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การวจิยัครังนีมีวตัถุประสงคเ์พือ 1) ศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุทีส่งผลต่อประสิทธิผลของ
สถานศึกษาในเขตพืนทีสูง  ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทยและ 2) พฒันาและตรวจสอบ
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df = 207, Comparative Fit Index (GFI) = 1.00, Root Mean Square Error of Approximation
(RMSEA) = .037, Goodness of Fit Index (GFI) = .95, Chi-Square (X2)/ df = 1.80 ตวัแปรในโมเดล
สามารถอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรประสิทธิผลของสถานศึกษาไดร้้อยละ 82 ทงันีตวัแปร
ทีถูกถอดออกจากโมเดลทางเลือก  คือ  ปัจจยัการบริหารและปัจจยัจิตวญิญาณของความเป็นครู
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The purposes of the research were to 1) determine the causal factors affecting
school effectiveness in the upper northern highland region of Thailand and 2) develop and
validate the linear structural model of causal factors with empirical data. The mixed
research approach was applied and consisted of two parts; they were qualitative research
which conducted through in-depth interview six school administrators and twelve
educational experts from the best practice schools. The quantitative research conducted by
the questionnaire through 604 school administrators and teachers by means of stratified
random sampling. The research instruments used for analyzing the data consisted of
interview form, five rating scale questionnaire. The statistical devices included descriptive
statistics, frequency, percentage, mean, standard deviation, Pearson product moment
correlation coefficient, and liner structural model analysis was done by LISREL 8.07.

The research findings were as follows:
1. The factors affecting the school effectiveness in the upper northern highland

schools were found seven factors. Ranking from high to low mean scores were: leadership,
administration, school climate, community involvement, working motivation, organizational
commitment, and teacher spirituality.

2. The causal relationship model of factors affecting school effectiveness was
valid and fit to the empirical data. The model indicated that Chi-square (X2) = 374.56, df =
207, Comparative fit index (CFI) = 1.00, Root mean squares of error of approximation
(RMSEA) = .037, Goodness of fit index (GFI) = .95, Chi-square (X2/ df) = 1.80. The variables
in the model could explain the variance of school effectiveness being 82%. Thus, the
variables removed from the alternative model were administrative and spiritual factors.
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บทที 1
บทนํา

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา
การศึกษานบัวา่เป็นเครืองมือสาํคญัในการพฒันาคน เพราะการศึกษาเป็นการใหค้วามรู้

เพือเป็นอาวธุทางปัญญาสาํหรับเยาวชนในการพฒันาตนเอง พฒันาสังคม และพฒันาประเทศชาติ
ใหเ้จริญรุ่งเรือง โดยเฉพาะในยคุเทคโนโลยสีารสนเทศทีมีการเปลียนแปลงและกา้วหนา้อยา่งรวดเร็ว
ไปสู่สังคมเศรษฐกิจแห่งการแข่งขนั  ความรู้ สติปัญญา ยิงเป็นพืนฐานทีจะนาํไปสู่การพฒันา
ประเทศชาติอยา่งย ังยนื และในการปฏิรูปการศึกษาของไทยในทศวรรษทีสอง (พ.ศ. 2552-2561)
ได้กาํหนดวิสัยทศัน์มุ่งให้คนไทยได้เรียนรู้ตลอดชีวิตอย่างมีคุณภาพ โดยเน้นประเด็นหลกั
สามประการ ไดแ้ก่ 1) การพฒันาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา 2) การเพิมโอกาสทางการศึกษา
และการเรียนรู้ และ 3) การส่งเสริมการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วน (สาํนกังานเลขาธิการสภา
การศึกษา, 2553, หนา้ 11-12) นอกจากนี ในกรอบทิศทางการพฒันาการศึกษาในช่วงแผนพฒันา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  ฉบบัที 11 (พ.ศ. 2555-2559) มีวสิัยทศัน์ทีมุ่งสร้างสังคมใหอ้ยูร่่วมกนั
อยา่งมีความสุข ดว้ยความเสมอภาค โดยมีเป้าหมายเชิงปริมาณใหป้ระชากรไทยมีการศึกษาเฉลีย
เพิมขึนเป็น 12 ปี  มุ่งใหผู้เ้รียนทุกระดบัการศึกษามีคุณธรรม จริยธรรม และมีความเป็นพลเมืองทีดี
และในรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย  พุทธศกัราช 2550 ไดเ้ล็งเห็นถึงความสาํคญัของการจดั
การศึกษาวา่เป็นพนัธกิจสาํคญัทีมีต่อพลเมือง จึงไดบ้ญัญติัไวใ้นหมวดที 5 ส่วนที 4 ใหก้ารดาํเนินงาน
ดา้นการศึกษาเป็นแนวนโยบายทีทุกรัฐบาลตอ้งดาํเนินการ โดยในหมวด 4 มาตรา 73 ไดก้าํหนดให้
การศึกษาเป็นหนา้ทีของชนชาวไทยทุกคน และในหมวด 3 ส่วนที 8 กาํหนดใหก้ารรับการศึกษา
เป็นสิทธิเสรีภาพของชนชาวไทยทุกคน (ราชกิจจานุเบกษา, 2554, หนา้ 46, 73)

ชาวเขาเป็นบุคคลทีอาศยัอยู่ในเขตพืนทีสูง จดัเป็นชนกลุ่มน้อยทีอพยพเขา้มาอาศยั
อยู่ในประเทศไทยประมาณ 200 ปีทีผ่านมา  โดยส่วนมากอาศยักระจดักระจายอยู่ตามพืนทีภูเขา
ในภาคเหนือของประเทศไทย  จะเห็นไดว้า่ในอดีตไม่มีผูใ้ดสนใจชาวเขามากนกั จนประมาณ 50 ปี
ทีผา่นมาปัญหาความเป็นอยูข่องชาวเขาเริมเขา้มามีผลกระทบต่อคนพืนราบ และคนไทยส่วนใหญ่
ของประเทศ ซึงได้แก่  ปัญหายาเสพติดระบาด  ปัญหาการปลูกพืชเสพติด  ปัญหาการเพิมขึน
อย่างรวดเร็วของประชากรชาวเขา  และปัญหาความแห้งแล้งและอุทกภยั อนัมีสาเหตุเกิดจาก
การตดัไมท้าํลายป่าเพือการทาํไร่เลือนลอย  ตลอดจนการอพยพยา้ยถิน  เนืองจากโรคระบาดหรือ
การแสวงหาทีทาํกินใหม่ (กรมประชาสงเคราะห์, ม.ป.ป., หน้า 3-5) จากสภาพปัญหาดงักล่าว



จึงมีผลทาํใหรั้ฐบาลไดเ้ล็งเห็นความสาํคญัของปัญหาพร้อมกบัหาแนวทางในการแกไ้ขอยา่งจริงจงั
นอกจากรัฐบาลแลว้  พระบาทสมเด็จพระเจา้อยู่หัวพระองค์ก็ทรงตระหนกัว่า  ถา้หากปล่อยให้
ชาวเขายงัคงอยูใ่นสภาพทีลา้หลงัไม่มีการพฒันาในดา้นการศึกษาแลว้  แมจ้ะมีการพฒันาในดา้น
อืน ๆ ดีเพียงใดก็ตาม  ก็หาไดรั้บผลสมความมุ่งหมายไม่  เพราะชาวเขายงัคงเป็นผูด้้อยความคิด
ขาดความรู้ความเขา้ใจในเรืองต่าง ๆ ดว้ยเหตุนีเองพระบาทสมเด็จพระเจา้อยู่หัวจึงทรงเห็น
ความจาํเป็นในการทีจะใหก้ารศึกษาแก่ชาวเขา  โดยเฉพาะอยา่งยิงเยาวชนชาวเขา  เพราะเยาวชน
ยอ่มจะเติบโตเป็นผูใ้หญ่ชาวเขาในวนัขา้งหนา้  และการปลูกฝังอบรมสังสอนเด็กยอ่มทาํไดง่้ายกวา่
ผูใ้หญ่  นอกจากนี เด็กเหล่านียงัจะเป็นผูที้นาํความเปลียนแปลงต่าง ๆ ไปสู่ชาวเขาอีกด้วย
พระองคจึ์งโปรดเกลา้ฯ ใหจ้ดัตงัโรงเรียนชาวเขาขึนหลายแห่ง  ตลอดจนอุปกรณ์การศึกษาทงัหมด
ดว้ยพระราชทรัพยส่์วนพระองค ์(ขจดัภยั  บุรุษพฒัน์, 2528, หนา้ 199) จะเห็นไดว้า่การจดัการศึกษา
ใหก้บัเด็กชาวเขาเป็นความจาํเป็นอยา่งยิง เพราะนอกจากจะเป็นการลดปัญหาต่าง ๆ อนัเกิดมาจาก
ชนกลุ่มน้อยหรือชาวเขาแลว้ ยงัเป็นการสนับสนุนส่งเสริมให้มีความเป็นอยู่ที ดีขึน ดงันนั
การจดัการศึกษาใหก้บัเด็กชาวเขาจึงควรใหก้ารส่งเสริมอยา่งเตม็ที เพือเป็นการพฒันาคุณภาพชีวติ
ความเป็นอยูที่ดีขึน และสามารถใชชี้วติในสังคมไดอ้ยา่งมีความสุข

จากสภาพพืนทีทางภูมิศาสตร์บริเวณภาคเหนือตอนบน ดา้นตะวนัตกของประเทศไทย
ทีมีแนวตะเขบ็ชายแดนติดต่อกบัประเทศพม่า ไดแ้ก่ จงัหวดัเชียงใหม่ เชียงราย และแม่ฮ่องสอน
มีลกัษณะภูมิประเทศส่วนใหญ่เป็นภูเขาสูง เป็นพืนทีป่าไม ้ตน้นาํ ลาํธาร ประชากรทีอาศยัอยูใ่น
พืนทีบริเวณนี มีความหลากหลายของกลุ่มชาติพนัธ์ุ เช่น กะเหรียง มง้ เมียน ลวัะ ถิน ไทลือ ไทยใหญ่
จีนฮ่อ มูเซอ เป็นตน้ การตงัถินฐานบา้นเรือนของประชาชนจะตงัอยูก่ระจดักระจายเป็นหยอ่มบา้น
ตามทีราบเชิงเขา หุบเขา บนภูเขาสูงและการคมนาคมไม่สะดวก มีความยากลาํบาก ตลอดจน
มีวฒันธรรมและความเชือทีแตกต่างกนั ประชากรส่วนใหญ่ประกอบอาชีพทาํไร่ บุกรุกถางป่า
รับจา้ง หาของป่า มีฐานะยากจน ดงันัน ผูป้กครองจึงให้ความสาํคญักบัการหาเลียงชีพมากกว่า
ทีจะใหบุ้ตรหลานรับการศึกษา ทาํใหน้กัเรียนขาดโอกาสทางการศึกษาสูงมาก ซึงการจดัการศึกษา
พิเศษสาํหรับประชากรกลุ่มนี ยงัตอ้งคาํนึงถึงสภาพแวดล้อม สังคม วฒันธรรมและเศรษฐกิจ
ทีแตกต่างไปจากประชากรส่วนใหญ่ของประเทศ ซึงสิงเหล่านีทาํให้การพฒันาเป็นไปได้อย่าง
ยากลาํบากและไม่ประสบผลสาํเร็จเท่าทีควร อีกทงัคุณภาพการศึกษาก็ยงัอยูใ่นระดบัตาํ ซึงส่งผล
ไปถึงคุณภาพของชีวติดว้ย ซึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการดาํเนินการจดั
การศึกษา และส่งเสริมสนบัสนุนการจดัการศึกษาสาํหรับเด็กทีอาศยัอยู่บนพืนทีภูเขาสูงของ
สาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขันพืนฐาน พบว่า ) ประชากรวยัเรียนในพืนทีสูง ตกหล่น
ไม่ไดเ้ขา้เรียน คิดเป็นร้อยละ  ของประชากรในวยัเรียนทีตกหล่นไม่ไดเ้ขา้รับการศึกษาทงัประเทศ



) เด็กทีเขา้เรียนแลว้ออกกลางคนัดว้ยสภาพปัญหาต่าง ๆ คิดเป็นร้อยละ  ของเด็ก ทีออกกลางคนั
ทัวประเทศ ) เด็กทีเรียนจบการศึกษาในช่วงชนัที  แลว้ไม่เรียนต่อช่วงชนัที  คิดเป็นร้อยละ .
ของผูที้เรียนจบชนัประถมศึกษาปีที ) เด็กทีเรียนจบการศึกษาช่วงชนัที  และไม่เรียนต่อช่วงชนั
ที  คิดเป็นร้อยละ .  ของผูที้จบชนัมธัยมศึกษาปีที ) ผูเ้รียนบนพืนทีภูเขาสูง มีคุณภาพ
การเรียนตาํ ) ผูเ้รียนมีภาวะทุพโภชนาการ สุขภาพอนามยัไม่ดี 7) การดาํรงชีวิตของประชากร
ขาดความรู้ ความเขา้ใจโดยเฉพาะสภาพแวดลอ้มทีมีผลกระทบต่อความเป็นอยูแ่ละการดาํรงชีวติ
ของประชาชน ) ขาดความรู้เกียวกบัสิทธิ เสรีภาพ รวมทงัการเปิดโอกาสใหภ้าคประชาชนเขา้มามี
ส่วนร่วมในการบริหาร และตรวจสอบการดาํเนินงานของภาครัฐและเอกชน (สาํนกังานคณะกรรมการ
การศึกษาขนัพืนฐาน, ก, หนา้ - )

สภาพปัญหาทีได้นาํเสนอมานัน ทาํให้การบริหารโรงเรียนในชุมชนบนพืนทีสูง
มีขอ้จาํกดัมาก ภายใตก้ารบริหารทีมีขอ้จาํกดัซึงตอ้งไดผ้ลผลิตทีออกมาใหไ้ดท้งัประสิทธิภาพและ
มีประสิทธิผลเช่นเดียวกบัโรงเรียนทัวไป ดงันนั บทบาทของผูบ้ริหารโรงเรียนบนพืนทีสูงจึงตอ้ง
เป็นผูที้มีความรู้ความเขา้ใจสภาพปัจจุบนัทีเกิดขึนในพืนที เพือใหมี้ผลสอดคลอ้งกบัการบริหารงาน
ทงั 6 ดา้น ไดแ้ก่  การบริหารงานบุคลากร  การบริหารงานวชิาการ  การบริหารงานกิจการนกัเรียน
การบริหารงานการเงินและพสัดุ  การบริหารงานอาคารสถานที  และการบริหารงานสัมพนัธ์ชุมชน
ซึงการบริหารงานทุกอยา่งตอ้งเอือประโยชน์ต่อกนั และผูบ้ริหารควรตอ้งอาศยังานสัมพนัธ์ชุมชน
ตอ้งอาศยัความร่วมมือจากชุมชน  โดย รัตติกาล สารกอง (2551, หนา้ 2) ไดก้ล่าววา่ ปัญหาทีทาํให้
ผูบ้ริหารโรงเรียนในชุมชนพืนทีสูงตอ้งเผชิญส่วนใหญ่ คือ  ขาดความร่วมมือจากชุมชน
เพราะชาวเขาไม่เห็นความสาํคญัหรือคุณค่าของการศึกษา การจะใหช้าวเขาเห็นคุณค่าของการศึกษานนั
เป็นเรืองละเอียดอ่อนทีครูทุกคนตอ้งมีส่วนร่วมในการก่อให้เกิดภาพลกัษณ์อนัดีต่อการศึกษา
ผูบ้ริหารจะตอ้งปลุกจิตสาํนึกในความเป็นครู  ดว้ยความศรัทธาใหก่้อเกิดกบัครูทุกคนในโรงเรียน
นันหมายถึง  งานบุคลากรทีเป็นเครืองจกัรสาํคญัทีทาํให้การปฏิบติังานเดินไปขา้งหน้าได้อย่าง
มันคง  การบริหารงานวิชาการเป็นตวับ่งชีความสาํเร็จของการศึกษา  เมือครูพบว่า เกิดปัญหา
ดา้นหลกัสูตรการเรียนการสอน  ผูบ้ริหารตอ้งมีส่วนรับผิดชอบ เพือใหเ้กิดกระบวนการเรียนรู้ขึน
ไม่ว่าจะเป็น การเรียนรู้จากแหล่งวิชาการในทอ้งถิน  การเรียนรู้ดว้ยตนเองและการเรียน
ดว้ยประสบการณ์ การแกปั้ญหาจากชีวติประจาํวนัของนกัเรียน

โรงเรียนในฐานะทีเป็นหน่วยงานทางการศึกษาขนัพืนฐาน จาํเป็นตอ้งจดัการศึกษาใหไ้ด้
คุณภาพ  มีมาตรฐานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด เพือให้สถานศึกษามีความเขม้แข็ง บุคลากรมี
สมรรถนะสูง มีความพร้อมทีจะรองรับการเปลียนแปลงตามแนวทางปฏิรูปการศึกษา  ผูบ้ริหาร
สถานศึกษานบัว่าเป็นบุคคลทีมีสาํคญัมากต่อการบริหารจดัการศึกษา  จะตอ้งเป็นผูที้ มีศกัยภาพ



มีสมรรถภาพในการบริหารจดัการอย่างมืออาชีพ  เพือจะบริหารจดัการสถานศึกษาให้มีคุณภาพ
เกิดประโยชน์สูงสุดต่อผูเ้รียนและชุมชน ตอ้งเปลียนบทบาทใหเ้ป็นผูน้าํการเปลียนแปลง สามารถ
พฒันาองคก์าร และบริหารองคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพ  ไดผ้ลผลิตเป็นไปตามมาตรฐานทีกาํหนด
สามารถบริหารทรัพยากร คน เงิน วสัดุและการบริหารจดัการ (4 M) ให้เกิดประโยชน์สูงสุด
โดยเฉพาะคนซึงเป็นทรัพยากรทีสาํคญัทีจะขบัเคลือนกิจกรรมต่าง ๆ ในสถานศึกษาใหบ้รรลุเป้าหมาย
ผูบ้ริหารเป็นตวัจกัรสาํคญัทีจะทาํใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จหรือลม้เหลวซึงจะมากนอ้ยเพียงใด
ผูบ้ริหารตอ้งมีพฤติกรรมทีเหมาะสม ดงัที นลิน  ศรพรหม (2548, หนา้ 23) กล่าววา่ “การเพิมและ
พฒันาประสิทธิภาพในการทาํงานขององคก์ารและพนกังานหวัใจสาํคญัขององคก์าร คือ ตวับุคลากร
ทีมีอิทธิพลสาํคญัต่อความสาํเร็จหรือความลม้เหลวของการเปลียนในองคก์าร” ฉะนนั ผูบ้ริหาร
ตอ้งเน้นคน  กลยุทธ์และผลการปฏิบติังานให้สมดุลกนั  ซึงถา้สามารถบริหารปัจจยัทงั 3 ส่วน
ใหส้มดุลกนั  ถือวา่เป็นแม่แบบการบริหารทีสร้างศกัยภาพและความสามารถของการเจริญเติบโต
อยา่งย ังยนื  สร้างความแขง็แกร่งเพือรองรับเหตุวกิฤติในสังคมแห่งการเปลียนแปลงได้ สอดคลอ้ง
กบัเกษม  วฒันชยั (2546, หนา้ 2) ทีกล่าววา่ ผูบ้ริหารมีความสาํคญัมากเพราะเป็นผูอ้อกแบบและ
จดัระบบการศึกษา ทงัระบบความคิดและระบบบริหาร  ซึงหมายถึงการนาํทรัพยากรเพือการศึกษา
ไปบริหารให้เกิดผลผลิตทางการศึกษาตามทีประเทศชาติตอ้งการ การบริหารโรงเรียนจะประสบ
ผลสาํเร็จตอ้งอาศยัความรู้ความสามารถและคุณลกัษณะทีดีของผูบ้ริหารโรงเรียน ในการบริหาร
ใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายทีกาํหนด ผูบ้ริหารจึงเป็นผูมี้ความสําคญัต่อคุณภาพของโรงเรียนเป็นอยา่งยิง

ดงันนั การใชท้รัพยากรการบริหารงานจึงเป็นหนา้ทีของผูบ้ริหารโดยตรงทีจะใชใ้หเ้กิด
ประโยชน์สูงสุดและบรรลุเป้าหมายขององคก์าร  ตอ้งพฒันาองคก์ารใหบ้รรลุผลสาํเร็จ เป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพเกิดประสิทธิผลสูงสุด  การใช้เทคนิคในการบริหารจึงเป็นเรื องสาํคญัและ
จาํเป็นสาํหรับผูบ้ริหารทุกองค์การ  ทังในปัจจุบนัและในอนาคต ผูบ้ริหารตอ้งรู้ว่าจะใช้วิธีการ
บริหารอยา่งไร  มีปัจจยัอะไรบา้งทีจะส่งผลใหอ้งคก์ารมีการพฒันาการทีดีขึน ซึงจากการศึกษา
ของภารดี  อนันต์นาวี (2545, หน้า 130) พบว่า คุณลกัษณะผูน้าํของผูบ้ริหารด้านความสามารถ
ในการบริหารส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน  กระทรวงศึกษาธิการและสาํนกังานคณะกรรมการ
การศึกษาขนัพืนฐานควรส่งเสริมสนบัสนุนรูปแบบการพฒันาผูบ้ริหารสถานศึกษาให้มีทกัษะ
การบริหาร  การวางแผนกลยทุธ์  การสร้างบรรยากาศการบริหารโดยมุ่งเนน้ผลงาน (Performance
management) และทีปรากฏในองคก์าร  ทุกหน่วยงานจะเห็นวา่ผลงานของคนในองคก์ารไม่เท่ากนั
อาจมีทงัผลงานทีสูงกว่ามาตรฐาน  ปานกลาง  หรือตาํกวา่มาตรฐาน  ทาํให้การบริหารโรงเรียน
แต่ละแห่งมีคุณภาพทีไม่เท่ากนั มีความเหลือมลาํกนัทงัดา้นขนาดและคุณภาพ (วิจิตร  ศรีสอา้น,
2549, หน้า 10) จึงจาํเป็นตอ้งปรับประสิทธิภาพการบริหารการศึกษา เพราะโรงเรียนบางแห่ง



มีคุณภาพในการจดัการศึกษาสูง มีชือเสียง เป็นทียอมรับ แต่บางโรงเรียนบางแห่งการบริหารจดัการ
ยงัไม่ได้คุณภาพตามมาตรฐาน  จาํนวนนักเรียนน้อยลงทุกปี  จนบางแห่งตอ้งยุบรวมนักเรียน
ตอ้งไปเรียนร่วมกบัโรงเรียนทีอยูใ่กลเ้คียง  ผลสัมฤทธิทางการเรียนของนกัเรียนตาํ ผูป้กครองไม่ให้
ความร่วมมือ  สถานศึกษาบางแห่งได้รับการร้องเรียนจากชุมชนทีไม่พอใจในการบริหารของ
ผูบ้ริหาร ซึงถือเป็นปัญหาอุปสรรคอย่างมากในการปฏิรูปการศึกษา  ทาํให้การปฏิรูปการศึกษา
ไม่ประสบผลสาํเร็จ

การบริหารสถานศึกษาขันพืนฐานบนพืนทีสูง จึงเป็นการจดัการกบัปัจจยันาํเขา้
ซึงประกอบไปด้วย คุณลกัษณะของบุคลากรและงานบริหารสถานศึกษา  โดยใช้กระบวนการ
ในการบริหารทีมีความเหมาะสมกบัสภาพบริบททีประกอบไปดว้ย การวางแผน การจดัองคก์าร
การลงมือปฏิบติั การควบคุมและการปรับปรุง โดยมีการจูงใจเป็นกลไกขบัเคลือนทุกขนัตอน
ในกระบวนการบริหารและนาํไปสู่เป้าหมายสูงสุดของการจดัการศึกษา คือ การไดรั้บโอกาสเขา้ถึง
บริการทางการศึกษาอยา่งมีคุณภาพ นกัเรียนมีคุณภาพทีเหมาะสมกบับริบทของพืนทีสูง รวมไปถึง
ประสิทธิภาพในการจดัการศึกษาทีสถานศึกษาขนัพืนฐานบนพืนทีสูงและทุรกนัดาร สามารถ
จดัการทรัพยากรทีมีอยูใ่หเ้กิดประโยชน์สูงสุด และนาํไปสู่การพึงพาตนเองไดอ้ยา่งย ังยนื (สินอาจ
ลาํพนูพงศ,์ 2554, หนา้ 3)

ผลของการศึกษาสภาพปัญหาในการจดัการศึกษาขนัพืนฐานบนพืนทีสูง ซึงมีปัญหาและ
อุปสรรคหลายประการทีสลบัซบัซอ้น มีความยากลาํบากในการบริหารจดัการให้เกิดบรรลุผลสาํเร็จ
ตามเป้าหมาย เกิดความเสมอภาคอยา่งทัวถึงและมีคุณภาพ  จึงมีความจาํเป็นอยา่งยิงทีตอ้งศึกษาและ
หาปัจจยัทางการบริหารทีจะส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบน
ของประเทศไทย ทีเหมาะสมกบับริบทของพืนที  ตอบสนองความตอ้งการของกลุ่มชาติพนัธ์ุและ
ชุมชน โดยความร่วมมือของชุมชน หน่วยงานทีเกียวขอ้งและใหส้ถานศึกษาสามารถพึงพาตนเองได้
ซึงจะนาํไปสู่การเพิมโอกาสทางการศึกษา พฒันานกัเรียน ใหมี้คุณภาพชีวติทีดี  และมีความพร้อม
ทงัดา้นร่างกาย  สติปัญญา  และจิตใจ  เป็นผูที้มีคุณธรรม  จริยธรรม  มีวฒิุภาวะทางอารมณ์ทีสามารถ
เผชิญปัญหาทีเปลียนแปลงไปตามสภาวการณ์ของโลก  มีทกัษะชีวิตในการประกอบสัมมาชีพ
มีความมันคงในการดาํรงชีวิตอยา่งมีศกัดิศรีและอยูร่่วมกบัผูอื้นอยา่งสันติสุข (วชิราพร  สุวรรณศรวล,
2556, หนา้ 1)

ดงันัน เพือให้การบริหารโรงเรียนในเขตพืนทีสูงมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล
เกิดภาพลกัษณ์ทีดีเป็นทียอมรับของบุคคลทัวไปทงัในสังคมและชุมชน  ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจ
ทีจะศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูงภาคเหนือตอนบน
ของประเทศไทย เพือเป็นแนวทางใหผู้บ้ริหารโรงเรียนในเขตพืนทีสูงบริหารจดัการสถานศึกษา
ใหมี้คุณภาพต่อไป



วตัถุประสงค์ของการวจิัย
1. เพือศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง

ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย
2. เพือพฒันาโมเดลความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจยัเชิงสาเหตุทีส่งผลต่อ

ประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูงภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย
3. เพือตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลโครงสร้างเชิงเส้นของปัจจยัเชิงสาเหตุ

ทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูงภาคเหนือตอนบนของประเทศไทยกบัขอ้มูล
เชิงประจกัษ์

สมมติฐานของการวจิัย
1. ปัจจยัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร ปัจจยัการบริหาร ปัจจยับรรยากาศองคก์าร ปัจจยัการมี

ส่วนร่วมของชุมชน ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน และปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นปัจจยัที
ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูงภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย

2. โมเดลความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจยัเชิงสาเหตุทีส่งผลต่อประสิทธิผล
ของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูงภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษ์

คาํถามในการวจิยั
การศึกษาครังนีมุ่งศึกษา ปัจจยัเชิงสาเหตุทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขต

พืนทีสูงภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย ซึงมีคาํถามในการวจิยั ดงันี
1. มีปัจจยัอะไรบา้งทีมีผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือ

ตอนบนของประเทศไทย
2. โมเดลความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจยัเชิงสาเหตุทีส่งผลต่อประสิทธิผล

ของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูงภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษห์รือไม่

3. ผลการตรวจสอบโมเดลโครงสร้างเชิงเส้นของปัจจยัเชิงสาเหตุทีส่งผลต่อประสิทธิผล
ของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูงภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย กบัขอ้มลูเชิงประจกัษเ์ป็นอยา่งไร



กรอบแนวคดิในการวจิัย
ในการวจิยัครังนีผูว้ิจยัไดว้เิคราะห์สังเคราะห์ เอกสารและงานวจิยัทีเกียวขอ้งของ

นกัการศึกษา ดงันี
ปัจจยัเชิงสาเหตุทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูงภาคเหนือตอนบน

ของประเทศไทย ประกอบดว้ย ปัจจยัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร ไดน้าํแนวคิดของแบส (Bass, 1991)
ทีแบ่งพฤติกรรมผูน้าํ เป็น 2 แบบ คือ ผูน้าํการเปลียนแปลงและผูน้าํการแลกเปลียน บูรณาการกบั
งานวิจยัของพิมพร ไชยตา (2552) ทีพบว่า พฤติกรรมผูน้าํทางวิชาการ พฤติกรรมการบริหาร
การเปลียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงและทางออ้มเชิงบวกต่อความสาํเร็จในการผลิตนักเรียน
และส่งผลต่อความพึงพอใจในการทาํงานของผูร่้วมงาน และงานวิจยัของสุวฒัน์  วิวฒันานนท์
(2548) ทีพบว่า พฤติกรรมผูน้าํทางวิชาการมีอิทธิพลทางบวกต่อผลสัมฤทธิทางการเรียนและ
งานวจิยัของมนเทียร กองเงิน (2548) พบวา่ ผูบ้ริหารทีมีความสามารถเป็นผูน้าํทางวชิาการ จะส่งผล
ต่อความสาํเร็จในการบริหารจดัการสถานศึกษา ดงันัน ในการวิจยัครังนี ผูว้ิจยัไดสั้งเคราะห์และ
บูรณาการแนวคิดของนักการศึกษาดงักล่าว ได้องค์ประกอบปัจจยัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร คือ
ความมีเสน่ห์ การสร้างแรงบนัดาลใจ  การกระตุน้ใช้ปัญญา การมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายบุคคล
การใหร้างวลัตามสถานการณ์ การบริหารแบบวางเฉย และการบริหารทางวชิาการ

ปัจจยัการบริหารไดน้าํแนวคิดของสเตียร์ (Steers, 1977, p. 46) ซึงมีปัจจยัการบริหาร
4 ดา้น คือ ลกัษณะขององคก์าร ลกัษณะสภาพแวดลอ้ม ลกัษณะบุคคล และนโยบายการบริหารและ
การปฏิบติับูรณาการกบังานวิจยัของเกตุฉัตรภรณ์ นาเมืองรักษ์ (2551) ทีพบว่า ปัจจยัการบริหาร
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลของโรงเรียน โดยนาํปัจจยัการบริหาร ดา้นนโยบายและ
การปฏิบติั ดา้นลกัษณะสภาพแวดลอ้ม ดา้นลกัษณะบุคคลและดา้นลกัษณะองคก์าร สามารถสร้าง
สมการพยากรณ์ประสิทธิผลของโรงเรียน และงานวิจยัของขวญัใจ สุดรัก (2553) ทีพบว่า ปัจจยั
การบริหารทีส่งผลต่อประสิทธิผลการดาํเนินงานตามมาตรฐาน คือ ดา้นทกัษะ ความรู้ความสามารถ
ดา้นค่านิยมร่วม และดา้นกลยุทธ์ และงานวิจยัของเปรมชยั  สโรบล (2550) ทีพบวา่ ปัจจยัการบริหาร
ทีมีอิทธิพลต่อคุณภาพการศึกษา คือ ปัจจยัดา้นบุคลากร ปัจจยัดา้นกระบวนการบริหาร และปัจจยั
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ดงันัน ในการวิจยัครังนีผูว้ิจยัได้สังเคราะห์และบูรณาการแนวคิด
โดยศึกษาปัจจยัดา้นการบริหาร 4 ดา้น ประกอบดว้ย ลกัษณะขององคก์าร ลกัษณะสภาพแวดลอ้ม
ลกัษณะบุคคล และนโยบายการบริหารและการปฏิบติั

ปัจจยับรรยากาศองค์การไดศึ้กษาและสังเคราะห์แนวคิดของลินวิน และสตริงเกอร์
(Litwin & Stringer, 1968) ซึงอธิบายบรรยากาศองค์การโรงเรียน อนัได้แก่ ดา้นโครงสร้าง
ด้านมาตรฐานงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านการยอมรับการให้รางวลั และดา้นการสนับสนุน



ซึงงานวจิยัของภารดี อนนัตน์าว ี( 9) พบวา่ บรรยากาศองคก์ารเป็นตวัแปรทีส่งผลทางบวกต่อ
การบริหารจดัการทีดี  ศิริพร นาคสุวรรณ ( ) พบวา่ บรรยากาศองคก์าร ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร
ความพึงพอใจในการทาํงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ
และดารณี คงกระพนัธ์ (2557) ทีพบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงและ บรรยากาศองคก์ารส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของสถานศึกษา ดงันัน ในการวิจยัครังนีไดอ้งค์ประกอบ ปัจจยับรรยากาศ องค์การ
5 องค์ประกอบ ไดแ้ก่ ด้านโครงสร้าง ดา้นมาตรฐานงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นการยอมรับ
การใหร้างวลั และดา้นการสนบัสนุน

ปัจจยัการมีส่วนร่วมของชุมชนได้นาํแนวคิดของโคเฮน และอพัฮอฟฟ์ (Cohen &
Uphoff, 1977, p. 6) บูรณาการกบัแนวคิดของแชดดิด และคณะ (Shadid, 1982, pp. 107-122) ทีได้
กล่าวถึงของการมีส่วนร่วมวา่การมีส่วนร่วม ประกอบดว้ย การมีส่วนร่วมของประชาชน 4 ประการ
ไดแ้ก่ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การมีส่วนร่วมในการดาํเนินการ การมีสาวนร่วมในการแบ่งปัน
ผลประโยชน์อนัเกิดจากการดาํเนินการ และการมีส่วนร่วมในการประเมินผล บูรณาการกบังานวจิยั
ของวจิิตรตา ประชาชิต (2556) ทีพบวา่ การมีส่วนร่วมของชุมชนมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผล
การดาํเนินงานในทางบวก และงานวิจยัทีพบว่า การมีส่วนร่วมของชุมชนกบัการบริหารสมดุล
รอบด้านของสถานศึกษามีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูง  ดงันัน ในการวิจยัครังนี  ผูว้ิจยั
ไดศึ้กษาปัจจยัการมีส่วนร่วมของชุมชนใน 4 ดา้น ทีส่งผลต่อประสิทธิผลความสาํเร็จในการบริหารงาน
คือ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การมีส่วนร่วมในการดาํเนินงาน การมีส่วนร่วมในการรับ
ผลประโยชน์  และการมีส่วนร่วมในการประเมินผล

ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานได้นาํแนวคิดของแมคคลีแลนด์ (McClelland, 1965)
ทีกล่าวถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานของมนุษย์ มี 3 ประเภท ไดแ้ก่  ความตอ้งการความสาํเร็จ
ความตอ้งการใฝ่สัมพนัธ์ และความตอ้งการอาํนาจ บูรณาการกบังานวจิยัของ ศิริกรานต ์ วจนะศิริ
(2555) ทีพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูมีความสัมพนัธ์กนัทางบวกกบัประสิทธิผลของ
โรงเรียน  และงานวจิยัของจิตรลดา สุภาพงษ ์(2556) ทีพบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจของ
ขา้ราชการครูกบัประสิทธิผลของโรงเรียน มีความสัมพนัธ์กนั ดงันัน ในการวิจยัครังนี ผูว้ิจยั
ไดศึ้กษาปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน 3 ดา้น ประกอบกบั ความตอ้งการความสาํเร็จ ความตอ้งการ
ใฝ่สัมพนัธ์ และความตอ้งการอาํนาจ

ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร ไดศึ้กษาจากแนวคิดของเสตียร์ และพอร์เตอร์ (Potter
& Steer, 1987, p. 642) ทีไดก้ล่าวถึงความผกูพนัต่อองคก์ารใน  ลกัษณะ คือ ความศรัทธาต่อองคก์าร
ความทุ่มเทต่อองค์การ และความภกัดีต่อองค์การ บูรณาการกบัแนวคิดของบูชานนั (Buchanan,
1974, p. 534) ทีไดก้ล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นตวัชีวดัทีดีถึงประสิทธิภาพขององคก์าร ดงัที



ศิริพร นาคสุวรรณ ( ) พบวา่ ตวัแปรทีมีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัองคก์ารอยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติ ไดแ้ก่ ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร บรรยากาศองค์การ และศิริเพ็ญ อรัญคีรี (2550) ทีพบว่า
ความผูกพนัต่อองค์การมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลองค์กร และความผูกพนัต่อองค์การเป็น
ปัจจยัพยากรณ์ทีส่งผลต่อประสิทธิผลองคก์ร ดงันนั ในการวจิยัครังนีผูว้ิจยัไดศึ้กษาองคป์ระกอบ
ดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร  องคป์ระกอบหลกั ไดแ้ก่ ความภกัดีต่อองคก์าร ความทุ่มเทต่อองคก์าร
และความศรัทธาต่อองคก์าร

ปัจจยัดา้นจิตวิญญาณความเป็นครู ไดศึ้กษาแนวคิดจากจากกระทรวงศึกษาธิการ (2552)
เกียวกบัคุณลกัษณะของครูทีดี 10 ประการ สาํนกังานเลขาธิการคุรุสภา (2556) คุณลกัษณะ 3 ดา้น
ของครูทีดี และองคป์ระกอบจิตวิญญาณของความเป็นครูของณฏัฐกรณ์ หลาวทอง และปิยวรรณ
วเิศษสุวรรณภูมิ ( ) และอาํนาจ อยูค่าํ ( ) ซึงประกอบดว้ย เจตคติทีดีต่ออาชีพครู ความรัก
และปรารถนาดีต่อศิษย์ ความเสียสละ ความอดทน การเป็นแบบอย่างทีดีต่อศิษย์ บูรณาการกบั
งานวจิยัของภาวตั ตงัเพชรเดโช ( ) พบวา่ จิตวิญญาณความเป็นครูมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ความทุม่เทในการทาํงานของครู ดงันนั ในการวจิยัครังนีผูว้จิยัไดศึ้กษาองคป์ระกอบดา้นจิตวญิญาณ
ความเป็นครู ประกอบด้วย ด้านเจตคติทีดีต่ออาชีพครู ด้านความรักความเมตตาต่อศิษย์
ดา้นความเสียสละ ดา้นความอดทน ดา้นความซือสัตย์ และดา้นการเป็นแบบอยา่งทีดีต่อศิษย์

ประสิทธิผลของสถานศึกษาไดศึ้กษาแนวคิดของมอทท ์(Mott, 1972) ฮอย และมิสเกล
(Hoy & Miskel, 2001, pp. 288, 389) รีด, เดวิด, และปีเตอร์ (Reid, David, & Peter, 1988, p. 281)
กิบสัน, อิวานเซวชิ, ดอนเนลลี (Gibson, Ivancevich, & Donnelly, 1982, p. 27) ทีกล่าวถึงโรงเรียน
ทีประสบผลสาํเร็จ สามารถวดัได้ดว้ยตวับ่งชีความสามารถในการผลิตนักเรียนทีมีผลสัมฤทธิ
ทางการเรียนสูงขึน ความสามารถในการพฒันานักเรียนให้มีทศันคติทางบวก ความสามารถใน
การแกปั้ญหาภายในโรงเรียน และความสามารถปรับเปลียนและพฒันาโรงเรียนใหเ้ขา้กบัสิงแวดลอ้ม
บูรณาการกบัพิมพรรณ  สุริโย (2552) ทีกล่าววา่ ประสิทธิผลของสถานศึกษา คือ ความสามารถของ
ผูบ้ริหารและครูในโรงเรียนทีทาํงานร่วมกนั จนสามารถทาํใหน้กัเรียน แสวงหาความรู้ดว้ยตนเอง
ความพึงพอใจในการทาํงานของครู  ความสามารถในการสือนวตักรรมและเทคโนโลยีของครู
ความสามารถในการจดัทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ และพิมพร ไชยตา (2552) ทีพบว่า
ความสาํเร็จของการบริหารโรงเรียน วดัได้จากความสาํเร็จในการผลิตนกัเรียน ความพึงพอใจ
ในการทาํงานของผูร่้วมงาน และผูมี้ส่วนได้เสีย และความมีชือเสียงผลงานเป็นทียอมรับ ดงันนั
ในการวิจยัครังนีผูว้ิจยัได้ศึกษาองค์ประกอบประสิทธิผลของสถานศึกษา ใน 4 ด้าน คือ
ดา้นความสามารถผลิตนกัเรียน ดา้นความสามารถในการแกปั้ญหาภายในโรงเรียน ดา้นความสามารถ
ปรับเปลียนและพฒันาโรงเรียนให้เขา้กบัสิงแวดลอ้ม และดา้นความพึงพอใจในการทาํงานของ
ผูร่้วมงานและผูที้เกียวขอ้ง



จากการศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง
ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย ผูว้ิจยัไดส้ร้างแบบจาํลองความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้น
ของปัจจยัเชิงสาเหตุทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูงภาคเหนือตอนบน
ของประเทศไทย ดงัในภาพที 1

แทน  ความสัมพนัธ์ปัจจยัเชิงสาเหตุระหวา่งตวัแปรเหตุและผล โดยตวัแปรทีอยูต่น้
ลูกศรเป็นตวัแปรสาเหตุ และตวัแปรทีอยูป่ลายลูกศรเป็นตวัแปรผล
แทน ตวัแปรแฝง (Latent variable) ซึงไม่สามารถวดัไดโ้ดยตรงจะตอ้งวดัผา่นตวับ่งชี
ทีเป็นตวัแปรสังเกตได้

หมายเหตุ* ปัจจยัจิตวญิญาณความเป็นครูไดจ้ากการวจิยัเชิงคุณภาพ
ภาพที 1 โมเดลสมมติฐานความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจยัเชิงสาเหตุทีส่งผลต่อ

ประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูงภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย

ปัจจยัภาวะผูน้าํ
ของผูบ้ริหาร

ปัจจยัการบริหาร

ปัจจยับรรยากาศ
องคก์าร

การมีส่วนร่วม
ของชุมชน

ปัจจยัแรงจูงใจ
ในการทาํงาน

ปัจจยัจิตวิญญาณ
ความเป็นครู*

ปัจจยัความผกูพนั
ต่อองคก์าร ประสิทธิผลของ

สถานศึกษา



ประโยชน์ทีได้รับจากการวจิัย
ผลการวิจยัครังนีจะเป็นประโยชน์ต่อผูบ้ริการสถานศึกษาบนพืนทีสูง ซึงสามารถนาํ

ไปประยุกต์ใชใ้นการบริหารให้มีประสิทธิภาพ เกิดประโยชน์สูงสุดในการพฒันาการศึกษาของ
ประเทศให้มีคุณภาพ ไดม้าตรฐานเป็นทียอมรับแก่สังคมและชุมชน ซึงประโยชน์ทีได้รับจาก
การวจิยั มีดงันี

1. ทาํใหท้ราบถึงระดบัประสิทธิผลของสถานศึกษา ในเขตพืนทีสูงภาคเหนือตอนบน
ของประเทศไทย

2. ทาํใหส้ามารถระบุปัจจยัเชิงสาเหตุทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา ในเขต
พืนทีสูงภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย

3. ไดห้ลกัฐานเชิงประจกัษใ์นการสร้างโมเดลความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจยั
ทีมีผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา ในเขตพืนทีสูงภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย

. นาํผลการวจิยัไปประยกุตใ์ชใ้นการบริหารงาน โดยเฉพาะปัจจยัทีส่งผลต่อประสิทธิผล
ของสถานศึกษา ในเขตพืนทีสูงภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย

. เป็นขอ้มูลสาํหรับนกัวจิยัอืนไดใ้ชเ้ป็นแนวทางในการทาํการวจิยัในประเด็นที
เกียวขอ้งกบัปัจจยัทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา ในเขตพืนทีสูงภาคเหนือตอนบนของ
ประเทศไทยต่อไป

ขอบเขตของการวจิัย
การศึกษาครังนี มีขอบเขต ดงันี

. ขอบเขตของเนือหา
การศึกษาครังนี มุ่งศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขต

พืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย ไดแ้ก่ ปัจจยัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร ปัจจยัการบริหาร
ปัจจยับรรยากาศองค์การ ปัจจยัการมีส่วนร่วมของชุมชน ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน ปัจจยั
ความผกูพนัต่อองคก์าร และประสิทธิผลของสถานศึกษา

. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง
2.1 กลุ่มเป้าหมายทีใชใ้นการศึกษาเชิงคุณภาพครังนี คือ ผูบ้ริหารโรงเรียนทีมี

ผลการปฏิบติังานทีดีในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย จาํนวน 6 คน และผูเ้ชียวชาญ
ในการบริหารสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย จาํนวน 12 คน



.2 ประชากรในการศึกษาเชิงปริมาณครังนี คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาและครู
ในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย สังกดัสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษา
ขนัพืนฐาน จากจาํนวนโรงเรียน 1,367 โรงเรียน

.3 กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาเชิงปริมาณ คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูในเขต
พืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย สังกดัสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขันพืนฐาน
ทีไดจ้ากการสุ่มกลุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชัน (Stratified random sampling) ตามเขตพืนทีการศึกษา
ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 604 คน

. ตวัแปรทีศึกษา ตวัแปรทีใชใ้นการวจิยัครังนี ประกอบดว้ย
. ตวัแปรแฝง  ตวัแปร ประกอบดว้ย

. . ปัจจยัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร ประกอบดว้ย ตวัแปรสังเกตได้ 7 ตวัแปร
ไดแ้ก่

. . . ความมีเสน่ห์

. . . การสร้างแรงบนัดาลใจ

. . . การกระตุน้ใชปั้ญญา

. . .4 การมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายบุคคล

. . .5 การใหร้างวลัตามสถานการณ์

. . .6 การบริหารแบบวางเฉย

. . .7 การบริหารทางวชิาการ
. . ปัจจยัการบริหาร ประกอบดว้ยตวัแปรสังเกตได้ 4 ตวัแปร ไดแ้ก่

. . . ลกัษณะขององคก์าร

. . . ลกัษณะสภาพแวดลอ้ม

. . . ลกัษณะบุคคล
3.1.2.4 นโยบายการบริหารและการปฏิบติั

. .3 ปัจจยับรรยากาศองคก์าร ประกอบดว้ยตวั แปรสังเกตได้ 5 ตวัแปร ไดแ้ก่
. .3. ดา้นโครงสร้าง
. .3. ดา้นมาตรฐานงาน
. .3. ดา้นความรับผดิชอบ
. .3. ดา้นการยอมรับการใหร้างวลั
. .3. ดา้นการสนบัสนุน



. .4 ปัจจยัการมีส่วนร่วมของชุมชน ประกอบดว้ย ตวัแปรสังเกตได้ 4 ตวัแปร
ไดแ้ก่

. .4. การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ

. .4. การมีส่วนร่วมในการดาํเนินงาน

. .4. การมีส่วนร่วมในการรับผลประโยชน์

. .4.4 การมีส่วนร่วมในการประเมินผล
3.1.5 ปัจจยัจิตวิญญาณความเป็นครู ประกอบดว้ย ตวัแปรสังเกตได้ 6 ตวัแปร

ไดแ้ก่
3. .5. ดา้นเจตคติทีดีต่ออาชีพครู
3. .5. ดา้นความรักความเมตตาต่อศิษย์
3. .5. ดา้นความเสียสละ
3. .5.4 ดา้นความอดทน
3. .5.5 ดา้นความซือสัตย์
3. .5.6 ดา้นการเป็นแบบอยา่งทีดีต่อศิษย์

3.1.6 ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน ประกอบดว้ย ตวัแปรสังเกตได้ 3 ตวัแปร
ไดแ้ก่

3.1.6.1 ความตอ้งการความสําเร็จ
3.1.6.2 ความตอ้งการใฝ่สัมพนัธ์
3.1.6.3 ความตอ้งการอาํนาจ

. .7 ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์าร ประกอบดว้ยตวัแปรสังเกตได้  ตวัแปร
ไดแ้ก่

. .7. ความภกัดีต่อองคก์าร

. .7. ความทุ่มเทต่อองคก์าร

. .7. ความศรัทธาต่อองคก์าร
. ประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ประกอบดว้ย ตวัแปรสังเกตได้

จาํนวน 4 ตวัแปร ไดแ้ก่
. . ความสามารถผลิตนกัเรียน
. . ความสามารถในการแกปั้ญหาภายในโรงเรียน
. . ความสามารถปรับเปลียนและพฒันาโรงเรียนใหเ้ขา้กบัสิงแวดลอ้ม

3.2.4 ความพึงพอใจในการทาํงานของผูร่้วมงานและผูที้เกียวขอ้ง



นิยามศัพท์เฉพาะ
1. ปัจจยัเชิงสาเหตุ หมายถึง ปัจจยัทีในการบริหารโรงเรียนในเขตพืนทีสูง เมือนาํ

ไปใช้แลว้ทาํให้เกิดประสิทธิผลในการบริหารงานในสถานศึกษา ประกอบดว้ย ปัจจยัภาวะผูน้าํ
ของผูบ้ริหาร ปัจจยัการบริหาร ปัจจยับรรยากาศองค์การ ปัจจยัการมีส่วนร่วมของชุมชน ปัจจยั
แรงจูงใจในการทาํงาน ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์าร และปัจจยัจิตวิญญาณความเป็นครู

2. ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร หมายถึง ระดบัพฤติกรรมทีผูบ้ริหารโรงเรียนแสดงให้เห็น
ในการบริหารจดัการเพือให้บรรลุเป้าหมายของสถานศึกษา แบ่งออกดงันี

2.1 ความมีเสน่ห์ หมายถึง ระดบัพฤติกรรมทีผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นในการบริหาร
จดัการกิจกรรมต่าง ๆ ทีเป็นกระบวนการทาํให้ครูมีความภาคภูมิใจ มีความศรัทธาและนับถือ
มีความยนิดีทีจะทุ่มเทปฏิบติังานตามทีไดรั้บมอบหมาย โดยผูบ้ริหารมีคุณลกัษณะในดา้นความเชือมัน
ตนเอง กาํหนดตนเอง กาํหนดแนวโนม้ของการเปลียนแปลง มีความสามารถในการเปลียนแปลง
และความสามารถในการแก้ปัญหาความขดัแยง้ภายในจิตใจ เป็นแบบอย่างที ดีจนครูยึดถือเป็น
แบบอย่าง บริหารงานไดเ้ป็นทีประทบัใจ กาํหนดเป้าหมายให้มีความชดัเจน มีมาตรฐาน
การปฏิบติังานสูง

2.2 การสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง ระดบัพฤติกรรมทีผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นใน
การบริหารงาน กระบวนการทาํใหค้รูเกิดอารมณ์กระตุน้ใจใหไ้ม่เห็นประโยชน์ส่วนตน แต่อุทิศตน
เพือทีมงาน เห็นคุณค่าของผลของการปฏิบติังานตามภารกิจทีจะช่วยพฒันาส่วนรวมและสังคม
เป็นผลให้เกิดความพยายามในการปฏิบติังานมากขึน โดยผูบ้ริหารใช้คาํพูด สัญลกัษณ์หรือ
จินตนาการ ชกัชวนให้เขา้ใจทศันภาพและความหมาย ความรู้สึกที เห็นวา่ภารกิจทีจะตอ้งทาํนัน
เป็นสิงสาํคญั

2.3 การกระตุน้ใชปั้ญญา หมายถึง ระดบัพฤติกรรมทีผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นใน
การบริหารจดัการในกิจกรรมทีเป็นกระบวนการกระตุน้ผูร่้วมงานให้เห็นวธีิการหรือแนวทางใหม่
ในการแก้ปัญหา โดยใช้สัญลกัษณ์จินตนาการและภาษาที เขา้ใจง่าย ส่งเสริมให้ผูร่้วมงานเขา้ใจ
บทบาทและยอมรับในบทบาท สร้างความมันใจและส่งเสริมคุณค่าของผลลพัธ์ทีตอ้งการ เป็นผลให้
ครูเกิดความพยายามในการปฏิบติังานมากขึน และแกปั้ญหาในการปฏิบติังานดว้ยความเรียบร้อย

2.4 การมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายบุคคล หมายถึง ระดบัพฤติกรรมทีผูบ้ริหารแสดง
ใหเ้ห็นในการบริหารจดัการในกิจกรรมทีเป็นกระบวนการวนิิจฉยั และยกระดบัความตอ้งการของครู
โดยคาํนึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล มุ่งพฒันาบุคลากรเป็นพีเลียง มีการติดต่อกบัครูเป็นรายบุคคล
เอาใจใส่ในความตอ้งการของครู กระจายความรับผดิชอบ ส่งเสริมใหค้รูเกิดจินตภาพ มีความมันคง
มีความรู้สึกเป็นตวัของตวัเอง มีความรับผดิชอบและควบคุมตวัเองได้



2.5 การใหร้างวลัตามสถานการณ์ หมายถึง ระดบัพฤติกรรมทีผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็น
ในการบริหารจดัการทีเป็นกระบวนการจูงใจครู ให้ความพยายามเพือทาํงานให้สาํเร็จ ใชก้ารให้
รางวลัเพือส่งเสริมใหค้รูยอมรับในบทบาท สร้างความเชือมันโดยการบอกผลลพัธ์ทีผูบ้ริหารตอ้งการ
และบอกวิธีทาํงาน พร้อมทงับอกว่าหากครูทาํงานสาํเร็จจะให้รางวลั เมือครูทาํงานบรรลุผลลพัธ์
ทีกาํหนดแลว้ผูบ้ริหารไดใ้ห้รางวลัตามทีกาํหนดไว้

2.6 การบริหารแบบวางเฉย หมายถึง ระดบัพฤติกรรมทีผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นใน
การบริหารจดัการทีเป็นกระบวนการ ทาํให้ครูมีความพยายามและปฏิบติังานตามความคาดหวงั
โดยใหค้รูปฏิบติังานตามวธีิการทีเคยปฏิบติัมา และผูบ้ริหารกาํกบัดูแลการปฏิบติังานของผูร่้วมงาน
วา่เป็นไปตามวธีิการทีกาํหนดหรือไม่ หากไม่เป็นไปตามวธีิการทีกาํหนดไว ้ผูบ้ริหารจะดาํเนินการ
แกไ้ขใหค้รูปฏิบติัใหถู้กตอ้ง

2.7 การบริหารทางวชิาการ หมายถึง ระดบัพฤติกรรมทีผูบ้ริหารแสดงถึงความสามารถ
ในการนาํความรู้ความสามารถ ทกัษะ และเทคนิควธีิต่าง ๆ มาใชใ้นการจดัการศึกษา การวางแผน
การนิเทศ การส่งเสริมบรรยากาศทางวิชาการ เพือพฒันาคุณภาพการจดัการศึกษา หรือพฒันา
การเรียนรู้ทีมีประสิทธิภาพต่อผูเ้รียน

3. ปัจจยัการบริหาร หมายถึง องคป์ระกอบทางการบริหารจดัการศึกษาในสถานศึกษา
ทีมีความสัมพนัธ์กบัภารกิจ และหนา้ทีความรับผดิชอบ ทีมีผลต่อการดาํเนินงาน ซึงประกอบดว้ย
ลกัษณะขององคก์าร ลกัษณะสภาพแวดลอ้ม ลกัษณะบุคลากร และนโยบายการบริหารและ
การปฏิบติั

3.1 ลกัษณะขององคก์ร หมายถึง การปฏิบติังานตามแผนปฏิบติัการของโรงเรียน
โครงการต่าง ๆ และระบบสารสนเทศตามความรับผดิชอบอยา่งเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ

3.2 ลกัษณะของสภาพแวดลอ้ม หมายถึง การจดับรรยากาศทีเอือต่อการปฏิบติังาน
โดยผูบ้ริหารในการเอาใจใส่และอาํนวยความสะดวกไดอ้ยา่งเหมาะสม

3.3 ลกัษณะบุคคล หมายถึง การนาํความรู้ แนวคิดใหม่ ๆ มาใชใ้นการจดัการเรียน
การสอน และทาํบทบาทหนา้ทีทีไดรั้บมอบหมาย

3.4 นโยบายการบริหารและการปฏิบติั หมายถึง การกาํหนดเป้าหมาย ระเบียบต่าง ๆ
และการวางแผนการปฏิบติังานทีชดัเจนเหมาะสมตามสถานการณ์

4. บรรยากาศองคก์ร หมายถึง การรับรู้ หรือความรู้สึก หรือความเขา้ใจทีบุคคลมีต่อ
ลกัษณะของโรงเรียนทีตนกาํลงัปฏิบติังานอยู ่รวมทงัพฤติกรรมการบริหาร เช่น การให้ผลตอบแทน
ความอบอุ่น การใหก้ารสนบัสนุน ซึงการรับรู้เหล่านีเป็นสิงทีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและทศันคติ



ของผูป้ฏิบติังาน ทาํให้องคก์รหนึงแตกต่างไปจากอีกองคก์รหนึง ซึงไดจ้าํแนกองคป์ระกอบของ
บรรยากาศองคก์ร ดงันี

4.1 โครงสร้าง หมายถึง การรับรู้ของครูเกียวกบัความชดัเจนในเรืองเป้าหมาย
นโยบาย กฎเกณฑ ์ขนัตอนในการดาํเนินงานและการกระจายงานของโรงเรียน

4.2 ดา้นมาตรฐานงาน หมายถึง การรับรู้ของครูถึงความชดัเจนเกียวกบัมาตรฐาน
การปฏิบติังานในดา้นเป้าหมายในการทาํงาน และมาตรฐานในการทาํงานทีสถานศึกษากาํหนดไว้
ในลกัษณะทีชดัเจน เป็นมาตรฐานของการปฏิบติังานทีครูยอมรับวา่กาํหนดขึนเพือใหเ้กิดการพฒันา

4.3 ดา้นความรับผดิชอบ หมายถึง การรับรู้ของครูเกียวกบัหนา้ทีความรับผดิชอบ
ของโรงเรียนในดา้นภาระหนา้ที และความรับผดิชอบทีตนไดรั้บมอบหมาย ตลอดจนมีความมันใจ
ในตนเองในการคิดและแกไ้ขปัญหาในงานใหป้ระสบวามสาํเร็จ

4.4 การยอมรับการใหร้างวลั หมายถึง การรับรู้ของครูดา้นการให้รางวลัสาํหรับงาน
ทีไดป้ฏิบติัตามเป้าหมายของสถานศึกษา รวมทงัความยติุธรรม และความเพียงพอในการใหร้างวลั
ตอบแทน และการตกัเตือนลงโทษภายใตส้ถานการณ์ทีเหมาะสมของการทาํงาน

4.5 ดา้นการสนบัสนุน หมายถึง การรับรู้ของครูต่อหวัหนา้งาน และเพือนร่วมงาน
ในการให้ความไวว้างใจ ความสนใจเอาใจใส่ ความอบอุ่น การสนับสนุน และความช่วยเหลือ
ซึงกนัและกนัในการปฏิบติัหนา้ทีการงานอยา่งเสมอภาคกนั

5. การมีส่วนร่วมของชุมชน หมายถึง กระบวนการบริหารโรงเรียนขนาดเล็กทีส่งเสริม
ชักนาํ และสร้างโอกาสให้ผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย (Stake holders) ประชาชนในชุมชน ทงัในรูป
ส่วนบุคคล กลุ่มคน ชมรม สมาคม มูลนิธิและองคก์รอาสาสมคัรในรูปต่าง ๆ ใหเ้ขา้มามีส่วนร่วม
ในการดาํเนินงานเรืองใดเรืองหนึง หรือหลายเรืองประกอบดว้ย การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
การมีส่วนร่วมในการดาํเนินงาน การมีส่วนร่วมในการรับผลประโยชน์ และ การมีส่วนร่วมใน
การประเมินผล

5.1 การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ หมายถึง ลกัษณะของการมีส่วนร่วมของชุมชน
ทีเขา้มามีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบาย ความตอ้งการและจดัลาํดบัความสาํคญั การวางแผนและ
การตดัสินใจปฏิบติัตามแผนทีวางไว้

5.2 การมีส่วนร่วมในการดาํเนินงาน หมายถึง ลกัษณะของการมีส่วนร่วมของชุมชน
ทีเขา้มามีส่วนร่วมในการดาํเนินการการจดัการศึกษา การร่วมงาน ร่วมมือ ร่วมสนบัสนุน การให้
ความช่วยเหลือดา้นทรัพยากรการบริหารงานและประสานงาน ร่วมเสียสละในการพฒันาลงมือ
ปฏิบติัตามทีไดต้ดัสินใจ เพือใหเ้กิดการเปลียนแปลงกิจกรรมหรือการดาํเนินงานของโรงเรียน



5.3 การมีส่วนร่วมในการรับผลประโยชน์ หมายถึง ลกัษณะของการในการแบ่งปัน
ผลประโยชน์ทีเกิดจากการดาํเนินงาน ทีชุมชนเขา้มามีส่วนร่วม ซึงเป็นผลทางดา้นจิตใจมากกวา่
จะเป็นสิงตอบแทนทีเป็นผลประโยชน์ เช่น มีการมอบเกียรติบตัร ใบอนุโมทนาบตัรและประกาศ
เกียรติคุณแก่บุคคลทีช่วยเหลือ ทาํประโยชน์หรือบริจาคทรัพยสิ์น งบประมาณสนบัสนุนการ
ดาํเนินงานของโรงเรียน

5.4 การมีส่วนร่วมในการประเมินผล หมายถึง ลกัษณะของการมีส่วนร่วมของชุมชน
ทีเขา้มามีส่วนร่วมในการประเมินผลการดาํเนินการร่วมกนั เพือปรับปรุงขอ้บกพร่องและพฒันา
โรงเรียนขนาดเล็กใหมี้คุณภาพมากขึน

6. จิตวิญญาณความเป็นครู หมายถึง คุณลกัษณะของบุคคลทีแสดงออกทีดีในการมีจิตใจ
ทีปฏิบติัตนเพือนาํไปสู่การเป็นทียอมรับและภาคภูมิใจในการถ่ายทอดความรู้คู่คุณธรรมใหแ้ก่ศิษย์
ซึงคุณลกัษณะดงักล่าว ประกอบดว้ย ดา้นเจตคติทีดีต่ออาชีพครู ดา้นความรักความเมตตาต่อศิษย์
ดา้นความเสียสละ ดา้นความอดทน ดา้นความซือสัตย์ และดา้นการเป็นแบบอยา่งทีดีต่อศิษย์

6.1 ดา้นเจตคติทีดีต่ออาชีพครู หมายถึง มีความศรัทธาในอาชีพครู มีความเชือมัน
ในตนเอง ความมุ่งมันในการทาํงาน และศรัทธาในอุดมการณ์ ซึงเป็นแรงบนัดาลใจในการทาํงาน
ทีดี พร้อมเผชิญปัญหาต่าง ๆ ทีเกิดขึน ไม่วา่จะมาจากศิษยห์รือเพือนครู รวมทงัชืนชมในคุณค่าและ
ความสาํเร็จของลูกศิษย ์อนัจะส่งผลทาํใหเ้กิดความสุขในการทาํงาน

6.2 ดา้นความรักความเมตตาต่อศิษย์ หมายถึง พลงัของความรู้สึกในทางบวกทีครู
มีต่อศิษย ์แสดงออกถึงความห่วงใยอาทร เป็นผูที้แนะนาํใหก้าํลงัใหแ้ก่ศิษยทุ์กคนอยา่งจริงใจ
มีจิตใจเป็นกลางปฏิบติัตนต่อศิษยโ์ดยเท่าเทียมกนั รวมทังมีจิตใจโอบออ้มอารี ใหค้วามรักเมตตา
ต่อศิษย์

6.3 ดา้นความเสียสละ หมายถึง อุทิศตนทงักาํลงักาย กาํลงัใจ และเวลาใหก้ารกบั
การอบรมสังสอนใหค้วามรู้แก่ศิษยด์ว้ยความเตม็ใจ ไม่เห็นแก่เหน็ดเหนือย ไม่ยอ่ทอ้ต่อปัญหาและ
อุปสรรค เสียสละความสะดวกสบายส่วนตนเพือมุ่งประโยชน์ของลูกศิษย์

6.4 ดา้นความอดทน หมายถึง เป็นผูที้มีความขยนัขนัแขง็ มีความพากเพียรพยายาม
อดทนต่ออุปสรรคต่าง ๆ อดต่อปัญหาทีเกิดจากศิษยแ์ละเพือนร่วมงาน อดทนต่อการเรียนรู้และ
พฤติกรรมต่าง ๆ ของศิษย ์อดทนในการสอนศิษยเ์พือให้ศิษยเ์ป็นเยาวชนทีดีของประเทศชาติต่อไป

6.5 ดา้นความซือสัตย ์หมายถึง การปฏิบติัตน ทางกาย วาจา ใจของครู ดว้ยความจริงใจ
ตรงไปตรงมา มีความซือสัตยต่์อวชิาชีพครู มุ่งมันถ่ายทอดความรู้ใหแ้ก่ศิษยโ์ดยไม่บิดเบือน ปิดปัง

6.6 ดา้นการเป็นแบบอยา่งทีดีต่อศิษย ์หมายถึง การประพฤติปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่ง
ทีดี ทงัทางกาย วาจา ใจของครู โดยประพฤติ ตามหลกัคุณธรรม ศีลธรรม บรรทดัฐาน ประเพณี
และกฎหมายของสังคม มีความซือสัตยต่์อวชิาชีพครูถ่ายทอดความรู้ใหศิ้ษยโ์ดยไม่บิดเบือนปิดบงั



7. แรงจูงใจในการทาํงาน หมายถึง ความปรารถนา หรือความตอ้งการของผูบ้ริหาร
และครูทีจะประสบผลสาํเร็จในการปฏิบติังาน ซึงไดรั้บการกระตุน้จากปัจจยัต่าง ๆ ทีตอบสนอง
ความตอ้งการทางด้านร่างกาย และจิตใจทีเป็นความตอ้งการตามธรรมชาติ ประกอบด้วย
ความตอ้งการความสาํเร็จ ความตอ้งการใฝ่สัมพนัธ์ และความตอ้งการอาํนาจ

7.1 ความตอ้งการความสาํเร็จ หมายถึง การแสดงพฤติกรรมอยา่งมีทิศทางเพือให้
ไดม้าซึงความสาํเร็จในการทาํงาน โดยบุคคลทีมีแรงจูงใจในลกัษณะดงักล่าวจะมีความปรารถนา
อยา่งแรงกลา้ เพือใหป้ระสบความสาํเร็จในการทาํงาน

7.2 ความตอ้งการใฝ่สัมพนัธ์ หมายถึง การแสดงพฤติกรรมอยา่งมีทิศทางเพือให้
ไดม้าซึงการยอมรับในการมีปฏิสัมพนัธ์ และมีความเขา้กนัไดดี้กบับุคคลอืนในการทาํงาน โดยบุคคล
ทีมีแรงจูงใจในลกัษณะดงักล่าวมีความเป็นไปได้ทีจะประสบความสาํเร็จในการทาํงาน
ทีมีการประสานร่วมกบับุคคลอืน

7.3 ความตอ้งการอาํนาจ หมายถึง การแสดงพฤติกรรมอยา่งมีทิศทางเพือใหไ้ดม้า
ซึงการยอมรับ เชือถือทีเหนือกวา่บุคคลอืน ในลาํดบัขนัการปกครองในการทาํงาน โดยบุคคลทีมี
แรงจูงใจ ในลกัษณะดงักล่าวมีความเป็นไปไดที้จะประสบความสาํเร็จในการทาํงาน ในลกัษณะทีมี
การแข่งขนัและมีโอกาสกา้วหนา้ในงาน

8. ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกทางบวกทีเกียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์
อยา่งแน่นแฟ้นของบุคคลกบัโรงเรียนทีปฏิบติั

8.1 ความศรัทธาต่อองคก์ร หมายถึง การทีบุคคลมีความเชือและทศันคติต่อโรงเรียน
มีความยดึมันในค่านิยม และสนบัสนุนเป้าหมายของโรงเรียน มีความเชือวา่โรงเรียนนีเป็นโรงเรียน
ทีดีทีสุดทีตนเองทาํงานดว้ย

8.2 ความทุ่มเทต่อองคก์ร หมายถึง การทีบุคคลเตม็ใจทีจะเสียสละ อุทิศตน พยายาม
ทาํงานเตม็ความสามารถ เพือใหโ้รงเรียนบรรลุเป้าหมาย เกิดประโยชน์ต่อโรงเรียน และมีความ
ห่วงใยต่อความเป็นไปของโรงเรียน

8.3 ความภกัดีต่อองคก์ร หมายถึง การทีบุคคลแสดงความตอ้งการและตงัใจแน่วแน่
ทีจะปฏิบติังานในโรงเรียนนีตลอดไป มีความจงรักภกัดีต่อโรงเรียน มีความภาคภูมิใจในการเป็น
สมาชิกของโรงเรียน และพร้อมทีจะบอกคนอืนว่าเป็นสมาชิกทีดีของโรงเรียน รู้สึกว่าตนเอง
เป็นส่วนหนึงของโรงเรียน สนบัสนุนและสร้างสรรคโ์รงเรียนใหดี้ขึน

9. ประสิทธิผลของสถานศึกษา หมายถึง ผลการบริหารทีทาํใหเ้กิดความสาํเร็จใน
การบริหารงานในสถานศึกษาใหบ้รรลุเป้าหมาย และวตัถุประสงคใ์นการจดัการศึกษาทีตงัเป้าหมายไว้



9.1 ความสามารถผลิตนกัเรียน หมายถึง ความสามารถในการดาํเนินงาน
ดา้นการบริหารและการจดัการเรียนการสอน จนทาํให้นกัเรียนในโรงเรียนส่วนใหญ่สาํเร็จการศึกษา
และไม่ออกกลางคนัมีความรู้ มีคุณลกัษณะทีดี มีคุณธรรม จริยธรรม มีคุณธรรม จริยธรรม อยูใ่น
ระเบียบวินยัทีดี รู้จกัพฒันาตนเอง มีเจตคติทีดีต่อการศึกษา มีทกัษะอาชีพและประกอบอาชีพ
ทีสุจริต

9.2 ความสามารถในการแกปั้ญหาภายในโรงเรียน หมายถึง ความสามารถของ
ผูบ้ริหารและครูในโรงเรียนทีช่วยกนัแก้ปัญหาต่าง ๆ จนประสบความสาํเร็จหรือเป็นไปด้วยดี
เพือใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องโรงเรียน

9.3 ความสามารปรับเปลียนและพฒันาโรงเรียนใหเ้ขา้กบัสิงแวดลอ้ม หมายถึง
ความสามารถของผูบ้ริหารและครูในโรงเรียนทีร่วมกนัพฒันา ปรับเปลียนการดาํเนินงานดา้นบริหาร
จดัการ ดา้นการเรียนการสอน เพือให้โรงเรียนสอดคล้องกบับริบทในพืนที และกา้วทนักบั
สภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ทีเปลียนแปลงไป

9.4 ความพึงพอใจในการทาํงานของผูร่้วมงานและผูที้เกียวขอ้ง หมายถึง ความรู้สึก
หรือทศันคติส่วนรวมทีดีของครูผูส้อน และบุคลากรในโรงเรียนกบัการทาํงานทีไดรั้บมอบหมาย
มีการแลกเปลียนเรียนรู้และประสบการณ์ในการปฏิบติังาน รวมถึงความพึงพอใจของผูป้กครอง
ชุมชน และผูที้เกียวขอ้งทุกฝ่าย ทีมีต่อการบริหารจดัการ และการดาํเนินงานของผูบ้ริหาร ครูผูส้อน
และบุคลากรในโรงเรียน

10. โรงเรียนในเขตพืนทีสูงภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย หมายถึง โรงเรียน
ประถมศึกษาในพืนทีสูง 8 จงัหวดั ตามโครงการพฒันาการศึกษาในพืนทีภูเขาสูงและถินทุรกนัดาร
ของสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขนัพืนฐาน ประกอบดว้ย จงัหวดัเชียงใหม่ จงัหวดัเชียงราย
จงัหวดัแม่ฮ่องสอน จงัหวดัลาํพนู จงัหวดัลาํปาง จงัหวดัแพร่ และจงัหวดัน่าน

1. ผูบ้ริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูอ้าํนวยการสถานศึกษา หรือผูที้ปฏิบติัหนา้ทีแทน
ผูบ้ริหารสถานศึกษาของโรงเรียนในเขตพืนทีสูง 6 จงัหวดัในเขตภาคเหนือตอนบน ตามโครงการ
พฒันาการศึกษาในพืนทีภูเขาสูงและถินทุรกนัดาร ของสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษา
ขนัพืนฐาน

12. ครูผูส้อน หมายถึง ผูที้ปฏิบติังานสอนในสถานศึกษาของโรงเรียนในเขตพืนทีสูง
6 จงัหวดัในเขตภาคเหนือตอนบน ตามโครงการพฒันาการศึกษาในพืนทีภูเขาสูงและถินทุรกนัดาร
ของสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขนัพืนฐาน



13. ตวัแปรแฝง หมายถึง ตวัแปรสังกปัเชิงสมมติฐานทีไม่สามารถวดัไดโ้ดยตรง ศึกษา
ไดจ้ากตวัแปรทีสังเกตไดแ้ทนและประมาณค่าไดจ้ากการนาํกลุ่มตวัแปรสังเกตไดเ้ป็นตวับ่งชีของ
ตวัแปรแฝงมาวิเคราะห์องคป์ระกอบ โดยใชส้ัญลกัษณ์วงกลมหรือวงรี

4. ตวัแปรสังเกต หมายถึง ตวัแปรทีสามารถวดัไดโ้ดยตรง เป็นตวับ่งชีของตวัแปรแฝง
โดยใชส้ัญลกัษณ์รูปสีเหลียมจตุัรัส หรือสีเหลียมผนืผา้



บทที 2
เอกสารและงานวจิยัทีเกยีวข้อง

การวิจยัเรือง ปัจจยัเชิงสาเหตุทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง
ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย ผูว้จิยัไดศึ้กษาเอกสารและงานวจิยัทีเกียวขอ้งเพือเป็นประโยชน์
ในการสรุปกรอบแนวคิดและเป็นความรู้พืนฐานในการดาํเนินการวจิยั การสรุป และการอภิปราย
ผลการวจิยัใหบ้รรลุจุดประสงคใ์นการวจิยัครังนี โดยนาํเสนอสาระสาํคญัในประเด็น ดงัต่อไปนี

1. การจดัการศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย
2. ปัจจยัทีส่งเสริมและปัจจยัทีเป็นอุปสรรคต่อการบริหารสถานศึกษา

. ประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง
4. ปัจจยัทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูงในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือ

ตอนบนของประเทศไทย
5. การวจิยัเชิงผสมผสาน
6. งานวจิยัทีเกียวขอ้ง

การจัดการศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย
ลกัษณะทางภูมิศาสตร์ของพืนทีภูเขาสูง ภาคเหนือตอนบน
สาํนกังานคณะกรรมการการวจิยัแห่งชาติ (2554, หนา้ 38) กล่าวถึงขอ้มูลของภาคเหนือ

วา่มีอาณาเขตติดต่อกบัประเทศสหภาพพม่า และประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว
โดยจงัหวดัภาคเหนือ ประกอบดว้ย 17 จงัหวดั มีพืนทีรวมคิดเป็นร้อยละ 33.00 ของพืนทีประเทศ
ลกัษณะภูมิประเทศของภาคเหนือมีความแตกต่างกนั จึงแบ่งพืนทีออกเป็นภาคเหนือตอนบน
และภาคเหนือตอนล่าง โดยพืนทีภาคเหนือตอนบนพืนทีส่วนใหญ่เป็นภูเขาสูง โดยมีแอ่งทีราบ
ระหวา่งทิวเขาเป็นทีตงัชุมชน และภาคเหนือตอนล่างมีพืนทีส่วนใหญ่เป็นทีราบ โดยมีพืนทีภูเขา
อยูท่างดา้นทิศตะวนัตกและตะวนัออก ดงันนั สภาพพืนทีของภาคเหนือจึงสรุปได้ ดงันี ภาคเหนือ
ตอนบน ประกอบดว้ยจงัหวดั 8 จงัหวดั  ไดแ้ก่  จงัหวดัเชียงใหม่  เชียงราย  แม่ฮ่องสอน  ลาํพูน
ลาํปาง พะเยา  แพร่  และน่าน  มีพืนทีประมาณร้อยละ 51.00 ของพืนทีภาคเหนือ  จาํแนกเป็น
พืนทีสูง (Highland) ร้อยละ 62.00 พืนทีดอน (Upland) ร้อยละ 30.00 พืนทีราบมีจาํกดัเพียงร้อยละ
8.00 ภาคเหนือตอนบนเป็นพืนทีมีความอุดมสมบูรณ์และความหลากหลายของทรัพยากรธรรมชาติ



โดยเฉพาะป่าไม้ เป็นตน้ กาํเนิดลุ่มนาํ ปิง  วงั  ยม  และน่าน  ใหป้ริมาณนาํเฉลียปีละ 26,013 ลา้น
ลูกบาศกเ์มตร ทีมีความสาํคญัต่อภาคเหนือตอนล่างและภาคกลาง ภาคเหนือตอนบน

จํานวนประชากรในพืนทีสูงภาคเหนือ
ปัจจุบนั สถาบนัวจิยัชาวเขา ( 45) แบ่งกลุ่มชาวเขาในประเทศไทยอยา่งเป็นทางการ

 เผ่าหลกั ได้แก่ กะเหรียง แมว้ (มง้) เยา้ (อิวเมียน) มูเซอ (ล่าหู่) ลีซอ (ลีขู่) ลัวะ อีก้อ (อาข่า)
ถิน (ผีตองเหลือง) ขมุ และกลุ่มชาติพนัธ์ุอืน ๆ จาํนวนชาวเขาในไทยแรกๆนัน ไม่มีการสาํรวจ
แน่นอน แต่ Gordon Young ( ) ไดป้ระมาณการจาํนวนชาวเขาในไทย เมือปี พ.ศ.  ไวที้
จาํนวน ,  คน ภายหลงัจากการสาํรวจขอ้มูลของสถาบนัวจิยัชาวเขา ( ) จาํนวนประชากร
ชาวเขาไดท้วมีากขึน เพราะการสาธารณสุขดีขึนและการอพยพเขา้มาใหม่เรือย ๆ มีจาํนวนประชากร
, ,  คน อาศยักระจดักระจายอยูใ่นหมู่บา้นทงัหมด ,  หมู่บา้นใน  จงัหวดั โดยส่วนใหญ่

จะกระจายอยูใ่นจงัหวดัภาคเหนือ จาํนวน , ,  คน หรือร้อยละ .  ของประชากรชาวเขา
ทงัประเทศ โดยจงัหวดัเชียงใหม่ มีชาวเขามากทีสุด ,  คน (ร้อยละ . ) รองลงมา คือ
จงัหวดัเชียงราย จาํนวน ,  คน (ร้อยละ . ) และจงัหวดัตาก จาํนวน ,  คน (ร้อยละ

. )
สภาพปัญหาพืนทีสูงในปัจจุบัน
ตลอดเวลาทีผ่านมา รัฐบาลได้ให้ความสาํคญักบัการพฒันาพืนทีสูงมาอย่างต่อเนือง

โดยในช่วง พ.ศ. - รัฐให้ความสาํคญัในการแก้ไขปัญหาดา้นความมันคง มองปัญหา
ชาวเขาในฐานะชนกลุ่มนอ้ย ซึงหน่วยงานหลกัทีดาํเนินการ คือ กรมประชาสงเคราะห์ และตาํรวจ
ตระเวนชายแดนและต่อมา พ.ศ. -  เนน้การแกไ้ขปัญหาการปลูกฝิน ควบคู่กบัการแกไ้ข
ปัญหาดา้นความมันคงเป็นหลกั ต่อมาจึงเน้นการพฒันาในเชิงบูรณาการมากขึน อย่างไรก็ตาม
ปัจจุบนัพืนทีสูงยงัคงมีปัญหาทีจาํเป็นจะตอ้งใหค้วามสาํคญัในการแกไ้ขอยา่งต่อเนือง สภาพปัญหา
ของพืนทีสูง อาจจาํแนกไดห้ลายลกัษณะ ดงันี (สถาบนัวจิยัชาวเขา, 2545, หนา้ 57)

. ประชากรบนพืนทีสูงทัวไปมีสภาพยากจน จากการสาํรวจเพือจดัทาํแผนแม่บท
การพฒันาเกษตรทีสูงในภาคเหนือตอนบน  จงัหวดั โดยการศึกษาของมหาวิทยาลยัเชียงใหม่
ในปี พ.ศ.  พบวา่ เกษตรกรทัวไปมีรายไดเ้ฉลียเพียงปีละ ,  บาทต่อครัวเรือน ซึงตาํกวา่
ค่าเฉลียรายได้ของเกษตรกรในภาคเหนือกว่าเท่าตวั ( ,  บาทต่อครัวเรือต่อปี) สาเหตุสาํคญั
เกิดจากเกษตรกรสร้างผลผลิตได้น้อย ตน้ทุนการผลิตสูง ในขณะทีราคาผลผลิตค่อนขา้งตาํและ
ค่อนขา้งผนัผวน นอกจากนี เกษตรกรยงัมีช่องทางการตลาดน้อย และไม่มีโอกาสสร้างรายได้
นอกภาคการเกษตรเท่าทีควร



. มีระบบการผลิตทีใชส้ารเคมีเกษตรอยา่งไม่เหมาะสม ทาํใหเ้กิดการปนเปือนของ
สารเคมีเกษตร เกิดการตกคา้งทังในผลผลิตและในสิงแวดล้อมทงัดินและนาํ สาเหตุส่วนใหญ่
เนืองมาจากเกษตรกรบนพืนทีสูงยงัขาดความรู้และทกัษะในการเพาะปลูกทีเหมาะสม และส่งผล
กระทบต่อระบบทรัพยากรนาํและผูที้อาศยับนพืนราบดว้ย

. พืนทีทาํกินเสือมโทรม พืนทีทาํการเกษตร ร้อยละ .  ของพืนทีสูงใน  จงัหวดั
ของภาคเหนือ เป็นพืนทีทีมีความลาดเทมาก ทาํใหเ้กิดปัญหาการชะลา้งพงัทลายหนา้ดิน โดยเฉพาะ
ในระบบการทาํการเกษตรแบบตดัและเผาทีเปิดหน้าดินโล่งรับแรงปะทะกบัเม็ดฝนโดยตรง
และไม่มีระบบชะลอการไหลของนาํฝนทีไหลบ่าไปตามความลาดชนั หนา้ดินทีถูกชะลา้งไปทุกปี
ทาํใหพ้ืนทีเกษตรเหลือแต่ดินชนัล่างทีมีความอุดมสมบูรณ์ตาํ และเป็นดินปนหิน

. ปัญหาการบุกรุกเพือหาพืนทีทาํกินใหม่ สาเหตุเกิดจากการทีผลผลิตต่อพืนทีตาํลง
ขา้วและอาหารทีผลิตไดไ้ม่เพียงพอต่อการบริโภค หรือผลผลิตทีไดไ้ม่พอสาํหรับขายเป็นรายได้
เลียงครอบครัว จึงตอ้งเพิมผลผลิตโดยเพิมพืนทีปลูก นอกจากนี ยงัเกิดจากการเพิมขึนของประชากร
ในครัวเรือน การอพยพเขา้มาของประชากรจากนอกประเทศและจากพืนราบของประเทศไทย
ทาํใหเ้กิดการบุกรุกพืนทีป่าเพิมมากขึนเป็นลาํดบั

. ความขดัแยง้ในการใชท้รัพยากรธรรมชาติ โดยเฉพาะระหวา่งชุมชนบนพืนทีตน้นาํ
และพืนทีทา้ยนาํ รวมไปถึงความขดัแยง้ระหวา่งรัฐกบัชุมชน เนืองจากทุกฝ่ายต่างมีจุดยนืและมุมมอง
การใชป้ระโยชน์จากทรัพยากรธรรมชาติต่างกนั ทงัทรัพยากรดิน นาํ และป่าไมโ้ดยร้อยละ .
ของครัวเรือนเกษตรกรบนพืนทีสูงใน  จงัหวดั ยงัตดัไมเ้พือการใชป้ระโยชน์ในครัวเรือน

. ปัญหาดา้นสังคมในอนาคต ชุมชนชาวเขาอาศยัอยูอ่ยา่งกระจดักระจายและมี
วฒันธรรมเฉพาะ อาศยักฎระเบียบชุมชน และความเชือทางศาสนาเป็นกรอบการดาํรงชีวิต
และการสร้างความสงบสุขในสังคม ลกัษณะเช่นนีทาํใหชุ้มชนมีภูมิตา้นทานต่อการเปลียนแปลงนอ้ย
ปัจจุบนัสังคมของชุมชนชาวเขาเปิดสู่สังคมภายนอกมากขึน ทาํใหมี้ความล่อแหลมต่อปัญหาต่าง ๆ
ทงัปัญหาเยาวชน การขาดจิตสาํนึกต่อสังคม การแพร่ระบาดของยาเสพติด โรคเอดส์ รวมทังปัญหา
ดา้นความมันคงตามแนวชายแดน ขณะเดียวกนัเยาวชนบนพืนทีสูงมีแนวโนม้ทีจะอพยพไปประกอบ
อาชีพในเมืองมากขึน ทาํใหข้าดแคลนแรงงานในชุมชน

ปัญหาพืนทีสูงเหล่านีมีทงัทีเป็นปัญหาดงัเดิมทีต่อเนืองมายาวนาน และปัญหาทีเป็น
เงือนไขใหม่ จึงจาํเป็นตอ้งคาํนึงถึงอย่างถีถว้นในการวางแผนพฒันาอย่างบูรณาการ การจดัการ
ศึกษาทีมีคุณภาพเท่านนัจะเป็นการแกปั้ญหาของชุมชนในพืนทีสูงใหมี้คุณภาพชีวติทีดีขึน



สถานศึกษาขันพืนฐานบนเขตพืนทีสูง
ความหมายของสถานศึกษาขนัพืนฐาน
คาํว่า “การศึกษาพืนฐาน” (Basic education) เป็นคาํทีมีความหมายหลากหลาย

ในสหรัฐอเมริกา การศึกษาพืนฐาน หมายถึง การสอนให้มีทกัษะในการสือสาร คิดคาํนวณ
และเขา้สังคม เพือให้บุคคลสามารถอ่านออกเขียนได้ คิดคาํนวณเป็น สามารถคน้ควา้หาความรู้
ต่อไปได้ รู้จกัโลกแห่งการงาน หน่วยสวสัดิการสังคม ทาํงานกบันายจา้งได้ รู้จกัการบริโภคที
เหมาะสม รู้จกัการปรับปรุงสุขภาพ (Cartwright, Cooper, & Earley, 1970, p. 407) ตามความหมายนี
มุ่งถึงการศึกษาเบืองตน้เป็นสาํคญั องคก์ารยเูนสโก ซึงเป็นศูนยร์วมของนานาชาติในดา้นการศึกษา
ได้ให้คาํนิยามการศึกษาพืนฐาน ไวว้่า “การศึกษาสาํหรับคนทุกเพศทุกวยั ให้มีโอกาสได้เรียน
ความรู้ทัวไปทีเป็นประโยชน์แก่ชีวติ ปลูกฝังใหเ้กิดความอยากเรียนอยากรู้ มีทกัษะในการเรียน
ดว้ยตนเอง รู้จกัถาม สังเกต วเิคราะห์ ตระหนกัวา่ตนเป็นส่วนหนึงของชุมชน มีความรับผดิชอบ
ต่อตนเอง และผูอื้น” (Edgar, 1972, p. 162)

ในทีประชุมโลกวา่ดว้ยการศึกษาเพือปวงชน (World Conference on Education for All:
WCEFA) ซึงจดัขึนทีโรงแรมจอมเทียนประเทศไทย เมือปี ค.ศ. 1990 ทีประชุมพอใจทีจะใชค้าํวา่
“การตอบสนองความตอ้งการทางการเรียนขันพืนฐาน (Meeting basic learning needs)” มากกว่า
การใชชื้อ “การศึกษาพืนฐาน” (Basic education) อยา่งไรก็ตามต่อ ๆ มา คาํวา่ “ความตอ้งการเรียนรู้
ขนัพืนฐาน” (Basic learning needs) กบัคาํว่า “การศึกษาพืนฐาน” ก็ไดมี้การนาํไปใช้แทนกนัอยู่
บ่อย ๆ ในการประชุมครังนนั ไดมี้การใหนิ้ยามศพัท์ 2 คาํไวด้งันี

1. ความตอ้งการการเรียนรู้ขนัพืนฐาน (Basic learning needs) หมายถึง ความรู้ ทกัษะ
เจตคติ และค่านิยมทีจาํเป็นสาํหรับบุคคลเพือความอยูร่อด ปรับปรุงคุณภาพชีวติและการเรียนรู้
ต่อเนือง

2. การศึกษาพืนฐาน (Basic education) หมายถึง การศึกษาทีมุ่งให้ตอบสนองความตอ้งการ
ทางการเรียนรู้ขนัพืนฐาน ซึงรวมถึงการเรียนการสอนในระดบัตน้ ซึงเป็นพืนฐานให้แก่การเรียนรู้
ขนัต่อไป เช่นการศึกษาสาํหรับเด็กวยัเริมตน้ การศึกษาระดบัประถม การสอนให้รู้หนงัสือ ทกัษะ
ความรู้ทัวไป ทกัษะเพือการดาํรงชีวติ สาํหรับเยาวชนและผูใ้หญ่ ในบางประเทศ การศึกษาพืนฐาน
ยงัขยายขอบเขตไปถึงระดบัมธัยมดว้ย

ดงันัน จึงเห็นได้ว่า การศึกษาพืนฐานมิได้หมายความจาํกดัอยู่เฉพาะการศึกษา
ชนัประถมศึกษา ซึงเป็นการศึกษาชนัตน้เท่านนั แต่ยงัครอบคลุมการศึกษาชนัมธัยมศึกษา ซึงบุคคล
ส่วนใหญ่มีโอกาสไดเ้ขา้เรียนดว้ยแผนการศึกษาแห่งชาติ พุทธศกัราช 2535 ไดก้ล่าวไวใ้นหมวด
ที 3 แนวนโยบายการศึกษาวา่ “ใหก้ารศึกษาระดบัมธัยมศึกษาเป็นการศึกษาขนัพืนฐานของปวงชน



รัฐพึงเร่งรัดและขยายการศึกษาขันพืนฐานเพือปวงชนอย่างทัวถึง เพือยกระดบัคุณภาพชีวิตของ
ประชาชนให้สูงขึน” ขอ้ความนีแสดงให้เห็นว่าทางราชการไทยได้ถือว่าการศึกษาขันพืนฐาน
มีขอบเขตครอบคลุมถึงการศึกษาระดบัมธัยมดว้ย

รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 2550 ไดร้ะบุไวว้า่ “มาตรา 43 บุคคล
ยอ่มมีสิทธิเสมอกนัในการรับการศึกษาขนัพืนฐาน ไม่นอ้ยกวา่สิบสองปี ทีรัฐจะตอ้งจดัใหท้วัถึง
และมีคุณภาพโดยไม่เก็บค่าใชจ่้าย” ซึงเป็นการยนืยนัอีกครังหนึงวา่การศึกษาขนัพืนฐานมีขอบเขต
ขยายถึงการศึกษาระดบัมธัยมปลาย ซึงใชเ้วลาเรียนตงัแต่ระดบัประถมศึกษาสิบสองปี

สรุปไดว้า่ การศึกษาพืนฐาน เป็นการศึกษาทีจดัใหต้งัแต่ระดบัประถมศึกษาไปจนถึงชัน
มธัยมศึกษาตอนปลาย ดงันนั สถานศึกษาขนัพืนฐาน หมายถึง หน่วยงานทีจดัการศึกษาตงัแต่ระดบั
ประถมศึกษาไปจนถึงชนัมธัยมศึกษาตอนปลายนันเอง

ความหมายของพืนทีสูง
ระเบียบสาํนักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการพฒันาชุมชนสิงแวดล้อมและการควบคุม

พืชเสพติดบนพืนทีสูง พ.ศ. 2540 ไดใ้หค้าํนิยามไว้ ดงันี
พืนทีสูง หมายถึง พืนทีทีเป็นทีอยูข่องชาวเขาเผา่ต่าง ๆ หรือเป็นทีตงับา้นเรือนและทีทาํ

กินทีมีความลาดชนั โดยเฉลียมากกวา่ร้อยละ 35 หรือมีความสูงกวา่ระดบันาํทะเล 500 เมตร ขึนไป
ในจงัหวดัต่าง ๆ 20 จงัหวดั คือ เชียงใหม่ แม่ฮ่องสอน เชียงราย พะเยา น่าน ลาํพูน ลาํปาง แพร่
ตาก เพชรบูรณ์ เลย พิษณุโลก สุโขทยั กาํแพงเพชร กาญจนบุรี อุทยัธานี สุพรรณบุรี ราชบุรี
ประจวบคีรีขนัธ์และเพชรบูรณ์

ประชากรบนพืนทีสูง หมายถึง ประชากรทีอยูอ่าศยับนพืนทีสูง ซึงเป็นชาวเขาคนไทย
และกลุ่มคนอืน ๆ ซึงรัฐบาลไม่ไดมี้นโยบาย หรือมาตรการนโยบายดูแลดาํเนินการเป็นการเฉพาะ

ชาวเขาหรือชาวไทยภูเขา หมายถึง กลุ่มชนทีมีวฒันธรรมประเพณีและภาษาพูด
เป็นของตนเอง อาศยัอยูบ่นภูเขา มีอาชีพและรายไดจ้ากการเกษตรเป็นหลกั ลกัษณะดา้นครอบครัว
เครือญาติและชุมชนระดบัหมู่บา้นของแต่ละเผา่มีเอกลกัษณ์ของตน ซึงแตกต่างกนัทุกเผา่ยงัคงนบัถือ
ผทีีสืบทอดมาจากบรรพบุรุษเป็นส่วนมาก และการแต่งงานก็ยงันิยมแต่งงานกนักบัคนในเผา่ของ
ตนเองมากกวา่แต่งกบัคนนอกเผา่

ทางราชการไดใ้หค้าํจาํกดัความ “ชาวเขา” หมายถึง บุคคลทีอยูใ่น 9 เผา่ คือกะเหรียง
แมว้ เยา้ มูเซอ ลีซอ อีกอ้ ลวัะ ขมุ และถิน ส่วนเผา่อืน ๆ ไม่ถือวา่เป็นชาวเขา สาํหรับชนเผา่อืน ๆ
เช่น ผตีองเหลือง ปะหล่อง ปางตอง คะฉิน ไทยใหญ่ มอญ จีนฮ่อ ฯลฯ กลุ่มชนเหล่านีถูกเรียกวา่
ชนกลุ่มน้อย (Minority group) หรือกลุ่มชาติพนัธ์ุ (Ethnic group) อย่างไรก็ตาม นักวิชาการ



ดา้นมนุษยวทิยาบางท่านก็มีความเห็นวา่ผตีองเหลือง ปะหล่อง และปางตอง น่าจะจดัอยูใ่นกลุ่มชน
ทีเรียกวา่ “ชาวเขา” เนืองจากมีความเจริญในระดบัเผา่พนัธ์ุเท่านัน

ชาวเขาในประเทศไทยแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ
1. ชาวเขาดงัเดิมทีเป็นชนกลุ่มนอ้ยอยูก่บัแผน่ดินไทย
2. ชาวเขาทีมิไดเ้กิดในประเทศไทย แต่อพยพมาจากนอกประเทศ ทางราชการไดมี้

การสาํรวจชาวเขาครังแรกเมือปี พ.ศ. 2512 และไดม้อบเหรียญชาวเขาไวใ้ห้ และต่อมาได้มี
การสาํรวจอีกหลายครัง เช่นในปี พ.ศ. 2528-2531 มีการสาํรวจโครงการ “สิงห์ภูเขา” (แต่ไม่มี
การออกบตัรประจาํตวัให้) ปี พ.ศ. 2533-2534 มีการสาํรวจจดัทาํทะเบียนบุคคลบนพืนทีสูงและ
ออกบตัรประจาํตวั (สีฟ้า) ให้

สรุปชาวเขา คือ กลุ่มคนไทย และเป็นชนกลุ่มนอ้ยทีอาศยัอยูใ่นเขตบริเวณทีสูงกวา่ระดบั
พืนดิน หรืออพยพมาจากนอกประเทศ แต่จะมีภาษาพูด และวฒันธรรมแตกต่างจากคนไทย
โดยทัวไป

การจัดการศึกษาขันพืนฐานในพืนทีสูงภาคเหนือ
รัฐเริมเขา้ไปใหก้ารศึกษาแก่ชาวเขาเหล่านีอยา่งเป็นทางการ ทงัในระบบและนอกระบบ

โรงเรียนมาตงัแต่ พ.ศ.  มาจนถึงปัจจุบนั แมก้ารศึกษาจะถูกกาํกบัโดยนโยบายดา้นความมันคง
ของรัฐเป็นหลกั แต่ก็ได้มีความพยายามทีจะปรับเปลียนรูปแบบและวิธีการจดัการศึกษาอยู่บา้ง
จะกล่าวถึงต่อไป ในทีนีจะขอแบ่งการจดัการศึกษาใหแ้ก่ชุมชนในพืนทีสูงเป็น  เวลา ดงันี

ช่วงแรก (พ.ศ. - )
ชาวเขาได้เริมสัมผสักบัการศึกษาของรัฐเป็นครังแรกใน พ.ศ.  เมือมีการจดัตงั

โรงเรียนบา้นนายเลาต๋า ทีอยูบ่า้นชาวเขาเผา่มง้ ในเขตอาํเภออุม้ผาง จงัหวดัตาก แต่การศึกษาทีจดั
ใหค้รังนนัไม่ไดจ้าํแนกวา่เป็นการจดัการศึกษาใหแ้ก่ชาวเขาเป็นเพียงการขยายการศึกษาภาคบงัคบั
ตามพระราชบญัญติัประถมศึกษา พ.ศ.  ในรูปของสถานศึกษาขนัพืนฐานทีเรียกวา่ โรงเรียน
ประชาบาลแบบของชาวพืนราบทวัไปได้ครอบคลุมมาถึงหมู่บา้นชาวเขา ซึงตงับา้นเรือนอยู่
หลงัจากนันโรงเรียนประชาบาล ซึงขณะนันสังกดักรมสามญัศึกษาก็ได้เพิมจาํนวนขึนเรือย ๆ
จนกระทังปี พ.ศ.  ไดมี้การโอนโรงเรียนประชาบาลไปสังกดัองค์การบริหารส่วนจงัหวดั
ก็ยงัมีการขยายจาํนวนต่อไปอีก ในปีพ.ศ.  มีโรงเรียนประชาบาลสาํหรับชาวเขาทงัสิน  โรง
แต่ไดถู้กยบุไป  โรง เพราะถูกผูก่้อการร้ายคุกคามและในปีนันโรงเรียนประถมศึกษาในสังกดั
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั ไดโ้อนไปเป็นโรงเรียนสังกดัสาํนกังานคณะกรรมการการประถมศึกษา
แห่งชาติ การจดัการศึกษาในโรงเรียนชาวเขาก็ไดด้าํเนินตามแบบโรงเรียนชาวพืนราบโดยปกติ



การศึกษาทีรัฐมีเจตนาจดัให้ชาวเขาโดยเฉพาะ เพราะเห็นปัญหาและความแตกต่างของ
ชาวเขาเพิงจะเกิดขึนเมือประมาณ  ปีเศษมานี เมือกองบงัคบัการตาํรวจตระเวนชายแดนไดท้ดลอง
จดัตงัโรงเรียนชาวเขาและประชาชนไกลคมนาคมขึนเป็นครังแรก เมือ พ.ศ.  เนืองจาก
ไม่สามารถสือสารกนัได้ เพราะภาษาและวฒันธรรมทีแตกต่าง จึงใชก้ารศึกษาเป็นเครืองมือสอน
ภาษาไทย และปฏิบติัการทางจิตวิทยาเพือสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างผูป้กครองของเด็ก
กบัตาํรวจตระเวนชายแดนและเจา้หนา้ทีของรัฐ ตลอดจนใชเ้ป็นช่องทางหาข่าว ต่อมาไดมี้การตงั
โรงเรียนของตาํรวจตระเวนชายแดนเพิมขึนเรือย ๆ โดยกรมสามญัศึกษาได้แนะนาํในเรือง
การดาํเนินการให้เป็นโรงเรียนทีถูกตอ้งตามระเบียบขอ้บงัคบัของกระทรวงศึกษาธิการ และใช้
หลกัสูตรการสอนของโรงเรียนประถมศึกษาของรัฐทีจดัใหช้าวพืนราบทัวไป แต่ให้ตาํรวจตระเวน
ชายแดนทาํหนา้ทีครูผูส้อน โดยการตงัโรงเรียนชาวเขาของตาํรวจตระเวนชายแดน เขา้ไปตงัโรงเรียน
ในทอ้งทีห่างไกลทุรกนัดาร และอนัตราย เมือทอ้งถินเจริญขึนแลว้จึงโอนโรงเรียนใหแ้ก่ส่วนราชการ
ทีรับผดิชอบโดยตรง

นอกเหนือจากการจดัการศึกษาของโรงเรียนประชาบาลและโรงเรียนในสังกดั
กองบงัคบัการตาํรวจตระเวนชายแดนแลว้ การจดัการศึกษาในช่วงแรกนียงัมีโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์
ของกรมสามญัศึกษาทีรับนกัเรียนเขา้มาอยูป่ระจาํ ตงัแต่ปี พ.ศ. และมีกรมประชาสงเคราะห์
เขา้ร่วมจดัการศึกษา โดยเริมจดัโรงเรียนชัวคราวในเขตพืนทีปฏิบติัการของศูนยพ์ฒันาและสงเคราะห์
ชาวเขา ตงัแต่ พ.ศ.  เป็นตน้มาจนถึงปัจจุบนั ระยะแรกก่อนทีจะมีครูเป็นของตนเองก็ไดใ้ช้
เจา้หนา้ทีอนามยัและเจา้หนา้ทีเกษตรทาํการสอน ส่วนการศึกษานอกระบบโรงเรียนนนักองการศึกษา
ผูใ้หญ่ กรมสามญัศึกษา ได้เริมจดัการศึกษาผูใ้หญ่แบบเบ็ดเสร็จสาํหรับชาวไทยภูเขาขึนในปี
พ.ศ.  เพือสอนผูใ้หญ่ให้รู้ภาษาไทย รวมถึงใหรู้้ปัญหาและวธีิการแกปั้ญหาในชีวิตประจาํวนั
โดยใหค้รูอาสาสมคัรเดินสอนเดินทางไปพบผูเ้รียนในแต่ละหมู่บา้น ใชเ้วลาเรียน  ชัวโมง
เรียนจบแลว้ ผูเ้รียนไดรั้บประกาศนียบตัรความรู้เทียบเท่าระดบัประถมศึกษาปีที

การศึกษาในระบบโรงเรียนของรัฐทีจดัให้แก่ชาวเขาในช่วงเวลาแรกนียงัเป็นการจดั
การศึกษาในรูปแบบและแนวทางเดิมเช่นทีเคยปฏิบติัมากบัคนพืนราบ รวมถึงหลกัสูตรและวธีิการ
เรียนการสอน ไม่ไดมี้การสร้างหลกัสูตรใหม่หรือคิดคน้วิธีการใหม่แต่อยา่งใด

ช่วงที  (พ.ศ. -ปัจจุบนั)
การศึกษาของชาวเขาตังแต่ปี พ.ศ.  เป็นตน้มา ไดรั้บความสนใจเพิมมากขึน

เพราะรัฐมีนโยบายของการศึกษาภาคบงัคบัของชาวเขา เพือสร้างความสาํนึกในความเป็นไทย
มีจิตใจนิยมชาติ ศาสนา พระมหากษตัริย ์และพฒันาเศรษฐกิจ สังคมของชาวเขา ในช่วงเวลานี
มีความเคลือนไหวทางการศึกษาทีควรกล่าวถึงอยู่  ประการ ดงันี สถาบนัวิจยัชาวเขา (2545,
หนา้ 192)



. การแสวงหารูปแบบและเทคนิควธีิต่าง ๆ ทีจะทาํใหก้ารศึกษาแพร่หลายมากขึน
นโยบายทีจะขยายการศึกษาภาคบงัคบัในระดบัประถมศึกษาในหมู่ชาวเขาได้ทาํให้หน่วยงาน
ทีเกียวขอ้งกบัการศึกษาแก่ชาวเขา แสวงหารูปแบบและเทคนิควิธีต่าง ๆ ทีจะทาํให้ชาวเขาได้มี
โอกาสไดเ้ขา้เรียนหนงัสือมากขึน สาํนกังานคณะกรรมการประถมศึกษาแห่งชาติเป็นหน่วยงาน
หลกัทีรับผิดชอบ การจดัการศึกษาสาํหรับชุมชนในพืนทีสูงในวยัเกณฑ์การศึกษาภาคบงัคบั
ตามพระราชบญัญติัประถมศึกษา  ไดใ้ชรู้ปแบบการจดัการศึกษาหลายรูปแบบ เช่น โรงเรียน
ปกติ โรงเรียนสาขา ห้องเรียนเคลือนที โรงเรียนปกติทีจดัหอพกัสาํหรับนกัเรียนทีอยู่ห่างไกล
โรงเรียนประถมศึกษาแบบพึงตนเอง และโรงเรียนครูหลงัมา้ รวมถึงการเปลียนแปลงวิธีการเกณฑ์
เด็กเขา้เรียน กล่าวคือ เกณฑเ์ด็ก  กลุ่มอายคืุออายยุา่งเขา้ปีที  และปีที  เขา้เรียนชนัประถมศึกษา
ปีที  พร้อมกนั โดยเกณฑปี์เวน้ปี เพือลดจาํนวนชนัเรียนใหเ้หมาะสมกบัจาํนวนครูและลดค่าใชจ่้าย
ดา้นอาคาร สถานที ส่วนกรมประชาสงเคราะห์ กรมสามญัศึกษา และกองบญัชาการตาํรวจตระเวน
ชายแดน ไดด้าํเนินการจดัโรงเรียนในแบบเดิมทีเคยทาํมา โดยเพิมเติมโครงการต่าง ๆ เขา้ไป เช่น
คดัเลือกเด็กชาวเขาทีเรียนดีในรับทุนการศึกษาต่อการแสดงหาความช่วยเหลือจากแหล่งต่าง ๆ
เป็นตน้

. ความเคลือนไหวทีจะเปลียนแปลงรูปแบบการจดัการศึกษาของกรมการศึกษา
ของโรงเรียน ดว้ยเป็นทีตระหนกักนัมากขึนถึงความไม่สอดคลอ้งของการศึกษาทีรัฐจดัใหก้บัสังคม
และวฒันธรรมของชาวเขา กรมการศึกษานอกโรงเรียนซึงเป็นหน่วยงานทีสาํคญัอีกหน่วยงานหนึง
ทีจดัการศึกษาระดบัประถมศึกษาใหแ้ก่ชาวเขา จึงไดร่้วมกบัประชาสงเคราะห์ โดยการสนบัสนุน
ของกรมวิเทศสหการและองค์การยูเสด (USAID) ให้มีโครงการทดลองเกียวกบัการศึกษาของ
ชาวเขา เรียกวา่ โครงการศูนยก์ารศึกษาเพือชุมชนในเขตภูเขา (ศศช.) เป็นโครงการระยะ  ปี คือ
ระหวา่ง พ.ศ. -  มีวตัถุประสงคเ์พือพฒันารูปแบบการจดัการศึกษาพฒันาหลกัสูตรและ
สือการเรียนทีสอดคล้องกบัความตอ้งการ เหมาะสมกบัสภาพสังคมและวฒันธรรมของชาวเขา
โดยยดึหลกัการกระจายอาํนาจและบทบาทใหช้าวไทยภูเขา มีโอกาสกาํหนดตดัสินใจและร่วมใน
การดาํเนินงานทางการศึกษาดว้ย ผลจากการทดลองทาํใหไ้ดรู้ปแบบของการศึกษา และการดาํเนินงาน
ดงันี

. มีศูนยก์ารศึกษาเพือชุมชนหมู่บา้น หรืออาศรม เป็นแหล่งกลางของขอ้มูลความรู้
และการจดักิจกรรมการเรียนรู้ในรูปลกัษณะต่าง ๆ เช่น ทีอ่านหนงัสือเป็นทีพบปะพดูคุยระหวา่ง
ชาวบา้นกบัครู เป็นทีทีชาวบา้นจะมารับบริการดา้นการอนามยัเบืองตน้จากครู



. ครูเป็นเสมือนผูป้ระสานงานและวทิยากรทีจะก่อใหเ้กิดการเรียนรู้ทุกรูปแบบ
ของชาวเขา เมือครูมีเวลาวา่งไม่มีผูม้าใชบ้ริการทีศูนยฯ์ ครูจะออกไปเยียมและใหบ้ริการทางการศึกษา
กบัชาวบา้นเป็นรายบุคคลหรือรายครอบครัว

. ในแต่ละหมู่บา้นจะมีครู -  คน ประจาํอยูเ่พือรับผิดชอบดาํเนินงานในศูนย์
การศึกษาฯ

. ใชร้ะบบการทาํงานในรูปกลุ่ม คือ หมู่บา้น -  หมู่บา้นจะรวมกนัเป็นกลุ่ม
หมู่บา้นแบ่งเป็นหมู่บา้นหลกั  หมู่บา้นซึงจะมีครูนิเทศเพิมขึนจากครูประจาํศูนยอี์ก  คน
ทาํหนา้ทีประสานงานและนิเทศการจดักิจกรรมการเรียนการสอนของครูในแต่ละหมู่บา้นภายในกลุ่ม
ส่วนหมู่บา้นทีเหลืออีก -  หมู่บา้นนันเรียกว่า หมู่บา้นบริวาร คณะครูของกลุ่มหมู่บา้นทาํงาน
ร่วมกนั คือ ประชุมวางแผนการทาํงาน ทาํอุปกรณ์การเรียนการสอน และประเมินผลการทาํงาน
ของครูแต่ละคน

. หลกัสูตรทีใช ้เรียกวา่ หลกัสูตรประถมศึกษาเพือชุมชนในเขตภูเขา พุทธศกัราช
 (ซึงปรับปรุงมาจากหลกัสูตรประถมศึกษา พุทธศกัราช  ทีใชก้บัโรงเรียนประถมศึกษา

ทัวประเทศ) ใชไ้ดท้งัเด็กและผูใ้หญ่ ไม่มีระบบชนัเรียน ถือจาํนวนจุดประสงคที์ผูเ้รียนผา่นเป็นหลกั
ใครมีความสามารถมากก็จบเร็ว

โครงการพฒันาการศึกษาในพืนทีภูเขาสูงและถินทุรกนัดาร ของสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขันพืนฐาน

สาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขันพืนฐาน (2552 ก, หน้า 1-34) ได้เร่งรัดผลกัดนั
สนบัสนุนและส่งเสริมการจดัการศึกษาใหเ้ด็กและเยาวชนทีดอ้ยโอกาสทางการศึกษาเหล่านีไดรั้บ
การศึกษามากทีสุด  และสามารถเรียนนอกระบบและตามอธัยาศยั เพือการเรียนรู้ตลอดชีวิต
และพฒันาศกัยภาพ ทกัษะวิชาชีพทีสามารถมีอาชีพทีพึงตนเองไดบ้นพืนฐานและหลกัการ
ความเสมอภาคและเท่าเทียมกนัในการไดรั้บโอกาสทางการศึกษาใหบ้รรลุเจตนารมณ์ตามบทบญัญติั
ของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 2550 และพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ
พ.ศ. 2542 แกไ้ขเพิมเติม (ฉบบัที 2) พ.ศ. 2545 จึงไดจ้ดัทาํโครงการพฒันาการจดัการศึกษาในพืนที
ภูเขาสูงและถินทุรกนัดาร โดยกาํหนดยทุธศาสตร์ (Strategy) ในการขบัเคลือนไปสู่จุดหมายปลายทาง
ตามเป้าหมายทีกาํหนดไว้ โดยมีรายละเอียดของการดาํเนินการ ดงันี

ทีมาและความสําคัญของการจัดการศึกษาในพืนทีภูเขาและถินทุรกันดาร
จากพระราชเสาวนียข์องสมเด็จพระนางเจา้สิริกิติพระบรมราชินีนาถ หลายครังทีพระองค์

ทรงห่วงการศึกษาของเด็ก โดยเฉพาะเด็กดอ้ยโอกาสเด็กชาวไทยในพืนทีภูเขาสูง  เด็กทีอยูใ่นถิน
ทุรกนัดารและเด็กในพืนที 3 จงัหวดัชายแดนภาคใตที้มีปัญหาความเป็นอยูแ่ละโอกาสการไดรั้บ



การศึกษาและจากพระราชดาํรัสของสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุม ารี
คราวเสด็จทรงบรรยายเรือง “การพฒันาเด็กและเยาวชนในถินทุรกนัดาร” ณ ห้องสมานฉนัท ์ชนั 3
สาํนกังานใหญ่ธนาคารกสิกรไทย กรุงเทพมหานคร เมือวนัที 27 มีนาคม พ.ศ. 2550 ตอนหนึงวา่
“ทาํอย่างไร จะให้โรงเรียนในถินทุรกนัดารและเยาวชนทีอยู่ในวยัการศึกษาเล่าเรียนมีพลานามยั
สมบูรณ์แข็งแรง  พร้อมทีจะสร้างเสริมสติปัญญา เพือการพฒันาตนเอง และเป็นประโยชน์
แก่ภูมิลาํเนา  สังคมสืบไป  เรืองการศึกษาตอ้งเนน้  คุณภาพและโอกาสในการศึกษา  ไม่ใช่จะสอน
อย่างไรก็ได ้ โดยไม่มีหลกัเกณฑ์ “ขา้พเจา้เชือวา่แนวทางทีเราทาํงานมาแต่เดิมไม่ผิด  ยงัใชไ้ดดี้
โดยเฉพาะในเขตทุรกนัดาร  แต่เราตอ้งเปลียนความคิด  แต่ก่อนคิดว่าให้คนในเขตทุรกนัดาร
เรียนเพียงเพือให้อ่านออกเขียนได้เท่านัน  ปัจจุบนัเขามีสิทธิทีจะเรียนชนัสูงได้เหมือนลูกคน
ในเมือง  ตอ้งมุ่งยทุธศาสตร์การพฒันาเพิมมากขึน”

การพฒันาการจดัการศึกษาให้แก่ประชากรวยัเรียนในถินทุรกนัดาร ทงัทีมีและไม่มี
หลกัฐาน ทะเบียนราษฎร์ใหมี้โอกาสทางการศึกษาอยา่งทัวถึงและมีคุณภาพนนั สาํหรับประเทศไทย
มีกฎหมายและนโยบายทีเกียวขอ้งกบัเด็กดอ้ยโอกาสหลายฉบบั อาทิ รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย
พุทธศกัราช 2550 และคุม้ครองสิทธิต่าง ๆ โดยเน้นความเป็นธรรม  ไม่เลือกปฏิบติัเพราะกฎ
แห่งความแตกต่าง  ความเสมอภาคในการรับการศึกษาขันพืนฐานไม่นอ้ยกวา่ 12 ปี  อยา่งทัวถึง
มีคุณภาพโดยไม่เก็บค่าใชจ่้าย พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แกไ้ขเพิมเติม (ฉบบัที 2)
พ.ศ. 2545 ยงัไดร้ะบุไวใ้นมาตรา 10 เกียวกบัสิทธิและโอกาสในการจดัการศึกษาสาํหรับบุคคล
ทีมีความบกพร่องทางร่างกาย  จิตใจ  สติปัญญา  อารมณ์  สังคม  การสือสารและการเรียนรู้
หรือมีร่างกายพิการ  หรือทุพลภาพ หรือบุคคลทีไม่สามารถพึงตนเองไดห้รือไม่มีผูดู้แล
หรือดอ้ยโอกาส  นอกจากนี นโยบายของรัฐบาลไทยทุกรัฐบาลไดใ้หค้วามสาํคญัต่อการพฒันาคน
และสังคมใหมี้คุณภาพ มีสภาพแวดลอ้มทีนาํไปสู่การมีคุณภาพชีวติทีดี มีความมันคงและมีความสุข
จึงไดก้าํหนด เป็นนโยบายแห่งรัฐทีจะดาํเนินนโยบายดา้นการศึกษาใหท้ัวถึง และยกระดบัคุณภาพ
โดยไม่เสียค่าใช้จ่าย พฒันากาํลงัคนให้สอดรับการเปลียนแปลง โครงสร้างภาคการผลิตและ
การใหบ้ริการทีสาํคญั ประเทศไทยเป็นภาคีขององคก์ารสหประชาชาติได้รับรองอนุสัญญาวา่ดว้ย
สิทธิเด็ก ค.ศ. 1989 (พ.ศ. 2533) โดยมุ่งเน้นเพือจดัการศึกษาทีตอบสนองความตอ้งการเรียนรู้
ขนัพืนฐานของปวงชนเป็นไปอยา่งเสมอภาคทัวถึงและเป็นธรรม ขจดัความเหลือมลาํกนัในระบบ
การศึกษาระหวา่งกลุ่มต่าง ๆ ไดแ้ก่  เพศ  กลุ่มทางสังคม  ครอบครัว  ระดบัรายได ้ กลุ่มเชือชาติ
สัญชาติ  กลุ่มเมืองและชนบท  เป็นตน้  และอนุสัญญาวา่ดว้ยการขจดัการเลือกปฏิบติัทางเชือชาติ
ในทุกรูปแบบทีไดก้าํหนดสิทธิในการไดรั้บการศึกษา



เนืองจากประเทศไทยมีสภาพพืนทีทางภูมิศาสตร์แตกต่างกนัโดยเฉพาะบริเวณภาคเหนือ
และตลอดแนวชายแดนภาคตะวนัตก ภูมิประเทศส่วนใหญ่เป็นภูเขาสูงปกคลุมไปด้วยป่าไม้
เบญจพรรณเป็นแหล่งกาํเนิดของตน้นาํลาํธาร ประชากรทีอาศยัอยูใ่นพืนทีดงักล่าว  มีหลากหลาย
เผา่พนัธ์ุ  ไดแ้ก่  ชาวไทยจากพืนทีราบทีขึนไปทาํมาหากินเลียงชีพ  ชาวไทยพืนเมือง  ชาวไทยภูเขา
เผา่ต่าง ๆ เช่น  กะเหรียง  มง้  มูเซอ  ลีซอ  ไทยใหญ่  ชนเผา่มะลาบรี  เป็นตน้  นอกจากนี  บริเวณ
ดงักล่าวยงัเป็นอาณาเขตติดต่อกบัประเทศเพือนบา้นทีมีชนกลุ่มน้อยอพยพหนีภยัจากการสู้รบ
ภายในประเทศ  บางส่วนไดเ้ขา้พกัพิงในพืนทีรองรับขององคก์ารระหวา่งประเทศ  แต่มีบางส่วน
พกัอาศยักบัญาติพีนอ้งตามแนวชายแดน  ตลอดจนความตอ้งการใชแ้รงงาน  ไร้ฝีมือตามแนวชายแดน
ทาํใหมี้ผูห้ลบหนีเขา้เมืองโดยผดิกฎหมายเป็นจาํนวนมาก ในจาํนวนนีมีเด็กและเยาวชนทีอยูใ่นวยั
การศึกษารวมอยู่ด้วย  การตงัถินฐานบา้นเรือนกระจดักระจายเป็นหย่อมบา้น  ตามทีราบเชิงเขา
หุบเขา บนเขา และตามเกาะหรือขอบอ่างเก็บนาํเหนือเขือนการคมนาคมไป-มา ไม่สะดวก  ยากลาํบาก
มีวฒันธรรมและความเชือทีแตกต่างกนัตามเผา่พนัธ์ุของตน  ประชากร  ส่วนใหญ่ประกอบอาชีพ
ทาํไร่  บุกรุก  ถางป่า  รับจา้ง  หาของป่า  มีฐานะยากจน จึงทาํใหค้วามสาํคญักบัการหาเลียงชีพ
มากกวา่การส่งเสริมใหบุ้ตรหลานไดรั้บการศึกษา

สาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขนัพืนฐาน  ฐานะเป็นองค์กรหลกัในการจดัการศึกษา
ขนัพืนฐานได้ตระหนกัหน้าทีและมุ่งมนัทีจะจดัการศึกษาขนัพืนฐานให้ครอบคลุมพืนทีและ
กลุ่มเป้าหมาย โดยส่งเสริมใหส้าํนกังานเขตพืนทีการศึกษาและสถานศึกษา  จดัการศึกษาสาํหรับ
เด็กดอ้ยโอกาสเขา้ถึงการไดรั้บบริการทางการศึกษารูปแบบต่าง ๆ ตลอดมา  ดงันี

1. โรงเรียนเขตพืนทีจงัหวดัแม่ฮ่องสอน (สพท.แม่ฮ่องสอน เขต 1)
2. โครงการพฒันาการจดัการศึกษาพืนทีอาํเภออมก๋อย (สพท.เชียงใหม่ เขต 5)
3. โครงการโฮงเฮียนจาวบา้น (สพท.เชียงราย เขต 3)
4. การจดัการศึกษาเด็กในไร่สตอเบอรี โรงเรียนบา้นบ่อแกว้ (สพท.เชียงใหม่ เขต 2)
5. โครงการเมืองกืดโมเดล (สพท.เชียงใหม่ เขต 2)
6. โครงการไล่โวโ่มเดล (สพท.กาญจนบุรี เขต 3)
7. โครงการจดัการศึกษาเด็กไร่ส้ม (สพท.เชียงใหม่ เขต 3)
8. โครงการเด็กพกันอนกึงสงเคราะห์ (สพท.ตาก เขต 2)
9. โครงการฝึกอาชีพเด็กชาวไทยในพืนทีภูเขาสูง (สพท.ตาก เขต 1)
10. การจดัการศึกษา  ระบบ  (สพท.ขอนแก่น เขต 4 สพท.เพชรบุรี เขต 2 และ

สพท.นครราชสีมา เขต 6)
11. การจดัการเรียนการสอน  ผลดั (สพท.ชลบุรี เขต 3)
12. การจดัการเรียน ม.ปลาย สายอาชีพ (ปวช.) ในโรงเรียน (สพท.สระแกว้ เขต 2)



จากการศึกษาปัญหา ภาวะคุกคามในการดาํเนินการจดัการศึกษา และการส่งเสริมสนบัสนุน
การจดัการศึกษาสาํหรับเด็กดอ้ยโอกาสทีอาศยัอยูบ่นพืนทีภูเขาสูงและทุรกนัดารตามทีกล่าวมาแลว้
เบืองตน้ ดงันี

1. ประชากรวยัเรียนในพืนทีดงักล่าวมีตกหล่นไม่ไดเ้ขา้เรียน คิดเป็นร้อยละ
ของประชากรในวยัเรียนทีตกหล่นไม่ไดเ้ขา้รับการศึกษาทัวประเทศ

2. เด็กทีเขา้เรียนแลว้ออกกลางคนั ดว้ยสภาพปัญหาต่าง ๆ คิดเป็นร้อยละ  ของเด็ก
ทีออกกลางคนัทัวประเทศ

3. เด็กทีเรียนจบการศึกษาในช่วงชนัที  แลว้ไม่เรียนต่อช่วงชนัที 3 คิดเป็นร้อยละ .
ของผูที้จบชนัประถมศึกษาปีที

4. เด็กทีเรียนจบการศึกษาช่วงชนัที 3 แลว้ไม่เรียนต่อช่วงชนัที 4 คิดเป็นร้อยละ 48.5
ของผูจ้บมธัยมศึกษาปีที

5. ผูเ้รียนบนพืนทีสูงมีคุณภาพการเรียนตาํไม่เป็นทีน่าพึงพอใจ
6. ผูเ้รียนมีภาวะทุพโภชนาการ สุขภาพอนามยัไม่ดี
7. การดาํรงชีวติของประชากรขาดความรู้ ความเขา้ใจ การรับทราบข่าวสารดา้นการรักษา

และปรับปรุงสภาพแวดล้อมทางธรรมชาติต่าง ๆ โดยเฉพาะสภาพแวดล้อมที มีผลกระทบต่อ
ความเป็นอยูแ่ละการดาํรงชีวิตของประชาชนในวงกวา้งมากขึน ซึงนาํไปสู่ภยัพิบติัทางธรรมชาติ
ต่าง ๆ

8. ขาดความรู้เกียวกบัสิทธิเสรีภาพ รวมทงัการเปิดโอกาสใหภ้าคประชาชนเขา้มามี
ส่วนร่วมในการบริหารและตรวจสอบการดาํเนินงานของหน่วยงานภาครัฐและชุมชน โดยมีจิตสาํนึก
ในการป้องกนัสิทธิของตนเอง การแสดงความคิดเห็นทางการเมือง ทังระดบัประเทศ ระดบัภูมิภาค
และระดบัทอ้งถินการเคารพสิทธิของผูอื้น ตลอดจนการปกป้องสิทธิประโยชน์ของส่วนรวม

จากสภาพปัญหาในเขตพืนทีภูเขาสูงและถินทุรกนัดารดงักล่าวทีประชากรในวยัเรียน
ขาดโอกาสทางการศึกษา มีการออกกลางคนั ไม่มีการศึกษาต่อ อนัส่งผลใหคุ้ณภาพชีวติไม่ดี ดงันนั
การจดัการศึกษาจึงมีความจาํเป็นตอ้งจดัในรูปแบบทีแตกต่างจากระบบปกติ อย่างหลากหลาย
เพือให้เขา้ถึงผูเ้รียนให้ทัวถึง  สาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขนัพืนฐาน จึงไดจ้ดัทาํโครงการ
พฒันาการศึกษาในเขตพืนทีภูเขาสูงและถินทุรกนัดารขึน  เสนอคณะรัฐมนตรีให้ความเห็นชอบ
อนุมติัโครงการ  เพือแสวงหารูปแบบการจดัการศึกษาทีหลากหลาย มีความยดืหยุน่เหมาะสมกบั
สภาพปัญหาและบริบทของพืนที  ให้เด็กและเยาวชนในพืนทีดงักล่าวไดรั้บโอกาสทางการศึกษา
และพฒันาคุณภาพชีวติ ตามเจตนารมณ์แห่งพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ



ปัจจัยทีส่งเสริมและปัจจัยทีเป็นอปุสรรคต่อการบริหารสถานศึกษา
ปัจจัยทีส่งเสริมต่อการบริหารสถานศึกษา
อุทยั บุญประเสริฐ (2542, หนา้ 6) ไดแ้สดงความคิดเห็นเกียวกบัปัจจยัทีเอือ

ในการดาํเนินการนาํรูปแบบการบริหารฐานโรงเรียนไปใช้ ดงันี
1. กระจายอาํนาจหนา้ทีการบริหารจากหน่วยงานบริหารส่วนกลางไปยงัคณะกรรมการ

โรงเรียนอยา่งแทจ้ริง
2. ไดรั้บการยอมรับจากผูเ้กียวขอ้งทุกฝ่ายทงัหน่วยงานส่วนกลางบุคลากรในโรงเรียน

ผูป้กครองและชุมชน
3. มีการประชาสัมพนัธ์ทีดีมีระบบการสือสารทีมีประสิทธิภาพ เพือใหทุ้กฝ่ายไดรั้บรู้

ขอ้มูลสารสนเทศตรงกนั
4. บุคลากรในสานกังานเขตการศึกษาและในโรงเรียนจะตอ้งไดรั้บการอบรม

หรือให้ความรู้เกียวกบัการบริหารโดยใชโ้รงเรียนเป็นฐาน
5. ทาํการฝึกอบรมคณะกรรมการโรงเรียนเกียวกบัการบริหารและการจดัการศึกษา เช่น

การทาํงานเป็นทีม การประชุม การตดัสินใจสังการ นโยบาย การวางแผนปฏิบติั การบริหารการเงิน
การบริหารบุคคล การบริหารงานวชิาการ หลกัสูตรการเรียนการสอน การประเมินผล เป็นตน้

6. ไดผู้บ้ริหารทีมีความรู้ความสามารถและมีภาวะเป็นผูน้าํทีเหมาะสม พฒันาความรู้
ทกัษะและภาวะผูน้าํใหผู้บ้ริหารเพือเป็นผูน้าํการเปลียนแปลงทีดี

7. ผูบ้ริหารคณะกรรมการโรงเรียนบุคลากรในโรงเรียนรู้บทบาทหนา้ทีของตนเอง
และของผูเ้กียวขอ้งอยา่งชดัเจน

8. มีการใหร้างวลัสาหรับโรงเรียนทีประสบความสาํเร็จในการบริหาร และการจดั
การศึกษาโดยใชโ้รงเรียนเป็นฐาน

ทิศนา แขมมณี (2545, หนา้ 17-18) ไดส้รุปปัจจยัองคป์ระกอบต่าง ๆ ทีส่งผลต่อคุณภาพ
การเรียนการสอน เรียงตามลาํดบัความสาํคญั ดงันี

1. ผูส้อน เป็นผูมี้อิทธิพลต่อการเรียนการสอนหลายประการ เช่น ความรู้ความเขา้ใจ
ในสาระทีสอน ความสามารถในการสอน ความตังใจในการสอน เจตคติต่อการสอน ความรู้สึก
ต่อตวัผูเ้รียน สภาพจิตใจของผูส้อน แรงจูงใจในการสอน สุขภาพของผูส้อน ความพร้อมของผูส้อน
บุคลิกลกัษณะของผูส้อน ฯลฯ ปัจจยัต่าง ๆ เหล่านีมีผลต่อคุณภาพการเรียนการสอน ซึงส่งผลถึง
กระบวนการเรียนรู้และผลสัมฤทธิในการเรียนรู้ของผูเ้รียน จะเห็นว่าปัจจยัเหล่านีลว้นมีอิทธิพล
ต่อการจดัการเรียนการสอนของครูและการเรียนรู้ของผูเ้รียน



2. ผูเ้รียน สภาพแวดลอ้มทงัภายนอกและภายในของผูเ้รียนมีอิทธิพลต่อการเรียน
การสอนมากเช่นเดียวกบัผูส้อน เช่น ความสนใจ ความตอ้งการ ความถนดัในการเรียน วธีิการเรียนรู้
แรงจูงใจในการเรียน ความพร้อมในการเรียน สุขภาพของผูเ้รียน ลกัษณะของผูเ้รียน จาํนวนผูเ้รียน
พฤติกรรมของผูเ้รียน สภาพจิตใจของผูเ้รียน เจตคติต่อการเรียนการสอน ความรู้สึกของผูเ้รียน
ต่อผูส้อน ความสามารถของผูเ้รียน ปัญหาของผูเ้รียน จะเห็นว่า ปัจจยัเหล่านีล้วนมีอิทธิพลต่อ
การจดัการเรียนการสอนของครูและการเรียนรู้ของผูเ้รียน

3. การเรียนการสอน เป็นหนา้ทีของครูผูส้อนทีจะตอ้งดาํเนินการ โดยยดึกรอบ
การดาํเนินงานตามหลกัสูตรสถานศึกษา โดยมีการวางแผนเตรียมการล่วงหน้ามีการกาํหนด
เป็นแผนการจดัการเรียนการสอนเรียกว่า แผนการสอนหรือแผนการจดัการเรียนรู้ มีโครงสร้าง
ประกอบดว้ย จุดประสงค์การสอนเนือหาสาระวิธีการและหรือกระบวนการทีใช้ในการเรียน
การสอน การวดัและประเมินผล และสือและอุปกรณ์ทีใช้ในการเรียนการสอน ซึงการออกแบบ
การสอนทุกครังทุกรายวชิาตอ้งเนน้ผูเ้รียนสาํคญัทีสุด

4. สภาพแวดลอ้ม: เป็นสภาพแวดลอ้มทีใกลต้วัผูส้อน-ผูเ้รียนมากทีสุดก็คือ สภาพแวดลอ้ม
ในหอ้งเรียน ไดแ้ก่ แสง เสียง สี อากาศ ขนาดห้องเรียน อุปกรณ์การเรียน เป็นตน้ นอกจากนันยงัมี
สภาพแวดลอ้มนอกหอ้งเรียนหรือสภาพแวดลอ้มในโรงเรียน ขณะทีมีการเรียนการสอนเกิดขึน เช่น
เสียงต่าง ๆ รอบห้องเรียนรบกวนผูส้อน-ผูเ้รียน เป็นตน้

ลาวรรณ  สกุลกรุณาอารีย์ (2549, หนา้ 169-174) ศึกษาวจิยัการดาํเนินการจดักระบวนการ
เรียนรู้ของโรงเรียนอนุบาลวดัป่าเลไลย์ พบปัจจยัทีส่งเสริมต่อการจดักระบวนการเรียนรู้
ตามพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 ไดแ้ก่

1. ปัจจยัดา้นครู ไดแ้ก่ สอนโดยฝึกจากประสบการณ์ ฝึกกระบวนการคิด ใชก้ระบวนการ
ประชาธิปไตยในการสอน ใชก้ระบวนการวิจยัในการสอนและคุณลกัษณะหรือบุคลิกภาพส่วนตวั
ทีส่งเสริมการจดักระบวนการเรียนรู้ ไดแ้ก่ ตรงต่อเวลา ทุ่มเทในการสอนเตม็เวลา มีความชาํนาญ
ในการสอน เขา้ใจศกัยภาพผูเ้รียน และมีความสามารถในการสอนการใชสื้อเทคโนโลยี

2. ปัจจยัดา้นผูบ้ริหาร ไดแ้ก่ จดัสรรงบประมาณ โปร่งใส มีการบริหารงานแบบยดืหยุน่
และคุณลกัษณะหรือบุคลิกภาพส่วนตวัทีส่งเสริม ไดแ้ก่ มีคุณวุฒิเหมาะสม ใช้เทคโนโลยีได้ดี
มีความสามารถในการจดัหาทรัพยากร สนบัสนุนการจดัการศึกษา มีความทุ่มเทเสียสละ แต่งกาย
เหมาะสมกบัคุณลกัษณะของผูบ้ริหาร

3. ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มและชุมชน ไดแ้ก่ ทีตงัโรงเรียนอยูใ่กลแ้หล่งเรียนรู้ภูมิปัญญา
ทอ้งถิน สถานทีสาํคญัและหน่วยงานราชการ ชุมชนมีนาํใจและใหก้ารสนบัสนุนดา้นทรัพยากร



4. ปัจจยัดา้นผูป้กครองและนกัเรียน ไดแ้ก่ นกัเรียนมีทกัษะในการดาํรงชีวิต
ดา้นการประกอบอาชีพสูง เนืองจาการประกอบอาชีพและความเป็นอยูข่องผูป้กครอง

5. ปัจจยัดา้นอืน ๆ ไดแ้ก่ โรงเรียนไดง้บประมาณมาก สืบเนืองมาจากผูบ้ริหารมีอาํนาจ
แฝงทางการเมืองและทางสังคม

สมพงษ์ โตโพธิไทย (2550, หนา้ 58-65) ไดว้จิยัพบวา่ ปัจจยัทีส่งเสริมใชชุ้มชนเขา้มามี
ส่วนร่วมในการจดัการศึกษาของโรงเรียนประกอบด้วย 3 ปัจจยัหลกั คือ 1) ปัจจยัทีเกียวกบั
สภาพแวดลอ้ม ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นเศรษฐกิจ ดา้นการเมืองการปกครอง 2) ปัจจยัเกียวกบัชุมชน ไดแ้ก่
ความศรัทธา ความรู้สึกเป็นเจา้ของและความพร้อมของคนในชุมชนและ 3) ปัจจยัเกียวกบัโรงเรียน
ได้แก่ ปัจจยัด้านบุคลากรของโรงเรียน ปัจจยัด้านวิธีปฏิบติังานของโรงเรียน ปัจจยัด้านผล
การปฏิบติังานของโรงเรียน และปัจจยัดา้นอืน ๆ เช่น ประวติัความเป็นมาทีดีของโรงเรียนและ
การเป็นแหล่งใหป้ระโยชน์แก่ชุมชน เป็นตน้

ภูวรินทร์ จาริยพานิช (2555) ไดว้จิยัพบวา่ ปัจจยัทีส่งเสริมต่อการบริหารสถานศึกษา คือ
ผูบ้ริหารมีความรู้ความสามารถในการบริหาร มีคุณลกัษณะและเทคนิคการสร้างแรงจูงใจทีดี
ครูและบุคลากรมีความรู้และทกัษะในการจดัทาํสือการสอน อยูใ่นวยัทาํงานและไดรั้บแรงเสริม
อยา่งเตม็ที ผูเ้รียนมีทกัษะในการประกอบอาชีพสูง จาํนวนผูเ้รียนมีมากทาํใหไ้ดรั้บงบประมาณมาก
มีแหล่งเรียนรู้ทางธรรมชาติ คนในชุมชนมีความผกูพนักนั การติดต่อสือสารกบัชุมชนเป็นไปโดยง่าย
ไดรั้บการสนบัสนุนจากหน่วยงานภายนอก ทาํใหชุ้มชนเปิดรับสังคมภายนอกมากขึน มีวฒันธรรม
ประเพณีเก่าแก่ในชุมชน ผูเ้รียนปลอดจากสิงย ัวยตุ่าง ๆ และนโยบายทีใหโ้อกาสทางการศึกษาแก่
ประชาชนทุกคนเท่าเทียมกนั

สรุปได้ว่า ปัจจยัทงัภายนอกและภายในสถานศึกษา อนัได้แก่ สภาพแวดล้อมของ
สถานศึกษาและชุมชน ความสามารถบุคลิกภาพส่วนตวั ทศันคติของครูผูบ้ริหารทีมีต่อชุมชน
ทศันคติของผูเ้รียน ผูป้กครองและชุมชนทีมีต่อสถานศึกษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งสถานศึกษากบั
ชุมชนความเอาใจใส่จากครอบครัว ผูเ้รียนสภาพเศรษฐกิจและระบบการปกครองในชุมชน รวมถึง
วถีิชีวติของชุมชนปัจจยัต่าง ๆ เหล่านี ลว้นส่งผลต่อการบริหารสถานศึกษาทงัสิน

ปัจจัยทีเป็นอุปสรรคต่อการบริหารสถานศึกษา
โวลสเตด็เตอร์ (Wohstetter, 1995 อา้งถึงใน อุทยั บุญประเสริฐ, 2545, หนา้ 63-64)

กล่าวถึงปัจจยัทีเป็นอุปสรรคทีทาํใหก้ารนาํรูปแบบบริหารฐานโรงเรียนไปใชแ้ลว้ประสบ
ความลม้เหลว ไดแ้ก่

1. มีการใชแ้ต่เพียงรูปแบบไม่ใชก้ระบวนการทีแทจ้ริงโดยธรรมชาติของรูปแบบ
การบริหารฐานโรงเรียนเป็นวธีิการทีใหผู้มี้หนา้ทีตดัสินใจในโรงเรียน ตอ้งใชรู้ปแบบการบริหาร



หลาย ๆ รูปแบบเพือปรับปรุงการเรียนการสอน แต่พบว่า ในหลายโรงเรียนขาดความเชือมโยง
ระหว่างรูปแบบการบริหารกบัการพฒันาหลกัสูตรและการสอน คณะกรรมการโรงเรียนมวัแต่
ถกเถียงกนัเรือง สิทธิการเขา้ประชุม สิทธิการออกเสียง ฯลฯ จนไม่มีเวลาพอทีจะไปจดัการเรือง
การปรับปรุงตนเอง

2. ผูบ้ริหารทาํงานโดยใชแ้นวคิดตนเองเป็นหลกั ผูบ้ริหารบางคนเป็นเผด็จการและ
มกัใชแ้นวคิดตนเองเป็นหลกัในการตดัสินใจ กาํหนดวสิัยทศัน์โรงเรียนเองไม่ใชก้ารมีส่วนร่วม
ทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งครูและผูบ้ริหาร และในบางครังครูก็ปฏิเสธแผนงานของผูบ้ริหาร
ครูขาดความรู้สึกเป็นเจา้ของและมีส่วนร่วมของโรงเรียน

3. อาํนาจการตดัสินใจถูกผกูขาดหรือจาํกดัไวแ้ต่ทีคณะกรรมการโรงเรียนในการตดัสินใจ
ในเรืองต่าง ๆ จะทาํกนัในระดบัคณะกรรมการสถานศึกษาคณะเดียว ไม่มีการมอบอาํนาจไปยงั
คณะอนุกรรมการต่าง ๆ ทาํใหข้าดความรู้สึกการมีส่วนร่วมของคณะครู และเจา้หนา้ทีงาน
จึงมกัติดขดัหรือล่าชา้ และเมือตดัสินใจสังการใด ๆ ก็มกัไม่ไดรั้บการยอมรับจากบุคลากร

4. กระบวนการทาํงานไม่เปลียนแปลงคงดาํเนินงานไปเช่นเดิม จากการวจิยั พบวา่
การบริหารฐานโรงเรียนนนักินเวลานาน มีกระบวนการทีละเอียดซบัซอ้น ตอ้งอาศยัความร่วมมือ
ของครูทุกคนในโรงเรียน แต่บางครังครูเขา้ใจผิดว่าเมือนาํรูปแบบนีมาใช้แล้วคนจะปรับตวั
เขา้รูปแบบกนัเอง โรงเรียนจึงไม่ได้ปรับการทาํงานให้ครูมีปฏิสัมพนัธ์กนัระหว่างเวลาทาํงาน
มกัจะประชุมหลงัเลิกงาน เมือทาํบ่อย ๆ เขา้ ครูก็ไม่สนใจเขา้ร่วมมีการขาดประชุมเสมอ

ลาวรรณ สกุลกรุณาอารีย์ (2549, หนา้ 169-174) ศึกษาวจิยัการดาํเนินการจดักระบวนการ
เรียนรู้ของโรงเรียนอนุบาลวดัป่าเลไลย์ พบปัจจยัทีเป็นอุปสรรคต่อการจัดกระบวนการเรียนรู้
ตามพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 ไดแ้ก่

1. ปัจจยัดา้นครู ไดแ้ก่ ครูมีการจดักิจกรรมทีไม่หลากหลาย ไม่ใหโ้อกาสแลกเปลียน
ในการเรียนรู้ สอนแบบบรรยายไม่มีการเตรียมการสอน ไม่ใชเ้ทคโนโลยกีารสอนและคุณลกัษณะ
หรือบุคลิกภาพส่วนตวัทีเป็นอุปสรรค ได้แก่ พูดไม่สุภาพ ดุอย่างไม่มีเหตุผล เฉือยชา
ขาดความกระตือรือร้น และบางรายสุขภาพไม่แขง็แรง

2. ปัจจยัดา้นผูบ้ริหาร ไดแ้ก่ นิเทศงานไม่ต่อเนือง ใหค้วามสาํคญักบัเรืองอืนมากกวา่
งานวชิาการ ใชเ้กณฑคุ์ณธรรมปริมาณงานและการอยูร่่วมกนัของสังคมประเมินผลการปฏิบติังาน
มากกว่าคุณภาพการสอนและคุณลกัษณะหรือบุคลิกภาพส่วนตวัที เป็นอุปสรรค ได้แก่ ใจร้อน
มันใจในตนเองสูง ภาวะผูน้าํสูง ทาํใหค้รูไม่มันใจตนเอง ไม่กลา้เสนอความคิดเห็นและปฏิบติังาน
นอกเหนือทีผูบ้ริหารกาํหนด



3. ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มและชุมชน ไดแ้ก่ องคป์ระกอบทางกายภาพและองคป์ระกอบ
ทางสังคมของชุมชนไม่เอือต่อการพฒันาคุณภาพนกัเรียน

4. ปัจจยัดา้นผูป้กครองและนกัเรียน ไดแ้ก่ สภาพครอบครัวการเลียงดูทีไม่ส่งเสริม
ในการจดักระบวนการเรียนรู้ และบา้นเรือนอยูไ่กลเป็นอุปสรรคในการจดักิจกรรมและการซ่อม
เสริมนอกเวลาเรียน

5. ปัจจยัดา้นอืน ๆ ไดแ้ก่ นโยบายการศึกษาไม่ชดัเจนในเชิงปฏิบติัและอาจสืบเนือง
มาจากอาํนาจแฝงทางการเมือง

สมพงษ์ โตโพธิไทย (2550, หนา้ 58-65) พบวา่ ปัจจยัทีเป็นอุปสรรคต่อการมีส่วนร่วม
ของชุมชนในการจดัการศึกษา ประกอบดว้ย ปัจจยัหลกั 3 ประการ คือ 1) ปัจจยัเกียวกบัสภาพแวดลอ้ม
ได้แก่ ปัจจยัด้านเศรษฐกิจ ปัจจยัด้านการเมืองการปกครอง 2) ปัจจยัเกียวกบัชุมชน เช่น ชุมชน
ไม่ค่อยมีเวลาวา่ง ชุมชนขาดความสัมพนัธ์อนัดีกบัสถานศึกษาและ 3) ปัจจยัเกียวกบัโรงเรียน ไดแ้ก่
ปัจจยัดา้นบุคลากรของโรงเรียน ปัจจยัดา้นวธีิปฏิบติังานในโรงเรียน ปัจจยัดา้นผลการปฏิบติังาน
ของโรงเรียน และปัจจยัดา้นอืน ๆ เช่น ภาพลกัษณ์ทีไม่ดีและข่าวทางลบของโรงเรียน เป็นตน้

ภูวรินทร์ จาริยพานิช (2555) ไดว้จิยัพบวา่ ปัจจยัทีเป็นอุปสรรคต่อการบริหารสถานศึกษา
คือ บุคลากรไม่เพียงพอ ชุมชนมีทศันคติทีไม่ดีต่อผูบ้ริหาร ครูยา้ยออกบ่อย ความสามารถของครู
ไม่ตรงกบัความตอ้งการของสถานศึกษา ครูขาดแรงจูงใจในการทาํงาน ผูเ้รียนใช้ภาษาไทย
เป็นภาษาทีสอง นกัเรียนขาดเรียนจาํนวนมาก ชุมชนมีค่านิยมทีเห็นความสาํคญัของเงินมากกวา่
สิงอืน การศึกษาไม่สอดคลอ้งกบัวถีิชีวติ สถานศึกษามีพืนทีจาํกดั ตงัอยูใ่นทีห่างไกลและทุรกนัดาร
มีการทาํงานผิดกฎหมายในชุมชน ความขดัแยง้ของชุมชนทาํให้สถานศึกษาทาํงานไดย้ากขึน
ประเพณีวฒันธรรมบางอยา่ง ชุมชนเห็นประโยชน์ส่วนตนมากกวา่ส่วนรวม การใชห้ลกัสูตรและ
การวดัประเมินผลทางการศึกษาทีใช้เกณฑ์เดียวกนัทงัประเทศ และหน่วยงานภายนอกให้
ความช่วยเหลือไม่จริงจงัและไม่ต่อเนือง

สรุปได้ว่า ปัจจยัปัจจยัทีเป็นอุปสรรคต่อการบริหารสถานศึกษา ได้แก่ สถานศึกษา
มีบุคลากรไม่เพียงพอต่อการจดัการศึกษา ครูยา้ยออกบ่อย ความสามารถของครูไม่ตรงกบั
ความตอ้งการของสถานศึกษา ครูขาดแรงจูงใจในการทาํงาน และองคป์ระกอบทางสังคมของชุมชน
ไม่เอือต่อการพฒันาคุณภาพนกัเรียน



ประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง
ประสิทธิผลของโรงเรียน
ประสิทธิผล (Effectiveness) เป็นเครืองมือหรือตวับ่งชีในการตดัสินใจเกียวกบั

การบริหารว่า  การบริหารองค์การหรือหน่วยงานใดหน่วยงานหนึง สามารถดาํเนินการจนบรรลุ
เป้าหมายและวตัถุประสงคที์ตงัไวไ้ดม้ากนอ้ยเพียงใดนนั  ประสิทธิผลจึงมีความหมายแตกต่างกนั
ตามความเขา้ใจของนกัวิชาการ  หรือผูบ้ริหารของแต่ละสถานศึกษา  ทังนีขึนอยู่กบัลกัษณะของ
องคก์ารและความสาํเร็จของงาน  ซึงมีผูใ้หค้วามหมายของประสิทธิผลของโรงเรียน  ไวด้งันี

วนิยั  คาํประดิษฐ ์(2547, หนา้ 33) ใหค้วามเห็นวา่ ประสิทธิผลของสถานศึกษา หมายถึง
ความสามารถของสถานศึกษาในการปฏิบติังานร่วมกนั เพือให้งานบรรลุเป้าหมายทีวางไว้
โดยสามารถปรับตวัให้สอดคล้องกบัสภาพแวดล้อมต่าง ๆ รวมถึงพฤติกรรมในการวางตน
ใหก้ารทาํงาน และบรรยากาศทีเอือต่อการปฏิบติัภารกิจใหบ้รรลุวตัถุประสงคที์ตอ้งการได้

สุพจน์  สุขสบาย (2547, หนา้ 52) ใหค้วามหมายวา่  ประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง
การทีโรงเรียนสามารถผลิตนกัเรียนทีมีผลสัมฤทธิทางการเรียนสูง สามารถพฒันานกัเรียนใหมี้
เจตคติทางบวก สามารถกาํหนดหนา้ทีรับผดิชอบและเป้าหมายของโรงเรียน กาํหนดความคาดหวงั
ของโรงเรียนทีมีต่อนกัเรียน ตลอดจนสามารถปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้มภายในภายนอก

วรัิตน์  มะโนวฒันา (2548, หนา้ 47) ไดก้ล่าวถึงประสิทธิผลของโรงเรียน คือ ความสามารถ
นาํทรัพยากรทีมีอยู่อย่างจาํกดัมาใช้ดาํเนินงานขององค์กรหรือโรงเรียนไดบ้รรลุตามเป้าหมายที
วางไว ้โดยเฉพาะประสิทธิผลของโรงเรียนทีจะตอ้งคาํนึงถึงในดา้นผลผลิตนกัเรียนทีมีผลสัมฤทธิ
ทางการเรียนสูง มีเจตคติทีดี มีความสามารถในการปรับตวัใหเ้ขา้สิงแวดลอ้มภายใตค้วามสามารถ
ของโรงเรียนในการแกปั้ญหาต่าง ๆ จนทาํใหเ้กิดความพึงพอใจ

อรวรรณ  อุ่นวิเศษ (2549, หน้า 56) ไดใ้ห้ความหมาย  ประสิทธิผลของโรงเรียนว่า
หมายถึง  ความสาํเร็จในการทาํงานของโรงเรียน ตามเป้าหมายทีกาํหนดไว ้ ประกอบด้วย
การดาํเนินงานด้านหลกัสูตร ด้านการตดัสินใจ  ด้านทรัพยากร  ด้านภาวะผูน้าํ  ด้านบรรยากาศ
และดา้นผลลพัธ์

ปรีชา  ทศัน์ละไม (2549, หนา้ 35) ไดก้ล่าวไวว้า่  ประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง
การทีโรงเรียนมีความสามารถในการผลิตนกัเรียนให้มีผลสัมฤทธิทางการเรียนสูง  และพฒันา
นกัเรียนใหมี้เจตคติทางบวก ตลอดจนสามารถปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้ม ทงัภายในและภายนอก
รวมทงัแกปั้ญหาภายในโรงเรียน ซึงทาํให้เกิดความพึงพอใจในการทาํงาน โดยเป็นการมองประสิทธิผล
ของทงัระบบ



พิมพรรณ  สุริโย (2552, หน้า 25) ได้นิยามความหมายว่า  ประสิทธิผล  หมายถึง
ความสามารถของผูบ้ริหารและครูในโรงเรียนทีทาํงานร่วมกนั จนสามารถทาํให้นกัเรียนใฝ่รู้
รักการอ่าน  แสวงหาความรู้ด้วยตนเอง  ความพึงพอใจในการทาํงานของครู  ความสามารถ
ในการสือนวตักรรมและเทคโนโลยขีองครู  ความสามารถในการจดัทรัพยากรอยา่งมีประสิทธิภาพ
ความสามารถในการปรับเปลียนต่อสภาวะแวดลอ้มทีมากระทบภายในและภายนอก

ธนิต  ทองอาจ (2553, หนา้ 11) ไดใ้หค้วามหมายวา่  ประสิทธิผลของโรงเรียน  หมายถึง
การทีโรงเรียนสามารถจดัการศึกษาไดส้าํเร็จดว้ยดี โดยทีผูน้าํไดใ้ชค้วามสามารถจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ใหม้าทาํงานงานอยา่งเสียสละ  ขณะเดียวกนัผูน้าํก็ทาํหนา้ทีประสานงานให้งานดา้นการจดัการศึกษา
ให้ผลสัมฤทธิสูงสุด  ประกอบด้วย 4 ด้าน คือ 1) ดา้นความสามารถในการผลิตนกัเรียนให้มี
ผลสัมฤทธิทางการเรียนสูง 2) ด้านความสามารถในการพฒันานกัเรียนให้มีทศันคติทางบวก
3) ดา้นความสามารถในการปรับเปลียนและพฒันาโรงเรียน  และ 4) ด้านความสามารถใน
การแกปั้ญหาภายในโรงเรียน

เรียม สุขกลาํ (2553, หนา้ 28) ไดใ้หแ้นวคิดวา่  ประสิทธิผลโรงเรียน  คือ ความสาํเร็จ
ของโรงเรียนทีสามารถทาํหน้าทีให้บรรลุตามเป้าหมายทีตงัไว ้ ทงันีเกิดจากประสิทธิภาพของ
ผูบ้ริหารครูทีสามารถใชค้วามรู้  ความสามารถและประสบการณ์ในการบริหารจดัการ  เพือแสดง
ให้เห็นว่ามีความสามารถในการปฏิบติังานบรรลุตามวตัถุประสงค์ทีตงัไว ้ คือ  ความสามารถใน
การผลิตนกัเรียนทีมีผลสัมฤทธิทางการเรียนสูง  ความสามารถพฒันานกัเรียนใหมี้ทศันคติทางบวก
ความสามารถปรับเปลียนและพฒันาโรงเรียนให้เขา้กบัสิงแวดลอ้ม  และความสามารถแกปั้ญหา
ภายในโรงเรียน

ฮอย และเฟอร์กูสัน (Hoy & Furguson, 1985, pp. 117-134) อธิบายว่า โรงเรียนทีมี
ประสิทธิผลอาจพิจารณาจาก 1) ความสามารถในการจดัสรรทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ
2) ความสามารถในการปรับเปลียนต่อสภาวะแวดล้อมทีมากระทบทงัภายในและภายนอกและ
3) ความพึงพอใจในการทาํงานครู

ฮอย และมิสเกล (Hoy & Miskel, 2001, p. 51) กล่าวว่า ประสิทธิผลการจดัการศึกษา
หมายถึง  การทีผูบ้ริหารการศึกษาสามารถใชภ้าวะผูน้าํเป็นจุดศูนยร์วมในการจดัการศึกษา ทาํใหค้รู
และนกัเรียนเกิดความพึงพอใจเป็นผลใหก้ารดาํเนินงานของโรงเรียนมีประสิทธิผล สอดคลอ้งกบั
วตัถุประสงคที์ตงัไว ้และไดร้วบรวมความคิดของนกัการศึกษามากาํหนดเป็นตวับ่งชี 4 ประการ คือ
การทีโรงเรียนสามารถผลิตนกัเรียนทีมีผลสัมฤทธิทางการเรียนสูง  สามารถพฒันานกัเรียนให้มี
ทศันคติทางบวก สามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบัสิงแวดลอ้มทีบีบบงัคบัได้ และสามารถในการแกปั้ญหา
ในโรงเรียนไดเ้ป็นอยา่งดี



ฮอย และสเกล (Hoy & Miskel, 2001, p. 398) กล่าวถึงประสิทธิผลของโรงเรียน
ในแง่ของความสามารถของการผลิต (Productivity)  ความสามารถในการปรับตวั (Adaptation)
และความสามารถในการยืดหยุ่น (Flexibility) ในรายละเอียดว่าความสามารถของการผลิต
(Productivity) หมายถึง ปริมาณงาน คุณภาพของงานและประสิทธิภาพของงานทีทาํในโรงเรียน
ซึงความสามารถในการผลิตไม่ได้คิดจากค่าใช้จ่ายต่อหน่วยและผลผลิตต่อชัวโมงการทาํงาน
เพราะโรงเรียนไม่ใช่หน่วยงานทางธุรกิจจึงไม่มีผลผลิตทีเห็นได้ชัดวดัได้ส่วนความสามารถ
ในการปรับตวั (Adaptation) หมายถึง กระบวนการทีมีส่วนร่วมและแกปั้ญหาของบุคคลในโรงเรียน
ความรวดเร็วในการทีคนในโรงเรียนยอมรับวิธีการและระเบียบใหม่ ๆ รวมถึงการยอมรับ
การเปลียนแปลงในโรงเรียน  และความสามารถในการยดืหยุน่ (Flexibility) หมายถึง ความสามารถ
ของคนในโรงเรียนทีจะปรับตวัให้เขา้กบัภาวะฉุกเฉินได้ดีเพียงไร  เมือมีเหตุการณ์ทีไม่คาดคิด
มาก่อน  คนในโรงเรียนสามารถปรับพฤติกรรมในการทาํงาน  เช่นมีการเร่งกาํหนดการทาํงาน
ใหเ้ร็วขึน

มอท (Mott, 1972, p. 188) ใหค้วามหมายประสิทธิผลขององคก์ารในแง่ของความสามารถ
ในการผลิตนกัเรียน ความสามารถในการปรับตวัและความสามารถในการยดืหยุน่ในการบริหาร
จดัการ

รีด และคณะ (Reid et al., 1988, p. 281) กล่าววา่ โรงเรียนทีประสบผลสาํเร็จ สามารถ
วดัไดด้ว้ยตวับ่งชีความสามารถในการผลิตนกัเรียนทีมีผลสัมฤทธิทางการเรียนสูงขึน ความสามารถ
ในการพฒันานกัเรียนให้มีทศันคติทางบวก ความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน
และความสามารถปรับเปลียนและพฒันาโรงเรียนใหเ้ขา้กบัสิงแวดลอ้ม

สรุป ประสิทธิผลของโรงเรียน  หมายถึง  ความสามารถของผูบ้ริหารและครูในโรงเรียน
ทีทาํงานร่วมกนัจนสามารถผลิตนกัเรียนทีมีความรู้  มีคุณธรรม จริยธรรม  แสวงหาความรู้
ดว้ยตนเอง  มีความสามารถในการแกปั้ญหาภายในโรงเรียน ความสามารถปรับเปลียนและพฒันา
โรงเรียนให้เขา้กบัสิงแวดลอ้ม และผูร่้วมงานและผูที้เกียวขอ้งมีความพึงพอใจในการทาํงาน

แนวคิดและทฤษฎปีระสิทธิผลของโรงเรียน
แนวคิดและทฤษฎีทีเกียวกบัประสิทธิผลของโรงเรียน  มีความสาํคญัต่อการบริหาร

สถานศึกษาใหบ้รรลุเป้าหมายทีตงัไวไ้ด ้ มีนกัทฤษฎีองคก์ารไดส้รุปแนวคิดได้ ดงันี
เบนนิส (Bennis, 1971) ไดก้ล่าวถึงประสิทธิผลขององค์การว่าเป็นความสามารถ

ในการปรับตวัเปลียนแปลงพฒันาใหเ้ขา้กบัสิงแวดลอ้มทีเปลียนแปลงอยูเ่สมอ และความสามารถ
ในการผสมผสานสัมพนัธ์ของสมาชิกในองคก์าร  เพือรวมพลงัใหมี้ความเป็นอนัหนึงอนัเดียวกนั
ในการปฏิบติัภารกิจในองคก์าร  ดงันี



1. ความสามารถในการปรับปรุงองคก์าร ไดแ้ก่ ความสามารถในการปรับตวั นวตักรรม
ความเจริญเติบโต และการพฒันา

2. ความสามารถในการบูรณาการ (Integration) ไดแ้ก่ ความพอใจ บรรยากาศ
ความขดัแยง้ การสือความหมาย

มอทท ์(Mott, ) ไดเ้สนอแนวคิดในการประเมินประสิทธิผลของโรงเรียน
โดยพิจารณาจาก

1. ความสามารถผลิตนกัเรียนใหมี้ผลสัมฤทธิทางการเรียนสูง
2. ความสามารถในการพฒันานกัเรียนใหมี้ทศันคติทางบวก
3. ความสามารถปรับเปลียนและพฒันาสถานศึกษา
4. ความสามารถในการแกปั้ญหาภายในสถานศึกษา
กิบสัน และคณะ (Gibson et al., 1982, p. 27) ไดท้าํการศึกษาและกาํหนดเกณฑ์

ในการประเมินประสิทธิผลขององคก์ารโดยใชห้ลายเกณฑ ์ดงันี
1. ความสามารถในการผลิต
2. ประสิทธิภาพ
3. ความพึงพอใจ
4. ความสามารถในการปรับตวั
5. การพฒันา
6. การอยูร่อด
ฮอย และเฟอร์กสูัน (Hoy & Ferguson, 1985) ไดศึ้กษาเกียวกบัประสิทธิผลของโรงเรียน

โดยศึกษาในองคป์ระกอบ  คือ
1. ความใฝ่รู้ รักการอ่าน แสวงหาความรู้ดว้ยตนเองของนกัเรียน
2. ความพึงพอใจในการทาํงานของครู
3. ความสามารถในการใชสื้อ นวตักรรมและเทคโนโลยีของครู
4. ความสามารถในการจดัสรรทรัพยากรอยา่งมีประสิทธิภาพ
5. ความสามารถในการปรับเปลียนต่อสภาวะแวดลอ้มทีมากระทบทงัภายในและ

ภายนอก
วธีิการประเมินประสิทธิผลของโรงเรียน  วธีิการประเมินผลงานหรือประสิทธิผลของ

งานมีหลายประการ  อาจสรุปได้ 3 กลุ่ม (ปัญญา สุวรรณทอง, 2554) ดงันี
กลุ่มทีหนึง เป็นวธีิการทีใชใ้นการประเมินผลเฉพาะบุคคลแต่ละบุคคล  ใชป้ระเมิน

ผูที้ตอ้งการประเมินทีละคน  โดยแยกกนัในแต่ละครังและไม่นาํไปเปรียบเทียบ โดยตรงทนัทีกบั
ผูที้ตอ้งการประเมิน  ซึงวธีิการประเมินนี  แบ่งเป็น 7 วธีิ ดงันี



1. วธีิประเมินตามขีดขนาดหรือมาตรา (Graphic rating scale) เป็นวธีิทีนิยมใชก้นั
ในปัจจุบนั และเป็นเทคนิคทีเก่าแก่มาก การประเมินจะทาํโดยผูป้ระเมินให้ความเห็นด้วย
การขีดเครืองหมายตามแบบฟอร์มทีกาํหนดจากมากไปหานอ้ย

2. วธีิการประเมินแบบคดัเลือก (Force choice) ผูป้ระเมินจะตอ้งพิจารณาเลือกเฉพาะชุด
ขอ้ความทีระบุไวใ้ห้เลือกเกียวกบัตวัผูถู้กประเมิน โดยขอ้ความจะถูกจดัใหเ้ป็นกลุ่มและผูป้ระเมิน
จะตอ้งใช้ดุลยพินิจในการเลือกขอ้ความทีกาํหนด โดยดูว่าอนัใดเหมาะสมทีสุดทีใช้วดัความมี
ประสิทธิผลของงาน

3. วธีิประเมินโดยเขียนคาํบรรยาย (Essay evaluation) ผูป้ระเมินจะตอ้งบรรยายถึง
จุดแขง็และจุดอ่อน เกียวกบัพฤติกรรมของผูถู้กประเมิน ส่วนใหญ่มกัจะใชเ้พือประกอบการประเมินคู่
กบัมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale)

4. วธีิการประเมินการบริหารตามเป้าหมาย (Management by objectives) เป็นวธีิทีใช้
ประเมินตวับุคคลโดยผูป้ระเมินและผูถู้กประเมินจะร่วมกนักาํหนดเป้าหมายของงานไวล่้วงหนา้
และผูถู้กประเมินจะพยายามทาํใหส้าํเร็จภายในช่วงเวลาทีกาํหนด เมือถึงขนัประเมินผลทงัผูป้ระเมิน
และผูถู้กประเมินจะร่วมกนัพิจารณาถึงระดบัความสาํเร็จของงานตามเป้าหมายทีกาํหนด

5. วธีิประเมินเหตุการณ์สาํคญั (Critical incident technique) ผูช้าํนาญการดา้นบริหาร
งานบุคคล และหวัหนา้จะเตรียมขอ้ความทีบ่งบอกพฤติกรรมของผูถู้กประเมินทงัในแง่ดีทีสุดและ
เลวทีสุด ขอ้ความเหล่านีจะจดัเป็นกลุ่มแตกต่างกนัไปแต่ละงาน มีการพฒันาและจดัประเภทขอ้มูล
และเหตุการณ์สาํคญั ผูป้ระเมินจะนาํแบบฟอร์มไปวดัผูถู้กประเมิน ผูถู้กประเมินจะทาํการบนัทึก
เหตุการณ์ครังทีดีทีผูถู้กประเมินไดต้ามประเภททีจดัไว ้วิธีนีหวัหนา้งานมกัจะเป็นคนประเมิน

6. วธีิประเมินดว้ยการขีดเครืองหมาย (Checklist or weighted checklist) ผูป้ระเมิน
จะเตรียมรายงานทีเป็นหวัขอ้เรือง (Checklist) เรียงลาํดบัเป็นชุดคุณศพัทห์รือคาํบรรยายความขอ้ความ
ทีแสดงถึงความมีประสิทธิผลในการปฏิบติังาน เป็นใหน้ําหนกัในแต่ละขอ้เท่า ๆ กนั และผูป้ระเมิน
จะใส่เครืองหมายสาํหรับรายงานหรือขอ้ความแต่ละขอ้แต่หากไม่มีปล่อยวา่งไม่ทาํเครืองหมาย

7. วธีิการประเมินพฤติกรรมการทาํงานตามขีดขนาดหรือมาตรา (Behavior  anchored
rating scales) โดยประเมินประสิทธิผลของงาน  จากผูบ้งัคบับญัชาอืนทีไม่ไดเ้ป็นผูเ้ขียนคาํบรรยาย
เกียวกบัแง่ดีของการทาํงานไดป้ระเมินขอ้ความเหล่านันจากมาตราส่วน (Scale) ทีนาํมาจดักลุ่มเป็น
ประเภท ๆ เช่นเดียวกบัวิธีขีดเครืองหมาย (Weighted checklist) โดยวิธีนีคลา้ยกบัวิธีประเมิน
เหตุการณ์สาํคญั (Graphic rating scales) ทีนาํมาใชก้บัผูถู้กประเมิน  แต่ต่างกนัตรงทีมาตราส่วน
(scale) ทีจะยดึขอ้ความบรรยายเกียวกบัลกัษณะทีสังเกตเห็นจากพฤติกรรมทีตอ้งการวดั



กลุ่มทีสอง  วิธีการประเมินทีใช้กบัคนหลาย ๆ คนพร้อม ๆ กนั  วิธีนีจะประเมิน
ผูถู้กประเมินพร้อมกนัหลาย ๆ คน  โดยเปรียบเทียบกบัผูถู้กประเมินอืน ๆ ในครังเดียวกนั  วธีินี
แบ่งออกเป็น 3 วธีิดว้ยกนั คือ

1. วธีิการจดัลาํดบัที (Ranking) เป็นวธีิทีผูท้าํการประเมินจะกาํหนดวา่ผูถู้กประเมินผูใ้ด
ทาํงานดีทีสุด โดยเรียงลาํดบัจากดีทีสุดไปถึงไม่ดีทีสุด

2. วธีิเปรียบเทียบเป็นคู่ ๆ (Paired comparisons) วธีินีจะเป็นการประเมินบุคคลใด
บุคคลหนึงก่อน หลงัจากนนั จะเปรียบเทียบบุคคลอืนกบับุคคลนี โดยเปรียบเทียบกนัไปเรือย ๆ
จนหมดทุกคน

3. วธีิวดัโดยการกาํหนดขอบเขตของการกระจาย (Forced distribution) วธีินีผูป้ระเมิน
จะใหเ้กรดตามโคง้ (Curve) ประเมิน ผูถู้กประเมินภายในกรอบการกระจายทีไดก้าํหนดไวแ้ลว้

กลุ่มทีสาม  วธีิประเมินวธีิอืน ๆ มี 2 วธีิ คือ
1. วธีิทดสอบผลงาน (Performance test) เป็นวธีิการออกแบบทดสอบการปฏิบติังาน

เพือนาํมาใชท้ดสอบประเมินผล แลว้ติดตามประเมินวา่มีผลงานดี เลวอยา่งไร
2. วธีิการประมวลผลงานรอบดา้น (Field review technique) เป็นวธีิการทีใชผู้ป้ระเมิน

จากภายนอก โดยผูถู้กประเมินและผูบ้งัคบับญัชาของผูถู้กประเมินจะตอ้งตอบคาํถามปากเปล่า
ต่อผูม้าตรวจหรือผูป้ระเมินจากภายนอก

สาํหรับการวิจยัครังนี  ผูว้ิจยัได้ประยุกต์ใช้แนวคิดการประเมินประสิทธิผลโรงเรียน
จากหลกัการและแนวคิดของมอทท์ (Mott, 1972) กิบสัน และคณะ (Gibson et al., 1982)
และฮอย และเฟอร์กสูัน (Hoy & Ferguson, ) ในการศึกษาเกียวกบัประสิทธิผลของโรงเรียน
เพือใหส้อดคลอ้งกบักระบวนจดัการศึกษาของโรงเรียนบนพืนทีสูง 4 ดา้น ดงันี

1. ความสามารถในการผลิตนกัเรียน หมายถึง ปริมาณและคุณภาพของนกัเรียน
ประสิทธิภาพของโรงเรียนทีสร้างความเชือมันไดสู้ง โดยวดัความนิยมจากชุมชน และผูป้กครอง
นกัเรียนประการหนึง ไดแ้ก่ โรงเรียนมีคุณภาพในการจดัการเรียนการสอนอยูใ่นเกณฑที์กาํหนด
โดยดูผลสัมฤทธิทางการเรียนของนกัเรียน ความสามารถในการศึกษาต่อ โรงเรียนทีมีทงัปริมาณ
และคุณภาพสูงดงักล่าวนีจะไดแ้ก่ โรงเรียนในเมือง  โรงเรียนระดบัจงัหวดัทีมีชือเสียง โรงเรียนทีมี
ความพร้อมทงัดา้นปัจจยัต่าง ๆ ไดแ้ก่  วสัดุอุปกรณ์  สิงอาํนวยความสะดวกอยา่งเพียงพอ อาคาร
สถานทีบรรยากาศสิงแวดลอ้มทีเหมาะสม ปัจจยัดา้นการเงินคล่องตวัสามารถในการจดัซือ จดัจา้ง
และการเบิกจ่ายไดอ้ยา่งสะดวก มีบุคลากร คือ  ครูผูส้อนทีมีคุณภาพ ตลอดจนการบริหารจดัการทีดี
มีประสิทธิภาพเรืองคุณภาพของนกัเรียนนันส่วนใหญ่จะดูทีผลสัมฤทธิทางการเรียนเป็นเกณฑชี์วดั
เพียงประการเดียว  ซึงเป็นความเขา้ใจผดิ  ควรจะพิจารณาถึงส่วนต่าง ๆ ไดแ้ก่  การพฒันาทศันคติ



แรงจูงใจของนกัเรียน  ความคิดริเริมสร้างสรรค์ ความเชือมันในตนเอง ความปรารถนาและ
ความคาดหวงัต่าง ๆ รวมทงัการประพฤติปฏิบติัตนอยา่งเหมาะสม มีจริยธรรม  คุณธรรม  ค่านิยม
ทีดีงาม ซึงลกัษณะต่าง ๆ ดงักล่าวเป็นลกัษณะทีพึงประสงคต์ามทีสังคมคาดหวงั และมีความตอ้งการ
อย่างมาก (Hoy & Miskel, 1991, pp. 382) จึงอาจกล่าวได้ว่า คุณภาพทีเกิดกบัผูเ้รียน นอกจาก
จะเป็นผูน้าํทีมีความสนใจในการศึกษาเล่าเรียน มีความรู้ความสามารถทางวชิาการอยา่งยอดเยียม
มีผลสัมฤทธิทางการเรียนในรายวิชาต่าง ๆ สูงเป็นทีน่าพอใจ แล้วยงัมีการพฒันาความรู้
ความสามารถ ทกัษะ เจตคติ ค่านิยม และคุณธรรมต่าง ๆ ทีพึงปรารถนาให้เพียงพอต่อการดาํรงชีวติ
และอยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งมีความสุข

จากการวเิคราะห์เอกสาร สรุปไดว้า่ ความสามารถผลิตนกัเรียน หมายถึง ความสามารถ
ในการดาํเนินงานด้านการบริหารและการจดัการเรียนการสอน จนทาํให้นักเรียนในโรงเรียน
ส่วนใหญ่สาํเร็จการศึกษา และไม่ออกกลางคันมีความรู้ มีคุณลกัษณะทีดี มีคุณธรรม จริยธรรม
มีคุณธรรม จริยธรรม อยู่ในระเบียบวินยัทีดี รู้จกัพฒันาตนเอง มีเจตคติทีดีต่อการศึกษา มีทกัษะ
อาชีพและประกอบอาชีพทีสุจริต

2. ความสามารถแกปั้ญหาภายในโรงเรียนไดเ้ป็นอยา่งดี  การทีโรงเรียนจะมีประสิทธิผล
นันปัจจยัทีสาํคญัอย่างหนึง คือ ความสามารถในการแกปั้ญหาภายในโรงเรียน เพราะโรงเรียน
ประกอบดว้ยคนหลายกลุ่มหลายฝ่ายในการทาํงานร่วมกนั  ความขดัแยง้ทางความคิดยอ่มเกิดขึนได้
(Glickman, 1990, p. 308) ทงันีเพราะบุคคลแต่ละคนย่อมมีความคิด  ค่านิยม  ความตอ้งการ
และเป้าหมายต่างกนั  ซึงทีจริงปัญหาความขดัแยง้เป็นสิงทีดี  ทาํให้เกิดความคิดสร้างสรรค์
(Northcraft & Neale, 1990, p. 213) แต่ผูบ้ริหารโรงเรียนตอ้งสามารถบริหารความขดัแยง้ใหอ้ยูใ่น
ระดบัทีเหมาะสมทีจะมีผลดีต่อการพฒันางาน  เพราะวา่หากมีความขดัแยง้มากเกินไป  จะทาํให้เกิด
ความไม่ไวว้างใจ  ขาดความร่วมมือในการทาํงาน  ทาํลายความสมานฉนัทก์ลมเกลียว สร้างความ
เป็นศตัรูและนาํไปสู่การลดประสิทธิภาพในการทาํงานและการลาออกจากงานได้ ซึงยอ่มมีผลต่อ
ประสิทธิผลโรงเรียนในการทีจะแก้ปัญหาให้เกิดประโยชน์นัน ย่อมขึนอยู่กบัวิธีการแก้ปัญหา
ของผูบ้ริหาร

จากการวิเคราะห์เอกสาร สรุปได้ว่า ความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน
หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารและครูในโรงเรียนทีช่วยกนัแกปั้ญหาต่าง ๆ จนประสบความสาํเร็จ
หรือเป็นไปดว้ยดี เพือใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องโรงเรียน

3. ความสามารถปรับเปลียนและพฒันาโรงเรียนใหเ้ขา้กบัสิงแวดลอ้ม ในองคก์ารต่าง ๆ
ประกอบดว้ย “คน” และ “งาน” โรงเรียนซึงเป็นองคก์ารทางการศึกษาก็เช่นเดียวยอ่ม ประกอบดว้ย
ผูบ้ริหารโรงเรียน  ครู  อาจารยน์กัเรียนและนกัการภารโรง  ทาํใหเ้กิดการเรียนการสอนอยา่งสมบูรณ์



การจดัการศึกษาให้เกิดประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลนันโรงเรียนจะตอ้งมีความสามารถใน
การปรับตวัไดอ้ยา่งเหมาะสมการกาํหนดนโยบายต่าง ๆ ของโรงเรียนไม่ควรยดึตายตวั จนเปลียนแปลง
ไม่ไดจ้ะทาํให้ลา้สมยั  ในขณะเดียวกนัจะตอ้งสามารถปรับตวัให้ทนัสมยัทนัความเปลียนแปลง
ต่าง  ๆ โดยเฉพาะในดา้นการเรียนการสอนควรมีนวตักรรมและสือการสอนใหม่ ๆ มีการคน้ควา้
และพฒันาสืออุปกรณ์การสอนอยา่งสมาํเสมอ ปรับปรุงอาคาร สถานที สิงแวดลอ้มใหมี้ความสะอาด
ร่มรืน เพือให้เกิดบรรยากาศทางวิชาการและเกิดบรรยากาศการเรียนรู้  ผูบ้ริหารและครูจะตอ้งมี
บทบาทสาํคญัต่อการปรับตวัไม่หยุดนิงตอ้งพยายามปรับปรุงเปลียนแปลงองค์การรูปแบบ
การบริหารงานและการดาํเนินงานต่าง ๆ ใหมี้ความคล่องตวัต่อการปฏิบติั ผูบ้ริหารและครูตอ้งเป็น
นกัพฒันา  มีความริเริมสร้างสรรคใ์หเ้กิดสิงใหม่ ๆ อยูเ่สมอ  การจดัการเรียน การสอนใหน้กัเรียน
มีความรู้เพือให้สามารถปรับตวัอยู่ในสังคมได้อย่างความสุขนนั จะตอ้งมีเทคนิควิธีการสอนที
เหมาะสม  ครูตอ้งสร้างกระบวนการและวธีิการเรียนรู้ใหก้บันกัเรียน  ทังเนือหาวชิาและคุณธรรม
จริยธรรม มากกว่าทีจะบอกความรู้หรือสอนหนงัสือแบบธรรมดา เพราะวิธีการเรียนรู้หรือ
กระบวนการเรียนรู้ของนกัเรียนจะเป็นวิธีการทีติดตวันกัเรียนซึงสามารถนาํไปปรับใช้ได้ต่อ
การประกอบอาชีพและพฒันาตนเองใหเ้ป็นบุคคลทีมีคุณภาพ  สามารถดาํรงชีวิตอยูใ่นสังคมได้
อยา่งเหมาะสม

จากการวิเคราะห์เอกสาร สรุปได้ว่า ความสามารปรับเปลียนและพฒันาโรงเรียน
ให้เขา้กบัสิงแวดล้อม หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารและครูในโรงเรียนทีร่วมกนัพฒันา
ปรับเปลียนการดาํเนินงานดา้นบริหารจดัการ ดา้นการเรียนการสอน เพือให้โรงเรียนสอดคลอ้งกบั
บริบทในพืนที และกา้วทนักบัสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ทีเปลียนแปลงไป

4. ความพึงพอใจในการทาํงานของผูร่้วมงานและผูที้เกียวขอ้ง ฮอย และมิสเกล (Hoy &
Miskel, 1991, pp. 373-398) ไดก้ล่าวถึงความพึงพอใจในการทาํงานของผูร่้วมงาน โดยมีความรู้สึก
หรือทศันคติส่วนรวมทีดีต่องาน สภาวะแวดลอ้มของงานทีทาํหรือความตอ้งการในการปฏิบติังาน
สอดคลอ้งกบัแซลลิส (Sallis, 1993, p. 24) ทีไดก้ล่าววา่ เป็นคุณภาพทีเป็นไปตามความตอ้งการ
และความพึงพอใจสูงสุดของผูบ้ริโภค  ส่วน เกร็น (Grenn, n.d. อา้งถึงใน  มหาวิทยาลยัสุโขทยั
ธรรมาธิราช, 2536, หน้า 209-210) ได้กล่าวถึงความรู้สึกเกียวกบัองค์การ (Felling) ว่าองค์การ
ทีพฒันาบุคลากรขององค์การจะมีความรู้สึกผูกพนักบัองค์การและให้การสนับสนุนร่วมมือใน
การผลกัดนักิจกรรมขององคก์ารอยา่งเตม็ที และจากแนวคิดของคาเมรอน (Cameron, 1978, p. 614)
ไดอ้ธิบายถึงความพึงพอใจของบุคลากร หมายถึง ความรู้สึก หรือทศันคติทีดีของบุคลากรทีมีต่อ
ทางโรงเรียนในเรืองทีโรงเรียนสามารถจดัการศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล
มีความเขม้แขง็พึงตนเองได ้ชุมชนพึงพอใจ



จากการวิเคราะห์เอกสาร สรุปได้ว่า ความพึงพอใจในการทาํงานของผูร่้วมงานและ
ผูที้เกียวขอ้ง หมายถึง ความรู้สึกหรือทศันคติส่วนรวมทีดี ของครูผูส้อน และบุคลากรในโรงเรียน
กบัการทาํงานทีได้รับมอบหมาย  มีการแลกเปลียนเรียนรู้และประสบการณ์ในการปฏิบติังาน
รวมถึงความพึงพอใจของผูป้กครอง ชุมชน และผูที้ เกียวขอ้งทุกฝ่าย ทีมีต่อการบริหารจดัการ
และการดาํเนินงานของผูบ้ริหาร ครูผูส้อน และบุคลากรในโรงเรียน

จากทีกล่าวขา้งตน้ สรุปไดว้า่ ประสิทธิผลของโรงเรียน คือ ความสาํเร็จของโรงเรียน
ทีสามารถทาํหนา้ทีใหบ้รรลุเป้าหมายทีตงัไว ้ ทงันีเกิดจากประสิทธิภาพของผูบ้ริหารในการบริหาร
โรงเรียนทีสามารถใชค้วามรู้  ความสามารถ  และประสบการณ์ร่วมกบัการบริหารงาน เพือแสดง
ให้เห็นว่าตนสามารถปฏิบติังานบรรลุตามวตัถุประสงค์ทีตงัไว ้ คือ  ความสามารถผลิตนกัเรียน
ความสามารถในการแกปั้ญหาภายในโรงเรียน ความสามารปรับเปลียนและพฒันาโรงเรียนใหเ้ขา้กบั
สิงแวดลอ้ม และความพึงพอใจในการทาํงานของผูร่้วมงานและผูที้เกียวขอ้ง

ปัจจัยทส่ีงผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบน
ของประเทศไทย

ปัจจัยด้านพฤติกรรมผู้นําของผู้บริหาร
ความเป็นผูน้าํเป็นหนา้ทีหนึงในหลาย ๆ หนา้ทีของผูบ้ริหาร ซึงความเป็นผูน้าํกบัผูบ้ริหาร

จึงแตกต่างกนั กล่าวคือ ผูบ้ริหารเป็นตาํแหน่งทีกาํหนดขึนในองคก์าร มีอาํนาจโดยตาํแหน่งและ
ได้รับความคาดหวงัในหน้าทีเฉพาะเจาะจง จะมุ่งเน้นทีการควบคุม การตดัสินใจ และผูบ้ริหาร
จะตอ้งมีลกัษณะของผูน้าํ (Leadership) ส่วนผูน้าํจะไม่ไดรั้บมอบอาํนาจทางสายงานแต่มีอาํนาจ
โดยวธีิอืนมีบทบาททีกวา้งกวา่บทบาทผูบ้ริหารผูน้าํจะเนน้ทีกระบวนการกลุ่ม การรวบรวมขอ้มูล
ข่าวสาร การใหข้อ้มูลยอ้นกลบั และการใชอ้าํนาจกบับุคคลอืน ดงันนั ภาวะผูน้าํคือศาสตร์และศิลป์
ในการบริหารงานของผูน้าํและผูบ้ริหาร จึงเป็นปัจจยัสาํคญัต่อความสาํเร็จขององคก์ารงานจะดาํเนิน
ไปดว้ยดีและบรรลุวตัถุประสงค์ ยอ่มขึนอยูก่บัทกัษะการบริหารงานพฤติกรรมของผูน้าํของผูบ้ริหาร
มีความสาํคญัต่อความสาํเร็จขององค์การอย่างมาก เพราะผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือบุคคลภายนอก
มีความคาดหวงัทีจะเห็นพฤติกรรมของผูบ้งัคบับญัชาประพฤติหรือบุคคลภายนอก มีความคาดหวงั
ทีจะเห็นพฤติกรรมของผูบ้งัคบับญัชาประพฤติปฏิบติัตนใหส้อดคลอ้งกบัหนา้ที ความรับผดิชอบ
ทีไดก้าํหนดไว ้ ซึงแนวคิดของแบส (Bass, 1990) ไดแ้บ่งพฤติกรรมผูน้าํออกเป็น 2 แบบ ไดแ้ก่
1) พฤติกรรมผูน้าํการเปลียนแปลง 2) ผูน้าํแบบแลกเปลียนภายนอก และสมศกัดิ  คงเทียง (2549,
หนา้ 50-55) ไดก้ล่าวถึงคุณภาพของสถานศึกษา เพือรองรับการเจริญเติบโตทุกดา้นของประเทศวา่
สถานศึกษาจะมีคุณภาพมากน้อยเพียงใดพิจารณาไดจ้ากลกัษณะผูน้าํ ดงันี 1) ผูบ้ริหารเป็นผูน้าํ



การเปลียนแปลงสู่คุณภาพการศึกษา  มีลกัษณะสรุป  ไดแ้ก่  เป็นผูน้าํวสิัยทศัน์และสามารถกระจาย
วิสัยทศัน์ไปสู่บุคคลต่าง ๆ ได้  ใช้หลกัการมอบอาํนาจและการมีส่วนร่วม  มีความสัมพนัธ์กบั
บุคลากรทงัภายในและภายนอกองค์การ  มีความมุ่งมันในการทาํงาน  ผูน้าํคุณภาพตอ้งมีความรู้
ความสามารถในการใชน้วตักรรมและเทคโนโลยี และใชข้อ้มูลสถิติในการวเิคราะห์และตดัสินใจ
ให้การสนบัสนุนช่วยเหลือลูกน้อง มีความสามารถในการสือสาร มีความสามารถในการสร้าง
แรงจูงใจและเป็นผูน้าํการเปลียนแปลง 2) สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาทีมีคุณภาพ ไดด้งันี
การบริหารคน ไดแ้ก่ มีการปรับตวัและยดืหยุน่  มีทกัษะในการสือสาร  และมีการประสานสัมพนัธ์
ความรอบรู้ในการบริหาร ประกอบดว้ย  การบริหารการเปลียนแปลง  การมีจิตมุ่งบริการ
การวางแผนกลยทุธ์  การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ  ตอ้งตระหนกัถึงการบริหารจดัการทีมีความรับผดิชอบ
ตรวจสอบได ้ การทาํงานให้บรรลุผลสัมฤทธิ  การบริหารทรัพยากรทังภายในภายนอกองค์การ
อย่างเหมาะสม เพือให้บรรลุเป้าหมายการบริหารอย่างมืออาชีพ คือ ตอ้งมีความสามารถหรือ
สมรรถนะเกียวกบัการตดัสินใจ การคิดเชิงกลยทุธ์  ความเป็นผูน้าํ

จากการศึกษาพฤติกรรมผูน้าํของผูบ้ริหาร การสังเคราะห์เอกสารงานวิจยั  สรุปไดว้่า
ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษาบนพืนทีสูงตอ้งมีพฤติกรรมผูน้าํการเปลียนแปลง พฤติกรรมผูน้าํ
แบบแลกเปลียน และพฤติกรรมผูน้าํทางวชิาการ ดงันี

1. ภาวะผู้นําการเปลียนแปลง (Transformational leader)
แบส และอโวลิโอ (Bass & Avolio, 1991) ได้เสนอโมเดลภาวะผูน้าํเต็มรูปแบบ

โดยใชผ้ลการวเิคราะห์ขององคป์ระกอบภาวะผูต้ามรูปแบบภาวะผูน้าํทีเขาเคยเสนอในปี ค.ศ. 1985
โมเดลนีประกอบด้วย  ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง (Transformational  leadership) ภาวะผูน้าํ
แบบแลกเปลียน (Transactional leadership) และภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-faire
leadership) สาํหรับในการวิจยัในครังนีผูว้ิจยัจะกล่าวถึงเฉพาะภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง ดงันี

ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง (Transformational  leadership) เป็นกระบวนการทีผูน้าํ
มีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานและผูต้าม โดยเปลียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานและผูต้ามใหสู้งขึน
กว่าความพยายามทีคาดหวงั  พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ระดบัที สูงขึน
และมีศกัยภาพมากขึน  ทาํให้เกิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสัยทศัน์ของทีมและขององค์การ
จูงใจให้ผูร่้วมงานและผูต้ามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่ม
หรือองคก์ารหรือสังคม  ซึงกระบวนการทีผูน้าํมีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานหรือผูต้ามนีจะกระทาํโดยผา่น
องคป์ระกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ

1. การสร้างบารมี  หรือการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized influence of charisma
leadership: II or CL) หมายถึง  การทีผูน้าํประพฤติตวัเป็นแบบอยา่งหรือเป็นโมเดลสาํหรับผูต้าม



ผูน้าํทีจะเป็นทียกยอ่งเคารพนบัถือ ศรัทธา  ไวว้างใจและทาํใหผู้ต้ามเกิดความภาคภูมิใจ  เมือได้
ร่วมงานกนั ผูต้ามจะพยายามประพฤติปฏิบติัเหมือนผูน้าํและตอ้งการเลียนแบบผูน้าํของเขา
สิงทีผูน้าํตอ้งปฏิบติัเพือให้บรรลุถึงคุณลกัษณะนี  คือ  ผูน้าํตอ้งมีวิสัยทศัน์และสามารถถ่ายทอด
ไปยงัผูต้าม  ผูน้าํจะมีความสมาํเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์  สามารถควบคุมอารมณ์ได ้ ผูน้าํ
เป็นทีไวว้างใจไดว้าจะทาํทุกสิงทีถูกตอ้ง  ผูน้าํจะเป็นผูมี้ศีลธรรมจริยธรรมสูง  ผูน้าํจะหลีกเลียง
การใช้อาํนาจเพือผลประโยชน์ส่วนตนเอง  แต่จะประพฤติตนเพือให้เกิดประโยชน์แก่ผูอื้น
และเพือประโยชน์ของกลุ่ม  ผูน้าํจะแสดงใหเ้ห็นถึงความเฉลียวฉลาด  ความตังใจ  ความแน่วแน่
ในอุดมการณ์  ความเชือและค่านิยมของเขา  ผูน้าํจะเสริมความภาคภูมิใจ  ความจงรักภกัดีและ
ความมันใจของผูต้าม และทาํใหผู้ต้ามเป็นพวกเดียวกบัผูน้าํ โดยอาศยัวสิยัทศัน์และการมีจุดประสงค์
ร่วมกนั  ผูน้าํการเปลียนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมายและการปฏิบติัภาระ
หนา้ทีขององคก์าร

2. การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational  motivation: IM) หมายถึง การทีผูน้าํ
จะประพฤติในทางทีจูงใจให้เกิดแรงบนัดาลใจกบัผูต้าม โดยการสร้างแรงจูงใจภายในการให้
ความหมายและทา้ทายในเรืองงานของผูต้าม ผูน้าํจะกระตุน้จิตวิญญาณของทีม (Team spirit) ใหมี้
ชีวติชีวา  มีการแสดงออกซึงความกระตือรือร้น  โดยการสร้างเจตคติทีดีและการคิดแง่บวก  ผูน้าํ
จะทาํให้ผูต้ามสัมผสักบัภาพทีงดงามของอนาคต  ผูน้าํจะสร้างและสือความหวงัทีผูน้าํตอ้งการ
อย่างชัดเจน  ผูน้าํจะแสดงการอุทิศตวัหรือความผูกพนัต่อเป้าหมายและวิสัยทศัน์ร่วมกนั  ผูน้าํ
จะแสดงความเชือมันและแสดงให้เห็นความตังใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้
ผูน้าํจะช่วยใหผู้ต้ามมองขา้มผลประโยชน์ของตนเพือวสิัยทศัน์และภารกิจขององคก์าร ผูน้าํจะช่วย
ใหผู้ต้ามพฒันาความผกูพนัของตนต่อเป้าหมายระยะยาวและบ่อยครัง พบวา่  การสร้างแรงบนัดาลใจ
นีเกิดขึนผา่นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และการกระตุน้ทางปัญญา โดยคาํนึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล  ทาํใหผู้ต้ามรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่า  และกระตุน้ใหพ้วกเขาสามารถจดัการแกปั้ญหา
ทีตนเองเผชิญได้  ส่วนการกระตุน้ทางปัญญาช่วยให้ผูต้ามจดัการกบัอุปสรรคของตนเอง
และเสริมสร้างความคิดริเริมสร้างสรรค์

3. การกระตุน้ใหใ้ชปั้ญญา (Intellectual stimulation: IS) หมายถึง การทีผูน้าํมีการกระตุน้
ผูต้ามใหต้ระหนกัถึงปัญหาต่าง ๆ ทีเกิดขึนในหน่วยงาน  ทาํใหผู้ต้ามมีความตอ้งการหาแนวทาง
ใหม่ ๆ มาแกปั้ญหาในหน่วยงานเพือหาขอ้สรุปใหม่ทีดีกวา่เดิม  เพือทาํใหเ้กิดสิงใหม่และสร้างสรรค์
โดยผูน้าํมีการติดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดสร้างสรรค์  มีการตังสมมติฐาน
การเปลียนกรอบ  การมองปัญหา  และการเผชิญกบัสถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวิธีทางแบบใหม่ ๆ
มีการจูงใจ  และสนับสนุนความคิดริเริมใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหา  และการหาคาํตอบของ



ปัญหามีการใหก้าํลงัใจผูต้ามใหพ้ยายามหาทางแกปั้ญหาดว้ยวธีิใหม่ ๆ ผูน้าํมีการกระตุน้ใหผู้ต้าม
แสดงความคิดและเหตุผล  และไม่วจิารณ์ความคิดของผูต้ามแมว้า่มนัจะแตกต่างไปจากแนวคิดของ
ผูน้าํ  ผูน้าํทาํให้ผูต้ามรู้สึกว่าปัญหาทีเกิดขึนเป็นสิงทีทา้ทายและเป็นโอกาสทีดีทีจะแก้ปัญหา
ร่วมกนั  โดยผูน้าํจะสร้างความเชือมันใหผู้ต้ามวา่ปัญหาทุกอยา่งตอ้งมีวธีิแกไ้ข จากความร่วมมือ
ร่วมใจในการแกปั้ญหาของผูร่้วมงานทุกคน  ผูต้ามจะไดรั้บการกระตุน้ให้ตงัคาํถามต่อค่านิยมของ
ตนเอง  ความเชือ  ประเพณี  การกระตุน้ทางปัญญาเป็นส่วนทีสาํคญัของการพฒันาความสามารถ
ของผูต้ามในการทีจะตระหนกั  เขา้ใจ  และแกปั้ญหาดว้ยตนเอง

4. การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized consideration: IC) ผูน้าํจะมี
ความสัมพนัธ์เกียวกบับุคคลในฐานะเป็นผูน้าํ  ใหก้ารดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคลและทาํให้
ผูต้ามรู้สึกมีคุณค่าและมีความสาํคญั  ผูน้าํจะเป็นโคช้ (Coach) และเป็นทีปรึกษา (Advisor)
ของผูต้ามแต่ละคนเพือการพฒันาผูต้าม  ผูน้าํจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความตอ้งการของปัจเจกบุคคล
เพือความสัมฤทธิผลและเติบโตของแต่ละคน  ผูน้าํจะพฒันาศกัยภาพของผูต้ามและเพือนร่วมงาน
ให้สูงขึน  นอกจากนี จะมีการปฏิบติัต่อผูต้ามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิงใหม่ ๆ
สร้างบรรยากาศของการสนบัสนุน คาํนึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคลในดา้นความจาํเป็นและ
ความตอ้งการ ความประพฤติของผูน้าํแสดงให้เห็นวา่เขา้ใจและยอมรับความแตกต่างระหวา่งบุคคล
เช่น  บางคนได้รับอาํนาจการตดัสินใจด้วยตนเองมากกว่า  บางคนมีมาตรฐานที เคร่งครัดกว่า
บางคนมีโครงสร้างทีมากกว่า  ผูน้าํมีการส่งเสริมการสือสารสองทาง มีการจดัการดว้ยการเดินดู
รอบ ๆ (Management by walking around) มีปฏิสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นการส่วนตวั  ผูน้าํสนใจ
ในความกงัวลของแต่ละบุคคล  เห็นปัจเจกบุคคลเป็นบุคคลทงัคน (As a whole person) มากกวา่
เป็นพนกังานหรือเป็นเพียงปัจจยัการผลิต  ผูน้าํจะมีการฟังอยา่งมีประสิทธิภาพ  มีการเอาใจใส่ใจเรา
ผูน้าํมีการมอบหมายงานเพือเป็นเครืองมือในการพฒันาผูต้าม  เปิดโอกาสใหผู้ต้ามไดใ้ชค้วามสามารถ
พิเศษ และเรียนรู้สิงใหม่ ๆ ทีทา้ทายความสามารถ ผูน้าํจะดูแลผูต้ามไดใ้ช้ความสามารถพิเศษ
และเรียนรู้สิงใหม่ ๆ ทีทา้ทายความสามารถ  ผูน้าํจะดูแลผูต้ามตอ้งการคาํแนะนาํการสนบัสนุน
และการช่วยใหก้า้วหนา้ในการทาํงานรับผดิชอบอยู ่ โดยทีผูต้ามจะไม่รู้สึกวา่กาํลงัถูกตรวจสอบ

2. ภาวะผู้นําแบบแลกเปลียน (Transactional leader)
แบส (Bass, 1991) ไดก้ล่าวถึงภาวะผูน้าํการแลกเปลียน (Transactional  leadership) คือ

กระบวนการทีผูน้าํทาํใหผู้ต้ามมีความพยายามทีคาดหวงัและปฏิบติังานตามทีคาดหวงั  โดยผูน้าํใช้
กระบวนการแลกเปลียน (Exchange process) เสริมแรงอยา่งเหมาะสม  ทาํใหผู้ต้ามมีความเชือมัน
ทีจะปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลลพัธ์ทีตอ้งการและทาํใหผู้ต้ามเขา้ใจบทบาท รวมทงัตระหนกัถึงความตอ้งการ
ของผูต้าม  บอกถึงวิธีการทีความตอ้งการของผูต้ามจะได้รับการแลกเปลียน  เมือปฏิบติังาน
ไดบ้รรลุผลตามทีกาํหนด ประกอบดว้ยกระบวนการ 3 ดา้น  คือ



1. การใหร้างวลัตามสถานการณ์  (Contingent  reward-CR) เป็นกระบวนการทีผูน้าํ
ใชจู้งใจผูต้ามใหทุ้่มเทความพยายามเพือทาํงานใหส้าํเร็จ  ผูน้าํใชก้ารใหร้างวลัเพือส่งเสริมใหผู้ต้าม
ยอมรับในบทบาทของตนเอง  สร้างความเชือมันใหก้บัผูต้าม และส่งเสริมใหย้อมรับบทบาทต่อไป
ผูน้าํจะประเมินความตอ้งการของผูต้าม  เมือจะใหผู้ต้ามทาํงาน ผูน้าํจะบอกผลลพัธ์ทีผูน้าํตอ้งการ
และบอกวิธีทาํงาน  และบอกว่าหากผูต้ามทาํงานสาํเร็จผูน้าํจะให้รางวลัตามทีผูต้ามตอ้งการ
เมือผูต้ามทาํงานบรรลุผลลพัธ์ทีกาํหนดแลว้  ผูน้าํจะตอ้งให้รางวลัตามทีสัญญา  การให้รางวลั
อาจทาํได้ 2 วธีิ  คือ 1) ใหก้ารยกยอ่ง  ชมเชย  ผูที้ทาํงานดี  โดยการขึนเงินเดือน  เลือนตาํแหน่ง
2) ให้การยกย่องชมเชยผูที้ทุ่มเทความพยายาม  รวมทงัประกาศความดีความชอบให้ปรากฏแก่
สาธารณชน  และการใหเ้กียรติในฐานะเป็นบุคคลดีเด่น  เป็นการเสริมแรงอยา่งเหมาะสม (Contingent
Reinforcement) (Bass, 1984) หรือการใหบ้รรยากาศการทาํงานทีดี  ปลอดภยั  เพือใหผู้ต้ามทาํงาน
ไดดี้ (Kellerman, 1984) ผูน้าํแบบนีมกัจะจูงใจโดยการให้รางวลัเป็นการตอบแทนและมกัจูงใจ
ดว้ยแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic  motives) (Sergiovanni, 1989)

2. การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active management-by-exception- MBEA)
เป็นกระบวนการทีผูน้าํมุ่งรักษาสภาพเดิมขององคก์าร  โดยใหผู้ต้ามปฏิบติังานตามวธีิการทีเคย
ปฏิบติักนัมา  และผูน้าํจะกาํกบัดูแลการปฏิบติังานของผูต้าม  และหากผูต้ามปฏิบติังานผดิไปจาก
มาตรฐานทีกาํหนด  ผูน้าํจะแกไ้ขการปฏิบติัใหถู้กตอ้ง (Bass, 91) โดยผูน้าํแสดงความไม่พอใจ
ผูต้ามทีล้มเหลวในการทาํงาน  โดยใช้วิธีการตังแต่เบาทีสุดจนถึงขนัรุนแรงทีสุด  ผูน้าํอาจบอก
ขอ้บกพร่องวา่กล่าวตกัเตือน ตาํหนิ ลดขนัเงินเดือน เป็นตน้ ซึงมีผลต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้าํ
กบัผูต้าม อนัอาจทาํใหผ้ลผลิตตาํได้ การใชว้ธีิการดงักล่าวควรจะเป็นไปในลกัษณะการเสริมแรง
ทางลบอยา่งเหมาะสม (Contingent aversive reinforcement) โดยการใหผู้ต้ามมีความพยายามทีจะ
ยอมทาํตามไปตามมาตรฐานทีกาํหนด  หลีกเลียงผลเสียในทางลบ เช่น เป็นปรปักษ์ต่อกนั
ความเฉือยชา  วิตกกงัวล  หรือสูญเสียความตอ้งการการมีชือเสียง (Self-reinforcement) ใหม้ากขึน
หากผูต้ามยงัเพิกเฉยไม่เขา้ใจ หรือไม่มีความสามารถผูน้าํจะทบทวนใหม่ใหช้ดัเจนและพยายาม
ปรับปรุงความสามารถของผูต้าม  โดยการฝึกอบรม เพือใหผู้ต้ามปฏิบติังานใหส้าํเร็จ (Bass, 1985)

3. การบริหารแบบมีวางเฉยเชิงรับ (Passive management-by-exception- MBE-P)
เป็นกระบวนการทีผูน้าํมุ่งรักษาสภาพเดิมขององค์การ โดยการให้ผูต้ามปฏิบติัตามวิธีการที เคย
ปฏิบติัมา และหากผลการปฏิบติังานทีไม่บรรลุเป้าหมาย ผูน้าํจะเขา้แทรกแซงแกไ้ข (Bass, )
โดยผูน้าํดาํเนินการแกไ้ข โดยใช้การเสริมแรงทางลบอย่างเหมาะสม เช่นเดียวกนักับการบริหาร
แบบมีขอ้ยกเวน้โดยตรง



3. ภาวะผู้นําทางวชิาการ (Academic leader)
ผูน้าํทางวิชาการของผูบ้ริหารนับว่าเป็นปัจจยัสาํคญัต่อประสิทธิผลของโรงเรียน

เพราะการทีโรงเรียนจะมีประสิทธิผลตวับ่งชีทีสาํคญั คือ ผลสัมฤทธิทางการเรียนของนักเรียน
และความสามารถในการพฒันานกัเรียนให้มีทศันคติทางบวก (Hoy & Miskel, 1991, p. 380)
ซึงนกัวชิาการหลายท่านไดก้ล่าวถึงพฤติกรรมผูน้าํทางวชิาการไว ้ดงันี

เบลค (Blake, 1981, pp. 30-45) ไดอ้ธิบายความรับผดิชอบของผูน้าํทางวชิาการ
(Academic leader) วา่เป็นหนา้ทีความรับผิดชอบ  ประการ ไดแ้ก่

1. การปฏิบติัตามอุดมการณ์ของสถาบนัและดาํเนินการในกิจกรรมใหบ้รรลุผล
2. จดัดาํเนินการเรียนการสอนต่าง ๆ
3. จดัทาํหลกัสูตรและการนาํหลกัสูตรไปใช้
4. สร้างบรรยากาศในการวจิยัและงานวชิาการทีมีคุณภาพสูง
5. กระตุน้ใหมี้การบริการทางวชิาการแก่ชุมชน
6. จดัหาแหล่งเงินทุนและการจดัสรรงบประมาณ
7. กาํหนดหนา้ทีความรับผิดชอบทางวชิาการแก่ครูอาจารย์
8. ใหค้วามร่วมมือในกิจกรรมนกัเรียน
9. เสริมสร้างความสัมพนัธ์กบับุคคลภายนอก เพือความมันคงและการคงไวซึ้งความรักใคร่

ในโรงเรียนหรือสถาบนั
10. การบาํรุงรักษาอาคารสถานทีและการบริการการใชอ้าคารสถานที
เดอร์โรช (Deroche, 1987, p. 60) ไดส้รุปลกัษณะทีสาํคญัของพฤติกรรมผูน้าํทางวชิาการ

ไวส้อดคลอ้งกบัสวนีเน่ (Sweeney, 1986, p. 349) ซึงไดส้ังเคราะห์งานวจิยัเกียวกบัประสิทธิผลของ
ผูบ้ริหารโรงเรียน พบวา่ ครูใหญ่ทีมีประสิทธิผล มีลกัษณะการบริหารงานวชิาการ ดงันี

1. เนน้งานวชิาการ
2. จดัใหมี้การนิเทศการเรียนการสอน ติดตามประเมินผลการทาํงานครู
3. เนน้ความสาํเร็จโดยใหค้วามสาํคญัต่อกิจกรรมการเรียนการสอนและอุปกรณ์ต่าง ๆ

ทีทาํใหก้ารศึกษาประสบผลสาํเร็จ การมีส่วนร่วมในกิจกรรมทงัในและนอกห้องเรียน
4. กาํหนดนโยบายการเรียนการสอน และใหค้รูไดมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจเกียวกบั

วธีิการสอน และการประเมินผล
5. การสร้างบรรยากาศในโรงเรียนให้เหมาะสมต่อการเรียนรู้
6. ประเมินความกา้วหนา้ของนกัเรียนอยูเ่สมอและมีการคิดติดตามผลสัมฤทธิ

ทางการเรียนของนกัเรียน และทราบถึงความสามารถของนกัเรียนวา่อยูใ่นเกณฑใ์ด เมือเทียบกบั
โรงเรียนอืน



7. พฒันาหลกัสูตรการเรียนการสอนใหไ้ดม้าตรฐาน ประสานงานในดา้นวชิาการ
การจดัเนือหาวชิา วสัดุอุปกรณ์ การจดัชันเรียน สนบัสนุนแผนงานโครงการต่าง ๆ ในโรงเรียน

8. สนบัสนุนครู โดยมีการสือสารกบัครูเกียวกบัเป้าหมายและวธีิดาํเนินการดาํเนินงาน
ทีจะช่วยเหลือสนบัสนุนครูในดา้นต่าง ๆ และส่งเสริมครูไดพ้ฒันาทางดา้นการเรียนการสอน

ฮิล (Hill, 1996) กล่าววา่ ความสาํคญัของความเป็นผูน้าํทางวชิาการกบักระบวนการเรียน
การสอนมีความสาํคญัยิงเพราะว่าความเป็นผูน้าํของผูบ้ริหารโรงเรียน มีผลต่อการเปลียนแปลง
ในผลการเรียนรู้ของนกัเรียน ทาํใหค้วามเป็นผูน้าํทางวชิาการเป็นลกัษณะหนึงทีการวจิยัเกียวกบั
ประสิทธิผลของการศึกษาจะตอ้งคาํนึงถึงเสมอ โดยเฉพาะในการวจิยัเชิงปริมาณทีตอ้งการศึกษา
คุณลกัษณะของโรงเรียนทีทาํใหเ้กิดการเปลียนแปลงของนกัเรียน

ลูเนนเบิร์ก และออนสไตน์ (Lunenberg & Ornstein, 1996, pp. 322-323; Ornstein, 1990,
pp. 28-30; Winter & Sweeney, 1994, pp. 65-69) กล่าวถึงคุณลกัษณะของผูบ้ริหารโรงเรียนทีมี
ประสิทธิผล ซึงมาจากผลการวจิยัมากมาย ตงัแต่ ค.ศ. 1980-1990 ทีอธิบายตรงกนัวา่ผูบ้ริหารทีมี
ภาวะผูน้าํทางวชิาการทีเขม้แขง็จะพยายามดาํเนินการต่อไปนี

1. การสร้างความคาดหวงัใหน้กัเรียนมีผลสัมฤทธิทางการเรียนสูง แมว้า่โรงเรียนนนั
จะอยูใ่นถินทีนกัเรียนมีสถานะทางเศรษฐกิจและสังคมตาํ

2. มีการออกแบบหลกัสูตรทีดี
3. มีการออกแบบโปรแกรมการเรียนการสอนทีดี
4. มีการนิยามเป้าหมาย วตัถุประสงค์ และมาตรฐานทีตอ้งการอยา่งชดัเจน
5. ใหเ้วลากบัการเรียนรู้ของนกัเรียนสูงสุด
6. เนน้เรืองการอ่านกบัทกัษะทางคณิตศาสตร์
7. มีโปรแกรมการพฒันาทีมงานทีดี
8. เนน้การจดัระเบียบทงัในหอ้งเรียนและโรงเรียน เพือใหเ้อือต่อการเรียนการสอน
9. มีวธีิการตรวจสอบความกา้วหนา้ของนกัเรียน
10. มีการส่งเสริมและใหร้างวลัแก่ครูและนกัเรียน
11. เนน้การมีส่วนร่วมของครูและผูป้กครองนกัเรียน
12. สร้างบรรยากาศของโรงเรียนใหเ้ป็นไปในทางบวก
ทรัสตี (Trusty, 1986) นกัวชิาการแห่งภาควชิาการบริหารการศึกษา มหาวทิยาลยั

เทนเนสซี สหรัฐอเมริกา ไดก้ล่าวถึงหนา้ทีของผูบ้ริหารโรงเรียนในฐานะผูน้าํทางวชิาการไว้
17 ประการ คือ



1. การส่งเสริมใหค้รูไดพ้ฒันาเป้าหมายและวตัถุประสงคท์างวชิาการของสถานศึกษา
2. ส่งเสริมใหค้รูไดน้าํเอาเป้าหมายและวตัถุประสงคข์องโรงเรียนไปปฏิบติั
3. สร้างความเชือมันวา่กิจกรรมของโรงเรียนและของห้องเรียนสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์

ของโรงเรียน
4. สร้างความเชือมันวา่โครงการทางวชิาการของโรงเรียนเป็นผลมาจากการวิจยัและ

การปฏิบติัทางการศึกษา
5. มีการวางแผนร่วมกนักบัคณะครูเกียวกบัโครงการต่าง ๆ ทางวชิาการเพือใหบ้รรลุ

ความตอ้งการของนกัเรียน
6. ส่งเสริมใหค้รูนาํโครงการทางวชิาการไปปฏิบติั
7. ปฏิบติังานร่วมกบัคณะครูในการประเมินผลโครงการทางวชิาการของโรงเรียน
8. ติดต่อสือสารกบัคณะครูและนกัเรียนดว้ยความคาดหวงัทีสูงในดา้นมาตรฐานวชิาการ
9. ใหก้ารสนบัสนุนในการจดักิจกรรมทางสังคมของนกัเรียน
10. ใหก้ารสนบัสนุนในการจดักิจกรรมเพือเสริมสร้างเชาวน์ปัญญาของนกัเรียน
11. มีการจดัสรรเวลาเพืองานวชิาการร่วมกบัคณะครูไวอ้ยา่งชดัเจน
12. ใหค้วามร่วมมือกบันกัเรียนในการกาํหนดระเบียบเพือแกปั้ญหาดา้นวินยัของ

นกัเรียน
13. ร่วมมือกบันกัเรียนใหมี้การนาํระเบียบกฎเกณฑที์สร้างขึนมาแกไ้ขปัญหาวนิยั

นกัเรียน
14. ร่วมมือกบัคณะครูใหมี้การนาํระเบียบกฎเกณฑที์สร้างขึนมาแกไ้ขปัญหานกัเรียน
15. มีการปฐมนิเทศคณะครูเกียวกบัโครงการของโรงเรียน
16. มีการประเมินผลการปฏิบติังานของคณะครูอยา่งยติุธรรม
17. การช่วยเหลือครูในการพฒันาระบบงาน เพือใหมี้ความกา้วหนา้ทางวชิาชีพ
จากการศึกษาเอกสารและงานวจิยัจะเห็นไดว้า่พฤติกรรมผูน้าํ ไดแ้ก่  พฤติกรรมผูน้าํ

แบบแลกเปลียน  พฤติกรรมผูน้าํการเปลียนแปลง  และพฤติกรรมผูน้าํทางวชิาการ เป็นปัจจยัสาํคญั
และมีผลต่อประสิทธิภาพของสถานศึกษาใหแ้ก่ผูเ้รียนทาํใหเ้กิดความสาํเร็จในการผลิตนกัเรียน
ความสามารถในการแกปั้ญหาภายในโรงเรียน  ความสามารถปรับเปลียนและพฒันาโรงเรียน
ใหเ้ขา้กบัสิงแวดลอ้ม และผูเ้กียวขอ้งทุกฝ่ายไดรั้บความพึงพอใจผลงานเป็นทียอมรับ

ปัจจัยการบริหาร
แนวคิดของสเตียร์ (Steers, ) ปัจจยัการบริหารมีลกัษณะเป็นแนวกวา้งเหมาะทีจะ

นาํมาใชใ้นการบริหารงานในองคก์าร โดยสเตียร์ (Steers) ไดก้าํหนดปัจจยัการบริหารลกัษณะใหญ่ ๆ



ไว้ 4 ลกัษณะ คือ 1) ลกัษณะขององคก์าร (Organizational characteristics) 2) ลกัษณะสภาพแวดลอ้ม
(Environmental characteristics) 3) ลกัษณะบุคคล (Employee characteristics) และ 4) นโยบาย
การบริหารและการปฏิบติั (Policies and practices) (Steers, 1977, pp. 60-139)

1. ลกัษณะขององคก์าร (Organization characteristics)
ลกัษณะขององคก์าร เป็นองคป์ระกอบสาํคญัอยา่งหนึงต่อความสาํเร็จ หรือประสิทธิผล

ขององค์การ  ในการวิเคราะห์ขององค์การ สเตียร์ (Steers, 1977) ได้กาํหนดไว้ 2 ด้าน  คือ
1) โครงสร้างขององคก์าร 2) เทคโนโลยแีละอุปกรณ์ โดยที 2 สิงนีจะเป็นปัจจยัทีส่งผลความสาํเร็จ
ขององคก์าร  มีรายละเอียด ดงันี

1.1 โครงสร้างองคก์าร (Structure) หมายถึง  ความสัมพนัธ์ของทรัพยากรมนุษยที์ได้
กาํหนดไวใ้นองคก์ารเป็นการวางแผนการร่วมกนั  เริมดว้ยการกาํหนดนโยบาย  การจดัสายงาน
การกาํหนดองค์ประกอบ  คุณลกัษณะของสมาชิก  การจดับุคคลตามความเหมาะสมของงาน
เป็นแผนผงัใหเ้ห็นถึงการแบ่งงานกนัทาํ  ระหวา่งผูบ้ริหารกบัใตบ้งัคบับญัชา  การจดัแผนงานและ
ระดบัการบริหาร เหมือนกนัการมอบหมายงาน (Work  assignment) ดงันนั การวเิคราะห์โครงสร้าง
จึงรวมถึงการวิเคราะห์สิงต่าง ๆ ต่อไปนี

1.1.1 การกระจายอาํนาจ (Decentralization) หมายถึง การบริหารองคก์ารซึงมี
การมอบอาํนาจในการตดัสินใจใหใ้หแ้ก่ผูบ้ริหารระดบัรองลงไป การกระจายอาํนาจมีความสัมพนัธ์
กบัแนวคิดการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ยิงองคก์ารมีการกระจายอาํนาจมากขึนเท่าไร โอกาสทีคน
ระดบัล่างจะมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเกียวกบังานและกิจกรรมในอนาคตขององคก์ารก็มากขึน
และเชือวา่ผูบ้ริหารทีใชอ้าํนาจนอ้ยทีสุด คือ ผูบ้ริหารทีดีทีสุด

1.1.2 ความชาํนาญเฉพาะอยา่ง (Specialization) แนวคิดเรืองการแบ่งส่วนงาน
ไปตามความชาํนาญเฉพาะอยา่งหรือเฉพาะหนา้ที ผลงานของแต่ละคนมีส่วนเป็นกิจกรรมทีจะนาํ
ไปสู่เป้าหมายไดสู้งมากขึน และจาํช่วยแกปั้ญหาการทาํงานซาํซอ้น

1.1.3 ความเป็นทางการ (Formalization) หมายถึง  ความมากนอ้ยของกิจกรรม
ในการทาํงานของพนกังาน  ถูกกาํหนดอยา่งจาํเพาะเจาะจง  หรือถูกควบคุมดว้ยกฎเกณฑ ์ ระเบียบ
ขอ้บงัคบัทีเป็นทางการ มีองคก์าร มีกฎ มีระเบียบ ซึงใชเ้ป็นเครืองควบคุมพฤติกรรมของพนกังาน
มากเท่าไร  องคก์ารซึงอยูใ่นสภาพแวดลอ้มภายนอกทีกาํลงัเปลียนแปลงก็จะเกิดปัญหาตามมากขึน

1.2 เทคโนโลย ี(Technology) หมายถึง เครืองมือหรือวธีิการ (Mechanism)
ซึงองคก์ารใชใ้นการแปรสภาพตวัป้อน (Input) ออกไปเป็นผลผลิต (Output) ซึงมีผลกระทบต่อ
ความสาํเร็จขององค์การ เทคโนโลยีดงักล่าวมีหลายแบบ รวมทงัความแตกต่างในกระบวนการ
ทางเครืองจกัรทีใช้ในการผลิตความแตกต่างในวสัดุอุปกรณ์ทีใช้ และความรู้ทางวิชาการทีใช้



กิจกรรมเพือเป้าหมายขององคก์าร ส่วนความแตกต่างดา้นเทคโนโลย ีสัมพนัธ์กบัโครงสร้างของ
องคก์ารในการสร้างประสิทธิผล

2. ลกัษณะของสภาพแวดลอ้ม (Environment characteristics)
สเตียร์  (Steers, 1977) กล่าววา่  องคก์ารถูกกาํหนดโดยสภาพแวดลอ้ม บทบาทของ

นกับริหาร  คือ การทาํความเขา้ใจกบัสภาพแวดลอ้ม  และปรับโครงสร้างและการปฏิบติัใหเ้ขา้กบั
สภาวะ  โดยสภาพแวดล้อมของงานเป็นตวัแปรทีมีความสาํคญัต่อความสาํเร็จหรือประสิทธิผล
ขององค์การ  และไดแ้บ่งสภาพแวดล้อมของงานออกเป็น 2 ระดบั  คือ สภาพแวดลอ้มภายใน
องคก์าร (Internal  environment) ซึงจาํเพาะเจาะจงลงทีสภาพแวดลอ้มของเศรษฐกิจและการเมือง
และสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร (External  environment) หมายถึง  บรรยากาศองคก์าร ซึงมี
รายละเอียดดงัต่อไปนี

2.1 ลกัษณะสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร (Internal  environment) หมายถึง
บรรยากาศภายในองคก์าร  ซึงมีลกัษณะของสภาพแวดลอ้มของการทาํงานในองคก์ารทีมีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมของบุคคลภายในองค์การ  เป็นปัจจยัทีมีผลกระทบต่อการทาํงานของบุคลากร
ในองคก์ารนนั  มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพและความพึงพอใจในการทาํงานของบุคคล  การวิเคราะห์
บทบาทของสภาพแวดล้อมทีแตกต่างกนั ซึงมีผลต่อประสิทธิผลขององค์การจะไม่สมบูรณ์
หากไม่มีการพิจารณาลกัษณะสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร ซึงมีผลกระทบต่อทศันคติและพฤติกรรม
ในการทาํงานหรือทีเรียกว่า “บรรยากาศขององค์การ” หากจะให้บรรยากาศองค์การสมบูรณ์
ควรคาํนึงถึงองคป์ระกอบยอ่ย  ดงันี

2.1.1 แนวโนม้ของความสาํเร็จ การสร้างบรรยากาศในการส่งเสริมการปฏิบติังาน
นันจาํเป็นตอ้งมีเป้าหมายทีชัดเจน ซึงฝ่ายบริหารจะช่วยให้เกิดประสิทธิผลได้ คือ การสร้าง
บรรยากาศทีเนน้ความสาํคญัของการบรรลุเป้าหมายในการบริหารงาน

2.1.2 ความเอาใจใส่ต่อพนกังานบุคลากรในองคก์าร เป็นองคป์ระกอบทีสาํคญั
เนืองจากความสาํเร็จของงานขึนอยูก่บัคนทีจะนาํมา ซึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์าร

2.1.3 แนวโนม้การให้รางวลั และการลงโทษ การใหร้างวลัเป็นเสมือนหนึง
การชมเชยพิเศษ วิธีการทีจะให้รางวลัและวตัถุประสงค์ขององค์การก็คือ การพิจารณาตามงาน
แต่ละอยา่ง ถา้ผลงานมีส่วนช่วยเหลือองคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดี ก็จะถือวา่มีคุณค่านาํไปสู่การไดรั้บ
รางวลัและความพึงพอใจรางวลัทีชดัเจนทีสุด

2.1.4 การลงโทษ จะก่อใหเ้กิดการเปลียนแปลงและก่อใหเ้กิดผลทางระยะยาว
ทางเลือกของการตอบสนองต่อพฤติกรรม ก็คือ การให้รางวลัพฤติกรรมทีตอ้งการ ถ้าบุคคล
มีประสบการณ์ในการไดรั้บความสาํเร็จติดต่อกนั เขาก็จะมีแนวโนม้ทีจะพยายามทาํงานเพือให้เป็น



ในทิศทางทีตอ้งการมากยิงขึน ซึงมีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ ทาํให้คนทีมีแนวโน้มทีตอ้งการ
ผลสัมฤทธิในการทาํงานสูงไดรั้บความพึงพอใจจากผลสาํเร็จ

2.1.5 ความมันคงกบัความเสียง สิงแวดลอ้มมีอาํนาจและอิทธิพลทีจะสร้างภาวะ
ไม่แน่นอนใหเ้กิดขึนกบัระบบของการผลิต สิงแวดลอ้มจึงเป็นตวักาํหนดความไม่แน่นอน บุคลากร
ในองคก์ารจะพะวงกบัปัญหาความมันคง

2.1.6 ความเปิดเผย/ การปกป้องความเปิดเผยเป็นลกัษณะทีสาํคญัของหลกัการ
บริหารแบบมีส่วนร่วม คือ การทีผูน้าํเตม็ใจเขา้ร่วมกบัผูอื้น ในองคก์ารเปิดเผยเรืองขององคก์าร
ทีเหมาะสม

มิลตนั (Milton, 1981) ซึงจาํแนกออกเป็นลกัษณะใหญ่ ๆ ได้ 4 ประการ 1)  กล่าวถึง
องค์ประกอบของสิงแวดล้อมในการทาํงานว่า  โดยสภาพแวดล้อมของงาน ประกอบด้วย
1) สิงแวดลอ้มปัจจุบนั  ไดแ้ก่  เพือนร่วมงาน  และหวัหนา้งานระดบัสูงกวา่ตน 2) บรรยากาศของ
องค์การ ไดแ้ก่ ระบบการให้รางวลั  การสนบัสนุน ลิทวิน และสตริงเกอร์ (Litwin & Stringer,
1968) พบว่า  องค์การทีมีบรรยากาศในการบริหารแบบใช้อาํนาจการตดัสินใจอยู่กบัส่วนกลาง
บุคลากรในองคก์ารจะมีความรู้สึกไม่พอใจงาน  ไม่เกิดความคิดริเริม มีทศันะไม่พึงประสงคต่์อกลุ่ม
ผูป้ฏิบติังาน  อิวานเซวิช (Invancevich, 1982) มีความเชือเรืองบรรยากาศในองคก์ารว่า มีตวัแปร
ทีส่งผลต่อบรรยากาศในองค์การ  หรือบรรยากาศในการทาํงานในองค์การหลายปัจจัย  อาทิ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมของคนในองคก์าร  โครงสร้างขององคก์ารและกระบวนการของ
องคก์าร แต่ละตวัแปรมีความสัมพนัธ์อย่างใกลชิ้ดและมีปฏิกิริยาต่อกนั ซึงบรรยากาศในการทาํงาน
ทีแตกต่างกนั ยอ่มทาํใหป้ระสิทธิผลในการทาํงานแตกต่างกนัดว้ย บอร์เดน (Borden, n.d. อา้งถึงใน
พชัรินทร์  โตะ๊บุรินทร์, , หนา้ ) พบวา่  บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจ
ในบรรยากาศองคก์าร ผูป้ฏิบติังานจะมีความพึงพอใจในงานสูงดว้ย  หากพอใจในบรรยากาศและ
หากผูป้ฏิบติังานไมพ่ึงพอใจในบรรยากาศขององคก์าร  ความพึงพอใจในงานจะตาํ จึงกล่าวโดยสรุป
ไดบ้รรยากาศในการทาํงาน เป็นตวัแปรทีสาํคญัตวัแปรหนึงทีมีบทบาทต่อประสิทธิผลขององคก์าร

โดย สเตียร์ (Steers, 1977) กล่าววา่  องคก์ารถูกกาํหนดโดยสภาพแวดลอ้มบทบาท
ของนกับริหาร  คือ  การทาํความเขา้ใจกบัสภาพแวดลอ้มและปรับโครงสร้างและการปฏิบติั
ให้เขา้กบัสภาวะ  ซึงไดส้รุปมิติของสิงแวดล้อมภายในบรรยากาศองค์การไว้ 10 มิติ  ไดแ้ก่
1) โครงสร้างของงาน 2) ความสัมพนัธ์ระหว่างรางวลั-การลงโทษ 3) การรวมการตดัสินใจ
4) การเนน้การบรรลุเป้าหมาย 5) การเนน้การฝึกอบรมและพฒันา 6) ความมันคงและความเสียง
7) ความเปิดเผยและการป้องกนัตนเอง 8) สถานภาพและขวญั 9) การยอมรับและการส่งขอ้มูลกลบั
และ 10) ความสามารถและความคล่องตวัทัวไปขององคก์าร



2.2 ลกัษณะสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร (Nature  of  external  environment)
มุ่งจาํเพาะเจาะจงทีสภาพแวดลอ้มของงาน  ซึงไดแ้ก่  สภาพเศรษฐกิจ  สังคม  การเมือง  เป็นตน้
สเตียร์ (Steers, 1977) กล่าววา่ ลกัษณะสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์ารนี  มีความหมายต่อกิจกรรม
ในการมุ่งสู่เป้าหมายขององค์การ  สภาพแวดล้อมของงานดงักล่าวสามารถแบ่งแยกออกได้
2 ลกัษณะ คือ

2.2.1 ลกัษณะของความไม่ยุง่ยากสลบัซบัซ้อน สภาพแวดลอ้มซึงไม่ยุง่หรือ
สงบราบเรียบ หมายถึงปัจจยัภายนอกซึงองคก์ารจะตอ้งเกียวขอ้งดว้ยนนั มีจาํนวนนอ้ยและค่อนขา้ง
เหมือนกนั

2.2.2 ลกัษณะความไม่แน่นอนของสภาพแวดลอ้ม  เกิดจากสภาวะ 3 ประการ
คือ 1) การขาดขอ้มูลเกียวกบัปัจจยัสภาพแวดลอ้ม  ซึงสัมพนัธ์กบัสภาวะการตดัสินใจขององคก์าร
2) การขาดความสามารถในการคาดคะเนความน่าจะเป็นไปได ้ ว่าปัจจยัแวดล้อมจะมีผลต่อ
ความสาํเร็จ  หรือความลม้เหลวของหน่วยงานทีทาํหน้าทีตดัสินใจอย่างไร 3) การขาดข่าวสาร
ขอ้มูลเกียวกบัมูลค่าแห่งการสูญเสีย อนัเกิดจากการตดัสินใจหรือการกระทาํทีไม่ถูกตอ้ง

3. ลกัษณะของบุคลากร (Employee characteristics)
สเตียร์ (Steers, 1977) กล่าวว่า  ตวัแปรทีมีผลโดยตรงต่อความสาํเร็จขององค์การ คือ

พฤติกรรมของคนในองค์การนันเอง  โดย มิลตนั (Milton, 1981) ไดก้ล่าวถึงลกัษณะเฉพาะของ
บุคคลในองค์การทีเป็นตวัแปรสาํคญัต่อความมีประสิทธิผลขององค์การ  ประกอบด้วย
1) ความสนใจ 2) เจตคติ 3) ความสามารถในการปฏิบติังาน 4) ทกัษะความชาํนาญ 5) ความตอ้งการ
ซึงแคทซ์ และโรเซนวิงซ์ (Katz & Kahn, 1978) เห็นว่า พฤติกรรมสาํคญั 3 ประการด้วยกนั
ทีองค์การจะตอ้งได้รับการสนองตอบจากคนในองค์การ  เพือองค์การจะสามารถมีประสิทธิผล
สูงสุด คือ 1) องคก์ารจะตอ้งมีความสามารถในการสรรหา และธาํรงรักษาไวซึ้งทรัพยากรมนุษย์
ซึงมีคุณภาพ 2) องค์การจะตอ้งมีความสามารถทีจะทาํให้พนักงานขององค์การปฏิบติังานได้
ทงัในแง่ของเครืองมือเครืองใชแ้ละในแง่ของคน ฝ่ายบริหารตอ้งแน่ใจไดว้า่ พนกังานทุกคนจะตอ้ง
ปฏิบติังานทีไดรั้บมอบหมายอย่างดีทีสุดเต็มความสามารถ  ดงันัน องคก์ารจะมีประสิทธิผลได้
ไม่ได้หมายความเพียงว่า  สมาชิกทุกคนจะตอ้งปฏิบติังานอย่างเต็มใจ  แต่จะตอ้งปฏิบติังาน
เฉพาะอย่าง  เฉพาะบทบาทของตนตามความรับผิดชอบของตน  จึงจะมีความหมาย 3) องค์การ
ยงัตอ้งการใหพ้นกังานมีพฤติกรรมทางสร้างสรรคแ์ละเป็นธรรมชาติอีกดว้ย  โดยตวัแปรทีสเตียร์
(Steers, 1977) เสนอวา่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององคก์ารมี 2 ตวัแปร  คือ

3.1 ความใส่ใจผกูพนัต่อองคก์าร (Attraction) หมายถึง ความผกูพนัหรือสนใจ
อยา่งจริงจงัต่อเป้าหมาย  ค่านิยม  และวตัถุประสงคข์ององคก์าร  เต็มใจทีจะทุ่มเทพลงัในการทาํงาน



เพือองค์การจะไดบ้รรลุเป้าหมายไดส้ะดวกขึน  ส่วนพอร์เตอร์ (Porter, 1974) มีความเชือต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ารวา่ สามารถพิจารณาในรูปของ 1) ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจะยงัคง
เป็นสมาชิกในองค์การนัน 2) ความเต็มใจทีจะปฏิบติังานอย่างดีทีสุดเต็มความสามารถและ
3) มีความเชือ ยอมรับค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร  สเตียร์ และพอร์เตอร์ (Steers & Porter,
1983) กล่าววา่  ความผกูพนักบัองคก์าร (Organizational commitment) แยกออกเป็น 2 ลกัษณะ
คือ 1) ความผูกพนัเป็นทางการ  ซึงแสดงออกโดยการไปปรากฏตวั ทาํงานตามเวลาทีกาํหนด
2) ความผูกพนัทางจิตใจ คือ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความผูกพนัหรือสนใจอย่างจริงจงัต่อเป้าหมาย
ค่านิยม และวตัถุประสงค์ขององค์การ โดยมีเจตคติทีดีทีจะทุ่มเทพลงัในการทาํงานเพือบรรลุ
เป้าหมาย  ซึงสาเหตุของความผูกพนัหรือห่างเหินองค์การมี 4 ประการ คือ 1) ปัจจยัดา้นองค์การ
ซึงไดแ้ก่  อตัราค่าจา้ง  การปฏิบติัเกียวกบัการเลือนตาํแหน่งและเงินเดือนของขนาดขององค์การ
2) ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน เช่น รูปแบบภาวะผูน้าํ  รูปแบบความสัมพนัธ์ในกลุ่ม
เพือนร่วมงาน 3) ปัจจยัดา้นลกัษณะของงาน  ไดแ้ก่  ความซําซากความจาํเจของงาน  ความมีอิสระ
ความชดัเจนของบทบาท  ปัจจยัส่วนตวั  ไดแ้ก่ อาย ุ อายกุารทาํงาน  บุคลิกภาพ และความสนใจ
ดา้นอาชีพ  โดย สเตียร์ (Steers) ไดส้รุปวา่ มีปัจจยั 3 ประการทีส่งผลต่อความรู้สึกใส่ใจผกูพนั
ต่อองค์การ  ได้แก่ 1) ด้านลกัษณะส่วนตวัของบุคลากร  ซึงรวมถึงอายุทาํงานในองค์การและ
ความตอ้งการความสาํเร็จในชีวติ  ความใส่ใจในวชิาชีพ 2) ดา้นลกัษณะงาน  ไดแ้ก่  ความสาํคญั
ของงานในโอกาสทีจะมีความสัมพนัธ์กับผูร่้วมงาน 3) ประสบการณ์ในการทาํงาน  ซึงไดแ้ก่
ความน่าเชือถือไดข้ององคก์าร  ในอดีตและความรู้สึกของบุคคลอืนทีมีต่อองคก์าร

3.2 การปฏิบติังานตามบทบาท (Performance) ความชดัเจนของบทบาทเป็นสิงจาํเป็น
อยา่งยิงทีผูน้าํตอ้งคาํนึงถึงและพิจารณาอยา่งรอบคอบ เหมาะสม เพือผูป้ฏิบติัสามารถเขา้ใจและ
ยอมรับบทบาทของงานทีไดรั้บมอบหมายอยา่งถูกตอ้ง สเตียร์ (Steers, 1977) กล่าววา่ ปัจจยัสาํคญั
ของการปฏิบติังานทีดีของแต่ละบุคคลในองคก์าร ประกอบดว้ย

3.2.1 ความสามารถ ลกัษณะเฉพาะตวั และความสนใจของบุคคล โดยทงั  ปัจจยันี
เป็นเครืองกาํหนดสมรรถนะของบุคคลในการทาํงานเพือองคก์าร

3.2.2 ความชดัเจนของบทบาทและการยอมรับ คือ ความมากนอ้ยของความเขา้ใจ
และการยอมรับของบุคคลเกียวกบังานทีได้รับมอบหมาย นอกจากนี ยงัพบว่า ความชดัเจนของ
บทบาทและขอ้กาํหนดเฉพาะอยา่งของงาน  มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อเป้าหมายของงาน
เพิมขึน ทงัยงัสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจ ดงันนั จะเห็นไดว้า่ตวัแปรทีจะสร้างปัญหาในความพยายาม
ในการทาํงาน คือ ความไม่ชดัแจง้ต่อบทบาท  และความขดัแยง้ของบทบาทนันเอง  การปฏิบติังาน
ตามบทบาทของบุคลากรเป็นสิงสาํคญัต่อประสิทธิผลขององค์การ ดงันัน  ผูน้าํองค์การตอ้งใช้



ความสามารถในการทาํให้บุคลากรปฏิบติังานได้ตามบทบาทหน้าทีกาํหนด และตอ้งปฏิบติังาน
ดว้ยความเตม็ใจ  งานหรือกิจกรรมนันจึงจะบรรลุเป้าหมาย

4. นโยบายการบริหารและการปฏิบติั (Managerial policies and practice)
ความหมายของนโยบาย (Policies) คือ แนวทางสาํหรับการคิดโดยกวา้ง ๆ เป็นขอ้ความ

โดยทัวไป ทีใชเ้ป็นแนวทางสาํหรับการคิดของผูบ้ริหารทีตอ้งรับผดิชอบต่อการตดัสินใจนโยบาย
จะกาํหนดขอบเขตของกิจกรรมต่าง ๆ ไว้ แต่ไม่ไดชี้ชดัวา่ จะตอ้งทาํอะไรไวช้ดัเจน ดงันนั นโยบาย
จึงเป็นเรืองสาํคญัทีผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานทุกระดบั โดย สเตียร์ (Steers, 1977) ได้กล่าวว่า
นโยบายการบริหารและการปฏิบติัทีมีประสิทธิภาพนัน  ประกอบด้วย 1) การกาํหนดกลยุทธ์
เป้าหมาย 2) การจดัหาและการใชท้รัพยากร 3) การติดต่อสือสาร 4) ภาวะผูน้าํและการตดัสินใจ
5) การปรับตวัขององคก์ารและการริเริมสิงใหม่  โดยมีรายละเอียด  ดงันี

4.1 การกาํหนดเป้าหมาย (Strategic goal setting) กลยทุธ์และนโยบาย มีความสัมพนัธ์กนั
อยา่งใกลชิ้ด เพราะบอกทิศทางทงัโครงร่างงานสาํหรับแผน โดยใชเ้ป็นเกณฑส์าํหรับแผนปฏิบติัการ
ซึงมีผลต่อขอบเขตของการบริหาร  องคก์ารจะประสบความสาํเร็จไดก้็ต่อเมือผูบ้ริหารมีความสามารถ
ทีจะกาํหนดลกัษณะของเป้าหมายและกลยทุธ์ทีตอ้งการไดจ้าํเพาะเจาะจงและชดัแจง้ การตงัเป้าหมาย
ถือวา่เป็นจุดสาํคญั เป็นจุดเริมตน้ของการบริหารทีกาํหนดใหบุ้คคลในองคก์ารไดท้ราบบทบาท
และสถานภาพของตนทีมีต่อการบริหารงานทงัหมดในองคก์ารของตนเอง  เป้าหมายทีกาํหนดไว้
จึงตอ้งเป็นสิงทีบุคคลทงัหมดจกัตอ้งรับรู้  เป้าหมายจึงควรเป็นสิงทีสนองความตอ้งการของบุคคล
หรือทาํให้บุคคลได้รับความพึงพอใจในการบริหารงาน  ซึงถือว่าเป็นกิจกรรมของกลุ่มบุคคล
ทีร่วมมือร่วมใจในการกระทาํทีมีเป้าหมายร่วมกนัในสาํเร็จ  งานชินแรกของผูบ้ริหารจึงตอ้งทาํให้
องค์การทาํหน้าทีให้บรรลุเป้าหมายทีกาํหนดไว ้ ถา้หากองค์การไดก้าํหนดเป้าหมายทีแน่นอน
จะประสบความสาํเร็จได้ก็ต่อเมือผูบ้ริหารมีความสามารถทีจะกาํหนดลกัษณะของเป้าหมาย
และวตัถุประสงคที์ตอ้งการจะใหบ้รรลุถึงไดอ้ยา่งจาํเพาะเจาะจงและชดัเจน  หากไม่มีเป้าหมาย
ทีชดัเจน  ผูบ้ริหารจะต้องตดัสินใจด้วยตนเองว่าจะใช้ทรัพยากรแต่ละประเภทซึงมีจาํกดัให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดไดอ้ยา่งไร ซึงมกัจะก่อใหเ้กิดความขดัแยง้และสูญเสียพลงังานไป ทาํงานไดต้าํกวา่
มาตรฐานเพือเป็นการป้องกนัและแกไ้ขปัญหาดงักล่าว  การกาํหนดเป้าหมายในองค์การ
ควรประกอบดว้ย กระบวนการทีสัมพนัธ์กนัสองกระบวนการ คือ เริมแรกในระดบัทงัองค์การ
ฝ่ายบริหารจะตอ้งตดัสินใจกาํหนดเป้าหมายในการปฏิบติังาน  และวตัถุประสงคใ์นการทาํงานทีวดั
ไดที้จะนาํไปสู่การบรรลุเป้าหมาย  กระบวนการนีเรียกวา่  การวเิคราะห์ทางเป้าหมาย  ซึงจะมีผล
ทาํให้เกิดการกาํหนดวตัถุประสงค์ทีจาํเพาะเจาะจงและจบัตอ้งได้  ใช้ประโยชน์ในการจดัสรร



ทรัพยากรต่อไปได ้ กระบวนการขนัตอนต่อก็คือ  การแปรเป้าหมายระดบัองคก์ารนีไปสู่หน่วยยอ่ย
ขององคก์ารในแนวดิง  จนถึงระดบัผูป้ฏิบติัแต่ละคน

4.2 การจดัหาและการใชท้รัพยากร (Resource  acquisition and utilization) การจดัหา
และการใชท้รัพยากรหลงัจากทีมีการตดัสินใจแน่นอนแลว้วา่ เป้าหมายและทิศทางของการทาํงาน
ขององคก์ารจะเป็นไปในทิศทางใด  ควรคาํนึงถึงประเด็นสาํคญั 3 ประการ  คือ 1) การประสาน
ระบบและประสานงาน 2)  บทบาทของนโยบาย 3) ระบบควบคุมองคก์าร สาํหรับการประสาน
และระบบการประสานงานประกอบดว้ยระบบยอ่ยหลายระบบ  ซึง แคทซ์ และคาน (Katz & Kahn ,
1966) ระบุวา่มี 5 ระบบยอ่ยดว้ยกนั คือ  ระบบผลิต  ระบบสนบัสนุน  ระบบรักษาสภาพ  ระบบ
ปรับตวั  และระบบบริหาร  ดงันัน บทบาทสาํคญัในการบริหาร  เพือประสิทธิผลขององค์การ
จะตอ้งบาํรุงรักษา  และประสานระบบย่อยต่าง ๆ เหล่านีให้สามารถทาํงานร่วมกนัเป็นอนัหนึง
อนัเดียวเพือบรรลุเป้าหมาย โดยแต่ละระบบจะตอ้งได้รับการจดัสรรทรัพยากรอย่างเพียงพอ
ทีจะรักษาสภาพไวไ้ด ้ แต่อย่างไรก็ตาม ในบางโอกาสนโยบายก็อาจจะมีผลต่อประสิทธิผลของ
องค์การ  ด้วยการนาํไปสู่พฤติกรรมทีบนัทอนการทาํงาน  เช่น  ขันตอนการทาํงานมากเกิน
ความจาํเป็น หรืออุปสรรคต่อการริเริมสิงใหม่และการปรับตวัขององคก์ารใหท้นัต่อการเปลียนแปลง
สภาพแวดลอ้ม  ผูบ้ริหารจาํตอ้งระมดัระวงัการใช้นโยบายให้มีความเหมาะสมเป็นแนวทางไปสู่
เป้าหมายมิใช่เป็นเครืองควบคุมทีเป็นอุปสรรคต่อประสิทธิผล  หากจาํเป็นตอ้งมีเครืองมือช่วย
ในการควบคุมผูบ้ริหารก็จะตอ้งพยายามแสวงหาเทคนิค  และดูแลงานใหบ้รรลุวตัถุประสงคอ์ยา่งมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป

4.3 การติดต่อสือสาร (Communication) หมายถึง  การเคลือนยา้ยขอ้มูลข่าวสารจาก
ผูส่้งไปยงัผูรั้บดว้ยขอ้มูลข่าวสารทีทาํใหผู้รั้บเขา้ใจ โดยรูปแบบนีจะพิจารณาเสียงรบกวน ซึงเขา้มา
สอดแทรกการติดต่อสือสารทีดี รวมทงัขอ้มูลป้อนกลบัทีทาํให้การติดต่อสือสารสะดวกขึน
เบทแมน  และสเนล (Bateman & Snell, 1999) ใหค้วามหมายของการสือสารวา่  เป็นการส่งมอบ
สารสนเทศ  และสิงทีมีความหมายต่าง ๆ จากฝ่ายหนึงไปยงัอีกฝ่ายหนึง  โดยการใช้สัญลกัษณ์
ทีเป็นทียอมรับร่วมกนั  ในขณะทีเดสเลอร์ (Dessler, 1986) กล่าวว่า การติดต่อสือสาร คือ
การแลกเปลียนสารสนเทศและการส่งมอบสิงทีมีความสาํคญัต่าง ๆ เบอร์นาร์ด (Bernard, n.d.
อา้งถึงใน  พชัรินทร์  โตะ๊บุรินทร์, 2548, หนา้ 32) ใหนิ้ยามการติดต่อสือสารวา่  เป็นสิงทีบุคคล
สามารถถูกเชือมโยงเขา้ดว้ยกนัในองคก์าร เพือให้บรรลุความสาํเร็จตามวตัถุประสงค์ การติดต่อสือสาร
เป็นขนัตอนสาํคญัทีสุดในขบวนการบริหารจะเห็นได้ว่าองค์การทุกองค์การไม่ว่าจะมีขนาดใด
ทุกสิงทุกอย่างไดด้ว้ยการติดต่อสือสาร  และไม่ว่าจะเป็นขนัตอนใดในกระบวนการบริหาร  เช่น
การวางแผน  การจดัองคก์าร  การอาํนวยการ  การตดัสินใจสังการ การประสานงานและควบคุม



ลว้นตอ้งอาศยัการติดต่อสือสารเป็นหลกัในการเชือมโยงความคิดจากบุคคลหนึงไปยงัอีกบุคคล
หนึงเสมอ สตีเฟ่น และแมรี (Stephen & Mary, 2007)  ได้ให้ความหมาย  การติดต่อสือสาร
(Communication) คือ การถ่ายโอนและการทาํความเขา้ใจในความหมาย  ดงันนั การติดต่อสือสาร
จะประสบความสาํเร็จก็ต่อเมือสามารถส่งผลต่อความหมายและผูรั้บเกิดความเขา้ใจอยา่งถูกตอ้ง
การติดต่อสือสารอาจมีลกัษณะเป็นการสือสารระหวา่งบุคคล  หรือเป็นเครือข่ายในองคก์ารทีเรียกกนั
โดยทัวไปว่า การติดต่อสือสารขององค์การการติดต่อสือสารภายในองค์การ (Organization
communication) อาจแบ่งได้ 2 แบบ  คือ การติดต่อสือสารทีเป็นทางการ (Formal communication)
หมายถึง  การติดต่อสือสารตามสายการบงัคบับญัชา หรือการติดต่อสือสารทีเกียวขอ้งกบังาน
ทีปฏิบติัในองค์การ ส่วนการติดต่อสือสารไม่เป็นทางการ (Informal communication) คือ
การติดต่อสือสารทีไม่ไดเ้ป็นไปตามโครงสร้างของสายบงัคบับญัชา  โดยไดแ้บ่งการติดต่อสือสาร
ออกเป็น 4 แบบ  ไดแ้ก่ 1) แบบบนลงล่าง (Downward  communication) คือ การติดต่อสือสารจาก
ผูบ้ริหารมายงัพนกังาน 2) แบบล่างขึนบน  (Upward communication) คือ การติดต่อสือสารจาก
พนักงาน หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไปยงับริหาร  หรือผูบ้งัคบับญัชา 3) แบบแนวราบ (Laterally
communication) คือ การติดต่อสือสารระหว่างพนกังานในระดบัเดียวกนัขององค์การเดียวกนั
เป็นการติดต่อสือสารในแนวนอน  ทาํให้เกิดความร่วมมือ หรือประสานงานกนัเพือประโยชน์
ขององคก์าร 4) แบบทแยงมุม (Diagonally communication) คือ การติดต่อสือสารภายในองคก์าร
เดียวกนั ขา้มแผนกงานและขา้มระดบัสายการบงัคบับญัชา

สเตียร์ (Steers, 1977) ไดแ้บ่งการติดต่อสือสารออกเป็น 3 เส้นทาง คือ 1) การติดต่อ
สือสารแบบบนลงล่าง (Downward communication) คือ  การติดต่อสือสารจากผูบ้งัคบับญัชาลงสู่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาลดหลันตามอาํนาจและความรับผิดชอบ 2) การติดต่อสือสารแบบล่างขึนบน
(Upward  communication) คือ การติดต่อสือสารจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไปยงัผูบ้งัคบับญัชา  ได้แก่
การรายงานผลการปฏิบติังาน งบประมาณ การร้องเรียนเพือขอความเป็นธรรม 3) การติดต่อสือสาร
แบบแนวนอน (Horizonal  communication) คือ การส่งข่าว การให้ขอ้มูลระหว่างเพือนร่วมงาน
ภายในตาํแหน่งเดียวกนั ซึงอยู่ในระดบัอาํนาจหน้าทีเดียวกนัในองค์การ  เป็นการติดต่อสือสาร
เพือการประสานงานกนั หรือสร้างความเขา้ใจ

4.4 ภาวะผูน้าํและการตดัสินใจ (Leadership and decision making) องคก์ารจะตอ้ง
สามารถบริหาร  ดูแลและโน้มน้าวให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความรู้สึกรักและพร้อมทีจะทาํงานให้
องค์การ  โดยเป้าหมายขององค์การนันสามารถตอบสนองเป้าหมายส่วนตวัของสมาชิกดว้ย
ในขณะเดียวกนั โดยกระบวนการดงักล่าวตงัอยูบ่นพืนฐานของความเป็นผูน้าํอนัหมายถึง การทาํให้
บุคคลมีแนวโนม้ทีจะทาํตามบุคคลอืน ๆ ซึงตอ้งสนองความพึงพอใจของผูต้ามดว้ยในการบรรลุ



เป้าหมายร่วมกนั  ดงันัน ผูน้าํตอ้งรู้จกัใช้เทคนิคการจูงใจในการปฏิบติังานและนาํองค์การ
เดินต่อไปขา้งหนา้อยา่งงดงาม

4.4.1 ภาวะผูน้าํ (Leadership)  หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการใชอ้าํนาจ
หรือจูงใจผูอื้นใหป้ฏิบติัตามจนบรรลุเป้าหมายขององคก์าร  หรือหมายถึง ศิลปะหรือกระบวนการ
ในการใชอิ้ทธิพลใหผู้อื้นทาํตามจนประสบความสาํเร็จตามเป้าหมายของกลุ่ม โดย สตีเฟ่น และแมรี
(Stephen & Mary, 2007 อา้งถึงใน วรัิช  สงวนวงศว์าน, 2551, หนา้ 229) ไดใ้หค้วามหมาย ผูน้าํ
(Leader) หมายถึง ผูที้มีความสามารถหรือศิลปะจูงใจใหผู้อื้นคิดตามหรือปฏิบติัตาม  ส่วนความเป็น
ผูน้าํ (Leadership) คือ สิงทีผูน้าํกระทาํ  ซึงก็คือ  กระบวนการจูงใจใหก้ลุ่มหรือองคก์ารปฏิบติัตาม
เพือใหบ้รรลุเป้าหมายของกลุ่มหรือองคก์ารนนั เคิร์คแพทริค และล็อค (Kirkpatrick & Locke, n.d.
อา้งถึงใน วรัิช  สงวนวงศว์าน, , หนา้ 230-231) ไดส้รุปความแตกต่างของคุณลกัษณะของผูน้าํ
กบัผูที้มิไดเ้ป็นผูน้าํไว้ 7 ประการ  ดงันี 1) Dive มีพลงัความพยายามและความปรารถนาอนัแรงกลา้
ทีจะฟันฝ่าอุปสรรค  ทาํใหง้านใหรั้บผดิชอบประสบผลสาํเร็จ 2) Desire  to  lead มีความมุ่งมัน
ทีจะมีอิทธิพลหรือผูอื้นโดยการจูงใจใหผู้อื้นร่วมทาํงานดว้ยความเตม็ใจ 3) Honesty  and  integrity
มีความซือสัตยแ์ละความมังคงในความคิดและการกระทาํ  เพือใหไ้ดรั้บความเชือ  และศรัทธาจาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูที้เกียวขอ้ง 4) Self-confident มีความเชือมันในตวัเองสูง เพือใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา
เกิดความเชือมนัในตวัผูน้าํ  และพร้อมจะปฏิบติัตามการตดัสินใจของผูน้าํ 5) Intelligence
มีความเฉลียวฉลาด สามารถรวบรวมวเิคราะห์และประมวลผลขอ้มูลเพือสร้างวสิยัทศัน์ และตดัสินใจ
แกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 6) Job-relevant  knowledge มีความรู้ความเขา้ใจเป็นอยา่งดีเกียวกบั
บริษทัของตนทีดาํเนินการอยูแ่ละเทคนิคการปฏิบติังาน  เพือประกอบการตดัสินใจในฐานะผูน้าํ
ได้อย่างถูกตอ้ง 7) Extraversion มีพลงัมีความกระตือรือร้น  ชอบสังคม  สามารถพูดคุย
มีความสัมพนัธ์ทีดีกบัผูค้น  ไม่เก็บตวัเงียบ  อยูต่ามลาํพงั นอกจากนี สเตียร์ (Steers, 1977) ไดแ้บ่ง

รูปแบบความเป็นผูน้าํทีแตกต่างกนัใน 4 รูปแบบ  คือ 1) ผูน้าํแบบบงการ 2) ผูน้าํแบบให้
การสนบัสนุน 3) ผูน้าํแบบมีส่วนร่วม 4) ผูน้าํทีมุ่งความสําเร็จ

4.4.2 การตดัสินใจ (Decision  making) เป็นกระบวนการในการแกปั้ญหา
โดยการรวบรวม  วิเคราะห์และประมวลขอ้มูล  และขอ้จาํกดั ในการเลือกทางเลือกทีเหมาะสม
การตดัสินใจจึงเป็นหวัใจของการบริหาร  เป็นภาระหนา้ทีสาํคญัของการบริหารเพราะผูบ้งัคบับญัชา
หรือหัวหน้างานมีภาระหน้าทีตอ้งตดัสินใจสังการอยู่ตลอดเวลา  จึงจาํเป็นตอ้งศึกษาให้ทราบ
กระบวนการในการตดัสินใจทีถูกตอ้งเหมาะสม  รวมทงัตระหนกัถึงความสาํคญัของการตดัสินใจ
ทีเป็นอุปกรณ์เสริมสร้างบรรยากาศขององคก์ารให้เกือหนุนการบริหารงาน  และการปฏิบติังานของ
บุคลากรภายในองคก์าร สตีเฟ่น และแมรี (Stephen & Mary, อา้งถึงใน วรัิช  สงวนวงศว์าน,



, หนา้ 67) ไดใ้หค้วามหมาย  การตดัสินใจ คือการเลือกทาํการอยา่งใดอยา่งหนึงทางเลือกทีมี
อยูต่งัแต่สองทางขึนไป  โดยผูบ้ริหารทุกระดบัในองคก์ารตอ้งตดัสินใจเสมอ เบอร์นาร์ด (Bernard,
1968) ไดจ้าํแนกการตดัสินใจออกเป็น 3 ประเภท คือ 1) การตดัสินใจเมือผูมี้อาํนาจทีอยูเ่บืองบน
สังมาหรือเป็นคาํบญัชา หรือนโยบายให้ปฏิบติั 2) การตดัสินใจ เมือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทีได้รับ
มอบอาํนาจใหแ้ลว้ไม่อาจตดัสินใจได ้ เสนอให้ผูบ้งัคบับญัชาตดัสินใจเอง 3) การตดัสินใจทีเกิด
จากตวัผูบ้ริหารเอง

จากทีกล่าวมาแลว้ขา้งตน้  จะเห็นไดว้า่ ปัจจยัการบริหารตามแนวคิดของสเตียร์ (Steers)
ซึงประกอบด้วยปัจจยั  ลกัษณะ คือ 1) ลกัษณะขององค์การ (Organizational  characteristics)
2) ลกัษณะสภาพแวดล้อม (Environmental characteristics) 3) ลกัษณะบุคคล (Employee
Characteristics) และ ) นโยบายการบริหารและการปฏิบติั (Policies and practices) เป็นปัจจยัทีมี
อิทธิพลต่อความสาํเร็จของโรงเรียนในเขตพืนทีสูง ผูว้จิยัจึงไดน้าํปัจจยัการบริหารตามแนวคิดของ
สเตียรส์ (Steers) มาเป็นตวัแปรปัจจยัในการศึกษาครังนี

ปัจจัยบรรยากาศองค์การ
ความหมายของบรรยากาศองค์กร
เกรเซอร์ (Gleazer, ) กล่าววา่ บรรยากาศองคก์ร หมายถึง คุณลกัษณะเฉพาะต่าง ๆ

ทีอธิบายไดถึ้งความแตกต่างของแต่ละองค์การ และซึงคุณลกัษณะเฉพาะเหล่านันมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการทาํงานของบุคคลในองคก์ร

ฉัตรชนก  สายสุวรรณ (2548, หน้า 6) กล่าวว่า บรรยากาศองค์กร  หมายถึง ทศันคติ
ความคิดความรู้สึก ความเขา้ใจหรือความเชือของบุคลากรทีเกียวกบัสถานศึกษา หรือคุณลกัษณะ
ของสภาพแวดลอ้มของสถานศึกษาทีมีผลกระทบต่อการประพฤติปฏิบติังานของบุคลากร

วชิราณี  เหลืองไพโรจน์ (2549, หนา้ 30) กล่าววา่  บรรยากาศองคก์รจะสะทอ้นให้เห็น
ถึงค่านิยม  ปทสัถาน  ทศันคติ และพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กร ภายใตส้ภาพแวดล้อม
การทาํงาน

ชนนันทัธ์  จนัทร์รินทร์ (2550, หนา้ 12) ไดใ้หค้วามหมายของบรรยากาศองคก์ารไวว้า่
เป็นการรับรู้ของแต่ละบุคคลเกียวกบัองคป์ระกอบของสภาพแวดลอ้มในองคก์าร ทงัทางตรงและ
ทางออ้มตามความคาดหวงัและแรงจูงใจของแต่ละบุคคล บรรยากาศองคก์ารเป็นส่วนสาํคญัของ
การเชือมโยงระหว่างบุคคลกบัสิงแวดล้อม ทีสามารถใช้เหตุผลทางวิทยาศาสตร์อธิบายไดแ้ละ
บรรยากาศในรูปขององคป์ระกอบต่าง ๆ

ณฐัยา  กระแจ่ม (2551, หนา้ 9) กล่าววา่ บรรยากาศ องคก์าร หมายถึง สภาพแวดลอ้ม
ในระบบงานและสถานที กล่าวคือ บุคลากรยอ่มจะตอ้งมี บุคลิกภาพทีแสดงถึงความเป็นตนเอง



องคก์ารหรือหน่วยงานก็เช่นกนสามารถแสดง ลกัษณะเฉพาะในดา้นบรรยากาศขององคก์ารหรือ
หน่วยงาน

รติกรณ์ จงวศิาล (2554, หนา้ 11) ไดใ้หค้วามหมาย บรรยากาศองคก์ารวา่เป็นการรับรู้
และประสบการณ์ของสมาชิกเกียวกบัสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร และลกัษณะเฉพาะขององคก์าร
เป็นสิงทีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์ร

สตริงเกอร์ (Stringer, 2002, p. 68) กล่าววา่ บรรยากาศองคก์ร คือ การรับรู้ทีเกิดขึนจาก
ความนึกคิด หรือความรู้สึกของบุคลากรทีมีต่อสภาพแวดลอ้มในการทาํงานปัจจุบนั ซึงเป็นส่วนหนึง
ของการจูงใจการทาํงานในองคก์ร

นกัวจิยักลุ่มเฮย ์(Hay Group, 2005) กล่าววา่  บรรยากาศองคก์รทีเขม้แขง็จะสามารถเพิม
ผลผลิต และสร้างเสริมพฤติกรรมในการทาํงานทีดีให้แก่องคก์รได ้จึงกล่าวไดว้า่ บรรยากาศองคก์ร
หมายถึง องคก์รทีประสบความสาํเร็จยอ่มมาจากการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพของพนกังาน
และเหตุผลสาํคญัในการทาํใหพ้นกังานสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ที ก็คือ การจดับรรยากาศ
องค์กรให้เอือต่อการปฏิบติังานของพนกังานให้มากทีสุด (Quality  Values Moving Towards
Excellence, 2005)

สรุปไดว้า่  บรรยากาศองคก์ร หมายถึง ลกัษณะขององคป์ระกอบต่าง ๆ ภายในองคก์ร
ทีแวดลอ้มตวัผูป้ฏิบติังานและก่อใหเ้กิดการรับรู้ทางตรงและทางออ้มเป็นความรู้สึกของพนกังาน
ทีมีต่อสภาพแวดล้อมในการทาํงาน อนัจะมีผลต่อพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานในการทาํงาน
ซึงบรรยากาศองคก์รนีจะทาํใหอ้งคก์รหนึงแตกต่างกบัอีกองคก์รหนึง

ความสําคัญของบรรยากาศองค์กร
สตริงเกอร์ (Stringer, , p. 9) ไดก้ล่าวว่า บรรยากาศองค์กรเป็นสิงทีสาํคญัต่อ

การรับรู้ของบุคลากรในการกระตุน้ใหเ้กิดการปฏิบติังานทีดีต่อองคก์ร  ดงัที ลิทวนิ และสตริงเกอร์
(Litwin & Stringer, 1968) ไดก้ล่าววา่  บรรยากาศองคก์รมีความสัมพนัธ์กบับุคลากรทีทาํงานอยูใ่น
องคก์ร  ซึงบรรยากาศองคก์รทีดีจะมีส่วนในการจูงใจใหบุ้คลากรเกิดพลงัในการทีจะปฏิบติังาน
ให้บรรลุเป้าหมายทีกาํหนดไว ้ อีกทงัยงัมีความสาํคญัต่อผูบ้ริหารในการพิจารณาปรับปรุงและ
พฒันาบรรยากาศภายในองคก์รใหเ้หมาะสมต่อการปฏิบติังาน บรรยากาศองคก์รยงัมีส่วนสาํคญั
ในการช่วยให้บุคลากรสามารถผลิตผลงานไดเ้พิมขึน ซึง ลิทวิน และสตริงเกอร์ ไดเ้น้นในเรือง
การพฒันาการปฏิบติังานของบุคลากรในดา้นการเพิมผลผลิตของงาน และเพือลดระดบัการลาออก
จากงาน  ซึงมีความสัมพนัธ์เชือมโยงต่อพฤติกรรมการทาํงานในองคก์รโดยตรง

นักวิจยักลุ่มเฮย ์(Hay Group, 3) เห็นว่า การทีจะทาํให้องค์กรมีประสิทธิผลและ
เพิมผลผลิตไดน้นั  จาํเป็นตอ้งสร้างบรรยากาศทีสนบัสนุนการปฏิบติังานของพนกังานใหดี้ทีสุด



แมคคลีแลนด์ (McClelland, 1966) เสนอว่า บรรยากาศภายในองค์กรมีความสาํคญั
ต่อองคก์รเป็นอยา่งมาก ในอนัทีจะทาํใหอ้งคก์รประสบความสาํเร็จนัน ผูบ้ริหารจึงควรสร้างเสริม
บรรยากาศองคก์รทีมุ่งความสาํเร็จ โดยมีคุณลกัษณะสาํคญั ดงันี

1. ระบบการใหร้างวลั (A reward system) เช่น การจ่ายค่าตอบแทน เป็นตน้ เพือทาํให้
ผลการปฏิบติังานนนั ๆ สาํเร็จไดต้ามวตัถุประสงค์

2. ระบบการตงัเป้าหมาย (A system of goal-setting) โดยให้พนกังานแต่ละคน ตงัเป้าหมาย
ของตนเองใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์ององคก์ร

3. เนน้การทาํงานทีตวับุคคล (Emphasis upon individual effort) โดยใหพ้นกังานทุกคน
มีความตงัใจ และพยายามทาํงานทีตนไดรั้บมอบหมายให้ดีทีสุด

4. ระบบการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั (A feedback system) พนกังานสามารถไดรั้บขอ้มูล
จากการปฏิบติังานของตนอย่างรวดเร็ว และมีการพิจารณาความดีความชอบจากความสาํเร็จ
ในผลการปฏิบติั

5. ระบบการลดขนัตอนการบงัคบับญัชา (A system of minimized the degree of
dependence)

สเตียร์ (Steers, 1977, pp. 104-109) ไดก้ล่าววา่ บรรยากาศองคก์รมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
ขององคก์ร คือ

1. บรรยากาศองคก์รเป็นการรับรู้ของบุคคล ทงัในระดบับุคคลและกลุ่มซึงก่อใหเ้กิดเป็น
พฤติกรรมขององค์กรในทีสุด ดงันัน การจดัรูปแบบการบริหารองค์กรจาํเป็นตอ้งคาํนึงถึง
ความตอ้งการของบุคลากรทงัในระดบับุคคลและกลุ่ม

2. บรรยากาศองคก์รหนึงอาจจะเหมาะสมต่อองคก์รหนึง และอาจจะไม่เหมาะสมกบั
อีกองค์กรหนึง ฉะนัน ผูบ้ริหารจึงตอ้งพิจารณาถึงเป้าหมาย และความพยายามทีจะนาํไปสู่
การสร้างสรรค์บรรยากาศทีเอืออาํนวยต่อองค์กร และสอดคล้องกบัเป้าหมายของบุคลากร
โดยบรรยากาศแบบเน้นผลสาํเร็จตามเป้าหมายขององค์กร จะเหมาะสมกบัองค์กรที เน้นผล
การปฏิบติังานขององคก์ร ในขณะทีบรรยากาศองคก์รแบบเนน้ความอบอุ่นและความเป็นอนัหนึง
อนัเดียวกนัขององคก์รนนั จะเหมาะสมต่อองคก์รทีเนน้ความพึงพอใจในการทาํงานของบุคลากร
เป็นหลกั

3. แมว้า่บรรยากาศองคก์รจะมีผลต่อทศันคติและพฤติกรรมการขาดงานของบุคลากร
แต่ก็ไม่สามารถคาดหวงัว่า บรรยากาศองค์กรจะมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากร
นอกจากนี ยงัไดก้ล่าวถึงบรรยากาศองคก์รทีก่อใหเ้กิดผลดีต่อบุคลากรในองคก์ร ขอ้ คือ



3.1 ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction)
3.2 ผลการปฏิบติังาน (Job performance)

กล่าวโดยสรุป จะเห็นไดว้า่ บรรยากาศองคก์รมีความสาํคญัต่อการรับรู้ของสมาชิกภายใน
องคก์รในทุกระดบั เพราะบรรยากาศองคก์รเป็นตวัแปรสาํคญัในการมีส่วนกาํหนดพฤติกรรมของ
สมาชิกทุกคนในองคก์ร  ความสาํเร็จขององคก์รส่วนหนึงยอ่มขึนอยูก่บับรรยากาศองคก์ร ซึงมี
ส่วนในการสนบัสนุนการทาํงานอยา่งยิงในการทีจะทาํให้องคก์รมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ฉะนนั ผูบ้ริหารจึงควรเล็งเห็นถึงความสาํคญัของการบริหารบรรยากาศองค์กร ให้มีลกัษณะ
ทีเอืออาํนวยต่อความสาํเร็จอนัเป็นเป้าหมายหลกัใหไ้ดน้ันเอง

ทฤษฎีเกียวกบับรรยากาศองค์กร
มีนกัวชิาการหลายท่านไดร้วบรวมทฤษฎีทีเกียวกบับรรยากาศองคก์รไวห้ลายทฤษฎี

ดงันี
ชไนเดอร์ (Schneider, 1990, pp. 10-13) ไดน้าํเสนอพฒันาการของแนวคิดและทฤษฎี

ทีเกียวขอ้งกบับรรยากาศองคก์ร ไดน้าํแนวคิดและทฤษฎีของแมคเกรเกอร์ และอากิริส มานาํเสนอ
ดงันี

จากแนวคิดและทฤษฎีทีกล่าวมาสรุปได้ว่าองค์กรนัน ๆ จะเป็นไปในรูปแบบใด
หรือมีบรรยากาศในองค์กรเป็นอย่างไรนัน ก็ขึนอยู่กบัแนวคิดและทฤษฎีทีผูบ้ริหารได้นาํหลกั
การนนั ๆ มาบริหารองคก์ร และการบริหารงานในองคก์รใหเ้กิดประสิทธิผลจาํเป็นตอ้งคาํนึงถึง
ตวับุคคล ตวัองคก์รและสภาพแวดลอ้มอยา่งเป็นองคร์วม การบริหารงานของผูบ้ริหาร โดยยดึแนวคิด
และทฤษฎีการบริหารทีแตกต่างกนั ย่อมก่อให้เกิดการรับรู้สภาพแวดล้อมในการปฏิบติังานที
แตกต่างกนัไปในแต่ละองคก์ร ฉะนัน รูปแบบการบริหารองคก์รแบบต่าง ๆ ยอ่มมีส่วนกาํหนด
บรรยากาศองคก์รทีแตกต่างกนั นอกจากนี ยงัส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมการทาํงานของพนกังาน
ในองคก์รดว้ยเช่นกนั

กิบสัน (Gibson, 1990 อา้งถึงใน ประจกัษ์ จงอศัญากุล, 2546, หนา้ 11-14) ไดป้ระมวล
ทฤษฎีเกียวกบับรรยากาศองคก์ารไวโ้ดยมีรายละเอียด 7 ประการ ดงันี

1. ทฤษฎีการบริหารงานแบบวทิยาศาสตร์ของเทเลอร์ (Taylor, 1911) เนน้การจดัการ
ทีดีทีสุด สนใจเรืองการแบ่งงานกนัทาํเฉพาะอยา่ง และมีการจดัโครงสร้างขององคก์ารโดยแสดง
ใหเ้ห็นถึงความเกียวขอ้งระหวา่งโครงสร้างกบัหนา้ที ซึงก่อใหเ้กิดบรรยากาศในองคก์าร

2. ทฤษฎีความสัมพนัธ์ของสิงแวดลอ้ม เนน้เรืองความสัมพนัธ์ของสิงแวดลอ้มระหวา่ง
เทคโนโลยีโครงสร้าง และผลการทาํงานพยายามทีจะแสดงให้เห็นว่าบรรยากาศของโครงสร้าง
เทคโนโลย ีความตอ้งการมีอิทธิพลต่อการทาํงานอยา่งไร



3. ทฤษฎีซายเบอร์เมติก (Cybermatics) เนน้วา่มนุษยส์ามารถควบคุมสภาพแวดลอ้ม
ไดแ้สดงใหเ้ห็นถึงความสาํคญัของขอ้มูลในการทาํงาน

4. ทฤษฎีสแปนออฟคอนโทรล (Span of control) เนน้รูปแบบของการขยายการบงัคบั
บญัชาให้สเกลวดัความสาํคญัขององค์ประกอบต่าง ๆ ของบรรยากาศ เช่น วดัจาํนวนครั งของ
การฝึกอบรมบรรยากาศของการวางแผน

5. ทฤษฎีการกระจายอาํนาจ (Decentralization) เนน้ทีการตดัสินใจของเบืองล่าง
บรรยากาศองคก์ารเช่นนีจะตอ้งมีความไวว้างใจและซือสัตย์

6. ทฤษฎีระบบ 4 ของลิเคิร์ท (Likert, 1961) เนน้ขบวนการของกลุ่ม เช่นการติดต่อ
แรงจูงใจความสัมพนัธ์กลุ่ม และเชือวา่แบบของผูน้าํมีอิทธิพลต่อกลุ่มมาก ชีใหเ้ห็นวา่บรรยากาศ
ของการทาํงาน มีการสนบัสนุนกนัเพือนาํไปสู่ประสิทธิภาพ

7. ทฤษฎีการเพิมภาระหนา้ทีและความรับผดิชอบในงาน (Job enrichment) เนน้ทีจะ
พิสูจน์ประสิทธิภาพของงานและความพอใจของสมาชิกในองค์การพยายามสร้างบรรยากาศ
ใหส้มาชิกมีความรับผดิชอบ มีโอกาสมีความไวเ้นือเชือใจกนั

จากการศึกษาทฤษฎีต่าง ๆ เกียวกบับรรยากาศองคก์าร สรุปไดว้า่ หลกัการและเหตุผล
ของแต่ละทฤษฎีมีความเกียวขอ้งสัมพนัธ์กนัก่อให้เกิดบรรยากาศองค์การ องค์การทีผูบ้ริหาร
ตามแบบทฤษฎีใด ก็จะมีสภาพแวดลอ้มรวมถึงรูปแบบการปฏิบติัตามลกัษณะแนวคิดและทฤษฎีนนั

รูปแบบของบรรยากาศองค์กร
ลิทวิน และสตริงเกอร์ (Litwin & Stringer, 1968, pp. 188-190) ได้เสนอรูปแบบของ

บรรยากาศองคก์รไว้  แบบ คือ
1. บรรยากาศแบบการใชอ้าํนาจ (Authoritarian climate) ซึงรวมอาํนาจการตดัสินใจ

ไวที้ผูบ้ริหาร ส่วนผูป้ฏิบติังานนันจะตอ้งปฏิบติัตนตามกฎระเบียบอย่างเคร่งครัด รูปแบบ
บรรยากาศเช่นนีจะส่งผลให้ผูป้ฏิบติังานมีขวญัและกาํลงัใจในงานตาํ ขาดความคิดสร้างสรรค์
ผลผลิตลดลง และมีทศันคติไม่ดีต่อกลุ่มคนในองคก์ร

2. บรรยากาศทีมุ่งความสาํเร็จของงาน (Achievement oriented climate) ถือเอาเป้าหมาย
ขององค์การเป็นหลกัสาํคญั มีการยอมรับสาํหรับผูที้ปฏิบติังานดี เน้นความรับผิดชอบส่วนตน
จึงทาํใหผู้ป้ฏิบติังานมีความคิดริเริมสร้างสรรค ์ผลผลิต ความพึงพอใจในการทาํงาน และความตอ้งการ
ใหง้านสาํเร็จอยูใ่นระดบัสูง และมีทศันคติทีดีต่อเพือนร่วมงาน

3. บรรยากาศทีใหค้วามสาํคญัต่อผูป้ฏิบติังาน (Employee-centered climate) มีลกัษณะ
สาํคญั คือมีการติดต่อสือสารแบบเปิดเผย ใหค้วามช่วยเหลือซึงกนัและกนั และมีการกระจายอาํนาจ
การตดัสินใจ ให้ความเป็นอิสระในการทาํงาน มีโครงสร้างองคก์รทียดืหยุน่ตามสถานการณ์และ



ใหก้ารยอมรับของบุคคลเป็นสมาชิกของกลุ่ม ซึงบรรยากาศนีจะช่วยเพิมประสิทธิภาพการทาํงาน
และลดอตัราการลาออกจากงาน อีกทงัลดตน้ทุนการผลิต และลดเวลาในการฝึกปฏิบติังานอีกดว้ย

บราวน์ และโมเบิร์ก (Brown & Moberg, 1980, pp. 420-421) ไดศึ้กษารูปแบบบรรยากาศ
องคก์ร โดยแบ่งออกเป็น  ลกัษณะ คือ

1. องคก์รทีมีบรรยากาศเนน้การใชอ้าํนาจ โดยมีโครงสร้างทางอาํนาจทีเห็นเด่นชดั
และผูบ้งัคบับญัชาใชอ้าํนาจเด็ดขาดในการตดัสินใจในเรืองต่าง ๆ ซึงความสัมพนัธ์ของคนในองคก์ร
จะเป็นลกัษณะทีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะตอ้งพึงพาและเอาใจผูบ้งัคบับญัชา เพือความกา้วหน้าใน
การทาํงาน ในขณะเดียวกนัก็มีการแข่งขนัในระหวา่งเพือนร่วมงานในระดบัสูง

2. องคก์รทีมีบรรยากาศเนน้การทาํหนา้ทีตามบทบาท ซึงเนน้ยาํในกฎเกณฑ์และระเบียบ
ขององค์กรอย่างเคร่งครัด บรรยากาศขององค์กรแบบนีพฒันามาจากองค์กรแบบแรก กล่าวคือ
แบบแรกจะปล่อยใหส้มาชิกมีการแบ่งปันแยง่ชิงผลประโยชน์อยา่งเตม็ที แต่องคก์รทีมีบรรยากาศ
เนน้การทาํหนา้ทีตามบทบาท จะควบคุมการแข่งขนัและความขดัแยง้อยูภ่ายในกฎเกณฑ์และระเบียบ
ซึงเนน้ความมันคงเป็นสาํคญั ทงันีหากองคก์รใดมีบรรยากาศเช่นนียอ่มเป็นการยากทีจะก่อใหเ้กิด
การพฒันาหรือเปลียนแปลงสิงใหม่ ๆ ได้

3. องคก์รทีมีบรรยากาศเนน้การทาํงาน ซึงใหค้วามสาํคญักบัเป้าหมายขององคก์ร
เป็นหลกั การตดัสินหรือประเมินผลการทาํงานหรือกิจกรรมต่าง ๆ ในองค์กรมกัจะพิจารณาว่า
เป็นไปตามเป้าหมายทีวางไวห้รือไม่ การใชอ้าํนาจหนา้ทีจะเกิดความชอบธรรมก็ต่อเมือใชอ้าํนาจ
เพือใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร หากคนทีทาํงานในบรรยากาศองคก์รลกัษณะนีไม่มีความรู้
หรือทกัษะทีองคก์รตอ้งการแลว้ องคก์รจะหาคนมาแทนทีโดยทนัที

4. องคก์รทีมีบรรยากาศเนน้ความสาํคญัของคน โดยองคก์รเกิดขึนเพือสนอง
ความตอ้งการของสมาชิกในองคก์ร มีการจ่ายค่าตอบแทนทีก่อใหเ้กิดความพอใจแก่ผูป้ฏิบติังาน
อยา่งเท่าเทียมกนั

โสมสกาว  สนิทวงศ ์ณ อยธุยา (2542, หนา้ 47-52) ไดแ้บ่งบรรยากาศการทาํงาน
ในองคก์ร ออกเป็น 2 แบบ ไดแ้ก่

1. บรรยากาศทีไร้ความสุขไม่ค่อยสนุกกบัการทาํงาน (Defensive climate) บรรยากาศ
แบบนี เป็นทีไม่พึงประสงคข์องบุคลากรในองคก์ร ไดแ้ก่ บรรยากาศทีมีการวพิากษว์จิารณ์ ตาํหนิ
ติเตียน ผูบ้ริหารมกัตดัสินพนกังานดว้ยอคติ  บรรยากาศทีเตม็ไปดว้ยการควบคุม ผูบ้ริหารสังการ
ในลกัษณะเผด็จการ  ยดึกฎขอ้บงัคบัอยา่งเคร่งครัด บรรยากาศทีบิดเบือน ไม่จริงใจต่อกนั  ผูบ้ริหาร
มกัคิดและทาํเพือประโยชน์ของตนเป็นหลกั บรรยากาศแบบชาเยน็ ผูบ้ริหารไม่เอาใจใส่ต่อความรู้สึก



ของพนกังาน บรรยากาศของการใชอ้าํนาจทีเหนือกวา่ ผูบ้ริหารคอยควบคุมดูแลลูกนอ้งอยา่งใกลชิ้ด
เพราะขาดความเชือมันจนไม่รับฟังความคิดเห็นของลูกนอ้ย  เป็นตน้

2. บรรยากาศแห่งการเสริมสร้าง (Supportive climate) เป็นบรรยากาศทีถึงประสงคข์อง
พนกังานทุกคน และผลกัดนัใหพ้นกังานทุกคนเกิดขวญักาํลงัใจในการทาํงานสูงขึน อนัจะนาํไปสู่
ความพึงพอใจในงานทีเพิมมากขึนส่งผลใหเ้กิดการเพิมผลผลิตไดต้ามเป้าหมาย ไดแ้ก่ บรรยากาศ
ทีมีความยดืหยุน่ ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดแ้สดงความคิดเห็น ยอมรับฟังบรรยากาศทีมี
แต่ความเขา้ใจ ซึงก่อใหเ้กิดการตงัใจทาํงานร่วมมือกนั และทาํงานอยา่งมีคุณภาพ เป็นตน้

จากแนวคิดรูปแบบต่าง  ๆ ของบรรยากาศองคก์ร สรุปไดว้า่บรรยากาศองคก์รทีก่อใหเ้กิด
ผลดีทงัต่อองค์กรและต่อพนักงานในองค์กรทีสุด  คือ บรรยากาศทีมีลกัษณะเป็นการบูรณาการ
ระหว่างการเน้นทีมุ่งความสาํเร็จของงาน เพือให้องค์กรบรรลุความสาํเร็จตามเป้าหมายทีตงัไว้
อยา่งมีประสิทธิภาพและทีให้ความสาํคญัต่อผูป้ฏิบติังาน โดยการเอาใจใส่ต่อพนกังานในดา้นต่าง ๆ
ซึงจะช่วยเพิมประสิทธิภาพการทาํงานของผูป้ฏิบติังาน อีกทังยงัเป็นการลดอตัราการลาออก
จากงานไดเ้ช่นกนั ฉะนนั การสร้างบรรยากาศองคก์รทีก่อเกิดพฤติกรรมการทาํงานของผูป้ฏิบติังาน
ทีเอือต่อความสาํเร็จขององค์กร จึงเป็นเรืองทีฝ่ายบริหารไม่ควรควรมองขา้มถึงความสาํคญัใน
การจดัรูปแบบของบรรยากาศองคก์รตามความเหมาะสม

องค์ประกอบของบรรยากาศองค์กร
ลกัษณะการบริหารงานของแต่ละองคก์าร จะมีรูปแบบทีซบัซอ้นแตกต่างกนัออกไป

ซึงบรรยากาศองค์กรจะประกอบดว้ยมิติต่าง ๆ โดยมีพืนฐานของการรับรู้และความเขา้ใจของ
บุคลากรในองคก์รตามสภาพแวดลอ้มภายในองคก์รนนั ๆ ดว้ยการเล็งเห็นความสาํคญัขององคป์ระกอบ
ของบรรยากาศองคก์รทีมีหลากหลายนี จึงมีนกัวิชาการใหค้วามสนใจและศึกษาเกียวกบัองคป์ระกอบ
ของบรรยากาศองคก์ร และไดใ้ชเ้ป็นแนวทางในการกาํหนดเป็นตวัแปรขึน เพือใชว้ดับรรยากาศ
องคก์ร ซึงมีความหลากหลายดงัต่อไปนี

สตริงเกอร์ (Stringer, 2002, pp. 10-12) ไดศึ้กษาบรรยากาศองคก์รเพือเป็นการพรรณนา
ลกัษณะของสภาพแวดล้อมขององค์กร และสามารถวดัระดบัของการรับรู้บรรยากาศองค์กร
ซึงมีความสัมพนัธ์ต่อพฤติกรรมการปฏิบติังานของสมาชิกในองคก์ร ประกอบดว้ย 6 ดา้น ดงันี

1. ดา้นโครงสร้าง (Structure) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรทีมีต่อระบบความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคลากร และตาํแหน่งต่าง ๆ ไดแ้ก่ บทบาทหนา้ทีทีรับผดิชอบ ความชดัเจนของการแบ่งงาน
อาํนาจหนา้ทีการบริหารต่าง ๆ การวางแผนการบริหารงาน การกาํหนดกฎขอ้บงัคบัและระเบียบ
วธีิการปฏิบติัต่าง ๆ เพือเป็นแนวทางในการปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ร



2. ดา้นมาตรฐานงาน (Standards) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรทีมีต่อหลกัการ
ทีกาํหนดขึนเพือประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานทุกแผนกอยา่งเป็นระเบียบชดัเจน เพือเป็น
หลกัฐานทีทาํให้เกิดเป็นมาตรฐานในการปรับปรุงผลการปฏิบติังาน และเป็นทีเชือถือได้ใน
หลกัปฏิบติัตามประสิทธิผลของงาน เป็นการเสริมสร้างความภาคภูมิใจของพนกังานทีมีต่อผล
การปฏิบติังานทีมีประสิทธิภาพ

3. ดา้นความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรในการเอาใจใส่
ต่องานและมีความสาํนึกในภาระหนา้ทีทีตนไดรั้บหมายใหป้ฏิบติัจนสาํเร็จ มีความมันใจในตนเอง
ในการคิด และแกปั้ญหางานทีปฏิบติัจนสาํเร็จเป็นทีเชือถือไดแ้ละไวว้างใจได้

4. ดา้นการยอมรับการให้รางวลั (Recognition) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรใน
การยอมรับในผลตอบแทนทีองคก์รจ่ายให ้เช่น เงินเดือน โบนสั การเพิมค่าตอบแทน การยกยอ่ง
ชมเชย การยอมรับในการงานการใหบ้ริการจดัสวสัดิการต่าง ๆ การเลือนตาํแหน่ง เพือสร้างขวญั
และกาํลงัใจแก่พนกังานทีมีความรู้ความสามารถและมีประสิทธิภาพของงาน

5. ดา้นการสนบัสนุน (Support) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรทีมีต่อหวัหนา้งาน
และเพือนร่วมงานในการให้ความไวว้างใจ ความสนใจเอาใจใส่ และความช่วยเหลือซึงกนัและกนั
ในการปฏิบติัหนา้ทีการงานอยา่งเสมอภาคกนั

6. ดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร (Commitment) หมายถึง ความรู้สึกภาคภูมิใจทีเป็น
ส่วนหนึงขององค์การเป็นสมาชิกทีมีคุณค่าต่อทีมงาน มีความเต็มใจทีจะทุ่มเทความพยายาม
ในการทาํงาน เพือบรรลุเป้าหมายองคก์าร มีความผกูพนัต่อองคก์ารทีปฏิบติัอยู่

นงเยาว ์ แกว้มรกต (2542, หนา้ 15-16) แบ่งองคป์ระกอบบรรยากาศองคก์รเป็น 6 ดา้น
คือ

1. โครงสร้างองคก์าร หมายถึง การรับรู้ของพนกังานทีมีต่อลกัษณะโครงสร้างองคก์าร
เช่น การแบ่งหน่วยงาน ความชดัเจนในแบ่งสายการบงัคบับญัชา เป้าหมายองคก์ร ความซบัซอ้น
ของระบบงาน กฎระเบียบต่าง ๆ การใช้เทคโนโลยีต่าง ๆ รวมทังรูปแบบของการติดต่อสือสาร
ในองค์กรนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การ หมายถึง การรับรู้ของพนักงาน
ต่อปรัชญา และแนวทางในการจดัการทรัพยากรบุคคลทังหมดขององค์กร ทงัในดา้นสรรหา
การรักษาและการพฒันาพนกังาน

2. ลกัษณะงาน หมายถึง การรับรู้ของพนกังานทีมีต่อภาระหนา้ที ความรับผิดชอบ
ในงานความยากง่ายและความทา้ทายของงาน ความมันคงและความกา้วหน้าในงาน ตลอดจน
ความมีคุณค่าของงาน



3. การบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง การรับรู้ของพนกังานทีมีต่อลกัษณะ
การบริหารและการตดัสินใจของผูบ้งัคบับญัชา การใหค้วามสนบัสนุนไวว้างใจ การประเมินผล
การปฏิบติังาน การเลือนตาํแหน่ง การให้รางวลัและการลงโทษของผูบ้งัคบับญัชา

4. สัมพนัธภาพในหน่วยงาน หมายถึง การรับรู้ของพนกังานทีมีต่อความสัมพนัธ์
ระหวา่งเพือนร่วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา และความร่วมมือช่วยเหลือกนัในการทาํงาน ความอบอุ่น
เป็นมิตร ความสามคัคีและการยอมรับจากเพือนร่วมงาน

5. ค่าตอบแทน หมายถึง การรับรู้ของพนกังานทีมีต่อเงินเดือนหรือผลตอบแทนต่าง ๆ
ทีไดรั้บจากองคก์ร

มานิดา  คงเดชอุดมกุล (2548, หนา้ 35) ไดแ้บ่งปัจจยัทีเป็นองคป์ระกอบของบรรยากาศ
องคก์รออกเป็น 5 ปัจจยั ดงันี

1. โครงสร้างองคก์ร ไดแ้ก่ ลกัษณะโครงสร้างองคก์รทีมีต่อการปฏิบติังานและ
ต่อกฎระเบียบต่าง ๆ ขององคก์ร

2. ความรับผดิชอบ ไดแ้ก่ ความรับผดิชอบในภาระหนา้ที และความรู้สึกเกียวกบั
ความสาํเร็จของงาน

3. การติดต่อสือสาร ไดแ้ก่ การติดต่อสือสารภายในองคก์รมีลกัษณะสือสารโดยตรง
4. พฤติกรรมของผูบ้ริหาร ไดแ้ก่ บทบาทของผูบ้ริหารในดา้นต่าง ๆ
5. พฤติกรรมของเพือนร่วมงาน ไดแ้ก่ บทบาทของผูป้ฏิบติังานในระดบัชันเดียวกนั
ดงันนั บรรยากาศองคก์ารจะประกอบไปดว้ย องคป์ระกอบต่าง ๆ ทีหลากหลาย ทงันี

อยูบ่นพืนฐานตามแนวคิดของนกัวชิาการแต่ละท่านทีมีมุมมองแตกต่างกนั ในการกาํหนดองคป์ระกอบ
ของบรรยากาศองค์กรให้เป็นไปตามความเหมาะสมกบัองค์กรนัน ๆ ในการศึกษาวิจยัครังนี
เป็นการศึกษาบรรยากาศองค์การในบริบทของสถานศึกษา ดงันัน ผูว้ิจยัจึงได้บูรณาการแนวคิด
ของสตริงเกอร์ (Stringer, 2002) กบันกัการศึกษาอืน โดยจาํแนกบรรยากาศองคก์ารออกเป็น 5 ดา้น
คือ ด้านโครงสร้าง ด้านมาตรฐานงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านการยอมรับการให้รางวลั
และดา้นการสนบัสนุน

ปัจจัยการมีส่วนร่วมของชุมชน
ความหมายของการมีส่วนร่วม
ดูจล์าห์ (Deroche, 1977, p. 90) กล่าวถึงความหมายของการมีส่วนร่วม (Participation)

วา่เป็นคาํทีมีความหมายกวา้งและใชใ้นบริบททีแตกต่างกนั นกัการศึกษาใชค้าํนีในการอา้งอิงถึง
การมีส่วนร่วมในเหตุการณ์ กิจกรรม หรือโครงการทีมีวตัถุประสงคเ์พือการศึกษา นกัรัฐศาสตร์
ใชค้าํนีในความหมายของการเขา้ร่วมกบัสถาบนัการเมืองของชุมชน เช่น การไปออกเสียงเลือกตัง



นักสังคมวิทยาใช้ในความหมายของ การมีปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอืน ๆ ส่วนกลุ่มอืน ๆ ใช้ใน
ความหมายของการมีส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจ

แวง (Whang, 1981, p. 5) ให้ความหมายของการมีส่วนร่วมวา่ หมายถึง กระบวนการ
ในการเขา้ไปดาํเนินงานของบุคคลหรือของกลุ่ม เพือไดส้ะทอ้นถึงความสนใจของตนหรือเพือให้
การสนบัสนุนทางดา้นกาํลงังานหรือทรัพยากรต่อสถาบนั หรือระบบทีครอบคลุมการดาํเนินชีวิต
ของพวกเขา

สหประชาชาติ (Unite  Nation, 1981, p. 5) ให้ความหมายของการมีส่วนร่วม
(Participation) ว่าหมายถึง การสร้างโอกาสให้สมาชิกทุกคนของชนชนและสมาชิกในสังคม
ทีกวา้งกวา่สามารถเขา้มามีส่วนร่วมช่วยเหลือ และเขา้มามีอิทธิพลต่อกระบวนการดาํเนินกิจกรรม
พฒันา รวมทงัมีส่วนไดรั้บประโยชน์จากผลของการพฒันาอยา่งเท่าเทียมกนั

ยาดาฟ (Yadav, 1980, p. 87) ได้ชีให้เห็นว่าการมีส่วนร่วมของประชาชน หมายถึง
การร่วมมือของประชาชนดว้ยความตงัใจและสมคัรใจโดยไม่ถูกบงัคบั ซึงกระบวนการความร่วมมือ
ของประชาชนนนัตอ้งมีความรู้สึกต่อไปนี 1) การเขา้ร่วมในการตดัสินใจตกลงใจ 2) การเขา้ร่วม
ในการดาํเนินการของแผนและโครงการพฒันา 3) การเขา้ร่วมในการติดตามประเมินผลโครงการ
และแผนงานของการพฒันา 4) การเขา้ร่วมในการรับผลประโยชน์จากการพฒันา

โอคเลย ์(Oakley, 1991, pp. 8-9) เห็นว่า การมีส่วนร่วม หมายถึง การดาํเนินกิจกรรม
ทีเกียวขอ้งกบั 3 ลกัษณะต่อไปนี คือ 1) เป็นการให้การช่วยเหลือ 2) เป็นการให้อาํนาจและ
3) เป็นงานขององค์กร โดยยาํความสาํคญัของการให้อาํนาจว่า หมายถึง การมีส่วนร่วม การให้
อาํนาจเป็นการเพิมหรือพฒันาทกัษะขีดความสามารถในการบริหาร การมีส่วนร่วมจึงมีความสัมพนัธ์
กบัการใหอ้าํนาจองคก์าร เป็นปัจจยัพืนฐานของการใหอ้าํนาจ และมกัจะเป็นรากฐานสําคญัของ
การใหค้วามช่วยเหลือดว้ย ดงันนั การช่วยเหลือการให้อาํนาจและงานขององคก์าร จึงมีความเกียวขอ้ง
กบัการมีส่วนร่วม

เออร์วิน (Ervin, 1976, p. 138 อา้งถึงใน วลัภา พรหมฤทธ์, 2550) ไดใ้หแ้นวคิดเกียวกบั
ความหมายของการพฒันาแบบมีส่วนร่วมว่า คือ กระบวนการให้ประชาชนเขา้มามีส่วนร่วม
เกียวขอ้งในการดาํเนินงานพฒันา ร่วมคิด ตดัสินใจแกปั้ญหาของตนเอง เน้นการมีส่วนร่วม
ใช้ความคิดสร้างสรรค์ และความชาํนาญของประชาชนแกไ้ขปัญหาร่วมกนั การใช้วิทยาการ
ที เหมาะสมใหก้ารสนบัสนุนติดตามผลการปฏิบติังานขององคก์ร เจา้หนา้ทีทีเกียวขอ้ง

พงศพ์นัธ์ แกว้หาวงษ ์(2550, หนา้ 40) การมีส่วนร่วม หมายถึง การเขา้ร่วมของบุคคล
ต่าง ๆ ในการตดัสินใจ การดาํเนินการ ร่วมคิด ร่วมฟัง ร่วมแสดงความคิดเห็น ร่วมสาํรวจปัญหา
ร่วมลงทุน ร่วมรับผลประโยชน์ ร่วมส่งเสริม สนับสนุน ช่วยเหลือ ป้องกนัและแกไ้ขปัญหา



และร่วมประเมินผลในกิจการใด ๆ ทีส่งผลกระทบต่อบุคคล ทงัทางตรงและทางออ้มเพือพฒันา
ความสามารถของตนเอง และเพือประโยชน์ต่อการดาํรงชีวิต ตามวตัถุประสงค์ทีกลุ่มบุคคล
ได้ ร่วมกนักาํหนดไว้

วลัภา พรหมฤทธิ (2550, หนา้ 23) ไดใ้หค้วามหมายของการมีส่วนร่วมวา่ การมีส่วนร่วม
เป็นกระบวนการหรือวธีิการต่าง ๆ ทีเปิดโอกาส ส่งเสริม สนบัสนุนใหป้ระชาชนในชุมชนเขา้มามี
ส่วนร่วมคิด ร่วมทาํ ร่วมแกไ้ขปัญหา ร่วมชืนชมในผลสัมฤทธิในการดาํเนินกิจกรรมใดกิจกรรมหนึง
หรือหลาย ๆ กิจกรรม โดยใชศ้กัยภาพทีมีอยู ่ซึงการดาํเนินงานโรงเรียนส่งเสริมสุภาพก็เป็น โครงการ
ทีตอ้งอาศยัประชาชนพ่อแม่ผูป้กครองเขา้มามีส่วนร่วม เพือให้เกิดความถาวรย ังยืนเช่นเดียวกนั

กิตติ กรทอง (2552) การมีส่วนร่วมหมายถึงการเกียวขอ้งด้านจิตใจและอารมณ์
เปิดโอกาสให้ประชาชนได้คิดริเริมตดัสินใจ ปฏิบติัรับผิดชอบ แกปั้ญหาการรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร
การพฒันาความสามารถ ควบคุมทรัพยากร การร่วมกิจกรรมตามหลกัประชาธิปไตย ตลอดจน
การใหอ้าํนาจการเขา้ไปมีหนา้ทีรับผดิชอบ

สรุปไดว้า่ การมีส่วนร่วม หมายถึง การทีบุคคลกลุ่มคน หรือองคก์รไดร่้วมกนัคิด แกไ้ข
ปัญหา ร่วมดาํเนินการและทาํกิจกรรมใดกิจกรรมหนึง โดยร่วมกนัวางแผน ร่วมปฏิบติังาน
และร่วมติดตามผลการดาํเนินงาน เพือพฒันาสิงหนึงสิงใดให้บรรลุตามเป้าหมายทีกาํหนดไว้
หรือทาํใหบุ้คคลไดป้ระโยชน์จากการกระทาํสิงเหล่านนั

ทฤษฎีเกียวกบัมีส่วนร่วม
ทฤษฏีเกียวกบัการมีส่วนร่วม นกัการศึกษาไดเ้สนอแนวคิดไวด้งันี
1. ทฤษฎีการกระทาํสังคม (The theory of social action)
รีดเดอร์ (Reeder, 1974, p. 39) ไดก้ล่าวว่า การกระทาํทางสังคม (Social action)

ประกอบดว้ย กลุ่มปัจจยัหลายประการ มิไดจ้าํกดัอยูเ่พียงปัจจยัหนึง และไดอ้ธิบายถึงเหตุผลใน
การกระทาํสิงหนึงสิงใดของบุคคลว่าขึนอยู่กบัปัจจยัหลายประการทีเรียกว่า  ความเชือหรือ
ความไม่เชือ (Believes or disbelieves) ไม่ไดจ้าํกดัอยูเ่พียงปัจจยัหนึง แบ่งไดด้งันี กล่าววา่ การกระทาํ
ของมนุษยใ์นเรืองใดก็ตามขึนอยูปั่จจยัต่าง ๆ ไดแ้ก่  เป้าหมาย ความเชือทีสืบทอดกนัมา ค่านิยม
มาตรฐาน นิสัยและขนบธรรมเนียมประเพณี ความคาดหมาย ความผูกพนั แรงเสริม โอกาส
ความสามารถ และการสนบัสนุน ซึงเป็นปัจจยัหรือสาเหตุทีมีผลต่อ การกระทาํทางสังคม มีดงันี

1.1 ในสถานการณ์ของการกระทาํทางสังคม จะเกียวขอ้งกบัพฤติกรรมทางสังคม
ซึงแต่ละบุคคลก็มีเหตุผลแต่ละอยา่งในการตดัสินใจในการกระทาํ

1.2 บุคคลหรือองคก์ารจะตดัสินใจ หรือแสดงการกระทาํบนพืนฐานของกลุ่มเหตุผล
ซึงตดัสินใจเอง ไดว้า่สอดคลอ้งหรือตรงปัญหาสถานการณ์นัน ๆ



1.3 เหตุผลบางประการอาจสนบัสนุนการตดัสินใจ และเหตุผลบางประการ
อาจต่อตา้นการตดัสินใจ

1.4 เหตุผลนนัผูต้ดัสินใจให้นาํหนกัแตกต่างกนั การเลือกเหตุผลหรือปัจจยัทีมี
อิทธิพลต่อการตดัสินใจ

1.5 เหตุผลในการตดัสินใจนนัไม่ใช่มาจากเหตุผลใดเหตุผลหนึง
1.6 การตดัสินใจกลุ่มของเหตุผลทีเกียวขอ้งกบัสถานการณ์นนั ๆ จะมีอิทธิพลต่อ

การตดัสินใจทุกโอกาส
1.7 กลุ่มของปัจจยัหรือเหตุผลทีมีอิทธิพลต่อการกระทาํทางสังคมนัน ยอ่มจะมี

การเปลียนแปลง
1.8 สาํหรับกรณีเฉพาะอยา่งภายใตก้ารกระทาํทางสังคม จะมีบ่อยครังทีมีทางเลือก

สองหรือสามทาง เพือทีจะตอ้งสนองต่อสถานการณ์นนั ๆ
1.9 ผูก้ระทาํหรือผูต้ดัสินใจอาจเลือกทางใดทางหนึง
1.10 เหตุผลทีจะตดัสินใจสามารถทีจะมองเห็นไดจ้ากทางเลือกทีถูกตอ้งแลว้

จากทฤษฎีดงักล่าว สามารถสรุปไดว้า่ การเร้าเพือให้เกิดกิจกรรมทางสังคมเพือทีจะทาํ
ใหค้นในสังคมเขา้มามีส่วนร่วมกิจกรรมทางสังคม จะตอ้งมีความเขา้ใจในวถีิชีวิต ค่านิยม จารีต
ประเพณี ทศันคติของบุคคล การพฒันาโดยใชสิ้งทีเหมาะสมนาํไปสู่การทีสมาชิกในชุมชนเขา้ร่วม
ในรูปแบบของการมีส่วนร่วมและตดัสินใจ

2. ทฤษฎีโครงสร้างหนา้ที (Structural and function)
พาร์สัน (Parson, 1960, pp. 150-155) ไดก้ล่าววา่ หน่วยของการกระทาํในลกัษณะ

ทีบุคคลมีทางเลือกหลายทาง ในการเขา้หาเป้าหมายในหน่วยของการกระทาํ โดยมีองคป์ระกอบ คือ
2.1 บุคคลหรือผูก้ระทาํ (Actor)
2.2 การเขา้หาเป้าหมาย (Goal seeking)
2.3 วธีิการในการบรรลุเป้าหมาย ซึงมีหลายวธีิการ (Alternative means)
2.4 สถานการณ์ต่าง ๆ ทีบุคคลจะตอ้งประสบ (Situation conditions) เช่น ลกัษณะ

ทางชีวภาพในตวับุคคล สิงแวดลอ้มภายนอก
2.5 ผูก้ระทาํจะถูกควบคุมโดยบรรทดัฐาน ค่านิยม และความคิดต่าง ๆ ทางสังคม

ซึงเขา้ไปอยูใ่นตวัของผูก้ระทาํ
พาร์สัน (Parson, ) ไดข้ยายการอธิบายหน่วยของการกระทาํขึนมาเป็นการอธิบาย

ระบบสังคม (Social system) ประกอบด้วยผูร่้วมกระทาํตังแต่ 2 คน ขึนไป  โดยผูร่้วมกระทาํ
แต่ละคนจะมีบทบาท สถานภาพ วธีิการบรรลุเป้าหมาย ตลอดจนอยูภ่ายใตเ้งือนไขของสถานการณ์



และบรรทดัฐานค่านิยม  รวมไปถึงความคิดต่าง ๆ นอกจากนีแล้วผูร่้วมกระทาํในระบบสังคม
มีลกัษณะการฝึกอบรม (Orientation) ติดตามมาดว้ย  ซึงลกัษณะการฝึกอบรมดงักล่าวแบ่งไดเ้ป็น
2 แบบ คือ

1. การฝึกอบรมในดา้นอารมณ์ (Motivation orientation) ซึงเป็นสิงทีก่อใหเ้กิดพลงังาน
ในการเขา้ร่วม

2. การฝึกอบรมในดา้นค่านิยม (Value orientation) การฝึกอบรมในเรืองค่านิยมเป็นสิงที
ก่อใหเ้กิดการรับรู้ในบรรทดัฐาน ตลอดจนแบบแผนความประพฤติต่าง ๆ ในการแสดงการกระทาํ
ระหวา่งกนัในสังคม

นอกจากนี จะเห็นไดว้า่ ภายในระบบสังคม ยงัมีระบบยอ่ยอืน ๆ เขา้มาประสานสอดแทรก
เช่น ระบบวฒันธรรม (Cultural system) ระบบบุคลิกภาพของสมาชิกในระบบสังคม (Personality
system) และระบบอินทรียข์องผูร่้วมสัมพนัธ์ (Organism system) หรือบางทีระบบอินทรียด์งักล่าว
อาจจะเรียกวา่ ระบบชีววทิยา (Biological system)

พาร์สัน (Parson, ) ยงัไดก้ล่าวถึงตวัแปรทีเป็นแบบแผนพฤติกรรมภายในระบบ
สังคม (Pattern  variables) 5 คู่ ดว้ยกนั  ตวัแปรเหล่านีจะพบไดใ้นสังคมทีลา้หลงัและระบบสังคม
ทีพฒันาแลว้ กล่าวคือ

1. การกระทาํทีใชอ้ารมณ์ และการกระทาํทีปราศจากอารมณ์ (Affective and affection
neutrality) ในแบบแรกจะเป็นลกัษณะของความสัมพนัธ์ในกลุ่มปฐมภูมิ เช่น ครอบครัว เพือนสนิท
ส่วนแบบทีสอง เป็นการกระทาํทีปราศจากอารมณ์ เช่น การปฏิบติัระหวา่งแพทยก์บัคนไข้

2. ความสัมพนัธ์ของทุกเรืองและเฉพาะเจาะจง (Defuses and specificity) ความสัมพนัธ์
ในสถานการณ์ทีจาํกดัเฉพาะเรือง คาํนึงถึงผลประโยชน์ เช่น ความสัมพนัธ์ระหวา่งพอ่คา้และลูกคา้

3. วธีิปฏิบติัโดยเลือกเฟ้นและโดยทัว ๆ ไปในแบบแรกจะเป็นการพิจารณาจากความคุน้เคย
ใกลชิ้ด เป็นการปฏิบติักบับุคคลบางกลุ่ม โดยการให้รับสิทธิพิเศษต่าง ส่วนการปฏิบติัในแบบ
ทัว ๆ ไปนนัจะไม่มีการเลือกปฏิบติั แต่จะปฏิบติัโดยเท่าเทียมกนั เช่น การทาํหนา้ทีของผูพ้ิพากษา
โดยเทียงธรรม ไม่เลือกวา่ใครเป็นคนรวยคนจน

4. การประเมินจากสถานภาพ และความสาํเร็จของบุคคล (Ascription and aehievement)
เป็นการประเมินบุคคลจากสถานภาพทีไดรั้บมาแต่กาํเนิด เช่น ในดา้นเกียรติยศ ชือเสียง ความมันคง
และประเมินบุคคลจากความสามารถ เช่น การเลือนตาํแหน่งในองค์การต่าง ๆ การสอบแข่งขนั
เขา้ทาํงาน

5. การทาํงานเพือตนเองและเพือกลุ่ม (Self-orientation and collectivity orientation)
ในแบบแรก เป็นแบบแผนการกระทาํของสมาชิกในระบบสังคมทีเนน้ตนเองเป็นหลกั เช่น รักสนุก
ทาํสิงต่าง ๆ เพือประโยชน์ส่วนตวั ในแบบทีสอง เนน้ผลประโยชน์กลุ่ม



นอกจากนี พาร์สัน (Parson, ) ไดก้ล่าวถึงหนา้ทีจาํเป็น (Functional prerequisites)
ในการขจดัปัญหาต่าง ๆ ของสังคม 2 กลุ่ม ทีสาํคญั คือ หนา้ทีทีเกียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มภายใน
และภายนอก (External and internal) และหนา้ทีทีเกียวขอ้งกบัเป้าหมายและวธีิการเขา้สู่เป้าหมาย
โดยแยกหนา้ทีจาํเป็นออกเป็น 4 ประการ คือ

1. หนา้ทีในการปรับตวั (Adaptation) คือ หนา้ทีของโครงสร้างสังคมทีจะตอบสนอง
ความตอ้งการอยูร่อดของสมาชิก เช่น การผลิต การจาํหน่าย การแจกจ่ายทรัพยากรภายในระบบ
สังคมเป็นหนา้ทีของสถาบนัเศรษฐกิจ

2. หนา้ทีในการขจดัปัญหาเกียวกบัเป้าหมายของสังคม (Goal attainment) เป็นหนา้ที
ในการวางเป้าหมาย ตลอดจนการทาํใหบ้รรลุเป้าหมายของสังคม

3. หนา้ทีเกียวกบัปัญหาการบูรณาการ (Integration) เป็นหนา้ทีทีเกียวขอ้งกบัการตกลง
ร่วมกนั ความสอดคล้องกนัของสมาชิกในสังคม เช่น สถาบนัศาลยุติธรรม พรรคการเมือง
กลุ่มผลประโยชน์ สถาบนัการแพทย ์ก็รวมอยูใ่นหนา้ทีนีดว้ยถึงแมจ้ะไม่โดยตรงก็ตาม

4. หนา้ทีทีเกียวกบัการรักษาแบบแผน และขจดัความขดัแยง้ (Pattern-main-tenance and
tension) หน้าทีนีเป็นของสถาบนัทางสังคม สถาบนัครอบครัว สถาบนัการศึกษา ทีจะขดัเกลา
ตลอดจนใหค้วามรู้ในเรืองการร่วมกนัในสังคมแก่สมาชิกของสมาชิกของสังคม

3. ทฤษฎีจิตวทิยาสังคม (Theory of social psychology)
มาสโลว ์(Maslow, 1970, p. 90) ไดค้น้ควา้เกียวกบัแรงจูงใจ (Motivation) ของการกระทาํ

ของมนุษยไ์วห้ลายประการ และไดอ้ธิบายถึงพฤติกรรมของมนุษยที์เกียวกบัความตอ้งการพืนฐาน
ทีเกิดขึนจากความพึงพอใจ ความตอ้งการเหล่านันถูกจาํกดัลาํดบัขนัของความตอ้งการจากน้อย
ไปหามาก เมือความตอ้งการได้เสร็จสินแล้วไม่ได้รับการบาํบดัเพียงพอความตอ้งการเหล่านัน
ก็ยงัคงอยู่และจะเป็นแรงขบัทีมีผลกัดนัให้บุคคลมีพฤติกรรมต่าง ๆ ทีมีอยู่ 5 ประการดว้ยกนั
แยกตามลาํดบั แยกตามลาํดบัความสาํคญันี

3.1 ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Psychology needs)
3.2 ความตอ้งการความมันคงและความปลอดภยัของชีวิต (Safety and security

needs)
3.3 ความตอ้งการทางดา้นสังคม (Social needs)
3.4 ความตอ้งการทางดา้นมีเกียรติยศชือเสียง (Esteem needs)
3.5 ความตอ้งการความสาํเร็จแห่งตน (Self-actualization needs)

จากทฤษฎีทีกล่าวมา สรุปไดว้า่ ความตอ้งการขนัพืนฐานของมนุษยเ์กิดจากความพึงพอใจ
เป็นแรงใจทีมีพลงัผลกัดนัให้บุคคลแสดงพฤติกรรมต่างลาํดบัขันความตอ้งการของมนุษย์
ตามความคิดของมาสโลว ์(Maslow)



ลกัษณะขันตอนและระดับของการมีส่วนร่วม
องคก์ารอนามยัโลก (World  Health  Organization, 1978) ไดเ้สนอรูปแบบของการมี

ส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ จะตอ้งประกอบด้วยขบวนการ 4 ขนัตอน คือ ขนัตอนการวางแผน
การดาํเนินกิจกรรม  การใชป้ระโยชน์และการไดรั้บประโยชน์

ประพนัธ์ เดชสวสัดิ (2552) ไดเ้สนอ “โครงสร้างการมีส่วนร่วมของผูป้กครองในการจดั
การศึกษาของโรงเรียน 6 แบบ” ประกอบดว้ย ดงัต่อไปนี

1. การอบรมเลียงดูในฐานะผูป้กครอง คือ ความรับผดิชอบพืนฐานของครอบครัว ไดแ้ก่
การจดัเตรียมทีอยู่อาศยั สุขภาพ โภชนาการเครืองนุ่งห่ม ความปลอดภยั ทกัษะของผูป้กครอง
ต่อเด็กทุกระดบัอาย ุสภาพบา้นทีสนบัสนุนเด็กในฐานะนกัเรียนทุกระดบัชนั ขอ้มูลข่าวสารและ
กิจกรรมเพือช่วยโรงเรียนให้เขา้ใจเด็กและครอบครัว

2. การติดต่อสือสาร คือ ความรับผดิชอบพืนฐานของโรงเรียน ไดแ้ก่ การสือสารจาก
โรงเรียนสู่บา้น และการสือสารจากบา้นสู่โรงเรียน

3. การอาสาสมคัร คือการมีส่วนร่วมทีโรงเรียนและเพือโรงเรียน ไดแ้ก่
3.1 การอาสาสมคัรในโรงเรียนหรือชนัเรียน เช่น ช่วยผูบ้ริหารโรงเรียน ครู นกัเรียน

หรือผูป้กครองในดา้นต่าง ๆ
3.2 การอาสาสมคัรเพือโรงเรียนหรือชนัเรียน เช่น ช่วยโครงการของโรงเรียนและ

ความกา้วหนา้ของเด็กในทุกทีทุกเวลา
3.3 การเป็นผูร่้วมในทุกการแสดง กีฬา เหตุการณ์ การมอบรางวลั การเฉลิมฉลอง

และอืน ๆ ทีโรงเรียนจดัขึน
4. การเรียนรู้ทีบา้นคือการจดัสภาพแวดลอ้มทีบา้นใหเ้หมาะสม หรือส่งเสริมสนบัสนุน

การเรียนรู้ของเด็ก
5. การตดัสินใจ คือการมีส่วนร่วมหรือการเป็นผูน้าํในองคก์ารต่าง ๆ เช่น สมาคม

ผูป้กครองและครู องคก์ารผูป้กครองและครู หรือสภาทีปรึกษาคณะกรรมการ หรือกลุ่มทีปรึกษา
โรงเรียนอิสระต่าง ๆ โดยการเป็นสมาชิก ผูมี้ส่วนร่วม ผูน้าํ หรือตวัแทน เป็นตน้

6. การร่วมมือกบัชุมชน คือ การเชือมโยงชุมชนใหม้าช่วยเหลือโรงเรียน นกัเรียน
และครอบครัว หรือการเชือมโยงโรงเรียนใหไ้ปช่วยชุมชน

โคเฮน  และอพัฮอฟฟ์  (Cohen & Uphoff, 1977, pp. 213-219) ไดแ้บ่งขนัตอนการมี
ส่วนร่วมออกเป็น  ขนัตอน คือ

ขนัที 1 การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ (Decision making) ในกระบวนการของ
การตดัสินใจนนั ประการแรกทีสุดทีจะตอ้งกระทาํ คือ  การกาํหนดความตอ้งการและการจดัลาํดบั



ความสาํคญั ต่อจากนันก็เลือกนโยบายและประชากรทีเกียวขอ้ง  การตดัสินใจในช่วงเริมตน้
การตดัสินใจในช่วงเริมตน้ การตดัสินใจช่วงดาํเนินการวางแผน และการตดัสินใจในช่วงการปฏิบติั
ตามแผนทีวางไว้

ขนัที 2 การมีส่วนร่วมในการดาํเนินงาน (Implementation) ในส่วนทีเป็นองคป์ระกอบ
ของการดาํเนินงานโครงการนนัจะไดม้าจากคาํถามทีวา่  ใครจะทาํประโยชน์ใหแ้ก่โครงการไดบ้า้ง
และจะทาํประโยชน์ได้โดยวิธีการใด  เช่น  การช่วยเหลือด้านทรัพยากร  การบริหารงานและ
ประสานงาน และการขอความช่วยเหลือ เป็นตน้

ขนัที 3 การมีส่วนร่วมในการรับผลประโยชน์ (Benefits) ในส่วนทีเกียวขอ้งกบั
ผลประโยชน์นัน  นอกจากความสาํคญัของผลประโยชน์ในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพแลว้
ยงัจะตอ้งพิจารณาถึงการกระจายผลประโยชน์ภายในกลุ่มดว้ย  ผลประโยชน์ของโครงการนีรวมทงั
ผลทีเป็นประโยชน์ในทางบวก  และผลทีเกิดขึนในทางลบทีเป็นผลเสียของโครงการ  ซึงจะเป็น
ประโยชน์และเป็นโทษต่อบุคคลและสังคมดว้ย

ขนัที 4 การมีส่วนร่วมในการประเมินผล (Evaluation) การมีส่วนร่วมในการประเมินผลนนั
สิงสาํคญัทีจะตอ้งสังเกตก็คือ  ความเห็น (Views) ความชอบ (Preference) และความคาดหวงั
(Expectation) ซึงจะมีอิทธิพลสามารถแปรเปลียนพฤติกรรมของบุคคลในกลุ่มต่าง ๆ ได้

ถาวร พวงมณี (2548) เห็นวา่ควรจาํแนกขนัตอนในการมีส่วนร่วมออกเป็น 4 ขนัตอน
คือ

ขนัที 1 การมีส่วนร่วมในขนัริเริมโครงการ เป็นขันทีประชาชนเขา้มามีส่วนร่วมใน
การคน้หาปัญหาและสาเหตุของปัญหาภายในชุมชนตลอดจนมีส่วนร่วมในการตดัสินใจกาํหนด
ความตอ้งการของชุมชน และมีส่วนในการจดัลาํดบัความสาํคญัของความตอ้งการนัน ๆ

ขนัที 2 การมีส่วนร่วมในขนัวางแผน เป็นขนัทีประชาชนเขา้มามีส่วนร่วมในการกาํหนด
นโยบายและวตัถุประสงคข์องโครงการกาํหนดวธีิการ และแนวทางการดาํเนินงานกาํหนดทรัพยากร
และแหล่งของทรัพยากรทีจะใชใ้นโครงการ

ขนัที 3 การมีส่วนร่วมในขนัดาํเนินการโครงการ เป็นขนัทีประชาชนเขา้มามีส่วนใน
การทาํประโยชน์ให้แก่โครงการ โดยการร่วมช่วยเหลือดา้นทุนทรัพย์วสัดุอุปกรณ์และแรงงาน
หรือโดยการบริหารงานและประสานงาน ตลอดจนการดาํเนินการขอความช่วยเหลือจากภายนอก
เป็นตน้

ขนัที 4 การมีส่วนร่วมในขนัประเมินผลโครงการ เป็นขนัทีประชาชนเขา้มามีส่วนร่วม
ในการประเมินวา่ โครงการทีดาํเนินการนนับรรลุวตัถุประสงคที์กาํหนดไวห้รือไม่การประเมินผลนี
อาจเป็นการประเมินผลยอ่ย (Formative evaluation) ซึงเป็นการประเมินผลความกา้วหนา้ของโครงการ



ทีกระทาํกนัเป็นระยะ ๆ หรือประเมินผลรวม (Summative evaluation) ซึงเป็นการ ประเมินผลสรุป
รายยอดของโครงการทงัหมดในการจดัการศึกษานนั จะมีความเกียวขอ้งกบัชุมชน และประชาชน

พงศพ์นัธิ แกว้หาวงศ์ (2550) ไดส้รุปรูปแบบการมีส่วนร่วม มีขนัตอนดงันี
1. การมีส่วนร่วมคิดและตดัสินใจ หมายถึง การกาํหนดความตอ้งการและการจดัลาํดบั

ความสาํคญั แลว้ร่วมตดัสินใจทงัในช่วงเริมตน้ ช่วงวางแผน และช่วงปฏิบติัตามแผน
2. การมีส่วนร่วมในการวางแผน หมายถึง การกาํหนดนโยบายและวตัถุประสงค์

กาํหนดวธีิการและแนวทางการดาํเนินงาน
3. การมีส่วนร่วมในการดาํเนินการ หมายถึง การทาํประโยชน์ใหก้บังานทงัช่วยเหลือ

ดา้นทุนทรัพย์ วสัดุอุปกรณ์ แรงงาน หรือโดยการบริหารประสานงาน และขอความช่วยเหลือ
4. การมีส่วนร่วมในการประเมินผล หมายถึง การประเมินวา่การดาํเนินงานบรรลุ

วตัถุประสงคที์กาํหนดไวห้รือไม่ ทงัการประเมินผลความกา้วหนา้และประเมินผลสรุปรวบยอด
โดยสังเกตจากความชอบ และความคาดหวงั ซึงมีอิทธิพลสามารถเปลียนพฤติกรรมบุคคลได้

5. การมีส่วนร่วมรับผลประโยชน์หมายถึงการรับผลประโยชน์ ทงัเชิงปริมาณและ
เชิงคุณภาพ โดยกระจายผลประโยชน์ภายในกลุ่มทงัทางบวกและทางลบ

สรุปได้ว่า วงจรของการมีส่วนร่วมของประชาชนต่อการจดัการศึกษาในโรงเรียน
ตามแนวคิดของโคเฮนและอพัฮอฟฟ์  นับได้ว่าเป็นแนวคิดทีได้รับการยอมรับจากนักวิชาการ
เป็นอย่างมาก  เนืองจากการวิจยัครังนีเป็นการศึกษาถึงการมีส่วนร่วมของชุมชนกบัการศึกษา
ดงันนั ผูว้ิจยัจาํแนกการมีส่วนร่วมของชุมชนออกเป็น 4 ดา้น ดงันี 1) การมีส่วนร่วมของชุมชน
ในการตดัสินใจ (Decision making) 2) การมีส่วนร่วมของชุมชนในการดาํเนินงาน
(Implementation) 3) การมีส่วนร่วมของชุมชนในผลประโยชน์ (Benefits) และ 4) การมีส่วนร่วม
ของชุมชนในการประเมินผล (Evaluation)

ปัจจัยแรงจูงใจในการทาํงาน
ความหมายของแรงจูงใจ
ลูทานส์ (Luthans, 1992) กล่าววา่ แรงจูงใจ คือ กระบวนการซึงเริมตน้จากความรู้สึก

ทีไม่เพียงพอ หรือเติมไม่เต็มทางจิตใจทีเรียกกนัว่า ความตอ้งการ ซึงเป็นแรงขบัทีก่อให้เกิด
การแสดงพฤติกรรมของมนุษยที์จะบรรลุตามเป้าหมาย อนัเป็นสิงทีล่อใจ นนัคือ ความสัมพนัธ์
ระหวา่งความตอ้งการ (Needs) แรงขบั (Drive) และรางวลัอนัเป็นสิงล่อใจ (Incentive)

ดูบริน และไอแลนด์ (Dubrin & Ireland, 1993) กล่าวว่า แรงจูงใจ คือ กระบวนการ
ทีถูกทาํใหเ้พือขบัเคลือน และสนบัสนุนพฤติกรรมทีนาํไปสู่ความสาํเร็จของเป้าหมายในองคก์าร



วรูม (Vroom, 1995) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจวา่ หมายถึง กระบวนการในการควบคุม
หรือครอบงาํทางเลือกโดยบุคคลหรืออินทรียต์าํสุด (Lower organism) โดยไม่เปิดโอกาสใหเ้ลือก
ทางเลือกอืน ๆ ดว้ยความสมคัรใจ

กริฟฟิน (Griffin, 1996) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ชุดของพลงัผลกัดนัทีเป็นสาเหตุ
ใหม้นุษยแ์สดงพฤติกรรมในแนวทางทีสนองตอบต่อความตอ้งการของตน

ดาฟท์ (Daft, 2003) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง พลงัหรือแรงผลกัดนัทังภายนอกและ
ภายในตวับุคคล ซึงกระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมทีกระตือรือร้น รวมทงัเป็นบุคคลรักษาพฤติกรรม
นนัไว้

อารี  พนัธ์มณี (2546, หนา้ 269) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง การนาํปัจจยัต่าง ๆ ทีเป็น
แรงจูงใจผลกัดนัให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างมีทิศทาง เพือบรรลุจุดมุ่งหมายหรือเงือนไขที
ตอ้งการ ปัจจยัต่าง ๆ ทีนาํมาอาจจะเป็นเครืองล่อรางวลั การลงโทษ การทาํให้เกิดการตืนตวั รวมทงั
ทาํใหเ้กิดความคาดหวงั

อาํภา ปิยารมณ์ (2549) กล่าวว่า แรงจูงใจ คือ ตวัแทน (Agency) หรือปัจจยั (Factor)
หรือพลงัขบัดนั (Force) ทีช่วยในการอธิบายพฤติกรรมแรงจูงใจ เป็นสิงทีก่อให้เกิดพฤติกรรมใน
ตวัมนุษย์

สรุปไดว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการทีทาํใหบุ้คคลเกิดความตอ้งการ หรือปรารถนา
ทีจะประสบผลสาํเร็จ ซึงไดรั้บการกระตุน้จากปัจจยัต่าง ๆ ทีตอบสนองความตอ้งการทางดา้นร่างกาย
และจิตใจทีเป็นไปตามความตอ้งการทางธรรมชาติ

ความสําคัญของแรงจูงใจ
การจูงใจมีอิทธิพลต่อผลผลิต  ผลิตผลของงานจะมีคุณภาพดี  มีปริมาณมากนอ้ยเพียงใด

ขึนอยูก่บัการจูงใจในการทาํงาน  ดงันัน  ผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งานจึงจาํเป็นตอ้งเขา้ใจวา่อะไร
คือ แรงจูงใจทีจะทาํให้พนกังานทาํงานอย่างเต็มที  และไม่ใช่เรืองง่ายในการจูงใจพนักงาน
เพราะพนกังานตอบสนองต่องาน  และวธีิทาํงานขององคก์รแตกต่างกนั  การจูงใจพนกังานจึงมี
ความสาํคญั สามารถสรุปความสาํคญัของการจูงใจในการทาํงานได้ ดงันี

1. พลงั (Energy) เป็นแรงขบัเคลือนทีสาํคญัต่อการกระทาํ หรือพฤติกรรมของมนุษย์
ในการทาํงานใด ๆ ถา้บุคคลมีแรงจูงใจในการทาํงานสูง ยอ่มทาํใหข้ยนัขนัแขง็ กระตือรือร้นกระทาํ
ให้สาํเร็จ ซึงตรงกนัขา้มกบับุคคลทีทาํงานประเภท “เช้าชาม เยน็ชาม” ทีทาํงานเพียงเพือให้ผ่าน
ไปวนั ๆ

2. ความพยายาม (Persistence) ทาํใหบุ้คคลมีความมานะ อดทน บากบัน คิดหาวธีิการนาํ
ความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ของตนมาใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ต่องานใหม้ากทีสุดไม่ทอ้ถอย



หรือละความพยายามง่าย ๆ แมง้านจะมีอุปสรรคขดัขวาง และเมืองานไดรั้บผลสาํเร็จดว้ยดีก็มกัคิด
หาวธีิการปรับปรุงพฒันาให้ดีขึนเรือย ๆ

3. การเปลียนแปลง (Variability) รูปแบบการทาํงานหรือวธีิการทาํงานในบางครัง
ก่อใหเ้กิดการคน้พบช่องทางดาํเนินงานทีดีกวา่  หรือประสบผลสาํเร็จมากกวา่  นกัจิตวทิยาบางคน
เชือวา่การเปลียนแปลงเป็นเครืองหมายของความเจริญกา้วหนา้ของบุคคล  แสดงให้เห็นวา่  บุคคล
กาํลงัแสวงหาการเรียนรู้สิงใหม่ ๆ ใหชี้วติ  บุคคลทีมีแรงจูงใจในการทาํงานสูง เมือดินรนเพือจะ
บรรลุวตัถุประสงค์ใด ๆ หากไม่สาํเร็จบุคคลก็มกัพยายามคน้หาสิงผิดพลาด และพยายามแกไ้ข
ใหดี้ขึนในทุกวถีิทาง  ซึงทาํใหเ้กิดการเปลียนแปลงการทาํงานจนในทีสุด  ทาํใหค้น้พบแนวทาง
ทีเหมาะสม ซึงอาจจะต่างไปจากแนวเดิม

4. บุคคลทีมีแรงจูงใจในการทาํงาน จะเป็นบุคคลทีมุ่งมันทาํงานใหเ้กิดความเจริญกา้วหนา้
และการมุ่งมันทาํงานทีตนรับผดิชอบใหเ้จริญกา้วหนา้ จดัวา่บุคคลผูน้นัมีจรรยาบรรณในการทาํงาน
(Work ethics) ผูมี้จรรยาบรรณในการทาํงานจะเป็นบุคคลทีมีความรับผดิชอบ มันคงในหนา้ทีมีวนิยั
ในการทาํงาน ซึงลกัษณะดงักล่าวแสดงใหเ้ห็นถึงความสมบูรณ์ ผูมี้ลกัษณะดงักล่าวนี มกัไม่มีเวลา
เหลือพอทีจะคิดและทาํในสิงทีไม่ดี

แรงจูงใจมีความสาํคญัต่อการทาํงานของบุคคลเป็นอยา่งยิง  เพราะการทาํงานใดใดก็ตาม
ถา้จะใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผล จะตอ้งประกอบดว้ยส่วนสาํคญั 2 ประการ คือ ความสามารถ
หรือทกัษะในการทาํงานของบุคคล  และการทาํงานจูงใจ เพือโนม้นา้วบุคคลใหใ้ชค้วามสามารรถ
หรือทกัษะในการทาํงาน

กิบสัน และคณะ (Gibson et al., 1982) กล่าววา่  มีตวัแปรต่าง ๆ เช่น ความรู้ความสามารถ
แต่ละบุคคลมีความแตกต่างกนั แต่สิงสาํคญัช่วยในการกระตุน้ใหบุ้คคลมีความพยายามในการทาํงาน
คือ  การจูงใจบุคคลทีถูกจูงใจจะมีแนวทางทีแน่นอนระดบัการทาํงานสมาํเสมอ  ซึงผลการปฏิบติังาน
จะสูงกวา่เมือไม่มีแรงจูงใจ  ซึงสอดคลอ้งกบัเสตียร์ และพอร์เตอร์ (Steers & Porter, 1983) ทีกล่าววา่
ผลการปฏิบติังานของแต่ละบุคคลจะขึนอยูก่บัองคป์ระกอบ 3 ประการ คือ

1. ระดบัของแรงจูงใจ
2. ความรู้ความสามารถและลกัษณะส่วนตวั และ
3. ความเขา้ใจบทบาทหนา้ทีของตน
ดงัที  แมคคลีแลนด์ (McCelland, 1961) ได้ทาํการวิจยัเกียวกบัสิงจูงใจของมนุษย์

ในการทาํงานใหป้ระสบผลสาํเร็จทงัในระดบับุคคล  และระดบัสังคม  พบวา่  สิงจูงใจทีสาํคญัทีสุด
ของมนุษย ์ คือ ความตอ้งการสัมฤทธิผล (Need for achievement) ซึง ลินดเ์กรน (Lindgren, 1967)
กล่าววา่ เป็นความปรารถนาทีจะกระทาํสิงใดสิงหนึงใหส้าํเร็จลุล่วงไปดว้ยดี และเมือทาํไดส้าํเร็จแลว้



ก็จะบงัเกิดความสบายใจเป็นแรงจูงใจทีจะกระทาํต่อไปอีก  ซึงบุคคลทีมีแรงจูงใจในการทาํงาน
ใหป้ระสบความสาํเร็จสูงจะมีความทะเยอทะยาน มีการมุ่งแข่งขนั และมีความพยายามทีจะปรับปรุง
ตนเองใหดี้ขึน  การสร้างแรงจูงใจจึงเป็นสิงสาํคญัทีผูบ้ริหารจะตอ้งจดัให้แก่สมาชิกในหน่วยงาน
เพือใหบ้รรลุสัมฤทธิผลตามตอ้งการ

กล่าวโดยสรุป  แรงจูงใจมีความสาํคญัมากในองคก์าร  เพราะเป็นเครืองมืออนัสาํคญัยิง
ของผูบ้ริหาร ทีจะหล่อหลอมจิตใจของผูป้ฏิบติังานให้เป็นอนัหนึงอนัเดียว  อนัจะก่อใหเ้กิดพลงั
สร้างสรรคใ์นการปฏิบติังานไปในทิศทางทีตอ้งการ  และตามเป้าหมายทีไดก้าํหนดไว้

ทฤษฎีแรงจูงใจของนักจิตวทิยาต่าง ๆ
1. ทฤษฎีลาํดบัขนัความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s hierarchy of needs)
มาสโลว ์(Maslow, 1970) ได้นาํเสนอหลกัการทีสาํคญัสองประการทีอธิบายเหตุผล

ทีความตอ้งการดงักล่าวส่งผลต่อพฤตกรรมของมนุษย ์หลกัการแรก คือ หลกัแห่งความพร่อง
(Deficit principle) ทีกล่าวว่า ความตอ้งการทีได้รับการตอบสนองหรือเติมเต็มแลว้ (Satisfied
needs) จะไม่สามารถจูงใจให้เกิดพฤติกรรมได ้พฤติกรรมใด ๆ ทีเกิดขึนจึงเป็นพฤติกรรมทีตอ้งการ
จะตอบสนองความตอ้งการทียงัพร่องหรือยงัไม่ไดรั้บการตอบสนองเท่านัน

หลกัการทีสอง คือ  หลกัแห่งความก้าวหน้า (Progression principle) ทีกล่าวว่า
ความตอ้งการในลาํดบัใดลาํดบัหนึง จะไม่สามารถจูงใจให้เกิดพฤติกรรมไดจ้นกวา่ความตอ้งการ
ในลาํดบัล่างทีตาํลงไปขนัหนึงจะได้รับการตอบสนองหรือเติมเต็มแลว้เท่านัน ซึงเท่ากบัว่า
ความตอ้งการของมนุษยมี์ลกัษณะกา้วหนา้จากขนัหนึงไปสู่อีกขนัหนึงอยา่ง เป็นขนัตอนตามลาํดบั
ขนัตอนความตอ้งการมนุษยจ์ะตอ้งตอบสนองความตอ้งการในระดบัล่างของตนเสียก่อน จึงจะก้าว
ไปสู่การตอบสนองความตอ้งการระดบัทีสูงขึน

ทฤษฎีของมาสโลว ์ เป็นทียอมรับกนัอยา่งกวา้งขวางในบรรดาผูบ้ริหารในช่วงทศวรรษ
ที 1960-1970 เนืองจากเป็นทฤษฎีทีมีเหตุผลและง่ายต่อความเขา้ใจ  แมว้่าจะไม่มีการวิจยัใด ๆ
สนบัสนุนหลกัแห่งความพร่องและหลกัแห่งความกา้วหนา้ วา่เป็นจริงขนาดไหนก็ตาม ตวัมาสโลวเ์อง
ก็ไม่ไดท้าํการทดลองเพือจะสนบัสนุนทฤษฎีของตนเองแต่อยา่งไร อยา่งไรก็ตามประโยชน์ทีไดรั้บ
จากทฤษฎีของมาสโลว ์ คือ ขอ้สรุปทีวา่พนกังานในองคก์ารมีความตอ้งการทีแตกต่างกนั  ผูบ้ริหาร
จะตอ้งเขา้ใจความตอ้งการของพนกังาน และตอบสนองความตอ้งการเหล่านันเมือพนกังานสามารถ
ทาํงานไดป้ระสบความสาํเร็จด้วย การทาํเช่นนีผูบ้ริหารจะสามารถเชือมโยงความตอ้งการของ
พนักงานเขา้กบัความตอ้งการขององค์การ  และทาํให้พนักงานแน่ใจว่าเมือทาํผลงานทีดีให้กบั
องคก์ารยอ่มจะไดรั้บในสิงทีดีทีเป็นทีตอ้งการเสมอ



2. ทฤษฎีแรงจูงใจของอลัเดอเฟอร์ (Alderfer’s ERG theory)
อลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer, 1972) ดดัแปลงทฤษฎีของมาสโลว ์ เพือใหเ้กิดความง่ายยิงขึน

โดยเขายบุความตอ้งการ 5 ขนั ของมาสโลวเ์หลือเพียง 3 ขนั เรียงลาํดบัจากตาํไปสูง คือ ความตอ้งการ
ทีจะอยูร่อด (Existence  needs-E) เป็นความตอ้งการทีจะมีสิงต่าง ๆ เพือการยงัชีพ  ความตอ้งการ
ความสัมพนัธ์ (Relatedness  needs-R) เป็นความตอ้งการทีจะมีความสัมพนัธ์ทีดีกบับุคคลอืน
และความตอ้งการการเติบโต (Growth needs-G) เป็นความตอ้งการทีจะพฒันาศกัยภาพของตนเอง
ใหมี้ความเติบโตกา้วหนา้ และมีความสามารถเพิมขึน ความแตกต่างอีกประการหนึงของทฤษฎีนี
จากทฤษฎีของมาสโลว ์คือ ทฤษฎีนีไม่เชือวา่ความตอ้งการในระดบัล่างจะตอ้งไดรั้บการตอบสนอง
อยา่งเตม็ทีก่อน แลว้ความตอ้งการในระดบัสูงถดัไปจึงจะเกิดขึน สาํหรับทฤษฎี ERG ความตอ้งการ
อย่างใดอย่างหนึงหรือทงัสามอย่างพร้อมกนั  สามารถสร้างอิทธิพลต่อพฤติกรรมของมนุษยไ์ด้
ในเวลาใดเวลาหนึง อลัเดอร์เฟอร์ไม่ไดร้ะบุดว้ยวา่ ความตอ้งการทีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่มี
ผลต่อการจูงใจใหเ้กิดพฤติกรรมเหมือนผลสรุปของมาสโลว์

แมว้า่ความตอ้งการทงัสามในทฤษฎีของอลัเดอร์เฟอร์จะเรียงลาํดบัจากขนัตาํไปหาขนัสูง
เหมือนกบัมาสโลว ์ แต่การไต่ลาํดบัขนัความตอ้งการของมนุษยมี์ความซบัซอ้นกวา่และเป็นไปตาม
หลกัการ ความคบัขอ้ง-ความถดถอย (Frustration-regression principle) ทีอธิบายว่า หากมนุษย์
ไม่อาจจะสนองความตอ้งการในระดบัทีสูงขึนไปแลว้  เขาก็จะบรรเทาความคบัขอ้งดว้ยการถอยลง
มาหาความตอ้งการในระดบัตาํกวา่  แมค้วามตอ้งการนนัจะไดรั้บการตอบสนองแลว้ก็ตาม  ตวัอยา่ง
เช่น  พนกังานคนหนึงอาจจะไม่สามารถกา้วขึนไปสู่การเติบโตกา้วหนา้ ซึงเป็นความตอ้งการใน
ระดบัสูงได ้ เขาอาจจะถอยมาหาความตอ้งการในระดบัตาํลงมา ดว้ยการหนัมาทุ่มเททาํงานเพือให้
มีเงินมากขึนแทน ดงันนั สาํหรับทฤษฎี ERG ความตอ้งการทีไดรั้บการตอบสนองแลว้ก็ยงัสามารถ
จูงใจให้เกิดพฤติกรรมได้  ทฤษฎีนีจึงมีความยืดหยุ่นมากกว่าทฤษฎีมาสโลว ์ด้วยความเชือว่า
มนุษยอ์าจจะกา้วขึนหรือกา้วลงบนลาํดบัขนัของความตอ้งการได ้ ทงันีนนัขึนอยูก่บัความสามารถ
ของบุคคลนนั ๆ ทีจะตอบสนองความตอ้งการของตนเอง

3. ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก  (Herzberg) (Two-factors theory)
เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1959) พฒันาทฤษฎีสองปัจจยัซึงชีถึงความสัมพนัธ์ระหว่าง

ความตอ้งการกบัพฤติกรรมขึนในช่วงปลายทศวรรษ 1950 ถึงตน้ทศวรรษ 1960 หรือหลงัจาก
มาสโลวไ์ม่ถึง 10 ปี  เฮอร์ซเบิร์กเก็บขอ้มูลจากกลุ่มพนักงานบญัชีและวิศกรในเมืองพิทส์เบิร์ก
สหรัฐอเมริกา จาํนวน 4,000 คน ด้วยการให้ตอบคาํถามว่าอะไรทาํให้พวกเขาพอใจกบังานทีทาํ
และมีแรงจูงใจทีจะทาํงาน  หลงัจากนนัจึงถามวา่อะไรทาํใหพ้วกเขาไม่พอใจกบังานทีทาํและรู้สึก
ขาดแรงจูงใจทีจะทาํงาน  ผลทีพบ คือ  พนกังานเหล่านนัระบุปัจจยัทีก่อให้เกิดความพอใจแตกต่าง



ไปจากปัจจยัทีก่อให้เกิดความไม่พอใจ  เฮอร์ซเบิร์กจึงสรุปว่า พนกังานเหล่านีไม่ได้คิดว่า
“ความพอใจ” (Satisfaction) เป็นสิงทีอยู่ตรงกนัขา้มกบั “ความไม่พอใจ”  (Dissatisfaction)
แต่ “ความไร้ซึงความพอใจ” (No satisfaction) ต่างหากทีอยู่ตรงขา้มกบัความพอใจและ
“ความไร้ซึงความพอใจ” (No satisfaction) คือ สิงทีอยูต่รงขา้มกบัความไม่พอใจ  หรือพดูง่าย ๆ
ก็คือ  แมจ้ะทาํให้คนไร้ซึงความไม่พอใจได้ ก็ไม่ได้หมายความว่าคนจะบงัเกิดความพอใจและ
ในทาํนองกลบักนั การทาํให้คนไร้ซึงความพอใจก็ไม่ได้หมายความว่าคน ๆ นันจะบงัเกิด
ความไม่พอใจ  ขอ้สรุปนี นาํเฮอร์ซเบิร์กไปสู่การพฒันาทฤษฎีสองปัจจยัทีระบุวา่ “ปัจจยัทีมีผลต่อ
ความไม่พอใจ และการขาดแรงจูงใจของคนแตกต่างอยา่งสินเชิงจากปัจจยัทีมีผลต่อความพอใจ
และแรงจูงใจ” ปัจจยัทีมีผลต่อความไม่พอใจนัน  เฮอร์ซเบิร์กเรียกว่า ปัจจยัอนามยั (Hygiene
factors) ส่วนปัจจยัทีมีผลต่อความพอใจเรียกว่า  ปัจจยัจูงใจ (Motivators) โดยจุดกึงกลาง คือ
สภาวะเป็นกลาง (Neutral) เป็นสภาวะทีพนกังานไม่รู้สึกพอใจและไม่รู้สึกวา่ไม่พอใจ

ปัจจยัในกลุ่มแรกทีเรียกวา่  ปัจจยัอนามยันันจะเกียวขอ้งกบัความตอ้งการในระดบัล่าง
ของคนเรา  และเกียวขอ้งกบัองคป์ระกอบแวดลอ้มของงาน  (Job  context) เสียเป็นส่วนใหญ่  เช่น
สภาพการทาํงาน  ค่าตอบแทน  นโยบายขององคก์าร  ผูบ้งัคบับญัชา  และความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคล  เมือไรก็ตามทีปัจจยัอนามยัเหล่านีบกพร่องหรือไม่ได้รับการตอบสนองจะทาํให้เกิด
ความไม่พอใจ (Dissatisfaction) ขึนทนัที แมว้า่จะมีปัจจยัอนามยัทีดีก็ไม่ไดแ้ปลวา่จะเกิดความพอใจ
(Satisfaction) หรือแรงจูงใจขึนในงาน  เป็นแต่เพียงวา่จะทาํใหค้วามไม่พอใจลดหรือหมดไปเท่านัน
เช่น การเปิดเพลงใหพ้นกังานฟังในขณะทาํงาน หรือจดัหาหมอมาประจาํโรงงานอาจจะช่วยลด
ความไม่พอใจทีเกียวกบัสภาพการทาํงานไปไดบ้า้ง  แต่ไม่ใช่ว่าจะเพิมความพอใจให้พนกังานได้

ปัจจยัในกลุ่มทีสองทีมีผลต่อความพอใจหรือปัจจยัจูงใจนันจะเกียวขอ้งกบัความตอ้งการ
ในระดบัสูงของคนเรา และเกียวขอ้งกบัเนือหาของงาน (Job  context) เป็นส่วนใหญ่  เช่น
ความสาํเร็จ  การยกย่อง  ความรับผิดชอบ  เนือหา  ความสาํคญัของงาน  และโอกาสทีจะเติบโต
ในงาน  เฮอร์ซเบิร์ก เชือว่า หากผูบ้ริหารสร้างปัจจยัเหล่านีก็ไม่ไดแ้ปลว่าจะเกิดความไม่พอใจ
(Dissatisfaction) เป็นแต่เพียงพนกังานจะอยูใ่นภาวะเป็นกลาง คือ ไม่รู้สึกพอใจและไม่รู้สึกเท่านนั
ดงันนั การทาํงานของปัจจยัคาํจุนและปัจจยัจูงใจจึงแยกกนั  ปัจจยัคาํจุนจะทาํงานอยูเ่ฉพาะในส่วน
ของพนืทีความไม่พอใจ ดงันนั แมภ้าวะอนัตรายและเสียงดงัในการทาํงาน ซึงมีผลต่อความไม่พอใจ
ของพนกังานจะถูกขจดัออกไปก็ไม่ไดท้าํใหพ้นกังานพอใจหรือเกิดแรงจูงใจแต่อยา่งใด  จนกวา่
เมือพนกังานไดรั้บการตอบสนองในปัจจยัจูงใจ  เช่น  ความทา้ทายความรับผดิชอบทีสูงขึนและ
การไดรั้บยกยอ่ง เมือนนัความพอใจและแรงจูงใจจึงจะบงัเกิดขึน



3. ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคคลีแลนด์ (McClelland’s acquired needs theory)
แมคคลีแลนด์ (McClelland, 1961) ได้เสนอทฤษฎีความตอ้งการโดยมีความเชือว่า

โดยปกติแล้วความตอ้งการทีมีอยู่ในตวัคนเรามีเพียง 2 ชนิด คือ ความตอ้งการความสุขสบาย
และความตอ้งการปลอดความเจบ็ปวด แต่สาํหรับความตอ้งการอืน ๆ เกิดขึนภายหลงัโดยวธีิการ
เรียนรู้ ซึงเมือความตอ้งการในบุคคลมีความเขม้แขง็ ก็จะทาํใหผู้น้ันมีพลงัทีจะแสดงพฤติกรรมใหมี้
ความเขม้แข็งทางอารมณ์ มีผลต่อการกระตุน้และจูงใจทีจะใช้พฤติกรรมทีนาํไปสู่ความพอใจ
ให้ความชาํนาญและความสามารถ เพือจะไปสู่ความสาํเร็จตามเป้าหมาย ซึงเขาไดท้าํการทดลอง
โดยใชแ้บบทดสอบการรับรู้ของบุคคล (Thematic Apperception Test: TAT) เพือวดัความตอ้งการ
ของมนุษย ์โดยไดร้ะบุถึงแนวคิดความตอ้งการทีไดจ้ากแบบทดสอบ ซึงเขาเชือวา่เป็นสิงสาํคญั
ในการทาํความเขา้ใจถึงพฤติกรรมของบุคคล ซึงประกอบด้วย ความตอ้งการ 3 ประการ ได้แก่
(วเิชียร วทิยอุดม, 2547)

1. ความตอ้งการความสัมฤทธิผล (Achievement needs) เป็นความปรารถนาทีจะทาํ
สิงหนึงสิงใดให้ดีขึน หรือมีประสิทธิภาพมากขึนกว่าทีเคยทาํมาก่อน หรือให้สาํเร็จลุล่วงตาม
ซาํซอ้นใหส้าํเร็จตามเป้าหมายทีไดว้างไว ้ซึงคุณลกัษณะของคนทีมีความตอ้งการสัมฤทธิผลสูง คือ
บุคคลทีตอ้งการประสบความสาํเร็จสูง ชอบหลีกเลียงเป้าหมายการปฏิบติังานทีง่ายเกินไปและ
ยากเกินไป เขาจะชอบเป้าหมายระดบัปานกลาง ที เขาคิดว่าสามารถทาํไดส้าํเร็จจริง ๆ รวมถึง
ชอบขอ้มูลยอ้นกลบัในทนัทีและน่าเชือถือได ้เพราะการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัทนัทีจะทาํใหส้ามารถ
วดัความสาํเร็จของพวกเขาได้ นอกจากนี บุคคลทีมีความตอ้งการสัมฤทธิผลจะเป็นผูที้ชอบทีจะ
รับผดิชอบการแกปั้ญหาอีกดว้ย

2. ความตอ้งการอาํนาจ (Power needs) เป็นความปรารถนาทีจะไดม้าและรักษา
การควบคุมบุคคลอืนเอาไว ้หรือเป็นความตอ้งการทีจะมีอิทธิพลเหนือผูอื้น อนัเป็นพฤติกรรม
แสดงออกให้เห็นวา่สามารถทีจะควบคุมบุคคลอืนเพือให้ตนเองบรรลุความตอ้งการ โดยจะพยายาม
ทุกวถีิทางเพือใหไ้ดม้าซึงอาํนาจ เมือไดม้าซึงอาํนาจก็จะเกิดความภาคภูมิใจในสิงทีตนไดก้ระทาํ
ในสิงใด ๆ ไดเ้หนือกวา่บุคคลอืน ซึงคุณลกัษณะของคนทีมีความตอ้งการอาํนาจสูง คือ บุคคลทีมี
ความตอ้งการทีจะได้รับตาํแหน่ง ชอบทีอยู่ในสถานการณ์ทีมีการแข่งขนั และสนุกสนานกบั
การเผชิญหนา้กบับุคคลอืน โดยความตอ้งการอาํนาจมี 2 แบบ คือ บุคคลและองคก์าร เมือบุคคล
มีความตอ้งการอาํนาจส่วนบุคคลสูง เป็นบุคคลทีตอ้งการทีจะครอบงาํบุคคลอืนเพือแสดงถึง
ความสามารถของพวกเขาทีจะใช้อาํนาจ พวกเขามีความคาดหวงัให้ผูต้ามมีความจงรักภกัดีต่อ
พวกเขาเป็นการส่วนตวัมากกวา่ทีจะมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร แต่สาํหรับบุคคลทีมีความตอ้งการ
ทางอาํนาจขององค์การสูงเป็นบุคคลทีมุ่งการทาํงานส่วนรวม เพือทีจะแก้ปัญหาและส่งเสริม



เป้าหมายขององคก์าร บุคคลเช่นนีชอบทาํงานใหส้าํเร็จตามวถีิทางขององคก์าร พวกเขามกัเตม็ใจ
ทีจะเสียสละผลประโยชน์ส่วนตวัของเขาเองเพือประโยชน์ขององคก์ารโดยส่วนรวม

3. ความตอ้งการมิตรสัมพนัธ์ (Affiliation needs) เป็นความปรารถนาทีจะให้ตนเป็นทีรัก
และยอมรับของผูอื้น ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพทีดีและเกียวขอ้งกบับุคคลอืน ๆ ในสังคม
มีปฏิสัมพนัธ์ทาํงานร่วมกบักลุ่ม และมีความกลมเกลียวมากกว่าการแข่งขนั ซึงก็จะได้รับ
ความช่วยเหลือและตอบสนองความตอ้งการของตนได้ ซึงคุณลกัษณะของคนทีมีความตอ้งการ
มิตรสัมพนัธ์สูง คือ บุคคลทีพยายามทีจะสร้างและรักษาความเป็นมิตร และความสาํคญัทางจิตใจ
อยา่งใกลชิ้ดกบับุคคลอืน โดยการแสวงหาการมีส่วนร่วมดว้ยการเขา้ร่วมกบักลุ่มหรือองคก์าร

แมคคลีแลนด ์(McClelland, 1953) กล่าววา่ ทุกคนมีความตอ้งการทงั 3 ดา้นอยูใ่นตวั
แต่มีระดบัมากนอ้ยแตกต่างกนัไป บุคคลใดมีความตอ้งการดา้นใดสูงจะแสดงออกมาใหเ้ห็นเด่นชดั
เป็นบุคลิกภาพส่วนบุคคล ทาํให้มีพฤติกรรมในการทาํงานแตกต่างกนัไป ในช่วงแรกเริมของ
การศึกษา แมคคลีแลนด์ให้ความสาํคญักบัแรงจูงใจในด้านความตอ้งการความสัมฤทธิผลมาก
เพราะเป็นความตอ้งการทีมีความหมายและมีความสาํคญัต่อการทาํงานมากทีสุด จึงมีผูนิ้ยมศึกษา
และวจิยักนัเฉพาะดา้นนีดา้นเดียวอยา่งกวา้งขวาง เนืองจากเป็นพฤติกรรมทีสาํคญัในการประกอบ
ธุรกิจ โดยเฉพาะกลุ่มนกัขายควรไดรั้บการฝึกฝนใหมี้ความตอ้งการความสัมฤทธิผลสูง เพือกระตุน้
ใหต้อ้งการทาํสิงต่าง ๆ ใหดี้ขึนกวา่เดิม และพบวา่ ความตอ้งการดา้นนีเป็นกุญแจอนัหนึงทีนาํไปสู่
ความเจริญทางเศรษฐกิจ เพราะคนทีชอบทาํอะไรใหดี้ขึนกวา่เดิมนนัเป็นผูที้มีความกระตือรือร้น
ในการทาํงาน สร้างความเจริญใหแ้ก่ตนเองและหน่วยงาน อนัเป็นรากฐานทีมันคงของการพฒันา
เศรษฐกิจ ในช่วงเวลาต่อมา แมคคลีแลนดแ์ละเพือน ๆ เริมใหค้วามสนใจแรงจูงใจทีทาํใหผู้บ้ริหาร
ประสบความสาํเร็จในงาน และไดศึ้กษาในผูบ้ริหารขององคก์าร หรือบริษทัขนาดใหญ่ทีมีระบบ
การบริหารงานและสายการบงัคบับญัชาเป็นลาํดบัขัน พบว่า การทีผูบ้ริหารมีแรงจูงใจ
ด้านความตอ้งการความสัมฤทธิผลสูงไม่ได้ทาํให้บริหารประสบสาํเร็จหรือทาํงานได้อย่างมี
ประสิทธิผล เพราะผูบ้ริหารเหล่านีมุ่งทาํงานใหส้าํเร็จดว้ยตวัของเขาเอง แต่การเป็นผูบ้ริหารจาํเป็น
ทีจะตอ้งทาํงานโดยอาศยัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาการทีจะใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํงาน จึงเกียวขอ้งกบัการใช้
อาํนาจของผูบ้ริหารเป็นส่วนใหญ่ ทาํให้แมคคลีแลนด์ (McClelland) มุ่งศึกษาและใหค้วามสาํคญั
กบัแรงจูงใจดา้นความตอ้งการอาํนาจโดยไม่ทิงความสาํคญัของแรงจูงใจ ด้านความตอ้งการ
มิตรสัมพนัธ์ เพราะการมีสัมพนัธภาพทีดีต่อกนัเป็นสิงจาํเป็นสาํหรับผูบ้ริหารเช่นกนั (สมภิศ
การดาํริห์, 2544)

ทฤษฎีนีเน้นอธิบายการจูงใจของบุคคลทีกระทาํการ เพือให้ได้มาซึงความตอ้งการ
ความสาํเร็จมิได้หวงัรางวลัตอบแทนจากการกระทาํของเขา  ซึงความตอ้งการความสาํเร็จนี



ในแง่ของการทาํงาน หมายถึง ความตอ้งการทีจะทาํงานใหดี้ทีสุดและทาํใหส้าํเร็จผลตามทีตงัใจไว้
เมือตนทาํอะไรสาํเร็จไดก้็จะเป็นแรงกระตุน้ใหท้าํงานอืนสาํเร็จต่อไป หากองคก์ารใดทีมีพนกังาน
ทีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิจาํนวนมากก็จะเจริญรุ่งเรืองและเติบโตเร็ว

ในช่วง ค.ศ. 1940 นักจิตวิทยาชือ เดวิด แมคคลีแลนด์ (David McClelland) ได้ทาํ
การทดลองโดยใชแ้บบทดสอบการรับรู้ของบุคคล (Thematic AppercetionTtest (TAT)) เพือวดั
ความตอ้งการของมนุษย ์โดยแบบทดสอบ TAT เป็นเทคนิคการนาํเสนอภาพต่าง ๆ แลว้ใหบุ้คคล
เขียนเรืองราวเกียวกบัสิงทีเขาเห็น จากการศึกษาวจิยัของแมคคลีแลนดไ์ดส้รุปคุณลกัษณะของคน
ทีมีแรงใจใฝ่สัมฤทธิสูงมีความตอ้งการ 3 ประการ ทีได้จากแบบทดสอบ TAT ซึงเขาเชือว่าเป็น
สิงสาํคญัในการทีจะเขา้ใจถึงพฤติกรรมของบุคคลได้ ดงันี

1. ความตอ้งการความสาํเร็จ (Need for achievement: nAch) เป็นความตอ้งการทีจะทาํ
สิงต่าง ๆ ใหเ้ตม็ทีและดีทีสุดเพือความสาํเร็จ จากการวจิยัของแมคคลีแลนด ์(McClelland) พบวา่
บุคคลทีตอ้งการความสาํเร็จ (nAch) สูง จะมีลกัษณะชอบการแข่งขนั ชอบงานทีทา้ทายและตอ้งการ
ไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบัเพือประเมินผลงานของตนเอง มีความชาํนาญในการวางแผน
มีความรับผดิชอบสูงและกลา้ทีจะเผชิญกบัความลม้เหลว

2. ความตอ้งการความผกูพนั (Need for affiliation: nAff) เป็นความตอ้งการการยอมรับ
จากบุคคลอืน ตอ้งการเป็นส่วนหนึงของกลุ่ม ตอ้งการสัมพนัธภาพทีดีต่อบุคคลอืน บุคคลทีตอ้งการ
ความผกูพนัสูงจะชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกวา่สถานการณ์การแข่งขนั โดยจะพยายามสร้าง
และรักษาความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูอื้น

3. ความตอ้งการอาํนาจ (Need for power: nPower) เป็นความตอ้งการอาํนาจเพือมีอิทธิพล
เหนือผูอื้น บุคคลทีมีความตอ้งการอาํนาจสูงจะแสวงหาวถีิทางเพือทาํใหต้นมีอิทธิพลเหนือบุคคล
อืนตอ้งการใหผู้อื้นยอมรับหรือยกยอ่ง ตอ้งการความเป็นผูน้าํ ตอ้งการทาํงานให้เหนือกวา่บุคคลอืน
และจะกงัวลเรืองอาํนาจมากกวา่การทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพ

จากการศึกษา พบวา่ พนกังานทีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิสูง มกัตอ้งการจะทาํงานในลกัษณะ
3 ประการ ดงันี

1. งานทีเปิดโอกาสใหเ้ขารับผดิชอบเฉพาะส่วนของเขา และเขามีอิสระทีจะตดัสินใจ
และแกปั้ญหาดว้ยตนเอง

2. ตอ้งการงานทีมีระดบัยากง่ายพอดี ไม่ง่ายหรือยากจนเกินไปกวา่ความสามารถของเขา
3. ตอ้งการงานทีมีความแน่นอนและต่อเนือง ซึงสร้างผลงานไดแ้ละทาํใหเ้ขามี

ความกา้วหนา้ในงานเพือจะพิสูจน์ตนเองถึงความสามารถของเขาได้



แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง พลงักระตุน้พฤติกรรมใหแ้ต่ละบุคคลใชค้วามสามารถ
ในการทาํงานบรรลุประสงค ์ความตอ้งการ ความปรารถนา และความอยากทีจะปฏิบติังานตาม
บทบาทหน้าทีของครู เนืองจากได้รับปัจจยัต่าง ๆ เป็นการตอบแทน ทงัทีเป็นความตอ้งการ
ทงัร่างกายและจิตใจในการศึกษาครังนีผูว้จิยัไดก้าํหนดแรงจูงใจในการปฏิบติังานไว้ 3 ดา้น ดงันี

1. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ หมายถึง การแสดงพฤตกรรมอยา่งมีทิศทาง เพือใหไ้ดม้า
ซึงความสาํเร็จในการทาํงาน โดยบุคคลทีมีแรงจูงใจในลกัษณะดงักล่าว จะมีความปรารถนา
อยา่งแรงกลา้เพือใหป้ระสบความสาํเร็จในการทาํงาน

2. แรงจูงใจใฝ่อาํนาจ หมายถึง การแสดงพฤติกรรมอยา่งมีทิศทางเพือใหไ้ดม้าซึงอาํนาจ
ทีเหนือกว่าบุคคลอืน ในลาํดบัขนัการปกครองในการทาํงาน โดยบุคคลทีมีแรงจูงใจในลกัษณะ
ดงักล่าวมีความเป็นไปไดที้จะประสบความสาํเร็จในการทาํงาน ในลกัษณะทีมีการแข่งขนัและ
มีโอกาสกา้วหนา้ในงาน

3. แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ หมายถึง การแสดงพฤตกรรมอยา่งมีทิศทาง เพือใหไ้ดม้าซึง
การยอมรับในการมีปฏิสัมพนัธ์ และมีความเขา้กนัไดดี้กบับุคคลอืนในการทาํงาน โดยบุคคลทีมี
แรงจูงใจในลกัษณะดงักล่าว มีความเป็นไปไดที้จะประสบความสาํเร็จในการทาํงานทีมีการประสาน
ร่วมกบับุคคลอืน

องค์ประกอบของแรงจูงใจ
แรงจูงใจประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 ประการ ทีมีปฏิสัมพนัธ์กนั และความเกียวขอ้ง
1. ความตอ้งการ (Needs) อธิบายความตอ้งการทีดีทีสุด คือ ความไม่พอเพียง

(Deficiency) หากมองในภาวะสมดุลของมนุษยเ์รา (Homeostatic sense) ความตอ้งการเกิดขึน
เมือเกิดการไม่สมดุลทางดา้นร่างกายหรือจิตใจ

2. แรงขบั (Drives) แรงขบัจะถูกสร้างขึนเพือบรรเทาความตอ้งการใหล้ดนอ้ยลง
เราอาจให้ความหมายของแรงขบัง่าย ๆ ว่า การไม่พอเพียงกบัทิศ (Deficiency with direction)

3. เป้าหมาย (Goals) จุดสุดทา้ยของวงจรการจูงใจ คือ เป้าหมายทีใช้ในการวงจร
การจูงใจ  หมายความถึงสิงหนึงทีจะเป็นอะไรก็ได้ทีบรรเทาความตอ้งการ และลดแรงขบัให้
น้อยลงได ้ ดงันัน การได้รับเป้าหมายอนัหนึงจะหมายถึง การทาํให้สภาพทางด้านร่างกาย
หรือจิตใจฟืนฟูสภาพทีมีความสมดุล และจะลดหรือขจดัแรงขบัให้หมดไปแรงจูงใจจึงเป็นส่วนสาํคญั
ในการทาํงานอย่างใดอย่างหนึงให้สาํเร็จตามจุดมุ่งหมาย  นกัจิตวิทยาให้เหตุผลตามการแสดง
พฤติกรรมแบ่งแรงจูงใจเป็น 2 ประเภท  คือ  แรงจูงใจภายในทีหมายถึง  การทีบุคคลมองเห็น
คุณค่าของกิจกรรมทีทาํดว้ยความเต็มใจ  โดยถือวา่การบรรลุผลสาํเร็จในกิจกรรมนันเป็นรางวลั
อยู่แลว้ในตวั  และแรงจูงใจภายนอกหมายถึง การกระทาํกิจกรรมทีเกิดจากความมุ่งหวงัผลจาก



สิงอืนทีอยู่ นอกเหนือกิจกรรมนนัไม่ไดก้ระทาํเพือความสาํเร็จในสิงนนัเลย
สาํหรับ ลูธนัส์ (Luthans, 1992, pp. 146-147) กล่าววา่  กระบวนการเบืองตน้ของการเกิด

จูงใจจะเกิดความตอ้งการ ทาํใหเ้กิดแรงขบัหรือแรงจูงใจเพือนาํไปสู่เป้าหมาย ดงัภาพที 2

ภาพที 2 กระบวนการเบืองตน้ของการเกิดแรงจูงใจ (วทิยา ด่านดาํรงกลู, 2546, หนา้ 270)

ความสําคัญของแรงจูงใจ
แรงจูงใจมีความสาํคญัต่อการทาํงานของบุคคลเป็นอยา่งยิง  เพราะการทาํงานใดก็ตาม

ถ้าจะให้ได้ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  จะต้องประกอบด้วยส่วนสาํคญั 2 ประการ  คือ
ความสามารถหรือทกัษะในการทาํงานของบุคคล และการจูงใจเพือโนม้นา้วบุคคลใหใ้ชค้วามสามารถ
หรือทกัษะในการทาํงาน  กิบสัน และคณะ (Gibson et al., 1982, p. 80) กล่าววา่ มีตวัแปรต่าง ๆ เช่น
ความรู้ความสามารถ  ระดบัความใฝ่ฝัน  ภูมิหลงัของแต่ละคน  รวมทงัผลตอบแทน  มีส่วนทาํให้
ผลการปฏิบติังานของแต่ละบุคคลมีความแตกต่างกนั  แต่สิงสาํคญัซึงช่วยในการกระตุน้ใหบุ้คคล
มีความพยายามในการทาํงาน คือ การจูงใจ บุคคลทีถูกจูงใจจะมีแนวทางทีแน่นอน ระดบัการทาํงาน
สมาํเสมอ  ซึงผลการปฏิบติังานจะสูงกว่าเมือไม่มีแรงจูงใจ  สอดคลอ้งกบัสเตียร์ และพอร์เตอร์
(Steers & Portor, 1983, pp. 210-212) ทีกล่าวว่า ผลการปฏิบติังาน (Job performance) ของแต่ละ
บุคคลจะขึนอยูก่บัองคป์ระกอบ 3 ประการ คือ 1) ระดบัของแรงจูงใจ 2) ความรู้ความสามารถหรือ
ลกัษณะส่วนตวั 3) ความเขา้ใจบทบาทหน้าทีของตน  ดงัที  แมคคลีแลนด์ (McClelland, 1961,
p. 100) ไดท้าํการวิจยัเกียวกบัสิงจูงใจของมนุษยใ์นการทาํงานใหป้ระสบผลสาํเร็จทงัในระดบับุคคล
และระดบัสังคม  พบวา่  สิงจูงใจทีสาํคญัทีสุดของมนุษยคื์อ ความตอ้งการสัมฤทธิผล (Needs for
achievement) ซึงไลเกรน (Lindgren, 1976, pp. 31-34) กล่าววา่ เป็นความปรารถนาทีกระทาํสิงใด
สิงหนึงให้สาํเร็จลุล่วงไปดว้ยดี  และเมือสามารถทาํไดส้าํเร็จแล้วก็จะบงัเกิดความสบายใจ
เป็นแรงจูงใจทีจะกระทาํต่อไปอีก  ซึงบุคคลทีมีแรงจูงใจในการทาํงานใหป้ระสบความสาํเร็จสูง
จะมีความทะเยอทะยานมีการมุ่งแข่งขนั และมีความพยายามทีจะปรับปรุงตนเองใหดี้ขึน

การสร้างแรงจูงใจจึงเป็นสิงสาํคญัทีผูบ้ริหารจะตอ้งจดัให้แก่สมาชิกในหน่วยงาน
เพือใหห้น่วยงานบรรลุสัมฤทธิผลตามตอ้งการ การทีบุคคลแต่ละคนทาํงานเตม็ทีตามความสามารถ

ความตอ้งการ
(Needs)

แรงขบัหรือแรงจูงใจ
(Drives)

เป้าหมาย
(Goals)



หรือศกัยภาพของตนหรือไม่นนัมกัขึนอยูก่บัวา่บุคคลผูน้นัมีความเตม็ใจทีจะทาํงานแค่ไหน ถา้เขา
มีความพอใจในงานหรือมีสิงจูงใจทีตรงกบัความตอ้งการของเขา  ความพอใจหรือสิงจูงใจนนัก็จะ
เป็นแรงกระตุน้ใหเ้ขาทาํงานเตม็ทีขึน  การจูงใจทีถูกตอ้งและเหมาะสมจึงเป็นสิงทีดึงดูดความรู้สึก
และจิตใจของผูที้ทาํงานให้เป็นอนัหนึงอนัเดียวกบัองค์การทีตนทาํงานอยู่  เนืองจากตวับุคคล
เป็นปัจจยัทีผนัแปร ทาํใหบุ้คคลแต่ละคนแสดงพฤติกรรมออกมาแตกต่างกนั เพือตอ้งการทีจะไดรั้บ
การตอบสนองหรือบรรลุเป้าหมายของตนเอง  แต่เนืองจากในองคก์ารก็มุ่งหวงัให้สมาชิกปฏิบัติ
หรือแสดงออกถึงพฤติกรรมให้เป็นไปตามทีองคก์ารตอ้งการเช่นกนั  ดงันัน ผูบ้ริหารทีดีจะตอ้ง
สามารถเขา้ใจ  คาดการณ์และกาํกบัพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์าร  ในอนัทีจะบรรลุเป้าหมาย
ขององคก์ารและตวับุคคล (กฤติยา  พิกุลทอง, 2556, หนา้ 49)

จากแนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจทีผูว้ิจยัได้ศึกษามา ผูว้ิจยัเห็นว่า ทฤษฎีแรงจูงใจของ
แมคคลีแลนด ์(McCelland, 1961) ไดเ้นน้สาระสาํคญัของแรงจูงใจวา่ผูที้ทาํงานไดอ้ยา่งประสบ
ผลสาํเร็จ ตอ้งมีความตอ้งการความสาํเร็จในระดบัสูง ความสาํเร็จของงานจะทาํได้โดยกระตุน้
ความตอ้งการภายในของบุคคลแต่ละคน เมือบุคคลมีแรงกระตุน้จากภายในสูง ก็สามารถทาํงาน
ไดส้าํเร็จ และช่วยใหห้น่วยงานมีประสิทธิผลไปดว้ย ดงันัน ผูว้จิยัจึงไดใ้ชแ้นวคิดของแมคคลีแลนด์
(McCelland, 1961) โดยจาํแนกแรงจูงใจในการทาํงาน ออกเป็น 3 ด้าน คือ ด้านความตอ้งการ
ความสาํเร็จ ดา้นความตอ้งการใฝ่สัมพนัธ์ และดา้นความตอ้งการอาํนาจ

ปัจจัยความผูกพนัต่อองค์การ
ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ
พอร์เตอร์ (Potter, 1974, p. 604) ให้ความหมายว่า เป็นความรู้สึกของบุคคลทีมี

ความเกียวพนัเป็นอนัหนึงอนัเดียวกนั และมีความเกียวขอ้งกบัองค์การ  ลกัษณะ คือ
) ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร ) มีความตงัใจและพร้อม

จะใชพ้ยายามทีมีอยูเ่พือองคก์าร ) ศรัทธายอมรับในคุณค่าและเป้าหมายขององคก์าร
นอร์ทคราฟท์ และนีล (Northcraft & Neale, 1990, p. 464) กล่าววา่ ความผกูพนั หมายถึง

ความสัมพนัธ์อยา่งลึกซึงแน่นแฟ้นระหวา่งบุคคลใดบุคคลหนึงกบัองคก์ารใดองคก์ารหนึง โดยมี
องค์ประกอบ  ประการ ไดแ้ก่ มีความศรัทธาและเชือมนัในเป้าหมาย และคุณค่าขององค์การ
มีความตงัใจ และความพร้อมทีจะใชค้วามพยายามทีมีอยูเ่พือองคก์าร และมีความตงัใจทีจะอยูเ่ป็น
สมาชิกขององคก์าร

รอบบินส์ (Robbins, 1993, p. 178) ใหค้วามหมายวา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง
การทีบุคคลมีความผูกพนัต่อองค์การในรูปแบบทีมีความจงรักภกัดี การเป็นอนัหนึงอนัเดียว
และมีส่วนเกียวขอ้กบัองคก์ารทีตนเองสังกดัอยู่



กรีนเบิร์ก  (Greenberg, 1999, p. 86) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ระดบั
บุคคลทีมีความเกียวขอ้งกบัองคก์าร

เมาวเ์ดย,์ พอร์เตอร์, และเสตียร์ (Mowday, Potter, & Steers, 1982) ใหค้วามเห็นวา่
ผูมี้ความผกูพนัต่อองคก์ารสูงจะแสดงลกัษณะ  ประการ ดงันี

1. ความศรัทธาต่อองคก์าร คือ มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจะเป็นสมาชิกทีดีของ
องคก์ารต่อไป

2. ความทุ่มเทต่อองคก์าร คือ มีความตงัใจอยา่งมากทีใชค้วามพยายาม เพือทาํประโยชน์
ใหอ้งคก์าร

3. ความภกัดีต่อองคก์าร คือ มีความเชือและยอมรับสูงต่อค่านิยม และเป้าหมายของ
องคก์าร

อญัชุลี สมคัรการ (2548, หนา้ 8) ไดส้รุปความหมายของคาํวา่ ความผกูพนั หมายถึง
ความรู้สึกตอ้งการทีจะอยูแ่ละไม่อยากไปจากองคก์าร ไม่วา่จะเพิมเงินเดือน รายได ้หรือสิงจูงใจ
อืน ๆ พร้อมทงัเต็มใจทีจะปฏิบติังานเพือองค์การทีเขาปฏิบติังานอยู่ การพิจารณาว่าบุคคลใด
มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากนอ้ยเพียงใดนนั ขึนอยูก่บัตวัชีใหเ้ห็นไดช้ดั คือ

1. ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร กล่าวคือ มีความรู้สึกรักใคร่ ไม่อยากไปจากองคก์าร
อาจเป็นเพราะว่าองค์การนันมีสิงจูงใจทีทาํให้เขารู้สึกเสียดายทีจะตอ้งออกไปจากองค์การ เช่น
ผลตอบแทนในรูปเงินเดือน สวสัดิการ ความกา้วหนา้

2. ความเป็นอนัหนึงอนัเดียวกนักบัหน่วยงานทีเขาทาํอยู ่ผูป้ฏิบติังานผกูพนักบัองคก์าร
รู้สึกเป็นอนัหนึงอนัเดียวกนักบัองคก์าร ปฏิบติัตนตามค่านิยมขององคก์าร เพือดาํเนินงานไปตาม
จุดมุ่งหมายขององคก์าร

3. ความรู้สึกเกียวพนักบังาน คือ ความพอใจในงานทีทาํและตอ้งการใหง้านบรรลุผล
สาํเร็จ ทุ่มเทแรงกายแรงใจ เพือใหง้านสาํเร็จ

วลิาวรรณ รพีพิศาล (2549, หนา้ 261-262) กล่าววา่ ความผกูพนัก่อใหเ้กิดการยดึเหนียว
ในคุณค่าของคุณงานความดีซึงกนัและกนั การดาํเนินกิจกรรมใด ๆ ถา้สามารถจูงใจใหบุ้คลากร
มีความกระตือรือร้นต่อหนา้ทีทีไดรั้บมอบหมาย ห่วงใยต่อความสาํเร็จและความกา้วหนา้ของ องคก์าร
นันหมายถึง เราไดส้ร้างความผูกพนัให้เกิดขึนในตวับุคลากรแล้ว ซึงจะส่งผลต่อภาพรวมของ
การปฏิบติังาน ดงันี

1. เป็นการเสริมสร้างกาํลงัใจใหบุ้คลากรร่วมมือปฏิบติังานเพือองคก์าร
2. เป็นการสร้างแรงศรัทธา และความเชือมันในการปฏิบติังานใหแ้ก่บุคลากร ทาํให้

บุคลากรมีความรู้สึกทีดีต่อองคก์าร



3. เป็นการสร้างความสามคัคีและการปฏิบติังานเป็นทีม คือ ทุกคนต่างใหค้วามร่วมมือ
ร่วมใจอยา่งเตม็ทีเพือความสําเร็จขององคก์าร

4. เป็นการสร้างความจงรักภกัดีและเสียสละเพือองคก์าร
5. เป็นการสร้างมาตรฐานในการปฏิบติังาน และทาํใหง้านมีประสิทธิภาพยิงขึน
6. เป็นการสร้างบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มทีดีในการปฏิบติังาน
7. เป็นการลดขอ้ขดัแยง้ต่าง ๆ ทีอาจเกิดขึนระหวา่งปฏิบติังาน
พชัรีวรรณ  กิจมี (2549, หน้า 50) ให้ความหมายความผูกพนัต่อองค์การว่า หมายถึง

การทีบุคลากรมีความเกียวขอ้งหรือเกียวพนักบังานทีทาํอยา่งลึกซึง มีความรู้สึกทีดีหรือมีทศันคติ
ทีดีต่องานทีทาํ เห็นคุณค่าของงานทีทาํ เห็นวา่งานทีตนเองทาํเป็นส่วนหนึงของชีวิตตนเอง ทาํให้
งานมีคุณค่าและในทางกลบักนั งานและผลงานของตนช่วยทาํใหต้นมีค่ามีความหมายเช่นกนั

จงกล เหมือนโพธิ (2550, หน้า 11) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง
ความจงรักภกัดีทีจะคงอยู่ ความภาคภูมิใจ และเป็นส่วนหนึงในองค์การ ปฏิบติังานอย่างทุ่มเท
ยอมรับวตัถุประสงคแ์ละจุดมุ่งหมายขององคก์าร เพือความกา้วหนา้และผลประโยชน์ขององคก์าร

ธนาเศรษฐ์  วฒันพงศ์สถิต (2553, หน้า 11) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์การสามารถ
ส่งผลทีตามมาในแง่ทีเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร คือ สมาชิกจะทุ่มเททาํงานเพือองคก์ารยิงขึน ทงันี
อาจเป็นพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทหนา้ทีทีรับผิดชอบโดยตรง ซึงเขายนิดีกระทาํเพือองคก์าร
โดยไม่ไดห้วงัสิงตอบแทนใด ๆ

สรุปไดว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานทีมีต่อองคก์าร
ซึงมีลกัษณะของความสัมพนัธ์อนัแน่นแฟ้นและเป็นไปในทิศทางทีดี โดยแสดงออกมาในรูปของ
การกระทาํตนให้เป็นประโยชน์ต่อองคก์ารเพือใหบ้รรลุเป้าหมายดว้ยความเตม็ใจในการปฏิบติังาน
การยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ การมีส่วนร่วมและการเป็นสมาชิกขององค์การ
และบุคคลทีมีความผกูพนัต่อองคก์ารจะมีพฤติกรรมทีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์ารเสมอ

ความสําคัญของความผูกพนัต่อองค์การ
ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นสิงทีมีความสาํคญัต่อความอยูร่อดและความมีประสิทธิผล

ขององคก์ร ซึงสามารถทาํนายการลาออกไดดี้กวา่ความพึงพอใจในการทาํงาน ผูที้มีความผกูพนัต่อ
องคก์รสูงจะปฏิบติังานไดดี้กวา่ผูที้มีความผกูพนัต่อองคก์ารตาํหรือไม่มีเลย ซึงผลดีก็จะตกอยูก่บั
องค์กร และผูป้ฏิบติังานเอง นอกจากนี ยงัมีนกัวิชาการหลายท่านไดก้ล่าวถึงความสาํคญัของ
ความผกูพนัต่อองคก์ร ดงันี

บูชานนั (Buchana, 1974, pp. 533-546) กล่าววา่ ความผกูพนัเป็นทศันคติทีสาํคญัอยา่ง ยิง
สาํหรับองค์การ ไม่ว่าจะเป็นองค์การแบบใด เพราะความผูกพนัเป็นตวัเชือมระหว่างความรู้สึก



นึกคิดของมนุษยก์บัจุดมุ่งหมายขององคก์าร ซึงการเชือมโยงนีสามารถแสดงออกไดท้างพฤติกรรม
และความรู้สึก โดยทีทาํให้ผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์ารและเป็นผูมี้ส่วนร่วมใน
การเสริมสร้างความแข็งแกร่งทีดีขององคก์าร รวมทงัลดการควบคุมหรือสิงทีจะมากระทบจาก
ภายนอกอีกดว้ย โดยสรุปแลว้ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นเงือนไขสาํหรับองคก์ารทางสังคมทีจะ
ประสบความสาํเร็จ นอกจากนี เขายงักล่าวเพิมเติมว่าความผูกพนัของผูจ้ดัการต่อองค์การมีส่วน
สาํคญัต่อความอยูร่อด และความมีประสิทธิภาพขององคก์าร เพราะผูบ้ริหารทีอยูต่รงระดบันีจะตอ้ง
มีความรับผดิชอบในการรักษาองคก์ารใหค้งอยูร่อด ดงันัน จึงจาํเป็นต่อการบริหารและดาํเนินงาน
ทีมีประสิทธิภาพ และยงัเกียวขอ้งกบัความรู้สึกรับผิดชอบและการอุทิศตนเพือเกือกูลให้องค์การ
อยูใ่นภาพทีสามารถปฏิบติังานต่อไปได้

สเตียร์ (Steers, 1977, p. 48) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์การสามารถใช้ทาํนายอตัรา
การเขา้-ออกจากงานของสมาชิกในองค์การได้ดีกว่า การศึกษาเรืองความพึงพอใจในการทาํงาน
กล่าวคือ

1. ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นแนวคิดซึงมีลกัษณะครอบคลุมมากกวา่ความพึงพอใจ
ในการทาํงาน สามารถสะทอ้นถึงผลโดยทัวไปทีบุคคลสนองตอบต่อองค์การโดยส่วนรวม
ในขณะทีความพึงพอใจในการทาํงานสะทอ้นถึงการตอบสนองของบุคคลต่องาน หรือแง่ใดแง่หนึง
ของงานเท่านนั

2. ความผกูพนัต่อองคก์ารค่อนขา้งจะมีเสถียรภาพมากกวา่ความพึงพอใจในการทาํงาน
ถึงแมว้า่จะมีการพฒันาไปอยา่งชา้ ๆ แต่ก็อยูอ่ยา่งมันคง

3. ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นตวัชีทีดีถึงความมีประสิทธิภาพขององคก์ร
แองเจิล และเพอร์รี (Angle & Perry, 1981, pp. 1-14) กล่าวว่า หากสมาชิกในองค์กร

ไม่มี ความผกูพนัต่อองคก์ารแลว้จะก่อใหเ้กิดพฤติกรรมทีเป็นปัญหาสาํคญั ดงันี
1. ปัญหาการลาออกจากงาน มีความสัมพนัธ์สูงสุดกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ

สมาชิก
2. ปัญหาการขาดงาน พบวา่ คนทีมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงจะมีแรงจูงใจ อยากมา

ทาํงานมากกวา่คนทีมีความผกูพนัต่อองคก์ารตาํ
3. ปัญหาการมาทาํงานสาย พบวา่ คนทีมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง จะมาทาํงาน

ตรงเวลามากกวา่คนทีมีความผกูพนัต่อองคก์ารตาํ
มาวเ์ดย์ และคณะ (Mowday et al., 1982) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์าร

ไว้ 3 ประการ คือ



1. ความเชือและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ความเชือและยอมรับ
ในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร หมายถึง ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานทีแสดงตนเป็นหนึงเดียว
กบัองค์การทีมีค่านิยมทีกลมกลืนกบัสมาชิกองค์การคนอืน ๆ และเต็มใจทีจะอุทิศกาํลงักายและ
กาํลงัใจเพือปฏิบติัภารกิจขององคก์าร เป็นความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั ความผูกพนัทีมีต่อเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์การ คือ ความรู้สึกจงรักภกัดีของสมาชิกต่อองค์การ และมีทศันคติในทาง
ทีสอดคลอ้งกบัเป้าประสงคข์ององคก์าร เป็นทศันคติของผูป้ฏิบติังาน ซึงเชือมโยงระหวา่งเอกลกัษณ์
ของเขากบัองค์การ ตังใจปฏิบติังานเพือให้บรรลุเป้าหมายของ สรุปได้ว่า ความเชือและยอมรับ
ในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ จะตอ้งเชือมันยอมรับและพร้อมทีจะเต็มใจปฏิบติังาน
อยา่งมุ่งมันในทิศทางเดียวกบัเป้าหมายขององคก์าร

2. ความเตม็ใจทีจะทุ่มเทความพยายามทีจะปฏิบติังานเพือองคก์าร ความเตม็ใจ
ทีจะทุ่มเทความพยายามทีจะปฏิบติังานเพือองค์การ หมายถึง ความเต็มใจของบุคคลทียินดีทีจะ
ทุ่มเทกาํลงักายเพือทาํงานให้กบัองค์การ รวมทังมีความจงรักภกัดีต่อองค์การด้วยความเต็มใจ
เป็นความเต็มใจทีผูป้ฏิบติัเต็มใจทีจะให้บางสิงบางอย่างของตน เพือช่วยพยุงดาํรงให้องค์การ
ประสบความสาํเร็จ และมีความกา้วหนา้ซึงผูป้ฏิบติัมีความพึงพอใจเป็นพืนฐานดว้ยภาวะทีเตม็ใจ
และทุ่มเททีจะปฏิบติังานเพือองค์การ กล่าวโดยสรุปแลว้ ความเต็มใจทีจะทุ่มเทความพยายาม
ทีจะปฏิบติังานเพือองคก์าร หมายถึง การทีบุคลากรจะตอ้งเตม็ใจทีจะอุทิศตน โดยทุ่มเทความสามารถ
ทีมีอยูอ่ยา่งเตม็ทีในการปฏิบติังานเพือใหบ้รรลุเป้าหมาย

3. ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร หมายถึง ความรู้สึก
ของผูป้ฏิบติัทีตอ้งการจะอยูใ่นองคก์ารเพือทีจะปฏิบติังานใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์โดยมีความปรารถนา
อยา่งยิงทีไม่ตอ้งการออกจากองคก์ารทีตนปฏิบติังานอยู ่ไม่วา่จะเป็นเพราะมีแรงจูงใจในดา้นใด
เป็นลกัษณะความตงัใจของพนกังานทีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ที ในการกระทาํเพือประโยชน์
ต่อองคก์าร มีความปรารถนาทีจะอยูก่บัองคก์ารตลอดไป

สรุปได้ว่า ความผูกพนัต่อองค์การเป็นเครืองยึดเหนียวให้สมาชิกในองค์การได้มี
เป้าหมายในการทาํงานร่วมกนั ร่วมกนัคิด ร่วมกนัทาํ ร่วมกนัแกปั้ญหา ร่วมพฒันาและร่วมยนิดี
ในผลสาํเร็จของงานอยา่งมีคุณภาพ เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล

องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ
กรีนเบิก (Greenberg, 1996) แบ่งองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ารไวด้งันี
1. ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร (Continuance commitment) หมายถึง การที

บุคคลตอ้งการอยูท่าํงานกบัองคก์าร เพราะมีความเชือวา่หากลาออกจะไม่คุม้ ยิงถา้อยูก่บัองคก์าร
มาเป็นเวลานาน หากลาออกจะยิงทาํให้สูญเสียสิงทีไดล้งทุนกบัองค์การในเวลาทีผ่านมา เช่น



ประโยชน์ทีได้จากการเกษียณอายุ มิตรภาพ พนกังานยงัคงทาํงานอยู่กบัองค์การเพียงเพราะว่า
ไม่ตอ้งการสูญเสียสิงเหล่านีไป อาจกล่าวได้ว่า เป็นผูที้มีความผูกพนัด้านการคงอยู่ในองค์การ
ในระดบัสูง

2. ความผกูพนัดา้นความรู้สึก (Affective  commitment) หมายถึง การทีบุคคลตอ้งการ
อยูท่าํงานกบัองคก์าร  เพราะวา่เห็นพอ้งกบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร  คนทีมีความผกูพนั
ดา้นความรู้สึกมาก จะเป็นผูที้เห็นพอ้งกบัสิงทีองคก์ารกาํลงัทาํอยู่ และเตม็ใจทีจะใหค้วามช่วยเหลือ
โดยเฉพาะอยา่งยิงในกรณีทีองคก์ารกาํลงัดาํเนินการใหเ้กิดเปลียนแปลง  พนกังานอาจจะสงสัยวา่
ค่านิยมของตนยงัคงสอดคลอ้งกบัค่านิยมขององคก์ารหรือไม่  เมือเหตุการณ์เช่นเกิดขึนพนกังาน
อาจจะสงสัยว่าตนเองยงัคงเป็นส่วนหนึงขององคก์ารหรือไม่  หากพนกังานคิดว่าไม่เป็นก็อาจจะ
ลาออกไป

3. ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน (Normative commitment) หมายถึง การทีบุคคลตอ้งการ
ทาํงานกบัองค์การ อนัเนืองมาจากแรงกดดนัจากคนอืน คนทีมีความผูกพนัด้านบรรทดัฐานมาก
จะมีความกงัวลมากกวา่คนอืน จะคิดอยา่งไรหากตนลาออก คนเหล่านีไม่อยากทีจะทาํใหน้ายจา้ง
ผดิหวงั และกงัวลวา่เพือนร่วมงานอาจจะคิดกบัตนในทางทีไม่ดีหากตนลาออก

รุ่งทิพย์ พรหมศิริ (2549, หนา้ 82) ใหค้วามเห็นวา่ผูมี้ความผกูพนัต่อองคก์ารสูงจะแสดง
ลกัษณะ  ประการ ดงันี

1. ความศรัทธาต่อองคก์าร คือ มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจะเป็นสมาชิกทีดีของ
องคก์ารต่อไป

2. ความทุ่มเทต่อองคก์าร คือ มีความตงัใจอยา่งมากทีใชค้วามพยายามเพือทาํประโยชน์
ใหอ้งคก์าร

3. ความภกัดีต่อองคก์าร คือ มีความเชือและยอมรับสูงต่อค่านิยมและเป้าหมายของ
องคก์าร

จากการศึกษาแนวคิดเกียวกบัความผูกพนัต่อองค์การดงักล่าว ผูว้ิจยัจึงใช้แนวคิด
ความผูกพนัต่อองค์การของเสตียร์ (Steers, 1977) อนัประกอบด้วยตวัชีวดั  ประการ ได้แก่

) ความภกัดีต่อองคก์าร ) ความทุ่มเทต่อองคก์าร และ 3) ความศรัทธาต่อองคก์ารมาเป็นแนวทาง
ในการศึกษา

ปัจจัยจิตวญิญาณความเป็นครู
ความหมายของจิตวญิญาณความเป็นครู
วชิยั วงษใ์หญ่ (2548, หนา้ 32) ทีกล่าวถึงจิตวญิญาณ (Spiritual) ไวว้า่ จิตวญิญาณหรือ

นาํใจเป็นพลงัอยา่งหนึงทีบรรจุอยูใ่นตวัของมนุษยแ์ละสายสัมพนัธ์ทางสังคม เป็นพลงังานรูปธรรม



ทีเจริญเติบโตได ้ จิตวิญญาณจึงเป็นเรืองเกียวกบัปรัชญาการศึกษาโดยตรง  จิตวิญญาณเป็นเรือง
ของนาํใจ  จิตวิญญาณแต่ละแห่งแต่ละยุคสมยัไม่จาํเป็นตอ้งเหมือนกนั  คนทีไม่นึกถึงตนเอง
แต่นึกถึงผูอื้นเขาจะมีวิธีคิดและพฤติกรรมไม่ทาํเพือตนเอง  มุ่งเน้นการกระทาํเพือส่วนรวม
ความทรงจาํรวมหมู่ (Common  memories) เป็นปัจจยัทีมีความสาํคญัในการจรรโลงสังคมและ
เป็นรากฐานของจิตวญิญาณ

มานะ  สินธุวงษานนท์ (2554 กล่าววา่  จิตวิญญาณ  หมายถึง  ความเป็นตวัตนทีแทจ้ริง
ของบุคคล  เป็นแก่นแทข้ององคร์วมทีเป็นสิงดีงามภายใน  จิตใตส้าํนึกเป็นศูนยก์ลางแรงขบัของ
การแสดงออกทางพฤติกรรมภายนอกทีกระทาํอยูเ่สมอ ๆ จนกลายเป็นคุณลกัษณะของคนนนั

จุมพล  พูลภทัรชีวิน (2549) ไดใ้ห้ความหมายของจิตวิญญาณครู และจิตวิญญาณของ
ผูที้ประกอบวิชาชีพอืนรวมทงัจิตวิญญาณของผูบ้ริหารว่าหมายถึง  จิตสาํนึก  ความคิด  ทศันคติ
พฤติกรรม  การแสดงออกทีดี  ลุ่มลึกสงบเยน็  ตามกรอบของจริยธรรมคุณธรรม  ค่านิยม  จารีต
ประเพณี วฒันธรรม และความคาดหวงัของสังคม อนัเป็นองคร์วม ธาตุแทข้องบุคคลผูใ้ฝ่รู้ คน้หา
สร้างสรรค ์ ถ่ายทอด  ปลูกฝัง  และเป็นแบบอยา่งทีดีของสังคมซึงมีขึนไดใ้นทุกคน

ธวชัชยั  เพง็พินิจ (2550) ใหค้วามหมายจิตวิญญาณครูวา่  หมายถึง  จิตสาํนึก  ความคิด
ทศันคติ  พฤติกรรมการแสดงออกทีดี  ลุ่มลึกสงบเยน็เป็นประโยชน์ตามกรอบของจริยธรรม
คุณธรรม  ค่านิยม  จารีตประเพณี  วฒันธรรม  และความคาดหวงัของสังคม  อนัเป็นองค์รวม
ธาตุแทข้องบุคคลผูใ้ฝ่รู้  คน้หา  สร้างสรรค ์ ถ่ายทอด  ปลูกฝัง  และเป็นแบบอยา่งทีดีของสังคม
ซึงมีขึนไดใ้นทุกคนไม่เฉพาะผูป้ระกอบอาชีพครูเท่านัน

ดุษฎี โยเหลา (2553) ให้ความหมายว่า จิตวิญญาณความเป็นครู หมายถึง  ลกัษณะ
และภาวะทางจิตทีบุคคลเขา้ใจอยา่งลึกซึงถึงการมีอุดมการณ์ในการทาํงานของครู เขา้ถึงและเขา้ใจ
ผูอื้น ศรัทธาต่อสิงใดสิงหนึงหรือในความจริงทีเหนือธรรมชาติ  เขา้ถึงคุณค่าของจิตใจมากกวา่วตัถุ

ณัฏฐกรณ์ หลาวทอง และปิยวรรณ วิเศษสุวรรณภูมิ (2553) ให้ความหมายของคาํว่า
จิตวิญญาณความเป็นครู หมายถึง คุณลกัษณะของบุคคลในการมีจิตใจทีปฏิบติัตนเพือนาํไปสู่
การเป็นทียอมรับ และภาคภูมิใจในการถ่ายทอดความรู้ใหแ้ก่ผูอื้น

จากความหมายขา้งตน้  ผูว้จิยัสามารถสรุปความหมายไดว้า่  จิตวิญญาณความเป็นครู
หมายถึง  จิตสาํนึก ทศันคติของครูทีมีต่อวิชาชีพครู เป็นจิตสาํนึกทีครูมีความเขา้ใจอย่างลึกซึง
ถึงอุดมการณ์ในการทาํงานของครู และมีจิตใจทีตอ้งการสอนลูกศิษยใ์ห้เป็นคนทีเก่ง ดี มีสุข
เป็นผูถ่้ายทอดความรู้อยูเ่สมอ



ความสําคัญจิตวญิญาณความเป็นครู
บรามา  กุมารี (2548, หน้า 41) มหาวิทยาลยัทางจิตของโลก  กล่าวถึงการศึกษา

ดา้นจิตวญิญาณ  เป็นศาสตร์ทีเชือมโยงกบัแก่นกลางของศาสตร์ทุกสาขาความรู้  และความเขา้ใจ
ในเรืองของจิตวิญญาณกลายเป็นจุดเชือมต่อระหวา่งส่วนต่าง ๆ ทีแยกห่างออกจากกนั  ใหก้ลบัมา
เป็นองค์รวมทีมีความเป็นหนึงเดียวกนั  ทาํให้มนุษยชาติเกิดความเขา้ใจอย่างถ่องแทถึ้งวิถีทาง
การพฒันาทีมา

มูพรี (Murphy, 2006, p. 11) กล่าวว่า  ปัจจุบนันกัวิทยาศาสตร์ได้คน้พบหลกัฐาน
ทีโตแ้ยง้ไม่ไดเ้กียวกบัพลงัสร้างสรรคใ์นจิตใจของมนุษย์ ทีมีพลงัสามารถส่งไปไดไ้กลนบัพนัไมล์
เพือมองเห็นไดย้นิพดูคุยกบัผูค้นโดยทีร่างกายไม่ไดไ้ปดว้ย  พลงัของจิตเป็นสิงทีมองไม่เห็นคลา้ย
กบัอิเล็กตรอนของไฟฟ้า แต่มีพลงันาํมาใชป้ระโยชน์ไดม้ากมาย พลงัมหาศาลทีคน้พบในจิตวิญญาณ
ระดบัจิตใตส้าํนึกจะเป็นแหล่งสุดทา้ยทีผูค้นส่วนใหญ่จะคน้หา  การเขา้ถึงการรวมของพลงั
จิตใตส้าํนึกโดยอาศยัความรู้สึกและเชือมันเป็นเคล็ดลบัสาํคญัของการไปสู่สิงทีดีทีงามและถูกตอ้ง
และยงักล่าวอีกวา่พลงัแห่งจิตใตส้าํนึกมีมานานก่อนศาสนาใด ๆ ในโลก  นกัวทิยาศาสตร์  ศิลปิน
นกัร้อง  นกัดนตรี  นกัเขียน  แพทย ์ วศิวกร  และนกัประดิษฐคิ์ดคน้ต่าง ๆ ลว้นใชก้ระบวนการ
ภายในจิตวิญญาณในระดบัจิตสาํนึกและจิตใตส้าํนึกทงัสิน การดาํเนินชีวิตปกติร้อละ 90 ของชีวติ
คือ  การทาํงานของจิตใตส้าํนึก  ในยโุรปและอเมริกา ปัจจุบนันกัปรัชญา  นกัการศึกษา  ไดห้นัมา
ใหค้วามสนใจเกียวกบัแนวคิดจิตนิยมและมานุษยวทิยาอย่างกวา้งขวาง  เริมจากพอร์เมอร์ (Palmer,
2003, p. 179) นกัการศึกษาและนกัเขียนทีมีชือเสียงในวงการศึกษาของอเมริกา  ไดใ้ห้ความสนใจ
ในเรือง  จิตวญิญาณของความเป็นครู  และตวัของเขาเองก็เป็นครูดว้ย  เขาไดถ่้ายทอดประสบการณ์
ลงในหนังสือหลายเล่ม เช่น The  courage of  teaching, let  your  life  speak, the active
เขาไดก้ล่าวถึงการทาํงานการเป็นครูว่าเป็นการเดินทางของจิตวิญญาณ (The  exploration  of
education  as  a  spiritual  journey) ซึงแนวคิดเกียวกบัจิตวิญญาณความเป็นครูนีได้มีอิทธิพล
อย่างมากในวงการศึกษาของสหรัฐ ในปัจจุบนักล่าวถึงคนทีทาํงานครูว่างานครูตอ้งทาํด้วย
จิตวิญญาณ ครูไม่อาจแยกตวัตน (Self) ออกมาจากหรือออกจากเนือหาในการสอน (Subject)
หรือจากผูเ้รียน (Students) ได้

มานะ  สินธุวงษานนน์ (2554) กล่าววา่  จิตวญิญาณมีความสาํคญัต่อการทาํงานในบทบาท
อาชีพต่าง ๆ รวมทงัการเป็นผูบ้ริหาร  เป็นพลงัอาํนาจของผูน้าํอยา่งแทจ้ริงทีสามารถโนม้นาํผูต้าม
ใหป้ฏิบติัตาม  เป็นส่วนสาํคญัทีทาํใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติังาน  อีกทงั
ยงัจะช่วยสร้างพลงักายพลงัใจใหแ้ก่ผูน้าํและผูป้ฏิบติัดว้ย



สรุปไดว้า่  จิตวญิญาณความเป็นครูมีความสาํคญัต่อการทาํงานมาก  โดยเฉพาะอาชีพครู
ซึงเป็นผูถ่้ายทอดความรู้  อบรมจริยธรรมคุณธรรมให้แก่ผูเ้รียน  การทีครูมีจิตวิญญาณความเป็นครู
ทีสูงจะทาํใหเ้กิดผลดีต่อผูเ้รียน ทงันีจะทาํใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติังาน

กระบวนการเกดิจิตวญิญาณความเป็นครู
ธรรมนนัทิกา  แจง้สวา่ง (2554) ไดศึ้กษาประสบการณ์ของการเป็นครูผูมี้จิตวญิญาณ

ความเป็นครู: การศึกษาเชิงปรากฎการณ์วทิยา  กลุ่มตวัอยา่งเป็นขา้ราชการครูในสายสอนทีไดรั้บ
รางวลัในโครงการตามรอยเกียรติยศครูผูมี้อุดมการณ์และจิตวญิญาณความเป็นครู  ของสาํนกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขนัพืนฐาน  พบวา่  โครงสร้างอนัเป็นแก่นสาระของประสบการณ์ของ
การเป็นครูผูมี้จิตวิญญาณความเป็นครู ประกอบ 3 ช่วง  คือ

1. ช่วงการพฒันาสู่การเป็นครูผูมี้จิตวิญญาณความเป็นครู คือ ระยะทีเกิดการเปลียนแปลง
สภาวะทางจิตและพฤติกรรมจากการทาํงานในอาชีพครู ไปสู่สภาวะจิตและพฤติกรรมของการเป็น
ครูผูมี้จิตวญิญาณความเป็นครู  ซึงจากการผลของการศึกษาพบมูลเหตุทีเกียวขอ้งกบัการพฒันา
สู่การเป็นครูผูมี้จิตวิญญาณความเป็นครู  เรียกว่า  ส่วนเสริมสร้างการพฒันาสู่การเป็นครูผูมี้
จิตวญิญาณความเป็นครู 5 ประเด็น  ไดแ้ก่  การมีตวัแบบจิตวญิญาณ  แรงจูงใจในการเขา้สู่อาชีพครู
มีประสบการณ์ในการเผชิญและพบเห็นสภาพชีวติทียากลาํบาก  ความผกูพนัระหวา่งครูกบัศิษย์
และคุณลกัษณะพืนฐานทางจิตวทิยา

2. ช่วงการเป็นครูผูมี้จิตวิญญาณความเป็นครู คือ การเกิดสภาวะทางจิตและพฤติกรรม
ของการเป็นครูผูมี้จิตวิญญาณความเป็นครูขึนภายในตวับุคคล แสดงให้เห็นถึงความหมายของ
“การเป็นครูผูมี้จิตวิญญาณความเป็นครู” ซึงประกอบดว้ย การทีบุคคลมีความตระหนกัรู้ในความ
เป็นครู ปฏิบติัตนอยูบ่นวถีิแห่งความเป็นครู มีเป้าหมายในการทาํงานเพือเด็ก และการปฏิบติัต่อเด็ก
ดว้ยความรักและความเมตตา

3. ช่วงการคงอยูข่องการเป็นครูผูมี้จิตวญิญาณความเป็นครู  คือ  ระยะทีสภาวะทางจิต
และพฤติกรรมของการเป็นครูผูมี้จิตวิญญาณความเป็นครูคงอยู่ในตวับุคคล ซึงจากผลของการศึกษา
พบมูลเหตุทีเกียวขอ้งกบัการคงอยูข่องสภาวะทางจิตและพฤติกรรมของการเป็นครู ผูมี้จิตวิญญาณ
ความเป็นครู เรียกว่า ส่วนทีช่วยคาํจุนการเป็นครูผูมี้จิตวิญญาณความเป็นครู 4 ประเด็น  ไดแ้ก่
ความสุข  ความภาคภูมิใจ  ความผกูพนัระหว่างครูกบัศิษยแ์ละศรัทธาต่อบุคคลผูท้รงคุณค่าของ
แผน่ดิน



องค์ประกอบของจิตวญิญาณความเป็นครู
กระทรวงศึกษาธิการ (2552) ไดก้ล่าวถึงคุณลกัษณะของครูทีดี 10 ประการ ไวด้งันี
1. ความมีระเบียบวนิยั หมายถึง ความประพฤติ ทงัทางกายและวาจาและใจทีแสดงถึง

ความเคารพในกฎหมาย ระเบียบประเพณีของสังคม และความประพฤติทีสอดคลอ้งกบัอุดมคติหรือ
ความหวงัของตนเอง โดยให้ยดึส่วนรวมสาํคญักวา่ส่วนตวั

2. ความซือสัตยสุ์จริตและความยติุธรรม หมายถึง การประพฤติทีไม่ทาํใหผู้อื้นเดือดร้อน
ไม่เอาเปรียบ หรือคดโกงผูอื้นหรือส่วนรวม ใหย้ดึถือหลกัเหตุผลระเบียบแบบแผน และกฎหมาย
ของสังคมเป็นเกณฑ์

3. ความขยนั ประหยดั และยึดมันในสัมมาอาชีพ หมายถึง ความประพฤติทีไม่ทาํให้
เสียเวลาชีวติและปฏิบติักิจอนัควรกระทาํใหเ้กิดประโยชน์แก่ตนและสังคม

4. ความสาํนึกในหนา้ทีและการงานต่าง ๆ รวมไปถึงความรับผดิชอบต่อสังคมและ
ประเทศชาติ หมายถึง ความประพฤติทีไม่เอารัดเอาเปรียบสังคม และไม่ก่อความเสียหายให้เกิดขึน
แก่สังคม

5. ความเป็นผูมี้ความคิดริเริม วจิารณ์และตดัสินอยา่งมีเหตุผล หมายถึง ความประพฤติ
ในลกัษณะ สร้างสรรค์ และปรับปรุงมีเหตุมีผลในการทาํหนา้ทีการงาน

6. ความกระตือรือร้นในการปกครองในระบอบประชาธิปไตย มีความรักและเทิดทูน
ชาติ ศาสนา พระมหากษตัริย ์หมายถึง ความประพฤติทีสนบัสนุนและใหค้วามร่วมมือ ในการอยู่
ร่วมกนั โดยยดึผลประโยชน์ของสังคมใหม้ากทีสุด

7. ความเป็นผูมี้พลานามยัทีสมบูรณ์ทงัทางร่างกายและจิตใจ หมายถึง ความมันคงและ
จิตใจ รู้จกับาํรุงรักษากายและจิตใจใหส้มบูรณ์ มีอารมณ์แจ่มใส มีธรรมะอยูใ่นจิตใจอยา่งมันคง

8. ความสามารถในการพึงพาตนเองและมีอุดมคติเป็นทีพึง ไม่ไวว้านหรือขอ
ความช่วยเหลือจากผูอื้นโดยไม่จาํเป็น

9. ความภาคภูมิและการรู้จกัทาํนุบาํรุงศิลปะ วฒันธรรม และทรัพยากรของชาติ
หมายถึง ความประพฤติทีแสดงออกซึงศิลปะและวฒันธรรมแบบไทย ๆ มีความรักและหวงแหน
วฒันธรรมของตนเองและทรัพยากรของชาติ

10. ความเสียสละ และเมตตาอารี กตญั ูกตเวที กลา้หาญ และความสามคัคีกนั หมายถึง
ความประพฤติทีแสดงออกถึงความแบ่งปัน เกือกลูผูอื้นในเรืองของเวลากาํลงักายและกาํลงัทรัพย์

สาํนกังานเลขาธิการคุรุสภา (2556) กล่าวถึงครูทีดีควรมีคุณลกัษณะ 3 ดา้น ต่อไปนี
1. ดา้นคุณลกัษณะ

1.1 มีความรักและศรัทธาในวชิาชีพครู และพร้อมทีจะพฒันาวชิาชีพของตนอยูเ่สมอ



1.2 ประพฤติตนเป็นแบบอยา่งแก่ผูเ้รียน มีศีลธรรม คุณธรรม กิจนิสัย สุขนิสัย
และอุปนิสัย ตลอดจนมีความเป็นประชาธิปไตย

1.3 ใฝ่รู้และพฒันาตนเองอยูเ่สมอ และมีความคิดริเริมสร้างสรรคท์างวชิาการ
และสามารถใชก้ระบวนการคิดวเิคราะห์เพือแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ได้

2. ดา้นความรู้ของครู
2.1 มีความรู้ในวชิาทีสอนอยา่งแทจ้ริง สามารถเชือมโยงทฤษฎีในศาสตร์ความรู้มาสู่

การปฏิบติัไดท้งัการปฏิบติัในระดบัสากลและในระดบัทอ้งถิน
2.2 มีความรู้ดา้นการวิจยั วทิยาการคอมพิวเตอร์และภาษาเพือเป็นเครืองมือ

ในการแสวงหาความรู้
2.3 มีความรู้ดา้นเทคนิคการสอน จิตวทิยา การวดัและประเมินผล และสามารถ

ประยกุตใ์ชใ้นการจดักิจกรรมการเรียนการสอน
2.4 รู้ขอ้มูลข่าวสารรอบตวั และเรืองราวในทอ้งถิน เพือแลกเปลียนความรู้และฝึก

ใหผู้เ้รียนคิดวเิคราะห์วิจารณ์ได้
3. ดา้นการถ่ายทอดความรู้

3.1 สามารถประยกุตใ์ชเ้ทคนิคการสอนต่าง ๆ เพือจดับรรยากาศการเรียนรู้ทีน่าสนใจ
และผูเ้รียนเกิดความเขา้ใจในเนือหาวชิาทีเรียน ตลอดจนสามารถเชือมโยงความรู้นนัสู่การนาํ
ไปประยกุตใ์ชใ้นชีวติประจาํวนัไดห้รือใชใ้นการเรียนรู้ต่อไป

3.2 สามารถพฒันาใหผู้เ้รียนใฝ่รู้และกา้วทนัเทคโนโลยี ตลอดจนสามารถใชภ้าษา
สือสารทีดีเพือใหผู้เ้รียนไดพ้ฒันาตนเองอยูเ่สมอ และสามารถใชเ้ครืองมือต่าง ๆ ในการแสวงหา
ความรู้และเรียนรู้ ไดด้ว้ยตนเอง

3.3 สามารถพฒันาใหผู้เ้รียนมองกวา้ง คิดไกล และมีวจิารณญาณทีจะวิเคราะห์และ
เลือกใชข้่าวสารขอ้มูลให้เกิดประโยชน์ต่อตนเองได้

3.4 พฒันาใหผู้เ้รียนเรียนรู้เรืองราวต่าง ๆ ของชุมชน สามารถนาํความรู้ไปประยกุตใ์ช้
เพือพฒันาชุมชนและแกปั้ญหาต่าง ๆ ในชุมชนได้

ภาวติั ตงัเพชรเดโช (2556) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของจิตวิญญาณความเป็นครูเป็น 6 ดา้น
คือ

1. ดา้นเจตคติทีดีต่ออาชีพครู หมายถึง มีความศรัทธาในอาชีพครู มีความเชือมัน
ในตนเอง ความมุ่งมันในการทาํงาน และศรัทธาในอุดมการณ์ ซึงเป็นแรงบนัดาลใจในการทาํงาน
ทีดีพร้อมเผชิญปัญหาต่าง ๆ ทีเกิดขึน ไม่วา่จะมาจากศิษยห์รือเพือนครู รวมทงัชืนชมในคุณค่าและ
ความสาํเร็จของลูกศิษย ์อนัจะส่งทาํใหเ้กิดความสุขในการทาํงาน



2. ดา้นความรักและความปรารถนาดีต่อศิษย ์หมายถึง พลงัของความรู้สึกในทางบวก
ทีครูมีต่อศิษย ์แสดงออกถึงความห่วงใยอาทร แนะนาํใหก้าํลงัใจแก่ศิษยทุ์กคนอยา่งจริงใจ มีจิตใจ
เป็นกลางปฏิบติัตนต่อศิษยโ์ดยเท่าเทียมกนั รวมทงัมีจิตใจโอบออ้มอารี ใหค้วามรักเมตตาต่อศิษย์

3. ดา้นความเสียสละ หมายถึง อุทิศตนทงักาํลงักาย กาํลงัใจ และเวลาใหก้บัการอบรม
สังสอนใหค้วามรู้แก่ศิษยด์ว้ยความเตม็ใจ ไม่เห็นแก่เหน็ดเหนือย ไม่ยอ่ทอ้ต่อปัญหาและอุปสรรค
สละความสะดวกสบายส่วนตนเพือมุ่งประโยชน์ส่วนรวม

4. ดา้นความอดทน หมายถึง เป็นผูที้มีความขยนัขนัแขง็ มีความพากเพียรพยายามอดทน
ต่ออุปสรรคต่าง ๆ อดทนต่อปัญหาทีเกิดจากศิษยแ์ละเพือนร่วมงาน อดทนต่อการเรียนรู้และ
พฤติกรรมต่าง ๆ ของศิษย ์อดทนในการสอนศิษยเ์พือให้ศิษยเ์ป็นเยาวชนทีดีของประเทศชาติต่อไป

5. ความซือสัตย ์หมายถึง การปฏิบติัทางการ วาจาใจของครู ดว้ยความจริงใจตรงไปตรงมา
ลันวาจาวา่จะทาํงานสิงใดก็ตอ้งทาํใหส้าํเร็จ ไม่กล่าวอา้งนาํผลงานของเพือนร่วมงานหรือศิษย์
มาเป็นของตน มีความซือสัตยสุ์จริตต่อวชิาชีพครู ถ่ายทอดความรู้ใหศิ้ษยโ์ดยไม่บิดเบือน ปิดบงั

6. ดา้นการเป็นแบบอยา่งทีดีต่อศิษย ์หมายถึง การประพฤติปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งทีดี
ทงัทางกาย วาจา  ใจ  ของครู  โดยประพฤติตามหลกัคุณธรรม  ศีลธรรม  บรรทดัฐาน  ประเพณี
และกฎหมายของสังคม  มีความซือสัตยต่์อวชิาชีพครูถ่ายทอดความรู้ใหศิ้ษยโ์ดยไม่ปิดเบือนปิดบงั

จากแนวคิดของจิตวิญญาณความเป็นครูของเอกสารทีไดศึ้กษา ผูว้จิยัไดแ้บ่งองคป์ระกอบ
ของจิตวิญญาณความเป็นครู ออกเป็น 6 ด้าน ไดแ้ก่ ด้านเจตคติทีดีต่ออาชีพครู ด้านความรัก
ความเมตตาต่อศิษย์ ดา้นความเสียสละ ดา้นความอดทน ดา้นความซือสัตย์ ดา้นการเป็นแบบอยา่ง
ทีดีต่อศิษย์

การวจิัยเชิงผสมผสาน
ความหมาย
เนาวรัตน์  พลายน้อย ( , หน้า ) ให้ทศันะว่า  เป็นการวิจยัในแนวทางการแบบ

ผสมผสานวธีิ ซึงเป็นการผสานวธีิคิดและระเบียบวธีิเชิงปริมาณและคุณภาพ ใชก้ารสังเกตกิจกรรม
การร่วมกิจกรรมในพืนที การเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นระยะ ๆ จากนกัวิจยัและภาคีทีเกียวขอ้ง
ผูบ้ริหารโครงการและผูใ้ห้ขอ้มูลสาํคญั  รวมทังการแลกเปลียนเรียนรู้กบัผูก้าํหนดนโยบาย
ผูรั้บผดิชอบ และภาคีทีดาํเนินงานโครงการนีในพืนทีปฏิบติัการดว้ย

สิทธิ  ธีรสรณ์ (2554) กล่าวว่า  การวิจยัแบบผสม  เป็นการวิเคราะห์หรือเก็บขอ้มูล
ทงัทีเป็นเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ  ซึงอาจเกิดขึนในเวลาเดียวกนัหรือลาํดบัก่อนหลงัก็ได้



โดยผูว้จิยัใหค้วามสาํคญักบัขอ้มูลเป็นลาํดบัแรก และเกียวกบัการบูรณาการขอ้มูล ณ  จุดหนึงจุดใด
ในกระบวนการวิจยั

พวงพกา  คงวฒันานนท์ (2555) ไดใ้หค้วามหมายวา่  การวจิยัเป็นวธีิการแสวงหาความรู้
ความจริง  ในการคน้หาคาํตอบขอ้สงสัยต่าง ๆ ทีมนุษยมี์หรือเป็นการแสวงหาคาํอธิบายปรากฏการณ์
บางสิงบางอยา่งทีมีอยูใ่นสังคมมนุษย ์ โลก  และจกัรวาล  แนวทางการแสวงหาความรู้ความจริง
มีความหลากหลายขึนอยูก่บัการเชือของแต่ละบุคคลในการชีนาํแนวทาง

นิทรา  กิจธีระวุฒิวงษ์ (2555) วิธีการวิจยัเชิงผสมผสานตรงกบัคาํในภาษาองักฤษว่า
“Mixed  methods  research” ถือเป็นรูปแบบหนึงของการศึกษาวจิยั  หมายถึง การใชเ้ทคนิควธีิการ
เชิงปริมาณและเชิงคุณภาพมาร่วมกนัศึกษาหาคาํตอบของงานวิจยั  ในขันตอนใดขนัตอนหนึง
หรือในระหว่างขนัตอนภายในเรืองเดียวกนั  หรือใช้เทคนิควิธีการเชิงผสมในเรืองเดียวกนั
แต่ดาํเนินการวิจยัต่อเนืองแยกจากกนัแล้วนาํผลการวิจยัมาสรุปร่วมกนั  การผสมผสานวิธีการ
เชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ  ดว้ยความเชือวา่ขอ้มูลเพียงวิธีการเดียวไม่สามารถอธิบายรายละเอียด
ของสถานการณ์นนัได้ การผสมผสานเทคนิคทงัเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพจะทาํใหเ้กิดความสมบูรณ์
ของขอ้มูล  ทงันีวิธีการวิจยัเชิงผสมผสานเกิดขึนได้บนพืนฐานของกลุ่มสาํนกัคิด (School  of
thought) นกัปฏิบติันิยม (Pragmatists) ทีเชือวา่ ความรู้ทีมีอยูห่ากไม่สามารถนาํมาใชป้ระโยชน์ได้
จะไร้ค่า  เราสามารถใชว้ธีิวจิยัแบบใดก็ไดที้ตอบคาํถามการวจิยัไดดี้ทีสุด  ดงันนั แนวคิดนีจึงเป็น
พืนฐานของวิธีการวิจยัเชิงผสมผสานทีใช้ทงัวิธีการเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพเป็นเครืองมือ
หาความรู้  เพือศึกษาหาคาํตอบในปัญหาวิจยัเดียวกนัได้

สรุปได้ว่า วิธีการวิจยัเชิงผสมผสาน  หมายถึง  การใช้เทคนิควิธีการเชิงปริมาณและ
เชิงคุณภาพ (Quantitative  and  qualitative  method  as  technique) มาร่วมกนัศึกษาหาคาํตอบ
ของงานวจิยัในขนัตอนใดขนัตอนหนึงหรือในระหวา่งขนัตอนภายในเรืองเดียวกนั  หรือใชเ้ทคนิค
วธีิการเชิงผสมในเรืองเดียวกนั  แต่ดาํเนินการวจิยัต่อเนืองแยกจากกนั  แลว้นาํผลการวิจยัมาสรุป
ร่วมกนั

วธีิวจิยัแบบผสานวธีิ (Mixed  methodology) เป็นการออกแบบแผนการวจิยัทีมี
จุดมุ่งหมายอยา่งใดอยา่งหนึงหรือหลายประการ ดงันี (วโิรจน์  สารรัตนะ, 2545, หนา้ 13)

1. เพือเป็นการตรวจสอบสามเส้า ใหเ้พิมความเชือในผลของการวิจยั
2. เพือเป็นการเสริมใหส้มบูรณ์หรือเติมให้เตม็ เช่น ตรวจสอบประเด็นทีซาํซอ้นหรือ

ประเด็นทีแตกต่างของปรากฏการณ์ทีศึกษา เป็นตน้
3. เพือเป็นการริเริม เช่น คน้หาประเด็นทีผดิปกติ ประเด็นทีผดิธรรมดา ประเด็น

ทีขดัแยง้หรือทศันะใหม่ ๆ เป็นตน้



4. เพือเป็นการพฒันา เช่น นาํเอาผลจากการศึกษาในขนัตอนหนึงไปใชใ้หเ้ป็นประโยชน์
กบัในอีกขนัตอนหนึง เป็นตน้

5. เพือเป็นการขยายใหง้านวิจยัมีขอบข่ายทีกวา้งขวางมากขึน
การวจิยัเชิงผสมผสานประกอบดว้ย 4 รูปแบบหลกั โดยทีแต่ละรูปแบบ ประกอบดว้ย

รูปแบบยอ่ย ๆ ซึงมีลกัษณะแตกต่างกนัออกไป โดยมีรายละเอียด ดงันี

ตารางที 1 สรุปแบบแผนการศึกษาเชิงผสมผสาน (Creswell & Plano, 2007)

รูปแบบการศึกษา ระยะเวลา การให้นําหนัก
ความสําคัญ สัญลกัษณ์

1. แบบแผนแบบสามเส้า
(Triangulation)

ดาํเนินการพร้อมกนัทงัขอ้มูล
เชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ
(Concurrent)

เท่ากนั (Equal) QUAN + QUAL

2. แบบแผนแบบรองรับ
ภายใน (Embedded)

เป็นการศึกษาระยะเดียวหรือ
ต่อเนืองกนั (Concurrent  or
sequential)

ใหค้วามสาํคญั
ไม่เท่าเทียมกนั
(Unequal)

QUAN (qual)
หรือ QUAL

(quan)
3. แบบแผนเชิงอธิบาย

(Explanatory)
เริมตน้ดว้ยการศึกษาเชิง
ปริมาณก่อนเสมอแลว้ศึกษา
เชิงคุณภาพ (Sequential:
quantitative  followed  by
qualitative)

ส่วนใหญ่วธีิการ
เชิงปริมาณเป็น
หลกั

QUAN qual

4. แบบแผนเชิงสาํรวจ
(Exploratory)

เริมตน้ดว้ยการศึกษาเชิง
คุณภาพแลว้ศึกษาเชิงปริมาณ
(Sequential: qualitative
followed  by  quantitative)

ส่วนใหญ่วธีิการ
เชิงคุณภาพเป็น
หลกั

QUAN quan

แบบแผนการวจัิยและตัวอย่าง
แบบแผนการวิจยั (Research  designs) เชิงผสมผสานทางการศึกษา ประกอบด้วย

4 แบบแผนหลกั โดยทีแต่ละแบบแผนก็ยงัประกอบไปดว้ยแบบแผนยอ่ย ๆ ซึงมีลกัษณะแตกต่างกนั
ออกไป ดงันี



1. แบบแผนแบบสามเส้า (Triangulation  design) เป็นแบบแผนการวิจยัเชิงผสมผสาน
เพือศึกษาหาคาํตอบให้กบัปัญหาวิจยัเรืองเดียวกนั  โดยแยกกนัดาํเนินงานและให้นาํหนกั
ความสาํคญัของวธีิการวจิยัทงัสองอยา่งเท่าเทียมกนั  ใชช่้วงระยะเวลาดาํเนินการวิจยัในระยะเดียว
และดาํเนินการวจิยัไปพร้อม ๆ กนั  ปัญหาหรือคาํถามการวจิยั  มกัจะมีลกัษณะเอือใหใ้ชเ้ทคนิค
วธีิการทงัเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ เก็บขอ้มูลและวเิคราะห์ขอ้มูลในประเด็นเดียวกนั  เพือนาํผล
การวิเคราะห์ขอ้มูลทีได้รับมาเปรียบเทียบความเหมือนและความแตกต่างแล้วสรุปตีความ
ตอบปัญหาการวจิยัร่วมกนัในลกัษณะส่งเสริมเติมเตม็ซึงกนัและกนั

แบบแผนการวจิยัเชิงผสมผสานแบบสามเส้า  สามารถเขียนเป็นแผนภูมิไดต้ามภาพที 3

+

เมือ QUAN และ QUAL หมายถึง  ใหน้าํหนกัความสาํคญัของวธีิการเชิงปริมาณและ
เชิงคุณภาพอยา่งเท่าเทียมกนั

เครืองหมาย + หมายถึง  ดาํเนินการวจิยัไปพร้อม ๆ กนั

ภาพที 3 แผนภูมิแสดงแบบแผนวจิยัเชิงผสมผสานแบบสามเส้า

แบบแผนการวจิยัเชิงผสมผสานแบบสามเส้ายงัแบ่งแบบแผนยอ่ย ๆ อีก 3 แบบแผน
ไดแ้ก่ 1) แบบการแปลงขอ้มูลเชิงคุณภาพสู่ขอ้มูลเชิงปริมาณ 2) แบบการตรวจสอบความตรงของ
ขอ้มูลเชิงปริมาณ  และ 3) แบบพหุระดบัทงั 3 แบบแผนมีลกัษณะของการผสมผสานต่างกนั
แต่ก็ยงัคงมีลกัษณะร่วมเหมือนกนั  คือ  เป็นแบบแผนทีให้นาํหนกัความสาํคญัของเทคนิควธีิการ
ทงัสองเท่าเทียมกนั  ดาํเนินการวจิยัไปพร้อม ๆ กนั ศึกษาหาคาํตอบในประเด็นทีต่างกนั แต่อยู่
ภายใตปั้ญหาวิจยัเดียวกนั  และนาํผลการวเิคราะห์ขอ้มูลมาสรุปตีความร่วมกนัในลกัษณะส่งเสริม
เติมเตม็ซึงกนัและกนั

2. แบบแผนแบบรองรับภายใน (Embedded design) เป็นแบบแผนการวจิยัเชิงผสมผสาน
ทีมีลกัษณะทงัเป็นการศึกษาระยะเดียวและสองระยะต่อเนืองกนั  แบบแผนการวิจยัแบบนีจะมี

QUAN

QUAL

Compare
and

contrast

Interpret
QUAN

+
QUAL



การจดัใหว้ธีิการวจิยัแบบใดแบบหนึงเป็นวธีิการหลกั  และอีกวธีิการวจิยัหนึงเป็นวธีิการรองนันคือ
ให้นาํหนกัความสาํคญัไม่เท่าเทียมกนั  และศึกษาหาคาํตอบในปัญหาวิจยัเดียวกนัแต่ประเด็น
ทีศึกษา มิใช่ประเด็นเดียวกนันันคือประเด็นต่างกนั ใชว้ธีิการต่างกนั แบบแผนการวจิยัแบบรองรับ
ภายในจะแตกต่างจากแบบแผนสามเส้าตรงทีการใหน้าํหนกัความสาํคญัของวธีิการ และประเด็น
ทีใชศึ้กษา อนึงการจะใชว้ธีิการวิจยัแบบใดเป็นวธีิการหลกัหรือวธีิการรองนนั ขึนอยูก่บัวตัถุประสงค์
การวจิยัเป็นสาํคญั

แบบแผนการวจิยัเชิงผสมผสานแบบรองรับภายใน  สามารถเขียนเป็นแผนภูมิไดต้าม
ภาพที 4

เมือ QUAN  + หมายถึง วธีิการเชิงปริมาณเป็นวิธีการหลกั
วธีิการเชิงคุณภาพเป็นวธีิการรอง

QUAL  + หมายถึง วธีิการเชิงคุณภาพเป็นวธีิการหลกั
วธีิการเชิงปริมาณเป็นวธีิการรอง

ภาพที 4 แผนภูมิแสดงแบบแผนการวิจยัเชิงผสมผสานแบบรองรับภายใน

แบบแผนการวจิยัเชิงผสมผสานแบบรองรับภายในยงัแบ่งเป็น 4 แบบแผนยอ่ย  ไดแ้ก่
1) แบบแผนรองรับภายในรูปแบบการทดลองระยะเดียว  วิธีการเชิงปริมาณเป็นหลกั 2) แบบแผน
รองรับภายในรูปแบบการทดลองสองระยะ  วธีิการเชิงคุณภาพเป็นหลกั 3) แบบแผนรองรับภายใน

QUAN
+

qual

Interpret  results
base  on

QUAN (qual)

QUAL
+

quan

Interpret  results
base  on

QUAL (quan)

A

B

qual

quan



รูปแบบการทดลองสองระยะวธีิการเชิงปริมาณเป็นหลกั  และ 4) แบบแผนรองรับภายในรูปแบบ
สหสัมพนัธ์  ทงั 4 แบบแผนยอ่ยก็มีความเหมาะสมสาํหรับนาํไปใชศึ้กษาหาคาํตอบให้กบัปัญหา
และวตัถุประสงคก์ารวจิยั  ตลอดจนมีขนัตอนการทาํงานทีแตกต่างกนั

3. แบบแผนเชิงอธิบาย (Explanatory  design) เป็นแบบแผนการวจิยัเชิงผสมผสานทีมี
ลกัษณะการดาํเนินงานวจิยัสองระยะ  โดยเริมตน้การวิจยัดว้ยวธีิการเชิงปริมาณก่อนเสมอ  แลว้ใช้
ผลการวิจยัทีได้  เพือพิจารณาคดัเลือกประเด็นปัญหาและผูใ้ห้ขอ้มูล  สาํหรับดาํเนินงานวิจยั
ดว้ยวธีิการวจิยัเชิงคุณภาพต่อไป  แบบแผนการวจิยัเชิงผสมผสานแบบเชิงอธิบาย  เขียนเป็นแผนภูมิ
ไดต้ามภาพที 5

ระยะที 1 ระยะที 2

ระยะที 1 ระยะที 2

ภาพที 5 แผนภูมิแสดงแบบแผนการวิจยัเชิงผสมผสานแบบเชิงอธิบาย

จากภาพที 5 ภาพ A แสดงให้เห็นว่า  ให้ความสาํคญักบัวิธีการวิจยัเชิงปริมาณ
เป็นวธีิการหลกั  เมือไดผ้ลจากการวจิยัเชิงปริมาณอยา่งไรแลว้  ก็ใชผ้ลทีไดรั้บสาํหรับการกาํหนด
ปัญหาวิจยัและคดัเลือกผูใ้ห้ขอ้มูล  เพือดาํเนินการศึกษาหาคาํตอบด้วยวิธีการเชิงคุณภาพต่อไป
ทงันีโดยให้ความสาํคญักบัวิธีการวิจยัเชิงคุณภาพเป็นวิธีการรอง  เมือไดผ้ลการวิจยัเชิงคุณภาพ

QUAN QUAN
results

qual
from

QUAN

qual
results

Interpret
QUAN        qual

A

quan quan
results

QUAL
participant
selection

QUAL
results

Interpret
quan       QUAL

B



เช่นไรแลว้  ผลการวจิยัจะถูกนาํผลสรุปตีความเสริมผลการวจิยัเชิงปริมาณ  แบบแผนการวจิยัเชิง
ผสมผสานแบบเชิงอธิบาย  ในภาพ A นี  เรียกวา่  แบบแผนเชิงอธิบายรูปแบบติดตาม

สาํหรับภาพ B นนัจะตรงกนัขา้มกบัภาพ A นันคือ  ให้ความสาํคญักบัวิธีการวิจยั
เชิงปริมาณเป็นวิธีการรอง  โดยนาํผลทีไดจ้ากการวิจยัใช้คดัเลือกผูใ้ห้ขอ้มูล  เพือดาํเนินการวิจยั
เชิงคุณภาพอย่างลุ่มลึกเขม้ขน้  ทังนีมุ่งเน้นให้ความสาํคญักบัการดาํเนินงานวิจยัเชิงคุณภาพ
เป็นวิธีการหลกั  เมือไดผ้ลการวิจยัเชิงคุณภาพเป็นเช่นไรแลว้  ผลการวิจยันีจะนาํไปสรุปตีความ
ร่วมกบัผลการวิจยัเชิงปริมาณ  และนาํเสนอมุ่งเน้นผลการวิจยัเชิงคุณภาพโดยใช้ผลการวิจยัเชิง
ปริมาณประกอบเสริม  แบบแผนเชิงอธิบายในภาพ B นี  เรียกว่า  แบบแผนเชิงอธิบายรูปแบบ
คดัเลือกผูเ้ขา้ร่วมการวจิยั

4. แบบแผนเชิงสาํรวจบุกเบิก (Exploratory design) เป็นแบบแผนการวิจยัเชิงผสมผสาน
ทีมีลกัษณะการดาํเนินงานวิจยัเป็นสองระยะเช่นเดียวกนั  แต่แบบแผนการวิจยัแบบนี จะเริมตน้
ดว้ยการใชว้ธีิการวจิยัเชิงคุณภาพก่อนเสมอ  นอกจากนันยงัใหน้าํหนกัความสาํคญัของวธีิการวจิยั
ทงัสองวธีิไม่เท่าเทียมกนัอีกดว้ย  แบบแผนการวจิยัเชิงผสมผสานแบบนีนิยมใชส้าํหรับการคน้หา
ตวัแปรใหม่ ๆ หรือเพือสร้างเครืองมือวดัตวัแปรตลอดจนใชส้าํหรับพฒันาสารบบ  แนวคิด  ทฤษฎี
ใหม่ ๆ แบบแผนการวิจยัเชิงผสมผสาน ดงักล่าวนี เขียนเป็นแผนภูมิไดต้ามภาพที 6

ระยะที 1 ระยะที 2

ระยะที 1 ระยะที 2

ภาพที 6 แผนภูมิแสดงแบบแผนการวจิยัเชิงผสมผสานแบบเชิงสาํรวจบุกเบิก
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ในภาพที 6 ภาพ A แสดงใหเ้ห็นวา่  ในระยะแรกเป็นการดาํเนินงานวจิยัโดยใชว้ธีิการ
วจิยัเชิงคุณภาพ และใหว้ธีิการวจิยัเชิงคุณภาพมีนาํหนกัความสาํคญัเป็นวธีิการรอง เมือไดผ้ลการวจิยั
เชิงคุณภาพเป็นเช่นไรแลว้ ก็นาํผลการวจิยัทีไดไ้ปเป็นแนวทางการใหนิ้ยามและสร้างเครืองมือวดั
ตวัแปรต่าง ๆ หลงัจากนันจึงนาํเครืองมือทีได้นีไปใช้เก็บรวบรวมขอ้มูลในงานวิจยัเชิงปริมาณ
ซึงใหน้าํหนกัความสาํคญักบัการดาํเนินงานวิจยัเชิงปริมาณมากกวา่การวจิยัเชิงคุณภาพ  หลงัจาก
ไดผ้ลการวจิยัเช่นไรแลว้ จะนาํเสนอผลทีไดจ้ากวธีิการวิจยัเชิงปริมาณเป็นผลหลกัแลว้เสริมดว้ย
ผลจากวธีิการวจิยัเชิงคุณภาพ  แบบแผนการวจิยัเชิงผสมผสาน  ในภาพ A นี  เรียกวา่  แบบแผน
เชิงสาํรวจบุกเบิกรูปแบบการพฒันาเครืองมือวจิยั

สาํหรับภาพ B นนั  ในระยะแรกมุ่งเนน้ใหค้วามสาํคญักบัการดาํเนินงานวิจยัเชิงคุณภาพ
และนาํผลจากการวิจยัเชิงคุณภาพ  ซึงมีลกัษณะเป็นสารบบ  แนวคิดหรือทฤษฎี (ซึงมกัเรียกว่า
ทฤษฎีจากพืนทีหรือทฤษฎีฐานราก  ทีตรงกบัคาํว่า “Grounded  theory” นันเอง) ไปกาํหนด
เป็นปัญหาและสมมติฐานการวจิยั เพือทดสอบหาคาํตอบดว้ยวธีิการวจิยัเชิงปริมาณต่อไป  ทงันี
ใหว้ธีิดาํเนินการวจิยัเชิงปริมาณมีนาํหนกัความสาํคญัรองลงมา  หลงัจากนันก็นาํคาํตอบทีไดรั้บจาก
วิธีการวิจยัเชิงปริมาณนีไปสรุปตีความเสริมผลการวิจยัเชิงคุณภาพขา้งตน้  แบบแผนการวิจยั
เชิงผสมผสานแบบสาํรวจบุกเบิกตามทีอธิบายมานี  เรียกวา่  แบบแผนเชิงสาํรวจบุกเบิกรูปแบบ
การพฒันาสารบบหรือทฤษฎี

ในการวจิยัเรือง ปัจจยัเชิงสาเหตุทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา ในเขตพืนทีสูง
ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย ผูว้จิยัไดใ้ชรู้ปแบบ แบบแผนเชิงสาํรวจบุกเบิก (Exploratory
design) เนืองจากพืนทีทีศึกษาเป็นเขตพืนทีสูงภาคเหนือตอนบนของไทย ซึงยงัไม่มีงานวจิยัทีใชใ้น
การอา้งอิงมากพอ ผูว้จิยัจึงใชก้ารวจิยัในเชิงคุณภาพนาํร่อง เพือใหไ้ดส้าเหตุในเชิงพืนที จากนนั
นาํขอ้มูลทีไดม้าสร้างเป็นแบบสอบถามเพือสร้างโมเดลต่อไป

เทคนิคการวจัิยเชิงคุณภาพ
ความหมายของการวจัิยเชิงคุณภาพ
สุภางค์ จนัทวานิช (2551, หน้า ) ให้ความหมายการวิจยัเชิงคุณภาพ คือ การศึกษา

ปรากฏการณ์สังคมจากสภาพแวดลอ้มตามความเป็นจริงในทุกมิติ เพือพิจารณาความสัมพนัธ์ของ
ปรากฏการณ์กบัสภาพแวดล้อมนัน เป็นการแสวงหาความรู้โดยเน้นความสาํคญัของขอ้มูล
ดา้นความรู้สึกนึกคิด การให้ความหมายหรือการให้นิยามสถานการณ์ต่าง ๆ ตลอดจนการกาํหนด
ค่านิยมและอุดมการณ์ของบุคคล ทีเกียวขอ้งกบัปรากฏการณ์นนั ๆ

นิศา ชูโต (2551, หนา้ ) ใหค้วามหมายการวิจยัเชิงคุณภาพวา่ “การวจิยัเชิงคุณภาพ”
เป็นชือร่วมของการวิจยัหลายสาขาวิชา และเป็นวิธีการวิเคราะห์ขอ้มูลเกียวกบัปรากฏการณ์



ทางสังคม (Social phenmena) การคน้หาและให้ความหมาย (Meaning) ของผูเ้คยมีหรือผ่าน
ประสบการณ์ดงักล่าวซึงเป็นความจริง (Social reality) ของบุคคลนนั ๆ เป็นเรืองของ “กระบวนการ”
(Process) ตลอดจนถึงการสร้างทฤษฏี (Theory building)

เก็จกนก เอือวงศ์ (2553, หน้า 59) ให้ความหมายของการวิจยัเชิงคุณภาพว่าเป็น
กระบวนการอุปนยั (Inductive) ทีอาศยัขอ้เทจ็จริงหรือขอ้มูลต่าง คุณลกัษณะ เพือสร้างเป็นขอ้สรุป
หรือกฎเกณฑ ์ซึงหมายถึง ใชเ้หตุผลส่วนยอ่ยทีเกียวขอ้งกบัสิงทีจะศึกษาแลว้สังเคราะห์ในภาพรวม
(Holistic) เพือให้เกิดความเขา้ใจอยา่งถ่องแทใ้นประเด็นทีศึกษา

สรุปไดว้า่ การวิจยัเชิงคุณภาพ หมายถึง เป็นการแสวงหาความรู้และเป็นวธีิวเิคราะห์
ขอ้มูลเกียวกบัปรากฏการณ์ทางสังคม เพือพิจารณาความสัมพนัธ์ของปรากฏการณ์กบั
สภาพแวดลอ้มนนั แลว้สังเคราะห์เป็นภาพรวม

ลกัษณะการวจัิยเชิงคุณภาพ
สุภางค์ จนัทวานิช (2551, หนา้ 45) ไดก้ล่าวถึงลกัษณะการวจิยัเชิงคุณภาพ มีองคป์ระกอบ

3 ประการ คือ
ประการแรก วิธีวิจยัเชิงคุณภาพเป็นวิธีวิจยัเพือศึกษาเรืองเกียวกบัสังคมและมนุษย์

ในสังคมไม่ใช่การศึกษาเกียวกบัโลกกายและชีวภาพ แต่เป็นเรืองเกียวกบัโลกสังคมและวฒันธรรม
ประการทีสอง ขอ้มูลทีการวิจยัชนิดนีถือว่าสาํคญัยิง จะขาดเสียมิได้คือขอ้มูลทีเป็น

ความรู้สึกนึกคิด การใหค้วามหมายหรือการกาํหนดนิยามของสถานการณ์ต่าง ๆ ตลอดจนค่านิยม
และอุดมการณ์ของบุคคลอย่างทีเขายึดถือกนัอยู่เป็นขอ้มูลแบบคนใน (Insider) ขอ้มูลชนิดนี
เป็นขอ้มูลในแง่วฒันธรรม

ลกัษณะประการทีสามของความหมายของการวิจยัเชิงคุณภาพ เนน้เรืองการคิดวเิคราะห์
ขอ้มูลโดยการสร้างขอ้สรุปแบบอุปนยั (Induction) วธีิการแบบอุปนยั คือ วธีิการสร้างขอ้สรุปทัวไป
ทีแสดงความเชือมโยงระหว่างตวัแปรตงัแต่สองตวัขึนไป โดยใช้วิธีการสังเกตเชิงประจกัษ์
(Empirical observation) การสร้างขอ้สรุปนีทาํโดยใช้กรณีศึกษา (Case) หรือแหล่งขอ้มูลเฉพาะ
จาํนวนหนึงเป็นหลกั เป็นการกล่าวอา้งความจริงทัวไป (General) จากความจริงเฉพาะ (Particular)
ชุดหนึง ตรงกนัขา้มกบัวธีิแบบนิรนยั ซึงกล่าวอา้งหรือสรุปความจริงเฉพาะอนัหนึงจากความจริง
ทัวไปหรือทฤษฏีทีนกัวจิยัใชเ้ป็นฐาน

วธีิในการวจัิยเชิงคุณภาพ
นิศา ชูโต (2551, หนา้ 29-34) ไดก้ล่าวถึงวธีิในการวจิยัเชิงคุณภาพวา่ การวิจยัไม่วา่จะใช้

กระบวนทศัน์ใด ๆ ก็ตามจะตอ้งเป็นงานทีผูว้ิจยัเอาใจใส่จริง ๆ จงั ๆ (Serious) ทาํงานเป็นระบบ
(Systematically) ไม่ใช่เป็นขอ้อา้งวา่ เพราะไม่มีความสามารถทางสถิติแลว้จึงทาํวจิัยเชิงคุณภาพ



เพราะมนุษยที์ไม่มีความสามารถเขา้ใจตรรกะทีเป็นตวัเลขแลว้ จะเขา้ใจตรรกะทีเป็นภาษาไดอ้ยา่งไร
ผลการวจิยัทีจะใหแ้นวคิดใหม่ ๆ ทีสร้างสรรคน์นัก็คงจะเกิดขึนมิได้

การใช้วิธีการวิจยัเชิงคุณภาพ ในการแสวงหาความรู้ ความจริงทางสังคมเกียวกบั
พฤติกรรมมนุษย ์ความรู้สึก โลกทศัน์ ความหมาย การตีความ การเรียนรู้ของมนุษยใ์นบริบทของ
วฒันธรรม ฯลฯ ซึงมีความสลบัซบัซอ้นและเป็นพลวตั (Dynamics) มนุษยเ์ท่านนัทีจะเขา้ใจกนัเองได้
ถา้เขา้ไปใกลชิ้ดอยูใ่นสภาพการณ์ (สนาม) นัน ๆ นานเพียงพอ และเรียนรู้เขา้ใจปรากฏการณ์ต่าง ๆ
ได้ด้วยวิธีการสังเกต สัมภาษณ์ สนทนา โตต้อบคน้หาความจริงจากบุคคลและเอกสารต่าง ๆ
ทีเกียวขอ้ง ฯลฯ ดงันนั วธีิการวจิยัเชิงคุณภาพจึงเป็นวธีิการวจิยัทีประกอบดว้ยยทุธวธีิต่าง ๆ ดงันี

1. เป็นการทาํวิจยัในสภาพธรรมชาติของปัญหาทีเกิดขึนจริง โดยไม่มีการจดัระทาํ
ควบคุม หรือปรับเปลียนสภาพการณ์ใหผ้ดิแปลกแตกต่างไปอยา่งทีเคยเป็นอยู ่(วธีิการวจิยัแบบนี
จึงไดอี้กชือหนึงวา่ การวจิยัเชิงธรรมชาติ

2. ผูว้จิยัใชว้ธีิคน้หา สรุปขอ้ความจริงดว้ยตรรกะแบบอุปนยั (Induction) คือ ไม่มี
ขอ้ตกลงเบืองตน้มาก่อนเกียวกบัสภาพการณ์ทีเขา้ไปศึกษา แต่จะเขา้ไปสังเกต เฝ้าดูเหตุการณ์ต่าง ๆ
ดว้ยตนเอง แลว้จึงสร้างรูปแบบสรุปความเขา้ใจจากขอ้มูล ซึงไดจ้ากการทีนกัวจิยัเขา้ไปใกลชิ้ดกบั
สภาพการณ์ทีตอ้งการศึกษาดว้ยตนเอง ทาํความรู้จกักบัแหล่งขอ้มูลทีเป็นบุคคลโดยตรง ใชช่้วง
ระยะเวลาทีเก็บขอ้มูลสร้างความสัมพนัธ์กบัผูใ้ห้ขอ้มูล จนกระทังเกิดความไวเ้นือเชือใจ
ยอมเปิดเผยขอ้มูล ความรู้สึก และความลบัต่าง ๆ ฯลฯ การคน้หา ความจริงเช่นนีตอ้งใชร้ะยะเวลา
พอสมควร จึงจะทาํใหเ้กิดความเขา้ใจอยา่งถ่องแท้

3. มองภาพรวมรอบดา้น (Holistic perspective) ผูว้จิยัเนน้ความเขา้ใจภาพรวมทงัหมด
ไม่ว่าจะเป็นสภาพการณ์ความเกียวขอ้งของสิงต่าง ๆ ในบริบท ความซับซ้อนและความแปลก
แตกต่างของความประพฤติของบุคคล ฯลฯ โดยไม่มองเป็นส่วน ๆ แยกออกจากกนั แต่จะศึกษา
ดูแต่ละส่วนในภาพรวมทงัหมดของบุคคล ชุมชน องคก์ร วฒันธรรม ฯลฯ เพือให้เกิดความเขา้ใจ
หนา้ทีของแต่ละส่วนในภาพรวม

4. เนน้ขอ้มูลเชิงคุณภาพ คือ มีขอ้มูลรายละเอียดครอบคลุม ครบถว้น ซึงมีทงัการพรรณนา
เกียวกบัขอ้มูลเชิงคุณภาพ (แจงนบัไม่ได)้ ขอ้มูลเชิงลึก มีมุมมองดา้นต่าง ๆ ของบุคคล การอา้งคาํ
ภาษาพูดตรงและประสบการณ์ตรงของบุคคลต่าง ๆ ทีให้ขอ้มูลเป็นการใช้ขอ้มูลทุกด้านและ
ทุกแง่มุม ซึงรวมถึงการใชข้อ้มูลเชิงปริมาณ (แจงนบัได)้ ดว้ยเช่นกนั

5. เนน้กระบวนการพลวตั (Dynamics) เพือใหเ้กิดความเขา้ใจถึงววิฒันาการและ
การเปลียนแปลง ไม่วา่จะเป็นของส่วนบุคคลและวฒันธรรมส่วนรวม หรือจากกรณีศึกษาเฉพาะ
ก็ตาม เพือให้เกิดความเขา้ใจ “สภาพการณ์” หรือ “กรณีศึกษา” อยา่งลึกซึง



6. เนน้เกียวกบับริบท (Contextual) ฉาก สถานที เวลา รวมทงัแง่มุมทางประวติัศาสตร์
ววิฒันาการของสิงต่าง ๆ อนัเป็นผลเกียวเนืองไปยงัความหมาย และการตีความเกียวกบัความจริง

การเนน้ “ความจริง” ในความแตกต่างเฉพาะเรืองเฉพาะกรณีเกียวกบัรายละเอียด
ทีเฉพาะเจาะจงของสิงทีศึกษา อาจวเิคราะห์ผลร่วมได ้หากมีการศึกษาหลายแหล่งและหลายกรณี
(Multiple-sites/ cases)

7. วธีิการวจิยัมีความยดืหยุน่สูง ในทีนีมิไดห้มายความวา่ไม่มีการวางแผน นกัวจิยั
อาจวางแผนและกาํหนดยุทธวิธีไวว้่า จะเขา้ไปในสนามวิจยัเมือไร สัมภาษณ์ สังเกตเวลาใด
แต่เมือเขา้ไปจริง ๆ และพบปัญหาก็ตอ้งมีปฏิภาณฉับไว รีบแก้ไข ปรับแผนใช้วิธีการหาขอ้มูล
หลาย ๆ วธีิจนกวา่จะไดข้อ้มูลทีมีความหมายนันเอง

8. เนน้เรืองความรู้สึกร่วมและความเขา้ใจ (Empathy and insight) ความรู้สึกร่วม คือ
การทีผูว้ิจยัสร้างความสัมพนัธ์ใกล้ชิดกบัผูใ้ห้ขอ้มูล จนกระทังเกิดความรู้ความเขา้ใจ (Insight)
เกียวกบัสภาพความรู้ ประสบการณ์และมุมมองของผูใ้ห้ขอ้มูล ตลอดจนเขา้ใจคาํอธิบายความหมาย
และโลกของผูใ้หข้อ้มูลได ้โดยยดึหลกัจริยธรรมและจรรยาบรรณตอ้ผูใ้หข้อ้มูลเป็นสาํคญั

9. คุณภาพของผูว้ิจยั คือ นกัวจิยัตอ้งมีความสามารถ ความชาํนาญในการเก็บขอ้มูลและ
การเขียน มีประสบการณ์และมุมมองทีปราศจากอคติ รวมทงัการสร้างความรู้สึกร่วม จนสามารถ
เกิดการเรียนรู้ระหวา่งทาํการวจิยั มีความละเอียดอ่อนในการวเิคราะห์ บูรณาการ ผสมผสานแนวคิด
ทฤษฏี และจินตนาการทีกา้วไกลมากไปกวา่โลกส่วนตวัของนกัวจิยั เพราะนกัวจิยัเป็นเครืองมือ
หลกัในการวจิยั ดงันนั คุณภาพของการวจิยัยอ่มขึนกบัคุณภาพของนกัวิจยัโดยตรง

ในทางปฏิบติั นอกจากวิธีการวิจยัเชิงคุณภาพจะเป็นการวิจยัที มีระบบระเบียบ
(Systematic) แลว้ ประเด็นปัญหาการวิจยัจะตอ้งไม่เพียงแต่สาํรวจ ใหค้วามหมาย คาํอธิบายเฉพาะ
บริบทธรรมดา ๆ เท่านนั แต่ผูว้ิจยัจะตอ้งคน้คิดอย่างจริงจงั อดทน เพือให้รายละเอียดทางสังคม
ทีลึกซึงสามารถจดัระดบักระหายสติปัญญา (Intellectual puzzle) ไดด้ว้ย นันคือ การวิจยัเชิงคุณภาพ
จะตอ้งมียุทธวิธีทียืดหยุ่นแต่จริงจงั และอ่อนไหวไปตามบริบทและมีคุณภาพเพือก่อให้เกิด
ความเชือถือและไวว้างใจในคุณภาพของการวจิยัได ้(Trustworthiness)

การเกบ็รวบรวมข้อมูล
เนืองจากการวิจยัเชิงคุณภาพมีขอ้มูลเป็นเชิงลกัษณะทีเกียวกบัสภาพแวดล้อมบริบท

ทางสังคมหรือวฒันธรรม ความรู้สึกนึกคิด การให้ความหมายหรือคุณค่ากบัสิงต่าง ๆ ตลอดจน
ค่านิยมหรืออุดมการณ์ของบุคคล ผูว้จิยัจึงตอ้งใชก้ารบนัทึกขอ้มูลแบบพรรณนา ซึงผูว้จิยัตอ้งออกไป
สัมผสัเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเอง และตอ้งใชร้ะยะเวลา เพราะตอ้งสร้างความคุน้เคยสนิทสนม
กบักลุ่มเป้าหมายก่อน โดยทัวไปเทคนิควธีิการเก็บขอ้มูลทีใชอ้ยา่งกวา้งขวางและมีประสิทธิภาพ



คือ การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) และการสนทนากลุ่ม (Focus group discussion) ซึงจะ
กล่าวพอสังเขป ดงันี

1. การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลทีผูว้จิยัใชภ้าษา
ในการสือสารพดูคุย เพือใหไ้ดข้อ้มูลดา้นต่าง ๆ ทงัขอ้เท็จ ขอ้มูลความคิดเห็นและเจตคติ รูปแบบ
การสัมภาษณ์อยา่งเป็นทางการทีใชค้าํถาม ทงัทีใชค้าํถามทงัทีมีโครงสร้างและกึงโครงสร้างและ
ไม่เป็นทางการทีใช้การพูดคุยอย่างเป็นกนัเอง เพือคน้หาความจริงจากผูใ้ห้สัมภาษณ์โดยปรกติ
การสัมภาษณ์ประเภทนีมกัจะใชศึ้กษาในประชากรกลุ่มเลก็ ๆ อาศยัความสามารถพิเศษของผูส้ัมภาษณ์
เพือคน้หารายระเอียดในประเด็นทีศึกษาอย่างลึกซึง เพือให้ผูถู้กสัมภาษณ์แสดงความคิดเห็น
ให้คาํอธิบายรายระเอียดเกียวกบัความสาํคญัของเรือง และสถานการณ์ตลอดจนความเชือและ
ความหมายในแง่มุมต่าง ๆ อยา่งลึกซึง

2. การสนทนากลุ่ม (Focus group discussion) เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลทีผูว้ิจยัไดจ้าก
การสนทนากบักลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลในประเด็นทีเฉพาะเจาะจง โดยส่วนใหญ่ผูว้ิจยัเป็นผูด้าํเนินการ
สนทนาเพือคอยจุดประเด็นและชกัจูงให้กลุ่มเกิดแนวคิด และแสดงความคิดเห็นต่อประเด็น
การสนทนาอยา่งกวา้งขวางระเอียดลึกซึง ตามปรกติมีผูเ้ขา้ร่วมการสนทนา ในแต่ละกลุ่มประมาณ
6-10 คน ซึงคดัเลือกจากประชากรเป้าหมายทีกาํหนดไว้

การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ
วเิคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ ในการนีผูว้ิจยัตีความขอ้มูลทีไดจ้ากคาํพดู ความรู้สึกหรือ

ความคิดเห็นของผูใ้ห้ขอ้มูล โดยการจาํแนกและจดัระบบขอ้มูลให้เป็นเชิงรูปธรรมย่อย ๆ
เพือตอบคาํถามวา่ มีอะไรเกิดขึน เป็นอยา่งไร และเปรียบเทียบหาความสัมพนัธ์ของขอ้มูล พร้อมทงั
เชือมโยงลกัษณะ ร่วมทีพบกบัแนวคิดทฤษฎีทีไดศึ้กษาไว้ เพือใหค้วามหมายแก่ขอ้คน้พบทีได้
โดยใช้วิธีการสร้างขอ้สรุปแบบอุปนยั (Inductive) หากเป็นการคน้ควา้ขอ้มูลจากเอกสาร
(Documentary research) ก็จะใชก้ารวเิคราะห์เนือหา (Content analysis) นกัวจิยัเชิงคุณภาพไม่ได้
ให้ความสาํคญักบัการใช้เครืองมือทางสถิติในการวิเคราะห์ขอ้มูล หรือถ้าใช้ก็เพือรวบรวมจดั
หมวดหมู่ของขอ้มูลใหเ้ป็นระบบ ซึงช่วยใหง่้ายต่อการหาความสัมพนัธ์ของตวัแปรมากขึน

ความหมายของการเชือถือและไวว้างใจในคุณภาพของการวิจยั (Trustworthiness)
ในบริบทของการวจิยัเชิงคุณภาพ มีดงันี

ความเชือถือได้ (Credibility) หมายถึง การตรวจสอบความสอดคล้องของขอ้มูล
และการตีความของผูว้จิยัเกียวกบัความจริงระดบัต่าง ๆ กบัความคิดของผูใ้หข้อ้มูลวา่สอดคลอ้ง
ตอ้งการหรือไม่ สิงทีนกัวิจยัควรจะทาํเพือเพิมความเชือถือได้ของการวิจยัมีหลายวิธี ไดแ้ก่



ก. อยูใ่นสนามเป็นระยะเวลานาน นานจนสามารถขจดัอคติและตรวจสอบความเขา้ใจ
ในประเด็นทีสาํคญั ๆ ไดถู้กตอ้ง

ข. สังเกตอยา่งจริงจงั เพือทาํความเขา้ใจคุณลกัษณะสาํคญัทีจะเกิดขึน ไม่วา่จะเป็นสิง
ทีปรกติหรือผิดปรกติ พร้อมทงัทาํความเขา้ใจความหมายของเหตุการณ์นัน ๆ

ค. ถ่ายทอด เล่า ตรวจสอบระหวา่งเพือนร่วมวิจยั เพือดูความแจ่มแจง้และพฒันาการของ
ความเขา้ใจ ปรึกษาหารือเกียวกบัแนวทางการวิจยั รวมทงับอกเล่าปรับทุกข ์ช่วยแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ
ซึงกนัและกนั ทงัปัญหาส่วนตวัและปัญหาทางปัญญา

ง. ตรวจสอบแบบสามเส้า (Triangulation) (Denzin, 1978, pp. 5-9) คือ การตรวจสอบ
ขอ้มูลจากแหล่งทีมาต่าง ๆ กนั (Data triangulation) เพือให้ได้คาํอธิบายในหลายสภาพการณ์
หลายช่วงเวลาในมิติต่าง ๆ หรือจากผูสื้บสวนหลายคน หลายกลุ่ม (Investigation triangulation)
หรือการสังเกตสนามหลาย ๆ ครัง และประชุมปรึกษาหารือกนัเพือจะทาํใหล้ดความลาํเอียงส่วนตวั
ลงได ้การใช้มุมมองจากหลาย ๆ ทฤษฏีด้วยความยุติธรรมว่าควรสรุปเป็นทฤษฏีใดจากขอ้มูล
รูปธรรมนัน ๆ และประการสุดทา้ยคือการตรวจสอบจากหลายวิธีการ (Methodological
triangulation) เช่น การใชว้ธีิการสังเกตร่วมกบัการสัมภาษณ์ เป็นตน้

ในการตรวจสอบแบบสามเส้า อาจมีจุดตรึงสอง-สาม-สี-หา้แหล่งก็ได ้การตรวจสอบ
แบบสามเส้านีเป็นการเรียกชือทีถ่ายทอดจากแนวคิดของการสาํรวจชีทิศทางหรือระบุพิกดัใน
การเดินเรือ ซึงถา้รู้จุดตรึงบนแผนทีสองจุดแลว้ลากเส้นจากจุดทีสองมาตดักนัก็จะเป็นมนทิศทาง
เรือถา้รู้จุดตรึงเพียงจุดเดียว ผูส้ังเกตก็จะรู้วา่เราควรจะอยูบ่นทิศทางระนาบใดของเส้นนัน ๆ วธีิการ
ตรวจสอบสามเส้านี เปรียบเสมือนการเป็นความเป็นจริง ณ จุดหนึง แล้วจะสามารถสืบสวนถึง
ความจริงอืน ๆ ทางสังคม ดว้ยวธีิทางสังคมหลาย ๆ วธีิ

จ. มีสารสนเทศต่าง ๆ ครอบคลุมเพียงพอ ทงัเอกสาร ภาพถ่าย รูปภาพ เทป วีดีโอ
และอืน ๆ สาระสนเทศต่าง ๆ เหล่านีตอ้งตรวจสอบความถูกตอ้งก่อนใชเ้ป็นหลกัฐานอา้งอิง

ฉ. ขอ้มูลต่าง ๆ ทีใชป้ระกอบการวจิยั และการตีความเรืองราวต่างๆจะตอ้งผา่น
การตรวจสอบเป็นระยะ ๆ โดยผูเ้กียวขอ้งทุกขนัตอนตงัแต่การจบการศึกษาวจิยั

การพึงพากบัเกณฑ์อืน (Dependability) หมายถึง การใช้วิธีการหลายวิธีเขา้ร่วมกนั
ตรวจสอบความตรงของขอ้มูลของแนวคิดทฤษฏี ซึงอาจใชน้กัวจิยัหลายคนร่วมสังเกตสิงเดียวกนั
เพือดูว่าผลลพัธ์ทีเกิดจะไปในทิศทางเดียวกนัหรือขดัแยง้กนั ฯลฯ อนัเป็นแบบอย่างหนึงของ
การตรวจสอบแบบสามเส้นนันเอง

การถ่ายโอนผลการวจิยั (Transferability) หมายถึง ความสามารถอา้งผลการวจิยัไปยงั
สภาพการณ์ในบริบททีคล้ายคลึงกนั จึงควรใช้กลุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive sample)



ทีครอบคลุมแนวคิดและมุมมองของทฤษฏีทีกาํลงัจะเกิดจากขอ้มูลทีได้จากสนาม (Grounded
theory) คน้หาขอ้สนเทศในทุก ๆ ดา้นอย่างครบถว้น เพือสรุปคาํตอบของสมมติฐานทีวางไว้
แลว้สร้างแนวทางหรือรูปแบบ อนัอาจทาํใหเ้กิดการถ่ายโอนผลวจิยัไปสู่บริบทอืน ๆ ทีคลา้ยคลึง
กนัได้

การยนืยนัผลการวจิยั (Confirm ability) หมายถึง ความสามารถในการยนืยนัผลอนัเกิดจาก
ขอ้มูล ดว้ยวิธีการตรวจสอบสามเส้า (Triangulation) ในหลาย ๆ ดา้น เช่น ตรวจสอบแนวคิด
สมมติฐาน เปรียบเทียบกบังานวิจยัของคนอืนทีทาํเรืองคลา้ยคลึงกนั บนัทึกสาเหตุและเหตุผล
แนวทางในการมองปัญหาของผูว้จิยั รวมทงัการตรวจสอบแนวคิดกบัผูเ้ชียวชาญหลาย ๆ ดา้น

แนวคิดและวธีิปฏิบติัต่าง ๆ ทีกล่าวมานี เป็นวธีิการเพือเพิมความน่าเชือถือของวธีิการ
การวจิยัเชิงธรรมชาติหรือการวจิยัเชิงคุณภาพ ซึงแมว้า่จะเพิมความเชือถือทุก ๆ ประเด็นไดห้มด
ก็มิไดห้มายความวา่ ความเชือถือจะเกิดความเขา้ใจและเห็นความหมายทางสังคมไดอ้ยา่งชดัเจน
สิงเหล่านีจะเกิดมากน้อยเพียงใดนันย่อมจะขึนอยู่กบัผูอ่้าน (Audience) ด้วยเช่นกนั เนืองจาก
ผูอ่้านเองยอ่มจะมีความเคยชินส่วนตวั และมีแนวโนม้เอียงทีจะเห็นดีเห็นงามกบัแนวทางการวจิยั
เชิงปริมาณ (Quantitative) มากกวา่ (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ, 2551, หนา้ 161)

การสัมภาษณ์เชิงลกึ (In-depth interview)
การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth  interview) ชมพูนุช  โสภาจารีย ์(2551) ไดก้ล่าวว่า

เป็นวธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูลเชิงคุณภาพทีมีชือเรียกทีแตกต่างกนัออกไป เช่น การสัมภาษณ์เจาะลึก
การสัมภาษณ์ลุ่มลึก  การสัมภาษณ์แนวลึก  เป็นตน้  ซึงเป็นวิธีการรวบรวมขอ้มูลโดยไม่ใช้
แบบสอบถาม  จะมีแนวของขอ้คาํถามให้ผูส้ัมภาษณ์  เป็นผูส้อบถามผูใ้ห้สัมภาษณ์ในลกัษณะ
การเจาะลึก  และตอ้งอาศยัความสามารถพิเศษของผูส้ัมภาษณ์ในการคน้หารายละเอียดในประเด็น
ทีศึกษาอย่างลึกซึง  ซึงการสัมภาษณ์เชิงลึกมกัจะศึกษาในประชากรกลุ่มเล็ก ๆ เช่น ผูบ้ริหาร
นกัการเมือง  ผูน้าํทางวิชาการ  ผูน้าํทอ้งถิน  ปราชญช์าวบา้น  เป็นตน้  โดยทีการสัมภาษณ์เชิงลึกนนั
มิได้มุ่งหวงัว่าจะได้ถูกสัมภาษณ์เลือกคาํตอบทีนักวิจยัคิดไวก่้อนหรือสัมภาษณ์เพียงครังเดียว
แต่ตอ้งการให้ผูถู้กสัมภาษณ์เลือกคาํตอบทีนกัวิจยัคิดไวก่้อนหรือสัมภาษณ์เพียงครังเดียว
แต่ตอ้งการใหผู้ถู้กสัมภาษณ์แสดงความคิดเห็นใหค้าํอธิบายรายละเอียดเกียวกบัความสาํคญัของ
เรืองและสถานการณ์ ตลอดจนความเชือ ความหมายต่าง ๆ อยา่งลึกซึงในแง่มุม

หลกัการสัมภาษณ์
การสัมภาษณ์ (Interview) คือ การรวบรวมขอ้มูลโดยการสือสารสองทาง (Two ways

communication) มีการสนทนาระหว่างผูมี้ขอ้มูลกบัผูต้อ้งการทราบขอ้มูลเป็นการถามตอบกนั
โดยตรงหากมีขอ้สงสัยหรือเขา้ใจ ไม่ชัดเจนก็ทาํความเขา้ใจจนชัดเจนในทนัทีเป็นการสร้าง
ความมันใจใหท้งัผูต้อบและผูถ้าม



ประเภทของการสัมภาษณ์
การสัมภาษณ์มีประเภท และลกัษณะแตกต่างกนัตามจุดมุ่งหมาย ธรรมชาติและขอบเขต

ของการสัมภาษณ์อาจแบ่งการสัมภาษณ์ทีสาํคญัเป็นประเภทต่าง ๆ ไดด้งันี
1. การสัมภาษณ์เป็นรายบุคคล (Individual interview) เป็นการสัมภาษณ์ทีนิยมใชก้นั

มากทีสุด โดยสัมภาษณ์ทีละคน ซกัถามกนัจนเป็นทีพอใจแลว้ จึงสัมภาษณ์คนอืนต่อไป การสัมภาษณ์
แบบนี ผูส้ัมภาษณ์กบัผูใ้หส้ัมภาษณ์จะมีความเป็นอิสระและเป็นส่วนตวัมาก

2. การสัมภาษณ์เป็นกลุ่ม (Group interview) เป็นการสัมภาษณ์พร้อมกนัในเวลาเดียวกนั
ครังละหลาย ๆ คน อาจเป็นกลุ่มใหญ่หรือกลุ่มเล็กก็ได ้ทุกคนตอบคาํถามเดียวกนัหมด ฉะนัน
คาํตอบของผูใ้หส้ัมภาษณ์บางคน จึงอาจถูกชกันาํจากคาํตอบของผูใ้หส้ัมภาษณ์คนอืนได้

3. การสัมภาษณ์แบบใชผู้ส้ัมภาษณ์คนเดียวกบัผูส้ัมภาษณ์หลายคน (Single and panel
interview) การสัมภาษณ์จะใหไ้ดผ้ลดีควรใชผู้ส้ัมภาษณ์คนเดียว สัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่ง หรือผูใ้ห้
สัมภาษณ์ทุกคน  เพราะไม่เกิดความแตกต่างกนัระหวา่งผูส้ัมภาษณ์  การใชผู้ส้ัมภาษณ์เพียงคนเดียว
มกัจะเสียเวลานาน อาจมีเหตุการณ์บางอย่างทาํให้ขอ้มูลเปลียนแปลงได้ ฉะนันในทางปฏิบติั
จึงนิยมใชก้ารสมัภาษณ์แบบมีผูส้ัมภาษณ์หลายคนช่วยกนัสัมภาษณ์ จะทาํใหร้วบรวมขอ้มูลไดเ้ร็วขึน
แต่จะตอ้งมีการคดัเลือกผูส้ัมภาษณ์และฝึกอบรม เพือทาํความเขา้ใจและตกลงหลกัเกณฑร่์วมกนัก่อน
ส่วนการสัมภาษณ์แบบผูส้มัภาษณ์หลายคนอีกลกัษณะหนึงเป็นแบบ Panel นนัเป็นการใชผู้ส้ัมภาษณ์
ทีเป็นผูมี้ความรู้ทางดา้นต่าง ๆ กนั สัมภาษณ์ผูใ้ห้สัมภาษณ์หรือตวัอย่างคนเดียวพร้อมกนั
ซึงจะทาํใหไ้ดข้อ้มูลถูกตอ้งครบถว้นและสมบูรณ์ยิงขึน

4. การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured interview)
การสัมภาษณ์แบบทีมีโครงสร้างหรือแบบมาตรฐาน (Standardized interview)

เป็นแบบทีมีการเตรียมการ มีการแผนการสัมภาษณ์และการบริหารการสัมภาษณ์จดัเตรียมไว้
ค่อนขา้งแน่นอนเป็นการล่วงหนา้ การสัมภาษณ์เป็นมาตรฐานและเป็นทางการมาก ผูใ้หส้ัมภาษณ์
ทุกคนจะตอบคาํถามเดียวกนัและถามคาํถามก่อนหลงัเรียงตามลาํดบัเหมือนกนั

5. การสัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้างหรือแบบมาตรฐานนอ้ย (Less standardized
interview)

การสัมภาษณ์จะยดืหยุน่ เปิดกวา้งไม่เป็นทางการมากนกั  จะถามอะไรก่อนหลงัก็ได้
รวมทงัไม่จาํเป็นตอ้งถามคาํถามเหมือนกนัทุกคนก็ได ้ ผูส้ัมภาษณ์มีอิสระในการถามและสามารถ
ปรับเปลียนการซกัถามใหเ้หมาะสมกบัผูใ้หส้ัมภาษณ์แต่ละคนได้

6. การสัมภาษณ์แบบกาํหนดคาํตอบล่วงหนา้ (Directive interview) การสัมภาษณ์
แบบกาํหนดคาํตอบไวใ้หส้าํหรับผูใ้หส้ัมภาษณ์เลือกตอบ เช่น ใช่, ไม่ใช่, เคย, ไม่เคยหรือแบบทีมี
คาํตอบให้เลือก เป็นตน้



7. การสัมภาษณ์แบบไม่กาํหนดคาํตอบล่วงหนา้ (Non-directive interview) แบบนี
ผูใ้หส้ัมภาษณ์ตอบไดต้ามความพอใจอยา่งอิสระ จะตอบอยา่งไรก็ได ้ผูส้ัมภาษณ์จะปล่อยให้
ผูใ้หส้ัมภาษณ์พดูและแสดงพฤตกรรมอยา่งเสรี

8. การสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (Depth interview) แบ่งเป็น 2 ลกัษณะ คือ
8.1 การสัมภาษณ์แบบเจาะลึกรายบุคคล (Individual directive interview)

เป็นการซกัถามพดูคุยกนัระหวา่งผูส้ัมภาษณ์และผูใ้หส้ัมภาษณ์ เป็นการถามเจาะลึกลว้งคาํตอบ
อยา่งละเอียดถีถว้นการถามนอกจากจะใหอ้ธิบายแลว้ จะตอ้งถามถึงเหตุผลดว้ยการสัมภาษณ์แบบนี
จะใช้ได้ดีกบัการศึกษาวิจยัเรืองทีเกียวกบัพฤติกรรมของบุคคล เจตคติ ความตอ้งการ ความเชือ
ค่านิยม บุคลิกภาพในลกัษณะต่าง ๆ

8.2 การสนทนากลุ่ม (Focus group discussion) เป็นการสัมภาษณ์และสนทนา
แบบเจาะประเด็นดว้ยการเชิญผูร่้วมสนทนารวมเป็นกลุ่ม กลุ่มละประมาณ 5-7 คน แลว้เปิดโอกาส
ใหผู้เ้ขา้ร่วมสนทนาแลกเปลียนทศันะกนัอยา่งกวา้งขวางในประเด็นต่าง ทีเราตอ้งการแลว้พยายาม
หาขอ้สรุป การสนทนากลุ่มนีเหมาะกบัการวิจยัทีตอ้งการหารูปแบบโครงสร้างแนวคิดใหม่ ๆ
รวมทงัคน้หาพฤติกรรมและบุคลิกภาพของมนุษย์

เทคนิคการซกัถาม
คุณลกัษณะของผูซ้กัถามทีดี
1. รู้หลกัจิตวทิยา คือ สามารถอ่านจิตใจของผูถู้กซกัถาม และสามารถกระทาํตวัเป็น

นกัแสดงหรือนกัธุรกิจได ้เพราะผูถู้กซกัถามยอ่มมีจิตใจแตกต่างกนั บางคนชอบปลอบ บางคน
ชอบขู่ และบางคนชอบสุภาพอ่อนโยน

2. มีความรู้ทัวไปกวา้งขวาง เพราะจะตอ้งซกัถามคติไม่จาํกดัประเภทและจะตอ้งหมัน
ศึกษาหาความรู้ในเรืองทัว ๆ ไป เพิมเติมอยูเ่สมอ

3. มีปฏิภาณไหวพริบดี เพราะการซกัถามปากคาํมีปัญหาเฉพาะหนา้เกิดขึนมากมาย
ตอ้งวิจยัคน้ควา้หาเหตุผลเพือแกปั้ญหาอยูเ่สมอ ตอ้งรู้สึกสนใจและกระตือรือร้น แต่ไม่แสดงกิริยา
อาการข่มคนอืน

4. มีบุคลิกภาพดี ผูซ้กัถามแต่ละคนควรมีบุคลิกภาพทีน่าเลือมใส และยาํเกรงแก่ผูที้
จะถูกซกัถาม มีลกัษณะเป็นผูเ้ฉียบขาด แต่อ่อนโยนและสามารถแสดงความเห็นอกเห็นใจ
ในตวัผูถู้กซกัถามไดเ้ป็นอยา่งดี

5. มีความพากเพียรพยายาม ผูซ้กัถามจะตอ้งมีความมานะบากบัน ในการทีจะซกัถาม
ใหไ้ดข้อ้เท็จจริงทีถูกตอ้งอยูเ่สมอ เพราะผูถู้กซกัถามอาจใหก้ารสับสนวกวน บางครังนึกเหตุการณ์
ไม่ออกและบางครังอาจใหถ้อ้ยคาํคลาดเคลือนต่อขอ้เท็จจริงโดยไม่ตงัใจ



6. รู้จกัทาํความเชือมโยง คือ รู้จกัแสดงความสนิทสนมเป็นกนัเองกบัผูถู้กซกัถาม
หากผูซ้กัถามไม่แสดงความเป็นกนัเอง ผูถู้กซกัถามก็ยอ่มจะไม่เตม็ใจ ใหข้อ้เทจ็จริงอนัถูกตอ้งแก่
ผูซ้กัถาม

7. มีวาจาสัตย ์ผูซ้กัถามจะตอ้งไม่ใหส้ัญญากบัผูถู้กซกัถามในสิงทีตนปฏิบติัไม่ได้
จะรับปากได้ก็เฉพาะสิงทีตนทาํให้ได้เท่านัน หากยอมให้สัญญาในสิงทีทาํไม่ได้ผูถู้กซักถาม
อาจเกิดความสงสัย และขาดความไวว้างใจตวัผูซ้กัถาม

8. ความสามารถในการสังเกตและอ่านกิริยาท่าทางผูถู้กซกัถาม คือ รู้จกัสังเกตปฏิกิริยา
ของผูถู้กซกัถามต่อขอ้ซกัถาม และสามารถเขา้ใจความหมายของอากปักิริยานัน ๆ

เทคนิคการสัมภาษณ์เชิงลึก
1. เป็นเทคนิคการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวจิยัเชิงคุณภาพทีมีบุคคลอยา่งนอ้ย 2 คน

ไดแ้ก่ ผูส้ัมภาษณ์ และผูใ้หข้อ้มูล
2. ผูส้ัมภาษณ์และผูใ้หข้อ้มูลสนทนาซกัถามอยา่งมีจุดมุ่งหมาย เพือใหไ้ดข้อ้มูลทีชดัเจน

เรืองความคิด ความรู้สึก และพฤติกรรมทีตอ้งการศึกษา
3. สามารถสัมภาษณ์ตวัต่อตวัทางโทรศพัท ์หรือทางอินเทอร์เน็ตก็ได้
การสัมภาษณ์เชิงลึกมกัเป็นแบบกึงมีโครงสร้างหรือมีโครงสร้างหลวม ๆ เพือเปิดโอกาส

ใหผู้ใ้หข้อ้มูลพดูในประเด็นทีตอ้งการศึกษาใหม้ากทีสุด ในขณะทีผูส้ัมภาษณ์ทาํหนา้ทีควบคุม
ทิศทางการสนทนา

วธีิการใชก้ารสัมภาษณ์เชิงลึก
1. ในการวจิยัทียงัไม่ทราบขอ้มูลในประเด็นทีตอ้งการศึกษามากนกั (ผูส้ัมภาษณ์รู้คาํถาม

แต่ไม่ทราบคาํตอบหรือคาดคาํตอบไม่ได)้
2. ในกรณีทีตอ้งการขอ้มูลเชิงลึกเพิมเติมจากขอ้คาํถาม
3. เพือประเมินผลกระทบ หรือผลลพัธ์ของโปรแกรม หรือสถานการณ์ทีสนใจ
ขนัตอนการสัมภาษณ์เชิงลึก
ขนัที 1 วางแผนการสัมภาษณ์เชิงลึก
พิจารณาความจาํเป็นในการทีมีปรึกษา ทงันีขึนอยูก่บั
1. ประสบการณ์และความมันใจของผูว้ิจยั
2. ขนาดของงานวจิยั
3. ความยากง่ายในการหาทีปรึกษา
ขนัที 2 พิจารณาผูใ้หข้อ้มูล
1. ขอ้มูลทีดีมาจากผูใ้หข้อ้มูลทีดี



การสัมภาษณ์เชิงลึกใชเ้วลามาก  และไดข้อ้มูลทีลุ่มลึก ดงันนั จึงไม่นิยมใชใ้หข้อ้มูล
จาํนวนมาก ส่วนมากประมาณ 7-12 คน ไม่เกิน 20 คน หรือหากมีผูใ้หส้ัมภาษณ์ทีมีลกัษณะ
แตกต่างกนั เป็นกลุ่มยอ่ย อาจใชป้ระมาณ 4 คนต่อกลุ่ม

2. ใชว้ธีิการคดัเลือกผูข้อ้มูลอยา่งเฉพาะเจาะจง (Purposive sampling) โดยกาํหนด
คุณสมบติัผูใ้หข้อ้มูล ตอ้งเป็นผูที้มีประสบการณ์ตรง และเป็นผูรู้้ในประเด็นตอ้งการศึกษา

3. ผูใ้หข้อ้มูลมาจากแต่ละกลุ่มยอ่ย เช่น กลุ่มอาย ุเพศ ศาสนา ระยะเวลาของประสบการณ์
ตวัอยา่ง ศึกษาประสบการณ์ชีวติของผูดู้แลในครอบครัว กลุ่มยอ่ยผูใ้หข้อ้มูลอาจมาจากผูดู้แลทีเป็น
แม่ สามี ภรรยา ลูก หรืออาจเป็นผูดู้แลชาย ผูดู้แลหญิง

4. ผูใ้หข้อ้มูลมีความสามารถในการใหข้อ้มูลได้
5. หลกัการเลือกผูใ้หข้อ้มูล

5.1 ผูใ้หข้อ้มูลและผูส้ัมภาษณ์ ไม่ควรรู้จกักนัมาก่อน เพือลดความลาํเอียงหรือ
การปิดบงัขอ้มูล ระวงัจะพบปัญหา เช่น ก็รู้อยูแ่ลว้ ทาํไมถามอีก ก็ควรบอกวา่ตอ้งการจะนาํไป
วเิคราะห์เพิม

5.2 ผูใ้หข้อ้มูลไม่ควรเป็นผูที้มีความรู้เกียวกบัประเด็นทีตอ้งการศึกษา แต่เป็นผูรู้้
หรือผูมี้ประสบการณ์ตรง เพราะเราไม่ตอ้งการทฤษฎี แต่เราตอ้งการความจริง

5.3 เลือกผูใ้หข้อ้มูลจากกลุ่มเป้าหมายทีแตกต่างกนั เช่น กลุ่มอาย ุการศึกษา เป็นตน้
ขนัที 3 เตรียมแนวสัมภาษณ์
1. แนวสัมภาษณ์ หมายถึงคาํถาม หรือประเด็นทีจะใชใ้นการสนทนากบัผูใ้หข้อ้มูล
2. คุณภาพของขอ้มูลทีได้ ขึนอยูก่บัคุณภาพคาํถามในแนวสัมภาษณ์
3. แนวสัมภาษณ์ทีดี ควรเป็นคาํถามกวา้ง ๆ ไม่ชีแนะคาํตอบ ไม่สามารถตอบโต้

ดว้ยคาํตอบใช่ หรือไม่ใช่
4. ผูว้จิยัมีหนา้ทีคน้ควา้ประเด็นทีตอ้งการศึกษาเพือสร้างแนวสัมภาษณ์
ระยะเวลาการพฒันาแนวสัมภาษณ์
1. สร้างกรอบคาํถาม เขียนคาํถามหรือประเด็นทีสาํคญัทีตอ้งการศึกษา แยกแต่ละประเด็น

ออกเป็นประเด็นยอ่ย ร่างแนวสัมภาษณ์ โดยเลือกเฉพาะประเด็นคาํถามทีนาํไปสู่คาํตอบของปัญหา
วจิยั ตรวจสอบประเด็นคาํถามทงัหมดอีกครัง และตดับางส่วนทีไม่เกียวขอ้งออกไป ลองตอบถาม

2. สร้างคาํถามลว้งลึก (Probe) คาํถามลว้งลึกเป็นคาํถามทีช่วยใหผู้ใ้หส้ัมภาษณ์พดูต่อ
3. เรียงลาํดบัประเด็นคาํถามถึงแมใ้นการสัมภาษณ์ จะไม่มีการเรียงลาํดบัคาํถาม

ก่อนหลงั แต่ในแนวคาํถามตอ้งมีการวางลาํดบัและจดัหมวดหมู่



ตวัอยา่งแนวสัมภาษณ์
1. แนะนาํตนเองและหน่วยงาน
2. บอกวตัถุประสงคข์องการสัมภาษณ์
3. การสัมภาษณ์
ลกัษณะแนวสัมภาษณ์ทีดี
1. ชดัเจน ไม่มีมากกวา่หนึงความหมาย
2. ง่ายต่อการเขา้ใจ
3. ไม่ใช่คาํถามปลายปิด
4. มีเหตุผลและตอบได้
5. อาจมีแนวสัมภาษณ์มากกวา่หนึง เพือความเหมาะสมในแต่ละกลุ่มยอ่ย
ขนัที 4 คดัเลือกผูส้ัมภาษณ์
ความสาํเร็จของการสัมภาษณ์เชิงลึกขึนอยูก่บัคุณภาพของผูส้ัมภาษณ์ ซึงจาํเป็นตอ้งเป็น

ผูที้มีทกัษะการสือสารเป็นอย่างดี Sน้าทีของผูส้ัมภาษณ์ คือ การทาํให้การสนทนาดาํเนินไป
โดยการป้อนคาํถามทีดีจนกวา่จะไดรั้บคาํตอบทีเหมาะสม

คุณสมบติัของผูส้ัมภาษณ์
1. ไดรั้บการฝึกหดัอยา่งเป็นทางการในการสัมภาษณ์
2. เขา้กบัผูอื้นไดง่้าย
3. ทาํใหผู้อื้นมันใจ และกลา้เปิดเผยขอ้มูล
4. สุภาพ
5. มีความเขา้ใจในบริบททีตอ้งการศึกษา
6. เป็นผูฟั้งทีดี
ขนัที 5 ฝึกอบรมผูส้ัมภาษณ์
การฝึกอบรมเป็นการเตรียมทีดี สาํหรับผูส้ัมภาษณ์ในการทาํงานภาคสนามและผูส้มัภาษณ์

ตอ้งมีความรู้ ความเขา้ใจในประเด็นทีตอ้งการศึกษา  รู้ว่าจะไปเอาอะไรเพืองานนี  ระยะเวลา
การอบรมขึนอยูก่บัขนาดและความซบัซอ้นของงานวิจยั

ขนัที 6 ลงมือสัมภาษณ์
เตรียมตวัก่อนการสัมภาษณ์
1. ติดต่อนดัหมายผูใ้หข้อ้มูล
2. ใหผู้ใ้หข้อ้มูลเลือกสถานทีสัมภาษณ์ แต่พยายามเลือกสถานทีทีไม่ใช่ทีทาํงานหรือ

ทีบา้น



3. เตรียมตวัเดินทางไปใหต้รงเวลา
4. เตรียมหลกัฐานแสดงตวั แนวสัมภาษณ์ ปากกา กระดาษ บนัทึก เทปบนัทึกเสียง

มว้นเทป ถ่านไฟฉาย
ลงมือสัมภาษณ์ตามลาํดบั ดงันี
1. ขนัแนะนาํ

1.1 แนะนาํตวัเอง และหน่วยงาน
1.2 อธิบายวตัถุประสงคข์องการวจิยั
1.3 แจง้ใหผู้ใ้หข้อ้มูลทราบวา่ ความคิดเห็นหรือขอ้มูลของผูใ้หข้อ้มูล เป็นสิงที

สาํคญัมาก และอาจซาํระหวา่งการสัมภาษณ์
1.4 แจง้ระยะเวลาทีใชใ้นการสัมภาษณ์และใชเ้วลาในการสัมภาษณ์อยา่งมีค่า
1.5 ขอใหผู้ข้อ้มูลแนะนาํตนเอง
1.6 ขออนุญาตบนัทึกเสียง
1.7 ทาํตวัตามสบายเป็นธรรมชาติ ใหค้วามเชือมันแก่ผูใ้หข้อ้มูล วา่ขอ้มูลทีให้

จะถูกรักษาเป็นความลบั
2. ขนัสัมภาษณ์

2.1 สัมภาษณ์แนวสัมภาษณ์ โดยเริมในประเด็น คาํถามที Sensitive นอ้ยก่อน
หรือประเด็นกวา้ง ๆ ก่อนเจาะลึก

2.2 อาจใชค้าํถามเดิมซาํมากกวา่หนึงครัง
2.3 เก็บขอ้มูลทีเป็นคาํพูดและไม่เป็นคาํพดู เช่น อากปักิริยาในขณะพดูใหส้ัมภาษณ์
2.4 อยูก่บัผูใ้หข้อ้มูลตลอดเวลา ตงัใจฟัง
2.5 ใชเ้ทคนิคต่าง ๆ เพือใหไ้ดข้อ้มูลมากทีสุด ใชค้าํ เช่น ช่วยอธิบายเพิมอะไรเกิดขึน

ต่อไป ต่อไปเป็นยงัไงเมือไหร่ เมือสักครู่คุณบอกวา่เล่าเรืองเกียวกบั หรือใชเ้ทคนิคการหยดุเงียบ
2.6 หากจาํเป็นอนุญาตใหผู้ใ้หข้อ้มูลพกัระหวา่งสัมภาษณ์ได้
2.7 เมือไดข้อ้มูลครบถว้นแลว้ สินสุดการสัมภาษณ์ขอบคุณ พยายามใช้เวลาทีจองไว้

ขออภยั หากใชเ้วลาเกิน และใหเ้วลาในการพดูคุยเพิมเติม
2.8 จดบนัทึกทนัทีทาํให้ และหากใชเ้ทปใหเ้ขียนชือมว้นเทปก่อนออกจากทีสัมภาษณ์

แยกแยะสือทีเก็บใหช้ดัเจน กรณีสัมภาษณ์หลายคนตอ้งระวงัจะสับสนในการจดัเก็บ
คาํแนะนาํในการลงมือสัมภาษณ์เชิงลึก
1. เริมการสัมภาษณ์อยา่งเป็นมิตรและอบอุ่น
2. ฟังดว้ยความตงัใจและเก็บขอ้มูลทงัหมดจากผูใ้หข้อ้มูล



3. ถามหรือขอใหผู้ใ้หข้อ้มูลอธิบายศพัทแ์สลง คาํพดู หรือประโยคทีไม่เขา้ใจเพิมเติม
ทนัทีเมือมีช่องวา่ง

4. ฟังในสิงทีผูใ้หข้อ้มูลไม่ไดพ้ดู หรือหลีกเลียงทีจะพดู ใหอ้ธิบายเพิมเติมหรือใชค้าํถาม
ลว้งลึก

5. นาํการสนทนาใหลื้นไหลเป็นธรรมชาติไม่กระโดดไปมา เพือใหค้าํตอบครบตามแนว
สัมภาษณ์เท่านนั

6. ใจเยน็ไม่เร่งผูใ้หข้อ้มูล
7. แกลง้โง่หรือเงียบ เพือให้ผูใ้หข้อ้มูลใหม้ากทีสุด แต่ยงัอยูใ่นประเด็น
8. พร้อมทีจะใหข้อ้มูลทีคาดไม่ถึง ไม่ตอ้งแปลกใจ
9. หลีกเลียงการแสดงความคิดเห็นของผูส้ัมภาษณ์ หรือใชค้าํถามชกันาํ
10. หลีกเลียงการหยดุ หรือเบรกผูใ้หข้อ้มูล
11. หลีกเลียงการทาํตวัเป็นผูรู้้มากกวา่ผูใ้หข้อ้มูล ไม่พยายามแกไ้ข แมผู้ใ้หข้อ้มูล

จะเขา้ใจหรือมีความคิดทีผดิจนกระทังการสัมภาษณ์จบลง
12. หลีกเลียงการทาํใหผู้ใ้หข้อ้มูลรู้สึกเหมือนกาํลงัตอบขอ้สอบ
3. ขนัจดัการขอ้มูลภาคสนาม

3.1 หลงัการสัมภาษณ์ทุกครัง ทบทวนบนัทึกภาคสนาม บทสัมภาษณ์
และเพิม Comment หรือขอ้สังเกต

3.2 ผูว้จิยัควรพบกบัผูส้ัมภาษณ์ทุกวนัหลงัการสัมภาษณ์ เพือประเมินประสบการณ์
ปัญหาการแกไ้ข และผลการวจิยั

3.3 ถอดเทปทุกคาํพดู (ถา้เป็นความเห็นของหา้ม ใหว้งเล็บและหา้มสรุป)
3.4 จดัเก็บขอ้มูลอยา่งมีระบบ

ขนัที 7 วเิคราะห์ขอ้มูล
1. จดักลุ่มตามประเด็นยอ่ยดว้ยการตดัปะ
2. ตงัชือกลุ่ม
3. บรรยายและแปลผลทีคน้พบ
ขนัที 8 เขียนรายงาน
คุณภาพของงานวจิยัขึนอยูก่บัความสามารถของผูว้ิจยั  ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลทีดี

มาจากผูใ้ห้ขอ้มูลทีดี  ความสาํเร็จของการสัมภาษณ์เชิงลึกขึนอยู่กบัคุณภาพของผูส้ัมภาษณ์
(ชมพนุูช โสภาจารีย,์ 2551)



เทคนิคการสนทนากลุ่ม (Focus group technique)
ความหมายของการสนทนากลุ่ม
สนทนากลุ่ม (Focus group) เป็นการอภิปรายทีมีแบบแผนอนัเป็นกิจกรรมกลุ่ม

ในสภาพแวดล้อมทางสังคม ซึงมีปฏิสัมพนัธ์ซึงกนัและกนั เพือทาํให้กลุ่มดงักล่าวสร้างผลงาน
การวจิยัทางสังคมศาสตร์ได ้(Powell, Single, & Lloyd, 1996; Kitzinger, 1994; Goss & Leinbach,
1996)

โพเวล และคณะ (Powell et al., 1996) ใหค้าํนิยามของการสนทนากลุ่ม (Focus group)
วา่เป็นกลุ่มของบุคคลทีถูกเลือก โดยรวมถึงผูว้จิยั เพือทาํการอภิปรายและใหค้วามคิดเห็นเกียวกบั
ประเด็นต่าง ๆ ในหวัขอ้ของการวจิยั

มอร์แกน (Morgan, 1997) กล่าวว่า การสนทนากลุ่ม (Focus  group) เป็นรูปแบบ
ของการสัมภาษณ์กลุ่ม และมีความสาํคญัทีใช้ในการแยกแยะระหว่างของมากกว่าสองสิง
การสัมภาษณ์กลุ่มเกียวขอ้งกบัการสัมภาษณ์กลุ่มบุคคลในเวลาเดียวกนั  โดยเน้นคาํถามและ
การตอบสนองกนัระหวา่งผูว้ิจยัและกลุ่มในการสนทนา อยา่งไรก็ตาม การสนทนากลุ่ม (Focus
group) กล่าววา่ การสนทนากลุ่ม (Focus  group) เป็นรูปแบบของการสัมภาษณ์กลุ่มและมีความสาํคญั
ทีใชใ้นการแยกแยะระหวา่งของมากกวา่สองสิง  การสัมภาษณ์กลุ่มเกียวขอ้งกบัการสัมภาษณ์บุคคล
ในเวลาเดียวกนั  โดยเน้นคาํถามและการตอบสนองกนัระหว่างผูว้ิจยัและกลุ่มในการสนทนา
อยา่งไรก็ตาม การสนทนากลุ่ม (Focus  group) ตอ้งอาศยัปฏิสัมพนัธ์ต่อกนัภายในกลุ่ม บนพืนฐาน
ของประเด็นทีผูว้ิจยัไดเ้สนอ

ดงันัน  คุณลกัษณะหลกัทีบ่งบอกการเป็นกลุ่มสนทนาทีดี คือ การมีความเขา้ใจอย่าง
ถ่องแท้ และการนาํเสนอขอ้มูลทีเกิดจากปฏิสัมพนัธ์ภายในกลุ่ม (สุรเจต ไชยพนัธ์พงษ,์ 2551)

เมอร์ตนั และเคนดอล (Merton & Kendall, 1946) ไดใ้หแ้นวคิดเกียวกบัการสัมภาษณ์กลุ่ม
ทีเป็นตวัแปรในการพฒันาเทคนิคการจดัสนทนากลุ่ม ซึงกาํหนดว่ากลุ่มในการสนทนานัน
จะจาํเป็นตอ้งมีประสบการณ์หรือความเชียวชาญพิเศษในหวัขอ้ทีทาํการศึกษา โดยมีร่างคาํถาม
นาํในการสัมภาษณ์ทีชดัเจน  ประสบการณ์ส่วนตวัของผูร่้วมกลุ่มสนทนาจะตอ้งมีความสัมพนัธ์
กบัขอ้คาํถามทีไดจ้ดัเตรียมไว้

จุดมุ่งหมายของการสนทนากลุ่ม
จุดมุ่งหมายหลกัของการสนทนากลุ่มในการวจิยั คือ การดึงทศันคติความรู้สึก ความเชือ

ประสบการณ์ ตลอดจนปฏิกิริยาของผูต้อบออกมา ซึงวธีิการอืนไม่สามารถทาํได้ (เช่น การสังเกตการณ์
การสัมภาษณ์ตวัต่อตวั  หรือการใชแ้บบสอบถาม) ซึงทศันคติ ความรู้สึก ความเชือเหล่านีในบางส่วน
อาจเป็นอิสระจากกลุ่มหรือสิงทีสังคมคาดหวงั  แต่จะเป็นสิงทีเกิดจากการรวมกลุ่มทางสังคมและ



มีปฏิสัมพนัธ์ซึงกนัและกนั ทีอยูใ่นขอบข่ายของการจดัสนทนากลุ่ม เมือเปรียบเทียบกบัการสัมภาษณ์
รายบุคคล (Individual interview) ทีตอ้งการเพียงทศันคติ ความรู้สึก และความเชือของแต่ละบุคคล
เท่านนั  การจดัสนทนากลุ่มเป็นการดึงมุมมองทีหลากหลายและกระบวนการทางความรู้สึกออกมา
ในสภาพแวดลอ้มของกลุ่ม การสัมภาษณ์รายบุคคลเป็นวธีิการทีง่ายกวา่สาํหรับนกัวจิยัในการควบคุม
ซึงการจดัสนทนากลุ่มจะตอ้งใชก้ารตดัสินใจทีเป็นตนเอง และเมือเปรียบเทียบกบัวธีิการสังเกตการณ์
(Observation) แลว้ การจดัสนทนากลุ่มจะทาํใหผู้ว้จิยัไดรั้บขอ้มูลทีมากกวา่ในระยะอนัสัน วธีิการ
สังเกตการณ์ จะตอ้งขึนอยูก่บัการรอทีจะตอ้งมีเหตุการณ์เกิดขึน  ขณะทีในการจดัสนทนากลุ่มนนั
ผูว้จิยัเพียงปฏิบติัตามร่างคาํถามนาํเท่านัน

ดงันนั การจดัสนทนากลุ่มไม่ใช่กระบวนการตามธรรมชาติ  แต่เป็นกระบวนการทีมี
แบบแผน  การจดัสนทนากลุ่มมีประโยชน์อย่างยิงเมือมีความแตกต่างระหว่างผูร่้วมกลุ่มสนทนา
และผูเ้ชียวชาญ และเมือภาษาทีใชใ้นแต่ละวนัและวฒันธรรมของกลุ่มเฉพาะเป็นสิงทีน่าสนใจ
รวมทงัเมือแต่ละบุคคลตอ้งการทีจะวินิจฉยัระดบัของความคิดเห็นส่วนใหญ่ในหัวขอ้ทีนาํเสนอ
(Morgan & Krueger, 1993)

แนวทางการจัดสนทนากลุ่ม
การจดัสนทนากลุ่มสามารถถูกนาํมาใช้ในช่วงเริมตน้หรือช่วงบุกเบิกของการวิจยั

ระหว่างการวิจยั บางครังเพือประเมินหรือพฒันากิจกรรมการดาํเนินการต่าง ๆ ในการวิจยั
หรือหลงัจากการวิจยัไดด้าํเนินการเสร็จสมบูรณ์แลว้ การใชว้ธีิการจดัสนทนากลุ่มนนั เพือประเมินผล
กระทบหรือก่อใหเ้กิดเส้นทางการวจิยัทีไปไดไ้กลกวา่ทีมีอยูเ่ดิม  วธีินีสามารถถูกใชไ้ดท้งัในฐานะ
วธีิการจดัสนทนากลุ่มโดยตรง  หรือในฐานะการเติมเตม็ใหแ้ก่วธีิการวจิยัอืน  โดยเฉพาะอยา่งยิง
เพือการสอบยนัขอ้มูล (Triangulation) และการตรวจสอบความสมบูรณ์ (Validity cheeking) ก็ได้
(Race, Hotch, & Parker, 1994)

นอกจากนี  การจดัสนทนากลุ่มช่วยให้คน้พบหรือก่อให้เกิดสมมติฐานการวิจยัและ
พฒันาคาํถามหรือแนวคิดสาํหรับแบบสอบถามและร่างคาํถามเพือการสัมภาษณ์  อย่างไรก็ตาม
วิธีการยงัมีขอ้จาํกดัในดา้นความสามารถของการอา้งอิงไปสู่ประชากรทังหมด  ซึงโดยหลกัแลว้
เป็นเพราะจาํนวนสมาชิกทีร่วมสนทนากลุ่มมีขนาดเล็ก  และมีความเป็นไปได้ทีกลุ่มตวัอย่าง
ไม่สามารถเป็นตวัแทนประชากรทีดีได้ (สุรเจต  ไชยพนัธ์พงษ,์ 2551)

ประโยชน์และขอ้จาํกดัของการสนทนากลุ่ม
ปฏิสัมพนัธ์ (Interaction) เป็นคุณลกัษณะทีสาํคญัของการสนทนากลุ่มเพราะ

การปฏิสัมพนัธ์ระหว่างผูร่้วมกลุ่มสนทนา เน้นถึงมุมมองของกลุ่มทีมีต่อโลก ภาษาทีกลุ่มใช้ใน
การตอบประเด็นคาํถามและค่านิยม และความเชือเกียวกบัสถานการณ์หนึง ๆ การปฏิสัมพนัธ์



ยงัสามารถใหผู้ร่้วมกลุ่มสนทนาถามคาํถามซึงกนัและกนัได ้ตลอดจนทาํการประเมินและพิจารณา
ซาํในขอ้ตกลงของกลุ่มทีเป็นประสบการณ์พิเศษไดอี้กดว้ย (Kizinger, 1995)

ประโยชน์ของการจดัสนทนากลุ่ม คือ การดึงเอาขอ้มูลในวิธีทีผูว้จิยัสามารถคน้หาคาํตอบ
จากประเด็นคาํถามทีเกิดขึนจากผลทีเกิดขึน ช่องวา่งระหวา่งสิงทีบุคคลในกลุ่มพดูและสิงทีบุคคล
ทาํจะถูกยอมรับวา่เป็นความจริงไดดี้กวา่  ถา้ความเขา้ใจและความหมายทีหลากหลายถูกแสดงโดย
ผูร่้วมกลุ่มสนทนา จะก่อใหเ้กิดการอธิบายทีหลากหลายเกียวกบัพฤติกรรมและทศันคติทีชดัเจนขึน
(Morgan, 1988)

ส่วนดีของผูเ้ขา้ร่วมสนทนาในการจัดสนทนากลุ่มทีไม่ควรถูกมองขา้ม เช่น การให้
โอกาสในกระบวนการตดัสินใจ  การแสดงความคิดเห็นในฐานะผูเ้ชียวชาญ และการใหโ้อกาส
ทีจะทาํงานร่วมกบัผูว้จิยั  โดยสามารถเสริมกาํลงัใจใหแ้ก่ผูร่้วมสนทนาถา้กลุ่มดาํเนินการไปไดดี้แลว้
ความเชือถือจะพฒันาขึนและกลุ่มอาจจะคน้พบคาํตอบของคาํถามทีกาํหนดไว ้ การจดัสนทนากลุ่ม
อาจไม่เป็นไปตามวตัถุประสงค ์ ถา้มีสมาชิกทีไม่สามารถพดูไดแ้ละขีอายจะทาํใหก้ารสนทนากลุ่ม
ไม่เสริมกาํลงัใจใหแ้ก่ผูร่้วมกลุ่มสนทนาทุกคน  และวธีิการอืนอาจจะก่อใหเ้กิดโอกาสใหแ้ก่กลุ่ม
ตวัอยา่งไดดี้กวา่  แต่หากถา้ผูร่้วมกลุ่มสนทนามีส่วนร่วมอยา่งแขง็ขนัในสิงทีสนทนา  มกัจะทาํให้
การจดัสนทนากลุ่มในการวจิยัสามารถส่งผลสาํเร็จอยา่งแทจ้ริง

ขอ้ไดเ้ปรียบอืนของการจดัสนทนากลุ่มผูร่้วมกลุ่มสนทนาก็คือ  การเป็นวธีิการอภิปราย
ปัญหา  เพือก่อให้เกิดการเปลียนแปลง  ทงัในช่วงการทาํการสนทนากลุ่มหรือหลงัจากนันก็ได้
ตวัอยา่งเช่น  ผูป่้วยในโรงพยาบาลถูกเชิญในการใหค้วามเห็นเกียวกบัการบริการและใหเ้สนอแนะ
แนวคิดในการปรับปรุงไดด้ว้ย  ซึงก่อใหเ้กิดการเปลียนแปลงโดยฉบัพลนัในระดบับริหาร  ซึงมีผล
โดยตรงจากความคิดเห็นของผูป่้วย

ถึงแมว้า่การจดัสนทนากลุ่มในการวจิยัมีขอ้ไดเ้ปรียบหลายประการ  แต่กบัวธีิการวจิยั
ทุก ๆ วธีิ  ต่างก็ตอ้งมีขอ้จาํกดั  บางครังก็ถูกครอบงาํโดยการวางแผนอยา่งระมดัระวงัหรือโดยจาก
ผูด้าํเนินรายการ (Moderator) แต่ก็ไม่สามารถหลีกเลียงได ้และเป็นลกัษณะเฉพาะในแนวทางนี
ผูว้จิยัหรือผูด้าํเนินรายการสามารถควบคุมขอ้มูลทีเกิดขึนไดน้อ้ยกวา่ ทงัวธีิการศึกษาเชิงคุณภาพ
หรือการสัมภาษณ์ตวัต่อตวั ผูด้าํเนินรายการตอ้งเปิดโอกาสให้กลุ่มมีการพูดคุยซึงกนัและกนั
ถามคาํถามและแสดงขอ้สงสยั ตลอดจนขอ้คิดเห็นขณะทีมีการควบคุมการปฏิสัมพนัธ์เพียงเล็กนอ้ย
รวมทงัการใหก้ลุ่มเขา้สู่ประเด็นตามทีหวัขอ้ทีตงัไว ้(สุรเจต ไชยพนัธ์พงษ,์ 2551)

โดยธรรมชาติของการจดัสนทนากลุ่ม  คือ  การใช้คาํถามปลายเปิด (Open-ened)
และไม่สามารถถูกกาํหนดไวล่้วงหนา้ทงัหมด และจะไม่ถูกคาดหวงัเพียงวา่แต่ละบุคคลในกลุ่ม
สนทนาจะแสดงมุมมองเพียงแต่ของบุคคลเท่านัน ในกลุ่มจะมีการสนทนาในบริบทและวฒันธรรม



แต่ละบุคคลทีเป็นลกัษณะพิเศษ ซึงบางครังอาจจะยากสาํหรับผูว้ิจยัทีจะสรุปความคิดเห็นของ
แต่ละคนไดอ้ยา่งชดัเจน ซึงสิงนีดว้ยทีเป็นขอ้จาํกดัทีมีศกัยภาพของการจดัการสนทนากลุ่ม

นอกจากนันในทางปฏิบติั  การจดัสนทนากลุ่มเป็นการยากทีจะรวบรวมขอ้มูล
และไม่ง่ายทีจะไดก้ลุ่มตวัแทนทีเหมาะสมและการสนทนากลุ่มอาจจะขดัขวางบุคลากรการมี
ส่วนร่วม เช่น ผูที้ไม่สามารถพดูหรือขาดความมันใจ  รวมทงัผูที้มีปัญหาดา้นการสือสาร  วธีิการ
อภิปรายในการสนทนากลุ่มนัน  อาจจะขดัขวางบุคคลอนัเกิดจากการไม่ยอมรับในความคิดเห็น
ของผูอื้น  รวมทงัในดา้นขอ้มูลส่วนบุคคลก็ได้ ซึงในหลายกรณีการสัมภาษณ์ส่วนบุคคลหรือ
การใชก้ารบรรยายทีมีลกัษณะเทียบเคียงกบัการจดัสนทนากลุ่ม อาจจะเป็นแนวทางทีเหมาะสม
มากกวา่และในทา้ยสุด  ขอ้มูลจากการจดัสนทนากลุ่มอาจไม่สามารถเชือถือไดห้มด  เพราะสาระ
ในขอ้คิดเห็นตอ้งแบ่งปันกบักลุ่มบุคคลอืน ๆ ในกลุ่มสนทนา (สุรเจต  ไชยพนัธ์พงษ์, 2551)

แบบแผนปฏิบัติในการจัดสนทนากลุ่ม
การสัมภาษณ์ในกลุ่มสนทนาทีมีแบบแผน โดยปกติจะตอ้งมีการวางแผนทีมากกว่า

การสัมภาษณ์ประเภทอืน ๆ การเชิญบุคคลเพือเขา้ร่วมกลุ่มสนทนาเป็นสิงทียาก ตลอดจนการจดัหา
สถานทีทีมีอุปถมัภบ์นัทึกขอ้มูลทงัภาพและเสียงอยา่งเพียงพอก็ตอ้งใชเ้วลามาก

โดยปกติจาํนวนของสมาชิกทีกาํหนดในการจดัการสนทนากลุ่มหนึงนนัจะเป็น 6-10 คน
(Anita, 1997) แต่นกัวิจยับางคนใชจ้าํนวนผูร่้วมสนทนากลุ่มถึง 15 คน (Goss & Leinbach, 1996)
หรือบางกลุ่มใชก้ลุ่มทีมีขนาดเล็กเพียง 4 คนเท่านนั (Kitzinger, 1995, p. 300) นอกจากนี จาํนวน
กลุ่มทีใช้ในการวิจยัมีหลายรูปแบบขึนอยู่กบัการเลือกใช้ บางงานวิจยัใช้กลุ่มสนทนาหลายกลุ่ม
ในการพบกนัเพียงครังเดียว  แต่บางครังมีกลุ่มสนทนาเพียงกลุ่มเดียวแต่พบกนัหลายครัง (Burgess,
1996) ช่วงระยะเวลาในการจดัสนทนากลุ่มหนึงครัง  โดยปกติจะใชเ้วลาหนึงถึงสองชัวโมง สถานที
ทีเป็นกลางจะเป็นประโยชน์ในการหลีกเลียงความคิดเห็นเชิงบวกและลบทีมีต่ออาคารหรือสถานที
นนั ๆ ได ้(Powell et al., 1996, p. 499) และอีกประการหนึงการจดัสนทนากลุ่มนนัสามารถดาํเนินการ
ไดใ้นสถานทีหลาย  ๆ แห่ง เช่น บา้นพกั การเช่าสถานทีพิเศษ หรือสถานทีปกติทีผูร่้วมกลุ่มสนทนา
มกัจะพบปะกนัได้

นอกจากนี  การกาํหนดคุณลกัษณะของผูร่้วมสนทนาอยา่งเหมาะสมเป็นเรืองทีสาํคญั
อีกประการหนึง  ถา้บุคคลในกลุ่มมีความแตกต่างกนัมากเกินไป  เช่น  เพศ  สถานทางสังคม  อาชีพ
ตลอดจนมุมมองแลว้  ความแตกต่างระหวา่งบุคคลในการสนทนากลุ่มอาจจะทาํใหเ้กิดผลกระทบ
ต่อการแสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะได ้ในทางเดียวกนั ถา้บุคคลในกลุ่มมีความคลา้ยคลึงกนั
โดยมีลกัษณะเฉพาะความคิดเห็นและประสบการณ์ทีหลากหลาย อาจจะไม่ถูกเปิดเผยออกมา
ดงันัน ผูร่้วมกลุ่มสนทนาจะตอ้งรู้สึกเป็นกนัเอง  การสนทนากลุ่มของบุคคลทีมีความคิดเห็น



ใกลเ้คียงกนัหรือมีระดบัการรับรู้เหมือนกนัในประเด็นการสนทนา  จะมีความลึกซึงมากกวา่การจดั
กลุ่มสนทนาทีบุคคลมีการรับรู้ทีแตกต่างกนั (Morgan, 1988)

หลงัจากการกาํหนดคุณลกัษณะของบุคคลในกลุ่มสนทนาแลว้  การเชิญมาร่วมสนทนา
เป็นสิงทีทา้ทายและใช้เวลานานพอสมควร โดยเฉพาะอย่างยิง ถา้ประเด็นการสนทนาไม่เป็น
ผลประโยชน์หรือไม่ดึงดูดผูร่้วมสนทนา  แต่บางครังถา้กลุ่มตวัอยา่งทีเป็นผูร่้วมสนทนามีความสนใจ
เป็นพิเศษในเรืองนนั  ก็อาจจะกล่าวเชิญดว้ยวาจาก็ได ้(Burgess, 1996)

บทบาทของผูด้าํเนินรายการ
เมือการจดัสนทนากลุ่มไดถู้กจดัเตรียมขึน  บทบาทของผูด้าํเนินรายการหรือผูอ้าํนวย

ความสะดวกใหแ้ก่กลุ่มสนทนากลายมาเป็นประเด็นทีสาํคญั  โดยเฉพาะในดา้นการอธิบายทีชดัเจน
ในจุดมุ่งหมายของการดาํเนินการ  การช่วยใหผู้ร่้วมสนทนารู้สึกวา่เป็นสิงทีง่าย  และเอืออาํนวย
ความสะดวกใหมี้การปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งสมาชิกในกลุ่ม

ระหว่างการประชุมนันผูด้าํเนินรายการจาํเป็นจะตอ้งกระตุน้การสนทนา  บางครัง
โดยการถามคาํถามเปิด หรืออาจถามคาํถามนาํนาํใหผู้ร่้วมสนทนาตอบ โดยเฉพาะการดึงความคิดเห็น
ทีแตกต่างระหวา่งบุคคลออกมา  และย ัวยใุหเ้กิดความคิดเห็นทีหลากหลายในเรืองทีมีการสนทนา
บางครังผูด้าํเนินรายการอาจจะตอ้งเจาะคาํถามลงลึกไปในรายละเอียด หรือเร่งรัดการดาํเนิน
เมือการสนทนาออกนอกประเด็นหรือมาถึงขอ้สรุปทีเป็นส่วนย่อย และจะตอ้งรักษาเวลาใน
การสนทนากลุ่ม  ตลอดจนตอ้งควบคุมการสนทนาให้กลบัมาสู่ประเด็นอยา่งรอบคอบ ผูด้าํเนิน
รายการจะตอ้งแน่ใจดว้ยวา่ทุกคนในการสนทนากลุ่มมีส่วนร่วมและไดรั้บโอกาสทีในการเสนอ
ความคิดเห็นในเวลาเดียวกนั ผูด้าํเนินรายการก็ไม่ควรแสดงความคิดเห็นในกลุ่มสนทนามากจนเกินไป
และหลีกเลียงในการชืนชมผูร่้วมสนทนาคนใดคนหนึงโดยเฉพาะ

บทบาทของผูด้าํเนินรายการเป็นสิงทีทา้ทายประการหนึง  ซึงจะตอ้งมีทกัษะในการเขา้ถึง
ตวับุคคลและเป็นคุณภาพเฉพาะบุคคล  การเป็นผูฟั้งทีดี  สามารถปรับตวัได ้ ไม่แสดงตนเป็น
ผูชี้ขาด  สิงเหล่านีจะทาํให้ผูร่้วมสนทนาเกิดความเชือถือในตวัดาํเนินรายการ และจะก่อให้เกิด
การเปิดกวา้งและปฏิสัมพนัธ์มากขึน

ระดบัการควบคุมและการกาํกบัทีเกิดจากผูด้าํเนินรายการ จะขึนอยู่กบัเป้าหมาย
ของการวิจยั และรูปแบบทีได้เลือกใช้  ถา้ผูด้าํเนินรายการมีการเอืออาํนวย  ถ้าผูด้าํเนินราย
มีการเอืออาํนวยความสะดวกให้กบัการสนทนากลุ่มแลว้  ขอ้สรุปทีพึงประสงค์ก็จะเกิดขึนจาก
แนวทางทีแต่ละบุคคลไดใ้หไ้วมี้ขอ้เสนอแนะ วงการสนทนากลุ่มอาจจะมีผูด้าํเนินรายการหนึงคน
และอีกส่วนหนึงตอนทาํหนา้ทีจดบนัทึกและการตรวจสอบอุปกรณ์บนัทึกภาพหรือเสียงในระหวา่ง
การประชุม รวมทงัจะตอ้งสร้างความเขม้ขน้ในการดาํเนินการกลุ่มสนทนา ดงันัน การจดัเตรียม



ล่วงหนา้ทีรอบคอบเป็นหนา้ที และความรับผดิชอบผูด้าํเนินการซึงเป็นสิงทีจาํเป็นมาก (Kreuger,
1988)

ประเด็นทางจริยธรรมในการดาํเนินการสนทนากลุ่ม
การพิจารณาประเด็นทางจริยธรรมในการจดัสนทนากลุ่ม  มีความคลา้ยคลึงกบัวธีิการ

วจิยัทางสังคมอืน ๆ ตวัอยา่งเช่น  ผูว้จิยัควรแน่ใจวา่มีการใหข้อ้มูลอยา่งสมบูรณ์เกียวกบัจุดมุ่งหมาย
ของการศึกษาและขอความช่วยเหลือจากผูร่้วมสนทนา  มีความซือสัตยแ์ละการให้ขอ้มูลแก่ผูเ้ขา้ร่วม
สนทนากบักลุ่มและประเด็นในการศึกษา  การมากดดนัใหผู้ร่้วมสนทนาพดูนันเป็นการปฏิบติัทีดี
ประเด็นพิเศษทางจริยธรรมทีใชใ้นการพิจารณาในกรณีของการจดัสนทนากลุ่ม คือ การจดัเกียวกบั
ประเด็นทีกระทบกระเทือนจิตใจ หรือเป็นเรืองสาํคญัทีเป็นความลบัส่วนบุคคลของผูร่้วมสนทนา
แต่ละคนนนั  ไดมี้การแบ่งปันใหแ้ก่ผูด้าํเนินรายการและผูเ้ขา้ร่วมสนทนาอืนหรือไม่  ถา้ผูเ้ขา้ร่วม
สนทนาตอ้งการใหเ้ก็บเรืองทีตนฟังมาจากการประชุมเป็นความลบัแลว้ ผูว้จิยัมีความรับผดิชอบ
ทีจะตอ้งไม่ระบุชือทีเป็นขอ้มูลของบุคคลในกลุ่มสนทนาไปเปิดเผย (Kreuger, 1988, p. 90)

จากทีกล่าวมาแลว้ขา้งตน้ วธีิการวจิยัโดยใชก้ารสนทนากลุ่ม (Focus group) ก่อใหเ้กิด
ปฏิสัมพนัธ์และการสร้างพลวตัรในกลุ่มเป็นวธีิการทีสามารถดาํเนินการได ้ ขอ้พิจารณาในการปฏิบติั
และระยะเวลาทีใชใ้นการสนทนากลุ่มในการวจิยั  อาจเป็นสิงทีทาํใหไ้ม่สามารถไดข้อ้มูลอยา่งเต็มที
ในการทีจะเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชว้ธีินี แต่อยา่งไรก็ตาม กลุ่มตวัอยา่งในการสนทนากลุ่มอาจจะ
เป็นผูที้มีประสบการณ์ มีความถนดัและมีความเชียวชาญในเรืองทีสนทนา  ดงันนั กระบวนการ
สนทนากลุ่มจะตอ้งอาศยัความร่วมมือมากกว่าการศึกษารูปแบบอืน ๆ และการจดัสนทนากลุ่ม
เป็นวิธีวิจยัทางสังคมศาสตร์ทีทา้ทาย และตอ้งการทีจะไดรั้บมุมมองทีแตกต่างและหลากหลาย
ในเรืองทีตอ้งการศึกษา

งานวจิัยทีเกยีวข้อง
1. งานวจัิยทีเกียวข้องกบัสถานศึกษาบนพืนทีสูง
นูเนส (Nunez, 1995 cited in Burgess, 1996) ได้ทาํการศึกษาวิจยัทางชาติพนัธ์ของ

ผูป้กครองชาวพืนเมืองเมก็ซิกนั ต่อการมีส่วนร่วมของโรงเรียน พบวา่ ชุมชนยงัมีอคติทางเชือชาติ
ทีฝังแน่น มีผลสะทอ้นต่อพฤติกรรมของบุคลากรในโรงเรียน ซึงเป็นส่วนสาํคญัในการสร้าง
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูป้กครองและโรงเรียน เด็กทีมาจากครอบครัวพืนเมืองเมก็ซิกนั ในชุมชนทีมี
สองวฒันธรรม จะไม่มีความพร้อมในการเรียนและผลสัมฤทธิทางการเรียนตาํ

อุทยั แสงสุวรรณ (2547) ไดว้จิยัการจดัการเรียนการสอนหลกัสูตรสถานศึกษาขนัพืนฐาน
ทีสอดคลอ้งกบัชุมชนในเขตพืนทีสูง (ชนเผา่) พบวา่ 1) ศกัยภาพของชุมชนทีเอือต่อการจดัการเรียน



การสอนมีหลากหลาย เช่น แหล่งเรียนรู้ไมผ้ลเมืองหนาว พืชไร่ พืชสวน สถานีอนามยัปางขอน
สถานีทดลองปลูกพืชบนพืนทีสูงตามแนวพระราชดาริบา้นปางขอน ศูนยป์ระสานงานและส่งเสริม
การปลูกพืชบนพืนทีสูงของมูลนิธิศุภนิมิตแห่งประเทศไทย ประจาํจงัหวดัเชียงราย นอกจากนนั
ในแต่ละหย่อมบา้นยงัมีผูรู้้หลายสาขา เช่น ช่างตีเหล็ก ช่างจกัสาน ช่างปักผา้ หมอยาสมุนไพร
ซึงท่านเหล่านันพร้อมทีจะเขา้มามีส่วนร่วมในการจดัการเรียนการสอนร่วมกบัทางโรงเรียน
2) คุณลกัษณะทีพึงประสงค์ของชุมชนทีมีต่อนักเรียน เช่น ตอ้งการให้นกัเรียนมีความรู้ ทกัษะ
ทางด้านวิชาพืนฐานตามหลกัสูตรการศึกษาขันพืนฐาน ตอ้งการให้นักเรียนรู้อนุรักษ์สืบทอด
ภูมิปัญญา ประเพณีวฒันธรรมชนเผ่า ตลอดจนตอ้งการให้นกัเรียนมีคุณธรรม จริยธรรม คือ
มีความซือสัตย์ เสียสละ รับผิดชอบ เป็นตน้ 3) ไดแ้นวทางการจดัการเรียนการสอนทีเหมาะสมและ
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของชุมชนในเขตพืนทีสูง (ชนเผ่า) ไดแ้ก่ 3.1) จดัการเรียนการสอน
ตามหลกัสูตรการศึกษาขนัพืนฐานของกระทรวงศึกษาธิการ (หลกัสูตรการศึกษาขนัพืนฐาน
พุทธศกัราช 2551) ทงั 8 สาระ โดยใชว้ธีิลดเนือหาทีอยูไ่กลตวั ทีเกียวขอ้งกบัวถีิชีวติของชุมชน
ซึงเป็นสิงทีใกลต้วัก่อน และการจดักิจกรรมพฒันาผูเ้รียนทีเนน้การพฒันาดา้นคุณธรรมจริยธรรม
โดยการปฏิบติัจริงมากขึน ซึงคุณธรรมจริยธรรมและความตอ้งการดา้นภูมิปัญญา โดยเฉพาะการจดั
กิจกรรมชุมนุมของโรงเรียนจะเปิดโอกาสให้ผูเ้รียน ครู ผูป้กครองไดมี้ส่วนร่วมในการจดัการขึน
พร้อมกบัการประเมินคุณลกัษณะทีชุมชนตอ้งการดว้ย 3.2) จดัเนือหาทีชุมชนตอ้งการพิเศษ
หรือไม่สามารถจะจดัเขา้ใน 8 สาระ และกิจกรรมพฒันาผูเ้รียนไดเ้ต็มศกัยภาพและความตอ้งการ
โดยจดัเป็นสาระเพิมเติม โดยแบ่งเป็น 3 กลุ่ม คือ 3.2.1) กลุ่มภาษา คือ ภาษาจีน 3.2.2) ภูมิปัญญา
อาชีพ คือพิมพ์ดีดไทยสัมผสั ช่างตีเหล็ก ยาสมุนไพร พืชผกัเมืองหนาว และไมผ้ลเมืองหนาว
และ 3.2.3) กลุ่มประเพณี คือ ประเพณี 3 ชนเผ่า 3.3) จดัเขา้ในโครงการของโรงเรียนบรรจุ
ในแผนพฒันาคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษา ไดแ้ก่ โครงการสืบสานประเพณีของชนเผา่

วชิราพร สุวรรณศรวล (2555) ได้ทาํการวิจยัเรือง รูปแบบการจดัการศึกษาทางเลือก
สาํหรับเด็กดอ้ยโอกาสทางการศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย ผลการวจิยั
พบวา่ 1) สภาพปัญหาสาํคญัของการจดัการศึกษาทางเลือกสาํหรับเด็กดอ้ยโอกาส ในเขตพืนทีสูง
ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย ประกอบดว้ย 1.1) ดา้นนกัเรียน: ครอบครัวมีฐานยากจนและ
ไม่สนบัสนุนให้ลูกได้รับการศึกษา ภาษาเป็นอุปสรรคในการเรียน และเด็กพกัอยู่ห่างไกลจาก
โรงเรียน 1.2) ดา้นโรงเรียน: หลกัสูตรไม่เหมาะสมโรงเรียนตงัอยูใ่นทีห่างไกลจากทีพกัของนกัเรียน
ครูขาดความเขา้ใจในตวันกัเรียน 2) ความตอ้งการทีสาํคญัของนกัเรียนและผูป้กครอง ได้แก่
ในแต่ละชุมชนมีศูนยก์ารเรียนยอ่ย และมีครูประจาํเพือสะดวกในการเรียน หลกัสูตรมีความยดืหยุน่
สอนเฉพาะวชิาทีจะเป็น และใชป้ระโยชน์ไดใ้นชีวิตประจาํวนั เนือหาวิชาควรเนน้วชิาชีพเป็นสาํคญั



3) รูปแบบการจดัการศึกษาทางเลือกสาํหรับเด็กด้อยโอกาสทางการศึกษา ในพืนทีสูงภาคเหนือ
ตอนบนของประเทศไทย เป็นไปตามหลกัการของทฤษฎีระบบ ประกอบดว้ย ปัจจยันาํเขา้ทีเกียวขอ้ง
กบังานบุคลากร งานวชิาการ และงานบริหารทัวไป กระบวนการเกียวขอ้งกบักระบวนการบริหาร
งานวิชาการ และบริหารงานทัวไป โดยใช้แรงจูงใจในการขบัเคลือนผลผลิตเกียวขอ้งกบัโอกาส
ทางการเรียนของนกัเรียน ทีสามารถเรียนจบการศึกษาภาคบงัคบัและประกอบอาชีพเลียงครอบครัวได้
และบริบทเกียวขอ้งกบันโยบายการจดัการศึกษาทางเลือกบนพืนทีสูง การพฒันาทรัพยากรบุคคล
การใชค้รู ภูมิปัญญาทอ้งถิน 4) รูปแบบการจดัการศึกษาทางเลือกสาํหรับเด็กดอ้ยโอกาสทางการศึกษา
ในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย ทีพฒันาขึนเป็นรูปแบบทีมีความเป็นไปไดแ้ละ
มีความคุม้ค่าในระดบัมาก โดยมีความเหมาะสมและความมีประโยชน์ อยูใ่นระดบัมากทีสุด

ภูวรินทร์  จาริยพานิช (2555) ได้ทาํการวิจยัปัจจยัทีส่งเสริมและปัจจยัทีเป็นอุปสรรค
ต่อการบริหารสถานศึกษาบนเขตพืนทีสูงทีผูเ้รียนเป็นชาวไทยภูเขา: กรณีศึกษาสถานศึกษา
ขนัพืนฐาน ในจงัหวดัตาก การวิจยันีมีวตัถุประสงค์เพือศึกษาปัจจยัทีส่งเสริมและปัจจยัทีเป็น
อุปสรรคต่อการบริหารสถานศึกษาขนัพืนฐานบนเขตพืนทีสูงทีผูเ้รียนเป็นชาวไทยภูเขา กรณีศึกษา
คือ สถานศึกษาขนัพืนฐานแห่งหนึงในจงัหวดัตาก ทีมีนักเรียนทงัหมดเป็นชาวไทยภูเขาเผ่ามง้
ระเบียบวธีิวจิยัทีใช้ คือ การวิจยัเชิงคุณภาพ โดยเก็บขอ้มูลดว้ยการสัมภาษณ์ประกอบการสังเกต
และการศึกษาเอกสารผูใ้หข้อ้มูลสาํคญั คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาครูและตวัแทนชุมชน จาํนวนทงัสิน
7 คน นอกจากนี ยงัเก็บรวบรวมขอ้มูลจากผูใ้หข้อ้มูลประกอบอีก 15 คน ขอ้มูลทีไดน้าํมาวเิคราะห์
เนือหาเพือคน้หาความหมาย และสรุปเชือมโยงสาระสาํคญัโดยใชก้ารตรวจสอบขอ้มูลแบบสามเส้า
และการนาํขอ้มูลกลบัไปใหผู้ใ้หข้อ้มูลยนืยนัความถูกตอ้ง ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัทีส่งเสริมต่อ
การบริหารสถานศึกษา คือ ผูบ้ริหารมีความรู้ความสามารถในการบริหาร มีคุณลกัษณะและเทคนิค
การสร้างแรงจูงใจทีดี ครูและบุคลากรมีความรู้และทกัษะในการจดัทาํสือการสอนอยูใ่นวยัทาํงาน
และไดรั้บแรงเสริมอยา่งเตม็ที ผูเ้รียนมีทกัษะในการประกอบอาชีพสูง จาํนวนผูเ้รียนมีมากทาํให้
ไดรั้บงบประมาณมาก มีแหล่งเรียนรู้ทางธรรมชาติ คนในชุมชนมีความผกูพนักนั การติดต่อสือสาร
กบัชุมชนเป็นไปโดยง่าย ไดรั้บการสนบัสนุนจากหน่วยงานภายนอก ทาํใหชุ้มชนเปิดรับสังคม
ภายนอกมากขึน มีวฒันธรรมประเพณีเก่าแก่ในชุมชน ผูเ้รียนปลอดจากสิงย ัวยตุ่าง ๆ และนโยบาย
ทีใหโ้อกาสทางการศึกษาแก่ประชาชนทุกคนเท่าเทียมกนั และปัจจยัทีเป็นอุปสรรคต่อการบริหาร
สถานศึกษา คือ บุคลากรไม่เพียงพอ ชุมชนมีทศันคติทีไม่ดีต่อผูบ้ริหาร ครูยา้ยออกบ่อย ความสามารถ
ของครูไม่ตรงกบัความตอ้งการของสถานศึกษา ครูขาดแรงจูงใจในการทาํงาน ผูเ้รียนใชภ้าษาไทย
เป็นภาษาทีสอง นกัเรียนขาดเรียนจาํนวนมาก ชุมชนมีค่านิยมทีเห็นความสาํคญัของเงินมากกวา่
สิงอืน การศึกษาไม่สอดคลอ้งกบัวถีิชีวติสถานศึกษา มีพืนทีจาํกดัตงัอยูใ่นทีห่างไกลและทุรกนัดาร



มีการทาํงานผิดกฎหมายในชุมชน ความขดัแยง้ของชุมชนทาํให้สถานศึกษาทาํงานไดย้ากขึน
ประเพณีวฒันธรรมบางอยา่งชุมชนเห็นประโยชน์ส่วนตนมากกวา่ส่วนรวม การใชห้ลกัสูตรและวดั
ประเมินผลทางการศึกษาทีใชเ้กณฑเ์ดียวกนัทงัประเทศ และหน่วยงานภายนอกใหค้วามช่วยเหลือ
ไม่จริงจงัและไม่ต่อเนือง ส่วนแนวทางการพฒันา คือ ปรับการเรียนการสอนใหเ้หมาะสมกบับริบท
ของผูเ้รียนชาวไทยภูเขา ปรับทศันคติใหผู้เ้รียนและชุมชนเห็นความสาํคญัของการศึกษาส่งเสริม
ใหผู้เ้รียนมีรายไดร้ะหวา่งเรียน พฒันาบุคลากรใหมี้ความสามารถหลากหลายเพือใหท้ดแทนกนัได้
เมือมีการยา้ยออก ส่งเสริมให้คนในชุมชนได้รับการศึกษาทีสูงขึน และกลบัมาปฏิบติังานใน
สถานศึกษาหรือหน่วยงานใกลเ้คียง ปลูกฝังทศันคติทีดีทีถูกตอ้งแก่ครูและบุคลากร สร้างความเขา้ใจ
อนัดีกบัชุมชน และพฒันาวธีิการอยูร่่วมกนัอยา่งสร้างสรรคร์ะหวา่งสถานศึกษากบัชุมชน

อรทยั  วงค์เขียว (2555)ได้ทาํการวิจยัแนวทางการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน
ประถมศึกษาขนาดใหญ่บนพืนทีสูง สังกดัสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขนัพืนฐาน จงัหวดั
เชียงราย โดยการวจิยันีมีวตัถุประสงค ์เพือศึกษาสภาพและแนวทางการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน
ประถมศึกษาขนาดใหญ่บนพืนทีสูง  สังกดัสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขนัพืนฐาน จงัหวดั
เชียงราย ประชากรในการวจิยัครังนี คือ โรงเรียนประถมศึกษาขนาดใหญ่บนพืนทีสูง สังกดัสาํนกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขนัพนืฐาน จงัหวดัเชียงราย จาํนวน 15 โรงเรียน ประกอบดว้ย ผูอ้าํนวยการ
โรงเรียน จาํนวน 15 คน รองผูอ้าํนวยการโรงเรียน จาํนวน 8 คน  ครูหวัหนา้ฝ่ายงานบุคคล จาํนวน
15 คน ประธานคณะกรรมการสถานศึกษา จาํนวน 15 คน รวมทงัสิน 53 คน วเิคราะห์โดยการหาค่า
ร้อยละ  ค่าเฉลีย  และส่วนเบียงเบนมาตรฐาน  ผลการวจิยัพบวา่  สภาพการบริหารงานบุคคลของ
โรงเรียนประถมศึกษาขนาดใหญ่บนพืนทีสูง  สังกดัสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขนัพืนฐาน
จงัหวดัเชียงราย  ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  เมือพิจารณาเป็นรายดา้น  พบวา่ ทุกดา้นมีการปฏิบติั
อยูใ่นระดบัมาก  ยกเวน้ ดา้นการออกจากราชการ  มีการปฏิบติัในระดบัปานกลาง โดยรายการทีมี
ค่าเฉลียสูงสุด คือ ดา้นการวางแผนอตัรากาํลงัและกาํหนดตาํแหน่ง รองลงมา คือ ดา้นการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบติัราชการ และรายการทีมีค่าเฉลียตาํสุด คือ ดา้นการออกจากราชการ

. งานวจัิยทีเกียวข้องกบัปัจจัยภาวะนําของผู้บริหาร
รอส และเกรย ์(Ross & Gray, 2004) ได้พฒันาโมเดลสมการโครงสร้างเพือทดสอบ

ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารโรงเรียน กบัการรับรู้ความสามารถของคณะครู
ในภาพรวม พบวา่ ภาวะผูน้าํแบบเปลียนสภาพของผูบ้ริหารโรงเรียน มีอิทธิพลโดยตรงต่อการรับรู้
ความสามารถของคณะครูในภาพรวม

เอลิก-ไมเอล็คาเร็จ และ ฮอย (Alig-Mielcarek & Hoy, 2005) ไดศึ้กษาโมเดลความสัมพนัธ์
เชิงสาเหตุระหว่างภาวะผูน้าํทางวิชาการกบับรรยากาศโรงเรียน ทีเน้นด้านวิชาการว่ามีอิทธิพล



ต่อผลสัมฤทธิทางการเรียนของนกัเรียนอยา่งไร ผลการศึกษาพบวา่ ภาวะผูน้าํทางวชิาการมีอิทธิพล
ทางออ้มต่อผลสัมฤทธิทางการเรียน โดยผ่านบรรยากาศโรงเรียนทีเน้นวิชาการ และบรรยากาศ
โรงเรียนทีเนน้วชิาการมีอิทธิพลทางตรงต่อผลสัมฤทธิทางการเรียน

เบอร์นาร์ด (Bernard, 2006) ไดท้าํวจิยัเรือง การทบทวนภาวะผูน้าํ และการเปลียนแปลง
กรณีศึกษาภาวะผูน้าํทีประสบความสาํเร็จ และผลกระทบในการเปลียนแปลงสภาพโรงเรียน
เป็นกรณีศึกษาโรงเรียนฟีลิกฮอลท์ (Felix Holt School) โดยวธีิการเก็บขอ้มูลจากรายงานขององคก์ร
รับรองมาตรฐานและประกนัคุณภาพแห่งชาติ (Ofsted) ทาํการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งทีเป็นขา้ราชการ
ในพืนที คณะครูและพนกังานฝ่ายปกครอง นอกจากนี ยงัไดท้าํการสังเกตการณ์เรียนการสอนและ
การจดัทาํรายงานนาํเสนอครูใหญ่และเขตพืนทีการศึกษา  เพือทีจะคน้หาวา่โรงเรียนฟีลิกฮอลท์
มีการเพิมประสิทธิในทุกดา้นอยา่งต่อเนือง ภายใตก้ารบริหารของครูใหญ่คนปัจจุบนั ดว้ยการใช้
ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงอยา่งไร จากการศึกษากรณีศึกษาของโรงเรียนฟีลิกฮอลท์ ไดข้อ้คน้พบวา่
โรงเรียนฟีลิกฮอลท์ สามารถเปลียนแปลงจากสภาพเดิมไดอ้ยา่งแตกต่าง ดูไดจ้ากในระยะเวลา 12 ปี
ของการขบัเคลือนโดยภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง มีจาํนวนเปอร์เซนต์ของนกัเรียนทีสอบผ่าน
ขอ้สอบมาตรฐานแห่งชาติในระดบั A Level เพิมจากร้อยละ 20 เป็นร้อยละ 50 และมีจาํนวนนกัเรียน
สมคัรเขา้เรียนเพิมขึนเป็น 2 ถึง 3 เท่า ผลการวิจยัพบว่า ทงันีเนืองมาจากคุณลกัษณะภาวะผูน้าํ
แบบเปลียนแปลงทีมีอิทธิพลต่อบรรยากาศ และวฒันธรรมของการทาํงานขององคก์าร

สุรเจต  ไชยพนัธ์พงษ ์(2548) ไดศึ้กษาการพฒันารูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของ
องคป์ระกอบทีมีอิทธิพลต่อการบริหารโรงเรียนทีมีประสิทธิภาพของโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน
โดยนาํการศึกษากลุ่มตวัอย่าง ได้แก่  โรงเรียนอาชีวศึกษา จาํนวน 206 โรงเรียน จากโรงเรียน
อาชีวศึกษาเอกชน จาํนวน 381 โรงเรียน ผลการวิจยัพบว่า รูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของ
องคป์ระกอบทีมีอิทธิพลต่อการบริหารโรงเรียนทีมีประสิทธิภาพของโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน
มีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษอ์ยูใ่นเกณฑดี์ โดยองคป์ระกอบทงั 4 องคป์ระกอบในรูปแบบ
ไดแ้ก่ องค์ประกอบดา้นภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน  ดา้นสมรรถนะของ
องคก์าร  สามารถอธิบายความแปรปรวนของการบริหารโรงเรียนทีมีประสิทธิภาพของโรงเรียน
อาชีวศึกษาเอกชน ไดร้้อยละ 97 และองคป์ระกอบดา้นภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารโรงเรียนอาชีวศึกษา
เอกชน ส่งผลทางรวมและทางออ้มต่อการบริหารโรงเรียนทีมีประสิทธิภาพของโรงเรียนอาชีวศึกษา
เอกชนมากทีสุด  ซึงมีค่าอิทธิพลรวมและอิทธิพลทางออ้มเท่ากบั .95 และ .81 ตามลาํดบั
ส่วนองคป์ระกอบดา้นสมรรถนะขององคก์าร ส่งผลทางตรงต่อการบริหารโรงเรียนทีมีประสิทธิภาพ
ของโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนมากทีสุด ซึงมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากบั .46



ลาวรรณ สกุลกรุณาอารีย์ (2549) ไดท้าํการวจิยัเรือง ปัจจยัทีส่งเสริมและปัจจยัทีเป็น
อุปสรรคต่อการจดักระบวนการเรียนรู้ ตามพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 ของ โรงเรียน
อนุบาลวดัป่าเลไลย์ พบวา่ ปัจจยัทีส่งเสริมและปัจจยัทีเป็นอุปสรรคต่อการจดักระบวนการเรียนรู้
สามารถจาํแนกได้เป็น ด้านครู ด้านผูบ้ริหาร ด้านสภาพแวดล้อมและชุมชน ด้านผูป้กครองและ
นักเรียน และดา้นอืน ๆ ปัจจยัทีส่งเสริมดา้นครู ได้แก่ ความรู้ความสามารถของครูในการจดั
การเรียนการสอน คุณลกัษณะของครูทีทาํใหน้กัเรียนเกิดความรู้ความเขา้ใจ มีทกัษะกระบวนการ
มีคุณธรรม จริยธรรมและค่านิยมอนัพึงประสงค์ ปัจจยัทีส่งเสริมดา้นผูบ้ริหาร ไดแ้ก่ กระบวนการ
บริหารและคุณลกัษณะของผูบ้ริหาร ปัจจยัทีส่งเสริมด้านชุมชน ได้แก่ การทีชุมชนเป็นสังคม
แห่งการเรียนรู้ สังคมคุณธรรม ชุมชนใหก้ารสนบัสนุนดา้นทรัพยากร ปัจจยัทีส่งเสริมดา้นผูป้กครอง
และนกัเรียน ไดแ้ก่ การประกอบอาชีพและความเป็นอยู่ ทาํใหน้กัเรียนมีทกัษะในการประกอบอาชีพ
ปัจจยัส่งเสริมดา้นอืน ๆ ไดแ้ก่ การไดรั้บจดัสรรงบประมาณและการไดรั้บความช่วยเหลือจากชุมชน
และอาํนาจแฝงทางการเมือง ส่วนปัจจยัทีเป็นอุปสรรคดา้นครู ไดแ้ก่ การจดักิจกรรมการเรียนรู้
คุณลกัษณะของครูไม่ทาํใหน้กัเรียนเกิดการเรียนรู้ ปัจจยัอุปสรรคดา้นผูบ้ริหาร ไดแ้ก่ การบริหารงานที
ใหค้วามสาํคญัและการพฒันาการบริหารงานอืน ๆ มากกวา่งานวชิาการ ปัจจยัทีเป็นอุปสรรคต่อ
ผูป้กครองและนกัเรียน ไดแ้ก่ สภาพความเป็นอยูข่องครอบครัว การอบรมเลียงดูของผูป้กครอง
ทีไม่ส่งเสริมการเรียนรู้ของนกัเรียน และบา้นนกัเรียนทีอยูไ่กล ทาํใหข้าดโอกาสในการจดัการเรียนรู้
นอกเวลาเรียน และปัจจยัดา้นอืน ๆ ไดแ้ก่ นโยบายการศึกษาไม่ชดัเจนในเชิงปฏิบติัและโรงเรียน
ไม่มีอิสระในการดาํเนินงานเนืองมาจากอาํนาจแฝงทางการเมือง

บญัชร  จนัทร์ดา (2550) ไดส้รุปการศึกษาวิจยัเรืองการวิเคราะห์ปัจจยัทีส่งผล
ต่อความสาํเร็จของการนาํนโยบายการจดัการศึกษาสาํหรับเด็กดอ้ยโอกาสไปปฏิบติัในโรงเรียน
ศึกษาสงเคราะห์ สังกดัสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขันพืนฐาน การวิจยันีมีวตัถุประสงค์
เพือการวเิคราะห์ปัจจยัทีส่งผลต่อความสาํเร็จของการนาํนโยบายจดัการศึกษาสาํหรับเด็กดอ้ยโอกาส
ไปปฏิบติัในโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ สังกดัสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขันพืนฐาน
จากการกาํหนดประชากรและกลุ่มตวัอย่าง จากโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ทัวประเทศ จาํนวน
45 โรงเรียน ไดก้ลุ่มตวัอย่าง 432 คน ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัทีส่งผลต่อความสาํเร็จของการนาํ
นโยบายการจดัการศึกษาสาํหรับเด็กด้อยโอกาสไปปฏิบติัในโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ สังกดั
สาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขนัพืนฐาน  คือ วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของนโยบาย
ทรัพยากรขององคก์าร  เครือข่ายทีสนบัสนุนการปฏิบติังาน  สภาพแวดลอ้มขององคก์าร  ลกัษณะ
ขององคก์าร  สมรรถนะขององคก์าร  ภาวะผูน้าํ  และสมรรถนะของบุคคล  โดยปัจจยัดา้นเครือข่าย
ทีสนบัสนุนการปฏิบติังาน  มีอิทธิพลรวมต่อผลสาํเร็จของการนาํนโยบายไปปฏิบติัมากสุด



และโมเดลความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นของขอ้มูลเชิงประจกัษ์กลมกลืนระดบัดี  ซึ ง
สามารถทาํนายผลการนาํไปปฏิบติัไดร้้อยละ 50

วีระพงษ์  นนทะคุณ (2550) ได้ทาํการวิจยัสมรรถภาพการบริหารและความสาํเร็จ
ในการบริหารงานของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาสกลนคร
เขต 3 การวจิยันีมีวตัถุประสงค ์เพือศึกษาสมรรถภาพการบริหารและความสาํเร็จในการบริหารงาน
ของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา สาํกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาสกลนคร เขต 3 โดยจาํแนก
ตามเพศ ขนาดของโรงเรียน และสถานภาพ จากกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 168 คน จาํแนกเป็นคณะกรรมการ
สถานศึกษาขนัพืนฐานภายนอกสถานศึกษา จาํนวน 126 คน คณะกรรมการสถานศึกษาขนัพืนฐาน
ภายในสถานศึกษา จาํนวน 42 คน ผลการวจิยัพบวา่ สมรรถภาพการบริหารงานและความสาํเร็จ
ในการบริหารงานของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาสกลนคร
เขต 3 ตามทรรศนะของคณะกรรมการสถานศึกษาขนัพืนฐาน พบวา่ โดยรวมและรายดา้นอยูใ่น
ระดบัสูง  เมือเปรียบเทียบสมรรถภาพการบริหารและความสาํเร็จในการบริหารงานของผูบ้ริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาสกลนคร เขต 3 ตามทรรศนะของ
คณะกรรมการสถานศึกษาขนัพืนฐาน ทีเป็นชายและหญิง  และจาํแนกตามขนาดของโรงเรียน
สถานภาพ พบวา่ โดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั ส่วนสมรรถภาพการบริหารงานกบัความสาํเร็จ
ในการบริหารของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาสกลนคร เขต 3
พบวา่มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .01 โดยมีความสัมพนัธ์ทางบวก ซึงมีค่า
สัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ .857 ในดา้นมนุษยสัมพนัธ์และดา้นเทคนิควธีิ  สามารถพยากรณ์ความสาํเร็จ
ในการบริหารงานของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาสกลนคร
เขต 3 ได้อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .01 มีอาํนาจพยากรณ์ได้ร้อยละ 74.60 และมีความ
คลาด เคลือนของการพยากรณ์ .238

สมหมาย  อาํดอนกลอย (2551) ไดว้จิยัเรือง ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจยัทีส่งผลต่อ
คุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาสังกดัสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขันพืนฐาน การวิจยั
ครังนีมีวตัถุประสงคเ์พือพฒันาและตรวจสอบรูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจยัทีส่งผลต่อ
คุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาขันพืนฐาน  โดยใช้แนวคิดเรืองการบริหารคุณภาพทงัระบบ
(TQM) กลุ่มตวัอย่างทีศึกษาเป็นครูผูส้อนในโรงเรียน สังกดัสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษา
ขนัพืนฐาน จาํนวน 388 คน ได้จากการสุ่มแบบหลายขันตอน ผลการวิจยัปรากฏว่า รูปแบบ
ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจยัทีส่งผลต่อคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาขนัพืนฐาน สังกดั
สาํนกังานคณะกรรมการศึกษาขนัพืนฐาน ทีปรับเป็นรูปแบบทางเลือก มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูล
เชิงประจกัษใ์นเกณฑดี์ โดยตวัแปรทีมีอิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาอยา่งมี



นยัสาํคญัทางสถิติ ไดแ้ก่ กระบวนการบริหาร การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ส่วนตวัแปรทีมีอิทธิพล
ทางออ้มต่อคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติ ไดแ้ก่ 1) ภาวะผูน้าํ
ซึงมีอิทธิพลทางออ้มผา่นการวางแผนเชิงกลยทุธ์  การบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละกระบวนการ
บริหาร 2) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึงมีอิทธิพลทางออ้มผ่านกระบวนการบริหารและ
3) การวางแผนเชิงยทุธศาสตร์ ซึงมีอิทธิพลทางออ้มผา่นกระบวนการบริหาร

สุพจน์ ประไพเพชร (2551) ไดท้าํการศึกษาวจิยัเรือง เงือนไขความสาํเร็จของการบริหาร
ทีมีประสิทธิผลในโรงเรียนชาวไทยภูเขา เป็นการศึกษาเพือหาขอ้สรุปเชิงทฤษฎีทีจะนาํไปสู่
การสร้างทฤษฎีจากฐานราก ผลการวิจยัพบว่า 1) ลกัษณะของการบริหารทีมีประสิทธิผลของ
โรงเรียนขึนอยู่กบัองค์ประกอบหลกั คือ การอิงมาตรฐานการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ
การกระจายอาํนาจ การทาํงานเป็นทีม การบริหารแบบมีส่วนร่วมและการบริหารเชิงระบบ
2) เงือนไขความสาํเร็จเกิดจากเงือนไขภายในโรงเรียน ไดแ้ก่ เงือนไขทีเกิดจากผูบ้ริหารโรงเรียน
ซึงไดแ้ก่ ลกัษณะเด่นของผูอ้าํนวยการโรงเรียนและผูบ้ริหารไดรั้บการยอมรับ เงือนไขทีเกิดจากครู
ไดแ้ก่ ครูชาวไทยภูเขา ลกัษณะการทาํงานของครู ความตงัใจและความอดทนของครู ความผกูพนั
ของครู ปฏิสัมพนัธ์ของครู กิจกรรมทีเป็นเลิศของครูและความผกูพนัระหวา่งชุมชนกบัครู เงือนไข
ทีเกิดจากนกัเรียน ไดแ้ก่ ลกัษณะพิเศษของเด็กชาวไทยภูเขา ลกัษณะการอยูร่่วมกนัของเด็กและ
ความหลากหลายทางวฒันธรรม

พิมพร  ไชยตา (2552) ไดศึ้กษาปัจจยัเชิงสาเหตุทีส่งผลต่อความสาํเร็จของการบริหาร
โรงเรียนขนาดเล็ก สังกดัสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขนัพืนฐาน โดยนาํการศึกษากลุ่มตวัอยา่ง
ไดแ้ก่  ผูบ้ริหารสถานศึกษา คณะกรรมการสถานศึกษา และครูผูส้อน จาํนวน 600 คน จากโรงเรียน
ประถมศึกษาขนาดเล็กทีไดรั้บรางวลัพระราชทาน  ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้น
ปัจจยัทีส่งผลต่อความสาํเร็จของการบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก พบวา่ ตวัแปรทีส่งผลทางบวกสูงสุด
ต่อความสาํเร็จของการบริหารมากทีสุด คือ ปัจจยัสภาพแวดล้อม รองลงมา เป็นอิทธิพลปัจจยั
พฤติกรรมผูน้าํของผูบ้ริหาร และปัจจยัความผูกพนัต่อองค์การ ตามลาํดบั  และร่วมกนัทาํนาย
ความสาํเร็จในการบริหารโรงเรียนขนาดเล็กได้ร้อยละ 87 อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .01
ทงันีความผูกพนัต่อองค์การส่งผลทางตรงต่อความสาํเร็จ  ปัจจยัสภาพแวดล้อมส่งผลโดยตรง
และโดยออ้ม ผ่านปัจจยัการมีส่วนร่วมของชุมชนและปัจจยัความผูกพนัต่อองค์การ ปัจจยั
ดา้นพฤติกรรมผูน้าํของผูบ้ริหารส่งผลโดยตรงและโดยออ้ม ผา่นปัจจยัการมีส่วนร่วมของชุมชน
ปัจจยัความผูกพนัต่อองค์การและส่งผลโดยออ้ม ผ่านปัจจยับรรยากาศองค์การและปัจจยั
ความผกูพนัต่อองคก์าร ปัจจยัการมีส่วนร่วมของชุมชนส่งผลโดยออ้มต่อความสาํเร็จ โดยส่งอิทธิพล
ผา่นปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์าร  ปัจจยับรรยากาศองคก์ารส่งผลโดยออ้มต่อความสาํเร็จ  โดยผา่น



ปัจจยับรรยากาศองคก์ารและปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์าร  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .01
และไดรู้ปแบบความสมัพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้น ปัจจยัทีส่งผลต่อความสาํเร็จของการบริหารโรงเรียน
ขนาดเล็ก ทีมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษเ์ป็นทีน่าเชือถือและยอมรับได้

วนัเพ็ญ  บุรีสูงเนิน (2552) ทีได้ศึกษาปัจจยัทีส่งผลต่อความสาํเร็จในการบริหาร
สถานศึกษาขนัพืนฐาน เขตพฒันาพืนทีชายฝังตะวนัออก กลุ่มตวัอยา่ง ประกอบดว้ย สถานศึกษา
จาํนวน 278 แห่ง ผลการวจิยั  พบวา่ ปัจจยัทีส่งผลต่อความสาํเร็จในการบริหารสถานศึกษาขนัพืนฐาน
เขตพฒันาพืนทีชายฝังตะวนัออก ประกอบดว้ย 9 ดา้น คือ 1) พฤติกรรมผูน้าํของผูบ้ริหาร 2) วสิัยทศัน์
ของผูบ้ริหาร 3) บรรยากาศสถานศึกษา 4) คุณภาพการสอนของครู 5) ความพึงพอใจในการทาํงาน
ของครู 6) การได้รับการสนบัสนุนทางสังคมของครู 7) พฤติกรรมการมีส่วนร่วมในการบริหาร
สถานศึกษา 8) เจตคติต่อสถานศึกษา 9) การระดมทรัพยากรเพือการศึกษา และปัจจยัทีส่งผลต่อ
ความสาํเร็จในการบริหารสถานศึกษาขนัพืนฐาน มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ

กนัยา  เทพกนั (2553) ทีไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารโรงเรียน
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัสาํนกังานเขตบางนา กรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอยา่ง
ทีใชใ้นการศึกษาคือครูผูส้อน จาํนวน 181 คน ผลการวจิยัพบวา่ 1) ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารอยูใ่น
ระดบัมาก 2) ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารจาํแนกตามเพศ และวฒิุการศึกษา แตกต่างกนั
อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของครู ทงัโดยรวมและรายดา้นทุกดา้น มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกอยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติทีระดบั .05

นเรศน์  ฐิตินนัทว์ฒัน์ (2553) ทีไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํกบัความผกูพนั
ต่อองคก์ารของบุคลากร ศูนยม์ะเร็ง จงัหวดัชลบุรี ประชากรทีใชใ้นการวิจยั คือ บุคลากรทีปฏิบติังาน
ในศูนยม์ะเร็ง จาํนวน 150 คน ผลการศึกษา พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ภาวะผูน้าํโดยรวม
ของหวัหนา้งาน ภาวะผูน้าํดา้นลกัษณะเกียวกบัการทาํงาน ดา้นการให้โอกาสบุคคลอืนมีความสัมพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรศูนยม์ะเร็ง จงัหวดัชลบุรี ในระดบัสูงทางบวก อยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติทีระดบั .05

มนูญ  เชือชาติ (2554) ไดส้รุปการศึกษาวจิยัเรือง ปัจจยัพหุระดบัทีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผล
การบริหารวชิาการของผูบ้ริหารสถานศึกษาขนัพืนฐาน พบวา่ ประสิทธิผลการบริหารวชิาการของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขนัพืนฐาน ในภาคตะวนัออก อยูใ่นระดบัมาก และปัจจยัระดบันกัเรียน พบวา่
พฤติกรรมดา้นการเรียน พฤติกรรมทางดา้นสังคมกบักลุ่มเพือน และความสัมพนัธ์ภายในครอบครัว
มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการบริหารวชิาการของผูบ้ริหารสถานศึกษาขันพืนฐาน อยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติทีระดบั .05 ส่วนปัจจยัระดบัห้องเรียนนนั พบวา่ พฤติกรรมการสอนของครูมีอิทธิพลต่อ



ประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการของผูบ้ริหารสถานศึกษาขนัพืนฐาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ
ทีระดบั .05 ปัจจยัระดบัโรงเรียน พบวา่ ขนาดโรงเรียนมีอิทธิพลทางลบต่อประสิทธิผลการบริหาร
วิชาการของผูบ้ริหารสถานศึกษาขันพืนฐาน อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .05 พฤติกรรม
การบริหารดา้นการเป็นผูน้าํมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการบริหารงานวชิาการของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ขนัพืนฐาน อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .05 ขณะทีประสบการณ์ทางการบริหารมีอิทธิพล
ทางลบต่อค่าสัมประสิทธิการถดถอยของพฤติกรรมสอนของครู อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั
.05 และความเป็นผูน้าํทางวิชาการ มีอิทธิพลต่อค่าสัมประสิทธิการถดถอยของพฤติกรรมสอน
ของครู อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .05

กองกาญจนา  บุดดาวงค ์(2555) ทีไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร
โรงเรียนกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อนในอาํเภอบางนาํเปรียว สังกดัสาํนกังานเขตพืนที
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ผลการวิจยั พบว่า ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน โดยรวมและรายดา้น มีความสัมพนัธ์กนั
ทางบวกอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ

อนุสิทธิ นามโยธา (2555) ทีไดศึ้กษาเรือง การพฒันารูปแบบความสัมพนัธ์โครงสร้าง
เชิงเส้นของสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษา ทีส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน ผลการวจิั พบวา่
อิทธิพลรวมทีส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน เรียงลาํดบัค่าอิทธิพลจากมากไปหานอ้ยได้ ดงันี
อิทธิพลตรง ไดแ้ก่ สมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารสถานศึกษา องคป์ระกอบดา้นสถานการณ์ทีเกียวขอ้ง
องค์ประกอบดา้นภูมิหลงัของผูบ้ริหารสถานศึกษา อิทธิพลทางออ้ม ไดแ้ก่ องค์ประกอบ
ดา้นสถานการณ์ทีเกียวขอ้ง องคป์ระกอบดา้นภูมิหลงัของผูบ้ริหารสถานศึกษา อิทธิพลรวม ไดแ้ก่
สมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารสถานศึกษา องคป์ระกอบดา้นสถานการณ์ทีเกียวขอ้ง องคป์ระกอบ
ดา้นภูมิหลงัของผูบ้ริหารสถานศึกษา และสมรรถนะประจาํสายงานของผูบ้ริหารสถานศึกษา

สรายทุธ์  วระชุน (2555) ทีไดศึ้กษาเรือง สัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง
ของผูบ้ริหารกบัความผกูพนัของครูโรงเรียนในเขตคุณภาพที 6 อาํเภอท่าตะเกียบ จงัหวดัฉะเชิงเทรา
ผลการวิจยั พบว่า 1) ภาวะผูน้าํการเปลียนของผูบ้ริหาร โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดบัมาก
2) ความผกูพนัต่อโรงเรียนของครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก
3) ภาวะผูน้าํการเปลียนของผูบ้ริหาร มีส่วนสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัของครูโรงเรียน
เขตคุณภาพที  อาํเภอท่าตะเกียบ จงัหวดัฉะเชิงเทรา ในระดบัสูงอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั
.05

รชยา  ศิริเทพ (2556)ไดท้าํการวจิยัเรือง ปัจจยัทีส่งผลต่อความสาํเร็จของผูบ้ริหารสตรี
ในเขตภาคเหนือ มีวตัถุประสงค์เพือศึกษาปัจจยัทีส่งผลต่อความสาํเร็จในการบริหารงานของ



ผูบ้ริหารสถานศึกษาสตรี ผลจากการศึกษา พบวา่ 1) การวเิคราะห์ขอ้มูลเกียวกบัปัจจยัทีส่งผลต่อ
ความสาํเร็จของผูบ้ริหารจากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัที เกียวขอ้ง ประกอบดว้ย ปัจจยั
ดา้นบุคลิกภาพ ปัจจยัดา้นวชิาชีพ ปัจจยัดา้นความรู้ และปัจจยัดา้นทกัษะการบริหาร 2) การวิเคราะห์
ขอ้มูลเกียวกบัปัจจยัทีส่งผลต่อความสาํเร็จของผูบ้ริหารสตรี จากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารในกลุ่ม
ตวัอย่าง  คน คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาสตรีให้ความสาํคญักบัหลกัการทาํงานแบบมีส่วนร่วม
ผูบ้ริหารสถานศึกษาสตรี เนน้การใชพ้ลงัอาํนาจเชียวชาญในการบริหารมากทีสุด ผูบ้ริหารสถานศึกษา
สตรี ได้รับการสนับสนุนจากตน้สังกดัและผูอื้นในระดบัมาก ผูบ้ริหารสถานศึกษาสตรี
เนน้การบริหารสถานศึกษาฝ่ายวชิาการมากกวา่ฝ่ายอืน ผูบ้ริหารสถานศึกษาสตรีเนน้ความสาํคญั
ของปัจจยัภายในมากกว่าปัจจยัภายนอก สถานภาพและบทบาทของสตรีในปัจจุบนัมีเพิมมากขึน
จากในอดีตส่งผลในเรืองของการทาํงาน และการยอมรับความสามารถและศกัยภาพของสตรี
มากยิงขึน และผูบ้ริหารสถานศึกษาสตรีให้ขอ้เสนอแนะเรืองการปฏิบติัตนให้เป็นแบบอย่าง
และการปกครองผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

3. งานวจัิยทีเกียวข้องกบัปัจจัยการบริหาร
เรยโ์นลด ์(Raynold, 1998) ไดศึ้กษาวจิยัองคป์ระกอบสาํคญัในการจดัการเรียนการสอน

ใหมี้ประสิทธิภาพในสหราชอาณาจกัร โดยศึกษาถึงลกัษณะของครูทีมีประสิทธิภาพและองคป์ระกอบ
สาํคญัของโรงเรียนทีมีประสิทธิภาพวา่มีลกัษณะอยา่งไร ผลการวจิยั พบวา่ ครูควรใชสื้อการสอน
ทีหลากหลาย ใหน้กัเรียนมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ สอนโดยยดึหลกัความแตกต่างระหวา่งบุคคล
ไม่ใช่สอนตามตาํรา และโรงเรียนทีมีประสิทธิภาพนัน ครูหรือบุคลากรของโรงเรียนควรมี
ความสามคัคีกนั การจดัการเรียนการสอนทีทา้ทายความสามารถ มีการจดัสิงแวดลอ้มทีเหมาะสม
มีปฏิสัมพนัธ์ทีดีระหว่างครูและนกัเรียน มีการบนัทึกผลการเรียนเพือพฒันา และให้ผูป้กครอง
มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง  ๆ

คิม (Kim, 1998) ทาํการวจิยัเรือง โครงสร้างภาวะผูน้าํและวฒันธรรมโรงเรียนทีบริหาร
โดยใชโ้รงเรียนเป็นฐาน (Structure leadership and culture in school-based management school)
สมมติฐานการวิจยัระบุว่า โครงสร้างองค์กร ภาวะผูน้าํ และวฒันธรรม มีผลต่อความสาํเร็จ
ในการบริหารโดยใชโ้รงเรียนเป็นฐาน  เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยสัมภาษณ์โรงเรียนทีบริหารโดยใช้
โรงเรียนเป็นฐาน 30 โรงเรียน  ในประเทศสหรัฐอเมริกาและออสเตรเลีย  ผลการวจิยั พบวา่ ตวัแปร
ทงั 4 ตวั มีความสัมพนัธ์กนั และส่งผลความสาํเร็จของการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน
ผลการวิจยัจะเป็นประโยชน์ต่อการปฏิรูปการศึกษาในเกาลีเหนือและเกาหลีใต้ ซึงอยู่ระหว่าง
ดาํเนินการ



ชวนชม  ชินะตงักูร (2548) ศึกษาปัจจยัองค์การทีส่งผลต่อการประกนัคุณภาพของ
สถานศึกษาขนัพืนฐาน ผลการวิจยั พบว่า 1) ปัจจยัองค์การของสถานศึกษาขันพืนฐาน จงัหวดั
นครปฐม โดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดบัมาก 2) การประกนัคุณภาพการศึกษาของ
สถานศึกษาขนัพืนฐาน จงัหวดันครปฐมโดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดบัมาก 3) ปัจจยั
องคก์ารของสถานศึกษาขนัพืนฐาน จงัหวดันครปฐม ระหวา่งสถานศึกษาระดบัประถมศึกษาและ
ระดบัมธัยมศึกษา โดยภาพรวมและรายด้านแตกต่างกนัอย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติที ระดบั .05
4) ปัจจยัองคก์ารของสถานศึกษาขนัพืนฐาน โดยภาพรวมและรายดา้นส่งผลต่อการประกนัคุณภาพ
การศึกษา อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .05

พชัรินทร์ โตะ๊บุรินทร์ (2548) ไดศึ้กษาปัจจยัองคก์ารทีส่งผลต่อการดาํเนินงานประกนั
คุณภาพการศึกษา มหาวทิยาลยัศิลปากร ผลการวจิยัพบวา่ 1) ปัจจยัองคก์ารทีส่งผลต่อการดาํเนินงาน
ประกนัคุณภาพการศึกษา มหาวทิยาลยัศิลปากร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 2) การดาํเนินงานประกนั
คุณภาพการศึกษา มหาวทิยาลยัศิลปากร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 3) ปัจจยัองคก์าร ดา้นลกัษณะ
สภาพแวดล้อมภายในองค์การ ดา้นลกัษณะสภาพแวดลอ้มภายนอกองค์การ ดา้นเทคโนโลยี
และด้านความใส่ใจผูกพนัต่อองค์การ ส่งผลต่อการดาํเนินงานการประกนัคุณภาพการศึกษา
มหาวทิยาลยัศิลปากร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .01

เกตุฉตัรภรณ์  นาเมืองรักษ ์(2551) ไดส้รุปการศึกษาวจิยัเรือง ปัจจยัการบริหารทีส่งผล
ต่อประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชน ในเขตพืนทีพฒันาชายฝังทะเลตะวนัออก โดยศึกษาจากปัจจยั
การบริหาร 4 ดา้น ไดแ้ก่ ลกัษณะองคก์าร  ลกัษณะสภาพแวดลอ้ม  ลกัษณะบุคคล  และนโยบาย
การบริหารและการปฏิบติั  กลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่  ครูผูส้อนในโรงเรียนเอกชน  จาํนวน 327 คน
สถิติทีใช้ในการวิจยั ไดแ้ก่  ร้อยละ   คะแนนเฉลีย  ความเบียงเบนมาตรฐาน  ค่าสัมประสิทธิ
สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน และการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขนัตอน พบวา่ ปัจจยัการบริหาร
ทีส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชนในเขตพืนทีพฒันาชายฝังทะเลตะวนัออก  โดยรวมและ
รายดา้นทุกดา้นอยู่ในระดบัมาก มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชน
ในเขตพืนทีพฒันาชายฝังทะเลตะวนัออก ในทุกปัจจยั และประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชน
ในเขตพืนทีพฒันาชายฝังทะเลตะวนัออก  โดยรวมและรายดา้นทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก

จินตนา สระทองขาว (2554) ทีไดศึ้กษาปัจจยัองคก์ารทีส่งผลต่อการดาํเนินงานประกนั
คุณภาพการศึกษาระดบัคณะวชิา มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ วทิยาเขตกาํแพงแสน ประชากรทีใช้
ในการศึกษา คือ คณะกรรมการประกนัคุณภาพการศึกษา และเจา้หนา้ทีทีมีส่วนเกียวขอ้งในระดบั
คณะวชิา จาํนวน 133 คน ผลการวจิยั พบวา่ ปัจจยัองคก์ารทีส่งผลต่อการดาํเนินงานประกนัคุณภาพ
การศึกษาระดบัคณะวิชา มหาวิทยาลยั เกษตรศาสตร์ วิทยาเขตกาํแพงแสน โดยรวมและรายดา้น



อยูใ่นระดบัปานกลาง และ ปัจจยัองคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการดาํเนินงานประกนัคุณภาพ
การศึกษาระดบัคณะวิชา มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตกาํแพงแสน โดยเรียงตามลาํดบั
ความสัมพนัธ์จากมากไปหาน้อย ดงันี ด้านนโยบายการบริหารและการปฏิบติั ดา้นลกัษณะของ
องคก์าร ดา้นลกัษณะบุคลากร และดา้นลกัษณะสภาพแวดลอ้ม อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั
.05

4. งานวจัิยทีเกียวข้องกบัปัจจัยบรรยากาศองค์การ
ฮอย (Hoy, 1990) ได้วิจยัเปรียบเทียบบรรยากาศองค์การและสุขภาพโรงเรียนทีมี

ต่อผลสัมฤทธิทางการเรียนและจิตผูกพนัของครู โดยใช้โรงเรียนมธัยมศึกษา 58 โรงเรียน
เป็นกลุ่มตวัอยา่ง ผลปรากฏวา่ ทงับรรยากาศองคก์ารและสุขภาพโรงเรียนสามารถทาํนายจิตผกูพนั
ของครูได้

สตริงเกอร์ (Stringer, 2002) ได้ศึกษาเรือง ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กร
กบัภาวะผูน้าํของครูใหญ่และครูระดบัหวัหนา้สาย กรณีศึกษา 2 โรงเรียนมธัยมปลายในเครือรัฐบาล
ในเขตมิดเวส (Midwest) ปี ค.ศ. 1997 กลุ่มตวัอยา่ง คือ ครูใหญ่และครูหวัหนา้สายทุกวิชา จาํนวน
20 คน ตวัแปรทีศึกษา ไดแ้ก่ บรรยากาศองคก์ร 6 มิติ คือ โครงสร้าง มาตรฐานงาน ความรับผดิชอบ
การยอมรับการใหร้างวลั การสนบัสนุน และความผกูพนัต่อองคก์ร ส่วนตวัแปรตามทีศึกษา ไดแ้ก่
ภาวะผูน้าํสู่การปฏิบติั (Leadership practice) โดยมีความมุ่งหมาย คือ เพือศึกษาบรรยากาศองคก์ร
และเพือศึกษาบรรยากาศองคก์รทีส่งผลต่อพฤติกรรมการทาํงานของครูในโรงเรียน ซึงความสาํคญั
ของงานวจิยั คือ เพือช่วยในการทาํงานความเขา้ใจ และเพือจดัการพฒันาบรรยากาศภายในโรงเรียน
ใหมี้ประสิทธิภาพ เพือเอือต่อการปฏิบติังานของบุคลากรครู และเพือการเพิมผลผลิตของงาน พบวา่
ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์รมีส่วนสัมพนัธ์กบัระดบัของการปฏิบติังาน กล่าวคือ ครูทีมีระดบัของ
ความรับผิดชอบสูง แสดงว่า ผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูงเช่นกนั ส่วนปัจจยัดา้นภาวะผูน้าํสู่
การปฏิบติั (Leadership practice) มีส่วนสัมพนัธ์ต่อการปรับปรุงบรรยากาศองคก์รในดา้นต่าง ๆ
ของทงั 2 โรงเรียน สามารถเป็นศูนยก์ลางในการปรับปรุงบรรยากาศโรงเรียนใหดี้ขึนได้

ภารดี  อนนัต์นาวี (2549) ทีไดว้ิเคราะห์ภาวะผูน้าํของผูอ้าํนวยการเขตพืนทีการศึกษา
และบรรยากาศองค์การทีส่งผลต่อการบริหารจดัการทีดี ของสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษา
ภาคตะวนัออก ผลการวิจยัพบวา่ ผลการวจิยั พบวา่ 1) ภาวะผูน้าํของผูอ้าํนวยการเขตพืนทีการศึกษา
สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาภาคตะวนัออก ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง ภาวะผูน้าํการแลกเปลียน
อยู่ในระดบัมาก และภาวะผูน้าํแบบตาม อยู่ในระดบัน้อย 2) บรรยากาศองค์การของสาํนกังาน
เขตพืนทีการศึกษา ภาคตะวนัออก โดยรวมอยู่ในระดับดี 3) การบริหารของสาํนกังานเขตพืนที
การศึกษา ภาคตะวนัออก โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 4) ตวัแปรทีส่งผลสูงสุดและมีนยัสาํคญัทางสถิติ



ต่อการบริหารการจดัการทีดีของสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษา ภาคตะวนัออก คือ ภาวะผูน้าํ
การเปลียนแปลง รองลงมา คือ บรรยากาศองค์การ และร่วมกนัทาํนายการบริหารจดัการทีดี
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .05

ยภุาพร  ทองลาภ (2550) ทีไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ของบรรยากาศองคก์ารกบัพฤติกรรม
การปฏิบติังานของครูในจงัหวดัปัตตานี การวิจยัครังนีมีวตัถุประสงคเ์พือ 1) ศึกษาระดบับรรยากาศ
องค์การในโรงเรียน จงัหวดัปัตตานี 2) ศึกษาระดบัพฤติกรรมการปฏิบติังานของครู ในจงัหวดั
ปัตตานี 3) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารในโรงเรียนกบัพฤติกรรมการปฏิบติังาน
ของครูในจงัหวดัปัตตานี กลุ่มตวัอย่าง คือ ครูสายผูส้อนในโรงเรียน ในจงัหวดัปัตตานี สังกดั
สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาปัตตานี เขต 1 เขต 2 จาํนวน 370 คน ผลการวิจยั พบว่า 1) ระดบั
บรรยากาศองคก์ารในโรงเรียน ในจงัหวดัปัตตานี ตามความคิดเห็นของครู โดยภาพรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง เมือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นนโยบายการบริหารจดัการ ดา้นคุณลกัษณะของผูน้าํ
อยูใ่นระดบัมาก ดา้นวทิยากรทีใชใ้นโรงเรียน ดา้นความพอใจในงานทีปฏิบติั ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ทางกายภาพ อยูใ่นระดบัปานกลาง 2) ระดบัพฤติกรรมการปฏิบติังานของครู ในจงัหวดัปัตตานี
โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดบัมาก
โดยด้านการสอนมีค่าเฉลียสูงสุด ด้านพฤติกรรมดา้นการพฒันาตนเองมีค่าเฉลียตาํสุด
3) วามสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบัพฤติกรรมการปฏิบติังานของครู ในจงัหวดัปัตตานี
มีความสัมพนัธ์ทางบวก อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .01

สายชล แสงแดดชาติ (2555) ผลของทกัษะการบริหารและบรรยากาศองค์การต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบติังาน ของผูอ้าํนวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล เขตตรวจราชการ
กระทรวงสาธารณสุขที 3 ผลการวิจยั พบว่า ผูอ้าํนวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล
มีประสิทธิผลการปฏิบติังาน อยู่ในระดบัมาก ทกัษะการบริหารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ประสิทธิผลการปฏิบติังานของผูอ้าํนวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล บรรยากาศองคก์าร
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของผูอ้าํนวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ตาํบล ทกัษะการบริหารและบรรยากาศองคก์ารสามารถร่วมกนัอธิบายการผนัแปรประสิทธิผล
การปฏิบติังานของผูอ้าํนวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล ไดร้้อยละ 36.50

ดารณี  คงกระพนัธ์ (2557) ทีไดศึ้กษาเรือง ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงและบรรยากาศ
องค์การทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษา
ชลบุรี เขต 2 ผลการวิจยัพบว่า 1) ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ทุกดา้น
อยูใ่นระดบัมาก พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก 2) บรรยากาศองคก์ารพิจารณา
เป็นรายดา้น พบวา่ ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก 3) ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงและบรรยากาศองคก์าร



มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของสถานศึกษา และบรรยากาศองคก์ารส่งผลต่อประสิทธิผลของ
สถานศึกษาอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .05

5. งานวจัิยทีเกียวข้องกบัปัจจัยการมีส่วนร่วมของชุมชน
บรูซ (Bruce, 1999) ไดศึ้กษาวจิยัเรือง บทบาทของครูใหญ่โรงเรียนประถมศึกษาเกียวกบั

ความสัมพนัธ์กบัชุมชน พบว่า ความคาดหวงัของโรงเรียนทีเกียวขอ้งกบัชุมชน สอดคล้องกบั
ความตอ้งการของชุมชนทีจะมีส่วนร่วมกบัทางโรงเรียน สําหรับความคาดหวงัของครูใหญ่โรงเรียน
ประถมนนั ผลการวจิยัพบวา่ ครูใหญ่คาดหวงัทีจะใหผู้ป้กครองของนกัเรียนไดมี้ส่วนร่วมระหวา่ง
โรงเรียนกบัการเรียนรู้การอบรมสอนเด็กใหม้ากยิงขึนให้การทาํงาน มีความคาบเกียวกบัโรงเรียน
ชุมชน และตอ้งการใหมี้ชุมชนมีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ของเด็กดว้ยครูและผูป้กครอง
มีความตอ้งการทีจะให้ครูใหญ่มีทีพกัหรืออยู่อาศยัภายในบริเวณโรงเรียน ครูใหญ่มีความเห็นวา่
การสือความหมายระหวา่งโรงเรียนกบัชุมชน มีอุปสรรคอยูอ่ยา่งหนึง คือ การทีทาํใหค้วามหมาย
ของสิงใดสิงหนึงถูกเปลียนแปลงไปจากเดิม อนัเนืองมาจากการถ่ายทอดข่าวหรือการส่งข่าวเกิด
ความผดิพลาด

โกลด ์(Gold, 2000) ไดศึ้กษาการเขา้มามีส่วนร่วมของชุมชนในการจดัการศึกษาระดบั
โรงเรียนมธัยมศึกษา โดยเน้นการให้ความร่วมมือระหว่างชุมชน ผูป้กครอง และนกัการศึกษา
ซึงถือเป็นส่วนหนึงของการปฏิรูปการศึกษาในรัฐฟิลลาเดลเฟีย ผลการศึกษาพบว่า การจดัการ
ของชุมชนเป็นสือกลางระหวา่งผูป้กครอง ครอบครัวกบัโรงเรียน เพือเป้าหมายในการเสริมสร้าง
การอ่านออกเขียนได ้และการเรียนรู้ใหส้อดคลอ้งกบัชุมชน

จิณณวตัร  ปะโคทงั (2549) ทีได้ศึกษารูปแบบการมีส่วนร่วมของชุมชนในการจดั
การศึกษาขนัพืนฐาน ของโรงเรียนดีเด่นโรงเรียนกนัทรารมณ์ จงัหวดัศรีสะเกษ ผลการวจิยัพบวา่
การมีส่วนร่วมของชุมชนในการจดัการศึกษาขันพืนฐานของโรงเรียนดีเด่นมีอยู่ 5 กลุ่มใหญ่ คือ
1) การมีส่วนร่วมกบัองคก์รการปกครองส่วนทอ้งถิน 2) การมีส่วนร่วมของคณะกรรมการการศึกษา
ขนัพืนฐาน 3) การมีส่วนร่วมแบบเครือข่ายผูป้กครองนกัเรียน 4) การมีส่วนร่วมในการระดมทุน
และ 5) การมีส่วนร่วมในการสร้างความสัมพนัธ์กับชุมชนโดยทงั 5 กลุ่มมีความเกียวขอ้งและ
มีปฏิสัมพนัธ์เชือมโยงระหวา่งกนั  และยงัพบวา่ มีรูปแบบทีเป็นกระบวนการการมีส่วนร่วมของ
ชุมชนในการจดัการศึกษาขนัพืนฐานของโรงเรียนดีเด่น 5 ประการ คือ 1) การระดมความคิด
2) การร่วมวางแผน 3) การร่วมลงมือทาํ 4) การร่วมติดตามประเมินผล 5) การรับประโยชน์ร่วมกนั
ส่วนเงือนไขการมีส่วนร่วมของชุมชนในการจดัการศึกษาขันพืนฐานของโรงเรียนดีเด่น พบว่า
เงือนไขการมีส่วนร่วมมากของชุมชนในการจดัการศึกษาขนัพืนฐาน  เป็นเงือนไขทีส่งเสริมและ
สนับสนุนอยู่ 5 ประการ คือ 1) การมีผูน้าํทางศาสนาให้การสนบัสนุนและเห็นความสาํคญัของ



การศึกษา 2) ผูน้าํองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิน และผูน้าํชุมชนช่วยเหลือสนบัสนุนอย่างจริงจงั
3) การมีการรวมกลุ่มกนัเองในชุมชนหลายกลุ่ม 4) คณะครูมีความสามคัคีและร่วมพฒันาอย่าง
ต่อเนือง และ 5) ผูบ้ริหารเป็นทียอมรับของคณะครูและชุมชน

ปนดัดา ม่วงทอง (2554) ไดศึ้กษาเรือง ความสัมพนัธ์ ระหวา่งการมีส่วนร่วมของชุมชน
กบัการบริหารสมดุลรอบดา้น ของสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประจวบคีรีขนัธ์
เขต 1 และเขต 2 กลุ่มตวัอย่างทีใช้ในการวิจยั คือ ครูผูส้อนของโรงเรียนในฝัน สังกดัสาํนกังาน
เขตพืนทีการศึกษาประจวบคีรีขนัธ์ เขต 1 และเขต 2 จาํนวน 214 คน ผลการวจิยั พบวา่ 1) การมี
ส่วนร่วมของชุมชนในสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประจวบคีรีขนัธ์ เขต 1
และเขต 2 อยู่ในระดบัมาก 2) การบริหารสมดุลรอบดา้นของสังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษา
ประจวบคีรีขนัธ์ เขต 1 และเขต 2 อยูใ่นระดบัมาก 3) การมีส่วนร่วมของชุมชนกบัการบริหารสมดุล
รอบดา้นของสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประจวบคีรีขนัธ์ เขต 1 และเขต 2
สัมพนัธ์กนัทางบวกระดบัสูงอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .01 4) การบริหารสมดุลรอบดา้น
ของสถานศึกษาสังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประจวบคีรีขนัธ์ เขต 1 และเขต 2 จาํแนกตามรุ่น
ของสถานศึกษาทีเขา้โครงการโรงเรียนในฝัน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .05

อมัพร  วงษ์พิทกัษ์ (2555) ได้ศึกษาการมีส่วนร่วมของชุมชนต่อการบริหารวิชาการ
โรงเรียนนครระยองวิทยาคม (วดัโขดใต)้ ผลการศึกษาพบว่า ลกัษณะการมีส่วนร่วมของชุมชน
ต่อการบริหารงานวชิาการของโรงเรียน ทงัดา้นการทาํหลกัสูตรทอ้งถิน ดา้นการพฒันาแหล่งเรียนรู้
ดา้นครูภูมิปัญญาทอ้งถิน มีลกัษณะการเขา้ร่วม 5 ประการ คือ 1) การระดมความคิด 2) การวางแผน
3) การร่วมมือกนัปฏิบติังาน 4) ร่วมกนัติดตามและประเมินผล 5) การรับผลประโยชน์ร่วมกนั
ส่วนเงือนไขสาํคญั 5 ประเด็น คือ 1) การมีผูน้าํทางศาสนาใหก้ารสนบัสนุนและเห็นความสาํคญั
ของการศึกษา 2) ผูน้าํชุมชนใหก้ารช่วยเหลือและสนบัสนุนอยา่งจริงจงั 3) ความสามคัคีร่วมกนั
ทาํงานอยา่งจริงจงั 4) การยกยอ่งใหเ้กียรติซึงกนัและกนั 5) ระบบการสือสารในการทาํงาน

วจิิตรา  ประชาชิด (2556) ไดศึ้กษาการมีส่วนร่วมของชุมชนกบัประสิทธิผลการดาํเนินงาน
ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลหว้ยยาง อาํเภอเมือง จงัหวดัสกลนคร
ผลการวิจยั พบว่า 1) ประชาชนมีส่วนร่วมในการดาํเนินงานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั
ขององค์การบริหารส่วนตาํบลห้วยยาง  อาํเภอเมือง จงัหวดัสกลนคร  โดยภาพรวมอยู่ในระดบั
ปานกลาง เมือพิจารณารายขอ้ พบว่า ขอ้ทีมีค่าเฉลียมากทีสุด คือ การมีส่วนร่วมในการสาํรวจ
เฝ้าระวงัสถานทีทีคาดว่าไม่ปลอดภยัในหมู่บา้นและชุมชนของท่าน มีส่วนร่วมในระดบัมาก
รองลงมา คือ การมีส่วนร่วมในการช่วยเหลือผูป้ระสบภยัพิบติัดา้นต่าง ๆ เบืองตน้ มีส่วนร่วม
ในระดบัมาก ส่วนขอ้ทีมีค่าเฉลียนอ้ยทีสุด คือ การมีส่วนร่วมในการให้ขอ้มูลเพือจดัทาํแผนป้องกนั



และบรรเทาสาธารณภยัของ อบต. มีส่วนร่วมในระดบันอ้ย 2) ประสิทธิผลการดาํเนินงานป้องกนั
และบรรเทาสาธารณภยั ขององค์การบริหารส่วนตาํบลห้วยยาง อาํเภอเมือง จงัหวดัสกลนคร
ตามความคิดเห็นของประชาชน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก

6. งานวจัิยทีเกียวข้องกบัปัจจัยแรงจูงใจในการทาํงาน
ไรท ์(Wright, 2001) ไดศึ้กษาเกียวกบัแรงจูงใจในการทาํงานโดยศึกษาในบริบทของ

หน่วยงานของรัฐบาล ผลการศึกษา พบว่า การทาํงานในสภาพทัวไปในหน่วยงานของรัฐบาล
จะมีองค์ประกอบ คือ เป้าหมายขององค์การ ความขดัแยง้ ระบบขอ้บงัคบัต่าง ๆ และเป้าหมาย
ทีพิเศษเฉพาะองคก์าร ซึงองคป์ระกอบเหล่านีจะเป็นสิงจูงใจลาํดบัแรกของการทาํงาน และผลการวจิยั
พบอีกว่ากรอบของเหตุผลทีหนักแน่น จะมีความสาํคญัต่อแรงจูงใจในการทาํงานขององค์การ
ในอนาคต ซึงจะสามารถเป็นพลงัพิเศษทีเพิมแรงจูงใจในการทาํงาน และเพิมผลผลิตขององคก์าร
ของรัฐบาลได้

วากเนอร์ (Wagner, 2006) ได้ทาํการวิจยัเรือง แรงจูงใจและความกา้วหน้าทางอาชีพ
ของครูบรรจุใหม่ โดยเขาได้สาํรวจความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจของครูบรรจุใหม่ในด้าน
ความกา้วหนา้ในอาชีพกบัความเปลียนแปลงในการฝึกสอน  ผลการวเิคราะห์โดยใชก้ารวเิคราะห์
การถดถอยพหุคูณ (Multivariate regression analysis) พบว่า มีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยสาํคญั
ในทางบวกระหว่างแรงจูงใจภายในของครูตามการรายงานตนเอง กบัความเปลียนแปลงใน
การฝึกสอน (จากการสังเกต) ตวัแปร 3 ประการ ในดา้นแรงจูงใจในการทาํงาน ซึงไดแ้ก่ การสนบัสนุน
ของผูบ้ริหาร ธรรมชาติของงาน และความสัมพนัธ์กบัเพือนร่วมงาน เป็นตวัแปรทาํนายความสนใจ
ภายในการพฒันาอาชีพ สาํหรับผลการวิเคราะห์ในดา้นคุณภาพ พบว่า วิธีการซึงจะมีปฏิกิริยา/
ส่งผลกระทบระหว่างแรงจูงใจ กิจกรรมพฒันาอาชีพกบับรรยากาศการทาํงาน ทาํให้เกิดการ
เปลียนแปลงทงัในทางบวกและลบ

สิริลกัษณ์ สุองัคะ (2549) ทีไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการทาํงานของครู
กบัประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัสาํนักงานบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริม
การศึกษาเอกชน เขตพืนทีพฒันาชายฝังทะเลตะวนัออก ผลการวจิยัพบวา่ แรงจูงใจในการทาํงาน
ของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัสาํนกังานบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน
เขตพืนทีพฒันาชายฝังทะเลตะวนัออก โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ประสิทธิผลของโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกดัสาํนกังานบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน เขตพืนทีพฒันา
ชายฝังทะเลตะวนัออก โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก แรงจูงใจในการทาํงานของครู โดยรวมและ
รายดา้น แต่ละดา้นกบัประสิทธิผลของโรงเรียนมีความสัมพนัธ์ทางบวก อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ
ทีระดบั .05 และแรงจูงใจในการทาํงานของครูสามารถพยากรณ์ประสิทธิผลของโรงเรียน
ไดร้้อยละ 52.00



บณัฑิต ผงันิรันดร (2549) ทีได ทาํการศึกษาอิทธิพลของลกัษณะขององคก์าร
นโยบาย การบริหารและการปฏิบติังาน สภาพแวดลอ้มการทาํงานภายในองคก์ารแรงจูงใจในการ
ทาํงาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพนัต่อองค์การทีมีต่อประสิทธิผลของมหาวิทยาลยั
ราชภฏั
สวนสุนนัทา พบวา่ ปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากร ได แก
กระบวนการ ติดต่อสือสาร ภาวะผูน้าํองคก์ารและวฒันธรรมองคก์าร ส วนปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อ
ต่อประสิทธิผลของมหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา ได แก แรงจูงใจในการทาํงาน โครงสร้าง
องคก์าร ภาวะผูน้าํองคก์ารและวฒันธรรมองคก์าร

ธิดารัตน์ นามมะเริง (2551) ทีไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลิกภาพ เจตคติต่องาน
ราชการและแรงจูงใจในการทาํงานกบัประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานราชการ สาํนกังาน
เศรษฐกิจการเกษตร ผลการวิจยั พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานโดยรวม มีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงานราชการ แต่เมือพิจารณารายดา้น พบว่า แรงจูงใจใน
การทาํงาน 3 ด้าน ไดแ้ก่ ด้านความรู้สึกถึงจุดมุ่งหมายและความสาํเร็จ ด้านสภาพแวดล้อม
ในการทาํงาน และดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพือนร่วมงานมี ความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานราชการอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .05 และแรงจูงใจ
เป็นปัจจยัในการทาํนายประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานราชการ สาํนกังานเศรษฐกิจการเกษตร

ชนัญานุช  ปินทองคาํ (2555) ทีไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของครูกบัประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา ในสังกดัเทศบาลนครแหลมฉบงั จงัหวดัชลบุรี
ผลการวจิยั พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนประถมศึกษา ในสังกดัเทศบาลนคร
แหลมฉบงั จงัหวดัชลบุรี โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา
ในสังกดัเทศบาลนครแหลมฉบงั จงัหวดัชลบุรี โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก และแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของโรงเรียน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .05

จิตรลดา สุภาพงษ ์(2556) ทีไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจของขา้ราชการครู
กบัประสิทธิผลของโรงเรียน สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2
ผลการวจิยั พบวา่ แรงจูงใจของขา้ราชการครูกบัประสิทธิผลของโรงเรียน สังกดัสาํนกังานเขตพืนที
การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ประสิทธิผลของโรงเรียน
สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก
และความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจของขา้ราชการครูกบัประสิทธิผลของโรงเรียน สังกดัสาํนกังาน
เขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ
ทีระดบั .05



ศิริรัตน ทองมีศรี (2556) ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะผู ้ บริหารลกัษณะงานของครูและ
แรงจูงใจในการทาํงานของครูทีส่งผลต่อคุณภาพการปฏิบติังานของครูโรงเรียนเอกชน
ผลการวิจยั พบวา่ ปัจจยัเกียวกบัวิสัยทศัน์ของผูบ้ริหารภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารลกัษณะงานของ
ครู และแรงจูงใจใน
การทาํงานของครูส่งผลทางตรงต่อคุณภาพในการปฏิบติัของครูยิงไปกวา่นนั วสิัยทศัน์ของผู
บริหารภาวะผูน้าํของผู ้ บริหารและลกัษณะงานของครูส่งผลทางออ้มต่อคุณภาพ ในการ
ปฏิบติัของครู
ผา่นแรงจูงใจในการทาํงาน ตวัแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุระหวา่งคุณลกัษณะผูบ้ริหารลกัษณะงาน
ของครูแรงจูงใจในการทาํงานของครูและคุณภาพการปฏิบติังานของครู มีความสอดคล อง
กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยรูปแบบความความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุนีสามารถอธิบายความ
แปรปรวนผลการปฏิบติังานของคุณภาพ ในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนเอกชนไดร้อยละ 68

7. งานวจัิยทีเกียวข้องกบัปัจจัยความผูกพนัต่อองค์การ
จี (Gee, 2000) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ของความพึงพอใจในงานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร

ของบุคลากรในโรงพยาบาลทหาร พบวา่ ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารในทางบวกและมีนยัสาํคญัทางสถิติ

ฮบับาร์ด (Hubbard, 2000) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์ารกบัการให้
อาํนาจหนา้ที และความพึงพอใจของพนกังานทีเกียวกบังานดูแลสุขภาพในอเมริกาใต ้ศึกษากรณี
เชือชาติและเพศต่างกนั พบว่า การให้อาํนาจหน้าทีมีความสัมพนัธ์กับความพึงพอใจและมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร ส่วนความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจกบัเชือชาติและ
เพศต่างกนั มีการพิสูจน์ความสัมพนัธ์ทางจิตวทิยา และกลยทุธ์การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์
พบวา่ มีความสัมพนัธ์กนั

ณภาภชั อตัถสุริยานนัท ์(2549) ทีไดศึ้กษาเรือง ผลกระทบของความผกูพนัต่อองคก์าร
ทีมีต่อประสิทธิภาพการทาํงานของนักบญัชีบริษทั ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนล่าง
ผลการวิจยั พบว่า ความผูกพนัต่อองค์การของนกับญัชีบริษทัในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ
ตอนล่าง โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ประสิทธิภาพการทาํงานของนกับญัชีบริษทั
ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนล่าง โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก และความผกูพนั
ต่อองค์การมีความสัมพนัธ์ และผลกระทบเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการทาํงานของนักบญัชี
ด้านความเชือ และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ และด้านความตงัใจและพร้อม
ทีจะใชค้วามพยายามทีมีอยูเ่พือองคก์าร



บณัฑิต  ผงันิรันดร์ (2550) เรือง อิทธิพลของลกัษณะขององคก์าร นโยบายการบริหาร
และการปฏิบติังาน สภาพแวดลอ้มการทาํงานภายในองคก์าร แรงจูงใจในการทาํงาน ความพึงพอใจ
ในงาน และความผูกพนัต่อองค์การทีมีต่อประสิทธิผลของมหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนันทา
ผลการวจิยัพบวา่ 1) ประสิทธิผลของมหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา โดยรวมและรายดา้น ได
แก ดา้นการบริหารโดยรวม ดา้นการวิจยัโดยรวม ดา้นการผลิตบณัฑิตโดยรวม ดา้นการบริการ
วชิาการแก สังคมโดยรวม และดา้นการทาํนุบาํรุงศิลปวฒันธรรมโดยรวม อยู่ในระดับมาก 2)
ปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อนโยบายการบริหารและการปฏิบติังานของมหาวิทยาลยั ราชภฏัสวนสุนัน
ทา ได แก โครงสร้างองค์การ และสภาพการใช้เทคโนโลยีองค์การ 3) ปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อ
สภาพแวดล้อม
การทาํงานภายในองคก์ารของมหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา ได แก กระบวนการ
ติดต่อสือสาร ภาวะผู นาํองคก์ารและโครงสร างองคก์าร 4) ปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการ
ทาํงานของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนันทา ได แก กระบวนการติดต่อสือสาร
ภาวะผูน้าํองค์การและวฒันธรรมองค์การ 5) ปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของ
บุคลากรในมหาวิทยาลยั
ราชภฏัสวนสุนันทา ได แก แรงจูงใจในการทาํงาน โครงสร้างองค์การภาวะผูน้าํองค์การ
และวฒันธรรมองคก์าร 6) ปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรใน
มหาวิทยาลยั
ราชภฏัสวนสุนนัทา ได แก แรงจูงใจในการทาํงาน ความพึงพอใจในงาน โครงสร้าง
องคก์ารภาวะ
ผู นาํ องคก์ารและวฒันธรรมองค์การ 7) ปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของมหาวิทยาลยัราช
ภฏัสวนสุนนัทา ได แก ความผกูพนัต่อองคก์ารแรงจูงใจในการทาํงาน การกาํหนดเป้าหมาย
องคก์ารการจดัหาและการใชท้รัพยากร และภาวะผูน้าํองคก์าร

ศิริเพ็ญ อรัญคีรี (2550) ทีได้ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานและความผูกพนั
ต่อองค์การของบรรณารักษ์ทีส่งผลต่อประสิทธิผลของห้องสมุดสถานศึกษา สังกดัสาํนกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขนัพืนฐาน ในเขตพฒันาพืนทีชายฝังทะเลตะวนัออก ผลการวิจยัพบว่า
ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน และความผกูพนัต่อองคก์ารของบรรณารักษห์้องสมุดสถานศึกษา
อยู่ในระดบัมาก ประสิทธิผลของห้องสมุดสถานศึกษา อยู่ในระดบัปานกลาง ความพึงพอใจใน
การปฏิบติังานและความผูกพนัต่อองค์การของบรรณารักษ์ มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของ
หอ้งสมุดสถานศึกษา และปัจจยัความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นความสาํเร็จ และดา้นลกัษณะ
ของงาน สามารถพยากรณ์ประสิทธิผลของหอ้งสมุดสถานศึกษา



สุมิตร ขาวประภา (2550) ทีไดศึ้กษาเรือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์าร
กบัประสิทธิผลของโรงเรียนในสังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาสกลนคร เขต 1 ผลการวิจยั
พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ประสิทธิผลของโรงเรียน
โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์ารกบัประสิทธิผล
ของโรงเรียน มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .01

ฐิตพฒัน์  สตางค์จนัทร์ (2552) ทีได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัของครู
กบัผลสัมฤทธิทางการเรียนของนกัเรียนในโรงเรียน สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาเลย เขต 2
ผลการวิจยั พบว่า 1) ความผูกพนัของครู โดยภาพรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก ดา้นทีมี
ความผูกพนัมากทีสุด คือ ความผูกพนัต่อวิชาชีพ รองลงมา ได้แก่ ดา้นความผูกพนัต่อโรงเรียน
และด้านความผูกพนัต่อการเรียนรู้ของผูเ้รียน ตามลาํดบั 2) ความผูกพนัของครูมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัผลสัมฤทธิทางการเรียนของโรงเรียน ในสังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาเลย เขต 2
โดยพบวา่ องคป์ระกอบดา้นความผกูพนัมีความสัมพนัธ์ กบัผลสัมฤทธิทางการเรียนอยู่ระหว่าง
.11-.23 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .05 และ .01 โดยผลสัมฤทธิทางการเรียนแต่ละกลุ่มสาระ
ทีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัแต่ละด้าน ตามลาํดบั ดงันี กลุ่มสาระการเรียนรู้ภาษาองักฤษ
มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อโรงเรียน กลุ่มสาระการเรียนรู้คณิตศาสตร์มีความสัมพนัธ์
กบัดา้นความผกูพนัต่อการเรียนรู้ของผูเ้รียน กลุ่มสาระการเรียนรู้ วทิยาศาสตร์มีความสัมพนัธ์กบั
ดา้นความผกูพนัต่อโรงเรียน และกลุ่มสาระการเรียนรู้ภาษาไทย มีความสัมพนัธ์กบัดา้นความผกูพนั
ต่อโรงเรียนและดา้นความผกูพนัต่อการเรียนรู้ของผูเ้รียน

8. งานวจัิยทีเกียวข้องกบัปัจจัยจิตวญิญาณความเป็นครู
ฮอย, สวทีแลนด,์ และสมิธ (Hoy, Sweetland, & Smith, 2002) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์

ระหวา่งการรับรู้ความสามารถของคณะครูในภาพรวมกบัผลลพัธ์ทางการเรียน โดยใชก้ลุ่มตวัอยา่ง
จากโรงเรียนในระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย จาํนวน 97 โรงเรียน ผูว้ิจยัไดท้ดสอบโมเดลสมการ
โครงสร้าง (Structural education model) ทีมีการรับรู้ความสามารถของคณะครูดา้นเจตคติต่ออาชีพ
ความอดทน และความเสียสละ ในภาพรวมเป็นตวัพยากรณ์ผลสัมฤทธิทางการเรียนคณิตศาสตร์
ผลการวิจยั พบว่า การรับรู้ความสามารถของคณะครูมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิทางการเรียนของ
นกัเรียน และมีค่านาํหนกัคะแนนมากกวา่สถานภาพดา้นเศรษฐกิจสังคมของนกัเรียน

ลูซิลิโอ (Lucilio, 2004) ไดท้าํการวิจยัเรือง การศึกษาเปรียบเทียบมุมมองระหว่างครู
กบัผูบ้ริหารทีมีต่อการพฒันาวิชาชีพในโรงเรียนมธัยมศึกษาคาทอลิก พบว่า ครูตอ้งการโอกาส
ในการพฒันาวิชาชีพเกียวกบัเนือหาเฉพาะและการสาธิตวิธีการสอนใหม่ ๆ เพือจะได้นาํไปใช้
ในชนัเรียน ทงัครูและผูบ้ริหารมีความเห็นร่วมกนัวา่อุปสรรคทียิงใหญ่ทีสุดต่อการพฒันาวชิาชีพ



ทีดี คือ เวลา และงบประมาณ
อาํนาจ อยูค่าํ (2550) ไดศึ้กษาจิตวิญญาณของผูบ้ริหารสถานศึกษาตน้แบบ ผลการศึกษา

พบวา่ ระดบัจิตวญิญาณของผูบ้ริหารสถานศึกษาตน้แบบกบัผูบ้ริหารสถานศึกษาทัวไป ในภาพรวม
มีความแตกต่างกนั โดยกลุ่มผูบ้ริหารสถานศึกษาตน้แบบมีระดบัจิตวิญญาณสูงกว่า และผล
การวเิคราะห์องคป์ระกอบของจิตวญิญาณ ดา้นความสามารถทางปัญญา สรุปไดว้า่ ความสามารถ
ทางปัญญา การมีจิตสาํนึกทีดี การใชปั้ญญาไตร่ตรองดว้ยเหตุผล ใหเ้กียรติรับฟังขอ้เสนอแนะ ริเริม
สร้างสรรคง์านใหม่ ๆ ตระหนกัใหค้วามสาํคญักบับุคคล จะทาํใหง้านประสบความสาํเร็จ

ณฏัฐกรณ์ หลาวทอง และปิยวรรณ วเิศษสุวรรณภูมิ (2553) ทาํการวจิยัเรือง การพฒันา
แบบวดัจิตวญิญาณความเป็นครูโดยมีวตัถุประสงค์ ดงันี 1) เพือพฒันาองคป์ระกอบจิตวญิญาณ
ความเป็นครู และ 2) เพือพฒันาและตรวจสอบคุณภาพของแบบวดัจิตวิญญาณความเป็นครู
โดยการพฒันาองค์ประกอบจิตวิญญาณความเป็นครูจากการสัมภาษณ์ผูเ้ชียวชาญ 16 ท่าน
การพฒันาและตรวจสอบคุณภาพของแบบวดัจิตวญิญาณความเป็นครู  จากนิสิตนกัศึกษาทีศึกษา
อยูใ่นคณะครุศาสตร์และศึกษาศาสตร์จาํนวน 481 คน ผลการศึกษาวจิยันนั พบวา่ 1) องคป์ระกอบ
จิตวิญญาณความเป็นครูจากขอ้มูลการสัมภาษณ์ มีจาํนวน 7 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความรับผดิชอบ
ในหน้าที ความรักในอาชีพ  ความรักและเมตตาเพือนมนุษย ์ ความเสียสละ  ความอดทน
ความยติุธรรม  และการเป็นแบบอยา่งทีดี 2) แบบวดัจิตวิญญาณความเป็นครูทีพฒันาขึนภายหลงั
จากการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจมี 4 องคป์ระกอบยอ่ย  ไดแ้ก่  การปฏิบติัตนตามหนา้ที
ของครู  การปฏิบติัตนต่อศิษยโ์ดยเสมอภาค  ความเชือมันในศกัยภาพมนุษย ์ ความเสียสละในงาน
ของครู 3) แบบวดัจิตวิญญาณความเป็นครูมีความสัมพนัธ์กบัแบบวดัเจตคติต่อวิชาชีพครู
ในระดบัสูงอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .01

ธรรมนนัทิกา  แจง้สวา่ง (2554) ไดศึ้กษาประสบการณ์ของการเป็นครูผูมี้จิตวญิญาณ
ความเป็นครู: การศึกษาเชิงปรากฏการณ์วทิยา  กลุ่มตวัอยา่งเป็นขา้ราชการครูในสายสอนทีไดรั้บ
รางวลัในโครงการตามรอยเกียรติยศครูผูมี้อุดมการณ์และจิตวญิญาณความเป็นครู  ของสาํนกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขนัพืนฐาน  พบวา่  โครงสร้างอนัเป็นแก่นสาระของประสบการณ์ของ
การเป็นครูผูมี้จิตวิญญาณความเป็นครู  ประกอบ 3 ช่วง  ไดแ้ก่ 1) ช่วงการพฒันาสู่การเป็นครู
ผูมี้จิตวิญญาณความเป็นครู  คือ  ระยะทีเกิดการเปลียนแปลงสภาวะทางจิตและพฤติกรรมจาก
การทาํงานในอาชีพครูไปสู่สภาวะจิตและพฤติกรรมของการเป็นครูผูมี้จิตวิญญาณความเป็นครู
ซึงจากการผลของการศึกษาพบมูลเหตุทีเกียวขอ้งกบัการพฒันาสู่การเป็นครูผูมี้จิตวิญญาณ
ความเป็นครู เรียกวา่ ส่วนเสริมสร้างการพฒันาสู่การเป็นครูผูมี้จิตวญิญาณความเป็นครู 5 ประเด็น
ไดแ้ก่  การมีตวัแบบจิตวญิญาณ  แรงจูงใจในการเขา้สู่อาชีพครู  มีประสบการณ์ในการเผชิญและ



พบเห็นสภาพชีวติทียากลาํบาก ความผกูพนัระหวา่งครูกบัศิษย์ และคุณลกัษณะพืนฐานทางจิตวทิยา
2) ช่วงการเป็นครูผูมี้จิตวญิญาณความเป็นครู  คือ  การเกิดสภาวะทางจิตและพฤติกรรมของการเป็น
ครูผูมี้จิตวิญญาณความเป็นครูขึนภายในตวับุคคล  แสดงให้เห็นถึงความหมายของ “การเป็นครู
ผูมี้จิตวิญญาณความเป็นครู” ซึงประกอบด้วย การทีบุคคลมีความตระหนกัรู้ในความเป็นครู
ปฏิบติัตนอยูบ่นวถีิแห่งความเป็นครู  มีเป้าหมายในการทาํงานเพือเด็ก  และการปฏิบติัต่อเด็กดว้ย
ความรักและความเมตตา 3) ช่วงการคงอยู่ของการเป็นครูผูมี้จิตวิญญาณความเป็นครู  คือ  ระยะ
ทีสภาวะทางจิตและพฤติกรรมของการเป็นครูผูมี้จิตวิญญาณความเป็นครูคงอยู่ในตวับุคคล
ซึงจากผลของการศึกษาพบมูลเหตุทีเกียวขอ้งกบัการคงอยูข่องสภาวะทางจิต และพฤติกรรมของ
การเป็นครูผูมี้จิตวิญญาณความเป็นครู  เรียกวา่ ส่วนทีช่วยคาํจุนการเป็นครูผูมี้จิตวญิญาณความเป็น
ครู 4 ประเด็น  ไดแ้ก่  ความสุข  ความภาคภูมิใจ  ความผกูพนัระหวา่งครูกบัศิษยแ์ละศรัทธาต่อ
บุคคลผูท้รงคุณค่าของแผน่ดิน

ภาวตั  ตงัเพชรเดโช (2556) ทาํการวจิยัเรือง จิตวิญญาณความเป็นครูกบัความกา้วหนา้
ในอาชีพทีพยากรณ์ความทุ่มเทในการทาํงานของครู ผลการวจิยัพบวา่ 1) ความทุ่มเทในการทาํงาน
ของครู  จิตวิญญาณความเป็นครู  และความกา้วหนา้ในอาชีพโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง 2) จิตวิญญาณ
ความเป็นครูโดยรวม  มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความทุ่มเทในการทาํงานของครู  อยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติทีระดบั .01  3) ความกา้วหนา้ในอาชีพโดยรวม  มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความทุ่มเท
ในการทาํงานของครู อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .01  4) จิตวิญญาณความเป็นครู  ดา้นการเป็น
แบบอยา่งทีดีแก่ศิษย ์ ดา้นความรักความเมตตาต่อศิษย ์ ดา้นความซือสัตย ์ และความกา้วหนา้
ในอาชีพ ดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง  ดา้นความกา้วหนา้ในเงินเดือน  สามารถร่วมกนั
พยากรณ์ความทุ่มเทในการทาํงานของครูไดร้้อยละ 52.60

จากการศึกษางานวจิยัทีเกียวขอ้งทงัในประเทศและต่างประเทศ พบวา่ ปัจจยัทีส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูงภาคเหนือตอนบนของประเทศไทยนนั ประกอบไปดว้ย
ปัจจยัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร ปัจจยัการบริหาร ปัจจยับรรยากาศองคก์าร ปัจจยัการมีส่วนร่วมของ
ชุมชน ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์าร ปัจจยัจิตวิญญาณความเป็นครู
และประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูงภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย คือ ความสามารถ
ผลิตนกัเรียน ความสามารถในการแกปั้ญหาภายในโรงเรียน  ความสามารถปรับเปลียนและพฒันา
โรงเรียนให้เขา้กบัสิงแวดลอ้ม และความพึงพอใจในการทาํงานของผูร่้วมงานและผูที้เกียวขอ้ง

ผูว้จิยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัต่างไดร้วบรวมมาสร้างเป็นโมเดลการวจิยั
โดยพิจารณาจากตารางสรุปผลกรอบแนวคิดการวิจยั ดงัตารางที 2



ตารางที 2 สรุปแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัทีเกียวขอ้งกบัปัจจยัทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูงภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย

ปัจจัยทีจะทาํให้เกดิประสิทธิผล
ของสถานศึกษา

Hoy &
MisKel
(2013)

Stringer
(2002)

Bess &
Avolio
(1991)

Potter &
Steer
(1987)

Sweeney
(1986)

Shadid
et al.

(1982)

Milton
(1981)

Steers
(1977)

1. ภาวะผูน้าํ, ลกัษณะของผูบ้ริหาร √ √ √ √
2. ปัจจยัการบริหาร √ √
3. ปัจจยับรรยากาศองคก์าร √ √ √ √
4. ปัจจยัการมีส่วนร่วมของชุมชน
5. ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน √ √
6. ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร √ √ √
7. ปัจจยัดา้นจิตวิญญาณความเป็นครู
8. ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม √
9. ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล √
10. ปัจจยัการจดัการเรียนการสอน √



ตารางที 2 (ต่อ)

ปัจจัยทีจะทาํให้เกดิประสิทธิผล
ของสถานศึกษา

Cohen &
Uphoff
(1977)

Litwin &
Stringer
(1968)

McClelland
(1966)

ดารณี
คงกระพนัธ์

(2557)

จิตรลดา
สุภาพงษ์
(2556)

วจิิตรตา
ประชาชิต

(2556)

ศิริกรานต์
วจนะศิริ
(2555)

ภูวรินทร์
จาริยพานิช

(2555)
1. ภาวะผูน้าํ, ลกัษณะของผูบ้ริหาร √ √
2. ปัจจยัการบริหาร
3. ปัจจยับรรยากาศองคก์าร √ √ √
4. ปัจจยัการมีส่วนร่วมของชุมชน √ √ √
5. ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน √ √ √ √
6. ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร
7. ปัจจยัดา้นจิตวิญญาณความเป็นครู
8. ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม
9. ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล
10. ปัจจยัการจดัการเรียนการสอน √



ตารางที 2 (ต่อ)

ปัจจัยทีจะทาํให้เกดิประสิทธิผล
ของสถานศึกษา

มานะ สินธุ
วงษานนท์

(2554)

ขวญัใจ
สุดรัก
(2553)

พมิพร
ไชยตา
(2552)

วนัเพญ็
บุรีสูงเนิน

(2552)

สมหมาย
อําดอนกลอย

(2551)

สุพจน์
ประไพเพชร

(2551)

เกตุฉัตรภรณ์
นาเมืองรักษ์

(2551)

บัญชร
จันทร์ดา
(2550)

1. ภาวะผูน้าํ, ลกัษณะของผูบ้ริหาร √ √ √ √ √
2. ปัจจยัการบริหาร √ √ √ √
3. ปัจจยับรรยากาศองคก์าร √ √
4. ปัจจยัการมีส่วนร่วมของชุมชน √ √ √
5. ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน
6. ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร √ √
7. ปัจจยัดา้นจิตวิญญาณความเป็นครู √ √
8. ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม √ √
9. ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล
10. ปัจจยัการจดัการเรียนการสอน



ตารางที 2 (ต่อ)

ปัจจัยทีจะทาํให้เกดิประสิทธิผล
ของสถานศึกษา

เปรมชัย
สโรบล
(2550)

ศิริเพ็ญ
อรัญคีรี
(2550)

ภารดี
อนันต์นาวี

( 9)

ศิริพร
นาคสุวรรณ

( )

มนเฑียร
กองเงิน
(2548)

สุวฒัน์
ววิฒันานนท์

(2548)
ผู้วจัิย

1. ภาวะผูน้าํ, ลกัษณะของผูบ้ริหาร √ √ √ √ √
2. ปัจจยัการบริหาร √ √
3. ปัจจยับรรยากาศองคก์าร √ √ √
4. ปัจจยัการมีส่วนร่วมของชุมชน √
5. ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน √
6. ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร √ √
7. ปัจจยัดา้นจิตวิญญาณความเป็นครู √
8. ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม
9. ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล
10. ปัจจยัการจดัการเรียนการสอน



ตารางที 3 สรุปแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัทีเกียวขอ้งกบัประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย

ประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง
ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย

Hoy &
Miskel
(2001)

Reid,
David, &

Peter,
(1988)

Hoy &
Ferguson

(1985)

Gibson &
Other
(1982)

Mott
(1972)

ธนิต
ทองอาจ
(2553)

เรียม
สุขกลํา
(2553)

พมิพรรณ
สุริโย

(2552)

พมิพร
ไชยตา
(2552)

ผู้วจิยั

1. ความสามารถผลิตนกัเรียน √ √ √ √ √ √ √ √ √ √
2. ความสามารถในการพฒันานกัเรียนใหมี้ทศันคติทางบวก √ √ √ √
3. ความสามารถปรับเปลียนและพฒันาสถานศึกษา √ √ √ √ √ √
4. ความสามารถในการแกปั้ญหาภายในสถานศึกษา √ √ √ √ √ √
5. ความพึงพอใจของผูที้เกียวขอ้ง √ √ √ √ √ √
6. ความสามารถในการจดัสรรทรัพยากรอยา่งมี

ประสิทธิภาพ
√ √

7. ความสามารถของผูบ้ริหารและครูในโรงเรียนทีทาํงาน
ร่วมกนั

√

8. ความสามารถในการใชน้วตักรรมของครู √



บทที 3
วธีิดาํเนินการวจิยั

การวิจยัเรือง ปัจจยัเชิงสาเหตุทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง
ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย มีวตัถุประสงค์ เพือศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุทีส่งผลต่อประสิทธิผล
ของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย เพือพฒันาโมเดลความสัมพนัธ์
โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจยัเชิงสาเหตุทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง
ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย และเพือตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสร้าง
เชิงเส้นของเชิงสาเหตุ ทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบน
ของประเทศไทยกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ซึงมีรายละเอียดในการดาํเนินการ ดงันี

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง
2. ขนัตอนการวิจยั
3. เครืองมือทีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล
4. การสร้างและการหาคุณภาพเครืองมือ
5. การเก็บรวบรวมขอ้มูลและการจดักระทาํขอ้มูล
6. การแปลความหมายของคะแนน
7. สถิติและการวเิคราะห์ขอ้มูล

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง
การวจิยัครังนี ไดศึ้กษากบัประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง ดงันี
1. กลุ่มเป้าหมายทีใชใ้นการศึกษาเชิงคุณภาพครังนี คือ ผูบ้ริหารโรงเรียนทีมีผล

การปฏิบติังานทีดีในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย จาํนวน 6 คน และผูเ้ชียวชาญ
ในการบริหารสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย จาํนวน 12 คน

2. ประชากรในการศึกษาเชิงปริมาณครังนี คือ ผูบ้ริหารและครูโรงเรียนในเขตพืนทีสูง
ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย สังกดัสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขันพืนฐาน จากจาํนวน
โรงเรียน 1,367 โรงเรียน

3. กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาเชิงปริมาณ ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารและครูโรงเรียนในเขตพืนทีสูง
ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย สังกดัสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขนัพืนฐาน ทีไดจ้าก
การสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชนั (Stratified random sampling) ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 604 คน



3.1 กาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งตามตารางคาํนวณ ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งของ
เครจซี และมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970, pp. 607-610) จากจาํนวนสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง
ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย ไดจ้าํนวน 302 โรงเรียน กาํหนดจาํนวนผูบ้ริหารโรงเรียนละ
1 คน และครูทีปฏิบติังานเป็นระยะเวลาทีนานทีสุดในโรงเรียน โรงเรียนละ 1 คน รวมเป็นกลุ่ม
ตวัอยา่ง ทงัหมด 604 คน โดยแบ่งตามเขตพืนทีการศึกษา ดงัปรากฏในตารางที 4

ตารางที 4 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งทีใชใ้นการวจิยั จาํแนกตามเขตพืนทีการศึกษา

ที รายชือเขตพืนทีการศึกษา จํานวนโรงเรียน กลุ่มตัวอย่าง
1 เชียงราย เขต 1 25 12
2 เชียงราย เขต 2 90 40
3 เชียงราย เขต 3 79 34
4 เชียงราย เขต 4 49 22
5 เชียงใหม่ เขต 1 16 4
6 เชียงใหม่ เขต 2 82 36
7 เชียงใหม่ เขต 3 169 74
8 เชียงใหม่ เขต 4 10 4
9 เชียงใหม่ เขต 5 46 20

10 เชียงใหม่ เขต 6 102 44
11 น่าน เขต 1 62 28
12 น่าน เขต 2 85 38
13 พะเยา เขต 2 133 58
14 แม่ฮ่องสอน เขต 1 149 66
15 แม่ฮ่องสอน เขต 2 177 80
16 ลาํปาง เขต 1 93 40

รวม 1,367 604



ขนัตอนการวจิัย
ในการวจิยัเรือง ปัจจยัเชิงสาเหตุทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา ในเขตพืนทีสูง

ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย ผูว้จิยัไดใ้ชรู้ปแบบ แบบแผนเชิงสาํรวจบุกเบิก (Exploratory
design) โดยมีการดาํเนินการวจิยัไดด้าํเนินการตามขนัตอน ดงันี

การวจัิยเชิงคุณภาพ
1. การศึกษาและวเิคราะห์ทฤษฎี เอกสาร งานวจิยัและรายงานทีเกียวขอ้งกบัการจดั

การศึกษาบนเขตพืนทีสูง การจดัการศึกษาชาวเขา ศึกษาความเป็นมาเกียวกบัพฤติกรรมการบริหาร
คุณลกัษณะของผูบ้ริหาร สภาพแวดลอ้มและสาเหตุต่าง ๆ ทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา
ตลอดจนปัจจยัทีส่งเสริมและปัจจยัทีเป็นอุปสรรคต่อการบริหารสถานศึกษา พระราชบญัญติั
การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 เพือเป็นแนวคิดในการกาํหนดจุดมุ่งหมายในการวจิยั

2. ศึกษาเชิงลึกถึงปรากฏการณ์ในสถานศึกษาโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก และสนทนากลุ่ม
เกียวกบักระบวนการบริหารจดัการของสถานศึกษาขนัพืนฐานบนพืนทีสูง เพือนาํมาวิเคราะห์ใหไ้ด้
องคป์ระกอบของปัจจยัทีมีผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา ในเขตพืนทีสูงภาคเหนือตอนบนของ
ประเทศไทยโดยไดด้าํเนินการ ดงันี

2.1 สัมภาษณ์เชิงลึกโรงเรียนทีประสบความสาํเร็จ โดยผูว้จิยัเลือกกลุ่มเป้าหมาย
โดยพิจารณาคดัเลือกสถานศึกษาขนัพืนฐานบนพืนทีสูง ทีบริหารจดัการศึกษาไดอ้ยา่งมีคุณภาพ
และเป็นสถานศึกษาทีเป็นเป้าหมายในการพฒันาคุณภาพการศึกษาบนพืนทีสูง ในภาคเหนือตอนบน
จากนนัผูว้จิยัเลือกแบบเจาะจง (Purposive sampling) ไดส้ถานศึกษาขนัพืนฐานบนพืนทีสูงทีบริหาร
จดัการศึกษาอยา่งมีคุณภาพ จาํนวน 6 แห่ง โดยมีเกณฑใ์นการเลือกกลุ่มตวัอยา่ง ดงันี 1) ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาปฏิบติัหนา้ที ณ สถานศึกษาแห่งนนั จนทาํให้สถานศึกษาผา่นการรับรองมาตรฐาน
การศึกษา โดยเฉพาะดา้นผูบ้ริหารผา่นระดบัดีขึนไป จากสาํนกังานรับรองมาตรฐานและประเมิน
คุณภาพการศึกษา ในวงรอบที พ.ศ. -พ.ศ. 2) ผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นทียอมรับ
ในระดบัชาติไดรั้บการยกยอ่งหรือไดรั้บรางวลัจากหน่วยงานต่าง ๆ ) ผูบ้ริหารสถานศึกษาเตม็ใจ
ในการใหข้อ้มูลแก่ผูว้ิจยั ) เป็นตวัแทนของสถานศึกษาในแต่ละขนาด ประกอบดว้ย

2.1.1 โรงเรียนบา้นหว้ยไร่สามคัคี สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษา
เชียงราย เขต 3

2.1.2 โรงเรียนบา้นหว้ยหาญ สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาเชียงราย
เขต 4

2.1.3 โรงเรียนบา้นวนาหลวง สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษา
แม่ฮ่องสอน เขต 1



2.1.4 โรงเรียนบา้นจนัทร์ สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่
เขต 6

2.1.5 โรงเรียนบา้นเมืองกืด สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่
เขต 2

2.1.6 โรงเรียนขุนตืนนอ้ย สํานกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่
เขต 5

2..2 สนทนากลุ่มโดยผูเ้ชียวชาญ เพือยนืยนัและเติมเตม็องคป์ระกอบ ปัจจยัทีมีผลต่อ
ประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย โดยการเลือกแบบ
เจาะจง (Purposive sampling) และมีเกณฑใ์นการคดัเลือกดงันี ดงันี ) กลุ่มผูบ้ริหารสถานศึกษา
ทีประสบความสาํเร็จในการบริหารจดัการศึกษาบนพืนทีสูง เป็นผูบ้ริหารสถานศึกษาบนพืนทีสูง
ไม่นอ้ยกวา่ 5 ปี มีวฒิุการศึกษาไม่ตาํกวา่ระดบัปริญญาโททางการศึกษา เป็นผูไ้ดรั้บรางวลัและ
การยกยอ่งจากทางดา้นการศึกษาบนพืนทีสูงในระดบัประเทศ 2) กลุ่มผูบ้ริหารสถานศึกษาทีกาํลงั
พฒันาการจดัการศึกษาบนพืนทีสูง เป็นผูบ้ริหารสถานศึกษาบนพืนทีสูงไม่น้อยกว่า 3 ปี
มีวฒิุการศึกษาไม่ตาํกวา่ระดบัปริญญาโททางการศึกษา 3) ผูท้รงคุณวุฒิทีจดัการศึกษาบนพืนทีสูง
เป็นผูอ้าํนวยการหรือรองผูอ้าํนวยการสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษา ศึกษานิเทศก์ นักวิชาการ
ทีมีประสบการณ์ในการจดัการศึกษาพืนทีสูงไม่นอ้ยกวา่  ปี  มีวฒิุทางการศึกษาไม่ตาํกวา่ระดบั
ปริญญาโททางการศึกษา ประกอบดว้ย

2.2.1 นายโกศล  ปราคาํ อดีตผูอ้าํนวยการเขตพืนทีการศึกษา
ประถมศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1

2.2.2 นายสินอาจ ลาํพนูพงษ์ อดีตผูอ้าํนวยการเขตพืนทีการศึกษา
ประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 1

2.2.3 ดร.สาํเนา หมืนแจ่ม รองคณบดีคณะครุศาสตร์ มหาวทิยาลยั
ราชภฏัเชียงใหม่

2.2.4 ดร.มนตน์ภสั มโนการณ์ อาจารยป์ระจาํคณะศึกษาศาสตร์
มหาวทิยาลยัเชียงใหม่

2.2.5 นางสาวปาริชาติ เภสัชชา ศึกษานิเทศกเ์ขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษา
เชียงใหม่ เขต 2

2.2.6 นายวรากุล ตุ่นเครือ ศึกษานิเทศกเ์ขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษา
เชียงใหม่ เขต 4



2.2.7 นางสาววชิราพร สุวรรณศรวล ศึกษานิเทศกเ์ขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษา
เชียงใหม่ เขต 5

2.2.8 นายวนิยั สังขวรรณะ นายกสมาคมครูและผูบ้ริหารเขตพืนที
การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 5

2.2.9 นายจรัส สุพรรณ ผูอ้าํนวยการโรงเรียนบา้นยางเปา เขตพืนที
การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 5

2.2.10 นางอาํไพ มณีวรรณ ผูอ้าํนวยการโรงเรียนบา้นขนุตืนนอ้ย
เขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่
เขต 5

การวจัิยเชิงปริมาณ
1. สร้างแบบจาํลองสมมติฐานเชิงเส้นปัจจยัทีมีผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา

ในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย จากทฤษฎีแนวความคิด จากการสัมภาษณ์
ผูบ้ริหาร และจากการสนทนากลุ่มจากผูเ้ชียวชาญในการบริหารจดัการสถานศึกษาบนพืนทีสูง
ใหป้ระสบผลสาํเร็จ

2. นาํขอ้มูลทีไดม้าจดัลาํดบัเชิงสาเหตุและผลระหวา่งตวัแปรต่าง ๆ ตามวรรณกรรม
ทีเกียวขอ้ง ได้แบบจาํลองสมมติฐานเชิงเส้นปัจจยัทีมีผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา
ในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย ทีส่งผลทางบวกทงัทางตรงและทางออ้ม
ผา่นไปยงัประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย

3. ออกแบบเครืองมือทีใชใ้นการวจิยั เพือสอบถามผูบ้ริหารและครูผูส้อน สถานศึกษา
ในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย สังกดัสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษา
ขนัพืนฐาน ถึงปัจจยัทีมีผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของ
ประเทศไทย จาํนวน โรงเรียน ๆ ละ 2 คน ประกอบดว้ย ผูบ้ริหาร และครู รวมเป็นกลุ่มตวัอยา่ง
ทงัหมด 6 4 คน จาก  เขตพืนทีการศึกษา

เครืองมอืทีใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล
เครืองมือทีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพือการวจิยัครังนี  ผูว้จิยัไดแ้บ่งเครืองมือ

ออกเป็น 2 ชุด ตามขนัตอนในการวจิยั 2 ระยะ ดงันี
ระยะที 1 เครืองมือทีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเชิงคุณภาพ เป็นแบบสัมภาษณ์ ผูบ้ริหาร

โรงเรียนทีมีผลการปฏิบติังานทีดีในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย จาํนวน 6 คน
แบ่งเป็น  ตอน รายละเอียดแบบสอบถามแต่ละตอน ดงันี



ตอนที 1 แบบสัมภาษณ์เกียวกบัขอ้มูลพืนฐานของผูใ้หข้อ้มูล
ตอนที 2 แบบสัมภาษณ์ใน 2 ประเด็น คือ ปัจจยัทีมีผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา

ในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย และประสิทธิผลของสถานศึกษาตามความคิดเห็น
ของผูใ้หข้อ้มูล

ระยะที 2 เครืองมือทีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเชิงปริมาณ เป็นแบบสอบถาม
ใช้สอบถามผูบ้ริหารและครูในสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย
สังกดัสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขนัพืนฐาน จาํนวน 604 คน แบ่งเป็น 9 ตอน ดงันี

ตอนที 1 แบบสอบถามเกียวกบัขอ้มูลพืนฐานของผูบ้ริหารและครูในเขตพืนทีสูง
ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย

ตอนที 2-8 แบบสอบถามวดัความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครู ในเขตพืนทีสูง
ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย เกียวกบัปัจจยัทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา ลกัษณะ
แบบสอบถาม เป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบ เป็นแบบสอบถามแบบมาตรส่วนประมาณค่า

 ระดบั
ตอนที 3 แบบสอบถามวดัความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครู ในเขตพืนทีสูง

ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย เกียวกบัประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือ
ตอนบนของประเทศไทย ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบ เป็นแบบสอบถาม
แบบมาตรส่วนประมาณค่า  ระดบั

การสร้างและการหาคุณภาพเครืองมอื
1. แบบสัมภาษณ์ ผูบ้ริหารโรงเรียนทีมีผลการปฏิบติังานทีดี ในเขตพืนทีสูงภาคเหนือ

ตอนบนของประเทศไทย มีขนัตอนในการสร้างและหาคุณภาพ ดงันี
1.1 ศึกษาวธีิการสร้างแบบสัมภาษณ์ เครืองมือทีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล
1.2 ศึกษาเอกสารและงานวจิยัทีเกียวขอ้งกบัปัจจยัทีมีผลต่อประสิทธิผลของ

สถานศึกษา และสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง
1.3 สร้างแบบสัมภาษณ์ ผูบ้ริหารโรงเรียนทีมีผลการปฏิบติังานทีดี ในเขตพืนทีสูง

ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย โดยกาํหนดขอ้คาํถามให้ครอบคลุมสอดคล้องกบัเนื อหา
ทีกาํหนดไว้

1.4 นาํเครืองมือทีสร้างเสร็จแลว้ เสนออาจารยที์ปรึกษาในการทาํวจิยัตรวจแกไ้ข
และให้ผูเ้ชียวชาญตรวจสอบเพือหาคุณภาพของเครืองมือ โดยการหาค่าความตรงเชิงเนือหา
(Content validity) ประกอบดว้ย



1.4.1 ดร.ผลาดร สุวรรณโพธิ รองคณบดีคณะศึกษาศาสตร์
มหาวทิยาลยับูรพา

1.4.2 ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.พงษเ์สฐียร ผูอ้าํนวยการศูนยก์ารศึกษาจนัทบุรี
เหลืองอลงกต วทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ

มหาวทิยาลยับูรพา
1.4.3 ดร.สุรัตน์ ไชยชมภู อาจารยค์ณะศึกษาศาสตร์

มหาวทิยาลยับูรพา
1.4.4 ดร.ชยัพจน์ รักงาม อาจารยค์ณะศึกษาศาสตร์

มหาวทิยาลยับูรพา
1.4.5 ดร.สิทธิพงษ์ ภมิูภกัดีพรรณ ผูอ้าํนวยการวทิยาลยัเทคโนโลยี

เมืองชลบริหารธุรกิจ
1.5 นาํมาปรับปรุงใหเ้หมาะสม มีความถูกตอ้ง ก่อนนาํไปใชเ้ก็บขอ้มูล

2. แบบสอบถามปัจจยัทีมีผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือ
ตอนบนของประเทศไทย มีขนัตอนในการสร้างและหาคุณภาพ ดงันี

2.1 นาํขอ้มูลเชิงคุณภาพทีไดจ้ากการสัมภาษณ์ ผูบ้ริหารโรงเรียนทีมีผลการปฏิบติังาน
ทีดี ในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย มาสังเคราะห์หาปัจจยัทีมีผลต่อประสิทธิผล
ของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย

2.2 กาํหนดเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษา และสร้างเป็นโมเดลสมมติฐานเกียวกบั
ปัจจยัทีมีผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย

2.3 สร้างแบบสอบถามปัจจยัทีมีผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา ในเขตพืนทีสูง
ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย เสนออาจารยที์ปรึกษาในการทาํวิจยัตรวจแกไ้ข และให้
ผูเ้ชียวชาญตรวจสอบเพือหาคุณภาพของเครืองมือ โดยการหาค่าความตรงเชิงเนือหา (Content
validity) ประกอบดว้ย

2.3.1 ดร.ผลาดร สุวรรณโพธิ รองคณบดีคณะศึกษาศาสตร์
มหาวทิยาลยับูรพา

2.3.2 ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.พงษเ์สฐียร ผูอ้าํนวยการศูนยก์ารศึกษาจนัทบุรี
เหลืองอลงกต วทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ

มหาวทิยาลยับูรพา
2.3.3 ดร.สุรัตน์ ไชยชมภู อาจารยค์ณะศึกษาศาสตร์

มหาวทิยาลยับูรพา



2.3.4 ดร.ชยัพจน์ รักงาม อาจารยค์ณะศึกษาศาสตร์
มหาวทิยาลยับูรพา

2.3.5 ดร.สิทธิพงษ์ ภูมิภกัดีพรรณ ผูอ้าํนวยการวทิยาลยัเทคโนโลยี
เมืองชลบริหารธุรกิจ

โดยใชว้ธีิหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of congruence: IOC) มีเกณฑพ์ิจารณา
ดงันี

+1 หมายถึง แน่ใจวา่ขอ้คาํถามนนัสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคที์กาํหนดไว้
0 หมายถึง ไม่แน่ใจวา่ขอ้คาํถามนนัสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคที์กาํหนดไว้
-1 หมายถึง แน่ใจวา่ขอ้คาํถามนนัไม่สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคที์กาํหนดไว้
ใชเ้กณฑค์่า IOC ตงัแต่ .5 ขึนไป พร้อมรับขอ้เสนอแนะมาปรับปรุงแกไ้ขให้

สอดคลอ้งกนั โดยไดค้่าดชันีความสอดคลอ้ง IOC (Index of item objective congruence) อยูร่ะหวา่ง
.80-1.00

2.4 การหาค่าอาํนาจจาํแนก (Discrimination) และความเชือมัน (Reliability)
การหาค่าอาํนาจจาํแนก และความเชือมันของแบบสอบถาม ผูว้จิยันาํไปทดลองใชก้บัผูบ้ริหารและ
ครู จาํนวน 30 คน สถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนล่างของประเทศไทย สังกดัสาํนกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขนัพืนฐาน ทีไม่ใช่เป็นกลุ่มตวัอย่างในการวิจยั คือ ผูบ้ริหารและครู
ในสถานศึกษาบนพืนทีสูง สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาตาก เขต 2 แลว้นาํมา
วิเคราะห์หาค่าอาํนาจจาํแนกเป็นรายขอ้ โดยใช้ค่าสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson product-
moment correlation coefficient) ระหวา่งคะแนนรายขอ้กบัคะแนนรวม (Item-total correlation)
ของไวร์สมา และจูร์ส (Wiersma & Jurs, 1990, pp. 139-147) ไดค้่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้อยูร่ะหวา่ง
.51-.86 นาํแบบสอบถามมาหาค่าความเชือมนัทงัฉบบั โดยใช้ค่าสัมประสิทธิอลัฟา (Alpha
coefficent) ของครอนบาค (Cronbach, 1990, pp. 202-204) ไดค้่าความเชือมันของแบบสอบถาม
ทงัฉบบัเท่ากบั .99

2.5 ปรับปรุงแกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ และจดัทาํเครืองมือฉบบัสมบูรณ์ เพือใช้
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลต่อไป

การเกบ็รวบรวมข้อมูลและการจัดกระทาํข้อมูล
1. การเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวจิยัครังนี ผูว้จิยัไดด้าํเนินการตามขนัตอน ดงันี

1.1 ขอหนงัสือจากบณัฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา ไปขอ
ความร่วมมือและอนุเคราะห์จากผูบ้ริหารโรงเรียนทีมีผลการปฏิบติังานทีดี ในเขตพืนทีสูง
ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย จาํนวน 6 คน เพือขอความร่วมมือในการเก็บขอ้มูล



1.2 ขอหนงัสือจากบณัฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา ไปขอ
ความร่วมมือและอนุเคราะห์จากผูท้รงคุณวุฒิ ในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย
จาํนวน 10 คน เพือสนทนากลุ่มยอ่ย

1.3 ขอหนงัสือจากบณัฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา ไปขอ
ความร่วมมือและอนุเคราะห์จากผูอ้าํนวยการเขตพืนทีการศึกษา ในกลุ่มตวัอยา่ง สงักดัคณะกรรมการ
การศึกษาขนัพืนฐาน จาํนวน 16 เขต จาํนวน 604 ชุด เพือขอความร่วมมือในการเก็บขอ้มูล

1.4 การเก็บแบบสอบถามคืน โดยขอความกรุณาใหผู้บ้ริหาร และครูผูส้อน
ส่งแบบสอบถามคืนผูช่้วยวจิยั หรือผูว้ิจยัทางไปรษณีย์

1.5 ผูว้จิยัไดแ้บบสอบถามกลบัคืนมา จาํนวน 604 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100
2. การจดักระทาํขอ้มูล

2.1 ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม
2.2 นาํแบบสอบถามทีมีคาํตอบสมบูรณ์ทุกฉบบัมาใหค้ะแนนตามนาํหนกัทีกาํหนดไว้
2.3 นาํขอ้มูลตรวจใหค้ะแนนตามเกณฑน์าํหนกัทีกาํหนดไวม้าวเิคราะห์ โดยวธีิการ

ทางสถิติ
2.4 นาํผลมาวเิคราะห์ขอ้มูลตามจุดมุ่งหมายการวจิยัต่อไป

การแปลความหมายของคะแนน
เมือตรวจและกาํหนดนาํหนกัคะแนนของแบบสอบถามแลว้ ผูว้จิยัหาค่าเฉลีย (Mean)

นาํค่าเฉลียไปเทียบกบัเกณฑข์องคะแนน ดงันี
1. แบบสอบถามวดัความคิดเห็นของผูบ้ริหารเกียวกบัปัจจยัทีมีผลต่อความสาํเร็จใน

การบริหารงานของผูบ้ริหารสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย
มีลกัษณะเป็นมาตราส่วนประเมินค่าแบบลิเคอร์ท (Likert scale) (พวงรัตน์ ทวีรัตน์, , หนา้ )
โดยกาํหนดนาํหนกัคะแนนของตวัเลือกแต่ละช่วง ดงันี

นอ้ยทีสุด ใหค้่านาํหนกัเท่ากบั
นอ้ย ใหค้่านาํหนกัเท่ากบั
ปานกลาง ใหค้่านาํหนกัเท่ากบั
มาก ใหค้่านาํหนกัเท่ากบั
มากทีสุด ใหค้่านาํหนกัเท่ากบั



เกณฑแ์ปลความหมายของคะแนน คือ (บุญชม ศรีสะอาด, 2545, หนา้ 103)
4.51-5.00 หมายถึง เป็นปัจจยัทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาระดบัมากทีสุด
3.51-4.50 หมายถึง เป็นปัจจยัทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาระดบัระดบัมาก
2.51-3.50 หมายถึง เป็นปัจจยัทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาระดบัระดบั

ปานกลาง
1.51-2.50 หมายถึง เป็นปัจจยัทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาระดบัระดบันอ้ย
1.00-1.50 หมายถึง เป็นปัจจยัทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาระดบัระดบั

นอ้ยทีสุด

สถิติและการวเิคราะห์ข้อมูล
1. ในการวเิคราะห์ขอ้มูลในเชิงคุณภาพ ผูว้จิยันาํขอ้มูลทีไดจ้ากสัมภาษณ์เชิงลึก

มาวเิคราะห์เชิงเนือหา (Content analysis) เพืออธิบายปรากกฎการณ์ของปัจจยัทีมีผลต่อประสิทธิผล
ของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย มีวธีิการ ดงันี (เกตุมณี มากมี,
2551, หนา้ 25)

1. นาํขอ้มูลทีไดจ้ากการถอดเทปบนัทึกการสัมภาษณ์ และการสนทนาแบบคาํต่อคาํ
มากาํหนดเป็นหมวดหมู่ตามประเด็นคาํถามหลกัในการวิจยั ทังนีผูว้ิจยัได้กาํหนดรหัส (Code)
ในแต่ละหัวขอ้และใช้โปรแกรมสาํเร็จรูป “ATLAS. it 4.2” ช่วยในการวิเคราะห์เพือนาํไปสู่
ขอ้สรุปของการวจิยั

1. ตรวจสอบความเทียงตรง (Validity) ของขอ้มูลจากแหล่งผูใ้หข้อ้มูลเอง เนืองจาก
วิธีการรวบรวมขอ้มูล เป็นลกัษณะการสือความหมายแบบโตต้อบกนัทงัสองฝ่าย (Two way
communication) ทาํใหผู้ใ้หข้อ้มูลสามารถแสดงความคิดเห็นหรือใหข้อ้มูลไดอ้ยา่งเตม็ที และสามารถ
เก็บรายละเอียดปลีกยอ่ยของขอ้มูลทีน่าสนใจไดม้ากและตรงประเด็นทีตอ้งการ จึงให้ความถูกตอ้ง
และแม่นยาํในการวิจยัได ้อนึง การตรวจสอบขอ้มูล (Cross check) สามารถกระทาํได้โดยตรง
เนืองจากผูว้จิยัเป็นผูเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเอง หากผูว้จิยัพบวา่ ขอ้มูลมีความไม่สอดคลอ้งตอ้งกนั
จะตงัเป็นขอ้สังเกตในการวเิคราะห์ไว้ และจะนาํไปเป็นประเด็นประกอบในการอภิปรายผล

2. ในการวเิคราะห์ขอ้มูลในเชิงปริมาณ ในการพฒันาโมเดลความสัมพนัธ์โครงสร้าง
เชิงเส้นของปัจจยั ทีมีผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของ
ประเทศไทย และการตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ผูว้จิยัไดด้าํเนินการ
ดงันี



2.1 ขอ้มูลพืนฐานของกลุ่มตวัอยา่ง ทาํการวเิคราะห์โดยใชส้ถิติบรรยาย ไดแ้ก่
ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลีย ( X ) ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (SD) กระทาํโดยใชโ้ปรแกรมสําเร็จรูป
SPSS

2.2 การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรทีใชใ้นการศึกษา เนืองจากมีตวัแปร
บางตวัแปรเป็นประเภทจดักลุ่ม จึงวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรดว้ยสถิติสหสัมพนัธ์
แบบโพลีคอริค (Polychoric correlation) โดยใชโ้ปรแกรม PERLIS จดัเตรียมเมทริกซ์สหสัมพนัธ์
และทาํการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัเครืองมือวดัทีสร้างขึน (Confirmatory  factor  analysis)
เพือยนืยนัองคป์ระกอบตามโครงสร้างทีกาํหนดไว้ แลว้จึงทาํการวเิคราะห์แบบจาํลองความสัมพนัธ์
โครงสร้างเชิงเส้น (Linear  structural  relation  model) ของปัจจยัทีมีผลต่อความสาํเร็จใน
การบริหารงานของผูบ้ริหารสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย
ซึงการวเิคราะห์ดงักล่าวขา้งตน้กระทาํโดยใชโ้ปรแกรมสําเร็จรูป LISREL

2.3 การตรวจสอบแบบจาํลองสมมติฐานทีผูว้ิจยัสร้างขึน (Model  evaluation)
เป็นการประเมินผลความถูกตอ้งของแบบจาํลอง โดยประเมิน 2 ส่วน คือ 1) ประเมินความกลมกลืน
ของแบบจาํลองกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ในภาพรวม (Overall model  fit  measure) 2) ประเมิน
ความกลมกลืนของผลลพัธ์ในส่วนประกอบทีสาํคญัในแบบจาํลอง (Component  fit  measure)
(Bollen, 1989, pp. 256-288; Joreskog & Sorbom, 1993, pp. 120-131; นงลกัษณ์  วรัิชชยั, 2542 ,
หนา้ 53-55; Hair, 1995, pp. 661-670) โดยการประเมินทงัส่วนนีจะนาํไปสู่การพฒันาแบบจาํลอง
ต่อไปดว้ย เกณฑที์ใชใ้นการตรวจสอบแบบจาํลองในงานวจิยันีมีดงันี

2.3.1 ประเมินความกลมกลืนของโมเดลกบัขอ้มูลเชิงประจกัษใ์นภาพรวม ค่าสถิติ
ทีใชใ้นการประเมินความกลมกลืน ไดแ้ก่

2.3.1.1 ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-squares statistic) ทาํการทดสอบวา่ “เมทริกซ์
ความแปรปรวนร่วมของประชากร แตกต่างจากเมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมจากการประมาณค่า
หรือไม่” (Bollen, 1989, p. 263) กาํหนดค่าความคลาดเคลือนแบบที 1 ทีระดบั .50 ดงันัน
ถา้ค่าไค-สแควร์  ไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .05 แสดงวา่ เมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมของ
ประชากรไม่แตกต่างจากเมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมจากการประเมินค่า  สรุปไดว้า่ แบบจาํลอง
มีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์  แต่ไค-สแควร์  มีจุดอ่อนเมือกลุ่มตวัอย่างมีขนาดใหญ่
รูปแบบจาํลองทางทฤษฎีมกัจะถูกปฏิเสธความสอดคลอ้งระหวา่งรูปแบบจาํลองกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์
ในทางกลบักนั ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งมีขนาดเล็กมากรูปแบบจาํลองทีคุณภาพดอ้ย ก็อาจจะไม่ถูก
ปฏิเสธหรืออีกนยัหนึงก็คือกรณีนี  รูปแบบจาํลองทีไม่ดีนกัจะไดรั้บการยอมรับมีความสอดคลอ้ง
กบัขอ้มูลเชิงประจกัษโ์ดยอาศยัตวัสถิติ ไค-สแควร์ เป็นเทคนิคสาํหรับการวเิคราะห์ ในการประเมิน



ความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษข์องรูปแบบจาํลอง  ไดแ้ก่ การพิจารณาองศาความเป็นอิสระ
(Degrees of  freedom) ควบคู่ไปมีค่าเท่ากบัค่าสถิติไค-สแควร์  หารดว้ยองศาของความเป็นอิสระ
(df) ตวัสถิติตวัใหม่นีไดถู้กอา้งเป็นตวัสถิติทีพิจารณาถึงขนาดของกลุ่มตวัอยา่งดว้ย การประเมิน
ความสอดคลอ้งของรูปแบบจาํลองกบัขอ้มูลเชิงประจกัษว์า่สอดคลอ้งเหมาะสม ถา้สถิติตวัใหม่นี
ค่าเท่ากบั 5 (Wheaton, Muthen, Alwin, & Summers, 1977) และมีค่าเท่ากบั 2 หรือน้อยกว่า
(ปุระชยั  เปียมสมบูรณ์ และสมชาติ  สว่างเนตร, 2535, หน้า 41) ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน
(Goodness of fit index-GFI) ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนทีปรับแกแ้ลว้ (Adjusted goodness of fit
index-AGFI) ดชันีรากของค่าเฉลียกาํลงัสองของส่วนทีเหลือ (Roof mean square  residual-RMR)
และดชันีบ่งบอกความกลมกลืน (Comparative fit index-CFI)

2.3.1.2 ดชันีบ่งบอกความกลมกลืน (Fit index) เป็นดชันีทีบ่งบอกถึง
ความกลมกลืนของขอ้มูลเชิงประจกัษก์บัแบบจาํลองทีกาํหนดขึน  ไดแ้ก่  ดชันี GFI (Goodness of
fit index) ดชันี AGFI (Adjusted goodness of fit index) และดชันี CFI (Comparative fit index)
ซึงมีค่าอยู่ระหว่าง 0 ถึง 1 แต่ค่าทีสูงกว่า .90 ถือว่าแบบจาํลองมีความกลมกลืนกบัขอ้มูล
เชิงประจกัษ ์(Arbuckle, 1995, p. 529; Hair, 1995, p. 689) โดยค่าทีเขา้ใกล้ 1 สูงจะบ่งบอกว่า
แบบจาํลองมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลสูงดว้ย (Bollen, 1989, p. 270)

2.3.1.3 RMR (Roof  mean  square  residual) เป็นดชันีทีวดัค่าเฉลียส่วนทีเหลือ
จากการเปรียบเทียบขนาดของความแปรปรวน และความแปรปรวนร่วมระหว่างตวัแปรของ
ประชากรกบัการประมาณค่า ซึงดชันีจะใช้ได้ดีเมือตวัแปรสังเกตทงัหมดเป็นตวัแปรมาตรฐาน
(Standardized  variables) โดยค่าทีใกล้ศูนยม์าก แสดงว่าแบบจาํลองมีความกลมกลืนกบัขอ้มูล
เชิงประจกัษสู์ง (Bollen, 1989, pp. 257-258) ซึงถา้มีปัญหาจากค่า RMR ก็สามารถดูจากค่า SRMR
(Standardized RMR) ควรมีค่าตาํกวา่ .05 เป็นค่าทียอมรับได ้ (Diamanttopoulos & Siguaw, 2000,
p. 87)

2.3.2 ประเมินความกลมกลืนของผลลพัธ์ในส่วนประกอบทีสาํคญัในแบบจาํลอง
ภายหลงัจากการประเมินความกลมกลืนของแบบจาํลองในภาพรวมแลว้ สิงทีมีความสําคญัมาก
ทีตอ้งประเมิน คือ การตรวจสอบผลลพัธ์ทีไดใ้นแต่ละส่วนวา่มีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์
อยา่งแทจ้ริงหรือไม่ ในแต่ละส่วนของความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร ในงานวิจยันีพิจารณาพารามิเตอร์
ใน กลุ่ม ไดแ้ก่

. . .1 ค่าความคลาดเคลือนมาตรฐาน (Standard errors) โดยค่าความคลาดเคลือน
มาตรฐานควรมีขนาดเล็ก ในการตีความวา่ค่าความคลาดเคลือนมีขนาดเล็กหรือใหญ่นนั พิจารณา
จากค่าพารามิเตอร์วา่มีนยัสาํคญัหรือไม่ หากค่าพารามิเตอร์มีนยัสาํคญั แสดงวา่ค่าความคลาดเคลือน



. . .2 มาตรฐานมีขนาดเล็ก หากแต่ค่าพารามิเตอร์ไม่มีนยัสาํคญั  แสดงวา่
ค่าความคลาดเคลือนมาตรฐานมีขนาดใหญ่  ซึงบ่งบอกไดว้่า แบบจาํลองยงัไม่ดีพอ (นงลกัษณ์
วรัิชชยั, 2542, หนา้ 53) สาํหรับการประมาณค่าความคลาดเคลือนมาตรฐาน ดว้ยโปรแกรมลิสเรลนนั
เมือมีการประเมินค่าพารามิเตอร์ดว้ยวธีิกาํลงัสองนอ้ยทีสุดวางนยัทัวไป (Generalized least squares-
GLS) จะถูกตอ้งและแม่นยาํ  เมือตวัแปรสังเกตในแบบจาํลองมีการแจกแจงเป็นโคง้ปกติ
หลายตวัแปร (Joreskog & Sorbom, 1996, p. 59)

. . .3 สหสัมพนัธ์พหุคูณกาํลงัสอง (Squares multiple correlation: R)
หรือค่าสัมประสิทธิการพยากรณ์ของตวัแปรสังเกต  โดยมีค่าอยูร่ะหวา่ง 0 ถึง 1 โดยค่าสถิติทีมี
ค่าสูงแสดงว่าแบบจาํลองมีความเทียงตรง (Validity) (Joreskog & Sorbom, 1996, p. 26)
แต่ถา้ค่าสถิติมีค่าน้อย  แสดงว่า แบบจาํลองความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นว่าสามารถอธิบาย
ความแปรปรวนของตวัแปรไดถึ้งร้อยละ 40 ยอ่มถือไดว้า่เป็นผลลพัธ์ทีดีและยอมรับได้ (Saris &
Stronkhorst, 1987, p. 282)



บทที 4
ผลการวจิยั

ผูว้จิยัแบ่งการนาํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลออก 2 ระยะ ดงันี
ระยะที 1 ผลจากการวจิยัเชิงคุณภาพ
ตอนที 1 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัเชิงสาเหตุทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา

ในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย
ระยะที 2 ผลจากการวจิยัเชิงปริมาณ
ตอนที 1 ผลการวเิคราะห์ค่าสถิติพืนฐาน การวเิคราะห์ขอ้มูลเบืองตน้ของตวัแปรแฝง

ตวัแปรสังเกตไดข้องแต่ละองคป์ระกอบ
ตอนที 2 ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของปัจจยัเชิงสาเหตุทีส่งผลต่อ

ประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย
ตอนที 3 ผลการวเิคราะห์โมเดลความสัมพนัธ์ของปัจจยัเชิงสาเหตุทีส่งผลต่อประสิทธิผล

ของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย

สัญลกัษณ์ทีใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล
1. ตวัแปรแฝงภายนอก (Exogenous variable) ไดแ้ก่ ปัจจยัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร

(Leader) ปัจจยัการบริหาร(Admints) ปัจจยับรรยากาศองคก์าร (Climate) และปัจจยัการมีส่วนร่วม
ของชุมชน (Particip)

2. ตวัแปรแฝงภายใน (Endogenous variable) ไดแ้ก่ ปัจจยัจิตวญิญาณความเป็นครู
(Spirit) ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน (Motivat) ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์าร (Commit)
และประสิทธิผลของสถานศึกษา (Success)

3. ตวัแปรสังเกตได ้(Observed variable)
LEAD 1 แทน ความมีเสน่ห์
LEAD 2 แทน การสร้างแรงบนัดาลใจ
LEAD 3 แทน การกระตุน้ใชปั้ญญา
LEAD 4 แทน การมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายบุคคล
LEAD 5 แทน การใหร้างวลัตามสถานการณ์
LEAD 6 แทน การบริหารแบบวางเฉย



LEAD 7 แทน การบริหารทางวชิาการ
ADMIN 1 แทน ลกัษณะขององคก์าร
ADMIN 2 แทน ลกัษณะสภาพแวดลอ้ม
ADMIN 3 แทน ลกัษณะบุคคล
ADMIN 4 แทน นโยบายการบริหารและการปฏิบติั
CLIM 1 แทน ดา้นโครงสร้าง
CLIM 2 แทน ดา้นมาตรฐานงาน
CLIM 3 แทน ดา้นความรับผดิชอบ
CLIM 4 แทน ดา้นการยอมรับการให้รางวลั
CLIM 5 แทน ดา้นการสนบัสนุน
PARTI 1 แทน การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
PARTI 2 แทน การมีส่วนร่วมในการดาํเนินงาน
PARTI 3 แทน การมีส่วนร่วมในการรับผลประโยชน์
PARTI 4 แทน การมีส่วนร่วมในการประเมินผล
SPIRI 1 แทน ดา้นเจตคติทีดีต่ออาชีพครู
SPIRI 2 แทน ดา้นความรักความเมตตาต่อศิษย์
SPIRI 3 แทน ดา้นความเสียสละ
SPIRI 4 แทน ดา้นความอดทน
SPIRI 5 แทน ดา้นความซือสัตย์
SPIRI 6 แทน ดา้นการเป็นแบบอยา่งทีดีต่อศิษย์
MOTIVA 1 แทน ความตอ้งการความสาํเร็จ
MOTIVA 2 แทน ความตอ้งการใฝ่สัมพนัธ์
MOTIVA 3 แทน ความตอ้งการอาํนาจ
COMM 1 แทน ความภกัดีต่อองคก์าร
COMM 2 แทน ความทุ่มเทต่อองคก์าร
COMM 3 แทน ความศรัทธาต่อองคก์าร
SUCC 1 แทน ความสามารถผลิตนกัเรียน
SUCC 2 แทน ความสามารถในการแกปั้ญหาภายในโรงเรียน
SUCC 3 แทน ความสามารถปรับเปลียนและพฒันาโรงเรียนใหเ้ขา้กบั

สิงแวดลอ้ม



SUCC 4 แทน ความพึงพอใจในการทาํงานของผูร่้วมงานและผูที้เกียวขอ้ง
X แทน ค่าเฉลีย (Mean)

SD แทน ค่าความเบียงเบนมาตรฐาน (Standard  deviation)
X2 แทน ค่าไค-สแควร์ (Chi-square)
df แทน องศาอิสระ (Degree  of freedom)
R2 แทน ค่าสัมประสิทธิการพยากรณ์
p-value แทน ค่าความน่าจะเป็นหรือระดบันยัสาํคญัทางสถิติ
GFI แทน ค่าดชันีความกลมกลืน (Goodness of fit index)
AGFI แทน ค่าดชันีความกลมกลืนทีปรับค่า (Adjusted foodness of fit

index)
RMSEA แทน ค่าประมาณความคลาดเคลือนของรากกาํลงัสองเฉลีย

(Root mean square error of approximation)
RMR แทน ค่าดชันีรากของค่าเฉลียกาํลงัสองของความคลาดเคลือน

มาตรฐาน
CFI แทน ดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งเปรียบเทียบ
Sk แทน ค่าความเบ้ (Skewness)
Ku แทน ค่าความโด่ง (Kurtosis)
DE แทน อิทธิพลทางตรง (Direct effect)
IE แทน อิทธิพลทางออ้ม (Indirect effect)
TE แทน อิทธิพลรวม (Total effect)

ระยะที 1 ผลจากการวจิัยเชิงคุณภาพ
ตอนที 1 ผลการวเิคราะห์ปัจจัยเชิงสาเหตุทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา

ในเขตพืนทีสูงภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย
. ประสิทธิผลของสถานศึกษา

ประสิทธิผลของสถานศึกษา หมายถึง ผลทีเกิดกบันกัเรียนคือความสามารถทีจะผลิต
นกัเรียนให้เป็นคนดี มุ่งเนน้ดา้นคุณธรรมนาํความรู้ โดยสามารถอ่านออกเขียนได ้มีทกัษะชีวติ
ทกัษะอาชีพและนกัเรียนตอ้งสาํเร็จการศึกษาในระดบัชันสูงสุดของสถานศึกษาตามเกณฑ์ โดยที
ไม่ออกกลางคนัระหวา่งเรียน เป็นผูมี้คุณลกัษณะทีดี มีจิตสาธารณะ สามารถอยูร่่วมในสังคม
ของชุมชนไดอ้ยา่งมีความสุข  ผลทีเกิดกบัครูผูป้ฏิบติังานในโรงเรียน ผูป้กครอง ชุมชนและผูที้มี



ส่วนเกียวขอ้ง ไดแ้ก่ ความพึงพอใจ ความเชือมันและการยอมรับ นาํมาซึงความร่วมมือและการมี
ส่วนร่วมในการจดัการศึกษาของทุกฝ่าย  สาํหรับการจดัการบริหารภายในโรงเรียนทีมีปัจจยันาํเขา้
ทีสาํคญั คือ ครู ผูบ้ริหาร ความพร้อมของโรงเรียน ตวันกัเรียน ซึงพืนฐานและค่านิยมของชุมชน
ของแต่ละชุมชนจะมีผลต่อตวันกัเรียน จะส่งผลต่อความสําเร็จในการบริหารโรงเรียน รวมทงัปัจจยั
ดา้นงบประมาณ ดา้นกระบวนการ คือ กระบวนการบริหาร กระบวนการเรียนการสอน
กระบวนการนิเทศติดตาม กระบวนการวดัประเมินผล และความสามารถของผูบ้ริหารในการพฒันา
โรงเรียน ใหส้อดคลอ้งกบับริบทและสิงแวดลอ้มทีตงัของโรงเรียน ซึงมีเป้าหมายเพือใหน้กัเรียน
ทีสาํเร็จการศึกษา ผา่นเกณฑ์การวดัผลสัมฤทธิ และสามารถพฒันาตนเองตามสภาพแวดลอ้ม
ในชุมชนไดอ้ยา่งมีความสุข

จากคาํสัมภาษณ์ทีกล่าววา่
“…เด็กทีมาเรียนตอ้งมีความสุข ถา้เขามีความสุขทีมาโรงเรียนแลว้ก็จะไม่มีเด็กหายไป

หมายถึง เด็กทีเลิกเรียนกลางคนั…” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนที 1, สัมภาษณ์, 12 ตุลาคม 2558)
“... อนันีสาํคญัมากนะครับ ถา้ชุมชนไม่ร่วมมือ ยาก อยา่งทีบอกตอนแรก ๆ ผมก็ลองผดิ

ลองถูก โดนชาวบา้นประทว้งเยอะมาก ตอนสุดทา้ย เอากรรมการมาก่อน เอาผูป้กครองมาร่วมดว้ย
นะครับ...” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนที 2, สัมภาษณ์, 15 ตุลาคม 2558)

“...ประสิทธิผล คือ ผลทีมนัออกจากการจดัการศึกษา ถา้ในพืนทีสูงอะไรคือตอ้งตอบสนอง
พืนที คือ ถ้าสามารถผลิตนกัเรียนออกไปแลว้เขาอยู่กบัชุมชน อยู่กบัหมู่บา้น รักษาวฒันธรรม
ประเพณีเขาได ้มีอาชีพ มีงานทาํทีสุจริต และไม่เป็นปัญหาใหก้บัสังคมในพืนทีสูง ประเด็นนีน่าจะ
เป็นเป้าหมายสุดทา้ย เป้าหมายปลายทางของประสิทธิผล ถา้เราอยูบ่นพืนทีสูงแลว้เราสอนหนงัสือ
เด็กแล้วเด็กก็เก่งเก่งขึน ๆ แล้วก็ออกจากพืนทีสูงไป แลว้ก็จะทิงผูเ้ฒ่าผูแ้ก่ไวแ้ล้วไปหางานทาํ
ในเมืองนนัอาจจะไม่ใช่ผลทีดีแลว้ หรือวา่เด็กจบแลว้เด็กทาํอะไรไม่เป็น ไม่มีงานทาํไปคา้ยาเสพติด
ดีกวา่เพราะเด็กอยูแ่ถวชายแดนขา้มไปขา้มมาง่าย แบบนีก็ไม่ใช่ผลทีดี เพราะฉะนนัผลในความเห็น
ของผมก็คือ น่าจะเป็นพลเมืองทีดีของชุมชนนนัไม่ทิงถินฐาน ยงัคงความเป็นชนเผา่ วฒันธรรม
ทีดีงามของตนเองเอาไว.้..” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนที 3, สัมภาษณ์, 18 ตุลาคม 2558)

“...สรุปก็คือ ในส่วนของโรงเรียนทาํยงัไงใหเ้ด็กเหล่านีเรียนรู้ แลว้สามารถดาํรงชีวิตอยู่
ในสังคม มีความรู้ตามหลกัสูตร มีทกัษะชีวิต มีอาชีพเลียงตวัเองไดใ้นสังคม อนันีคือส่วนที 1
ของโรงเรียน ส่วนที 2 ของโรงเรียน คือ เนืองจากโรงเรียนเป็นสถาบนัทีมีองค์ความรู้ในชุมชน
ยิงโดยโรงเรียนทีอยูบ่นพืนทีสูงกนัดารโดยเฉพาะ ซึงประกอบตงัอยูใ่นแหล่งทีไม่มีแหล่งวชิาการ
ดงันนั โรงเรียนจะตอ้งเป็นสถาบนัทีในการพฒันาชุมชนร่วมกบัชุมชน ศูนยก์ลางการพฒันาชุมชน
ประสิทธิผลของโรงเรียนแบ่งเป็นสองส่วน พฒันาเด็กใหเ้กิดเป้าหมาย สามส่วนทีวา่กบัเป็นสถาบนั



ทีเป็นแหล่งวชิาการ แหล่งเรียนรู้ของชุมชน เป็นทีปรึกษาชุมชน เรืองอาชีพ เรืองวชิาการ เรืองทุกอยา่ง
ฯลฯ...” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนที 4, สัมภาษณ์, 20 ตุลาคม 2558)

“...มองวา่การทีเราปันเด็กให้มีทกัษะเบืองตน้เหล่านีเป็นการสร้างความมันใจใหเ้ด็กแลว้
พออ่านออกเขียนได ้พอมีความคล่องความเก่งในเรืองนีแลว้ ทกัษะอืนก็ตามมา พอทกัษะอืน
ตามมาแลว้เราสอนอะไรก็ง่าย ทีบา้นจนัทร์ประสบความสาํเร็จก็ไม่ใช่ทีตวัครูอยา่งเดียว พีมองวา่
ทีตวันกัเรียน ตอนนีสิงทีเห็นแลว้เราน่าชืนใจ คือ นกัเรียนเราเรียกวา่ความมีจิตสาธารณะเขาสูง...”
(ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนที 6, สัมภาษณ์, 30 ตุลาคม 2558)

2. ปัจจยัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร
ปัจจยัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารเป็นปัจจยัทีมีความสาํคญัผูบ้ริหารจะสามารถบริหารโรงเรียน

บนพืนทีสูงใหป้ระสบความสาํเร็จจะตอ้งออกแบบการบริหารอยา่งสร้างสรรค ์โดยใชภ้าวะผูน้าํ
เชิงสร้างสรรค ์เนืองจากการทาํงานในพืนทีสูงตอ้งอาศยัการทาํงานเป็นทีม ดงันนั ภาวะผูน้าํในเชิง
สร้างสรรคข์องผูบ้ริหาร จะช่วยใหส้ามารถออกแบบกระบวนการเรียนการสอนในพืนทีของตนเอง
ไดเ้หมาะสมมากกวา่รูปแบบการบริหารโดยทัวไป มีการกาํหนดเป้าหมายการพฒันาให้เหมาะสม
กบัพืนทีของโรงเรียน โดยพิจารณาเป้าหมายจากตวันกัเรียนตามบริบทชุมชนของตนเองเป็นหลกั
เนืองจากครูเป็นบุคคลทีถือว่าเป็นกาํลงัสาํคญัในการขบัเคลือนกระบวนการพฒันาการศึกษา
บนพืนทีสูง ดงันนั ผูบ้ริหารจะตอ้งมีภาวะผูน้าํทีจะชกันาํให้ครูเกิดความตระหนักในภาระงาน
ทีรับผิดชอบ และก่อให้เกิดเจตคติทีดีต่ออาชีพครู มีความเมตตาเสียสละและอดทนต่อความยากลาํบาก
ลกัษณะการแสดงออกของภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารจะเป็นไปในลกัษณะทาํดว้ยกนั และเป็นแบบอยา่ง
ทีดีแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความศรัทธา ยอมรับ นาํมาสู่ความร่วมมือร่วมใจพฒันาโรงเรียน
ดว้ยความเตม็ใจ  ผูบ้ริหารจะใชก้ารสร้างแรงบนัดาลใจ  โดยแสดงความมุ่งมันทาํงานดว้ยใจและ
มีอุดมการณ์ทีแน่วแน่ เป็นแบบอยา่งใหก้บัครู การกาํหนดวสิัยทศัน์บนพืนฐานตามสภาพบริบท
ทีแทจ้ริงของโรงเรียนและชุมชน ส่งเสริมนกัเรียนตามศกัยภาพลกัษณะการมุ่งความสัมพนัธ์
เป็นรายบุคคล ผูบ้ริหารจะให้ความสาํคญักบัการดาํรงชีวิตของครู รวมถึงการเอาใจใส่ดูแลสวสัดิการ
ต่าง ๆ ความยติุธรรมในการพิจารณาความดีความชอบต่าง ๆ ของครู โดยมีหลกัเกณฑ์การพิจารณา
ทีเป็นธรรมทุกคนยอมรับได ้ โดยสอดคลอ้งกบัลกัษณะการใหร้างวลัตามสถานการณ์ ลกัษณะของ
ผูน้าํส่งผลต่อแรงขบัเคลือนและทิศทางของการบริหารโรงเรียน บนพืนทีสูงค่อนขา้งมาก แต่ทงันี
ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารจะส่งผลต่อทิศทางการจดัการศึกษามากนอ้ยเพียงใด ก็ขึนอยูก่บัลกัษณะของ
ผูบ้ริหารแต่ละบุคคลดว้ย



จากคาํสัมภาษณ์ทีกล่าววา่
“...ประเด็นนีสาํคญันะ เพราะวา่ภาวะผูน้าํทีจะตอ้งนาํทีม ตอ้งมีภาวะผูน้าํหนึงในนนัแลว้

ทีจะตอ้งทาํ ในพืนทีสูง ภาวะผูน้าํในเชิงสร้างสรรค์ตวันีสาํคญัเพราะวา่มนัจะตอ้ง ผูบ้ริหารจะตอ้ง
ออกแบบ คิดแลว้ออกแบบกระบวนการเรียนการสอนในพืนทีตนเอง ใหน้อกเหนือจากเป็นรูปแบบ
ทีสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขนัพืนฐานใหม้า...” (ผูใ้หข้อ้มูลคนที 4, สัมภาษณ์,  ตุลาคม

)
“...ผูน้าํมีพลงัสูงมาก ถา้ผูน้าํเขม้แขง็ ผูน้าํชดัเจน ทิศทางได ้เขา้ใจวา่เราจดัการศึกษา

ไปเพืออะไร และมีแรงขบั มีความมุ่งมัน หลายคนอยูเ่พือไป พอเป็นผูบ้ริหารแลว้ พอสักพกัขอลง
โรงเรียนขา้งล่าง ไดเ้ปรียบ เดินทางสบาย ดาํรงชีวิตอยู่ง่าย หลาย ๆ คนก็อยูบ่นพืนทีสูงนาน อยูก่บั
ชนเผา่มาตลอดชีวิต เราเห็นความแตกต่างของผูบ้ริหารสองกลุ่มนีชดั ดงันนั ภาวะผูน้าํมีผลแน่นอน
แต่ผมไม่อยากบอกวา่แบบไหนมนัมากนอ้ย ถา้จะมากนอ้ยก็อยูที่ผูบ้ริหารนันแหละตวัสูงสุดแลว้...”
(ผูใ้หข้อ้มูลคนที , สัมภาษณ์,  ตุลาคม )

“... การทีเราทาํตวัเราใหค้รูเห็นและเกิดความศรัทธา วา่เราไม่ไดป้ล่อยใหเ้คา้ทาํอยู่
คนเดียว ลาํบากอยูค่นเดียว กินดว้ยกนันอนดว้ยกนั เมือครูเคา้เห็นอยา่งนนั เคา้ก็จะศรัทธาในตวัเรา
ทาํตามแบบทีเราทาํอยู ่สิงนีก็จะเกิดกบัครู โดยทีเคา้ไม่รู้ตวั  ความเมตตากบัเด็กนกัเรียนเกิดขึน
ครูเคา้ก็จะเกิดความเสียสละและอดทนตามมาเอง  ผลดีก็จะตกทีนกัเรียนดว้ย...” (ผูใ้หข้อ้มูลคนที ,
สัมภาษณ์, 12 ตุลาคม 2558)

“...วสิัยทศัน์ทีมองการไกลหรือวา่มองนโยบายออกหรือวา่มองบริบทตวัเองใหเ้ป็น
แลว้ก็มองวา่เราจะพาเพือน พาลูกเรา พาพวกเราไปอยา่งไร...” (ผูใ้หข้อ้มูลคนที , สัมภาษณ์,

 ตุลาคม )
3. ปัจจยัการบริหาร
ปัจจยัการบริหาร เป็นองคป์ระกอบสาํคญัทางการบริหารจดัการศึกษาในโรงเรียน

บนพืนทีสูง ส่งผลอยา่งยิงต่อการทาํงานใหป้ระสบผลสาํเร็จ ไดแ้ก่ ลกัษณะขององคก์าร เป็นรูปแบบ
การบริหารของการกระจายอาํนาจสู่องคก์าร การจดัรูปแบบโครงสร้างขององคก์ารและคณะกรรมการ
สถานศึกษา  การจดัระบบงานโดยการปรับเปลียนฝ่ายงานต่าง ๆ ใหมี้ความเหมาะสมกบับริบทของ
ชุมชน เช่น เพิมกรอบภาระงาน เพือการบริหารจดัการทีชดัเจนมากขึน หรือการจดัระเบียบใหม่
โดยแต่งตงัอนุกรรมการสถานศึกษา เพือช่วยในการประสานงานและแกปั้ญหาต่าง ๆ ของโรงเรียน
ใหส้ะดวกรวดเร็วและมีประสิทธิภาพมากยิงขึน หรือการทีผูบ้ริหารนาํหลกัไอเดียเบสมาเป็นฐาน
ในการบริหารงานและมีกระบวนการบริหารเชิงสร้างสรรค ์ เป็นปัจจยัการบริหารทีสาํคญัทีก่อใหเ้กิด
ผลสาํเร็จในการบริหารงาน ลกัษณะสภาพแวดลอ้มเป็นการจดับรรยากาศทีเอือต่อการปฏิบติังาน



ของครู ซึงถือวา่เป็นตวัขบัเคลือนสาํคญัทีจะเป็นปัจจยัก่อใหเ้กิดประสิทธิผล และความสาํเร็จ
ของงาน โดยผูบ้ริหารเอาใจใส่และอาํนวยความสะดวกในเรืองต่าง ๆ เช่น การจดัสภาพแวดลอ้ม
เสริมสติปัญญาดว้ย BBL และการทีผูบ้ริหารนาํเอาเทคโนโลยมีาใช ้เพือใชใ้นการบริหารจดัการ
เช่น การประชุม Conference กบัคณะครู เมือตอ้งเดินทางไปราชการเพือติดตามการดาํเนินงาน
ดา้นต่าง ๆ ของโรงเรียนไดอ้ยา่งใกลชิ้ด และนาํมาช่วยจดัทาํเวบ็ไซดข์องโรงเรียน เพือเผยแพร่
ประชาสัมพนัธ์กิจกรรมต่าง ๆ ของโรงเรียน หรือใชใ้นกระบวนการเรียนการสอน เป็นตน้ ลกัษณะ
บุคคล ตวัแปรสาํคญัทีส่งผล คือ ลกัษณะส่วนบุคคลของตวัผูบ้ริหาร ภาวะผูน้าํหรือความมุ่งมัน
ของผูบ้ริหาร การจดัการบริหารตอ้งคาํนึงถึงสภาพแวดลอ้ม สภาพเศรษฐกิจ สังคมวฒันธรรม
และเทคโนโลยส่ีงผลต่อระบบบริหาร  การสือสารและการทาํงานของครู  นโยบายการบริหารและ
การปฏิบติัผูบ้ริหารมองวา่ แรกเริมผูบ้ริหารตอ้งเปลียนมุมมองและความคิดของตนก่อน  ยอมรับ
ทีจะปรับเปลียนตามนโยบายการบริหารจากรัฐบาล  ขณะเดียวกนัผูบ้ริหารพยายามปลูกฝังใหค้รู
เกิดแนวคิดทีวา่นโยบายต่าง ๆ ทีรับมาเป็นหนา้ทีทีครูตอ้งปฏิบติัอยูต่ามปกติอยูแ่ลว้ เช่น กิจกรรม
BBL เมือครูปฏิบติัตามนโยบายแลว้ ผลดีหรือการพฒันาก็เกิดขึนกบันกัเรียน  พยายามลดภาระครู
ดว้ยการใชก้ารบูรณาการกิจกรรมต่าง ๆ หรือนโยบายต่าง ๆ เขา้ดว้ยกนั  ใชข้อ้ดีของแต่ละกิจกรรม
มาหลอมรวมกนัเป็นรูปแบบของโรงเรียน

จากคาํสัมภาษณ์ทีกล่าววา่
“...โรงเรียนผม ผมจดัระเบียบใหม่ 2-3 เรือง โครงสร้างงาน โครงสร้างองคก์ร เพือจะให้

รองรับกบัพืนทีสูง อยา่งบอร์ดของคณะกรรมการสถานศึกษาจดัระบบใหม่เลย” (ผูใ้หข้อ้มูลคนที ,
สัมภาษณ์, 18 ตุลาคม 2558)

“...เรายดึไอเดียเบส เอาพืนทีเป็นฐานนะ สิงต่าง ๆ ในกระบวนการถา้ใช้ CM เขา้ไป
จดัการ มนัตอ้งต่างจากปกติทงัหมดเลย ทงังานวชิาการ งาน...มนัจะตอ้งมี มนัจะตอ้งต่างจากพืนที
ปกติ ถา้เราใชไ้อเดียเบส ดงันนั ถา้ใชไ้อเดียเบสแลว้ตวัเป้าหมายมนัต่างกระบวนการก็ตอ้งต่าง
การบริหารก็ตอ้งต่างจากโรงเรียนปกติ เอาเชิงระบบวา่ บริหารคน เรืองขนัเงินเดือน ทุกอยา่งเลย
มนัจะตอ้งพิเศษ...” (ผูใ้หข้อ้มูลคนที , สัมภาษณ์, 20 ตุลาคม 2558)

“...แลว้ก็งานบริหารบุคคลนีก็คือ Put the right man on the right job ก็คือวา่ ชอบอะไร
ใหไ้ปในสิงทีชอบ เราจะไม่บงัคบั เพราะวา่ครูคนนีทาํไม่ไดเ้ราก็จะไม่บงัคบั มีศกัยภาพแค่ไหน
คุณทาํแค่นนั ไม่ ถา้คุณอยากพฒันาศกัยภาพคุณเดินมาบอกเรา เราพฒันาให ้อนันีอาจจะต่างจาก
คนอืน ก็คือวา่ เราพร้อมทีจะส่งไปเรียน...” (ผูใ้หข้อ้มูลคนที , สัมภาษณ์,  ตุลาคม )

“...เออ..ปกติทีโรงเรียนก็ใชเ้ทคโนโลยใีนการบริหารจดัการอยูแ่ลว้ ก็คือวา่ Conference
บา้ง ขอ้สาํคญัคือวา่ ผอ.ตอ้งใชใ้หเ้ป็น ผอ.ตอ้งตามใหไ้ด.้..” (ผูใ้หข้อ้มูลคนที ,สัมภาษณ์,
22 ตุลาคม 2558)



“...เพราะฉะนนัเรืองของนโยบายนี ถา้มองในเรืองของความเป็นภาระการยากลาํบากไหม
เราเลยจุดนนัมาละ เรามองวา่มนัเป็นเรืองทา้ทาย มองวา่มนัเป็นเรืองสนุกแลว้ก็เอามาปรับความคิด
ของครู ตามความคิดตวัเอง เอาไปหลอมใหเ้ป็นของบา้นจนัทร์ ทาํไม่เตม็ BBL ก็ไม่เหมือนเขา
เตม็ที พาเด็กไปวิงบางที บางทีเด็กมนัก็ไม่อยากวิง คือเราก็ปรับสภาพไปตามนนั แต่อนัไหนทีดี
เราก็ไปปรับเอาของเขามา ดึงทีดีของ BBL มาดึงแบบทีดีของลดเวลาเรียน เพิมเวลารู้ ดึงในเรือง
ของอ่านไม่ออกเขียนไม่ไดม้า นาํมาทงัหมดไม่ได ้แต่เอามาปรับใหม้นัเขา้กบัสภาพของเรา...”
(ผูใ้หข้อ้มูลคนที , สัมภาษณ์, 30 ตุลาคม 2558)

4. ปัจจยับรรยากาศองคก์าร
ปัจจยับรรยากาศองคก์าร คือ การรับรู้หรือเป็นความรู้สึกทีผูป้ฏิบติังานมีต่อองคก์าร

อนัจะส่งผลต่อความร่วมมือในการพฒันาโรงเรียน  ผูบ้ริหารเป็นผูที้มีส่วนสาํคญัทีจะสร้าง
บรรยากาศการทาํงานของสมาชิกในองคก์ารใหเ้ป็นไปในลกัษณะทีทุกคนต่างรู้หนา้ทีบทบาท
ความรับผดิชอบของตนเอง โดยผูบ้ริหารตอ้งมุ่งใหค้วามสนใจเอาใจใส่ ใหค้วามอบอุ่น สนบัสนุน
ครูในทุก ๆ ดา้น เช่น จดัหาทีพกัหรือบา้นพกัแก่ครูอยา่งครบถว้นและเพียงพอ ทาํใหค้รูเกิดความรู้สึก
วา่โรงเรียน คือ บา้นของครู นกัเรียน คือ ลูกทีครูตอ้งดูแลเอาใจใส่  ใหค้รูอยูอ่ยา่งปลอดภยั
โดยการอาศยัอยูด่ว้ยกนั หรือจดัใหมี้นกัเรียนพกันอนอาศยัอยูด่ว้ย เกิดเป็นความสัมพนัธ์เป็นแบบ
พีนอ้ง ช่วยเหลือเอืออาทรต่อกนั และส่งเสริมใหเ้กิดบรรยากาศทีทาํใหค้รูผอ่นคลายและเกิดความสุข
ในการทาํงานในโรงเรียนโดยการพฒันาแหล่งท่องเทียวทางธรรมชาติทีอยูบ่ริเวณโรงเรียน เช่น
ลาํหว้ย ลาํธาร นาํตก ซึงเมือจาํแนกตามองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์าร อนัไดแ้ก่ ดา้นโครงสร้าง
ผูบ้ริหารตอ้งกาํหนดเป้าหมาย นโยบาย รวมถึงกฎเกณฑก์ารทาํงานร่วมกนัใหช้ดัเจน เพือใหส้มาชิก
ในองคก์ารเกิดการรับรู้และเขา้ใจตรงกนั ดา้นมาตรฐานงาน ผูบ้ริหารตอ้งมีทิศทางการบริหารงาน
ทีชดัเจนและมันคง คือ การมุ่งใหน้กัเรียนเป็นคนทีสมบูรณ์ แมว้า่จะมีการปรับเปลียนนโยบาย
ไปตามยคุสมยัอยูต่ลอดเวลา ดา้นความรับผดิชอบ ผูบ้ริหารควรสร้างวฒันธรรมการทาํงาน
โดยตอ้งเป็นแบบอยา่งการทาํงานและทาํอยา่งต่อเนืองสมาํเสมอ ครูจะเกิดการยอมรับ ศรัทธาและ
กลายเป็นวฒันธรรมการทาํงาน รับผดิชอบงานร่วมกนัทาํงานแบบเขม้แขง็ย ังยนื ดา้นการยอมรับ
การใหร้างวลั ผูบ้ริหารจะตอ้งเป็นจุดศูนยก์ลางทีใหค้วามสาํคญักบัครูทุกคน เอาใจใส่แบบเท่าเทียมกนั
เช่น การอวยพรวนัเกิด การใหค้าํปรึกษาและขอ้เสนอแนะเกียวกบัปัญหาต่าง ๆ รวมถึงปัญหาส่วนตวั
ทีครูขอคาํแนะนาํ  ดา้นการสนบัสนุน  ตอ้งใหค้รูทาํงานร่วมกนัและมีความสัมพนัธ์ความเป็นอยู่
แบบญาติพีนอ้ง เอืออาทรช่วยเหลือซึงกนัและกนั บรรยากาศการทาํงานและมิตรภาพการทาํงาน
เป็นสิงทีเกิดจากปัจจยับรรยากาศองคก์าร เมือผูบ้ริหารให้ความสาํคญักบัสภาพการปฏิบติังาน
ของครู โดยการส่งเสริมสนบัสนุนเรืองสภาพความเป็นอยูแ่ละบรรยากาศของโรงเรียนใหมี้



ความน่าอยู่ เหมาะสมตามบริบทของพืนที  สร้างบรรยากาศการทาํงานทีดี มีความผอ่นคลาย
พึงพาอาศยักนัแบบพีนอ้ง จะทาํใหค้รูทาํงานอยา่งมีความสุขและมีกาํลงัใจในการทาํงานบรรยากาศ
องคก์ารเกียวกบัการทาํงานหรือวฒันธรรมการทาํงานขององคก์าร เป็นปัจจยัสาํคญันอกเหนือจาก
ปัจจยัวสิัยทศัน์ของผูน้าํ การมีทีมงานทีทาํงานร่วมมือกนัประสานงานกนัอยา่งราบรืน จะส่งผลให้
เกิดความสาํเร็จในการพฒันาโรงเรียนใหไ้ปสู่เป้าหมาย

จากคาํสัมภาษณ์ทีกล่าววา่
“...มีผลเยอะ เพราะวา่มนัเหมือนกบัโรงเรียนมนัเหมือนเป็นบา้นของเขาเลย เพราะวา่

อยูต่ลอด  ชัวโมง โรงเรียนไม่สามารถทีจะไปกลบัได ้เพราะฉะนนัเราจะทาํอยา่งไรใหเ้ขาคิดวา่
ตรงนีคือบา้นของเขา ทีเขาจะตอ้งดูแลนกัเรียนก็เหมือนลูกของเขา เขาจะตอ้งเอาใจใส่ เหมือนกบั
ไม่ใช่ลูกศิษยเ์ฉยๆ แลว้ก็เรืองของสภาพแวดลอ้มเราก็พยายามทีจะจดัใหม้นัเอือต่อความเป็นอยู่
ของเขา...” (ผูใ้หข้อ้มูลคนที , สัมภาษณ์, 12 ตุลาคม 2558)

“...มีคือมนัไม่ใช่นาํตกใหญ่อะไรมนัก็เป็นห้วยเล็ก ๆ ทีมนัดูแลว้เป็นธรรมชาติทีสุขใจ
ดูแลว้นะส่วนใหญ่เวลาเขาไปเทียวก็ไปเล่นนาํ เขาเรียกวา่สิงทีทดแทน คือ เราพยายามหาความสุข
จากสิงทีเรามีอยู.่..” (ผูใ้หข้อ้มูลคนที , สัมภาษณ์, 12 ตุลาคม 2558)

“...มนัอยูที่การดาํรงชีวิตเขาดว้ย ความเป็นอยูเ่ขาดว้ย บา้น ชุมชน ปลอดภยัไหม พอจะมี
ความสุข สมถะ ตามประสาคนบนภูเขาไหม ถา้ผูบ้ริหารไปแกปั้ญหาใหไ้ดน้ะ โรงเรียนแรกทีผมอยู่
สร้างบา้นอนัดบัแรก เพือให้เขาอยูก่่อน ไปพดูกบัชาวบา้นและช่วยกนัสร้าง ทาํอยา่งไรใหเ้ขาอยู่
อยา่งมีความสุข ไม่กงัวลใจ เห็นอนาคต...” (ผูใ้หข้อ้มูลคนที ,สัมภาษณ์,  ตุลาคม )

“...ยกตวัอยา่งโรงเรียนบา้นจนัทร์ บา้นจนัทร์ทีกลัยาณิวฒันา เขาทาํโรงเรียนเหมือน
รีสอร์ทเลย บา้นพกัครูทาํแบบเอเฟรม มีดอกไมมี้อะไร มานังดูบา้นพกัครูมนัก็เหมือนรีสอร์ท
นีคือบรรยากาศ...” (ผูใ้หข้อ้มูลคนที , สัมภาษณ์, 20 ตุลาคม 2558)

“...แลว้การทาํงานของเขาแทนทีจะทาํหนกั เขาก็ทาํแบบผอ่นคลาย มีหอ้งพกัผอ่น
หอ้งสนุกสนานของเขา ห้องทาํงานเขาก็ตอ้นรับทุกคนคือมนัทาํใหเ้ขา้กบัโรงเรียน...” (ผูใ้หข้อ้มูล
คนที , สัมภาษณ์, 20 ตุลาคม 2558)

“...ใช่ ทีมนีสาํคญั เพราะวา่ทีมถา้อยูก่นัแบบพีนอ้ง คือ ธรรมชาติของครูบนดอย คือ
ความเป็นพีนอ้งสูง ตอ้งพึงพาอาศยักนั...” (ผูใ้หข้อ้มูลคนที , สัมภาษณ์, 20 ตุลาคม 2558)

“...ทีมงาน วฒันธรรมองคก์ร วฒันธรรมการทาํงานขององคก์รเรา เราตอ้งสร้างวฒันธรรม
การทาํงาน หนึงเป็นแบบอยา่ง สองทาํอยา่งต่อเนือง ถา้ไม่ต่อเนืองมนัจะหลุดทนัทีนะ เรืองวฒันธรรม
ทงัหลาย เพราะวา่มนัเป็นวฒันธรรมใหม่ของแต่ละคนทีเขา้มาหาเรา เพราะฉะนนั หนึงเราตอ้งอยู่
นาํเขาเรียกวา่ เราตอ้งอยูเ่ป็นผูน้าํแลว้ก็นาํทาํ แลว้ก็ทาํตามดว้ย ทังทาํดว้ยแลว้ทาํตามแลว้ก็ต่อเนือง



และมนัจะย ังยนื อยา่งโรงเรียนนีถือวา่ค่อนขา้งจะย ังยนื เพราะวา่  ปีแลว้...” (ผูใ้หข้อ้มูลคนที ,
สัมภาษณ์,  ตุลาคม )

5. ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน
แรงจูงใจในการทาํงาน  เป็นความตอ้งการทีจะประสบความสาํเร็จจากการปฏิบติังาน

ซึงสิงทีจะกระตุน้หรือจูงใจใหค้นทาํงานใหป้ระสบความสาํเร็จไดน้นั จะตอ้งสามารถตอบสนอง
ความตอ้งการของบุคคลไดด้ว้ยความพึงพอใจ ดงันนั ถา้แรงจูงใจเหมาะสมกบัพืนที เหมาะสมกบัคน
ก็จะสามารถทาํใหก้ารทาํงานดาํเนินไปไดอ้ยา่งราบรืน เนืองจากการทาํงานของครูทีอยูบ่นพืนทีสูง
จะมีความยากลาํบากกวา่ครูทัวไปมาก ทงัทีไดรั้บผลตอบแทนเท่ากนั ดงันนั การสร้างแรงจูงใจ
ใหค้รูเกิดกาํลงัใจในการทาํงานดว้ยใจรักมากกวา่ แต่ทีตอ้งทาํเพราะหนา้ทีทีตอ้งปฏิบติัเป็นสิงที
ผูบ้ริหารตอ้งดูแลเป็นพิเศษ สิงทีเป็นแรงจูงใจสาํคญัในการปฏิบติังานตอ้งเริมตน้จากตวัผูบ้ริหารก่อน
โดยการทาํงานดว้ยใจและความมุ่งมันทีจะช่วยพฒันาโรงเรียนในชุมชน ทาํให้เกิดการยอมรับจาก
ชุมชน อนัเป็นแรงจูงใจสาํคญัสาํหรับผูบ้ริหารในการอยูเ่พือพฒันาบริหารโรงเรียนต่อเนืองไป
สาํหรับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในโรงเรียน ผูบ้ริหารจะตอ้งจดัสภาพแวดลอ้มสภาพ
ความเป็นอยูที่ทาํใหค้รูเกิดความสะดวกสบาย มีความผอ่นคลาย เพือทีจะทาํงานอยา่งเตม็กาํลงั
ความสามารถ มุ่งมันพฒันานกัเรียน จนเป็นความผกูพนัทาํงานดว้ยใจจริงและรักโรงเรียน เช่น
จดัใหมี้สวสัดิการบา้นพกัครู  อาหารสาํหรับครูโดยไม่เสียค่าใชจ่้าย การเดินทางไปกลบัโรงเรียน-
บา้น ดว้ยวธีิการนดัหมายวนัเวลาและพึงพาอาศยัยานพาหนะการเดินทางร่วมกนั การใชป้ฏิทินดอย
ในการปฏิบติังานเพือแกปั้ญหา ทาํใหค้รูมีเวลาในการทาํงานไดเ้ตม็ทีควบคู่กบัไดมี้เวลาใหก้บั
ครอบครัวดว้ย มีพืนทีการเกษตรสาํหรับปลูกผกักินเพือนาํไปใชป้ระกอบอาหาร นอกจากนี
ผูบ้ริหารยงัให้ความสาํคญักบัความตอ้งการใฝ่สัมพนัธ์ ดา้นยอมรับในการมีปฏิสัมพนัธ์ และสามารถ
เขา้กนัไดดี้กบับุคคลอืนในการทาํงานของครู โดยการจดักิจกรรมวนัสาํคญั เช่น วนัเกิดของบุคลากร
มีการจดักิจกรรมพิเศษอวยพรวนัเกิดใหบุ้คลากรทุกคนในโรงเรียน การทาํงานร่วมกนัระหวา่งครู
ตอ้งใหเ้กียรติเสมอกนั ไม่แบ่งชนัครูขา้ราชการ  ครูอตัราจา้ง  ครูพนกังานราชการ  ใหภ้าระงาน
ทีเท่าเทียมกนัและมีความยติุธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ และมีการดาํเนินการของชมรม
นกับริหารการศึกษาโรงเรียนบนเขตพืนทีสูงและถินทุรกนัดาร โดยการเสนอร่างแก่คณะกรรมการ
ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เรืองการขอค่าตอบแทนพิเศษ  เรืองวทิยฐานะ
และการเลือนขนั เพือเพิมแรงจูงใจใหค้รูบนพืนทีสูง มีกาํลงัใจทีจะอยูท่าํงานต่อไปในระยะยาว
สาํหรับแรงจูงใจทางดา้นจิตใจนนั ผูบ้ริหารตอ้งใหค้รูเกิดกาํลงัใจจากผลของการปฏิบติังาน เช่น
การชืนชมจากผูป้กครองและหน่วยงานภายนอกต่อผลสาํเร็จทีเกิดขึนกบัตวันกัเรียน ก็เป็น
แรงผลกัดนัหนึงในการปฏิบติัหนา้ทีครูในโรงเรียนบนพืนทีสูงต่อไป



จากคาํสัมภาษณ์ทีกล่าววา่
“...อนันีสูงสุด เพราะวา่อยา่งบนดอย เรือง แรงจูงใจคิดวา่เป็นเรืองทีคิดวา่ควรจะดูแล

เป็นพิเศษเพราะวา่คนอยูม่นัลาํบากนะ คนเราตอ้งการความสะดวกสบายงานเท่ากนั เงินเดือนเท่ากนั
งานเท่ากนัแต่วา่โอกาสในความสะดวกสบายของบนดอยนีมีนอ้ยกวา่ ถา้เราไม่มีแรงจูงใจไม่สร้าง
แรงจูงใจในการทาํงาน ในการใหเ้ขารัก รักในองคก์ร คิดวา่งานทีออกมามนัจะไม่ดีเท่าทีควร นันคือ
ระหวา่งหนา้ที ทาํตามหนา้ที กบัทาํดว้ยใจ ทาํดว้ยใจมนัจะไดทุ้กอยา่ง...” (ผูใ้หข้อ้มูลคนที ,
สัมภาษณ์, 12 ตุลาคม 2558)

“...ทาํอยา่งไรไม่ใหค้รูเตลิดไปไหน ใหเ้ขารักโรงเรียนเหมือนเรา จะทาํอยา่งไรใหเ้ขา
รักเด็กเหมือนเรา จะทาํอยา่งไร การอยูร่่วมกนัของครูและนกัเรียนทีบอกวา่ครูไม่ไปพกัทีอืนเลย
เราใหส้วสัดิการครู โดยการไม่ไปเช่าทีอืน โดยการให้อยูใ่นโรงเรียนเลย บา้นพกัเราทาํให้ รีสอร์ท
ใหเ้ขามีความสุขทีอยูโ่รงเรียนเหมือนรีสอร์ทเลยไปดูสิ ทีนีในโรงเรียนเราจะใหส้วสัดิการครู
ทุกอยา่ง...” (ผูใ้หข้อ้มูลคนที , สัมภาษณ์,  ตุลาคม )

“...แลว้เราจะใหเ้กียรติครูทุกคน แมก้ระทังครูอตัราจา้ง ครูพนกังานเราไม่เคยแบ่งวา่เขา
เป็นครูอตัราจา้งครูพนกังาน เราใหง้านเท่าเทียมกนั เราใหเ้กียรติเท่ากนั ทีนีครูในโรงเรียนวนาหลวง
ทาํงานโดยไม่เคยมีปัญหาเรืองขนัเลย...” (ผูใ้หข้อ้มูลคนที , สัมภาษณ์, ตุลาคม )

“...ประเด็นนีสาํคญันะ สาํคญั เพราะถา้ครูเราไม่มีแรง ถา้เราไม่สร้างแรงจูงใจที..อยา่งที
บอกไงครับวา่แรงจูงใจเหมาะสมกบัพืนที เหมาะสมกบัคน แทบจะทาํให้...ทาํใหง้านไม่เดิน ทุกคน
ก็จะ..แรงจูงใจมนัหลายอยา่ง คุณไดรั้บสวสัดิการสูงไหม ดีไหม ตอนนีผมพยายามไปคุยกบั
คณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ก็ทาํ คือทาํแลว้ ร่างเงินค่าตอบแทนสาํหรับ
ครูทีอยูบ่นพืนทีสูงและถินทุรกนัดาร...” (ผูใ้หข้อ้มูลคนที , สัมภาษณ์,  ตุลาคม )

6. ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์าร
ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์าร  ก่อให้เกิดความสัมพนัธ์อยา่งแน่นแฟ้นของครูกบัองคก์าร

ทีปฏิบติัในโรงเรียน การทีผูบ้ริหารทาํใหค้รูมีใจรัก ผกูพนักบัการทาํงานในการทาํหนา้ทีของครู
มากกวา่เป็นเพียงการทาํตามหนา้ที ครูจะเกิดการทุ่มเทต่อองคก์ร ดว้ยความเต็มใจจะเสียสละ อุทิศตน
พยายามทาํงานเตม็ความสามารถ บางครังแมว้า่จะยา้ยไปแต่ก็ยงัมีความผกูพนัและมีความสัมพนัธ์
อนัดีต่อกนั การสร้างความภกัดีต่อองคก์าร โดยการจดักิจกรรมต่าง ๆ ระหวา่งโรงเรียนบนพืนทีสูง
ดว้ยกนั เช่น แข่งขนักีฬา การเขา้ค่ายลูกเสือ กิจกรรมวนัดอกไมบ้านของโรงเรียนบนทีพืนทีสูง
เพือใหค้รูไดม้าพบปะแขง่ขนั ทาํกิจกรรมร่วมกนั ดงันนั ครูแต่ละโรงเรียนจะแสดงพลงัความสามคัคี
ความจงรักภกัดีของตนเองต่อโรงเรียนออกมา  ความทุ่มเทต่อองคก์ารของตนการเขียนยา้ยของครู
บนพืนทีสูงนัน ผูบ้ริหารมองวา่ เป็นเรืองทีนอกเหนือจากเรืองเงินค่าตอบแทน สวสัดิการต่าง ๆ



การสร้างจิตสาํนึกและจิตวิญญาณแลว้ เป็นจาํเป็นรายบุคคล เช่น ภาระการดูแลครอบครัว
ความตอ้งการอยูร่่วมกนัของครอบครัว เป็นเหตุผลทีทาํใหค้รูเขียนยา้ย  แต่ดา้นความรับผดิชอบ
ต่อหนา้ทีขณะปฏิบติังานอยูก่บัโรงเรียน ครูจะเกิดจิตสาํนึกรับผดิชอบต่อการทาํงานร่วมกบัเพือน
ร่วมงาน เช่น การลา  เนืองจากครูมีการทาํงานร่วมกนัเป็นทีม และอยูก่นัแบบพีแบบนอ้ง ดงันนั
จึงมีความผกูพนัทางใจและรักในองคก์าร ดงันนั หากมีเหตุทีตอ้งลา จึงตอ้งมีความจาํเป็นทีหลีกเลียง
ไม่ไดเ้ท่านนั

จากคาํสัมภาษณ์ทีกล่าววา่
“...คือ ถา้ทาํดว้ยหนา้ทีกบัทาํดว้ยใจรัก คนมนัต่างกนัถา้ทาํดว้ยหนา้ที เพราะหนา้ทีที

จะตอ้งสอนหมดเวลาสอนเขาก็จะหมดหนา้ที แต่ถา้ทาํดว้ยความรักเขาจะตอ้งคิดวา่คือความคิด...วา่
เขาจะทาํอยา่งไรให้นกัเรียนอ่านได ้ทาํอยา่งไรให้นกัเรียนไดอ้ยูอ่ยา่งมีความสุข ไม่ใช่เพราะทาํดว้ย
หนา้ที อยา่งเช่นนกัเรียนเจบ็ป่วย ถา้หากเป็นหนา้ทีไม่ใช่ครูอนามยัก็จบใช่ไหม แต่ถา้หากทาํดว้ย
ความรักกบันกัเรียน นกัเรียนไม่สบายเขาจะมานังนอกจากใหย้าแลว้เขายงัจะมานังเช็ดตวัให้
นกัเรียนตอนกลางคืนมานอนเฝ้าอะไรอยา่งนี มนัต่างกนั...” (ผูใ้หข้อ้มูลคนที , สัมภาษณ์,
12 ตุลาคม 2558)

“...แต่ถา้บอกวา่โรงเรียนเรานะ เด็กเราสู้เขาได ้คือ ไม่ใช่สู้กบัโรงเรียนขา้งล่าง สู้กบั
โรงเรียนบนพืนทีสูงดว้ยกนั วสิัยทศัน์นีไวเ้ลย เขาก็จะรู้สึกรักโรงเรียน พฒันาโรงเรียน เพือทีจะ
นาํไปอวดกนั การสร้างความจงรักภกัดี หรือบางโอกาส ผมมีกิจกรรมทุกปี คือ กิจกรรมวนัดอกไมบ้าน
ของโรงเรียนบนพืนทีสูงนะ เป็นวนัทีครูจะมาแข่งขนักนั ทาํกิจกรรมร่วมกนั เช่น แข่งกีฬา จดัโชว์
จดัแสดง พบปะสังสรรค์ 1 วนัเตม็ ๆ สินปี...” (ผูใ้หข้อ้มูลคนที , สัมภาษณ์, 18 ตุลาคม 2558)

“...อนันีพีตอ้งยอมรับจริง ๆ เลยวา่ อยา่งเรืองการเขียนยา้ยของครู การดึงครูใหอ้ยู่
ถา้นอกเหนือจากเรืองตวัเงิน นอกเหนือเรืองสวสัดิการ เรืองของการสร้างครู เรืองของการสร้าง
จิตสาํนึก เรืองของจิตวญิญาณ อนันีมนัเป็นเรืองของรายบุคคลจริง ๆ แต่ถา้ตราบใดทีครูเรายงัมีห่วง
อนันีคุยกนัวา่แบบนีนะ เช่น มีลูกอยูข่า้งล่าง มีครอบครัว แต่งงานใหม่ แลว้จะตอ้งเดินทาง
ไป-กลบั ๆ...” (ผูใ้หข้อ้มูลคนที , สัมภาษณ์, 30 ตุลาคม 2558)

7. ปัจจยัการมีส่วนร่วมของชุมชน
ปัจจยัการมีส่วนร่วมของชุมชน เป็นสิงสาํคญัอนัจะเป็นแรงผลกัดนัใหเ้กิดแรงขบัเคลือน

ตามนโยบาย และเป็นส่วนสาํคญัในการช่วยประสานงานการแกปั้ญหาต่าง ๆ ทีเกิดขึนภายใน
โรงเรียน อนัไดแ้ก่ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ โดยการจดัตงัคณะกรรมการสถานศึกษาและ
อนุกรรมการสถานศึกษา ประกอบไปดว้ย ตวัแทนของหมู่บา้นแต่ละบา้น ไดแ้ก่ ผูน้าํชุมชน
ซึงมีหลายชนเผา่ ตวัแทนของชุมชนจะมีส่วนร่วมในการใหค้าํปรึกษาและใหค้วามช่วยเหลือ



โรงเรียนเป็นอยา่งดี การใหค้วามร่วมมือเกียวกบัการประสานงาน การดาํเนินงานต่าง ๆ ของโรงเรียน
เช่น การซ่อมแซมอาคารเรียน การสร้างแหล่งเรียนรู้ภายในโรงเรียนการมีส่วนร่วมในการดาํเนินงาน
โดยเป็นไปในลกัษณะของการใหค้วามร่วมมือในการดาํเนินงานต่าง ๆ เช่น การระดมทรัพยากร
ทีมิไดห้มายถึงเงินเพียงอยา่งเดียว แต่เป็นการลงแรง และใชชุ้มชนเป็นแหล่งเรียนรู้สาํหรับนกัเรียน
ปัจจยัการมีส่วนร่วมของชุมชนประเด็นของการวางแผนการจดัการศึกษา โดยใหชุ้มชนมีส่วนร่วม
มากทีสุด เพือใหเ้กิดความรู้สึกวา่โรงเรียนเป็นของชุมชนไม่ใช่ของรัฐเพียงอยา่งเดียว ปัจจยัการมี
ส่วนร่วมของชุมชน การให้ครู ผูป้กครองและชุมชนร่วมกนัตระหนกัถึงสิทธิเด็ก นาํมาซึงโอกาส
ทางการศึกษาของเด็กบนพืนทีสูงทีจะมีอยา่งเท่าเทียมกบัเด็กทัวไป และการใหชุ้มชนเขา้มามี
ส่วนร่วมในการจดัการศึกษา ร่วมวางแผน ประเมินความตอ้งการและเป้าหมายทีตอ้งการพฒันา
สถานศึกษา ชุมชนทีมีความเขม้แขง็และสามารถดาํเนินงานต่าง ๆ ร่วมกบัโรงเรียนได ้เพราะผูบ้ริหาร
ใหค้วามสาํคญักบัผูป้กครองใหเ้กียรติ ใหค้วามเคารพนบัถือ ใหชุ้มชนรู้สึกวา่โรงเรียนเป็นของ
ตนเอง และสร้างบรรยากาศทีเป็นกนัเองกบัผูป้กครองในชุมชน

จากคาํสัมภาษณ์ทีกล่าววา่
“...เวลาโรงเรียนมีการมีงาน อยา่งซ่อมหลงัคาหรือห้องเรียน ถา้ประชุมแลว้บางครัง

ชาวบา้นในชุมชนเคา้ก็มาช่วยกนั ไม่ตอ้งเอาเงินมาจา้งช่างซ่อม ตวัแทนหมู่บา้นหรือกรรมการก็จะมี
การประสานกนัแลว้นดัหมายกนัมาช่วยกนัทาํ โรงเรียนก็แค่คอยดูแล หาขา้วหานาํมาบริการเคา้
อยา่งนี เพราะเคา้ถือวา่ ทาํเพือลูกเพือหลาน ก็อยากมีส่วนร่วมช่วยพฒันาโรงเรียนใหดี้...”
(ผูใ้หข้อ้มูลคนที , สัมภาษณ์, 12 ตุลาคม 2558)

“...ใหชุ้มชนเขา้มามีส่วนร่วมในการวางแผน การจดัการศึกษาใหไ้ดม้ากทีสุด ไม่ใช่วา่
โรงเรียนเป็นของโรงเรียน เขา้ใจไหมวา่ โรงเรียนเป็นของรัฐ จะตอ้งทาํโรงเรียนให้เป็นของชุมชน
จริงไหมวา่ จะทาํอยา่งไรให้คนเหล่านันถึงจะทาํมาไดใ้นพืนทีใด ชุมชนจะตอ้งมีส่วนร่วมสูงและ
โรงเรียนจะตอ้งเป็นสถาบนัหนึงของชุมชน ตวันีจะตอ้งสาํคญั ถา้ปราศจากการมีส่วนร่วมแลว้
โรงเรียนก็จะเป็นแค่ของรัฐไม่ใช่ของชุมชน...” (ผูใ้หข้อ้มูลคนที , สัมภาษณ์, 20 ตุลาคม 2558)

“...ใช่ เขา้มาดูมาใหค้วามคิดความเห็นดว้ย วา่น่าสอนแบบนัน น่าจะเป็นแบบนี คือ
เขากลา้ทีจะพดู แลว้ก็เปิดใจใหก้บัทางโรงเรียนเยอะ แลว้พอเรารู้แลว้วา่ผูป้กครองตอ้งการอะไร ๆ
เราก็พยายามทีจะจดัใหเ้ขามามีส่วนร่วม ไดเ้ห็นกิจกรรมของโรงเรียนตลอด...” (ผูใ้หข้อ้มูลคนที ,
สัมภาษณ์,  ตุลาคม )

“...อนันีชุมชน เขาเขม้แขง็มาก แบ่งหนา้ทีเรียบร้อยวา่วนัไหนจะมา ชนัไหนจะมา
ผูป้กครองชนัไหนจะมา นีคือกรรมการ บทบาทของกรรมการจะโดนเด่นมาก เพราะฉะนนัเขา
แทนเราได ้พอแทนเราไดแ้ลว้ คือพีพยายามฝังความคิดวา่โรงเรียนเป็นของผูป้กครองนะ ครูหรือวา่



ผอ.ออกไปแลว้ก็เป็นคนอืนมาไดก้็แค่มาเยียมมาชม แต่สิงทีจะทาํใหที้อยูใ่นโรงเรียนบา้นจนัทร์
ณ เวลาทีอยูใ่นตาํแหน่ง ในอาํนาจหนา้ที คืออยากจะใหท้าํโรงเรียน ทาํช่วยกนั มนัก็เป็นของ
ผูป้กครองนันแหละ ทีนีก็ใหเ้ขามีส่วนร่วม พอมีส่วนแลว้ โรงเรียนเราออกแนวเศรษฐกิจพอเพียง
ซึงหลกัคิดมนัไม่ลา้สมยั คือ ทุกเรืองมนับูรณาการเขา้มาหมด...” (ผูใ้หข้อ้มูลคนที , สมัภาษณ์,
30 ตุลาคม 2558)

8. จิตวิญญาณความเป็นครู
จิตวญิญาณความเป็นครู คือ คุณลกัษณะของบุคคลทีแสดงออกจากจิตใจ ดว้ยการปฏิบติัตน

ปฏิบติังาน มีความภาคภูมิใจทีจะถ่ายทอดความรู้คู่คุณธรรมใหแ้ก่ศิษย ์นาํไปสู่การเป็นทียอมรับ
นบัถือ ซึงคุณลกัษณะดงักล่าวประกอบดว้ย การมีเจตคติทีดีต่ออาชีพครู ความรักความเมตตาต่อศิษย์
ความเสียสละ ความอดทน ความซือสัตย ์และการเป็นแบบอยา่งทีดีต่อศิษย์ โดยผูบ้ริหารมองวา่
อุดมการณ์ของครูเป็นสิงสาํคญัทีทาํใหค้รูทาํงานดว้ยใจรักอยา่งมีความสุข  เพราะความลาํบาก
ในการใชชี้วติบนพืนทีสูง หากครูมีอุดมการณ์ในการทาํงานสูง จะส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน รักและศรัทธาในอาชีพครู มีความรักความเมตตาต่อศิษย ์อดทนและเสียสละ รวมทัง
การเป็นแบบอยา่งทีดีของนกัเรียน  แต่ปัจจุบนัครูบนพืนทีสูงสมยัใหม่ทีปฏิบติังานอยูใ่นโรงเรียน
บนพืนทีสูง มกัเป็นครูทีเพิงบรรจุรับราชการ ขาดประสบการณ์การทาํงานและมีอุดมการณ์
การทาํงานนอ้ยลง เนืองจากครูยคุใหม่บางคนตอ้งการเพียงแค่ใหไ้ดง้าน หรือเป็นครูเพียงเพือใหมี้
อาชีพในการทาํมาหากินเป็นอตัราจา้ง  ต่างกบัครูบนพืนทีสูงในสมยัก่อน ซึงมกัจะเป็นครุทายาท
จะไดรั้บการปลูกฝังเรืองค่านิยม เจตคติและการทุ่มเท มีลกัษณะทีดีของนกัพฒันาสังคม ดงันนั
จึงมีความรักในอาชีพครู มีความเสียสละ ความอดทน เมตตาต่อศิษย ์มากกวา่ครูบนพืนทีสูงสมยัใหม่

จากคาํสัมภาษณ์ทีกล่าววา่
“...อุดมการณ์ความเป็นครูเรืองนีเป็นสิงทีสาํคญั เพราะเหตุวา่ความลาํบากนีถา้ไม่มี

อุดมการณ์หรือวา่ไม่มีความรักในวชิาชีพอยูไ่ปมนัก็ไม่มีความสุข...” (ผูใ้หข้อ้มูลคนที , สัมภาษณ์,
12 ตุลาคม 2558)

“...บางทีเราก็ไม่ตอ้งบอกเราไม่ตอ้งใช ้เขาจะรู้เขาจะมองแลว้ก็พอเห็นปัญหา
เขาจะแกปั้ญหาพยายามทีจะแกปั้ญหา ไม่ใช่วา่เออมนัก็เป็นยงันี บนดอยมนัก็แค่นีประมาณนี
มนัไม่ใช่ไง บางทีอยา่งสมมตินะ นกัเรียนขาดเรียน เขาก็จะดูละวา่ทาํไมขาดเรียนเขาจะไปดูทีบา้น
ทงั ๆ บา้นกบัโรงเรียนไม่ไดใ้กลก้นั ตอ้งใชเ้วลาเดินทางบางทีเป็นครึงชัวโมง ชัวโมงหนึงตอ้งเดินไป
หรือวา่เอารถไป ผา่นทุ่งผา่นนาผา่นหว้ยอะไรพวกนีตอ้งใชเ้วลา บางหลงั  ชัวโมงทีจะตอ้งไป...”
(ผูใ้หข้อ้มูลคนที , สัมภาษณ์, 12 ตุลาคม 2558)



“... มี เพือนผมอยูข่า้งบนมีเยอะแยะ กลุ่มนีเป็นกลุ่มครุทายาท กลุ่มนีจะมี..เขาจะถูก
ปลูกฝังเรืองค่านิยม เจตคติและความทุ่มเท เขาเรียกอะไรนะ คุณลกัษณะทีดีของนกัพฒันา
จะถูกฝังชิปมาตงัแต่ปี 1 ครุทายาททีจะออกใหม่นีผมเป็นห่วงอยูน่ะ...” (ผูใ้ห้ขอ้มูลคนที ,

สัมภาษณ์, 18 ตุลาคม 2558)
จากผลการศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา ในเขตพืนทีสูง

ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย ในเชิงคุณภาพ ดว้ยการวเิคราะห์ของผูว้จิยัเอง จากการสัมภาษณ์
ผูใ้หข้อ้มูลเรียงตามลาํดบัความสาํคญัของขอ้คน้พบ ดงันี

ตารางที 5 แสดงความถีของปัจจยัเชิงสาเหตุทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง
ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย

ประเด็นของสาเหตุ ผู้ให้ข้อมูล ความถีคนที 1 คนที 2 คนที 3 คนที 4 คนที 5 คนที 6
1. ปัจจยัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร √ √ √ √ √ √ 6
2. ปัจจยัการบริหาร √ √ √ √ √ √ 6
3. ปัจจยับรรยากาศองคก์าร √ √ √ √ √ √ 6
4. ปัจจยัการมีส่วนร่วมของชุมชน √ √ √ √ √ √ 6
5. ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน √ √ √ √ √ √ 6
6. ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์าร √ √ √ - √ √ 5
7. ปัจจยัจิตวิญญาณความเป็นครู √ - √ - - - 2

จากตารางที 5 สรุปไดว้า่ ผลการวเิคราะห์ปัจจยัเชิงสาเหตุทีส่งผลต่อประสิทธิผลของ
สถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย มีทงัหมด 7 ปัจจยั โดยเรียงลาํดบั
ความสาํคญัจากขอ้คน้พบได้ ดงันี ปัจจยัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร ปัจจยัการบริหาร ปัจจยับรรยากาศ
องคก์าร ปัจจยัการมีส่วนร่วมของชุมชน ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์าร
และปัจจยัจิตวิญญาณความเป็นครู

เพือใหไ้ดข้อ้มูลทีมีความสมบูรณ์และเป็นการตรวจสอบโมเดลสมมติฐานทีผูว้ิจยัสร้างขึน
จากขอ้มูลเชิงคุณภาพผนวกกบัแนวคิดทฤษฎีทีไดศึ้กษามา ผูว้จิยัจึงไดด้าํเนินการสนทนากลุ่ม
(Focus group) โดยผูเ้ชียวชาญในการบริหารสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของ
ประเทศไทย จาํนวน 12 คน เพือยนืยนัและเติมเตม็องคป์ระกอบปัจจยัเชิงสาเหตุทีส่งผลต่อความสาํเร็จ



ของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย ในวนัเสาร์ที 21 พฤศจิกายน
พ.ศ. 2558 ณ หอ้งหว้ยนาํริน โรงแรมฮอลิเดยก์าร์เดน้ อาํเภอเมือง จงัหวดัเชียงใหม่ ซึงผูว้จิยั
ไดน้าํเสนอโมเดลของปัจจยัทีมีผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบน
ของประเทศไทย ต่อผูร่้วมสนทนากลุ่ม เพือร่วมกนัวพิากษ ์และแลกเปลียนความคิดเห็น ตลอดจน
ใหข้อ้เสนอแนะในการปรับปรุงโมเดลใหมี้ความสมบูรณ์มากทีสุด ก่อนจะนาํไปสร้างเป็นขอ้คาํถาม
เพือนาํไปเก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่งต่อไป ซึงไดผ้ลสรุป ดงันี

1. ปัจจยัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารจะส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง
ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย ซึงผูท้รงคุณวฒิุเห็นวา่ในสถานศึกษาบนพืนทีสูง ผูบ้ริหาร
เป็นเหมือนผูน้าํในการดาํเนินการในสถานศึกษาใหเ้กิดความสาํเร็จ กล่าวคือ ถา้สถานศึกษาไดผู้น้าํ
ทีดีก็จะมีโอกาสสูงทีจะประสบความสาํเร็จ โดยคุณลกัษณะของผูบ้ริหารสถานศึกษาบนพืนทีสูง
จะตอ้งเป็นผูที้มีความเชือมันในตนเอง มีความสามารถในการเปลียนแปลงพฒันาสถานศึกษาใหดี้ขึน
ปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งทีดีต่อครูและบุคลากร มีวสิัยทศัน์ทีกวา้งไกล สามารถชกัจูงบุคลากร
ใหป้ฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ เขา้ใจในเรืองความแตกต่างระหวา่งบุคคล สามารถมอบหมายงาน
ใหต้รงกบัความสามารถและความพึงพอใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดดี้ มีความเป็นกนัเองกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  มีความเชือมันในการทาํงานของครู มีความสามารถทางดา้นการบริหารงานวชิาการ
ทีดี มีความเขา้ใจอยา่งถ่องแทใ้นดา้นการพฒันาการศึกษาและการพฒันาผูเ้รียน และผูท้รงคุณวุฒิ
ยงักล่าววา่ ผูบ้ริหารจะเป็นผูก้ระตุน้ใหค้รูทีบรรจุใหม่ในสถานศึกษา เกิดจิตสาํนึกทีดีต่อวชิาชีพครู
โดยกระทาํตนใหเ้ป็นแบบอยา่งทีดี เช่น มีความเสียสละและความอดทนต่อความยากลาํบาก
ในพืนที และเป็นผูน้าํในการสร้างแรงดลใจในการทาํงาน เพือขบัเคลือนการพฒันาการศึกษา
โดยกระตุน้ใหค้รูเกิดความผกูพนัต่อองคก์าร ผา่นการทาํงานในรูปแบบความเอืออาทร ช่วยเหลือ
ซึงกนัและกนั  และกระตุน้ใหบุ้คลากรตงัใจในการพฒันาใหโ้รงเรียนประสบผลสาํเร็จ

2. ปัจจยัการบริหารจะส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือ
ตอนบนของประเทศไทย ซึงผูท้รงคุณวุฒิเห็นวา่ ปัจจยัการบริหารเป็นองคป์ระกอบหนึงในการบริหาร
จดัการในสถานศึกษาทีจะนาํไปสู่ประสิทธิผลของสถานศึกษาทีเกียวขอ้งกบัลกัษณะขององคก์รทีมี
การทาํงานทีเป็นระบบ มอบหมายงานใหบุ้คลากรทีชดัเจนตามความถนดั ความสนใจและความสามารถ
ทีเหมาะสม ทาํใหบุ้คลากรดาํเนินงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ลกัษณะของสภาพแวดลอ้มจะตอ้งมี
การจดับรรยากาศทีดีภายในสถานศึกษาทีเอือใหต่้อการปฏิบติังานทีอาํนวยความสะดวก มีระบบ
เทคโนโลยสีารสนเทศทีทนัสมยัและมีประสิทธิภาพ และเป็นระบบทีเป็นการส่งเสริมพฒันาบุคลากร
ในการหาความรู้เพิมเติมใหท้นัต่อการเปลียนแปลงทีเกิดขึน และรวมถึงการกาํหนดเป้าหมายของ
สถานศึกษาทีชดัเจน ผา่นการวางแผนและดาํเนินงานตามแผนปฏิบติัการของสถานศึกษา



มีการกาํหนดบทบาทหนา้ทีของบุคลากรในโรงเรียนให้มีความรับผดิชอบต่อหนา้ทีอยา่งชดัเจน
และในการคดัเลือกบุคลากรจะตอ้งคดัเลือกผูที้มีความรู้ความสามารถ ซึงถา้สถานศึกษามีการกาํหนด
เป้าหมายทีชดัเจน บุคลากรมีความเขา้ใจในบทบาทหนา้ทีของตนเอง ก็จะทาํใหก้ารปฏิบติังาน
มุ่งไปสู่เป้าหมายในการทาํงานเดียวกนั อนัจะนาํไปสู่ความสาํเร็จขององคก์าร

3. ปัจจยับรรยากาศองคก์ารส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง
ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย ซึงผูท้รงคุณวฒิุเห็นวา่ ถา้บรรยากาศในองคก์ารมีบรรยากาศทีดี
สมาชิกในองคก์ารมีความเขา้ใจในการทาํงานเขา้ใจในเป้าหมายขององคก์ารและเขา้ใจมาตรฐาน
ทีสถานศึกษากาํหนดไว ้บุคลากรในสถานศึกษารับรู้ในหนา้ทีของตนเองและมีความรับผดิชอบ
ในงานทีไดรั้บมอบหมาย ก็จะส่งผลใหค้รูและบุคลากรในสถานศึกษาทาํงานอยา่งมีความสุข อีกทัง
ถา้บรรยากาศในสถานศึกษาเป็นลกัษณะทีครูและบุคลากรทุกคนไม่มีปัญหาขดัแยง้กนั
มีความสามคัคีรักใคร่กนั เพือนร่วมงานใหค้วามไวว้างใจมีความสนใจเอาใจใส่กนัและให้
ความช่วยเหลือซึงกนัและกนัในการปฏิบติังานแลว้ การทาํงานก็จะราบรืนและเป็นไปตามเป้าหมาย
ส่งผลใหก้ารดาํเนินงานในสถานศึกษาประสบผลสาํเร็จ

4. ปัจจยัการมีส่วนร่วมส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือ
ตอนบนของประเทศไทย ซึงผูท้รงคุณวุฒิเห็นวา่ชุมชนบนเขตพืนทีสูงจะใหค้วามสาํคญักบั
โรงเรียนมาก จะรู้สึกวา่ตนมีส่วนร่วม เป็นเจา้ของโรงเรียนและตอ้งดูแลร่วมกนั โดยเฉพาะอยา่งยิง
ชุมชนชาวเขาทีมีความพร้อมจะมีความเขม้แขง็ในการใหค้วามร่วมมือสถานศึกษาในการดาํเนินงาน
ในทุก ๆ ดา้น ไม่วา่โรงเรียนจะดาํเนินกิจกรรมใด ๆ ก็ใหก้ารสนบัสนุนช่วยเหลือ เช่น ดา้นกาํลงัทรัพย์
กาํลงัแรงงาน รวมถึงการช่วยเหลือในดา้นการประสานงานในพืนทีกบับุคคล หรือหน่วยงานอืน ๆ
ในการพฒันาสถานศึกษา ซึงการทาํใหชุ้มชนยอมรับและใหก้ารสนบัสนุนการดาํเนินงานของ
สถานศึกษานนั ผูบ้ริหาร ครู และบุคลากรในโรงเรียนจะตอ้งมีความตงัใจในการปฏิบติังาน
มีความทุ่มเท สร้างผลงานใหชุ้มชนเห็นเป็นทีประจกัษ ์จนเป็นทียอมรับ อีกทงัถา้ชุมชนและสถานศึกษา
มีความร่วมมือ มีความสัมพนัธ์ทีดีต่อกนัใหค้วามช่วยเหลือซึงกนัและกนัแลว้ ก็จะส่งผลใหบุ้คลากร
รู้สึกอุ่นใจและปลอดภยัในการทาํงานในสถานศึกษาบนพืนทีสูง รวมทงัส่งผลใหบุ้คลากร
มีความผกูพนัต่อสถานศึกษาดว้ย กล่าวคือ บุคลากรจะมีความรักความผกูพนักบัทงัสถานศึกษา
และชุมชนพร้อมทีจะพฒันาสถานศึกษาในระยะยาว

5. ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง
ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย ผูท้รงคุณวฒิุเห็นวา่ ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานในสถานศึกษา
บนพืนทีสูง จะส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา กล่าวคือ ถา้ครูและบุคลากรใน
สถานศึกษาบนพืนทีสูง มีแรงขบัภายในทีตอ้งการบรรลุถึงความสาํเร็จในการพฒันาสถานศึกษา



รวมถึงตอ้งการการยอมรับจากเพือนร่วมงาน สังคม และชุมชนแลว้ ก็จะทาํใหค้รูผูส้อนมุ่งมัน
ในการทาํงานอยา่งเตม็ที เพราะบนพืนทีสูงส่วนใหญ่จะมีความเป็นอยูที่ยากลาํบาก ห่างไกลจาก
ความเจริญ รวมถึงห่างไกลจากการตรวจสอบจากหน่วยงานตน้สังกดั ซึงในการทาํงานนันจะทาํให้
ครูและบุคลากรขาดแรงจูงใจในการทาํงานเป็นอยา่งมาก ดงันัน การทีจะกระตุน้ใหค้รูและบุคลากร
บนพืนทีสูงมีแรงจูงใจในการทาํงานไดน้ัน ผูบ้ริหารจะเป็นผูที้มีบทบาทสาํคญั โดยผูท้รงคุณวุฒิ
ใหค้าํแนะนาํวา่ ผูบ้ริหารจะตอ้งเป็นผูที้คอยกระตุน้ใหก้าํลงัใจและใหค้รู บุคลากรมองเห็นผลสาํเร็จ
ของสถานศึกษา ทีจะเกิดจากการทาํงานอยา่งเตม็ที อีกทงัผูบ้ริหารจะตอ้งใหก้ารสนบัสนุน
มีการกระจายงานให้ความอิสระแก่ครูและบุคลากรในการทาํงาน เพือจะทาํใหบุ้คลากรในสถานศึกษา
มีแรงจูงใจในการทาํงาน อนัจะส่งผลใหส้ถานศึกษาประสบผลสาํเร็จตามเป้าหมายทีตงัไว้

6. ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ารทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง
ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย ผูท้รงคุณวฒิุเห็นวา่ครูใหม่ทีบรรจุครังแรกในสถานศึกษา
บนพืนทีสูง ถา้มีความผกูพนัต่อองคก์ารแลว้ ส่วนใหญ่ก็จะไม่ยา้ยไปไหนและเห็นวา่ความผกูพนั
ต่อองคก์ารจะส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาเป็นอยา่งมาก เพราะถา้ครูและบุคลากร
ในสถานศึกษามีความผกูพนัต่อสถานศึกษาแลว้ ก็จะทุ่มเทในการทาํงานมีความภกัดีและความศรัทธา
ต่อหน่วยงาน อนัจะทาํใหเ้กิดพลงัในการขบัเคลือนทีออกมาจากใจ ทาํให้การดาํเนินงานทุกอยา่งมี
ประสิทธิภาพ การดาํเนินงานจะเป็นไปอยา่งราบรืน ตรงกนัขา้มถา้สถานศึกษาบนพืนทีสูงใด
มีครูและบุคลากรขาดความทุ่มเท ความภกัดี และความศรัทธาต่อองคก์ารแลว้ ก็จะทาํงานอยา่ง
เฉือยชาแบบผา่นไปวนั ๆ และจะส่งผลใหค้นอืน ๆ เกิดความทอ้แทใ้นการทาํงานไปดว้ย
โดยผูท้รงคุณวฒิุยงัใหข้อ้เสนอแนะวา่ ผูที้จะทาํใหบุ้คลากรในสถานศึกษามีความผกูพนัต่อองคก์าร
ไดน้นั คือ ผูบ้ริหาร โดยผูบ้ริหารจะเป็นผูมี้อิทธิพลอยา่งมากในการสร้างความผกูพนัระหวา่งองคก์าร
และบุคลากร กล่าวคือ ผูบ้ริหารจะทาํใหบุ้คลากรมีความรู้สึกทางบวกต่อองคก์ารไดโ้ดยผา่น
การปฏิบติัตนเป็นผูน้าํทีดี มีความยติุธรรม มีความซือสัตย ์อดทนและมุ่งมันในการทาํงาน รวมถึง
การเป็นแบบอยา่งทีดีในการพฒันาสถานศึกษา ทาํใหส้ถานศึกษามีบรรยากาศการทาํงานแบบ
ฉนัทมิ์ตร ก็จะส่งผลใหบุ้คลากรมีความผกูพนัต่อองคก์าร

7. จิตวิญญาณความเป็นครูส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง
ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย ผูท้รงคุณวฒิุเห็นวา่ จิตวญิญาณความเป็นครูจะเป็นตวักระตุน้
ใหค้รูผูส้อนในสถานศึกษาบนพืนทีสูง มีความอดทนต่อความยากลาํบากไดดี้ทีสุด ซึงครูผูส้อน
ซึงมีจิตวญิญาณความเป็นครูสูง ก็จะแสดงออกถึงการมีจิตใจทีดี พร้อมจะปฏิบติัตนเพือนาํไปสู่
การทาํงานทีมีประสิทธิภาพ โดยมีความมุ่งมันในการทาํงาน มีความรักและมีความเมตตาต่อศิษย์
พร้อมทีจะเสียสละและอดทนต่ออุปสรรคต่าง ๆ รวมทงัปฏิบติัใหเ้ป็นแบบอยา่งทีดีแก่ศิษย์



ครูผูส้อนจะมีความสุขทีเห็นลูกศิษยป์ระสบความสาํเร็จ ซึงสิงเหล่านีจะส่งผลให้ครูผูส้อนบนพืนทีสูง
มีความสุขในการทาํงาน อนัจะส่งผลใหก้ารทาํงานของสถานศึกษาประสบความสาํเร็จตามมา
โดยผูเ้ชียวชาญส่วนใหญ่เห็นวา่ จิตวิญญาณความเป็นครูนัน ส่วนหนึงก็มาจากการเรียนการสอน
ในมหาวทิยาลยั แต่เมือครูผูส้อนตอ้งมาทาํงานบนพืนทีสูง ซึงมีความยากลาํบากและขาดแคลน
ทรัพยากรในหลาย ๆ ดา้นแลว้ ผูที้จะกระตุน้ให้ครูเกิดจิตวิญญาณในความเป็นครูมากทีสุด คือ
ผูบ้ริหารและครูรุ่นพีทีอยูก่่อน โดยการปฏิบติัตนให้เป็นแบบอยา่งทีดี ทงัในดา้นความตงัใจ
ในการทาํงาน ความอดทนต่อความยากลาํบากและความรัก ความเมตตาต่อศิษย ์ซึงสิงเหล่านี
จะส่งผลใหค้รูทีมีบรรจุใหม่เกิดเจตคติทีดีต่อวชิาชีพ อนัจะส่งผลใหก้ารดาํเนินงานในสถานศึกษา
ประสบผลสาํเร็จ

8. ประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย
ผูท้รงคุณวุฒิแสดงความคิดเห็นว่า พิจารณาไดจ้ากผลสาํเร็จทีเกิดจากการบริหารงานในสถานศึกษา
ประกอบดว้ยการผลิตนกัเรียนใหส้าํเร็จการศึกษา และไม่ออกกลางคนัระหวา่งเรียน นกัเรียนเป็น
ผูที้มีคุณธรรม จริยธรรม เป็นคนดีของสังคม มีเจตคติทีดีต่อการศึกษา และมีทกัษะอาชีพ
ในการประกอบอาชีพทีสุจริต ผูบ้ริหารและบุคลากรในโรงเรียนสามารถช่วยกนัแกปั้ญหาต่าง ๆ
ในโรงเรียนจนประสบความสาํเร็จ  สามารถร่วมกนัปรับเปลียนแผนการดาํเนินงานให้สอดคลอ้งกบั
บริบทในพืนทีสูงทีมีความขาดแคลนได ้รวมทงักา้วทนักบัการเปลียนแปลงในสังคมปัจจุบนั
ตลอดจนในการดาํเนินงานในสถานศึกษาบนพืนทีใหป้ระสบผลสาํเร็จนนั ผูที้ร่วมงานและ
ผูที้เกียวขอ้งทงัในและนอกสถานศึกษาจะตอ้งมีความพอพอใจในการทาํงาน รวมถึงมีทศันคติทีดี
ต่อส่วนร่วม จึงจะถือวา่เป็นประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง โดยการบริหารงานสถานศึกษา
ในเขตพืนทีสูงให้ประสบความสาํเร็จไดน้นั จะตอ้งอาศยัการมีส่วนร่วมของทุกฝ่าย คือ ในการทาํงาน
ร่วมกนัของครู บุคลากรทางการศึกษา และชุมชน

จากผลการศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง
ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย ในเชิงคุณภาพและการสนทนากลุ่ม (Focus group) โดยผูเ้ชียวชาญ
ในการบริหารสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย เพือยนืยนัและเติมเตม็
องคป์ระกอบปัจจยัทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของ
ประเทศไทย สรุปไดต้วัแปรทีใชใ้นการศึกษาครังนี คือ

1. ตวัแปรแฝง 7 ตวัแปร ประกอบดว้ย
. ปัจจยัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร ประกอบดว้ย ตวัแปรสังเกตได้  ตวัแปร ไดแ้ก่

. . ความมีเสน่ห์

. . การสร้างแรงบนัดาลใจ



. . การกระตุน้ใชปั้ญญา

. .4 การมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายบุคคล

. .5 การใหร้างวลัตามสถานการณ์

. .6 การบริหารแบบวางเฉย

. .7 การบริหารทางวชิาการ
. ปัจจยัการบริหาร ประกอบดว้ยตวัแปรสังเกตได้ 4 ตวัแปร ไดแ้ก่

. . ลกัษณะขององคก์าร

. . ลกัษณะสภาพแวดลอ้ม

. . ลกัษณะบุคคล
1.2.4 นโยบายการบริหารและการปฏิบติั

.3 ปัจจยับรรยากาศองคก์าร ประกอบด้วย ตวัแปรสังเกตได้ 5 ตวัแปร ไดแ้ก่
.3. ดา้นโครงสร้าง
.3. ดา้นมาตรฐานงาน
.3. ดา้นความรับผดิชอบ
.3. ดา้นการยอมรับการให้รางวลั
.3. ดา้นการสนบัสนุน

.4 ปัจจยัการมีส่วนร่วมของชุมชน ประกอบดว้ย ตวัแปรสังเกตได้ 4 ตวัแปร ไดแ้ก่
.4. การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
.4. การมีส่วนร่วมในการดาํเนินงาน
.4. การมีส่วนร่วมในการรับผลประโยชน์
.4.4 การมีส่วนร่วมในการประเมินผล

.5 ปัจจยัจิตวิญญาณความเป็นครู ประกอบดว้ย ตวัแปรสังเกตได้ 6 ตวัแปร ไดแ้ก่
.5. ดา้นเจตคติทีดีต่ออาชีพครู
.5. ดา้นความรักความเมตตาต่อศิษย์
.5. ดา้นความเสียสละ
.5.4 ดา้นความอดทน
.5.5 ดา้นความซือสัตย์
.5.6 ดา้นการเป็นแบบอยา่งทีดีต่อศิษย์

1.6 ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย ตวัแปรสังเกตได้ 3 ตวัแปร ไดแ้ก่
1.6.1 ความตอ้งการความสาํเร็จ



1.6.2 ความตอ้งการใฝ่สัมพนัธ์
1.6.3 ความตอ้งการอาํนาจ

.7 ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์าร ประกอบดว้ย ตวัแปรสังเกตได้  ตวัแปร ไดแ้ก่
.7. ความภกัดีต่อองคก์าร
.7. ความทุ่มเทต่อองคก์าร
.7. ความศรัทธาต่อองคก์าร

. ประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูงประกอบดว้ยตวัแปรสังเกตได้ 4 ตวัแปร
ไดแ้ก่

. ความสามารถผลิตนกัเรียน

. ความสามารถในการแกปั้ญหาภายในโรงเรียน

. ความสามารถปรับเปลียนและพฒันาโรงเรียนใหเ้ขา้กบัสิงแวดลอ้ม
2.4 ความพึงพอใจในการทาํงานของผูร่้วมงานและผูที้เกียวขอ้ง

ระยะที 2 ผลจากการวจิัยเชิงปริมาณ
ตอนที 1 ผลการวเิคราะห์ค่าสถิติพืนฐาน การวเิคราะห์ข้อมูลเบืองต้นของตัวแปรแฝง

ตัวแปรสังเกตได้ของแต่ละองค์ประกอบ
การวเิคราะห์ค่าสถิติพืนฐาน ผูว้จิยัไดว้เิคราะห์ ความถี ร้อยละของขอ้มูลทัวไปของ

กลุ่มตวัอยา่ง และวเิคราะห์ค่าเฉลียเลขคณิต ค่าเบียงเบนมาตรฐาน ค่าความเบ ้(Skewness)
และค่าความโด่ง (Kurtosis) ของขอ้คาํถามรายขอ้ในแต่ละองคป์ระกอบ และวเิคราะห์ความสัมพนัธ์
ระหวา่งตวัแปรสังเกตได ้ไดผ้ลการวเิคราะห์ ดงันี

ตารางที 6 ความถี ร้อยละของขอ้มูลทัวไปของกลุ่มตวัอยา่ง

ข้อมูลทัวไปของกลุ่มตัวอย่าง ความถี (n = 604) ร้อยละ
1. เพศ

ชาย 352.00 58.28
หญิง 252.00 41.72

2. สถานภาพ
ผอ. 302.00 50.00
ครู 302.00 50.00



ตารางที 6 (ต่อ)

ข้อมูลทัวไปของกลุ่มตัวอย่าง ความถี (n = 604) ร้อยละ
3. ประสบการณ์

ตาํกวา่ 5 ปี 201.00 33.28
6-10 ปี 132.00 21.85
11-15 ปี 68.00 11.26
มากกวา่ 15 ปี 203.00 33.61

4. จาํนวนนกัเรียน
1-120 คน 243.00 40.23
121-499 คน 294.00 48.68
มากกวา่ 500 คน 67.00 11.09

5. วฒิุการศึกษา
ปริญญาตรี 267.00 44.21
ปริญญาโท 332.00 54.97
ปริญญาเอก 5.00 0.84

6. ภูมิลาํเนา
อยูใ่นจงัหวดัเดียวกบัสถานศึกษา 455.00 75.33
ไม่ไดอ้ยูใ่นจงัหวดัเดียวกบัสถานศึกษา 149.00 24.67

จากตารางที 6 ผลการแจกแจงความถี ร้อยละของกลุ่มตวัอย่างสามารถอธิบายได้ว่า
กลุ่มตวัอย่างทีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จาํนวน  คน คิดเป็นร้อยละ .
มีสถานภาพเป็นครูและผูอ้าํนวยการโรงเรียนจาํนวนทีเท่ากนั คือ  คน คิดเป็นร้อยละ .
มีประสบการณ์การทาํงานมากกวา่  ปี มากทีสุด จาํนวน  คน คิดเป็นร้อยละ .  รองลงมา
คือ มีประสบการณ์การทาํงานน้อยกว่า  ปี จาํนวน  คน คิดเป็นร้อยละ .  ปฏิบติังาน
โรงเรียนมีขนาดจาํนวนนกัเรียนระหว่าง -  คน มากทีสุด จาํนวน  คน คิดเป็นร้อยละ

.  รองลงมา ปฏิบติังานในโรงเรียนทีมีจาํนวนนกัเรียนระหว่าง -  คน จาํนวน  คน
คิดเป็นร้อยละ .  ส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาปริญญาโท จาํนวน  คน คิดเป็นร้อยละ .
และส่วนใหญ่ก็อาศยัอยูใ่นจงัหวดัเดียวกบัสถานศึกษาทีปฏิบติังาน จาํนวน  คน คิดเป็นร้อยละ

.



ตารางที 7 ค่าเฉลียเลขคณิต ค่าเบียงเบนมาตรฐาน ค่าความเบ ้และค่าความโด่ง ของปัจจยัภาวะผูน้าํ
ของผูบ้ริหาร

ปัจจัยภาวะผู้นําของผู้บริหาร ( X ) SD Sk Ku ระดับ
ความมีเสน่ห์ 4.24 .64 -.67 .35 มาก

. ผูบ้ริหารมีความเสียสละส่วนตนเพือประโยชน์
ของสถานศึกษาบนพืนทีสูง

4.25 .74 -.88 1.08 มาก

. ผูบ้ริหารใหค้วามมันใจแก่บุคลาการในการแกไ้ขปัญหา
ต่าง ๆ ของสถานศึกษาบนพืนทีสูง

4.26 .71 -.65 .03 มาก

. การปฏิบติัตนและปฏิบติังานของผูบ้ริหาร ทาํให้
บุคลากรในสถานศึกษายอมรับยกยอ่งนบัถือ

4.20 .77 -.95 1.40 มาก

การสร้างแรงบนัดาลใจ 4.21 .64 -.92 1.12 มาก
. ผูบ้ริหารแสดงความเชือมันวา่สถานศึกษาบนพืนทีสูง

จะพฒันาตามเป้าหมายทีวางไว้
4.17 .72 -.62 .42 มาก

. ผูบ้ริหารทาํใหบุ้คลากรมุ่งสนใจในการทาํงาน
เพือใหไ้ดม้าซึงประสิทธิผลของสถานศึกษาบนพืนทีสูง

4.19 .72 -.56 .00 มาก

. ผูบ้ริหารจะคอยกระตุน้ใหบุ้คลากรมุ่งมันในการทาํงาน
ของสถานศึกษาบนพืนทีสูงใหป้ระสบผลสาํเร็จ

4.22 .74 -.84 .81 มาก

. ผูบ้ริหารสร้างจิตวิญญาณความเป็นครูใหบุ้คลากร
เห็นถึงความมุ่งมันทีจะพฒันาสถานศึกษาบนพืนทีสูง

4.26 .80 -1.01 .98 มาก

การกระตุน้ใชปั้ญญา 4.14 .70 -.78 .84 มาก
. ผูบ้ริหารกระตุน้ใหบุ้คลากรหามุมมองต่าง ๆ

ในการแกไ้ขปัญหาเชิงสร้างสรรค์
4.12 .79 -.95 1.49 มาก

. ผูบ้ริหารเสนอแนะวธีิการใหม่ ๆ ในการปฏิบติั
แก่บุคลากรในสถานศึกษาบนพืนทีสูง

4.10 .78 -.70 .62 มาก

. ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรใชเ้หตุผลในการหา
แนวทางทีดีทีสุดในการแกไ้ขปัญหา

4.18 .74 -.65 .24 มาก



ตารางที 7 (ต่อ)

ปัจจัยภาวะผู้นําของผู้บริหาร ( X ) SD Sk Ku ระดับ
การมุ่งความสาํคญัเป็นรายบุคคล 4.19 .64 -1.05 2.60 มาก

. ผูบ้ริหารใหค้วามสนใจกบับุคลากรเป็นรายบุคคล 4.12 .79 -1.02 1.99 มาก

. ผูบ้ริหารใหค้าํแนะนาํทีเป็นประโยชน์ต่อความกา้วหนา้
ของบุคลากรในสถานศึกษาบนพืนทีสูง

4.25 .73 -.85 1.21 มาก

. ผูบ้ริหารมีการส่งเสริมใหบุ้คลากรมีการพฒันาตนเอง 4.26 .75 -.98 1.43 มาก

. ผูบ้ริหารปฏิบติัต่อบุคลากรโดยคาํนึงถึงความแตกต่าง
ระหวา่งบุคคล

4.12 .76 -.82 1.34 มาก

การใหร้างวลัตามสถานการณ์ 4.03 .64 -.81 1.06 มาก
. ผูบ้ริหารกาํหนดสิงทีบุคลากรจะไดรั้บเมือทาํงาน

ประสบความสาํเร็จ
3.93 .80 -.79 1.14 มาก

. ผูบ้ริหารใหร้างวลัแก่บุคลากรทีทาํงานสาํเร็จตาม
เป้าหมาย

3.88 .80 -.59 .52 มาก

. บุคลากรไดรั้บความเชือถือจากผูบ้ริหารดว้ยการทาํงาน
ใหส้าํเร็จ

4.09 .78 -.78 .77 มาก

. ผูบ้ริหารแสดงความพึงพอใจเมือบุคลากรทาํงานสาํเร็จ
ตามเป้าหมาย

4.24 .80 -1.00 1.07 มาก

การบริหารแบบวางเฉย 3.87 .77 -.81 .94 มาก
. ผูบ้ริหารจะเขา้ไปปรับปรุงงานก็ต่อเมืองานมีคุณภาพ

ตาํกวา่เป้าหมายทีกาํหนด
3.85 .92 -.91 .94 มาก

. ผูบ้ริหารจะเขา้ไปแกไ้ขปัญหาเมือปัญหานนัถึงขนั
รุนแรง

3.83 .99 -.98 .89 มาก

. ผูบ้ริหารจะใหบุ้คลากรแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง
ก่อนเขา้ไปจดัการปัญหานนั

3.94 .78 -.65 .67 มาก

การบริหารทางวชิาการ 4.17 .59 -.75 1.04 มาก
. ผูบ้ริหารร่วมกบับุคลากรประชุมวางแผน กาํหนด

นโยบาย เพือพฒันาคุณภาพการศึกษา
4.24 .74 -1.02 1.78 มาก



ตารางที 7 (ต่อ)

ปัจจัยภาวะผู้นําของผู้บริหาร ( X ) SD Sk Ku ระดับ
.  ผูบ้ริหารส่งเสริมใหค้รูใชเ้ทคนิคการสอนอยา่ง

หลากหลาย
4.20 .71 -.59 .16 มาก

.  ผูบ้ริหารมีการนิเทศติดตามใหค้รูจดัการเรียนการสอน
ตรงตามจุดมุ่งหมายของหลกัสูตร

4.11 .70 -.50 .45 มาก

.  ผูบ้ริหารกระตุน้บุคลากรใหมี้การแลกเปลียนเรียนรู้
ดา้นวชิาการใหมี้คุณภาพทีสูงขึน

4.11 .69 -.57 .74 มาก

รวม 4.12 .52 -.03 1.84 มาก

จากตารางที 7 สามารถอธิบายไดว้า่ ปัจจยัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารประกอบดว้ย  ดา้นยอ่ย
โดยภาพรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ ด้านทีมีค่าเฉลียสูงทีสุด คือ ด้านความมีเสน่ห์
รองลงมา คือ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ และดา้นการมุ่งความสาํคญัเป็นรายบุคคล ส่วนดา้นทีมี
ค่าเฉลียตาํทีสุด คือ ดา้นการบริหารแบบวางเฉย เมือพิจารณารายขอ้ พบว่า ขอ้ทีมีค่าเฉลียสูง
สามอนัดบัแรก คือ ขอ้  ผูบ้ริหารให้ความมันใจแก่บุคลาการในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ของ
สถานศึกษาบนพืนทีสูง รองลงมา คือ ขอ้  ผูบ้ริหารมีการส่งเสริมใหบุ้คลากรมีการพฒันาตนเอง
และขอ้ 7 ผูบ้ริหารสร้างจิตวิญญาณความเป็นครูใหบุ้คลากรเห็นถึงความมุ่งมันทีจะพฒันาสถานศึกษา
บนพืนทีสูงส่วนขอ้ทีมีค่าเฉลียตาํทีสุด คือ ขอ้  ผูบ้ริหารจะเขา้ไปแกไ้ขปัญหาเมือปัญหานัน
ถึงขนัรุนแรง



ตารางที 8 ค่าเฉลียเลขคณิต ค่าเบียงเบนมาตรฐาน ค่าความเบ ้และค่าความโด่ง ของปัจจยั
การบริหาร

ปัจจัยการบริหาร ( X ) SD Sk Ku ระดับ
ลกัษณะขององคก์าร 4.17 .59 -.67 .65 มาก

.  สถานศึกษามีการกาํหนดเป้าหมายการดาํเนินงาน
ทีชดัเจน

4.16 .72 -.52 -.02 มาก

.  สถานศึกษามีการจดัทาํแผนปฏิบติัการประจาํปีและ
โครงการต่าง ๆ ไดเ้หมาะสมตามสภาพของพืนทีสูง

4.25 .73 -.82 .72 มาก

.  สถานศึกษามีการชีแจงกิจกรรมการศึกษาประจาํปี
ใหแ้ก่ผูป้กครองและผูที้เกียวขอ้ง

4.10 .70 -.38 -.12 มาก

.  สถานศึกษาบนพืนทีสูงมีการดาํเนินการทียดืหยุน่
ตามสถานการณ์แต่ยงัคงเป็นไปตามเป้าหมายทีวางไว้

4.16 .69 -.79 1.82 มาก

ลกัษณะสภาพแวดลอ้ม 4.03 .70 -.54 .04 มาก
.  สถานศึกษาตงัอยูใ่นชุมชนทาํใหน้กัเรียนเดินทาง

มาสะดวก
4.02 .90 -.67 -.08 มาก

.  การจดัสภาพแวดลอ้มภายในสถานศึกษาเอือต่อ
การปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสม

4.10 .79 -.68 .43 มาก

.  สถานศึกษาบนพืนทีสูงมีการจดัสวสัดิการและ
ใหบ้ริการดา้นต่างๆแก่บุคลากรอยา่งเหมาะสม

3.96 .82 -.75 1.03 มาก

ลกัษณะของบุคคล 4.15 .60 -.65 1.22 มาก
.  บุคลากรอุทิศตนในการปฏิบติังานเพือประโยชน์

ต่อส่วนรวม
4.12 .72 -.73 1.28 มาก

.  เมือเกิดปัญหาขึนภายในบุคลากรในสถานศึกษา
มีส่วนร่วมในการแกปั้ญหา

4.13 .72 -.64 .91 มาก

.  บุคลากรมีความรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหนึงของสถานศึกษา 4.16 .75 -.63 .23 มาก

.  บุคลากรปฏิบติังานทีไดรั้บมอบหมายอยา่งตงัใจ
เพือใหง้านประสบความสาํเร็จ

4.19 .66 -.53 .75 มาก



ตารางที 8 (ต่อ)

ปัจจัยการบริหาร ( X ) SD Sk Ku ระดับ
นโยบายการบริหารและการปฏิบติั 4.03 .60 -.35 .63 มาก

.  สถานศึกษาบนพืนทีสูงมีการวเิคราะห์นโยบายจาก
ส่วนกลางไปสู่การปฏิบติั

4.06 .69 -.56 .80 มาก

.  นโยบายของสถานศึกษาบนพืนทีสูงมีความชดัเจน
และเขา้ใจง่าย

4.02 .72 -.43 .25 มาก

.  สถานศึกษามีการนิเทศกาํกบั และติดตามการทาํงาน
อยา่งสมาํเสมอ

4.02 .71 -.51 .56 มาก

.  ผูบ้ริหารมีการประเมินผลและรายงานผล
การบริหารงานใหผู้ที้เกียวขอ้งทราบอยา่งสมาํเสมอ

4.02 .69 -.54 1.00 มาก

รวม 4.09 .52 -.62 1.32 มาก

จากตารางที 8 สามารถอธิบายได้ว่า ปัจจยัการบริหาร ประกอบด้วย  ด้านย่อย
โดยภาพรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ ด้านทีมีค่าเฉลียสูงทีสุด คือ ด้านลกัษณะของ
องค์การ รองลงมา คือ ด้านลกัษณะของบุคคล และด้านนโยบายการบริหารและการปฏิบติั
ส่วนดา้นทีมีค่าเฉลียตาํทีสุด ด้านลกัษณะสภาพแวดล้อม คือ เมือพิจารณารายขอ้ พบว่า ขอ้ทีมี
ค่าเฉลียสูงทีสุดสามอนัดบัแรก คือ ขอ้  สถานศึกษามีการจดัทาํแผนปฏิบติัการประจาํปีและ
โครงการต่าง ๆ ไดเ้หมาะสมตามสภาพของพืนทีสูง ขอ้  บุคลากรปฏิบติังานทีไดรั้บมอบหมาย
อย่างตงัใจเพือให้งานประสบความสาํเร็จ และขอ้  สถานศึกษาบนพืนทีสูงมีการดาํเนินการ
ทียืดหยุ่นตามสถานการณ์ แต่ยงัคงเป็นไปตามเป้าหมายทีวางไว้ ส่วนขอ้ทีมีค่าเฉลียตาํทีสุด คือ
ขอ้  สถานศึกษาบนพืนทีสูงมีการจดัสวสัดิการและใหบ้ริการดา้นต่าง ๆ แก่บุคลากรอยา่งเหมาะสม



ตารางที 9 ค่าเฉลียเลขคณิต ค่าเบียงเบนมาตรฐาน ค่าความเบ ้และค่าความโด่ง ของปัจจยั
บรรยากาศองคก์าร

ปัจจัยบรรยากาศองค์การ ( X ) SD Sk Ku ระดับ
ดา้นโครงสร้าง 4.02 .58 -.41 .76 มาก

. สถานศึกษาบนพืนทีสูงมีการกาํหนดโครงสร้าง
การบริหารงานแสดงขอบข่ายและหนา้ทีไวอ้ยา่งชดัเจน

4.09 .67 -.34 .20 มาก

.  โครงสร้างการบริหารงานของสถานศึกษาบนพืนทีสูง
มีความคล่องตวัในการปฏิบติังาน

3.87 .77 -.48 .56 มาก

.  สถานศึกษาบนพืนทีสูงมีการชีแจงเป้าหมายใหบุ้คลากร
ไดรั้บทราบชดัเจน

4.05 .70 -.42 .36 มาก

.  สถานศึกษาบนพืนทีสูงกาํหนดบทบาทหนา้ทีของแต่ละ
ตาํแหน่งไวอ้ยา่งชดัเจน

4.05 .70 -.34 .09 มาก

ดา้นมาตรฐานงาน 4.05 .67 -.43 .01 มาก
.  สถานศึกษาบนพืนทีสูงมีการกาํหนดแนวปฏิบติั

ในการทาํงานไวอ้ยา่งชดัเจน
4.07 .74 -.39 -.22 มาก

.  สถานศึกษาบนพืนทีสูงมีการปรับปรุงระบบการทาํงาน
เพือใหมี้ประสิทธิภาพอยูเ่สมอ

4.07 .75 -.49 .03 มาก

.  สถานศึกษาบนพืนทีสูงมีการบนัทึกขอ้มูลการปฏิบติังาน
เพือเป็นหลกัฐานในการปรับปรุงการทาํงาน

4.01 .77 -.33 -.23 มาก

ดา้นความรับผดิชอบ 4.08 .58 -.43 .99 มาก
.  บุคลากรสามารถตดัสินใจในการปฏิบติังานภายใน

ขอบข่ายงานทีไดรั้บมอบหมาย
4.07 .69 -.46 .54 มาก

.  บุคลากรมีความรับผิดชอบและเอาใจใส่ในการปฏิบติั
หนา้ทีใหส้าํเร็จลุล่วงดว้ยดี

4.11 .68 -.50 .88 มาก

.  บุคลากรสามารถทาํงานใหบ้รรลุตามเป้าหมายของ
สถานศึกษาไดโ้ดยไม่ตอ้งมีผูบ้งัคบับญัชาคอยควบคุม

4.07 .67 -.38 .71 มาก



ตารางที 9 (ต่อ)

ปัจจัยบรรยากาศองค์การ ( X ) SD Sk Ku ระดับ
ดา้นการยอมรับการให้รางวลั 3.95 .67 -.75 1.24 มาก

.  สถานศึกษาบนพืนทีสูงมีการสร้างขวญัและกาํลงัใจ
แก่บุคลากรทีตงัใจทาํงาน

3.97 .79 -.82 1.43 มาก

.  สถานศึกษาบนพืนทีสูงมีการจดัสวสัดิการดา้นต่าง ๆ
ตามทีบุคลากรตอ้งการ

3.90 .83 -.73 .97 มาก

.  สถานศึกษาบนพืนทีสูงมีการพิจารณายกยอ่งและ
ใหร้างวลับุคคลทีปฏิบติังานดี

3.93 .83 -.66 .66 มาก

.  บุคลากรในสถานศึกษาไดรั้บการพิจารณาปรับเปลียน
งานทีรับผดิชอบหากมีความรู้และความสามารถที
เหมาะสม

3.99 .69 -.71 1.88 มาก

ดา้นการสนบัสนุน 4.08 .63 -.69 1.11 มาก
.  ผูบ้งัคบับญัชาใส่ใจดูแลบุคลากรภายในสถานศึกษา

เป็นอยา่งดี
4.08 .76 -.78 1.31 มาก

.  ผูบ้งัคบับญัชาคดัเลือกและส่งบุคลากรเขา้ฝึกอบรม
ไดอ้ยา่งเหมาะสม

4.02 .77 -.51 .34 มาก

.  ผูบ้งัคบับญัชามีการประชุมเพือรับฟังปัญหาและ
ขอ้เสนอแนะจากบุคลากร

4.11 .75 -.78 1.10 มาก

.  บุคลากรในสถานศึกษาบนพืนทีสูงมีความไวว้างใจ
เชือถือและช่วยเหลือซึงกนัและกนัในการปฏิบติังาน

4.12 .72 -.72 1.20 มาก

รวม 4.03 .54 -.68 1.38 มาก

จากตารางที 9 สามารถอธิบายไดว้า่ ปัจจยับรรยากาศองคก์าร ประกอบดว้ย  ดา้นยอ่ย
โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ดา้นทีมีค่าเฉลียสูงทีสุด คือ ดา้นความรับผดิชอบ
รองลงมา คือ ดา้นการสนับสนุน และด้านมาตรฐานงาน ส่วนดา้นทีมีค่าเฉลียตาํทีสุด คือ
ดา้นการยอมรับการให้รางวลั เมือพิจารณารายขอ้ พบวา่ ขอ้ทีมีค่าเฉลียสูงสุดสามอนัดบัแรก คือ
ขอ้  บุคลากรในสถานศึกษาบนพืนทีสูง มีความไวว้างใจเชือถือและช่วยเหลือซึงกนัและกนั
ในการปฏิบติังาน ขอ้  บุคลากรมีความรับผิดชอบและเอาใจใส่ในการปฏิบติัหนา้ทีให้สาํเร็จลุล่วง



ด้วยดี และขอ้  ผูบ้งัคบับญัชามีการประชุมเพือรับฟังปัญหาและขอ้เสนอแนะจากบุคลากร
ส่วนขอ้ทีมีค่าเฉลียตาํทีสุด คือ ขอ้  โครงสร้างการบริหารงานของสถานศึกษาบนพืนทีสูง
มีความคล่องตวัในการปฏิบติังาน

ตารางที 10 ค่าเฉลียเลขคณิต ค่าเบียงเบนมาตรฐาน ค่าความเบ ้และค่าความโด่ง ของปัจจยัการมี
ส่วนร่วมของชุมชน

ปัจจัยการมีส่วนร่วมของชุมชน ( X ) SD Sk Ku ระดับ
การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 3.94 .63 -.32 .19 มาก

.  ผูเ้กียวขอ้งทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการวางแผน กาํหนด
นโยบายการดาํเนินงานของสถานศึกษาบนพืนทีสูง

3.99 .75 -.68 1.34 มาก

.  ชุมชนมีส่วนร่วมตดัสินใจและเลือกกิจกรรมต่าง ๆ
ตามนโยบายการดาํเนินงานของสถานศึกษาบนพืนทีสูง

3.90 .78 -.53 .78 มาก

.  ชุมชนมีส่วนร่วมในการตดัสินใจตามบทบาทหนา้ที
ทีไดรั้บมอบหมาย

3.89 .73 -.21 -.14 มาก

.  ผูบ้ริหาร ครูบุคลากรและชุมชน มีการศึกษาปัญหาและ
แนวทางการแกไ้ขปัญหาในสถานศึกษาร่วมกนั

4.00 .74 -.44 .12 มาก

การมีส่วนร่วมในการดาํเนินงาน 3.95 .66 -.34 -.08 มาก
.  ผูป้กครองคณะกรรมการสถานศึกษาและชุมชน

มีส่วนร่วมในการดาํเนินงานของสถานศึกษาบนพืนทีสูง
3.99 .72 -.26 -.16 มาก

.  ผูป้กครองคณะกรรมการสถานศึกษาและชุมชนในสังคม
ร่วมกนัสนบัสนุนงบประมาณและทรัพยากรใหแ้ก่
สถานศึกษาบนพืนทีสูง

3.86 .84 -.55 .27 มาก

.  ผูป้กครองคณะกรรมการสถานศึกษาและชุมชน
ใหค้วามร่วมมือเสียสละแรงงานช่วยเหลือในกิจกรรม
ของสถานศึกษาบนพืนทีสูง

3.99 .74 -.57 .88 มาก

การมีส่วนร่วมในการรับผลประโยชน์ 3.88 .66 -.43 .59 มาก
.  ชุมชนรับรู้วา่เป็นส่วนหนึงในความสาํเร็จทีเกิดขึน

ในสถานศึกษา
3.99 .73 -.40 .16 มาก



ตารางที 10 (ต่อ)

ปัจจัยการมีส่วนร่วมของชุมชน ( X ) SD Sk Ku ระดับ
.  ชุมชนไดรั้บสวสัดิการในการสร้างขวญัและกาํลงัใจ

ในการร่วมพฒันาสถานศึกษาบนพืนทีสูงอยา่งเหมาะสม
3.72 .85 -.42 .22 มาก

.  สถานศึกษาและชุมชนใชท้รัพยากรทีมีอยูร่่วมกนั 3.98 .74 -.41 .24 มาก

.  สถานศึกษาบนพืนทีสูงคดัเลือกและประกาศเกียรติคุณ
แก่บุคคลทีช่วยเหลือและทาํประโยชน์แก่สถานศึกษา
ทุกปี

3.81 .84 -.50 .35 มาก

การมีส่วนร่วมในการประเมินผล 3.85 .66 -.38 .13 มาก
.  ผูเ้กียวขอ้งทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการกาํหนด

วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายในการประเมินผล
3.87 .81 -.45 .22 มาก

.  ผูเ้กียวขอ้งทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการประเมินผล
การดาํเนินงานของสถานศึกษาบนพืนทีสูง

3.87 .73 -.52 1.05 มาก

.  ผูที้เกียวขอ้งทุกฝ่ายนาํผลการประเมินมากาํหนด
เป็นแนวทางแกไ้ขและพฒันาอยา่งต่อเนือง

3.87 .77 -.52 .65 มาก

.  ชุมชนไดใ้หข้อ้เสนอแนะทีดีในการปรับปรุงพฒันา
สถานศึกษาบนพืนทีสูงใหมี้คุณภาพ

3.81 .76 -.48 .62 มาก

รวม 3.90 .58 -.45 .34 มาก

จากตารางที 10 สามารถอธิบายได้ว่า ปัจจยัการมีส่วนร่วมของชุมชน ประกอบดว้ย
 ดา้นยอ่ย โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ดา้นทีมีค่าเฉลียสูงทีสุด คือ ดา้นการมี

ส่วนร่วมในการดาํเนินงาน รองลงมา คือ ดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ และด้านการมี
ส่วนร่วมในการรับผลประโยชน์ ส่วนดา้นทีมีค่าเฉลียตาํทีสุด คือ ดา้นการมีส่วนร่วมในการประเมินผล
เมือพิจารณารายขอ้ พบว่า ขอ้ทีมีค่าเฉลียสูงสุดสามอนัดบัแรก คือ ขอ้  ผูบ้ริหาร ครูบุคลากร
และชุมชน มีการศึกษาปัญหาและแนวทางการแกไ้ขปัญหาในสถานศึกษาร่วมกนั รองลงมา คือ
ขอ้  ผูป้กครองคณะกรรมการสถานศึกษาและชุมชน มีส่วนร่วมในการดาํเนินงานของสถานศึกษา
บนพืนทีสูง และขอ้  ชุมชนรับรู้วา่เป็นส่วนหนึงในความสาํเร็จทีเกิดขึนในสถานศึกษา ส่วนขอ้ทีมี
ค่าเฉลียตาํทีสุด คือ ขอ้ ชุมชนไดรั้บสวสัดิการในการสร้างขวญัและกาํลงัใจในการร่วมพฒันา
สถานศึกษาบนพืนทีสูงอยา่งเหมาะสม



ตารางที 11 ค่าเฉลียเลขคณิต ค่าเบียงเบนมาตรฐาน ค่าความเบ้ และค่าความโด่ง ของปัจจยั
จิตวิญญาณความเป็นครู

ปัจจัยจิตวญิญาณความเป็นครู ( X ) SD Sk Ku ระดับ
ดา้นเจตคติทีดีต่ออาชีพครู 4.31 .61 -.68 .65 มาก

.  ครูผูส้อนมีความรักและมีความศรัทธาต่ออาชีพครู 4.23 .72 -.72 .58 มาก

.  ครูผูส้อนมีความมุ่งมันในการทาํงานแมมี้สภาพ
ความเป็นอยูที่ลาํบาก

4.33 .67 -.80 .95 มาก

.  ครูผูส้อนมีความตงัใจทีจะพฒันาผูเ้รียนใหเ้ป็นคนดี 4.38 .69 -.83 .42 มาก
ดา้นความรักความเมตตาต่อศิษย์ 4.38 .59 -.77 1.03 มาก

.  ครูผูส้อนให้คาํแนะนาํและใหก้าํลงัใจแก่ศิษยเ์สมอ
เมือศิษยป์ระสบปัญหาหรือรู้สึกทอ้แทใ้จ

4.34 .67 -.85 1.35 มาก

.  ครูผูส้อนปฏิบติัตนต่อศิษยทุ์กคนดว้ยความเท่าเทียมกนั 4.38 .67 -.93 1.32 มาก

.  ครูผูส้อนมีความเมตตากรุณาต่อศิษยทุ์กคน 4.37 .67 -1.04 1.96 มาก

.  ครูผูส้อนมีจิตใจโอบออ้มอารีพร้อมใหค้วามรัก
ต่อศิษยเ์สมอ

4.41 .66 -1.01 1.79 มาก

ดา้นความเสียสละ 4.41 .57 -.83 1.48 มาก
.  ครูผูส้อนทุ่มเทเวลาเพือลูกศิษย์ 4.36 .68 -.88 .88 มาก
. ครูผูส้อนตงัใจปฏิบติัหนา้ทีในอาชีพครูดว้ยความเสียสละ 4.40 .63 -.92 1.75 มาก

.  ครูผูส้อนตงัใจอบรมให้ความรู้แก่ศิษยด์ว้ยความเตม็ใจ 4.44 .59 -.70 .93 มาก

.  ครูผูส้อนทาํงานเพือประโยชน์ของศิษยโ์ดยไม่หวงั
สิงตอบแทน

4.42 .66 -1.00 1.66 มาก

ดา้นความอดทน 4.33 .58 -.62 1.08 มาก
.  ครูผูส้อนมีจิตใจเขม้แขง็ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรคใด ๆ 4.33 .65 -.69 .60 มาก
.  ครูผูส้อนมีความอดทนต่อการทาํงานในอาชีพครู 4.35 .62 -.61 .77 มาก
.  ครูผูส้อนไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรคใด ๆ ทีเกิดขึนใน

การทาํงาน
4.31 .66 -.78 1.45 มาก



ตารางที 11 (ต่อ)

ปัจจัยจิตวญิญาณความเป็นครู ( X ) SD Sk Ku ระดับ
ดา้นความซือสัตย์ 4.43 .57 -.93 1.85 มาก

.  ครูผูส้อนปฏิบติัตนทงัทางกาย วาจา และใจ
ดว้ยความจริงใจ

4.42 .62 -1.01 2.38 มาก

.  ครูผูส้อนมีความซือสัตยต่์ออาชีพครู 4.43 .63 -.96 1.58 มาก

.  ครูผูส้อนถ่ายทอดความรู้ใหศิ้ษยโ์ดยไม่บิดเบือนปิดบงั 4.44 .63 -1.00 1.66 มาก
ดา้นการเป็นแบบอยา่งทีดีต่อศิษย์ 4.36 .56 -.49 .01 มาก

.  ครูผูส้อนประพฤติตนเหมาะสมตามกาลเทศะ 4.35 .60 -.40 -.41 มาก

.  ครูผูส้อนมีกิริยามารยาทและการแสดงออกทีเหมาะสม
เป็นแบบอยา่งทีดีแก่ศิษยไ์ด้

4.36 .62 -.63 .54 มาก

. ครูผูส้อนกระทาํตนใหส้อดคลอ้งกบัวฒันธรรมและ
ประเพณีทีดีงาม

4.36 .63 -.62 .23 มาก

รวม 4.36 .51 -.87 2.12 มาก

จากตารางที 11 สามารถอธิบายไดว้า่ ปัจจยัจิตวิญญาณความเป็นครู ประกอบดว้ย  ดา้นยอ่ย
โดยภาพรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ ด้านทีมีค่าเฉลียสูงทีสุด คือ ด้านความซือสัตย์
รองลงมา คือ ดา้นความเสียสละ และดา้นความรักความเมตตาต่อศิษย์ ส่วนดา้นทีมีค่าเฉลียตาํทีสุด
คือ ดา้นเจตคติทีดีต่ออาชีพครู เมือพิจารณารายขอ้ พบวา่ ขอ้ทีมีค่าเฉลียสูงสุดสามอนัดบัแรก คือ
ขอ้  ครูผูส้อนตงัใจอบรมให้ความรู้แก่ศิษยด์้วยความเต็มใจ รองลงมา คือ ขอ้  ครูผูส้อน
ถ่ายทอดความรู้ให้ศิษยโ์ดยไม่บิดเบือนปิดบงั และขอ้  ครูผูส้อนมีความซือสัตยต่์ออาชีพครู
ส่วนขอ้ทีมีค่าเฉลียตาํทีสุด คือ ขอ้  ครูผูส้อนมีความรักและมีความศรัทธาต่ออาชีพครู



ตารางที 12 ค่าเฉลียเลขคณิต ค่าเบียงเบนมาตรฐาน ค่าความเบ ้และค่าความโด่ง ของปัจจยั
แรงจูงใจในการทาํงาน

ปัจจัยแรงจูงใจในการทาํงาน ( X ) SD Sk Ku ระดับ
ความตอ้งการความสาํเร็จ 4.22 .55 -.29 .13 มาก

.  บุคลากรในสถานศึกษาบนพืนทีสูงมีโอกาสใชค้วามรู้
ความสามารถในการปฏิบติังานใหส้าํเร็จลุล่วงดว้ยดี

4.22 .66 -.72 1.59 มาก

.  บุคลากรในสถานศึกษาบนพืนทีสูงสามารถปฏิบติังาน
ตามหนา้ทีไดรั้บมอบหมายแลว้เสร็จตามเวลา

4.19 .63 -.20 -.38 มาก

.  บุคลากรในสถานศึกษาบนพืนทีสูงมีความภาคภูมิใจ
ในความสาํเร็จของงานทีปฏิบติั

4.27 .60 -.29 -.11 มาก

ความตอ้งการใฝ่สัมพนัธ์ 4.23 .50 -.29 .47 มาก
.  บุคลากรไดมี้ส่วนร่วมในการสร้างชือเสียงใหก้บั

สถานศึกษา
4.28 .60 -.35 .12 มาก

.  บุคลากรในสถานศึกษาบนพืนทีสูงจะไดรั้บการยกยอ่ง
เมือมีผลงานดีเด่น

4.21 .66 -.56 .62 มาก

.  บุคลากรในสถานศึกษาบนพืนทีสูงมีความสัมพนัธ์ทีดี
กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพือนร่วมงาน

4.22 .62 -.48 1.04 มาก

.  บุคลากรในสถานศึกษาบนพืนทีสูงไดรั้บความร่วมมือ
และสนบัสนุนจากเพือนร่วมงานในการปฏิบติังาน

4.20 .61 -.36 .52 มาก

ความตอ้งการอาํนาจ 4.11 .53 -.11 .16 มาก
.  บุคลากรในสถานศึกษาบนพืนทีสูงสามารถเป็น

ผูน้าํกลุ่มในการปฏิบติังานทีสาํคญัได้
4.14 .63 -.19 -.22 มาก

.  บุคลากรในสถานศึกษาบนพืนทีสูงบางคนเป็นทียอมรับ
วา่มีความสามารถมากกวา่คนอืน

4.03 .63 -.30 .73 มาก

.  ผูบ้ริหารเปิดโอกาสและใหอิ้สระในการตดัสินใจ
เมือมอบหมายงานสาํคญัใหป้ฏิบติั

4.15 .61 -.40 .89 มาก

รวม 4.18 .47 -.23 .41 มาก



จากตารางที 12 สามารถอธิบายไดว้า่ ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน ประกอบดว้ย  ดา้นยอ่ย
โดยภาพรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ ดา้นทีมีค่าเฉลียสูงทีสุด คือ ดา้นความตอ้งการ
ใฝ่สัมฤทธิ รองลงมา คือ ดา้นความตอ้งการความสาํเร็จ และดา้นความตอ้งการอาํนาจ เมือพิจารณา
รายขอ้ พบวา่ ขอ้ทีมีค่าเฉลียสูงทีสุดสามอนัดบัแรก คือ ขอ้  บุคลากรไดมี้ส่วนร่วมในการสร้าง
ชือเสียงใหก้บัสถานศึกษา รองลงมา คือ ขอ้  บุคลากรในสถานศึกษาบนพืนทีสูง มีความภาคภูมิใจ
ในความสาํเร็จของงานทีปฏิบติั และขอ้  บุคลากรในสถานศึกษาบนพืนทีสูงมีความสัมพนัธ์ทีดี
กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพือนร่วมงาน ส่วนขอ้ทีมีค่าเฉลียตาํทีสุด คือ ขอ้  บุคลากรในสถานศึกษา
บนพืนทีสูงบางคนเป็นทียอมรับวา่มีความสามารถมากกวา่คนอืน

ตารางที 13 ค่าเฉลียเลขคณิต ค่าเบียงเบนมาตรฐาน ค่าความเบ้ และค่าความโด่ง ของปัจจยั
ความผกูพนัต่อองคก์าร

ปัจจัยความผูกพนัต่อองค์การ ( X ) SD Sk Ku ระดับ
ความภกัดีต่อองคก์าร 4.20 .52 .00 -.31 มาก

.  บุคลากรในสถานศึกษาบนพืนทีสูงมีความเชือมัน
ในเป้าหมายของสถานศึกษา

4.15 .66 -.56 1.22 มาก

.  บุคลากรในสถานศึกษาบนพืนทีสูงตงัใจทาํงาน
ใหบ้รรลุเป้าหมายของสถานศึกษา

4.21 .57 -.07 -.03 มาก

.  บุคลากรในสถานศึกษาบนพืนทีสูงเห็นคุณค่า
ของสถานศึกษาทีมีต่อชุมชน

4.23 .59 -.34 1.14 มาก

.  บุคลากรรักและภูมิใจในตาํแหน่งหนา้ทีทีทาํ
ในสถานศึกษาบนพืนทีสูง

4.22 .63 -.29 -.24 มาก

ความทุ่มเทต่อองคก์าร 4.27 .54 -.23 -.42 มาก
.  บุคลากรในสถานศึกษาบนพืนทีสูงทุ่มเทในการทาํงาน

อยา่งเตม็ความสามารถถึงแมจ้ะมีอุปสรรคหรือขอ้จาํกดั
4.26 .64 -.44 .27 มาก

.  บุคลากรในสถานศึกษาบนพืนทีสูงยนิดีทาํงานทุกอยา่ง
เพือทาํใหส้ถานศึกษามีการพฒันา

4.26 .62 -.25 -.62 มาก

.  บุคลากรในสถานบนพืนทีสูงศึกษาตงัใจทาํงาน
เพือใหส้ถานศึกษาประสบความสาํเร็จ

4.27 .61 -.35 .08 มาก

.  บุคลากรมีความมุ่งมันทีจะปฏิบติังานแมบ้างครัง
ตอ้งทาํงานนอกเวลาราชการ

4.29 .61 -.24 -.61 มาก



ตารางที 13 (ต่อ)

ปัจจัยความผูกพนัต่อองค์การ ( X ) SD Sk Ku ระดับ
ความศรัทธาต่อองคก์าร 4.21 .53 -.09 -.16 มาก

.  บุคลากรในสถานศึกษามีความเชือมันและศรัทธา
ในแนวทางการทาํงานของสถานศึกษาบนพืนทีสูง

4.21 .60 -.17 -.24 มาก

.  บุคลากรในสถานศึกษามีความสุขในการทาํงานและ
เห็นคุณค่าของการทาํงานในสถานศึกษาบนพืนทีสูง

4.19 .59 -.32 1.06 มาก

.  บุคลากรมีความภูมิใจทีทาํงานในสถานศึกษา
บนพืนทีสูง

4.21 .61 -.25 -.12 มาก

รวม 4.22 .47 -.09 -.16 มาก

จากตารางที 13 สามารถอธิบายไดว้า่ ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์าร ประกอบดว้ย  ดา้นยอ่ย
โดยภาพรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ ด้านทีมีค่าเฉลียสูงทีสุด คือ ด้านความทุ่มเท
ต่อองคก์าร รองลงมา คือ ดา้นความศรัทธาต่อองคก์าร และดา้นความภกัดีต่อองคก์าร เมือพิจารณา
รายขอ้ พบวา่ ขอ้ทีมีค่าเฉลียสูงทีสุดสามอนัดบัแรก คือ ขอ้  บุคลากรมีความมุ่งมันทีจะปฏิบติังาน
แมบ้างครังตอ้งทาํงานนอกเวลาราชการ รองลงมา คือ ขอ้  บุคลากรในสถานบนพืนทีสูงศึกษา
ตงัใจทาํงาน เพือใหส้ถานศึกษาประสบความสาํเร็จ และขอ้  บุคลากรในสถานศึกษาบนพืนทีสูง
ยนิดีทาํงานทุกอยา่ง เพือทาํใหส้ถานศึกษามีการพฒันา ส่วนขอ้ทีมีค่าเฉลียตาํทีสุดคือ ขอ้  บุคลากร
ในสถานศึกษาบนพืนทีสูงมีความเชือมันในเป้าหมายของสถานศึกษา

ตารางที 14 ค่าเฉลียเลขคณิต ค่าเบียงเบนมาตรฐาน ค่าความเบ ้และค่าความโด่ง ของประสิทธิผล
ของสถานศึกษา

ประสิทธิผลของสถานศึกษา ( X ) SD Sk Ku ระดับ
ความสามารถการผลิตนกัเรียน 4.14 .52 -.17 -.20 มาก

.  สถานศึกษาบนพืนทีสูงสามารถจดัการศึกษาใหผู้เ้รียน
สาํเร็จการศึกษาตามเวลาและมาตรฐานทีกาํหนดไว้

4.11 .68 -.14 -.84 มาก

.  สถานศึกษาบนพืนทีสูงสามารถจดัการศึกษาไม่ให้
ผูเ้รียนออกกลางคนั

4.16 .65 -.38 .25 มาก



ตารางที 14 (ต่อ)

ประสิทธิผลของสถานศึกษา ( X ) SD Sk Ku ระดับ
. นกัเรียนในสถานศึกษาบนพืนทีสูงมีความรู้และทกัษะ

เกียวกบัการสร้างอาชีพได้
4.09 .68 -.30 -.03 มาก

. นกัเรียนทีสาํเร็จการศึกษาจากสถานศึกษาบนพืนทีสูง
ประพฤติตนเป็นสมาชิกทีดีของของชุมชน สังคมและ
ประกอบอาชีพสุจริต

4.19 .58 -.11 -.10 มาก

ความสามารถในการแกปั้ญหาภายในโรงเรียน 4.16 .55 -.19 .15 มาก
. บุคลากรในสถานศึกษาบนพืนทีสูงสามารถร่วมกนั

แกปั้ญหาต่าง ๆ ได้
4.15 .62 -.41 .98 มาก

. บุคลากรในสถานศึกษาบนพืนทีสูงมีความสามคัคี
กบัชุมชนเพือร่วมกนัแกปั้ญหาทีเกิดขึน

4.16 .67 -.66 1.36 มาก

. เมือเกิดเหตุฉุกเฉินหรือเหตุการณ์ไม่คาดฝันบุคลากร
ในสถานศึกษาสามารถควบคุมสถานการณ์ได้

4.12 .60 -.14 .08 มาก

. ผูบ้ริหารสามารถแกไ้ขเหตุการณ์ฉุกเฉินหรือปัญหา
เฉพาะหนา้ของโรงเรียนได้

4.23 .65 -.77 2.17 มาก

ความสามารถปรับเปลียนและพฒันาโรงเรียน
ใหเ้ขา้กบัสิงแวดลอ้ม

4.10 .55 -.53 2.00 มาก

. สถานศึกษาบนพืนทีสูงมีการพฒันาหรือปรับปรุงงาน
ในปีการศึกษาทีผา่นมาไดผ้ลดีตามเป้าหมายทีวางไว้

4.13 .70 -.62 1.11 มาก

. เมือระบบการบริหารจากส่วนกลางเกิดการเปลียนแปลง
สถานศึกษาบนพืนทีสูงสามารถปรับตวัให้เขา้กบั
การเปลียนแปลงนนั

4.08 .59 -.21 .60 มาก

. ผูบ้ริหารมีความสามารถในการพฒันาสถานศึกษา
บนพืนทีสูง ใหส้อดคลอ้งกบับริบทของชุมชนในพืนที

4.10 .65 -.65 2.03 มาก

. ผูบ้ริหารมีความสามารถในการระดมทรัพยากร
ทงัภายในและภายนอกชุมชนมาช่วยพฒันา
สถานศึกษาได้

4.08 .69 -.62 1.33 มาก



ตารางที 14 (ต่อ)

ประสิทธิผลของสถานศึกษา ( X ) SD Sk Ku ระดับ
ความพึงพอใจในการทาํงานของผูร่้วมงาน

และผูที้เกียวขอ้ง
4.15 .52 -.27 1.12 มาก

.  ผูร่้วมงานและผูเ้กียวขอ้งทุกฝ่ายมีความพึงพอใจ
ในการดาํเนินงานของสถานศึกษาบนพืนทีสูง

4.16 .64 -.42 .51 มาก

.  ครูและบุคลากรในสถานศึกษาบนพืนทีสูง
มีความพึงพอใจกบัการทาํงานและภาระงานทีไดรั้บ
มอบหมาย

4.10 .60 -.32 1.07 มาก

.  ผูป้กครองและชุมชนมีความพึงพอใจกบัผลงาน
ของสถานศึกษาบนพืนทีสูง

4.15 .59 -.29 1.07 มาก

.  ชุมชนใหก้ารยอมรับวา่บุคลากรในสถานศึกษา
มีความรู้ความสามารถในการจดัการศึกษา

4.20 .57 -.35 1.66 มาก

รวม 4.13 .46 -.18 .46 มาก

จากตารางที 14 สามารถอธิบายไดว้า่ ประสิทธิผลของสถานศึกษา ประกอบดว้ย  ดา้นยอ่ย
โดยภาพรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ ด้านทีมีค่าเฉลียสูงทีสุด คือ ด้านความสามารถ
ในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน รองลงมา คือ ด้านความพึงพอใจในการทาํงานของผูร่้วมงาน
และผูที้เกียวขอ้ง และดา้นความสามารถการผลิตนกัเรียน เมือพิจารณารายขอ้ พบวา่ ขอ้ทีมีค่าเฉลีย
สูงทีสุดสามอนัดบัแรก คือ ขอ้ ผูบ้ริหารสามารถแกไ้ขเหตุการณ์ฉุกเฉินหรือปัญหาเฉพาะหนา้
ของโรงเรียนได้ รองลงมา คือ ขอ้  ชุมชนให้การยอมรับว่าบุคลากรในสถานศึกษามีความรู้
ความสามารถในการจดัการศึกษา และขอ้  นกัเรียนทีสาํเร็จการศึกษาจากสถานศึกษาบนพืนทีสูง
ประพฤติตนเป็นสมาชิกทีดีของชุมชน สังคมและประกอบอาชีพสุจริต ส่วนขอ้ทีมีค่าเฉลียตาํทีสุด
คือ ขอ้  ผูบ้ริหารมีความสามรถในการระดมทรัพยากรทงัภายในและภายนอกชุมชน มาช่วยพฒันา
สถานศึกษาได้



ตารางที 15 ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแฝงไดใ้นโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ
ของปัจจยัเชิงสาเหตุ ทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือ
ตอนบนของประเทศไทย

ตัวแปร LEADER ADMINIS CLIMATE PARTICIP SPIRIT MOTIVAT COMMIT SUCCESS
LEADER -
ADMINIS .740** -
CLIMATE .755** .854** -
PARTICIP .596** .731** .754** -

SPIRIT .442** .631** .556** .508** -
MOTIVAT .553** .710** .693** .625** .720** -
COMMIT .521** .684** .648** .587** .771** .797** -
SUCCESS .615** .722** .729** .695** .651** .807** .765** -

*p < .05

จากตารางที 15 แสดงค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแฝงของปัจจยัภาวะผูน้าํ
ของผูบ้ริหาร ปัจจยัการบริหาร ปัจจยับรรยากาศองค์การ ปัจจยัการมีส่วนร่วมของชุมชน ปัจจยั
จิตวิญญาณความเป็นครู ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน ปัจจยัความผูกพนัต่อองค์การ และตวัแปร
ประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย พบวา่ ตวัแปรคู่ทีมี
ความสัมพนัธ์กนัสูงสุด เท่ากบั .854 คือ ปัจจยัการบริหารกบัปัจจยับรรยากาศองค์การ รองลงมา
เท่ากบั .807 คือ ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานกบัประสิทธิผลของสถานศึกษา ส่วนตวัแปรคู่ที
สัมพนัธ์กนัตาํทีสุด เท่ากบั .442 คือ ปัจจยัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารกบัปัจจยัจิตวญิญาณความเป็นครู
และทุกคู่ตวัแปร มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .05



ตารางที 16 ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสังเกตไดใ้นโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ ของปัจจยัเชิงสาเหตุทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา
ในเขตพืนทีสูงภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย

ตัวแปร LEAD 1 LEAD 2 LEAD 3 LEAD 4 LEAD 5 LEAD 6 LEAD 7 ADMIN 1 ADMIN 2 ADMIN 3 ADMIN 4 CLIM 1 CLIM 2 CLIM 3 CLIM 4 CLIM 5
LEAD 1 -
LEAD 2 .724** -
LEAD 3 .707** .790** -
LEAD 4 .693** .737** .767** -
LEAD 5 .656** .714** .702** .763** -
LEAD 6 .277** .274** .306** .319** .309** -
LEAD 7 .599** .660** .626** .724** .629** .304** -

ADMIN 1 .519** .589** .588** .647** .608** .303** .739** -
ADMIN 2 .469** .494** .471** .473** .545** .275** .465** .569** -
ADMIN 3 .479** .517** .483** .456** .469** .261** .519** .642** .513** -
ADMIN 4 .519** .563** .545** .526** .536** .280** .614** .681** .626** .626** -
CLIM 1 .538** .542** .546** .549** .578** .280** .618** .724** .623** .586** .715** -
CLIM 2 .459** .546** .516** .546** .584** .297** .594** .694** .587** .561** .678** .788** -
CLIM 3 .432** .513** .464** .488** .526** .270** .552** .668** .521** .662** .642** .642** .694** -
CLIM 4 .495** .564** .597** .554** .607** .285** .553** .573** .579** .582** .621** .648** .688** .679** -
CLIM 5 .567** .612** .624** .666** .650** .261** .655** .654** .566** .615** .602** .656** .644** .640** .741** - 207



ตารางที 16 (ต่อ)

ตัวแปร LEAD 1 LEAD 2 LEAD 3 LEAD 4 LEAD 5 LEAD 6 LEAD 7 ADMIN 1 ADMIN 2 ADMIN 3 ADMIN 4 CLIM 1 CLIM 2 CLIM 3 CLIM 4 CLIM 5
PARTI 1 .426** .476** .532** .521** .588** .202** .529** .616** .515** .494** .644** .607** .630** .593** .637** .663**

PARTI 2 .358** .398** .412** .428** .497** .226** .490** .540** .525** .453** .617** .528** .577** .499** .557** .542**

PARTI 3 .411** .412** .433** .431** .519** .231** .460** .524** .587** .482** .620** .607** .607** .535** .644** .566**

PARTI 4 .418** .414** .428** .408** .522** .279** .470** .569** .555** .438** .631** .592** .640** .560** .612** .557**

SPIRI 1 .344** .385** .330** .372** .353** .171** .388** .472** .359** .573** .470** .418** .485** .557** .414** .530**

SPIRI 2 .364** .364** .336** .382** .325** .117** .426** .489** .371** .563** .465** .394** .412** .526** .335** .446**

SPIRI 3 .380** .401** .354** .394** .364** .094* .422** .514** .418** .615** .514** .434** .485** .580** .440** .489**

SPIRI 4 .274** .341** .292** .349** .319** .099* .369** .453** .399** .547** .446** .359** .402** .516** .364** .441**

SPIRI 5 .277** .318** .263** .285** .226** .118** .339** .416** .309** .536** .422** .307** .355** .471** .314** .388**

SPIRI 6 .288** .305** .288** .331** .303** .129** .400** .497** .349** .493** .408** .339** .381** .449** .367** .411**

MOTIVA 1 .387** .395** .438** .394** .391** .146** .487** .520** .485** .532** .582** .489** .554** .567** .548** .522**

MOTIVA 2 .427** .441** .459** .455** .442** .156** .497** .581** .467** .541** .547** .519** .507** .574** .510** .568**

MOTIVA 3 .379** .410** .432** .434** .434** .232** .501** .580** .490** .515** .570** .557** .576** .545** .525** .525**

COMM 1 .447** .461** .512** .503** .435** .164** .513** .572** .474** .578** .580** .526** .571** .596** .555** .591**

COMM 2 .311** .359** .351** .397** .350** .141** .407** .492** .428** .552** .448** .419** .454** .554** .414** .471**

COMM 3 .369** .395** .408** .414** .388** .169** .449** .542** .449** .592** .537** .471** .486** .599** .471** .500**
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ตารางที 16 (ต่อ)

ตัวแปร LEAD 1 LEAD 2 LEAD 3 LEAD 4 LEAD 5 LEAD 6 LEAD 7 ADMIN 1 ADMIN 2 ADMIN 3 ADMIN 4 CLIM 1 CLIM 2 CLIM 3 CLIM 4 CLIM 5
SUCC 1 .337** .429** .388** .355** .434** .224** .383** .481** .520** .466** .547** .484** .543** .564** .470** .507**

SUCC 2 .399** .480** .465** .456** .482** .254** .510** .590** .453** .516** .551** .476** .521** .521** .461** .572**

SUCC 3 .411** .480** .484** .481** .506** .246** .523** .592** .488** .453** .579** .545** .581** .533** .572** .627**

SUCC 4 .465** .512** .497** .522** .498** .191** .551** .612** .516** .518** .568** .567** .550** .641** .594** .654**

ตัวแปร PARTI 1 PARTI 2PARTI 3 PARTI 4 SPIRI 1 SPIRI 2 SPIRI 3 SPIRI 4 SPIRI 5 SPIRI 6 MOTIVA 1MOTIVA 2MOTIVA 3COMM 1 COMM 2 COMM 3 SUCC 1 SUCC 2 SUCC 3 SUCC 4

PARTI 1 -
PARTI 2 .772** -
PARTI 3 .730** .785** -
PARTI 4 .665** .682** .778** -
SPIRI 1 .427** .450** .441** .486** -
SPIRI 2 .439** .417** .387** .381** .735** -
SPIRI 3 .451** .445** .432** .395** .728** .825** -
SPIRI 4 .467** .455** .409** .396** .648** .718** .784** -
SPIRI 5 .359** .317** .290** .263** .648** .734** .818** .765** -
SPIRI 6 .420** .401** .349** .328** .601** .694** .729** .728** .776** -

MOTIVA 1 .501** .458** .463** .520** .565** .585** .671** .584** .664** .649** -
MOTIVA 2 .537** .463** .489** .513** .578** .582** .635** .588** .611** .609** .745** -



ตารางที 16 (ต่อ)

ตัวแปร PARTI 1 PARTI 2PARTI 3 PARTI 4 SPIRI 1 SPIRI 2 SPIRI 3 SPIRI 4 SPIRI 5 SPIRI 6 MOTIVA 1MOTIVA 2MOTIVA 3COMM 1 COMM 2 COMM 3 SUCC 1 SUCC 2 SUCC 3 SUCC 4

MOTIVA 3 .524** .475** .507** .539** .467** .467** .523** .502** .435** .456** .640** .712** -
COMM 1 .543** .458** .501** .535** .605** .584** .644** .618** .597** .550** .712** .719** .669** -
COMM 2 .438** .447** .481** .486** .650** .627** .668** .688** .623** .590** .656** .637** .551** .763** -
COMM 3 .447** .414** .434** .471** .600** .641** .648** .576** .578** .527** .635** .650** .549** .697** .706** -
SUCC 1 .515** .496** .489** .576** .571** .536** .553** .504** .473** .468** .584** .613** .563** .596** .567** .678** -
SUCC 2 .548** .463** .455** .517** .469** .517** .519** .517** .473** .474** .579** .657** .690** .646** .488** .613** .663** -
SUCC 3 .604** .530** .543** .617** .470** .442** .504** .485** .428** .444** .615** .675** .651** .638** .520** .580** .665** .714** -
SUCC 4 .603** .531** .552** .589** .524** .541** .562** .529** .462** .469** .619** .663** .615** .699** .593** .650** .604** .653** .746** -
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จากตารางที 16 เมือพิจารณาค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ของตวัแปรสังเกตไดข้องตวัแปร
แฝงกบัค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ของตวัแปรสังเกตไดข้องตวัแปรแฝงอืน พบวา่ ตวัแปรทุกตวั
มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .  และมีความสัมพนัธ์กนักนัทางบวก มีระดบั
ความสัมพนัธ์กนัน้อยมากถึงมาก ซึงโดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ระหว่าง . -.
ซึงเป็นไปตามหลกัเกณฑข์องการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ

ตอนที 2 ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยนัของปัจจัยเชิงสาเหตุทีส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย

ก่อนการวิเคราะห์โมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ ผูว้จิยัไดว้เิคราะห์องคป์ระกอบ
เชิงยนืยนัของปัจจยัดา้นต่าง ๆ ไดผ้ลการวจิยั ดงันี

ตารางที 17 ผลการวเิคราะห์โมเดลการวดัปัจจยัภาวะผูน้าํการบริหาร

ปัจจัยภาวะผู้นําการบริหาร
(LEADER) สัญลกัษณ์ สปส.

องค์ประกอบ SE t R2

ความมีเสน่ห์ LEAD 1 .80 .02 23.50* .65
การสร้างแรงบนัดาลใจ LEAD 2 .89 .02 27.56* .80
การกระตุน้ใชปั้ญญา LEAD 3 .88 .02 26.89* .77
การมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายบุคคล LEAD 4 .87 .02 26.19* .77
การใหร้างวลัตามสถานการณ์ LEAD 5 .81 .02 23.58* .65
การบริหารแบบวางเฉย LEAD 6 .35 .03 8.49* .12
บริหารทางวชิาการ LEAD 7 .74 .02 20.72* .55
X2 = 19.57, df = 11, p = .05162, RMSEA = .036, CFI = 1.00, GFI = .99, AGFI = .98



ภาพที 7 โมเดลการวดัปัจจยัภาวะผูน้าํการบริหาร

จากตารางที 17 และภาพที 7 แสดงผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของปัจจยั
ภาวะผูน้าํการบริหาร พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ซึงพิจารณาได้จาก
ค่าไค-สแควร์ มีค่าเท่ากบั 19.57 p = .05162 ทีองศาอิสระเท่ากบั 11 ค่าดชันีรากกาํลงัสองเฉลีย
ของความคลาดเคลือนในการประมาณค่า (RMSEA) มีค่าเท่ากบั .036 ซึงมีค่าเขา้ใกล้ศูนยม์าก
แสดงวา่ โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์เมือพิจารณานาํหนกัองคป์ระกอบ พบวา่
องคป์ระกอบของปัจจยัภาวะผูน้าํการบริหารทงั 7 ดา้น มีค่านาํหนกัองคป์ระกอบระหวา่ง .35 ถึง .89

ตารางที 18 ผลการวเิคราะห์โมเดลการวดัปัจจยัการบริหาร

ปัจจัยภาวะผู้นําการบริหาร
(LEADER) สัญลกัษณ์ สปส.

องค์ประกอบ SE t R2

ลกัษณะขององคก์าร ADMIN 1 .84 .02 23.26* .70
ลกัษณะสภาพแวดลอ้ม ADMIN 2 .68 .03 17.00* .46
ลกัษณะบุคคล ADMIN 3 .77 .02 20.80* .59
นโยบายการบริหารและการปฏิบติั ADMIN 4 .81 .02 22.18* .66
X2 = .13, df = 1, p = .72033, RMSEA = .000, CFI = 1.00, GFI = 1.00, AGFI = 1.00



ภาพที 8 โมเดลการวดัปัจจยัการบริหาร

จากตารางที 18 และภาพที 8 แสดงผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของปัจจยั
การบริหาร พบวา่ โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ซึงพิจารณาไดจ้ากค่าไค-สแควร์
มีค่าเท่ากบั .13 p =.72033 ทีองศาอิสระเท่ากบั 1 ค่าดชันีรากกาํลงัสองเฉลียของความคลาดเคลือน
ในการประมาณค่า (RMSEA) มีค่าเท่ากบั .000 ซึงมีค่าเขา้ใกลศู้นยม์ากแสดงว่า โมเดลมีความสอดคลอ้ง
กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์เมือพิจารณานาํหนกัองคป์ระกอบ พบวา่ องคป์ระกอบของปัจจยัการบริหาร
ทงั 4 ดา้น มีค่านาํหนกัองคป์ระกอบระหวา่ง .68 ถึง .84

ตารางที 19 ผลการวเิคราะห์โมเดลการวดัปัจจยับรรยากาศองคก์าร

ปัจจัยบรรยากาศองค์การ
(CLIMATE) สัญลกัษณ์ สปส.

องค์ประกอบ SE t R2

ดา้นโครงสร้าง CLIM 1 . . . * .
ดา้นมาตรฐานงาน CLIM 2 . . . * .
ดา้นความรับผดิชอบ CLIM 3 . . . * .
ดา้นการยอมรับการให้รางวลั CLIM 4 . . . * .
ดา้นการสนบัสนุน CLIM 5 . . * .
X2 = . , df = , p = . , RMSEA = .0 , CFI = 1.00, GFI = 1.00, AGFI = 1.00



ภาพที 9 โมเดลการวดัปัจจยับรรยากาศองคก์าร

จากตารางที 19 และภาพที 9 แสดงผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของปัจจยั
บรรยากาศองค์การ พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ซึงพิจารณาได้จาก
ค่าไค-สแควร์ มีค่าเท่ากบั .42 p = .80893 ทีองศาอิสระเท่ากบั 2 ค่าดชันีรากกาํลงัสองเฉลียของ
ความคลาดเคลือนในการประมาณค่า (RMSEA) มีค่าเท่ากบั .000 ซึงมีค่าเขา้ใกลศู้นยม์ากแสดงวา่
โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์เมือพิจารณานาํหนกัองคป์ระกอบ พบวา่ องคป์ระกอบ
ของปัจจยับรรยากาศองคก์ารทงั 4 ดา้น มีค่านาํหนกัองคป์ระกอบระหวา่ง . ถึง .84

ตารางที 20 ผลการวเิคราะห์โมเดลการวดัปัจจยัการมีส่วนร่วมของชุมชน

ปัจจัยการมีส่วนร่วมของชุมชน
(PARTICIP) สัญลกัษณ์ สปส.

องค์ประกอบ SE t R2

การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ PARTI 1 .78 .02 22.18* .61
การมีส่วนร่วมในการดาํเนินงาน PARTI 2 .83 .02 24.34* .69
การมีส่วนร่วมในการรับผลประโยชน์ PARTI 3 .94 .02 29.30* .88
การมีส่วนร่วมในการประเมินผล PARTI 4 .83 .02 24.32* .69

X2 = 3.18, df = 1, p = . , RMSEA = .06 , CFI = 1.00, GFI = 1.00, AGFI = .97



ภาพที 10 โมเดลการวดัปัจจยัการมีส่วนร่วมของชุมชน

จากตารางที 20 และภาพที 10 แสดงผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของปัจจยั
การมีส่วนร่วมของชุมชน  พบวา่ โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ซึงพิจารณาไดจ้าก
ค่าไค-สแควร์ มีค่าเท่ากบั 3.18 p = .07455 ทีองศาอิสระเท่ากบั ค่าดชันีรากกาํลงัสองเฉลียของ
ความคลาดเคลือนในการประมาณค่า (RMSEA) มีค่าเท่ากบั .060 ซึงมีค่าเขา้ใกลศู้นยม์ากแสดงวา่
โมเดลมีความสอดคล้องกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ เมือพิจารณานาํหนกัองค์ประกอบ พบว่า
องค์ประกอบของปัจจยัการมีส่วนร่วมต่อชุมชนทัง 4 ดา้น มีค่านาํหนกัองค์ประกอบระหว่าง
. ถึง .94

ตารางที 21 ผลการวเิคราะห์โมเดลการวดัปัจจยัจิตวิญญาณความเป็นครู

ปัจจัยจิตวญิญาณความเป็นครู
(SPIRIT) สัญลกัษณ์ สปส.

องค์ประกอบ SE t R2

ดา้นเจตคติทีดีต่ออาชีพครู SPIRI 1 . . . * .
ดา้นความรักความเมตตาต่อศิษย์ SPIRI 2 . . . * .
ดา้นความเสียสละ SPIRI 3 . . . * .
ดา้นความอดทน SPIRI 4 . . . * .
ดา้นความซือสัตย์ SPIRI 5 . . . * .
ดา้นการเป็นแบบอยา่งทีดีต่อศิษย์ SPIRI 6 . . . * .
X2 = . , df = , p = . , RMSEA = .0 , CFI = 1.00, GFI = 1.00, AGFI = .98



ภาพที 11 โมเดลการวดัปัจจยัจิตวญิญาณความเป็นครู

จากตารางที21 และภาพที 11 แสดงผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัของปัจจยั
จิตวิญญาณความเป็นครู พบวา่ โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ซึงพิจารณาไดจ้าก
ค่าไค-สแควร์ มีค่าเท่ากบั . p = .11646 ทีองศาอิสระเท่ากบั ค่าดชันีรากกาํลงัสองเฉลียของ
ความคลาดเคลือนในการประมาณค่า (RMSEA) มีค่าเท่ากบั .036 ซึงมีค่าเขา้ใกลศู้นยม์ากแสดงวา่
โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์เมือพิจารณานาํหนกัองคป์ระกอบ พบวา่ องคป์ระกอบ
ของปัจจยัจิตวิญาณความเป็นครูทงั 6 ดา้น มีค่านาํหนกัองคป์ระกอบระหวา่ง . ถึง .9

ตารางที 22 ผลการวเิคราะห์โมเดลการวดัปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน

ปัจจัยแรงจูงใจในการทาํงาน
(MOTIVAT) สัญลกัษณ์ สปส.

องค์ประกอบ SE t R2

ความตอ้งการความสาํเร็จ MOTIVA 1 .82 .02 23.09* .67
ความตอ้งการใฝ่สัมพนัธ์ MOTIVA 2 .91 .02 26.74* .83
ความตอ้งการอาํนาจ MOTIVA 3 .78 .02 21.78* .61
X2 = .00, df = 0, p = 1.000, RMSEA = .0 , CFI = 1.00, GFI = 1.00, AGFI = 1.00



ภาพที 12 โมเดลการวดัปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน

จากตารางที 22 และภาพที 12 แสดงผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของปัจจยั
แรงจูงใจในการทาํงาน พบวา่ โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ซึงพิจารณาไดจ้าก
ค่าไค-สแควร์ มีค่าเท่ากบั . p = 1.000 ทีองศาอิสระเท่ากบั ค่าดชันีรากกาํลงัสองเฉลียของ
ความคลาดเคลือนในการประมาณค่า (RMSEA) มีค่าเท่ากบั .000 ซึงมีค่าเขา้ใกลศู้นยม์ากแสดงวา่
โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์เมือพิจารณานาํหนกัองคป์ระกอบ พบวา่ องคป์ระกอบ
ของปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานทงั 3 ดา้น มีค่านาํหนกัองคป์ระกอบระหวา่ง . ถึง .9

ตารางที 23 ผลการวเิคราะห์โมเดลการวดัปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์าร

ปัจจัยความผูกพนัต่อองค์การ
(COMMIT) สัญลกัษณ์ สปส.

องค์ประกอบ SE t R2

ความภกัดีต่อองคก์าร COMM 1 . . . * .
ความทุ่มเทต่อองคก์าร COMM 2 . . . * .
ความศรัทธาต่อองคก์าร COMM 3 . . . * .
X2 = .00, df = 0, p = 1.000, RMSEA = .0 , CFI = 1.00, GFI = 1.00, AGFI = 1.00



ภาพที 13 โมเดลการวดัปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์าร

จากตารางที 23 และภาพที 13 แสดงผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของปัจจยั
ความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่ โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ซึงพิจารณาไดจ้าก
ค่าไค-สแควร์ มีค่าเท่ากบั . p = 1.000 ทีองศาอิสระเท่ากบั ค่าดชันีรากกาํลงัสองเฉลียของ
ความคลาดเคลือนในการประมาณค่า (RMSEA) มีค่าเท่ากบั .000 ซึงมีค่าเขา้ใกลศู้นยม์ากแสดงวา่
โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์เมือพิจารณานาํหนกัองคป์ระกอบ พบวา่ องคป์ระกอบ
ของปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ารทงั 3 ดา้น มีค่านาํหนกัองคป์ระกอบระหวา่ง . ถึง .

ตารางที 24 ผลการวเิคราะห์โมเดลการวดัประสิทธิผลของสถานศึกษา

ประสิทธิผลของสถานศึกษา
(SUCCESS) สัญลกัษณ์ สปส.

องค์ประกอบ SE t R2

ความสามารถผลิตนกัเรียน SUCC 1 . . 19.91* .54
ความสามารถในการแกปั้ญหาภายใน
โรงเรียน

SUCC 2 . . 22.14* .62

ความสามารถปรับเปลียนและพฒันา
โรงเรียนให้เขา้กบัสิงแวดลอ้ม

SUCC 3 . . 27.09* .82

ความพึงพอใจในการผูที้เกียวขอ้งทาํงาน
ของผูร่้วมงานและ

SUCC 4 . . 23.76* .68

X2 = .03, df = 1, p = .86953, RMSEA = .0 , CFI = 1.00, GFI = 1.00, AGFI = 1.00



ภาพที 14 โมเดลการวดัประสิทธิผลของสถานศึกษา

จากตารางที 24 และภาพที 14 แสดงผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของ
ประสิทธิผลของสถานศึกษา พบวา่ โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ซึงพิจารณา
ไดจ้ากค่าไค-สแควร์ มีค่าเท่ากบั . p = .86953 ทีองศาอิสระเท่ากบั ค่าดชันีรากกาํลงัสองเฉลีย
ของความคลาดเคลือนในการประมาณค่า (RMSEA) มีค่าเท่ากบั .000 ซึงมีค่าเขา้ใกล้ศูนยม์าก
แสดงวา่ โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์เมือพิจารณานาํหนกัองคป์ระกอบ พบวา่
องค์ประกอบของประสิทธิผลของสถานศึกษาทงั 4 ด้าน มีค่านาํหนักองค์ประกอบระหว่าง
. ถึง .

ตอนที 3 ผลการวเิคราะห์โมเดลความสัมพนัธ์ของปัจจัยเชิงสาเหตุทีส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย

ผลการวเิคราะห์โมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจยัทีทาํใหเ้กิดประสิทธิผลของ
สถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย ผูว้ิจยัวิเคราะห์ดว้ยโปรแกรม
LISREL เพือตรวจสอบโมเดลโครงสร้างเชิงเส้นของปัจจยัทีมีผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา
ในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดยรายละเอียด
แสดงดงันี



ตารางที 25 ค่าสัมประสิทธิอิทธิพลของโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจยัเชิงสาเหตุ
ทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของ
ประเทศไทย ตามสมมติฐานทีสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์

ตัวแปรสาเหตุ LEADER ADMINIS CLIMATE
ตัวแปรผล TE IE DE TE IE DE TE IE DE

SPIRIT .56*
(.04)

- .56*
(.04)

- - - - - -

MOTIVAT .69*
(.04)

- .69*
(.04)

- - - - - -

COMMIT .41*
(.04)

- .41*
(.05)

- - - - - -

SUCCESS .49*
(.04)

.45*
(.05)

.04
(.07)

-.11
(.02)

- -.11
(.02)

.20
(.17)

- .20
(.17)

ตัวแปรสาเหตุ PARTICIP SPIRIT MOTIVAT
ตัวแปรผล TE IE DE TE IE DE TE IE DE

SPIRIT - - - - - - - - -
MOTIVAT - - - - - - - -
COMMIT . *

(.05)
- . *

(.05)
- - - - - -

SUCCESS .33*
(.06)

.12*
(.12)

.21*
(.06)

-.03
(.03)

- -.
(.03)

.48*
(.04)

- . *
(.04)

ตัวแปรสาเหตุ COMMIT
R2

ตัวแปรผล TE IE DE
SPIRIT - - - .31
MOTIVAT - - - .48
COMMIT - - - .54
SUCCESS .31*

(.04)
- . *

(.04)
.85

*p < .05



ตารางที 25 (ต่อ)

ตัวแปรสังเกตได้
LE

AD
1

LE
AD

2

LE
AD

3

LE
AD

4

LE
AD

5

LE
AD

6

LE
AD

7

AD
MI

N1

AD
MI

N2

AD
MI

N3

AD
MI

N4

CL
IM

1

R2 .62 .73 .72 .75 .67 .13 .64 .70 .52 .54 .69 .71

ตัวแปรสังเกตได้

CL
IM

2

CL
IM

3

CL
IM

4

CL
IM

5

PA
RT

I1

PA
RT

I2

PA
RT

I3

PA
RT

I4

SP
IR

I1

SP
IR

I2

SP
IR

I3

SP
IR

I4

R2 .72 .64 .67 .67 .72 .74 .76 .70 .61 .76 .86 .72

ตัวแปรสังเกตได้

SP
IR

I5

SP
IR

I6

MO
TIV

A1

MO
TIV

A2

MO
TIV

A3

CO
MM

1

CO
MM

2

CO
MM

3

SU
CC

1

SU
CC

2

SU
CC

3

SU
CC

4

R2 .77 .67 .66 .80 .65 .80 .71 .66 .57 .63 .72 .69
Chi-square = . , p-value = .00, df = 5 , X2/ df = 6.9663, CFI = .97, GFI = .73,
AGFI = .69, RMSEA = .

หมายเหตุ: TE = ผลรวมอิทธิพล IE = อิทธิพลทางออ้ม DE = อิทธิพลทางตรง

จากตารางที 25 ผลการวิเคราะห์โมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจยัเชิงสาเหตุ
ทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย
ตามสมมติฐาน พบวา่ โมเดลไม่มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ผลการทดสอบไค-สแควร์
มีค่าเท่ากบั . ค่า p-value = .00 ทีองศาอิสระเท่ากบั 577 X2/ df = 6.9663 ค่า CFI =.97
ค่า GFI = .73 ค่า RMSEA = .099 ค่าสัมประสิทธิการพยากรณ์ตวัแปรตาม คือ ตวัแปรแฝง
ประสิทธิผลของสถานศึกษา (SUCCESS) มีค่าเท่ากบั .85 แสดงวา่ ตวัแปรในโมเดลสามารถอธิบาย
ความแปรปรวนของตวัแปรประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของ
ประเทศไทย ไดร้้อยละ 5

เมือพิจารณาเส้นทางอิทธิพลทีส่งผลต่อตวัแปรประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขต
พืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย (SUCCESS) ไดรั้บอิทธิพลจากตวัแปรแฝงภาวะผูน้าํ
ของการบริหาร (LEADER) มีค่าอิทธิพลรวมเท่ากบั .  อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .
ค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากบั .  ไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .  และมีค่าอิทธิพลทางออ้มเท่ากบั



.  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .  ตวัแปรแฝงการบริหาร (ADMINIS) มีค่าอิทธิพลทางตรง
เท่ากบั-.  อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .  ตวัแปรแฝงบรรยากาศองคก์าร (CLIMATE)
มีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากบั .  อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .  ตวัแปรแฝงการมีส่วนร่วม
ของชุมชน (PARTICIP) มีค่าอิทธิพลรวมเท่ากบั .  อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .
มีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากบั .  อย่างมีนยัสาํคญัทางสติติทีระดบั .  และมีค่าอิทธิพลทางออ้ม
เท่ากบั .  อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .  ตวัแปรแฝงจิตวิญญาณความเป็นครู (SPIRIT)
มีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากบั -.  ไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ ตวัแปรแฝงแรงจูงใจในการทาํงาน
(MOTIVAT) มีค่าอิทธิพลเท่ากบั .  อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .  และตวัแปรแฝง
ความผูกพนัต่อองค์การ (COMMIT) มีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากบั .  อย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติ
ทีระดบั .

นอกจากนี ตวัแปรแฝงภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารมีอิทธิพลทางตรงกบัตวัแปรจิตวิญญาณ
ความเป็นครู มีค่าอิทธิพลเท่ากบั .  อย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติทีระดบั .  ตวัแปรแรงจูงใจ
ในการทาํงาน มีค่าอิทธิพลเท่ากบั .  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .  และตวัแปรความผกูพนั
ต่อองคก์าร มีค่าอิทธิพลเท่ากบั .  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .   และตวัแปรแฝงการมี
ส่วนร่วมของชุมชน มีอิทธิพลทางตรงกบัตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร มีค่าอิทธิพลเท่ากบั .
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั . แสดงโมเดลดงัภาพที

จากผลการวิเคราะห์โมเดลความสัมพนัธ์ทางสมมติฐาน พบว่า เส้นอิทธิพลของ
หลายตวัแปรยงัไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ และค่าดชันีความสอดคล้อง ไดแ้ก่ ค่าไค-สแควร์ (X2)
ค่า p-value และค่า RMSEA ยงัไม่สอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ดงันัน จึงทาํการปรับ
โมเดลเพือให้ค่าดชันีสอดคล้องกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์ โดยผูว้ิจยัได้พฒันาโมเดลทางเลือกขึน
2 โมเดล แสดงรายละเอียดดงัตารางที 26



ภาพที 15 โมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจยัทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย ตามสมมติฐาน



ตารางที 26 เปรียบเทียบโมเดลความสัมพนัธ์ จาํนวน 2 โมเดล เพือประเมินหาแบบจาํลองทางเลือกของงานวจิยั

โมเดลที ตัวแปรทีใช้ในโมเดล
นําหนัก

องค์ประกอบ
(b)

R2

จิตวญิญาณ
ความเป็นครู

R2

แรงจูงใจ
ในการทาํงาน

R2

ความผูกพนั
ต่อองค์การ

R2

ประสิทธิผลของ
สถานศึกษา

X2 df p-value
ความ

สอดคล้อง
**

1 ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร
บรรยากาศองคก์าร
การมีส่วนร่วมของชุมชน
จิตวิญญาณความเป็นครู
แรงจูงใจในการทาํงาน
ความผกูพนัต่อองคก์าร

.51

.14

.18
-.10
.48
.32

.38 .56 .50 .83 649.49 328 .000 ปานกลาง
มาก
มาก
มาก
มาก
มาก

2 ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร
บรรยากาศองคก์าร
การมีส่วนร่วมของชุมชน
แรงจูงใจในการทาํงาน
ความผกูพนัต่อองคก์าร

.45

.25

.16

.45

.17

- .58 .51 .82 374.56 207 .000 ปานกลาง
มาก
มาก
มาก
มาก

** ความสอดคลอ้งระหวา่งตวัแปรกบัทฤษฎีตงัตน้ ผูว้จิยัไดน้าํเกณฑข์องสฎายุ ธีระวณิชตระกลู (2547, หนา้ 149) โดยมีเกณฑที์พิจารณาจาก
ตวัแปรแฝงมีความสัมพนัธ์เป็นไปตามทฤษฎีตงัตน้ ถือวา่ตวัแปรนนัสอดคลอ้งกบัทฤษฎีในระดบัมาก แต่ถา้ตวัแปรแฝงนันมีความสัมพนัธ์ไม่เป็นไปตาม
ทฤษฎีตงัตน้ถือวา่มีความสอดคลอ้งระดบัปานกลาง



จากตารางที 26 โมเดลทีผูว้ิจยัพฒันาขึน 2 โมเดล พบว่า ทงัสองโมเดลตวัแปรทุกตวั
ส่งผลต่อตวัแปรประสิทธิผลของสถานศึกษาอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .05 และค่าดชันี
ความกลมกลืนเป็นไปตามเกณฑ์ทีกาํหนด ดงันัน ผูว้ิจยัจึงทาํการเปรียบเทียบโมเดล โดยการนาํ
ค่าไค-สแควร์ และ df ของทงัสองโมเดลมาลบกนั แลว้ไปทดสอบค่าไค-สแควร์จากตาราง ไดผ้ล
ดงัตารางที 27

ตารางที 27 เปรียบเทียบความประหยดัของโมเดลทางเลือกที 1 และโมเดลทางเลือกที 2

โมเดล X2 df RMSEA GFI AGFI X2/ df
1. ทางเลือกที 1 649.49 328 . 40 .94 .90 1.98
2. ทางเลือกที 2 374.56 207 . 37 .95 .92 1.81
ความแตกต่างระหวา่งโมเดล 274.93 121
ค่าสถิติทดสอบ X2 (df = 121, = .05) มีค่าเท่ากบั 147.67

จากตารางที 27 พบว่า ผลการทดสอบค่าไค-สแควร์ทีคาํนวณเท่ากบั 274.93 สูงกว่า
ค่าไค-สแควร์จากตารางทีมีค่าเท่ากบั 147.67 อย่างมีนัยสาํคญัที .05 ดงันัน สรุปไดว้่า โมเดล
ทางเลือกที 2 ประหยดักวา่โมเดลที 1 ผูว้จิยัจึงเลือกโมเดลที 2 เป็นโมเดลทีดีทีสุดในการศึกษาครังนี

ตารางที 28 ค่าสัมประสิทธิอิทธิพลของโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจยัเชิงสาเหตุ
ทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของ
ประเทศไทยโมเดลทางเลือก

ตัวแปรสาเหตุ LEADER CLIMATE PARTICIP
ตัวแปรผล TE IE DE TE IE DE TE IE DE
MOTIVAT .76*

(.04)
.76*
(.04)

- - - - - -

COMMIT .62*
(.05)

.62*
(.05)

- - - .11*
(.04)

- .11*
(.04)

SUCCESS .45*
(.04)

.45*
(.04)

- .25*
(.05)

- .25*
(.05)

.16*
(.05)

.02*
(.05)

.14*
(.05)



ตารางที 28 (ต่อ)

ตัวแปรสาเหตุ MOTIVAT COMMIT
ตัวแปรผล TE IE DE TE IE DE R2

MOTIVAT - - - - - - .58
COMMIT - - - - - - .51
SUCCESS .45*

(.06)
- .45*

(.06)
.17*
(.05)

- .17*
(.05)

.82

*p < .05

ตัวแปร
สังเกตได้ LE

AD
1

LE
AD

2

LE
AD

3

LE
AD

4

LE
AD

5

LE
AD

6

LE
AD

7

CL
IM

1

CL
IM

2

R2 .45 .53 .53 .60 .59 .13 .62 .60 .68

ตัวแปร
สังเกตได้ CL

IM
3

CL
IM

4

CL
IM

5

PA
RT

I1

PA
RT

I2

PA
RT

I3

PA
RT

I4

MO
TIV

A1

MO
TIV

A2

R2 .66 .69 .78 .81 .61 .66 .75 .73 .76

ตัวแปร
สังเกตได้ MO

TIV
A3

CO
MM

1

CO
MM

2

CO
MM

3

SU
CC

1

SU
CC

2

SU
CC

3

SU
CC

4

R2 .65 .92 .63 .77 .61 .69 .71 .80
Chi-square = 374.56, p-value = .00, df = 207, X2/ df = 1.81, CFI = 1.00, GFI = .95,
AGFI = .92, RMSEA = . 37
หมายเหตุ: TE = ผลรวมอิทธิพล IE = อิทธิพลทางออ้ม DE = อิทธิพลทางตรง

จากตารางที 28 ผลการวิเคราะห์โมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจยัเชิงสาเหตุ
ทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย โมเดล
ทางเลือก พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ผลการทดสอบไค-สแควร์
มีค่าเท่ากบั 374.56 ค่า p-value เท่ากบั .00 ทีองศาอิสระเท่ากบั 207 X2/ df = 1.81 ค่า CFI เท่ากบั
1.00 ค่า GFI = .95 ค่า RMSEA เท่ากบั .037 ค่าสัมประสิทธิการพยากรณ์ตวัแปรตาม คือ ตวัแปร



ประสิทธิผลของสถานศึกษา (SUCCESS) มีค่าเท่ากบั .82 แสดงวา่ ตวัแปรในโมเดลสามารถอธิบาย
ความแปรปรวนของตวัแปรประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของ
ประเทศไทยไดร้้อยละ 2

เมือพิจารณาเส้นทางอิทธิพลทีส่งผลต่อตวัแปรประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขต
พืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย (SUCCESS) ไดรั้บอิทธิพลทางออ้มจากตวัแปรแฝง
ภาวะผูน้าํของการบริหาร (LEADER) มีค่าอิทธิพลเท่ากบั .45 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .
ได้รับอิทธิพลทางตรงจากตวัแปรแฝงบรรยากาศองค์การ (CLIMATE) มีค่าอิทธิพลเท่ากบั .25
อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .  ได้รับอิทธิพลจากตวัแปรแฝงการมีส่วนร่วมของชุมชน
(PARTICIP) โดยมีค่าอิทธิพลรวมเท่ากบั .16 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .0  มีค่าอิทธิพล
ทางตรงเท่ากบั .14 อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .  และมีค่าอิทธิพลทางออ้มเท่ากบั .0
ไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .  ไดรั้บอิทธิพลทางตรงจาก ตวัแปรแฝงแรงจูงใจในการทาํงาน
(MOTIVAT) มีค่าอิทธิพลเท่ากบั . 5 อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .  และได้รับอิทธิพล
ทางตรงจาก ตวัแปรแฝงความผกูพนัต่อองคก์าร (COMMIT) มีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากบั .17 อยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .

นอกจากนี ตวัแปรแฝงภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารมีอิทธิพลทางตรงกบัตวัแปรแรงจูงใจ
ในการทาํงาน มีค่าอิทธิพลเท่ากบั .76 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .  และตวัแปรความผกูพนั
ต่อองค์การ มีค่าอิทธิพลเท่ากบั .62 อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .  และตวัแปรแฝงการมี
ส่วนร่วมของชุมชนมีอิทธิพลทางตรงกบัตวัแปรความผูกพนัต่อองค์การ มีค่าอิทธิพลเท่ากบั . 11
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั . แสดงโมเดลดงัภาพที 16



ภาพที 16 โมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุปัจจยัทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทยโมเดลทางเลือก

228



ตารางที 29 เปรียบเทียบความประหยดัของโมเดลตามสมมติฐานกบัโมเดลทางเลือก

โมเดล X2 df RMSEA GFI AGFI X2/ df
1. ตามสมมติฐาน , . 5 . .73 .69 . 7
2. ตามทีผูว้จิยัปรับเป็นโมเดล

ทางเลือก
374.56 207 . 37 .95 .92 1.81

ความแตกต่างระหวา่งโมเดล 3,645 370
ค่าสถิติทดสอบ X2 (df = 370, = .05) มีค่าเท่ากบั 415.85

จากตารางที 29 ผลการเปรียบเทียบโมเดลตามสมมติฐานกบัโมเดลทางเลือก พบว่า
ค่าไค-สแควร์ทีคาํนวณสูงกวา่ค่าไค-สแควร์ จากตาราง ดงันนั สรุปไดว้า่ โมเดลทางเลือกทีผูว้จิยั
พฒันาขึนประหยดักวา่โมเดลตามสมมติฐาน นันคือ โมเดลทางเลือกมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูล
เชิงประจกัษสู์งกวา่โมเดลสมมติฐาน



บทที 5
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ

การวจิยัเรือง ปัจจยัเชิงสาเหตุทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา ในเขตพืนทีสูง
ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย มีวตัถุประสงค ์เพือศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุทีส่งผลต่อประสิทธิผล
ของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูงภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย เพือพฒันาโมเดลความสัมพนัธ์
โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจยัทีมีผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบน
ของประเทศไทย และเพือตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลโครงสร้างเชิงเส้นของปัจจยัทีมี
ผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย กบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษ์ กลุ่มเป้าหมายทีใชใ้นการศึกษาเชิงคุณภาพ คือ ผูบ้ริหารโรงเรียนทีมีผลการปฏิบติังานทีดี
ในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย จาํนวน 6 คน และผูเ้ชียวชาญในการบริหาร
สถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย จาํนวน 12 คน กลุ่มตวัอย่าง
ในการศึกษาเชิงปริมาณ คือ ผูบ้ริหารและครูโรงเรียนในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของ
ประเทศไทย สังกดัสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขันพืนฐาน จาํนวน 604 คน เครืองมือทีใช้
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสัมภาษณ์ผูบ้ริหารโรงเรียนทีมีผลการปฏิบติังานทีดี ในเขต
พืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย และแบบสอบถามวดัความคิดเห็นของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาและครูในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย เกียวกบัประสิทธิผลของ
สถานศึกษา ในเขตพืนทีสูงภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย การวิเคราะห์ขอ้มูลพืนฐานของ
กลุ่มตวัอย่างใช้ความถี ร้อยละ การวิเคราะห์ตวัแปรสังเกตได้ทีใช้ในการศึกษาความสัมพนัธ์
โครงสร้างเชิงปัจจยัเชิงสาเหตุ ทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือ
ตอนบนของประเทศไทย ประกอบดว้ย ความเบ ้ความโด่ง วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์
ระหวา่งตวัแปรแฝงทีใชใ้นการศึกษา วเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัเพือตรวจสอบความตรงของ
โมเดลการวดัตวัแปรแฝงและตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลสมมติฐานกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์
โดยใช้โปรแกรม SPSS เพือเป็นขอ้มูลนาํเขา้ในการวิเคราะห์แบบจาํลองด้วยโปรแกรมลิสเรล
และประเมินความเหมะสมของโมเดลโดยตรวจสอบจากค่าไค*สแควร์ (X2) Comparative fit index
(CFI) Root mean squares error of approximation (RMSEA) Goodness of  fit index (GFI)



สรุปผลการวจิัย
ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัเชิงสาเหตุทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา

ในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย สรุปได ้ดงันี
1. เชิงสาเหตุทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบน

ของประเทศไทย จาํนวน 7 ปัจจยั เรียงตามลาํดบัความสาํคญัของขอ้คน้พบ ดงันี ปัจจยัภาวะผูน้าํ
ของผูบ้ริหาร ปัจจยัการบริหาร ปัจจยับรรยากาศองค์การ ปัจจยัการมีส่วนร่วมของชุมชน ปัจจยั
แรงจูงใจในการทาํงาน ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์าร และปัจจยัจิตวิญญาณความเป็นครู

2. ค่าสหสัมพนัธ์ของเพียร์สันระหวา่งตวัแปรแฝงของปัจจยัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร
ปัจจยัการบริหาร ปัจจยับรรยากาศองค์การ ปัจจยัการมีส่วนร่วมของชุมชน ปัจจยัจิตวิญญาณ
ความเป็นครู ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์าร และตวัแปรประสิทธิผล
ของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย พบวา่ ตวัแปรคู่ทีมีความสัมพนัธ์กนั
สูงสุด เท่ากบั .854 คือ ปัจจยัการบริหารกบัปัจจยับรรยากาศองค์การ รองลงมาเท่ากบั .807 คือ
ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานกบัประสิทธิผลของสถานศึกษา ส่วนตวัแปรคู่ทีสัมพนัธ์กนัตาํทีสุด
เท่ากบั .442 คือ ปัจจยัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารกบัปัจจยัจิตวิญญาณความเป็นครู และทุกคู่ตวัแปร
มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั p < .01

3. โมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจยัทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา
ในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย สังกดัสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษา
ขนัพืนฐาน ตามสมมติฐานของการวิจยั พบว่า ตวัแปรสังเกตในแต่ละตวัแปรแฝงของโมเดล
ตามสมมติฐานการวจิยั เป็นองคป์ระกอบจริงตามสมมติฐานการวจิยั ซึงสอดคลอ้งกบัโมเดลการวดั
แต่เมือพิจารณาโมเดลตามสมมติฐานการวจิยั พบวา่ เส้นอิทธิพลบางเส้นยงัไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ
และบางเส้นมีค่าติดลบ และค่าสถิติทีไดจ้ากการประมวลในโปรแกรมลิสเรลยงัไม่สอดคลอ้งกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์นอกจากนี ค่าดชันีวดัความกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐาน ยงัไม่อยูใ่นเกณฑ์
มาตรฐาน ซึงผูว้ิจยัได้ปรับโมเดลตามคาํแนะนาํของโปรแกรมจนมีค่าดชันีความกลมกลืนอยู่ใน
เกณฑ์มาตรฐาน และสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ คือ ไดค้่าจากค่าไค-สแควร์ (X2)= 374.56
df = 207 Comparative fit index (CFI) = 1.00 Root mean squares error of approximation (RMSEA)
= .037 Goodness of fit index (GFI) = .95 แสดงวา่ โมเดลมีความเหมะสมและสอดคลอ้งกบัขอ้มูล
เชิงประจกัษ์ และตวัแปรในโมเดล สามารถอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรประสิทธิผลของ
สถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย ไดร้้อยละ 2

4. โมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจยัทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา
ในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย สังกดัสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษา
ขนัพืนฐาน ประกอบดว้ย



4.1 ปัจจยัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารมีอิทธิพลทางออ้มต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา
ในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย ผา่นตวัแปรความผูกพนัต่อองคก์าร ผา่นตวัแปร
แรงจูงใจในการทาํงาน

4.2 ปัจจยับรรยากาศองคก์ารส่งอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา
ในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย

4.3 ปัจจยัการมีส่วนร่วมของชุมชนมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา
ในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย และส่งอิทธิพลทางออ้มต่อประสิทธิผลของ
สถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย ผา่นตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร

4.4 ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา
ในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย

4.5 ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ารมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา
ในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย

อภิปรายผลการวจิัย
จากการศึกษาเรือง ปัจจยัเชิงสาเหตุทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา

ในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย ผูว้จิยันาํผลการวจิยัมาอภิปราย ดงันี
ตอนที 1 อภิปรายผลปัจจยัเชิงสาเหตุทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา

ในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย จากขอ้คน้พบโดยเรียงตามลาํดบัความสาํคญั
ของขอ้คน้พบ คือ ปัจจยัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร ปัจจยัการบริหาร ปัจจยับรรยากาศองคก์าร ปัจจยั
การมีส่วนร่วมของชุมชน ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์าร และปัจจยั
จิตวิญญาณความเป็นครู อภิปรายผลไดด้งันี

1. ปัจจยัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร
ปัจจยัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารเป็นปัจจยัเชิงสาเหตุทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา

ในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย ทงันีอาจเป็นเพราะวา่ผูบ้ริหารในสถานศึกษา
คือ ผูน้าํทีตอ้งสร้างความรับผิดชอบ สร้างความตระหนกั จิตวญิญาณและจรรยาบรรณของวชิาชีพ
ใหเ้กิดขึนพร้อมกบัการพฒันาบุคลากรใหมี้คุณภาพมาตรฐานทีสถานศึกษากาํหนด ซึงในยคุปฏิรูป
การศึกษาและการเรียนรู้ จาํเป็นตอ้งสร้างพนัธกิจร่วมกนั และมีความพร้อมในการเปลียนแปลงไปสู่
เป้าหมายทีตงัไว ้ซึงหากผูบ้ริหารโรงเรียนส่งเสริมใหบุ้คลากรปฏิบติังาน โดยมุ่งเนน้ผลงานก็ยอ่ม
จะส่งผลต่อความสาํเร็จของสถานศึกษา ดงัที ไซม่อน (Simon, 1997, p. 120) ไดก้ล่าววา่ พฤติกรรม
ผูน้าํจะเป็นเครืองชีใหเ้ห็นวา่ ผูบ้ริหารโรงเรียนมีคุณสมบติัและความสามารถทีจะนาํองคก์ารไปสู่



เป้าหมายและบรรลุผลสาํเร็จ การบริหารงานทีมีประสิทธิภาพผูบ้ริหารโรงเรียนจะตอ้งใชค้วามรู้
ความสามารถในการเป็นผูน้าํ และดึงเอาศกัยภาพของบุคลากรในโรงเรียนมาใชป้ระโยชน์มากทีสุด
เพือให้การบริหารจดัการโรงเรียนประสบความสาํเร็จตามเป้าหมาย ซึงพฤติกรรมของผูบ้ริหาร
อนัจะส่งผลใหส้ถานศึกษาบนพืนทีสูงประสบผลสาํเร็จนนั ผูบ้ริหารจะตอ้งเป็นผูน้าํทีมีความสามารถ
ในการแก้ปัญหาความขดัแยง้ได ้สามารถทีจะโน้มน้าวใจให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความเชือถือ
มีการสร้างแรงบนัดาลใจให้ครูและบุคลากร มีความมุ่งมันในการทาํงานและตอ้งมีการปรับปรุง
การทาํงานตลอดเวลา มีการกระตุน้ให้คิดในสิงใหม่ เพือให้งานบรรลุผล รวมถึงเนน้การพฒันา
และเอาใจใส่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นรายบุคคล ตามความตอ้งการและความสามารถ การสร้างแรงจูงใจ
โดยการให้รางวลัตอบแทนในความพยายามในการปฏิบติังาน และเป็นผูน้าํทีสอดส่องดูแลอยา่ง
ใกลชิ้ด เมือพบความผดิพลาดก็จะเขา้ไปช่วยแกไ้ขทนัที และอีกความสามารถหนึงทีสาํคญัอยา่งยิง
ของผูบ้ริหารทีจะตอ้งมีในสถานศึกษาบนพืนทีสูง คือ ผูบ้ริหารจะตอ้งมีพฤติกรรมความเป็นผูน้าํ
ทางวชิาการ เพราะการทีโรงเรียนจะมีประสิทธิผล ตวัชีวดัทีสาํคญัอยา่งหนึง คือ คุณภาพทีเกิดกบั
ผูเ้รียนทางดา้นสติปัญญา โดยผูบ้ริหารจะตอ้งมีความสามารถในการนาํความรู้ ทกัษะและเทคนิค
วธีิการต่าง ๆ มาใชใ้นการจดัการศึกษา เพือพฒันาผูเ้รียน รวมถึงการสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้
ทีมีประสิทธิภาพต่อผูเ้รียน ปัจจยัทีจะทาํให้เกิดผลสัมฤทธิทีดีประกอบไปด้วย ความสามารถ
ในการจดัการเรียนการสอน และการจดัทาํหลกัสูตรทีมีคุณภาพ การสร้างบรรยากาศในงานวชิาการ
ทีมีคุณภาพสูง ซึงสอดคลอ้งกบัสวนีเน่ (Sweeney, 1986, p. 349) ทีไดส้ังเคราะห์งานวิจยัเกียวกบั
ผูบ้ริหารทีมีประสิทธิภาพ จะมีคุณลกัษณะ คือ 1) เนน้งานวชิาการ 2) จดัใหมี้การนิเทศการเรียน
การสอน ติดตามประเมินผลการทาํงานของครู 3) ให้ความสาํคญัต่อกิจกรรมการเรียนการสอน
4) มีการกาํหนดนโยบายการเรียนการสอน 5) สร้างบรรยากาศในโรงเรียนให้เหมาะต่อการเรียนรู้
6) ประเมินความกา้วหนา้ของผูเ้รียนอยูเ่สมอ 7) พฒันาหลกัสูตรการเรียนการสอนใหไ้ดม้าตรฐาน
และ 8) สนบัสนุนครูในการวิจยัเพือพฒันาการเรียนการสอน ซึงปัจจยัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร
อนัประกอบไปดว้ย ความมีเสน่ห์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ใชปั้ญญา การมุ่งความสัมพนัธ์
เป็นรายบุคคล การให้รางวลัตามสถานการณ์ การบริหารแบบวางเฉย และการบริหารทางวชิาการ
จึงเป็นปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อความสาํเร็จในสถานศึกษาบนพืนทีสูง ซึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ
แบส (Bass, 1990) ทีกล่าวถึงพฤติกรรมของผูบ้ริหารทีมีความสาํคญัต่อความสาํเร็จขององค์การ
แบ่งพฤติกรรมผูน้าํออกเป็น 2 แบบ ไดแ้ก่ พฤติกรรมผูน้าํการเปลียนแปลงและพฤติกรรมผูน้าํ
แบบแลกเปลียน และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของวนัเพญ็  บุรีสูงเนิน (2552) ทีไดศึ้กษาปัจจยัทีส่งผล
ต่อความสาํเร็จในการบริหารสถานศึกษาขนัพืนฐาน เขตพฒันาพืนทีชายฝังตะวนัออก ผลการวจิยั
พบวา่ ปัจจยัพฤติกรรมผูน้าํของผูบ้ริหารเป็นปัจจยัทีส่งผลต่อความสาํเร็จในการบริหารสถานศึกษา



อีกทงัสอดคล้องกบังานวิจยัของอนุสิทธิ นามโยธา (2555) ทีได้ศึกษาเรือง การพฒันารูปแบบ
ความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นของสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษา ทีส่งผลต่อประสิทธิผลของ
โรงเรียน ผลการวจิยัพบวา่ สมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารสถานศึกษา ส่งอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผล
ต่อประสิทธิผลของโรงเรียน

2. ปัจจยัการบริหาร
ปัจจยัการบริหารเป็นปัจจยัเชิงสาเหตุทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา ในเขต

พืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย ทังนีอาจเป็นเพราะว่าการบริหารโรงเรียนในเขต
พืนทีสูง เป็นการบริหารในบริบททีมีความจาํกดัในดา้นทรัพยากร รวมถึงความยากลาํบาก
ในการบริหารทีไม่ทดัเทียมกบัพืนราบ ดงันนั ในการบริหารโรงเรียน ผูบ้ริหารจะตอ้งมีการวางแผน
กาํหนดนโยบาย การบริหารและการปฏิบติัไวเ้ป็นอยา่งดี มีการกาํหนดบทบาทหนา้ทีของครูและ
บุคลากรในโรงเรียน ใหมี้ความรับผดิชอบต่อหนา้ทีของตนเองอยา่งชดัเจน มีการคดัเลือกบุคลากร
ในการทาํงานโดยอาศยัความรู้ ความสามารถและความพึงพอใจเป็นหลกั เพือใหก้ารดาํเนินงาน
ในโรงเรียนบรรลุเป้าหมายทีตงัไว้ ดงัที สเตียร์ (Steers, 1977, pp. 59-60) ไดก้ล่าววา่ การจดัการ
องค์การสิงทีสาํคญัทีสุด คือ การวางแผนร่วมกนั เริมดว้ยการกาํหนดนโยบายการจดัสายงาน
การกาํหนดองคป์ระกอบ คุณลกัษณะของสมาชิก การจดับุคคลตามความเหมาะสมของงาน ซึงงาน
ขององคก์ารจะมีประสิทธิภาพหรือไม่อยูที่การจดัโครงสร้างขององคก์ารและตวับุคคล ผูป้ฏิบติังาน
ร่วมกนั รวมถึงปัจจยัภายนอกและเนน้การปรับปรุงให้เหมาะสมกบักาลเวลาและสถานการณ์ อีกทัง
ลกัษณะของสภาพแวดลอ้มทีหมายถึง การจดับรรยากาศทีเอือต่อการปฏิบติังาน โดยมีการจดัสิง
อาํนวยความสะดวกไดอ้ยา่งเหมาะสม ก็เป็นสาเหตุหนึงของความสาํเร็จขององคก์าร ดงัที คริสโตเฟอร์
(Christopher, 1971, p. 71) ได้กล่าวว่า องค์การทีมีประสิทธิผลมากทีสุด ถูกกาํหนดโดยปัจจยั
สภาพแวดล้อมจากภายนอก ผูบ้ริหารจึงจาํเป็นตอ้งทาํความเขา้ใจลกัษณะของสภาพแวด ล้อม
ภายนอกใหดี้ และปฏิบติัใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ อีกทงัลกัษณะของบุคคลทีหมายถึง บุคคลทีอุทิศตน
ในการปฏิบติังานเพือประโยชน์ต่อส่วนรวม บุคคลทีปฏิบติังานอย่างตงัใจตามบทบาทหน้าที
ทีไดรั้บมอบหมาย ก็จะส่งผลต่อความสาํเร็จกบัองคก์าร ดงัที แคทซ์ และคาน (Katz & Kahn, 1966,
pp. 114-115) ไดเ้สนอวา่ ลกัษณะของบุคคลในองคก์ารจะมีพฤติกรรมทีมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน
(Job performance) อนัจะนาํไปสู่ความสาํเร็จหรือความล้มเหลวขององค์การ พฤติกรรมสาํคญั
3 ประการ ทีองค์การจะตอ้งได้รับการตอบสนองจากคนในองค์การ เพือองค์การจะสามารถ
มีประสิทธิผลสูงสุด คือ 1) องค์การจะตอ้งมีความสามารถในการสรรหาและธาํรงรักษาไวซึ้ง
ทรัพยากรมนุษย ์ซึงมีคุณภาพ 2) องคก์ารจะตอ้งมีความสามารถทีจะทาํใหพ้นกังานขององคก์าร
ปฏิบติังานไดต้ามบทบาททีกาํหนดไว ้(Dependable role performance) และ 3) องคก์ารยงัตอ้งการ



ใหพ้นกังานมีพฤติกรรมในการสร้างสรรคแ์ละเป็นธรรมชาติอีกดว้ย และสิงสาํคญัอีกประการหนึง
คือ นโยบายการบริหารและการปฏิบติัทีหมายถึง การกาํหนดนโยบายและกาํหนดเป้าหมายของ
องคก์ารทีชดัเจน และเหมาะสมกบัสถานการณ์ ก็จะส่งผลต่อความสาํเร็จ ซึงผูบ้ริหารจะตอ้งกาํหนด
ลกัษณะของเป้าหมายและวตัถุประสงคที์จาํเพาะและชดัแจง้ ซึงปัจจยัการบริหารนีทีประกอบดว้ย
ลกัษณะขององคก์าร ลกัษณะของสภาพแวดลอ้ม ลกัษณะของบุคคล และนโยบายการบริหารและ
การปฏิบติัจะเป็นปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อความสาํเร็จในสถานศึกษาบนพืนทีสูง ซึงสถานศึกษาจะตอ้ง
อาศยัเทคนิค วธีิการ รวมถึงการใชย้ทุธศาสตร์การบริหารทีเหมาะสม เพือใหก้ารบริหารสถานศึกษา
เป็นไปตามวตัถุประสงค ์ซึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของเกตุฉตัรภรณ์ นาเมืองรักษ ์(2551) ทีไดศึ้กษา
วจิยัเรือง ปัจจยัการบริหารทีส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชน ในเขตพืนทีพฒันาชายฝังทะเล
ตะวนัออก  ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัการบริหารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลของโรงเรียน
เอกชนในเขตพืนทีพฒันาชายฝังทะเลตะวนัออกในทุกปัจจยั โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ (r)
โดยรวม (y1) อยู่ระหว่าง .650-.754 อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .01 และปัจจยัการบริหาร
ดา้นนโยบายและการปฏิบติัดา้นลกัษณะสภาพแวดลอ้ม ดา้นลกัษณะบุคคลและดา้นลกัษณะองคก์าร
สามารถพยากรณ์ประสิทธิผลของโรงเรียนได ้โดยมีค่าอาํนาจพยากรณ์ เท่ากบั 63.10 เปอร์เซ็นต์
และงานวจิยัของจินตนา สระทองขาว (2554) ทีไดศึ้กษาปัจจยัองคก์ารทีส่งผลต่อการดาํเนินงาน
ประกนัคุณภาพการศึกษาระดบัคณะวิชา มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตกาํแพงแสน
ผลการวจิยั พบวา่ ปัจจยัองคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการดาํเนินงานประกนัคุณภาพการศึกษา
ระดบัคณะวชิา มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ วทิยาเขตกาํแพงแสน โดยเรียงตามลาํดบัความสัมพนัธ์
จากมากไปหาน้อย ดงันี ด้านนโยบายการบริหารและการปฏิบติั ด้านลกัษณะขององค์การ
ด้านลกัษณะบุคลากร และดา้นลกัษณะสภาพแวดล้อม อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .05
และยงัสอดคล้องกบังานวิจยัของชวนชม  ชินะตงักูร (2548) ศึกษาปัจจยัองค์การทีส่งผลต่อ
การประกนัคุณภาพของสถานศึกษาขนัพืนฐาน ผลการวจิยั พบวา่ ปัจจยัองคก์ารของสถานศึกษา
ขนัพืนฐาน โดยภาพรวมและรายดา้นส่งผลต่อการประกนัคุณภาพการศึกษา อย่างมีนัยสาํคญั
ทางสถิติทีระดบั .05

3. ปัจจยับรรยากาศองคก์าร
ปัจจยับรรยากาศองคก์าร เป็นปัจจยัเชิงสาเหตุทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา

ในเขตพืนทีสูงภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย  ทงันีเป็นเพราะบรรยากาศในโรงเรียนทีเกิดจาก
การมีปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบัสิงแวดลอ้มภายในโรงเรียน จะส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบติังาน
ของครูและบุคลากรในสถานศึกษา กล่าวคือ ถา้โรงเรียนมีบรรยากาศในองค์การทีดี บุคลากร
ก็จะทาํงานอย่างมีประสิทธิภาพ อนัจะส่งผลต่อคุณภาพของการจดัการเรียนการสอน รวมถึง



การพฒันาความคิดจิตใจและคุณธรรม จริยธรรมของผูเ้รียน ดงันัน บรรยากาศองคก์ารจึงเป็นปัจจยั
พืนฐานสาํคญัทีทาํใหก้ารดาํเนินงานขององคก์ารเกิดประสิทธิผล เนืองจากเป็นการกาํหนดพฤติกรรม
ทีสาํคญัของบุคลากรในการทาํงาน ซึงสอดคล้องกบักมัปนาท  ศรีเชือ (2549) ทีไดก้ล่าวว่า
บรรยากาศมีผลต่อการปฏิบติังาน บรรยากาศในองค์การทีดีจะส่งผลต่อการปฏิบติังานทีดีของ
สมาชิกในองคก์ารและเป็นการเพิมพนูความรู้  ความสามารถ เนืองจากบรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพล
ต่อการสร้างแรงกดดนัในการทาํงานของบุคลากร และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของแต่ละบุคคล
ในองค์การ และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของสตริงเกอร์ (Stringer, 2002, pp. 10-12) ซึงไดก้ล่าวว่า
บรรยากาศองคก์ารหรือสภาพแวดลอ้มของการทาํงาน มีความสาํคญัต่อการปฏิบติัตนของบุคลากร
ในองค์การ และบรรยากาศองค์การในแต่ละดา้นจะมีส่วนร่วมสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการทาํงาน
ของกลุ่มบุคคลหรือหน่วยงานต่าง ๆ ในองคก์ารมากนอ้ยต่างกนั ดงันนั บรรยากาศองคก์ารทีหมายถึง
การรับรู้หรือความเขา้ใจทีบุคคลมีต่อลกัษณะขององคก์ารทีตนกาํลงัปฏิบติังานอยู ่ก็จะส่งผลโดยตรง
ต่อความสาํเร็จขององคก์าร โดยบรรยากาศองคก์ารทีดีของสถานศึกษาบนพืนทีสูง ประกอบไปดว้ย
ครูผูส้อนและบุคลากร จะตอ้งรับรู้และมีความชดัเจนในเรืองของเป้าหมาย นโยบาย และการดาํเนินงาน
ของโรงเรียน จะตอ้งรับรู้ถึงมาตรฐานการปฏิบติังานของสถานศึกษา รวมทังจะตอ้งรับรู้เกียวกบั
บทบาทหนา้ทีความรับผดิชอบทีตนไดรั้บมอบหมาย ตลอดจนมีความมันใจในตนเองในการคิด
และแก้ไขปัญหาในงานให้ประสบความสาํเร็จ  จะตอ้งรับรู้ในดา้นการให้รางวลัสาํหรับงาน
ทีไดป้ฏิบติัตามเป้าหมายของสถานศึกษา อีกทงัจะตอ้งรับรู้ในเรืองความไวว้างใจ ความสนใจ
เอาใจใส่ การสนับสนุนและความช่วยเหลือซึงกนัและกนัในการปฏิบติัหน้าทีในการทาํงาน
ซึงบรรยากาศเหล่านีจะเป็นสิงทีสาํคญัต่อการรับรู้ของบุคลากรในสถานศึกษา โดยจะเป็นตวักระตุน้
ให้เกิดการปฏิบติังานทีดีต่อองค์การ ดงัที ลิทวิน และสตริงเกอร์ (Litwin & Stringer, 1968)
ไดก้ล่าววา่ บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจใหบุ้คลากรเกิดพลงัในการทีจะปฏิบติังาน
ใหบ้รรลุเป้าหมายทีกาํหนด อีกทงัยงัมีความสาํคญัต่อผูบ้ริหารในการพิจารณาปรับปรุงและพฒันา
บรรยากาศภายในองค์การให้เหมาะสมต่อการปฏิบติังาน บรรยากาศองค์การยงัมีส่วนสาํคญั
ในการช่วยใหบุ้คลากรสามารถผลิตงานไดเ้พิมขึน ดงันนั บรรยากาศองคก์ารทีประกอบไปดว้ย
โครงสร้าง ดา้นมาตรฐาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นการยอมรับการให้รางวลั และดา้นการสนบัสนุน
จะเป็นปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อความสาํเร็จในสถานศึกษาบนพืนทีสูง สอดคล้องกบัสเตียร์ (Steers,
1977, pp. 104-109) ทีไดก้ล่าววา่ บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพขององคก์าร คือ
บรรยากาศองคก์าร เป็นการรับรู้ของบุคคลทงัในระดบับุคคลและกลุ่ม ซึงก่อใหเ้กิดเป็นพฤติกรรม
ขององค์การในทีสุด ดงันนั การบริหารองค์การจาํเป็นตอ้งคาํนึงถึงความตอ้งการของบุคลากร
ทีในระดบับุคคลและกลุ่ม ฉะนนั ผูบ้ริหารจึงตอ้งพิจารณาซึงเป้าหมายและความพยายามทีจะนาํ



ไปสู่การสร้างสรรคบ์รรยากาศทีเอืออาํนวยต่อองคก์าร และสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของบุคลากร
โดยบรรยากาศแบบเน้นผลสาํเร็จตามเป้าหมายขององค์การจะเหมาะกบัองค์การที เน้นผล
การปฏิบติังาน และยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของวนัเพญ็  บุรีสูงเนิน (2552) ทีไดศึ้กษาปัจจยัทีส่งผล
ต่อความสาํเร็จในการบริหารสถานศึกษาขันพืนฐาน เขตพฒันาพืนทีชายฝังตะวนัออก ทีพบว่า
บรรยากาศสถานศึกษาเป็นปัจจยัทีส่งผลต่อความสาํเร็จในการบริหารสถานศึกษาขันพืนฐาน
เขตพฒันาพืนทีชายฝังตะวนัออก สอดคลอ้งกบังานวจิยัของพิมพร  ไชยตา (2552) ทีไดศึ้กษาปัจจยั
เชิงสาเหตุทีส่งผลต่อความสาํเร็จของการบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก สังกดัสาํนกังานคณะกรรมการ
การศึกษาขนัพืนฐาน ผลการวจิยั พบวา่ ปัจจยับรรยากาศองคก์ารส่งผลต่อความสาํเร็จของการบริหาร
โรงเรียนขนาดเล็ก สังกดัสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขนัพืนฐาน

4. ปัจจยัการมีส่วนร่วมของชุมชน
ปัจจยัการมีส่วนร่วมของชุมชน เป็นปัจจยัเชิงสาเหตุทีส่งผลต่อประสิทธิผลของ

สถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย ทงันีอาจเป็นเพราะการมีส่วนร่วม
ของชุมชนเป็นปัจจยัหนึงทีมีความสาํคญัต่อคุณภาพการจดัการศึกษาเป็นอยา่งยิง เนืองจากโรงเรียน
บนพืนทีสูงในภาคเหนือส่วนใหญ่จะอยู่ใกล้ชิดกบัชุมชนในดา้นการพึงพาอาศยัซึงกนัและกนั
มีการช่วยเหลือในดา้นทรัพยากรและแรงงานในการพฒันาสถานศึกษา ซึงเป็นไปตามพระราชบญัญติั
การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 วา่ดว้ยการมีส่วนร่วมของชุมชน ในการร่วมกนัพฒันาสถานศึกษา
ผ่านในรูปของคณะกรรมการสถานศึกษา โดยมีความเชือว่าการแก้ไขปัญหาและการตดัสินใจ
โดยคณะกรรมการจะกระทาํได้ดีกว่าการตดัสินใจดว้ยบุคคลเพียงคนเดียว การมีส่วนร่วมของ
คณะกรรมการสถานศึกษาขนัพืนฐาน จึงคาํนึงถึงประโยชน์ของสถานศึกษาเป็นหลกั ซึงเป็นไปตาม
(สาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขนัพืนฐาน, 2545) ทีไดร้ะบุหลกัการการมีส่วนร่วมของชุมชน
ในการจดัการศึกษาไวว้่า  ทุกส่วนของสังคมจะตอ้งมีส่วนร่วมในการบริหารและจดัการศึกษา
โดยเฉพาะบทบาทของครอบครัวและตอ้งเปิดโอกาสให้ทุกคนสามารถเขา้ถึงการศึกษา ทงันี
โรงเรียนเองตอ้งเปลียนให้ชุมชนเขา้เป็นหุ้นส่วนในการจดัการศึกษา โดยการให้ความรู้กบั
คณะกรรมการสถานศึกษา ซึงมีส่วนร่วมในการบริหารโรงเรียนอยา่งจริงจงั เพือใหก้ารดาํเนินงาน
มีประสิทธิภาพและผูบ้ริหารโรงเรียนตอ้งให้ความสาํคญักบังานการสอนเป็นอนัดบัแรก
ซึงกระบวนการมีส่วนร่วมของชุมชนนี แชคดิด (Shadidet, 1982, pp. 107-122) ไดก้ล่าวถึงไว้ ดงันี
ขนัที 1 การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ เป็นลกัษณะของชุมชนทีเขา้มามีส่วนในการกาํหนดนโยบาย
และวางแผนการดาํเนินงาน ขนัที 2 การมีส่วนร่วมในการดาํเนินงาน เป็นลกัษณะของชุมชนทีเขา้มา
ร่วมงาน ร่วมมือ ร่วมสนบัสนุนการใหค้วามช่วยเหลือดา้นทรัพยากรและการประสานงาน  ขันที 4
การมีส่วนร่วมในการรับผลประโยชน์ เป็นลกัษณะการแบ่งปันผลประโยชน์ทีเกิดจากการดาํเนิน



ทีชุมชนเขา้มามีส่วนร่วม และขนัที 5 การมีส่วนร่วมในการประเมินผล เป็นลกัษณะของการเขา้มามี
ส่วนร่วมในการประเมิน เพือปรับปรุงพฒันาโรงเรียนใหมี้คุณภาพมากยิงขึน เห็นไดว้า่การมีส่วนร่วม
มีความสาํคญั จาํเป็นในการทีจะก่อใหเ้กิดการบริหารจดัการทีดี นาํไปสู่ความสาํเร็จของสถานศึกษา
ดงัที ปกรณ์  กนัอุปัทธ์ (2548, หน้า 57) กล่าวว่า ความสาํคญัของการมีส่วนร่วมของชุมชน
ในการพฒันาการศึกษาว่า การดาํเนินงานของบุคลากรทุกฝ่ายทีเขา้มาเกียวขอ้งเขา้มามีส่วนร่วม
เกิดการยอมรับและการร่วมมือกนัของทุกฝ่ายจะทาํให้เกิดผลดีแก่การพฒันา เพราะทาํใหทุ้กฝ่าย
ไม่วา่จะเป็นผูป้กครอง ครู ผูบ้ริหาร รวมทงับุคลากรทงัภายในและภายนอกสถานศึกษาไดเ้ขา้มา
ผกูสัมพนัธ์กนั ก่อใหเ้กิดความคิดร่วมกนั เขา้ใจกนัไดรั้บความรู้ทีหลากหลาย สามารถพึงพาอาศยั
ซึงกนัและกนั แลกเปลียนความรู้ ความคิดและทรัพยากรทีต่างกนั และนาํไปสู่ความสาํเร็จของ
การพฒันาสถานศึกษา ดงันนั การมีส่วนร่วมของชุมชนทีประกอบไปด้วยการมีส่วนร่วมใน
การตดัสินใจ การมีส่วนร่วมในการดาํเนินการ การมีส่วนร่วมในการรับผลประโยชน์และการมี
ส่วนร่วมในการประเมินผล  จะเป็นปัจจยัหนึงในการทีมีอิทธิพลต่อความสาํเร็จในสถานศึกษา
บนพืนทีสูง  ซึงสอดคลอ้งกบัจิณณวตัร  ปะโคทงั (2549, หนา้ 113) ทีพบวา่ การมีส่วนร่วมของ
ชุมชนเป็นปัจจยัสาํคญัต่อการพฒันาสถานศึกษา เพราะสถานศึกษาและชุมชนเป็นสถาบนัที มี
ความใกล้ชิด ดงันัน การจดัการศึกษาให้ประสบผลสาํเร็จตอ้งอาศยัความร่วมมือจากทุก ๆ ฝ่าย
ในการร่วมติดตามประเมินผล คือ การร่วมติดตามผลงานทีทาํและแกไ้ขปัญหาทีเกิดขึนระหวา่ง
การทาํงาน ร่วมคิดปรับปรุงใหง้านดีขึน ซึงสิงเหล่านีจะนาํไปสู่ความสาํเร็จของสถานศึกษาและ
ยงัสอดคลอ้งกบัอมัพร วงษพ์ิทกัษ ์(2555, หนา้ 66) ทีพบวา่ การมีส่วนร่วมของชุมชนส่งผลต่อ
ความสาํเร็จของการบริหารโรงเรียน โดยเฉพาะชุมชนทีมีความพร้อม มีความเขม้แข็งจะมีพลงั
ในการส่งเสริมสนบัสนุนในการพฒันาสถานศึกษา ไม่วา่โรงเรียนจะทาํอะไร ก็จะใหก้ารสนบัสนุน
ช่วยเหลือ ดงันนั การบริหารโรงเรียนบนพืนทีสูง จึงจาํเป็นอยา่งยิงทีตอ้งไดรั้บความร่วมมือกบั
ชุมชนและผูที้เกียวขอ้งทุกฝ่าย

5. ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน
ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานเป็นปัจจยัเชิงสาเหตุทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา

ในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย ทงันีอาจเป็นเพราะแรงจูงใจของครูและบุคลากร
ทีปฏิบติังานบนพืนทีสูง มีความสาํคญัต่อการทาํงานของบุคลากรเป็นอยา่งยิง เพราะการทาํงาน
โดยเฉพาะอยา่งยิงในพืนทีทีมีความขาดแคลนและยากลาํบากในการทาํงานแลว้นนั การสร้างแรงจูงใจ
ในการทาํงานเป็นสิงสาํคญัในการทีจะกระตุน้ให้เกิดแรงขบัต่อความมุ่งมันในการทาํงาน
อนัจะส่งผลใหก้ารทาํงานเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึงสอดคลอ้งกบักิบสัน และคณะ
(Gibson et al., 1982, p. 80) ทีไดก้ล่าววา่ การทาํงานใดก็ตามใหเ้กิดผลสาํเร็จ จะตอ้งประกอบดว้ย



ส่วนสาํคญั 2 ประการ คือ ความสามารถหรือทกัษะในการทาํงานของบุคคล และการจูงใจ
เพือโน้มน้าวบุคคลให้ใช้ความสามารถหรือทกัษะในการทาํงาน สิงสาํคญัทีช่วยในการกระตุน้
ให้บุคลากรมีความพยายามในการทาํงาน คือ การจูงใจ บุคคลทีถูกจูงใจจะมีแนวทางทีแน่นอน
ระดบัการทาํงานทีสมาํเสมอ ซึงผลการปฏิบติังานจะสูงกว่า เมือเกิดแรงจูงใจ สอดคลอ้งกบัไลเกรน
(Lindgren, 1976, pp. 31-34) ทีกล่าวว่า บุคคลทีมีแรงจูงใจในการทาํงานให้ประสบความสาํเร็จ
จะมีความทะเยอทะยาน มีการมุ่งแข่งขนั และมีความพยายามทีจะปรับปรุงตนเองให้ดีขึน ซึงแรงจูงใจ
ในการทาํงานอนัส่งผลต่อความมุ่งมันในการทาํงานทีก่อให้เกิดประสิทธิผลของสถานศึกษา
ในเขตพืนทีสูงไดน้นั บุคลากรบนพืนทีสูงจะตอ้งแสดงพฤติกรรมอยา่งมีทิศทาง เพือให้ไดม้าซึง
ความสาํเร็จในการทาํงาน รวมถึงความตอ้งการมีปฏิสัมพนัธ์และความเขา้ใจกนัอนัดีกบับุคคลอืน
ในการทาํงาน อีกทงัตอ้งการการยอมรับ เชือถือทีเหนือกวา่บุคคลอืน ซึงบุคคลทีมีแรงจูงใจในลกัษณะ
ดงัทีกล่าวมาจะมีความเป็นไปไดที้จะประสบความสาํเร็จในการทาํงาน และมีโอกาสกา้วหนา้ในงาน
ทีทาํ ซึงเป็นไปตามกฤติยา  พิกุลทอง (2556, หนา้ 33) ไดส้รุปเกียวกบัแรงจูงใจไวว้า่ ผูที้จะทาํงาน
ไดอ้ยา่งประสบผลสาํเร็จ ตอ้งมีแรงจูงใจดา้นความตอ้งการสัมฤทธิผลอยูใ่นระดบัสูง ความสาํเร็จ
ของงานจะทาํได้โดยการกระตุน้ความตอ้งการความสาํเร็จเป็นสาํคญั บุคคล แต่ละคนเมือมี
ความตอ้งการความสาํเร็จสูง ก็สามารถทาํงานดว้ยความมุ่งมันและช่วยใหห้น่วยงานมีประสิทธิผล
ไปดว้ย  ดงันนั ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานก็เป็นปัจจยัหนึงทีมีอิทธิพลต่อการเกิดประสิทธิผล
ของสถานศึกษาบนพืนทีสูงทีประกอบไปดว้ย ความตอ้งการความสาํเร็จ ความต้องการใฝ่สัมพนัธ์
และความตอ้งการอาํนาจ ซึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของบณัฑิต ผงันิรันดร ( ) ทีได
ทาํการศึกษาอิทธิพลของลกัษณะขององคก์าร นโยบาย การบริหารและการปฏิบติังาน
สภาพแวดลอ้มการทาํงานภายในองคก์าร แรงจูงใจในการทาํงาน ความพึงพอใจในงาน และความ
ผกูพนัต่อองคก์ารทีมีต่อประสิทธิผลของมหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา พบวา่ ปัจจยัทีมีอิทธิพล
ต่อต่อประสิทธิผลของมหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา  ได แก่ แรงจูงใจในการทาํงาน
โครงสร้างองคก์าร ภาวะผูน้าํองคก์ารและวฒันธรรมองคก์าร ซึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของธิดารัตน์
นามมะเริง (2551) ทีไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลิกภาพ เจตคติต่องานราชการ และแรงจูงใจ
ในการทาํงานกบัประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานราชการ สาํนักงานเศรษฐกิจการเกษตร
ผลการวิจยั พบว่า แรงจูงใจใน
การทาํงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานราชการ อยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติทีระดบั .05 และแรงจูงใจเป็นปัจจยัในการทาํนายประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังาน
ราชการ สาํนกังานเศรษฐกิจการเกษตร และยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของจิตรลดา สุภาพงษ ์(2556)
ทีไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจของขา้ราชการครูกบัประสิทธิผลของโรงเรียน สังกดั



สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 ผลการวจิยั พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
แรงจูงใจของขา้ราชการครูกบัประสิทธิผลของโรงเรียน สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษา
ประถมศึกษาระยอง เขต 2 มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .05

6. ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์าร
ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นปัจจยัเชิงสาเหตุทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา

ในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย ทงันีอาจเป็นเพราะความผกูพนัต่อองคก์รของครู
และบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาบนพืนทีสูง จะเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คลากรในสถานศึกษา
มีการปฏิบติังานทีดีและยงัเป็นตวัเชือมประสานระหวา่งความตอ้งการของบุคคล ใหส้อดคลอ้งกบั
เป้าหมายขององคก์าร รวมถึงเป็นตวับ่งชีทีดีถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลทีดีต่อองคก์าร ดงัที
พอร์เตอร์ (Potter, 1974, p. 86) ไดก้ล่าวว่า ความรู้สึกผูกพนัจะนาํไปสู่ผลทีสัมพนัธ์กบัความมี
ประสิทธิภาพขององค์การ ดงันี 1) สมาชิกซึงมีความรู้สึกผูกพนัอย่างแทจ้ริงต่อเป้าหมายของ
องคก์าร มีแนวโนม้ทีมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์าร อยูใ่นระดบัสูง 2) สมาชิกทีมีความรู้สึก
ผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งสูงมกัมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจะคงอยูก่บัองคก์ารต่อไป เพือทาํงาน
ขององคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมาย ซึงตนเองเลือมใสศรัทธาและ 3) สมาชิกทีมีความผกูพนัสูงจะเตม็ใจ
ทีจะใชค้วามพยายามพอสมควรในการทาํงานใหก้บัองคก์าร ซึงในหลายกรณีความพยายามดงักล่าว
มีผลทาํใหก้ารปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีเหนือคนอืน และยงัสอดคลอ้งกบัพชัรีวรรณ กิจมี (2549,
หนา้ 26) ทีไดก้ล่าวถึงความสาํคญัของการผกูพนัต่อองคก์ารวา่ นอกเหนือจากระบวนการสรรหา
คดัเลือก และแต่งตงับุคคลทีมีความรู้ความสามารถให้เขา้มาปฏิบติัหนา้ทีในองคก์ารแลว้ องคก์าร
ยงัจะตอ้งสามารถรักษาบุคคลทีมีความสามารถนนัไว ้ดว้ยการสร้างความรู้สึกผกูพนัใหเ้กิดขึนกบั
สมาชิกในองคก์าร ความผกูพนัต่อองคก์ารยงัส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องคก์าร โดยบุคคลทีมีความผกูพนัต่อองคก์ารจะสามารถปฏิบติัหนา้ทีดีกวา่บุคคลทีมีความผกูพนั
ต่อองคก์ารตาํ ซึงความผกูพนัต่อองคก์ารของครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาบนพืนทีสูง
จึงเป็นเสมือนความสัมพนัธ์อยา่งแน่นแฟ้นของบุคลากรกบัโรงเรียน ซึงบุคคลทีมีความผกูพนัต่อ
องค์การก็จะแสดงพฤติกรรมทีแสดงออกถึงความศรัทธาต่อองค์การ โดยยึดมันในค่านิยมและ
สนบัสนุนเป้าหมายขององคก์าร มีความทุ่มเทต่อองคก์าร โดยจะตงัใจในการทาํงานอย่างเต็มที
อุทิศตนและเสียสละเพือให้องค์การบรรลุเป้าหมาย และมีความจงรักภกัดีต่อองค์การ โดยแสดง
ความตงัใจแน่วแน่ทีจะปฏิบติังานในองคก์ารในระยะยาว ปฏิบติัตนเป็นสมาชิกทีดีขององค์การ
รวมถึงการสนบัสนุนการสร้างสรรค์องคก์ารให้ดีขึน จะเห็นไดว้่าปัจจยัความผกูพนัต่อองค์การ
เป็นปัจจยัหนึงทีมีอิทธิพลต่อการเกิดประสิทธิผลของสถานศึกษาบนพืนทีสูง ทีประกอบไปดว้ย
ความศรัทธาต่อองคก์าร ความทุ่มเทต่อองคก์าร และความภกัดีต่อองคก์าร ซึงปัจจยัความผกูพนัต่อ



องคก์ารเหล่านีจะเป็นตวักระตุน้ใหส้มาชิกในองคก์ารปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ ซึงในทีสุดแลว้
องคก์ารนนัก็จะสามารถดาํเนินการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของศิริเพญ็
อรัญคีรี (2550) ทีไดศึ้กษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานและความผกูพนัต่อองคก์ารของบรรณารักษ์
ทีส่งผลต่อประสิทธิผลของห้องสมุดสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขนัพืนฐาน
ในเขตพฒันาพืนทีชายฝังทะเลตะวนัออก ผลการวจิยั พบวา่ ความพึงพอใจในการปฏิบติังานและ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของบรรณารักษ์ มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของหอ้งสมุดสถานศึกษา
และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของสุมิตร ขาวประภา (2550) ทีไดศึ้กษาเรือง ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ความผกูพนัต่อองคก์ารกบัประสิทธิผลของโรงเรียน ในสังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาสกลนคร
เขต 1 ผลการวจิยัพบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์ารกบัประสิทธิผลของโรงเรียน
มีความสัมพนัธ์กนัทางบวก อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .01 นอกจากนี ยงัสอดคล้องกบั
งานวจิยัของฐิตพฒัน์  สตางคจ์นัทร์ (2552) ทีไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัของครู
กบัผลสัมฤทธิทางการเรียนของนกัเรียนในโรงเรียน สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาเลย เขต 2
ผลการวิจยั พบว่า ความผูกพนัของครูมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลสัมฤทธิทางการเรียนของ
โรงเรียน ในสังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาเลย เขต  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .05

7. ปัจจยัจิตวิญญาณความเป็นครู
ปัจจยัจิตวิญญาณความเป็นครู เป็นปัจจยัเชิงสาเหตุทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา

ในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย ทงันีอาจเนืองมาจากจิตวญิญาณความเป็นครู
เป็นเสมือนแรงขบัภายในคุณลกัษณะของบุคคล ในการมีจิตใจทีจะปฏิบติัเพือนาํไปสู่การเป็น
ทียอมรับและความภาคภูมิใจในการถ่ายทอดความรู้ใหแ้ก่ผูอื้น ซึงผูที้มีจิตวญิญาณความเป็นครู
จะมีคุณลกัษณะทางจิตใจทีมีความเขา้ใจอยา่งลึกซึงถึงการมีอุดมการณ์ในการทาํงานของครู เขา้ถึง
และเขา้ใจผูอื้น ศรัทธาต่อสิงใดสิงหนึงหรือในความจริงทีจะตอ้งการใหศิ้ษยป์ระสบความสาํเร็จ
ดงัที ธวชัชยั  เพง็พินิจ (2550) ไดใ้หค้วามหมายของจิตวญิญาณครูวา่ หมายถึง จิตสาํนึก ความคิด
ทศันคติ พฤติกรรมการแสดงออกทีดี ลุ่มลึก สงบเย็น เป็นประโยชน์ตามกรอบของจริยธรรม
คุณธรรม ค่านิยม จารีตประเพณี วฒันธรรม และความคาดหวงัของสังคม อนัเป็นองคร์วม ธาตุแท้
ของบุคคลผูใ้ฝ่รู้ คิดคน้สร้างสรรค์ ถ่ายทอดปลูกฝังและเป็นแบบอยา่งทีดีของสังคม และชูชาติ
พวงมาลี (2550) ไดใ้ห้ความหมายของการมีจิตวิญญาณความเป็นครูวา่ หมายถึง ครูทีมีความรัก
และศรัทธาในวิชาชีพครู ปฏิบติัเป็นแบบอย่างทีดี มีความเป็นกลัยาณมิตร รักและเมตตาศิษย์
ยอมรับความแตกต่างระหวา่งบุคคล เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ และมีความมุ่งมันทีจะพฒันาผูเ้รียน
ให้เติมตามศกัยภาพ  จากคุณลกัษณะของจิตวิญญาณความเป็นครูทีกล่าวว่า พฤติกรรมเหล่านัน



จะเป็นพฤติกรรมอนัจะส่งผลต่อการพฒันาผูเ้รียนให้เกิดคุณภาพ ซึงตรงกบัคุณลกัษณะของครูทีดี
ตามพระบรมราชโชวาทถึงการประพฤติตนของครูแก่คณะครู นกัเรียนโรงเรียนไกลกงัวล ในวโรกาส
เขา้เฝ้ารับพระราชทานรางวลั เมือวนัพุธที 17 มิถุนายน พ.ศ. 2554 มีความตอนหนึงว่า (อาํนาจ
คาํอยู,่ 2550) “สาํหรับครูนนัจะตอ้งทาํตวัใหเ้ป็นทีรัก เป็นทีเคารพรักใคร่ เป็นทีเชือถือโดยสนิทใจ
ของนกัเรียน โดยตอ้งทาํตวัให้ดี คือ ตอ้งมีและแสดงความเมตตากรุณา ความซือสัตย ์สุจริต
ความสุภาพ ความเขม้แขง็ และอดทนใหป้รากฏชดัเจน จนเคยชินเป็นปรกติวสิัยเด็ก ๆ จะไดเ้ห็น
เขา้ใจในคุณค่าของความรู้ในความดีและในตวัครูเองอยา่งซาบซึง และยดึถือเอาเป็นแบบอยา่ง ภารกิจ
ของครู คือ การใหก้ารศึกษาก็จะบรรลุตามทีมุ่งหวงักนัอยู”่ โดยจิตวญิญาณความเป็นครูสาํหรับครู
และบุคลากรการศึกษาบนพืนทีสูง ครูจะตอ้งมีความรักความศรัทธาในอาชีพ มีความรักและ
ความเมตตา รวมถึงมีจิตใจโอบออ้มอารีต่อศิษย ์อุทิศตนทงักาํลงักาย กาํลงัใจ เสียสละเพือศิษย์
มีความอดทนต่อความยากลาํบาก มีความซือสัตยต่์อวชิาชีพครู และประพฤติปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่ง
ทีดีทงัทางกาย วาจา ใจ ตามหลกัคุณธรรม ศีลธรรม ซึงคุณลกัษณะเหล่านีเป็นปัจจยัหนึงต่อความสาํเร็จ
ในการทาํงาน และความสาํเร็จของผูเ้รียน กล่าวคือ เมือครูและบุคลากรทางการศึกษา มีความรักและ
ศรัทธาต่ออาชีพแล้ว ก็จะส่งผลโดยตรงต่อพฤติกรรมในการทาํงาน หมายถึง การจดัการเรียน
การสอน ความทุ่มเทเพือพฒันาผูเ้รียน ก็จะส่งผลใหส้ถานศึกษามีผลการดาํเนินงานทีมีประสิทธิภาพ
ตามเป้าหมายทีวางไว ้ซึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของมานะ  สินธุวงษานนท ์(2554) ทีไดศึ้กษาเรือง
การศึกษาจิตวิญญาณในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ทีสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน ในสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาชยัภูมิ เขต 1 ผลการวิจยั พบว่า
จิตวิญญาณในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ในสาํนกังานเขตพืนที
การศึกษาชยัภูมิ เขต  โดยภาพรวมกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์กนัในเชิงบวก
อยู่ในระดบัมาก อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .01 และยงัสอดคล้องกบังานวิจยัของภาวตั
ตงัเพชรเดโช (2556) ทีไดศึ้กษาเรือง จิตวิญญาณความเป็นครูกบัความกา้วหนา้ในอาชีพทีพยากรณ์
ความทุ่มเทในการทาํงานของครู ผลการวจิยัพบวา่ จิตวิญญาณความเป็นครู โดยรวมมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความทุ่มเทในการทาํงานของครูอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .01 และจิตวญิญาณ
ความเป็นครู สามารถพยากรณ์ความทุ่มเทในการทาํงานของครูไดร้้อยละ 52.60

ตอนที 2 อภิปรายผลโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจยัทีทาํใหเ้กิดประสิทธิผล
ของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย สังกดัสาํนกังานคณะกรรมการ
การศึกษาขนัพืนฐาน ทีสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ตามโมเดลประหยดัทีผูว้จิยัพฒันาขึนมา
ไดด้งันี

1. ปัจจยัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร ผลการวจิยั พบวา่ ปัจจยัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร



มีอิทธิพลทางออ้มต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา ในเขตภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย
ผา่นตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร ผา่นตวัแปรแรงจูงใจในการทาํงาน

ปัจจยัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารมีอิทธิพลทางออ้มต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา
ในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย ผา่นตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร แสดงวา่
ในการบริหารงานในสถานศึกษาบนพืนทีสูง ใหส้าํเร็จผูบ้ริหารตอ้งสร้างเนน้สร้างความผกูพนัต่อ
องค์การให้เกิดกบัครูและบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียน โดยผูบ้ริหารจะตอ้งสามารถสร้าง
แรงกระตุน้ และยกระดบัความเชือหรือทศันคติของครูให้เห็นว่า สถานศึกษาบนพืนทีสูงเป็น
สถานศึกษาทีจะสร้างคนทีขาดแคลนโอกาสให้เป็นคนดีของสังคม จะตอ้งทาํใหบุ้คลากรมีการทุ่มเท
ต่อองคก์ารโดยการเสียสละ อุทิศตน พยายามทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถเพือให้องคก์ารบรรลุ
เป้าหมาย รวมทงัจะตอ้งทาํใหบุ้คลากรเกิดความรักในสถาบนั มีความภาคภูมิใจทีไดเ้ป็นส่วนหนึง
ของสถานศึกษา เพือสร้างสรรค์สถานศึกษาให้มีคุณภาพ โดยทีผูบ้ริหารจะตอ้งสามารถเขา้ใจ
ความตอ้งการของครู ใหค้วามสนใจแนะนาํช่วยเหลือ สร้างความสัมพนัธ์กบัครู โนม้นา้วใหค้รู
สามารถทาํตาม สร้างทศันคติใหม่ ๆ เพือให้เกิดความเชือมันต่อองค์การ  กระตุน้ให้ครูเกิด
ความกระตือรือร้นในการทาํงานทุ่มเทความพยายามปฏิบติัอยา่งมีประสิทธิภาพ โดยมีการใหร้างวลั
เมือครูทาํงานสาํเร็จอยา่งเป็นธรรม มีการนิเทศกาํกบัติดตามการทาํงานของครูอยา่งเป็นกลัยาณมิตร
พฤติกรรมเหล่านี ก็จะส่งผลใหค้รูและบุคลากรในสถานศึกษาบนพืนทีสูง เกิดความผกูพนัต่อองคก์าร
จะเห็นได้ว่า เมือบุคลากรมีความผูกพนัต่อองค์การแล้ว ก็จะทาํให้บุคลากรเกิดความรู้สึกเป็น
ส่วนหนึงของสถานศึกษา ก่อใหเ้กิดความเตม็ใจทีจะทาํงานอยา่งเตม็ศกัยภาพ เตม็ความสามารถ
และมีความปรารถนาทีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารตลอดไป ส่งผลใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จ
ในทีสุด จะเห็นได้ว่าภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษาบนพืนทีสูง มีส่วนสาํคญัอย่างยิงใน
การสร้างความผกูพนัให้ต่อองคก์ารใหเ้กิดกบัครู ดงัที โสภา  เศรษโถ (2553, หนา้ 33) ไดก้ล่าวถึง
แนวการสร้างความผูกพนัต่อองค์การ ดงันี 1) การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ (Participation in
decision) การให้โอกาสเขา้มีมีส่วนร่วมในการตดัสินใจและมีส่วนร่วมในการบริหารงาน จะทาํให้
บุคลากรมีความรู้สึกวา่ตนเองมีความสาํคญัต่อองคก์ารมากขึน การไดรั้บการยอมรับจากองคก์าร
จะทาํให้เกิดความรับผิดชอบและมีความผูกพนัต่อการตดัสินใจของตนเอง เมือองค์การสามารถ
ดาํเนินงานไปถึงจุดมุ่งหมายไดก้็จะทาํใหเ้กิดความภาคภูมิใจ  ถา้ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังาน
มีส่วนร่วมในการตดัสินใจทังในระดบันโยบายและการปฏิบติังาน โดยมีการกระจายอาํนาจใน
การตดัสินใจก็จะทาํให้เกิดความยดึมันผกูพนัต่อองคก์าร 2) สิงจูงใจ (Incentive) สิงจูงใจและระบบ
การใหผ้ลประโยชน์ตอบแทนทีเป็นตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงิน  รวมถึงความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน
ทีตรงกบัความตอ้งการและมีโอกาสได้รับการสนับสนุนให้เลือนระดบัหรือตาํแหน่งทีสูงขึน



สิงเหล่านีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารโดยตรง 3) การนิเทศ (Supervision) เป็นสิงสาํคญั
ทีมีผลต่อการสร้างความผูกพนัต่อองค์การ  ผูบ้ริหารทีนิเทศผูใ้ตบ้งัคบับญัชาด้วยวิธีการทีให้
ความช่วยเหลือสนบัสนุน  มีปฏิสัมพนัธ์ทีดีต่อกนัจะช่วยใหเ้กิดความผกูพนัต่อองค์การมากขึน
และ 4) การเสริมสร้างพลงัอาํนาจในงาน (Job empowerment) ซึงเป็นการทาํใหบุ้คลากรมีความสามารถ
ในการปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร โดยการจดัสิงแวดลอ้มในการปฏิบติังาน เพือให้
บุคลากรได้รับอาํนาจโดยการทีผูบ้ริหารให้การช่วยเหลือสนับสนุนให้ขอ้มูลข่าวสาร จดัให้มี
ทรัพยากรบุคคลอยา่งเพียงพอและใหโ้อกาสแก่บุคลากรทุกคนอยา่งเท่าเทียมกนั

ผกูพนัต่อองคก์ารเป็นความรู้สึกเฉพาะบุคคลทีมีความสัมพนัธ์กบัองคก์ารของตนเอง
โดยถ้าบุคลากรรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึงขององค์การ  ซึงแสดงออกในลกัษณะพฤติกรรม
ทีพึงประสงค์ ยอมรับเป้าหมายขององคก์าร  ในขณะเดียวกบัก็พยายามทาํประโยชน์ใหแ้ก่องคก์าร
โดย ไม่คิดทีจะออกไปจากองคก์าร  ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสาํคญัโดยตรงต่อองคก์ารและ
ต่อบุคลากรเอง  ผูบ้ริหารเป็นผูที้มีบทบาทสาํคญัมากในการสร้างความผูกพนัต่อองค์การ  เช่น
ลกัษณะส่วนบุคคล ลกัษณะงาน  เป็นตน้  เมือบุคลากรมีความผูกพนัต่อองค์การก็ส่งผลให้
การปฏิบติังานดีขึน ลดการขาดงาน ลดอตัราการลาออก  โอนยา้ยและสิงทีสาํคญัคือทาํใหอ้งคก์าร
มีสมรรถภาพมากขึน  การสร้างความผกูพนัต่อองคก์ารนันตอ้งใชเ้วลานานและเกิดขึนอยา่งชา้ ๆ
จึงควรมีการเริมตน้ในการสร้างความผกูพนัต่อองคก์ารใหเ้กิดขึนแก่บุคลากรตงัแต่การปฐมนิเทศ
บุคลากรใหม่ (วรรณดี  ชูกาล, 2540, หนา้ 55)

ดงันนัจึงสรุปไดว้า่ ในการบริหารงานของผูบ้ริหารในสถานศึกษาบนพืนทีสูง ใหป้ระสบ
ผลสาํเร็จไดน้นั ผูบ้ริหารจะตอ้งทาํใหค้รูและบุคลากรในสถานศึกษาเกิดความผกูพนั ความเป็นเจา้ของ
หรือหุ้นส่วนในโรงเรียน ดงัที  อีแวนส์ (Evans, 1992, p. 215) พบว่า เมือบุคลากรขององค์การ
มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากเท่าไร ยิงเป็นสาเหตุใหก้ารบริหารองคก์ารบรรลุวตัถุประสงคแ์ละ
เป้าหมายขององคก์ารตามไปดว้ย ซึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของนเรศน์  ฐิตินนัทว์ฒัน์ (2553) ทีได้
ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร ศูนยม์ะเร็ง จงัหวดั
ชลบุรี ผลการศึกษา พบว่า ภาวะผูน้าํกบัความผูกพนัต่อองค์การมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง
ทางบวก อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .05 และยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของสรายทุธ์  วระชุน
(2555) ทีไดศึ้กษาเรือง สัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารกบัความผูกพนั
ของครูโรงเรียนในเขตคุณภาพที 6 อาํเภอท่าตะเกียบ จงัหวดัฉะเชิงเทรา ผลการวิจยั พบว่า ภาวะ
ผูน้าํการเปลียนของผูบ้ริหาร มีส่วนสัมพนัธ์กบัความผกูพนัของครูโรงเรียนเขตคุณภาพที  อาํเภอ
ท่าตะเกียบ จงัหวดัฉะเชิงเทรา ในระดบัสูงอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .05 และยงัสอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของศิริเพญ็  อรัญคีรี (2550) ทีไดศึ้กษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานและความผกูพนั



ต่อองค์การของบรรณารักษ์ทีส่งผลต่อประสิทธิผลของห้องสมุดสถานศึกษา สังกดัสาํนกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขนัพืนฐาน ในเขตพฒันาพืนทีชายฝังทะเลตะวนัออก  ผลการศึกษา พบวา่
ความผกูพนัต่อองคก์ารของบรรณารักษ ์มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของหอ้งสมุดสถานศึกษา
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .05

ขอ้คน้พบการวิจยัทีพบวา่ ปัจจยัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารมีอิทธิพลทางออ้มต่อประสิทธิผล
ของสถานศึกษาในเขตภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย  ผ่านตวัแปรแรงจูงใจในการทาํงาน
แสดงว่า สถานศึกษาบนพืนทีสูงให้ประสบผลสาํเร็จไดน้ัน ผูบ้ริหารตอ้งเป็นผูที้สร้างแรงจูงใจ
ในการทาํงานให้เกิดกบัครูและบุคลากร โดยผูบ้ริหารจะตอ้งแสดงพฤติกรรมในการบริหารงาน
ในทางทีจะกระตุน้และสร้างแรงจูงใจให้แก่ครูทุกคนให้เกิดขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน
ในหน้าทีอย่างเต็มความสามารถ อนัเกิดประโยชน์สูงสุดต่อสถานศึกษา ดงัที สมพร  ปินเจริญ
(2549) ไดก้ล่าววา่  ผูบ้ริหารมีความจาํเป็นตอ้งให้ความสาํคญักบัการสร้างแรงจูงใจ เพือการบริหาร
ทีมุ่งหวงัผลจากความสามคัคีของบุคคลในองคก์าร ตลอดจนการสร้างแรงเสริมและความกระตือรือร้น
จากหลกัการบริหารทีกล่าวว่า องค์การเป็นความสัมพนัธ์ระหว่างคนกบังาน องค์การจึงเป็น
ความเกียวขอ้งระหวา่งคนและงาน ทงันีเพราะคนเป็นผูส้ร้างงานนันเอง การทีคนไดส้ร้างองคก์าร
ขึนมาในขณะทีงานซึงเป็นระบบทีเป็นทางการในการและคนใชเ้ป็นตน้แบบในการทาํงาน ดงันัน
งานจึงเป็นสิงทีควบคุมคนดว้ยเช่นกนั  ดว้ยเหตุนีคนและงานจึงเอือประโยชน์ต่อกนั เพราะคนเป็น
ผูส้ร้างงานในขณะทีงานเป็นสิงทีใชค้วบคุมพฤติกรรมของคนใหส้อดคลอ้งกนัในการทาํงานร่วมกนั
จากความสัมพนัธ์ดงักล่าวทงัหมดนีจะเห็นได้ว่า หากบุคลากรในองค์การได้รับการจูงใจใน
การทาํงานให้เขาเหล่านันได้บรรลุถึงความตอ้งการของตนเองแลว้ ก็จะก่อให้เกิดประสิทธิผล
ในการทาํงานและประสิทธิผลโดยรวมขององคก์าร

แรงจูงใจเป็นปัจจยัทีสาํคญัยิงทีจะทาํใหก้ารปฏิบติังานประสบความสาํเร็จตามเป้าหมาย
ผูบ้ริหาร จึงจาํเป็นจะตอ้งมีความเขา้ใจ มีความสามารถในการจูงใจใหบุ้คลากรในองคก์ารร่วมมือกนั
ทาํงานอยา่งเตม็ศกัยภาพ เกิดความพึงพอใจ เกิดความผกูพนัต่อองคก์าร ผูบ้ริหารจะตอ้งมีทกัษะ
ในการจูงใจเพือให้บุคลากรมีการตืนตวั เกิดความคาดหวงั เพือผลกัดนัให้แสดงพฤติกรรมใน
การปฏิบติังานอยา่งมีทิศทางในทางเดียวกนั เพือใหอ้งคก์ารบรรลุผลตามเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ
(จิรปรียา  แผ่นสุวรรณ, 2556) หากผูป้ฏิบติังานมีแรงจูงใจในการทาํงานเมือทาํงานแล้วก็เกิด
ความพึงพอใจกบังานทีสามารถทาํงานไดจ้นประสบความสาํเร็จสามารถปรับตวัเขา้กบัผูบ้งัคบับญัชา
เพือนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและสิงแวดลอ้มไดดี้ สิงเหล่านีจะเป็นตวัช่วยกระตุน้หรือช่วยส่งเสริม
สุขภาพจิตทีดีให้แก่ผูป้ฏิบติังาน รวมทงัยงัช่วยเสริมสร้างสัมพนัธภาพทีดีระหว่างผูร่้วมงาน



ในระดบั อีกทงัเป็นการสร้างความรักความผกูพนัของผูป้ฏิบติังาน ดงันัน ในการปฏิบติังานเพือให้
บรรลุผลสาํเร็จ จาํเป็นตอ้งสร้างแรงจูงใจให้กบับุคลากรในการปฏิบติังาน ซึงจะเป็นปัจจยัทีมี
ความสาํคญัในการบริหารงานไม่ยิงหยอ่นไปกวา่องคป์ระกอบอืน ๆ ในระดบัโรงเรียน โดยผูที้มี
หน้าทีรับผิดชอบ คือ ผูบ้ริหารโรงเรียน พนกังานครูผูป้ฏิบติัหน้าทีเกียวกบัการเรียนการสอน
ในการดาํเนินงานเพือทีจะบรรลุวตัถุประสงค์ต่าง ๆ ของโรงเรียน จะไดรั้บความร่วมมือระหว่าง
ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูทีจะทาํให้การบริหารมีประสิทธิภาพบรรลุวตัถุประสงค์ตามทีตอ้งการ
โดยอาศยักระบวนการบริหารจดัการทีดี มีกลไกของการพฒันาทีสอดคลอ้งสัมพนัธ์กนัอยา่งมีระบบ
และเกิดขึนโดยร่วมแรงร่วมใจจากบุคคลในทุก ๆ ฝ่ายทีเกียวขอ้งทงัภายในและภายนอกโรงเรียน

ดงันนั จึงสรุปไดว้า่ ในการบริหารงานของผูบ้ริหารในสถานศึกษาบนพืนทีสูงใหป้ระสบ
ผลสาํเร็จได้นัน ผูบ้ริหารจะตอ้งทาํให้ครูและบุคลากรทางการศึกษา มีแรงจูงใจในการทาํงาน
ซึงการทาํงานอยา่งมุ่งมันตงัใจ เพือให้เกิดความสาํเร็จในงานและตอ้งการทีจะร่วมงานกบับุคลากร
ในสถานศึกษาเดียวกนัอย่างเขา้ใจ เพือให้ไดม้าซึงการยอมรับจากบุคคลอืน แล้วก็จะส่งผลต่อ
ความสาํเร็จขององคก์าร ดงัที ปอแกว้  จนัทคุณ (2551) ไดก้ล่าววา่ บุคคลทีมีแรงจูงใจในการทาํงานสูง
ก็มีความเป็นไปไดว้า่การทาํงานจะประสบผลสาํเร็จตาม ซึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของกนัยา  เทพกนั
(2553) ทีไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของครู สังกดัสาํนกังานเขตบางนา กรุงเทพมหานคร ผลการวจิยั พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะ
ผูน้าํของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู ทงัโดยรวมและรายดา้นทุกดา้น
มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของกองกาญจนา
บุดดาวงค ์(2555) ทีไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของครูผูส้อนในอาํเภอบางนาํเปรียว สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 1 ผลการวิจยั พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารโรงเรียนกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน โดยรวมและรายดา้นมีความสัมพนัธ์กนัทางบวกอยา่งมี
นัยสาํคญัทางสถิติ อีกทงัยงัสอดคล้องกบังานวิจยัของชนัญานุช  ปินทองคาํ (2555) ทีได้ศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูกบัประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา
ในสังกดัเทศบาลนครแหลมฉบงั จงัหวดัชลบุรี ผลการวิจยั พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของโรงเรียน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .05

2. ปัจจยับรรยากาศองคก์ารส่งอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา
ในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย พบวา่ บรรยากาศทีดีของสถานศึกษาบนพืนทีสูง
จะส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา เพราะบรรยากาศขององค์การที ดีจะเป็นตวัแปรสาํคญั



ในการมีส่วนกาํหนดพฤติกรรมของสมาชิกทุกคนในองคก์าร ความสาํเร็จขององคก์ารจึงขึนอยูก่บั
บรรยากาศองคก์าร ซึงมีส่วนในการสนบัสนุนการทาํงานในการทีจะทาํใหอ้งคก์ารมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล ดงัที บราวน์ และโมเบิร์ก (Brown & Moberg, 1980, p. 420) ไดเ้ห็นวา่ บรรยากาศ
องค์การยงัมีส่วนในการวางรูปแบบความคาดหวงัของสมาชิกในองค์การต่อองค์ประกอบต่าง ๆ
ขององคก์าร ซึงจะช่วยกระตุน้ใหมี้ทศันคติทีดีต่อองคก์าร และความพอใจทีจะอยูใ่นองคก์าร ดงันนั
หากตอ้งการปรับปรุงเปลียนแปลงหรือพฒันาองคก์ารแลว้ สิงทีนกัพฒันาองคก์ารจะตอ้งพิจารณา
เปลียนแปลงก่อนอืน คือ บรรยากาศองค์การ เพราะบรรยากาศองค์การได้รับการสังสมมาจาก
ความเป็นมาของวฒันธรรมและกลยทุธ์ขององคก์ารตงัแต่อดีต แนวความคิดของบราวน์ และโมเบิร์ก
สอดคล้องกบัแนวความคิดของเฮลริเจล และสโลคมั (Hellrigele & Slocum, 1994, p. 430) ทีมี
ความเห็นวา่  ผูบ้ริหารทุกคนควรใหค้วามสาํคญัต่อบรรยากาศขององคก์าร เพราะบรรยากาศของ
องค์การจะช่วยให้นกับริหาร วางแผนทีจะเปลียนแปลงไดดี้ขึน นอกจากนี จะเป็นการเสนอหรือ
สนองบรรยากาศทีสร้างเสริมความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานแลว้ จะช่วยใหอ้งคก์ารมีประสิทธิภาพ
มากขึน แลว้จะบรรลุเป้าหมายขององคก์ารไดเ้ร็วขึน

จะเห็นไดว้า่ ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารจะนาํไปสู่ความมีประสิทธิผลขององคก์าร คือ
ถา้บุคลากรมีความรู้สึกผกูพนัอยา่งแทจ้ริงต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร มีแนวโนม้ทีจะมี
ส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การ อยู่ในระดบัสูง พนักงานซึงมีความรู้สึกผูกพนัอย่างสูง มกัมี
ความปรารถนาอยา่งแรงทีจะคงอยูก่บัองคก์ารต่อไป เพือทาํงานขององคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมาย
บุคคล ซึงมีความรู้สึกผูกพนั มกัมีความผูกพนัอย่างมากต่องาน จะเต็มใจทีจะใช้ความพยายาม
ในการทาํงานใหก้บัองคก์าร ทาํใหก้ารปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีเหนือคนอืน

ภาวะผูน้าํจึงมีความสัมพนัธ์โดยตรงต่อบรรยากาศขององคก์าร ขณะเดียวกนับรรยากาศ
องคก์ารก็ส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานในองคก์าร ดงัที รพีพรรณ  ชาติหาญ (2550,
หน้า 45) ได้ กล่าวว่า ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารจะส่งผลต่อการเสริมสร้างบรรยากาศองค์การ
พฤติกรรมของผูบ้ริหารทีมีภาวะผูน้าํ โดยเฉพาะอยา่งยิงผูบ้ริหารทีมีความคิดริเริมสร้างสรรคแ์ละ
เป็นผูน้าํในการเปลียนแปลง จะมีความสามารถในการควบคุมบรรยากาศของการทาํงานให้เป็น
ประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน และในทาํนองเดียวกนัความสาํคญัของบรรยากาศองคก์ารกจ็ะมีอิทธิพล
ส่งผลต่อการบริหารงานของผูน้าํหรือผูบ้ริหาร และการปฏิบติังานของบุคลากรในองค์การ
บรรยากาศองคก์ารแบบเปิดจะเป็นการสร้างขวญักาํลงัใจ ความพึงพอใจในการทาํงาน เป็นแรงกระตุน้
ใหบุ้คลากรในองคก์ารปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถดว้ยความเตม็ใจ ทาํใหบ้รรลุจุดมุ่งหมาย
ทีวางไวอ้ยา่งมีประสิทธิผล



ดงันนั จึงสรุปไดว้า่ ในการบริหารงานในสถานศึกษาบนพืนทีสูงใหป้ระสบความสาํเร็จนนั
ผูบ้ริหารตอ้งสร้างบรรยากาศองค์การ เพือให้ครูและบุคลากรในสถานศึกษา รู้รักษาสถานศึกษา
มีบรรยากาศองคก์ารทีดี อนัจะส่งผลต่อความพึงพอใจในการทาํงานของครู ซึงจะนาํไปสู่ความสาํเร็จ
ของสถานศึกษา สอดคลอ้งกบัอีแวนส์ (Evans, 1992, p. 215) ทีกล่าววา่ เมือบุคลากรขององคก์าร
มีความผูกพนัต่อองค์การมากเท่าใด จะเป็นสาเหตุให้การบริหารองค์การนันบรรลุวตัถุประสงค์
ทีตงัไว ้และสอดคลอ้งกบัสาธิต  รืนเริงใจ (2549, หนา้ 179) ทีกล่าววา่ ปัจจยัดา้นบรรยากาศส่งผล
ต่อความสาํเร็จของการบริหารโรงเรียน เพราะวา่ถา้บรรยากาศในองคก์ารดี ผูบ้ริหาร ครูและบุคลากร
ทุกคนไม่มีปัญหาขดัแยง้กนั  มีความสามคัคีรักใคร่ การทาํงานก็ไม่มีปัญหาทุกคนทีจะทาํงานอยา่งมี
ความสุข อยากมาทาํงานและสามารถทาํงานไดส้าํเร็จไดต้ามเป้าหมาย  แต่ถา้โรงเรียนทีมีบุคลากร
ปัญหาขดัแยง้กนัจะเป็นอุปสรรคในการบริหารงาน ดงันนั ในการบริหารงานใหป้ระสบผลสาํเร็จนนั
ผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งสร้างบรรยากาศในการทาํงานทีทาํใหบุ้คลากรเกิดความผกูพนัต่อองค์การ
ซึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของภารดี  อนนัต์นาวี (2549) ทีไดว้ิเคราะห์ภาวะผูน้าํของผูอ้าํนวยการ
เขตพืนทีการศึกษา และบรรยากาศองคก์ารทีส่งผลต่อการบริหารจดัการทีดีของสาํนกังานเขตพืนที
การศึกษาภาคตะวนัออก ผลการวิจยัพบวา่ บรรยากาศองค์การเป็นตวัแปรทีส่งผลต่อการบริหาร
จดัการทีดีของสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาภาคตะวนัออก และยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของดารณี
คงกระพนัธ์ (2557) ทีพบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงและบรรยากาศองคก์าร มีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิผลของสถานศึกษาและบรรยากาศองคก์าร ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาอยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .05

3. ปัจจยัการมีส่วนร่วมของชุมชนมีอิทธิพลทางตรงและส่งอิทธิพลทางออ้มต่อ
ประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย ผ่านตวัแปร
ความผกูพนัต่อองคก์าร แสดงวา่ การมีส่วนร่วมของชุมชนในสถานศึกษาบนพืนทีสูง จะส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของสถานศึกษา เพราะการมีส่วนร่วมของประชาชนและชุมชนในการจดัการศึกษา
นบัเป็นกระบวนการทีสาํคญัทีจะช่วยพฒันาการศึกษาให้ตอบสนองความตอ้งการของทอ้งถิน ดงัที
วรุิฬห์  นาคาํภา (2552, หนา้ 4) กล่าวไวว้า่ หากชุมชนมีส่วนร่วมในการสนบัสนุนทรัพยากรการศึกษา
รวมถึงการเชิญผูป้กครองทีมีความรู้และมีเวลาว่างมาเป็นครูพ่อแม่ ให้ความรู้ดา้นวิชาการ
ด้านภูมิปัญญาให้แก่บุตรหลาน ย่อมเกิดผลดีต่อโรงเรียนทีได้บุคลากรเพิม ส่วนผูป้กครอง
ยอ่มภาคภูมิใจทีไดส้อนบุตรหลานในโรงเรียน รวมถึงนกัเรียนมีความเคารพนบัถือในตวัผูป้กครอง
เพิมมากขึน ซึงเป็นการสร้างความสัมพนัธ์ทีดีกบัชุมชน การมีส่วนร่วมของผูป้กครองและชุมชน



ในการจดัการศึกษา และดงัที อมัพร วงษพ์ิทกัษ ์(2555, หนา้ 2-3) กล่าววา่ โรงเรียนในฐานะเป็น
ศูนยก์ลางแห่งการเรียนรู้ของชุมชน จะตอ้งพยายามใหชุ้มชนมีส่วนร่วมใหม้ากทีสุดในการร่วมกนั
จดักระบวนการศึกษาให้มีทิศทางทีสอดคล้องกบัสภาพแวดล้อมของชุมชน และขณะเดียวกนั
ชุมชนตอ้งมีความเขา้ใจเสมอวา่การจดัการศึกษานันไม่ใช่หนา้ทีของรัฐแต่เพียงฝ่ายเดียว จะตอ้งมี
การร่วมมือทุกฝ่าย ทุกองคก์ารในชุมชนทีจะร่วมกนัผลกัดนัใหผู้เ้รียนมีคุณภาพ

ดงันัน การมีส่วนร่วมจึงเป็นหัวใจของรูปแบบความสัมพนัธ์ระหว่างสถานศึกษา
ขนัพืนฐานกบัชุมชน ก่อให้เกิดความคิดร่วมกนั เขา้ใจกนั สามารถพึงพาอาศยัซึงกนัและกนั
ใช้ทรัพยากรอย่างสมานฉันท์ นาํไปสู่การพฒันาทียงัยืน ซึงการมีส่วนร่วมของชุมชนจะตอ้งมี
ส่วนร่วมในทุกขนัตอน คือ การมีส่วนร่วมการตดัสินใจ การมีส่วนร่วมปฏิบติัการ การมีส่วนร่วม
ในผลประโยชน์และการมีส่วนร่วมในการประเมินผล ผูบ้ริหารจะตอ้งร่วมมือกบัครูและบุคลากร
ในสถานศึกษาในการนาํชุมชนให้เขา้มามีส่วนร่วมกนัจดัการศึกษาบนพืนทีสูง อนัจะส่งผลให้
การจดัการศึกษาประสบผลสาํเร็จ ดังที พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 ไดก้าํหนด
ให้ชุมชนเขา้มีบทบาทการมีส่วนร่วมในการจดัการศึกษา  โดยบุคลากรทีจะเขา้มามีส่วนร่วมใน
การจดัการศึกษานนัประกอบดว้ยบุคลากรในสถานศึกษา และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียในกระบวนการ
ดาํเนินงานของสถานศึกษา ได้แก่ คณะกรรมการสถานศึกษา ผูบ้ริหาร ครู ผูป้กครอง ชุมชน
และนกัเรียน ซึงบุคลากรของชุมชนเหล่านีจะเขา้มามีส่วนร่วมในงานวชิาการ งานดา้นงบประมาณ
งานดา้นบุคลากร และงานบริหารทัวไป โดยมีส่วนร่วมในกระบวนการอยา่งมีขนัตอนอยา่งต่อเนือง
และจนยติุ กล่าวคือ นบัตงัแต่การวางแผน การดาํเนินการตามแผน การกาํกบัติดตามและการประเมินผล
ซึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของจิณณวตัร  ปะโคทงั (2549, หนา้ 113) พบวา่ การมีส่วนร่วมของชุมชน
เป็นปัจจยัสาํคญัต่อการพฒันาการศึกษา เพราะสถานศึกษาและชุมชนเป็นสถาบนัทีมีความใกลชิ้ด
ดงันนั การจดัการศึกษาให้ประสบผลสาํเร็จตอ้งอาศยัความร่วมมือจากทุก ๆ ฝ่าย การร่วมติดตาม
ประเมินผล คือ การร่วมติดตามผลงานทีทาํและแกไ้ขปัญหาทีเกิดขึนระหวา่งการทาํงาน ร่วมคิด
ปรับปรุงใหง้านดีขึน และการรับผลประโยชน์ร่วมกนั (Mutual benefits participation) เป็นการร่วมรับ
ผลประโยชน์ทีเกิดขึน ร่วมชืนชมยินดีในผลงานทีเกิดจากการร่วมคิด ร่วมทาํ ซึงนาํไปสู่ความสัมพนัธ์
ทีดีแบบสมานฉนัท ์และมีความเอืออาทรซึงกนัและกนั และสอดคลอ้งกบังานวจิยัองพิมพร  ไชยตา
(2552) ทีได้ศึกษาปัจจยัสาเหตุทีส่งผลต่อความสาํเร็จของการบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก สังกดั
สาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขนัพืนฐาน ผลการวิจยั พบวา่ ปัจจยัการมีส่วนร่วมของชุมชน
มีความสัมพนัธ์กบัความสาํเร็จของการบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก และปัจจยัการมีส่วนร่วมของชุมชน
ส่งผลทางตรงและทางออ้มต่อความสาํเร็จของการบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก ผา่นตวัปัจจยัความผกูพนั
ต่อองคก์าร



4. ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา
ในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย พบวา่ แรงจูงใจในการทาํงานบนพืนทีสูงของ
บุคลากรทางการศึกษาส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา เพราะแรงจูงใจในการทาํงานเป็น
เจตคติทีดีต่อการปฏิบติังานตามภาระหนา้ที  เป็นความรู้สึกในทางบวกทีจะทาํใหค้รูและบุคลากร
ในสถานศึกษา ปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีความมุ่งมัน เสียสละ อุทิศแรงกาย แรงใจ
และสติปัญญาให้กบัการปฏิบติัในสถานศึกษาบนพืนทีสูง  ดงัที ไลเกรน (Lindgren, 1976,
pp. 31-34) กล่าวว่า เป็นความปรารถนาทีกระทาํสิงใดสิงหนึงให้สาํเร็จลุล่วงไปดว้ยดี
และเมือสามารถทาํได้สาํเร็จแลว้ก็จะบงัเกิดความสบายใจเป็นแรงจูงใจที จะกระทาํต่อไปอีก
ซึงบุคคลทีมีแรงจูงใจในการทาํงานใหป้ระสบความสาํเร็จสูง จะมีความทะเยอทะยานมีการมุ่งแข่งขนั
และมีความพยายามทีจะปรับปรุงตนเองให้ดีขึน และดงัที จิตรลดา  สุภาพงษ ์(2556, หนา้ 3) กล่าววา่
การทีบุคคลแต่ละคนจะทาํงานเตม็ทีตามความสามารถ หรือศกัยภาพของตนหรือไม่นนั มกัจะขึนอยู่
กบัวา่บุคคลผูน้นัมีความเตม็ใจทีจะทาํงานแค่ไหน ถา้เขามีความพอใจในงานหรือมีสิงจูงใจทีตรงกบั
ความตอ้งการของเขา ความพอใจหรือสิงจูงใจนนัก็จะเป็นแรงกระตุน้ใหเ้ขาทาํงานเตม็ที ขึนอยูก่บั
การจูงใจทีถูกตอ้งและเหมาะสม จึงเป็นสิงดึงดูดความรู้สึกและจิตใจของผูที้ทาํงานใหเ้ป็นอนัหนึง
อนัเดียวกบัองค์การทีตนทาํงานอยู่ เนืองจากตวับุคคลเป็นปัจจยัทีผนัแปร ทาํให้บุคคลแต่ละคน
แสดงพฤติกรรมออกมาแตกต่างกนั เพือตอ้งการทีจะไดรั้บการตอบสนองหรือบรรลุเป้าหมายของ
ตนเอง

จะเห็นได้ว่า แรงจูงใจมีความสาํคญัอย่างยิงในการปฏิบติังาน กล่าวคือ แรงจูงใจ
มีความสาํคญัและมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรทุกคน มนุษยมี์แรงจูงใจทีจะประกอบ
กิจกรรมในชีวิตประจาํวนัอยู่เสมอ แรงจูงใจเป็นแรงขบัหรือแรงผลกัดนัให้มนุษยเ์จริญเติบโต
และไดรั้บการพฒันาแรงจูงใจ อนัทาํให้เกิดการเริมตน้ของพฤติกรรม ควบคุมทิศทางของพฤติกรรม
ตลอดจนหยดุยงัพฤติกรรมนนัไว ้การทาํงานทุกชนิดไม่วา่จะเป็นงานอะไร สิงทีสาํคญัสุดทีจะทาํให้
งานลุล่วงไปดว้ยดี นันคือ ความตงัใจและการกระตือรือร้นในการทาํงาน ซึงเกิดขึนไดก้็เพราะแรงจูงใจ
และในทางตรงกนัขา้ม ถา้บุคคลในองคก์ารไม่มีแรงจูงใจในการทาํงาน พฤติกรรมทีแสดงออกมา
ก็จะเป็นไปในลกัษณะเบือหน่าย เมือยลา้ ขาดความตงัใจและกระตือรือร้นทีจะทาํงานใหส้าํเร็จได้

ซึงสอดคลอ้งกบัสุพาณี  สฤษฎว์านิช (2549, หนา้ 196-197) ไดส้รุปถึงความสาํคญัของ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานวา่เป็นสิงทีสาํคญัมาก เพราะแรงจูงใจทาํใหเ้กิดการกระทาํ คือ คนทาํงาน
จะมีความอยากทีจะทาํงาน มีความตงัอกตงัใจในการทาํงาน ทุ่มเท และใชค้วามพยายามในการทาํงาน
ใหมี้คุณภาพมากขึน ดาํรงตนเป็นสมาชิกทีดีต่อองคก์าร สร้างสรรคแ์ละพฒันางาน ตลอดจนคงอยู่
กบัองคก์ารอยา่งยาวนานดว้ย หากวา่คนทาํงานขาดแรงจูงใจคน ๆ นนั ก็จะเฉือยชา ขาดความตงัใจ



ขาดความเอาใจใส่ในการทาํงาน สักแต่วา่จะทาํงานให้เสร็จไปพน้ตวั ผลงานทีออกมาจึงมีคุณภาพตาํ
หรือสร้างความเสียหายใหเ้กิดขึนแก่องคก์ารได ้แรงจูงใจจึงเป็น Will  do  factor คือ ปัจจยัทีแสดง
ความเตม็ใจ ความตงัใจทีจะทาํงาน อยา่งไรก็ตาม ผลการปฏิบติังานยงัขึนอยูก่บัความสามารถ คือ
คนทาํงานตอ้งมีความรู้ความสามารถในการทาํงานนัน ๆ ดว้ย ความสามารถจะเป็น Can do factor
คือ ปัจจยัพืนฐานทีจะทาํให้คน ๆ นันทาํงานได ้และอีกปัจจยัหนึง คือ โอกาสหรือสถานการณ์
ทีเกียวขอ้ง  เช่น  คน ๆ นันมีโอกาสได้ทาํงานทีตรงกบัความรู้  ความสามารถ หรือมีโอกาส
ใหแ้สดงออก เขาก็จะสามารถสร้างสรรคผ์ลงานให้เกิดขึนไดอ้ยา่งสัมฤทธิผล ดงันนั จึงสรุปไดว้า่
ในการบริหารงานใหส้ถานศึกษาพืนทีสูงใหป้ระสบความสาํเร็จนัน ตวัผูบ้ริหารตอ้งสร้างแรงจูงใจ
ในการทาํงานใหค้รูและบุคลากรในสถานศึกษา อนัจะส่งผลใหบุ้คลากรมีแรงขบัในการทาํงาน
อนัจะนาํไปสู่ความสาํเร็จของสถานศึกษาตามมา ซึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของสิริลกัษณ์ สุองัคะ
(2549) ทีไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการทาํงานของครูกบัประสิทธิผลของโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกดัสาํนกังานบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน เขตพืนทีพฒันา
ชายฝังทะเลตะวนัออก ผลการวิจยั พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของครู โดยรวมและรายด้าน
แต่ละดา้นกบัประสิทธิผลของโรงเรียน มีความสัมพนัธ์ทางบวกอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั
.05 และแรงจูงใจในการทาํงานของครูสามารถพยากรณ์ประสิทธิผลของโรงเรียนไดร้้อยละ 52.00
และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของเสริมศกัดิ  วิศาลาภรณ์ (2552) ไดศึ้กษาวิจยัเรือง สภาพการจดั
การศึกษาชายขอบภาคใต ้ไดมี้ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบายไวว้า่ ควรมีการส่งเสริมพฒันาครู ดูแลครู
และบุคลากรทางการศึกษาให้ไดรั้บสิทธิประโยชน์เท่าเทียมกนั เพือเป็นการสร้างขวญั กาํลงัใจ
ใหก้บับุคคลทีปฏิบติังานในพืนที การสนบัสนุนงบประมาณอยา่งเพียงพอในการพฒันาศกัยภาพ
ของครูผูส้อนใหมี้ความรู้และทกัษะในการจดัการเรียนรู้ทีมีประสิทธิภาพอยา่งต่อเนือง เพือแกปั้ญหา
เรือง คุณภาพของครู และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของศิริรัตน ทองมีศรี (2556) ทีไดศึ้กษา
ปัจจยั
ดา้นคุณลกัษณะผู ้ บริหาร ลกัษณะงานของครูและแรงจูงใจในการทาํงานของครู ทีส่งผลต่อ
คุณภาพการปฏิบติังานของครูโรงเรียนเอกชน ผลการวจิยั พบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานของ
ครูส่งผลทางตรงต่อคุณภาพในการปฏิบติัของครู

5. ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ารมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา
ในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย พบว่า ความผกูพนัในการทาํงานบนพืนทีสูง
ของบุคลากรทางการศึกษา ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา เพราะถา้บุคลากรในสถานศึกษา
บนพืนทีสูงมีความผกูพนัต่อองคก์ารแลว้ จะทาํให้ทุ่มเทในการทาํงาน มีอุตสาหะทีจะปฏิบติังาน
โดยจะทุ่มเททงักาํลงักายและกาํลงัใจในการทาํงาน  เพือใหส้ถานศึกษาบนพืนทีสูงมีการดาํเนินงาน



ใหป้ระสบผลสาํเร็จ ดงัที พอร์เตอร์ และลอเลอร์ (Porter & Lawler, 1987, pp. 216-217) ไดใ้หนิ้ยาม
ถึงความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบัองคก์ารวา่ คือ การทีบุคคล
เริมตน้ของอาชีพกบัองคก์ารใด คือ การทีบุคคลนนัเป็นผูเ้ลือกทีจะอยูก่บัองคก์าร ซึงเป็นความรู้สึก
ยอมรับในองคป์ระกอบขององคก์าร โดยบุคคลนันมีความเชือมันและยอมรับเป้าหมาย และค่านิยม
ขององคก์ารมีความเตม็อกเต็มใจทีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ทีในการทาํงาน เพือให้องคก์ารทีตน
ทาํงานอยูบ่รรลุตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร และจะมีความจงรักภกัดี เสียสละ และมีความปรารถนา
อยา่งแรงกลา้ทีจะรักษาสมาชิกภาพขององคก์ารไว้ โดยไม่คิดจะเปลียนไปทาํงานทีอืน ซึงสอดคลอ้งกบั
เมเยอร์ (Mayer, 1991, p. 2798) กล่าวว่า  ความผูกพนัต่อองค์การมีหลายมิติ ประกอบดว้ย
ความผูกพนัเชิงต่อเนือง หมายถึง ความปรารถนาทีบุคคลจะอยู่และทุ่มเทการปฏิบติังานให้กบั
องค์การต่อไป และความผูกพนัค่านิยมขององค์การ หมายถึง ความเชือและยอมรับในเป้าหมาย
ค่านิยมขององค์การ ตลอดจนเต็มใจในการพยายามปฏิบติังานให้แก่องค์การ จะเห็นได้ว่า
ความผูกพนัต่อองค์การนับเป็นสิงทีมีความสาํคญัยิงต่อองค์การ เพราะทาํให้องค์การได้มาซึง
บุคลากรทีทุ่มเทกาํลงักายและกาํลงัใจ ตงัใจและเต็มใจทีจะปฏิบติังานให้กบัองค์การอย่างเต็มที
ทาํใหอ้งคก์ารไดรั้บประโยชน์มากมาย ทงัยงัก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทาํงาน
อนันาํไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์การและความเจริญก้าวหน้าขององค์การต่อไป การสร้าง
ความผกูพนัต่อองคก์ารใหเ้กิดกบัสมาชิกขององคก์ารนนั ซึงเห็นตรงกบัศิริพร  นาคสุวรรณ์ (2548,
หน้า 25) ทีไดส้รุปความสาํคญัของความผูกพนัต่อองค์การไว ้ดงันี 1) ความผูกพนัต่อองค์การ
สามารถใช้ทาํนายอตัราการเขา้ ออกจากงานอนัเป็นผลมาจากความพึงพอใจในการทาํงาน
2) ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นความรู้สึกเหมือนเป็นเจา้ขององคก์ารร่วมกนัของสมาชิกทาํใหเ้ป็น
แรงผลกัให้สมาชิกปฏิบติังานในองค์การอย่างเต็มความสามารถ 3) ความผูกพนัต่อองค์การเป็น
ตวัเชือมประสานระหว่างความตอ้งการของบุคคลในองค์การกบัเป้าหมายขององค์การ เพือให้
องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายทีวางไว้ 4) ความผูกพนัต่อองค์การ มีส่วนเสริมสร้างความมี
ประสิทธิภาพของงานและประสิทธิผลขององคก์าร และช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซึงเป็นผล
มาจากการทีสมาชิกในองคก์ารมีความรักและความผกูพนัต่อองคก์ารของสมาชิกนันเอง

ดงันนั จึงสรุปไดว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรจะส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิผล
ของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง  เพราะถา้บุคลากรในสถานศึกษาบนพืนทีสูง มีความผูกพนักบั
สถานศึกษาทีตนปฏิบติังานแลว้ ก็จะทุ่มเทในการทาํงานอยา่งเตม็ทีในการพฒันาผูเ้รียนอนัจะนาํ
ไปสู่จุดมุ่งหมายขององคก์าร ดงัที ถวลัย ์ เอือวศิาลวรวงศ ์(2547, หนา้ 18)  กล่าววา่ค วามผกูพนัต่อ
องคก์ารยงัเป็นแรงผลกัดนัใหผู้ป้ฏิบติังานในองคก์ารมีการปฏิบติังานไดดี้ขึน เป็นตวัเชือมประสาน
ระหว่างความตอ้งการของบุคคลให้สอดคล้องกบัเป้าหมายขององค์การ รวมถึงเป็นตวับ่งชีทีดี



ถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ ซึงสอดคล้องกบังานวิจยัของณภาภชั
อตัถสุริยานนัท ์(2549) ทีไดศึ้กษาเรือง ผลกระทบของความผกูพนัต่อองคก์ารทีมีต่อประสิทธิภาพ
การทาํงานของนักบญัชี บริษทัในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนล่าง ผลการวิจยั พบว่า
ความผูกพนัต่อองค์การมีความสัมพนัธ์ และผลกระทบเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการทาํงานของ
นักบญัชี ดา้นความเชือ และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ และด้านความตงัใจ
และพร้อมทีจะใชค้วามพยายามทีมีอยูเ่พือองคก์าร ดงันนั ผูบ้ริหารควรมีการส่งเสริมและสนบัสนุน
ใหมี้กิจกรรมสร้างความผกูพนัต่อองคก์ารให้เกิดขึนกบันกับญัชี  เพือใหก้ารปฏิบติังานของนกับญัชี
มีประสิทธิภาพช่วยลดเวลาและเพิมคุณภาพของงานของบริษทัในอนาคต และยงัสอดคล้องกบั
งานวจิยัของบณัฑิต  ผงันิรันดร์ (2550) เรือง อิทธิพลของลกัษณะขององคก์าร นโยบายการบริหาร
และการปฏิบติังาน สภาพแวดลอ้มการทาํงานภายในองคก์าร แรงจูงใจในการทาํงาน ความพึงพอใจ
ในงาน และความผูกพนัต่อองค์การทีมีต่อประสิทธิผลของมหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนันทา
ผลการวิจยั พบว่า ปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของมหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนันทา ได้แก่
ความผกูพนัต่อองคก์าร แรงจูงใจในการทาํงาน การกาํหนดเป้าหมายองคก์าร การจดัหาและการใช้
ทรัพยากรและภาวะผูน้าํองคก์าร

สาํหรับตวัแปรทีไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวจิยั ในโมเดลประหยดัทีผูว้จิยัไดพ้ฒันาขึน
สามารถอภิปรายได้ ดงันีh

1. ปัจจยัการบริหารไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง
ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย ทงันีอาจเป็นเพราะในการบริหารงานในเขตพืนทีสูงเป็น
พืนทีสูง ซึงเป็นพืนทีทีมีทรัพยากรในการบริหารอยูอ่ยา่งจาํกดั ทงัในดา้นวสัดุ อุปกรณ์ สิงอาํนวย
ความสะดวก รวมถึงสภาพแวดล้อมทีเป็นชุมชนชนบททีอยู่ห่างไกลความเจริญ การเดินทาง
มีความยากลาํบาก ขาดแคลนบุคลากรทางการศึกษา เนืองจากบุคลากรรมการโยกยา้ยบ่อยครัง
อีกทงันโยบายทางการศึกษาทีเป็นนโยบายทีมองในภาพรวม เมือนาํมาใชใ้นสถานศึกษาบนพืนทีสูง
ก็จะไม่ประสบความสาํเร็จ เช่น นโยบายคอมพิวเตอร์เพือการพฒันาการศึกษา (Tablet) ทีนาํมาใช้
ในสถานศึกษาทีไม่มีไฟฟ้า เป็นตน้ ดงันัน แมจ้ะมีหน่วยงานต่าง ๆ เขา้จดัการศึกษาแก่ชุมชน
บนพืนทีสูงหลายหน่วยงานก็ตาม การจดัการศึกษาให้แก่ชุมชนบนพืนทีสูงทีผ่านมายงัประสบ
ปัญหาต่าง ๆ มากมาย  เช่น การขาดแคลน การประสานงาน ปัญหาความเป็นเอกภาพในการดาํเนินงาน
ปัญหาความปลอดภยัในชีวติของผูป้ฏิบติังาน ความทุรกนัดาร ปัญหาเรืองหลกัสูตรในการเรียน
การสอน ปัญหาความยากลาํบากในพืนที การคมนาคมติดต่อสือสาร ปัญหางบประมาณ สวสัดิการ
และบุคลกร เป็นตน้ ปัญหาต่าง ๆ เหล่านี ล้วนเป็นสาเหตุทาํให้การจดัการศึกษาบนพืนทีสูง
ไม่ประสบผลสาํเร็จเท่าทีควร ทงัเชิงปริมาณ และคุณภาพ ซึงจากเหตุผลดงักล่าวจึงทาํให้ปัจจยั



การบริหารไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ดงัที สาํเนา หมืนแจ่ม
(2555, หน้า 8) ทีกล่าววา่ การจดัการศึกษาบนพืนทีสูงในระยะเวลาทีผ่านมายงัไม่สามารถพฒันา
ผูเ้รียนไปสู่เป้าหมายได ้ทงันีเป็นเพราะเนืองมาจากการจดัการศึกษาของรัฐทียงัคงใชรู้ปแบบเดียวกนั
ทงัเนือหา กระบวนการจดัการเรียนรู้ รวมไปถึงเป้าหมายสุดทา้ยของการเรียน โดยไม่ดูศกัยภาพ
ความตอ้งการของผูเ้รียนในทอ้งถินนนัๆมาใชเ้ป็นเกณฑห์ลกัในการจดัการศึกษา ทงั ๆ ทีเป้าหมาย
สุดทา้ยของผูเ้รียนแต่ละพืนทีแตกต่างกนั โดยเฉพาะผูเ้รียนพืนราบจะคาํนึงการศึกษาต่อในระดบัสูง
ความรู้ วทิยาการ และเทคโนโลยจึีงเป็นสิงสาํคญัสูงสุด ส่วนผูเ้รียนทีอยูบ่นพืนทีสูง มีความตอ้งการ
ทีไดรั้บจากการศึกษา คือ ทาํอยา่งไรจะใหคุ้ณภาพชีวติ ทงัความเป็นอยู ่ฐานะการประกอบอาชีพดีขึน
ลดการถูกเอารัดเอาเปรียบจากสังคมเมืองน้อยลง และวชิราพร สุวรรณศรวล (2556, หน้า 89)
ทีไดว้เิคราะห์ถึงอุปสรรคของการจดัการศึกษาบทพืนทีสูงไว้ ดงันี 1) งบประมาณในการจดัการศึกษา
ทีไม่เพียงพออนัเกิดจากตน้ทุนบนพืนทีสูง สูงกวา่ตน้ทุนในพืนทีราบ 2) นโยบายในการบริหาร
จดัการทีไม่สอดคลอ้งกบับริบทในพืนที 3) ครูและบุคลากรทางการศึกษาไม่เพียงพอ มีการโยกยา้ย
บ่อยครังทาํให้จดัการศึกษาขาดการพฒันาอย่างต่อเนือง และ 4) จาํนวนโรงเรียนขนาดเล็กมีมาก
ส่งผลต่อการพฒันาคุณภาพการศึกษา

2. ปัจจยัจิตวิญญาณความเป็นครูไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา
ในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย ทังนีอาจเป็นเพราะครูผูส้อนบนพืนทีสูง
ส่วนใหญ่เป็นครูทีจบใหม่หรือมีประสบการณ์ในการทาํงานนอ้ย และส่วนใหญ่เป็นคนนอกพืนที
ซึงก่อนแต่งตงัเขา้รับตาํแน่งหน่วยงานตน้สังกดั ยงัไม่ได้มุ่งเน้นให้ครูเขา้ใจในบริบทของพื นที
หรือพฒันาใหมี้เจตคติทีดีในการจะขึนไปทาํงานในสถานศึกษาบนพืนทีสูง เมือพบกบัความยากลาํบาก
ในพืนที ทงัในเรืองการเดินทาง หรือในเรืองปัจจยัพืนฐานทีจาํเป็นต่าง ๆ แล้ว จึงทาํให้ปรับตวั
ในพืนทีไดย้าก อีกทงัในเรืองจิตวิญญาณความเป็นครู วชิยั  วงษใ์หญ่ (2548, หนา้ 45) ไดก้ล่าววา่
เป็นเรืองของจิตใตส้าํนึก (Unconscious) ทีเกิดจากประสบการณ์ทีสะสมจากอดีต ซึงส่วนใหญ่แลว้
เราจะเห็นและสังเกตได้เพียงหนึงส่วน อีกสิบส่วนมกัมองไม่เห็นนันก็คือ จิตวิญญาณ และใน
การสร้างจิตวญิญาณความเป็นครูมนัตอ้งใชเ้วลาในการสังสม และซึมซบัความรู้สึกเหล่านนั ดงัที
ธรรมนันทิกา  แจง้สว่าง (2554) ทีพบว่า การจะพฒันาครูสู่ครูทีมีจิตวิญญาณความเป็นครูได้
มีมูลเหตุ ดงันี 1) การมีตน้แบบจิตวิญญาณ 2) แรงจูงใจในการเขา้สู่อาชีพครู 3) มีประสบการณ์
ในการเผชิญพบเห็นชีวติทียากลาํบาก 4) ความผกูพนัระหวา่งครูกบัศิษย ์และ 5) คุณลกัษณะพืนฐาน
ทางจิตวิทยา ดงันัน การสร้างจิตวิญญาณมีหลายปัจจยัทีมีอิทธิพล ส่งผลให้เกิดจิตวิญญาณ
ความเป็นครู ซึงองคป์ระกอบดงักล่าวลว้นแลว้เป็นองคป์ระกอบทีเฉพาะเจาะจงของแต่ละตวับุคคล
อีกทงัในการวิจยัเชิงคุณภาพทีผูว้ิจยัสัมภาษณ์ผูที้ประสบความสาํเร็จในการบริหารบนพืนทีสูง



จากผูใ้หข้อ้มูลดงักล่าวเป็นผูที้มีประสบการณ์ในการทาํงานบนพืนทีสูงหลายปี ไดซึ้มซบับริบท
ในพืนทีมานาน จึงทาํใหม้องวา่ปัจจยัจิตวญิญาณความเป็นครูมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลของ
สถานศึกษา เมือไปสอบถามผูใ้ห้ขอ้มูลในภาพรวมทีมีทศันคติต่อพืนทีทีแตกต่างออกไป
ทงั ประสบการณ์การทาํงาน เจตคติ หรืออุดมการณ์ จึงส่งผลให้ ปัจจยัจิตวิญญาณความเป็นครู
ไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของ
ประเทศไทย

ข้อเสนอแนะในการนําผลการวจิัยไปใช้
จากการศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา ในเขตพืนทีสูง

ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย พบว่า ปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา
มากทีสุด คือ ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน รองลงมา คือ ปัจจยับรรยากาศองค์การ และปัจจยั
ความผกูพนัต่อองคก์าร ดงันัน ในการบริหารงานในสถานศึกษาเขตพืนทีสูงใหเ้กิดประสิทธิผล
ไดน้นั ผูที้เกียวขอ้งทุกฝ่ายควรปฏิบติั ดงันี

ข้อเสนอแนะระดับนโยบาย
1. สาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขนัพืนฐาน ควรใหค้วามสาํคญักบัผูบ้ริหาร

ในสถานศึกษา เนืองจากผูบ้ริหารสถานศึกษาบนพืนทีสูงมีส่วนสาํคญัทีจะพฒันาคุณภาพการศึกษา
ดงันนั ควรพิจารณาจากผูที้มีความรู้ ความเขา้ใจเกียวกบับริบท วฒันธรรม ประเพณี และวถีิชีวติ
ของชุมชนบนพืนทีสูง การมีอุดมการณ์ ความพร้อมทังกายและใจทีจะเสียสละและทุ่มเทให้กบั
ทาํงาน มีความคิดสร้างสรรค์ กลา้ตดัสินใจทาํใหสิ้งใหม่ ๆ ใหน้กัเรียนบนพืนทีสูงไดมี้โอกาสเรียน
อย่างหลากหลายและมีคุณภาพ และเป็นการสร้างความย ังยืนให้กบัสถานศึกษาขนัพืนฐานบน
พืนทีสูงทีบริหารจดัการไดอ้ยา่งมีคุณภาพ

2. สาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขนัพืนฐาน ควรมีนโยบายในการสร้างแรงจูงใจ
ในการทาํงานใหแ้ก่บุคลากรในสถานศึกษาบนพืนทีสูง ทงัในเรืองเงินเดือน สวสัดิการ ค่าตอบแทน
พิเศษ เพือเป็นขวญักาํลงัใจในการทาํงาน และเป็นแรงจูงใจใหบุ้คลากรอยูใ่นพืนทีระยะยาว

3. สาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขนัพืนฐาน ควรดาํเนินการในการสร้างบรรยากาศ
ขององคก์รในสถานศึกษาบนพืนทีสูงใหมี้ความพร้อมในดา้นปัจจยัการบริหาร ใหมี้ความทดัเทียม
กบัสถานศึกษาพืนราบ เพืออาํนวยใหก้ารจดัการศึกษามีประสิทธิภาพ



4. สาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขนัพืนฐาน ควรใหค้วามสาํคญักบัครูก่อนบรรจุ
แต่งตงัไปดาํรงตาํแหน่งในสถานศึกษาบนพืนทีสูง โดยการอบรมให้มีความเขา้ใจในสภาพของ
พืนที รวมถึงความเขา้ใจเกียวกบัวฒันธรรม ประเพณีของชุมชนบนพืนทีสูง

ข้อเสนอแนะระดับโรงเรียน
1. ผูบ้ริหารสถานศึกษาในเขตพืนทีสูงภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย ควรมีการปรับ

ระบบการบริหารให้มีความยืดหยุ่นและมีความเหมาะสมกบับริบทของสถานศึกษา เพือให้
การขบัเคลือนในการจดัการศึกษาบรรลุเป้าหมายทีวางไว้

2. ผูบ้ริหารและบุคลากรในสถานศึกษาบนพืนทีสูง ควรสร้างบรรยากาศทีดีในการทาํงาน
เพือเสริมสร้างความตงัใจในการทุมเทการทาํงานเพือพฒันาสถานศึกษา

3. สถานศึกษาในเขตพืนทีสูงภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย ควรส่งเสริมใหชุ้มชน
ในพืนทีเขา้มามีส่วนร่วมในการจดัการศึกษาอยา่งย ังยนื

4. สถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย ควรส่งเสริมสนบัสนุน
การพฒันาบุคลากรอย่างต่อเนือง ทงัในดา้นการฝึกอบรม การศึกษาดูงาน และการศึกษาต่อใน
ระดบัสูง

ข้อเสนอแนะในการวจัิยครังต่อไป
1. ในการวจิยัเรือง ปัจจยัเชิงสาเหตุทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา ในเขต

พืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย ในการเก็บขอ้มูลเชิงคุณภาพผูว้ิจยัไดเ้ก็บขอ้มูลจาก
สถานศึกษาทีมีการปฏิบติัทีดี (Best practice) ในการสร้างโมเดลสมมติฐาน ซึงควรมีการเก็บขอ้มูล
คู่ขนานกบักลุ่มทีไม่ประสบความสาํเร็จ เพือสอบทานขอ้มูลในประเด็นเดียวกนั

2. ควรมีการศึกษาตวัแปรอืน ๆ ทีน่าจะส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา
ในเขตพืนทีสูง เช่น ตวัแปรดา้นงบประมาณ หรือตวัแปรปัจจยัส่วนบุคคล

3. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัเชิงสาเหตุ ทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา
ระหวา่งภาคเหนือตอนบนและภาคเหนือตอนล่าง

4. ควรมีการศึกษารูปแบบการจดัการศึกษา ทีส่งผลใหส้ถานศึกษาในเขตพืนทีสูง
ประสบความสาํเร็จหรือมีคุณภาพต่อไป
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มหาวทิยาลยับูรพา
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- สาํเนาหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเทียงตรงของเครืองมือเพือการวจิยั
- สาํเนาหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพือการวจิยั



(สาํเนา)

ที ศธ / ว คณะศึกษาศาสตร์  มหาวทิยาลยับูรพา
ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี

ตุลาคม

เรือง ขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเทียงตรงของเครืองมือเพือการวิจยั

เรียน

สิงทีส่งมาดว้ย . เคา้โครงยอ่วทิยานิพนธ์
. เครืองมือเพือการวจิยั จาํนวน ชุด

ด้วย นายวรชยั ภิรมย ์นิสิตระดบับณัฑิตศึกษา หลกัสูตรปรัญชญาดุษฎีบณัฑิต
สาขาวชิาการบริหารการศึกษา มหาวทิยาลยับูรพา รหสั 56820016 ไดรั้บอนุมติัใหท้าํดุษฎีนิพนธ์
เรือง ปัจจยัเชิงสาเหตุทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบน
ของประเทศไทย อยูใ่นความควบคุมดูแลของผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สฎาย ุธีระวณิชกุล  เป็นประธาน
กรรมการควบคุมดุษฎีนิพนธ์ ขณะนีอยู่ในขนัตอนการสร้างเครืองมือเพือการวิจยั ในการนี
คณะศึกษาศาสตร์ ได้พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผูเ้ชียวชาญในเรืองดงักล่าวเป็นอย่างดี
จึงขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตรวจสอบความเทียงตรงของเครืองมือเพือการวิจยัของนิสิต
ในครังนี

จึงเรียนมาเพือโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา หวงัเป็นอยา่งยิงวา่
จะไดรั้บความอนุเคราะห์จากท่านดว้ยดี และขอขอบคุณอยา่งสูงมา ณ โอกาสนี

ขอแสดงความนบัถือ
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ผูช่้วยคณบดีฝ่ายวิชาการ รักษาการแทน

รองคณบดีฝ่ายบณัฑิตศึกษา ปฏิบติัการแทน
คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ ปฏิบติัราชการแทน
ผูรั้กษาการแทนอธิการบดีมหาวทิยาลยับูรพา

ภาควชิาการบริหารการศึกษา
โทรศพัท์ - - โทรสาร - -
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ภาคผนวก ค
แบบสัมภาษณ์เพือการวจิยั



แบบสัมภาษณ์เพือการวจิัย
ปัจจัยเชิงสาเหตุทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง

ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย
.......................................................................................

คําชีแจงการตอบแบบสัมภาษณ์
. แบบสัมภาษณ์นีมีวตัถุประสงคเ์พือศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุทีส่งผลต่อประสิทธิผล

ของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบน ของประเทศไทย
2. แบบสัมภาษณ์นีมีทงัหมด  ตอน คือ
ตอนที  ขอ้มูลเกียวกบัสถานภาพของผูใ้หข้อ้มูลหลกั
ตอนที  ขอ้มูลเกียวกบัแนวคาํถามศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุทีส่งผลต่อประสิทธิผลของ

สถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย และการบนัทึกผลการสัมภาษณ์
ตามประเด็นคาํถามต่อไปนี

. ประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง
2. ปัจจยัทีทาํใหเ้กิดประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบน

ของประเทศไทย
การวจิยัครังนี ผูว้จิยัหวงัเป็นอยา่งยิงวา่จะไดรั้บความร่วมมือในการตอบแบบสอบ

สัมภาษณ์จากท่าน และขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี

นายวรชยั ภิรมย์
นิสิตปริญญาเอก สาขาวชิาการบริหารการศึกษา

คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา



ตอนที ขอ้มูลเกียวกบัสถานภาพของผูใ้หข้อ้มูลหลกั
ชือผูใ้หข้อ้มูลหลกั......................................................................................................... .......................
วนัทีใหส้ัมภาษณ์............................................................................................เวลา............ ..............น.
สถานทีสัมภาษณ์.................................................................................................................................
ขอ้มูลพืนฐานของผูใ้หข้อ้มูล...............................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................

ผูส้ัมภาษณ์ นายวรชยั  ภิรมย ์นิสิตปริญญาเอก สาขาวชิาการบริหารการศึกษา
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา

ตอนที ขอ้มูลเกียวกบัแนวคาํถามศึกษาปัจจยัทีทาํใหเ้กิดประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขต
พืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย และการบนัทึกผลการสัมภาษณ์
ตามประเด็นคาํถามต่อไปนี
1. ในมุมมองของท่านคิดวา่ประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูงเป็นอยา่งไร/

หมายถึงอะไร
............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................
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2. ประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูงพิจารณาจากอะไรบา้ง/ ประกอบดว้ย
ตวัชีวดัใด
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3. ปัจจยัของการเกิดประสิทธิผลของสถานศึกษา ทีครอบคลุมถึงความสาํเร็จใน
การบริหารจดัการภายในสถานศึกษาของท่าน ท่านคิดวา่เกิดจากสาเหตุใดบา้ง และปัจจยัต่าง ๆ นนั
มีผลต่อการเกิดประสิทธิผลของสถานศึกษามากนอ้ยเพียงใด ขอใหท้่านช่วยแบ่งปันประสบการณ์
ทีผา่นมา ตามประเด็นดงัต่อไปนี

3.1 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารมีผลหลงัใชอ้ยา่งไร โปรดอธิบาย
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.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................
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.............................................................................................................................................................
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3.2 ปัจจยัดา้นการบริหารมีผลหลงัใชอ้ยา่งไร โปรดอธิบาย
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3.3 ปัจจยัดา้นบรรยากาศองค์การมีผลหลงัใชอ้ยา่งไร โปรดอธิบาย
.......................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

........................................................................................................................... ..................................

............................................................................................................................. ................................



3.4 ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการทาํงานมีผลหลงัใชอ้ยา่งไร โปรดอธิบาย
.......................................................................................................................................
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3.5 ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารมีผลหลงัใชอ้ยา่งไร โปรดอธิบาย
.......................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................
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.............................................................................................................................................................
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3.6 ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมของชุมชนมีผลหลงัใชอ้ยา่งไร โปรดอธิบาย
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3.7 นอกจากสาเหตุทงั 6 ประการ ท่านคิดวา่มีสาเหตุใดอีกหรือไม่ทีจะเป็นสาเหตุ

ของการเกิดประสิทธิผลของสถานศึกษา
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ภาคผนวก ง
แบบสอบถามเพือการวจิยั



แบบสอบถามเพือการวจัิย
เรือง ปัจจัยเชิงสาเหตุทีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบน

ของประเทศไทย สังกดัสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขันพืนฐาน
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

คําชีแจง
. แบบสอบถามนีแบ่งออกเป็น 9 ตอน คือ

ตอนที  ขอ้มูลทัวไปของผูต้อบแบบสอบถามและขอ้มูลทัวไปของโรงเรียน
เป็นแบบสอบถามแบบ เลือกตอบ

ตอนที  ปัจจยัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร
ตอนที 3 ปัจจยัการบริหาร
ตอนที 4 ปัจจยับรรยากาศองคก์าร
ตอนที 5 ปัจจยัการมีส่วนร่วมของชุมชน
ตอนที 6 ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน
ตอนที 7 ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์าร
ตอนที 8 ปัจจยัจิตวญิญาณความเป็นครู
ตอนที 9 ประสิทธิผลของสถานศึกษา

. กรุณาตอบแบบสอบถามใหค้รบทุกคาํถามและใหต้รงกบัขอ้เทจ็จริงมากทีสุด

. ขอ้มูลทีไดจ้ากการศึกษาครังนีจะนาํไปวิเคราะห์ปัจจยัทีทาํใหเ้กิดประสิทธิผลของ
สถานศึกษาในเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย สังกดัสาํนกังานคณะกรรมการ
การศึกษาขนัพืนฐาน

. ขอ้มูลทีทุกท่านตอบเป็นรายบุคคลผูว้จิยัจะเก็บไวเ้ป็นความลบัและไม่ส่งผลกระทบ
ต่อการปฏิบติัหนา้ทีของท่านแต่อยา่งใด



ตอนที ข้อมูลทัวไป
คําชีแจง โปรดเขียนเครืองหมาย ลงในช่อง หนา้ขอ้ความตามความเป็นจริงเกียวกบัตวัท่าน

. เพศของผูต้อบแบบสอบถาม
 เพศชาย
 เพศหญิง

2. สถานภาพผูต้อบแบบสอบถาม
 ผูบ้ริหารสถานศึกษา
 ครูผูส้อน

3. ประสบการณ์การทาํงานในสถานศึกษาเขตพืนทีสูง ภาคเหนือตอนบนของ
ประเทศไทย

 ตาํกวา่ 5 ปี
 6-10 ปี
 11-15 ปี
 มากกวา่ 15 ปี

4. จาํนวนนกัเรียน
 -  คน
 121-499 คน
 มากกวา่ 500 คน

5. วฒิุการศึกษา
 ปริญญาตรี
 ปริญญาโท
 ปริญญาเอก

6. ภูมิลาํเนาของผูต้อบแบบสอบถาม
 อยูใ่นจงัหวดัเดียวกบัสถานศึกษา
 ไม่ไดอ้ยูใ่นจงัหวดัเดียวกบัสถานศึกษา



ตอนที แบบสอบถามเกียวกบัปัจจัยภาวะผู้นําของผู้บริหาร
คําชีแจง

แบบสอบถามตอนที  เป็นขอ้ความเกียวกบัพฤติกรรมผูน้าํของผูบ้ริหาร ดา้นความมีเสน่ห์
การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ใชปั้ญญา การมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายบุคคล การใหร้างวลั
ตามสถานการณ์ การบริหารแบบวางเฉย และการบริหารทางวชิาการ ขอใหท้่านโปรดอ่านขอ้ความ
และพิจารณาแต่ละขอ้แลว้ทาํเครืองหมาย  ลงในช่องมากทีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยทีสุด
เพียงช่องเดียวทีตรงกบัสภาพความเป็นจริงของสถานศึกษาท่านมากทีสุด

ข้อ ปัจจัยภาวะผู้นําของผู้บริหาร
ระดับปัจจัย

มาก
ทีสุด มาก ปาน

กลาง น้อย น้อย
ทีสุด

1
ความมีเสน่ห์
ผูบ้ริหารมีความเสียสละส่วนตนเพือประโยชน์ของ
สถานศึกษาบนพืนทีสูง

2 ผูบ้ริหารใหค้วามมันใจแก่บุคลาการในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ
ของสถานศึกษาบนพืนทีสูง

3 การปฏิบติัตนและปฏิบติังานของผูบ้ริหารทาํใหบุ้คลากร
ในสถานศึกษายอมรับยกยอ่ง นบัถือ

4
การสร้างแรงบันดาลใจ
ผูบ้ริหารแสดงความเชือมันวา่สถานศึกษาบนพืนทีสูง
จะพฒันาตามเป้าหมายทีวางไว้

5 ผูบ้ริหารทาํใหบุ้คลากรมุ่งสนใจในการทาํงานเพือใหไ้ดม้า
ซึงความสาํเร็จของสถานศึกษาบนพืนทีสูง

6 ผูบ้ริหารจะคอยกระตุน้ใหบุ้คลากรมุ่งมันในการทาํงาน
ของสถานศึกษาบนพืนทีสูงใหป้ระสบผลสาํเร็จ

7 ผูบ้ริหารสร้างจิตวิญญาณความเป็นครูใหบุ้คลากรเห็นถึง
ความมุ่งมันทีจะพฒันาสถานศึกษาบนพืนทีสูง

8
การกระตุ้นใช้ปัญญา
ผูบ้ริหารกระตุน้ใหบุ้คลากรหามุมมองต่าง ๆ ในการแกไ้ข
ปัญหาเชิงสร้างสรรค์



ข้อ ปัจจัยภาวะผู้นําของผู้บริหาร
ระดับปัจจัย

มาก
ทีสุด มาก ปาน

กลาง น้อย น้อย
ทีสุด

9 ผูบ้ริหารเสนอแนะวธีิการใหม่ ๆ ในการปฏิบติัแก่บุคลากร
ในสถานศึกษาบนพืนทีสูง

10 ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรใชเ้หตุผลในการหาแนวทาง
ทีดีทีสุดในการแกไ้ขปัญหา

11
การมุ่งความสําคัญเป็นรายบุคคล
ผูบ้ริหารใหค้วามสนใจกบับุคลากรเป็นรายบุคคล

12 ผูบ้ริหารใหค้าํแนะนาํทีเป็นประโยชน์ต่อความกา้วหนา้
ของบุคลากรในสถานศึกษาบนพืนทีสูง

13 ผูบ้ริหารมีการส่งเสริมใหบุ้คลากรมีการพฒันาตนเอง
14 ผูบ้ริหารปฏิบติัต่อบุคลากรโดยคาํนึงถึงความแตกต่าง

ระหวา่งบุคคล

15
การให้รางวลัตามสถานการณ์
ผูบ้ริหารกาํหนดสิงทีบุคลากรจะไดรั้บเมือทาํงาน
ประสบความสาํเร็จ

16 ผูบ้ริหารใหร้างวลัแก่บุคลากรทีทาํงานสาํเร็จตามเป้าหมาย
17 บุคลากรไดรั้บความเชือถือจากผูบ้ริหารดว้ยการทาํงาน

ใหส้าํเร็จ
18 ผูบ้ริหารแสดงความพึงพอใจเมือบุคลากรทาํงานสาํเร็จ

ตามเป้าหมาย

19
การบริหารแบบวางเฉย
ผูบ้ริหารจะเขา้ไปปรับปรุงงานก็ต่อเมืองานมีคุณภาพตาํกวา่
เป้าหมายทีกาํหนด

20 ผูบ้ริหารจะเขา้ไปแกไ้ขปัญหาเมือปัญหานนัถึงขนัรุนแรง
21 ผูบ้ริหารจะใหบุ้คลากรแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเองก่อน

เขา้ไปจดัการปัญหานนั



ข้อ ปัจจัยภาวะผู้นําของผู้บริหาร
ระดับปัจจัย

มาก
ทีสุด มาก ปาน

กลาง น้อย น้อย
ทีสุด

22
การบริหารทางวชิาการ
ผูบ้ริหารร่วมกบับุคลากร ประชุม วางแผน กาํหนดนโยบาย
เพือพฒันาคุณภาพการศึกษา

23 ผูบ้ริหารส่งเสริมใหค้รูใชเ้ทคนิคการสอนอยา่งหลากหลาย
24 ผูบ้ริหารมีการนิเทศติดตาม ใหค้รูจดัการเรียนการสอน

ตรงตามจุดมุ่งหมายของหลกัสูตร
25 ผูบ้ริหารกระตุน้บุคลากรให้มีการแลกเปลียนเรียนรู้

ดา้นวชิาการใหมี้คุณภาพทีสูงขึน



ตอนที 3 แบบสอบถามเกียวกบัปัจจัยการบริหาร
คําชีแจง

แบบสอบถามตอนที 3 เป็นแบบสอบถามเกียวกบัปัจจยัการบริหาร ดา้นลกัษณะองคก์าร
ลกัษณะสิงแวดลอ้ม ลกัษณะบุคคล และนโยบายการบริหารและการปฏิบติั ขอใหท้่านโปรดอ่าน
ขอ้ความและพิจารณาแต่ละขอ้แลว้ทาํเครืองหมาย  ลงในช่องมากทีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย
นอ้ยทีสุด เพียงช่องเดียว ทีตรงกบัสภาพความเป็นจริงของสถานศึกษาท่านมากทีสุด

ข้อ ปัจจัยการบริหาร
ระดับปัจจัย

มาก
ทีสุด มาก ปาน

กลาง น้อย น้อย
ทีสุด

1
ลกัษณะขององค์การ
สถานศึกษามีการกาํหนดเป้าหมายการดาํเนินงานทีชดัเจน

2 สถานศึกษามีการจดัทาํแผนปฏิบติัการประจาํปี และโครงการ
ต่าง ๆ ไดเ้หมาะสมตามสภาพของพืนทีสูง

3 สถานศึกษามีการชีแจงกิจกรรมการศึกษาประจาํปีให้แก่
ผูป้กครองและผูที้เกียวขอ้ง

4 สถานศึกษาบนพืนทีสูงมีการดาํเนินการทียดืหยุน่
ตามสถานการณ์แต่ยงัคงเป็นไปตามเป้าหมายทีวางไว้

5
ลกัษณะสภาพแวดล้อม
สถานศึกษาตงัอยูใ่นชุมชน ทาํใหน้กัเรียนเดินทางมาสะดวก

6 การจดัสภาพแวดลอ้มภายในสถานศึกษาเอือต่อการปฏิบติังาน
ไดอ้ยา่งเหมาะสม

7 สถานศึกษาบนพืนทีสูงมีการจดัสวสัดิการและใหบ้ริการ
ดา้นต่าง ๆ แก่บุคลากรอยา่งเหมาะสม

8
ลกัษณะของบุคคล
บุคลากรอุทิศตนในการปฏิบติังานเพือประโยชน์ต่อส่วนรวม

9 เมือเกิดปัญหาขึนภายในบุคลากรในสถานศึกษามีส่วนร่วม
ในการแกปั้ญหา

10 บุคลากรมีความรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหนึงของสถานศึกษา



ข้อ ปัจจัยการบริหาร
ระดับปัจจัย

มาก
ทีสุด มาก ปาน

กลาง น้อย น้อย
ทีสุด

11 บุคลากรปฏิบติังานทีไดรั้บมอบหมายอยา่งตงัใจ เพือใหง้าน
ประสบความสาํเร็จ

12
นโยบายการบริหารและการปฏิบัติ
สถานศึกษาบนพืนทีสูงมีการวเิคราะห์นโยบายจากส่วนกลาง
ไปสู่การปฏิบติั

13 นโยบายของสถานศึกษาบนพืนทีสูงมีความชดัเจนและ
เขา้ใจง่าย

14 สถานศึกษามีการนิเทศ กาํกบั และติดตามการทาํงาน
อยา่งสมาํเสมอ

15 ผูบ้ริหารมีการประเมินผลและรายงานผลการบริหารงาน
ใหผู้ที้เกียวขอ้งทราบอยา่งสมาํเสมอ



ตอนที 4 แบบสอบถามเกียวกบัปัจจัยบรรยากาศองค์การ
คําชีแจง

แบบสอบถามตอนที 4 เป็นขอ้ความเกียวกบัปัจจยับรรยากาศองคก์าร ดา้นโครงสร้าง
มาตรฐานงาน ความรับผิดชอบ การยอมรับการใหร้างวลั และการสนบัสนุน  ขอใหท้่านโปรดอ่าน
ขอ้ความและพิจารณา แต่ละขอ้แลว้ทาํเครืองหมาย ลงในช่องมากทีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย
นอ้ยทีสุด เพียงช่องเดียวทีตรงกบัสภาพความเป็นจริงของสถานศึกษาท่านมากทีสุด

ข้อ ปัจจัยบรรยากาศองค์การ
ระดับปัจจัย

มาก
ทีสุด มาก ปาน

กลาง น้อย น้อย
ทีสุด

1
ด้านโครงสร้าง
สถานศึกษาบนพืนทีสูงมีการกาํหนดโครงสร้างการบริหารงาน
แสดงขอบข่ายและหนา้ทีไวอ้ยา่งชดัเจน

2 โครงสร้างการบริหารงานของสถานศึกษาบนพืนทีสูง
มีความคล่องตวัในการปฏิบติังาน

3 สถานศึกษาบนพืนทีสูงมีการชีแจงเป้าหมายใหบุ้คลากร
ไดรั้บทราบชดัเจน

4 สถานศึกษาบนพืนทีสูงกาํหนดบทบาทหนา้ทีของแต่ละ
ตาํแหน่งไวอ้ยา่งชดัเจน

5
ด้านมาตรฐานงาน
สถานศึกษาบนพืนทีสูงมีการกาํหนดแนวปฏิบติัในการทาํงาน
ไวอ้ยา่งชดัเจน

6 สถานศึกษาบนพืนทีสูงมีการปรับปรุงระบบการทาํงาน
เพือใหมี้ประสิทธิภาพอยูเ่สมอ

7 สถานศึกษาบนพืนทีสูงมีการบนัทึกขอ้มูลการปฏิบติังาน
เพือเป็นหลกัฐานในการปรับปรุงการทาํงาน

8
ด้านความรับผดิชอบ
บุคลากรสามารถตดัสินใจในการปฏิบติังานภายในขอบข่าย
งานทีไดรั้บมอบหมาย



ข้อ ปัจจัยบรรยากาศองค์การ
ระดับปัจจัย

มาก
ทีสุด มาก ปาน

กลาง น้อย น้อย
ทีสุด

9 บุคลากรมีความรับผิดชอบและเอาใจใส่ในการปฏิบติัหนา้ที
ใหส้าํเร็จลุล่วงดว้ยดี

10 บุคลากรสามารถทาํงานใหบ้รรลุตามเป้าหมายของ
สถานศึกษาไดโ้ดยไม่ตอ้งมีผูบ้งัคบับญัชาคอยควบคุม

11
ด้านการยอมรับการให้รางวลั
สถานศึกษาบนพืนทีสูงมีการสร้างขวญัและกาํลงัใจแก่
บุคลากรทีตงัใจทาํงาน

12 สถานศึกษาบนพืนทีสูงมีการจดัสวสัดิการดา้นต่าง ๆ ตามที
บุคลากรตอ้งการ

13 สถานศึกษาบนพืนทีสูงมีการพิจารณายกยอ่งและใหร้างวลั
บุคคลทีปฏิบติังานดี

14 บุคลากรในสถานศึกษาไดรั้บการพิจารณาปรับเปลียนงาน
ทีรับผดิชอบหากมีความรู้ และความสามารถทีเหมาะสม

15
ด้านการสนับสนุน
ผูบ้งัคบับญัชาใส่ใจดูแลบุคลากรภายในสถานศึกษาเป็น
อยา่งดี

16 ผูบ้งัคบับญัชาคดัเลือกและส่งบุคลากรเขา้ฝึกอบรมไดอ้ยา่ง
เหมาะสม

17 ผูบ้งัคบับญัชามีการประชุม เพือรับฟังปัญหาและขอ้เสนอแนะ
จากบุคลากร

18 บุคลากรในสถานศึกษาบนพืนทีสูงมีความไวว้างใจเชือถือ
และช่วยเหลือซึงกนัและกนัในการปฏิบติังาน



ตอนที 5 แบบสอบถามเกียวกบัปัจจัยด้านการมีส่วนร่วมของชุมชน
คําชีแจง

แบบสอบถามตอนที 5 เป็นแบบสอบถามเกียวกบัการมีส่วนร่วมในการจดัการศึกษา
ของชุมชน ดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ร่วมในการดาํเนินงานของโรงเรียน ร่วมใน
การประเมินผลการดาํเนินงานและการมีส่วนร่วมในการรับผลประโยชน์ ขอใหท้่านโปรดอ่าน
ขอ้ความและพิจารณาแต่ละขอ้แลว้ทาํเครืองหมาย  ลงในช่องมากทีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย
นอ้ยทีสุด เพียงช่องเดียวทีตรงกบัสภาพความเป็นจริงของสถานศึกษาท่านมากทีสุด

ข้อ ปัจจัยการมีส่วนร่วมของชุมชน
ระดับปัจจัย

มาก
ทีสุด มาก ปาน

กลาง น้อย น้อย
ทีสุด

1
การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
ผูเ้กียวขอ้งทุกฝ่าย มีส่วนร่วมในการวางแผน กาํหนดนโยบาย
การดาํเนินงานของสถานศึกษาบนพืนทีสูง

2 ชุมชนมีส่วนร่วมตดัสินใจและเลือกกิจกรรมต่าง ๆ
ตามนโยบายการดาํเนินงานของสถานศึกษาบนพืนทีสูง

3 ชุมชนมีส่วนร่วมในการตดัสินใจตามบทบาทหนา้ที ๆ ไดรั้บ
มอบหมาย

4 ผูบ้ริหาร ครู บุคลากรและชุมชน มีการศึกษาปัญหาและ
แนวทางการแกไ้ขปัญหาในสถานศึกษาร่วมกนั

5
การมีส่วนร่วมในการดําเนินงาน
ผูป้กครอง คณะกรรมการสถานศึกษา และชุมชนมีส่วนร่วม
ในการดาํเนินงานของสถานศึกษาบนพืนทีสูง

6 ผูป้กครอง คณะกรรมการสถานศึกษา และชุมชนในสังคม
ร่วมกนัสนบัสนุนงบประมาณและทรัพยากรใหแ้ก่
สถานศึกษาบนพืนทีสูง

7 ผูป้กครอง คณะกรรมการสถานศึกษา และชุมชน
ใหค้วามร่วมมือ เสียสละแรงงานช่วยเหลือในกิจกรรม
ของสถานศึกษาบนพืนทีสูง



ข้อ ปัจจัยการมีส่วนร่วมของชุมชน
ระดับปัจจัย

มาก
ทีสุด มาก ปาน

กลาง น้อย น้อย
ทีสุด

8
การมีส่วนร่วมในการรับผลประโยชน์
ชุมชนรับรู้วา่เป็นส่วนหนึงในความสาํเร็จทีเกิดขึน
ในสถานศึกษา

9 ชุมชนไดรั้บสวสัดิการในการสร้างขวญัและกาํลงัใจ
ในการร่วมพฒันาสถานศึกษาบนพืนทีสูงอยา่งเหมาะสม

10 สถานศึกษาและชุมชนใชท้รัพยากรทีมีอยูร่่วมกนั
11 สถานศึกษาบนพืนทีสูงคดัเลือกและประกาศเกียรติคุณแก่

บุคคลทีช่วยเหลือ และทาํประโยชน์แก่สถานศึกษาทุกปี

12
การมีส่วนร่วมในการประเมินผล
ผูเ้กียวขอ้งทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการกาํหนดวตัถุประสงค์
และเป้าหมายในการประเมินผล

13 ผูเ้กียวขอ้งทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการประเมินผลการดาํเนินงาน
ของสถานศึกษาบนพืนทีสูง

14 ผูที้เกียวขอ้งทุกฝ่ายนาํผลการประเมินมากาํหนดเป็น
แนวทางแกไ้ขและพฒันาอยา่งต่อเนือง

15 ชุมชนไดใ้หข้อ้เสนอแนะทีดีในการปรับปรุงพฒันา
สถานศึกษาบนพืนทีสูงใหมี้คุณภาพ



ตอนที 6 แบบสอบถามเกียวกบัจิตวญิญาณความเป็นครู
คําชีแจง

แบบสอบถามตอนที 6 เป็นแบบสอบถามเกียวกบัจิตวญิญาณความเป็นครู ดา้นเจตคติทีดี
ต่ออาชีพครู ดา้นความรักความเมตตาต่อศิษย์ ดา้นความเสียสละ ดา้นความอดทน ดา้นความซือสัตย์
และดา้นการเป็นแบบอยา่งทีดีต่อศิษย์ ขอใหท้่านโปรดอ่านขอ้ความและพิจารณาแต่ละขอ้แลว้ทาํ
เครืองหมาย  ลงในช่องมากทีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย  นอ้ยทีสุด เพียงช่องเดียวทีตรงกบั
สภาพความเป็นจริงของสถานศึกษาท่านมากทีสุด

ข้อ จิตวญิญาณความเป็นครู
ระดับปัจจัย

มาก
ทีสุด มาก ปาน

กลาง น้อย น้อย
ทีสุด

1
ด้านเจตคติทีดีต่ออาชีพครู
ครูผูส้อนมีความรักและมีความศรัทธาต่ออาชีพครู

2 ครูผูส้อนมีความมุ่งมันในการทาํงานแมมี้สภาพความเป็นอยู่
ทีลาํบาก

3 ครูผูส้อนมีความตงัใจทีจะพฒันาผูเ้รียนใหเ้ป็นคนดี

4
ด้านความรักความเมตตาต่อศิษย์
ครูผูส้อนใหค้าํแนะนาํและให้กาํลงัใจแก่ศิษยเ์สมอ
เมือศิษยป์ระสบปัญหาหรือรู้สึกทอ้แทใ้จ

5 ครูผูส้อนปฏิบติัตนต่อศิษยทุ์กคนดว้ยความเท่าเทียมกนั
6 ครูผูส้อนมีความเมตตากรุณาต่อศิษยทุ์กคน
7 ครูผูส้อนมีจิตใจโอบออ้มอารีพร้อมใหค้วามรักต่อศิษยเ์สมอ

8
ด้านความเสียสละ
ครูผูส้อนทุ่มเทเวลาเพือลูกศิษย์

9 ครูผูส้อนตงัใจปฏิบติัหนา้ทีในอาชีพครูดว้ยความเสียสละ
10 ครูผูส้อนตงัใจอบรมใหค้วามรู้แก่ศิษยด์ว้ยความเตม็ใจ
11 ครูผูส้อนทาํงานเพือประโยชน์ของศิษยโ์ดยไม่หวงั

สิงตอบแทน



ข้อ จิตวญิญาณความเป็นครู
ระดับปัจจัย

มาก
ทีสุด มาก ปาน

กลาง น้อย น้อย
ทีสุด

12
ด้านความอดทน
ครูผูส้อนมีจิตใจเขม้แขง็ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรคใด ๆ

13 ครูผูส้อนมีความอดทนต่อการทาํงานในอาชีพครู
14 ครูผูส้อนไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรคใดๆทีเกิดขึนในการทาํงาน

15
ด้านความซือสัตย์
ครูผูส้อนปฏิบติัตนทงัทางกาย วาจา และใจดว้ยความจริงใจ

16 ครูผูส้อนมีความซือสัตยต่์ออาชีพครู
17 ครูผูส้อนถ่ายทอดความรู้ใหศิ้ษยโ์ดยไม่บิดเบือนปิดบงั

18
ด้านการเป็นแบบอย่างทีดีต่อศิษย์
ครูผูส้อนประพฤติตนเหมาะสมตามกาลเทศะ

19 ครูผูส้อนมีกิริยามารยาทและการแสดงออกทีเหมาะสม
เป็นแบบอยา่งทีดีแก่ศิษยไ์ด้

20 ครูผูส้อนกระทาํตนใหส้อดคลอ้งกบัวฒันธรรมและประเพณี
ทีดีงาม



ตอนที 7 แบบสอบถามเกียวกบัปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
คําชีแจง

แบบสอบถามตอนที 7 เป็นขอ้ความเกียวกบัปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู
และบุคลากรทางการศึกษา ดา้นความตอ้งการความสาํเร็จ ความตอ้งการใฝ่สัมพนัธ์และความตอ้งการ
อาํนาจ ขอใหท้่านโปรดอ่านขอ้ความและพิจารณาแต่ละขอ้แลว้ทาํเครืองหมาย  ลงในช่อง
มากทีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยทีสุด เพียงช่องเดียวทีตรงกบัสภาพความเป็นจริงของสถานศึกษา
ท่านมากทีสุด

ข้อ ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ระดับปัจจัย

มาก
ทีสุด มาก ปาน

กลาง น้อย น้อย
ทีสุด

1
ความต้องการความสําเร็จ
บุคลากรในสถานศึกษาบนพืนทีสูงมีโอกาสใชค้วามรู้
ความสามารถในการปฏิบติังานใหส้าํเร็จลุล่วงดว้ยดี

2 บุคลากรในสถานศึกษาบนพืนทีสูงสามารถปฏิบติังาน
ตามหนา้ทีไดรั้บมอบหมายแลว้เสร็จตามเวลา

3 บุคลากรในสถานศึกษาบนพืนทีสูงมีความภาคภูมิใจ
ในความสาํเร็จของงานทีปฏิบติั

4
ความต้องการใฝ่สัมพนัธ์
บุคลากรไดมี้ส่วนร่วมในการสร้างชือเสียงใหก้บัสถานศึกษา

5 บุคลากรในสถานศึกษาบนพืนทีสูงจะไดรั้บการยกยอ่ง
เมือมีผลงานดีเด่น

6 บุคลากรในสถานศึกษาบนพืนทีสูง มีความสัมพนัธ์ทีดี
กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพือนร่วมงาน

7 บุคลากรในสถานศึกษาบนพืนทีสูงไดรั้บความร่วมมือ
และสนบัสนุนจากเพือนร่วมงานในการปฏิบติังาน

8
ความต้องการอาํนาจ
บุคลากรในสถานศึกษาบนพืนทีสูงสามารถเป็นผูน้าํกลุ่ม
ในการปฏิบติังานทีสาํคญัได้



ข้อ ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ระดับปัจจัย

มาก
ทีสุด มาก ปาน

กลาง น้อย น้อย
ทีสุด

9 บุคลากรในสถานศึกษาบนพืนทีสูงบางคนเป็นทียอมรับวา่
มีความสามารถมากกวา่คนอืน

10 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสและใหอิ้สระในการตดัสินใจ
เมือมอบหมายงานสาํคญัให้ปฏิบติั



ตอนที 8 แบบสอบถามเกียวกบัปัจจัยความผูกพนัต่อองค์การ
คําชีแจง

แบบสอบถามตอนที 8 เป็นขอ้ความเกียวกบัปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ารของครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ดา้นความภกัดีต่อองคก์าร ความทุ่มเทต่อองคก์ารและความศรัทธาต่อ
องคก์าร ขอใหท้่านโปรดอ่านขอ้ความและพิจารณาแต่ละขอ้แลว้ทาํเครืองหมาย  ลงในช่อง
มากทีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยทีสุด เพียงช่องเดียวทีตรงกบัสภาพความเป็นจริงของสถานศึกษา
ท่านมากทีสุด

ข้อ ปัจจัยความผูกพนัต่อองค์การ
ระดับปัจจัย

มาก
ทีสุด มาก ปาน

กลาง น้อย น้อย
ทีสุด

1
ความภักดีต่อองค์การ
บุคลากรในสถานศึกษาบนพืนทีสูงมีความเชือมนัในเป้าหมาย
ของสถานศึกษา

2 บุคลากรในสถานศึกษาบนพืนทีสูงตงัใจทาํงานใหบ้รรลุ
เป้าหมายของสถานศึกษา

3 บุคลากรในสถานศึกษาบนพืนทีสูงเห็นคุณค่าของสถานศึกษา
ทีมีต่อชุมชน

4 บุคลากรรักและภูมิใจในตาํแหน่งหนา้ทีทีทาํในสถานศึกษา
บนพืนทีสูง

5
ความทุ่มเทต่อองค์การ
บุคลากรในสถานศึกษาบนพืนทีสูงทุ่มเทในการทาํงาน
อยา่งเตม็ความสามารถ ถึงแมจ้ะมีอุปสรรคหรือขอ้จาํกดั

6 บุคลากรในสถานศึกษาบนพืนทีสูงยนิดีทาํงานทุกอยา่ง
เพือทาํใหส้ถานศึกษามีการพฒันา

7 บุคลากรในสถานบนพืนทีสูงศึกษาตงัใจทาํงานเพือให้
สถานศึกษาประสบความสาํเร็จ

8 บุคลากรมีความมุ่งมันทีจะปฏิบติังานแมบ้างครังตอ้งทาํงาน
นอกเวลาราชการ



ข้อ ปัจจัยความผูกพนัต่อองค์การ
ระดับปัจจัย

มาก
ทีสุด มาก ปาน

กลาง น้อย น้อย
ทีสุด

9
ความศรัทธาต่อองค์การ
บุคลากรในสถานศึกษามีความเชือมันและศรัทธาใน
แนวทางการทาํงานของสถานศึกษาบนพืนทีสูง

10 บุคลากรในสถานศึกษามีความสุขในการทาํงานและ
เห็นคุณค่าของการทาํงานในสถานศึกษาบนพืนทีสูง

11 บุคลากรมีความภูมิใจทีทาํงานในสถานศึกษาบนพืนทีสูง



ตอนที 9 แบบสอบถามเกียวกบัประสิทธิผลของสถานศึกษา
คําชีแจง

แบบสอบถามตอนที 9 เป็นแบบสอบถามเกียวกบัประสิทธิผลของสถานศึกษา
ในดา้นการผลิตนกัเรียน การแกปั้ญหาภายในโรงเรียน การปรับเปลียนและการพฒันาโรงเรียน
ใหเ้ขา้กบัสิงแวดลอ้ม และความพึงพอใจในการทาํงานของผูร่้วมงานและผูที้เกียวขอ้ง ขอใหท้่าน
โปรดอ่านขอ้ความและพิจารณาแต่ละขอ้แลว้ทาํเครืองหมาย  ลงในช่องมากทีสุด มาก ปานกลาง
นอ้ย นอ้ยทีสุด เพียงช่องเดียวทีตรงกบัสภาพความเป็นจริงของสถานศึกษาท่านมากทีสุด

ข้อ ประสิทธิผลของสถานศึกษา

ระดับประสิทธิผลของ
สถานศึกษา

มาก
ทีสุด มาก ปาน

กลาง น้อย น้อย
ทีสุด

1
การผลตินักเรียน
สถานศึกษาบนพืนทีสูงสามารถจดัการศึกษาใหผู้เ้รียนสาํเร็จ
การศึกษาตามเวลาและมาตรฐานทีกาํหนดไว้

2 สถานศึกษาบนพืนทีสูงสามารถจดัการศึกษาไม่ใหผู้เ้รียน
ออกกลางคนั

3 นกัเรียนในสถานศึกษาบนพืนทีสูงมีความรู้และทกัษะ
เกียวกบัการสร้างอาชีพได้

4 นกัเรียนทีสาํเร็จการศึกษาจากสถานศึกษาบนพืนทีสูง
ประพฤติตนเป็นสมาชิกทีดีของของชุมชน สังคมและ
ประกอบอาชีพสุจริต

5
ความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน
บุคลากรในสถานศึกษาบนพืนทีสูงสามารถร่วมกนัแกปั้ญหา
ต่าง ๆ ได้

6 บุคลากรในสถานศึกษาบนพืนทีสูงมีความสามคัคีกบัชุมชน
เพือร่วมกนัแกปั้ญหาทีเกิดขึน

7 เมือเกิดเหตุฉุกเฉินหรือเหตุการณ์ไม่คาดฝันบุคลากร
ในสถานศึกษาสามารถควบคุมสถานการณ์ได้

8 ผูบ้ริหารสามารถแกไ้ขเหตุการณ์ฉุกเฉิน หรือปัญหาเฉพาะ
หนา้ของโรงเรียนได้



ข้อ ประสิทธิผลของสถานศึกษา

ระดับประสิทธิผลของ
สถานศึกษา

มาก
ทีสุด มาก ปาน

กลาง น้อย น้อย
ทีสุด

9

ด้านความสามารถปรับเปลียนและพฒันาโรงเรียนให้เข้ากับ
สิงแวดล้อม
สถานศึกษาบนพืนทีสูงมีการพฒันาหรือปรับปรุงงาน
ในปีการศึกษาทีผา่นมาไดผ้ลดีตามเป้าหมายทีวางไว้

10 เมือระบบการบริหารจากส่วนกลางเกิดการเปลียนแปลง
สถานศึกษาบนพืนทีสูงสามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบั
การเปลียนแปลงนนั

11 ผูบ้ริหารมีความสามารถในการพฒันาสถานศึกษาบนพืนทีสูง
ใหส้อดคลอ้งกบับริบทของชุมชนในพืนที

12 ผูบ้ริหารมีความสามรถในการระดมทรัพยากรทงัภายใน
และภายนอกชุมชนมาช่วยพฒันาสถานศึกษาได้

13
ความพงึพอใจในการทาํงานของผู้ร่วมงานและผู้ทีเกียวข้อง
ผูร่้วมงานและผูเ้กียวขอ้งทุกฝ่ายมีความพึงพอใจ
ในการดาํเนินงานของสถานศึกษาบนพืนทีสูง

14 ครูและบุคลากรในสถานศึกษาบนพืนทีสูงมีความพึงพอใจ
กบัการทาํงานและภาระงานทีไดรั้บมอบหมาย

15 ผูป้กครองและชุมชนมีความพึงพอใจกบัผลงานของ
สถานศึกษาบนพืนทีสูง

16 ชุมชนใหก้ารยอมรับวา่บุคลากรในสถานศึกษามีความรู้
ความสามารถในการจดัการศึกษา

ขอขอบพระคุณผูบ้ริหารสถานศึกษาและคุณครูทุกท่านทีกรุณาตอบแบบสอบถามในครังนี
เป็นอยา่งสูง

วรชยั  ภิรมย์
นิสิตระดบัดุษฎีบณัฑิต สาขาวชิาการบริหารการศึกษา

คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา
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The following lines were read from file D:\JO\New_MODEL6.SPJ:

Run SEM
Raw Data from file data.psf
Sample Size = 604
Latent Variables LEADER ADMINIS CLIMATE PARTICIP SPIRIT MOTIVAT COMMIT SUCCESS
Relationships
LEAD1 - LEAD7 = LEADER
!ADMIN1 - ADMIN4 = ADMINIS
CLIM1 - CLIM5 = CLIMATE
PARTI1 - PARTI4 = PARTICIP
!SPIRI1 - SPIRI6 = SPIRIT
MOTIVA1 - MOTIVA3 = MOTIVAT
COMM1 - COMM3 = COMMIT
SUCC1 - SUCC4 = SUCCESS
SUCCESS =   CLIMATE PARTICIP  MOTIVAT COMMIT
COMMIT = LEADER PARTICIP
!SPIRIT = LEADER
MOTIVAT = LEADER

Set Error Covariance of COMMIT    MOTIVAT
Set Error Covariance of CLIM2     CLIM1
Set Error Covariance of PARTI4    PARTI3
Set Error Covariance of LEAD3     LEAD2
Set Error Covariance of LEAD2     LEAD1
Set Error Covariance of LEAD1    CLIM1
Set Error Covariance of SUCC3     CLIM3



Set Error Covariance of SUCC4     CLIM2
Set Error Covariance of PARTI3    PARTI2
Set Error Covariance of COMM3     SUCC1
Set Error Covariance of MOTIVA3   SUCC2
Set Error Covariance of SUCC1     SUCC4
Set Error Covariance of COMM3     COMM1
Set Error Covariance of COMM2     SUCC2
Set Error Covariance of SUCC4     SUCC2
Set Error Covariance of CLIM5     CLIM2
Set Error Covariance of CLIM4     SUCC2
Set Error Covariance of PARTI4    PARTI1
Set Error Covariance of LEAD3     LEAD1
Set Error Covariance of PARTI3    CLIM4
Set Error Covariance of PARTI4    LEAD4
!Set Error Covariance of LEAD5      LEAD7
Set Error Covariance of LEAD4     LEAD3
Set Error Covariance of MOTIVA2   CLIM2
Set Error Covariance of LEAD3     CLIM4
Set Error Covariance of PARTI1    LEAD3
Set Error Covariance of CLIM1     PARTI3
Set Error Covariance of LEAD7      CLIM1
Set Error Covariance of CLIM5     PARTI4
Set Error Covariance of PARTI1     PARTI2
Set Error Covariance of SUCC1     LEAD7
Set Error Covariance of SUCC1     LEAD4
Set Error Covariance of CLIM3     COMM3
Set Error Covariance of MOTIVA1   CLIM4
Set Error Covariance of CLIM5     CLIM3
Set Error Covariance of CLIM3     COMM2
Set Error Covariance of CLIM3     LEAD4
Set Error Covariance of MOTIVA1   COMM2
Set Error Covariance of LEAD5     COMM1
Set Error Covariance of PARTI2    LEAD7
Set Error Covariance of COMM2     SUCC1
Set Error Covariance of MOTIVA3   CLIM1
Set Error Covariance of COMM3     MOTIVA3
Set Error Covariance of LEAD3     COMM1
!Set Error Covariance of PARTI1    LEAD5
Set Error Covariance of SUCC1     CLIM4
Set Error Covariance of COMM2     MOTIVA2
Set Error Covariance of CLIM4     COMM2
Set Error Covariance of MOTIVA1    LEAD4
Set Error Covariance of LEAD3     CLIM3
Set Error Covariance of MOTIVA1    MOTIVA3
Set Error Covariance of SUCC1     LEAD2
Set Error Covariance of SUCC2     MOTIVA1
Set Error Covariance of MOTIVA3   SUCC3
!Set Error Covariance of LEAD3      LEAD7



Set Error Covariance of CLIM4      LEAD7
Set Error Covariance of CLIM4      LEAD4
Set Error Covariance of MOTIVA3    CLIM2
Set Error Covariance of MOTIVA1   LEAD5
Set Error Covariance of PARTI3      LEAD4
Set Error Covariance of CLIM4     MOTIVA3
Set Error Covariance of SUCC3     MOTIVA2
Set Error Covariance of MOTIVA1   SUCC4
Set Error Covariance of SUCC2     LEAD2
Set Error Covariance of MOTIVA1  LEAD2
Set Error Covariance of COMM2     PARTI1
Set Error Covariance of CLIM3     LEAD5
Set Error Covariance of PARTI4    SUCC1
Set Error Covariance of PARTI1    LEAD6
Set Error Covariance of CLIM2     CLIM2
Set Error Covariance of SUCC4     LEAD5
Set Error Covariance of MOTIVA1   CLIM2
Set Error Covariance of SUCC2     CLIM3
Set Error Covariance of PARTI4    SUCC3
Set Error Covariance of LEAD1      LEAD4
Set Error Covariance of CLIM2     COMM1
Set Error Covariance of LEAD1     CLIM3
Set Error Covariance of LEAD2      LEAD4
Set Error Covariance of LEAD5     LEAD4
Set Error Covariance of COMM2     LEAD1
Set Error Covariance of PARTI1    COMM3
Set Error Covariance of PARTI2    SUCC1
Set Error Covariance of LEAD2      LEAD5
Set Error Covariance of LEAD5     LEAD1
Set Error Covariance of LEAD5     LEAD3
Set Error Covariance of LEAD7     LEAD4

options AD=off EF
Path Diagram
End of Problem

Sample Size =   604

Run SEM

Covariance Matrix

MOTIVA1    MOTIVA2    MOTIVA3      COMM1      COMM2      COMM3
-------- -------- -------- -------- -------- --------

MOTIVA1       0.31
MOTIVA2       0.21       0.25
MOTIVA3       0.19       0.19       0.28

COMM1       0.20       0.18       0.18       0.27



COMM2       0.20 0.17       0.16       0.21       0.29
COMM3       0.19       0.17       0.15       0.19       0.20       0.28
SUCC1       0.17       0.16       0.15       0.16       0.16       0.19
SUCC2       0.18       0.18       0.20       0.18       0.14 0.18
SUCC3       0.19       0.18       0.19       0.18       0.15       0.17
SUCC4       0.18       0.17       0.17       0.19       0.17       0.18
LEAD1       0.14       0.14       0.13       0.15       0.11       0.12
LEAD2       0.14       0.14       0.14       0.15       0.12       0.13
LEAD3       0.17       0.16       0.16       0.18       0.13       0.15
LEAD4       0.14       0.14       0.15       0.16       0.14       0.14
LEAD5       0.14       0.14       0.15 0.14       0.12       0.13
LEAD6       0.06       0.06       0.09       0.06       0.06       0.07
LEAD7       0.16       0.15       0.16       0.16       0.13       0.14
CLIM1       0.16       0.15       0.17       0.16       0.13       0.14
CLIM2       0.21       0.17       0.21       0.20       0.16       0.17
CLIM3       0.18       0.17       0.17       0.18       0.17       0.18
CLIM4       0.21       0.17       0.19       0.19       0.15       0.17
CLIM5       0.18 0.18       0.18       0.19       0.16       0.17

PARTI1       0.17       0.17       0.17       0.18       0.15       0.15
PARTI2       0.17       0.15       0.17       0.16       0.16       0.14
PARTI3       0.17       0.16       0.18       0.17 0.17       0.15
PARTI4       0.19       0.17       0.19       0.18       0.17       0.17

Covariance Matrix

SUCC1      SUCC2      SUCC3      SUCC4      LEAD1      LEAD2
-------- -------- -------- -------- -------- --------

SUCC1       0.27
SUCC2       0.19       0.30
SUCC3       0.19       0.21       0.30
SUCC4       0.16       0.19       0.21       0.27
LEAD1       0.11       0.14       0.14       0.15       0.40
LEAD2       0.14       0.17       0.17       0.17       0.29       0.41
LEAD3       0.14       0.18       0.19       0.18       0.31       0.35
LEAD4       0.12       0.16       0.17       0.17       0.28       0.30
LEAD5       0.15       0.17 0.18       0.17       0.27       0.29
LEAD6       0.09       0.11       0.10       0.08       0.13       0.13
LEAD7       0.12       0.16       0.17       0.17       0.22       0.25
CLIM1       0.15       0.15       0.17       0.17       0.20 0.20
CLIM2       0.19       0.19       0.21       0.19       0.20       0.23
CLIM3       0.17       0.17       0.17       0.19       0.16       0.19
CLIM4       0.16       0.17       0.21       0.21       0.21       0.24
CLIM5 0.17       0.20       0.22       0.22       0.23       0.25

PARTI1       0.17       0.19       0.21       0.20       0.17       0.19
PARTI2       0.17       0.17       0.19       0.18       0.15       0.17
PARTI3       0.17       0.16       0.19 0.19       0.17       0.17
PARTI4       0.20       0.19       0.22       0.20       0.18       0.18

Covariance Matrix



LEAD3      LEAD4      LEAD5      LEAD6      LEAD7      CLIM1
-------- -------- -------- -------- -------- --------

LEAD3       0.49
LEAD4       0.34       0.40
LEAD5       0.32       0.31       0.41
LEAD6       0.16       0.16       0.15       0.59
LEAD7       0.26       0.27       0.24       0.14       0.35
CLIM1       0.22       0.20       0.22       0.13       0.21       0.34
CLIM2       0.24       0.23       0.25       0.15       0.24       0.31
CLIM3       0.19       0.18       0.20       0.12       0.19       0.22
CLIM4       0.28 0.24       0.26       0.15       0.22       0.25
CLIM5       0.28       0.27       0.26       0.13       0.24       0.24

PARTI1       0.23       0.21       0.24       0.10       0.19       0.22
PARTI2       0.19       0.18       0.21       0.11 0.19       0.20
PARTI3       0.20       0.18       0.22       0.12       0.18       0.23
PARTI4       0.20       0.17       0.22       0.14       0.18       0.23

Covariance Matrix

CLIM2      CLIM3      CLIM4 CLIM5     PARTI1     PARTI2
-------- -------- -------- -------- -------- --------

CLIM2       0.45
CLIM3       0.27       0.33
CLIM4       0.31       0.26       0.45
CLIM5       0.27       0.23       0.32       0.40

PARTI1       0.27       0.22       0.27       0.26       0.39
PARTI2       0.26       0.19       0.25       0.23       0.32       0.44
PARTI3       0.27       0.20       0.29       0.23       0.30       0.34
PARTI4       0.29       0.22 0.27       0.23       0.28       0.30

Covariance Matrix

PARTI3     PARTI4
-------- --------

PARTI3       0.43
PARTI4       0.34       0.44

Run SEM

Number of Iterations = 84
LISREL Estimates (Maximum Likelihood)

Measurement Equations

MOTIVA1 = 0.47*MOTIVAT, Errorvar.= 0.084  , R  = 0.73
(0.0071)



11.91

MOTIVA2 = 0.43*MOTIVAT, Errorvar.= 0.061  , R  = 0.76
(0.016)                  (0.0047)
26.69                    13.01

MOTIVA3 = 0.43*MOTIVAT, Errorvar.= 0.097  , R  = 0.65
(0.019)                  (0.0072)
22.25                    13.42

COMM1 = 0.49*COMMIT, Errorvar.= 0.021  , R  = 0.92
(0.0061)
3.37

COMM2 = 0.42*COMMIT, Errorvar.= 0.11   , R  = 0.63
(0.017)                 (0.0072)
24.71                   14.78

COMM3 = 0.46*COMMIT, Errorvar.= 0.062  , R  = 0.77
(0.018)                 (0.0076)
25.64                   8.10

SUCC1 = 0.40*SUCCESS, Errorvar.= 0.10   , R  = 0.61
(0.0070)
14.97

SUCC2 = 0.45*SUCCESS, Errorvar.= 0.091  , R  = 0.69
(0.021)                  (0.0069)
22.06                    13.16

SUCC3 = 0.46*SUCCESS, Errorvar.= 0.087  , R  = 0.71
(0.020)                  (0.0058)
22.82                    15.00

SUCC4 = 0.46*SUCCESS, Errorvar.= 0.054  , R  = 0.80
(0.022)                  (0.0055)
21.40                    9.86

LEAD1 = 0.42*LEADER, Errorvar.= 0.22  , R  = 0.45
(0.024)                 (0.014)
17.80                   15.77

LEAD2 = 0.47*LEADER, Errorvar.= 0.19 , R  = 0.53
(0.023)                 (0.012)



20.11                   15.30

LEAD3 = 0.51*LEADER, Errorvar.= 0.23  , R  = 0.53
(0.025)                 (0.015)
19.92 15.38

LEAD4 = 0.48*LEADER, Errorvar.= 0.16  , R  = 0.60
(0.022)                 (0.011)
21.55                   14.65

LEAD5 = 0.49*LEADER, Errorvar.= 0.17  , R  = 0.59
(0.023)                 (0.012)
21.53                   14.52

LEAD6 = 0.28*LEADER, Errorvar.= 0.51  , R  = 0.13
(0.031)                 (0.030)
8.83                    17.13

LEAD7 = 0.46*LEADER, Errorvar.= 0.13   , R  = 0.62
(0.021)                 (0.0091)
22.40                   14.53

CLIM1 = 0.45*CLIMATE, Errorvar.= 0.14   , R  = 0.60
(0.020) (0.0084)
22.33                    16.18

CLIM2 = 0.55*CLIMATE, Errorvar.= 0.14   , R  = 0.68
(0.022)                  (0.0098)
24.56                    14.62

CLIM3 = 0.47*CLIMATE, Errorvar.= 0.11   , R  = 0.66
(0.020)                  (0.0077)
23.96                    14.59

CLIM4 = 0.56*CLIMATE, Errorvar.= 0.14   , R  = 0.69
(0.022) (0.0089)
25.10                    15.27

CLIM5 = 0.56*CLIMATE, Errorvar.= 0.090  , R  = 0.78
(0.021)                  (0.0073)
26.95                    12.39

PARTI1 = 0.57*PARTICIP, Errorvar.= 0.075  , R  = 0.81
(0.021)                   (0.0097)



26.79                     7.69

PARTI2 = 0.52*PARTICIP, Errorvar.= 0.17  , R  = 0.61
(0.024) (0.013)
21.63                     13.67

PARTI3 = 0.53*PARTICIP, Errorvar.= 0.14  , R  = 0.66
(0.023)                   (0.011)
23.31                     13.16

PARTI4 = 0.57*PARTICIP, Errorvar.= 0.11  , R  = 0.75
(0.023)                   (0.012)
24.70                     8.66

Error Covariance for MOTIVA3 and MOTIVA1 = -0.02
(0.0051)
-3.70

Error Covariance for COMM2 and MOTIVA1 = 0.022
(0.0051)

4.37

Error Covariance for COMM2 and MOTIVA2 = 0.014
(0.0040)

3.50

Error Covariance for COMM3 and MOTIVA3 = -0.02
(0.0042)

-4.51

Error Covariance for COMM3 and COMM1 = -0.04
(0.0057)
-7.36

Error Covariance for SUCC1 and COMM2 = 0.017
(0.0045)

3.68

Error Covariance for SUCC1 and COMM3 = 0.032
(0.0047)

6.77

Error Covariance for SUCC2 and MOTIVA1 = -0.02
(0.0047)

-3.21



Error Covariance for SUCC2 and MOTIVA3 = 0.029
(0.0049)

5.84

Error Covariance for SUCC2 and COMM2 = -0.02
(0.0044)
-3.90

Error Covariance for SUCC3 and MOTIVA2 = 0.013
(0.0037)

3.58

Error Covariance for SUCC3 and MOTIVA3 = 0.018
(0.0044)

3.99

Error Covariance for SUCC4 and MOTIVA1 = -0.01
(0.0040)

-2.67

Error Covariance for SUCC4 and SUCC1 = -0.03
(0.0042)
-6.44

Error Covariance for SUCC4 and SUCC2 = -0.03
(0.0045)
-5.85

Error Covariance for LEAD1 and COMM2 = -0.01
(0.0050)
-2.45

Error Covariance for LEAD2 and MOTIVA1 = -0.01
(0.0046)

-3.09

Error Covariance for LEAD2 and SUCC1 = 0.016
(0.0045)

3.45

Error Covariance for LEAD2 and SUCC2 = 0.012
(0.0045)

2.66

Error Covariance for LEAD2 and LEAD1 = 0.094
(0.010)

8.99



Error Covariance for LEAD3 and COMM1 = 0.016
(0.0039)

4.03

Error Covariance for LEAD3 and LEAD1 = 0.094
(0.011)

8.47

Error Covariance for LEAD3 and LEAD2 = 0.11
(0.011)
10.35

Error Covariance for LEAD4 and MOTIVA1 = -0.02
(0.0046)

-4.12

Error Covariance for LEAD4 and SUCC1 = -0.02
(0.0045)
-4.26

Error Covariance for LEAD4 and LEAD1 = 0.064
(0.0090)

7.11

Error Covariance for LEAD4 and LEAD2 = 0.061
(0.0087)

7.00
Error Covariance for LEAD4 and LEAD3 = 0.083

(0.0096)
8.67

Error Covariance for LEAD5 and MOTIVA1 = -0.02
(0.0054)

-2.93

Error Covariance for LEAD5 and COMM1 = -0.01
(0.0040)
-3.68

Error Covariance for LEAD5 and SUCC4 = -0.01
(0.0044)
-2.63

Error Covariance for LEAD5 and LEAD1 = 0.057
(0.0097)

5.86

Error Covariance for LEAD5 and LEAD2 = 0.061
(0.0093)



6.60

Error Covariance for LEAD5 and LEAD3 = 0.061
(0.010)

6.09

Error Covariance for LEAD5 and LEAD4 = 0.070
(0.0087)

8.06

Error Covariance for LEAD7 and SUCC1 = -0.03
(0.0053)
-4.91

Error Covariance for LEAD7 and LEAD4 = 0.033
(0.0058)

5.67

Error Covariance for CLIM1 and MOTIVA3 = 0.026
(0.0051)

5.15

Error Covariance for CLIM1 and LEAD1 = 0.019
(0.0053)

3.61

Error Covariance for CLIM1 and LEAD7 = 0.016
(0.0049)

3.18

Error Covariance for CLIM2 and MOTIVA1 = 0.014
(0.0053)

2.73

Error Covariance for CLIM2 and MOTIVA2 = -0.01
(0.0045)

-1.91
Error Covariance for CLIM2 and MOTIVA3 = 0.027

(0.0059)
4.48

Error Covariance for CLIM2 and COMM1 = 0.0092
(0.0039)

2.37

Error Covariance for CLIM2 and SUCC4 = -0.02
(0.0043)
-4.07



Error Covariance for CLIM2 and CLIM1 = 0.057
(0.0070)

8.17

Error Covariance for CLIM3 and COMM2 = 0.015
(0.0049)

3.10

Error Covariance for CLIM3 and COMM3 = 0.022
(0.0047)

4.61

Error Covariance for CLIM3 and SUCC2 = -0.01
(0.0050)
-2.74

Error Covariance for CLIM3 and SUCC3 = -0.02
(0.0045)
-5.13

Error Covariance for CLIM3 and LEAD1 = -0.02
(0.0060)
-2.80

Error Covariance for CLIM3 and LEAD3 = -0.02
(0.0058)
-3.71

Error Covariance for CLIM3 and LEAD4 = -0.02
(0.0055)
-4.16

Error Covariance for CLIM3 and LEAD5 = -0.01
(0.0058)
-2.47

Error Covariance for CLIM4 and MOTIVA1 = 0.019
(0.0053)

3.64

Error Covariance for CLIM4 and MOTIVA3 = 0.0098
(0.0052)

1.88

Error Covariance for CLIM4 and COMM2 = -0.01
(0.0050)
-2.97



Error Covariance for CLIM4 and SUCC1 = -0.02
(0.0051)
-3.05

Error Covariance for CLIM4 and SUCC2 = -0.03
(0.0055)
-4.84

Error Covariance for CLIM4 and LEAD3 = 0.016
(0.0059)

2.70

Error Covariance for CLIM4 and LEAD4 = -0.02
(0.0056)
-2.82

Error Covariance for CLIM4 and LEAD7 = -0.02
(0.0060)
-3.48

Error Covariance for CLIM5 and CLIM2 = -0.03
(0.0053)
-5.09

Error Covariance for CLIM5 and CLIM3 = -0.02
(0.0054)
-4.38

Error Covariance for PARTI1 and COMM2 = -0.02
(0.0044)

-3.76

Error Covariance for PARTI1 and COMM3 = -0.01
(0.0045)

-2.44

Error Covariance for PARTI1 and LEAD3 = 0.020
(0.0050)

3.89

Error Covariance for PARTI1 and LEAD6 = -0.03
(0.0097)

-2.80

Error Covariance for PARTI2 and SUCC1 = 0.011
(0.0048)

2.32



Error Covariance for PARTI2 and LEAD7 = 0.020
(0.0055)

3.67

Error Covariance for PARTI2 and PARTI1 = 0.032
(0.0077)

4.22

Error Covariance for PARTI3 and LEAD4 = -0.01
(0.0048)

-2.54
Error Covariance for PARTI3 and CLIM1 = 0.018

(0.0044)
4.08

Error Covariance for PARTI3 and CLIM4 = 0.029
(0.0053)

5.58

Error Covariance for PARTI3 and PARTI2 = 0.063
(0.0076)

8.34

Error Covariance for PARTI4 and SUCC1 = 0.018
(0.0052)

3.38

Error Covariance for PARTI4 and SUCC3 = 0.013
(0.0048)

2.70

Error Covariance for PARTI4 and LEAD4 = -0.02
(0.0056)

-4.22

Error Covariance for PARTI4 and CLIM5 = -0.02
(0.0056)

-3.95

Error Covariance for PARTI4 and PARTI1 = -0.05
(0.0069)

-6.53

Error Covariance for PARTI4 and PARTI3 = 0.027
(0.0080)

3.42

Structural Equations



MOTIVAT = 0.76*LEADER, Errorvar.= 0.42  , R = 0.58
(0.042)                 (0.040)
18.22                   10.49

COMMIT = 0.62*LEADER + 0.11*PARTICIP, Errorvar.= 0.49  , R  = 0.51
(0.052)       (0.044)                   (0.040)
12.06         2.51                      12.44

SUCCESS = 0.45*MOTIVAT + 0.17*COMMIT + 0.25*CLIMATE + 0.14*PARTICIP, Errorvar.= 0.18  , R  = 0.82
(0.058)        (0.049)       (0.053)        (0.045) (0.020)
7.70           3.44          4.75           3.16                      8.82

Error Covariance for COMMIT and MOTIVAT = 0.31
(0.028)
11.15

Reduced Form Equations

MOTIVAT = 0.76*LEADER + 0.0*CLIMATE + 0.0*PARTICIP, Errorvar.= 0.42, R  = 0.58
(0.042)
18.22

COMMIT = 0.62*LEADER + 0.0*CLIMATE + 0.11*PARTICIP, Errorvar.= 0.49, R  = 0.51
(0.052)                     (0.044)
12.06                       2.51

SUCCESS = 0.45*LEADER + 0.25*CLIMATE + 0.16*PARTICIP, Errorvar.= 0.32, R  = 0.68
(0.036)       (0.053)        (0.046)
12.28         4.75           3.48

Correlation Matrix of Independent Variables

LEADER    CLIMATE   PARTICIP
-------- -------- --------

LEADER       1.00

CLIMATE       0.94       1.00
(0.01)
78.25



PARTICIP       0.78       0.83       1.00
(0.02)     (0.02)
34.32      48.13

Covariance Matrix of Latent Variables

MOTIVAT     COMMIT    SUCCESS     LEADER    CLIMATE   PARTICIP
-------- -------- -------- -------- -------- --------

MOTIVAT       1.00
COMMIT       0.85       1.00

SUCCESS       0.86       0.80       1.00
LEADER       0.76       0.71       0.81       1.00

CLIMATE       0.72       0.68 0.81       0.94       1.00
PARTICIP       0.59       0.59       0.72       0.78       0.83       1.00

Goodness of Fit Statistics

Degrees of Freedom = 207
Minimum Fit Function Chi-Square = 387.71 (P = 0.00)

Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 374.56 (P = 0.00)
Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 167.56

90 Percent Confidence Interval for NCP = (117.27 ; 225.68)

Minimum Fit Function Value = 0.64
Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.28
90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.19 ; 0.37)

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.037
90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.031 ; 0.043)

P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 1.00

Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 1.10
90 Percent Confidence Interval for ECVI = (1.02 ; 1.20)

ECVI for Saturated Model = 1.16
ECVI for Independence Model = 93.62

Chi-Square for Independence Model with 325 Degrees of Freedom = 56403.47
Independence AIC = 56455.47

Model AIC = 662.56
Saturated AIC = 702.00

Independence CAIC = 56595.97
Model CAIC = 1440.67



Saturated CAIC = 2598.65

Normed Fit Index (NFI) = 0.99
Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.99

Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.63
Comparative Fit Index (CFI) = 1.00
Incremental Fit Index (IFI) = 1.00

Relative Fit Index (RFI) = 0.99

Critical N (CN) = 401.10

Root Mean Square Residual (RMR) = 0.013
Standardized RMR = 0.036

Goodness of Fit Index (GFI) = 0.95
Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.92

Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.56

The Modification Indices Suggest to Add the
Path to  from      Decrease in Chi-Square    New Estimate

LEAD2     PARTICIP            8.5 -0.08
LEAD5     CLIMATE            10.6                 0.32
LEAD5     PARTICIP           14.3 0.11
LEAD7     CLIMATE            17.3 -0.48
LEAD7     PARTICIP            8.4 -0.09
MOTIVAT   COMMIT             30.2                 3.23
MOTIVAT   SUCCESS            25.4                 1.22
MOTIVAT   CLIMATE 12.2                 0.53
MOTIVAT   PARTICIP           30.2                 0.35
The Modification Indices Suggest to Add an Error Covariance
Between    and     Decrease in Chi-Square    New Estimate

LEAD7     LEAD2              15.1 0.02

Run SEM

Total and Indirect Effects

Total Effects of KSI on ETA

LEADER    CLIMATE   PARTICIP
-------- -------- --------

MOTIVAT       0.76 - - - -
(0.04)
18.22

COMMIT       0.62 - - 0.11
(0.05)                (0.04)



12.06                  2.51

SUCCESS       0.45       0.25       0.16
(0.04)     (0.05)     (0.05)
12.28       4.75       3.48

Indirect Effects of KSI on ETA

LEADER    CLIMATE   PARTICIP
-------- -------- --------

MOTIVAT - - - - - -

COMMIT - - - - - -

SUCCESS       0.45 - - 0.02
(0.04)                (0.01)
12.28                  1.97

Total Effects of ETA on ETA

MOTIVAT     COMMIT SUCCESS
-------- -------- --------

MOTIVAT - - - - - -

COMMIT - - - - - -

SUCCESS       0.45       0.17 - -
(0.06)     (0.05)
7.70       3.44

Largest Eigenvalue of B*B' (Stability Index) is   0.228

Total Effects of ETA on Y

MOTIVAT     COMMIT    SUCCESS
-------- -------- --------

MOTIVA1       0.47 - - - -



MOTIVA2 0.43 - - - -
(0.02)
26.69

MOTIVA3       0.43 - - - -
(0.02)
22.25

COMM1 - - 0.49 - -

COMM2 - - 0.42 - -
(0.02)
24.71

COMM3 - - 0.46 - -
(0.02)
25.64

SUCC1       0.18       0.07       0.40
(0.02)     (0.02)
7.70       3.44

SUCC2       0.20       0.08       0.45
(0.03)     (0.02)     (0.02)
7.60       3.48      22.06

SUCC3       0.21       0.08       0.46
(0.03)     (0.02)     (0.02)
7.66 3.47      22.82

SUCC4       0.21       0.08       0.46
(0.03)     (0.02)     (0.02)
7.74       3.48      21.40

Indirect Effects of ETA on Y

MOTIVAT     COMMIT    SUCCESS
-------- -------- --------

MOTIVA1 - - - - - -

MOTIVA2 - - - - - -

MOTIVA3 - - - - - -

COMM1 - - - - - -



COMM2 - - - - - -
COMM3 - - - - - -

SUCC1       0.18       0.07 - -
(0.02)     (0.02)
7.70       3.44

SUCC2       0.20       0.08 - -
(0.03)     (0.02)
7.60       3.48

SUCC3       0.21       0.08 - -
(0.03)     (0.02)
7.66       3.47

SUCC4       0.21       0.08 - -
(0.03)     (0.02)
7.74       3.48

Total Effects of KSI on Y

LEADER    CLIMATE   PARTICIP
-------- -------- --------

MOTIVA1       0.36 - - - -
(0.02)
18.22

MOTIVA2       0.33 - - - -
(0.02)
18.42

MOTIVA3       0.33 - - - -
(0.02)
17.38

COMM1       0.31 - - 0.05
(0.03)                (0.02)
12.06                  2.51

COMM2       0.27 - - 0.05
(0.02)                (0.02)
11.05                  2.50



COMM3       0.29 - - 0.05
(0.02)                (0.02)
11.73                  2.51

SUCC1       0.18 0.10       0.06
(0.01)     (0.02)     (0.02)
12.28       4.75       3.48

SUCC2       0.20       0.11       0.07
(0.02)     (0.02)     (0.02)
12.51       4.76       3.50

SUCC3 0.21       0.12       0.07
(0.02)     (0.02)     (0.02)
12.49       4.77       3.50

SUCC4       0.21       0.12       0.07
(0.02)     (0.02)     (0.02)
12.93       4.78       3.50

Time used:    0.187 Seconds




