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บทคัดย่อ 
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เ พ่ือ 1) ศึกษาประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาระดับ

มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 2) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิผล
การบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา 3) สร้างและตรวจสอบโมเดลความสัมพันธ์ของปัจจัย
เชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ 
ประธานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ านวน  580 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างในรูปแบบ 
ลิสเรล โดยใช้หลักการแนวคิดของแฮร์ และคนอ่ืน ๆ ขนาด 20 คน ต่อ 1 เส้นทาง และใช้วิธีสุ่มแบบ
แบ่งชั้น ตามสัดส่วนขนาดของสถานศึกษา สถิติที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหแ์บบจ าลองสมการโครงสร้าง 

ผลการวิจัยพบว่า 
1. ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน รองลงมา คือ การปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน  
ส่วนด้านการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวกมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด  

2. ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายปัจจัย พบว่า 
ปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ปัจจัยความพึงพอใจในการท างาน ( Χ= 4.54, S.D. = 0.66) รองลงมา 
คือ ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร (Χ= 4.52, S.D. = 0.48) และปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Χ= 4.52, 
S.D. = 0.43) 

3. รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของ
การบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
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2/df = 2.85, GFI = 0.93, AGFI = 0.90, NFI = 0.97, IFI = 0.98, CFI = 0.98, RMR = 0.03, 
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ABSTRACT 
The purpose of this research was to 1) study the administrative effectiveness 

of the secondary schools under the Office of Basic Education Commission, 2) study 
the factors affecting the administrative effectiveness of the secondary schools, and  
3) develop and validate a relationship model of causal factors affecting the 
administrative effectiveness of the secondary schools. The sample group consisted of 
580 chairmen from the Basic Education Commission. The sample group used for the 
LISREL Model was determined using Hair, et al.’s formula. It consisted of 20 
chairmenper path and was chosen by stratified random sampling following school 
sizes. The statistics used in the research were frequency, percentage, mean, standard 
deviation, and Structural Equations Model analysis. 

The research results were as follows: 
1. The study of the administrative effectiveness of the secondary schools 

under the Office of Basic Education Commission revealed that the overall level of 
the factors affecting the administrative effectiveness was at the highest level. When 
considering each aspect individually, every factor also had a very high average level. 
The highest average level of all was for high achievement. The second highest was 
for adaptation and development of the schools. The aspect with the lowest average 
level was development of students toward positive attitude. 

2. The study of the factors affecting the administrative effectiveness of the 
secondary schools revealed that their overall level was also at the highest level. 



ง 

When considering each aspect individually, the factor with the highest average level 
was job satisfaction (Χ= 4.54, S.D. = 0.66). The second highests were organizational 
culture (Χ= 4.52, S.D. = 0.48) and transformational leadership (Χ = 4.52, S.D. = 0.43). 

3. The study of the model of linear structure relationship of causal factors 
affecting the administrative effectiveness of secondary schools under the Office of 
Basic Education Commission showed that the model was congruent with the 

empirical data, with Chi-square (2 = 324.48, df = 2/df = 2.85, GFI = 0.93, AGFI = 0.90, 
NFI = 0.97, IFI = 0.98, CFI = 0.98, RMR = 0.03, RMSEA = 0.07) 
 
Keywords: Administration Affecting the Effectiveness Secondary Schools, Personal 

Background, Transformation Leadership, Organizational Culture, Job Satisfaction 
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บทที่  1 
บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

สภาพสังคมปัจจุบันเป็นยุคเทคโนโลยี ข้อมูลข่าวสารสนเทศ ซึ่งมีการเปลี่ยนแปลง 
อยู่ตลอดเวลาทั้งในด้านเศรษฐกิจ การเมือง การศึกษาและวัฒนธรรม การศึกษาเป็นองค์ประกอบ 
ที่ส าคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความรู้ ความสามารถ สติปัญญา 
เฉียบแหลม มีเจตคติ ค่านิยมและคุณธรรมที่ดีงาม มีสภาพกายที่สมบูรณ์แข็งแรง มีสุขภาพจิตที่ดี
สามารถคิดวิเคราะห์ สังเคราะห์ ใช้ปัญญาและเหตุผลในการแก้ปัญหา รู้จักปรับตัวให้เหมาะสมกับ
สถานการณ์ต่าง ๆ ที่เปลี่ยนแปลง สามารถอยู่ร่วมกันกับผู้อ่ืนได้อย่างมีความสุข พร้อมที่จะพัฒนาตน
ให้เต็มตามศักยภาพอยู่ในสังคม ประเทศชาติ และสังคมโลกสร้างความเจริญก้าวหน้า ก้าวทัน 
การเปลี่ยนแปลงในทุก ๆ ด้านได้อย่างถูกต้องเหมาะสม ซึ่งการศึกษาต้องสามารถพัฒนาคนให้มี
คุณภาพที่สูงขึ้น อยู่ในระดับที่สามารถแข่งขันได้ สถานศึกษาต้องเป็นหลักในการพัฒนาคน พัฒนา
ผู้เรียนให้มีคุณภาพ ประชาชน ผู้ปกครอง ตลอดจนผู้มีส่วนได้ส่วนเสียต้องร่วมมือ และส่งเสริม
สนับสนุนสถานศึกษาในการพัฒนาผู้ เรียน ให้มีคุณภาพอย่างมีจรรยาบรรณ ประเทศไทยได้ให้
ความส าคัญในการจัดการศึกษาให้มีคุณภาพ โดยก าหนดไว้ในรัฐธรรมนูญ ยุทธศาสตร์ของชาติ 
นโยบายรัฐบาลในการพัฒนาการศึกษา ให้มีหน่วยงานที่ท าหน้าที่ตรวจสอบการจัดการศึกษาของ
ประเทศให้มีคุณภาพตามมาตรฐาน โดยให้ส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา 
(องค์กรมหาชน) หรือเรียกชื่อย่อว่า “สมศ.” เป็นหน่วยงานกลางท าหน้าที่ตรวจสอบ การประเมิน
คุณภาพและรับรองมาตรฐาน เป็นกลไกในการตรวจสอบการจัดการศึกษาเพ่ือส่งเสริมการพัฒนา
คุณภาพของสถานศึกษา โดยสถานศึกษาต้องตระหนักถึงความส าคัญและน าผลการประเมินมาใช้ใน
การพัฒนาคุณภาพ และต้นสังกัดท าหน้าที่ในการก ากับดูแล การปรับปรุงแก้ไขและพัฒนาคุณภาพ
ของสถานศึกษาให้ได้มาตรฐานเพื่อให้เกิดการพัฒนาอย่างยั่งยืน (ชาญณรงค์  พรรุ่งโรจน์, 2557) 

ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติพุทธศักราช 2542 และแก้เพ่ิมเติม ฉบับที่ 2 
พุทธศักราช 2545 ตามมาตรา 4 ได้ให้ความหมายของค าว่า “การศึกษา” หมายถึง กระบวนการ
เรียนรู้ เพ่ือความเจริญงอกงามของบุคคลและสังคม โดยการถ่ายทอดความรู้การฝึกการอบรม การสืบสาน  
สังคมทางวัฒนธรรม การสร้างสรรค์จรรโลงความก้าวหน้า ทางวิชาการการสร้างองค์ความรู้อันเกิด
จากการจัดสภาพแวดล้อม ทางสังคม การเรียนรู้และปัจจัยเกื้อหนุนให้บุคคลเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง
ตลอดชีวิตและให้ก าหนดความมุ่งหมายและหลักการ มาตรา 6 การจัดการศึกษาเป็นไปเพ่ือพัฒนาคน
ไทยให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ทั้งร่างกาย จิตใจ สติปัญญา ความรู้ คุณธรรม จริยธรรมและวัฒนธรรม 
ในการด ารงชีวิต สามารถอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนได้ อย่างมีความสุขและตามมาตรา 7 ก าหนดให้กระบวนการ
เรียนรู้ต้องมุ่งปลูกฝังจิตส านึกที่ถูกต้องเกี่ยวกับการเมืองการปกครองในระบอบประชาธิปไตยอันมี
พระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข รู้จักรักษาและส่งเสริมสิทธิ หน้าที่เสรีภาพ ความเคารพกฎหมาย 
ความเสมอภาคและศักดิ์ศรี ของความเป็นมนุษย์ มีความภาคภูมิใจในความเป็นไทย รู้จักรักษา
ผลประโยชน์ของส่วนรวมและประเทศชาติ การกีฬา ภูมิปัญญาท้องถิ่น ภูมิปัญญาไทย และความรู้  
อันเป็นสากล ตลอดจนอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมมีความสามารถในการประกอบ
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อาชีพรู้จักพ่ึงตนเอง มีความคิดสร้างสรรค์ ใฝ่รู้และเรียนรู้ตนเองอย่างต่อเนื่อง ส่วนมาตรา 22  
การจัดการศึกษาต้องยึดหลักว่าผู้ เรียนเรียนรู้ ได้ด้วยตนเอง ถือว่าผู้ เรียนมีความส าคัญที่สุด 
กระบวนการจัดการศึกษาต้องส่งเสริมให้ผู้เรียนสามารถพัฒนาตามธรรมชาติและเต็ มศักยภาพ 
(ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ ส านักนายกรัฐมนตรี, 2545) 

จากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 10 (พ.ศ. 2549-2554) การพัฒนา
ประเทศในระยะแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 10 มุ่งสู่ “สังคมอยู่เย็นเป็นสุข
ร่วมกัน” ภายใต้แนวปฏิบัติของ “ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” ได้ก าหนดพันธกิจของการพัฒนา
ประเทศโดยพัฒนาคนให้มีคุณภาพ คุณธรรม น าความรู้อย่างเท่า เทียมกัน มีสุขภาวะที่ดี อยู่ใน
ครอบครัวที่อบอุ่น ชุมชนเข้มแข็ง พ่ึงตนเองได้ มีความมั่นคงในการด ารงชีวิตอย่างมีศักดิ์ศรีภายใต้
ดุลยภาพของความหลากหลายทางวัฒนธรรม ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม เพ่ือให้เป็นไปตาม
วัตถุประสงค์ รัฐบาลได้ก าหนดเป้าหมายการพัฒนา คือ การพัฒนาคุณภาพของคนให้คนไทยทุกคน
ได้รับการพัฒนาทางร่างกาย จิตใจ ความรู้ ความสามารถ ทักษะการประกอบอาชีพ และความมั่นคง
ในการด ารงชีวิตครอบคลุมทุกกลุ่มเป้าหมาย เพ่ือเสริมสร้างศักยภาพให้กับตนเองที่น าไปสู่ 
ความเข้มแข็งของครอบครัว ชุมชนและสังคมไทย การพัฒนาคุณภาพคนและสังคมไทยสู่สังคมแห่งภูมิ
ปัญญา และการเรียนรู้โดยให้ความส าคัญกับการพัฒนาคนให้คุณธรรม น าความรู้ของคนทุกกลุ่ม  
ทุกวัย ตลอดชีวิต ส าหรับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 11 (พ.ศ. 2555-2559) 
(www.nesdb.go.th) เป็นแผนยุทธศาสตร์ที่ชี้น าทิศทางการพัฒนาประเทศระยะกลางมุ่งสู่วิสัยทัศน์
ระยะยาว ทุกภาคส่วนร่วมก าหนดเป็นวิสัยทัศน์ ปี พ.ศ. 2570 ซึ่งก าหนดไว้ว่า “คนไทยภาคภูมิใจ 
ในความเป็นไทย มีมิตรไมตรีบนวิถีแห่งความพอเพียง ยึดมั่นในวัฒนธรรมประชาธิปไตย และหลักธรรมาภิบาล  
การบริการสาธารณะ ขั้นพ้ืนฐานที่ทั่วถึงมีคุณภาพ สังคมมีความปลอดภัย และมั่นคงอยู่ในสภาวะ
แวดล้อมที่ดี เกื้อกูล และเอ้ืออาทรซึ่งกันและกัน ระบบการผลิตเป็นมิตร มีความมั่นคงด้านอาหาร 
และพลังงานอยู่บนรากฐานทางเศรษฐกิจที่พ่ึงตนเอง และแข่งขันได้ในเวทีโลก สามารถอยู่ใน
ประชาคมภูมิภาค และโลกได้อย่างมีศักดิ์ศรีซึ่งแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 11  
ได้ก าหนดวิสัยทัศน์มุ่งให้สังคมอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข ด้วยความเสมอภาค เป็นธรรม และมี
ภูมิคุ้มกันต่อการเปลี่ยนแปลงและก าหนดพันธกิจในการสร้างสังคมที่ เป็นธรรม มีคุณภาพ  
มีความม่ันคงในชีวิต พัฒนาคุณภาพคนไทยให้มีคุณธรรม เรียนรู้ตลอดชีวิต มีทักษะ และการด ารงชีวิต
อย่างเหมาะสมในแต่ละวัย สังคมเข้มแข็ง สามารถปรับตัวรู้ทันการเปลี่ยนแปลง ส่วนพันธกิจนั้น  
ได้ก าหนดไว้หลายประการ ด้านที่ เกี่ยวข้องกับการพัฒนาการจัดการศึกษา ได้แก่ การสร้าสังคม 
ที่เป็นธรรม มีคุณภาพ มีความมั่นคงในชีวิต พัฒนาคนไทยให้มีคุณธรรม เรียนรู้ตลอดชีวิต มีทักษะ
และด ารงชีวิตอย่างเหมาะสมในแต่ละวัย สังคม และชุมชนเข้มแข็ง สามารถปรับตัว และรู้เท่าทัน  
การเปลี่ยนแปลง ส่วนวัตถุประสงค์และเป้าหมายนั้นเพ่ือพัฒนาคนไทยทุกคนอย่างเป็นองค์รวมทั้ง 
ทางกาย ใจ สติปัญญา อารมณ์ คุณธรรม จริยธรรม และสถาบันทางสังคมมีบทบาทหลักการพัฒนา
คนใหม้ีคุณภาพ และเป้าหมายหลักประการหนึ่ง ได้แก่ ให้คนไทยมีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง มีสุขภาพ
ที่ดี มีคุณธรรม จริยธรรมและสถาบันทางสังคมมีความเข้มแข็งมากขึ้น และตัวชี้วัดความส าเร็จของ
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 11 ประการหนึ่ง ได้แก่ ดัชนีความอยู่เย็นเป็นสุข  
ความสงบสุข จ านวนปีการศึกษาเฉลี่ยของคนไทย ผู้เรียนทุกระดับการศึกษา มีคุณธรรม จริยธรรม 

http://www.nesdb.go.th/
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เป็นต้น จากกรอบแนวทางการปฏิรูปในทศวรรษที่สอง (พ.ศ. 2552-2561) แนวทางการปฏิรูป
การศึกษาและเรียนรู้อย่างเป็นระบบ เพ่ือพัฒนาคนไทยยุคใหม่ ปรับกระบวนทัศน์การเรียนรู้ เพ่ือให้
ผู้เรียนสามารถพัฒนาคุณลักษณะที่พึงประสงค์ พัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา  
ให้สามารถเอ้ืออ านวยให้เกิดการเรียนรู้ โดยการสร้างครูยุคใหม่ที่มีความรู้ ความสามารถ มีใจรัก  
มีคุณธรรม จริยธรรม และปรับระบบบริหารจัดการให้มีประสิทธิภาพคล่องตัว เ พ่ิมโอกาส 
ทางการศึกษาและส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการบริหารและจัดการศึกษา เพ่ือพัฒนาผู้เรียนเป็นส าคัญ 
ประเด็นส าคัญของระบบการศึกษาและการเรียนรู้ที่ต้องการปฏิรูปอย่างเร่งด่วน สี่ประการหลัก 
ประกอบด้วย การพัฒนาคุณภาพคนไทยยุคใหม่ ที่มีนิสัยใฝ่เรียนรู้ สามารถเรียนรู้ด้วยตนเอง และ
แสวงหาความรู้อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต สามารถในการสื่อสาร คิดวิเคราะห์ แก้ปัญหาคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ มีจิตสาธารณะ มีระเบียบวินัย ท างานเป็นกลุ่มได้อย่างเป็นกัลยาณมิตร มีศีลธรรม 
คุณธรรม จริยธรรม ค่านิยม มีจิตส านึก และความภูมิใจในความเป็นไทย ยึดมั่นการปกครอง 
ระบอบประชาธิปไตย อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข ฯลฯ การพัฒนาครูยุคใหม่ เป็นผู้เอ้ืออ านวย 
ให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ เป็นวิชาชีพที่มีคุณค่า มีระบบกระบวนการผลิตและพัฒนาครู คณาจารย์ และ
บุคลากรทางการศึกษาที่มีคุณภาพมาตรฐาน เหมาะสมกับการเป็นวิชาชีพชั้นสูง พัฒนาคุณภาพ
สถานศึกษาและแหล่งเรียนรู้ยุคใหม่ เพ่ือพัฒนาสถานศึกษาทุกระดับและทุกประเภท ให้สามารถเป็น
แหล่งเรียนรู้ที่มีคุณภาพ และพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการใหม่ ที่มุ่งเน้นการกระจายอ านาจ 
สู่สถานศึกษา เขตพ้ืนที่การศึกษาและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น รวมทั้งการมีส่วนร่วมของผู้ปกครอง 
ชุมชน ภาคเอกชนและทุกภาคส่วน มีระบบการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล มีความโปร่งใส 
เป็นธรรม ตรวจสอบได้ ตลอดจนมีการน าระบบและวิธีการบริหารจัดการแนวใหม่มาใช้ควบคู่กับ 
การสร้างผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีการบริหารจัดการการเงิน และงบประมาณที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ 
(Demand Side) (ส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน), 
2555) 

ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่ง พุทธศักราช 2544 ได้ก าหนดให้มีการจัดท าหลักสูตร
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เพ่ือความเป็นไทยความเป็นพลเมองดีของชาติ การด ารงชีวิต และ 
การประกอบอาชีพตลอดจนการศึกษาต่อ และให้สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานจัดท าสาระของหลักสูตร 
ในส่วนที่เกี่ยวกับสภาพปัญหาในชุมชนและสังคม ภูมิปัญญาท้องถิ่น คุณลักษณะอันพึงประสงค์ เพ่ือ
เป็นสมาชิกที่ดีของครอบครัว ชุมชน สังคม และประเทศชาติ การศึกษามุ่งเน้นความส าคัญ ทั้งด้านความรู้  
ความคิด ความสามารถ คุณธรรม กระบวนการเรียนรู้ และความรับผิดชอบต่อสังคม เพ่ือพัฒนาคน 
ให้มีความสมดุลโดยยึดหลักพัฒนาตามธรรมชาติ และเต็มศักยภาพให้ความส าคัญต่อความรู้เกี่ยวกับ
ตนเอง และความสัมพันธ์ของตนเองกับสังคม ประวัติศาสตร์ การเมือง การปกครองในระบบ
ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข ความรู้และทักษะด้านวิทยาศาสตร์  
การจัดการ การบ ารุงรักษาและการใช้ประโยชน์จากทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อมอย่ างสมดุล
ยั่งยืน ความรู้ เกี่ยวกับศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรม การกีฬา ภูมิปัญญาไทย การประยุกต์ใช้  
ภูมิปัญญาไทย คณิตศาสตร์ ภาษาเน้นการใช้ภาษาไทยอย่างถูกต้อง ความรู้ ทักษะในการประกอบอาชีพ 
การด ารงชีวิตในสังคมอย่างมีความสุข สถานศึกษาจัดกระบวนการเรียนรู้  เน้นการยึดทักษะ
กระบวนการคิด  การจัดการ  การ เผชิญสถานการณ์  และการ ประยุกต์ความรู้ มา ใช้ ใน 
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การป้องกันและแก้ปัญหา เรียนรู้จากประสบการณ์จริงยึดการปฏิบัติให้ท าได้ คิดเป็น ท าเป็น  
รักการอ่านและเกิดการใฝ่รู้อย่างต่อเนื่อง ผสมผสานสาระความรู้ต่าง ๆ อย่างได้สัดส่วนสมดุลกัน 
ปลูกฝังคุณธรรม ค่านิยมที่ดีงาม และคุณลักษณะอันพึงประสงค์ไว้ในกลุ่มสาระการเรียนรู้ เพ่ือให้
หลักสูตรการศึกษาขั้นพ้ืนฐานบรรลุจุดหมายที่ก าหนดสถานศึกษาต้องมีการประสานสัมพันธ์ และ
ร่วมมือกับบิดามารดา ผู้ปกครองและบุคคลในชุมชนให้มีการพัฒนาคุณภาพการศึกษาเป็นไปอย่าง
ต่อเนื่อง (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, 2545) 

การจัดการศึกษาจะบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้หรือไม่นั้น ขึ้นอยู่กับกระบวนการจัดการศึกษา 
และการประเมินคุณภาพการศึกษา ซึ่งการประเมินคุณภาพการศึกษา ประเมินโดยส านักงานรับรอง
มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) ซึ่งการประเมินคุณภาพภายนอกรอบสาม 
(พ.ศ. 2554-2558) เป็นการประเมินเพ่ือยกระดับมาตรฐานคุณภาพการศึกษา สมศ. ยังคงหลักการ
ส าคัญของการประเมินคุณภาพภายนอกให้สอดคล้องกับกฎกระทรวงว่าด้วยระบบ หลักเกณฑ์และ
วิธีการประกันคุณภาพการศึกษา พ.ศ. 2553 ก าหนดให้ท าการประเมินคุณภาพภายนอกสถานศึกษา
แต่ละแห่งตามมาตรฐานการศึกษาแห่งชาติ และครอบคลุมหลักเกณฑ์ 4 มาตรฐานที่ส าคัญคือ 
มาตรฐานที่ 1 ว่าด้วยผลการจัดการศึกษาในแต่ละระดับและประเภทการศึกษา ซึ่งในระดับการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน ประกอบด้วยตัวบ่งชี้ด้านผู้เรียนมีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดี มีคุณธรรม จริยธรรม 
และค่านิยมที่พึงประสงค์ มีความใฝ่รู้ และเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง คิดเป็น ท าเป็น และผลสัมฤทธิ์ทาง  
การเรียนของผู้เรียน รวมทั้งผลการพัฒนาให้บรรลุตามปรัชญา ปณิธาน วิสัยทัศน์ พันธกิจ และ
วัตถุประสงค์ของการจัดตั้งสถานศึกษา ผลการพัฒนาตามจุดเน้น จุดเด่นที่ส่งผลสะท้อนเป็น
เอกลักษณ์ของสถานศึกษา และผลการด าเนินงานโครงการพิเศษเพ่ือส่งเสริมบทบาทของสถานศึกษา 
มาตรฐานที่ 2 การบริหารจัดการศึกษา ประกอบด้วยตัวบ่งชี้ ประสิทธิภาพการบริหารจัดการและการ
พัฒนาสถานศึกษา และผลการส่งเสริมพัฒนาสถานศึกษาเพ่ือยกระดับมาตรฐาน รักษามาตรฐาน และ
พัฒนาสู่ความเป็นเลิศที่สอดคล้องกับแนวทางการปฏิรูปการศึกษา ซึ่งมีแนวทางการด าเนินงานใน  
4 ด้าน คือ การปฏิรูปสี่ประการหลัก คือ การพัฒนาคุณภาพคนไทยยุคใหม่ พัฒนาคุณภาพครูยุคใหม่ 
พัฒนาคุณภาพสถานศึกษาและแหล่งเรียนรู้ยุคใหม่ และการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการใหม่ 
มาตรฐานที่ 3 ว่าด้วยการจัดการเรียนการสอนที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ และมาตรฐานที่ 4 ว่าด้วยการ
ประกันคุณภาพภายใน การพัฒนาการประกันคุณภาพภายในโดยสถานศึกษาและต้นสังกัด 
(ส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา, 2555) 

ส าหรับการบริหารการจัดการศึกษาให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์และ
คุณภาพตามมาตรฐานของชาตินั้นต้องจะอาศัยความร่วมมือ ร่วมใจ จากบุคลากรหลายฝ่ายตั้งแต่
คณะกรรมการสถานศึกษา ผู้บริหารโรงเรียน คร ูบุคลากรทางการศึกษา ตลอดจนบุคลากรที่เกี่ยวข้อง
อ่ืน ๆ โดยเฉพาะผู้บริหารถือได้ว่ามีความส าคัญมากในการบริหารสถานศึกษาและการจัดการเรียนรู้
เพ่ือให้การบริหารงาน ด้านต่าง ๆ ของสถานศึกษาด าเนินไปด้วยความเรียบร้อยและเกณฑ์การวัด
ประสิทธิผลสถานศึกษาตามแนวคิดของมิสเกล และคนอ่ืน ๆ (Miskel, et al., 1983) ใช้เกณฑ์ 
การวัดประสิทธิผลของสถานศึกษา 4 มิติ ซึ่งเป็นข้อมูลที่ยอมรับ เชื่อถือได้ และแบ่งเกณฑ์การวัด
ประสิทธิผลเป็น 4 มิติ ที่ชัดเจนได้แก่ ความสามารถในการผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน
สูงความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและ
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พัฒนาโรงเรียน และความสามารถในการแก้ไขปัญหาภายในโรงเรียน ฉะนั้น ผู้บริหารและบุคลากร 
ทุกฝ่ายจะต้องร่วมมือกันอย่างจริงจัง มีการท างานเป็นทีมความมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ของ
บุคลากรทางการศึกษา ขวัญก าลังใจ ความพึงพอใจในงาน การสร้างความเป็นธรรมให้เกิดขึ้นใน
หน่วยงาน ผู้บริหารในฐานะรับผิดชอบ ด้านการบริหารต้องประพฤติปฏิบัติตนให้เหมาะสมในภารกิจ 
ที่ตนรับผิดชอบ ซึ่งจะก่อให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูและความพึงพอใจในการเรียน
ของนักเรียนเพราะจะส่งผลต่อความส าเร็จ ในการท างานและความส าเร็จในการเรียนของนักเรียน 
โดยเฉพาะการอบรมสั่งสอนนักเรียนให้เป็นคนดี คนเก่งของสังคม 

การพัฒนาสถานศึกษาให้มีคุณภาพนั้น ภาวะผู้น าของผู้บริหารเป็นปัจจัยหนึ่งที่มี
ความส าคัญส่งผลให้การปฏิบัติงานเกิดประสิทธิผลได้อย่างแท้จริง เนื่องจากภาวะผู้น า หมายถึง 
กระบวนการของบุคคลที่สามารถมีอิทธิพลต่อกิจกรรมของบุคคลหรือกลุ่มเพ่ือจูงใจผู้อ่ืนปฏิบัติตาม 
เพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ หรือภาวะผู้น าเป็นกระบวนการสร้างความสัมพันธ์ ระหว่างผู้น าและ
ผู้ตามโดยการสร้างกระบวนการมีส่วนรวมในการก าหนดแนวทางการปฏิบัติของกลุ่ม และท าให้บุคคล
ในองค์กรบรรลุถึงความต้องการต่าง ๆ ทั้งในด้านความพึงพอใจ เป้าหมายส่วนบุคคลและเป้าหมายเชิง
องค์กร หรือกระบวนการตัดสินใจในการท างานสามารถเปลี่ยนแปลงกระบวนการท างานเพ่ือมุ่งไปสู่
ความส าเร็จของงาน ผู้น าที่เหมาะสมเป็นผู้ที่มีความรับผิดชอบ สามารถตัดสินใจได้อย่างรวดเร็ว 
แม่นย าและถูกต้องบนพ้ืนฐานของความพร้อมด้านประสบการณ์ ผู้น าจึงต้องเป็นผู้ที่มีความรอบรู้  
มีความเชื่อมั่น กล้าตัดสินใจ มีคุณธรรม และจริยธรรม (ถาวรศักดิ์  เทพชาตรี, 2550)  และ 
สุวรรณา โชติสุกานต์ (2551) เสนอไว้ว่า เมื่อรูปแบบการบริหารเปลี่ยนแปลงไป บทบาทหน้าที่  
ความรับผิดชอบของผู้บริหารสถานศึกษาก็เปลี่ยนไปด้วย ผู้บริหารต้องเรียนรู้ท าความเข้าใจใน 
การบริหารสถานศึกษารูปแบบใหม่ เพ่ือให้สามารถท างานได้ด้วยความเข้าใจ และมั่นใจ  ซึ่งปัจจุบัน
ระบบการบริหารจัดการศึกษาแบบกระจายอ านาจ ผู้บริหารจะได้รับอ านาจในการบริหาร 
จัดการศึกษาเพ่ิมมากขึ้น ผู้บริหารจึงต้องแสดงให้เห็นถึงภาวะผู้น า การมีวิสัยทัศน์ ความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ และการกล้าตัดสินใจ สิ่งที่ส าคัญคือผู้บริหารจะต้องมีคุณสมบัติด้านความเป็นเลิศทาง
วิชาการควบคู่ไปกับการความคิด มีความรู้ ความเข้าใจในหลักปรัชญาการศึกษา สามารถเป็นผู้น า  
ในการพัฒนางานวิชาการให้ก้าวหน้า และมีคุณภาพไปพร้อม ๆ กับความสามารถด้านการบริหาร 
ในปัจจุบันมีผลการวิจัยจ านวนมากที่บ่งชี้ว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพและความส าเร็จในการ 
จัดการศึกษาขึ้นอยู่กับความสามารถ ทักษะในการบริหารและความมีภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
เป็นส าคัญผู้บริหารที่มีประสิทธิผลมีความเชื่อมโยงกับโรงเรียนที่ประสบความส าเร็จ และคุณลักษณะ
ของความเป็นผู้น าของผู้บริหาร ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นบุคคลที่ถูกคาดหวังให้แสดงภาวะผู้น า  
มีความส าคัญเปรียบเสมือนสมอเรือ โดยเฉพาะช่วงเวลาของการเปลี่ยนแปลง ผู้บริหารสถานศึกษาที่มี
ความเป็นผู้น าจะเป็นปัจจัยที่ช่วยผลักดันให้สถานศึกษาเกิดประสิทธิผลและเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งเสริม
ให้ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผู้เรียนเพ่ิมสูงขึ้น (Hoy: Miskel, 2005) ปัจจุบันสภาพแวดล้อมที่
เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว แต่ละองค์การมีวัฒนธรรมองค์กรที่ซับซ้อนขึ้นนอกจากเรื่องของคนกับ
งานในหน่วยงานแล้วยังค านึงถึงปัจจัยอ่ืน ๆ ทั้งด้านเศรษฐกิจ การเมือง สังคมและวัฒนธรรม เพราะ
การบริหารงานในยุคนี้ต้องใช้การบริหารแบบยุคใหม่ ผู้บริหารยุคใหม่ต้องเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น า (Leadership) จึงเป็นผู้ที่สามารถใช้อิทธิพลของบุคคล หรือต าแหน่งให้ผู้อ่ืน
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ยินยอมปฏิบัติงานให้ได้ปริมาณและคุณภาพมากกว่าที่ก าหนด มุ่งปรับเปลี่ยนผู้ร่วมงานทั้งที่เป็น
รูปธรรม เป็นผลประโยชน์ส่วนตนและนามธรรม เป็นค่านิยม เพ่ือสร้างความเป็นเลิศชี้น าไปสู่ 
การเปลี่ยนแปลงในสิ่งที่ดีกว่าเดิมที่จะท าให้องค์การก้าวหน้าอย่างมีประสิทธิผล (สัมมา ร ธนิธย์, 
2553) 

ปัจจัยที่ส าคัญที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาอีกประการหนึ่ง ได้แก่ 
วัฒนธรรมองค์กร ซึ่งผู้บริหารควรรับรู้และตระหนักว่า ความอยู่รอดของสถานศึกษาขึ้นอยู่กับปัจจัย 
ที่ส าคัญ 2 ประการ คือ ประการแรก ได้แก่ การปรับตัวของสถานศึกษา ให้เข้ากับสภาพแวดล้อม
ภายในองค์กรและสิ่งแวดล้อมภายนอก เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ ประการที่สอง เรื่องการผสมผสาน
ภายในเป็นความคิดที่มีความสร้างสรรค์ และมีความเกี่ยวข้องกับการหาหนทางท างาน และการอยู่
ร่วมกันในองค์การได้เป็นอย่างดี เพ่ือท าให้เกิดภาพพจน์และค่านิยม ที่มีเอกลักษณ์เป็นที่ยอมรับ 
เพ่ือให้บุคลากรสามารถแก้ปัญหา และท างานร่วมกันได้อย่างเหมาะสม เนื่องจากวัฒนธรรมองค์กร
เป็นเรื่องของระบบ ค่านิยม ความเชื่อ และข้อสมมติพ้ืนฐานที่สมาชิก ในองค์กรยึดถือเป็นแนวทางใน
การคิดตัดสินใจ และท าความเข้าใจสภาพแวดล้อมภายในองค์การ ซึ่งวิเชียร วิทยอุดม (2551) กล่าว
ว่า วัฒนธรรมองค์การ คือ การสร้างค่านิยม และความเชื่อ ซึ่งสมาชิกขององค์การให้ความสนใจต่อ  
การด ารงอยู่ขององค์การ กล่าวถึง ความเชื่อ ค่านิยม ความคิดและการกระท า ซึ่งมีการพัฒนาอยู่
ภายในองค์การเป็นการศึกษา การกระท าต่าง ๆ ในองค์การ การกระท านั้นส่งผลกระทบอย่างไร กับ
ผลงานขององค์การ ซึ่งเป็นสิ่งท้าทายของผู้บริหารในการท าความเข้าใจ และบริหารงานด้านอ่ืน ๆ 
ภายในองค์การ เพ่ือเสริมสร้างความเป็นเอกภาพในการท างาน และโอกาสในการเสริมสร้าง
ประสิทธิผลของบุคคลและองค์การ ผู้บริหารจะต้องพิจารณาว่า องค์การและบุคคลในองค์การ 
มีความสัมพันธ์กันอย่างไร วัฒนธรรมองค์การมีความส าคัญและมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของ
บุคลากรเป็นอย่างมาก ถ้าท างานอย่างรอบคอบ มีผลกระทบในทางบวกต่อความส าเร็จขององค์การ 
ถ้าขาดความระมัดระวังจะมีผลกระทบในทางลบต่อองค์การและเป็นสิ่งที่เราจะต้องท าการศึกษาให้
กระจ่างชัดเจน จะช่วยให้เราเข้าถึงปัจจัยต่าง ๆ อันมีผลกระทบต่อการจัดการของผู้บริหาร  

ซึ่งนักวิชาการหลายท่านได้เสนอแนวความคิดด้านความพึงพอใจในงานส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา ความพึงพอใจในการท างานของผู้บริหารมีความส าคัญและมีผลต่อ
การท างานตามแนวคิดทฤษฎี ของเฮอร์ซเบอร์ก ได้อธิบายและให้ความส าคัญต่อปัจจัย 2 ประการ 
ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ หรือตัวกระตุ้น (Motivators) และปัจจัยสิ่งแวดล้อมหรือปัจจัยบ ารุงรักษา 
(Hygienic) ซึ่งมีอิทธิพลต่อความส าเร็จของงานเป็นอย่างดี (วิเชียร วิทยอุดม, 2550) สอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของ เลิศศักดิ์ พรหมประเสริฐ (2542) ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการครู โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษาจังหวัดสระแก้ว โดยใช้องค์ประกอบ 10 
ประการของ เฮอร์สเบิร์ก พบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของข้าราชการครู โดยรวมและเกือบ
ทุกด้านอยู่ ในระดับปานกลาง ยกเว้นด้านความรับผิดชอบ ด้านการปกครองบังคับบัญชา 
ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานและสภาพการท างาน ซึ่งข้าราชการครูมีความพึงพอใจในระดับมาก และ
ข้าราชการครูชายมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูงกว่าข้าราชการครูหญิง ข้าราชการครูที่มี
ประสบการณ์น้อยกว่า 10 ปี กับประสบการณ์ตั้งแต่ 10 ปี ขึ้นไป มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวมเกือบทุกด้านไม่แตกต่างกัน 
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ส าหรับขวัญและก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน โดยเฉพาะผู้บริหาร ซึ่งเป็นส่วนส าคัญที่จะช่วย
ขับเคลื่อนให้เกิดกิจกรรมต่าง ๆ เพราะขวัญและก าลังเป็นความรู้สึก หรือทัศนคติของบุคคล 
ในองค์กรที่มีต่องานหรือต่อสภาพแวดล้อมในองค์การ ผู้ปฏิบัติงานจะต้องมีความพร้อมทั้งด้านร่างกาย
และจิตใจ การให้บ าเหน็จรางวัล การเลื่อนขั้นเงินเดือนเป็นเครื่องจูงใจให้มีความกระตือรือร้นต่อ 
การปฏิบัติหน้าที่รวมถึงสุขภาพกายและสุขภาพจิตใจ และยังเป็นเหตุปัจจัยส าคัญให้ปฏิบัติงานเกิด
ความพึงพอใจในงาน และมีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง ซึ่งจะเป็นตัวบ่งชี้ถึงความมีประสิทธิผล
ขององค์กร (Blegan, 1993) ส่วนปัจจัยภูมิหลังส่วนบุคคลเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อปัจจัยอ่ืน ๆ  
ในการปฏิบัติงานของผู้บริหาร เพราะปัจจัยภูมิหลังเป็นสิ่งที่สะท้อนถึงพฤติกรรมที่แสดงออกของ
มนุษย์ด้านบุคลิกภาพที่แตกต่างกันปัจจัยภูมิหลังของแต่ละคน ซึ่ งได้รับการขัดเกลาทางสังคม 
(Socialization) ที่สร้างสมมาเป็นระยะเวลายาวนาน จนกลายเป็นทัศนคติความเชื่อ ค่านิยมทั้งที่
แสดงออกและเก็บซ่อนอยู่ในจิตใต้ส านึก ปัจจัยภูมิหลังจะมีผลต่อพฤติกรรมของมนุษย์ทั้งในเชิงบวก
และเชิงลบ ซึ่ งจะน าไปสู่ลักษณะของบุคลิกที่ เหมาะสมได้ เช่ นเดียวกัน และปัจจัยภูมิหลัง 
มีความสัมพันธ์กับตัวแปรอ่ืน ๆ เช่น ภาวะผู้น า ขวัญก าลังใจ การรับรู้วัฒนธรรมองค์การและ 
ผลการปฏิบัติงาน ซึ่งมูทูวีลู และโรส พบว่า อายุ ต าแหน่งหน้าที่ และระยะเวลาท างานเป็นปัจจัยที่
ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ขององค์กร (ถาวรศักดิ์ เทพชาตรี, 2550) 

จากข้อมูลข้างต้น สรุปได้ว่า การจัดการศึกษา และพัฒนาคุณภาพการศึกษาจะบรรลุ  
ตามวัตถุประสงค์ พันธกิจ เกิดประสิทธิผลต่อการบริหารสถานศึกษา ขึ้นอยู่กับปัจจัยต่าง ๆ ดังกล่าว
ข้างต้นที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา ได้แก่ ภาวะผู้น า การรับรู้วัฒนธรรมองค์กร 
ความพึงพอใจในงาน ขวัญก าลังใจ และปัจจัยภูมิหลังส่วนบุคคล 

จากรายงานการประเมินคุณภาพภายนอกสถานศึกษา รอบสอง (พ.ศ. 2549-2551) ระดับ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (ส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน), 
2552) สถานศึกษาที่จัดการศึกษาระดับประถมศึกษาหรือมัธยมศึกษา จ านวน 20,319 แห่ง  
มีคุณภาพระดับดีมาก จ านวน 4,284 แห่ง (ร้อยละ 19.29) ส่วนมากเป็นโรงเรียนขนาดใหญ่ที่ตั้งอยู่  
ในเมืองส่วนสถานศึกษาที่ไม่ได้รับรองการประเมินคุณภาพภายนอก สมศ. 4,449 แห่ง เกือบทั้งหมด
เป็นสถานศึกษาขนาดเล็กและอยู่นอกเมือง ส่วนใหญ่สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่มัธยมศึกษา ส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และมาตรฐานที่ต้องได้รับการพัฒนาในด้านการพัฒนาผู้เรียน 
ได้แก่ ความสามารถในการคิดเป็น ท าเป็น แก้ปัญหาเป็น ผลสัมฤทธิ์ อิงหลักสูตร การใฝ่รู้ใฝ่เรียน  
รักการเรียนรู้ และเรียนรู้อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต ด้านผู้บริหาร ได้แก่ การบริหารวิชาการ ผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนของนักเรียนต่ าเน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ รวมทั้งการพัฒนาหลักสูตร และสื่อการสอนที่
เหมาะสมกับผู้เรียน  ส่วนด้านคุณภาพของครูผู้สอน ได้แก่ การจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ 
คุณภาพการจัดการศึกษาและโดยเฉพาะอย่างยิ่ง คุณภาพทางด้าน การบริหารการศึกษาจะเห็น 
ได้ว่าผู้บริหารสถานศึกษาของประเทศไทยยังขาดคุณภาพผู้บริหารเป็นผู้ขับเคลื่อนการศึกษายุคใหม่ 
ซึ่งเป็นยุคการปฏิรูปการศึกษาและยุคแห่งการเปลี่ยนแปลงทางด้านเทคโนโลยีการสื่อสารและ
ฐานความรู้ จ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บริหารจะต้องมีความรอบรู้ และมีความรับผิดชอบมากขึ้น ร่วมมือกัน
ปฏิบัติงานควบคู่ไปกับเทคโนโลยีและสื่อสารที่ทันสมัยจากปัญหา และอุปสรรคในการบริหาร 
จัดการศึกษา ดังกล่าวข้างต้น สอดคล้องกับแนวคิดของสุวรรณา โชติกานต์ (2551) เกี่ยวกับปัญหาที่
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เกิดในระบบการศึกษา ด้านการบริหารจัดการการศึกษา ได้แก่ ปัญหาโครงสร้างการบริหารงาน 
จัดการศึกษาแบบรวมศูนย์อ านาจ เป็นการบริหารโดยรัฐบาลกลางมีอ านาจสูงสุดในการก าหนด
นโยบาย เพ่ือให้หน่วยงานระดับล่างปฏิบัติ กรจัดการศึกษาเป็นไปตามความมุ่งหมายของการพัฒนา
เศรษฐกิจ สังคม และการเมือง การปกครองในระดับประเทศจึงไม่ตอบสนองความต้องการของ
ท้องถิ่น และไม่สอดคล้องกับสภาพความเป็นอยู่ วิถีชีวิตของประชาชนในท้องถิ่น แต่การศึกษามุ่ง
ส่งเสริมความเจริญภาคอุตสาหกรรม จึงเกิดปัญหาการย้ายจากท้องถิ่น เพ่ือไปท างานในเมือง ปัญหา
จากการจัดการเรียนการสอนตามหลักสูตรจากส่วนกลาง ท าให้ผู้เรียนไม่ภูมิใจในวัฒนธรรมท้องถิ่น
ของตน ไม่รักท้องถิ่นของตน ปัญหาการขาดการมีส่วนร่วม การตรวจสอบจากประชาชน ผู้ปกครอง
และชุมชน ปัญหาการปฏิบัติงานล่าช้า ขาดการประสานงานในระดับปฏิบัติขาดความเป็นเอกภาพ 
การด าเนินงานขาดความต่อเนื่อง การท างานซ้ าซ้อน ขาดการวางแผนการศึกษาที่เหมาะสม และ 
การติดตามประเมินผลการจัดการศึกษา ยังไม่มีประสิทธิภาพเท่าที่ควร และวิทยากร เชียงกูล (2551) 
กล่าวว่า ปัญหาอุปสรรคในการบริหารจัดการศึกษาปัญหาที่ส าคัญ คือ ผลสัมฤทธิ์ตามหลักสูตรระดับ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานโดยรวม ได้คะแนนต่ ากว่าประเทศอ่ืน การประเมินคุณภาพโรงเรียนระดับ 
ขั้นพ้ืนฐานทั่วประเทศรวม 3 หมื่นกว่าแห่ง พบว่า โรงเรียนที่ไม่ได้มาตรฐานมีถึงร้อยละ 65 ส่วนใหญ่ 
คือ สถานศึกษาขนาดเล็กในชนบท ปัญหามาจากหลายปัจจัยที่ส าคัญ คือ การขาดแคลนครูทั้งปริมาณ 
และคุณภาพ กระบวรการบริหารทางด้านวิชาการ การเรียนการสอนที่ล้าหลัง สถานศึกษาในชนบท
ไม่ได้รับงบประมาณ และก าลังคนเพียงพอ ขาดความอิสระ และความคล่องตัวในการบริหาร  ปัญหา
ด้านประสิทธิภาพส่วนหนึ่งมาจากหลักสูตรกระบวนการเรียนการสอนทั้งระบบ การแก้ปัญหา 
การบริหารจัดการศึกษาท่ีส าคัญ คือ การปฏิรูประบบบริหารจัดการ รวมทั้งระบบงบประมาณปัญหาที่
เกิดข้ึน กับการบริหารจัดการศึกษาท้ังระบบนั้น เป็นข้อมูลที่สะท้อนให้ทราบว่าประสิทธิผลการบริหาร
สถานศึกษา ระดับมัธยมศึกษายังไม่ได้ตามเกณฑ์การประเมินประสิทธิผลของสถานศึกษาซึ่งอาจเป็น
ผลจากความไม่สมบูรณ์ที่ผู้บริหารได้รับของปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษา
ดังกล่าวไว้ข้างต้น 

ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาเรื่อง รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยเชิงสาเหตุที่
ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานโดยศึกษาปัจจัยภูมิหลัง วัฒนธรรมองค์กร ความพึงพอใจในงานและภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา ระดับมัธยมศึกษาเพ่ือให้ได้ข้อมูลที่
เป็นจริงน าไปใช้ประโยชน์ในการบริหารและพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษาต่อไป 

 
1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1.2.1 เพ่ือศึกษาประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

1.2.2 เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
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1.2.3 เพ่ือสร้างและตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธ์ของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐาน 

 

1.3  กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1.1  กรอบความคิดที่ใช้ในการวิจัย 

  

กรอบแนวคิด 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหาร
สถานศึกษา ระดับมัธยมศึกษา สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐานประกอบด้วย 
1. ภูมิหลังส่วนบุคคลของผู้บริหาร 
(Personal Background) 
2. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
(Transformation Leadership) 
3. วัฒนธรรมองค์กร (Perceived 
Organizational Culture) 
4. ความพึงพอใจงาน (Job 
Satisfaction) 

ประสิทธิผลของสถานศึกษา 
(School of Effectiveness) 
เกณฑ์การประเมินประสิทธิผลใน  
4 มิติ ได้แก่ 
        1. ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 
(High Achievement): (HACHVM.) 
        2. การพัฒนานักเรียนให้มี
ทัศนคติทางบวก (Student 
Attitude): (SATTIT.) 
        3. การปรับเปลี่ยนและพัฒนา
โรงเรียน (School Development): 
(SDVLM.) 
        4. ความสามารถในการแก้ไข
ปัญหาในโรงเรียน (School Conflict): 
(SCFL.)  
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ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่าง ๆ ที่ใช้ในการศึกษา 

 

 

 
ภาพที่ 1.2  กรอบแนวความคิดเชิงสมมติฐาน 

 

 

  

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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กรอบแนวความคิดตามสมมติฐานข้อท่ี 1  
ซึ่งเขียนเป็นสมการได้ดังนี้ 

SEFFECT. = f (BACKG., TFMTLPORCUL., JSTFT.…………………1) 

 

 

 

ภาพที่ 1.3  กรอบแนวความคิดตามสมมติฐานข้อที่ 1 
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กรอบแนวความคิดตามสมมติฐานข้อท่ี 2 
ซึ่งเขียนเป็นสมการได้ดังนี้ 

TFMTL. = f (PORCUL., BACKG. …………………2) 

              
(BACKG)

              
(BACKG)

             
           
(TFMTL.)

             
           
(TFMTL.)

              
(PORCUL)

              
(PORCUL)

 

ภาพที่ 1.4  กรอบแนวความคิดตามสมมติฐานข้อที่ 2 

 

กรอบแนวความคิดตามสมมติฐานข้อท่ี 3 
ซึ่งเขียนเป็นสมการได้ดังนี้ 

JSTFT. = f (TFMTL., PORCUL., BACKG …………………3) 

              
(BACKG)

              
(BACKG)

             
           
(TFMTL.)

             
           
(TFMTL.)

              
(PORCUL)

              
(PORCUL)

           
           

(JSTFT.)

 

ภาพที่ 1.5  กรอบแนวความคิดตามสมมติฐานข้อที่ 3 

  

ภาพ 2.2 
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ตัวแปรประจักษ์ ตัวแปรแฝง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1.6  ความพึงพอใจในงาน 

  

ความพึงพอใจในงาน 
(Job Satisfaction: JSTFT) 
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ตัวแปรประจักษ์ ตัวแปรแฝง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพที่ 1.7  กรอบแนวความคิดปัจจัยภูมิหลัง (Personal Background, BACKG) 

 

  

กรอบแนวความคิดปัจจัยภูมิหลัง 
(Personal Background, BACKG) 

 

 
ปัจจัยภูมิหลัง 

(BACKG) 

เพศ 
(Sex) 

อายุ 
(Age) 

การศึกษา 
(EDU) 

ระยะเวลาการท างาน 
(Time) 

ต าแหน่ง 
(Rank) 
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ตัวแปรประจักษ์ ตัวแปรแฝง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1.8  การรับรู้วัฒนธรรมองค์กร (Perceived Organizational, PORCUL) 

 

  

การรับรู้วัฒนธรรมองค์กร 
(Perceived Organizational, PORCUL) 

เน้นการมีส่วนร่วมของสมาชิก 
(INVC)  

วัฒนธรรมองค์กร 
(PORCUL) 

เน้นการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กร 
(DVECUL) 

เน้นการสอดคล้อง 
(CONSC) 

เน้นความสามารถในการปรับตัว 
(ADAPTC) 

เน้นพันธกิจ 
(MISSC) 
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ตัวแปรประจักษ์ ตัวแปรแฝง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพที่ 1.9  กรอบแนวความคิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership, TFMTL) 

  

กรอบแนวความคิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership, TFMTL) 

             
           

(Transformational 
Leadership)

(TFMTL.)

     
(Charisma) (CRM.)

           
(Inspiratinal Motivation) (ISPRTM.)

                      
(Intellectual stimulation) (ITLTS.)

                            
(Individualized consideration) 

(IDVDLC.)
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ตัวแปรประจักษ์ ตัวแปรแฝง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1.10  ประสิทธิผลของสถานศึกษา (Schools Effectiveness: SEFFIN) 
 
1.4  สมมติฐานของการวิจัย 

1.4.1 ปัจจัยภูมิหลัง วัฒนธรรมองค์กร ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และความพึงพอใจใน
งาน ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

1.4.2 รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อประสิทธิผล 
การบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่สร้างขึ้น 
มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 
  

ประสิทธิผลของสถานศึกษา 
(Schools Effectiveness: SEFFIN) 

             
         
(SEFFECT)

                         
(High Achievement) : (HACHVM.)

                                   
(Student Attitude) : (SATTIT.)

                              
(School Development) : (SDVLM.)

                                     
(School Conflict): (SCFL.) 

การปรับเปล่ียนและพฒันาโรงเรียน 
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1.5  ขอบเขตของการวิจัย 
การศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยศึกษาขอบเขตของการวิจัย ดังนี้ 
1.5.1 ขอบเขตของเนื้อหา ประกอบด้วย 

1) ศึกษารูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อประสิทธิผล
การบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ได้แก่ 
ปัจจัยภูมิหลัง วัฒนธรรมองค์กร ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความพึงพอใจในงาน 

2) ประสิทธิผลของสถานศึกษา โดยใช้ เกณฑ์การประเมินประสิทธิผลของ
สถานศึกษา 4 มิติ ตามแนวคิดของมิสเกล และคนอ่ืน ๆ (Miskel, et al., 1983) ได้แก่ ผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนสูง (High Achievement) การพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก (Student Attitude) 
การปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน (School Development) และความสามารถในการแก้ไขปัญหาใน
โรงเรียน (School Conflict) 

3) ปัจจัยภูมิหลังส่วนบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา ได้แก่ เพศ (Sex) อายุ (Age) 
การศึกษา (Education) ระยะเวลาการท างาน (Years of Service) และต าแหน่ง (Rank) 

4) วัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture, ORNZTC) ประกอบด้วย คุณลักษณะ
ของวัฒนธรรมองค์กรตามแนวความคิดของเฟย์ และเดนิสสัน (Fey & Denison, 2003) และเฟิร์น
แฮมและกันเตอร์ (Furnham & Gunter, 1993) ประกอบด้วย 

(1) วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กร (The Development Culture) 
(2) วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นการมีส่วนร่วมของสมาชิก (The Involvement Culture) 
(3) วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นการสอดคล้อง (The Consistency Culture) 
(4) วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นความสามารถในการปรับตัว (The Adaptability 

Culture) 
(5) วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นพันธกิจ (The Mission Culture) 

5) ภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย ลักษณะที่ส าคัญ 4 ประการ 
ได้แก่ บารมี (Charisma) แรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) การกระตุ้นด้านสติปัญญา 
(Intellectual stimulation) และการให้ความส าคัญเป็นรายบุคคล (Individualized Consideration) 

6) ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) โดยศึกษาตามทฤษฎีความต้องการ
สองปัจจัยของเฟรเดริก เฮอร์สเบิร์ก (Federick Herzberg’s Need Two Factor Theory) (วิเชียร 
วิทยอุดม, 2551) โดยพิจาณาความพึงพอใจในงาน จากปัจจัยค้ าจุน หรือปัจจัยอนามัย  
(Maintenance or Hygiene Factors) ประกอบด้วย นโยบายและการบริหาร (CPA) การปกครอง
บังคับบัญชา (SPVS) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (RWS) สภาพการท างาน (WKCDT) ความสัมพันธ์
กับเพ่ือนร่วมงาน (RLTSWP) ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา (RLTSWS) และเงินเดือน (SLR) และ
ปัจจัยจูงใจ (Motivation or Satisfiers Factors) ประกอบด้วย ความส าเร็จของงาน (ACVM) การ
ยอมรับนับถือ (RCNT) ลักษณะของงาน (NIS) ความรับผิดชอบ (RPSBLT) ความก้าวหน้าในการ
ท างาน (AVCM) ความเจริญเติบโต (GROW) 
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1.5.2 ประชาการและกลุ่มตัวอย่าง (Population and Samples) 
1) ประชากร (Population) ที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ ประธานคณะกรรมการสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน ระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การมัธยมศึกษา ส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ จ านวน 42 เขต มีจ านวนประชากรทั้งสิ้น 2,361 คน  

2) กลุ่มตัวอย่าง (Sample) 
กลุ่มตัวอย่าง (Sample) ได้แก่ ประธานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
ผู้วิจัยได้ใช้เกณฑ์การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างในรูปแบบลิสเรล (LISREL Model) โดยใช้สูตรของ
แฮร์ และคนอ่ืน ๆ (Hair, et al., 1998) คือ ใช้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 20 คนต่อหนึ่งพารามิเตอร์ที่ต้องการ 
ประมาณค่าหรือจ านวนเส้นทาง (Path) แสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรรูปแบบ (Model) ในกรอบ
แนวคิดในการวิจัย ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้มีจ านวนเส้นทาง (Path) แสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรใน
รูปแบบ (Model) ในกรอบแนวคิดการวิจัยทั้ งหมด 29 เส้นทาง ขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ เหมาะสมตามสูตร 
ของแฮร์ และคนอื่น ๆ (Hair, et al., 1998) มีขนาดกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 580 คน 

ด าเนินการสุ่มกลุ่มตัวอย่างด้วยวิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (Proportional 
Stratified Random Sampling) ตามสัดส่วนขนาดสถานศึกษา 

1.5.3 ตัวแปรที่ศึกษา 
1) ตัวแปรอิสระ ได้แก่ ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่ งผลต่อประสิทธิผลการบริหาร

สถานศึกษา 
(1) ปัจจัยภูมิหลังส่วนบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา (Personal Background) 
(2) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformation Leadership) 
(3) วัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture) 
(4) ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 

2) ตัวแปรตาม ได้แก่ ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาโดยในเกณฑ์การประเมิน
ประสิทธิผล 4 มิติ ประกอบด้วย 

(1) ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง (High Achievement) 
(2) การพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก (Student Attitude) 
(3) การปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน (School Development) 
(4) ความสามารถในการแก้ไขปัญหาในโรงเรียน (School Conflict)  
 

1.6  ค าจ ากัดความท่ีใช้ในการวิจัย 
1.6.1 รูปแบบ หมายถึง โครงสร้างของความเกี่ยวข้องระหว่างปัจจัยและกิจกรรมที่ส าคัญ

เชิงสาเหตุ ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

1.6.2 สถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา หมายถึง สถานศึกษาที่บริการจัดการศึกษาตั้งแ ต่
ระดับมัธยมศึกษาตอนต้น ถึงระดับชั้นมัธยมศึกษาตอนปลายชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 1  – ชั้นมัธยมศึกษา 



20 

ปีที่ 6 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา จ านวน 42 เขต สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ 

1.6.3 ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ผู้อ านวยการโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา เขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา จ านวน 42 เขต สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

1.6.4 คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน หมายถึง คณะบุคคลที่ได้รับการแต่งตั้งจาก
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา จ านวน 42 เขต เพ่ือร่วมในการบริหารสถานศึกษา ตามระเบียบของ
กระทรวงศึกษาเขต 

1.6.5 การบริหารสถานศึกษาระดับมัธยม หมายถึง การบริหารงานของสถานศึกษา ระดับ
มัธยมศึกษาตั้งแต่ชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 1 ถึงมัธยมศึกษาปีที่ 6 

1.6.6 ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา หมายถึง การวัดประสิทธิผลของสถานศึกษาโดย
ใช้เกณฑ์การวัดตามแนวความคิดของมิสเกล และคนอ่ืน ๆ (Miskel, et al., 1983) ประกอบด้วย 4 มิติ 
ได้แก่ (1) ความสามารถในการผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง  (2) ความสามารถในการ
พัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก (3) ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา  
(4) ความสามารถในการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา แต่ละมิติมีความหมาย ดังนี้  

มิติที่ 1 ความสามารถในการผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง หมายถึง 
สถานศึกษาสามารถผลิตนักเรียนมากกว่าร้อยละ 75 เกรดเฉลี่ยสูงกว่า 3.00 นักเรียนระ ดับ
มัธยมศึกษาปีที่ 3 และ 6 ร้อยละ 80 สามารถศึกษาต่อในระดับสูงขึ้นไป นักเรียนไม่น้อยกว่าร้อยละ 
80 มีความรู้ ความสามารถด้านวิชาการ และครูมีความรู้ความสามารถในการจัดกิจกรรมการเรียน  
การสอน 

มิติที่ 2 ความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก หมายถึง 
สถานศึกษามีการจัดกิจกรรมส่งเสริมด้านคุณธรรม จริยธรรม ให้แก่นักเรียน อบรมนักเรียนให้เป็นผู้มี
ระเบียบวินัยที่ดี เคารพเชื่อฟังครูอาจารย์ ส่งเสริมให้นักเรียนรู้จักการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 
นักเรียนไม่น้อยกว่าร้อยละ 80 เอาใจใส่ต่อการศึกษาและตั้งใจเรียน ผู้ปกครองไม่น้อยกว่าร้อยละ 80 

มิติที่ 3 ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา หมายถึง ผู้บริหาร
และครูร่วมพัฒนา ด าเนินงานด้านวิชาการ การสอนให้มีความก้าวหน้า ทันสมัย ครูมีความกระตือรือร้น พัฒนา 
ปรับปรุงการเรียนการสอน ผู้บริหารมีความสามารถในการบริหารด้านต่าง ๆ เพื่อพัฒนาสถานศึกษา 

มิติที่ 4 ความสามารถในการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา หมายถึง มากกว่าร้อยละ 
80 ของปัญหาด้านการเรียนการสอนได้รับการแก้ไขด้วยความร่วมมือระหว่างผู้บริหารและครู ร่วม
แก้ปัญหาต่าง ๆ ด้านการปกครองนักเรียน ด้านธุรการ บริหารทั่วไป และปัญหาด้านอ่ืน  ๆ  
จนสามารถบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายของสถานศึกษา 

1.6.7 ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่ งผลต้องประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา ระดับมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ ประกอบด้วย ปัจจัยภูมิหลัง 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองค์กร และความพึงพอใจในงาน อธิบายได้ดังนี้ 

1) ปัจจัยภูมิหลัง (Personal Background) ประกอบด้วย เพศ อายุ วุฒิการศึกษา
สูงสุด ระยะเวลารับต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา 
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2) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformation Leadership) หมายถึงกระบวนการที่
ผู้น ามีความสามารถน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญ ซึ่งมีคุณลักษณะที่ส าคัญ 4 ประการ เป็นตัวสร้าง 
(Construct) ของรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย  

(1) บารมี (Charisma) การปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี คุณลักษณะน่าเลื่อมใส 
ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความภาคภูมิใจ มีวุฒิภาวะทางอารมณ์ มีความคิดสร้างสรรค์ ไม่ใช้อ านาจเพ่ือหา
ผลประโยชน์ส่วนตน ประพฤติตนเพ่ือประโยชน์แก่ผู้อ่ืน เป็นผู้มีหลักการและปฏิบัติตามค่านิยม
พ้ืนฐานในการปฏิบัติงานและการด าเนินชีวิต เข้าใจอุปนิสัยของผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคน ร่วมรับผิดชอบ
ในความเสี่ยงกับผู้ใต้บังคับบัญชา จูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติ ส่งเสริมให้สรุป
บทเรียนจากการท างาน และให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  

(2) ด้านแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) ได้แก่ กระตุ้นจูงใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้เห็นความส าคัญและท้าทายต่องานที่ท า ปลุกเร้าทีมงานให้มีความกระตือรือร้น 
มองโลกในแง่ดี มีแนวคิดทางวิสัยทัศน์ที่มุ่งสู่อนาคต มีความคาดหวังสูง  

(3) ด้านการกระตุ้นด้านสติปัญญา (Intellectual Stimulation) ได้แก่ ส่งเสริม
ผู้ใต้บังคับบัญชาในด้านการใช้ความคิด ความมีเหตุผล ความคิดสร้างสรรค์และให้ใช้วิธีการใหม่ ๆ แก้ไขปัญหา 
การสร้างแนวทางต่อสถานการณ์เก่าด้วยแนวทางใหม่ ไม่วิพากษ์วิจารณ์ความคิดของผู้ใต้บังคับบัญชา
ต่อผู้อื่น ให้โอกาสได้เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ และพัฒนาตนเอง  

(4) ด้านการให้ความส าคัญเป็นรายบุคคล (Individualized Consideration) 
ได้แก่ ให้ความสนใจต่อความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคน มอบหมายงานที่ท้าทายให้
รับผิดชอบ มีการสื่อสารแบบเปิดเผยต่อผู้ใต้บังคับบัญชาและบุคคลอ่ืน พัฒนาให้มีศักยภาพสูงขึ้น 
ปฏิบัติตนต่อผู้ใต้บังคับบัญชาตามความแตกต่างของแต่ละบุคคล และเท่าเทียมกัน ส่งเสริมวิธีการ
ตั้งเป้าหมายและวิธีการท างานเพ่ือบรรลุเป้าหมาย 

3) วัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture) หมายถึง คุณลักษณะของวัฒนธรรม
องค์กร 5 ประการ ประกอบด้วย  

(1) วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นการพัฒนา (The Development Culture) ได้แก่ 
สถานศึกษามีการพัฒนาด้วยอิทธิพลจากสภาพแวดล้อมภายนอก มีการพัฒนาเนื่องจากความต้องการ
ที่จะรักษาความสัมพันธ์ของประสิทธิผลการท างานระหว่างผู้ปฏิบัติ มีการสื่อสารโดยใช้สัญลักษณ์ มี
เอกลักษณ์เฉพาะและมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง มีค่านิยมและแนวทางปฏิบัติที่ดีและเหมาะสม มี
บุคคลตัวอย่างที่สมาชิกในองค์กรยึดถือเป็นแบบอย่าง  

(2) วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นการมีส่วนร่วมของสมาชิก (The Involvement 
Culture) ได้แก่ สถานศึกษามีหลักการบริหารแบบกระจายอ านาจ ให้ความส าคัญในการเข้าร่ วม
ปฏิบัติงานของบุคลากร ส่งเสริมให้บุคลากรเข้าร่วมกิจกรรมกลุ่ม สามารถปรับตัวเข้ากับสถานการณ์
ต่าง ๆ จากสภาพแวดล้อมภายนอก เห็นทิศทางความส าเร็จขององค์กร รับรู้ค่านิยมหลัก ปรัชญา 
ความเชื่อของสถานศึกษา มีมาตรฐานในการปฏิบัติงาน สถานศึกษามีมาตรฐานในการให้บริการด้าน
ต่าง ๆ มีระเบียบแบบแผน มีกิจวัตรในการปฏิบัติชัดจน  

(3) วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นความสอดคล้อง (The Consistency Culture) ได้แก่ 
บุคลากรทุกคนรับรู้ค่านิยมหลัก ปรัชญา ความเชื่อของสถานศึกษา มีมาตรฐานในการปฏิบัติงาน
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ร่วมกัน สถานศึกษามีมาตรฐานในการให้บริการด้านต่าง ๆ มีระเบียบแบบแผน กฎเกณฑ์ และข้อบังคับ
อย่างเคร่งครัด มีกิจวัตรในการปฏิบัติชัดเจน สมาชิกทุกคน ต้องเรียนรู้ ยอมรับและปฏิบัติตาม 

(4) วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นความสามารถในการปรับตัว (The Adaptability  
Culture) ได้แก่ สถานศึกษากระตุ้นให้บุคลากรมีการปรับตัว มีโอกาสได้รับรางวัลและเลื่อนต าแหน่ง
สูงขึ้น สถานศึกษาขับเคลื่อนโดยยึดผู้รับบริการเป็นส าคัญ กระตุ้นให้บุคลากรเผชิญกับความเสี่ยงและ
การเรียนรู้จากความผิดพลาดในงานของตน ใช้ความรู้ความสามารถที่เกิดจากประสบการณ์พัฒนางาน
ที่สร้างสรรค์  

(5) วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นพันธกิจ (The Mission Culture) ได้แก่ สถานศึกษา
ก าหนดวิสัยทัศน์ที่มุ่งอนาคตไว้ชัดเจน ก าหนดวัตถุประสงค์ นโยบายการด าเนินงาน ทิศทาง แผนกลยุทธ์ 
โครงสร้างบทบาทหน้าที่ของบุคลากร ระเบียบกฎเกณฑ์ แผนปฏิบัติงานประจ าปีไว้ชัดเจนทุกปี 

4) ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) หมายถึง ปัจจัยที่ท าให้เกิดความพึงพอใจ 
ในงานตามทฤษฎีความต้องการสองปัจจัยของเฟรเดริก เฮอร์สเบิร์ก (Federick Herzberg’s Need 
Two Factor Theory) ประกอบด้วย 

(1) ปัจจัยอนามัย (Hygiene Factors) หรือปัจจัยค้ าจุน (Maintenance Factors) 
หมายถึง พฤติกรรมที่มีอิทธิพลต่อความไม่พอใจในการท างาน ได้แก่ นโยบาย และการบริหารองค์การ 
การปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา สภาพการท างาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงาน ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา และเงินเดือน 

(2) ปัจจัยจูงใจ (Motivation or Satisfiers Factors) หมายถึง ปัจจัยที่มีอิทธิพล
ต่อผลการท างานของพนักงานหรือบุคลากร กระตุ้นจูงใจให้บุคลากรใช้ความพยายามที่จะท าให้ได้  
ผลงานและปฏิบัติงานด้วยความพึงพอใจ และดียิ่งขึ้น ท าให้ผลผลิตเพ่ิมขึ้น ได้แก่ ความสัมฤทธิ์ผล 
การท างาน การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบในหน้าที่การงาน 
ความก้าวหน้าในการท างาน และความเจริญเติบโต 

 
1.7  ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1.7.1 รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อประสิทธิผล
บริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา ซึ่งผลจากการวิจัยครั้งนี้ สามารถน าไปใช้เป็นข้อมูลสารสนเทศ 
สนับสนุนการวางแผนพัฒนาการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด และมีคุณภาพยิ่งขึ้นต่อไป 

1.7.2 รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อประสิทธิผล
การบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สามารถใช้เป็นแนวทางให้ผู้บริหาร และบุคลากรของ
สถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน หรือสถานศึกษา
ระดับอ่ืน ๆ มีส่วนร่วมในการบริหารองค์การหรือสถานศึกษา เพ่ือปรับปรุงพัฒนาคุณภาพการบริหาร
จัดการศึกษาของสถานศึกษาได้มากยิ่งข้ึนและต่อเนื่องต่อไป 

1.7.3 สามารถน าผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้ในการบริหารสถานศึกษาตามความเหมาะสม
ของแต่ละสถานศึกษา เพ่ือพัฒนาให้เกิดประสิทธิผลสูงสุดต่อไป 



บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
การวิจัยเรื่อง รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา  สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ผู้วิจัยได้ตรวจสอบเอกสารที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 

2.1 ประสิทธิผล (Effectiveness) 
2.1.1 ประสิทธิผลขององค์การ (Organization Effectiveness) 
2.1.2 ประสิทธิผลของสถานศึกษา (School Effectiveness) 

2.2 ปัจจัยภูมิหลังส่วนบุคคล (Personal Background: BACKG) 
2.3 ภาวะผู้น า (Leadership, Leader) 
2.4 ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
2.5 การรับรู้วัฒนธรรมองค์กร (Perceived Organizational Culture, PORCUL) 
2.6 แนวความคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
2.7 โมเดลเชิงสาเหตุ (Causal Modeling) 
2.8 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
ผู้วิจัยมีสมมติฐานที่ต้องท าการวิจัยด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ ว่าด้วยตัวแปรภายใน 4 ตัว และ

ตัวแปรแฝงภายนอก 1 ตัว ที่มีความสัมพันธ์กัน และส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา  
ระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ โดย
ผู้วิจัยได้จัดล าดับการน าเสนอ การทบทวนวรรณกรรม โดยเริ่มจากแนวความคิดของตัวแปรต่าง ๆ ที่
ใช้ในการวิจัย และน ามาใช้เชื่อมโยงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย และทบทวน
วรรณกรรมการวิจัยเกี่ยวกับตัวแปรแต่ละตัวตามล าดับ ดังรายละเอียดดังนี้ 
 
2.1  ประสิทธิผล (Effectiveness) 

2.1.1 ประสิทธิผลขององค์การ (Organization Effectiveness) 
2.1.2 ประสิทธิผลของสถานศึกษา (School Effectiveness) 
2.1.3 เกณฑ์การประเมินประสิทธิผลขององค์กร 
2.1.4 เกณฑ์การประเมินประสิทธิผลของสถานศึกษา 
ประสิทธิผล มาจากภาษาอังกฤษว่า “Effectiveness” ซึ่งจะพิจารณาในเรื่องที่ได้กระท า

มาแล้วค าว่า “ประสิทธิผล” (Effectiveness) หมายถึง ความส าเร็จเกี่ยวกับความสามารถในการ
ด าเนินการกิจการก้าวหน้าและสามารถบรรลุเป้าหมายต่าง ๆ ที่องค์การตั้งไว้ ความมีประสิทธิผลของ
องค์การ (Organization Effectiveness) เป็นหัวข้อที่ส าคัญต่อการวิเคราะห์ และขัดเกลาพฤติกรรม
ขององค์การที่เกิดจากการบริหารว่ามีประสิทธิภาพเพียงใด ความมีประสิทธิผลขององค์กรจะเกิดขึ้น
ได้ขึ้นอยู่กับเงื่อนไขที่ว่าองค์กรสามารถท าประโยชน์จากสภาพแวดล้อมจนบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
(ธงชัย  สันติวงษ์, 2541) ผู้บริหารที่ท างานได้ผลการผลิตสูง (High Productivity) คือ การปฏิบัติได้
ทั้งประสิทธิผลและประสิทธิภาพ คือ ท างานได้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการและเสียค่าใช้จ่ายต่ าในงาน
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ของการบริหารองค์การ การวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารจะต้องพิจารณาส่วนประกอบที่ส าคัญ  
2 ส่วน คือ ทรัพยากรขององค์การและลูกค้า องค์กรที่ได้ชื่อว่าบริการดีจะต้องใช้ทรัพยากรอย่างถูกต้อง 
เหมาะสม และตรงกับความต้องการของลูกค้า ส าหรับการบริหารการศึกษา ผู้บริหารการศึกษา หรือ
ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องใช้ความตระหนักถึงความส าคัญของประสิทธิผลและประสิทธิภาพของ
องค์การซึ่งหมายถึงหน่วยงาน และสถาบันการศึกษา ดังนั้น การพิจารณาถึงผลการปฏิบัติงานของ
ผู้บริหารทั้งในแง่ประสิทธิผล และประสิทธิภาพจึงต้องค านึงถึงปริมาณและคุณภาพที่เกิดขึ้นในตัว
นักเรียนและนักศึกษา และรวมถึงคุณภาพด้านการบริการที่ จะส่งเสริมให้เกิดความสมบูรณ์ 
ด้านประสิทธิผล  และประสิทธิภาพของหน่วยงาน และสถาบันการศึกษาด้วย (เสนาะ  ติเยาว์, 2543) 
ประสิทธิผลเป็นเครื่องมือ หรือตัวบ่งชี้ในการตัดสินใจว่าการบริหารของหน่วยงาน หรือองค์การใด
องค์การหนึ่งสามารถด าเนินงานจนบรรลุเป้าหมาย หรือวัตถุประสงค์ที่วางไว้มากน้อยเพียงใด เป็น
เรื่องเกี่ยวกับผลที่ได้รับและผลส าเร็จของงาน (ภารดี  อนันต์นาวี, 2552)  ประสิทธิผล และคุณภาพ
ขององค์การได้ถูกก าหนดเป็นแนวความคิดหลักทฤษฎีระบบแบบเปิด (Open-Systems Theory)  
ที่ประกอบด้วย ปัจจัยน าเข้า (Input) กระบวนการ (Process) และผลผลิต (Output) ในกรอบ
ความคิดขององค์การทางการศึกษาท่ีเป็นสังคมแบบเปิดมีองค์ประกอบภายในกระบวนการ 5 ประการ 
ได้แก่ การเรียนการสอน โครงสร้าง บุคลากร วัฒนธรรม และการปกครอง และสภาพแวดล้อม
ภายนอกของสถานศึกษา และได้กล่าวถึงทฤษฎีระบบเปิดทั่ว ๆ ไป โดยเฉพาะอย่างยิ่งผลผลิตของ
สถานศึกษาที่เป็นบทบาทหน้าที่ที่มีปฏิสัมพันธ์กับโครงสร้าง บุคลากร วัฒนธรรม และการปกครอง 
นอกจากนี้ ผลผลิตของสถานศึกษายังบ่งบอกถึงผลที่เกิดกับนักเรียน ครู และผู้บริหาร ที่จะใช้เป็นตัวบ่งชี้
ความส าเร็จ และความมีคุณภาพในทรัพย์สินขององค์กร ความมีประสิทธิผล และคุณภาพจะมี
ความหมายแตกต่างกัน แต่น ามาใช้ในการอธิบายการปฏิบัติงานขององค์การได้ (ธร  สุนทรายุทธ, 
2551) 

ส่วนวิทยา ด่านธ ารงกุล (2546) ให้ได้ให้ความหมาย “ประสิทธิผล” หมายถึง ความสามารถ
ในการเลือกจุดมุ่งหมายที่เหมาะสมและบรรลุผลตามจุดมุ่งหมายที่ก าหนดไว้ ประสิทธิผลจึงวัดจาก
การที่องค์การสามารถสนองผู้บริโภคสินค้าหรือบริการที่เป็นที่ต้องการหรือไม่ และบรรลุผลส าเร็จใน
สิ่งที่พยามยามด าเนินการมากน้อยเพียงใด อีกความหมายหนึ่งประสิทธิผล หมายถึง การบรรลุ
เป้าหมายของงานที่ตั้งไว้ หรือตามเกณฑ์ที่ก าหนด และใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า (ถาวร เส็งเอียด, 
2550) 

สรุปได้ว่า ค าว่า “ประสิทธิผล” คือ ความส าเร็จเกี่ยวกับความสามารถในการด าเนินงาน 
บรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้หรือตามเกณฑ์ที่ก าหนด และใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 

2.1.1 ประสิทธิผลองค์การ (Organization Effectiveness) 
นักวิชาการหลายท่านได้ให้นิยามค าว่า “ประสิทธิผลองค์กร” แตกต่างกันไปผู้วิจัย

ของสรุปไว้ เช่น กฤษฎ์  อุทัยรัตน์ (2544) เสนอแนวคิดว่า ประสิทธิผลขององค์การ คือ การที่กลุ่ม
สามารถท างานที่ได้รับมอบหมายให้บรรลุวัตถุประสงค์ได้ซึ่งเป็นผลผลิตของกลุ่ม และสถาพร ปิ่นเจริญ  
(2545) มีแนวความคิดว่าประสิทธิผลองค์การ หมายถึง การกระท าใด ๆ ที่บรรลุจุดมุ่งหมายตามที่
ก าหนดไว้ซึ่งจุดมุ่งหมายดังกล่าวมีอยู่มากมาย ส่วนนิพนธ์ วรรณเวช (2548) มีแนวคิดว่าประสิทธิผล
องค์การ หมายถึง ความสามารถขององค์การในการแสวงหาผลประโยชน์จากสิ่งแวดล้อม เพ่ือให้ได้
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ทรัพยากรที่มีคุณค่า สนับสนุน การด าเนินการบรรลุเป้าหมาย องค์การอยู่รอด และเติบโต ซึ่งภารดี  
อนันต์นาวี (2552) ให้ความหมายค าว่าประสิทธิผลองค์การ หมายถึง การที่องค์การได้ด าเนินงานใด ๆ 
โดยใช้ทรัพยากรต่าง ๆ จนเกิดผลส าเร็จบรรลุเป้าหมายต่าง ๆ ตามที่องค์การตั้งไว้ 

ส าหรับนักวิชาการในต่างประเทศเสนอแนวความคิดเกี่ยวกับความหมายค าว่า 
“ประสิทธิผลองค์การ” ขอกล่าวสรุปได้ดังนี้ ตามแนวความคิดของ Schein (1970) หมายถึง 
สมรรถนะขององค์การเพ่ือการอยู่รอด การปรับตัว รักษาสภาพและการเจริญเติบโต บูรณาการ
องค์การเข้าด้วยกันเพ่ือไม่ให้เกิดความขัดแย้งในการท างานโดยเฉพาะเป้าหมายของบุคคลกับ
เป้าหมายขององค์การส่วนซัมมูโด (Zammuto, 1982) มีทัศนะว่าประสิทธิผลองค์การ หมายถึง 
ความสามารถขององค์การ  ในการด าเนินการได้ตามวัตถุประสงค์ โดยไม่เสียหายต่อวิธีด าเนินการต่อ
ทรัพยากร และสามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม สนองความพึงพอใจของกลุ่มที่เกี่ยวข้อง 
หรือหมายถึงการที่องค์การสามารถด าเนินการบรรลุเป้าหมาย หรือวัตถุประสงค์ที่ ก าหนดไว้ (Ford, 
et al., 1983) อีกความหมายหนึ่ง คือ การที่ผู้บริหารใช้ความสามารถในการแยกแยะการบริหารงาน
และใช้ทรัพยากรให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ก าหนดไว้ (Steers, 1991) ซึ่งสอดคล้องกับแนวความคิด
ของฮอล (Hall, 1991) ประสิทธิผลองค์การ หมายถึง ความสามารถในการแสวงหาผลประโยชน์ของ
องค์การจากสิ่งแวดล้อมใช้ทรัพยากรที่มีคุณค่า เพ่ือสนับสนุนการด าเนินการขององค์การ 

จากแนวความคิดข้างต้น กล่าวสรุปได้ว่ า  ประสิทธิผลองค์การ หมายถึ ง 
ความสามารถขององค์การ ด าเนินงานต่าง ๆ บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนด โดยใช้ทรัพยากรอย่าง
คุ้มค่า เพ่ือความอยู่รอดขององค์การ การปรับตัว รักษาสภาพการเจริญเติบโต และสามารถแก้ไข
ปัญหาต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม 

2.1.2 ประสิทธิผลของสถานศึกษา (Schools of Effectiveness) 
สถานศึกษา หรือโรงเรียนเป็นองค์การหนึ่งในจ านวนองค์การทั้งหลาย ผู้วิจัยขอ

เสนอแนวคิดด้านประสิทธิผลของสถานศึกษา ซึ่งหมายถึง ค าว่า ประสิทธิผลของโรงเรียนเช่นกัน 
ประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษา หรือประสิทธิผลของการจัดการศึกษา เป็นแนวคิดทาง
เศรษฐศาสตร์ที่น ามาใช้ในการศึกษาต้องการชี้ให้เห็นว่าเมื่อใส่ตัวป้อน (Input) ทางการศึกษา เข้าสู่
กระบวนการผลิต จึงต้องมีผลผลิต หรือประสิทธิผลออกมาเหมือนโรงงานผลิตสินค้า การค านวณ
ประสิทธิผลทางการศึกษามีจุดมุ่งหมายที่ส าคัญ 2 ประการ คือ ประการที่หนึ่ง เพ่ือทราบสมรรถภาพ
การผลิตของผู้ส าเร็จการศึกษาส าหรับเปรียบเทียบกันระหว่างสถาบันการศึกษาต่าง ๆ หรือสถาบัน
เดียวกัน ในปีต่าง ๆ ตลอดจนสมรรถภาพการท างานของครูอาจารย์ และการใช้อาคารสถานที่ 
ประการที่สอง เพ่ือทราบความสิ้นเปลืองทางการศึกษา เช่น การสอบตก การพักการเรียน และ 
การลาออกกลางคัน (สุวรรณา  โชติสุกานต์, 2551) ฉะนั้น ผู้วิจัยขอเสนอแนวความคิดเกี่ยวกับ
ความหมายของประสิทธิผลของสถานศึกษา ตามแนวคิดของนักวิชาการ และนักการศึกษาหลายท่าน 
เหมือนกันหรือแตกต่างกันไว้ดังนี้ ซึ่ง ธร  สุนทรายุทธ (2551) เสนอความแนวคิดว่า ประสิทธิผลของ
สถานศึกษา หมายถึง การบรรลุเป้าหมาย หรือวัตถุประสงค์ในการจัดการศึกษา โดยพิจารณาจาก
ความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง และสามารถพัฒนานักเรียนให้มี
ทัศนคติทางบวก ตลอดจนสามารถปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมทั้งภายใน และภายนอก รวมทั้ง
สามารถแก้ไขปัญหาภายในโรงเรียนจนท าให้เกิดความพอใจในการท างาน เป็นการมองประสิทธิผลใน
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ภาพรวมทั้งระบบ ประสิทธิผลของสถานศึกษา หมายถึง ผลที่เกิดจากการก าหนดนโยบาย และ 
การด าเนินการตามแนวปฏิบัติของโรงเรียนท าให้นักเรียนเกิดการเปลี่ยนแปลงในด้านพุทธิศึกษา 
จริยศึกษา และการด าเนินการตามแนวปฏิบัติของโรงเรียน ส่งผลให้นักเรียนเกิดการพัฒนาทั้งทาง
ร่างกาย อารมณ์ สังคม และสติปัญญา ลักษณะนิสัย มีบุคลิกภาพ  มีทักษะ และเจตคติ ที่เหมาะสม
กับการด ารงชีวิตอยู่ในสังคมอย่างปกติสุข อีกความหมายหนึ่งประสิทธิผลของสถานศึกษา คือ  การที่
โรงเรียนสามารถบริหารจัดการสถานศึกษาให้บรรลุเป้าหมายของโรงเรียน การเน้นที่ตัวนักเรียนเป็น
ส าคัญ นักเรียนต้องมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนเป็นไปตามต้องการและบรรลุจุดมุ่งหมายอ่ืน ๆ ของ
โรงเรียน เช่น มีความเป็นอยู่ดี มีเจตคติท่ีดีต่อโรงเรียน ผู้ปกครอง เชื่อมั่นในคุณภาพของโรงเรียน ครูมี
ความจงรักภักดี มีความพึงพอใจในงาน (ถาวร  เส็งเอียด, 2550) 

ส าหรับแนวความคิดของนักการศึกษา และนักวิชาการในต่างประเทศเกี่ยวกัย
ความหมายของค าว่า ประสิทธิผลของสถานศึกษาขอกล่าวสรุปได้ดังนี้ มอท (Mott, 1972) ให้
ความหมายว่า ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาในแง่ผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการ หรือความพึงพอใจใน
การท างานของครู ขวัญก าลังใจของสมาชิกโดยพิจาณาจากความสามารถในการผลิต การพัฒนา
ทัศนคติทางบวก การปรับตัวและความสามารถในการแก้ปัญหา ส่วนมาดูสย์ และคนอ่ืน ๆ (Madaus, 
et al., 1980) เสนอแนวความคิดว่าประสิทธิผลของกลุ่มเกี่ยวข้องกับวัตถุประสงค์ และสัมฤทธิ์ผลของ
งานโรงเรียนใดจะประสบผลส าเร็จหรือไม่ ควรเปรียบเทียบระหว่างวัตถุประสงค์ของโรงเรียนกับ 
ผลการด าเนินงานนั้น ๆ ซึ่ง ฮอย และเฟอร์กรูสัน (Hoy & Furquson, 1985) เสนอแนวคิดว่า
ประสิทธิผลของสถานศึกษา อาจพิจาณาได้จากการมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง มีประสิทธิภาพใน
การจัดทรัพยากร ความสามารถในการปรับสภาวะแวดล้อมที่มากระทบ และความสามารถในการ
สร้างความพึงพอใจให้แก่ครูอาจารย์ได้ สอดคล้องกับแนวความคิดของ ดิสเลอร์ (Dessler, 1986) 
ประสิทธิผลของสถานศึกษา หมายถึง ความสามารถในการเปลี่ยนแปลง พัฒนา และปรับตัวให้เข้ากับ
สิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงเสมอ การรวมพลังของสมาชิกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับในการปฏิบัติภารกิจ
ของสถานศึกษา ส่วนเซอร์จิ  โอวานน์นี (Sergio Vanni, 1991) เสนอว่าเป็นความสามารถในการ
ผลิตผลตามท่ีปรารถนา หรือวัฏจักรของการบริหารการศึกษา เน้นเรื่องความมีสัมฤทธิ์ผลที่ดีในทักษะ
พ้ืนฐานของนักเรียน สามารถวัดได้จากผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน สอดคล้องกับนิวบี้ (Newby, 1992) 
ให้ความหมายว่า ประสิทธิผลของสถานศึกษา หมายถึง การที่สถานศึกษา สามารถผลิตนักศึกษาที่มี
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง และพัฒนานักศึกษาให้มีทัศนคติทางบวก สามารถปรับตัวเข้ากับ
สิ่งแวดล้อมที่บีบบังคับ และแก้ปัญหาภายในสถานศึกษาได้เป็นอย่างดี อีกแนวความคิดหนึ่งเสนอว่า
ประสิทธิผลของสถานศึกษา หมายถึง โรงเรียนที่มีระบบในการเอาใจใส่ต่อความอ่อนแอทั้งหลายที่
ปรากฏออกมา โดยพิจารณาจากผลการเรียนรู้ ผลการเรียนกาสอน การบริหารจัดการและการจัดการ
โรงเรียน (Welsh, 1999) 

จากแนวความคิดดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยกล่าวสรุปได้ว่า ประสิทธิผลของสถานศึกษา 
หมายถึง ผลที่เกิดจากการที่โรงเรียนสามารถบริหารการจัดการศึกษาตามนโยบาย แนวปฏิบัติโดยใช้
ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าบรรลุตามจุดมุ่งหมาย หรือเป้าหมายที่ก าหนด  โดยพิจารณาจากความสามารถ
ในการผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์สูง พัฒนาให้นักเรียนเกิดการเปลี่ยนแปลงด้านพุทธิศึกษา  
จริยศึกษา มีทัศนคติทางบวก สามารถปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมทั้งภายใน และภายนอก ให้
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นักเรียนมีความเป็นอยู่ที่ดี มีเจตคติที่ดีต่อโรงเรียน ด าเนินการตามแนวทางปฏิบัติของโรงเรียนส่งผล
ให้นักเรียนเกิดพัฒนาการทั้งด้านร่างกาย อารมณ์ สังคม และสติปัญญา มีลักษณะนิสัย บุคลิกภาพ 
ทักษะ เจตคติที่เหมาะสมกับการด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างปกติ ผู้ปกครองมีความเชื่อมั่นใน
คุณภาพของโรงเรียน ครูมีความจงรักภักดี มีความพึงพอใจ และพิจารณาด้านการบริหารจัดการ และ
การจัดการของโรงเรียน การแก้ไขปัญหาภายในของโรงเรียน 

ความส าคัญของประสิทธิผล 
ประสิทธิผลขององค์การมีความส าคัญอย่างยิ่ง ซึ่งสถานศึกษาเป็นองค์การหนึ่ง ๆ จึง

ได้กล่าวรวมถึงความส าคัญด้านประสิทธิผลของสถานศึกษาร่วมด้วย การบริหารองค์การจะ 
ประสบความส าเร็จหรือไม่เพียงใด องค์การจะอยู่รอด และมีความมั่นคงจะขึ้นอยู่กับประสิทธิผลของ
องค์การ ถ้าองค์การสามารถบรรลุวัตถุประสงค์จะสามารถด ารงอยู่ต่อไปได้ ถ้าไม่สามารถบรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์การก็จะล้มสลายในที่สุด ดังนั้น ประสิทธิผลขององค์การจึงมีความส าคัญหลาย
ประการ ได้แก่ ช่วยตรวจสอบวัตถุประสงค์การจัดตั้งองค์การ เพราะการจัดตั้งองค์การย่อมก าหนด
วัตถุประสงค์และเป้าหมายไว้ชัดเจน เพ่ือตรวจสอบว่าการด าเนินงานเป็นไปตามความต้องการหรือไม่ 
ช่วยประเมินผลการด าเนินงานกับแผนงานที่ก าหนดการด าเนินงานแต่ละกิจกรรมต้องมีการวางแผน 
ก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบ การจัดสรรทรัพยากร การใช้อ านาจในหน้าที่บริหาร การปฏิบัติงานให้
เกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของงาน และช่วยประเมินผลส าเร็จกับวัตถุประสงค์ เปรียบเทียบ
ผลงานที่ด าเนินการได้ตามแผนงานกับวัตถุประสงค์ขององค์การที่คาดหวัง ถ้าผลงานบรรลุผลตาม
วัตถุประสงค์ และความคาดหวังขององค์การ แสดงว่าองค์การมีประสิทธิผลซึ่งพิจาณาทั้งประสิทธิผล
ของบุคคล และประสิทธิผลขององค์การ ประสิทธิผลมีความส าคัญต่อองค์การหรือหน่วยงานมาก 
เพราะเป็นตัวชี้วัดความส าเร็จขององค์การ ว่าองค์การจะอยู่รอดต่อไปหรือไม่ (ภารดี  อนันต์นาวี, 
2552) ปัจจุบันประสิทธิผลขององค์การเป็นสิ่งส าคัญของการศึกษาทฤษฎีองค์การระบบการศึกษา
เปลี่ยนแปลงจากประสิทธิผลไปสู่คุณภาพ (Effectiveness to Quality) กล่าวคือ หากสิ่งใดที่ท าให้
องค์การไปสู่ประสิทธิผลก็จะเป็นแนวทางสู่การมีคุณภาพของโรงเรียนในที่สุด และประสิทธิผลของ
โรงเรียนเน้นที่ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน และการบริหาร และความพอใจในการปฏิบัติงานส่วนคุณภาพ
เน้นเกี่ยวกับมาตรฐานที่ก าหนดเป็นเกณฑ์ ประสิทธิผล และคุณภาพไม่เหมือนกัน แต่ทั้งสองส่วนจะ
สามารถอธิบายเกี่ยวกับผลปฏิบัติงานขององค์การ (Organization Performance) (Hoy & Miskel, 
2001) การบริหารโรงเรียนให้มีประสิทธิผลนั้นต้องอาศัยปัจจัยหลักในการบริหาร ได้แก่ คน (Man) 
เงิน (Money) วัสดุสิ่งของ (Materials) และการจัดการ การจูงใจ และค านึงถึงสภาพแวดล้อมทั้ง
ภายใน และภายนอก การบริหารโรงเรียนให้มีประสิทธิผลนั้นจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีการวิเคราะห์
องค์ประกอบต่าง ๆ ให้ถ่องแท้ การวิเคราะห์ประสิทธิผล และประสิทธิภาพขององค์การเป็นส าคัญ 
และจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับการปรับปรุง และพัฒนาประสิทธิภาพขององค์การเพราะองค์การจะคงอยู่
หรือล้มสลายขึ้นอยู่กับผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ (ถาวร เส็งเอียด, 2550) ด้านการบริหาร
การศึกษานั้น ผู้บริหารการศึกษา หรือผู้บริหารสถานศึกษา ต้องให้ความตระหนักถึงความส าคัญของ
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพจึงต้องค านึงถึงปริมาณ และคุณภาพที่เกิดขึ้นในตัวนักเรียน รวมถึง
คุณภาพด้านการให้บริการที่จะส่งเสริมให้เกิดความสมบูรณ์ด้านประสิทธิผลและประสิทธิภาพของ
สถาบันการศึกษา (เสนาะ ติเยาว์, 2543) 
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จากแนวความคิดเรื่องความส าคัญของประสิทธิผลข้างต้น สรุปได้ว่า ประสิทธิผล
ขององค์การมีความส าคัญหลายประการ ได้แก่ ช่วยตรวจสอบวัตถุประสงค์ และเป้าหมายของการ
จัดตั้งองค์การ ช่วยประเมินผลการด าเนินงานกับแผนงานที่ก าหนด ช่วยประเมินผลส าเร็จกับ
วัตถุประสงค์ พิจารณาทั้งประสิทธิผลของบุคคล และประสิทธิผลขององค์การ ซึ่งประสิทธิผลเป็น
ตัวชี้วัดความส าเร็จขององค์การ ปัจจุบันประสิทธิผลขององค์การเป็นสิ่งส าคัญของการศึกษาทฤษฎี
องค์การ หากสิ่งใดที่ท าให้องค์การไปสู่ประสิทธิผลก็จะเป็นแนวทางสู่คุณภาพของโรงเรียนในที่สุด  
และประสิทธิผลของโรงเรียนเน้นที่ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน  การบริหารและความพอใจใน 
การปฏิบัติงาน การพิจารณาถึงผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารในแง่ของประสิทธิผลต้องค านึงถึง
ปริมาณ และคุณภาพที่เกิดขึ้นในตัวนักเรียนรวมถึงคุณภาพด้านการให้บริการที่ส่งเสริมให้เกิดความ
สมบูรณ์ด้านประสิทธิผล 

2.1.3 การประเมินประสิทธิผลองค์การ 
การประเมินประสิทธิผลขององค์การเป็นเรื่องส าคัญ และจ าเป็นอย่างยิ่งต่อความอยู่

รอดขององค์การ เกณฑ์การประเมินประสิทธิผลขององค์การอาจก าหนดตัวชี้วัดตัวใดขึ้นอยู่กับการ
ก าหนดคุณลักษณะขององค์การนั้น ๆ (Bossert, 1988) นักวิชาการบางท่านเสนอแนวความคิดเรื่อง
เกณฑ์ที่ใช้ประเมินเพ่ือตัดสินความมีประสิทธิผลขององค์การมีรูปแบบทั้งเกณฑ์เดี่ยว (Single 
Criterion) และเกณฑ์รวม (Multiple Criterion) เป็นเกณฑ์ที่ได้รับการยอมรับจากบุคคลทั่วไป ได้แก่ 
การมีผลก าไรสูง ความพึงพอใจผลการปฏิบัติงานในภาพรวม ผลผลิตขององค์การ การลาออก ส่วนเกณฑ์รวม  
(Multiple Criterion) การใช้หลายเกณฑ์ เพราะองค์การต่าง ๆ มักมีการก าหนดเป้าหมายไว้หลาย
ประการและใช้เกณฑ์เดี่ยวหลาย ๆ เกณฑ์รวมกัน เพ่ือให้สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ  
เช่น รวมการมีผลก าไร ความพึงพอใจ ความเจริญเติบโตขององค์การร่วมกัน (จันทรานี สงวนนาม, 
2545) ส่วนแนวความคิดของ ฮอย และมิสเกล (Hoy & Miskel) เรื่องการประเมินประสิทธิผลของ
องค์กรตามรูปแบบบูรณาการ โดยพิจารณาใน 4 มิติ ได้แก่ การปรับตัว (Adaptation) การบรรลุ
เป้าหมาย (Goal attainment) การบูรณาการ (Integration) และการรักษาสภาพภายใน (Latency) 
และด าเนินการใน 3 ขั้นตอน ได้แก่ การพิจารณากลุ่มผู้เกี่ยวข้องที่มีความส าคัญในการนิยาม
เป้าหมายเชิงปฏิบัติการ พิจารณามิติเกี่ยวกับเวลาว่ามุ่งหมายระยะสั้น ระยะกลาง หรือระยะยาว และ
ควรใช้การประเมินหลายเกณฑ์ ซึ่งมีตัวบ่งชี้ประสิทธิผลหลายประการ ได้แก่ ความสามารถใน 
การปรับตัว (Adaptation) นวัตกรรม (Innovation) ความก้าวหน้า (Growth) การพัฒนา (Development) 
ผลสัมฤทธิ์ (Achievement) คุณภาพ (Quality) การได้มาซึ่งทรัพยากร (Resource Acquisition) 
ประสิทธิภาพ (Efficiency) ความพึงพอใจ (Satisfaction) บรรยากาศองค์การ (Climate) การติดต่อสื่อสาร 
(Communication) ความจงรักภักดี (Loyally) ความสนใจในชีวิต (Central Life Interests) การจูงใจ 
(Motivation) และการมีชื่อเสียงขององค์การ (Identity) ซึ่งตัวบ่งชี้ประสิทธิผลองค์การแตกต่างกัน
ตามระยะของวงจรชีวิตขององค์การ (ภารดี นันต์นาวี, 2552) 

การประเมินประสิทธิผลองค์การตามแนวคิดของนักวิชาการ และการศึกษาใน
ต่างประเทศขอกล่าวสรุปได้ดังนี้ ตามแนวความคิดของมอท (Mott, 1972) ได้ก าหนดเกณฑ์การ 
ประเมินประสิทธิผลขององค์การไว้ 4 ประการ ได้แก่ ปริมาณ และคุณภาพของผลผลิต ด้าน
ประสิทธิภาพความสามารถในการยึดหยุ่น และการปรับตัว ส่วนแคมแบล (Campbell, 1977) เสนอ
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ไว้ว่าประสิทธิผลขององค์การเกณฑ์ 4 ประการ ได้แก่ ความมั่นคงในการรักษาโครงสร้างขององค์การ
ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ความสมัครใจ และความพึงพอใจของสมาชิก และความส าเร็จของ
องค์การ อีกแนวความคิดหนึ่งสามารถประเมินประสิทธิผลขององค์การได้จากความสามารถในการ
ผลิต มีการวางแผน ความน่าเชื่อถือ ความคิดริเริ่ม ความร่วมมือ และการพัฒนา (Steers, 1977) ซึ่ง
ฮอยและมิสเกล (Hoy & Miskel, 1982) เสนอแนวความคิดเกี่ยวกับตัวบ่งชี้ ถึงความมีประสิทธิผล
ขององค์การได้ 4 ด้าน การปรับตัว (Adaptation) หมายถึง มีการปรับตัวและเปลี่ยนแปลงง่าย การ
พัฒนา การเจริญงอกงาม มีนวัตกรรม และการควบคุมกลไกการเปลี่ยนแปลง ด้านการบรรลุเป้าหมาย 
(Goal Attainment) พิจารณาจากผลสัมฤทธิ์ ผลผลิต ทรัพยากรที่ได้รับมีประสิทธิภาพ และคุณภาพ 
ส่วนการบูรณาการ (Integration) ตัวบ่งชี้ที่พิจารณาเรื่องความพึงพอใจ การเปลี่ยนงาน การจ้างงาน 
บรรยากาศและการสื่อสารที่เปิดเผย และด้านการแฝงเร้น (Latency) พิจารณาตัวบ่งชี้ เรื่องความ
จงรักภักดี เอกลักษณ์ แรงจูงใจ บทบาทและบรรทัดฐานที่สมเหตุ สมผล ส่วนแนวความคิดของกิสสัน 
และมาโฮนี (Gibson & Mahney, 1988) ได้ก าหนดเกณฑ์การประเมินประสิทธิผลขององค์การไว้  
5 ประการ โดยสรุปประกอบด้วย ด้านประสิทธิภาพ ความสามารถในการผลิต การปรับตัว ความพึงพอใจ 
การพัฒนาและความอยู่รอด ซึ่งกิ๊บสัน และคนอ่ืน ๆ (Gibdon, et al., 1991) ได้เสนอแนวความคิด
การประเมินประสิทธิผลขององค์การในอีกประเด็นว่าควรพิจารณาประสิทธิผล 3 ด้าน ประกอบด้วย 
ประสิทธิผลของบุคคลเกี่ยวกับความรู้ ความสามารถ  ทักษะ ทัศนคติ ความเครียดและแรงจูงใจ ด้าน
ประสิทธิผลของกลุ่มประเมินเกี่ยวกับความสามัคคีในกลุ่ม ภาวะผู้น า โครงสร้าง สถานภาพ และ
บทบาทต่าง ๆ และการประเมินประสิทธิผลองค์การเรื่องเกี่ยวกับสภาพแวดล้อม กลยุทธ์ โครงสร้าง 
กระบวนการ เทคโนโลยี และวัฒนธรรม และรอบบิ้น (Robbin, 1997) เสนอเกณฑ์การประเมิน
องค์การ ประกอบด้วย การวัดผลทางการเงิน ผลผลิต ความเจริญเติบโตขององค์การ ความพึงพอใจ 
พนักงาน และลูกค้า คุณภาพของสินค้า ความยืดหยุ่น ความก้าวหน้า การยอมรับของสังคม จาก
แนวความคิดข้างต้น เรื่องเกณฑ์การประเมิน ประสิทธิผลองค์การ ตามแนวความคิดของนักวิชาการ 
และนักการศึกษาที่มีความเหมือนกัน และแตกต่างกัน 

ซึ่งผู้วิจัยขอสรุปแนวคิดการประเมินประสิทธิผลองค์การ ประกอบด้วย เกณฑ์การ
ประเมินจากแนวความคิดของนักวิชาการ และนักการศึกษาข้างต้น สรุปเกณฑ์การประเมิ น
ประสิทธิผลขององค์การโดยพิจาณาหลายประการ ได้แก่ ด้านปริมาณและคุณภาพของผลผลิต  ด้าน
ประสิทธิภาพความสามารถในการยืดหยุ่นความก้าวหน้าและการปรับตัว ความมั่นคงในการรักษา
โครงสร้างขององค์การ ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ความพึงพอใจของบสมาชิก ความส าเร็จของ
องค์การ ความน่าเชื่อถือ ความริเริ่ม ความร่วมมือและการพัฒนา การปรับตัว การบูรณาการ  
การบรรลุเป้าประสงค์ ความจงรักภักดี เอกลักษณ์ แรงจูงใจ บทบาทและบรรทัดฐานที่สมเหตุสมผล 
การวัดผลทางการเงิน คุณภาพของสินค้า การยอมรับของสังคม หรือการพิจาณาจากการประเมิน
ประสิทธิผลใน 3 ด้าน ได้แก่ ประสิทธิผลของบุคคลของกลุ่ม และขององคก์าร 

2.1.4 การประเมินประสิทธิผลของสถานศึกษา 
นักการศึกษา และนักวิชาการ ซึ่งมีความเชี่ยวชาญในการประเมินประสิทธิผล

องค์การแสดงความคิดเห็นไว้ว่า ควรใช้เกณฑ์การประเมินหลายเกณฑ์ ในการประเมินประสิทธิผล
สถานศึกษาก็เช่นเดียวกัน ควรใช้หลักเกณฑ์แบบพหุ (Multidimensional Criterion) เพราะการ 
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ประเมินโดยใช้เกณฑ์เดี่ยว เช่น ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน ไม่สามารถชี้วัดได้ว่าเป็น
ประสิทธิผลของโรงเรียนทั้งหมด ซึ่งประสิทธิผลของโรงเรียนสามารถวัดได้จากทักษะพ้ืนฐานทั่วไปที่มี
ในหลักสูตร ทักษะทางสังคม ทักษะระดับสูง เจตคติและเป้าหมายทางการศึกษาอ่ืน ๆ (Creemers, 
1993) ผู้วิจัยกล่าวถึงแนวความคิดการประเมินประสิทธิผล โดยใช้เกณฑ์การประเมินที่เหมือนกัน หรือ
แตกต่างกัน ดังนี้ ถาวร เส็งเอียด (2550) เสนอว่าเกณฑ์การประเมินประสิทธิผลของสถานศึกษา 
ได้แก่ การที่โรงเรียนสามารถบริหารจัดการสถานศึกษาให้บรรลุเป้าหมายของโรงเรียน การเน้นที่ตัว
นักเรียนเป็นส าคัญ นักเรียนต้องมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนเป็นไปตามต้องการ และการบรรลุ
จุดมุ่งหมายอ่ืน ๆ ของโรงเรียน เช่น นักเรียนมีความเป็นอยู่ที่ดีในโรงเรียน นักเรียนเกิดเจตคติที่ ดีต่อ
โรงเรียน ผู้ปกครองเชื่อมั่นในคุณภาพของโรงเรียน ครูมีความจงรักภักดี และมีความพึงพอใจในงาน  

ส่วนเกณฑ์การวัดประสิทธิผลสถานศึกษาใน 4 มิติ ตามแนวความคิดของมิสเกล 
และคนอื่น ๆ (Miskel, et al., 1983) มีเกณฑ์การวัด ได้แก่ 

1) ความสามารถในการผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง หมายถึง การที่
ครูใหญ่และครูสามารถด าเนินงานทั้งด้านการบริหาร และการจัดการเรียนการสอนจนสามารถท าให้
นักเรียนส่วนใหญ่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่ดี ซึ่งพิจารณาจากเกรดเฉลี่ยโดยรวมของนักเรียน 
จ านวนร้อยละของนักเรียนที่สามารถศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้น ความสามารถด้านวิชาการของนักเรียน 
และความสามารถในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนของครู 

2) ความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก หมายถึง การที่ครูใหญ่
และครูร่วมด าเนินงานในโรงเรียนสามารถด าเนินงานในโรงเรียนทั้งด้านการบริหาร และการอบรม
คุณธรรมของนักเรียน นอกจากการสอน เพ่ือให้นักเรียนเป็นผู้มีคุณธรรม จริยธรรม มีระเบียบวินัยที่ดี
ท าให้นักเรียน รู้จักพัฒนาตนเอง มีเจตคติท่ีดีต่อการศึกษาเล่าเรียน ผู้ปกครองมีความพึงพอใจ 

3) ความสารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน หมายถึง ความสามารถของ
ผู้บริหารและครูร่วมพัฒนาเปลี่ยนแปลงวิธีการด าเนินงาน ด้านวิชาการ ด้านการสอน ให้โรงเรียน
ก้าวหน้าทันกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง โดยพิจารณาจากลักษณะการยอมรับของครูต่อการ
เปลี่ยนแปลงด้านต่าง ๆ ทั้งการบริหาร และการเรียนการสอน ความสามารถ ความรวดเร็วของครูต่อ
การพัฒนาหรือปรับเปลี่ยนวิธีด าเนินการของตนเอง ความกระตือรือร้นของครูที่ปรับปรุงพัฒนาการ
เรียนการสอน และพิจารณาจากผลสัมฤทธิ์ที่ได้จากการปรับปรุง หรือพัฒนาโรงเรียน 

4) ความสามารถในการแก้ไขปัญหาภายในโรงเรียน หมายถึง ความสามารถของ
ผู้บริหาร และครูในโรงเรียนร่วมมือในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ทั้งด้านการเรียนการสอน การปกครอง
นักเรียน และงานรับผิดชอบอื่น ๆ เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุวัตถุประสงค์ของโรงเรียน  

รายงานการประเมินคุณภาพภายนอกสถานศึกษารอบสาม (2554-2558) ส านักงาน
รับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) (ชื่อย่อว่า “สมศ.”) ได้ก าหนด
แนวคิด และทิศทางการด าเนินงานในการประเมินคุณภาพภายนอกให้สอดคล้องและเหมาะสมกับ
กาลเวลา และสภาพการเปลี่ยนแปลงที่ไม่หยุดนิ่งท่ามกลางกระแสโลกาภิวัฒน์ ได้พัฒนาตัวบ่งชี้ของ
การประเมินคุณภาพภายนอก โดยยึดหลักความชัดเจน จ านวนน้อย จ าง่าย และไม่ซ้ าซ้อน แต่
ประเมินคุณภาพได้ครบถ้วนในรูปแบบตัวบ่งชี้ 3 มิติ ประกอบด้วย 
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ตัวบ่งชี้มิติที่ 1 เป็นตัวบ่งชี้พ้ืนฐาน คือ ผลผลิตจากห้องเรียน ให้นักเรียนได้เรียนรู้
ร่วมกับเพ่ือนร่วมชั้นเรียน เพ่ือนต่างชั้นเรียน เรียนรู้ผ่านกิจกรรมที่สถานศึกษาก าหนดเป็นการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ ในระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ได้แก่ ด้านผู้เรียน ผู้เรียนมี
สุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดี คุณธรรม จริยธรรม และค่านิยมที่พึงประสงค์ มีความใฝ่รู้ และเรียนรู้
อย่างต่อเนื่อง คิดเป็น ท าเป็น และผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผู้เรียน (2) ด้านประสิทธิผลของการ
จัดการเรียนสอนที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ (3) ด้านประสิทธิภาพของการบริหารการจัดการและการ
พัฒนาสถานศึกษา และ (4) ด้านการพัฒนาการของการประกันคุณภาพภายในโดยสถานศึกษาและ
ต้นสังกัด 

ตัวบ่งชี้มิติที่ 2 คือ ตัวบ่งชี้ อัตลักษณ์ และเอกลักษณ์ หมายถึง คุณลักษณะของ
ผู้เรียนที่เกิดขึ้นตามปรัชญา ปณิธาน วิสัยทัศน์ พันธกิจ และวัตถุประสงค์ของการจัดตั้งสถานศึกษา  
ผลการพัฒนาตามจุดเน้น และจุดเด่นที่ส่งผลสะท้อนเป็นเอกลักษณ์ของสถานศึกษา ซึ่งมี 2 นัย  คือ 
เชิงรูปธรรม ด้านบุคลิกภาพของศิษย์ และเชิงนามธรรม เรื่องคุณธรรม เช่น สติ กตัญญู เมตตา อดทน 
ซื่อสัตย์ ประหยัด ขยัน พ่ึงตนเอง ไม่เห็นแก่ตัว ความพอเพียง อัตลักษณ์ของเด็ก และบุคลากรใน
โรงเรียนต้องมีอัตลักษณ์เดียวกัน ส่วนเรื่องเอกลักษณ์ คือ จุดเด่นที่เป็นความส าเร็จของสถานศึกษา
อาจมีหลายจุดแต่ต้องมีจุดเด่นที่สุด ซึ่งสถานศึกษาเป็นผู้ก าหนด มีการประเมินผลการพัฒนาให้บรรลุ
ตามปรัชญา ปณิธาน/วิสัยทัศน์ พันธกิจ และวัตถุประสงค์ของการตั้งสถานศึกษา และประเมินผล 
การพัฒนาตามจุดเน้น และจุดเด่นที่ส่งผลสะท้อนเป็นเอกลักษณ์ของสถานศึกษา 

ตัวบ่งชี้มิติที่ 3 คือ ตัวบ่งชี้มาตรการส่งเสริม โรงเรียนต่างมีบทบาทเหมือนกัน คือ 
ช่วยป้องกันชี้แนะ และแก้ไขปัญหาสังคมร่วมกัน เช่น ปัญหา ยาเสพติด สิ่งแวดล้อม ปัญหาการเตรียม
เปิดประตูสู่ประชาคมอาเซียน ปัญหาเรื่องคุณธรรม ส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ เป็นปัญหาที่ต้อง
ร่วมกันแก้ไขจะมีการประเมินผลการด าเนินโครงการพิเศษ เพ่ือส่งเสริมบทบาทของสถานศึกษา และ 
ผลการส่งเสริมพัฒนาสถานศึกษาเพ่ือยกระดับมาตรฐาน รักษามาตรฐาน และพัฒนาสู่ความเป็นเลิศที่
สอดคล้องกับแนวทางปฏิรูปการศึกษา ซึ่งการประเมินคุณภาพภายนอกกรอบสาม ระดับการศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐานก าหนดตัวบ่งชี้เป็น 3 กลุ่ม ให้สอดคล้องกับพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 
แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 และกฎกระทรวงว่าด้วยระบบ หลักเกณฑ์และวิธีการประกัน
คุณภาพการศึกษา พ.ศ. 2553 ข้อ 38 ซึ่งก าหนดให้ สมศ. ท าการประเมินคุณภาพภายนอก
สถานศึกษาตามมาตรฐานการศึกษาของชาติและครอบคลุมหลักเกณฑ์ในเรื่องต่อไปนี้  คือ  
(1) มาตรฐานที่ว่าด้วยผลการศึกษาในแต่ละระดับและประเภทการศึกษา (2) มาตรฐานที่ว่า 
ด้วยการบริหารจัดการศึกษา (3) มาตรฐานที่ว่าด้วยการจัดการเรียนการสอนที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ  
(4) มาตรฐานที่ว่าด้วยการประกันคุณภาพภายใน (ส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา (องค์การมหาชน), 2554) 

นักการศึกษา และนักวิชาการในต่างประเทศหลายท่านได้เสนออความคิดเกี่ยวกับ
เกณฑ์การประเมินประสิทธิผลของสถานศึกษา ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรม ทฤษฎี แนวความคิดไว้ 
ดังนี้ เคลท์เวล และสปริงส์ (Caldwell & Spinks, 1990) เสนอเกณฑ์การประเมินประสิทธิผลของ
สถานศึกษาไว้ 6 ด้าน คือ ด้านหลักสูตร ประกอบด้วย การมีจุดมุ่งหมายทางการศึกษาที่ชัดเจน
วางแผนไว้อย่างเป็นระบบ สนองต่อความต้องการของผู้เรียน พัฒนาทักษะตามที่ผู้เรียนต้องการ และ
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ผู้ปกครองต้องมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายของโรงเรียน คณะครูมีส่วนร่วมในการตัดสินใจใน
ระดับสูง และผู้ปกครองชุมชน มีส่วนร่วมในการตัดสินใจกับสถานศึกษา ด้านทรัพยากรต้องมี
ทรัพยากรที่เพียงพอที่ส่งเสริมให้ครูสอนได้อย่างมีประสิทธิผล ครูมีความรู้ ความสามารถ และ 
มีแรงจูงใจในการท างาน ด้านภาวะผู้น า ผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีความสามารถในการจัดสรรหน้าที่
และทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ เหมาะสมกับความต้องการทางการศึกษา สนับสนุนให้ครูพัฒนา
วิชาชีพครู มีความเจริญงอกงามในวิชาชีพ ผู้บริหารเป็นผู้สร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างคณะครู 
ชุมชนและหน่วยงานต่าง ๆ บริหารแบบยืดหยุ่น ให้ข้อมูลย้อนกลับกับครูอย่างสม่ าเสมอ มีการ
ตรวจสอบแผนงาน ความก้าวหน้าตามจุดหมายที่ก าหนด ด้านบรรยากาศโดยการก าหนดค่านิยม 
ที่ส าคัญ บุคลากรมีความผูกพันต่อค่านิยม จัดสภาพแวดล้อมให้น่าอยู่ มีการยอมรับนับถือระหว่างครู
ด้วยกัน ครูกับนักเรียน มีความไว้วางใจกัน การสื่ อสารแบบเปิด ผู้บริหาร ครู และนักเรียน  
มีความคาดหวังในความส าเร็จสูง นักเรียนมีขวัญก าลังใจดี อัตราการขาดเรียน และพักการเรียนต่ า  
ครูมีขวัญก าลังใจดีในการท างาน มีความสามัคคี อัตราการขาดงาน และการย้ายออกต่ า และ 
ด้านผลลัพธ์ของสถานศึกษา คะแนนสอบของนักเรียนอยู่ในเกณฑ์ระดับสูง การศึกษาต่อและมีงานท า
มีอัตราสูง และอัตราการออกกลางคันของนักเรียนต่ า 

อีกแนวความคิดหนึ่งเกี่ยวกับการประเมินประสิทธิผลของสถานศึกษา สามารถใช้
เกณฑ์ทั่วไป 6 ประการ ซึ่งบอกถึงความส าเร็จของโรงเรียนมัธยมศึกษา ได้แก่ (1) โรงเรียนมีระบบ
และระเบียบในการจัดสภาพแวดล้อม นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ตามเกณฑ์หรือสูงกว่าเกณฑ์ที่ก าหนด  
(2) โรงเรียนมีความรับผิดชอบต่อการพัฒนานักเรียนให้มีระดับของทักษะพ้ืนฐาน และวัตถุประสงค์
ทางปัญญา (3) ครูและนักเรียนร่วมกันจัดประสบการณ์การเรียนรู้สูงขึ้น  (4) โรงเรียนยอมรับใน
บทบาทของชุมชนและความคาดหวังของชุมชน (5) โรงเรียนมีความสุขที่สามารถเป็นตัวแทนชั้นเลิศ
ของชุมชน และ (6) โรงเรียนปฏิบัติหน้าที่ได้ดี ตอบสองต่อความแตกต่างระหว่างบุคคล การศึกษา
แหล่งเรียนรู้และแก้ปัญหาอ่ืน ๆ (Sergiovanni, 1991) ส่วนเอ็ดมอน (Edmonds, 1992) เสนอ
เกี่ยวกับประสิทธิผลของสถานศึกษาประเมินได้จากผู้น ามีความเข้มแข็ง ความเป็นระเบียบเรียบร้อย  
มีบรรยากาศที่เ อ้ืออาทรต่อกัน เน้นการสอนทักษะที่ส าคัญให้กับนักเรียน และการตรวจสอบ
ความก้าวหน้าของนักเรียนอย่างสม่ าเสมอ และกิลแฮม (Gillham, 2000) เสนอแนวความคิดเรื่อง
เกณฑ์การวัดประสิทธิผลของโรงเรียนไว้ 6 ข้อ ได้แก่ ก าหนดพันธกิจไว้ชัดเจน สภาพแวดล้อมมี
ระเบียบเรียบร้อยและปลอดภัย บรรยากาศที่มีความคาดหวังสูงในความส าเร็จ โอกาส และเวลา 
ในการเรียนรู้ ความเป็นผู้น าทางวิชาการ และการส่งเสริมความสัมพันธ์ระหว่างบ้านและโรงเรียน 

ส่วนแวน แดมมี่ และคนอ่ืน ๆ (Van Damme, et al., 2002) ได้เสนอแนวคิดการ
ประเมินประสิทธิผลของสถานศึกษาโดยแบ่งเป็นสองส่วน คือ ผลผลิตที่เป็นวิชาการ (Academic 
Output) ของโรงเรียนโดยวัดจากคะแนนวิชาที่ เป็นทักษะพ้ืนฐานของนักเรียน และเป็นวิชาที่
ครอบคลุมทักษะพ้ืนฐานความรู้ของบุคคลด้านการอ่านออก เขียนได้ และคิดเป็น ได้แก่ วิชา
คณิตศาสตร์ และวิชาภาษาไทย และผลผลิตที่ไม่ใช่วิชาการ (Non-Academic Output) ประกอบด้วย 
ความสนใจในสิ่งที่เรียน เป็นพฤติกรรมของนักเรียนที่สนใจเห็นความส าคัญจ าเป็นและประโยชน์ของ
เนื้อหาวิชาที่เรียนทุกรายวิชา ความสัมพันธ์กับครู เป็นความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันระหว่างครูกับนักเรียน 
ความเข้าใจและความรู้สึกที่ดีของนักเรียนที่มีต่อครู ความเป็นอยู่ที่ดีในโรงเรียนเป็นความรู้สึก และ
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การมีชีวิตที่ดีเมื่อนักเรียนอยู่ในโรงเรียน ความภาคภูมิใจที่มีต่อโรงเรียน และความร่มรื่นน่าอยู่ภายใน
โรงเรียน ความสนใจในชั้นเรียนเป็นพฤติกรรมที่นักเรียนมีความสนใจใฝ่รู้ การมีส่วนร่วมในบทเรียน มี
ความตั้งใจ ความรับผิดชอบในงานที่ครูมอบหมาย แรงจูงใจต่อสิ่งที่เรียนซึ่งเป็นแรงผลักดันภายใน
จิตใจให้นักเรียนสามารถบรรลุผลส าเร็จในการเรียนและร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ด้านเจตคติที่ดีต่อการบ้าน
ที่ครูมอบหมาย การเอาใจใส่ และให้ความส าคัญต่อการบ้านที่ครูมอบหมายให้ท า ความคิดที่มีต่อ
วิชาการเป็นความรู้ ความสามารถของนักเรียนในเนื้อหาวิชาต่าง ๆ ที่เรียน และสามารถประเมิน
ตนเองได้ และการบูรณาการทางสังคมในห้องเรียน ความมีสัมพันธภาพระหว่างตนเองกับเพ่ือน และ
กับผู้อ่ืนทั้งในห้องเรียนและภายนอกห้องเรียนและที่บ้าน 

ซึ่งสอดคล้องกับแนวความคิดของลูเนนเบิร์ก และออนส์ไตน์ (Lunenburg & Ornstein, 
2004) เสนอเกณฑ์ที่ใช้พิจาณาประสิทธิผลของสถานศึกษานั้น เกณฑ์ที่เป็นหลัก คือ ผลสัมฤทธิ์ของ
นักเรียน โดยพิจารณาจากการเปรียบเทียบระหว่างผลสัมฤทธิ์ที่คาดหวังกับผลสัมฤทธิ์ที่ เป็นอยู่ของ
นักเรียน การวิเคราะห์ผลสัมฤทธิ์ว่าเพ่ิมขึ้นหรือลดลง การเปรียบเทียบผลสัมฤทธิ์ของคะแนนระหว่าง
โรงเรียนประเภทเดียวกันเปรียบเทียบกลุ่มนักเรียน วิเคราะห์เกรดที่มีอัตราเฟ้อสูง และความโค่งเบ้
ของระดับผลสัมฤทธิ์ และมีเกณฑ์ที่วัดประสิทธิผลซึ่งไม่เกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ อันได้แก่ สิ่งแวดล้ อม
ภายในโรงเรียนเป็นระเบียบเรียบร้อย และปลอดภัย การมีภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหาร และ
สามารถประยุกต์งานไปสู่ประสิทธิผล บรรยากาศที่มีความคาดหวังสูง การที่บุคลากรสามารถน า
นักเรียนไปสู่การเรียนเพ่ือให้มีความรอบรู้ และทักษะต่าง ๆ ที่จ าเป็น การให้เวลามาก ๆ กับนักเรียน
ในการปฏิบัติภารกิจของโรงเรียน คือ ให้นักเรียนมีเวลาในการวางแผนการจัดกิจกรรม และฝึกทักษะ
ต่าง ๆ การตรวจสอบความก้าวหน้าของนักเรียน คือ การใช้เวลาบ่อยครั้งในการปรับปรุงผลสัมฤทธิ์
ของนักเรียน และมีโปรแกรมเพ่ือแนะน า ช่วยเหลือเป็นรายบุคคล และการสร้างความสั มพันธ์ที่ดี
ระหว่างบ้านกับโรงเรียน คือ ส่งเสริมให้ผู้ปกครองเห็นความส าคัญ และสนับสนุนภารกิจ และกิจกรรม
โรงเรียน เพ่ือช่วยให้นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงขึ้น และอีกแนวความคิดที่มีส่วนคล้ายคลึง
กันด้านเกณฑ์การประเมินประสิทธิผลของสถานศึกษามี 6 ประการ ได้แก่ ความเป็นผู้น าของผู้บริหาร 
การให้ความส าคัญกับทักษะพ้ืนฐานสภาพแวดล้อมที่เป็นระเบียบเรียบร้อย บรรยากาศที่อบอุ่น 
ปลอดภัย ความคาดหวังให้นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์สูง และมีการตรวจสอบความก้าวหน้าของนักเรียน
อย่างสม่ าเสมอ (Hoy & Miskel, 2005) 

จากแนวความคิดของนักวิชาการ และนักการศึกษาหลายท่าน สรุปแนวความคิด 
เรื่องเกณฑ์การประเมินประสิทธิผลของสถานศึกษา ได้แก่ บริหารจัดการบรรลุเป้าหมายด้านต่าง ๆ 
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนตามเกณฑ์หรือสูงกว่าเกณฑ์ การปรับตัวและบูรณาการเข้ากับสภาพแวดล้อม 
การแก้ไขปัญหา และการพัฒนาโรงเรียนของ ครูและนักเรียน การประกันคุณภาพ ด้านหลักสูตร 
ทรัพยากร การตัดสินใจ ด้านภาวะผู้น า ด้านบรรยากาศ ด้านผลลัพธ์  การก าหนดพันธกิจ  
การตรวจสอบ ความก้าวหน้า ส่งเสริมการมีส่วนร่วม ความสัมพันธ์ระหว่างบ้านกับโรงเรียน ผลผลิต
เชิงวิชาการและไม่เป็นวิชาการ 

ผู้วิจัยใช้เกณฑ์การวัดประสิทธิผลสถานศึกษาตามแนวคิดของมิสเกล และคนอ่ืน ๆ 
(Miskel, et al., 1983) ใช้เกณฑ์การวัดประสิทธิผลของสถานศึกษา 4 มิติ ซึ่งเป็นข้อมูลที่ยอมรับ
เชื่อถือได้ และแบ่งเกณฑ์การวัดประสิทธิผลเป็น 4 มิติที่ชัดเจน ได้แก่ 
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1) ความสามารถในการผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรี ยนสูง (High 
Achievement): (HACHVM) หมายถึง ที่ผู้บริหารสถานศึกษาและครูสามารถด าเนินงานทั้งด้านการ
บริหาร และการจัดการเรียนการสอนจนสามารถท าให้นักเรียนส่วนใหญ่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่ดี 
ซึ่งพิจารณาจากเกรดเฉลี่ยโดยรวมของนักเรียน จ านวนร้อยละของนักเรียนที่สามารถศึกษาต่อใน
ระดับที่สูงขึ้น ความสามารถด้านวิชาการของนักเรียน และความสามารถในการจัดกิจกรรมการเรียน
การสอนของคร ู

2) ความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก (Student Attitude): 
(SATTIT) หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษาและครูสามารถด าเนินงานในโรงเรียนทั้งด้านการบริหาร และ
การอบรมคุณธรรมของนักเรียน นอกจากการสอนเพ่ือให้นักเรียนเป็นผู้มีคุณธรรม จริยธรรม  มี
ระเบียบวินัยที่ดีท าให้นักเรียน รู้จักพัฒนาตนเอง มีเจตคติที่ดีต่อการศึกษาเล่าเรียน ผู้ปกครองมีความ
พึงพอใจ 

3) ความสารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน (School Development): 
(SDVLM) หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารและครูร่วมพัฒนาเปลี่ยนแปลงวิธีการด าเนินงาน  
ด้านวิชาการ ด้านการสอน ให้โรงเรียนก้าวหน้าทันกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง โดยพิจารณาจาก
ลักษณะการยอมรับของครูต่อการเปลี่ยนแปลงด้านต่าง ๆ ทั้งการบริหาร และการเรียนการสอน 
ความสามารถความรวดเร็วของครูต่อการพัฒนาหรือปรับเปลี่ยนวิธีด าเนินกา รของตนเอง  
ความกระตือรือร้นของครูที่ปรับปรุงพัฒนาการเรียนการสอน และพิจารณาจากผลสัมฤทธิ์ที่ได้จาก 
การปรับปรุง หรือพัฒนาโรงเรียน 

4) ความสามารถในการแก้ไขปัญหาภายในโรงเรียน (School Conflict): (SCFL) 
หมายถึง ความสามารถของผู้บริหาร และครูในโรง เรียนร่วมมือในการแก้ไขปัญหาต่าง  ๆ  
ทั้งด้านการเรียนการสอนการปกครองนักเรียน และงานรับผิดชอบอ่ืน ๆ เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้
บรรลุวัตถุประสงค์ของโรงเรียน 
 
2.2  ปัจจัยภูมิหลังส่วนบุคคล (Personal Background: BACKG) 

ปัจจัยภูมิหลังขึ้นอยู่กับลักษณะของบุคคลนั้นต่อสิ่งที่เก่ียวข้อง ซึ่งเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพล
ต่อปัจจัยอ่ืน ๆ เนื่องจากภูมิหลังเป็นสิ่งที่จะสะท้อนถึงพฤติกรรมที่แสดงออกของมนุษย์ บุคลิกภาพที่
มีลักษณะแตกต่างกันไป ตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบันเป็นระยะเวลายาวนานจนกลายเป็นลักษณะนิสัย
ทัศนคติ ความเชื่อ ค่านิยม เป็นต้น ทั้งที่สังเกตมองเห็นได้และสังเกตเห็นไม่ได้ ซึ่งขอกล่าวถึงปัจจัย 
ภูมิหลังที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรบางประการ อันได้แก่ เพศลักษะเพศอาจเกี่ยวข้องกับการท างาน หรือ
คุณลักษณะทางเพศ อาจมีผลต่อความชอบ ไม่ชอบ หรือความพึงพอใจในการท างานแตกต่างกัน เช่น 
พบว่าเพศหญิงมีความละเอียดมักชอบงานที่เกี่ยวกับการเงิน อายุของบุคคลแต่ละคนอาจมีผลต่อ 
การท างานเพราะเป็นประสบการณ์ในการท างาน ผู้มีประสบการณ์มากก็มีอายุมากในการท างาน 
เพราะเป็นประสบการณ์ในการท างาน ผู้มีประสบการณ์มาก่อนมีอายุมาก แต่บางงานอาจรับสมัครผู้มี
อายุน้อย การศึกษาก็มีผลต่อการท างาน เพราะระดับการศึกษาจะเกี่ยวข้องกับสติปัญญาของบุคคล
นั้น ๆ จะพบว่าการประกาศรับพนักงานจะต้องก าหนดวุฒิการศึกษาไว้ด้วย เนื่องจากสติปัญญากับ
ความพึงพอใจในการท างานอาจขึ้นอยู่กับสถานการณ์งานที่รับผิดชอบ จะพบว่าวิชาชีพที่สูง และมี



35 

เกียรติงานที่ท้าทายมีผลต่อความพึงพอใจ ส่วนระยะเวลาท างานส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
และผลการปฏิบัติงานเช่นกัน บุคคลที่มีระยะเวลาในการท างานมากย่อมมีประสบการณ์มาก  
ผลการปฏิบัติงานย่อมดีกว่าบุคคลที่มีอายุมีประสบการณ์ในการท างานมาก่อนหรือการแบ่งช่วงเวลา
ท างานที่เหมาะสมย่อมส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน ดังนั้น  ผู้บริหารบางคนจึงต้องแบ่ง
ช่วงเวลาหรือแบ่งเป็นกะหมุนเวียนให้กับพนักงาน เพ่ือเกดิความเป็นธรรม และต าแหน่งหรือฐานะทาง
วิชาชีพ ส่งผลต่อความพึงพอใจและผลการปฏิบัติงานซึ่งอ านาจในการต าแหน่งหน้าที่ หากมีอ านาจ
ชัดเจนไม่คลุมเครือ โดยเฉพาะต าแหน่งผู้บริหารจะพึงพอใจมากกว่างานไม่ชัดเจนหรือหากมีฐานะทาง
วิชาชีพดีมีหน้ามีตานั้นก็จะมีความพึงพอใจในการท างาน (ธร สุนทรายุทธ, 2553) อิทธิพลของปัจจัย
ภูมิหลังจะส่งผลต่อพฤติกรรมของมนุษย์ทั้งในเชิงบวกหรือเชิงลบซึ่งน าไปสู่ลักษณะของบุคลิกภาพที่
เหมาะสม และไม่เหมาะสมของบุคคลเช่นกัน จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับปัจจัยภูมิหลังของ
บุคคลเป็นตัวแปรหนึ่ง ที่มีความสัมพันธ์กับตัวแปรอื่นซึ่งผู้วิจัยใช้ในการศึกษาดังนี้ 

2.2.1 ปัจจัยภูมิหลังกับภาวะผู้น า มีนักวิชาการหลายท่านได้ศึกษา เรื่องภาวะผู้น าของ
บุคคลพบว่าประสบการณ์ในอดีต และพ้ืนฐานทางการศึกษา และคุณลักษณะภาวะผู้น าของผู้บริหาร
ต้องประกอบด้วยคุณลักษณะ 3 ด้าน คือ คุณลักษณะส่วนบุคคล คุณลักษณะที่เกี่ยวกับการบริหาร
และคุณลักษณะทางสังคม พบว่า ปัจจัยภูมิหลัง หรือคุณลักษณะส่วนบุคคล อันประกอบด้วย การมี
สุขภาพกาย และสุขภาพใจความรู้ ความสามารถ ความซื่อสัตย์ มีวิสัยทัศน์ ความคิดสร้างสรรค์ 
ความสามารถในการควบคุมอารมณ์ ความอดทน หนักแน่น มีความตื่นตัวรอบรู้ ทันต่อเหตุการณ์   
มีความรับผิดชอบ กล้าหาญ เด็ดเดี่ยว มีความเมตตากรุณา จริงใจ มุ่งมั่นต่อความส าเ ร็จ สุขุม 
รอบคอบ จริงใจ มีฐานะทางการเงิน เป็นต้น (สัมมา  รธนิธย์, 2553) ซึ่งสอดคล้องกับแนวความคิด
ของวิเชียร  วิทยอุดม (2550) กล่าวว่า ภาวะผู้น า มีองค์ประกอบหลายด้าน ได้แก่ ผู้น าต้องมีความรู้ 
ความสามารถ ซึ่งระบบการศึกษาจะส่งผลต่อการพัฒนาความสามารถของผู้น า บุคลิกลักษณะทาง
กายภาพจะศึกษาในเรื่องของอายุ ความสูง รูปร่าง พ้ืนฐานทางสังคมจะศึกษาเกี่ยวกับภูมิล าเนา 
การศึกษา สถานศึกษา สถานภาพ เป็นต้น ส่วนเนตร์พัณณา  ยาวิราช (2552) กล่าวถึงคุณสมบัติ  
ส่วนบุคคล (Personal Leadership Qualities) ของผู้น าว่ามีคุณสมบัติมากกว่าทักษะในการท างานมี
ความกระตือรือร้น ความซื่อสัตย์ ค านึงถึงผู้อ่ืน และสร้างคุณค่าให้แก่ผู้อ่ืน สามารถวิเคราะห์ และ
แก้ปัญหาอย่างตรงจุด ยอมรับความผิดพลาด รับฟัง และไว้วางใจผู้อื่น และเรียนรู้จากผู้อื่น นอกจากนี้ 
ผู้น าประกอบด้วยคุณสมบัติด้านอ่ืน ๆ อีก ได้แก่ อ านาจหน้าที่ตามต าแหน่งอย่างเป็นทางการ วาระ
การด ารงต าแหน่ง ขอบเขตความรับผิดชอบ และคุณลักษณะพิเศษอ่ืน ๆ เช่น ผู้น าต้องรูปร่างสง่างาม 
บุคลิกภาพดี มีความรู้ ความสามารถ มีวาจาดี วาทศิลป์ดี มีคุณธรรม มีไหวพริบปฏิภาณดี มี
พฤติกรรมน่าศรัทธาเชื่อถือ มีการโน้มน้าวจิตใจ และชักจูงใจให้ผู้อ่ืนน่าเชื่อถือ เชื่อฟัง และได้รับ 
การยอมรับตลอดจนปฏิบัติงานที่ผู้น าต้องการได้อย่างเต็มใจ ซึ่งผู้น าจะมีอ านาจในตัวเองอันเป็น
คุณสมบัติบางประการที่ท าให้เกิดการยอมรับเชื่อถือ ศรัทธา นอกจากนี้ยังพบว่าความแตกต่างด้าน
อายุมีผลต่อภาวะผู้น า เนื่องจากผู้บริหารรุ่นใหม่ที่มีอายุไม่มาก แต่มีวิสัยทัศน์ที่ยาวไกล และสามารถ
ปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมได้ดีกว่าผู้บริหารยุคเก่า ยังพบว่าบุคคลที่แต่งงานแล้วมีความรับผิดชอบ
ต่อหน้าที่แตกต่างกันไป ซึ่งการแบ่งระดับผู้บริหารองค์การสามารถแบ่งได้ 3 ระดับ  ได้แก่ ผู้บริหาร
ระดับสูง (Top Manager) จะใช้ทักษะด้านความคิด (Conceptual Skill) ในการคิดเพ่ือการท างาน
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อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ความคิดวิเคราะห์ ความคิดสร้างสรรค์ และผู้บริหารระดับกลาง  
(Middle Manager) ใช้ทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์ (Human Relation Skill) เช่น การสร้างความสัมพันธ์ 
อันดีระหว่างบุคลากรประสานเชื่อมโยงหน้าที่ในการท างานให้เกิดความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน  ส่วน
ต าแหน่งผู้บริหารระดับต้น (Supervisor Manager) ใช้ทักษะทางด้านปฏิบัติการ (Operational 
Skill) เช่น การปฏิบัติด้วยความช านาญทักษะความเชี่ยวชาญในงานประสบการณ์การท างาน 
รายละเอียดขั้นตอนการปฏิบัติงาน ควบคุมพฤติกรรมพนักงาน และผลการท างานของพนักงาน  
(เนตร์พัณณา  ยาวิราช, 2552) จากแนวความคิดเรื่องต าแหน่งหน้าที่  ก่อให้เกิดผลกระทบต่อความ
พอใจในการปฏิบัติงานได้ โดยการส่งเสริมเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้นภายในองค์การจะสร้างความพอใจให้
พนักงานที่ได้รับการเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น ท าให้พนักงานผู้นั้นมีความเต็มใจและตั้งใจท างานเพ่ือ
ผลประโยชน์ขององค์การมากขึ้น (วิเชียร  วิทยอุดม, 2551) 

2.2.2 ปัจจัยภูมิหลังกับขวัญก าลังใจ จากการศึกษาค้นคว้าของนักวิชาการหลายท่าน 
พบว่า ปัจจัยภูมิหลังส่วนบุคคล ประกอบด้วย อายุ เพศ การศึกษา ต าแหน่ง บทบาทหน้าที่ อุดมคติ 
ความเชื่อ อารมณ์ของบุคคล สถานภาพสมรส มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญต่อขวัญก าลังใจของ
บุคคล (Torgier Murphy, 2004) สอดคล้องกับแนวคิดของ พนัส  หันนาดินทร์ (2530) กล่าวว่า การ
สร้างขวัญก าลังใจในการท างานให้เกิดขึ้นแก่ผู้ปฏิบัติ ควรสร้างให้เกิดความส านึกในความส าคัญของ
อาชีพ  ให้เกิดความก้าวหน้าได้รับความเชื่อถือจาก การท างานที่กระท า ช่วยเหลือด้านการครองชีพ 
ด้านชีวิตและความเป็นอยู่ส่วน สุรชัย  เทียวขาว (2539) แสดงแนวคิดไว้ว่า การสร้างทัศนคติที่ดีใน
การท างานการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนให้ขวัญก าลังใจในการท างานดีขึ้น สอดคล้องกับ อุทัย หิรัญโต 
(2534) กล่าวว่า การเสริมสร้างขวัญก าลังก าลังใจต้องปลูกฝังทัศนคติที่ดีให้เกิดขึ้นทุกคนมีโอกาส
แสวงหาความก้าวหน้าในการศึกษาหาความรู้  ความก้าวหน้าได้อย่างเต็มที่ซึ่งสอดคล้องกับ  แนวคิด
ของมาวเดย์, พอร์เตอร์ และเสถียร (Mowday, Porte, Steers, 1982) พบว่า พนักงานที่มีการศึกษา
จะมีเหตุผลพึงพอใจในงานโดยความมีเหตุผลในทางเลือกต่องานที่มีคุณค่า ส่วนสมชาติ กิจจรรยา 
(2543) กล่าวว่าสิ่งส าคัญ 4 ประการ ที่ช่วยกระตุ้น และเสริมสร้างก าลังใจให้กับผู้ท างานตามล าดับ 
ได้แก่ เงิน ความรู้สึกมั่นคง การยกย่องให้ก าลังใจ และการเลื่อนขั้นหรือต าแหน่ง ซึ่งสอดคล้องกับ
แนวคิดของ เคทท์ (Catt, 1996) กล่าวว่า บทบาทหน้าที่และความเกี่ยวพันของพนักงานเป็นปัจจัยที่
ส่งผลต่อขวัญและก าลังใจของพนักงาน 

2.2.3 ปัจจัยภูมิหลังกับวัฒนธรรมองค์กร วัฒนธรรมองค์กรเป็นเรื่องที่ซับซ้อน ซึ่ง
ประกอบด้วย ความรู้ ความเชื่อ ศีลธรรม ขนบธรรมเนียมประเพณี รวมทั้งความสามารถ และนิสัย 
ต่าง ๆ อันเกิดจากการเป็นสมาชิกของสังคม พฤติกรรมร่วมของกลุ่มคนแต่ละคนอาจมีความคิด  
ความเชื่อและค่านิยมที่แตกต่างกัน วัฒนธรรมต้องใช้เวลาในการสั่งสมมีเวลานานพอสมควรจนเป็นที่
ยอมรับของสมาชิก อาจมีการเรียนรู้แก้ไขมีช่วงเวลาค่อนข้างนาน วัฒนธรรมเป็นปฏิสัมพันธ์สังคม 
ของสมาชิก สมาชิกจะค่อย ๆ เรียนรู้ทีละน้อยผ่านกระบวนการขัดเกลาขององค์กร สมาชิกปรับตัว  
เข้ากับองค์กร และวัฒนธรรมเป็นการสื่อสารโดยสัญลักษณ์มีการบ่งบอกถึงสถานะต าแหน่งของบุคคล 
เช่น เป็นหัวหน้า สมาชิก หรือลูกน้องสิ่งบ่งชี้บางประการที่สะท้อนวัฒนธรรมองค์กรของหน่วยงาน
ได้แก่ สถานที่ ซึ่งสถานที่ทางราชการกับเอกชนจะแตกต่างกับบุคลากร มีการแต่งกายที่จะสะท้อนถึง
วัฒนธรรมขององค์กรนั้น ตลอดจนการเรียนรู้ของสมาชิกใหม่ การศึกษาวัฒนธรรมจะต้องศึกษาและ
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สังเกตการท างาน และการวางตัวของสมาชิกใหม่  วัฒนธรรมองค์กรบางเรื่องเข้าใจยากแม้ว่าจะใช้
เวลา ในการศึกษาเป็นเวลานาน ผู้ศึกษาจะต้องใช้ดุลยพินิจและประสบการณ์หรือหาหลักฐานเพ่ิมเติม  
(ธร สุนทรายุทธ, 2553) ส่วนปัจจัยภูมิหลังเรื่องอายุ เชื้อชาติ เพศ การศึกษา สถานภาพสมรส รายได้ 
และสถานภาพทางสังคมเป็นปัจจัยที่ท าให้บุคคลมีการรับรู้ที่แตกต่างกัน (Priest Carter, 1999)  
จะเห็นได้ว่าวัฒนธรรมองค์การเป็นแบบแผน ความเชื่อ ค่านิยม ความคิด และการกระท าซึ่งมีการ
พัฒนาอยู่ภายในองค์การ และเป็นสิ่งที่ช่วยแนะน าแนวทางพฤติกรรมของสมาชิกภายในองค์การ ใน
แต่ละองค์การก็จะมีวัฒนธรรมองค์การที่แตกต่างกันออกไป ความแตกต่างของวัฒนธรรมองค์การจะ 
มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานขององค์การ และคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานองค์การ 
บางแห่งมีวัฒนธรรมที่ฝังรากลึก และเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันจนเป็นลักษณะ หรือเอกลักษณ์เฉพาะตัว
แม้กาลเวลาผ่านไปองค์การก็ยังคงมีวัฒนธรรมที่ฝังแน่นและเน้นองค์การชั้นน าได้รับการยอมรับและ
ยึดถืออยู่อย่างเหนียวแน่น (วิเชียร  วิทยอุดม, 2551) 

2.2.4 ปัจจัยภูมิหลังมีส่วนเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในการท างาน ขึ้นอยู่กับลักษณะของ
บุคคล ได้แก่ ประสบการณ์เดิมของบุคคลมีความเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในการท างาน เช่น บุคคล
ที่มีความรู้ความช านาญอยู่แล้วจึ งเกิดความพึงพอใจ ลักษณะเพศ ของบุคคลอาจมีผลต่อ 
ความพึงพอใจในงานบางประเภท เช่น เพศหญิงชอบงานละเอียดเกี่ยวกับการเงิน ด้านอายุของบุคคล
อาจมีผลต่อการท างาน ผู้มีประสบการณ์มากก็อายุมากในการท างาน ความพึงพอใจอาจเกี่ยวกับอายุ 
และข้ึนอยูก่ับลักษณะงาน งานบางอย่างเกี่ยวข้องกับอายุ และขึ้นอยู่ลักษณะงาน งานบางอย่างรับคน
อายุน้อย งานบางอย่างรับคนอายุมาก ด้านสติปัญญากับความพึงพอใจอาจขึ้นอยู่กับงานที่รับผิดชอบ 
มีความสัมพันธ์ค่อนข้างสูง ซึ่งการประกาศรับพนักงานก าหนดวุฒิไว้ด้วย และระดับการศึกษาเกี่ยวข้อง
กับสติปัญญา พบว่า วิชาชีพที่สู งและมีเกียรติ  งานท้าทายมีผลต่อความพึงพอใจ (ธร  สุนทรายุทธ,  
2553) จากการศึกษาองค์ประกอบที่ท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงาน 5 ประการ ได้แก่ 
ระดับสถานะทางอาชีพ สภาพการท างานอายุ รายได้ และคุณภาพการปกครองบังคับบัญชา  
ซึ่งปัจจัยหลักที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน ประกอบด้วย ปัจจัยด้านบุคคล เช่น เพศ อายุ 
ประสบการณ์ และการศึกษา ปัจจัยด้านงาน และปัจจัยด้านการจัดการ (พร ภิเศก, 2546) ซ่ึงตัวแบบ
ด้านสถานการณ์ของความพึงพอใจในงาน (Situational Model of Job Satisfaction) เกี่ยวข้องกับ
การผสมผสานตัวแปรด้านงาน ด้านองค์การ และด้านบุคคล ซึ่งได้แก่ อายุ เพศ การศึกษา 
ความสามารถและความโน้มเอียงส่วนบุคคลเป็นเครื่องชี้วัดความพึงพอใจในงาน (Hoy & Miskel, 
1996) ถ้าบุคคลได้ท างานตรงกับความรู้ ความสามารถ และความถนัดจะท าให้เกิดความสนใจและ 
พึงพอใจในการท างานที่ท้าทาย ความสามารถ ใช้ความรู้ ความคิดสร้างสรรค์ ความช านาญเฉพาะตัว 
เพ่ือท างานให้ส าเร็จจะน ามาซึ่งความพึงพอใจในงาน ผู้ปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จจากการท างานพอใจ
ในความเรียบร้อยสมบูรณ์ของงาน มีความพึงพอใจและภาคภูมิในผลงาน (พร ภิเศก, 2546) 
สอดคล้องกับผลงานวิจัยของสมชาย  เทพแสง (2548) พบว่า  ประสบการณ์ในการบริหารส่งผล 
ทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อการจัดการคุณภาพโดยรวมของผู้บริหารโรงเรียน ผู้บริหารที่มีความมุ่งมั่น
ในการท างานมีความสัมพันธ์กับบุคคลทั้งภายในและภายนอกองค์กร และสังวร งัดกระโทก (2543) 
ศึกษาพบว่า ตัวแปรระดับครูที่มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู
มากที่สุด 5 ตัว ได้แก่ ความก้าวหน้า รองลงมา คือ ความผูกพันต่ออาชีพครู คุณภาพงาน เพศชาย 
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และจ านวนปีที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนตามล าดับ จากการศึกษาของ พิมพ์อร  สดเอ่ียม (2547) เรื่อง
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการบริหารวิชาการ ของสาขาวิชาในระดับบัณฑิตศึกษาของสถาบัน
ราชภัฏ พบว่า วุฒิการศึกษาของอาจารย์มีอิทธิพลทางตรงเป็นลบ และแรงจูงใจในการท างานของ
อาจารย์มีอิทธิพลทางตรงเป็นบวกต่อค่าเฉลี่ยความพึงพอใจในการท างานของอาจารย์  รายห้องเรียน 
อายุของอาจารย์และบรรยากาศการเรียนการสอนมีอิทธิพลทางอ้อมเป็นบวก พบว่า ผ่านแรงจูงใจใน
การท างานของอาจารย์ไปยังค่าเฉลี่ยความพึงพอใจในการท างานของอาจารย์รายห้องเรียน 

2.2.5 ปัจจัยภูมิหลังที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา 
การศึกษาแนวคิด ทฤษฎี ของนักวิชาการและนักการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยภูมิหลังที่

ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา โดยสรุปดังนี้ การศึกษาต าแหน่งทางวิชาการเป็น
คุณลักษณะส าคัญของผู้บริหาร เพราะการได้มาซึ่งต าแหน่งทางวิชาการจะต้องใช้ความสามารถ  
ความพยายามศึกษา ค้นคว้าทางวิชาการ จึงท าให้เหนือกว่าในทางเชาว์ปัญญา และความเป็น
นักวิชาการ ซึ่งจะเสริมบุคลิกภาพและความเป็นผู้น าให้เด่นชัดขึ้น ท าให้ผู้บริหารที่มีต าแหน่งทาง
วิชาการการเห็นความส าคัญของงานวิชาการ และเน้นการบริหารวิชาการมากขึ้น และจากผลการวิจัย
ของ ศักดิ์ไทย  สุรกิจบวร พบว่า หัวหน้าคณะวิชาที่มีต าแหน่งทางวิชาการมีประสิทธิผลการบริหาร
วิชาการสูงกว่าหัวหน้าคณะวิชาที่ไม่มีต าแหน่งทางวิชาการ (พิมพ์อร สดเอ่ียม, 2547) จากการศึกษา
ของ ชวลิต  หมื่นนุช ศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าของคณบดีที่มีต่อประสิทธิผลการบริหารวิชาการใน
สถาบันการศึกษาเอกชน ผลการวิจัยที่ส าคัญพบว่า ปัจจัยที่สัมพันธ์กับประสิทธิผลการบริหารวิชาการ 
ได้แก่ ภาวะผู้น าที่มีลักษณะเอกเทศทางสังคม ความสามัคคีในคณะวิชา ประสบการณ์ในสถาบัน  
การอบรมด้านบริหาร และอายุ (พิมพ์อร สดเอ่ียม, 2547) และจากการศึกษาของ เกียรติ กุศล 
(2543) เรื่องรูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงสาเหตุขององค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อภาวะความเป็น
ผู้น าของคณบดีสถาบันศึกษาอุดมศึกษาของรัฐในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย พบว่า คณบดีที่มีภาวะ
ความเป็นผู้น าควรเป็นผู้มีความพร้อมในด้านต่าง ๆ ดังนี้ ด้านภูมิหลัง ได้แก่ การมีประสบการณ์
ทางด้านวิชาการ ด้านการบริหาร และมีทัศนคติที่ดีต่อการเป็นผู้น าคณะ ด้านคุณลักษณะเฉพาะการมี
ความสามารถเชิงทักษะ มีบุคลิกภาพที่เหมาะสม สอดคล้องกับการศึกษาของ วิไลวรรณ เกตุบรรลุ 
(2543) เรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการด าเนินงานกับประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดกรม
อาชีวศึกษา เขตศึกษา 12 โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือศึกษาระดับการด าเนินงานสถานศึกษา ระดับ
ประสิทธิผลของสถานศึกษาเปรียบเทียบการด าเนินงาน เปรียบเทียบประสิทธิผลของสถานศึกษา
จ าแนกตามที่ตั้งของสถานศึกษา วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ในการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา 
พบว่า การด าเนินงานของสถานศึกษาโดยรวมอยู่ระดับมาก เมื่อจ าแนกตามที่ตั้ง วุฒิการศึกษา และ
ประสบการณ์ในการบริหารของผู้บริหารแตกต่างกัน อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ระดับประสิทธิผล
โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อเปรียบเทียบตามที่ตั้ง วุฒิการศึกษา และประสบการณ์ มีความแตกต่าง
กันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ และการด าเนินงานสถานศึกษาของผู้บริหาร มีความส าพันธ์ทางบวก
กับประสิทธิผลของสถานศึกษาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากการศึกษาวัฒนธรรมองค์การในการปฏิบัติงานของโรงเรียนประถมศึกษา  
สังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดก าแพงเพชรของ อุดม  อินทา (2544) พบว่า ระดับ
วัฒนธรรมองค์การในการปฏิบัติงานของโรงเรียนประถมศึกษา โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับ
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มาก และผลการเปรียบเทียบระดับวัฒนธรรมองค์การในการปฏิบัติงานโรงเรียนประถมศึกษา จ าแนก
ตามขนาดของโรงเรียน วุฒิการศึกษาของผู้บริหาร และประสบการณ์ในต าแหน่งบริหารโรงเรียน
ปัจจุบันของบริหาร พบว่า โรงเรียนที่มีขนาดต่างกันมีระดับวัฒนธรรมองค์การในการปฏิบัติงานของ
โรงเรียน โดยภาพรวมแตกต่างกันมีนัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ 0.05 ส่วนโรงเรียนที่ผู้บริหารมีวุฒิ
การศึกษา และประสบการณ์ในต าแหน่งบริหารโรงเรียนปัจจุบันต่างกัน มีระดับวัฒนธรรมองค์การใน
การปฏิบัติงานของโรงเรียน โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากแนวความคิดของจอร์จ และโจนส์ (George & Jones, 1999) มีแนวความคิดว่า 
ความพึงพอใจในการท างานเป็นปัจจัยที่ช่วยให้การท างานด าเนินไปด้วยดี ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิผลของ
การบริหาร เช่นกัน และตัวแบบที่แสดงให้เห็นองค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน 
องค์ประกอบหนึ่ง ได้แก่ ลักษณะบุคคล เช่น อายุ เพศ แรงจูงใจ ความสามารถลักษณะการท างาน
อย่างมีความสุข (Hoy & Miskel, 2001) จากการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู
อาจารย์โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษาในจังหวัดบุรีรัมย์ของ  อ านาจ ศรีศิลา (2545) 
ผลการวิจัยพบว่า การเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จ าแนกตัวแปรด้านเพศ 
พบว่า ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู อาจารย์ที่มีเพศต่างกัน  โดยรวมอยู่ในระดับ 
ปานกลาง ทั้งเพศชายและหญิง และเมื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จ าแนก
ตามตัวแปรด้านประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน โดยรวมพบว่า อยู่ในระดับปานกลาง และพบว่า 
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 11-15 ปี มีระดับความพึงพอใจการปฏิบัติงานสูงกว่าปะสบการณ์  
20 ปีขึ้นไป และประสบการณ์ 5-10 ปี ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วน นงนุช  
โรจนเลิศ (2540) ศึกษาตัวแปรที่เป็นเงื่อนไขความพึงพอใจในงานของข้าราชการสถาบันเทคโนโลยี
ราชมงคล โดยการวิเคราะห์ลิสเรล พบว่า ตัวแปรทุกตัวมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน ได้แก่ 
อายุ ระยะเวลา ปฏิบัติงาน ระดับต าแหน่ง ประเภทบุคคล และทัศนคติต่อระบบราชการ 

ส่วนการศึกษาของ การา (Gara, 1998) ศึกษาความพึงพอใจในการท างานของ
อาจารย์ คณะธุรกิจ พบว่า ปัจจัยจูงใจ 5 อย่าง ของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg) ที่ท าให้เกิดความพึง
พอใจในการท างานสูงสุด คือ ตัวงาน และปัจจัยค้ าจุน 5 อย่าง พบว่า อาจารย์ชายเน้นความพึงพอใจ
ในความสัมพันธ์ของการนิเทศมากกว่าอาจารย์หญิง อาจารย์อายุตั้งแต่ 36 ปีขึ้นไป มีความพึงพอใจใน
การท างานมากกว่าอาจารย์ที่มีอายุน้อยกว่า 30 ปี  อาจารย์ที่มีวุฒิปริญญาเอกมีความพึงพอใจ 
ในการท างานมากกว่าอาจารย์ที่มีวุฒิปริญญาโทและปริญญาตรี ประทิน วิเศษสุวรรณ (2545) ศึกษา
ปัจจัยการบริหารการศึกษาที่สัมพันธ์กับประสิทธิผลในการจัดการศึกษาของโรงเรียนเอกชน ประเภท
สามัญศึกษา เขตการศึกษา 1 พบว่า ด้านพฤติกรรมผู้น าทางการบริหาร การเป็นผู้น าทางวิชาการ 
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง และปัจจัยด้านวัฒนธรรมโรงเรียนอยู่ในระดับมาก และมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลในการจัดการศึกษาของโรงเรียน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ส่วนด้าน
ประสิทธิผลในการจัดการศึกษา ได้แก่ วิวัฒนาการของโรงเรียนและการประสานงานเพ่ือความสัมพันธ์
ของบุคลากรในโรงเรียนอยู่ในระดับมาก และปัจจัยการบริหารการศึกษาที่มีอ านาจในการพยากรณ์
ประสิทธิผลในการจัดการศึกษาของโรงเรียน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ได้แก่ ปัจจัยด้าน
วัฒนธรรมโรงเรียนและปัจจัยด้านพฤติกรรมทางการบริหาร คือ พฤติกรรมการเป็นผู้น าทางวิชาการ 
พฤตกิรรมผู้น าทางการเปลี่ยนแปลง ตามล าดับ สามารถร่วมพยากรณ์ได้ร้อยละ 81.80 ส่วนสุภาภรณ์ 
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เกชรรัตน์ (2543) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิผลในการบริหารงานของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดอุบลราชธานี พบว่า พฤติกรรมการบริหารของผู้บริหารและครูอยู่ใน
ระดับปานกลาง ความพึงพอใจในงานของผู้บริหารและครู อยู่ในระดับปานกลาง ประสิทธิผลในการ
บริหารงานของโรงเรียนอยู่ในระดับปานกลาง ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ คณะครูโรงเรียนมี
ความสามารถในการปฏิบัติงาน และน้อยที่สุด ได้แก่ นักเรียนส่วนใหญ่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 
ส่วนปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการบริหารโรงเรียน ได้แก่ เพศ อายุ จ านวนครู  
ความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน ความคิดเห็นต่อพฤติกรรมผู้น าทางวิชาการ  
พฤติกรรมการบริหารและการเปลี่ยนแปลง ความพึงพอใจในงานและการได้รับการสนับสนุน 

ส่วน มูทูวีลู และโรส (Muthuveloo & Rose, 2005) พบว่า อายุ ต าแหน่งหน้าที่
และระยะเวลาท างานเป็นปัจจัยที่ส่งผลลัพธ์ขององค์การ และผู้ที่แต่งงานแล้วจะมีความรับผิดชอบใน
หน้าที่ลดลง ส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงาน (Punia, 2003) ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของต ารวจเกิด
จากการศึกษา ประสบการณ์ และระดับขั้นยศของบุคคลมีผลต่อการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล 
(Morreale, 2002; Densten, 2003)  
 
2.3  ภาวะผู้น า (Leadership, Leader) 

2.3.1 ความหมายและความส าคัญของ “ภาวะผู้น า” 
2.3.2 ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล  
2.3.3 ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ (Contingency Leadership Theory) 

1) ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ของ Fidder 
2) ทฤษฎีเส้นทางสู้เป้าหมายของเฮ้าส์ (House’s Path-Goal Theory) 
3) ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ของเฮอร์เซย์ และแบลนชาร์ด (Hersey & 

Blanchard’s Situational Theory) 
2.3.4 ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership Theory) 
2.3.5 ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership Theory) 
 
2.3.1 ความหมายและความส าคัญของ “ภาวะผู้น า” 

ค าว่า “ภาวะผู้น า” ตรงกับค าภาษาอังกฤษว่า “Leadership” ซึ่งเกี่ยวข้องกับผู้น า
หรือผู้บริหารโดยตรง เพราะการด าเนินงานของหน่วยงาน องค์กรหรือสถานศึกษา จะบรรลุตาม
วัตถุประสงค์มากน้อยเพียงใดย่อมขึ้นอยู่กับการบริหารงานของผู้น าหรือพฤติกรรมการบริหาร หรือ
การใช้ภาวะผู้น าของผู้บริหาร ฉะนั้นค าว่า “ผู้น า” กับ “ผู้บริหาร” มีความแตกต่างกันโดย 
“ผู้บริหาร” เป็นผู้มีอ านาจตามที่ได้รับมอบหมายจากผู้ที่มีอ านาจเหนือขึ้นไปรับผิดชอบหน่วยงานตาม
ระเบียบแบบแผน ข้อบังคับหรือกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับองค์กรนั้น ๆ บัญญัติไว้ ส่วน “ผู้น า” เป็น
บุคคลที่สามารถจูงใจบุคคลในองค์กรให้ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความเต็มใจ โดยเกิดจากความศรัทธา
เลื่อมใส ผู้น ามีความคิดสร้างสรรค์ในการที่น าวิธีการใหม่ ๆ มาใช้ในการปฏิบัติงานผู้น าอาจเป็น
ผู้บริหารได้ ถ้าผู้บริหารนั้นมีคุณสมบัติความเป็นผู้น า (ธร  สุนทรายุทธ, 2551) มีนักวิชาการด้านการ
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บริหารการศึกษา หลายท่านได้ให้ค านิยามและแนวความคิดของค าว่า “ภาวะผู้น า” อาจกล่าวสรุปได้
ดังนี้ 

“ภาวะผู้น า” หมายถึง ความสามารถในการบริหารทั้งตนเอง และการครองใจผู้อ่ืน
และสามารถให้ผู้อ่ืนด าเนินงานตามเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ตนเองก าหนด (ศักดิ์ไทย  สุรกิจบวร, 
2545) ส่วน วิเชียร  วิทยอุดม (2550) ให้ความหมายว่า “ภาวะผู้น า” หมายถึง ลักษณะส่วนตัวของ
บุคคลที่แสดงพฤติกรรม เมื่อมีปฏิสัมพันธ์กับกลุ่ม เป็นความสามารถที่เกิดขึ้นระหว่างการท างาน
ร่วมกัน ท าให้กิจกรรมกลุ่มด าเนินไปสู่เป้าหมาย และประสบความส าเร็จ ภาวะผู้น าจะมีมากหรือน้อย
ขึ้นอยู่กับประสบการณ์ และการศึกษาของแต่ละบุคคล และแนวความคิดของ สิงห์  ยิ้มแย้ม (2550) 
ให้ความหมายว่า “ภาวะผู้น า” หมายถึง กระบวนการของการใช้อิทธิพล ซึ่งเป็นอ านาจของตัวผู้น า
เพ่ือจูงใจให้ผู้ร่วมงานเกิดการรวมพลังมีความพยายามและความเต็มใจ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่
ก าหนดเป็นจุดประกายวิสัยทัศน์ให้ผู้ อ่ืนมองเห็น ทั้งปลูกฝังค่านิยมและสร้างสภาวะแวดล้อมที่
เอ้ืออ านวยให้สามารถปฏิบัติงานให้ส าเร็จ ซึ่งสอดคล้องกับแนวความคิดของ ธร  สุนทรายุทธ (2551) 
กล่าวว่า ภาวะผู้น าเกี่ยวข้องกับอ านาจ หรืออิทธิพลเหนือบุคคลแสดงอ านาจต่อผู้บริหาร เช่น ความรู้ 
ความสามารถ ประสบการณ์ บุคลิกภาพ และการกระตุ้นภายในกลุ่ม สามารถเปลี่ยนแปลง
สถานการณ์น าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย ซึ่ง เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์ (2552) ให้ความหมายว่า
ภาวะผู้น าเป็นการใช้อิทธิพลหรือต าแหน่งของบุคคลท าให้ผู้ อ่ืนยินยอมปฏิบัติตาม เพ่ือจะน าไปสู่  
การบรรลุเป้าหมายของกลุ่มตามที่ก าหนดไว้ และความหมายตามแนวความคิดของ สัมนา รธนิชย์ 
(2553) ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการที่มีอิทธิพลในการจูงใจ ปฏิสัมพันธ์ให้ทุกคนในองค์กรเข้าใจและ
มุ่งมั่นในอุดมการณ์ขององค์การ เพ่ือให้องค์การสามารถด าเนินกิจกรรมได้บรรลุผลส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ และเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

ส่วนแนวความคิดท่ีหลากหลายของนักวิชาการในต่างประเทศ ซึ่งเป็นแนวความคิดที่
มีความสอดคล้องใกล้เคียงและแตกต่างกันไปตามทัศนะของแต่ละคน  ขอกล่าวสรุปโดยสังเขปซึ่ง   
ซิลเวอร์ (Silver, 1983) ให้ความหมายภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการที่มีอิทธิพลโดยตรงต่อบุคคล 
หรือกลุ่มสนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานตามความสามารถ และความต้องการ และสอดคล้องกับ
เป้าหมาย และความต้องการขององค์กรด้วย ส าหรับ Block (1993) เสนอแนวความคิดว่า ภาวะผู้น า 
คือ การเกลี้ยกล่อมโน้มน้าวให้บุคคลให้ความสนใจ และปรับเป้าหมายของตนเองให้สอดคล้องกับ 
การให้ความสนใจ และเป็นเป้าหมายของกลุ่ม และตามความหมายของ Hersey & Blanchard 
(1993) หมายถึง กระบวนการที่ใช้อ านาจเหนือบุคคลอ่ืน หรือกลุ่ม เพ่ือร่วมกันท างานให้ส าเร็จตาม
เป้าหมายที่ก าหนด ซึ่งสอดคล้องกับ Boree, et al. (1993) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า หมายถึง
ความสามารถในการใช้อิทธิพล เพ่ือกระตุ้นผู้อ่ืน ด าเนินการให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์การเป็น
การใช้อ านาจหรืออิทธิพล กระตุ้นสมาชิกขององค์การท างานจนสามารถบรรลุตามเป้าหมาย และอีก
ความหมาย ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถท่ีสร้างความเชื่อม่ัน และให้การสนับสนุนบุคคล เพ่ือให้
สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ (Dubtin, 1998) หรือ ภาวะผู้น า หมายถึง 
กระบวนการที่สามารถใช้อิทธิพลทางสังคม หรือวิธีการสนับสนุนให้ผู้ อ่ืน ประสบผลส าเร็จ  
ในการท างาน (Hoy & Miskel, 2001) หมายถึง กระบวนการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้น า และ 
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ผู้ตาม หรือพฤติกรรมส่วนตัวของบุคคลที่ชักน าการด าเนินการกิจกรรมของกลุ่มให้บรรลุ เป้าหมาย
ร่วมกัน (Yukl, 2002)  

จากแนวความคิดข้างต้น สรุปได้ว่า ความหมายของค าว่า “ภาวะผู้น า” หมายถึง 
กระบวนการใช้อ านาจ หรืออิทธิพล หรือใช้ความสามารถของตนโดยการมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคล หรือ
กลุ่มเพ่ือกระตุ้นจูงใจโน้มน้าวสร้างเชื่อมั่น และสนับสนุน เพ่ือร่วมด าเนินการ หรือท างานให้ส าเร็จ
บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดทั้งเป้าหมายของบุคคลและเป้าหมายขององค์การ 

ความส าคัญของภาวะผู้น า การปฏิบัติงานร่วมกันขององค์การ หรือหน่วยงานมี
ปัจจัยส าคัญ คือ ทรัพยากรบุคคล ซึ่งร่วมปฏิบัติงานร่วมกันเกิดปฏิสัมพันธ์ การยอมรับซึ่งกันและกัน 
เป็นที่ยอมรับโดยธรรมชาติต่อผู้ที่มีสมรรถภาพ มีความรู้ความสามารถยอมรับต่ออิทธิพลทางใจและ
การปฏิบัติตามผู้ที่มี อิทธิพลเหนือกว่า เกิดความร่วมมือร่วมใจในการด าเนินการร่วมกันไปสู่
จุดมุ่งหมายที่ทุกคนเกิดความพึงพอใจเกิดเป็นภาวะผู้น าในตัวบุคคลที่เรียกว่า ผู้น า เมื่อแสดงบทบาท
ในการท างานกับเพ่ือนเพ่ือร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาในด้านต่าง ๆ (สัมมา  รธนิธย์, 2553) ซึ่ง
ภาวะผู้น าเป็นคุณสมบัติส่วนตัวของผู้น าแต่ละคนที่แสดงพฤติกรรมต่าง ๆ เพ่ือให้ผู้ร่วมงานด าเนินการ
ร่วมกันให้บรรลุเป้าหมาย ผู้น าที่มีภาวะผู้น าสูงจะต้องแสดงพฤติกรรมในการท าและมีอิทธิพลต่อ
ผู้ร่วมงานในทุกสถานการณ์ ภาวะผู้น าจึงมีผลกระทบต่อสิ่งอ่ืน ๆ ทั้งผู้ร่วมงาน องค์การ หรือ
สิ่งแวดล้อมที่เกี่ยวข้องก่อให้เกิดความมีประสิทธิภาพ หรือประสิทธิผล และภาวะผู้น าเป็นศิลปะที่
จ าเป็น และส าคัญยิ่งของนักบริหารที่จะน าหน่วยงานหรือองค์กรไปสู่ความส าเร็จ (ปุญญิสา พันธุ์ภักดี, 
2546) ซึ่งภาวะผู้น าเป็นปัจจัยส าคัญยิ่งต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวของโรงเรียนเป็นสิ่งที่แสดง
ถึงคุณภาพของโรงเรียน ภาวะผู้น าเป็นความสามารถของการริเริ่มโครงการใหม่ กระบวนการใหม่ 
เป้าหมายใหม ่หรือเปลี่ยนแปลงใหม่ เป็นความสามารถในการสร้างความสัมพันธ์อย่างลึกซึ่งกับคนอ่ืน 
เพ่ือสร้างความสมบูรณ์ให้กับส่วนรวม ร่วมคิด ร่วมรับผิดชอบ เป็นคุณลักษณะของผู้น าที่พยายามใช้
เหตุผลเพื่อให้ผู้ตามยินยอมท าตาม ซึ่งผลการปฏิบัติงานองค์การเป็นผลจากการปฏิบัติหน้าที่ของผู้น า  
(พิมพ์อร  สดเอ่ียม, 2547) จะเห็นได้ว่า ภาวะผู้น ามีความส าคัญต่อคน หรือผู้ร่วมงาน โดยผู้น าจะ
พยายามท าให้ผู้ร่วมงานเกิดการยอมรับอิทธิพล และโน้มน้าวทางใจ เพ่ือจะให้คนปฏิบัติตามศักยภาพ
ของผู้น ามีผลต่อผู้ร่วมงานในด้านความเชื่อมั่น ความนับถือ ก าลังใจ และความอบอุ่นในการร่วมงาน 
ภาวะผู้น าจึงมีผลกระทบต่อผู้ร่วมงาน องค์กร สิ่งแวดล้อม ในอันที่จะก่อให้เกิดประสิทธิภาพ หรือ 
ความล้มเหลวเป็นคุณสมบัติส าคัญที่ผู้บริหารพึงมี ผู้ที่มีภาวะผู้น าจะเป็นผู้สร้างบรรยากาศการท างาน 
ท าให้กลุ่มรวมตัวกันได้ ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือผู้ร่วมงานมีความพึงพอใจในการท างานเป็นทีม ซึ่งส่งผล
ให้องค์กรประสบความส าเร็จ บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ (สัมมา  รธนิธย์, 2553) 

2.3.2 ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล (Hoy & Miskel, 2001) ประกอบด้วยแคุณลักษณะ 3 ประการ ได้แก ่
1) ด้านบุคลิกภาพ (Personality) บุคลิกภาพของภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลมีลักษณะ

ส าคัญ 4 ประการ ได้แก่ มีความเชื่อในตนเอง (Self-Confidence) คือ มีการตั้งเป้าหมาย มีความ
พยายามและมีความเข้มแข็ง มีความอดทนต่อความเครียด (Stress Tolerance) คือ มีการตัดสินใจ 
ที่ดี และสุขุม สามารถให้ค าแนะน าผู้ใต้บังคับบัญชาได้ และมีความอดทนสูง มีวุฒิภาวะทางอารมณ์ 
(Emotional Maturity) คือ มีความตระหนัก มุ่งมั่นปรับปรุงตนเอง ซึ่งการมีวุฒิภาวะทางอารมณ์จะ
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ช่วยสร้างความร่วมมือ และความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ใต้บังคับบัญชา มีคุณธรรม ( Integrity) คือ มีความ
ซื่อสัตย์ มีคุณธรรม มีความรับผิดชอบ และความไว้วางใจ และส่งเสริม และสนับสนุนผู้อ่ืนในองค์การ 

2) ด้านแรงจูงใจ (Motivation) แรงจูงใจเป็นแรงขับที่กระตุ้นให้คนมีสัมพันธ์กับงาน  
การตัดสินใจเกี่ยวกับงาน และมีอิทธิพลต่อการเลือกท ากิจกรรม และระดับความส าเร็จ ผู้น าที่มี
แรงจูงใจสูง จะมีประสิทธิผลมากกว่าผู้น าที่มีความคาดหวังต่ า ซึ่งลักษณะของแรงจูงใจ ประกอบด้วย 
ความต้องการเรื่องงาน และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล แรงจูงใจให้ท างานให้ดีที่สุด ความต้องการมี
พลังงาน เป็นแรงจูงใจที่ท าให้คนแสวงหาต าแหน่ง และอ านาจหน้าที่ ความต้องการผลส าเร็จ 
ในการท างาน มุ่งมั่นในจุดมุ่งหมายของงาน มีความคาดหวังในความส าเร็จ ซึ่ งจะได้ผลงานที่มีคุณค่า 
และคุ้มค่ากับจุดมุ่งหมายของงาน 

3) ด้านทักษะ (Skill) เป็นองค์ประกอบส าคัญต่อภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล การมี
ความรู้ ความสามารถมีประสบการณ์ และมีทักษะในการท างานจะท าให้ประสบความส าเร็จได้ดี ได้แก่ 
ทักษะด้านเทคนิคความรู้ ความสามารถ ความช านาญเฉพาะกับงานที่ท างานช่วยให้การท างาน 
ประสบความส าเร็จ ทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์ ความสามารถในการเข้าใจความรู้สึก และเจตคติของ
ผู้ อ่ืนสร้างความร่วมมือในการท างาน ทักษะมโนทัศน์ ความสามารถในการพัฒนา วางแผน  
การจัดการและการแก้ปัญหา และทักษะด้านการบริหาร เป็นผู้มีความรู้ ความสามารถเกี่ยวกับ 
การบริหาร ซึ่งใช้ควบคู่กับทักษะด้านเทคนิค มนุษยสัมพันธ์ และด้านมโนทัศน์ 

ส าหรับภาพลักษณ์ที่ก าหนดถึงบุคลิกลักษณะที่ส่งผลต่อบุคลิกลักษณะเด่นของความ
เป็นผู้น า7 ประการ ตามแนวความคิดของ S. A. Kikpatrick & E. A. Locker (วิเชียร  วิทยอุดม, 
2551) ประกอบด้วย (1) แรงขับ (Drive) หมายถึง แรงจูงใจภายในที่ผู้น าจะต้องมีเพ่ือให้สิ่งที่กระท า
ไปถึงจุดมุ่งหมาย และท างานให้ส าเร็จ (2) แรงจูงใจผู้น า (Leadership Motivation) ผู้น าจะต้องมี
อ านาจ เพราะเขาจะต้องมีอิทธิพลในการชักจูงคนอ่ืน ๆ ต้องมีอ านาจทางสังคม เพราะเป็นแรงกระตุ้น
ให้มคีวามรู้สึกท่ีเห็นแก่ประโยชน์ของคนอ่ืน ๆ มีความรับผิดชอบต่อสังคมสร้างอ านาจชักจูงผู้อ่ืน เพ่ือ
ท างานให้บรรลุจุดมุ่งหมาย (3) มีความมั่นคง (Integrity) หมายถึง ความจริงใจของผู้น า มีนิสัยพูดจริง 
ท าจริง มีความจริงใจ ซึ่งเป็นลักษณะเด่น ผู้ตามให้ความเชื่อถือผู้น าที่มีจิตใจมั่นคง (4) มีความเชื่อมั่น
ในตนเอง (Self-Confidence) ผู้น าจะต้องมีความเชื่อมั่นในทักษะและความสามารถของตนเอง ใช้
กลวิธีในการสร้างความนิยม เพ่ือให้ผู้ตามเกิดความเชื่อถือและความมั่นใจ เพ่ือท าให้งานเกิด
ความส าเร็จ (5) มีความฉลาด (Intelligence) ผู้น าจะต้องมีความฉลาดเหนือระดับปกติ สามารถ
จัดเก็บและย่อยข้อมูลได้มากกว่าคนอ่ืน สามารถจะวิเคราะห์ทางเลือกที่ดีกว่าหรือดีที่สุด (6) มีความรู้
ในธุรกิจ (Knowledge of the Business) ผู้น าจะต้องมีความรู้ถึงสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ เพ่ือเป็น
แนวทางการตัดสินที่จะด าเนินงาน เพ่ือความส าเร็จของการด าเนินงานนั้น ๆ และ (7) มิติภาวะทาง
อารมณ์ (Emotional Intelligence) ผู้น าที่ปฏิบัติงานได้ผลดีจะต้องมีระดับวุฒิภาวะทางอารมณ์สูง 
ซึ่งจะสามารถรู้ถึงอารมณ์ของตนและของผู้อ่ืน สามารถแยกถึงความแตกต่างได้ และใช้เป็นข้อมูล
น าไปคิดและปฏิบัติ ซึ่งจะท าให้ผู้น ามีบุคลิกภาพที่เข้มแข็ง และควบคุมตนเองได้ ความสามารถมี
อารมณ์ร่วม และเข้าใจถึงความรู้สึกอารมณ์ของผู้อ่ืน ตลอดจนมีทักษะในสังคม เป็นส่วนส าคัญและ
จ าเป็นในการสร้างสัมพันธภาพท าให้เกิดความสามัคคี กลมเกลียว  โดยสันนิษฐานว่าผู้น าที่มี
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ประสิทธิผลจะต้องเป็นบุคคลที่สามารถมีการตรวจสอบและควบคุมตนเองได้ดี และปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมของตนให้เหมาะสมกับสถานการณ์นั้น ๆ ได้ 

ภาวะการเป็นผู้น าเป็นปัจจัยที่ส าคัญในการบริหาร ซึ่งช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
ขององค์กร ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการสร้างความสัมพันธ์ระหว่าผู้น า และผู้ตาม โดยการสร้างกระบวนการ 
มีส่วนร่วมในการก าหนดแนวทางการปฏิบัติของกลุ่ม และท าให้พนักงานในองค์การบรรลุถึงความต้องการต่าง ๆ  ทั้ง
ในด้านความพึงพอใจและเป้าหมายส่วนบุคคล สามารถเปลี่ยนแปลงกระบวนการท างานเพ่ือมุ่งสู่ความส าเร็จของงาน 
ผู้น าจะต้องมีความรอบรู้ ความฉลาด ความเชื่อมั่นในตนเอง มีแรงจูงใจมีทักษะด้านต่าง ๆ ทั้งด้านเทคนิค  
มนุษยสัมพันธ์ ด้านมโนทัศน์ วุฒิภาวะทางอารมณ์ ความมั่นคง อดทน และมีคุณธรรม จริยธรรม และสามารถ
ปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมได้เป็นอย่างดี ผู้บริหารจึงต้องเป็นผู้น าที่ดีและมีภาวะผู้น าสูงในทุกด้าน งานวิจัย
เกี่ยวกับภาวะผู้น าจ านวนกว่า 10,000 เรื่อง ได้ถูกน ามาใช้เป็นขอบเขตในการศึกษา ทฤษฎีเรื่องภาวะผู้น าในงานวิจัย
ของโบลเด้น (Bolden, 2004) โดยงานวิจัยส่วนใหญ่มุ่งให้ความส าคัญต่อการศึกษาพฤติกรรมภาวะผู้น า  
3 แนวทาง คือ 

(1) พฤติกรรมภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ (Situation Behavioral) 
(2) พฤติกรรมภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Behavioral Approach) 
(3) พฤติกรรมภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลง (Transformational Behavioral 

Approach) 
ผู้วิจัยให้ความส าคัญมุ่งศึกษาในงานวิจันครั้งนี้ ตามทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ 

(Contingency Leadership Theory) ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership 
Theory) ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership Theory) ขอกล่าวถึง
รายละเอียดแต่ละประเภท ดังนี้ 

2.3.3 ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ (Contingency Leadership Theory) 
ภาวะผู้น าตามสถานการณ์ของผู้บริหาร หมายถึง รูปแบบการประพฤติปฏิบัติของ

ผู้น าที่ปรับเปลี่ยนไปตามปัจจัยองค์ประกอบ หรือสถานการณ์ต่าง ๆ ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง เช่น 
บรรยากาศหรือระยะเวลาในการด าเนินงานและอ่ืน ๆ เพ่ือให้ผู้บริหารสามารถด าเนินการได้อย่าง
สอดคล้องเหมาะสมกับสภาพการณ์ที่เปลี่ยนแปลง สามารถสร้างความเชื่อมั่นศรัทธาแก่ผู้ร่วมงาน 
และก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดแก่หน่วยงาน ภาวะผู้น าตามสถานการณ์ของ
ผู้บริหารมีพ้ืนฐานจากแนวความคิดในการศึกษาเกี่ยวกับสถานการณ์ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องของผู้น า 
เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าของผู้บริหาร (สัมมา  รธนิธย์, 2553) ส่วน ศักดิ์ไทย  สุรกิจบวร (2547) เสนอ
แนวความคิดเกี่ยวกับสภาพการณ์ในการน าของผู้บริหาร หมายถึง เกณฑ์ที่ใช้แบ่งระดับอ านาจการ
ควบคุมที่ผู้บริหารมีอยู่ในสถานการณ์นั้น ๆ ในฐานะผู้น าในหน่วยงานสามารถก าหนดภารกิจ หน้าที่ 
การตัดสินใจในกลุ่ม และผลการท างาน หรือหมายถึงการที่ผู้บริหารสามารถคาดการณ์ได้อย่างมั่นใจ
ว่าสิ่งที่ต้องการให้เกิดขึ้นนั้นมีความเป็นไปได้มากน้อยเพียงใด และสิ่งที่เป็นตัวก าหนดอ านาจการ
ควบคุมสภาพการณ์ประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ประการ ได้แก่ (1) ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหาร
หรือผู้น ากับสมาชิกในหน่วยงาน หมายถึง ระดับการสนับสนุนที่สมาชิกในหน่วยงาน ให้แก่ ผู้บริหาร  
(2) โครงสร้างของงานในหน่วยงาน หมายถึง เป้าหมาย กระบวนการและแนวทางในการท างานที่ชัดเจน
และมีความแน่นอนเพียงใด (3) อ านาจในต าแหน่ง หมายถึง ระดับอ านาจที่ให้แก่ผู้บริหารในการให้
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รางวัลและการลงโทษแก่สมาชิกในหน่วยงาน การศึกษาในเรื่อภาวะผู้ น าตามสถานการณ์นั้น  
เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2540) เสนอแนวความคิดไว้ว่า มีทฤษฎีวิถีทางสู่เป้าหมายของเฮาส์ (House) 
และทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ของ เฮอร์เซย์ และแบลนชาร์ด (Hersey & Blanchard) ซ่ึง
ผู้วิจัยสนใจศึกษาทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ใน 3 ทฤษฎี โดยสรุปรายละเ อียดแต่ละทฤษฎีไว้ 
ดังนี้ 

1) ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ของฟิดเลอร์ (Fiedler) (Contingency  
Leadership’s Fiedler Theory) ในปี ค.ศ. 1967 ฟิดเลอร์ (Fiedler) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
ประสิทธิผลของผู้น า และสถานการณ์บนพ้ืนฐานความจริงที่ว่า แบบภาวะผู้น าสามารถอธิบายได้จาก
แรงจูงใจของผู้น า และประสิทธิผลของกลุ่ม และสถานการณ์ท่ีเหมาะสมมีผลต่อหน้าที่ผู้น า ดังนั้น การ
ท างานกลุ่มจะข้ึนอยู่กับแรงกระตุ้นของผู้น า และการควบคุมสถานการณ์ ซึ่งฟิดเลอร์ (Fiedler) ได้ให้
ความหมายค าว่า แบบภาวะผู้น า (Leadership Style) หมายถึง ลักษณะโครงสร้างของผู้น าเป็น 
ลักษณะบุคลิกภาพของผู้น าแต่ละคนที่ไม่บ่งถึงรูปแบบว่าผู้น าจะมีพฤติกรรมอย่างไร (ธร  สุนทรายุทธ, 
2551) ซึ่งต าแหน่งความเป็นผู้น าเชิงสถานการณ์ที่มีประสิทธิผลเป็นทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการก าหนด
สถานการณ์เฉพาะที่จะท าให้ผู้น ามีคุณลักษณะที่มีประสิทธิผลและเกี่ยวข้องปัจจัยสถานการณ์ 
สิ่งแวดล้อมในขณะนั้นที่มีอิทธิพลและมีผลต่อประสิทธิผลของผู้น า การเป็นผู้น าจะขึ้นอยู่กับ
สถานการณ์และการที่จะประสบความส าเร็จในการเป็นผู้น าจะต้องรู้จักปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์
ต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสมที่สุด ซึ่งการที่จะปรับตัวเป็นผู้น าได้อย่างเหมาะสมนั้น ต้องพิจารณาถึง
องค์ประกอบในการเลือกรูปแบบของผู้น าให้ตรงกับสถานการณ์ และสถานการณ์ก็จะอ านวยให้มี 
การแสดงความเป็นผู้น าออกมาได้หรือไม่นั้นโดยเฉพาะอย่างยิ่งสถานการณ์ที่จะมีการจูงใจ หรือใช้
อิทธิพลได้นั้นควรค านึงถึงโครงสร้างความสัมพันธ์ของบุคคลภายในกลุ่มที่ท างานร่วมกัน ระเบียบ
ความประพฤติและและวัฒนธรรมของกลุ่ม และสมาชิกแต่ละคนภายในกลุ่มท างานร่วมกัน และสภาพ
ทางด้านวัตถุและงานที่เผชิญอยู่ประจ า ทฤษฎีความเป็นผู้น าเชิงสถานการณ์ของ ฟิดเลอร์ (Fiedler) 
มีวัตถุประสงค์ที่สร้างความเหมาะสมระหว่าโครงสร้างความต้องการผู้น าและความพึงพอใจของความ
เป็นผู้น าเชิงสถานการณ์ท่ีก าหนดประสิทธิภาพของกลุ่มในการท างานให้ประสบความส าเร็จ ทฤษฎีนี้มี
ข้อสมมติฐานว่าผู้น าจะมุ่งเน้นงาน (Task-Oriented Leadership) และมุ่งเน้นความสัมพันธ์  
(Relationship-Oriented Leadership) ขึ้นอยู่กับว่าผู้น าจะได้มาซึ่งความต้องการความพึงพอใจขั้น
พ้ืนฐาน ผู้น าที่เน้นงานจะได้รับความพึงพอใจขั้นต้นโดยท างานจนประสบความส าเร็จและให้งาน
ด าเนินการไปด้วยดี ส่วนผู้น าที่เน้นความสัมพันธ์จะได้รับความพึงพอใจขั้นพ้ืนฐานโดยพัฒนาและสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดี (วิเชียร วิทยอุดม, 2551) ในการจ าแนกภาวะผู้น าฟิดเลอร์ (Fiedler) ได้สร้าง
แบบสอบถามขึ้นเรียกว่า LPC (Leats Preferred Co-Works Seale) ซึ่งสร้างขึ้นเพ่ือวัดลักษณะผู้น า
ของบุคคล สามารถบอกได้ว่าเมื่อบุคคลผู้นั้นกลายเป็นผู้น าแล้วจะมีลักษณะการติดต่อเกี่ยวข้องกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างไร และจะมีผลท าให้กลุ่มของตนเกิดประสิทธิผลในการท างานเพียงใด ซึ่งจาก
ตอบแบสอบถาม LPC ผลการศึกษาสามารถจ าแนกภาวะผู้น าได้ 2 ลักษณะ (1) ผู้น าที่เน้นงาน (Task-
Oriented Leadership) จะได้คะแนนต่ าจากการตอบแบบสอบถาม (2) ผู้น าที่เน้นความสัมพันธ์  
(Relationship-Oriented Leadership) จะได้คะแนนสูงจากการตอบแบบสอบถามตามสมมติฐาน
ที่ว่าสถานการณ์แตกต่างกันย่อมต้องการผู้น าที่แตกต่างกัน ดังนั้น สถานการณ์จึงเป็นสิ่งจ าเป็น  
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ถ้าหากสถานการณ์ที่ดีเหมาะสม ผู้น าจะสามารถควบคุมและบังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชาได้อย่างมี
ประสิทธิผล ฟิดเลอร์ (Fiedler) ได้จ าแนกตัวประกอบ หรือปัจจัยการท างานอย่างมีประสิทธิผลเป็น  
3 ประเภทด้วยกัน คือ (1) อ านาจในต าแหน่ง หมายถึง อ านาจหน้าที่ของผู้น านั้น ๆ ที่จะส่งผลใน 
การบังคับบัญชาว่ามากน้อยเพียงใด หากมีอ านาจมากจะสามารถให้คุณให้โทษได้ ย่อมมีอิทธิพลต่อ
การบังคับบัญชามากขึ้น ผู้น าจะท างานได้สะดวกและง่ายขึ้น (2) โครงสร้างของงาน หมายถึง งานมี
การก าหนดแนวปฏิบัติไว้เป็นขั้นเป็นตอนมากน้อยเพียงใด ถ้างานมีโครงสร้างแน่นอนก็จะท าให้ผู้น า
ทราบว่าตนควรจะท าอะไร และท าอย่างไร หากงานมีโครงสร้างไม่ชัดเจน ย่อมท าให้ผู้น าไม่ทราบว่าควร
ท าอะไรจ าเป็ นต้ องเริ่ มต้ นใหม่  (3) ความสั มพันธ์ ระหว่ างสมาชิกกับผู้ น าจะได้ รั บการยอมรั บ 
จากสมาชิกเพียงใด ขึ้นอยู่กับความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มกับผู้น า ถ้าหากในสถานการณ์ที่ผู้น า กับ
สมาชิกสามารถเข้ากันได้ผู้น าย่อมจะมีอิทธิพลมาก ดังนั้น ผู้น าจะสามารถควบคุมผู้ใต้บังคับบัญชาได้
อย่างต่อเนื่อง กลุ่มให้การสนับสนุน ผู้น าจะรู้ว่าอะไรควรท า และท าอย่างไร และองค์การให้อ านาจ
ผู้น าในการให้คุณให้โทษแก่สมาชิกได้ ฉะนั้น ทฤษฎีของฟิดเลอร์ (Fiedler) สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าขึ้นอยู่
กับสถานการณ์ และการวิจัยสรุปสาระส าคัญ ได้ดังนี้ 

(1) ในสถานการณ์ที่ต้องควบคุมมาก ผู้น าแบบมุ่งงาน (มี LPC ต่ า) จะมีประสิทธิผลสูงกว่า 
ผู้น าแบบมุ่งความสัมพันธ์ 

(2) ในสถานการณ์ที่ต้องควบคุมปานกลาง ผู้น าแบบมุ่งสัมพันธ์ (มี LPC สูง) จะม ี
ประสิทธิผลสูงกว่าผู้น าแบบมุ่งงาน 

(3) ในสถานการณ์ที่ต้องควบคุมน้อย ผู้น าแบบมุ่งงาน (มี LPC ต่ า) จะมีประสิทธิผลสูงกว่า 
ผู้น าแบบมุ่งความสัมพันธ์ 

ฟิดเลอร์ (Fiedler) ได้เสนอแนวคิดไว้ว่าองค์การควรเน้นการเปลี่ยนแปลงสถานการณ์ 
เพ่ือให้สอดคล้องเข้ากับผู้น ามากกว่าการเปลี่ยนแปลงผู้น า และให้สอดคล้องกับสถานการณ์ (ธร สุนทรายุทธ, 
2551) และความเป็นผู้น าเชิงสถานการณ์ของฟิดเลอร์ (Fiedler) ได้เสนอแนะว่าผู้น าที่ดีที่สุดขึ้นอยู่กับ
การควบคุมสถานการณ์ ในสถานการณ์นั้น ๆ ผู้น าจะใช้อ านาจหรืออิทธิพลในการชักจูงหรือโน้มน้าว  
ผู้ตามได้มากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่ปัจจัย 3 ประการ ที่มีผลกระทบต่อสถานการณ์ได้เรียงตามล าดับความส าคัญ
ก่อนหลังไว้ ดังนี้ ความสัมพันธ์ของผู้น ากับลูกน้อง โครงสร้างของงานและอ านาจตามต าแหน่งหน้าที่ 
(วิเชียร วิทยอุดม, 2551) การพิจารณาแยกองค์ประกอบแต่ละด้านเป็น 2 ประเภท ทุกด้านจะ
ก่อให้เกิดสถานการณ์ 8 แบบ ที่มีผลต่อพฤติกรรมของผู้น า ดังปรากฏในตารางที่ 2.1 ดังนี้ 
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ตารางท่ี 2.1  แสดงความสัมพันธ์ของผู้น ากับลูกน้องสถานการณ์ 8 แบบ (วิเชียร วิทยอุดม, 2551) 
 

แบบท่ี 
สถานการณ ์ แบบพฤติกรรม

ผู้น า ความสัมพันธ์ ลักษณะงาน อ านาจงาน 
1 ดี ชัดเจน มาก เน้นงาน 
2 ดี ชัดเจน น้อย เน้นงาน 
3 ดี ไม่ชัดเจน มาก เน้นงาน 
4 ดี ไม่ชัดเจน น้อย เน้นคน 
5 ไม่ดี ชัดเจน มาก เน้นคน 
6 ไม่ดี ชัดเจน น้อย ไม่มีข้อมูล 
7 ไม่ดี ไม่ชัดเจน มาก ไม่แตกต่างกัน 
8 ไม่ดี ไม่ชัดเจน น้อย เน้นงาน 

 
2) ทฤษฎีเส้นทางสู่เป้าหมายของภาวะผู้น าของฮ้าส์ (House’s Path-Goal Theory 

of Leadership) ทฤษฎีเส้นทางสู่เป้าหมายเป็นผลงานวิจัยของ Martin Evzns และ Robert Hours 
และเพ่ือนร่วมงาน ทฤษฎีนี้เป็นผลมาจากทฤษฎีการจูงใจของมาร์ติน อีแวน ในปี 1970 (Martin 
Evan) เป็นผู้ริเริ่มการศึกษาโดยเอาทฤษฎีคาดหวัง (Expectancy Theory) มาศึกษาถึงพฤติกรรม
ผู้น าอย่างไรที่มีอิทธิพลต่อการรับรู้เข้าใจเพ่ือดูหนทาง (Paths) ความพยายามในการท างานของลูกจ้าง
ให้ถึงเป้าหมาย (Goals) เป็นพ้ืนฐานที่ Robert House และเพ่ือนร่วมงานได้น าเอาความคิดนี้ 
ไปปรับปรุง และตั้งทฤษฎีใหม่ขึ้น เรียกว่า ทฤษฎีหนทางสู่ เป้าหมาย (Path-Goal Theory) ซึ่งเป็น
ต้นฉบับอีกอันหนึ่งของทฤษฎีความเป็นผู้น าเชิงสถานการณ์ (วิเชียร  วิทยอุดม, 2551) โดยค านึงถึง
สถานการณ์ของผู้น าในการปูทางไปสู่เป้าหมายที่ต้องการ น าเอาแนวคิดเกี่ยวกับอิทธิพลของผู้น าและ
ผู้ตามในการรับรู้เกี่ยวกับเป้าหมาย และหนทางไปสู่เป้าหมายในการท างานร่วมกัน (เนตร์พัณณา   
ยาวิราช, 2552) ซึ่งผู้น าที่ท างานดีได้ผลดีจะมีผลต่อความพึงพอใจ และการท างานของลูกจ้าง  
โดยท าให้เกิดความพึงพอใจที่ไม่ได้มีการคาดหวังมาก่อน  ในการปฏิบัติงานของเขา หน้าที่ที่ส าคัญ 
ของผู้น า คือ การร่วมกันตั้งเป้าหมายระหว่างผู้บริหารกับผู้ใต้บังคับบัญชา ช่วยผู้ใต้บังคับบัญชา  
ในการหาวิถีทางที่ดีที่สุดในการไปสู่ เป้าหมาย และช่วยขจัดอุปสรรคต่าง ๆ มีส่วนประกอบที่ส าคัญ  
2 ส่วน ของทฤษฎี คือ พฤติกรรมผู้น า และสถานการณ์ที่เอ้ือต่อผู้น า (สัมมา  รธนิธย์, 2553) โดยผู้น า
ต้องการให้ลูกจ้างใช้ความพยายามให้มากขึ้น โดยการป้อนข้อมูล และจัดหาอุปกรณ์ที่จ าเป็นที่จะ
เกื้อหนุนให้การท างานส าเร็จ ซึ่งผู้น าสามารถปฏิบัติงานตามอ านาจ (สัมมา  รธนิธย์, 2553) หรือ
ความสอดคล้องระหว่างพฤติกรรมผู้น า และแรงจูงใจของผู้ตามที่จะท างานให้ส าเร็จ ซึ่งพฤติกรรมผู้น า
ทีท่ าให้ผู้ตามเกิดแรงจูงใจ และความพยายามในการท างานให้ส าเร็จ และได้รางวัลตามต้องการ ผู้น ามี
วิธีการชี้แนะ และสร้างแรงจูงใจ (ภารดี  อนันต์ทวี, 2552) ดังนี้ 

(1) สร้างความม่ันใจ และคอยช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชา อาจท าได้หลายวิธี เช่น 
การสอนงาน การค่อย ๆ เพ่ิมอ านาจหน้าที่ และความรับผิดชอบ และระดับความยากของงาน  
จนผู้ใต้บังคับบัญชามีความมั่นใจและรู้เทคนิควิธีการท างานที่ถูกต้อง 
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(2) ช่วยขจัดปัญหา และอุปสรรคต่าง ๆ 
(3) ให้รางวัลหรือให้ความมั่นใจว่าเขาจะได้รางวัลตอบแทนที่เหมาะสมเมื่อท างานเสร็จ 

ตามทฤษฎีของเฮาส์ (House’s Path-Goal Theory) อธิบายได้ 4 ส่วน (ภารดี  
อนันต์นาวี, 2552) ได้แก่ 1) ส่วนที่เกี่ยวกับพฤติกรรมผู้น า 2) ส่วนที่เกี่ยวกับปัจจัยสถานการณ์  
3) แรงจูงใจของผู้ตาม และ (4) ตัวแบบเฮาส์และแบบพฤติกรรมผู้น าที่เหมาะสมกับสถานการณ์ 

1) พฤติกรรมผู้น า ทฤษฎีนี้แบ่งพฤติกรรมผู้น าออกเป็น 4 แบบ คือ 
(1) ผู้น าแบบชี้น า (Directive Leader) หมายถึง ผู้น าที่คอยก าหนดระเบียบ

ข้อบังคับมาตรฐานการท างานและวิธีการปฏิบัติงานให้แก่ผู้ตาม คอยควบคุมให้ผู้ตามปฏิบัติตาม
ระเบียบวิธีที่ตั้งไว้ ผู้น าจะแจ้งให้ผู้ตามทราบว่า เขาหวังผลและต้องการอะไร และคาดหวังให้ผู้ตาม
ปฏิบัติตามนั้น 

(2) ผู้น าแบบสนับสนุน (Supportive Leader) หมายถึง ผู้น าที่คอยดูแลเอาใจ
ใส่ทุกข์สุขของผู้ตาม ส่งเสริมความริเริ่มและพยายามสร้างโอกาสใหม่ ๆ ให้ผู้น าจะสร้างความสัมพันธ์
อันดีความอบอุ่นและเป็นกันเองกับผู้ตาม 

(3) ผู้น าให้ความร่วมมือ (Participative Leader) หมายถึง ผู้น าที่เปิดโอกาสให้
ผู้ตามมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นแสดงข้อเสนอแนะประกอบการตัดสินใจ รับฟังและ
ปรึกษาหารือกับผู้ตามอยู่เสมอ 

(4) ผู้น าแบบเน้นความส าเร็จ (Achievement Oriented Leader) หมายถึง 
ผู้น าที่ตั้งเป้าหมาย และมาตรฐานการท างานไว้สูง พยายามปรับปรุงการท างานให้ดีขึ้นอยู่เสมอ มิได้
เน้นเรื่องงานเพียงอย่างเดียว เพราะผู้น าพยายามกระตุ้น และจูงใจให้ผู้ตามปฏิบัติงานให้ถึงมาตรฐาน 
ที่ตั้งไว้ 

กล่าวได้ว่าลักษะผู้น าทั้ง 4 แบบ เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่แสดงออกเป็นการกระท า
ซึ่งพฤติกรรมผู้น าทั้ง 4 แบบ เหมาะสมกับสถานการณ์ที่แตกต่างกัน 

2) ปัจจัยสถานการณ์ ทฤษฎีนี้ได้เสนอปัจจัยสถานการณ์ไว้ 2 ประเภท ได้แก่ 
(1) คุณลักษณะของผู้ตาม แบ่งออกได้ 3 ลักษณะ ได้แก่ 

(1.1) การรับรู้ในความสามารถของตนเอง (Subordinates Perception of 
Their Own Ability) ผู้ตามมักจะสามารถท างานได้บรรลุเป้าหมาย และมีผลงานที่ดีกว่าผู้ตามที่ขาด
การรับรู้ผลก็คือผู้น าไม่ต้องคอยให้ค าแนะน าช่วยเหลือมากนัก 

(1.2) ผู้มีส่วนร่วมก าหนดความเป็นไป (Focus Of Control) ผู้ตามที่เชื่อมั่น
ว่าตนเองมีความสามารถก าหนดบางสิ่งขึ้นได้ เช่น เชื่อมั่นว่าตนเองตั้งใจ และพยายามแล้วก็มีโอกาสที่
จะได้ 2 ขั้น ผู้ตามคนนั้นก็มักจะมีแรงจูงใจและผลงานมากกว่าผู้ตามที่เกียจคร้าน และเห็นว่าสิ่งต่าง ๆ 
ที่เกิดขึ้นอยู่นอกเหนือความสามารถของตนโดยสิ้นเชิง ผู้ตามลักษณะเช่นนี้ผู้น าจะเบาใจ และไม่ต้อง
คอยควบคุมหรือเร่งรัดการท างานของผู้ตามอย่างใกล้ชิด 

(1.3) ความต้องการของตน (Needs) ผู้ตามแต่ละคนมีความต้องการแตกต่าง
กันบางคนต้องการท างานติดต่อประสานงาน บางคนต้องการท างานนั่งโต๊ะ ผลก็คือผู้น าต้องคอย
ตรวจสอบความต้องการของแต่ละคน และสนองตอบให้ถูกต้องตามสมควร ผู้ตามจึงมีก าลังใจท างาน
ได้บรรลุเป้าหมาย 
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(2) สภาพแวดล้อมที่ผู้ตามเผชิญ สภาพแวดล้อมที่ผู้ตามเผชิญแบ่งออกเป็น  
3 ลักษณะ คือ 

(2.1) ตัวงาน หมายถึง งานที่ถูกก าหนดให้ท าเป็นขั้นตอน และมีวิธีการ
ตรวจสอบมากน้อยแค่ไหน งานมีโครงสร้างแน่นอน ชัดเจนมากน้อยไหน 

(2.2) การเน้นกฎระเบียบในหน่วยงาน (The Formal Authority System 
of Organization) หมายความว่า ถ้าหน่วยงานเน้นการติดต่อสัมพันธ์เป็นทางการ หรือเน้นการท างาน 
ซึ่งด าเนินไปตามกฎระเบียบข้อบังคับอย่างเคร่งครัด แสดงว่าหน่วยงานมีความเป็นทางการสูง เช่น 
หน่วยงานราชการ เน้นการท างานตากกฎระเบียบข้อบังคับอย่างเคร่งครัดมากกว่าหน่วยงานเอกชน 

(2.3) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลภายในกลุ่ม ถ้าหน่วยงานขาดความ
สามัคคี มีความแตกแยกมาก ผู้ปฏิบัติงานมักจะขาดขวัญก าลังใจในการท างาน ผลคือหน่วยงานอาจ
ต้องการผู้น าแบบสนับสนุน 

3) แรงจูงใจของผู้ตาม ทฤษฎีนี้เกี่ยวกับพฤติกรรมผู้น าที่ให้ผู้ตามเกิดแรงจูงใจในการ
ท างานให้ส าเร็จ จึงได้น าปัจจัยด้านแรงจูงใจของผู้ตามมาพิจารณาโดยเฮาส์ และมิสเชลได้น าแรงจูงใจ 
2 ประเภท จากทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) ของวิคเตอร์วูม (Victor Vroom) มาใส่
ไว้ในตัวแบบของเขาด้วย แรงจูงใจทั้ง 2 ประเภท คือ ความคาดหวังของผู้ตาม 2 ลักษณะ ได้แก่ 
คาดหวังว่าถ้าเขาพยายาม เขามีโอกาสท าได้ส าเร็จ ซึ่งเรียกว่า Expectancy และความคาดหวังว่าถ้า
เขาท าส าเร็จ เขาจะมีโอกาสได้รางวัลที่มีคุณค่า ความคาดหวังนี้เรียกว่า Valence กล่าวโดยสรุปได้ว่า 
พฤติกรรมผู้น าที่เหมาะสมจะช่วยให้ผู้ตามเกิดแรงจูงใจหรือความคาดหวังทั้ง 2 ประการ และหลังจาก
เกิดแรงจูงใจทั้ง 2 ประการแล้วจะส่งผลให้ผู้ตามลงมือท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด 

4) ตัวแบบของเฮาส์ และแบบพฤติกรรมผู้น าที่เหมาะสมในสถานการณ์ต่าง ๆ ซึ่ง
เฮาส์ และมิทเชล ได้เสนอไว้ 4 แบบ ได้ดังนี้ 

(1) แบบชี้น า เหมาะสมกับสถานการณ์ที่ผู้ปฏิบัติงานขาดประสบการณ์ งาน
ลักษณะซับซ้อน ขาดกฎระเบียบชี้น าการท างาน 

(2) แบบสนับสนุน เหมาะสมกับสถานการณ์งานซ้ าซากจ าเจ และงานที่มีกดดัน
สูงผู้ปฏิบัติงานขาดความม่ันใจ 

(3) แบบให้มีส่วนร่วม เหมาะสมกับสถานการณ์ที่มีโครงสร้างงานที่ไม่ชัดเจน
แน่นอนผู้ปฏิบัติงานมีความสามารถ มีประสบการณ์ และต้องการมีส่วนร่วม 

(4) แบบมุ่งความส าเร็จ เหมาะสมกับสถานการณ์ที่มีโครงสร้างงานที่ไม่ชัดเจน
แน่นอนหน่วยงานไม่เน้นระเบียบผู้ปฏิบัติงานมีความเชื่อถือ และมุ่งผลส าเร็จของงาน 

ประสิทธิผลของทฤษฎีวิถีทาง-เป้าหมาย (Path-Goal Theory) ซึ่งปรับปรุงโดยเฮาส์ 
และคนอ่ืน ๆ (House, et al. อ้างถึงใน เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์, 2540) ได้นิยามประสิทธิผลของผู้น า
ในรูปแบบและภาวะทางจิตวิทยาของผู้ใต้บังคับบัญชา พฤติกรรมผู้น าจะมีประสิทธิผลด้วยกระดับ
ความพึงพอใจในการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา และทฤษฎีนี้มีหลักความเชื่อ 2 ประการ คือ ผู้ตาม
จะยอมรับและพอใจในพฤติกรรมผู้น า ถ้าผู้ตามเห็นพฤติกรรมนั้นช่วยให้เกิดความพึงพอใจในทันที 
หรือเป็นเครื่องมือที่ช่วยให้เกิดความพอใจในอนาคต และพฤติกรรมผู้น าจะจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ผู้ใต้บัญชา สนองความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชาเมื่อท างานมีประสิทธิผล และเป็นสิ่งแนะน า 
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สนับสนุนให้รางวัลแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาซึ่งจ าเป็นต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชา
ขาดสิ่งเหล่านั้น ดังนั้น พฤติกรรมผู้น าจะมีประสิทธิผล เมื่อพฤติกรรมนั้นช่วยให้ผู้ใต้บังคับบัญชามี
ความพอใจ และช่วยปฏิบัติงาน พฤติกรรมผู้น าจึงมีวิถีทางน าไปสู่เป้าหมายที่พึงปรารถนา ความ
สอดคล้องของพฤติกรรมผู้น ากับสถานการณ์ ซึ่ง  เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2540) กล่าวว่า มี
ความสัมพันธ์กัน ได้แก่ พฤติกรรมสั่งการที่สูงมากในสถานการณ์ที่คลุมเครือ จะช่วยเพ่ิมทั้งแรงจูงใจ
และความพอใจโดยท าให้วิถีทางที่บรรลุเป้าหมายมีความกระจ่างชัดขึ้น และพฤติกรรมแบบสนับสนุน
และพฤติกรรมแบบให้มีส่วนร่วม ในสถานการณ์ที่ภารกิจชัดเจน จะช่วยเพ่ิมความพอใจในการท างาน
ของผู้ใต้บังคับบัญชา ในขณะที่พฤติกรรมแบบสั่งการจะก่อให้เกิดความขุ่นเคืองและเครียดใน
สถานการณ์ท่ีภารกิจชัดเจน 

แผนภูมิที่แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ต่าง ๆ ในทฤษฎีวิถีทาง-เป้าหมาย มโนทัศน์
และความสัมพันธ์ของตัวแปรที่เป็นเหตุ (Causal Variables) หรือตัวแปรตัน ตัวแปรกลาง  
หรือเชื่อมโยง (Moderator Variables) และตัวแปรที่เป็นผลผลิต (Outcome Variables) หรือ 
ตัวแปรตาม ดังตารางที่ 2.2 
 
ตารางท่ี 2.2 แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ต่าง ๆ ในทฤษฎีวิถีทาง -เป้าหมาย มโนทัศน์และ

ความสัมพันธ์ของตัวแปรที่เป็นเหตุ (Causal Variables) หรือตัวแปรตัน ตัวแปรกลาง 
หรือเชื่อมโยง (Moderator Variables) และตัวแปรที่เป็นผลผลิต (Outcome Variables) 
หรือตัวแปรตาม  

 
ตัวแปรต้น ตัวแปรกลาง ตัวแปรตาม 

พฤติกรรมผู้น า 
1. สั่งการ 
2. มุง่ความส าเร็จของงาน 
3. สนับสนุน 
4. ให้มีส่วนร่วม 
 

คุณลักษณะของผู้ใต้บังคับบัญชา 
1. ความต้องการ 
2. ความสามารถ 
3. บุคลิกภาพ 
คุณลักษณะของสิ่งแวดล้อม 
1. โครงสร้างของภารกิจ 
2. ความเป็นพิธีการ 
3. ปทัสถานของกลุ่ม 

ความพอใจในงานของ 
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
1. แรงจูงใจของผู้ใต้บังคับบัญชา 
2. การยอมรับของผู้น า 

 
จากทฤษฎีเส้นทางสู่เป้าหมายของภาวะผู้น าของเฮ้าส์ (House’s Path-Goal 

Theory of Leadership) นี้ มีนักวิชาการได้เสนอข้อมูลเกี่ยวกับวิธีการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อการ
ปฏิบัติงานของบุคคลากรโดยการให้ความส าคัญ หรือกระตุ้นความต้องการของสมาชิกกลุ่มภายใต้การ
ควบคุมของผู้น า  เพ่ิมการท าให้สมาชิกหรือทีมบรรลุเป้าหมายโดยผู้น าอาจท าให้บุคลากรมีผลการ
ปฏิบัติงานที่สูงขึ้น รวมทั้งให้ความส าคัญกับบุคลากรมากขึ้น การสอนงานและจัดทิศทางเพ่ือก าหนด
ทิศทางให้ง่ายขึ้น เช่น ผู้บริหารอาจช่วยสมาชิกเลือกโครงการที่มีความส าคัญระดับสูงขึ้น การช่วยให้
สมาชิกของกลุ่มให้เกิดความคาดหวังอย่างชัดเจนในวิธีการ ใช้พยายามที่จะน าไปสู่ผลการปฏิบัติงานที่
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ดีขึ้น และให้ค าแนะน าว่าผลการปฏิบัติงานอย่างไรที่จะน าไปสู่ผลการได้รับรางวัล การลดอุปสรรคที่
ท าให้เกิดการสับสนในการน าไปสู่เป้าหมาย เช่นผู้น าอาจจ้างบุคลากรชั่วคราว เพ่ือช่วยสมาชิกของ
กลุ่มสามารถท างานด้านเอกสาร และเป็นที่ปรึกษาด้านเทคโนโลยีสารสนเทศต่าง ๆ การเพ่ิมโอกาส
ส าหรับความพึงพอใจส่วนบุคคลโดยให้สมาชิกของกลุ่มปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิผล เพ่ือให้เกิดผล 
การปฏิบัติงานที่สูงและเป็นที่พอใจ ผู้น าต้องจัดโครงสร้างและจัดหารางวัลให้ เพียงพอต่อ 
การปฏิบัติงาน  ผู้น าต้องท าด้วยความตั้งใจที่จะน าสมาชิกของกลุ่มไปสู่ เป้าหมายให้ชัดเจน  
(ธร สุนทรายุทธ, 2551) 

3) ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ของเฮอร์เซย์ และแบลนชาร์ด (Hersey & 
Blanchard’s Situational Theory) แนวคิดของทฤษฎีนี้ เฮอร์เซย์ และแบลนชาร์ด (Hersey & 
Blanchard, 1992) กล่าวว่า ผู้น าที่ประสบความส าเร็จจะต้องปรับรูปแบบภาวะผู้น าให้สอดคล้องกับ
วุฒิภาวะ (Maturity) ของผู้ใต้บังคับบัญชาภายใต้สถานการณ์ใดสถานหนึ่ง ซึ่งวัดได้จากความพร้อม 
(Readiness) ของผู้ใต้บังคับบัญชา ได้แก่ ความสามารถ (Ability) และความเต็มใจ (Willingness) 
หรือความมั่นใจในการท างานซึ่งอาจเรียกชื่อทฤษฎีนี้ว่า “ทฤษฎีวงจรชีวิต” (Life Cycle Theory) ได้
อธิบายว่า พฤติกรรมผู้น าที่จ าเป็นในแต่ละสถานการณ์มุ่ง เน้นเรื่องของผู้น าอะไร มากกว่าผู้น าเป็น
อะไร ให้ผู้น าเข้าใจความสัมพันธ์ระหว่างแบบภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพกับวุฒิภาวะของผู้ตาม  ตั้งอยู่
บนความเชื่อที่ว่าประสิทธิผลของผู้น าขึ้นอยู่กับความสอดคล้องที่เหมาะสมระหว่างพฤติกรรมผู้น ากับ
วุฒิภาวะของกลุ่มหรือบุคคลหรือผู้ ตามเป็นตัวแปรส าคัญของสถานการณ์เป็นตัวกลางที่เชื่อม
ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้น ากับประสิทธิผล ซึ่งทฤษฎีนี้มีลักษณะเด่น 2 ประการ ได้แก่ ใช้ได้
กับบุคคลและกลุ่ม และอธิบายความสัมพันธ์ของผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงานได้ 
(Hersey & Blanchard อ้างถึงใน เสริมศึกดิ์  วิศาลาภรณ์, 2540) 

จากทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ของเฮอร์เซย์ และแบลนชาร์ด ซึ่งสามารถ
แบ่งผู้น าที่เกิดจากการผสมผสานระหว่างพฤติกรรมที่เน้นความสัมพันธ์ (Relationship Oriented) 
กับพฤติกรรมที่เน้นงาน (Task-Oriented) จึงสร้างภาวะผู้น าได้ 4 แบบ และจ าแนกระดับความพร้อม
ของผู้ตามเป็น 4 ระดับ ดังนี้ (ภารดี  อนันต์นาวี, 2552) 

แบบภาวะผู้น า 4 แบบ ได้แก่ 
(1) ภาวะผู้น าแบบสั่งการ (Telling) ให้ความส าคัญกับงานหรือผลผลิตมาก ให้

ความส าคัญกับคนน้อย ชี้แจ้งการท างานอย่างชัดเจน มีการออกค าสั่ง และการควบคุมอย่าง ใกล้ชิด 
เป็นพฤติกรรมที่ม่ังงานสูง 

(2) ภาวะผู้น าแบบขายงาน (Selling) ผู้น าจะอธิบายถึงสิ่งที่ต้องการหรือ
ตัดสินใจแล้วให้พนักงานทราบเปิดโอกาสให้ซักถามเกี่ยวกับงานที่จะท าเป็นพฤติกรรมที่มุ่งงานสูง และ 
มุ่งสัมพันธ์สูง 

(3) ภาวะผู้น าแบบร่วมงาน (Participative) ผู้น าจะให้ความสัมพันธ์กับคนสูง 
แต่ให้ความส าคัญกับงานต่ า ใช้วิธีการระดมความคิดร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชา เปิดโอกาสให้ร่วมใน 
การตัดสินใจ ก าหนดทิศทางของงาน 
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(4) ภาวะผู้น าแบบมอบหมายงาน (Delegating) ผู้น าที่ให้ความส าคัญกับงาน
และผู้ใต้บังคับบัญชาน้อย เนื่องจากผู้น าจะมอบหมายการตัดสินใจ และการปฏิบัติงานส่วนใหญ่ไปให้
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

ระดับความพร้อมของผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชา มี 4 ระดับ ได้แก่ 
(1) ความพร้อมระดับต่ า (Low Readiness Level) ผู้น าแบบสั่งการจะเหมาะสม

กับผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีความพร้อมในระดับต่ า คือ มีความสามารถทักษะและประสบการณ์น้อย ขาด
ความมั่นใจหรือไม่เต็มใจที่จะรับผิดชอบงานของตน (Unable and Unwilling) ผู้บริหารต้องสั่งงาน
อย่างชัดเจนที่สุดว่าจะให้ท าอะไร เมื่อไร และด้วยวิธีใด 

(2) ความพร้อมระดับปานกลาง (Moderate Readiness Level) ผู้น าแบบ
รายงานเหมาะสมกับผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีความพร้อมระดับปานกลาง ซึ่งมีลักษณะที่ขาดความรู้ และ
ประสบการณ์ในการท างาน แต่มีความม่ันใจและเต็มใจที่จะเรียนรู้และท างาน (Unable and Willing) 
ผู้บริหารจะต้องชี้แจง และเปิดโอกาสให้ซักถามเพ่ือความเข้าใจในการท างานไม่ใช่เป็นการสั่งการเพียง
อย่างเดียว 

(3) ความพร้อมระดับปานกลางถึงระดับสูง (Moderate to High Readiness 
Level) ผู้น าแบบร่วมงานเหมาะกับผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีความพร้อมระดับนี้ คือเป็นผู้ที่มีประสบการณ์
และมีทักษะในการท างาน แต่ขาดความม่ันใจและความเต็มใจที่จะท างาน (Unable and Willing) ซึ่ง
ผู้บริหารหรือผู้น าควรเปิดโอกาสให้ร่วมคิดร่วมท า  ผู้บริหารคอยชี้แนะให้ค าปรึกษา และช่วยเหลือ 

(4) ความพร้อมระดับสูง (High Readiness Level) ซึ่งผู้น าแบบมอบหมายงาน
เหมาะสมกับผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีความพร้อมสูงเป็นผู้ที่มีการศึกษา มีทักษะประสบการณ์สูงและเต็มใจ
ที่จะรับผิดชอบ (Unable and Willing) ผู้บริหารควรมอบหมายความรับผิดชอบในการตัดสินใจ และ
การท างานให้ไปอย่างเต็มที่โดยผู้บริหารเพียงแต่ก าหนดให้เท่านั้น 

ส่วนค าว่า “สถานการณ์” (Situation) ตามทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์ใช้วุฒิภาวะ 
(Maturity) เป็นตัวแปรตัวเดียวที่ใช้วิเคราะห์ธรรมชาติของสถานการณ์ วุฒิภาวะในที่นี้หมายถึง
ความสามารถที่จะตั้งเป้าหมายไว้สูง แต่อยู่ในวิสัยที่จะปฏิบัติได้ด้วยความเต็มใจและความสามารถที่
จะรับผิดชอบ และประสบการณ์ของบุคคลหรือกลุ่ม ซึ่งสถานการณ์ (Situation) ตามทฤษฎีนี้เป็น
เรื่องต่อเนื่องระหว่างการมีวุฒิภาวะ ไปสู่การไม่มีวุฒิภาวะโดยพิจารณาระดับวุฒิภาวะผู้น า 2 อย่าง 
ได้แก่ วุฒิภาวะเกี่ยวกับงาน (Job Maturity) และวุฒิภาวะทางจิตวิทยา (Psychological Maturity) 
สามารถอธิบายได้ดังนี ้

วุฒิภาวะเกี่ยวกับงาน (Job Maturity) เป็นการพิจารณาว่าผู้ตามมีความสามารถ
หรือไม่มีความสามารถในการปฏิบัติงานซึ่งมี 4 ระดับ ได้แก่ ผู้ตามมีความสามารถแต่เพียงเล็กน้อย มี
ความสามารถบ้าง มีความสามารถค่อนข้างมาก และมีความสามารถมากที่สุด 

วุฒิภาวะทางจิตวิทยา (Psychological Maturity) เป็นการพิจารณาว่า ผู้ตามมี
ความเต็มใจหรือไม่เต็มใจในการปฏิบัติงาน และรวมถึงความเชื่อมั่นในการท างานด้วย ได้แก่ ผู้ตามไม่ค่อย
มีความเต็มใจ มีความเต็มใจบ้างในบางครั้ง มีความเต็มใจบ่อย ๆ และมีความเต็มใจเป็นประจ าหรือ
สม่ าเสมอ (Hersey & Blanchard อ้างถึงใน  เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์, 2540) 
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ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์นี้ได้อธิบายประสิทธิผลของผู้น า (Effectiveness) 
และรวมถึงการที่กลุ่มสามารถบรรลุตามเป้าหมายได้ดีเพียงใด พิจารณารวมถึงสภาพทางจิตวิทยาของ
บุคคลและกลุ่ม โดยสรุปประสิทธิผลจะขึ้นอยู่กับผลผลิตและการปฏิบัติงาน สภาพของทรัพยากร
มนุษย์และการบรรลุตามเป้าหมายทั้งระยะสั้น และระยะยาว ฉะนั้นความสอดคล้องของแบบภาวะ
ผู้น ากับสถานการณ์ เพ่ือให้เกิดประสิทธิผลผู้น าจะต้องปรับพฤติกรรมให้สอดคล้องกับสถานการณ์ 
(Hersey & Blanchard อ้างถึงใน  เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์, 2540) อธิบายโดยสรุปได้ ดังนี้ 

1. ภาวะผู้น าแบบสั่งการ (Telling) เป็นพฤติกรรมมุ่งงานสูง มุ่งสัมพันธ์ต่ า เหมาะ
กับผู้ตามที่มีวุฒิภาวะต่ า ดังนั้น ผู้น าจะต้องสั่งการเป็นอย่างมากให้ค าแนะน าแบบเจาะจง และนิเทศ
งานอย่างใกล้ชิด 

2. ภาวะผู้น าแบบการให้ค าแนะน า (Counseling) เป็นพฤติกรรมที่มุ่งงานสูงและมุ่ง
สัมพันธ์สูงเหมาะกับผู้ตามที่มีความเต็มใจในการปฏิบัติงานสูง แต่ความสามารถในการปฏิบัติงานอยู่ใน
ขั้นที่ก าลังพัฒนา ผู้น าจะให้ค าแนะน าและชี้น าในระดับมาก ให้ความมั่นใจและสนับสนุนในระดับสูง
ผู้น าจะตัดสินใจด้วยตนเอง และเปิดโอกาสให้ผู้ตามซักถามเพ่ือความกระจ่าง 

3. ภาวะผู้น าแบบการให้มีส่วนร่วม (Participating) เป็นพฤติกรรมที่มุ่งสัมพันธ์สูง
และมุ่งงานต่ า ผู้ตามต้องการการสนับสนุนอย่างมาก แต่ต้องการการชี้น าเพียงเล็กน้อย ในสถานการณ์
แบบนี้ผู้น าให้ผู้ตามแสดงความคิดเห็น และสนับสนุนให้ผู้ตามได้ตัดสินใจ 

4. ภาวะผู้น าแบบการมอบอ านาจ (Delegation) เป็นพฤติกรรมที่มุ่งสัมพันธ์ต่ าและ
มุ่งงานต่ า ผู้น าพฤติกรรมชี้น าและสนับสนุนน้อยที่สุด ผู้ตามมีวุฒิภาวะทางจิตวิทยาและวุฒิภาวะ
เกี่ยวกับการท างานสูงสามารถปฏิบัติงานได้เองโดยผู้น าควรให้ผู้ตามรับผิดชอบในการตัดสินใจ และ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงานด้วยตนเอง 

สรุปได้ว่า ทฤษฎีภาวะผู้น าของเฮอร์เชย์ และแบลนชาร์ด (Sersey & Blanehard) 
แบ่งพฤติกรรมผู้น าออกเป็น 2 แบบ คือ พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งงานและพฤติกรรมแบบมุ่งสัมพันธ์ 
และพิจารณาระดับวุฒิภาวะผู้ตามจากองค์ประกอบ 2 องค์ประกอบ ได้แก่ ความสามารถ ( ability) 
และความเต็มใจ (willingness) ซึ่งความสอดคล้องระหว่างแบบผู้น ากับสถานการณ์ 

2.3.4 ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership Theory) และภาวะผู้น า
แบบการเปลี่ยนแปลง (อาจใช้ค าว่าภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ) (Transformational Leadership) 
ซึ่งเป็นรูปแบบภาวะผู้น าที่มุ่งเน้นการเสริมแรงอย่างเหมาะสมเป็นกระบวนการแลกเปลี่ยน เป็น
พฤติกรรมความต้องการข้ันพื้นฐานของมนุษย์ เป็นการศึกษาเน้นการยกระดับความต้องการ ความเชื่อ
ทัศนคติ คุณธรรมของผู้ตามให้สูงขึ้น เพ่ือส่งผลต่อการพัฒนาการเปลี่ยนแปลงขององค์การให้มี
ประสิทธิผล ซึ่งเป็นผลงานริเริ่มของดาวน์ตัน (Downton, 1973) เกิดแนวคิดภาวะผู้น า 2 แบบ คือ 
ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลง เป็นวิธีการ 2 วิธี  ที่จะช่วยอธิบายวิธี
ที่ผู้น าและผู้ตามมีอิทธิพลซึ่งกันและกัน ซึ่งดาวน์ตัน (Downton) ได้พยายามจ าแนกภาวะผู้น าแบบ
การเปลี่ยนสภาพออกจากภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนเพ่ือชี้ให้เห็นความแตกต่างผู้น าในการปฏิรูป 
ปฏิวัติกับผู้น าธรรมดา ซึ่งเจมส์ เบิอร์น (James Burns) เสนอแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของเบิอร์น (Burn’s Theory of Transforming Leadership) ซึ่งกล่าวว่า ภาวะผู้น า
จะต้องน าความคิดเก่ียวกับผู้น าและผู้ใต้บังคับบัญชา และรวมกันเข้ามาเป็นการปฏิสัมพันธ์ร่วมกันของ
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ผู้น าและผู้ใต้บังคับบัญชา (Burn, 1978) ต่อมาเบอร์นาร์ด แบส (Bernard Bass, 1985) ได้น าแนวคิด
ทฤษฎีของเบอร์นไปท าการศึกษาตามแนวทฤษฎีว่าด้วยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของแบส (Bass's 
Theory of Transformational Leadership) น ามาใช้กับการบริหารองค์การ โดยแบส (Bass) ได้
อธิบายว่า ผู้น าแบบแลกเปลี่ยนเป้าหมายมักจะพิจารณารักษาคุณภาพการแลกเปลี่ยนของการ
ปฏิบัติงาน วิธีการปรับเปลี่ยนเป้าหมายขององค์การ วิธีลดแรงต่อต้านการปฏิบัติงาน และวิธีการ
ตัดสินใจ ซึ่งในทางตรงข้ามผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงนั้นพยายามยกระดับเพ่ือนร่วมงาน ผู้ตามหรือ
ผู้รับบริการ ให้ตระหนักถึงผลที่จะตามมาจากการปฏิบัติงาน การยกระดับได้ผู้น าจะต้องมองการณ์
ไกลเชื่อมั่นในตนเอง ซึ่งแบบผู้น าทั้ง 2 แบบ มีลักษณะเป็นพลวัต (Dynamic) และต่อเนื่องกัน โดย
ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงมีความต่อเนื่องจากภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ซึ่งผู้น าจะใช้ภาวะผู้น าแบบ
เปลี่ยนแปลง เพ่ือพัฒนาความต้องการของผู้ตามให้สูงขึ้นต่อเนื่องจากภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนเป็น
การแลกเปลี่ยนสิ่งที่ต้องการระหว่างกัน  เพ่ือให้ผู้ตามปฏิบัติตาม ภาวะผู้น าทั้งสองประเภทนี้ผู้น าคน
เดียวกันอาจใช้ในประสบการณ์ที่แตกต่างกันในเวลาที่แตกต่างกัน ซึ่งแบส (Bass) ได้เสนอแนวคิดว่า 
ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนสามารถส่งผลในการปรับปรุงประสิทธิภาพขั้นต่ ากว่า ส่วนภาวะผู้น าแบบป
ลี่ยนแปลงจะช่วยเพิ่มและปรับปรุงประสิทธิภาพในขั้นสูงกว่า (เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์, 2544) 

ผู้ศึกษาขอกล่าวถึงรูปแบบภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผู้ น าแบบการ
เปลี่ยนแปลง ซึ่งสามารถอธิบายได้ดังนี้ 

1) ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) แบส (Bass, 1990)  
กล่าวว่า เป็นธรรมชาติที่ผู้น า และผู้ใต้บังคับบัญชายอมรับในบทบาทของการติดต่อกันภายในและมี
ความรับผิดชอบร่วมกันที่มุ่ งสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย ผู้น าสามารถจัดหารางวัลให้แก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่ว่าทางตรงหรือทางอ้อม เมื่อมีความก้าวหน้าหรือมีหนทางสู่เป้าหมาย ซึ่งแนวคิดนี้
มีพ้ืนฐานมาจากทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม โดยการเน้นการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ให้แก่กัน
และกัน เพ่ือแลกเปลี่ยนผลประโยชน์บางอย่างเป็นการตอบแทนกัน (เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์, 2540) 
เช่นเดียวกับ อโวลิโอ, ไอน์สไตน์ และวัลเดน (Avolio, Einstein & Waldan, 1988) กล่าวว่า ผู้น า
แบบแลกเปลี่ยน คือ การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงานเพ่ือการบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้
โดยมีระบบการให้รางวัลตอบแทน หรือเป็นกระบวนการที่ผู้น าให้รางวัลหรือลงโทษผู้ตาม จากผลงาน
ที่ปฏิบัติ การใช้การแลกเปลี่ยนเป็นการเสริมแรงตามความเหมาะสมกับสถานการณ์เพ่ือให้ผู้ตามเกิด
ความคาดหวังจากการปฏิบัติงานจะท าให้ผู้ตามมีความเชื่อมั่นท่ีจะปฏิบัติงานตามบทบาทของตน และ
บรรลุผลตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ผู้น าจะต้องรู้ถึงสิ่งที่ผู้ตามจะต้องปฏิบัติ จูงใจผู้ตามโดย 
การเชื่อมโยงความต้องการ และรางวัลกับความส าเร็จตามเป้าหมาย (Bass & Avolio, 1995) ซึ่งผู้น า
แบบแลกเปลี่ยนนี้มีองค์ประกอบ 4 ประการ (Avolio & Bass, 2002)  

(1) การให้รางวัลตามเงื่อนไข (Contingent Reward) นั้นเป็นกระบวนการที่
ผู้น าจูงใจผู้ตามพยายามท างานให้ส าเร็จ โดยการให้รางวัลที่เหมาะสมกับผลงาน เพ่ือกระตุ้นให้ผู้ตาม
ท างานบรรลุตามผลที่ก าหนดผู้น าต้องให้รางวัลตามสัญญา หรือการให้รางวัลต่าง ๆ ในการ
แลกเปลี่ยนกับผลการปฏิบัติงานที่สามารถบรรลุตามเป้าหมาย หรือเป็นระบบการให้รางวัลตามผล
การปฏิบัติงานโดยการผูกพันกับสถานการณ์ที่เกี่ยวข้องกับรางวัล ซึ่งสถานการณ์จะเป็นสิ่งที่บอก
ผู้ปฏิบัติงานว่าเขาจะได้รับรางวัล ถ้าเขาท างานได้ตามมาตรฐานที่ก าหนด การให้รางวัลที่เหมาะสมกับ
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ผลงานเป็นการเสริมแรงให้แก่ผู้ตาม อาจเป็นการยกย่อง ชมเชย การขึ้นเงินเดือน ให้โบนัสหรือเลื่อน
ต าแหน่ง การให้รางวัลตามสถานการณ์เป็นการจูงใจโดยการให้รางวัลเป็นการตอบแทน ซึ่งมักจูงใจ
ด้วยแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motives) เป็นส่วนใหญ่ 

(2) การบริหารงานแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management by Exception) 
โดยผู้น าที่จะใช้วิธีการท างานโดยการตรวจสอบผลงานที่ปฏิบัติ สังเกตการปฏิบัติงานของผู้ตาม  
ใช้วิธีการท างานแบบกันไว้ดีกว่าแก้ ช่วยเข้าไปแก้ไขเมื่อมีสิ่งผิดพลาด เพ่ือให้แน่ใจว่างานนั้นมี  
ความสมบูรณ์ถูกต้องตามมาตรฐาน ประกันความผิดพลาดหรือความล้มเหลว 

(3) การบริหารงานแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive Management by Exception) 
โดยผู้น าใช้วิธีการแก้ไขความผิดพลาด หรือการลงโทษเพ่ือตอบสนองต่อผลการปฏิบัติงานที่ได้รับการ
ยอมรับ หรือที่เบี่ยงเบนออกไปจากมาตรฐานที่ยอมรับได้ โดยผู้น าจะเข้าไปแทรกแซงถ้าผลงานไม่ได้
มาตรฐาน หรือมีบางอย่างผิดพลาดเกิดข้ึน 

(4) การบริหารแบบปล่อยเสรี (Laissez-Faire Management) หรือพฤติกรรม
การไม่มีภาวะผู้น า (Nonleadership Bahavior) ผู้น าจะหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 
ไม่มีวิสัยทัศน์เกี่ยวกับภารกิจ และเป้าหมายขององค์กร ไม่มีความชัดเจนในวิธีการตัดสินใจโดยมอบ
ความรับผิดชอบ และให้มีการตัดสินใจอย่างอิสระ  ผู้น าจะไม่เอาใจใส่ และไม่เข้าไปให้ความช่วยเหลือ
พนักงานและไม่ก้าวก่ายผลการปฏิบัติงาน ผู้น าจะไม่ค านึงถึงความต้องการของผู้อ่ืน และไม่สนใจ
ปัญหาที่เกิดขึ้นของผู้ใต้บังคับบัญชาท าให้สมาชิกขององค์การเกิดความขัดแย้ง ขาดความร่วมมือใน
การก าหนดทิศทางการพัฒนา สมาชิกมีความรู้สึกสับสนและขาดขวัญก าลังใจ และผู้น าขาดการ
ติดตามผลการปฏิบัติงาน 

สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) แบบการให้
รางวัลตามเงื่อนไขหรือตามสถานการณ์เป็นผู้น าที่มีประสิทธิผลอย่างสมเหตุสมผล สามารถจูงใจให้  
ผู้ตามมีการพัฒนาและปฏิบัติงานได้บรรลุผลในระดับสูง โดยผู้น าต้องก าหนดสิ่งที่ผู้ตามต้องท า และ
ก าหนดรางวัลที่ผู้ตามจะได้รับเป็นสิ่งแลกเปลี่ยนเมื่องานส าเร็จบรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนด ส่วน
ภาวะผู้น าแบบวางเฉยเชิงรุก ผู้บริหารจะก ากับและติดตามไม่ให้ผลการปฏิบัติงานต่ ากว่ ามาตรฐาน
หรือเกิดความผิดพลาด และจะเข้าไปแก้ไขปัญหาตามความส าคัญ แต่ภาวะผู้น าแบบวางเฉยเชิงรับ 
ผู้บริหารจะต้องรอให้เกิดความผิดพลาดเสียก่อน จึงเข้าไปแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นส าหรับภาวะผู้น าแบบ
ปล่อยเสรีเป็นลักษณะที่ผู้น าหลีกหนีความรับผิดชอบ ซึ่งเป็นผู้น าที่ไม่มีประสิทธิผลมากท่ีสุด 

2) ภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) ซึ่งมีนักวิชาการ
หลายท่านใช้ชื่อเรียกที่แตกต่างกันไปเช่น ภาวะผู้น าแบบปฏิรูป (Transformational Leadership) 
(ภารดี  อนันต์นาวี, 2552) หรือภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป (ธร  สุนทรายุทธ, 2551) หรือภาวะผู้น าแบบ
เปลี่ยนสถานี (สัมมา  รธนิธย์, 2552) (เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์, 2540) การวิจัยนี้ผู้วิจัยขอใช้ค าว่า 
“ภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลง” (Transformational Leadership) (Avolio & Bass, 2002) ซึ่ง
อธิบายได้ดังนี ้

ภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เป็น
กระบวนการที่ผู้น ามีความสามารถน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญด้านวิสัยทัศน์ กลยุทธ์ และ
วัฒนธรรมขององค์การรวมทั้งการส่งเสริมนวัตกรรมในผลิตภัณฑ์และเทคโนโลยี และผู้น าจะท าให้  
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ผู้ตามตระหนักถึงความส าคัญและยอมรับในจุดประสงค์และภารกิจของกลุ่ม  ผู้น าจะชี้ให้ผู้ตามเห็น
ประโยชน์ส่วนตนโดยมองจากประโยชน์ขององค์กร (Avolio & Bass, 2002) ส่วน (ภารดี  อนันต์นาวี, 
2552) กล่าวว่า ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบปฏิรูป (Transformational Leadership) มีสาระส าคัญ
ชี้ให้เห็นว่าความส าเร็จในการสร้างแรงจูงใจขององค์การเกิดขึ้นเนื่องจากความเชื่อของบุคคลที่เชื่อมั่น
ต่อองค์การจนเกิดความภาคภูมิใจในค่านิยม (Values) เกี่ยวกับความเป็นธรรมและความมีศักดิ์ศรี 
(Integrity) ขององค์กร ภาวะผู้น าจะสร้างสรรค์ภารกิจใหม่ ๆ ขึ้นในองค์การ ส่งเสริมให้ใช้วิธีการใหม่ ๆ  
ในการแก้ปัญหาและส่งเสริมให้สมาชิกทุกคนขององค์การเกิดการเรียนรู้ ซึ่งสอดคล้องกับแนวความคิด
ของ ธร สุนทรายุทธ (2551) กล่าวว่า ภาวะผู้น าแบบนี้เป็นลักษณะของผู้ที่มีความสามารถน าไปสู่  
การเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญ ด้วยการท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในวิสัยทัศน์ กลยุทธ์และวัฒนธรรม
องค์การ การส่งเสริมนวัตกรรมในผลิตภัณฑ์และเทคโนโลยี โดยผู้น าจะใช้สิ่งที่มีตัวตน (Tangible 
Incentives) เพ่ือควบคุมการเปลี่ยนแปลงโดยเฉพาะผู้ตามแต่จะมุ่งด้านคุณภาพ เช่น วิสัยทัศน์
ค่านิยมและความคิดเพ่ือสร้างความสัมพันธ์ และมีการเปลี่ยนแปลงสภาพที่มีความส าคัญ  และค้นหา
กระบวนการเปลี่ยนแปลงให้ผู้ตาม จุ ดมุ่งหมายของภาวะผู้น า คือ มุ่งความส าเร็จมากกว่า
ลักษณะเฉพาะของภาวะผู้น า มุ่งให้เกิดความสัมพันธ์กับสมาชิกกลุ่ม ซึ่งพฤติกรรมของผู้น าแบบ 
การเปลี่ยนแปลง ได้แก่ การให้ผู้ตามมีอิสระในการท างานและส่งเสริมให้ผู้ตามได้พัฒนาตนเอง มี  
ความเป็นมิตรกับผู้ตามใช้วิธีแบบไม่เป็นทางการกับผู้ตาม ผู้น าเป็นแบบอย่างของความซื่อสัตย์  
ความยุติธรรม และมีมาตรฐานสูงในการปฏิบัติงาน มีความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ผู้น าให้
ค าแนะน าช่วยเหลือสนับสนุน ยกย่อง ยอมรับและมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้  ความช านาญกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้น าต้องมีความเชื่อมั่น กระตือรือร้น ตระหนักในศักดิ์ศรีของบุคคล (Harris, 1989) 
ซึ่งสัมมา รธนิชย์ (2552) กล่าวว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการหรือพฤติกรรมที่
ผู้น าเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นตามระดับที่คาดหวัง โดยใช้ความรู้ ทักษะ 
ความสามารถและประสบการณ์ท าให้ผู้ร่วมงานไว้วางใจ ตระหนักรู้ภารกิจ จงรักภักดี อุทิศตนเพ่ือ
องค์กร โดยใช้แรงจูงใจโน้มน้าวความคิดให้ผู้ร่วมงานอยากเปลี่ยนแปลงทั้งในเรื่องความเชื่อ ทัศนคติ 
การริเริ่ม ความรวดเร็วในการด าเนินงาน และยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น ส่วนแบส และ 
อโวริโอ (Bass & Avolio, 1994) ให้ความหมายภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า เป็นกระบวนการ 
ที่ผู้น าเปลี่ยนแปลงให้ผู้ตามมีความพยายามมากขึ้นกว่าที่คาดหวังเป็นผลให้การปฏิบัติงาน 
เกิดความคาดหวัง โดยผู้น าจะแสดงบทบาทให้ผู้ตามเกิดความไว้วางใจ ให้ความเคารพนับถือ และ
จงรักภักดี ส่งเสริมให้ผู้ตามเป็นนักพัฒนา มีศักยภาพ เป็นผ้เสริมแรงได้ด้วยตนเอง ให้ผู้ตามเห็น
ความส าคัญขององค์กร และอุทิศตนเพื่อองค์กร ส่วน Bass (1996) กล่าวว่า ความเป็นผู้น าแบบปฏิรูป 
สามารถปฏิบัติร่วมกับความเป็นผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลง ซึ่งจะมีลักษณะใกล้เคียงกันอย่างมาก ผู้น า
จ าเป็นต้องเป็นทั้งแบบปฏิรูปและความเป็นผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลง (Transformation and 
Transforming Leadership) ผสมผสานกันเพ่ือที่จะท าให้เกิดผลส าเร็จเช่นเดียวกับที่จ าเป็นทั้งความ
เป็นผู้น าและผู้บริหาร 

จากแนวคิดทฤษฎีข้างต้นดังกล่าว สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) หมายถึง กระบวนการที่ผู้น ามีความสามารถน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่
ส าคัญด้านวิสัยทัศน์ กลยุทธ์ วัฒนธรรมองค์กร นวัตกรรม และเทคโนโลยี มุ่งด้านคุณภาพมีการ
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เปลี่ยนแปลงกิจกรรมที่มีความส าคัญค้นหากระบวนการเปลี่ยนแปลงให้ผู้ตามมีอิสระในการท างาน
ส่งเสริมให้พัฒนาตนเอง เป็นนักพัฒนา เห็นความส าคัญขององค์กร และอุทิศตนเพ่ือองค์กร   ผู้น า
แสดงบทบาทให้ผู้ตามไว้วางใจ ให้ความเคารพนับถือ เป็นแบบอย่างของความซื่อสัตย์ ความยุติธรรม 
มีความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ และมีมาตรฐานสูงในการปฏิบัติงาน องค์ประกอบของผู้น า
แบบการเปลี่ยนแปลง มีคุณลักษณะที่ส าคัญ 4 ประการ ซึ่งเป็นตัวสร้าง (Construct) ของรูปแบบ
ภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) (เนตร์พัณณา  ยาวิราช, 2552) 
(วิเชียร  วิทยอุดม, 2550) (Burn, 1989; Avolio, Waldman & Yammarino, 1991; Avolio & 
Bass, 2002) ได้แก่ 

(1) บารมี (Charisma) หรือ อิทธิพลในอุดมคติ (Idealized Influence) คือ 
การที่ผู้น าท าตัวเป็นแบบอย่างที่ดี น่ายกย่องน่าเคารพนับถือศรัทธา ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความ
ภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงาน เป็นผู้มีศีลธรรม จริยธรรมสูง ผู้น ามีวิสัยทัศน์ มีความเข้าใจตระหนักใน
ภารกิจ  ที่ได้รับสามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต ไม่ใช้อ านาจเพ่ือผลประโยชน์ส่วนตน  
ประพฤติตนเป็นประโยชน์แก่ผู้ อ่ืน และหมู่คณะ มีหลักการและค่านิยม เข้าใจความรู้สึกของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาและร่วมรับผิดชอบในความเสี่ยงกับผู้ใต้บังคับบัญชา สามารถจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
น าวิสัยทัศน์ที่ก าหนดไปสู่การปฏิบัติให้เกิดผลตามที่ต้องการ ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้จากการท างาน 
และได้รับความก้าวหน้า 

(2) แรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) คือการที่ผู้น ามีความสามารถใน 
การกระตุ้นจูงใจให้บุคคลที่อยู่รอบ ๆ ตัวผู้น า หรือสื่อสารด้วยการท าให้ผู้ตามเห็นถึงความส าคัญและ
ความท้าทายต่องานที่ท า ปลุกเร้าจิตวิญญาณของทีมงานและแต่ละบุคคล ให้มีความกระตือรือร้น 
และการมองโลกในแง่ดี มีจินตนาการทางวิสัยทัศน์ที่มุ่งไปสู่อนาคต ในสิ่งที่คาดหวังได้อย่างสูงสุดให้ได้
ผลงานที่ดเีกินความคาดหมาย 

(3) การกระตุ้นด้านสติปัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง การ
สนับสนุน ส่งเสริมด้านความเฉลียวฉลาด ความมีเหตุผล ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และสามารถแก้ไข
ปัญหาได้อย่างรอบคอบในการวิธีการใหม่ ๆ ได้อย่างดีและมีคุณภาพสูง คิดและแก้ปัญหาอย่างเป็น  
ระบบ การมองกรอบของปัญหา และสร้างแนวทางต่อสถานการณ์เก่าด้วยแนวทางใหม่ รวมถึง 
การไม่เข้มงวดหรือการวิพากษ์วิจารณ์ความคิดของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อบุคคลอ่ืน และให้โอกาสในการ
เรียนรู้ 

(4) การให้ความส าคัญเป็นรายบุคคล (Individualized Consideration) หมายถึง 
ผู้น าให้ความสนใจต่อความต้องการของแต่ละบุคคล มอบหมายงานที่ท้าทายให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา
รับผิดชอบงานเพ่ิมขึ้น ให้ความส าคัญ มีการสื่อสารแบบเปิดเผยและมีการพัฒนาผู้ตามหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีศักยภาพสูงขึ้น เพ่ือบรรลุผลส าเร็จของงาน การสร้างโอกาสเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ 
รวมทัง้การฝึกสอน ตรวจสอบโดยผู้น าจะปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนในลักษณะเฉพาะเป็นราย ๆ 
ไป แต่ปฏิบัติอย่างเท่าเทียมกัน ส่งเสริมวิธีการตั้งเป้าหมายและวิธีท างานเพ่ือบรรลุเป้าหมายนั้นด้วย
การมอบหมายงานภารกิจให้ผู้ตามปฏิบัติเพื่อให้มีโอกาสได้เรียนรู้และพัฒนาตนเอง 

ตามแนวคิดของเบอร์นส์และแบส (เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์ , 2540) เกี่ยวกับ
ภาวะผู้น า ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนและผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลง ท าให้การศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับ
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ภาวะผู้น ากว้างขวางขึ้น โดยมีความเห็นว่า ภาวะผู้น ามีผลกระทบต่อการเปลี่ยนแปลงในระดับต่ าและ
ระดับสูงของผู้ใต้บังคับบัญชา และองค์การ การเปลี่ยนแปลงระดับต่ าเป็นการที่ผู้ น าสนองความ
ต้องการในปัจจุบันของผู้ใต้บังคับบัญชาท างานตามมาตรฐานขององค์กร โดยการใช้ภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยนส่วนการกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานที่ท้าทายและให้มีความรับผิดชอบมากขึ้น ช่วย
ให้องค์การมีการเปลี่ยนแปลง และมีนวัตกรรมใหม่  ๆ เป็นการเปลี่ยนแปลงในระดับสูงของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยการใช้ภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลง จะเห็นได้ว่าภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน
กับภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลง มีลักษณะเด่นที่แตกต่างกัน คือ ลักษณะเด่นของภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยนนั้นเป็นการให้อะไรบางอย่าง เพื่อจะ “รับ” อะไรบางอย่างเป็นการตอบแทน เช่น 
ประสิทธิภาพการท างานกับการได้เลื่อนต าแหน่ง ส่วนลักษณะเด่นของภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลง
เป็นผู้น าแบบเสริมสร้างปลุกเร้าความเป็นมนุษย์ ท างานเพ่ือส่วนรวม ส่งเสริมชื่อเสียง เกียรติยศ 
ความส าเร็จ สมรรถภาพ และความเป็นอิสระในการท างาน มุ่งพัฒนาบุคคล สร้างความผูกพัน 
ยกระดับคุณธรรม จริยธรรม มุ่งความยุติธรรม ความเสมอภาค เชื่อมั่นในความสามารถของบุคคลและ
ปลูกฝังจิตส านึกให้ผูกพันกับสถาบันหรือองค์การ เป็นต้น 

ภาวะผู้น าองค์การเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญ และมีอิทธิพลส่งผลต่อความส าเร็จ
ขององค์กรเป็นกระบวนการ การใช้อิทธิพลในการปฏิบัติงานของบุคคล หรือกลุ่มบุคคลที่มุ่งสู่การ
บรรลุเป้าหมายภายใต้สถานการณ์ท่ีก าหนด นอกจากนี้ภาวะผู้น าถือเป็นการเพ่ิมอิทธิพลต่อสมาชิกให้
ปฏิบัติงานตามทิศทางการด าเนินงานตามปกติขององค์การ หรือภาวะผู้น าขององค์การเกิดขึ้นเมื่อ
บุคคลหนึ่งมีความสามารถในการชักจูงโน้มน้าวให้บุคคลอ่ืนปฏิบัติงานตามที่ต้องการด้วยความ เต็มใจ 
(Katz & Kahn, 1996) 

จะเห็นได้ว่า ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการที่มีอิทธิพลในการจูงใจและปฏิสัมพันธ์ให้
ทุกคนในองค์การ เข้าใจ และมุ่งมั่นในอุดมการณ์ขององค์การ ภาวะผู้น ามีความส าคัญต่อคนหรือ
ผู้ร่วมงานพยายามท าให้ผู้ร่วมงานเกิดการยอมรับอิทธิพลและโน้มน้าวจิตใจเพ่ือให้คนปฏิบัติตาม 
ศักยภาพของผู้น ามีผลต่อผู้ร่วมงานในด้านความเชื่อมั่น ความนับถือ ก าลังใจ และความอบอุ่นในการ
ร่วมงานผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าจะเป็นผู้สร้างบรรยากาศในการท างานท าให้ผู้ร่วมงานมีความพึงพอใจ 
ในการท างานเป็นทีม พฤติกรรมความเป็นผู้น าส่งผลต่อผลผลิตขององค์กร ความพึงพอใจของ
ผู้ร่วมงาน ขวัญและก าลังใจความจงรักภักดีต่อหน่วยงาน ส่งผลให้องค์กรประสบความส าเร็จบรรลุ
ตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ (สัมมา  รธนิธย์, 2553) ภาวะผู้น าเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้เกิดขวัญและ
ก าลังใจที่ดี (Australian Army, 1993) มีความส าคัญต่อคนและผู้ร่วมงาน เกิดการยอมรับอิทธิพล
และโน้มน้าวให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติตาม มีผลต่อผู้ร่วมงานในด้านความเชื่อมั่น ความนับถือ ก าลังใจ และ
ความอบอุ่นในการร่วมงาน ผู้ร่วมงานมีความพึงพอใจในการท างานส่งผลให้องค์กรประสบความส าเร็จ
บรรลุตามวัตถุประสงค์ (สัมมา  รธนิธย์, 2553) และภาวะผู้น าองค์การสามารถอ านวยการในหน้าที่
ส าคัญหลายประการ ซึ่งมีความจ าเป็นต่อประสิทธิผลขององค์การ เช่น ช่วยแก้ไขข้อบกพร่องความไม่
สมบูรณ์ ช่วยให้บุคลากรได้รับการประสานงาน ช่วยรักษาสถานภาพขององค์กรให้มั่นคง ช่วยให้
บุคลากรในองค์การบรรลุถึงความต้องการต่าง ๆ ทั้งในด้านความพึงพอใจ และเป้าหมายส่วนบุคคล  
ท าให้ผู้ร่วมงานมีความยินดีและเต็มใจร่วมปฏิบัติงานให้บรรลุ เป้าหมาย (Baron & Greenberg, 
1990) และเป็นตัวชี้วัดความส าเร็จขององค์กร 
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การศึกษาภาวะผู้น าองค์กรกับประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา ระดับ
มัธยมศึกษา ผู้วิจัยขอกล่าวถึงลักษณะภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล ซึ่งแตกต่างกับการนิยามถึงความมี
ประสิทธิผลขององค์การ ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ ความส าเร็จของ
เป้าหมายทั้งด้านการเงิน ปริมาณผลผลิตหรือบริการและความต้องการของลูกค้า ความสามัคคีของ
กลุ่ม ความพึงพอใจของลูกน้องและการด าเนินการที่มีประสิทธิภาพเป็นกระบวนการภายในที่เรียบ
ง่ายและปัจจัยภายนอกที่เปลี่ยนแปลง หมายถึงความสามารถและความส าเร็จของกลุ่ม (Naharandi, 
2000) ส่วนแนวความคิดของฮอย และมิสเกล (Hoy & Miskel, 2001) ระบุถึงภาวะผู้น าที่มี
ประสิทธิผลประกอบด้วยคุณลักษณะ 3 ประการ ได้แก่ (1) บุคลิกภาพ (Personality) ของภาวะผู้น า
ที่มีประสิทธิภาพมีความเชื่อมั่นในตนเอง มีการตั้งเป้าหมายของตนเองและผู้ใต้บังคับบัญชาไว้สูง มี  
ความพยายาม ความเข้มแข็ง มีความอดทนต่อความเครียด (Stress Toterance) มีวุฒิภาวะทาง
อารมณ์ (Emotional Maturity) มีความตระหนักในจุดเด่นและจุดด้อยของตน ปรับปรุงตนเอง เผชิญ
ปัญหาหรือความผิดพลาด สร้างความสัมพันธ์อันดีกับเพื่อนร่วมงาน มีคุณธรรม ( Integrity) คือ  
มีความซื่อสัตย์ ความรับผิดชอบ น่าไว้วางใจ และยินดีที่ ได้ส่งเสริมและสนับสนุนผู้อ่ืนในองค์กร  
(2) แรงจูงใจ (Motivation) เป็นแรงขับที่กระตุ้นให้คนมีความสัมพันธ์กับงานมีการตัดสินใจเกี่ยวกับ
งานมีอิทธิพลต่อการเลือกท ากิจกรรม และระดับความส าเร็จ ผู้น าที่มีแรงจูงใจสูงจะมีประสิทธิผล
มากกว่าผู้น าที่มีความคาดหวังต่ า (3) ทักษะ (Skill) ของภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล มีความรู้ 
ความสามารถ มีประสบการณ์ และทักษะในการท างาน ได้แก่ ทักษะด้านเทคนิค เป็นความรู้
ความสามารถ และความช านาญเฉพาะต่องานที่ท า มีทักษะด้านมโนทัศน์สามารถในการพัฒนา การ
ใช้ความคิดและมโนทัศน์ในการวางแผน การจัดการและการแก้ไขปัญหา และทักษะด้านการบริหาร
เป็นความรู้เป็นความรู้ความสามารถเกี่ยวกับการบริหาร ซึ่งทักษะด้านนี้จะใช้ควบคู่กับทักษะด้าน
เทคนิค มนุษยสัมพันธ์และด้านมโนทัศน์ ส่วนคอตเตอร์ (Kotter, 1990) เสนอแนวคิดลักษณะภาวะ
ผู้น าทีม่ีประสิทธิผล ประกอบด้วย กิจกรรมที่ส าคัญสามด้าน ได้แก่ 

1) การก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์การ ซึ่งจะให้เกิดข้ึนในอนาคต เป็นผู้ก าหนดกลยุทธ์
จะมีวิสัยทัศน์ในสิ่งที่องค์กรต้องการให้บรรลุเป้าหมายในระยะยาว 

2) การสื่อสารให้พนักงานทราบถึงพันธกิจขององค์การเพ่ือให้แน่ใจว่าองค์การจะ
ได้รับความร่วมมือจากบุคลากร เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายการติดต่อสื่อสารจะแสดงถึงความเป็นผู้น าและ
ผู้น าที่ประสบความส าเร็จในการด าเนินงานต้องมีความสามารถในการติดต่อสื่อสาร จะช่วยให้การ
ปฏิบัติงานประสบความส าเร็จและมีอิทธิพลต่อกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การ เนื่องจากท าให้บุคลากร
เกิดความพึงพอใจ และการติดต่อสื่อสารภายในองค์การมีผลทางบวกต่อความผูกพันของบุคลากรต่อ
องค์การด้วย 

3) แรงจูงใจ และการโน้มน้าวชักน าบุคลากรโดยการตอบสนองถึงความต้องการ
คุณค่าและความรู้สึกของบุคลากร เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุพันธกิจขององค์การ และจาก 
ผลวิจัยของคริวสัน (Crewson, 1997) เกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงานภาครัฐและ
เอกชน พบว่าปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงานทั้งสององค์กรแตกต่างกัน โดยพนักงานในองค์การ
ภาครัฐสนใจเรื่องสวัสดิการที่จะได้รับมากกว่าความสนใจรางวัลที่เก่ียวกับปัจจัยด้านเศรษฐกิจจะสนใจ
ด้านความมั่นคงและความปลอดภัยในอนาคต การมีโอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ และการได้ใช้  
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ความช านาญเฉพาะด้าน ส่วนปัจจัยจูงใจในการท างานที่มีความส าคัญในล าดับต้น ๆ ได้แก่  
การได้รับเงินเดือนสูงขึ้น ความม่ันคงและความปลอดภัยในอนาคต และการมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่
การงาน 

จากการทบทวนเบื้องต้น โดยผู้วิจัยก าหนดให้ภาวะผู้น าเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ 
วัฒนธรรมองค์การ ความพึงพอใจในงาน และประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา ระดับมัธยมศึกษา 
โดยศึกษาภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลง ส่งผลต่อตัวแปรทั้ง 3 ตัว ได้แก่ วัฒนธรรมองค์การ ความ
พึงพอใจในงาน และประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา ระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การมัธยมศึกษา ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ 

จากแนวความคิดเรื่องภาวะผู้น าข้างต้น ผู้ วิจัยสนใจศึกษาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา ระดับมัธยมศึกษา เพราะ
แนวคิดหลักที่ใช้เป็นพ้ืนฐานการจัดการศึกษาเป็นเสมือนการวางโครงร่างและขอบเขตของการศึกษา 
ในการที่จะท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษา การจัดการศึกษาหลังการปฏิวัติอุตสาหกรรมจะ
ให้ความส าคัญมากกับการศึกษาในระบบโรงเรียน แต่การจัดการศึกษายังไม่มีความเชื่อมโยงกับสภาพการณ์ที่เป็น
จริงในชีวิต  จึงควรน าหลักการจัดการศึกษาตลอดชีวิตเป็นหลักของการจัดการศึกษา โดยใช้ระบบการ
จัดการศึกษาแบบกระจายอ านาจ ความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในสังคมต่าง ๆ ท าให้ยอมรับและเห็น  
ความจ าเป็นของการศึกษาตลอดชีวิตมากขึ้น โดยเฉพาะความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ท าให้
สภาพการท างานเปลี่ยนแปลงไปและระบบการบริหารจัดการศึกษาเป็นสิ่งที่มีความส าคัญที่จะท าให้  
การเปลี่ยนแปลงการศึกษาเกิดขึ้นได้ รูปแบบการบริหารจัดการศึกษาเปลี่ยนแปลงไป บทบาทหน้าที่
ความรับผิดชอบของผู้บริหารสถานศึกษาก็เปลี่ยนแปลงไปด้วย ผู้บริหารจะต้องเรียนรู้ท าความเข้าใจ
การบริหารสถานศึกษารูปแบบใหม่ เพ่ือให้สามารถท างานได้ด้วย ความเข้าใจและมั่นใจ การบริหาร
แบบกระจายอ านาจผู้บริหารจะได้รับอ านาจในการบริหารจัดการศึกษาเพ่ิมมากขึ้น ผู้บริหารจึงต้อง
แสดงให้ เห็นถึงภาวะผู้ น า การมีวิสัยทัศน์  ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และการกล้าตัดสินใจ  
(สุวรรณา  โชติสุกานต์, 2551) ซึ่งสอดคล้องกับแนวความคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เป็น
คุณลักษณะของผู้น าที่มีความสามารถในการเปลี่ยนแปลงได้ในเรื่องต่าง ๆ เช่น การเปลี่ยนแปลงใน
วิสัยทัศน์ กลยุทธ์และวัฒนธรรมองค์การในขณะที่มีการสร้างนวัตกรรมและเทคโนโลยีใหม่ ๆ ผู้น าเน้น
ที่การจูงใจในสิ่งที่ ไม่มีตัวตน เช่น วิสัยทัศน์ การมีค่านิยมร่วมและแนวความคิด   เพ่ือสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างกันที่มีความหมายและคุณค่ายิ่งในการท างานในภารกิจที่มีความหลากหลาย 
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยู่บนพ้ืนฐานของค่านิยมส่วนตัว ความเชื่อและคุณภาพของผู้น ามากกว่า 
กระบวนการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับผู้ตาม สรุปภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความส าคัญ 
ด้านต่าง ๆ ได้แก่ พัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาก้าวไปสู่ความเป็นผู้น าให้ท างานอย่างมีอิสระ และ 
บรรลุเป้าหมายขององค์การ จูงใจให้มีความคิดสร้างสรรค์และการแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง หาแนวทาง
ใหม่ ๆ ในการท างาน และพัฒนาความสามารถในการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดี ตอบสนองความ
ต้องการในระดับสูง เช่น การยกย่องยอมรับ และความส าเร็จสูงสุดมากกว่าการตอบสนองในระดับต่ า 
ให้ท างานที่ท้าทายความสามารถโดยเชื่อมโยงกับวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ ส่งเสริมให้เกิด 
การเปลี่ยนแปลงในองค์การ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสนใจในการท างาน
ร่วมกันเป็นกลุ่ม มากกว่าสนใจผลประโยชน์ของตนเอง โดยผู้น าปรารถนาความเปลี่ยนแปลงที่เกิดจาก
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ผู้ใต้บังคับบัญชาในการสร้างความคิดริเริ่มและค านึงถึงเป้าหมายอันส าคัญยิ่งขององค์การ  และผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงเป็นผู้วาดภาพวิสัยทัศน์ส าหรับอนาคตให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบ   เพ่ือให้เกิด 
ความพยายามในการเปลี่ยนแปลง ผู้น าจะมีวิสัยทัศน์ใหม่ ๆ และดีกว่าเดิม และท าให้ผู้อ่ืนบรรลุ
วิสัยทัศน์นั้นได้ (เนตร์พัณณา  ยาวิราช, 2552) ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีคุณลักษณะส าคัญ 4 ประการ 
ซึ่งเป็นตัวสร้าง (Construct) ของรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 
ประกอบด้วย 

1) บารมี (Charisma) หมายถึง การที่ผู้น าท าตัวเป็นแบบอย่างที่ดี น่ายกย่อง  
น่าเคารพนับถือศรัทธา ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงาน เป็นผู้มีศีลธรรม 
จริยธรรมสูง ผู้น ามีวิสัยทัศน์ มีความเข้าใจตระหนักในภารกิจที่ได้รับ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ใน
สถานการณ์วิกฤตไม่ใช้อ านาจเพ่ือผลประโยชน์ส่วนตน ประพฤติตนเป็นประโยชน์แก่ผู้อ่ืน และหมู่
คณะ มีหลักการและค่านิยม เข้าใจความรู้สึกของผู้ใต้บังคับบัญชา และร่วมรับผิดชอบในความเสี่ยงกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาน าวิสัยทัศน์ที่ก าหนดไปสู่การปฏิบัติให้เกิดผลตาม 
ที่ต้องการ ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้จากการท างาน และได้รับความก้าวหน้า 

2) แรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) หมายถึง การที่ผู้น ามีความสามารถ
ในการกระตุ้น จูงใจให้บุคคลที่อยู่รอบ ๆ ตัวผู้น า หรือสื่อสารด้วยการท าให้ผู้ตามเห็นถึงความส าคัญ
และความท้าทายต่องานที่ท า ปลุกเร้าจิตวิญญาณของทีมงานแต่ละบุคคลให้มีความกระตือรือร้น และ
การมองโลกในแง่ดี มีจินตนาการทางวิสัยทัศน์ที่มุ่งไปสู่อนาคตในสิ่งที่คาดหวังได้อย่างสูงสุด ให้ได้
ผลงานที่ดีเกินความคาดหมาย 

3) การกระตุ้นด้านสติปัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง การสนับสนุน
ส่งเสริมด้านความเฉลียวฉลาด ความมีเหตุผล ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และสามารถแก้ไขปัญหาได้
อย่างรอบคอบในวิธีการใหม่ ๆ ได้อย่างดีและมีคุณภาพสูง คิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ การมอง
กรอบของปัญหา และสร้างแนวทางต่อสถานการณ์เก่าด้วยแนวทางใหม่ รวมถึงการไม่เข้มงวดหรือ 
การวิพากษ์วิจารณ์ ความคิดของผู้ใต้บังคับบัญชาต่อบุคคลอื่น และให้โอกาสการเรียนรู้ 

4) การให้ความส าคัญเป็นรายบุคคล (Individualized Consideration) หมายถึง 
ผู้น าให้ความสนใจต่อความต้องการของแต่ละบุคคล มอบหมายงานที่ท้าทายให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา
รับผิดชอบงานเพิ่มขึ้น ให้ความส าคัญ มีการสื่อสารแบบเปิดเผย และมีการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้มี
ศักยภาพสูงขึ้น เพ่ือบรรลุผลส าเร็จของงาน การสร้างโอกาสเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ รวมทั้ง การฝึกสอน 
ตรวจสอบ โดยผู้น าจะปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนในลักษณะเฉพาะเป็นราย ๆ ไป แต่ปฏิบัติ
อย่างเท่าเทียมกัน ส่งเสริมวิธีการตั้งเป้าหมายและวิ ธีท างานเพ่ือบรรลุเป้าหมายนั้น  ด้วยการ
มอบหมายงานภารกิจ ให้ผู้ตามปฏิบัติเพ่ือให้มีโอกาสได้เรียนรู้และพัฒนาตนเอง (เนตร์พัณณา   
ยาวิราช, 2552) (วิเชียร  วิทยาอุดม, 2551) (Burn, 1989; Avolio, Waldman & Yemmarino, 
1991; Avolio & Bass, 2002) 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ที่ส่งผลต่อประสิทธิผล
การบริหารสถานศึกษา 

ภาวะผู้น าเป็นปัจจัยส าคัญยิ่งต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวของโรงเรียน และ
เป็นสิ่งที่แสดงถึงคุณภาพของโรงเรียน และภาวะผู้น าเป็นความสามารถในการสร้างความสัมพันธ์อย่าง



62 

ลึกซึ้งกับบุคคลอ่ืน ๆ เพ่ือสร้างความสมบูรณ์ให้กับส่วนรวม (Hoy & Miskel, 2001) ผลการ
ปฏิบัติงานขององค์กรเป็นผลมาจากการปฏิบัติหน้าที่ของผู้น า และมโนทัศน์ (Concept) ของภาวะ
ผู้น าจึงเป็นเสมือนคุณภาพขององค์กร (Ogawa & Bossert, 1995) การปฏิรูปการศึกษาท าให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงด้านการบริหารและพัฒนาโรงเรียน การปรับโครงสร้างการบริหาร การปรับตัวตามสภาพ 
การเปลี่ ยนแปลงของสังคม มีมาตรฐานและความอิสระในการปฏิบัติ งานที่ชัดเจน และ 
การเปลี่ยนแปลงมีความคาดหวังว่าจะท าให้โรงเรียนมีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น ซึ่งภาวะผู้น าที่เหมาะสม
กับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงคือภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformation Leadership) (Barnett, 
McCormick & Conners, 1999) จากการศึกษาเปรียบเทียบพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผู้น าแบบสร้างบารมีในมหาวิทยาลัย พบว่า ผู้น าที่ประสบ
ความส าเร็จทั้งผู้น าทางวิชาการและไม่ใช่ผู้น าทางวิชาการส่วนมากมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Nile, 
1997) 

จากการศึกษาอิทธิพลของคณบดีที่มีผลต่อประสิทธิผลการบริหารวิชาการใน
สถาบันการศึกษาเอกชนของ ชวลิต หมื่นนุช พบว่า ตัวแปรที่ร่วมพยากรณ์ประสิทธิผลการบริหาร
วิชาการที่ดีที่สุด คือ ภาวะผู้น าที่มุ่งกิจในสถานการณ์ที่เอ้ือ ส่วนการศึกษาปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับ
ผู้บริหารที่สัมพันธ์กับประสิทธิผลของ กมลวรรณ ชัยวานิชศิริ ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงกับตัวแปรอื่นอีก 5 ตัว สามารถร่วมกัน ท านายประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชนได้ โดยตัว
แปร 6 ตัว ร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของคะแนนประสิทธิผลของโรงเรียนได้ร้อยละ 69.26 ส่วน 
ประเสริฐ สมพงษ์ธรรม ได้วิเคราะห์ภาวะผู้น าของศึกษาธิการจังหวัดที่สัมพันธ์กับประสิทธิผลองค์การ
ส านักงานศึกษาธิการจังหวัด พบว่า ศึกษาธิการจังหวัด มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงระดับปานกลาง 
และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถช่วยเสริมประสิทธิผลองค์การส านักงานศึกษาธิการจังหวัด 
เพ่ิมจากภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน ตัวท านายประสิทธิผลองค์การส านักงานศึกษาธิการจังหวัดโดยรวม
ที่ดี ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน (พิมพ์อร สดเอ่ียม, 2547) และ
จากการศึกษาของเบส (Bass) เกี่ยวกับผู้น าการเปลี่ยนแปลง พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมี
ประสิทธิผลด้านภาวะผู้น าสูง และจากการศึกษาความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ที่มีต่อ
ผลการปฏิบัติงานของหน่วยงานธุรกิจ การวิเคราะห์ข้อมูลปรากฏว่าผู้น าซึ่งให้ความส าคัญกับบุคคล 
การกระตุ้นสติปัญญา และมีความสามารถพิเศษจะช่วยสนับสนุนผลการปฏิบัติงานของธุรกิจให้ดี และ
ให้การช่วยเหลือและสนับสนุนในทางบวกแก่หน่วยงานธุรกิจ  และผลการปฏิบัติงาน ส่วน Burns 
เสนอแนวคิดว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ขึ้นอยู่กับการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการแสดงออก และขจัด
ข้อขัดแย้งระหว่างกลุ่มบุคคล เพื่อให้เกิดการจูงใจส่วนบุคคล วิถีชีวิตการท างานของผู้น ามีความยุ่งยาก
มากขึ้น แต่สามารถใช้ประโยชน์เป็นช่องทางน าไปสู่ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ (ธร  สุนทรายุทธ์ , 
2551) 

จากการศึกษาของอเรนต์ (Arend, 1997) เรื่องรูปแบบภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลง 
ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบายของผู้บริหารเก่าและผู้บริหารใหม่  ใน
ภาควิชาการแพทย์ของการบิน พบว่า ลักษณะของผู้บริหารเก่าที่ใช้การกระตุ้นเชาว์ปัญญาสามารถ
อธิบายได้ด้วยความพยายามในการท างานเป็นพิเศษ และความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชา แรง
บันดาลใจสามารถอธิบายได้ด้วยการรับรู้อิทธิพลของผู้บริหารเก่าต่อกลุ่มท างานและประสิทธิผลของ
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องค์การส่วน  อาร์ซี (Archie, 1997) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และ
ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนของหัวหน้าภาควิชาการพยาบาลกับความพึงพอใจในประสิทธิผลของ
หัวหน้าภาควิชาการพยาบาล พบว่า หัวหน้าภาควิชาการพยาบาลมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ซึ่ง
สามารถอธิบายได้ด้วยความพึงพอใจ และความเต็มใจในความพยายาม ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
เป็นตัวท านายประสิทธิผลของหัวหน้าภาควิชาการพยาบาลได้ ส่วน  คูห์เนิร์ท และเลวิส (1987) 
ศึกษาลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน พบว่า ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงมีคุณค่าอยู่ในระดับที่สูงกว่าภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน และจะอยู่ในระดับพัฒนาการที่
สูงขึ้นเห็นคุณค่าของหมู่คณะและหน่วยงานมากกว่าส่วนตน เข้าถึงจิตใจของผู้ตาม กระตุ้นผู้ตามให้
เห็นคุณค่าของความมีอุดมคติและศักดิ์ศรี ผู้น าพยายามเปลี่ยนแปลงความเชื่อของผู้ตาม และสามารถ
ท างานจนบรรลุเป้าหมายที่ยากได้ ซึ่งสอดคล้องกับแนวความคิดของ เนตร์พัณณา  ยาวิราช (2552) 
เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาก้าวสู่ความเป็นผู้น าท างานอย่างอิสระ
สร้างความคิดริเริ่ม ค านึงถึงเป้าหมายที่ส าคัญยิ่ง และบรรลุเป้าหมายขององค์การ และจากการศึกษา
ของ วุดส์  และโอลูจลิน (Woods & O’Loughlin, 1998) ศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้น าที่มี
อิทธิพลต่อความเป็นเลิศทางการศึกษา พบว่า ภาวะผู้น าที่เป็นปัจจัยท าให้โรงเรียนมีความเป็นเลิศทาง
การศึกษา ดังเช่น ช านาญคัดเลือกครู ปฏิบัติงานอิสระ ติดตามกิจกรรม อุทิศเวลา สนับสนุนส่งเสริม
ครูเป็นผู้น าทางวิชาการท่ีดี และภาวะผู้น ายังมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของโรงเรียนในด้านต่าง ๆ 
ได้แก่ ผลผลิต บรรยากาศและวัฒนธรรม เน้นผู้เรียน มีทักษะการเรียนรู้  ติดตามความก้าวหน้าของ
ผู้เรียน มีการน าการสอนที่มีประสิทธิผลไปใช้ มีความต้องการและความคาดหวังสูง และมีภาวะผู้น า
เด่นชัด และจากการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าช่วยเปลี่ยนแปลงให้โรงเรียนประสบผลส าเร็จได้ และช่วย
เพ่ิมผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนให้กับผู้เรียน จากการศึกษาของ ฟินเคลีย (Finklea, 1997) ศึกษารูปแบบ
ภาวะผู้น าของอาจารย์ใหญ่และประสิทธิผลของโรงเรียน พบว่า ประสิทธิผลการบริหารงานของ
อาจารย์ใหญ่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลทางวิชาการของโรงเรียน ส่วน Davis (1997) ได้ศึกษา
เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และองค์กรแห่งการเรียนรู้ ผลการวิจัยพบว่า พฤติกรรมและการ
ปฏิบัติของผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีการสร้างบรรยากาศ สนับสนุนความร่วมมือ มีพฤติกรรมเหมาะสม 
ส่งเสริมให้สมาชิกมีโอกาสเรียนรู้ความเป็นผู้น าด้วยตนเอง องค์กรต่าง ๆ ควรให้ผู้บริหาร  บริหาร
เกี่ยวกับบทบาทในการส่งเสริมองค์กรของตนให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ มีการคิดอย่างเป็นระบบ 
รูปแบบการปฏิบัติของผู้น ามีผลต่อการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งจะส่งผลต่อการบรรลุ
เป้าหมายและประสิทธิผลของสถานศึกษา 
 
2.4  ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 

2.4.1 ความหมายและความส าคัญของค าว่า ความพึงพอใจในงาน 
2.4.2 แนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน 
2.4.3 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน 
2.4.4 ทฤษฎีในการศึกษาความพึงพอใจในงาน 
2.4.1 ความหมายและความส าคัญของค าว่า ความพึงพอใจในงาน 
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ความพึงพอใจในงานเป็นปัจจัยหนึ่งที่ช่วยในการปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จตาม
เป้าหมายผู้บริหารจึงจ าเป็นจะต้องมีความเข้าใจสามารถสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรในองค์การ  ร่วมมือ
ท างานเต็มศักยภาพเกิดความพึงพอใจในงาน เกิดความผูกพันต่อองค์การ เมื่อผู้ปฏิบัติงานมีความพึง
พอใจในการท างานย่อมก่อให้เกิดประสิทธิผลของงาน เพ่ือให้องค์การบรรลุตามเป้าหมายอย่างมี
ประสิทธิภาพ มีนักวิชาการได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับความหมายของความพึงพอใจในงานไว้ ดังนี้ 

ความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกชอบ หรือพอใจที่มีต่อองค์ประกอบ 
และสิ่งจูงใจต่าง ๆ ของงาน เป็นความรู้สึกโดยรวมของบุคคลที่มีต่อการท างานในทางบวก มีความสุข
ที่เกิดจากการปฏิบัติงานได้รับการตอบแทนจากผลของความพึงพอใจ ท าให้เกิดความกระตือรือร้น 
มุ่งมั่นในการท างาน มีขวัญก าลังใจ ส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน และความส าเร็จ
ขององค์การ (ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 2532, ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคนอ่ืน ๆ, 2541, สร้อยตระกูล  
(ติวยานนท์) อรรถมานะ, 2541) และความพึงพอใจ หมายถึง ทัศนคติโดยทั่วไปของบุคคล หรือ
ปริมาณของความรู้สึกที่ดี (Positive) ทั้งหมดที่บุคคลหนึ่ง ๆ มีต่องานของตนเอง (วิเชียร วิทยอุดม, 
2551) ส่วน ธร สุนทรายุทธ (2553) ให้ความหมายของความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง 
ความรู้สึกรวม ๆ ของบุคคลต่อการท างานในด้านดีที่เกิดจากการท างาน ท าให้ได้รับผลตอบแทนจาก
การเกิดความพึงพอใจ เกิดความกระตือรือร้น มุ่งมั่นที่จะท างาน มีขวัญก าลังใจในการท างาน ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงาน และความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร ส่วนอีกหนึ่ง
แนวความคิดของความพึงพอใจในงาน หมายถึง การสะสมของทัศนคติ ซึ่งผู้ปฏิบัติงานรู้สึกเกี่ยวกับ
งานที่ท าเป็นลักษณะความพึงพอใจต่องานเฉพาะด้าน กับความพึงพอใจต่อภาพรวมทั้งหมดที่เกี่ยวกับ
งาน (Overall Satisfaction) ซึ่งเป็นค่าเฉลี่ยของทัศนคติของบุคคลต่อลักษณะด้านต่าง ๆ ของงาน 
(Johns, 1996) 

จากแนวความคิดข้างต้นสรุปได้ว่า ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ทัศนคติโดยทั่วไป
ของบุคคลหรือการสะสมทัศนคติ ความรู้สึกพอใจ ชอบใจ ความรู้สึกที่ดีของบุคคลที่มีต่อองค์ประกอบ
และสิ่งจูงใจต่าง ๆ ต่องานที่ปฏิบัติในทางบวก ทั้งความพึงพอใจต่องานเฉพาะด้าน หรือต่อภาพรวม
ทั้ งหมดที่ เ กี่ ย วกับ งาน และได้ รั บการตอบแทนจากผลของความพึงพอใจ มี ความสุ ข  
ความกระตือรือร้น มีขวัญก าลังใจ มุ่งมั่นในการท างาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของ  
การปฏิบัติงาน และความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร 

ความพึงพอใจในงานเป็นปัจจัยที่ส าคัญยิ่งในการบริหารงานบุคคล เพราะมีผลต่อ
ความส าเร็จของงาน เป็นประโยชน์ต่อการท างาน หากบุคคลมีความพึงพอใจสูง ย่อมมีผลต่องานการ
ทุ่มเทการท างานและความรับผิดชอบงานและความพึงพอใจในการท างานยิ่งเป็นผลผลิ ตรวมของ
องค์การ เพราะหากพนักงานมีความพึงพอใจสูงย่อมตีค่างานของตนเองสูง และส่งผลต่อประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลขององค์การ (ธร สุนทรายุทธ , 2553) แต่หากบุคคลมีความพึงพอใจในงานต่ า 
หมายถึง บุคคลนั้นไม่ชอบและตีค่างานของตนต่ า และรู้ในแง่ลบของงานของตนเอง (วิเชียร วิทยอุดม, 
2551) และบุคคลที่ขาดความพึงพอใจในงานจะท าให้ผลการปฏิบัติงานต่ า คุณภาพของงานลดลง มี
บุคลากรขาดงาน ย้ายงาน หรือลาออกจากงานมาก ความพึงพอใจในงานเป็นสิ่งแสดงให้เห็นถึงการ
บริหารงานที่ดี  และเป็นเกณฑ์อย่างหนึ่งที่ใช้วัดประสิทธิภาพของหน่วยงานจากผลการวิจัยเกี่ยวกับ
ความพึงพอใจในงาน พบว่า ลักษณะของผู้บังคับบัญชาที่เป็นประชาธิปไตย มีความสัมพันธ์ทางบวก
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กับความพึงพอใจในงาน และผู้บังคับบัญชาที่สนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชา การมีความสัมพันธ์ต่อกัน
อย่างเปิดเผย การให้อิสระในการท างานมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความพึงพอใจในงาน และ
ส่วนมากมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอีกด้วย (พร ภิเศก, 2546) จากรายงานการ
วิจัย ซึ่งศึกษาถึงเรื่องความสัมพันธ์ของความพึงพอใจในงานของบุคคลและผลลัพธ์ขององค์กร  พบว่า 
ผู้ที่ขาดความพึงพอใจในงานมีการขาดงานบ่อย หรือมีโอกาสที่จะออกจากงานและมีปัญหาด้าน
สุขภาพกาย และสุขภาพจิต มากกว่าผู้ที่พอใจในงาน และความพึงพอใจก่อให้เกิดประสิทธิผลและ
ความส าเร็จขององค์การ เป็นการเพ่ิมขวัญและเพ่ิมผลผลิต คนท างานที่มีความสุขจะก่อให้เกิดผลผลิต 
คนที่พึงพอใจในงานต้องการกระท าเพ่ือตอบแทนบางสิ่งบางอย่างแก่องค์การ และพฤติกรรมที่
แสดงออกถึงความเป็นสมาชิกองค์การมีอิทธิพลต่อการประเมิน ประเมินผลการปฏิบัติงาน (พร ภิเศก, 
2546) ซึ่งแนวความคิดดังกล่าวข้างต้นแสดงให้ถึงความส าคัญของความพึงพอใจในงานทั้งสิ้น 

2.4.2 แนวความคิดเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน 
ความพึงพอใจในงานเป็นการประเมินความรู้สึกของแต่ละคนต่องาน และลักษณะ

งานของเขา ความพึงพอใจขึ้นอยู่กับระดับความขัดแย้งระหว่างสิ่งที่บุคคลคาดหวังที่จะได้รับ กับอะไร
ที่เขาได้รับจากงานนั้น ความพอใจในงานสามารถเพ่ิมขึ้นได้ ถ้าในองค์การมีระบบการประเมินผลใน 
การปฏิบัติงานด้วยความยุติธรรม ความพึงพอใจในงานยังขึ้นอยู่กับขนาดของกลุ่มงาน กลุ่มที่มีขนาด
ใหญ่มักจะท าให้เกิดความพึงพอใจในงานต่ ากว่ากลุ่มที่มีขนาดเล็ก เพราะเมื่อกลุ่มขนาดใหญ่โอกาสที่
สมาชิกในกลุ่มจะมีชื่อเสียงจากการประสบความส าเร็จของกลุ่มลดน้อยลง ความพึงพอใจในงานจะ
เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจของลูกค้าโดยตรง และเกี่ยวข้องกับระบบบริหารงานที่จะสร้างความเป็น
ธรรมให้แก่พนักงาน หรือเป็นสาเหตุชักจูงให้พนักงานได้ค้นหาความต้องการงานและเรื่องที่ตนเอง
สนใจ หน้าของผู้บริหารควรจัดลักษณะงานให้เหมาะสมและสอดคล้องกับความพอใจในงานของ
พนักงานเป็นส าคัญ ความพึงพอใจในงานและการพิจารณาขององค์การจึ งเป็นสิ่งที่ส าคัญต่อ 
การจัดการ และสนับสนุนให้พนักงานร่วมกันท างาน (วิเชียร วิทยอุดม, 2551) 

นักวิชาการได้เสนอแนวความคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานนั้นมีจ านวนมาก เช่น 
จอร์จ และโจนส์ (George & Jones, 1999) มีแนวคิดว่าความพึงพอใจในการท างานเป็นปัจจัยที่ช่วย
ให้การท างานด าเนินไปด้วยดี เป็นพฤติกรรมที่สนองความต้องการที่เกิดจากแรงผลักดันของแรงจูงใจ 
และจอห์น (Johns, 1996) เสนอแนวความคิดเก่ียวกับสิ่งที่ก าหนดความพึงพอใจในงาน ประกอบด้วย 
ความแตกต่างระหว่างผลที่ได้กับสิ่งที่ตนคาดหวัง (Discrepancy) ผลของปฏิสัมพันธ์ระหว่างความเชื่อ
กับค่านิยม อาจท าให้ความพึงพอใจแตกต่างกัน แม้ว่าลักษณะงานเหมือนกันทฤษฎีความแตกต่าง 
(Discrepancy Theory) ยืนยันเกี่ยวกับเรื่องความพึงพอใจในงาน เกิดจากผลของความแตกต่าง
ระหว่างผลลัพธ์ของงานที่บุคคลต้องการ  และผลลัพธ์ที่เห็นว่าตนเองได้รับ ซึ่งหากผลตอบแทนที่ตน
ได้รับสูงกว่าที่คิดว่าจะได้รับ จะมีความพึงพอใจต่อภาพรวมของงานสูงด้วย ส่วนความยุติธรรม 
(Fairness) มีผลกระทบต่อสิ่งที่ต้องการจากงาน  และการมีปฏิกิริยาต่อความแตกต่างที่ไม่อาจ
หลีกเลี่ยงได้จากองค์การ คนปฏิบัติงานอาจไม่ต้องการรายได้สูงเพียงอย่างเดียว แต่ต้องการ 
ความยุติธรรมด้วยความยุติธรรมเกิดข้ึนเมื่อบุคคลเห็นว่ากระบวนการในการก าหนดผลลัพธ์มีเหตุมีผล 
ผลลัพธ์ถูกตัดสินและจัดแบ่งอย่างไร ความยุติธรรมจะสัมพันธ์กับการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
การขึ้นเงินเดือน เลื่อนต าแหน่ง การปลดคนงาน และการมอบหมายงาน และความโน้มเอียงส่วน
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บุคคล (Disposition) ความพึงพอใจในงานสามารถท าให้เพิ่มขึ้นโดยการเปลี่ยนสภาพแวดล้อม
ในการท างานเพ่ือสร้างความยุติธรรม และลดความแตกต่างระหว่างสิ่งที่บุคคลต้องการกับสิ่งที่งาน
เสนอให้แต่อาจไม่เสมอไปเพราะผู้ปฏิบัติงานบางคนมีความโน้มเอียง หรือความชอบเฉพาะของตนเอง
ทีไ่ม่อาจเปลี่ยนความพึงพอใจในงานได้ ส่วนลูธานส์ (Luthans, 1995) เสนอแนวคิดว่าความพึงพอใจ
ในการท างาน ประกอบด้วย 3 มิติ ได้แก่ มิติแรกเป็นอารมณ์ที่ตอบสนองต่อสถานการณ์ของงานที่  
ไม่เห็นเป็นรูปธรรม และสามารถอ้างอิงได้มิติที่สองความพึงพอใจในการท างานพิจารณาเปรียบเทียบ
ระหว่างความคาดหวังกับผลงานที่ปฏิบัติ และมิติที่สามเป็นเจตคติโดยรวมที่มีต่องาน  

ตามแนวความคิดของมัมฟอร์ด (Mumford, 1972) ได้ศึกษาความพึงพอในการ
ท างาน จากผลงานวิจัยต่าง ๆ และจ าแนกความพึงพอใจออกเป็น 5 กลุ่ม กลุ่มแรก ได้แก่ กลุ่มความ
ต้องการด้านจิตวิทยา (Psychological Need Group) ซึ่งได้แก่ ทฤษฎีความต้องการของ Maslow 
ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg โดยมีแนวความคิดว่า  ความพึงพอใจในงานเกิดจากความต้องการ
ของบุคคล ซึ่งมีความต้องการความส าเร็จและการยอมรับจากผู้อ่ืน กลุ่มที่ 2 กลุ่มภาวะผู้น า (Leadership 
Group) ซึ่งเห็นว่า ความพึงพอใจในการท างานเกิดขึ้นจากภาวะผู้น าที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา กลุ่มนี้ ได้แก่ 
ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของเบลค (Blake) และมูตัน (Mouton) และทฤษฎีภาวะผู้น าเชิง
สถานการณ์ของฟิตเลอร์ (Fieldler) ซึ่งพิจราณาความพึงพอใจในการท างานจากรูปแบบและการ
ปฏิบัติของผู้น าที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา กลุ่มที่ 3 กลุ่มพยายามต่อรองรางวัล (Effort-Reward Bargain 
Group) เป็นกลุ่มที่มองความพึงพอในการท างานจากรายได้ เงินเดือน และผลตอบแทนอ่ืน ๆ ส่วน
กลุ่มท่ี 4 เป็นกลุ่มอุดมการณ์การจัดการ (Management Ldeology Group) พิจราณาความพึงพอใจ
ในงานจากพฤติกรรมการบริหารขององค์กร ตามแนวคิดทฤษฎีของโครเซียร์ และโกลเนอร์ (Crozier 
& Gouldner) เป็นต้น และกลุ่มที่ 5 กลุ่มเนื้อหาของงานและการออกแบบงาน (Work Content and 
Job Design Group) ซึ่งมองความพึงพอใจในงานเกิดจากเนื้อหาของตัวงาน และจะศึกษาความพึงพอใจ 
ในรูปอ่ืนอีก เช่น ความต้องการขวัญก าลังใจ หรือเรื่องของแรงจูงใจ เพราะสามารถโยงไปอธิบาย
เกี่ยวกับความพึงพอใจในงานได้ 

จากแนวความคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานนั้นมีแนวความคิดหลายลักษณะ
ขึ้นอยู่กับรากฐานความคิดของนักวิชาการแต่ละคน ซึ่งสรุปโดยรวมได้ว่า ความพึงพอใจในงานขึ้นอยู่
กับระดับความขัดแย้ง ระหว่างสิ่งที่คาดหวังกับสิ่งที่ได้รับจากงาน หรือความแตกต่างระหว่างผลลัพธ์
ของงานที่บุคคลต้องการกับผลลัพธ์ที่ตนเองได้รับ รวมทั้งเรื่องความยุติธรรม และความโน้มเอียงของ
บุคคลอาจพิจารณาได้ 3 มิติ เรื่องของอารมณ์ที่ตอบสนองต่อสถานการณ์ท างาน ความคาดหวัง
ผลงานที่ปฏิบัติและเจตคติโดยรวมที่มีต่องาน หรืออาจขึ้นอยู่กับขนาดของกลุ่ม และพฤติกรรมที่สนอง 
ความต้องการที่เกิดจากแรงผลักดันของแรงจูงใจ หรือความพึงพอใจในงานอาจขึ้นอยู่กับความต้องการ
ของบุคคล รูปแบบการปฏิบัติของผู้น าต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ความพยายามต่อรองเรื่องรางวัล รายได้
เงินเดือนและค่าตอบแทนต่าง ๆ พฤติกรรมการบริหารองค์กร และพิจารณาจากเนื้อหาของงานและ
การออกแบบงาน ซึ่งนักวิชาการหลายท่านได้เสนอแนวคิดว่าความพึงพอใจของบุคคลจะมีหลาย
แนวคิดผสมผสานกันโดยไม่สามารถแยกอย่างชัดเจนได้ 
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2.4.3 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน 
ความพึงพอใจในงานมีส่วนร่วมเกี่ยวกับปัจจัยหรือองค์ประกอบที่ส าคัญที่ท าให้เกิด 

ความพึงพอใจในงาน ซึ่งมีนักวิชาการได้เสนอแนวคิดไว้หลากหลาย ได้แก่ วิเชียร วิทยอุดม (2551) 
พบว่า องค์ประกอบส าคัญที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในงานมี 6 ประการ ได้แก่ (1 ) ค่าจ้าง (Pay) มี
บทบาทส าคัญในการตัดสินใจของระดับความพึงพอใจของพนักงานทุกระดับ  และเป็นสิ่งส าคัญใน 
การสร้างความพึงพอใจในงาน เป็นสัญลักษณ์ของความส าเร็จเป็นเงาสะท้อนของการมีคุณค่าใน 
การท างานที่มีต่อองค์การที่ตนท างานอยู่ (2) ตัวงาน (The Work Itself) รายละเอียดของตัวงานจะ
แสดงถึงบทบาทหลักว่า พนักงานมีความพึงพอใจกับงานนั้นอย่างไร พวกเขาต้องการงานซึ่งมี 
ความท้าทายงานที่ก่อให้เกิดการแข่งขัน มีความหลากหลายและวิธีการควบคุมการท างานด้วยตนเอง 
มีการปรับเปลี่ยนจัดระเบียบวิธีการท างานให้เหมาะสมกับพนักงานในองค์การ (3) การส่ง เสริม 
(Promotions) โอกาสในการส่งเสริมอาจก่อให้เกิดผลกระทบต่อความพอใจในงาน ในต าแหน่ง  
การเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น ในองค์การจะสร้างความพึงพอใจให้กับพนักงานยิ่งขึ้น ส่งผลต่อ 
ความเต็มใจและตั้งใจท างานเพ่ือผลประโยชน์ขององค์การมากขึ้น (4) การดูแล ( Supervision) 
เหมือนกับการส่งเสริมการดูแลในระดับที่เหมาะสม มีส่วนส าคัญต่อความรู้สึกพอใจในต าแหน่ง และใน
การท างานได้เป็นอย่างมาก การดูแลมี 2 แบบ ได้แก่ การดูแลเอาใจใส่ลูกจ้างเป็นศูนย์กลาง 
(Employee Centered) หัวหน้างานเป็นผู้สนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชาลงไป  และดูแลเหมือนญาติเป็น
บ่อเกิดความพึงพอใจของลูกจ้าง อีกแบบหนึ่งเป็นการให้ความพอใจให้อ านาจ และมีส่วนร่วมใน 
การตัดสินใจ ซึ่งก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน (5) กลุ่มท างาน (Work Group) การเป็นมิตรและ 
การร่วมมือกันของผู้ร่วมงาน  เป็นบ่อเกิดความพึงพอใจของแต่ละคนโดยเฉพาะกับสายงานที่ไม่
ต้องการแยกออกจากคนอ่ืน ชอบการท างานเป็นกลุ่มมีโอกาสได้พูดคุยกันมีการบริการสังคม ร่วมมือ
ร่วมใจกันแสดงความคิดเห็นแก้ปัญหาและขจัดทุกข์ให้แก่กลุ่ม กลุ่มต้องมีหัวหน้าที่ดีในการดึงความ
ร่วมมือ และต้องไม่ให้ความสนใจแก่ลูกจ้างฝ่ายหนึ่งฝ่ายใดมากเกินไป เพราะจะสร้างความไม่พอใจ
ให้แก่อีกฝ่ายหนึ่ง (6) สภาพการท างาน (Working Conditions) เป็นสภาพทั่วไปในบรรยากาศที่
ท างานเพ่ือสร้างความพอใจให้แก่ลูกจ้าง การจัดสภาพการท างานให้ดีก็เพราะสภาวะการท างานมี
ความส าคัญต่อคนงาน ควรให้ความเป็นอิสระแก่คนงาน หากมีการบังคับให้ท างานนาน หรือท างาน
ล่วงเวลามากเกินไป อาจเกิดความเบื่อหน่ายจากการท างาน ผู้บริหารควรจัดตารางเวลาที่เหมาะสม  
ให้มีเวลาอยู่กับครอบครัวและหาความบันเทิงจากภายนอกบ้าง มีวันหยุดเทศกาล หยุดพักระหว่าง
ชั่วโมงการท างาน อาจเพ่ิมคุณภาพในการท างานอีกด้วย และหากสภาวะการท างานที่ไม่ดี เช่น 
อากาศร้อน แสงสว่างน้อย อากาศสกปรกเกิดมลภาวะเป็นพิษหรือมีการระบายอากาศน้อย อาจ
ก่อให้เกิดอันตรายแก่ร่างกายได้ และอาจสร้างปัญหาในการท างานได้   

ส่วนเนตร์พัณณา ยาวิราช (2552) เสนอแนวความคิดเกี่ยวกับปัจจัยต่าง ๆ ในการ
สร้างความพึงพอใจในการท างาน (Dimension of Job Satisfaction) โดยผู้น าสามารถเสริมสร้าง 
ความพึงพอใจให้แก่พนักงานได้โดยอาศัยปัจจัยต่าง ๆ ได้แก่  (1) ลักษณะงานที่ท า ( Work 
Performance) หมายถึง การพิจารณามอบหมายงานที่เหมาะสมให้พนักงานตามความรู้  
ความสามารถ ความถนัด เหมาะสมกับเพศและวัยตามคุณสมบัติเฉพาะตัวของแต่ละบุคคล (2) ค่าจ้าง 
เงินเดือน ค่าตอบแทน (Wage and Salary) หมายถึง การท างานที่ได้รับค่าตอบแทนอย่างเหมาะสม
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กับความรู้ ความสามารถ ความทุ่มเทและเสียสละในงานที่ท า (3) ความก้าวหน้า (Growth) การได้รับ
การเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น ท าให้ได้รับความส าเร็จในอาชีพ การยอมรับในผลงาน ได้รับต าแหน่งที่
สูงขึ้นท าให้มีสถานภาพที่ดีขึ้น (4) ได้รับการยกย่องนับถือ (Esteem) หมายถึง ได้รับการยอมรับใน
สังคมและการให้เกียรติจากบุคคลต่าง ๆ มีศักดิ์ศรีในการท างาน (5) ผลประโยชน์ที่ได้รับเป็นที่น่า
พอใจ (Fringe Benefit) หมายถึง สิ่งที่เกินกว่าเงินเดือน ค่าตอบแทน เป็นผลประโยชน์อย่างอ่ืน เช่น 
สวัสดิการ ประโยชน์เกื้อกูลต่าง ๆ เช่น การรักษาพยาบาล การพักผ่อนประจ าปี ค่าใช้จ่ายในการ
ด าเนินชีวิตและนันทนาการต่าง ๆ (6) สภาพการท างาน (Work Conditions) หมายถึง บรรยากาศ
สภาพแวดล้อมในการท างาน ความสะดวกสบาย สิ่งอ านวยความสะดวก และอุปกรณ์ในการท างานที่
ดี และ (7) เพื่อนร่วมงาน (Peers) หมายถึง การท างานร่วมกับผู้ที่พอใจเข้ากันได้ มีความสัมพันธ์อันดี
ต่อกัน มีความรู้สึกอบอุ่นเป็นมิตรช่วยเหลือพ่ึงพาอาศัยกัน  

แนวความคิดของ ธร สุนทรยุทธ (2553) เกี่ยวกับปัจจัยที่ส าคัญท าให้เกิดความพึง
พอใจในการท างานสรุปได้ 3 ประการ คือ (1) ปัจจัยด้านบุคคลซึ่งขึ้นอยู่กับคุณลักษณะของบุคคลด้าน 
ต่าง ๆ ได้แก่ ประสบการณ์เดิมของบุคคลที่มีความรู้ความช านาญอยู่เดิมแล้วจึงเกิดความพึงพอใจ 
ลักษณะทางเพศอาจเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในงานได้เช่นกัน คุณลักษณะทางเพศ
อาจมีผลต่อลักษณะงานบางชนิด เช่น เพศหญิง มีความละเอียดรอบคอบมักชอบงานที่เกี่ยวกับ
การเงิน เป็นต้น กลุ่มสมาชิกมีผลต่อความพึงพอใจในงาน เช่น กลุ่มปรองดอง หรือแตกแยก 
การท างานร่วมกันมีส่วนท าให้งานส าเร็จหรือล้มเหลวได้ อายุ อาจมีผลต่อการท างานผู้มีประสบการณ์
ในการท างานมากก็จะมีอายุมากในการท างาน ความพึงพอใจอาจเกี่ยวข้องกับอายุงานขึ้นอยู่กับ
ลักษณะงานและประสบการณ์ในการท างาน งานบางอย่างรับผู้ที่มีอายุน้อย หรือบางอย่างรับผู้ที่มีอายุ
มาก ช่วงเวลาท างาน เวลาปกติที่บุคคลท างานทั่ว ๆ ไป ปฏิบัติกัน เช่น การแบ่งกะ หรือช่วงเวลา
ท างาน ก็มีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน ผู้บริหารจึงต้องหมุนเวียน ช่วงเวลาท างานเพ่ือความเป็น
ธรรม ด้านสติปัญญากับความพึงพอใจอาจขึ้นอยู่กับสถานการณ์งานที่รับผิดชอบซึ่งมีความสัมพันธ์กัน
ค่อนข้างสูง การประกาศรับพนักงานจะต้องก าหนดวุฒิไว้ด้วย ส่วนระดับการศึกษามักเกี่ ยวข้องกับ
สติปัญญา ซึ่งพบว่า วิชาชีพที่สูง และมีเกียรติ งานที่ท้าทายมีผลต่อความพึงพอใจ บุคลิกภาพกับ 
การท างานคนปกติและคนไม่ปกติ อาจเป็นผลต่อบุคลิกภาพ ท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างานที่
แตกต่างกัน เรื่องระดับเงินเดือนซึ่งเป็นการตอบสนองความต้องการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์หากมี 
ระดับพอเพียงระดับความพึงพอใจที่จะสูง ความสนใจในงาน บุคคลที่ปฏิบัติงานที่ตนสนใจ มีความ
ถนัดก็จะเกิดความสุข บางคนถูกย้ายจากงานที่ท ามานานไปท างานใหม่ จะมีความรู้สึกไม่พอใจ แต่
บางคนอาจพอใจเพราะเป็นงานที่ท้าทาย ซึ่งขึ้นอยู่กับความสนใจ กล้าเสี่ยง กล้าเผชิญ (2) ปัจจัยด้าน
งาน เกี่ยวกับ  ลักษณะของงาน เช่น ความสนใจงาน ความท้าทาย ความแปลกใหม่ โอกาสเรียนรู้และ
โอกาสท างานนั้นส าเร็จ ส่วน เรื่องทักษะการท างาน เช่น ความช านาญจะสัมพันธ์กับลักษณะงาน
ฐานะทางอาชีพ ความรับผิดชอบและค่าตอบแทนอย่างเหมาะสม เรื่อง ฐานะทางอาชีพหากฐานะทาง
อาชีพดีมีหน้ามีตาก็จะมีความพึงพอใจ แต่บางส่วนอาจมีการเปลี่ยนงานเพ่ือค่าตอบแทนที่สูงขึ้น  
ขนาดขององค์กร หากขนาดเล็กจะมีผลดีกว่า ขนาดใหญ่มีแนวโน้นบรรยากาศแบบเปิด ส่วนขนาด
กลางมักจะมีความพึงพอใจต่ า ส าหรับเรื่องระยะทางจากบ้านพักกับที่ท างานก็เป็นปัจจัยส าคัญ หาก
ไกลมากต้องเสียค่าใช้จ่ายละเสียเวลามาก รวมทั้งสภาพภูมิศาสตร์ความเป็นเมืองเล็กหรือเมืองใหญ่ 
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และโครงสร้างของงานชัดเจนไม่คลุมเครือ มีเป้าหมายและมีมาตรฐานในการท างานชัดเจน (3) ปัจจัย
ด้านการจัดการ เกี่ยวกับความมั่นคงในงานเป็นหลักประกันในการจูงใจและความพึงพอใจในการ
ท างาน รายได้เป็นปัจจัยเชิงความมั่นคงที่ส าคัญ รายได้จะสัมพันธ์กับงานที่รับผิดชอบ หากรับผิดชอบ
มากต้องมีรายได้สูง  หรือหากบกพร่องด้านใดก็เป็นสาเหตุของการย้ายงานได้เช่นกัน ด้านโอกาส
ก้าวหน้า ตามทฤษฎีแรงจูงใจพบว่าเป็นปัจจัยส าคัญที่จูงใจให้คนท างาน   และผลตามมาจะเกิด 
ความพึงพอใจในงาน หากงานนั้นมีโอกาสก้าวหน้าชัดเจน เรื่องอ านาจในต าแหน่งหน้าที่ หากมีอ านาจ
ไม่คลุมเครือ บุคคลโดยเฉพาะต าแหน่งผู้บริหารจะพึงพอใจ เกี่ยวกับเพ่ือนร่วมงานและสภาพ 
การท างานเป็นปัจจัยหนึ่งก่อนพ่ึงพอใจในหน้าที่ หลายคนย้ายงานเพราะสภาพการท างานไม่ดี เพ่ือน
ร่วมงานไม่ดี ส่วนเรื่องความรับผิดชอบงาน บุคคลจะพึงพอใจหากผู้บริหารมอบหมายให้มี  
ความรับผิดชอบที่สูง เหมาะสมกับต าแหน่ง อายุ ประสบการณ์ และเงินเดือน ส่วนเรื่องการสื่อสารกับ
ผู้บังคับบัญชา หากมีการสื่อสารที่ดีจะท าให้เกิดความราบรื่น ถ้าเกิดความสับสนพนักงานจะ 
ไม่พึงพอใจ และเรื่องความศรัทธาและความเข้าใจระหว่างพนักงานกับฝ่ายบริหารท าให้ขวัญก าลังใจดี
เกิดประสิทธิภาพ 

ส าหรับจอห์น (Johns, 1996) มีแนวความคิดปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน
ขึ้นอยู่กับ (1) เรื่องงานที่ท้าทาย (Mentally Challenging Work) เป็นลักษณะงานที่ทดสอบทักษะ
ความสามารถและคนงานก าหนดบริบทของการท างานได้เอง ซึ่งเป็นการได้มีส่วนร่วมเห็นความส าคัญ
ของตนเอง และรับทราบผลการปฏิบัติงาน ลักษณะงานที่ท้าทายเกินไปท าให้เกิดความท้อถอย 
ล้มเหลวและความพึงพอใจลดลง แต่บางคนอาจพึงพอใจในงานซ้ าซาก (2) รายได้สูง (High Pay) 
รายได้จากการท างานและความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์ต่อกันสูง  แต่เงินอาจจะไม่ใช่ปัจจัยหลัก
ที่ก าหนดความพึงพอใจเสมอไป บางคนอาจชอบงานที่มีความรับผิดชอบน้อยรายได้ต่ า บางคนอาจ
ชอบท างานนอกเวลาเพ่ือให้มีรายรับสูงขึ้น หรือบางคนอาจไม่ต้องการท างานนอกเวลา (3) 
ความก้าวหน้า (Promotions) การมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งตามระบบการพิจารณาที่ยุติธรรมส่งผล
ต่อความพึงพอใจในงาน การมีโอกาสก้าวหน้าแสดงถึงความมีคุณค่าของบุคคลทั้งคุณค่าทางวัตถุและ
คุณค่าในสังคม แต่ยังมีปัจจัยทางวัฒนธรรม และความแตกต่างของบุคคลที่มีผลกระทบต่อระบบ 
การเลื่อนต าแหน่ง (4) เพ่ือนร่วมงาน (People) ที่เป็นมิตรเห็นอกเห็นใจ ผู้บังคับบัญชาเอาใจใส่ดูแล 
ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ความพึงพอใจต่อเพ่ือนร่วมงานที่ให้  
การช่วยเหลือกันเพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมาย ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน ส่วนรอบบินส์ (Robbins, 
1998) เสนอแนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยที่ท าให้เกิดความพึงพอใจ ได้แก่ (1) งานที่ท้าทายความคิดและ
สติปัญญา (Mentally Challenging Work) เป็นงานที่ใช้ทักษะความสามารถหลากหลาย มีอิสระใน
การท างาน และการให้ข้อมูลย้อนกลับเรื่องคุณภาพงาน (2) การให้สิ่งตอบแทนอย่างยุติธรรม 
(Equitable Rewards) บุคคลจะพึงพอใจในการท างานที่เป็นระบบ สนองนโยบายชัดเจนเป็นที่
คาดหวังและได้รับการตอบแทนที่ยุติธรรม เป็นไปตามมาตรฐานสังคม (3) สถานที่เอ้ือต่ อการ
ปฏิบัติงาน (Supportive Working Conditions) มีสภาพแวดล้อมสะดวกสบายทั้งด้านส่วนตัวและ
เครื่องมือการท างาน (4) เพ่ือนร่วมงานให้การสนับสนุน (Supporting Colleagues) มีเพ่ือนร่วมงาน
ที่ดีเกื้อกูลกันผู้บังคับบัญชามีความเข้าใจ เป็นมิตรยอมรับความคิดเห็นส่งผลให้บุคคลเกิดความพึง
พอใจในงาน (5) บุคลิกภาพเหมาะสมกับงาน (Good Personality Job Fit) บุคคลที่มีบุคลิกภาพ
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เหมาะสมกับงานจะท างานได้ดีประสบความส าเร็จในการท างาน ย่อมก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน 
(6) ด้านลักษณะการท างานของบุคคล (Individual’s Genetic Disposition) บุคคลบางคนมีลักษณะ
การท างานที่เฉพาะและยากจะเปลี่ยนงานแม้จะได้รับการอ านวยความสะดวกในการท างานเพียงใด 
ซึ่งจะมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของคนประเภทนี้น้อยมาก จอร์จและโจห์น (George & 
Jones, 1999) มีแนวความคิดเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานประกอบด้วย (1) บุคลิกภาพ 
(Personality) เป็นปัจจัยแรกที่แสดงให้ทราบว่าบุคคลจะรู้สึกและคิดอย่างไรเกี่ยวกับงานและความพึง
พอใจในงาน ทั้งทางบวกและทางลบ พันธุกรรม (Genetic Factors) มีผลต่อความพึงพอใจในงานที่
คล้ายคลึงกันในคู่แฝด ซึ่งคนส่วนหนึ่งจะแสวงหางานที่เหมาะสมกับบุคลิกภาพของตน (2) ค่านิยม 
(Values) มีผลต่อระดับความพึงพอใจ เพราะจะสะท้อนการตัดสินใจของบุคคลเกี่ยวกับผลลัพธ์และ
แนวการปฏิบัติในการท างาน (3) สถานการณ์ในการท างาน (Work Situation) อาจจะส าคัญที่สุดที่
ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานที่ท า เพ่ือนร่วมงาน สภาพแวดล้อม และการดูแลคนงานของหน่วยงาน 
(4) อิทธิพลทางสังคม (Social Influence) ที่มีต่อทัศนคติหรือพฤติกรรมของบุคคล เพื่อนร่วมงาน
หรือกลุ่มและวัฒนธรรมที่บุคคลมีชีวิตตั้งแต่อดีต ล้วนมีอิทธิพลต่อระดับความพึงพอใจในงาน 
นอกจากนี้ ปัจจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างานอีกรูปแบบหนึ่ง เรียกว่า รูปแบบความพึงพอใจ
ในการท างานตามสถานการณ์ (Situation Model of Job Satisfaction) ตัวแบบที่มีอิทธิพลต่อความ
พึงพอใจในการท างานมี 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านลักษณะการท างานในองค์การ เช่น การรวมและ
กระจายอ านาจ ความเป็นมืออาชีพ วัฒนธรรมองค์การ ภาวะผู้น าการติดต่อสื่อสาร และการให้ข้อมูล
ย้อนกลับ เป็นต้น ด้านลักษณะของงาน เช่น ความเป็นอิสระ ค่าตอบแทนและผลประโยชน์
ความส าคัญของงาน ความท้าทายและความหลากหลายของงาน เป็นต้น และด้านลักษณะของบุคคล 
เช่น อายุ เพศ การศึกษา แรงจูงใจ ความสามารถลักษณะการท างานอย่างมีความสุข (Hoy & Miskel, 
2001)  

จากแนวความคิดข้างต้นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานที่หลากหลาย
ทั้งเหมือนกัน สอดคล้องกันหรือแตกต่างกัน สรุปได้ว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานสามารถ
แบ่งได้เป็น 3 ด้าน ได้แก่ ประกอบด้วย ปัจจัยด้านบุคคล ได้แก่ ประสบการณ์เดิม เพศ อายุ 
การศึกษา สติปัญญา ช่วงเวลา บุคลิกภาพ ความสนใจในงาน ลักษณะการท างานของบุคคล ค่านิยม
ของบุคคล ปัจจัยด้านงาน ได้แก่ ลักษณะงาน ทักษะการท างาน ฐานะทางอาชีพ ขนาดขององค์กร 
ระยะทางจากบ้านถ้าที่ท างานโครงสร้างของงาน ปัจจัยด้านการจัดการ ได้แก่ ความมั่นคงในงาน
รายได้และผลประโยชน์ต่าง ๆ โอกาสความก้าวหน้า อ านาจในต าแหน่งหน้าที่ เพ่ือนร่วมงาน 
สถานการณ์และสภาพการท างาน ความรับผิดชอบงาน การสื่ อสารกับผู้ใต้บังคับบัญชาวัฒนธรรม
องค์กร 

2.4.4 ความพึงพอใจในงานกับภาวะผู้น า วัฒนธรรมองค์กร ปัจจัยภูมิหลังและผล 
การปฏิบัติงานหรือประสิทธิภาพขององค์กร 

จากการศึกษาและแนวคิดของนักวิชาการได้แนวความคิด ดังนี้ 
สมเกียรติ ศรีธาราธิคุณ (2542) ศึกษาวัฒนธรรมองค์กรในโรงพยาบาลชุมชนตามตัว

แบบของดุ๊กและลาฟเฟอร์ดี ได้แก่ วัฒนธรรมแบบสร้างสรรค์แบบป้องกันเชิงรุกและเชิงรับ กับความ
ตั้งใจที่จะอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพชายในโรงพยาบาลชุมชน พบว่า วัฒนธรรมองค์การแบบ
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สร้างสรรค์ และแบบป้องกันเชิงรุก มีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับต่ ากับความตั้งใจที่จะอยู่ในงาน 
ส่วนวัฒนธรรมป้องกันเชิงรับไม่มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจที่จะอยู่ในงาน 

พร ภิเศก (2546) ศึกษาวัฒนธรรมองค์กร และปัจจัยบางประการที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทัพบก พบว่า วัฒนธรรมองค์กรและแนวปฏิบัติของ
กองทัพบกส่งผลโดยตรงต่อความพึงพอใจในงาน ได้แก่ วัฒนธรรมแบบครอบครัวและวัฒนธรรมแบบ
ราชการและวัฒนธรรมองค์การสามารถร่วมอธิบายความแปรปรวนในความพึงพอใจในงาน วัฒนธรรม
องค์กรแนวปฏิบัติของกองทัพบก และความพึงพอใจในงานส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิผลโรงเรียน และ
วัฒนธรรมองค์การและแนวปฏิบัติของกองทัพบก ส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรียนผ่านความพึงพอใจ 
ในงาน 

บาร์เนทท์ (Barnelt, 1997) ศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การ สภาพแวดล้อมใน 
การท างานและชีวิตการท างานส่วนบุคคลต่อความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่ออาชีพของ
ผู้บริหารระดับกลางฝ่ายกิจการนักศึกษาของสถาบันอุดมศึกษาในสหรัฐอเมริกา พบว่า ตัวแปร ชีวิต
การท างานส่วนบุคคลและวัฒนธรรมองค์การ มีอ านาจท านายความพึงพอใจในงานได้สูงกว่าตัวแปร
สภาพแวดล้อมในการท างาน และความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความผูกพันต่อ
อาชีพ 

มาเรส์ (Marais, 1999) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การ และการ
ปฏิบัติในการประเมินโครงการของหน่วยงานบริการบุคลากร 26 แห่ง ที่เมืองคาลามาซู รัฐมิชิแกน 
พบว่า ผลการปฏิบัติมีความสัมพันธ์สูงกับรูปแบบบางอย่างของวัฒนธรรมองค์การ เช่น ความพึงพอใจ
ในงานของลูกค้า คุณภาพการให้บริการ ภาวะผู้น า การติดต่อสื่อสาร การตัดสินใจ การวางแผน และ 
การก าหนดวิสัยทัศน์ 

อันเดอร์สัน (Anderson, 2000) ศึกษาการรับรู้ของผู้บริหารและอาจารย์ต่อ
วัฒนธรรมองค์การ ประสิทธิผล วิธีการตัดสินใจ และประชากรในวิทยาลัยชุมชน พบว่า วัฒนธรรม
แบบครอบครัว (Clan Culture) วัฒนธรรมแบบเปลี่ยนแปลงพัฒนา (Adhocracy Culture) 
วัฒนธรรมแบบการตลาด (Market Culture) และวัฒนธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture) 
มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการจ้างงานของผู้บริหาร อาจารย์ และความพึงพอใจทางการศึกษาของ
ผู้เรียน 

ชาเวช (Chaves, 2001) ศึกษาค่านิยมในงาน ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อ
องค์การและผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายในบริษัท 192 คน พบว่า ค่านิยมการมุ่งอ านาจเป็น 
ตัวแปรท านายความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การได้และบุคคลที่มีค่านิยมมุ่งเป้าหมาย
ผลส าเร็จสูงยังมีความผูกพันต่อองค์การและผลการปฏิบัติงานสูงด้วย 

โอลิเวียร์ (Olivier, 2001) ศึกษาวัฒนธรรมของครูและของโรงเรียนประถมศึกษาใน
สหรัฐอเมริกา พบว่า วัฒนธรรมการเอาใจใส่ดูแลเห็นอกเห็นใจกันเป็นตัวแปรที่มีอ านาจการท านายสูง
ต่อความผูกพันที่ครูตั้งใจอยู่ปฏิบัติงานในโรงเรียนต่อไป ความเชื่อในความมีประสิทธิภาพร่วมกันของ
ครูคือตัวแปรที่มีอ านาจท านายสูงของประสิทธิผลโรงเรียน 

จากการศึกษาความพึงพอใจในงานของอาจารย์โรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของ
กองทัพบก พบว่า มีระดับความพึงพอใจอยู่ในระดับปานกลาง ตัวแปรด้านอายุ วุฒิการศึกษา และ
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ประสบการณ์ในการท างานมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจ (วัลลภ แดงใหญ่ , 2542) และณัติ  
พิทักษ์ชาติ (2543) ศึกษาความพึงพอใจในงานของอาจารย์ส่วนการศึกษาโรงเรียนนายร้อย 
พระจุลจอมเกล้า พบว่า มีความพึงพอใจมากในด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ และตัวแปรที่มีความสัมพันธ์
กับความพึงพอใจในงาน คือ อายุ สถานภาพสมรสประสบการณ์ในการท างาน แหล่งก าเนิด และ
ระดับชั้นยศ ส่วนวิทยา ประยูร (ณัฐนิชา ปานศักดิ์, 2544, อ้างถึงใน วิทยา ประยูร, 2541) ศึกษา
ความพึงพอใจในงานของครูประจ ากลุ่มการศึกษาทางไกลในจังหวัดเชียงใหม่ พบว่า ครูมีความพึง
พอใจโดยรวมและทุกด้านอยู่ในระดับมาก ครูที่มีเพศ วุฒิการศึกษา สถานภาพการท างานต่างกันมี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไม่ต่างกัน ครูที่มีอายุ สถานภาพการสมรสผ่านการอบรม
หรือไม่ผ่านการอบรมก่อนการปฏิบัติงานต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมต่างกันและ
จากการศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างาน พบว่า ผู้ที่มีความสุขในการท างานต่าง ๆ ด้วย
ความพึงพอใจจะมีผลผลิตที่มีประสิทธิภาพและผลการปฏิบัติงานที่ดี สามารถสร้างความพึงพอใจให้
บุคคลรวมทั้งรางวัลเป็นปัจจัยที่สร้างความพึงพอใจในการท างาน ผู้บริหารไม่สามารถเปลี่ยนแปลง
ปัจจัยเกี่ยวกับบุคคล อายุ เพศ บุคลิกภาพ แต่สามารถจัดสรรปัจจัยอื่นให้เหมาะสม เพ่ือจูงใจให้บุคคล
ท างานได้ เช่น ปัจจัยสิ่งแวดล้อมบรรยากาศการบริหารจัดการช่วยเพ่ือเพ่ิมความพึงพอใจ 
ในการท างาน (ธร สุนทรายุทธ , 2553) ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ  
มีความสัมพันธ์ต่อกันสูง คือ การเพ่ิมขึ้นของความพึงพอใจในงานจะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
การบริหารงานแบบมีส่วนร่วมท าให้เพ่ิมความพึงพอใจและความผูกพัน (Nelson & Quick, 1997)  

จากผลการวิจัยเรื่องความพึงพอใจได้ข้อสรุปประการหนึ่ง พบว่า ผู้บังคับบัญชาที่
เป็นประชาธิปไตยมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน และผู้บังคับบัญชาที่สนับสนุน
ผู้ใต้บังคับบัญชา การมีความสัมพันธ์อย่างเปิดเผย การให้อิสระในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความพึงพอใจในงาน และส่วนมากมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน ส าหรับเรื่องภาวะ
ผู้น า การตัดสินใจและกระบวนการสื่อสารมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน ภาวะผู้น ามีความสัมพันธ์
สูงกับความพึงพอใจของครู การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจมากโดยเฉพาะเกี่ยวกับการสอนท าให้ครูมี
ความพึงพอใจสูงขึ้นคุณภาพของการสื่อสารมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในภาพรวม การสื่อสาร 
ที่ชัดเจนกับผู้ปฏิบัติงาน บทบาทของผู้ปฏิบัติงานต่อการบรรลุเป้าหมายของโรงเรียน  และวิธีการ
ประเมินผลงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน (พร ภิเศก, 2546) ความพึงพอใจ 
ในงานจะมีความเกี่ยวพันกับบุคคล ความพึงพอใจของพนักงานมีความเกี่ยวพันกับความพึงพอใจ 
ในงาน ผู้จัดการจ าเป็นต้องศึกษาถึงความเกี่ยวข้องกับผลที่ตามมาของความพึงพอใจเกี่ยวกับงาน   
ผลของพฤติกรรมของพนักงานทั้งในด้านความพอใจและไม่พอใจในงาน พนักงานจะมีความพอใจที่จะ
ผลิตงานได้มากน้อยแค่ไหน ผู้จัดการจะต้องชี้วัดและแสดงเหตุผลบางอย่างของความรู้สึกที่มีต่อตัวงาน
ทั้งในความรู้สึกที่ดี และไม่ดีในตัวงาน จากการศึกษาความพอใจเกี่ยวกับงานจะมีการศึกษาถึง
ความสัมพันธ์ระหว่างความพอใจในงานกับการปฏิบัติงานที่ไม่น่าพอใจ การศึกษาง่าย ๆ โดย 
การปรับเปลี่ยนให้มีการท างานอย่างใกล้ชิดในแต่ละแผนก ด้วยการใช้ปัจจัยอ่ืน ๆ ที่ใกล้เคียงกับ 
ความพอใจเกี่ยวกับงาน เช่น เครื่องมือเครื่องใช้ในงาน ความสามารถของพนักงาน ซึ่งมีผลอย่างมาก
ส าหรับพนักงานที่มีความสามารถในการผลิต ผลที่ได้คือ พนักงานสามารถท างานที่ก่อให้เกิด 
ความพึงพอใจได้ และความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจกับบทบาทหลักในการตอบแทนเป็นเรื่อง
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เกี่ยวข้องกับการท างานที่จะสร้างความพอใจในการท างาน หลังจากที่ได้ปฏิบัติงานจนบรรลุผลส าเร็จ 
(วิเชียร วิทยอุดม, 2551)  

ผลกระทบของความพึงพอใจในงานต่อการปฏิบัติ  ความสนใจของผู้บริหารต่อความ
พอใจในงาน ประเด็นที่น่าสนใจที่ควรศึกษาการประเมินถึงผลกระทบที่มีต่อความพอใจในงานกับ
ผลผลิตของพนักงาน การขาดงาน และการเปลี่ยนแปลงย้ายงาน จากผลการวิจัยพบว่า ความสัมพันธ์
ระหว่างความพอใจในงานและผลผลิตมีความเกี่ยวพันกัน ว่าคนที่มีความสุขจะเป็นคนที่มีผลผลิต และ
มีพ้ืนฐานจากความคิดในด้านดีมากกว่า และจะมีผลต่อพนักงานในระดับสูงมากดีกว่าระดับล่าง และ
องค์การที่มีพนักงานที่มีความพึงพอใจในงานขององค์การมากกว่าพนักงานที่ไม่พอใจในงานแล้ว มี
ผลกระทบท าให้องค์การนั้นจะมีประสิทธิภาพของการท างานสูง  และผลผลิตก็สูงกว่าองค์การที่มี
พนักงานที่มีความพึงพอใจในงานน้อย และพบว่ามีความสัมพันธ์ด้านลบระหว่างความพอใจในงาน
และการขาดงาน เห็นได้ว่าพนักงานที่ไม่พอใจในงานมีแนวโน้มที่จะหยุดงานและพบว่าความพอใจ 
ในงานมีผลในเชิงลบต่อการเปลี่ยนแปลงย้ายงานเหมือนกัน แต่ยังมีองค์ประกอบอ่ืน ๆ ที่เป็นข้อจ ากัด
ในการตัดสินใจของพนักงานที่จะลาออกจากงานในปัจจุบัน เช่น สภาวะของตลาดแรงงานความ
คาดหมายเก่ียวกับทางเลือกของโอกาสในงานอื่น ๆ อายุของการท างานในองค์การ และความพึงพอใจ
ในงานมีความส าคัญมากในการท าให้ผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานต่ าอยู่กับองค์การได้มากกว่าผู้ที่มีผลการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง  ไม่ว่าระดับความพอใจในงานจะอยู่ในระดับใด สิ่งที่ไม่ต้องประหลาดใจเลย
ว่าคนประเภทที่มีความสุขในชีวิตมีอัตราความพอใจในงานและการเปลี่ยนแปลงย้ายงานอยู่ในระดับ
ปานกลาง และคนบางคนที่มีจิตใจโน้มเอียงและยึดติดกับองค์การมากกว่าอีกคนหนึ่งเมื่อมีความ 
ไม่พอใจในงานก็มีแนวโน้มที่จะลาออกน้อยกว่าคนประเภทที่มีความสุขในชีวิต จากแนวความคิดที่ว่า 
ผู้บริหารส่วนใหญ่ชอบพนักงานที่มีความพึงพอใจและเป็นผู้ปฏิบัติงานที่มีความสามารถและมีผลงาน 
ดังนั้นผู้บริหารยังมีความสนใจอย่างต่อเนื่องในการหาหลักฐานที่แสดงว่าความพึงพอใจไม่สามารถ
ก าหนดระดับของการปฏิบัติงานในแนวทางที่มีนัยส าคัญ แต่มีนักวิชาการมากคนแนะน าว่าการ
ปฏิบัติงานมีขอบเขตที่กว้างขวางกว่าปริมาณ หรือคุณภาพของการผลิต ปกติการปฏิบัติงานยัง
ครอบคลุมความหลากหลายของพฤติกรรมของพนักงาน และยังรวมถึงการแสดงให้ผู้ร่วมงานที่ได้รับ
การฝึกฝนให้ทราบถึงวิธีการท าให้งานส าเร็จ การช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานให้ท างานส าเร็จ การให้
ก าลังใจแก่คนที่รู้สึกไม่ดี การให้ค าแนะน าและสร้างความคิดเห็นในทางบวกให้แก่กลุ่มหรือหมู่คณะที่
เกี่ยวข้องกับองค์การ การท างานหนักเมื่อให้บริการตามก าหนด  การไม่บ่นเมื่อฝ่ายบริหารไม่จัดหา
ทรัพยากรตามที่ได้สัญญา พฤติกรรมเหล่านี้มีความส าคัญกว่าความพึงพอใจในงานของพนักงาน และ
จากการค้นคว้าพบความสัมพันธ์ที่เหมาะสมระหว่างความพึงพอใจและอัตราการเข้าท างานเห็นได้ชัด
จากหลักฐานระหว่างความพึงพอใจ  และการขาดงานบ่อย ๆ การเปลี่ยนพนักงานหรือการขาดงาน
บ่อย ๆ ท าให้เสียค่าใช้จ่าย การสูญเสียโอกาส และขวัญก าลังใจ ความไม่พอใจอาจเกิดจากการได้รับ
ค่าตอบแทนที่ไม่คุ้มค่า ความสัมพันธ์ที่ไม่ดีระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา สภาพการ
ท างานที่ไม่ดีพอ ขาดความริเริ่ม เป็นต้น (วิเชียร วิทยอุดม, 2551)  

จากแนวความคิดข้างต้นสรุปได้ว่าความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับภาวะผู้น า
วัฒนธรรมองค์กร ปัจจัยภูมิหลัง และผลการปฏิบัติงานหรือประสิทธิผลขององค์การทั้งความสัมพันธ์
เชิงบวกและความสัมพันธ์เชิงลบ ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาค้นคว้าที่พบว่า มีความสัมพันธ์ไม่ชัดเจน
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ระหว่างความพอใจและการปฏิบัติงาน หรือความพอใจในงานไม่ได้มีความชัดเจนกับการปฏิบัติงาน 
พนักงานบางคนมีความพอใจในงานแต่มีผลการปฏิบัติงานต่ า และมีพนักงานบางคนที่ไม่มีความพึง
พอใจในงาน แต่มีผลการปฏิบัติงานที่สูง 

จากแนวความคิดเรื่องความพึงพอใจในงาน ผู้วิจัยมีความสนใจศึกษาความพึงพอใจ
ในงานตามแนวคิดกลุ่มความต้องการด้านจิตวิทยา (Psychological Need Group) ตามทฤษฎีสอง
ปัจจัยของเฟรเดอริคเฮกซ์เบอร์ก (Frederick Herzberg) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานที่มีความ
พึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในการท างาน พฤติกรรมที่ท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ เรียกว่า ปัจจัย
สุขอนามัย (Hygiene Factors) หรือปัจจัยค้ าจุน (Maintenance Factors) หมายถึง พฤติกรรมที่มี
อิทธิพลต่อความไม่พอใจในการท างาน ผู้บริหารสามารถใช้ปัจจัยสุขอนามัยหรือปัจจัยค้ าจุนในรูปแบบ
ต่าง ๆ เช่น การเพ่ิมเงินเดือน ค่าตอบแทน แต่ไม่ได้หมายความว่าจะเป็นการกระตุ้นให้พนักงาน
ท างานที่ดีให้หากแต่เป็นการกระตุ้นให้เกิดการจูงใจท าได้โดยการจูงใจโดยการใช้ปัจจัยที่สอง คือ 
ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) โดยการมอบหมายงานที่มีความส าคัญ หรือเพ่ิมเนื้อหาของงาน 
(Job Enrichment) ซ่ึงเป็นปัจจัยหนึ่งที่เป็นอิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนักงาน และความสามารถ
กระตุ้นให้พนักงานท างานได้เป็นอย่างดี เรียกว่า ปัจจัยจูงใจ หรือ (Motivator Factors) หมายถึง 
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลการท างานของพนักงาน และท าให้ผลผลิตเพ่ิมขึ้น (เนตร์พัณณา  ยาวิราช , 
2552) เฟรเดริก เฮอร์เบิร์ก เป็นนักจิตวิทยา ซึ่งเป็นเจ้าของทฤษฎีความต้องการสองปัจจัยของเฟรเด
ริก เฮอร์เบิร์ก (Fererick Herzberg’ Need Two-Factors Theory) (วิเชียร วิทยอุดม, 2551) ได้
สรุปว่า คนที่รู้สึกดีกับงานจะแตกต่างจากกลุ่มที่คิดว่างานไม่ดีอย่างเห็นได้ชัด สามารถจัดแบ่งออกเป็น 
2 กลุ่ม กลุ่มแรกเป็นกลุ่มที่มีความไม่พอใจในงานจะเกิดจากปัจจัยภายนอกของสิ่งแวดล้อมของงาน 
(Extrinsic Factors) ประกอบด้วย เงินเดือน (Salary) นโยบายและการบริหารองค์การ (Company 
Policy and Administration) การควบคุมดูแลอ านวยการ (Supervision) ความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงาน (Interpersonal Relations) และสภาพการท างาน (Work Condition) ส่วนกลุ่มที่สอง 
เป็นกลุ่มที่มีความพอใจในงานจะเกิดจากปัจจัยภายในของสิ่งแวดล้อมของงาน ( Intrinsic Factors) 
ประกอบด้วย ความส าเร็จ (Achievement) การได้รับการยอมรับ (Recognition) ลักษณะงาน 
(Work Itself) ความรับผิดชอบ (Responsibility) ความก้าวหน้า (Advanced) และการเติบโต 
(Growth) ซึ่งจะเป็นคนค านึงถึงมากที่สุด เฮอร์เบิร์กได้กล่าวว่า ปัจจัยที่น าไปสู่ความพึงพอใจในงาน
นั้นแยกอยู่อย่างอิสระเป็นเอกเทศจากสิ่งที่น าไปสู่ความไม่พอใจในงาน ฉะนั้น ผู้บริหารควรค้นหาและ
ก าจัดปัจจัยที่ท าให้เกิดความไม่พอใจซึ่งอธิบายได้ ดังนี้ 

1) ปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยอนามัย (Maintenance or Hygiene Factors) เป็น
ปัจจัยที่สร้างความไม่พอใจในงานที่ท า ถ้าหากพนักงานไม่ได้รับการตอบสนองจากปัจจัยเหล่านี้แล้วก็
จะเป็นการสร้างความไม่พอใจ และไม่มีความสุขในการท างานประกอบด้วย 

(1.1) นโยบายและการบริหารองค์การ (Company Policy and Administration) 
หมายถึง นโยบายขององค์การที่ไม่ส่งเสริมความเจริญเติบโตขององค์การ และของตัวพนักงานการ 
ไม่ด ารงรักษาและให้ความมั่นคงกับบุคลากร การบริหารที่ไม่เป็นระบบ การท างานที่ซ้ าซ่อนกัน การ
แก่งแย้งชิงดีชิงเด่น การใช้อ านาจ อิทธิพลระหว่างบุคคลในองค์การ ความไม่มีประสิทธิภาพในการ
บริหารงาน การขาดความเป็นธรรมในองค์การ 
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(1.2) การปกครองบังคับบัญชาหรือการควบคุมดูแล (Supervision) หมายถึง 
ผู้บังคับบัญชาขาดความเป็นธรรม ล าเอียง อคติ ขาดความรู้ ความสามารถในการบริหารงาน และปกครอง  
เป็นคนอนุรักษ์นิยม ไม่สามารถแนะน าวิชาการหรือเทคนิคใหม่ ๆ เข้ามาปรับใช้ในองค์การได้ 

(1.3) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (Relationship with Supervisor) หมายถึง 
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชามีช่องว่างมาก เข้ากันไม่ได้ ผู้ใต้บังคับบัญชา
เข้าไม่ถึง ผู้บังคับบัญชาวางตนเหนือกว่า ไม่มีความสนิทสนมเป็นกันเอง ขาดความอบอุ่น ท าให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความรู้สึกไม่พอใจในงานที่ท า 

(1.4) สภาพของการท างาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดล้อมต่าง ๆ 
เกี่ยวกับการท างาน บรรยากาศ ท าเลที่ตั้งของที่ท างาน ขาดวัสดุครุภัณฑ์อ านวยความสะดวกใน 
การท างานปริมาณงานมากหรือน้อยเกินไป 

(1.5) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Relationship with Pears) หมายถึง 
พฤติกรรมของบุคคลต่าง ๆ ในองค์การ ต่างคนต่างอวดดี แข็งขันชิงดีชิงเด่น ต่ างคนต่างเอาตัวรอด 
ทับถมเพ่ือนร่วมงาน เอารัดเปรียบ ชอบเสียดสี ขี้ฟ้อง ไม่มีความเป็นมิตร ท าให้คับข้องใจเป็นผลท าให้
เกิดความเบื่อหน่ายองค์การ 

(1.6) ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา (Relationship with Subordinates) 
หมายถึง ผู้ใต้บังคับบัญชาขาดศรัทธาเชื่อถือ ไม่รับฟังความคิดเห็นข้อเสนอแนะ ท าตัวถ่วงความเจริญ
ของหน่วยงาน เข้ากันไม่ได้เป็นผู้มีส่วนสร้างความไม่พอใจในการท างาน 

(1.7) เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือนหรือค่าตอบแทนไม่เหมาะสมกับงาน
ที่ท าพนักงานเก่าหรือพนักงานใหม่ได้เงินเดือนไม่แตกต่างกันพอเหมาะสมควร การเลื่อนขั้นเงินเดือน
และต าแหน่งช้าเกินไป เป็นผลให้เกิดความไม่พอใจในองค์การ 

2) ปัจจัยจูงใจ (Motivation or Satisfiers Factors) เป็นปัจจัยกระตุ้นจูงใจที่มี
ประสิทธิภาพที่ท าให้พนักงานใช้ความพยายามที่จะท าให้ได้ผลงาน และปฏิบัติงานด้วยความพึงพอใจ
และดียิ่งขึ้น เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับงานโดยตรง และสร้างความรู้สึกที่ดีกับงาน ซึ่ง
ประกอบด้วย 

(2.1) ความสัมฤทธิ์ผลการท างาน (Achievement) หมายถึง องค์ประกอบที่มี
ความส าคัญมากที่สุด แก้ไขอุปสรรคปัญหาให้ลุล่วงไปได้เสมอ ๆ ย่อมจะรู้สึกมีความพึงพอใจและ 
ปลื้มใจในผลส าเร็จของงานนั้นอย่างยิ่ง ท าให้มีก าลังใจจะท างานอ่ืน ๆ ต่อไป 

(2.2) การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง ผู้บังคับบัญชา เพ่ือน
ร่วมงาน และบุคคลทั่ว ๆ ไปในสังคมให้ความส าคัญ ยกย่อง ชมเชย แสดงความชื่นชมยินดีในผลงาน 
และความสามารถ เมื่อท างานบรรลุผลจะเป็นสิ่งที่สร้างความประทับใจ ท าให้พนักงานนั้นเกิด 
ความภาคภูมิใจ  มีก าลังใจมีผลในการกระตุ้นจูงใจให้ท างานได้ดียิ่งขึ้น 

(2.3) ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง งานที่น่าสนและท้าทายใน
ความสามารถเป็นส าคัญที่มีคุณค่า เป็นงานที่ต้องใช้ความคิด งานประดิษฐ์คิดค้นสิ่งใหม่ ๆ พนักงาน
จะรู้สึกพอใจที่จะท างานในลักษณะนี้ 

(2.4) ความรับผิดชอบในหน้าที่การงาน (Responsibility) หมายถึง การได้รับ
เกียรติ และความไว้วางใจ มอบหมายให้รับผิดชอบท างานนั้น ๆ อย่างอิสรเสรี ให้โอกาสท างานได้
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อย่างเต็มที่ โดยผู้บังคับบัญชาไม่ตรวจตราควบคุมมากเกินไป พนักงานจะมีความพึงพอใจเป็นอย่าง
มาก 

(2.5) ความก้าวหน้าในการท างาน (Advancement) หมายถึง การได้รับการ
พิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งหน้าที่ในการท างานขึ้นเงินเดือน ค่าจ้างให้สูงขึ้นจะเป็นสิ่งที่ช่วย
ส่งเสริมกระตุ้นให้พนักงานตั้งใจท างานให้มากยิ่งขึ้น 

(2.6) ความเจริญเติบโต (Growth) หมายถึง การมีโอกาสที่จะเจริญเติบโต โอกาส
ที่จะเพ่ิมพูนความรู้ ความช านาญในการท างานก็จะเป็นการจูงใจให้พนักงานเจริญก้าวหน้ายิ่งขึ้น 

ตามแนวความคิดของเฮอร์เบิร์ก เสนอว่าปัจจัยที่น าไปสู่ความพึงพอใจในงานจะ
สามารถแยกแยะให้เห็นถึงความแตกต่างจากปัจจัยที่น าไปสู่ความไม่พอใจ ผู้บริหารที่พยายามขจัด
ปัจจัยที่สร้างความไม่พึงพอใจในงาน ถ้าปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยอนามัยไม่ขาดแคลนบุคคลจะไม่มี  
ความไม่พึงพอใจในงาน (No Satisfaction) แต่พวกเขาก็ยังจะไม่มีความพอใจด้วย (No Satisfaction) 
เฮอร์เบิร์ก  ยืนยันว่ากระบวนการจูงใจจะประกอบด้วยสองขั้นตอน ประการแรกผู้บริหารต้องมั่นใจว่า
ปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยอนามัยจะต้องไม่ขาดแคลน เช่น เงินเดือน และความมั่นคงต้องดี 
สภาพแวดล้อมต้องปลอดภัย การบังคับบัญชาต้องได้รับการยอมรับ ซึ่งผู้บริหาร ไม่ได้กระตุ้นแรงจูงใจ
เพียงแต่มั่นใจว่าบุคคลจะไม่พอใจเท่านั้น ดังนั้น ผู้บริหารอาจด าเนินการไปยังขั้นตอนที่สอง เป็น 
การให้โอกาสแก่บุคคลที่จะได้รับปัจจัยจูงใจ เช่น ความส าเร็จและการยกย่องบุคคลจะมีความพอใจ 
และแรงจูงใจสูงขึ้น ถ้าเม่ือใดปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ลดต่ าลงกว่าระดับที่ควรจะเป็นอย่าง
มาก ประสิทธิภาพหรือประสิทธิผลของการท างานก็พลอยตกต่ าไปด้วยในทางตรงกันข้าม ถ้าเมื่อใด
ปัจจัยอนามัย (Hygiene Factors) ลดต่ าลงกว่าระดับที่ควรจะเป็นหรือขาดไปก็จะท าให้พนักงานเกิด
ความไม่พอใจในการปฏิบัติงาน เกิดความเบื่อหน่ายท้อถอยหมดก าลังใจในการท างาน จนอาจเป็น
สาเหตุท าให้พนักงานต้องลาออกจากงาน ดังนั้น จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บริหารจะต้องจัดหา
ปัจจัยควบคู่นี้ เ พ่ือตอบสนองความต้องการของพนักงาน เพ่ือเป็นการสร้างความจูงใจ และ 
ขจัดความไม่พอใจของพนักงานให้หมดไป จะท าให้พนักงานในองค์การร่วมมือร่วมใจท างานเพ่ิม
ประสิทธิภาพให้กับองค์การได้มากยิ่งขึ้น 
 
2.5  การรับรู้วัฒนธรรมองค์กร (Perceived Organizational Culture, PORCUL)   

2.5.1 ความหมายและความส าคัญของค าว่า “วัฒนธรรมองค์กร” 
2.5.2 วิธีการศึกษาวัฒนธรรมองค์กรและลักษณะวัฒนธรรมองค์กร 
2.5.3 หน้าที่ของวัฒนธรรมองค์กร 
2.5.4 วัฒนธรรมองค์กรเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานขององค์กร ภาวะผู้น าขวัญ

ก าลังใจและความพึงพอใจในการท างาน 
2.5.1 ความหมายและความส าคัญของวัฒนธรรมองค์กร 

นักการศึกษาหลายท่านได้อธิบายความหมายของวัฒนธรรมองค์กรโดยสรุปได้ ดังนี้ 
วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง ระบบความเชื่อและค่านิยมที่พัฒนาขึ้นภายในองค์กร 

และใช้เป็นแนวทางก ากับพฤติกรรมสมาชิกขององค์กร (ประเสริฐ บัณฑิศักดิ์ , 2540) และวัฒนธรรม
องค์การ หมายถึง วิธีคิดและวิถีชีวิตในการปฏิบัติงานที่คนในองค์การปฏิบัติสืบต่อกันมา เป็นสิ่งที่
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แสดงถึงความเชื่อ แนวความคิด สัญลักษณ์ อุดมการณ์ ปทัสถาน และค่านิยมที่ เป็นลักษณะร่วมกัน
ของบุคคลในองค์การ (พิมพ์อร สดเอ่ียม, 2547) ส่วนวิเชียร วิทยอุดม (2551) ให้ความหมาย
วัฒนธรรมองค์กร คือ การสร้างค่านิยมแบบแผนความเชื่อความคิดและการกระท า ซึ่งสมาชิกองค์กร
ให้ความสนใจต่อการด ารงอยู่ขององค์กร รวมถึงสัญลักษณ์และสถานภาพพิเศษขององค์กรใช้เป็นสิ่งที่
ช่วยแนะแนวทางพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กร  วัฒนธรรมเป็นส่วนหนึ่งของชีวิตในองค์กรที่มี
อิทธิพลต่อพฤติกรรม ทัศนคติ และประสิทธิผลโดยรวมของพนักงาน และยังมีอิทธิพลหรือมีอ านาจ
เหนือองค์กร มีผลกระทบต่อทุกสิ่งทุกอย่างที่เกิดขึ้นในองค์กร เป็นมาตรฐานส าหรับให้พนักงานยึด
เป็นหลักในการท างานและใช้ชีวิตอยู่ในวัฒนธรรมองค์กร มีความหมายรวมของความคิด ( Idea) 
แนวคิด (Concept) ค่านิยม (Value) ทัศนคติ (Attitude) อุดมการณ์ (Ideology) เป้าหมาย (Goal) 
บรรทัดฐาน พฤติกรรมการเรียนรู้ (Learned Behavior) สัญลักษณ์ (Symbol) พิธีการ (Ritual) 
ประเพณี (Custom) เรื่องเล่า (Myth) หรือสิ่งประดิษฐ์ (Artifacts) ท าให้เกิดความเข้าใจและมีข้อ
สมมุติที่แตกต่างกันเกี่ยวกับวัฒนธรรมและองค์ประกอบทางวัฒนธรรม (Roberts & Hunts, 1991) 
ซึ่งสอดคล้องกับความหมายที่ว่าวัฒนธรรมองค์กร หมายถึง ความรู้สึก ความ เชื่อ ค่านิยม  
ความคาดหวัง เจตคติ ปทัสถาน สัญลักษณ์ และพฤติกรรม ซึ่งเป็นลักษณะร่วมกันของบุคคลใน
องค์กรเป็นระบบร่วมของกิจกรรมซึ่งพัฒนาขึ้นภายในองค์กรและเป็นแนวทางประพฤติปฏิบัติส าหรับ
สมาชิก (Lunenburg & Ornstein, 1996) การอธิบายถึงวัฒนธรรมองค์กรมักจะหมายถึงลักษณะ
วัฒนธรรมเด่นขององค์กรนั้น ๆ ซึ่งเป็นค่านิยมร่วมเป็นหลักในองค์กรที่ได้รับการยอมรับ และปฏิบัติ
ร่วมกันอย่างแพร่หลายในหมู่สมาชิก (Robbins, 1997) และวัฒนธรรมองค์กร คือ สิ่งที่อธิบาย
สภาพแวดล้อมภายในองค์กรรวมความเชื่อ ค่านิยมที่สมาชิกในองค์กรมีร่วมกันและใช้เป็นแนวทางใน
การปฏิบัติงาน เพ่ือมีปฏิสัมพันธ์กับโครงสร้างอย่างเป็นทางการ  ในการก าหนดรูปแบบพฤติกรรม
ภายในกลุ่ม (Gordon, 1999) เช่นเดียวกับวัฒนธรรมองค์การเป็นการสร้างค่านิยมบรรทัดฐาน  และ
ความเชื่อร่วมกันของสมาชิกในองค์กร ท าให้องค์การพัฒนาเป็นวัฒนธรรมเดียวกันแสดง ให้เห็นจาก
พฤติกรรมของสมาชิกในองค์การ (Schein, 1985) หรือ แนวทางที่ได้ยึดถือปฏิบัติกันในองค์การ 
วัฒนธรรมองค์กรจะมีอิทธิพลต่อทัศนคติ และพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กรเป็นโครงสร้างเกี่ยวกับ
ความรู้ ความเข้าใจ (Cognitive Framework) ประกอบด้วย ทัศนคติ (Attitude) ค่านิยม (Value) 
บรรทัดฐานด้านพฤติกรรม (Behavioral Norm) ความคาดหวัง (Expectations) ที่มีการก าหนด
ร่วมกันของสมาชิกในองค์กร (Newstrom & Davis, 2002) วัฒนธรรมองค์กรที่เข้มแข็งจะท าให้
พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน และช่วยสนับสนุนการด าเนินงานขององค์กร (Spreitzer, 
1995; Hermalin, 2001)  

จากแนวความคิดที่หลากหลายเรื่องความหมายของวัฒนธรรมองค์กรดังกล่าว สรุป
ได้ว่า วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง แนวความคิด ความรู้ ความสามารถ ความเชื่อ ค่านิยม ความรู้สึก 
อุดมการณ์ ความหวัง ทัศนคติ หรือเจตคติ บรรทัดฐาน สัญลักษณ์ พิธีการ ประเพณี เรื่องเล่า 
สิ่งประดิษฐ์ต่าง ๆ รวมทั้งสภาพแวดล้อมภายในองค์กร วิถีชีวิตและพฤติกรรมของสมาชิก 
ในการปฏิบัติงาน เป็นแนวทางหรือมาตรฐานในการปฏิบัติของสมาชิกในองค์กรที่สืบทอดกันมา และมี
อิทธิพลต่อประสิทธิผลโดยรวมของสมาชิกในองค์กรและประสิทธิผลขององค์กร 
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วัฒนธรรมองค์กรเป็นส่วนหนึ่งที่มีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานของสมาชิกใน
องค์กรและความส าเร็จขององค์กร การสร้างวัฒนธรรมองค์กรขึ้นเพ่ือเป็นเอกลักษณ์องค์กรนั้น โดย
การสร้างค่านิยม ความเชื่อถ่ายทอดกันต่อ ๆ ไป ต านานเรื่องเล่าขาน สัญลักษณ์ บรรทัดฐาน 
อุดมการณ์ วีรบุรุษที่ผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงานยกย่องเป็นแบบอย่าง วัฒนธรรมเหล่านั้นมีผลต่อการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร ภายใต้วัฒนธรรมที่แข็งแกร่งจะเป็นผลให้พนักงานในองค์กรทุ่มเท
การท างานมากขึ้น และช่วยลดอัตราการลาออก และมีบทบาทในการหล่อหลอมค่านิยมที่ถูกต้อง
ให้แก่พนักงานใหม่ ท าให้พนักงานใหม่สามารถปรับตัวให้สอดคล้องกับวัฒนธรรมได้เป็นอย่างดี 
ผู้บริหารควรมีบทบาทในการสร้างและหล่อหลอมวัฒนธรรมองค์กร ควรมีการปรับและเปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรมองค์กรให้สอดคล้องกับระบบการท างานในองค์กร ตระหนักถึงเรื่องนี้  และความเข้าใจใน
วัฒนธรรมองค์กร เพราะความรู้ความเข้าใจในวัฒนธรรมองค์กรจะช่วยให้นักบริหารตัดสินใจได้ว่า
วัฒนธรรมอันไหนจะมีความเหมาะสมที่จะน าไปใช้ในองค์กรเป็นแนวทางในการวางแผนส่งเสริมก่อตั้ง 
บ ารุงรักษาและพัฒนาวัฒนธรรมองค์กร  เพ่ือให้เป็นแบบแผนประเพณีในการปฏิบัติงานที่มี 
ความเหมาะสมเกิดขึ้นในองค์กร ความส าคัญของวัฒนธรรมองค์กรส าหรับนักบริหาร เป็นสิ่งที่มี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมของพนักงานทุกคนในองค์กร ถ้าท างานอย่างรอบคอบจะมีผลกระทบในทางบวก
ต่อความส าเร็จขององค์กร หากท างานอย่างขาดความระมัดระวังจะมีผลกระทบในทางลบส่งผลต่อ
ความล้มเหลวขององค์กรได้ (วิเชียร วิทยอุดม, 2551) ส่วนแฮนสัน (Hansan, 1996) มีแนวความคิด
ว่าลักษณะของวัฒนธรรมองค์การมีการเปลี่ยนแปลงยาก เพราะมีความมั่นคงและยั่งยืนยาวนาน และ
ถ้าโรงเรียนมีวัฒนธรรมที่ดี คือ มีการบูรณาการค่านิยม ความเชื่อ และรูปแบบของพฤติกรรมเกี่ยวกับ
โรงเรียนที่ดีจะท าให้ผลการปฏิบัติงานของโรงเรียนมีคุณภาพดี (Guziel, 1997) วัฒนธรรมองค์กรกับ
ประสิทธิผลขององค์กรมีความสัมพันธ์ต่อกัน คือ ความเข้มแข็งทางวัฒนธรรม (Cultural Strength) 
กับความสอดคล้องของวัฒนธรรม (Cultural Congruence) มีความสัมพันธ์โดยตรงกับประสิทธิผล
ขององค์กร (Smart, Kulh & Tierney, 1997) และความอยู่รอดขององค์กรขึ้นอยู่กับปัจจัย 2 ประการ  
คือ การปรับตัวขององค์กร และวิธีการที่ใช้ให้เข้ากับสภาพแวดล้อมภายนอกและสามารถบรรลุ
วัตถุประสงค์ และการประสมประสานภายใน (Internal Integration) เพ่ือช่วยให้สมาชิกสามารถ
แก้ปัญหาและท างานร่วมกันได้ ซึ่งจะเกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์กร (Organization Cultural) 
(Schermerhorn, Hunt & Osborn, 2003, 2005) และวัฒนธรรมองค์กร จะควบคุมสิ่งที่พนักงานท า
ได้โดยเสนอแนะวิธีที่ดีที่สุด การก าหนดแนวคิด การวิเคราะห์ การแก้ปัญหาองค์กร เพราะวัฒนธรรม
องค์กรที่เข้มแข็งจะท าให้พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมในการปฏิบัติ และช่วยสนับสนุนการด าเนินงาน
ขององค์กร (Spreitzer, 1995; Hermalin, 2001)        

2.5.2 แนวคิดการศึกษาวัฒนธรรมองค์กรและลักษณะของวัฒนธรรมองค์กร 
การศึกษาลักษณะของวัฒนธรรมองค์กรได้มีนักการศึกษาหลายท่านได้เสนอ

แนวความคิดไว้ขอสรุปได้ ดังนี้ 
รอบบินส์ (Robins, 2001) เสนอแนวความคิดไว้ว่า วัฒนธรรมจ าแนกได้ 3 ระดับ 

ได้แก่ วัฒนธรรมหลัก (Core Cultural) หรือวัฒนธรรมเด่น (Dominant Cultural) เป็นค่านิยมหลัก
ที่สมาชิกส่วนใหญ่ขององค์กรยอมรับ วัฒนธรรมกลุ่มย่อย (Sub - Cultural) เป็นวัฒนธรรมที่กลุ่ม
บุคคลซึ่งมีค่านิยมและความเชื่อ (Values and Beliefs) ความรับผิดชอบในการท างานร่วมกัน และ
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ลักษณะส่วนบุคคลคล้ายคลึงกันองค์กรจะประกอบด้วยกลุ่มวัฒนธรรมย่อยหลายลักษณะ เช่น หน้าที่
เดียวกัน เชื้อชาติ ศาสนาเดียวกัน หรืออายุและเพศเดียวกัน หรือเป็นรูปแบบ ค่านิยมปรัชญาที่เป็น
เอกลักษณ์ในกลุ่มที่สอดคล้องกับวัฒนธรรมหลักขององค์กร และระดับสุดท้ายเป็นวัฒนธรรมที่ขัดแย้ง 
(Counter Cultural) เป็นวัฒนธรรมและปรัชญาที่ต่อต้านกับระบบองค์กรและแนวคิดการศึกษา
วัฒนธรรมองค์กรแบบมนุษย์วิทยา แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม แนวคิด ได้แก่ กลุ่มหน้าที่นิยมดั้งเดิม 
(Functionalist Tradition) เป็นการศึกษาแบบองค์รวม (Holistic Studies) ซึ่งศึกษาว่าความเชื่อ
และค่านิยมการท างานร่วมกันอย่างไรในการใช้เป็นเครื่องมือควบคุมสมาชิก เป็นการศึกษาเน้นการ
สังเกตภาพรวม การวิเคราะห์เอกสารหรือหลักฐานทางประวัติศาสตร์และโบราณคดี และกลุ่มที่ศึกษา
สัญลักษณ์ (Semiotic Tradition) ศึกษาในลักษณะเชิงเปรียบเทียบในทางภาษา สัญลักษณ์ และ
พิธีกรรมต่าง ๆ การศึกษาวัฒนธรรมองค์กรอีกแบบหนึ่งเป็นการศึกษาแบบสังคมวิทยาเป็นการศึกษา 
2 แนวทาง ได้แก่ การมองวัฒนธรรมองค์กรเป็นการอบรมในการรับรู้ของบุคคล การศึกษาเพ่ือติดตาม
ชีวิตทางสังคม ผ่านมุมมองของผู้ที่มีส่วนร่วมในสถานการณ์ที่ก าหนด ซึ่งมองว่าบุคคลยึดมั่นอยู่กับ
สถาบัน และแนวทางที่ 2 เป็นการศึกษาที่ให้ความส าคัญกับกลุ่มมากกว่าบุคคล โดยการวิเคราะห์
วัฒนธรรมองค์กรว่าเป็นส่วนหนึ่งของกิจกรรมทางสังคมและพฤติกรรม (Moats, 1997) ส่วนไชน์ 
(Schein, 1990) ได้แบ่งวิธีการศึกษาวัฒนธรรมองค์กรเป็น 5 วิธี ได้แก่ (1) การศึกษาแบบวิธีการ
ส ารวจ (The Survey Research Approach) เป็นการพิจารณาวัฒนธรรมองค์กรการเป็นคุณสมบัติ
ของกลุ่มที่สามารถวัดได้ด้วยแบบสอบถาม และวัฒนธรรมองค์กร ซึ่งเป็นนามธรรมสามารถวัดได้ด้วย
เครื่องมือซึ่งเป็นแบบส ารวจ และวัฒนธรรมในองค์การต่าง ๆ อาจเหมือนกันแต่ระดับความเข้มที่เด่น
ต่างกันเป็นสิ่งที่ควรให้ความสนใจมากกว่าการศึกษาในสิ่งที่เหมือน ๆ กัน (2) การศึกษาแบบพรรณนา
วิเคราะห์ (The Analytic Descriptive Approach) คล้ายกับการศึกษาด้วยวิธีส ารวจ แต่กระท าโดย
แยกส่วนของวัฒนธรรมองค์การออกเป็นองค์ประกอบย่อยต่าง ๆ เพ่ือง่ายต่อการศึกษา เช่น พิธีการ 
เรื่องเล่า สัญลักษณ์หรือองค์ประกอบอ่ืน ๆ ในทางวัฒนธรรมเพ่ือศึกษาเจาะลึกแต่ละประเด็น (3) 
การศึกษาแบบชาติพันธุ์วรรณนา (The Ethnographic Approach) ได้แนวการศึกษาจากมนุษย์
วิทยา และสังคมวิทยาโดยมีข้อสมมติว่าจะคลี่คลายหรือเข้าใจโครงสร้างต่าง ๆ ในองค์การไม่ได้  
ถ้าปราศจากการศึกษาด้วยการสังเกต ทั้งแบบเจาะลึกและแบบวงกว้าง และการสัมภาษณ์ข้อมูลจาก 
ผู้ที่อยู่ในวัฒนธรรมนั้น มุ่งเน้นที่กลุ่มอาชีพและพฤติกรรมกลุ่ม (4) การศึกษาแบบประวัติศาสตร์ 
(Historical Approach) วัฒนธรรมองค์กรเป็นรูปแบบหนึ่งขององค์กรที่ควรได้รับการวิเคราะห์และ
ศึกษาในระยะยาว เป็นการเจาะลึกทางประวัติศาสตร์ และวิเคราะห์ต่อเนื่องระยะยาว และ (5) 
การศึกษาแบบการให้ค าปรึกษา (Clinical Descriptive) บริษัทที่ให้ค าปรึกษาเพ่ือพัฒนาองค์กรแก่
ผู้บริหารสามารถเรียนรู้และวิเคราะห์บริบทต่าง ๆ ทางวัฒนธรรมองค์กรได้ เช่น วิธีก ารก าหนด
นโยบาย การให้รางวัล พิจารณาความดีความชอบ เป็นต้น ผู้ให้ค าปรึกษา (Consultant) จะทราบ
ผลกระทบของกระบวนการต่าง ๆ ที่มีผลต่อองค์กร การศึกษาแบบนี้เรียกว่า การพัฒนาองค์กร จะ
เห็นได้ว่าการศึกษาวัฒนธรรมองค์กรนั้นมีองค์ประกอบหลัก 3 ประการ ได้แก่ ส่วนประกอบของ
วัฒนธรรมที่สังเกตเห็นได้ (Observable Culture Element) เป็นสิ่งที่สามารถสังเกตเห็นได้และ
สัญลักษณ์ ทั้งภายในและภายนอกเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญ เช่น เครื่องแบบภาษา การปฏิสั มพันธ์
ระหว่างกันที่เป็นทางการ การจัดส านักงาน การตกแต่ง และลักษณะอ่ืนที่สังเกตได้ เรื่องราว 
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ความเป็นมา พิธีการ พฤติกรรมใดควรมีรางวัลตอบแทน วิธีการใดที่จะบรรลุความส าเร็จ 
ส่วนประกอบเรื่องของค่านิยมร่วมและความเชื่อ (Shared Values and Beliefs) เป็นวัฒนธรรม
องค์กรที่สังเกตเห็นได้ไม่ง่าย สมาชิกขององค์กรส่วนใหญ่ตระหนักถึงค่านิยมหลักและความเชื่อร่วม
ของสมาชิกในองค์กรว่าสิ่งใดส าคัญ สิ่งใดไม่ส าคัญ ค่านิยมร่วมจะเน้นค าถาม เช่น พวกเรายืนหยัด  
เพ่ืออะไร พวกเราท าอะไรเกี่ยวกับค่านิยมในตัวพนักงานและตัวของผู้จัดการ เป็นต้น ค่านิ ยมและ 
ความเชื่อเป็นสิ่งที่แสดงถึงความรู้สึก ซึ่งอาจจะเป็นค าพูดจากถ้อยแถลงของคณะกรรมการของบริษัท
หรือเป็นภารกิจของบริษัทท่ีมีต่อสังคม และส่วนประกอบที่ 3 ข้อสมมติพ้ืนฐาน (Basic Assumption) 
เป็นส่วนที่สังเกตเห็นได้ยากที่สุด เป็นสมมติฐานซึ่งเป็นรากฐานของค่านิยมและพฤติกรรมร่วมของ
สมาชิกในองค์กรเกี่ยวข้องกับเรื่องปัญหาของปรัชญาทั่ว ๆ ไป น ามาประกอบเป็นปรัชญาการจัดการ
ซึ่งเป็นระบบของค่านิยมเกี่ยวกับธรรมชาติของคนและองค์กร  และวิธีการที่องค์กรจะปฏิบัติต่อธุรกิจ 
ข้อสมมติฐานเป็นเรื่องสะท้อนถึงค่านิยม ได้แก่ ความถูกต้อง ความซื่อตรง ความยุติธรรม ความนอบน้อม 
ผลประโยชน์ ความเห็นอกเห็นใจ เป็นต้น ข้อสมมติพ้ืนฐานเป็นรากฐานของค่านิยมเหล่านี้เป็นความ
เชื่อมั่นที่มีต่อบุคคลที่จะท าดีถูกต้องหรือมีศีลธรรมซึ่งมีผลต่อความประพฤติที่บุคคลได้แสดงออกมา
แตกต่างกัน เช่น ต่อตัวเอง ต่อหัวหน้า ต่อบริษัท ต่อลูกค้าและอ่ืน ๆ บางคนเชื่อว่าความซื่อสัตย์เป็น
สิ่งที่น่าท ามากที่สุด (วิเชียร วิทยอุดม, 2551)  

ลักษณะของวัฒนธรรมองค์กร 
การศึกษาเกี่ยวกับลักษณะวัฒนธรรมองค์กร มีนักการศึกษาและนักวิชาการได้เสนอ

แนวความคิดไว้หลากหลาย สรุปได้ดังนี้ 
ลักษณะของวัฒนธรรมองค์กรมี 6 ประการ ได้แก่ เป็นเรื่องค่านิยม ความเชื่อ และ

พฤติกรรมร่วมของกลุ่มคน ต้องใช้เวลาในการสั่งสมเป็นสิ่งที่สมาชิกในองค์กรเรียนรู้จากการติดต่อ
สัมพันธ์ มีการสื่อสารวัฒนธรรมองค์กรโดยการใช้สัญลักษณ์ และเป็นสิ่งที่ปรับตัวเปลี่ยนแปลงได้ 
(สุนทร วงศ์ไวศยวรรณ, 2540) ส่วนโอลิเวอร์ และโรเบิร์ต (Oliver & Roberts, 1987) มีแนวคิดว่า  
ลักษณะของวัฒนธรรมองค์กรจะแสดงออกในรูปแบบของค่านิยม แนวคิด ความเชื่อ ความกล้าหาญ
ต่อการปฏิบัติงาน (Heroes) แบบแผน กิจวัตรที่ปฏิบัติในองค์กร (Rites and Rituals) การให้รางวัล 
(Reward Orientation) ความขัดแย้ง (Conflict) ภาวะผู้น า (Leadership) และโครงสร้างขององค์กร 
(Structure) ส่วน (ลูเนนเบอร์ก, ออรันสติน และไชน์) Lunenburg & Ornstein (1996) และ 
Sehein (1992) เสนอแนวความคิดว่า วัฒนธรรมองค์กรมีลักษณะต่าง ๆ ได้แก่ ความมีระเบียบปฏิบัติ
ที่สังเกตได้ (Observed Behavioral Regularities) เป็นพฤติกรรมที่สมาชิกขององค์กรใช้ปฏิสัมพันธ์
กัน มีปทัสถาน (Norms) หมายถึง มาตรฐานการปฏิบัติของกลุ่มที่ท างานร่วมกัน ซึ่งท าให้พฤติกรรม
ต่าง ๆ ด าเนินไปอย่างมีมาตรฐาน มีค่านิยมที่ส าคัญ (Dominant Values) ที่บุคคลส่วนใหญ่ในองค์กร
สนับสนุนและคาดหวังว่าสมาชิกต้องมีค่านิยมส าคัญร่วมกัน มีปรัชญา (Philosophy) เป็นความเชื่อ
เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน และการให้บริการ รวมทั้งบทบาทและหน้าที่ขององค์การ ความมีระเบียบ 
กฎเกณฑ์ ข้อบังคับเป็นสิ่งที่สมาชิกต้องเรียนรู้ ยอมรับและปฏิบัติตาม รวมทั้งมีความรู้ สึก (Feeling) 
ที่เป็นบรรยากาศโดยรวมที่สมาชิกปฏิบัติต่อบุคคลในองค์กร และแนวความคิดของ  อัลเวสสันท์ 
(Alvesson, 1989) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ มีลักษณะที่ส าคัญ 6 ประการ ได้แก่ เป็นพฤติกรรมที่
สังเกตเห็นได้อย่างสม่ าเสมอ (Observed Behavioral Regularities) มีบรรทัดฐาน (Norms) ซึ่ง
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ยึดถือเป็นมาตรฐานของพฤติกรรมและแนวทางในการปฏิบัติงานร่วมกัน มีค่านิยมที่มีลักษณะเด่น 
(Dominant Values) เป็นค่านิยมส่วนใหญ่ที่บุคคลในองค์การยอมรับ มีปรัชญาขององค์การ (Philosophy) 
เป็นความเชื่อขององค์การเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและการให้บริการ มีกฎระเบียบ ข้อบังคับ (Rules) 
เป็นระเบียบแบบแผนและแบบอย่างในการปฏิบัติงาน เพ่ือประสิทธิภาพของกลุ่ม และมีบรรยากาศ
องค์การ (Organization Climate) ซึ่งสมาชิกขององค์การก าหนดขึ้นจากปฏิสัมพันธ์ของบุคคลใน
องค์การและนอกองค์การ ส่วน เฟย์และเดนิสสัน (Fey & Denison, 2003) ได้ศึกษาคุณลักษณะของ
วัฒนธรรมองค์กรจ าแนกเป็น 4 ประการ ได้แก่ (1) วัฒนธรรมองค์กรเน้นการเข้ามามีส่วนร่วมของ
พนักงาน (The Involve-Ment Culture) คือ วัฒนธรรมขององค์กรที่ให้ความส าคัญในการเข้ามามี
ส่วนร่วมในการปฏิบัติงานของพนักงาน เพ่ือให้สามารถปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ต่าง ๆ จาก
สภาพแวดล้อมภายนอกในการเปลี่ยนแปลงและการปฏิบัติงาน และเป็นการกระจายอ านาจ การ
ท างานเป็นทีมเกิดการพัฒนาศักยภาพของพนักงานมากยิ่งขึ้น สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
ในการท างานและเห็นทิศทางสู่ความส าเร็จขององค์กร (2) วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นความสอดคล้อง 
(The Consistency Culture) การประสานงานในการด าเนินงานของสมาชิกในองค์กรโดยพนักงาน
ทุกคนรับรู้ค่านิยมหลักขององค์กร หากมีการรับรู้มากเท่าใด ก็จะท าให้องค์กรมีความเข้มแข็งมากขึ้น 
เป็นองค์กรที่เน้นระเบียบแบบแผนที่เคร่งครัด จะช่วยให้การก าหนดนโยบายและการด าเนินงานบรรลุ
ตามเป้าหมายขององค์กร (3) วัฒนธรรมที่เน้นความสามารถในการปรับตัว (The Adaptability 
Culture) การที่องค์กรกระตุ้นพนักงานให้เกิดการปรับตัวมีนวัตกรรม และพัฒนาต่อเนื่องในงานของ
ตน ท าให้พนักงานมีโอกาสได้รับการเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น และองค์กรจะถูกขับเคลื่อนโดยผู้รับบริหาร 
การเผชิญกับความเสี่ยงและการเรียนรู้จากความผิดพลาดในงานของตนเป็นประสบการณ์ มี
ความสามารถและเกิดการเปลี่ยนแปลงที่สร้างสรรค์ (4) วัฒนธรรมองค์การที่เน้นพันธะกิจ ( The 
Mission Culture) เป็นลักษณะขององค์กรที่มีวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน มีเป้าหมายทิศทาง มีแผน 
กลยุทธ์ และวิสัยทัศน์ที่มุ่งสู่อนาคต 

จากแนวความคิดข้างต้นจะพบว่า คุณลักษณะของวัฒนธรรมองค์กร ผู้วิจัยอาจสรุป
ลักษณะของวัฒนธรรมองค์กรได้ 5 ประการ ได้แก่ วัฒนธรรมองค์กร 

1) ที่เน้นการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กร (The Development Culture) คือ การ
พัฒนาวัฒนธรรมองค์กรด้วยอิทธิพลของสภาพแวดล้อมภายนอก และจากความต้องการที่จะรักษา
ความสัมพันธ์ของประสิทธิผลการท างานระหว่างผู้ปฏิบัติ มีการสื่อสารโดยใช้สัญลักษณ์ วัฒนธรรม
องค์กรที่มีการปรับตัวและเปลี่ยนแปลงได้ บุคคลตัวอย่างที่สมาชิกในองค์กรยึดเป็นแบบอย่าง และมี
การพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรอย่างต่อเนื่อง 

2) วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นการมีส่วนร่วมของสมาชิก (The Involvement 
Culture) คือ วัฒนธรรมองค์กรที่ให้ความส าคัญในการเข้าร่วมในการปฏิบัติท างานของสมาชิก มีการ
ท างานเป็นทีมกิจกรรมกลุ่มร่วมตัดสินใจ มีความกล้าหาญในการปฏิบัติงาน พัฒนาศักยภาพของ
สมาชิก สามารถปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ต่าง ๆ จากสภาพแวดล้อมภายนอกในการเปลี่ยนแปลงการ
ปฏิบัติงานและเห็นทิศทางความส าเร็จขององค์กร 

3) วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นความสอดคล้อง (The Consistency Culture) มีการ
ประสานงานของสมาชิกในองค์กรโดยเน้นให้ทุกคนรับรู้ ค่านิยมหลัก ปรัชญา ความเชื่อ มีปทัสถาน 
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คือ มาตรฐานในการปฏิบัติงานของสมาชิกร่วมกัน และการให้บริการมีพฤติกรรมต่าง ๆ ด าเนินไป
อย่างมีมาตรฐาน มีระเบียบแบบแผน กฎเกณฑ์ ข้อบังคับเคร่งครัด มีกิจวัตรในการปฏิบัติงานเป็นสิ่งที่
สมาชิกต้องเรียนรู้ ยอมรับและปฏิบัติตาม 

4) วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นความสามารถในการปรับตัว (The Adaptability 
Culture) องค์กรมีการกระตุ้นพนักงานปรับตัวมีนวัตกรรมและพัฒนาอย่างต่อเนื่องในงานของตน 
สมาชิกมีความรู้ ความสามารถเกิดการเปลี่ยนแปลงที่สร้างสรรค์ สมาชิกมีโอกาส ได้รับรางวัล ได้รับ
การเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น องค์การจะถูกขับเคลื่อนโดยผู้รับบริการ การเผชิญกับความเสี่ยงการเรียนรู้
จากความผิดพลาดในงานของตนเป็นประสบการณ์ ความรู้สึกที่เป็นบรรยากาศโดยรวมที่สมาชิก
ปฏิบัติต่อบุคคลในองค์กร 

5) วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นพันธะกิจ (The Mission Culture) เป็นลักษณะของ
องค์กรที่มีวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนก าหนดนโยบาย การด าเนินงาน ทิศทาง แผนกลยุทธ์ เป้าหมาย มี
วิสัยทัศน์ที่มุ่งสู่อนาคต บทบาทหน้าที่ขององค์กร ความมีระเบียบกฎเกณฑ์ข้อบังคับในการปฏิบัติ
โครงสร้างขององค์กร ภาวะผู้น า 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.1  แสดงโครงสร้างขององค์กร ภาวะผู้น า 
 

2.5.3 หน้าที่ของวัฒนธรรม 
นักวิชาการและนักการศึกษาหลายท่านได้เสนอแนวความคิดเกี่ยวกับหน้าที่ของ

วัฒนธรรมองค์กร อาจกล่าวสรุปได้ดังนี้ 
วัฒนธรรมองค์กรเป็นสิ่งที่มีคุณค่า และมีหน้าที่หลายประการในองค์กรหนึ่ง ๆ ได้แก่  

การก าหนดบทบาทขององค์กรต่อองค์กรอ่ืน ๆ การรวบแนวคิดของสมาชิกในองค์กร ท าให้สมาชิกมี
จิตส านึกรับผิดชอบมากกว่าที่จะสนใจแต่เรื่องส่วนบุคคล ท าให้เกิดเสถียรภาพของระบบสังคม
วัฒนธรรมจะท าหน้าที่เป็นกาวของสังคมซึ่งช่วยยึดองค์กรเข้าด้วยกัน โดยการเตรียมมาตรฐานที่
เหมาะสมส าหรับพนักงานว่าสิ่งใดควรพูดสิ่งใดควรท า และวัฒนธรรมส่งเสริมให้เกิดแนวทางที่มีผลต่อ
ทัศนคติ และพฤติกรรมของพนักงาน (วิเชียร วิทยอุดม, 2551) ส่วน ไชน์ และเชอร์เบอร์ฮอร์น และ
คนอ่ืน ๆ (Shechein, Schermerhom, et al., 1991) มีแนวความคิดเรื่องหน้าที่ของวัฒนธรรม

วัฒนธรรมองค์กร 

เน้นการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กร 

เน้นการมีส่วนร่วมของสมาชิก 

เน้นความสอดคล้อง 

เน้นพันธกิจ 

เน้นความสามารถในการปรับตัว 
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องค์กรมี 2 ประการ ได้แก่ การปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมภายนอก (External Adaptation) คือ
สมาชิกต้องรู้และเข้าใจบทบาทหน้าที่แท้จริงขององค์กร และปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ ซึ่ง
บุคคลมักใช้ปฏิสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมภายนอก ซึ่งวัฒนธรรมองค์กรจะช่วยสร้างความเข้าใจ
ร่วมกันในเรื่องภารกิจพ้ืนฐานและกลยุทธ์ขององค์กร เป้าหมายขององค์กรวิธีด าเนินการให้บรรลุ
เป้าหมาย มีมาตรฐานในการวัดความก้าวหน้า และวิธีการที่จ าเป็นในการแก้ไขปรับปรุง เพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายได้ดีขึ้น ส าหรับหน้าที่ประการที่ 2 เป็นการบูรณาการภายใน ( Internal Integration) 
วัฒนธรรมองค์กรสามารถบูรณาการภายในองค์กรโดยการประสานการท างานให้เข้ากับวิถีชีวิตของ
สมาชิก ด้วยการสร้างเอกภาพความเข้าใจร่วมกันของสมาชิก แรงภายในที่สามารถท าให้สมาชิก
ปฏิบัติงาน บรรลุผลร่วมกันอย่างแท้จริงด้วยการสร้างวิถีทางที่ชัดเจนโดยการพัฒนาภาษร่วมหรือ
ภาษาเฉพาะกลุ่มร่วมกัน สร้างบรรทัดฐานที่เห็นพ้องกัน ช่วยแก้ไขความแตกต่างทางสถานะและ
อ านาจ ก าหนดมาตรฐานของการปฏิสัมพันธ์ต่อกัน ช่วยก าหนดที่มาของการให้รางวัลและการลงโทษ 
และหน้าที่ของวัฒนธรรมองค์กรยังช่วยให้เกิดปรัชญาที่จะช่วยให้ความหมายของสิ่งที่อธิบายไม่ได้ 
และวัฒนธรรมองค์กรเป็นสิ่งที่มีคุณค่าและมีหน้าที่ วัฒนธรรมองค์กรมีคุณค่าของความเชื่อและ
ค่านิยมร่วมท าให้ยกระดับความร่วมมือและความผูกพัน ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพ และช่วยผลักดันให้
องค์กรกระท าในสิ่งที่ถูกต้อง เพ่ือความอยู่รอดขององค์กร (Mainiero & Tromley, 1994) ส่วน
แนวความคิดของแวกเนอร์ที และฮอลเนเบ็ค (Wagner lll & Hollenbeck, 1998) เกี่ยวกับหน้าที่
ของวัฒนธรรมองค์กรเป็นเหมือนกาวทางสังคมที่ช่วยให้เกิดความร่วมมือในหมู่สมาชิกในการท างาน 
และส่งเสริมพฤติกรรมความมุ่งมั่น โดยท าให้เกิดเอกลักษณ์และความแตกต่างระหว่างองค์กรการ
ผูกพันเป็นพวกเดียวกัน และมีเป้าหมายที่เกิดจากวัฒนธรรมองค์กรเดียวกันเกิดความยึดมั่นผูกพันสูง
ในสมาชิกท่ียอมรับวัฒนธรรม กระตุ้นให้เกิดการบูรณาการและความร่วมมืออย่างยั่งยืน ท าให้สมาชิก
เข้าใจสภาพแวดล้อมของตน วัฒนธรรมองค์กรท าหน้าที่เป็นศูนย์กลางของการมีความหมายร่วมกัน
อธิบายสิ่งต่าง ๆ ภายในองค์กร และวัฒนธรรมองค์การบูรณาการช่วยให้เกิดการสร้างสรรค์ในองค์กร 
ท าให้เกิดกลุ่มหรือสมาชิกที่เป็นกลุ่มเดียวกันที่มีค่านิยม ความเชื่อ และพฤติกรรมที่สอดคล้องและ
เหนียวแน่น มีการปรับตัว การมีปฏิสัมพันธ์ของสมาชิกกับวัฒนธรรมองค์กรและความชัดเจนของ
ภารกิจการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจจะท า ให้สามารถทราบทิศทางประสิทธิผลขององค์กรได้ 
(Gordon, 1999) และสอดคล้องกับแนวความคิดของเมาว์เดย์ , พอร์ตเตอร์ และสเตียร์ (Hoy & 
Miskel, 2001, Eiting Mowday, Porter & Steers, 1991) หน้าที่ส าคัญของวัฒนธรรมองค์กรหลาย
ประการ ได้แก่ การก าหนดขอบเขตหน้าที่ สร้างลักษณะเด่นและเอกลักษณ์ของแต่ละองค์กร 
ก่อให้เกิดการผูกพันในกลุ่ม สร้างระบบสังคมให้มั่นคง ประสานเชื่อมโยงสังคมและองค์กรเข้าด้วยกัน 
การสร้างมาตรฐานพฤติกรรมของสมาชิกที่เหมาะสม และส่งเสริมให้เกิดความเข้าใจในพฤติกรรมและ
เจตคติของสมาชิกในองค์กรมีความชัดเจน และวัฒนธรรมองค์กรที่เข้มแข็งมีส่วนเสริมสร้าง
ประสิทธิผลให้กับองค์กร เสริมสร้างความจงรักภักดีและความผูกพันของกลุ่ม แต่ในบางสถานการณ์ 
วัฒนธรรมองค์กรอาจจะไม่ท าให้องค์กรเกิดความประสบความส าเร็จได้ 

จากแนวความคิดข้างต้นอาจสรุปได้ว่าวัฒนธรรมองค์กรมีหน้าที่หลายประการโดย
สรุปเป็น 3 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 เกี่ยวข้องกับสมาชิก ซึ่งวัฒนธรรมองค์กรท าให้สมาชิกมีจิตส านึก
รับผิดชอบมากกว่าสนใจแต่เรื่องส่วนบุคคล เป็นเสมือนกาวทางสังคมช่วยให้เกิดความร่วมมือในหมู่
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สมาชิก ความผูกพันเป็นพวกเดียวกัน สมาชิกเข้าใจในสภาพแวดล้อมของตน กระตุ้นให้เกิดการบูรณาการ 
และความร่วมมือที่ยั่งยืน เกิดเสถียรภาพของสังคม ส่วนที่ 2 เกี่ยวข้องกับเรื่องงาน วัฒนธรรมองค์กร
ท าให้สมาชิกรู้และเข้าใจบทบาทหน้าที่ที่แท้จริงขององค์กรและต่อองค์กรอ่ืน ๆ สร้างความเข้าใจ
ร่วมกันในภารกิจและความชัดเจนของภารกิจ กลยุทธ์ เป้าหมายและวิธีการด าเนิ นการให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์กร สร้างบรรทัดฐานปฏิสัมพันธ์ต่อกัน สามารถท าให้สมาชิกปฏิบัติงานบรรลุผล
ร่วมกันก าหนดการให้รางวัลและการลงโทษ ส่วนที่ 3 เรื่องเกี่ยวกับองค์กรวัฒนธรรมองค์กรสร้าง
ลักษณะเด่น และเอกลักษณ์ของแต่ละองค์กรสร้างระบบสังคมที่มั่นคง ประสานเชื่อม โยงสังคมและ
องค์กรเข้าด้วยกัน ช่วยให้เกิดปรัชญาที่ให้ความหมายของสิ่งที่อธิบายไม่ได้  วัฒนธรรมองค์กรมีคุณค่า
และค่านิยมร่วมท าให้ยกระดับความร่วมมือและความผูกพันส่งผลต่อประสิทธิภาพ และวัฒนธรรม
องค์กรที่เข้มแข็งมีส่วนเสริมสร้างประสิทธิผลให้กับองค์กร 

2.5.4 ความสัมพันธ์ของวัฒนธรรมองค์กรต่อผลการปฏิบัติงาน และประสิทธิผลขององค์กร
ภาวะผู้น า ขวัญก าลังใจและความพึงพอใจในงาน 

จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้น พบว่า จากความหมาย ความส าคัญ คุณลักษณะ
และหน้าที่ของวัฒนธรรมองค์กรนั้น วัฒนธรรมองค์กรมีความส าคัญต่อประสิทธิผลขององค์กร หรือ  
ผลการปฏิบัติงานขององค์กร การประเมินองค์กรจากความหมายคุณลักษณะต่าง ๆ และหน้าที่ของ
วัฒนธรรมองค์กรท าให้ผู้บริหารทราบถึงภาพรวมของวัฒนธรรมองค์กรและเข้าใจความรู้สึกของ
พนักงานที่มีต่อองค์กร และเป็นสิ่งที่ใช้เป็นแนวทางต่อการวางแผนกลยุทธ์ขององค์กร เพ่ือให้พนักงาน
สามารถด าเนินงานขององค์กร (Chatman & Jehn, 1994) ซึ่งผู้บริหารระดับสูง (Top Management) 
การบริหารระดับสูงจะมีผลกระทบต่อองค์กรมาก เพราะมีหน้าที่การก าหนดแนวทางการด าเนินงาน
ขององค์กร (Robbin, 1998) วัฒนธรรมองค์กรมีความส าคัญเป็นปัจจัยหนึ่งที่ชี้ขาดว่าองค์กรจะ
ประสบความส าเร็จหรือพบกับความล้มเหลว (Desser, 2000) และจากผลการศึกษาของบล๊อก 
(Block, 2003) พบว่า วัฒนธรรมองค์กรมีส่วนสัมพันธ์กับภาวะผู้น าซึ่งรูปแบบของภาวะผู้น าจะขึ้นอยู่
กับความรับรู้และการปรับตัวให้เข้ากับวัฒนธรรมขององค์กรและวัฒนธรรมองค์กรจะกล่อมเกลา
ลักษณะของผู้น าให้เป็นไปตามวิถีที่องค์กรต้องการ ผู้น าจะต้องศึกษาให้เข้าใจถึงสภาพของวัฒนธรรม
องค์กรมีลักษณะอย่างไร เพ่ือการปรับตัวให้เข้ากับวัฒนธรรมองค์กร สามารถส่งเสริมและแสวงหา
ความร่วมมือจากสมาชิกในองค์กรได้ มีนักการศึกษาและผู้บริหารจ านวนมากเชื่อว่าวัฒนธรรมองค์กร
มีผลส าคัญมากต่อการปฏิบัติงานในองค์กรและส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของสมาชิกในองค์กร 
(Sehermerhom, Hunt & Osborn, 1998) และวัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อผลของผลผลิตของ
องค์กรและท าให้ธุรกิจประสบความส าเร็จและสามารถท าให้โรงเรียนประสบความส าเร็จได้ด้วย (Hoy, 
Tarler & Wilkoskie, 1992) และมีการตระหนักว่าวัฒนธรรมองค์กรเป็นสาเหตุส าคัญของประสิทธิผล
ขององค์กรซึ่งแพร่หลายในทางการบริหาร (Denison, 1990)  

จะเห็นได้ว่า วัฒนธรรมองค์กรได้รวมเอาหน้าที่การบริหารและคุณลักษณะของ
องค์กรไว้ด้วยกัน การจัดการเป็นทั้งสาเหตุและส่วนหนึ่งของคุณลักษณะองค์กร ซึ่งวัฒนธรรมองค์กร
จะสะท้อนกิจกรรมต่าง ๆ ทั้งในอดีตและปัจจุบันของการวางแผนการจัดองค์กร (Gibson, 1991) และ
วัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อการบริหาร วิธีการในการตัดสินใจซึ่งมีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของ
องค์กร  ระดับความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงาน คุณภาพและวิธีการในการปฏิบัติงาน และส่งผลต่อ
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ความประทับใจของสมาชิกในรูปของสมาชิกในรูปของการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจ การสร้างสรรค์ 
ความผูกพันต่อองค์กร และคุณภาพในการปฏิบัติงาน (Gordon, 1990) วัฒนธรรมองค์การกับประสิทธิผล
ขององค์กร แสดงให้เห็นความสัมพันธ์ระหว่างมิติต่าง ๆ ในการด าเนินงานขององค์กร ซึ่งนโยบายและ
การปฏิบัติที่ส าคัญบางอย่างจะเกี่ยวเนื่องกับค่านิยมและความเชื่อร่วมกันเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติ  
ซึ่งประสิทธิผลขององค์กรเป็นผลจากการปฏิบัติของสมาชิกท่ีเกิดจากค่านิยมและความเชื่อของสมาชิก
ในองค์กร และวัฒนธรรมองค์กรเป็นปัจจัยหนึ่งที่สามารถท านายประสิทธิผลขององค์กรได้ 
(Anderson, 2000) สอดคล้องกับการศึกษา วิเคราะห์ ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การของ
หน่วยศึกษานิเทศก์ กรมสามัญศึกษาของประเสริฐ บัณฑิศักดิ์ (2540) พบว่า วัฒนธรรมองค์กรเป็นตัว
แปรล าดับที่สองในจ านวนตัวแปร 18 ตัว สามารถท านายประสิทธิผลขององค์การของหน่วย
ศึกษานิเทศก์กรมสามัญศึกษาได้ และการสร้างสรรค์วัฒนธรรมองค์การเหมือนกับกระบวนการ
สร้างสรรค์ผลิตภัณฑ์หรือบริการเพ่ือขายให้ลูกค้า เป็นกระบวนการที่เชื่อมโยงค่านิยมเชิงกลยุทธ์ 
(Stratege Values) กับค่านิยมทางวัฒนธรรม (Culture Values) ซึ่งการเติบโตขององค์การและ
กลายมาเป็นความส าเร็จขององค์การ จ าเป็นต้องมีการพัฒนาวัฒนธรรมองค์การที่มีความแตกต่างจาก
องค์การอ่ืน ความส าเร็จขององค์การอาจเป็นผลเนื่องมาจากสิ่งที่องค์การรู้จักน ากลยุทธ์และวิธีการ
จัดการรวมทั้งมีการสร้างสรรค์วัฒนธรรมองค์การ ดังนั้น วัฒนธรรมองค์การจึงเป็นสิ่งที่ช่วยเชื่อมโยงสู่
ค่านิยมเชิงกลยุทธ์ ซึ่งกระบวนการสร้างสรรค์ทางวัฒนธรรมองค์การ น าไปสู่การเสริมแรงพฤติกรรม
ทางวัฒนธรรมและการเสริมสร้างค่านิยมทางวัฒนธรรม เน้นให้พนักงานท าสิ่งต่าง ๆ ที่ส าคัญ ๆ 
เพ่ือให้การด าเนินงานเป็นไปตามวิสัยทัศน์ขององค์การและท าให้เกิดผลปฏิบัติงานได้อย่างแท้จริง 
(วิเชียร วิทยอุดม, 2551) และส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กร และจากการศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างประสิทธิผลองค์การและวัฒนธรรมองค์การ พบว่า วิทยาลัยหลักสูตร 4 ปี ใช้วัฒนธรรมแบบ
ครอบครัว (Clan Culture) ระดับสูงในการสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน วัฒนธรรมแบบ
ชั่วคราว (Adhoeracy Culture) ช่วยส่งเสริมประสิทธิผลการพัฒนาวิชาการ (Cameron & Ettington, 
1998) และวัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อประสิทธิผลขององค์กร โดยเฉพาะ
วัฒนธรรมแบบชั่วคราวเป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลมากที่สุด ส่วนวัฒนธรรมแบบครอบครัวมีความสัมพันธ์
กับประสิทธิผลองค์การในทางบวก (Smart, Kuh & Tierney, 1997) และการศึกษาอิทธิพลของ
วัฒนธรรมองค์การสภาพแวดล้อมในการท างานและชีวิตการท างานส่วนบุคคล ต่อความพึงพอใจใน
งานและผูกพันต่ออาชีพของผู้บริหารระดับกลาง ฝ่ายกิจการนักศึกษาของสถาบันอุดมศึกษาในสหรัฐ
พบว่า ตัวแปรชีวิตการท างานส่วนบุคคลและวัฒนธรรมองค์กรมีอ านาจท านายความพึงพอใจในงานสูง
กว่าตัวแปรสภาพแวดล้อมในการท างาน (Barnett, 1997)  

ส่วนการศึกษาความสัมพันธ์ของวัฒนธรรมองค์การแบบของการตัดสินใจและ
ประสิทธิผลองค์การในตัวแบบสาเหตุ (Causal Model) โดยวัฒนธรรมองค์การศึกษาตามกรอบของ
คาเมรอนและเอตติงตัน และประสิทธิผลของวิทยาลัยชุมชนตามกรอบของคาเมรอน 7 ด้าน พบว่า 
ประสิทธิผลของวิทยาลัยเกิดจากปฏิสัมพันธ์ร่วมกันของวัฒนธรรมกับสภาพแวดล้อมภายนอกและ
รูปแบบการตัดสินใจโดยวัฒนธรรมแบบครอบครัว (Clan Culture) และวัฒนธรรมแบบเปลี่ยนแปลง
พัฒนา (Adhocracy Culture) มีลักษณะได้เปรียบ และมีประสิทธิผลสูงกว่าวัฒนธรรมแบบราชการ 
(Bureaucratic Culture) และวัฒนธรรมแบบการตลาด และการศึกษาตามแนวของวัฒนธรรมการ
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เปลี่ยนแปลงพัฒนาจะเห็นได้ว่าการเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ บุคคลมีแรงจูงใจจาก
อุดมการณ์และความส าคัญของงานตามที่ก าหนด (Smart, et al., 1997) สอดคล้องกับการศึกษา
วัฒนธรรมองค์การกับประสิทธิผลของวิทยาลัยชุมชน และสถาบันทางเทคนิคในรัฐเทนเนสซี่ โดย 
การสอบถามผู้บริหาร เจ้าหน้าที่ธุรการและอาจารย์ โดยกรรมการศึกษาตามวัฒนธรรมของคาเมรอน
และเอตติงตัน พบว่า วัฒนธรรมแบบครอบครัว (Clan Culture) และแบบเปลี่ยนแปลงพัฒนา 
(Adhocracy Culture) มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทางวิชาการของผู้เรียน การพัฒนาบุคลิกภาพของ
ผู้เรียนการพึงพอใจในการจ้างงานของผู้บริหารและอาจารย์ และความพึงพอใจทางการศึกษาของ
ผู้เรียน (Anderson, 2000) ส่วนการศึกษาลักษณะวัฒนธรรมของครูและของโรงเรียนประถมศึกษาใน
สหรัฐอเมริกา พบว่า วัฒนธรรมการเอาใจใส่ดูแลอย่างเห็นอกเห็นใจกันเป็นตัวแปรที่สามารถท านาย
สูงสุดต่อความผูกพันที่ครูจะตั้งใจอยู่ปฏิบัติงานในโรงเรียนต่อไปความเชื่อในการมีประสิทธิภาพ
ร่วมกันของครู คือ ตัวแปรที่มีอ านาจท านายสูงสุดของประสิทธิผลโรงเรียน และประสิทธิผลโรงเรียน 
คือ ตัวแปรที่มีอ านาจท านายสูงสุดในผลลัพธ์ของนักเรียน (Outcomes) (Olivier, 2001) และ
การศึกษาค่านิยมในงาน ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ และผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานขายในบริษัท 192 คน พบว่า ค่านิยมการมุ่งอ านาจเป็นตัวแปรท านายความพึงพอใจในงาน 
และความผูกพันต่อองค์การได้ และบุคคลที่มุ่งผลส าเร็จสูงจะมีความผูกพันต่อองค์การและ 
ผลการปฏิบัติงานสูงด้วย (Chares, 2001) จากการศึกษาวิจัยพบว่า ภาวะผู้น ามีส่วนสัมพันธ์กับ
วัฒนธรรมองค์กร อีกแนวคิดหนึ่งเห็นว่าวัฒนธรรมองค์กรมีส่วนกล่อมเกลาลักษณะของผู้น าให้เป็นไป
ตามวิถีที่พึงประสงค์ขององค์กร ผู้น าต้องทราบถึงสภาพที่เป็นอยู่ของวัฒนธรรมองค์กร จึงควรปรับตัว
ให้เข้ากับวัฒนธรรมองค์กร ซึ่งจะสามารถส่งเสริมและแสวงหาความร่วมมือร่วมใจของคนในหน่วยงาน
ได้ (Brook, 1996; Block, 2003) วัฒนธรรมองค์กรเป็นสิ่งส าคัญที่บ่งบอกถึงความส าเร็จขององค์การ 
ผู้บริหารที่บริหารองค์กรรวมทั้งวัฒนธรรมองค์กรเกือบทั้งหมดเกิดขึ้นในทุกระดับจนถึงระดับสูงสุด
ขององค์กร ต่างให้ความพึงพอใจวัฒนธรรมและการบริหารองค์กรในการน ามาปรับปรุงผลงานของ
องค์การให้มีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ ผู้บริหารจ าเป็นต้องปรับปรุงเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม
องค์กรให้มีความสอดคล้องกับระบบการท างานในองค์กร ความรู้ ความเข้าใจในวัฒนธรรมองค์กรจะ
ช่วยให้นักบริหารเข้าใจได้ว่าวัฒนธรรมองค์กรแบบไหนที่เหมาะสมน ามาใช้ในองค์กร การรู้จักวางแผน 
บ ารุงรักษาและพัฒนาวัฒนธรรมองค์การ เพ่ือให้เป็นแบบแผนการปฏิบัติงานที่มีความเหมาะสม
เกิดขึ้นในองค์การ วัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกทุกคนในองค์การ การท างาน
อย่างรอบคอบมีผลในทางบวกต่อความส าเร็จขององค์กร และการท างานอย่างขาดความระมัดระวัง  
จะส่งผลในทางลบ และความล้มเหลวขององค์การ (วิเชียร วิทยอุดม, 2551) 

จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้น เรื่องวัฒนธรรมองค์กร  ผู้วิจัยทราบความหมาย
และความส าคัญของวัฒนธรรมองค์กร คุณลักษณ์ และหน้าที่ของวัฒนธรรมองค์กร ภาวะผู้น า และ 
ความพึงพอใจในงาน และได้แนวคิดว่าวัฒนธรรมองค์กรเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล 
การบริหารสถานศึกษาของผู้บริหาร ภาวะผู้น า และความพึงพอใจในงานของพนักงานในองค์กร 
จากการศึกษาภาวะผู้น า และความพึงพอใจในงานที่แท้จริง (Actual Organization Culture) เป็น
เรื่องที่ไม่สามารถวัดได้ถูกต้องตรงกับความเป็นจริง (Fact) แต่สามารถสังเกตเห็นได้จากทัศนคติและ
พฤติกรรมของสมาชิกขององค์กรซึ่งสมาชิกแต่ละคนจะมีความคิดเห็นและรับรู้เกี่ยวกับวัฒนธรรม
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องค์กรที่แตกต่างกันซึ่งเรียกว่าวัฒนธรรมองค์กรจากการรับรู้ หรือ “Perceived Organization 
Culture” การพิจารณาวัฒนธรรมองค์กรจากการรับรู้มีคุณค่าทางวิชาการมากเนื่องจากการรับรู้
วัฒนธรรมองค์กรวัดได้ง่ายกว่าการวัดพฤติกรรมจริง และแสดงออกให้เห็นในลักษณะความเป็นจริง
ตามความเข้าใจของสมาชิกแต่ละคน วัฒนธรรมองค์กรที่เกิดจากการรับรู้จะมีผลกระทบต่อทัศนคติ 
และพฤติกรรมของพนักงานมากกว่าวัฒนธรรมที่เป็นจริงในองค์กร (Ferris & Kacmar, 1992) ผู้วิจัย
ได้ศึกษาการรับรู้วัฒนธรรมองค์กร สามารถให้ค านิยามจริงได้ว่าการรับรู้วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง 
ทัศนคติหรือความคิดเห็นของสมาชิกในองค์กรที่มีต่อวัฒนธรรมองค์กร ซึ่งแสดงให้เห็นได้จาก
พฤติกรรมต่าง ๆ ที่แสดงออกที่เกี่ยวข้องกับการท างาน เช่น การปฏิบัติตามข้อตกลง ระเบียบของ
องค์กร การร่วมปฏิบัติงาน การร่วมแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน สมาชิกจะประเมินผลดี
ผลเสียจากพฤติกรรมดังกล่าวว่าสอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์กรหรือไม่ ผู้วิจัยจึงก าหนดให้การรับรู้
วัฒนธรรมองค์กรเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น า ความพึงพอใจในงาน และประสิทธิผล 
การบริหารสถานศึกษา ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การมัธยมศึกษา 
(สพม.) ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ เกี่ยวกับคุณลักษณะของ
วัฒนธรรมที่ ผู้บริหารมีความเข้าใจโดยการแสดงออกในการปฏิบัติงานว่ามีลักษณะอย่างไรตาม
ลักษณะองค์กรทั้ง 5 ประการ และส่งผลต่อตัวแปรทั้ง 3 ตัวแปร ได้แก่ ภาวะผู้น า ความพึงพอใจ 
ในงาน และประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา 

วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา 
วัฒนธรรมองค์การเป็นสิ่งที่มีคุณค่า และมีหน้าที่ส าคัญหลายประการช่วยก าหนด

ขอบเขตหน้าที่ และสร้างลักษณะเด่นเอกลักษณ์ของแต่ละองค์การอย่างชัดเจน เสริมสร้างความมั่นคง
และเชื่อมโยงสังคมและองค์การเข้าด้วยกัน สร้างมาตรฐานพฤติกรรมที่เหมาะสม ช่วยให้เข้าใจ
พฤติกรรมและเจตคติของสมาชิก ซึ่งวัฒนธรรมองค์กรที่ เข้มแข็งมีส่วนเสริมสร้างประสิทธิผลให้กับ
องค์การ (Hoy & Miskel, 2001) การเชื่อมโยงความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะวัฒนธรรมกับความมี
ประสิทธิผลขององค์การ พบว่า ความเข้มแข็งทางวัฒนธรรม (Cultural Strength) และความสอดคล้อง 
ของวัฒนธรรม (Cultural Congruence) มีความสัมพันธ์โดยตรงกับประสิทธิผลองค์การ (Smart, 
Kuh, & Tierney, 1997) และวัฒนธรรมองค์การจะมีการพัฒนาด้วยอิทธิพลของสิ่งแวดล้อมภายนอก  
ทุกองค์การจะสร้างเอกลักษณ์เฉพาะ และพัฒนาวัฒนธรรมอย่างต่อเนื่อง ซึ่งอาจท าให้พบแนวปฏิบัติ
ที่ดีและเหมาะสม ซึ่งวัฒนธรรมองค์การพัฒนาจากความต้องการที่จะรักษาความสัมพันธ์ของ
ประสิทธิผลการท างานระหว่างผู้ปฏิบัติ (Schultz & Sehultz, 1998)  

วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของผลผลิต ท าให้ธุรกิจประสบ
ความส าเร็จ และสามารถท าให้โรงเรียนประสบผลส าเร็จด้วย (Hoy, Tarter & Witkoskic, 1992) 
และจากผลการวิจัยของคาเมรอน และเอตติงตัน (Cameron & Ettington, 1988) ได้ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างประสิทธิผลองค์การ และวัฒนธรรมองค์การ พบว่า วัฒนธรรมแบบชั่วคราว (Adhoeracy 
Culture) ช่วยส่งเสริมประสิทธิผลการพัฒนาวิชาการ วัฒนธรรมแบบกลไกการตลาด (Market Culture) 
จะช่วยท าให้เกิดประสิทธิผลในการสร้างปฏิสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมภายนอก ส่วนการศึกษา
เกี่ยวกับบทบาทของวัฒนธรรมองค์การ และการตัดสินใจที่ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การของวิทยาลัย
หลักสูตร 2 ปี ของสมาร์ท, คูห์ และเทียร์นี (Smart, Kuh & Tierney, 1997) พบว่า ตัวแปรวัฒนธรรม  
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4 ตัวแปร คือ วัฒนธรรมแบบครอบครัว (Chan Culture) วัฒนธรรมแบบราชการ (Bureaucratic 
Culture) วัฒนธรรมแบบชั่วคราว (Adhoeracy Culture) วัฒนธรรมแบบกลไกการตลาด (Market 
Culture) มีอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมต่อประสิทธิผลขององค์การ ตัวแปรที่มีอิทธิพลมากที่สุด คือ 
วัฒนธรรมแบบครอบครัวมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลองค์การในทางบวก และประโยชน์ประการ
หนึ่งของวัฒนธรรมองค์การทั่วไปจะช่วยในการปรับตัวต่อสภาพแวดล้อมภายนอก ( External 
Adaptation) ซึ่งจะเกี่ยวข้องกับการท างานให้บรรลุผลส าเร็จ ส่วนวัฒนธรรมองค์การตามทฤษฎี  
2 ทฤษฎี ซึ่งน ามาวิเคราะห์วัฒนธรรมของบริษัทมาใช้ และบริษัทในประเทศญี่ปุ่น และอเมริกา
ประสบความส าเร็จได้เป็นผลมาจากการด าเนินวัฒนธรรมองค์ของบริษัทที่แตกต่างกันตามแนวคิดของ 
Ouehi (1981) และแนวคิดของ Peter & Waterman (1982) พบประเด็นส าคัญ คือ ค่านิยมที่เป็น
วัฒนธรรม (Cultural Values) น าไปสู่ความส าเร็จในการบริหารบริษัท (ธร สุนทรายุทธ, 2551)   
 
2.6  แนวความคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

2.6.1 ความหมายของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 

กล่าวถึงส่วนที่เก่ียวข้องกับคามหมายของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ไว้ในมาตร 4 วรรค 2 ว่าสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน หมายความว่า การศึกษาก่อนระดับอุดมศึกษา ในมาตรา 4 วรรค 5 กล่าว่าสถนศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐาน หมายความว่า สถานศึกษาที่จัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และมาตร 16 กล่าวว่า การศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐาน ประกอบด้วยการศึกษาซึ่งจัดไม่น้อยกว่าสิบสองปี ก่อนระดับอุดมศึกษาการแบ่งระดับและ
ประเภทการศึกษา ให้เป็นไปตามที่ก าหนดไว้ในกฎกระทรวง (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ ,  
2545) ดังนั้น กระทรวงศึกษาธิการจึงออกกฎกระทรวงว่าด้วย การแบ่งระดับและประเภทของ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พ.ศ. 2546 ตามความในข้อ 1 และ 2 สรุปได้ว่า การศึกษาที่เป็นการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน ให้แบ่งเป็น 3 ระดับ คือ ระดับก่อนประถม ระดับประถมศึกษา และระดับมัธยมศึกษา โดยที่
ในระดับมัธยมศึกษานั้นให้แบ่งย่อยเป็นระดับมัธยมศึกษาตอนต้นและระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย 
และระดับมัธยมศึกษาตอนปลายแบ่งเป็น 2 ประเท คือ ประเภทสามัญและประเภทอาชีวศึกษา 

จากความหมายของสถานศึกษาชั้นพ้ืนฐานดังกล่าว สรุปได้ว่า สถานศึกษาที่จัด
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน หมายถึง สถานที่ทุกแห่งที่จัดการศึกษาในระดับก่อนประถมศึกษา ระดับ
ประถมศึกษา และระดับมัธยมศึกษา  

2.6.2 การบริหารสถานศึกษา 
การบริหารสถานศึกษาหรือการบริหารโรงเรียนนั้น ได้มีนักการศึกษาและหน่วยงาน

ที่เก่ียวข้อง ได้ให้ความหมายและให้แนวความคิดไว้ในทัศนะท่ีแตกต่างกันดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
ไพโรจน์  ทองนา (2543) กล่าวว่า การบริการโรงเรียน หมายถึง การด าเนินในการ

จัดกิจกรรมต่าง ๆ บุคคลหลายคนร่วมมือด าเนินการเพ่ือพัฒนาสมาชิกของสังคมไทยทุกด้าน คือ 
บุคลิกภาพ ความรู้  ความสามารถ พฤติกรรมและคุณธรรม เพ่ือให้มีค่านิยมตรงกับความต้องการของ
สังคม โดยกระบวนการต่าง ๆที่ต้องอาศัยการควบคุมสิ่งแวดล้อมเพ่ือส่งผลต่อบุคคลพัฒนาตรงตาม
เป้าหมายของสังคม 
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ไพบูลย์  ยอดยิ่ง (2545) ให้แนวคิดที่เกี่ยวกับการบริหาร เพ่ือน าปรับใช้กับการ
บริหารการศึกษา สรุปว่า ผู้บริหารทุกคนเป็นผ าองค์การ การเป็นนักบริหารที่แท้จริวก็ต่อเมื่อสามารถ
บริหารงานจนสามารถท าให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ โดยการจัดเตรียม และจัดสรรการใช้
ทรัพยากรต่าง ๆ ให้เป็นกลุ่มงานที่สัมพันธ์กันอย่างดี โครสร้างกลุ่มงานที่สามารถท าร่วมกันได้ ต้อง  
จัดคนที่ เหมาะสมกับงานแต่ละด้าน จึงด าเนินการสั่งการให้ด าเนินงานด้วยดี และให้มีระบบ 
ความร่วมมือที่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน มีการวัดผลให้งานทุกด้านได้ผลมากที่สุด หน้าที่ต่าง ๆ เหล่านี้
ถือว่าเป็นงานที่ผู้บริหารจะต้องัดการภายในหน่วยงานของตน 

วีรชัย  วรรณศรี (2545) ได้กล่าวถึง ความหมายของการบริหารสถานศึกษาว่า 
หมายถึง กระบวนการต่าง ๆ ในการด าเนินงานของกลุ่มบุคคล เพ่ือให้บริหารทางการศึกษาแก่สมาชิก
ในสังคม ให้บรรลุตามจุดหมายที่ก าหนดไว้ 

ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ (2545) ให้แนวคิดในการ
บริหารและจัดการที่ดี เพ่ือมาปรับใช้ในบริบทขององค์กรทางการศึกษาในประเด็นที่ส าคัญ ดังนี้   
1) การก าหนดจุดหมาย ผลที่คาดหลัง หรือภาพความส าเร็จของกาบริหาร และการจัดการที่ดี  
(Goal/Expected Output) 2) กระบวนการบริหารและหลักการจัดการอย่างดี (Process) 3) ทรัพยากร 
ที่จ าเป็นในการบริหารและการจัดการที่ดี (Input/Resource) 4) ระบบควบคุม (Feedback/Control 
System) 5) ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารและการจัดการ 

จากการศึกษาความหมายของการบริหารสถานศึกษา สรุปว่า การบริหาร
สถานศึกษา หมายถึง กระบวนการด าเนินงานของกลุ่มบุคคล เพ่ือร่วมกันพัฒนาคุณภาพการจัด
การศึกษาในสถานศึกษาและการให้บริการทางการศึกษาแก่สมาชิกของสังคม ให้บรรลุตาม
จุดมุ่งหมายที่ก าหนด ดังนั้น การบริหารสถานศึกษาจึงเป็นกระบวนการที่ส่งผลกระทบโดยตรงต่อ
คุณภาพการจัดการศึกษา ซึ่งหากด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพย่อมก่อให้เกิดประสิทธิผล 
กล่าวคือ ผู้เรียนซึ่งเป็นผลผลิตของการจัดการศึกษาเป็นบุคคลที่มีคุณภาพนั่นเอง 

2.6.3 ขอบข่ายการบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
การบริหารจัดการศึกษาระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีขอบข่าย ภารกิจครอบคลุม 

การด าเนินงาน 4 ด้าน สามารถสรุปได้ดังที่ปรากฏตามภาพที่ 2.2 และมีรายละเอียดตามล าดับดังนี้ 
(กระทรวงศึกษาธิการ, 2546) คือ 
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ภาพที่ 2.2  ขอบข่ายการบริหารสถานศึกษาพ้ืนฐาน 

1) การบริหารวิชาการ 
งานวิชาการเป็นงานหรือภารกิจหลักของสถานศึกษาที่พระราชบัญญัติการศึกษา

แห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2542 ได้มุ่งให้กระจายอ านาจด้านการบริหาร
จัดการไปให้สถานศึกษาให้มากที่สุด ด้วยเจตนารมณ์ที่จะให้สถานศึกษาด าเนินการได้โดยอิสระ 
คล่องตัว รวดเร็วและสอดคล้องกับความต้องการของผู้เรียน สถานศึกษา ชุมชน ท้องถิ่น และการมี
ส่วนร่วมจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกฝ่าย ซึ่งเป็นปัจจัยที่จะท าให้สถานศึกษามีความเข้มแข็งใน 
การบริหารและการจัดการสามารถพัฒนาหลักสูตร และกระบวนการเรียนรู้ ตลอดจนการวัดผล
ประเมินผล รวมทั้งการวัดปัจจัยเกื้อหนุนการพัฒนาคุณภาพนักเรียน ชุมชน ท้องถิ่น ได้อย่างมี
คุณภาพและมีประสิทธิภาพ โดยก าหนดขอบข่าย ภารกิจการด า เนินงาน สรุปได้ดั งนี้ 
(กระทรวงศึกษาธิการ, 2546) คือ 

การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา เช่น การศึกษาและวิเคราะห์เอกสาร หลักสูตร
แกนการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พุทธศักราช 2551 จัดท าข้อมูลสารสนเทศเกี่ยวกับสภาพปัญหา 
ความต้องการของสังคม ชุมชน ท้องถิ่น การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม และประเมินสถานภาพ
สถานศึกษาเพ่ือก าหนดวิสัยทัศน์ ภารกิจ เป้าหมาย คุณลักษณะที่พึงประสงค์โดยการมีส่วนร่วมของ
ทุกฝ่าย การจัดท าโครงสร้างหลักสูตร และสาระการเรียนรู้ต่าง ๆ ที่ก าหนด ให้มีในหลักสูตร
สถานศึกษาท่ีสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ เป้าหมายและคุณลักษณะที่พึงประสงค์โดยการบูรณาการเนื้อหา
สาระในกลุ่มสาระการเรียนรู้เดียวกัน และระหว่างกลุ่ม การน าหลักสูตรไปใช้ในการจัดการเรียนรู้  

ขอบข่ายการบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ผู้บริหารสถานศึกษา องค์การ สมาคม มูลนิธิ 
และหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

การบริหาร 
วิชาการ 

 

การบริหาร
งบประมาณ 

การบริหาร 
งานบุคคล 

การบริหาร 
ทั่วไป 
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และการบริหารจัดการในการใช้หลักสูตรให้เหมาะสม การนิเทศ ติดตาม ประเมินผลการใช้หลักสูตร 
การปรับปรุงและพัฒนาหลักสูตรตามความเหมาะสม เป็นต้น 

การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ การส่งเสริมให้ครูผู้สอนได้จัดท าแผนการจัดท า
แผนการเรียนรู้ตามสาระและหน่วยการเรียนรู้ที่ เน้นผู้ เรียนเป็นส าคัญ การส่งเสริมให้ครูจัด
กระบวนการเรียนรู้ โดยจัดสาระและกิจกรรมที่สอดคล้องกับความสนใจ ความถนัดของผู้เรียน 

การวัดผล ประเมินผล และเทียบโอนผลการเรียน  
การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
การพัฒนาสื่อนวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษา 
การพัฒนาแหล่งเรียนรู้ เช่น ส ารวจแหล่งเรียนรู้ภายในสถานศึกษาในชุมชน 

ท้องถิ่น ในเขตพ้ืนที่การศึกษาและในเขตพ้ืนที่การศึกษาใกล้เคียง 
การนิเทศการศึกษา เช่น จัดระบบนิเทศงานวิชาการ และการเรียนการสอน

ภายในสถานศึกษา การด าเนินการนิเทศงานวิชาการในรูปแบบที่หลากหลาย เหมาะสม การ
ประเมินผลการจัดระบบและกระบวนการนิเทศการศึกษาในสถานศึกษา 

การแนะแนวการศึกษา เช่น การจัดระบบแนะแนวทางด้านวิชาการและวิชาชีพ
ภายในสถานศึกษา โดยเชื่อมโยงกับระบบดูแลช่วยเหลือนักเรียน กระบวนการเรียนการสอน แนะแนว
การศึกษา โดยความร่วมมือของบุคลากรในสถานศึกษา ติดตาม ประเมินผลการจัดการระบบ และ
กระบวนการแนะแนวการศึกษาในสถานศึกษา 

การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา เช่น จัดระบบโครงสร้าง
องค์กรให้รองรับการจัดระบบประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา ก าหนเกณฑ์การประเมินเป้าหมาย
ความส าเร็จของสถานศึกษา ตามมาตรฐานการศึกษาและตามตัวชี้วัดของกระทรวงและของส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษา หลักเกณฑ์วิธีการประเมินของส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษาวางแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา ตามระบบการประกันคุณภาพการศึกษา ให้บรรลุผลตาม
เป้าหมายการด าเนินการพัฒนางาน 

การส่งเสริมความรู้ด้านวิชาการแก่ชุมชน เช่น การศึกษา การส ารวจความ
ต้องการสนับสนุนงานวิชาการแก่ชุมชน การจัดให้ความรู้ เสริมสร้างความคิดและเทคนิคและเทคนิค
ทักษะทางวิชาการ 

การประสานความร่วมมือพัฒนางานวิชาการกับสถานศึกษา และองค์กรอื่น 
การส่งเสริม สนับสนุนงานวิชาการให้แก่บุคคล ครอบครัว องค์กร หน่วยงาน 

และสถานบันอื่นท่ีจัดการศึกษา 
จากการศึกษาการบริหารวิชาการ สรุปไว้ว่า การบริหารวิชาการ หมายถึง  

การบริหารงานในหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา การพัฒนา
กระบวนการเรียนรู้ การวัดผล ประเมินผล และเทียบโอนผลการเรียน การวิจัยเพ่ือพัฒนาคุณภาพ 
การศึกษา การพัฒนาสื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา การพัฒนาแหล่งเรียนรู้ การนิเทศ
การศึกษา การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา การส่งเสริมความรู้ด้านวิชาการแก่
ชุมชน การส่งเสริม สนับสนุนงานวิชาการแก่บุคคล ครอบครัว องค์กรและหน่วยงานอ่ืนที่จัด
การศึกษา รวมทั้งการประสานความร่วมมือการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาอ่ืน 
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2) การบริหารงบประมาณ 
การบริหารงบประมาณ จะมุ่งเน้นความเป็นอิสระในด้านการบริหารจัดการและ

ให้มีความคล่องตัว โปร่งใส ตรวจสอบได้โดยยึดหลักการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ และการบริหาร
งบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงาน โดยให้มีการจัดหาผลประโยชน์จากทรัพย์สินของสถานศึกษา รวมทั้ง
จัดหารายได้จากการให้บริหารจัดการ เพ่ือประโยชน์ทางการศึกษา ซึ่งขอบข่ายของงานในด้าน 
การบริหารงบประมาณของสถานศึกษา สามารถสรุปได้ดังนี้ (กระทรวงศึกษาธิการ, 2546 ค) คือ 

(1) การจัดท าเสนอของงบประมาณ ประกอบด้วย การวิเคราะห์ และพัฒนา
นโยบายทางการศึกษา การจัดท าแผนกกลยุทธ์หรือแผนพัฒนาการศึกษา การวิเคราะห์ความ
เหมาะสมการเสนอของงบประมาณ 

(2) การจัดสรรงบประมาณ ประกอบด้วย การจัดสรรงบประมาณภายใน
สถานศึกษาการเบิกจ่าย และการอนุมัติงบประมาณ การโอนเงินงบประมาณ 

(3) การตรวจสอบติดตามและประเมินผล การรายงานผลการใช้เงิน และผลการ
ด าเนินงาน ประกอบด้วย การตรวจสอบติดตามการใช้เงินและผลการด าเนินงาน การประเมินผล 
การใช้และผลการด าเนินงาน 

(4) การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพ่ือการศึกษา ประกอบด้วย การจัดการ
ทรัพยากร  การระดมทรัพยากร  การจัดหารายได้และผลประโยชน์  กองทุนกู้ยืมเพ่ือการศึกษา  
กองทุนสวัสดิการเพื่อการศึกษา   

(5) การบริหารการเงิน เช่น การเบิกเงินจากคลัง การรับเงิน เก็บรักษาเงิน 
การจ่ายเงิน การน าส่งเงิน การโอนเงิน และการกันเงินเบิกเหลื่อมปี 

(6) การบริหารบัญชี ประกอบด้วย การจัดท าบัญชีการเงิน เช่น ตั้งยอดบัญชี
จัดท ากระดาท าการโดยปรับปรุงบัญชี เงินงบประมาณ โอนปิดบัญชี เงินน อกงบประมาณ  
เข้าบัญชีทุน บัญชีเงินฝาก เงินประกัน ตั้งยอดบัญชีสินทรัพย์ที่เป็นวัสดุหรือสินค้าคงเหลือ บัญชี
สินทรัพย์ไม่หมุนเวียน จัดท าใบส าคัญลงบัญชีทั่วไป การบันทึกบัญชีคงค้าง บันทึกบัญชีประจ าวัน
ครอบคลุมการรับเงินงบประมาณ เป็นต้น  การจัดท ารายงานการเงินและงบการเงิน 

(7) การบริหารพัสดุและสินทรัพย์ ประกอบด้วย การจัดท าระบบฐานข้อมูล
สินทรัพย์ของสถานศึกษา  การจัดหาวัสดุ เช่น การวิเคราะห์แผนงานโครงการที่จัดท ากรอบรายจ่าย
ล่วงหน้าระยะปานกลาง เพ่ือตรวจสอบกิจกรรมที่ต้องใช้พัสดุที่ยังไม่มีมนทะเบียนคุมทรัพย์สินและ
ตามเกณฑ์ความขาด ที่ก าหนดตามมาตรฐานกลาง จัดท าระยะปานกลาง จัดหาพัสดุทั้งในส่วนที่
สถานศึกษาจัดหาเองและร่วมมือกับสถานศึกษาหรือหน่วยงานอ่ืนจัดหา การก าหนดรูปแบบรายการ 
คุณลักษณะเฉพาะและการจัดซื้อ จ้างจ้าง เช่น การจัดท าเอกสารแบบรูปรายการ หรือคุณลักษณะ
เฉพาะของครุภัณฑ์ สิ่งก่อสร้าง  การควบคุม บ ารุงรักษาและจ าหน่ายพัสดุ 

จากการศึกษาหารบริหารงบประมาณ สรุปได้ว่า การบริหารงบประมาณ 
หมายถึง การบริหารงานในหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษา เกี่ยวกับการจัดท าและการเสนอของ
งบประมาณ การจัดสรรงบประมาณ การตรวจสอบ การติดตามและประเมินผล การรายงานผลการใช้
เงิน ประเมินผลการด าเนินงาน ดารระดมทรัพยากรและการลงทุนเพ่ือการศึกษา การบริการการเงิน  
การบริหารบัญชี การบริหารพัสดุและสินทรัพย์ 
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3) การบริหารงานบุคคล 
การบริหารบุคคลในสถานศึกษาเป็นภารกิจส าคัญที่ส่งเสริมสถานศึกษาให้

สามารถปฏิบัติงาน ตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา เพ่ือด าเนินการด้านบริหารบุคคลให้เกิดความ
คล่องตัว มีอิสระภายใต้กฎหมาย ระเบียบ เป็นไปตามหลักธรรมภิบาล ข้าราชการครูและบุคลากร 
ทางการศึกษาได้รับการพัฒนา มีความรู้ ความสามารถ มีขวัญก าลังใจ ได้รับการยกย่องเชิดชุเกียรติมี
ความมั่นคงและก้าวหน้าในวิชาชีพ ส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพของผู้เรียน ซึ่งขอบข่ายการบริหาร
บุคคลของสถานศึกษา มีดังนี้ (กระทรวงศึกษาธิการ, 2546) คือ 

(1) การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง ประกอบด้วย การวิเคราะห์
และวางแผนอัตราก าลังคน  การก าหนดต าแหน่ง  การเลื่อนต าแหน่งของบุคลากรทางการศึกษา  
เลื่อนวิทยฐานะของข้าราชการครู 

(2) การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง ประกอบด้วย  ด าเนินการสรรหาเพ่ือบรรจุ
บุคคลเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา กรณีที่อาจได้รับมอบอ านาจจาก  
อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษา การจ้างลูกจ้างประจ าและลูกจ้างชั่วคราว การแต่งตั้ง ย้าย โอน
ข้าราชการครุและบุคลากรทางการศึกษา เช่น การเสนอค าร้องขอย้าย การบรรจุแต่งตั้งกรณีรับย้าย
จากสถานศึกษาอ่ืน และการรายงานการบรรจุแต่งตั้งและข้อมูลประวัติส่วนตัวไปยังส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษา เป็นต้น การบรรจุกลับเข้ารับราชการ การรักษาราชการแทนและรักษาการในต าแหน่ง 

(3) การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ประกอบด้วย การพัฒนา
ข้าราชการครุและบุคลากรทางการศึกษา การเลื่อนข้ันเงินเดือนข้าราชการและบุคลากรทางการศึกษา 
การเพ่ิมค่าจ้างลูกจ้างประจ า ลูกจ้างชั่วคราว การด าเนินการเกี่ยวดับบัญชีถือจ่ายเงินเดือน  
เ งิ นวิ ทยฐานะและค่ าตอบแทนตามที่ กระทรวงการคลั งก าหนด งานทะเบี ยนประวั ติ  
งานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ การขอมีบัตรประจ าตัวเจ้าหน้าที่ของรัฐ งานขอหนังสือรับรอง 

(4) วินัยการรักษาวินัย เช่น การด าเนินการ กรณีความผิดไม่ร้ายแรง กรณี
ความผิดร้ายแรง การอุทธรณ์ การร้องทุกข์ ตามกฎหมาย ระเบียบ หลักเกณฑ์และวิธีการที่เกี่ยวข้อง 
และการเสริมสร้างและป้องกันการกระท าผิดวินัย เป็นต้น 

(5) งานการออกจากราชการ เช่น การลาออกจากราชการ การให้ออกจาก
ราชการกรณีไม่พ้นทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ การออกจากราชการกรณีขาดคุณสมบัติ การให้ออก
จากราชการไว้ก่อนการให้ออกจากราชการกรณีได้รับโทษจ าคุกโดยค าสั่งของศาล เป็นต้น 

จากการศึกษาการบริหารงานบุคคล สรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง  
การบริหารงานในหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษา เกี่ยวกับการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 
การสรรหา  บรรจุแต่งตั้ง การเสริมสร้างประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ วินัยและการรักษาวินัย และ
การออกจากราชการ 

4) การบริหารทั่วไป 
การบริหารทั่วไปเป็นงานเกี่ยวกับการจัดระบบบริหารองค์กร การให้บริการ 

การบริหารงานอ่ืน ๆ บรรลุผลตามมาตรฐาน คุณภาพและเป้าหมายที่ก าหนด โดยมีบทบาทหลักใน
การประสาน ส่งเสริม สนับสนุน และอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ในการให้บริการการศึกษาทุกรูปแบบ 
มุ่งพัฒนาสถานศึกษา ให้ใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีอย่างเหมาะสม ส่งเสริมด้านการบริหารและ 
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การจัดการศึกษาของสถานศึกษาตามหลักการบริหารมุ่นเน้นผลสัมฤทธิ์ของงานโดยเน้นความโปร่งใส 
ความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได้ รวมทั้งการมีส่วนร่วมของบุคคล ชุมชน และองค์กรที่เกี่ยวข้องเพ่ือให้
การจัดการศึกษามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลโดยขอบข่ายการบริหารทั่วไปของสถานศึกษาสรุปได้
ดังนี้  (กระทรวงศึกษาธิการ, 2546) คือ การด าเนินการธุรการ งานเลขานุการคณะกรรมการ
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน งานพัฒนาระบบเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศ การประสานและพัฒนาเครือข่าย
การศึกษา การจัดระบบการบริหาร และพัฒนาองค์กร งานเทคโนโลยีสารสนเทศ การส่งเสริม
สนับสนุนด้านวิชาการ งบประมาณ บุคลากรและบริหารทั่วไป การดูแลอาคารสถานที่และ
สภาพแวดล้อม การจัดท าส ามะโนผู้เรียน การรับนักเรียน การส่งเสริมและประสานงานการศึกษาใน
ระบบ นอกระบบ และตามอัธยาศัย งานส่งเสริมงานกิจการนักเรียน การประชาสัมพันธ์การศึกษา 
การส่งเสริม สนับสนุน ประสานงาน การศึกษาของบุคคล ชุมชนองค์กร และหน่วยงานอ่ืน  
การจัดระบบการควบคุมภายในหน่วยงาน งานบริการสาธารณะ งานที่ไม่ได้ระบุไว้ในงานอ่ืน 

จากการศึกษาการบริหารทั่วไป สรุปได้ว่า การบริหารทั่วไป หมายถึง การ
บริหารงานในหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษาเกี่ยวกับการด าเนินงานธุรการ งานเลานุการ
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน งานพัฒนาระบบเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศ การประสานปละ
พัฒนาเครือข่ายการศึกษา การจัดระบบการบริหาร และพัฒนาองค์กร งานเทคโนโลยีสารสนเทศ  
การส่งเสริมสนับสนุนด้านวิชาการ งบประมาณ บุคลากรและบริหารทั่วไป การดุแลอาคารสถานที่และ
สภาพแวดล้อม การจัดท าส ามะโนผู้เรียน การรับนักเรียน การส่งเสริมและประสานงานการศึกษาใน
ระบบ นอกระบบ และตามอัธยาศัย งานส่งเสริมงานกิจการนักเรียน การประชาสัมพันธ์การศึกษา  
การส่งเสริม สนับสนุน ประสานงาน การศึกษาของบุคคล ชุมชนองค์กร และหน่วยงานอ่ืน  
การจัดระบบการควบคุมภายในหน่วยงาน งานบริการสาธารณะ งานที่ไม่ได้ระบุไว้ในงานอ่ืน 

จากการศึกษาขอบข่ายการบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สรุปได้ว่า การบริหาร
สถานศึกษา จะต้องบริหารจัดการการศึกษาให้สนองตอบเจตนารมณ์ของรัฐที่ได้กระจายอ านาจ 
การบริหารจัดการการศึกษา ให้สถานศึกษาด าเนินการได้โดยอิสระ และรวดเร็ว คล่องตัว สอดคล้อง
กับความต้องการของผู้เรียน ชุมชนและท้องถิ่น เน้นการมีส่วนร่วมจากผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องทุกฝ่าย ซึ่ง
เป็นปัจจัยที่จะให้สถานศึกษา มีความเข้มแข็งในการบริหารจัดการโดยมีขอบข่ายการบริหาร 4 ด้าน 
คือ ด้านการบริหารวิชาการ ด้านการบริหารงบประมาณ ด้านการบริหารบุคคล และด้านการบริหาร
ทั่วไป ซึ่งภารกิจการบริหารงานทั้ง 4 ด้านนั้น จะต้องส่งเสริมสนับสนุนสัมพันธ์เชื่อมโยงซึ่งกันและกัน
โดยมีการบริหารงานวิชาการเป็นการส่งเสริมสนับสนุน สัมพันธ์เชื่อมโยงซึ่งกันแลกันโดยมี  
การบริหารงานวิชาการ เป็นภารกิจหลัก บุคลากรในสถานศึกษาต้องร่วมกันด าเนินงานให้ครอบคลุม
ในทุกภารกิจ และในบางภารกิจนั้น จ าเป็นที่ต้องด าเนินการโดยความร่วมมือของชุมชน ท้องถิ่น 
องค์กร หน่วยงาน รวมทั้งสถาบันสังคมอ่ืน ๆ ด้วย 
 
2.7  โมเดลเชิงสาเหตุ (Causal Modeling) 

ในการศึกษาวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปรหรือปรากฏการณ์ต่าง ๆ นั้น
เพ่ือจะน าข้อค้นพบมาใช้ประโยชน์ในการพัฒนามนุษยชาติและสังคมในอดีตนักวิจัย ยอมรับว่า  
การวิจัยเชิงทดลองเป็นวิธีวิจัยชนิดแรก และเป็นชนิดเดียวที่สามารถศึกษาวิเคราะห์ความสัมพันธ์ 
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เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปรได้ โดยมีการก าหนดแบบแผนการวิจัยให้สอดคล้องกับเงื่อนไขของ
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ 3 ประการ คือ 1) การควบคุมสภาพให้สุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมมีลักษณะ
ใกล้เคียงกัน 2) การจัดกระท าให้ตัวแปรการทดลองหรือตัวแปรจัดกระท า (Treatment) เกิดก่อนหรือ
วัดก่อรนที่จะมีการวัดตัวแปรตาม 3) การจัดควบคุมสภาพ การทดลอง โดยการก าหนดแผนแบบการ
ทดลองให้ตัวแปรการทดลองให้ตัวแปรการทดลองหรือตัวแปรจัดกระท าเท่านั้นที่มีอิทธิพลส่ งถึงตัว
แปรตาม ด้วยเหตุผลดังกล่าวถึงท าให้การวิจัยเชิงทดลองเป็นที่นิยมใช้มากโดยเฉพาะในการวิจัยและ
พัฒนา (Research and Development = R & D) ซึ่งนักวิจัยต้องการตรวจสอบผลหรือคุณภาพของ
สิ่งที่ได้พัฒนาขึ้น ในทางปฏิบัติ ลักษณะธรรมชาติของการศึกษามีความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัว
แปรมากมาย การแยกตัวแปร 2-3 ตัว มาศึกษาโดยการวิจัยเชิงทดลอง ซึ่งมีการควบคุมอิทธิพลจาก
ตัวแปรอ่ืน ๆ ไม่สู้จะตรงกับสภาพความเป็นจริง ปัจจุบันนี้มีวิทยาการด้านการวิเคราะห์ข้อมูลเชิง
ปริมาณที่ได้รับการพัฒนาให้สามารถวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปรได้และสามารถ
ศึกษาตัวแปรหลายตัวได้พร้อม ๆ กันรวมทั้งสามารถทดสอบสมมติฐานวิจัยพร้อมกัน เป็นการทดสอบ
ภาพรวม (Overall Test) ทั้งหทดได้วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลนี้ คือ การวิเคราะห์ด้วยลิสเรล ค าว่า  
ลิสเรล (Lisrel) มาจากศัพท์ภาษาอังกฤษว่า Linear Structural Relationship มีความหมายเป็น  
3 วินัย คือ ภาษาลิสเรล โมเดลลิสเรล (Lisrel Model) และโปรแกรมลิสเรล (Lisrel Program) 
ส าหรับโมเดลลิสเรล (Lisrel Model) เป็นโมเดลที่สร้างขึ้นจากบูรณาการของโมเดลการวิเคราะห์
องคป์ระกอบกับโมเดลการวิเคราะห์อิทธิพล จึงสามารถวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุได้ทั้งแบบมี
ตัวแปรแฝง และไม่มีตัวแปรแฝง และยังสามารถวิเคราะห์แยกขนาดอิทธิพลเป็นอิทธิพลทางอ้อม 
อิทธิพลทางตรง รวมทั้งสามารถวิเคราะห์ตรวจสอบความกลมกลืนสอดคล้องระหว่างโมเดลที่สร้างขึ้น
ตามทฤษฎีกับข้อมูลเชิงประจักษ์ได้ เรียกว่า การทดสอบความกลมกลืน (Goodness of Fit Test)  
(นงลักษณ์  วิรัชชัย และสมหวัง  พิธิยานุวัฒน์, 2543) 

โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ เป็นการออกแบบการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือตอบค าถามว่า
โมเดลเชิงสาเหตุที่ออกแบบไว้สอดคล้องกับข้อมูลที่รบรวมมาได้หรือไม่ ถ้าโมเดลสอดคล้องกับข้อมูลที่
รวบรวมมา ก็ไม่ได้เป็นการพิสูจน์ทฤษฎี แต่เป็นข้อสนับสนุนการกล่าวยืนยันตามข้อตกลงเบื้องต้นที่ว่า
การศึกษานี้มีการออกแบบที่เที่ยงตรง (Validity Designed) และประสบความส าเร็จเป็นอย่างดี 

ข้อมูลชุดเดียวกัน อาจมีโมเดลได้มากกว่า 1 โมเดล เช่น 
1. X->Y->Z แสดงว่า X มีผลต่อ Y มีผลต่อ Z 
2. X<-Y->Z แสดงว่า Y มีผลต่อ X มีผลต่อ Z 
โมเดลทั้งสองอาจสอดคล้องกับสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้ง 3 ตัว ดังนั้น การสรุปผลไม่ใช่

สรุปจากการวิเคราะห์ข้อมูลเท่านั้น ควรพิจาณาจากทฤษฎีที่น ามาใช้ในการสร้างโมเดลด้วย จึงมีผู้คิด
วิธีวิเคราะห์ข้อมูลที่สมเหตุสมผลขึ้น วิธีหนึ่งก็คือ “วิเคราะห์เส้นทาง” (Path Analysis) 

การวิจัยเพื่อศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ 
ในปัจจุบันการวิเคราะห์โมเดลใช้ศึกษาพิสูจน์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปรได้

อย่างสมบูรณ์และเป็นวิธีการที่ถูกพัฒนาขึ้นใช้ในการวิจัยทางสังคมศาสตร์หรือการวิจัยที่ไม่ ใช่การ
ทดลอง 
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2.7.1 การวิเคราะห์ลิสเรล (Lisrel Analysis) 
การใช้การวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) สิ่งแรกที่ผู้วิจัยต้องท าคือเขียนภาพ

แสดงสาเหตุระหว่างกลุ่มของตัวแปร เรียกว่า “โมเดลเชิงสาเหตุ” (Causal Modeling) โมเดลลิสเรล 
(Lisrel Model) สามารถจัดประเภทของตัวแปรในโมเดลตามลักษณะของการส่งอิทธิพลและการ
ได้รับอิทธิพลออกเปน็ 2 ประเภท ได้แก่ ตัวแปรภายนอก (Exogenous Variable) และตัวแปรภายใน 
(Endogenous Variable) โดยตัวแปรภายนอก (Exogenous Variable)และตัวแปรภายใน (Endogenous 
Variable) เป็นตัวแปรที่นักวิจัยสนใจศึกษาสาเหตุที่ส่งผลถึงตัวแปรนี้ ดังนั้นจึงพบตัวแปรนี้ใน 
โมเดลลิสเรล (Lisrel Model)  โดยตัวแปรที่ส่งผลถึงตัวแปรนี้ได้ทั้งตัวแปรนี้ได้ทั้งตัวแปรภายนอก 
และตัวแปรภายในด้วยกันเองในโมดลลิสเรล (Lisrel Model) จึงพบว่ามีเส้นลูกศรจากตัวแปรอ่ืน ๆ  
ชี้มายังตัวแปรนี้ สามารถอธิบายได้ดังนี้  

1) ตัวแปรภายนอก (Exogenous Variable) คือ ตัวแปรที่มีค่าความแปรปรวน
ทั้งหมดถูก าหนดโดยตัวแปรสาเหตุที่อยู่ภายนอกโมเดลที่ก าหนด ซึ่งผู้วิจัยจะไม่อธิบายความแปรปรวน
ของตัวแปรภายนอกหรือไม่อธิบายความสัมพันธ์ของตัวแปรภายนอกกับตัวแปรภายนอกอ่ืน 

2) ตัวแปรภายใน (Endogenous Variable) คือ ตัวแปรที่ค่าความแปรปรวนถูก
อธิบายได้ด้วยตัวแปรภายนอก หรือตัวแปรภายในที่เกิดขึ้นก่อนตัวแปรนั้น ๆ 

นอกจากนี้ในโมเดลลิสเรล (Lisrel Model) ยังมีการจัดประเภทของตัวแปรตาม
ความสามารถในการวัดและการสังเกตผลออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ ตัวแปรสังเกตได้ (Observed or 
Manifest Variable) และตัวแปรแฝง (Latent or Unobserved Variable) โดยตัวแปรสังเกตได้ไว้
ในรูปสี่เหลี่ยม ส่วนตัวแปรแฝงเป้นตัวแปรที่นักวิจัยไม่สามารถสังเกตผลหรือวัดผลได้โดยตรงแต่จะวัด
จากตัวแปรสังเกตได้ ในโมเดลลิสเรล (Lisrel Model) แสดงตัวแปรแฝงไว้ในรูปวงกลมหรือวงรี 
(Joreskog & Sorbom, 1996; Bryne, 1998; Schumacker & Lomax, 1996) 

โมเดลความสัมพพันธ์เชิงสาเหตุ เป็นการออกแบบการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือตอบ
ค าถามว่าโมเดลเชิงสาเหตุที่ออกแบบไว้สอดคล้องกับข้อมูลที่รวบรวมมาได้หรือไม่ ถ้าโมเดล 
ไม่สอดคล้องกับข้อสงสัยเกี่ยวกับข้อมูลที่รวบรวมมาได้หรือไม่ ถ้าโมเดลไม่สอดคล้องกับข้อมูลที่
รวบรวมมา ก็ไม่ได้เป็นการพิสูจน์ทฤษฎี แต่เป็นข้อสนับสนุนการกล่าวยืนยันตามข้อตกลงเบื้องต้นที่ว่า 
การศึกษานี้มีการออกแบบที่เที่ยงตรง (Validity Designed) และประสบความส าเร็จเป็นอย่างดี  

2.7.2 โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุหรือโมเดลลิสเรล (Linear Causal Relationship 
Model or Lisrel Model) 

โมเดลสมการเชิงสาเหตุ (Linear Causal Equation Model) หรือโมเดลลิสเรล 
(Lisrel Model) ที่ประกอบด้วยโมเดลส าคัญ 2 โมเดล คือ โมเดลการวัด (Measurement Model) 
และโมเดลสมการเชิงโครงสร้าง (Structural Equation Model) โดยโมเดลการวัดแบ่งออกเป็น
โมเดลส าหรับวัดตัวแปรภายนอกและโมเดลส าหรับวัดตัวแปรภายใน โมเดลการวัดเป็นทั้งสองเป็น
โมเดลแสดงความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นระหว่างตัวแปรแฝงและตัวแปรสังเกตได้ ในโมเดลนี้มีวิธี
วิเคราะห์ข้อมูลที่ส าคัญ 2 วิธี คือ การวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) และการวิเคราะห์
การถดถอย (Regression Analysis) โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบของตัวแปรนั้นเป็นการวิเคราะห์
องค์ประกอบของตัวแปรที่ไม่สามารถสังเกตได้ ด้วยการวัดจากองค์ประกอบของตัวแปรแฝงที่ได้ ส่วน
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กี่วิเคราะห์การถดถอย  (Regression Analysis) นั้นท าให้ได้ค่าสถิติที่ช่วยให้ทราบค่าพารามิเตอร์ที่
แท้จริงและค่าตัวแปรที่วัดได้จะบอกค่าความคลาดเคลื่อนของการวัดในแต่ละตัวแปร ส่วนโมเดล
สมการเชิงโครงสร้าง มีวิธีสิเคราะห์ข้อมูลที่ส าคัญ คือ การวิเคราะห์อิทธิพล (Path Analysis) เป็นการ
วิเคราะห์หาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปรแฝงภายนอกและตัวแปรแฝงภายใน (นงลักษณ์  
วิรัชชัย, 2542)  สามารถเขียนสมการและแผนภาพที่ 2.3 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.3 โมเดลลิสเรล (Lisrel Model) ดัดแปลงมาจาก Byrne (1998) และนงลักษณ์ วิรัชชัย 
(2542) 

 
ในที่นี้ 

 หมายถึง โมเดลการวัด                        หมายถึง โมเดลสมการโครงสร้าง 

 NK = จ านวนตัวแปรภายนอกสังเกตได้ 
 NY = จ านวนตัวแปรภายในสังเกตได้ 
 NK = จ านวนตัวแปรภายนอกแฝง 
 NE = จ านวนตัวแปรภายในแฝง 

เวคเตอร์ของตัวแปรในโมเดลมีสัญลักษณ์อักษรกรีก และความหมายดังนี้ 
X  แทน เวคเตอร์ของตัวแปรนอกสังเกตได้ X ขนาด (NX×1) 
Y แทน  เวคเตอร์ของตัวแปรในสังเกตได้ Y ขนาด (NY×1) 
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ξ แทน  เวคเตอร์ของตัวแปรนอกสังเกตได้ K ขนาด (NK×1) 
η แทน  เวคเตอร์ของตัวแปรในสังเกตได้ E ขนาด (NE×1) 
δ แทน  เวคเตอร์ความคลาดเคลื่อน d ในการวัดตัวแปร X ขนาด (NX×1) 
ε แทน  เวคเตอร์ความคลาดเคลื่อน e ในการวัดตัวแปร Y ขนาด (NX×1) 
ζ แทน  เวคเตอร์ความคลาดเคลื่อน z ในการวัดตัวแปร E ขนาด (EX×1) 
นอกจากสัญลักษณ์ข้างต้นแล้ว โปรแกรมลิสเรลยังประกอบด้วยเมทริกซ์พารามิเตอร์

อิทธิพลเชิงสาเหตุ หรือสัมประสิทธ์การถดถอยทัง้หมด 4 เมทริกซ์ และเมทริกซ์ความแปรปรวน ความ
แปรปรวนร่วมทัง้หมด 4 เมทริกซ์ ดังมีสัญลักษณ์และความหมายดังต่อไปนี้ 

สัญลักษณ ์

∆X  = LX  แทนเมทริกซ์สัมประสิทธ์การถดถอยของ X บน K (NK×NK) 
∆Y  = LY  แทนเมทริกซ์สัมประสิทธ์การถดถอยของ Y บน E (NY×NE) 
Γ  = GA  แทนเมทริกซ์อิทธิพลเชิงสาเหตุจาก K ไป E (NE×NK) 
ß  = BE  แทนเมทริกซ์อิทธิพลเชิงสาเหตุจาก E (NE×NE) 
Φ  = PH  แทนเมทริกซ์ความแปรปรวน – ความแปรปรวนร่วมระหว่างตัวแปร

ภายนอกแฝง K (NK×NK) 
Ψ  = PS  แทนเมทริกซ์ความแปรปรวน – ความแปรปรวนร่วมระหว่างตัวแปร

ภายในแฝง E (NE×NE) 
Θδ  = TD  แทนเมทริกซ์ความแปรปรวน – ความแปรปรวนร่วมระหว่างความ 

คลาดเคลื่อน d (NX×NX) 
Θε  = TE  แทนเมทริกซ์ความแปรปรวน – ความแปรปรวนร่วมระหว่างความ 

คลาดเคลื่อน e (NY×NY) 
ตามกระบวนการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นตรงหรือโมเดลลิสเรล 

(Lisrel Model) นั้น ต้องสร้างโมเดลที่เป็นโมเดลสมมติฐานก่อนแล้วจึงด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือ
ตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลที่สร้างขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งในการวิเคราะห์จะ
แตกต่างไปจากสถิตทั่วไปที่การวิเคราะห์ด้วยโมเดลริสเรล (Lisrel Model) จะเน้นความส าคัญของ
เมทริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วม (ของตัวแปรที่สังเกตได้  ซึ่งค านวณได้จากโมเดลและ
ข้อมูลเชิงประจักษ์มีค่าใกล้เคียงกันมากที่สุดและรายงานดัชนีความสอดคล้องในการวิเคราะห์โมเดล 
ริสเรล (Lisrel Model) มีข้อตกลงเบื้องต้น 4 ประการ ดังนี้ วงรี (Joreskog & Sorbom, 1989) 

ประการแรก ลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้งหมดในโมเดล เป็นความสัมพันธ์ 
เชิงเส้นตรง (Linear) แบบบวก (Additive) และเป็นความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ (Causal Relationship) 

ประการที่สอง คุณลักษณะการแจกแจงแบบปกติ ความคลาดเคลื่อน e, d, z ต้องมี
ค่าเฉลี่ยเป็นศูนย์กรณีเป็นตัวแปรทวีภาค (Dichotomous Variable) ที่มีค่าเฉลี่ยใกล้ 0.5 ให้
ค่าประมาณพารามิเตอร์ที่มีความแกร่งสามารถน ามาวิเคราะห์โมเดลนี้ได้ 

ประการที่สาม ลักษณะความเป็นอิสระต่อกัน (Independence) ระหว่างตัวแปร
ความคลาดเคลื่อน 
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ประการที่สี่ ส าหรับการวิเคราะห์นุกรมเวลา (Time Series Data) ที่มีการวัดข้อมูล
มากกว่า 2 ครั้ง การวัดตัวแปรต้องไม่ได้รับอิทธิพลจากช่วงเวลาเหลื่อม (Time Lag) ระหว่างการวัด 

ข้อตกลงของการวิเคราะห์การถดถอยและการวิเคราะห์อิทธิพลมากกว่าในโมเดล
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุแบบดั่งเดิมเป็นอย่างมาก ดังจะเห็นได้จากการเปรียบเทียบลักษณะของโมเดล
เชิงสาเหตุแบบดั่งเดิม (Classical Causal Model) และโมเดลลิสเรล ดังภาพที่ 2.3 (นงลักษณ์   
วิรัชชัย, 2542) 
 
2.8  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

งานวิจัยในประเทศ 
อภิวรรณา แก้วเล็ก (2542) ได้ศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผล ของ

โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 1 ผลการวิจัยพบว่า  ผู้บริหารโรงเรียน 
ใช้ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนและแบบเปลี่ยนสถานอยู่ในระดับปานกลาง และใช้ภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยนมากกว่าการใช้ผู้น าเปลี่ยนสภาพ ประสิทธิผลของโรงเรียนมัยธมศึกษาโดยภาพรวม 
อยู่ในระดับปานกลาง ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน 2 มิติ คือ มิติด้าน
ความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง และมิติด้านความสามารถในการ
พัฒนานักเรียนให้มีเจตคติทางบวก ส่วนภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน
ทั้ง 4 มิติ คือ มิติด้านความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง มิติด้าน
ความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีเจตคติทางบวก มิติด้านความสามารถในการปรับเปลี่ยนและ
พัฒนาโรงเรียนให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมโรงเรียนได้อย่างดี และมิติด้านความสามารถในการแก้ปัญหาใน
โรงเรียน 

เกียรติก าจร กุศล (2543) ศึกษารูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงสาเหตุของ
องค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อภาวะความเป็นผู้น าของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในสังกัด
ทบวงมหาวิทยาลัย โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงสาเหตุของ
องค์ประกอบที่มี อิทธิพลต่อภาวะความเป็นผู้น าของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ สังกัด
ทบวงมหาวิทยาลัย และเพ่ือวิเคราะห์และเปรียบเทียบขนาดและทิศทางของอิทธิพลทางตรงและ
ทางอ้อม ขององค์ประกอบที่มีต่อภาวะผู้น าของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ พบว่า คณบดีที่มี
ภาวะความเป็นผู้น า ควรเป็นผู้มีความพร้อมในด้านต่าง ๆ ได้แก่ 1) ด้านปัจจัยภูมิหลัง การมี
ประสบการณ์ทางด้านวิชาการ การบริหารและการมีทัศนคติที่ดีต่อการเป็นผู้น าคณะ 2) ด้านคุณ
ลักษณะเฉพาะของความเป็นผู้น า การมีความสามารถเชิงทักษะ มีบุคลิกที่เหมาะสม มีสติปัญญาและ
ความเฉลียวฉลาด 3) ด้านพฤติกรรมของความเป็นผู้น า โดยมีพฤติกรรมแบบเน้นการมีส่วนร่วม แบบ
นักพัฒนาและแบบมีอ านาจบารมี และ 4) ด้านสถานการณ์ที่เกี่ยวข้อง ซึ่งคณบดีต้องค านึงถึงเรื่อง  
วุฒิภาวะและความพร้อมของผู้ร่วมงาน การมีเครือข่ายความร่วมมือกับองค์กรอ่ืน ๆ และการมี
โครงสร้างของงานในคณะที่ชัดเจน 

นารี อาแว (2545) ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการบริหารวิชาการของหัวหน้า
ภาควิชา คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยเอกชน มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยระดับนักศึกษา 
ปัจจัยระดับอาจารย์ และปัจจัยระดับหัวหน้าภาควิชาที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการบริหารวิชาการ
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ของหัวหน้าภาควิชา คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยเอกชน และเพ่ือสร้างโมเดลพหุระดับของ
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการบริหารวิชาการของหัวหน้าภาควิชา คณะพยาบาลศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยเอกชน ปัจจัยระดับนักศึกษา ประกอบด้วย เจตคติต่อการเรียนพยาบาล และพฤติกรรม
การเรียน ปัจจัยระดับอาจารย์ ประกอบด้วย ประสบการณ์การสอน คุณลักษณะอาจารย์ผู้สอนและ
พฤติกรรมการสอน ปัจจัยระดับหัวหน้าภาควิชา ประกอบด้วย ประสบการณ์ทางบริหาร การฝึกอบรม
ทางการบริหารพฤติกรรมการบริหารด้านการเป็นผู้น า การตัดสินใจแบบมีส่วนร่วม และการ
ติดต่อสื่อสาร ผลการวิจัยด้านปัจจัยระดับหัวหน้าภาควิชา พบว่า ประสิทธิผลการบริหารวิชาการของ
หัวหน้าภาควิชา คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยเอกชน อยู่ในระดับปานกลาง ส่วนด้านปัจจัย
ระดับหัวหน้าภาควิชา พบว่า พฤติกรรมการบริหารด้านการเป็นผู้น าและด้านการติดต่อสื่อสาร มี
อิทธิพลต่อค่าเฉลี่ยประสิทธิผลการบริหารวิชาการของหัวหน้าภาควิชา คณะพยาบาลศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยเอกชน รายภาควิชาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 0.05 ตามล าดับ และ
พฤติกรรมการบริหารด้านการเป็นผู้น ามีอิทธิพลต่อค่าสัมประสิทธิการถดถอยของพฤติกรรมการสอน
ที่มีต่อค่าเฉลี่ยประสิทธิผลการบริหารวิชาการของหัวหน้าภาควิชาคณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัย
เอกชน รายภาควิชาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

พิมพ์อร  สดเอ่ียม (2547) ศึกษาวิจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการบริหารวิชาการของ
สาขาวิชาในระดับบัณฑิตศึกษาของสถาบันราชภัฏเพ่ือค้นหาปัจจัยระดับนักศึกษา ระดับห้อง เรียน 
และระดับสาขาวิชาที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการบริหารวิชาการของสาขาวิชาในระดับบัณฑิตศึกษา
ของสถาบันราชภัฏ และเพ่ือสร้างโมเดลเชิงสาเหตุแบบพหุระดับของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล
การบริหารวิชาการของสาขาวิชาในระดับบัณฑิตศึกษาของสถานบันราชภัฏ ปัจจัยระดับนั กศึกษา 
ประกอบด้วย อายุ ความรู้พ้ืนฐานเดิม ความภาคภูมิใจในตนเอง แรงจูงใจในการเรียน พฤติกรรม 
การเรียน และการใช้เวลาในการเรียนของนักศึกษา ส่วนปัจจัยระดับห้องเรียน ประกอบด้วย อายุของ
อาจารย์ วุฒิการศึกษา ต าแหน่งทางวิชาการ ประสบการณ์สอน บรรยากาศการเรียนการสอน 
แรงจูงใจในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร ความเป็นนักวิชาการ และพฤติกรรมการสอนของ
อาจารย์ และปัจจัยระดับสาขาวิชา ประกอบด้วย อายุของผู้บริหาร วุฒิการศึกษา ต าแหน่งทาง
วิชาการของผู้บริหาร วัฒนธรรมองค์กร ภาวะผู้น าของผู้บริหาร พฤติกรรมผู้น าทางวิชาการของ
ผู้บริหาร กระบวนการบริหารวิชาการของผู้บริหาร ตัวแปรตาม ได้แก่ ประสิทธิผลการบริหารวิชาการ
ของสาขาวิชาในระดับบัณฑิตศึกษาของสถาบันราชภัฏ ประกอบด้วย 1) ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของ
นักศึกษา 2) ความพึงพอใจในการท างานของอาจารย์ 3) ประสิทธิผลการบริหารวิชาการตามการรับรู้
ของผู้บริหาร 

ผลการวิจัยพบว่า การบริหารวิชาการของสาขาวิชาในระดับบัณฑิตศึกษาของสถาบัน 
ราชภัฏมีประสิทธิผลอยู่ในระดับมาก ปัจจัยระดับห้องเรียน พบว่า ต าแหน่งทางวิชาการของอาจารย์มี
อิทธิพลทางตรงเป็นลบต่อค่าเฉลี่ยคะแนนเฉลี่ยสะสมของนักศึกษารายห้องเรียน ไม่มีตัวตัวแปรใดใน
ระดับห้องเรียนมีอิทธิพลต่อค่าเฉลี่ยความสามารถในการแก้ปัญหาของนักศึกษารายห้องเรียน  
วุฒิการศึกษาของอาจารย์มีอิทธิพลทางตรงเป็นลบ และแรงจูงใจในการท างานของอาจารย์มีอิทธิพล
ทางตรงเป็นบวกต่อค่าเฉลี่ยความพึงพอใจในการท างานของอาจารย์รายห้องเรียน อายุของอาจารย์ 
และบรรยากาศการเรียนการสอนมีอิทธิพลทางอ้อมเป็นบวกผ่านแรงจูงใจในการท างานของอาจารย์
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ไปยังค่าเฉลี่ยความพึงพอใจในการท างานของอาจารย์รายห้องเรียน ส่วนปัจจัยระดับสาขาวิชา พบว่า 
ต าแหน่งทางวิชาการของผู้บริหารมีอิทธิพลทางตรงเป็นบวกต่อค่าเฉลี่ยคะแนนเฉลี่ยสะสมของ
นักศึกษารายสาขาวิชา ขณะที่วุฒิการศึกษาของผู้บริหารมีอิทธิพลทางตรงเป็นบวกต่อค่าเฉลี่ย
ความสามารถในการแก้ปัญหาของนักศึกษารายสาขาวิชา วัฒนธรรมองค์กรแบบกลไกตลาด  
วุฒิการศึกษาและกระบวนการบริหารวิชาการของผู้บริหาร มีอิทธิพลทางตรงเป็นบวก ส่วนพฤติกรรม
ผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารมีอิทธิพลทางตรงเป็นลบต่อประสิทธิผลการบริหารวิชาการตามการรับรู้
ของผู้บริหาร ขณะที่ต าแหน่งทางวิชาการวัฒนธรรมองค์การแบบกลไกตลาด ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยน
สภาพและพฤติกรรมผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารมีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิผลการบริหาร
วิชาการตามการรับรู้ของผู้บริหาร 

สมชาย  เทพแสง (2548) การวิจัยเรื่องการศึกษาปัจจัยบางประการที่ส่งผลต่อการจัด 
การคุณภาพโดยรวมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน ในเขตพ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับของการจัดการ
คุณภาพโดยรวมของผู้บริหารโรงเรียนและศึกษาปัจจัยบางประการที่ส่งผลต่อการจัดการคุณภาพ
โดยรวมของผู้บริหารโรงเรียน กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารโรงเรียน ผู้ช่วยผู้บริหารโรงเรียน รวมทั้ง
หัวหน้าหมวด ครู ผู้แทนผู้ปกครอง และผู้แทนของชุมชน จ านวน 542 คน จากโรงเรียนทั้งหมด  
111 โรงเรียน ส าหรับเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม การวิเคราะห์ข้อมูลพ้ืนฐานใช้
ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการทดสอบสมมุติฐานใช้ t – test โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS 
for Windows Versions 11.0 ส่วนการทดสอบสมมุติฐานด้านปัจจัยที่ส่งผลต่อการจัดการคุณภาพ
โดยรวม ใช้การวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) โปรแกรม ลิสเรล (LISREL) Versions 8.30 

ผลจากการวิจัยปรากฏว่า ระดับของการจัดการคุณภาพโดยรวมของผู้บริหารโรงเรียนอยู่ใน
ระดับมาก ส าหรับปัจจัยที่ส่งผลต่อการจัดการคุณภาพโดยรวมของผู้บริหารโรงเรียน เมื่อเรียงล าดับ
จากมากไปหาน้อย ได้แก่ คุณลักษณะและพฤติกรรมของผู้บริหารที่มุ่งคุณภาพ การบริหารเวลา  
สิ่งอ านวยความสะดวกและเทคโนโลยี และประสบการณ์ในการบริหาร ปัจจัยด้านการบริหารเวลา
ส่งผลทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อการจัดการคุณภาพโดยรวมของผู้บริหารโรงเรียน และเมื่อพิจารณา
องค์ประกอบของการบริหารเวลา ปรากฏว่าการเพ่ิมประสิทธิผลของการบริหารเวลา และเทคนิคใน
การบริหารเวลา เป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อการบริหารเวลา ประสบการณ์ในการบริหารส่งผลทั้ง
ทางตรงและทางอ้อมต่อการจัดการคุณภาพโดยรวมของผู้บริหารโรงเรียน คุณลักษณะและพฤติกรรม
ของผู้บริหารที่มุ่งคุณภาพส่งผลทางตรงต่อการจัดการคุณภาพโดยรวมของผู้บริหารโรงเรียน และเมื่อ
พิจารณาองค์ประกอบที่ส าคัญปรากฏว่า ผู้บริหารที่มีความมุ่งมั่นในการท างาน มีความสัมพันธ์กับ
บุคลากรทั้งภายในและภายนอกองค์กร รวมทั้งการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผล
ต่อคุณลักษณะและพฤติกรรมของผู้บริหารที่มุ่งคุณภาพ สิ่งอ านวยความสะดวกและเทคโนโลยีส่งผล
ทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อการจัดการคุณภาพโดยรวมของผู้บริหารโรงเรียน และเมื่อพิจารณา
องค์ประกอบส าคัญปรากฏว่าความพร้อมของสื่อการสอนและวัสดุอุปกรณ์ ตลอดจนเทคโนโลยีเป็น
ปัจจัยส าคัญท่ีส่งผลต่อปัจจัยด้านสิ่งอ านวยความสะดวกและเทคโนโลยี 

สุรเจต  ไชยพันธ์พงษ์ (2548) การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุ่งหมายทั่วไปของการวิจัยเพ่ือพัฒนา
รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุขององค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อการบริหารโรงเรียนที่มีประสิทธิภาพ
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ของโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน มีจุดมุ่งหมายเฉพาะของการวิจัย 2 ประการ ได้แก่ 1) เพ่ือสร้าง
รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุขององค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อการบริหารโรงเรียนที่มีประสิทธิภาพ
ของโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนจากการวิเคราะห์เอกสารและแนวคิด ทฤษฎีต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องและ
พัฒนารูปแบบการบริหารโรงเรียนที่มีประสิทธิภาพของโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน โดยการจัดสนทนา
กลุ่ม (Focus Group) และได้พัฒนาขึ้นเป็นโมเดลลิสเรล โดยใช้ตัวแปรแฝง 5 ตัวแปร ได้แก่  
องค์ประกอบด้านภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน ด้านการวางแผนกลยุทธ์ ด้าน
การพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน ด้านสมรรถนะขององค์การและด้าน 
การบริหารโรงเรียนที่มีประสิทธิภาพของโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน และตัวแปรสังเกตได้ 22 ตัวแปร 
2) เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างรูปแบบเชิงสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งกลุ่มตัวอย่าง 
ได้แก่ โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน จ านวน 206 โรงเรียน จากโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน จ านวน  
381 โรงเรียน ในประเทศไทย 

ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุขององค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อ 
การบริหารโรงเรียนที่มีประสิทธิภาพของโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนที่สร้างและพัฒนาขึ้น โดยผ่าน
การตรวจสอบความสอดคล้องและปรับแก้ความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์แล้ว มีลักษณะดังนี้ 

1) รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุขององค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อการบริหารโรงเรียนที่มี
ประสิทธิภาพของโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ โดย
องค์ประกอบทั้ง 4 องค์ประกอบในรูปแบบ ได้แก่ องค์ประกอบด้านภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน
อาชีวศึกษาเอกชน ด้านการวางแผนกลยุทธ์ ด้านการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน
อาชีวศึกษาเอกชน ด้านสมรรถนะขององค์การ สามารถอธิบายความแปรปรวนของการบริหาร
โรงเรียนที่มีประสิทธิภาพของโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน ได้ถึงร้อยละ 97 

2) องค์ประกอบด้านภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนส่งผลทางรวมและ
ทางอ้อมต่อการบริหารโรงเรียนที่มีประสิทธิภาพของโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนมากที่สุด ซึ่งมีค่า
อิทธิพลรวมและอิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ 0.95 และ 0.81 ตามล าดับ 

3) องค์ประกอบด้านสมรรถนะขององค์การส่งผลทางตรงต่อการบริหารโรงเรียนที่มี
ประสิทธิภาพของโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนมากท่ีสุด ซึ่งมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.46 

4) องค์ประกอบด้านภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน องค์ประกอบด้าน
การวางแผนกลยุทธ์ และองค์ประกอบด้านการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนอาชีวศึกษา
เอกชนส่งผลทางอ้อมต่อการบริหารโรงเรียนที่มีประสิทธิภาพของโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนมากกว่า
ส่งผลทางตรง 

วาโร เพ็งสวัสดิ์ (2549) ศึกษาเรื่องการพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของ
ประสิทธิผลภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนระดับประถมศึกษา พบว่า  
ตัวแปรสังเกต ภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน จ านวน 8 ตัวแปร ได้แก่ 
ความสามารถในการผลิต ความสามารถในการพัฒนาเจตคติทางบวก ความสามารถในการปรับตัว 
ความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน การพัฒนาบุคลากร ความสามารถของบุคลากร ความ
พึงพอใจในงานของบุคลากร และบรรยากาศและสิ่งแวดล้อมภายในโรงเรียน 
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ถาวรศักดิ์ เทพชาตรี (2550) ศึกษาอิทธิพลของปัจจัยภูมิหลังภาวะผู้น า ขวัญก าลังใจ  
และการรับรู้วัฒนธรรมท้องถิ่นและวัฒนธรรมองค์กร ที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจใน
เขตพ้ืนที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) ปัจจัยภูมิหลัง ระดับและประเภท
ของภาวะผู้น า ระดับขวัญก าลังใจ การรับรู้วัฒนธรรมท้องถิ่นของเจ้าหน้าที่ต ารวจในเขตพ้ืนที่  
3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ 2) อิทธิพลของปัจจัยภูมิหลัง และการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรที่มีต่อภาวะผู้น า
ขวัญก าลังใจ และการรับรู้วัฒนธรรมท้องถิ่นของเจ้าหน้าที่ต ารวจในเขตพ้ืนที่ 3 จังหวัดชายแดน
ภาคใต้ และ 3) อิทธิพลของปัจจัยภูมิหลัง ภาวะผู้น าขวัญก าลังใจ และการรับรู้วัฒนธรรมท้องถิ่นและ
วัฒนธรรมองค์กรที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจในเขตพ้ืนที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ 
พบว่า 1) เจ้าหน้าที่ต ารวจซึ่งปฏิบัติงานในพ้ืนที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้มีอายุระยะเวลาท างานและ
ประสบการณ์ท างานในพ้ืนที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ เฉลี่ย 36 ปี, 13 ปี และ 7 ปี ตามล าดับ  
ส่วนใหญ่มีการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี นับถือศาสนาพุทธ และแต่งงานแล้ว มีระดับภาวะผู้น าใน
ระดับสูง มีพฤติกรรมซึ่งแสดงออกด้านภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ มีพฤติกรรมที่แสดงออกด้าน
วัฒนธรรมองค์กรแบบมุ่งเน้นพันธกิจ มีขวัญก าลังใจในระดับกลาง มีการรับรู้วัฒนธรรมท้องถิ่น และ
ผลการปฏิบัติงานในระดับสูง 2) ระดับชั้นยศและประสบการณ์การท างานที่สูงขึ้นมีผลให้เจ้าหน้าที่
ต ารวจใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ มีภาวะผู้น าสูงขึ้น 

ถาวร เส็งเอียด (2550) ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา 
ในจังหวัดชายแดนภาคใต้ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผลการวิจัยพบว่า  
ประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาในจังหวัดชายแดนภาคใต้ พบว่า  น้ าหนักองค์ประกอบของ
คุณลักษณะทั้ง 8 ด้านของประสิทธิผลของโรงเรียนมีค่าเป็นบวก และมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 โดยตัวแปรที่ชี้ประสิทธิผลของโรงเรียนให้ความส าคัญกับแรงจูงใจต่อสิ่งที่เรียนล าดับแรก 
รองลงมา คือ ความคิดที่มีต่อวิชาการ ความสนใจในชั้นเรียน ความสัมพันธ์กับครู เจตคติต่อการบ้าน 
การบูรณาการทางสังคมในห้องเรียน ความสนใจในสิ่งที่เรียน และความเป็นอยู่ที่ดีในโรงเรียน ปัจจัย
ระดับนักเรียนที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน พบว่า ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก คือ
พฤติกรรมการเรียนของนักเรียนระดับห้องเรียน ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก คือ ความตั้งใจที่
จะย้ายที่ท างานของครู และปัจจัยระดับโรงเรียน ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก คือ พฤติกรรม 
การบริหารแบบมีส่วนร่วม และการบริหารหลักสูตรของโรงเรียน 

รังสรรค์ อ้วนวิจิตร และชวนชม ชินะตังกูร (2554) ศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ  
ประสิทธิผลโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก ผลการศึกษาพบว่า 1) ภาวะผู้น ามีอิทธิพลโดยตรง
ทางบวกต่อประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก วัฒนธรรมองค์การและความผูกพันต่อ
องค์การ ภาวะผู้น ามีอิทธิพลโดยอ้อมต่อประสิทธิผลของโรงเรียนประถมขนาดเล็กโดยผ่านวัฒนธรรม
องค์การ 2) วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลโดยตรงทางบวกต่อประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา
ขนาดเล็ก แต่ไม่มีอิทธิพลโดยตรงต่อความผูกพันต่อองค์การ และความผูกพันต่อองค์การ มี อิทธิพล
โดยตรงทางบวกต่อประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก รูปแบบดังกล่าวสามารถอธิบาย
ความแปรปรวนประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็กได้ร้อยละ 42 

จรินทร์ สุรเสรีวงษ์ (2556) วิจัยเรื่องการพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของ
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา สังกัดส านักงาน
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คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผลการวิจัยพบว่า 1) การพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้าง
เชิงเส้นของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีปัจจัยหลัก 4 ปัจจัย ประกอบด้วย บรรยากาศ
องค์การ สมรรถนะองค์การ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และความผูกพันต่อองค์การ 2) รูปแบบ
ความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ 3) ปัจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มี 4 ปัจจัย มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเรียงจากมาก
ไปหาน้อย คือ ปัจจัยสมรรถนะองค์การ ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ปัจจัยบรรยากาศองค์การ 
และปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ 4) ปัจจัยที่มีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิผลของส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มี 3 ปัจจัย เรียงจากมาก
ไปหาน้อย คือ (1) บรรยากาศองค์การมีอิทธิพลทางอ้อมผ่านสมรรถนะองค์การและความผูกพันต่อ
องค์การ (2) ความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลทางอ้อมผ่านสมรรถนะองค์การ (3) ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางอ้อมผ่านสมรรถนะองค์การและความผูกพันต่อองค์การ 5) ปัจจัยที่มี
อิทธิพลรวมต่อประสิทธิผลของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มี 4 ปัจจัย เรียงจากมากไปหาน้อย คือ บรรยากาศองค์การ 
สมรรถนะองค์การ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และความผูกพันต่อองค์การ 

เมื่อพิจารณาค่า R Square (R2) พบว่า ตัวแปรที่น ามาศึกษา สามารถอธิบายความ
แปรปรวนของประสิทธิผลของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ประถมศึกษา ได้ร้อยละ 86 

พิสิษฐ์ คงผดุง (2556) วิจัยเรื่องรูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่ส่งผล
ต่อประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
ผลการวิจัยพบว่า 1) ประสิทธิผลและปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนมีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณารายละเอียดแต่ละปัจจัย  พบว่า ทุกปัจจัยมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  
2) รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่พัฒนาขึ้นมีความสอดคล้อง
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 3) ปัจจัยที่มีอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมต่อประสิทธิผล
ของโรงเรียนล าดับสัมประสิทธิ์อิทธิพลจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ปัจจัยที่มีอิทธิพลตรงทางบวกมี  
3 ปัจจัย คือ สมรรถนะของผู้บริหาร ภาวะผู้น าการของครู และทักษะการบริหารของผู้บริหาร
ตามล าดับ ส่วนปัจจัยที่มีอิทธิพลอ้อมทางบวก มี 2 ปัจจัย คือ สมรรถนะของผู้บริหาร มีอิทธิพลอ้อม
ผ่านทักษะการบริหาร และภาวะผู้น าของครูตามล าดับ และปัจจัยที่มีอิทธิพลรวมทางบวกมี 3 ปัจจั ย 
คือสมรรถนะของผู้บริหาร ทักษะการบริหารของผู้บริหาร และภาวะผู้น าของครู ตามล าดับ 

พัชราภรณ์ มาสุวัตร์ (2558) ศึกษารูปแบบความสัมพันธ์ของปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลของโรงเรียนในฝัน สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผลการวิจัยพบว่า 
1) ประสิทธิผลของโรงเรียนในฝัน โดยใช้ความถี่เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้ดังต่อไปนี้ ด้าน
นักเรียน ด้านกิจกรรมพัฒนาทักษะชีวิต ด้านการบริหารจัดการ ด้านครู ด้านแหล่งเรียนรู้ และด้าน
ส่งเสริมสุขภาพอนามัย 2) ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนในฝัน ประกอบด้วย 
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ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การ ปัจจัยด้านภาวะผู้น า ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ ปัจจัยด้าน
เทคโนโลยี และปัจจัยด้านโครงสร้างองค์การ 

คาเมรอน (Cameron, 1978) ได้วิจัยประเมินประสิทธิผลองค์กรระดับสถาบันอุดมศึกษา
ในนิวอิงแลนด์ 6 แห่ง โดยในขั้นต้นได้สัมภาษณ์ผู้บริหารระดับสูงและอาจารย์แห่งละประมาณ  
14 – 15 คน แล้วพัฒนาเป็นแบบสอบถามผู้บริหารและหัวหน้าภาควิชา พบว่า มีมิติของประสิทธิผล
องค์กรและเกณฑ์การวัดซึ่งจัดประเภทได้กว้าง ๆ 9 มิติ คือ ความพึงพอใจทางการศึกษาของผู้เรียน
พัฒนาการทางวิชาการของผู้เรียน การพัฒนาทางวิชาชีพของผู้เรียนพัฒนาการด้านบุคลิกภาพของ
ผู้เรียน ความพึงพอใจในด้านการจ้างงานของคณาจารย์และผู้บริหาร พัฒนาการทางด้านวิชาชีพของ
อาจารย์ ความเปิดของระบบ ความสามารถในการได้มาซึ่งทรัพยากร และสุขภาพขององค์กรมิติ  
ทั้ง 9 ด้าน มีความสัมพันธ์กันอย่างมากในทางบวก ประสิทธิผลองค์กรมีหลายมิติไม่ใช่เป็น
แนวความคิดเดี่ยวแต่อย่างไรก็ตามการมีประสิทธิผลองค์กรในมิติหนึ่งก็ไม่จ าเป็นต้องสัมพันธ์กับความ
มีประสิทธิผลองค์กรในอีกมิติหนึ่งไม่มีสถาบันการศึกษาใดมีประสิทธิผลองค์กรในทุกมิติ 

เซอร์วิโอวานี (Sergiovanni, 2001) ได้ศึกษาเกี ่ยวกับองค์ประกอบที ่จะท าให้เกิด
ประสิทธิผลในการบริหารสถานศึกษา มีลักษณะส าคัญประกอบด้วย 1) การเน้นนักศึกษาเป็น
ศูนย์กลาง 2) มีการวางแผนและมีแผนงานด้านวิชาการที่มีคุณภาพ 3) การจัดการเรียนการสอนที่
ส่งเสริมการเรียนรู้แก่นักศึกษา 4) มีบรรยากาศของสถานศึกษาในทางบวก 5) มีการส่งเ สริมและ
พัฒนาบุคลากร 6) การใช้ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม 7) ส่งเสริมความมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันแบบเป็นทีม 
8) ส่งเสริมการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ และ 9) ผู้ปกครองและชุมชนเข้ามามีส่วนร่วม 

มิลเลอร์ (Miller, 1987) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแบบภาวะผู้น า ความส านึกเกี่ยวกับ
ธรรมชาติของมนุษย์ และการรับรู้เกี่ยวกับประสิทธิผลของภาวะผู้น า โดยใช้ทฤษฎี X และทฤษฎี Y 
ของ McGregor และทฤษฎีประสิทธิผลของภาวะผู้น าของ Fiedler เป็นกรอบในการวิจัย กลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ คือ อาจารย์ใหญ่จาก 74 โรงเรียนในรัฐจอร์เจีย สหรัฐอเมริกา โดยให้ตอบแบบสอบถาม 
ซึ่งแบ่งออกได้เป็น 3 ส่วน ได้แก่ แบบสอบถามวัดลักษณะการมองธรรมชาติของมนุษย์ แบบสอบถาม
บรรยากาศของกลุ่มซึ่งวัดสถานการณ์ที่เอ้ือต่อผู้น า และแบบสอบถาม LPC สองฉบับหลังใช้ของ 
Fiedler ผลการวิจัยในส่วนที่เกี่ยวกับทฤษฎีของ Fiedler ผลการวิชัยในส่วนที่เกี่ยวข้องกับทฤษฎีของ 
Fiedler พบว่า อาจารย์ใหญ่ที่เป็นผู้น าแบบมุ่งงานอยู่ในสถานการณ์ที่เอ้ือต่อผู้น าสูงและต่ า มีคะแนน
ประสิทธิผลสูงกว่าอาจารย์ใหญ่ที่เป็นผู้น าแบบมุ่งงาน แต่อยู่ในสถานการณ์ที่เอ้ือต่อผู้น าระดับ 
ปานกลาง ส่วนอาจารย์ใหญ่ที่เป็นผู้น าแบบมุ่งงานแต่อยู่ในสถานการณ์ที่เอ้ือต่อผู้น าระดับปานกลาง 
ส่วนอาจารย์ใหญ่ที่เป็นผู้น ามุ่งความสัมพันธ์อยู่ในสถานการณ์ที่เอ้ือต่อผู้น าในระดับปานกลาง มี
คะแนนประสิทธิผลสูงกว่าอาจารย์ใหญ่ที่เป็นผู้น าแบบมุ่งความสัมพันธ์ แต่อยู่ในสถานการณ์ที่เอ้ือต่อ
ผู้น าในระดับสูงและระดับต่ า 

แลมบ์ (Lamb, 1998) ศึกษาการรับรู้ประสิทธิผลของวิทยาลัยเฉพาะทางด้านการพยาบาล
และวิทยาศาสตร์สุขภาพโดยใช้กรอบการศึกษาประสิทธิผลองค์กรของ Cameron สอบถามจาก
ผู้บริหาร 58 คน พบว่า สถาบันดังกล่าวมีประสิทธิผลสูงสุดในด้านมิติที่อาจารย์และผู้บริหารพึงพอใจ
ในการจ้างงาน การพัฒนาวิชาชีพของนักศึกษา และนักศึกษาพอใจกับการศึกษาและมีประสิทธิผล
ต่ าสุดในมิติด้านการพัฒนาวิชาชีพ และคุณภาพของอาจารย์ และความสามารถในการแสวงหา
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ทรัพยากร ส่วนขนาดของจ านวนนักศึกษา จ านวนอาจารย์ประจ าที่ท างานเต็มเวลาระดับการศึกษา
ของอาจารย์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลองค์กร 

เพาว์เดอร์ (Pounder, 1999) ได้ศึกษาประสิทธิผลของสถาบันอุดมศึกษา 7 แห่ง ใน
ฮ่องกง โดยในขั้นแรกเชิญผู้บริหารมาร่วมให้ข้อมูลในการพัฒนาเกณฑ์การวัดประสิทธิผลองค์กรตาม
กรอบความคิดการแข่งขันคุณค่าซึ่งมีมิติประสิทธิผล 9 ด้าน (ผลผลิต – ประสิทธิภาพ, คุณภาพ,  
ความสามัคคี – ขวัญ, ความพร้อม – การปรับตัว, การจัดการข่าวสาร – การติดต่อสื่อสาร, ความ
เจริญเติบโต – ความสามารถในการแสวงหาทรัพยากร, การวางแผน – ก าหนดเป้าหมาย, การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ และความมั่นคง – การควบคุม) แล้วพัฒนาเป็นแบบสอบถามส าหรับอาจารย์และ
เจ้าหน้าที่ธุรการ 173 คน ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิผลองค์กรเป็นการมีความสมดุลที่เกิดจากการ
เรียกร้องต่าง ๆ ในองค์กรซึ่งสะท้อนออกมาในมิติที่สมดุลในด้านต่าง ๆ ไว้ให้เกิดความสมดุล
นอกจากนี้ยังพบความแตกต่างอย่างส าคัญในมิติด้านผลผลิต – ประสิทธิภาพ และความเป็นปึกแผ่น
ขององค์กร องค์กรที่เน้นผลผลิต – ประสิทธิภาพมากเกินไปอาจน าไปสู่การขาดขวัญและก าลังใจใน
กลุ่มผู้ปฏิบัติงาน ขาดความผูกพันต่อองค์กรและเป้าหมายขององค์กร         
 



บทที่  3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
จากการทบทวนวรรณกรรมน าไปสู่กรอบแนวความคิด สมมติฐานและสมการโครงสร้าง 

เชิงเส้นจะใช้ในการศึกษารูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา ระดับมัธยมศึกษา ประกอบด้วย ปัจจัยภูมิหลัง ภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลง ความพึงพอใจในงาน และวัฒนธรรมองค์กร ของผู้บริหารสถานศึกษา ระดับ
มัธยมศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ ตามที่ได้กล่าว
แล้วในบทที่ 1 และบทที่ 2 เพ่ือให้เกิดความสัมพันธ์เชื่อมโยงกับข้อเท็จจริงของกลุ่มประชากร
เป้าหมายประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้ก าหนดระเบียบวิธีการวิจัยตามประเด็นต่าง ๆ 
ดังต่อไปนี้ 

3.1 ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 
3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.3 ตัวแปรที่ศึกษา 
3.4 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล 
3.7 สถิติใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

3.1  ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 
ในการวิจัยครั้งนี้ เพ่ือให้ได้มาซึ่งข้อค้นพบที่ตอบสนอง วัตถุประสงค์ของการศึกษา ผู้วิจัยใช้

แนวทางการวิจัยเชิงปริมาณ โดยมีขั้นตอนการด าเนินการ ดังนี้ 
3.1.1 ศึกษาเอกสาร แนวคิดทฤษฎี บทความและงานวิจัย เกี่ยวกับประสิทธิผลการบริหาร

สถานศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา ได้แก่ ปัจจัยภูมิหลัง ประกอบด้วย 
เพศ อายุ การศึกษา ระยะเวลาท างาน และต าแหน่ง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านคุณลักษณะ
ส าคัญ 4 ประการ ได้แก่ บารมี แรงบันดาลใจ กระตุ้นปัญญา และการให้ความส าคัญเป็นรายบุคคล 
ความพึงพอใจในงาน ประกอบด้วย ปัจจัยอนามัย ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหาร การปกครอง 
บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา สภาพการท างาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน
ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชาและเงินเดือน และปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ด้านความส าเร็จของงาน  
การยอมรับนับถือลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในการท างาน และความ
เจริญเติบโต ศึกษาตามทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์สเบอร์ก ซ่ึงวัฒนธรรมองค์กร ประกอบด้วย ลักษณะ
ของวัฒนธรรม 5 ประการ ได้แก่ วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นการพัฒนาวัฒนธรรม เน้นการมีส่วนร่วมของ
สมาชิก เน้นความสอดคล้อง เน้นความสามารถในการปรับตัว และเน้นพันธกิจ และประสิทธิผลของ
สถานศึกษา ซึ่งใช้เกณฑ์การประเมินประสิทธิผล 4 มิติ ตามแนวความคิดของมิสเกล และคนอ่ืน ๆ 
(Miskel, et al., 1983) ประกอบด้วย การผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง การพัฒนา
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นักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน และความสามารถ
ในการแก้ไขปัญหาภายในโรงเรียน 

3.1.2 ยกร่างและได้ร่างแบบจ าลองโครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา ระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐาน โดยได้รับค าปรึกษาจากประธานและกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 

3.1.3 สร้างรูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา ระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐาน ด าเนินการเรื่องประชากร กลุ่มตัวอย่าง การสร้างเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล การ
เก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูล และขอค าปรึกษาจากประธานและกรรมการที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์ ได้รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการ
บริหารสถานศึกษา ระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และ
ตรวจสอบโดยข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 
ตารางท่ี 3.1  แสดงขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 
 

ล าดับขั้นตอน วิธีการด าเนินการ ผลการด าเนินการ 
1. ศึกษาแนวคิดทฤษฎี บทความ 
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ก าหนด
กรอบแนวคิด และรูปแบบจ าลอง
โครงสร้าง (Structural Models) 

1. ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี
เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

1. กรอบแนวคิด ทฤษฎี ที่
เกี่ยวข้องกับ เรื่องประสิทธิผล
การบริหารสถานศึกษา และ
ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผล 
ได้แก่ ปัจจัยภูมิหลัง ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง ความพึงพอใจ
ในงาน วัฒนธรรมองค์กร 

2. ยกร่างแบบจ าลองโครงสร้าง 
(Structural Models) 

2. ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และได้รับ
ค าปรึกษาจากประธานและ
กรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 

2. ได้ร่างแบบจ าลองโครงสร้าง 
(Structural Models)  

3. สร้างรูปแบบความสัมพันธ์
โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยเชิง
สาเหตุที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการ
บริหารสถานศึกษา ระดับ
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน และตรวจสอบ 

3. ด าเนินการ เรื่องประชากร
กลุ่มตัวอย่าง การสร้างเครื่องมือ
ในการเก็บรวบรวมข้อมูล การ
เก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์
ข้อมูล และขอค าปรึกษาจาก
ประธานและกรรมการที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์ 

3. ได้รูปแบบความสัมพันธ์
โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยเชิง
สาเหตุที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการ
บริหารสถานศึกษาระดับ
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน และตรวจสอบ 
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3.2  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.2.1 ประชากรที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่  ประธานคณะกรรมการสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น พ้ืนฐาน 
กระทรวงศึกษาธิการ มีจ านวน 42 เขต มีจ านวนรวมทั้งสิ้น 2,361 คน แยกตามขนาดสถานศึกษา 
จ าแนกตามเกณฑ์ 4 ขนาด แบ่งจ านวนประชากรได้ดังนี้ 

ประธานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานสถานศึกษามัธยมขนาดเล็ก  
จ านวน 894 คน 

ประธานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานสถานศึกษามัธยมขนาดกลาง  
จ านวน 876 คน 

ประธานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานสถานศึกษามัธยมขนาดใหญ่  
จ านวน 310 คน 

ประธานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานสถานศึกษามัธยมขนาดใหญ่พิเศษ  
จ านวน 281 คน 

รวมทั้งสิ้นจ านวน 2,361 คน 
3.2.2 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ประธานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โรงเรียนระดับ

มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยได้ใช้เกณฑ์ของการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง  

ในโมเดลลิสเรล (LISREL Model) โดยใช้สูตรของแฮร์และคณะ (Hair, et al., 1998) คือ ใช้ขนาด
กลุ่มตัวอย่าง 20 คนต่อพารามิเตอร์ ที่ต้องการประมาณค่าหรือจ านวนเส้นทาง (Path) แสดง
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรรูปแบบ (Model) ในกรอบแนวคิดในการวิจัย ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ 
มีจ านวนเส้นทาง (Path) แสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในรูปแบบ (Model) ในกรอบแนวคิด 
การวิจัยทั้งหมด 29 เส้นทาง ขนาดกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมตามสูตรของแฮร์และคนอ่ืน ๆ (Hair, et al., 
1998) จึงมีขนาดกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 580 คน 

ด าเนินการสุ่ม กลุ่มตัวอย่างด้วยวิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ  (Proportional 
Stratified Random Sampling) จากประชากรประธานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานระดับ
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ านวน 2,361 คน โดยการเทียบ
บัญญัติไตรยางศ์ตามสัดส่วนขนาดสถานศึกษาขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ และขนาดใหญ่พิเศษ 
ได้กลุ่มตัวอย่างประธานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 580 คน ดังตารางที่ 3.2 
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ตารางท่ี 3.2 แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างประธานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
สถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 

เขตท่ี จังหวัด 
จ านวน 
ปธ.คพฐ 

ปธ.คพฐ 
ขนาดเล็ก 

ปธ.คพฐ
ขนาด
กลาง 

ปธ.คพฐ 
ขนาด
ใหญ่ 

ปธ.คพฐ 
ขนาด
ใหญ่
พิเศษ 

1 กรุงเทพฯ  ประชากร 67 3 24 20 20 
 เขต 1 กลุ่มตัวอย่าง 16 1 6 5 4 
2 กรุงเทพฯ  ประชากร 51 - 4 18 29 
 เขต 2 กลุ่มตัวอย่าง 13 - 1 4 8 
3 นนทบุรี+ ประชากร 47 12 15 8 12 
 อยุธยา กลุ่มตัวอย่าง 11 3 3 2 3 
4 ปทุมธานี+ ประชากร 42 9 11 14 8 
 สระบุรี กลุ่มตัวอย่าง 10 2 3 3 2 
5 สิงห์บุรี+  ประชากร 64 26 25 6 7 
 ลพบุรี+ กลุ่มตัวอย่าง 16 6 6 2 2 
 ชัยนาท+       
 อ่างทอง       
6 ฉะเชิงเทรา+ ประชากร 55 18 13 11 13 
 สมุทรปราการ กลุ่มตัวอย่าง 13 4 3 3 3 
7 ปราจีนบุรี+  ประชากร 45 20 13 7 5 
 นครนายก+ กลุ่มตัวอย่าง 11 5 3 2 1 
 สระแก้ว       
8 ราชบุรี+ ประชากร 55 16 28 5 6 
 กาญจนบุรี กลุ่มตัวอย่าง 13 4 7 1 1 
9 สุพรรณบุรี+ ประชากร 61 20 19 13 9 
 นครปฐม กลุ่มตัวอย่าง 15 5 5 3 2 

10 เพชรบุรี+  ประชากร 61 24 21 10 6 
 ประจวบ+ กลุ่มตัวอย่าง 15 6 5 2 2 
 สมุทรสงคราม+       
 สมุทรสาคร       

11 สุราษฎร์ธานี+ ประชากร 66 25 26 10 5 
 ชุมพร กลุ่มตัวอย่าง 16 6 6 3 1 
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ตารางท่ี 3.2  (ต่อ) 
 

เขตท่ี จังหวัด 
จ านวน 
ปธ.คพฐ 

ปธ.คพฐ 
ขนาดเล็ก 

ปธ.คพฐ
ขนาด
กลาง 

ปธ.คพฐ 
ขนาด
ใหญ่ 

ปธ.คพฐ 
ขนาด
ใหญ่
พิเศษ 

12 นครศรีธรรมราช+ ประชากร 99 48 32 13 6 
 พัทลุง กลุ่มตัวอย่าง 25 12 8 3 2 

13 ตรัง+กระบี่ ประชากร 44 8 22 9 5 
  กลุ่มตัวอย่าง 11 2 6 2 1 

14 พังงา+ภูเก็ต+ ประชากร 27 10 9 6 2 
 ระนอง กลุ่มตัวอย่าง 7 2 2 2 1 

15 นราธิวาส+ ประชากร 46 31 7 7 1 
 ยะลา+ปัตตานี กลุ่มตัวอย่าง 11 7 2 2 - 

16 สงขลา+สตูล ประชากร 54 20 21 6 7 
  กลุ่มตัวอย่าง 13 5 5 2 1 

17 จันทบุรี+ตราด ประชากร 38 19 13 4 2 
  กลุ่มตัวอย่าง 10 5 3 1 1 

18 ชลบุรี+ระยอง ประชากร 50 7 21 10 12 
  กลุ่มตัวอย่าง 12 2 5 2 3 

19 เลย+ ประชากร 52 23 21 4 4 
 หนองบัวล าภู กลุ่มตัวอย่าง 13 6 5 1 1 

20 อุดรธานี ประชากร 63 30 22 5 6 
  กลุ่มตัวอย่าง 16 7 6 1 2 

21 หนองคาย ประชากร 56 30 16 8 2 
  กลุ่มตัวอย่าง 14 7 4 2 1 

22 นครพนม+ ประชากร 81 45 30 4 2 
 มุกดาหาร กลุ่มตัวอย่าง 20 11 7 1 1 

23 สกลนคร ประชากร 45 17 19 5 4 
  กลุ่มตัวอย่าง 11 4 5 1 1 

24 กาฬสินธ์ ประชากร 55 31 16 4 4 
  กลุ่มตัวอย่าง 13 7 4 1 1 

25 ขอนแก่น ประชากร 84 39 30 5 10 
  กลุ่มตัวอย่าง 20 10 7 1 2 
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ตารางท่ี 3.2  (ต่อ) 
 

เขตท่ี จังหวัด 
จ านวน 
ปธ.คพฐ 

ปธ.คพฐ 
ขนาดเล็ก 

ปธ.คพฐ
ขนาด
กลาง 

ปธ.คพฐ 
ขนาด
ใหญ่ 

ปธ.คพฐ 
ขนาด
ใหญ่
พิเศษ 

26 มหาสารคาม ประชากร 35 12 14 2 7 
  กลุ่มตัวอย่าง 9 3 3 1 2 

27 ร้อยเอ็ด ประชากร 60 26 23 5 6 
  กลุ่มตัวอย่าง 15 7 6 1 1 

28 ศรีสะเกษ+ ประชากร 83 37 31 6 9 
 ยโสธร กลุ่มตัวอย่าง 21 10 7 2 2 

29 อุบลราชธานี+ ประชากร 82 27 40 8 7 
 อ านาจเจริญ กลุ่มตัวอย่าง 20 6 10 2 2 

30 ชัยภูมิ ประชากร 37 15 13 6 3 
  กลุ่มตัวอย่าง 10 4 3 2 1 

31 นครราชสีมา ประชากร 50 10 20 9 11 
  กลุ่มตัวอย่าง 12 2 5 2 3 

32 บุรีรัมย์ ประชากร 66 22 31 4 9 
  กลุ่มตัวอย่าง 16 6 7 1 2 

33 สุรินทร์ ประชากร 85 46 26 7 6 
  กลุ่มตัวอย่าง 21 11 6 2 2 

34 เชียงใหม่+ ประชากร 41 6 22 10 3 
 แม่ฮ่องสอน กลุ่มตัวอย่าง 10 2 5 2 1 

35 ล าปาง+ ประชากร 46 17 20 5 4 
 ล าพูน กลุ่มตัวอย่าง 11 4 5 1 1 

36 เชียงราย+ ประชากร 59 16 33 4 6 
 พะเยา กลุ่มตัวอย่าง 15 4 9 1 1 

37 แพร่+น่าน ประชากร 45 20 15 7 3 
  กลุ่มตัวอย่าง 11 5 4 2 - 

38 สุโขทัย+ตาก ประชากร 47 21 16 5 5 
  กลุ่มตัวอย่าง 11 5 4 1 1 

39 พิษณุโลก+ ประชากร 57 26 20 6 5 
 อุตรดิตถ ์ กลุ่มตัวอย่าง 14 7 5 1 1 

  



113 

ตารางท่ี 3.2  (ต่อ) 
 

เขตท่ี จังหวัด 
จ านวน 
ปธ.คพฐ 

ปธ.คพฐ 
ขนาดเล็ก 

ปธ.คพฐ
ขนาด
กลาง 

ปธ.คพฐ 
ขนาด
ใหญ่ 

ปธ.คพฐ 
ขนาด
ใหญ่
พิเศษ 

40 เพชรบูรณ์ ประชากร 39 17 16 2 4 
  กลุ่มตัวอย่าง 9 4 4 - 1 

41 ก าแพงเพชร+ ประชากร 62 23 31 6 2 
 พิจิตร กลุ่มตัวอย่าง 15 6 8 1 - 

42 นครสวรรค์+ ประชากร 59 22 27 6 4 
 อุทัยธานี กลุ่มตัวอย่าง 15 5 7 2 1 

รวม ประชากร 2,361 894 876 310 281 
กลุ่มตัวอย่าง 580 220 215 76 69 

 
3.3  ตัวแปรที่ศึกษา 

3.3.1 ตัวแปรแฝง ได้แก่ ปัจจัยภูมิหลัง (BACKGROUD = BACKG) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership = TFMTL) วัฒนธรรมองค์กร (PERCEIVED ORGANIZATIONAL 
CULTUBE = PORCUL) ความพึงพอใจในงาน (JOB SATISFACTION = JSTFT) และประสิทธิผล
ของสถานศึกษา (SCHOOL of EFFECTIVENESS) 

 
3.3.2 ตัวแปรประจักษ์ ดังแสดงในตารางที่ 3.3 
 

ตารางที ่3.3  แสดงตัวแปรแฝง และตัวแปรประจักษ์ 
 

ตัวแปรแฝง ตัวแปรประจักษ์ 
ประสิทธิผลของสถานศึกษา 
(SCHOOL OF EFFECTIVENESS) 
(SEFFIN) 

1. ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 
(High Achievement) (HACHVM) 
2. การพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก 
(Student Attitude) (SATTIT) 
3. การปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน 
(School Development) (SDVLM) 
4. ความสามารถในการแก้ไขปัญหาในโรงเรียน 
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ตารางที ่3.3  (ต่อ)  
 

ตัวแปรแฝง ตัวแปรประจักษ์ 
ภูมิหลัง (BACKGROUD) เพศ (Sex) 

- ชาย 
- หญิง 

อายุ (Age) 
การศึกษา (Education) 

- ต่ ากว่าปริญญาตรี, ปริญญาตรี 
- สูงกว่าปริญญาตรี 

ระยะเวลาท างาน (Years of Service) 
ต าแหน่ง (Rank) 

- ผู้บริหาร 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) 
(TFMTL) 

1. บารมี (Charisma) (CRM) 
2. แรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) 
(ISPRTM) 
3. กระตุ้นปัญญา (Intellectual Stimulation) (ITLTS) 
4. ให้ความส าคัญเป็นรายคน (Individualized 
Consideration) (IDVDLT) 

วัฒนธรรมองค์กร 
(PERCEIVED ORGANIZATOINAL 
CULTURE) (PORCUL) 

1. เน้นการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กร (The 
Development Culture DEVELOP) 
2. วัฒนธรรมองค์กรเน้นการมีส่วนร่วม (The 
Involvement Culture INVOL) 
3. วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นการปรับตัว (The 
Adaptation Culture ADAPTC) 
4. วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นพันธกิจ (The Mission 
Culture MISSC) 
5. เน้นความสอดคล้อง (The Consistency Culture 
Consis) 
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ตารางที ่3.3  (ต่อ)  
 

ตัวแปรแฝง ตัวแปรประจักษ์ 
ความพึงพอใจในงาน 
(JOB SATISFACTION) (JSTFT) 

*ปัจจัยอนามัย (Hygiene Factors) (HGNF) 
1. นโยบายและการบริหารองค์กร 
(Company Policy and Administration) (CPA) 
2. การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) (SPVS) 
3. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
(Relationship with Supervisor) (RWS) 
4. สภาพการท างาน (Working Condition) (WKCDT) 
5. ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
(Relationship with Pears) (RLTSWP) 
6. ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา (Relationship 
with Subordinate) (RLTSWS) 
7. เงินเดือน (Salary) (SLR) 
*ปัจจัยจูงใจ (Motivation or Satisfiers Factors) 
(MTVTF) 
1. ความส าเร็จของงาน (Achievement) (ACVM) 
2. การยอมรับนับถือ (Recognition) (RCNT) 
3. ลักษณะของงาน (Work Itself) (WIS) 
4. ความรับผิดชอบในหน้าที่การงาน (Responsibility) 
(RPSBLT) 
5. ความก้าวหน้าในการท างาน (Advancement) 
(AVCM) 
6. ความเจริญเติบโต (Growth) (GROW) 

 
3.4  เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

3.4.1 การสร้างเครื่องมือในการวิจัยครั้งนี้ ด าเนินการดังนี้ 
1) ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีจากเอกสาร ต ารา บทความ ผลงานวิจัย ของนักการศึกษา 

และนักวิชาการต่าง ๆ จ านวนมากในเนื้อหาเกี่ยวกับประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา ระดับ
มัธยมศึกษา ปัจจัยภูมิหลัง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความพึงพอใจในงาน วัฒนธรรมองค์กร และ
เอกสารอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัย ดังในบทท่ี 2 

2) จากการวิเคราะห์ และสังเคราะห์ รวบรวมข้อมูล ข้อความที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัย 
มาสร้างเป็นแบบสอบถามมาตราส่วน (Rating Scale) ประเมินค่า 5 ระดับ แบบสอบถามแบ่งเป็น  
2 ตอน ประกอบด้วย 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้บริหารสถานศึกษา 
ตอนที่ 2 ข้อค าถามเกี่ยวกับคุณลักษณะด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้าน

วัฒนธรรมองค์กร ด้านความพึงพอใจในงานและประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา ระดับมัธยมศึกษา 
แบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) โดยก าหนดเป็นตัวเลขตั้งแต่ 1-5 จ านวน 5 ระดับ ตาม
มาตรวัดของลิเคิร์ท (Likert) โดยใช้เกณฑ์ในการให้คะแนนแบบสอบถามและการแปลความหมายของ
ค่าเฉลี่ย ก าหนดเกณฑ์ดังนี้ (บุญสม ศรีสะอาด, 2545) 

ระดับความคิดเห็น  5  หมายถึง  มากท่ีสุด 
ระดับความคิดเห็น  4  หมายถึง  มาก 
ระดับความคิดเห็น  3  หมายถึง  ปานกลาง 
ระดับความคิดเห็น  2  หมายถึง  น้อย 
ระดับความคิดเห็น  1  หมายถึง  น้อยที่สุด 
การแปลความหมายค่าเฉลี่ย ก าหนดเกณฑ์ ดังนี้ 
4.51 – 5.00  หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 
3.51 – 4.50  หมายถึง  เห็นด้วยมาก 
2.51 – 3.50  หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 
1.51 – 2.00  หมายถึง  เห็นด้วยน้อย 
1.00 – 1.50  หมายถึง  เห็นด้วยน้อยที่สุด 
และน าเสนอเพ่ือขอค าปรึกษา ข้อเสนอแนะต่อประธานและกรรมการที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ์ น ามาปรับปรุงแก้ไขอีกครั้ง 
3.4.2 การหาคุณภาพของแบบสอบถาม 

1) น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนอผู้เชี่ยวชาญ/ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 ท่าน เพ่ือ
พิจารณาความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ว่าข้อค าถามแต่ละข้อสร้างได้สอดคล้องกับเนื้อหา
หรือไม่ โดยหาค่าดัชนีความสอดคล้อง หรือค่า IOC (Item Objective Congruence Index: IOC) 
โดยหาค่า IOC จากเกณฑ์การประเมิน ดังนี้ (อรสา  โกศลานันทกุล, 2549) 

สูตร IOC =   

เมื่อ IOC คือ ดัชนีความตรงเชิงเนื้อหา 
 R   คือ คะแนนที่ผู้เชี่ยวชาญแต่ละคนให้ 
 N   คือ จ านวนผู้เชี่ยวชาญ 
ในการพิจารณาข้อค าถามของผู้เชี่ยวชาญจะใช้หลักท่ีว่า 
ถ้าแน่ใจว่าวัดได้ตรง ให้คะแนนเป็น +1 
ถ้าแน่ใจว่าวัดไม่ตรง ให้คะแนนเป็น -1 
ถ้าไม่แน่ใจว่าวัดได้ตรงกับเนื้อหา ให้คะแนนเป็น 0 
ค่า IOC มีค่าเข้าใกล้ +1  แปลว่า ข้อค าถามนั้นมีความตรงเชิงเนื้อหา 
ค่า IOC มีค่าเข้าใกล้ -1   แปลว่า ข้อค าถามนั้นไม่ตรงเชิงเนื้อหา 
ค่า IOC ต่ ากว่า 0.05 แปลว่า มีความตรงเชิงเนื้อหาในระดับต่ า ไม่ควรใช้ 
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โดยเลือกข้อที่มีค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ที่มีค่ามากกว่า 0.50 ขึ้นไป จาก
ข้อค าถาม 104 ข้อ ตัดออก 3 ข้อ ในตอนที่ 1 ค่า IOC = 0, ข้อค าถามที่มีค่า IOC = 1 มีจ านวน  
70 ข้อ, ค่า IOC = 0.80 จ านวน 26 ข้อ และ ค่า IOC = 0.60 จ านวน 5 ข้อ น าข้อค าถามมาใช้จัดท า
เป็นแบบสอบถาม จ านวนทั้งสิ้น 101 ข้อ ได้แก่  

ข้อค าถามตอนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับปัจจัยภูมิหลังของผู้บริหาร จ านวน 5 ข้อ 
ข้อค าถามตอนที่ 2 คุณลักษณะภาวะผู้ น าการเปลี่ ยนแปลงของผู้บริหาร  

จ านวน 32 ข้อ 
ข้อค าถามตอนที่ 3 คุณลักษณะด้านวัฒนธรรมองค์กร จ านวน 25 ข้อ 
ข้อค าถามตอนที่ 4 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของผู้บริหาร และครู  

จ านวน 21 ข้อ 
ข้อค าถามตอนที่ 5 การวัดประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาระดับ

มัธยมศึกษา จ านวน 18 ข้อ 
2) น าแบบสอบถามมาปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะจากผู้เชี่ยวชาญ/ผู้ทรงคุณวุฒิ 

ไปทดลองใช้ (Pre Test) กับประธานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ระดับมัธยมศึกษา จ านวน 
40 คน ซึ่งไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง และน ามาหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟ่า ใช้สูตรของครอนบัช (Cronvach’s Alpha Coefficient) (ล้วน สายยศ และอังคณา สายยศ, 
2543) ซึ่งได้ค่าความเชื่อม่ัน รวมทั้งฉบับ มีค่าเท่ากับ 0.98 
 
3.5  การเก็บรวบรวมข้อมูล 

3.5.1 ผู้วิจัยติดต่อขอหนังสือราชการจากบัณฑิตวิทยาลัยเพ่ือขอความอนุเคราะห์ประธาน
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ านวน 580 คน ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง โดยด าเนินการผ่าน
ผู้บริหารสถานศึกษาทุกแห่งช่วยประสานงาน ส่งเอกสารทางไปรษณีย์ลงทะเบียน (EMS) ทุกฉบับ 
พร้อมแนบซองติดแสตมป์เพ่ือส่งแบบสอบถามกลับถึงผู้วิจัย ได้รับความร่วมมือเป็นอย่างดียิ่งทุกคน 

3.5.2 การจัดกระท าข้อมูล ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยด าเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ 
1) ตรวจสอบความสมบูรณ์ ครบถ้วน ของแบบสอบถาม พบว่า ข้อมูลมีความสมบูรณ์ 

ทุกฉบับ 
2) ตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์การให้คะแนนส าหรับแบบสอบถามแต่ละชุด 
3) น าคะแนนซึ่งกรอกข้อมูลโดยใช้คอมพิวเตอร์ไปวิเคราะห์ทางสถิติ 

 
3.6  การวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการศึกษา รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัย
เชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา ระดับมัธยมศึกษา  สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

ในการวิเคราะห์ข้อมูลมีขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 
ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา ระดับมัธยมศึกษา สังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ประกอบด้วย การวิเคราะห์สถานภาพของผู้บริหาร



118 

สถานศึกษา และ การวิเคราะห์ระดับประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา ระดับมัธยมศึกษา  สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา ระดับ
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ตอนที่ 3 การสร้างและตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยเชิง
สาเหตุที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา ระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั ้นพื้นฐาน โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง  (Structural 
Equations Model) [SEM] โดยการใช้โปรแกรมลิสเรล (LISREL) ซึ่งมีข้ันตอนการด าเนินการทางสถิติ 
ดังนี้  

1) การวิเคราะห์ถดถอยพหุเชิงชั้น น ามาใช้เพ่ือวิเคราะห์ว่าปัจจัยของตัวแปรแต่ละกลุ่มมี
ผลต่อ ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา ระดับมัธยมศึกษาอย่างไร รวมทั้งปัจจัยที่มีผลต่อภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง ความพึงพอใจในงาน วัฒนธรรมองค์กร และปัจจัยภูมิหลัง โดยใช้เทคนิคการ
วิเคราะห์ถดถอยพหุเชิงชั้น ทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผลการบริหาร
สถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา กับชุดตัวแปรอิสระท่ีเพ่ิมเข้าไปทีละชุด ตามกรอบแนวคิดการวิจัย  

2) การวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง (Structural Equations Model) [SEM] 
โดยการใช้โปรแกรมลิสเรล (LISREL) เพ่ือวิเคราะห์ปัจจัยของตัวแปรที่ศึกษาส่งผลต่อประสิทธิผลการ
บริหารสถานศึกษา ระดับมัธยมศึกษา โดยพิจารณาความสัมพันธ์ ดังนี้ 

2.1) แบบจ าลองโครงสร้าง (Structural Model) เพ่ือพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่าง
ตัวแปรอิสระ และตัวแปรตาม 

2.2) แบบจ าลองมาตรวัด (Measurement Model) เพื่อพิจารณาความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรประจักษ์ กับตัวแปรแฝงภายนอก และความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเชิงประจักษ์กับ  
ตัวแปรแฝงภายใน 

 
3.7  สถิติใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

3.7.1 ค่าร้อยละ 
3.7.2 ค่าเฉลี่ย (MEAN: Χ  ) โดยค านวณจากสูตร (ล้วน สายยศ และอังคณา สายยศ, 2543) 

สูตร Χ  = 
∑ 

 
 

เมื่อ  Χ    แทน  คะแนนเฉลี่ย 
  ∑    แทน  ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
  N      แทน  จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
3.7.3 การหาค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ค านวณจากสูตร (ล้วน  

สายยศ และอังคณา สายยศ, 2543) 
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    √
 ∑   (∑ ) 

 (   )
 

เมื่อ  S  แทน  ความเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนน 
 X   แทน  คะแนนของกลุ่มตัวอย่างแต่ละคน 
 ∑     แทน  ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
 N        แทน  จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
 N-1 แทน  จ านวนตัวแปรอิสระ (Degrees of Freedom) 

 
3.7.4 การหาค่าความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity) เพ่ือหาค่าดัชนีความสอดคล้อง 

ระหว่างข้อค าถามกับจุดประสงค์ (อรสา โกศลานันทกุล, 2549) 

สูตร IOC =  

เมื่อ    IOC  คือ  ดัชนีความตรงเชิงเนื้อหา 
R   คือ  คะแนนที่ผู้เชี่ยวชาญแต่ละคนให้ 
N   คือ  จ านวนผู้เชี่ยวชาญ 

ในการพิจารณาข้อค าถามของผู้เชี่ยวชาญจะใช้หลักท่ีว่า 
ถ้าแน่ใจว่าวัดได้ตรง ให้คะแนนเป็น +1 
ถ้าแน่ใจว่าวัดไม่ตรง ให้คะแนนเป็น -1 
ถ้าไม่แน่ใจว่าวัดได้ตรงกับเนื้อหา ให้คะแนนเป็น 0 
ค่า IOC มีค่าเข้าใกล้ +1 แปลว่า ข้อค าถามนั้นมีความตรงเชิงเนื้อหา 
ค่า IOC มีค่าเข้าใกล้ -1 แปลว่า ข้อค าถามนั้นไม่ตรงเชิงเนื้อหา 
ค่า IOC ต่ ากว่า 0.05 แปลว่า มีความตรงเชิงเนื้อหาในระดับต่ า ไม่ควรใช้ 

3.7.5 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) 
3.7.6 การวิเคราะห์องค์ประกอบแบบยั่งยืน (Confirmatory Factor Analysis) 
3.7.7 การวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพล (Path Analysis) 
3.7.8 การใช้โปรแกรมลิสเรล (LISREL) เพ่ือวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง (Structural 

Equations Model) [SEM] 
 
 



 

บทที่  4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การวิจัยเรื่องรูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นฐาน
นี้ผู้วิจัยขอเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งออกเป็น 3 ขั้นตอน มีรายละเอียดดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะห์ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา  
ขั้นตอนที่ 2 การวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา  
ขั้นตอนที่ 3 การสร้างและตรวจสอบโมเดลความสัมพันธ์ของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา  
  
4.1  สัญลักษณ์ที่ใช้ 

n หมายถึง ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
 ̅ หมายถึง ค่าเฉลี่ยเลขคณิต 
S.D. หมายถึง ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
r  หมายถึง ค่าสหสัมพันธ์เพียร์สันโพรดักซ์โมเมน (Pearson Product 

Moment Correlation Coefficient) 
   หมายถึง ค่าไคสแควร์ (Chi-Square) 
df หมายถึง องศาอิสระ (Degree of Freedom) 
GFI หมายถึง ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index) 
RMR  หมายถึง ดัชนีรากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของเศษส่วนเหลือ (Root Mean 

Square Residual) 
RMSEA หมายถึง ค่าประมาณความคลาดเคลื่อนของรากก าลังสองเฉลี่ยหรือดัชนี

ของค่าเฉลี่ยก าลังสองของส่วนที่เหลือของการประมาณ (Root 
Mean Square Error of Approximation) 

LX  หมายถึง เมทริกซ์สัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรสังเกตได้  (X) บน 
ตัวแปรแฝงภายนอก (K) (Lambda-X) 

LY  หมายถึง เมทริกซ์สัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรสังเกตได้  (Y) บน 
ตัวแปรแฝงภายใน (E) (Lambda-Y) 

GA  หมายถึง  เมทริกซ์อิทธิพลเชิงสาเหตุจากตัวแปรแฝงภายนอก (K) ไปตัวแปร
แฝงภายใน (E) (Gamma) 

BE หมายถึง  เมทริกซ์อิทธิพลเชิงสาเหตุระหว่างตัวแปรแฝงภายใน (e) (Beta) 
PH  หมายถึง เมทริกซ์ความแปรปรวนความ-ความแปรปรวนร่วมระหว่างความ

คลาดเคลื่อนตัวแปรแฝงภายนอก (K) (Hhi) 
PS  หมายถึง เมทริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมระหว่างความ

คลาดเคลื่อนในการวัดตัวแปรแฝงภายใน (z) (Phi) 
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TD หมายถึง เมทริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมระหว่างความ
คลาดเคลื่อนในการวัดตัวแปรภายในสังเกตได้ (d) (Theta-Delta) 

TE หมายถึง เมทริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมระหว่างความ
คลาดเคลื่อนในการวัดตัวแปรภายนอกสังเกตได้ (e) (Theta-
Epsilon) 

 
4.2  สัญลักษณ์ที่ใช้แทนตัวแปร 

สัญลักษณ์ท่ีใช้แทนตัวแปรแฝง 
BACKG หมายถึง  ตัวแปรแฝงปัจจัยภูมิหลัง 
TFMTL หมายถึง  ตัวแปรแฝงปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
PORCUL หมายถึง  ตัวแปรแฝงปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร 
JSTFT หมายถึง  ตัวแปรแฝงปัจจัยความพึงพอใจในการท างาน 
SEFFTN  หมายถึง  ตัวแปรแฝงปัจจัยประสิทธิผลของสถานศึกษา 
สัญลักษณ์ท่ีใช้แทนตัวแปรสังเกตได้ 
ปัจจัยภูมิหลัง 
SEX  หมายถึง  เพศ 
AGE  หมายถึง  อายุ     
EDU  หมายถึง  การศึกษา      
TIME  หมายถึง  ระยะเวลาการท างาน      
RANK  หมายถึง  ต าแหน่ง      
ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
CRM  หมายถึง  บารมี 
ISPRTM หมายถึง  แรงบันดาลใจ 
ITLTS  หมายถึง  การกระตุ้นด้านสติปัญญา 
IDVDLC หมายถึง  การให้ความส าคัญเป็นรายบุคคล 
ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร 
DVECUL หมายถึง  เน้นการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กร 
INVC  หมายถึง  เน้นการมีส่วนร่วมของสมาชิก 
CONSC หมายถึง  เน้นการสอดคล้อง 
ADAPTC หมายถึง  เน้นความสามารถในการปรับตัว 
MISSC หมายถึง  เน้นพันธกิจ 
ปัจจัยความพึงพอใจในการท างาน 
HGNF  หมายถึง  ปัจจัยอนามัย 
MTVTF หมายถึง  ปัจจัยจูงใจ 
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ปัจจัยประสิทธิผลของสถานศึกษา 
HACHVM หมายถึง  ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง       
SATTIT หมายถึง  การพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก       
SDVLM หมายถึง  การปรับเปลี่ยนและพัฒนาการเรียน     
SCFL  หมายถึง  ความสามารถในการแก้ไขปัญหาในโรงเรียน 

 
4.3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะห์ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในตอนนี้ ประกอบด้วย ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพ้ืนฐานของผู้บริหาร

สถานศึกษาโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ผลการวิเคราะห์สถานภาพของผู้บริหารสถานศึกษา 
ผลการวิเคราะห์สถานภาพของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา สังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ดังแสดงในตาราง 4.1 
 

ตารางที ่4.1 จ านวนร้อยละของผู้บริหารสถานศึกษา จ าแนกตามตัวแปรเพศ อายุ  วุฒิการศึกษา 
ระยะเวลาการท างาน และระยะเวลาด ารงต าแหน่งผู้บริหาร 

 
ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน ร้อยละ 

เพศ 
  ชาย 494 85.17 

หญิง 86 14.83 
อายุ 

  ต่ ากว่า 25 ปี - 
 25 - 30 ปี 3 0.52 

31 - 40 ปี 44 7.59 
41 - 50 ปี 116 20.6 
51 - 60 ปี 417 71.89 

วุฒิการศึกษาสูงสุด 
  ปริญญาตรี 87 15.00 

ปริญญาโท 467 80.52 
ปริญญาเอก 26 4.48 
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ตารางที ่4.1  (ต่อ) 
 

ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน ร้อยละ 
ระยะเวลาท างาน   

5 - 10 ปี 15 2.59 
11 - 15 ปี 42 7.240 
16 - 20 ปี 26 4.48 
21 - 30 ปี 126 21.72 
31 - 40 ปี 371 63.97 

ระยะเวลารับต าแหน่งผู้บริหาร   
1 - 5 ปี 98 16.89 
6 - 10 ปี 127 21.90 
11 - 15 ปี 145 25.00 
16 - 20 ปี 143 24.66 
มากกว่า 20 ปี 67 11.55 

 
จากตารางที่ 4.1 ผลการวิเคราะห์สถานภาพของผู้บริหารสถานศึกษา พบว่า โดยส่วนใหญ่

เป็นเพศชาย ร้อยละ 85.17 มีอายุระหว่าง 51-60 ปี ร้อยละ 71.89 มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท 
ร้อยละ 80.52 ระยะเวลาท างานระหว่าง 31-40 ปี ร้อยละ 63.97 ระยะเวลาด ารงต าแหน่งผู้บริหาร
ระหว่าง 11-15 ปี ร้อยละ 25.00 

ผลการวิเคราะห์ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

 
ตารางที ่4.2 ค่าเฉลี่ย ( Χ ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับประสิทธิผลการบริหาร

สถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 

ระดับประสิทธิผล 
ระดับความคิดเห็น 

Χ  S.D. แปลผล 

1. ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง  
2. การพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก 
3. การปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน     
4. ความสามารถในการแก้ไขปัญหาในโรงเรียน 

4.60 
4.47 
4.57 
4.49 

0.19 
0.19 
0.18 
0.17 

มากที่สุด 
มาก 

มากที่สุด 
มาก 

รวม 4.53 0.17 มากที่สุด 
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จากตารางที่ 4.2 พบว่า ระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาระดับ
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  
(Χ= 4.53) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 
(Χ= 4.60) รองลงมา คือ การปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน (Χ= 4.57) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อย
ที่สุด ได้แก่ การพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก (Χ= 4.47)  

 
ตารางที ่4.3 ค่าเฉลี่ย (Χ ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาระดับ

มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานจ าแนกตามผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนสูง 

 

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 
ระดับความคิดเห็น 

Χ  S.D. แปลผล 
1. สถานศึกษา สามารถผลิตนักเรียนมากกว่า 

ร้อยละ 75 มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน เกรดเฉลี่ย 
สูงกว่า 3.00 

2. นักเรียนระดับมัธยมศึกษาปีที่ 3 ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ 80 สามารถศึกษาต่อในระดับสูงขึ้นไป 

3. นักเรียนระดับมัธยมศึกษาปีที่ 6 ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ 80 สามารถศึกษาต่อในระดับสูงขึ้นไป 

4. นักเรียนไม่น้อยกว่าร้อยละ 80 มีความรู้
ความสามารถด้านวิชาการ 

5. ครูมีความรู้ความสามารถในการจัดกิจกรรม 
การเรียนการสอน 

4.82 
 
 

4.45 
 

4.73 
 

4.27 
 

4.75 

0.41 
 
 

0.51 
 

0.46 
 

0.44 
 

0.47 

มากที่สุด 
 
 

มาก 
 

มากที่สุด 
 

มาก 
 

มากที่สุด 

รวม 4.60 0.19 มากที่สุด 
 

จากตารางที่ 4.3 พบว่า ระดับประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานจ าแนกตามผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง ในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก ( Χ= 4.60) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ สถานศึกษา 
สามารถผลิตนักเรียนมากกว่าร้อยละ 75 มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน เกรดเฉลี่ยสูงกว่า 3.00  
(Χ= 4.82) รองลงมา คือ ครูมีความรู้ความสามารถในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน (Χ = 4.75) 
ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ นักเรียนไม่น้อยกว่าร้อยละ 80 มีความรู้ความสามารถด้านวิชาการ 
(Χ= 4.27) 
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ตารางที่ 4.4 ค่าเฉลี่ย (Χ ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาระดับ
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ าแนกตามการพัฒนานักเรียนให้
มีทัศนคติทางบวก 

 

การพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก 
ระดับความคิดเห็น 

Χ  S.D. แปลผล 
1. สถานศึกษามีการจัดกิจกรรมส่งเสริมด้านคุณธรรม 

จริยธรรม ให้แก่นักเรียน อย่างสม่ าเสมอทุกปี  
ในรูปแบบต่าง ๆ 

2. สถานศึกษามีการจัดกิจกรรมอบรมนักเรียนให้เป็น 
ผู้มีระเบียบวินัยที่ดี เคารพ เชื่อฟังครูอาจารย์ 

3. สถานศึกษามีการส่งเสริมให้นักเรียนรู้จักการพัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่อง 

4. นักเรียนไม่น้อยกว่าร้อยละ 80 เอาใจใส่ต่อการศึกษา 
และตั้งใจเรียน 

5. ผู้ปกครองไม่น้อยกว่าร้อยละ 80 มีความพึงพอใจ 
ในการด าเนินงานของสถานศึกษา 

4.19 
 
 

4.91 
 

4.21 
 

4.80 
 

4.26 

0.43 
 
 

0.34 
 

0.49 
 

0.44 
 

0.53 

มาก 
 
 

มากที่สุด 
 

มาก 
 

มากที่สุด 
 

มาก 

รวม 4.47 0.19 มาก 
 

จากตารางที่ 4.4 พบว่า ระดับประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ าแนกตามการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก 
ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( Χ= 4.47) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ 
สถานศึกษามีการจัดกิจกรรมอบรมนักเรียนให้เป็นผู้มีระเบียบวินัยที่ดี เคารพ เชื่อฟังครูอาจารย์  
(Χ= 4.91) รองลงมา คือ นักเรียนไม่น้อยกว่าร้อยละ 80 เอาใจใส่ต่อการศึกษา และตั้งใจเ รียน  
(Χ= 4.80) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ สถานศึกษามีการจัดกิจกรรมส่งเสริมด้านคุณธรรม 
จริยธรรม ให้แก่นักเรียน อย่างสม่ าเสมอทุกปี ในรูปแบบต่าง ๆ (Χ= 4.19) 
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ตาราง 4.5 ค่าเฉลี่ย (Χ ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา
ระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ าแนกตาม การ
ปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน 

 

การปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน 
ระดับความคิดเห็น 

Χ  S.D. แปลผล 
1. ผู้บริหารและครูร่วมพัฒนา ด าเนินงานด้านวิชาการ 

การสอนให้มีความก้าวหน้าทันสมัย สอดคล้องกับ
สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง 

2. ครูมีความกระตือรือร้น พัฒนาปรับปรุงการจัดการเรียน   
การสอน และการด าเนินการของตนเอง ทันต่อ 
การเปลี่ยนแปลงด้านต่าง ๆ 

3. ผู้บริหารมีความสามารถในการบริหารด้านต่าง ๆ 
เพ่ือพัฒนาโรงเรียนส่งผลให้นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนสูงขึ้น 

4.71 
 
 

4.42 
 
 

4.58 

0.66 
 
 

0.58 
 
 

0.68 

มากที่สุด 
 
 

มาก 
 
 

มากที่สุด 

รวม 4.57 0.18 มากที่สุด 
 

จากตารางที่ 4.5 พบว่า ระดับประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ าแนกตามการปรับเปลี่ยนและพัฒนาการเรียน 
ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( Χ= 4.57) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
ได้แก่ ผู้บริหารและครูร่วมพัฒนา ด าเนินงานด้านวิชาการ การสอนให้มีความก้าวหน้าทันสมัย 
สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง (Χ= 4.71) รองลงมา คือ ผู้บริหารมีความสามารถในการ
บริหารด้านต่าง ๆ เพ่ือพัฒนาโรงเรียนส่งผลให้นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงขึ้น (Χ = 4.58) 
ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ ครูมีความกระตือรือร้น พัฒนาปรับปรุงการจัดการเรียนการสอน 
และการด าเนินการของตนเอง ทันต่อการเปลี่ยนแปลงด้านต่าง ๆ (Χ= 4.42) 
 
  



127 

ตารางที ่4.6 ค่าเฉลี่ย (Χ ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา 
ระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ าแนกตาม ความสามารถใน
การแก้ไขปัญหาในโรงเรียน 

 

ความสามารถในการแก้ไขปัญหาในโรงเรียน 
ระดับความคิดเห็น 

Χ  S.D. แปลผล 
1. มากกว่าร้อยละ 80 ของปัญหาด้านการเรียน 

การสอนได้รับการแก้ไขได้ด้วยความร่วมมือ
ระหว่างผู้บริหารและครูผู้สอน 

2. ผู้บริหารและครู ร่วมมือแก้ปัญหาต่าง ๆ ในด้าน
การปกครองนักเรียน 

3. ผู้บริหารและครู ร่วมมือแก้ปัญหาต่าง ๆ ในงาน
ด้านธุรการ จนสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ และ
เป้าหมายของโรงเรียน 

4. ผู้บริหารและครู ร่วมมือแก้ปัญหาต่าง ๆ ในงาน
ด้านบริหารทั่วไป จนสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ 
และเป้าหมายของโรงเรียน 

5. ผู้บริหารและครู ร่วมมือแก้ปัญหาต่าง ๆ ในงาน
ด้านอื่น ๆ นอกเหนือจากงาน 4 ฝ่าย จนสามารถ
บรรลุวัตถุประสงค์และ เป้าหมายของโรงเรียน 

4.26 
 
 

4.60 
 

4.35 
 
 

4.63 
 
 

4.62 

0.52 
 
 

0.53 
 

0.58 
 
 

0.52 
 
 

0.51 

มาก 
 
 

มากที่สุด 
 

มาก 
 
 

มากที่สุด 
 
 

มากที่สุด 

รวม 4.49 0.17 มากที่สุด 
 

จากตารางที่ 4.6 พบว่า ระดับประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน จ าแนกตามความสามารถในการแก้ไขปัญหาในโรงเรียน
ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( Χ= 4.49) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
ได้แก่ ผู้บริหารและครู ร่วมมือแก้ปัญหาต่าง ๆ ในงานด้านบริหารทั่วไปจนสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ 
และเป้าหมายของโรงเรียน (Χ= 4.63) รองลงมา คือ ผู้บริหารและครู ร่วมมือแก้ปัญหาต่าง ๆ ในงาน
ด้านอ่ืน ๆ นอกเหนือจากงาน 4 ฝ่าย จนสามารถบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายของโรงเรียน  
(Χ= 4.62) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ มากกว่าร้อยละ 80 ของปัญหาด้านการเรียนการสอน
ได้รับการแก้ไขได้ด้วยความร่วมมือระหว่างผู้บริหารและครูผู้สอน (Χ= 4.26) 
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ขั้นตอนที่ 2 การวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา 
 
ตาราง 4.7 ค่าเฉลี่ย ( Χ ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผล 

การบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐาน 

 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิผล 
ระดับความคิดเห็น 

Χ  S.D. แปลผล 
1. ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
2. ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร 
3. ปัจจัยความพึงพอใจในการท างาน 

4.52 
4.52 
4.54 

0.43 
0.48 
0.66 

มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 

รวม 4.53 0.19 มากที่สุด 
 

จากตารางที่ 4.7 พบว่า ระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาระดับ
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในภาพรวมอยู่ ในระดับมากที่สุด  
(Χ= 4.53) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ปัจจัยความพึงพอใจในการท างาน  
(Χ= 4.54) รองลงมา คือ ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร (Χ= 4.52) และปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
(Χ= 4.52) 

 
ตาราง 4.8 ค่าเฉลี่ย (Χ ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผล

ต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 

ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ระดับความคิดเห็น 

Χ  S.D. แปลผล 
1. บารมี 
2. แรงบันดาลใจ 
3. การกระตุ้นด้านสติปัญญา 
4. การให้ความส าคัญเป็นรายบุคคล 

4.45 
4.51 
4.59 
4.53 

0.19 
0.18 
0.17 
0.24 

มาก 
มากมาก 
มากที่สุด 
มากที่สุด 

รวม 4.52 0.14 มาก 
 

จากตารางที ่4.8 พบว่า ระดับปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหาร
สถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก (Χ= 4.52) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ การกระตุ้นด้านสติปัญญา  
(Χ= 4.59) รองลงมา คือ การให้ความส าคัญเป็นรายบุคคล (Χ= 4.53) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ 
บารม ี(Χ= 4.45) 
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ตารางที ่4.9 ค่าเฉลี่ย (Χ ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผล

ต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานจ าแนกตามบารม ี

 

บารมี 
ระดับความคิดเห็น 

Χ  S.D. แปลผล 
1. ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีในด้านการปฏิบัติงาน

และส่วนตัว 
2. มีคุณลักษณะน่าเลื่อมใส น่าเคารพ และน่าศรัทธา 
3. ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความภาคภูมิใจผู้บริหาร 
4. เป็นผู้มีวิสัยทัศน์กว้างไกล ผู้บริหารมีความรู้  

ความฉลาด ความตั้งใจ เชื่อมั่นในตนเอง 
5. มีความรับผิดชอบและตระหนักในหน้าที่ของตน 
6. มีวุฒิภาวะทางอารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ 

ได้ดีในสถานการณ์วิกฤต 
7. มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และกล้าตัดสินใจ 
8. ไม่ใช้อ านาจเพื่อหาผลประโยชน์ส่วนตัว 
9. ประพฤติตนเพ่ือประโยชน์แก่ผู้อื่น และหมู่คณะ 
10. เป็นผู้มีหลักการและปฏิบัติตามค่านิยมพ้ืนฐาน 

ในการปฏิบัติงานและการด าเนินชีวิต 
11. เข้าใจลักษณะอุปนิสัยของผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคน 
12. ร่วมรับผิดชอบในความเสี่ยงกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
13. จูงใจผู้ใต้บังคับบัญชา ให้น าวิสัยทัศน์ไปสู่ การปฏิบัติ 
14. ส่งเสริมผู้ใต้บังคับบัญชาให้สรุปบทเรียน จากการ 

ท างาน 
15. ส่งเสริมผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีความก้าวหน้า 

ในหน้าที่การงาน 

4.30 
 

4.79 
4.20 
4.86 

 
4.25 
4.62 

 
4.12 
4.67 
4.25 
4.64 

 
4.10 
4.85 
4.09 
4.78 

 
4.27 

0.56 
 

0.58 
0.55 
0.46 

 
0.53 
0.73 

 
0.34 
0.64 
0.55 
0.71 

 
0.34 
0.47 
0.29 
0.53 

 
0.45 

มาก 
 

มากที่สุด 
มาก 

มากที่สุด 
 

มาก 
มากที่สุด 

 
มาก 

มากที่สุด 
มาก 

มากที่สุด 
 

มาก 
มากที่สุด 

มาก 
มากที่สุด 

 
มาก 

รวม 4.45 0.25 มาก 
 

จากตารางที่ 4.9 พบว่า ระดับปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหาร
สถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานจ าแนกตามบารมี 
ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( Χ= 4.45) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่  
เป็นผู้มีวิสัยทัศน์กว้างไกล ผู้บริหารมีความรู้ ความฉลาดความตั้งใจ เชื่อมั่นในตนเอง (Χ = 4.86) 
รองลงมา คือ ร่วมรับผิดชอบในความเสี่ยงกับผู้ใต้บังคับบัญชา (Χ= 4.85) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 
ได้แก่ จูงใจผู้ใต้บังคับบัญชา ให้น าวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติ (Χ = 4.09) 
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ตารางที ่4.10 ค่าเฉลี่ย ( Χ ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับปัจจัยภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานจ าแนกตามแรงบันดาลใจ 

 

แรงบันดาลใจ 
ระดับความคิดเห็น 

Χ  S.D. แปลผล 
1. กระตุ้น จูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาให้เห็นความส าคัญ

และท้าทายต่องานที่ท า 
2. ปลุกเร้าทีมงานให้มีความกระตือรือร้น และมองโลก

ในแง่ดี 
3. มีแนวความคิดทางวิสัยทัศน์ที่มุ่งสู่อนาคต 
4. มีความคาดหวังสูง เพื่อให้ได้ผลงานที่ดีเกิน 

ความคาดหมาย 

4.71 
 

4.23 
 

4.87 
4.24 

0.58 
 

0.44 
 

0.40 
0.44 

มากที่สุด 
 

มาก 
 

มากที่สุด 
มาก 

รวม 4.51 0.32 มากที่สุด 
 

จากตารางที่ 4.10 พบว่า ระดับปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการ
บริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ าแนกตาม
แรงบันดาลใจ ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (Χ= 4.51) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ มีแนวความคิดทางวิสัยทัศน์ที่มุ่งสู่อนาคต (Χ= 4.87) รองลงมา คือ กระตุ้น จูงใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้เห็นความส าคัญและท้าทายต่องานที่ท า (Χ= 4.71) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 
ได้แก่ ปลุกเร้าทีมงานให้มีความกระตือรือร้น และมองโลกในแง่ดี (Χ= 4.23) 
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ตารางที ่4.11 ค่าเฉลี่ย ( Χ ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับปัจจัยภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานจ าแนกตามการกระตุ้นด้านสติปัญญา 

 

การกระตุ้นด้านสติปัญญา 
ระดับความคิดเห็น 

Χ  S.D. แปลผล 
1. ส่งเสริมผู้ใต้บังคับบัญชา ด้านการใช้ความคิด 

ความมีเหตุผล 
2. ส่งเสริมผู้ใต้บังคับบัญชา ด้านความคิดสร้างสรรค์ 
3. ส่งเสริมผู้ใต้บังคับบัญชา ให้ใช้วิธีการใหม่ ๆ แก้ไข

ปัญหา 
4. ส่งเสริมการสร้างแนวทางต่อสถานการณ์เก่าด้วย

แนวทางใหม่ 
5. ไม่วิพากษ์วิจารณ์ความคิดของผู้ใต้บังคับบัญชา 

ต่อผู้อื่น 
6. ให้โอกาสผู้ใต้บังคับบัญชาได้เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ และ

พัฒนาตนเอง 

4.74 
 

4.33 
4.85 

 
4.54 

 
4.70 

 
4.42 

0.50 
 

0.48 
0.42 

 
0.55 

 
0.57 

 
0.67 

มากที่สุด 
 

มาก 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

 
มาก 

รวม 4.59 0.17 มากที่สุด 
 

จากตารางที่ 4.11 พบว่า ระดับปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการ
บริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ าแนกตาม
การกระตุ้นด้านสติปัญญา ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (Χ= 4.59) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ส่งเสริมผู้ใต้บังคับบัญชา ให้ใช้วิธีการใหม่ ๆ แก้ไขปัญหา (Χ = 4.85) 
รองลงมา คือ ส่งเสริมผู้ใต้บังคับบัญชา ด้านการใช้ความคิด ความมีเหตุผล (Χ = 4.74) ส่วนข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ ส่งเสริมผู้ใต้บังคับบัญชา ด้านความคิดสร้างสรรค์ (Χ= 4.33) 
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ตารางที ่4.12 ค่าเฉลี่ย ( Χ ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับปัจจัยภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานจ าแนกตามการให้ความส าคัญเป็น
รายบุคคล 

 

การให้ความส าคัญเป็นรายบุคคล 
ระดับความคิดเห็น 

Χ  S.D. แปลผล 
1. ให้ความสนใจต่อความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชา

แต่ละคน 
2. การมอบหมายงานที่มีลักษณะท้าทาย แก่

ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับผิดชอบ 
3. มีการสื่อสารแบบเปิดเผยต่อผู้ใต้บังคับบัญชาและ

บุคคลอื่น 
4. พัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีศักยภาพสูงขึ้น 
5. ปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาตามความแตกต่างของ

แต่ละบุคคล 
6. ปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคน อย่างเท่าเทียมกัน 
7. มีการส่งเสริมวิธีการตั้งเป้าหมายและวิธีการท างาน

เพ่ือบรรลุเป้าหมาย 

4.65 
 

4.29 
 

4.44 
 

4.32 
4.87 

 
4.35 
4.84 

0.55 
 

0.56 
 

0.59 
 

0.47 
0.37 

 
0.47 
0.40 

มากที่สุด 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
มากที่สุด 

 
มาก 

มากที่สุด 

รวม 4.53 0.24 มากที่สุด 
 

จากตารางที่ 4.12 พบว่า ระดับปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อประสิทธิผล 
การบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ าแนก
ตามการให้ความส าคัญเป็นรายบุคคล ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (Χ= 4.53) เมื่อพิจารณา 
เป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาตามความแตกต่างของแต่ละ
บุคคล (Χ= 4.87) รองลงมา คือ มีการส่งเสริมวิธีการตั้งเป้าหมายและวิธีการท างานเพ่ือบรรลุ
เป้าหมาย (Χ= 4.84) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ การมอบหมายงานที่มีลักษณะท้าทาย แก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับผิดชอบ (Χ= 4.29) 
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ตารางที ่4.13 ค่าเฉลี่ย (Χ ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผล
ต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สั งกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

 

ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

Χ  S.D. แปลผล 
1. เน้นการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กร 
2. เน้นการมีส่วนร่วมของสมาชิก 
3. เน้นการสอดคล้อง 
4. เน้นความสามารถในการปรับตัว 
5. เน้นพันธกิจ 

4.55 
4.49 
4.54 
4.52 
4.52 

0.22 
0.22 
0.30 
0.20 
0.22 

มากที่สุด 
มาก  

มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 

รวม 4.52 0.17 มากที่สุด 
 

จากตารางที่ 4.13 พบว่า ระดับปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหาร
สถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมากที่สุด (Χ= 4.52) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ เน้นการพัฒนา
วัฒนธรรมองค์กร (Χ= 4.55) รองลงมา คือ เน้นการสอดคล้อง (Χ= 4.54) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อย
ที่สุด ได้แก่ เน้นการมีส่วนร่วมของสมาชิก (Χ= 4.49) 

 
ตารางที ่4.14 ค่าเฉลี่ย (Χ ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผล

ต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สั งกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานจ าแนกตามเน้นการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กร 

 

เน้นการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

Χ  S.D. แปลผล 
1. สถานศึกษามีการพัฒนาด้วยอิทธิพลจาก

สภาพแวดล้อมภายนอก 
2. สถานศึกษามีการพัฒนาเนื่องจากความต้องการที่

จะรักษาความสัมพันธ์ของประสิทธิผล การ
ท างานระหว่างผู้ปฏิบัติ 

4.36 
 

4.86 

0.48 
 

0.45 

มาก 
 

มากที่สุด 

3. สถานศึกษามีการสื่อสารโดยใช้สัญลักษณ์ เช่น 
เพลง, การแต่งกาย 

4.18 0.39 มาก 

4. สถานศึกษามีเอกลักษณ์เฉพาะและมีการพัฒนา
อย่างต่อเนื่อง 

4.93 0.28 มากที่สุด 
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ตารางที ่4.14  (ต่อ) 
 

เน้นการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

Χ  S.D. แปลผล 
5. สถานศึกษามีค่านิยมและแนวทางปฏิบัติที่ดีและมี

ความเหมาะสม 
6. สถานศึกษามีบุคคลตัวอย่างที่สมาชิกในองค์กร

ยึดถือเป็นแบบอย่าง 

4.20 
 

4.82 

0.40 
 

0.52 

มาก 
 

มากที่สุด 

รวม 4.55 0.22 มากที่สุด 
 

จากตารางที่ 4.14 พบว่า ระดับปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหาร
สถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  จ าแนกตาม 
เน้นการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กร ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (Χ= 4.55) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ สถานศึกษามีเอกลักษณ์เฉพาะและมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง  
(Χ= 4.93) รองลงมา คือ สถานศึกษามีการพัฒนาเนื่องจากความต้องการที่จะรักษาความสัมพันธ์ของ
ประสิทธิผล การท างานระหว่างผู้ปฏิบัติ (Χ= 4.86) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ สถานศึกษา 
มีการสื่อสารโดยใช้สัญลักษณ์ เช่น เพลง, การแต่งกาย (Χ= 4.18) 
 
ตารางที ่4.15 ค่าเฉลี่ย (Χ ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผล

ต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สั งกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานจ าแนกตามเน้นการมีส่วนร่วมของสมาชิก 

 

เน้นการมีส่วนร่วมของสมาชิก 
ระดับความคิดเห็น 

Χ  S.D. แปลผล 
1. สถานศึกษามีหลักการบริหารแบบการกระจายอ านาจ 
2. สถานศึกษาให้ความส าคัญในการเข้าร่วมปฏิบัติงาน

ของบุคลากรทุกคน 
3. ส่งเสริมการท างานเป็นทีมเพ่ือพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากร 
4. ส่งเสริมให้บุคลากรร่วมกิจกรรมกลุ่ม ร่วมตัดสินใจ 

กล้าหาญในการปฏิบัติงาน 
5. ส่งเสริมให้บุคลากรสามารถปรับตัวเข้ากับ

สถานการณ์ต่าง ๆ จากสภาพแวดล้อมภายนอก  
ในการเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงาน และเห็นทิศทาง
ความส าเร็จขององค์กร 

4.21 
4.91 

 
4.25 

 
4.82 

 
4.29 

0.40 
0.31 

 
0.51 

 
0.47 

 
0.51 

มาก 
มากที่สุด 

 
มาก 

 
มากที่สุด 

 
มาก 

รวม 4.49 0.29 มาก 
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จากตารางที่ 4.15 พบว่า ระดับปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหาร
สถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  จ าแนกตาม 
เน้นการมีส่วนร่วมของสมาชิก ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (Χ= 4.49) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ สถานศึกษาให้ความส าคัญในการเข้าร่วมปฏิบัติงานของบุคลากรทุกคน  
(Χ= 4.91) รองลงมา คือ ส่งเสริมให้บุคลากรร่วมกิจกรรมกลุ่ม ร่วมตัดสินใจ กล้าหาญในการ
ปฏิบัติงาน (Χ= 4.82) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ สถานศึกษามีหลักการบริหารแบบ 
การกระจายอ านาจ (Χ= 4.21) 

 
ตารางที ่4.16 ค่าเฉลี่ย (Χ ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผล

ต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สั งกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานจ าแนกตามเน้นการสอดคล้อง 

 

เน้นการสอดคล้อง 
ระดับความคิดเห็น 

Χ  S.D. แปลผล 
1. บุคลากรทุกคนรับรู้ค่านิยมหลัก ปรัชญา ความเชื่อ

ของสถานศึกษา 
2. บุคลากรทุกคนมีมาตรฐานในการปฏิบัติงานร่วมกัน 
3. สถานศึกษามีมาตรฐานในการให้บริการด้านต่าง ๆ 
4. สถานศึกษามีระเบียบแบบแผน กฎเกณฑ์ และ

ข้อบังคับอย่างเคร่งครัด 
5. สถานศึกษามีกิจวัตรในการปฏิบัติชัดเจน และ

สมาชิกทุกคนต้องเรียนรู้ ยอมรับและปฏิบัติตาม 

4.59 
 

4.08 
4.87 
4.28 

 
4.88 

 

0.73 
 

0.27 
0.45 
0.48 

 
0.48 

 

มากที่สุด 
 

มาก 
มากที่สุด 

มาก 
 

มากที่สุด 
 

รวม 4.54 0.30 มากที่สุด 
 

จากตารางที่ 4.16 พบว่า ระดับปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหาร
สถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ าแนกตามเน้น
การสอดคล้อง ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (Χ= 4.54) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ สถานศึกษามีกิจวัตรในการปฏิบัติชัดเจน และสมาชิกทุกคนต้องเรียนรู้ ยอมรับ
และปฏิบัติตาม (Χ= 4.88) รองลงมา คือ สถานศึกษามีมาตรฐานในการให้บริการด้านต่าง ๆ (Χ = 
4.87) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ บุคลากรทุกคนมีมาตรฐานในการปฏิบัติงานร่วมกัน (Χ = 
4.08) 
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ตารางที ่4.17 ค่าเฉลี่ย (Χ ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผล
ต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สั งกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานจ าแนกตามเน้นความสามารถในการปรับตัว 

 

เน้นความสามารถในการปรับตัว 
ระดับความคิดเห็น 

Χ  S.D. แปลผล 
1. สถานศึกษากระตุ้นให้บุคลากรมีการปรับตัว สร้าง

นวัตกรรม และพัฒนางานของตนอย่างต่อเนื่อง 
2. สถานศึกษาสนับสนุนให้บุคลากรมีโอกาสได้รับ

รางวัล และเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น 
3. สถานศึกษาขับเคลื่อนโดยยึดผู้รับบริการเป็นส าคัญ 

เช่น นักเรียน ผู้ปกครอง ชุมชน และองค์กรต่าง ๆ 
4. สถานศึกษากระตุ้นให้บุคลากร เผชิญกับความเสี่ยง

และการเรียนรู้จากความผิดพลาดในงานของตน 
เพ่ือเป็นประสบการณ์ 

5. สถานศึกษากระตุ้นให้บุคลากรใช้ความรู้
ความสามารถที่เกิดจากประสบการณ์พัฒนางาน  
ให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่สร้างสรรค์ 

4.54 
 

4.92 
 

4.08 
 

4.83 
 
 

4.26 
 

0.49 
 

0.29 
 

0.28 
 

0.40 
 
 

0.37 
 

มากที่สุด 
 

มากที่สุด 
 

มาก 
 

มากที่สุด 
 
 

มาก 

รวม 4.52 0.30 มากที่สุด 
 

จากตารางที่ 4.17 พบว่า ระดับปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหาร
สถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ าแนกตามเน้น
ความสามารถในการปรับตัว ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( Χ = 4.52) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ สถานศึกษาสนับสนุนให้บุคลากรมีโอกาสได้รับรางวัล และเลื่อน
ต าแหน่งสูงขึ้น (Χ= 4.92) รองลงมา คือ สถานศึกษากระตุ้นให้บุคลากร เผชิญกับความเสี่ยงและการ
เรียนรู้จากความผิดพลาดในงานของตน เพ่ือเป็นประสบการณ์ (Χ= 4.83) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อย
ที่สุด ได้แก่ สถานศึกษาขับเคลื่อนโดยยึดผู้รับบริการเป็นส าคัญ เช่น นักเรียน ผู้ปกครอง ชุมชน และ
องค์กรต่าง ๆ (Χ= 4.08) 
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ตารางที ่4.18 ค่าเฉลี่ย (Χ ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผล
ต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สั งกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานจ าแนกตามเน้นพันธกิจ 

 

เน้นพันธกิจ 
ระดับความคิดเห็น 

Χ  S.D. แปลผล 
1. สถานศึกษาก าหนดวิสัยทัศน์ที่มุ่งสู่อนาคตไว้

ชัดเจน 
2. สถานศึกษาก าหนดวัตถุประสงค์ นโยบาย  

การด าเนินงาน ทิศทางแผนกลยุทธ์ที่ชัดเจน 
3. สถานศึกษา ก าหนดโครงสร้าง บทบาทหน้าที่ของ

บุคลากรระเบียบ กฎเกณฑ์ข้อบังคับไว้ชัดเจน 
4. สถานศึกษา ก าหนดแผนการปฏิบัติงานประจ าปี

ไว้ชัดเจน ทุกปี 

4.85 
 

4.12 
 

4.78 
 

4.34 

0.44 
 

0.50 
 

0.58 
 

0.48 

มากที่สุด 
 

มาก 
 

มากที่สุด 
 

มาก 

รวม 4.52 0.27 มากที่สุด 
 

จากตารางที่ 4.18 พบว่า ระดับปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหาร
สถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  จ าแนกตาม 
เน้นพันธกิจ ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (Χ= 4.52) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด ได้แก่ สถานศึกษาก าหนดวิสัยทัศน์ที่มุ่งสู่อนาคตไว้ชัดเจน (Χ= 4.85) รองลงมา คือ สถานศึกษา  
ก าหนดโครงสร้าง บทบาทหน้าที่ของบุคลากรระเบียบ กฎเกณฑ์ข้อบังคับไว้ชัดเจน (Χ = 4.78) ส่วน
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ สถานศึกษาก าหนดวัตถุประสงค์ นโยบาย การด าเนินงาน ทิศทาง
แผนกลยุทธ์ที่ชัดเจน (Χ= 4.12) 
 

ตารางที ่4.19 ค่าเฉลี่ย ( Χ ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับปัจจัยความพึงพอใจในการ
ท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 

ปัจจัยความพึงพอใจในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

Χ  S.D. แปลผล 
1. ปัจจัยอนามัย 
2. ปัจจัยจูงใจ 

4.52 
4.57 

0.22 
0.28 

มากที่สุด 
มากที่สุด 

รวม 4.54 0.19 มากที่สุด 
 

จากตารางที่ 4.19 พบว่า ระดับปัจจัยความพึงพอใจในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิผล 
การบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
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ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (Χ= 4.54) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ 
ปัจจัยจูงใจ (Χ= 4.57) รองลงมา คือ ปัจจัยอนามัย (Χ= 4.52)  

 
ตารางที ่4.20 ค่าเฉลี่ย ( Χ ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับปัจจัยความพึงพอใจในการ

ท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานจ าแนกตามปัจจัยอนามัย 

 

ปัจจัยอนามัย 
ระดับความคิดเห็น 

Χ  S.D. แปลผล 
1. สถานศึกษามีการวางแผนและส่งเสริม 

ความเจริญก้าวหน้าของสถานศึกษาและ 
ของบุคลากรตามนโยบายอย่างเป็นรูปธรรม 

2. สถานศึกษาด ารงรักษา สร้างความเชื่อมั่นและ
ความมั่นคงให้แก่บุคลากร 

3. มีการบริหารงานเป็นระบบ และการบริหารงาน  
ไม่ซ้ าซ้อน 

4. ไม่มีการแก่งแย่ง ชิงดีชิงเด่น การใช้อ านาจและ
อิทธิพล ระหว่างบุคลากรในสถานศึกษา 

5. การบริหารงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
6. การบริหารงานเป็นไปด้วยความเป็นธรรม  

ไม่ล าเอียงและไม่มีอคติ 
7. ผู้บริหารมีความรู้ ความสามารถในการบริหาร  

ให้ค าแนะน าวิชาการ หรือใช้เทคนิคใหม่ ๆ เข้า
มาปรับใช้ในองค์กร 

8. ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและ
ผู้ใต้บังคับบัญชา มีความสนิทสนม มีความเป็นกันเอง 
มีความอบอุ่น 

9. ผู้บริหารสร้างความสัมพันธ์ท าให้บุคลากร 
เกิดความรู้สึกพึงพอใจในการท างาน 

10. สถานศึกษาตั้งอยู่ในสภาพแวดล้อมท่ีดีและ 
เหมาะสม ส่งเสริมบรรยากาศในการท างาน 

11. สถานศึกษาอ านวยความสะดวกด้านวัสดุครุภัณฑ์ 
ในการท างานให้แก่บุคลากร 

4.87 
 
 

4.70 
 

4.74 
 

4.15 
 

4.69 
3.97 

 
4.34 

 
 

4.46 
 
 

4.90 
 

4.51 
 

4.70 

0.39 
 
 

0.27 
 

0.59 
 

0.18 
 

0.60 
0.15 

 
0.63 

 
 

0.72 
 
 

0.34 
 

0.55 
 

0.65 

มากที่สุด 
 
 

มากที่สุด 
 

มากที่สุด 
 

มาก 
 

มากที่สุด 
มาก 

 
มาก 

 
 

มาก 
 
 

มากที่สุด 
 

มากที่สุด 
 

มากที่สุด 
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ตารางที ่4.20  (ต่อ) 
 

ปัจจัยอนามัย 
ระดับความคิดเห็น 

Χ  S.D. แปลผล 
12. บุคลากรในสถานศึกษาไม่มีพฤติกรรมลักษณะ 

การแข่งขันการเอาตัวรอด เอารัดเอาเปรียบกัน  
การเสียดสีขี้ฟ้อง และขาดความเป็นมิตรกัน 
และไม่เกิดความคับข้องใจ 

4.05 0.31 มาก 

13. บุคลากร มีความศรัทธา เชื่อถือ และรับฟังความ
คิดเห็นและข้อเสนอแนะของผู้บริหาร และมี
ความพอใจในการท างาน 

14. ผู้บริหารและบุคลากร มีความสนิทสนมและ เป็น
อันหนึ่งอันเดียวกัน 

15. บุคลากรได้รับเงินเดือน และการเลื่อนขั้น
เงินเดือนและเลื่อนต าแหน่งอย่างเหมาะสม 

16. บุคลากรทุกคนมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน อบอุ่น 
เป็นมิตร ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน 

4.70 
 
 

4.41 
 

4.65 
 

4.52 

0.55 
 
 

0.50 
 

0.54 
 

0.51 

มากที่สุด 
 
 

มาก 
 

มากที่สุด 
 

มากที่สุด 

รวม 4.52 0.26 มากที่สุด 
 

จากตารางที่ 4.20 พบว่า ระดับปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหาร
สถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ าแนกตามปัจจัย
อนามัย ในภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (Χ= 4.52) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด ได้แก่ ผู้บริหารสร้างความสัมพันธ์ท าให้บุคลากรเกิดความรู้สึกพึงพอใจในการท างาน (Χ = 
4.90) รองลงมา คือ สถานศึกษามีการวางแผนและส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าของสถานศึกษาและ
ของบุคลากรตามนโยบายอย่างเป็นรูปธรรม (Χ= 4.87) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ การ
บริหารงานเป็นไปด้วยความเป็นธรรม ไม่ล าเอียงและไม่มีอคติ (Χ= 3.97) 
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ตารางที ่4.21 ค่าเฉลี่ย ( Χ ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับปัจจัยความพึงพอใจในการ
ท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานจ าแนกตามปัจจัยจูงใจ 

 

ปัจจัยจูงใจ 
ระดับความคิดเห็น 

Χ  S.D. แปลผล 
1. บุคลากรมีโอกาส ได้รับความส าเร็จในการท างาน 
2. บุคลากรได้รับความนับถือ การยกย่อง ชมเชย ยินดี

ในผลงาน และความสามารถ เมื่องานบรรลุ 
ผลส าเร็จ 

3. บุคลากรได้ปฏิบัติงานที่น่าสนใจ ท้าทาย
ความสามารถ ท างานที่ต้องใช้ความคิด และ
ประดิษฐ์สิ่งใหม ่ๆ 

4. บุคลากรได้รับเกียรติและความไว้วางใจ ได้รับ
มอบหมายให้ท างานอย่างอิสรเสรี มีโอกาสท างาน
อย่างเต็มที่ 

5. บุคลากรมีโอกาสเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ  
มีความก้าวหน้าในการท างาน 

4.69 
4.45 

 
 

4.48 
 
 

4.62 
 
 

4.64 

0.53 
0.61 

 
 

0.69 
 
 

0.53 
 
 

0.51 

มากที่สุด 
มาก 

 
 

มาก 
 
 

มากที่สุด 
 
 

มากที่สุด 

รวม 4.57 0.28 มากที่สุด 
 

จากตารางที่ 4.21 พบว่า ระดับปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหาร
สถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  จ าแนกตาม 
ปัจจัยจูงใจ ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (Χ= 4.57) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด ได้แก่ บุคลากรมีโอกาส ได้รับความส าเร็จในการท างาน (Χ= 4.69) รองลงมา คือ บุคลากร 
มีโอกาสเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ มีความก้าวหน้าในการท างาน (Χ= 4.64) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ย
น้อยที่สุด ได้แก่ บุคลากรได้รับความนับถือ การยกย่อง ชมเชย ยินดีในผลงาน และความสามารถ  
เมื่องานบรรลุผลส าเร็จ (Χ= 4.45) 
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ขั้นตอนที่ 3 การสร้างและตรวจสอบโมเดลความสัมพันธ์ของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผล
ต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยืนยัน 

 
3.1 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) ใช้เทคนิคการวิเคราะห์องค์ประกอบ

แบบยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนนี้ผู้วิจัยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ในการทดสอบความ

สอดคล้องของตัวแบบการวัดกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เพ่ือตรวจสอบความตรงในเชิงทฤษฎีของตัวแบบ
การวัดกับข้อมูลเชิงประจักษ์ที่แสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตกับตัวแปรแฝงที่จัด กลุ่ม 
ตัวแปรโดยน าตัวแปรที่มีค่าความสัมพันธ์สูงมารวมในกลุ่มเดียวกัน หรืออาจจะกล่าวได้ว่าเป็นการ
ยืนยันความถูกต้องของการจัดกลุ่มตัวแปรเชิงสังเกตกับตัวแปรแฝงในแต่ละตัว โดยผู้วิจัยจ าแนกตัว
แบบการวัดออกเป็น 5 ตัวแบบ ได้แก่ ตัวแปรแฝงปัจจัยภูมิหลัง ตัวแปรแฝงปัจจัยภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ตัวแปรแฝงปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร ตัวแปรแฝงปัจจัยความพึงพอใจในการท างาน ตัว
แปรแฝงปัจจัยประสิทธิผลของสถานศึกษา 

มีรายละเอียดดังนี้ 
1. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบตัวแปรแฝงปัจจัยภูมิหลัง (BACKG)  

ผู้วิจัยท าการพิจารณาองค์ประกอบตัวแปรแฝงปัจจัยภูมิหลัง (BACKG) ที่วัดได้จาก 
ตัวแปรสังเกต 5 ตัวแปร ดังภาพที ่4.1 

 

 

ภาพที่ 4.1  ผลการวิเคราะห์ตัวแปรแฝงปัจจัยภูมิหลัง (BACKG) 
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ผลการวิเคราะห์ตัวแปรแฝงปัจจัยภูมิหลัง (BACKG) ดังภาพที่พบว่า องค์ประกอบ 
ที่ 1 ตัวแปรแฝงปัจจัยภูมิหลัง (BACKG) ผ่านเกณฑ์การประเมิน กล่าวคือ องค์ประกอบดังกล่าวมีค่า
ระดับความน่าจะเป็นของไคสแควร์ (p) เท่ากับ 0.07666 (p ต้องมากกว่า 0.05) ค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ 
(CMIN/DF) เท่ากับ 5 (CMIN/DF ต้องน้อยกว่า 3) และค่าดัชนีรากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของการ
ประมาณค่าความคลาดเคลื่อน (RMSEA) เท่ากับ 0.041 (RMSEA ต้องน้อยกว่า 0.08) 

 
ตารางท่ี 4.22  องค์ประกอบที่ 1 ตัวแปรแฝงปัจจัยภูมิหลัง (BACKG) 
 

ตัวแปรเชิงสังเกต ตัวแปรแฝงปัจจัยภูมิหลัง (BACKG) 
ค่าน้ าหนักระหว่างตัวแปร
แฝงกับตัวแปรเชิงสังเกต 

1 เพศ 0.44 
2 อายุ 0.46 
3 การศึกษา 0.40 
4 ระยะเวลาการท างาน 0.47 
5 ต าแหน่ง 0.40 

 
2. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบตัวแปรแฝงปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

(TFMTL) 
ผู้วิจัยท าการพิจารณาองค์ประกอบตัวแปรแฝงปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

(TFMTL) ที่วัดได้จากตัวแปรสังเกต 4 ตัวแปร ดังภาพที่ 4.2 
 

 

 

 

 

 

 

 
 
ภาพที่ 4.2  ผลการวิเคราะห์ตัวแปรแฝงปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TFMTL) 
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ผลการวิเคราะห์ตัวแปรแฝงปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TFMTL) ดังภาพที่ 
4.2 พบว่า องค์ประกอบที่ 2 ตัวแปรแฝงปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TFMTL) ผ่านเกณฑ์ 
การประเมิน กล่าวคือ องค์ประกอบดังกล่าวมีค่าระดับความน่าจะเป็นของไคสแควร์  (p) เท่ากับ 
0.11716 (p ต้องมากกว่า 0.05) ค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ (CMIN/DF) เท่ากับ 2.14 (CMIN/DF ต้อง 
น้อยกว่า 3) และค่าดัชนีรากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของการประมาณค่าความคลาดเคลื่อน (RMSEA) 
เท่ากับ 0.044 (RMSEA ต้องน้อยกว่า 0.08) 

 
ตารางท่ี 4.23  องค์ประกอบที่ 2 ตัวแปรแฝงปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TFMTL) 
 

ตัวแปร 
เชิงสังเกต 

ตัวแปรแฝงปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
(TFMTL) 

ค่าน้ าหนักระหว่างตัวแปร
แฝงกับตัวแปรเชิงสังเกต 

1 บารมี 0.47 
2 แรงบันดาลใจ 0.49 
3 การกระตุ้นด้านสติปัญญา 0.52 
4 การให้ความส าคัญเป็นรายบุคคล 0.48 

 
3. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบตัวแปรแฝงปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร (PORCUL) 

ผู้วิจัยท าการพิจารณาองค์ประกอบตัวแปรแฝงปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร (PORCUL)  
ที่วัดได้จากตัวแปรสังเกต 5 ตัวแปร ดังภาพที่ 4.3 

 

ภาพที่ 4.3  ผลการวิเคราะห์ตัวแปรแฝงปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร (PORCUL) 
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ผลการวิเคราะห์ตัวแปรแฝงปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร (PORCUL) ดังภาพที่ 4.3 
พบว่า องค์ประกอบที่ 3 ตัวแปรแฝงปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร (PORCUL) ผ่านเกณฑ์การประเมิน 
กล่าวคือ องค์ประกอบดังกล่าวมีค่าระดับความน่าจะเป็นของไคสแควร์  (p) เท่ากับ 0.00 (p ต้อง
มากกว่า 0.05) ค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ (CMIN/DF) เท่ากับ 5 (CMIN/DF ต้องน้อยกว่า 3) และค่าดัชนี
รากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของการประมาณค่าความคลาดเคลื่อน (RMSEA) เท่ากับ 0.018 (RMSEA 
ต้องน้อยกว่า 0.08)  

ตารางท่ี 4.24  องค์ประกอบที่ 3 ตัวแปรแฝงปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร (PORCUL) 
 

ตัวแปร 
เชิงสังเกต 

ตัวแปรแฝงปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร (PORCUL) 
ค่าน้ าหนักระหว่างตัวแปร
แฝงกับตัวแปรเชิงสังเกต 

1 เน้นการมีส่วนร่วมของสมาชิก 0.41 
2 เน้นการสอดคล้อง 0.37 
3 เน้นความสามารถในการปรับตัว 0.49 
4 เน้นพันธกิจ 0.46 
5 เน้นการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กร 0.48 

 
4. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบตัวแปรแฝงปัจจัยความพึงพอใจในการท างาน 

(JSTFT) 
ผู้วิจัยท าการพิจารณาองค์ประกอบตัวแปรแฝงปัจจัยความพึงพอใจในการท างาน

(JSTFT) ที่วัดได้จากตัวแปรสังเกต 2 ตัวแปร ดังภาพที่ 4.4 

 

ภาพที่ 4.4  ผลการวิเคราะห์ตัวแปรแฝงปัจจัยความพึงพอใจในการท างาน (JSTFT)   
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ผลการวิเคราะห์ตัวแปรแฝงปัจจัยความพึงพอใจในการท างาน (JSTFT) ดังภาพที่ 
4.4 พบว่า องค์ประกอบที่ 4 ตัวแปรแฝงปัจจัยความพึงพอใจในการท างาน (JSTFT) ผ่านเกณฑ์การประเมิน 
กล่าวคือ องค์ประกอบดังกล่าวมีค่าระดับความน่าจะเป็นของไคสแควร์  (p) เท่ากับ 1.00 (p ต้อง
มากกว่า 0.05) ค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ (CMIN/DF) เท่ากับ 0 (CMIN/DF) ต้องน้อยกว่า 3) และค่าดัชนี
รากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของการประมาณค่าความคลาดเคลื่อน (RMSEA) เท่ากับ 0.000 (RMSEA 
ต้องน้อยกว่า 0.08) 

 
ตารางท่ี 4.25  องค์ประกอบที่ 4 ตัวแปรแฝงปัจจัยความพึงพอใจในการท างาน (JSTFT) 
 

ตัวแปร 
เชิงสังเกต 

ตัวแปรแฝงปัจจัยความพึงพอใจในการท างาน 
(JSTFT) 

ค่าน้ าหนักระหว่างตัวแปร
แฝงกับตัวแปรเชิงสังเกต 

1 ปัจจัยอนามัย 0.38 
2 ปัจจัยจูงใจ 0.55 

 
5. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบตัวแปรแฝงปัจจัยประสิทธิผลของสถานศึกษา 

(SEFFECT) 
ผู้วิจัยท าการพิจารณาองค์ประกอบตัวแปรแฝงปัจจัยประสิทธิผลของสถานศึกษา 

(SEFFECT) ที่วัดได้จากตัวแปรสังเกต 4 ตัวแปร ดังภาพที่ 4.5 

 

ภาพที่ 4.5  ผลการวิเคราะห์ตัวแปรแฝงปัจจัยประสิทธิผลของสถานศึกษา (SEFFECT) 
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ผลการวิเคราะห์ตัวแปรแฝงปัจจัยประสิทธิผลของสถานศึกษา (SEFFECT) ดังภาพ
ที่ 4.5 พบว่า องค์ประกอบที่ 5 ตัวแปรแฝงปัจจัยประสิทธิผลของสถานศึกษา (SEFFECT) ผ่านเกณฑ์
การประเมิน กล่าวคือ องค์ประกอบดังกล่าวมีค่าระดับความน่าจะเป็นของไคสแควร์  (p) เท่ากับ 
0.021504 (p ต้องมากกว่า 0.05) ค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ (CMIN/DF) เท่ากับ 2 (CMIN/DF) ต้อง 
น้อยกว่า 3) และค่าดัชนีรากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของการประมาณค่าความคลาดเคลื่อน (RMSEA) 
เท่ากับ 0.030 (RMSEA ต้องน้อยกว่า 0.08) 
 
ตารางท่ี 4.26  องค์ประกอบที่ 5 ตัวแปรแฝงปัจจัยประสิทธิผลของสถานศึกษา (SEFFECT) 
 

ตัวแปรเชิง
สังเกต 

ตัวแปรแฝงปัจจัยประสิทธิผลของ
สถานศึกษา (SEFFECT) 

ค่าน้ าหนักระหว่างตัวแปร 
แฝงกับตัวแปรเชิงสังเกต 

1 ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง       0.42 
2 การพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก       0.46 
3 การปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน     0.50 
4 ความสามารถในการแก้ไขปัญหาในโรงเรียน 0.46 
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3.2 การสร้างและตรวจสอบโมเดลความสัมพันธ์ของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อประสิทธิผล
ของการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 

Chi-square= 324.48, df= 114, GFI= 0.93, RMR= 0.03, RMSEA= 0.07 
*P-value<0.05 
 
ภาพที ่4.6 โมเดลความสัมพันธ์ของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษา 

ระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานตามสมมติฐานการวิจัย 
 
ตารางที ่4.27 ค่าสถิติประเมินความกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์กับความสัมพันธ์ของ

ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 
ดัชนี เกณฑ์ ค่าสถิติที่ได้จากการวิเคราะห์ 


2/df 2-3 2.85 

GFI ≥0.90 0.93 
AGFI ≥0.90 0.90 
NFI ≥0.90 0.97 
IFI ≥0.90 0.98 
CFI ≥0.90 0.98 
RMR <0.08 0.03 
RMSEA <0.08 0.07 
สรุปผ่านเกณฑ์ โมเดลที่ได้มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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จากตารางที่ 4.27 พบว่า ค่าสถิติที่ใช้ในการตรวจสอบความสอดคล้องของความสัมพันธ์
ของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ที่ได้ศึกษากับข้อมูลเชิงประจักษ์ ได้แก่ ค่าไค-สแควร์ 
(2) เท่ากับ 324.48 องศาอิสระ (df) เท่ากับ 114 ซึ่งค่า 2/df เท่ากับ 2.85 GFI เท่ากับ 0.93 AGFI 
เท่ากับ 0.90 NFI เท่ากับ 0.97 IFI เท่ากับ 0.98 CFI เท่ากับ 0.98 RMR เท่ากับ 0.03 RMSEA เท่ากับ 
0.07 สรุปได้ว่า โมเดลที่ได้มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 
ตารางที ่4.28 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลระหว่างตัวแปรแฝงภายในและตัวแปรแฝงภายนอกของ

โมเดลความสัมพันธ์ของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการบริหาร
สถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 

ตัวแปรผล 
ตัวแปรเหตุ 

อิทธิพล BACKG PORCU JSTFT TFMTL SEFFECT 
TFRTL DE 0.58* 0.08 0.06 0.49*  
 IE - - - -  
 TE 0.58* 0.08 0.06 0.49*  
 R2 0.51     
SEFFECT DE 0.10* 0.20* 0.22* 0.11* 0.36* 
 IE 0.21* 0.03 0.02 0.18* - 
 TE 0.31* 0.23* 0.24* 0.29* 0.36* 
 R2 0.59     

 
*P-value<0.05 
 

จากตารางที่ 4.28 เมื่อพิจารณาค่าอิทธิพลของตัวแปรในแต่ละด้านที่ส่งผลระหว่างตัวแปร
แฝงภายในและตัวแปรแฝงภายนอกของโมเดลความสัมพันธ์ของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐาน ปรากฏผลดังนี้ 

1. ปัจจัยภูมิหลัง พบว่า มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิผลของการบริหาร
สถานศึกษา ระดับมัธยมศึกษา อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าอิทธิพล เท่ากับ 0.10 และมี
อิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 
0.05 โดยมีค่าอิทธิพล เท่ากับ 0.21 โดยผ่านภาวะผู้น าและความพึงพอใจในการท างาน ส่วนอิทธิพล
รวมต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 โดยมี
ค่าอิทธิพล เท่ากับ 0.31 

2. ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร พบว่า มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อต่อประสิทธิผลของการ
บริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าอิทธิพล เท่ากับ 0.20 
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และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา อย่าง ไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติ โดยผ่านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และความพึงพอใจในการท างาน มีค่าอิทธิพล 
เท่ากับ 0.03 ส่วนอิทธิพลรวมต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา อย่างมี
นัยส าคัญท่ีระดับ 0.05 โดยมีค่าอิทธิพล เท่ากับ 0.23 

3. ปัจจัยความพึงพอใจในการท างาน พบว่า มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิผลของ
การบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าอิทธิพล เท่ากับ 0.22 
และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา อย่าง ไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติ โดยผ่านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรมองค์กร มีค่าอิทธิพล เท่ากับ 
0.02 ส่วนอิทธิพลรวมต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา อย่างมีนัยส าคัญที่
ระดับ 0.05 โดยมีค่าอิทธิพล เท่ากับ 0.24 

4. ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง พบว่า มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิผลของ
การบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา อย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ 0.05 โดยมีค่าอิทธิพล เท่ากับ 0.11 
และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา อย่างมีนัยส าคัญที่
ระดับ 0.05 โดยผ่านความพึงพอใจในการท างาน และวัฒนธรรมองค์กร มีค่าอิทธิพล เท่ากับ 0.18 
ส่วนอิทธิพลรวมต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 
0.05 โดยมีค่าอิทธิพล เท่ากับ 0.29 นอกจากนี้ผลการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์ของปัจจัยเชิง
สาเหตุที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานสามารถเขียนในรูปสมการโครงสร้าง (Structural Equation 
Model Analysis: SEM) ได้ดังนี ้

TFMTL = 0.58* BACKG + 0.08 PORCUL + 0.06 JSTFT + 0.49* TFMTL;  
R2 = 0.51 

SEFFTN = 0.10* BACKG + 0.20* PORCUL + 0.22* JSTFT + 0.11* TFMTL + 
0.36* SEFFTN; R2 = 0.59 

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) ของสมการโครงสร้างตัวแปรแฝงของ
ประสิทธิผลของสถานศึกษา พบว่า มีค่าเท่ากับ 0.59 แสดงว่าตัวแปรปัจจัยที่อยู่ภายในโมเดล 
สามารถอธิบายความแปรปรวนของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษา
ระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ได้ร้อยละ 59 
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ผลการวิเคราะห์เพ่ือหาชุดปัจจัยที่สามารถท านายความสัมพันธ์ของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผล
ต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน 
 
ตารางที ่4.29 อ านาจพยากรณ์ของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการบริหาร

สถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 

ตัวแปรแฝง 
ตัวแปร ค่าน้ าหนักปัจจัย (Factor Loading) 

t R2 ร้อยละ 
สังเกตได้ b S.E. B 

BACKS SEX 1  0.65  0.43 43 
 AGE 1.12 0.09 0.80* 12.99 0.63 63 
 EDU 1.11 0.09 0.79* 12.91 0.62 62 
PORCUL DVECUL 1  0.82  0.68 68 
 INVC 0.93 0.07 0.87* 13.39 0.75 75 
 CONSC 0.78 0.07 0.70* 11.32 0.49 49 
TFMTL CRM 1  0.76  0.57 57 
 ISPRTM 1 0.06 0.84* 16.72 0.7 70 
JSTFT HGNF 1  0.8  0.65 65 
 MTVTF 0.99 0.06 0.79* 17.36 0.63 63 
SEFFECT HACHVM 1  0.86  0.74 74 
 SATTIT 0.87 0.05 0.75* 17.27 0.57 57 
 SDVLM 0.72 0.05 0.69* 15.17 0.47 47 
 SCFL 0.89 0.05 0.76* 17.42 0.57 57 

 
*P-value<0.05 

 
จากตาราง 4.29 พบว่าอ านาจพยากรณ์ของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของ 

การบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
จ าแนกตามปัจจัยภูมิหลัง พบว่า ตัวแปรสังเกตได้ที่มีอ านาจพยากรณ์สูงสุด ได้แก่ อายุ สามารถ
พยากรณ์การเป็นปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา 
ได้ร้อยละ 63 รองลงมา คือ วุฒิการศึกษา สามารถพยากรณ์การเป็นปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษาได้ร้อยละ 62 ส่วนตัวแปรสังเกตได้ ที่มี
อ านาจพยากรณ์น้อยที่สุด ได้แก่ เพศ สามารถพยากรณ์การเป็นปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษาได้ร้อยละ 43 

จ าแนกตามปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร พบว่า ตัวแปรสังเกตได้ที่มีอ านาจพยากรณ์สูงสุด 
ได้แก่ การมีส่วนร่วมของสมาชิก สามารถพยากรณ์การเป็นปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของ 
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การบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษาได้ร้อยละ 75 รองลงมา คือ การพัฒนาวัฒนธรรมองค์กร 
สามารถพยากรณ์การเป็นปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาระดับ
มัธยมศึกษาได้ร้อยละ 68 ส่วนตัวแปรสังเกตได้ที่มีอ านาจพยากรณ์น้อยที่สุด ได้แก่ การสอดคล้อง 
สามารถพยากรณ์การเป็นปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาระดับ
มัธยมศึกษาได้ร้อยละ 49 

จ าแนกตามปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง พบว่า ตัวแปรสังเกตได้ที่มีอ านาจพยากรณ์
สูงสุด ได้แก่ แรงบันดาลใจ สามารถพยากรณ์การเป็นปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของ 
การบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษาได้ ร้อยละ 70 รองลงมา คือ บารมี สามารถพยากรณ์ 
การเป็นปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา 
ได้ร้อยละ 57  

จ าแนกตามปัจจัยความพึงพอใจในการท างาน พบว่า ตัวแปรสังเกตได้ที่มีอ านาจพยากรณ์
สูงสุด ได้แก่ ปัจจัยอนามัย สามารถพยากรณ์การเป็นปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของ 
การบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษาได้ร้อยละ 65 รองลงมา คือ ปัจจัยจูงใจ สามารถพยากรณ์
การเป็นปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา 
ได้ร้อยละ 63 

 



 

บทที่  5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจัยเรื่อง รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐาน มีสาระส าคัญสรุปได้ดังนี้ 
 
5.1  วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

5.1.1 เพ่ือศึกษาประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

5.1.2 เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

5.1.3 เพ่ือสร้างและตรวจสอบโมเดลความสัมพันธ์ของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐาน 
 
5.2  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

5.2.1 ประชากร ได้แก่ ประธานกรรมการสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ 42 เขต รวมจ านวน
ประชากรทั้งสิ้น 2,361 คน 

5.2.2 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่  ประธานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ระดับ
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน รวมทั้งสิ้น 580 คน ซึ่งได้มาโดยใช้
สูตรของแฮร์ และคนอ่ืน ๆ (Hair, et al., 1998) คือ ใช้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 20 คนต่อพารามิเตอร์ที่
ต้องการประมาณค่าหรือจ านวนเส้นทาง (Path) แสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรรูปแบบ (Model) 
ในกรอบแนวคิดในการวิจัย ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้มีจ านวนเส้นทาง (Path) แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง
ตัวแปรรูปแบบ (Model) ในกรอบแนวคิดการวิจัย ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้มีจ านวนเส้นทาง (Path) 
ทั้งหมด 29 เส้นทาง ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างที่เท่ากับ 580 คน และใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ 
(Proportional Stratified Random Sampling) จากจ านวนประชากร โดยการเทียบบัญญัติไตรยางศ์ 
ตามสัดส่วนของสถานศึกษา ได้จ านวน 580 คน 
 
5.3  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดับ แบ่งเป็น 
2 ตอน ได้แก่ 

ตอนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 5 ข้อ 
ตอนที่ 2 ข้อค าถามคุณลักษณะด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

จ านวน 32 ข้อ คุณลักษณะด้านวัฒนธรรมองค์กร จ านวน 25 ข้อ ปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจ 
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ในงานของผู้บริหารและครู จ านวน 21 ข้อ และการวัดประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา จ านวน  
18 ข้อ รวมทั้งสิ้น 96 ข้อ 
 
5.4  การวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการศึกษา รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัย
เชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา ระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

ในการวิเคราะห์ข้อมูลมีขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 
ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา ระดับมัธยมศึกษา สังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ประกอบด้วย การวิเคราะห์สถานภาพของผู้บริหาร
สถานศึกษา และ การวิเคราะห์ระดับประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา ระดับมัธยมศึกษา สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา ระดับ
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ตอนที่ 3 การสร้างและตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยเชิง
สาเหตุที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา ระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั ้นพื้นฐาน โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง  (Structural 
Equations Model) [SEM] โดยการใช้โปรแกรมลิสเรล (LISREL) ซึ่งมีข้ันตอนการด าเนินการทางสถิติ 
ดังนี้  

1) การวิ เคราะห์ถดถอยพหุ เชิ งชั้น  น ามาใช้ เ พ่ือวิ เคราะห์ว่ าปัจจัยของตัวแปร 
แต่ละกลุ่มมีผลต่อ ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา ระดับมัธยมศึกษาอย่างไร รวมทั้งปัจจัยที่มีผล
ต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความพึงพอใจในงาน วัฒนธรรมองค์กร และปัจจัยภูมิหลัง โดยใช้
เทคนิคการวิเคราะห์ถดถอยพหุเชิงชั้น ทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผล 
การบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา กับชุดตัวแปรอิสระที่เพ่ิมเข้าไปทีละชุด ตามกรอบแนวคิด
การวิจัย  

2) การวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง (Structural Equations Model) [SEM] 
โดยการใช้โปรแกรมลิสเรล (LISREL) เพ่ือวิเคราะห์ปัจจัยของตัวแปรที่ศึกษาส่งผลต่อประสิทธิผลการ
บริหารสถานศึกษา ระดับมัธยมศึกษา โดยพิจารณาความสัมพันธ์จาก 

2.1) แบบจ าลองโครงสร้าง (Structural Model) เพ่ือพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่าง
ตัวแปรอิสระ และตัวแปรตาม 

2.2) แบบจ าลองมาตรวัด (Measurement Model) เพื่อพิจารณาความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรประจักษ์ กับตัวแปรแฝงภายนอก และความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเชิงประจักษ์  กับ
ตัวแปรแฝงภายใน 
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5.5  สรุปผลการวิจัย 
ผลการศึกษารูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา ระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐาน สรุปได้ดังนี้ 

5.5.1 การศึกษาประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา ระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผลการวิจัยพบว่าประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาระดับ
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  
(Χ= 4.53) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 
(Χ= 4.60) รองลงมา คือ การปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน (Χ= 4.57) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อย
ที่สุด ได้แก่ การพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก (Χ= 4.47) 

5.5.2 การศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีผลต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา ระดับ
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยเชิงสาเหตุที่
มีผลต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (Χ= 4.53) เมื่อพิจารณาเป็นรายปัจจัย พบว่า ปัจจัยที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ปัจจัยความพึงพอใจในงาน (Χ= 4.54) รองลงมา คือ ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร  
(Χ= 4.52) และ ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Χ= 4.52) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1) ปัจจัยภูมิหลังของผู้บริหารสถานศึกษา พบว่า โดยส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ร้อยละ 
85.17 มีอายุระหว่าง 51-60 ปี ร้อยละ 71.89 มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท ร้อยละ 80.52 
ระยะเวลาท างานระหว่าง 31-40 ปี ร้อยละ 63.97 ระยะเวลารับต าแหน่งผู้บริหารระหว่าง 11-15 ปี 
ร้อยละ 25.00 

2) ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีผลต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา
ระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  
(Χ= 4.52) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ การกระตุ้นด้านสติปัญญา  
(Χ= 4.59) รองลงมา คือ การให้ความส าคัญเป็นรายบุคคล (Χ= 4.53) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 
ได้แก่ ด้านบารมี (Χ= 4.45) 

3) ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (Χ= 4.52) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ เน้นการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กร (Χ= 4.55) 
รองลงมา คือ เน้นการสอดคล้อง (Χ= 4.54) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ เน้นการมีส่วนร่วมของ
สมาชิก (Χ= 4.49) 

4) ปัจจัยความพึงพอใจในงานที่มีผลต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาระดับ
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (Χ= 
4.54) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ (Χ= 4.57) รองลงมา คือ 
ปัจจัยอนามัย (Χ= 4.52) 

5.5.3 การสร้างและการตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธ์ของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผล 
ต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา ระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 
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ขั้นพ้ืนฐาน ผลการวิจัยพบว่า ค่าสถิติความสอดคล้องของความสัมพันธ์ของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐาน ที่ได้ศึกษากับข้อมูลเชิงประจักษ์ ได้แก่ ค่าไคสแควร์ (2) เท่ากับ 531.42 องศาอิสระ (df) 
เท่ากับ 179 2/df เท่ากับ 2.96 GFI เท่ากับ 0.87 AGFI เท่ากับ 0.83 NFI เท่ากับ 0.98 IFI เท่ากับ 
0.98 CFI เท่ากับ 0.98 RMR เท่ากับ 0.01 RMSEA เท่ากับ 0.07 สรุปได้ว่าโมเดลที่ได้มี ความ
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

เมื่อพิจารณาค่าอิทธิพลของตัวแปรแต่ละด้านที่ส่งผลต่อตัวแปรแฝงภายในและ 
ตัวแปรแฝงภายนอกของรูปแบบความสัมพันธ์ของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหาร
สถานศึกษา ระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สรุปผลได้ดังนี้ 

1) ปัจจัยที่มี อิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา  ระดับ
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มี 4 ปัจจัย เรียงจากมากไปหาน้อย 
คือ ปัจจัยความพึงพอใจในงาน ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และปัจจัยภูมิหลัง  
ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.22, 0.02, 0.11 และ 0.10 ตามล าดับ 

2) ปัจจัยที่มี อิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา  ระดับ
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มี 4 ปัจจัย เรียงจากมากไปหาน้อย คือ 
ปัจจัยภูมิหลัง ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร และปัจจัยความพึงพอใจใน
งาน ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.21, 0.18, 0.03 และ 0.02 ตามล าดับ 

3) ปัจจัยที่มีอิทธิพลรวมต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา ระดับมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มี 4 ปัจจัย เรียงจากมากไปหาน้อย คือ ปัจจัย 
ภูมิหลัง ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ปัจจัยความพึงพอใจในงาน และปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร ซึ่ง
มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.31, 0.29, 0.24 และ 0.23 ตามล าดับ 

4) เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (Rquare: R2) พบว่า มีค่าเท่ากับ 0.59 
แสดงว่าตัวแปรที่อยู่ภายในรูปแบบสามารถอธิบายความแปรปรวน ของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผล 
ต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐาน ได้ร้อยละ 59 

เมื่อพิจารณาอ านาจพยากรณ์ของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหาร
สถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่า ตัวแปร
สังเกตได้ที่มีอ านาจพยากรณ์สูงสุด ได้แก่ อายุ สามารถพยากรณ์การเป็นปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผล 
ต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา ได้ร้อยละ 63 และอ านาจพยากรณ์น้อยที่สุด ได้แก่ เพศ  
ได้ร้อยละ 43 

จ าแนกตามปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร พบว่า ตัวแปรสังเกตได้ที่มีอ านาจพยากรณ์
สูงสุด ได้แก่ การมีส่วนร่วมของสมาชิก ร้อยละ 75 และอ านาจพยากรณ์น้อยที่สุด  ได้แก่ ความ
สอดคล้อง ได้ร้อยละ 49 

จ าแนกตามปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง พบว่า ตัวแปรสังเกตได้ที่มีอ านาจ
พยากรณ์สูงสุด ได้แก่ แรงบันดาลใจ ได้ร้อยละ 70 และอ านาจพยากรณ์ รองลงมา ได้แก่ บารมี ได้
ร้อยละ 57 
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จ าแนกตามปัจจัยความพึงพอใจในงาน พบว่า ตัวแปรสังเกตได้ที่มีอ านาจพยากรณ์
สูงสุด ได้แก ่ปัจจัยอนามัย ได้ร้อยละ 65 และอ านาจพยากรณ์ รองลงมา ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ ได้ร้อยละ 63 
 
5.6  อภิปรายผล 

จากการศึกษารูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผล 
ต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา ระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐาน มีประเด็นที่น ามาอภิปรายผลการวิจัย ดังต่อไปนี้ 

1) ประสิทธิ ผลการบริหารสถานศึกษา  ระดับมั ธยมศึกษา  สั งกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( Χ= 4.53) เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง (Χ= 4.60) รองลงมา คือ 
การปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน (Χ= 4.57) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ การพัฒนานักเรียน
ให้มีทัศนคติทางบวก (Χ= 4.47) เมื่อพิจารณาในภาพรวม พบว่า ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา 
ระดับมัธยมศึกษา อยู่ระดับมากที่สุด ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าสถานศึกษา มีการเปลี่ยนแปลงบริบททาง
การศึกษาอยู่ตลอดเวลา เพ่ือให้เข้ากับสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงของโลกและการจัดการศึกษาใน
ระดับมาตรฐานสากล ซึ่งผลการวิจัยสอดคล้องกับ สมชาย  เทพแสง (2548) วิจัยเรื่องการศึกษาปัจจัย
บางประการที่ส่งผลต่อการจัดการคุณภาพโดยรวมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ในเขตพ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานคร ผลจากการวิจัยปรากฏว่า 
การเพ่ิมประสิทธิผลของการบริหารเวลา รวมทั้งการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผล
ต่อคุณลักษณะและพฤติกรรมของผู้บริหารที่มุ่งคุณภาพ สิ่งอ านวยความสะดวกและเทคโนโลยีส่งผล
ทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อการจัดการคุณภาพโดยรวมของผู้บริหารโรงเรียน และยังสอดคล้องกับ
เพาว์เดอร์ (Pounder, 1999) ได้ศึกษาประสิทธิผลของสถาบันอุดมศึกษา 7 แห่ง ในฮ่องกง โดยในขั้น
แรกเชิญผู้บริหารมาร่วมให้ข้อมูลในการพัฒนาเกณฑ์การวัดประสิทธิผลองค์กรตามกรอบความคิดการ
แข่งขันคุณค่าซึ่งมีมิติประสิทธิผล 9 ด้าน (ผลผลิต – ประสิทธิภาพ, คุณภาพ, ความสามัคคี – ขวัญ, 
ความพร้อม – การปรับตัว, การจัดการข่าวสาร – การติดต่อสื่อสาร, ความเจริญเติบโต – ความสามารถใน
การแสวงหาทรัพยากร, การวางแผน – ก าหนดเป้าหมาย, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และความ
มั่นคง – การควบคุม) ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิผลองค์กรเป็นการมีความสมดุลที่เกิดจากการ
เรียกร้องต่าง ๆ ในองค์กรซึ่งสะท้อนออกมาในมิติท่ีสมดุลในด้านต่าง ๆ ไว้ให้เกิดความสมดุล และนารี 
อาแว (2545) ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหารวิชาการของหัวหน้าภาควิชา 
คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยเอกชน ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิผลของการบริหารวิชาการของ
หัวหน้าภาควิชา คณะพยาบาลศาสตร์อยู่ในระดับกลาง ส่วนด้านปัจจัยระดับหัวหน้าภาควิชา พบว่า 
พฤติกรรมการบริหารด้านการเป็นผู้น า และด้านการติดต่อสื่อสาร มีอิทธิพลต่อค่าเฉลี่ยประสิทธิผล
ของการบริหารวิชาการของหัวหน้าภาควิชาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ คาเมรอน (Cameron, 1978) ได้วิจัยประเมินประสิทธิผลองค์กรระดับสถาบันอุดมศึกษา 
ในนิวอิงแลนด์ 6 แห่ง พบว่า มีมิติของประสิทธิผลองค์กรและเกณฑ์การวัดซึ่งจัดประเภทได้กว้าง  ๆ  
9 มิติ คือ ความพึงพอใจทางการศึกษาของผู้เรียน การพัฒนาทางวิชาชีพของผู้เรียน พัฒนาการด้าน
บุคลิกภาพของผู้เรียน ความพึงพอใจในการจ้างงานของคณาจารย์และผู้บริหาร พัฒนาการด้าน
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วิชาชีพของอาจารย์ ความเปิดของระบบ ความสามารถในการได้มาซึ่งทรัพยากรและสุขภาพขององค์กร ซึ่ง
ทั้ง 9 ด้าน มีความสัมพันธ์กันอย่างมากในทางบวก ประสิทธิผลขององค์กรมีหลายมิติ ไม่ใช่เป็นแนวคิด
เดียว แต่อย่างไรก็ตามการมีประสิทธิผลองค์กรในมิติหนึ่งก็ไม่จ าเป็นต้องสัมพันธ์กับความมี
ประสิทธิผลองค์กรในอีกมิติหนึ่ง ไม่มีสถาบันการศึกษาใดมีประสิทธิผลองค์กรในทุกมิติ และยัง
สอดคล้องกับการวิจัยประสิทธิผลของสถานศึกษา ของเซอร์วิโอวานี (Sergiovanni, 2001) ได้ศึกษา
เกี่ยวกับองค์ประกอบที่จะท าให้เกิดประสิทธิผลในการบริหารสถานศึกษา มีลักษณะส าคัญ
ประกอบด้วย 1) การเน้นนักศึกษาเป็นศูนย์กลาง 2) มีการวางแผนและมีแผนงานด้านวิชาการที่มี
คุณภาพ 3) การจัดการเรียนการสอนที่ส่งเสริมการเรียนรู้แก่นักศึกษา 4) มีบรรยากาศของสถานศึกษา
ในทางบวก 5) มีการส่งเสริมและพัฒนาบุคลากร 6) การใช้ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม 7) ส่งเสริมความ
มีปฏิสัมพันธ์ต่อกันแบบเป็นทีม 8) ส่งเสริมการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ และ 9) ผู้ปกครองและ
ชุมชนเข้ามามีส่วนร่วม และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ถาวร เสียงเอียด (2550) ศึกษาปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาในจังหวัดชายแดนภาคใต้  สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขึ้นพ้ืนฐาน ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาใน
จังหวัดชายแดนภาคใต้ อยู่ในระดับปานกลาง วิเคราะห์น้ าหนักองค์ประกอบของคุณลักษณะทั้ง  
8 ด้าน ของประสิทธิผลของโรงเรียนมีค่าเป็นบวก มีนัยส าคัญกับแรงจูงใจต่อสิ่งที่เรียน ล าดับแรก 
รองลงมา คือ ความคิดที่มีต่อวิชาการ ความสนใจในชั้นเรียน ความสัมพันธ์กับครู เจตคติต่อการบ้าน 
การบูรณาการทางสังคมในห้องเรียน ความสนใจในสิ่งที่เรียนและความเป็นอยู่ที่ดีในโรงเรียน ปัจจัย
ระดับนักเรียนที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน พบว่า ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก คือ 
พฤติกรรมการเรียนของนักเรียน ปัจจัยระดับโรงเรียนตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก คือ พฤติ
กรรมการบริหารแบบมีส่วนร่วม และการบริหารหลักสูตรของโรงเรียน ซึ่งสอดคล้องกับแนวความคิด
ของ สุวรรณา โชติสุกานต์ (2551) เสนอไว้ดังนี้ เมื่อรูปแบบการบริหารเปลี่ยนแปลงไป บทบาทหน้าที่
ความรับผิดชอบของผู้บริหารสถานศึกษาก็เปลี่ยนไปด้วย ผู้บริหารต้องเรียนรู้การบริหารสถานศึกษา
รูปแบบใหม่ เพ่ือให้สามารถท างานด้วยความเข้าใจและมั่นใจการจัดการศึกษาแบบกระจายอ านาจ 
ผู้บริหารต้องแสดงให้เห็นถึงภาวะผู้น า การมีวิสัยทัศน์ ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และการกล้าตัดสินใจ
สิ่งที่ส าคัญ คือ ผู้บริหารจะต้องมีคุณสมบัติด้านความเป็นเลิศทางวิชาการควบคู่ไปกับการมีความคิด มี
ความรู้ ความเข้าใจ ในหลักปรัชญาการศึกษา สามารถเป็นผู้น าในการพัฒนางานวิชาการให้ก้าวหน้า
และมีคุณภาพไปพร้อม ๆ กับความสามารถด้านการบริหาร ในปัจจุบันผลการวิจัยจ านวนที่บ่งชี้ว่า 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพและความส าเร็จในการจัดการศึกษาขึ้นอยู่กับความสามารถ ทักษะในการ
บริหารและความมีภาวะผู้น าของผู้บริหารเป็นส าคัญ ผู้บริหารที่มีประสิทธิผลมีความเชื่อมโยงกับ
โรงเรียนที่ประสบความส าเร็จ ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นบุคคลที่ถูกคาดหวังให้แสดงภาวะผู้น า 
โดยเฉพาะช่วงเวลาของการเปลี่ยนแปลง ความเป็นผู้น าจะเป็นปัจจัยที่ช่วยผลักดันให้สถานศึกษาเกิด
ประสิทธิผล และเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งเสริมให้ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผู้เรียนเพ่ิมสูงขึ้น (Hoy & 
Miskel, 2006) และสอดคล้องกับแนวความคิดของ ธร สุนทรายุทธ (2551) กล่าวว่า ประสิทธิผลของ
สถานศึกษา หมายถึง การบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ในการจัดการศึกษาโดยพิจารณาจาก
ความสามารถในการผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง พัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก
จนสามารถปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก รวมทั้งสามารถแก้ไขปัญหาภายใน
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สถานศึกษาจนท าให้เกิดความพอใจในการท างาน เป็นการมองประสิทธิผลในภาพรวมทั้งระบบ ส่วน ถาวร 
เสียงเอียด (2550) ประสิทธิผลของสถานศึกษา คือ การที่สถานศึกษา สามารถจัดการศึกษาให้บรรลุ
เป้าหมาย นักเรียนต้องมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนเป็นไปตามต้องการ มีความเป็นอยู่ดี มี เจตคติที่ดีต่อ
สถานศึกษา  

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน
สูง (Χ= 4.60) ซึ่งมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ผู้บริหารสถานศึกษา และ
บุคลากรทุกคนให้ความส าคัญต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา ซึ่งประสิทธิผลเป็นตัวชี้วัดความส าเร็จ
ขององค์การ ดัง ภารดี อนันต์นาวี (2552) กล่าวว่า ประสิทธิผลมีความส าคัญหลายประการ เช่น  
ช่วยตรวจสอบการด าเนินงาน ประเมินผลส าเร็จกับวัตถุประสงค์ ซึ่ งประสิทธิผลพิจารณา 
ทั้งประสิทธิผลของบุคคล และประสิทธิผลขององค์การ ซึ่งสอดคล้องกับแนวความคิดของ Hoy & 
Miskel (2001) สิ่งใดที่ท าให้องค์การไปสู่ประสิทธิผลก็จะเป็นแนวทางสู่การมีคุณภาพของสถานศึกษา
ในที่สุด และประสิทธิผลของสถานศึกษาเน้นที่ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน การบริหาร และความพอใจ 
ในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับแนวความคิดของ มอท (Mott, 1972) ประสิทธิผลของสถานศึกษา
มองในแง่ของผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการ ความพึงพอใจในการท างานของครู การสัมมนาทัศนคติทางบวก 
การปรับตัวความสามารถในการแก้ปัญหา เช่นเดียวกับ ฮอย และเฟอร์กรูสัน (Hoy & Furguson, 
1985) มีแนวความคิดว่า ประสิทธิผลของสถานศึกษาพิจารณาได้จากการมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 
มีประสิทธิภาพในการจัดทรัพยากร ความสามารถในการปรับสภาพแวดล้อม ความสามารถในการ
สร้างความพึงพอใจแก่ครู อาจารย์ ส่วน ดิสเลอร์ (Dessler, 1986) กล่าวว่า ประสิทธิผลของสถานศึกษา 
หมายถึง ความสามารถในการเปลี่ยนแปลง พัฒนา ปรับตัว ให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงเสมอ 
การรวมพลังของสมาชิกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ในการปฏิบัติภารกิจของสถานศึกษา ยังสอดคล้องกับ
แนวคิดของ เซอร์จิโอวานน์นี (Sergio Vanni, 1991) เสนอว่า ประสิทธิผลเป็นความสามารถในการ
ผลิตผลตามท่ีปรารถนา และการบริหารการศึกษา เน้นเรื่องความมีสัมฤทธิ์ผลที่ดีในทักษะพ้ืนฐานของ
นักเรียน สามารถวัดได้จากผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน และ นิวบี้ (Newby, 1992) มีแนวคิดว่า ประสิทธิผล 
ของสถานศึกษา หมายถึง สถานศึกษาสามารถผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง การพัฒนา
นักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก สามารถปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมที่บีบบังคับ และการแก้ปัญหา
ภายในสถานศึกษาได้เป็นอย่างดี 

ส่วนการพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ การพัฒนานักเรี ยน
ให้มีทัศนคติทางบวก (Χ= 4.47) และมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าการบริหาร
สถานศึกษา มีภารกิจหลายประการที่ต้องปฏิบัติไปพร้อม ๆ กัน สอดคล้องกับแนวคิดของ ไพบูลย์ 
ยอดยิ่ง (2545) กล่าวว่า ผู้บริหารทุกคนเป็นผู้น าองค์การ การเป็นนักบริหารที่แท้จริงก็ต่อเมื่อสามารถ
บริหารงานจนบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนด โดยการจัดเตรียม จัดสรรการใช้ทรัพยากร  
จัดโครงสร้างกลุ่มงานที่สามารถท างานร่วมกันได้ การจัดคนให้เหมาะสมกับงาน  การสั่งการ  
การจัดระบบความร่วมมือ การวัดผลงานทุกด้านให้ได้ผลมากที่สุด หน้าที่ต่าง ๆ เหล่านี้ ถือว่าเป็นงาน
ที่ผู้บริหารจะต้องจัดการ ภายในหน่วยงานของตน การที่จะพัฒนางานให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด  
ในทุกด้านเป็นไปได้ยาก ซึ่งขอบข่ายการบริหารสถานศึกษา ครอบคลุมการด าเนินงาน 4 ด้าน  
งานบริหารวิชาการ บริหารงบประมาณ บริหารบุคคล และการบริหารทั่วไป ซึ่งตามพระราชบัญญัติ
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การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 ได้ก าหนดให้สถานศึกษา 
มีความเข้มแข็งในการบริหารและการจัดการ สามารถพัฒนาหลักสูตรและกระบวนการเรียนรู้ 
ตลอดจนการวัดผลและประเมินผลรวมทั้งการวัดปัจจัยเกื้อหนุนการพัฒนาคุณภาพนักเรียน ชุมชน 
ท้องถิ่น ได้อย่างมีคุณภาพ ได้ก าหนดขอบเขต ภารกิจการด าเนินงานด้านการพัฒนาหลักสูตร 
ในหลายด้าน เช่น พัฒนากระบวนการเรียนรู้ ส่งเสริมครูจัดท าแผนการเรียนรู้ กระบวนการเรียนรู้ 
และการจัดกิจกรรมต่าง ๆ ที่สอดคล้องกับความสนใจและความถนัดของผู้เรียน งานด้านการวัดผล 
ประเมินผล การวิจัยเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษา การพัฒนาสื่อ พัฒนาแหล่งเรียนรู้ การนิเทศ  
กา รแนะแนว  และการ พัฒนาระบบการประกันคุณภาพภาย ในสถานศึ กษา  เป็ นต้ น 
(กระทรวงศึกษาธิการ, 2546) เพ่ือมุ่งเน้นให้ผู้ เรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง ฉะนั้นจึงท าให้
ประสิทธิผลในด้านการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก จึงมีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าการด าเนินงาน 
ด้านอื่น ๆ ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของนักวิชาการหลายท่าน ที่แสดงให้ทราบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา ประกอบด้วยหลายปัจจัย ซึ่งแต่ละปัจจัยส่งผลต่อประสิทธิผล
แตกต่างกัน สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ ถาวร เสียงเอียด (2550) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผล
ของโรงเรียนประถมศึกษา ในจังหวัดชายแดนภาคใต้ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐาน ผลการวิจัยพบว่า น้ าหนักองค์ประกอบของคุณลักษณะทั้ง 8 ด้าน ของประสิทธิผลของ
โรงเรียนมีค่าเป็นบวก ตัวแปรที่ชี้ประสิทธิผลของโรงเรียนให้ความส าคัญกับแรงจูงใจต่อสิ่งที่เรียน
ล าดับแรก รองลงมา คือ ความคิดที่มีต่อวิชาการ ความสนใจในชั้นเรียน ความสัมพันธ์กับครู เจตคติ
ต่อการบ้าน การบูรณาการทางสั งคมในห้องเรียน ความสนใจในสิ่งที่เรียน และความเป็นอยู่ 
ที่ดีในโรงเรียน 

2) ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จากผลการวิเคราะห์ ปัจจัยภูมิหลังของผู้บริหาร
สถานศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ร้อยละ 85.17 มีอายุระหว่าง 51-60 ปี ร้อยละ 71.89  
วุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท ร้อยละ 80.52 ระยะเวลาท างาน ระหว่าง 31-40 ปี ร้อยละ 63.97 
และระยะเวลารับต าแหน่งผู้บริหารระหว่าง 11-15 ปี ร้อยละ 25.00 ซึ่งสถานภาพของผู้บริหาร
สถานศึกษา เกี่ยวข้องกับปัจจัยภูมิหลังเป็นปัจจัยเชิงสาเหตุปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อประสิทธิผล 
การบริหารสถานศึกษา สอดคล้องกับแนวคิดของ ธร สุนทรายุทธ (2553) กล่าวว่า ปัจจัยภูมิหลัง
ขึ้นอยู่กับคุณลักษณะของบุคคลนั้นต่อสิ่งที่จะสะท้อนถึงพฤติกรรมที่แสดงออกของมนุษย์ บุคลิกภาพ 
ที่มีลักษณะแตกต่างกันไปตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบันเป็นระยะเวลายาวนาน จนกลายเป็นลักษณะนิสัย 
ทัศนคติ ความเชื่อ ค่านิยม เป็นต้น ซึ่งปัจจัยภูมิหลังเกี่ยวข้องกับบุคคลบางประการ เช่น ลักษณะเพศ 
อาจเกี่ยวข้องกับการท างาน อาจมีผลต่อความขอบไม่ชอบ หรือพอใจในงานแตกต่างกัน อายุของ
บุคคลแต่ละคนอาจมีผลต่อการท างาน ผู้มีประสบการณ์มากก็มีอายุมากในการท างาน การศึกษา 
มีผลต่อการท างาน เพราะระดับการศึกษาจะเกี่ยวข้องกับสติปัญญาของบุคคลนั้น  ๆ เนื่องจาก
สติปัญญากับความพึงพอใจในการท างานอาจขึ้นอยู่กับสถานการณ์งานที่รับผิดชอบ จนพบว่าวิชาชีพ
ที่สูงและมีเกียรติ งานที่ท้าทายมีผลต่อความพึงพอใจ ส่วนระยะเวลาท างาน ส่งผลต่อความพึงพอใจ 
ในการท างานและผลการปฏิบัติงาน อิทธิพลของปัจจัยภูมิหลัง จะส่งผลต่อพฤตกรรมของมนุษย์ทั้งใน
เชิงบวกและเชิงลบ น าไปสู่ลักษณะบุคลิกภาพที่เหมาะสมและไม่เหมาะสมของบุคคลเช่นกัน ซึ่งวิเชียร  
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วิทยอุดม (2550) กล่าวว่า ภาวะผู้น ามีองค์ประกอบหลายด้าน ได้แก่ ผู้น าต้องมีความรู้ ความสามารถ 
ซึ่งระบบการศึกษาจะส่งผลต่อการพัฒนาความสามารถของผู้น า และบุคลิกลักษณะทางกายภาพ  
จะศึกษาในเรื่องของอายุ ความสูง รูปร่าง พ้ืนฐานทางสังคม จะศึกษาเกี่ยวกับภูมิล าเนา การศึกษา 
สถานศึกษา สถานภาพ ส่วน เนตร์พัณณา ยาวิราช (2552) กล่าวถึงคุณสมบัติส่วนบุคคลของผู้น าว่ามี
คุณสมบัติมากกว่าทักษะการท างาน มีความกระตือรือร้น ความซื่อสัตย์ วิเคราะห์และแก้ปัญหา 
ได้อย่างตรงจุด เป็นต้น ผู้น าประกอบด้วยคุณสมบัติด้านอ่ืน ๆ อีก ได้แก่ อ านาจหน้าที่ตามต าแหน่ง
อย่างเป็นทางการ วาระการด ารงต าแหน่ง ขอบเขตความรับผิดชอบ และคุณลักษณะพิเศษอ่ืน ๆ และ
ยังพบว่าความแตกต่างด้านอายุ มีผลต่อภาวะผู้น า เนื่องจากผู้บริหารรุ่นใหม่มีอายุไม่มาก แต่มี
วิสัยทัศน์ยาวไกล และสามารถปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมได้ดีกว่าผู้บริหารยุคเก่า ส่วนเรื่อง
ต าแหน่งหน้าที่ ก่อให้เกิดผลกระทบต่อความพอใจในการปฏิบัติงานได้ โดยการส่งเสริมเลื่อนต าแหน่ง
ให้สูงขึ้น ภายในองค์กรจะสร้างความพอใจให้พนักงานที่ได้ต าแหน่งสูงขึ้น ท าให้มีความเต็มใจและ
ตั้งใจท างานเพ่ือประโยชน์ขององค์กรมากขึ้น (วิเชียร วิทยอุดม, 2551) ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 
Priest Carter (1999) กล่าวว่า ปัจจัยภูมิหลังเรื่องอายุ เชื้อชาติ เพศ การศึกษา สถานภาพสมรส 
รายได้ และสถานภาพทางสังคม เป็นปัจจัยที่ท าให้บุคคลมีการรับรู้ที่แตกต่างกัน เกี่ยวข้องกับ
วัฒนธรรมองค์กรอันเป็นเรื่องซับซ้อน ซึ่งประกอบด้วย ความรู้ ความเชื่อ ศีลธรรม ขนบธรรมเนียม
ประเพณี รวมทั้งความสามารถและนิสัยต่าง ๆ อันเกิดจากการเป็นสมาชิกของสังคม บุคคลอาจมี
ความคิด ความเชื่อ และค่านิยมที่แตกต่างกัน วัฒนธรรมต้องใช้เวลาในการสั่งสมจนเป็นที่ยอมรับของ
สมาชิก อาจมีการเรียนรู้แก้ไข มีช่วงเวลาค่อนข้างนาน ผ่านกระบวนการขัดเกลาขององค์กร สมาชิก
ปรับตัวเข้ากับองค์กรวัฒนธรรมองค์กรเป็นการสื่อสารโดยสัญลักษณ์มีการบ่งบอกถึงสถานะต าแหน่ง
ของบุคคล เช่น หัวหน้า สมาชิก หรือลูกน้อง (ธร สุนทรายุทธ, 2553) ในแต่ละองค์กรก็จะมี
วัฒนธรรมองค์กรที่แตกต่างกันออกไป ความแตกต่างของวัฒนธรรมองค์การจะมีผลกระทบต่อการ
ปฏิบัติงานขององค์การ (วิเชียร วิทยอุดม, 2551)  

ปัจจัยภูมิหลังมีส่วนเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในการท างานขึ้นอยู่กับลักษณะของ
บุคคล ได้แก่ ประสบการณ์เดิมของบุคคล มีความเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในการท างาน ลักษณะ
เพศ มีผลต่อความพึงพอใจในงานบางประเภท เช่น เพศหญิงชอบงานละเอียดเกี่ยวกับการเงิน อายุ
ของบุคคลอาจมีผลต่อการท างาน ประสบการณ์มากอายุมากในการท างาน ความพึงพอใจอาจเกี่ยวกับ
อายุและขึ้นอยู่กับลักษณะงาน ด้านสติปัญญากับความพึงพอใจอาจขึ้นอยู่กับงานที่รับผิดชอบ  
มีความสัมพันธ์ค่อนข้างสูง ระดับการศึกษาเกี่ยวข้องกับสติปัญญา พบว่า วิชาชีพชั้นสูง มีเกียรติ  
มีผลต่อความพึงพอใจ (ธร สุนทรายุทธ, 2553) และจากการศึกษาของ พร ภิเศก (2546) เกี่ยวกับ
องค์ประกอบที่ท าให้ผู้ปฏิบัติงาน เกิดความพึงพอใจในงานมี 5 ประการ ได้แก่ ระดับสถานะทางอาชีพ 
สถานภาพการท างาน ซึ่งปัจจัยหลักที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน ประกอบด้วย ปัจจัยด้านบุคคล เช่น 
เพศ อายุ ประสบการณ์ และการศึกษา ปัจจัยด้านงานและด้านการจัดการ ซึ่งตัวแบบด้านสถานการณ์ 
ของความพึงพอใจในงานเกี่ยวข้องกับการผสมผสานตัวแปรด้านงาน ด้านองค์การ และด้านบุคคล ซึ่ง
ได้แก่ อายุ เพศ การศึกษา ความสามารถและความโน้มเอียงส่วนบุคคลเป็นเครื่องชี้วัด ความพึงพอใจ
ในงาน (Hoy & Miskel, 1996) ส่วนปัจจัยภูมิหลังที่ส่งผลต่อประสิทธิผล การบริหารสถานศึกษา จาก
การศึกษาของนักวิชาการ และนักการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยภูมิหลังที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหาร
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สถานศึกษา พบว่า ต าแหน่งทางวิชาการเป็นคุณลักษณะที่ส าคัญของผู้บริหาร จากผลการวิจั ยของ
ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร พบว่า หัวหน้าคณะวิชาที่มีต าแหน่งทางวิชาการทีประสิทธิผล การบริหารวิชาการ
สูงกว่าหัวหน้าคณะวิชาที่ไม่มีต าแหน่งทางวิชาการปัจจัยที่สัมพันธ์กับประสิทธิผลของการบริหาร
วิชาการ ได้แก่ ภาวะผู้น าที่มีลักษณะเอกเทศทางสังคม ประสบการณ์ในสถาบันการอบรมด้านบริหาร
และอายุ (พิมพ์อร สดเอี่ยม, 2547) สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ วิไลวรรณ เกตุบรรลุ (2543) ศึกษา  
ระดับประสิทธิผลของสถานศึกษาเปรียบเทียบกับการด าเนินงาน จ าแนกตามที่ตั้งของสถานศึกษา  
วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ในการบริหารของผู้บริหารแตกต่างกัน อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  
ระดับประสิทธิผลโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อเปรียบเทียบตามที่ตั้งวุฒิการศึกษา และประสบการณ์ 
มีความแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ และการด าเนินงานของผู้บริหารมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับประสิทธิผลของสถานศึกษาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ส่วนผลการศึกษาของ  
มูทูวีลู และโรส (Muthuveloo & Rose, 2005) พบว่า อายุ ต าแหน่งหน้าที่ และระยะเวลาท างาน
เป็นปัจจัยที่ส่งผลลัพธ์ขององค์กร และประสิทธิผลการปฏิบัติงานของต ารวจ เกิดจากการศึกษา 
ประสบการณ์และระดับชั้น ยศ ของบุคคลมีผลต่อการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล (Morreale, 2002; 
Densten, 2003) 

จากผลการวิจัย ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาระดับ
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  
(Χ= 4.53) เมื่อพิจารณาเป็นรายปัจจัย พบว่า ปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ปัจจัยความพึงพอใจในงาน 
(Χ= 4.54) รองลงมา คือ ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร (Χ= 4.52) และปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
(Χ= 4.52) ซึ่งมีค่าเฉลี่ยใกล้เคียงกันทั้ง 3 ปัจจัย มีความส าคัญและส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหาร
สถานศึกษาระดับมัธยมศึกษาทั้งสิ้น ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ ถาวรศักดิ์  เทพชาตรี (2550) 
วิจัยเรื่องอิทธิพลของปัจจัยภูมิหลังภาวะผู้น า ขวัญก าลังใจ และการรับรู้วัฒนธรรมท้องถิ่ นและ
วัฒนธรรมองค์กร ที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจในเขตพ้ืนที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ 
พบว่า 1) เจ้าหน้าที่ต ารวจซึ่งปฏิบัติงานในพ้ืนที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้มีอายุระยะเวลาท างานและ
ประสบการณ์ท างานในพ้ืนที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ เฉลี่ย 36 ปี, 13 ปี และ 7 ปี ตามล าดับ ส่วน
ใหญ่มีการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี นับถือศาสนาพุทธ และแต่งงานแล้ว มีระดับภาวะผู้น าในระดับสูง 
มีพฤติกรรมซึ่งแสดงออกด้านภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ มีพฤติกรรมที่แสดงออกด้านวัฒนธรรมองค์กร
แบบมุ่งเน้นพันธกิจ มีขวัญก าลังใจในระดับกลาง มีการรับรู้วัฒนธรรมท้องถิ่น และผลการปฏิบัติงาน
ในระดับสูง 2) ระดับชั้นยศและประสบการณ์การท างานที่สูงขึ้นมีผลให้เจ้าหน้าที่ต ารวจใน 3 จังหวัด
ชายแดนภาคใต้ มีภาวะผู้น าสูงขึ้น และยังสอดคล้องกับ มิลเลอร์ (Miller, 1987) ได้วิจัยเรื่องความสัมพันธ์ 
ระหว่างแบบภาวะผู้น า ความส านึกเก่ียวกับธรรมชาติของมนุษย์ และการรับรู้เกี่ยวกับประสิทธิผลของ
ภาวะผู้น า โดยใช้ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor และทฤษฎีประสิทธิผลของภาวะผู้น าของ 
Fiedler เป็นกรอบในการวิจัย ผลการวิจัยในส่วนที่เกี่ยวกับทฤษฎีของ Fiedler พบว่า อาจารย์ใหญ่ที่
เป็นผู้น าแบบมุ่งงานอยู่ในสถานการณ์ที่เอ้ือต่อผู้น าสูงและต่ า มีคะแนนประสิทธิผลสูงกว่าอาจารย์
ใหญ่ที่เป็นผู้น าแบบมุ่งงาน แต่อยู่ในสถานการณ์ที่เอ้ือต่อผู้น าระดับปานกลาง และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของรังสรรค์ อ้วนวิจิตร (2554) ศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุประสิทธิผลของ
โรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก พบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มี
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ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน มีอิทธิพลโดยตรงต่อประสิทธิผลของ
โรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียน พบว่า โดยภาพรวมอยู่ ในระดับมาก 
และมีอิทธิพลโดยตรงต่อประสิทธิผลของโรงเรียนประถมขนาดเล็ก ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
จรินทร์ สุรเสรีวงษ์ (2556) ศึกษาการพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อประสิทธิผลของส านักงานเขตพ้ืนที่ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยหลักส าคัญ 4 ปัจจัย ที่มี
อิทธิพลต่อประสิทธิผล ประกอบด้วย บรรยากาศองค์การ สมรรถนะองค์การ ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง และความผูกพันต่อองค์การ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ นารี อาแว (2545) ศึกษา
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหารวิชาการของหัวหน้าภาควิชา คณะพยาบาลศาสตร์
มหาวิทยาลัยเอกชน ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิผลของการบริหารวิชาการของหัวหน้าภาควิชาการ 
อยู่ในระดับปานกลาง ส่วนด้านปัจจัยระดับหัวหน้าภาควิชา พบว่า พฤติกรรมการบริหารด้านการเป็น
ผู้น าและด้านการติดต่อสื่อสาร มีอิทธิพลต่อค่าเฉลี่ยประสิทธิผลของการบริหารวิชาการ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 0.05 ตามล าดับ และพฤติกรรมการบริหารด้านการเป็นผู้น ามี
อิทธิพลต่อค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของพฤติกรรมการสอนที่มีต่อค่าเฉลี่ยประสิทธิผลของการบริหาร
วิชาการของหัวหน้าภาควิชา และยังสอดคล้องกับผลการวิจัยของ พิมพ์อร สดเอ่ียม (2547) ศึกษา
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหารวิชาการของสาขาวิชาในระดับบัณฑิตศึกษาของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ พบว่า การบริหารวิชาการของสาขาวิชาในระดับบัณฑิตศึกษา มีประสิทธิผลอยู่
ในระดับมาก ปัจจัยระดับห้องเรียน พบว่า ต าแหน่งทางวิชาการของอาจารย์มีอิทธิพลทางตรงเป็นลบ
ต่อค่าเฉลี่ยสะสมของนักศึกษารายห้องเรียน วุฒิการศึกษาของอาจารย์มีอิทธิพลทรงตรงเป็นลบ 
แรงจูงใจในการท างานของอาจารย์มีอิทธิพลทางตรงเป็นบวกต่อค่าเฉลี่ยความพึงพอใจในการท างาน
ของอาจารย์รายห้องเรียน อายุของอาจารย์ และบรรยากาศการเรียนการสอนมีอิทธิพลทางอ้อมเป็น
บวก ผ่านแรงจูงใจในการท างานของอาจารย์ไปยังค่าเฉลี่ยความพึงพอใจในการท างานของอาจารย์
รายห้องเรียน ส่วนปัจจัยระดับสาขาวิชา พบว่า ต าแหน่งทางวิชาการของผู้บริหารมีอิทธิพลทางตรง
เป็นบวก ต่อค่าเฉลี่ยคะแนนเฉลี่ยสะสม ของนักศึกษา รายสาขาวิชา ขณะที่วุฒการศึกษาของผู้บริหาร 
มีอิทธิพลทางตรงเป็นบวก ต่อค่าเฉลี่ยความสามารถในการแก้ปัญหาของนักศึกษารายสาขาวิชา 
วัฒนธรรมองค์กรแบบกลไกตลาด วุฒิการศึกษา และกระบวนการบริหารวิชาการของผู้บริหาร  
มีอิทธิพลทางตรงเป็นบวก ขณะที่ต าแหน่งทางวิชาการ วัฒนธรรมองค์การแบบกลไกตลาด ภาวะผู้น า
แบบเปลี่ยนสภาพ และพฤติกรรมผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารมีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิผลของ
การบริหารวิชาการตามการรับรู้ของผู้บริหาร 

เมื่อพิจารณาเป็นรายปัจจัย พบว่า ปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ปัจจัยความพึงพอใจ 
ในงาน (Χ= 4.54) อยู่ในระดับมากที่สุด อาจเป็นเพราะว่า ความพึงพอใจเป็นปัจจัยที่ส าคัญยิ่งใน 
การบริหารงานบุคคลเพราะมีผลต่อความส าเร็จของงาน เป็นประโยชน์ต่อการท างานหากบุคคลมี
ความพึงพอใจสูง ย่อมมีผลต่อการทุ่มเทการท างาน และความรับผิดชอบงาน ตีค่างานของตนเองสูง 
ส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การ (ธร สุนทรายุทธ, 2553) ความพึงพอใจในงานเป็นสิ่งที่แสดงให้เห็น
ถึงการบริหารงานที่ดีเป็นเกณฑ์อย่างหนึ่งที่ใช้วัดประสิทธิภาพและประสิทธิผลของหน่วยง าน  
จากผลการวิจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน พบว่า ลักษณะผู้บังคับบัญชาที่เป็นประชาธิปไตย  
มีความสัมพันธ์ทางบวก กับความพึงพอใจในงาน และผู้ที่ขาดความพึงพอใจในงานมีการขาดงานบ่อย 
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และมีปัญหาด้านสุขภาพกายและสุขภาพจิต มากกว่าผู้ที่ไม่พอใจในงาน และความพึงพอใจก่อให้ เกิด
ประสิทธิผลและความส าเร็จขององค์การ วิธีการประเมินผลงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจ 
ในงานและความพึงพอใจในงานส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิผลของโรงเรียนของ (พร ภิเศก, 2546) 
สอดคล้องกับแนวความคิดของ วิเชียร วิทยอุดม (2551) ความพึงพอใจในงานเป็นการประเมินความรู้สึก 
ของคนแต่ละคนต่องาน ความพึงพอใจในงานสามารถเพ่ิมขึ้นได้ ถ้าในองค์การมีระบบการประเมินผล
การปฏิบัติงานที่สร้างความเป็นธรรมให้แก่พนักงาน หน้าที่ของผู้บริหาร ควรจัดลักษณะงานให้เหมาะสม
และสอดคล้องกับความพึงพอใจในงานของพนักงานเป็นส าคัญ ความพึงพอใจในงานและการพิจารณาของ
องค์การจึงเป็นสิ่งส าคัญต่อการจัดการ และสนับสนุนให้พนักงานร่วมกันท างาน ยังสอดคล้องกับ 
ผลการศึกษาความพึงพอใจในงานของอาจารย์โรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทัพบก พบว่า  
มีระดับความพึงพอใจระดับปานกลาง ตัวแปรด้านอายุวุฒิการศึกษา และประสบการณ์ในการท างานมี
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจ (วัลลภ แดงใหญ่, 2542) และณัติ พิทักษ์ชาติ (2543) ศึกษาความพึงพอใจ 
ในงานของอาจารย์ส่วนการศึกษาโรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า พบว่า มีความพึงพอใจมาก 
ในด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ และตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน  คือ อายุ 
ประสบการณ์การท างาน แหล่งก าเนิด ระดับชั้น ยศ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ วิทยา ประยูร 
(2541) ศึกษาความพึงพอใจในงานของครูประจ ากลุ่มการศึกษาทางไกล จังหวัดเชียงใหม่ พบว่า  
ครูมีความพึงพอใจในงานโดยรวมและทุกด้านอยู่ในระดับมาก ครูที่มีเพศ วุฒิการศึกษา สถานภาพ 
การท างานต่างกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไม่ต่างกัน ครูที่มีอายุน้อย สถานภาพ 
การสมรสผ่านการอบรมหรือไม่ผ่านการอบรมก่อนการปฏิบัติงานต่างกัน มีความพึงพอใจ 
ในการปฏิบัติงานโดยรวมต่างกัน ยังสอดคล้องกับแนวคิดของ ธร สุนทรายุทธ (2553) ศึกษาเกี่ยวกับ
ความความพึงพอใจในการท างาน พบว่า ผู้ที่มีความสุขในการท างานต่าง ๆ ด้วยความพึงพอใจจะมี
ผลผลิตที่มีประสิทธิภาพและผลการปฏิบัติงานที่ดี รางวัลเป็นปัจจัยที่สร้างความพึงพอใจในงาน 
ผู้บริหารสามารถจัดสภาพปัจจัยที่เหมาะสม เช่น ปัจจัยสิ่งแวดล้อม บรรยากาศ การบริหารจัดกา ร
ช่วยเพิ่มความพึงพอใจในการท างาน 

ส่วนผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยรองลงมา ได้แก่ ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร  
(Χ= 4.52) และปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Χ= 4.52) มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุดเช่นกัน 
ทั้งนี้สามารถอธิบายได้ว่า ทั้งสองปัจจัยมีความส าคัญที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา 
ระดับมัธยมศึกษา เพราะวัฒนธรรมองค์กรเป็นส่วนหนึ่งที่มีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานของสมาชิก 
ในองค์กร และความส าเร็จขององค์กร มีผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร มีบทบาทในการ
หล่อหลอมค่านิยมที่ถูกต้องให้แก่บุคลากร ผู้บริหารควรมีบทบาทในการสร้างและหล่อหลอม
วัฒนธรรมองค์กร ควรปรับและเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กรให้สอดคล้องกับระบบการท างาน 
ในองค์กร ความส าคัญของวัฒนธรรมองค์กรส าหรับนักบริหารเป็นสิ่งที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ
บุคลากรทุกคนในองค์กร ถ้าท างานอย่างรอบคอบ จะมีผลกระทบในทางบวกต่อความส าเร็จ  
ขององค์กรและหากท างานอย่างขาดความระมัดระวังจะมีผลกระทบในทางลบ ส่งผลต่อความล้มเหลว
ขององค์กรได้ (วิเชียร วิทยอุดม, 2551) ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ  แฮนสัน (Hansan, 1996)  
กล่าวว่า ลักษณะของวัฒนธรรมองค์การมีการเปลี่ยนแปลงยาก เพราะมีความมั่นคงและยั่งยืน
ยาวนาน และหากสถานศึกษามีวัฒนธรรมที่ดี คือ มีการบูรณาการ ค่านิยม ความเชื่อ และรูปแบบ
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ของพฺฤติกรรมเกี่ยวกับสถานศึกษาที่ดีจะท าให้ผลการปฏิบัติงานของสถานศึกษามีคุณภาพดี (Guziel, 
1997) ซึ่งวัฒนธรรมองค์กรกับประสิทธิผลขององค์กรมีความสัมพันธ์ต่อกัน คือ  ความเข้มแข็ง 
ทางวัฒนธรรมกับความสอดคล้องของวัฒนธรรม มีความสัมพันธ์โดยตรง กับประสิทธิผลขององค์กร 
(Smart, Kulh & Tierncy, 1997) ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ แวกเนอร์ที และฮอลเลนเบ็ค 
(Wagnertee & Hallenbeck, 1998) วัฒนธรรมองค์กรเป็นศูนย์กลางของการมีความหมายร่วมกัน
อธิบายสิ่งต่าง ๆ ภายในองค์กร บูรณาการช่วยให้เกิดการสร้างสรรค์ การมีพฤติกรรมที่สอดคล้อง และ
เหนียวแน่น การปรับตัว การมีปฏิสัมพันธ์ของสมาชิกกับวัฒนธรรมองค์กร การมีภารกิจมีส่วนร่วม 
ในการตัดสินใจท าให้ทราบทิศทางประสิทธิผลขององค์กรได้และวัฒนธรรมองค์การ มีความส าคัญ 
เป็นปัจจัยหนึ่งที่ชี้ขาดว่าองค์กรจะประสบความส าเร็จ หรือพบกับความล้มเหลว (Desser, 2000) 
เช่นเดียวกับแนวความคิดของ เอ็นเดอร์สัน (Anderson, 2000) กล่าวว่า ประสิทธิผลขององค์กร 
เป็นผลจากการปฏิบัติงานของสมาชิกที่เกิดจากค่านิยมและความเชื่อของสมาชิกในองค์กร และ
วัฒนธรรมองค์กรเป็นปัจจัยหนึ่งที่สามารถท านายประสิทธิผลขององค์กรได้ และยังสอดคล้องกับ
ผลงานวิจัยของนักวิชาการอีกหลายท่าน ได้แก่ สมเกียรติ ศรีธาราธิคุณ (2542) ศึกษาวัฒนธรรมองค์กร 
ในโรงพยาบาลชุมชนตามตัวแบบของ ดุ๊ก และลาฟเฟอร์ดี พบว่า วัฒนธรรมองค์กรแบบสร้างสรรค์ 
และแบบป้องกันเชิงรุก มีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ ในระดับต่ ากับความตั้งใจที่จะอยู่ ในงาน  
ส่วนวัฒนธรรมป้องกันเชิงรับ ไม่มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจที่จะอยู่ในงาน พร ภิเศก (2546) ศึกษา
วัฒนธรรมองค์กร และปัจจัยบางประการที่ส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการ 
ของกองทัพบก พบว่า วัฒนธรรมองค์กร แนวปฏิบัติของกองทัพบก และความพึงพอใจในงาน ส่งผล
โดยตรงต่อประสิทธิผลของโรงเรียน โอลิเวอร์ (Olivier, 2001) ศึกษาวัฒนธรรมของครูและของ
โรงเรียนประถมศึกษาในสหรัฐอเมริกา พบว่า  วัฒนธรรมการเอาใจใส่ดูแล เห็นอกเห็นใจกัน 
เป็นตัวแปรที่มีอ านาจการท านายสูงต่อความผูกพันที่ครูตั้งใจอยู่ปฏิบัติงานในโรงเรียนต่อไป ความเชื่อ
ในความมีประสิทธิภาพร่วมกันของครู คือ ตัวแปรที่มีอ านาจท านายสูง ของประสิทธิผลโรงเรียน  
บาร์เนทส์ (Barnelt, 1997) ศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กร สภาพแวดล้อมในการท างาน และ
ชีวิตการท างานส่วนบุคคลต่อความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่ออาชีพของผู้บริหารระดับกลาง
ฝ่ายกิจการนักศึกษา สถาบันอุดมศึกษาในสหรัฐอเมริกา พบว่า ตัวแปรชีวิตการท างานส่วนบุคคล 
และวัฒนธรรมองค์กรมีอ านาจท านายความพึงพอใจในงานได้สูงกว่าตัวแปร สภาพแวดล้อม 
ในการท างาน และมาเรส์ (Marais, 1999) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กร และการ
ปฏิบัติ ในการประเมินโครงการของหน่วยงานบริการบุคลากร 26 แห่ง ในเมืองลาลามาซู  
รัฐมิชิแกน พบว่า ผลการปฏิบัติมีความสัมพันธ์สูงกับรูปแบบบางอย่างของวัฒนธรรมองค์กร เช่น 
ความพึงพอใจในงานของลูกค้า คุณภาพการให้บริการ ภาวะผู้น า การติดต่อสื่อสาร การตัดสินใจ  
การวางแผน และการก าหนดวิสัยทัศน์ 

ส่วนผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยรองลงมาอีกปัจจัยหนึ่ง ได้แก่ ปัจจัยภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลง (Χ= 4.52) และมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากท่ีสุดเช่นกัน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ปัจจัย
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีความส าคัญส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา 
ระดับมัธยมศึกษา ผลการปฏิบัติงานขององค์กรเป็นผลมาจากการปฏิบัติหน้าที่ของผู้น า และมโนทัศน์
ของภาวะผู้น าจึงเป็นเสมือนคุณภาพขององค์กร (Ogawa & Bossert, 1995) จะเห็นได้ว่า การปฏิรูป
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การศึกษาท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงด้านการบริหารและพัฒนาสถานศึกษา การปรับโครงสร้าง 
การบริหาร การปรับตัวตามสภาพการเปลี่ยนแปลงของสังคม มีมาตรฐานและความอิสระในการ
ปฏิบัติงานที่ชัดเจน และการเปลี่ยนแปลงมีความคาดหวังว่าจะท าให้โรงเรียนมีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 
ซึ่งภาวะผู้น าที่เหมาะสมกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง คือภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Barnett, Mc 
Cormick & Conners, 1999) สอดคล้องกับแนวความคิดของ เนตร์พัณณา ยาวิราช (2552) กล่าวว่า 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นคุณลักษณะของผู้น าที่มีความสามารถในการเปลี่ยนแปลงเรื่องต่าง ๆ 
เช่น วิสัยทัศน์ กลยุทธ์ วัฒนธรรมองค์กร ในขณะที่มีการสร้างนวัตกรรม และเทคโนโลยีใหม่ ๆ สร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างกันที่มีความหมายและคุณค่ายิ่งในการท างาน ในภารกิจที่มีความหลากหลาย 
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความส าคัญในด้านต่าง ๆ ส่งเสริมให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในองค์กร กระตุ้นให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาสนใจในการท างานร่วมกันเป็นกลุ่ม มากกว่าสนใจผลประโยชน์ของตนเอง แต่
ค านึงถึงเป้าหมายอันส าคัญยิ่งขององค์กร สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Nile (1997) เปรียบเทียบ
พฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผู้น าแบบสร้างบารมีใน
มหาวิทยาลัย พบว่า ผู้น าที่ประสบความส าเร็จทั้งผู้น าทางวิชาการและไม่ใช้ผู้น าทางวิชาการ ส่วนมาก
มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ยังสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ Archie (1997) ได้ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
มีคุณค่าอยู่ในระดับสูงกว่าภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน และอยู่ในระดับพัฒนาการที่สูงขึ้น เห็นคุณค่า
ของหมู่คณะและหน่วยงานมากกว่าส่วนตน กระตุ้นผู้ตามให้เห็นคุณค่ าและความมีอุดมคติ และ
ศักดิ์ศรี ผู้น าพยายามเปลี่ยนแปลงความเชื่อของผู้ตาม และสามารถท างานจนบรรลุเป้าหมายที่ยากได้ 
และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Davis (1997) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และองค์กรแห่ง
การเรียนรู้  ผลการวิจัยพบว่า พฤติกรรมและการปฏิบัติของผู้น าการ เปลี่ยนแปลง มีการสร้าง
บรรยากาศ สนับสนุนความร่วมมือ มีพฤติกรรมเหมาะสม มีการคิดอย่างเป็นระบบ รูปแบบของผู้น ามี
ผลต่อการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งจะส่งผลต่อการบรรลุเป้าหมาย และประสิทธิผลของ
สถานศึกษา เช่นเดียวกับการศึกษาของ เบส (Bass) เกี่ยวกับผู้น าการเปลี่ยนแปลง พบว่า ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงจะมีประสิทธิผลด้านภาวะผู้น าสูง และ เบรินส์ (Burns) เสนอแนวคิดว่าภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง ขึ้นอยู่กับการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการแสดงออก และขจัดข้อขัดแย้งระหว่างกลุ่ม
บุคคล เพ่ือให้เกิดการจูงใจส่วนบุคคล ชีวิตการท างานของผู้น ามีความยุ่งยากมากขึ้น แต่สามารถใช้
ประโยชน์เป็นช่องทางน าไปสู่ความส าเร็จ (ธร สุนทรายุทธ, 2551) 

3) การสร้างและการตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธ์ของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผล 
ต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา ระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขึ้นพ้ืนฐาน ผลการวิจัยพบว่า ค่าสถิติความสอดคล้องของความสัมพันธ์ของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐาน ที่ได้ศึกษากับข้อมูลเชิงประจักษ์ ได้แก่ ค่าไคสแควร์ (2) เท่ากับ 531.42 องศาอิสระ (df) 
เท่ากับ 179 2/df เท่ากับ 2.96 GFI เท่ากับ 0.87 AGFI เท่ากับ 0.83 NFI เท่ากับ 0.98 IFI เท่ากับ 
0.98 CFI เท่ากับ 0.98 RMR เท่ากับ 0.01 RMSEA เท่ากับ 0.07 สรุปได้ว่า โมเดลที่ได้มีความ
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เมื่อพิจารณาสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) ของสมการโครงสร้างตัว
แปรแฝงของประสิทธิผล การบริหารสถานศึกษา พบว่า มีค่าเท่ากับ 0.59 แสดงว่า ตัวแปรปัจจัยที่อยู่
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ภายในรูปแบบสามารถอธิบายความแปรปรวนของปัจจัยเชิงสาเหตุ ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหาร
สถานศึกษา ระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ได้ร้อยละ 59 ซึ่งมี
ความสอดคล้องตามสมมติฐานการวิจัยทุกข้อ แต่มีความแตกต่างกันระหว่างขนาดอิทธิพลที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา ดังนี้ 

ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยภูมิหลัง เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลรวมสูงสุด มีค่าสัมประสิทธิ์
อิทธิพลเท่ากับ 0.31 ส่วนค่าอิทธิพลทางตรงเชิงบวก ต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาระดับ
มัธยมศึกษา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.10 และมีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา ระดับมัธยมศึกษา โดยผ่านปัจจัยภาวะผู้น าและความ
พึงพอใจในงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.21 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ
ปัจจัยภูมิหลัง เป็นปัจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อปัจจัยอ่ืน ๆ ได้แก่ เพศ อายุ ประสบการณ์การท างาน  
วุฒิการศึกษา ต าแหน่ง มีผลต่อการท างาน อิทธิพลของปัจจัยภูมิหลังจะส่งผลต่อพฤติกรรมของมนุษย์ 
น าไปสู่คุณลักษณะ บุคลิกภาพ เช่น ภาวะผู้น าของผู้บริหาร ต้องประกอบด้วยคุณลักษณะ 3 ด้าน 
ได้แก่ คุณลักษณะส่วนบุคคล คุณลักษณะทางการบริหาร และคุณลักษณะทางสังคม พบว่า ปัจจัย  
ภูมิหลัง หรือคุณลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย สุขภาพกาย สุขภาพใจ ความสามารถ ความ
ซื่อสัตย์ มีวิสัยทัศน์ ความคิดสร้างสรรค์ ความอดทน หนักแน่น ความตื่นตัว ความรอบคอบ สุขุม  
มีความเมตตา กรุณา จริงใจ เป็นต้น (สัมมา รธนิตย์, 2553) สอดคล้องกับแนวความคิดของวิเชียร 
วิทยอุดม (2550) กล่าวว่า ภาวะผู้น ามีองค์ประกอบหลายประการ ได้แก่ ความรู้ ความสามารถ 
บุคลิกลักษณะทางกายภาพ ศึกษาเรื่องอายุ ภูมิล าเนา การศึกษาสถานภาพ เช่นเดียวกับ เนตร์พิณณา 
ยาวิราช (2552) กล่าวถึงคุณสมบัติของผู้น า ควรมีความกระตือรือร้น ความซื่อสัตย์ ค านึงถึงผู้ อ่ืน 
สร้างคุณค่าให้แก่ผู้ อ่ืน และมีอ านาจหน้าที่ตามต าแหน่งอย่างเป็นทางการ มีบุคลิกดี มีความรู้ 
ความสามารถ ภาวะผู้น ามีองค์ประกอบหลายประการ ได้แก่ ความรู้ ความสามารถ บุคลิกลักษณะ 
ทางกายภาพ ศึกษาเรื่องอายุ ภูมิล าเนา การศึกษาสถานภาพ มีคุณธรรม มีพฤติกรรมน่าเชื่อ ถือ 
ศรัทธา เชื่อฟัง และได้รับการยอมรับ และความแตกต่าง ด้านอายุ มีผลต่อภาวะผู้น า เนื่องจาก
ผู้บริหารยุคใหม่มีอายุน้อยแต่มีวิสัยทัศน์กว้างไกล และปัจจัยภูมิหลังมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน 
จากการศึกษาพบว่า ประสบการณ์เดิมของบุคคลมีความเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในการท างาน ผู้ที่
มีวิชาชีพที่สูง และมีเกียรติ งานท้าทาย มีผลต่อความพึงพอใจในงาน 5 ประการ ได้แก่ ระดับสถานะ
ของอาชีพ สภาพการท างาน อายุ รายได้ และคุณภาพการปกครอง บังคับบัญชา และปัจจัยหลัก 
ซึ่งส่งผลต่อความพึงพอใจในงานเป็นปัจจัยด้านบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ประสบการณ์  และการศึกษา 
อาจกล่าวได้ว่าปัจจัยภูมิหลัง มีอิทธิพลต่อปัจจัยอ่ืน ๆ และมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการบริหาร
สถานศึกษา นักการศึกษาหลายท่าน ได้แก่ สังวร งัดกระโทก (2543) ศึกษาพบว่าตัวแปรระดับครู ที่มี
อิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูมากที่สุด 5 ตัวแปร ได้แก่ 
ความก้าวหน้า รองลงมา ได้แก่ ความผูกพันต่ออาชีพครู คุณภาพงาน เพศชาย และจ านวนปีที่
ปฏิบัติงาน ตามล าดับ ส่วน พิมพ์อร สดเอ่ียม (2547) ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล 
การบริหารวิชาการของสาขาวิชา ในระดับบัณฑิตศึกษาสถาบันราชภัฏ พบว่า วุฒิการศึกษาของ
อาจารย์มีอิทธิพลทางตรงเป็นลบ แรงจูงใจในการท างานของอาจารย์มีอิทธิพลทางตรงเป็นบวก 
ต่อค่าเฉลี่ย ความพึงพอใจในงานของอาจารย์รายห้องเรียน อายุของอาจารย์และบรรยากาศการเรียน
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การสอนมีอิทธิพลทางอ้อมเป็นบวก พบว่า ผ่านแรงจูงใจในการท างานของอาจารย์ไปยังค่าเฉลี่ย 
ความพึงพอใจในงานของอาจารย์รายห้อง เช่นเดียวกับ งานวิจัยของ วิไลวรรณ เกตุบรรลุ ( 2543) 
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการด าเนินงานกับประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดอาชีวศึกษา  
เขตการศกึษา 12 พบว่า การด าเนินงานของสถานศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อจ าแนกตามที่ตั้ง 
วุฒิการศึกษา และประสบการณ์ในการบริหาร ของผู้บริหารแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
และการด าเนินงานสถานศึกษาของผู้บริหารมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลของสถานศึกษา
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ อ านาจ ศรีศิลา (2545) 
พบว่า ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู อาจารย์ ที่มีเพศต่างกัน โดยรวมอยู่ในระดับปาน
กลาง ทั้งเพศชายและเพศหญิง ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 11-15 ปี มีระดับความพึงพอใจสูงกว่า
ประสบการณ์ 20 ปีขึ้นไป และประสบการณ์ 5-10 ปี ตามล าดับ และผลการวิจัย สุภาภรณ์ เกธรรัตน์ 
(2543) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการบริหารงาน ของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรม
สามัญศึกษา จังหวัดอุบลราชธานี พบว่า ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผล ในการบริหารโรงเรียน 
ได้แก่ เพศ อายุ จ านวนครู ความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน พฤติกรรมผู้น าทาง
วิชาการการบริหาร และการเปลี่ยนแปลง ความพึงพอใจในการท างานและการได้รับการสนับสนุน 
และยังสอดคล้องกับแนวความคิดของ ฮอย และมิกเกล (Hoy & Midkel, 2001) พบว่า ตัวแบบ 
ที่แสดงให้เห็นองค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน ได้แก่ ลักษณะบุคคล เช่น อายุ เพศ 
แรงจูงใจ ความสามารถลักษณะการท างานอย่างมีความสุข และความพึงพอใจในงาน เป็นปัจจัยที่ช่วย
ให้การท างานด าเนินไปด้วยดีส่งผลต่อประสิทธิผลของการบริหาร เช่นกัน 

ส่วนปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ซึ่ ง เป็นปัจจัยที่มี อิทธิพลรวมรองจาก 
ปัจจัยภูมิหลัง มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.29 แต่มีค่าอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิผล
การบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.11 และมีค่าอิทธิพล
ทางอ้อม ต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา โดยผ่านความพึงพอใจในงาน และ
วัฒนธรรมองค์กร มีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.18 สามารถอธิบายได้ว่า ภาวะผู้น าเป็นปัจจัยส าคัญยิ่งอีก
ปัจจัยหนึ่งต่อความส าเร็จและความล้มเหลวของโรงเรียน ภาวะผู้น าเป็นความสามารถในการสร้าง
ความสัมพันธ์อย่างลึกซึ้งกับบุคคลอ่ืน ๆ เพ่ือสร้างความสมบูรณ์ให้กับส่วนรวม (Hoy & Midkel, 
2001) การปฏิรูปการศึกษาท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงด้านการบริหารและพัฒนาโรงเรียน และ 
การเปลี่ยนแปลงมีความคาดหวังว่าจะท าให้โรงเรียนมีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น ซึ่งภาวะผู้น าที่เหมาะสม
กับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Barnett, Mc Cormick & Conners, 
1999) และจากการศึกษาเปรียบเทียบพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ผู้น าแบบแลกเปลี่ยนและ
ผู้น าแบบสร้างบารมี ในมหาวิทยาลัย พบว่า ผู้น าที่ประสบความส าเร็จ ส่วนมากมีภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง (Nile, 1997) และจากการศึกษาของ กมลวรรณ ชัยวานิชศิริ เกี่ยวกับปัจจัยที่เกี่ยวของ
กับผู้บริหารที่สัมพันธ์กับประสิทธิผล พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับตัวแปรอ่ืนอีก 5 ตัว 
สามารถร่วมกันท านายประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชนได้ โดยตัวแปร 6 ตัว ร่วมกันอธิบายความ
แปรปรวนของคะแนนประสิทธิผลของโรงเรียนได้ร้อยละ 69.26 สอดคล้องกับแนวความคิดของ 
ประเสริฐ สมพงษ์ธรรม ได้วิเคราะห์ภาวะผู้น าของศึกษาธิการจังหวัด ที่สัมพันธ์กับประสิทธิผลของ
องค์การส านักงานศึกษาธิการจังหวัด พบว่า ศึกษาธิการจังหวัดมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงระดับ  
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ปานกลาง และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถช่วยเสริมประสิทธิผลองค์การส านักงานศึกษาธิการ
จังหวัดเพ่ิมจากภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน ตัวท านายประสิทธิผลองค์การศึกษาธิการจังหวัดโดยรวม 
ที่ดี ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน (พิมพ์อร สดเอี่ยม , 2547)  
ยังสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ จรินทร์ สุรเสรีวงษ์ (2556) เรื่องการพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์
โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน พบว่า ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพล
ทางตรงต่อประสิทธิผลของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา และมีอิทธิพลทางอ้อมผ่าน
สมรรถนะองค์การและความผูกพันต่อองค์การ สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ อภิวรรณา แก้วเล็ก 
(2542) ศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษา สั งกัดส านักงาน
กรมสามัญศึกษาเขตการศึกษา 1 ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ ส่งผลต่อประสิทธิผล
ของโรงเรียนทั้ง 4 มิติ คือ ความสามารถผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง ความสามารถใน
การพัฒนานักเรียนให้มีเจตคติทางบวก การปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียนให้เข้ากับสิ่งแวดล้อม และ
การแก้ไขปัญหาในโรงเรียนและจากการศึกษาของ อาร์ชี  (Archie, 1997) ศึกษาพบว่า ภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงมีคุณค่าอยู่ในระดับสูงกว่าภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน และจะอยู่ในระดับที่พัฒนา 
ให้สูงขึ้น เห็นคุณค่าของหมู่คณะและหน่วยงานมากกว่าส่วนตน ผู้น าจะพยายามเปลี่ยนแปลงความ
เชื่อของผู้ตาม ท างานจนบรรลุเป้าหมาย สอดคล้องกับผลการศึกษาของ วูดส์ และโอลูจลิน (Woods 
& O’Loughlin, 1998) พบว่า ภาวะผู้น าเป็นปัจจัยให้โรงเรียนมีความเป็นเลิศทางการศึกษามี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของโรงเรียน และช่วยเปลี่ยนแปลงให้โรงเรียนประสบผลส าเร็จ และเพ่ิม
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนให้แก่ผู้เรียน และสอดคล้องกับผลการศึกษาของ เดวิส (Davis, 1997)  
ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและองค์กรแห่งการเรียนรู้ พบว่า พฤติกรรมและการปฏิบัติของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง สร้างบรรยากาศ สนับสนุนความร่วมมือ ส่งเสริมให้สมาชิกได้เรียนรู้ความ
เป็นผู้น าด้วยตนเอง รูปแบบการปฏิบัติของผู้น ามีผลต่อการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งจะ
ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา 

ส าหรับปัจจัยความพึงพอใจในงาน พบว่า มีอิทธิพลรวมต่อประสิทธิผลการบริหาร
สถานศึกษา ระดับมัธยมศึกษา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.24 
รองลงมาจากปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีค่าอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิผลการบริหาร
สถานศึกษา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.22 และปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร 
พบว่า มีอิทธิพลรวมต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา ระดับมัธยมศึกษา อย่างมีนัยส าคัญ 
ทางสถิติที่ 0.05 โดยมีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.23 ซึ่งน้อยที่สุด แต่มีค่าอิทธิพลรวมที่ใกล้เคียงกับ 
อิทธิพลรวมของปัจจัยความพึงพอใจ และมีค่าอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิผลการบริหาร
สถานศึกษาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.20 จากผลการวิจัยนี้ 
สามารถอธิบายได้ว่า ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา ระดับมัธยมศึกษา จะบรรลุตามเป้าหมาย
มากน้อยเพียงใดนั้นขึ้นอยู่กับปัจจัยความพึงพอใจในงาน และปัจจัยวัฒนธรรมองค์ กร เช่นกัน  
ซึ่งผู้บริหารสถานศึกษานอกจากมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นส าคัญแล้ว ผู้บริหารยังต้องใช้ทักษะ
การบริหาร เพ่ือส่งเสริมปัจจัยความพึงพอใจในงาน และปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรควบคู่กันเสมอ ซึ่งมี
อิทธิพลต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา ระดับมัธยมศึกษา เพราะความพึงพอใจในงาน 
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เป็นปัจจัยหนึ่งที่ช่วยให้งานประสบผลส าเร็จ มีความสุขที่เกิดจากการปฏิบัติงาน มุ่งมั่นท างาน 
ส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคนอ่ืน ๆ, 2541) สอดคล้อง
กับแนวความคิดของ ฮอย และมิสเกล (Hoy & Miskel, 2001) กล่าวว่า ตัวแบบที่มีอิทธิพลต่อ 
ความพึงพอใจในงานมี 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านลักษณะการท างานในองค์กร เช่น การรวมและ 
การกระจายอ านาจ ความเป็นมืออาชีพ วัฒนธรรมองค์การ ภาวะผู้น า การติดต่อสื่อสาร และการให้
ข้อมูลย้อนกลับ เป็นต้น ด้านลักษณะของงาน เช่น ความเป็นอิสระ ค่าตอบแทน และผลประโยชน์ 
ความส าคัญของงาน ความท้าทายและความหลากหลายของงาน เป็นต้น ด้านลักษณะของบุคคล เช่น 
อายุ เพศ การศึกษา แรงจูงใจ ความสามารถ ลักษณะการท างานอย่างมีความสุข และสอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของ พร ภิเศก (2546) พบว่า วัฒนธรรมองค์การส่งผลโดยตรงต่อความพึงพอใจในงาน 
และวัฒนธรรมองค์การสามารถร่วมอธิบายความแปรปรวนในความพึงพอใจในงาน ความพึงพอใจ 
ในงานส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิผลของโรงเรียน ส่วน บาร์เนทท์ (Barnelt, 1997) ศึกษาอิทธิพลของ
วัฒนธรรมองค์กร สภาพแวดล้อมในการท างาน และชีวิตการท างานส่วนบุคคล ต่อความพึงพอใจ 
ในงานและความผูกพันต่ออาชีพของผู้บริหารระดับกลาง ฝ่ายกิจการนักศึกษาของสถาบันอุดมศึกษา
ในสหรัฐอเมริกา พบว่า ตัวแปรชีวิตการท างานส่วนบุคคล และวัฒนธรรมองค์การ มีอ านาจท านาย
ความพึงพอใจในงานได้สูงกว่าตัวแปรสภาพแวดล้อมในการท างาน และความพึงพอใจในงาน 
มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความผูกพันต่ออาชีพ ส่วน มาเรส์ (Marais, 1999)  ศ ึกษาพบว ่า  
ผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์สูงกับรูปแบบบางอย่างของวัฒนธรรมองค์การ เช่น ความพึงพอใจ 
ในงานของลูกค้า และ ชาเวช (Chaves, 2001) ศึกษา ค่านิยมในงาน ความพึงพอใจในงาน  
ความผูกพันต่อองค์การและผลการปฏิบัติงาน พบว่า ค่านิยมการมุ่งอ านาจ เป็นตัวแปรท านาย 
ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ ยังสอดคล้องกับ แนวความคิดของ เนลสัน และควิค 
(Nelson & Quick, 1997) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ มีความสัมพันธ์ต่อกันสูง  
คือ การเพ่ิมขึ้นของความพึงพอใจจะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม 
ท าให้เพ่ิมความพึงพอใจ และความผูกพัน ยังสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ สุวัฒน์ วิวัฒนานนท์ 
(2548) ศึกษาปัจจัยพหุระดับที่ส่ งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษาของรัฐ ใน
กรุงเทพมหานคร พบว่า พฤติกรรมการสอนของครู มีอิทธิพลทางตรง ต่อความพึงพอใจในงานของครู 
ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาควรศึกษา และส่งเสริมให้บุคลากรทุกคนปฏิบัติงานอย่างมีความสุข เกิด
ความพึงพอใจในงานซึ่งส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษายิ่ง ๆ ขึ้นไป 

ส่วนปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ มีอิทธิพลรวมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหาร
สถานศึกษา น้อยที่สุด มีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.23 แต่มีค่าอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิผลการ
บริหารสถานศึกษา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.20 และมีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา ระดับมัธยมศึกษา ซึ่งผลการวิจัยสามารถอธิบายได้ว่า 
ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาเช่นกัน เพราะวัฒนธรรม
องค์กร เป็นส่วนหนึ่งที่มีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานของสมาชิกใน องค์กรและความส าเร็จของ
องค์กร การสร้างวัฒนธรรมขององค์กรขึ้นเพ่ือเป็นเอกลักษณ์ขององค์กร ซึ่งวัฒนธรรมเหล่านี้มีผลต่อ 
การปฏิบัติงาน ผู้บริหารควรมีบทบาทในการสร้างและหล่อหลอมวัฒนธรรมองค์กร ควรปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กรให้สอดคล้องกับระบบการท างานในองค์กร เพราะความรู้ ความเข้าใจ



170 

ในวัฒนธรรมองค์กรจะช่วยให้ผู้บริหารตัดสินใจได้ว่า วัฒนธรรมแบบใดจะมีความเหมาะสมที่จะ
น าไปใช้ในองค์กร ความส าคัญของวัฒนธรรมองค์กรส าหรับนักบริหาร เป็นสิ่งที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
ของพนักงานทุกคนในองค์กรจะส่งผลกระทบในทางบวกต่อความส าเร็จขององค์กร (วิเชียร วิทยอุดม, 
2551) ซึ่งสอดคล้องกับแนวความคิดของแฮนสัน (Hansan, 1996) กล่าวว่า ลักษณะของวัฒนธรรม
องค์การมีการเปลี่ยนแปลงยาก เพราะมีความมั่นคงและยั่งยืนยาวนาน และถ้าโรงเรียนมีวัฒนธรรมที่ดี 
จะท าให้ผลการปฏิบัติงานของโรงเรียนมีคุณภาพดี (Guziel, 1997) ส่วนแนวความคิดของ สมาร์ท, 
คูลร์ และเทอร์นีย์ (Smart, Kulh & Tierney, 1997) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กรกับประสิทธิผล 
มีความสัมพันธ์ต่อกัน คือความเข้มแข็งทางวัฒนธรรม กับความสอดคล้องของวัฒนธรรม  
มีความสัมพันธ์โดยตรงกับประสิทธิผลขององค์กร และสอดคล้องกับแนวความคิดของสเพรสเซอร์ 
และเฮอมาริน (Spreizer, 1995; Hermalin, 2001) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กรจะควบคุมสิ่งที่สมาชิก
ท าได้โดยเสนอแนะวิธีที่ดีที่สุด ก าหนดแนวคิด การวิเคราะห์และแก้ปัญหาองค์กร เพราะวัฒนธรรม
องค์กรที่เข้มแข็ง จะท าให้สมาชิกเข้ามามีส่วนร่วมในการปฏิบัติ และช่วยสนับสนุนการด าเนินงานของ
องค์กร ยังสอดคล้องกับการศึกษาของ เฟย์ และเดนิสสัน (Fey & Denison, 2003) ได้ศึกษา
คุณลักษณะของวัฒนธรรมองค์กรจ าแนกเป็น 4 ประการ ได้แก่ วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นการมีส่วนร่วม
ในการปฏิบัติงานของสมาชิก เน้นความสอดคล้องการประสานงานในการด าเนินงานของสมาชิกใน
องค์กร เน้นความสามารถในการปรับตัว การกระตุ้นสมาชิกให้เกิดการปรับตัวมีนวัตกรรมและพัฒนา
ต่อเนื่องในงานของตน และวัฒนธรรมองค์กรที่เน้นพันธกิจเป็นองค์กรที่มีวัตถุประสงค์ชัดเจน  
มีเป้าหมายทิศทาง มีแผนกลยุทธ์และวิสัยทัศน์ที่มุ่งสู่อนาคต ซึ่งสอดคล้องกับแนวความคิดของ  
กอรดอน (Gordon, 1999) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กรท าหน้าที่เป็นศูนย์กลางของการมีความหมาย
ร่วมกันอธิบายสิ่งต่าง ๆ ภายในองค์กร และบูรณาการช่วยให้เกิดการสร้างสรรค์ในองค์กร พฤติกรรม
ที่สอดคล้องและเหนียวแน่น มีการปรับตัว การมีปฏิสัมพันธ์ของสมาชิกกับวัฒนธรรมองค์กร จะท าให้
สามารถทราบทิศทางประสิทธิผลขอองค์กรได้ ซึ่งวัฒนธรรมองค์กรมีผลส าคัญมากต่อการปฏิบัติงาน
ในองค์กร และส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของสมาชิกในองค์กร (Sehermerhom, Hunt & 
Osbon, 1992) และวัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อผลของผลผลิตขององค์กร สามารถท าให้โรงเรียน
ประสบความส าเร็จ (Hoy, Tarler & Wilkoskie, 1992) ส่วน เดนิสัน (Denison, 1990) กล่าวว่า 
วัฒนธรรมองค์กรเป็นสาเหตุส าคัญของประสิทธิผลขององค์กร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ รังสรรค์ 
อ้วนวิจิตร และชวนชม ชินะตังกูร (2554) ศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุประสิทธิผลของ
โรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก พบว่า วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลโดยตรงทางบวกต่อประสิทธิผล
ของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ประเสริฐ บัณทิศักดิ์ (2540) 
ศึกษาพบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลโดยตรง ต่อประสิทธิผลองค์การได้แก่ การใช้เทคโนโลยี วัฒนธรรม
องค์การ และการบริหารงานบุคคล ส่วน สุทธิพงษ์ ยงค์กมล (2543) ศึกษาพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของโรงเรียนที่ใช้ภาษาอังกฤษเป็นสื่อการสอนมี 12 ด้าน ได้แก่ ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ
ร่วมด้วยหนึ่งด้าน ยังสอดคล้องกับผลการศึกษาของ สมคิด สร้อยน้ า (2547) พบว่า ปัจจัยด้าน
บรรยากาศและวัฒนธรรมของครูและทีมงานมีอิทธิพลรวมต่อความเป็นองค์การแห่งการ เรียนรู้ใน
โรงเรียนและการศึกษาของ ชยาธิช กัญหา (2550) เรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษา พบว่า ตัวแปรที่ส่งผลทางบวกสูงสุดต่อประสิทธิผลของส านักงานเขตพ้ืนที่
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การศึกษา คือ ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การเชิงบวกเช่นเดียวกับผลการศึกษาของ ญาณิศา บุญจิตร์ 
(2552) ศึกษาพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประกอบ ปัจจัย
วัฒนธรรมองค์การเป็นหนึ่งในแปดของปัจจัยทั้งหมดด้วย และพัชราภรณ์ มาสุวัตร์ (2558) ศึกษา
รูปแบบความสัมพันธ์ของปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนในฝันสังกัด
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่า ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน  
ในฝัน ประกอบด้วย ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การ ด้านภาวะผู้น า และปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ 
เทคโนโลยีและโครงสร้างองค์การ ยังสอดคล้องกับผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง ประสิทธิผลของ
องค์การและวัฒนธรรมองค์การ พบว่า วิทยาลัยหลักสูตร 4 ปี ใช้วัฒนธรรมแบบชั่วคราว ช่วยส่งเสริม
ประสิทธิผลการพัฒนาวิชาการ (Cameron & Ettington, 1998) และผลการาศึกษา พบว่า วัฒนธรรม 
องค์การมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อประสิทธิผลขององค์การโดยเฉพาะวัฒนธรรมแบบ
ชั่วคราวเป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลมากที่สุด ส่วนวัฒนธรรมแบบครอบครัวมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผล
ขององค์การในทางบวก (Smart, Kath & Tierney, 1997) ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาวัฒนธรรม
องค์การกับประสิทธิผลของวิทยาลัยชุมชนและสถาบันทางเทคนิคในรัฐเทนเนสซี่ พบว่า วัฒนธรรม
แบบครอบครัวและแบบเปลี่ยนแปลงพัฒนามีอิทธิพลต่อการพัฒนาทางวิชาการของผู้เรียน การพัฒนา
บุคลิกภาพของผู้เรียน ความพึงพอใจในการจ้างงานของผู้บริหารและอาจารย์ และความพึงพอใจ
ในทางการศึกษาของผู้เรียน (Anderson, 2001) ส่วนการศึกษาลักษณะวัฒนธรรมของครูและของ
โรงเรียนประถมศึกษาในสหรัฐอเมริกา พบว่า วัฒนธรรมการเอาใจใส่ดูแลอย่างเห็นอกเห็นใจกันเป็น
ตัวแปรที่สามารถท านายสูงสุด ต่อความผูกพันที่ครูตั้งใจอยู่ปฏิบัติงานในโรงเรียนต่อไป ความเชื่อใน
การมีประสิทธิภาพร่วมกันของครู คือตัวแปรที่มีอ านาจท านายสูงสุดของประสิทธิผลโรงเรียนและ
ประสิทธิผลโรงเรียน คือตัวแปรที่มีอ านาจท านายสูงสุดในผลลัพธ์ของนักเรียน (Olivier, 2001)  

 
5.7  ข้อเสนอแนะ 

5.7.1 ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้ 
5.7.1.1 จากผลการศึกษา พบว่า ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา ระดับ

มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 
และด้านผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ผู้บริหารและบุคลากรทุกฝ่ายควรร่วมมือกัน 
พัฒนางานด้านการบริหารสถานศึกษา ให้มีประสิทธิผลสู งขึ้นเพ่ือความเป็นเลิศต่อไป ส่วน 
ด้านการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก พบว่า มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดนั้นผู้บริหารและบุคลากร
ผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่าย ควรสนับสนุน ส่งเสริมจัดกิจกรรมต่าง ๆ เพ่ือพัฒนาผู้เรียนโดยเน้นการสร้าง
ทัศนคติทางบวกมากยิ่งข้ึน 

5.7.1.2 จากผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา 
ระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก
ที่สุด เมื่อพิจารณาทุกปัจจัย อยู่ในระดับมากที่สุด เช่นกัน ผู้บริหารสถานศึกษา ควรน ารูปแบบ
ความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา ระดับ
มัธยมศึกษา ไปประยุกต์ในการบริหาร เพ่ือพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษาให้มีประสิทธิผลยิ่งขึ้น
ต่อไป 
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5.7.2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
5.7.2.1 ควรศึกษาและพัฒนาตัวชี้วัดประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา จาก

งานวิจัยต่าง ๆ ให้หลากหลาย 
5.7.2.2 ควรศึกษาปัจจัยด้านอ่ืน ๆ ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา 

ระดับมัธยมศึกษา หรือระดับอ่ืน ๆ ต่อไป 
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รายชื่อผูท้รงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
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สรุปผลการตรวจสอบเครื่องมือของผู้เชี่ยวชาญ 
เร่ืองรูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยเชิงสาเหตุ 
ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษากับระดับมัธยมศึกษา 

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 
มีเกณฑ์ดังนี้ 

1 หมายถึง แน่ใจว่าข้อค าถามนั้นสอดคล้องกับตัวแปร 
0 หมายถึง ไม่แน่ใจว่าข้อค าถามนั้นสอดคล้องกับตัวแปร 
-1 หมายถึง แน่ใจว่าข้อค าถามนั้นไมส่อดคล้องกับตัวแปร 

 
ข้อ ข้อความ IOC  ข้อ ข้อความ IOC  ข้อ ข้อความ IOC 
1  

ตอนที่1 
แบบสอบถาม
เก่ียวกับปัจจัย
ภูมิหลังของ
ผู้บริหาร

สถานศึกษา 

1  16  
 
 
 
 
 

ตอนที่2 
คุณลักษณะ

ภาวะผูน้ าการ
เปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหาร
สถานศึกษา 

1  7  
 
 
 
 
 

ตอนที่3 
คุณลักษณะ

ด้าน
วัฒนธรรม

องค์กร
วัฒนธรรม

องค์การเน้น
การพัฒนา 

1 
2 1  17 1  8 1 
3 0  18 1  9 1 
4 1  19 0.8  10 1 
5 0  20 1  11 1 
6 1  21 1  12 0.8 
7 1  22 1  13 1 
8 0  23 0.8  14 1 
ข้อ ข้อความ IOC  24 0.8  15 1 
1  

 
 
 
 

ตอนที่2 
คุณลักษณะ

ภาวะผูน้ าการ
เปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหาร
สถานศึกษา 

1  25 1  16 1 
2 1  26 1  17 1 
3 0.8  27 1  18 0.8 
4 1  28 1  19 0.6 
5 1  29 1  20 0.8 
6 1  30 1  21 1 
7 1  31 0.8  22 1 
8 1  32 0.8  23 1 
9 1  ข้อ ข้อความ IOC  24 1 
10 1  1  

 
 

ตอนที่ 3 ฯ 
 

0.6  25 1 
11 0.8  2 0.8  ข้อ ข้อความ IOC 
12 1  3 0.8  1  1 
13 1  4 1  2 ตอนที่ 4 ฯ 1 
14 1  5 1  3  1 
15 1  6 1  4  0.8 
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ข้อ ข้อความ IOC  ข้อ ข้อความ IOC  ข้อ ข้อความ IOC 
5  

 
 
 

ตอนที่ 4 
ปัจจัยที่สง่ผล
ต่อความพึง
พอใจในงาน
ของผู้บริหาร

และครู 

1  17  1  7  
 

ตอนที่ 5 ฯ 

1 
6 1  18 1  8 1 
7 1  19 1  9 0.6 
8 1  20 1  10 0.6 
9 1  21 1  11 0.8 
10 1  ข้อ ข้อความ IOC  12 0.8 
11 1  1 ตอนที่ 5 วัด

ประสิทธผิล
ของการ
บริหาร

สถานศึกษา
ระดับ

มัธยมศึกษา 

0.8  13 0.8 
12 1  2 0.8  14 0.8 
13 1  3 0.8  15 0.8 
14 1  4 0.6  16 0.8 
15 0.8  5 0.8  17 0.8 
16 1  6 1  18 0.8 
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