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บทที� 2 
 

แนวคดิ  ทฤษฏี  และงานวจิัยที�เกี�ยวข้อง 
 

ในการวจิยัเรื�องความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมองคก์รกบับรรยากาศองคก์รโรงเรียนสังกดั
อคัรสังฆมณฑลกรุงเทพฯ ผูว้จิยัไดศึ้กษาเอกสารและงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง เพื�อกาํหนดกรอบแนวคิด
ในการวจิยั มีหวัขอ้เรื�องที�ศึกษาดงันี2  

โรงเรียนคาทอลิก สังกดัอคัรสังฆมณฑลกรุงเทพฯ 
หลกัและทฤษฎีการบริหารงานของผูบ้ริหาร 
วฒันธรรมองคก์ร 
แนวคิดเกี�ยวกบับรรยากาศองคก์ร 
งานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง 

- งานวจิยัในประเทศไทย 
- งานวจิยัในต่างประเทศ 

 

โรงเรียนคาทอลกิ สังกดัอคัรสังฆมณฑลกรุงเทพฯ 
ประวตัิความเป็นมาของโรงเรียนคาทอลกิในประเทศไทย 
โรงเรียนคาทอลิกในประเทศไทย ไดเ้ริ�มขึ2นในปี พ.ศ. 2056 และสมยักรุงศรีอยุธยา ปี พ.ศ. 

2097  ยุคสมยัสมเด็จพระนารายณ์มหาราช (พ.ศ. 2198-2231) พระองคท์รงสนบัสนุนให้มิชชนันารี
ชาวโปรตุเกสที�เขา้มาเผยแพร่ศาสนาไดเ้ริ�มสอน และเป็นผูจ้ดัการศึกษาแก่ประชาชน และแก่บรรดา
เด็ก ๆ เยาวชนไทยจาํนวนหนึ�ง โดยมีหลกัสูตร วิธีการเรียนการสอนในแบบยุโรป   ซึ� งยึดปรัชญา
การศึกษา และคาํสอนดา้นศาสนาเป็นหลกั ในการจดัการศึกษา โดยในระยะแรก ๆ ไม่มีหลกัฐาน
ปรากฏแน่ชัดว่าได้มีการตั2งโรงเรียนคาทอลิกขึ2น     และได้รับพระราชทานที�ดินที�บา้นปลาเห็ด
สําหรับเป็นที�พกัอาศยั สามารถสร้างโบสถ์ บา้นพกั และโรงเรียนซึ� งต่อมา ในปี      พ.ศ. 2208 
บรรดามิชชนันารี ไดรั้บพระบรมราชานุญาต ให้จดัการศึกษาเป็นระบบโรงเรียน ซึ� งต่อมาไดเ้ป็น
ตน้แบบการศึกษาของประเทศไทย  และโรงเรียนคาทอลิกแห่งแรกในประเทศไทยไดถื้อกาํเนิดขึ2นมี
ชื�อว่า General College ก่อตั2งโดย มุขนายก แลมเบิร์ต เดอ ลาม๊อต (Lambert de la Motte) เป็น
โรงเรียนสามญัสาํหรับเด็กชาย มีการสอนดา้นวิชาการ และจริยธรรม โดยให้การศึกษาแก่ผูที้�เตรียม
ตวัเป็นบาทหลวง และประชาชนทั�วไป รวมทั2งลูกหลานของพวกขุนนางจากราชสํานกัซึ� งต่อมาเมื�อ
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โรงเรียนของมิชชนันารีถูกปิดเมื�อเสียกรุงศรีอยุธยาแก่พม่าครั2 งที� 2 ในปี พ.ศ. 2310     ไดถู้กรื2อฟื2 น
ขึ2นมาใหม่ในสมยัรัตนโกสินทร์ตอนตน้ โดยดาํเนินกิจการเรื� อยมาจนถึงปัจจุบนั และโรงเรียน
คาทอลิกไดมี้การพฒันา และววิฒันาการมาอยา่งต่อเนื�อง จนเป็นที�ยอมรับจากประชาชน และสังคม
มากขึ2น 

การศึกษาคาทอลิกไดก่้อตั2งไดม้าเป็นระยะเวลา 336 ปี โดยมีความมุ่งเน้นให้การศึกษากบั
นักเรียนคาทอลิก และนักเรียนในศาสนาอื�นๆ ให้การส่งเสริม มีการพฒันาความรู้ สติปัญญา  
ความสามารถ และการแสวงหามรดกทางวฒันธรรม ตามแนวทางคาํสอนของตน โดยมีสภา
การศึกษาคาทอลิกแห่งประเทศไทย เป็นศูนย์กลางประสานงาน และกํากับติดตามนโยบาย           
การจัดการศึกษาของโรงเรียนคาทอลิก และสถาบันที� เกี�ยวข้อง ซึ� งโรงเรียนคาทอลิกได้มี             
การแบ่งกลุ่มโรงเรียนออกเป็น 3 กลุ่ม คือ โรงเรียนคาทอลิกที�ดาํเนินการโดยสังฆมณฑล โรงเรียน
คาทอลิกที�ดาํเนินการโดยคณะนกับวช และสถานศึกษาของฆราวาสคาทอลิก 

โรงเรียนคาทอลิกที�ดาํเนินการโดยสังฆมณฑล ในประเทศไทยแบ่งการปกครองคริสตชน
คาทอลิกออกเป็น 10 เขต หรือเรียกว่า สังฆมณฑล ในจาํนวนนี2 มีสังฆมณฑลใหญ่ซึ� งมีจาํนวน
คาทอลิกมากกว่าแห่งอื�นเรียกว่าอคัรสังฆมณฑลอยู่ 2 แห่ง คือ อคัรสังฆมณฑลกรุงเทพฯ และ      
อคัรสังฆมณฑลท่าแร่-หนองแสง โรงเรียนคาทอลิกที�มีพื2นที�อยู่ในสังฆมณฑลใด ก็จะสังกดัอยู่
ในสังฆมณฑลนั2น และดาํเนินการบริหารภายใตก้ารอาํนวยการของคณะบาทหลวงของสังฆมณฑล
นั2น โรงเรียนคาทอลิกที�ดาํเนินการโดยสังฆมณฑล มกัตั2งอยูใ่กลโ้บสถค์าทอลิก อยูใ่นความดูแลของ
บาทหลวงเจา้อาวาส เช่น โรงเรียนเซนตห์ลุยส์ศึกษา โรงเรียนดาราสมุทรศรีราชา โรงเรียนดรุณา
ราชบุรี เป็นต้น ในอดีตบาทหลวงเป็นผูดู้แลโบสถ์อย่างเดียว ประกอบศาสนพิธี ดูแลคริสตชน         
ที�อาศยัอยู่รอบๆ โบสถ์ แต่ในปัจจุบนัเนื�องจากตระหนกัว่าการศึกษาเป็นสิ�งสําคญัยิ�งยวดในชีวิต
มนุษย์ และมีบทบาทสําคญัในการสร้างความเจริญให้แก่ประเทศชาติ ทุกสังฆมณฑลจึงจดัตั2 ง        
ฝ่ายการศึกษาของสังฆมณฑล ส่งเสริม และสนับสนุนให้บาทหลวงรุ่นใหม่ ศึกษาต่อในระดับ
ปริญญาโท และปริญญาเอกทางการศึกษา หรือบริหารการศึกษา เพื�อบริหารสถานศึกษาของ       
สังฆมณฑลให้ไดม้าตรฐาน และพฒันาให้เจริญก้าวหน้ายิ�ง ๆ ขึ2น  ในปัจจุบนัสังฆมณฑลต่าง ๆ        
มีสถานศึกษาสายสามญั 119 แห่ง สถานศึกษาอาชีวศึกษา 6 แห่ง วิทยาลยั 2 แห่ง นกัเรียน และ
นกัศึกษารวมทั2งสิ2น 177,106 คน 

โรงเรียนคาทอลิกที�ดาํเนินการโดยคณะนกับวช แบ่งออกเป็นสถานศึกษาที�ดาํเนินการโดย
คณะนักบวชชาย เช่น โรงเรียนอสัสัมชัญ โรงเรียนเซนต์ดอมินิก เป็นต้น และโรงเรียนเอกชน
คาทอลิกที�ดาํเนินการโดยคณะนกับวชหญิง เช่น โรงเรียนเซนต์โยเซฟคอนแวนต ์โรงเรียนมาแตร์   
เดอีวทิยาลยั เป็นตน้ ในปัจจุบนัมีคณะนกับวชชายทาํงานดา้นการศึกษาอยู ่5 คณะ และคณะนกับวช
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หญิงที�ทาํงานดา้นการศึกษาอยู ่12 คณะ โดยดูแลสถานศึกษาสายสามญัทั2งสิ2น 90 แห่ง สถานศึกษา
อาชีวศึกษา 7 แห่ง มหาวทิยาลยั 1 แห่ง นกัเรียน และนกัศึกษารวมทั2งสิ2น 208,126 คน 

โรงเรียนคาทอลิกของฆราวาสคาทอลิก เป็นโรงเรียนคาทอลิกที�มีฆราวาสคาทอลิก            
เป็นเจ้าของ  บรรยากาศในโรงเรียนเป็นแบบคาทอลิก เช่น โรงเรียนเซนต์จอห์น โรงเรียน                 
สารสาสน์พิทยา เป็นตน้ ในปัจจุบนัมีโรงเรียนสายสามญัทั2งสิ2น 69 แห่ง โรงเรียนสายอาชีวศึกษา    
9 แห่ง มหาวทิยาลยั 1 แห่ง มีนกัเรียน และนกัศึกษารวมทั2งสิ2น 58,552 คน และนบัตั2งแต่ พ.ศ. 2516/ 
ค.ศ. 1973 จนถึงปัจจุบนั โรงเรียนคาทอลิกอคัรสังฆมณฑลกรุงเทพฯ ไดมี้การเนน้การจดัการศึกษา
ให้กบัเยาวชน และประชาชน ตามนโยบายของอคัรสังฆมณฑลกรุงเทพฯ กาํหนดให้วดัทุกแห่ง
จดัตั2งโรงเรียนขึ2น เพื�อให้การศึกษา และเป็นสถาบนัที�จะช่วยพฒันาบุคคล และสังคม โดยอาศยั
ความร่วมมือกบั คณะภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร  คณะภคินีอุร์สุลิน คณะธิดาพระราชินีมาเรีย         
ผูนิ้รมล และคณะภคินีพระหฤทัยของพระเยซูเจ้าแห่งกรุงเทพฯ ภายใต้การอํานวยการของ             
ฝ่ายการศึกษา อคัรสังฆมณฑลกรุงเทพฯ ซึ� งมุ่งเน้นการจดัการศึกษาที�เยาวชน ประชาชน และ
สังคมไทย ให้ไดมี้การพฒันา สร้างความเจริญกา้วหนา้  ตามแนวทางของพระราชบญัญติัการศึกษา
แห่งชาติ  พ.ศ. 2542  และตามแนวทางปรัชญาการศึกษาคาทอลิก ซึ� งไดมี้การพฒันาระบบการศึกษา
คาทอลิกให้ไดม้าตรฐาน มีคุณภาพที�ดี สร้างประโยชน์สูงสุดแก่ประเทศชาติ และในการบริหาร       
จัดการศึกษาในโรงเรียนของอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ ที� เน้นความเป็นเอกภาพ เป็นต้น              
ตามแนวทางนโยบาย ของแต่ละโรงเรียนที�จะมีแนวทางปรัชญาการจดัการศึกษา นโยบาย และ
วิสัยทศัน์เป็นของตนเอง และสอดคลอ้งกบัปรัชญาการศึกษา วิสัยทศัน์ นโยบาย และพนัธกิจของ 
ฝ่ายการศึกษา อคัรสังฆมณฑลกรุงเทพฯ(อาจิณ  มารีประสิทธ̀ิ, 2545,หนา้ 280.) 

เอกลกัษณ์การศึกษาคาทอลกิ 
การศึกษาคาทอลิก ได้รับการเอาใจใส่จากพระศาสนจักรในการทําหน้าที�ของการให ้        

การอบรมโดยเนน้ความสําคญัของความพร้อมที�มาจากความรู้ และความเขา้ใจถึงความสําคญัของ
ภารกิจของการเป็น “มืออาชีพ”  ทางด้านการให้การศึกษา และวิชาการทั�วไป การจดัการเรียน     
การสอน การอบรมจิตใจเพื�อสร้างโรงเรียนที�ดีมีคุณภาพให้สังคม และที�สําคญั สร้างโรงเรียน
คาทอลิกเพื�อรับใช้ช่วยเหลือครอบครัว ชุมชน สังคม และพระศาสนจกัรคาทอลิกในการอบรม  
หล่อหลอม นาํมนุษยสู่์ความครบครัน ให้สมศกัด̀ิศรีความเป็นมนุษย ์ตามที�สมณสาสน์ และเอกสาร
ต่างๆ ของพระศาสนจกัรที�เกี�ยวขอ้งดว้ยการอบรมตามหลกัพระคริสตธรรม ซึ� งโรงเรียนคาทอลิก
จาํเป็นตอ้งได้รับการศึกษา อา้งอิง และนาํไปปฏิบติั สิ� งที�แสดงให้เห็นถึงเอกลกัษณ์การศึกษา
คาทอลิก คือ การศึกษา เป็นเครื�องมือสําคญัในการนาํมนุษยสู่์ความครบครัน หรือการเป็นมนุษย ์     
ที�สมบูรณ์ เมื�อแต่ละคนได้มีเอกลักษณ์ของตนเองมนุษย์จึงต้องมีศักยภาพ ในการพัฒนาตน              
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สู่ความครบครัน ซึ� งในกระบวนการ การศึกษาอบรม ควรสร้างให้เกิดความตระหนักในตนเอง        
วา่เป็นส่วนหนึ� งในสิ�งสร้างที�สําคญัที�สุด ที�มีจิตวิญญาณ จิตใจ และสติปัญญา อนัทาํให้มีเสรี และ
อาํเภอใจ สามารถเลือกได ้โดยการศึกษาอบรมแบบคาทอลิกนาํมนุษยไ์ปสู่ความครบครัน ในมิติ
แห่งความรัก และความรู้ มีความยติุธรรม และสันติภาพ อีกทั2งยงัช่วยพ่อแม่ผูท้าํหนา้ที�โดยตรง และ
มีการสร้างความเป็นหนึ�งเดียวของชีวิต หรือชีวิตที�เป็นองคร์วม โดยประสานวฒันธรรมกบัความรู้ 
ความเชื�อในศาสนา ใหเ้ป็นเนื2อเดียวกบัชีวติ    (สมาคมครูโรงเรียนคาทอลิกแห่งประเทศไทย, 2007,
หนา้ 16-17.) 

ปรัชญาการศึกษาคาทอลกิ 
ในปรัชญาการศึกษาคาทอลิกไดใ้ห้ความหมาย และคุณค่าของศกัด̀ิศรีของความเป็นมนุษย์

รวมทั2 งการมีสิทธิเสรีภาพ และความรับผิดชอบต่อสังคม โดยยึดหลักที�ว่า การศึกษาเริ� มต้น             
มาพร้อมกบัชีวติที�เริ�มปฏิสนธิ นั�นก็หมายความวา่ ความรับผดิชอบเริ�มแรกมาจากผูที้�เป็นบิดามารดา 
ที�ทาํหนา้ที�แรกของการเป็นผูดู้แลให้ลูกไดเ้รียนรู้การดาํเนินชีวิตกบัผูอื้�น สามารถอยูใ่นสังคม และ
กบัปรากฏการณ์ที�เกิดขึ2นรอบๆ ตวัได ้โดยการเสริมสร้างความสัมพนัธ์ที�ไดรั้บจากสังคมต่อสังคม  
ที�มีความรับผิดชอบที�มีพื2นฐานมาจากคุณธรรม จริยธรรมที�นาํมาสู่การเติบโต ดว้ยเหตุนี2  การศึกษา
คาทอลิก จึงได้ให้คุณค่า และความหมายของการจดัการศึกษา และได้พิจารณาอย่างถี�ถ้วนถึง
เป้าหมายของการเรียนรู้ จากการศึกษาอบรมตามวฒันธรรมของตนเอง ทาํให้สามารถพฒันาตนเอง
ไดต้ามความเหมาะสม ตามวยั และตามศกัยภาพ อาศยักระบวนการเรียนรู้ที�ผ่านทางการวิเคราะห์ 
หาเหตุผล หรือการแสดงความคิดเห็น จากการที�ไดท้ดลอง หรืออ่าน ซึ� งสิ�งต่าง ๆ เหล่านี2 ที�มีอิทธิพล
ต่อความกา้วหนา้ ของสังคมที�แต่ละบุคคลไดแ้สดงออก 

การศึกษาคาทอลิกไดพ้ยายามจดัการศึกษาโดยยึดหลกัที�ว่า มนุษยทุ์กคนมีสิทธิที�จะได้รับ
การศึกษาอบรม เพื�อสามารถที�จะวนิิจฉยัเกี�ยวกบัคุณค่าทางศีลธรรม ดว้ยใจที�เที�ยงตรง โดยไม่จาํกดั
การถ่ายทอดความรู้ แต่พยายามส่งเสริมการฝึกอบรมเพื�อสื�อให้เห็นความจริงของการส่งเสริม
ศกัด̀ิศรีของมนุษย ์ใหเ้ปิดตนเองสู่สังคม อนัจะนาํมาซึ� งการพฒันาเป็นมนุษยที์�สมบูรณ์ อาศยัการอยู่
ร่วมกันฉันท์พี�น้อง การศึกษาคาทอลิกได้ยึดหลักความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล เพื�อเปิดโอกาส        
ให้แสดงความคิดเห็น ความรู้ ความสามารถ ที�จะช่วยเกื2อกูลกนั ทาํให้สามารถอยู่ร่วมกนัอย่างมี
ความสุข ทั2งในครอบครัว และสังคม นาํไปสู่การบรรลุเป้าหมายของการพฒันามนุษยที์�ครบครัน
ตามแบบอยา่งพระเยซูคริสตเจา้ ซึ� งการศึกษาคาทอลิกไดต้ระหนกัถึงบริบททางสังคม ในเรื�องของ
การใหค้วามเคารพ เนน้คุณค่าของวฒันธรรมทอ้งถิ�น พฒันาภูมิปัญญา และรักษาวฒันธรรมที�ดีงาม 
อนัจะนาํมนุษยใ์ห้มีการพฒันาทั2งดา้นร่างกาย สติปัญญา จิตใจ และอารมณ์ เพื�อมุ่งไปสู่การพฒันา
ประเทศใหเ้จริญกา้วหนา้ (ววิฒัน์ แพร่สิริ, 2545,หนา้ 60-61.) 
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วสัิยทศัน์ของฝ่ายการศึกษา อคัรสังฆมณฑกรุงเทพ 
การศึกษาคาทอลิกเป็นพนัธกิจของการรับใช้เพื�อนมนุษย์ตามหลักพระคริสตธรรม โดย

มุ่งเนน้พฒันาบุคคลใหมี้การฝึกฝน เรียนรู้ (learn to know and how to know) เพื�อคน้ควา้สั�งสม  องค์
ความรู้ของแต่ละบุคคล ทั2งร่างกาย จิตใจ อารมณ์ สติปัญญา และการเป็นสมาชิกที�ดี มีความ
รับผิดชอบต่อสังคมที�ตนเป็นสมาชิก นั�นคือ การศึกษาตอ้งพฒันาให้ “คน” เป็น (learn  to  be) 
บุคคลที�ดีงาม พร้อมที�จะอุทิศตนรับใช้  ผูอื้�น และสังคม ก่อให้เกิดความเจริญก้าวหน้า สร้าง      
ความรัก และการอยูร่่วมกนัอยา่งมีความสุข (learn to live together peacefully) และสอดคลอ้งกบั
บริบททางสังคม และวฒันธรรม ดงันั2น พนัธกิจสําคญัของการศึกษาคาทอลิก คือ การพฒันาคนให้
เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ เพื�อพฒันาศกัยภาพชีวิต และความสามารถ ที�จะนาํตน และสังคมไปสู่ 
การพฒันา และกา้วสู่ความสําเร็จ นาํประเทศชาติให้เจริญยิ�ง ๆ ขึ2น (วิวฒัน์ แพร่สิริ, 2545.หนา้ 60-
61.) 

นโยบายฝ่ายการศึกษาอคัรสังฆมณฑลกรุงเทพ 
จุดเนน้ที�สาํคญัของนโยบายการศึกษา ของอคัรสังฆมณฑลกรุงเทพฯ คือ การพฒันาโรงเรียน

ให้เป็นสนามแห่งการแพร่ธรรม เป็นแหล่งการเรียนรู้ เป็นที�อบรมฝึกฝน และถ่ายทอดความรู้ 
ส่งเสริมการพฒันาตน และหมู่คณะ อาศยัหลักธรรมทางศาสนา สู่หลักธรรมแห่งชีวิต เพื�อการ
ดาํเนินชีวติอยูร่่วมกนัในสังคม จะไดมี้ความสุข และไดมี้ส่วนในความรับผิดชอบต่อชีวิตในอนาคต
ของกนัและกนั โรงเรียนคาทอลิกจึงไดมี้การสนับสนุน ให้มีการช่วยเหลือเด็กยากจน เด็ก ทุกคน     
ที�ดอ้ยโอกาสทางการศึกษา เพื�อให้ไดรั้บการศึกษาอยา่งเต็มที� นาํมาซึ� งโอกาสของการพฒันาตนเอง 
ดว้ยความสาํนึก และเห็นคุณค่าของการเรียนรู้ ดงันั2นฝ่ายการศึกษา อคัรสังฆมณฑลกรุงเทพฯ จึงได้
วางนโยบายการจดัการศึกษา ที�เนน้การเสริมสร้างความรัก และการรับใช ้อยา่งผูมี้ความอุทิศตนตาม
แบบอย่างพระเยซูคริสตเจา้ ส่งเสริม และให้สถานศึกษาอุดมไปดว้ยบรรยากาศแห่งการเสริมสร้าง
คุณธรรม และเป็นสนามแห่งการประกาศข่าวดี และการอภิบาล โดยเนน้คุณค่าแห่งการจดัการศึกษา
คาทอลิก ในการร่วมมือกบัสังคม และประเทศชาติ เพื�อการพฒันาคุณภาพความรู้ของเด็ก และ
เยาวชน โดยมุ่งเนน้เอาใจใส่ และช่วยเหลือเด็กคาทอลิก และเด็กยากจนให้โอกาสแห่งการพฒันาตน
แก่เขาตามเจตนารมณ์แห่งพระวรสาร เพื�อการพฒันาตนเอง และยกระดบัมาตรฐานการศึกษา        
ใหเ้จริญกา้วหนา้ มุ่งสู่ความเป็นเลิศทางวชิาการ และประสิทธิภาพ    การทาํงาน ให้สถานศึกษาเป็น
องค์กรที�สามารถพฒันาตนเอง ในความเป็นส่วนหนึ� งของสังคมท้องถิ�นของตนและส่วนรวม       
ดว้ยการมีปฏิสัมพนัธ์ และสัมพนัธภาพที�ดีต่อชุมชน และน้อมรับ    การมีส่วนร่วมจากชุมชนของ
ตน มุ่งพฒันาคุณภาพครู การสอนของครู ส่งเสริมสวสัดิภาพชีวิต และความเป็นอยูข่องครูให้อยูใ่น
สถานภาพที�ดี ตามสมควรแก่อตัภาพ และค่าครองชีพของสังคม มุ่งเนน้ และถือเป็นเป้าหมายสําคญั
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แห่งการให้การศึกษาอบรม คือ พฒันาคุณภาพชีวิตของนักเรียน และ   การเป็นผูน้าํที�ดีในสังคม 
รักษา และส่งเสริมคุณค่าแห่งเอกลกัษณ์ ประเพณี และวฒันธรรมไทยในสุนทรียภาพแห่งชีวิต     
(ฝ่ายการศึกษาอคัรสังฆมณฑลกรุงเทพฯ, 2548,หนา้ 13.) 

พนัธกจิของฝ่ายการศึกษา อคัรสังฆมณฑลกรุงเทพฯ 
อคัรสังฆมณฑลกรุงเทพฯ ไดจ้ดัการศึกษาสําหรับเยาวชน และประชาชนทุกคน เพื�อเป็นการ

ร่วมมือกบัทางภาครัฐ และสังคม ตามแนวทางของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ.2540 
และพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 ที�เน้นสิทธิพื2นฐานของบุคคล ในการศึกษา        
เล่าเรียน และก่อให้เกิดการพฒันาตน ให้มีทกัษะในการดาํเนินชีวิตอย่างมีคุณภาพ มีมาตรฐานใน  
ทุก ๆ ด้าน โดยมีเป้าหมายอยู่ที�เยาวชน ที�จะตอ้งไดรั้บการศึกษาอบรมขั2นพื2นฐาน และตอ้งไดรั้บ 
การพฒันาที�ดีจากสถานศึกษา จากการเป็นตวัอย่างของครูที�เอาใจใส่นกัเรียน รักษาสิทธิของเด็ก     
อนัจะนาํมาซึ� งความเคารพในสิทธิ และหนา้ที�ของตน สู่การสร้างสรรคส์ังคมไทย ให้กา้วหนา้ ยิ�งขึ2น   
(ววิฒัน์  แพร่สิริ, 2545,หนา้ 62-63.) 

ยุทธศาสตร์การจัดการศึกษา 
การบริหารจดัการเนน้รูปแบบ กระบวนการ และวธีิการแบบมีส่วนร่วมของบุคคล      ทุกฝ่าย

ที�เกี�ยวขอ้ง ไดแ้ก่ ผูบ้ริหาร ครู นกัเรียน ผูป้กครอง และสมาชิกของชุมชนอยา่งมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั  
โรงเรียนของอคัรสังฆมณฑลกรุงเทพฯ  แต่ละโรงเรียนจึงควรมีจุดเด่นของตน และปฏิรูปการเรียนรู้
ที�เป็นหัวใจของการปฏิรูปการศึกษาให้นักเรียนไดมี้โอกาสเรียนรู้ และพฒันาเด็กตามทกัษะของ     
แต่ละบุคคล ใหเ้ป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ สามารถคิดเป็น ทาํเป็น คิดดี ทาํดี รู้สึกดี มีสุข เป็นการจดั
การศึกษาที�มีคุณภาพทดัเทียมโรงเรียนของรัฐ จนเป็นที�ยอมรับของสังคม และสามารถขยายฐาน
ความนิยมของผูป้กครอง จากระดบัประถมศึกษาสู่ระดบัมธัยมศึกษาทั2งตอนตน้ และตอนปลาย     
ในอนาคต นับเป็นการแบ่งเบาภาระของรัฐในการจัดการศึกษาอย่างทั�วถึง ซึ� งรัฐต้องให ้              
การสนบัสนุนทุกดา้น โดยเฉพาะดา้นวิชาการ และมีนโยบายชดัเจนในการรับนกัเรียนของภาครัฐ 
และภาคเอกชน ให้เกิดความเสมอภาคในการจดัการศึกษาอยา่งมีคุณภาพทั�วทั2งประเทศ ประชากร   
ที�ผูว้ิจยัจะศึกษาในงานวิจยันี2   คือ กลุ่มโรงเรียนของอคัรสังฆมณฑลกรุงเทพฯ มีการจดัการศึกษา 
ตามแนวทางพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 โดยมีนโยบายโดดเด่น คือ การบูรณาการ
ความรัก และการรับใชใ้นทุกกิจกรรมการเรียนรู้ทั2งในห้องเรียน และนอกห้องเรียน ดว้ยแนวปฏิบติั
ที�หลากหลาย แต่คงความเป็นเอกภาพในนโยบาย และปรัชญาการศึกษา ดงันั2น การพฒันากิจกรรม
ในหลกัสูตรเสริมเพื�อพฒันาทกัษะการคิดเชิงวิเคราะห์ของนกัเรียนในโรงเรียนของอคัรสังฆมณฑล
กรุงเทพฯ จึงมีลกัษณะเฉพาะที�ต่างจากโรงเรียนอื�น คือ การสอดแทรกความรัก และการรับใชเ้ขา้ไป
ในทุกส่วนของกิจกรรมในหลกัสูตรเสริม (ววิฒัน์  แพร่สิริ, 2545,หนา้  60-61) 
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การจัดการศึกษาของอคัรสังฆมณฑลกรุงเทพฯ 
การจดัการศึกษาของอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ ได้มุ่งเน้นการเสริมสร้าง และพฒันา

สมรรถภาพ และศกัยภาพของมนุษย ์ให้ครบถ้วนทุกด้าน โดยปลูกฝังคุณธรรม จริยธรรม และ   
มโนธรรมที�ดี ให้แก่เยาวชน เพื�อนาํไปสู่การพฒันา และการสร้างสรรค์สังคม ให้เจริญก้าวหน้า      
ซึ� งทางอคัรสังฆมณฑลกรุงเทพฯ ไดมี้แนวทางนโยบายวา่ “ให้แต่ละวดัมีโรงเรียน เป็นของตนเอง 
อยา่งนอ้ยถึงระดบัการศึกษาภาคบงัคบั” และ “ใหบ้าทหลวงทุกคนช่วยกนัส่งเสริมสนบัสนุนกิจการ
ของโรงเรียน เต็มกาํลงัความสามารถ”  ซึ� งในอดีตมีแนวทางที�มีความแตกต่างจากปัจจุบนัอยู่มาก 
เพราะในอดีตขาดเอกภาพ และเอกลกัษณ์ ในการบริหารจดัการ แต่ในขณะเดียวกนั ยงัมีผลกระทบ
จากการเปลี�ยนแปลงผูบ้ริหาร อนัเนื�องมาจากการโยกยา้ยบาทหลวง ตามวาระจึงทาํให้ระบบ       
การทาํงานของโรงเรียน ตอ้งมีการเปลี�ยนแปลงบ่อยๆ ขาดความต่อเนื�องในการทาํงาน ดว้ยเหตุนี2    
จึงไดมี้การแต่งตั2ง “ฝ่ายการศึกษาอคัรสังฆมณฑลกรุงเทพฯ”  ขึ2น เพื�อทาํหน้าที�ในการรับผิดชอบ
งานดา้นการศึกษา ใหมี้เอกภาพ และเอกลกัษณ์ที�ชดัเจน  ตามนโยบายของอคัรสังฆมณฑลกรุงเทพฯ 
ให้มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลอยู่เสมอ (ฝ่ายการศึกษาอคัรสังฆมณฑลกรุงเทพฯ,  2548,        
บทนาํ.) 

หน้าที�และความรับผดิชอบของโรงเรียนคาทอลกิ 
โรงเรียนคาทอลิก เป็นสถาบนัการศึกษาที�มีวตัถุประสงคใ์ห้การอบรมสั�งสอนกุลบุตรกุลธิดา

ของชาติ ใหเ้ป็นบุคคลที�บรรลุถึงความสมบูรณ์ กอปรดว้ยความรับผิดชอบต่อตนเอง และ  ต่อสังคม 
รวมทั2งหลกัปรัชญาทางศาสนา และจริยธรรม พร้อมที�จะทาํประโยชน์ให้แก่ประเทศชาติให้มาก
ที�สุดตามหลักพระคริสตธรรม ดังนั2 น โรงเรียนคาทอลิกมีหน้าที�  ความรับผิดชอบ โดยมุ่งมั�น           
ให้การศึกษาอบรมเด็กนกัเรียน พฒันาเด็กนกัเรียนให้เป็นบุคคลที�สมบูรณ์ คือ พฒันาร่างกาย จิตใจ 
สติปัญญา อารมณ์ และสังคม ตลอดจนเอกลกัษณ์ และบุคลิกภาพ (ตามแนวจิตตารมณ์ของแต่ละ
สถาบนั) ปลูกฝังค่านิยมทางดา้นจิตใจ ให้มีจริยธรรม และคุณธรรม มีความเคารพรักซึ� งกนัและกนั 
มีความคิดริเริ�มสร้างสรรคเ์พื�อความดีของส่วนรวม มีความรัก และกตญัnูต่อพ่อแม่ ครูอาจารย ์ และ
ต่อสถาบนั ปลูกฝังให้เป็นพลเมืองดีตามระบอบประชาธิปไตย เนน้ความจงรักภกัดีต่อชาติ ศาสนา 
และพระมหากษตัริย ์รู้จกัรักษาศิลปวฒันธรรม ศีลธรรม และประเพณีที�ดีงามของชาติ ส่งเสริมดา้น
วิชาการ และปฏิบติั ให้นักเรียนมีความรู้ ความสามารถ ทกัษะที�จาํเป็นเพื�อเป็นพื2นฐานในการ
ประกอบอาชีพในอนาคต วตัถุประสงคข์องโรงเรียนคาทอลิกนี2  ทุกโรงเรียนรับทราบ และปฏิบติั
ตามนโยบาย ตามแนว หรือจิตตารมณ์ของแต่ละคณะนกับวช หรือมิสซงั หรือฆราวาส        ซึ� งวาง
หลกัปรัชญาไวแ้ลว้ อยา่งไรก็ดี การศึกษาคาทอลิกมิไดจ้าํกดัเฉพาะเยาวชนคาทอลิกเท่านั2น ยงัให้
บริการนกัเรียนที�นบัถือศาสนาอื�นๆ ดว้ย โดยที�โรงเรียนจะอบรมเด็ก และเยาวชนให้มีความเลื�อมใส
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ศรัทธาในสัจธรรมศาสนาของตน ให้มีทศันคติที�เห็นอกเห็นใจกัน ด้วยอธัยาศยัไมตรี และนํา
วฒันธรรมของชาติมาบูรณาการ การปฏิบติัศาสนกิจ ซึ� งทาํให้เกิดคุณค่าในศาสนกิจ และช่วย
จรรโลง เชิดชูวฒันธรรมของชาติใหมี้คุณค่าสูงขึ2น (ปิยนุช  สุวรรณทตั, 2540,หนา้ 110-111.) 

การบริหารงานของฝ่ายการศึกษาอคัรสังฆมณฑลกรุงเทพฯ 
การบริหารงานอคัรสังฆมณฑลกรุงเทพฯ ไดมี้การบริหารงานในรูปแบบของ คณะกรรมการ

บริหาร ซึ� งประกอบดว้ย 
1) อุปมุขนายกมิสซงั 
2) ผูช่้วยมุขนายกฝ่ายงานอภิบาล และธรรมทูต 
3) ผูช่้วยมุขนายกฝ่ายการปกครองโบสถ ์
4) ผูช่้วยมุขนายกฝ่ายการศึกษา 
5) ผูช่้วยมุขนายกฝ่ายสังคม 
6) ผูช่้วยมุขนายกฝ่ายบุคลาภิบาล 
7) เหรัญญิก อคัรสังฆมณฑล  
8)  เลขาธิการ       

อคัรสังฆมณฑลฯ เป็นผูก้าํหนดนโยบายของอคัรสังฆมณฑลในภาพรวม  
ผูช่้วยมุขนายกฝ่ายการศึกษาเป็นผูอ้าํนวยการฝ่ายการศึกษาอคัรสังฆมณฑลกรุงเทพฯ เป็น

ผูรั้บผิดชอบงานดา้นบริหารการศึกษาของอคัรสังฆมณฑลกรุงเทพฯ มีอาํนาจหน้าที�บริหาร และ
กํากับดูแล งานด้านการศึกษาให้เป็นไปตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 
พระราชบญัญติัสภาครู และบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ.2546 และขอ้กาํหนดของอคัรสังฆมณฑล
กรุงเทพฯ (ฝ่ายการศึกษาอคัรสังฆมณฑลกรุงเทพฯ,2548,หนา้ 13.) 

ฝ่ายการศึกษาอคัรสังฆมณฑลกรุงเทพฯ แบ่งการทาํงาน และมอบหมายให้มีผูรั้บผิดชอบ     
ในการจดัการศึกษาของอคัรสังฆมณฑล ดงันี2  

1)  หัวหน้ากลุ่มงาน มีหน้าที�ควบคุมดูแลกลุ่มงานของฝ่ายการศึกษา ซึ� งมี 4 กลุ่มงาน 
ไดแ้ก่ กลุ่มอาํนวยการ กลุ่มวชิาการ กลุ่มพฒันา และกลุ่มงานจิตตาภิบาล ดงันี2  

 1.1)  กลุ่มอาํนวยการ ประกอบดว้ย แผนกอาํนวยการ แผนกงบประมาณ แผนกบญัชี
และการเงิน แผนกบุคคล แผนกจิตตาภิบาล แผนกคาํสอนและการประกาศข่าวดี แผนกสื�อและ
เทคโนโลย ีและแผนกเลขานุการ 

 1.2)  กลุ่มงานวิชาการ ประกอบดว้ยแผนกหลกัสูตรและการเรียนการสอน แผนกการ
ฝึกอบรมและนิเทศ แผนกกิจการพฒันาผูเ้รียน แผนกกิจการต่างประเทศ แผนกอนุบาล แผนก
อาชีวศึกษา และศูนยป์ระเมินผลและพฒันา 
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 1.3)  กลุ่มพฒันา ประกอบดว้ย แผนกการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั 
ศูนยว์จิยัและพฒันา และบริษทั มาตรฐานการศึกษาเพื�อพฒันาสังคมไทย จาํกดั 

 1.4)  กลุ่มงานจิตตาภิบาล ประกอบด้วย แผนกงานเสริมสร้างวิถีชีวิตคริสตชน     
แผนกงานเสริมสร้างวิถีชีวิต ศาสนา และวฒันธรรมสัมพนัธ์ และแผนกงานเสริมสร้างวิถีชีวิต     
ผูรั้บความเป็นธรรม และสันติสุขในสังคม  

2)  หวัหนา้แผนกต่าง ๆ มีหน้าที�ควบคุมดูแลให้ความช่วยเหลืองานของฝ่ายการศึกษาให้
เป็นไปตามนโยบาย และวตัถุประสงค์ของอคัรสังฆมณฑลกรุงเทพฯ ซึ� งสังกัดอยู่ในกลุ่มงาน         
ทั2ง 3 กลุ่ม และมีหน้าที�ส่งเสริมสนับสนุน ประสานงานด้านการศึกษา การศึกษาอบรมต่าง ๆ          
ที�เกี�ยวกบัการศึกษา 

3) บาทหลวงหวัหนา้เขตการศึกษา เป็นผูรั้บผิดชอบงานดา้นการศึกษาในเขตการศึกษา     
ที�ฝ่ายการศึกษาอคัรสังฆมณฑลกรุงเทพฯ มอบหมายใหด้าํเนินการ มีอาํนาจหนา้ที�บริหาร และกาํกบั
ดูแลโรงเรียนในเขตการศึกษาให้ดาํเนินงานเป็นไปตามนโยบายของอคัรสังฆมณฑลกรุงเทพฯ และ
กฎระเบียบของทางราชการ  

4) คณะกรรมการจดัการศึกษา มีหน้าที�กาํกบัดูแลการจดัการศึกษาในสถานศึกษาของ 
อคัรสังฆมณฑล ให้เป็นไปตามนโยบาย และวตัถุประสงค์ที�อคัรสังฆมณฑลกรุงเทพฯ   กาํหนด 
คณะกรรมการจดัการศึกษา ประกอบดว้ย ผูอ้าํนวยการฝ่ายการศึกษา หวัหนา้กลุ่มงาน หวัหนา้แผนก 
บาทหลวงหวัหน้าเขตการศึกษาทั2ง 6 เขต ร่วมกบัผูแ้ทนของคณะซิสเตอร์ที�ทาํงานในสถานศึกษา
คาทอลิกสังกัดอคัรสังฆมณฑลกรุงเทพฯ ได้แก่คณะภคินีพระหฤทยัแห่งกรุงเทพฯ  คณะภคินี   
เซนตป์อล เดอ ชาร์ต และคณะธิดาพระราชินีมาเรียผูนิ้รมล (ฝ่ายการศึกษาอคัรสังฆมณฑลกรุงเทพฯ
, 2548,หนา้ 13)   
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ภาพที� 2.1  โครงสร้างการบริหารงานฝ่ายการศึกษาในโรงเรียนของอคัรสังฆมณฑลกรุงเทพฯ 
ที�มา : ฝ่ายการศึกษาอคัรสังฆมณฑลกรุงเทพฯ, (ม.ป.ท., ม.ป.ป.), 12. 
 
 
 
 

คณะกรรมการบริหารอคัรสังฆมณฑลกรุงเทพฯ 

 

ผู้อาํนวยการฝ่ายการศึกษาอคัรสังฆมณฑลกรุงเทพฯ 

คณะกรรมการฝ่ายการศึกษาฯ 

 

 

- แผนกอาํนวยการ 
- แผนกวชิาการ และจดัการอบรม 

- แผนกการสอนศาสนาคริสต ์  
  ศาสนา และจริยธรรม 

- แผนกบริหารงานส่วนบุคคล 

- แผนกกิจกรรมลูกเสือ-เนตรนารี 
 

 

 

- บาทหลวงตวัแทน 6 เขต 

- ภคินีผูแ้ทนคณะพระหฤทยัแห่ง 
     กรุงเทพฯ         2  ท่าน 

     เซนตป์อล เดอ ชาร์ต        2  ท่าน 

     ธิดาพระราชินีมาเรีย        1  ท่าน 
 

หัวหน้าแผนกต่าง ๆ 

 
คณะกรรมการจัดการ การศึกษา 

 

เขต1 เขต2 เขต6 เขต5 เขต4 เขต3 

อคัรสังฆมณฑลกรุงเทพฯ 
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การบริหารโรงเรียนคาทอลกิ อคัรสังฆมณฑลกรุงเทพฯ  
การบริหารโรงเรียนคาทอลิก อคัรสังฆมณฑลกรุงเทพฯ มีโครงสร้างการบริหารสถานศึกษา

คลา้ยๆ กนั มีผูรั้บผดิชอบในการบริหารภายในโรงเรียน ดงันี2  
1) ผูบ้ริหารโรงเรียนคาทอลิก อคัรสังฆมณฑลกรุงเทพฯ มี 3 ตาํแหน่ง ไดแ้ก่ 

1.1)  ผูล้งนามแทนผูรั้บใบอนุญาต เป็นผูมี้อาํนาจ และรับผิดชอบสูงสุดในโรงเรียน      
มีหน้าที�กาํกบัดูแลการบริหารงานโรงเรียนให้บรรลุเป้าหมายตามนโยบายของรัฐ และอคัรสังฆ
มณฑลกรุงเทพฯ ใหน้โยบายปฏิบติังานแก่ครู และบุคลากรทางการศึกษา 

1.2)  ผูจ้ดัการโรงเรียน เป็นบุคคลผูไ้ดรั้บการแต่งตั2งจากผูรั้บใบอนุญาต หรือผูล้งนาม
แทนผูรั้บใบอนุญาต มีหนา้ที�ดูแลรับผิดชอบการบริหารทั�วไปของสถานศึกษา ร่วมกบัผูอ้าํนวยการ
หรือครูใหญ่ และปฏิบัติหน้าที� อื�นตามที�ผู ้รับใบอนุญาต หรือผู ้ลงนามแทนผู ้รับใบอนุญาต           
หรือผูอ้าํนวยการฝ่ายการศึกษา มอบหมาย 

1.3)  ผูอ้าํนวยการ หรือครูใหญ่โรงเรียน เป็นผูดู้แลรับผิดชอบงานด้านการบริหาร
หลกัสูตร และวชิาการของสถานศึกษา กาํกบัดูแลการบริหาร และการจดัการโรงเรียนให้เป็นไปตาม
กฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบัของทางราชการ ขอ้กาํหนด และนโยบายของสถานศึกษา วางระเบียบ
ขอ้บงัคบัเกี�ยวกบัการดาํเนินงานของโรงเรียน วดัผลการศึกษา ตามระเบียบที�กระทรวงศึกษาธิการ
กาํหนด ควบคุมการเงิน พสัดุ สถานที� และทรัพยสิ์นอื�น ๆ ของโรงเรียนให้เป็นไปตามกฎหมาย 
ระเบียบ ขอ้บงัคบัของทางราชการ และขอ้กาํหนดของโรงเรียน 

2) ผูช่้วยครูใหญ่ฝ่ายต่าง ๆ ไดรั้บการแต่งตั2งจากผูจ้ดัการโรงเรียน หรือผูอ้าํนวยการ หรือ
ครูใหญ่โรงเรียน ซึ� งจะมีกี�ตาํแหน่งนั2น ขึ2นอยู่กับสภาพ และความเหมาะสมของแต่ละโรงเรียน      
ซึ� งโดยปกติจะมี 6 ตาํแหน่ง คือ หวัหนา้ฝ่ายวิชาการ หัวหนา้ฝ่ายการปกครอง หัวหนา้ฝ่ายธุรการ
และการเงิน หวัหนา้ฝ่ายจิตตาภิบาล หวัหนา้ฝ่ายอาคารสถานที� หวัหนา้ฝ่ายบุคลากร ฯลฯ 

3) คณะกรรมการบริหารโรงเรียน เป็นคณะกรรมการที�ได้รับการแต่งตั2 งจากผูรั้บ
ใบอนุญาต หรือผูล้งนามแทนผูรั้บใบอนุญาต ประกอบดว้ย ผูรั้บใบอนุญาต หรือผูล้งนามแทนผูรั้บ
ใบอนุญาต เป็นประธาน ซึ� งประกอบดว้ยคณะกรรมการ ดงันี2  ผูแ้ทนผูป้กครอง ผูแ้ทนองคก์รชุมชน 
ผูแ้ทนครู ผูแ้ทนศิษยเ์ก่า ตาํแหน่งละไม่เกิน 2 คน ผูท้รงคุณวุฒิ (จาํนวนไม่เกิน 4 คน) ภคิณีอธิการ 
(กรณีไม่เป็นผูจ้ดัการ หรือผูอ้าํนวยการ) ผูจ้ดัการ และผูอ้าํนวยการ หรือครูใหญ่เป็นกรรมการ และ
เลขานุการ 

 คณะกรรมการบริหารโรงเรียน มีจาํนวนไม่น้อยกว่า 9 คน และไม่เกิน 15 คน มีอาํนาจ
หนา้ที� ดงันี2  กาํกบัการดาํเนินกิจการโรงเรียน ให้สอดคลอ้งกบักฎหมาย กฎ ระเบียบ ประกาศ คาํสั�ง 
และนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ และอคัรสังฆมณฑลกรุงเทพฯ  กาํหนดระเบียบขอ้บงัคบัต่าง 
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ๆ ของโรงเรียน ให้ความเห็นชอบดา้น หลกัสูตร นโยบาย และแผนพฒันา ส่งเสริมสนบัสนุนให้มี
การประกนัคุณภาพภายใน และภายนอกโรงเรียน อนุมติังบประมาณ  ค่าธรรมเนียมการศึกษา และ
ค่าธรรมเนียมของโรงเรียนที�ผ่านการเห็นชอบของอคัรสังฆมณฑลกรุงเทพฯ แลว้ สรุปรายงาน
ประจาํปี งบการเงินประจาํปี และการแต่งตั2งผูส้อบบญัชีร่วมกนั และดาํเนินการอื�นตามที�กฎหมาย
ระบุ ให้เป็นอาํนาจของคณะกรรมการบริหารโรงเรียน มีการประชุมอยา่งนอ้ย 2 ครั2 ง ในแต่ละภาค
การศึกษาปกติ  (ฝ่ายการศึกษาอคัรสังฆมณฑลกรุงเทพฯ, 2548,หนา้ 13-16.) 

เอกลกัษณ์ครูโรงเรียนคาทอลกิ 
นโยบายหลกัของการศึกษาคาทอลิกที�ตอ้งการพฒันามนุษยสู่์ความครบครัน ตามหลกัคริสต

ธรรม ช่วยใหเ้ห็นคุณค่าของการรัก รับใช ้การอุทิศตนเพื�อคนอื�น ควบคู่ความรู้ ทกัษะต่าง ๆ ในการ
ดาํรงชีวิต การจดัการศึกษาคาทอลิกจาํเป็นตอ้งอาศยับุคลากรที�เขา้ใจภารกิจ มีความมานะอดทน 
อุทิศตนเพื�องานอภิบาลนักเรียน จึงจะทาํให้นักเรียนเติบโตเต็มศกัยภาพ ทั2งด้านร่างกาย อารมณ์ 
สังคม สติปัญญา และจิตวิญญาณ ดว้ยเหตุนี2 ครูจึงเป็นทรัพยากรสําคญัที�สุด ในกระบวนการพฒันา 
หล่อหลอมนกัเรียน จากการศึกษาระเบียบ ขอ้ปฏิบติั หนา้ที� คุณธรรม  คุณลกัษณะ ความประพฤติ 
และจรรยาบรรณครูของฝ่ายการศึกษาสังฆมณฑลต่าง ๆ และโรงเรียนคาทอลิกของคณะนักบวช
ชาย-หญิง ขอ้ปฏิบติัสําหรับครู ผสมผสานกบัระเบียบขอ้ปฏิบติัคุรุสภา คณะกรรมการสมาคมครู
โรงเรียนคาทอลิกจึงมีความประสงค ์ที�จะเรียบเรียงเอกลกัษณ์ครูกบันโยบายการศึกษาคาทอลิกขึ2น 
เพื�อให้เกิดความชัดเจนในด้านคุณสมบติั และคุณธรรม ที�เป็นเอกลกัษณ์ เหมาะสมกับนโยบาย
การศึกษาคาทอลิก ซึ� งให้ความสําคญักบัครูในฐานะเป็นผูไ้ดรั้บกระแสเรียกสูงส่ง ช่วยพ่อแม่ ดูแล 
อบรมบุตร ช่วยสังคมในการสร้างคนดี มีความรู้ในการประกอบอาชีพ ภารกิจนี2 เรียกร้องคุณสมบติั
พิเศษทางปัญญา จิตใจ ตอ้งอาศยัการเตรียมตวัอยา่งดี การหาความเป็นเอกลกัษณ์ดา้นต่าง ๆ ของครู
โรงเรียนคาทอลิกดงักล่าว จะช่วยให้ผูบ้ริหารตระหนกัถึงความสําคญั ในการพฒันาครูให้ครบทุก
มิติ ช่วยใหค้รูเห็นคุณค่าพิเศษของการเป็นครูในโรงเรียนคาทอลิก 
 คุณสมบติัของครูในเรียนคาทอลิก มีเอกลกัษณ์เฉพาะตวัใน 3 มิติ คือ 

1)  มิติดา้นการพฒันาตนเอง อาศยัการใฝ่รู้ รักการแสวงหาความรู้เป็นนิสัย วางตนเป็นที�
พึ�งของนกัเรียน รักใหค้วามอบอุ่น มีใจกวา้ง กลา้แบ่งปันความรู้ และรับฟังผูอื้�น เพื�อแกไ้ขปรับปรุง
ให้ดียิ�งขึ2 น มีมนุษย์สัมพนัธ์ มีนํ2 าใจช่วยเหลือ เอาใจใส่ ดูแลนักเรียน ครอบครัว บุคลากรของ
โรงเรียน และบุคคลอื�นในชุมชนโรงเรียน ดว้ยความเคารพรัก และตอบสนองความตอ้งการของกนั
และกนั และครูไดเ้สียสละ อดทน เป็นครูดว้ยชีวิต ทาํงานร่วมกบัพ่อแม่ในการดูแลนกัเรียนทุกคน 
เป็นตวัอยา่งของการเป็น “คนเพื�อคนอื�น” 



มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภฏั
ธน
บุรี

25 

2)  มิติดา้นการพฒันาวชิาชีพ การศึกษาคาทอลิกเรียกร้องให้ครูทาํหนา้ที�มากกวา่การเป็น
มืออาชีพตามมาตรฐานวิชาชีพครู ของคุรุสภาที�ได้กาํหนดไว ้ในการให้ความรู้ (Specialist in 
Education) แต่เป็นผูช้ ํานาญในการอบรมสั�งสอนควบคู่กับการให้ความรู้สู่การเติบโตเป็นคนที�
สมบูรณ์ (Education Who Give Education and Formation) ในทางปฏิบติั ครูตอ้งรู้วา่โรงเรียน
คาทอลิกสอนอะไร และสอนอย่างไร กล่าวคือ การนาํเอาความเชื�อมาบูรณาการ เขา้กบัหลกัสูตร 
การสอน กิจกรรมการเรียนรู้ สื�อการสอน การจดับรรยากาศให้นกัเรียนไดรั้บการอบรม คุณธรรม  
ความรู้     ใช้กระบวนการเรียนรู้เน้นผูเ้รียนเป็นสําคญั ในบรรยากาศแห่งรัก เอื2ออาทร อยู่ร่วมกนั   
ฉนัทพ์ี�นอ้ง เพื�อให้นกัเรียนมีความสุข รู้คุณค่าชีวิตครอบครัว และเชิดชูศกัด̀ิศรีความเป็นมนุษยไ์ด้
อยา่งครบครัน 

3)  มิติด้านการพัฒนานักเรียน การพัฒนานักเรียนเป็นเป้าหมายสําคัญที� สุดของ               
การจัดการศึกษา แต่การบรรลุเป้าหมายนี2  ครูต้องเริ� มจากการพฒันาตนเอง ให้มีความพร้อม         
ดา้นจิตใจ ทศันคติ เขา้ใจพื2นฐานการศึกษาคาทอลิก เกิดความชดัเจนในแนวทางการทาํงาน จากนั2น
พฒันาความรู้ ความสามารถ ในการจดัการเรียนการสอน ใช้เทคนิควิธีการให้เหมาะสมกบัยุคสมยั 
เน้นผูเ้รียนเป็นสําคัญ ในบรรยากาศการเรียนแบบคาทอลิก สร้างสัมพนัธภาพที�ดีระหว่างครู          
กบั    ลูกศิษย ์เป็นหวัใจสาํคญัในการพฒันานกัเรียน การใหเ้ขาดึงศกัยภาพในตนเองออกมาไดเ้ต็มที�    
การพฒันานกัเรียนในที�นี2 คือ งานอภิบาลนกัเรียน ในปัจจุบนัเป็นเรื�องเร่งด่วนที�ตอ้งบริหารจดัการ
ใหเ้กิดขึ2นในโรงเรียนคาทอลิก งานอภิบาลนกัเรียนที�ประสบความสาํเร็จจะช่วยแกไ้ขวิกฤติศีลธรรม 
ลดการเกิดปัญหาสังคมได ้โดยที�ครูตอ้งเขา้ใจว่า การอภิบาล ไม่ใช่การปกครอง แต่เป็นการดูแล    
เอาใจใส่ใหบุ้คคลนั2นพฒันา  “ความรัก” เป็นเครื�องมือแห่งความสําเร็จ ในการทาํทุกสิ�ง งานอภิบาล
ตอ้งใช้ความรัก และเมตตาเป็นที�ตั2ง เราจึงจะรักเด็กไดทุ้กคนเท่ากนั และยอมรับในคุณค่าของเขา
อยา่งที�เขาเป็น 

ดงันั2น เมื�อครูมีความลุ่มลึกในเรื�องความสัมพนัธ์ระหวา่งครูกบัคริสตศาสนา ครูกบัโรงเรียน 
ครูกบันกัเรียน ครูกบัสังคม เป็นการหาความสมดุลของการให้การศึกษา (Education) และการให ้   
การอบรมกล่อมเกลา (Formation)  สิ�งเหล่านี2ตอ้งไดรั้บการตีความหาขอ้ปฏิบติัร่วมกนั อยา่งถูกตอ้ง  
เหมาะสมกบัวฒันธรรมของแต่ละโรงเรียน โดยที�ผูบ้ริหารโรงเรียนตอ้งตระหนกัในการให้ความรู้  
ฝึกอบรมครู และบุคลากรที�ดูแลนกัเรียน ให้ปฏิบติัให้เป็นส่วนหนึ� งของการดาํเนินชีวิตประจาํวนั 
เป็นตวัอย่างการใชชี้วิตที�ดีงามให้กบันกัเรียน เพื�อสร้างวฒันธรรมคาทอลิกในโรงเรียนให้เขม้แข็ง 
โรงเรียนคาทอลิก อคัรสังฆมณฑลกรุงเทพฯ จึงมีบทบาทสําคญัต่อการจดัการศึกษาของประเทศ 
ดว้ยเอกลกัษณ์ของครูคาทอลิก ที�จะช่วยแบ่งเบาภาระของรัฐบาล และพยายามพฒันาโรงเรียนให้มี
คุณภาพ ทั2งนี2  โดยการมุ่งเนน้การพฒันาเด็ก เยาวชน ทุกเชื2อชาติทุกศาสนา ให้เป็นบุคคลที�สมบูรณ์
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ทั2งร่างกาย จิตใจ อารมณ์ สติปัญญา และสังคม ตลอดจนปลูกฝังคุณธรรมจริยธรรม เพื�อหล่อหลอม
ให้เด็ก เยาวชนกอปรด้วยความรู้คู่ความดี เอกลักษณ์ครูโรงเรียนคาทอลิก จึงเป็นเรื�องของครู            
ที�จะต้องพฒันาตนเองในแต่ละมิติ ให้ทาํหน้าที�ด้วยความรัก มีความสุข  รู้คุณค่าของงานที�ทาํ 
นอกจากบรรลุเป้าหมายของการศึกษาคาทอลิก ในการพัฒนาคนให้เป็นมนุษย์ที�สมบูรณ์                
ซึ� งสอดคลอ้งกบัพระราชนโยบายดา้นการศึกษาของพระบาทสมเด็จพระเจา้อยู่หัว ว่าเด็กไทยควร
เรียน 3 อยา่ง “เรียนความรู้ เรียนความดี เรียนทาํงานเป็น  (สมาคมครูโรงเรียนคาทอลิกแห่งประเทศ
ไทย, 2007,หนา้ 18-25) 
 

หลกัและทฤษฎกีารบริหารงานของผู้บริหาร 
 ผูบ้ริหารหรือผูน้ําไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานเล็กหรือหน่วยงานใหญ่หน่วยงานราชการหรือ
หน่วยงานเอกชนก็ตามยอ่มมีบทบาทที�เป็นผลต่อความสําเร็จหรือประสิทธิภาพของงานเป็นอยา่งยิ�ง
บางครั2 งแมก้ารจดัองคก์ารอาจจะไม่เรียบร้อยถูกตอ้งอยูบ่า้งก็อาจไดรั้บความสําเร็จสูงหากผูบ้ริหาร 
มีวธีิดาํเนินการที�ดี 
 แต่เนื�องจากมนุษยเ์ป็นสัตวส์ังคมซึ�งหมายถึง มนุษยโ์ดยธรรมชาติยอ่มอยูร่วมกนัเป็นกลุ่ม   
ไม่อยูอ่ยา่งโดยเดี�ยว การอยูร่วมกนัเป็นกลุ่มของมนุษย ์ อาจมีไดห้ลายลกัษณะและเรียกต่างกนัเป็น
ตน้วา่ ครอบครัว(Family) เผา่พนัธ์ุ(Tribe) ชุมชน(Community) สังคม(Society) และประเทศ
(Country) เมื�อมนุษยอ์ยูร่วมกนัเป็นกลุ่ม ยอ่มเป็นธรรมชาติอีกที�ในแต่ละกลุ่มจะตอ้งมี “ผูน้าํกลุ่ม” 
รวมทั2งมี “แนวทางหรือวิธีการควบคุมดูแลกนัภายในกลุ่ม” เพื�อใหเ้กิดความสุขและความสงบ
เรียบร้อยสภาพเช่นนี2ไดมี้ววิฒันาการตลอดมา โดยผูน้าํกลุ่มขนาดใหญ่ เช่น ในระดบัประเทศของ
ภาครัฐในปัจจุบนัอาจเรียกวา่ “ผูบ้ริหาร” ขณะที�การควบคุมดูแลกนัภายในกุล่มนั2นเรียกวา่การ
บริหาร(Administration) หรือการบริหารราชการ (Public Administration) ดว้ยเหตุผลนี2มนุษยจึ์งไม่
อาจหลีกเลี�ยงจากการบริหาร หรือการบริหารราชการไดง่้ายและทาํใหก้ล่าวไดอ้ยา่งมั�นใจวา่ “ที�ใดมี
ประเทศที�นั�นยอ่มมีการบริหาร” 
 ความหมายของการบริหาร 
 คาํวา่การบริหาร (Administration) มีรากศพัทม์าจากภาษาลาติน “Administatrae” ซึ� งหมายถึง 
ช่วยเหลือ(Assist) หรืออาํนวยการ (Direct) การบริหารมีความสัมพนัธ์ หรือมีความหมายใกลเ้คียง
กบัคาํวา่ “Minister” ซึ� งหมายถึงการรับใชห้รือผูรั้บใชรั้ฐ คือ รัฐมนตรี สาํหรับความหมายดั2งเดิมของ
คาํวา่ “Administer” หมายถึง การติดตามดูแลสิ�งต่าง ๆ การบริหารเป็นสิ�งที�จาํเป็นอยา่งมากสาํหรับ
นกับริหารที�ตอ้งการดาํเนินงานในองคก์ารของตนเอง เพราะการบริการก็คือการนาํเอาสิ�งที�อยูร่อบ
ดา้นมาประยกุตใ์ชใ้หส้าํเร็จประโยชน์ต่อหน่วยงานใหม้ากที�สุดเท่าที�จะทาํได ้
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 ซึ� งราชบณัฑิตยสถาน(2546,หนา้609) ไดใ้หค้วามหมายของคาํวา่ การบริหารไวว้า่             
การบริหาร หมายถึง การปกครอง เช่น บริหารส่วนทอ้งถิ�น การดาํเนินการ จดัการ เช่น บริหารธุรกิจ 
 ความหมายของการบริหารในทศันะของบุคคลต่าง ๆ จะแตกต่างกนัออกไป ขึ2นอยูก่บัวา่ใคร
จะพิจารณาการบริหารจากแง่มุมใดหรือฐานคิดใดเป็นหลกัหากมองจากฐานคิดที�ต่างกนัความหมาย
ของการบริหารก็จะแตกต่างกนัออกไปดว้ย โดยทั�วไปนกับริหารและนกัวชิาการบริหารมกัจะให้
ความหมายของการบริหารบนฐานคิดใดฐานคิดหนึ�งคือ การบริหารเป็นเครื�องมือ หรือการบริหาร
เป็นกิจกรรมหรือการบริหารเป็นกระบวนการ ถา้มองในแง่ที�วา่การบริหารเป็นเครื�องมือความหมาย
ของการบริหารก็จะไปในแนวหนึ�งแต่ถา้มองวา่การบริหารเป็นกิจกรรมหรือกระบวนการแลว้
ความหมายของการบริหารก็จะไปในอีกแนวหนึ�ง ดว้ยเหตุผลดงักล่าวแลว้นี2 เองความหมายของการ
บริหารในทศันะของบุคคลต่าง ๆ จึงค่อนขา้งหลากหลาย ซึ� งผูว้จิยัของยกตวัอยา่งดงันี2  
 พระธรรมโกศาจารย ์ (ประยรู ธมฺมจิตฺโต, 2549, หนา้1) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ การบริหาร 
หมายถึง การทาํงานใหส้าํเร็จโดยอาศยัผูอื้�น (Getting Thing Done Through Other People) เมื�อวา่
ตามคาํนิยามนี2  การบริหารในพระพุทธศาสนาเริ�มมีขึ2นเป็นรูปธรรม สองเดือนนบัจากวนัที�
พระพุทธเจา้ตรัสรู้นั�น คือ วนัอาสาฬหบูชาเมื�อพระพุทธเจา้ทรงแสดงพระธรรมเทศนาเป็นครั2 งแรก
แก่พระปัญจวคัคีย ์ ซึ� งทาํให้เกิดพระสังฆรัตนะขึ2น เมื�อมีพระสังฆรัตนะเป็นสมาชิกใหม่เกิดขึ2นใน
พระพุทธศาสนาอยา่งนี2  พระพุทธเจา้ก็ตอ้งบริหารคณะสงฆแ์ละวธีิการที�พระพุทธเจา้ทรงใชใ้นการ
บริหารกิจการคณะสงฆย์งัดาํรงสืบต่อมาจนถึงปัจจุบนัเป็นเวลากวา่ 2,500 ปี 
 จนัทรานี สงวนนาม(2545, หนา้ 9-11) กล่าวถึงคาํวา่ การบริหาร สามารถใชค้าํ 2 คาํทดแทน
กนัได ้ ไดแ้ก่ คาํวา่ การบริหาร (Administration) และการจดัการ (Management) แต่ในความหมาย   
ที�แทจ้ริง คาํวา่ การบริหาร (Administration) จะเนน้ในเรื�องการจดัการที�เกี�ยวขอ้งกบันโยบายและ
การนาํนโยบายไปปฏิบติัซึ� งมกัจะใชก้บัการบริหารงานทุกชนิดที�เกี�ยวขอ้งกบัภาครัฐส่วนคาํวา่      
การจดัการ (Management) มกัจะใชใ้นการงานที�เกี�ยวกบัธุรกิจเอกชน แต่ทั2ง 2 คาํต่างก็มีความหมาย
ที�เกี�ยวขอ้งกบัการดาํเนินงานของผูบ้ริหารทั2งสิ2น ดงันั2นการบริหารจึงเป็นเรื�องการทาํกิจกรรมโดย
ผูบ้ริหารและสมาชิกในองคก์ารเพื�อใหบ้รรลุวตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพดว้ยการใชท้รัพยากร
และเทคโนโลยใีหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 
 จุมพล  สวสัดิยากร (2542, หนา้ 10) สรุปวา่ การบริหาร คือ การที�บุคคลตั2งแต่สองคนขึ2นไป 
ร่วมกนัทาํงานเพื�อจุดประสงคอ์ยา่งเดียวกนั 
 ธงชยั  สันติวงษ ์ (2530, หนา้ 26) ไดใ้หค้วามหมายวา่ การบริหาร คือ ภาระหนา้ที�ของ
ผูบ้ริหาร หรือผูน้าํกลุ่ม ซึ� งจะตอ้งจดัการใหท้รัพยากรทั2งที�เป็นตวัคน และวตัถุ สามารถประสาน    
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เขา้ดว้ยกนั เพื�อร่วมกนัทาํงานใหเ้ป็นองคก์รที�มีประสิทธิภาพได ้ และขณะเดียวกนัก็จะตอ้งจดัการ
นาํองคก์ารใหส้ัมพนัธ์กบัสภาพแวดลอ้มภายนอกไดอ้ยา่งดีที�สุด 
 วนัชยั  มีชาติ (2548; หนา้ 5) ไดใ้หค้วามหมายวา่ การบริหารเป็นการวางแผนร่วมแรงร่วมใจ
ของคนตั2งแต่ 2 คน ขึ2นไป เพื�อกระทาํการอยา่งใดอยา่งหนึ�ง การบริหารจึงมีองคป์ระกอบสาํคญั 2 
ประการ คือ การมีวตัถุประสงค ์ (Objective) และการร่วมแรงร่วมใจของคน (Cooperative Group 
Effort) ในการทาํงาน 
 ไพฑูรย ์  เจริญพนัธุวงศ ์ (2540, หนา้ 3) ใหค้วามหมายวา่ การบริหารเป็นหนา้ที�ของผูบ้ริหาร  
ที�จะนาํหน่วยงานไปสู่จุดหมายที�หน่วยงานวางไว ้ เป็นการทาํงานกบับุคคลและกลุ่มบุคคลในการที�
จะทาํใหห้น่วยงานประสบความสาํเร็จ จาํเป็นที�จะตอ้งทาํใหบุ้คคลในหน่วยงานมีความสัมพนัธ์ที�ดี
ต่อกนั และมีทกัษะเยี�ยมยอดในการทาํงาน ความสามารถในการทาํใหห้น่วยงานประสบผลสาํเร็จ 
โดยผูบ้ริหารใชภ้าวะผูน้าํ การบริหารจึงเป็นทกัษะพิเศษที�จาํเป็นยิ�งของผูน้าํ 
 ภิญโญ  สาธร (2523, หนา้  1) ไดใ้หค้วามหมายวา่ การบริหาร คือศิลป์ในการทาํใหกิ้จกรรม
ต่าง ๆ ไดรั้บการปฏิบติัจนเป็นผลสาํเร็จ 
 ยงยทุธ  เกษสาคร (2546, หนา้ 25) กล่าววา่ การบริหาร หมายถึง กระบวนการจดักิจกรรม 
การทาํงานอยา่งเป็นระบบดว้ยเทคนิควธีิการปฏิบติังานต่าง ๆ อยา่งเหมาะสมโดยการใชท้รัพยากร
มนุษย ์ (Human Resource), เงินทุน (Money) , วสัดุอุปกรณ์ (Material), และระยะเวลาในการ
ดาํเนินการ (Critical Moment) ร่วมมือร่วมใจกนัปฏิบติังานดว้ยจิตรับผิดชอบ เพื�อใหบ้รรลุ
วตัถุประสงคอ์ยา่งใดอยา่งหนึ�ง หรือหลายอยา่งขององก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 วจิิตร ศรีสอา้น (2523, หนา้ 6) ไดใ้หค้วามหมายวา่ การบริหาร คือกิจกรรมของกลุ่มบุคคล
ร่วมมือกนัทาํเพื�อบรรลุวตัถุประสงคโ์ดยการใชก้ระบวนการและทรัพยากรที�เหมาะสม 
 สมยศ  นาวกีาร (2543, หนา้ 14) ไดก้ล่าววา่ การบริหารคือกระบวนการของการทาํงานให้
สาํเร็จโดยใชบุ้คคลอื�น ผูบ้ริหารตอ้งทาํงานกบับุคคลและกลุ่ม และอยูภ่ายในโครงการองคก์าร
เพื�อที�จะบรรลุเป้าหมายของพวกเขา 
 สมพงศ ์  เกษมสิน (2519, หนา้ 13-14) กล่าวถึง การบริหาร หมายถึง การใชศ้าสตร์และศิลป์
นาํเอาทรัพยากรการบริหาร (Administrative Resource) เช่น คน เงิน วสัดุสิ�งของ และการจดัการ    
มาประกอบการตามกระบวนการบริหาร (Process of Administration) เช่น POSDCORB MODEL 
ใหบ้รรลุวตัถุประสงคที์�กาํหนดไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 สมพงศ ์  เกษมสิน (2523, หนา้ 5-6) กล่าววา่ การบริหารนิยมใชก้บัการบริหารราชการ หรือ
การจดัการเกี�ยวกบันโยบาย ซึ� งมีศพัทบ์ญัญติัวา่ รัฐประศาสน์ศาสตร์ (Public Administration) และ
คาํวา่การจดัการ (Management) ซึ� งนิยมใชก้บัการบริหารธุรกิจเอกชนหรือการดาํเนินการตามนยาย
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ที�กาํหนดไว ้สมพงศ ์เกษฒสิน ยงัใหค้วามหมายของการบริหารไวว้า่ การบริหารที�มีลกัษณะเด่นเป็น
สากลอยูห่ลายประการดงันี2  

1) การบริหารยอ่มมีวตัถุประสงค ์
2) การบริหารอาศยัปัจจยับุคคลเป็นองคป์ระกอบ 
3) การบริหารตอ้งใชท้รัพยากรการบริหารเป็นองคป์ระกอบพื2นฐาน 
4) การบริหารมีลกัษณะการดาํเนินการเป็นกระบวนการ 
5) การบริหารเป็นการดาํเนินการร่วมกนัของกลุ่มบุคคล 
6) การบริหารอาศยัความร่วมมือร่วมใจของบุคคลกล่าว คือ ความร่วมใจ (Collective 

Mind) จะก่อใหเ้กิดความร่วมมือของกลุ่ม (Group Co-operation) อนัจะนาํไปสู่พลงัของกลุ่ม (Group 
Effort) ที�จะทาํใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์

7) การบริหารมีลกัษณะการร่วมมือกนัดาํเนินการอยา่งมีเหตุผล 
8) การบริหารมีลกัษณะเป็นการตรวจสอบผลการปฏิบติังานกบัวตัถุประสงค ์
9) การบริหารไม่มีตวัตน(Intangible) แต่มีอิทธิพลต่อความเป็นอยูข่องมนุษย ์

 คอลลินส์ (Collins, 1989, p. 13) ใหค้วามหมายวา่ การบริหารเป็นกลุ่มของกิจกรรมที�ร่วมกนั
ในองคก์ารและแนะแนวทางใหเ้ห็นถึงหนา้ที�ใหก้บัประเทศ บริษทั หรือสถาบนั 
 ปีเตอร์ เอฟ. ดรัคเกอร์ (Drucker, 1974, p.6) กล่าววา่ การบริหารคือ ศิลปะในการทาํงานให้
บรรลุเป้าหมายร่วมกบัผูอื้�น การทาํงานต่าง ๆ ใหลุ้ล่วงไป โดยอาศยัคนอื�นเป็นผูท้าํภายในสภาพ
องคก์ารที�กล่านั2น ทรัพยากร ดา้นบุคคลจะเป็นทรัพยากรหลกัขององคก์ารที�เขา้มาร่วมกนัทาํงานใน
องคก์าร ซึ� งคนเหล่านี2 จะเป็นผูใ้ชท้รัพยากรดา้นวตัถุอื�นๆ เครื�องจกัร อุปกรณ์ วตัถุดิบ เงินทุน 
รวมทั2งขอ้มูลสารสนเทศต่าง ๆ เพื�อผลิตสินคา้หรือบริการออกจาํหน่ายและตอบสนองความพอใจ
ใหก้บัสังคม 
 ฮอดจส์ัน (Hodgson, 1969, p. 1) ไดใ้หค้วามหมายวา่ การบริหาร เป็นกิจกรรมชนิดหนึ�งที�พบ
ในการทาํงานทั2งหน่วยงานของรัฐและองคก์ารทางธุรกิจที�ทาํสิ�งต่าง ๆ ในกระบวนการจะไดรั้บผล
มากนอ้ยขึ2นอยูก่บัความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลต่าง ๆ ที�ร่วมกนัทาํใหบ้รรลุจุดมุ่งหมาย หรืออาจ
กล่าวสั2น ๆ วา่ การบริหาร หมายถึง การที�องคก์ารใชค้นและวสัดุในการไปใหถึ้งความตอ้งการที�
กาํหนดไว ้
 โฮลท ์ (Holt, 1993, p. 3) กล่าววา่ การบริหารเป็นศิลปะของการทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมาย     
ซึ� งพร้อมดว้ยกระบวนการวางแผน การจดัการองคก์าร การเป็นผูน้าํและการควบคุม 
 เทอรี�  (Treey, 1977, p. 4) กล่าววา่การบริหาร คือกระบวนการวางแผนการจดัการจูงใจ และ
การควบคุมใหเ้ป็นไปตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร โดยใชท้รัพยากรมนุษย ์และอื�น ๆ ที�มีอยู ่
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 วลิเลี�ยม (William, 1980, p. 7) ใหค้วามหมายวา่ การบริหารมีกิจกรรมหลกั 3 ประการในการ
บริหาร คือ การดาํเนินการใหส้าํเร็จตามเป้าหมาย การบาํรุงรักษาองคก์ารใหอ้ยูร่อด และป้องกนั
องคก์ารจากสิ�งแวดลอ้มภายนอก 
 เฟสเลอร์ และเคทท ์ (Fesler and Kettl, 1991, p. 7) กล่าววา่การบริหาร เป็นการจดัการทาํให้
เกิดความสาํเร็จ และเห็นวา่การบริหารเป็นการระดมให้บุคลากรดาํเนินการใหไ้ปสู่เป้าหมายไดผ้ล
สาํเร็จสูงสุด 
 การบริหารบางครั2 งเรียกวา่บริหารจดัการ (วรัิช วิรัชนิภาวรรณ, 2553) หมายถึงการดาํเนินงาน
หรือ การปฏิบติังานใด ๆ ของหน่วยงานของรัฐ และหรือเจา้หนา้ที�ของรับ(ถา้เป็นหน่วยงาน
ภาคเอกชน หมายถึง ของหน่วยงานและ หรือบุคคล) ที�เกี�ยวขอ้งกบัคน สิ�งของ และหน่วยงานโดย
ครอบคลุมเรื�องต่าง ๆ การนาํ “กระบวนการบริหาร” หรือ “ปัจจยัที�มีส่วนสาํคญัต่อการบริหาร” ที�
เรียกวา่ แพม็ส์ – โพสคอร์บ (PAMS – POSDCORB) แต่ละตวัมาเป็นแนวทางในการใหค้วามหมาย
ดงันี2  

1) การบริหารนโยบาย (Policy) 
2) การบริหารอาํนาจหนา้ที� (Authority) 
3) การบริหารคุณธรรม (Morality) 
4) การบริหารที�เกี�ยวขอ้งกบัสังคม (Society) 
5) การวางแผน (Planning)  
6) การจดัองคก์าร (Organizing) 
7) การบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Staffing) 
8) การอาํนวยการ (Directing) 
9) การประสานงาน (Coordinating) 
10)การรายงาน (Reporting) และ 
11)การประมาณ (Budgeting) 

และวรัิช วรัิชนิภาวรรณ(2553) ไดใ้หค้วามหมายไวอี้กวา่ การบริหารหมายถึงการดาํเนินงาน
หรือการปฏิบติังานใด ๆ ของหน่วยงานของรัฐ และเจา้หนา้ที�ของรัฐที�เกี�ยวขอ้งกบัคน สิ�งของ และ
หน่วยงาน โดยครอบคลุมเรื�องต่าง ๆ เช่น 

1) การบริหารคน (Man) 
2) การบริหารเงิน (Money) 
3) การบริหารวสัดุอุปกรณ์ (Material) 
4) การบริหารงานทั�วไป (Management) 
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5) การบริหารการใหบ้ริการประชาชน (Market) 
6) การบริหารคุณธรรม (Morality) 
7) การบริหารขอ้มูลข่าวสาร (Message) 
8) การบริหารเวลา (Minute) 
9) การบริหารการวดัผล (Measurement) 

ซึ� งเป็นการนาํ “ปัจจยัที�มีส่วนสาํคญัต่อการบริหาร” ที�เรียกวา่ 9M ในแต่ละตวัมาเป็นแนวทาง
ในการใหค้วามหมาย ที�ผา่นมานั2นเป็นการนาํหลกัวชิาการดา้นการบริหารต่าง ๆ คือ “กระบวนการ
บริหาร” และ “ปัจจยัที�มีส่วนสาํคญัต่อการบริหาร” นั2นมาใชเ้ป็นแนวทาง หรือแนวคิดในการให้
ความหมายซึ�งน่าจะมีส่วนทาํใหค้วามหมายของคาํวา่การบริหารครอบคลุมเนื2อหา สาระความสาํคญั
ที�เกี�ยวกบัการบริหารนั2นชดัเจนเขา้ใจไดง่้าย และเป็นวชิาการมีกรอบแนวคิดดว้ย นอกจากนั2นยงัอาจ
นาํปัจจยัอื�น ๆ มาใชเ้ป็นแนวทางในการใหค้วามหมายไดอี้ก เช่น 5 ป และ 3M ซึ� งประกอบดว้ย 
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ประหยดั ประสานงาน และประชาสัมพนัธ์ และการบริหารคน (Man) 
การบริหารเงิน (Money) การบริหารงานทั�วไป (Management)  

ความหมายของการบริหารจากนกัวชิาการหลาย ๆ ท่านที�กล่าวมาแลว้ พอสรุปไดว้า่การที�จะ
บริหารงานใหส้าํเร็จนั2นตอ้งอาศยัทั2งความรู้ความสามารถของผูบ้ริหารเองเป็นหลกั และตอ้งอาศยั
คนรอบขา้ง หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาที�มีประสบการณ์ช่วยให้คาํปรึกษาดว้ย ทั2งนี2การบริหารงานต่าง ๆ 
นั2นตอ้งอาศยัความร่วมมือกนั ทั2งจากบุคลากร ทรัพยากรการบริหาร และการบริหารแบบเป็น
กระบวนการเป็นหลกั โดยที�มีคณะบุคคลตั2งแต่ 2 คน ขึ2นไป ซึ� งมีวตัถุประสงคร่์วมกนัในการที�จะ
บริหารการทาํงาน โดยใชท้รัพยากรที�มีอยูใ่หเ้กิดประโยชน์สูงสุด 

ทฤษฎกีารบริหาร 
 ทฤษฎีการบริหารมีจุดเริ�มตน้และวิวฒันาการมาหลายยุคหลายสมยั (คณะครุศาสตร์, 2551, 
หน้า 27-29) โดยเริ� มตั2 งแต่ยุคการบริหารเชิงวิทยาศาสตร์ (The Scientific Management of 
Administration Era 1910-1935) ที�มุ่งประสิทธิภาพของงานจนมองเห็นคนเป็นเหมือนเครื�องจกัร 
ต่อมาเป็นยุคการบริหารเชิงมนุษยสัมพนัธ์ (The Human Relationship of Administration Era 1935-
1950) ซึ� งเริ� มให้ความสําคัญกับองค์ประกอบด้านความคิดอารมณ์และความรู้สึกของคนใน
หน่วยงานมีการเนน้การจูงใจคนให้ทาํงาน และต่อมาก็ถึงยุคการบริหารเชิงพฤติกรรมศาสตร์ (The 
behavior science of Administration Era 1950-1970) ที�พยายามทาํความเขา้ใจพฤติกรรมของ
บุคลากรและองค์กรเพื�อใช้คนให้เกิดประโยชน์สูงสุด และยุคการบริหารเชิงระบบ (The System 
Approach of Administration Era 1970 – ปัจจุบนั) ซึ� งเป็นวิธีการเชิงระบบที�คิดวา่งานความเริ�มจาก
ความตอ้งการของงาน (Needs Identification) ปัญหาที�ตอ้งแกไ้ข (Problem Identification) วิธีการ
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แก้ปัญหา (Solution) วิธีการประเมินผลงาน (Evaluation) เสนอแนะแก้ไขปรับปรุงต่อไป 
(Recommendation) 
 ซึ� งจะเห็นวา่แต่ละยคุสมยัมีจุดเนน้ในการบริหารที�แตกต่างกนั ในแต่ละยุคสมยัดงักล่าวไดมี้ผู ้
เสนอแนวคิดทฤษฎีการบริหารในแต่ละดา้นไวเ้ป็นจาํนวนมากดงันี2 (สํานกังานคณะกรรมการการ
ประถมศึกษาแห่งชาติ, 2542, หนา้ 6-17) 

1) ทฤษฎีจูงใจในการปฏิบติังานของมาสโลว ์(Maslow) หมายถึงการเสริมสร้างขวญัและ
กาํลงัใจโดยการสร้างสิ�งจูงใจเพื�อดึงดูดให้บุคลากรที�มีความรู้ความสามารถ เขา้รับราชการและ ให้
บุคคลที�มีความสามารถอยูใ่นหน่วยงานไดน้าน ๆ ซึ� งสามารถดาํเนินการไดห้ลายทาง การเสริมสร้าง
ขวญัและกาํลงัใจโดยกระบวนการบริหารและเทคนิคการบริหารบุคลากร มาสโลว ์(Msalow) ไดคิ้ด
ทฤษฎีเกี�ยวกบัการจูงใจซึ� งเป็นที�ยอมรับกนัแพร่หลายสาระสําคญัของทฤษฎีนี2 คือมนุษยที์�มีความ
ตอ้งการไม่มีที�สิ2นสุด เมื�อความตอ้งการเดิมไดรั้บการตอบสนองแลว้จะมีความตอ้งการใหม่แทน 
ความตอ้งการที�ไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นสิ�งจูงใจให้แสดงพฤติกรรมอีกต่อไป และความ
ตอ้งการที�ไม่ไดรั้บการตอบสนองเท่านั2น ที�จะเป็นสิ�งจูงใจให้แสดงพฤติกรรมและความตอ้งการอยู่
เสมอ ซึ� งมนุษยมี์ลาํดบัขั2นตามความตอ้งการขั2นพื2นฐานจนถึงความตอ้งการขั2นสูงสุด 5 ประการ คือ 
ความตอ้งการทางกาย ความตอ้งการความมั�นคงปลอดภยั ความตอ้งการความรักความเป็นเจา้ของ
หรือความต้องการทางสังคม ความต้องการความสําเร็จเกียรติยศชื�อเสียง และความต้องการ
ความสาํเร็จตามความรู้สึกนึกคิด 

2) ทฤษฎีการจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) ซึ� งเฮอร์ซเบอร์ก มีแนวคิดว่าสภาพที�มี
ผลต่อการทาํงานมีองคป์ระกอบที�สําคญั 2 ประการ คือ องคป์ระกอบคํ2าจุน (Hygiene Factors) เป็น
สิ�งป้องกนัไม่ให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความไม่พึงพอใจต่องาน ไดแ้ก่ นโยบายและการบริหารงานของ
หน่วยงานการบงัคบับญัชา การนิเทศงาน เงินเดือนค่าจา้ง สัมพนัธภาพระหว่างบุคลากรในการ
ทาํงาน สภาพการทาํงานและองคป์ระกอบจูงใจ (Motivating Factors) ซึ� งเป็นสิ�งปลุกเร้าให้บุคลากร
ทาํงานดว้ยความพึงพอใจ ไดแ้ก่ ความสาํเร็จของงาน การไดรั้บการยกยอ่ง ลกัษณะของงานที�ทา้ทาย
ความสามารถ ความรับผดิชอบ ความเจริญกา้วหนา้ในการทาํงาน 

3) ทฤษฎีความสมดุลของไฮเดอร์ (Hider) ซึ� งไฮเดอร์ไดใ้ห้หลกัการเกี�ยวกบัการสร้าง
สัมพนัธภาพที�ดีไวว้า่ “หากทราบวา่บุคลากรใดชอบสิ�งใดเราก็ชอบสิ�งนั2น โอกาสที�เราและเขาจะผูก
มิตรกนัก็มีมากขึ2น” และ “หากทราบวา่บุคลากรใดไม่ชอบสิ�งใดเราก็ไม่ชอบสิ�งนั2นดว้ยโอกาสที�เรา
และเขาจะผกูมิตรกนัก็มีมากยิ�งขึ2น” 

4) ทฤษฎีลิง 3 ตวั ของขงจื2อ ซึ� งไดอ้ธิบายทฤษฎีลิง 3 ตวันี2วา่ มีลกัษณะเอามือปิดหู ปิดตา 
ปิดปาก โดยตวัที� 1 เอามือปิดหู หมายถึง การควบคุมการฟังและการได้ยิน ตวัที� 2 เอามือปิดตา 
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หมายถึงควบคุมการดูแลและการมองเห็น ส่วนตวัที� 3 เอามือปิดปาก หมายถึงการควบคุมการพูด
และการแสดงออก 

5) ทฤษฎี X และ Y ของแมคเกรเกอร์ (Mc Gregor) แมคเกรเกอร์ คิดคน้ทฤษฎี X และ Y 
ขึ2นมาโดยมีสมมิตฐานต่างกนัดงันี2  

5.1)  ทฤษฎี X เกิดจากขอ้สมมติฐานที�ว่า คนไม่ชอบทาํงานและหลีกเลี�ยงความ
รับผิดชอบไม่ทะเยอทะยาน และไม่มีความคิดริเริ�มสร้างสรรค์ ชอบให้สั�งการ เห็นแก่ตวัมากกว่า
องคก์าร มกัต่อตา้นการเปลี�ยนแปลงเป็นคนโง่ และมกัจะถูกหลอกไดง่้าย 

5.2)  ทฤษฎี Y เกิดจากขอ้สมมติฐานที�วา่ คนจะให้ความร่วมมือให้การสนบัสนุนร่วม
รับผิดชอบ ขยนัและไวว้างใจได้ มีความคิดริเริ�มในการทาํงานถ้าไดรั้บการจูงใจอย่างถูกตอ้งและ
มกัจะพฒันาวธีิการทาํงานของตวัเองอยูเ่สมอ 

6)  ทฤษฎี Z ผูคิ้ดคน้ทฤษฎีนี2  คือ อูชิ (Ouchi) แห่งมหาวิทยาลยัแคลิฟอร์เนีย (Univercity 
of  California at Los Angeles) ไดร้วมเอาหลกัการของทฤษฎี X และ Y เขา้ดว้ยกนั โดยมีแนวคิดวา่
องค์การตอ้งมีกฎเกณฑ์ควบคุมมนุษย ์แต่มนุษย์ก็รักความเป็นอิสระและมีความตอ้งการดงันั2น 
หน้าที�ของผูบ้ริหารจึงตอ้งปรับเป้าหมายขององค์การให้สอดคล้องกบัเป้าหมายของบุคลากรใน
องคก์ร ในการบริหารตามทฤษฎี Z นี2  อูชิ (Ouchi)  กาํหนดให้มีองคป์ระกอบที�สําคญั 4 ประการ คือ 
การทาํให้ปรัชญาที�กาํหนดไวบ้รรลุผล พฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ทาํงานอย่างมีประสิทธิภาพ การ
ใหค้วามไวว้างใจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและการใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
 หลกัการของทฤษฎีของการบริหาร  มีลกัษณะดงันี2  

1) ทฤษฎีการบริหารไม่ใช่ความจริงที�เห็นไดโ้ดยง่าย หรือไม่ตอ้งพิสูจน์ การบริหารที
ทฤษฎีจะตอ้งอาศยัการศึกษาคน้ควา้วิจยัเพิ�มเติมอีกมากซึ� งไม่ใช่เป็นความจริงที�เห็นอย่างชัดเจน 
โดยไม่มีการพิสูจน์ แอนดรูว ์ฮาลพิน (Andrew Halpin, 1958, pp. 1-19) กล่าววา่การบริหารจะตอ้ง
อาศยัการวเิคราะห์ ทฤษฎีบริหารมีความสลบัซบัซอ้นมากกวา่ที�จะเห็นไดโ้ดยง่าย 

2) ทฤษฎีการบริหารไม่ใช่เป็นสามญัสํานึก แมว้่าผูบ้ริหารจะพยายามใช้สามญัสํานึก 
(Commonsense) เพื�อเป็นแนวทางในการแสดงพฤติกรรมและการตัดสินใจ เคอร์ลิงเจอร์ 
(KErlinger, 1964, pp. 4-6) ใหค้วามเห็นวา่สามญัสาํนึกอาจจะไม่เพียงพอในการประเมินความรู้และ
การตดัสินใจ ปัจจุบนันี2 การเปลี�ยนแปลงสภาพเศรษฐกิจและสังคมและวิวฒันาการทางเทคโนโลยี
เป็นไปอย่างรวดเร็ว ประสบการณ์ของผูบ้ริหารอาจจะแคบและจาํกดั เกิดมาจะรู้อะไรไปเสียหมด
สามญัสาํนึกไม่ใช่วา่จะเป็นจริงเสมอไป 

 มีผูก้ล่าวกนัว่า ผูบ้ริหารบางคนไม่จาํเป็นตอ้งได้รับการฝึกฝนทางด้านบริหาร เพียงแต่มี
ประสบการณ์ก็สามารถเป็นผูบ้ริหารได ้ครูที�สอนดีมีประสบการณ์การสอนมานานก็สามารถเป็น
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ผูบ้ริหารได ้นั�นเป็นขอ้โตแ้ยง้(Issue) แต่ถ้าหากผูที้�ไดรั้บการอบรมทางบริหารนาํทฤษฏีไปใช้ได้
อยา่งเหมาะสมและเขา้กบัสถานการณ์แลว้ ยอ่มจะทาํให้เกิดผลสําเร็จกวา่ผูที้�ไม่ไดรั้บการฝึกอบรม
ทางบริหาร ซึ� งอาจจะตอ้งมาหาประสบการณ์จากการเรียนรู้ในระหว่างการบริหาร ซึ� งความรู้ที�ได้
นั2นอาจจะเกิดจากอาํนาจหน้าที�(Authority) การหยั�งรู้(Intuition) สามญัสํานึก(Commonsense) หรือ
จากการสังเกต(Observation) แหล่งความรู้นี2จะเป็นประโยชน์ในขณะหนึ�งเท่านั2น ซึ� งไม่ใช่ความจริง
เสมอไป การบริหารจาํเป็นตอ้งอาศยัทฤษฏีเพื�อเป็นกรอบแนวทางและแนะการปฏิบติั 

เพื�อช่วยเพิ�มความเขา้ใจเรื�องการบริหารจดัการให้ดียิ�งขึ2น ผูว้ิจยัจึงนาํความหมายและแนวคิด
จากทฤษฏีการบริหารและการจดัการที�มีนกัวชิาการที�มีนกัวชิาการหลายๆ ท่านไดแ้สดงความเห็นไว ้
มาแสดงเพิ�มเติม ซึ� งสามารถแบ่งออกไดม้ากมายหลายแนวคิด เช่น 

1) แนวคิดก่อนยุคการจดัการแบบวิทยาศาสตร์ (Pre –Scientific Management) ในยุคนี
เป็นยุคก่อนปี ค.ศ. 1880 ซึ� งการบริหารในยุคนี2 อาศยัอาํนาจหรือการบงัคบัให้คนงานทาํงาน  ซึ� ง
วิธีการบงัคบัอาจใช้การลงโทษ การใช้แส้  การทาํงานในยุคนี2 เปรียบเสมือนทาส คนในยุคนีจึงตอ้ง
ทาํงานเพราะกลวัการลงโทษ 

2) แนวคิดการจดัการแบบวทิยาศาสตร์(Scientific Management) แนวคิดนี2 เริ�มในช่วงของ
การปฏิวติัอุตสาหกรรม คือประมาณปี ค.ศ. 1910 เป็นตน้มาจนถึงปี 1935 ในยุคนี2 ไดใ้ชห้ลกัวิธีการ
จดัการแบบวทิยาศาสตร์มาช่วยในการบริหารการจดัการ ทาํให้ระบบบริหารการจดัการแบบโบราณ
ไดเ้ปลี�ยนแปลงไปมาก ซึ� งบุคคลที�มีชื�อเสียงในการบริหารยุคนี2  2 ท่าน คือ เทเลอร์(Frederich  W. 
Taylor) และฟาโยล (Herri J. Fayol) ไดรั้บการยกยอ่งวา่เป้นบิดาแห่งการจดัการแบบวิทยาศาสตร์ 
หรือบิดาของวิธีการจดัการที�มีหลักเกณฑ์ โดยได้ศึกษาหาวิธีเพิ�มประสิทธิภาพการทาํงานของ
คนงานในโรงงานอุตสาหกรรม โดย เทเลอร์(Frederich  W. Taylor) ได้เขา้ทาํงานครั2 งแรกใน
โรงงานที�เพนซิลวาเนีย เมื�อปี ค.ศ. 1878 ซึ� งเป็นช่วงที�เศรษฐกิจตกตํ�ามาก การบริหารงานขาด
ประสิทธิภาพ ไม่มีมาตรฐานในการประเมินผลงานของคนงาน การแบ่งงานไม่เหมาะสม การ
ตดัสินใจขาดหลกัการและเหตุผล ซึ� งเทเลอร์(Frederich  W. Taylor) ไดค้ดัคา้นการบริหารแบบเก่าที�
ใช้อาํนาจ(Power) ว่าเป็นการบริหารที�ใช้ไม่ไดแ้ละมีความเชื�อว่า การบริหารที�ดีตอ้งมีหลกัเกณฑ ์
การทาํงานไม่ไดเ้ป็นไปตามยถากรรม 
 ทกัษะของผู้บริหาร 

ทกัษะการบริหาร คือ ความสามารถในการบริหารงานทางการบริหารที�ผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้งมี
ความรู้ ความสามารถในการบริหารองคก์ร หรือหน่วยงานเพื�อให้ภารกิจบรรลุผลสําเร็จ เป็นไปตาม
เป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร จึงมีนักวิชาการที� คิดค้นว่าผู ้บ ริหารควรมีความรู้ 
ความสามารถหรือมีทกัษะการบริหารดา้นใดบา้ง ตามแนวคิดต่าง ๆดงันี2  
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เซอร์จิโอวานนี�(Sergiovanni,1980,pp.338-440) ไดเ้สนอกลยทุธ์ 10 ประการสาํหรับการเป็น
ผูน้าํผูบ้ริหารที�มีคุณภาพ(The 10-p Model of Quality Leadership) ซึ� งอธิบายลกัษณะของทกัษะการ
บริหารดงันี2  

1) ทกัษะพื2นฐานจาํเป็น (Prerequisites) หมายถึง ทกัษะการบริหารที�จาํเป็นต่อการพฒันา
และรักษาสมรรถภาพของการเป็นผูบ้ริหารไว ้ซึ� งมีลกัษณะที�สาํคญั เช่น การใชท้ฤษฏีภาวะผูน้าํตาม
สถานการณ์ ทกัษะในการใชก้ลวธีิในการแกปั้ญหาหรือขอ้ขดัแยง้ การตดัสินใจแบบมีส่วนร่วมและ
ความสามารถในการใชเ้ทคนิคกระบวนการกลุ่ม ทกัษะของผูบ้ริหารดงักล่าวสรุปไดด้งันี2  

1.1) การใช้ทฤษฏีภาวะผูน้าํตามสถานการณ์ หมายถึง การใช้แบบภาวะผูน้าํในดา้น
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้าํกบัสมาชิก โครงสร้างของงาน อาํนาจในตาํแหน่งหรือสถานการณที�เอื2อ
ต่อผูน้าํในการทาํงาน 

1.2) ทกัษะในการใชก้ลวธีิในการแกไ้ขปัญหาขดัแยง้ หมายถึง การขจดัความขดัแยง้ 
โดยการใช้ทกัษะในการพูดเจรจา การรู้จกัพูด รู้จกัฟัง ตลอดจนความสามารถในการใช้ขอ้มูล การ
รู้จกัยดืหยุน่หรือความสามารถในการมองเห็นภาพรวมของความขดัแยง้ 

1.3) หลกัในการบริหารงานเป็นทีม  หมายถึง การได้ผลงานสําเร็จตามเป้าหมาย
ความสามารถในการบริหาร จดัการ การควบคุมทีม เพื�อการพฒันาประสิทธิภาพของระบบกลุ่ม 

1.4) รูปแบบการตดัสินใจแบบมีส่วนร่วม หมายถึง การใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจเพื�อนาํไปสู่การปรับปรุงคุณภาพของการตดัสินใจ โดยเนน้กระบวนการแกปั้ญหามากกวา่
ระบุวธีิการแกปั้ญหา 

1.5) ความสามารถในการใช้เทคนิคกระบวนกลุ่ม หมายถึง การที�ผู ้บริหาร                
มีความสามารถในการให้สมาชิกรู้จกัการทาํงานเป็นกลุ่ม การมีส่วนร่วมกบักลุ่ม ความสามารถใน
การปฏิบติังานจนประสบความสาํเร็จตามวตัถุประสงคข์องกลุ่ม 

2)  การมีวิสัยทศัน์กวา้งไกล (Perspective) หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารในการ
มองเห็นและแยกแยะความแตกต่างตลอดจนมีความเขา้ใจในความสัมพนัธ์ของกลวิธีและกลยุทธ์
กล่าวไดว้า่ผูบ้ริหารมีทศันคติที�กวา้งไกล ทาํใหส้ามารถบริหารงานไดเ้ป็นผลสาํเร็จไดดี้ยิ�งขึ2น 

3)  การมีหลกัการ (Principles) หมายถึง การมีความเชื�อมั�นและจุดยืนที�ชัดเจนเกี�ยวกับ
หน้าที�ในองค์กร หน้าที�ขององค์กรในสังคม มีการดาํเนินการต่าง ๆ ภายในองค์การอย่างมีหลัก
ปฏิบติั 

4)  การใช้หลักการในการทาํงาน(Platform) หมายถึง การนําเอาหลักการมาเป็นกรอบ     
ในการปฏิบติังานอยา่งมีกฎเกณฑแ์ละมาตรฐานที�ชดัเจนในการตดัสินใจ 
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5)  การใช้หลักการปกครอง(Politics) หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารที�จะทาํให้
บุคคลอื�นไดป้ฏิบติังาน เพื�อให้งานดงักล่าวบรรลุเป้าหมายตามตอ้งการ ซึ� งจะเกี�ยวขอ้งกบัการใช้
อาํนาจเขา้มาเกี�ยวขอ้งดว้ยเป็นองคป์ระกอบที�จาํเป็นในการปฏิบติังานของผูบ้ริหาร 

6)  การสร้างวตัถุประสงค์(Purposing) หมายถึง การกาํหนดวตัถุประสงค์ในการทาํงาน
ร่วมกนัระหว่างบุคลากร ทาํให้เกิดความชดัเจน มีความแน่นอน และมีความหมายในการจูงใจให้
บุคลากรปฏิบติังาน ผูป้ฏิบติังานไดท้ราบจุดหมายปลายทาง ความสําเร็จหรือความลม้เหลวของงาน 
กล่าวไดว้า่ เป็นการประสานใหบุ้คลากรทาํงาน โดยยดึผลประโยชน์ขององคก์รร่วมกนั 

7)  การวางแผน(Planning) หมายถึง การนําเอาวตัถุประสงค์มากําหนดเป็นโครงการ
ปฏิบติังานที�เป็นรูปธรรม กล่าวถึงโครงสร้างและรูปแบบของกิจกรรม การนาํแผนไปสู่การปฏิบติั 
ขั2นตอนสาํคญัที�ตอ้งใชใ้นการปฏิบติั ตลอดจนเป้าหมายหลกัและกรอบเวลาที�ตอ้งการใช ้

8)  ความแน่วแน่ (Persisting) หมายถึง ผูบ้ริหารให้ความสนใจต่อหลักการประเด็น 
เป้าหมาย ผลลพัธ์ของการทาํงาน และการใชเ้วลาในการบริหารงานอยา่งเตม็ประสิทธิภาพ 

9)  การบริหารบุคลากร(Peopling) หมายถึง การที�ผูบ้ริหารแสวงหาความร่วมมือจาก
บุคลากร การส่งเสริมใหเ้กิดความรัก ความสามคัคีเพื�อความกา้วหนา้ขององคก์รที�ปฏิบติังานร่วมกนั 

10)  ความรักในหน่วยงาน (Patriotism) หมายถึง การแสดงออกของบุคลากรที�มีต่อองคก์ร 
ในลกัษณะที�แสดงออกถึงความเชื�อมั�น การสร้างขอ้ตกลงร่วมกนั ความผูกพนัต่อการปฏิบติังานตาม
วตัถุประสงค ์ทาํใหเ้กิดความตอ้งการในการมีส่วนร่วมในการทาํงานในการทาํงานอยา่งเขม้แข็งและ
จริงจงั 

โรเบิร์ต แอล แคทซ์(Robert L. Katz,1995,pp.32-34) ซึ� งเป็นนกัวิชาการและนกัธุรกิจไดค้น้
คิดวธีิการที�เรียกวา่ “สามทกัษะ”(Three-Skills Method) แคทซ์ไดว้ิเคราะห์ดา้นความรู้ความสามารถ
พบว่าผูบ้ริหารจะทาํหน้าที�ตนเองไดดี้เพียงใด จะประสบความสําเร็จมากหรือน้อยกว่ากนัหรือไม่
ขึ2 นอยู่กับทกัษะในการบริหาร 3 ด้าน คือ ทักษะด้านเทคนิค ทกัษะด้านมนุษย์ และทกัษะด้าน
มโนคติ ดงัมีสาระสาํคญัสรุปไดด้งันี2  

1)  ทกัษะดา้นเทคนิค(Technical  Skills) หมายถึง ความสามารถในการใชเ้ทคนิควิธีการ   
ที�เหมาะสมในการบริหารงานให้บรรลุผล ทกัษะดา้นเทคนิคเป็นทกัษะที�ผูบ้ริหารพฒันาตนเองได้
ไม่ยากส่วนมากจะบรรจุไวใ้นวชิาต่าง ๆ ทางการบริหาร ทกัษะดา้นนี2ผูบ้ริหารจะตอ้งมีประกอบดว้ย 

1.1)  ทกัษะดา้นการวางแผน(Planning Skill) 
1.2)  ทกัษะดา้นกระบวนการกลุ่มและการติดต่อสื�อความหมาย(Group Process and 

Communication  Skill)  
1.3)  ทกัษะดา้นการจดัการ(Management  and Organization  Skill) 
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2)  ทกัษะดา้นมนุษย ์(Human  Skill) หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารในการทาํงาน  
ในฐานะสมาชิกของกลุ่มและความสามารถในการเสริมสร้างพลงัความร่วมมือระหวา่งสมาชิกของ
หน่วยงาน ทกัษะที�เกี�ยวขอ้งกบัการทาํงานกบัคน ซึ� งเป็นสิ�งแวดลอ้มที�สําคญัที�สุด ผูบ้ริหารจะตอ้ง
พฒันาตนเองให้มีทกัษะทางดา้นนี2  ที�สําคญัจะตอ้งรู้จกัตนเอง มีความมั�นใจและมั�นคงในอารมณ์ 
พยายามเขา้ใจผูอื้�น มีใจกวา้งและรับฟังความคิดเห็นผูร่้วมงาน ต้องยึดหลกั “รู้จกัตน เข้าใจคน       
เพื�อผลงาน” 

3)  ทกัษะดา้นมโนมติ(Conceptual  Skill) หมายถึง ความสามารถนากรเขา้ใจหน่วยงานใน
ทุกลักษณะ เห็นความสัมพันธ์ระหว่างส่วนงานและกิจกรรมต่าง ๆ ของหน่วยงาน รวมทั2 ง
ความสัมพนัธ์กบัหน่วยงานอื�น เป็นทกัษะที�ผูบ้ริหารระดบัหัวหน้างานจะขาดเสียไม่ได้ ทกัษะนี2
ผูบ้ริหารจะตอ้งมีประกอบดว้ย 

3.1)  การตดัสินใจ (Making  Decisions) 
3.2)  การขจดัความขดัแยง้ (Managing  Conflict) 

ความจาํเป็นที�จะตอ้งมีหรือใชท้กัษะทั2ง 3 ขึ2นอยูก่บัความรับผดิชอบของผูบ้ริหาร โดยที�
ผูบ้ริหารระดบัตน้จาํเป็นตอ้งใชท้กัษะดา้นเทคนิคมาก และทกัษะดา้นมนุษย ์ และมีทกัษะดา้นมโน
มตินอ้ยกวา่ตามลาํดบั ผูบ้ริหารระดบักลางใชท้กัษะดา้นเทคนิคนอ้ยกวา่ระดบัตน้ แต่อาจตอ้งใช้
ทกัษะดา้นมนุษยแ์ละทกัษะดา้นมโนมติมากกวา่  ส่วนผูบ้ริหารระดบัสูงตอ้งใชท้กัษะดา้นมโนมติ
และทกัษะมนุษยม์ากกวา่ ส่วนทกัษะดา้นเทคนิคใชน้อ้ย 

การใชว้ธีิการ 3 ทกัษะวเิคราะห์การบริหารในระบบราชการไทย จะแสดงสัดส่วนของทกัษะ
ทั2ง 3 ตามลาํดบัความรับผิดชอบของการบริหาร ดงัภาพ 
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ภาพที� 2.2  สัดส่วนของทกัษะทั2งสามตามระดบัความรับผิดชอบของการบริหาร 
ที�มา  วจิิตร  ศรีสอา้น, 2523, หนา้ 38 

 
ทกัษะทั2ง 3 ดา้น เป็นทกัษะที�จะเป็นพื2นฐานสาํหรับการบริหาร เพื�อเพิ�มประสิทธิผล            

ในองคก์ร ทั2งทางองคก์ารธุรกิจและการบริหารการศึกษา นอกจากนี2ผูบ้ริหารยงัตอ้งมีความรู้ใน
หลาย ๆ ดา้นประกอบดว้ย เช่น ดา้นเศรษฐกิจ เทคโนโลย ี สังคมวทิยา  จิตวทิยา  การเมือง       การ
ปกครอง  ชีววทิยา และภูมิศาสตร์เป็นตน้ 

ดงันั2น จะเห็นไดว้า่ ทกัษะการบริหารทั2ง 3 ดา้นนั2นมีความสาํคญัและจาํเป็นมากสําหรับ
ผูบ้ริหารที�จะนาํไปใชท้กัษะดงักล่าวไปใชป้ระโยชน์ในการบริหารงาน เพราะการมีทกัษะทางการ
บริหารครบถว้นสามารถสร้างศรัทธาและความเชื�อถือใหก้บัตนเองและบุคลากรทั2งภายในและ
ภายนอกองคก์ร และสามารถนาํพาองคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายหรือภารกิจไดส้าํเร็จ ซึ� งสอดคลอ้งกบั
ธงชยั  สันติวงษ(์2535,หนา้ 225) ไดก้ล่าวถึงทกัษะในการบริหารงานให้เกิดประสิทธิผลนั2น ขึ2นอยู่
กบัพฤติกรรมการบริหารงานของผูบ้ริหารสถานศึกษาที�จะตอ้งมีทกัษะของผูน้าํที�มีประสิทธิผลดงั
ภาพที�2.3 

 
 
 
 

มโนมติ 

มนุษย ์

เทคนิค 

มโนมติ 

มนุษย ์

เทคนิค 

มโนมติ 

มนุษย ์

เทคนิค 

ผูบ้ริหารระดบัสูง 
(อธิบดี) 

 

ผูบ้ริหารระดบักลาง 
(หวัหนา้กอง) 

 

ผูบ้ริหารระดบัตน้ 

(หวัหนา้แผนก) 
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ภาพที� 2.3  ทกัษะของผูบ้ริหารที�มีประสิทธิผล 
ที�มา  ธงชยั  สันติวงษ,์ 2535, หนา้ 225 

 
 ทกัษะของผูบ้ริหารที�มีประสิทธิผล(Effective  Leadership  Skill) 4 ชนิดคือ 

1) ทกัษะดา้นการมีสายตากวา้งไกล (Visionary  Skill) คือ เป็นผูมี้ทศันวิสัยที�สามารถมอง
กวา้งและไกล พร้อมกบัสามารถเชื�อมโยง “ความคิด”สู่ “การปฏิบติั” โดยสามารถถ่ายทอดความคิด
จากตนสู่ลูกนอ้ง โดยลูกนอ้งสามารถมองเห็นตรงกนั และมีความคิดร่วมกนัและผกูพนัร่วมกนั 

2) ทักษะด้านการถ่ายทอดความคิดด้วยการติดต่อสื� อสาร (Meaning Through  
Communication) คือ ผูบ้ริหารที�สามารถถ่ายทอดความคิดที�มีอยูใ่หเ้ป็นที�เขา้ใจและเกิดจิตสํานึกร่วม
จากลูกนอ้ง 

3) ทกัษะดา้นการรู้จกัเสริมสร้าง (Empowerment) คือ ทกัษะในการเสริมสร้างอาํนาจให้
เพิ�มสูงขึ2 น ทั2 งนี2 โดยวิธีรู้จกัสร้างจิตสํานึกร่วมให้ลูกน้องมีส่วนร่วมในอาํนาจที�มีอยู่ เช่น การที�
ผูบ้ริหารให้ลูกนอ้งมีส่วนร่วมนากรช่วยพฒันาเป้าหมายและกลยุทธ์ต่าง ๆ โดยที�ผูบ้ริหารจะไม่ใช้
อาํนาจโดยลาํพงัตนเองถ่ายเดียว 

มีทศันวสิัยมองได ้

กวา้งและไกล 
รู้จกัเสริมสร้างอาํนาจ 

ร่วมกบัลูกนอ้ง 

ผูบ้ริหารที�มี 

ประสิทธิผล 

รู้จกัถ่ายทอดความคิด 

โดยการติดต่อสื�อสาร 
รู้จกัตนเอง 

 

ความสาํเร็จ 
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4)  ทกัษะในการรู้จกัตนเอง (Self  Understanding) คือ ผูบ้ริหารที�รู้จกัจุดอ่อน จุดแข็ง
ตนเอง โดยจะรู้จกัจา้งหรือใชค้นทาํในสิ�งที�ตวัเองไม่ถนดั การสนใจติดตามผลที�เป็นไปของงานที�ทาํ
และรู้จกัสาํรวจตนเองตลอดเวลา 

สิ�งที�ผู้บริหารควรปฏิบัติตามแนวคิดของนักวชิาการต่างประเทศ 
ริชาร์ด  ดราฟท ์(Richard  Draft,2001,pp.212-215) แห่งโรงเรียนธุรกิจโอเวน(Owen  School 

of Business) มหาวทิยาลยัแวนเดอร์บิวท ์ ใหท้ศันะวา่ ผูบ้ริหารที�ดีควรใชก้ารบริหารที�เนน้การ
สนบัสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากกวา่การใชอ้าํนาจ โดยส่งเสริมใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมคิดร่วม
ทาํ ร่วมรับผดิชอบในกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ร พยายามพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหมี้ภาวะผูน้าํ จน
สามารถทาํงานแทนได ้โดย ริชาร์ด  ดราฟท ์ไดเ้สนอหลกัคุณธรรม 8 ประการ ที�นกับริหารที�ดีควร
มี ดงันี2  

1) เปิดโอกาสใหผู้อ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในการบริหารองคก์ร 
2) ส่งเสริมและช่วยเหลือผูใ้ตบ้งัคบัญัชาใหพ้ฒันาตนเอง 
3) ยอมรับและเป็นคุณค่าของลูกนอ้ง 
4) รับฟังความคิดเห็นของคนอื�นก่อนตดัสินใจ 
5) แยกเรื�องงานออกจากเรื�องส่วนตวั 
6) สร้างความแขง็แกร่งใหอ้งคก์ารดว้ยการสร้างทีมงานที�มีประสิทธิภาพ 
7) กระจายอาํนาจใหก้บัผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา 
8) สร้างศรัทธาและความเชื�อมั�น โดยทาํตวัให้น่าศรัทธา น่าเชื�อถือ 

 

วฒันธรรมองค์กร 
แนวคิดเกี�ยวกบัวฒันธรรมองค์กร 
ซนันิเฟลด์ (Sonnenfeld, 1998, cited in Robbins, 1996, pp. 683-684) ศึกษาประเภทของ

วฒันธรรมองค์กร และคนในวฒันธรรมแต่ละประเภทโดยแบ่งประเภทของวฒันธรรมองค์กร
ออกเป็น 4 ประเภท คือ 

1) วฒันธรรมแบบวิชาการ (Academy) เป็นวฒันธรรมที�ให้บุคคลในองคก์รรับผิดชอบ
งานของตน พนกังานที�มีความตอ้งการที�จะทาํงานแต่ละงานทั2งหมดมากกวา่ที�จะทาํงานเฉพาะส่วน
องค์กรที�มีวฒันธรรมแบบวิชาการมักจะรับผูที้� เพิ�มสําเร็จการศึกษาเข้าทาํงานและมีระบบการ
ฝึกอบรมพฒันาและถ่ายทอดความรู้ต่าง ๆ ตลอดจนเทคนิคเฉพาะเพื�อให้พนกังานสามารถปฏิบติั
หน้าที�ต่าง ๆ ในองค์กรได ้วฒันธรรมแบบวิชาการจะมุ่งสร้างพนกังานที�มีความรู้ความเชี�ยวชาญ
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เฉพาะดา้น (specialist) ขึ2น เพื�อปฏิบติังาน ซึ� งองค์กรที�มกัจะมีวฒันธรรมแบบวิชาการมกัได้แก่
บริษทัเอกชน เช่น โคคา-โคลา IBM เป็นตน้ 

2) วฒันธรรมแบบสโมสร (Club) วฒันธรรมแบบสโมสรจะให้ความสําคญักบัความ
จงรักภกัดี ความผูกพนัและความสอดคล้องกัน ตลอดจนความกลมเกลียวหรือเป็นอนัหนึ� งอนั
เดียวกนัสมาชิกในองคก์ร วฒันธรรมแบบสโมสรให้ความสําคญักบัประสบการณ์และความอาวุโส
ในองค์กร องคก์ารที�มีวฒันธรรมแบบสโมสรมกัจะพฒันาและฝึกผูบ้ริหารให้เป็นผูที้�ทีความรอบรู้
อยา่งกวา้งขวางแบบ Generalist องคก์รที�มีวฒันธรรมแบบนี2มกัจะไดแ้ก่ หน่วยงานราชการ กองทพั 
เป็นตน้ 

3) วฒันธรรมแบบทีมเบสบอล หรือทีมกีฬา (Baseball Team) วฒันธรรมแบบเบสบอลนี2
จะเป็นที�รวมของผู ้ที� เป็นคนมีความคิดริเริ� มและกล้าเสี� ยง เนื�องจากวฒันธรรมแบบนี2 จะให้
ความสาํคญักบัผูที้�มีความรู้ความสามารถโดยเนน้ที�ผลผลิตหรือผลงานที�พนกังานสร้างขึ2นในองคก์ร
มากกว่าการพิจารณาถึงอายุหรือประสบการณ์ ของพนกังานองค์กรมกัจะมีระบบการจูงใจและให้
อิสระแก่พนกังานในการสร้างผลงานที�ดีหรือผูที้�มีผลงานดีเด่น (Star Performers) องคก์รที�มีมกัจะมี
วฒันธรรมแบบทีมเบสบอลมกั ไดแ้ก่ บริษทัที�ปรึกษา ธนาคาร ทนายความ บริษทัที�มีกิจการทาํการ
บญัชี บริษทัโฆษณาและการวจิยัทางชีวภิาพ เป็นตน้ 

4) วฒันธรรมแบบการป้องกนั (Fortress) วฒันธรรมแบบนี2จะเนน้การป้องกนัองคก์ร ซึ� ง
เนน้ความอยูร่อดขององคก์ร องคก์รจะทาํงานที�ทา้ทายและอาจมีการเปลี�ยนแปลงไดง่้าย องคก์รที�มี
วฒันธรรมแบบนี2 อาจเคยมีวฒันธรรมแบบอื�นมาก่อนองค์กรที�มกัจะมีวฒันธรรมแบบป้องกนัมกั
ไดแ้ก่กิจกรรมสาํรวจนํ2ามนั ร้านคา้ปลีกขนาดใหญ่ เป็นตน้ 
 การแบ่งวฒันธรรมองคก์รออกเป็นแต่ละประเภท สามารถบ่งบอกถึงลกัษณะความเหมาะสม
กบัองค์กร ซึ� งแต่ละองค์กรมีการใชว้ฒันธรรมที�แตกต่างกนัออกไป แนวคิดดงักล่าวทาํให้ทราบว่า 
วฒันธรรมองคก์รเป็นความเชื�ออยา่งหนึ�งที�บุคคลในองคก์รนาํไปใชเ้ป็นแนวทางในการปฏิบติังาน
ให้ประสบผลสําเร็จ คุกและคณะ (Cooke & others, 1989, pp. 9-13) ไดอ้ธิบายความหมายเกี�ยวกบั
วฒันธรรมองคก์ร ไดด้งันี2  
 วฒันธรรมองค์กร หมายถึง ไดแ้ก่ เป็นขอ้สมมุติฐานและความเชื�อพื2นฐานที�ถูกกาํหนดโดย
สมาชิกขององค์กรองค์ประกอบสําคญัของวฒันธรรมองค์กร คือ พฤติกรรมธรรมดา บรรทดัฐาน
ค่านิยมที�เด่นชัด ปรัชญา กฎเกณฑ์ต่าง ๆ ความรู้สึกหรือบรรยากาศ เทคโนโลยี ประกอบด้วย 
วฒันธรรมองคก์รซึ� งแบ่งออกเป็น 3 ดา้น 12 มิติ คือ  
 ดา้นที� 1 ลกัษณะสร้างสรรค ์หมายถึง องค์การที�ให้ความสําคญัของค่านิยมในการทาํงาน
โดยมุ่งเน้นที�ความพอใจของบุคคลในองค์กร ความตอ้งการความสําเร็จ ตอ้งการไมตรีสัมพนัธ์ 



มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภฏั
ธน
บุรี

42 

รวมทั2งส่งเสริมให้บุคลากรมีความสัมพนัธ์และสนับสนุนซึ� งกนัและกัน และมีลกัษณะของการ
ทาํงานที�ส่งผลใหบุ้คลากรในองคก์รประสบผลสาํเร็จกบัการทาํงานแบ่งออกเป็น 4 มิติ คือ 
 1.1)  มิติเน้นความสําเร็จ หมายถึง องค์กรที�มีภาพรวมในลักษณะการทาํงานที�ดี มี
ค่านิยมและพฤติกรรมการทาํงานของทุกคนในองค์การมีลกัษณะของการมีเป้าหมายการทาํงาน
ร่วมกนั มีเหตุมีผลมีหลกัการ และเป็นนกัวางแผนที�มีประสิทธิภาพ มีความกระตือรือร้น มีความสุข
สนุกกบังาน รู้สึกวา่งานมีความทา้ทายและมีความหมาย 
 1.2)  มิติเนน้สัจการแห่งตน  หมายถึง องคก์ารที�มีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออก
ในทางสร้างสรรค์ เน้นความตอ้งการของบุคคลในองค์กรตามความนึกคิดและตามความคาดหวงั 
เป้าหมายของการทาํงานอยูที่�คุณภาพมากกวา่ปริมาณที�ไดรั้บ รวมทั2งความสําเร็จของงานมาพร้อม ๆ 
กบัความกา้วหนา้ของพนกังานทุกคน ทุกคนมีความภูมิใจในงานของตน 
 1.3)  มิติเน้นบุคคลและการกระตุน้  หมายถึง องค์การที�มีค่านิยมและพฤติกรรมการ
ทาํงาน การบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วมและมุ่งเน้นบุคคลเป็นศูนย์กลาง ให้ความสําคัญกับ
พนักงาน คือ ถือว่าพนักงานเป็นทรัพยากรที�มีค่ามากที�สุดขององค์การ การทาํงานมีลกัษณะการ
ติดต่อสื�อสารที�มีประสิทธิภาพ บุคลิกภาพของพนกังานมีความสุข ภูมิใจ และสนุกกบัการนิเทศการ
สอน และบทบาทพี�เลี2ยง และไดรั้บการสนบัสนุนความกา้วหนา้จากการทาํงานอยา่งสมํ�าเสมอ 
 1.4)  มิติเนน้ไมตรีสัมพนัธ์  หมายถึง องค์กรที�มีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออก
มุ่งเน้นให้ความสําคญักบัสัมพนัธภาพระหว่างบุคคล ทุกคนในองค์กรมีความเป็นกนัเอง เปิดเผย 
และมีความรู้สึกของเพื�อนร่วมงานและเพื�อนร่วมทีม การแสดงออกของพนกังานในองคก์รจะเน้น
การทํางานในลักษณะให้ความอบอุ่น ให้การยอมรับซึ� งกันและกัน มีการแบ่งปันและเข้าใจ
ความรู้สึกซึ� งกนัและกนัในการทาํงาน  รู้ใจเขาใจเรา 
 ด้านที� 2  ลักษณะเฉื�อยชา หมายถึง องค์กรที�มีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกที�
มุ่งเน้นความตอ้งการความมั�นคงของพนักงาน และมีผูน้าํที�มุ่งเน้นบุคคลเน้นการคลอ้ยตามความ
คิดเห็นของผูบ้ริหาร ยึดถือกฎระเบียบแบบแผน พึ�งพาผูบ้ริหาร และพยายามหลีกเลี�ยงการกระทาํที�
ตอ้งรับผิดชอบ ยอมรับการมอบหมายงานจากผูบ้ริหาร เน้นถึงสัมพนัธภาพกบับุคคลในลกัษณะ
ปกป้องตนเอง และตั2งรับเพราะเป็นแนวทางทาํให้มั�นคงและปลอดภยัและกา้วหน้าในการทาํงาน 
แบ่งออกเป็น 4 มิติ คือ 
 2.1)  มิติเน้นการเห็นพ้องด้วย  หมายถึง  องค์กรที� มีค่านิยมและพฤติกรรมการ
แสดงออกที�บุคคลให้การยอมรับซึ� งกนัและกนั หลีกเลี�ยงการแข่งขนัที�อาจเกิดขึ2 น พฤติกรรมที�
ถูกตอ้งในองค์กรคือพยายามเห็นด้วยและคล้อยตามความคิดเห็น การปฏิบติัตวัเหมือนกบับุคคล
ส่วนใหญ่ในองคก์าร ลกัษณะคลอ้ยตามเป็นสิ�งที�พนกังานในองคก์ารพึงพอใจ 
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 2.2)  มิติเน้นกฎระเบียบ หมายถึง องค์กรที�มีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออก
ลกัษณะอนุรักษนิ์ยม รักษาประเพณีแบบแผนการปฏิบติังาน มีการควบคุมดว้ยระบบราชการ คนใน
องคก์รตอ้งปฏิบติัตามกฎระเบียบที�วางไวอ้ยา่งเคร่งครัด 
 2.3)  มิติเนน้การพึ�งพา หมายถึง องคก์รที�มีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกถึงสาย
งานบงัคบับญัชาศูนยร์วมการบริหารจดัการ การตดัสินใจที�ผูบ้ริหารหรือผูน้าํกลุ่ม ซึ� งทุกคนตอ้ง
ปฏิบติัตามการตดัสินใจนั2น และทุกคนเชื�อวา่การตดัสินใจนั2นถูกตอ้ง ทุกคนไม่สนใจคุณภาพของ
งานหรือลกัษณะงานที�ทา้ทาย ไม่ทราบจุดมุ่งหมายในการทาํงานของตนเอง และขององคก์รมุ่งการ
ปกป้องตนเองโดยการปฏิบติัตามผูบ้ริหาร 
 2.4)  มิติเนน้การหลีกเลี�ยง หมายถึง องคก์รที�มีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกที�
เนน้การลงโทษเมื�อทาํงานผิดพลาด แต่เมื�อทาํงานประสบผลสําเร็จกลบัไม่ไดรั้บรางวลัอะไร ทาํให้
พนกังานเกี�ยวความรับผดิชอบใหก้บับุคคลอื�น และหลีกเลี�ยงการกระทาํต่าง ๆ ที�อาจก่อให้เกิดความ
ผดิพลาดในการทาํงาน และการถูกตาํหนิ พนกังานทุกคนจะรู้สึกผิด ตาํหนิตนเองและรู้สึกตนเองไม่
มีคุณค่าเมื�อกระทาํงานผดิพลาด ทุกคนหลีกเลี�ยงการทาํงานหรือการปฏิบติัตวัที�ก่อให้เกิดการขดัแยง้ 
และความผดิต่าง ๆ พยายามหลีกเลี�ยงไปใหผู้ร่้วมงานหรือผูบ้ริหาร 
 ดา้นที� 3  ลกัษณะเชิงรุก  หมายถึง องคก์รที�มีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกในการ
ปฏิบติังานเชิงรุก ลกัษณะมุ่งเน้นงานและเน้นความตอ้งการทางดา้นความมั�นคงของพนกังานเป็น
สําคญั โดยลกัษณะการทาํงานจะมุ่งเน้นอาํนาจ การมีความคิดเห็นตรงกนัขา้ม แข่งขนัชิงดีชิงเด่น
ต่อตา้นและมุ่งเจา้ระเบียบ แบ่งออกเป็น 4 มิติ 
  3.1)  มิติเน้นการเห็นตรงกันข้าม หมายถึง องค์กรที�มีค่านิยมและพฤติกรรมการ 
แสดงออกของการเผชิญหนา้เป็นอยา่งมาก โดยมีค่านิยมการบริหารที�เนน้การเจรจาต่อรอง พนกังาน
รู้สึกว่ามีคุณค่าถ้าไดแ้ก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า ขาดการวางแผนล่วงหน้า การแก้ปัญหาเฉพาะหน้า 
ก่อให้เกิดความขดัแยง้กับบุคคลอื�นในองค์การอยู่เสมอ ๆ พนักงานจะแสดงถึงความขดัแยง้ใน
ลกัษณะชอบสงสัย ไม่ไวใ้จบุคคลอื�น และแสดงอาการตาํหนิและต่อตา้นการเปลี�ยนแปลงหรือ
ต่อตา้นความคิดเห็นของผูอื้�นเสมอ ๆ 
  3.2)  มิติเน้นอาํนาจ หมายถึง องค์กรที�มีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกที�มี
โครงสร้างการบริหารแบบไม่มีส่วนร่วม โดยมีพื2นฐานแบบเนน้อาํนาจหนา้ที�และบทบาทของแต่ละ
คนอยู่ที�ตาํแหน่งที�ดาํรงอยู่ รางวลัที�ได้รับจากองค์กร คือการเลื�อนขั2น เลื�อนตาํแหน่ง ได้ควบคุม
พนักงานที�มีระดบัตํ�ากว่า ทุกคนมีความตอ้งการอาํนาจเพื�อบาํรุงรักษาความรู้สึกมั�นคง โดยการ
มุ่งเนน้ที�ผลงานโดยการใชอ้าํนาจหนา้ที� ชอบเป็นผูนิ้เทศและสอนงานเพื�อนร่วมงาน 
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  3.3)  มิติเนน้การแข่งขนั หมายถึง องคก์รที�มีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกของ
การแข่งขนัที�ตอ้งการผลแพช้นะ พนกังานตอ้งการชนะและดีกว่าคนอื�น ทุกคนมุ่งการแข่งขนัเพื�อ
รักษาความรู้สึกการมีคุณค่าของตนเองจากการแบ่งระดบัในที�ทาํงานและเกิดผลสําเร็จที�การทาํงานที�
มีการแข่งขนัและความเชื�อวา่การทาํงานตอ้งการแข่งขนักนัทาํงานจึงจะประสบผลสาํเร็จ 
  3.4)  มิติเน้นความสมบูรณ์แบบ หมายถึง องค์กรที�มีค่านิยมและพฤติกรรมการ
แสดงออกลกัษณะเจา้ระเบียบ การทาํงานอยา่งหนกั และยึดมั�นในระบบการทาํงานอยา่งละเอียดถี�
ถว้นแต่ไดรั้บผลงานและผลผลิตขององค์กรน้อยมาก และใช้ระยะเวลานานมากในการทาํเพื�อให้
บรรลุเป้าหมายนั2น เนน้การทาํงานที�มีระเบียบอยา่งละเอียด 
 วฒันธรรมโรงเรียนมีลกัษณะจาํเพาะที�แต่ละองค์กรให้ความสําคญั และยอมรับว่าเป็นส่วน

หนึ�งของระบบการบริหารงานในโรงเรียนซึ� ง  แพทเตอร์สัน (Patterson, 1988: 107-109) ไดส้รุปวา่ 

วฒันธรรมโรงเรียนมีส่วนเกี�ยวขอ้งกบัพฤติกรรมของบุคลากรในโรงเรียน 10 ดา้น ไดแ้ก่  

1) ความมุ่งประสงคข์องโรงเรียน (School Purpose) 

2) การมอบอาํนาจ(Empowerment) 

3) การตดัสินใจ (Decision Making)  

4) ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ�งของโรงเรียน (Senseof Community)  

5) ความไวว้างใจ (Trust)   

6) ความมีคุณภาพ (Quality)  

7) การยอมรับ(Recognition)  

8) ความเอื2ออาทร (Caring)  

9) ความซื�อสัตยสุ์จริต (Integrity) 

10)ความหลากหลายของบุคลากร (Diversity)  

ซึ� งมีรายละเอียดดงันี2  

1. ความมุ่งประสงค์ของโรงเรียน (School purposes)  
การปฏิบติังานของโรงเรียนยอ่มตอ้งมีการกาํหนดจุดมุ่งหมายเพื�อที�จะทาํงานให้สําเร็จบรรลุ

ความประสงคที์�ตั2งไว ้การที�จะทาํงานให้บรรลุวตัถุประสงค์ของโรงเรียนนั2น ภายในโรงเรียนควร

ประชาสัมพนัธ์ ชี2 แจงให้บุคลากรในโรงเรียน เขา้ใจ เห็นคุณค่าและความสําคญัเกี�ยวกบัความมุ่ง
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ประสงค์ของโรงเรียน เพื�อเป็นใช้แนวทางในการดาํเนินงานและการประเมินผลร่วมกนั รวมทั2ง

คาํนึงถึงการตดัสินใจที�มีผลต่อเป้าประสงคข์องโรงเรียนดว้ย 

แพทเตอร์สัน (Patterson, 1988,pp. 107-109)  กล่าววา่ การปฏิบติังานของโรงเรียนทุกแห่ง

ต่างก็มีจุดมุ่งหมายที�จะทํางานให้บรรลุมุ่งประสงค์ของโรงเรียน การที�จะทํางานให้บรรลุ

วตัถุประสงคข์องโรงเรียน บุคลากรในโรงเรียนควรมีโอกาสร่วมกนักาํหนดขึ2น เพื�อใชเ้ป็นแนวทาง

ในการปฏิบติั เมื�อโรงเรียนกาํหนดความมุ่งประสงค์ของโรงเรียนแล้ว ควรประชาสัมพนัธ์ชี2 แจง      

ให้บุคลากรในโรงเรียนเขา้ใจ เห็นคุณค่าและความสําคญัเกี�ยวกบัความมุ่งประสงค์ของโรงเรียน   

เพื�อเป็นแนวทางในการดาํเนินการประเมินผลร่วมกัน รวมทั2 งคาํนึงถึงการตัดสินใจที�มีผลต่อ       

ความมุ่งประสงคข์องโรงเรียนดว้ย 

รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2544,หนา้ 170) กล่าววา่ เป้าหมายจะเป็นตวักาํหนดผลการปฏิบติังาน

ก็ต่อเมื�อทุกคนยอมรับทั2งหมด การที�มีคนใดคนหนึ�งปฏิเสธเป้าหมายนั2นเขาก็จะไม่ให้ความร่วมมือ

ไม่ใชผู้น้าํเป็นผูก้าํหนดเป้าหมาย 

วารสาร เมืองพวน (2551,หน้า 23) กล่าวว่า ความมุ่งประสงค์ของโรงเรียน หมายถึง การที�

โรงเรียนได้ประชาสัมพนัธ์ให้บุคลากรไดท้ราบถึงเป้าประสงค์ของโรงเรียน ด้วยรูปแบบวิธีการ

ต่างๆ ทาํให้บุคลากรเกิดความตระหนกั เห็นคุณค่าและความสําคญัในเป้าประสงค์ของโรงเรียน    

การนาํเป้าประสงคไ์ปใชใ้นการกาํหนดแนวทางในการปฏิบติังานต่าง ๆ รวมทั2งการจดักิจกรรมต่าง 

ๆ เพื�อสนบัสนุนส่งเสริมใหเ้ป้าประสงคข์องโรงเรียนบรรลุผลสาํเร็จ 

ธงชยั สันติวงษ ์(2539,หนา้ 39) ไดก้ล่าวถึงหลกัในการกาํหนดความมุ่งประสงคไ์ว ้ดงันี2  

1) กิจกรรมต่างๆ ขององค์กรจะตอ้งมีส่วนสนบัสนุนหรือช่วยส่งเสริม ไม่ว่าจะโดย

ทางตรงหรือทางออ้ม ให้ความมุ่งประสงค์ขององค์กรบรรลุผลสําเร็จได ้ ความหมายในที�นี2 คือ 

กิจกรรมที�จดัขึ2นซํ2 ากนัหรือที�ไม่จาํเป็นจะก่อให้เกิดความสูญเสียทรัพยากรโดยเปล่าประโยชน์ และ

องคก์รจะทาํงานโดยไม่มีประสิทธิภาพ 

2) ความมุ่งประสงคที์�ระบุอยา่งชดัเจน และเขา้ใจง่ายจะเป็นการส่งเสริมใหอ้งคก์รดาํเนิน

ไปโดยมีประสิทธิภาพ ทั2งนี2  เพราะถา้หากเป้าหมายไม่ชดัเจนหรือเขา้ใจยาก ยอ่มทาํใหผู้ป้ฏิบติังาน

ไม่มีหลกัยดึ และอาจทาํใหท้าํไปคนละทิศคนละทาง ซึ� งจะก่อใหเ้กิดการเสียเวลาหรือไม่สามารถ

รวบรวมความทุ่มเทจากกาํลงัแรง และกาํลงัความคิดของฝ่ายต่างๆ ไดเ้ตม็ที� 



มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภฏั
ธน
บุรี

46 

3) ความมุ่งประสงคที์�ตั2งขึ2นจะตอ้งไดรั้บการยอมรับและเห็นดว้ยจากทุกฝ่ายที�เกี�ยวขอ้ง

จึงจะทาํ ใหค้วามมุ่งประสงคน์ั2นประสบความสาํเร็จ เพราะถา้ความมุ่งประสงคถู์กจดัขึ2นโดยขดัแยง้

กบัผลประโยชน์ของฝ่ายที�เกี�ยวขอ้ง (ทั2งสมาชิกภายในองคก์ร และบุคคลภายนอกองคก์ร) แลว้ยอ่ม

ทาํใหฝ่้ายที�เกี�ยวขอ้งต่อตา้นหรือไม่ปฏิบติัตามก็ได ้

4) ความมุ่งประสงคห์รือเป้าหมายที�จดัขึ2นตอ้งไม่สูงหรือยากเกินไป หากแต่ตอ้งสมเหตุ 

สมผล ความหมายในที�นี2ก็คือความมุ่งประสงคที์�ตั2งไวสู้งเกินไปหรือหาหนทางที�จะทาํใหส้าํเร็จ      

ไดย้าก ยอ่มเป็นการกาํจดัตั2งแต่เริ�มแรก สมาชิกองคก์รอาจมองไม่เห็นหนทางที�จะทาํไดก้็จะทอ้ถอย

ตั2งแต่เริ�มตน้ ตรงกนัขา้ม หากความมุ่งประสงคที์�ตั2งไวง่้ายเกินไป และสามารถทาํใหส้าํเร็จผลได ้

โดยใชค้วามพยายามเพียงเล็กนอ้ยหรือใชเ้วลาอนัสั2นก็ยอ่มไม่เป็นการทา้ทายความพยายามของ

สมาชิก ดงันั2นความมุ่งประสงคที์�ดีนั2น ควรจะสมเหตุสมผลในลกัษณะที�ตอ้งสูงพอสมควร และ

เหมาะสมสาํหรับทา้ทายความพยายามของสมาชิกไดเ้ป็นอยา่งดี นอกจากนี2ความมุ่งประสงคที์�

สมเหตุสมผลดงักล่าว ถา้หากจดัไดถู้กตอ้งก็จะเป็นการจูงใจใหส้มาชิกทุ่มเทกาํลงัความสามารถของ

ตนอยา่งเตม็ที� ทั2งนี2 เพราะปัจจุบนัการประเมินผลงาน ส่วนมากนิยมดูจากความมุ่งประสงค ์             

ที�กาํหนดใหเ้ป็นเกณฑส์าํคญั ดงันั2น ความมุ่งประสงคที์�จะใชว้ดัจึงตอ้งเหมาะสม 

5) การจดัทาํความมุ่งประสงคห์รือเป้าหมายดงักล่าวจะตอ้งใหส้มาชิกในองคก์รเขา้มามี

ส่วนร่วมในการจดัทาํ เพื�อใหไ้ดป้ระโยชน์ที�วา่ความมุ่งประสงคด์งักล่าวจะเป็นที�เขา้ใจ และเป็นที�

ยอมรับ รวมทั2งจะช่วยใหแ้ปลความไดถู้กตอ้ง 

กล่าวโดยสรุปไดว้า่ ความมุ่งประสงคข์องโรงเรียน หมายถึง ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากร

มีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมายการปฏิบติังาน/โครงการ/กิจกรรมของโรงเรียน โดยการจดัทาํ

แผนงาน/โครงการมีความสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของโรงเรียนเสมอ รวมทั2งสร้างความตระหนกัและ

เห็นคุณค่าความสาํคญัของเป้าหมายโรงเรียนให้เกิดขึ2นกบับุคลากร โดยการแจง้ข่าวสารและทาํ

ความเขา้ใจกบับุคลากรใหท้ราบถึงนโยบายและเป้าหมายของโรงเรียนอยา่งชดัเจน เพื�อใหก้าร

บริหารงานของโรงเรียนบรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมาย 

2. การมอบอาํนาจ (Empowerment ) 
 การมอบอาํนาจ เป็นกระบวนของการบริหารหรือเป็นหัวใจของนกับริหารในการบริหาร

ราชการให้เป็นไปดว้ยดี เมื�อผูบ้งัคบับญัชามอบอาํนาจ หนา้ที�และความรับผิดชอบดาํเนินการอยา่ง
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ใดอยา่งหนึ�ง แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ควรเห็นความสาํคญัของการมอบอาํนาจในการใชดุ้ลยพินิจในการ
ตดัสินใจในงานที�ไดรั้บมอบหมาย นอกจากนี2ผูบ้ริหารควรให้โอกาสในการรับรู้ข่าวสาร และการ
ไดรั้บปัจจยัต่างๆ ในการปฏิบติังานแก่บุคลากรในโรงเรียนอย่างเท่าเทียมกนัและในขณะเดียวกนั
ผูบ้งัคบับญัชาก็ยงัตอ้งรับผดิชอบร่วมต่อผลที�เกิดขึ2นดว้ย 

แพทเตอร์สัน (Patterson, 1988,pp. 107-109) ได้กล่าวถึงการมอบอาํนาจไวว้่าในการ
ปฏิบติังานผูบ้ริหารจะตอ้งเห็นความสําคญัของการให้อาํนาจในการตดัสินใจแก่ครูในโรงเรียนใน
บางสถานการณ์ พร้อมทั2งให้โอกาสในการรับรู้ข่าวสาร และการไดรั้บปัจจยัต่าง ๆ ในการ
ปฏิบติังานแก่บุคคลในองคก์รอยา่งเท่าเทียมกนั 

รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544 ,หน้า 127) กล่าววา่ การมอบอาํนาจที�มีประสิทธิผลไวว้่า              
การมอบหมายงาน (Delegation) เป็นกระบวนการมอบความรับผิดชอบ (Authority) พร้อมๆ กบัการ
มอบอาํนาจหนา้ที� (Responsibility) ในแนวดิ�งจากระดบับนไประดบัล่างซึ� งนบัวา่เป็นกระบวนการที�
ทาํใหบุ้คคลอื�นมีส่วนร่วมในงานของผูบ้ริหาร โดยตอ้งการใหผู้บ้ริหารกาํหนดอาํนาจหนา้ที�และการ
สร้างความรู้สึกความรับผดิชอบ 

จินตนา ยูนิพนัธ์ (2539 ,หน้า 101) ไดก้ล่าวไวว้่า การมอบอาํนาจในงานเป็นกระบวนการ
แบ่งปันอาํนาจระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นการให้อาํนาจในการตดัสินใจสร้าง
แรงจูงใจในการพฒันาประสิทธิภาพของงาน โดยการตดัสินใจส่วนบุคคลของบุคลากรเอง หรืออาจ
กล่าวได้ว่าเป็นการถ่ายโอนอํานาจจะช่วยให้เกิดบรรยากาศการทํางานที�ท้าทาย มีความคิด
สร้างสรรค ์ทาํใหทุ้กคนในองคก์ารมีความเชื�อมั�นที�จะเติบโตเจริญกา้วหนา้ในงานของตน 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2545,หน้า 236) กล่าวถึงการมอบอาํนาจหน้าที�แต่ปราศจาก
ความรับผิดชอบของผูบ้ ังคับบัญชาว่า เป็นการแบ่งงานขององค์กรโดยขาดผูรั้บผิดชอบ การ
มอบหมายอาํนาจหนา้ที�ไม่ใชก้ารมอบหมายความรับผิดชอบผูบ้งัคบับญัชายงัคงรับผิดชอบไว ้เพื�อ
ความถูกตอ้งเหมาะสมของการปฏิบติัหนา้ที�ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทั2งนี2ผูที้�อยูใ่นองคก์รทุกคนจะตอ้ง
มีความเตม็ใจในการปฏิบติัหนา้ที�และมีความรับผดิชอบ 

สมยศ นาวีการ (2544, หนา้ 238) กล่าววา่ การมอบหมายงานที�มีประสิทธิภาพทาํไดโ้ดยการ
ปรับปรุงการติดต่อสื�อสารและความเขา้ใจระหวา่ง ผูบ้ริหารกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ดีขึ2น ผูบ้ริหารที�
เรียนรู้จุดแข็งจุดอ่อนและความพอใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของเขาจะสามารถตดัสินใจไดดี้ว่างาน
ไหนสามารถมอบหมายใหใ้ครได ้

ธงชยั สันติวงษ ์(2543,หนา้ 288) กล่าววา่ ชนิดของงานหรือหนา้ที�ในการกระทาํเป็นปัจจยัที�
สําคญัอย่างหนึ�งที�มีผลกระทบต่อการมอบอาํนาจหน้าที� ถา้หากเป็นงานที�ผูบ้ริหารชั2นสูงควบคุม
หรือสั�งการเองอย่างทั�วถึงไดย้ากในขณะเดียวกนัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก็มีคุณสมบติัหรือประสบการณ์
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อยา่งเพียงพอที�จะทาํงานนั2นไดด้ว้ยตนเองแลว้ ผูบ้ริหารก็ไม่ควรรวบงานดงักล่าวไวท้าํดว้ยตนเอง 
แต่ควรมอบหมายใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํ 

เทรซี (Tracy, 1990,pp. 1-5) ไดก้ล่าวถึง กระบวนการมอบอาํนาจในงานให้แก่บุคลากร
ภายในองคก์รไว ้10 ขั2นตอน ดงันี2  

1)  การให้อาํนาจโดยความรับผิดชอบ (Power Through Responsibility) กาํหนดบทบาท

หน้าที�ความรับผิดชอบให้บุคคลากร ไดรั้บทราบถึงเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ขององค์กร โดยทาํ

การสื�อสารและส่งเสริมในบทบาทหนา้ที�ของบุคลากร เพื�อทาํใหบุ้คลากรเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจใน

ความเป็นเจ้าของต่อบทบาทและความรับผิดชอบของตน รวมทั2 งเข้าใจถึงบทบาทและความ

รับผดิชอบของผูอื้�นดว้ย 

2) การให้อาํนาจโดยอาํนาจหนา้ที� (Power Through Authority) มีการมอบหมายอาํนาจ

หน้าที�ให้เท่าเทียมกับบทบาทหน้าที�ความรับผิดชอบ โดยพิจารณาจากความสามารถของแต่ละ

บุคคล พร้อมทั2งชี2แจง้ใหท้ราบถึงอาํนาจหนา้ที�และขอบเขตของอาํนาจหนา้ที�ใหช้ดัเจน 

3) การให้อาํนาจโดยมาตรฐานสู่ความเป็นเลิศ (Power Through Standard of Excellence) 

ตอ้งยดึถือในมาตรฐาน กาํหนดมาตรฐานในงานทั2งดา้นปริมาณ คุณภาพงบประมาณและเวลา สร้าง

แรงจูงใจใหบุ้คลากรรู้ถึงผลสาํเร็จและความสาํเร็จ 

4) การให้อาํนาจโดยการฝึกอบรมและการพฒันา (Power Through Training and 

Development) ผูบ้ริหารควรทาํการมอบอาํนาจในงาน โดยให้ผูป้ฏิบติังานได้รับการฝึกอบรม                  

สร้างเสริมความมีคุณค่าในตนเอง เสริมสร้างแรงจูงใจที�ตอ้งเรียนรู้ โดยไม่ก่อให้เกิดการต่อตา้นการ

เปลี�ยนแปลง พฒันาการฝึกอบรม ความตอ้งการของบุคลากรในองคก์ร 

5) การให้อาํนาจโดยการให้ความรู้และขอ้มูลข่าวสาร (Power Through Knowledge and 

Information) การมอบอาํนาจในงาน โดยการใหค้วามรู้และขอ้มูลข่าวสารให้บุคลากรไดรั้บทราบถึง

เป้าหมาย วตัถุประสงค์ แผนงานขององค์ ขอ้มูลข่าวสารจากองค์กรอื�นๆ การเปลี�ยนแปลงต่างๆ ที�

เกิดขึ2นในปัจจุบนั 

6) การให้อาํนาจโดยการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั (Power Through Feedback) จุดมุ่งหมายของ

ขอ้มูลยอ้นกลับ คือ ช่วยเสริมสร้างผลการปฏิบติังานให้ดีขึ2น บุคลากรได้เห็นว่าเขาตอ้งทาํการ
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ปรับปรุงเปลี�ยนแปลงไปอย่างไรบา้ง จูงใจให้บุคลากรทาํงานได้ดีขึ2นและทาํให้บุคลากรมีความ

ภาคภูมิใจในตนเอง 

7) การให้อาํนาจโดยการรับรู้ (Power Through Recognition) ให้บุคลากรเกิดความรู้สึก

ยอมรับโดยทาํการยกยอ่ง การประเมินผลการปฏิบติังาน การประชาสัมพนัธ์การให้อาํนาจหนา้ที�ที�

สูงขึ2น และการใหค่้าตอบแทนสวสัดิการต่าง ๆ บุคลากรจะรู้สึกพึงพอใจ มีแรงจูงใจที�จะผลิตผลงาน 

หรือคุณภาพบริการใหมี้ประสิทธิภาพมากขึ2น 

8) การให้อาํนาจโดยความไวว้างใจ (Power Through Trust) เป็นสิ�งที�ทาํให้บุคลากรรู้สึก

ถึงความไวว้างใจในการสามารถมองของตนเองและผูอื้�น โดยมีการเชื�อว่าบุคคลทุกคนย่อมมี

พื2นฐานและความสามารถในการทาํงานที�ดี มีการแสดงออกถึงความไวว้างใจผูอื้�น รวมทั2งการให้

อิสระในการทาํงานแก่บุคลากร 

กล่าวโดยสรุปไดว้า่ การมอบอาํนาจ หมายถึง ผูบ้ริหารมีการกระจายอาํนาจหนา้ที�ลดหลั�นไป

ตามลาํดับสายการบงัคบับญัชา มีการกาํหนดหน้าที�ขอบเขตของงานไวอ้ย่างชัดเจน ให้อาํนาจ

ตดัสินใจในงานที�ไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่งอิสระ บุคลากรภายในโรงเรียนมีสิทธิเท่าเทียมกนัในการ

รับรู้ขอ้มูลข่าวสารที�เกี�ยวขอ้งกบัการดาํเนินงานของโรงเรียน และผูบ้ริหารมอบหมายหน้าที�ความ

รับผิดชอบตรงกบัความความรู้ความสามารถของบุคลากรเพื�อให้เกิดความเต็มใจและพร้อมที�จะ

ทุ่มเทการทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมาย 

3. การตัดสินใจ (Decision Making )  
ในการตดัสินใจผูบ้ริหารควรคาํนึงถึงความเป็นไปได ้ และผลกระทบที�เกิดขึ2นแก่โรงเรียน 

พร้อมทั2งการมีขอ้มูลที�เป็นองคป์ระกอบสาํคญัในการตดัสินใจมากที�สุด เพื�อใหบ้รรลุวตัถุประสงคที์�
วางไว ้ ซึ� งการตดัสินใจถือว่าเป็นสิ�งสําคญัยิ�งของกระบวนการบริหารเป็นพฤติกรรมหลกัของการ
บริหาร ดงันั2นผูบ้ริหารทั2งหลายจึงไม่สามารถจะหลีกหนีจากเรื�องของการตดัสินใจได ้การตดัสินใจ
เป็นพฤติกรรมที�นกับริหารไดน้าํ ไปเป็นองคป์ระกอบที�เป็นตวับ่งชี2 ถึงความมีประสิทธิภาพของการ
บริหาร 

สมคิด บางโม (2540,หนา้ 8) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ การตดัสินใจ หมายถึง การตดัสินใจเลือก
ทางปฏิบติัซึ� งมีหลายทางเป็นแนวปฏิบติัไปสู่เป้าหมายที�วางไว ้การตดัสินใจนี2อาจเป็นการตดัสินใจ
ที�จะกระทาํการสิ� งใดสิ�งหนึ� งหรือหลายสิ�งหลายอย่าง เพื�อความสําเร็จตรงตามที�ตั2งเป้าหมายไว ้
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ในทางปฏิบติัการตดัสินใจมกัเกี�ยวขอ้งกบัปัญหาที�ยุ่งยากสลบัซับซ้อน และมีวิธีการแก้ปัญหาให้
วนิิจฉยัมากกวา่หนึ�งทางเสมอ 

แพทเตอร์สัน (Patterson, 1988,pp. 107-109) ให้แนวคิดวา่ ในการตดัสินใจผูบ้ริหารควร
คาํนึงถึงความเป็นไปได ้และผลกระทบที�เกิดขึ2นแก่องคก์ร พร้อมทั2งการมีขอ้มูล สารสนเทศ ที�เป็น
องคป์ระกอบในการตดัสินใจใหม้ากที�สุด 

ยุคล์ (Yulk, 2002,pp. 81) ได้กล่าวถึงภาวะผูน้าํแบบมีส่วนร่วมว่าเกี�ยวขอ้งกบัการใช้
กระบวนการตดัสินใจที�หลากหลาย โดยยอมให้ผูอื้�นมีอิทธิพลบางอย่างเหนือการตดัสินใจของ
ผูบ้ริหาร โดยทั�วไปคาํศพัท์อื�นที�ใช้อา้งอิงถึงลกัษณะของภาวะผูน้าํแบบมีส่วนร่วมประกอบดว้ย 
การปรึกษาหารือ การตดัสินใจร่วมกนั การมีส่วนร่วมในอาํนาจ การกระจายอาํนาจ และการบริหาร
แบบประชาธิปไตย 

ฮอย และ มิสเกล (Hoy and Miskel, 2008,pp. 217) เสนอแนะขั2นตอนของกระบวนการ
ตดัสินใจไว ้5 ขั2นตอน ดงันี2  

1) ยอมรับรวมทั2งระบุบ่งชี2 ถึงสภาพและขอบเขตปัญหา 

2) วเิคราะห์ปัญหาสร้างเกณฑที์�เชื�อถือไดใ้นการแกปั้ญหา 

3) พฒันาแผนหรือกลยุทธ์ในการปฏิบติัการรวมทั2งการระบุทางเลือกต่างๆ การพยากรณ์

ผลตามที�เป็นไปไดข้องแต่ละทางเลือก 

4) การใคร่ครวญและการเลือกทางเลือกที�ปฏิบติั 

5) เริ�มแผนปฏิบติัการ 

รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2544,หนา้ 264) กล่าววา่ คุณภาพของการตดัสินใจยอ่มขึ2นอยูก่บัการ
แจกแจงขอ้มูลที�สอดคลอ้งกนั ความเชี�ยวชาญในการแกปั้ญหาระหว่างผูน้าํกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
โดยทั�วไปการมีส่วนร่วมจะส่งผลลพัธ์ในการตดัสินใจดีกวา่ถา้หากวา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดรั้บขอ้มูลที�
สอดคลอ้งกนั และมีความพยายามให้ความร่วมมือกบัผูน้าํในการตดัสินใจที�ดี อยา่งไรก็ตาม การให้
ความร่วมมือของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาถือว่าเป็นผลดีอย่างมากที�จะไดแ้บ่งปันให้กบัวตัถุประสงค์ของ
ผูน้าํ และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดสัมพนัธภาพในการใหค้วามไวว้างใจร่วมกนักบัผูน้าํ 

บญัชา อึ�งสกุล (2545,หนา้ 27) ไดก้ล่าวถึง การใชอ้าํนาจการบริหารจดัการตามแนวทางแบบ
ประชาธิปไตยที�สาํคญัไว ้3 ประการ คือ   

1) ควรเปิดโอกาสให้ผูร่้วมงานไดใ้ช้ความคิดสร้างสรรค์ การเปิดโอกาสในการแสดง

ความคิดเห็นและเลือกวธีิปฏิบติังานตนเอง 
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2) ควรจดัสรรแบ่งงานและมอบหมายหนา้ที�การงาน ให้ผูร่้วมรับผิดชอบดาํเนินการตาม

ความเหมาะสมของแต่ละคนแต่ละหนา้ที� 

3) ควรใหค้าํแนะนาํแก่ผูร่้วมงาน รับฟังความคิดเห็นกบัคาํปรึกษาหารือจากผูร่้วมงาน ทาํ

ให้เกิดการแลกเปลี�ยนความคิดเห็นในเชิงสร้างสรรค์ เกิดสัมพนัธภาพที�ดีระหว่างผูบ้ริหารและ

ผูร่้วมงานเกิดความร่วมมือประสานงานกนัอยา่งจริงจงัและจริงใจ นั�นคือ เกิดการทาํงานเป็นทีม ซึ� ง

จะทาํใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของหน่วยงานในที�สุด 

สุธี สุทธิสมบูรณ์ และสมาน รังสิโยกฤษฏ์ (2541,หนา้ 50) กล่าวถึงลกัษณะการตดัสินใจที�ดี
ไวด้งันี2  

1) ตอ้งพยายามตดัสินใจไปในทางที�จะก่อให้เกิดคุณประโยชน์ให้มากที�สุด คือควร

เป็นไปในทางสร้างสรรค ์

2) ตอ้งพยายามตดัสินใจโดยหวงัว่าจะไดรั้บผลดีที�สุดและหวงัว่าจะไดรั้บความร่วมมือ 

และการยอมรับนบัถือมากที�สุด 

3) ตอ้งพยายามตดัสินใจให้สามารถปฏิบติัได้ โดยการตดัสินใจที�ดีจะต้องคาํนึงถึง

นโยบาย กฎหมาย ระเบียบขอ้บงัคบัที�มีอยู ่ตลอดจนสภาวะแวดลอ้ม และปัญหาต่างๆ โดยรอบคอบ 

ประทีป เสรีเรืองยศ(2546 ,หนา้ 37) การตดัสินใจของครูใหญ่มี 3 แบบดงันี2   
1) การตดัสินใจเกี�ยวกบังานประจาํ (Routine Decision Making) การตดัสินใจของครูใหญ่

ส่วนใหญ่เป็นการตัดสินใจแบบนี2 อาจเป็นการตัดสินใจที� เ ป็นผลจากผู ้บังคับบัญชาหรือ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก็ได ้ 

2) การตดัสินใจเกี�ยวกบัการสร้างสรรค ์ (Heuristic Decision Making) ครูใหญ่ตอ้งให้

เสรีภาพแก่เพื�อนร่วมงานที�แสดงออก เปิดโอกาส และส่งเสริมให้เกิดผูน้าํแบบฉุกเฉินขึ2นในการทาํ 

งานร่วมกบันักเรียนและคณะครู ครูใหญ่ควรสร้างบรรยากาศให้มีโอกาสในการตดัสินใจทาง

สร้างสรรคเ์กิดขึ2น 

3) การตดัสินใจเกี�ยวกบัการประนีประนอม (Compromise Decision Making) ครูใหญ่จาํ 

เป็นตอ้งหายทุธวธีิในการแกปั้ญหาขอ้ขดัแยง้ซึ� งอาจเกิดจากความแตกต่างในค่านิยม และวฒันธรรม

ความคาดหวงัในบทบาทที�แสดง หรือขอ้ขดัแยง้ที�เกิดจากความสนใจเฉพาะบุคคลครูใหญ่จาํ เป็น
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ตอ้งพฒันาทกัษะตนเองในการตดัสินใจดา้นนี2  เพราะถา้เกิดความขดัแยง้เกิดขึ2นอยูใ่นหน่วยงานการ

สร้างความกา้วหนา้ในหน่วยงานจะกระทาํไดล้าํบาก 

 สถิต กองคาํ (2542,หน้า 111-114) ได้จ ําแนกรูปแบบการตัดสินใจให้เหมาะสมกับ
สถานการณ์ของปัญหาออกเป็น 2 รูปแบบดงัต่อไปนี2  

1) การตดัสินใจโดยบุคคลคนเดียว เหมาะสําหรับการตดัสินใจที�กาํหนดไวล่้วงหนา้ และ

เป็นเรื�องธรรมดาไม่ยุง่ยากซบัซ้อนมาก ซึ� งผูบ้ริหารมีขอ้มูลและทกัษะเพียงพอจะทาํการตดัสินใจ

ด้วยตนเองได้ นอกจากนี2 การตดัสินใจโดยบุคคลคนเดียวยงัมีความจาํเป็นสําหรับการตดัสินใจ

ภายใต้สถานการณ์ฉุกเฉินอีกด้วย การตดัสินใจโดยบุคคลคนเดียวอาจจะทาํได้หลายลักษณะ

ดงัต่อไปนี2  

 1.1)  ผูบ้ริหารตอ้งตดัสินใจเองโดยใชข้อ้มูลที�มีอยู ่

 1.2)  ผูบ้ริหารตดัสินใจโดยหาขอ้มูลเพิ�มเติมจากผูป้ฏิบติังาน 

 1.3)  ขอความคิดเห็นของผูป้ฏิบติังานเป็นรายบุคคลแลว้ทาํการตดัสินใจดว้ยตนเอง 

 1.4)  ฟังความคิดเห็นจากกลุ่มผูป้ฏิบติังานแลว้ทาํการตดัสินใจดว้ยตนเอง 

2) การตดัสินใจโดยกลุ่ม เหมาะสาํหรับการตดัสินใจที�ไม่ไดก้าํหนดไวล่้วงหนา้ เป็นเรื�อง

ที�ไม่ยุง่ยากซับซ้อน ซึ� งผูบ้ริหารมีความรู้และทกัษะไม่กวา้งขวางพอที�จะตดัสินใจไดดี้ที�สุด การใช้

กลุ่มตดัสินใจจะช่วยให้ได้ความคิดกวา้งขวางจากผูที้�มีประสบการณ์และความรู้ต่างๆ กนั การ

ตดัสินใจโดยกลุ่มอาจทาํไดห้ลายลกัษณะดงัต่อไปนี2  

2.1) การตดัสินใจโดยกลุ่มผูบ้ริหาร เป็นการตดัสินใจระดบัสูง ซึ� งส่วนใหญ่เป็นเรื�อง

สําคญัที�มีความยุ่งยาก และอตัราการเสี�ยงภยัในการตดัสินใจสูง การตดัสินใจจะมีประสิทธิภาพได้

ควรเป็นการตดัสินใจโดยกลุ่มผูบ้ริหาร และนอกจากนี2 การที�ผูบ้ริหารทุกคนไดมี้ส่วนร่วมในการ

ตดัสินใจจะช่วยป้องกนัปัญหาความขดัแยง้หรือต่อตา้นการเปลี�ยนแปลง ซึ� งเกิดจากการตดัสินใจ

นั2นๆ ดว้ย 

2.2) การตดัสินใจโดยคณะกรรมการ เป็นการตดัสินใจระดบัสูงเช่นเดียวกนั การ

ตัดสินใจโดยกลุ่มผู ้บริหาร และเรื� องที�ต้องทําการตัดสินใจเป็นเรื� องที� เกี� ยวข้องกับความรู้

ความสามารถเฉพาะอยา่งหลาย ๆ ดา้น ซึ� งจาํเป็นตอ้งไดรั้บความคิดเห็นจากผูช้าํนาญการในแต่ละ

ดา้น ในกรณีเช่นนี2ผูบ้ริหารระดบัสูงจะแต่งตั2งคณะกรรมการขึ2นเพื�อทาํการตดัสินใจ คณะกรรมการ
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ดงักล่าวจะประกอบดว้ยผูเ้ชี�ยวชาญหรือผูช้าํนาญการในสาขาต่าง ๆ ที�เกี�ยวขอ้งซึ� งอาจจะมีผูบ้ริหาร

บางคนหรือทุกคนร่วมอยูด่ว้ย 

2.3)  การตดัสินใจโดยกลุ่มระหว่างผูบ้ริหารกบัผูป้ฏิบติังาน ซึ� งส่วนใหญ่จะเป็น

เรื�องที�เกี�ยวขอ้งกบัการจดัสรรทรัพยากรภายในองคก์รหรือในหน่วยงาน การตดัสินใจแบบนี2กระทาํ

ได ้4 วธีิ คือ 

2.3.1) สมาชิกในกลุ่มแต่ละคนมีสิทธิออกเสียงในการตดัสินใจขั2นสุดทา้ยเท่า

เทียมกนั 

2.3.2) สมาชิกเพียงแต่เสนอขอ้คิดเห็นแนะนาํประกอบการตดัสินใจขั2นสุดทา้ย

แก่ผูบ้ริหาร 

2.3.3) การตดัสินใจโดยไดข้อ้ยุติที�เป็นมติเอกฉันท์ของกลุ่ม หมายถึง สมาชิก

ในกลุ่มเห็นดว้ยจะตอ้งมีการลบลา้งความคิดเห็นขดัแยง้ให้เรียบร้อยเสียก่อนแลว้จึงค่อยตกลงกนั 

การตดัสินใจนี2ทาํไดย้ากแต่ก็จาํเป็นสาํหรับการตดัสินใจในเรื�องที�ตอ้งอาศยัการสนบัสนุนจากกลุ่ม  

2.3.4) การตดัสินใจโดยไดข้อ้ยติุที�เป็นมิติเชิงเสียงขา้งมาก หมายถึง จาํนวนเกิน

ครึ� งหนึ�งหรือสองในสามของกลุ่มเห็นดว้ย แมว้า่จะมีบางคนไม่เห็นดว้ยก็ถือวา่เป็นหารตดัสินใจที�

มากจากกลุ่ม การคาํนวณหลายอย่างที�สามารถใช้หาผลลพัธ์ที�ดีที�สุดได ้เทคนิคเหล่านี2 ไดแ้ก่ การ

โปรแกรมแบบเส้นตรง การวิเคราะห์ข่ายงาน แบบจาํลองของคงคลัง ทฤษฎีการรอคอย การ

วเิคราะห์ทางสถิติ ฯลฯ 

2.4) การตดัสินใจแบบดุลยพินิจ (Judgmental Decision) การตดัสินใจแบบดุลยพินิจ 

เกี�ยวขอ้งกบัปัญหาที�ตวัแปรของการตดัสินใจมีจาํนวนจาํกดั แต่ผลลพัธ์ของแต่ละทางเลือกของการ

ตดัสินใจไม่รู้แน่นอน เช่น ปัญหาของการตลาด การลงทุน การจดัสรรทรัพยากร ผูจ้ดัการตลาด 

อาจจะมีทางเลือกของการส่งเสริมการขายสินคา้หลายทาง แต่เขาไม่แน่ใจผลลพัธ์ของทางเลือก การ

ใช้ดุลยพินิจที�ดีเป็นสิ�งจาํเป็นต่อการเพิ�มความเป็นไปได้ของผลลพัธ์ที�ตอ้งการ และการลดความ

เป็นไปไดข้องผลลพัธ์ที�ไม่ตอ้งการให้มีน้อยที�สุด เครื�องมือที�ช่วยผูบ้ริหารตดัสินใจอย่างมีเหตุผล

ภายใตส้ภาวะของความไม่แน่นอนมีอยูห่ลายอยา่ง 

2.5) การตดัสินใจแบบปรับตวั (Adaptive Decision) การตดัสินใจแบบปรับตวั

เกี�ยวขอ้งกบัปัญหาที�ตวัแปรของการตดัสินใจมีอยูเ่ป็นจาํนวนมากและผลลพัธ์ไม่สามารถคาดคะเน
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ได ้เนื�องจากความซับซ้อนและความไม่แน่นอนของปัญหา ผูต้ดัสินใจไม่สามารถเห็นพอ้งตอ้งกนั

ในลกัษณะหรือกลยุทธ์ของการตดัสินใจของพวกเขาได ้ปัญหาดงักล่าวนี2 ตอ้งใช้บุคคลที�มีความรู้

ทางเทคนิคแตกต่างกนัหลายอย่าง ในกรณีดงักล่าวนี2 กลยุทธ์ของการตดัสินใจและการดาํเนินการ

ตอ้งถูกปรับปรุงเปลี�ยนแปลงบ่อยครั2 งเพื�อรับเอาการพฒันาทางเทคโนโลยแีละสภาพแวดลอ้มใหม่ๆ 

 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2545,หน้า 132) กล่าวถึง การตดัสินใจเป็นทางเลือกระหว่าง
ทางเลือกซึ� งคาดหวงัว่าจะนาํไปสู่ผลลพัธ์พึงพอใจจากปัญหาใดปัญหาหนึ� งแมว้่าการตดัสินใจใน
การบริหารไม่ได้เริ� มต้นหรือสิ2นสุดด้วยการตดัสินใจเพราะต้องมีการกาํหนดปัญหาก่อนจึงจะ
ตดัสินใจ และเมื�อตดัสินใจแลว้จึงนาํไปปฏิบติั 
 จุมพล หนิมพานิช (2543,หน้า 130) กล่าวว่า ความสําคญัของการตดัสินใจในองค์กร
โดยทั�วไปเมื�อพูดถึงการตดัสินใจจะหมายถึงความคิดและการกระทาํต่าง ๆ ที�นาํ ไปสู่การเลือกหรือ
การตกลงใจในการเลือกทางเลือกใดทางเลือกหนึ� งจากทางเลือกที�มีอยู่หลายทาง ซึ� งการตดัสินใจ
เลือกทางเลือกดงักล่าวถือเป็นหน้าที�ของผูน้าํ หรือผูบ้ริหารหรือฝ่ายบริหาร เป็นกิจกรรมที�จะตอ้ง
กระทาํอยา่งระมดัระวงั ทั2งนี2 เพราะการตดัสินใจใดๆ ของผูน้าํ หรือผูบ้ริหารมิใช่เป็นการตดัสินใจที�
กระทาํกนัอยา่งง่ายๆ นอกจากนี2การตดัสินใจยงัเป็นกิจกรรมหรือกระบวนการที�มีการเคลื�อนไหวอยู่
ตลอดเวลา และมกัจะไดรั้บผลกระทบจากตวับุคคลที�ทาํหนา้ที�ตดัสินใจและสภาพแวดลอ้มต่างๆ 
 จนัทรา พกัตร์เพียงจนัทร์ (2547,หนา้ 38) กล่าววา่ การที�ผูบ้ริหาร ครูและบุคลากรอื�น กาํหนด
เป้าหมายที�สําคญัเพื�อเลือกทางเลือกที�ดีที�สุดและมีความเป็นไปได้สูงในการปฏิบติังานโดยให้
ผูเ้กี�ยวขอ้งไดมี้โอกาสร่วมแสดงความคิดเห็น ใหข้อ้มูลเกี�ยวกบัสถานการณ์และปัญหา 
         กล่าวโดยสรุปได้ว่า การตัดสินใจ หมายถึง ผู ้บริหารเปิดโอกาสให้ผู ้เ ชี� ยวชาญที� รู้ทัน
สถานการณ์และปัญหาเป็นอย่างดีนําเสนอข้อมูลเพื�อประกอบการตัดสินใจ เปิดโอกาสให้
ผูป้ฏิบติังานเสนอความคิดเห็นรวมทั2งมีการศึกษาข้อมูลสารสนเทศที�มีประสิทธิภาพก่อนการ
ตดัสินใจเสมอ  ใหโ้อกาสผูป้ฏิบติังานไดมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจร่วมกนัในการจดัสรรทรัพยากร
ภายในโรงเรียน โดยคาํนึงถึงความเป็นไปไดใ้นทางปฏิบติั และโอกาสในการประสบผลสําเร็จตาม
เป้าหมายมากที�สุด 

4.ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ�งของโรงเรียน  (Sense of Community) 
โรงเรียนมีหน้าที�ให้ความช่วยเหลือและพฒันาบุคลากร พร้อมทั2งกระตุ้นให้บุคลากรมี

ความรู้สึกเป็นเจา้ของมีความผูกพนั รู้จกัรับผิดชอบ ช่วยเหลือและพฒันาโรงเรียนร่วมกนั เมื�อใดที�
บุคลากรมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ� งของโรงเรียน จะทาํให้มีอิทธิพลต่อสภาวะการทาํงานมากกว่า
เงินเดือนที�ไดรั้บ และจะทาํใหเ้กิดความพึงพอใจในงานมากขึ2น 
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 แพทเตอร์สัน (Patterson, 1988,pp. 107-109) ไดใ้ห้ความหมายของความรู้สึกเป็นส่วนหนึ�ง
ขององคก์รวา่ในการปฏิบติังานควรยดึถือโรงเรียนเป็นหลกั โดยถือวา่ครู และบุคลากรทุกคนมีส่วน
ร่วมในการปฏิบติังาน จึงควรให้ความช่วยเหลือ และพฒันาบุคลากรมีความรูสึกเป็นเจา้ของมีความ
ผกูพนั รู้จกัรับผดิชอบ ช่วยเหลือ และพฒันาโรงเรียนร่วมกนัใหม้ากที�สุด 

คิมบอลล์ ไวลส์ (Kimball Wiles, 1987,pp. 46-47) กล่าววา่ วิธีสร้างความรู้สึกเป็นส่วนหนึ�ง
ของโรงเรียนทาํไดโ้ดย 

1) ให้บุคลากรในโรงเรียนมีความผูกพนัซึ� งกนัและกนั และเกี�ยวขอ้งกนั ตลอดจนอุทิศ
เสียสละเวลาใหก้บังาน 

2) ส่งเสริมความกา้วหนา้ของสมาชิกครูแต่ละคนในโรงเรียน 
3) ร่วมกิจกรรมดว้ยกนัในวนัหยดุสุดสัปดาห์ 
4) ให้ครูแต่ละคนมีความรู้สึกว่า เขาเป็นคนสําคญัคนหนึ� งของโรงเรียนการขอความ

ช่วยเหลือในงานกิจกรรม เน้นถึงความสามารถพิเศษและความมีคุณค่าในแต่ละบุคคล ให้การ
สนบัสนุนช่วยเหลือเมื�อมีโอกาสจาํเป็น ไม่แก่งแยง่อิจฉาริษยากนั 

ทองใบ สุดชาลี (2543,หน้า 197) กล่าวว่า ขวญัในการทาํงานขององค์กรใดๆ จะสูงหรือตํ�า
ขึ2นอยูก่บัองคป์ระกอบ ดงันี2  

1) ลกัษณะท่าทีและบทบาทของผูน้าํที�มีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซึ� งการสร้างสัมพนัธภาพที�ดี
จะช่วยสร้างขวญักาํลงัใจและนาํไปสู่ความสาํเร็จขององคก์ร 

2) ความพึงพอใจในการทาํงานของบุคลากร 
3) ความพึงพอใจต่อนโยบายการดาํเนินงานขององคก์ร 
4) ระบบการใหร้างวลั การพิจารณาเลื�อนขั2นเงินเดือน การเลื�อนตาํแหน่ง 
5) สภาพในการทาํงานถูกสุขลกัษณะ เกื2อหนุนต่อการทาํงาน 
6) สุขภาพกายและสุขภาพจิตใจของผูป้ฏิบติังาน 

มลัลิกา ตน้สอน (2544,หนา้ 130-131) กล่าวถึงปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อแรงยึดเหนี�ยวของกลุ่มไว ้
4 ประเภท ไดแ้ก่ 

1) ภยัคุกคามจากภายนอก (External Threat) หมายถึงแรงยึดเหนี�ยวของกลุ่มจะเพิ�มขึ2น
เมื�อกลุ่มมีอุปสรรค หรือศตัรูร่วม (Common Enemy) ที�คุคามการดาํรงอยูข่องกลุ่ม 

2) ประวติัความเป็นมาของกลุ่ม(Group History) คือ ประวติัความเป็นมา ประสบการณ์ที�
พบเป็นประจาํและความทา้ทายที�เกิดขึ2นกบักลุ่ม จะถูกเรียนรู้ ค่อย ๆ ซึมซับ และถ่ายทอดกนัจน
กลายเป็นขนบธรรมเนียมและประเพณีภายในกลุ่ม ซึ� งจะมีส่วนเพิ�มแรงยึดเหนี�ยวของกลุ่มและ
ช่วยเหลือกลุ่มในสถานการณ์ต่างๆ 
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3) เป้าหมายที�เกี�ยวขอ้งกนั (Interdependent Goal) บุคคลแต่ละคนจะมีเป้าหมายส่วนตวั
ในการรวมกลุ่ม ดงันั2นการมีเป้าหมายร่วมกนัของสมาชิกและของกลุ่มจะเพิ�มความจาํเป็นที�สมาชิก
ตอ้งพึ�งพาอาศยักนัภายในกลุ่ม เพื�อการทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมายทั2งของตนเองและของส่วนรวม 

4) การบรรลุเป้าหมาย (Accomplishment) ความสําเร็จหรือผลงานที�น่าชื�นชมจะมีส่วน
สาํคญัในการเพิ�มแรงยดึเหนี�ยวของกลุ่มขึ2น เนื�องจากความภาคภูมิใจและเชื�อมั�นในความสําเร็จของ
กลุ่ม จะเป็นแรงผลกัดนัใหทุ้กคนร่วมงานเพื�อสร้างความภาคภูมิใจขึ2น 

พรนพ พุกกะพนัธ์ (2544,หนา้ 202-203) กล่าววา่ การมีมนุษยสัมพนัธ์ที�ดีต่อกนัจะช่วยให้เกิด
ประโยชน์ต่อตนเองและส่วนรวม บุคคลที�มีมนุษยสัมพนัธ์ที�ดีกบัเพื�อนจะก่อให้เกิดความเขา้ใจ
ความเห็นอกเห็นใจซึ� งกนัและกนั ช่วยเหลือซึ� งกนัและกนั ทาํให้บุคคลในองค์กรมีกาํลงัใจในการ
ทาํงาน มีความสัมพนัธ์อยา่งเหนียวแน่นกบัองคก์ร ทาํใหเ้กิดความสามคัคีเป็นปึกแผน่ในองคก์ร  

มาลี ควรคะนึง (2545,หนา้ 22) กล่าววา่ ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ�งของโรงเรียนเกี�ยวขอ้งกบั
ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานดว้ย ผูบ้ริหารซึ� งรับผิดชอบในโรงเรียนจะตอ้งสํารวจขวญัและ
กาํลงัใจของผูป้ฏิบติังานเสมอและพึงตระหนกัเสมอวา่ ขวญัและกาํลงัใจเป็นประโยชน์อยา่งยิ�งใน
การสร้างความรู้สึกเป็นส่วนหนึ�งของโรงเรียน 

กล่าวโดยสรุปไดว้า่ ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ�งของโรงเรียน หมายถึง บุคลากรมีความรักความ
ผูกพนัเป็นเจ้าของหน่วยงานที�ปฏิบติั โดยไม่คิดโอนยา้ยหรือลาออกไปทาํงานที�หน่วยงานอื�น 
ผูบ้ริหารมีการมอบหมายหนา้ที�ความรับผิดชอบที�มีความสําคญัต่อความเจริญกา้วหนา้ของโรงเรียน
ใหก้บับุคลกรเพื�อใหบุ้คลากรเกิดความภาคภูมิใจที�ไดป้ฏิบติังานสอนในโรงเรียนทาํให้มีความทุ่มเท
ในการทาํงานแมท้างโรงเรียนขอความร่วมมือให้มาปฏิบติังานในวนัหยุดหรือนอกเวลาปฏิบติังาน
โดยไม่ไดค้่าตอบแทนบุคลากรก็มีความยินดีให้ความร่วมมือในการมาปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจ
เสมอ บุคลากรภายในหน่วยงานมีความรักความสามคัคีต่อกนัมีการยกยอ่งชมเชยในความสําเร็จของ
เพื�อนร่วมงานเสมอ 

5. ความไว้วางใจ (Trust) 
 ความไวเ้นื2อเชื�อใจที�ผูบ้ริหารมีต่อบุคลากรวา่จะปฏิบติังานดว้ยความซื�อสัตยสุ์จริต และมี

คุณภาพ โดยให้โอกาสใหบุ้คลากรไดเ้ลือกทาํงานตามความตอ้งการ ตามความรู้ ความสามารถของ
ตนเอง ซึ� งส่งผลใหเ้กิดความภกัดีและทุ่มเทของบุคลากรในโรงเรียนที�พร้อมจะทาํกิจกรรมต่างๆ ให้
บรรลุตามเป้าหมายที�ตั2งไว ้

แพทเตอร์สัน (Patterson, 1988,pp. 107-109) ให้แนวคิดวา่ ผูบ้ริหารควรให้ความไวว้างใจใน
การตดัสินใจปฏิบติังานต่าง ๆ ของบุคลากรในโรงเรียน  
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เทรซี และมอริน (Tracy and Morin 2001,p. 2) กล่าวถึงความไวว้างใจวา่ความไวว้างใจคงอยู ่
เมื�อบุคคลอื�นบอกให้คุณกระทาํการใด ๆ ก็ตาม โดยไม่มีการอธิบายละเอียดทุกขั2นตอน และคุณทาํ
สิ�งนั2นเพราะคุณมั�นใจวา่ บุคคลนั2นถือเอาประโยชน์ของคุณเป็นสิ�งสําคญัที�สุด และจะไม่กระทาํการ
ใดๆ ก็ตาม ที�จะก่อใหเ้กิดผลเสีย หรือเกิดโทษแก่คุณ 

จตุพร คาํแกว้ (2547,หนา้ 42) กล่าววา่ เมื�อเกิดความไวว้างใจซึ� งกนัและกนัจะเกิดความรู้สึก
เชื�อมั�น อบอุ่น ยอมรับในค่าแห่งความเป็นมนุษยซึ์� งกนัและกนั ความสัมพนัธ์ของบุคลากรใน
โรงเรียนจะมีลกัษณะของความจริงใจ ซื�อสัตย ์ ตรงไปตรงมาและเปิดเผย การแกปั้ญหาจะเป็นไป
อยา่งนิ�มนวลเมื�อมีการตดัสินใจทุกคนจะมีความรู้สึกดีงามต่อกนั 

วารสาร เมืองพวน (2551,หน้า 28) กล่าวว่า การที�โรงเรียนเปิดโอกาสให้บุคลากรได้เลือก
ปฏิบติังานตามความรู้ ความสามารถและความตอ้งการ การให้ความเชื�อมั�นในศกัยภาพของบุคลากรที�จะ
ปฏิบัติงานให้บรรลุตามเป้าหมาย รวมทั2 งบุคลากรที�มีการสื� อสารแบบเผยความรู้สึกต่อกันทาํให้
บรรยากาศการปฏิบติังานเตม็ไปดว้ยความไวเ้นื2อเชื�อใจกนั 
 ชาญชยั อาจินสมาจาร (2541,หน้า 97-100) ไดก้ล่าวถึงผูน้าํที�ตอ้งการหล่อหลอมความสัมพนัธ์
ของความไวว้างใจใหเ้กิดขึ2นในการปฏิบติังานอยา่งมั�นคง ผูน้าํควรปฏิบติัตนดงันี2   

1) ปฏิบติัอย่างเปิดเผย (Practice Openness) ความเปิดเผยจะนาํไปสู่ความเชื�อมั�นและความ
ไวว้างใจ ดงันั2น ผูน้าํควรให้ขอ้มูลแก่บุคลากรทาํให้บุคลากรแน่ใจวา่ การตดัสินใจของผูน้าํกระทาํอยา่ง
โปร่งใส อธิบายถึงเหตุผลในการตดัสินใจ เปิดเผยความเป็นจริงของปัญหา และเปิดเผยขอ้มูลที�เกี�ยวขอ้ง
อยา่งเตม็ที� 

2) มีความยุติธรรม (Be Fair) ก่อนการตดัสินใจหรือกระทาํการใดๆ ควรพิจารณาวา่บุคลากร
จะรับรู้ถึงวตัถุประสงค์และความยุติธรรมได้อย่างไร ควรให้ความเชื�อถือกับวตัถุประสงค์และ
ความสาํคญัของการประเมินผลการทาํงานของบุคคล และให้ความสนใจต่อการรับรู้ถึงความยุติธรรมใน
การใหร้างวลัของบุคลากร 

3) พูดถึงความรู้สึก (Speak Your Feeling) ผูน้าํที�มีการแลกเปลี�ยนความคิดเห็นและความรู้สึก
กบับุคลากรจะถูกมองวา่เป็นคนจริงใจ และไดรั้บความเคารพจากบุคลากรเพิ�มขึ2น 

4) บอกความจริง (Tell the Truth) การพูดความจริงทาํให้บุคคลรับรู้ว่า ผูน้าํมีความซื�อตรง
และนาํไปสู่ความไวว้างใจ 

5) แสดงถึงความสมํ�าเสมอ (Show Consistency) บุคคลต้องการความสามารถใน การ
คาดคะเนได ้ดงันั2น ผูน้าํความใชเ้วลาในการคิดถึงคุณค่าและความเชื�อของตนเอง และยอมให้บุคลากรมี
ส่วนเสนอแนะการตดัสินใจ เมื�อผูน้ําเขา้ใจถึงเป้าหมายสําคญัของตนเอง การกระทาํของผูน้ําจะ
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สอดคลอ้งกบัเป้าหมาย และจะดาํเนินงานอยา่งสมํ�าเสมอ ซึ� งเป็นการหล่อหลอมความไวว้างใจของบุคคล
ต่อผูน้าํ 

6) รักษาคาํมั�นสัญญา (Fulfil Your Promises) ความไวว้างใจจะเกิดขึ2น เมื�อบุคลากรเชื�อใจวา่
ผูน้าํสามารถพึ�งพาได ้ดงันั2น ผูน้าํจะตอ้งแน่ใจวา่ สามารถรักษาคาํพูดและคาํมั�นสัญญาได ้

7) รักษาความเชื�อมั�น (Maintain Confidence) บุคคลโดยปกติจะให้ความไวว้างใจกบับุคคลที�
มีความสุขุม และเชื�อถือได ้ดงันั2น ถา้บุคลากรให้ความยินยอมบอกบางสิ�งกบัผูน้าํดว้ยความเชื�อมั�น เขา
จะตอ้งการความแน่ใจวา่ ผูน้าํจะไม่นาํไปวิพากษว์ิจารณ์กบับุคคลอื�น หรือทรยศต่อความเชื�อมั�นของเขา
แต่ถา้บุคลากรรับรู้วา่ผูน้าํไม่สามารถเชื�อถือหรือพึ�งพาได ้บุคลากรจะไม่ใหค้วามไวว้างใจต่อผูน้าํ 

8) แสดงให้เห็นถึงความสามารถ (Demonstrate Competence) การทาํให้บุคคลอื�นชื�นชม และ
ให้ความเคารพนบัถือจะตอ้งแสดงให้เห็นถึงความสามารถดา้นวิชาชีพ และเทคนิคต่างๆ รวมทั2งพฒันา
ตนเองทางดา้นทกัษะการติดต่อสื�อสาร การเจรจาต่อรอง และทกัษะส่วนบุคคลอื�น  

ดอทลิช และไคโร (Dotlich and Cairo, 2002,p. 173) ไดส้รุปผลของความไวว้างใจไวด้งันี2  
1) ระดบัการปฏิบติังานเพิ�มสูงขึ2น เมื�อผูน้าํแสดงถึงความซื�อสัตย ์ โดยการสื�อสารทางคาํพูด 

การกระทาํ และทศันคติ เมื�อบุคลากรรับรู้ถึงความไวว้างใจที�ผูน้าํมอบให้ บุคลากรจะทาํงานหนกัขึ2น 
เพราะความไวว้างใจเป็นพลงังานที�ทาํให้บุคคลสามารถทาํงานหนกัขึ2นและยาวนานกว่า เพื�อแสดงให้
เห็นถึงความไวว้างใจที�มอบใหผู้น้าํ 

2) การมอบความไว้วางใจให้บุคคลอื�น ก็จะได้รับความไว้วางใจเป็นการตอบแทน
สัมพนัธภาพระหว่างผูน้าํและบุคลากรที�ถูกทาํลายลงแลว้นั2น สามารถฟื2 นฟูให้ดีขึ2นได ้ ถา้ผูน้าํเป็นผู ้
ริเริ�ม และแสดงให้เห็นวา่ผูน้าํมองเห็นคุณค่าของบุคลากร มากกวา่การเป็นทรัพยากรมนุษย ์หรือตน้ทุน
ทางแรงงาน และเมื�อบุคลากรรับรู้วา่ เขาไดรั้บความไวว้างใจ บุคลากรก็จะตอบสนองต่อความรู้สึกนี2  
โดยการมีความตั2งใจมากขึ2นที�จะริเริ�มสร้างสรรคค์วามคิด และเสาะหาขอ้มูลที�มีประโยชน์ซึ� งบุคลากร
ไดรั้บมาจากผูน้าํคนอื�นๆ 

3) ความไวว้างใจทาํให้งานสําเร็จเร็วขึ2 น ในขณะที�ถ้าผูน้ ําไม่ไวว้างใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ความสําเร็จของงานจะขึ2นอยู่กบัการควบคุมดูแล การบริหารจดัการในหน่วยย่อย การตรวจสอบและ                
การวดัผลอยา่งต่อเนื�อง ซึ� งจะใชเ้วลามากในการนิเทศงาน แต่ความไวว้างใจที�ผูน้าํมอบให้บุคลากรจะมี
ความตั2งใจและมุ่งเนน้ความสาํเร็จของงานมากกวา่ 

กล่าวโดยสรุปไดว้่า ความไวว้างใจ หมายถึง ผูบ้ริหารเชื�อมั�นว่าบุคลากรสามารถปฏิบติังาน
บรรลุผลสาํเร็จไดต้ามจุดมุ่งหมาย และบุคลากรมีเชื�อมั�นและไวว้างใจในความสามารถของผูบ้ริหาร
วา่สามารถบริหารงานภายในโรงเรียนไดส้ําเร็จตามที�คาดหวงั ซึ� งการสร้างความไวว้างใจให้เกิดขึ2น
ไดน้ั2นผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้งมีความเชื�อใจในการมอบหมายงานที�มีการคาดหวงัผลสําเร็จในระดบัสูง
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ให้บุคลากรได้มีโอกาสแสดงความสามารถ เปิดโอกาสให้บุคลการได้เลือกวิธีการทาํงานและ
ตดัสินใจไดอ้ย่างอิสระเพื�อให้ปฏิบติังานตามความตอ้งการอยา่งเต็มที�โดยเชื�อมั�นวา่จะเกิดผลดีแก่
โรงเรียน 

6. ความมีคุณภาพ (Quality)  
การประกันคุณภาพการศึกษาเป็นระบบการพฒันาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาของ

สถาบนัการศึกษาทาํให้มีผลผลิตและการบริการที�มีคุณภาพเป็นที�ยอมรับ ความมีคุณภาพเกี�ยวขอ้ง
กบัคุณค่าและการคาดหวงัให้ครูปฏิบติังานอย่างมีคุณภาพและมาตรฐาน เชื�อมั�นในประสิทธิภาพ
การทาํงานของครูและความสามารถของนกัเรียน รวมทั2งให้ความสําคญัในการสร้างบรรยากาศของ
ความเห็นอกเห็นใจและความร่วมมือของทุกคนในโรงเรียน 

แพทเตอร์สัน (Patterson, 1988,pp. 107-109) ให้แนวคิดวา่ ความมีคุณภาพเกี�ยวขอ้งกบัคุณค่า
และคาดหวงัให้ครูปฏิบติังานอย่างมีคุณภาพและมีมาตรฐาน ความเชื�อมั�นในประสิทธิภาพการ
ทาํงานของครูและความสามารถของนกัเรียน รวมทั2งให้ความสําคญัในการสร้างบรรยากาศของ
ความเห็นอกเห็นใจ และความร่วมมือของทุกคนในโรงเรียนนอกจากนี2  โรงเรียนจะตอ้งสร้างขวญั
และกาํลงัใจใหแ้ก่บุคลากรทุกคนในโรงเรียนเพื�อใหเ้กิดการพฒันา 

สํานกังานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ (2540, หนา้ 113-114) ไดก้ล่าวถึง ระบบควบคุม
คุณภาพ (Quality Control) ไวว้า่ องคก์รที�นาํกิจกรรมควบคุมคุณภาพมาใชจ้ะเริ�มตน้ดว้ยอุดมการณ์
พื2นฐานคือ การมุ่งพฒันาคนก่อน ซึ� งในระหวา่งการพฒันาคนและการทาํกิจกรรมต่าง ๆ ร่วมกนัเป็น
ทีม ทาํใหเ้กิดความเคารพในกลุ่มเพื�อนร่วมงานและทาํใหบ้รรยากาศในการทาํงานอบอุ่นและช่วยให้
กนัทาํใหที้�ทาํงานนั2นน่าอยูน่่าทาํงาน เมื�อทาํกิจกรรมควบคุมคุณภาพต่อเนื�องไประยะหนึ�ง กิจกรรม
ต่างๆ ที�กลุ่มทาํก็เริ�มส่งผลต่อการปรับปรุงคุณภาพและประสิทธิภาพ ซึ� งจะทาํให้บรรลุอุดมการณ์
พื2นฐานกล่าวคือ ทุกคนมีส่วนร่วมในการปรับปรุงพฒันาสถานประกอบการของตน 

สมยศ นาวีการ (2544,หน้า 128) กล่าววา่ การสร้างบรรยากาศแห่งความเห็นอกเห็นใจ เป็น
การเพิ�มพูนแรงจูงใจและสร้างขวญัในการทาํงาน อิทธิพลที�มีผลต่อคุณลกัษณะของตวับุคคลคือ
ความสามารถ (Abilities) และแรงจูงใจ (Motive) คุณลกัษณะของตวับุคคลนี2 มีส่วนเกี�ยวขอ้งกบั
ผลงานขององคก์รซึ� งจะดีหรือไม่ดีอยา่งไรขึ2นอยูก่บัความสามารถและสิ�งจูงใจของตวับุคคลภายใน
องค์กรด้วยการเพิ�มประสิทธิภาพและคุณภาพพนักงานจะได้รับกระตุ้นให้มีส่วนร่วม ซึ� งจะ
ก่อให้เกิดความรู้สึกความเป็นอันหนึ� งอนัเดียวกัน มีความไวว้างใจกันและกันความรู้สึกแบบ
ครอบครัว สร้างบรรยากาศแห่งความเห็นอกเห็นใจ เป็นการเพิ�มแรงจูงใจและสร้างขวญัในการ
ทาํงาน 
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นิภารัตน์ ป้อสีลา (2550,หน้า 31) กล่าวว่า ความมีคุณภาพนั2นหมายถึง โรงเรียนคาํนึงถึง
มาตรฐานสูงสุดของงานและการสร้างขวญักาํลงัใจแก่บุคคลในโรงเรียน เพื�อพฒันาให้สมาชิกของ
โรงเรียนมีคุณภาพขึ2น ซึ� งเป็นความคาดหวงัของโรงเรียนสําหรับมาตรฐานและคุณภาพการทาํงาน
ของครูและมาตรฐานคุณภาพของนกัเรียน 

กล่าวโดยสรุปไดว้่า ความมีคุณภาพ หมายถึง ผูบ้ริหารให้ความสําคญัต่อการกาํหนดเกณฑ์
มาตรฐานการปฏิบติังานของบุคลากรภายในโรงเรียน ให้ความเชื�อมั�นในคุณภาพการทาํงานของครู
และมาตรฐานคุณภาพของนกัเรียน ให้ความสําคญัในการพฒันาคุณภาพบุคลากรภายในโรงเรียน 
จดัสรรอุปกรณ์สํานักงานที�เพียงพอสําหรับให้ครูได้ใช้เพื�ออาํนวยความสะดวกในการทาํงาน 
รวมทั2งโรงเรียนมีบรรยากาศที�เหมาะสมและมีสิ�งอาํนวยความสะดวกไวค้อยบริการให้กบัผูม้าติดต่อ
หรือนกัเรียน 

7.  การยอมรับ (Recognition)  
การที�ผูบ้ริหารเปิดโอกาสและยอมรับความคิดเห็นที�ดีของบุคลากร เกิดสัมพนัธภาพที�ดีต่อกนั

มีขวญัและกาํลงัใจ และส่งผลที�ดีต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานเพื�อบรรลุไปสู่เป้าหมายที�วางไว้
เพราะมนุษยทุ์กคนตอ้งการการยอมรับจากผูอื้�น ซึ� งสอดคลอ้งกบัทฤษฎีความตอ้งการพื2นฐานตาม
แนวคิดของมาสโลว ์ (Maslow, 1970,pp. 55-56) กล่าวไวว้า่ การจูงใจบุคคลให้เกิดแรงจูงใจในการ
ทาํกิจกรรมใด ๆ มีลาํดบัความตอ้งการ 5 ขั2น คือ ความตอ้งการทางกายภาพ (Physiological Needs) 
ความตอ้งการความปลอดภยั (Sercurity Needs) ความตอ้งการที�จะเป็นเจา้ของ (Belongingness 
Needs) ความตอ้งการการยอมรับนบัถือ (Esteem Needs) และความตอ้งการความสําเร็จในชีวิต (Self 
Actualization)  
 กอร์ดอน (Gordon, 1999,p. 121) ไดก้ล่าวถึงความหมายของการยอมรับไวว้า่ เป็นสิ�งที�บุคคล
หรือกลุ่มมีความเห็นต่อสิ�งต่างๆ วา่ถูกตอ้งหรือเหมาะสม โดยอยูบ่นพื2นฐานของความรู้ความเขา้ใจ
ในสิ�งนั2นๆ และมีการตดัสินใจเพื�อนาํไปปฏิบติังานจริงๆ ต่อไป 
 พรรณี ช.เจนจิต (2545,หนา้ 467-468) ให้แนวคิดวา่ ความตอ้งการเป็นที�ยอมรับและไดรั้บ
การยกยอ่งเป็นความตอ้งการที�จะรู้สึกว่าตนเองมีค่าทั2งในสายตาตนเองและสายตาของผูอื้�นคนทุก
คนลว้นมีความตอ้งการตอ้งการที�จะมองเห็นตนเองมีคุณค่าจะเกิดความรู้สึกทนไม่ไดถ้า้ขาดในเรื�อง
นี2ดงันั2น ผูบ้ริหารควรยอมรับและเห็นคุณค่าของบุคคลากรพร้อมทั2งส่งเสริมบุคลากรในโรงเรียนใน
การแสวงหาแนวคิดที�ดี เปิดโอกาสให้ครูไดแ้สดงความคิดเห็น ยอมรับในความสําเร็จ และความคิด
ริเริ�มสร้างสรรค์ในการปฏิบติังานของครูและนกัเรียน การยอมรับเป็นเทคนิควิธีที�สําคญัที�ทาํให้
ผูบ้ริหารสามารถบริหารงานไปสู่เป้าหมาย 
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 วโิรจน์ สารรัตนะ (2542,หนา้ 96) ที�กล่าววา่ คนที�ตอ้งการไดก้ารยอมรับนบัถือจากสังคมและ
เชื�อมั�นว่าอุดมการณ์ของตนถูกตอ้ง ก็อาจยอมดาํรงชีวิตของตนอย่างแร้นแคน้เพียงเพื�อให้ได้การ
ยอมรับนบัถือ 
 นพพงษ ์บุญจิตราดุล (2525,หนา้ 99-100) ไดส้รุปแนวคิดเกี�ยวกบัพฤติกรรมผูน้าํเกี�ยวกบันกั
บริหารการศึกษาไวว้า่ นกับริหารการศึกษาในฐานะผูใ้ห้การยอมรับคนอื�นๆ เมื�อเขาทาํงานประสบ
ความสําเร็จ ผูบ้ริหารที�ดีจะตอ้งเป็นผูใ้ห้กาํลงัใจและให้คาํชมเชยยอมรับในผลสําเร็จของเพื�อน
ร่วมงาน ไม่ฉวยโอกาสเอาผลงานของคนอื�นมาเป็นของตน เพราะเมื�อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํงานสําเร็จ
นั2น หมายความว่าเราเองก็เป็นผูบ้ริหารที�ดีที�สามารถบริหารให้คนทาํงานบรรลุเป้าหมายของ
องคก์ารได ้หนา้ที�ของผูบ้ริหารคือ พยายามดึงเอาความสามารถของบุคคลที�แฝงอยูใ่นตวัออกมาใช้
ให้ปรากฏและมองให้เห็นถึงปัญหาของคนอื�นๆ ในการทาํงาน พร้อมกบัชมเชยและยกย่องเพื�อน
ร่วมงานต่อหนา้คนอื�นๆ เมื�อเขาทาํงานสาํเร็จ เพื�อเป็นกาํลงัใจใหท้าํงานอื�นๆ เพื�อหน่วยงานต่อไป 
 จตุพร คาํแกว้ (2547,หนา้ 46) การยอมรับ และเห็นคุณค่าความสามารถของบุคลากรรู้จกัมอง
ส่วนดีของกนัและกนั จะก่อทศันคติ และกาํลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ทาํให้เกิดการ
ยอมรับซึ�งกนัและกนัระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื�อนร่วมงาน ซึ� งจะช่วยให้แต่ละ
บุคคลมีความภูมิใจในตนเอง ส่งผลให้มีความสุขในการทาํกิจกรรมร่วมกบัผูอื้�น และเต็มใจที�จะ
ปฏิบติังานเพื�อความสาํเร็จอยา่งเตม็ที� 
 กล่าวโดยสรุปได้ว่า การยอมรับ หมายถึง ผูบ้ริหารยอมรับในความรู้ความสามารถของครู 
พร้อมทั2งยนิดีที�จะรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรในโรงเรียน ยกยอ่งชมเชยครูและนกัเรียนที�สร้าง
ชื�อเสียงใหก้บัโรงเรียน ให้การยอมรับในความผิดพลาดจากการปฏิบติังานของครูและให้โอกาสใน
การปรับปรุงแกไ้ขใหดี้ขึ2น รวมทั2งเพื�อนร่วมงานต่างยอมรับความคิดเห็นซึ�งกนัและกนั  

8.  ความเอืaออาทร (Caring)  
 ความเอื2ออาทร เป็นคุณธรรมและจริยธรรมประจาํใจและกายของมนุษย ์คือ  เป็นความสํานึก
ที�ดี เป็นการกระทาํที�ก่อประโยชน์สุขให้ทั2งแก่ผูใ้ห้และผูรั้บ โรงเรียนควรเอาใจใส่ดูแลความเป็นอยู่
ในการปฏิบติังานและสนบัสนุนให้มีความกา้วหนา้ในหนา้ที�ของบุคลากร ผูบ้ริหารและบุคลากรใช้
เวลาวา่งมาอยูใ่กลชิ้ดกนัการเอาใจใส่ดูแลในความเป็นอยูซึ่� งกนัและกนั การใหค้วามช่วยเหลือ ความ
เอื2ออาทรต่อกนัทั2งในเรื�องส่วนตวัและหน้าที�การงาน ทาํให้บุคลากรมีสัมพนัธภาพที�ดีต่อกนัและ
สร้างเสริมบรรยากาศการทาํงานที�เอื2อต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานเป็นทีมมากขึ2นดงัที� แพทเตอร์
สัน (Patterson, 1988,pp. 107-109) ไดเ้สนอว่า องคก์รควรเอาใจใส่ดูแลในเรื�องความเป็นอยู่และ
ส่งเสริมความกา้วหนา้ของบุคคลในองคก์ร ซึ� งสอดคลอ้งกบั อรุณ รักธรรม (2527,หนา้ 234-239) 
ไดใ้หแ้นวปฏิบติัแก่ผูบ้งัคบับญัชาวา่ควรยดึหลกัหลายประการ ดงันี2  
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1) ผูบ้งัคบับญัชา จะตอ้งให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้วา่เขาทาํงานเพื�ออะไร ผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา

ทุกคนควรรู้ และเขา้ใจงานของตนเพราะเป็นการเพิ�มความเชื�อมั�นให้แก่ตนเอง เขาตอ้งการคาํ บอก

เล่าหรือคาํ อธิบายต่างๆอย่างกวา้งขวางเกี�ยวกบัสิทธิหน้าที�ของเขา และระเบียบขอ้บงัคบัทาง

ราชการ นอกเหนือจากนั2นเขามีความรู้สึกวา่ เขาเป็นเจา้ของหรือเป็นส่วนหนึ�งของงาน 

2) ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งให้ผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชารู้หนา้ที�ของเขามีอะไรบา้งผูบ้งัคบับญัชา

ตอ้งชี2แจงขอบเขต หนา้ที�ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาทราบ ตลอดถึงสายการบงัคบับญัชาอาํนาจหนา้ที� และ

ความรับผดิชอบของเขาดว้ย 

3) ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งตั2งมาตรฐานการทาํงานไวใ้ห้สูง ขา้ราชการทุกคนยอ่มมีความภูมิใจ

ในหนา้ที�ตนปฏิบติั งานยิ�งสาํเร็จไดม้ากเท่าใดเขายิ�งภูมิใจมากเท่านั2น เขาชอบทาํงานในหน่วยงานที�

มีประสิทธิภาพในการทาํงาน 

4) ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารู้วา่งานที�เขากาํ ลงัทาํ นั2นควรทาํ อยา่งไร 

5) ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งช่วยพฒันาความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชาที�ไดต้ั2ง

มาตรฐานการทาํงานไวสู้ง และไดแ้จง้ให้ผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาทราบแลว้ จะตอ้งส่งเสริมสมรรถภาพ 

ผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชาให้ก้าวหน้าอยู่เสมอ เพื�อให้บรรลุมาตรฐานในการททาํ งานที�ตั2งไวน้บัเป็น

หนา้ที�สาํคญัที�สุดของผูบ้งัคบับญัชา 

6) ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งจดัให้มีการอบรมผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชาที�ดีตอ้งถือเป็น

หนา้ที�ความรับผดิชอบในการฝึกอบรมผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา  

7) ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งพยายามสร้างความเห็นร่วมกนัให้เกิดขึ2นในหมู่ผูร่้วมงาน หรือผูอ้ยู่

ใตบ้งัคบับญัชา เมื�อผูบ้งัคบับญัชา และผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีจุดประสงคร่์วมกนั การปฏิบติังานก็จะ

ดาํเนินด้วยความเรียบร้อย ความรู้สึกของการอยู่ร่วมกนั มีความเห็นร่วมกนัเกิดขึ2นไดโ้ดยให้

ผูร่้วมงานทราบถึงผลสาํเร็จของงานในหน่วยงานต่อสู้เพื�อสิทธิของผูร่้วมงาน 

8) ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้มามีบทบาทในการแกปั้ญหาต่างๆ เช่น มี

การประชุมผูร่้วมงานสอบถามความคิดเห็น และช่วงวางแผน 

9) การกระทาํที�มีผลต่อผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชาควรบอกกล่าวใหเ้ขาทราบ 

10) ผูบ้งัคบับญัชาควรตาํหนิผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชาเป็นรายคนแต่ละคนมีบุคลิกภาพและ

อุปนิสัยอุปนิสัยต่างกนั การสรรเสริญคนในเวลาที�เหมาะสมให้งานสําเร็จตามเป้าหมาย การตาํนิ
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ผูอื้�นดว้ยความยุติธรรมจะไม่ทาํให้เขาเสียหนา้      เมื�อผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกวา่ผูบ้งัคบับญัชาสนใจ

แต่เพียงผลงานอยา่งเดียว และคิดวา่เขาเป็นเครื�องมือชนิดหนึ�ง เขาก็จะไม่สนใจทาํงานหรือทาํก็ทาํ

ไดไ้ม่ดี ไม่เตม็ความสามารถ 

11) ผูบ้งัคบับญัชาควรชมเชยและใหร้างวลัแก่ผูท้าํงานดี 

12) ผูบ้งัคบับญัชาควรส่งเสริมผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา ซึ� งปฏิบติังานไม่ไดดี้ให้เกิดความกลา้

และเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปรับปรุงตวัเอง 

13) ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งสนใจเรื�องส่วนตวัของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหากผูใ้ตบ้งัคบับญัชามี

ปัญหาส่วนตวั จะเกี�ยวดว้ยงาน ความพอใจงาน ความสําเร็จของงานหรือไม่ก็ตามเป็นหน้าที�ของ

ผูบ้งัคบับญัชาที�จะตอ้งใหค้าํปรึกษา และแนะนาํ ในปัญหาส่วนตวันั2นๆ แก่เขา 

14) สร้างความเห็นอกเห็นใจเกี�ยวกับเรื� องราวร้องทุกข์ของผูอ้ยู่ใต้บงัคบับญัชาเมื�อ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไดร้้องทุกข ์หรือเล่าเรื�องใหฟั้ง จงรับฟังดว้ยความเห็นใจ และใหจ้บเรื�อง 

15) ตอ้งแน่ใจว่าได้บรรจุบุคคลตรงกบัตาํแหน่งที�ว่างทุกตาํแหน่งงานและคนจะตอ้ง

ควบคู่กนัเสมอ ความพอใจของผูเ้ขา้ทาํงานใหม่ คือการให้ทาํงานตรงกบัความสามารถคุณสมบติั

การเลือกคนให้เหมาะสมกบังานเป็นสิ�งสําคญัมาก เพราะสามารถทาํ ให้งานไดรั้บความสําเร็จ

ประหยดักวา่และรักษาคุณภาพ ปริมาณของงาน ความผดิพลาด การสูญเสียเหล่านี2จะนอ้ยลง 

 บรรเจิด อยู่ยืนยง (2544,หน้า 37) กล่าวว่า ผู ้บังคับบัญชา ควรให้ความสําคัญกับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดว้ยการดูแลเอาใจใส่และจดัสวสัดิการที�เหมาะสม เพื�อสร้างขวญั และแรงจูงใจให้
บุคลากรในการปฏิบติังานเพื�อความสาํเร็จขององคก์ร 
 นิภารัตน์ ป้อสีลา (2550,หนา้ 34) กล่าววา่ ความเอื2ออาทร (Caring) หมายถึง ความเอาใจใส่
ดูแลและมีความเอื2อเฟื2 อต่อกนัของบุคลากรภายในโรงเรียน 
 กล่าวโดยสรุปได้ว่า ความเอื2ออาทร หมายถึง ผูบ้ริหารดูแลเอาใจใส่ในความเป็นอยู่ของ
บุคลากรภายในโรงเรียน โดยการสนับสนุนช่วยเหลือในการทาํงานจากผูบ้ริหารเป็นอย่างดีให้มี
โอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ทางอาชีพ  เพื�อนร่วมงานมีความรักความสามคัคีให้การช่วยเหลือต่อกนั
เมื�อประสบปัญหาในการทาํงานเสมอ และบุคลากรภายในหน่วยงานมีความเต็มใจเสียสละเวลา
ส่วนตวัเพื�อความสาํเร็จของงาน 

9.  ความซื�อสัตย์สุจริต (Integrity ) 
พระราชดาํรัสของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวในการพิธีพระราชทานปริญญาบตัรแก่

นกัศึกษามหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 23 พฤษภาคม 2549 
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“...ขา้พเจา้ใคร่ขอให้ท่านทั2งหลายจงมั�นอยูใ่นความซื�อสัตยสุ์จริต ถือเอาประโยชน์ส่วนรวม
เป็นที�ตั2ง เพราะคุณธรรมอนันี2 เป็นมูลฐานอนัสําคญัที�จะยงัความเจริญ และความเป็นปึกแผ่นแก่
สังคมเป็นบ่อเกิดแห่งความสามคัคี กลมเกลียว ความซื�อสัตย์สุจริตที�ว่านี2  หมายถึง ความสุจริต
ซื�อตรงต่อหน้าที�การงาน ต่อตนเองและต่อผูอื้�นที�เกี�ยวขอ้ง มีเจตนาบริสุทธ̀ิไม่เอารัดเอาเปรียบ 
สาํหรับท่านที�ใชว้ชิากฎหมายยอ่มกินความถึงการรักษาความเป็นธรรม ไม่บิดเบือนความหมายของ
ตวับทกฎหมาย เพื�อประโยชน์ของตนเองดว้ยความซื�อสัตยสุ์จริตจะเป็นเสมือนหนึ�งเกราะคุม้ภยัแก่
ท่านตลอดไป ดงับทพระราชนิพนธ์ในพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจา้อยู่หัวที�ว่า..สุจริตคือ
เกราะบงัสารทพอ้ง” 

แพทเตอร์สัน (Patterson, 1988,pp. 107-109) เสนอวา่ องค์กรควรเห็นคุณค่าของความเป็น
เอกภาพและความซื�อสัตยข์องบุคคลในองคก์ร พร้อมทั2งรักษาไวซึ้� งมาตรฐานในการปฏิบติังานและ
คุณภาพของบุคลากร 

พนม พงษ์ไพบูลย ์(2540,หน้า 71) ให้แนวคิดว่าเป็นความซื�อสัตยสุ์จริตเป็นตอ้ตอ และ
รากเหงา้ของปัญหาหลาย ๆ อย่างถา้คนเราเป็นคนดีมีความซื�อสัตยสุ์จริต ปัญหาหลายอย่างจะไม่
เกิดขึ2น หรือเกิดก็ไม่มากถา้ขา้ราชการซื�อสัตยไ์ม่ทุจริตคอร์รัปชนัก็จะไม่มีช่องทางให้คนอื�นอาศยั
ประโยชน์ จึงจาํเป็นตอ้งคิดปลูกฝังค่านิยมความซื�อสัตยสุ์จริตให้คนไทยทุกคน คนไทยทั2งชาติ ไม่
วา่จะเป็นเด็กหรือผูใ้หญ่ ผูห้ญิงหรือผูช้าย คนรวยหรือคนจน ไม่วา่จะเป็นประชาชนหรือขา้ราชการ
พื2นฐานความเจริญรุ่งเรืองของชาติ ไม่ใช่เพียงขา้ราชการเท่านั2นที�ตอ้งซื�อสัตยสุ์จริตคนไทยทุกคน
ตอ้งมีความซื�อสัตยสุ์จริตดว้ย 

สถิตย ์ กองคาํ (2540,หนา้ 308) กล่าววา่ การพิจารณาเงินเดือนค่าจา้งนั2น ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ทาํงานเพื�อให้ได้ค่าตอบแทนที�เป็นเงิน เพื�อนาํไปใช้จ่ายซื2อสิ� งจาํเป็นในการดาํรงชีวิตและยก
มาตรฐานการครองชีพของตนอย่างเหมาะสม การจ่ายเงินเดือนหรือค่าจ้างที�เป็นธรรมจึงเป็น
สิ�งจาํเป็นในสังคม 

เอกชยั ชิณโคตร (2549,หนา้ 35) กล่าววา่ ความซื�อสัตยสุ์จริตนั2นหมายถึง โรงเรียนควรเห็น
คุณค่าของความเป็นเอกภาพและความซื�อสัตยข์องบุคคลในโรงเรียน ให้คาํยกย่องชมเชย และให้
ผลตอบแทนแก่บุคลากรที�มีความซื�อสัตย ์พร้อมทั2งรักษาไวซึ้� งมาตรฐานในการปฏิบติังานและ
คุณภาพของบุคลากร 

กล่าวโดยสรุปไดว้่า ความซื�อสัตยสุ์จริต หมายถึง ผูบ้ริหารเป็นผูน้าํและตวัอย่างที�ดีในดา้น
ความซื�อสัตยสุ์จริต ไม่เคยมีเรื�องร้องเรียนเกี�ยวกบัการทุจริตคอรัปชั�น บุคลากรภายในโรงเรียนต่าง
ตระหนกัและเห็นคุณค่าความสําคญัของการยึดมั�นในความซื�อสัตยสุ์จริตร่วมกนั เมื�อใดที�ครูเห็น
เพื�อนร่วมงานปฏิบติัหนา้ที�มิชอบจะเขา้ไปแนะนาํในสิ�งที�ถูกตอ้งเสมอ ผูบ้ริหารให้ความสําคญัและ
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ยกย่องชมเชยแก่บุคลากรที�ปฏิบติังานดว้ยความซื�อสัตยสุ์จริต พร้อมมอบหมายให้ครูมีการอบรม
ภายในหอ้งเรียนใหก้บันกัเรียนอยา่งนอ้ยวนัละ 5 นาที เพื�อสร้างจิตสาํนึกที�ดีใหแ้ก่นกัเรียน  

10.  ความหลากหลายของบุคลากร  (Diversity )  
 เมื�อบุคลากรคือหัวใจของความสําเร็จของโรงเรียน การที�โรงเรียนมีบุคลากรที�มีความ
หลากหลายและเชี�ยวชาญแตกต่างกนั ก็จะก่อเกิดความสมดุลและความเหมาะสมของการทาํงาน
ร่วมกนั  เนื�องจากแต่ละคนจะมีความโดนเด่นดา้นต่าง ๆ จะก่อให้เกิดการแลกเปลี�ยนเรียนรู้ทางดา้น
วิชาการ ทั2งในดา้นเทคนิคและวิธีการปฏิบติังาน ส่งผลให้การปฏิบติังานต่าง ๆ ในโรงเรียนมี
ประสิทธิภาพที�สูงขึ2น 
 แพทเตอร์สัน (Patterson, 1988,pp. 107-109) ไดใ้หแ้นวคิดวา่ ครูมีค่านิยมในดา้นปรัชญาหรือ
ความเชื�อตลอดจนบุคลิกภาพที�แตกต่างกนั ซึ� งแต่ละคนจะมีวิธีการสอนที�ไม่เหมือนกนั มีค่านิยมใน
ด้านการจดัการเรียนการสอนแก่นักเรียนแต่ละคนที�แตกต่างกนัเพื�อตอบสนองต่อความตอ้งการ
ส่วนตวัของนกัเรียนที�แตกต่างกนัในแต่ละคน 
 รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544 ,หน้า 234) กล่าวว่า ความหลากหลายเป็นการเชื�อในความ
แตกต่างกันของสมาชิกทั2 งกลุ่มใหญ่และกลุ่มเล็ก ซึ� งมีอิทธิพลต่อการสร้างบรรทัดฐานของ
พฤติกรรม (Norms) ค่านิยม (Values) นโยบาย (Policies) การสร้างคุณค่าจากการฝึกอบรมดา้นความ
หลากหลายของบุคลากร (Valuing Differences Training) 
 ชาญชยั อาจินสมาจาร (2543,หนา้ 34) กล่าววา่ หน่วยงานที�มีความหลากหลาย (Diversity) จะ
มีความเขม้แข็งกวา่ มีการปรับตวัไดดี้กวา่และสามารถอยูไ่ดใ้นระยะยาว กลุ่มทาํงานที�หลากหลาย
จะมีการตดัสินใจที�มีคุณภาพสูงกว่า เพราะมีความเห็นที�หลากหลายทาํให้มีทางเลือกมากขึ2นความ
หลากหลายระหว่างสมาชิกในหน่วยงานจะช่วยให้หัวหน้างานสามารถดึงเอาความสามารถพิเศษ
จากทีมออกมาไดม้ากกวา่ ทาํใหภ้ารกิจของหน่วยงานประสบผลสาํเร็จตามเป้าหมายที�วางไว ้
 อาจรีย ์ณ ตะกั�วทุ่ง (2545,หนา้ 8) กล่าววา่ ความหลากหลายในวธีิการเรียนการสอนของครูจะ
เป็นปรัชญาที�ช่วยครูวางแผนเชิงกลยุทธ์ในการจดักิจกรรมต่างๆ เพื�อสามารถสนองความตอ้งการที�
แตกต่างของผูเ้รียนปัจจุบนัวิธีการสอนที�หลากหลายไม่ไดเ้ป็นเพียงเครื�องมือครูแต่เป็นปรัชญาที�ครู
ตอ้งนาํไปใช ้
 จตุพร  คาํแกว้ (2547,หนา้ 50) กล่าววา่ วฒันธรรมโรงเรียนเป็นตวัหลอมความคิด ความรู้สึก
และพฤติกรรมของบุคคลที�อยูใ่นโรงเรียนนั2น วฒันธรรมดงักล่าวจะถ่ายทอดสืบต่อกนัโดยประเพณี 
โดยโรงเรียนแต่ละแห่งอาจมีวฒันธรรมของตนเองซึ� งอาจเหมือนหรือแตกต่างกนัก็ได ้
 กล่าวโดยสรุปได้ว่า ความหลากหลายของบุคลากร คือ ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมี
อิสระในทางความคิด ความเชื�อ ค่านิยม ปรัชญา ศาสนา ฯลฯ สามารถแสดงออกไดอ้ยา่งเต็มที แมมี้
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ความหลากหลายของบุคลากรภายในโรงเรียนแต่ทุกคนต่างสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งราบรื�นให้
การยอมรับในความแตกต่างของกนัและกนั รวมทั2งความหลากหลายของบุคลากรภายในโรงเรียน
จะทาํให้เกิดแนวคิดแตกต่างซึ� งจะส่งผลดีต่อการพฒันาคุณภาพโรงเรียน ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ครู
ยดืหยุน่ในวธีิการจดัการเรียนการสอนโดยยดึผูเ้รียนเป็นสาํคญั   

ความหมายของวฒันธรรม 
“วฒันธรรม” ในทางภาษาศาสตร์นั2น เป็นคาํที�มาจากภาษาบาลีและสันสกฤต คาํวา่ “วฒัน” 

เป็นภาษาบาลี แปลวา่ สิ�งที�เจริญงอกงาม ความกา้วหนา้  “ธรรม”  เป็นภาษาสันสกฤต  หมายถึง คุณ
ความดี เมื�อมารวมกนั หมายถึง คุณธรรม หรือลกัษณะที�แสดงถึงความเจริญงอกงาม 

ตามพจนานุกรม ฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 “วฒันธรรม” เป็นคาํนาม หมายถึง สิ�งที�
ทาํใหเ้จริญงอกงามแก่หมู่คณะ, วถีิชีวติของหมู่คณะ, ในราชบญัญติัวฒันธรรม พุทธศกัราช 2485 
หมายถึง ลกัษณะที�แสดงถึงความเจริญงอกงาม ความเป็นระเบียบเรียบร้อย ความกลมเกลียว
กา้วหนา้ของชาติ และศีลธรรมอนัดีของประชาชน,   ทางวทิยาการ  หมายถึง   พฤติกรรมและสิ�งที�
คนในหมู่ผลิตสร้างขึ2น     ดว้ยการเรียนรู้จากกนัและกนัและร่วมใชอ้ยูใ่นหมู่พวกของตน 

ไทเลอร์ (Tylor, 1871 : อา้งถึงใน อมรรัตน์ โพธิตาปะนะ, 2543,หนา้ 10) เป็นนกัมนุษยวทิยา
คนแรกที�ใหค้วามหมายของวฒันธรรม     โดยใหค้วามหมายวา่ วฒันธรรม หมายถึง สิ�งทั2งหมดที�มี
ลกัษณะซบัซอ้นซึ�งไดร้วมเอาความรู้  ความเชื�อ ค่านิยม ศิลปะ กฎหมาย ขนบธรรมเนียมประเพณี   
และความสามารถอื�น ๆ  รวมทั2งอุปนิสัยที�มนุษยไ์ดม้า  โดยการเรียนรู้จากการเป็นสมาชิกของสังคม 

ลินตนั (Linton, 1945 : อา้งถึงใน อมรรัตน์ โพธิตาปะนะ, 2543 หนา้ 11) ไดใ้หค้วามเห็นวา่ 
วฒันธรรม หมายถึง รูปแบบของพฤติกรรมอนัเกิดจากการเรียนรู้ ซึ� งพฤติกรรมที�เกิดจากการเรียนรู้
นั2นเกิดจากขนบธรรมเนียมประเพณีของสังคมนั2น ๆ 

โกทฮอล และเคลลี� (Kluckhohn and Kelly, 1945 : อา้งถึงใน กริช สืบสนธ̀ิ, 2537,หนา้ 2) ได้
ใหค้วามหมายของวฒันธรรมคือ   ลกัษณะที�เป็นแบบแผนที�ถูกสร้างขึ2นมาจากอดีตจนถึงปัจจุบนั
สาํหรับการดาํรงชีวิตจะเป็นสิ�งที�พบเห็นไดช้ดัเจนมีเหตุผลหรือไม่มีเหตุผลก็ได ้ และเป็นสิ�งที�
ปรากฎอยูช่ั�วระยะเวลาหนึ�ง ในฐานะที�เป็นแนวทางสาํหรับพฤติกรรมของมนุษย ์

ไวท ์ และโกเบิร์ก (White , Cuber and Krober, 1963 : อา้งถึงใน อมรรัตน์ โพธิตาปะนะ, 
2543,หนา้ 11)  ใหค้วามหมายของวฒันธรรมอยา่งสอดคลอ้งกนัวา่ วฒันธรรม หมายถึง แบบแผน
พฤติกรรมการจดัระเบียบความคิด ความเชื�อ ความรู้ต่าง ๆ ซึ� งการจดัระเบียบขึ2นอยูก่บัการใชร้ะบบ
สัญลกัษณ์ ทาํใหว้ฒันธรรมถ่ายทอดจากคนหนึ�งไปยงัอีกคนหนึ�ง 

เฉลียว  บุรีภกัดี (2527,หนา้ 54)   กล่าววา่ วฒันธรรม หมายถึง วถีิหรือแนวทางในการดาํเนิน
ชีวติ ซึ� งสมาชิกในสังคมหนึ�งสังคมใดยดึถือและปฏิบติัเป็นแบบแผนร่วมกนั 
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ไพบูลย ์   ช่างเรียน (2532 ,หนา้ 11)  วฒันธรรมเป็นวถีิทางการดาํเนินชีวติที�คนกลุ่มใด ถือ
ปฏิบติั วฒันธรรมจึงประกอบดว้ย นิสัยความเคยชิน ขนบธรรมเนียมประเพณี วธีิปฏิบติั ความเชื�อ 
ค่านิยม รวมทั2งภาษาวตัถุ สิ�งของต่าง ๆ วฒันธรรมทาํใหค้นรวมตวักนัเป็นสังคม มีการรวมตวักนั
อยา่งเป็นระเบียบ 

บราเนท (Barnett, 1990 : อา้งถึงใน อมรรัตน์ โพธิตาปะนะ, 2543,หนา้ 11) ให้ความเห็นวา่ 
วฒันธรรมเป็นชุดของการตีความหมาย ความเชื�อ ความเขา้ใจ อุดมการณ์ที�กลุ่มมีร่วมกนั และสืบ
ทอดต่อกนัมาจนเป็นวถีิชีวติของคนในกลุ่มนั2น 

สุภางค ์  จนัทวานิช (2533,หนา้ 11) กล่าววา่ วฒันธรรม หมายถึงวถีิชีวติและแบบแผนที�คน
กลุ่มหนึ�งใชร่้วมกนัอนัหมายถึงวา่   คนกลุ่มหนึ�งก็มีวถีิชีวติแบบหนึ�ง ต่างกลุ่มก็ต่างมีวิถีชีวติ   และ
ต่างพฤติกรรม วถีิชีวติของคนในสังคมต่างประเภทกนั  ซึ� งอยูใ่นสภาพแวดลอ้ม เศรษฐกิจ การเมือง 
และสังคมที�ต่างกนั ทาํใหว้ฒันธรรมแบบแผนพฤติกรรมต่างกนัไปดว้ย 

สมคิด  จาตุศรีพิทกัษ(์2541,หนา้ 14 )  กล่าววา่  วฒันธรรม คือ  ความเชื�อ  ค่านิยม   ตลอดจน
จารีตประเพณีหรือแนวทางปฏิบติัในการดาํรงชีวติในสังคม      ซึ� งไดรั้บการยอมรับร่วมกนั  และ 
ถูกยดึถือเป็นแนวทางปฏิบติัตนของสมาชิกในสังคม      ซึ� งสามารถถ่ายทอดจากชนรุ่นหนึ�งไปสู่ชน
รุ่นหลงั ในทุก ๆ สังคมไม่วา่จะเล็กหรือใหญ่ยอ่มมีวฒันธรรมของตน จะต่างกนัก็แต่รูปแบบและ
ระดบัความแขง็แกร่งของวฒันธรรม 

สรุปไดว้า่ วฒันธรรม หมายถึง  แบบแผนของพฤติกรรมของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลที�เกิดจาก
การเรียนรู้อนัเป็นผลมาจากความคิด ความเชื�อ การใหคุ้ณค่าต่อสิ�งต่าง ๆ   ซึ� งสมาชิกในกลุ่มมีอยู่
ร่วมกนัปฏิบติัในทาํนองเดียวกนัและถ่ายทอดสืบต่อกนัมาจนเป็นลกัษณะเฉพาะของกลุ่ม 

ความหมายของวฒันธรรมองค์กร 
วฒันธรรมองค(์Organization  Culture) มีความหมายใกลเ้คียงกบัแนวคิดในเรื�องวฒันธรรม

และค่านิยม ในองคก์รสมยัใหม่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมและค่านิยมเป็นสิ�งที�แยกกนัไม่ได ้
ไดมี้นกัการศึกษาทั2งในและต่างประเทศไดใ้หค้วามหมายไวด้งันี2  

สุนทร  วงศไ์วศยวรรณ (2540, หนา้122) กล่าววา่ วฒันธรรมองคก์ร หมายถึง สิ�งต่าง ๆ อนั
ประกอบดว้ยสิ�งประดิษฐ์แบบแผนพฤติกรรม บรรทดัฐาน ความเชื�อ ค่านิยม ความเขา้ใจ และ
ระเบียบแบบแผนการประพฤติปฏิบติัที�ทาํใหแ้ต่ละองคก์รมีลกัษณะที�แตกต่างกนัออกไป 

วรรนารถ  แสงมณี (2544, หนา้ 1)  กล่าววา่ วฒันธรรมองคก์ร หมายถึง ระบบของการ
แบ่งปันความรู้สึก ความหมายทุก ๆ องคก์รจะมีรูปแบบ ความเชื�อ สัญลกัษณ์ พิธีการ เรื�องราวที�เล่า
ต่อ ๆ กนัมา มารวมกนัในทาํนองยอ้นกลบัเพื�อเป็นการสร้างความเขา้ใจ โดยทั�วไประหวา่งสมาชิก
ของกลุ่ม และปฏิบติัร่วมกนัและมีการถ่ายทอดสืบต่อกนัมาจนเป็นวถีิชีวติของคนกลุ่มนั2น 
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สเมอร์ซิช และ คาลาส (Smircich and Calas, 1983, pp.339-358) เห็นวา่นิยามวฒันธรรม
องคก์รทั2งหลายนั2นมีที�มาจากความคิดพื2นฐาน 2 แนวทางหลกั คือ แนวทางที�เห็นวา่วฒันธรรม
องคก์รเป็นตวัแปรหนึ�งในองคก์ร(Culture as a Variable) และแนวทางที�เห็นวา่องคก์รเป็นเสมือน
วฒันธรรมวฒันธรรมหนึ�ง(Culture as a Root Metaphor) แนวทางแรกเห็นวา่วฒันธรรมองคก์รเป็น
พฤติกรรมที�สังเกตเห็นไดแ้ละเป็นตวัแปรหนึ�งในบรรดาตวัแปรหลายตวัที�องคากรมีอยูต่วัแปรอื�น ๆ 
เช่น โครงสร้างองคก์ร เทคโนโลย ีแนวทางแรกจึงมีชื�อเรียกอีกอยา่งหนึ�งวา่ “Culture is Something 
an Organization has” ส่วนแนวทางหลงัเชื�อวา่วฒันธรรมองคก์รเป็นความคิด ความเชื�อ ที�อยูภ่ายใน
จิตใจของคนกลุ่มหนึ�งและไม่ใช่เป็นเพียงตวัแปรตวัหนึ�งและไม่ใช่เป็นเพียงตวัแปรตวัหนึ�งใน
องคก์ร แต่ตวัองคก์รเองทั2งหมดคือวฒันธรรม ๆ หนึ�ง หรืออุปมาไดว้า่เปรียบเหมือนวฒันธรรม ๆ 
หนึ�ง กล่าวอีกนยัหนึ�งคือทุกสิ�งทุกอยา่งในองคก์รเป็นปรากฏการณ์ทางวฒันธรรม แนวทางหลงัจึงมี
ชื�อเรียกอีกอยา่งหนึ�งวา่ “Culture is Something an Organization is” 

ชีลด ์(Shils, 1951, p.25) ไดใ้หท้ศันะวา่ “ทุกองคก์ารในสังคมจะมีของเขตของค่านิยม  ความ
เชื�อ และสัญญาลกัษณ์แห่งองคก์ร ซึ� งมีอิทธิพลต่อโครงสร้างกิจกรรมและพฤติกรรมของบุคคลใน
องคก์ร โดยสิ�งเหล่านี2 จะเป็นตวักาํหนดบุคลิกภาพในการทาํงานของบุคคล ทาํใหเ้กิดจิตสาํนึกใน
เป้าหมายของการทาํงาน และการนาํมาซึ� งคุณค่าแห่งความภาคภูมิใจในกิจกรรมขององคก์ร 

สิทธิโชค   วราสันติกูล (2540, หนา้ 15)วฒันธรรมองคก์รเป็นแบบแผนของความเชื�อ ความ
นิยม ความคิดประจาํตวัของพนกังานซึ�งมีอยูร่่วมกนัในองคก์รที�ตนทาํงานอยู ่ มีสิ�งรอบตวัทั2งภายใน
และภายนอกองคก์ร แบบแผนนี2 เกิดจากการเรียนรู้จากเพื�อนร่วมงานวา่สิ�งใดถูก สิ�งใดผดิ ควรทาํ
หรือไม่อยา่งไร 

สุนทร   วงศไ์วศยวรรณ (2540,หนา้ 11) ไดก้ล่าววา่ วฒันธรรมองคก์ร หมายถึง สิ�งต่าง ๆ อนั
ประกอบดว้ยสิ�งประดิษฐ์ แบบแผน พฤติกรรม บรรทดัฐาน ความเชื�อ ค่านิยม ความเขา้ใจ และ
ระเบียบแบบแผน การประพฤติปฏิบติัที�ทาํใหแ้ต่ละองคก์รมีลกัษณะที�แตกต่างกนัออกไป  

คุก้และคณะ(cooke,et al. 1989,อา้งถึงในวรนุช เนตรพิศาลวณิช.2538,หนา้ 29) ใหค้วามเห็น
วา่ วฒันธรรมองคก์ร หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลในองคก์รที�มีการรับรู้ ยดึถือ และ
ประพฤติปฏิบติัเป็นบรรทดัฐานในการทาํงาน การปฏิบติัตวัในองคก์รโดยแบ่งวฒันธรรมองคก์ร
ออกเป็น 3 รูปแบบ คือ รูปแบบของวฒันธรรมองคก์รลกัษณะสร้างสรรค(์Constructive Styles) 
รูปแบบของวฒันธรรมองคก์รลกัษณะตั2งรับ – เฉื�อยชา (Passive/Defensive Styles) และรูปแบบของ
วฒันธรรมองคก์รลกัษณะแบบตั2งรับ – กา้วร้าว (Aggressive / Defensive Styles) 

สมิช(Smirch,1983,อา้งถึงใน วรนุช เนตรพิศาลวณิช.2538,หนา้ 15) บอกพื2นฐานความหมาย
และความแตกต่างของวฒันธรรมองค์กร รูปแบบองค์การและการจดัการ ผลการแสดงออกของ
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วฒันธรรมองคก์ารปรับปรุงและการเปลี�ยนแปลงองคก์ารมี 2 แนวคิด แนวคิดที�หนึ� งมองวฒันธรรม
องค์กรในแง่เป็นปัจจยัเกื2อหนุน เป็นเครื�องมือในการบริหารควบคุม แนวคิดที�สอง มองวฒันธรรม
องคก์ร เป็นรากฐานของความเขา้ใจ การเขา้ถึงองคก์ร วฒันธรรมจะช่วยอธิบายถึงเหตุผลที�สมาชิก
ยึดถือ ปฏิบติัและพฤติกรรมที�แสดงออกในองค์กรนั2น เป็นสิ� งที�สมาชิกรับรู้ มีสัญญาลักษณ์ มี
ความสัมพนัธ์แบบไม่เป็นทางการและเป็นการสร้างรูปแบบวฒันธรรมองคก์รขึ2นมา  

วฒันธรรมของโรงเรียน(School  Culture) 
“วฒันธรรม” ในพจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ.2542 ให้ความหมายว่า หมายถึง 

“สิ�งที�ทาํความเจริญงอกงามใหแ้ก่หมู่คระ เช่นวฒันธรรมไทย วฒันธรรมในการแต่งกายวิถีชีวิตของ
หมู่คณะ 

วฒันธรรม (Culture) เป็นคาํที�มีการใชก้นัมานาน ผูที้�ให้ความหมายของคาํวา่ วฒันธรรมไว้
ดงันี2  

ลินตั2น (Linton, 1945, p.17) กล่าวเนน้วา่ วฒันธรรมหมายถึง รูปแบบของพฤติกรรมอนัเกิด
จากการเรียนรู้ของสมาชิกในสังคม ซึ� งเฮอร์ซโกวิทส์(Herskovits,1966,p.25) ได้ให้ความเห็น
เพิ�มเติมวา่พฤติกรรมดงักล่าวที�เกิดจากการเรียนรู้นั2นเป็นพฤติกรรมที�ถูกกาํหนดจากขนบธรรมเนียม
ประเพณีของสังคมนั2น ๆ และเป็นพฤติกรรมที�สมาชิกของสังคมนั2น ๆ ยอมรับและใชร่้วมกนั 

ไพฑูรย์  เครือแก้ว (2518,หน้า 58) ได้สรุปความหมายและลักษณะของวฒันธรรมไว ้2 
ลกัษณะ คือ 

ลกัษณะที� 1 วฒันธรรม เป็นมรดกสังคมของพฤติกรรมมนุษย ์ที�ไดส้ะสมเอาไวใ้นอดีต 
และไดต้กทอดมาเป็นสมบติัที�มนุษยใ์นปัจจุบนัใชใ้นการครองชีวิต ดงันั2นวฒันธรรมจึงหมายถึงสิ�ง
รวมของความรู้ ความคิด ความเชื�อ ความสามารถ ศิลปะต่าง ๆ ในการดาํเนินชีวิต และยงัรวมไปถึง
ภาษา กฎหมาย กฎเกณฑ์ของสถาบนัต่าง ๆ ระเบียบสังคม ประเพณี อุปนิสัย ศีลธรรม คุณธรรม 
ตลอดจนอุดมคติ ความมุ่งหมาย และความใฝ่ฝันแห่งชีวิตที�บุคคลของสังคมแต่ละแห่ง ต่างก็มีแบบ
ฉบบัเป็นของตนเอง 

ลักษณะที� 2 วฒันธรรมเป็นแบบแผนในการครองชีวิต คือวฒันธรรมในแบบฉบบัที�
กาํหนดพฤติกรรมแห่งชีวติลงไปวา่ คนเราตอ้งทาํอะไร ควรจะทาํอยา่งไร มกัจะทาํอะไร อยากจะทาํ
อะไร อะไรควรทาํ ไม่ควรทาํ ปฏิบติัอยา่งไร คิดอยา่งไร รู้สึกอยา่งไร หรือวา่อะไรดีอะไรชั�ว อะไร
เป็นสิ�งที�มีคุณค่าแก่ชีวติ อะไรเป็นสิ�งที�ควรปรารถนาและไม่ความปรารถนา 

สรุปได้ว่าวฒันธรรมเป็นแบบแผนการครองชีวิตของคนในสังคม หรือเป็นแบบฉบบัที�
กาํหนดพฤติกรรมของคนในสังคมซึ� งรวมเอาความรู้ ความคิด ค่านิยม ความเชื�อต่าง ๆ โดยมีการสั�ง
สมและถ่ายทอดสืบต่อกนัมา วฒันธรรมเป็นพฤติกรรมของบุคคลที�มิไดเ้กิดขึ2นมาแต่กาํเนิด มิได้
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ถ่ายทอดทางพนัธุกรรม แต่เป็นเรื� องของการเรียนรู้ตามกระบวนการทางสังคม (Socialization) 
ดงันั2น แมว้ฒันธรรมจะถ่ายทอดสืบต่อกนัมาชา้นาน แต่ก็มิใช่สิ�งที�คงทนถาวร แต่มีการเปลี�ยนแปลง
ไดใ้นช่วงระยะเวลาหนึ�ง 

ดงันั2นวฒันธรรมจึงมีอิทธิพลมากต่อสังคม เพราะเป็นเสมือนเครื�องมือในการกาํกบัควบคุม
พฤติกรรมของสมาชิกในสังคมใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกนั และทาํให้สังคมมีระเบียบแบบแผน ทาํ
ใหส้มาชิกใหม่ของสังคมสามารถปรับตวัเขา้กบัสังคมไดง่้ายขึ2น 

วฒันธรรมองค์กร (คณะครุศาสตร์, มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี, 2551, หน้า 36) โดย
ความหมายจะมีลกัษณะคลา้ยวฒันธรรมในสังคม วฒันธรรมองค์กร ประกอบดว้ย ค่านิยมร่วมกนั 
ปรัชญา คติฐาน ความเชื�อ การรับรู้ ปทสัถาน สิ�งที�มนุษยป์ระดิษฐ์คิดขึ2น ลกัษณะเฉพาะซึ� งจะชี2 นาํ
นโยบายขององคก์รไปยงัผูป้ฏิบติั 

ซึ� งพอสรุปไดว้า่ ความหมายของวฒันธรรมองคก์รเป็นแบบแผนหรือสิ�งที�กาํหนดรูปแบบการ
ประพฤติปฏิบัติของสมาชิกในองค์กร อันเป็นผลมาจากความเชื�อ ค่านิยม ทัศนคติ ปทัสถาน 
ความรู้สึก ปรัชญา แนวคิด การรับรู้ และคติฐานเบื2องตน้ของสมาชิกในองคก์ร ซึ� งสิ�งต่าง ๆ เหล่านี2 มี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองคก์ร วฒันธรรมองคก์รเป็นปัจจยัสําคญัที�ทาํให้องคก์ร แต่ละ
องคก์รมีความแตกต่างกนัออกไป 

ลกัษณะสาํคญัของวฒันธรรมองคก์ร (คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลยัราชภฎัธนบุรี, 2551, หนา้ 
36) ประกอบดว้ย 

1) เป็นพฤติกรรมที�เห็นไดส้มํ�าเสมอ เกิดขึ2นเฉพาะองค์กรนั2น ๆ อยา่งสมํ�าเสมอ เช่นการ
ใชภ้าษาพูด หรือพิธีการต่าง ๆ 

2) เป็นปทสัถาน (Norm) หรือมาตรฐานของพฤติกรรม ซึ� งเป็นเครื�องชี2 นาํแนวทางการ
ประพฤติปฏิบติัของสมาชิกในองคก์ารวา่ จะทาํอะไร จะทาํอยา่งไร เช่น ลกัษณะการแต่งกายของครู
อาจารยต์อ้งสุภาพ เรียบร้อย 

3) เป็นค่านิยมเด่น ๆ (Dominant Values) ที�องคก์ารสนบัสนุนและคาดหวงัให้บุคลากรมี
ส่วนร่วม เช่น ความเสียสละ ความรับผดิชอบ 

4) วฒันธรรม ถือเป็นปรัชญาที�แสดงให้เห็นถึงความเชื�อขององค์กร เกี�ยวกับการจัด
ดาํเนินการกบับุคลากรขององค์กรหรือจดัการดาํเนินการกบัผูรั้บบริการ ซึ� งสําหรับโรงเรียนก็คือ
นกัเรียน 

5) วฒันธรรมถือเป็นกฎระเบียบ ซึ� งอาจมิไดก้าํหนดเป็นลายลกัษณ์อกัษรแต่เป็นแนวทาง
ในการปฏิบติั เพื�อที�จะสามารถดาํรงตนเองใหเ้ป็นอยู ่หรือเป็นที�ยอมรับในฐานะสมาชิกของสังคม 
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6) วฒันธรรมเป็นบรรยากาศขององค์กรส่วนหนึ� ง ซึ� งจะรวมถึงความรู้สึกอนัเป็นผลมา
จากปัจจยัทางดา้นกายภาพและแนวทางที�สมาชิกจะมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนั 

วฒันธรรมองคก์รเป็นสิ�งที�มีอิทธิพลต่อการบริหารงาน เพื�อให้องคก์รไปสู่เป้าหมายผูน้าํ
จาํเป็นตอ้งมีความเขา้ใจเกี�ยวกบัวฒันธรรมองคก์ร เพื�อที�จะสามารถหาทางส่งเสริมวฒันธรรมที�ดี มี
ความเขม้แขง็และสอดคลอ้งใหค้งอยู ่ และพยายามขจดัวฒันธรรมที�มีผลในทางลบออกไป หรือ
หาทางเปลี�ยนแปลงใหก้ลายเป็นวฒันธรรมที�มีผลทางบวกต่อองคก์ร ซึ� งจะนาํใหอ้งคก์ร
เจริญกา้วหนา้ต่อไป 

สรุปไดว้า่ วฒันธรรมของโรงเรียนที�เป็นเลิศ หมายถึง เป็นโรงเรียนที�บุคลากรทุกคนมีความ
ใส่ใจ และช่วยเหลือซึ�งกนัและกนั มีการส่งเสริม สนบัสนุนและพฒันาบุคลากรของโรงเรียนใหมี้
ความรู้เพิ�มเติมอยูเ่สมอ มีความเป็นประชาธิปไตยและยอมรับฟังความคิดเห็นของเพื�อนร่วมงาน มี
การส่งเสริมและสนบัสนุนใหค้รูและนกัเรียนมีคุณธรรม จริยธรรม และรักษาวฒันธรรมไทย 
ส่งเสริมให ้ครู นกัเรียน มีจิตสาธารณะพร้อมที�จะใหแ้ละช่วยเหลือผูอื้�น สนบัสนุนให้ทุกฝ่ายใชข้อง
ส่วนรวมอยา่งเสมอภาค สนบัสนุนการอนุรักษสิ์�งแวดลอ้มและร่วมสร้างสรรคสิ์�งที�ดีงาม มีการ
วางแผนและเตรียมบุคลากรเพื�อรองรับ และเรียนรู้ เทคโนโลยใีหม่ ๆ และส่งเสริมใหบุ้คลากรมี
ส่วนร่วมในการสร้างความไวว้างใจซึ� งกนัและกนัในระดบัสูง มีการสื�อสารแบบเปิด เพื�อใหทุ้กคน
ในโรงเรียนไดรั้บขอ้มูลข่าวสารอยา่งทั�วถึง และตอ้งมีการปรับเปลี�ยนและพฒันาอยา่งต่อเนื�อง  

 

แนวคดิเกี�ยวกบับรรยากาศองค์กร 
แนวคิดและทฤษฏีเกี�ยวกบับรรยากาศองค์กร 

 ไลเคิร์ท (Likert) ในปี  ค.ศ. 1961ไดท้าํการคน้ควา้วิจยั และสร้างทฤษฎีระหว่างระเบียบ
วธีิการขึ2นใหม่ ไลเคิร์ท พยายามศึกษาถึงพฤติกรรมของผูบ้ริหารกบัระบบองคก์ารที�มีประสิทธิภาพ 
ถึงแมว้่าในระยะแรกจะเป็นมโนทศัน์ในการดาํเนินการเฉพาะในองค์การธุรกิจก็ตาม แต่สามารถ
นาํมาประยุกตใ์ช้ประโยชน์กบัองคก์ารประเภทอื�น ๆ ได ้เช่น โรงเรียน โดยการสร้างแกนต่อเนื�อง
ของระบบองคก์ร ตามลกัษณะความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา (ผูบ้ริหาร) และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
(ผูร่้วมงาน) ซึ� งแบ่งตามความแตกต่างของระบบการบริหาร ซึ� งจะทาํให้เกิดรูปแบบบรรยากาศ
องคก์รได ้4 ประเภท คือ 

1) บรรยากาศแบบเผด็จการ (Exploitive Authoritative) บรรยากาศในองค์กรระบบนี2
ผูบ้ริหารมีความเชื�อมั�น มีความจริงใจ และมีความไวว้างใจต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพียงเล็กน้อย หรือ
แทบไม่มีเลย พฤติกรรมการสนบัสนุนซึ� งกนัและกนัมีน้อยมาก บุคคลในองค์การมีแนวโน้มที�จะ
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ถูกใจโดยวิธีการข่มขู่ หรือการลงโทษทางวินัย มีการใช้อาํนาจ และความเป็นปฏิปักษ์ ความไม่      
พึงพอใจแผ่ไปทั�วองคก์ร การติดต่อสื�อสารเริ�มจากเบื2องบนมาสู่เบื2องล่าง นโยบาย กฎเกณฑ์  และ
การตัดสินใจถูกกําหนดโดยผู ้บริหาร แต่อาจจะมีการปล่อยให้มีการร่วมกันรับผิดชอบใน            
การตดัสินใจไดเ้พียงเล็กนอ้ย และตอ้งสอดคลอ้งกบันโยบายที�ผูบ้ริหารกาํหนดไว ้นอกจากจะมี การ
กาํหนดรูปแบบปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ร โดยเฉพาะระหวา่งระดบัขั2นตอนตาํแหน่งแลว้ 
โครงสร้างการควบคุมบงัคบับญัชาจะถูกรวมไวที้�ผูบ้ริหารระดบัสูงเท่านั2น องค์กรแบบอรูปนยัใน
บรรยากาศแบบเผด็จการนี2  จะมีแนวโนม้ที�ต่อตา้นเป้าหมายขององคก์รในการทาํให้เป้าหมายในการ
ปฏิบติังานของบุคคลในชั2นล่าง การบริหารตามรูปแบบนี2 เกิดจากรากฐานคติทฤษฏีในดา้นบุคคล 
อาํนาจหนา้ที� และการจดัองคก์ร 

2) บรรยากาศแบบบูรณาธิปไตย (Benevolent Authoritative) เป็นบรรยากาศองค์กรที�
แตกต่างจากบรรยากาศองค์กรแบบแรก แต่ก็มีลกัษณะคลา้ยกนัมาก กล่าวคือผูบ้ริหารแสดงท่าที
ไวว้างใจ และมีความจริงใจต่อบุคคลในองคก์ร มีวิธีการจูงใจดว้ยการให้รางวลับา้ง  แต่บางครั2 งก็มี
การบงัคบั มีการให้ความช่วยเหลือ และร่วมมือกนัในองคก์ารระหวา่งผูบ้ริหารกบับุคคลในองคก์ร  
ดังนั2 นผูบ้ริหารจึงยอมรับฟังความคิดเห็น และยอมให้มีการติดต่อสื�อสารจากเบื2องล่างได้บ้าง            
มีความพึงพอใจปานกลางในการเป็นสมาชิกขององคก์ร การบงัคบับญัชา และความสาํเร็จของตน 

3) บรรยากาศแบบปรึกษาหารือ (Consultative Climate) ผูบ้ริหารจะมีพฤติกรรมใน          
การไวว้างใจ และมีความจริงใจต่อบุคคลในองคก์ร มีการขอคาํแนะนาํ และให้คาํปรึกษาเพื�อกาํหนด
แนวทาง หรือใชใ้นการตดัสินใจอยูเ่สมอ นอกจากจะมีบรรยากาศที�ให้การยกยอ่ง และ    การปฏิบติั
หน้าที� เพื�อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ทาํให้มีการร่วมใจกนัในองค์กร แต่ก็มี    ความขดัแยง้
เกิดขึ2นไดเ้ป็นครั2 งคราว และอาจมีความพึงพอใจสูงพอสมควรเกี�ยวกบัความสําเร็จของตนเอง เป็น
บรรยากาศซึ� ง เซอร์จิโอวานนี� และสตาร์รัท (Sergiovanni and Strarratt) กล่าววา่ เป็นบรรยากาศที�
เหมาะสาํหรับการพฒันาองคก์ารในโรงเรียน เพราะก่อใหเ้กิดความสําเร็จตามเป้าหมายของโรงเรียน
ตรงกบัความตอ้งการ และสนองตอบต่อครู แมจ้ะไม่เตม็ที�นกั แต่ก็ทาํใหเ้กิดความพึงพอใจได ้

4) บรรยากาศแบบมีส่วนร่วม (Participative Climate) ผูบ้ริหารให้การสนบัสนุนไวว้างใจ
ต่อบุคคลในองคก์ารส่งเสริมให้มีการนาํความคิดในเชิงสร้างสรรคมี์แรงจูงใจในการทาํงานดว้ยการ
ให้รางวลั และมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การติดต่อสื�อสารไหลผ่านเครือข่ายจากเบื2องบนสู่เบื2อง
ล่าง และจากแบบแนวนอน ทั2งจากบุคคลในองค์กรด้วยกนัเอง และผูบ้ริหาร ดงันั2นจึงเกิดการมี
ปฏิสัมพนัธ์ซึ� งกนัและกนัอยา่งอบอุ่น ฉนัทมิ์ตร ทาํใหมี้การทาํงานเป็นทีม ใหค้วามร่วมมือช่วยเหลือ
ซึ� งกนัและกนั และนอกจากนี2  ยงัเกิดความรู้สึก ความจงรักภกัดีต่อกลุ่ม และมีความรับผิดชอบต่อ
การปฏิบติังานตามเป้าหมายขององคก์ารสูงมาก ลกัษณะของบรรยากาศแบบนี2  ใกลก้บัแนวความคิด
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ตามฐานคติทฤษฎี Y แต่อยา่งไรก็ตาม แมจ้ะมีผลดีคือ เป็นการเพิ�มความสําเร็จขององคก์รก็ตาม แต่
บรรยากาศแบบมีส่วนร่วมนี2 เป็นแนวคิดที�ยากในการปฏิบติั 
 ไลเคิร์ท (Likert) เชื�อว่าการบริหารงานที�มีประสิทธิภาพ คือ การบริหารที�ไดท้ั2งงาน     ทั2ง
นํ2 าใจคน และได้ผลผลิตสูง ซึ� งแบบบรรยากาศองค์กรทั2ง 4 แบบนั2น แบบใดจะมีประสิทธิภาพ
เพียงใด ขึ2 นอยู่กบัลกัษณะการปฏิบติั หรือสภาพการจดัองค์กรบริหาร องค์ประกอบบรรยากาศ
องคก์รแบบต่างๆ นี2  เกิดขึ2นมาจากระบบการบริหารแบบต่างๆ ซึ� ง ตั2งอยูบ่นพื2นฐานคุณลกัษณะ การ
บริหาร 7 ประการ และในเวลาต่อมาคุณลกัษณะการบริหารนี2 ถูกดดัแปลงแกไ้ขปรับปรุงขึ2น เป็น
เครื�องมือวดัเพื�อจดัระบบการบริหาร หรือลกัษณะบรรยากาศองคก์ร และในการระยะต่อมาไดมี้การ
เพิ�มตวัแปรอีก 1 ตวัแปร รวมเป็นพื2นฐานคุณลกัษณะบริหาร 8 ประการ ดงัต่อไปนี2 คือ 

1) ภาวะผูน้ํา (Leadership) คือ พฤติกรรมการเป็นผูน้ําของผูบ้ริหาร ดูว่าเป็นไปในทาง
ส่งเสริมการปฏิบติังานบุคคลในองคก์ารมากนอ้ยเพียงใด 

2) การจูงใจ (Motivation) คือ ลกัษณะของการใช้สิ�งจูงใจ หรือวิธีการกระตุน้แบบต่างๆ 
ทาํใหเ้กิดความตั2งใจ และความรับผดิชอบในการทาํงาน        

3) การติดต่อสื�อสาร (Communication) คือ ความสัมพนัธ์ และการติดต่อสื�อสาร เพื�อให้
บรรลุผลสาํเร็จตามจุดมุ่งหมายขององคก์ร  

4) การปฏิสัมพนัธ์ (Interaction) คือ การร่วมมือร่วมใจปฏิบติังานของบุคคลในองค์กร     
ที�แสดงใหเ้ห็นถึงความเป็นนํ2าหนึ�งใจเดียวกนั  

5) การตัดสินใจ (Decision making) คือ ระดับของการตัดสินใจภายในองค์กร              
โดยผูบ้ริหารมีอาํนาจในการตดัสินใจ จะรวม หรือกระจายอาํนาจในการตดัสินใจ ไปสู่บุคคลอื�นใน
ระดบัต่าง ๆ กนัไดต้ามความเหมาะสม             

6) การกาํหนดเป้าหมาย (Goal Setting) คือ การเปิดโอกาสให้บุคคลในองค์กรไดมี้ส่วน
ร่วมในการกาํหนดเป้าหมาย การปฏิบติังาน หรือเป้าหมายขององคก์ร  

7) การควบคุมบงัคบับญัชา (Control) คือ ระดบัอาํนาจหนา้ที�ในองคก์าร ซึ� งผูบ้ริหารเป็นผู ้
ควบคุม ตรวจตราการปฏิบติังานในหนา้ที�ดูวา่มีความรับผดิชอบมากนอ้ยเพียงใด   

8) เป้าหมายของผลการปฏิบติังาน และการฝึกอบรม (Performance Goals and Training) 
คือ ระดบัเป้าหมายในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารที�จะตอ้งให้องคก์ารบรรลุผลสําเร็จในเป้าหมายที�
องคก์รไดว้างไว ้(Rensis Likert, 1961,pp. 120-121.) 

องค์ประกอบทางการบริหารทั2ง 8 ด้านข้างต้น จะเป็นตวัชี2 ประสิทธิภาพขององค์กรได้
ประการหนึ� ง ดงันั2นผูบ้ริหารจึงตอ้งให้ความสําคญัต่อองค์ประกอบต่าง ๆ ทุกองค์ประกอบโดย
ระดบัของการแสดงออก หรือปฏิบติัในแต่ละองคป์ระกอบนั2น ย่อมบ่งชี2พฤติกรรมการบริหารของ
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ผูบ้ริหารซึ� งแต่ละระบบย่อมจะส่งผลถึงบรรยากาศการทาํงาน ความร่วมมือ ความพึงพอใจ ขวญั 
และประสิทธิผลขององคก์ร จากองคป์ระกอบบรรยากาศองคก์รทั2ง 8 ดา้นนี2ทาํให้ ไลเคิร์ท สามารถ
สร้างแบบสอบถามเพื�อเป็นเครื�องมือในการประเมินบรรยากาศองคก์รซึ� งมีชื�อเรียกวา่ “Profile Of a 
School” หรือ “POS” ซึ� งต่อมาเขาไดป้รับเครื�องมือดงักล่าวนี2 ให้เหมาะสม สําหรับวดับรรยากาศของ
สถานศึกษาในระดบัสูง เช่น วิทยาลยั หรือมหาวิทยาลยั และเรียกเครื�องมือที�ไดป้รับปรุงใหม่นี2 ว่า 
“Profile of a College or University” 

กิบสัน อีแวนซีวชิ และดอนแนลลี� (Gibson, Ivancevich and Donnelly) ไดแ้นวคิดของ ลิทวิน 
และสตริงเกอร์ (Litwin and Stringger) เกี�ยวกบัองค์ประกอบของบรรยากาศที�มีผลต่อการแสดง
พฤติกรรม และเป็นตัวกาํหนดสถานการณ์ที�ทาํให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยจาํแนก
ตวักาํหนดบรรยากาศองคก์รออกเป็น 8 ปัจจยั คือ 

1) โครงสร้างองค์กร (Structure) ชี2 ให้เห็นถึงผลกระทบต่อบุคลากรในองค์กรไม่ว่า
องค์การนั2นจะเป็นองค์การรูปนัย หรือองค์การอรูปนัยก็ตาม การสร้างทศันคติต่อระบบราชการ     
ในทางบวกเป็นสิ�งที�จาํเป็น เช่น การพยายามลดขั2นตอนในการดาํเนินงานที�มีหลายขั2นตอน และ    
ใชเ้วลา ให้เหลือแต่ขั2นตอนที�จาํเป็นจริง ๆ และลดความล่าชา้ของงาน ก็จะตอบสนองบุคลากรให้มี
ทศันคติที�ต่อระบบราชการ 

2) ความทา้ทาย และความรับผิดชอบ (Challenge and Responsibility) จะวดัเกี�ยวกบั      
ความเขา้ใจ หรือความคิดเห็น ความทา้ทายของงานเกี�ยวขอ้งโดยตรงต่อการพฒันาแรงจูงใจทางดา้น
ความสําเร็จของบุคลากรในองค์กร และแรงจูงใจทางด้านความสําเร็จ จะทาํให้บุคลากรมีความ
รับผิดชอบงานสูงด้วย มีผลทาํให้เกิดความจงรักภักดีต่อหน่วยงาน เกิดความคล่องตัวในการ
ปฏิบติังาน และทาํใหผ้ลการปฏิบติังานของกลุ่มสูงขึ2น 

3) ความอบอุ่น และการสนบัสนุนที�มีอยูภ่ายในองคก์รจะช่วยลดความกงัวล และความตึง
เครียดในการปฏิบติังาน องค์กรที�ให้ความสําคญักบัการช่วยเหลือสมาชิกใหม่ขององค์กร ย่อมจะ
กระตุน้แรงจูงใจทางดา้นผูกพนัได ้เพราะความตอ้งการของสมาชิกในองค์การ คือบรรยากาศของ
งานที�อบอุ่น และการให้ความสนบัสนุน ปราศจากการบงัคบับญัชาที�ไม่ไดใ้ห้ความสนบัสนุนหรือ
ใหค้วามสาํคญักบับุคลากร และไดเ้สนอแนะพฤติกรรมทางดา้นการบงัคบับญัชาที�ให้เห็นถึง “ความ
เป็นมิตร ความไวว้างใจซึ� งกนัและกนั การเคารพ และความอบอุ่น” 

4) การให้รางวลั และการลงโทษ (Reward And Punishment or Approval and 
Disapproval) เป็นการวดัความคิดเห็นที�ให้ความสําคญักับการให้รางวลั และการลงโทษ  ใน
สถานการณ์ของ   การทาํงาน ภายในสภาพแวดล้อมที�ให้ความสําคญัในการจดัหารางวลั จะเป็น     
สิ� งกระตุ้น แรงจูงใจด้านความสําเร็จของผูป้ฏิบติังาน เกิดความผูกพนัต่อองค์กร และลดความ
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หวาดกลวั ความล้มเหลว ในการทาํงานของผูป้ฏิบติังาน การให้รางวลั ดีกว่าการลงโทษ และ       
เป็นการแสดงให้เห็นถึงการยอมรับ หรือเห็นดว้ยกบัการแสดงพฤติกรรม หรือการกระทาํที�เกิดขึ2น 
แต่การลงโทษจะเป็นการแสดงให้เห็นถึงการไม่ยอมรับในพฤติกรรม หรือการกระทาํที�เกิดขึ2น การ
ให้รางว ัลตอบแทนมีความสําคัญอย่างยิ�งต่อการจูงใจในการทํางาน แต่โดยธรรมชาติแล้ว 
ผูป้ฏิบติังานต่างมีความตอ้งการที�จะไดรั้บผลตอบแทนหลายๆ ชนิด เพื�อให้เกิดความพอใจ และเกิด
ความรู้สึกว่าไดรั้บการตอบแทนที�คุม้กบัสิ�งที�ตนเองไดท้าํให้กบัองค์กร และผลตอบแทน ที�แต่ละ
บุคคลไดรั้บในแต่ละช่วงของอายจุะแตกต่างกนัเมื�ออายเุปลี�ยนไป ความตอ้งการหวงัผลตอบแทนจะ
เปลี�ยนชนิดไปจากเดิม ทั2งนี2  สุดแต่ความตอ้งการของแต่ละคน ที�จะยึดถือวา่อะไรสําคญั และความ
ตอ้งการในขณะนั2นในรางวลัตอบแทนที�มีตวัตน และไม่มีตวัตน 

5) ความขดัแยง้ (Conflict) เป็นการวดัความขดัแยง้ระหว่างบุคลากรในหน่วยงาน และ
ระหว่างหน่วยงานในองค์กร จะต้องเผชิญกับความขัดแยง้ และการแก้ปัญหาความขดัแยง้อยู่
ตลอดเวลา สังเกตจาก ผูบ้งัคบับญัชาที�ตอ้งใชเ้วลาประมาณ 24% ในแต่ละวนัเกี�ยวกบัการบริหาร
เพื�อขจดัความขดัแยง้ในองคก์ร และยงัพบอีกว่าปัญหาความขดัแยง้ เกิดจากความเขา้ใจไม่ตรงกนั 
จากระบบการสื�อสารที�ไม่มีประสิทธิภาพในองคก์ร การขดัแยง้เรื�องส่วนตวั ทศันคติ และเป้าหมาย
การทาํงานต่างกัน การไม่ให้ความร่วมมือ การไม่เคารพ หรือเคร่งครัดในกฎระเบียบบงัคบัมาก
เกินไป 

6) มาตรฐานการปฏิบัติงาน และความคาดหมาย    (Performance Standard and 
Expectations) เป็นการวดัความคิดเห็นเกี�ยวกบัความสําคญัของผลการปฏิบติังาน และความชดัเจน
ของความคาดหมายเกี�ยวกับการปฏิบติังานภายในองค์กร ซึ� งสัมพนัธ์กับมาตรฐาน และอาจจะ
คาดหมายไดใ้นระดบัมาตรฐานที�ผูป้ฏิบติังานกาํหนดขึ2นมาซึ� งจะเป็นตวักาํหนดแรงจูงใจทางดา้น
ความสาํเร็จในการปฏิบติังาน 

7) ความเสี�ยงของงาน และการรับความเสี�ยง (Risk and Risk Taking) เป็นการวดัความ
คิดเห็นของผูป้ฏิบติังานในโอกาสที�ผูบ้ริหารยอมรับให้มีการตัดสินใจ โดยเล็งเห็นว่าบุคคลที�
ตอ้งการประสบความสําเร็จสูง ชอบที�จะให้มีการตดัสินใจ และดาํเนินงานหน้าที�ที�ไดรั้บผิดชอบ
ตามสมควร ซึ� งเป็นแรงกระตุน้ความตอ้งการดา้นความสาํเร็จของผูป้ฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี 

8) ความภักดีต่อองค์กร เป็นการชี2 ให้เห็นถึงความสําคัญต่อความคิดเห็นในเรื� อง          
ความจงรักภกัดีต่อกลุ่มผูป้ฏิบติังาน จากการศึกษาคน้พบว่า ความจงรักภกัดีต่อกลุ่มจะช่วยให้กลุ่ม  
มีความเป็นอนัหนึ�งเดียวกนั และช่วยใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพยิ�งขึ2น 
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ความหมายของบรรยากาศองค์กร 
 กิปสัน,ไอแวนซีวิช และดอนเนลลี�(Gibson,Ivancevich and Don – Nelly,1982,p. 596) ให้
ความหมายว่า บรรยากาศองคก์ร คือ กลุ่มของคุณสมบติัของสภาพแวดลอ้มที�พนกังานผูท้าํงานอยู่
ภายในองคก์รรับรู้ทั2งโดยตรงและทางออ้ม และบรรยากาศองคก์ารหรือหน่วยงานได ้
 ฮาลปิน (Halpin,1966,p. 132)   ได้ให้ความหมายว่า บรรยากาศขององค์กร หมายถึง 
สภาพแวดลอ้มในระบบงานของแต่ละสถานที� กล่าวคือ บุคคลยอ่มจะตอ้งมีบุคลิกภาพที�แสดงความ
เป็นตนเอง องค์กรหรือหน่วยงานก็เช่นกนั สามารถแสดงลกัษณะเฉพาะในดา้นบรรยากาศองค์กร
หรือหน่วยงานได ้
 ฮอย (Hoy,2005,p. 5) ให้ความหมายของบรรยากาศองค์กรว่า เป็นลกัษณะภายในที�ทาํให้
องคก์ารหนึ�งแตกต่างไปจากองคก์รอื�น ๆ และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองคก์ร 
 เชอร์ริงตนั (Cherrington,1997,p. 180) กล่าววา่ บรรยากาศองคก์ร เป็นคุณลกัษณะ หรือความ
เชื�อที�แบ่งแยกองค์กรหนึ� ง จากอีกองค์การหนึ� ง คล้ายกับคําว่า “บุคลิกภาพ” (Personality) 
“บรรยากาศองค์กร” จึงอาจหมายถึง บุคลิกภาพขององค์กร ซึ� งเป็นคุณลกัษณะที�คงที�ของแต่ละ
บุคคล และเป็นคุณสมบติัทั2งหมดขององคก์ร ที�มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม บุคลากรจะมีความพอใจใน
บรรยากาศบางองคก์รมากกวา่ และปฏิบติังานไดดี้กวา่ในองคก์รอื�น 
 โอเวนส์ (Owens,1981,p. 193) ให้ความหมายของบรรยากาศองคก์รวา่ หมายถึง คุณภาพของ
ความสัมพนัธ์ ระหวา่งการกระทาํของบุคคล กบัสิ�งแวดลอ้มในองคก์ร ที�มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ
บุคลากรในองค์กร และสามารถอธิบายถึงคุณลักษณะขององค์กรนั2 น ๆ ส่วนบรรยากาศของ
โรงเรียน เป็นตัวแปรที�ได้จากการรวบรวมความคิดเห็น และการรับรู้จากสมาชิกในกลุ่ม
องค์ประกอบเหล่านั2 น อาจเป็นปทัสถาน และการคาดหวงัของระบบสังคม ที� เป็นที�ยอมรับ
 มารศรี สุธานิธิ (2540, หนา้ 13) กล่าววา่ บรรยากาศโรงเรียน หมายถึง คุณลกัษณะเฉพาะ ที�
เกิดขึ2นในโรงเรียน อนัเป็นผลมาจากความสัมพนัธ์ ระหวา่งผูบ้ริหารโรงเรียน และกลุ่มบุคคลภายใน
โรงเรียน เป็นผลทาํให้โรงเรียนแห่งหนึ� ง แตกต่างไปจากโรงเรียนอีกแห่งหนึ� ง และมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของบุคคลภายในโรงเรียน 
 สรุปไดว้า่ บรรยากาศองค์กร หมายถึง สภาพแวดลอ้ม หรือบรรยากาศภายในองค์การ ซึ� งมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองคก์ร รวมถึงการปฏิบติังานและความพึงพอใจที�ผูท้าํงานไดรั้บ
รู้ทั2งโดยทางตรงและทางออ้ม 

ความสําคัญของบรรยากาศองค์กร 
 จากการที�นักวิชาการจาํนวนมากให้ความสนใจ ศึกษาคน้ควา้ และวิจยัเกี�ยวกบับรรยากาศ
องคก์รอยา่งกวา้งขวาง และต่อเนื�องมาโดยตลอดนั2นพบวา่ บรรยากาศองคก์ร มีอิทธิพลต่อการรับรู้ 
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หรือความรู้สึกของบุคลากรทุกคน จึงมีความสําคญัยิ�งหลายประการดงัที� สมถวิล  แกว้ปลั�ง   ได้
กล่าวถึงความสาํคญัของบรรยากาศองคก์รวา่   

1)  บรรยากาศองคก์รแบบหนึ�ง ทาํใหผ้ลการปฏิบติังานอยา่งใดอยา่งหนึ�งดีกวา่บรรยากาศ
องค์กรแบบอื�นๆ คือ บรรยากาศแบบซึมเศร้า มีผลทาํให้บุคลากรในองค์กร มีความ   พึงพอใจใน
งานที�ไดรั้บมอบหมายนอ้ย ตรงกนัขา้มกบับรรยากาศแบบแจ่มใส ที�ผูป้ฏิบติังาน มีขวญักาํลงัใจสูง 
ร่วมมือกนัปฏิบติังานดว้ยความสนิทสนมกลมเกลียว จะมีผลทาํให้บุคลากรมีความ      พึงพอใจใน
งานที�ไดรั้บมอบหมาย 

2)  ผูบ้ริหารมีอิทธิพลต่อบรรยากาศภายในองค์กร โดยเฉพาะอยา่งยิ�ง แบบของความเป็น
ผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัสูง จะถูกปฏิบติัตาม โดยผูใ้ตบ้งัคบับญัชาที�มีความเขา้ใจวา่เป็นแนวทางที�
ถูกต้องของการปฏิบัติ   บุคลากร  และองค์กร มีความสําคญัต่อการกาํหนดผลการปฏิบติังาน 
บุคลากรในองคก์ารที�ตอ้งปฏิบติัตามระเบียบ จะทาํใหผ้ลผลิตตํ�า บุคลากรจะมีความรู้สึกไม่พอใจใน
งาน ไม่เกิดความคิดริเริ�ม และมีเจตคติ ที�ไม่พึงประสงคต่์อกลุ่มผูป้ฏิบติังาน ส่วนในองคก์รที�มีการ
ประสานสัมพนัธ์ และเนน้ความสัมพนัธ์ที�ดีต่อกนัในหมู่บุคลากร จะทาํให้เกิดความพึงพอใจในงาน 
มีเจตคติที�ดีต่อบุคลากรในองค์กร เกิดความคิดริเริ�มสร้างสรรค์ แต่ผลงานยงัอยู่ในระดบัตํ�า และ    
ในองคก์รมีบรรยากาศมุ่งผลสาํเร็จของงาน  
 ฟอกซ์(Fox,1973,pp.1-2) กล่าวว่า บรรยากาศที�ดีของสถานศึกษาจะทาํให้ผลผลิตในการ
ทาํงานบรรลุจุดหมายที�สําคญั ไดแ้ก่ การเรียนรู้เกี�ยวกบัวิชาการ การพฒันาสังคม และการสามารถ
ของตวัเราเอง เช่น ถา้เราตอ้งการทาํการบา้น สภาพแวดลอ้มเอื2ออาํนวยแต่เราไม่มีความรู้พอที�จะทาํ
การบ้านได้ เราจะทําการบ้านไม่เสร็จ ในทางกลับกัน หากเรามีความรู้ที�จะทําการบ้านได ้               
แต่สภาพแวดล้อมรอบตวัเราไม่ดีพอ แสงสว่างน้อยไป มีเสียงทะเลาะเบาะแวง้ เอะอะเอ็ดตะโร
รบกวนอยูต่ลอดเวลา สภาพแวดลอ้มเช่นนี2อาจทาํให้เราไม่มีสมาธิ เกิดความรู้สึกรําคาญเป็นผลให้
ขาดความสนใจและมีอิทธิพลต่อการทาํงาน 
 การศึกษาสภาพแวดล้อมมีผลต่อศกัยภาพในการทาํงานของมนุษย์ เริ� มขึ2 นจากงานของ       
เทยเ์ลอร์(Taylor,1911,p. 255) เจา้ของทฤษฏี การบริหารดว้ยวทิยาศาสตร์ เทยเ์ลอร์มีความเชื�อวา่การ
ทาํงานชิ2นหนึ� ง ๆ จะมีวิธีการทาํงานที�ดีที�สุดเพียงวิธีเดียวที�มนุษยจ์ะสามารถทาํให้ไดผ้ลดีที�สุดใน
เวลาอนัสั2 นที�สุดและใช้กาํลงัแรงน้อยที�สุดหรือเหนื�อยน้อยที�สุด  นอกจากนั2น มนุษยย์งัเป็นสัตว์
เศรษฐกิจตอ้งการการตอบแทนจากการกระทาํ ดงันั2นหลกัการของเทยเ์ลอร์ จึงคน้หาวิธีการทาํงานดี
ที�สุดและตอบแทนเงินรางวลัเพิ�มขึ2 นจากค่าจ้างสําหรับการทาํงานที�ได้ผลดีเกินกว่ามาตรฐาน        
การค้นหาวิธีที�ดีทีสุดจะศึกษาลักษณะการทาํงาน การเคลื�อนไหวของร่างกายในการประกอบ
กิจกรรมในการทาํงานขั2นตอนและจบัเวลาในการทาํงานในแต่ละขั2นตอนนั2น ๆ เรียกว่าการศึกษา
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การเคลื�อนไหว และเวลาในการทาํงาน(Motion and Time Study) การศึกษาครั2 งนี2 ใช้วิธีทาง
วิทยาศาสตร์ มีการสังเกต การบนัทึกลกัษณะการเคลื�อนที�ของแต่ละส่วนของร่างกายและเวลาของ
กิจกรรมต่าง ๆ มีการเปรียบเทียบขั2นตอนในการทาํงานแต่ละขั2นว่าลกัษณะการทาํงานอย่างไหน       
ที�ใชเ้วลาในการทาํงานนอ้ยกวา่ 
 ดงันั2น บรรยากาศองคก์ารจึงมีอิทธิพลต่อการรับรู้ต่อความรู้สึกของบุคลากรซึ� งส่งผลต่อจิตใจ
ทาํใหเ้กิดการเปลี�ยนแปลงพฤติกรรม ตามรูปแบบของบรรยากาศองคก์ร เกิดการเรียนรู้ และรับรู้ถึง
พฤติกรรมองค์กร โดยมีผูบ้ริหารเป็นผูส้ร้างบรรยากาศที�ดีให้กบัองค์กรไดพ้ฒันาตามเป้าหมายที�
องค์กรกาํหนดไว ้ทุกคนเกิดความพึงพอใจ เกิดเจตคติที�ดีต่อองค์การ อาศยัความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคลภายในองคก์าร ที�ทุกคนไดมี้ส่วนร่วมในความรับผิดชอบการบริหารจดัการองคก์ร ไดมี้ส่วน
ในการกาํหนดเป้าหมายขององคก์ร สร้างบรรยากาศองค์กรที�อบอุ่น เป็นมิตรต่อกนั ทาํให้สามารถ
พฒันาองคก์รใหเ้จริญกา้วหนา้ ผลิตบุคลากรที�มีคุณภาพ และประสิทธิภาพ ทุกคนอยูร่่วมกบัอยา่งมี
ความสุข 
 

งานวจิัยที�เกี�ยวข้อง 
 งานวจัิยในประเทศไทย    

สุมาลี มาโนชนฤมล (2539,หน้า62-63) ได้ทาํการวิจยัเรื� องการศึกษาลักษณะวฒันธรรม
สังคมไทย วฒันธรรมมองคก์าร และลกัษณะผูน้าํที�มีประสิทธิภาพในธุรกิจการสื�อสารของประเทศ
ไทยตามแนวการศึกษาของโครงการวิจยั GLOBE ผลการวิจยัพบว่า ลกัษณะวฒันธรรมของ
สังคมไทยมีความสัมพนัธ์สอดคล้องกันกับวฒันธรรมองค์กร โดยเน้นลักษณะการใช้อาํนาจ 
ลกัษณะความมีมนุษยธรรม ลกัษณะความเป็นปัจเจกบุคคลและลกัษณะความเป็นเพศชายและศึกษา
พบวา่ ผูน้าํที�มีประสิทธิภาพจะมีลกัษณะเนน้ความสาํเร็จและเนน้อนาคต 

กนกกร ธรรมโภคิน (2548,หนา้ 1) ไดท้าํการวิจยัเรื�องวฒันธรรมองคก์รที�มีผลต่อการจดัและ
การใช้พื2นที�สํานักงาน:การศึกษาความพึงพอใจและประสิทธิภาพ ผลการวิจยัพบว่า ในองค์กร
ตะวนัออก(ญี�ปุ่น)และองคก์รตะวนัตก(อเมริกา) จะมีวฒันธรรมที�แตกต่างกนั ในองคก์รตะวนัออก
(ญี�ปุ่น) จะมีรูปแบบความสัมพนัธ์ในองคก์รเป็นแบบครอบครัวเดียวกนั มีการควบคุมดูแลในขณะ
ทาํงานอย่างใกลชิ้ด มีการตดัสินใจเป็นกลุ่มขั2นตอนในการดาํเนินการในการจะช้าการประเมินผล
งานจะดูมีภาพรวมหรือผลงานของกลุ่มเป็นหลกัและระหว่างทาํงานจะมีหยุดพกัเป็นเวลาแน่นอน 
แต่ในองคก์รตะวนัตก(อเมริกา) มีความสัมพนัธ์ในองคก์รเป็นแบบเนน้ทางดา้นธุรกิจและการติดต่อ
งาน การตัดสินใจสามารถทาํได้ด้วยตนเองในเรื� องที� รับผิดชอบ การดําเนินการรวดเร็ว การ
ประเมินผลงานจะเน้นที�ตวับุคคลเป็นหลกั และไม่มีการกาํหนดเวลาพกัระหว่างทาํงานที�แน่นอน 
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ลกัษณะการจดัพื2นที�สํานกังานจะมีความแตกต่างกนั โดยในองคก์รตะวนัออก(ญี�ปุ่น) จะมีลกัษณะ
การจดัผงั      ที�เปิดโปร่งไม่มีฉากกั2นระหวา่งโต๊ะทาํงาน ไม่มีพื2นที�ส่วนตวั หวัหนา้กบัพนกังานนั�ง
ห้องเดียวกัน     แต่มีการจดัพื2นที�พกัผ่อนส่วนกลางให้แยกออกมาจากพื2นที�ทาํงาน แต่องค์กร
ตะวนัตก(อเมริกา)     จะเป็นการจดัผงัแบบทุกคนมีฉากกั2น ระหว่างโต๊ะทาํงาน มีพื2นที�ส่วนตวั 
หวัหนา้กบัพนกังานนั�งแยกกนั แต่จะไม่มีการจดัพื2นที�พกัผอ่นส่วนกลางแยกออกมาจากพื2นที�ทาํงาน 
ความพึงพอใจในวฒันธรรมองค์กรและการจดัพื2นที�สํานักงานในองค์กรตะวนัออก(ญี�ปุ่น)และ
องค์กรตะวนัตก(อเมริกา) ผูบ้ริหารจะมีความพึงพอใจในวฒันธรรมองค์กรของตวัเองอยู่แล้ว แต่
พนกังานจะพึงพอใจในวฒันธรรมองค์กรของตนเพียงบางส่วน ความพึงพอใจต่อลกัษณะการจดั
พื2นที�สาํนกังาน    มีผูบ้ริหารบางส่วนและพนกังานส่วนใหญ่ตอ้งการความเป็นส่วนตวัมากกวา่นี2  คือ 
พื2นที�ทาํงานเป็นส่วนตวั ความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมองคก์รกบัลกัษณะการจดัพื2นที�สํานกังาน
พบวา่ วฒันธรรมองคก์รมีผลต่อการจดัพื2นที�สาํนกังาน คือ ผงัหรือโครงสร้างองคก์รมีความสัมพนัธ์
กบัลกัษณะการจดัผงัสํานกังาน แนวคิดในองค์กรมีความสัมพนัธ์กบัลกัษณะการจดัผงัสํานกังาน
ความสัมพนัธ์ทางสังคมมีความสัมพนัธ์กบัลกัษณะการจดัพื2นที�ประชุม ช่วงเวลาในการทาํงานมี
ความสัมพนัธ์กบัการจดัพื2นที�พกัผ่อน และทาํให้ความพึงพอใจแตกต่างกนัด้วย และเราอาจสรุป
ต่อไปอีกได้ว่า ทาํให้ประสิทธิภาพในการทาํงานแตกต่างกนัด้วย จะเห็นว่าวฒันธรรมองค์กรที�
แตกต่างกัน จะมีผลต่อการจัดพื2นที�สํานักงานให้แตกต่างกัน และยงัทาํให้ความพึงพอใจและ
ประสิทธิภาพการทาํงานของคนที�อยูใ่นพื2นที�แตกต่างกนัไปดว้ย และยงัมีบางส่วนที�ยงัไม่พอใจกบั
วฒันธรรมองคก์รและการจดัพื2นที�สาํนกังานบางอยา่ง 

ปรีชา   น้อยพ่วง (2548,หน้า 6) ได้ทาํการวิจยัเรื� องวฒันธรรมสถานศึกษาที�ส่งผลต่อการ
บริหารหลักสูตรสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื2นที�การศึกษาเพชรบุรี ผลการวิจัยพบว่า
วฒันธรรมสถานศึกษา สังกดัสํานกังานเขตพื2นที�การศึกษาเพชรบุรี โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่น
ระดับมาก การบริหารหลักสูตรสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื2นที�การศึกษาเพชรบุรี โดย
ภาพรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก และวฒันธรรมสถานศึกษาที�ส่งผลต่อการบริหารหลกัสูตร
สถานศึกษา สังกดัสํานกังานเขตพื2นที�การศึกษาเพชรบุรี คือดา้นเป้าประสงค์ของสถานศึกษา ดา้น
ความซื�อสัตยสุ์จริต และดา้นความหลากหลายของบุคลากร 

สุพิชญาย ์ อดิศยัรัตกุล (2550,หน้า 1) ได้ทาํการวิจยัเรื� องการศึกษาปัจจยัด้านวฒันธรรม
องค์กรที�ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานในเขตนิคมอุตสาหกรรมจงัหวดัชลบุรี 
ผลการวจิยัพบวา่ พนกังานในเขตอุตสาหกรรมจงัหวดัชลบุรี มีระดบัความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัดา้น
วฒันธรรมองค์กรที�ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมากที�สุด ในดา้นลกัษณะการ
หลีกเลี�ยงความไม่แน่นอน รองลงมาคือลกัษณะความเป็นปัจเจกบุคคล ลกัษณะความเป็นเพศชาย
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และลกัษณะการใชอ้าํนาจ พนกังานมีความสัมพนัธ์ทางบวกระหวา่งปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์รกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั.05 ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ 
เพศ ระดบัการศึกษา ระดบัตาํแหน่งและอายุงานไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในขณะที�มี
เพียงปัจจยัดา้นอายุเท่านั2นที�ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษทัในเขตนิคม
อุตสาหกรรม จงัหวดัชลบุรี ปัจจยัดา้นประเภทของบริษทั ส่งผลต่อพนกังาน  มีปัจจยัดา้นวฒันธรรม
องคก์รแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ แต่ไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

สุพิศ ประสพศิลป์(2540,บทคดัย่อ) ได้วิจยัเรื� อง ปัจจยัทีส่งผลต่อบรรยากาศองค์กรได้แก่ 
สภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์ร ระบบสังคม ภาวะผูน้าํ โครงสร้างองคก์ร การดาํเนินงานขององคก์ร 
ทรัพยากรขององค์การและแรงจูงใจ พบว่าปัจจยัด้านผูน้ํามีความสําคญัที�ส่งผลต่อบรรยากาศ
องคก์ารแบบเป็นทีมมากที�สุด รองลงมาคือ ปัจจยัดา้นระบบสังคม การจูงใจเป็นสิ�งที�สําคญั คือ ช่วย
เสริมสร้างกาํลงัใจในการทาํงาน เสริมสร้างขวญัและท่าทีที�ดีในการทาํงาน ซึ� งการจูงใจมีวิธีการที�
หลากหลาย ไดแ้ก่ การสร้างแรงจูงใจในตนเอง การใชค้วามเด็ดขาด และการใชก้ารแข่งขนั 
 เจียรนัย  จิระโร(2544,บทคัดย่อ)ได้วิจัยเรื� อง บรรยากาศองค์กรและแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า โรงเรียนที�มี
บรรยากาศองค์กร   ที�ดี จะมีครูที�มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูง ในทางตรงขา้ม โรงเรียนที�มี
บรรยากาศองคก์รไม่ดี   ครูจะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานที�ต ํ�าตอ้ย 
 ยุภาพร  ทองลาภ(2550,บทคดัย่อ) ได้วิจยัเรื� อง ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กร           
กับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของครู ในจังหวดัปัตตานี ผลการวิจัยพบว่า บรรยากาศองค์กร             
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการปฏิบติังานของครู เพื�อส่งเสริมให้บรรยากาศองค์กร      
ในโรงเรียนดีขึ2น ตอ้งเปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการตดัสินใจให้มาก ส่วนผูอ้าํนวยการโรงเรียน
ตอ้งมีการวิเคราะห์แผนงาน ให้การสนับสนุนครูในด้านต่าง ๆ เมื�อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า     
ด้านนโยบายการบริหารจัดการ ด้านคุณลักษณะของผูน้ําอยู่ในระดับมาก ด้านวิทยาการที�ใช ้          
ในโรงเรียน ดา้นความพอใจในการปฏิบติังาน ดา้นสภาพแวดลอ้มอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 จากการวจิยัที�เกี�ยวขอ้งดงักล่าวขา้งตน้ สรุปไดว้า่ โรงเรียนที�มีวฒันธรรมองคก์รที�ดี จะส่งผล
ต่อบรรยากาศขององคก์รสูง ดงันั2น การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมองคก์รกบับรรยากาศ
องค์กร จึงมีความจาํเป็นที�ผูบ้ริหารไม่ควรละเลย เพราะทั2งสองต่างส่งผลต่อกนัและกนั ซึ� งผูว้ิจยั    
เชื�อวา่ ถา้วฒันธรรมในองคก์รดี ก็จะทาํให้บรรยากาศขององคก์รดีดว้ย     ซึ� งก็ส่งผลให้ครูสามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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งานวจัิยในต่างประเทศ 
บาร์เนทท์ (Barmtt ,2003,p.1) ศึกษาอิทธิพลของวฒันธรรมองค์กร สภาพแวดลอ้มในการ

ทาํงานและชีวิตการทาํงาน ส่วนบุคคลต่อความพึงพอใจในงานและความผูกพนัต่ออาชีพผูบ้ริหาร
ระดบักลางฝ่ายกิจการนกัศึกษาของสถาบนัอุดมศึกษาในสหรัฐอเมริกาพบวา่ ตวัแปรชีวิตการทาํงาน
ส่วนบุคคลและวฒันธรรมองค์กรมีอาํนาจการทาํนายความพึงพอใจในงานได้สูงกว่า ตัวแปร
สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  ขณะเดียวกนัยงัพบวา่ อายุเป็นตวัแปรทาํนายความพึงพอใจไดแ้ต่ไม่
สามารถทาํนายความผกูพนัต่ออาชีพพึงใจได ้ในการทาํงานและพยากรณ์ความผกูพนัอาชีพ 

นิลและเซฮีโบรสกี2 (Nill and Schibrowsky,2005,p.1) ไดศึ้กษาถึงผลกระทบต่อวฒันธรรม
องค์กรของระบบการให้ผลตอบแทนและระบบคุณธรรม จากการศึกษาผลกระทบต่อวฒันธรรม
องค์กรพบว่า วฒันธรรมองค์กรมีส่วนในการตัดสินใจและระบบการให้ผลตอบแทน พบว่า 
คุณธรรมมีผลการตดัสินใจระดับสูง ส่วนวฒันธรรมองค์กรและระบบการให้ผลตอบแทนนั2นมี
ความสาํคญักนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 

ซอวเ์นอร์ (Sawner,2000,p.11) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ของวฒันธรรมองคก์รโดยใช้ตวัแบบ
ของซาซคิน (Sashkin) ในมิติการบริหารการเปลี�ยนแปลง การบรรลุเป้าหมาย การประสานทีมงาน 
การมุ่งลูกคา้และความเขม้แขง็ทางวฒันธรรม กบัผลการปฏิบติังาน (Performance) ของหน่วยบิน air 
nation guard 44 หน่วยบิน ผูต้อบแบบสอบถาม 28,650 คน โดยใชต้วัชี2 วดัการตรวจความพร้อมใน
การปฏิบติัการ ซึ� งประกอบดว้ยมิติ ผลการตรวจสอบอตัราความปลอดภยัภาคพื2นดิน การรักษายอด
กาํลงัพลของหน่วย พบวา่ มิติของวฒันธรรมองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัมิติผลการปฏิบติังานทุกดา้น 
นอกจากนี2 ยงัพบว่าความเขม้แข็งของวฒันธรรมและการบรรลุเป้าหมายยงัเป็นเครื�องขี2 ที�เชื�อถือได ้
ของการวดัผลการปฏิบัติงาน การประสานทีมงาน การบรรลุเป้าหมาย และการบริหารการ
เปลี�ยนแปลงมีความสัมพนัธ์สูงที�สุดกบัผลการตรวจ 

เมเออร์ (Maier,2002,p.12)  ไดศึ้กษาสถานภาพการใชร้ะบบการจดัการความรู้ โดยมีขั2นตอน  
3 ขั2นตอน คือ 1) การสํารวจโดยการสัมภาษณ์ผูเ้ชี�ยวชาญอยา่งไม่มีโครงสร้าง    2) การศึกษาดว้ย
แบบสอบถามและการสัมภาษณ์ 3) การสัมภาษณ์ผูเ้ชี�ยวชาญ พบวา่ การจดัการความรู้ในระยะแรก
ไดรั้บการบริหารจดัการโดยหน่วยจดัการความรู้ ซึ� งเตรียมกลยทุธ์และเป้าหมายในการจดัการความรู้
เพื�อการประยุกต์ใช้ระบบ การออกแบบองค์กรประกอบดว้ย โครงสร้างความรู้ที�เกี�ยวขอ้งกบังาน
และบทบาทต่างๆ ขอบเขตของการประยุกต์ใช้ระบบ และการจดัการความรู้ในระยะแรกขึ2นอยูก่บั
งบประมาณที�สนบัสนุน 

ฮาลปินและครอฟท(์Halpin and Croff,1966,p45 อา้งถึงใน กิ�งกาญจน์ อดุลยดุ์งศกัด̀ิ,2542, 
หนา้ 48) ไดศึ้กษาบรรยากาศของโรงเรียนประถมศึกษาในรัฐมินโซตา พบวา่ บรรยากาศองคก์รของ
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เรงเรียนประถมในรัฐมินโซตาจดัไดเ้ป็น 6 แบบเรียงตามลาํดบับรรยากาศที�พึงประสงค์บรรยากาศ
แบบควบคุม บรรยากาศแบบสนิทสนม บรรยากาศแบบรวมอาํนาจและบรรยากาศแบบปิด 

เจนเชน (Jansen,1996 ,p.394-A) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการเปลี�ยนแปลงพฤตกรรม
ผูน้าํกบับรรยากาศสถานศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษาในรัฐมิชิแกนตะวนัตก ผลการวิจยัพบวา่ ผล
การวดัการเปลี�ยนแปลงพฤติกรรมและการแสดงออกของครูมีความสัมพนัธ์กันในทางบวกกับ
บรรยากาศสถานศึกษา 

ราสมูสเซน (Rasmussen,1996,p.3402-A) ไดศึ้กษาการรับรู้บรรยากาศสถานศึกษาความพึง
พอใจในการทาํงาน ความเครียดที�สัมพนัธ์กบัการขาดงานของครู ผลการวิจยัพบว่า ความแตกต่าง
ระหวา่งครูที�สนใจในการทาํงานมากและกลุ่มครูที�สนใจในการทาํงานนอ้ยเป็นผลมาจากบรรยากาศ
สถานศึกษา ความพึงพอใจในการทาํงานและความเครียด 

พาวเลย ์(Powley,1968,p.19 อา้งถึงใน สุธีรัตน์ วงษป้์อม,2542,หน้า 41) ไดศึ้กษาอิทธิพลที�มี
ต่อบรรยากาศองคก์รในสถานศึกษา พบวา่ 1)อายุครูใหญ่มีผลต่อบรรยากาศองคก์ร ในสถานศึกษา 
ครูใหญ่วยัหนุ่มสาวมีแนวโน้มว่าจะมีบรรยากาศแบบเปิดมากกว่าแบบปิด 2)ประสบการณ์ของ
ครูใหญ่มีผลต่อบรรยากาศองคก์รในสถานศึกษา โดยสถานศึกษาที�มีบรรยากาศแบบปิด ผูบ้ริหารมกั
มีประสบการณ์นอ้ย ในขณะที�สถานศึกษาที�มีบรรยากาศแบบเปิด ผูบ้ริหารมกัมีประสบการณ์หลาย
ปี 3)สถานศึกษามักมีบรรยากาศแบบปิดมากกว่าสถานศึกษาขนาดใหญ่ 4) สถานศึกษาที� มี
บรรยากาศแบบเปิด นกัเรียนจะมีมโนคติแห่งตนสูงกวา่สถานศึกษาที�มีบรรยากาศแบบปิด 

 ดงันั2นบรรยากาศองค์การที�เป็นอิสระและบรรยากาศแบบเปิดส่งผลให้คณะครู อาจารยมี์
อิสระในการทาํงานตามความสามารถของตน ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น มีส่วนร่วม
ในการตดัสินใจ การมีโอกาสในการทาํงาน ย่อมก่อให้เกิดความผูกพนั มีขวญักาํลังใจดีซึ� งเป็น
บรรยากาศที�ดีขององคก์ร อนันาํไปสู่ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลขององคก์รมากที�สุด ตลอดจนการ
เรียนรู้และการพฒันาของนกัเรียน นอกจากนี2พบวา่ อายุ ประสบการณ์ของบุคลากรและขนาดของ
สถานศึกษามีผลต่อบรรยากาศองคก์ารดว้ย 
 จากการศึกษาทฤษฏีและงานวิจัยต่าง ๆ สรุปได้ว่า หน่วยงานทางการศึกษา ควรมีการ
เสริมสร้างวฒันธรรมองค์กรและบรรยากาศองค์กร เพื�อก่อให้เกิดการพฒันาในการจดัการศึกษา
อย่างต่อเนื�อง เพราะครูคือหัวใจของการพัฒนางาน ถ้าสถานศึกษามีวฒันธรรมองค์กรและ
บรรยากาศองคก์รที�ดียอ่มส่งผลที�ดีต่อครูผูป้ฏิบติังาน  

 

 




