื่อการศึกษา 
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 กลยุทธ์ที ่2 ปลูกฝังคุณธรรม จริยธรรม ความเป็นไทยและวิถีชีวิตตามหลักปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียง ความรับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม 
 

จุดเน้น มาตรการ ตัวช้ีวัดความส าเร็จ 
1. นักเรียนระดับประถมศึกษา  
ใฝ่เรียนรู้ ใฝ่ดี และอยู่ร่วมกันกับ
ผู้อื่นได้ 
2. นักเรียนระดับมัธยมศึกษา
ตอนต้น มีทักษะการแก้ปัญหา
และอยู่อย่างพอเพียง 
3. นักเรียนระดับมัธยมศึกษาตอน
ปลาบ มีความมุ่งม่ันในการศึกษา
และการท างาน สามารถปรับตัว 
เข้ากับพหุวัฒนธรรมบนพื้นฐาน 
วัฒนธรรมที่ดีงามของไทย 

- ส่งเสริมและพัฒนา
กระบวนการเรียนการสอน 
ให้ผู้เรียนมีคุณลักษณะ 
อันพึงประสงค์ ใฝ่เรียนรู้ ใฝ่ดี 
และอยู่ร่วมกันกับผู้อื่นได้  
มีทักษะการแก้ปัญหาและ 
อยู่อย่างพอเพียง มีความมุ่งม่ัน 
ในการศึกษาและการท างาน 
สามารถปรับตัวเข้ากับ 
พหุวัฒนธรรมบนพื้นฐาน  
วัฒนธรรมที่ดีงามของไทย 

- ร้อยละ 95 ของนักเรียนที่มี
จิตส านึกและค่านิยม ซื่อสัตย์ 
สุจริต และถูกต้องชอบธรรม 

 
 กลยุทธ์ที่ 3 ขยายโอกาสทางการศึกษาให้ทั่วถึงครอบคลุมผู้เรียน ให้ได้รับโอกาส 
ในการพัฒนาเต็มตามศักยภาพ  
 

จุดเน้น มาตรการ ตัวช้ีวัดความส าเร็จ 
1. เด็กพิการได้รับการพัฒนา
ศักยภาพเป็นรายบุคคลด้วย
รูปแบบท่ีหลากหลาย 

- ส่งเสริม สนับสนุน การพัฒนา
สมรรถภาพเด็กพิการเป็น
รายบุคคล 

- ร้อยละ 90 ของเด็กพิการ  
ผ่านเกณฑ์การพัฒนาสมรรถภาพ 
ตามแผนการศึกษาเฉพาะบุคคล 

2. เด็กด้อยโอกาสได้รับโอกาส
ทางการศึกษาที่มีคุณภาพตาม 
มาตรฐานการเรียนรู้ตาม
หลักสูตรและอัตลักษณ์แห่งตน 
3. นักเรียนท่ีเรียนภายใต้การจัด 
การศึกษาโดยครอบครัว  
สถานประกอบการ องค์กร 
เอกชน และสถานศึกษาทางเลือก 
ได้รับการพัฒนาอย่างมีคุณภาพ 

- เพิ่มและกระจายโอกาสให้
ประชาชนวัยเรียนทุกคนได้รับ
การศึกษาขั้นพื้นฐานอย่างมี
คุณภาพ  

- ร้อยละ 100 ของผู้เรียนต่อ 
ประชากรวัยเรียนท่ีได้รับ 
การศึกษา 
- อัตราการออกกลางคันลดลง 
ร้อยละ 0.2 
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จุดเน้น มาตรการ ตัวช้ีวัดความส าเร็จ 
4. นักเรียนท่ีมีความสามารถ
พิเศษ ได้รับการส่งเสริมให้มี
ความเป็นเลิศด้านวิทยาศาสตร์ 
เทคโนโลยีพื้นฐานทาง
วิศวกรรมศาสตร์ คณิตศาสตร์ 
ภาษา กีฬา ดนตรี และศิลปะ 

- เสริมสร้างที่มีความสามารถ
พิเศษ ให้ได้รับการพัฒนา 
เต็มตามศักยภาพ 

- ระดับความส าเร็จของ 
การพัฒนาผู้มีความสามารถพิเศษ 
ด้านวิทยาศาสตร์ คณิตศาสตร ์ 
ระดับ 5  

5. เด็กกลุ่มที่ต้องการการคุ้มครอง
และช่วยเหลือเป็นกรณีพิเศษ 
ได้รับการคุ้มครองและช่วยเหลือ
เยียวยา ด้วยรูปแบบท่ีหลากหลาย 

- เสริมสร้างระบบดูแลช่วยเหลือ
นักเรียนท่ีมีประสิทธิภาพ  
โดยเน้นเด็กกลุ่มที่ต้องการ 
การคุ้มครองและช่วยเหลือ 
เป็นกรณีพิเศษ 

- ร้อยละ 100 ของนักเรียนอายุ 
ต่ ากว่า 15 ปี ที่ตั้งครรภ์ลดลง 
- ร้อยละ 20 ของคดีเด็กและ
เยาวชนที่ถูกด าเนินคดี 
โดยสถานพินิจฯ ลดลง 
- ร้อยละ 20 ของนักเรียนที่มี 
พฤติกรรมเสี่ยงต่อสารเสพติด 
ลดลง 

 
 กลยุทธ์ที่ 4 พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาทั้งระบบ ให้สามารถจัดการเรียนการ
สอนได้อย่างมีคุณภาพ 
 

จุดเน้น มาตรการ ตัวช้ีวัดความส าเร็จ 
1. ครูและบุคลากรทางการศึกษา 
สามารถพัฒนาการจัดการเรียน
การสอนและพัฒนาตนเอง 
อย่างต่อเน่ือง เพื่อยกระดับ
คุณภาพผู้เรยีนและพร้อมเข้าสู่
ประชาคมอาเซียนและ 
ประชาคมโลก 

- เร่งรัดให้ครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ได้รับการพัฒนา
ให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพด้วยวิธีการ 
ที่หลากหลาย 

- ร้อยละ 100 ของครูที่ได้รับ 
การพัฒนา มีคุณภาพด้าน 
การจัดการเรียนการสอนตาม 
หลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
- ร้อยละ 100 ของบุคลากร 
ทางการศึกษาที่ได้รับการพัฒนา 
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี 
ประสิทธิภาพ     

2. ครูและบุคลากรทางการศึกษา 
มีความรู้ ความสามารถตาม
มาตรฐานที่ก าหนด และสามารถ
จัดการเรียนการสอนที่ส่งผลให้

- พัฒนาครูด้านกระบวนการคิด
ด้วยวิธีการหลากหลาย 
- พัฒนาครูด้านทักษะการวัดผล
ประเมินผลการจัดการเรียน 

- ร้อยละ 100 ของครูที่ผ่าน 
การพัฒนากระบวนการคิด  
- ร้อยละ 80 ของครูที่ได้รับ 
การพัฒนาการวัดและประเมินผล 
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จุดเน้น มาตรการ ตัวช้ีวัดความส าเร็จ 
นักเรียนพัฒนาอย่างเต็มศักยภาพ การสอนตามหลักสูตรการศึกษา 

ขั้นพื้นฐาน 
การจัดการเรียนการสอนตาม 
หลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

3. ครูและบุคลากรทางการศึกษา 
สามารถใช้ภาอังกฤษและภาษา
ของประเทศสมาชิกอาเซียนใน
การสื่อสาร อย่างน้อย 1 ภาษา 

- เร่งรัด พัฒนา ครูและบุคลากร 
ทางการศึกษา ให้ได้รับ 
การเตรียมความพร้อมด้านภาษา  
สังคม เศรษฐกิจ และวัฒนธรรม 
ของประเทศอาเซียนเพื่อเข้าสู่ 
ประชาคมอาเซียน 

- ร้อยละ 100 ของครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ได้รับ 
การเตรียมความพร้อมด้านภาษา 
สังคม เศรษฐกิจ และวัฒนธรรม
ของประเทศอาเซียนเพื่อเข้าสู่ 
ประชาคมอาเซียน 

4. ครูและบุคลากรทางการศึกษา 
มีทักษะด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศ เป็นเครื่องมือ 
ในการจัดการเรียนรู้ 

- พัฒนาครูผู้สอนในชั้นที่ได้รับ
การจัดสรรเครื่องคอมพิวเตอร์
พกพา ให้ได้รับการพัฒนา 
การจัดการเรียนการสอน 
ด้วยคอมพิวเตอร์พกพา 
- พัฒนาครูผู้สอนและบุคลากร
ทางการศึกษาให้สามารถใช้
เทคโนโลยีเพื่อเป็นเครื่องมือใน
การจัดการเรียนรู้ 

- ร้อยละของครูผู้สอนในชั้นที่
ได้รับการจัดสรรเครื่อง
คอมพิวเตอร์พกพา ได้รับ 
การพัฒนาการจัดการเรียน 
การสอนด้วยคอมพิวเตอร์พกพา 
- ร้อยละ 80 ของครูผู้สอนและ
บุคลากรทางการศึกษาที่ได้รับ
การพัฒนาการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร  
เพื่อเป็นเครื่องมือในการจัด 
การเรียนรู้ 

5. ครูและบุคลากรทางการศึกษา 
มีขวัญก าลังใจในการพัฒนา
ตนเองตามมาตรฐานคุณวุฒิ 

- ส่งเสริมให้ครูและบุคลากร
ทางการศึกษาได้พัฒนาตนเอง
ตามมาตรฐานวิชาชีพ ด้วยวิธีการ
ที่หลากหลาย 

- ร้อยละ 80 ของครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ได้พัฒนาตนเอง
ตามมาตรฐานวิชาชีพ 

6. ครูและบุคลากรทางการศึกษา
มี มีขวัญก าลังใจ ได้รับการจูงใจ
ในการพัฒนาผู้เรียนเต็มศักยภาพ 

- ส่งเสริมให้ครูและบุคลากร
ทางการศึกษามี มีขวัญก าลังใจ
และมุ่งม่ัน ตั้งใจในการปฏิบัติงาน 
เต็มศักยภาพ 

- ร้อยละ 100 ของครูและ
บุคลากรทางการศึกษามุ่งม่ัน 
ตั้งใจในการปฏิบัติงาน 
เต็มศักยภาพ 

7. ครูและบุคลากรทางการศึกษา  
มีผลงานการสอนที่แสดง
ศักยภาพการสอนอย่างมืออาชีพ  
 

- ส่งเสริมครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาให้เป็นมืออาชีพ 

- ร้อยละ 100 ของครูมีผลงาน 
การสอนที่แสดงศักยภาพ 
การสอนอย่างมืออาชีพ 
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จุดเน้น มาตรการ ตัวช้ีวัดความส าเร็จ 
เป็นเชิงประจักษ์ และได้รับ 
การเชิดชูเกียรติอย่างเหมาะสม 
8. ครูและบุคลากรทางการศึกษา 
มีวินัย คุณธรรม จริยธรรม  
และจรรยาบรรณตามมาตรฐาน
วิชาชีพ 

- พัฒนาคุณธรรม จริยธรรม 
ให้แก่ครูและบุคลากร 
ทางการศึกษาตามมาตรฐาน 
วิชาชีพ 

- ร้อยละ 100 ของครูและ
บุคลากรทางการศึกษามีคุณธรรม  
จริยธรรม และจรรยาบรรณ 
ตามมาตรฐานวิชาชีพ 

9. ครูและบุคลากรทางการศึกษา 
มีจิตวิญญาณและอุดมการณ์ ที่
มุ่งม่ันพัฒนาการศึกษาของชาติ
และเป็นแบบอย่างที่ดีแก่สังคม 

- ยกระดับจิตวิญญาณและ
อุดมการณ์ ครูและบุคลากร
ทางการศึกษา เพื่อให้เป็น
แบบอย่างที่ดีแก่สังคม 

- ร้อยละ 100 ของครูและ
บุคลากรทางการศึกษามีคุณธรรม 
จริยธรรม และจรรยาบรรณตาม
มาตรฐานวิชาชีพ 

10. ครูและบุคลากรทางการศึกษา 
มีทักษะในการเข้าถึงและดูแล
ช่วยเหลือนักเรียน 

- พัฒนาและบุคลากร 
ทางการศึกษาให้มีทักษะ 
ในการเข้าถึงและดูแลช่วยเหลือ
นักเรียน 

- ร้อยละ 100 ของครูและ
บุคลากรทางการศึกษา สามารถ
ส่งเสริมการจัดระบบดูแล
ช่วยเหลือนักเรียนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

 
 กลยุทธ์ที่ 5 พัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการศึกษา ตามแนวทางการกระจายอ านาจ
ทางการศึกษา ตามหลักธรรมาภิบาล เน้นการมีส่วนร่วมจากทุกภาคส่วนและความร่วมมือกับองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น เพื่อส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษา  
 

จุดเน้น มาตรการ ตัวช้ีวัดความส าเร็จ 
1. สถานศึกษาที่ไม่ผ่าน 
การรับรองคุณภาพภายนอก  
และที่ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน
ของนักเรียนต่ ากว่าค่าเฉล่ียของ
ประเทศ ได้รับการแก้ไข 
แทรกแซง ช่วยเหลือ นิเทศ 
ติดตาม เพื่อยกระดับคุณภาพ 
การจัดการเรียนการสอน 

- ส่งเสริม สนับสนุน พัฒนา 
สถานศึกษาที่ไม่ผ่านการรับรอง 
คุณภาพภายนอก จัดท า
แผนพัฒนาการศึกษาเป็นรายโรง
ร่วมกับผู้ปกครอง ชุมชน  
และองค์กรอื่น ๆ ที่เก่ียวข้อง 
- แทรกแซง ช่วยเหลือ นิเทศ 
ติดตามสถานศึกษาที่ไม่ผ่านการ
รับรองคุณภาพภายนอก และที่มี
ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของ

- ร้อยละ 100 ของสถานศึกษา 
ที่ไม่ผ่านการรับรองคุณภาพ
ภายนอก มีแผนพัฒนาการศึกษา
เป็นรายโรงที่ร่วมจัดท ากับ
ผู้ปกครอง ชุมชน และองค์กร 
อื่น ๆ ที่เก่ียวข้อง 
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จุดเน้น มาตรการ ตัวช้ีวัดความส าเร็จ 
นักเรียนต่ ากว่าค่าเฉล่ียของ
ประเทศ 

2. สถานศึกษาบริหารจัดการ 
โดยมุ่งการมีส่วนร่วม ความ 
รับผิดชอบต่อผลการด าเนินงาน 
เพื่อประโยชน์สูงสุดของนักเรียน 
สร้างความเชื่อม่ันแก่ผู้ใช้บริการ
และสังคม 

- ส่งเสริมและพัฒนาการ
ด าเนินงานตามระบบประกัน
คุณภาพภายในโรงเรียนให้มี
ความเข้มแข็งเพื่อรองรับ 
การประเมินคุณภาพภายนอก  

- ร้อยละ 100 ของสถานศึกษามี
ระบบประกันคุณภาพภายใน 
ที่เข้มแข็งครบองค์ประกอบ 
ตามกฎกระทรวงฯ 

3. ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
บริหารจัดการ นิเทศ ติดตาม 
ประเมินผล อยา่งเข้มแข็ง  
โดยมุ่งการมีส่วนร่วม และความ
รับผิดชอบต่อผลการด าเนินงาน 
เพื่อประโยชน์สูงสุดของนักเรียน 
สร้างความเชื่อม่ันแก่ผู้ใช้บริการ
และสังคม 

- บริหารจัดการ โดยมุ่งการมีส่วน
ร่วมในความรับผิดชอบต่อ 
ผลการด าเนินงาน 
- นิเทศ ติดตาม ก ากับ ดูแล 
ส่งเสริม สนับสนุน ช่วยเหลือ 
และพัฒนาสถานศึกษาให้เกิด
ความเข้มแข็ง  

- ร้อยละ 100 ของสถานศึกษา 
ที่ได้รับการติดตามประเมินผล
และนิเทศการศึกษาอย่างมี 
คุณภาพ 

4. องค์คณะบุคคลท่ีเก่ียวข้องกับ
การจัดการศึกษา ติดตามและ
ประเมินผลการด าเนินงานของ
หน่วยงานอย่างเข้มแข็ง  
เพื่อประโยชน์สูงสุด คือ คุณภาพ
การจัดการเรียนรู้ เพื่อนักเรียนได้
พัฒนาตนเองอย่างเต็มตาม
ศักยภาพ 

- พัฒนาการบริหารจัดการของ
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา  
ให้มีประสิทธิภาพเป็นไปตาม
มาตรฐาน  

- ทุกองค์คณะบุคคลท่ีเก่ียวข้อง
กับการจัดการศึกษา ด าเนินการ
ติดตาม ประเมินผลการ
ด าเนินงานหน่วยงานตามบทบาท
หน้าที่อย่างเข้มแข็ง 

5. สถานศึกษาจัดการศึกษา 
อย่างมีคุณภาพตามระดับ
มาตรฐานที่สูงขึ้น เทียบเคียง 
กับประเทศผู้น าด้านคุณภาพ
การศึกษาในภูมิภาคอาเซียน 

- ส่งเสริม พัฒนาสถานศึกษา 
ให้จัดการศึกษาอย่างมีคุณภาพ
ตามระดับมาตรฐานที่สูงขึ้น  
เทียบเคียงวิธีด าเนินการกับ 
ประเทศผู้น าด้านคุณภาพ 
การศึกษาในภูมิภาคอาเซียน 

- ร้อยละ 80 ของสถานศึกษา 
กลุ่มเป้าหมาย (Education hub) 
จัดการศึกษาอย่างมีคุณภาพตาม 
มาตรฐานที่สูงขึ้น เทียบเคียงกับ 
ประเทศผู้น าด้านคุณภาพ
การศึกษาในภูมิภาคอาเซียน 
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จุดเน้น มาตรการ ตัวช้ีวัดความส าเร็จ 
6. ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
ส่งเสริม สนับสนุนให้มีการจัด
การศึกษาที่มีคุณภาพตามระดับ
มาตรฐานที่สูงขึ้นเทียบเคียงกับ
ประเทศผู้น าด้านคุณภาพ
การศึกษาในภูมิภาคอาเซียน 

- ส่งเสริม สนับสนุน การบริหาร
จัดการให้มีคุณภาพตาม
มาตรฐานที่สูงขึ้นเทียบเคียงกับ
ประเทศผู้น าด้านคุณภาพ
การศึกษาในภูมิภาคอาเซียน 

- ร้อยละ 100 ของส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาที่ผ่านการประเมิน
คุณภาพตามเกณฑ์มาตรฐานของ
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

 
 โดยสรุป ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ ก าหนด
กรอบแนวคิดว่า การศึกษาจะต้องเป็นไปเพื่อการพัฒนาประเทศ  ดังนั้น ผลผลิตของการศึกษา 
จะต้องน าไปสู่การเตรียมประชาชนคนไทยในอนาคต ที่มีความเป็นไทย มีความรู้ ความสามารถ      
มีศักยภาพเพียงพอที่จะก้าวสู่ความเป็นประชาคมอาเซียนและประชาคมโลก โดยยึดนักเรียน 
เป็นศูนย์กลางและกระจายโอกาสทางการศึกษาที่มีคุณภาพอย่างเท่าเทียมทั้งในเมืองและชนบท 
 

ความส าเร็จในการบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 การบริหารจะเกิดความส าเร็จในองค์การใด ๆ ย่อมขึ้นอยู่กับบุคคลที่มีความสามารถ       
มีการก าหนดนโยบายและจุดมุ่งหมายในการท างานอย่างชัดเจน อธิบายวิธีท างานและลักษณะของ
งานที่ท าให้แก่เพื่อนร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชา มีการมอบอ านาจหน้าที่และส่งเสริมให้ผู้ร่วมงาน
จากเกิดความเชื่อมั่นในตนเอง สามารถท างานได้ส าเร็จโดยยึดหลัก s-u-c-c-e-s-s (ภารดี  อนันต์นาวี, 
2545, หน้า 24) คือ 
 1.  S (Select your goal) หมายถึง การต้ังเป้าหมายความส าเร็จจึงอยู่ที่การรู้จักหาเป้าหมาย
ที่ต้องการท า 
 2.  U (Unlock tour negative thinking) หมายถึง การไม่มองในแง่ร้าย มองตนเองแล้วหา
ข้อบกพร่องเพื่อจะได้ไม่ท าซ้ าอีก 
 3.  C (Commit yourself) หมายถึง การทุ่มเทใจเพราะว่าความส าเร็จไม่ได้เกิดขึ้นเอง 
เป็นเรื่องที่ต้องพยายาม ขยัน และยอมรับค าวิพากษ์วิจารณ์อย่างจริงใจ 
 4.  C (Chart your course) หมายถึง การวางแผนเมื่อต้องการประสบผลส าเร็จจะต้องมี
การวางโครงการล่วงหน้า 
 5.  E (Expect problems & difficulties) หมายถึง การยอมรับปัญหาและอุปสรรค 
ถ้าต้องการส าเร็จต้องใช้เวลา 
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 6.  S (Sacrifice yourself) หมายถึง การรู้จักตนเอง การอุทิศตัวเพื่องานแบบสร้างสรรค์ 
มีมานะ ความส าเร็จย่อมอยู่แค่เอ้ือม 
 7.  S (Stick with it) หมายถึง ไม่ยอมแพ้ ไม่ท้อถอยจนกว่าจะท างานจนถึงที่สุด 
 ประเวศน์  มหารัตนกุล (2549, หน้า 194-497) ได้กล่าวถึงองค์กรแห่งความส าเร็จ 
(Successful organization) ว่าองค์การที่มีแนวโน้มจะประสบความส าเร็จควรมีลักษณะดังนี้ 
 1.  ลักษณะองค์การควรแบนราบและจัดการงานในลักษณะเครือข่าย 
 2.  กลไกการบริหารจัดการต้องท าให้เหมือนมีชีวิต (Organic organization) 
 3.  ผู้บริหารมีความรู้ในศาสตร์ที่เกี่ยวกับการบริหารจัดการ 
 4.  พนักงานมีความใฝ่รู้ในเทคโนโลยีและกระตือรือร้นในการพัฒนาตนเอง 
 5.  พนักงานยอมรับการเปลี่ยนแปลงเป็นเรื่องปกติวิสัย 
 6.  ต้องมีข้อมูลครบถ้วนส าหรับการตัดสินใจของผู้บริหาร 
 7.  ต้องมีการก ากับดูแลกิจการที่ดี (Corporate good governance) 
 ฮอย และมิสเกล (Hoy & Miskel, 1991, pp. 373-398) ได้กล่าวว่า ส าเร็จในการบริหาร 
และเกิดประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง ผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการหรือความพึงพอใจในการปฏิบัติ 
หน้าที่ครู หรือสมาชิกของโรงเรียน มีขวัญก าลังใจที่ดีและมีผลต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของ
นักเรียน และในการประเมินประสิทธิผลหรือความส าเร็จในการบริหาร สามารถวัดได้ด้วยตัวบ่งชี้   
2 ประการคือ 
 1.  การบรรลุเป้าหมายของโรงเรียน หมายถึง ความสามารถในการผลิตนักเรียนโดยการที่ 
ผู้บริหารและครูด าเนินงานในโรงเรียน ทั้งการบริหาร การจัดการเรียนการสอนจนท าให้นักเรียน
ส่วนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนดี 
 2.  ความพึงพอใจในการท างานของผู้ร่วมงาน หมายถึง ความพึงพอใจในการท างานของ 
ผู้ร่วมงานโดยมีความรู้สึกหรือทัศนคติส่วนร่วมที่ดีต่องาม สภาวะแวดล้อมของงานที่ท าหรือ 
ความต้องการในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับแซลลิส (Sallis, 1993, p. 24) ได้กล่าวถึงคุณภาพไว้ 
2 ความหมายด้วยกันคือ 1) คุณภาพที่เป็นจริง (Quality in fact) เป็นคุณภาพที่เป็นไปตามมาตรฐาน 
ที่ก าหนด 2) คุณภาพตามการรับรู้ (Quality in perception) เป็นคุณภาพที่เป็นไปตามความต้องการ
และความพึงพอใจสูงสุดของผู้บริโภค 
 วารนีย์ (Varney, 1977) ได้กล่าวถึงดัชนีชี้วัดความส าเร็จดังนี้ 
 1.  ผลที่เกิดขึ้นกับองค์การ (Results) เป็นเคร่ืองชี้ให้เห็นชัดเฉพาะเกิดขึ้นกับองค์การ 
โดยตรงเช่นนักบริหารสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ในระดับคุณภาพสูงขึ้น สามารถปฏิบัติงานได้ 
ตรงตามเป้าหมาย 
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 2.  ความรู้สึกเกี่ยวกับองค์การ (Feeling) องค์การที่พัฒนาบุคลากรขององค์การจะมี 
ความรู้สึกผูกพันกับองค์การและให้การสนับสนุนร่วมมือในการผลักดันกิจกรรมขององค์การ 
อย่างเต็มที่ 
 3.  ปริมาณค่าใช้จ่ายและเวลาที่ใช้ในการพัฒนา (Expenditures and times) องค์การ 
ที่พัฒนาค่าใช้จ่ายแลเวลาที่ใช้ในโครงการพัฒนาทั้งภายใน ภายนอกจะเพิ่มมากขึ้น การพิจารณา 
ค่าใช้จ่ายและเวลาดังกล่าวควรพิจารณาเฉพาะในส่วนที่เกิดจากความต้องการ 
 4.  ความยืดหยุ่น (Flexibility) พิจารณาจากการที่องค์การสามารถแก้ปัญหาและจัดการ 
กับปัญหาได้ด้วยวิธีการแก้ไขอย่างมีส่วนร่วมแทนที่ต่างคนต่างท า 
 5.  นวัตกรรม (Innovation) พิจารณาจากบุคคลในองค์การมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 
ริเร่ิมในการท างานใหม่ ๆ กล้าแสดงออกในความเห็นที่แตกต่างไปจากเดิม 
 6.  จ านวนบุคลากรที่เลื่อนสู่ระดับสูง (The number of moving) พิจารณาจากข้อมูล 
เคลื่อนไหวของบุคลากรในองค์การที่มีการเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้นโดยการท างานที่คุณภาพสูงขึ้น 
 จากแนวคิดของมอทท์ (Mott, 1972) กล่าวว่า ความส าเร็จของโรงเรียน พิจารณาจาก 
ความสามารถ 4 ประการ คือ ความสามารถในการผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง  
หมายถึง ความสามารถในการด าเนินงานด้านการบริหารและการจัดการเรียนการสอน จนท าให้ 
นักเรียนในโรงเรียนส่วนใหญ่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนโดยเฉลี่ยอยู่ในระดับความสูง ความสามารถ 
ในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก หมายถึง การด าเนินงานด้านบริหารและการอบรม    
สั่งสอนนักเรียนให้เป็นคนที่มีคุณลักษณะที่ดีโดยเป็นผู้มีคุณธรรม จริยธรรม อยู่ในระเบียบวินัยที่ดี  
รู้จักพัฒนาตนเองและมีเจตคติที่ดีต่อการศึกษา ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน  
หมายถึง การรับรู้ในความสามารถของผู้บริหารและบุคลากรที่ร่วมกันพัฒนาและปรับเปลี่ยน 
การด าเนินงานด้านการบริหาร ด้านการเรียนการสอน การปรับหลักสูตรเพื่อให้โรงเรียนก้าวหน้า 
กับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปและความสามารถในการแก้ไขปัญหาในโรงเรียน หมายถึง  
ความสามารถของผู้บริหารและบุคลากรที่ช่วยกันแก้ไขปัญหาต่าง ๆ จนประสบความส าเร็จหรือ 
เป็นไปด้วยดี เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของโรงเรียน 
 ส่วน คาเมรอน (Cameron, 1978, p. 614) ได้อธิบายถึง ประสิทธิผลองค์การ ประกอบด้วย  
9 มิติ ได้แก่ ความพึงพอใจด้านการศึกษาของนักเรียน หมายถึง ความรู้สึกหรือทัศนคติที่ดีของ 
นักเรียนที่มีต่อการเรียนการสอนของโรงเรียน ซึ่งมีตัวบ่งชี้คือ จ านวนของนักเรียน ที่ส าเร็จ 
การศึกษาจากโรงเรียน การพัฒนาด้านวิชาการของนักเรียน หมายถึง ความส าเร็จและความเจริญ  
ก้าวหน้าทางวิชาการของนักเรียนในโรงเรียน การพัฒนาด้านวิชาชีพของนักเรียน หมายถึง การที่ 
โรงเรียนให้ความส าคัญและให้โอกาสในการพัฒนาวิชาชีพแก่นักเรียน การพัฒนาบุคลิกภาพของ 
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นักเรียน หมายถึง การพัฒนาที่ไม่เกี่ยวกับการเรียนการสอน หรือไม่ใช่การพัฒนาอาชีพ แต่เป็น 
การที่ทางโรงเรียนเห็นความส าคัญและพัฒนาด้านสังคม อารมณ์ และวัฒนธรรมให้กับนักเรียน  
ความพึงพอใจของบุคลากร หมายถึง ความรู้สึกหรือทัศนคติที่ดีของบุคคลที่มีต่อทางโรงเรียน 
ในเร่ืองที่เกี่ยวกับงานและการจ้างงาน การส่งเสริมและการพัฒนาบุคลากร หมายถึง ความส าเร็จของ 
การพัฒนาครูให้เป็นมืออาชีพและการพัฒนาคุณภาพของบุคลากร โดยแผนกพัฒนาบุคลากรของ 
โรงเรียนเป็นผู้ด าเนินการ ความสัมพันธ์กับชุมชน หมายถงึ การให้ความส าคัญแก่ชุมชน โดยจัดให้ 
มีกิจกรมร่วมกันชุมชน มีการปรับตัวและให้บริการตามสภาพแวดล้อมของโรงเรียน เนื่องจาก 
โรงเรียนเป็นระบบเปิดที่จะต้องมีการเปลี่ยนแปลงข้อมูลอยู่ตลอดเวลา การได้มาซึ่งทรัพยากรที่มี 
คุณภาพ หมายถึง ความสามารถของโรงเรียนที่จัดกาทรัพยากรที่มีคุณภาพมาจากสภาพแวดล้อม 
ภายนอก เช่น การมีนักเรียนที่ดีหรือครูที่ดี มีแหล่งสนับสนุนทางการเงิน และสุขภาพองค์การ  
หมายถึง การที่ทางโรงเรียนมีความเมตตา กรุณาต่อครูและนักเรียน รวมทั้งมีความสามารถ 
ในการอยู่รอด และมีการเจริญเติบโตในการบริหารงานและปฏิบัติงานภายในโรงเรียน 
 ส่วน ไซ (Schein, 1973, p. 118) กล่าวว่า ประสิทธิผลองค์การ หมายถึง สมรรถภาพ  
(Capacity) ขององค์การในการที่จะอยู่รอด (Survive) การปรับตัว (Adapt) การด ารงสภาพ 
(Maintain) และการเจริญเติบโต (Growth) ไม่ว่าองค์การใดจะมีหน้าที่ใด จะต้องกระท าให้ลุล่วงไป 
 จากการวิเคราะห์และสังเคราะห์งานวิจัยเกี่ยวกับความส าเร็จของพัชรีวรรณ  กิจมี (2549)  
พบว่า ประสิทธิผลองค์การ หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารและบุคลากรในโรงเรียนที่สามารถ
ด าเนินกิจการจนบรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการจัดการศึกษาตามการรับรู้ของบุคลากร    
โดยพิจารณาจากความสามารถ 4 ประการ คือ ความสามารถในการผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์สูง  
หมายถึง ความสามารถในการด าเนินงานด้านการบริหารการจัดการเรียนการสอนให้นักเรียนใน 
โรงเรียนส่วนใหญ่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนโดยเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง ความสามารถในการพัฒนา 
นักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก หมายถึง การด าเนินงานด้านบริหารและการอบรมสั่งสอนนักเรียน     
มีคุณลักษณะที่ดีเป็นผู้มีคุณภาพ จริยธรรม อยู่ในระเบียบวินัยที่ดี ความสามารถในการปรับเปลี่ยน
และพัฒนาโรงเรียน หมายถึง การรับรู้ในความสามารถของผู้บริหารและบุคลากรที่ร่วมกันพัฒนา 
ปรับเปลี่ยนการด าเนินงานด้านบริหาร ด้านการเรียนการสอน การปรับหลักสูตร เพื่อให้โรงเรียน 
ก้าวหน้าทันกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนไป และความสามารในการแก้ไขปัญหาในโรงเรียน  
หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารและบุคลากรที่ช่วยกันแก้ปัญหาต่าง ๆ จนประสบความส าเร็จ 
หรือเป็นไปด้วยดีเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของโรงเรียน  
 อ ารุง  จันทวานิช (2547, หน้า 45) ได้ศึกษาแนวทางการบริหารและการพัฒนาสถานศึกษา 
สู่โรงเรียนคุณภาพ ตั้งอยู่บนพื้นฐานของความเป็นโรงเรียนที่ดี (Good schools) ผลการวิจัยพบว่า  
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องค์ประกอบความเป็นโรงเรียนคุณภาพ จ านวน 14 องค์ประกอบ โดยมีองค์ประกอบด้านปัจจัย 
ได้แก่ 1) สภาพแวดล้อมภายนอกของโรงเรียนดีมีสังคม บรรยากาศสิ่งแวดล้อมเอ้ืออ านวยต่อการจัด 
การศึกษาที่มีคุณภาพ 2) ครูผู้บริหารและบุคลากรทางการศึกษามืออาชีพและจ านวนเพียงพอ  
3) ลักษณะทางกายภาพของโรงเรียนได้มาตรฐาน 4) หลักสูตรเหมาะสมกับผู้เรียนและท้องถิ่น   
5) สื่อ/ อุปกรณ์เทคโนโลยีทันสมัย 6) แหล่งเรียนรู้ในโรงเรียนหลากหลาย 7) งบประมาณมุ่งเน้น 
ผลงาน องค์ประกอบด้วยกระบวนการ ได้แก่ 8) การจัดกระบวนการเรียนรู้เน้นผู้เรียนส าคัญที่สุด  
9) การจัดบรรยากาศการเรียนรู้เอ้ือต่อการพัฒนาคุณภาพผู้เรียน 10) การบริหารจัดการดี  
ให้โรงเรียนเป็นฐานเน้นการมีส่วนร่วม 11) การประกันคุณภาพการศึกษามีประสิทธิภาพ 
และองค์ประกอบด้านผลผลิตผลลัพธ์ ได้แก่ 12) ผู้เรียนมีคุณภาพมาตรฐาน มีพัฒนาการทุกด้าน  
เป็นคนดี คนเก่ง มีความสุขเรียนต่อและประกอบอาชีพได้ 13) โรงเรียนเป็นที่ชื่นชมของชุมชน 
14) โรงเรียนเป็นแบบอย่างและให้ความช่วยเหลือแก่ชุมชนและโรงเรียนอ่ืน 
 นอกจากนี้ สมศักดิ์  คงเที่ยง (2549, หน้า 50-55) ได้กล่าวถึงคุณภาพของสถานศึกษา 
เพื่อรองรับการเจริญเติบโตทุกด้านของประเทศว่าสถานศึกษาจะมีคุณภาพมากน้อยเพียงใด 
พิจารณาได้จากลักษณะส าคญัดังนี้ 
 1.  ผู้บริหารเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงสู่คุณภาพการศึกษา มีลักษณะสรุปได้ดังนี้ 
  1.1  เป็นผู้น าวิสัยทัศน์และสามารถกระจายวิสัยทัศน์ไปสู่บุคคลต่าง ๆได้  
  1.2  ใช้หลักการมอบอ านาจและการมีส่วนร่วม 
  1.3  มีความสัมพันธ์กับบุคลากรทั้งภายในและภายนอกองค์การ 
  1.4  มีความมุ่งมั่นในการท างาน 
  1.5  ผู้น าคุณภาพต้องมีความรู้ความสามารถในการใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยี 
และใช้ข้อมูลสถิติในการวิเคราะห์และตัดสินใจ 
  1.6  ให้การสนับสนุนช่วยเหลือลูกน้อง 
  1.7  มีความสามารถในการสื่อสาร 
  1.8  มีความสามารถในการสร้างแรงจูงใจ 
  1.9  เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 2.  สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีคุณภาพ จ าแนกเป็น 7 ด้าน ดังนี้ 
  2.1  การบริหารคน ได้แก่ มีการปรับตัวและยืดหยุ่น มีทักษะในการสื่อสารและ 
มีการประสานสัมพันธ์ 
  2.2  ความรอบรู้ในการบริหาร ประกอบด้วย การบริหารการเปลี่ยนแปลง การมีจิต 
มุ่งบริการ การวางแผนกลยุทธ์ 
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  2.3  การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ ต้องตระหนักถึงการบริหารจัดการที่ดี มีความรับผิดชอบ 
ตรวจสอบได้ การท างานให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ การบริหารทรัพยากรทั้งภายในภายนอกองค์การ 
อย่างเหมาะสมเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 
  2.4  การบริหารอย่างมืออาชีพ คือ ต้องมีความสามารถหรือสมรรถนะเกี่ยวกับ 
การตัดสินใจ การคิดเชิงกลยุทธ์ ความเป็นผู้น า 
  2.5  การเน้นผู้เรียนเป็นเป้าหมายส าคัญในการพัฒนา สถานศึกษาที่มีคุณภาพ 
ต้องบริหารจัดการการศึกษาที่เน้นผู้เรียนเป็นเป้าหมายส าคัญในการพัฒนา  บริหารจัดการศึกษา 
ให้เป็นการเรียนรู้ที่สนองความต้องการของผู้เรียนสอดคล้องกับความต้องการของสังคม  
และความรับผิดชอบในฐานะที่เป็นพลเมืองของประเทศ 
  2.6  การเรียนรู้ของบุคลากรในสถานศึกษาให้เรียนรู้และเป็นสังคมการเรียนรู้ 
การเรียนรู้ขององค์การและบุคคลเป็นเป้าหมายส าคัญอีกประการหนึ่งของผู้น าวิสัยทัศน์ที่เป็น 
กระบวนการและน าไปสู่การเปลี่ยนแปลง ความส าเร็จของบุคลากรและหน่วยงานงานขึ้นอยู่กับ 
การมีโอกาสในการเรียนรู้และฝึกทักษะใหม่ ๆ ของบุคลากร 
  2.7  การสร้างสัมพันธ์การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานในทุกหน่วยงาน ความส าเร็จของ 
สถานศึกษาขึ้นอยู่กับการพัฒนาความรู้ทักษะ ความสร้างสรรค์ แรงจูงใจของบุคลากร ผู้มีส่วน 
เกี่ยวข้อง สถานศึกษา การก่อให้เกิดความพึงพอใจในการพัฒนา ความรวดเร็วคล่องตัว 
ในการด าเนินการเป็นลักษณะที่ต้องการขององค์การ 
 นอกจากนี้ รีด, เดวิด และปีเตอร์ (Reid, David & Peter, 1988, p. 5) ได้ท าการสังเคราะห์ 
งานวิจัยที่ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนพบว่า มีปัจจัยที่เกี่ยวข้องได้แก่ ปัจจัยด้าน 
โรงเรียน ซึ่งประกอบด้วย ขนาดของโรงเรียน บรรยากาศของโรงเรียน ปัจจัยด้านผู้บริหาร ได้แก่ 
ลักษณะชีวสังคมของผู้บริหาร ความคิดสร้างสรรค์และพฤติกรรมการบริหาร และปัจจัยด้านครู  
ได้แก่ ความพึงพอใจในการท างานของครู และแฮนดี้ (Handy, 1976, p. 13)ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อ 
ประสิทธิผลขององค์การ พบว่า มีปัจจัยที่เกี่ยวข้อง 3 องค์ประกอบใหญ่ ๆ ดังนี้ ปัจจัยด้านบุคคล  
ได้แก่ บทบาท ความสามารถ และภาวะผู้น า ปัจจัยด้านองค์การ ได้แก่ ความสัมพันธ์กลุ่ม ระบบและ 
โครงสร้าง และปัจจัยสภาพแวดล้อม ได้แก่ สภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ สภาพแวดล้อมด้านกายภาพ  
และสภาพแวดล้อมด้านเทคโนโลยี  
 สรุปได้ว่าผลส าเร็จของโรงเรียน คือ ผลที่เกิดขึ้นจากการน าปัจจัยที่ท าให้เกิดความส าเร็จ 
ในการบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาไปใช้แล้วท าให้เกิดความส าเร็จในการบริหารงาน ได้แก่  
ความส าเร็จในการผลิตนักเรียน ความพึงพอใจในการท างานของผู้ร่วมงานและผู้มีส่วนได้เสีย  
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และความมีชื่อเสียงผลงานเป็นที่ยอมรับคือ เป็นโรงเรียนต้นแบบ ได้รับรางวัลพระราชทาน  
ผ่านการประเมินจากส านักงานรับรองมาตรฐานและการประเมินคุณภาพ 
 ความส าเร็จในการผลิตนักเรียน 
 ฮอย และมิสเกล (Hoy & Miskel, 1991, pp. 373-398) ได้กล่าวถึงความสามารถในการผลิต 
นักเรียนว่าเป็นการที่ผู้บริหารและครูด าเนินงานในโรงเรียน ทั้งการบริหาร การจัดการเรียนการสอน 
จนท าให้นักเรียนส่วนใหญ่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนดี และจากแนวคิดของมอทท์ (Mott, 1972)  
และ พัชรีวรรณ  กิจมี (2549, หน้า 13) ที่กล่าวถึงความสามารถในการผลิตนักเรียน สรุปได้ว่า 
เป็นการผลิตให้นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์สูง และการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก ความสามารถ 
ในการผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง หมายถึง ความสามารถในการด าเนินงานด้าน 
การบริหารและการจัดการเรียนการสอน จนท าให้นักเรียนในโรงเรียนส่วนใหญ่ มีผลสัมฤทธิ ์
ทางการเรียนโดยเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง และความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก  
หมายถึง การด าเนินงานด้านบริหารและอบรมสั่งสอนนักเรียนให้เป็นคนที่มีคุณลักษณะที่ดี 
โดยเป็นผู้มีคุณธรรม จริยธรรม อยู่ในระเบียบวินัยที่ดี รู้จักพัฒนาตนเองและเจตคติที่ดีต่อการศึกษา 
 ส่วน คาเมรอน (Cameron, 1978, p. 614) ได้อธิบายถึงความส าเร็จในการผลิตนักเรียน 
ไว้ว่า เป็นการพัฒนาด้านวิชาการของนักเรียน การพัฒนาด้านวิชาชีพของนักเรียนและการพัฒนา 
บุคลิกภาพของนักเรียน การพัฒนาด้านวิชาการของนักเรียน หมายถึง ความส าเร็จและความเจริญ  
ก้าวหน้าทางด้านวิชาการของนักเรียนของนักเรียนในโรงเรียน การพัฒนาด้านวิชาชีพของนักเรียน  
หมายถึง การที่โรงเรียนให้ความส าคัญและให้โอกาสในการพัฒนาวิชาชีพแก่นักเรียน การพัฒนา 
บุคลิกภาพของนักเรียน หมายถึง การพัฒนาที่ไม่เกี่ยวกับการเรียนการสอน หรือไม่ใช่การพัฒนา 
อาชีพ แต่เป็นการที่ทางโรงเรียนเห็นความส าคัญและพัฒนาด้านสังคม อารมณ์ และวัฒนธรรม 
ให้กับนักเรียน 
 นอกจากนี้ อ ารุง  จันทวานิช (2547) ได้ศึกษาแนวทางการบริหารและการพัฒนา 
สถานศึกษาสู่โรงเรียนคุณภาพ ตั้งอยู่บนพื้นฐานของความเป็นโรงเรียนที่ดี (Good schools)  
ผลการวิจัย องค์ประกอบด้านผลิตผลลัพธ์เกี่ยวกับนักเรียน ได้แก่ ผู้เรียนมีคุณภาพมาตรฐาน 
มีพัฒนาทุกด้าน เป็นคนดี คนเก่ง มีความสุขเรียนต่อและประกอบอาชีพได้  
 สรุปได้ว่า ความสามารถในการผลิตนักเรียน หมายถึง ความสามารถในการด าเนินงาน  
ด้านการบริหารและการจัดการเรียนการสอนให้นักเรียนในโรงเรียนส่วนใหญ่มีผลสัมฤทธิ์ 
ทางการเรียน โดยเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง นักเรียนมีคุณลักษณะที่ดี มีคุณธรรม จริยธรรม อยู่ใน 
ระเบียบวินัย รู้จักพัฒนาตนเอง เป็นคนดี คนเก่ง มีความสุข ชนะการแข่งขัน เรียนต่อ ประกอบอาชีพได้  
และเป็นตามมาตรฐานที่ก าหนด 
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 ความพึงพอใจในการท างานของผู้ร่วมงานและผู้มีส่วนร่วมได้เสีย 
 ฮอย และมิสเกล (Hoy & Miskel, 1991, pp. 373-398) ได้กล่าวถึงความพึงพอใจ 
ในการท างานของผู้ร่วมงาน หมายถึง ความพึงพอใจในการท างานของผู้ร่วมงานโดยมีความรู้สึก 
หรือทัศนคติที่ดีต่อส่วนรวมที่ดีต่องาน สภาวะแวดล้อมของงานที่ท าหรือความต้องการ 
ในการปฏิบัติงานสอดคล้องกับแซลลิส (Sallis, 1993, p. 24) ได้ว่ากล่าวว่าเป็นคุณภาพที่เป็นไป 
ตามความต้องการ และความพึงพอใจสูงสุดของผู้บริโภค ส่วน วารนีย์ (Varney, 1977) ได้กล่าวถึง  
ความรู้สึกเกี่ยวกับองค์การ (Feeling) ว่าองค์การที่พัฒนาบุคลากรขององค์การจะมีความรู้สึกผูกพัน 
กับองค์การและให้การสนับสนุนร่วมมือในการผลักดันกิจกรรมขององค์การอย่างเต็มที่ และแนวคิด 
ของคาเมรอน (Cameron, 1978, p. 614) ได้อธิบายถึง ความพึงพอใจของบุคลากร หมายถึง ความรู้สึก 
หรือทัศนคติที่ดีของบุคลากรที่มีต่อทางโรงเรียนในเร่ืองที่เกี่ยวกับงานและการจ้างงาน 
 สรุปได้ว่า ความพึงพอใจในการท างานของผู้ร่วมงานและผู้มีส่วนได้เสีย หมายถึง  
ความรู้สึกหรือทัศนะคติส่วนรวมที่ดี ของครูผู้สอน และบุคลากรในโรงเรียนกับการท างานที่ได้รับ 
มอบหมายการแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ตลอดถึงความพึงพอใจของ 
ผู้ปกครองชุมชน และผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่ายที่มีต่อบริหารจัดการศึกษาและการด าเนินงานของผู้บริหาร 
สถานศึกษา ครูผู้สอนและบุคลากรในโรงเรียน 
 ความมีชื่อเสียงผลงานเป็นท่ียอมรับ 
 จิณณวัตร  ปะโคทัง (2549, หน้า 12-17) ได้ศึกษารูปแบบการมีส่วนร่วมของชุมชน 
ในการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนดีเด่น โรงเรียนกันทรารมณ์ จังหวัดศรีสะเกษ ไดก้ล่าวถึง 
โรงเรียนที่มีชื่อเสียงผลงานเป็นที่ยอมรับของชุมชน ว่าหมายถึง โรงเรียนที่มีความ สัมพันธ์อันดี 
ระหว่างสถานศึกษากับชุมชน ซึ่งมีตัวชี้วัดหลายประการที่บ่งบอกถึงการเป็นที่ยอมรับของชุมชน  
เช่น การมีส่วนร่วมของผู้ปกครองชุมชนที่มีต่อการจัดการศึกษา การที่สถาน ศึกษามีการส ารวจ 
ความต้องการในการพัฒนาคุณภาพสถานศึกษา มีการก าหนดวิสัยทัศน์และเป้าหมายการจัดการศึกษา  
โดยให้ผู้ปกครองและชุมชนมีส่วนร่วม สถานศึกษามีความสามารถชักน าสมาคม ชมรมหรือองค์กร 
ภายนอกที่มีความเข้มแข็งมาให้การสนับสนุนการศึกษา สามารถท าให้ผู้ปกครองและชุมชน 
มีส่วนร่วมในการพัฒนาหลักสูตรและการจัดการเรียนรู้ได้แก่บุตรหลาน นอกจากนั้นยัง หมายถึง  
การที่สถานศึกษาและชุมชนมีโครงการ/ กิจกรรม เพื่อพัฒนาท้องถิ่นร่วมกัน ผลจากการร่วมการพัฒนา 
เกิดประโยชน์ต่อส่วนร่วมและสังคมชัดเจน สถานศึกษาให้การสนับสนุนชุมชนอย่างเหมาะสม 
และต่อเน่ือง รวมถึงสถานศึกษาเป็นแหล่งวิทยากรในการให้ความรู้และบริการชุมชนด้วย  
และที่ส าคัญ คือ ความพึงพอใจของผู้ปกครอง ชุมชน และผู้มีส่วนร่วมเกี่ยวข้องในการจัดการศึกษา 
จนเป็นที่ยอมรับ และได้รับการยกย่องอย่างสม่ าเสมอ ได้แก่ที่ชนะการแข่งขันหรือได้รับคัดเลือก 
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เป็นโรงเรียนดีเด่น โรงเรียนต้นแบบของกระทรวงศึกษาธิการ โรงเรียนที่ได้รับรางวัลพระราชทาน  
และโรงเรียนที่ผ่านการประเมินคุณภาพ 
 โรงเรียนดีเด่น 
 โรงเรียนดีเด่น หมายถึง โรงเรียนที่ด าเนินการจัดการศึกษาจนบรรลุส าเร็จซึ่งผลส าเร็จ 
นั้นต้องสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ นโยบาย และเป้าหมายการพัฒนาคุณภาพสถานศึกษาส่งผลกระทบ 
ถึงคุณภาพสถานศึกษาส่งผลกระทบถึงคุณภาพนักเรียน โดยใช้หลักการบริหารจัดการแบบมีส่วนร่วม  
เน้นการท างานเป็นระบบ เกิดประโยชน์ในวงกว้าง ทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ  
เกิดความภาคภูมิใจยึดเป้าหมายความส าเร็จของงานร่วมกัน 
 โรงเรียนรางวัลพระราชทาน 
 การคัดเลือกสถานศึกษาเพื่อรับรองรางวัลพระราชทาน ส าหรับการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
มี 3 ระดับ คือ ระดับก่อนประถมศึกษา ระดับประถมศึกษา และระดับมัยธมศึกษา ในการประเมิน 
เพื่อคัดเลือกสถานศึกษาระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน ก าหนดให้สถานศึกษาที่มีสิทธิ์เข้ารับการ 
ประเมินและคัดเลือกเพื่อรับพระราชทาน ได้แก่ โรงเรียนระดับประถมศึกษาและดับมัยธมศึกษา     
ที่จัดการศึกษาตามแผนการศึกษาได้มาตรฐาน และมีคุณภาพและในการประเมินสถานศึกษาเพื่อรับ 
รางวัลพระราชทานระดับประถมศึกษาและดับมัยธมศึกษานั้นสถานศึกษาจะการประเมิน ด้านปัจจัย 
กระบวนการ และผลผลิต รวม 6 ด้าน รายละเอียดแต่ละด้านมี ดังนี้ (ส านักงานคณะกรรมการศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน, 2547, หน้า 8) 
 ด้านท่ี 1 คุณภาพนักเรียน 
 1.  นักเรียนที่มีคุณธรรม จริยธรรม และคุณลักษณะที่พึงประสงค์ 
 2.  นักเรียนมีความรู้ความสามารถทางวิชาการ 
 3.  นักเรียนมีสุขภาพแข็งแรง จิตใจแจ่มใสและมีสุนทรีภาพด้านศิลปะ ดนตรีและกีฬา 
 ด้านท่ี 2 การบริหารหลักสูตรและงานวิชาการ 
 1.  การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 
 2.  การจัดการบวนการเรียนรู้ที่เน้นนักเรียนเป็นส าคัญ 
 3.  การพัฒนาระบบการวัดและประเมินผลการเรียน 
 4.  การผลิต การใช้ การพัฒนาสื่อ และเทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้ 
 5.  การจัดกิจกรรมพัฒนานักเรียน 
 6.  การพัฒนาแหล่งการเรียนรู้ 
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 ด้านท่ี 3 การบริหารการจัดการ 
 1.  การพัฒนาระบบข้อมูลและสารสนเทศ 
 2.  การพัฒนาคุณภาพของสถานศึกษา 
 3.  การบริหารงบประมาณและการบริการ 
 4.  การบริหารงานอาคารและสถานที่ 
 ด้านท่ี 4 ความสัมพันธ์ระหว่างสถานศึกษากับผู้ปกครองและชุมชน 
 1.  การมีส่วนร่วมของผู้ปกครองและชุมชนต่อการจัดการศึกษา 
 2.  การมีส่วนร่วมของสถานศึกษาต่อการพัฒนาท้องถิ่นและชุมชน 
 ด้านท่ี 5 บุคลากรและการบริหารงานบุคลากร 
 1.  คุณลักษณะของผู้บริหาร 
 2.  คุณลักษณะของครูผู้สอน 
 3.  คุณลักษณะของบุคลากร 
 4.  การบริหารงานบุคลากร 
 ด้านท่ี 6 ความดีเด่นของสถานศึกษา 
 1.  โครงการ/ กิจกรรมดีเด่นของสถานศึกษา 
 2.  ผลงานจากการด าเนินโครงงาน / กิจกรรมดีเด่น 
 3.  เกณฑ์การพิจารณาคิดเลือกสถานศึกษาเพื่อรับรางวัลพระราชทาน (ส านักงาน 
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2547, หน้า 48) สถานศึกษาที่มีสิทธิ์รับรางวัลพระราชทาน 
จะต้องผ่านเกณฑ์ ดังนี้ 
 1.  ได้เฉลี่ยของคะแนนการจัดการศึกษาตามแบบประเมินสถานศึกษาแต่ละด้าน 
ไม่ต่ ากว่า 2.00 
 2.  ได้ค่าเฉลี่ยของคะแนนการจัดการศึกษาตามรายการในแบบประเมินสถานศึกษาทุก
ด้านไม่ต่ ากว่า 3.50 (โดยสัดส่วนของด้านที่ 1-6 เป็น 3, 2, 2, 1, 2) 
 3.  ได้ค่าเฉลี่ยของคะแนนรวมการจัดการศึกษาทุกด้านสูงสุด 
 โรงเรียนต้นแบบของกระทรวงศึกษาธิการ 
 การพัฒนาโรงเรียนให้มีคุณภาพใกล้เคียงกันและใกล้เคียงกับโรงเรียนที่มีชื่อเสียงให้
กระจายอยู่ในทุกอ าเภอทั่วประเทศ เป็นแนวทางหนึ่งในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาตามนโยบาย 
รัฐบาล กระทรวงศึกษาธิการ ได้มอบให้ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน น านโยบาย 
ไปสู่การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม ภายใต้โครงการหนึ่งอ าเภอหนึ่งโรงเรียนในฝัน 
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 ภาพความส าเร็จของโครงการ โรงเรียนในฝันเป็นโรงเรียนดีมีคุณภาพ เป็นโรงเรียน 
ที่สร้างโอกาสให้กับนักเรียนทุกคนให้ได้รับการพัฒนาตามศักยภาพของแต่ละคนอย่างเต็มที่  
และความสามารถที่เป็นหลักส าคัญของแต่คน คือ ความสามารถในการคิด วิเคราะห์ มีทักษะ 
ในการแสวงหาความรู้ด้วยตนเองอย่างต่อเนื่อง มีทักษะชีวิตเท่าทันต่อความก้าวไกลทางสื่อเทคโนโลยี 
ในสังคมฐานความรู้ และอยู่ร่วมกันในสังคมอย่างเป็นสุข โดยมีภาพความส าเร็จของโรงเรียนในฝัน 
ที่เป็นโรงเรียนต้นแบบ 5 ด้าน คือ (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2547, หน้า 2-3) 
 1.  นักเรียน มีนิสัยใฝ่รู้ รักการอ่านและการค้นคว้าสามารถแสวงหาความรู้ด้วยตนเอง 
เป็นคนดีมีคุณธรรม รู้จักคิดวิเคราะห์ มีทักษะในการด ารงชีวิตในด้านสังคมยุคใหม่ใช้เทคโนโลยี 
สารสนเทศและการสื่อสารเพื่อการเรียนรู้ สร้างงานอย่างสร้างสรรค์ สืบสานวิถีวัฒนธรรมไทย 
อย่างมั่นใจ 
 2.  ครู มีทักษะวิชาชีพในการพัฒนาหลักสูตร และกระบวนการเรียนรู้อย่างมีประสิทธิภาพ 
โดยใช้สื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยีที่ทันสมัย เหมาะสมกับนักเรียน มีความกระตือรือร้น สนใจ  
ใส่ใจ ดูแลช่วยเหลือนักเรียนได้เรียนรู้และพัฒนาตนเองตามศักยภาพอย่างเต็มก าลังความสามารถ 
 3.  ผู้บริหาร เป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลงให้โรงเรียนมีการบริหารจัดการที่ดี  มีความรู้ 
ความสามารถในการพัฒนาวิชาการ หลักสูตร นวัตกรรม และกระบวนการเรียนรู้ไปสู่การปฏิบัติ 
อย่างมีประสิทธิภาพและคุณภาพ เกิดประโยชน์สูงสุดแก่นักเรียน โดยอาศัยการมีส่วนร่วมจาก 
ทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง 
 4.  โรงเรียน เป็นโรงเรียนชั้นดี มีคุณภาพ มีบรรยากาศและสภาพแวดล้อมที่อบอุ่น 
ปลอดภัย เอ้ือต่อการเรียนรู้ มีเอกลักษณ์อัน โดดเด่นเป็นต้นแบบของการปฏิรูปการศึกษาที่แท้จริง 
ซึ่งเกิดจากการร่วมคิด ร่วมปฏิบัติ ร่วมพัฒนา ร่วมสนับสนุนจากผู้มีส่วนเกี่ยวข้องและประชาสังคม 
 5.  ผู้ปกครองและชุมชน ให้การยอมรับ เชื่อถือ มีความรู้สึกร่วมเป็นเจ้าของและ 
สนับสนุนการด าเนินงานของโรงเรียน 
 โรงเรียนท่ีผ่านการประเมินคุณภาพการศึกษา 
 โรงเรียนที่ผ่านการประเมินคุณภาพการศึกษา หมายถึง โรงเรียนที่ได้รับการประกัน 
คุณภาพการศึกษา การบริหารการจัดการและการด าเนินกิจกรมตามภารกิจปกติของสถานศึกษา 
เพื่อพัฒนาคุณภาพของผู้เรียนอย่างต่อเนื่องซึ่งจะเป็นการสร้างความมั่นใจให้ผู้รับบริการ 
ทางการศึกษาทั้งผู้รับบริการโดยตรงได้แก่ ผู้เรียน ผู้ปกครอง และผู้รับบริการทางอ้อม ได้แก่  
สถานประกอบการประชาชน และสังคมโดยรวมว่าการด าเนินการของสถานศึกษาจะมีประสิทธิภาพ  
และท าให้ผู้เรียนมีคุณภาพหรือคุณลักษณะที่พึงประสงค์ตามมาตรฐานการศึกษาที่ก าหนด  
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การประกันคุณภาพมีแนวคิดอยู่บนพื้นฐาน “ป้องกัน” ไม่ให้เกิดการท างานที่ไม่มีประสิทธิภาพ 
และผลิตผลไม่มีคุณภาพ 
 พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545  
ในมาตราที่ 14 (กระทรวงศึกษาธิการ, 2546, หน้า 23) ให้มีส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมิน 
คุณภาพการศึกษา มีฐานะเป็นองค์กรมหาชนท าหน้าที่พัฒนาเกณฑ์ วิธีการประเมินคุณภาพนอก 
และท าการประเมินผลการจัดการศึกษาเพื่อให้มีการตรวจสอบคุณภาพของสถานศึกษา โดยค านึงถึง 
ความมุ่งหมายและหลักการและแนวจัดการศึกษาในแต่ละระดับตามที่ก าหนดไว้ในพระราชบัญญัตินี้ 
ให้มีการประเมินคุณภาพภายนอกของสถานศึกษาทุกแห่งอย่างน้อยหนึ่งคร้ัง  ในทุก ๆ ห้าปี 
นับตั้งแต่การประเมินคร้ังคุณภาพ และเสนอผลการประเมินต่อหน่วยงานที่เกี่ยวข้องและสาธารณชน  
สาระบัญญัติดังกล่าว เป็นสิ่งที่สถานศึกษาทุกแห่งจะต้องน าไปปฏิบัติเพื่อให้บรรลุเจตนารมณ์ 
ในการพัฒนาคุณภาพของสถานศึกษา ซึ่งจะเป็นการสร้างความมั่นในแก่ผู้ปกครองและประชาชนว่า 
ลูกหลานจะได้รักการศึกษาที่มีคุณภาพ ระบบการประกันคุณภาพทางการศึกษาที่ได้ มีการพัฒนากัน 
อยู่ในขณะนี้ มี แนวคิดเพื่อส่งเสริมและเสนอแนวทางเกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพทางการศึกษา  
โดยมีการด าเนินงาน 3 ขั้นตอนดังน้ี (กระทรวงศึกษาธิการ, 2546, หน้า 7-8) 
 1.  การควบคุมคุณภาพ เป็นการก าหนดมาตรฐานคุณภาพ และการพัฒนา สถานศึกษา 
ให้เข้าสู่มาตรฐาน 
 2.  การตรวจสอบคุณภาพ เป็นการตรวจสอบและติดตามผลการด าเนินงานตามมาตรฐาน 
ที่ก าหนด 
 3.  การประเมินคุณภาพ เป็นการประเมินคุณภาพ เป็นการประเมินคุณภาพสถานศึกษา  
โดยหน่วยงานที่ก ากับดูแลในเขตพื้นที่ บุคคลภายนอก แต่ก็ยังไม่นับถือว่าเป็นการประเมิน เพราะ 
ด าเนินการโดยหน่วยงานที่มีในสายการบริหารของสถานศึกษา ซึ่งจะด าเนินการตรวจเยี่ยมและ 
ประเมินสถานศึกษาเป็นระยะ ๆ ตามที่ก าหนดในหน่วยงานต้นสังกัดเพื่อให้ความช่วยเหลือและ 
ส่งเสริมสนับสนุนให้สถานศึกษามีการพัฒนาคุณภาพอันเป็นการเตรียมพร้อมก่อนรับประเมิน 
ภายนอกจากส านักงาน รับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา ซึ่งเป็นองค์กรมหาชน 
 จากการศึกษาดังกล่าวสรุปได้ว่า ความมีชื่อเสียงของโรงเรียนผลงานเป็นที่ยอมรับ  
หมายถึง โรงเรียนที่ด าเนินการจัดการศึกษาจนบรรลุผลส าเร็จ ผลงานที่เกิดจากการบริหารหรือ   
การปฏิบัติหน้าที่มีคุณภาพ สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ นโยบาย และเป้าหมายการพัฒนาคุณภาพ 
สถานศึกษา สามารถชนะการแข่งขันหรือได้รับคัดเลือกเป็นโรงเรียนต้นแบบ ได้รับรางวัล 
พระราชทาน หรือเป็นโรงเรียนที่ผ่านการประเมินจากส านักงานรับรองมาตรฐานและการประเมิน 
คุณภาพท าให้โรงเรียนมีชื่อเสียงผลงานเป็นที่ยอมรับแก่บุคคลทั่วไป 
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แนวคิดปัจจัยที่สง่ผลต่อความส าเร็จในการบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยทีเกี่ยวข้องกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จ 
ในการบริหาร สรุปของปัจจัยเชิงสาเหตุทางการบริหารที่ส่งผลต่อผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา  
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ได้ 3 ปัจจัย ดังนี้ 
 1.  ภาวะผู้น า 
 เป็นที่ยอมรับกันโดยทั่วไปว่า ผู้น า คือ บุคคลที่เป็นกลไกส าคัญอย่างยิ่งในการที่จะน าพา 
องค์การไปสู่ความส าเร็จหรือล้มเหลวได้ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียน 
ขึ้นอยู่กับภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนเป็นส าคัญ (ประทีป  บินชัย และนิพนธ์  กินาวงศ์, 2547,  
หน้า 63-64) เพราะภาวะผู้น าเป็นทั้งศาสตร์และศิลป์ การที่เป็นศิลป์นั้นเนื่องจากทักษะภาวะผู้น า 
เกิดจากการปฏิบัติงานและเรียนรู้จากประสบการณ์ รวมทั้งการพัฒนาของแต่ละบุคคล ส่วนการเป็น 
ศาสตร์นั้นเน่ืองจากมีการพัฒนาองค์ความรู้ เพื่ออธิบายกระบวนการของภาวะผู้น าและใช้ทักษะ 
ภาวะผู้น าอย่างไรในการท าให้องค์การบรรลุเป้าหมาย มีการสร้างความรู้ใหม่  จากการศึกษาวิจัย 
ความรู้เหล่านี้ช่วยให้บุคลากรสามารถวิเคราะห์ และเรียนรู้ให้เป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพ ท าให้เข้าใจ 
ความส าคัญของภาวะผู้น าในองค์การบรรลุเป้าหมาย มีการสร้างความรู้ใหม่ จากการศึกษาวิจัย 
ความรูเ้หล่านี้ช่วยให้บุคลากรสามารถวิเคราะห์ และเรียนรู้ให้เป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพ ท าให้เข้าใจ 
ความส าคัญของภาวะผู้น าในองค์การที่ประสบความส าเร็จ ซึ่งเป็น เร่ืองที่ยากแต่ท้าทาย (Daft,  
2008) ภาวะผู้น าเป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยเสริมสร้างให้ผู้บริหารในฐานะผู้บังคับบัญชาสามารถควบคุม 
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าหมาย นโยบาย แผนงานหรือความต้องการของหน่วย  
งาน ความสามารถในการเป็นผู้น าของผู้บริหารช่วยให้เกิดความส าเร็จของหน่วยงาน  (กวี  วงศ์พุฒ,  
2542) 
 ความหมายของภาวะผู้น า  
 แบส (Bass, 1990 อ้างถึงใน กฤษดา  ผ่องพิทยา, 2547) ได้สรุปรวบรวมความหมายของ 
ภาวะผู้น าตามที่มีผู้ให้ไว้และได้จ าแนกความหมายของภาวะผู้น าออกเป็น 12 กลุ่มดังนี้  
 1.  ภาวะผู้น าที่เน้นกระบวนการของกลุ่ม ตามแนวคิดนี้ก าหนดต าแหน่งของผู้น า 
เป็นจุดศูนย์กลางของกิจกรรมของกลุ่ม นิยามภาวะผู้น าตามแนวน้ีจึงมักสะท้อนผู้น าเป็นจุดร่วม 
ของความร่วมมือจากบุคคลต่าง ๆ ในกลุ่มที่มีความแตกต่างกัน  
 2.  ภาวะผู้น าที่เน้นเกี่ยวกับบุคลิกภาพและผลของบุคลิกภาพ นิยามของภาวะผู้น า 
ตามแนวนี้ส่วนใหญ่จะให้ความหมายภาวะผู้น าโดยยึดหลักด้านคุณลักษณะปรุงแต่ง (Personality  
attributes) หรือคุณสมบัติที่เป็นจุดเด่นของตัวผู้น าเอง ซึ่งสามารถท าให้ผู้อื่นเต็มใจที่จะปฏิบัติ 
ภารกิจที่ได้รับมอบหมายให้บรรลุผลส าเร็จ  
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 3.  ภาวะผู้น าในฐานะที่เป็นศิลปะที่ก่อให้เกิดการยินยอมคล้อยตามเป็นกลุ่มของนิยาม 
ที่มองภาวะผู้น าในแง่การหล่อหลอมกลุ่มเข้ากับเจตจ านง ความต้องการ และความปรารถนาของ 
ผู้น า มุมมองของการเป็นผู้น าที่ก่อให้เกิดการยินยอมตามและเป็นการใช้อิทธิพลในลักษณะทิศทาง 
เดียว คือ จากผู้น าถึงผู้ตามโดยไม่สนใจต่อความต้องการของผู้ตาม  นิยามภาวะผู้น าจึงมองผู้น า 
เป็นผู้ควบคุมทางสังคมต่อบุคคลอ่ืน หรือ ภาวะผู้น าเป็นศิลปะ ที่ก่อให้เกิดการยินยอมที่ผู้อื่น 
ยอมปฏิบัติในสิ่งที่ผู้น าต้องการ  
 4.  ภาวะผู้น าในฐานะที่เป็นการใช้อิทธิพลนิยาม กลุ่มนี้มีความหมายที่มิใช่เป็นการครอบง า 
การควบคุม หรือการบีบบังคับให้ต้องท าตามแต่อย่างใด แต่มีความหมายกว้างที่เป็นการใช้ 
ความพยายามเป็นวาทะการ และกระบวนการสื่อให้เกิดการเห็นคล้อยตาม หรือเป็นกิจกรรมด้าน 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่สามารถก่อให้เกิดความร่วมมือในการไปสู่เป้าหมาย เมื่อคนเหล่านั้น 
เห็นพ้องด้วยหรือมีความต้องการเช่นน้ันด้วยเช่นกัน  
 5.  ภาวะผู้น าที่เน้นในเร่ืองของการกระท าและพฤติกรรม เป็นนิยามที่มีแนวคิดเน้น 
พฤติกรรมหรือการกระท าในส่วนของผู้น าที่มีผลให้เกิดพฤติกรรม หรือการกระท าขึ้นในบุคคลอ่ืน  
รวมทั้งการกระท าของผู้น าในการด าเนินการไปในทิศทางเดียวกัน นิยามเหล่านี้เป็นความพยายาม 
ที่จะหาค าตอบว่า “ผู้น าท าอะไร”  
 6.  ภาวะผู้น าในฐานะที่เป็นรูปแบบของการจูงใจ นิยามภาวะผู้น าตามแนวนี้สะท้อนถึง 
การจูงใจผู้อ่ืนด้วยวิธีการใช้เหตุใช้ผลอย่างหนักแน่นเพื่อให้เกิดการเห็นดีเห็นงามตามตน  
 7.  ภาวะผู้น าในฐานะความสัมพันธ์ของอ านาจ เป็นการนิยามภาวะผู้น าที่มาจากบทบาท 
การใช้อ านาจ ภาวะผู้น าจากแง่มุมของความสัมพันธ์ของอ านาจแบต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นระหว่างสมาชิก 
ของกลุ่ม เช่น ความสัมพันธ์ของอ านาจระหว่างบุคคลที่เป็นผลที่เกิดอ านาจต่าง ๆ ได้แก่อ านาจจาก 
การอ้างอิง อ านาจจากความเชี่ยวชาญ อ านาจการการให้รางวัล อ านาจจากการบังคับอ านาจตาม 
กฎหมาย  
 8.  ภาวะผู้น าในฐานะที่เป็นเครื่องมือในการบรรลุเป้าหมาย ความหมายของภาวะผู้น า 
แนวนี้เชื่อว่า ภาวะผู้น าเป็นแรงขับเคลื่อนส าคัญที่ช่วยในการจูงใจ และการประสานงานของ 
องค์การเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนด  
 9.  ภาวะผู้น าที่เป็นผลที่เกิดจากการปฏิสัมพันธ์ แนวคิดของความหมายภาวะผู้น า 
ในกลุ่มนี้ ไม่เชื่อว่าภาวะผู้น าเป็นเหตุท าให้เกิดการกระท าของกลุ่ม แต่ภาวะผู้น าเป็นผลที่เกิดขึ้น 
จากการปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกของกลุ่มมากกว่า ภาวะผู้น ากลุ่มนี้เชื่อว่า ผู้น าที่เป็นผลที่เกิดขึ้น 
จากการปฏิสัมพันธ์ของบุคคลต่าง ๆ ในกลุ่มที่เป็นหลัก  
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 10.  ภาวะผู้น าในฐานะที่เป็นความแตกต่างของบทบาท เป็นกลุ่มของนิยามที่มีพื้นฐาน 
มากจากทฤษฎีบทบาท ซึ่งมมีุมมองที่ว่าสมาชิกของระบบทางสังคมจะมีบทบาทที่แตกต่างกัน 
ตามความจ าเป็นในการท าให้ระบบสังคมนั้นเจริญก้าวหน้า ภาวะผู้น า เป็นส่วนหนึ่งของระบบสังคม 
ดังกล่าวที่ก าหนดไว้อย่างชัดเจน ในแง่ความต้องการและบทบาที่แตกต่างกันในระบบสังคม (กลุ่ม)  
สมาชิกแต่ละคนจะมีบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบงานที่ตนได้รับมอบหมายเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 
ของกลุ่ม ภาวะผู้น าในแนวนี้ จึงเป็นบทบาทที่เกิดขึ้นจากการบูรณาการบทบาทของบุคคลอ่ืน 
เพื่อสร้างความเจริญก้าวหน้าแก่ระบบสังคม  
 11.  ภาวะผู้น าในฐานะที่มุ่งด้านโครงสร้าง ภาวะผู้น าในแนวน้ีเห็นว่า เป็นกระบวนการ 
ในการริเร่ิมและด ารงรักษาโครงสร้างของบทบาทและรูปแบบความสัมพันธ์ของบทบาทต่าง ๆ  
ที่ระบุหน้าที่ของภาวะผู้น า ในการท าให้ระบบการตัดสินใจต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน เป็นไป 
อย่างมีประสิทธิผลตามโครงสร้างการบริหารจัดการขององค์การ  
 12.  ภาวะผู้น าในฐานะที่เป็นการผสมผสานขององค์ประกอบต่าง ๆ ความหมายของ 
ภาวะผู้น าตามแนวน้ี เกิดขึ้นจากการผสมผสานนิยามต่าง ๆ ของภาวะผู้น า เกิดเป็นความหมาย 
ภาวะผู้น าขึ้นใหม่ที่ความหมายกว้างขวางครอบคุลมหลายด้านมากขึ้น ตัวอย่างเช่น ภาวะผู้น าคือ  
การใช้อิทธิพลที่มิใช่บังคับ ข่มขู่ เพื่อประสานสมาชิกให้รวมกันเป็นเป็นกลุ่มในการปฏิบัติภารกิจ 
ให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ของกลุ่มหรือการผสมผสานระหว่างอ านาจกับบุคลิกภาพ ซึ่งเป็น 
ความหมายของผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงว่าเป็นผู้ที่มีทักษะเป็นศูนย์กลางการเปลี่ยนแปลงที่ทรงความรู้ 
ที่มีอ านาจและมีพลัง ผู้น าเช่นนี้เป็นผู้น าที่มีความกล้าหาญ เอาใจใส่ต่อผู้อ่ืน ยึดมั่นและขับเคลื่อน 
ด้วยค่านิยมและมีความสามารถปฏิบัติภารกิจในสถานการณ์ที่ขาดความชัดเจนและมีความซับซ้อน 
ได้ผลด ี 
 ขณะที่ ยูคล์ (Yukl, 1994, p. 47) ให้ความหมายภาวะผู้น าว่า หมายถึง กระบวนการที่มี 
อิทธิพลต่อผู้ตามวัตถุประสงค์ขององค์การกิจกรรมขององค์การแรงจูงใจของผู้ตามที่จะให้บรรลุ 
วัตถุประสงค์ การรักษาความสัมพันธ์และการท างานเป็นทีม ส่วน แบส (Bass, 1995, p. 39) กล่าวว่า  
ภาวะผู้น า หมายถึง บุคลิกลักษณะของผู้น าที่ใช้เป็นศิลปะในการท าให้ผู้อื่นปฏิบัติตาม เป็นศูนย์รวม 
กระบวนการกลุ่ม รูปแบบการปฏิบัติจะเป็นการจูงใจมากกว่าการบังคับเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย  
และดาฟท์ (Daft, 1997, p.494) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถในการใช้อิทธิพลต่อ 
บุคคลอ่ืนเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย ดังนั้น ภาวะผู้น าจึงเป็นความสัมพันธ์ร่วมกันที่มีขึ้น 
ระหว่างบุคคล เป็นพลังเกี่ยวกับการใช้อ านาจ เป็นกิจกรรมที่ใช้ระหว่างบุคคลกับบุคคลแตกต่าง 
ไปจากการบริหารงานด้วยเอกสาร หรือวิธีการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ขณะที่ คอตเตอร์ (Kotter, 1999)  
กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถในการเผชิญกับสภาวการณ์ที่เปลี่ยนแปลงได้ โดยมีผู้น า 
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เป็นผู้สร้างวิสัยทัศน์ให้เป็นตัวก ากับทิศทางขององค์การในอนาคต จากนั้นจึงจัดวางคนพร้อมทั้ง 
สื่อความหมายให้เข้าใจวิสัยทัศน์และสร้างแรงดลใจแก่คนเหล่านั้น ให้สามารถเอาชนะอุปสรรค 
เพื่อไปสู่วิสัยทัศน์ดังกล่าว ในขณะที่นักการศึกษาของไทยได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้ 
คล้ายคลึงกัน อาทิ นิพนธ์  กินาวงศ์ (2541, หน้า 73) กล่าวว่าภาวะผู้น า หมายถึง ปรากฏการณ์ 
ที่บุคคลหนึ่งที่เรียกว่า ผู้น า สามารถท าให้คนอ่ืน ๆ ปฏิบัติงานตามที่ต้องการได้ โดยการปฏิบัติงานนั้น 
ผู้ปฏิบัติมีความเต็มใจที่จะท าซึ่งอาจเกิดจากความเชื่อถือ ศรัทธาหรือพลังอ านาจที่มีอยู่ในตัวผู้น า 
นั้น ๆ ส่วน เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์ (2541, หน้า 10) กล่าวว่าภาวะผู้น า เป็นการใช้อิทธิพลของบุคคล 
หรือของต าแหน่งให้ผู้อ่ืนยินยอมปฏิบัติตาม เพื่อน าไปสู่ความส าเร็จขององค์การ และ รังสรรค์    
ประเสริฐศรี (2544, หน้า 31) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง พฤติกรรมส่วนตัวของบุคคลคนหน่ึงที่จะ 
ชักน ากิจกรรมของกลุ่มให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน หรือเป็นความสัมพันธ์ที่มีอิทธิพลระหว่างผู้น า 
และผู้ตาม ซึ่งท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายร่วมกันหรือเป็นความสามารถที่จะ 
สร้างความเชื่อมั่น และให้การสนับสนุนบุคคลเพื่อบรรลุเป้าหมายองค์การ เช่นเดียวกับศักดิ์ไทย  
สุริกิจบวร (2545, หน้า 10) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถในการบริหารตนเองและ 
ครองใจผู้อ่ืนได้ โดยสามารถใช้คนอ่ืนให้ท าบางอย่างตามเป้าหมายและแนวทางที่วางไว้หรือ 
คะเนเองได้ นอกจากนี้ สุเทพ  พงศ์ศรีวัฒน์ (2548, หน้า 3) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการ 
ที่ผู้น าสร้างความชัดเจนแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาให้รับรู้ว่า อะไรคือความส าคัญ ให้ภาพความเป็นจริง 
ขององค์การแก่ผู้อื่น ช่วยให้มองเห็นทิศทางและจุดมุ่งหมายอย่างชัดเจนภายใต้สภาวการณ์ 
ที่เปลี่ยนแปลง อย่างรวดเร็วของโลก 
 สรุปได้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่สามารถใช้อิทธิพลให้บุคคลอ่ืน
ปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายที่ต้องการ 
 องค์ประกอบของภาวะผู้น า 
 ภาวะผู้น าประกอบด้วย 3 องค์ประกอบคือ 1) ผู้ตาม ผู้ตามแต่ละคนต้องการรูปแบบ 
การน าที่แตกต่างกัน เช่นผู้ที่เข้าใหม่ย่อมต้องการค าแนะน ามากกว่าผู้ที่มีประสบการณ์แล้วบุคคล 
ที่ขาดแรงจูงใจย่อมต้องการวิธีการที่แตกต่างจากผู้ที่มีแรงจูงใจในการท างาน ผู้น าต้องรู้จักผู้ร่วมงาน 
เข้าใจธรรมชาติของคน เช่น ความจ าเป็น อารมณ์ และแรงจูงใจ 2) ผู้น าต้องเข้าใจตนเองสิ่งที่ตนเอง 
ท าได้  สิ่งที่ตนเองรู้และผู้ที่จะบอกว่าผู้น าประสบผลส าเร็จหรือไม่คือผู้ตาม ถ้าผู้ตามขาดความเชื่อมั่น 
และไว้วางใจผู้น า ผู้ตามจะขาดแรงจูงใจหรือแรงบันดาลใจ ผู้น าต้องสามารถให้ความเชื่อมั่นว่า 
เขาเป็นผู้น าที่ดี และ 3) สถานการณ์ต่าง ๆ ต้องการภาวะผู้น าที่แตกต่างกัน การที่ผู้น าประสบผลส าเร็จ 
ในสถานการณ์หน่ึงไม่ได้เป็นเร่ืองยืนยันความส าเร็จตลอดไป ผู้น าต้องตัดสินว่ารูปแบบการน า 
แบบใดเหมาะสมกับสถานการณ์ใด โดยค านึงถึงลักษณะของงาน คุณสมบัติของคนในองค์การ 
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วัฒนธรรมองค์การ หรือสิ่งแวดล้อมองค์การแต่ละองค์การมีวัฒนธรรมที่แตกต่างกันไปตามประวัติ 
การก่อต้ัง ผู้ในในอดีต ผู้น าปัจจุบัน วิกฤตการณ์ และประวัติศาสตร์ และขนาดขององค์การ เป็นต้น  
ซึ่งปัจจัยต่าง ๆ ดังกล่าวสร้างประเพณี แบบแผนและวิธีการท างาน แบบแผนและวิธีการท างาน  
มีผลต่อการก าหนดพฤติกรรมของบุคคลที่เป็นบรรทัดฐานว่าแต่ละคนจะแสดงออกอย่างไร 
ในสถานการณต่าง ๆ การใช้ความรู้ความสามารถในการท างาน บริหารคนเป็นศิลปะของแต่ละคน 
ที่จะใช้ความรู้ความสามารถในการสื่อสาร และโน้มน้าวผู้อ่ืนให้คล้อยตามและร่วมมือ (มานิต  
บุญประเสริฐ, 2549, หน้า 15) 
 ลักษณะของภาวะผู้น า 
 ภาวะผู้น าของผู้บริหารเป็นปัจจัยที่ส าคัญอย่างยิ่งที่มีผลกระทบท าให้เจตคติแรงจูงใจ 
และผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในแต่ละองค์การแตกต่างกัน การที่ผู้บริหารสามารถ ชนะใจ 
ผู้ใต้บังคับบัญชา จนท าให้มีความผูกพันทุ่มเทด้วยความเต็มใจนั้นเป็นผลมาจากผู้บริหารมี 
พฤติกรรมที่แสดงออกของผู้น าที่เหมาะสม สนใจในตัวผู้ใต้บังคับบัญชา สนใจต่อสภาพเงื่อนไข 
ของงานและเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลง และสนใจต่อสภาพแวดล้อมขององค์การที่เป็นอยู่ ผู้บริหาร 
สามารถปรับรูปแบบการบริหารให้เหมาะสมสอดคล้องกับสถานการณ์ต่าง ๆ และเป็นผู้น าที่ดี  
ตลอดจนมีความพิถีพิถันเอาใจใส่ต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ประสิทธิภาพและความพึงพอใจของ 
ผู้ใต้บังคับบัญชาก็จะเป็นไปด้วยดี พฤติกรรมการบริหารมีผลต่อความผูกพันของครูในโรงเรียน     
ซึ่งการสร้างความผูกพันของครูที่มีต่อโรงเรียนจะช่วยเสริมสร้างการท างานอย่างทุ่มเท ร่วมมือ 
ร่วมใจช่วยปรับปรุงแก้ไขและสร้างสรรค์ผลงานที่ดีให้กับโรงเรียนต่อไป (Kanter, 1986)  
ซึ่ง รังสรรค์  ประเสริฐศรี (2544, หน้า 11-12) ได้สรุปลักษณะส าคัญของภาวะผู้น าไว้ดังนี้  
1) เป็นความสามารถที่จะมีอิทธิพลเหนือผู้อ่ืนในด้านการกระท าตามที่ผู้น าต้องการและสามารถ 
จูงใจบุคคลอ่ืนให้กระท ากิจกรรมที่ช่วยให้บรรลุเป้าหมายขององค์การได้ 2) เป็นกระบวนการ 
ความเป็นผู้น าจากการใช้อิทธิพลที่จะควบคุมและประสานงานกิจกรรมของสมาชิกกลุ่มให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์การได้ 3) เป็นลักษณะสัมพันธ์ทางอ านาจอย่างหนึ่งของผู้น าจนได้รับการยอมรับ 
นับถือในพฤติกรรมของเขาจากสมาชิกของกลุ่มอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง 4) อิทธิพลในตัวผู้น าที่น ามาใช้ 
ให้เข้ากับสถานการณ์  โดยการชี้แนะผ่านกระบวนการสื่อสารเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้  
5) การกระท าร่วมกันระหว่างบุคคล โดยมีบุคคลหนึ่งท าหน้าที่ให้การชี้น าการกระท าดังกล่าว 
ให้บุคคลอ่ืน ๆ เชื่อมั่นในผลงานของเขา  ซึ่งสามารถพิสูจน์ได้จากลักษณะของการแสดงออก 
ในการชี้แนะตามที่เขาได้แนะน าไว้ 6) ความคิดริเร่ิมและการรักษาสภาพของการเชื่อถือ 
ในการปฏิบัติการร่วมกัน และ 7) การที่บุคคลมีอิทธิพลมากและท าให้เกิดการยอมรับเกี่ยวกับ 
การบริหารงานประจ าในองค์การ เป็นกระบวนการในการใช้อิทธิพลที่มีต่อการด าเนินการของกลุ่ม 
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ให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ และมีการจูงใจให้เกิดพฤติกรรมในการท างาน เพื่อให้บรรลุ 
วัตถุประสงค์ขององค์การตลอดจนใช้อิทธิพลให้กลุ่มธ ารงไว้ซึ่งวัฒนธรรมของตน 
 ในการบริหารและจัดการศึกษาของโรงเรียน ต้องมีการท างานที่มีความสัมพันธ์กัน 
ระหว่างผู้น าและผู้ตามด้วย ผู้บริหารโรงเรียนจะต้องมีบทบาทในการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ภายใต้บริบทแวดล้อมที่แตกต่างกันในแต่ละโรงเรียน เพราะฉะนั้นผู้บริหารโรงเรียนจึงจ าเป็น  
ต้องน าความรู้ประสบการณ์และความสามารถในการจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
การท างานที่แตกต่างจากเดิม เพื่อท าให้ประสิทธิผลการท างานสู่จุดมุ่งหมายที่ต้องการ โดยเฉพาะ 
ผู้บริหารโรงเรียนที่มีภาวะผู้น าทางการศึกษาควรมีความสามารถดังนี้ คือ 1) สามารถวิเคราะห์       
จุดแข็งจุดอ่อนของโรงเรียนและสร้างความไว้วางใจแก่ผู้ร่วมงาน ผู้ปกครอง นักเรียนได้ว่าจะมี     
การเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้นและมีแนวโน้มที่จะประสบความส าเร็จ 2) เข้าใจความแตกต่างต่างของ 
บุคคลต่าง ๆ ในโรงเรียน รู้จักการท าให้ชุมชนเข้ามามีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา 3) มีวิสัยทัศน์ 
ที่ยาวไกลรู้จักวิธีการในการพัฒนาโรงเรียน 4) รู้จักวิธีการสร้างบรรยากาศที่ดีให้เกิดขึ้นในโรงเรียน  
5) มีทักษะในการบริหารคนกล้าตัดสินใจในสถานการณ์ที่มีความยุ่งยาก 6) มีความตั้งใจและสามารถ 
จัดการเร่ืองต่าง ๆ ได้อย่างเป็นระบบท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดี  7) เห็นความส าคัญของ 
การเปลี่ยนแปลง ปรับปรุงระบบการท างานในโรงเรียนและการเรียนการสอน8) สนับสนุน 
ผู้ร่วมงานให้เกิดความเชี่ยวชาญจนสามารถท างานได้ผลดีขึ้น 9) สามารถสร้างแรงจูงใจ สร้าง 
ความกระตือรือร้นให้กับทีมงาน 10) มีการมอบหมายงานและกระจายอ านาจการท างานเพื่อให้ 
บุคลากรได้ใช้ภาวะผู้น า 11) มีความสามารถในการประสานงานให้เป็นไปตามจุดมุ่งหมาย และ  
12) มีความสามารถในการควบคุมงานให้ด าเนินไปอย่างได้ผลท าให้โรงเรียนเป็นสถานที่น่าร่ืนรมย์  
(James & Connolly, 2000 อ้างถึงใน จามจุรี  จ าเมือง, 2548) 
 สรุปได้ว่า ลักษณะของภาวะผู้น า  เป็นความสามารถในด้านต่าง ๆ ที่จะควบคุมและ 
ประสานงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การตลอดจนให้ธ ารงไว้ซึ่งวัฒนธรรมของกลุ่มตน 
 ความส าคัญของภาวะผู้น า 
 ภาวะผู้น าเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญอย่างยิ่งต่อการบริหารงาน เพราะผู้น าอาศัยภาวะผู้น า 
ที่ตนเองสร้างขึ้นเป็นพลังอ านาจหรืออิทธิพลในตนเองผลักดันหรือชักน าให้บุคคลในองค์การ  
ให้รวมพลังร่วมกันด าเนินงานจนบรรลุเป้าหมายที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูง ผู้น าจึงเป็น 
ศูนย์กลางของการรวมพลังในองค์การ ความสามารถของผู้น าและคุณลักษณะของผู้น า มีความสัมพันธ์ 
กับประสิทธิผลขององค์การ ผู้บริหารโรงเรียนจ าเป็นต้องใช้ภาวะผู้น าเพื่อน าโรงเรียนสู่ความส าเร็จ 
ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ แคมเบล คอบัลลี และแรมซอร์เยอร์ (Cambell, Corbally & Ransawyer,  
1967, pp. 176-178) ได้ศึกษาพบว่า ภาวะผู้น ามีความส าคัญดังนี้ 1) ภาวะผู้น าเป็นเคร่ืองก าหนด 
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การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคลซึ่งได้แก่ การเปลี่ยนเป้าหมายการรับรู้ ความเข้าใจ ค่านิยม  
แรงจูงใจและสัมพันธภาพของบุคคล 2) ผู้น าเป็นผู้กระตุ้นให้เกิดกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การขึ้น  
ดังนั้น ภาวะผู้น า จึงเป็นปฏิสัมพันธ์ที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงระดับบุคคลและส่วนรวม  
3) คุณภาพของความสัมพันธ์ในกลุ่ม จะต้องเป็นไปในด้านการริเร่ิมสร้างสรรค์ การติดต่อสื่อสาร  
ความเห็นอกเห็นใจและการสร้างขวัญก าลังใจต่อกัน 4) ความเป็นผู้น าไม่ได้ค านึงถึงสถานภาพหรือ 
ต าแหน่ง 5) บุคคลทุกระดับในองค์การมีสมรรถนะในการเป็นผู้น าและสามารถแสดงพฤติกรรม 
ผู้น าได้ตามสถานการณ์ 6) ความคิดของผู้น าย่อมเป็นอิทธิพลต่อพฤติกรรมผู้น า และพฤติกรรมผู้น า 
ไม่มีความสัมพันธ์กับระดับในการแสดงออกของบุคคล 7) ความเป็นผู้น าขึ้นอยู่กับสถานการณ์  
บุคคลที่เป็นผู้น าในกลุ่มหนึ่งอาจไม่เป็นผู้น าในกลุ่มหนึ่งก็ได้ 8) บุคคลที่แสดงพฤติกรรมผู้น า 
ในหลายสถานการณ์และคนอ่ืนยอมรับย่อมกลายเป็นผู้น าในที่สุด 9) การเปลี่ยนแปลงขององค์การ 
หรือสถาบันขึ้นอยู่กับผลรวมของการเปลี่ยนแปลงของสมาชิกของแต่ละคน ความเป็นผู้น า 
มีความจ าเป็นในกระบวนการต่าง ๆ เช่น การจัดองค์การ การจัดโปรแกรม การสร้างความสัมพันธ์ 
ในองค์การ 10) ผู้น าจะต้องเรียงล าดับเหตุการณ์ส าคัญก่อนหลังได้ถูกต้อง มีความส าคัญกว่า 
การวินิจฉัยสั่งการในงานประจ าขององค์การ 11) ความเป็นผู้น า จะเป็นตัวเร่งปฏิกิริยาของกลุ่ม 
และมีอิทธิพลต่อกลุ่ม 12) ประสิทธิผลของการเป็นผู้น าวัดได้โดยผลผลิตขององค์การหรือการบรรลุ 
วัตถุประสงค์ขององค์การและการเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันของกลุ่ม 
 เฮย์ (Heyes, 1996, pp. 381-383) ได้สัมภาษณ์ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กในประเทศ 
อังกฤษ พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กและส่งเสริมสนับสนุนให้โอกาส ให้ค าแนะน าด้าน 
การสอนเป็นผู้ท าให้วิสัยทัศน์บรรลุความส าเร็จ และพยายามสร้างเคร่ืองหมายความส าเร็จ อย่างไร 
ก็ตามในความเป็นจริงนั้นมีความกดดันในการท างานให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
อยู่เสมอผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กยอมรับว่าเป็นไปได้ยากที่จะรักษามาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
ทุกอย่างให้อยู่ในระดับสูง แม้จะมีความเชื่อกันโดยทั่วไปว่าผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กจะสามารถ 
ส่งเสริมสนับสนุนได้ แต่ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กก็ยอมรับว่า บางครั้งก็ไม่สามารถท าได้
ครอบคลุมตามที่ต้องการทุกอย่าง และ HMI (1999, p. 16) สรุปให้เห็นว่า ผู้บริหารโรงเรียน 
ขนาดเล็กเป็นสิ่งส าคัญสูงสุดที่จะท าให้โรงเรียนประสบความส าเร็จ เพราะจะเป็นผู้มีอิทธิพล 
มากกว่าปกติในการแนะน าเกี่ยวกับคุณภาพการสอน และมาตรฐานต่าง ๆ ของโรงเรียน 
 ธีระ  รุญเจริญ (2550, หน้า 19-21) กล่าวถึงบทบาทของผู้บริหารโรงเรียนที่มีการบริหาร 
โดยใช้โรงเรียนเป็นฐานประกอบด้วยเกณฑ์ดังต่อไปนี้ 1) การเป็นผู้น าทางวิชาการ ผู้บริหาร 
โรงเรียนควรปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างของผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้น าทางวิชาการ 
ให้ความส าคัญต่อการส่งเสริมและสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการเรียน  การสอนที่เน้น 
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ผู้เรียนเป็นส าคัญ มีการวางแผน นโยบายและยุทธศาสตร์เพื่อการปฏิรูปการเรียนรู้ของโรงเรียน 
อย่างชัดเจนและสะดวกต่อการน าไปปฏิบัติ ให้ค าปรึกษาแนะน า และสร้างพลังความร่วมมือของ 
ทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง เพื่อปฏิรูปการเรียนรู้ซึ่งจะน าไปสู่การปฏิรูปการศึกษา 2) การบริหารแบบมี 
ส่วนร่วมผู้บริหารโรงเรียนมีการบริหารงานอย่างอิสระเพื่อให้เกิดการคล่องตัวในการบริหารและ 
การบริหารงานในรูปแบบคณะกรรมการสถานศึกษา โดยเน้นการมีส่วนร่วมทั้งครูและบุคลากร 
ภายในโรงเรียน บุคคลและหน่วยงานภายนอกโรงเรียน ทั้งหน่วยงานของภาครัฐและเอกชน 
3) การเป็นผู้อ านวยความสะดวก ผู้บริหารโรงเรียนเป็นผู้อ านวยความสะดวกให้แก่บุคลากรใน 
โรงเรียน และผู้ที่เกี่ยวข้องทางวิชาการ อาทิ การจัดสื่อต่าง ๆ ตลอดจนการให้บริการและการจัด 
สภาพแวดล้อมแห่งการเรียนรู้ ที่ผู้เรียนสามารถแสวงหาความรู้ด้วยตนเอง และจัดบรรยากาศของ 
โรงเรียนให้อบอุ่น เพื่อให้ผู้เรียนมีความรักที่จะเรียนรู้และรู้จักแสวงหาความรู้ 4) การประสาน 
ความสัมพันธ์ ผู้บริหารโรงเรียนมีการประสานงานและสร้างความสัมพันธ์กับทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง   
ทั้งในโรงเรียนและนอกโรงเรียน เพื่อสร้างเครือข่ายผู้สนับสนุนทรัพยากรต่าง ๆ ได้แก่ งบประมาณ  
บุคคล ทรัพยากรด้านการเรียนการสอน และกิจกรรมต่าง ๆ 5) การส่งเสริมการพัฒนาครูและ 
บุคลากร ผู้บริหารโรงเรียนมีการพัฒนาครูและบุคลากรในโรงเรียนอย่างต่อเน่ือง โดยการส่งเสริม 
ให้ครูเข้ารับการฝึกอบรม ร่วมประชุมสัมมนาทัศนศึกษา เพื่อเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ให้ 
ทันต่อสถานการณ์ความเจริญ ก้าวหน้าและความเปลี่ยนแปลงของโลก เพื่อสามารถน ามาประยุกต์  
และปรับปรุงการจัดการเรียนการสอนได้ดีขึ้น 6) การสร้างแรงจูงใจ ผู้บริหารโรงเรียน เป็นผู้มีเจตคติ 
ในเชิงบวกกับผู้ร่วมงาน มีความยืดหยุ่นในการท างาน สร้างความเชื่อมั่นและเข้าใจในความต้องการ 
ของฝ่ายต่าง ๆ ให้ความ ส าคัญในความพยายามของทีมงานและสร้างแรงจูงใจ ในการท างานด้วย 
วิธีการต่าง ๆ 7) การประเมินผล ผู้บริหารโรงเรียนจ าเป็นต้องจัดให้มีการประเมินผล โดยส่งเสริม 
การประกับคุณภาพภายในเพื่อรองรับการประเมินภายนอก มีการน าผลการประเมินผู้เรียนมาใช้ 
ก าหนดนโยบายของโรงเรียน เพื่อให้เป็นกระบวนการด าเนินงานอย่างเป็นระบบและครบวงจร  
8) การส่งเสริมสนับสนุนการวิจัยและพัฒนา ผู้บริหารโรงเรียนให้ความส าคัญกับการวิจัยและพัฒนา  
โดยส่งเสริมและสนับสนุนการวิจัยและพัฒนา เพื่อสร้างระบบการเรียนรู้ ของครูและทีมงาน รวมทั้ง 
ผู้บริหารอาจเข้ามามีส่วนร่วมในการท าวิจัย 9) การเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ผู้บริหารโรงเรียนควรให้ 
ความ ส าคัญกับงานด้านการเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารของโรงเรียนให้ชุมชนและสาธารณชนทราบ  
โดยวิธีการที่หลากหลาย เพื่อสร้างความเข้าใจซึ่งกันและกันและสร้างการมีส่วนร่วมเพิ่มมากขึ้น  
และ 10) การส่งเสริมเทคโนโลยี ผู้บริหารโรงเรียนเป็นผู้ส่งเสริมการใช้เทคโนโลยี เพื่อให้ทันต่อ 
ความเจริญก้าวหน้าทั้งในและต่างประเทศให้สอดคล้องกับยุคสังคมแห่งการเรียนรู้ 
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 ดังนั้นจึงกล่าวได้ว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อความส าเร็จ 
และความเจริญก้าวหน้าของโรงเรียน ผู้บริหารโรงเรียนจึงต้องมีความรู้ความสามารถและมีทักษะ 
ในการบริหารจัดการโรงเรียนและมีความสามารถในการพัฒนาภาวะผู้น า ให้เป็นที่ยอมรับของ 
บุคคลทั่วไป  
 รูปแบบของภาวะผู้น า 
 แบส และอโวลิโอ (Bass & Avolio, 1990) ได้แบ่งพฤติกรรมของผู้น าแบบออกเป็น  
3 รูปแบบดังนี้ 
 1.  ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) มี 4 องค์ประกอบ ได้แก่  
1) ความเสน่หา (Charisma หรือ Idealized influence) เป็นพฤติกรรมของผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง  
แสดงออกด้วยแบบตัวอย่างบทบาทที่เข็มแข็งให้ผู้ตามมองเห็น เมื่อผู้ตามรับรู้พฤติกรรมดังกล่าว 
ของผู้น าก็จะเกิดการลอกเลียนแบบพฤติกรรมเกิดขึ้น ซึ่งปกติผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงจะมี 
การประพฤติปฏิบัติที่มีมาตรฐานทางศีลธรรมและจริยธรรมสูง จนเกิดการยอมรับว่าเป็นสิ่งที่ 
ถูกต้องดีงาม ดังนั้นจึงได้รับการนับถือย่างลึกซึ้งจากผู้ตาม พร้อมทั้งได้รับความไว้วางใจอย่างสูง 
อีกด้วย ผู้น าจึงสามารถท าหน้าที่ก าหนดวิสัยทัศน์ และสร้างความเข้าใจต่อเป้าหมาย พันธกิจ 
แก่ผู้ตาม โดยสาระแล้วองค์ประกอบด้านความเสน่หาบ่งบอกถึงความสามารถพิเศษของบุคคล 
ซึ่งจะส่งผู้ให้ผู้อ่ืนเต็มใจที่จะปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ที่บุคคลที่นั้นก าหนดไว้ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ  
(Inspirational motivation) เป็นพฤติกรรมของผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงที่แสดงออกด้วยการสื่อสารให้ 
ผู้ตามทราบถึงความคาดหวังที่สูงของผู้น าที่มีต่อผู้ตาม ด้วยการสร้างแรงดลใจโดยจูงใจให้ยึดมั่น 
และร่วมสานฝันต่อวิสัยทัศน์ขององค์การในทางปฏิบัติผู้น ามักจะใช้สัญลักษณ์และการปลุกเร้า 
ทางอารมณ์ให้กลุ่มท างานร่วมกัน เพื่อสู่เป้าหมายแทนการท าเพื่อประโยชน์เฉพาะตน ผู้น าแบบ 
เปลี่ยนแปลงจึงถือได้ว่าเป็นผู้ส่งเสริมน้ าใจแห่งการท างานเป็นทีม ผู้น าจะพยายามจูงใจ ผู้ตาม 
ให้ท างานบรรลุเกินเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยสร้างจิตส านึกของผู้ตามให้เห็นความส าคัญว่าเป้าหมาย 
และผลงงานนั้นจ าเป็นต้องมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา จึงจะท าให้องค์การเจริญก้าวหน้า 
ประสบความส าเร็จได้ 3) การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual stimulation)  เป็นพฤติกรรมของ 
ผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงที่แสดงออกด้วยการกระตุ้นให้เกิดการริเร่ิมสร้างสรรค์ สิ่งใหม่ ๆ โดยใช้ 
วิธีการฝึกคิดทวนกระแสความเชื่อและค่านิยมเดิมของตนหรือผู้น าหรือขององค์การ ผู้น าแบบ 
เปลี่ยนแปลงจะสร้างความรู้สึกท้าทายให้เกิดขึ้นแก่ผู้ตาม และจะให้การสนับสนุนหากผู้ตาม 
ต้องการทดลองวิธีการใหม่ ๆ ของตน หรือต้องการริเร่ิมสร้างสรรค์ใหม่  ที่เกี่ยวกับงานขององค์การ  
ส่งเสริมให้ผู้ตามแสวงหาทางออกและวิธีการแก้ปัญหาต่าง ๆ ด้วยตนเอง และ 4) การมุ่งความสัมพันธ์ 
เป็นรายคน (Individualized consideration) เป็นพฤติกรรมของผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงที่มุ่งเน้น 
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ความส าคัญในการส่งเสริมบรรยากาศของการท างานที่ดี ด้วยการใส่ใจรับรู้และพยายามตอบสนอง 
ต่อความต้องการเป็นรายบุคคลของผู้ตาม ผู้น าจะแสดงบทบาทเป็นครูที่ปรึกษาให้ค าแนะน า 
ในการช่วยเหลือผู้ตามให้พัฒนาระดับความต้องการของตนสู่ระดับสูงขึ้น เช่น ระดับการนับถือ 
ตนเอง (Self-esteem) โดยผู้น าใช้วิธีการกระจายอ านาจการตัดสินใจแก่ผู้ตาม เพื่อเพิ่มการเรียนรู้ 
และความกล้าหาญ รวมทั้งความมั่นใจแก่ผู้ตาม 
 2.  ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) ม ี3 องค์ประกอบ ได้แก่  
1) การให้รางวัลตามสถานการณ์ (Contingent reward) เป็นพฤติกรรมของผู้น าแบบแลกเปลี่ยนด้วย 
กระบวนการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับผู้ตาม โดยถ้าหากผู้ตามใช้ความพยายามเพิ่มมากขึ้นก็จะ 
ได้รับรางวัลเป็นสิ่งแลกเปลี่ยนตอบแทน ผู้น าแบบนี้จะท าเงื่อนไขข้อตกลงว่า หากผู้ตามท าส าเร็จ
ตามที่ตนต้องการแล้วจะได้อะไรตอบแทนบ้างตามเกณฑ์ที่ตกลงกันไว้  2) การบริหารงานแบบ 
วางเฉยเชิงรุก (Active management by exception) เป็นพฤติกรรมของผู้น าแบบแลกเปลี่ยนที่ใช้
วิธีการท างานแบบเดิมและปล่อยให้เป็นไปตามสถานภาพเดิมตราบเท่าที่วิธีการแบบเก่ายังใช้ได้ผล  
แต่จะเข้าไปแทรกแซงก็ต่อเมื่อมีสิ่งผิดพลาดเกิดขึ้นหรือท างานได้ต ากว่ามาตรฐาน โดยผู้น าที่ 
บริหารงานแบบวางเฉยเชิงรุกจะแสดงออกพฤตกรรมเข้าไปก ากับตรวจสอบลูกน้องอย่างใกล้ชิดว่า  
ได้ท าผิดหรือฝ่าฝืนระเบียบกฎเกณฑ์ที่ก าหนดหรือไม่ หากตรวจสอบพบผู้น าก็จะใช้มาตรการเข้า 
แก้ไขโดยทันที พฤติกรรมของผู้น าจึงมีลักษณะของการเสริมแรงเชิงลบ (Negative reinforcement)  
แก่ผู้ตาม และ 3) การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive management by exception) เป็นพฤติกรรม 
ของผู้น าแบบแลกเปลี่ยนที่คล้ายกับแบบเชิงรุก กล่าวคือ จะใช้วิธีการท างานแบบเดิมและพยายาม 
รักษาสถานภาพเดิมตราบเท่าที่วิธีการท างานแบบเก่ายังใช้ได้ผล แต่จะเข้าไปแทรกแซงก็ต่อเมื่อมี 
สิ่งผิดพลาดเกิดขึ้นหรือการท างานได้ต่ ากว่ามาตรฐาน โดยผู้น าแบบวางเฉยเชิงรับมีลักษณะคล้ายคอย 
จับผิด เมื่อพบก็จะใช้วิธีการต าหนิ ลงโทษโดยไม่มีการบอกกล่าวให้ทราบล่วงหน้า เพื่อให้มีโอกาส 
ได้ปรับปรุงแก้ไข หรือป้องกันก่อน พฤติกรรมของผู้น าบริหารแบบวางเฉยเชิงรับจึงมีผลร้ายแรงต่อ 
แรงจูงใจของผู้ตามยิ่งกว่าแบบเชิงรุก 
 3.  ภาวะผู้น าแบบตามสบาย (Laissez-faire leadership) เป็นผู้น าที่หลีกเลี่ยงการแทรกแซง  
หรือรับผิดชอบการปฏิบัติงาน ภาวะผู้น าแบบตามสบาย เป็นลักษณะของความเชื่อที่ว่า ให้ทุกคน 
ท าในสิ่งที่ตนเอง ไม่มีทัศนะภาพเกี่ยวกับภารกิจขององค์การและความชัดเจนของเป้าหมาย  
วัตถุประสงค์ การสื่อสารให้สมาชิกขององค์การได้เข้าใจ การวางแผนมีน้อยมากหรือไม่มีเลย  
ยังไม่มีความชัดจนในวิธีการปฏิบัติเกี่ยวกับการตัดสินใจ การนิเทศและการให้ข้อมูลป้อนกลับ 
มีน้อยมาก เป็นลักษณะของการบริหารที่วิกฤติ และเนื่องจากผู้น าไม่ใช้อ านาจเป็นผลให้เกิด 
การแข่งขันระหว่างผู้ตามที่จะแสดงอ านาจและภาวะผู้น าโดยใช้อ านาจอ้างอิง (Referent power)  
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สภาพการณ์เช่นน้ีมีแนวโน้มท าให้สมาชิกขององค์การเกิดความขัดแย้งระหว่างพวกที่แข่งขันกัน  
ท าให้ขาดความร่วมมือที่จะก าหนดทิศทางการพัฒนากิจกรรมตามภารกิจ และมีแนวโน้มที่สมาชิก 
ขององค์การ จะมีแต่ความรู้สึกที่สับสน ความเป็นหน่วยเดียวกันมีน้อยและขาดขวัญก าลังใจ 
 อโวลิโอ, วัลด์แมน และไอส์สไตน์ (Avolio, Waldman & Einstein, 1988; Harris, 1989)  
ได้สรุปความแตกต่างระหว่างภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงกับภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนไว้ดังนี้คือ  
ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) มีลักษณะดังนี้ 1) พยายามชี้ให้เห็น 
ความส าคัญ และคุณค่าของผลลัพธ์ที่ต้องการและวิธีที่จะบรรลุ ผลต่อจากนั้นก็สร้างความมั่นใจ 
ให้เกิดสมาชิก 2) พยายามยกระดับความต้องการทางกาย ความมั่นคงปลดภัยสู่ระดับขั้นที่สูงกว่าคือ  
ความต้องการความส าเร็จและแรงจูงใจที่เพิ่มขึ้น เพื่อให้เกิดความมุมานะพยายามมากขึ้น 3)โน้มน้าว 
จิตใจผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคน โดยเปลี่ยนแปลงความสนใจท างานเพื่อตนเองไปเป็นเห็นแก่ 
ทีมงานองค์การหรือพยายามชักจูง ให้เกิดความคาดหวังที่สูงและผลงานที่ดีกว่า และ 4) พยายาม 
พัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้ก้าวสู่ ความเป็นผู้น าโดยการพัฒนาความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา 
ในการแก้ปัญหาตนเองและรวมทั้งของผู้อ่ืน ส่วนภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional leadership)  
มีลักษณะดังนี้ 1) พิจารณาว่าผู้ใต้บังคับบัญชาต้องปฏิบัติอย่างไรเพื่อที่จะท าให้บรรลุผลแล้วชี้แจง 
บทบาทที่ต้องการแก่เขา เพื่อให้เกิดความมั่นใจในการท างาน 2) พิจารณาความต้องการความปรารถนา 
ของผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อที่จะได้ตอบสนองและจะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความพยายามที่จะท างาน 
ให้ได้ผลสัมฤทธิ์ และ 3) มีการฝึกอบรมผู้ตามและให้แรงเสริมทางบวก เพื่อที่จะสนับสนุน 
ผลการปฏิบัติงาน เช่น การเลื่อนขึ้นเงินเดือนหรือมอบหมายงานที่ต้องการ 
 เซอร์จิโอวานนี (Sergiovanni, 1992) ได้แบ่งแยกประเภทของภาวะผู้น าโดยยึดตาม 
แหล่งที่มาได้แก่ ภาวะผู้น าเชิงระบบราชการ (Bureaucratic leadership) ภาวะผู้น าเชิงจิตวิทยา  
(Psychological leadership) ภาวะผู้น าเชิงเหตุผล-เทคนิค (Rational-technical leadership) ภาวะผู้น า 
เชิงวิชาชีพ (Professional leadership) และภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม (Ethical leadership) 
 บราวน์ (Brown, 2000) ให้ความหมายภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมว่า เป็นผูท้ี่พยายามชักจูง 
ให้ผู้อื่นปฏิบัติตนให้เหมาะสม โดยผ่านการกระท าส่วนบุคคลและความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลอ่ืน 
และส่งเสริมความประพฤติที่ดีงามของผู้ตามผ่านการสื่อสารแลกเปลี่ยน การเสริมแรงและ 
การตดัสินใจ 
 จามจุรี  จ าเมือง (2548) ได้สรุปภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนที่ส่งผลต่อประสิทธิผล 
ของโรงเรียนไว้ 6 ด้าน คือ 1) ภาวะผู้น าด้านคณะกรรมการบริหารโรงเรียน หมายถึง ความสามารถ 
ในการก าหนดนโยบายของคณะกรรมการบริหารโรงเรียนที่สมดุลกันระหว่างความต้องการของ 
คณะกรรมการบริหารโรงเรียน และความต้องการของคณะครูและบุคลากรผู้ปฏิบัติงานในโรงเรียน 
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ครอบคลุมพันธกิจ ปรัชญา เงื่อนไข การปฏิบัติงาน ค่านิยมและความเชื่อถือที่สอดคล้องกับ 
วัตถุประสงค์และเป้าหมายของโรงเรียนที่คณะกรรมการบริหารโรงเรียนก าหนดไว้ 2) ภาวะผู้น า 
ทางด้านการจัดการศึกษา หมายถึง บทบาทในการพัฒนา ปรับปรุง สรรหาโปรแกรมการศึกษา  
หลักสูตรเฉพาะทาง จุดประสงค์ในการสอน เนื้อหาและส่วนประกอบของรายวิชาต่าง ๆ วิธีการ 
รูปแบบ กระบวนการและลีลาในการสอน การจัดบรรยากาศการเรียนรู้ในชั้นเรียนของครู  
นักเรียน และการประเมินโครงการต่าง ๆ 3) ภาวะผู้น าทางด้านการศึกษา หมายถึง ความสามารถ 
ในการปฏิบัติงานเป็นกรณีเฉพาะกับครูและคณะครูในการท าข้อตกลงเกี่ยวกับการก าหนดเป้าหมาย 
ของโรงเรียนที่ทุกฝ่ายมีส่วนร่วม และความสามารถในการเพิ่มประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
ให้บรรลุเป้าหมายโรงเรียน ซึ่งเกี่ยวข้องกับการพัฒนาทีมงานและคลินิกการนิเทศงานต่าง ๆ 
4) ภาวะผู้น าทางด้านผู้น าขององค์การ บทบาทนี้เป็นบทบาทที่ส าคัญที่สามารถน าโรงเรียน 
ให้สามารถด าเนินการตามระบบราชการได้อย่างราบร่ืนโดยการจัดรูปแบบโครงสร้าง ก าหนด 
วัตถุประสงค์ และแบบแผน การปฏิบัติงานของโรงเรียน 5) ภาวะผู้น าทางด้านการบริหารจัดการ  
หมายถึง ความสามารถในการจัดระบบการจัดการทรัพยากรได้อย่างเหมาะสม ด้วยวิธีการลดทรัพยากร  
เวลาที่ใช้ในการปฏิบัติงานของครูให้น้อยลง ขณะที่ผลผลิตและผลลัพธ์เพิ่มขึ้น และ 6) ภาวะผู้น า 
ทางด้านการจัดการทีมงาน หมายถึง ความสามารถในการส่งเสริมสนับสนุนและพัฒนาคณะครู 
ในการท างานร่วมกันเป็นทีม รวมถึงการท างานร่วมกันระหว่างคณะครูกับคณะกรรมการบริหาร 
โรงเรียน 
 ส าหรับการวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัยใช้แนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าของแบส และอโวลิโอ (Bass &  
Avolio, 1990) ที่ได้เสนอรูปแบบภาวะผู้น าไว้ ประกอบด้วย 1) ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง  
2) ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน และ เซอร์จิโอวานนี (Sergiovanni, 1992) ที่เสนอภาวะผู้น าเชิง 
จริยธรรม ซึ่งได้มีผู้น าแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าดังกล่าวไปใช้ศึกษาในโรงเรียน อาทิ ชนันดา  
โชติแดง (2550) ที่ศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี  
พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนอยู่ใน 
ระดับสูง  สอดคล้องกับผลการวิจัยของปิลัญ  ปฏิพิมพาคม (2550) ที่พบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหาร
โรงเรียนมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชนระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน ผลการวิจัย 
ของณฐิน ี เวชกุล (2551), เตือนใจ  ดิษฐแก้ว (2552) และ สาวิตรา  น้อยทรง (2552) ที่พบว่า  
ภาวะผู้น ามีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลของโรงเรียน  
 สรุปได้ว่า รูปแบบของภาวะผู้น า สามารถก าหนดรูปแบบตามพฤติกรรม  ตามแหล่งที่มา 
และตามประสิทธิผลการบริหาร  
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 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าและประสิทธิผลองค์การ 
 ได้มีผู้ท าการวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้น าในต่างประเทศไว้หลายท่านอาทิ เคนดริค (Kendrick,  
1988, p. 1330) ได้ศึกษาลักษณะภาวะผู้น าที่มีผลต่อการพัฒนาโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในเมือง 
ให้มีประสิทธิผล โดยวิจัยเชิงคุณภาพ พบว่า ครูใหญ่ใช้ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนในระยะเร่ิมแรก 
และต่อมาได้ใช้ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงในการด าเนินงาน จนสามารถปรับปรุงโรงเรียนให้เกิด 
ประสิทธิผล สอดคล้องกับบราวน์ (Brown, 2000, p. 6403) ที่ศึกษาประสิทธิผลขององค์การ 
ในองค์การที่ให้บริการแก่ประชาชนโดยไม่แสวงหาผลก าไร โดยศึกษาประสิทธิผลขององค์การ 
ใน 4 มิติ คือ ผลผลิต การรับรู้เกี่ยวกับองค์การ การได้มาซึ่งงบประมาณและภาวะผู้น าของผู้บริหาร  
พบว่ามีความสัมพันธ์ในทางบวกระหว่างการปฏิบัติงานของคณะผู้บริหารกับประสิทธิผลของ 
องค์การในสามมิติ ยกเว้นมิติการรับรู้เกี่ยวกับองค์การ  ส่วน ยังส์ และคิง (Youngs & King, 2002)  
ได้ศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนที่ส่งผลต่อการพัฒนาโรงเรียน พบว่า ภาวะผู้น าของ 
ผู้บริหารโรงเรียนที่มีประสิทธิผลสามารถท าให้โรงเรียนพัฒนาเพิ่มขึ้นได้จริง ท าให้ครูเกิดการเรียนรู้ 
อย่างสร้างสรรค์ ครูสามารถน าความรู้จากภายนอกโรงเรียนน ามาประยุกต์ใช้ในโรงเรียนได้  
ส าหรับผู้บริหารที่มีประสิทธิผลจะต้องมีความสามารถในการจัดหลักสูตรใหม่ จัดหาสื่อการเรียน 
การสอนและมีการจัดการที่ดีในโรงเรียน ในส่วนของงานวิจัยในประเทศไทย เช่น วาโร  เพ็งสวัสดิ์   
(2549) ได้ท าการพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นตรงของประสิทธิผลภาวะผู้น าของ 
ผู้ บริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนระดับประถมศึกษา พบว่า ประสิทธิผลภาวะผู้น าของ 
ผู้บริหารส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน สอดคล้องกับงานวิจัยของวิจลน์  โกษาแสง (2549)  
ที่ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนกับประสิทธิผลโรงเรียน ส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษานครพนม เขต 2 พบว่า ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมี 
ความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา โดยรวมและรายด้าน ส่วนภาวะผู้น า 
แบบแลกเปลี่ยนของผู้บริหารโรงเรียนโดยรวมไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของโรงเรียน 
ประถมศึกษา สอดคล้องกับงานวิจัยของอ าภา  ปิยารมย์ (2549) ที่ได้ศึกษาภาวะผู้น ากับประสิทธิผล 
ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา ขั้นพื้นฐาน ในภาคตะวันออก พบว่า  
ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของสถานศึกษาอยู่ในระดับสูง  
สอดคล้องกับงานวิจัยของบุษรากาญจน์  เป็ดทอง (2549) ที่ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า
แบบเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลของสถานศึกษาในอ าเภอ คลองหาด ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
สระแก้ว เขต 1 พบว่า ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของสถานศึกษา 
สอดคล้องกับปิลัญ  ปฏิพิมพาคม (2550) ที่ได้ศึกษารูปแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารและประสิทธิผล 
ของสถานศึกษาเอกชนระดับการศึกษาขั้นพื้นที่ฐาน พบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษามี 
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ความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของสถานศึกษาเอกชนระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน สอดคล้องกับ 
งานวิจัยของอุษา  ยิ่งยงเมธี (2550) ที่ได้ศึกษาภาวะผู้น าที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการบริหาร 
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตาก เขต 2 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษา 
ขั้นพื้นฐานใช้ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงสูงกว่าภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผู้น ามี 
ความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการบริหารสถานศึกษา ขั้นพื้นฐานโดยรวมในระดับสูง สอดคล้อง 
กับงานวิจัยของจิระวุฒิ  ศรีสร้อย (2551) ที่ได้ศึกษาภาวะผู้น าของ ผู้บริหารกับประสิทธิผลของ 
โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสกลนคร เขต 2 พบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน 
มีความสัมพันธ์กับประสิทธผิลโรงเรียน สอดคล้องกับงานวิจัยของอัลสุริยา  กรรณสูตร (2552) 
ที่ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลการบริหารงาน 
สถานศึกษาชั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประจวบคีรีขันธ์ เขต 1 พบว่า ภาวะผู้น า 
ของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการบริหารงานสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  
สอดคล้องกับงานวิจัยของงามตา  ธานีวรรณ (2553) ที่ไดศ้ึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรียน  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษายโสธร พบว่า ปัจจัยด้านภาวะผู้น ากับประสิทธิผลโรงเรียน  
มีความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับปานกลาง สอดคล้องกับงานวิจัยของรังสรรค์  อ้วนวิจิตร (2554)  
ที่ได้พัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผู้น า วัฒนธรรมองค์การ และความผูกพันต่อ 
องค์การกับประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก พบว่า ภาวะผู้น ามีอิทธิพลโดยตรง 
ทางบวกต่อประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก และภาวะผู้น ามีอิทธิพลโดยอ้อมต่อ 
ประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็กโดยผ่านวัฒนธรรมองค์การ และผ่านความผูกพัน 
ต่อองค์การ สอดคล้องกับรุจิราพรรณ  คงช่วย (2555) ที่ได้สร้างรูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้าง 
เชิงเส้นปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาของมหาวิทยาลัย 
ราชภัฏเขตภูมิศาสตร์ภาคใต้ พบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหาร วัฒนธรรมองค์การ ความพึงพอใจในงาน  
เทคโนโลยีสารสนเทศ และบรรยากาศองค์การ เป็นปัจจัยที่มีความ สัมพันธ์เชิงสาเหตุตามรูปแบบ 
ความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น และมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาของ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภูมิศาสตร์ภาคใต้ สอดคล้องกับงานวิจัยของกรุณา  ภู่มะลิ (2557) ที่ได้ศึกษา 
ปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนขนาดเล็ก ในภาคตะวันออก พบว่า ปัจจัย 
การบริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนขนาดเล็ก ในภาคตะวันออก มีอ านาจพยากรณ์ที่ดีที่สุด 
ได้แก่ ปัจจัยด้านการปฏิบัติตามนโยบาย รองลงไปได้แก่ ปัจจัยด้านการมีส่วนร่วม ปัจจัยด้าน 
การจัดการเรียนการสอน ปัจจัยด้านภาวะผู้น าทางการศึกษา และปัจจัยด้านการจัดสภาพแวดล้อม 
ที่เอ้ือต่อการเรียนรู้   
 สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารมีความสัมพันธ์และส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์กร 
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 ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและวัฒนธรรมองค์การ 
 แมกโดเนียล และสตัมป์ (McDoniel & Stumpf, 1993, pp. 236-241) ได้ศึกษา 
ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การและภาวะผู้น า โดยศึกษาพฤติกรรมภาวะผู้น าของหัวหน้า 
ผู้ป่วยตามแนวคิดของ Ball และวัฒนธรรมองค์การตามแนวคิดของคุก และลาฟเฟอร์ที (Cooke & 
Lafferty, 1989) พบว่า พฤติกรรมภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วยมีความสัมพันธ์ 
ทางบวกกับวัฒนธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์ พฤติกรรมภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงของ
หัวหน้าหอผู้ป่วยมีความสัมพันธ์ทางลบกับวัฒนธรรมองค์การลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา พฤติกรรม 
ภาวะผู้น าเชิง เป้าหมายของหัวหน้าหอผู้ป่วยไม่มีความสัมพันธ์กับวัฒนธรรมองค์การลักษณะ 
ตั้งรับ-ก้าวร้าว ขณะที่ แม็กคาบี (McCabe, 2001) ได้ศึกษาวัฒนธรรมโรงเรียน พบว่า ผู้บริหาร 
โรงเรียนมีอิทธิพลต่อการก าหนดรูปแบบวัฒนธรรมโรงเรียนและประสบการณ์ท างานในโรงเรียน 
ของครู ความร่วมมือ การตัดสินใจแบบมีส่วนร่วมและพยายามดิ้นรนของครู นอกจากนี้ผู้บริหาร 
ยังถือเป็นพลังที่ส าคัญในการก าหนดวัฒนธรรมโรงเรียน การพัฒนาวิชาชีพครู ส่งผลต่อประสบการณ์ 
ท างานของครูในฐานะที่ท างานสัมพันธ์กันภายในกลุ่ม ระหว่างครูกับผู้บริหาร และความรู้สึก 
เห็นคุณค่าและความเชื่อถือไว้วางในใจผู้บริหารของครูขึ้นอยู่กับการวางแผนพัฒนาวิชาชีพ  
วัฒนธรรมกับการพัฒนาวิชาชีพครูจึงมีความเกี่ยวพันกันอย่างมากต่อความส าเร็จของบุคคล  
ส่วน มิลเลอร์ (Miller, 2002, p. 437) ศึกษาภาวะผู้น าและวัฒนธรรมองค์การของวิทยาลัยชุมชน 
จอห์นสตัน ในมลรัฐแคโรไลนา ตามแนวคิดของชายน์ (Schien, 1992) เกี่ยวกับวัฒนธรรมโรงเรียน 
ประถมศึกษาและมัธยมศกึษาที่ฝังตรึงกับกลไกขององค์การ เน้นที่ความรับผิดชอบในการเป็นผู้น า 
ของผู้บริหารโรงเรียนที่จะสร้างสรรค์ ธ ารงรักษาและก าหนด รูปแบบของวัฒนธรรมองค์การ พบว่า  
ภาวะผู้น าขึ้นอยู่กับวัฒนธรรมการจัด การองค์การ โดยความเข้าใจการก าหนดรูปแบบการสร้าง 
แรงจูงใจตามขอบเขตของสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก ตามที่ต้องการ และต้องอาศัย 
ความร่วมมือโอกาสต่าง ๆ กระบวนการสื่อสารแบบเปิด เน้นที่ความสนใจของแต่ละบุคคลและ 
รายละเอียด  ความมุ่งหวังของเพื่อนร่วมงาน เพื่อการจัดการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมขององค์การ  
ขณะที่ พิมพ์ภักดิ์  ปล้องอุดม (2544) ที่ได้ศึกษาพฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนและวัฒนธรรม 
องค์การของโรงเรียนโสตศึกษา พบว่า พฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารกับวัฒนธรรมองค์การของ 
โรงเรียนโสตศึกษา จ าแนกตามประสบการณ์ของผู้บริหารและสถานที่ตั้ง มีความสัมพันธ์กัน  
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยพฤติกรรมแบบมุ่งงานมีอิทธิพลต่อวัฒนธรรมองค์การของโรงเรียน 
ด้านความมุ่งประสงค์ขององค์การ และด้านมุ่งสัมพันธ์มีอิทธิพลต่อวัฒนธรรมองค์การของโรงเรียน 
ด้านการมอบอ านาจ สอดคล้องกับอรวรรณ  รัศมี (2547) ที่ไดศ้ึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรม 
องค์การกับภาวะผู้น าของผู้บริหารระดับกลางชาวไทยในบริษัทข้ามชาติสาธารณรัฐเกาหลี ซึ่งตั้งอยู่ใน 
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ภาคตะวันออกของประเทศไทย พบว่า ภาวะผู้น าแบบผู้ควบคุมกฎ  มีความสัมพันธ์กับวัฒนธรรม 
องค์การในด้านค่านิยมการจ้างงาน และค่านิยมการท างานหนักตามล าดับ ภาวะผู้น าแบบผู้คุมงาน 
มีความสัมพันธ์กับค่านิยมการนับถือผู้อาวุโส และค่านิยมความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การ ตามล าดับ  
และภาวะผู้น าแบบผู้ยอมความมีความสัมพันธ์กับค่านิยมการยกย่องเพศชาย สอดคล้องกับรังสรรค์   
อ้วนวิจิตร (2554) ที่ได้พัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผู้น า วัฒนธรรมองค์การ  
และความผูกพันต่อองค์การกับประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก พบว่า ภาวะผู้น า 
มีอิทธิพลโดยอ้อมต่อประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็กโดยผ่านวัฒนธรรมองค์การ  
สอดคล้องกับสิทธิพงษ์  ภูมิภักดีพรรณ (2550) ที่ได้วิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพการศึกษา 
ของโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน ภาวะผู้น าเปลี่ยนสภาพของผู้บริหารและการติดต่อสื่อสารภายใน 
องค์การมีอิทธิพลทางอ้อมผ่านบรรยากาศองค์การ  
 สรุปได้ว่า รูปแบบของภาวะผู้น า มีอิทธิพลต่อ การก าหนดรูปแบบวัฒนธรรมของ
องค์การ 
 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า และความผูกพันต่อองค์การ 
 จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าและความผูกพันต่อองค์การที่มีผู้ศึกษา 
ในต่างประเทศ อาทิ มอททาซ์ (Mottaz, 1987) ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์การพบว่า การสนับสนุน 
และช่วยเหลือจากผู้บังคับบัญชาเป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลในทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ  
สอดคล้องกับเชง (Cheng, 1989, p. 141) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การและ 
ภาวะผู้น า โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างครูโรงเรียนมัธยมศึกษาในฮ่องกง พบว่า  ภาวะผู้น าส่งผลต่อ 
ความผูกพันต่อองค์การของครู สอดคล้องกับแมททิว และซาเจค (Mathieu & Zajac, 1990,  
pp. 171-194) ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของครู พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
ที่ส าคัญได้แก่ การรับรู้ว่าตนเองมีความส าคัญ การได้รับการสนับสนุนจากองค์การ ภาวะผู้น าแบบ 
เปลี่ยนแปลงและ การรับรู้ความยุติธรรม โดยส่วนใหญ่แล้วจะมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ 
องค์การ สอดคล้องกับวิลเลี่ยม (Williams, 2003) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบ 
เปลี่ยนแปลงกับครูและนักเรียนในโรงเรียนของประเทศสิงคโปร์ พบว่า ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง  
มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การและความพึงพอใจในการท างานของครู สอดคล้องกับ 
ยูเซ็ฟ (Yousef, 2000) ได้ศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ พบว่า ผู้บังคับบัญชาหรือผู้ที่อยู่ 
เหนือกว่าได้ใช้พฤติกรรมภาวะผู้น าแบบการให้ค าปรึกษา และการให้มีส่วนร่วมจะช่วยท าให้เกิด 
ความผูกพันต่อองค์การและมีความพึงพอใจสอดคล้องกับเกจเซล, สลีเกอร์ส, ลีธวูด และแจนท์ซี 
(Geijsel, Sleegers, Leithwood, & Jantzi, 2003, pp. 228-256) ได้ศึกษาภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง 
ที่ส่งผลต่อความผูกพันของครูและความพยายามที่จะปฏิรูปโรงเรียน จากกลุ่มตัวอย่าง ครูผู้สอน 
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ชาวแคนนาดาและชาวฮอลันดา พบว่า มิติต่าง ๆ ของภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อความผูกพัน 
และความพยายามเป็นพิเศษของครู สอดคล้องกับโลโกมาร์ซิโน และคาร์โดนา (Logomarsino &  
Cardona, 2003) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า ความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรม 
ความเป็นสมาชิกในองค์การ (Organizational citizenship behaviors: OCBs) ในสถาบันสุขภาพ 
อูรูกัวยัน (Uruguayan health institutions) ในประเทศอุรุกวัย จากกลุ่มตัวอย่างแพทย์ จ านวน 11 คน  
พบว่า พฤติกรรมภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนช่วยเพิ่มความผูกพันต่อองค์การที่มีอยู่อย่างต่อเนื่องของ 
เพื่อนร่วมงานได้ และลดความผูกพันด้านความก้าวหน้าของเพื่อนร่วมงานลง ขณะที่พฤติกรรม 
ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงช่วยเพิ่มความผูกพันที่ท าให้ เกิดความเจริญก้าวหน้าของเพื่อนร่วมงาน  
แล ความผูกพันทางด้านบรรทัดฐาน (Normative commitment) ขององค์การด้วยเช่นกันนอกจากนี้ 
ความผูกพันต่อองค์การยังช่วยไกล่เกลี่ยปรองดองในความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น ากับพฤติกรรม 
ความเป็นสมาชิกในองค์การ สอดคล้องกับเช็ง (Cheng, 2004) ได้ศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมภาวะผู้น า 
กับความผูกพันต่อองค์การในสถานประกอบการขนาดเล็กและขนาดกลางของไต้หวัน พบว่า  
อิทธิพลทางความคิดของการเป็นผู้น ามีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ  
สอดคล้องกับโซเม็ค (Somech, 2005) ได้ศึกษาการบริหารจัดการโรงเรียนให้มีประสิทธิผล พบว่า  
ภาวะผู้น าที่ให้การแนะน าในทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การมีผลในทางบวกต่อผู้น าและทีมงาน 
ในโรงเรียนในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับงูนิ สลีเกอร์ และเดเนสสัน (Nguni, Sleegers & Denessen,  
2006, pp. 145-177) ศึกษาภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนที่มีผลกระทบ 
ต่อความผูกพันตอองค์การในโรงเรียนระดับประถมศึกษา กรณีศึกษาประเทศแทนซาเนีย พบว่า  
ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงมีผลกระทบอย่างมากต่อความผูกพันต่อองค์การในโรงเรียน สอดคล้อง 
กับรอสส์ และเกรย์ (Ross & Gray, 2006) ได้ศึกษาภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงกับความผูกพันต่อ 
องค์การของครู พบว่า ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพของครูโดยรวมทั้ง 
โรงเรียน ประสิทธิภาพของครูโดยล าพังสามารถพยากรณ์ความผูกพันของครูที่มีต่อความเป็นหุ้นส่วน 
ของชุมชนและภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงส่งผลกระทบทั้งโดยตรงและทางอ้อมต่อความผูกพัน 
ของครูต่อพันธกิจโรงเรียน และผูกพันของครูต่อชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (Professional  
learning community: PLC) สอดคล้องกับเดล และฟ็อกซ์ (Dale & Fox, 2008) ได้ศึกษารูปแบบ 
ภาวะผู้น ากับความผูกพันต่อองค์การ ในกรณีการไกล่เกลี่ยประนีประนอมที่ส่งผลต่อการลด 
ความเครียดในภารกิจ พบว่า รูปแบบการไกล่เกลี่ยประนีประนอมถือเป็นเร่ืองส าคัญ โดยรูปแบบ 
การใช้ภาวะผู้น ามีผลกระทบต่อความผูกพันต่อองค์การ เพราะว่า สามารถช่วยลดความเครียด 
ในภารกิจได้ ในส่วนของงานวิจัยในประเทศไทย เช่น พรพรรณ  นิ้วจันทึก (2545) ศึกษาความสัมพันธ์ 
ระหว่างภาวะผู้น าของหัวหน้างานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท ไอทีวี จ ากัด   
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พบว่า ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าตามสบายมีความสัมพันธ์ 
กับความผูกพันต่อองค์การ สอดคล้องกับศิริพร  นาคสุวรรณ (2548) ที่ได้ศึกษาการพัฒนาโมเดล 
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน พบว่า  
ภาวะผู้น าของผู้บริหารเป็นตัวแปรหนึ่งที่มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การของครู  
สอดคล้องกับทิพวรรณ  โอษคลัง (2549) ที่ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมภาวะผู้น า 
แบบเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับความผูกพันต่อสถานศึกษาของครู สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาเลย เขต 1 พบว่า พฤติกรรมภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  
มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความผูกพันต่อสถานศึกษาของครู สอดคล้องกับพิมพร  ไชยตา  
(2552) ที่ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก พบว่า ความผูกพัน 
ต่อองค์การส่งผลทางตรงต่อความส าเร็จ ปัจจัยสภาพแวดล้อมส่งผลโดยตรงและโดยอ้อมผ่านปัจจัย 
การมีส่วนร่วมของชุมชนและปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ ปัจจัยด้านพฤติกรรมผู้น าของผู้บริหาร 
ส่งผลโดยตรงและโดยอ้อมผ่านปัจจัยการมีส่วนร่วมของชุมชน ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ  
และส่งผลโดยอ้อมผ่านปัจจัยบรรยากาศองค์การและปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ สอดคล้องกับ 
รังสรรค์  อ้วนวิจิตร (2554) ที่ได้พัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผู้น า วัฒนธรรม 
องค์การ และความผูกพันต่อองค์การกับประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก ผลการศึกษา  
พบว่า ภาวะผู้น ามีอิทธิพลโดยอ้อมต่อประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็กโดยผ่าน 
ความผูกพันต่อองค์การ  
 สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าส่งผลกระทบต่อความผูกพันของครู พันธกิจโรงเรียนและ 
ความผูกพันต่อองค์การ 
 วัฒนธรรมองค์การ 
 วัฒนธรรมเป็นความเจริญงอกงามที่สืบทอดกันมาจากอดีต เป็นสิ่งที่ต้องคงรักษาไว้เป็น 
ระบบความคิดร่วมมีลักษณะพฤติกรรมร่วมของกลุ่มคนที่มีชีวิตอยู่ในสังคม วัฒนธรรมองค์การ 
จึงมีอิทธิพลต่อบุคคลทุกคนในองค์การเฉพาะ ความเชื่อและค่านิยมร่วมท าให้ยกระดับความร่วมมือ 
และความผูกพัน ซึ่งพฤติกรรมดังกล่าวส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การ วัฒนธรรมองค์การช่วยสรรค์ 
สร้างบูรณาการในองค์การ ท าให้เกิดกลุ่มที่มีความเชื่อค่านิยม รวมทั้งปฏิสัมพันธ์ของสมาชิกกับ 
วัฒนธรรมองค์การและความชัดเจนของภารกิจ จะท าให้สามารถท านายประสิทธิผลองค์การ  
รวมทั้งการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และการตอบรับในทางบวกต่อการเปลี่ยนแปลงองค์การได้  
แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ ได้รับความสนใจอย่างยิ่งในปัจจุบันทั้งนี้เพราะว่า วัฒนธรรม 
องค์การมีอิทธิพลต่อองค์การ โดยมีผลกระทบต่อพฤติกรรมองค์การและการปฏิบัติงานในองค์การ 
เป็นผลกระทบที่มีรูปแบบสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน 3 ทาง คือ 1) ผลกระทบในการก าหนดทิศทาง 
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เป็นวิธีการที่วัฒนธรรมชี้น าหรือก าหนดวิถีทางให้องค์การด าเนินการ วัฒนธรรมมีอิทธิพลต่อ 
พฤติกรรม และผลักดันให้สมาชิกในองค์การมีพฤติกรรมในทิศทางที่ถูกต้องตรงตามภารกิจ 
เป้าหมายขององค์การซึ่งจะท าให้องค์การบรรลุความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 2) ผลกระทบ 
โดยการแพร่กระจายเป็นระดับของความเข้มแข็งของวัฒนธรรมที่แพร่กระจาย หรือขยายผลระหว่าง 
สมาชิกในกลุ่มเดียวกันหรือในองค์การเดียวกัน ถ้าสมาชิกในกลุ่มมีส่วนร่วมในวัฒนธรรมหรือ 
ยอมรับในวัฒนธรรมอย่างเดียวกัน แสดงถึงการแพร่กระจายของวัฒนธรรมอย่างกว้างขวางทั่วถึง  
ซึ่งจะท าให้เกิดมีวัฒนธรรมเดียวกัน มีความเป็นเอกภาพ แต่ถ้าสมาชิกในกลุ่มได้รับอิทธิพล 
การแพร่กระจายของวัฒนธรรมอย่างกว้างขวางทั่วถึง ซึ่งจะท าให้เกิดมีวัฒนธรรมเดียวกันและ 
มีความเป็นเอกภาพ แต่ถ้าสมาชิกในกลุ่มได้รับอิทธิลการแพร่กระจายของวัฒนธรรมในระดับต่ า  
และไม่ทั่วถึงท าให้พฤติกรรมแตกต่างกันจะไม่มีความเป็นเอกภาพ แต่ละกลุ่มย่อยในองค์การ   
จึงควรมีวัฒนธรรมอย่างเดียวกันมีแนวคิดร่วมกัน แสดงถึงการแพร่กระจายของวัฒนธรรม 
อย่างกว้างขวางทั่วถึง ท าให้การท างานมีประสิทธิพล และ 3) ความเข็มแข็งของผลกระทบของ 
วัฒนธรรมเป็นพลังผลักดันหรือแรงกดดันของวัฒนธรรมที่มีต่อสมาชิกในองค์การ ถ้ามีพลังน้อย 
การกระท าสิ่งใดในแนวทางที่วัฒนธรรมก าหนด หรือชี้น าไว้นั้นจะไม่ต่อเน่ือง วัฒนธรรมที่เข้มแข็ง 
มีพลังผลักดันสมาชิกในองค์การ 2 ทาง คือ 1) แนวทางที่ถูกต้องซึ่งมีผลกระทบทางบวกต่อองค์การ  
มีทิศทางที่สอดคล้อง ตรงกับภารกิจ เป้าหมายขององค์การ ชี้น าให้สมาชิกในองค์การมีพฤติกรรม 
ที่ถูกต้อง ซึ่งจะผลักดันให้องค์การประสบความส าเร็จ และ 2) แนวทางที่มีผลทางลบต่อองค์การ 
ซึ่งจะชี้น าพฤติกรรมของสมาชิกในทางตรงกันข้ามกับภารกิจขององค์การ จึงต้องพยายามท าให้เป็น 
วัฒนธรรมที่ไม่เข้มแข็งเพื่อไม่ใช้มีอิทธิพลต่อองค์การ (Kilman, Saxton & Serpa, 1989, pp. 404-405) 
 ความหมายของวัฒนธรรมองค์การ 
 วิลคิลส์ และแพตเตอร์สัน (Wilkins & Patterson, 1985, p. 25) ได้ให้ความหมายของ 
วัฒนธรรมองค์การว่า หมายถึง สิ่งที่บุคลากรในองค์การมีความเชื่อว่า สิ่งใดควรท าและสิ่งใด 
ไม่ควรท าในการปฏิบัติงาน  
 ส่วน ซาท (Sathe, 1985) ได้ให้ความหมายถึงวัฒนธรรมองค์การว่าเป็นแบบแผนของ 
ความเชื่อ ค่านิยม ความคิดประจ าตัวองบุคลากรซึ่งมีอยู่ร่วมกันในองค์การที่ตนเองท างานอยู่มีต่อ 
สิ่งรอบตัวทั้งในและนอกองค์การที่ตนเองท างานอยู่มีต่อสิ่งรอบตัวทั้งในและนอกองค์การ  
แบบแผนนี้เกิดจากการเรียนรู้มาจากเพื่อนร่วมงานว่า สิ่งใดถูก สิ่งใดผิด ควรท า หรือไม่ควรท า 
อย่างไร    
 อโรบา และคิม (Arroba & Kim, 1992) กล่าวถึงวัฒนธรรมองค์การว่า เป็นหัวใจของ 
การท างานเป็นการรวมค่านิยมหลักอันจะส่งผลไปยังโครงสร้าง ขององค์การและการออกแบบงาน  
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รวมถึงแบบแผนในการประพฤติปฏิบัติของสมาชิกในองค์การวัฒนธรรมองค์การเป็นการแสดงถึง 
การร่วมรับรู้ และความชัดเจนถึงบรรทัดฐานในการปฏิบัติงานและการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
ของสมาชิกในองค์การ  
 รอบบินส์ (Robbins, 1993, pp. 238-239) ให้ความเห็นว่า วัฒนธรรมโดยทั่วไปจะ 
หมายถึงลักษณะเด่นขององค์การนั้น ๆ โดยวัฒนธรรมเด่น เป็นค่านิยมร่วมหลักในองค์การที่ได้รับ 
การยอมรับ และปฏิบัติร่วมกันอย่างแพร่หลายในหมู่สมาชิก แม้ว่าในองค์การอาจจะมีวัฒนธรรม 
ย่อยอีกหลายอย่างก็ตาม และค าว่าวัฒนธรรมองค์การเป็นค าที่พรรณนาถึงวัฒนธรรมไม่ใช่การที่ 
สมาชิกชอบหรือไม่ชอบวัฒนธรรมนั้น ซึ่งแตกต่างกับความพึงพอใจที่จะประเมินสถานการณ์  
งานวิจัยทางวัฒนธรรมจึงเป็นการวัดว่าผู้ปฏิบัติงานร่วมรับรู้เกี่ยวกับองค์การว่าเป็นอย่างไร  
ไม่ใช่การประเมินว่าชอบหรือไม่ชอบวัฒนธรรม นอกจากนี ้กรีนเบอร์ก และบารอน (Greenberg &  
Baron, 2003) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง แนวทางที่ได้ยึดถือปฏิบัติกันในองค์การ 
ซึ่งวัฒนธรรมองค์การจะมีอิทธิพลต่อเจตคติและพฤติกรรมของสมาชิกในองค์การ หรือหมายถึง 
โครงร่างเกี่ยวกับความรู้ความเข้าใจ ประกอบด้วย เจตคติ ค่านิยม บรรทัดฐานด้านพฤติกรรมและ 
ความคาดหวังที่ก าหนดร่วมกันโดยสมาชิกในองค์การ ทอมลินสัน (Tomlinson, 2004, p. 150)  
กล่าวว่า วัฒนธรรมเป็นเร่ืองเกี่ยวกับศักยภาพ การบูรณาการกลุ่มทรัพยากรและการเชื่อมผนึก 
องค์การเข้าด้วยกัน โดยผ่านเครือข่ายความสัมพันธ์ วัฒนธรรมจะช่วยท าให้ค่านิยมพื้นฐาน  
อุดมการณ์และสมมติฐานเข้าด้วยกัน ซึ่งจะเป็นสิ่งที่ช่วยชี้น าและการคล้อยตามในพฤติกรรมของ 
บุคคลและองค์การส่งผลให้เกิดสัญลักษณ์และพฤติกรรม วัฒนธรรมองค์การย่อมส่งผลกระทบต่อ 
ค่านิยมและสื่อความหายของผู้บริหาร วัฒนธรรมองค์การจึงอาจน าไปสู่การคงอยู่รอดขององค์การ  
ส่วนในประเทศไทยนั้น สิทธิโชค  วรานุสันติกูล (2540) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การเป็นระบบ 
ความเชื่อ ความนิยม ความคิดของบุคคลซึ่งมีอยู่ร่วมกันในองค์การที่ตนท างานอยู่ มีบริบทและ 
สิ่งรอบตัวทั้งภายในและภายนอกองค์การเดียวกัน แบบแผนนี้เกิดจากการเรียนรู้จากสิ่งที่ประพฤติ 
ปฏิบัติของบุคคลในองค์การ ว่าสิ่งใดถูก สิ่งใดผิด ควรท า หรือไม่อย่างไร เช่นเดียวกับสุนทร  
วงศ์ไวศยวรรณ (2540) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง สิ่งต่าง ๆ อันประกอบด้วย สิ่งประดิษฐ์  
แบบแผน พฤติกรรม บรรทัดฐาน ความเชื่อ ค่านิยม ความเข้าใจและระเบียบแบบแผนการประพฤติ 
ปฏิบัติที่ท าให้แต่ละองค์การมีลักษณะที่แตกต่างกันออกไป ส่วน พวงรัตน์  เกสรแพทย์ (2543)  
กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์กับแนวความคิดต่าง ๆ มีการสร้างและสะสมภูมิปัญญา 
ขององค์การ เพื่อสืบทอดวัฒนธรรมทั้งความเชื่อ พฤติกรรม เป้าหมาย ค่านิยม และภารกิจที่ต้องท า 
ขององค์การ รวมถึงการก าหนดมาตรการที่จะวัดความส าเร็จขององค์การด้วย ขณะที่ มัลลิกา  ตันสอน  
(2544) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง ความเชื่อ ค่านิยม ประเพณี ที่สมาชิกส่วนใหญ่ยอมรับ 
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และใช้เป็นแบบแผนในการปฏิบัติตัวในฐานะสมาชิกขององค์การ อาทิ การแสดงความคิดเห็น  
การติดต่อสื่อสารและระเบียบวินัยในองค์การ เป็นต้น โดยสมาชิกแต่ละคนจะรับรู้และเรียนรู้ 
วัฒนธรรมองค์การผ่านกระบวนการทางสังคม โดยเขาต้องแสดงบทบาทและมีความสัมพันธ์กับ 
บุคคลอ่ืนอย่างเหมาะสม เพื่อที่จะท าให้เขาได้รับการยอมรับในฐานะสมาชิกองค์การ ส่วน วรนารถ  
แสงมณี (2544) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง ระบบของการแบ่งปันความรู้สึก ความหมาย  
ทุกองค์การจะมีรูปแบบของความเชื่อ สัญลักษณ์ พิธีการ เร่ืองราวที่เล่าต่อ ๆ กันมา มารวมกัน 
ในท านองย้อนกลับเพื่อเป็นการสร้างความเข้าใจ โดยทั่วไประหว่างสมาชิกของกลุ่มและปฏิบัติ 
ร่วมกัน และมีการถ่ายทอดสืบต่อกันมาจนเป็นวิถีชีวิตของคนกลุ่มนั้น และ วิโรจน์  สารรัตนะ (2544)  
กล่าวไว้ว่า วัฒนธรรมองค์การทางการศึกษาเป็นลักษณะร่วมกันที่แสดงถึงความเป็นเอกภาพและ 
เอกลักษณ์ขององค์การหนึ่ง ๆ ที่อาจแสดงออกให้เห็นได้หลายลักษณะ เช่น ประเพณี พิธีกรรม ระบบ  
ความคิด ความเชื่อ เจตคติและค่านิยม ตลอดจนปรัชญาที่สมาชิกในองค์การนั้น ๆ ถือประพฤติและ 
ปฏิบัติร่วมกันอย่างเหนียวแน่น และอย่างแพร่กระจายในวงกว้าง ในส่วนของสิทธิพร  นิยมศรีสมศักดิ ์ 
(2546) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง สัญลักษณ์ พิธีการ ความเป็นมาขององค์การ ค่านิยม 
และบรรทัดฐานของบุคลากร ซึ่งก่อให้เกิดพฤติกรรมการปฏิบัติและพฤติกรรมการท างานที่เป็น 
เอกลักษณะของตนเองต่างจากองค์อื่น และ รังสรรค์  ประเสริฐศรี (2548) กล่าวว่า วัฒนธรรม 
องค์การ หมายถึง ค่านิยม ความเชื่อ ความเข้าใจบรรทัดฐาน สัญลักษณ์ พิธีต่าง ๆ เร่ืองเล่า การปฏิบัติ  
สิ่งเหล่านี้เป็นค่านิยมร่วมซึ่งบุคลากรรับรู้และตอบสนองต่อองค์การของเขาเมื่อเผชิญกับปัญหา  
วัฒนธรรมองค์การจะควบคุมสิ่งที่บุคลากรสามารถท าได้ โดยเสนอแนะถึงวิธีที่ดีที่สุด การก าหนด 
แนวคิด การวิเคราะห์ และการแก้ปัญหา 
 จากความหมายดังกล่าวจึงสรุปได้ว่า วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง  แบบแผน ค่านิยม  
ความเชื่อและพฤติกรรมในการปฏิบัติงานที่ได้รับการถ่ายทอดสืบต่อกันมาจนเป็นที่ยอมรับและ 
นับถือ เป็นสัญลักษณ์ กฎเกณฑ์ แนวทาง แนวทางการปฏิบัติงานของคนในองค์การ ซึ่งมีอิทธิพล 
เป็นแรงกระตุ้น ส่งเสริมและสนับสนุน อันน ามาสู่ความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี และความเป็น 
เอกลักษณ์ที่ท าให้เกิดการพัฒนา โดยระบบที่สื่อความหมายดังกล่าวมีส่วนส าคัญต่อความคิดและ 
การปฏิบัติของคนที่อยู่ในองค์การ  
 ความส าคัญของวัฒนธรรมองค์การ 
 วัฒนธรรมองค์การมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อองค์การ เน่ืองจากเป็นคุณค่ารวมของผู้ที่เป็น 
สมาชิกไว้ด้วยกัน ท าให้สมาชิกเกิดความเชื่อมั่นในองค์การและทุ่มเทพลังกายพลังใจในการท างาน 
ให้กับองค์การอย่างเต็มที่ ซึ่งลักษณะต่าง ๆ เหล่านี้มิได้เกิดขึ้นด้วยตัวของมันเอง แต่เป็นการสั่งสม 
ต่อเนื่องกันมาในช่วงระยะเวลาหนึ่ง การเกิดของวัฒนธรรมมักมีกระบวนการที่จะเร่ิมจากบุคคล 
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อาจเป็นคนใดคนหน่ึง อาจจะเป็นผู้น าหรือผู้ที่มีอิทธิพลต่อองค์การนั้น ๆ ซึ่งบุคคลนี้จะคิดค้นหรือ 
มีแนวคิดวิธีการหรือวัฒนธรรมใหม่ ๆ จากนั้นจึงเกิดแนวร่วมรับรู้ในสิ่งที่ค้นพบ โดยความเชื่อหรือ 
ค่านิยมที่สร้างขึ้นจะเป็นที่รับรู้ร่วมกันในกลุ่มแนวร่วมนี้ก่อน แล้วกลุ่มที่ถือเป็นแกนน านี้จะน า 
แนวคิดหรือความเชื่อและค่านิยมเผยแพร่ให้เป็นที่ยอมรับทั่วไปในหมู่สมาชิกขององค์การ  
กรณีมีการเปลี่ยนแปลงปรับปรุงในหน่วยงาน โดยไม่ค านึงถึงวัฒนธรรมองค์การแล้วย่อมเกิด 
ความล้มเหลววิธีการที่จะรับรู้และไม่ให้ขัดแย้งกับวัฒนธรรมที่มีอยู่คือ การใช้วิธีการบริหารรอบ ๆ  
วัฒนธรรมหรือการคลุกเคล้ากับวัฒนธรรมที่มีอยู่ ผู้บริหารที่มีสายตากว้างไกล และเข้าใจในเร่ือง 
การปรับเปลี่ยนองค์การ จะพิจารณาวิเคราะห์วัฒนธรรมองค์การ แล้วจึงวางแผนกลยุทธ์ วัฒนธรรม
องค์การที่มีอยู่ในขณะที่จัดท าแผน จะช่วยให้สามารถลดหรือขจัดวัฒนธรรมที่เป็นอุปสรรค์ต่อ 
การตัดสินใจทางกลยุทธ์ได้ ในขณะที่วัฒนธรรมเป็นตัวก าหนดหรือปรับทิศทางของทางเลือก 
กลยุทธ์ของกิจการ ขณะเดียวกันวัฒนธรรมของคู่แข่งขันก็จะเป็นตัวก าหนดการตัดสินใจทางกลยุทธ์  
และประสิทธิภาพการปฏิบัติตามกลยุทธ์ของตนเช่นเดียวกัน ดังนั้นการเข้าใจถึงวัฒนธรรมของ 
คู่แข่งขันจึงย่อมช่วยให้กิจการด าเนินแผนการต่อสู้ภายใต้สภาพแวดล้อมการแข่งขันได้ดีขึ้น  
(ธงชัย  สันติวงษ์, 2533) วัฒนธรรมองค์การจึงมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรภายใน 
องค์การ ทั้งในด้านความคิด การตัดสินใจ พฤติกรรมในการประพฤติปฏิบัติ ระบบ หรือโครงสร้าง 
การบริหารตลอดจนเคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ และเทคโนโลยีต่าง ๆ ถ้าบุคลากรมีความเข้าใจแล้ว  
ก็ส่งผลให้องค์การนั้นประสบผลส าเร็จด้วยดี (ไพบูลย์  ช่างเรียน, 2532, หน้า 125) 
 ไลเบอร์แมน (Lieberman, 1994) อธิบายถึงเหตุผล 5 ประการ ที่จ าเป็นต่อการสร้าง
วัฒนธรรมในโรงเรียนและระบบการศึกษา ได้แก่ 1) การพัฒนาบรรทัดฐานของเพื่อนร่วมงาน 
การเปิดใจกว้างและการไว้วางใจกัน 2) สร้างโอกาสและเวลาเพื่อการศึกษาหาความรู้ในสหวิทยาการ  
3) หาโอกาสส าหรับให้ครูได้เรียนรู้เน้ือหาตามบริบท 4) คิดทบทวนหน้าที่ความรับผิดชอบของ 
ภาวะผู้น าและพิจารณาทบทวนความชัดเจนในภาวะผู้น าในโรงเรียนรวมถึงครูผู้สอน 5) สร้าง 
และสนับสนุนเครือข่าย ความร่วมมือและการประสานเข้าด้วยกัน วัฒนธรรมองค์การถือได้ว่า 
เป็นหัวใจส าคัญของการท างาน กับทั้งยังมีอิทธิพลอย่างมากต่อการบริหารงานของโรงเรียนที่ส าคัญ  
3 ประการ คือ 1) เป็นเคร่ืองมือหรือเป็นวิธีการที่ท าให้โรงเรียนบรรลุวัตถุประสงค์รวมทั้งยังเป็น 
เทคนิควีที่จะท าให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิภาพ 2) เป็นกฎเกณฑ์หรือเป็น 
ระเบียบของการกระท าหรือการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์การ 3) ชี้ทิศทางตามที่ก าหนดไว้ใน 
เป้าหมายซึ่งจะแปลความหมายให้แต่ละคนท าสิ่งใด ๆ ตามค่านิยมของตน (Reid, 1992, pp. 58-59)  
 ฮอย และมิสเกล (Hoy & Miskel, 2001) ชี้ให้เห็นความส าคัญของวัฒนธรรมองค์การ 
ไว้ว่า เป็นลักษณะร่วมที่แสดงให้เห็นถึงความเป็นเอกภาพและเอกลักษณ์ขององค์การนั้น ๆ ดังนั้น  
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องค์การใดเลือกใช้รูปแบบ หรือประเภทของวัฒนธรรมองค์การเป็นอย่างไร จะมีผลต่อพฤติกรรม 
การประพฤติปฏิบัติของสมาชิกในองค์การในรูปแบบนั้น นอกจากนั้นยังส่งผลต่อระบบความคิด  
ความเชื่อที่จะมีต่อการก าหนดโครงสร้างองค์การ การจัดอาคารสถานที่และสภาพแวดล้อมในการ 
ท างานด้วย ซึ่งหมายความว่า องค์การน้ันมีวัฒนธรรมองค์การ ตามประเภทที่ถูกน ามาใช้อย่าง
เข้มแข็ง ในขณะที่ ซาท (Sathe, 1985, pp. 25-31) ได้สรุปถึงวัฒนธรรมองค์การว่า มีอิทธิพลต่อ 
องค์การในด้านต่าง ๆ ดังนี้ 1) ความร่วมมือ (Cooperation) ความร่วมมือที่แท้จริงภายในองค์การ 
ไม่สามารถเกิดขึ้นจากการออกเป็นกฎระเบียบได้ แต่ระดับของความร่วมมือที่แท้จริง ได้รับอิทธิพล 
มาจากการที่สมาชิกในองค์การมีคติฐานร่วมกัน เช่น บางองค์การจะให้ระดับค่านิยมในระดับที่สูงกว่า  
ซึ่งความแตกต่างกันของการให้ความส าคัญต่อความเชื่อและค่านิยมร่วมกันระหว่างกลุ่มบุคคลนี้ 
ส่งผลอย่างมากต่อระดับความร่วมมือ 2) การตัดสินใจ (Decision making) วัฒนธรรมส่งผลต่อ 
กระบวนการตัดสินใจ เนื่องจากความเชื่อและค่านิยมร่วมกันท าให้เกิด คติฐานเบื้องต้นและ 
ความโน้มเอียงอย่างคงที่ต่อองค์การซึ่งน าไปสู่กระบวนการตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพ 3) การควบคุม  
(Control) หัวใจของการควบคุม คือ ความสามารถที่จะท าให้การปฏิบัติงานได้ผลตามที่วางแผนไว้  
โดยพื้นฐานแล้วกลไกการควบคุมในองค์การมี 3 ด้าน คือ 3.1) ด้านการตลาด จะใช้ราคาเป็นตัวควบคุม  
3.2) ด้านการปกครองจะใช้อ านาจอย่างเป็นทางการเป็นการควบคุม 3.3) ด้านเครือข่าย จะใช้ความเชื่อ 
และค่านิยมที่มีร่วมกันของสมาชิกส าหรับควบคุม ถึงแม้ว่ากลไกการควบคุมทั้ง 3 ด้านข้างต้นไม่ได้ 
แยกจากกันโดยเด็ดขาด แต่องค์การที่มีวัฒนธรรมแข็งจะให้ความส าคัญต่อการควบคุมด้วยเครือข่าย  
เน่ืองจากเป็นวัฒนธรรมที่เกิดจากความเชื่อและค่านิยมร่วมกันของสมาชิกที่ก าหนดขอบข่าย 
แนวทางปฏิบัติที่เหมาะสมของสมาชิกในองค์การ ซึ่งถือว่าเป็นการควบคุมที่มีประสิทธิภาพสูง  
4) การสื่อสาร (Communication) เหตุผลหลักที่สมาชิกในองค์การสื่อสารผิดพลาดเกิดจากปัญหา 
ของการบิดเบือนข่าวสาร โดยเฉพาะอย่างยิ่งเนื้อหาสาระนั้นมีความซับซ้อนมากเท่าไร ความผิดพลาด 
ในการสื่อสารก็จะมากขึ้นเท่านั้น อย่างไรก็ตามวัฒนธรรมช่วยลดปัญหาเหล่านี้ได้ 2 ทาง คือ  
4.1) ไม่จ าเป็นต้องสื่อสารในเร่ืองที่ถือว่ามีคติฐานร่วมกันอยู่แล้ว 4.2) การมีคติฐานร่วมกันช่วยให้ 
แนวทางในการตีความต่าง ๆ ที่ได้รับ 5) ความผูกพัน (Commitment) บุคคลจะมีความรู้สึกผูกพันต่อ 
องค์การ เมื่อเขามีส่วนร่วมและได้รับประสบการณ์บางอย่างที่จะท าให้ยึดติดกับองค์การ สิ่งจูงใจ 
ต่าง ๆ เช่น เงินเดือน เกียรติยศ และความรู้สึกว่าตนเองมีค่าจะช่วยให้บุคคลมีความรู้สึกผูกพันต่อ 
องค์การ วัฒนธรรมที่แข็งจะส่งเสริมความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันโดยผ่านความเชื่อ และค่านิยมต่าง ๆ  
ที่บุคคลมีร่วมกับผู้อื่นในองค์การ 6) การรับรู้ (Perception) วัฒนธรรมจะเป็นตัวก าหนดการรับรู้ 
สถานการณ์ของสมาชิกในองค์การอันจะน าไปสู่การปฏิบัติ และ 7) การใช้เหตุผลของการแสดง 
พฤติกรรม (Justification of behavior) วัฒนธรรมช่วยให้สมาชิกในองค์การใช้อ้างเหตุผลของ 
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การแสดงพฤติกรรม ในขณะเดียวกันองค์การก็จะใช้เหตุผลเป็นแรงเสริมให้สมาชิกรักษาพฤติกรรม 
นั้นไว้ในทางตรงกันข้าม องค์การก็อาจก าหนดให้สมาชิกแสดงพฤติกรรมที่ต้องการ เพื่อน าไปสู่ 
การเปลี่ยนแปลงได้เช่นเดียวกัน ส่วน ชายน์ (Schein, 1990, p. 29) กล่าวถึงวัฒนธรรมองค์การว่า  
เป็นสิ่งที่ต้องใช้เวลาสั่งสม เป็นสิ่งที่สมาชิกตระหนักถึง เป็นสิ่งที่เกิดขึ้นด้วยเหตุผลที่จะช่วยให้ 
แนวทางปฏิบัติงานขององค์การเป็นไปในทิศทางที่เกื้อหนุนให้องค์การประสบความส าเร็จเชิงกลยุทธ์  
ภายใต้เงื่อนไขของสภาพแวดล้อม ในช่วงใดช่วงหนึ่ง วัฒนธรรมองค์การมีทั้งคุณและโทษ เป็นสิ่งที่มี 
วัฎจักรเปลี่ยนแปลงและปรับปรุงได้ และการที่องค์การจะอยู่รอดและก้าวหน้าได้นั้นจะต้องมี 
ความสามารถในการบรรลุเป้าหมาย บูรณาการส่วนต่าง ๆ ของคนเข้าด้วยกัน เป็นที่ยอมรับของ 
ประชาชน รวมทั้งองค์การอ่ืน และ วรนารถ  แสงมณี (2544) เห็นว่า วัฒนธรรมองค์การท าหน้าที่ 
ที่ส าคัญคือ รวบรวมสมาชิกให้เป็นปึกแผ่น รู้วิธีในการเกี่ยวข้องและติดต่อระหว่างกันจนเกิด 
ความรู้สึกผูกพันร่วมกัน สร้างเอกลักษณ์ขององค์การ เพื่อความภูมิใจและแสดงออกถึงความเป็น 
กลุ่มเดียวกัน และช่วยให้องค์การปรับตัวให้ทันกับสถานการณ์ของสภาพแวดล้อมภายนอก 
ที่องค์การต้ังอยู่ 
 นอกจากนี้วัฒนธรรมองค์การยังส่งผลกระทบต่อการบริหาร ซึ่งพิจารณาแยกออกได้เป็น  
4 ลักษณะดังนี้ คือ 1) ผลกระทบทางด้านความคิดในทางบริหาร เป็นการพิจารณาจากวัฒนธรรม 
ด้านต่าง ๆ ที่เข้ามาเป็นปัจจัยหนึ่ง ที่มีอิทธิพลต่อความคิดและการตัดสินใจในการบริหารซึ่งเป็น 
วัฒนธรรมที่เกี่ยวข้องกับความเชื่อ ค่านิยม ธรรมเนียม ประเพณี หรืออ่ืน ๆ ก็แล้วแต่ สิ่งเหล่านี้มี 
อิทธิพลต่อความคิดในการตัดสินใจในการบริหารอยู่ไม่น้อย ซึ่งนักบริหารยุคหลัง ๆ ได้ชี้ให้เห็นถึง 
ความส าคัญว่าการบริหารคือ การตัดสินใจ (Decision-making process) คือมองการปฏิบัติงานของ 
บุคลากรในทุกคนในองค์การว่า เป็นเองของการตัดสินใจทางใดทางหนึ่ง อันเนื่อง มาจากอิทธิพล 
ของวัฒนธรรมทางด้านความคิด 2) ผลกระทบทางด้านการประพฤติปฏิบัติ วัฒนธรรมนอกจากจะมี 
อิทธิพลต่อความคิดแล้ว ยังมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติอีกด้วย เพราะวัฒนธรรมจะมีการประพฤติปฏิบัติ 
ไปในลักษณะแตกต่างกัน เช่น การประพฤติในเร่ืองคุณค่าของการท างาน การช่วยเหลือตนเอง  
คุณค่าของเวลา คุณค่าของการศึกษา จึงเป็นการแสดงให้เห็นว่าการตัดสินใจที่จะประพฤติปฏิบัติ 
อย่างใดย่างหนึ่งนั้น มักจะอยู่ภายใต้วัฒนธรรมของตน มักจะเป็นลักษณะสัมพันธ์สอดคล้อกับลักษณะ 
ของตนเองในสังคมที่มีระบบอาวุโสยังมีอิทธิพลหรือมีความสงสาร เกรงใจจะมีผลต่อการตัดสินใจ 
และการประพฤติที่กระท าไปไม่สอดคล้องกับเหตุผลทางการบริหาร 3) ผลกระทบด้านระบบหรือ 
โครงสร้างทางบริหาร วัฒนธรรมจะมีผลท าให้เกิดความแตกต่างขึ้นในระบบการบริหาร ตลอดจน 
โครงสร้างการบริหาร ผลที่เกิดขึ้นคือ หลักการหรือเทคนิคในการบริหารหรือการปกครองที่ถูก 
สร้างขึ้นในวัฒนธรรมหนึ่ง อาจจะไม่เหมาะสมกับอีกวัฒนธรรมหนึ่งแล้ว อาจจะมีการเปลี่ยนแปลง 
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ไปหรือไม่ก็ถูกดัดแปลงไปเพื่อความเหมาะสมกับวัฒนธรรมนั้น ๆ และ 4) ลักษณะของเคร่ืองมือ 
เคร่ืองใช้ ตลอดจนเทคโนโลยีต่าง ๆ ก็ถือเป็นการแสดงออกอย่างหนึ่งของวัฒนธรรมในสังคมมนุษย์  
เพราะมีวัฒนธรรมและมีความสามารถในการเรียนรู้นั่นเอง กล่าวคือ สังคมที่มีวัฒนธรรมแตกต่างกัน 
จะมีลักษณะการใช้เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ ตลอดจนเทคโนโลยีแตกต่างกันออกไป เคร่ืองมืออุปกรณ์ 
เทคโนโลยีในสังคมหนึ่งอาจน าไปใช้ไม่ได้ในสังคมหนึ่ง ทั้งนี้เพราะลักษณะทางวัฒนธรรม 
ทางด้านความคิด ทางการปฏิบัติตลอดจนโครงสร้างทางการบริหาร จะมีอิทธิพลต่อลักษณะของ 
เคร่ืองมือเคร่ืองใช้นั่นเอง เช่น สังคมที่มีวัฒนธรรมในลักษณะการอนุรักษ์นิยม หรือไม่ชอบ 
การเปลี่ยนแปลงก็อาจจะไม่นิยมที่จะใช้เคร่ืองมือหรือเทคโนโลยีที่ทันสมัย (แหลมไทย  พงษ์พรม,  
2546, หน้า 19-20)  
 ในการพัฒนาวัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนอย่างต่อเน่ืองนั้น ควรตั้งอยู่บนพื้นฐาน 
ที่ส าคัญ 3 ประการ คือ 1) สมาชิกในโรงเรียนจ าเป็นต้องร่วมมือกันอย่างต่อเนื่องในการคิดวิเคราะห์ 
เกี่ยวกับพฤติกรรมต่าง ๆ สนับสนุนความดีงาม และเข้าใจในข้อสันนิษฐานต่าง ๆ โดยเฉพาะต้อง 
ตะหนักในเร่ืองเกี่ยวกับหลักสูตร การสอน และการประเมินผลนักเรียน 2) สมาชิกในโรงเรียน 
จ าเป็นต้องสร้างสภาวะแวดล้อม เพื่อการเรียนรู้ของนักเรียนอย่างต่อเน่ือง โดยค้นหาช่องว่าง 
ระหว่างความคิดสภาพแวดล้อม และพิจารณาหาทางเลือกที่จะเชื่อมโยงช่องว่างเหล่านั้น และ  
3) สมาชิกในโรงเรียน จ าเป็นต้องร่วมมือกันวางแผน ปฏิบัติ ประเมินผล ปรับปรุงและบูรณาการ 
เป้าหมายการเปลี่ยนแปลง เพื่อการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง ทั้งในระดับโรงเรียนและระดับห้องเรียน  
(Gordon, 2002, p. 164) ดังนั้นจึงอาจกล่าวได้ว่า วัฒนธรรมองค์การเป็นปัจจัยที่ส าคัญอีกประการหนึ่ง 
ที่ผู้บริหารควรค านึง เพราะเป็นเร่ืองที่เกี่ยวข้องกับความเชื่อ ค่านิยม และบรรทัดฐานของบุคลากร 
ในองค์การวัฒนธรรมเหล่านี้ถูกก าหนดจากพื้นฐานความเชื่อภายในองค์การ ซึ่งจะมีผลกระทบต่อ 
พฤติกรรมของบุคลากรในองค์การนั้น การที่ผู้บริหารเข้าใจถึงวัฒนธรรมองค์การจะส่งผลดีและ 
ช่วยให้ผู้บริหารในกาวางแผนงานต่าง ๆ เพื่อมิให้ขัดต่อวัฒนธรรมองค์การ เพื่อให้เกิดความร่วมมือ 
อันดีของบุคลากรในองค์การ (รังสรรค์  ประเสริฐศรี, 2548) 
 สรุปได้ว่า วัฒนธรรมองค์การเป็นคุณค่ารวมผู้ที่เป็นสมาชิกไว้ด้วยกัน เป็นการสั่งสม
ต่อเนื่องกันมาในช่วงระยะเวลาหนึ่ง มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในองค์การ  
ทั้งในด้านความเชื่อ ความคิด การตัดสินใจ พฤติกรรมการประพฤติปฏิบัติของสมาชิก และส่งผลกระทบ 
ต่อการบริหารองค์การ 
 วิธีการศึกษาวัฒนธรรมองค์การ 
 การศึกษาวัฒนธรรมองค์การนั้น ชายน์ (Schein, 1990) ได้แบ่งวิธีการศึกษาวัฒนธรรม 
องค์การเป็น 5 วิธี คือ 1) การศึกษาแบบวิธีการส ารวจ (Survey research approach) พิจารณาว่า 
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วัฒนธรรมองค์การ เป็นคุณสมบัติของกลุ่มที่สามารถวัดได้ด้วยแบบสอบถาม โดยสมมติเอาว่า มีมิติ 
ของวัฒนธรรมต่าง ๆ ในองค์การที่จะศึกษาเอาไว้ล่วงหน้า ข้อมูลการศึกษาจะได้มาจากกลุ่มตัวอย่าง  
2) การศึกษาแบบพรรณนาวิเคราะห์ (Analytic descriptive approach) คล้ายกับการศึกษาด้วยวิธีการ 
ส ารวจ แต่กระท าโดยยกเว้นของวัฒนธรรมองค์การออกเป็นองค์ประกอบย่อยต่าง ๆ เพื่อง่ายต่อ 
การศึกษาในแต่ละประเด็น 3) การศึกษาแบบชาติพันธ์วรรณา (Ethnographic approach) ได้แนว 
การศึกษาจาด้านมานุษยวิทยาและสังคมวิทยา โดยมีข้อสมมติว่าจะคลี่คลายจะเข้าในโครงสร้างต่าง ๆ  
ในองค์การไม่ได้ ถ้าปราศจากการศึกษาด้วยการสังเกตทั้งแบบเจาะลึกและแบบวงกว้าง พร้อมทั้ง 
เพิ่มเติมด้วยการสัมภาษณ์ข้อมูลผู้ที่อยู่ในวัฒนธรรมนั้น 4) การศึกษาแบบประวัติศาสตร์ (Historical  
approach) การศึกษาแบบนี้คล้ายกับวิธีการชาติพันธุ์วรรณา แต่สามารถชดเชยได้ด้วยวิธีการศึกษา 
แบบเจาะลึกทางประวัติศาสตร์ และวิเคราะห์ต่อเนื่องระยะยาว และ 5) การศึกษาแบบให้ค าปรึกษา 
(Clinical descriptive) เป็นการศึกษาวัฒนธรรมองค์การในรูปแบบของบริษัทที่มาให้ค าปรึกษาแก่ 
ผู้บริหาร เพื่อพัฒนาปรับปรุงองค์การให้ดีขึ้น ซึ่งวิธีการศึกษาแบบนี้เรียกว่า การพัฒนาองค์การ  
จึงอาจกล่าวสรุปได้ว่า วิธีการศึกษาวัฒนธรรมองค์การเป็น 5 วิธี คือ การศึกษาแบบวิธีการส ารวจ  
การศึกษาแบบพรรณนาวิเคราะห์  การศึกษาแบบชาติพันธ์วรรณา การศึกษาแบบประวัติศาสตร์ 
และการศึกษาแบบให้ค าปรึกษาการศึกษาแบบให้ค าปรึกษา 
 องค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์การ 
 วัฒนธรรมองค์การมีองค์ประกอบที่ส าคัญ 5 ประการคือ 1) สภาพแวดล้อมองค์การ 
เป็นตัวก าหนดว่า การด าเนินงานจะต้องท าอะไรเพื่อให้เกิดความส าเร็จ สภาพแวดล้อมขององค์การ 
มีอิทธิพลมากในการหล่อหลอมวัฒนธรรมองค์การ 2) ค่านิยม เป็นแนวคิดและความเชื่อพื้นฐาน 
ขององค์การ ค่านิยมในความหมายที่เห็นเด่นชัดส าหรับบุคลากรแล้วชี้ถึงความส าเร็จด้วย ค่านิยม 
จึงช่วยสร้างมาตรฐานความส าเร็จในองค์การ โดยการท างานให้บรรลุเป้าหมาย องค์การที่มี 
วัฒนธรรมแข็งแกร่งต่างมีระบบค่านิยมที่ซับซ้อนที่บุคลลากรรู้กันดี ผู้น าในองค์การมักพูดถึง 
ความเชื่อต่าง ๆ ที่มีอยู่อย่างเปิดเผย ไม่ปิดบังและมักทนไม่ได้ต่อการเบี่ยงเบนไม่ปฏิบัติตาม  
3) วีรบุรุษ คนที่เป็นวีรบุรุษจะสะท้อนค่านิยมทางวัฒนธรรมและเป็นแบบอย่างให้บุคลากรคนอ่ืน 
ปฏิบัติมา บางคนเกิดมาเป็นวีรบุรุษ บางคนเป็นวีรบุรุษที่สร้างขึ้นมาจากการอันทรงคุณค่าควรแก่ 
การจดจ า องค์การหลายแห่งจึงพยายามชี้น าคนของตนให้เล่นบทวีรบุรุษ ท างานดี ตรงต่อเวลา ขยัน  
เป็นต้น โดยเชื่อว่าคนอ่ืนพยายามเลียนแบบแบบพฤติกรรมของเขาองค์การที่มีวัฒนธรรมแข็งแกร่ง 
บางแห่งจะมีวีรบุรุษหลายคนและหลายรูปแบบแต่รูปแบบจะเป็นแบบจ าลองตัวอย่างแสดงออก 
ซึ่งพฤติกรรมที่คนในองค์การคนอ่ืน ๆ น่าท าตาม  4) ขนบธรรมเนียมประเพณี แต่ละองค์การจะมี 
ระบบและรูปแบบที่วางไว้ซึ่งแสดงให้บุคลากรเห็นถึงพฤติกรรมที่คาดหวังในระดับสูงขึ้นไปจะมี 
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พิธีการ ประเพณีต่าง ๆ เป็นตัวอย่างเด่นชัดที่องค์การยึดถือและปฏิบัติกันอยู่อย่างสม่ าเสมอ  
การยกย่องบุคลากรดีเด่นที่ยอมรับของทุกๆ คน เป็นขนบธรรมเนียมที่องค์การหลายแห่งยึดถือ 
และจัดอย่างสม่ าเสมอ และ 5) ข่ายวัฒนธรรม คือช่องทางการสื่อสารอย่างไม่เป็นทางการอันส าคัญ 
ภายในองค์การ โดยมี “ผู้น าสาร” ค่านิยมเร่ืองราวของวีรบุรุษ พวกเขาชอบเล่า ชอบซุบซิบนักสืบ  
นักเทศน์เป็นข่ายการสื่อสารที่ทรงพลังในองค์การ การควบคุมข่ายตัวบุคคลเหล่านี้ได้ เป็นวิธีเดียว 
ที่จะช่วยให้คนอ่ืน ๆ รับรู้ เข้าใจ เร่ืองราวต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นอย่างถูกต้อง บุคลากรเก่าแก่อาจไร้ค่า 
ในสายตาผู้บริหารที่ไม่เข้าใจวิธีในการสร้างวัฒนธรรมที่แข็งแกร่ง แต่ถ้าหากผู้บริหารสามารถ 
ใช้ทรัพยากรบุคคลเหล่านี้ เป็นข่ายวัฒนธรรม เป็นผู้คอยให้ก าลังใจบุคลากรในปัจจุบันได้ ก็จะเกิด 
ประโยชน์แก่องค์การเช่นกัน ประวัติความเป็นมาเบื้องหลังการแข่งขัน ความส าเร็จในอดีต จะอยู่ใน 
ความทรงจ าของข่ายวัฒนธรรมและสามารถน าออกมาถ่ายทอดได้อย่างน่าสนใจ ประวัติความเป็นมา 
ขององค์การเป็นสิ่งที่บุคลากรทุกคนทราบ แต่ยากนักที่จะได้รับการถ่ายทอดให้เกิดความซาบซึ้ง 
ถ้าไม่ผ่านข่ายวัฒนธรรม (Griffin & Moorhead, 2007) จึงอาจสรุปได้ว่า วัฒนธรรมองค์การมี 
องค์ประกอบที่ส าคัญ 5 ประการคือ สภาพแวดล้อม ค่านิยม วีรบุรุษ ขนบธรรมเนียมประเพณีและ 
ข่ายวัฒนธรรม 
 ลักษณะของวัฒนธรรมองค์การ 
 อัลเวสสัน (Alvesson, 1989, pp. 50-51) ได้สรุปถึงคุณลักษณะที่ส าคัญของวัฒนธรรม 
การไว้ดังนี้ 1) เป็นพฤติกรรมที่สังเกตเห็นได้อย่างสม่ าเสมอ (Observed behavioral regularities) เช่น  
การใช้ภาษาในการติดต่อสื่อสาร พิธีการต่าง ๆ และรูปแบบของพฤติกรรมที่บุคลากรในองค์การ 
ยอมรับ 2) มีบรรทัดฐาน (Norms) ซึ่งยึดถือเป็นมาตรฐานของพฤติกรรมและแนวทางในการปฏิบัติ 
ร่วมกันว่า สิ่งใดจะต้องท ามากน้อยแค่ไหนในการปฏิบัติงาน 3) ค่านิยมที่มีลักษณะเด่น (Dominant  
values) เป็นค่านิยมส่วนใหญ่ที่บุคคลในองค์การยอมรับ ให้การสนับสนุนและคาดหวังใน 
การปฏิบัติงานร่วมกัน เช่น คุณภาพของงานและประสิทธิภาพของงาน 4) มีปรัชญาขององค์การ  
(Philosophy) เป็นความเชื่อขององค์การเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและการให้บริการ 5) มีกฎ ระเบียบ  
ข้อบังคับ (Rules) เป็นระเบียบแบบแผนและแบบอย่างในการปฏิบัติงาน ซึ่งสมาชิกจะต้องเรียนรู้ 
เพื่อประสิทธิภาพของกลุ่ม และ 6) มีบรรยากาศขององค์การ (Organizational climate) ซึ่งเป็นสิ่งที่ 
สมาชิกขององค์การการก าหนดขึ้น จากปฏิบัติสัมพันธ์ของบุคลากรในองค์การและนอกองค์การด้วย  
ขณะที่ สุนทร  วงศ์ไวศยวรรณ (2540, หน้า 14-20) ได้สรุปถึงคุณลักษณะของวัฒนธรรมองค์การไว้  
ดังนี้ 1) เป็นค่านิยมความเชื่อและพฤติกรรมร่วมของกลุ่มคน วัฒนธรรมองค์การเป็นปรากฏการณ์ 
ของกลุ่มคนจ านวนหน่ึงในองค์การ ดังนั้นวัฒนธรรมองค์การจึงเป็นความคิด ความเชื่อและค่านิยม 
ที่หลายคนยอมรับและน าไปปฏิบัติ จนสามารถคาดคะเนพฤติกรรมของคนที่อยู่ในวัฒนธรรม 
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เดียวกันได้ นักมานุษยวิทยาในอดีต มีข้อสมมติฐานเกี่ยวกับคุณลักษณะของวัฒนธรรมข้อหนึ่งว่า  
วัฒนธรรมเป็นค่านิยม ความเชื่อและพฤติกรรมของสมาชิกทุกคนหรือส่วนใหญ่ในสังคม กล่าว 
อีกนัยหนึ่งวัฒนธรรมเป็นสิ่งที่สมาชิกทุกคน หรือส่วนใหญ่ของสังคมเห็นพ้องต้องกัน สังคมในอดีต 
จึงมีวัฒนธรรมหลักเพียงวัฒนธรรมเดียวไม่มีวัฒนธรรมย่อยของกลุ่มคนที่คิดและท าต่างจาก 
คนส่วนใหญ่ แต่สังคมสมัยใหม่ เช่น สังคมของเมืองใหญ่ รวมถึงองค์การขนาดใหญ่ ไม่มีลักษณะ 
เหมือนสังคมชนเผ่าในอดีต สังคมและองค์การสมัยใหม่มักมีขนาดค่อนใหญ่และสลับซับซ้อน  
สมาชิกของสังคมและองค์การมีความแตกต่างหลากหลายทางการศึกษา ภูมิหลัง ครอบครัว  
ประสบการณ์ ค่านิยมและความเชื่อ นอกจากนั้นสังคมและองค์การสมัยใหม่ยังเป็นสังคมเปิด คือ  
มีการติดต่อกับสังคมและองค์การอ่ืนอย่างกว้างขวาง ท าให้รู้จักปรับตัวตามการเปลี่ยนแปลงของ 
สภาพแวดล้อม จากลักษณะดังกล่าว ท าให้วัฒนธรรมของสังคมและองค์การสมัยใหม่ไม่ใช่เป็น 
ค่านิยม ความเชื่อ และพฤติกรรมของคนบางส่วนใหญ่หรือทุกคนในสังคมกล่าวอีกนัยหนึ่ง  
วัฒนธรรมของสังคมและองค์การสมัยใหม่ มักเป็นเพียงสิ่งที่สมาชิกสังคมหรือสมาชิกองค์การ 
จ านวนหนึ่งเห็นพ้องต้องกันเท่านั้น เพราะสังคมและองค์การสมัยใหม่มักประกอบด้วย กลุ่มคน 
หลายกลุ่มที่มีความแตกต่างหลากหลาย แต่ละกลุ่มมีวัฒนธรรมย่อยของตนเองแต่อาจมีแบบแผน 
ทางวัฒนธรรมบางอย่างที่กลุ่มต่าง ๆ เห็นร่วมกันบ้าง 2) เป็นสิ่งที่ต้องใช้เวลาการสั่งสมความคิด  
ความเชื่อ ค่านิยม และการกระท าที่คนในองค์การจ านวนหนึ่งยอมรับและมีอยู่ร่วมกันนั้น ต้องอาศัย 
เวลาในการสั่งสมบ่มเพาะผ่านกาลเวลาแห่งการทดสอบและพิสูจน์จนเป็นที่ยอมรับร่วมกัน  
แล้วสามารถช่วยแก้ปัญหาและสนองความต้องการขององค์การได้ ดังนั้นจึงอาจกล่าวได้ว่า 
วัฒนธรรมองค์การเป็นประสบการณ์ร่วมกันของคนกลุ่มหนึ่งซึ่งท างานด้วยกันมานานพอสมควร  
3) เป็นสิ่งที่สมาชิกขององค์การเรียนรู้จากการติดต่อสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน วัฒนธรรมองค์การไม่ใช่
ความคิด ความเชื่อ ค่านิยมและการกระท าของสมาชิกที่เกิดจากสัญชาตญาณของมนุษย์ นอกจากนั้น 
วัฒนธรรมองค์การเป็นสิ่งที่สมาชิกองค์การค่อยๆ เรียนรู้ทีละเล็กละน้อย นับตั้งแต่เร่ิมเข้าท างาน 
ในองค์การนั้น บุคลากรใหม่เรียนรู้วัฒนธรรมองค์การผ่านกระบวนการถ่ายทอดทางวัฒนธรรม 
เรียกว่า การหล่อหลอมขัดเกลาขององค์การ (Organizational socialization) โดยผู้บริหารจะคอย 
ชี้แนะวิธีคิด วิธีการท างานและกาววางตัวที่ถูกต้อง นอกจากนั้นบุคลากรใหม่ยังเรียนรู้ด้วยตนเอง  
โดยการสังเกตพฤติกรรมของผู้บริหาร และหลักเกณฑ์การได้ความดีความชอบอีกด้วย ผลจาก 
การเรียนรู้วัฒนธรรมองค์การท าให้บุคลากรรู้ว่าตนควรมีพฤติกรรมอย่างไรสถานการณ์ต่าง ๆ  
ท าให้สามารถอยู่ร่วมและเป็นที่ยอมรับของคนอ่ืนในองค์การได้ วัฒนธรรมองค์การเป็นสิ่งที่คน 
ในองค์การเรียนรู้จากการเป็นสมาชิกขององค์การนั้น น้ันคือ เป็นการเรียนรู้และถ่ายทอดทางสังคม 
นั้นเอง 4) เป็นสิ่งที่สมาชิกองค์การไม่ค่อยตระหนักถึงหลังจากที่วัฒนธรรมองค์การได้ผ่านกาลเวลา 
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แห่งการทดสอบจนเป็นที่ยอมรับจากคนในองค์การจ านวนหน่ึงแล้วว่า สามารถช่วยแก้ไขปัญหา 
หรือสนองความต้องการขององค์การได้ คนในองค์การก็จะคิด เชื่อและท าสิ่งนั้นซ้ าแล้วซ้ าเล่า 
เป็นระยะเวลานานจนกลายเป็นเร่ืองปกติธรรมไป นั้นย่อมหมายความว่า สิ่งที่กระท านั้นกลายเป็น 
สามัญส านึกที่สมาชิกองค์การกระท าไปโดยอัตโนมัติ โดยไม่ได้คิดถึงการมีอยู่ของขนบธรรมเนียม 
บรรทัดฐานของวัฒนธรรม 5) การสื่อสารถึงวัฒนธรรมองค์การที่พึ่งพาการใช้สัญลักษณ์ ซึ่งสัญลักษณ์ 
หมายถึง สิ่งที่ใช้แทนหรือสื่อความหมายอีกสิ่งหนึ่ง การสื่อสารถึงวัฒนธรรมองค์การ มักเกิดขึ้น 
ใน 2 กรณี กรณีแรกเป็นเร่ืองที่องค์การพยายามถ่ายทอดวัฒนธรรมองค์การไปยังสมาชิกใหม่ 
เป็นกรณีที่องค์การพยายามถ่ายทอด หรือสอดแทรก ค่านิยม ความเชื่อและแนวทางการท างาน 
ที่องค์การคาดหวังให้บุคลากรท าตาม ผ่านสัญลักษณ์ต่าง ๆ สัญลักษณ์ที่องค์การนิยมใช้ในกรณีน้ี  
ได้แก่ ภาษา พิธีการ เพลงประจ าองค์การ การสื่อสารถึงวัฒนธรรมองค์การในกรณีที่สองเป็นเร่ืองที่ 
บุคลากรหรือบุคคลภายนอกพยายามสืบค้นหรือแปลความหมายที่แฝงอยู่ในสัญลักษณ์ต่าง ๆ ดังนั้น 
สัญลักษณ์ต่าง ๆ ที่มีอยู่ในองค์การ จึงอาจบ่งชี้ให้เห็นถึงวัฒนธรรมในองค์การนั้นได้ และ 6) เป็นสิ่งที่ 
ปรับตัว เปลี่ยนแปลงได้การเกิดวัฒนธรรมองค์การต้องใช้เวลาในการพัฒนา จนเป็นหนทางที่กลุ่ม 
ยอมรับว่าช่วยแก้ปัญหาและตอบสนองความต้องการของกลุ่มได้ ดังนั้นวัฒนธรรมองค์การเป็นสิ่งที่ 
ไม่หยุดนิ่งสามารถปรับตัวเปลี่ยนแปลงได้ตามสภาพแวดล้อมหรือสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป 
 วัฒนธรรมองค์การมีลักษณะต่าง ๆ หลายประเภทสรุปได้ ดังนี้ 1) การส่งเสริมนวัตกรรม 
และยอมรับความเสี่ยง (Innovation and risk talking) คือ การที่สมาชิกขององค์การได้รับการกระตุ้น 
ให้สรรค์สร้างนวัตกรรมใหม่ๆ กล้าเสี่ยงในการด าเนินการด้วยการมุ่งกระตุ้นในแสวงหาโอกาส  
ทดลองสิ่งใหม่และยอมรับแนวคิดใหม่ ๆ 2) การใส่ใจต่อรายละเอียด (Attention to detail) คือ  
ระดับความคาดหวังที่สมาชิกองค์การแสดงออกซึ่งความถูกต้องแม่นย าในการวิเคราะห์และใส่ใจ 
รายละเอียด 3) การมุ่งผลผลิต (Outcome orientation) คือระดับที่การบริหารมุ่งการปฏิบัติเพื่อผลลัพธ์ 
หรือผลผลิตมากกว่าการใส่ใจต่อเทคนิคและวิธีการในการท าให้บรรลุผล 4) การให้ความส าคัญกับ 
สมาชิก (People orientation) คือ ระดับการตัดสินใจทางการบริหารที่ให้ความสนใจในผลลัพธ์ 
ที่จะกระทบต่อสมาชิกในองค์การ ผู้บริหารใส่ใจและให้ความยุติธรรมเคารพในสิทธิของบุคคล 
ให้การส่งเสริมและไม่สร้างแรงกดดัน 5) การท างานทีม  (Team orientation) คือ ระดับที่กิจกรรม 
ต่าง ๆ ในการจัดขึ้น เพื่อให้ความส าคัญกับการท างานเป็นทีมมากกว่าเน้นความสามารถของ 
รายบุคคลมุ่งกระตุ้นความร่วมมือของสมาชิก  6) การมุ่งมั่นสู่ชัยชนะ (Aggressiveness) คือ ระดับที่ 
สมาชิกในองค์การบุกงานมั่นมั่นแข่งขันมากกว่าท างานกันตามสบาย 7) การมุ่งรักษาความมั่นคง  
(Stability) คือระดับที่กิจกรรมต่าง ๆ ในองค์การมุ่งรักษาไว้ซึ่งสถานภาพเดิมให้สามารถคาดการณ์ 
สิ่งต่าง ๆ ได้ ด้วยการยึดถือระเบียบ หวังผลการปฏิบัติได้อย่างชัดเจนและปลอดภัยซึ่งตรงข้ามกับ 
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การมุ่งการเจริญเติบโตขององค์การ 8) การติดต่อสื่อสาร (Communication) คือ ระดับการติดต่อสื่อสาร 
ที่จ ากัดอยู่เฉพาะกับสายบังคับบัญชาอย่างเป็นทางการ จ านวนและประเภทของระบบการติดต่อสื่อสาร 
ประเภทของข่าวสารที่ติดต่อและแบบของการติดต่อ 9) การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and  
development) คือการให้ความส าคัญกับการพัฒนาวิชาชีพตามระบบขั้นตอน ความเต็มใจของ 
ฝ่ายบริหารที่จะให้โอกาสในการฝึกอบรมและพัฒนามีการฝึกอบรมอย่างสม่ าเสมอให้เกิดความช านาญ 
ในหน้าที่ เพื่อให้ปฏิบัติงานเฉพาะหน้าที่ได้ตามล าดับ 10) การให้ความดีความชอบ (Performance- 
reward) คือ การจัดสรรรางวัลและความดีความชอบตามความสามารถของปฏิบัติงาน ซึ่งตรงข้ามกับ 
ระบบอาวุโสและการเล่นพรรคเล่นพวก พฤติกรรมชนิดใดที่ได้รับรางวัลและประเภทของรางวัล 
ที่ให้และบรรทัดฐานในการพิจารณาความดีความชอบ 11) การตัดสินใจ (Decision making) คือ  
วิธีการตดัสินใจและการแก้ไขความขัดแย้ง 12) การวางแผน (Planning) คือ ระดับการให้ความส าคัญ 
กับการวางแผนระยะสั้นและระยะยาว การวางแผนเชิงรับ (Reactive) การวางแผนแบบริเร่ิมเชิงรุก  
(Proactive)และการมีส่วนร่วมในการวางแผนจากสมาชิกองค์การ 13) การปฏิบัติทางการบริหาร  
(Management practice)ความยุติธรรมและสอดคล้องของนโยบายกับการปฏิบัติในการบริหาร  
การเข้าถึงระดับฝ่ายบริหาร มีการติดต่อสื่อสารที่ชัดเจน การสร้างสภาพ แวดล้อมที่สะดวกสบาย 
ในการท างาน การกระตุ้นให้เกิดความหลากหลายในองค์การ การให้ความช่วยเหลือและสนับสนุน 
แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 14) การปฏิบัติงานตามสายงาน (Easy gooiness) เน้นสภาพของความสงบ  
อดทนกับภาวะที่เป็นอยู่ ใจเย็นและความขัดแย้ง 15) รักษาความอยู่รอด (Fortress) เน้นความส าคัญ 
ในการแข่งขันเพื่อความอยู่รอด เป็นเร่ืองส าคัญยิ่ง ให้โอกาสปฏิบัติงานแก่สมาชิก แต่ไม่ประกัน 
ความมั่นคงในงาน 16) วัฒนธรรมสโมสร (Club) ให้ความส าคัญกับความจงรักภักดี ความผูกพัน 
และท างานเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม ยึดความอาวุโส ไม่มีโอกาสก้าวหน้าอย่างรวดเร็ว ต้องมีคนรู้จัก 
คอยให้การส่งเสริมในการพิจารณาความเหมาะสม ความก้าวหน้าอาจเป็นเพียงได้หมุนเวียน 
ต าแหน่งงานให้รู้หลายหน้าที่ 17) การยึดความสามารถเฉพาะตัว (Baseball team) ให้ความส าคัญกับ 
พรสวรรค์และความสามารถเฉพาะบุคคลสูง ให้รางวัลตอบแทนเป็นตัวเงินสูงจากผลงาน ความผูกพัน 
ในงานมไม่ส าคัญเท่ากับผลงาน การก้าวกระโดดหรือเปลี่ยนงานจากที่หนึ่งไปอีกที่หนึ่งถือเป็น 
สิ่งปกติ 18) การให้ความอิสระแก่บุคคล (Individual autonomy) คือ ระดับของความรับผิดชอบอิสระ 
และโอกาสที่บุคคลในองค์การได้รับในการริเร่ิมเพื่อด าเนินการต่าง ๆ 19) การยอมรับความขัดแย้ง  
(Conflict tolerance) คือระดับที่มีความขัดแย้งแฝงอยู่ในความสัมพันธ์ระหว่างหมู่เพื่อนฝูงและ 
กลุ่มท างาน แต่ยังมีความเต็มใจ ซื่อสัตย์ต่อกันและยอมรับความแตกต่างอย่างเปิดเผย 20) การชี้น า  
(Direction) คือระดับที่องค์การก าหนดเป้าหมายไว้อย่างชัดเจน และความคาดหวังในผลการท างาน  
และ 21) การแสดงตัว (Identity) คือ ระดับที่สมาชิกในองค์การแสดงว่า เป็นส่วนหนึ่งในองค์การ 
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ทั้งหมดในกลุ่มท างานเฉพาะหรือกลุ่มผู้เชี่ยวชาญวิชาชีพเฉพาะ (นันทิยา  น้อยจันทร์, 2550,  
หน้า 23-25) 
 สรุปได้ว่า ลักษณะของวัฒนธรรมองค์การ เป็นค่านิยม ความเชื่อพฤติกรรมร่วมและ 
บรรทัดฐาน ของกลุ่มที่หลายคนยอมรับและน าไปปฏิบัติ จนสามารถคาดคะเนพฤติกรรมของคน 
ที่อยู่ในวัฒนธรรมเดียวกันได้ เป็นสิ่งที่ต้องใช้เวลาการสั่งสม สามารถปรับตัวเปลี่ยนแปลงได้ 
 ระดับของวัฒนธรรมองค์การ 
 วัฒนธรรมองค์การสามารถแบ่งออกได้ 3 ระดับ คือ 1) วัฒนธรรมทางกายภาพที่มนุษย์ 
สร้างขึ้น (Artifacts) เป็นระดับวัฒนธรรมพื้นผิวที่สุด ซึ่งเป็นสิ่งที่มองเห็นจับต้องได้ สามารถได้ยิน 
หรือรู้สึกได้ง่าย เมื่อเราเข้าไปองค์การใดองค์การหนึ่งวัฒนธรรมทางกายภาพจ าแนกได้เป็น  
3 ประเภท คือ 1.1) ประเภทวัตถุ เช่น ศิลปะต่าง ๆ โลโก้ของหน่วยงาน รูปทรงหรือการออกแบบ 
ตึกเฟอร์นิเจอร์ในองค์การ รูปลักษณ์ วัตถุและการวางผังส านักงาน 1.2) ประเภทพฤติกรรม เช่น  
พิธีกรรมต่าง ๆ รูปแบบการติดต่อสื่อสาร ประเพณี การให้รางวัลหรือการลงโทษพนักงาน 
1.3) ประเภทภาษา เช่น เร่ืองเล่าเกี่ยวกับความยากล าบากในการก่อตั้งองค์การ เร่ืองตลกในหน่วยงาน  
ซึ่งจริงหรือชื่อเล่นที่ใช้เรียกในที่ท างาน ค าศัพท์ที่ใช้กันในหน่วยงานค าอธิบายเกี่ยวกับสิ่งต่าง ๆ  
ประวัติศาสตร์ ลักษณะของวีรชนหรือทรชน อุปมาอุปมัยหรือค าขวัญที่มักใช้กันในองค์การ  
2) ค่านิยม (Values) ค่านิยมเป็นหลักการเป้าหมายและมาตรฐานทางสังคม ซึ่งจะเป็นสิ่งที่บอกว่า 
สมาชิกขององค์การให้ความวนใจในเร่ืองใด เช่น อิสรภาพ ประชาธิปไตย ความมั่นคั่งหรือ 
ความจงรักภักดี ค่านิยมนี้จะเป็นพื้นฐานในการตัดสินใจว่าอะไรเป็นสิ่งที่ถูกหรือผิด ค่านิยม 
เป็นสิ่งที่มนุษย์แสดงออกอย่างมีส านึกหรือรู้ตัว เช่น ลูกค้าจะต้องได้รับการบริหารที่ดีเสมอ 
ส่วนธรรมเนียมปฏิบัติ (Norms) มีความหมายใกล้เคียงกับค่านิยม ธรรมเนียมปฏิบัติเป็นเหมือนกฎ  
ที่ไม่ได้เขียนไว้ แต่เป็นสิ่งที่จะบอกให้สมาชิกทราบว่าควรจะประพฤติกรรมตัวอย่างไรในสถานการณ์ 
ต่าง ๆ เช่น การไม่พูดคุยในโรงภาพยนตร์ขณะที่ภาพยนตร์ก าลังภายอยู่ การไม่ตัดแถวที่ก าลังเข้าคิวอยู่  
ความเหมาะสมในการแต่งตัวในสถานที่ หรือการที่พนักงานเป็นส่วนหนึ่งของครอบครัว ขณะที่ 
ค่านิยมจะบอกว่าสิ่งใดเป็นสิ่งส าคัญส าหรับสมาชิก แต่ธรรมเนียมปฏิบัติจะบอว่าพฤติกรรมแบบใด 
ที่เราคาดหวังจากกันและกัน อย่างไรก็ตามทั้งค่านิยมและธรรมเนียมปฏิบัติต่างมีความสัมพันธ์ 
ซึ่งกันและกัน คือ ธรรมเนียมปฏิบัติจะเป็นผลมาจากค่านิยม เช่น การไม่ตัดแถวและการไม่พูดคุย 
ในโรงภาพยนตร์ เป็นผลมากจากค่านิยมของสุภาพและความเกรงใจผู้อ่ืน และ 3) ฐานคติ  
(Assumptions) ฐานคติเป็นสิ่งที่สมาชิกในองค์การแสดงออกโดยไม่รู้สึกตัว (Unconsciously)    
ซึ่งสะท้อนถึงความเชื่อที่คิดว่าเป็นจริง ซึ่งจะมีอิทธิพลต่อการรับรู้ ความรู้และพฤติกรรมของคน 
หรือความคิดหรือการกระท า เพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายซึ่งยอมรับปฏิบัติ โดยไม่มีการตั้งค าถามหรือ 
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ตั้งข้อสงสัยแต่อย่างใด (ทิพวรรณ  หล่อสุวรรณรัตน์, 2547, หน้า 189-191) ส่วน รังสรรค์   
ประเสริฐศรี (2548) ได้แบ่งวัฒนธรรมองค์การออกเป็น 3 ระดับ คือ 1) วัฒนธรรมหลัก (Core  
culture) หรือวัฒนธรรมเด่น (Dominant culture) เป็นค่านิยมหลักหรือความเชื่อหลักขององค์การ  
ซึ่งเป็นที่ยอมรับโดยสมาชิกส่วนใหญ่ขององค์การ หรือเป็นความเชื่อร่มกันของสมาชิกในองค์การ  
ซึ่งก าหนดโดยสมาชิกโดยสมาชิกขององค์การที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของเขา ดังน้ันวัฒนธรรม 
หลักหรือวัฒนธรรมเด่นจึงเปรียบเสมือนบุคลิกภาพขององค์การถึงแม้ว่าบุคลลากรจะมาจาก 
ที่แตกต่างกัน มีพื้นฐานหรือระดับชั้นในองค์การที่แตกต่างกัน แต่สมาชิกทุกคนในองค์การจะต้อง 
เรียนรู้ถึงวัฒนธรรมหลักขององค์การอย่างเคร่งครัด 2) วัฒนธรรมกลุ่มย่อย (Subculture) คือ  
กลุ่มบุคคลซึ่งมีค่านิยมและความเชื่อถือ มีความรับผิดชอบในการท างานร่วมกัน และมีลักษณะ   
ส่วนบุคคลที่คล้ายคลึงกัน องค์การจะประกอบด้วย กลุ่มวัฒนธรรมย่อยของผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่ 
อย่างเดียวกัน กลุ่มย่อยของผู้ที่มีเชื้อชาติและศาสนาเดียวกัน กลุ่มย่อยของผู้ที่มีอายุและเพศเดียวกัน 
เป็นต้น และ 3) วัฒนธรรมที่ขัดแย้ง (Counterculture) เป็นรูปแบบของวัฒนธรรมและปรัชญา 
ที่ต่อต้านกับระบบองค์การหรือระบบสังคม ตัวอย่างการรวมกิจการ การซื้อกิจการ อาจก่อให้เกิด 
วัฒนธรรมที่ขัดแย้ง ดังนั้นในการร่วมลงทุน ผู้บริหารควรมองหาผู้ร่วมลงทุนที่มีค่านิยมในวัฒนธรรม 
ที่สอดคล้อง หรือคล้ายคลึงกับวัฒนธรรมของบริษัทเพื่อป้องกันปัญหาความขัดแย้งทางวัฒนธรรม  
 สรุปได้ว่า วัฒนธรรมองค์การสามารถแบ่งออกได้ 3 ระดับ คือ วัฒนธรรมทางกายภาพ 
ที่มนุษย์สร้างขึ้น  ค่านิยมที่ และฐานคติ  
 รูปแบบของวัฒนธรรมองค์การ 
 คุก และลาฟเฟอร์ที (Cooke & Laffery, 1989) ได้แบ่งวัฒนธรรมองค์การออกเป็น  
3 ลักษณะ คือ 1) วัฒนธรรมลักษณะสร้างสรรค์ (Constructive culture) 2) วัฒนธรรมลักษณะ 
ตั้งรับ-เฉื่อยชา (Passive-defensive culture) และ 3) วัฒนธรรมลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว (Aggressive  
defensive culture) โดยแต่ละลักษณะมีสาระส าคัญดังนี้ 
 1.  วัฒนธรรมลักษณะสร้างสรรค์ (Constructive culture) มีลักษณะมุ่งเน้นความพึงพอใจ 
ของบุคลากรคือ ความต้องการความส าเร็จ ความต้องการไมตรีสัมพันธ์ตลอดจนการส่งเสริมและ 
สนับสนุนให้บุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์การ เกิดความสัมพันธ์ที่ดีรักใคร่กลมเกลียวซึ่งกันและกัน  
โดยบุคลากรจะมีพฤติกรรมที่มีความขยันหมั่นเพียร กระตือรือร้นมีความสุขกับการปฏิบัติงาน  
รู้สึกว่าในองค์การนั้นมีความท้าทายอยู่ตลอดเวลา บุคลากรยึดมั่นผูกพันกับองค์การ มีความพร้อม 
ในการปฏิบัติงานสูง มีความเป็นกันเอง เอาใจใส่ มีการให้ความรักใคร่ยกย่องและยอมรับให้ 
ความเห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกัน จากการปฏิบัติงานจะส่งผลให้องค์ประสบความส าเร็จ  
แบ่งออกเป็น 4 มิติ คือ 1) มิติมุ่งความส าเร็จ (Achievement) คือ องค์การมีค่านิยมและพฤติกรรม 
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การแสดงออกที่ให้ความส าคัญกับการมีเหตุผล มีหลักการในการปฏิบัติงาน ซึ่งบุคลากรต้องมีส่วนร่วม 
ในการก าหนดเป้าหมาย วางแผนและปฏิบัติงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้พฤติกรรมของ 
บุคลากร จะเป็นนักวางแผนที่มีประสิทธิภาพ รู้สึกว่างานท้าทายความสามารถ 2) มิติมุ่งความต้องการ 
ความส าเร็จสูงสุดในชีวิตของตนเอง (Self-actualization) คือ องค์การมีค่านิยมและพฤติกรรม 
การแสดงออกที่ให้ความส าคัญกับความต้องการของบุคลากรตามความนึกคิดและความคาดหวัง  
เป้าหมายของการปฏิบัติงานอยู่ที่คุณภาพมากกว่าปริมาณงานที่ได้รับความส าเร็จของงานมา 
พร้อม ๆ กับความก้าวหน้าของบุคลากร เป้าหมายขององค์การ และบุคลากรสอดคล้องกันและ 
บุคลากรได้รับการสนับสนุนจากองค์การอยู่ตลอดเวลาท าให้สามารถพัฒนางานของตนได้อย่างอิสระ  
3) มิติมุ่งบุคคลและการสนับสนุน (Humanistic-encouraging) คือ องค์การมีค่านิยมและพฤติกรรม 
การแสดงออกที่ให้ความส าคัญบุคลากร สมาชิกขององค์การคาดหวังว่าจะได้รับการสนับสนุนและ 
เปิดโอกาสให้แต่ละบุคคลมีความก้าวหน้าอย่างสม่ าเสมอท าให้บุคคลมีความภาคภูมิใจ และ  
4) มิติมุ่งไมตรีสัมพันธ์ (Affiliate) คือ องค์การมีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกที่ให้ความส าคัญ 
กับความพึงพอใจของผู้ร่วมงานและสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
 2.  วัฒนธรรมลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา (Passive-defensive culture) เป็นวัฒนธรรมองค์การ 
ที่มีลักษณะ มุ่งเน้นความต้องการความมั่นคงของบุคลากร พฤติกรรมการแสดงออกของบุคลากร  
จะมีลักษณะคล้อยตามพึ่งพาผู้บริหาร และยึดกฎระเบียบขององค์การเป็นหลักและพยายามหลีกเลี่ยง 
การกระท าที่ต้องรับผิดชอบ แต่จะยอมรับการมอบหมายจากผู้บังคับ บัญชาสัมพันธ์ของบุคลากร 
เป็นไปในลักษณะที่ต้องการปกป้องตนเองและตั้งรับเป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน เนื่องจากจะท าให้ 
บุคลากรเกิดความมั่นคง ปลอดภัยและก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานต้องปฏิบัติงาน 
ให้เหมือนกับบุคคลอ่ืน ๆ ในองค์การ และการเห็นด้วยกันแนวคิดของผู้บริหารและร่วมงาน 
เป็นสิ่งที่ถูกต้อง ยึดกฎระเบียบเป็นบรรทัดฐานในการปฏิบัติงานอย่างเคร่งครัด ไม่สนใจคุณภาพ 
ของงาน มุ่งแต่จะปกป้องตนเอง โดยการปฏิบัติงานตามผู้บริหารหรือผู้น ากลุ่ม มีความระมัดระวัง 
ตนเองในการปฏิบัติงานสูง หลีกเลี่ยงการตัดสินใจและปฏิบัติงานที่เสี่ยงน้อยที่สุด แบ่งออกเป็น  
4 มิติ คือ 1) มิติมุ่งเห็นพ้องด้วย (Approval) คือ องค์การมีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออก 
ที่ให้ความส าคัญกับการยอมรับซึ่งกันและกัน บุคลากรพยายามหลีกเลี่ยงความขัดแย้งที่อาจจะเกิดขึ้น  
โดยการเห็นด้วยหรือคล้อยตามความคิดเห็น 2) มิติมุ่งยึดกฎเกณฑ์ (Conventional) คือ องค์การ 
มีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกที่ให้ความส าคัญกับกฎเกณฑ์ที่องค์การน้ันยึดถือปฏิบัติ 
แบบแผนการปฏิบัติงานควบคุมด้วยระบบราชการ บุคลากรต้องปฏิบัติตามระเบียบอย่างเคร่งครัด  
และมีความรู้สึกดีต่อกฎระเบียบ 3) มิติมุ่งการพึ่งพา (Dependent) คือ องค์การมีค่านิยมและ 
พฤติกรรมการแสดงออกที่ให้ความส าคัญกับสายการบังคับบัญชา การบริหารจัดการขึ้นอยู่กับ 
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ผู้บริหารหรือผู้น ากลุ่มบุคลากรจะต้องปฏิบัติตามการตัดสินใจของผู้บริหารหรือผู้น ากลุ่ม เนื่องจาก 
ทุกคนเชื่อวาการตัดสินใจนั้นถูกต้อง บุคลากรไม่ทราบจุดมุ่งหมายในการปฏิบัติงานของตนเอง  
และ 4) มิติมุ่งการหลีกเลี่ยง (Avoidance) คือ องค์การมีค่านินมและพฤติกรรมการแสดงออกที่ให้ 
ความส าคัญกับการโทษเมื่อผิดพลาด แม้ว่าบุคลากรประสบส าเร็จในการปฏิบัติงานก็ไม่ได้รับ 
รางวัลเป็นสิ่งตอบแทน ท าให้บุคลากรปัดความรับผิดชอบ และหลีกเลี่ยงการกระท าต่าง ๆ ที่อาจจะ 
ก่อให้เกิดความผิดพลาดเนื่องจากกลัวถูกต าหนิ ถ้ามีเหตุต้องตัดสินใจจะพยายามหลีกเลี่ยงไปให้ 
ผู้บริหารหรือผู้ร่วมงาน 
 3.  วัฒนธรรมลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว (Aggressive defensive culture) เป็นวัฒนธรรม
องค์การที่มีลักษณะมุ่งเน้นความต้องการของบุคลากรและผู้น ามีพฤติกรรมที่มุ่งเน้นงานพฤติกรรม 
การแสดงออกของบุคลากรมีลักษณะการเผชิญหน้า ชอบการมีอ านาจ การแข่งขันที่ต้องมีการแพ้-ชนะ  
และจะต้องหลีกเลี่ยงความผิดพลาดที่อาจจะเกิดขึ้น บุคลากรจะแสดงลักษณะความขัดแย้ง 
ไม่ไว้วางใจ ต าหนีและต่อต้านการเปลี่ยนแปลง การชอบต่อต้านและมีข้อขัดแย้งต าหนีเป็นประจ า  
ชอบควบคุมบุคคลอ่ืน ชอบการแข่งขันและการแข่งขันจะท าให้เกิดความท้าทายในการปฏิบัติงาน  
ชอบความเป็นระเบียบและต าหนิความผิดพลาดของตนเอง แบ่งออกเป็น 4 มิติ คือ 1) มิติมุ่งเห็น 
ตรงกันข้าม (Oppositional) คือ องค์การมีค่านิยม และพฤติกรรมการแสดงออกที่ให้ความส าคัญกับ 
การเผชิญหน้า และการเจรจาต่อรอง เน่ืองจาก บุคลากรเกิดความรู้สึกว่าได้แก้ปัญหาเฉพาะหน้า  
จะท าให้เกิดความขัดแย้งกับผู้อ่ืนเสมอ 2) มิติมุ่งใช้อ านาจ (Power) คือ องค์การมีค่านิยมและพฤติกรรม 
การแสดงออกที่ให้ความส าคัญกับการปฏิบัติตามอ านาจหน้าที่ที่บุคลากรนั้นด ารงต าแหน่งอยู่  
บุคลากรชอบเป็นผู้นิเทศและสอนงานผู้ร่วมงานที่ได้รับจะได้รับจากการใช้อาจหน้าที่ สิ่งตอบแทน 
ที่ได้รับจากองค์การ การได้เลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง เพื่อให้มีอ านาจในการควบคุม และปกครองผู้อ่ืน  
ยิ่งมีอ านาจมากยิ่งขึ้นเท่าไรก็จะท าให้มีความรู้สึกว่ามั่นคงเท่านั้น 3) มิติมุ่งการแข่งขัน (Competitive)  
คือ องค์การมีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกที่ให้ความส าคัญกับการแข่งขันที่จะต้องมีแพ้-ชนะ  
บุคลากรต้องการชนะและเหนือกว่าผู้อ่ืนในองค์การ การแข่งขันท าให้เกิดการแบ่งแยกบุคลากร 
เป็นกลุ่ม ๆ และบุคลการจะยอมรับลักษณะการปฏิบัติงานที่มีการแข่งขัน และเชื่อว่าการแข่งจะช่วยให้ 
องค์การประสบความส าเร็จในการด าเนินงาน และ 4) มิติมุ่งความสมบูรณ์แบบ (Perfectionist) คือ  
องค์การที่มีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกที่ให้ความส าคัญกับความสมบูรณ์ของงาน บุคลากร 
จะต้องหลีกเลี่ยงสิ่งที่ท าให้เกิดความผิดพลาด มีความเป็นระบบระเบียบ ละเอียดถี่ถ้วนและต้องใช้ 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่ยาวนาน 
 ส าหรับการวิจัยในคร้ังนี้ผู้วิจัยใช้แนวคิดทฤษฎีวัฒนธรรมองค์การของคุก และลาฟเฟอร์ที  
(Cooke & Laffery, 1989) ที่ได้เสนอรูปแบบวัฒนธรรมองค์การไว้ 3 ลักษณะประกอบด้วย  
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1) วัฒนธรรมสร้างสรรค์ 2) วัฒนธรรมลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว ซึ่งได้มีผู้น าแนวคิดทฤษฎีวัฒนธรรม 
องค์การดังกล่าวไปใช้ศึกษาวิจัย อาทิ ชาติชาย  จันทรศรี (2546) ไดศ้ึกษารูปแบบวัฒนธรรมองค์การ 
ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานจังหวัดชลบุรีพบว่า วัฒนธรรมองค์การในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานโดยรวม 
มีรูปแบบลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว และลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา ค่อนข้างมากถึงมากที่สุด และลักษณะ 
สร้างสรรค์เป็นล าดับรองลงมา 
 หน้าท่ีของวัฒนธรรมองค์การ 
 วัฒนธรรมองค์การนั้นเป็นสิ่งที่มีคุณค่า เพราะความเชื่อและค่านิยมร่วมท าให้ยกระดับ 
ความร่วมมือและความผูกพัน ซึ่งพฤติกรรมดังกล่าวส่งผลต่อประสิทธิผลโดยตรงและวัฒนธรรม 
องค์การมีหน้าที่เมื่อความเชื่อและค่านิยมร่วมช่วยผลักดันให้องค์การกระท าในสิ่งที่ถูกที่ควร  
เพื่อความอยู่รวดขององค์การ ช่วยสร้างสรรค์บูรณาการในการองค์การท าให้เกิดกลุ่มที่มีความเชื่อ 
ค่านิยม ข้อสมมติ และพฤติกรรที่เหนียวแน่น ความสอดคล้อง การปรับตัว รวมทั้งปฏิสัมพันธ์ของ 
สมาชิกกับวัฒนธรรมองค์การและความชัดเจนของภารกิจจะท าให้สามารถท านายประสิทธิผล
องค์การได้ ซึ่งหน้าที่ของวัฒนธรรมองค์การสามารถสรุปได้ 3 ประการ คือ 1) หน้าที่พื้นฐานของ 
วัฒนธรรมองค์การ วัฒนธรรมองค์การเป็นเสมือนการน าทางสังคมที่ช่วยสังคม ช่วยเสริมพฤติกรรม 
ความมุ่งมั่น และร่วมมือในหมู่สมาชิกในการท างาน โดยท าให้เกิดปรากฏการณ์ 4 ประการ คือ  
1.1) เกิดเอกลักษณ์และความแตกต่างระหว่างองค์การ มีลักษณะของการเป็นพวกเดียวกันและ 
มีจุดหมายร่วมกัน 1.2) เกิดความผูกพันและมีจุดหมายร่วมที่เกิดจากวัฒนธรรมองค์การเดียวกัน  
มีแนวโน้มก่อให้เกิดความยึดมั่นผูกพันสูงในหมู่ผู้ที่ยอมรับวัฒนธรรม 1.3) เกิดความมั่นคง 
เมื่อเกิดการมีเอกลักษณะและความผูกพันร่วมกันจะกระตุ้นให้เกิดบูรณาการและร่วมมืออย่างยั่งยืน 
ในหมู่สมาชิก 1.4) กล่อมเกลาพฤติกรรมท าให้สมาชิกเข้าใจในสภาพแวดล้อมของตน วัฒนธรรม 
องค์การหน้าที่เสมือนแหล่งของมีความหมายร่วมกันเพื่ออธิบายว่าท าไมสิ่งต่าง ๆ ในองค์การ 
จึงเป็นเช่นนี้ 2) วัฒนธรรมองค์การกับการปรับตัว วัฒนธรรมองค์การเกี่ยวข้องกับการที่องค์การ 
มีปฏิสัมพันธ์กับแรงผลักดันจากภายนอกวัฒนธรรมองค์การจะช่วยสร้างความเข้าใจร่วมกันเกี่ยวกับ  
2.1) ภารกิจพื้นฐานและกลยุทธ์ขององค์การ 2.2) เป้าหมายที่ต้องการบรรลุ 2.3) วิธีการในการบรรลุ 
เป้าหมาย 2.4) มาตรฐานในการวัดความคืบหน้าเพื่อมุ่งสู้เป้าหมาย 2.5) วิธีการที่จ าเป็นในการแก้ไข 
ปรับปรุงให้บรรลุเป้าหมายได้ดีขึ้น 3) วัฒนธรรมองค์การกับการบูรณาการภายใน เกี่ยวข้องกับ 
การสร้างภาพของความเป็นพวกเดียวกัน ซึ่งเป็นแรงภายในที่ท าให้สมาชิกองค์การสามารถบรรลุ 
ผลร่วมกันอย่างแท้จริงด้วยการสร้างวิถีทางที่ชัดเจนให้สมาชิกโดย 3.1) การพัฒนาภาษาร่วมมือ 
ภาษาเฉพาะกลุ่มขึ้นมา 3.2) การสร้างบรรทัดฐานที่เห็นพ้องกันในหมู่บ้านสมาชิก 3.3) ช่วยแก้ไข 
ความแตกต่างทางสถานะและอ านาจ 4) ช่วยก าหนดมาตรฐานของความสนิทสนมและมิตรภาพ 
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ต่อกัน 5) ช่วยก าหนดที่มาของการให้รางวัลและการลงโทษ และ 6) ช่วยให้เกิดปรัชญาที่ช่วยให้ 
ความหมายของสิ่งที่อธิบายไม่ได้ (ดารุวรรณ  ถวิลการ, 2552, หน้า 62) นอกจากนี้ สุนทร  
วงศ์ไวศยวรรณ (2540) ยังได้สรปุถึงหน้าที่ของวัฒนธรรมองค์การไว้อย่างน่าสนใจดังนี้  
1) สนับสนุนให้เกิดแนวปฏิบัติที่สมาชิกองค์การยอมรับ จากการที่สมาชิกในองค์การทั้งเก่าและ 
ใหม่ต้องติดต่อเกี่ยวข้องกันในเร่ืองงาน ท าให้บุคลากรใหม่ขององค์การเรียนรู้วิธีคิด วิธีการท างาน 
ที่ถูกต้องเหมาะสม จากค าแนะน าของสมาชิกเก่าหรือไม่ก็เรียนรู้ด้วยตนเองจากประสบการณ์หรือ 
การสังเกตส่วนตัวว่า วิธีคิด วิธีท างานแบบใดที่ท าแล้วได้รับค าชมเชยสรรเสริญหรือได้รางวัล  
ส่วนวิธีปฏิบัติใดที่ท าไปแล้วถูกต าหนิติเตียนหรือได้รับการลงโทษสิ่งต่าง ๆ เหล่านี้บุคลากรใหม่ 
จะค่อย ๆ เรียนรู้จนทราบถึงวิธีคิด วิธีปฏิบัติที่สมาชิกองค์การส่วนใหม่ปรารถนา 2) จัดระเบียบ 
ในองค์การ ถ้าบุคลากรเรียนรู้ เข้าใจและยอมรับวิธีคิด วิธีท างานที่องค์การคาดหวังบุคลากร 
ก็จะยึดถือแนวทางดังกล่าวเป็นหลักในการคิดการท างาน และการประพฤติกรรมปฏิบัติต่อกัน 
นานวันเข้าแนวทางด้านดังกล่าวจะกลายเป็นธรรมเนียมบรรทัดฐานของกลุ่มให้สมาชิกยึดถือและ 
ปฏิบัติตาม ผู้ใดฝ่าฝืนหรือละเมิดธรรมเนียมบรรทัดฐานดังกล่าวย่อมได้คนรับการลงโทษในรูปแบบ 
ต่าง ๆ ดังนั้นจึงอาจกล่าวได้ว่าธรรมเนียมบรรทัดฐานของกลุ่มซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของวัฒนธรรมองค์การ 
ช่วยวางเกณฑ์ให้สมาชิกขององค์การคิดและท าอย่างมีระเบียบแบบแผน ช่วยให้องค์การท างานไปได้ 
อย่างมีระบบและราบรื่น ธรรมเนียมบรรทัดฐานของกลุ่มจะถูกใช้เป็นมาตรฐานในการติดสินว่า 
วิธีคิดใดที่เหมาะสมหรือไม่เหมาะสม 3) ก าหนดนิยามความหมายให้กับพฤติกรรมต่าง ๆ ที่อยู่รอบตัว  
เมื่อบุคลากรเข้าใจและยอมรับวัฒนธรรมองค์การของตนเองแล้ววัฒนธรรมองค์การจะช่วยให้ 
สมาชิกขององค์การเข้าใจถึงเหตุผลของพฤติกรรมหรือความเป็นไปต่าง ๆ ในองค์การ การเข้าใจ 
ความหมายของพฤติกรรมต่าง ๆ ในองค์การยังเป็นการแยกผู้ที่เป็นสมาชิกขององค์การออกจาก 
ผู้ที่ไม่เป็นสมาชิกด้วยเพราะว่าส่วนใหญ่แล้วสมาชิกขององค์การหรือผู้คุ้นเคยกับวัฒนธรรมของ 
องค์การเท่านั้นที่จะเข้าใจความหมายของเหตุการณ์และพฤติกรรมต่าง ๆ ภายในองค์การได้ 
อย่างถูกต้อง 4) ลดความจ าเป็นที่ต้องตัดสินใจในกิจกรรมที่ปฏิบัติอยู่เสมอ วัฒนธรรมองค์การ 
เป็นค่านิยมความเชือ่และแนวปฏิบัติที่สมาชิกขององค์การท าอยู่เป็นปกติวิสัยจนเคยชิน 5) แก้ไข 
ปัญหาและตอบสนองความต้องการจ าเป็นพื้นฐานขององค์การ วัฒนธรรมองค์การมีหน้าที่ส าคัญ 
ประการหนึ่ง คือ ช่วยแก้ไขปัญหาพื้นฐานขององค์การเพื่อให้องค์การอยู่รอด 6) ช่วยชี้แนวทาง 
ในการท างานและการประพฤติกรรมปฏิบัติตัว เมื่อวัฒนธรรมองค์การได้ผ่านการเวลาแห่งการทดสอบ 
จนเป็นที่ยอมรับจากสมาชิกองค์การส่วนหน่ึงแล้วว่าสามารถช่วยแก้ปัญหาพื้นฐานต่าง ๆ  
ขององค์การได้ สิ่งเหลานี้ก็จะถูกถ่ายทอดให้สมาชิกรุ่นใหม่รับรู้ว่าเป็นคิดวิธีท างานที่ถูกต้อง 
เหมาะสมที่จะใช้ภายในองค์การ กระบวนการถ่ายทอดวัฒนธรรมองค์การให้สมาชิกรุ่นใหม่ เรียกว่า  
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การหล่อหลอมขัดเกลาขององค์การ การหล่อหลอมขัดเกลาสมาชิกใหม่ของสมาชิกองค์การ เพื่อให้ 
พวกเขาเรียนรู้และปรับตัวให้เข้ากับวัฒนธรรมในองค์การที่พวกเขาเพิ่งเข้ามาท างาน และให้พวกเขา 
รับเอาวิธีท างานดังกล่าวเป็นแนวทางในการด าเนินงานและประพฤติปฏิบัติต่อไป อันจะท าให้ 
วัฒนธรรมองค์การได้รับการสืบสานให้ด ารงอยู่ต่อไป และ 7) สร้างเอกลักษณ์ร่วมกันในหมู่สมาชิก  
วัฒนธรรมองค์การช่วยให้สมาชิกขององค์การตระหนักว่าแต่ละคนเป็นพวกเดียวกันหรืออยู่ 
กลุ่มเดียวกัน เพราะมีค่านิยม ความเชื่อ และการประพฤติปฏิบัติที่คล้ายคลึงกัน และเป็นเอกลักษณ์ 
ที่แตกต่างกัน วิธีทางของกลุ่มอ่ืน สิ่งที่ท าให้สมาชิกองค์การรู้สึกวา กลุ่มของตนมีเอกลักษณ์แตกต่าง 
จากกลุ่มอื่น มีหลายประการ เช่น การแต่งกาย ระยะเวลาท างาน วิธีการท างานผลงาน ชื่อเสียง 
และภาพพจน์ของกลุ่ม 
 สรุปได้ว่า หน้าที่ของวัฒนธรรมองค์การ จะท าให้เกิดความผูกพัน มีจุดหมายร่วม  
ความเข้าใจร่วม เกิดแนวปฏิบัติ จัดระเบียบในองค์การ แก้ไขปัญหาและตอบสนองความต้องการ 
จ าเป็นพื้นฐานขององค์การ 
 ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การและผลส าเร็จขององค์การ 
 วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญมากในการบริหารงาน 
ในโรงเรียนให้บรรลุผลส าเร็จ ทั้งนี้เพราะวัฒนธรรมในโรงเรียนเป็นเคร่ืองมือที่มีส าคัญมาก 
ที่ช่วยเพิ่มประสิทธิผล ดังที่ ซาธ (Sathe, 1985, pp. 25-31) กล่าวว่า วัฒนธรรมโรงเรียนส่งผลต่อ 
พฤติกรรมของบุคคล ความส าเร็จและประสิทธิภาพขององค์การในด้านต่าง ๆ ดังนี้ 1) ช่วยให้เกิด 
ความร่วมมือระหว่างสมาชิก 2) ช่วยให้เกิดการตัดสินใจอย่างมีประสิทธิภาพ 3) ช่วยให้การควบคุม 
การปฏิบัติงานเป็นไปตามแผนที่วางไว้ 4) ช่วยลดปัญหาของความไม่เข้าใจในการสื่อสาร 5) ช่วยให้ 
สมาชิกรู้สึกผูกพันต่อองค์การ 6) ช่วยให้เกิดการใช้เหตุผลในการแสดงพฤติกรรม สอดคล้องกับ 
คาเมรอน และเอททิงตัน (Cameron & Ettington, 1988, pp. 26-29) ศึกษาพบว่า วัฒนธรรมโรงเรียน  
มีความสัมพันธ์โดยตรงกับประสิทธิผลของโรงเรียน โดยวัฒนธรรมโรงเรียนต้องมีความเข้มแข็ง 
และสอดคล้องเข้ากันได้ ซึ่งจะผลักดันให้เกิดความเชื่อในแนวทางเดียวกันอันจะน ามาซึ่งการคิด 
และปฏิบัติในทิศทางเดียวกัน สอดคล้องกับดาฟท์ (Daft, 1992, p. 323) พบว่า วัฒนธรรมโรงเรียน 
เป็นสิ่งที่สร้างให้โรงเรียนบรรลุความต้องการอย่างมีประสิทธิภาพภายใต้สภาพแวดล้อมที่เป็นอยู่  
โดยวัฒนธรรมโรงเรียนจะเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดการปรับตัวเพื่อตอบสนองต่อสิ่งแวดล้อม  
และส่งเสริมความสัมพันธ์ที่ถูกต้องเหมาะสมกับค่านิยมทางวัฒนธรรมกับความเชื่อ กลยุทธ์ของ
โรงเรียนและสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานของโรงเรียนให้บรรลุผลได้ สอดคล้องกับบราทเวท 
(Brathwaite, 1993, pp. 27-29) ได้ศึกษาพบว่า โรงเรียนที่มีประสิทธิผลสูงต้องมีวัฒนธรรมโรงเรียน 
ที่แข็งแกร่งประกอบด้วย ค่านิยม พิธีการ เร่ืองเล่า และข้อปฏิบัติต่าง ๆ ที่เป็นบรรทัดฐานให้คน 
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ปฏิบัติยึดถือซึ่งส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรด้วย สอดคล้องกับแอนเดอร์สัน  
(Anderson, 2000) ศึกษาวัฒนธรรมองค์การกับประสิทธิผลของวิทยาลัยชุมชน และสถาบัน 
ทางเทคนิคในรัฐเทนเนสซี่ โดยกรอบการศึกษาวัฒนธรรมของ คาเมรอนและเอตติงตัน พบว่า  
วัฒนธรรมแบบเปลี่ยนแปลงพัฒนา (Adhocracy Culture) มีอิทธิพลต่อการพัฒนาบุคลิกภาพผู้เรียน  
การพัฒนาทางวิชาการของผู้เรียน ความพึงพอใจในการจ้างงานของผู้บริหารและอาจารย์ การพัฒนา
วิชาชีพและคุณภาพอาจารย์ ความเปิดของระบบเชิงสัมพันธ์กับชุมชน ความสามารถในการได้มา 
ซึ่งทรัพยากรและสุขภาพองค์การ วัฒนธรรมแบบครอบครัว (Clan culture) มีอิทธิพลต่อการพัฒนา 
ทางวิชาการของผู้เรียน การพัฒนาบุคลิกภาพของผู้เรียน ความพึงใจในการจ้างงานของผู้บริหารและ 
อาจารย์ความเปิดระบบและปฏิสัมพันธ์กับชุมชน ความสามารถในการได้มาซึงทรัพยากร สุขภาพ 
องค์การและความพึงพอใจทางการศึกษาของผู้เรียน วัฒนธรรมแบบราชการ (Bureaucratic culture)  
มีอิทธิพลต่อสุขภาพองค์การ การพัฒนาทางวิชาการของผู้เรียน ความพึงพอใจในการท างานและ 
อาจารย์ และความสามารถในการได้ทรัพยากร และวัฒนธรรมแบบการตลาด (Market culture) 
มีอิทธิพลการพัฒนาบุคลิกภาพของผู้เรียนความเปิดของระบบเชิงสัมพันธ์กับชุมชนความสามารถ 
ในการได้มาซึ่งทรัพยากรและสุขภาพองค์การความพึงพอใจทางการศึกษาของผู้เรียน สอดคล้องกับ  
สาทร  ภูริโสภิษฐ์ (2549) ที่ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การโรงเรียนประสิทธิผล 
โรงเรียนมัธยมศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษากาฬสินธุ์ เขต 3 พบว่า วัฒนธรรม 
องค์การโรงเรียนลักษณะสร้างสรรค์และตั้งรับ-เฉื่อยชา มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับกับประสิทธิผล 
ของโรงเรียน ส่วนวัฒนธรรมองค์การโรงเรียนและลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว ไม่มีความสัมพันธ์ 
วัฒนธรรมองค์การโรงเรียนลักษณะสร้างสรรค์มีอ านาจพยากรณ์ประสิทธิผลของโรงเรียนได้     
ร้อยละ 60.00 ส่วนวัฒนธรรมองค์การโรงเรียนลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา และลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว 
ไม่มีอ านาจพยากรณ์ประสิทธิผลของโรงเรียน สอดคล้องกับชยาธิศ  กัญหา (2550) ที่ได้ศึกษาปัจจัย 
ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน พบว่า ตัวแปรที่ส่งผลทางบวกสูงสุดต่อประสิทธิผลของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
คือวัฒนธรรมองค์การ สอดคล้องกับพิชาย  รัตนดิลก ณ ภูเก็ต (2551) ที่ได้ศึกษาวัฒนธรรมองค์การ 
กับประสิทธิผลขององค์การราชการ พบว่า การน าวัฒนธรรม I AM READY ไปปฏิบัติเป็นเวลา 2 ปี 
ท าให้คะแนนเฉลี่ยของวัฒนธรรม I AM READY ขององค์การราชการเพิ่มขึ้นจากเดิม กระทรวงต่าง ๆ  
ยึดถือและให้ความส าคัญกับมิติวัฒนธรรมแตกต่างกัน ขึ้นอยู่กับลักษณะภารกิจของแต่ละกระทรวง 
และวัฒนธรรม I AM READY มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับกับประสิทธิผลขององค์การราชการ  
สอดคล้องกับนฤทธิ์  แสงสุขสว่าง (2552) ที่ได้ศึกษาตัวแปรที่ส่งผลทางบวกต่อประสิทธิผลองค์การ 
ของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า บรรยากาศและวัฒนธรรมในโรงเรียน ให้มีการยอม 
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ในความสามารถกัน ให้เกียรติซึ่งกันและกัน ส่งเสริมความสามารถในการท างานร่วมกัน  
มีความสัมพันธ์อันดีต่อกัน และเน้นการปฏิบัติงานที่โปร่งใสตามหลักธรรมาภิบาล สอดคล้องกับ  
รังสรรค์  อ้วนวิจิตร (2554) ที่ได้พัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผู้น า วัฒนธรรม 
องค์การ และความผูกพันต่อองค์การกับประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก พบว่า  
วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนมีอิทธิพลทั้งโดยตรงและโดยอ้อมต่อประสิทธิผลของโรงเรียน 
ประถมศึกษาขนาดเล็ก สอดคล้องกับรุจิราพรรณ  คงช่วย (2555) ที่ได้สร้างรูปแบบความสัมพันธ์
โครงสร้างเชิงเส้นปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาของ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภูมิศาสตร์ภาคใต้ พบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหาร วัฒนธรรมองค์การ 
ความพึงพอใจในงาน เทคโนโลยีสารสนเทศ และบรรยากาศองค์การ เป็นปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ 
เชิงสาเหตุตามรูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น และมีอิทธิพลต่อประสิทธิผล การจัดการศึกษา 
ระดับอุดมศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภูมิศาสตร์ภาคใต้    
 สรุปความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การและผลส าเร็จขององค์การได้ว่า วัฒนธรรม 
จะเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดการปรับตัวเพื่อตอบสนองต่อสิ่งแวดล้อม และส่งเสริมความสัมพันธ์ 
ที่ถูกต้อง เหมาะสมกับค่านิยม ความเชื่อ และสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานขององค์การ 
ให้บรรลุผลได้ 
  ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การและความผูกพันต่อองค์การ 
 มีนักวิจัยที่ได้ศึกษาวัฒนธรรมและความผูกพันต่อองค์การไว้หลายท่าน เช่น เซอร์จิโอ 
และสตาร์แรท (Sergiovanni & Starratt, 1988, p. 158) ที่ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของครู  
พบว่า วัฒนธรรมโรงเรียนเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของครู สอดคล้องกับเชง  
(Cheng, 1989, p. 141) ที่ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การและวัฒนธรรมการ 
โดยศึกษากลุ่มตัวอย่างครูโรงเรียนมัธยมในฮ่องกง พบว่า วัฒนธรรมองค์การส่งผลต่อความผูกพัน 
ต่อองค์การของครู สอดคล้องกับเมลนิค (Melnick, 1989) ที่ได้ศึกษาวัฒนธรรมองค์การโรงเรียน  
พบว่า วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลอย่างมากต่อพฤติกรรมของบุคลากรในโรงเรียนในรูปแบบ 
ที่แตกต่างกัน เช่น ภาษา การแต่งกาย การแสดงออก ความรู้สึก ความผูกพันในโรงเรียนและ 
การสนับสนุนโรงเรียน วัฒนธรรมองค์การมีส่วนช่วยท าให้เกิดความรู้สึกเป็นเจ้าของมีจิตส านึก 
ในส่วนร่วม และวัฒนธรรมองค์การโรงเรียนท าให้วิธีชีวิตของบุคลากรในโรงเรียนมีความหมาย  
สอดคล้องกับลอค และครอฟอร์ด (Lok & Crawford, 1999) ที่ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง 
ความผูกพันต่อองค์การ และวัฒนธรรมองค์การ พบว่า วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์ในระดับ 
มากกับความผูกพันต่อองค์การ ลักษณะภาวะผู้น ามีความสัมพันธ์ในระดับมากกับความผูกพันต่อ 
องค์การ เมื่อเปรียบเทียบกับตัวแปรอ่ืน ๆ ส่วนอายุและระยะเวลาการท างานในองค์การมี 
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ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การและวัฒนธรรมองค์การ สอดคล้องกับปอปเพนส์  
(Poppens, 2011) ที่ได้ศึกษาวัฒนธรรมองค์การและความผูกพันที่มีต่อวิทยาลัยเอกชนในเขต  
Midwestern พบว่า อาจารย์และผู้บริหารที่รับรู้วัฒนธรรมภายในวิทยาลัยที่ปฏิบัติงานอยู่สอดคล้อง 
กับตนเองหรือเห็นด้วยกันลักษณะวัฒนธรรมมีระดับของความผูกพันต่อองค์การสูงกว่า  ผู้ที่เห็นว่า 
วัฒนธรรมในวิทยาลัยที่ปฏิบัติงานอยู่ไม่สอดคล้องกับตนเองหรือไม่เห็นด้วยกับลักษณะวัฒนธรรม  
การเห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วยกับประเภทของวัฒนธรรมเป็นตัวแปรท านายความผูกพันต่อองค์การ 
ได้สูงกว่า ตัวแปรด้านบทบาท เพศ อายุ และจ านวนปีของการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับโอลิเวียร์  
(Olivier, 2001) ที่ได้ศึกษาลักษณะวัฒนธรรมของโรงเรียนประถมศึกษาในสหรัฐ พบว่า วัฒนธรรม 
การเอาใจใส่ดูแลอย่างเห็นอกเห็นใจกัน เป็นตัวที่มีอ านาจท านายสูดสุดต่อความผูกพันของครู 
ที่จะตั้งใจอยู่ปฏิบัติงานในโรงเรียนต่อไป สอดคล้องกับกูเบอร์ (Guber, 2002) ที่ได้ศึกษาวัฒนธรรม 
องค์การกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง พบว่า การรับรู้ในองค์ประกอบต่าง ๆ  
ทางวัฒนธรรมองค์การ เช่น ระเบียบการแต่งกาย ค าขวัญในองค์การ เป้าหมายร่วม ฯลฯ เป็นตัวท านาย 
ความผูกพันตอ่องค์การของสมาชิกได้ สอดคล้องกับมาร์เน็ทเจ และมาร์ตินส์ (Manetje & Martins,  
2009) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับความผูกพันต่อองค์การ จากกลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน 371 คน พบว่า วัฒนธรรมองค์การมีสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ และน าไปสู่การริเร่ิม 
เปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ในการปฏิบัติให้ประสบความส าเร็จทั้งวัฒนธรรมองค์การและความผูกพันต่อ 
องค์การ สอดคล้องกับเซน, ไอเชค และกานี (Zain, Ishak & Ghani, 2009) ที่ได้ศึกษาอิทธิพลของ 
วัฒนธรรมองค์การที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ, กรณีศึกษาจากบริษัทที่ขึ้นบัญชีไว้ของ 
มาเลเซีย จ านวน 190 บริษัทในมิติด้านต่าง ๆ ของวัฒนธรรมองค์การ ได้แก่ การท างานเป็นทีม  
การสื่อสาร รางวัลและความตระหนัก การอบรมและการพัฒนาความผูกพันของลูกจ้างคนงาน 
ที่มีต่อองค์การ พบว่า มิติต่าง ๆ ทั้งหมดของวัฒนธรรมองค์การที่ได้เลือกไว้ในการศึกษาคร้ังนี้  
ถือเป็นปัจจัยส าคัญในการจูงใจลุกจ้างคนท างานให้มีความผูกพันต่อองค์การ จากข้อค้นพบว่า 
แสดงให้เห็นว่าองค์การจ าเป็นต้องตระหนักถึงความส าคัญของมิติต่าง ๆ เหล่านี้ ในการท าให้เกิด 
ความชอบในสิ่งแวดล้อมในท างานเพื่อให้ลูกจ้างคนงานเกิดความผูกพันต่อองค์การอย่างแน่นเฟ้น 
เพื่อความส าเร็จขององค์การ สอดคล้องกับซิโมซี และเซนิกา (Simosi & Xenikou, 2010) ได้ศึกษา 
เกี่ยวกับบทบาทของวัฒนธรรมองค์การในด้านความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น ากับความผูกพันต่อ 
องค์การโดยศึกษาเชิงประจักษ์จากองค์การแห่งหนึ่งในประเทศกรีก จากกลุ่มคนงานลูกจ้าง จ านวน  
300 คน พบว่า ความผูกพันต่อองค์การอย่างต่อเนื่องเป็นส่วนหนึ่งของโครงสร้างสองมิติ กล่าวคือ  
ในมิติด้านความเสียสละส่วนบุคคลพบว่า มีความสัมพันธ์กับวัฒนธรรมองค์การและการให้รางวัล 
แลกเปลี่ยนตามสถานการณ์ซึ่งถือเป็นข้อมูลข่าวสาร ที่ส าคัญของการสนับสนุนต่อปฏิบัติในการสร้าง 
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ความผูกพัน วัฒนธรรมองค์การ ภาวะผู้น าและการจัดการทรัพยากรมนุษย์ สอดคล้องกับพิสิฐ   
พูลสวัสดิ์ (2548) ที่ได้ศึกษาวัฒนธรรมองค์การกับความผูกพันต่อสถานศึกษาของครูในสังกัด 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 2 พบว่า วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์กับ 
ความผูกพันต่อสถานศึกษาของครู สอดคล้องกับเฉลียว  ภากะสัย (2550) ที่ไดศ้ึกษาวัฒนธรรมองค์การ 
และความผูกพันต่อสถาบันของบุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ พบว่า วัฒนธรรมองค์การกับ 
ความผูกพันต่อสถาบันของบุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ สอดคล้องกับปัจเจก  ทัพพรหม  
(2550) ที่ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การและความผูกพันต่อองค์การของ 
พนักงานบริษัท ทีโอที จ ากัด (มหาชน) พบว่า วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์ต่อองค์การของ 
พนักงาน แต่จากการศึกษางานวิจัยของหลายท่านได้พบว่า วัฒนธรรมองค์การไม่มีความสัมพันธ์ 
กับความผูกพันต่อองค์การ อาทิ เยาวลักษณ์  สุตะโคตร (2548) ที่พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่าง 
วัฒนธรรมององค์การตาม การรับรู้วัฒนธรรมองค์การตามความต้องการ และความผูกพันต่อ 
องค์การของพนักงานเทศบาลเมืองกลุ่มจังหวัด “สนุก” โดยภาพรวมไม่มีความสัมพันธ์กัน  
สอดคล้องกับชอว์ (Shaw, 1990) ที่พบว่า ไม่มีความสัมพันธ์กันระหว่างการเน้นที่ค่านิยมของ 
องค์การกับความผูกพันต่อองค์การของครู สอดคล้องกับไมเจน (Meijen, 2007) ที่พบว่า วัฒนธรรม 
องค์การไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของผู้ปฏิบัติงาน 
 ความผูกพันต่อองค์การ 
 ความผูกพันต่อองค์การเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่จะท าให้งานขององค์การบรรลุวัตถุประสงค์ 
ได้ เน่ืองจากผู้ปฏิบัติงานที่มีความผูกพันต่อองค์การสูง จะเป็นผู้ที่ยินดีที่จะอุทิศแรงกายแรงใจ  
เพื่อปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนให้ดีที่สุด และดีกว่าผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์การน้อย หรือไม่มีเลย  
ซึ่งการที่จะเกิดความผูกพัน ก็ต่อเมื่อจุดมุ่งหมายของสมาชิกได้รับการตอบสนองจากองค์การ 
จึงเป็นหน้าที่ของผู้บริหารที่จะพยายามสร้างเจตคติที่ดีต่อองค์การ เพื่อให้สมาชิกในองค์การคงอยู่ 
กับองค์การอย่างมีคุณค่า ด้วยการสร้างได้สมาชิกเกิดความผูกพันต่อองค์การ ทั้งนี้เพื่อประโยชน์ 
สูงสุดจะได้เกิดแก่องค์การ 
 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 
 นักวิชาการได้ให้ความหมายของ ความผูกพันต่อองค์การไว้หลายทัศนะ อาทิ มิทเชลล์ 
และลาร์สัน (Mitchell & Larson, 1987, p. 144) ได้ให้ความหมายของความผูกพันองค์การว่า 
หมายถึง เจตคติที่คนๆ หนึ่งมีต่อองค์การ ต้องการที่จะส่วนร่วมในองค์การ มีความรู้สึกว่าตนเอง 
เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ จึงแสดงพฤติกรรมเป็นเจ้าขององค์การ ดังนั้น ความผูกพันต่อองค์การ    
จึงสามารถท านายพฤติกรรมในอนาคตที่จะบุคคลจะปฏิบัติต่อองค์การ รวมทั้งสามารถท านาย 
การเปลี่ยนงานของลูกจ้างได้  
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 ส่วน อัลเลน และเมเยอร์ (Allen & Mayer, 1990) ให้ความหมายของความผูกพันต่อ 
องค์การว่า หมายถึง ความรู้สึกที่บุคคลมีต่อองค์การโดยมีสิ่งเหน่ียวรั้งให้บุคคลยังอยู่ในองค์การ  
ขณะที่ บารอน และกรีนเบิร์ก (Baron & Greenberg, 1990, pp. 173-174) ให้ความหมายว่า 
ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง เจตคติที่ดีต่อองค์การเป็นสะท้อนถึงขอบเขตที่แต่ละบุคคล 
แสดงตนต่อองค์การและเกี่ยวข้องกับองค์การ ถ้าระดับความผูกพันต่อองค์การการสูงแสดงถึง 
บุคลากร  มีลักษณะดังนี้ 1) ยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การอย่างมาก 2) เต็มใจที่จะ 
ท างานให้องค์การ และ 3) ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การ 
 สเตียรส์ (Steers, 1991, p. 290) ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง  
การแสดงตนของแต่ละบุคคลที่มีความสัมพันธ์และความเกี่ยวข้องกับองค์การอย่างมาก โดยมี 
ลักษณะเป็น 3 องค์ประกอบ คือ 1) มีความเชื่อและยอมรรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ 
อย่างมาก 2) มีความเต็มใจที่จะพยายามท างานให้กับองค์การ และ 3) มีความปรารถนาที่จะเป็น 
สมาชิกขององค์การอย่างมากต่อไป ความหมายนี้เป็นการแสดงถึงความจงรักภักดีต่อองค์การ 
เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับองค์การแต่ละบุคคล มีความตั้งใจให้องค์ประกอบประสบความส าเร็จและ 
มีความก้าวหน้า  
 มูชินกี้ (Muchinsky, 1996, p. 367) ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์การ คือ การที่ 
บุคคลมีพันธะสัญญาภายในจิตใจต่องาน และก่อให้เกิดความพยายามอย่างมากในการท าท างานนั้น ๆ  
ให้ลุล่วงอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด และ ลูธานส์ (Luthans, 2002, p. 235) ให้ความหมายว่า  
ความผูกพันต่อองค์การมีลักษณะเป็นเจตคติส่วนใหญ่นิยามใน 3 ลักษณะ คือ 1) ปรารถนาอย่าง 
แรกกล้าที่ยังคงเป็นสมาชิกขององค์การ 2) มีความเต็มในท างานให้กับองค์การด้วยความพยายามใน 
ระดับสูง และ 3) มีความเชื่อและยอมรับในคุณค่าและเป้าหมายขององค์การ หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งว่า 
เป็นเจตคติที่สะท้อนถึงความจงรักภักดีของบุคลากรต่อองค์การ 
 จากความหมายดังกล่าวสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกและเจตคติ 
อันดีของบุคลากรที่มีต่อองค์การ โดยยอมรับเป้าหมายขององค์การ ทุ่มเทให้กับงานและต้องการ 
เป็นสมาชิกขององค์การ  
 ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ 
 นักวิชาการได้กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การไว้หลายท่าน อาทิเช่น  
บูชานัน (Buchanan, 1974, pp. 533-546) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นเจตคติที่ส าคัญยิ่ง 
ส าหรับองค์การ ไม่ว่าจะเป็นองค์การแบบใด เพราะความผูกพันเป็นตัวเชื่อมระหว่างจินตนาการ 
ของมนุษย์กับจุดหมายขององค์การ ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การ และเป็นผู้มีส่วน 
ส่งเสริมสุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดีขององค์การรวมทั้งช่วยลดการควบคุมจากภายนอกอีกด้วย  
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ความผูกพันต่อองค์การเป็นเงื่อนไขล่วงหน้าส าหรับองค์การทางสังคมที่ประสบความส าเร็จ 
นอกจากนั้นเขายังได้กล่าวเพิ่มเติมว่า ความผูกพันของผู้บริหารต่อองค์การเป็นส่วนส าคัญต่อ 
ความอยู่รอดและความมีประสิทธิภาพขององค์การ เพราะความรับผิดชอบในการรักษาองค์การ 
ให้คงอยู่ในสภาวะที่ดีนั้น มีความจ าเป็นต่อการด าเนินงาน การบริหารที่มีประสิทธิผลถูกมองว่า 
มีความเกี่ยวข้องกับความรู้สึกรับผิดชอบและการอุทิศตนเพื่อเกื้อกูลให้องค์การอยู่ในสภาพสามารถ 
ปฏิบัติงานต่อไปได้  
 แคสต ์และโรเซ็นวิก (Kast & Rosenzweig, 1985, pp. 647-648) ได้ให้ความส าคัญของ 
ความผูกพันต่อองค์การ โดยกล่าวไว้ว่า แรงจูงใจและความพยายามของบุคลากรเป็นตัวแปรที่มี 
อิทธิพลต่อการเพิ่มผลลิต ถ้าบุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การสูง และมองเห็นความส าคัญของ 
เป้าหมายประสงค์ขององค์การแล้ว ก็เชื่อมั่นได้ว่าองค์การนี้จะมีผลการปฏิบัติงานในระดับสูง  
ดังนั้น ผู้บริหารที่ต้องการปรับปรุงหรือเพิ่มผลผลิต โดยอาศัยคนจะต้องรู้จักสร้างบรรยากาศ  
ความร่วมมือและความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร  
 สเตียร์ (Steers, 1988, pp. 579-581) เห็นว่า ถ้าหากความผูกพันต่อองค์การ แสดงถึง 
ส่วนหน่ึงของกระบวนการแห่งการปรับตัว ดังนั้นความผูกพันในระดับสูง จะต้องมีอิทธิพลต่อ 
พฤติกรรมของบุคลากรในองค์การอย่างน้อย 4 ประการ คือ 1) บุคลากรจะมีความรู้สึกผูกพันยึดมั่น 
ต่อเป้าหมาย ค่านิยมขององค์การอย่างแท้จริงมีความเต็มใจ พอใจและกระตือรือร้นในการร่วมกิจกรรม 
ขององค์การและบุคลากรที่มีความผูกพันในระดับสูงมักจะไม่มีพฤติกรรมขาดงาน 2) บุคลากรที่มี 
ความผูกพันต่อองค์การสูง มักจะมีความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นบุคลากรในองค์การ
และให้การสนับสนุนการปฏิบัติงานขององค์การ น าองค์การไปสู่จุดมุ่งหมายด้วยความเต็มใจ   
ซึ่งงานวิจัยจ านวนมากก็ได้ยืนยันว่าการที่มีบุคลากรมีความผูกพันสูง ช่วยลดการเปลี่ยนงานได้  
3) บุคลากรยังคงยึดถือต่อจุด มุ่งหมายขององค์การอย่างต่อเน่ือง พวกเขาจะเข้าไปเกี่ยวข้องกับงาน 
มากขึ้น โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อเขาพบว่า เขาเป็นตัวจักรส าคัญในการสนับสนุนหรือช่วยเหลือ 
ให้องค์การท างานบรรลุเป้าประสงค์ พวกเขาจะมีความจงรักภักดีและปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์  
4) ความผูกพันต่อองค์การในระดับสูงท าให้บุคลากรมีความเต็มใจที่จะท า ใช้ก าลังและความสามารถ 
และความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อองค์การ ซึ่งความพยายามดังกล่าวไม่ว่าจะเป็นการใช้เวลาหรือ 
ย่างอื่น ก็จะแปรเปลี่ยนไปเป็นผลการปฏิบัติงานในที่สุด นอกจากนี้ ฟาสซี่ (Fazzi, 1994, pp. 17-19)  
กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์การมีผลต่อการบริหารงาน 
สมัยใหม่ โดยเห็นว่าความผูกพันต่อองค์การนั้นสามารถที่จะน าไปสู่การบริหารที่มีประสิทธิภาพ 
ต่อองค์การ และเป็นหน้าที่ของผู้บริหารที่จะต้องสร้างความผูกพัน และความจงรักภักดีต่อพนักงาน  
เพื่อลดการสูญเสียบุคลากรที่มีค่าแก่องค์การไป และ วัชรา  วัชรเสถียร (2540, หน้า 23) กล่าวว่า  
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ความผูกพันต่อองค์การใช้เป็นสิ่งชี้วัดที่ดีของประสิทธิผลองค์การ เนื่องจากสมาชิกซึ่งมีความผูกพัน 
ต่อองค์การสูงมักมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะยังอยู่กับองค์กรต่อไป เพื่อน างานที่ตนเอง 
รับผิดชอบอยู่ให้ส าเร็จ จนสามารถบรรลุเป้าหมายขององค์การ  ซึ่งตนเลื่อมใสได้หรือกล่าว 
ในทางกลับกันก็คือ หากสมาชิกองค์การรู้สึกว่าตนไม่ได้รับการดูแลที่ดีพอหรือรู้สึกไม่มีคุณค่า 
ในองค์การของตนเองแล้วก็รู้สึกเบื่อหน่ายต่องานท างานโดยไม่มีความกระตือรือร้นและลาออกจาก 
องค์การไปในที่สุด แต่หากเป็นกรณีที่สมาชิกไม่มีความผูกพันต่อองค์การจะมีทั้งในระยะยาวและ 
ระยะสั้น ทั้งในรูปของเงินเดือน ค่าจ้างและสวัสดีการที่จะต้องจ่ายให้ ผลงานที่ได้รับ บรรยากาศ 
องค์การ ตลอดจนประสิทธิผลขององค์การย่อมจะต้องลดน้อยถอยลงไปตลอดเวลา และ สมโภชน์   
นพคุณ (2541, หน้า 46-52) กล่าวว่า วัฒนธรรมเป็นเสมือนจิตใจขององค์การ เป็นเคร่ืองชี้น า 
ในการแสดงออกและตอบสอนงต่อความต้องการของสภาพแวดล้อมบ่งชี้ความเป็นเอกลักษณะ 
และความส าเร็จขององค์การ ดังนั้นในองค์การต่าง ๆ จะมีการพัฒนาวัฒนธรรมองค์การขึ้น  
เป็นคุณลักษณะเด่นของแต่ละองค์การแตกต่างกันออกไป ซึ่งประกอบด้วย วัฒนธรรมย่อย 
หลายอย่าง ๆ มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานของบุคลากรในองค์การ และมีผลกระทบโดยตรง 
ต่อประสิทธิภาพ และความสามารถในการด าเนินงานองค์การ โดยเอ้ืออ านวยหรือขัดขวางต่อ 
การพัฒนาปรับปรุง หรือการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในองค์การได้ ส่วน สุพิณดา  คิวานนท์  
(2545, หน้า 32) กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การว่า เปรียบเสมือนเป็นตัวคอยกระตุ้น 
ให้สมาชิกในองค์การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งในที่สุดแล้วองค์การนั้นก็จะสามารถ 
ด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล และ วิลาวรรณ  รพีพิศาล (2549, หน้า 261-262)  
กล่าวว่า ความผูกพันก่อให้เกิดความยึดเหนี่ยวในคุณค่าของงานความดีซึ่งกันและกัน การด าเนิน 
กิจกรรมใดถ้าสามารถจงใจให้บุคลากรมีความกระตือรือร้นต่อหน้าที่ ที่ได้รับมอบหมาย ห่วงใยต่อ 
ความส าเร็จและก้าวหน้าขององค์การน้ันหมายถึง เราได้สร้างผูกพันให้เกิดขึ้นในตัวบุคลากรแล้ว 
ซึ่งจะส่งผลต่อภาพรวมของการปฏิบัติงานงาน ดังนี้ 1) เป็นการเสริมสร้างก าลังใจให้บุคลากร 
ร่วมมือปฏิบัติงานเพื่อองค์การ 2) เป็นการสร้างแรงศรัทธาและความเชื่อมั่นในการปฏิบัติงานให้แก่ 
บุคลากร ท าให้บุคลากรมีความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ 3) เป็นการสร้างความสามัคคีและการปฏิบัติงาน 
เป็นทีม คือทุกคนต่างให้ความร่วมมือร่วมใจอย่างเต็มที่เพื่อความส าเร็จต่อองค์การ 4) เป็นการสร้าง 
ความจงรักภักดีและเสียสละเพื่อองค์การ 5) เป็นการสร้างมาตรฐานในการปฏิบัติงานและท าให้งาน 
มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 6) เป็นการสร้างบรรยากาศ และสภาพแวดล้อมที่ดีในการปฏิบัติงาน และ  
7) เป็นการลดข้อขัดแย้งต่าง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นระหว่างปฏิบัติงาน และ สนทนา  นรินทร์ (2552, หน้า 2)  
กล่าวว่า บุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การจะแสดงพฤติกรรม ดังนี้ 1) การพูดถึงองค์การในทางที่ดี  
(Say) ซึ่งเกิดจากความรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้ท างานและมีความมั่นใจในสินค้าและบริการขององค์การ 
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และการเห็นคุณค่าขององค์การ 2) การตัดสินใจอยู่กับองค์การ (Stay) ซึ่งเกิดจากความสอดคล้องกัน 
ระหว่างคุณค่าของพนักงานและคุณค่าขององค์การ เช่น ความยุติธรรม ความมั่นคงขององค์กร  
ความพึงพอใจ ความสัมพันธ์กับหัวหน้าหน่วยงานและความ สัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และ  
3) การท างานด้วยความมุ่งมั่น (Strive) มีสาเหตุมาจากคือ ความรักในงานและได้รับการสนับสนุน 
จากผู้จัดการ และการสนับสนุนจากองค์การ 
 แนวคิดความผูกพันต่อองค์การ 
 แนวความคิดในการศึกษาเร่ืองความผูกพันต่อองค์การว่าสามารถแบ่งเป็น 3 กลุ่มดังนี ้
 1.  แนวความคิดด้านเจตคติต่อองค์การ แนวคิดนี้ได้รับความสนในมากกว่าขององค์การ  
ผู้น าในการศึกษาความผูกพันขอองค์การตามแนวคิดนี้ คือ พอร์ทเตอร์ และคณะ (Porter et al.)  
ได้ให้ความหมายของความผูกพันองค์การว่าหมายถึง 1) ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและยอมรับ 
อย่างจริงจังในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ หมายถึง การที่เป้าหมายขององค์การและบุคคล 
สามารถไปในทิศทางเดียวกัน ได้หรือเกิดความสอดคล้องกัน เมื่อบุคคลพิจารณาแล้ว เห็นว่าค่านิยม 
และบรรทัดฐานของสังคมเป็นสิ่งที่ยอมรับไม่ได้บุคคลก็จะแสดงตนว่าเห็นด้วยกับจุดมุ่งหมาย 
ปลายทางขององค์การและตั้งใจที่จะยอมรับจุดหมายนั้น บุคคลจะประเมินองค์การและรู้สึกต่อ 
องค์การในทางที่ดี รู้สึกยินดีและภาคภูมิใจกับการเป็นสมาชิกหรือส่วนหนึ่งขององค์การมีแนวโน้ม
ที่จะมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การ เชื่อว่าองค์การจะสามารถน าเขาไปสู่ความส าเร็จได้
และมองเห็นแนวทางที่จะท าให้องค์การบรรลุเป้าหมาย บุคคลจะรู้สึกว่าอยู่ภายใต้สภาวะที่มีโอกาส
และสามารถประสบความส าเร็จในการท างานได้ 2) ความเต็มอกเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ 
ที่จะท างานเพื่อองค์การในฐานะที่เป็นตัวแทนขอองค์การ หมายถึง การแสดงออกถึงความพยายาม 
อย่างเต็มที่ เต็มใจและตั้งใจอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญาในการท างานที่ดีมีการแสดงออกในรูป 
ของพฤติกรรมสม่ าเสมอ คงเส้นคงว่าในการท างาน ใช้ความพยายามอย่างมากเพื่อตอบสนองหรือ
มุ่งสู่เป้าหมายขอองค์การได้สะดวกขึ้น มีความคิดเสมอว่า งานคือวิถีทางที่ตนสามารถท าประโยชน์ 
ให้กับองค์การให้บรรลุเป้าหมายได้ส าเร็จ จึงท าให้เขามีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับที่ดี เหนืออ่ืนใด 
เมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นก็จะพยายามช่วยกันแก้ปัญหา 3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษา 
ความเป็นสมาชิกขององค์การ หมายถึง การแสดงออกถึงความรู้สึกจงรักภักดี ซื่อสัตย์ต่อองค์การ  
เป็นความต่อเนื่องในการปฏิบัติงานโดยไม่โยกย้ายงานหรือเปลี่ยนแปลงที่ท างาน พยายามที่จะรักษา 
สมาชิกภาพไว้โดยไม่โยกย้ายไปไหน จะแสดงให้เห็นถึงความเต็มใจหรือปฏิเสธที่จะลาออกจาก 
องค์การหรือเปลี่ยนงานไม่ว่าจะเป็นการเพิ่มเงินรายเดือน รายได้ สถานภาพ ต าแหน่ง ความมีอิสระ 
ทางวิชาชีพ ตลอดจนความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานที่ดีขึ้น เป็นความตั้งใจและพยายามอย่างแน่วแน่ 
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ที่จะคงความเป็นสมาชิกต่อไปเพื่อท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ไม่คิดที่จะลาออก ไม่ว่า 
องค์การจะอยู่ในสภาวะปกติหรือยู่ในสภาวะวิกฤติอันเนื่องมาจากสาเหตุต่าง ๆ 
 2.  แนวคิดทางด้านพฤติกรรม แนวความคิดนี้มองความผูกพันต่อองค์การในรูปแบบ 
ของความสม่ าเสมอของพฤติกรรมเมื่อคนมีความผูกพันต่อองค์การก็จะมีการแสดงออกในรูปของ
พฤติกรรมต่อเนื่อง หรือความคงเส้นคงว่าในการท างาน ความต่อเน่ืองในการท างาน โดยไม่โยกย้าย 
เปลี่ยนแปลงที่ท างาน การที่คนผูกพันต่อองค์การและพยายามที่จะรักษาสมาชิกภาพไว้โดยไม่โยกย้าย 
หรือไปไหนเนื่องจากได้เปรียบเทียบผลได้และผลเสียที่จะเกิดขึ้นหากละทิ้งสมาชิกภาพไว้หรือ 
ลาออกจากองค์การไปอย่างถี่ถ้วนแล้ว ซึ่งผลเสียนี้จะพิจารณาในลักษณะของต้นทุนที่เกิดขึ้นหรือ 
ผลประโยชน์ที่สูญเสียไป ทฤษฎีที่มีชื่อเสียงในแนวพื้นฐานความคิดนี้มีชื่อว่าไซด์-เบท (Side-Bet  
Theory) คือ การพิจารณาความผูกพันต่อองค์กรว่าเป็นผลมาจากการที่คนเปรียบเทียบชั่งน้ าหนักว่า 
ถ้าหากเขาลาออกจากองค์การไปเขาจะสูญเสียอะไรบ้าง การที่คนๆหนึ่งเข้าไปเป็นสมาชิกของ 
องค์การหรือหน่วยงานหนึ่งอยู่ช่วงระยะหนึ่ง เขาก็ได้ลงทุนเวลาก าลังกาย ก าลังปัญญา ก าลังใจ 
ลงไปในช่วงเวลานั้นให้กับองค์การและยอมเสียโอกาสบางอย่างไป เช่น โอกาสจะไปท างานหรือ 
เป็นสมาชิกองค์การอ่ืน บุคคลนั้นย่อมหวังประโยชน์ที่จะได้รับตอนแทนรายเดือน แต่ถ้าเขาลาออก 
ไปก่อนครบก าหนด จะได้รับการพิจารณาบ าเหน็จบ านาญหรือผลตอบแทนอ่ืน ซึ่งต้องก าหนดเวลา  
ก็เท่ากับเขาลงทุนแรงกายสติปัญญาไปโดยได้ผลประโยชน์ไม่คุ้มค่าเพราะฉะนั้นการที่คน ๆ หนึ่ง 
เข้ามาท างานหรือเป็นสมาชิกขององค์การยิ่งนานเท่าไรก็เหมือนกับเขาลงทุนอยู่ในกิจการหรือ 
องค์การน้ันมากขึ้นเท่านั้น ความผูกพันก็จะทวีตามระยะเวลาและยากต่อการที่จะละทิ้งจากองค์การ 
ไปเพราะหมายถึงประโยชน์ที่เสียไปมากขึ้น 
 3.  แนวความคิดทางด้านความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม แนวความคิดนี้  
มองความผูกพันต่อองค์การว่า เป็นความจงรักภักดีและเต็มใจที่จะอุทิศตนให้กับองค์การซึ่งเป็นผล
มาจากบรรทัดฐานขององค์การและสังคม บุคคลรู้สึกว่าเมื่อเขาเข้มาเป็นสมาชิกขององค์การก็ต้องมี 
ความผูกพันต่อองค์การเพราะนั้นคือ ความถูกต้องและความเหมาะสมที่จะท าความผูกพันต่อ
องค์การน้ันเป็นหน้าที่หรือพันธะผูกพันที่สมาชิกจะต้องมีการต่อการปฏิบัติหน้าที่องค์การ  
(อนันต์ชัย  คงจันทร์, 2529, หน้า 35-36)  
 นอกจากนี้ อัลเลน และเมเยอร์ (Allen & Meyer, 1990, pp. 1-18) ได้น าเสนอรูปแบบ 
ของความผูกพันต่อองค์การประกอบด้วย 3 ลักษณะดังนี้ 1) ความผูกพันด้านจิตใจ (Affective  
commitment) เป็นความผูกพันที่พนักงานพึงมีต่อลักษณะของงานที่มีความน่าสนใจและท้าทาย 
ความสามารถ การที่องค์การให้พนักงานมีส่วนร่วมหรือมีอิสระในการคิดตัดสินใจและลงมือท างาน 
ในหน้าที่ของตนเอง ตลอดจนโครงสร้างขององค์การมีความชัดเจน และท าให้พนักงานรู้สึกว่า 
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พวกเขาปรารถนาที่จะอยู่ในองค์การ 2) ความผูกพันด้านการคงอยู่ (Continuous commitment)  
เป็นความผูกพันที่เกิดขึ้นจากการจ่ายค่าตอบแทนทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน เพื่อแลกเปลี่ยน 
กับการที่พนักงานอยู่กับองค์การหรือการที่พนักงานลงทุนลงแรงไป ท าให้พนักงานรู้สึกว่าพวกเขา 
จ าเป็นที่จะอยู่ในองค์การ และ 3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative commitment) ได้รับ 
อิทธิพลมาจากประสบการณ์ของแต่ละบุคคล โดยเร่ิมจากครองครัว และวัฒนธรรมสังคมและ 
การหล่อหลอมขัดเกลาขององค์การตอนเร่ิมสู่องค์การปลูกฝังให้พนักงานรู้สึกว่าพวกเขาควรจะอยู่ใน 
องค์การ สมชาย  วรัญญานุไกร (2547) ได้สังเคราะห์งานวิจัยความผูกพันต่อองค์การในประเทศไทย 
ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2535-2545 จ านวน 122 เร่ือง พบว่า ทฤษฎีความผูกพันต่อองค์การที่นักวิจัยใน 
ประเทศไทยนิยมใช้ศึกษามี 4 แนวคิดที่ส าคัญ ได้แก่ 1) ทฤษฎีของพอร์ทเตอร์ และคณะ (Porter et al.)  
คิดเป็นร้อยละ 60.66  2) ทฤษฎีของเมเยอร์ และอัลเลน (Meyer & Allen) คิดเป็นร้อยละ 7.38  
3) ทฤษฎีของคุ้ก และวอล (Cook & Wall) คิดเป็นร้อยละ 1.64  และ 4) ทฤษฎีของบูชานัน  
(Buchanan) คิดเป็นร้อยละ 0.82 ส่วนที่เหลือไม่ได้ระบุทฤษฎีอ้างอิง 
 ส าหรับการวิจัยในคร้ังนี้ผู้วิจัยใช้แนวคิดทฤษฎีความผูกพันต่อองค์การของมาวเดย์  
และคณะ (Mowday et al., 1982) ที่ได้เสนอรูปแบบความผูกพันต่อองค์การไว้ 3 ลักษณะ ประกอบด้วย  
1) การยอมรับในเป้าหมายขององค์การ 2) ความพยายามทุ่มเทให้กับงาน และ 3) ความต้องการ 
เป็นสมาชิกขององค์การ ซึ่งได้มีผู้น าแนวคิดทฤษฎีความผูกพันต่อองค์การดังกล่าวไปใช้ศึกษา 
ในโรงเรียน อาทิ ประชุม  บ ารุงจิตร์ (2551) ที่ได้ศึกษาความผูกพันต่อโรงเรียนของครู สังกัด 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษานครนายก พบว่า ครูมีความผูกพันต่อโรงเรียนในภาพรวมอยู่ในระดับสูง  
เรียงตามล าดับคือ ด้านความเชื่อถือยอมรับเป้าหมายและคุณค่าของโรงเรียนด้านความเต็มใจ 
ในการปฏิบัติงานอย่างสูงเพื่อท าประโยชน์ในโรงเรียน และด้านความต้องการที่จะรักษาความเป็น 
สมาชิกของโรงเรียน สอดคล้องกับชูเกียรติ  งานไว (2551) ที่ได้ศึกษาความผูกพันต่อโรงเรียนของ 
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแก่น เขต 1 พบว่า 
ความผูกพันต่อโรงเรียนของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
เรียงตามล าดับดังนี้ คือ การมีความเต็มใจและตั้งใจที่จะอุทิศตนปฏิบัติงานเพื่อประโยชน์ของ 
องค์การอย่างเต็มความสามารถ การมีความเชื่อมั่นยอมรับเป้าหมายและคุณค่าขององค์การและ 
การมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกองค์การตลอดไป 
 ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
 นักวิชาการหลายท่านได้ศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การและ 
ถูกน ามาใช้ในการอธิบายความผูกพันต่อองค์การได้เป็นอย่างดี ซึ่งจะแตกต่างกันไปตามความสนใจ 
ของนักวิชาการแต่ละท่านดังนี้  
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 บารอน (Baron, 1986 อ้างถึงใน เกรียงศักดิ์  ศรีสมบัติ, 2551, หน้า 16) เห็นว่า ความผูกพัน 
ต่อองค์การเป็นเจตคติที่มีองค์การซึ่งแตกต่างจากความพึงพอใจในงานกล่าวคือ ความพึงใจในงาน 
สามารถเปลี่ยนแปลงไปอย่างรอดเร็วตามสภาพการท างาน แต่ความผูกพันต่อองค์การเป็นเจตคติที่มี 
ความคงเส้นคงวามากกว่า เป็นเจตคติที่คงอยู่ในช่วงเวลา ความผูกพันต่อองค์การเกิดจากปัจจัยต่าง ๆ  
ที่คล้ายกับความพึงพอใจในงาน 4 ปัจจยั คือ 1) เกิดจากลักษณะงาน เช่น การได้รับความรับผิดชอบ 
อย่างมาก ความน่าสนใจและความหลากหลายในงาน สิ่งเหล่านี้จะท าให้เกิดความรู้สึกผูกพันต่อ 
องค์การในระดับสูง ส่วนความกดดันและความคลุมเครือในบทบาทหน้าที่เกี่ยวกับงานของตนเอง
จะท าให้รู้สึกผูกพันต่อองค์การในระดับ 2) เกิดจากโอกาสในการหางานใหม่ การได้รับโอกาสมาก 
ในการหางานใหม่และมีการเลือก จะท าให้บุคคลมีแนวโน้มที่จะมีความผูกพันต่อองค์การในระดับต่ า  
3) เกิดจากลักษณะของบุคคล โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคคลที่มีอายุมากมีระยะเวลาในการท างานนาน 
และมีต าแหน่งในระดับสูง และคนที่มีความพึงพอใจในผลการปฏิบัติงานตนเอง มีแนวโน้มที่จะมี 
ความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง และ 4) เกิดจากสภาพการท างาน บุคคลที่มีความพึงพอใจ 
ในผู้บังคับบัญชาของตนเองพึงพอใจในความยุติธรรมของการประเมินผลงานการท างาน และรู้สึกว่า 
องค์การเอาใจใส่ ในสวัสดิการของบุคลากร จะเป็นบุคคลที่เกิดความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง 
 ส่วน สเตียรส์ และพอร์ทเตอร์ (Steers & Porter, 1991, pp. 295-296) ได้สรุปปัจจัย 
ที่ก าหนดความผูกพันต่อองค์การ โดยแบ่งออกเป็น 4 องค์ประกอบ คือ 1) ลักษณะส่วนบุคคล  
ได้แก่ ความสูง อายุ ระยะเวลาปฏิบัติงาน แรงจูงใจด้านความส าเร็จ และระดับการศึกษาสูง  
2) คุณลักษณะที่สัมพันธ์กับบทบาทของงานที่มีคุณค่า บทบาทที่เด่นชัดและบทบาทที่สอดคล้องกับ 
ตนเอง มีความสัมพันธ์โดยตรงกับความผูกพันต่อองค์การ 3) โครงสร้างขององค์การ ระบบของ 
การมีแบบแผน มีหน้าที่ชัดเจน มีการกระจายอ านาจ กระจายงาน มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  
มีส่วนเป็นเจ้าขององค์การ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ และ 4) ประสบการณ์ 
ในงาน ได้แก่ เจตคติของบุคคลที่มีต่อการท างาน ความผูกพันทางจิตวิทยา ได้แก่ เจตคติของบุคคล 
ที่มีบุคคลในองค์การ การปฏิบัติของผู้บังคับบัญชา การรู้สึกว่าตนเองเป็นบุคคลส าคัญ เป็นสิ่งที่มี 
อิทธิพลทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การองค์การ และ สวนีย์  แก้วมณี (2549) กล่าวถึงปัจจัย 
ที่ผลักดันให้เกิดความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ดังนี้ 1) การเป็นส่วนหนึ่งขององค์การที่จะ 
ประสบการณ์ความส าเร็จหากพนักงานได้ท างานในองค์การที่มีผลประกอบการดีเด่นหรือเป็นที่ 
ยอมรับว่าเป็นผู้น าทางการตลาด มีวิสัยทัศน์ และเป้าหมายที่ชัดเจนและมีการจัดการเชิงกลยุทธ ์
เพื่อน ามาปฏิบัติอย่างเหมาะสมจะมีส่วนผลักดันให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์การมากขึ้น  
2) การท างานให้แก่ผู้น าตนเองชื่นชอบ การที่พนักงานได้ท างานกับผู้น าที่ตนเองรักหรือชื่นชอบ 
จะส่งผลให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นซึ่งหัวหน้างานที่พนักงานชื่อชอบเป็นส่วนส าคัญ 
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ในการผลักดันให้เกิดความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 3) การมีความสัมพันธ์ที่ดีในการท างาน  
หากพนักงานมีความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานที่ดีท างานอย่างมืออาชีพจะส่งผลให้พนักงาน 
เกิดความผูกพันที่ดีต่อองค์การ 4) การท างานที่มีความส าคัญพนักงานต้องการท างานที่มีผลกระทบ 
ต่อองค์การเป็นงานที่มีความสอดคล้องกับกลยุทธ์และวิสยัทัศน์และสามารถสร้างความแตกต่าง 
ให้เกิดขึ้นกับองค์การและลูกค้าได้ สิ่งเหล่านี้เป็นปัจจัยที่ผลักดันให้ให้พนักงานเกิดความรู้สึกผูกพัน 
ต่อองค์การ 5) การได้รับการยกย่องและเห็นคุณค่า การได้รับการยกย่องเป็นสิ่งที่ช่วยผลักดันให้เกิด 
ความผูกพันในองค์การ ซึ่งไม่ได้หมายถึงรางวัลที่เป็นตัวเงินหรือค่าตอบแทนเท่านั้น แต่ยังหมายถึง 
ความชื่นชมโดยตรงจากผู้บริหาร สิ่งเหล่านี้แสดงให้เห็นว่าพนักงานมีคุณค่าและสามารถทุ่มเท 
แรงกายแรงใจให้ได้รับการยอมรับจากองค์การด้วย และ 6) การมีชีวิตความเป็นอยู่ที่สมดุล องค์การ 
ที่สามารถสร้างวัฒนธรรมองค์การโดยให้คุณค่ากับความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว 
และท าให้พนักงานสามารถมีชีวิตความเป็นอยู่ที่สมดุลได้จะได้รับความผูกพันต่อองค์การของ 
พนักงานเป็นสิ่งตอบแทน การมีชีวิตความเป็นอยู่ที่สมดุลของพนักงานไม่ได้หมายความว่าพนักงาน 
จะไม่รักภักดีต่อองค์การแต่หมายถึงการที่พนักงานต้องการสามารถจัดการกับชีวิตตนเองได้ดี 
ไม่มีชีวิตอยู่กับงานเพียงอย่างเดียวเท่านั้น 
 นอกจากนี้ยังมีผู้ท าการศึกษาถึงปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การไว้ อาทิ  
ภคิน ี ดอกไม้งาม (2546) ได้ศึกษาปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์ระดับ 
มัธยมศึกษาในโรงเรียนแกนน าที่มีการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานในเขตกรุงเทพมหานคร  
พบว่าปัจจัยด้านลักษณะบุคคล ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การ สามารถร่วมกันพยากรณ์ความผูกพัน 
ต่อองค์การของอาจารย์ในโรงเรียนแกนน าได้มากที่สุดตามล าดับ คือ การบริหารของผู้บังคับบัญชา 
สัมพันธภาพในหน่วยงาน ลักษณะงาน โครงสร้างองค์การ และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานได้องค์การ 
และสามารถร่วมกันพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์ระดับมัธยมศึกษาได้ร้อยละ 44  
ขณะที่ มณฑนา  มานะประสพสุข (2546) ศึกษาปัจจัยที่สงผลต่อความผูกพันองค์การของข้าราชการ 
ครูสายงานการสอนในจังหวัดสมุทรปราการ พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ 
ข้าราชการครูสายงานผู้สอนโดยเรียงล าดับปัจจัยที่ส่งผลมากที่สุดไปหาน้อยที่สุด ได้แก่ ความพึงพอใจ 
ในการปฏิบัติ สัมพันธ์ภาพกับผู้บริหารโรงเรียน ความรับผิดชอบ ในการท างานและสิ่งแวดล้อม 
กายภาพ โดยกลุ่มตัวแปรเหล่านี้ มีอ านาจพยากรณ์ได้ร้อยละ 51.70 ดังนั้น เมื่อผู้บริหารโรงเรียน 
เข้าใจปัจจัยเหล่านี้จะช่วยผลักดัน ให้ครูเกิดความผูกพันต่อองค์การของโรงเรียน ผู้บริหารสามารถ 
สร้างเงื่อนไขที่ผลักดัน ให้องค์การมีระดับผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น โดยการมีบทบาทในฐานะ 
เป็นผู้สื่อสารให้ครูมีส่วนร่วมและเข้าใจถึงทิศทางกลยุทธ์ขององค์การเพื่อที่จะสนับสนุนให้องค์การ 
ประสบความส าเร็จในที่สุด 
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 การเสริมสร้างผูกพันในองค์การ 
 สมาชิกในองค์การแต่ละคนมีความคิดมีพฤติกรรมแตกต่างกันและความแตกต่างเหล่านี้ 
ท าให้คนองค์การผูกพันต่อองค์การด้วยสาเหตตุ่าง ๆ กัน ซึ่งแบ่งได้ 3 ลักษณะ คือ 1) ความผูกพัน 
ต่อเนื่อง (Continuous commitment) เกี่ยวข้องกับความรู้ ความเข้าใจของบุคคล โดยค านึงถึง 
ค่าใช้จ่ายและผลก าไร เช่น เมื่อคิดว่าค่าใช้จ่ายในการออกจากองค์การสูงมากกว่าการที่จะคงอยู่กับ 
องค์การต่อไปก็ท าให้บุคคลนั้นอยู่ในองค์การต่อไปเพื่อให้เกิดผลก าไรถึงกล่าวได้ว่าเป็นผูกพันต่อ 
บทบาททางสังคมในระบบ 2) ความผูกพันยึดติด (Cohesion commitment) เกี่ยวข้องกับความรู้สึก 
ทางบวกกับองค์การและความรู้สึกที่ดีจะผูกมัดสมาชิกไว้กับองค์การ และความพึงพอใจเกิดขึ้น 
ถ้าสมาชิกกลุ่มมีความสัมพันธ์กันสูงก็จะไม่มีการต่อต้านและอิจฉาริษยากัน ระบบที่ร่วมกันนี้ 
จะสามารถด ารงอยู่ต่อไป สมาชิกจะยึดติดซึ่งกันและกัน 3) ความผูกพันควบคุม (Control  
commitment)  เป็นความสัมพันธ์ที่ผู้กระท ายึดถือมาตรฐานและเคารพอ านาจของกลุ่มเกี่ยวข้องกัน  
การที่พวกเขาเร่ิมต้นประเมินค่าทางบวก เห็นชอบกับศีลธรรม จริยธรรม ความสมเหตุสมพร  
การแสดงค่านินมของบุคคลของกลุ่ม ดังนั้นการเชื่องฟังต่อความต้องการเหล่านี้ก็เป็นของมาตรฐาน
ของสังคมและการลงโทษในระบบต้องค านึงความเหมาะสม (Kanter, 1986 อ้างถึงใน เกรียงศักดิ์   
ศรีสมบัต,ิ 2551) ส่วน สเตียรส์ (Steers, 1988, pp. 580-581) ได้เสนอการเสริมสร้างความผูกพันใน 
องค์การไว้ดังนี้ 1) เมื่อบุคลากรอยู่ในสถานการณ์ที่เขามีโอกาสประสบความส าเร็จตามเป้าประสงค์  
การปล่อยให้เขาปฏิบัติงานด้วยตนเองเป็นสิ่งที่มีความหมายอย่างยิ่งเพราะจะท าให้เขาเชื่อมโยง 
ผลประโยชน์ส่วนบุคคลกับผลประโยชน์ขององค์การเข้าด้วยกัน แต่ถ้าหากมีคนเข้าไป ก้าวก่าย 
เกี่ยวข้องจะท าให้เขาเกิดความรู้สึกขัดแย้งขึ้นมาแทน 2) ผู้บริหารจะต้องแสดงออกอย่างชัดเจนว่า 
มีความห่วงใยต่อสวัสดิการด้านต่าง ๆ ของบุคลากรอย่างแท้จริง บางคร้ังผู้บริหารอาจค านึงถึง 
อย่างจริงใจ แต่การแสดงออกอย่างไม่เหมาะสมท าให้เกิดความล้มเหลวได้ เนื่องจากไม่มีตัวบ่งชี้ 
ให้เห็นชัดเจน 3) ในบางสถานการณ์เป็นการดีที่จะเปิดโอกาสให้บุคลากรมีอิสระในการท างาน 
มีอ านาจหรือความรับผิดชอบในการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการท างานของเขาเอง และ 4) ผู้บริหาร 
ควรพยายามส่งเสริมให้บุคลากรที่มีความสามารถเข้าใจถึงเป้าประสงค์และจุดมุ่งหมายขององค์การ  
ต้องอธิบายให้เขาเข้าใจว่าเป้าประสงค์ขององค์การมีความหมายมากน้อยเพียงใดและเขาสามารถ 
สนับสนุนให้องค์การบรรลุเป้าประสงค์นั้นอย่างไรพยายามสร้างบรรยากาศแห่งความไว้เนื้อเชื่อใจ 
ระหว่างลูกจ้างกับนายจ้าง พร้อมทั้งพยายามเชื่องโยงไปสู่ความสอดคล้องระหว่างความต้องการ 
ส่วนบุคคลกับเป้าประสงค์ขององค์การ นอกจากนี้ ลูธานส์ (Luthans, 2002, pp. 237-238) ได้เสนอ 
แนวทางในการเพิ่มความผูกพันต่อองค์การ ไว้ดังนี้ 1 )ยึดมั่นผูกติดกับค่านิยม เป็นอันดับแรก  
โดยการเขียนแสดงให้ทุคนได้รับททราบ และผู้บริหารจะต้องบอกล่าว ตอกย้ าอย่างสม่ าเสมอ  
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2) ท าความกระจ่างและสื่อสารพันธกิจขององค์การ สร้างให้เกิดค่านิยมต่อการปฏิบัติงานโดยการให้ 
การปฐมนิเทศและฝึกอบรม สร้างประเพณีที่ยึดถือปฏิบัติร่วมกัน 3) ประกันในความยุติธรรมของ 
องค์การ สร้างความเข้าใจในขั้นตอนที่ยังข้องใจหรือไม่กระจ่าง โดยเปิดให้มีการสื่อสารแบบสองทาง  
4) สร้างจิตส านึกของความเป็นชุมชนร่วมกัน สร้างค่านิยมพื้นฐานของความเป็นหน่ึงเดียว การใช้ 
ประโยชน์ร่วมกันและความเป็นทีมงานโดยการท างานร่วมกัน และ 5) สนับสนุนการพัฒนาพนักงาน  
ให้งานที่ท้าทายและเสริมอ านาจแก่พนักงาน 
 ความผูกพันของบุคคลที่มีต่อองค์การ มีลักษณะเด่นเป็นพิเศษในการที่จะรวมกลุ่มกัน 
ในสังคม การสร้างความผูกพันต่อองค์การจึงเป็นสิ่งที่สามารถท าได้ Porter et al. (1974 อ้างถึงใน  
ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์, 2538)ได้ชี้ว่า ความผูกพันต่อองค์การยังเป็นตัวชี้ถึงประสิทธิภาพของ 
องค์การและต้องการที่จะอยู่กับองค์การต้องประกอบด้วยลักษณะทางธรรมชาติในด้านต่าง ๆ ดังนี้  
1) ธรรมชาติของบุคคล เป็นคุณลักษณะประจ าของบุคคลนั้น ในด้านจิตวิทยาบุคคลจะต้องมี 
ความต้องการ มีเจตคติและค่านิยม มีอารมณ์ มีความแตกต่างระหว่างบุคล ทั้งมีสติปัญญาและ 
ความสนใจ รวมถึงบุคลิกภาพและความสามารถในการปรับตัวของบุคคลนั้น 2) ธรรมชาติของกลุ่ม  
บุคคลต้องอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนในด้านการท างาน ความสัมพันธ์และการสนับสนุนจากกลุ่ม จึงเป็นสิ่ง 
ดึงดูดใจให้เขาอยู่ในกลุ่มได้ความสัมพันธ์ทั้งผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา   
3) ธรรมชาติขององค์การ ได้แก่ สิ่งอ านวยวาสะดวกในการท างาน ตลอดจนสภาพแวดล้อม 
ในการท างาน และ  4) ธรรมชาติการท างานลักษณะของงานที่ท า ความพึงใจการท างาน ความสนใจ 
ในการท างาน นอกจากนี้ ธ ารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์ (2551) ได้เสนอแนวคิดในการเสริมสร้างความผูกพัน 
ของคนต่อองค์การไว้ดังนี้ คือ 1) การได้ท างานกับผู้ที่มีความน่าเคารพศรัทธา คือ เป็นหัวหน้างาน 
ที่มีความน่าเลื่อมใส น่าเคารพศรัทธา สามารถไหว้ได้โดยสนิทใจ นอกจากนั้นยังต้องเป็นคนดี 
มีคุณธรรม จริยธรรม เป็นคนเก่ง ฉลาดฉับไว ดังนั้นองค์การต้องสร้างคนดีและคนเก่งในองค์การ 
โดยการสนับสนุนและพัฒนาขึ้นมาเป็นส่วนหนึ่งของการธ ารงรักษาคนดีและเก่งในทุกระดับของ 
องค์การเอาไว้ 2) มีสัมพันธภาพในการท างานที่ดีกับคนรอบข้างทั้งงานภายใน เช่น การจัดฝึกอบรม 
ประชุมสัมมนาและงานภายนอก เช่น การจัดตั้งชมรม กิจกรรมสาธารณประโยชน์ การจัดงานเลี้ยง  
การจัดแข่งกีฬาภายใน 3) ได้ท างานที่ส าคัญและมีความหมาย เพื่อให้ความส าคัญกับการท างานของ 
บุคลากรและท าให้บุคลากรเห็นว่าองค์การให้ความส าคัญในงานทุกงานอยู่เสมอ 4) ได้รับการยอมรับ 
และชื่นชมจากองค์การ เมื่อพนักงานคนใดท างานส าคัญ ๆ ประสบความส าเร็จ เป็นเรื่องที่องค์การ 
จะต้องหาวิธีในการให้การยอมรับและชื่นชม เพื่อต่อยอดความรู้จากภายในของพนักงานคนน้ัน 
ซึ่งถือว่าเป็นการแบ่งปันความรู้ภายในองค์การได้อย่างดี 5) สามารถสร้างความสมดุลในตัวเองได้ดี 
คือ พนักงานต้องมีการจัดสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว อย่าให้ล้ ากันมากเกินไป  
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ในขณะที่องค์การจะต้องไม่มีนโยบายที่จะรีดผลงานออกมาจากคนจนเกินข้อจ ากัดของบุคคล 
6) ได้รับการสอนงานและสนับสนุนผู้บริหารจะเข้าใจว่าการสอนงานคือการสอนงานพนักงาน 
ที่เข้ามาใหม่เท่านั้น ซึ่งไม่ใช่เพราะการสอนงานจะเกิดขึ้นได้ตลอดเวลาของการท างาน สรุปได้ว่า 
หากองค์การใดขาดในเร่ืองการสอนงานและสนับสนุนกับคนท างานแล้วย่อมเป็นเหตุผลหนึ่งของ 
การลาออกจากองค์การในที่สุด 7) ได้มีส่วนร่วมในเร่ืองต่าง ๆ มนุษย์ทุกคนย่อมต้องการเป็นคนส าคัญ 
และให้คนยอมรับ ดังนั้นหากองค์การเปิดโอกาสให้พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมต่าง ๆ ในองค์การ 
ก็ย่อมท าให้คนเกิดความรู้สึกเป็นเจ้าภาพร่วม 8) มีการสื่อสารที่ดีในองค์การ เปิดโอกาสให้พนักงาน 
ได้มีการซักถามหรือมีการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร ซึ่งจะลดความขัดแย้งในองค์การ ท าให้คน 
มีความผูกพันกับองค์การมากขึ้น 9) มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เป็นธรรม องค์การที่ดี 
ต้องให้ความส าคัญในการก าหนดมาตรฐานของงาน ตลอดตนดัชนีหรือตัวชี้วัดเป้าหมายในการท างาน 
ของคนในต าแหนง่ต่าง ๆ ให้ชัดเจนเป็นที่เข้าใจตรงกันทั้งผู้ประเมินและผู้ถูกประเมิน เพื่อสร้าง 
ความเข้าใจที่ตรงกันและเพื่อเพิ่มความผูกพันในองค์การ 10) ได้รับโอกาสให้มีการพัฒนาและ 
ก้าวหน้าในองค์การที่มีการจัดการที่ดีจะมีวิธีการพัฒนาสายความก้าวหน้าส าหรับคนในองค์การ  
ซึ่งประกอบไปด้วย การวางแผนความก้าวหน้ากับการจัดการเกี่ยวกับความก้าวหน้าของคนในองค์การ  
11) มีการแจ้งขอบเขตหน้าที่และความคาดหวังในงานอย่างชัดเจน เมื่อมีการแจ้งขอบเขตหน้าที่ 
ของงานให้ผู้ปฏิบัติขอบเขตหน้าที่ของงานให้ผู้ปฏิบัติได้รับทราบชัดเชนแล้วก็จะท าให้ผู้ปฏิบัติ 
เข้าใจความคาดหวังขององค์การหรือหัวหน้างานได้ถูกทิศทางดียิ่งขึ้น และ 12) มีเคร่ืองมือใช้ 
ในการท างานอย่างเพียงพอและเหมาะสมตามหน้าที่และความรับผิดชอบ 
 ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การและความส าเร็จขององค์การ 
 ได้มีผู้ศึกษาความผูกพันต่อองค์และความส าเร็จขององค์การไว้หลายท่าน เช่น นิวแมนน์ 
และเวล็ก (Newmann & Wehlage, 1995, p. 37) ได้ท าการศึกษาวิเคราะห์งานวิจัยจ านวนมากกว่า 
800 เร่ือง สรุปได้ว่า ความส าเร็จของโรงเรียนขึ้นอยู่กับความผูกพันต่อองค์การ (Commitment)  
และสมรรถนะของบุคลากรภายในโรงเรียน โดยชี้ให้เห็นว่าผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน 
มีความเชื่อมโยงกับคุณลักษณะต่าง ๆ ขององค์การที่ย้อนหลังไปถึงทักษะต่าง ๆ ของบุคลากร 
รายบุคคล สอดคล้องกับภรณี  มหานนท์ (2529, หน้า 29) พบว่า ความรู้สึกผูกพันจะน าไปสู่ 
ผลที่สัมพันธ์กับความมีประสิทธิผลต่อองค์การดังนี้ 1) บุคคลที่มีความรู้สึกผูกพันอย่างแท้จริงต่อ 
เป้าหมายขององค์การมีแนวโน้มที่จะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การอยู่ในระดับสูง 2) บุคคล 
ซึ่งมีความรู้สึกผูกพันอย่างสูงมักมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงอยู่กับองค์การต่อไป  
เพื่อท างานขององค์การให้บรรลุเป้าหมาย 3) เมื่อบุคคลมีความผูกพันต่อองค์การและเลื่อมใสศรัทธา 
ในเป้าหมายขององค์การบุคคลซึ่งมีความรู้สึกผูกพันดังกล่าวมักจะมีความผูกพันอย่างมากต่องาน  
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เพราะเห็นว่างานคือหนทางซึ่งตนสามารถท าประโยชน์ให้กับองค์การให้บรรลุเป้าหมายได้ส าเร็จ  
และ 4) บุคคลซึ่งมีความผูกพันสูงจะเต็มใจที่จะใช้ความผูกพันต่อองค์การ มีความส าคัญต่อองค์การ 
อย่างมาก โดยความผูกพันต่อองค์การจะเปรียบเสมือนเป็นตัวกระตุ้นให้สมาชิกในองค์การ 
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ท าให้องค์การสามารถด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิผล สอดคล้อง 
กับประดับ  ชัยพฤกษ์ (2542) ที่ไดศ้ึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การกับประสิทธิผล 
ของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 6 พบว่า ความผูกพันต่อองค์การ 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษา เมื่อจ าแนกตามเพศของครู  
ระดับการศึกษาของครูและขนาดโรงเรียน สอดคล้องกับวาสนา  ไชยพรรณ (2546) ที่ได้ศึกษา 
ปัจจัยที่สัมพันธ์กับประสิทธผิลในการจัดการศึกษาของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงาน 
การประถมศึกษาจังหวัดศรีสะเกษ พบว่า ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์การครู มีความผูกพันกับ 
ประสิทธิผลในการจัดการศึกษา สอดคล้องกับบัณฑิต  ผังนรัินดร์ (2550) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพล 
ต่อประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การ และภาวะผู้น า 
องค์การ สอดคล้องกับสุมิตร  ขาวประภา (2550) ที่ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อ 
องค์การกับประสิทธิภาพผลของโรงเรียนสังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดสกลนคร เขต 1  
พบว่า ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลของโรงเรียน สอดคล้องกับ  
อัชญชา  พานิช (2550) ที่ได้ศึกษาองค์ประกอบประสิทธิผลองค์การของมหาวิทยาลัยราชภัฏ พบว่า  
ความผูกพันต่อองค์การที่มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลองค์การของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
สอดคล้องกับสุดารัตน์  จอมค าสิงห์ (2552) ที่ได้ศึกษาปัจจัยความผูกพันต่อองค์การบุคลากรที่มี 
อิทธิพลต่อประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม พบว่า ความผูกพันต่อองค์การบุคลากร 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม สอดคล้องกับพิมพร  
ไชยตา (2552)  ที่ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก พบว่า  
ตัวแปรที่ส่งผลทางบวกสูงสดุต่อความส าเร็จของการบริหารมากที่สุด คือ ปัจจัยสภาพแวดล้อม 
รองลงมาเป็นปัจจัยพฤติกรรมผู้น าของผู้บริหาร และปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ ตามล าดับ ทั้งนี้  
ความผูกพันต่อองค์การส่งผลทางตรงต่อความส าเร็จ ปัจจัยสภาพแวดล้อมส่งผลโดยตรงและ 
โดยอ้อมผ่านปัจจัยการมีส่วนร่วมของชุมชนและปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ ปัจจัยด้านพฤติกรรม 
ผู้น าของผู้บริหารส่งผลโดยตรงและโดยอ้อมผ่านปัจจัยการมีส่วนร่วมของชุมชน ปัจจัยความผูกพัน 
ต่อองค์การ และส่งผลโดยอ้อมผ่านปัจจัยบรรยากาศองค์การและปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ  
ปัจจัยการมีส่วนร่วมของชุมชนส่งผลโดยอ้อมต่อความส าเร็จ  โดยส่งอิทธิพลผ่านปัจจัยความผูกพัน 
ต่อองค์การ ปัจจัยบรรยากาศองค์การส่งผลโดยอ้อมต่อความส าเร็จโดยส่งอิทธิพลผ่านปัจจัย 
ความผูกพันต่อองค์การและปัจจัยโครงสร้างองค์การส่งผลโดยอ้อมต่อความส าเร็จโดยผ่านปัจจัย 
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บรรยากาศองค์การ และปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01 สอดคล้องกับ 
โสภิณ  ม่วงทอง (2552) ที่ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญ 
ในภาคตะวันออก พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญ  
ในภาคตะวันออก เรียงล าดับตามค่าอิทธิพลจากมากไปน้อย  มีทั้งหมด 6 ปัจจัย คือ พฤติกรรม 
การบริหารของผู้น า ปัจจัยบรรยากาศของโรงเรียน ปัจจัยวัฒนธรรมของโรงเรียน ปัจจัยคุณภาพชีวิต 
ในการท างาน ปัจจัยการสื่อสาร และปัจจัยความผูกพันของครู สอดคล้องกับรังสรรค์  อ้วนวิจิตร  
(2554) ที่ได้พัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผู้น า วัฒนธรรมองค์การ และความผูกพัน 
ต่อองค์การกับประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพันต่อ 
องค์การมีอิทธิพลโดยตรงทางบวกต่อประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก  
 

งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 งานวิจัยภายในประเทศ 
 วาโร  เพ็งสวัสดิ์ (2549)  ได้ท าการพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นตรง 
ของประสิทธิผลภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนระดับประถมศึกษา 
การด าเนินการวิจัยแบ่งออกเป็น 2 ระยะคือระยะแรกเป็นการก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย  
ด าเนินการโดยการวิเคราะห์เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 8 คน  
และศึกษาโรงเรียนดีเด่น จ านวน 1 โรง ใช้แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ 
รวบรวมข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูลโดยวิธีการวิเคราะห์เชิงเน้ือหา (Content analysis) ระยะที่สอง 
เป็นการตรวจสอบสมมติฐานการวิจัย ด าเนินการโดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ 
รวบรวมข้อมูล ซึ่งแบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ มีค่าอ านาจจ าแนก 
ระหว่าง 0.25-0.89 และมีค่าความเที่ยงรายด้านระหว่าง 0.96-0.99 กลุ่มตัวอย่างได้แก่ ผู้บริหาร 
โรงเรียน และครูในโรงเรียนระดับประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสกลนคร เขต 1,  
2 และ 3 ปีการศึกษา 2548 โดยจ าแนกเป็นผู้บริหารโรงเรียน 203 คน และครู 457 คน รวมทั้งสิ้น  
660 คน การได้มาของกลุ่มตัวอย่างใช้วิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage random sampling) 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้คอมพิวเตอร์โปรแกรม SPSS for windows เพื่อหาความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย  
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson's product moment  
correlation coefficient) และใช้โปรแกรม LISREL for Windows ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์
โครงสร้างเชิงเส้นตรงผลการวิจัยพบว่าความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นตรงของประสิทธิผล 
ภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนโดยภาพรวมมีความกลมกลืนกับข้อมูล 
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เชิงประจักษ์ (2 =5.78, p-value = 0.12, df = 3, RMSEA = 0.038, GFI = 1.00, AGFI = 0.98,  
Largest standardized residual = 1.64) เมื่อพิจารณาค่าอิทธิพลรวมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของ 
โรงเรียนพบว่าองค์ประกอบด้านสถานการณ์ที่เกี่ยวข้องมีค่าอิทธิพลรวมสูงสุด ซึ่งมีค่าเท่ากับ 0.77  
โดยมีอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.50 และมีอิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ 0.27 รองลงมา ได้แก่ องค์ประกอบ 
ด้านพฤติกรรมผู้น า ซึ่งมีค่าอิทธิพลกับ 0.30 โดยมีเฉพาะอิทธิพลทางตรง องค์ประกอบด้าน 
คุณลักษณะผู้น า ซึ่งมีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.17 โดยมีเฉพาะอิทธิพลทางอ้อม และองค์ประกอบด้าน 
ภูมิหลัง ซึ่งมีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.0017 โดยมีเฉพาะอิทธิพลทางตรง เมื่อพิจารณาสมการโครงสร้าง 
พบว่า องค์ประกอบในรูปแบบสามารถอธิบายค่าความแปรปรวนขององค์ประกอบประสิทธิผลของ 
โรงเรียนได้ร้อยละ 69.00 และสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรแฝงภายในอีก 2 ตัว คือ  
องค์ประกอบด้านพฤติกรรมผู้น า และองค์ประกอบด้านคุณลักษณะผู้น าได้ร้อยละ 79.00 และ 42.00  
ตามล าดับ 
 สิทธิพงษ์  ภูมิภักดีพรรณ (2550) ได้วิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพการศึกษาของ 
โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน ปัจจัยที่ศึกษาในโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของคุณภาพการศึกษา 
ของโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนประกอบด้วย 6 ปัจจัย ได้แก่ ชีวสังคมของผู้บริหาร วิสัยทัศน์ของ 
ผู้บริหาร ภาวะผู้น าเปลี่ยนสภาพของผู้บริหาร การติดต่อสื่อสารในองค์การ บรรยากาศองค์การและ 
คุณภาพการศึกษาของโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้บริหารโรงเรียนอาชีวศึกษา
เอกชน จ านวน 96 คน และครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน จ านวน 419 คน จากโรงเรียนอาชีวศึกษา  
จ านวน 96 โรงเรียน ได้มาจากการสุ่มแบบหลายขั้นตอน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม 
แบบประมาณค่า การวิเคราะห์ข้อมูลใช้โปรแกรม SPSS และโปรแกรม LISREL 8.50 ผลการวิจัย 
แสดงว่า ปัจจัย 4 ประกอบด้วย วิสัยทัศน์ของผู้บริหาร ภาวะผู้น าเปลี่ยนสภาพของผู้บริหาร 
การติดต่อสื่อสารในองค์การ และบรรยากาศองค์การ มีอิทธิพลต่อคุณภาพการศึกษาของโรงเรียน 
อาชีวศึกษาเอกชน ปัจจัยทั้ง 4 สามารถใช้อธิบายความแปรปรวนของคุณภาพการศึกษาของ
โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนได้ร้อยละ 81 โดยปัจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพการศึกษาของ 
โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ มีจ านวน 2 ปัจจัย ได้แก่ บรรยากาศองค์การ 
และการติดต่อสื่อสารภายในองค์การด้วยค่าอิทธิพลทางตรงต่อเท้ากับ .69 และ .24 ตามล าดับ 
ส าหรับปัจจัยที่มีอิทธิพลทางอ้อมต่อคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนอย่างมี 
นัยส าคัญทางสถิติ ได้แก่ 1) วิสัยทัศน์ของผู้บริหารและภาวะผู้น าเปลี่ยนสภาพของผู้บริหารมี 
อิทธิพลทางอ้อมผ่านการติดต่อสื่อสารภายในองค์การ 2) ภาวะผู้น าเปลี่ยนสภาพของผู้บริหารและ 
การติดต่อสื่อสารภายในองค์การมีอิทธิพลทางอ้อมผ่านบรรยากาศองค์การ หากพิจารณาจาก 
ค่าอิทธิพลรวมเรียงตามล าดับค่าอิทธิพลรวม ได้แก่ ปัจจัยบรรยากาศองค์การ มีค่าอิทธิพลรวม 
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เท่ากับ .69 รองลงมาคือปัจจัยภาวะผู้น าเปลี่ยนสภาพของผู้บริหาร มีค่าอิทธิพลรวมเท่ากับ .67  
รองลงมาคือ ปัจจัยการติดต่อสื่อสารภายในองค์การ มีค่าอิทธิพลรวมเท่ากับ .53 และล าดับสุดท้าย 
คือปัจจัยวิสัยทัศน์ของผู้บริหาร มีค่าอิทธิพลรวมเท่ากับ .20 
 ถาวร  เส้งเอียด (2550) ได้ศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของตัวแปรปัจจัยระดับนักเรียน  
ระดับห้องเรียน และระดับโรงเรียนที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาในจังหวัด 
ชายแดนภาคใต้ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ คือผู้บริหารโรงเรียน จ านวน 36 คน ครูประจ า 
ชั้นประถมศึกษาปีที่ 6 จ านวน 45 คน และนักเรียนชั้นประถมศึกษาปีที่ 6 จ านวน 1,163 คน  
รวมกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 1,244 คน ซึ่งได้มาจากการสุ่มแบบหลายขั้นตอน เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บ 
ข้อมูลเป็นแบบสอบถามจ านวน 3 ฉบับ ประกอบด้วย 1) แบบสอบถามส าหรับนักเรียน  
2) แบบสอบถามส าหรับครู และ 3) แบบสอบถามส าหรับผู้บริหารโรงเรียน สถิติที่ใช้ในการวิจัยนี้  
ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธส์หสัมพันธ์แบบเพียร์สัน โดยใช้ 
โปรแกรม SPSS for Windows การวิเคราะห์น้ าหนักองค์ประกอบของประสิทธิผลของโรงเรียน  
และการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ โดยใช้โปรแกรมลิสเรล 8.72 (LISREL 8.72) 
ผลการวิจัยพบว่า  
 1.  ประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาในจังหวัดชายแดนภาคใต้ อยู่ในระดับ 
ปานกลาง 
 2.  ผลการวิเคราะห์น้ าหนักองค์ประกอบของประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา 
ในจังหวัดชายแดนภาคใต้ พบว่า น้ าหนักองค์ประกอบของคุณลักษณะทั้ง 8 ด้านของประสิทธิผล 
ของโรงเรียนมีค่าเป็นบวก และมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยตัวแปรที่บ่งชี้ประสิทธิผลของ 
โรงเรียนให้ความส าคัญกับแรงจูงใจต่อสิ่งที่เรียน เป็นล าดับแรก รองลงมาคือ ความคิดที่มีต่อ 
วิชาการ ความสนใจในชั้นเรียน ความสัมพันธ์กับครู เจตคติต่อการบ้าน การบูรณาการทางสังคม 
ในห้องเรียน ความสนใจในสิ่งที่เรียน และความเป็นอยู่ที่ดีในโรงเรียน ตามล าดับ มีค่าน้ าหนัก 
ตั้งแต่ 0.66-0.90 
 3.  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของปัจจัยเชิงสาเหตุ ระดับนักเรียน ระดับห้องเรียน  
และระดับโรงเรียน ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนในจังหวัดชายแดนภาคใต้ สรุปได้ดังนี้ 
  3.1  ปัจจัยระดับนักเรียนที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา 
ในจังหวัดชายแดนภาคใต้ พบว่าตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก คือพฤติกรรมการเรียนของ 
นักเรียน ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวก โดยเรียงล าดับค่าอิทธิพลจากมากไปหาน้อย คือ  
การเอาใจใส่ของผู้ปกครองต่อการเรียน ความตั้งใจในการเรียนต่อชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 1 ในโรงเรียน 
ของรัฐบาลจ านวนนักเรียนที่ไปเรียนศาสนาอิสลาม ความถี่ในการท าละหมาดของนักเรียน จ านวน 



96 

นักเรียนที่ใช้ภาษาไทยถิ่นใต้เมื่ออยู่ที่บ้าน ระดับการศึกษาของผู้ปกครอง และรายได้ของผู้ปกครอง 
ตามล าดับ ส่วนตัวแปรที่มีอิทธิพลทางอ้อมเชิงลบคือ จ านวนนักเรียนที่ใช้ภาษายาวีเมื่ออยู่ที่บ้าน  
และจ านวนพี่น้องในครอบครัว ตามล าดับ 
  3.2  ปัจจัยระดับห้องเรียนที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา 
ในจังหวัดชายแดนภาคใต้ พบว่า ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก คือ ความตั้งใจที่จะย้ายที่ท างาน 
ของครู ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวก โดยมีค่าอิทธิพลเรียงตามล าดับจากมากไปน้อย 
ตามล าดับ คือ จ านวนครูที่นับถือศาสนาพุทธ และจ านวนครูที่นับถือศาสนาอิสลาม  
  3.3  ปัจจัยระดับโรงเรียนที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา 
ในจังหวัดชายแดนภาคใต้ พบว่าตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก คือ พฤติกรรมการบริหารแบบ 
มีส่วนร่วม และการบริหารหลักสูตรของโรงเรียน ตามล าดับ ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงเชิงลบ คือ  
ความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน ส่วนตัวแปรที่มีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวก ได้แก่ ภาวะผู้น า 
ทางวิชาการของผู้บริหาร บรรยากาศของโรงเรียน จ านวนครูในโรงเรียน และจ านวนนักเรียนที่นับถือ 
ศาสนาอิสลาม ส่วนตัวแปรที่ส่งอิทธิพลทางอ้อมเชิงลบ คือ จ านวนนักเรียนที่นับถือศาสนาพุทธ 
 4.  โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา 
ในจังหวัดชายแดนภาคใต้ที่พัฒนาขึ้น ทั้ง 3 ระดับ คือโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุในระดับ 
นักเรียน ระดับห้องเรียนและระดับโรงเรียน มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 สมหมาย  อ่ าดอนกลอย (2551) ได้พัฒนาและตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ 
ของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยใช้แนวคิดเร่ืองการบริหาร 
คุณภาพทั้งระบบ (TQM) เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษาเป็นครูผู้สอนในโรงเรียน 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (กรมสามัญเดิม) จ านวน 388 คน ได้มาจาก 
การสุ่มแบบหลายขั้นตอน ตัวแปรที่ศึกษาประกอบด้วยตัวแปรแฝง 5 ตัว ได้แก่ 1) ภาวะผู้น า  
2) การวางแผนเชิงกลยุทธ์ 3) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 4) กระบวนการบริหารและ 5) คุณภาพ 
การศึกษาของสถานศึกษา เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามของตัวแปรแฝงทั้ง 5 ตัวแปร  
การวิเคราะห์ข้อมูลใช้โปรแกรม SPSS ในการหาค่าสถิติพื้นฐานและใช้โปรแกรม LISREL 8.80  
ในการพัฒนาและตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ  
ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานที่ปรับเป็นรูปแบบทางเลือกมีความสอดคล้อง 
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ในเกณฑ์ดี โดยพิจารณาจากค่า x ก าลังสอง เท่ากับ 17.64 ที่ df เท่ากับ 27 
ค่า p เท่ากับ .91 ค่า GFI เท่ากับ .99 ค่า RMSEA เท่ากับ .00 ตัวแปรทั้งหมดในรูปแบบทางเลือก 
ที่พัฒนาขึ้นมาสามารถอธิบายความแปรปรวนของคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษา ได้ร้อยละ 90  
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โดยตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ได้แก่  
กระบวนการบริหาร การบริหารทัพยากรมนุษย์ ส่วนตัวแปรที่มีอิทธิพลทางอ้อมต่อคุณภาพ 
การศึกษาของสถานศึกษาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ได้แก่ 1) ภาวะผู้น าซึ่งมีอิทธิพลทางอ้อม 
ผ่านการวางแผนเชิงกลยุทธ์ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ และกระบวนการบริหาร 2) การบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพลทางอ้อมผ่านการวางแผนเชิงกลยุทธ์และกระบวนการบริหาร และ  
3) การวางแผนเชิงกลยุทธ์มีอิทธิพลทางอ้อมผ่านกระบวนการบริหาร โดยค่า x ก าลังสอง diff  
แสดงให้เห็นว่ารูปแบบทางเลือกที่พัฒนาขึ้นมาสามารถใช้อธิบายได้ดีกว่ารูปแบบตามสมมติฐาน 
การวิจัย 
 พิมพร  ไชยตา (2552) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารโรงเรียน 
ขนาดเล็ก และเพื่อสร้างโมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของ 
การบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กลุ่มตัวอย่าง 
ที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาคณะกรรมการสถานศึกษา และครูผู้สอน จ านวน 600 คน  
ได้มาจากการสุ่มแบบแบ่งชั้น เคร่ืองมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณสถิติที่ใช้ 
วิเคราะห์ข้อมูล พื้นฐานของกลุ่มตัวอย่างใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS ส่วนการวิเคราะห์แบบจ าลอง 
ความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นและการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันใช้โปรแกรมลิสเรล 
ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารโรงเรียน  
พบว่า ตัวแปรที่ส่งผลทางบวกสูงสุดต่อความส าเร็จของการบริหารมากที่สุด คือ ปัจจัยสภาพแวดล้อม 
รองลงมาเป็นปัจจัยพฤติกรรมผู้น าของผู้บริหาร และปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ ตามล าดับ  
และร่วมกันท านายความส าเร็จในการบริหารโรงเรียนขนาดเล็กได้ร้อยละ 87 อย่างมีนัยส าคัญ 
ที่ระดับ .01 ทั้งนี้ ความผูกพันต่อองค์การส่งผลทางตรงต่อความส าเร็จ ปัจจัยสภาพแวดล้อมส่งผล 
โดยตรงและโดยอ้อมผ่านปัจจัยการมีส่วนร่วมของชุมชนและปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ ปัจจัย 
ด้านพฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารส่งผลโดยตรงและโดยอ้อมผ่านปัจจัยการมีส่วนร่วมของชุมชน  
ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ และส่งผลโดยอ้อมผ่านปัจจัยบรรยากาศองค์การและปัจจัยความผูกพัน 
ต่อองค์การ ปัจจัยการมีส่วนร่วมของชุมชนส่งผลโดยอ้อมต่อความส าเร็จ โดยส่งอิทธิพลผ่านปัจจัย 
ความผูกพันต่อองค์การ ปัจจัยบรรยากาศองค์การส่งผลโดยอ้อมต่อความส าเร็จ โดยส่งอิทธิพล 
ผ่านปัจจัยความผูกพันต่อองค์การและปัจจัยโครงสร้างองค์การส่งผลโดยอ้อมต่อความส าเร็จ 
โดยผ่านปัจจัยบรรยากาศองค์การ และปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01  
และได้รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหาร 
โรงเรียนขนาดเล็ก ที่มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์เป็นที่น่าเชื่อถือและยอมรับได้ 
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 โสภิณ  ม่วงทอง (2552) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชน 
ประเภท สามัญในภาคตะวันออก และเพื่อสร้างแบบจ าลองความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของ 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อ ประสิทธิผลการจัดการศึกษาโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญในภาคตะวันออก  
กลุ่มตัวอย่างเป็น ครูผู้สอนในระดับประถมศึกษาและมัธยมศึกษา โรงเรียนเอกชน ประเภทสามัญ
ในภาคตะวันออก ปีการศึกษา 2551 จ านวน 960 คน โดยการสุ่มแบบหลายขั้นตอน และตัวแปรต้น 
ที่ศึกษา ได้แก่ ปัจจัยด้านพฤติกรรมการบริหารของผู้น า บรรยากาศของโรงเรียน วัฒนธรรมของ 
โรงเรียน คุณภาพ ชีวิตในการท างาน การสื่อสาร และความผูกพันของครู โดยตัวแปรด้าน 
ประสิทธิผลของโรงเรียนเป็น ตัวแปรตาม เคร่ืองมือในการรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม  
แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ และวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้คอมพิวเตอร์โปรแกรม SPSS  
ในการหาสถิติขั้นพื้นฐาน และใช้โปรแกรม LISREL version 8.54 ในการสร้างและตรวจสอบ 
แบบจ าลองปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน เอกชนประเภทสามัญในภาคตะวันออก  
ผลการวิจัยพบว่า แบบจ าลองปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญ  
ในภาคตะวันออกมีค่าดัชนีความกลมกลืนอยู่ในเกณฑ์มาตรฐานที่ดีและสอดคล้องกับข้อมูล  
เชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจากค่า Chi-square = 828.25, df = 428, p-value = 0.000, Relative  
Chi-square = 1.94, ค่า GFI = 0.95, ค่า AGFI = 0.91, ค่า SRMR = 0.027, ค่า RMSEA = 0.034  
และค่า CFI = 1.00 ซึ่งสามารถพยากรณ์ประสิทธิผลของโรงเรียนได้ร้อยละ 60 อย่างมีนัยส าคัญ 
ทางสถิติ โดยปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญ ในภาคตะวันออก  
เรียงล าดับตามค่าอิทธิพลจากมากไปน้อยมีทั้งหมด 6 ปัจจัย คือ พฤติกรรมการ บริหารของผู้น า  
ปัจจัยบรรยากาศของโรงเรียน ปัจจัยวัฒนธรรมของโรงเรียน ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน  
ปัจจัยการสื่อสาร และปัจจัยความผูกพันของครู 
 รังสรรค์  อ้วนวิจิตร (2554) ได้พัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผู้น า  
วัฒนธรรมองค์การ และความผูกพันต่อองค์การกับประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก  
ผลการศึกษา พบว่า 1) ภาวะผู้น า วัฒนธรรมองค์การ ความผูกพันต่อองค์การและประสิทธิผลของ 
โรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็กอยู่ในระดับมาก 2) ภาวะผู้น ามีอิทธิพลโดยตรงทางบวกต่อ 
ประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก ( = .42, p < .01) วัฒนธรรมองค์การ ( = .35,  
p < .01) และความผูกพันต่อองค์การ ( = .47, p < .01) และภาวะผู้น ามีอิทธิพลโดยอ้อมต่อ 
ประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็กโดยผ่านวัฒนธรรมองค์การ( = .07, p < .01)  
และผ่านความผูกพันต่อองค์การ ( = .23, p < .01) วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลโดยตรงทางบวก 
ต่อประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก ( = .20, p < .01) แต่ไม่มีอิทธิพลโดยตรงต่อ 
ความผูกพันต่อองค์การ และความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลโดยตรงทางบวกต่อประสิทธิผลของ 
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โรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก ( = .22, p < .01) รูปแบบดังกล่าวสามารถอธิบายความแปรปรวน 
ประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็กได้ร้อยละ 42 ผลการศึกษายืนยันได้ว่า ภาวะผู้น า 
ของผู้บริหารโรงเรียน วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียน ความผูกพันต่อองค์การของครูมีอิทธิพล 
ทั้งโดยตรงและโดยอ้อมต่อประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก  
 รุจิราพรรณ  คงช่วย (2555) ได้สร้างรูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นปัจจัย 
เชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
เขตภูมิศาสตร์ภาคใต้ และเพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้าง 
เชิงเส้นปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาของมหาวิทยาลัย 
ราชภัฏเขตภูมิศาสตร์ภาคใต้ที่สร้างขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์  กลุ่มตัวอย่างเป็นอาจารย์ของ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภูมิศาสตร์ภาคใต้ทั้ง 5 แห่ง ได้แก่ มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา มหาวิทยาลัย 
ราชภัฏภูเก็ต มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช และ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา จ านวน 500 คน ตัวแปรเชิงสาเหตุที่ศึกษามี 5 ตัวแปร  เคร่ืองมือที่ใช้ 
ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการจัดการศึกษา
ระดับอุดมศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภูมิศาสตร์ภาคใต้ จ านวน 7 ตอน  วิเคราะห์ข้อมูล 
โดยการหาค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบ 
เพียร์สัน และวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพล (Path analysis) ด้วยโปรแกรม LISREL 8.72 ผลการวิจัย
พบว่า   
 1.  ภาวะผู้น าของผู้บริหาร วัฒนธรรมองค์การ ความพึงพอใจในงาน เทคโนโลยี
สารสนเทศ และบรรยากาศองค์การ เป็นปัจจัยที่มีความสัมพันธ์เชิงสาเหตุตามรูปแบบความสัมพันธ์
โครงสร้างเชิงเส้น และมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาของมหาวิทยาลัย 
ราชภัฏเขตภูมิศาสตร์ภาคใต้ โดยปัจจัยทั้งหมดสามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของ 
ประสิทธิผลการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภูมิศาสตร์ภาคใต้  
ได้ร้อยละ 70     
 2.  รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล
การจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภูมิศาสตร์ภาคใต้ มีความสอดคล้อง
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (2 = 126.450, df = 102, p = 0.051, GFI = 0.978, AGFI = 0.942,  
RMSEA = 0.022)  
 สุนทร  กุญชร (2555) ได้ศึกษาระดับประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาจังหวัด
ชัยภูมิ และวิเคราะห์ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ  
เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ประชากรที่ใช้ 
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ในการศึกษา ประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศึกษา ครูและบุคลากรทางการศึกษา จากสังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 1, 2 และ 3 ในจังหวัดชัยภูมิ จ านวน 683 โรงเรียน  
มีจ านวนประชากรทั้งสิ้น 6,094 คน เลือกกลุ่มตัวอย่างโดยวิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน เคร่ืองมือ 
ที่ใช้ในการเก็บข้อมูลเป็นแบบสอบถามเชิงปริมาณ มีค่าความเชื่อมั่นที่ 0.86 และการศึกษาเชิงคุณภาพ 
ที่ได้จากการสัมภาษณ์เจาะลึกผู้บริหารโรงเรียน จ านวน 15 คน ผลการวิจัยพบว่า 
 1.  ระดับประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาในจังหวัดชัยภูมิ ได้ค่าตัวแปรประสิทธิผล 
ของโรงเรียน สูงสุดคือ การบรรลุเป้าหมายของงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.07 รองลงมา ผลสัมฤทธิ ์
ทางการเรียน มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.95 และความพึงพอใจของครู มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.94 ตามล าดับ 
 2.  การวิเคราะห์ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อระดับประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา 
จังหวัดชัยภูมิ มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ตามโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อ 
ประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา ตัวแปรสังเกตได้มีค่าน้ าหนักอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .01 ทุกตัว โดยตัวแปรที่มีค่าสูงสุด คือ การบรรลุเป้าหมายของงาน 0.998 รองลงมาคือ 
บรรยากาศเชิงบวก 0.931 และการเน้นกระบวนการคิด 0.896 ตามล าดับ ส่วนตัวแปรที่มีค่าน้ าหนัก 
น้อยที่สุดคือความรู้ความสามารถของบุคลากร 0.643 
 กรุณา  ภู่มะลิ (2557) ได้ศึกษาปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน 
ขนาดเล็ก ในภาคตะวันออก กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา 250 คน 
และครูผู้สอน 470 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
และการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Multiple regression analysis) ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 1) ปัจจัย 
การบริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนขนาดเล็กในภาค ตะวันออกพบว่า ในภาพรวมอยู่ใน 
ระดับมาก เรียงตามล าดับตามค่าเฉลี่ยได้ดังนี้คือ การมีส่วนร่วม การเรียนการสอน การจัด 
สภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ ภาวะผู้น าทางการศึกษาและการปฏิบัติตามนโยบายและ
ประสิทธิผลโรงเรียนขนาดเล็กในภาคตะวันออกอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 
อยู่ในระดับมากทุกข้อ 2) ปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนขนาดเล็ก  
ในภาคตะวันออกมีอ านาจพยากรณ์ที่ดีที่สุดได้แก่ ปัจจัยด้านการปฏิบัติตามนโยบาย รองลงไป 
ได้แก่ ปัจจัยด้านการมีส่วนร่วม ปัจจัยด้านการจัดการเรียนการสอน ปัจจัยด้านภาวะผู้น าทางการศึกษา  
และปัจจัยด้านการจัดสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ และสามารถพยากรณ์ปัจจัยการบริหาร 
โดยภาพรวม ได้ร้อยละ 70.60  
 งานวิจัยต่างประเทศ 
 บาร์ตัน (Barton, 1985, p. 346-A) บรรยากาศของโรงเรียนกับพฤติกรรมของผู้บริหาร 
มีความผูกพันกันอย่างสูงกับผลส าเร็จของโรงเรียน  
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 บาราฮิมิ (Barahimi, 1986, p. 1937-A) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับ 
ความพึงพอใจในงานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาของประเทศอิหร่าน พบว่า บรรยากาศองค์การ 
ของโรงเรียนโดยทั่วไปเป็นอิสระ เป็นทั้งปัจจัยภายนอกและปัจจัยภายในที่ส่งผลต่อระดับ 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูมากกว่าบรรยากาศองค์การของโรงเรียนแบบอ่ืน ๆ 
บรรยากาศองค์การเป็นแบบอิสระ สัมพันธ์กับระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู 
ในระดับสูงสุด 
 สมิท (Smith, 1991, p. 228-A) ได้ท าการศึกษาเร่ือง คุณลักษณะของระบบโรงเรียนที่มี 
ประสิทธิภาพในมลรัฐจอร์เจียร์ ผลการศึกษาพบว่า องค์ประกอบที่มีส่วนส าคัญต่อประสิทธิภาพ 
ของโรงเรียน คือ การวัดผลและประเมินผลอย่างสม่ าเสมอ การจัดบรรยากาศทางวิชาการและ 
การมีผู้น าที่เข้มแข็งทางวิชาการ การตั้งความหวังไว้สูง และการให้ความร่วมมือช่วยเหลือกัน 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิภาพของโรงเรียน 
 อีแวนส์ (Evans, 1992, p. 215-A) ศึกษาโดยส ารวจพนักงานอาชีพต่าง ๆ ในปี ค.ศ. 1990  
พบว่า เมื่อบุคลากรขององค์การมีความผูกพันต่อองค์การมากเท่าไร ยิ่งเป็นสาเหตุให้การบริหาร 
องค์การบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายและเป้าหมายขององค์การมากตามไปด้วย 
 คีใจ (Kijai, 1997, p. 329-A) ได้ศึกษาคุณลักษณะของโรงเรียนที่ประสบความส าเร็จจาก 
ปัจจัยพื้นฐาน 5 ประการ ได้แก่ บรรยากาศของโรงเรียน ภาพพจน์ของโรงเรียน ความเป็นผู้น า 
ทางวิชาการ ความสามารถในการคิดค านวณ และความสัมพันธ์ระหว่างบ้านและโรงเรียน 
ผลการวิจัยพบว่า ความเป็นผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารมีความสัมพันธ์กับความส าเร็จของ 
โรงเรียนสูงกว่าปัจจัยด้านอ่ืน 
 จากการศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการวิจัยเร่ือง ปัจจัยเชิงสาเหตุ 
ทางการบริหารที่ส่งผลต่อผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ 
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ดังที่กล่าวมาแล้วข้างต้น สรุปได้ว่า มีปัจจัยเชิงสาเหตุ จ านวน 3 ปัจจัย คือ  
ภาวะผู้น า วัฒนธรรมองค์การ และความผูกพันต่อองค์การที่มีความสัมพันธ์กับผลส าเร็จของ 
โรงเรียน แต่ยัง   ไม่มีการศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน ดังนั้นผู้วิจัยจึงเป็นความประสงค์ที่จะศึกษาความสัมพันธ์ของตัวแปรทั้ง 4 ตัว โดยสร้าง 
เป็นโมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นระหว่างตัวแปรเชิงสาเหตุ ภาวะผู้น า วัฒนธรรมองค์การ 
และความผูกพันต่อองค์การกับตัวแปรผล คือผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน 
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และท าการทดลองความสอดคล้องของรูปแบบเชิงสมมติฐาน 
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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บทที ่3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
 การวิจัยเร่ือง ปัจจัยเชิงสาเหตุทางการบริหารที่ส่งผลต่อผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีรายละเอียดในการด าเนินการ ดังนี้ 
 1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 2.  ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 
 3.  เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 4.  การสร้างและการหาคุณภาพเครื่องมือ 
 5.  การเก็บรวบรวมข้อมูลและการจัดกระท าข้อมูล 
 6.  สถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 ในการวิจัยครั้งนี้ได้ศึกษาประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ดังนี้ 
 1.  ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือ ครูผู้สอนในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน 
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ปีการศึกษา 2559 ประกอบด้วยครูผู้สอนจ านวน 94,750 คน  
 2.  กลุ่มตัวอย่าง คือ ครูผู้สอนในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ 
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ปีการศึกษา 2559 จ านวน 480 คน โดยสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน  
(Multistage random sampling) โดยมีขั้นตอนในการสุ่มดังนี้ 
  ขั้นที่ 1 จ าแนกส านักงานคณะกรรมการการศึกษามัธยมศกึษา ออกเป็น 42 สพม. 
  ขั้นที่ 2 สุ่มจังหวัดในแต่ละ สพม. จ านวน 1 จังหวัด โดยการสุ่มอย่างง่ายได้จ านวน  
42 จังหวัด 
  ขั้นที่ 3 สุ่มโรงเรียนในแต่ละจังหวัด จ านวน 1 โรงเรียน โดยการสุ่มอย่างง่ายได้ 
จ านวน 42 โรงเรียน  
  ขั้นที่ 4 สุ่มครูผู้สอนในแต่ละโรงเรียน โรงเรียนละ 20 คน ได้กลุ่มตัวอย่างครูผู้สอน 
จ านวน 480 คน 
 รายละเอียดดังปรากฏในตารางที่ 1  
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ตารางที่ 1 จ านวนกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามส านักงานคณะกรรมการการศึกษามัธยมศึกษา 
 

ท่ี จังหวัด โรงเรียน ครูผู้สอน (คน) 
สพม.1 กรุงเทพมหานคร 1 20 
สพม.2 กรุงเทพมหานคร 1 20 
สพม.3 นนทบุรี 1 20 
สพม.4 ปทุมธานี 1 20 
สพม.5 สิงห์บุรี 1 20 
สพม.6 ฉะเชิงเทรา 1 20 
สพม.7 ปราจีนบุรี 1 20 
สพม.8 ราชบุรี 1 20 
สพม.9 สุพรรณบุรี 1 20 
สพม.10 เพชรบุรี 1 20 
สพม.11 สุราษฎร์ธานี 1 20 
สพม.12 นครศรีธรรมราช 1 20 
สพม.13 ตรัง 1 20 
สพม.14 พังงา 1 20 
สพม.15 นราธิวาส 1 20 
สพม.16 สงขลา 1 20 
สพม.17 จันทบุรี 1 20 
สพม.18 ชลบุร ี 1 20 
สพม.19 เลย 1 20 
สพม.20 อุดรธานี 1 20 
สพม.21 หนองคาย 1 20 
สพม.22 นครพนม 1 20 
สพม.23 สกลนคร 1 20 
สพม.24 กาฬสินธุ ์ 1 20 
สพม.25 ขอนแก่น 1 20 
สพม.26 มหาสารคาม 1 20 
สพม.27 ร้อยเอ็ด 1 20 
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ตารางที่ 1  (ต่อ) 
 

ท่ี จังหวัด โรงเรียน ครูผู้สอน (คน) 
สพม.28 ศรีษะเกษ 1 20 
สพม.29 อุบลราชธานี 1 20 
สพม.30 ชัยภูมิ 1 20 
สพม.31 นครราชสีมา 1 20 
สพม.32 บุรีรัมย์ 1 20 
สพม.33 สุรินทร์ 1 20 
สพม.34 เชียงใหม่ 1 20 
สพม.35 ล าปาง 1 20 
สพม.36 เชียงราย 1 20 
สพม.37 แพร่ 1 20 
สพม.38 สุโขทัย 1 20 
สพม.39 พิษณุโลก 1 20 
สพม.40 เพชรบูรณ์ 1 20 
สพม.41 ก าแพงเพชร 1 20 
สพม.42 นครสวรรค์ 1 20 

รวม 42 840 
 

ขั้นตอนกำรวิจัย 
 การด าเนินการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 
 ขั้นที่ 1 การก าหนดวัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 ขั้นที่ 2 การก าหนดกรอบความคิดในการวิจัย 
 ขั้นที่ 3 การสร้างโมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยเชิงสาเหตุ 
 ขั้นที่ 4 การออกแบบเคร่ืองมือ 
 ขั้นที่ 5 การหาคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 ขั้นที่ 6 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ขั้นที่ 7 การวิเคราะห์ข้อมูลและการประมวลผล 
 ขั้นที่ 8 การสรุปและน าเสนอ 
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 รายละเอียดดังภาพที่ 2 
 

 
 

  
 
ขั้นที่ 1 
 
 
ขั้นที่ 2  
 
0 
ขั้นที่ 3 
 

 
 

 
ขั้นที่ 4 
 
 

ขั้นที่ 5 
 
 

ขั้นที่ 6 
  
 
ขั้นที่ 7 
 
 
 

ขั้นที่ 8 
 
 
ภาพที่ 2 ขั้นตอนด าเนินการวิจัย 

ขั้นตอนการวจิยั กระบวนการ และผลทีไ่ด้ 

ขั้นตอนการวิจัย การด าเนินการ ผลที่ได้รับ 

ก าหนดวัตถุประสงค ์

ของการวิจัย 

ศึกษาและวิเคราะห์แนวคิด/ ทฤษฎ ี 
จากต าราเอกสารและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

ก าหนดกรอบความคิด 

ในการวิจัย 

สร้างโมเดลความสัมพันธ์
โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัย

เชิงสาเหต ุ

ออกแบบเครื่องมือ 

หาคุณภาพเครื่องมือ 

  การเก็บรวบรวมข้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมูลและ
การประมวลผล 

สรุปและน าเสนอ 

ศึกษาและวิเคราะห์แนวคิด/ทฤษฎ ีและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ศึกษาและวิเคราะห์แนวคิด/ ทฤษฎ ี 
จากและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

สัมภาษณ์ผู้บริหาร/ ครูผู้สอน 

สร้างเครื่องมือวิจัย 

ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

วิเคราะห์ข้อมูลและประเมินผลด้วย
เครื่องคอมพิวเตอร์โปรแกรม SPSS 

และ LISREL 

สรุปผลและน าเสนอปัจจัยเชิงสาเหตุ
ทางการบริหารที่ส่งผลต่อผลส าเร็จของ

โรงเรียนมัธยมศึกษา 

เก็บรวบรวมข้อมูล 

กรอบความคิดในการวิจัย 

โมเดลความสัมพันธ์โครงสร้าง
เชิงเส้นของปัจจัยเชงิสาเหตุ
ทางการบริหารที่ส่งผลต่อ
ผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา  

เครื่องมือวิจัย 

เครื่องมือที่มีคุณภาพ 

ข้อมูล 

รายงานการวิจัย 

โมเดลความสัมพันธ์โครงสร้าง
เชิงเส้นของปัจจัยเชงิสาเหตุ
ทางการบริหารที่ส่งผลต่อ
ผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา  
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 ขั้นตอนที่ 1 การก าหนดวัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 การก าหนดวัตถุประสงค์ของการวิจัยศึกษาและวิเคราะห์แนวคิด ทฤษฎี จากต ารา  
เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกัน เพื่อเป็นแนวคิดในการก าหนดวัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 ขั้นตอนที่ 2 การก าหนดกรอบความคิดในการวิจัย 
 การสร้างกรอบแนวคิดการวิจัย เพื่อก าหนดกรอบการวิจัยและโมเดลความสัมพันธ์
โครงสร้างเชิงสาเหตุที่เป็นสมมติฐานการวิจัย โดยศึกษาในประเด็นที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
 1.  ศึกษาแนวคิด และทฤษฎีจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหาร 
ผลการปฏิบัติงาน ระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน 
 2.  ศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุทางการบริหารที่ส่งผลต่อผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา  
จากนั้นน าข้อมูลมาวิเคราะห์เนื้อหาและสังเคราะห์เพื่อให้ได้ข้อสรุปเป็นกรอบแนวความคิด 
ในการวิจัยครั้งนี้ 
 ขั้นตอนที่ 3 การสร้างโมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยเชิงสาเหตุ 
ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน 
 จากกรอบความคิดในการวิจัยที่สร้างขึ้นจากแนวคิด ทฤษฎี การสัมภาษณ์ผู้บริหาร/  
ครูผู้สอนโรงเรียนมัธยมศึกษาที่ผ่านการประเมินมาตรฐานของส านักงานรับรองมาตรฐานและ 
การประกันคุณภาพการศึกษา งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และข้อเสนอแนะของคณะกรรมการควบคุม 
ดุษฎีนิพนธ์ น ามาจัดล าดับเชิงสาเหตุและผลระหว่างตัวแปรต่าง ๆ ตามวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องได้
โมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยเชิงสาเหตุส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหาร 
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่ส่งผลทางบวกทั้ง 
ทางตรงละทางอ้อมผ่านไปยังผลส าเร็จในการบริหารของโรงเรียนมัธยมศึกษา  
 ขั้นตอนที่ 4 การออกแบบเคร่ืองมือ 
 เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นที่ใช้ส าหรับ 
สอบถามครูผู้สอนในโรงเรียนมัธยมศึกษา แบ่งออกเป็น 5 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยสอบถามครูผู้สอน 
เกี่ยวกับ เพศ ต าแหน่ง อายุ วุฒิการศึกษาสูงสุด และอายุราชการ ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบ 
ตรวจสอบรายการ (Check list) 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นด้านภาวะผู้น า เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น 
โดยได้พัฒนาจากแบบสอบถามภาวะผู้น าของประยงค์  ชูรักษ์ (2548) ที่ได้ปรับมาจากแบบวัดภาวะผู้น า  
(Multifactor leadership questionnaire: MLQ) ของแบส และอโวลิโอ (Bass & Avolio, 1990)  
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โดยใช้วัดพฤติกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา แบ่งออกเป็น 2 ด้าน คือ 1) ด้านภาวะผู้น า 
แบบเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วยข้อค าถาม จ านวน 26 ข้อ และ 2) ด้านภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 
ประกอบด้วยข้อค าถาม จ านวน 15 ข้อ ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า 
(Rating scale) 5 ช่วงคะแนน  
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นด้านวัฒนธรรมองค์การ เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยได ้
สร้างขึ้นโดยพัฒนามาจากแบบสอบถามวัฒนธรรมองค์การของชยาธิศ  กัญหา (2550) ที่ได้สร้างขึ้น 
ตามแนวคิดทฤษฏีของคุก และลาฟเฟอร์ที (Cooke & Lafferty, 1989) โดยใช้วัดวัฒนธรรมองค์การ 
ของโรงเรียนมัธยมศึกษา แบ่งออกเป็น 3 ด้านคือ 1) วัฒนธรรมลักษณะสร้างสรรค์ ประกอบด้วย 
ข้อค าถาม จ านวน 2 ข้อ 2) วัฒนธรรมลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา ประกอบด้วย ข้อค าถามจ านวน 18 ข้อ  
และ 3) วัฒนธรรมลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว ประกอบด้วยข้อค าถาม จ านวน 19 ข้อ ลักษณะของ 
แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating scale) 5 ช่วงคะแนน  
 ตอนที่ 4 แบบสอบถามความคิดเห็นด้านความผูกพันต่อองค์การ เป็นแบบสอบถาม 
ที่ผู้วิจัยได้สร้างขึ้นโดยพัฒนามาจากแบบสอบถามความผูกพันต่อโรงเรียนของเกรียงศักดิ์  ศรีสมบัติ  
(2551) ที่ได้ปรับปรุงแบบวัดความผูกพันต่อองค์การ (Organizational commitment questionnaire:  
OCQ) ของมาวเดย์ และคณะ (Mowday et al., 1982) โดยใช้วัดความผูกพันต่อองค์การของครู 
ในโรงเรียนมัธยมศึกษา แบ่งออกเป็น 3 ด้าน คือ 1) การยอมรับในเป้าหมายขององค์การ ประกอบด้วย  
ข้อค าถาม จ านวน 5 ข้อ 2) ความพยายามทุ่มเทให้กับงาน ประกอบด้วยข้อค าถาม จ านวน 4 ข้อ  
และ 3) ความต้องการเป็นสมาชิกขององค์การ ประกอบด้วยข้อค าถาม จ านวน 4 ข้อ ลักษณะของ 
แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating scale) 5 ช่วงคะแนน  
 ตอนที่ 5 แบบสอบถามความคิดเห็นด้านผลส าเร็จในการบริหารของโรงเรียนมัธยมศึกษา  
เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น โดยใช้แนวคิดทฤษฏีของมอทท์ (Mott, 1972) เป็นกรอบค าถาม  
ผู้วิจัยได้สร้างข้อค าถามที่เป็นตัวแทนในแต่ละประเด็นย่อยของความคิดเห็นด้านผลส าเร็จในการบริหาร 
ของโรงเรียนมัธยมศึกษา แบ่งออกเป็น 3 ด้าน คือ 1) ด้านความส าเร็จในการผลิตนักเรียน ประกอบด้วย 
ข้อค าถาม จ านวน 6 ข้อ 2) ด้านความพึงพอใจในการท างานของผู้ร่วมงานและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  
ประกอบด้วยข้อค าถาม จ านวน 4 ข้อ 3) ด้านความมีชื่อเสียงผลงานเป็นที่ยอมรับ ประกอบด้วย 
ข้อค าถาม จ านวน 5 ข้อ ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating scale)  
5 ช่วงคะแนน 
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 ขั้นตอนที่ 5 การหาคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการหาความเที่ยงตรงของเน้ือหา (Validity) และค่าความเชื่อมั่น  
(Reliability) ของแบบสอบถามเพื่อต้องการทราบความคิดเห็นต่อปัจจัยเชิงสาเหตุส่งผลต่อ 
ความส าเร็จของการบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
 การหาความเที่ยงตรงของเน้ือหา (Validity) ผู้วิจัยด าเนินการตามขั้นตอนต่อไปนี้ 
 1.  น าแบบสอบถามที่สร้างขั้น เสนอต่อประธานและคณะกรรมการผู้ควบคุมดุษฎีนิพนธ์
ตรวจแก้ไขเพื่อความถูกต้อง 
 2.  น าแบบสอบถามที่ผ่านการแก้ไขและปรับปรุงแล้ว ให้ผู้ทรงคุณวุฒิ 5 ท่าน ได้แก่   
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ประยูร  อ่ิมสวาสดิ์  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ นาวาตรี ดร.พงศ์เทพ  จิระโร   
ดร.ธนวิน  ทองแพง  ดร.ภคณัฐฏ์  สมพงษ์ธรรม  และ พันเอก ดร.ฐิติวัจน์  พัฒนเจริญ พิจารณา 
ความชัดเจนและความเหมาะสมของภาษาที่ใช้ ความครอบคลุมและความสอดคล้องระหว่าง 
ข้อค าถามกับจุดประสงค์ของการสอบถาม 
 3.  น าผลการพิจารณาของผู้ทรงคุณวุฒิทั้งหมดมาตรวจสอบความสอดคล้องระหว่าง 
ข้อค าถามกับเน้ือหาและหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามและเนื้อหา (IOC: Index of  
item objective congruence) โดยคัดเลือกข้อค าถามที่มีค่า IOC ตั้งแต่ .50 ขึ้นไป มาเป็นข้อค าถาม 
 การหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) ผู้วิจัยด าเนินการตามขั้นตอน 
ต่อไปนี้  
 1.  น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (Try out) กับครูผู้สอน 
ในโรงเรียนมัธยมศึกษา ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย จ านวน 30 คน แล้วน ามาวิเคราะห์ 
ค่าอ านาจจ าแนก (Discrimination) เพื่อตรวจสอบความสัมพันธ์รายข้อโดยหาความสัมพันธ์รายข้อ 
กับคะแนนรวมแล้วน าแบบสอบถามที่มีค่าอ านาจจ าแนกตั้งแต่ .20 ขึ้นไป น าแบบสอบถาม 
วิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่นด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach Alpha  
coefficient) ได้ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ เท่ากับ 0.95    
 ขั้นตอนที่ 6 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ด าเนินการโดยน าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบและมีความเชื่อมั่น ให้ครูผู้สอน 
ในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง  
ตอบแบบสอบถาม จ านวน 480 คน 
 ขั้นตอนที่ 7 การวิเคราะห์ข้อมูลและการประมวลผล 
 ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลและประมวลผลด้วยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรม 
ส าเร็จรูปเพื่อหาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการน าเคร่ืองวัดมาตรวจสอบยืนยัน 
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องค์ประกอบเชิงโครงสร้าง โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ส่วนการตรวจสอบหา 
ความสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยเชิงสาเหตุทางการบริหาร 
ที่ส่งผลต่อผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
ทั้งโมเดล ใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS และ โปรแกรม Lisrel 8.72 
 ขั้นตอนที่ 8 การสรุปและน าเสนอ 
 การด าเนินการในขั้นตอนนี้ผู้วิจัยจะสรุปผลและน าเสนอปัจจัยเชิงสาเหตุทางการบริหาร 
ที่ส่งผลต่อผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
โดยจัดท าเป็นรายงานผลการวิจัยต่อไป 
 

กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการ การเก็บข้อมูลเชิงปริมาณ ซึ่งเป็นการเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม  
โดยด าเนินการดังนี้ 
 1.  ท าหนังสือขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากคณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยบูรพา เพื่อขอความร่วมมือในการจัดเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างในโรงเรียนมัธยมศึกษา  
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 2.  ผู้วิจัยด าเนินการจัดเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเองและทางไปรษณีย์ โดยได้โทรศัพท์ 
ขอความอนุเคราะห์ไปทางโรงเรียนเพื่อให้ได้ข้อมูลที่ตรงกับความจริงมากที่สุด และเพื่อเป็น 
การรวดเร็วในการรวบรวมข้อมูล 
 3.  ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ได้รับการตอบกลับมาตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบ 
แล้วน าข้อมูลที่ได้ไปวิเคราะห์ด้วยวิธีการทางสถิติ 
 

กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลและประมวลผลด้วยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรม 
ส าเร็จรูป ในส่วนที่เป็นข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยเชิงสาเหตุทางการบริหารที่ส่งผลต่อผลส าเร็จของ 
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ส่วนการตรวจสอบหา 
ความสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยเชิงสาเหตุทางการบริหาร  
ที่ส่งผลต่อผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
ใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ ซึ่งได้โมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยเชิงสาเหตุ 
ทางการบริหารที่ส่งผลต่อผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ 
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ออกมาโดยได้ด าเนินการดังนี้ 
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 ตอนที่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น ประกอบด้วย จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง 
 ตอนที่ 2 วิเคราะห์ตัวแปรสังเกตได้ ที่ใช้ในการศึกษาความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น 
 เกณฑ์การให้คะแนนค่าเฉลี่ย ใช้เกณฑ์ตามแนวทางของประคอง  กรรณสูต (2542,  
หน้า 77) ก าหนดได้ดังนี้ 
  ค่าเฉลี่ย 4.50-5.00  หมายความว่า  ปัจจัยส่งผลส าเร็จมากที่สุด 
  ค่าเฉลี่ย 3.50-4.49  หมายความว่า  ปัจจัยส่งผลส าเร็จมาก 
  ค่าเฉลี่ย 2.50-3.49  หมายความว่า  ปัจจัยส่งผลส าเร็จปานกลาง 
  ค่าเฉลี่ย 1.50-2.49  หมายความว่า  ปัจจัยส่งผลส าเร็จน้อย 
  ค่าเฉลี่ย 1.00-1.49  หมายความว่า  ปัจจัยส่งผลส าเร็จน้อยที่สุด 
 ตอนที่ 3 วิเคราะห์ความสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของ 
ปัจจัยเชิงสาเหตุทางการบริหารที่ส่งผลต่อผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน 
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กับข้อมูลเชิงประจักษ์ ประกอบด้วย  
 1.  โมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยันเพื่อตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรแฝง 
 2.  โมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยเชิงสาเหตุทางการบริหารที่ส่งผลต่อ 
ผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 3.  การปรับโมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยเชิงสาเหตุทางการบริหาร 
ที่ส่งผลต่อผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ให้สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 ตอนที่ 4 การวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพลระหว่างตัวแปรในโมเดลความสัมพันธ์โครงสร้าง 
เชิงเส้นของปัจจัยเชิงสาเหตุทางการบริหารที่ส่งผลต่อผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด 
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน การประเมินความเหมาะสมของโมเดล (Assessment  
of model fit) นักวิจัยบางท่านเรียกว่า การทดสอบความกลมกลืนของโมเดล โดยสามารถจ าแนก 
การประเมิน ดังนี้ 
 1.  การประเมินความเหมาะสมของโมเดลโดยรวม (Overall fit assessment) มีสถิติใช้ 
ประเมินความเหมาะสมกลมกลืนระหว่างข้อมูลเชิงประจักษ์กับข้อมูลเชิงทฤษฎีอยู่หลายตัว ซึ่ง ไพรัตน์  
วงษ์นาม (2545, หน้า 11-14) ได้แนะน าไว้ ดังนี้ 
  1.1  ทดสอบด้วย ค่าไค-สแควร์ (2) โดยถ้าผลการทดสอบไม่มีนัยส าคัญแสดงว่า 
โมเดลมีความเหมาะสม กล่าวคือ ความแปรปรวนร่วมในประชากรตามโมเดลกับความแปรปรวน 
ร่วมจากกลุ่มตัวอย่างไม่แตกต่างกัน แสดงว่าโมเดลมีความเหมาะสมกับข้อมูล 
 



111 

  1.2  Root mean squares error of approximation (RMSEA) เป็นดัชนีที่พิจารณา 
เศษเหลือหรือความคลาดเคลื่อนซึ่งเป็นผลต่างระหว่างความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างกับ 
ความแปรปรวนร่วมตามโมเดล ถ้าเศษเหลือต่ าแสดงว่าโมเดลมีความเหมาะสม เกณฑ์ที่ใช้ตัดสิน 
เป็นดังนี้ ถ้า RMSEA มีค่าน้อยกว่า .05 ถือว่าโมเดลมีความเหมาะสมมาก ถ้ามากกว่า .05  
แต่น้อยกว่า .08 ถือว่ามีความเหมาะสม ถ้ามีค่าระหว่าง .08-.10 ถือว่ามีความเหมาะสมพอใช้ 
ถ้ามีค่ามากกว่า .10 ถือว่าโมเดลไม่เหมาะสม 
  1.3  Goodness of fit index (GFI) เป็นค่าดัชนีที่น าค่าไค-สแควร์ มาแปลงค่าอีกคร้ัง  
GFI เป็นอัตราส่วนผลต่างระหว่างค่าความเหมาะสมก่อนและหลังปรับโมเดล เป็นค่าที่ไม่ขึ้นกับ 
ขนาดตัวอย่างเหมือนกับค่าไค-สแควร์ มีค่าอยู่ระหว่าง 0-1 ถ้ามีค่ามากกว่า .90 ยอมรับได้ว่าโมเดล 
มีความเหมาะสม 
  1.4  Adjusted goodness of fit index (AGFI) เป็นดัชนีปรับแก้ GFI โดยค านึงถึง df  
จ านวนตัวแปร และขนาดตัวอย่าง มีเกณฑ์เช่นเดียวกับ GFI คือถ้ามีค่ามากกว่า .90 ถือว่าโมเดล 
มีความเหมาะสม 
 2.  ประเมินโมเดลโครงสร้าง (Assessment of structural model) ผู้วิจัยสามารถพิจารณา 
ความเหมาะสมกลมกลืนได้ 3 รายการ ดังนี้ 
  2.1  ดูจากเคร่ืองหมาย + หรือ – ของสัมประสิทธิ์ประจ าลูกศรของความสัมพันธ์ว่า 
เป็นไปตามทฤษฏีหรือไม่  
  2.2  ดูความเข้มของค่าสัมประสิทธิ์ประจ าลูกศรว่ามีนัยส าคัญหรือไม่ ดูจากการทดสอบ  
t-test จากผลการวิเคราะห์ 
  2.3  ดูจากค่า R2 ของโมเดลโครงสร้าง ซึ่งจะเป็นตัวบอกปริมาณความแปรปรวน 
ในตัวแปรแฝงต้นมากน้อยเพียงใด คิดเป็นกี่เปอร์เซ็นต์ และอธิบายได้อย่างมีนัยส าคัญหรือไม่ 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การศึกษาวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุทางการบริหารที่ส่งผลต่อ 
ผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานและเพื่อสร้าง 
โมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยเชิงสาเหตุทางการบริหารที่ส่งผลต่อผลส าเร็จของ 
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยท าการศึกษาจาก 
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษามัธยมศึกษา จ านวน 42 เขต ผู้ให้ข้อมูลคือ ครูผู้สอนในโรงเรียน 
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จ านวน 480 คน ด้วยการใช้ 
แบบสอบถามที่สร้างขึ้นเป็นเคร่ืองมือในการศึกษาและเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มผู้ให้ข้อมูล  
ได้ทั้งหมด 473 คน คิดเป็นร้อยละ 98.54 จึงขอเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับดังนี้ 
 1.  สถานภาพและข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 2.  สภาพความคิดเห็นด้านภาวะผู้น า 
 3.  สภาพความคิดเห็นด้านวัฒนธรรมองค์กร  
 4.  สภาพความคิดเห็นด้านความผูกพันต่อองค์กร 
 5.  สภาพความคิดเห็นด้านผลส าเร็จในการบริหารของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 เพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกันในการแปลความหมายของการวิเคราะห์ข้อมูล  ผู้วิจัย 
จึงก าหนดสัญลักษณ์ที่ใช้แทนตัวแปรและค่าสถิติต่าง ๆ ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
 สัญลักษณ์ท่ีใช้แทนตัวแปร 
 Leader แทน ภาวะผู้น า 
 L1  แทน ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง 
 L2  แทน ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 
 L3  แทน ผู้น าเชิงจริยธรรม 
 Culture แทน วัฒนธรรมองค์กร 
 Cu1 แทน วัฒนธรรมลักษณะสร้างสรรค์ 
 Cu2 แทน วัฒนธรรมลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว 
 Cu3 แทน วัฒนธรรมลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา 
 Commit แทน ความผูกพันต่อองค์การ 
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 Cm1 แทน การยอมรับเป้าหมายขององค์กร 
 Cm2 แทน ความพยายามทุ่มเทให้กับงาน 
 Cm3 แทน ความต้องการเป็นสมาชิกขององค์กร 
 Schsuc แทน ผลส าเร็จในการบริหารของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 Sch1 แทน ความส าเร็จในการผลิตนักเรียน 
 Sch2 แทน ความพึงพอใจในการท างานของผู้ร่วมงาน/ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
 Sch3 แทน ความมีชื่อเสียงของโรงเรียน ผลงานเป็นที่ยอมรับ 
 สัญลักษณ์ท่ีใช้แทนค่าสถิติ 
 x̅  แทน ค่าเฉลี่ย 
 SD แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 R  แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ์พหุคูณ 
 R2  แทน  ค่าประสิทธิภาพในการพยากรณ์ 
 Adjusted R2 แทน ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ที่เปลี่ยนจากเดิมเมื่อเพิ่มตัวแปรอิสระ 
   ทีละตัว 
 S.E.est แทน  ค่าความคาดเคลื่อนมาตรฐานสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ์ 
 S.E.B  แทน ค่าความคาดเคลื่อนมาตรฐานสัมประสิทธิ์ตัวพยากรณ์ 
 B  แทน ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
   แทน ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 F  แทน ค่าสถิติการแจกแจงแบบ เอฟ (F-distribution) 
 T  แทน ค่าสถิติการแจกแจงแบบ ที (t-distribution) 
 p-values  แทน ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 
 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐาน 
 สถานภาพและข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 การวิเคราะห์สถานภาพและข้อมูลทั่วไปของผู้ให้ข้อมูล ซึ่งเป็นครูผู้สอนในโรงเรียน 
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จ านวน 480 คน จ าแนกตาม เพศ  
ต าแหน่ง อายุ ระดับการศึกษาและอายุราชการ โดยแจกแจงความถี่และหาค่าร้อยละ ดังตารางที่ 2 
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ตารางที่ 2 จ านวนและร้อยละสถานภาพและข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

สถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม 
ครูผู้สอน 
(n = 473) 

จ านวน ร้อยละ 
เพศ   
ชาย 175 37.00 
หญิง 298 63.00 

รวม 473 100.00 
ต าแหน่ง   
ครูผู้ช่วย 98 20.70 
ครู คศ. 1 116 24.50 
ครู คศ. 2 101 21.40 
ครู คศ. 3 150 31.70 
ครู คศ .4 8 1.70 

รวม 473 100.00 
อายุ   
ต่ ากว่า 30 ปี 146 30.90 
31-40 ปี 146 30.90 
41-50 ปี 100 21.10 
51-60 ปี 81 17.10 

รวม 473 100.00 
ระดับการศึกษา   
ปริญญาตรี 252 53.30 
ป.บัณฑิต 9 1.90 
ปริญญาโท 212 44.80 
ปริญญาเอก 0 0 

รวม 473 100.00 
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ตารางที่ 2 (ต่อ) 
 

สถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม 
ครูผู้สอน 
(n = 473) 

จ านวน ร้อยละ 
อายุราชการ   
ไม่เกิน 10 ปี 225 47.60 
11-20 ป ี 108 22.80 
21-30 ป ี 70 14.80 
มากกว่า 30 ปี 70 14.80 

รวม 473 100.00 
 
 จากตารางที่ 2 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นผู้หญิง จ านวน 298 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 63.00 ส่วนใหญ่เป็นครู คศ. 3 จ านวน 150 คน คิดเป็นร้อยละ 31.70 ส่วนใหญ่มีอายุในช่วง 
ต่ ากว่า 30 ปี และ 31-40 ปี จ านวน 146 คน คิดเป็นร้อยละ 30.90 ส่วนใหญ่จบการศึกษาในระดับ 
ปริญญาตรี จ านวน 252 คน คิดเป็นร้อยละ 53.30 และส่วนใหญ่มีอายุราชการไม่เกิน 10 ปี จ านวน  
225 คน คิดเป็นร้อยละ 47.60 
 
 สภาพความคิดเห็นด้านภาวะผู้น า 
 ในการวิเคราะห์สภาพความคิดเห็นด้านภาวะผู้น า เป็นการวิเคราะห์ว่าภาวะผู้น า อยู่ใน 
ระดับใด ดังตารางที่ 3 
 
ตารางที่ 3 สภาพความคิดเห็นด้านภาวะผู้น า 
 

สภาพความคิดเห็นด้านภาวะผู้น า �̅� SD แปลผล 
1.  ด้านภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง 3.94 0.73 มาก 
2.  ด้านภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 3.92 0.74 มาก 
3.  ด้านภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 4.04 0.77 มาก 

เฉลี่ย 3.97 0.72 มาก 
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 จากตารางที่ 3 พบว่า สภาพความคิดเห็นด้านภาวะผู้น าในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
(x̅ = 3.97, SD = 0.72) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ย  
(x̅) สูงที่สุด คือ ด้านผู้น าเชิงจริยธรรม (x̅ = 4.04, SD = 0.77)  ด้านภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง  
(x̅ = 3.94, SD = 0.73)  และด้านภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (x̅ = 3.92, SD = 0.74)   
 
 สภาพความคิดเห็นด้านวัฒนธรรมองค์การ  
 ในการวิเคราะห์สภาพความคิดเห็นด้านวัฒนธรรมองค์การ เป็นการวิเคราะห์ว่า
วัฒนธรรมองค์การ อยู่ในระดับใด ดังตารางที่ 4 
 
ตารางที่ 4 สภาพความคิดเห็นด้านวัฒนธรรมองค์การ     
 

สภาพความคิดเห็นด้านวัฒนธรรมองค์การ �̅� SD แปลผล 
1.  วัฒนธรรมลักษณะสร้างสรรค์ 4.08 0.61 มาก 
2.  วัฒนธรรมลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว 3.08 0.93 ปานกลาง 
3.  วัฒนธรรมลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา 3.62 0.57 มาก 

เฉลี่ย 3.59 0.49 มาก 
 
 จากตารางที่ 4 พบว่า สภาพความคิดเห็นด้านวัฒนธรรมองค์การ ในภาพรวมอยู่ใน 
ระดับมาก (x̅ = 3.59, SD = 0.49) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมาก 2 ด้าน  
โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ย (x̅) สูงที่สดุ คือ วัฒนธรรมลักษณะสร้างสรรค์ (x̅ = 4.08, SD = 0.61) 
วัฒนธรรมลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา (x̅ = 3.62, SD = 0.57)  และอยู่ในระดับปานกลาง 1 ด้าน คือ 
วัฒนธรรมลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว (x̅ = 3.08, SD = 0.93)   
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 สภาพความคิดเห็นด้านความผูกพันต่อองค์การ  
 ในการวิเคราะห์สภาพความคิดเห็นด้านความผูกพันต่อองค์การ เป็นการวิเคราะห์ว่า 
ความผูกพันต่อองค์การ อยู่ในระดับใด ดังตารางที่ 5 
 
ตารางที่ 5 สภาพความคิดเห็นด้านความผูกพันต่อองค์การ 
 

สภาพความคิดเห็นด้านความผูกพันต่อองค์การ �̅� SD แปลผล 
1.  การยอมรับเป้าหมายขององค์การ 3.63 0.74 มาก 
2.  ความพยายามทุ่มเทให้กับงาน 4.30 0.72 มาก 
3.  ความต้องการเป็นสมาชิกขององค์การ 3.98 0.59 มาก 

เฉลี่ย 3.97 0.56 มาก 
 
 จากตารางที่ 5 พบว่า สภาพความคิดเห็นด้านความผูกพันต่อองค์การ ในภาพรวมอยู่ใน 
ระดับมาก (x̅ = 3.97, SD = 0.56) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยด้าน 
ที่มีค่าเฉลี่ย (x̅) สูงที่สุด คือ ความพยายามทุ่มเทให้กับงาน (x̅ = 4.30, SD = 0.72) ความต้องการ 
เป็นสมาชิกขององค์การ (x̅ = 3.98, SD = 0.59) และ การยอมรับเป้าหมายขององค์การ (x̅ = 3.63,  
SD = 0.74) 
 สภาพความคิดเห็นด้านผลส าเร็จในการบริหารของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 ในการวิเคราะห์สภาพความคิดเห็นด้านผลส าเร็จในการบริหารของโรงเรียนมัธยมศึกษา  
เป็นการวิเคราะห์ว่าผลส าเร็จในการบริหารของโรงเรียนมัธยมศึกษา อยู่ในระดับใด ดังตารางที่ 6 
 
ตารางที่ 6 สภาพความคิดเห็นด้านผลส าเร็จในการบริหารของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 

สภาพความคิดเห็นด้านผลส าเร็จในการบริหาร 
ของโรงเรียนมัธยมศึกษา 

�̅� SD แปลผล 

1.  ความส าเร็จในการผลิตนักเรียน 4.05 0.62 มาก 
2.  ความพึงพอใจในการท างานของผู้ร่วมงาน/  
     ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

4.08 
 

0.67 
 

มาก 

3.  ความมีชื่อเสียงของโรงเรียน ผลงานเป็นที่ยอมรับ 4.14 0.65 มาก 
เฉลี่ย 4.09 0.61 มาก 
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  จากตารางที่ 6 พบว่า สภาพความคิดเห็นด้านผลส าเร็จในการบริหารของโรงเรียน
มัธยมศึกษาในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.09, SD = 0.61) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  
อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ย (x̅) สูงที่สุด คือ ความมีชื่อเสียงของโรงเรียน  
ผลงานเป็นที่ยอมรับ (x̅ = 4.14, SD = 0.65) ความพึงพอใจในการท างานของผู้ร่วมงาน/ ผู้มีส่วนได้ 
ส่วนเสีย (x̅ = 4.08, SD = 0.67)  และความส าเร็จในการผลิตนักเรียน (x̅ = 4.05, SD = 0.62)   
 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของปัจจัยที่สง่ผลต่อผลส าเร็จของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานกับข้อมูล 
เชิงประจักษ์  
 การวิเคราะห์ในขั้นตอนนี้เป็นการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดของ 
ตัวแปรแฝง จ านวน 4 ตัวแปร ได้แก่ ภาวะผู้น า (Leader) วัฒนธรรมองค์การ (Culture) ความผูกพัน 
ต่อองค์การ (Commit) และผลส าเร็จในการบริหาร (Schsuc) โดยใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบ 
เชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis) ด้วยโปรแกรม Lisrel 8.72 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบ 
เชิงยืนยันแบ่งออกเป็น 4 โมเดล ดังนี้  
 1.  โมเดลการวัดผลส าเร็จในการบริหาร (Schsuc) ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร  
ได้แก่ ความส าเร็จในการผลิตนักเรียน ความพึงพอใจในการท างานของผู้ร่วมงาน/ ผู้มีส่วนได ้
ส่วนเสีย และความมีชื่อเสียงของโรงเรียน ผลงานเป็นที่ยอมรับ โดยมีค่า KMO = .936, Bartlett’s  
test of sphericity = 756.353 df = 6 (p = .00) ค่าน้ าหนักองค์ประกอบและผลการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยัน แสดงดังภาพที่ 3 และตารางที่ 7 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

**p < .01, Chi-square = 0.04, p-value = 0.83, df = 1, RMSEA = 0.00 
 
ภาพที่ 3  การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดผลส าเร็จในการบริหาร  

1.00 

0.54** 

0.62** 

0.50** 

Sch1 

Sch2 

Sch3 

ความส าเร็จใน
การบริหาร 
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ตารางที่ 7 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดผลส าเร็จในการบริหาร 

 
ตัวแปร น้ าหนักองค์ประกอบ S.E. t R2 สัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบ 
Sch1 0.54** 0.02 23.61 0.77 0.88 

Sch2 0.62** 0.03 25.71 0.85 0.93 

Sch3 0.50** 0.03 19.19 0.60 0.77 

** p < .01 
 
 จากตารางที่ 7 พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณาได้จาก 
ค่าไคว์-สแควร์ มีค่าเท่ากับ 0.04 ค่าความน่าจะเป็น (p) มีค่าเท่ากับ 0.8335 ที่องศาอิสระ(df) = 1  
แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร ใช้วัดวัดผลส าเร็จในการบริหารได้อย่างเหมาะสม และเมื่อ 
พิจารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบทั้ง 3 ตัวแปร พบว่า มีค่าเป็นบวกทั้งหมด โดยมีค่าอยู่ระหว่าง  
.49-.61 และมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยตัวแปรด้านความพึงพอใจในการท างานของ 
ผู้ร่วมงาน/ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Sch2) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมากที่สุดคือ 0.62  
 
 2.  โมเดลการวัดภาวะผู้น า (Leader) ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร ได้แก่  
ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง  ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ค่าน้ าหนัก 
องค์ประกอบและผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน แสดงดังภาพที่ 4 และตารางที่ 8 
 
 
 
 
 
 
 
 
**p < .01, Chi-square 0.01, p-value = 0.9495, df = 1, RMSEA = 0.00  
 
ภาพที่ 4  การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการการวัดภาวะผู้น า  
 

1.00 

0.66** 

0.66** 

0.75** 
Le1 

Le2 

Le3 

ภาวะผู้น า 
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ตารางที่ 8 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการภาวะผู้น า 
 
ตัวแปร น้ าหนักองค์ประกอบ S.E. t R2 สัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบ 

Le1 0.75** 0.023 32.48 1.05 1.02 
Le2 0.66** 0.026 25.42 0.80 0.89 
Le3 0.66** 0.027 24.74 0.80 0.89 

** p < .01 
 
 จากตารางที่ 8 พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณาได้จาก 
ค่าไคว์-สแควร์ มีค่าเท่ากับ .01 ค่าความน่าจะเป็น (p) มีค่าเท่ากับ 0.9495 ที่องศาอิสระ (df) = 1  
แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร ใช้วัดภาวะผู้น าได้อย่างเหมาะสม และเมื่อพิจารณาค่าน้ าหนัก 
องค์ประกอบทั้ง 3 ตัวแปร พบว่า มีค่าเป็นบวกทั้งหมด โดยมีค่าอยู่ระหว่าง .66-0.74 และมีนัยส าคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยตัวแปรด้านภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง (Le1) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ 
มากที่สุดคือ 0.75 
 
 3.  โมเดลการวัดวัฒนธรรมขององค์การ (Culture) ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้  
3 ตัวแปร ได้แก่ วัฒนธรรมลักษณะสร้างสรรค์ วัฒนธรรมลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว วัฒนธรรม
ลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา ค่าน้ าหนักองค์ประกอบและผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน  
แสดงดังภาพที่ 5 และตารางที่ 9 
 
 
 
 
 
 
 
 
**p < .01, Chi-square = 0.01, p-value = 0.99714, df = 2, RMSEA = 0.00  
 
ภาพที่ 5  การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดวัฒนธรรมขององค์กร  

1.00 

1.00** 

0.27** 

0.18** 
Cu1 

Cu2 

Cu3 

วัฒนธรรมของ
องค์การ 
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ตารางที่ 9 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดวัฒนธรรมขององค์การ 
 
ตัวแปร น้ าหนักองค์ประกอบ S.E. t R2 สัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบ 

Cu1 0.18** 0.04  4.33 0.09 0.30 
Cu2 0.27** 0.03 10.31 0.08 0.29 
Cu3 1.00** 0.17  5.74 1.00 1.02 

** p < .01 
 
 จากตารางที่ 9 พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณาได้จาก 
ค่าไคว์-สแควร์ มีค่าเท่ากับ 0.01 ค่าความน่าจะเป็น (p) มีค่าเท่ากับ 0.99174 ที่องศาอิสระ (df) = 2  
แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร ใช้วัดวัฒนธรรมขององค์การ ได้อย่างเหมาะสม และเมื่อ
พิจารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบทั้ง 3 ตัวแปร พบว่า มีค่าเป็นบวกทั้งหมด โดยมีค่าอยู่ระหว่าง 
.18-1.00และมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยตัวแปรด้านวัฒนธรรมลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา  
(Cu3) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมากที่สุดคือ 1.00 
 
 4.  โมเดลการความผูกพันขององค์การ (Commit) ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 
3 ตัวแปร ได้แก่ ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การ การยอมรับเป้าหมายขององค์การ และความพยายาม 
ทุ่มเทให้กับงาน ค่าน้ าหนักองค์ประกอบและผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน แสดงดังภาพที่ 6  
และตารางที่ 10 
 
 
 
 
 
 
 
**p < .01, Chi-square = 0.01, p-value = 0.92564, df = 1 , RMSEA = 0.00  
 
ภาพที่ 6  การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดความผูกพันต่อองค์กร  
 

1.00 

0.46** 

0.51** 

0.40** 
Cm1 

Cm2 

Cm3 

ความผูกพันต่อ
องค์การ 
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ตารางที่ 10 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดความผูกพันต่อองค์การ 
 
ตัวแปร น้ าหนักองค์ประกอบ S.E. t R2 สัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบ 
Cm1 0.40** 0.03 11.43 0.29 0.54 
Cm2 0.51** 0.04 13.81 0.50 0.71 
Cm3 0.48** 0.48 1.00 0.66 0.81 

** p < .01 
 
 จากตารางที่ 10 พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณาได้จาก 
ค่าไคว์-สแควร์ มีค่าเท่ากับ 0.01 ค่าความน่าจะเป็น (p) มีค่าเท่ากับ 0.92564 ที่องศาอิสระ (df) = 1  
แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร ใช้วัดความผูกพันต่อองค์กรได้อย่างเหมาะสม และเมื่อพิจารณา
ค่าน้ าหนักองค์ประกอบทั้ง 3 ตัวแปร พบว่า มีค่าเป็นบวกทั้งหมด โดยมีค่าอยู่ระหว่าง .40-.51  
และมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยตัวแปรด้านการยอมรับเป้าหมายขององค์การ (Cm2)  
มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมากที่สุดคือ 0.51  
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ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยเชิงสาเหตุชองปัจจยัที่ส่งผลต่อผลส าเร็จของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์  
 ผู้วิจัยวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลส าเร็จในการบริหารของโรงเรียนมัธยมศึกษา  ด้วย
โปรแกรม Lisrel 8.72 เป็นดังภาพที่ 7  

ภาพที่ 7 แบบจ าลองเชิงทฤษฎีปัจจัยเชิงสาเหตุทางการบริหารที่ส่งผลต่อผลส าเร็จของ 
 โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 
 ผลการวิเคราะห์และตรวจสอบความกลมกลืนของแบบจ าลองเชิงทฤษฎีปัจจัยเชิงสาเหตุ 
ทางการบริหารที่ส่งผลต่อผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ 
การศึกษาขั้นพื้นฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (เฉพาะโมเดลโครงสร้าง) และเขียนแผนภาพได้ง่ายขึ้น  
เป็นดังภาพที่ 8 
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ภาพที่ 8 แบบจ าลองเชิงทฤษฎีปัจจัยเชิงสาเหตุทางการบริหารที่ส่งผลต่อผลส าเร็จของ 
 โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กลมกลืนกับ 
 ข้อมูลเชิงประจักษ์เป็นอย่างดี ดังเกณฑ์ที่แสดงในตารางที่ 11 
 
ตารางที่ 11 ดัชนีความกลมกลืนของแบบจ าลองเชิงทฤษฎีปัจจัยเชิงสาเหตุทางการบริหาร 
 ที่ส่งผลต่อผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ 
 การศึกษาขั้นพื้นฐาน (ก่อนปรับ) 
 

ดัชนีความสอดคล้อง ค่าสถิติ เกณฑ์ 

Chi-square (2) 24.70 ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
Degree of freedom (df) 20 ใกล้เคียงกับค่าไคสแควร์ 
Probability level (p-value) 0.213 มากกว่า 0.05 
2/ df (CMIN/ DF) 1.235 น้อยกว่า 2 
Goodness of fit index (GFI) 0.99 ไม่น้อยกว่า 0.90 
Adjust goodness of fit index (AGFI) 0.97 ไม่น้อยกว่า 0.90 
Root mean square effort of approximation (RMSEA) 0.022 น้อยกว่า 0.05 

Leader 

Schsuc Culture 

Commit 

0.14 

0.74* 

0.49 
0.42 

0.41 

0.32 
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 จากตารางที่ 11 พบว่า แบบจ าลองเชิงทฤษฎีปัจจัยเชิงสาเหตุทางการบริหารที่ส่งผลต่อ 
ผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น 
กับข้อมูลเชิงประจักษ์มีความสอดคล้องกลมกลืนกัน กล่าวคือ ค่าไคสแควร์ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  
ค่าไคสแควร์เท่ากับ 24.70 ค่า p-value เท่ากับ 0.213 ค่า 2/ df เท่ากับ 1.235 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 2 
ค่า GFI เท่ากับ 0.99 ซึ่งมีค่าไม่น้อยกว่า 0.90 ค่า AGFI เท่ากับ 0.97 ซึ่งมีค่าไม่น้อยกว่า 0.90  
และค่า RMSEA เท่ากับ 0.022 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 ดังนั้นจึงไม่จ าเป็นต้องปรับโมเดล 
 
ตารางที่ 12 ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลของแบบจ าลองเชิงทฤษฎีปัจจัยเชิงสาเหตุทางการบริหาร 
 ที่ส่งผลต่อผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ 
 การศึกษาขั้นพื้นฐาน  
 
ปัจจัยผลลัพธ์ Leader Culture Commit Schsuc 

ปัจจัยเชิงสาเหตุ TE IE DE TE IE DE TE IE DE TE IE DE 
ภาวะผู้น า  - - - 0.74* - - 0.80 0.31 0.49 0.70* 0.56 0.14 
วัฒนธรรม
องค์การ  

- - - - - - 0.42 - 0.42 0.41 - 0.41 

ความผูกพันต่อ
องค์การ 

- - - - - - - - - 0.32 - 0.32 

หมายเหตุ * p < .05, ** p < .01 
 TE: อิทธิพลรวม, IE: อิทธิพลทางอ้อม, DE: อิทธิพลทางตรง 
 
 จากตารางที่ 12 พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลโดยรวม (TE) ที่มีนัยส าคัญทางสถิติต่อผลส าเร็จ 
ของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีจ านวน 1 ปัจจัย  
ได้แก่ ปัจจัยภาวะผู้น า (0.70) นอกจากนี้ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การและปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ 
มีอิทธิพลรวมอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติต่อผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน 
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
 เมื่อพิจารณาปัจจัยทางอ้อมต่อผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน 
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่า มีเพียง 1 ปัจจัยที่มีอิทธิพลทางอ้อม คือ ปัจจัยภาวะผู้น า  
ที่มีต่อผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p < .05) 
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บทที ่5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุทางการบริหารที่ส่งผลต่อ 
ผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และเพื่อสร้าง 
โมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยเชิงสาเหตุทางการบริหารที่ส่งผลต่อผลส าเร็จของ 
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยท าการศึกษาจาก 
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษามัธยมศึกษา จ านวน 42 เขต ผู้ให้ข้อมูลคือ ครูผู้สอนในโรงเรียน 
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จ านวน 480 คน ด้วยการใช้ 
แบบสอบถามที่สร้างขึ้นเป็นเคร่ืองมือเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามแบบมาตราส่วน 
ประมาณค่า 5 ระดับ ตามแบบของลิเคิร์ท (Likert’s scale) ที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นแบ่งออกเป็น 5 ตอน คือ  
ตอนที่ 1 สภาพความคิดเห็นด้านภาวะผู้น า ประกอบด้วย 3 ปัจจัย ได้แก่ ด้านภาวะผู้น าแบบ 
เปลี่ยนแปลง ด้านภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ด้านผู้น าเชิงจริยธรรม ตอนที่ 2 สภาพความคิดเห็นด้าน 
วัฒนธรรมองค์การ ประกอบด้วย  3 ปัจจัย ได้แก่ วัฒนธรรมลักษณะสร้างสรรค์ วัฒนธรรมลักษณะ 
ตั้งรับ-ก้าวร้าว วัฒนธรรมลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา ตอนที่ 3 สภาพความคิดเห็นด้านความผูกพันต่อ 
องค์การ ประกอบด้วย 3 ปัจจัย ได้แก่ การยอมรับเป้าหมายขององค์การ ความพยายามทุ่มเทให้กับงาน   
ความต้องการเป็นสมาชิกขององค์การและตอนที่ 4 สภาพความคิดเห็นด้านผลส าเร็จในการบริหาร 
ของโรงเรียนมัธยมศึกษา ประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ ความส าเร็จในการผลิตนักเรียน ความพึงพอใจ 
ในการท างานของผู้ร่วมงาน/ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ความมีชื่อเสียงของโรงเรียน ผลงานเป็นที่ยอมรับ  
จากนั้นเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างได้ข้อมูลกลับคืนและถูกต้องสมบูรณ์ 473 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 98.54 ส่วนการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของตัวแปรสังเกตได้ที่ใช้ 
ในการศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยเชิงสาเหตุทางการบริหารที่ส่งผลต่อผลส าเร็จของโรงเรียน 
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ประกอบด้วย ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน ความเบ้ ความโด่ง วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงที่ใช้ 
ในการศึกษา วิเคราะห์ปัจจัยเชิงยืนยันเพื่อตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดตัวแปรแฝงและ 
ตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยใช้โปรแกรม SPSS  
เพื่อเป็นข้อมูลน าเข้าในการวิเคราะห์แบบจ าลองด้วยโปรแกรม LISREL และประเมินความเหมาะสม 
ของรูปแบบ โดยตรวจสอบจาก ค่าไค-สแควร์ (2), Comparative fit index (CFI), Root mean  
squares error of approximation (RMSEA), Goodness of fit index (GFI), และ Root mean squared  
residual (RMR) 
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สรุปผลการวิจัย 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยเชิงสาเหตุทางการบริหารที่ส่งผลต่อผลส าเร็จของโรงเรียน 
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน สรุปได้ ดังน้ี 
 1.  ปัจจัยเชิงสาเหตุทางการบริหารที่ส่งผลต่อผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา  
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีจ านวน 3 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยด้านภาวะผู้น า  
ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ และปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์การโดยค่าสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 
ระหว่างตัวแปรแฝงของปัจจัยด้านภาวะผู้น า ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ  ปัจจัยด้านความผูกพัน 
ต่อองค์การ และปัจจัยด้านผลส าเร็จในการบริหารของโรงเรียนมัธยมศึกษา พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ของตัวแปรแฝงทุกคู่เป็นไปในทิศทางเดียวกันและมีขนาดความสัมพันธ์เป็นบวก 
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงตั้งแต่ 0.70-0.80 และมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณารายคู่ พบว่า คู่ที่มีขนาดความสัมพันธ์กับผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา  
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานสูงที่สุด คือ ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ 
มีขนาดความสัมพันธ์เท่ากับ 0.77 รองลงมาคือ ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ  มีขนาดความสัมพันธ์ 
เท่ากับ 0.75 และปัจจัยด้านภาวะผู้น า มีความสัมพันธ์กับผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา  
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา ขั้นพื้นฐาน ต่ าที่สุด มีขนาดความสัมพันธ์ เท่ากับ 0.70 
 2.  รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่ท าให้เกิดประสิทธิภาพผลส าเร็จของโรงเรียน 
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ประกอบด้วย 
  2.1  ปัจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงต่อผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน 
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มี 3 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยภาวะผู้น า ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ  
และปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ โดยไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
  2.2  ปัจจัยที่มีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน 
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มี 2 ปัจจัย ได้แก่ ภาวะผู้น ามีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลส าเร็จของ 
โรงเรียนมัธยมศึกษาผ่านวัฒนธรรมองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ผ่านความผูกพัน 
ต่อองค์การโดยไม่มีนัยส าคัญทางสถิติและวัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลส าเร็จของ 
โรงเรียนมัธยมศึกษาผ่านความผูกพันต่อองค์การโดยไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
 

อภิปรายผล 
 ข้อค้นพบจากผลการวิจัยปัจจัยเชิงสาเหตุทางการบริหารที่ส่งผลต่อผลส าเร็จของ 
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ได้ประเด็นส าคัญ 
ที่ควรอภิปราย ดังนี้ 
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 1.  ภาวะผู้น า จากผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยภาพรวม 
พบว่า อยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา มีภาวะผู้น า  
3 ลักษณะ คือ ด้านภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ด้านภาวะผู้น าแบบ 
เปลี่ยนแปลง อยู่ในระดับมาก และด้านภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน อยู่ในระดับมาก ทั้งนีอ้าจเนื่องมาจาก  
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาได้แสดงพฤติกรรมในการบริหารและการจัดการศึกษาในโรงเรียน 
มัธยมศึกษาที่ส าคัญกล่าวคือ ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาไดป้ฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีของครู  
มีวิสัยทัศน์และเป้าหมายในการปฏิบัตงิานอย่างชัดเจน ท างานร่วมกับครูอย่างทุ่มเท กระตุ้นและ 
ใหก้ าลังใจครูในการปฏิบัตงิาน ตัดสินใจแก้ปัญหาโดยยึดหลักคุณธรรม เปิดโอกาสให้ครูในโรงเรียน 
ปฏิบัตงิานโดยอิสระ มองปัญหาต่าง ๆ ในแง่ดี เสนอวิธีการและปรับปรุงวิธีการในการปฏิบัตงิาน 
ให้แก่ครู ให้ความช่วยเหลือครูในการปฏิบัตงิาน  ยอมรับครูจากผลการปฏิบัติงาน และครูเกิด 
ความภูมิใจเมื่อได้ปฏิบัตงิานร่วมกับผู้บริหารโรงเรียน เป็นต้น การที่ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ได้แสดงพฤติกรรมในการบริหารและการจัดการศึกษาดังกล่าว อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารโรงเรียน 
ได้รับการพัฒนามาอย่างต่อเนื่องตั้งแต่ก่อนและหลังการบรรจุและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งผู้บริหาร 
โรงเรียน ด้วยการพัฒนาตนเองและการพัฒนาจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง โดยเฉพาะหน่วยงาน  
ต้นสังกัดทั้งในระดับส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานและระดับส านักงานเขตพื้นที่ 
การศึกษา ที่ได้ด าเนินการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนมาโดยล าดับ เช่น ในป ีพ.ศ. 2550 ได้ด าเนินการ 
พัฒนาผู้บริหารโรงเรียนตามหลักสูตรพัฒนาผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพื่อรองรับการกระจายอ านาจ 
ส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา และในปี พ.ศ. 2553 ได้ด าเนินการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนตาม 
โครงการยกระดับคุณภาพครูและผู้บริหารสถานศึกษาทั้งระบบ ภายใต้แผนปฏิบัตกิารไทยเข้มแข็ง  
ปีงบประมาณ 2553-2555 เป็นต้นจึงส่งผลให้ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษามีภาวะผู้น าอยู่ในระดับมาก  
ผลการวิจัยคร้ังนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของชนันดา  โชติแดง (2550) ที่ศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
สถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าแบบ 
เปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนอยู่ในระดับสูง  และสอดคล้องกับผลการวิจัยของจิระวุฒิ   
ศรีสร้อย (2551) ศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าของ ผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
สกลนคร เขต 2 อยู่ในระดับมาก    
 2.  วัฒนธรรมองค์การ จากผลการวิเคราะห์วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนมัธยมศึกษา  
โดยภาพรวม พบว่าอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียน 
มัธยมศึกษามี 3 ลักษณะ คือ วัฒนธรรมลักษณะสร้างสรรค์อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ วัฒนธรรม
ลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา อยู่ในระดับมาก  และวัฒนธรรมลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว อยู่ในระดับปานกลาง 
ทั้งนี้อาจเน่ืองมาจากครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา มีค่านิยม ความเชื่อและพฤติกรรมการแสดงออก 
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ที่ยึดถือเป็นแนวทางในการประพฤติปฏิบัตทิี่ส าคัญกล่าวคือ ครูมีความเชื่อว่าการปฏิบัติงาน 
ในโรงเรียนมัธยมศึกษาเป็นงานที่มีเกียรติ และมีคุณค่า ครูมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายและ 
วางแผนการท างานร่วมกัน มีการท างานเป็นทีม ครูท างานด้วยความมุ่งมั่นร่วมแรง ร่วมใจกัน  
มีความเอื้ออาทรต่อกัน บรรยากาศการท างานอบอุ่นเป็นกันเอง ครูมีการช่วยเหลือส่งเสริมและ 
สนับสนุนซึ่งกันและกันทั้งในด้านการท างานและเร่ืองส่วนตัว ครูมีความรักผูกพัน เอาใจใส่ห่วงใย 
ความรู้สึกของผู้ร่วมงาน ครูพึงพอใจที่ได้ท างานร่วมกัน และครูมีความสุขในการท างานเพื่อพัฒนา 
คุณภาพการศึกษาของโรงเรียน เป็นต้น การที่ครูในโรงเรียนมัธยมศึกษามีค่านิยม ความเชื่อและ 
พฤติกรรมการแสดงออกที่ยึดถือเป็นแนวทางในการ ประพฤติปฏิบัตดิังกล่าวอาจเป็นเพราะว่า  
โรงเรียนมัธยมศึกษามีบริบทแตกต่างจากโรงเรียนอ่ืน ๆ นอกจากนี้กลุ่มตัวอย่าง ครูผู้สอน 
ในโรงเรียนมัธยมศึกษา ส่วนใหญอ่ายุในช่วงต่ ากว่า 30 ปี และ 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 30.9  
จบการศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 53.3 และมีอายุราชการไม่เกิน 10 ปี คิดเป็น 
ร้อยละ 47.6  ซึ่งถือได้ว่า ครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาเป็นคนรุ่นใหม่ มีแรงจูงใจในการท างาน  
จึงส่งผลให้วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนมัธยมศึกษา อยู่ในระดับมาก ผลการวิจัยคร้ังนี้สอดคล้อง 
กับงานวิจัยของสมเกียรติ  ศรีธาราธิคุณ (2542) ที่ได้ศึกษาวัฒนธรรมองค์การกับความตั้งใจที่จะ 
อยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพชายโรงพยาบาลชุมชน พบว่า วัฒนธรรมองค์การของกลุ่มงาน 
โรงพยาบาลชุมชน มีวัฒนธรรมลักษณะสร้างสรรค์อยู่ในระดับมาก วัฒนธรรมลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา 
และวัฒนธรรมตั้งรับ-ก้าวร้าวอยู่ในระดับปานกลาง และสอดคล้องกับผลการวิจัยของชาติชาย 
จันทรศร ี(2546) ได้ศึกษารูปแบบวัฒนธรรมองค์การในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานจังหวัดชลบุรี พบว่า  
วัฒนธรรม องค์การในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานโดยรวมมีรูปแบบลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว และลักษณะ 
ตั้งรับ-เฉื่อยชา ค่อนข้างมากถึงมากที่สุด และลักษณะสร้างสรรค์เป็นล าดับรองลงมา 
 3.  ความผูกพันต่อองค์การ จากผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียน 
มัธยมศึกษา โดยภาพรวม พบว่า อยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ความผูกพัน 
ต่อองค์การของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษามี 3 ลักษณะ คือ ด้านความพยายามทุ่มเทให้กับงาน อยู่ใน 
ระดับมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านความต้องการเป็นสมาชิกขององค์การ อยู่ในระดับมาก  และด้าน 
การยอมรับในเป้าหมายขององค์การอยู่ในระดับมาก ตามล าดับ ทั้งนี้อาจเน่ืองมาจาก ครูในโรงเรียน 
มัธยมศึกษามีความรู้สึกและเจตคติอันดีต่อโรงเรียนมัธยมศึกษาที่ส าคัญ กล่าวคือ ครูมีความรัก  
ห่วงใยและมีความยินดีที่ได้มาปฏิบัตงิานในโรงเรียนมัธยมศึกษา ครูเห็นว่าเป็นการตัดสินใจถูกต้อง 
ที่ได้เลือกมาปฏิบัติงานในโรงเรียนมัธยมศึกษาที่คิดว่าเป็นโรงเรียนที่ดีและน่าปฏิบัตงิานอยู่ด้วย 
มากที่สุด ครูมีความทุ่มเทในการปฏิบัตงิานอย่างเต็มตามศักยภาพ เพื่อสร้างผลงานที่มีประสิทธิผล  
ครูมีความจงรักภักดีต่อโรงเรียนและต้องการให้โรงเรียนประสบผลส าเร็จ ครูโรงเรียนมัธยมศึกษา 
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จึงเป็นผู้ที่มีบทบาทส าคัญที่สุดต่อการจัดการเรียนการสอนส าหรับผู้เรียน เพื่อพัฒนาให้ผู้เรียน 
เกิดการเรียนรู้อย่างเต็มตามศักยภาพ ครูจึงได้คิดค้นและน ารูปแบบการจัดการเรียนการสอน 
อย่างหลากหลายที่แตกต่างไป มาใช้ในการจัดการเรียนรู้ ซึ่งสอดคล้องกับบารอน (Baron, 1986 
อ้างถึงใน เกรียงศักดิ์  ศรีสมบัติ, 2551, หน้า 16) ที่เห็นว่าความผูกพันต่อองค์การเกิดจากลักษณะ 
ส่วนบุคคล โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคคลที่มีอายุมาก มีระยะเวลาในการท างานนานและมีต าแหน่ง 
ในระดับสูง และคนที่มีความพึงพอใจในผลการปฏิบัตงิานของตนเองมีแนวโน้มที่จะมีความผูกพัน 
ต่อองค์การในระดับสูง ผลการวิจัยคร้ังนี้สอดคล้องกับประชุม  บ ารุงจิตร์ (2551) ที่ได้ศึกษา 
ความผูกพันต่อโรงเรียนของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษานครนายก พบว่า ครูมีความผูกพัน 
ต่อโรงเรียงในภาพรวมอยู่ในระดับสูง เรียงตามล าดับคือ ด้านความเชื่อถือยอมรับเป้าหมายและ 
คุณค่าของโรงเรียน ด้านความเต็มใจในการปฏิบัติงานอย่างสูงเพื่อท าประโยชน์ในโรงเรียน และด้าน 
ความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกของโรงเรียน และสอดคล้องกับผลการวิจัยของชูเกียรติ  
งานไว (2551) ที่ได้ศึกษาความผูกพันต่อโรงเรียนของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแก่น เขต 1 พบว่า ความผูกพันต่อโรงเรียนของข้าราชการครู 
และบุคลากรทางการศึกษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากเรียงตามล าดับดังนี้ คือ การมีความเต็มใจ 
และตั้งใจที่จะอุทิศตนปฏิบัติงานเพื่อประโยชน์ขององค์การอย่างเต็มความสามารถ การมีความเชื่อมั่น 
ยอมรับเป้าหมายและคุณค่าขององค์การและการมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็น 
สมาชิกองค์การตลอดไป 
 4.  ผลส าเร็จในการบริหารของโรงเรียนมัธยมศึกษา จากผลการวิเคราะห์ผลส าเร็จ 
ในการบริหารของโรงเรียนมัธยมศึกษาโดยภาพรวมพบว่า อยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็น 
รายด้าน พบว่า ผลส าเร็จในการบริหารของโรงเรียนมัธยมศึกษา มี 3 ด้าน คือ ด้านความมีชื่อเสียง 
ของโรงเรียน ผลงานเป็นที่ยอมรับอยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ ด้านความพึงพอใจในการท างาน 
ของผู้ร่วมงาน/ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย อยู่ในระดับมาก และด้านความส าเร็จในการผลิตนักเรียนอยู่ใน 
ระดับมาก ทั้งนี้เนื่องมาจากผลส าเร็จในการบริหารของโรงเรียนมัธยมศึกษา ซึ่งหมายถงึ การบริหาร 
และการจัดการศึกษาของโรงเรียนได้บรรลุตาม เป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ส าคัญ กล่าวคือ  
โรงเรียนมัธยมศึกษาได้จัดให้มีระบบการประกันคุณภาพการศึกษาภายในโรงเรียน โรงเรียน 
จัดสภาพแวดล้อมและอาคารเรียนได้อย่างสะอาด เรียบร้อยและปลอดภัย โรงเรียนจัดท าหลักสูตร
สถานศึกษาเหมาะสมกับนักเรียนและท้องถิ่น โรงเรียนจัดกิจกรรมการเรียนการสอนที่หลากหลาย 
โดยยึดผู้เรียนเป็นส าคัญ โรงเรียนแก้ปัญหาภายในโรงเรียนโดยให้คณะกรรมการสถานศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน ผู้ปกครองนักเรียน และชุมชนเข้ามามีส่วนร่วม โรงเรียนจัดบรรยากาศที่เอ้ือต่อการท างาน 
แบบมีส่วนร่วมของครู โรงเรียนประสานการท างานร่วมกันของครูได้อย่างมีประสิทธิผล โรงเรียน 
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ประสานความร่วมมือกับผู้ปกครองนักเรียนในการดูแลช่วยเหลือนักเรียน โรงเรียนประสาน
หน่วยงานภาครัฐและเอกชนมีส่วนร่วมในการพัฒนาโรงเรียน โรงเรียนจัดให้มีแหล่งเรียนรู้ต่าง ๆ 
ที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ของครูและนักเรียน โรงเรียนจัดท าข้อมูลสารสนเทศที่เป็นปัจจุบันในการพัฒนา 
โรงเรียน นักเรียนมีความซื่อสัตย์สุจริต มีความเมตตากรุณา เอ้ือเฟื้อเผื่อแผ่และไม่เห็นแก่ตัว  
มีความประหยัดและใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า มีความสนใจใฝ่เรียนรู้ มีจิตสาธารณ มีความใส่ใจ 
ในการดูแลมีสุขภาพกายและสุขภาพจิตของตนเองอย่างสม่ าเสมอ จากผลการวิจัยจะเห็นได้ว่า  
ผลส าเร็จในการบริหารของโรงเรียนมัธยมศึกษา สามารถบริหารและการจัดการศึกษาของโรงเรียน 
ได้บรรลุตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากดังกล่าว อาจเป็นเพราะว่า 
โรงเรียนมัธยมศึกษาส่วนใหญ่ได้รับการพัฒนามาอย่างต่อเน่ือง อาทิ พัฒนาทักษะในการบริหาร 
ให้แก่ผู้บริหารโรงเรียน พัฒนาทักษะในการออกแบบการเรียนรู้ให้แก่ครูผู้สอน ซึ่งท าให้ผู้บริหาร 
โรงเรียนและครูผู้สอนปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น มีการพัฒนาแหล่งเรียนรู้ทั้งภายใน 
และนอกโรงเรียน จัดหาหนังสือ สื่อ อุปกรณ์ และคอมพิวเตอร์ ซึ่งช่วยให้นักเรียนได้รับโอกาสรับ 
การศึกษาที่มีคุณภาพเท่าเทียมกับผู้เรียนคนอ่ืน จัดหาวิทยากรภายนอกเข้ามาช่วยสอนในกลุ่มสาระ 
ที่ขาดแคลนหรือไม่มีความถนัด ซึ่งช่วยให้นักเรียนได้เรียนรู้เต็มตามศักยภาพและเต็มตามหลักสูตร  
สนับสนุนเจ้าหน้าที่ธุรการ ซึ่งช่วยให้ครูมีเวลาสอนเต็มที่ และส่งเสริมให้โรงเรียนได้ท าวิจัยและ 
พัฒนารูปแบบการบริหารจัดการ และการเรียนการสอนตามบริบทของตนเอง ซึ่งผลการวิจัย 
เป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการบริหารจัดการและการจัดการเรียนการสอน (กระทรวงศึกษาธิการ,  
2550, หนา้ 7-8) จากผลการพัฒนาดังกล่าว จึงส่งผลให้ผลส าเร็จในการบริหารของโรงเรียน 
มัธยมศึกษา อยู่ในระดับมาก ผลการวิจัยครั้งนี้สอดคล้องกับผลการวิจัยของกรุณา  ภู่มะลิ (2557) 
ได้ศึกษาปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนขนาดเล็ก ในภาคตะวันออก  
ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนขนาดเล็กในภาคตะวันออก  
ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เรียงตามล าดับตามค่าเฉลี่ยได้ดังนี้คือ การมีส่วนร่วม การเรียนการสอน  
การจัดสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ ภาวะผู้น าทางการศึกษาและการปฏิบัติตามนโยบาย  
และประสิทธิผลโรงเรียนของขนาดเล็กในภาคตะวันออกอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาอ านาจพยากรณ์ 
ที่ดีที่สุดได้แก่ ปัจจัยด้านการปฏิบัติตามนโยบาย รองลงไปได้แก่ ปัจจัยด้านการมีส่วนร่วม ปัจจัยด้าน 
การจัดการเรียนการสอน ปัจจัยด้านภาวะผู้น าทางการศึกษา และปัจจัยด้านการจัดสภาพแวดล้อม 
ที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ และสามารถพยากรณ์ปัจจัยการบริหารโดยภาพรวม 
 5.  จากผลการวิจัยได้รูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุทางการบริหารที่ส่งผลต่อผลส าเร็จของ 
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์  
ประกอบด้วยตัวแปรปัจจัยสาเหตุ 3 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา คือ  
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ภาวะผู้น า วัฒนธรรมองค์การและความผูกพันต่อองค์การ พบว่า ตัวแปรทุกตัวในรูปแบบ 
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุนี้สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนประสิทธิผลของโรงเรียน  
มัธยมศึกษาได้ร้อยละ 78 ซึ่งส่วนใหญ่มีความสอดคล้องตามสมมติฐานการวิจัยเกือบทุกข้อ  
แต่มีความแตกต่างกันระหว่างขนาดอิทธิพลที่ส่งผลต่อผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา สามารถ 
อภิปรายในรายละเอียดได้ดังนี้  
  5.1  ปัจจัยภาวะผู้น า ภาวะผู้น ามีอิทธิพลโดยตรงต่อผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา  
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.70 ทั้งนี้เน่ืองจาก 
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา มีภาวะผู้น า 3 ลักษณะคือ 1) ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง ซึ่งหมายถึง  
พฤติกรรมที่ผู้บริหารโรงเรียนแสดงให้เห็นในการบริหารและจัดการศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ที่เป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลงความพยายามของครูให้สูงขึ้นจากความพยายามที่คาดหวังเป็นผลให้ 
การปฏิบัติงานเกินความคาดหวัง โดยผู้บริหารโรงเรียนแสดงบทบาทท าให้ครูมีความรู้สึกไว้วางใจ  
ยินดี จงรักภักดี และนับถือ ท าให้ครูกลายเป็นผู้ที่มีศักยภาพ เป็นนักพัฒนา เป็นผู้เสริมแรงได้ด้วย 
ตนเอง และควบคุมตนเองได้ 2) ด้านภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ซึ่งหมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหาร 
โรงเรียนแสดงให้เห็นในการบริหารและจัดการศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษาที่เป็นกระบวนการท าให้ 
ครูมีความพยายามที่คาดหวังและปฏิบัติงานตามที่คาดหวัง โดยผู้บริหารโรงเรียนใช้กระบวนการ 
แลกเปลี่ยนเสริมแรงอย่างเหมาะสม และ 3) ด้านภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ซึ่งหมายถึง พฤติกรรม 
ที่ผู้บริหารโรงเรียนแสดงให้เห็นในการบริหารและจัดการศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษาที่แสดงออกถึง 
ค่านิยมของตนเองและมีความกล้าหาญที่จะยึดค่านิยมหลักเหล่านั้น ในการให้บริการที่ดีต่อส่วนรวม   
เพื่อให้เกิดการยอมรับและศรัทธาจากผู้ที่เกี่ยวข้อง ผลการวิจัยครั้งน้ีแสดงให้เห็นว่า พฤติกรรมของ 
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาที่มีอิทธิพลทางตรงต่อผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยภาพรวม 
อยู่ในระดับมาก  และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา มีภาวะผู้น า  
3 ลักษณะ คือ ด้านภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ด้านภาวะผู้น าแบบ 
เปลี่ยนแปลง อยู่ในระดับมาก และด้านภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน อยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับ 
วิลเลี่ยมส์ (Williams, 2003, p. 43) ได้ศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนมีอิทธิพลต่อ 
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนในทางบวกและท าให้โรงเรียนไปสู่เป้าหมายสูงสุดของ 
ความส าเร็จมากขึ้น โดยเฉพาะผู้บริหารโรงเรียนเป็นสิ่งส าคัญสูงสุดที่จะท าให้โรงเรียนประสบ 
ความส าเร็จ เพราะผู้บริหารโรงเรียนจะเป็นผู้มีอิทธิพลมากกว่าปกติในการแนะน าเกี่ยวกับคุณภาพ 
การสอนและมาตรฐานต่าง ๆ ของโรงเรียน (HMI, 1999, p. 16) ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน 
จะช่วยเสริมสร้างให้ผู้บริหารโรงเรียนในฐานะผู้บังคับบัญชาสามารถควบคุมให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 
ปฏิบัตงิานเป็นไปตามเป้าหมายองค์การ (กวี  วงศ์พุฒ, 2542) ภาวะผู้น าเป็นพฤติกรรมส่วนตัวของ 



133 

บุคคลคนหน่ึงที่จะชักน ากิจกรรมของกลุ่มให้บรรลุเป้าหมายร่วมกันหรือเป็นความสัมพันธ์ที่มี 
อิทธิพลระหว่างผู้น าและผู้ตาม ซึ่งท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายร่วมกันหรือ 
เป็นความสามารถที่จะสร้างความเชื่อมั่นและให้การสนับสนุนบุคคลเพื่อบรรลุเป้าหมายองค์การ  
(รังสรรค์  ประเสริฐศรี, 2544, หน้า 31) ดังนั้นจึงอาจสรุปได้ว่า ผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ส่วนหน่ึงขึ้นอยู่กับภาวะผู้น าของผูบ้ริหารโรงเรียน  (ประทีป  บินชัย และนิพนธ์  กินาวงศ์, 2547,  
หน้า 63-64) และประสิทธิผลของภาวะผู้น าวัดได้ทั้งผลผลิตขององค์การหรือการบรรลุวัตถุประสงค์ 
ขององค์การ (Cambell et al., 1967) ผลการวิจัยคร้ังนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของสเตียร์ (Steers,  
1977, pp. 7-10) ที่ได้ศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การ  
สอดคล้องกับลูเนนเบอร์ก และออร์นสตีน (Lunenburg & Ornstein, 2000, p. 19) ที่พบว่า ภาวะผู้น า 
ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน สอดคล้องกับพิสณุ  ฟองศรี (2542) ที่พบว่า ภาวะผู้น าองค์การ 
มีอิทธิผลต่อประสิทธิผลองค์การภาครัฐเกี่ยวกับการศึกษาอาชีพนอกระบบโรงเรียน สอดคล้องกับ 
ภิรมย์  โชติแดง (2543) ที่พบว่า ภาวะผู้น าเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน 
ประถมศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ เขตการศึกษา 5 สอดคล้อง 
กับจันทรานี  สงวนนาม (2545) ที่พบว่า ภาวะผู้น าเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จของ 
สถานศึกษา สอดคล้องกับรุจา  รอดเข็ม (2547) พบว่า ภาวะผู้น าเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผล 
องค์การของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข และ บัณฑิต  ผังนิรันดร์ (2550) ที่พบว่า  
ภาวะผู้น าเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา สอดคล้องกับ 
ยังส์ และคิง (Youngs & King, 2002) ที่พบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนที่มีประสิทธิผล  
สามารถท าให้โรงเรียนพัฒนาเพิ่มขึ้นได้จริง ภาวะผู้น ายังมีอิทธิพลโดยอ้อมต่อประสิทธิผลของ 
โรงเรียนมัธยมศึกษา 2 เส้นทาง คือ เส้นทางที่ 1 ภาวะผู้น ามีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลส าเร็จของ 
โรงเรียนมัธยมศึกษาผ่านวัฒนธรรมองค์การ ด้วยขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.74 ทั้งนี้ เนื่องจาก ภาวะผู้น า 
เป็นความสามารถในการเผชิญกับสภาวการณ์ที่เปลี่ยนแปลงได้ โดยมีผู้น าเป็นผู้สร้างวิสัยทัศน์ 
ให้เป็นตัวก ากับทิศทางขององค์การในอนาคต จากนั้นจึงจัดวางคนพร้อมทั้งสื่อความหมายให้เข้าใจ 
วิสัยทัศน์และสร้างแรงดลใจแก่คนเหล่านั้นให้สามารถเอาชนะอุปสรรคเพื่อไปสู่วิสัยทัศน์ดังกล่าว  
(Kotter, 1999) สอดคล้องกับจามจุรี  จ าเมือง (2548) ที่เห็นว่า ภาวะผู้น าขององค์การเป็นบทบาทส าคัญ 
ที่สามารถน าโรงเรียนให้สามารถด าเนินการตามระบบราชการได้อย่างราบร่ืนโดยการจัดรูปแบบ 
โครงสร้าง ก าหนดวัตถุประสงค์ และแบบแผนการปฏิบัติงานของโรงเรียน และพัฒนาโรงเรียน 
ให้มีประสบผลส าเร็จประสิทธิผลนั้น ผู้บริหารโรงเรียน จึงเป็นตัวแปรส าคัญในการบริหารและ 
จัดการศึกษาของโรงเรียนอย่างใกล้ชิดทั้งทางด้านงานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล  
งานบริหารทั่วไป รวมทั้งแสดงพฤติกรรมหรือการกระท าในส่วนของผู้น าที่มีผลให้เกิดพฤติกรรม 



134 

หรือการกระท าขึ้นในบุคคลอ่ืนให้ด าเนินการไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งสอดคล้องกับวิลเลี่ยมส์  
(Williams, 2003, p. 4309) ที่พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนมีอิทธิพลต่อวัฒนธรรมองค์การของโรงเรียน 
และความสามารถของครู จึงท าให้ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลส าเร็จ 
ของโรงเรียนมัธยมศึกษาโดยผ่านวัฒนธรรมองค์การของโรงเรียน และเส้นทางที่ 2 ภาวะผู้น า 
มีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษาผ่านความผูกพันต่อองค์การด้วยขนาด 
อิทธิพลเท่ากับ 0.49 ทั้งนี้เนื่องจากโรงเรียนมัธยมศึกษา ครูและผู้บริหารโรงเรียนได้ปฏิบัติภารกิจ 
ร่วมกันอย่างใกล้ชิดในการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานตามกฎหมายว่าด้วยการศึกษาแห่งชาติและ 
กฎหมายว่าด้วย ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน, 2547) และปฏิบตัิภารกิจอ่ืนนอกเหนือจากการเรียนการสอนที่ครูจ าเป็นต้องปฏิบัติ  
ทั้งจากสังกัดเดียวกันและจากต่างสังกัด (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2549) 
จึงส่งผลให้ครูมีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก   
 จากผลการวิจัยครั้งนี้อธิบายได้ว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนนอกจากจะมีอิทธิพล 
โดยตรงต่อผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษาแล้ว ยังมีอิทธิพลโดยอ้อมต่อผลส าเร็จของโรงเรียน 
มัธยมศึกษาโดยผ่านความผูกพันต่อองค์การของครู แต่มีอิทธิพล โดยตรงมากกว่าโดยอ้อม  
นอกจากนี้ภาวะผู้น ายังมีอิทธิพลโดยตรงต่อความผูกพันต่อองค์การ ขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.49  
ทั้งนี้ เนื่องจากภาวะผู้น าของผู้บริหารมีผลกระทบท าให้เจตคติ แรงจูงใจและผลการปฏิบัติงานของ 
บุคลากรในองค์การ การที่ผู้บริหารโรงเรียนสามารถชนะใจผู้ใต้บังคับบัญชาจนท าให้มีความผูกพัน 
ทุ่มเทท างานด้วยความเต็มใจนั้น เป็นผลมาจากผู้บริหารโรงเรียนมีพฤติกรรมที่แสดงออกถึง 
ภาวะผู้น าที่เหมาะสม สามารถปรับรูปแบบการบริหารให้เหมาะสมสอดคล้องกับสถานการณ์ต่าง ๆ  
และเป็นผู้น าที่ดี ตลอดจนมีความพิถีพิถันเอาใจใส่ต่อผู้ใต้บังคับบัญชา พฤติกรรมการบริหาร 
มีผลต่อความผูกพันของครูในโรงเรียน ซึ่งการสร้างความผูกพันของครูที่มีต่อโรงเรียนจะช่วย 
เสริมสร้างการท างานอย่างทุ่มเท ร่วมมือร่วมใจ ช่วยปรับปรุงแก้ไขและสร้างสรรค์ผลงานที่ดีให้กับ 
โรงเรียน (Kanter, 1986) สอดคล้องกับฟาสซี่ (Fazzi, 1994, pp. 17-19) ที่เห็นว่า เป็นหน้าที่ของ 
ผู้บรหิารที่จะต้องสร้างความผูกพันและความจงรักภักดีต่อองค์การของบุคลากร เพื่อลดการสูญเสีย 
บุคลากรที่มีค่าแก่องค์การ ภาวะผู้น ามีความจ าเป็นในกระบวนการต่าง ๆ เช่น การจัดองค์การ  
การสร้างความสัมพันธ์ในองค์การ เป็นต้น และภาวะผู้น าจะเป็นตัวเร่งปฏิกิริยาของกลุ่ม และมีอิทธิพล 
ต่อกลุ่ม (Cambell et al., 1967) ซึ่งสอดคล้องกับบารอน (Baron, 1986) ที่พบว่า ปัจจัยหนึ่งที่ท าให้ 
บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูงคือ บุคลากรมีความพึงพอใจในตัวผู้บังคับบัญชาของ 
ตนเอง และ ยูเซ็ฟ (Yousef, 2000) ยังพบอีกว่า ถ้าผู้บริหารได้ใช้พฤติกรรมภาวะผู้น าแบบการให ้
ค าปรึกษาและการให้มีส่วนร่วมแล้ว จะช่วยท าให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์การ นอกจากนี้ 
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การที่บุคลากรได้ท างานกับผู้บริหารที่มีความน่าเลื่อมใส น่าเคารพ ศรัทธา สามารถไหว้ได้โดยสนิทใจ  
เป็นคนดีมีคุณธรรมจริยธรรม เป็นคนเก่ง ฉลาด และฉับไว ก็จะเป็นการเสริมสร้างให้บุคคลมี 
ความผูกพันต่อองค์การ (ธ ารงศักดิ์  คงคาสวัสดิ์, 2551) ถ้าบุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การสูงและ 
มองเห็นความส าคัญของเป้าประสงค์ขององค์การแล้ว ก็เชื่อมั่นไดว่้าองค์การนี้จะมีผลการปฏิบัติงาน 
ในระดับสูง ดังนั้นผู้บริหารที่ต้องการปรับปรุงหรือเพิ่มผลผลิตโดยอาศัยคนจะต้องรู้จักสร้าง 
บรรยากาศ ความร่วมมือและความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร (Kast & Rosenzweig, 1985,  
pp. 647-648) ผลการวิจัยครั้งนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของมอททาซ์ (Mottaz, 1987) ที่พบว่า 
การสนับสนุนและช่วยเหลือจากผู้บังคับบัญชาเป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลในทางบวกต่อความผูกพันต่อ 
องค์การสอดคล้องกับเชง (Cheng, 1989, p. 141) ที่ได้ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อ 
องค์การและภาวะผู้น า โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างครูโรงเรียนมัธยมศึกษาในฮ่องกง พบว่า  
ภาวะผู้น าส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครู สอดคล้องกับกับแมททิว และซาเจค (Mathieu &  
Zajac, 1990, pp. 171-194) ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของครู พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน 
ต่อองค์การที่ส าคัญ ได้แก่ การรับรู้ว่าตนเองมีความส าคัญ การได้รับการสนับสนุนจากองค์การ  
ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง และการรับรู้ความยุติธรรม โดยส่วนใหญ่แล้วจะมีความสัมพันธ์กับ 
ความผูกพันต่อองค์การ  สอดคล้องกับศิริพร  นาคสุวรรณ (2548) ที่ศึกษา การพัฒนาโมเดล 
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนอาชีวศึกษา เอกชน พบว่า  
ภาวะผู้น าของผู้บริหารเป็นตัวแปรหนึ่งที่มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การของครู  
  5.2  ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลโดยตรงต่อผลส าเร็จของ 
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.41  
ทั้งนี้เน่ืองจากโรงเรียนมัธยมศึกษา มีวัฒนธรรมองค์การ 3 ลักษณะคือ 1) วัฒนธรรมลักษณะ 
สร้างสรรค์ ซึ่งหมายถึง วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนมีลักษณะมุ่งเน้นความพึงพอใจของครู 
ในโรงเรียน ท าให้ครูมีพฤติกรรมที่ขยันหมั่นเพียร กระตือรือร้นมีความสุขกับการปฏิบัติงาน รู้สึกว่า 
งานในองค์การมีความท้าทายอยู่ตลอดเวลา มีความพร้อมในการปฏิบัติงานสูง 2) วัฒนธรรม 
ลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา ซึ่งหมายถึง วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนมีลักษณะมุ่งเน้นความต้องการ  
ความมั่นคงของครูในโรงเรียน ท าให้ครูมีพฤติกรรมการแสดงออกมีลักษณะคล้อยตาม พึ่งพา 
ผู้บริหารและยึดกฎระเบียบเป็นหลักในการปฏิบัติงาน และพยายามหลกีเลี่ยงการกระท าที่ต้อง 
รับผิดชอบ แต่จะยอมรับการมอบหมายจากผู้บริหาร 3) วัฒนธรรมลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าย ซึ่งหมายถึง  
วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนมีลักษณะมุ่งเน้นความต้องการของครูในโรงเรียน ท าให้ครูมี 
พฤติกรรมการแสดงออกมีลักษณะชอบเผชิญหน้า ชอบการมีอ านาจ การแข่งขันที่ต้องมีแพ้-ชนะ  
และหลีกเลี่ยงความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้น ผลการวิจัยครั้งนี้แสดงให้เห็นว่า วัฒนธรรมองค์การของ 
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โรงเรียนมัธยมศึกษาที่มีอิทธิพลทางตรงต่อผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนมัธยมศึกษามี 3 ลักษณะ 
คือ วัฒนธรรมลักษณะสร้างสรรค์อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ วัฒนธรรมลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา 
อยู่ในระดับมาก และวัฒนธรรมลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว อยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับ 
อาโรบา และคิม (Arroba & Kim, 1992) ที่กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การเป็นหัวใจของการท างาน 
เป็นการรวมค่านิยมหลักอันจะส่งผลไปยังโครงสร้างขององค์การและการออกแบบงาน รวมถึง 
แบบแผนในการประพฤติปฏิบัติของสมาชิกในองค์การ วัฒนธรรมองค์การเป็นการแสดงถึง 
การร่วมรับรู้และความชัดเจนถึงบรรทัดฐานในการปฏิบัติงานและการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
ของสมาชิกในองค์การ ซึ่ง ซาธ (Sathe, 1985, pp. 25-31) ได้สรุปไว้ว่า วัฒนธรรมโรงเรียนส่งผลต่อ 
พฤติกรรมของบุคคล ความส าเร็จและประสิทธิภาพขององค์การในด้านต่าง ๆ ดังนี้ 1) ช่วยให้เกิด 
ความร่วมมือระหว่างสมาชิก 2) ช่วยให้เกิดการตัดสินใจอย่างมีประสิทธิภาพ 3) ช่วยให้การควบคุม 
การปฏิบัติงานเป็นไปตามแผนที่วางไว้ 4) ช่วยลดปัญหาของความไม่เข้าใจในการสื่อสาร 5) ช่วยให้ 
สมาชิกรู้สึกผูกพันต่อองค์การ 6) ช่วยให้การรับรู้ต่อสถานการณ์ต่าง ๆ ตรงกัน และ 7) ช่วยให้เกิด 
การใช้เหตุผลในการแสดงพฤติกรรม สอดคล้องกับดาฟท์ (Daft, 1992, p. 323) พบว่า วัฒนธรรม 
โรงเรียนเป็นสิ่งที่สร้างให้โรงเรียนบรรลุความต้องการอย่าง มีประสิทธิภาพภายใต้สภาพแวดล้อม 
ที่เป็นอยู่ โดยวัฒนธรรมโรงเรียนจะเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดการปรับตัวเพื่อตอบสนองต่อสิ่งแวดล้อม 
ภายนอก และส่งเสริมความสัมพันธ์ที่ถูกต้องเหมาะสมกับค่านิยมทางวัฒนธรรมกับความเชื่อ  
กลยุทธ์ของโรงเรียนและสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานของโรงเรียนให้บรรลุผลได้ วัฒนธรรม
องค์การเป็นหัวใจส าคัญของการท างานและยังมีอิทธิพลอย่างมากต่อการบริหารจัดการศึกษาของ 
โรงเรียนที่ส าคัญ 3 ประการ คือ เป็นเคร่ืองมือหรือเป็นวิธีการที่ท าให้โรงเรียนบรรลุวัตถุประสงค์  
รวมทั้งยังเป็นเทคนิควิธีที่จะท าให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ เป็นกฎเกณฑ์หรือเป็นระเบียบของ 
การกระท าหรือการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์การ และชี้ทิศทางตามที่ก าหนดไว้ในเป้าหมาย   
ซึ่งจะแปลความหมายให้แต่ละคนท าสิ่งใด ๆ ตามค่านิยมของตน (Reid, 1992, pp. 58-59) สอดคล้อง 
กับบราท์เวท (Brathwaite, 1993, pp. 27-29) พบว่า โรงเรียนที่มีประสิทธิผลสูงต้องมีวัฒนธรรม 
โรงเรียนที่แข็งแกร่ง ซึ่งประกอบด้วย ค่านิยม พิธีการ เร่ืองเล่า และข้อปฏิบัติต่าง ๆ ที่เป็นบรรทัดฐาน 
ให้คนปฏิบัติยึดถือซึ่งส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การ ผลการวิจัยคร้ังนี้ 
สอดคล้องกับงานวิจัยของลูเนนเบอร์ก และออร์นสตีน (Lunenburg & Ornstein, 2000, pp. 19) 
ที่พบว่า วัฒนธรรมองค์การส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน สอดคล้องกับกิบสัน, ไอแวนซ์วิชซ์  
และดอนเนลลี่ (Gibson, Ivancevich, & Donnelly, 2000, pp. 15-17) ที่พบว่า วัฒนธรรมองค์การ 
เป็นปัจจัยหนึ่งที่เป็นเหตุให้องค์การเกิดประสิทธิผล สอดคล้องกับประเสริฐ  บัณฑิศักดิ์ (2540)  
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ที่พบว่า ตัวแปรวัฒนธรรมองค์การมีอ านาจในการอธิบายประสิทธิผลองค์การของหน่วยศึกษานิเทศก์ 
กรมสามัญศึกษา สอดคล้องกับพิสณุ  ฟองศรี (2542) ที่พบว่าวัฒนธรรมองค์การมีอิทธิผลต่อ 
ประสิทธิผลองค์การภาครัฐ เกี่ยวกับการศึกษาอาชีพนอกระบบโรงเรียน สอดคล้องกับพร  ภิเศก  
(2546) ที่ศึกษาพบว่า วัฒนธรรมองค์การส่งผลตรงต่อประสิทธิผลโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของ 
กองทัพบก  สอดคล้องกับรุจา  รอดเข็ม (2547) ที่พบว่า วัฒนธรรมองค์การเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อ 
ประสิทธิผลองค์การของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข สอดคล้องกับยุวราณี  สุขวิญญาฌ์  
(2549) ที่พบว่า วัฒนธรรมองค์การส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การของวิทยาลัยพยาบาลสังกัด 
กระทรวงสาธารณสุข สอดคลอ้งกับชยาธิศ  กัญหา (2550) ที่พบว่า วัฒนธรรมองค์การสง่ผลทางบวก 
สูงสุดต่อประสิทธิผลของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา นอกจากนี้การวิจัยครั้งนี้ยังได้ค้นพบว่า  
วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนมัธยมศึกษามีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ ข้อค้นพบดังกล่าว 
สอดคล้องกับงานวิจัยของเซอร์จิโอวานี่ และสตาร์แรท (Sergiovanni &Starratt, 1988, p. 158)  
ที่พบว่า วัฒนธรรมของโรงเรียนเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของครู ผลการวิจัยของ 
เชง (Cheng, 1989, p. 141) ได้ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การและวัฒนธรรม 
องค์การ โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างครูโรงเรียนมัธยมในฮ่องกง พบว่า วัฒนธรรมองค์การส่งผลต่อ 
ความผูกพันต่อองค์การของครู ผลการวิจัยของปอปเพนส์ (Poppens, 2001) ศึกษาวัฒนธรรมองค์การ 
และความผูกพันที่มีต่อวิทยาลัยเอกชนในเขต Midwestern พบว่า อาจารย์และผู้บริหารที่รับรู้ 
วัฒนธรรมภายในวิทยาลัยที่ปฏิบัติงานอยู่สอดคล้องกับตนเองหรือเห็นด้วยกับลักษณะวัฒนธรรม 
มีระดับของความผูกพันต่อองค์การสูงกว่าผู้ที่เห็นว่าวัฒนธรรมในวิทยาลัยที่ปฏิบัติงานอยู่ไม่สอดคล้อง 
กับตนเองหรือไม่เห็นด้วยกับลักษณะวัฒนธรรม การเห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วยกับประเภทของ 
วัฒนธรรมเป็นตัวแปรท านายความผูกพันต่อองค์การได้สูงกว่าตัวแปรด้านบทบาท เพศ อายุ  
และจ านวนปีของการปฏิบัติงาน ผลการวิจัยของโอลิเวียร์ (Olivier, 2001) ศึกษาลักษณะวัฒนธรรม 
ของโรงเรียนประถมศึกษาในสหรัฐ พบว่า วัฒนธรรมการเอาใจใส่ดูแลอย่างเห็นอกเห็นใจกัน  
เป็นตัวแปรที่มีอ านาจการท านายสูงสุดต่อความผูกพันของครูที่จะตั้งใจอยู่ปฏิบัติงานในโรงเรียน 
ต่อไป ผลการวิจัยของกูเบอร์ (Guber, 2002) ศึกษาวัฒนธรรมองค์การกับความผูกพันต่อองค์การของ 
พนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง พบว่า การรับรู้ในองค์ประกอบต่าง ๆ ทางวัฒนธรรมองค์การ เช่น ระเบียบ 
การแต่งกาย ค าขวัญในองค์การ เป้าหมายร่วม เป็นตัวท านายความผูกพันต่อองค์การของสมาชิกได้  
ทั้งนี้เน่ืองจากวัฒนธรรมองค์การเป็นแนวทางที่ได้ยึดถือปฏิบัติกันในองค์การ ซึ่งจะมีอิทธิพลต่อ 
เจตคติและพฤติกรรมของสมาชิกในองค์การ (Greenberg & Baron, 2003) 
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  5.3  ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ ความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลโดยตรงต่อผลส าเร็จ 
ของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ขนาดอิทธิพลเท่ากับ  
0.32 ทั้งนี้เน่ืองจากโรงเรียนมัธยมศึกษา มีความผูกพันต่อองค์การ 3 ลักษณะคือ 1) การยอมรับ 
เป้าหมายขององค์การ ซึ่งหมายถึง การที่ครูมีเจตคติที่สอดคล้องกับเป้าหมายและค่านิยมของโรงเรียน  
2) ความพยายามทุ่มเทให้กับงาน ซึ่งหมายถึง การที่ครูมีความตั้งใจที่จะใช้ความรู้ความสามารถที่มี 
อยู่ในการปฏิบัติงานให้โรงเรียน และ 3) ความต้องการเป็นสมาชิกขององค์การ ซึ่งหมายถึง การที่ครู 
มีความต้องการที่จะท างานให้โรงเรียนต่อไป ผลการวิจัยคร้ังนี้แสดงให้เห็นว่า ความผูกพันต่อองค์การ 
ของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาที่มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษา  
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของครู 
ในโรงเรียนมัธยมศึกษามี 3 ลักษณะ คือ ด้านความพยายามทุ่มเทให้กับงานอยู่ในระดับมากที่สุด  
รองลงมาคือ ด้านความต้องการเป็นสมาชิกขององค์การอยู่ในระดับมาก และด้านการยอมรับใน
เป้าหมายขององค์การอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับภรณี  มหานนท์ (2529, หน้า 97) ที่เห็นว่า  
ถ้าผู้ปฏิบัติงานที่มีความผูกพันต่อองค์การสูงจะเป็นผู้ที่อุทิศแรงกายแรงใจเพื่อปฏิบัติงานในหน้าที่ 
ของตนให้ดีที่สุดและดีกว่าผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์การน้อยหรือไม่มีเลย ความผูกพันต่อองค์การ 
จะน าไปสู่ผลที่สัมพันธ์กับความมีประสิทธิผลต่อองค์การ กล่าวคือ บุคคลที่มีความรู้สึกผูกพัน 
อย่างแท้จริงต่อเป้าหมายขององค์การ มีแนวโน้มที่จะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การอยู่ใน 
ระดับสูง บุคคลซึ่งมีความรู้สึกผูกพันอย่างสูงมักมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงอยู่กับ 
องค์การต่อไป เพื่อท างานขององค์การให้บรรลุเป้าหมาย และเมื่อบุคคลมีความผูกพันต่อองค์การ 
และเลื่อมใสศรัทธาในเป้าหมายขององค์การบุคคลซึ่งมีความรู้สึกผูกพันดังกล่าวมักจะมีความผูกพัน 
อย่างมากต่องาน เพราะเห็นว่างานคือหนทางซึ่งตนสามารถท าประโยชน์ให้กับองค์การให้บรรลุ  
เป้าหมายได้ส าเร็จ ขณะที่ มาร์ช และไซมอนด์ (March & Simond, 1985, pp. 84-92) ศึกษาพบว่า  
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานนั้นผูกพันกับการที่บุคคลมีก าลังใจในการท างานหรือไม่เพียงใด  
ความผูกพันต่อองค์การสามารถส่งผลให้สมาชิกทุ่มเทการท างานเพื่อองค์การมากขึ้น ซึ่งอาจเป็น 
พฤติกรรมนอกเหนือหน้าที่ที่รับผิดชอบโดยตรงที่บุคคลจะยินดีท าให้กับองค์การ สอดคล้องกับ 
กับฟาสซี่ (Fazzi, 1994, pp. 17-19) ที่เห็นว่า ความผูกพันต่อองค์การมีผลต่อการบริหารงานสมัยใหม่ 
และสามารถที่จะน าไปสู่การบริหารงานที่มีประสิทธิผลต่อองค์การ ความผูกพันต่อองค์การ 
เปรียบเสมือนเป็นตัวคอยกระตุ้นให้สมาชิกในองค์การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งในที่สุดแล้ว 
องค์การน้ันก็จะสามารถด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิผล (สุพิณดา  คิวานนท์, 2545, หน้า 32)  
นอกจากนี ้วิลาวรรณ  รพีพิศาล (2549, หน้า 261-262) ยังเห็นว่า ความผูกพันต่อองค์การก่อให้เกิด 
การยึดเหน่ียวในคุณค่าของคุณงามความดซีึ่งกันและกัน ถ้าสามารถสร้างความผูกพันให้เกิดขึ้น 
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ในตัวบุคลากรแล้วจะส่งผลต่อภาพรวมของการปฏิบัติงาน ดังนี้ 1) เป็นการเสริมสร้างก าลังใจให้ 
บุคลากรร่วมมือปฏิบัติงานเพื่อองค์การ 2) เป็นการสร้างแรงศรัทธาและความเชื่อมั่นในการปฏิบัติงาน 
ให้แก่บุคลากร ท าให้บุคลากรมีความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ 3) เป็นการสร้างความสามัคคีและ 
การปฏิบัติงานเป็นทีม คือทุกคนต่างให้ความร่วมมือร่วมใจอย่างเต็มที่เพื่อความส าเร็จต่อองค์การ 
4) เป็นการสร้างความจงรักภักดีและเสียสละเพื่อองค์การ 5) เป็นการสร้างมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
และท าให้งานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 6) เป็นการสร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมที่ดีในการ 
ปฏิบัติงาน และ 7) เป็นการลดข้อขัดแย้งต่าง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นระหว่างปฏิบัติงาน ผลการวิจัยครั้งน้ี 
สอดคล้องกับงานวิจัยของสเตียรส์ (Steers, 1977, p. 710) ที่ได้ศึกษาพบว่า ความผูกพันต่อองค์การ 
เปน็ปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การ สอดคล้องกับนิวแมนน์ และเวแล็ก (Newmann &  
Wehlage, 1995, p. 37) ที่พบว่า ความส าเร็จของโรงเรียนขึ้นอยู่กับความผูกพันและสมรรถนะของ 
บุคลากรแต่ละคนภายในโรงเรียน สอดคล้องกับรุจา  รอดเข็ม (2547) ที่พบว่า ความผูกพันต่อ 
องค์การเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  
สอดคล้องกับบัณฑิต  ผังนิรันดร์ (2550) ที่พบว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อ 
ประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา สอดคล้องกับอัญชนา  พานิช (2550) ที่พบว่า  
ความผูกพันต่อองค์การเป็นองค์ประกอบที่มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลองค์การของ
มหาวิทยาลัยราชภัฎ   
 กล่าวโดยสรุป งานวิจัยคร้ังนี้ได้ค้นพบ พบว่า ผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษาอยู่ใน 
ระดับมาก โดยผู้บริหารโรงเรียนเป็นผู้ที่มีบทบาทส าคัญที่สุด ที่จะต้องมีภาวะผู้น าทั้งสามลักษณะ  
คือภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม กล่าวคือ  
ตัวแปรภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนมีอิทธิพลโดยตรงต่อตัวแปรผลส าเร็จของโรงเรียน 
มัธยมศึกษา วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียน ความผูกพันต่อองค์การของครู และตัวแปรภาวะผู้น า 
มีอิทธิพลโดยอ้อมต่อผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษาโดยผ่านวัฒนธรรมองค์การของโรงเรียน 
และผ่านความผูกพันต่อองค์การของครู ดังนั้นในการพัฒนาผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษาได้ 
อย่างยั่งยืนนั้นต้องสอดคล้องกับตัวแปรที่ค้นพบดังกล่าว 
 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
 1.  ผลงานวิจัยคร้ังนีพ้บว่า ภาวะผู้น า วัฒนธรรมองค์การ และความผูกพันต่อองค์การ 
มีอิทธิพลทั้งโดยตรงและโดยอ้อมต่อผลส าเร็จในการบริหารของโรงเรียนมัธยมศึกษา ดังนั้น 
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานและส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาจึงควร 
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ก าหนดเป็นนโยบายในการพัฒนาผลส าเร็จในการบริหารของโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยก าหนด
หลักสูตรการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา เพื่อพัฒนาให้เป็นผู้บริหารโรงเรียนที่มีภาวะผู้น า 
สูงขึ้น โดยเฉพาะภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ส่งเสริมสนับสนุนให้ผู้บริหารโรงเรียนสร้างวัฒนธรรม
องค์การของโรงเรียนให้เข้มแข็ง และส่งเสริมสนับสนุนให้ครูมีความผูกพันต่อองค์การสูงยิ่งขึ้น  
 2.  ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สามารถน าผลการวิจัยไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา 
ภาวะผู้น าของตนเองในด้านภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมให้สูงมากยิ่งขึ้นเพราะ ถ้าผู้บริหารโรงเรียน 
มีภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมสูงขึ้น ก็จะช่วยให้ครูมีความพยายามสูงขึ้นส่งผล ให้ผลการปฏิบัติติงาน 
ของครูเกินความคาดหวัง โดยผู้บริหารโรงเรียนแสดงบทบาทท าให้ครูมีความรู้สึกไว้วางใจ ยินดี 
จงรักภักดีและนับถือ ท าให้ครูเป็นผู้ที่มีศักยภาพ เป็นนักพัฒนา เป็นผู้เสริมแรงได้ด้วยตนเองและ 
ควบคุมตนเองได้ 
 3.  ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาสามารถน าผลการวิจัยไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา 
วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนให้เข้มแข็งมากยิ่งขึ้น โดยเฉพาะวัฒนธรรมลักษณะสร้างสรรค์  
ซึ่งจะท าให้ครูมีความขยันหมั่นเพียร กระตือรือร้น มีความสุขกับการปฏิบัติงาน รู้สึกว่างาน 
ในโรงเรียน มีความท้าทายอยู่ตลอดเวลา มีความพร้อมในการปฏิบัติงานสูง    
 4.  ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา  
ขั้นพื้นฐานสามารถน ารูปแบบความสัมพันธ์ของปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลผลส าเร็จของโรงเรียน 
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไปประยุกต์ใช้เป็นแนวทาง 
ในการพัฒนาบริหารงานของโรงเรียนให้เกิดประโยชน์และมีประสิทธิภาพสูงสุดต่อการจัดการศึกษา 
ของโรงเรียนให้สอดคล้องกับนโยบายและยุทธศาสตร์ได้ 
 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยคร้ังต่อไป 
 1.  การวิจัยครั้งนี้เป็นการสร้างปัจจัยเชิงสาเหตุทางการบริหารที่ส่งผลต่อผลส าเร็จของ 
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยศึกษาจากปัจจัย 
เชิงสาเหตุ 3 ปัจจัย คือ ปัจจัยภาวะผู้น า ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ และปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ  
ดังนัน้ในการวิจัยครั้งต่อไปควรได้มีการศึกษาถึงปัจจัยเชิงสาเหตุอ่ืน ๆ ที่มีอิทธิพลต่อผลส าเร็จของ 
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เช่น ปัจจัยด้านโครงสร้าง 
องค์การ ปัจจัยด้านเทคโนโลยี  ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม ปัจจัยด้านการจัดหาและใช้ทรัพยากร   
ปัจจัยด้านการมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา เพื่อให้ได้ปัจจัยเชิงสาเหตุที่กว้างขวางและครอบคลุม 
มากยิ่งขึ้น 
 2.  ควรมีการน ารูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุทางการบริหารที่ส่งผลต่อผลส าเร็จของโรงเรียน 
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ไปศึกษาเชิงคุณภาพเฉพาะรายกรณี  
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เพื่อเป็นการตรวจสอบ และยืนยันว่ารูปแบบดังกล่าว สามารถน าไปใช้พัฒนาการบริหารและการจัด 
การศึกษาของโรงเรียนมัธยมศึกษาได้จริง  
 3.  ควรมีการศึกษาโมเดลเชิงสาเหตุแบบพหุระดับ (Multi-level causal model) จากปัจจัย 
เชิงสาเหตุทั้ง 3 ปัจจัย และผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยใช้หน่วยการวิเคราะห์ต่างระดับกัน 
 4.  ควรน าผลการวิจัยการพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงเส้นของปัจจัยเชิงสาเหตุ 
ทางการบริหารที่ส่งผลต่อผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพื้นฐานไปศึกษากับกลุ่มตัวอย่างหรือรูปแบบตามแนวคิด ทฤษฎีอ่ืน ๆ เพื่อเป็นทางเลือก 
ในการบริหารงานให้ได้ประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 
 5.  ควรน าผลการวิจัยการพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงเส้นของปัจจัยเชิงสาเหตุ 
ทางการบริหารที่ส่งผลต่อผลส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพื้นฐานไปศึกษาและพัฒนาขยายองค์ความรู้ พัฒนาการบริหารงานทั้งระบบของสถานศึกษา 
ให้ได้ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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รายงานผลการพิจารณาจริยธรรมการวิจัย 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 

๑. ชื่อวิทยานิพนธ์  
    ชื่อวิทยานิพนธ์ (ภาษาไทย)  ปัจจัยเชิงสาเหตุทางการบริหารที่ส่งผลต่อผลส าเร็จของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

    ชื่อวิทยานิพนธ์ (ภาษาอังกฤษ) CASUAL FACTORS AFFECTING THE SUCCESS OF 
SECONDARY SCHOOLS UNDER THE OFFICE OF THE BASIC EDUCATION 
COMMISSION 
๒. ชื่อนิสิต พันเอก กรกต  พรหมประโคน    หลักสูตร  ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต  
     รหัสประจ าตัว  ๕๕๘๑๐๑๖๐  สาขาวิชา  การบริหารการศึกษา  คณะศึกษาศาสตร์ 
  ภาคปกติ  ภาคพิเศษ 
๓. ผลการพิจารณาของคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัย 
      คณะกรรมการจริยธรรมการวิจัย  ได้พิจารณารายละเอียดงานนิพนธ์/วิทยานิพนธ์/
ดุษฎีนิพนธ์ ข้างต้นแล้ว ในประด็นที่เกี่ยวกับ 
  ๑) การเคารพในศักดิ์ศรี  และสิทธิของมนุษย์ที่ใช้เป็นตัวอย่างการวิจัย 
  ๒) วิธีการอย่างเหมาะสมในการได้รับความยินยอมจากกลุ่มตัวอย่างก่อนเข้าร่วม
โครงการวิจัย (Informed consent) รวมทั้งการปกป้องสิทธิประโยชน์และรักษาความลับของกลุ่ม
ตัวอย่างในการวิจัย 
  ๓) การด าเนินการวิจัยอย่างเหมาะสม เพื่อไม่ก่อความเสียหายต่อสิ่งที่ศึกษาวิจัย  
ไม่ว่าจะเป็นสิ่งมีชีวิตหรือไม่มีชีวิต 
  คณะกรรมการจริยธรรมการวิจัย  มีมติเห็นชอบ ดังนี้ 
  ()  อนุมัติโครงการวิจัย 
  (    )  ไม่อนุมัติโครงการวิจัย 
๔. วันที่ให้การอนุมัติ  ๒๒  เดือน กุมภำพันธ์  พ.ศ. ๒๕๖๒ 

 
  (ลงชื่อ)      สฎำยุ  ธีระวนิชตระกูล 
  (รองศำสตรำจำรย์ ดร.สฎำยุ  ธีระวนิชตระกูล) 
  คณบดีคณะศึกษำศำสตร์   
  ประธำนคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัย 
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(ส ำเนำ) 

ที่  ศธ ๖๒๑๘/ ว๒๓๙๐      คณะศึกษำศำสตร์ มหำวิทยำลัยบูรพำ 
       ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี ๒๐๑๓๑ 

  ๑๓  พฤศจิกำยน  ๒๕๖๑ 

เร่ือง  ขอควำมอนุเครำะห์ในกำรตรวจสอบควำมเที่ยงตรงของเคร่ืองมือเพื่อกำรวิจัย 

เรียน  ........................................................................................................................ 

สิ่งที่ส่งมำด้วย เค้ำโครงย่อวิทยำนิพนธ์ และเคร่ืองมือเพื่อกำรวิจัย  จ ำนวน ๑ ชุด 
 

 ด้วย พันเอก กรกต พรหมประโคน นิสิตระดับบัณฑิตศึกษำ หลักสูตรปรัชญำดุษฎีบัณฑิต  
สำขำวิชำกำรบริหำรกำรศึกษำ มหำวิทยำลัยบูรพำ ได้รับอนุมัติให้ท ำดุษฎีนิพนธ์ เร่ือง ปัจจัยเชิง 
สำเหตุทำงกำรบริหำรที่ส่งผลต่อผลส ำเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษำ สังกัดส ำนักงำนคณะกรรมกำร 
กำรศึกษำขั้นพื้นฐำน ในควำมควบคุมดูแลของ ดร.สุรัตน์ ไชยชมภู  เป็นประธำนกรรมกำรควบคุม 
ดุษฎีนิพนธ์ ขณะนี้อยู่ในขั้นตอนกำรสร้ำงเคร่ืองมือเพื่อกำรวิจัย ในกำรนี้ คณะศึกษำศำสตร์ได้ 
พิจำรณำแล้วเห็นว่ำท่ำนเป็นผู้เชี่ยวชำญในเร่ืองดังกล่ำวเป็นอย่ำงดี จึงขอควำมอนุเครำะห์จำกท่ำน 
ในกำรตรวจสอบควำมเที่ยงตรงของเคร่ืองมือเพื่อกำรวิจัยของนิสิตในคร้ังนี้ 
 

 จึงเรียนมำเพื่อโปรดพิจำรณำ คณะศึกษำศำสตร์ มหำวิทยำลัยบูรพำ หวังเป็นอย่ำงยิ่งว่ำ 
จะได้รับควำมอนุเครำะห์จำกท่ำนด้วยดี และขอขอบคุณอย่ำงสูงมำ ณ โอกำสนี้ 
 

  ขอแสดงควำมนับถือ 
 

 (ลงชื่อ) เชษฐ์  ศิริสวัสดิ์ 
  (ผู้ช่วยศำสตรำจำรย์ ดร.เชษฐ์  ศิริสวัสดิ์) 
  รองคณบดีฝ่ำยวิชำกำร ปฏิบัติกำรแทน 
  คณบดีคณะศึกษำศำสตร์ ปฏิบัติกำรแทน 
  ผู้ปฏิบัติหน้ำที่อธิกำรบดีมหำวิทยำลัยบูรพำ 
 
ภำควิชำกำรบริหำรกำรศึกษำ 
โทรศัพท์  ๐ ๓๘๓๙ ๓๔๘๓ 
โทรสำร   ๐ ๓๘๗๔ ๕๗๑๑ 
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(ส ำเนำ) 

ที่  ศธ ๖๒๑๘/ ว๑๖๙๐      คณะศึกษำศำสตร์ มหำวิทยำลัยบูรพำ 
       ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี ๒๐๑๓๑ 

  ๒๗  มีนำคม  ๒๕๖๒ 

เร่ือง  ขอควำมอนุเครำะห์ในกำรเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อหำคุณภำพของเคร่ืองมือกำรวิจัย 

เรียน  ........................................................................................................................ 

สิ่งที่ส่งมำด้วย เคร่ืองมือเพื่อกำรวิจัย จ ำนวน ๑ ชุด 
 

 ด้วย พันเอก กรกต พรหมประโคน นิสิตระดับบัณฑิตศึกษำ หลักสูตรปรัชญำดุษฎีบัณฑิต  
สำขำวิชำกำรบริหำรกำรศึกษำ มหำวิทยำลัยบูรพำ ได้รับอนุมัติให้ท ำดุษฎีนิพนธ์ เร่ือง ปัจจัยเชิง 
สำเหตุทำงกำรบริหำรที่ส่งผลต่อผลส ำเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษำ สังกัดส ำนักงำนคณะกรรมกำร 
กำรศึกษำขั้นพื้นฐำน  ในควำมควบคุมดูแลของ ดร.สุรัตน์  ไชยชมภู  เป็นประธำน ในกำรน้ี ผู้วิจัย 
ขอควำมร่วมมือจำกท่ำนเพื่อกำรอ ำนวยควำมสะดวกในกำรเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อหำคุณภำพของ 
เคร่ืองมือ อนึ่ง โครงกำรนี้ได้ผ่ำนขั้นตอนกำรพิจำรณำทำงจริยธรรมกำรวิจัยของมหำวิทยำลัยบูรพำ 
เรียบร้อยแล้ว 
 

 จึงเรียนมำเพื่อโปรดพิจำรณำ คณะศึกษำศำสตร์ มหำวิทยำลัยบูรพำ หวังเป็นอย่ำงยิ่งว่ำ 
จะได้รับควำมอนุเครำะห์จำกท่ำนด้วยดี และขอขอบคุณอย่ำงสูงมำ ณ โอกำสนี้ 
 

  ขอแสดงควำมนับถือ 
 

 (ลงชื่อ) เชษฐ์  ศิริสวัสดิ์ 
  (ผู้ช่วยศำสตรำจำรย์ ดร.เชษฐ์  ศิริสวัสดิ์) 
  รองคณบดีฝ่ำยวิชำกำร ปฏิบัติกำรแทน 
  คณบดีคณะศึกษำศำสตร์ ปฏิบัติกำรแทน 
  ผู้ปฏิบัติหน้ำที่อธิกำรบดีมหำวิทยำลัยบูรพำ 
 
ภำควิชำกำรบริหำรกำรศึกษำ 
โทรศัพท์  ๐ ๓๘๓๙ ๓๔๘๓ 
โทรสำร   ๐ ๓๘๗๔ ๕๗๑๑ 
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(ส ำเนำ) 

ที่  ศธ ๖๒๑๘/ ว๑๖๙๑      คณะศึกษำศำสตร์ มหำวิทยำลัยบูรพำ 
       ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี ๒๐๑๓๑ 

  ๒๗  มีนำคม  ๒๕๖๒ 

เร่ือง  ขอควำมอนุเครำะห์ในกำรเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อกำรวิจัย 

เรียน  ........................................................................................................................ 

สิ่งที่ส่งมำด้วย เคร่ืองมือเพื่อกำรวิจัย    จ ำนวน ๑ ชุด 
 

 ด้วย พันเอก กรกต พรหมประโคน นิสิตระดับบัณฑิตศึกษำ หลักสูตรปรัชญำดุษฎีบัณฑิต  
สำขำวิชำกำรบริหำรกำรศึกษำ มหำวิทยำลัยบูรพำ ได้รับอนุมัติให้ท ำดุษฎีนิพนธ์ เร่ือง ปัจจัยเชิง 
สำเหตุทำงกำรบริหำรที่ส่งผลต่อผลส ำเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษำ สังกัดส ำนักงำนคณะกรรมกำร 
กำรศึกษำขั้นพื้นฐำน  ในควำมควบคุมดูแลของ ดร.สุรัตน์  ไชยชมภู  เป็นประธำน ในกำรน้ี  
มหำวิทยำลัยบูรพำ มีควำมประสงค์ขออ ำนวยควำมสะดวกในกำรเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อกำรวิจัย  
โครงกำรนี้ได้ผ่ำนขั้นตอนกำรพิจำรณำทำงจริยธรรมกำรวิจัยของมหำวิทยำลัยบูรพำเรียบร้อยแล้ว 
 

 จึงเรียนมำเพื่อโปรดพิจำรณำ คณะศึกษำศำสตร์ มหำวิทยำลัยบูรพำ หวังเป็นอย่ำงยิ่งว่ำ 
จะได้รับควำมอนุเครำะห์จำกท่ำนด้วยดี และขอขอบคุณอย่ำงสูงมำ ณ โอกำสนี้ 
 

  ขอแสดงควำมนับถือ 
 

 (ลงชื่อ) เชษฐ์  ศิริสวัสดิ์ 
  (ผู้ช่วยศำสตรำจำรย์ ดร.เชษฐ์  ศิริสวัสดิ์) 
  รองคณบดีฝ่ำยวิชำกำร ปฏิบัติกำรแทน 
  คณบดีคณะศึกษำศำสตร์ ปฏิบัติกำรแทน 
  ผู้ปฏิบัติหน้ำที่อธิกำรบดีมหำวิทยำลัยบูรพำ 
 
ภำควิชำกำรบริหำรกำรศึกษำ 
โทรศัพท์  ๐ ๓๘๓๙ ๓๔๘๓ 
โทรสำร   ๐ ๓๘๗๔ ๕๗๑๑ 
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ภาคผนวก ข 
เคร่ืองมือที่ใช้เพื่อกำรวิจัย 
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แบบสอบถามความคิดเห็นเพื่อการวิจัย เร่ือง ปัจจัยเชิงสาเหตุทางการบริหารท่ีส่งผลต่อผลส าเร็จ 
ของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 
ค าชี้แจง 
 1.  กำรวิจัยนี้เป็นส่วนหนึ่งของกำรศึกษำตำมหลักสูตรปรัชญำดุษฎีบัณฑิต สำขำวิชำ 
กำรบริหำรกำรศึกษำ คณะศึกษำศำสตร์ มหำวิทยำลัยบูรพำ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษำปัจจัยเชิง
สำเหตุทำงกำรบริหำรที่ส่งผลต่อผลส ำเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษำ สังกัดส ำนักงำนคณะกรรมกำร 
กำรศึกษำขั้นพื้นฐำน    
 2.  กำรตอบแบบสอบถำมควำมคิดเห็น โปรดตอบทุกข้อและขอให้คุณตอบตำม 
ควำมเป็นจริง เพรำะข้อมูลที่ถูกต้องตำมควำมเป็นจริงจะช่วยให้กำรวิจัยมีควำมน่ำเชื่อถือและ 
สำมำรถน ำผลกำรวิจัยไปใช้ประโยชน์ได้        
 3.  ข้อมูลที่ได้ ผู้วิจัยจะเก็บไว้เป็นควำมลับและน ำเสนอผลกำรวิจัยเป็นภำพรวม  ดังนั้น 
ผลกำรวิจัยจะไม่มีผลกระทบต่อโรงเรียน ผู้บริหำร และตัวคุณแต่ประกำรใด ขอให้คุณตอบ 
อย่ำงอิสระ โดยไม่ต้องลงชื่อในแบบสอบถำม 
 4.  แบบสอบถำมควำมคิดเห็นฉบับนี้แบ่งออกเป็น 5 ตอน ดังนี้     
  ตอนที่ 1 แบบสอบถำมข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถำม     
  ตอนที่ 2 แบบสอบถำมควำมคิดเห็นด้ำนภำวะผู้น ำ 
  ตอนที่ 3 แบบสอบถำมควำมคิดเห็นด้ำนวัฒนธรรมองค์กำร     
  ตอนที่ 4 แบบสอบถำมควำมคิดเห็นด้ำนควำมผูกพันต่อองค์กำร            
  ตอนที่ 5 แบบสอบถำมควำมคิดเห็นด้ำนผลส ำเร็จในกำรบริหำรของโรงเรียน
มัธยมศึกษำ  
 5.  ผู้ตอบแบบสอบถำมควำมคิดเห็นฉบับนี้คือ ครูผู้สอน  
 เมื่อคุณตอบแบบสอบถำมเสร็จแล้ว กรุณำส่งที่งำนธุรกำรของโรงเรียน เพื่อรวบรวมส่ง
ผู้วิจัยในเดือนเมษำยน พ.ศ. 2562  และขอบคุณยิ่งที่ให้ควำมอนุเครำะห์ในกำรตอบแบบสอบถำม 
ควำมคิดเห็นในคร้ังนี้  
  
  

พันเอกกรกต  พรหมประโคน 
นักศึกษำปริญญำเอก สำขำวิชำกำรบริหำรกำรศึกษำ  

คณะศึกษำศำสตร์ มหำวิทยำลัยบูรพำ 
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ตอนท่ี 1 แบบสอบถามข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ค าชี้แจง โปรดท ำเคร่ืองหมำย  ลงในช่อง (   ) ที่สอดคล้องกับสถำนภำพของท่ำนในปัจจุบัน  
 

1.  เพศ (   )  ชำย (   )  หญิง  
2.  ต ำแหน่ง (   )  ครูผู้ช่วย (   )  ครู คศ. 1          
 (   )  ครู คศ. 2 (   )  ครู คศ. 3  
 (   )  ครู คศ .4  
3.  อำยุ (   )  ไม่เกิน 30 ปี  (   )  31-40 ปี                  
 (   )  41-50 ปี (   )  51-60 ปี  
4.  วุฒิกำรศึกษำสูงสุด (   )  ปริญญำตรี (   )  ป.บัณฑิต         
 (   )  ปริญญำโท (   )  ปริญญำเอก  
5.  อำยุรำชกำร                  (   )  ไม่เกิน 10 ป ี (   )  11-20 ปี           
 (   )  21-30 ปี (   )  มำกกว่ำ 30 ปี 

 
ตอนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นด้านภาวะผู้น า  
ค าชี้แจง โปรดอ่ำนข้อควำมแต่ละข้อและพิจำรณำว่ำผู้บริหำรโรงเรียนของท่ำนมีพฤติกรรม 
ในกำรบริหำรงำนมำกน้อยเพียงใด แล้วท ำเคร่ืองหมำย  ลงในช่องที่ตรงกับระดับควำมคิดเห็น 
ของท่ำน  

5  หมำยถึง  ผู้บริหำรโรงเรียนมีพฤติกรรมในเร่ืองนั้น ๆ ในระดับมำกที่สุด  
4  หมำยถึง  ผู้บริหำรโรงเรียนมีพฤติกรรมในเร่ืองนั้น ๆ ในระดับมำก  
3  หมำยถึง  ผู้บริหำรโรงเรียนมีพฤติกรรมในเร่ืองนั้น ๆ ในระดับปำนกลำง  
2  หมำยถึง  ผู้บริหำรโรงเรียนมีพฤติกรรมในเร่ืองนั้น ๆ ในระดับน้อย  
1  หมำยถึง  ผู้บริหำรโรงเรียนมีพฤติกรรมในเร่ืองนั้น ๆ ในระดับน้อยที่สุด  
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ข้อท่ี รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
 ด้านภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง      

1 ผู้บริหำรปฏิบัติตนให้ครูในโรงเรียนเกิดควำมภูมิใจ เมื่อได้ปฏิบัติงำน
ร่วมกัน 

     

2 ผู้บริหำรปฏิบัติตนให้ครูเชื่อมั่นในกำรตัดสินใจแก้ปัญหำ 
โดยยึดหลักคุณธรรม  

     

3 ผู้บริหำรแสดงศักยภำพในกำรแก้ไขปัญหำด้วยควำมมั่นใจ            
4 ผู้บริหำรปฏิบัติตนให้ครูในโรงเรียนยอมรับและนับถือ            
5 ผู้บริหำรระบุวัตถุประสงค์หลักในกำรท ำงำนไว้อย่ำงชัดเจน            
6 ผู้บริหำรชี้แจงให้ครูในโรงเรียนเข้ำใจว่ำควำมไว้วำงใจซึ่งกันและกัน 

สำมำรถช่วยให้ชนะอุปสรรคต่ำง ๆ ได้ 
     

7 ผู้บริหำรเน้นถึงควำมส ำคัญของกำรทุ่มเทต่อภำรกิจร่วมกัน            
8 ผู้บริหำรตั้งมำตรฐำนในกำรปฏิบัติงำนไว้สูง      
9 ผู้บริหำรมองปัญหำต่ำง ๆ ในแง่ดี            

10 ผู้บริหำรแสดงควำมเชื่อมั่นว่ำครูในโรงเรียนสำมำรถปฏิบัติงำน 
ให้บรรลุเป้ำหมำยที่ตั้งไว้ได้ 

     

11 ผู้บริหำรให้ก ำลังใจแก่ครูขณะปฏิบัติงำนอย่ำงสม่ ำเสมอ      
12 ผู้บริหำรกระตุ้นให้ครูตั้งใจปฏิบัติงำนให้ส ำเร็จ      
13 ผู้บริหำรชี้แจงเป้ำหมำยของกำรปฏิบัติงำนด้วยควำมกระตือรือร้น            
14 ผู้บริหำรแสดงวิสัยทัศน์และเป้ำหมำยกำรปฏิบัติงำนในอนำคตได้ 

อย่ำงชัดเจน       
     

15 ผู้บริหำรให้ควำมส ำคัญกับกำรต้ังค ำถำม เพื่อน ำไปสู่กำรร่วม 
แสดงควำมคิดเห็นของครูในโรงเรียน       

     

16 ผู้บริหำรเปิดโอกำสให้ครูปรึกษำหำรือเพื่อร่วมกันแก้ปัญหำวิกฤต  
ในบำงเร่ือง       

     

17 ผู้บริหำรให้ควำมสนใจที่จะปรับปรุงวิธีกำรปฏิบัติงำนอย่ำงต่อเนื่อง            
18 ผู้บริหำรเสนอวิธีกำรใหม่ ๆ ในกำรปฏิบัติงำนแก่ครู            
19 ผู้บริหำรสำมำรถแนะน ำให้ครูมองปัญหำที่เกิดขึ้นอย่ำงเป็นระบบ            
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ข้อท่ี รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
20 ผู้บริหำรสนับสนุนให้มีกำรคิดแก้ปัญหำที่เคยเกิดขึ้นมำแล้วด้วย 

วิธีกำรใหม่ ๆ       
     

21 ผู้บริหำรกระตุ้นให้ครูคิดหำแนวทำงใหม่ในกำรปฏิบัติงำนในหน้ำที่ 
ให้บรรลุเป้ำหมำย 

     

22 ผู้บริหำรปฏิบัติต่อครูในโรงเรียนเป็นรำยบุคคล มำกกว่ำในฐำนะ 
ที่เป็นเพียงสมำชิกของกลุ่มคนหนึ่งเท่ำนั้น 

     

23 ผู้บริหำรให้ค ำแนะน ำที่เป็นประโยชน์ต่อควำมก้ำวหน้ำของครู 
เป็นรำยบุคคล 

     

24 ผู้บริหำรสำมำรถวิเครำะห์พฤติกรรมของครูเป็นรำยบุคคลเพื่อกำรพัฒนำ
ให้ดีขึ้น 

     

25 ผู้บริหำรสำมำรถให้ค ำแนะน ำในกำรปฏิบัติงำนแก่ครู โดยค ำนึงถึง 
ควำมแตกต่ำงระหว่ำงบุคคล 

     

26 ผู้บริหำรปฏิบัติต่อครูในโรงเรียนโดยค ำนึงถึงควำมแตกต่ำงระหว่ำงบุคคล      
 ด้านภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน      

27 ผู้บริหำรชี้แจงให้ครูทรำบถึงสิ่งที่จะได้รับ เมื่อท ำงำนได้ถึงเกณฑ์ 
มำตรฐำนที่ก ำหนด 

     

28 ผู้บริหำรสำมำรถตอบสนองควำมต้องกำรของครู เพื่อให้ครูสนับสนุน
กำรท ำงำน   

     

29 ผู้บริหำรให้ควำมช่วยเหลือ เพื่อให้ครูมีควำมพยำยำมในกำร ปฏิบัติงำน      
30 ผู้บริหำรสร้ำงควำมมั่นใจให้ครูรับรู้ว่ำ จะได้รับรำงวัลที่เหมำะสม  

เมื่อสำมำรถปฏิบัติงำนได้ส ำเร็จ 
     

31 ผู้บริหำรยอมรับนับถือครูในโรงเรียน จำกกำรพิจำรณำผลกำรปฏิบัติงำน 
ของครู 

     

32 ผู้บริหำรแสดงควำมพึงพอใจ  เมื่อครูในโรงเรียนปฏิบัติงำนประสบ
ควำมส ำเร็จ 

     

33 ผู้บริหำรมีควำมพยำยำมหำทำงแก้ปัญหำ เมื่อครูปฏิบัติงำนต่ ำกว่ำ
มำตรฐำนขั้นต่ ำ 

     

34 ผู้บริหำรสำมำรถแก้ปัญหำที่เกิดขึ้นเมื่อถึงขั้นวิกฤต         
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ข้อท่ี รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
35 ผู้บริหำรใช้กฎระเบียบอย่ำงเคร่งครัด เพื่อไม่ให้เกิดควำมผิดพลำด            
36 ผู้บริหำรพร้อมที่จะแก้ปัญหำเร้ือรังให้สำมำรถคลี่คลำยได้            
37 ผู้บริหำรสำมำรถปรับเปลี่ยนงำนที่ต่ ำกว่ำมำตรฐำน ให้เป็นงำนที่ได้ตำม

มำตรฐำนที่ก ำหนด       
     

38 ผู้บริหำรให้ควำมสนใจเป็นพิเศษส ำหรับครูที่ปฏิบัติงำนเบี่ยงเบน 
ไปจำกมำตรฐำน        

     

39 ผู้บริหำรติดตำมกำรปฏิบัติงำนของครูอย่ำงใกล้ชิดเพื่อหำข้อบกพร่อง            
40 ผู้บริหำรเปิดโอกำสให้ครูในโรงเรียนแก้ไขปัญหำกำรปฏิบัติงำนด้วยตนเอง      
41 ผู้บริหำรเปิดโอกำสให้ครูในโรงเรียนปฏิบัติงำนโดยอิสระ      

 ด้านผู้น าเชิงจริยธรรม      
42 ผู้บริหำรมีควำมยึดมั่นต่อจรรยำบรรณของวิชำชีพ      
43 ผู้บริหำรยึดหลักคุณธรรม จริยธรรมในกำรบริหำรงำน      
44 ผู้บริหำรไม่แสวงหำผลประโยชน์จำกกำรปฏิบัติหน้ำที่      
45 ผู้บริหำรประพฤติตนอยู่ในหลักศีลธรรมอันดีงำม      
46 ผู้บริหำรแสดงออกถึงกำรถือประโยชน์ส่วนรวมของหน่วยงำนเป็นส ำคัญ      
47 ผู้บริหำรมีควำมซื่อสัตย์สุจริตต่อตนเอง เพื่อนร่วมงำนและวิชำชีพ      
48 ผู้บริหำรปฏิบัติงำนอย่ำงโปร่งใสและตรวจสอบได้       
49 ผู้บริหำรมีควำมเพียรพยำยำมและควำมอดทนต่อปัญหำต่ำง ๆ      
50 ผู้บริหำรเป็นตัวอย่ำงในกำรมีวินัยในตนเอง      
51 ผู้บริหำรไม่แสวงหำผลประโยชน์ในหน่วยงำนให้แก่ตนและพวกพ้อง      
52 ผู้บริหำรมีกำรแสดงออกถึงกำรมีสัมมำคำรวะต่อบุคลำกรทุกระดับอย่ำง

เหมำะสม 
     

53 ผู้บริหำรมีควำมสุภำพเป็นกันเองกับบุคลำกรทุกระดับ      
54 ผู้บริหำรมีควำมเมตตำ เข้ำใจควำมรู้สึก เอ้ืออำทรต่อบุคลำกรทุกระดับ      
55 ผู้บริหำรหลีกเลี่ยงกำรท ำให้บุคลำกรทุกระดับได้รับควำมกระทบเทือน

หรือเสียหำยจำกกำรบังคับบัญชำและกำรบริหำร 
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ตอนท่ี 3 แบบสอบถามความคิดเห็นด้านวัฒนธรรมองค์การ  
ค าชี้แจง โปรดอ่ำนข้อควำมแต่ละข้อและพิจำรณำว่ำโรงเรียนของท่ำนมีวัฒนธรรมองค์กำรในกำร
ปฏิบัติงำนมำกน้อยเพียงใด แล้วท ำเคร่ืองหมำย  ลงในชอ่งที่ตรงกับระดับควำมคิดเห็นของท่ำน  

5  หมำยถึง  ค่ำนิยม/ ควำมเชื่อ และพฤติกรรมที่ปรำกฏในระดับมำกที่สุด  
4  หมำยถึง  ค่ำนิยม/ ควำมเชื่อ และพฤติกรรมที่ปรำกฏในระดับมำก  
3  หมำยถึง  ค่ำนิยม/ ควำมเชื่อ และพฤติกรรมที่ปรำกฏในระดับปำนกลำง  
2  หมำยถึง  ค่ำนิยม/ ควำมเชื่อ และพฤติกรรมที่ปรำกฏในระดับน้อย  
1  หมำยถึง  ค่ำนิยม/ ควำมเชื่อ และพฤติกรรมที่ปรำกฏในระดับน้อยที่สุด  

 

ข้อท่ี รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
 วัฒนธรรมลักษณะสร้างสรรค์      

1 ครูในโรงเรียนมีส่วนร่วมในกำรก ำหนดเป้ำหมำยและวำงแผน 
กำรท ำงำนร่วมกัน 

     

2 ครูในโรงเรียนมีควำมกระตือรือร้นในกำรท ำงำน      
3 ครูในโรงเรียนมีควำมสุขในกำรท ำงำน      
4 ครูมีควำมเชื่อว่ำงำนในโรงเรียนเป็นงำนที่ท้ำทำยควำมสำมำรถ      
5 ครูมีควำมเชื่อว่ำงำนในโรงเรียนเป็นงำนที่มีเกียรติและมีคุณค่ำ 

เป็นที่ยอมรับของสังคม 
     

6 ครูในโรงเรียนมุ่งมั่นในกำรพัฒนำงำนด้ำนกำรศึกษำให้มีคุณภำพ 
ตำมวัตถุประสงค์ของโรงเรียน 

     

7 ครูในโรงเรียนแต่ละคนมีควำมคิดริเร่ิมในกำรพัฒนำงำนอยู่เสมอ      
8 ครูในโรงเรียนพัฒนำควำมสำมำรถของตนเองอย่ำงต่อเนื่อง      
9 ครูในโรงเรียนร่วมมือกันท ำงำนเป็นทีมได้เป็นอย่ำงดี      

10 กำรท ำงำนในโรงเรียนมีกำรประสำนงำนเป็นทีมที่มีประสิทธิภำพ      
11 กำรท ำงำนในโรงเรียนเป็นลักษณะให้ทุกคนแสดงควำมคิดเห็นร่วมกัน      
12 ครูในโรงเรียนมีควำมสัมพันธ์ที่ดีต่อกันฉันท์พี่น้อง            
13 ครูในโรงเรียนมีควำมรักผูกพันต่อกัน            
14 ครูในโรงเรียนมีควำมเป็นกันเอง เปิดเผยจริงใจต่อกัน            
15 ครูในโรงเรียนทุกคนพึงพอใจที่ท ำงำนร่วมกัน      



173 

ข้อท่ี รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
16 ครูในโรงเรียนส่วนใหญ่รู้สึกว่ำบรรยำกำศกำรท ำงำนอบอุ่น เป็นกันเอง            
17 ครูในโรงเรียนเอำใจใส่ ห่วงใยควำมรู้สึกของผู้ร่วมงำน      
18 ครูในโรงเรียนท ำงำนร่วมกัน ด้วยควำมเข้ำใจ เอ้ืออำทรต่อกัน       

 วัฒนธรรมลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว      
19 ครูในโรงเรียนพยำยำมแสดงควำมคิดเห็นที่ขัดแย้งกันอยู่เสมอ            
20 ครูในโรงเรียนแสดงควำมไม่เห็นด้วยต่อกำรเปลี่ยนแปลงภำยในโรงเรียน      
21 ครูในโรงเรียนที่แก้ไขปัญหำเฉพำะหน้ำได้ จะได้รับกำรยอมรับ  

ควำมสำมำรถจำกผู้ร่วมงำน     
     

22 ครูในโรงเรียนพยำยำมแสดงควำมคิดเห็นต่อต้ำนเพื่อนร่วมงำนอยู่เสมอ            
23 ครูในโรงเรียนเชื่อว่ำกำรได้เลื่อนต ำแหน่งเป็นควำมส ำเร็จสูงสุด 

ในกำรท ำงำน 
     

24 ครูในโรงเรียนรู้สึกว่ำตนเองมีอ ำนำจที่มีโอกำสได้นิเทศเพื่อนร่วมงำน      
25 ครูในโรงเรียนชอบออกค ำสั่งให้เพื่อนร่วมงำนปฏิบัติตำม เพื่อให้เกิด 

กำรยอมรับ 
     

26 ครูในโรงเรียนต้องกำรให้ผู้บริหำรและเพื่อนร่วมงำนยอมรับควำมสำมำรถ      
27 ครูในโรงเรียนที่ท ำงำนได้ดีและมีผลงำนดีเด่น จะเป็นผู้ที่ได้รับกำร

ยอมรับว่ำประสบควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน 
     

28 ครูในโรงเรียนพยำยำมสร้ำงผลงำนของตนเองให้เหนือผู้ร่วมงำนคนอ่ืน            
29 ครูในโรงเรียนพยำยำมหำโอกำสกีดกันไม่ให้เพื่อนร่วมงำน ได้รับ

ควำมก้ำวหน้ำมำกกว่ำตน       
     

30 ครูในโรงเรียนแข่งขันกันท ำงำนด้ำนกำรศึกษำ เพื่อให้มีคุณภำพ มำกขึ้น            
31 ครูในโรงเรียนท ำงำนโดยไม่ต้องกำรให้มีควำมผิดพลำด            
32 ครูในโรงเรียนตรวจสอบกำรท ำงำนของตนเอง และผู้อื่นอย่ำงละเอียด 

ถี่ถ้วน        
     

 วัฒนธรรมลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา      
33 ครูในโรงเรียนท ำงำนตำมรูปแบบ และวิธีกำรที่เคยปฏิบัติมำ            
34 ครูในโรงเรียนเชื่อว่ำกำรแสดงควำมคิดเห็นที่ขัดแย้งกับผู้บริหำร 

จะท ำให้ตนเองเดือดร้อน 
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ข้อท่ี รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
35 ครูในโรงเรียนส่วนใหญ่แสดงควำมคิดเห็นคล้อยตำมผู้บริหำร            
36 ครูในโรงเรียนปฏิเสธที่จะเสนอวิธีกำรท ำงำนในรูปแบบใหม่            
37 ครูในโรงเรียนเชื่อว่ำ กำรแสดงควำมคิดเห็นคล้อยตำมผู้บริหำร 

จะท ำให้มีโอกำสก้ำวหน้ำในหน้ำที่กำรงำน 
     

38 ครูในโรงเรียนมักแสดงกำรยอมรับควำมคิดเห็นของผู้บริหำร  
ถึงแม้บำงคร้ังไม่เห็นด้วย 

     

39 ครูในโรงเรียนยอมรับและยินดีปฏิบัติตำมกฎระเบียบของโรงเรียน  
โดยไม่มีเงื่อนไข 

     

40 ครูในโรงเรียนยึดถือระบบอำวุโส            
41 กฎระเบียบท ำให้กำรบริหำรงำนและกำรท ำงำนของผู้บริหำร 

เป็นไปด้วยดี 
     

42 ครูในโรงเรียนเชื่อมั่นในกำรตัดสินใจของผู้บริหำร      
43 ครูในโรงเรียนไม่กล้ำตัดสินใจด้วยตนเอง  แม้ว่ำจะเป็นกำรปฏิบัติตำม 

บทบำทหน้ำที่ของตน 
     

44 ครูในโรงเรียนสำมำรถตัดสินใจได้ด้วยตนเอง เมื่อปฏิบัติงำน  
นอกเวลำรำชกำร 

     

45 ครูในโรงเรียนต้องท ำงำนที่มีผู้บริหำรควบคุมและตรวจสอบอยู่เสมอ            
46 ครูในโรงเรียนส่วนใหญ่ปฏิเสธในกำรรับงำนที่ต้องรับผิดชอบ เพิ่มขึ้น            
47 ครูในโรงเรียนหลีกเลี่ยงกำรเข้ำไปจัดกำรกับปัญหำ และข้อขัดแย้ง 

ภำยในโรงเรียน       
     

48 ครูในโรงเรียนหลีกเลี่ยงกำรมีปัญหำขัดแย้งกับผู้บริหำรหรือเพื่อนร่วมงำน      
49 ครูในโรงเรียนรู้สึกผิด หำกตนเป็นสำเหตุที่ท ำให้เกิดควำมขัดแย้ง 

ในโรงเรียน       
     

50 ครูในโรงเรียนมักหลีกเลี่ยงควำมรับผิดชอบ เมื่อตนท ำควำมผิด            
51 ครูในโรงเรียนยอมรับนโยบำยของโรงเรียน            
52 ครูในโรงเรียนร่วมแรงร่วมใจท ำงำนเพื่อให้งำนส ำเร็จ      
53 ครูในโรงเรียนสนับสนุนซึ่งกันและกัน ทั้งในด้ำนกำรท ำงำน  

และเร่ืองส่วนตัว 
     



175 

ข้อท่ี รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
54 ครูในโรงเรียนรู้สึกผิด หำกพบว่ำตนท ำงำนบกพร่อง             
55 ครูในโรงเรียนท ำงำนด้วยควำมละเอียดรอบคอบ และใช้ควำมระมัดระวัง

เพื่อไม่ให้มีข้อผิดพลำดเกิดขึ้น        
     

56 ครูในโรงเรียนท ำงำนทุกอย่ำงตำมแผนงำนที่วำงไว้ทุกขั้นตอน             
57 ครูในโรงเรียนยอมรับและยึดถือข้อผิดพลำดไว้เป็นบทเรียน      

 
ตอนท่ี 4 แบบสอบถามความคิดเห็นด้านความผูกพันต่อองค์การ  
ค าชี้แจง โปรดอ่ำนข้อควำมแต่ละข้อและพิจำรณำว่ำ ข้อควำมใดตรงกับควำมรู้สึกของท่ำนมำกที่สุด  
แล้วท ำเคร่ืองหมำย  ลงในช่องที่ตรงกับระดับควำมคิดเห็นของท่ำน  

5  หมำยถึง  เห็นด้วยมำกที่สุด  
4  หมำยถึง  เห็นด้วยมำก  
3  หมำยถึง  เห็นด้วยปำนกลำง  
2  หมำยถึง  เห็นด้วยน้อย  
1  หมำยถึง  เห็นด้วยน้อยที่สุด  

 

ข้อท่ี รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
 การยอมรับเป้าหมายขององค์การ      

1 กำรปฏิบัติงำนที่โรงเรียนแห่งนี้ ตรงกับเป้ำหมำยที่ฉันวำงไว้            
2 บ่อยครั้งที่ฉันรู้สึกไม่เห็นด้วยกับนโยบำยของโรงเรียน            
 ความพยายามทุ่มเทให้กับงาน      

3 ฉันเต็มใจที่จะทุ่มเทควำมพยำยำมให้มำกที่สุด เพื่อช่วยให้โรงเรียน 
ประสบผลส ำเร็จ  

     

4 ฉันจะทุ่มเทกำรปฏิบัติงำนตำมที่ได้รับมอบหมำยอย่ำงเต็มที่            
 ความต้องการเป็นสมาชิกขององค์การ      

5 ฉันมีควำมจงรักภักดีต่อโรงเรียนแห่งนี้            
6 ถ้ำมีกำรเปลี่ยนแปลงกำรปฏิบัติงำนที่ฉันท ำอยู่ในปัจจุบัน 

ฉันอำจตัดสินใจลำออกหรือย้ำยไปอยู่โรงเรียนอื่น                     
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ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
7 ฉันมีควำมยินดีที่ได้มำปฏิบัติงำนอยู่ในโรงเรียนแห่งนี้            
8 ฉันคิดว่ำโรงเรียนนี้เป็นโรงเรียนที่ดีที่สุดที่ฉันได้มำปฏิบัติงำนด้วย            
9 ฉันพร้อมที่จะย้ำยไปอยู่โรงเรียนอื่น กรณีที่จะได้ปฏิบัติงำนคล้ำยคลึง

กับงำนที่ฉันปฏิบัติอยู่       
     

10 ฉันมีควำมรู้สึกรักและห่วงใยโรงเรียนแห่งนี้เสมอ            
11 โรงเรียนแห่งนี้มีส่วนบันดำลใจให้ท่ำนสร้ำงผลงำนที่ดีออกมำ            
12 ฉันจะพูดกับบุคคลอ่ืนว่ำ  โรงเรียนแห่งนี้น่ำอยู่ปฏิบัติงำนด้วย            
13 ฉันตัดสินใจถูกที่ได้มำปฏิบัติงำนที่โรงเรียนแห่งนี้      

 
ตอนท่ี 5 แบบสอบถามความคิดเห็นด้านผลส าเร็จในการบริหารของโรงเรียนมัธยมศึกษา  
ค าชี้แจง โปรดอ่ำนข้อควำมแต่ละข้อและพิจำรณำว่ำ ข้อควำมใดตรงกับสภำพควำมเป็นจริง 
ในโรงเรียนของท่ำนมำกที่สุด แล้วท ำเคร่ืองหมำย  ลงในช่องที่ตรงกับระดับควำมคิดเห็นของท่ำน 

5  หมำยถึง  เห็นด้วยมำกที่สุด  
4  หมำยถึง  เห็นด้วยมำก  
3  หมำยถึง  เห็นด้วยปำนกลำง  
2  หมำยถึง  เห็นด้วยน้อย  
1  หมำยถึง  เห็นด้วยน้อยที่สุด  

 

ข้อท่ี รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
 ความส าเร็จในการผลิตนักเรียน      

1 ผลสัมฤทธิ์ทำงกำรเรียนของนักเรียนในโรงเรียนโดยเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับสูง ผ่ำนกำรประเมินมำตรฐำนที่ก ำหนดไว้ 

     

2 นักเรียนในโรงเรียนส่วนมำกมีคุณธรรม จริยธรรม และประพฤติตน
อยู่ในระเบียบวินัยที่ดี 

     

3 นักเรียนสำมำรถสร้ำงชื่อเสียงทำงวิชำกำรให้แก่โรงเรียนอยู่เสมอ      
4 นักเรียนที่ส ำเร็จกำรศึกษำจำกโรงเรียนเป็นไปตำมควำมต้องกำรของ

ชุมชน/ สังคม 
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ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
5 โรงเรียนจัดหลักสูตรให้นักเรียนมีควำมรู้เกี่ยวกับกำรสร้ำงอำชีพได้      
6 นักเรียนส่วนมำกมีสุขภำพพลำนำมัยที่แข็งแรง สมบูรณ์  

ตำมเกณฑ์มำตรฐำน 
     

 ความพึงพอใจในการท างานของผู้ร่วมงาน/ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย      
7 ผู้ร่วมงำนและผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่ำยมีควำมพึงพอใจกับกำรบริหำร 

จัดกำรศึกษำและกำรด ำเนินงำนของโรงเรียน 
     

8 ครูและบุคลำกรในโรงเรียนมีควำมพึงพอใจกับกำรท ำงำนที่ได้รับ
มอบหมำย 

     

9 ครูและบุคลำกรในโรงเรียนมีควำมพึงพอใจในกำรแลกเปลี่ยนควำมรู้
และประสบกำรณ์ในกำรท ำงำน 

     

10 ผู้ปกครอง ชุมชนมีควำมพึงพอใจกับผลงำนของโรงเรียน      
 ความมีชื่อเสียงของโรงเรียน ผลงานเป็นท่ียอมรับ      

11 ชื่อเสียงของโรงเรียนเป็นที่รู้จักกันโดยทั่วไป      
12 ผลงำนของโรงเรียนมีคุณภำพสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจและ

เป้ำหมำย 
     

13 โรงเรียนมีผลงำนบรรลุเป้ำหมำย เป็นที่ยอมรับของผู้ปกครอง ชุมชน 
และบุคคลทั่วไป 

     

14 โรงเรียนได้รับคัดเลือกให้เป็นโรงเรียนต้นแบบ สำมำรถเป็นแบบอย่ำง
ให้กับโรงเรียนอ่ืน ๆ ได้ 

     

15 โรงเรียนจัดกำรศึกษำได้มำตรฐำนและมีคุณภำพ ผ่ำนกำรประเมินและ
ได้รับรำงวัลโรงเรียนพระรำชทำน 
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                         Karl G. J”reskog & Dag S”rbom 
                    This program is published exclusively by 
                    Scientific Software International, Inc. 
                       7383 N. Lincoln Avenue, Suite 100 
                        Lincolnwood, IL 60712, U.S.A.  
            Phone: (800)247-6113, (847)675-0720, Fax: (847)675-2140 
        Copyright by Scientific Software International, Inc., 1981-2005  
          Use of this program is subject to the terms specified in the 
                        Universal Copyright Convention. 
                          Website: www.ssicentral.com 
 The following lines were read from file C:\Users\DELL\Desktop\success.LPJ: 
 TI 
 DA NI=12 NO=473 MA=KM NG=1 
 KM 
 1.000 
 0.931      1.000 
 0.889      0.855      1.000 
 0.724      0.748      0.700      1.000 
 0.068     0.052     0.081     0.028      1.000 
 0.217      0.262      0.180      0.253      0.445      1.000 
 0.380      0.411      0.305      0.414      0.026      0.365  1.000 
 0.477      0.441      0.450      0.500     -0.118      0.131 0.393      1.000 
 0.636      0.628      0.605      0.694      0.004      0.274 0.502      0.597      1.000 
 0.578      0.610      0.560      0.687     -0.119      0.162 0.449      0.593      0.729      1.000 
 0.664      0.695      0.663      0.718     -0.147      0.171 0.411      0.566      0.693      0.812      1.000 
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 0.565      0.591      0.566      0.647     -0.051      0.144 0.400      0.585      0.701      0.816      0.811      
1.00 
 SD 
 0.729      0.741      0.768      0.612      0.931      0.571 0.745      0.724      0.588      0.621      0.671      
0.650 
 LA 
 sch1 sch2 sch3 cu1 cu2 cu3 cm1 cm2 cm3 l1 l2 l3 
 MO NX=3 NY=9 NK=1 NE=3 BE=FU GA=FI PS=SY TE=SY TD=SY 
 LE 
 schsuc culture commit 
 LK 
 leader 
 FR LY(1,1) LY(2,1) LY(3,1)  LY(6,2) LY(7,3) LY(8,3) LY(9,3) 
 FR LX(1,1) LX(2,1) LX(3,1) BE(1,2) BE(1,3) BE(3,2) GA(1,1) GA(2,1) GA(3,1) 
 fr te 2,6  te 3,2 te 7,6 te 9,6 te 9,5 te 7,3 te 8,2 te 6,5 te 9,2 te 8,4 te 5,4 te 7,5 td 2,1 te 5,2  th 2,5 
te 5,3 th 1,5 th 1,3 th 2,3 th 3,8 te 8,5 
 fr th 3,5 th 3,9 te 2,9 te 2,7 th 1,9 th 1,8 td 3,2 th 1,7 
 fr  ly 4,2  LY(5,2) 
 PD 
 OU  mi ad=off FS SS RS SC TV EF 
 TI                                                                              
                           Number of Input Variables 12 
                           Number of Y - Variables    9 
                           Number of X - Variables    3 
                           Number of ETA - Variables  3 
                           Number of KSI - Variables  1 
                           Number of Observations   473 
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 TI                                                                              
         Covariance Matrix        
                sch1       sch2       sch3        cu1        cu2        cu3    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     sch1       1.00 
     sch2       0.93       1.00 
     sch3       0.89       0.85       1.00 
      cu1       0.72       0.75       0.70       1.00 
      cu2       0.07       0.05       0.08       0.03       1.00 
      cu3       0.22       0.26       0.18       0.25       0.45       1.00 
      cm1       0.38       0.41       0.30       0.41       0.03       0.36 
      cm2       0.48       0.44       0.45       0.50      -0.12       0.13 
      cm3       0.64       0.63       0.60       0.69       0.00       0.27 
       l1       0.58       0.61       0.56       0.69      -0.12       0.16 
       l2       0.66       0.70       0.66       0.72      -0.15       0.17 
       l3       0.56       0.59       0.57       0.65      -0.05       0.14 
         Covariance Matrix        
                 cm1        cm2        cm3         l1         l2         l3    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      cm1       1.00 
      cm2       0.39       1.00 
      cm3       0.50       0.60       1.00 
       l1       0.45       0.59       0.73       1.00 
       l2       0.41       0.57       0.69       0.81       1.00 
       l3       0.40       0.58       0.70       0.82       0.81       1.00 
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 TI                                                                              
 Parameter Specifications 
         LAMBDA-Y     
              schsuc    culture     commit 
            --------   --------   -------- 
     sch1          0          0          0 
     sch2          1          0          0 
     sch3          2          0          0 
      cu1          0          0          0 
      cu2          0          3          0 
      cu3          0          4          0 
      cm1          0          0          0 
      cm2          0          0          5 
      cm3          0          0          6 
        LAMBDA-X     
              leader 
            -------- 
       l1          7 
       l2          8 
       l3          9 
        BETA         
              schsuc    culture     commit 
            --------   --------   -------- 
   schsuc          0         10         11 
  culture          0          0          0 
   commit          0         12          0 
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GAMMA        
              leader 
            -------- 
   schsuc         13 
  culture         14 
   commit         15 
 PSI          
              schsuc    culture     commit 
            --------   --------   -------- 
                  16         17         18 
         THETA-EPS    
                sch1       sch2       sch3        cu1        cu2        cu3 
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     sch1         19 
     sch2          0         20 
     sch3          0         21         22 
      cu1          0          0          0         23 
      cu2          0         24         25         26         27 
      cu3          0         28          0          0         29         30 
      cm1          0         31         32          0         33         34 
      cm2          0         36          0         37         38          0 
      cm3          0         40          0          0         41         42 
         THETA-EPS    
                 cm1        cm2        cm3 
            --------   --------   -------- 
      cm1         35 
      cm2          0         39 
      cm3          0          0         43 
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      THETA-DELTA-EPS  
                sch1       sch2       sch3        cu1        cu2        cu3 
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       l1          0          0         44          0         45          0 
       l2          0          0         50          0         51          0 
       l3          0          0          0          0         54          0 
         THETA-DELTA-EPS  
                 cm1        cm2        cm3 
            --------   --------   -------- 
       l1         46         47         48 
       l2          0          0          0 
       l3          0         55         56 
         THETA-DELTA  
                  l1         l2         l3 
            --------   --------   -------- 
       l1         49 
       l2         52         53 
       l3          0         57         58 
 
 TI                                                                              
 Number of Iterations = 35 
 LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                            
         LAMBDA-Y     
              schsuc    culture     commit    
            --------   --------   -------- 
     sch1       0.95        - -        - - 
     sch2       0.98        - -        - - 
              (0.02) 
               46.69 
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sch3       0.93        - -        - - 
              (0.02) 
               37.59 
      cu1        - -       0.99        - - 
      cu2        - -       0.07        - - 
                         (0.06) 
                           1.18 
      cu3        - -       0.26        - - 
                         (0.05) 
                           4.76 
      cm1        - -        - -       0.55 
      cm2        - -        - -       0.69 
                                    (0.06) 
                                     10.93 
      cm3        - -        - -       0.88 
                                    (0.07) 
                                     12.28 
         LAMBDA-X     
              leader    
            -------- 
       l1       0.92 
              (0.04) 
               24.80 
       l2       0.99 
              (0.04) 
               25.26 
       l3       0.88 
              (0.04) 
               23.27 
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           BETA         
              schsuc    culture     commit    
            --------   --------   -------- 
   schsuc        - -       0.41       0.32 
                         (0.15)     (0.11) 
                           2.70       2.95 
  culture        - -        - -        - - 
   commit        - -       0.42        - - 
                         (0.12) 
                           3.40 
          GAMMA        
              leader    
            -------- 
schsuc       0.14 
              (0.07) 
                1.97 
  culture       0.74 
              (0.04) 
               18.01 
   commit       0.49 
              (0.10) 
                5.03 
         Covariance Matrix of ETA and KSI         
              schsuc    culture     commit     leader    
            --------   --------   --------   -------- 
   schsuc       1.00 
  culture       0.77       1.00 
   commit       0.75       0.79       1.00 
   leader       0.70       0.74       0.80       1.00 
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         PHI          
              leader    
            -------- 
                1.00 
         PSI          
         Note: This matrix is diagonal. 
              schsuc    culture     commit    
            --------   --------   -------- 
                0.35       0.46       0.27 
              (0.03)     (0.13)     (0.05) 
                9.89       3.59       5.01 
         Squared Multiple Correlations for Structural Equations   
              schsuc    culture     commit    
            --------   --------   -------- 
                0.65       0.54       0.73 
         Squared Multiple Correlations for Reduced Form           
              schsuc    culture     commit    
            --------   --------   -------- 
                0.49       0.54       0.64 
Reduced Form                 
              leader    
            -------- 
   schsuc       0.70 
              (0.04) 
               16.21 
  culture       0.74 
              (0.04) 
               18.01 
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   commit       0.80 
              (0.07) 
               10.80 
         THETA-EPS    
                sch1       sch2       sch3        cu1        cu2        cu3    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     sch1       0.10 
              (0.01) 
                7.98 
     sch2        - -       0.04 
                         (0.01) 
                           2.91 
     sch3        - -      -0.06       0.13 
                         (0.01)     (0.02) 
                          -5.28       8.03 
  
      cu1        - -        - -        - -       0.02 
                                               (0.12) 
                                                 0.15 
      cu2        - -      -0.01       0.03      -0.04       0.99 
                         (0.02)     (0.02)     (0.04)     (0.06) 
                          -0.53       1.40      -1.14      15.58 
      cu3        - -       0.05        - -        - -       0.42       0.93 
                         (0.02)                           (0.05)     (0.06) 
                           3.03                             8.76      15.26 
      cm1        - -       0.02      -0.06        - -      -0.01       0.25 
                         (0.01)     (0.02)                (0.04)     (0.04) 
                           1.27      -3.22                 -0.34       6.27 
       
 



189 

    cm2        - -      -0.06        - -      -0.04      -0.14        - - 
                         (0.01)                (0.02)     (0.04) 
                          -4.51                 -1.81      -3.81 
      cm3        - -      -0.03        - -        - -      -0.05       0.10 
                         (0.01)                           (0.04)     (0.03) 
                          -3.04                            -1.27       3.64 
         THETA-EPS    
                 cm1        cm2        cm3    
            --------   --------   -------- 
      cm1       0.70 
              (0.05) 
               14.56 
       cm2        - -       0.53 
                         (0.04) 
                          13.39 
       cm3        - -        - -       0.22 
                                    (0.03) 
                                      7.22 
  
         
 Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
                sch1       sch2       sch3        cu1        cu2        cu3    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
                0.90       0.96       0.87       0.98       0.01       0.07 
         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
                 cm1        cm2        cm3    
            --------   --------   -------- 
                0.30       0.47       0.78 
         
 



190 

      THETA-DELTA-EPS  
                sch1       sch2       sch3        cu1        cu2        cu3    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       l1        - -        - -      -0.01        - -      -0.15        - - 
                                    (0.01)                (0.03) 
                                     -1.35                 -4.41 
       l2        - -        - -       0.01        - -      -0.19        - - 
                                    (0.01)                (0.03) 
                                      0.95                 -5.56 
       l3        - -        - -        - -        - -      -0.08        - - 
                                                          (0.04) 
                                                           -2.28 
         THETA-DELTA-EPS  
                 cm1        cm2        cm3    
            --------   --------   -------- 
       l1       0.05       0.08       0.08 
              (0.02)     (0.02)     (0.02) 
                2.24       3.35       4.10 
       l2        - -        - -        - - 
  
       l3        - -       0.09       0.08 
                         (0.02)     (0.02) 
                           3.80       4.27 
         THETA-DELTA  
                  l1         l2         l3    
            --------   --------   -------- 
       l1       0.15 
              (0.03) 
                5.84 
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      l2      -0.10       0.01 
              (0.03)     (0.04) 
               -3.98       0.28 
       l3        - -      -0.07       0.22 
                         (0.03)     (0.03) 
                          -2.69       8.36 
         Squared Multiple Correlations for X - Variables          
                  l1         l2         l3    
            --------   --------   -------- 
                0.85       0.99       0.78 
 
                           Goodness of Fit Statistics 
                             Degrees of Freedom = 20 
                Minimum Fit Function Chi-Square = 25.03 (P = 0.20) 
        Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 24.70 (P = 0.21) 
                 Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 4.70 
              90 Percent Confidence Interval for NCP = (0.0 ; 21.52) 
                        Minimum Fit Function Value = 0.053 
               Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.0100 
              90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.0 ; 0.046) 
             Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.022 
             90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.0 ; 0.048) 
               P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.97 
                  Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 0.30 
             90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.29 ; 0.33) 
                         ECVI for Saturated Model = 0.33 
                       ECVI for Independence Model = 18.46 
  
      Chi-Square for Independence Model with 66 Degrees of Freedom = 8690.44 
                            Independence AIC = 8714.44 



192 

                                Model AIC = 140.70 
                              Saturated AIC = 156.00 
                           Independence CAIC = 8776.35 
                               Model CAIC = 439.93 
                             Saturated CAIC = 558.41 
                          Normed Fit Index (NFI) = 1.00 
                        Non-Normed Fit Index (NNFI) = 1.00 
                     Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.30 
                        Comparative Fit Index (CFI) = 1.00 
                        Incremental Fit Index (IFI) = 1.00 
                         Relative Fit Index (RFI) = 0.99 
                             Critical N (CN) = 709.39 
                     Root Mean Square Residual (RMR) = 0.013 
                             Standardized RMR = 0.013 
                        Goodness of Fit Index (GFI) = 0.99 
                   Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.97 
                  Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.25 
 
 TI                                                                              
         Fitted Covariance Matrix 
                sch1       sch2       sch3        cu1        cu2        cu3    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     sch1       1.00 
     sch2       0.93       1.00 
     sch3       0.88       0.85       0.99 
      cu1       0.72       0.74       0.71       1.00 
      cu2       0.05       0.05       0.08       0.03       0.99 
      cu3       0.19       0.24       0.18       0.26       0.44       1.00 
      cm1       0.39       0.42       0.33       0.42       0.02       0.36 
      cm2       0.49       0.45       0.48       0.50      -0.10       0.14 
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      cm3       0.63       0.62       0.62       0.69       0.00       0.28 
       l1       0.61       0.63       0.59       0.67      -0.11       0.18 
       l2       0.66       0.68       0.66       0.73      -0.14       0.19 
       l3       0.59       0.61       0.58       0.65      -0.03       0.17 
         Fitted Covariance Matrix 
                 cm1        cm2        cm3         l1         l2         l3    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      cm1       0.99 
      cm2       0.38       1.00 
      cm3       0.48       0.61       1.00 
       l1       0.45       0.59       0.73       1.00 
       l2       0.44       0.55       0.70       0.81       1.00 
       l3       0.39       0.57       0.71       0.81       0.81       1.00 
         Fitted Residuals 
                sch1       sch2       sch3        cu1        cu2        cu3    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     sch1       0.00 
     sch2       0.00       0.00 
     sch3       0.01       0.01       0.01 
      cu1       0.00       0.00      -0.01       0.00 
      cu2       0.02       0.01       0.00       0.00       0.01 
      cu3       0.03       0.02       0.00       0.00       0.00       0.00 
      cm1      -0.01      -0.01      -0.02      -0.01       0.01       0.01 
      cm2      -0.02      -0.01      -0.03       0.00      -0.02      -0.01 
      cm3       0.00       0.01      -0.01       0.01       0.00       0.00 
       l1      -0.03      -0.02      -0.03       0.01      -0.01      -0.01 
       l2       0.00       0.01       0.01      -0.01      -0.01      -0.02 
       l3      -0.02      -0.02      -0.01       0.00      -0.02      -0.02 
         Fitted Residuals 
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                  cm1        cm2        cm3         l1         l2         l3    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      cm1       0.01 
      cm2       0.02       0.00 
      cm3       0.02      -0.01       0.00 
       l1       0.00       0.01       0.00       0.00 
       l2      -0.02       0.02      -0.01       0.00       0.00 
       l3       0.01       0.01      -0.01       0.00       0.00       0.00 
Summary Statistics for Fitted Residuals 
 Smallest Fitted Residual =   -0.03 
   Median Fitted Residual =    0.00 
  Largest Fitted Residual =    0.03 
 
 Stemleaf Plot 
 - 3|44  
 - 2|544322  
 - 1|988764441111110  
 - 0|9986644333110000000  
   0|12222223333445566666667789  
   1|1234567  
   2|009 
         Standardized Residuals   
                sch1       sch2       sch3        cu1        cu2        cu3    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     sch1        - - 
     sch2      -0.31       0.04 
     sch3       2.13       2.67       1.81 
      cu1       0.76       0.58      -0.60      -0.06 
      cu2       1.39       0.72       0.24      -0.07       0.57 
      cu3       1.41       1.26      -0.19      -0.49       0.35       0.57 
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      cm1      -0.46      -0.52      -1.23      -0.55       0.79       0.62 
      cm2      -0.92      -0.74      -1.69       0.43      -1.05      -0.27 
      cm3       0.42       0.75      -1.20       1.55       0.02      -0.12 
       l1      -3.12      -2.32      -2.23       2.50      -1.18      -0.55 
       l2       0.47       1.98       0.62      -2.75      -1.05      -0.93 
       l3      -1.71      -1.36      -0.59       0.21      -1.38      -0.91 
 
         Standardized Residuals   
                 cm1        cm2        cm3         l1         l2         l3    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      cm1       1.05 
      cm2       0.67      -0.65 
      cm3       1.67      -1.30      -0.75 
       l1       0.05       0.96      -0.97       1.17 
       l2      -1.30       1.21      -1.88       0.09       0.07 
       l3       0.57       1.25      -1.09       1.35       1.34       1.04 
 
 Summary Statistics for Standardized Residuals 
Smallest Standardized Residual =   -3.12 
   Median Standardized Residual =    0.03 
  Largest Standardized Residual =    2.67 
Stemleaf Plot 
 - 3|1  
 - 2|732  
 - 1|97744332221100  
 - 0|99987666555553321110000  
   0|1122344566666677888  
   1|00122233444678  
   2|0157 
 Largest Negative Standardized Residuals 
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 Residual for       l1 and     sch1  -3.12 
 Residual for       l2 and      cu1  -2.75 
 Largest Positive Standardized Residuals 
 Residual for     sch3 and     sch2   2.67 
 
 TI                                                                              
                         Qplot of Standardized Residuals 
  3.5.......................................................................... 
     .                                                                       .. 
     .                                                                      . . 
     .                                                                    .   . 
     .                                                                  .     . 
     .                                                                 .      . 
     .                                                               .        . 
     .                                                             .          . 
     .                                                            .  x        . 
     .                                                          .             . 
     .                                                        .     x         . 
     .                                                       .  x             . 
     .                                                     .  x               . 
     .                                                   .  x                 . 
     .                                                  . xx                  . 
 N   .                                                . x                     . 
 o   .                                              .  x                      . 
 r   .                                             .* *                       . 
 m   .                                           *xx                          . 
 a   .                                         .xx                            . 
 l   .                                        .*                              . 
     .                                      xxx                               . 
 Q   .                                    * x                                 . 
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 u   .                                  x*x                                   . 
 a   .                              xxx*                                      . 
 n   .                             xx.                                        . 
 t   .                            **.                                         . 
 i   .                         xx .                                           . 
 l   .                       xx*.                                             . 
 e   .                      x* .                                              . 
 s   .                     *x.                                                . 
     .                  *  .                                                  . 
     .                x   .                                                   . 
     .            x     .                                                     . 
     .           x    .                                                       . 
     .       x       .                                                        . 
     .             .                                                          . 
     .   x       .                                                            . 
     .          .                                                             . 
     .        .                                                               . 
     .      .                                                                 . 
     .     .                                                                  . 
     .   .                                                                    . 
     . .                                                                      . 
 -3.5.......................................................................... 
   -3.5                                                                      3.5 
                             Standardized Residuals 
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   TI                                                                              
 Modification Indices and Expected Change 
         Modification Indices for LAMBDA-Y        
              schsuc    culture     commit    
            --------   --------   -------- 
     sch1        - -       0.49       0.29 
     sch2        - -       0.13       1.73 
     sch3        - -       0.80       2.00 
      cu1       0.90        - -       0.34 
      cu2        - -        - -        - - 
      cu3       0.90        - -       0.34 
      cm1       0.45       0.71        - - 
      cm2       0.59       0.00        - - 
      cm3       1.49       0.72        - - 
       Expected Change for LAMBDA-Y     
              schsuc    culture     commit    
            --------   --------   -------- 
     sch1        - -       0.04       0.04 
     sch2        - -       0.01       0.08 
     sch3        - -      -0.04      -0.07 
      cu1      -0.45        - -       0.54 
      cu2        - -        - -        - - 
      cu3       0.12        - -      -0.14 
      cm1      -0.05      -0.07        - - 
      cm2      -0.06       0.01        - - 
      cm3       0.11       0.12        - - 
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      Standardized Expected Change for LAMBDA-Y        
              schsuc    culture     commit    
            --------   --------   -------- 
     sch1        - -       0.04       0.04 
     sch2        - -       0.01       0.08 
     sch3        - -      -0.04      -0.07 
      cu1      -0.45        - -       0.54 
      cu2        - -        - -        - - 
      cu3       0.12        - -      -0.14 
      cm1      -0.05      -0.07        - - 
      cm2      -0.06       0.01        - - 
      cm3       0.11       0.12        - - 
         Completely Standardized Expected Change for LAMBDA-Y     
              schsuc    culture     commit    
            --------   --------   -------- 
     sch1        - -       0.04       0.04 
     sch2        - -       0.01       0.08 
     sch3        - -      -0.04      -0.07 
      cu1      -0.45        - -       0.54 
      cu2        - -        - -        - - 
      cu3       0.12        - -      -0.14 
      cm1      -0.05      -0.07        - - 
      cm2      -0.06       0.01        - - 
      cm3       0.11       0.12        - - 
No Non-Zero Modification Indices for LAMBDA-X     
 No Non-Zero Modification Indices for BETA         
 No Non-Zero Modification Indices for GAMMA        
 No Non-Zero Modification Indices for PHI          
 No Non-Zero Modification Indices for PSI          
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         Modification Indices for THETA-EPS       
                sch1       sch2       sch3        cu1        cu2        cu3    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     sch1        - - 
     sch2       1.09        - - 
     sch3       1.09        - -        - - 
      cu1       0.31       0.08       0.21        - - 
      cu2        - -        - -        - -        - -        - - 
      cu3       2.29        - -       0.94        - -        - -        - - 
      cm1       0.06        - -        - -       0.18        - -        - - 
      cm2       0.30        - -       1.47        - -        - -       0.01 
      cm3       1.61        - -       0.66       0.19        - -        - - 
         Modification Indices for THETA-EPS       
                 cm1        cm2        cm3    
            --------   --------   -------- 
      cm1        - - 
      cm2       0.06        - - 
      cm3       1.10       1.51        - - 
         Expected Change for THETA-EPS    
                sch1       sch2       sch3        cu1        cu2        cu3    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     sch1        - - 
     sch2      -0.02        - - 
     sch3       0.02        - -        - - 
      cu1       0.01       0.00      -0.01        - - 
      cu2        - -        - -        - -        - -        - - 
      cu3       0.03        - -      -0.02        - -        - -        - - 
      cm1      -0.01        - -        - -      -0.01        - -        - - 
      cm2       0.01        - -      -0.02        - -        - -       0.00 
      cm3       0.02        - -      -0.01       0.02        - -        - - 
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         Expected Change for THETA-EPS    
                 cm1        cm2        cm3    
            --------   --------   -------- 
      cm1        - - 
      cm2       0.01        - - 
      cm3       0.03      -0.05        - - 
         Completely Standardized Expected Change for THETA-EPS    
                sch1       sch2       sch3        cu1        cu2        cu3    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     sch1        - - 
     sch2      -0.02        - - 
     sch3       0.02        - -        - - 
      cu1       0.01       0.00      -0.01        - - 
      cu2        - -        - -        - -        - -        - - 
      cu3       0.03        - -      -0.02        - -        - -        - - 
      cm1      -0.01        - -        - -      -0.01        - -        - - 
      cm2       0.01        - -      -0.02        - -        - -       0.00 
      cm3       0.02        - -      -0.01       0.02        - -        - - 
       Completely Standardized Expected Change for THETA-EPS    
                 cm1        cm2        cm3    
            --------   --------   -------- 
      cm1        - - 
      cm2       0.01        - - 
      cm3       0.03      -0.05        - - 
         Modification Indices for THETA-DELTA-EPS 
                sch1       sch2       sch3        cu1        cu2        cu3    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       l1       1.22       0.02        - -       5.82        - -       0.03 
       l2       0.02       2.07        - -       4.95        - -       0.04 
       l3       0.24       0.39       2.11       0.00        - -       0.56 
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         Modification Indices for THETA-DELTA-EPS 
                 cm1        cm2        cm3    
            --------   --------   -------- 
       l1        - -        - -        - - 
       l2       2.49       3.15       1.44 
       l3       2.23        - -        - - 
         Expected Change for THETA-DELTA-EPS  
                sch1       sch2       sch3        cu1        cu2        cu3    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       l1      -0.01       0.00        - -       0.04        - -       0.00 
       l2       0.00       0.01        - -      -0.04        - -       0.00 
       l3       0.00      -0.01       0.02       0.00        - -      -0.02 
         Expected Change for THETA-DELTA-EPS  
                 cm1        cm2        cm3    
            --------   --------   -------- 
       l1        - -        - -        - - 
       l2      -0.03       0.05      -0.04 
       l3       0.03        - -        - - 
 
         Completely Standardized Expected Change for THETA-DELTA-EPS  
                sch1       sch2       sch3        cu1        cu2        cu3    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       l1      -0.01       0.00        - -       0.04        - -       0.00 
       l2       0.00       0.01        - -      -0.04        - -       0.00 
       l3       0.00      -0.01       0.02       0.00        - -      -0.02 
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     Completely Standardized Expected Change for THETA-DELTA-EPS  
                 cm1        cm2        cm3    
            --------   --------   -------- 
       l1        - -        - -        - - 
       l2      -0.03       0.05      -0.04 
       l3       0.03        - -        - - 
 Maximum Modification Index is    5.82 for Element ( 1, 4) of THETA DELTA-EPSILON 
 
 TI                                                                              
 Factor Scores Regressions 
         ETA  
                sch1       sch2       sch3        cu1        cu2        cu3    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   schsuc      -0.02       0.71       0.33      -0.01       0.03      -0.06 
  culture      -0.03       0.06      -0.02       0.95       0.07      -0.03 
   commit      -0.23       0.35      -0.02       0.13       0.19      -0.19 
         ETA  
                 cm1        cm2        cm3         l1         l2         l3    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   schsuc       0.01       0.06       0.05       0.00      -0.01      -0.03 
  culture       0.00       0.08      -0.01       0.00       0.05      -0.03 
   commit       0.12       0.22       0.52      -0.08       0.34      -0.15 
         KSI  
                sch1       sch2       sch3        cu1        cu2        cu3    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   leader       0.01      -0.01      -0.07      -0.02       0.27      -0.11 
         KSI  
                 cm1        cm2        cm3         l1         l2         l3    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   leader       0.01      -0.01      -0.11       0.38       0.84       0.06 
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 TI                                                                              
 Standardized Solution            
         LAMBDA-Y     
              schsuc    culture     commit    
            --------   --------   -------- 
     sch1       0.95        - -        - - 
     sch2       0.98        - -        - - 
     sch3       0.93        - -        - - 
      cu1        - -       0.99        - - 
      cu2        - -       0.07        - - 
      cu3        - -       0.26        - - 
      cm1        - -        - -       0.55 
      cm2        - -        - -       0.69 
      cm3        - -        - -       0.88 
 
         LAMBDA-X     
              leader    
            -------- 
       l1       0.92 
       l2       0.99 
       l3       0.88 
 
         BETA         
              schsuc    culture     commit    
            --------   --------   -------- 
   schsuc        - -       0.41       0.32 
  culture        - -        - -        - - 
   commit        - -       0.42        - - 
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        GAMMA        
              leader    
            -------- 
   schsuc       0.14 
  culture       0.74 
   commit       0.49 
 
         Correlation Matrix of ETA and KSI        
              schsuc    culture     commit     leader    
            --------   --------   --------   -------- 
   schsuc       1.00 
  culture       0.77       1.00 
   commit       0.75       0.79       1.00 
   leader       0.70       0.74       0.80       1.00 
         PSI          
         Note: This matrix is diagonal. 
              schsuc    culture     commit    
            --------   --------   -------- 
                0.35       0.46       0.27 
         Regression Matrix ETA on KSI (Standardized)  
              leader    
            -------- 
   schsuc       0.70 
  culture       0.74 
   commit       0.80 
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  TI                                                                              
 Completely Standardized Solution 
         LAMBDA-Y     
              schsuc    culture     commit    
            --------   --------   -------- 
     sch1       0.95        - -        - - 
     sch2       0.98        - -        - - 
     sch3       0.93        - -        - - 
      cu1        - -       0.99        - - 
      cu2        - -       0.07        - - 
      cu3        - -       0.26        - - 
      cm1        - -        - -       0.55 
      cm2        - -        - -       0.69 
      cm3        - -        - -       0.88 
         LAMBDA-X     
              leader    
            -------- 
       l1       0.92 
       l2       0.99 
       l3       0.88 
         BETA         
              schsuc    culture     commit    
            --------   --------   -------- 
   schsuc        - -       0.41       0.32 
  culture        - -        - -        - - 
   commit        - -       0.42        - - 
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        GAMMA        
              leader    
            -------- 
   schsuc       0.14 
  culture       0.74 
   commit       0.49 
         Correlation Matrix of ETA and KSI        
              schsuc    culture     commit     leader    
            --------   --------   --------   -------- 
   schsuc       1.00 
  culture       0.77       1.00 
   commit       0.75       0.79       1.00 
   leader       0.70       0.74       0.80       1.00 
         PSI          
         Note: This matrix is diagonal. 
              schsuc    culture     commit    
            --------   --------   -------- 
                0.35       0.46       0.27 
         THETA-EPS    
                sch1       sch2       sch3        cu1        cu2        cu3    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     sch1       0.10 
     sch2        - -       0.04 
     sch3        - -      -0.06       0.13 
      cu1        - -        - -        - -       0.02 
      cu2        - -      -0.01       0.03      -0.04       0.99 
      cu3        - -       0.05        - -        - -       0.42       0.93 
      cm1        - -       0.02      -0.06        - -      -0.01       0.25 
      cm2        - -      -0.06        - -      -0.04      -0.14        - - 
      cm3        - -      -0.03        - -        - -      -0.05       0.10 
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         THETA-EPS    
                 cm1        cm2        cm3    
            --------   --------   -------- 
      cm1       0.70 
      cm2        - -       0.53 
      cm3        - -        - -       0.22 
         THETA-DELTA-EPS  
                sch1       sch2       sch3        cu1        cu2        cu3    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       l1        - -        - -      -0.01        - -      -0.15        - - 
       l2        - -        - -       0.01        - -      -0.19        - - 
       l3        - -        - -        - -        - -      -0.08        - - 
         THETA-DELTA-EPS  
                 cm1        cm2        cm3    
            --------   --------   -------- 
       l1       0.05       0.08       0.08 
       l2        - -        - -        - - 
       l3        - -       0.09       0.08 
         THETA-DELTA  
                  l1         l2         l3    
            --------   --------   -------- 
       l1       0.15 
       l2      -0.10       0.01 
       l3        - -      -0.07       0.22 
         Regression Matrix ETA on KSI (Standardized)  
              leader    
            -------- 
   schsuc       0.70 
  culture       0.74 
   commit       0.80 
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TI                                                                              
Total and Indirect Effects 
         Total Effects of KSI on ETA  
              leader    
            -------- 
   schsuc       0.70 
              (0.04) 
               16.21 
  culture       0.74 
              (0.04) 
               18.01 
   commit       0.80 
              (0.07) 
               10.80 
         Indirect Effects of KSI on ETA   
              leader    
            -------- 
   schsuc       0.56 
              (0.07) 
                7.71 
  culture        - - 
   commit       0.31 
              (0.09) 
                3.36 
         Total Effects of ETA on ETA  
              schsuc    culture     commit    
            --------   --------   -------- 
   schsuc        - -       0.55       0.32 
                         (0.15)     (0.11) 
                           3.59       2.95 
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  culture        - -        - -        - - 
   commit        - -       0.42        - - 
                         (0.12) 
                           3.40 
  
    Largest Eigenvalue of B*B' (Stability Index) is   0.407 
         Indirect Effects of ETA on ETA   
              schsuc    culture     commit    
            --------   --------   -------- 
   schsuc        - -       0.13        - - 
                         (0.04) 
                           3.74 
  culture        - -        - -        - - 
   commit        - -        - -        - - 
 
         Total Effects of ETA on Y    
              schsuc    culture     commit    
            --------   --------   -------- 
     sch1       0.95       0.52       0.30 
                         (0.14)     (0.10) 
                           3.59       2.95 
     sch2       0.98       0.54       0.31 
              (0.02)     (0.15)     (0.10) 
               46.69       3.59       2.96 
     sch3       0.93       0.51       0.29 
              (0.02)     (0.14)     (0.10) 
               37.59       3.60       2.94 
      cu1        - -       0.99        - - 
      cu2        - -       0.07        - - 
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                         (0.06) 
                           1.18 
      cu3        - -       0.26        - - 
                         (0.05) 
                           4.76 
      cm1        - -       0.23       0.55 
                         (0.07) 
                           3.40 
      cm2        - -       0.29       0.69 
                         (0.08)     (0.06) 
                           3.56      10.93 
      cm3        - -       0.37       0.88 
                         (0.10)     (0.07) 
                           3.59      12.28 
  
         Indirect Effects of ETA on Y     
              schsuc    culture     commit    
            --------   --------   -------- 
     sch1        - -       0.52       0.30 
                         (0.14)     (0.10) 
                           3.59       2.95 
     sch2        - -       0.54       0.31 
                         (0.15)     (0.10) 
                           3.59       2.96 
     sch3        - -       0.51       0.29 
                         (0.14)     (0.10) 
                           3.60       2.94 
      cu1        - -        - -        - - 
      cu2        - -        - -        - - 
      cu3        - -        - -        - - 
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      cm1        - -       0.23        - - 
                         (0.07) 
                           3.40 
      cm2        - -       0.29        - - 
                         (0.08) 
                           3.56 
      cm3        - -       0.37        - - 
                         (0.10) 
                           3.59 
         Total Effects of KSI on Y    
              leader    
            -------- 
     sch1       0.66 
              (0.04) 
               16.21 
     sch2       0.69 
              (0.04) 
               16.81 
     sch3       0.65 
              (0.04) 
               16.30 
      cu1       0.73 
              (0.04) 
               18.01 
      cu2       0.05 
              (0.05) 
                1.18 
      cu3       0.19 
              (0.04) 
                4.61 
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      cm1       0.44 
              (0.04) 
               10.80 
      cm2       0.55 
              (0.04) 
               13.19 
      cm3       0.71 
              (0.04) 
               16.86 
 TI                                                                              
Standardized Total and Indirect Effects 
         Standardized Total Effects of KSI on ETA 
              leader    
            -------- 
   schsuc       0.70 
  culture       0.74 
   commit       0.80 
         Standardized Indirect Effects of KSI on ETA  
              leader    
            -------- 
   schsuc       0.56 
  culture        - - 
   commit       0.31 
         Standardized Total Effects of ETA on ETA 
              schsuc    culture     commit    
            --------   --------   -------- 
   schsuc        - -       0.55       0.32 
  culture        - -        - -        - - 
   commit        - -       0.42        - - 
         Standardized Indirect Effects of ETA on ETA  
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              schsuc    culture     commit    
            --------   --------   -------- 
   schsuc        - -       0.13        - - 
  culture        - -        - -        - - 
   commit        - -        - -        - - 
         Standardized Total Effects of ETA on Y   
              schsuc    culture     commit    
            --------   --------   -------- 
     sch1       0.95       0.52       0.30 
     sch2       0.98       0.54       0.31 
     sch3       0.93       0.51       0.29 
      cu1        - -       0.99        - - 
      cu2        - -       0.07        - - 
      cu3        - -       0.26        - - 
      cm1        - -       0.23       0.55 
      cm2        - -       0.29       0.69 
      cm3        - -       0.37       0.88 
         Completely Standardized Total Effects of ETA on Y    
              schsuc    culture     commit    
            --------   --------   -------- 
     sch1       0.95       0.52       0.30 
     sch2       0.98       0.54       0.31 
     sch3       0.93       0.51       0.30 
      cu1        - -       0.99        - - 
      cu2        - -       0.07        - - 
      cu3        - -       0.26        - - 
      cm1        - -       0.23       0.55 
      cm2        - -       0.29       0.69 
      cm3        - -       0.37       0.88 
         Standardized Indirect Effects of ETA on Y    
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              schsuc    culture     commit    
            --------   --------   -------- 
     sch1        - -       0.52       0.30 
     sch2        - -       0.54       0.31 
     sch3        - -       0.51       0.29 
      cu1        - -        - -        - - 
      cu2        - -        - -        - - 
      cu3        - -        - -        - - 
      cm1        - -       0.23        - - 
      cm2        - -       0.29        - - 
      cm3        - -       0.37        - - 
         Completely Standardized Indirect Effects of ETA on Y     
              schsuc    culture     commit    
            --------   --------   -------- 
     sch1        - -       0.52       0.30 
     sch2        - -       0.54       0.31 
     sch3        - -       0.51       0.30 
      cu1        - -        - -        - - 
      cu2        - -        - -        - - 
      cu3        - -        - -        - - 
      cm1        - -       0.23        - - 
      cm2        - -       0.29        - - 
      cm3        - -       0.37        - - 
         Standardized Total Effects of KSI on Y   
              leader    
            -------- 
     sch1       0.66 
     sch2       0.69 
     sch3       0.65 
      cu1       0.73 
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      cu2       0.05 
      cu3       0.19 
      cm1       0.44 
      cm2       0.55 
      cm3       0.71 
         Completely Standardized Total Effects of KSI on Y    
              leader    
            -------- 
     sch1       0.66 
     sch2       0.69 
     sch3       0.65 
      cu1       0.73 
      cu2       0.05 
      cu3       0.19 
      cm1       0.44 
      cm2       0.55 
      cm3       0.71 
 
                           Time used:    0.062 Seconds 
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