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 The  purposes  of  this  research  were  to  find  1) the  level  of  Organizational  
factors  of  schools  nominated  and  not  nominated  for  royal  granted  awards,  and    2)  the  
difference  between  organizational  factors  of  schools  nominated  and  non  nominated  for  
royal  granted  awards.  The  samples  used  in  the  research  were 42 secondary  schools  in  
Educational  Region  V,  divided  into  2  groups  :  the  schools  nominated  for  royal  granted  
awards  in   the  academic  years  1999 – 2001  and  the  schools  not  nominated  for  royal  
granted  awards.  The  respondents  comprised  of  the  school  administrators  and  the  academic,  
business  and  finance,  and  community  liaison  personnel,  4  people  from  each  school,  168  
people  in  total.  The  research  instrument  was  a  questionnaire  on  effective  organizational  
factors. based on Steers, s concept,  The  statistics  used  were  percentage  (%),  mean  ( X ),  
standard  deviation  (S.D.) ,  and  t – test. 
 The  findings  were  as  follows  :   1)  the  organizational  factors  of  the  schools  
nominated and not nominated  for  royal  granted  awards  were,  as  a  whole,  at  a  high  level,  
and   2) the organizational  factors  of  the  schools  nominated  and  not  nominated  for  royal  
granted  awards,  as  a  whole  and  as  an  individual  aspect,  were  not  significantly  different  at 
the  .05  level. 
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บทท่ี 1
บทนํา

โลกในยุคปจจุบันเปนยุคโลกาภิวัฒนที่มีความเจริญกาวหนาดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
และการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็ว จึงจําเปนที่แตละประเทศจะตองเรียนรูปรับตัวใหทันกับ
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยูตลอดเวลา และเตรียมพรอมที่จะเผชิญกับความทาทายจากกระแสโลก
โดยปจจัยสําคัญที่จะเผชิญการเปลี่ยนแปลง และความทาทายดังกลาว ไดแก คุณภาพของคน การจัด
การศึกษาเพื่อพัฒนาคนใหมีคุณภาพ จึงเปนเรื่องที่มีความจําเปนอยางยิ่ง โดยจะตองเปนการศึกษาที่
มีคุณภาพ เพื่อทําใหศักยภาพที่มีอยูในตัวไดรับการพัฒนาอยางเต็มที่ ทําใหเปนคนที่รูจักคิด
วิเคราะห รูจักแกปญหา มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค รูจักเรียนรูดวยตนเอง สามารถปรับตัวใหทันกับ
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็ว มีคณุธรรม  จริยธรรม  รูจักพึ่งตนเอง และสามารถดํารงชีวิต
อยูในสังคมไดอยางเปนสุข1

ดานการศึกษา จึงจําเปนตองจัดใหไดมาตรฐานและมีคุณภาพ เพราะการศึกษามีบทบาท
และมคีวามสาํคญัอยางยิง่ตอการพฒันาประเทศ โดยเฉพาะในโลกยคุใหมนัน้ ทรัพยากรทีสํ่าคญัทีสุ่ด
คือ ทรัพยากรบุคคลที่มีความรู เพราะความสามารถและศักยภาพในการผลิตของแตละประเทศขึ้น
อยูกับองคความรูของคนในชาติ ประเทศที่พลเมืองมีการศึกษาดียอมไดเปรียบในการแขงขันทั้งใน
ดานเกษตรกรรมและอุตสาหกรรม ดังนั้น แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 8
(พ.ศ.2540 – 2544) จึงเนนในเรื่องการพัฒนาคน หรือยึดคนเปนศูนยกลางของการพัฒนา โดยมี
ความเชื่อวาหากคนมีการพัฒนาไดรับการศึกษาที่ดีที่สุด คนจะเปนปจจัยช้ีขาดความสําเร็จของการ
พัฒนาประเทศทุกๆ ดาน2  และคุณภาพการศึกษาของไทยมีมาตรฐานคอนขางต่ําเมื่อเปรียบเทียบ
คุณภาพมาตรฐานการศึกษาของอีกหลายประเทศในระดับเดียวกัน เด็ก และเยาวชนไทยยังไมไดรับ
การพัฒนาเต็มตามศักยภาพ ความสามารถทางวิชาการโดยเฉพาะวิชาวิทยาศาสตร คณิตศาสตร
ภาษา และคอมพิวเตอร ยังไมไดมาตรฐาน ขาดการปลูกฝงคุณลักษณะที่พึงประสงค เชน  การใฝรู

                                                          
   1 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ,   แนวทางการประกันคุณภาพภายใน

สถานศึกษา : เพื่อพรอมรับการประเมินภายนอก   (กรุงเทพฯ : สกศ., 2543), 1.
   2 อํารุง จันทวานิช และไพบูลย แจมพงษ,   “แนวทางการพัฒนาคุณภาพ,”  วารสาร

วิชาการ  2,  9  (กันยายน 2542) : 1.
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ใฝเรียน การคิด วิเคราะห และใชเหตุผลในการแกปญหา ความมีระเบียบวินัย และความซื่อสัตย
เปนตน3

การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นดังกลาว   กอใหเกิดแนวคิดเกี่ยวกับการศึกษาขั้นพื้นฐานเพื่อ
ปวงชน ซ่ึงมีความมุงหมายเพื่อตอบสนองความตองการการเรียนรูขั้นพื้นฐานของมนุษยทุกคน ซ่ึง
จะชวยใหบุคคลสามารถพัฒนาตนเองไดอยางตอเนื่องและมีคุณภาพ จากการประชุมระดับโลก เมื่อ
ป 2533 ประเทศไทยจึงไดใหการรับรองปฏิญญาโลกวาดวยการศึกษาเพื่อปวงชนรวมกับประเทศ
ตางๆ อีก 155 ประเทศ ซ่ึงมีเปาหมายดําเนินการขยายโอกาสทางการศึกษาขั้นพื้นฐานใหทั่วถึง
ภายใน ป 25434   แสดงใหเห็นถึงความสําคัญของการจัดการศึกษา ซ่ึงนับวาเปนบริการจําเปนของ
รัฐที่จัดใหกับประชาชน โดยหวังวาจะเปนเครื่องมือสําคัญตอการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของ
ประเทศ  ยิ่งในยุคปจจุบันการแขงขันคอนขางรุนแรงในสังคมโลก ผูคนพยายามแสวงหาความสงบ
เรียบรอยและความมั่นคงที่ยั่งยืน ทําใหความสําคัญของการศึกษายิ่งดูสําคัญมากขึ้น  กระนั้นก็ตาม
เนื่องจากการศึกษาเปนบริการทางสังคมขนาดใหญและตองดําเนินการตอเนื่องกันมาโดยตลอด   จึง
ไดรับผลกระทบทั้งจากสภาวะแวดลอมบริบทภายนอกและการปรับเปลี่ยนแนวคิดในการ      
ดําเนินการภายในดวย5

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
     กระทรวงศึกษาธิการ มีภารกิจในการจัดการศึกษาเพื่อพัฒนาคุณภาพของประชากร  ซ่ึง

เปนทรัพยากรที่มีคุณคาในการพัฒนาประเทศชาติ  รวมทั้งเปนแกนนําสําคัญตอการปฏิรูปการศึกษา
เพือ่ใหสอดคลองกบัเจตนารมณ และความมุงหมายของรฐัธรรมนญูแหงราชอาณาจกัรไทย พ.ศ.2540
และพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 ซ่ึงเปนการพัฒนาระบบการศึกษาไทย และพัฒนา

                                                          
     3 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ,   แผนการศึกษาแหงชาติ  (พ.ศ. 2545 –

2549)   (กรุงเทพฯ : สกส., 2545),   33.
     4 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ,   รายงานการประเมินผลการจัดการศึกษา       

ขั้นพื้นฐาน เพื่อปวงชน  พ.ศ.2543  (กรุงเทพฯ  :  สกศ.,  2545),  22.
     5 ประกอบ คุณารักษ,    รายงานผลการวิจัยฉบับสมบูรณ  สภาพความพรอมของ

หนวยงานทางการศึกษาตอการปฏิรูปการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ 2543 (นครปฐม :โรงพิมพ
มหาวิทยาลัยศิลปากรพระราชวังสนามจันทร, 2543),  48.
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คุณภาพคนไทย6  ตลอดจนพัฒนาคุณภาพมาตรฐานสถานศึกษา  นักเรียน  เตรียมการปรับเปลี่ยนเขา
สูระบบโครงสรางการบริหารการศึกษาภายในระยะเวลา ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ
พ.ศ.2542  กําหนด7

สํานกัพฒันาการศกึษา ศาสนา และวฒันธรรม เขตการศกึษา 5  มหีนาทีแ่ละความรบัผิดชอบ
เกี่ยวกับการศึกษา  วิเคราะห   วิจัย  เพื่อพัฒนานโยบายของรัฐ และกระทรวงศึกษาธิการ  ไปสูการ
ปฏิบัติงานทางวิชาการดานการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม   รวมทั้งการสนับสนุนการปฏิบัติงาน
ทางวิชาการแกหนวยงานทางการศึกษาสังกัดกระทรวงศึกษาธิการในพื้นที่ ตลอดจนติดตามและ
ประเมินผลการดําเนินงานใหเปนไปตามเปาหมาย และวัตถุประสงคของกระทรวงศึกษาธิการ   ซ่ึง
พื้นที่รับผิดชอบของเขตการศึกษา 5   ประกอบดวย 6 จังหวัด คือ จังหวัดราชบุรี  จังหวัดเพชรบุรี
จังหวัดประจวบคีรีขันธ จังหวัดกาญจนบุรี จังหวัดสุพรรณบุรี และจังหวัดสมุทรสงคราม

สภาพทั่วไปในการจัดการศึกษาของเขตการศึกษา 5  นั้น   มีการจัดการศึกษาทุกระดับ
และทุกประเภทการศึกษา   ทั้งใน และนอกสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ  กลาวคือ  ปการศึกษา 2544
เขตการศึกษา 5 มีสถานศึกษาทั้งส้ิน 2,225 แหงเปนสถานศึกษาสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ 2,148
แหง และนอกสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ 73 แหง มีครูทั้งส้ิน 36,854 คน  เปนครูในสังกัดกระทรวง
ศึกษาธิการ จํานวน 35,201 คน   นอกสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ จํานวน 1,653 คน    และมีนักเรียน
นักศึกษาทั้งส้ิน 733,494 คน   เปนนักเรียนนักศึกษาสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ จํานวน 697,257 คน
นอกสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ จํานวน 36,275 คน8

ดานผลสัมฤทธิ์ของนักเรียน ระดับประถมศึกษา ระดับมัธยมศึกษาตอนตน และระดับ
มัธยมศึกษาตอนปลายโดยใชผลการประเมินคุณภาพการศึกษาของกรมวิชาการกระทรวงศึกษาธิการ 
ปรากฏผลคอื ระดบัประถมศกึษา การประเมนิคณุภาพการศกึษาปการศกึษา 2541 ของเขตการศกึษา 5

                                                          
     6 กระทรวงศึกษาธิการ,   เสนทางสูความสําเร็จของการปฏิรูปการศึกษา : แนวทาง     

การดําเนินการปฏิรูปการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ  (กรุงเทพฯ : โรงพิมพคุรุสภาลาดพราว,
2542),  25.

7 ประกอบ  คุณารักษ และคณะ,   รายงานผลการวิจัยฉบับสมบูรณ สภาพความพรอม
ของหนวยงานทางการศึกษาตอการปฏิรูปการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ 2543    (นครปฐม :
โรงพิมพมหาวิทยาลัยศิลปากร พระราชวังสนามจันทร, 2543), 48.

8 สํานักพัฒนาการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม เขตการศึกษา 5,  แผนการตรวจราชการ
ดานการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม เขตการศึกษา 5 ประจําปงบประมาณ 2543   (ราชบุรี : สํานัก
พัฒนาการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม เขตการศึกษา 5,  2543), ก.
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ต่ํากวาปการศึกษา 2539 ทุกรายวิชา แตสูงกวาระดับประเทศทุกรายวิชา ทั้งปการศึกษา 2539  และ
ปการศึกษา 2541  พบวา วิชาคณิตศาสตร มีคะแนนเฉลี่ยรอยละต่ําสุด คือ รอยละ 47.94 รองลงมา
คือ วิชาวิทยาศาสตร รอยละ 50.51 และสูงสุดคือวิชาภาษาไทย รอยละ 60.03 สวนระดับ
ช้ันมัธยมศึกษาตอนตน ปการศึกษา 2540–2543โดยภาพรวมเขตการศึกษา 5 พบวา ปการศึกษา2543
วิชาวิทยาศาสตรและสังคมศึกษามีคาคะแนนเฉลี่ยรอยละสูงกวาปการศึกษา2540สวนวิชาภาษาไทย 
ภาษาองักฤษต่าํกวา และเมือ่พจิารณาคะแนนเฉลีย่รอยละแตละวชิา พบวามเีพยีงวชิาภาษาไทยเทานั้น
ที่มีคาคะแนนเฉลี่ยมากกวารอยละ 50 สวน วิชาอื่นๆ ต่ํากวารอยละ 50 สําหรับระดับมัธยมศึกษา
ตอนปลาย  การประเมินผลคุณภาพการศึกษา ปการศึกษา 2540  และปการศึกษา 2542  โดยภาพรวม
เขตการศึกษา 5  พบวา วิชาภาษาอังกฤษ วิชาสังคมศึกษา ปการศึกษา 2542 ต่ํากวา ปการศึกษา 2540
เมื่อพิจารณาแตละรายวิชา พบวา เกือบทุกวิชามีคะแนนเฉลี่ยต่ํากวารอยละ 50 ยกเวนวิชาภาษาไทย
และทุกจังหวัดก็เชนเดียวกัน9

จากสภาพการจัดการศึกษาของเขตการศึกษา 5 จึงเห็นสมควรที่จะแกไขปญหาและ
พัฒนาการจัดการศึกษาในเขตการศึกษา 5 ใหมีคุณภาพสูงขึ้น  ซ่ึงการปฏิรูปการศึกษาของกระทรวง
ศึกษาธิการ  เปนภารกิจอันยิ่งใหญของกระทรวงศึกษาธิการ  โดยมีเปาหมายเพื่อพัฒนาการศึกษาให
เปนเลิศ  การเรียน  หองเรียน  และผูเรียนมีคุณภาพ  ไดมาตรฐานสูงในระดับสากล  และการที่จะ
บริหารงานดานการศึกษาทุกๆ องคการ เพื่อทําใหมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลไดนั้น  นับวา
เปนยอดปรารถนาของผูบริหารและบุคลากรทางการศึกษาซึ่งการปฏิบัติงานทางการศึกษาใน     
องคการนั้น บุคลากรก็นับวาเปนปจจัยหนึ่งที่จะทําใหงานดานการศึกษาบรรลุเปาประสงคของชาติ
แตในความเปนจริงแลวการบริหารงานขององคการทุกองคการตางก็มีปจจัยอ่ืนๆ เขามาเกี่ยวของใน
การบริหารงานอีกมากมาย ทั้งที่สามารถควบคุมได และไมสามารถควบคุมได  ซ่ึงความเปนไปของ
การบริหารปจจัยตาง ๆ เหลานี้ตางก็มีอิทธิพลที่สงผลกระทบโดยตรงตอความมีประสิทธิภาพ และ
เกิดประสิทธิผลของการปฏิบัติงานในองคการ เชน ความมั่นคงขององคการ (stability)  การ
ประสานงานเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน (integration)  ความสมัครใจ (voluntarism) ของสมาชิกใน

                                                          
9  สํานักพัฒนาการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม เขตการศึกษา 5,  ขอมูลสารสนเทศ

ดานการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม เขตการศึกษา 5  [Online], เขาถึงเมื่อ 3  พฤษภาคม 2545
เขาถึงไดจาก  htt://www.mis.moc.go.th/khct5/d1.htm/
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องคการนี้เกิดความพึงพอใจความสัมฤทธิ์ผล(achievement)อันเปนผลรวมของกิจกรรมของ       
องคการ10

     สํานักพัฒนาการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม เขตการศึกษา 5  ไดรับมอบหมายจาก
กระทรวงศึกษาธิการ ใหดําเนินการคัดเลือกสถานศึกษาที่ไดรับการคัดเลือกจากจังหวัด เพื่อรับ
รางวัลพระราชทาน ขนาดละ 1 แหง  คือ ระดับกอนประถมศึกษา (ขนาดเล็ก ใหญ) ระดับ
ประถมศึกษา (ขนาดเล็ก กลาง ใหญ) ระดับมัธยมศึกษา (ขนาดเล็ก กลาง ใหญ) ระดับการศึกษา
วิชาชีพ (ขนาดเล็ก ใหญ) และระดับอุดมศึกษา(ต่ํากวาปริญญาตรี และปริญญาตรี) ใหเหลือเพียง
ขนาดละ 1 แหง  เสนอกรมวิชาการ เพื่อรับรางวัลพระราชทาน11  ดังนั้น รางวัลพระราชทาน
จึงถือไดวาเปนมาตรฐานทางการศึกษาที่ทรงเกียรติอันสูงยิ่ง สถานศึกษาที่มีสิทธิเขารับการประเมิน
และคัดเลือกเพื่อรับรางวัลพระราชทานตองจัดการศึกษาไดมาตรฐานดีเดนในดานวิชาการ             
การบริหารจัดการศึกษา และดานอื่น ๆ ตามลักษณะเฉพาะและประเภทของสถานศึกษานั้นๆ ตาม
เกณฑที่กําหนดในประกาศกระทรวงศึกษาธิการ12และการที่จะบริหารจัดการสถานศึกษาใหสามารถ
รับรางวัลพระราชทานไดนั้น ปจจัยองคการทั้งลักษณะขององคการ ลักษณะสภาพแวดลอม
ลักษณะบุคคล และนโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน  จึงเปนปจจัยสําคัญ  อันจะสงผลให
สถานศึกษามีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลตามเปาประสงคที่ตองการ

ปญหาของการวิจัย
    สํานักพัฒนาการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม  เขตการศึกษา 5   จัดใหมีการคัดเลือก

สถานศึกษา ตามเกณฑการประเมินการคัดเลือกนักเรียน นักศึกษา และสถานศึกษา  เพื่อรับรางวัล
พระราชทาน  ตั้งแต ป พ.ศ. 2540 - 2544   พบวา  มีสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัด
กรมสามัญศึกษา  สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ และสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาเอกชน   ที่ไดรับการเสนอชื่อจากจังหวัดในเขตการศึกษา 5  จํานวน  6 จังหวัด เพื่อเขารับ
รางวัลพระราชทาน  มีทั้งส้ิน 43 โรงเรียน  ทั้งๆ ที่ตามเกณฑการสงสถานศึกษาเพื่อเขารับรางวัล
                                                          

 10 Theodore Caplow,  Principle of Organization  (New York : Harcourt Brace and
World, 1964), 2.

11  กระทรวงศึกษาธิการ, กรมวิชาการ, สํานักงานทดสอบทางการศึกษา,  คูมือการ
ประเมินสถานศึกษาเพื่อรับรางวัลพระราชทาน ระดับประถมศึกษาและมัธยมศึกษา (กรุงเทพฯ :       
ม.ป.ท.,ม.ป.ป.), 2.

12  กระทรวงศึกษาธิการ,   “ระเบียบกระทรวงศึกษาธิการ วาดวยรางวัลพระราชทานแก
นักเรียน นักศึกษา และสถานศึกษา (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2541,”  11 ธันวาคม 2541.
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พระราชทาน ในปหนึ่งจะตองสงจังหวัดละ 3 โรงเรียน คือ ขนาดละ 1 แหง (ขนาดเล็ก ขนาดกลาง
และขนาดใหญ) รวม 6 จังหวัด จะมีโรงเรียนที่ไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัลพระราชทาน   แต
ละปการศึกษา 18 โรงเรียน รวม 5 ปจะมีโรงเรียนที่ไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัลพระราชทาน
รวม 90 โรงเรียน  แตจากหลักฐานที่ปรากฏ  มีโรงเรียนที่ไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัล
พระราชทาน จํานวน  43 โรงเรียน  หรือคิดเปนรอยละ 47.78  ดังที่แสดงในตารางที่ 1

ตารางที่ 1  จํานวนโรงเรียนที่ไดรับการเสนอเพื่อเขารับรางวัลพระราชทานแตละจังหวัด
                 ในเขตการศึกษา 5   ตั้งแตปการศึกษา 2540 - 2544

ปการศึกษา ราชบุรี เพชรบุรี ประจวบ
คีรีขันธ

กาญจน-
บุรี

สมุทร
สาคร

สมุทร
สงคราม

รวม

2540 2 3 - - 1 - 6
2541 1 3 1 1 2 1 9
2542 2 2 1 1 1 1 8
2543 2 3 - 2 2 1 10
2544 3 2 - 3 1 1 10
รวม 10 13 2 7 7 4 43

ที่มา  : สํานักพัฒนาการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม เขตการศึกษา 5,  รายงานการวิเคราะหการ
คัดเลือกนักเรียน นักศึกษาและสถานศึกษาเพื่อรับรางวัลพระราชทาน ประจําปการศึกษา 2540-2544
(ราชบุรี : สํานักพัฒนาการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม เขตการศึกษา 5,  2544),  61-62.

และเมื่อไดศึกษาตอไป พบวา บางจังหวัดเสนอโรงเรียนเพื่อเขารับรางวัลพระราชทานแลว แต
ไมผานเกณฑการประเมิน ในขณะที่บางจังหวัดไมมีโรงเรียนที่ไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัล
พระราชทาน โดยผูวิจัยไดพบถึงสาเหตุของปญหาที่ทําใหมีโรงเรียนที่ไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับ
รางวัลพระทานนอยกวาเกณฑที่กําหนด คือ

1.  รางวัลพระราชทานยังไมคอยไดรับความสนใจจากโรงเรียนตาง ๆ เทาที่ควร
2.  โรงเรียนอาจจะยังขาดปจจัยองคการที่มีประสิทธิผลจึงไมสนใจเขารับการประเมิน
3.  โรงเรียนระดับมัธยมศึกษาตางสังกัดกัน   มีการบริหารงานแตกตางกัน   เชน  กรม

สามัญศึกษากับสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ
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4.  การแบงโรงเรียนขนาดเล็กในโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาตอนปลายเปนกลุมที่มี
สถานศึกษานอย

5. การประชาสมัพนัธโครงการยงัไมกวางขวางเทาทีค่วร ยงัมโีรงเรยีนอกีเปนจาํนวนมากที่
ยังไมเขาใจลักษณะโครงการทําใหผลการประเมินในบางปหรือบางระดับ บางขนาดมีโรงเรียนผาน
เกณฑการประเมินในระดับต่ํา

6. มีโรงเรียนที่เหมาะสมจะไดรับรางวัล     ซ่ึงผานเกณฑการประเมินอยูในระดับสอง
ตองเสียโอกาส  เนื่องจากเกณฑการประเมินคัดเลือกจากโรงเรียนที่อยูในระดบัหนึ่งเทานั้น จึงทําให
โรงเรียนหมดกําลังใจที่จะแขงขันในปตอไป 13

จากสาเหตุดังกลาว พบวา โรงเรียนมีการบริหารจัดการใหมีประสิทธิภาพ และเกิด
ประสิทธิผล จึงไมสนใจสงเขารับการประเมิน และอีกประการหนึ่ง คือ สถานศึกษาไมกระตือรืนรน
สงเขารับรางวัลพระราชทาน ดังตารางการประเมินผลของกรมวิชาการ  ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะ
ศึกษาปจจัยองคการที่มีประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษาเพียงประเด็นเดียว  เพื่อเปนแนวทางใน
การพัฒนาโรงเรียนมัธยมศึกษาใหมีประสิทธิผลยิ่งขึ้น

วัตถุประสงคของการวิจัย
    เพื่อใหสอดคลองกับปญหาของการวิจัย ผูวิจัยไดกําหนดวัตถุประสงคของการวิจัยไว

ดังตอไปนี้
1. เพื่อทราบระดับปจจัยองคการของโรงเรียนที่ไดรับและไมไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขา

รับรางวัลพระราชทาน
2. เพือ่ทราบความแตกตางปจจยัองคการของโรงเรยีนทีไ่ดรับและไมไดรับการเสนอชื่อเพื่อ

เขารับรางวัลพระราชทาน

ขอคําถามของการวิจัย
    เพื่อใหสอดคลองกับจุดประสงคของการวิจัยที่กําหนดไว ผูวิจัยจึงไดกําหนดขอคําถาม

สําหรับการวิจัยเพื่อเปนแนวทางในการศึกษา ดังนี้
    1.   ปจจัยองคการของโรงเรียนที่ไดรับและไมไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัล
พระราชทานอยูในระดับใด
                                                          

   13 สํานักพัฒนาการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม เขตการศึกษา 5,   รายงานการวิเคราะห
การคัดเลือกนักเรียน นักศึกษาและสถานศึกษาเพื่อรับรางวัลพระราชทาน ประจําปการศึกษา 2540-
2544   (ราชบุรี : สํานักพัฒนาการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม เขตการศึกษา 5,  2544),  61-62.
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    2.   ปจจัยองคการของโรงเรียนที่ไดรับและไมไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัล
พระราชทาน แตกตางกันหรือไม

สมมติฐานของการวิจัย
เพื่อเปนแนวทางในการศึกษา   และหาคําตอบปญหาดังกลาว   ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐาน

ของการวิจัยไวดังนี้คือ    ปจจัยองคการของโรงเรียนที่ไดรับและไมไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับ
รางวัลพระราชทาน แตกตางกัน

ขอบขายทางทฤษฎีของการวิจัย
ในการบริหารงานของหนวยงานทางการศึกษาหรือสถานศึกษา นั้น เปนการบริหาร

เชิงระบบ ซ่ึง แคทซและคาหน (Katz and Kahn)  กลาววา วิธีการในเชิงระบบนี้เปนความสัมพันธ
ซ่ึงกันและกัน แนวคิดเชิงระบบนี้มีสวนประกอบที่สําคัญ คือ ปจจัยการนําเขา (input)  กระบวนการ
(process)  ผลผลิต (output)  ผลยอนกลับ(feedback)  และสภาพแวดลอม (environment) 14 สวน
กระบวนการ (process) เปนตัวเปลี่ยนปจจัยการนําเขาใหเปนผลผลิตที่มีคุณภาพ จะประกอบดวย
1) กระบวนการบริหาร   2) กระบวนการจัดการเรียนการสอน   3) กระบวนการนิเทศการศึกษา
เมื่อถูกนําเขาสูระบบโดยกระบวนการของโรงเรียนแลว  จะเปนผลผลิต (output)   ซ่ึงประกอบดวย
1) ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน  2) คุณลักษณะที่พึงประสงค   ทําใหการบริหารงานในสถานศึกษามี
ประสิทธิผลเปนไปตามเกณฑการประเมินเพื่อรับรางวัลพระราชทานและสอดคลองกับแนวคิด
ของสเตียร(Steers)ซ่ึงกลาวถึงปจจัยองคการที่จะทําใหการบริหารจัดการองคการเกิดประสิทธิผล
ประกอบดวย 4 ลักษณะ คือ 1) ลักษณะขององคการ (organizational characteristics)  2) ลักษณะ
สภาพแวดลอม (environmental characteristics)  3) ลักษณะบุคลากร     (employee characteristics)
4)  นโยบาย การบริหาร และการปฏิบัติ (managerial policies & practices)  ทําใหโรงเรียน
มีประสิทธิผลเปนไปตามเกณฑการประเมินเพื่อรับรางวัลพระราชทานของกรมวิชาการ                 
ดังรายละเอียดตามแผนภูมิที่ 1

                                                          
14 Daniel Katz and Robert L.Kahn, The Social Psychology of Organization, 2nd ed.

(New York : John Wiley and Sons, 1978), 20.
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         context (สภาพแวดลอม)

Input
(ปจจัยนําเขา)

Process
(กระบวนการ)

Output
(ผลผลิต)

บุคลากร

งบประมาณ

วัสดุอุปกรณ

การจัดการ

การบริหาร

การเรียนการสอน

การนิเทศการศึกษา

ผลสัมฤทธิ์ทาง
การเรียน

คุณลักษณะที่
พึงประสงค

ประสิทธิผล
ของโรงเรียน

feedback
 (ขอมูลยอนกลับ)

แผนภูมิที่ 1  ขอบขายทางทฤษฎีของการวิจัย
ที่มา   :    Daniel Katz and Robert L.Kahn, The Social  Psychology of Organization,  2nd  ed.                                     
(New  York : John Wiley and Sons, 1978), 20.
          :    กระทรวงศึกษาธิการ, กรมวิชาการ, สํานักงานทดสอบการศึกษา,  คูมือการประเมิน
สถานศึกษาเพื่อรับรางวัลพระราชทาน ระดับประถมศึกษา และมัธยมศึกษา (กรุงเทพฯ  : ม.ปท.,
ม.ป.ป.), 2.

ขอบเขตของการวิจัย
เพื่อใหงานวิจัยครั้งนี้เปนไปตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตของ

การวิจัยที่เกี่ยวกับปจจัยตัวกําหนดประสิทธิผลการปฏิบัติงานของโรงเรียน โดยใชกรอบแนวคิด
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เกี่ยวกับปจจัยตัวกําหนดประสิทธิผลของสเตียร(Steers) ซ่ึงจําแนกตัวแปรที่สําคัญใชเปนตัวกําหนด
ประสิทธิผลขององคการประกอบดวย 4 ลักษณะคือ 1) ลักษณะขององคการ (organizational
characteristics)  2) ลักษณะสภาพแวดลอม (environmental characteristics)  3) ลักษณะบุคลากร
(employee characteristics) และ 4) นโยบายการบริหาร และการปฏิบัติ (managerial policies and
practices) 15  สําหรับขอบเขตเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของโรงเรียน  การวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดนําผลการ
ประเมินการบริหารงานโรงเรียนมัธยมศึกษาที่ไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัลพระราชทาน  
ประจําป 2542 – 2544  ตามเกณฑการประเมินเพื่อรับรางวัลพระราชทาน ในเขตการศึกษา 5
รายละเอียดตามแผนภูมิที่ 2

ปจจัยองคการ มาตรฐานดีเดนโรงเรียนท่ีไดรับ
รางวัลพระราชทาน

1. ลักษณะขององคการ
(organizational characteristics)
2. ลักษณะสภาพแวดลอม
(  environmental characteristics)
3. ลักษณะบุคลากร
(employee characteristics)
4. นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน
(managerial policies & practices)

กลุมท่ี 1
โรงเรียนท่ีไดรับการเสนอชื่อ
เพื่อเขารับรางวัลพระราชทาน

กลุมท่ี 2
โรงเรียนท่ีไมไดรับการเสนอชื่อ

      เพื่อเขารับรางวัลพระราชทาน

แผนภูมิที่ 2  ขอบเขตของการวิจัย
ที่มา   :  Richard M. Steers,   Organizational Effectiveness : A Behavioral View    (Santa Monica,
California : Goodyear Publishing Company, Inc., 1977),  4 – 10.
          :    กระทรวงศึกษาธิการ, กรมวิชาการ, สํานักงานทดสอบการศึกษา,  คูมือการประเมิน
สถานศึกษาเพื่อรับรางวัลพระราชทาน ระดับประถมศึกษา และมัธยมศึกษา (กรุงเทพฯ  : ม.ปท.,
ม.ป.ป.), 6-7.
                                                          

15 Richard M. Steers,  Organizational Effectiveness : A Behavioral View  (Santa
Monica, California : Goodyear Publish Company, Inc., 1977), 4-10.
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ขอตกลงเบื้องตน
การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาเกี่ยวกับปจจัยองคการที่มีประสิทธิผลของโรงเรียนที่ไดรับ

การเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัลพระราชทานที่มีผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน โดยขอกําหนด ดังนี้
1. กรอบแนวคิดของการวิจัย ใชกรอบแนวคิดของ สเตียร (Steers) เกี่ยวกับปจจัย

ตัวกําหนดประสิทธิผลขององคการ ซ่ึงไดแก 1) ดานลักษณะองคการ ประกอบดวย โครงสรางและ
เทคโนโลยี  2) ดานลักษณะสภาพแวดลอม  ประกอบดวย สภาพแวดลอมภายนอกองคการ และ
สภาพแวดลอมภายในองคการ 3) ดานลักษณะบุคลากร ประกอบดวย ความผูกพันตอองคการ และ
การปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่  และ  4) ดานนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ ประกอบดวย
การกําหนดเปาหมายเชิงกลยุทธ การจัดหาแหลงทรัพยากร และการใชประโยชน ความคิดริเร่ิม
สรางสรรคสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน กระบวนการติดตอส่ือสาร ภาวะผูนําและการตัดสินใจ
และการปรับปรุงและการเปลี่ยนแปลง

2. การแบงขนาดของโรงเรียน ผูวิจัยใชเกณฑการแบงขนาดของกรมวิชาการจากเกณฑ
การประเมินโรงเรียนพระราชทาน

3. โรงเรียนที่ไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัลพระราชทาน ผูวิจัยนํามาจากรายงาน
การวิเคราะหการคัดเลือกนักเรียน นักศึกษา และสถานศึกษา เพื่อรับรางวัลพระราชทาน ประจําป
การศึกษา 2542 – 2544

ขอจํากัดของการวิจัย
การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ เปนการศึกษาปจจัยองคการของโรงเรียนที่ไดรับและไมไดรับการ

เสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัลพระราชทาน ถึงแมผูวิจัยจะไดพิจารณาหรือเตรียมการในเรื่องตางๆ อยาง
รอบคอบแลวก็ตาม ขอจํากัดบางประการที่ไมสามารถแกไขใหหมดสิ้นไป ไดแก ตัวของผูตอบแบบ
สอบถามที่มีการโยกยายเปนประจําทุกปการตอบแบบสอบถามอาจไดรับคําตอบที่คลาดเคลื่อนได  
แตทั้งนี้ ผูวิจัยจะยึดผูบริหารโรงเรียน และผูปฏิบัติงานดานวิชาการ ดานธุรการและการเงิน ดาน 
ความสัมพันธชุมชนในโรงเรียนนั้นๆ และถือวาผูตอบแบบสอบถามทุกคนเปนผูที่เคยบริหารงาน
และปฏิบัติงานมาแลวในอดีต สวนดานการประเมินโรงเรียนเพื่อเขารับรางวัลพระราชทาน ผลการ
ประเมินจะไดมาจากคณะกรรมการประเมินระดับจังหวัดที่ทําการประเมินภายในจังหวัด การให
คะแนนการประเมินอาจมีความแตกตางกัน ทั้งนี้อาจขึ้นอยูกับความรูความสามารถ ประสบการณ
การทํางาน ทัศนคติของผูประเมิน  ประกอบกับโรงเรียนที่ไดรับการเสนอชื่อมาจากจังหวัดตางๆ ซ่ึง
เปนคณะกรรมการคนละชดุกนั อาจทาํใหคะแนนการประเมนิมมีาตรฐานในเชงิปฏบิตัแิตกตางกนัได
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นิยามศัพทเฉพาะ
เพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกัน ผูวิจัยจึงไดนิยามศัพทเฉพาะที่ใชในการวิจัย ดังนี้
ปจจัยองคการ  หมายถงึ  ส่ิงทีม่อิีทธพิลตอการปฎบิตังิานและเปนตวักาํหนดประสทิธิผล

การปฏิบัติงานในโรงเรียน ซ่ึงประกอบดวย 4 ลักษณะ คือ 1) ลักษณะองคการ 2) ลักษณะสภาพ 
แวดลอม  3) ลักษณะบุคลากร  และ 4) ลักษณะนโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน
    โรงเรียนท่ีไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัลพระราชทาน   หมายถึง   สถานศึกษาที่
เปดทําการสอนชั้นมัธยมศึกษาปที่ 1 – 6 และไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัลพระรางวัล       
พระราชทานตามระเบียบกระทรวงศึกษาธิการ วาดวยรางวัลพระราชทานแกนักเรียน นักศึกษา และ
สถานศึกษา  พ. ศ.2534  ในปการศึกษา 2542 - 2544

โรงเรียนท่ีไมไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัลพระราชทาน หมายถึง สถานศึกษาที่
เปดทําการสอนชั้นมัธยมศึกษาปที่ 1 – 6 และไมไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัลพระรางวัล         
พระราชทานตามระเบียบกระทรวงศึกษาธิการ  วาดวยรางวัลพระราชทานแกนักเรียนนักศึกษาและ
สถานศึกษา  พ. ศ.2534 ในปการศึกษา 2542 – 2544

เขตการศึกษา 5 หมายถึง การแบงเขตความรับผิดชอบตามที่กระทรวงศึกษาธิการ
กําหนด  6 จังหวัด ไดแก จังหวัดราชบุรี  จังหวัดกาญจนบุรี จังหวัดประจวบคีรีขันธ จังหวัดเพชรบุรี
จังหวัดสมุทรสงคราม และจังหวัดสุพรรณบุรี
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บทท่ี 2
วรรณกรรมที่เก่ียวของ

 จากสภาพปญหา  จุดประสงคของการวิจัย และอื่น ๆ  ดังไดกลาวแลว สําหรับในบทนี้
จะกลาวถึงวรรณกรรมตามแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของกับองคการ  ความเปนมาของการจัดการศึกษา
โรงเรียน และการประเมินสถานศึกษาเพื่อรับรางวัลพระราชทานตามลําดับ

องคการ

สังคมมนุษยเปนสังคมที่ประกอบดวยองคการ หรือหนวยงานนานาชนิด  เราถือกําเนิด
มาในหนวยงานโรงพยาบาล ไดรับการศึกษาในหนวยงานทางการศึกษา และประกอบอาชีพใน
หนวยงานราชการ  หางรานบริษัทตาง ๆ  ดังนั้นหนวยงาน หรือองคการจึงมิใชส่ิงแปลกใหมแตเปน
ส่ิงที่มีมาตั้งแตสมัยโบราณ  องคการเปนที่รวมของคน และงาน  งานจะสําเร็จบรรลุเปาหมาย หรือ
ไมขึ้นอยูกับการจัดองคการและการบริหารองคการเปนสําคัญ1โดยราชบัณฑิตสถานไดให        
ความหมายของคําวา  องคการหมายถึงศูนยกลางของกิจกรรมที่รวมประกอบกันขึ้นเปนหนวยงาน2

และองคการตามความหมายของนักวิชาการทางการบริหาร อาทิ บารนารด (Barnard) ใหความ
หมายวา  องคการ หมายถึง หนวยทางสังคมอยางหนึ่งที่เกิดจากระบบความรวมมือของบุคคลตั้งแต
สองคนขึ้นไป (Organization is cooperation of two or more person)   เพื่อดําเนินงานอยางใดอยาง
หนึ่ง  ซ่ึงไดกําหนด และยอมรับโดยสังคม อยางมีระบบ  มีแบบแผน  มีอาณาเขต  สัมพันธเฉพาะตัว
และมีกรรมวิธีที่จะเสริมสรางบํารุงรักษาทรัพยากรบุคคลรวมทั้งทรัพยากรอื่นๆเพื่อใหสมาชิกใน
องคการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมาย (organizational goals)  ดวยความเต็มใจ (willingness)  และมี
การติดตอส่ือสารที่ดี (communication) ทั้งนี้ความสําเร็จจะมีมากนอยยอมขึ้นอยูกับระบบการจัดการ
ภายในองคกรนั้น ๆ ดวย3   สําหรับ ฮิคส (Hicks)   กลาววา  องคการ  คือ  โครงสรางที่จัดขึ้นตาม

                                                          
   1 สมคิด บางโม,  องคการและการจัดการ  (กรุงเทพฯ : บริษัท พิมพดี จํากัด, 2539),  42.

2 ราชบัณฑิตยสถาน,  พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2525   (กรุงเทพฯ :
อักษรเจริญทัศน, 2525), 888.

   3 Chester I. Barnard,  The Function of the Executive (Cambridge : Harvard University
Press, 1938), 82.
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กระบวนการตางๆ เพื่อใหบุคคลเขารวมกันปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย4   สวน  ฮิคส และกุลเลตต
(Hicks and Gullett)  กลาววา  องคการทุกองคการตองมีองคประกอบพื้นฐานสําคัญหาประการ  คือ
1) ตองมีตัวบุคคล (person) ซ่ึงหมายถึง  สมาชิกภายในองคการ 2) บุคคลเหลานั้นตองมีปฎิสัมพันธ
(interaction)  3) ลักษณะของการปฏิสัมพันธเปนไปในลักษณะของการรับคําส่ัง หรือถายทอดมา
โดยอาศัยโครงสราง (Stucture)  ในรูปแบบใดแบบหนึ่ง  4) ทุกคนที่อยูในองคการจะมีวัตถุประสงค
สวนตัว (personal objectives)  อันเปนเหตุจูงใจในการทํางาน และมีความคาดหวังวาการรวมมือกัน
ปฏิบัติงานในองคการจะเปนหนทางทําใหบรรลุวัตถุประสงคสวนตัวได  และ 5) การมีปฏิสัมพันธ
ของสวนตางๆ ภายในองคการจะนําไปสูเปาหมายรวมกัน5 ซ่ึง สอดคลองกับไรท  (Wright) คือ
องคการเปนหนวยบุคคล หรือหนวยงาน  ซ่ึงมีบุคคลกลุมหนึ่ง  รวมมือกันใหบริการ และดําเนิน
กิจกรรมตางๆ เพื่อใหบรรลุเปาหมายอยางใดอยางหนึ่ง และเสนอวา องคการประกอบดวย
เปาหมาย ศูนยรวมแหงอํานาจ โครงสรางที่แนนอน  มีการจัดกลุมคนในองคการ และแบงงานกันทํา
ตามความชํานาญ6   เชนเดียวกับ กริฟฟทส (Griffiths) ที่กลาววา  องคการเปนหนวยงานที่เปน
ทางการเปนหนาที่ของฝายบริหาร โดยมุงใหบุคคลมีความสัมพันธกับสถาบัน และใหสถาบัน
ดําเนินไปสูจุดหมายปลายทางที่กําหนดทั้งบุคคลและสถาบันจะไดบรรลุ วัตถุประสงคดวยดีทั้งสอง
ฝาย ดังนั้น องคการประกอบขององคการจะตองมี 1) เปาหมายรวมกับ (common goal)   กลุมคน
ทํางาน  (group of people)  และ  2) ระบบการจัดการ (system)7   สําหรับ แคทซ และ คาหน (Katz
and Kahn) ไดใหคําอธิบายไววา องคการ คือ ระบบเปดที่มีการเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงอยางเปน
กระบวนการตอเนื่อง ระบบที่ประกอบดวยปจจัยนําเขา (input) กระบวนการเปลี่ยนแปลง
(transformation)   และผลผลิต (output) 8  สวน  ฮอลล (Hall) มีความเห็นวา องคการ  คือ การรวม

                                                          
4 Herbert G. Hick,  The Management of Organization  (New York : McGraw-Hill

book company, 1972), 23.
 5 Herbert G. Hicks and Ray C. Gullett,  Organization : Theory and Behavior

(New York : McGraw-Hill, 1975),  22.
6 Robert Grandford Wright,  The Nature of Organization (California : Dickenson

Publishing Company, Inc., 1977),  3.
7 Griffiths,  อางถึงใน นพพงษ บุญจิตราดุลย,  หลักการบริหารการศึกษา  (กรุงเทพฯ :

ศูนยการพิมพกรุงเทพฯ , 2529),  45 – 46.
8 Daniel Katz and Robert L. Kahn,  The School Psychology of Organization,  2nd ed.

(New York : John Wiley & Son, 1978), 20.
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ตัวกันของขอบเขตที่สามารถกําหนดระเบียบ คําส่ัง ตําแหนงของอํานาจหนาที่  ระบบการคมนาคม
ติดตอและระบบการประสานรวมมือ  ซ่ึงการรวมกันครั้งนี้เกิดขึ้นในลักษณะที่ตอเนื่อง ภายใต
สภาวะแวดลอม และการดําเนินกิจกรรมที่เกี่ยวของไปสูเปาหมายที่กําหนดไว9 ในสวนของ
นักการศึกษาไทย  ธงชัย สันติวงษ  กลาววา  องคการจะตองมีคุณลักษณะที่สําคัญ 3 ประการ  คือ
1) เปนกลุมของบุคคลตั้งแตสองคนขึ้นไป   2) มีการรวมตัวเขาเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน และรวมกัน
ทํางานในลักษณะกลุมที่มีการรวบรวมทรัพยากรและความพยายามของทุกฝายมาดําเนินการรวมกัน 
และ 3)  มุงดําเนินการใหบรรลุผลสําเร็จในเปาหมายที่สูงขึ้น10

สรุปไดวา    องคการ   คือ   กลุมคนที่มารวมตัวกันเพื่อดําเนินการในกิจกรรมอยางใด
อยางหนึ่งใหสําเร็จตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว  โดยในการรวมตัวกันตองมีการจัดระบบองคการ
การติดตอส่ือสาร  การแบงงาน และมีการประสานประโยชนของแตละบุคคลดวย  ซ่ึงเปนการรวม
ตัวในลักษณะที่เปนทางการนั่นเอง

ปจจัยขององคการ
การทํางานทุกอยางในสังคมจะตองเกี่ยวของกับองคการเพราะเมื่อมีการรวมตัวเกิด

ระบบความรวมมือข้ึนก็จะมีวัตถุประสงค โครงสราง และกระบวนการปฏิบัติตามมาอยางไรก็ตาม
พิจารณาจากความหมายคําวา องคการ ดังกลาวทําใหทราบวาองคการนั้น จะมีองคประกอบที่สําคัญ
ดังตอไปนี้  1) วัตถุประสงค หรือจุดมุงหมาย (objective)  ในการกอตั้งองคการ เพื่อเปนแนวทางใน
การปฏิบัติกิจกรรม หรือผลผลิตขององคการ  2) โครงสราง (structure)  องคการตองมีการจัดแบง
หนวยงานภายในโดยอาศัยหลักการกําหนดอํานาจหนาที่การแบงงานกันทําตามความชํานาญ  
เฉพาะอยาง และมีการบังคับบัญชาตามลําดับชั้น  มีความสัมพันธระหวางกันภายในองคการอันจะ
เปนหนทางนําไปสูการรวมมือประสานงาน  เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค   3) กระบวนการปฏิบัติงาน
(process) หมายถึง แบบอยางวิธีปฏิบัติกิจกรรม หรืองานที่กําหนดไวอยางมีแบบแผน เพื่อใหทุกคน
ในองคการใชเปนหลักในการปฏิบัติงาน  และ 4) บุคคล (person)   องคการจะตองมีความเกี่ยวของ
กับบุคคลทั้งในลักษณะที่เปนกลุมคนที่เปนสมาชิกภายในองคการ ซ่ึงตองปฏิบัติหนาที่ตามภารกิจที่
ไดรับมอบหมาย และยังตองเกี่ยวของกับบุคคลภายนอกองคการ  ซ่ึงไดแก ผูรับบริการ และผูใหการ

                                                          
9 Richard I. Hall,   Organization Structures and Process  (London : Prentice-Hall Inc.,

1974),  4.
10 ธงชยั สันตวิงษ,  องคการและการบรหิาร,  พมิพคร้ังที ่4  (กรงุเทพฯ : ไทยวฒันาพานิช,

2523),  4.
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สนับสนุนดวย11   นอกจากองคประกอบหลักทั้งส่ีประการ จะเห็นวาตองมีหลักในการจัดองคการ
ใหเหมาะสม เพื่อใหปจจัยดังกลาวสามารถดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลตาม
จุดมุงหมายขององคการ  ซ่ึงหลักการในการจัดองคการนั้น  มีนักวิชาการไดอธิบายไวหลายทานดวย
กัน  อาทิ   นิวแมน (Newman)   ไดอธิบายวา  การจัดองคการเปนการนําเอาแรงงานกับสมรรถภาพ
ของแตละคนและกลุมคนใหทํางานรวมกันเพื่อปฏิบัติการอยางใดอยางหนึ่งใหสําเร็จตาม           
วัตถุประสงค12 สวน แมคลารนีย (Mclarney) กลาววาการจัดองคการเปนการวางระเบียบใหกิจกรรม
ตาง ๆ ในองคการสมดุลกัน (balance)   โดยกําหนดหนาที่ อํานาจหนาที่ความรับผิดชอบเพื่อใหการ
บริหารงานขององคการบรรลุแผนที่กําหนด13   ซ่ึงฟลิปโป (Flippo)เสนอวา กระบวนการในการจัด
องคการนั้นจะประกอบดวย ความสัมพันธขั้นมูลฐานสามประการ คือ ความรับผิดชอบ
(responsibility)  อํานาจหนาที่ (authority)   และความพรอมที่จะใหตรวจสอบ (accountability) ทั้งนี้
เพราะในทุกองคการประกอบดวยคน (people)   หนาที่การงาน (function)   และปจจัยทางกายภาพ
ตาง ๆ  (physical factors)  ขององคการ14    หลักการสําคัญประการหนึ่งขององคการ   คือ  การบรรลุ
จุดประสงค แตโดยสภาพตามธรรมชาติของมนุษย มีขอจํากัดจากสภาพแวดลอม เมื่อบุคคลเขา
รวมกันดําเนินการกอนทําใหจุดประสงคที่มีอยูรวมกันบรรลุผลสําเร็จไดงาย และรวดเร็วข้ึน นับ
ไดวาองคการเปนเครื่องมือที่มีประสิทธิภาพในการเอาชนะขอจํากัดตามธรรมชาติเหลานั้น  หากมี
การจัดองคการที่ดี และใชนวัตกรรมไดอยางเหมาะสม โดย ฮิคส (Hicks) ไดช้ีใหเห็นถึงความสําคัญ
และความจําเปนที่จะตองมีองคการไวสองประเด็นใหญ คือ 1) ความสําคัญขององคการทาง
ดานสังคม และ  2) ความสําคัญขององคการทางดานวัตถุ15    ซ่ึง ธงชัย สันติวงษ ไดกลาว สนับสนุน
แนวคิดดังกลาววา องคการทั้งหลายตางก็เกิดขึ้นมาเพื่อประโยชนตอมนุษยดวยเหตุผลสําคัญสอง

                                                          
11 สมชัย ศรีสุทธิยากร,  ทฤษฎีเกี่ยวกับองคกร   (กรุงเทพฯ : คณะกรรมการพัฒนา

การเรียนการสอน คณะรัฐศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2527),  3-4.
12 William H. Newman,   Administrative Action  (Englewood Cliffs, New Jersey :

Prentice-Hall Inc., 1964),  143-148.
 13 William J. Mclarney,   Management Training  (Illinois : Richard B. Irwin Inc.,

1964), 11.
14 Edwin E. Flippo,  Management : A Behavior Approach  (Boston : Allyn and Bacon,

Inc., 1966),  103.
   15 Herbert G. Hicks,  The Management of Organization : A System and Human

Resources Approach  (New York : McGraw-Hill, 1972),  231.
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ประการเชนกัน คือ  1) องคการเกิดขึ้นเพื่อเหตุผลทางสังคม (social reasons)   เพราะมนุษยมีความ
ตองการทางดานสังคม และหวังจะไดรับการตอบสนองอยูตลอดเวลา และ 2) องคการเกิดขึ้นมาเพื่อ
เหตุผลทางวัตถุ (material reasons)  เมื่อมนุษยยังมีความจําเปน และตองการในวัตถุประสงค อันเปน
ความตองการขั้นแรกของมนุษย  องคการสามารถผลิตส่ิงตางๆ ที่มนุษยแตละคนไมสามารถทําได
ดวยตนเองใหเกิดมีขึ้นได16  การบริหารองคการไมวาจะจัดแบงวิธีการบริหารแบบใดก็ตามยอมมี
ความสัมพันธกับผลผลิตของงานในสวนของการบรรลุเปาหมาย หรือจุดประสงคขององคการ  ซ่ึง
ผูนําในฐานะบังคับบัญชาการดําเนินงานยอมตองการใหบรรลุจุดประสงคที่ตั้งไวอยางมี                  
ประสิทธิภาพ (efficiency) และเกิดประสิทธิผล (effectiveness)

ประสิทธิผลขององคการ
     องคการจะประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดเพียงใด ขึ้นอยูกับประสิทธิผลที่
เกิดขึ้นในองคการนั้น  โดยมีนักวิชาการศึกษาไดใหความหมายคําวา ประสิทธิผลขององคการไว
หลายทัศนะ เชน อาจีรีส (Argyris)   ไดใหความหมายของประสิทธิผลขององคการวา เปนสภาวะที่
องคการสามารถเพิ่มผลผลิตขึ้น ในขณะที่ปจจัยการผลิตลดลง หรือผลผลิตคงที่17   แคทซและคาหน
(Katz and Kahn)   มองวาในองคการมีระบบยอยที่มีความสัมพันธเกี่ยวโยงซ่ึงกันและกัน องคการที่
มีประสิทธิผลตองกําหนดภาระหนาที่ใหกับระบบยอยตาง ๆ คือ   1) ระบบยอยเกี่ยวกับการผลิต
2) ระบบยอยที่ทําหนาที่สงเสริมและสนับสนุน   3) ระบบยอยที่ผดุงการทํางาน   4) ระบบยอย
สําหรับการปรับปรุง   และ 5) ระบบยอยของการบริหาร18    สวน สเตียร (Steers) ใหความหมายของ
ประสิทธิผลขององคการ คือ ความสามารถขององคการที่ไดมา และใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัด
และมีคุณคากอใหเกิดประโยชนสูงสุดเทาที่จะเปนไปไดเพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายของ
องคการ19 สําหรับ บารนารด (Barnard) เห็นวาการปฏิบัติงานใหสําเร็จตามวัตถุประสงคของ

                                                          
16 ธงชัย สันติวงษ,  การจัดองคการและการบริหาร  (กรุงเทพฯ : บริษัทบพิธ จํากัด,

2524), 37-38.
17 Chris Argyris,   Intergrationg the Individual and the Organization  (New York :

John Wiley, 1964), 123.
18 Daniel Katz and Robert L. Kahn,  The Social  Psychology of Organization

(New York : John Wiley and Sons, 1966), 19-26.
19 Richard M. Steers,  Organizational Effectiveness : A Behavioral View   (Santa Monica,

California : Goodyear Publishing Company, Inc., 1977),  5.
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องคการนั้น เรียกวา ประสิทธิผล (effectiveness) การปฏิบัติงานที่ยึดความพึงพอใจของบุคลากรทุก
ฝายที่เกี่ยวของ เรียกวา ประสิทธิภาพ (efficiency)20    และ ชุบ กาญจนประกร  ไดเนนวา  ในการ
ทํางานใหเกิดประสิทธิผลตามแบบวิทยาศาสตรไดนั้นตองประกอบดวย  1) คํานึงถึงเวลาในอดีต
2) จายคาแรงตามความสามารถ   3) แยกงานบริหารออกจากงานที่ตองปฏิบัติ 4) อาศัยหลักการ
ทํางานแบบวิทยาศาสตร  5) มีการควบคุมงานโดยฝายบริหาร 6) การจัดการตองมีระเบียบแบบแผน
และกฎเกณฑ21 สอดคลองกับ  ภิญโญ สาธร กลาววา องคการใดจะมีประสิทธิผล (effectiveness)  ก็
ตอเมือ่การปฏบิตังิานจรงิๆ ของผูปฏิบตัติรงตาม บทบาทหนาทีท่ีอ่งคการนัน้กาํหนดไว และองคการ
ใดจะมีประสิทธิภาพ (efficiency) ก็ตอเมื่อบทบาทและหนาที่ที่องคการกําหนดไวเปนที่พอใจ
เห็นชอบของผูปฏิบัติงาน22 มัลลี เวชาชีวะ ไดรวบรวมลักษณะขององคการที่มีประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานไวดังนี้  คือ  1) ทุกคนมีความรูสึกวาตนเองเปนเจาของโครงการนั้นหวงแหน และ
ปองกันชื่อเสียงการงานขององคการอยางจริงใจ   2) องคการตองมีลักษณะ ยืดหยุนและปรับตัวให
เขากับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ได  และเปดทางใหมีการเปลี่ยนแปลงตางๆ ได   3) อํานาจการวินิจฉัย
ส่ังการไมไดขึ้นอยูกับเบื้องบนสุดขององคการแตกระจายไปยังหนวยงานระดับตางๆ 4) มีการ
ประเมินความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะจากเหตุผลความเปนไปได มากกวาการพิจารณาวามาจาก
ไหน และเปนของใคร 5) บุคลากรใหความสนับสนุนองคการอยางเต็มที่  และองคการใหการ
สนับสนุนบุคลากร และบุคลากรก็ใหการสนับสนุนซึ่งกันและกัน   6) มีโครงสรางขององคการที่ยืด
หยุนได   7) บุคลากรในองคการทุกคนมีความสนใจไปที่ผลสําเร็จ    มากกวาระเบียบประเพณีตางๆ
8) มีการติดตอส่ือสารโดยเปดเผยตลอดทั้งองคการ จากลางขึ้นบน บนลงลาง และทางขวาง  9)
บุคลากรมีความเขาใจจุดประสงคขององคการโดยแจมแจง 10) การประชุมเปนไปเพื่อการแกปญหา
ขององคการเปนสําคัญ   11) มีการเนนในเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย อยางมีระบบ   12) งาน
ของบุคลากรแตละคนมีสาระที่นาสนใจ   13) บุคลากรมีมาตรฐานในการทํางานสูงมีประสบการณ
หรือความเชี่ยวชาญในการทํางาน และรับผิดชอบงานเปนอยางดี23  สวน นฤมล กิตตะยานนท

                                                          
   20 Chester L. Barnard,  The Function of The Executive (Cambridge : Harvard

University Press, 1966),  4.
   21 ชุบ กาญจนประกร,  หลักรัฐประศาสนศาสตร  (กรุงเทพฯ : คณะรัฐประศาสนศาสตร

สถาบันบัณฑิตพัฒนา บริหารศาสตร, 2510),  16.
22 ภิญโญ สาธร,   การบริหารการศึกษา  (กรุงเทพฯ : ศ.ส.การพิมพ, 2523),  261.

 23 มัลลี เวชาชีวะ,  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  (กรุงเทพฯ : สํานักฝกอบรมสถาบัน
บัณฑิตพัฒนาบริหารศาสตร, 2524),  7.

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



19

เห็นวาองคการจะมีประสิทธิผลไดนั้น  สมาชิกจะตองมีความผูกพันกับกลุมเชื่อมั่นไวใจกัน รวมกัน
แกปญหา ตัดสินใจในบรรยากาศที่เต็มไปดวยการสนับสนุนซึ่งกันและกัน  เพื่อชวยพัฒนาศักยภาพ
ของแตละคน โดยไดรับการเสริมแรง และรูสึกปลอดภัยในเรื่องที่เหมาะสม24 และ ภรณี กีรติบุตร
เห็นวาประสิทธิผลขององคการ คือ ตัวการที่จะเปนเครื่องตัดสินใจขั้นสุดทายวา การบริหารองคการ
จะประสบความสําเร็จได หรือไมเพียงใด25  สวน อรุณ รักธรรม  กลาวถึง  องคการที่มีประสิทธิผล
ควรมีลักษณะดังนี้ คือ  1) สมาชิกทุกคนมีสวนรวมอยางกวางขวางในการกําหนดวัตถุประสงคของ
องคการ   2) สมาชิกทุกคนมีความรับผิดชอบตอปญหาหรือขอยุงยากที่เกิดขึ้นและมีความเชื่อมั่นวา
ปญหาดังกลาวสามารถแกไขใหลุลวงไปไดเสนอผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหสมาชิกทุกคนไดมี
สวนรวมในการแกไขปญหาอยางกวางขวาง 3) มีการยอมรับนับถือความคิดเห็นของผูบริหารระดับ
รอง ๆ ลงมา 4) เมื่อมีวิกฤตการณเกิดขึ้น สมาชิกทุกคนจะผนึกกําลังกันอยางรวดเร็ว เพื่อแกไข
ปญหาหรือสถานการณจนวิกฤตการณดังกลาวหมดสิ้นไปในที่สุด 5) ภาวะผูนํามีความยืดหยุนได
มาก และ  6) ความสํานึกในดานระเบียบขอบังคับ หรือคําส่ังคงมีอยู แตเมื่อเทียบอัตราสวนแลว
ความคิดริเร่ิมหรือภาวะสรางสรรคมีอยูสูงมาก เร่ืองใดที่เกาลาสมัยจะไดรับการพิจารณา และยกเลิก
ไปในที่สุด26

จากแนวคิดดังกลาว ประสิทธิผลขององคการจะเกิดขึ้นไดนั้น ตองประกอบดวย
บุคลากรในองคการมีการเรียนรูเขาใจงาน การใหความรวมมือกัน การยอมรับกฎ ระเบียบ ขอบังคับ
และแนวปฏิบัติตางๆ การมีสวนรวมในการตัดสินใจในการกําหนดเปาหมายขององคการรวมทั้งการ
มีสวนรวมในการแกไขปญหา มีความรูสึกที่ดีในการเปนเจาขององคการ มีความผูกพันตอองคการ
และใหการสนับสนุนใหบุคลากรในองคการเขาใจถึงเปาประสงคขององคการ และรวมปฏิบัติงาน
ดวยความเต็มใจ  ทั้งนี้ เพื่อใหการดําเนินงานขององคการบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว ประสิทธิผล
ขององคการจะเกิดขึ้น

                                                          
24 นฤมล กิตตะยานนท,  พฤติกรรมของบุคคลในองคการ  (กรุงเทพฯ : ภาควิชาบริหาร

ธุรกิจ คณะเศรษฐศาสตร และบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2526),  155.
25 ภรณี  กีรติบุตร,  การประเมินประสิทธิผลขององคการ  (กรุงเทพฯ : โอเดียนสโตร,

2529),  2.
 26 อรุณ รักธรรม,  การพัฒนาองคการ : แนวคิด และการประยุกตใชในระบบสังคมไทย

(กรุงเทพฯ : โรงพิมพสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี, 2532),  249.
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ปจจัยตัวกําหนดประสิทธิผลขององคการ
โรงเรียนในฐานะที่เปนองคการประเภทหนึ่ง  คือ  เปนองคการทางการศึกษา  หรือ

องคการประเภทบริการ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อสราง “คน” ใหเปนมนุษยที่สมบูรณทั้งสติปญญา
รางกาย จิตใจ และสังคม    นั่นก็คือ  ความมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของโรงเรียน  และปจจัย
ตัวกําหนดประสิทธิผลขององคการมีนักวิชาการไดกําหนดตัวแปรที่ใชในการวัดประสิทธิผลของ    
องคการไวหลายทาน เชน แคปโลว (Caplow)   เสนอตัวแปรสําหรับใชวัดประสิทธิผลขององคการ
ไว 4 ประการคือ 1) ความมั่นคงขององคการ (stability)  2) การประสานงานเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน
(intergration)   3) ความสมัครใจ (voluntarism) ของสมาชิกในองคการที่เกิดความพึงพอใจ และ  4)
ความสัมฤทธิผล (achievement)   อันเปนผลรวมของกิจกรรมขององคการ27    สวน เอเวอรอารต
และมอริส (Everard and Morris)  เสนอผลจากการวิจัยวาการบริหารโรงเรียนที่มีประสิทธิผล        
ผูบริหารตองสามารถบริหารภายในดานตางๆ คือ บริหารคน บริหารความขัดแยง การพัฒนา
บุคลากร บริหารองคการ และบริหารการเปลี่ยนแปลง28    และ เรด  และคณะ (Reld and others)
ไดสังเคราะหงานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับองคประกอบที่สัมพันธกับประสิทธิผลของโรงเรียนพบ           
องคประกอบหลายประการ คือ   1) องคประกอบในดานการบริหาร   2) องคประกอบดานสภาพ
แวดลอม   3) องคประกอบดานครู   4) องคประกอบดานผูบริหาร  5) องคประกอบดานโรงเรียน29

สําหรับการบริหารนั้น วิมเพลเบอรก และคณะ (Wimpellberg and others)  ไดสังเคราะหงานวิจัย
พบวา ภาวะผูนําเปนตัวแปรสําคัญตอประสิทธิผลของโรงเรียนมาก30 ซ่ึงสอดคลองกับแมนและ
ลอรเรนซ (Mann and Lawrence) ที่พบวาองคประกอบที่สัมพันธกับประสิทธิผลของโรงเรียนไดแก
1) คุณลักษณะและพฤติกรรมของครู     2) คุณลักษณะและพฤติกรรมของผูบริหาร     3) บรรยากาศ

                                                          
27 Theodore Caplow,  Principle of  Organization   (New York : Harcourt Brace and

World, 1964),  21.
28 K. B.Everard and Geoffery Morris,  Effective School Management (London :

Harper and Row Publishers, 1988),  24-29.
29 Reid Ken,  David Hopkins,  and Peter Hooly,  Towards the Effective School

(Oxford : Basic Blackwell Ltd., 1988),  26-28.
30 Robert W. Wimpleberg and others,  “Sensitivity to Context : The Past and Future of

Effective School Research,”  Educational Administration Quarterly  24  (February 1989) : 89.
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โรงเรียน31   สวน มอลต (molt) ไดศึกษาและสรุปปจจัยที่เปนตัวกําหนดประสิทธิผลขององคการ
ไดแก  1) พฤติกรรมผูนําทางวิชาการ   2) บรรยากาศวิชาการ   3) การเรียนการสอนที่เนนทักษะ
พื้นฐาน และ 4) ความสามารถในการยืดหยุนได (flexibility)32   และ สเตียร (Steers)   ไดเสนอปจจัย
ตัวกําหนดประสิทธิภาพขององคการ ซ่ึงจําแนกออกเปนลักษณะใหญ ๆ ได 4 ลักษณะ คือ               
1) ลักษณะองคการ (organization characteristics)   2) ลักษณะสภาพแวดลอม (environmental
characteristics) 3) ลักษณะบุคลากร (employee characteristics) และ  4) นโยบายการบริหารและ
การปฏิบัติ (policies and practices)

จากแนวความคิดของ สเตียร (Steers) ดังกลาวไดถูกนําไปใชในการวัดประสิทธิผลของ
องคการอยางแพรหลาย  ซ่ึง สเตียร (Steers) ไดกลาววา  หากองคการสามารถกําหนดปจจัยทั้ง 4
ลักษณะใหบังเกิดผลดีไดจะทําใหองคการมีประสิทธิผล  โดยมีรายละเอียดดังนี้

1.  ลักษณะขององคการ (Organization characteristics)  หมายถึง องคการที่เปนที่รวม
ของบุคคลกลุมตางๆ เพื่อดําเนินการรวมกัน โดยมีการแบงงานกันทํา ผสมผสานขาวสารขอมูล
รวมกันในการตัดสินใจ มีการดําเนินการอยางตอเนื่อง เพื่อบรรลุความสําเร็จรวมกัน โดยเฉพาะใน
เร่ืองโครงสรางและลักษณะองคการเปนองคประกอบสําคัญอยางหนึ่งตอความสําเร็จหรือ          
ประสิทธิผลขององคการในการวิเคราะหโครงสรางที่ลักษณะเดียวกับการบริหารองคการจะมี     
ประสิทธิผล หรือไมอยูที่การจัดโครงสรางขององคการ และตัวบุคคลผูปฏิบัติงานรวมกัน  รวมถึง
ปจจัยภายนอก เนนการปรับปรุงใหเหมาะสมกับกาลเวลา และสถานการณ33 ตามแนวคิดของ
โอเวนส (Owens) องคการที่ซับซอนจะมีโครงสรางสองประการ คือ ทั้งโครงสรางองคการอยาง
เปนทางการ และโครงสรางองคการอยางไมเปนทางการ องคการที่เปนทางการนั้น มีการกําหนด
โครงสรางไว อยางชัดเจนวา สมาชิกทุกคนขององคการแตละตําแหนงนั้น ๆ มีบทบาท และหนาที่
มีลักษณะการดํารงอยูที่ถาวร หมายถึง การรวมตัวเปนองคการจําเปนตองมีความคาดหวังที่จะดํารง
อยูในระยะยาว แมจะตองมีการปรับตัวเพื่อความอยูรอดตามสิ่งแวดลอมตาง ๆ ที่เปลี่ยนแปลง และมี
การเจริญเติบโตและสรางความชํานาญขององคการ จะเห็นวาโครงสรางองคการอยางเปนทางการ
เปนสวนสําคัญที่สุดขององคการ ในองคการที่มีความซับซอนจะมี “โยงใยของบทบาท” (fabric of

                                                          
31 Dale Mann,  “Effective Schools as a Dropout Prevention Strategies,”   NASSP

Bulletin 73 (September 1989) : 77-83.
32 Paul E. Molt,  The Characteristics of Efficient Organizations (New York : Harper &

Row Publishers, 1972),  20 – 24.
33 D. S. Pugh,  Writer on Organization  (London : Penguin Books, 1974),  44.
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roles)  รวมกันเปนโครงสรางองคการอยางเปนทางการ  ความคงที่ของภารกิจในตําแหนง  สวน
โครงสรางองคการแบบไมเปนทางการไมปรากฏสายการบังคับบัญชา (chain of command)  และ
ชวงการบังคับบัญชา (span of control)  ในโรงเรียนไดกําหนดบทบาทของแตละคนไว  ซ่ึงแตละคน
จะมีบุคลิกภาพความตองการแตกตางกันไป34 ในทํานองเดียวกันองคการที่มีประสิทธิผล ลักษณะ
ขององคการจะมีโครงสรางที่ระบุไวชัดเจนในกรณีที่องคการนั้นปฏิบัติงานในสภาพแวดลอม        
ที่คงที่35 รวมถึงปจจัยภายนอกและเปนการปรับปรุงใหเหมาะสมกับกาลเวลา และสถานการณใน
สวนของ สเตียร (Steers) กําหนดลักษณะขององคการไว ซ่ึงประกอบดวย โครงสราง และ
เทคโนโลยี36  สวนที่เปนปจจัยสําคัญตอประสิทธิผลขององคการ  ดังนี้
                      1.1  โครงสราง  สเตียร (Steers)   ไดใหความหมาย  โครงสราง  ขององคการไววา 
หมายถึงความสัมพันธของทรัพยากรบุคคลที่ไดกําหนดไวในองคการ37  เสมือนหนึ่งเปนแกนของ
ความสัมพันธระหวางสวนประกอบตาง ๆ  ซ่ึงไมสามารถแยกออกจากการวัดเรื่องหนาที่การงานได 
ถึงแมวาจะมีลักษณะแตกตางกันก็ตาม และที่สําคัญยังเปนการวางแผนรวมกัน เร่ิมดวยการกําหนด
นโยบายการจัดสายงานการกําหนดองคประกอบคุณลักษณะของสมาชิก การจัดบุคคลตามความ
เหมาะสมของงาน และยังเปนแผนผังที่แสดงใหเห็นถึงการแบงงานกันทําระหวางผูบริหาร และ       
ผูใตบังคับบัญชาการจัดแผนงาน และระดับของการบริหารเหมือนกับการมอบหมายงาน38 หากจะ
มองความเปนระบบขององคการจะตองมีโครงสรางที่ปรับตัวใหเขาไดกับสภาพแวดลอมสามารถ 
แกปญหาในสภาพความเปนจริงไดทันทวงที39 ลักษณะโครงสรางขององคการที่นิยมใชกัน           

                                                          
   34 Robert G. Owens,  Organization Behavior in Education (Englewood Cliffs :

Prentice-Hall, Inc., 1970), 48-49.
 35 Paul R. Lawrence and J. W. Lorsch,  Organizational and Environment : Managing

Differencation and Integration  (Boston : Div. Of Research, Grad, sch. Of Business Admin.,
Harvard university, 1967),  189.

 36 Richard M. Steers,  Organization Effectiveness : A Behavioral Views (Santa
Monica, California : Goodyear Publishing Company Inc., 1977), 59-60.

37 Ibid.
   38 Franklin G. Moore,  Management Organization and Practice (New York : Harper &

Row Publishers, 1964),  506.
39 Kasem  Suwanagul,  “The Impact of contemporary on Personnel Administration,”

วารสารสังคมศาสตร  5,   6 (กรกฎาคม 2525) : 1.
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ในปจจุบันแบงออกได 4 แบบ  คือ  1) โครงสรางแบบงานหลัก   2) โครงสรางแบบหนาที่การงาน
เฉพาะอยาง   3) โครงสรางแบบงานหลักและงานที่ปรึกษา   4) โครงสรางแบบคณะกรรมการ40   ใน
การวิเคราะหโครงสรางขององคการนั้น สเตียร (Steers) คํานึงถึงการวิเคราะหส่ิงตาง ๆ ตอไปนี้  คือ  
1) ความมากนอยของการกระจายอํานาจ (decentralization) 2) ความชํานาญ (functional 
specialization)   3) ความเปนทางการ (formalization)   4) สายการบังคับบัญชา (span of control)    
5) ขนาดองคการ (organization size) และ  6) ขนาดของหนวยงาน (work unit size)41   ปจจัยตาง ๆ       
ดังกลาวนี้มีผลตอองคการ ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้

1.1.1  การกระจายอํานาจ   (decentralization)   เปนเรื่องคูกันกับการมอบหมาย
อํานาจหนาที่ (delegation) องคการที่ไมมีการมอบหมายอํานาจยอมหมายความวา อํานาจทั้งหมด
รวมอยูที่สวนกลาง อยางไรก็ตามองคการที่มีผูบริหารงานมากกวาหนึ่งคน หรือมีหลายระดับก็
แสดงให เห็นวาในองคการนั้นจะตองมีการกระจายอํานาจเปนพื้นฐานควบคูกันไปดวย                 
การกระจายอํานาจนั้น จะกระจายอยางสมบูรณเต็มที่ไมได หากกระจายอํานาจจนหมดแลวก็เทากับ
ตัวเองไมมีตําแหนงหนาที่อะไร42   ซ่ึง ปกรณ ศรีดอนไผ  ไดใหความหมายวา ระบบการบริหารงาน
ที่มีการมอบอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบในการตัดสินใจใหผูบริหารระดับรอง ๆ ลงไป43   สําหรับ
การกระจายอํานาจนั้น จะตองคํานึงถึงปจจัยตอไปนี้ 1) ความสําคัญของเรื่องที่ตัดสินใจ   2) ความ
ตองการเปนแบบเดียวกันทางนโยบาย  3) ขนาดขององคการ   4) ความเปนมาของกิจการ 5) ปรัชญา
ของการบริหาร  6) ความตองการและความมีอิสระในการดําเนินงาน   7) จํานวนผูบริหารที่มีอยูใน
องคการ   8) เทคนิคในการควบคุม   9) การกระจายการปฏิบัติงาน และ 10) การเปลี่ยนแปลงของ
องคการ44   และ สเตียร (Steers)  ยังไดรวบรวมงานวิจัยบุคคลตาง ๆ อาทิ คารสัน (Carlson)  รีด
(Read)  เฮด และไอเคน (Hage & Aiken) ลอเรน และลอรช (Lawrence & Lorsch)  คารเพ็นเตอร

                                                          
40 สมบูรณ  พรรณาภพ,  หลักเบื้องตนของการบริหารโรงเรียน  (กรุงเทพฯ : บรรณกิจ,

2521),  142.
 41 Richard M. Steers,  Organization Effectiveness : A Behavioral Views (Santa

Monica, California : Goodyear Publishing Company Inc., 1977), 59-60.
 42 ธงชัย สันติวงศ,  องคการและการบริหาร  (กรุงเทพฯ : ไทยวัฒนาพานิช, 2535),  136-
138.

43 ปกรณ ศรีดอนไผ,  การบริหารการศึกษา   (ม.ป.ท., ม.ป.ป.),  27.
44 Harold  Koontz and Cyrill O’ Donnell,  Principal of Management : and Analysis of

Managerial Functions,  4th  ed.  (New York : McGraw-Hill Book Company, 1970),  67.
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(Capenter)  ฯลฯ  สรุปไดวา การเพิ่มการกระจายอํานาจมักจะนําไปสูความมีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น
ในหลายดานโดยเฉพาะอยางยิ่ งการกระจายอํานาจจะสัมพันธกับการเพิ่มประสิทธิภาพ                  
ในการบริหาร การติดตอส่ือสาร และการปอนขอมูลกลับ ความพึงพอใจในงาน และการรักษาไวซ่ึง
คนในองคการ และในอีกหลายกรณี การกระจายอํานาจยังนําไปสูการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น และนําไปสู
ความคิดใหมๆ ซ่ึงนําไปสูความเปนจริงวา องคการที่มีการกระจายอํานาจเปดโอกาสใหบุคคลใน
ระดับลางของสายการบังคับบัญชาในองคการอิสระ และมีความรับผิดชอบมากยิ่งขึ้น  จึงเปนการใช
ทรัพยากรดานบุคคลที่มีอยูจํากัดขององคการอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้นอยางไรก็ตามความ
สัมพันธอยางใกลชิดระหวางการกระจายอํานาจกับประสิทธิผลที่เพิ่มสูงขึ้นนั้นไมเปนสิ่งแนนอน
เสมอไปในองคการ ตอมาในป 1967  ลอเรนซ และลอรช (Lawrence & Lorsch) พบวา การกระจาย
การควบคุมนําไปสูการปฏิบัติงานที่ดีขึ้นในหนวยงาน แตกลับมีผลทําใหการปฏิบัติงานของฝาย
ผลิตตกต่ําลง อาจกลาวไดวา การกระจายอํานาจมีอิทธิพลแตกตางกันตอประสิทธิผลขององคการ
ทั้งนี้ขึ้นอยูกับตัวแปรแทรกซอนอ่ืนๆ เชน ความแตกตางของบุคคลหรือสถานการณ รวมไปถึง
เทคโนโลยีในการทํางานสภาพแวดลอมของงาน และเปาหมายของงาน45   การกระจายอํานาจใน
องคการ   จึงเปนสิ่งสําคัญตองมีการกระจายอํานาจใน องคการใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอม และ
สถานการณในแตละชวง หากมีการดําเนินการที่  เหมาะสมก็จะสงผลใหองคการบรรลุเปาหมายที่
กําหนดไว

1.1.2 ความชํานาญ (specialization) แนวความคิดในการจัดการแบบวิทยาศาสตร
ของ  เทเลอร   (Taylor)  แบงงานตามความชํานาญ จะนําไปสูประสิทธิผลสูงขึ้น เพราะวิธีดังกลาว
เปนการเปดโอกาสใหพนักงานแตละคนเกิดความเชี่ยวชาญอยางมืออาชีพ    ซ่ึง    ทําใหผลงานของ
แตละคนสําเร็จลุลวงตามเปาหมายไดอยางรวดเร็ว เรียบรอย และมีประสิทธิภาพมากกวาการมอบ
งานทั้งวันใหแตละคนทํา46ตอมาการนําสมมติฐานการแบงงานตามความชํานาญไปตรวจสอบพบวา  
การแบงงานตามความชํานาญจะเปนประโยชนตอการปฏิบัติของบุคลากร โดยเฉพาะอยางยิ่งชวย
ลดคาใชจายดานแรงงานและเพิ่มการสรางสรรคส่ิงใหม แตก็มีผลเสียตอบุคลากรในแงของทัศนคติ
เกี่ยวกับงานสุขภาพจิต และความอยากที่จะคงอยูในองคการตอไป  ประโยชนที่ไดจากความชํานาญ
พิเศษในแงของการเพิ่มผลผลิต  มักถูกลบลางไปดวยผลในทางลบ47   ถึงแมวาการแบงงานใหเฉพาะ

                                                          
45 Richard M. Steers,  Organization Effectiveness : A Behavioral Views (Santa

Monica, California : Goodyear Publishing Company Inc., 1977), 60-61.
   46 Ibid.,  60-65.
   47 Ibid.,  66.
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อยางจะนําไปสูความมีประสิทธิผลสูง  แตวิธีดังกลาวก็มีผลเสียดานทัศนคติ  สุขภาพจิตและความ
คงอยูตามมา

1.1.3 ความเปนทางการ (formalization) หมายถึง ความมากนอยของการที่
กิจกรรมในการทํางานของบุคลากรที่ถูกกําหนดอยางจําเพาะเจาะจง หรือถูกควบคุมดวยกฎเกณฑ
ระเบียบ ขอบังคับที่เปนทางการ ยิ่งองคการมีกฎ ระเบียบ ซ่ึงใชเปนเครื่องควบคุมพฤติกรรมของ
บุคลากรมากเทาไร องคการนั้นก็มีความเปนทางการมากขึ้นเทานั้น นอกจากนี้ การที่องคการมี
ความเปนทางการ หรือแบบแผนมากขึ้นเทาไร ก็ยิ่งกลับเปนอุปสรรคตอความมีประสิทธิผลมากขึ้น
เพราะผูบริหารซึ่งอยูภายใตโครงสรางที่มีแบบแผนเปนอยางมากนี้มักจะกระทําทุกสิ่งโดยยึด
ระเบียบชนิดเรียกไดวา “ตามตัวอักษร” (by the book)   ก็มักจะมีผลทําใหพฤติกรรมใหม ๆ   หรือ
พฤติกรรมที่ปรับตัวใหเขากับสภาพปญหาถูกจํากัดลงในวงแคบ อันจะเปนปญหารุนแรงสําหรับ
องคการ ซ่ึงอยูในสภาพแวดลอมภายนอกที่กาํลังเปล่ียนแปลง48 การจัดองคการแบบมีแบบแผนนอย
อาจไดผลงานสูงกวาในสภาพที่ไมคงที่และไมรูชัด แตอาจจะเปนการดีกวาหากองคการจะมีแบบ
แผนมากขึ้นแตในสวนการแบงงานตามความเชี่ยวชาญเฉพาะดานสามารถสรางความเชี่ยวชาญมาก
ขึ้นก็ตาม แตในทางลบก็อาจจะเกิดความเบื่อหนายที่สงผลถึงการผลิตที่ตกต่ํา ตัวอยางการศึกษา
ทดลองที่ฮอรธอรน (Hawthorne Studies) คอนขางจะชี้ชัดวาองคการที่มีลักษณะทางราชการ ผลที่
ออกมามักจะเปนลบ  เมื่อมององคการในรูปนัย และอรูปนัย  ลอเรนซ (Lawrence)   ไดวิจัยเกี่ยวกับ
โรงเรียน  ซ่ึงมีความเห็นสอดคลองกัน คือ ผลการวิจัยสนับสนุนความสําคัญขององคการอรูปนัย

1.1.4  สายการบังคับบัญชา (span of control) ทฤษฎีการจัดการหลายทฤษฎี
พยายามศึกษาเรื่องสายการบังคับบัญชาเกี่ยวกับจํานวนของผูใตบังคับบัญชาและผูบังคับบัญชา   
โดยมีขอสันนิษฐานวา จํานวนที่เหมาะสม คือ จํานวนผูใตบังคับบัญชา 6 – 15 คน ตอผูบังคับบัญชา 
1 คน จากผลการศึกษา 2 กลุม คือ วูดฮารด (Woodward) ไดทําการศึกษา พบวา ขอสรุปเชิงประจักษ
ในเรื่องจํานวนของผูใตบังคับบัญชา และผูบังคับบัญชา ควรมีจํานวนที่มากกวานั้น โดยเขาไดทํา
การศึกษาบริษัทบริติส เร่ืองความสัมพันธของผูใตบังคับบัญชา และผูบังคับบัญชา กับความสําเร็จ
ของบริษัท ผลการศึกษาพบวา ความสัมพันธดังกลาวยังขึ้นอยูกับการใชเทคโนโลยีอีกดวย กลาวคือ 
การใชเทคโนโลยีไมมาก ขึ้นอยูกับผลผลิตตอกลุมลูกคาเฉพาะ สวนการใชเทคโนโลยีมากจะมีสาย
การบังคับบัญชานอย (ประมาณ 13 – 23 คน ตอผูบังคับบัญชา 1 คน) ส่ิงนี้แสดงใหเห็นวา บริษัทที่
ประสบความสําเร็จ จะมีการใชขบวนการเทคโนโลยีอยางตอเนื่อง และมีสายการบังคับบัญชา
ประมาณ 49 คน ตอผูบังคับบัญชา 1 คน นอกจากนี้ Ronan และPrien ไดทําการศึกษาเรื่อง         

                                                          
48 Ibid.,  65-66.
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โครงสรางขององคการ พบวาสายการบงัคบับญัชาและความสาํเรจ็ขององคการไมมคีวามสมัพนัธกัน 
โดยนักวิจัยกลุมนี้ไดพิจารณาตัวแปรเกี่ยวกับเทคโนโลยีเชนเดียวกับการศึกษาของ วูดเวิรด 
(Woodward)49

1.1.5  ขนาดขององคการ (organization size)  เปนปจจัยหนึ่งที่เปนเครื่องกําหนด
การกระจายอํานาจ ผลจากการศึกษาวิเคราะหของ สเตียร (Steers)  ช้ีใหเห็นวา ขนาดขององคการที่
เพิ่มขึ้น มีความสัมพันธในทางบวกตอประสิทธิภาพที่เพิ่มขึ้นขององคการ แตกลับมีความสัมพันธ
ในทางลบตอความผูกพันของบุคลากรตอองคการ และนําไปสูความไมเต็มใจของบุคลากรที่จะอยู
ตอไปในองคการ50 สําหรับองคการในโรงเรียน ขนาดของโรงเรียนมีผลตอประสิทธิผลของโรงเรยีน
กลาวคือ ขนาดของโรงเรียนยอมมีอิทธิพลตอผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนดังที่หนวยศึกษานิเทศก       
สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสุโขทัย ไดศึกษาพบวา ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนใน       
โรงเรียนขนาดใหญ และโรงเรียนขนาดเล็ก จะแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ ระดับ .01  
กลาวคือ โรงเรียนขนาดใหญจะเปนผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงกวาโรงเรียนขนาดเล็ก

1.2  เทคโนโลยี (technology) หมายถึง กระบวนการที่องคการแปลงสภาพวัตถุดิบ
หรือตัวปอนที่มีจํากัด ใหเปลี่ยนเปนผลผลิตที่มีประสิทธิภาพตามเปาหมาย  โดยอาศัยพลังงานทาง
เครื่องจักร และทางสมอง ประกอบดวย ส่ิงประดิษฐใหม เทคนิคใหม และตองมีความรูกวางขวาง มี
สวนสําคัญในการเปลี่ยนแปลงการบริหารและจําเปนที่จะตองฝกฝนพัฒนาบุคลากรใหมีฝมือ        
เจตคติ และความรูอยางเพียงพอที่จะปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิผล  สเตียร (Steers) ไดกลาววา
เทคโนโลยี หมายถึงเครื่องมือหรือวิธีการซึ่งองคการใชในการแปรสภาพตัวปอนออกไปเปนผลผลิต
ก็มีผลกระทบตอความสําเร็จขององคการดวยเชนกัน เทคโนโลยีดังกลาวมีหลายรูปแบบ รวมทั้ง
ความแตกตางในกระบวนการทางเครื่องจักรที่ใชในการผลิตหรือการปฏิบัติงาน (operations) ความ
แตกตางในวัสดุอุปกรณที่ใช (materials) และความแตกตางในความรูทางวิชาการ (knowiedge) ที่ใช
ในกิจกรรมเพื่อเปาหมายขององคการ สวนความแตกตางในดานเทคโนโลยีนี้สัมพันธกับโครงสราง
ขององคการในการสรางประสิทธิผล51ทอมปสัน(Thompson)ไดเสนอแนวคิดจําแนกประเภท
เทคโนโลยีตามลักษณะของหนวยงานและสามารถใชกับองคการไดหลายประเภท คือ1) เทคโนโลยี
ที่เกี่ยวของกันในระยะยาว  มีลักษณะที่หลายหนวยงานทํางานที่ตองพึ่งพาอาศัยกัน  2) เทคโนโลยี
เปนสื่อ มีลักษณะการเชื่อมโยงหนวยงานในระบบเปนเอกเทศเขาดวยกัน โดยใชระเบียบปฏิบัติที่มี

                                                          
 49 Ibid., 7 - 8
 50 Ibid., 67.

51 Ibid., 70.
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มาตรฐานเดียวกัน  3) เทคโนโลยีแบบเขมขน มีลักษณะของความพิเศษโดยการใชตามความจําเปน
และความตองการของผูใชบริการ52   จากการศึกษาของ วูลเวิรด (Woodward)  ไดแบงเทคโนโลยี
ออกเปน 3 ประเภท คือ  1) การผลิตเปนหนวยเล็ก ๆ (small batch or unit production)   ผลผลิตมี
ลักษณะการผลิตที่จําเพาะเจาะจงลงไปตามความตองการในระดับเล็ก (smail scale)  และมีลักษณะ
ไมทําซํ้าอีก     2) เปนการผลิตเปนจํานวนมาก (massproduction)  ผลผลิตออกมาในลักษณะที่มีการ
ประกอบเปนแนว (assembly-line) กิจการที่ปฏิบัติมีการทําซํ้าเปนงานประจํา และสามารถทํานายได
3) การผลิตเปนกระบวนการตอเนื่อง  (continuous process production) ผลผลิตเกิดจากการแปลง
สภาพวัตถุดิบไปสูสภาพผลผลิตที่แลวเสร็จดวยกระบวนการทางเครื่องจักร53 องคการที่ใชเทคนิค
วิทยาการในการผลิต จะทําใหมีผลผลิตสูง และองคการที่มีความรูความเขาใจตอการใชเทคนิคใน
การผลิต และมีการควบคุมในระดับต่ํา อํานาจของกลุมทางเทคนิคจะมีอํานาจเหนือกวากลุมอ่ืน และ
กลุมควบคุมนิเทศ สวนองคการที่ใชเทคโนโลยีคลองตัว หรือเปลี่ยนแปลงงายมักนําไปสูบรรยากาศ
ของการติดตอส่ือสารกันอยางเปดเผยมีการไววางใจสรางสรรค และยอมรับความรับผิดชอบในการ
ทํางานใหบรรลุเปาหมาย54

   จากลักษณะขององคการดังกลาวจะทําใหการดําเนินการภายในองคการมีประสิทธิผล   
ยอมมาจากปจจัยที่เหมาะสมภายในองคการหลายอยาง โดยกําหนดโครงสรางการบริหาร มีการ
กระจายอํานาจในการปฏิบัติงานใหทุกคนมีสวนรวมในการตัดสินใจ  ซ่ึงตองเปนผูมีความชํานาญ
การทํางานอยางเปนระบบ เปนทางการ สายการบังคับบัญชา  เหมาะสมกับขนาดองคการ และขนาด
ของหนวยงาน ทั้งดานเทคโนโลยีจะตองมีบุคลากรที่มีความรูความสามารถในการนําวิธีการ เทคนิค
และอุปกรณ หรือเครื่องมือใหม ๆ มาใชในการปฏิบัติงาน  ความรูความสามารถจะไดมาก็โดย
ประสบการณการศึกษาและฝกอบรม จึงตองมีการสงเสริมใหบุคลากรในองคการไดพัฒนาอยาง
ตอเนื่อง

2. ลักษณะสภาพแวดลอม (environmental characteristics) สภาพแวดลอมเปน
ปจจัยหนึ่งของความสําเร็จหรือประสิทธิผลขององคการเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหองคการตอง     

                                                          
52 J. D. Thompson,  อางถึงใน  ภรณี กีรติบุตร,  การประเมินประสิทธิผลขององคการ

(กรุงเทพฯ : โอเดียนสโตร,  2529),   84.
 53 J.  Woodward,   Industrial Organization : Theory and Practice (London : Oxford

University Press, 1965),  71.
54  บุญทัน ดอนไธสง และเอ็ด สาระภูมิ,  ประสิทธิภาพการบริหารบุคคลในองคการ,

72-73.
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ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหรือใหตอบสนองตอสภาพแวดลอม ซ่ึงสเตียร (Steers)ไดแบงสภาพแวดลอม
ของงานออกเปน 2 ระดับ  คือ  สภาพแวดลอมภายนอกองคการ (external environmental)  และ
สภาพแวดลอมภายในองคการ (internal environmental)55  มีรายละเอียดดังนี้

2.1 ลักษณะสภาพแวดลอมภายนอกองคการ (external environmental)  สภาพแวดลอม
ภายนอกองคการ มีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการ ดังนั้น องคการจึงควรมีความสัมพันธซ่ึงกัน
และกัน มีการพึ่งพาอาศัยกันโดยใชการประสานงานเปนตัวเชื่อมโยงการประสานงานเปนกระบวน
การเชื่อมความสัมพันธเกี่ยวกับบุคคล วัสดุ และทรัพยากรอื่นๆ เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุ          
วัตถุประสงค  การประสานงานอาจเกดิขึ้นในระดับระหวางบุคคลกับบุคคล บคุคลกับหนวยงาน 
หรือหนวยงานกับหนวยงาน56   เทอรเบอรรี่ (Terreberry)  เห็นวาหนึ่งในสภาพแวดลอมที่สําคัญตอ
การทํางานอยางมีประสิทธิผล มีความสลับซับซอน และเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ความสัมพันธกับ 
ภายนอกขององคการมีผลทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่ไมสามารถคาดคะเนไดเพิ่มมากขึ้นในการ
ตองพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกันในการปฏิบัติงาน57  หากผูบริหารรับรูความสลับซับซอน ความมั่นคง 
และความไมแนนอนที่ปรากฏอยูในสภาพแวดลอมไดอยางถูกตององคการก็จะมีแนวโนมที่จะ
สนองตอบ และปรับตัวไดอยางเหมาะสมดียิ่งขึ้น แตในทางตรงขาม ถาองคการตอบสนองและการ
ประสานงานระหวางผูใตบังคับบัญชากับผูบังคับบัญชา (bottom down)  สวนการประสานงานใน
แนวนอน คือ การประสานงานในระดับเดียวกัน เชน ระหวางอธิบดีกรมหนึ่งไปยังอธิบดีอีกกรม
หนึ่ง58  สวนการประสานงานระหวางองคการนั้น  สมพงษ เกษมสิน  ไดเสนอเทคนิคการประสาน
งานระหวางองคการไว 4 ประการ  คือ  1) การกําหนดสิทธิและหนาที่ การกําหนดสิทธิและหนาที่
ขององคการแตละองคการควรใหชัดเจนและเขาใจงาย อยากําหนดหนาที่ใหกวางขวางหรือขอความ
ที่ไมชัดเจน อาจนําไปสูการทํางานเหลื่อมลํ้ากัน และเกิดความขัดแยงกันไดในที่สุด  2) การใช              
คณะกรรมการผสม หรือคณะกรรมการกลางคณะกรรมการดังกลาวนี้จะชวยกล่ันกรอง และขจัด  

                                                          
55 Steers, Organizational Effectiveness : A Behavioral View,  84 – 97.
56  เดชา ทองสุวรรณ  และปกรณ ศรีดอนไผ,  “เทคนิคการประสานงาน,”   เอกสาร

ประกอบการฝกอบรมบุคลากรในโครงการพัฒนาสํานักงานศึกษาธิการจังหวัด/อําเภอ ป 2533
(กรุงเทพฯ  :  โรงพิมพการศาสนา, 2533),   271.

57 S. Terrebery,  “The Evaluation of Organizational Environment,”  Administrative
Science Quarterly 12, 4 (1968) : 596.

58  Mrityunjoy Baneriss,  Business Administration  (Bombay : Asia Publishing House,
1963),  199.
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มูลเหตุที่อาจทําใหมีการขัดแยงลงไดมาก และจะทําใหมีการประสานงานดีขึ้น โดยเฉพาะในกิจการ
บริหารที่มีความมุงหมายกวางขวางและตองอาศัยความรวมมือจากหลายฝาย  3) การใชวิธีการ      
งบประมาณในการพิจารณางบประมาณเพื่อขออนุมัติจัดตั้งยอดเงินดําเนินการตามแผนงานของ 
องคการตางๆ อันไดแก กระทรวง ทบวง กรม และหนวยงานอื่นๆ นั้น วิธีการงบประมาณจะ
สามารถพิจารณา และปองกันปญหาการทํางานซ้ําหรือซอนกันไดดีที่สุด  4) การประชาสัมพันธ 
องคการควรจะมีการเผยแพรประชาสัมพันธผลงาน ความรู ความเขาใจในหนาที่ความรับผิดชอบ
ขององคการของตนใหทั่วถึงโดยเฉพาะกับองคการที่ตนจําเปนตองติดตอประสานงานกัน              
ตลอดเวลา ซ่ึงจะเปนการสรางความเขาใจอันดีระหวางบุคคลกับหนวยงานภายนอกกับองคการ   
นั้นๆ ดังนั้น การประชาสัมพันธไมเพียงแตจะใหประโยชนโดยตรงตอการปฏิบัติ หากใหประโยชน
ทางออมแกการประสานงานระหวางองคการนี้ดวย59  การประสานงานระหวางหนวยงานจะมี  
ประสิทธิภาพ และกอใหเกิดประสิทธิผลตอองคการไดนั้น  มีหลักการดําเนินงานดังนี้ คือ  1) มีการ
กําหนดอํานาจหนาที่ขององคการแตละองคการไวชัดเจน  2) มีการวางแผนรวมกัน  3) ใชระบบการ
ติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ และ 4 ) ใชหลักมนุษยสัมพันธในการประสานงานระหวางองคการ60   
สําหรับ สเตียร (Steers)  มีความเห็นวาสภาพแวดลอมภายนอกองคการแยกออกเปน 3 มิติ  ซ่ึง
สัมพันธกัน คือ  1) ความสลับซับซอน (complexity)  หมายถึง  ปจจัยภายนอก ซ่ึงองคการจะตอง
เกี่ยวของดวยนั้นมีจํานวนนอย และคอนขางเหมือนกัน 2) ความมั่นคง (stability)หมายถึง ความ   
มั่นคงเคลื่อนไหวภายในสภาพแวดลอมเดียวกันนั้นบางสวนอาจคงที่ในขณะที่สวนอื่นเปลี่ยนแปลง
อยางรวดเร็ว   3) ความไมแนนอน (uncertainty)  หมายถึง ความไมแนนอนของสภาพแวดลอม    
ซ่ึงเปนผลมาจากสภาวะ 3 ประการดวยกัน คือ  1) การขาดขอมูลเกี่ยวกับปจจัยในสภาพแวดลอม  
ซ่ึงสัมพันธกับสภาพวะการตัดสินใจขององคการ  2) การขาดความสามารถในการคาดคะเนความ 
นาจะเปนไปได  3) การขาดขาวสารขอมูลเกี่ยวกับมูลคาแหงการสูญเสีย อันเกิดจากการตัดสินใจ 
หรือการกระทําที่ไมถูกตอง และสเตียร (Steers)  ยังไดอธิบายเพิ่มเติมอีกวา สภาพแวดลอมภายนอก
องคการจะเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพขององคการมากนอยเพียงใดขึ้นอยูกับปจจัยที่
สําคัญ 3 ประการ คือ  1) ความสามารถในการทํานายหรือคาดคะเนสภาพแวดลอมนั้นมีมากนอย

                                                          
59 สมพงษ เกษมสิน,  “การประสานงาน,”  วารสารการประชาสงเคราะห  29,  6

(พฤศจิกายน 2538) : 48 – 52.
60 เดชา ทองสุวรรณ และ ปกรณ ศรีดอนไผ,  เทคนิคการประสานงาน,   273.

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



30

เพียงใด  2) ความถูกตองของการรับรูของสภาพแวดลอม และ 3) ความมีเหตุผลของการกระทําของ   
องคการ61

ผลการศึกษาที่ผานมาสภาพแวดลอมภายนอกมีความสําคัญตอความสําเร็จหรือ          
ประสิทธิผลขององคการ  โดย สเตียร (Steers)  ไดกลาวย้ําไววา  “องคการที่มีประสิทธิผลมากที่สุด
ถูกกําหนดโดยปจจัยภายนอก  ไดแก สภาพแวดลอมดานการตลาด เศรษฐกิจ การเมือง ผูบริหาร
กลุมอิทธิพล โดยพิจารณาในมิติที่ยุงยาก สลับซับซอน ความมั่นคงเคลื่อนไหวและความไมแนนอน
ของสภาพแวดลอม

2.2 ลักษณะสภาพแวดลอมภายในองคการ   (internal environmental) เปนปจจัยสวน
ผลลัพธของบุคลากรอาจจะแตกตางกันไปแตก็มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคลากรในองคการ 
สเตียร  (Steers) ไดศึกษางาน วา การวิเคราะหบทบาทของสภาพแวดลอมที่แตกตางกัน  ซ่ึงมีผลตอ
ประสิทธิผลขององคการจะไมสมบูรณหากไมมีการพิจารณาลักษณะสภาพแวดลอมภายในองคการ 
ซ่ึงมีผลกระทบตอทัศนคติ และพฤติกรรมในการทํางาน หรือเรียกวาบรรยากาศขององคการ
(orginizational climate)62  บรรยากาศขององคการ คือ ตัวแปรชนิดตางๆ  เมื่อนํามารวมกันแลวมีผล
กระทบตอระดับของการทํางานหรือการปฏิบัติงานของผูดําเนินการภายในองคการและ               
องคประกอบที่มีความสําคัญตอการปฏิบัติงานในองคการ และความพอใจในงาน63  สวน ทากูริและ
ลิทวิน (Taguri and Liwin)  ใหความหมายของบรรยากาศขององคการวา เปนลักษณะของ
ส่ิงแวดลอมภายในองคการซึ่งประกอบดวย  1) บุคคลในองคการนั้นรับรูหรือรูสึกได 2) มีอิทธิพล
ตอพฤติกรรมของบุคคลในองคการ3)บอกถึงคุณลักษณะตางๆทําใหแตกตางไปจากองคการอื่นๆ64                 
บรรยากาศภายในองคการเปนผลจากความสัมพันธระหวางโครงสรางขององคการกับเปาหมาย
ความตองการและความสามารถของบุคคลหรือกลุม  ซ่ึงมีบทบาทตอประสิทธิผลขององคการ และ

                                                          
61 Steers, Organizational Effectiveness : A Behavioral View,  96.
62 Ibid.,   100.
63 เทพนม  เมอืงแมน และสวงิ  สุวรรณ,   พฤตกิรรมองคการ  (กรงุเทพฯ :

ไทยวฒันาพานิช, 2529),  277.
64  Renato Taguri and George H. Litwin,  Organizational Climate : Explorations of a

Concept (Boston : Division of Research Graduate School of Business Administration,  Harvards
University, 1968),   27.
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ถาบรรยากาศภายในองคการสอดคลองกับความตองการของบุคลากร และเปาหมายขององคการ65      
ลิทวิน  และสตริงเกอร   (Litwin and Stringer)  พบวาองคการที่มีบรรยากาศ ในการบริหารแบบใช
อํานาจการตัดสินใจอยูกับสวนกลางบุคลากรในองคการตองปฏิบัติตามระเบียบอยางเครงคัด 
บรรยากาศแบบนี้จะทําใหผลผลิตต่ํา บุคลากรในองคการมีความรูสึกไมพอใจในงาน ไมเกิดความ
คิดริเร่ิม มีทัศนะที่ไมพึงประสงคตอกลุมผูปฏิบัติงาน66  รีด (Read)  วิจัยพบวาบรรยากาศองคการ
แบบเปดมาก การรองทุกขยิ่งนอยลงเทานั้น67 ตอมามีผูเห็นดวยสามารถยืนยันไดจากการศึกษาของ
คารล บอรเดน   (Borden Carl) ไดอีกวาบรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน
ของผูปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญในระดับสูง เมื่อผูปฏิบัติงานพึงพอใจในบรรยากาศขององคการ    
ผูปฏิบัติงานจะมีความพึงพอใจในงานสูงดวย ทํานองเดียวกัน หากผูปฏิบัติงานไมพึงพอใจใน
บรรยากาศขององคการความพึงพอใจในงานจะต่ําดวย68 ทฤษฎีพฤติกรรมทางสังคมของ เกทเซล
และ กูบา (Getzel & Guba)บรรยากาศในระบบสังคม หรือองคการชวยใหบุคลิกภาพของผูปฏิบัติ
ในองคการมีความสอดคลองกับบทบาทหนาที่ที่องคการกําหนด69    เซอรจิโอวานนี (Sergiovanni)
ใหความหมายของบรรยากาศองคการคลายกัน แตเนนถึงเฉพาะบรรยากาศองคการในสถานศึกษา
โดยกลาววาบรรยากาศองคการในสถานศึกษาเปนลักษณะที่บอกถึงโรงเรียนใดโรงเรียนหนึ่ง     
โดยเฉพาะ ซ่ึงแตกตางจากโรงเรียนอื่น ๆ และมีผลตอพฤติกรรมของครู และนักเรียนหรืออาจจะ

                                                          
65  Chester L. Barnard,  The Function of the Executive (Cambridge,  Massachusetts :

Harvard University Press, 1971),  9.
66  George H. Litwin and Robert A. Stringer,  “Motivation and organization Climate,”

quoted in Richard M. Steers and Lyman W. Porter,  Motivation and Work Motivator  (New York
: McGraw-Hill, 1979),   371.

67  Sylvig E. Read, “The Relationship between the Organizational Climate of the
School and the Frequency of School Based  Grivaness,”   Dissertation Abstracts International  39,
11 (May 1979) : 116.

68  Carl Borden,  Quoted in William B. Werthe, Jr. and Keith Davis,   Personnel
Management and Human Resqurces (New York : McGraw-Hill inc., 1982),   260.

69  Robert Sweitzer,  “An Assessment of Two Theoretical Frame works,”
Organization and Human Behavior : Focus on Schools,  ed. Fred. D. Carver and Thomas J.
Sergiovanni   (New York : McGraw-Hill Book Company, 1969),  167 – 181.
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หมายถึงวา ความรูสึกของครูและนักเรียนที่มีตอโรงเรียน70 ช้ีใหเห็นวาบรรยากาศขององคการ มี
อิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคลกรในองคการ ดังที่ สวิทเซอร (Sweitzer)  เสนอวาบรรยากาศของ
องคการยังชวยลดความขัดแยงในองคการ กลาวคือ จากทฤษฎีพฤติกรรมทางสังคมของ เก็ทเซล
และกูบา(Getzel & Guba) บรรยากาศในระบบสังคม หรือองคการ ชวยใหบุคลิกภาพของผูปฏิบัติ
งานใน องคการมีความสอดคลองกับบทบาทหนาที่ที่องคการกําหนด71ดังนั้น เพื่อใหการสราง
บรรยากาศในองคการมีความสมบูรณยิ่งขึ้น สเตียร (Steers) ยังคํานึงถึงองคประกอบยอย ซ่ึง
ประกอบดวย แนวโนมของความสําเร็จ (achievement orientation) ความเอาใจใสตอบุคลากร
(employee centeredness) แนวโนมการใหรางวัล  การลงโทษ(reward punishment orientation)
ความมั่นคงกับการเสี่ยง (security vs. risk)ความเปดเผยกับการปกปอง(opennes vs. defensiveness)72

การสรางบรรยากาศในการสงเสรมิการปฏบิตังิานใหสัมฤทธิผ์ลซ่ึงจาํเปนตองมเีปาหมายที่
ชัดเจน มีระบบของขอมูลปอนกลับดวยการจรรโลงความมีสมรรถภาพทั้งทางกายและใจของ        
ผูปฏิบัติงานใหคงอยูอยางสม่ําเสมอ

2.2.1 แนวโนมของความสําเร็จ (achievement orientation) หมายถึงวิธีการหนึ่งซ่ึง
ผูบริหารจะชวยใหเกิดประสิทธิผลไดก็คือการสรางบรรยากาศที่เนนความสําคัญของการบรรลุ        
เปาหมาย ในขณะเดียวกันที่สนับสนุนชวยเหลือซ่ึงกันและกัน  ความรวมมือรวมใจ และการมี   
สวนรวมในกิจกรรมซึ่งนําไปสูการบรรลุเปาหมาย73 ซ่ึง  ลอเลอรและคณะ(Lawler and others)        
ลิทวิน และสตริงเกอร (litwin and Stringer) ศึกษาพบวา  ผูบริหารซึ่งจัดใหผูใตบังคับบัญชาไดรับ
ขอมลูปอนกลับ (feedback) มีอิสระ และเอกลักษณในการทํางานของตนเอง มีผลทําใหเกิด

                                                          
70  Thomas J. Sergiovanni and Robert J. Starratt,   Supervision : Human Perspectives

(New York : McGraw-Hill, 1983),  56.
71 Robert  Sweitzer,  “An Assessment of Two Theoriticah Frameworks,” in

Organization and Human Behavior : Focus on Schools,  ed. Fred. D. Carver and Thomas J.
Sergiovanni (New York : McGraw-Hill Book Company, 1969),  167 – 181.

72 Richard M. Steers,  Organization Effectiveness : A Behavioral Views (Santa
Monica, California : Goodyear Publishing Company Inc., 1977), 8.

73 Ibid.,  101.
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บรรยากาศที่มุงทํางานเพื่อความสําเร็จ74   นอกจากนี้   ผูบริหารยังจักตองรูจักวิธีสรางบรรยากาศที่
สงเสริมใหเกิดผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน  กระตุนใหคนทํางานอยางเต็มที่ กลาวคือ ไดรูคุณ
ลักษณะของผูที่มี  ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานอันไดแก 1) ชอบงานที่มีเปาหมาย  2) การวางแผน
กําหนดยุทธศาสตรเพื่อใหบรรลุถึงเปาหมาย   3) การแสวงหาความชวยเหลือรวมทั้งการสนับสนุน
จากบุคคลอื่นภายในขอบเขตที่จะทําใหงานของตนประสบผลสําเร็จได75

2.2.2  ความเอาใจใสตอบุคลากร (employee centeredness)   สเตียร (Steers)  
กลาววา พฤติกรรมขั้นสุดทาย หรือ ส่ิงที่ปรากฏในการกระทําของแตละบุคคลถูกกําหนดโดย         
ปฏิกริยาตอกันระหวางบุคคล และการรับรูเกี่ยวกับสภาพแวดลอมขององคการ76   เมื่อบุคคลมีความ
รูสึกวาคนเปนสวนสําคัญขององคการจะมีความพอใจในการทํางานสูงขึ้น หากบรรยากาศใน       
องคการไมเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงานผูบังคับบัญชาไมเห็นความสําคัญขาดความสนใจตอ
บุคลากร ก็จะสงผลตอบรรยากาศที่ไมพึงพอใจตอการทํางาน ซ่ึง ไฟแลนเดอร และกรีนเบิรก 
(Friedlander and Greenberg)  ริชารด และ สโลคัม (Richard and Slocum) ไดศึกษาพบวาบรรยากาศ
ซ่ึงมุงบุคคลในองคการ มีการติดตอส่ือสารแบบเปด สนับสนุนซึ่งกันและกัน การกระจายอํานาจใน
การตัดสินใจมักนําไปสูการปฏิบัติงานที่ใหผลเพิ่มขึ้น และยังสามารถสรุปผลการวิจัยไดวา 
บรรยากาศมีผลดีที่สุดตอการสรางความพึงพอใจ และผลการปฏิบัติ ซ่ึงทําใหการดําเนินงานบรรลุ
ความสําเร็จตามจุดมุงหมาย และเปนการเอาใจใสตอบุคลากร  ถาบรรยากาศขององคการสอดคลอง
กับความตองการของบุคลากร

2.2.3 แนวโนมการใหรางวัล การลงโทษ (reward punishment orientation)  การ
ใหรางวัลเปนการเสริมสรางบรรยากาศการปฏิบัติงานใหสัมฤทธิ์ผล เปนพื้นฐานมาจากความสําเร็จ
ของงาน การลงโทษแมวาจะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง และนําไปสูการปรับปรุงในที่สุดก็ตาม แต
ผลที่ตองการคงอยูไมนาน ทั้งนี้ การลงโทษกอใหเกิดผลทางลบระยะยาว ทางเลือกของการตอบ
สนองตอพฤติกรรม ก็คือ การใหรางวัลพฤติกรรมที่ตองการ ถาบุคคลมีประสบการณในการไดรับ

                                                          
74 E. E. Lawler,  D.T.Hall,  G.R. Oldham, “Organization Climate Relationship to

organization Structure,  Process and Performance,”  Organizational Behavior and Human
Performance.  11 (1974) : 139-155.

75  สุนทร ศรีรักษา,  “การสรางบรรยากาศที่สงเสริมการปฏิบัติงานใหมีผลสัมฤทธิ์สูง,”
มิตรครู  27,  21 (พฤศจิกายน 2528) : 14 – 15.

76 Richard M. Steers,  Organization Effectiveness : A Behavioral Views (Santa
Monica, California : Goodyear Publishing Company Inc., 1977), 104.
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ความสําเร็จติดตอกัน เขาก็จะมีแนวโนมที่จะพยายามทํางาน เพื่อใหเปนไปในทิศทางที่ตองการมาก
ยิ่งขึ้น77การใหรางวัลจึงเสมือนหนึ่งเปนการชมเชยเปนพิเศษวิธีการที่จะใหรางวัลและวัตถุประสงค
ขององคการ ก็คือ การพิจารณาตามงานแตละงาน ถาผลงานมีสวนชวยเหลือองคการไดเปนอยางดีก็
ควรจะถือวามีคุณคานําไปสูการไดรับรางวัลและความพึงพอใจ78  รางวัลที่ชัดเจนที่สุดก็คือเงิน     
แมแตเทเลอร (Taylor)  บิดาแหงการจัดระบบวิทยาศาสตร (scientific management)  ก็ใชเงินตาม     
ผลผลิตงานของวิศวกร และใหรางวัลอ่ืน ๆ เชน โบนัส  โดยการคํานวณจากผลผลิตของงาน       
วิธีการดังกลาวชวยใหเพิ่มผลผลิตขององคการขึ้นมาได ตอมาในสมัยสงครามโลกครั้งที่สอง       
เกิดภาวะเงินเฟอในเศรษฐกิจภูมิภาคตางๆเงินดูจะไมใชส่ิงสําคัญสําหรับการปฏิบัติงานของ
บุคลากรตอไปเสียแลวในเมื่อบุคลากรสามารถพัฒนารายไดของตนไปถึงจุดหนึ่งที่ตนตองการ79  
เงินจึงมิไดเปนส่ิงสําคัญสําหรับทุกคนเสมอไปบางคนตองการเงินเทากับการยอมรับความสามารถ
ของผูปฏิบัติงานเปนพื้นฐานสําคัญ แตโดยธรรมชาติแลวมนุษยทุกคนตองการที่จะไดรับการยกยอง
ดังที่ประธานาธิบดีลินคอลนเคยกลาวไววา “มนุษยทุกผูทุกนามชอบการยกยองสรรเสริญ”80 การมี
อิสระในการทํางานเห็นแนวทางที่ปฏิบัติชัดเจนเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว  การลงโทษ แมวาจะ
กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง และนําไปสูการปรับปรุงในที่สุดก็ตามแตผลที่ตองการคงอยูไมนาน    
ทั้งนี้ การลงโทษกอใหเกิดผลทางลบระยะยาว ทางเลือกของการตอบสนองตอพฤติกรรม ก็คือ การ
ใหรางวัลพฤติกรรมที่ตองการ ถาบุคคลมีประสบการณในการไดรับความสําเร็จติดตอกัน เขาจะมี
แนวโนมที่จะพยายามทํางาน เพื่อใหเปนไปในทิศทางที่ตองการมากยิ่งขึ้น มีคํากลาวที่นาสนใจอยู
ประการหนึ่งวา  “ความสําเร็จมีแนวโนมที่จะกอใหเกิดความสําเร็จตอไปเรื่อยๆ (success tends to 
breed success) การทํางานดวยวิธีนี้มีผลตอแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ทําใหคนที่มีแนวโนมที่ตองการ     

                                                          
77   Ibid.,   106.
78   C. N. Coter and M. H. Apply,  Motivation : Theory and Research (New York :

John Wiley & Sons, 1962),   46.
79 Dalton E. Mcfarland,  Management : Principles and Practices (New York :

Macmillan Co., Inc., 1974),   554.
80 เคล  คารเนกี,   วิธีชนะมิตรและจูงใจคน,  แปลโดย อาษา ขอจิตตเมตต  (กรุงเทพฯ :   

รวมสาสน, 2514),  913.
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ผลสัมฤทธ์ิในการทํางานสูง ไดรับความพึงพอใจจากผลสําเร็จ แมแตคนที่ตองการผลสําเร็จนอยกวา
ก็ดูเหมือนวาจะเปนผูตองการความสําเร็จมากยิ่งขึ้น81

 2.2.4  ความมั่นคงกับการเสี่ยง (security vs. risk) ในองคการสิ่งแวดลอมยังมี
อิทธิพลที่จะสรางภาวะไมแนนอนใหเกิดขึ้นกับระบบของการผลิต ส่ิงแวดลอมจึงเปนตัวกําหนด
ความไมแนนอนสิ่งใหมเปนสิ่งที่แปลกสรางใหเกิดความรูสึกเสมือนถูกคุกคาม  มีความไมแนนอน
และตอเนื่องถึงความกลัว อาจจะเกิดความไมมั่นคงปลอดภัยในทางเศรษฐกิจในอนาคต จึงไมอยาก
เปลี่ยนแปลงบุคลากรในองคการจะพะวงกับปญหาความมั่นคงของตน ความคิดริเร่ิมสรางสรรค
และแมแตผลงานก็อาจจะลดลง82  ความมั่นคงจึงนับเปนความตองการของคนโดยทั่วไป หาก
ฝายบริหารใหความมั่นคงแกบุคลากรอยางเพียงพอ ยอมจะเปนการจูงใจใหบุคลากรทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพ จะชวยใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายและความมั่นคง ยังเปนความสามารถของ
องคการในการรักษา (maintain)  โครงสรางขององคการไว ตัวแปรนี้สัมพันธโดยตรงกับปจจัยดาน
ตัวปอน(input)  และใชตัวปอน (input)  อยางมีประสิทธิภาพ นาม นิวส (Nam News) สํารวจคนงาน
พนักงาน จํานวน 7,100 คน  ในบริษัทคอปเปอร (Koppers Company)เมืองพิทสเบิรก (pittsburge)
สหรัฐอเมริกายืนยันวาความมั่นคงในการทํางาน (job accurly)  ถือวาเปนสิ่งที่คนงาน และพนักงาน
ตองการ หรือถือวาสําคัญที่สุด83 จากการศึกษาของ โกเลมไบวอสกี มังเจนวิเตอร บลัมเบรี แครีแกน
และ มีด (Golaembiewaski, Mungervider, Blumbery, Carrigan and Mead)  ลวนแตสนับสนุน
แนวความคิดดังกลาวที่วา  สภาพแวดลอมภายนอกเปนเครื่องกําหนดบรรยากาศในองคการ84

2.2.5 ความเปดเผยกับการปกปอง (opennes vs. defensiveness)  หนวยงานที่
ประสบความสําเร็จสูง จะยึดหลักการบริหารแบบมีสวนรวม ซ่ึงลักษณะขอหนึ่งคือ ความเปดเผย
ไดแก การที่ผูนํามีความเต็มใจเขารวมกับผูอ่ืนในองคการ เปดเผยเร่ืองขององคการที่เหมาะสมใน
กระบวนการเปดเผยนั้น ยิ่งผูนํามีการเปดเผยขาวสารที่เกี่ยวกับองคการวามีความคิด หรือปฏิบัติไป

                                                          
81 สุนทร ศรีรักษา,  การสรางบรรยากาศที่สงเสริมการปฏิบัติงานใหมีผลสัมฤทธิ์สูง,

16 – 17.
82 Steers,  Organizational Effectiveness : A Behavioral View, 108.
83 Nam News, อางถึงใน ไพบูลย สุวรรณโพธิ์ศรี,  การบริหารงานบุคคล  (กรุงเทพฯ :

มหาวิทยาลัยรามคําแหง, 2522),  217.
84  R. Goloembiwaski, R. Mungenvider, and  A. Blumbery,  “Complen Organization :

Interaction between a Learning Design and an Environment,”  Academy of Management Journal
14 (1971) : 465 – 483.
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แลวมากขึ้นเทาใด ขอบเขตของสวนเปดเผย ก็จะขยายกวางเขาไปสูในเขตสวนตัว และทําให
เขตสวนตัวนี้นอยลงมากขึ้นเทานั้น สวนในองคการที่ใชเทคโนโลยีที่คลองตัว หรือเปลี่ยนแปลง
งายกวา มักจะนําไปสูบรรยากาศของการติดตอส่ือสารกันอยางเปดเผย มีการไววางใจ สรางสรรค
และยอมรับความรับปดชอบในการทํางานใหบรรลุตามเปาหมาย85 สวน เบิรน และสโดลเกอร
(Burns and Statker)  ยังพบวาเทคโนโลยีแบบงานประจํามีแนวโนมที่จะสรางบรรยากาศ  ซ่ึงเนน
กฏเกณฑเขมงวดกวดขัน โดยมีการไววางใจกันและการสรางสรรคต่ํา

3. ลักษณะบุคลากร (employee characteristics)  ลักษณะบุคลการในองคการนั้น มีความ
สําคัญตอประสิทธิผลขององคการ เพราะพฤติกรรมของบุคลากรจะสงผลตอการปฏิบัติงาน ที่จะนํา
ไปสูความสําเร็จ หรือความลมเหลวขององคการ86   ซ่ึง แคทซ และ คานห (Katz and Kahn)  มี
พฤติกรรมที่สําคัญ 3 ประการที่องคการจะตองไดรับการตอบสนองจากคนในองคการ เพื่อองคการ
จะสามารถมีประสิทธิผลสูงสุด คือ  1) องคการจะตองมีความสามารถในการสรรหา และธํารงรักษา
ไวซ่ึงทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพ 2) องคการจะตองมีความสามารถที่จะทําใหพนักงานขององคการ
ปฏิบัติงานไดตามบทบาทที่กําหนดไว  สวนประกอบที่สําคัญของประสิทธิภาพขององคการ คือ
การคาดคะเนไดทั้งในเรื่องของเครื่องมือเครื่องใช และเรื่องของคน  3) องคการตองการใหพนักงาน
มีพฤติกรรมในทางสรางสรรค และเปนธรรมชาติ87  โดย สเตียร (Steers) เชื่อวาตัวแปรที่สําคัญที่มี
ผลโดยตรงตอความสําเร็จขององคการนั้น คือ พฤติกรรมของคนในองคการ และไดเสนอวา
มีอิทธิพลลักษณะบุคลากรที่มีตอประสิทธิผลขององคการ คือ1) ความผูกพันตอองคการ (attraction)
2) การปฏิบัติงานตามบทบาท (job performance)  และการจูงใจ (motives, goals and need) 88

  3.1 ความผูกพันกับองคการ (attraction)  คือ ความเต็มใจของบุคลากรในการรักษา
สมาชิกภาพอยูในองคการตอไปและความผูกพันทางจิต (Commitment) หมายถึง  ผูใตบังคับบัญชา
มีความผูกพัน หรือสนใจอยางจริงจังตอเปาหมาย คานิยมและวัตถุประสงคของผูบังคับบัญชา และ

                                                          
85 Steers,  Organizational Effectiveness : A Behavioral View,  110.
86 ภรณี  กีรติบุตร,  การประเมินประสิทธิผลขององคการ  (กรุงเทพฯ : โอเดียนสโตร,

2529),  193.
87 Daniel Katz and Robert L. Kahn, The Social Psychology of Organizations (New York :

John Wiley & Sons, 1966),  114 – 115.
88  ภรณี กีรติบุตร,  การประเมินประสิทธิผลขององคการ  (กรุงเทพฯ : โอเดียนสโตร,

2529),   193.
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เต็มใจที่จะทุมเทพลังในการทํางาน เพื่อองคการจะไดบรรลุเปาหมาย89 สวนปจจัยที่มีผลหรือมีความ
สัมพันธตอความผูกพันตอองคการ แบงไดเปน 4 ลักษณะ คือ 1) คุณลักษณะสวนบุคคล 2)           
คุณลักษณะที่เกี่ยวกับงาน      3) คุณลักษณะที่เกี่ยวกับองคการ และ4) ประสบการณจากการทํางาน
ที่มากับองคการ90  ตอมา สเตียร (Steers) และบูซาน(Buchan) พบวา ปจจัยที่มีความสําคัญที่สงผลตอ
ความรูสึกผูกพันตอองคการ มี 3 ประการ คือ  1) ดานลักษณะสวนตัวของบุคลากร ซ่ึงรวมถึงอายุ
การทํางานในองคการ และความตองการความสําเร็จในชีวิต  2) ดานลักษณะงาน ไดแก ความสําคัญ
ของงาน โอกาสที่จะมีความสัมพันธกับผูรวมงาน และ  3) ประสบการณในการทํางาน ไดแก ความ
นาเชื่อถือไดขององคการในอดีตและความรูสึกของบุคคลอื่นที่มีตอองคการ91 นอกจากนี้  กราฮารท 
และคณะ (Krackhardt) ยังไดทําการศึกษาแบบตอเนื่องในระยะยาวเมื่อป 1981 ไดศึกษาความผูกพัน
ตอองคการของพนักงานธนาคารตั้งแตวันแรกเขา จนสิ้นสุดเดือนที่ 15 ของการทํางาน ผลการวิจัย  
พบวา พนักงานที่ออกจากงานในชวง 15 เดือนนั้นมีความผูกพันตอองคการนอยกวาพนักงานที่ยัง
อยูทํางานกับองคการ เมื่อส้ินเดือนที่ 15 นับแตวันแรกเขามาทํางาน และความแตกตางที่วานี้ก็เพิ่ม
สูงขึ้นอยางมากในชวงประมาณ 12 เดือน กอนที่พนักงานจะออกจากงานพนักงานที่อยูกับองคการ
จนสิ้นเดือนที่ 15 จะรักษาระดับความผูกพันตอองคการไวในระดับที่สม่ําเสมอ ในขณะพวกที่ออก
ไปในชวงเวลาดังกลาวจะมีความผูกพันนอยลงไปเรื่อยๆ โดยเฉพาะเมื่อใกลเวลาที่จะลาออก 
(ประมาณ 1 – 2 เดือน)  ความผูกพันจะลดต่ําลงมาก ผลจากการวิจัยนี้  สรุปไดวา ความผูกพันตอ
องคการของสมาชิกลดต่ําลงไปก็เปนสัญญาณเตือนอยางหนึ่งใหผูบริหารทราบวาพนักงานผูนั้นมี
แนวโนมที่จะเปลี่ยนงาน หรือลาออกจากงานไปในระยะอันใกล ถาเขาไมติดภาระ  ผูกพันอื่น ๆ กับ
องคการ92

                                                          
89 L.W. Porter and Richard M. Steers,  “Organization, Work and Personal Factor in

Employee turnover and Abiuntecism,”  Psychological Bullet  80 (1973) : 151 – 176.
90 อนันตชัย คงจันทร,  “ความผูกพันตอองคการ,”  ธุรกิจปริทัศน  9, 8 (กันยายน 2529) :

36.
91  ภรณี กีรติบุตร,  การประเมินประสิทธิผลขององคการ (กรุงเทพฯ : โอเดียนสโตร,

2529),   95 – 96.
92  Krackhardt D. Mckenna,  Porter L. W., and Richard M. Steers,  “Supervisory

Behavior and Employee Turnover : A field Experiment,”  Academy of Management Journal  24
(1981) : 249 – 259.
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3.2 การปฏิบัติงานตามบทบาท (job performance)  องคการจะตองมีความสามารถ
ในการทําใหบุคลากรปฏิบัติงานเปนที่เชื่อถือไดตามบทบาทหนาทีที่กําหนดไว  ซ่ึงไมไดหมายความ
เพียงวาสมาชิกทุกคนจะตองปฏิบัติงานดวยความเต็มใจแตจะตองปฏิบัติงานตามบทบาท           
ความรับผิดชอบของตนเปนอยางดี ซ่ึงสเตียร(Steers)พบวา ตัวแปรที่มีความสําคัญตอการปฏิบัติงาน
ที่ดีของบุคลากรในองคการ มี 3 ประการ คือ 1) การจูงใจเปนเสมือนแรงขับภายในที่จะทําให
บุคลากรเกิดพฤติกรรมในการทํางานที่ถูกตองเปนไปตามที่องคการคาดหวังไว และสุดทายบุคลากร
ก็จะเกิดการกระทําพฤติกรรมตามเปาหมายที่ตองการ  2) ความสามารถ (abilites) ซ่ึงมีองคประกอบ
ที่กําหนดสมรรถนะ คือ ความสามารถ ลักษณะเฉพาะตัว และความสนใจ 3) ความชัดเจนของ    
บทบาทและการยอมรับ (role clarity and acceptance)  คือ ความมากนอยของความเขาใจและการ
ยอมรับของบุคคลเกี่ยวกับงานที่ไดรับมอบหมายโดยเนนวาเมื่อองคการมีขอกําหนดชัดเจนและ
บุคลากรยอมรับขอกําหนดของบทบาทเหลานั้นบุคลากรจะมีความเต็มใจทุมเทพลังงานเพื่อกิจกรรม
และเปาหมาย93   นอกจากนี้ ยังพบวาความชัดเจนของบทบาทและขอกําหนดเฉพาะอยางของงานมี
ความสัมพันธกับความรูสึกผูกพันตอเปาหมายของงานเพิ่มขึ้นทั้งยังสัมพันธกับความพึงพอใจ      
ดังนั้น ตัวแปรที่จะสรางปญหาในความพยายามในการทํางาน คือ ความไมชัดเจนตอบทบาท (role 
ambiguity) และความขัดแยงของบทบาท (role conflict)94  การจูงใจจึงเปนการกระทําทุกวิธีทางที่จะ
ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดพฤติกรรมในทางที่ตองการ  การจูงใจจึงเปนเสมือนแรงขับภายใน (internal 
drive) ที่จะทําใหบุคคลเกิดพฤติกรรมการทํางานในทางที่ถูกตอง และเปนไปตามที่องคการคาดหวัง
ไว พื้นฐานของการจูงใจก็คือ การสรางความตองการ (needs)  ขึ้นกอน เมื่อคนเกิดความตองการแลว
ก็จะเกิดแรงขับ (drives) หรือความอยากที่จะทําขึ้น สุดทายก็จะเกิดการกระทําพฤติกรรมตาม      
เปาหมายที่ตองการ95 สมพงษ เกษมสิน จําแนกการจูงใจออกเปน 2 ประเภทใหญ ๆ ไดแก  การจูงใจ
แบบปฏิฐาน (positive motivation)  เปนการใชไมนวม   กลาวคือ   การจูงใจใหบุคคลหรือผูรวมงาน
ดวยวิธีการใหรางวัล  อีกวิธีหนึ่งเปนการจูงใจแบบนิเสธ (negative motivation)เปนการใชไมแข็ง 

                                                          
93 Richard M. Steers,  Organization Effectiveness : A Behavioral Views (Santa

Monica, California : Goodyear Publishing Company Inc., 1977), 124 – 126.
94 Richard M. Steers,   Antecedent and Outcomes of Organizational Commitment

(Santa Monica : University of Oregon, office of Neval Research Technical Report, 1976), 121.
95 เอกชัย กี่สุขพันธ,  การบริหารทักษะและการปฏิบัติ,  50.
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เพื่อจูงใจบุคคล หรือผูรวมงานโดยวิธีขมขูบังคับ และลงโทษ96   ฮาราลิค (Haralic)  ไดศึกษาวิจัยครู
โรงเรียนประถมศึกษา จํานวน 52 โรงเรียน  พบวา การที่ครูใหญใชวิธีจูงใจใหครูทํางาน โดย
ปราศจากการใชอํานาจบังคับ จะทําใหครูมีความพึงพอใจในการทํางานมากกวาพฤติกรรมแบบ
ประชาธิปไตยของครูใหญที่แสดงออก97  ซ่ึง   ไลเกิรต (Likert) ยังเสนอวาแรงจูงใจที่จะใชไดผลใน
การบริหารงานขององคการก็ตอเมื่อทําใหแตละบุคคลในหนวยงานมีความรูสึกวาตนเปนที่ยอมรับ 
และไดรับการสนับสนุนในความสําคัญของตน  ทําใหเกิดความมั่นใจใน ศักยภาพของตนเอง และ
เชื่อวาจะสามารถปฏิบัติงานไดเต็มที่98   ไรซ (Reitz)  ยังใหความเห็นเพิ่มเติมวา  รูปแบบแรงจูงใจ
ของบุคคลยังขึ้นอยูกับธรรมชาติของการรับรู และการเสริมสราง99 สําหรับวิธีการสรางแรงจูงใจ  
ฟุลเมอร และ แฟรงกลิน (Fulmer and Franklin)  สรุปได 5 วิธี คือ  1) วิธีแบบเกาคือใชตัวเงิน       
ใหความสําคัญวัตถุมากกวาความเปนมนุษย  2) วิธีการสนองความตองการของมนุษยตามทฤษฎี
มาสโลว (Maslow)  3) วิธีมนุษยสัมพันธมุงเนนสิ่งจูงใจมากกวาบุคคล  4) วิธีการบํารุงขวัญ และ
สรางแรงจูงใจของเฮอรซเบิรก (Herzberg)  5) วิธีการใหคาดหวังในสิ่งที่ชอบ100   เมื่อบุคลากรใน
องคการมีความสามารถ ลักษณะเฉพาะตัว (trait)  และความสนใจทั้ง 3 ปจจัย นี้ สามารถกําหนด
สมรรถนะ (capacity) ได หากขาดปจจัยตัวใดตัวหนึ่งในองคการก็ยากที่จะคาดหวังไดวา ผลการ
ปฏิบัติงานของบุคคลจะอยูในระดับสูงไปได101  ความสําคัญอีกสวนหนึ่งขององคการ  ก็คือ ความ
ชัดเจนของบทบาทและการยอมรับ (role clarity and acceptance)  เปนปจจัยที่มีความสําเร็จตอการ
ปฏิบัติงานคือความมากนอยของความเขาใจและการยอมรับของบุคคลเกี่ยวกับงานที่ไดรับ        

                                                          
96 สมพงษ เกษมสิน,  การบริหารบุคคลแผนใหม  (กรุงเทพฯ : ไทยวัฒนาพานิช, 2523),

307 – 308.
97 Joy  G. Haralic,  “Teacher Acceptant of Administration Action,”   Educational

Administrative Abstracts 4  (1969) : 52.
98 Rensis  Likert,  New Pattern of Management  (Englewood Cliffs, New Jersey :

McGraw-Hill, 1969),  75.
99   Reitz A. Joseph, Behavior in Organization (Homewood, Veinois :Richaed    

D-Krwin, Inc., 1977), 76.
100 Robert M. Fulmer and Stephen G. Franklin, Principle of Professional Management,

2nd ed. (New York : McMillan Publishing, 1982), 279 – 285.
101 ภรณี กีรติบุตร, การประเมินประสิทธิผลขององคการ (กรุงเทพฯ : โอเดียนสโตร,

2529), 98.
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มอบหมาย   ซ่ึง สเตียร (Steers)  เชื่อวาความชัดเจนของบทบาท  และขอกําหนดเฉพาะอยางของงาน
มีความสัมพันธกับความรูสึกผูกพันตอเปาหมายของงานเพิ่มขึ้น ทั้งยังสัมพันธกับความเปนอันหนึ่ง
อันเดียวกันของกลุมงาน ตามแนวคิดดังกลาว จะเห็นวาตัวแปรที่จะสรางปญหา หรือเปนเครื่อง   
บั่นทอนความพยายามในการทํางานก็คือ ความไมชัดเจนของบทบาท (role ambigguity)  และความ
ขัดแยงของบทบาท (role conflict)  นั่นเอง102

4. นโยบายการบริหาร  และการปฏิบัติงาน    (managerial  policies and practices)    
ประกอบ คุณารักษ และ คณะ กลาววา การวางแผนองคการใดก็ตาม ส่ิงแรกที่จะตองพิจารณา คือ 
การกําหนดนโยบาย เพราะนโยบายเปนเสมือนรากฐานของแผนงานทั้งหมด103 สวนในเรื่องระเบียบ
การปฏิบัติงานจะเปนแผนงานอยางหนึ่งที่มีลักษณะเฉพาะกวานโยบาย ระเบียบ วิธีปฏิบัติ เปน  
แนวทางของการกระทําไมใชสําหรับการคิด  ดังนั้น ระเบียบวิธีปฏิบัติงานจึงเปนสิ่งที่มีคุณคาเปน
อยางมากที่ใหคําแนะนําเปนขั้นตอนวาจะกระทําบางสิ่งบางอยางใหเกิดความสําเร็จตามเปาหมายได
อยางไร104 และสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตรรวมกับสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา      
แหงชาติ และสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอ    
คุณภาพการศกึษาประชาบาลกบัตวัอยางโรงเรยีนขนาดเลก็ 4 โรง  ในเขตภาคกลางและภาคตะวนัออก
เฉยีงเหนือ พบวา ระบบบริหารการศึกษา ครูใหญเปนปจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลตอคุณภาพการศึกษา  
ประชาบาล105 จึงนาจะเชื่อไดวาสาเหตุหนึ่งที่ทําใหผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน          
ประถมศึกษามีลักษณะอยางนี้ทุกวันนี้ เกิดจากความสามารถในการบริหารสิ่งสําคัญในการบริหาร
ส่ิงหนึ่งจําตองมีกําหนดนโยบายใหชัดเจน เตรียมแผนงาน โครงการบริหารงานตามจุดประสงค 
ควบคุม กํากับ ติดตาม ปรับปรุง  พัฒนางาน  โดยสมาชิกของกลุมภายใตการนําของผูบริหาร
นโยบายจึงเปนเครื่องสําคัญที่ผูบริหารและผูปฏิบัติงานทุกระดับจักตองเขาใจ ซ่ึงเรื่องนี้ สเตียร 
(Steers)  ไดเสนอวาการจะบริหารงานใหเกิดประสิทธิผลไดนั้น จะตองคํานึงถึงปจจัยที่สําคัญ ดังนี้ 
คือ  1) การกําหนดเปาหมายเชิงกลยุทธ (strategic goal setting)   2) การจัดหาและใชทรัพยากร 
(resource acquisition and utilization)  3) ภาวะผูนําและการตัดสินใจ (leadership and decision 

                                                          
102 เร่ืองเดียวกัน.
103 ประกอบ คณุารกัษ และคณะ, รายงานการวจิยัการวเิคราะหนโยบาย คณะศกึษาศาสตร

มหาวิทยาลัยศิลปากร   (กรุงเทพฯ : มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2525), 1.
104  สมยศ นาวีการ,  การบริหารธุรกิจ  (กรุงเทพฯ : โรงพิมพกรุงธน, 2525),  108 – 109.
105 สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร,  รายงานการวิจัยที่มีอิทธิพลตอคุณภาพการศึกษา

ประชาบาล (กรุงเทพฯ : โรงพิมพคุรุสภา, 2526),  1 – 6 , 70 - 74.
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making) 4) การติดตอส่ือสาร (communication)  และ 5) การปรับปรุงและเปลี่ยนแปลง 
(Organizational adaptation and innovation)106   มีรายละเอียด ดังนี้

4.1 การกําหนดเปาหมายเชิงกลยุทธ   (strategic goal setting)    องคการจะประสบ
ความสําเร็จไดก็ตอเมื่อผูบริหารมีความสามารถที่จะกําหนดลักษณะของเปาหมายและวัตถุประสงค
ที่ตองการไดจําเพาะเจาะจง   และชัดแจง107  ซ่ึงในโรงเรียนการจะบรรลุเปาหมายไดจะตองตอบ    
คําถามตางๆ ตอไปนี้ คือ1) สามารถบอกถึงผลที่คาดหวังไดทั้งหมดหรือไม 2) สามารถบอกถึง  
พฤติกรรมการเรียนรูอันเปนประโยชนตอตนเองและสังคมไดหรือไม  3) ความคิดสรางสรรคใน
การจัดสภาพแวดลอมของการทํางาน 4)กระบวนการติดตอส่ือสาร 5)สามารถบอกทิศทางที่แนนอน
แกผูวางแผนในสาขาวิชา และการกําหนดเปาหมายของหลักสูตรไดหรือไม  4) สามารถวัดความ
สัมฤทธิผลไดหรือไม108   นั่นคือ ผูมีสวนเกี่ยวของในการดําเนินงาน ควรคํานึงวาสามารถใหความ
รวมมือในระดับใด และอยางไร โดยเริ่มตั้งแตความเห็นชอบกลุมที่เปนผูวางนโยบายประการที่สอง
ตั้งเปาหมายโดยทั่วไป สังคมเปนผูบอกทิศทางในการตั้งเปาหมาย ประการที่สาม การตั้งเปาหมาย
ของสาขาวิชาในกระบวนการตั้งเปาหมาย (goal statement) ควรเริ่มดวยการเลือกเปาหมายกวาง ๆ 
เชน  ทําใหผูปกครอง    และนักเรียนมีสิทธิชักจูงใจโรงเรียนในเรื่องการสอนอะไรในโรงเรียน   
เปาหมายที่ดีควรมาจากความตองการรวมกันระหวางสมาชิกในองคการมีความเหมาะสมชัดเจน 
เปนไปได อยางมีเหตุผล ไมมาก หรือยากจนเกินความสามารถของผูปฏิบัติ  ตลอดจนมุงเสริมสราง
ความสัมพันธอันดีใหกับสมาชิกขององคการ และการบริหารองคการจะมีประสิทธิภาพมากเพียงใด 
ยอมขึ้นอยูกับการหาหนทางทําใหเปาหมายของบุคคล สอดคลองกับเปาหมายขององคการ หรือ  ให
มีการขัดแยงกันนอยที่สุด  นอกจากนี้ ในทัศนะของมายส (Matthew B. Miles)  ไดกลาวย้ํา   เพิ่มเติม
อีกวา การกําหนดเปาหมายขององคการจะตองชัดเจน มีเหตุผลเหมาะสมกับสถานการณ และ
ทรัพยากรที่มีอยู และโดยเฉพาะอยางยิ่งจะตองเปนที่ยอมรับของสมาชิกในองคการดวย

4.2 การจัดหา และใชทรัพยากร (resource acquisition and utilization)  การจัดหา
ทรัพยากร และการใชอยางมีประสิทธิภาพ  หลังจากที่มีการตัดสินใจแนนอนแลววาเปาหมายและ
ทิศทางการทํางานขององคการเปนในแนวทางใดแลว  สเตียร (Steers) เห็นวาควรคํานึงถึงประเด็น

                                                          
106 Richard M. Steers,  Organization Effectiveness : A Behavioral Views (Santa

Monica, California : Goodyear Publishing Company Inc., 1977), 136.
107 Ibid.
108 สุรพันธ ยันตทอง,  การบริหารโรงเรียน : เทคนิค   (กรุงเทพฯ : สุทธิสารการพิมพ,

2526),  45-46.
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สําคัญ 3 ประการ  คือ  1) การประสานระบบและประสานงาน บทบาทที่สําคัญ คือ การบํารุงรักษา
และประสานแบบยอยตาง ๆ ใหสามารถทํางานรวมกันเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน โดยแตละระบบยอย
จะตองไดรับการจัดสรรทรัพยากรพอเพียงที่จะรักษาสภาพไวได  2) บทบาทของนโยบายจะให
แนวทางสําหรับการตัดสินใจในงานประจําของบุคลากรอาจชวยใหการประสานงานระหวาง  
หนวยงานดีขึ้น และชวยลดโอกาสที่จะกระทําผิดซํ้าสอง  3) ระบบควบคุมองคการ จะตองมีวงจร
ของการปอนขอมลูยอนกลับและวงจรของการควบคุมแฝงอยูในระบบดวย109  ซ่ึง แคทซ และคานห
(Katz and Kahn)  กลาววาการประสาน และระบบการประสานงานประกอบดวยระบบยอย 5 ระบบ
ยอยดวยกัน คือ ระบบผลิต ระบบสนับสนุน ระบบรักษาสภาพ ระบบปรับตัว และระบบบริหาร
ดังนั้น บทบาทสําคัญในการบริหาร เพื่อประสิทธิผลขององคการจะตองบํารุงรักษา และประสาน
ระบบยอยตาง ๆ เหลานี้ ใหสามารถทํางานรวมกันเปนอันหนึ่งอันเดียว เพื่อบรรลุเปาหมาย โดย
แตละระบบจะตองไดรับการจัดสรรทรัพยากรอยางเพียงพอที่จะรักษาสภาพไวได แตอยางไรก็ตาม
ในบางโอกาสนโยบายก็อาจจะมีผลลบตอประสิทธิผลขององคการ ดวยการนําไปสูพฤติกรรมที่
บั่นทอนการทํางาน เชน ขั้นตอนการทํางานมากเกินความจําเปน หรืออุปสรรคตอการ ริเร่ิมส่ิงใหม
และการปรับตัวขององคการใหทันตอการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอม ผูบริหารจําตองระมัดระวัง
การใชนโยบายใหมีความเหมาะสมเปนแนวทางไปสูเปาหมายมิใชเปนเครื่องควบคุมที่เปนอุปสรรค
ตอประสิทธิผล110    ดังนั้น ในการควบคุมการบริหารงาน ผูบริหารจําเปนตองมีเครื่องมือชวยในการ
ควบคุมบริหารงาน และจะตองพยายามแสวงหาเทคนิค และดูแลงานใหบรรลุวัตถุประสงค  ทั้งนี้ ก็
จะกอใหเกิดประสิทธิผลขององคการในที่สุด

4.3 ความคิดสรางสรรคในการจัดสภาพแวดลอมของการปฏิบัติงาน (creating a 
performance environment) ในการบริหารงานจะตองรูจักปรับเปลี่ยนสภาพแวดลอมในการ    
ปฏิบัติงานใหเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติของบุคลากรใหมากที่สุดโดยตั้งอยูบนความเชื่อที่วา        
พฤติกรรมในการปฏิบัติของบุคลากรขึ้นอยูกับความสัมพันธระหวางบุคคลกับสภาพแวดลอม  การ
ใชทรัพยากรดานบุคลากรถึงความเปนไปอยางสอดคลองเหมาะสมกับลักษณะงาน  ทั้งนี้ ตอง      
ขึ้นอยูกับ   1) ระบบการเลือกสรรและบรรจุบุคคล   2) การฝกอบรมและพัฒนา   3) การจัดระบบ        
4) การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการใหรางวัล

                                                          
109 Richard M. Steers,  Organization Effectiveness : A Behavioral Views (Santa

Monica, California : Goodyear Publishing Company Inc., 1977), 140 – 142.
110  Ibid.,  140.
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      4.4  กระบวนการติดตอส่ือสาร  (communication  processes)  คารเตอร และฮารวูด
(Carter and Harwood) ไดใหคํานิยามการติดตอส่ือสารไววา เปนกระบวนการสงผานขาวสาร และ
ความเขาใจจากบุคคลหนึ่งไปยังอีกบุคคลหนึ่ง111 ซ่ึงองคการทุกองคการจะประกอบดวยคนจํานวน
มาก ที่มีระดับและตําแหนง บทบาทหนาที่ที่แตกตางกันไป มีการพบปะสังสรรค    ติดตอส่ือสารกัน
และกันเปนประจํา  กระบวนการติดตอส่ือสารจึงเปนเครื่องมือที่มีความสําคัญในการประสาน
กิจกรรมของบุคคลในองคการใหเปนไปแนวทางและเปาหมายเดียวกัน   มินเตอร (Minter)  ไดสรุป
องคประกอบของกระบวนการติดตอส่ือสารไว 5 ประการ คือ  1) การสงขาวสาร (transmission)  2)
ผูสงขาวหรือผูติดตอส่ือสาร (communicator) ขาวสาร (message)  และผูรับการติดตอ (receiver)  3)
การติดตอซ่ึงกันและกัน (interaction)  และ4) กระบวนการทางสังคม (social process)  5) กระบวน
การสัญลักษณ (symbolie process) และบุคคลอยางนอย 2 คนที่เกี่ยวของในกระบวนการนี้112  เปน
ขั้นตอนที่สําคัญที่สุดในกระบวนการบริหาร จะเห็นไดวา องคการทุกองคการไมวาจะมีขนาดใด
ทุกสิ่งทุกอยางอยูไดดวยการติดตอส่ือสาร และไมวาจะเปนขั้นตอนใดในกระบวนการบริหารลวน
ตองอาศัยการติดตอส่ือสารเปนหลักในการเชื่อมโยงความคิดจากบุคคลหนึ่งไปยังอีกบุคคลหนึ่ง
เสมอ การติดตอส่ือสารแบงไดเปน 2 ประเภท  คือ  1) การติดตอส่ือสารที่เปนทางการ (formal
communication)  หมายถึง การติดตอส่ือสารที่มีระเบียบแบบแผนกําหนด และ  2) การติดตอส่ือสาร
ที่ไมเปนทางการ (informal communication) เปนการติดตอกันดวยความคุนเคยเปนการสวนตัวอาจ
เปนลักษณะบุคคลตอบุคคลหรือบุคคลกับกลุมของบุคคล113และเพื่อใหบรรลุถึงเปาหมายของ     
องคการดังกลาว องคการจะตองคํานึงถึงเทคนิคกลวิธีระบบการสื่อสารที่ดี คือ มีการกําหนด
แนวทางความเคลื่อนไหวเกี่ยวกับการติดตอสงขาวสารขอมูลใหแนนอนชัดเจน โดยเฉพาะอยางยิ่ง

                                                          
111 F. A. Catter and  Harwood,  “On Definitiom of Communication,”  The Journal of

Communication  (November 1953) : 74,   อางถึงใน   สรอยตระกูล  (ติวยานนท) อรรคมานะ,           
พฤติกรรมองคการ   (กรุงเทพฯ : ไทยวัฒนาพานิช,  2534),  331.

112 Robert L. Minter,  “Adnotative and Conntative Study Communication,”   The
Journal Communication 18, 1 (March 1968) : 26-36,  อางถึงใน  อวยชัย  ธนา,  “การติดตอส่ือสาร
ในองคการ,”  ใน  เอกสารการสอนชุดวิชาพฤติกรรมมนุษยในองคการ หนวยที่ 1-7   (นนทบุรี :
สํานักพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2534), 325.

113  John  M.  Pfiffner and Robert V. Presthus,  Public Administration, 4th ed.
(New York : The Ranual Press Company, 1960), 346 – 393.
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แนวทางความเคลื่อนไหวเกี่ยวกับการติดตอส่ือสารแนวยืน114  การติดตอส่ือสาร หากแบงตาม
อํานาจหนาที่ และสายการบังคับบัญชา  หรือลักษณะของงานตามตําแหนง สามารถแบงออกไดเปน
3 ลักษณะ คือ  1) การติดตอส่ือสารจากบนมาลาง (downward communication) เปนลักษณะการ
เคล่ือนที่ของขาวสารไปตามสายการบังคับบัญชาจากผูบังคับบัญชาลงไปยังผูใตบังคับบัญชา         
การติดตอส่ือสาร แบบนี้มักเปนไปในรูปนโยบาย ระเบียบขอบังคับ คําเตือน คําส่ัง คํายืนยัน การ
ซักซอมความเขาใจ หรือการใหขาวสารเพื่อประกอบการทํางาน 2) การติดตอส่ือสารจากลางไปบน
(upward communication)  เปนลักษณะหนึ่งของการเคลื่อนที่ของขาวสารไปตามสายการ
บังคับบัญชา มีทิศทางกลับกันคือผูใตบังคับบัญชาเปนผูสงขาวสารยอนกลับขึ้นไปหาผูบังคับบัญชา
ซ่ึงเปนผูรับ การติดตอส่ือสาร แบบนี้ขาวสารจะเปนไปในรูปของการรายงานผลการปฏิบัติงาน
อุปสรรคขอขัดของในการปฏิบัติงาน ขอเสนอแนะ การปรึกษาหารือและการรองทุกข   3) การ
ติดตอส่ือสารตามแนวขวาง (lateral communication)เปนการติดตอส่ือสารในองคการที่ไมขึ้นอยูกับ
สายการบังคับบัญชา เปนการแลกเปลี่ยนขาวสาร และความคิดเห็นกันระหวางผูรวมงาน หรือ
ระหวางหนวยงานที่อยูในองคการเดียวกัน อาจจะเปนบุคคลหรือองคการในระดับเดียวกัน หรือ
ตางระดับก็ได แตมิไดอยูในสายการบังคับบัญชาเดียวกัน115    ซ่ึงในเรื่องนี้ สเตียร (Steers)  เห็นวา
การติดตอส่ือสารยังมีบทบาทในการเพิ่มปฏิสัมพันธกับกระบวนการอื่นขององคการ เชน การใช
ภาวะผูนํา บรรยากาศในการทํางาน  หากไมมีเทคนิควิธีการติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพแลว
ก็ยากที่องคการจะบรรลุถึงความมีประสิทธิภาพได116

กลาวโดยสรุป การติดตอส่ือสารมีความสําคัญตอการบริหารงานในองคการ ถาองคการ
มกีารตดิตอส่ือสารทีไ่มดหีรือไมมปีระสิทธภิาพ กจิกรรมตางๆ กจ็ะหยดุชะงดั เกดิความคลาดเคลื่อน
องคการจึงจําเปนตองมีการวางระบบของการติดตอสารสื่อสารภายในและภายนอกองคการใหดี เร่ิม

                                                          
114  จํานง บุญชู,  องคการและการบริหาร,  เลม 2  (เชียงใหม : มหาวิทยาลัยเชียงใหม,

2526), 618.
115  Felix A. Nigro,  Modern Public Administration (New York : Harper & Row

Publisher, 1970), 188.
116  Richard M. Steers,  Organization Effectiveness : A Behavioral Views (Santa

Monica, California : Goodyear Publishing Company Inc., 1977),  151.
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ตั้งแตการทําใหบุคลากรในองคการเขาใจในบทบาท และหนาที่ของตนที่มีตอองคการเขาใจบทบาท
ขององคการที่มีตอสังคมภายนอก โดยอาศัยการติดตอส่ือสารเปนเครื่องมือในการนําพาองคการไป
สูเปาหมายที่กําหนดไวไดอยางมีประสิทธิภาพ

4.5  ภาวะผูนําและการตัดสินใจ (leadership and decision making)  นักการศึกษา
หลายทานมีความเห็นวา  ผูนําหรือ ผูบริหารมีความสําคัญตอความสําเร็จของงานในหนวยงานที่เกิด
จากภาวะผูนํา ซ่ึงไดแก เฮอรเซย และ บลานซารด (Hersey and Blanchard)  ไดใหความหมายของ
ภาวะผูนําวา เปนกระบวนการของการมีอิทธิพลตอกิจกรรมของบุคคลหรือของกลุม เพื่อใหบรรลุ
ถึงจุดมุงหมายที่กําหนดขึ้นไวในสถานการณหนึ่งๆ117   ตอมา ลิแพม (lipham)  ช้ีใหเห็นความ
แตกตางระหวางผูนํากับ ผูบริหารวา  ผูบริหาร คือ ผูที่มีบทบาทในการดํารงสถานภาพขององคการ
สวนผูนํา คือ ผูที่มีบทบาทสําคัญและเปนตัวการเปลี่ยนแปลง118   สําหรับ แคมปเบล และคณะ
(Campbell and others)  ไดสรุปผลงานการวิจัยของหลายสาขาวิชาเกี่ยวกับภาวะผูนํา รวมขอสรุปที่
นาสนใจ และสําคัญได 13 ประการ ดังนี้คือ  1) ภาวะผูนําเปนเครื่องกําหนดความเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมของบุคคล ซ่ึงไดแก การเปลี่ยนแปลงเปาหมาย การรับรู ความเขาใจ การประจักษแจง
คานิยม แรงจูงใจ และสัมพันธภาพของบุคคล และทําใหผูอ่ืนชื่นชอบ  2) ผูนําเปน ผูกระตุนใหเกิด
กิจกรรมตาง ๆ ขององคการขึ้น   ดังนั้น   ผูนําจึงเปนปฏิสัมพันธที่กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงระดับ
บุคคล    และสวนรวม     3) คุณภาพของความสัมพันธกับบุคคลในกลุม จะตองเปนไปในดานการ
ริเร่ิมสรางสรรค การติดตอ ส่ือสาร ความเห็นอกเห็นใจ และการสรางขวัญกําลังใจตอกัน  4) ความ
เปนผูนําไมคํานึงถึงสถานภาพในการเปนผูนํา และสามารถแสดงพฤติกรรมผูนําไดตามสถานการณ
5) ความคิดของผูนํายอมมีอิทธิพลตอพฤติกรรม ผูนําและพฤติกรรมผูนําไมมีความสัมพันธกับระดับ
ในการแสดงออกของบุคคล  6) ความเปนผูนําขึ้นอยูกับสถานการณบุคคลที่เปนผูนําในคนกลุมหนึ่ง
อาจไมเปนผูนําในคนอีกกลุมหนึ่งก็ได      7) บุคคลที่แสดงพฤติกรรมผูนําในหลายสถานการณและ

                                                          
117 Paul Hersey and Kenneth H. Blanchard,  Management of Organization Behavior,

2nd ed. (Englewood Cliffs, New Jersey : Prentice-Hall, 1972),   68.
118 Jame M. Lipham, “Leadership and Administration,” Education and Administration,

in  Education and Administration, ed. Edgar L. Morphet and others, 3rd ed. (Englewood Cliffs,
New Jersey : Prentice-Hall, 1974),  128.
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คนอื่นยอมรับ ยอมจะกลายเปนผูนําไปในที่สุด 8) การเปลี่ยนแปลงขององคการหรือสถาบันขึ้นอยู
กับผลรวมของการเปลี่ยนแปลงของสมาชิกแตละคน ความเปนผูนํามีความจําเปนในกระบวนการ
ตาง ๆ เชน การจัดองคการ การจัดโปรแกรม และการสรางความสัมพันธในองคการ  9) ผูนําจะตอง
เรียงลําดับเหตุการณสําคัญกอนหลังไดถูกตองและมีความสําคัญกวาการวินิจฉัยส่ังการในงาน
ประจําขององคการ  10) การแตงตั้งบุคคลเขาสูตําแหนงการเปนผูนํา ยอมแสดงวาผูไดรับการแตงตั้ง
จะมีอํานาจตามมาดวย  11) ความเปนผูนําจะเปนตัวเรงปฎิกริยาของกลุมและมีอิทธิพลตอกลุม
12) ผูนํามิใชผูตัดสินหลักเกณฑของกลุมแตกลุมจะกําหนดหลักเกณฑเอง  13) ประสิทธิผลของการ
เปนผูนํานั้น วัดไดโดยผลผลิตขององคการหรือการบรรลุวัตถุประสงคขององคการ การเปนอันหนึ่ง
อันเดียวกันของกลุม119    จากผลงานการวิจัยหลายฉบับของ  สตอกดิล  (Stogdill)  พบวา    ผูนําที่ดี
ประสบความสําเร็จได จะตองมีคุณสมบัติเหลานี้สูงกวาเกณฑเฉล่ียของสมาชิกอ่ืนในกลุม ไดแก
สติปญญา การศึกษา เลาเรียน ความรับผิดชอบ การมีสวนรวมในกิจกรรม และสังคม ความสามารถ
ในการเขาสังคม ความคิดริเร่ิม ความอดทน รูวิธีทํางานใหสําเร็จ ความเชื่อมั่นในตนเอง ความตื่นตัว
ความรวมมือกับกลุม ความมีช่ือเสียง ความสามารถในการปรับตัว และความสามารถในการพูด120    
สวน ติน ปรัชญพฤทธิ์ มีความเห็นวา ภาวะผูนํา   หมายถึง  การที่บุคคลหนึ่งพยายามที่จะใชกําลัง
สมอง กําลังกายและกําลังใจ เพื่อชักจูง หรือดลใจใหผูตามกระทําการอยางใดอยางหนึ่งใหเปนไป
ตามความประสงคของตน และเพื่อประโยชนของ สวนรวม และการจูงใจเชนนั้นจะตองไมเปนการ
บังคับ ตลอดจนตองไดรับความยินยอมจากผูตามดวย121    สวน สเตรีย (Steers) พบวา คุณภาพของ
ภาวะผูนําในการบริหารมีสวนทําใหเกิดความแตกตางระหวางองคการที่มีประสิทธิผลและองคการ
ไมมีประสิทธิผล ดวยเหตุที่ไมมีองคการใดที่มีการจัดรูปแบบองคการที่สมบูรณที่สุด และโดย
สวนรวมภาวะผูนําเปนกระบวนการที่มีหลายมิติ คือ เปนกิจกรรมที่เปนเครื่องมือไปสูความสําเร็จ
ของงาน และกิจกรรมทางสังคมอารมณ ซ่ึงมุงรักษาความมั่นคงของกลุมทํางาน และเพิ่มการสนอง
ตอบความตองการของสมาชิกในกลุมใหสูงขึ้น กลาวคือ เปาหมายขององคการ และบุคคลจะตอง

                                                          
119 Ronald F. Campbell,  J. E. Corbally, and J. A. Ramsayer,  Introduction  to

Education Administration  (Boston : Allyn and Bacon, Inc., 1967),   176 – 178.
120 Ralph M. Stogdill,  Handbook of Leadership : A Survey of Theory and Research

(New York : The Free Press, 1974),  62 – 63.
121 ติน ปรัชญพฤทธิ์,  “แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําและการมีสวนรวม,” ใน เอกสารการ

สอนชุดวิชาพฤติกรรมมนุษยในองคการ หนวยที่ 8-15  (นนทบุรี: สํานักพิมพมหาวิทยาลัย
สุโขทัยธรรมาธิราช, 2534),  618.
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ไดรับการสนองตอบเปนสวนใหญ 122  สําหรับประหยัด ศรีวิหะ และชาญชัย อาจินสมาจาร กลาววา
การตัดสินใจ จึงตองอาศัยองคประกอบหลายดานเพื่อชวยในการตัดสินใจ ที่สําคัญมี 3 ประการ คือ
1) องคประกอบดานบุคคลและกลุมบุคคล   2) องคประกอบ เกี่ยวกับองคการ   3) องคประกอบดาน
สภาพแวดลอมและสถานการณตาง ๆ123

4.6  การปรับปรุงและเปลี่ยนแปลง (Organizational adaptation and innovation)  
การบริหารงานโดยคํานึงถึงประสิทธิผลขององคการ เปนความสามารถขององคการในการปรับตัว
ใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมทางสังคมที่เปลี่ยนแปลงอยางไรก็ตามฝายบริหารมีหนาที่และ     
บทบาทสําคัญที่จะตองสรางความสมดุลใหเกิดขึ้นระหวางความตองการที่จะเปลี่ยนแปลงและริเร่ิม
ส่ิงใหมกับความตองการที่จะปฏิบัติตอไปอยางตอเนื่อง124เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นใน
สังคมเปนไปอยางรวดเร็วสม่ําเสมอและตอเนื่อง  ดังนั้น องคการจึงจําเปนตองปรับตัว และริเร่ิม
กระทําส่ิงใหม เพื่อใหการบริหารบรรลุตามเปาหมาย และบังเกิดผล การศึกษาเรื่องธรรมชาติของ 
ประสิทธิผลองคการ พบวาใหความสําคัญกับการที่องคการอยูที่ความสามารถในการปรับตัว และ
สรางนวัตกรรมที่สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม ปญหาสําหรับผูบริหารองคการ
ก็คือ จะออกแบบกระบวนการเปลี่ยนแปลง และวิธีการนํารูปแบบการเปลี่ยนแปลงนั้น ๆ ไปใช
อยางไรจึงจะเกิดผลดีที่สุดในการเลือกกระบวนการเปลี่ยนแปลงมีความจําเปนตองคํานึงถึงตนทุน 
และผลที่ไดรับจากการเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิภาพผลที่ไดรับในทุก ๆ ดานยอมมากกวาตนทุน 
การเปลี่ยนแปลงที่ประสบความลมเหลวเนื่องจากผูบริหารองคการขาดความสามารถในการวินิจฉัย
ปญหาไดอยางถูกตอง ไมสามารถเลือกกระบวนการ วิธีการ เทคนิคการเปลี่ยนแปลงที่เหมาะสมกับ
ปญหา และบริบทขององคการ แนวทางแกไข   คือ    การเพิ่มความสามารถของผูบริหารองคการใน
การวินิจฉัยปญหา     และการเลือกใชกระบวนการเปลี่ยนแปลงที่ถูกตอง   ซ่ึงกระทําไดโดยการเพิ่ม
คุณภาพของผูบริหารองคการ และความตั้งใจ ความเปดเผยในการตรวจวินิจฉัยปญหาในทุกมิติของ
ปญหาไมดวนสรุป โดยอาศัยเพียงความคิดเห็น125   สเตียร (Steers)  ไดสรุปผลการศึกษาธรรมชาติ

                                                          
122  Richard M. Steers,  Organization Effectiveness : A Behavioral Views (Santa

Monica, California : Goodyear Publishing Company Inc., 1977), 151.
123  ประหยัด ศรีวิหะ และ ชาญชัย อาจินสมาจาร,  การบริหารการศึกษาเบื้องตน

(กรุงเทพฯ : พิทักษอักษร, 2527), 48.
124  เร่ืองเดียวกัน
125 Richard M. Steers,  Organization Effectiveness : A Behavioral Views (Santa

Monica, California : Goodyear Publishing Company Inc., 1977), 164 – 165.
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ของประสิทธิผลองคการวามีขอสรุปที่สามารถใชไดทั่วไป 2 ประการ คือ  1) สามารถเขาใจ       
ประสิทธิผลองคการไดดีที่สุด เมื่อพิจารณาในลักษณะของกระบวนการเปลี่ยนแปลงที่ตอเนื่องแทน
ที่จะเปนการพิจารณาผลสุดทายที่เกิดขึ้น  2) ประสิทธิผลองคการมีความสัมพันธกับสถานการณ    
ผูบริหารองคการจําเปนตองคํานึงถึงบริบทและลักษณะของแตละองคการ ดานเปาหมาย โครงสราง 
เทคโนโลยี บุคคล สภาพแวดลอม ซ่ึงลวนมีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการทั้งส้ิน     
กระบวนการเปลี่ยนแปลงเพื่อตอบสนองตอสภาพแวดลอมจึงจําเปนตองสอดคลองกับลักษณะ
เฉพาะขององคการนั้น ๆ

การบริหารงานโรงเรียน

      การบริหารงานของโรงเรียนมีขอบขายครอบคลุมงานหลายดานดวยกัน       สํานักงาน
คณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ  ไดกําหนดงานบริหารโรงเรียนไวรวม  6  งาน  คือ  126

1. งานวิชาการ เปนงานหลักของโรงเรียน มีขอบขายของงานกวางขวางสัมพันธกันทั้ง
6 งานของโรงเรียน แตที่สําคัญคือ งานดานหลักสูตร การจัดโปรแกรมการเรียนการสอน การวัดผล
การพัฒนาหลักสูตร    การจัดชั้นเรียน     การบริการวิชาการแกชุมชน

2. งานบุคลากร   เปนงานเกี่ยวกับการจัดหาครูตามเกณฑมาตรฐานอัตรากําลัง จัดครูเขา
ทํางานตรงตามวุฒิและความถนัดความสามารถ บํารุงรักษา และพัฒนาครูใหทํางานมีประสิทธิภาพ
ใหขวัญกําลังใจ  จัดสวัสดิการใหแกครู

3. งานกิจการนักเรียน ขอบขายของงานเปนงานบริการสวัสดิการใหแกนักเรียน การจัด
กิจกรรมชุมชน ชมรม ทั้งเสริมการเรียนและประสบการณในการดํารงชีวิตอยูรวมกันในสังคม การ
บาํเพ็ญประโยชนตอสังคม

4. งานธุรการและการเงิน   เปนงานเกี่ยวกับการรวบรวมและจัดทําระเบียบ  และแนว
ปฏิบัติเกี่ยวกับธุรการ  การลงทะเบียนรับ-สงเอกสาร  และหนังสือราชการ  โตตอบหนังสือราชการ
เก็บรักษา จัดบริการเกี่ยวกับงานสารบรรณ  ทําสถิติ  ทะเบียนประวัติครูหลักฐานการปฏิบัติราชการ
ทําหลักฐานการเงินและบัญชี  เก็บรักษาเอกสารการเงิน การใชจายเงิน จัดซื้อจัดจาง ทําบัญชีวัสดุ
ทะเบียนครุภัณฑ ซอมบํารุงรักษาพัสดุ และตรวจสอบจําหนาย เปนตน

                                                          
126 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ,  คูมือการใชเกณฑมาตรฐาน

โรงเรียนประถมศึกษา, (กรุงเทพฯ : โรงพิมพคุรุสภาลาดพราว, 2538),  25.

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



49

5. งานอาคารสถานที่และบริเวณ มีอาคารเรียน อาคารประกอบพอเพียงกับโปรแกรม
การเรียนและใชสอยได สะอาดเปนระเบียบปลอดภัย มีการบํารุงรักษาอยูในสภาพดี สวยงาม รมร่ืน
มีบรรยากาศการเรียนรู  และรมร่ืนคลายเครียดได   การติดตอระหวางอาคารสะดวก

6. งานความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชนเปนงานสรางความสัมพันธกับชุมชน
เผยแพรและสรางเกียรติประวัติของโรงเรียนทุกๆ ดาน ทั้งดานวิชาการ  ดานคุณธรรมและจริยธรรม
การกีฬาและกิจกรรมอื่นๆ ใหขาวสารแกชุมชน ใหบริการสงเสริมชุมชนดานสุขภาพ อนามัย อาชีพ
นันทนาการ  อาคารสถานที่และวัสดุภัณฑ ใหความรวมมือในการพัฒนาชุมชน  รวมมือกับชุมชน
ในการพัฒนาทองถ่ิน และศึกษาวิเคราะหขอมูลของชุมชนเพื่อนํามาสนับสนุนการเรียนการสอน
การบริหารโรงเรียนจัดตั้งองคการเพื่อสนับสนุนโรงเรียน เชน สมาคมศิษยเกา สมาคมผูปกครอง
และครู  เปนตน

ทั้งนี้ มีงานวิชาการเปนงานหลัก  และงานอื่นๆ เปนงานสนับสนุน  สวน สํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาเอกชน ไดกําหนดขอบขายการบริหารงานของโรงเรียนไวรวม 6 งาน127  
เชนกัน  สําหรับกรมสามัญศึกษา จะมีลักษณะงานที่ตองปฏิบัติ  และรับผิดชอบเกี่ยวกับการควบคุม
ดูแล    สงเสริม   ประสานงานในการวางแผนงาน    การดําเนินงาน    และการประเมินผลดานตาง ๆ    
งานโรงเรียนมีมาก จึงแบงใหผูชวย 4 ตําแหนงรับผิดชอบงานดานตางๆ คือ128

1. ตําแหนงผูชวยผูบริหารฝายวิชาการ   ทําหนาที่หัวหนาฝายวิชาการ มีหนาที่และความ
รับผิดชอบเกี่ยวกับการชวยวางแผนและเปนที่ปรึกษาของผูบริหารโรงเรียนเกี่ยวกับงานวิชาการ  
ควบคุมการเรียนการสอน  จัดตารางสอน จัดครูเขาสอน ทุกสาขาวิชาที่เปดสอนในโรงเรียน จัดใหมี
อุปกรณ เครื่องมือ และวัสดุฝกใหเปนมาตรฐานเดียวกัน ประมาณการคาวัสดุฝก  คาทดสอบทุกราย
วิชาตามจํานวนเงินที่เรียกเก็บจากนักเรียน  นิเทศการสอน และประสานงานกับหัวหนาวิชาการดาน
การสอน การวัดผล การประเมินผล  รวบรวมการสอนทุกวิชา ตรวจสอบความถูกตองของการวัดผล
สงผลการเรียนใหครูฝายทะเบียนจัดโปรแกรมการเรียน ประเมินผลงานทางวิชาการ จัดปฐมนิเทศ
แกครูที่เขาใหม ใหบริการแกสังคมทางดานวิชาการ และปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่เกี่ยวของ

                                                          
 127 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน,  อางถึงใน  ศุภลักษณ เศษธะพานิช,        

“การนําเสนอรูปแบบการบริหารคุณภาพแบบเบ็ดเสร็จในโรงเรียนเอกชน ประเภทสามัญศึกษา”
(วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต   สาขาวิชาการบริหารการศึกษา   บัณฑิตวิทยาลัย
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2544), 61.

128 กรมสามัญศึกษา,  เกณฑมาตรฐานโรงเรียนมัธยมศึกษา พ.ศ.2532  (กรุงเทพฯ :
โรงพิมพคุรุสภาลาดพราว, 2532),  40.
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2. ตําแหนงผูชวยผูบริหารฝายธุรการทําหนาที่   หัวหนาฝายธุรการของโรงเรียน มีหนาที่
และความรับผิดชอบเกี่ยวกับ  ประสานงานดานธุรการกับหัวหนางานตางๆ และครูผูสอน  ควบคุม
การปฏิบัติงานสารบรรณ  การโตตอบ  การเก็บรักษา  และการทําลายเอกสาร  จัดทํางบประมาณ
การเบิก-จาย ควบคุมการทําบัญชีและทําทะเบียนเกี่ยวกับงานทุกประเภท ควบคุมการปฏิบัติงาน
การเบิกพัสดุและครุภัณฑ วางแผนการปฏิบัติงานในโรงเรียน เปนที่ปรึกษาของผูบริหารดานธุรการ
ของโรงเรียน  ควบคุมงานที่ไดรับมอบหมายจากผูบริหาร วินิจฉัยและสั่งการตามอํานาจที่ไดรับ
มอบหมาย

3. ตําแหนงผูชวยผูบริหารฝายปกครอง ทําหนาที่หัวหนาฝายปกครอง   มีหนาที่และรับ
ผิดชอบงาน เกี่ยวกับ การอบรมศีลธรรม จรรยามารยาท  ขนบธรรมเนียมประเพณี และวัฒนธรรม
ปกครองดูแลใหความอบอุน และความปลอดภัยแกนักเรียนขณะอยูในโรงเรียน  ใหคําแนะนําดาน
ความปลอดภัยของนักเรียนและครูใหสามารถปรับตัวเขากับสังคมและระเบียบประเพณีที่ตนสังกัด
อยู วางแผนควบคุม และแกปญหาการมาโรงเรียนของนักเรียน และการมาทํางานของครู  วิเคราะห
และวิจัยปญหาของนักเรียนที่มีปญหารายบุคคล เพื่อประสานงานกับฝายแนะแนวใหกับนักเรียน
ประสบความสําเร็จตามเอกัตภาพ  วางแผนติดตามผลนักเรียนที่จบ  การศึกษาไปแลว วางแผน และ
จัดใหมีการรวบรวมขอมูลสถิติเกี่ยวกับการปกครองใหเปนปจจุบัน    เพื่อปองกันแกปญหาและนํา
ไปใชในการแนะแนว  ประสานงานกับผูปกครองและรวมกันแกปญหา นักเรียน และปฏิบัติหนาที่
อ่ืนที่เกี่ยวของ

4. ตาํแหนงผูชวยผูบริหารฝายบริการ  ทาํหนาทีห่วัหนาฝายบริการ มหีนาทีแ่ละรับผิดชอบ
งานเกี่ยวกับ วางแผน ควบคุม และแกปญหาการจัดบริการแนะแนวการศึกษาในโรงเรียน การจัด
โปรแกรมการเรียนรวมกับฝายวิชาการ วางแผนและดําเนินการประสานงานระหวางโรงเรียนกับ 
ชุมชนดูแลและจัดบริการการพยาบาลและอนามัยโรงเรียนดูแลนักเรียนที่ตองการความชวยเหลือ    
เพื่อใหการศึกษาเลาเรียนไดประสบผลสําเร็จ จัดการหาทางชวยเหลือนักเรียนดานทุนการศึกษา    
สงเสริม สนับสนุนการศึกษาเพื่ออาชีพ    ทําหนาที่ประชาสัมพันธของโรงเรียน  จัดทําสถิติ   ขอมูล 
และทําการวิจัย เพื่อปรับปรุงใหงานบริการเปนไปตามเปาหมาย และปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่เกี่ยวของกับ
งานบริการ

การประเมินสถานศึกษาเพื่อรับรางวัลพระราชทาน

การประเมินสถานศึกษาเพื่อรับรางวัลพระราชทานเปนวิธีการหนึ่งที่จะสรางแรงจูงใจ
ใหกับผูบริหารสถานศึกษาที่จะพัฒนาสถานศึกษาใหมีคุณภาพ เปนที่ยอมรับของสังคมชุมชนและ
ผูปกครองนักเรียน
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งานคัดเลือกนักเรียน นักศึกษา เพื่อรับรางวัลพระราชทานเกิดขึ้นจากน้ําพระทัยอันเปยม
ดวยพระเมตตาของพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวรัชกาลปจจุบันที่ทรงมีกระแสพระราชดํารัสแก  
รัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการ   (ม.ล.ปน   มาลากุล)    เมื่อปการศึกษา  2506  เมื่อคร้ังเสด็จ
พระราชดําเนินทรงเปดงานแสดงศิลปหัตถกรรมนักเรียน ประจําปการศึกษา2506 และพระราชทาน
รางวัลแกโรงเรียนราษฎรสอนศาสนาอิสลาม ซ่ึงจัดการศึกษาดีเดนใจความของพระราชปรารภมีวา
“หากโรงเรียนใดจัดการเรียนการสอนดีทําใหนักเรียนประพฤติดีและมีความรูดีก็เห็นสมควรให
รางวัลแกนักเรียนและโรงเรียนที่มีผลงานดีเดนและทรงยินดีจะพระราชทานรางวัลดังกลาวดวย” 
กระทรวงศึกษาธิการ   โดยกรมวิชาการไดรับพระราชปรารภมาพิจารณาดําเนินการดวยความสํานึก
ในพระมหากรุณาธิคุณเปนลนพน  และถือเปนภารกิจสําคัญที่ปฏิบัติสืบตอมาชานาน เพราะนอก
จากจะเปนโอกาสอันดีในการทํากิจกรรมที่สนองพระราชปรารภของพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว
แลวรางวัลพระราชทานยังเปนแรงจูงใจใหเกิดการพัฒนามาตรฐานคุณภาพการศึกษาของชาติใหดี
ยิ่งขึ้น จึงเปนที่ตระหนักชัดวาพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวทรงมีวิสัยทัศนกวางไกล  ทรงเล็งเห็น
ความสําคัญในการสงเสริมการศึกษาของชาติพระราชทานขวัญกําลังใจแกนักเรียนนักศึกษาที่มี
ความประพฤติดีมีผลการเรียนดีตลอดถึงผูบริหารสถานศึกษาที่จัดการศึกษาไดมาตรฐานดีเดนดวย
การพระราชทานรางวัลซ่ึงในระยะแรกพระราชทานดวยพระองคเองจวบจนบัดนี้เปนเวลากวา 30 ป
กระทรวงศึกษาธิการไดดําเนินการ และพัฒนางานมาโดยตลอด ในปจจุบันนักเรียน นักศึกษาที่ได
รับรางวัลพระราชทานไปแลวกวา 2,000 คน มีสถานศึกษาที่เปนผูนําทางวิชาการประมาณ 1,200
กวาแหง129

การคัดเลือกนักเรียนนักศึกษาและสถานศึกษาเพื่อรับรางวัลพระราชทานนั้น เดิม
กระทรวงศึกษาธิการ คัดเลือกนักเรียนจากกลุมนักเรียนระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย (ม.ศ.5)  ที่สอบ
ไลได 1 - 50 ของประเทศ และใหรางวัลแกโรงเรียน โรงเรียนแรกจะไดรับพระราชทานโลชมเชย
เปนรางวัลพระราชทาน ตอมาไดเพิ่มประเภทรางวัลและจํานวนรางวัลมากขึ้น ปจจุบันมีรางวัล  
พระราชทานสําหรับสถานศึกษา 4 ระดับคือ ระดับประถมศึกษา ระดับมัธยมศึกษา ระดับอุดมศึกษา
และระดับการศึกษาวิชาชีพ จําแนกรางวัลตามระดับและขนาดของสถานศึกษา การคัดเลือกใชวิธี
ประเมินตามแบบประเมินที่กรมวิชาการกําหนดขึ้น โดยการสังเกต สัมภาษณ และพิจารณาจาก 
หลักฐาน และรองรอยที่ปรากฎ มีรายการประเมินและเกณฑที่ชัดเจน

                                                          
129 กระทรวงศึกษาธิการ, กรมวิชาการ, สํานักงานทดสอบทางการศึกษา,  คูมือการ

ประเมินสถานศึกษาเพื่อรับรางวัลพระราชทานระดับประถมศึกษาและมัธยมศึกษา   (กรุงเทพฯ :
ม.ป.ท.,ป.ป.ป.), 1-2.
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คุณสมบัติของสถานศึกษาที่เขาขายสถานศึกษารางวัลพระราชทาน
คุณสมบัติของสถานศึกษาระดับประถมศึกษาและมัธยมศึกษาที่มีสิทธิเขารับการ

ประเมิน และคัดเลือกเพื่อรับรางวัลพระราชทานไดแก โรงเรียนระดับประถมศึกษาและมัธยมศึกษา
ที่จัดการศึกษาตามแผนการศึกษาแหงชาติฉบับปจจุบัน ทั้งของรัฐและของเอกชนที่สามารถจัดการ
ศึกษาไดมาตรฐานดีเดนในดานตอไปนี้

ดานที่  1   ผลสัมฤทธิ์นักเรียน
ดานที่  2   งานวิชาการ
ดานที่  3   งานธุรการ  ปกครอง  และ บริการ
ดานที่  4   ความสัมพันธระหวางสถานศึกษากับชุมชน
ดานที่  5   ความพรอมดานปจจัยการจัดการศึกษา
ดานที่  6   ความดีเดนของสถานศึกษา
ทั้งนี้สถานศึกษาดังกลาวตองไมเคยไดรับรางวัลพระราชทานหรือเคยไดรับรางวัล

พระราชทาน  ไมนอยกวา 3 ป  และ ใหเปนไปตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ  จึงจะมีสิทธิสง
เขารับการประเมิน  ยกเวนสถานศึกษานั้นจะเปลี่ยนขนาด130

สิ่งที่จะประเมินสถานศึกษารางวัลพระราชทาน
ในการประเมินสถานศึกษาเพื่อรับรางวัลพระราชทานระดับประถมศึกษาและ         

มัธยมศึกษานั้น สถานศึกษาจะถูกประเมินดานปจจัย กระบวนการ และผลผลิต รวม 6 ดาน ซ่ึงมี
รายละเอียดในแตละดาน ดังนี้

ดานที่ 1 ผลสัมฤทธิ์ของนักเรียน ประกอบดวย 1) ความรูความสามารถดานวิชาการ
2) ความสามารถดานการจัดการ   3) สุขภาพ พลานามัย   4) การพัฒนาจิตใจ

ดานที่ 2 งานวิชาการ ประกอบดวย 1)การบริหารงานวิชาการใหสอดคลองกับจุดหมาย
ของหลักสูตร   2) การจัดบุคลากรตรงตามหนาที่   3) การพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษา 4) การจัด
ส่ือการเรียนการสอน 5) การจัดบริการเพื่อสนับสนุนการเรียนการสอน 6) การจัดการเรียนการสอน        
7) การจัดกิจกรรมเสริมหลักสูตร 8) การดําเนินการดานการวัดผลและการประเมินผล และ 9) การ
ใหชุมชนมีสวนรวมในการจัดการเรียนการสอน

ดานที่ 3  งานธุรการ ปกครอง และบริการ ประกอบดวย 1) การวางแผนระบบงานของ
งานสารบรรณ การเงินการบัญชี และวัสดุ 2) การบริหารงานสารบรรณ การเงินการบัญชีและพัสดุ

                                                          
130 เร่ืองเดียวกัน,  2.
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ใหเปนไปตามระเบียบวิธีที่เกี่ยวของ 3) การวางแผนงานการปกครอง 4) ผลการดําเนินงานปกครอง
5) การวางแผนการจัดการบริการ และสวัสดิการ 6) การใหบริการดานสวัสดิการ

ดานที่   4    ความสัมพันธระหวางสถานศึกษากับชุมชน    ประกอบดวย    1) การพัฒนา
รวมกันระหวางสถานศึกษากับชุมชน 2) สถานศึกษาใหความรูและบริการแกชุมชน 4) สถานศึกษา
ไดรับความรูและบริการจากชุมชน 4) เจตคติที่ดีระหวางสถานศึกษากับชุมชน

ดานที่ 5  ความพรอมดานปจจัยการจัดการศึกษา ประกอบดวย 1) นักเรียน 2) บุคลากร
ในสถานศึกษา 3) อาคารสถานที่ 4) บรรยากาศและสิ่งแวดลอม 5) แหลงขอมูลทางวิชาการ

ดานที่ 6 ความดีเดนของสถานศึกษา ประกอบดวย 1) แผนงาน/โครงการ สอดคลองกับ
นโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ และสงเสริมการเรียนการสอนใหบรรลุตามวัตถุประสงคเฉพาะ
หรือกิจกรรมดีเดน 2) การดําเนินงานตามแผน/โครงการ บรรลุตามวัตถุประสงคเฉพาะ หรือ
กิจกรรมดีเดน   3) ผลงานเกิดจากการดําเนินงานตามแผนงาน/โครงการ/กิจกรรมดีเดน

    งานคัดเลือกนักเรียน นักศึกษา และสถานศึกษา เพื่อรับรางวัลพระราชทาน เปนงานที่         
มีเกียรติ เปนสิริมงคล สมควรที่ผู เกี่ยวของทุกฝาย จะตองดําเนินการดวยความรอบคอบ               
คณะกรรมการตองพิจารณาคัดเลือกตามหลักเกณฑ บริสุทธิ์ ยุติธรรม ใชดุลยพินิจในการพิจารณา
ตัดสินอยางถูกตอง มีใจเปนกลาง ไมโนมเอียงไปฝายใดฝายหนึ่ง เพื่อใหไดบุคคลหรือสถานศึกษาที่     
สมควรไดรับรางวัลพระราชทานอยางแทจริง  สําหรับนักเรียน นักศึกษา และสถานศึกษาที่ผานการ
ตัดสินจะตองมีส่ิงที่แสดงใหเห็นถึงความยอดเยี่ยมไดอยางชัดเจนทุกคนตองตระหนักเสมอวา 
รางวัลพระราชทานเปนสิ่งที่ทรงคุณคาและเปนเกียรติประวัติตอผูรับอยางสูงสุด และเผยแพรไปยัง
สาธารณชนทั่วไป สมควรที่ผูเกี่ยวของทุกฝายตองรักษาคุณความดีนั้นไวตลอดไป

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ

ผลงานการศึกษาและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับประสิทธิผลขององคการ และสถานศึกษา ทั้ง
ตางประเทศ และในประเทศไทย มีผูศึกษาและวิจัยในลักษณะที่แตกตางกันออกไป  ดังนี้

งานวิจัยตางประเทศ
ใน ป ค.ศ. 1966  แคทซ และคาหน (Katz and Kahn) ไดทําการศึกษาอิทธิพลที่มีตอ    

ประสิทธิผลขององคการ  พบวา  การใหรางวัลที่เหมาะสม บุคลากรปฏิบัติงานตามบทบาทความ  
รับผิดชอบของตน และการสรางบรรยากาศที่เอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงานและการริเร่ิมสรางสรรค
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อิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการ131  ตอมาป ค.ศ. 1974    จาคอบและจิมสัน  (Jacob and Jlilson)  
ไดศึกษาเกี่ยวกับสาเหตุของการปฏิบัติงานที่ไมมีประสิทธิผล (ineffective performance) โดยการ
ออกแบบสอบถามนักบริหาร  6,000  คน  เกี่ยวกับสาเหตุของผลการปฏิบัติงานที่ไมมีประสิทธิผล 
นักบริหารอยางนอยรอยละ 30  ระบุสาเหตุเกิดจาก  1) ขาดเปาหมาย และวัตถุประสงคขององคการ 
หรือหนวยงานที่ชัดเจน   2) วิธีการและระเบียบปฏิบัติไมมีประสิทธิภาพ  3) การฝกอบรม หรือ
โครงการพัฒนาทักษะไมเพียงพอ หรือไมมีประสิทธิผล  4) ภาวะผูนําในการบริหารไมเพียงพอ   5) 
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาผูใตบังคับบัญชาในองคการ และระหวางองคการไมดี  6) ขวัญ
ของบุคลากรไมดี นอกจากนี้ ผูบริหารรอยละ 90 เชื่อวาผลการปฏิบัติงานอาจปรับปรุงใหดีขึ้นได
ดวยการใชทักษะและความรูที่เหมาะสม 132 สําหรับ เรด และคณะ (Reid and others) ไดศึกษา            
องคประกอบที่สัมพันธกับประสิทธิผลของโรงเรียน พบวา องคประกอบในดานการบริหาร       
องคประกอบดานสภาพแวดลอมองคประกอบดานครู องคประกอบดานผูบริหาร และองคประกอบ
ดานโรงเรียน  มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของโรงเรียน 133 สวน แมน และลอรเรนซ (Mann and 
Lawrence) ไดศึกษาองคประกอบที่สัมพันธกับประสิทธิผลของโรงเรียนพบวาองคประกอบในดาน
คุณลักษณะและพฤติกรรมของครู คุณลักษณะและพฤติกรรมของผูบริหาร และบรรยากาศโรงเรียน
มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของโรงเรียน134

งานวิจัยในประเทศ
ในป พ.ศ. 2531 กมล ปยภัณฑ  ไดศึกษาวิจัยเร่ืองการวิเคราะหประสิทธิผลโรงเรียน

สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสมุทรสาคร   โดยมีจุดมุงหมายเพื่อวิเคราะหประสิทธิผล
การจัดการศึกษาของโรงเรียนและศึกษาปจจัยที่เปนตัวกําหนดประสิทธิผลทางการบริหารโรงเรียน 
และมีผลตอผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 4 ดาน  คือ  ลักษณะขององคการ ลักษณะของสภาพแวดลอม  
ลักษณะของบุคคล  นโยบายการบริหารและการปฏิบัติ พบวา   1) ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนทั้งใน
                                                          

131 Daniel Katz and Robert Kahn,  The Social Psychology of Organization,  2nd ed.
(New York : John Wiley & Sons, 1978), 114-115.

132 Herman S. Jacobs and Katherine Jillson,  Executive Productivity  (Cambridge :
Harvard University Press, 1968),  25.

133  Ken Reid, David Hopkins, and Peter Holly, Towards the Effective School
(Oxford : Basic Blackwell Ltd., 1988), 24-29.

134  Dale Mann, “Effective Schools as a Dropout Prevention Strategies,”  NASSP
Bulletin 73 (September 1989) : 77-83.
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ดานผลสัมฤทธิ์รวม   ผลสัมฤทธิ์ดานคุณธรรมหรือผลสัมฤทธ์ิดานวิชาการอยูในระดับที่ไมนาพอใจ 
2) การปฏิบัติงาน หรือการใชลักษณะการบริหารงานในดานตางๆ นั้น พบวาอยูในระดับปานกลาง 
ยกเวน ดานการกําหนดนโยบาย การบริหารและการปฏิบัติ ซ่ึงปฏิบัติไดคอนขางสูง 3) ปจจัยที่มีผล
ตอผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน นั้น พบวา กลุมปจจัยที่เปนตัวกําหนดประสิทธิผลของโรงเรียน ไดแก 
ลักษณะของบุคคล ลักษณะขององคการ และลักษณะของสภาพแวดลอม กลุมปจจัยที่เปนตัว
กําหนดประสิทธิผลของโรงเรียน ไดแก ความผูกพันตอองคการ สภาพแวดลอมภายนอก ลักษณะ
โครงสรางขององคการ กลุมปจจัยยอยที่เปนตัวกําหนดประสิทธิผลของโรงเรียน135    และนงเยาว   
ภูแกว ไดทําการวิจัยเร่ืองการศึกษาบทบาทตัวกําหนดประสิทธิผลกับผลการปฏิบัติงานในสํานักงาน
ศึกษาธิการอําเภอของศึกษาธิการอําเภอที่ผานและไมผานการอบรมตามหลักสูตรเตรียมศึกษาธิการ
อําเภอ พบวา 1)ผลการปฏิบัติงานในสํานักงานศึกษาธิการอําเภอของศึกษาธิการอําเภอที่ผานการ  
อบรมและไมผานการอบรมทั้ง  3  ดานไดแก งานบริหารรวมทุกดาน งานบริหารทั่วไป งานแผน
งานวิชาการ และติดตามประเมินผล โดยเฉพาะสํานักงานศึกษาธิการอําเภอที่มีผลการปฏิบัติงาน
ผานเกณฑ นั้น กลุมสํานักงานศึกษาธิการอําเภอของศึกษาธิการอําเภอผูผานการอบรม มีผลการ
ปฏิบัติงานสูงกวากลุมสํานักงานศึกษาธิการอําเภอของศึกษาธิการอําเภอผูไมผานการอบรมทุกดาน  
2) บทบาทของตัวกําหนดประสิทธิผลที่พบนั้น สําคัญตอผลการปฏิบัติงานไมวาจะเปนดานใดก็ตาม 
พบวา ตัวกําหนดประสิทธิผลในกลุมสํานักงานศึกษาธิการอําเภอของศึกษาธิการอําเภอผูผานการ  
อบรม กลาวคือ เมื่อพิจารณาโดยใชตัวกําหนดประสิทธิผลทุกตัว พบวา ความชํานาญเฉพาะอยาง
เปนตัวกําหนดประสิทธิผลตอการปฏิบัติงานดานงานบริหารรวมทุกดานงานดานกิจกรรมการศึกษา 
การจัดหาและการใชทรัพยากรเปนตัวกําหนดประสิทธิผลที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานดานบริหาร
งานทั่วไป ในสํานักงานศึกษาธิการอําเภอของศึกษาธิการอําเภอผูผานการอบรม136 ในปตอมา      
ราย จันทรกลัด ไดศึกษาปจจัยการบริหารโรงเรียนที่สงผลตอการปฏิบัติงานของผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษาสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดเพชรบุรี ผลการวิจัย พบวา ระดับปจจัยการ

                                                          
135 กมล  ปยภัณฑ,   “การวิเคราะหประสิทธิผลโรงเรียนสังกัดสํานักงานการประถม

ศึกษาจังหวัดสมุทรสาคร”   (วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต   สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา   บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2531),  ง -จ.

136 นงเยาว ภูแกว,   “การศึกษาบทบาทตัวกําหนดประสิทธิผลกับผลการปฏิบัติงานใน
สํานักงานศึกษาธิการอําเภอของศึกษาธิการอําเภอที่ผานและไมผานการอบรมตามหลักสูตรเตรียม
ศึกษาธิการอําเภอ”  (วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต   สาขาวิชาการบริหารการศึกษา
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2531), ฆ-ง.
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บริหารโรงเรียนของผูบริหารโรงเรียนโดยภาพรวม อยูในระดับมากทั้ง 4 ปจจัย คือ ปจจัยดาน
นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน ปจจัยดานลักษณะบุคลากร ปจจัยดานลักษณะสภาพ        
แวดลอม และปจจัยดานลักษณะองคการ โดยพบวา ปจจัยดานลักษณะบุคลากร ปจจัยดานนโยบาย
การบริหาร และการปฏิบัติงาน สงผลตอการปฏิบัติงานวิชาการ ปจจัยดานลักษณะบุคลากร ปจจัย
ดานนโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน สงผลตอการปฏิบัติงานบุคลากร ปจจัยดานลักษณะ
บุคลากร ปจจัยดานนโยบาย การบริหาร และการปฏิบัติงาน  สงผลตอการปฏิบัติงานกิจการนักเรียน 
ปจจัยดานลักษณะสภาพแวดลอม ปจจัยดานนโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน สงผลตอการ
ปฏิบัติงานธุรการและการเงิน ปจจัยดานลักษณะองคการ ปจจัยดานนโยบายการบริหารและการ
ปฏิบัติงาน สงผลตอการปฏิบัติงานอาคารสถานที่และปจจัยดานลักษณะองคการ ปจจัยดานลักษณะ
สภาพแวดลอม และปจจัยดานนโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน สงผลตอดานความสัมพันธ
ระหวางโรงเรียนกับชุมชน1376  และในปเดียวกัน อมรทิพย เจริญผล ไดศึกษาการดําเนินการเปลี่ยน
แปลงที่มีประสิทธิภาพในการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา พบวา 1) ผูนําการ
เปลี่ยนแปลงพึงมีบทบาทความเปนศูนยกลาง ความเปนผูมองการณไกล ครองใจคน การเปนทั้ง       
ผูใหและผูรับ การมีความคิดสรางสรรค การทํางานในเชิงรุก มีหนาที่ในการตรวจวินิจฉัยปญหาของ
องคการ  ทําใหผูรวมงานสนใจตอจุดประสงคขององคการ ทําใหการติดตอส่ือสารภายใน และกําลัง
ใจของผูรวมงาน ทําใหผูรวมงานกระตือรือรนในการทํางาน และเปนผูคอยติดตามผลการปฏิบัติ
งาน 2) ดานวิธีการใชการเปลี่ยนแปลงแบบอัลฟา   มีกระบวนการเปลี่ยนแปลงดังนี้ คือ ชองวางของ
ปริมาณงาน ตระหนักถึงความจําเปน สรางบมวินิจฉัย ปญหาขององคการ วางแผนการเปลี่ยนแปลง 
เลือกใชกลยุทธ กลวิธีปฏิบัติการเปลี่ยนแปลงประเมินผล และติดตามผลใชกลยุทธแบบมีเหตุ     
การศึกษาใหม และแบบใชอํานาจบังคับ ใชกลวิธีการเขามีสวนรวม การใชความกดดัน การเปลี่ยน
คานิยม การศึกษาและอบรม และการสรางความตอดานการเปลี่ยนแปลงดวยการใหการศึกษา และ
การติดตอส่ือสาร  ใหมีสวนรวมในการเปลี่ยนแปลง  เปลี่ยนแปลงเฉพาะที่จําเปน  การใหคําปรึกษา 
สําหรับการเปลีย่นแปลงแบบเบตา แบบแกมมา บทบาทของผูนาํการเปลีย่นแปลง เทคนคิการสือ่สาร 
ทําใหผูปฏิบัติดําเนินการเปลี่ยนแปลงดวยการรักษาประเพณีที่เปนประโยชนสรางหลักประกันวาไม
เกิดความสูญเสีย  การใหรางวัลตอบแทน  และ การหาแนวรวม       ใชภาวะผูนําที่เหมาะสมตาม

                                                          
137 ราย จันทรกลัด,  “ปจจัยการบริหารโรงเรียนที่สงผลตอการปฏิบัติงานของผูบริหาร

โรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดเพชรบุรี” (วิทยานิพนธปริญญา
ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร,
2535),  บทคัดยอ.
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สถานการณ  ผูนําการเปลี่ยนแปลง  มีพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความมุงมั่นที่จะทํางานใหสําเร็จ 
ตองมีทักษะทางดานมโนทัศน (conceptual Skill) และดานมนุษยสัมพันธ  มีความยืดหยุนใชหลัก
เมตตาธรรม  เพื่อใหการดําเนินงานในองคการมีประสิทธิภาพมากขึ้น  คือ  1) การเปลี่ยนแปลง
สภาพ    แวดลอมภายนอกในดานตางๆ มีผลกระทบตอนโยบายการจัดการศึกษาโดยตรง ทําใหการ
บริหารงานภายในโรงเรียนรัฐเปลี่ยนแปลงในสวนใดสวนหนึ่งจะกระทบตอระบบที่อยูใกลเคียงเกิด
การตอตานขึ้น ผูบริหารจําตองเลอืกใชกลยุทธใหถูกตองและเหมาะสม การติดตอส่ือสารกับบุคคล
อ่ืนแบบไมเปนทางการตางๆ  เปนสิ่งจําเปนที่ผูบริหารควรดําเนินการเปลี่ยนแปลงใหประสบความ
สําเร็จ  2) ในการดําเนินการเปลี่ยนแปลงผูบริหารควรคํานึงถึงความแตกตางของสภาพเหตุการณ 
คือเร่ืองที่จะดําเนินการเปลี่ยนแปลงสภาพการณภายในบังคับบัญชา และสภาพสิ่งแวดลอมภายนอก 
ซ่ึงแตละแหงจะมีลักษณะเฉพาะเปนของตนเอง ผูบริหารจะตองใชความสามารถวิเคราะห        
สถานการณ และเลือกใชวิธีการใหเหมาะสม เพื่อใหเกิดการตอตานนอยที่สุด และประสิทธิภาพ 
มากที่สุด 138 ตอมา นิตยา จันทรคณาโชค  ศึกษาเรื่องปจจัยองคการที่สงผลตอการปฏิบัติงานใน
สํานักงานศึกษาธิการจังหวัด  พบวา ความสัมพันธระหวางปจจัยองคการกับการปฏิบัติงานในสํานัก
งานศึกษาธิการจังหวัดโดยภาพรวม มีความสัมพันธอยูในระดับมาก และปจจัยองคการดานลักษณะ
เฉพาะของบุคลากร ลักษณะสิ่งแวดลอมของงาน และลักษณะของงานสงผลตอการปฏิบัติงานใน
สํานักงานศึกษาธิการจังหวัดโดยภาพรวม139   สําหรับ ภิรมย โชติแดง  ไดศึกษาปจจัยบริหารที่มี
อิทธิพลตอประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสาํนักงานคณะกรรมการการประถมศกึษา
แหงชาต ิ เขตการศกึษา 5 พบวา ปจจัยบริหารที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการประถมศึกษาแหงชาติ   เขตการศึกษา 5    มีสองปจจัยดวยกัน   ไดแก

                                                          
138 อมรทิพย เจริญผล,    “การดําเนินการเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิภาพในการบริหาร

งานของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา”  (วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต   สาขาวิชา
การบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2535),  บทคัดยอ.

139 นิตยา  จันทรคณาโชค,   “ปจจัยองคการที่สงผลตอการปฏิบัติงานในสํานักงาน
ศึกษาธิการจังหวัด”  (วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา
บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2541),  บทคัดยอ.
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ปจจัยการบริหารโรงเรียนดานการควบคุมงาน และปจจัยการบริหารดานภาวะผูนํา140 สวน
ประสพ ขอดเมชัย ศึกษาการปฏิบัติงานตามนโยบายปฏิรูปการศึกษา  ดานหลักสูตร และกระบวน
การเรียนการสอนของกระทรวงศึกษาธิการของครูใน เขตการศึกษา 9 เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบ
ระดับการปฏิบัติงานตามนโยบายการปฏิรูปการศึกษาดานหลักสูตรและกระบวนการเรียนการสอน
ของครูในเขตการศึกษา 9 พบวา ครูผูสอนสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ
สังกัดกรมสามัญศึกษา สังกัดกรมอาชีวศึกษา และสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน
มีระดับการปฏิบัติงานตามนโยบายการปฏิรูปการศึกษา ดานหลักสูตร และกระบวนการเรียน
การสอน ของกระทรวงศึกษาธิการของครูในเขตการศึกษา 9 โดยสวนรวม และรายดาน อยูในระดับ
ปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีระดับการปฏิบัติสูงกวาขออ่ืนๆ ในแตละดาน คือ
ดานนโยบายการปฏรูิปการศกึษา ไดแก การศกึษานโยบายการปฏรูิปการศกึษาทัง้ 4 ดาน  ของ
กระทรวงศกึษาธกิาร ดานการบริหารและการจัดการ ไดแก สถานศึกษามีการศึกษาทบทวนสภาพ
การจัดการศึกษาตามแนวทางของจังหวัด และอําเภอ ดานหลักสูตร ไดแก  มีการกระตุนผูปกครอง
ชุมชน เปนฐานกําลังสําคัญในการสนับสนุนการจัดการศึกษาในระดับทองถ่ินดานการพัฒนาครู
ไดแก ไดมีการจัดตั้งชมรมทางวิชาการทั้งในภาพรวม และรายหมวดวิชาดานการพัฒนาการเรียน
การสอน ไดแก มีการปรับปรุงรูปแบบโดยเนนผูเรียนเปนศูนยกลางในการพัฒนาการเรียนการสอน
ดานการประเมินคุณภาพการเรียนการสอน ไดแก การจัดทํารายงานสรุปผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานใหผูบริหารคณะกรรมการโรงเรียนหรือชุมชนทราบอยางตอเนื่องครูผูสอนสังกัด    
สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ กรมสามัญศึกษา กรมอาชีวศึกษา และสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาเอกชน มรีะดบัการปฏบิตังิานตามนโยบายการปฏรูิปการศกึษา ดานหลกัสตูร
และกระบวนการเรียนการสอน ของกระทรวงศึกษาธิการของครูเขตการศึกษา 9 โดยสวนรวม และ
รายดานทั้ง 6 ดาน คือ ดานนโยบายการปฏิรูปการศกึษา ดานการบริหารและการจัดการ ดาน
หลักสูตร ดานการพัฒนาครู ดานพัฒนาการเรียนการสอนดานการประเมินคุณภาพการเรียน
การสอนแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05  โดยครูผูสอนสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติมีระดับการปฏิบัติตามนโยบายการปฏิรูปการศึกษาสูงกวา

                                                          
140 ภิรมย โชติแดง,  “ปจจัยบริหารที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ  เขตการศึกษา 5”  (วิทยานิพนธปริญญา
ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศิลปากร,
2543),  บทคัดยอ.
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ครูผูสอนสังกัดกรมสามัญศึกษา กรมอาชีวศึกษา และสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน
สวนครูผูสอนสังกัดกรมสามัญศึกษา กรมอาชีวศึกษาและสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน
มีระดับการปฏิบัติไมแตกตางกัน141 ตอมา ประดับ ชัยพฤกษ ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความ
ผูกพันตอองคการกับประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 6
การศึกษาคนควาครั้งนี้มีความมุงหมาย เพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของครูโรงเรียน
มัธยมศึกษา ระดับประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษา เขตการศึกษา 6   ศึกษาเปรียบเทียบความ
ผูกพันตอองคการของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา และศึกษาเปรียบเทียบประสิทธิผลของโรงเรียน
มัธยมศึกษา เขตการศึกษา 6  จําแนกตามเพศ ระดับ   การศึกษา และขนาดโรงเรียน  รวมทั้งศึกษา
ความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการของครูโรงเรียนมัธยมศึกษากับประสิทธิผลของ     
โรงเรียนมัธยมศึกษา  พบวา  ประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษา  เขตการศึกษา 6  อยูในระดับ
มาก และประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษาแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ เมื่อจําแนก
ตามระดับการศึกษาของครู และขนาดของโรงเรียนแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.05)
เมื่อจําแนกตามเพศของครู142 สวน จักรา  นันทวิสุทธิ์  ไดศึกษาการบริหารงานของผูบริหารที่สงผล
ตอมาตรฐานคุณภาพการศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดกรมสามัญศึกษา  เขตการศึกษา 5   โดย
มีวัตถุประสงคเพื่อทราบ  1) ระดับการปฏิบัติในการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา
2) ระดับมาตรฐานคุณภาพการศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษา   3) ความสัมพันธของการปฏิบัติใน
การบริหารงานของผูบริหารกับมาตรฐานคุณภาพการศึกษา และ   4) การบริหารงานของผูบริหารที่
สงผลตอมาตรฐานคุณภาพการศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 5
กลุมตัวอยางที่ใช ไดแก โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 5  จํานวน 136
โรงเรียนโดยมีผูใหขอมูล คือผูบริหารหรือผูชวยผูบริหาร ครูอาจารย และคณะกรรมการสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน รวมทั้งส้ิน 618 คน  เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหาร

                                                          
141 ประสพ ขอดเมชัย  “การปฏิบัติงานตามนโยบายปฏิรูปการศึกษาดานหลักสูตรและ

กระบวนการเรียนการสอนของกระทรวงศึกษาธิการของครูใน เขตการศึกษา 9”  (วิทยานิพนธ
ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  สถาบันราชภัฎสกลนคร, 2541),
บทคัดยอ.

142ประดับ  ชัยพฤกษ, “ความสัมพันธระหวางความผูกพักตอองคการกับประสิทธิผล
ของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 6”    (วิทยานิพนธปริญญา
ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร,
2543),  บทคัดยอ.
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โรงเรียนมัธยมศึกษา และมาตรฐานคุณภาพการศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดกรมสามัญศึกษา
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธของเพียรสัน การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนและการวิเคราะหเนื้อหา  พบวา 1) การ
ปฏิบัติในการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 5
อยูในระดับมากทั้งในภาพรวม และแยกพิจารณาในแตละดาน 2) มาตรฐานคุณภาพการศึกษาของ
โรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 5 อยูในระดับมาก143 ในปเดียวกัน
พนิดา ทีตี้  ศึกษาความพรอมของบุคลากรทางการศึกษา เพื่อรองรับการกระจายอํานาจการบริหาร
การศึกษา ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ. ศ. 2542  โดยมีจุดประสงคเพื่อทราบระดับ
ความพรอมของบุคลากรทางการศึกษา เพื่อรองรับการกระจายอํานาจการบริหารการศึกษา ตาม
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 ของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัดราชบุรี และเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรในสถานศึกษา คือ
ผูบริหารโรงเรียน  ครูและตัวแทนชุมชน ไดแก ผูทรงคุณวุฒิ   และผูปกครองนักเรียน เกี่ยวกับความ
พรอมของบุคลากรในสถานศึกษา คือ ผูบริหารโรงเรียน ครู และตัวแทนชุมชน คือ ผูทรงคุณวุฒิ
และผูปกครองนักเรียน เกี่ยวกับความพรอมของบุคลากรทางการศึกษาเพื่อรองรับการกระจาย
อํานาจการบริหารการศึกษา กลุมตัวอยาง คือโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัดราชบุรี จํานวน 188 โรงเรียน โดยมีผูใหขอมูล ไดแก บุคลากรในสถานศึกษา
คือ  ผูบริหารโรงเรียน   ครู  และตัวแทนชุมชน คือ ผูทรงคุณวุฒิ  และผูปกครองนักเรียน รวมทั้งส้ิน
752 คน และตัวอยางที่ใชในการสัมภาษณ คือ โรงเรียนประถมศึกษาจํานวน 3 อําเภอ  อําเภอละสอง
โรงเรียน คือ โรงเรียนที่อยูในเมือง และโรงเรียนที่อยูนอกเมือง จํานวน 6 โรงเรียน โรงเรียนละ
4  คน  โดยผูใหสัมภาษณ  คือ บุคลากรในสถานศึกษา  ไดแก   ผูบริหารโรงเรียน   ครู และตัวแทน
ชุมชน ไดแก ผูทรงคุณวุฒิ และผูปกครอง นักเรียน รวมทั้งส้ิน 24 คน   พบวา  1) ระดับความพรอม
ของบุคลากรทางการศึกษา เพื่อรองรับการกระจายอํานาจการบริหารการศึกษา ตามพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542  กรณีศึกษาโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสํานักงานการประถมศึกษา

                                                          
143 จักรา นันทวิสุทธิ์,  “การบริหารงานของผูบริหารที่สงผลตอมาตรฐานคุณภาพ

การศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 5”   (วิทยานิพนธปริญญา
ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศิลปากร,
2544),  บทคัดยอ.
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จังหวัดราชบุรี ในภาพรวมมีความพรอมระดับมาก144   ในปเดียวกัน วิเชียร พันธเครือบุตร ไดศึกษา
ถึงประสิทธิผลการบริหารงานโรงเรียนดวยการใชเทคนิคการประกันคุณภาพการศึกษาในโรงเรียน
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชนพบวา 1) ระดับประสิทธิผลการบริหารงานโรงเรียน
ดวยการใชเทคนิคการประกันคุณภาพการศึกษาในโรงเรียนสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ          
การศึกษาเอกชน ตามสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม พบวา ระดับประสิทธิผลการบริหารงาน
ไมแตกตางกันทั้งโดยรวมและรายดาน 2) ระดับประสิทธิผลการบริหารงานโรงเรียนดวยการใช
เทคนิคการประกันคุณภาพการศึกษาในโรงเรียนสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน 
ตามประสบการณในการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม พบวา ระดับประสิทธิผลการบริหารงาน
ไมแตกตางกันทั้งโดยรวมและรายดาน   3) ระดับประสิทธิผลการบริหารงานโรงเรียนดวยการใช
เทคนิคการประกันคุณภาพการศึกษาในโรงเรียนสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน
ตามประเภทของโรงเรียน พบวา ระดับประสิทธิผลการบริหารงานไมแตกตางกันทั้งโดยรวมและ
รายดาน145 และในป พ.ศ. 2545  วีระพงษ ไตรศิวะกุล ไดศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธของปจจัยการ
บริหารกับการดําเนินงานประกันคุณภาพการศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา
ในสหวิทยาเขตเมืองอุบลราชธานี  พบวา 1) โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา ใน
สหวิทยาเขตเมืองอุบลราชธานี จังหวัดอุบลราชธานี มีปจจัยการบริหารในภาพรวมอยูในระดับมาก
ทุกดาน พบวา มีปจจัยการบริหารของโรงเรียนอยูในระดับมาก  จํานวน   3  ดาน  เรียงตามลําดับ คือ
ดานลักษณะของบุคลากร   ดานลักษณะขององคการ   และดานการปฏิบัติ      สวนดานลักษณะของ

                                                          
144 พนิดา  ทีตี้,   “ความพรอมของบุคลากรทางการศึกษาเพื่อรองรับการกระจายอํานาจ

การบริหารการศึกษา  ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.25426”   (วิทยานิพนธปริญญา
ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศิลปากร,
2544),  บทคัดยอ.

145 วิเชียร  พันธเครือบุตร,  งานวิจัย การศึกษา  การศาสนาและการวัฒนธรรม ของ
กระทรวงศึกษาธิการ  เรื่อง  ประสิทธิผลการบริหารงานโรงเรียนดวยการใชเทคนิคการประกัน
คุณภาพการศึกษาในโรงเรียนสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน   (กรุงเทพฯ :        
โรงพิมพคุรุสภาลาดพราว,  2545),  บทคัดยอ.
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สภาพแวดลอมที่เอื้อตอการดําเนินงานประกันคุณภาพการศึกษาอยูในระดับปานกลาง146  สําหรับ
ปยะ ทรัพยสมบูรณ ไดศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับ ประสิทธผิลของโรงเรยีน
มธัยมศกึษา โดยมจีดุประสงคเพือ่ทราบ 1) องคประกอบบรรยากาศโรงเรียนและประสิทธิผลของ
โรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 1  2) ทราบความสัมพันธระหวาง
องคประกอบบรรยากาศองคการกับประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา
เขตการศึกษา 1 ตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ เปนโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา
เขตการศึกษา 1  จํานวน 34 โรงเรียน ผูใหขอมูล 401 คน เก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถามที่สรางจาก
แนวคิดของ ไลเคิรท  และของ ฮอย และมิสเกล ระหวางวันที่ 1 มีนาคม 2545 ถึงวันที่  30  มิถุนายน
2545  สถิติที่ใชในการวิจัย คือ คารอยละ  คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธของ เพียรสัน พบวา 1) ประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา
เขตการศึกษา 1  อยูในระดับมาก  ทั้งในภาพรวม และแยกพิจารณาเปนรายดาน เรียงตามลําดับ คือ
ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียน ความสามารถในการแกปญหาภายในโรงเรียน ความสามารถ
ในการปรับเปลี่ยน และพัฒนาโรงเรียน ความสามารถในการพัฒนาเจตคตินักเรียน147  สวน
สุภรณ แสงผะกาย ไดศึกษาการดําเนินการประกันคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนมัธยมศึกษา
สังกัดกรมสามัญศึกษาจังหวัดอํานาจเจริญ   พบวา  1) โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา
จังหวัดอํานาจเจริญ ดําเนินการประกันคุณภาพการศึกษา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก   2) ผูบริหาร
และขาราชการครูที่มีตําแหนงตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการดําเนินการประกันคุณภาพ          
การศึกษาของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดอํานาจเจริญ ในมาตรฐานดาน
ผูเรียน มาตรฐานดานกระบวนการ และมาตรฐานดานปจจัย ไมแตกตางกัน  3) ผูบริหารและ
ขาราชการครู ที่มีเพศตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการดําเนินการประกันคุณภาพการศึกษาของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษาจังหวัดอํานาจเจริญ ในมาตรฐานดานผูเรียน ดาน
กระบวนการ และมาตรฐานดานปจจัยไมแตกตางกัน 4) ผูบริหารและขาราชการครูในโรงเรียนที่มี

                                                          
146 วีระพงษ  ไตรศิวะกุล,   “ความสัมพันธของปจจัยการบริหารกับการดําเนินงาน

ประกันคุณภาพการศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา ในสหวิทยาเขตเมือง
อุบลราชธานี”    (วิทยานิพนธปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา
สถาบันราชภัฎอุบลราชธานี,  2545),  บทคัดยอ.

147 ปยะ ทรัพยสมบูรณ,   “ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคกการกับประสิทธิผล
ของโรงเรียนมัธยมศึกษา”  (วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา  บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศิลปากร,  2545),  บทคัดยอ.
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ขนาดตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการดําเนินการประกันคุณภาพการศึกษาของโรงเรียน         
มัธยมศึกษาอํานาจเจริญ ในภาพรวมแตกตางกัน แตเมื่อพิจารณารายมาตรฐาน พบวา มีความคิดเห็น
ในมาตรฐานดานปจจัยและดานกระบวนการแตกตางกันความคิดเห็นในการดําเนินการประกัน   
คุณภาพการศึกษาไมแตกตางกัน148 และในปเดียวกัน สํานักงานศึกษาธิการสมุทรสงคราม  ไดศึกษา
ความพรอมในการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 2542
ของสถานศึกษา จังหวัดสมุทรสงคราม มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความพรอมในการจัดการ
ศึกษาขั้นพื้นฐานตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 2542 ของสถานศึกษา จังหวัด
สมุทรสงคราม พบวา  1) ในภาพรวมของสถานศึกษาจังหวัดสมุทรสงคราม มีความพรอมในการจัด
การศึกษาขั้นพื้นฐานตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 2542 อยูในระดับมากที่สุด
โดยเฉพาะปจจัยดานผูบริหาร ครู และบุคลากร รองลงมาไดแก นักเรียน ผูปกครอง และชุมชน
หลักสูตรและสื่อการสอน งบประมาณ และส่ิงอํานวยความสะดวก  2) สถานศึกษาจังหวัด
สมุทรสงคราม มีความพรอมดานผูบริหาร ครู และบุคลากรอยูในระดับมากทุกสังกัด  โดยเฉพาะ
กรมสามัญศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ สํานักบริหารการศึกษาทองถ่ิน
และสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน ตามลําดับ และพบวา  สถานศึกษาสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาเอกชน และสํานักบริหารการศึกษาทองถ่ินมีความพรอมปจจัยดานนักเรียน
มากที่สุด สวนสถานศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ นอกจากมี
ความพรอมมากที่สุดในดานผูบริหาร ครู และบุคลากรแลวยังมีความพรอมปจจัยดานผูปกครองและ
ชุมชนมากที่สุดดวย149

สรุปยอ

 การบริหารงานในโรงเรียนเพื่อใหเปนองคการที่มีประสิทธิผลเปนไปตามเกณฑ         
มาตรฐานของโรงเรียนไดนั้น ปจจัยองคการของโรงเรียนมีสวนสําคัญที่จะสามารถ ทําใหการ
บริหารงานของโรงเรียนมีประสิทธิผล ซ่ึงจากแนวคิดของ สเตียร (Steers) ปจจัยองคการที่
                                                          

148 สุภรณ  แสงผะกาย,  “การดําเนินการประกันคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนมัธยม
ศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษาจังหวัดอํานาจเจริญ”  (วิทยานิพนธปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา สถาบันราชภัฎอุบลราชธานี,  2545),  บทคัดยอ.

149 สํานักงานศึกษาธิการจังหวัดสมุทรสงคราม,   ความพรอมในการจัดการศึกษา
ขั้นพื้นฐานตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช  2542  ของสถานศึกษา  จังหวัด
สมุทรสงคราม  (สมุทรสงคราม : ฝายแผนงานและงบประมาณ,  2545),  8.
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สนับสนุนการบริหารงานใหมีประสิทธิผล จะประกอบดวยปจจัยการบริหาร  4  ประการ คือ               
1) ดานลักษณะองคการ ประกอบดวย โครงสรางและเทคโนโลยี 2) ดานลักษณะสภาพแวดลอม 
ประกอบดวย สภาพแวดลอมภายในองคการ  และสภาพแวดลอมภายนอกองคการ 3) ดานลักษณะ
บุคลากร ประกอบดวย ความผูกพันตอองคการ และการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ และ 4) ดาน
นโยบายการบริหารและการปฏิบัติ ประกอบดวย  การกําหนดเปาหมายเชิงกลยุทธ การจัดทําแหลง
ทรัพยากรและการใชประโยชน ความคิดริเร่ิมสรางสรรคในเรื่องสภาพแวดลอมการทํางาน 
กระบวนการติดตอส่ือสาร ภาวะผูนําและการตัดสินใจ และการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลง ซ่ึงหาก
โรงเรียนสามารถบริหารหรือควบคุมปจจัยทั้ง 4 ดาน จะทําใหการปฏิบัติงานดําเนินไปอยางมี    
ประสิทธิผลเปนไปตามเกณฑมาตรฐานของการประเมินโรงเรียนพระราชทานดวย
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บทท่ี 3
การดําเนินการวิจัย

การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อทราบปจจัยองคการของโรงเรียนที่ไดรับและไมไดรับ
การเสนอชื่อเพื่อรับรางวัลพระราชทาน เพื่อเปนแนวในการปรับปรุงและพัฒนาโรงเรียนไปสูเกณฑ
มาตรฐาน และมีคุณภาพไดรับการประเมินเขารับรางวัลพระราชทาน การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัย
เชิงพรรณนา (descriptive research) โดยใชโรงเรียนที่จัดการศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัด
กระทรวงศึกษาธิการ  เขตการศึกษา 5  ตั้งแตปการศึกษา 2542 – 2544 เปนหนวยวิเคราะห (unit of
analysis) อันประกอบดวย ผูบริหารโรงเรียนและผูปฏิบัติงานดานวิชาการ ดานธุรการและการเงิน
และดานความสัมพันธชุมชน โดยดําเนินการวิจัยดวยข้ันตอนตอไปนี้  คือ  วิธีการและขั้นตอนการ
ดําเนินการวิจัย  ระเบียบวิธีวิจัย  ประชากร  ตัวอยาง  ตัวแปรที่ศึกษา เครื่องมือ และการสราง
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  การเก็บรวบรวมขอมูล  การวิเคราะหขอมูล  และสถิติที่ใชในการวิจัย
ซ่ึงมีรายละเอียด ดังนี้

วิธีการและขั้นตอนการดําเนินการวิจัย

เพื่อเปนแนวทางสําหรับดําเนินการตามวัตถุประสงคของการวิจัยที่กําหนดไวอยางมี
ประสิทธิภาพ ผูวิจัยจึงกําหนดรายละเอียดและขั้นตอนการดําเนินงาน ดังนี้

ขั้นตอนที่ 1  การจัดเตรียมรางโครงการวิจัย เปนการจัดเตรียมจัดทําโครงการวิจัย โดย
การศึกษาสภาพปญหา  ศึกษาวรรณกรรม  รวมทั้งงานวิจัยที่เกี่ยวของ  เพื่อเรียบเรียงผลงานเสนอ
ขอความเห็นชอบจากอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  ปรับปรุงแกไขขอบกพรอง และเสนอขออนุมัติ
โครงการวิจัยจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร

ขั้นตอนที่ 2 การดําเนินการวิจัย เปนขั้นตอนที่ผูวิจัยศึกษารายละเอียดของทฤษฎีและ
วรรณกรรมทีเ่กีย่วของกบัการจดัสรางเครือ่งมอื ทดสอบความความเชือ่มัน่ของเครือ่งมอื นาํเครือ่งมือ
ไปเก็บรวบรวมขอมูล และทําการวิเคราะหขอมูลทางสถิติตลอดจนแปรผลการวิเคราะห

ขั้นตอนที่ 3 การรายงานผลการวิจัย  เปนขั้นตอนการรายงานผลการวิจัยเสนอตอคณะ
กรรมการผูตรวจสอบวิทยานิพนธ เพื่อตรวจสอบความถูกตอง แลวปรับปรุงแกไขขอบกพรอง   
ตามที่คณะกรรมการผูตรวจสอบวิทยานิพนธเสนอแนะ และจัดพิมพรายงานการวิจัยฉบับสมบูรณ
ตอบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร เพื่อขออนุมัติจบการศึกษา
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ระเบียบวิธีการวิจัย

เพื่อใหการวิจัยครั้งนี้มีประสิทธิภาพ และเปนไปตามวัตถุประสงคของการวิจัย ผูวิจัย
จึงไดกําหนดรายละเอียดตางๆ เกี่ยวกับระเบียบวิธีวิจัย ซ่ึงประกอบดวยแผนแบบการวิจัย ประชากร
กลุมตัวอยาง การเลือกกลุมตัวอยาง ตัวแปรที่ศึกษา เครื่องมือที่ใชในการวิจัย การสรางและพัฒนา
เครื่องมือ การทดลองใช  การเก็บรวบรวมขอมูล และการวิเคราะหขอมูล  ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้

แผนแบบของการวิจัย
   การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา  (descriptive research)  มีแบบแผนการวิจัยแบบ

กลุมตัวอยางสองกลุม มีการวัดครั้งเดียว ไมมีการทดสอบ ( the two group non – experimental case
study design) เขียนเปนแผนผังไดดังนี้

  O1 R1, R2 หมายถึง  กลุมตัวอยางที่สุมมาศึกษา
               X              หมายถึง  ตัวแปรที่ศึกษา

O1, O2     หมายถึง  ขอมูลที่ไดรับจากการศึกษาวิจัย

                R1                X                      

R2                          X

O2

ประชากร
ประชากร ไดแก โรงเรียนมัธยมศึกษาทุกสังกัดที่เปดสอนระดับมัธยมศึกษาตอนตน

และระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย (ประเภทสามัญศึกษา)ในเขตการศึกษา 5 ที่ไดรับการเสนอชื่อเพื่อ
รับรางวัลพระราชทาน และที่ไมไดรับการเสนอชื่อเพื่อรับรางวัลพระราชทาน ปการศึกษา 2542 -
2544   จํานวน 537 โรงเรียน ดังนี้
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1. โรงเรียนที่ไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัลพระราชทาน  จํานวน  22 โรงเรียน
จําแนกตามจังหวัดและขนาดโรงเรียน

2. โรงเรียนที่ไมไดรับการเสนอชื่อเพื่อรับรางวัลพระราชทาน จํานวน 515 โรงเรียน
จําแนกตามจังหวัดและขนาดโรงเรียน

ตัวอยาง
ตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ใชวิธีการสุม ดังนี้
1.สุมตัวอยางโรงเรียนที่ไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัลพระราชทานในเขต        

การศึกษา 5  โดยเลือกตัวอยางโรงเรียนที่เปดสอนระดับมัธยมศึกษาที่ไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับ
รางวัลพระราชทาน ในปการศึกษา 2542 – 2544  แตละจังหวัด รวม 6 จังหวัด จากการเทียบตาราง
ของเครซี่ และมอรแกน   (Krejcie and Morgan) 1 ได  จํานวน 21  แหง รายละเอียดตามแผนภูมิที่ 1
     2. สุมตัวอยางโรงเรียนที่ไมไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัลพระราชทาน จํานวน 21
แหง   ที่มีลักษณะเหมือนกับโรงเรียนที่ไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัลพระราชทาน  ดวยวิธีการ
จับคู (matching) ตามขนาด และจํานวนในแตละจังหวัดใหเทากับโรงเรียนที่ไดรับการเสนอชื่อ
เพื่อเขารับรางวัลพระราชทาน   รายละเอียดตามแผนภูมิที่ 1

ผูใหขอมูล
ผูใหขอมูลในแตละโรงเรียนที่เปนตัวอยาง จําแนกผูใหขอมูลโรงเรียนละ 4 คน  ดังนี้
1. ผูบริหารโรงเรียน  ไดแก  ผูอํานวยการหรืออาจารยใหญหรือครูใหญ    จํานวน

42  คน
2. ผูปฏิบัติงานดานตางๆ  ไดแก  ดานวิชาการ  ดานธุรการและการเงิน และดานความ

สัมพันธกับชุมชน โรงเรียนละ 3 คนจํานวน 42 แหง รวมทั้งส้ิน 126 คน การสุมตัวอยางผูปฏิบัติงาน
ดานตางๆ  ใชการเลือกแบบโควตา  ดังรายละเอียดในตารางที่  2

                                                          
  1 Krejcie and Morgan, อางถึงใน พวงรัตน ทวีรัตน, วิธีการวิจัยทางพฤติกรรมศาสตร

และสังคมศาสตร, พิมพคร้ังที่ 8 (กรุงเทพฯ : ม.ป.ท., 2543), 303.
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โรงเรียนท่ีเปดสอนระดับมัธยมศึกษา
เขตการศึกษา 5   537 โรงเรียน

โรงเรียนที่ไดรับการเสนอชื่อเพื่อ
เขารับรางวัลพระราชทาน

22 โรงเรียน

โรงเรียนที่ไมไดรับการเสนอชื่อเพื่อ
เขารับรางวัลพระราชทาน

515 โรงเรียน

ตัวอยางโรงเรียนที่ไดรับการเสนอ
ชื่อเพื่อเขารับรางวัลพระราชทาน

21 โรงเรียน

ตัวอยางโรงเรียนที่ไมไดรับการ
เสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัล
พระราชทาน 21 โรงเรียน

                                สุมตัวอยาง
                                  แบบ matching

ใหญ 4
โรงเรียน

กลาง 9
โรงเรียน

เล็ก 8
โรงเรียน

ใหญ 4
โรงเรียน

กลาง 9
โรงเรียน

เล็ก 8
โรงเรียน

ผูบริหาร
21 คน

ผูปฏิบัติงาน
63 คน

ผูบริหาร
21 คน

ผูปฏิบัติงาน
63 คน

แผนภูมิที่ 3  ประชากรและตัวอยางโรงเรียนที่เปดสอนระดับมัธยมศึกษา
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ตารางที่ 2  จํานวนตัวอยางโรงเรียนที่เปดสอนระดับมัธยมศึกษาและผูใหขอมูลจําแนกตามจังหวัด
                  และขนาด

จังหวัด
โรงเรียนที่ไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับ

รางวัลพระราชทาน
โรงเรียนที่ไมไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับ

รางวัลพระราชทาน
จํานวนโรงเรียน ผูใหขอมูล จํานวนโรงเรียน ผูใหขอมูล

ใหญ กลาง เล็ก ใหญ กลาง เล็ก ใหญ กลาง เล็ก ใหญ กลาง เล็ก
ราชบุรี 1 2 3 4 8 12 1 2 3 4 8 12
เพชรบุรี 2 3 - 8 12 - 2 3 - 8 12 -
ประจวบ
คีรีขันธ

- 1 - - 4 - - 1 - - 4 -

กาญจนบุรี 1 1 2 4 4 8 1 1 2 4 4 8
สุพรรณบุรี - 1 2 - 4 8 - 1 2 - 4 8
สมุทร
สงคราม

- 1 1 - 4 4 - 1 1 - 4 4

รวม 4 9 8 16 36 32 4 9 8 16 36 32

ตัวแปรที่ศึกษา
   ตัวแปรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ ประกอบดวยตัวแปรพื้นฐาน  และตัวแปรเกี่ยวกับปจจัย

ตัวกําหนดประสิทธิผล   ซ่ึงมีรายละเอียด ดังนี้
1.  ตัวแปรเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม   ประกอบดวย  เพศ  อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด

และประสบการณในการทํางานปจจุบัน  ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบตัวเลือกที่กําหนด
2.  ตัวแปรเกี่ยวกับปจจัยตัวกําหนดประสิทธิผล   ตามแนวคิดของ  สเตียร (Steers)   ซ่ึง

ประกอบดวยตัวแปรที่เกี่ยวของกับองคการ รวม  4   ดาน คือ
2.1  ลักษณะขององคการ (X1) หมายถึง  ลักษณะโครงสรางของการบริหารงาน  ใน

สถานศึกษาที่มีความสัมพันธกับทรัพยากรมนุษยที่กําหนดไวในองคการและเทคโนโลยี กับอุปกรณ
ในการปฏิบัติงาน

2.1.1 โครงสราง (X11) หมายถึง โครงสรางของโรงเรียนมัธยมศึกษา
เขตการศึกษา 5   ไดแก   การกระจายอํานาจ  ความชํานาญ  ความเปนทางการ  สายการบังคับบัญชา
ขนาดขององคการ และขนาดของงาน

2.1.2  เทคโนโลยี (X1.2) หมายถึง วัสดุอุปกรณ การนําเทคโนโลยีไปใช
ประโยชนในการปฏิบัติ และความรูความสามารถดานเทคโนโลยี
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2.2   ลักษณะสภาพแวดลอม  (X2)  หมายถึง  สภาพแวดลอมในการทํางาน  (task
environment) แบงออกเปนบรรยากาศแวดลอมนอกองคการและบรรยากาศแวดลอมภายในองคการ
ไดแก

2.2.1 สภาพแวดลอมภายนอกองคการ  (X21) หมายถึง บรรยากาศภายนอก ไดแก
ความยุงยาก และสลับซับซอน  ความมั่นคง และความไมแนนอน   นโยบายดานการศึกษา การเมือง
การคลัง แนวคิดวิสัยทัศนของผูบริหารระดับสูงที่เกื้อหนุนตอการปฏิบัติงาน เพื่อการศึกษาของ
สถานศึกษา

2.2.2 สภาพแวดลอมภายในองคการ  (X22)  หมายถึง  บรรยากาศในองคการ
ประกอบดวย แนวโนมของความสําเร็จ  ความเอาใจใสตอบุคลากร ระบบการใหรางวัล การลงโทษ
ความมั่นคงกับความเสี่ยง ความเปดเผยกับการปกปอง

2.3  ลักษณะบุคลากร  (X3) หมายถึง คุณลักษณะของบุคคล ความสนใจ ความผูกพัน
ตอองคการ และการปฏิบัติงานตามบทบาท

2.3.1 ความผูกพันตอองคการ (X31) หมายถึง แรงจูงใจ เปาหมาย ความตองการ
ความรูความสามารถในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการ

2.3.2 การปฏิบัติงานตามบทบาท  (X32) หมายถึง  แรงจูงใจ เปาหมาย ความ
ตองการ   ความสามารถ  และความชัดเจนของบทบาทหนาที่

2.4  นโยบายการบรหิารและการปฏบิตั ิ(X4) หมายถงึ การกาํหนดเปาหมายเชงิกลยุทธ
การจัดหาแหลงทรัพยากร และการใชประโยชน ความคิดสรางสรรคในเรื่องสภาพแวดลอมการ
ทํางาน  กระบวนการติดตอส่ือสาร ภาวะผูนําและการตัดสินใจ  การปรับปรุงเปลี่ยนแปลง การจัด
องคการและนวัตกรรม

2.4.1 การกําหนดเปาหมายเชิงกลยุทธ   (X41)  หมายถึง  การกําหนดเปาหมาย
และวัตถุประสงคในการปฏิบัติงานของสถานศึกษาที่ ชัดเจน  ทําใหเกิดการรับรูตรงกันทั้งผูบริหาร
สถานศึกษา และผูปฏิบัติงาน   มีความสอดคลองกับความตองการระหวางเปาหมายของสถานศึกษา
กับเปาหมายของบุคคล

2.4.2 การจัดหาแหลงทรัพยากร และการใชประโยชน  (X42) หมายถึง  ความ
สามารถของผูบริหารสถานศึกษา ในการแสวงหาทรัพยากรที่จําเปนในการปฏิบัติงานเพื่อการศึกษา
ของสถานศึกษาไดเพียงพอทั้งปริมาณและคุณภาพ

2.4.3 ความคิดริเร่ิมสรางสรรคในเรื่องสภาพแวดลอมการทํางาน  (X43)  หมายถึง   
กระบวนการใชอิทธิพลตอกลุมเพื่อกําหนดเปาหมาย     และวัตถุประสงคของกลุม    และแกปญหา
การดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิผล
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2.4.4 กระบวนการติดตอส่ือสาร (X44) หมายถึง กระบวนการถายทอด
วัตถุประสงค   เปาหมายการดําเนินงานขององคการ  กําหนดการสงขาวสาร   ส่ังการ   และรายงาน
ตัดสินใจเหมาะสมกับสถานการณ

2.4.5   ภาวะผูนําและการตัดสินใจ (X45) หมายถึง ภาวะผูนําในการบริหารมีสวน
ทําใหเกิดความแตกตางระหวางองคการที่มีประสิทธิผลและองคการไมมีประสิทธิผล และไมมี 
องคการใดที่มีการจัดรูปแบบองคการที่สมบูรณที่สุด

2.4.6   การปรับปรุง  และการเปลี่ยนแปลง   (X46)  หมายถึง   การปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานของโรงเรียน    ตระหนักความสําคัญ   และคิดริเร่ิมสรางสรรคพัฒนา  และเลือกทางเลือก
การเปลี่ยนแปลงที่เปนไปไดในการปฏิบัติ

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย
      เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถาม จํานวน 1 ฉบับ แบงออกเปน 2 ตอน

แตละตอนมีรายละเอียดดังนี้
ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับ

เพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณในการทํางาน ตําแหนงปจจุบัน ลักษณะของแบบ 
สอบถามเปนแบบตัวเลือกที่กําหนด

ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยองคการที่กําหนดประสิทธิผลของโรงเรียนให
ไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัลพระราชทาน ตามแนวคิดของสเตียร (Steers) ซ่ึงปรับปรุงมาจาก
แบบสอบถามของ  ยรรยงค  เจริญศรี2  ประกอบดวยตัวแปรที่เกี่ยวของกับองคการ จํานวน  64 ขอ
ประกอบดวย ลักษณะขององคการ  ลักษณะสภาพแวดลอม  ลักษณะบุคลากร  และนโยบายการ
บริหารและการปฏิบัติงาน  โดยผูวิจัยกําหนดคะแนนของชวงน้ําหนักเปน  5  ระดับ ของไลเคิรท
(Likert ,s five rating scale)3

น้ําหนัก  1  หมายถึง   พฤติกรรมที่ปฏิบัตินอยที่สุด
น้ําหนัก  2  หมายถึง   พฤติกรรมที่ปฏิบัตินอย

                                                          
2 ยรรยงค  เจริญศรี,  “การรับรูองคประกอบการจัดการของสํานักงานศึกษาธิการอําเภอ

ที่มีผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน”  (วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชา
การบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร,  2542),  175 – 195.

  3 Rensis Likert, อางถึงใน พวงรัตน ทวีรัตน,  วิธีการวิจัยทางพฤติกรรมศาสตรและ
สังคมศาสตร,  พิมพคร้ังที่ 4  (กรุงเทพฯ : บริษัทฟงเกอรปร้ิน แอนด มีเดีย,  2535),  114-115.
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น้ําหนัก  3  หมายถึง   พฤติกรรมที่ปฏิบัติปานกลาง
น้ําหนัก  4  หมายถึง   พฤติกรรมที่ปฏิบัติมาก
น้ําหนัก  5  หมายถึง   พฤติกรรมที่ปฏิบัติมากที่สุด

ขั้นตอนในการสรางเครื่องมือ
ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถามตามแนวคิดของ สเตียร (Steers) ซ่ึงผูวิจัย

ไดศึกษาและปรับปรุงมาจากแบบสอบถามของ  ยรรยงค เจริญศรี โดยมีขั้นตอนการดําเนินงาน ดังนี้
1. ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ทั้งในประเทศและตางประเทศ  แลวนําความรู

และแนวคิดที่ไดจากการศึกษา  มาสรางเปนแบบสอบถาม  ภายใตคําปรึกษาของอาจารยผูควบคุม
วิทยานิพนธ

2. ตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา  (content validity) ของแบบสอบถาม โดยนํา
แบบสอบถามที่สรางขึ้น ไปใหผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 3 ทาน พิจารณาปรับแกตามตัวแปรที่ศึกษาและ
ปรับปรุงแกไขสํานวนภาษาที่ใช  นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลว ไปทดสอบใชกับโรงเรียน
ที่ไมไดรับเลือกเปนตัวอยาง 8 โรงเรียน ในชวงเดือนธันวาคม 2545 รวมผูตอบแบบสอบถาม 30 คน

3.  นําแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืน  มาคํานวณหาความเชื่อมั่น  (reliability)  โดยวิธี
ของคอรนบารค  (Cronbach)4  โดยหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา  (α - Coefficient) ไดคาความเชื่อมั่น
ของแบบสอบถาม  .9642

การเก็บรวบรวมขอมูล
ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล ดังนี้
1. ทําหนังสือถึงคณบดีบัณฑิต   มหาวิทยาศิลปากร    เพื่อออกหนังสือขอความรวมมือ

ไปยังหนวยงานตนสังกัดทั้ง 3 สังกัดคือ สํานักงานสามัญศึกษาจังหวัด สํานักงานศึกษาธิการจังหวัด
และสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดใหแจงโรงเรียนที่เปนกลุมตัวอยางตอบแบบสอบถาม

2. สงแบบสอบถามทางไปรษณีย  และขอความอนุเคราะหผูตอบแบบสอบถามสงกลับ
คืนมาใหผูวิจัย

การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใชในการวิจัย
       การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถาม และตรวจสอบความ

ถูกตองสมบูรณของขอมูลกอนนําไปวิเคราะห โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS (Statistical Package
                                                          

   4 Lee J Crobch, Essentials of Psychological Tasting, 2rd ed. (New York : Harper &
Row Publisher, 1974), 161.
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for the Social Science)  ซ่ึงการวิเคราะหระดับปจจัยองคการของโรงเรียนมัธยมศึกษาทุกสังกัดให
ไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัลพระราชทานและไมไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัล       
พระราชทาน เขตการศึกษา 5  ผูวิจัยไดกําหนดคาสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  ไดแก

1.    วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม ใชคารอยละ (%)
2. วิเคราะหระดับปจจัยองคการที่มีประสิทธิผล  ใชคาเฉลี่ย ( X ) และสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D) โดยใชคาคะแนนเฉลี่ยตามแนวคิดของเบสท (Best)5 ดังนี้
        คาเฉลี่ย 1.00 ถึง 1.49 แสดงวา ปจจัยองคการที่มีประสิทธิผลของโรงเรียนที่ไดรับ

และไมได รับการ เสนอชื่ อ เพื่ อ เข า รับรางวัล        
พระราชทาน เขตการศึกษา 5 อยูในระดับนอยที่สุด

        คาเฉลี่ย 1.50 ถึง 2.49 แสดงวา ปจจัยองคการที่มีประสิทธิผลของโรงเรียนที่ไดรับ
และไมได รับการ เสนอชื่ อ เพื่ อ เข า รับรางวัล        
พระราชทาน   เขตการศึกษา 5   อยูในระดับ  นอย

        คาเฉลี่ย 2.50 ถึง 3.49 แสดงวา ปจจัยองคการที่มีประสิทธิผลของโรงเรียนที่ไดรับ
และไมได รับการ เสนอชื่ อ เพื่ อ เข า รับรางวัล        
พระราชทาน เขตการศึกษา 5 อยูในระดับปานกลาง

        คาเฉลี่ย 3.50 ถึง 4.49 แสดงวา ปจจัยองคการที่มีประสิทธิผลของโรงเรียนที่ไดรับ
และไมได รับการ เสนอชื่ อ เพื่ อ เข า รับรางวัล        
พระราชทาน    เขตการศึกษา 5   อยูในระดับ  มาก

        คาเฉลี่ย 4.50 ถึง 5.00 แสดงวา ปจจัยองคการที่มีประสิทธิผลของโรงเรียนที่ไดรับ
และไมได รับการ เสนอชื่ อ เพื่ อ เข า รับรางวัล        
พระราชทาน เขตการศึกษา 5 อยูในระดับมากที่สุด

3. วิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางปจจัยองคการของโรงเรียนที่ไดรับการเสนอชื่อ
เพื่อเขารับรางวัลพระราชทานและโรงเรียนที่ไมไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัลพระราชทาน  
ใชการทดสอบคาทีแบบจับคู  ( paired – t - test)

                                                          
    5 John W. Best, Research in Education (Englewood Cliffs, New Jersey : Prentice-Hall

Inc., 1970), 190
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สรุป

  การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา  (descriptive research) มีวัตถุประสงค  เพื่อ
ทราบ   1) ระดับปจจัยองคการของโรงเรียนที่ไดรับและไมไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัล   
พระราชทาน  ในเขตการศึกษา 5  2) ความแตกตางปจจัยองคการของโรงเรียนที่ไดรับและไมไดรับ
การเสนอชื่อเพื่อรับรางวัลพระราชทาน ในเขตการศึกษา 5 โดยใชสถานศึกษา ระดับมัธยมศึกษา
ตอนตน และมัธยมศึกษาตอนปลาย (สายสามัญศึกษา) ทุกสังกัด ตั้งแตปการศึกษา 2542 – 2544  
จํานวน 42 แหง เปนหนวยวิเคราะหและอภิปรายผล   ผูใหขอมูลประกอบดวย  ผูบริหารโรงเรียน 
และผูปฏิบัติงาน ดานวิชาการดานธุรการและการเงิน และดานความสัมพันธชุมชน ในโรงเรียนที่   
ไดรับเสนอชื่อเพื่อรับรางวัลพระราชทาน โรงเรียนละ 4 คน จํานวน 84 คน  และในโรงเรียนที่      
ไมไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัลพระราชทาน โรงเรียนละ 4 คน รวม 84 คน รวมทั้งสิ้น 168
คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามตามแนวคิดของ สเตียร (Steers)  ซ่ึงประกอบดวย   
1) ลักษณะขององคการ (organizational characteristics)  2) ลักษณะสภาพแวดลอม  (environmental 
characteristics)   3) ลักษณะของบุคลากร (employee characteristics)   4) นโยบายการบริหารและ
การปฏิบัติ   (managerial policies & practices)  โดยใชวิธีการวิเคราะหดวยการแจกแจงความถี่ 
(frequency) รอยละ (%)  คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(S.D.) และวิเคราะหเปรียบเทียบ
ความแตกตางระดับปจจัยองคการดวยการทดสอบคาทีแบบจับคู  ( paired – t - test)
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บทท่ี  4
การวิเคราะหขอมูล

การวิเคราะหและการนําเสนอผลการวิเคราะหเพื่อใหเปนไปตามวัตถุประสงคของ 
การวิจัยเร่ือง “ปจจัยองคการของโรงเรียนที่ไดรับและไมไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัล 
พระราชทาน” โดยใชโรงเรียนเปนหนวยวิเคราะห (unit of analysis)  ผูใหขอมูล ไดแก ผูบริหาร    
โรงเรียนและผูปฏิบัติงานดานวิชาการ ดานธุรการและการเงิน และดานความสัมพันธชุมชน        
โรงเรียนละ 4 คน ซ่ึงผูวิจัยไดศึกษาจากการสุมกลุมตัวอยางโรงเรียนที่ไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับ
รางวัลพระราชทาน  เขตการศึกษา 5  ปการศึกษา 2542 – 2544 จํานวน 21 โรงเรียน และโรงเรียนที่
ไมไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัลพระราชทาน  จํานวน 21 โรงเรียน  รวม 42 โรงเรียน ไดรับ
แบบสอบถามกลับคืนมาจากโรงเรียนที่ไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัลพระราชทาน จํานวน 21 
โรงเรียน  คิดเปนรอยละ100  และโรงเรียนที่ไมไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัลพระราชทาน 
จํานวน 21 โรงเรียน คิดเปนรอยละ 100  นํามาวิเคราะหและเสนอผลการวิเคราะห โดยใชตาราง
ประกอบคําบรรยาย จําแนกเปน  3  ตอน  รายละเอียด ดังนี้

ตอนที่ 1  สถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม
ตอนที่ 2  ระดับปจจัยองคการของโรงเรียนที่ไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัล

พระราชทาน และโรงเรียนที่ไมไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัลพระราชทาน
ตอนที่ 3  เปรียบเทียบความแตกตางปจจัยองคการของโรงเรียนที่ไดรับเสนอชื่อเพื่อเขา

รับรางวัลพระราชทาน และโรงเรียนที่ไมไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัลพระราชทาน

ตอนที่ 1  สถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม

     สถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถามในโรงเรียนที่ไดรับเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัล
พระราชทาน และโรงเรียนที่ไมไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัลพระราชทาน  จํานวน 168 คน
จําแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนปจจุบัน  ตําแหนงปจจุบัน
ของผูตอบแบบสอบถามและประสบการณการทาํงานในตําแหนงปจจุบันรายละเอียดตามตารางที่ 3   
ดังนี้
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ตารางที่ 3 สถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามประเภทโรงเรียนที่ไดรับ
    และไมไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัลพระราชทาน

ร.ร.ไดรับเสนอชื่อฯ ร.ร.ไมไดเสนอชื่อฯ รวม
สถานภาพ

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ
เพศ

       ชาย
       หญิง

31
53

37.00
63.00

32
52

38.00
62.00

63
105

37.50
62.50

รวม 84 100 84 100 168 100
อายุ
          ไมเกิน 25 ป

       25 – 35 ป
       36 – 45 ป

           46 ปขึ้นไป

10
17
39
18

12.00
20.20
46.40
21.40

3
10
51
20

3.60
11.80
60.80
23.80

13
27
90
38

7.80
16.00
53.60
22.60

รวม 84 100 84 100 168 100
ระดับการศึกษา

        ต่ํากวาปริญญาตรี
        ปริญญาตรี
        ปริญญาโท
        ปริญญาเอก

3
66
15
-

3.60
78.60
17.80

-

2
71
11
-

2.40
84.60
13.00

-

5
137
26
-

3.00
81.60
15.40

-
รวม 84 100 84 100 168 100

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน
ใน โรงเรียนแหงนี้

       ไมเกิน 5 ป
       5 – 10 ป
       11 – 15 ป

16 – 20 ป
       20 ปขึ้นไป

21
20
8

35
-

25.00
23.80
9.60

41.60
-

24.
13
10
37
-

28.60
15.40
12.00
44.00

-

45
33
18
72
-

26.80
19.60
10.80
42.80

-
รวม 84 100 84 100 168 100
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ร.ร.ไดรับเสนอชื่อฯ ร.ร.ไมไดเสนอชื่อฯ รวมสถานภาพ
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ

ตําแหนงปจจุบันของ
ผูตอบแบบสอบถาม

       ผูบริหารสถานศึกษา
       ผูปฏิบัติงานดานตาง ๆ

21
63

25.00
75.00

21
63

25.00
75.00

42
126

25.00
75.00

รวม 84 100 84 100 168 100
ประสบการณการทํางานใน
ตําแหนงปจจุบัน

      ไมเกิน 5 ป
         5 – 10 ป
       11 – 15 ป

 16 – 20 ป
20 ปขึ้นไป

28
23
13
20
-

33.40
27.40
15.40
23.80

-

26
23
9

26
-

31.00
27.20
10.80
31.00

-

54
46
22
46
-

32.20
27.30
13.10
27.40

-
รวม 84 100 84 100 168 100

จากตารางที่ 3 พบวา ผูตอบแบบสอบถามในภาพรวมสวนใหญเปนเพศหญิง  จํานวน
105 คน  คิดเปนรอยละ 62.50 และเปนเพศชาย จํานวน 63 คน คิดเปนรอยละ 37.50 มีอายุ 36 - 45 ป
มากที่สุด  จํานวน 90 คน  คิดเปนรอยละ 53.60 และมีอายุไมเกิน 25 ป   นอยที่สุด จํานวน 13 คน
คิดเปนรอยละ 7.80  จบการศึกษาระดับปริญญาตรี  มากที่สุด จํานวน 137 คน  คิดเปนรอยละ 81.60
และจบการศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรี นอยที่สุด จํานวน 5 คน  คิดเปนรอยละ 3  มีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานในโรงเรียนแหงนี้ 16 - 20 ป  มากที่สุด  จํานวน 72 คน  คิดเปนรอยละ 42.80  มีระยะ
เวลาการปฏิบัติงานในโรงเรียนแหงนี้ 11 - 15 ป  นอยที่สุด จํานวน 18 คน  คิดเปนรอยละ 10.80
ตําแหนงปจจุบันของผูตอบแบบสอบถามตําแหนงผูบริหารโรงเรียน จํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ
25  และผูปฏิบัติงานดานวิชาการ ดานธุรการและการเงิน  และดานความสัมพันธชุมชน มากที่สุด
จํานวน 126 คน  คิดเปนรอยละ 75  มีประสบการณการทํางานในตําแหนงปจจุบัน ไมเกิน 5 ป
มากที่สุด จํานวน 54 คน  คิดเปนรอยละ 32.20  และมีประสบการณการทํางานในตําแหนงปจจุบัน
11 - 15 ป นอยที่สุด จํานวน 22 คน  คิดเปนรอยละ 13.10
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สวนโรงเรียนที่ไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัลพระราชทาน สวนใหญเปนเพศหญิง
จํานวน 53 คน  คิดเปนรอยละ 63  และเปนเพศชาย  จํานวน  31  คน  คิดเปนรอยละ 37   มีอายุ
36 - 45 ป  มากที่สุด  จํานวน 39 คน  คิดเปนรอยละ 46.40  และมีอายุไมเกิน 25 ป  นอยที่สุด
จํานวน 10 คน  คิดเปนรอยละ 12  จบการศึกษาระดับปริญญาตรี  มากที่สุด จํานวน 66 คน คิดเปน
รอยละ 78.60   และจบการศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรี นอยที่สุด จํานวน 3 คน  คิดเปนรอยละ
3.60  มีระยะเวลาการปฏิบัติงานในโรงเรียนแหงนี้ 16 - 20 ป  มากที่สุด  จํานวน 35 คน  คิดเปน
รอยละ 41.60 มีระยะเวลาการปฏิบัติงานในโรงเรียนแหงนี้ 11 - 15 ป  นอยที่สุด จํานวน 8 คน
คิดเปนรอยละ 9.60  ตําแหนงปจจุบันของผูตอบแบบสอบถามตําแหนงผูบริหารโรงเรียน จํานวน
21 คน  คิดเปนรอยละ 25  และผูปฏิบัติงานดานวิชาการ  ดานธุรการและการเงิน  และดาน
ความสัมพันธชุมชน   มากที่สุด จํานวน 63 คน  คิดเปนรอยละ 75 มีประสบการณการทํางานใน
ตําแหนงปจจุบัน ไมเกิน 5 ป  มากที่สุด   จํานวน  28  คน  คิดเปนรอยละ 33.40  และมีประสบการณ
การทํางานในตําแหนงปจจุบัน 11 - 15 ป นอยที่สุด จํานวน 13 คน  คิดเปนรอยละ 15.40

สําหรับผูตอบแบบสอบถามในโรงเรียนที่ไมไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัล 
พระราชทาน    สวนใหญเปนเพศหญิง  จํานวน 52 คน   คิดเปนรอยละ 62  และเปนเพศชาย จํานวน
32 คน  คิดเปนรอยละ 38  มีอายุ 36 - 45 ป  มากที่สุด จํานวน 51 คน   คิดเปนรอยละ 60.80  และมี
อายุไมเกิน 25 ปนอยที่สุด จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 3.60 จบการศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด
จํานวน 71 คน คิดเปนรอยละ 84.60 และจบการศึกษาต่ํากวาระดับปริญญาตรี นอยที่สุด จํานวน
2  คน คิดเปนรอยละ 2.40 มีระยะเวลาการปฏิบัติงานในโรงเรียนแหงนี้ 16 - 20 ป มากที่สุด จํานวน
37 คน  คิดเปนรอยละ 44  มีระยะเวลาการปฏิบัติงานในโรงเรียนแหงนี้ 11 - 15 ป นอยที่สุด จํานวน
10  คน  คิดเปนรอยละ 12  ตําแหนงปจจุบันของผูตอบแบบสอบถาม เปนผูบริหารโรงเรียน  21  คน
คิดเปนรอยละ 25 และผูปฏิบัติงานดานวิชาการ ดานธุรการและการเงินและดานความสัมพันธชุมชน
จํานวน 63 คน คิดเปนรอยละ 75 และมีประสบการณการทํางานในตําแหนงปจจุบัน ไมเกิน 5 ป กับ
16  –  20 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 31  และ11 – 15 ป นอยที่สุด จํานวน 9 คนคิดเปนรอยละ 10.80
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ตอนที่ 2  วิเคราะหระดับปจจัยองคการของโรงเรียนท่ีไดรับ และไมไดรับ
การเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัลพระราชทาน

     การวิเคราะหระดับปจจัยองคการของโรงเรียนที่ไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัล
พระราชทาน และโรงเรียนที่ไมไดรับการเสนอชื่อเพื่อรับรางวัลพระราชทาน ผูวิจัยไดวิเคราะหจาก
คาเฉลี่ย ( X ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เมื่อนํามาเปรียบเทียบกับแนวคิดของ เบสต (Best)
โดยนําเสนอเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย  ผลปรากฎดังรายละเอียดตามตารางที่  4
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ตารางที่ 4 เปรียบเทียบปจจัยองคการโรงเรียนที่ไดรับและไมไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัลพระราชทาน

ร.ร.ที่ไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัล
พระราชทาน

ร.ร.ที่ไมไดรับการเสนอชื่อเพื่อ เขารับ
รางวัลพระราชทาน t - test Sig.tปจจัยองคการ

X S.D. ระดับ X S.D. ระดับ
1.ดานลักษณะองคการ      (X1)
   1.1  โครงสราง   (X11)
   1.2  เทคโนโลยี  (X12)

3.8668
3.9325
3.6696

.3232

.3579

.3390

มาก
มาก
มาก

3.7162
3.7745
3.5417

.3016

.3258

.3895

มาก
มาก
มาก

1.562
1.496
1.136

.126

.142

.263
2.ดานลักษณะสภาพแวดลอม       (X2)
   2.1 สภาพแวดลอมภายนอกองคการ (X21)
   2.2  สภาพแวดลอมภายในองคการ  (X22)

3.4784
3.7976
3.3333

.2973

.4122

.2874

ปานกลาง
มาก

ปานกลาง

3.4382
3.6816
3.3279

.2489

.3444

.2550

ปานกลาง
มาก

ปานกลาง

 .475
 .995
 .065

.638

.326

.949
3. ดานลักษณะบุคลากร         (X3)
    3.1 ความผูกพันตอองคการ     (X31)
    3.2 การปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่   
          (X32)

3.8646
3.8304
3.8988

.3970

.4122

.2781

มาก
มาก
มาก

3.8207
3.7813
3.8601

.3423

.4364

.3275

มาก
มาก
มาก

 .411
 .391
 .413

.683

.698

.682
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ตารางที่  4  (ตอ)

ร.ร.ที่ไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัล
พระราชทาน

ร.ร.ที่ไมไดรับการเสนอชื่อเพื่อ เขารับ
รางวัลพระราชทาน T - test Sig. Tปจจัยองคการ

X S.D. ระดับ X S.D. ระดับ
4.ดานนโยบายการบริหารและการปฎิบัติ 
(X4)
    4.1 การกําหนดเปาหมายเชิงกลยุทธ
          (X41)

4.2 การจัดการแหลงทรัพยากรและ
การใชประโยชน  (X42)

4.3 ความคิดริเริ่มสรางสรรค  สภาพ
แวดลอมการปฏิบัติงาน  (X43)

    4.4  กระบวนการติดตอสื่อสาร  (X44)
    4.5  ภาวะผูนําและการตัดสินใจ  (X45)
    4.6 การปรับปรุงและการเปลี่ยนแปลง   
          (X46)

3.9063

3.9921

3.7897

3.7917

3.8571
4.0357
3.9464

.3577

.3827

..3870

.3880

.4234

.3923

.3225

มาก

มาก

มาก

มาก

มาก
มาก
มาก

3.8237

3.9405

3.6786

3.7024

3.7976
3.9405
3.8512

.3547
.

4015

.4093

.3718
.

4163
.4067
.3679

มาก

มาก

มาก

มาก

มาก
มาก
มาก

 .751

.426

 .904

 .761

.459
 .772
 .892

.457

.672

.371

.451

.648

.444

.378

รวม  ( Xtot) 3.7481 .27698 มาก 3.7306 .32569 มาก  .188 .852
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จากตารางที ่4  พบวา ระดบัปจจยัองคการทีม่ปีระสิทธผิลของโรงเรยีนทีไ่ดรับการเสนอชื่อ
เพื่อเขารับรางวัลพระราชทานโดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X  = 3.7481, S.D. = 0.27698) เมื่อ
พิจารณาแตละปจจัย พบวา อยูในระดับมาก 3 ดานเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ดังนี้  ดาน
นโยบายการบริหารและการปฏิบัติ( X =3.9063,S.D. = 0.3577) ดานลักษณะองคการ ( X  = 3.8668,
S.D. = 0.3232)  และดานลักษณะบุคลากร  ( X = 3.8646, SD = 0.3970) สวนดานลักษณะสภาพ
แวดลอมอยูในระดับปานกลาง  ( X  = 3.4784 , S.D. = 0.2973)

ระดับปจจัยองคการที่มีประสิทธิผลของโรงเรียนที่ไมไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับ
รางวัลพระราชทาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก( X = 3.7306,  S.D. = 0.32569) เมื่อพิจารณาแตละ
องคประกอบ พบวา อยูในระดับมาก 3 ดาน เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ดังนี้ ดาน
นโยบายการบริหารและการปฏิบัติ ( X  = 3.8237,  S.D. = 0.3547) ดานลักษณะบุคลากร ( X  =
3.8207, S.D. = 0.3423) และดานลักษณะองคการ  ( X  = 3.7162, S.D. = 0.3016)  สวนดานลักษณะ
สภาพแวดลอมอยูในระดับปานกลาง  ( X  = 3.4382,  S.D. = 0.2489)

โดยสรุปจากตารางที่ 4  พบวา ระดับปจจัยองคการที่มีประสิทธิผลของโรงเรียนที่ไดรับ
การเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัลพระราชทาน และโรงเรียนที่ไมไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัล
พระราชทาน โดยภาพรวมอยูในระดับมากทั้งสองกลุม  เมื่อพิจารณาปจจัยองคการเปนรายดาน   
พบวาโรงเรียนที่ไดรับการเสนอชื่อและไมไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัลพระราชทาน มีปจจัย
องคการดานนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ  เปนลําดับแรกเหมือนกัน ในขณะที่มีปจจัยองคการ
ดานลักษณะสภาพแวดลอม เปนลําดับสุดทายเหมือนกัน สวนปจจัยอีก 2 ดานสลับกัน

ตอนที่ 3 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางปจจัยองคการของโรงเรียนท่ีไดรับ
และไมไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัลพระราชทาน

การวิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยองคการของโรงเรียนที่ไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับ
รางวัลพระราชทานและโรงเรียนที่ไมไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัลพระราชทาน ผูวิจัยได
วิเคราะหเปรียบเทียบโดยใช การทดสอบแบบที  (t - test)  ดังรายละเอียดใน ตารางที่  4

จากตารางที่ 4 การวิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยองคการของโรงเรียนที่ไดรับการเสนอชื่อ
เพื่อเขารับรางวัลพระราชทาน และโรงเรียนที่ไมไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัลพระราชทาน    
ผูวิจัยไดวิเคราะหเปรียบเทียบโดยใชการทดสอบคา ที (t-test) พบวา ปจจัยองคการของโรงเรียนทั้ง
สองกลุม โดยภาพรวมไมแตกตางกัน เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวาไมมีความแตกตางกันที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ.05  ทุกดาน
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บทท่ี 5
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และ ขอเสนอแนะ

   การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research) มีวัตถุประสงคเพื่อทราบ
1) ระดับปจจัยองคการของโรงเรียนที่ไดรับและไมไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัลพระราชทาน
และ 2) ความแตกตางของปจจัยองคการของโรงเรียนที่ไดรับและไมไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับ
รางวัลพระราชทานโดยศึกษาปจจัยองคการที่มีประสิทธิผลตามแนวคิดของสเตยีร (Steers) เพือ่นาํ
ผลที่ไดจากการวิจัยไปพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาใหเกิดประสิทธิผลตามวัตถุประสงค  
เปาหมายของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ   พุทธศักราช   2542

    กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดศึกษาจากการสุมกลุมตัวอยางโรงเรียนที่     
ไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัลพระราชทาน  ตั้งแตปการศึกษา 2542 – 2544  ในเขตการศึกษา 5
จํานวน 21 โรงเรียน  และโรงเรียนที่ไมไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัลพระราชทาน จํานวน 21
โรงเรียน รวม 42 โรงเรียน โดยใชโรงเรียนเปนหนวยวิเคราะห (unit of analysis) ผูใหขอมูล
ประกอบดวย  ผูบริหารโรงเรียน และผูปฏิบัติงานดานวิชาการ ดานธุรการและการเงิน และดาน
ความสัมพันธชุมชนโรงเรียนละ4 คน  รวม 168 คน เครื่อมือที่ใชเปนแบบสอบถาม จํานวน 1 ฉบับ
มีคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม .9642 การวิเคราะหขอมูลใชคารอยละ (%) คาเฉลี่ย ( X ) สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยใชการทดสอบคาที
( t – test  )

สรุปผลการวิจัย

   การวิเคราะหขอมูลผลของการวิจัยสรุปเปนประเด็นสําคัญ ดังนี้
1. สถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม      ในภาพรวมของผูตอบแบบสอบถาม

พบวา สวนใหญเปนเพศหญิง  โดยมีอายุระหวาง 36 - 45 ป จบการศึกษาระดับปริญญาตรี  มีระยะ
เวลาการปฏิบัติงานในโรงเรียนแหงนี้ระหวาง 16 - 20 ป  มีประสบการณการทํางานในตําแหนง
ปจจุบัน ไมเกิน 5 ป

2. ระดับปจจัยองคการของโรงเรียนที่ไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัลพระราชทาน
โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาแตละปจจัย พบวา สวนใหญอยูในระดับมาก ยกเวน ดาน
ลักษณะสภาพแวดลอมอยูในระดับปานกลาง สวนระดับปจจัยองคการของโรงเรียนที่ไมไดรับการ
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เสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัลพระราชทาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาแตละปจจัย พบวา
สวนใหญอยูในระดับมาก  ยกเวนดานลักษณะสภาพแวดลอม  อยูในระดับปานกลาง

3. ปจจัยองคการของโรงเรียนที่ไดรับ และไมไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัล
พระราชทาน  ไมมีความแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05ทั้งโดยภาพรวม  และเมื่อพิจารณา
เปนรายดาน

การอภิปรายผล

   จากสรุปผลการวิจัยดังกลาวสามารถนํามาอภิปรายผลการวิจัยได  ดังนี้
1. จากผลการวิจัยที่พบวา ระดับปจจัยองคการของโรงเรียนที่ไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขา

รับรางวลัพระราชทานและโรงเรยีนทีไ่มไดรับการเสนอชือ่เพือ่เขารับรางวลัพระราชทาน โดยภาพรวม
อยูในระดับมากทั้ง 2 กลุม ทั้งนี้อาจเปนเพราะวา ตั้งแตที่มีการประกาศใชพระราชบัญญัติการศึกษา
แหงชาติ พ.ศ.2542 และแนวทางการปฏิรูปการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ ทําใหโรงเรียน
มัธยมศึกษาในทุกสังกัดตองพัฒนาการจัดการเรียนการสอนตามแนวปฏิรูปการศึกษา ประกอบกับ
การที่โรงเรียนตางๆ ดําเนินการพัฒนาระบบการประกันคุณภาพภายใน เพื่อรองรับการประเมิน
คุณภาพภายนอก ซ่ึงตองพัฒนางานของโรงเรียนทั้งระบบ ทั้งปจจัย กระบวนการ และผลผลิต
โดยเฉพาะอยางยิ่งเกณฑและมาตรฐานที่ใชในการประเมินโรงเรียนเพื่อเสนอชื่อเขารับรางวัล    
พระราชทานนั้นสอดคลองกับมาตรฐานการศึกษาของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ 
จึงทําใหโรงเรียนที่ไดรับและไมไดรับการเสนอชื่อเพือ่เขารับรางวลัพระราชทานมปีจจยัองคการของ
โรงเรยีนอยูในระดบัมากทัง้ 2 กลุม ซ่ึง สเตียร (Steers) ไดกลาววา การบริหารงานใหเกิดประสิทธิผล
ไดนั้นจะตองคํานึงถึงปจจัยที่สําคัญคือ มีการจัดหาและใชทรัพยากรที่เอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงาน
ตลอดจนการติดตอส่ือสารและการตัดสินใจ  เพื่อใหเกิดสิ่งใหมแสดงใหเห็นวาโรงเรียนมัธยมศึกษา
ในเขตการศึกษา5 มีความพรอมดานปจจัยการบริหารและใหความสําคัญตอนโยบายการบริหารและ
การปฏิบัติเปนอันดับแรก จึงทําใหการบริหารงานในโรงเรียนมีประสิทธิผล ซ่ึงผลการวิจัยดังกลาว
สอดคลองกับงานวิจัยของ วีระพงษ ไตรศิวะกุล ที่พบวาโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดกรมสามัญศึกษา
ในสวนวิทยาเขตเมืองอุบลราชธานีจังหวัดอุบลราชธานี มีปจจัยการบริหารในภาพรวมอยูในระดับ
มากและผลการวิจัยของจักรา นันทวิสุทธิ์ที่พบวาการปฏิบัติในการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาสังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 5 อยูในระดับมาก ทั้งในภาพรวมและรายดาน

 เมื่อพิจารณาผลการวิจัยเปนรายดานพบวาโรงเรียนที่ไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับ
รางวัลพระราชทานและโรงเรียนที่ไมไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัลพระราชทานจะใหความ
สําคัญกับนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ เปนอันดับแรกเหมือนกันทั้ง 2 กลุมนั้น ทั้งนี้อาจเปน
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เพราะวานโยบายถือวาเปนส่ิงสําคัญที่จะชวยใหการบริหารงานในโรงเรียนบรรลุตามวัตถุประสงค
ที่กําหนดอยางมีประสิทธิผลและนําไปสูการจัดการ ซ่ึงเปนกลไกสําคัญที่จะทําใหทุกอยางดําเนินไป
ตามที่ ควรจะ เปนจึ ง เปนป จจั ยแรกที่ ทุ กโรง เรี ยนจะใหความสําคัญกับนโยบายดั งที่                 
ประกอบคุณารักษและคณะ กลาววา การวางแผนองคการใดก็ตามสิ่งแรกที่จะตองพิจารณา คือ การ
กําหนดนโยบายเพราะนโยบายเปนเสมือนรากฐานของแผนงานทั้งหมดและแนวคิดของ                
สมยศ นาวีการ ที่กลาววา นโยบาย คือ แนวทางสําหรับการคิด เพื่อกําหนดขอบเขตของกิจกรรม
ตางๆ ไวโดยไมไดช้ีวัดวาจะตองทําอะไรบาง สวนวิธีปฏิบัติจะมีการกําหนดขั้นตอนการทํากิจกรรม
ตาง ๆ ไวอยาง   ชัดเจน ซ่ึงผลการวิจัยดังกลาวสอดคลองกับงานวิจัยของ ประสพ ขอดเมชัย ที่พบวา
ครูผูสอนสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ สังกัดกรมสามัญศึกษา สังกัด
กรมอาชีวศึกษาและสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน มีระดับการปฏิบัติงานสูง  คือ
ดานนโยบายการปฏิรูปการศึกษาสูง ดวยเหตุดังกลาวจึงทําใหปจจัยองคการดานนโยบายการบริหาร
และปฏิบัติของโรงเรียนที่ไดรับและไมไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัลพระราชทานอยูในระดับ
มากและเปนอันดับแรกของทั้ง 2 กลุม

   เมื่อพิจารณาปจจัยองคการยอย  ระดับปจจัยดานนโยบายการบริหาร และการปฏิบัติ
ของโรงเรียนที่ไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัลพระราชทานและโรงเรียนที่ไมไดรับการเสนอชื่อ
เพื่อรับรางวัลพระราชทาน พบวา โรงเรียนที่ไดรับการเสนอชื่อเพื่อรับรางวัลพระราชทาน จะให
ความสําคัญกับภาวะผูนําและการตัดสินใจ เปนลําดับแรก รองลงมา คือ การกําหนดเปาหมายเชิง  
กลยุทธ   การปรับปรุงและการเปลี่ยนแปลง  กระบวนการติดตอส่ือสาร ความริเร่ิมสรางสรรคสภาพ
แวดลอมและการปฏิบัติงาน และการจัดหาแหลงทรัพยากรและการใชประโยชน เปนลําดับสุดทาย 
สวนโรงเรียนที่ไมไดรับการเสนอชื่อเพื่อรับรางวัลพระราชทาน จะใหความสําคัญกับการกําหนด
เปาหมายเชิงกลยุทธ  เปนอันดับแรก  รองลงมาคือ  ภาวะผูนําและการตัดสินใจ  การปรับปรุงและ
การเปลีย่นแปลง กระบวนการตดิตอส่ือสาร ความคดิริเริม่สรางสรรคสภาพแวดลอมและการปฏบิตังิาน 
และการจดัหาแหลงทรพัยากรและการใชประโยชนเปนลําดบัสดุทาย ทัง้นีอ้าจเปนเพราะวา โรงเรียน
จะตองมีการกําหนดภารกิจ   และมีการแบงหนาที่กันอยางชัดเจน  บุคลากรในโรงเรียนจะไดรับการ
พัฒนาและปฏิบัติอยางเต็มใจโดยการมีสวนรวมของผูเกี่ยวของการเปดโอกาสใหบุคคลมีสวนรวม
ในการพัฒนาโรงเรียน จึงถือวามีความสําคัญตอการตัดสินใจ ใชการกระจายอํานาจการดําเนินงาน
ในโรงเรียน  ซ่ึงมีความซับซอน  ดังนั้น  การดําเนินงานเพื่อใหเกิดประสิทธิผลมากที่สุด โดยใช  
ภาวะผูนําเปนลําดับแรก ที่โรงเรียนที่ไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัลพระราชทานเลือกใช  ดัง
แนวคิดของ ทีด (Tead) ที่กลาววา ภาวะผูนําเปนการกระทําที่ใชการจูงใจใหผูอ่ืนเขารวมปฏิบัติงาน
เพื่อใหบรรลุเปาหมาย หรือเปนศิลปะแหงการกระทําของบุคคลเพื่อใหไดรับส่ิงที่ตองการและทําให
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ผูอ่ืนชื่นชอบประกอบกับแนวคิดของแคมปเบลและคณะ(Campbell and others)ที่กลาววา ภาวะผูนํา
เปนเครื่องกําหนดความเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคล ผูนําเปนผูกระตุนใหเกิดกิจกรรมตาง ๆ 
ขององคการขึน้ ดงันัน้ ผูนาํจงึเปนปฏสัิมพนัธทีก่อใหเกดิการเปลีย่นแปลงระดบับคุคล และสวนรวม  
คุณภาพของความสัมพันธกับบุคคลในกลุม จะเปนไปในลักษณะของความเห็นอกเห็นใจ และสราง
ขวัญกําลังใจตอกัน เปนลักษณะของผูนําตามสถานการณ ความคิดของผูนํายอมมีอิทธิพลตอ      
พฤติกรรม  ผูนําในหลายสถานการณและคนอื่นยอมรับยอมจะกลายเปนผูนําไปในที่สุด การเปลี่ยน
แปลงขององคการหรือสถาบันขึ้นอยูกับผลรวมของสมาชิก มีการจัดการที่เหมาะสม ผูนํายอมมี
อํานาจเหนือกลุมแตการตัดสินใจขึ้นอยูกับกลุม  ประสิทธิผลอยูที่ผลผลิตขององคการ และการเปน
อันหนึ่งอันเดียวกันของกลุม ซ่ึงผลการวิจัยดังกลาวไมสอดคลองกับผลการวิจัยของดํารงศักดิ์ ดําริห 
ที่พบวา ภาวะผูนําของผูบริหารวิทยาลัยเทคนิค สังกัดกรมอาชีวศึกษา ภาคกลาง โดยภาพรวมอยูใน
ระดับปานกลาง

  ในสวนปจจัยองคการดานลักษณะสภาพแวดลอมนั้น โรงเรียนที่ไดรับการเสนอชื่อ
เพื่อเขารับรางวัลพระราชทาน และโรงเรียนที่ไมไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัลพระราชทาน     
มีระดับปจจัยองคการอยูในระดับปานกลาง และอยูในลําดับสุดทายเหมือนกันทั้งนี้อาจเปนเพราะวา
ลักษณะสภาพแวดลอมซ่ึงประกอบดวยสภาพแวดลอมภายนอกและภายในองคการ จะเห็นไดวา
โรงเรียนใหความสําคัญสภาพแวดลอมภายนอกองคการมาก โดยการประสานงาน และใหความ 
รวมมือดวยดีกับองคการ ชุมชน หนวยงานที่เกี่ยวของก็ตามเพื่อแสวงหางบประมาณ  ในขณะที่
สภาพแวดลอมภายในโรงเรียนนั้น มีขอจํากัดในดานวัสดุอุปกรณตางๆ เพราะตองอาศัยงบประมาณ
จากรัฐ ผูบริหารโรงเรียนไมสรางความสัมพันธกับกลุมบุคคล และใหการดูแลเอาใจใสตอบุคลากร
ในโรงเรียน ทําใหบุคลากรในโรงเรียนมีขวัญและกําลังใจนอย ดังที่ สเตียร (Strees) ไดแบงลักษณะ
สภาพแวดลอม  ออกเปน 2 ปจจัยยอย คือ  สภาพแวดลอมภายนอกองคการ  ซ่ึงประกอบดวยการให
ความรวมมือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานที่เกี่ยวของ คณะกรรมการฝายตางๆ ตองมีการ
ติดตอประสานงาน การใชขอมูลสารสนเทศในการปฏิบัติงาน เพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลง  และ
สภาพแวดลอมภายในองคการ  ไดแก การสรางบรรยากาศการทํางานใหเอื้ออํานวยประโยชน และ
การจัดสวัสดิการตาง ๆ ใหแกบุคลากรเพื่อใหเกิดความพอใจในการปฏิบัติงาน และแนวคิดของ  
บารนารด(Barnard)ไดกลาววาบรรยากาศในองคการเปนผลมาจากความสัมพันธระหวางโครงสราง
ขององคการกับเปาหมายขององคการ เปาหมายความตองการ และความสามารถของบุคคล หรือ
กลุม ซ่ึงมีผลตอประสิทธิผลขององคการ ถาบรรยากาศในองคการสอดคลองกับความตองการของ
บุคคล และเปาหมายขององคการประสิทธิผลก็จะเกิดแกองคการ  ดวยเหตุดังกลาวจึงทําใหปจจัย
องคการดานลักษณะสภาพแวดลอมของทั้ง 2 กลุมอยูในระดับปานกลางและเปนลําดับสุดทาย
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เมื่อพิจารณาปจจัยองคการยอย  พบวา ปจจัยองคการยอยของโรงเรียนทั้งสองกลุม มี
ระดับปจจัยองคการยอยที่ใหความสําคัญกับสภาพแวดลอมภายนอกองคการอยูในระดับมาก         
เนื่องจากหนวยงานทั้งภาครัฐบาล เอกชน องคกรและชุมชนใกลเคียงใหความรวมมือ สนับสนุน 
โรงเรียนเปนอยางดี โดยเฉพาะคณะกรรมการสถานศึกษาที่ใหคําปรึกษาหารือ และขอเสนอแนะ    
มีขอมูลที่ชัดเจนสามารถนําไปเปนแนวทางในการดําเนินงานเปนอยางดี แตพบวาสภาพแวดลอม
ภายในองคการอยูในระดับปานกลาง ที่เปนเชนนี้เพราะวา บุคลากรในสถานศึกษาขาดความศรัทธา
ในตัวผูบริหาร ซ่ีงมีการใชภาวะผูนําที่ไมเหมาะสม มีการปรับเปลี่ยนหนาที่ความรับผิดชอบโดย  
ไมมีเหตุผล ไมเปดโอกาสใหบุคลากรมีอิสระ และมีสวนรวมในการทํางาน ขาดการเสริมแรงหรือ
สรางแรงจูงใจในการทํางาน อีกทั้งบรรยากาศไมเอ้ืออํานวยตอการทํางานมากนัก ขาดอุปกรณที่  
ทันสมัย  สอดคลองกับผลการวิจัยของ  ยรรยงค เจริญศรี  พบวา การรับรูองคประกอบการจัดการ
ดานลักษณะสภาพแวดลอมของสํานักงานศึกษาธิการอําเภอขนาดใหญและขนาดเล็ก กลุมคะแนน
สูงและกลุมคะแนนต่ํา มีการรับรูองคประกอบการจัดการอยูในระดับปานกลางเชนกัน เนื่องจาก 
โรงเรียนมัธยมศึกษามีความแตกตางกัน  ทั้งเรื่องของขนาด  ทําเล  ที่ตั้ง และสภาพแวดลอมที่     
แตกตางกัน แสดงใหเห็นวา การบริหารจัดการองคการจะใหความสําคัญกับสภาพแวดลอมภายใน
องคการ เปนลําดับสุดทาย ไมวาจะเปนสํานักงานศึกษาธิการอําเภอหรือโรงเรียนมัธยมศึกษา และ   
กําชัย จําเนียร ซ่ึงพบวา ความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานของบุคลากรในสังกัด   
สํานักงานการประถมศึกษาอําเภอเมืองนครปฐม   โดยภาพรวมและรายดาน คือ ดานกายภาพ    
ดานการจัดการเรียนการสอน  ดานสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล    ดานเพื่อนรวมงาน  และ   ดาน
ผูบังคับบัญชา     ดังนั้น  ผูบริหารโรงเรียนจึงควรใหความสําคัญตอลักษณะสภาพแวดลอม ทั้ง
สภาพแวดลอมภายนอก  และสภาพแวดลอมภายใน   เชน   ประสานความรวมมือกับหนวยงาน     
ที่เกี่ยวของในการปฏิบัติงานและใชทรัพยากรรวมกัน การติดตอประสานงาน ควรเปนไปดวยความ
เปนมิตร และใหความรวมมือซ่ึงกันและกัน  สรางบรรยากาศการปฏิบัติงานใหเอื้ออํานวยตอการ
ปฏิบัติงาน จัดสวัสดิการดานตางๆใหกับบุคลากร โดยใหความสําคัญกับการชวยเหลือประสิทธิภาพ 
รวมถึงตองบริหารงานดวยความเปดเผยและเปนกันเองกับบุคลากร เพราะลักษณะสภาพแวดลอม
ไมวาจะเปนภายนอกและภายในจะเปนปจจัยสําคัญที่จะทําใหโรงเรียนบริหารงานไดประสบ   
ความสําเร็จ โดยเฉพาะอยางยิ่งการสรางบรรยากาศภายในการปฏิบัติงานของโรงเรียนในฐานะที่
เปนหนวยปฏิบัติที่สําคัญที่สุด  ซ่ึงจะสงผลโดยตรงตอการปฏิบัติงานของครู-อาจารย และบุคลากร
ในโรงเรียนที่มีบทบาทอันจะนํามาสูความสําเร็จของการบริหารโรงเรียน กับรัฐธรรมนูญ           
แหงราชอาณาจักรไทย  พ.ศ. 2540  และพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542  ไดเนนการ
บริหารแบบมีสวนรวม  โดยเปดโอกาสใหครอบครัว ชุมชน ทองถ่ิน แสดงความคิดเห็น และเขามา
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มีสวนรวมในการจัดการศึกษาอยางแทจริง เกิดความรูสึกผูกพันกับโรงเรียน โดยการมีสวนรวมใน
การตัดสินใจดําเนินการอยางใดอยางหนึ่ง ทําใหเกิดขอผูกมัดหรือขอตกลงรวมกัน ประกอบกับใน
ปจจุบันมีกระแสของการมีสวนรวม การตรวจสอบ และความโปรงใสในการดําเนินงาน ซ่ึงเปน
นโยบายสําคัญของรัฐอันจะกอใหเกิดความรวมมือในการบริหาร ทั้งยังเปนการแบงเบาภาระของ
โรงเรียนไดอีกดวย

 2.  การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางระหวางปจจัยองคการของโรงเรียนที่ไดรับ
การเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัลพระราชทานและโรงเรียนที่ไมไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัล
พระราชทาน พบวา ไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ทั้งในภาพรวม และทุกปจจัย ทั้งนี้
อาจเปนเพราะวา โรงเรียนที่ไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัลพระราชทานนั้น มิใชโรงเรียนที่   
ไดรับรางวัลทั้งหมดมีเพียงบางสวนเทานั้น   สําหรับกระบวนการเสนอชื่อโรงเรียนเพื่อเขารับรางวัล
พระราชทาน จากจังหวัดตางๆจะมีโรงเรียนใหความสนใจนอยมาก  บางปบางจังหวัดไมมีโรงเรียน
ที่ไดรับการเสนอชื่อเพื่อรับรางวัลพระราชทานเลย อาจเปนเพราะวาโรงเรียนที่มีช่ือเสียงเปนที่   
ยอมรับของผูปกครอง และสาธารณชนนั้นจะไมคอยสนใจที่จะเขารับการประเมินหรือเขาประกวด
แขงขันรายการตางๆ  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ศานิตย เชยชุม  ที่พบวา การบริหารงานเพื่อ
ความเปนเลิศของโรงเรียนเอกชนที่ไดรับรางวัลพระราชทาน และโรงเรียนเอกชนทั่วไป โดย      
ภาพรวมไมพบความแตกตาง ประกอบกับมีการประกาศใชพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ    
พ.ศ. 2542 ทําใหโรงเรียนมีการเตรียมการเพื่อเขาสูระบบประกันคุณภาพภายในของสถานศึกษา   
ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ  จักรา  นันทวิสุทธิ์  พบวา การปฏิบัติในการบริหารงานของผูบริหาร
โรงเรยีนมธัยมศกึษา และมาตรฐานคณุภาพการศกึษาของโรงเรยีนมธัยมศกึษา สังกดักรมสามญัศึกษา 
เขตการศึกษา 5 อยูในระดับมากทั้งในภาพรวมและรายดาน  งานวิจัยของ วิเชียร  พันธเครือบุตร     
ที่พบวา ประสิทธิผลการบริหารงานโรงเรียนดวยการใชเทคนิคการประกันคุณภาพการศึกษาใน     
โรงเรยีนสงักดัสาํนกังานคณะกรรมการการศกึษาเอกชนตามประเภทของโรงเรยีน ระดบัประสทิธผิล
การบริหารงานไมแตกตางกันทั้งโดยภาพรวม และรายดาน

เมื่อพิจารณาปจจัยองคการยอยเปนรายดานพบวาทุกดานไมแตกตางกันที่ระดับ     
นัยสําคัญทางสถิติ .05  ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก

2.1 ดานลักษณะขององคการ จะพบวาในปจจุบันสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษาจะมี
โครงสรางการบริหารในลักษณะที่ใกลเคียงกันทุกสังกัด โดยกอนที่จะมีการรวมโรงเรียน        
มัธยมศึกษา มาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานนั้น โรงเรียนขยายโอกาสทาง
การศึกษาในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ และในสังกัดสํานักงานคณะ
กรรมการการศึกษาเอกชนเดิม ไดนําโครงสรางการบริหารของโรงเรียนมัธยมศึกษาในสังกัด        
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กรมสามัญศึกษาเดิมมาเปนหลักในการแบงงานการบริหารภายในโรงเรียน ซ่ึงมีความแตกตางกับ
โครงสรางการบริหารในระดับประถมศึกษา แตสามารถนํามาหลอมรวมใหเปนแนวทางเดียวกันได  
ในขณะที่การนําเทคโนโลยี มาใชทั้งในการบริหาร และการจัดการเรียนการสอนในโรงเรียน         
โรงเรียนในทุกสังกัดตางพยายามแสวงหางบประมาณมาเพื่อจัดหาเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช ทั้ง
จากงบประมาณของรัฐ และเงินสนับสนุนจากชุมชน องคกรปกครองสวนทองถ่ิน และเอกชนที่มี
ศรัทธา จึงทําใหปจจัยองคการดานลักษณะองคการของโรงเรียนทั้ง 2 กลุมไมมีความแตกตางกัน

2.2 ดานลักษณะสภาพแวดลอม  ดังที่กลาวมาแลววา  โรงเรียนใหความสําคัญสภาพ
แวดลอมภายนอกองคการมาก โดยการประสานงานและใหความรวมมือดวยดีกับองคการ ชุมชน 
หนวยงานที่เกี่ยวของเพื่อแสวงหางบประมาณเพิ่มเติม ในขณะที่สภาพแวดลอมภายในโรงเรียนนั้น 
มีขอจํากัดในดานวัสดุอุปกรณตางๆ เพราะตองอาศัยงบประมาณจากรัฐ  สเตียร (Steers) ไดกลาววา 
องคการที่มีประสิทธิผลมากที่สุดถูกกําหนดโดยปจจัยภายนอก ไดแก สภาพแวดลอมดานการตลาด 
เศรษฐกิจ การเมือง กลุมอิทธิพล ซ่ึงโรงเรียนไมสามารถควบคุมสภาพแวดลอมไดโดยตรง แตความ
ที่สภาพแวดลอมภายนอกของโรงเรียนในเขตการศึกษา 5 สวนใหญมีลักษณะทางภูมิศาสตร 
เศรษฐกิจ และการเมืองใกลเคียงกัน ดังนั้น จึงทําใหปจจัยองคการดานลักษณะสภาพแวดลอมของ
โรงเรียนทั้ง 2 กลุมไมมีความแตกตางกัน

2.3 ดานลักษณะของบุคลากร ตามแนวคิดของ สเตียร (Steers) ที่กลาวไววา ปจจัย
ดานลักษณะบุคลากรที่มีผลตอประสิทธิผลขององคการ ประกอบดวยความผูกพันตอองคการ  การ
ปฏิบัติงานตามบทบาท และการจูงใจ  จากการศึกษาขอมูลสถานภาพสวนตัวของผูใหขอมูล พบวา  
ผูใหขอมูลในโรงเรียนทั้งที่ไดรับและไมไดรับการเสนอชื่อเขารับรางวัลพระราชทาน สวนใหญเปน
หญิง  มีอายุระหวาง 36 – 45 ป  มีการศึกษาระดับปริญญาตรี และปฏิบัติงานในโรงเรียนปจจุบัน   
16 – 20 ป  ซ่ึงขอมูลดังกลาวไดแสดงใหเห็นวา  ผูใหขอมูลทั้ง 2 กลุมมีคุณลักษณะใกลเคียงกัน และ
คุณลักษณะตางๆ ที่กลาวถึงจะสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดังที่สเตียร ไดกลาววา ปจจัยหนึ่ง
ที่สงผลตอความผูกพันตอองคการคือ ลักษณะสวนตัว ซ่ึงรวมถึงอายุการทํางานในองคการของ
บุคลากรดวย ในขณะที่การปฏิบัติงานตามบทบาท นั้น ครูทุกคนตองปฏิบัติงานบทบาทหนาที่ที่      
ไดรับตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงและตามที่ผูบริหารโรงเรียนมอบหมายอยูแลว ในขณะที่           
ผูบริหารโรงเรียน ซ่ึงปจจุบันจะตองผานการคัดเลือกจากครูที่มีความรูความสามารถ มีวัยวุฒิและ
คุณวุฒิเหมาะสมกับตําแหนงและผานการฝกอบรมตามหลักสูตรที่สํานักงานคณะกรรมการ          
ขาราชการครูกําหนด จึงยอมมีความรูความสามารถที่จะจูงใจและนําครูในสายบังคับบัญชาให
ปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิผลกับโรงเรียน  ดวยเหตุดังกลาวจึงทําใหปจจัยองคการดานบุคลากรของ
โรงเรียนทั้ง 2 กลุมไมมีความแตกตางกัน
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2.4 ลักษณะดานนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ  นโยบายถือวาเปนสิ่งสําคัญที่จะ
ชวยใหการบริหารงานในโรงเรียนบรรลุตามวัตถุประสงคที่กําหนดอยางมีประสิทธิผลและนําไปสู
การจัดการ ซ่ึงเปนกลไกสําคัญที่จะทําใหทุกอยางดําเนินไปตามที่ควรจะเปน จึงเปนปจจัยแรกที่  
ทุกโรงเรียนจะใหความสําคัญกับนโยบาย ดังที่ ประกอบ  คุณารักษและคณะ กลาววา การวางแผน
องคการใดก็ตามสิ่งแรกที่จะตองพิจารณาคือการกําหนดนโยบาย เพราะนโยบายเปนเสมือนรากฐาน
ของแผนงานทั้งหมด  และแนวคิดของ สมยศ นาวีการ ที่กลาววา นโยบาย คือ แนวทางสําหรับการ
คิดเพื่อกําหนดขอบเขตของกิจกรรมตางๆ ไว  โดยไมไดช้ีวัดวาจะตองทําอะไรบาง สวนวิธีปฏิบัติ
จะมีการกําหนดขั้นตอนการทํากิจกรรมตางๆ ไวอยางชัดเจน ซ่ึงผลการวิจัยดังกลาวสอดคลองกับ
งานวิจัยของ ประสพ ขอดเมชัย ที่พบวา ครูผูสอนสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษา
แหงชาติ สังกัดกรมสามัญศึกษา สังกัดกรมอาชีวศึกษาและสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
เอกชน มีระดับการปฏิบัติงานสูง  คือ ดานนโยบายการปฏิรูปการศึกษาสูง ดวยเหตุดังกลาวจึงทําให
ปจจัยองคการดานนโยบายการบริหารและปฏิบัติของโรงเรียนที่ไดรับและไมไดรับการเสนอชื่อเพื่อ
เขารับรางวัลพระราชทานไมแตกตางกัน

ขอเสนอแนะของการวิจัย
 เพื่อเปนแนวทางการบริหารงานในโรงเรียนเกิดประสิทธิผลตามอัตถภาพที่กําหนดไว

จากขอคนพบของงานวิจัย ผูวิจัยมีขอเสนอแนะเกี่ยวกับปจจัยองคการที่ควรคํานึงถึงเพื่อสามารถ
นําไปปรับปรุง และพัฒนาองคการใหมีมาตรฐานยิ่งขึ้น  ดังนี้

ขอเสนอแนะทั่วไป
การบริหารจัดการโรงเรียนมัธยมศึกษาใหมีมาตรฐาน  และคุณภาพยิ่งขึ้น  จําเปนตอง

คํานึงถึงปจจัยตาง ๆ  ผูวิจัยจึงขอเสนอแนะแนวทางเพื่อสามารถนําไปใชได  ดังนี้
1.  จากการวิจัยพบวา  ปจจัยองคการของโรงเรียนที่ไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัล

พระราชทาน และโรงเรียนที่ไมไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัลพระราชทาน ทั้งสองกลุม มี
ปจจัยดานลักษณะสภาพแวดลอม อยูในระดับปานกลาง  และอยูในลําดับสุดทายของทุกปจจัย  ซ่ึง
จากแนวคิดของ สเตียร (Steers)  กลาววา  ลักษณะสภาพแวดลอม เปนตัวแปรสําคัญที่ทําใหองคการ
ประสบความสําเร็จโดยใหแบงลักษณะสภาพแวดลอมออกเปนลักษณะสภาพแวดลอมภายใน    
องคการ ซ่ึงประกอบดวยความสลบัซับซอน ความมัน่คง ความไมแนนอนและลกัษณะสภาพแวดลอม
ภายในองคการ ซ่ึงประกอบดวย  แนวโนมของความสําเร็จ ความเอาใจใสตอบุคลากร แนวโนมการ
ใหรางวัลและการลงโทษ  ความมั่นคงกับความเสี่ยง ความเปดเผยและการปกปอง   ดังนั้น  ผูบริหาร
โรงเรียน จึงควรใหความสําคัญตอลักษณะสภาพแวดลอมทั้งสภาพแวดลอมภายนอก และสภาพ
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แวดลอมภายใน เชน ประสานความรวมมือกับหนวยงานที่เกี่ยวของในการปฏิบัติงานและใช
ทรัพยากรรวมกัน การติดตอประสานงาน ควรเปนไปดวยความเปนมิตร และใหความรวมมือซ่ึงกัน
และกัน  สรางบรรยากาศการปฏิบัติงานใหเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงาน จัดสวัสดิการดานตาง ๆ ให
กับบุคลากร โดยความสําคัญกับการชวยเหลือประสิทธิภาพ รวมถึงตองบริหารงานดานความเปด
เผยและเปนกันเองกับบุคลากร เพราะลักษณะสภาพแวดลอมไมวาจะเปนภายนอกและภายในจะ
เปนปจจัยสําคัญที่จะทําใหโรงเรียนบริหารงานไดประสบความสําเร็จ อีกทั้งจะเปนการสราง
บรรยากาศภายในการปฏิบัติงานของโรงเรียน ซ่ึงจะสงผลโดยตรงตอการปฏิบัติงานของครูอาจารย 
และบุคลากรในโรงเรียนอีกดวย

2.  จากการวิจัย  จะเห็นไดวาโรงเรียนที่ไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัลพระราชทาน
และโรงเรียนที่ไมไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัลพระราชทาน ตางมีระดับปจจัยที่มีประสิทธิผล
ไมแตกตางกัน จึงอาจกลาวไดวาโรงเรียนที่เปดสอนระดับมัธยมศึกษาในเขตการศึกษา 5  มีคุณภาพ
เทาเทียมกัน ฉะนั้น เพื่อใหโรงเรียนเกิดขวัญและกําลังใจในการพัฒนาโรงเรียนใหเกิดประสิทธิผล
ยิ่งขึ้นจึงควรมีการปรับปรุงเกณฑการคัดเลือกโรงเรียนเพื่อรับรางวัลพระราชทาน เนื่องจากโรงเรียน
ที่ไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัล ถึงแมจะมีคุณสมบัติไดมาตรฐานดีเดนทั้ง 6 ดาน และผาน
เกณฑการประเมิน  แตก็อาจจะไมไดรับรางวัลพระราชทาน  เนื่องจากโรงเรียนที่จะไดรับรางวัล
พระราชทานมีเพียงระดับและขนาดละ 1 โรงเรียน เทานั้น  จึงทําใหโรงเรียนที่ไดรับการคัดเลือกอยู
ในลําดับที่ 2  หมดกําลังใจที่จะเสนอขอรับรางวัลพระราชทานตอไป

ขอเสนอแนะการวิจัยคร้ังตอไป
ในการวิจัยคร้ังตอไป  ผูวิจัยขอเสนอแนะ ไวดังนี้
1.  การวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยศึกษาเฉพาะปจจัยองคการของโรงเรียนที่ไดรับการเสนอชื่อเพื่อ

รับรางวัลพระราชทาน เปรียบเทียบกับโรงเรียนที่ไมไดรับการเสนอชื่อเพื่อรับรางวัลพระราชทาน
จึงสมควรมีการวิจัยในลักษณะเดียวกัน  แตเปรียบเทียบกับโรงเรียนที่ไดรับรางวัลพระราชทาน  ซ่ึง
อาจจะขยายกลุมประชากรใหกวางขึ้น

2. การวิจัยคร้ังตอไป จะใหไดผลการวิจัยที่เจาะลึกในรายละเอียดมากขึ้น ควรศึกษา
เฉพาะโรงเรียนที่ไดรับรางวัลพระราชทานดวยวิธีการเดลฟาย (Delphi) โดยใชการสัมภาษณแบบมี        
โครงสรางจากผูบริหารและผูปฏิบัติงานดานวิชาการ ดานธุรการและการเงิน และดานความสัมพันธ
ชุมชน เฉพาะโรงเรียนที่ไดรับรางวัลพระราชทาน

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



92

บรรณานุกรม

ภาษาไทย
กมล ปยภัณฑ.  “การวิเคราะหประสิทธิผลโรงเรียนสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด

สมุทรสาคร.”  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2531.

กระทรวงศึกษาธิการ. “ระเบียบกระทรวงศึกษาธิการ วาดวยรางวัลพระราชทานแกนักเรียน
นักศึกษา และสถานศึกษา พ.ศ. 2541.” 18 พฤษภาคม 2541.

                   . “ระเบียบกระทรวงศึกษาธิการ วาดวยรางวัลพระราชทานแกนักเรียน นักศึกษา และ
 สถานศึกษา (ฉบับที่ 2 )พ.ศ. 2541.”  11 ธันวาคม 2541.

                   . เสนทางสูความสําเร็จของการปฏิรูปการศึกษา : แนวทางการดําเนินการ
     ปฏิรูปการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ. กรุงเทพฯ : โรงพิมพคุรุสภา  ลาดพราว,2542.

                    .  สํานักงานโครงการนํารองปฏิรูปการศึกษา.   คูมือปฏิบัติการโครงการนํารองปฏิรูป
การศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาดานบริหารทั่วไป.  กรุงเทพฯ : โรงพิมพการศาสนา,
2544.

                    .  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน.  “การจัดทําแผนพัฒนาโรงเรียน.”
ม.ป.ท., 2542.

                    .  แนวดําเนินการเพื่อการประกันคุณภาพ และการรับรองมาตรฐานคุณภาพการศึกษา
ของโรงเรียนเอกชน.  กรุงเทพฯ : โรงพิมพการศาสนา. ม.ป.ป.

                    .  แนวทางการประกันคุณภาพภายในโรงเรียนเอกชน : เพื่อขอรับรองมาตรฐานคุณภาพ
                   การศึกษา.  กรุงเทพฯ : โรงพิมพการศาสนา, 2544.
                    .  รายงานประจําป 2538.  กรุงเทพ ฯ : โรงพิมพคุรุสภาลาดพราว, 2539. (อัดสําเนา)
                    .  สถิติการศึกษาเอกชน ปการศึกษา 2538.  กรุงเทพฯ : โรงพิมพคุรุสภาลาดพราว,

2539.
                   . สถิติการศึกษาเอกชน ปการศึกษา 2543. กรุงเทพฯ : โรงพิมพคุรุสภาลาดพราว, 2544.
กรมวิชาการ.  คูมือการประเมินสถานศึกษาเพื่อรับรางวัลพระราชทาน ระดับประถมศึกษา และ

มัธยมศึกษา. กรุงเทพฯ : โรงพิมพคุรุสภาลาดพราว, 2544.
                    .   นักเรียน นักศึกษาและสถานศึกษา ที่ไดรับรางวัลพระราชทาน ประจําป 2542.

กรุงเทพฯ : โรงพิมพการศาสนา, 2543.
กรมสามัญศึกษา.  เกณฑมาตรฐานโรงเรียนมัธยมศึกษา พ.ศ.2532. กรุงเทพฯ : โรงพิมพ, 2532.

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



93

กิติพันธ รุจิรกุล.  “โรงเรียนเอกชน : เกณฑมาตรฐาน และตัวบงชี้คุณภาพทางการศึกษากับการ
ตรวจสอบคุณภาพโรงเรียน.”  วารสารสีมาจารย  (เมษายน 2543 – ตุลาคม 2543) : 18.

จักรา นันทวิสุทธิ์.  “การบริหารงานของผูบริหารที่สงผลตอมาตรฐาน คุณภาพการศึกษาในโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 5.”   วิทยานิพนธปริญญา
ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย
มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2544.

จํานง  บุญชู.  องคการและการบริหาร. เลม 2,  เชียงใหม : มหาวิทยาลัยเชียงใหม, 2526.
จินตนา  พิทยารัฐ.  “การศึกษาสภาพและปญหาการปฏิบัติงานตามโครงการรับรองคุณภาพ

การศึกษา ของคณะกรรมการโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษากรุงเทพมหานคร.”
 วิทยานิพนธปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย
 จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2540.

ชุบ  กาญจนประกร.  หลักรัฐประศาสนศาสตร. กรุงเทพฯ : คณะรัฐประศาสนศาสตรสถาบัน
 บัณฑิตพัฒนา บริหารศาสตร, 2510.

 เดชา  ทองสุวรรณ และ ปกรณ ศรีดอนไผ.  “เทคนิคการประสานงาน.”  ใน  เอกสารประกอบการ
ฝกอบรมบุคลากรในโครงการพัฒนาสํานักงานศึกษาธิการจังหวัด/อําเภอ ป 2533,  271.
กรุงเทพฯ : โรงพิมพการศาสนา, 2533.

                  .  เทคนิคการประสานงาน.  กรุงเทพฯ :โรงพิมพการศาสนา, 2533.
ติน  ปรัชญพฤทธิ์.  “แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําและการมีสวนรวม.” ใน เอกสารการสอน

ชุดวิชาพฤติกรรมมนุษยในองคการ หนวยที่ 8-15,   618.   นนทบุรี : สํานักพิมพ
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2534.

เทพนม เมืองแมน และ สวิง สุวรรณ.  พฤติกรรมองคการ. กรุงเทพฯ : ไทยวัฒนาพานิช, 2529.
ธงชัย สันติวงษ.  องคการและการบริหาร. พิมพคร้ังที่ 4.  กรุงเทพฯ : ไทยวัฒนาพานิช, 2535.
นงเยาว ภูแกว.  “การศึกษาบทบาทตัวกําหนดประสิทธิผลกับผลการปฏิบัติงานใน สํานักงาน

ศึกษาธิการอําเภอของศึกษาธิการอําเภอที่ผานและไมผานการอบรมตามหลักสูตร
เตรียมศึกษาธิการอําเภอ.”  วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา
การบริหารการศึกษา  บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศิลปากร,  2531.

นิตยา  จันทรคณาโชค.  “ศึกษาเรื่องปจจัยองคการที่สงผลตอการปฏิบัติงานในสํานักงาน
ศึกษาธิการจังหวัด.” วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา  บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2541.

บุญทัน ดอนไธสง และเอ็ด สาระภูมิ. ประสิทธิภาพการบริหารบุคคลในองคการ. ม.ป.ท., ม.ป.ป.
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ปกรณ ศรีดอนไผ.  การบริหารการศึกษา.  ม.ป.ท., ม.ป.ป.
ประกอบ  คุณารักษ.  รายงานผลการวิจัยฉบับสมบูรณ  สภาพความพรอมของหนวยงานทางการ

ศึกษาตอการปฏิรูปการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ 2543.  นครปฐม:โรงพิมพ
มหาวิทยาลัยศิลปากรพระราชวังสนามจันทร, 2543.

ประกอบ คุณารักษ และคณะ.  รายงานการวิจัย การวิเคราะหนโยบาย คณะศึกษาศาสตร
มหาวิทยาลัยศิลปากร.  กรุงเทพฯ : มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2525.

ประดับ ชัยพฤกษ.   “ความสัมพันธระหวางความผูกพักตอองคการกับประสิทธิผลของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 6.”  วิทยานิพนธปริญญา
ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย
ศิลปากร,  2543.

ประสพ  ขอดเมชัย.  “ศึกษาการปฏิบัติงานตามนโยบายปฏิรูปการศึกษา ดานหลักสูตรและกระบวน
การเรียนการสอนของกระทรวงศึกษาธิการของครูใน เขตการศึกษา 9.”  วิทยานิพนธ
ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา สถาบันราชภัฎสกลนคร,
2541.

ประหยัด  ศรีวิหะ และ ชาญชัย อาจินสมาจาร.  การบริหารการศึกษาเบื้องตน.   กรุงเทพฯ :
พิทักษอักษร, ม.ป.ท., ม.ป.ป.

ประถม  แสงสวาง.  การบริหารการศึกษาเบื้อตน.  กรุงเทพ ฯ : หางหุนสวนจํากัดบางกอกสาสน,
2527.

ปยะ  ทรัพยสมบูรณ.  “ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับประสิทธิผลของโรงเรียน
มัธยมศึกษา.”   วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร,  2545.

พนิดา  ทีตี้.  “ความพรอมของบุคลากรทางการศึกษาเพื่อรองรับการกระจายอํานาจการบริหาร
การศึกษา  ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542.”  วิทยานิพนธปริญญา
ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  บัณฑิตวิทยาลัย
มหาวิทยาลัยศิลปากร,  2544.

 “พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542.”  ราชกิจจานุเบกษา  เลมที่ 116, ตอนที่ 74 ก
(19 สิงหาคม 2542) : 3.

พวงรัตน ทวีรัตน.  วิธีการวิจัยทางพฤติกรรมศาสตรและสังคมศาสตร. พิมพคร้ังที่ 8.  กรุงเทพฯ :
ศูนยหนังสือจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2543.
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ไพบูลย  สุวรรณโพธิ์ศรี.  การบริหารงานบุคคล.  (กรุงเทพฯ : มหาวิทยาลัยรามคําแหง, 2522.
ภรณี  กีรติบุตร.  การประเมินประสิทธิผลขององคการ. กรุงเทพฯ : โอเดียนสโตร, 2529.
ภิญโญ  สาธร.  การบริหารการศึกษา.  กรุงเทพฯ : ศ.ส.การพิมพ, 2523.
ภิรมย  โชติแดง.  “ศึกษาปจจัยบริหารที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ  เขตการศึกษา 5.”
วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร,  2543.

มัลลี  เวชาชีวะ.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย.  กรุงเทพฯ : สํานักฝกอบรมสถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร,  2524.

ยรรยงค  เจริญศรี.  “การรับรูองคประกอบการจัดการของสํานักงานศึกษาธิการอําเภอที่มี
ผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน.”  วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร,  2542.

ราชบัณฑิตยสถาน.  พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2525. พิมพคร้ังที่ 2.
กรุงเทพฯ  : อักษรเจริญทัศน, 2526.

ราย  จันทรกลัด.  “ปจจัยการบริหารโรงเรียนที่สงผลตอการปฏิบัติงานของผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษาสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดเพชรบุรี.”  วิทยานิพนธปริญญา
ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  บัณฑิตวิทยาลัย
มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2535.

วิโรจน  สารรัตนะ.  การบริหาร : หลักการ ทฤษฎีและประเด็นทางการศึกษา.  กรุงเทพฯ : โรงพิมพ
  ทิพยวิสุทธิ์,  2542.
วิเชียร  พันธเครือบุตร.  งานวิจัยการศึกษา การศาสนาและการวัฒนธรรม ของกระทรวงศึกษาธิการ

เร่ือง ประสิทธิผลการบริหารงานโรงเรียนดวยการใชเทคนิคการประกันคุณภาพ
การศึกษาในโรงเรียนสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน.   กรุงเทพฯ :   
โรงพิมพคุรุสภาลาดพราว,  2545.

วีระพงษ  ไตรศิวะกุล.   “ความสัมพันธของปจจัยการบริหารกับการดําเนินงานประกันคุณภาพ
การศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา ในสหวิทยาเขต
เมืองอุบลราชธานี.”  วิทยานิพนธปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา สถาบันราชภัฎอุบลราชธานี,  2545.
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ศุภลักษณ  เศษธะพานิช.  “การนําเสนอรูปแบบการบริหารคุณภาพแบบเบ็ดเสร็จในโรงเรียน
     เอกชนประเภทสามัญศึกษา.” วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต
     สาขาวิชาบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย,  2544.

ศานิตย เชยชุม. “แนวทางการบริหารงานเพื่อความเปนเลิศของโรงเรียนเอกชน.” วิทยานิพนธ
     ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  บัณฑิตวิทยาลัย

มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2543.
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร. รายงานการวิจัยที่มีอิทธิพลตอคุณภาพการศึกษาประชาบาล .

กรุงเทพฯ : โรงพิมพคุรุสภา, 2526.
สุนทร  ศรีรักษา.  “การสรางบรรยากาศที่สงเสริมการปฏิบัติงานใหมีผลสัมฤทธิ์สูง.”  มิตรครู

27,  21 (พฤศจิกายน 2528) : 14 – 15.
สมคิด  บางโม.  องคการและการจัดการ.  กรุงเทพฯ : บริษัท พิมพดี จํากัด, 2539.
สมชัย  ศรีสุทธิยากร.  ทฤษฎีเกี่ยวกับองคกร.  กรุงเทพฯ : คณะกรรมการพัฒนาการเรียนการสอน

คณะรัฐศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2527.
สมบูรณ  พรรณาภพ.  หลักเบื้องตนของการบริหารโรงเรียน. กรุงเทพมหานคร : บรรณกิจ, 2521.
สมพงษ เกษมสิน.  “การประสานงาน.”  วารสารการประชาสงเคราะห  29, 6 (พฤศจิกายน 2538) :

48 – 52.
                  . การบริหารบุคคลแผนใหม .  กรุงเทพฯ  : ไทยวัฒนาพานิช, 2523.
                  .  การบริหาร.  ม.ป.ท., ม.ป.ป.
สมยศ นาวีการ.  การบริหารธุรกิจ.  กรุงเทพฯ : โรงพิมพกรุงธน, 2525.
สมยศ นาวีการ และ ผุสดี รุมาคม.  องคการ : ทฤษฎีและพฤติกรรม.  กรุงเทพฯ : ดวงกมล, 2520.
สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดนครศรีธรรมราช.  หนวยศึกษานิเทศก.   “ผลสัมฤทธิ์ทาง

การศึกษาตามหลักสูตรประถมศึกษา พ.ศ.2521.”  วารสารการวิจัยทางการศึกษา 15, 4
                    (ตุลาคม – ธันวาคม 2528) : 83.
สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสุโขทัย. หนวยศึกษานิเทศก.  “การศึกษาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน
                   ของนักเรียนชั้นประถมศึกษาปที่ 3  ตามหลักสูตรพุทธศักราช 2521 ปการศึกษา 2524
                   จังหวัดสุโขทัย.” วิจัยสนเทศ  3, 32 (พฤษภาคม 2526) : 27.
สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ.  คูมือการใชเกณฑมาตรฐานโรงเรียน

ประถมศึกษา.  กรุงเทพฯ :  โรงพิมพการศาสนา, 2538.

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



97

สํานกังานคณะกรรมการการศกึษาแหงชาต.ิ  การปฏรูิปการศกึษา : วาระแหงชาตจิากพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542  สูการปฏิรูปยุทธศาสตรที่จะพาประเทศพนวิกฤต.
กรุงเทพฯ : สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ, 2544.

                    . แนวทางการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา : เพื่อพรอมรับการประเมินภายนอก.   
กรุงเทพฯ : สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ, 2543.

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ. แผนการศึกษาแหงชาติ  (พ.ศ. 2545 –2549). กรุงเทพฯ:
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ , 2544.

                   .  พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542.  กรุงเทพฯ : บริษัท พริกหวานกราฟฟค
จํากัด, 2542.

                    .  สมรรถนะการศึกษาไทยในเวทีโลก พ.ศ.2543. กรุงเทพฯ : สํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาแหงชาติ , 2545.

                    .   รายงานผลการวิจัยประสิทธิภาพในโรงเรียนประถมศกึษา องคประกอบทีม่อิีทธพิลตอ
ผลสัมฤทธิท์างการเรยีนของนกัเรยีนชัน้ประถมศึกษา.  กรุงเทพ ฯ : เอราวัณการพิมพ,
2521.

                   .  รายงานการวิจัยและประเมินผลประสิทธิภาพของการประถมศึกษา. กรุงเทพฯ :              
โรงพิมพคุรุสภาลาดพราว , 2527.

                  . รายงานสภาวะการศึกษาไทย ป 2543/2544 : ปฏิรูปการศึกษาอยางไร เพื่อใคร
เพื่ออะไร.   กรุงเทพฯ : สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ, 2544.

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ และ สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน.
สรุปรายงานการวิจัยเร่ืองประสิทธิภาพในการจัดการศึกษาของเอกชน. กรุงเทพฯ :

                   หางหุนสวนจํากัด ฟนนี่พับบลิชช่ิง,  2532.
สํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ.  “แผนการตรวจราชการตามนโยบาย และ

จุดเนนพิเศษ ประจําปงบประมาณ 2545 ในพื้นที่เขตการศึกษา 5”. พฤศจิกายน 2544.
                   (อัดสําเนา)
สํานักพัฒนาการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม เขตการศึกษา 5. แผนการตรวจราชการดานการศึกษา

 ศาสนา และวัฒนธรรม เขตการศึกษา 5 ประจําปงบประมาณ 2543. ราชบุรี : สํานัก
 พัฒนาการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม เขตการศึกษา 5,  2543.

                   . รายงานการวิเคราะหการคัดเลือกนักเรียน นักศึกษาและสถานศึกษาเพื่อรับรางวัล
พระราชทาน ประจําปการศึกษา 2540.  ราชบุรี : สํานักพัฒนาการศึกษา ศาสนา และ
วัฒนธรรม เขตการศึกษา 5,  2540.
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สํานักงานศึกษาธิการจังหวัดสมุทรสงคราม.   ความพรอมในการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานตาม
      พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช  2542  ของสถานศึกษา

จังหวัดสมุทรสงคราม 2545.  สมุทรสงคราม, ม.ป.ท.,  2545.
สุภรณ  แสงผะกาย.  “ การดําเนินการประกันคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนมัธยมศึกษา

สังกัดกรมสามัญศึกษาจังหวัดอํานาจเจริญ.”  วิทยานิพนธปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  บัณฑิตวิทยาลัย  สถาบันราชภัฎอุบลราชธานี,  2545.

สุรพันธ  ยันตทอง.  การบริหารโรงเรียน : เทคนิค.  กรุงเทพฯ : สุทธิสารการพิมพ, 2526.
อนันตชัย  คงจันทร.  “ความผูกพันตอองคการ.”  ธุรกิจปริทัศน 9, 8 (กันยายน 2529) : 36.
อมรทิพย  เจริญผล.  “การดําเนินการเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิภาพในการบริหารงานของผูบริหาร

   โรงเรียนมัธยมศึกษา.”  วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต   สาขาวิชา
การบริหารการศึกษา  บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศิลปากร,  2535.

อวยชัย  ธนา.  “การติดตอส่ือสารในองคการ.”  ใน  เอกสารการสอนชุดวิชาพฤติกรรมมนุษยใน
องคการ  หนวยที่ 1-7,  325.  นนทบุรี : สํานักพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช,
2534.

อํารุง  จันทวานิช และไพบูลย  แจมพงษ.  “แนวทางการพัฒนาคุณภาพ.”  วิชาการ 2, 9
(กันยายน 2542) : 1.

เอกชัย กี่สุขพันธ.  การบริหาร ทักษะและการปฏิบัติ. พิมพคร้ังที่ 3. กรุงเทพฯ : สุขภาพใจ, 2538.
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ภาคผนวก ก
รายชื่อโรงเรียนท่ีเปนตัวอยางในการวิจัย
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รายชื่อโรงเรียนท่ีเปนตัวอยางในการวิจัย

จังหวัด โรงเรียนที่ไดรับเสนอชื่อเพื่อ
เขารับรางวัลพระราชทาน

โรงเรียนที่ไมไดรับเสนอชื่อเพื่อ
เขารับรางวัลพระราชทาน

เพชรบุรี 1.โตนดหลวงวิทยา (สามัญ)
2.จุฬาภรณราชวิทยา (สามัญ)
3.เขายอยพิทยาคม (สามัญ)
4.ทายางวิทยา (สามัญ)
5.พรหมานุสรณ (สามัญ)

1.สุวรรณรังสฤษฎวิทยา (สช.)
2.บานหุบกระพบ (สปช.)
3.วัดหนองปรง(บุญมานุสรณ) (สปช.)
4.วัดวังไคร (สปช.)
5.บานแหลมวิทยา (สามัญ)

ราชบุรี 6.วัดสันติการามวิทยา (สามัญ)
7.วัดดอนตลุง (สปช.)
8.นารีวิทยา (สช.)
9.ปากทอพิทยา (สามัญ)
10.แคทรายวิทยา (สามัญ)
11.วัดดอนตูม (สามัญ)

6.อนุบาลปากทอ (สปช.)
7.ดอนคลังวิทยา (สามัญ)
8.บางแพปฐมวิทยา (สามัญ)
9.นารีวุฒิ (สช.)
10.กรับใหญวองกุศลกิจ
11.คุรุราษฎรรังสฤษฎ (สามัญ)

กาญจนบุรี 12.บานกุยแหย (สปช.)
13.รมเกลากาญจนบุรี (สามัญ)
14.สมเด็จพระปยะมหาราช (สามัญ)
15.บอพลอยรัชดา (สามัญ)

12.ทองผาภูมิวิทยา (สามัญ)
13.วัดปรังกาสี (สปช.)
14.วัดขุนไทยธาราราม (สปช.)
15.เทพมงคลรังษี (สามัญ)

สมุทรสงคราม 16.ดรุณานุกูล (สช.)
17.ทายหาด (สามัญ)

16.วัดศรัทธาธรรม (สปช.)
17.สกลวิสุทธิ (สามัญ)

ประจวบคีรีขันธ 18.ธงชัยวิทยา (สามัญ) 18.อรุณวิทยา (สช.)
สุพรรณบุรี 19.ตล่ิงชันวิทยา (สามัญ)

20.ทุงคลีโคกชางวิทยุ (สามัญ)
21.รัตนศึกษา (สช.)

19.สวนแตงวิทยา (สามัญ)
20.วัดเดิมบางนางบวช (สปช.)
21.วัดยางสวางอารมณ (สปช.)
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ภาคผนวก ข
คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



ภาคผนวก ค
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย
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ผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบเครื่องมือ

1.  นายวีระ  เก็งทอง    ผูอํานวยการสามัญศึกษาจังหวัดสมุทรสงคราม
2.  นายสัจจา  วงศาโรจน    ผูชวยศึกษาธิการจังหวัดสมุทรสงคราม
3.  ดร.อรพินท  สอนสลับ   เจาหนาที่ฝกอบรม 8ว.  สถาบันพัฒนาผูบริหารการศึกษา
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย
เร่ือง

ปจจัยองคการที่สามารถจําแนกประสิทธิผลโรงเรียนที่ไดรับเสนอชื่อเพื่อรับ
รางวัลพระราชทาน

สําหรับ

        ผูบริหารโรงเรียนไดแก ผูอํานวยการ หรืออาจารยใหญ หรือครูใหญ
                      ผูปฏิบัติงานดานตาง ๆ ไดแก ดานวิชาการ ดานธุรการและการเงิน และ

ดานความสัมพันธชุมชน

คําชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม
1. แบบสอบถามเพื่อการวิจัยฉบับนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความแตกตางระหวางปจจัย

องคการของโรงเรียนที่ไดรับการสอนชื่อเพื่อเขารับรางวัลพระราชทาน กับโรงเรียนทั่วไป
2. แบบสอบถามฉบับนี้มี 2 ตอน ดังนี้

ตอนที่ 1 แบบสอบถามสภานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 6 ขอ
ตอนที่ 2 แบบสอบถามสภาพปจจัยองคการที่มีประสิทธิผลของโรงเรียนที่ไดรับ

 เสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัลพระราชทาน จํานวน 64 ขอ
3. ขอมูลที่ไดรับกลับคืนมา ผูวิจัยจะนํามาวิเคราะหและเสนอในภาพรวมเทานั้น  ดังนั้น

การตอบคําถามในแบบสอบถามฉบับนี้  จึงไมมีผลกระทบตอการปฏิบัติงานของทานแตประการใด
โดยจะเปนประโยชนตอการศึกษาวิจัยเพื่อพัฒนาโรงเรียนใหมีประสิทธิภาพ จึงขอความกรุณา
ตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอ

ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทานดวยดี และขอขอบคุณมา
ณ โอกาสนี้

นางสาววัชรี  ไตรสรณพาณิชย
 ภาควิชาการบริหารการศึกษา

                                                บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร
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ตอนที่ 1

สถานสภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชองวาง  หนาขอความที่ตรงกับสถานภาพของทาน
ขอท่ี สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม สําหรับผูวิจัย
1

เพศ  
                     ชาย                                    หญิง ….4

2. อายุ
                         ไมเกิน 30 ป                   31- 40 ป
                        41 - 50                         51 ปขึ้นไป

….5

3 ระดับการศึกษาสูงสุด
                        ต่ํากวาปริญญาตรี             ปริญญาตรี
                      ปริญญาโท                       ปริญญาเอก

….6

4. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนนี้
                           ไมเกิน 5 ป                     5 – 10  ป
                          11 – 15 ป                    21 ปขึ้นไป

….7

6 ตําแหนงปจจุบันของผูตอบแบบสอบถาม
                         ผูบริหารโรงเรียน

    ผูปฏิบัติงานดาน…………………
….8

5 ประสบการณปฎิบัติงานในตําแหนงปจจุบัน
                            ไมเกิน 5 ป                     5 – 10  ป
                          11 – 15 ป                     21 ปขึ้นไป

….9
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ตอนที่ 2

   สภาพปจจัยองคการที่มีประสิทธิผลของโรงเรียนท่ีไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัล
พระราชทาน

1. แบบสอบถามตอนนี้ ผูวิจัยมีความประสงคจะทราบปจจัยองคการที่มีประสิทธิผล
ของโรงเรียนท่ีไดรับการเสนอชื่อเพื่อเขารับรางวัลพระราชทาน ซ่ึงประกอบดวย  ลักษณะขององค
กร ลักษณะสภาพแวดลอม ลักษณะบุคลากร และนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ

2. โปรดทําเคร่ืองหมาย   ตามกับระดับพฤติกรรมท่ีปฏิบัติตามความเปนจริงวามี
มาก

นอยเพียงใด ตั้งแตปการศึกษา 2542 – 2544 เพียงขอละ 1 คําตอบ โดยพิจารณาตามเกณฑ ดังนี้

ตัวอยาง
ระดับพฤติกรรมท่ีปฏิบัติ

ขอท่ี ปจจัยองคการการปฏิบัติ มาก
ที่สุด

มาก ปาน
กลาง

นอย นอย
ที่สุด

สําหรับ
ผูวิจัย

1.
1.ลักษณะองคการ
มีการแตงตั้งบุคลากรปฏิบัติงานตาม
โครงสรางอยางเหมาะสม

…00
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ระดับพฤติกรรมท่ีปฏิบัติ
ขอท่ี ปจจัยองคการการปฏิบัติ มาก

ที่สุด
มาก ปาน

กลาง
นอย นอย

ที่สุด

สําหรับ
ผูวิจัย

1.
1.ดานลักษณะองคการ
มีการแตงตั้งบุคลากรปฏิบัติงานตาม
โครงสรางอยางเหมาะสม

…10

2 มีการกําหนดบทบาทหนาที่ความรับ
ผิดชอบใหบุคลากรปฏิบัติอยางชัดเจน

…11

3 มีการมอบอํานาจการตัดสินใจในการ
ปฏิบัติงานใหแกบุคลากร

…12

4 เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมใน
การตัดสินใจในการบริหาร

…13

5 มีการมอบหมายงานในหนาที่
ความรับผิดชอบใหบุคลากรตาม
ความรูความสามารถและความถนัด

…14

6 มีการมอบหมายงานเฉพาะดานให
บุคลากรปฏิบัติเปนคร้ังคราวอยาง
เหมาะสม

…15

7 มีการมอบหมายงานในหนาที่ให
บุคลากรตรงตามวุฒิ

…16

8 มีการปฏิบัติงานในหนาที่โดยยึด
ระเบียบและขอบังคับอยางเครงครัด

…17

9 มีการจัดระบบงานตาง ๆ เปนไปตาม
ระเบียบขอบังคับแบบแผนทาง
ราชการ

…18

10 บุคลากรมีเพียงพอตอการปฏิบัติงาน
ในแตละครั้ง

…19

/ขอ11.มีการมอบ…..
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ระดับพฤติกรรมท่ีปฏิบัติ
ขอท่ี ปจจัยองคการการปฏิบัติ มาก

ที่สุด
มาก ปาน

กลาง
นอย นอย

ที่สุด

สําหรับ
ผูวิจัย

11 มีการมอบงานใหบุคลากรรวมกัน
ปฏิบัติงานเปนกลุมยอยไดอยาง
เหมาะสม

…20

12 มีการมอบงานใหบุคลากรรวมกัน
ปฏิบัติงานเปนกลุมยอยอยูเสมอ

…21

13 มีการนําเทคนิค วิธีการ เทคโนโลยี
และอุปกรณตาง ๆ มาใชในการ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผล

…22

14 วัสดุอุปกรณมีเพียงพอตอการ
ปฏิบัติงานในแตละครั้ง

…23

15 บุคลากรมีความรูความเขาใจสามารถ
ใชเทคโนโลยีและอุปกรณสําหรับการ
ปฏิบัติงาน

…24

16 มีการพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มพูน
ประสิทธิภาพในการนําเทคโนโลยี
และอุปกรณมาใชในการปฏิบัติงาน

…25

17
2.ดานลักษณะสภาพแวดลอม
หนวยงานภาครัฐ  เอกชน ชุมชน และ
องคกรสวนทองถ่ิน ใหความรวมมือ
สนับสนุน โรงเรียน

…26

18 คณะกรรมการสถานศึกษา  ใหความ
รวมมือและเสนอแนะเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงาน

…27

/ขอ19.มีการติดตอ…..
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ระดับพฤติกรรมท่ีปฏิบัติ
ขอท่ี ปจจัยองคการการปฏิบัติ มาก

ที่สุด
มาก ปาน

กลาง
นอย นอย

ที่สุด

สําหรับ
ผูวิจัย

19 มีการติดตอประสานงานกับ
หนวยงานและโรงเรียนตาง ๆ ดวย
ความเปนมิตรและมีความรวมมือที่ดี
ตอกันเสมอ

…28

20 การวางแผน การตัดสินใจในการ
ทํางานขึ้นอยูกับขอมูล สารสมเทศ
และปจจัยภายนอกโรงเรียน

…29

21 ขอมูลสารสนเทศและปจจัยภายนอก
โรงเรียน  ที่นํามาใชในการวางแผน
ตัดสินใจทันสมัยอยูเสมอ

…30

22 มีการยก, หรือแสดงตัวอยางให
บุคลากรเห็นประโยชน เมื่องานบรรลุ
เปาหมาย

…31

23 บุคลากรใหความชวยเหลือสนับสนุน
และใหความรวมมือซ่ึงกันและกัน

…32

24 สถานที่ เครื่องมือ เครื่องใชและ
อุปกรณตาง ๆ ของโรงเรียน
เอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงาน

…33

25 มีการจัดสวัสดิการ และใหบริการ
ตาง ๆแกบุคลากร

…34

26 บุคลากรมีความเสียสละและทุมเทใน
การปฏิบัติงานเพื่อประโยชนของ
โรงเรียน

…35

27 มีการยกยอง ชมเชยและใหกําลังใจ
เมื่อบุคลากรปฏิบัติงานประสบผล
สําเร็จ

…36
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ระดับพฤติกรรมท่ีปฏิบัติ
ขอท่ี ปจจัยองคการการปฏิบัติ มาก

ที่สุด
มาก ปาน

กลาง
นอย นอย

ที่สุด

สําหรับ
ผูวิจัย

28 เมื่อบุคลากรกระทําผิดมีแนวทางการ
ลงโทษที่ชัดเจน

…37

29 มีการสับเปลี่ยนหนาที่ความรับผิด
ชอบของบุคลากรโดยไมมีเหตุผลอัน
สมควร

…38

30 มีการคุกคามและขมขูบุคลากรดวย
กิริยาทาทางและวาจา

…39

31 ผูบริหารโรงเรียนเปดโอกาสให
บุคลากรไดรับทราบผลงานที่ได
ดําเนินการแลวและกําลังจะดําเนินการ
อยางตรงไปตรงมา

…40

32 บุคลากรปฏิบัติตัวตอกันดวยความ
จริงใจไวใจซึ่งกันและกัน

…41

33
3.ดานลักษณะบุคลากร
บุคลากรปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย
อยางเต็มกําลังดวยความสนใจและ
เต็มใจ

…42

34 บุคลากรมาปฎิบัติหนาที่ตามเวลาที่
กําหนด อุทิศเวลาใหกับการปฏิบัติ
งานของโรงเรียน

…43

35 บุคลากรมีการติดตามผลการปฏิบัติ
งานเพื่อปรับปรุงและพัฒนางานอยาง
สม่ําเสมอ

…44

36 เมื่อเกิดปญหาในการปฏิบัติงาน
บุคลากรมีสวนรวมในการแกไข
ปญหา

…45

/ขอ 37 บุคลากรมี…..
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ระดับพฤติกรรมท่ีปฏิบัติ
ขอท่ี ปจจัยองคการการปฏิบัติ มาก

ที่สุด
มาก ปาน

กลาง
นอย นอย

ที่สุด

สําหรับ
ผูวิจัย

37 บุคลากรมีความสนใจและรวมมือกัน
ในการพัฒนาปรับปรุงโรงเรียน
อยูเสมอ

…46

38 บุคลากรไดรับทราบถึงความกาวหนา
และความสําเร็จในหนาที่การงานของ
ตนเอง

…47

39 ประชาชนในชุมชนใกลเคียง ใหการ
ยอมรับและชื่นชมโรงเรียน

…48

40 บุคลากรมีความชื่นชมตอความสําเร็จ
ของโรงเรียนในอดีต

…49

41 บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
และสามารถปฏิบัติงานบรรลุตาม
เปาหมาย

…50

42 บุคลากรมีความสามารถหรือศักยภาพ
เหมาะสมกับงานที่ไดรับมอบหมาย

…51

43 บุคลากรทราบบทบาทหนาที่ของตน
สามารถปฏิบัติงานตามเปาหมายและ
ความตองการของโรงเรียนได

…52

44 บุคลากรมีความสนใจตองานที่
โรงเรียนมอบหมาย

…53

45 บุคลากรมีความเต็มใจและทุมเทการ
ทํางานเพื่อกิจกรรมและเปาหมายของ
งานในโรงเรียน

…54

46 มีการกําหนดขอบขายงานของแตละ
งานไวอยางชัดเจน

…55

/ขอ 47. บุคลากรมี.….
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ระดับพฤติกรรมท่ีปฏิบัติ
ขอท่ี ปจจัยองคการการปฏิบัติ มาก

ที่สุด
มาก ปาน

กลาง
นอย นอย

ที่สุด

สําหรับ
ผูวิจัย

47 บุคลากรมีความเขาใจในบทบาท
หนาที่ของตนและสามารถปฏิบัติงาน
ตามบทบาทหนาที่ได

…56

48 บุคลากรปฏิบัติงานไดสําเร็จตรงตาม
เปาหมายและวัตถุประสงคของ
โรงเรียน

…57

49

4. ดานนโยบายการบริหารและ
การปฏิบัติ
มีการกําหนดนโยบาย เปาหมายและ
วัตถุประสงคในการปฏิบัติงานของ
โรงเรียนที่ชัดเจน

…58

50 มีการนํานโยบาย เปาหมายและ
วัตถุประสงคของโรงเรียนไปสูการ
ปฏิบัติอยางมีประสิทธิผล

…59

51 นโยบาย เปาหมาย และวัตถุประสงค
ของโรงเรียนสอดคลองกับเปาหมาย
การทํางานของบุคลากร

…60

52 มีการจัดหาและจัดการกับทรัพยากร
การบริหารอยางมีประสิทธิภาพ

…61

53 มีการควบคุมการใชทรัพยากรอยางมี
ประสิทธิภาพ

…62

54 มีการประสานการใชทรัพยากร
ระหวางหนวยงานที่เกี่ยวของอยางมี
ประสิทธิภาพ

…63

55 มีการจัดสภาพแวดลอมที่เอื้ออํานวย
ตอการปฏิบัติงานของบุคลากร

…64
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ระดับพฤติกรรมท่ีปฏิบัติ
ขอท่ี ปจจัยองคการการปฏิบัติ มาก

ที่สุด
มาก ปาน

กลาง
นอย นอย

ที่สุด

สําหรับ
ผูวิจัย

56 มีการปรับปรุงสภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงานอยูเสมอ

…65

57 มีการชี้แจงสรางความเขาใจรวมกัน
เกี่ยวกับวัตถุประสงคเปาหมายในการ
ปฏิบัติงาน

…66

58 มีการถายทอดขอมูลขาวสารที่
เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานให
บุคลากรทราบ

…67

59 มีการกําหนดแนวทางการสั่งการและ
การรายงานที่ชัดเจน

…68

60 ผูบริหารโรงเรียนมีความสามารถใน
การตัดสินใจที่เหมาะสมกับ
สถานการณและเปนที่ยอมรับของ
บุคลากร

…69

61 ผูบริหารโรงเรียนมีความสามารถใน
การแกไขปญหาไดอยางถูกตอง
เหมาะสม

…70

62 มีการปรึกษาหารือเพื่อปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพอยูเสมอ

…71

63 ผูบริหารโรงเรียนมีความคิดริเร่ิม-
สรางสรรคในการบริหารงานของ
โรงเรียน

…72

64 บุคลากรมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคใน
การปฏิบัติงาน

…73
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ประวัติผูวิจัย

ช่ือ – สกุล นางสาววัชรี  ไตรสรณพาณิชย
ที่อยู 235 หมูที่ 9   ตําบลดําเนินสะดวก   อําเภอดําเนินสะดวก

จังหวัดราชบุรี  70130
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