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บทคัดย่อ
	 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษารูปแบบการพัฒนาประสิทธิผลของโรงเรียน
มัธยมศึกษาขนาดใหญ่ สังกัดส�ำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานโดยใช้เทคนิคเดลฟาย 
จากผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารการศึกษา จ�ำนวน 24 คน  2)  ตรวจสอบความเหมาะสมของข้อมูล    
เชิงประจักษ์กับรูปแบบการพัฒนาประสิทธิผล และ 3) เปรียบเทียบความสอดคล้องของข้อมูลเชิง
ประจักษ์กับรูปแบบการพัฒนาประสิทธิผล จ�ำแนกตามรูปแบบสมมติฐาน 2 รูปแบบ ซึ่งกลุ่มตัวอย่าง
เป็นโรงเรยีนมธัยมศกึษาขนาดใหญ่  จ�ำนวน 262 โรงเรยีน โดยใช้การวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนั
	 ผลการวิจัย พบว่า 1) รูปแบบการพัฒนาประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่  
ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ คือ (1) ด้านการปรับตัว ประกอบด้วย ความสามารถในการปรับตัว 
การใช้นวัตกรรมในการบริหาร ความก้าวหน้าขององค์การ การพัฒนาคุณภาพขององค์การอย่างต่อ
เนื่อง  (2) ด้านการบรรลุเป้าหมาย  ประกอบด้วย  ผลสัมฤทธิ์หรือความส�ำเร็จ  คุณภาพขององค์การ 
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การได้มาซึ่งทรัพยากร  ประสิทธิภาพของการท�ำงานขององค์การ (3) ด้านการบูรณาการ ประกอบ
ด้วย ความพึงพอใจในการท�ำงาน  บรรยากาศองค์การ  การติดต่อสื่อสาร การแก้ปัญหาความขัดแย้ง 
และ (4) ด้านคุณธรรมจริยธรรม ประกอบด้วย  ความจงรักภักดีของบุคลากรต่อองค์การ  การก�ำหนด
เป้าหมายในชีวิต  การจูงใจในการท�ำงาน  และความเป็นตัวของตัวเองของบุคลากร  2)  รูปแบบการ
พัฒนาประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่มีความเหมาะสมและมีความสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ในเกณฑ์ดี โดยพิจารณาจากค่า GFI  เท่ากับ .903 ค่า NFI  เท่ากับ .961 ค่า CFI 
เท่ากับ .978  ค่า AGFI เท่ากับ .860 และค่า RMSEA เท่ากับ .07 มีความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง 
โดยพิจารณาจากความเที่ยงตรงเชิงลู่เข้าและความเที่ยงตรงเชิงจ�ำแนก ซึ่งพิจารณาจากค่า CR มีค่า
ระหว่าง .91 ถึง .95 ค่า AVE  มีค่าระหว่าง .73 - .84   ค่า λ อยู่ระหว่าง .77 - .97  และมีนัยส�ำคัญ
ทางสถิติที่ .01  มีค่าสัมประสิทธิอัลฟาของครอนบาค ระหว่าง .91 - .95 แสดงว่ามีความเที่ยงตรง
เชิงลู่เข้า นั่นคือตัวแปรทุกตัวสามารถวัดได้ตรงตามโครงสร้างจริง และองค์ประกอบทุกคู่มีความ
แตกต่างกันที่ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติท่ี .05 แสดงว่าองค์ประกอบมีค่าความเที่ยงตรงเชิงจ�ำแนก
นัน่คอื ทุกองค์ประกอบมคีวามแตกต่างกนั 3)  รปูแบบสมมตฐิานที ่2 มคีวามเหมาะสมและสอดคล้อง
กับข้อมูลเชิงประจักษ์มากกว่ารูปแบบท่ี 1  นั่นคือ รูปแบบการพัฒนาประสิทธิผลโรงเรียนท่ีพัฒนา
จากทฤษฎีได้รับการยืนยันว่าสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์

ค�ำส�ำคัญ :	 รูปแบบ/ การพัฒนา/ ประสิทธิผลโรงเรียน/ โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่/ 
			   ส�ำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน

ABSTRACT
	 The purpose of this research were: 1) to study a model of developing school 
effectiveness for large-sized secondary schools under the Office of Basic Education 
Commission by using Delphi technique using 24 specialist participants in educational 
administration, 2) to investigate suitability between observation and developing models, 
3) to compare two hypotheses between observation and developing models. The sam-
ples used were 262 schools and the statistical device was Confirmatory Factor Analysis.
	 The results showed that: 1) the model of developing school effectiveness consisted 
of four factors: (1) Adaptation consisting of adaptability, innovation, growth, and continu-
ing quality improvement, (2) Goal Attainment consisting of achievement, quality, resource 
acquisition, and efficiency, (3) Integration consisting of satisfaction, climate, communication, 
and conflict resolution, (4) Latency consisting of loyalty, setting life goals, motivation, and 
identity. 2) the developed model was suitable and fitting by considering that Goodness 
of fit measures were GFI = .903, NFI = .961, CFI = .978, AGFI = .860, and RMSEA = 
.07. The model had constructed validity by considering that convergent validity, conver-
gent and discriminating validities were at 9.1〈CR〈.95, .73〈AVE〈.84, .77〈 λ 〈.97 and at 
.01 level of statistical significance. Cronbach’s alpha coefficient was .91 - .95. The result 
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indicated that convergent validity was reliable, and every variable was exactly measured. 
Every couple of factors was significantly at .05 level and it revealed that the reliability of 
factors had discriminating validity and every factor was different. 3) The second hypothesis 
model was more suitable to Goodness of fit than the first one. The model of developing 
school effectiveness through theory had been verified to confirm the Goodness of fit.

KEYWORDS :	 Model/ Development/ School effectiveness/ Large-sized secondary schools/
				    Office of the Basic Education Commission

ความเป็นมาและความส�ำคัญของปัญหา
	 การศึกษาถือเป็นเคร่ืองมือส�ำคัญในการพัฒนาศักยภาพของคน เพราะการจัดการศึกษาเป็น
ปัจจยัหลกัในการสร้างและพัฒนาความรู ้ความคดิและคณุธรรมของบคุคล เป็นการถ่ายทอดวฒันธรรม
และสร้างภมูปัิญญาให้แก่บคุคล  การจดัการศึกษาทีม่คีณุภาพจะช่วยให้ประชาชนมคีณุธรรม สามารถ
ด�ำรงอยูร่่วมกนัในสงัคมได้อย่างมคีวามสขุ สามารถพฒันาตนเองและร่วมพฒันาสงัคมได้อย่างเหมาะ
สม (วีระยุทธ ชาตะกาญจน์, 2551, หน้า 16)  และการพัฒนาคุณภาพการศึกษาให้มีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลสูงสุดยังขึ้นอยู่กับผู้บริหาร เพราะสะท้อนถึงพฤติกรรมในการบริหารจัดการสถาน
ศึกษาน้ัน  (วิไลวรรณ์ เกตุบรรลุ, 2543, หน้า 1) แต่ทั้งนี้เป้าหมายความส�ำเร็จขององค์การ คือ 
การมีประสิทธิผลในการด�ำเนินงาน  ซึ่งจ�ำเป็นต้องอาศัยการมีประสิทธิภาพการท�ำงานของมนุษย์
ในองค์การ  (Hoy & Miskel, 2008, p. 18)  ดังนั้น จึงจ�ำเป็นต้องศึกษาแนวคิด  แนวปฏิบัติในการ
ปรบัปรงุองค์ประกอบต่างๆ ขององค์การ  ทัง้นี ้ การประเมนิประสทิธผิลของโรงเรียนนัน้ควรพจิารณา
โดยใช้เกณฑ์ในการประเมินหลายเกณฑ์  ทั้งนี้เพราะการประเมินโดยใช้เกณฑ์เดียว  ไม่สามารถที่จะ
แสดงถงึประสทิธผิลของโรงเรยีนทัง้หมดได้  ควรพจิารณาถงึความเหมาะสม (Hoy & Miskel, 1991, p. 
381; Steers, 1977,  pp. 54-57)  นอกจากนีป้ระสทิธผิลของโรงเรียนยงัมคีวามสมัพนัธ์กบัเป้าหมาย
ของการจัดการศึกษาที่มีการก�ำหนดไว้ (Creamers, 1997, p. 110) การมีความร่วมมือร่วมใจกัน
ในการท�ำงานเป็นตัวแปรหนึ่งที่แสดงถึงประสิทธิผลของโรงเรียน (Bentley, 1988, p. 268 และ
โรงเรยีนทีมี่ประสิทธผิลยังมวีฒันธรรมทีเ่ข้มแขง็อกีด้วย (Deal, 1985 cited in Hoy & Miskel, 1991, 
pp. 184-185)
	 จากเหตุผลดังกล่าวข้างต้น จะเห็นว่าประสิทธิผลของโรงเรียนมีความส�ำคัญต่อการพัฒนา
คุณภาพการศึกษา อย่างไรก็ตาม จากการประเมินผลของส�ำนักงานรับรองมาตรฐานและประเมิน
คุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) พบว่า ในด้านโครงสร้างของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่ยัง
จัดความสัมพันธ์ระหว่างต�ำแหน่งบุคลากรกับบทบาทหน้าที่ที่ก�ำหนดในสถานศึกษาไม่สมบูรณ์ ใน
ด้านการตัดสินใจสั่งการ พบว่า ศูนย์รวมอ�ำนาจสูงสุดและศูนย์รวมอ�ำนาจหน่วยงานที่ผู้อ�ำนวยการ
โรงเรยีนมอบหมาย รวมทัง้การกระจายอ�ำนาจไปยงัศนูย์ปฏบิตัยิงัขาดความเทีย่งตรงของเนือ้หาสาระ
ของสารสนเทศที่สื่อสาร ท�ำให้เกิดปัญหาในกระบวนการบริหารจัดการกิจกรรม การเรียนการสอน 
และงานอื่นๆ ที่เป็นภารกิจของโรงเรียนไม่มีประสิทธิผลเท่าที่ควร องค์ประกอบส�ำคัญอีกประการ
หนึ่งคือสภาพแวดล้อมและการน�ำเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ในการบริหารจัดการและพัฒนาการเรียน
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การสอนเพือ่เพิม่ประสทิธผิลของโรงเรยีนนัน้ โรงเรยีนยงัด�ำเนนิการได้ไม่เตม็ศกัยภาพ ผูว้จิยัจงึสนใจ
ในการศกึษาค้นคว้ารปูแบบการพัฒนาประสทิธผิลของโรงเรยีนมธัยมศกึษาขนาดใหญ่  สงักดัส�ำนกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยน�ำแนวคิดของฮอยและมิสเกล  (Hoy & Miskel, 1991) เป็น
กรอบความคิดการศึกษาครั้งนี้ใช้เทคนิคเดลฟาย และตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบกับข้อมูล
เชิงประจักษ์ด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 1.	 เพื่อศึกษารูปแบบของการพัฒนาประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่ สังกัด
ส�ำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน
	 2.	 เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมหรือความสอดคล้องของรูปแบบการพัฒนาประสิทธิผลของ
โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่ กับข้อมูลเชิงประจักษ์
	 3.	 เพือ่เปรยีบเทยีบความสอดคล้องของข้อมลูเชงิประจกัษ์กบัรปูแบบสมมตฐิาน 2 รปูแบบของ
การพัฒนาประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่

สมมติฐานในการวิจัย
	 ผูว้จิยัได้ตัง้สมมติฐานการวจิยัว่า ความสอดคล้องของรปูแบบการพฒันาประสทิธผิลของโรงเรยีน
มัธยมศึกษาขนาดใหญ่  สังกัดส�ำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กับข้อมูลเชิงประจักษ์  
ระหว่างรูปแบบที่ 1 กับรูปแบบที่ 2  มีความแตกต่างกัน โดยรูปแบบที่ 2 มีความสอดคล้องมากกว่า
รูปแบบที่ 1 มีหลักการทางสถิติ ดังนี้
	 1.	 รูปแบบสมมติฐานของการพัฒนาประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่  รูปแบบ
ท่ี 1 (First Order Model)  เป็นรูปแบบการวดัประสิทธผิล ประกอบด้วย ตวัแปรดชันจี�ำนวน 16 ตวัแปร
เพื่อน�ำไปวัดประสิทธิผลของโรงเรียนโดยตรง ได้แก่ ความสามารถในการปรับตัว  การใช้นวัตกรรมใน
การบรหิาร ความก้าวหน้าขององค์การ การพัฒนาคณุภาพขององค์การอย่างต่อเนือ่ง  ผลสมัฤทธิห์รอื
ความส�ำเร็จ คุณภาพขององค์การ การได้มาซึ่งทรัพยากร ประสิทธิภาพของการท�ำงานขององค์การ 
ความพึงพอใจในการท�ำงาน บรรยากาศองค์การ การติดต่อสื่อสาร การแก้ปัญหาความขัดแย้ง  ความ
จงรักภักดีของบุคลากรต่อองค์การ การก�ำหนดเป้าหมายในชีวิต การจูงใจในการท�ำงาน และความ
เป็นตัวของตัวเองของบุคลากร
	 2.	 รปูแบบสมมตฐิานของการพฒันาประสทิธผิลของโรงเรยีนมธัยมศกึษาขนาดใหญ่  รปูแบบที ่2 
(Second Order Model)  เป็นรปูแบบการวัดประสทิธผิลของโรงเรยีนทีแ่บ่งเป็น 4 องค์ประกอบ ได้แก่  
1) ด้านการปรับตัว  มีตัวแปรดัชนี 4 ตัวแปร คือ ความสามารถในการปรับตัว  การใช้นวัตกรรมใน
การบริหาร  ความก้าวหน้าขององค์การ  และการพัฒนาคุณภาพขององค์การอย่างต่อเนื่อง  2)  ด้าน
การบรรลุเป้าหมาย  มีตัวแปรดัชนี 4 ตัวแปร คือ ผลสัมฤทธิ์หรือความส�ำเร็จ  คุณภาพขององค์การ 
การได้มาซึง่ทรัพยากร และประสทิธภิาพของการท�ำงานขององค์การ  3)  ด้านการบรูณาการ มตีวัแปร
ดัชนี 4 ตัวแปร คือ ความพึงพอใจในการท�ำงาน  บรรยากาศองค์การ  การติดต่อสื่อสาร และการแก้
ปัญหาความขัดแย้ง  4) ด้านคุณธรรมจริยธรรม มีตัวแปรดัชนี 4 ตัวแปร  คือ  ความจงรักภักดีของ
บุคลากรต่อองค์การ การก�ำหนดเป้าหมายในชีวิต การจูงใจในการท�ำงาน และความเป็นตัวของ
ตัวเองของบุคลากร
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กรอบความคิดในการวิจัย
	 การน�ำเสนอรูปแบบการพัฒนาประสิทธิผลของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ผู้วิจัยได้ศึกษาวิธีการ
ด�ำเนินการโดยอาศัยแนวคิดของฮอยและมิสเกล (Hoy & Miskel, 1991) ที่น�ำเสนอรูปแบบบูรณา
การของประสิทธิผลองค์การ คือ 1) การปรับตัว (Adaptation) 2) การบรรลุเป้าหมาย (Goal Attain-
ment) 3) การบูรณาการ (Integration) 4) คุณธรรมจริยธรรม (Latency) ไปด�ำเนินการวิจัยโดยใช้
เทคนคิเดลฟาย เพือ่หาฉนัทามตขิองกจิกรรมตามกรอบความคดินีแ้ต่ละด้านเพือ่น�ำมาเป็นฐานตัง้ต้น
ของรูปแบบ และน�ำผลการวิจัยรูปแบบของการพัฒนาประสิทธิผลไปตรวจสอบความเหมาะสมหรือ
ความสอดคล้องข้อมูลเชิงประจักษ์ต่อไป ดังภาพที่ 1

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย

วิธีด�ำเนินการวิจัย
	 1.	 ศึกษารูปแบบการพัฒนาประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่  สังกัดส�ำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยใช้เทคนิคเดลฟายจากผู้เชี่ยวชาญจ�ำนวน 24 คน
	 2.	 ตรวจสอบความเหมาะสมหรือความสอดคล้องของรูปแบบการพัฒนาประสิทธิผลของ
โรงเรียนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน
	 3.	 เปรียบเทียบความสอดคล้องของข้อมูลเชิงประจักษ์กับรูปแบบสมมติฐานการพัฒนา
ประสิทธิผลของโรงเรียนโดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน
	 กลุ่มตัวอย่างเป็นโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่ จ�ำนวน 262 โรงเรียน ตามหลักเกณฑ์การ
ก�ำหนดขนาดกลุม่ตัวอย่างของฮแูละเบนท์เลอร์ (Hu & Bentler, 1999 อ้างถงึใน เสร ีชดัแช้ม, 2547, 
หน้า 22) ด้วยการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) โดยใช้จังหวัดเป็นเกณฑ์ในการ
แบ่งชั้น มีตัวแทนกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้ให้ข้อมูล คือ ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่ จ�ำนวน 
262 คน

รูปแบบการพัฒนาประสิทธิผล

ของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่

สังกัดส�ำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน

1. 	การปรับตัว (Adaptation)

2. 	การบรรลุเป้าหมาย (Goal Attainment)

3. 	การบูรณาการ (Integration)

4. 	คุณธรรมจริยธรรม (Latency)

ผู้เชี่ยวชาญ

ผู้บริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่

ความเหมาะสมของรูปแบบการพัฒนาประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษา

ขนาดใหญ่ สังกัดส�ำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน
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การเก็บรวบรวมข้อมูล
	 1.	 การใช้เทคนคิเดลฟายจากผูเ้ช่ียวชาญ ผูว้จิยัเกบ็รวบรวมข้อมลูด้วยตนเอง ได้แบบสอบถาม
คืนทั้งหมดร้อยละ 100
	 2.	 เครือ่งมอืทีใ่ช้ส�ำหรบัตรวจสอบความเหมาะสมของรปูแบบกบัข้อมลูเชงิประจกัษ์ เพือ่เปรยีบ
เทียบรูปแบบ รวบรวมข้อมูลทางไปรษณีย์ได้คืนทั้งหมดร้อยละ 100 

การวิเคราะห์ข้อมูล
	 การวิเคราะห์ข้อมูลและประมวลผลด้วยคอมพิวเตอร์  โดยใช้โปรแกรมส�ำเร็จรูปวิเคราะห์องค์
ประกอบเชิงยืนยัน

ผลการวิจัย
	 ผลการวิจัย  พบว่า
	 1.	 รูปแบบการพัฒนาประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่  ประกอบด้วย  4  องค์
ประกอบ คอื ด้านการปรบัตัว ประกอบด้วย ความสามารถในการปรบัตวั การใช้นวตักรรมในการบรหิาร 
ความก้าวหน้าขององค์การ การพัฒนาคุณภาพขององค์การอย่างต่อเนื่อง ด้านการบรรลุเป้าหมาย 
ประกอบด้วย ผลสัมฤทธิ์หรือความส�ำเร็จ คุณภาพขององค์การ การได้มาซึ่งทรัพยากร  ประสิทธิภาพ
ของการท�ำงานขององค์การ ด้านการบรูณาการ ประกอบด้วย ความพงึพอใจในการท�ำงาน บรรยากาศ
องค์การ การติดต่อสื่อสาร การแก้ปัญหาความขัดแย้ง และด้านคุณธรรมจริยธรรม  ประกอบด้วย  
ความจงรักภักดีของบุคลากรต่อองค์การ การก�ำหนดเป้าหมายในชีวิต  การจูงใจในการท�ำงาน  และ
ความเป็นตัวของตัวเองของบุคลากร
	 2.	 รูปแบบการพัฒนาประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่มีความเหมาะสมและ
มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในเกณฑ์ดี โดยพิจารณาจากค่า GFI  เท่ากับ .903 ค่า NFI 
เท่ากับ .961  ค่า CFI  เท่ากับ .978  ค่า AGFI เท่ากับ .860 และค่า RMSEA เท่ากับ .07 มีความ
เที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง  โดยพิจารณาจากความเที่ยงตรงเชิงลู่เข้าและความเที่ยงตรงเชิงจ�ำแนก ซึ่ง
พิจารณาจากค่า CR มีค่าระหว่าง .91 ถึง .95 ค่า AVE  มีค่าระหว่าง .73 - .84   ค่า λ อยู่ระหว่าง 
.77 - .97  และมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ .01  มีค่าสัมประสิทธิอัลฟาของครอนบาค ระหว่าง .91 - .95  
แสดงว่ามีความเที่ยงตรงเชิงลู่เข้า นั่นคือตัวแปรทุกตัวสามารถวัดได้ตรงตามโครงสร้างจริง  และ
องค์ประกอบทกุคูม่คีวามแตกต่างกนัทีร่ะดบันยัส�ำคญัทางสถติทิี ่.05 แสดงว่าองค์ประกอบมค่ีาความ
เที่ยงตรงเชิงจ�ำแนก นั่นคือ ทุกองค์ประกอบมีความแตกต่างกัน
	 3.	 รปูแบบสมมติฐานที ่2 มคีวามเหมาะสมและสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์มากกว่ารปูแบบ
ที ่1 น่ันคอื รปูแบบการพัฒนาประสทิธผิลโรงเรยีนทีพ่ฒันาจากทฤษฎไีด้รบัการยนืยันว่าสอดคล้องกบั
ข้อมูลเชิงประจักษ์

อภิปรายผล
	 จากผลการวจิยั  พบว่า รปูแบบการพัฒนาประสทิธผิลของโรงเรยีนมธัยมศกึษาขนาดใหญ่  สงักดั
ส�ำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พ้ืนฐาน จากเทคนคิกระบวนการวิจัยแบบเดลฟาย ประกอบด้วย
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องค์ประกอบในการพัฒนาประสิทธิผลของโรงเรียน 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการปรับตัว ด้านการ
บรรลุเป้าหมาย ด้านการบูรณาการ และด้านคุณธรรมจริยธรรม ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากโรงเรียนต้องมี
การพัฒนาตนเองให้ทันต่อความเปลี่ยนแปลงของโลกปัจจุบัน โดยการท�ำให้บุคลากรมีความรู้สึกเป็น
เจ้าของ มีความรักความผูกพันต่อองค์กร การได้รับแบบอย่างที่ดีจากผู้บริหารหรือผู้ร่วมงาน และ
การสร้างบรรยากาศที่ดีในการท�ำงาน จะสามารถน�ำไปสู่การมีส่วนร่วมในการก�ำหนดเป้าหมายและ
กระบวนการท�ำงานของตนเอง เพือ่น�ำไปสู่ประสทิธผิลขององค์กรได้ และเมือ่น�ำมาวเิคราะห์องค์ประกอบ
เชิงยืนยันแล้ว พบว่า มีความเหมาะสมและสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  สามารถอภิปรายได้ดังนี้
	 1.	 ด้านการปรับตัว  มี 4 ตัวบ่งชี้  ได้แก่
		  1.1	ความสามารถในการปรับตัว ซึ่งมีรายละเอียดที่ส�ำคัญที่ผู้เชี่ยวชาญได้เสนอแนะไว้  
คือ มีการก�ำหนดวิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์ มีการจัดการความรู้สู่องค์การแห่งการเรียนรู้ ท้ังนี้อาจเป็น
เพราะแผนยุทธศาสตร์เป็นแผนการจัดการอนาคตให้เป็นไปตามที่วัตถุประสงค์ การปฏิบัติตามแผน
ยุทธศาสตร์เป็นการเพิ่มโอกาสที่จะให้อนาคตที่ต้องการเกิดขึ้น (สุรัฐ  ศิลปะอนันต์, 2545, หน้า 39)  
องค์การที่มีประสิทธิผลจึงควรมีการปรับตัวให้เหมาะสมกับสภาพเงื่อนไขและความต้องการภายนอก  
(Robbins, 1990, p. 71)  มกีารจดัการความรูเ้พือ่น�ำไปสูอ่งค์การแห่งการเรยีนรู ้ และการเทยีบเคยีง
มาตรฐาน (Benchmarking) ท้ังน้ีอาจเป็นเพราะว่า องค์การแห่งการเรียนรู้เป็นองค์การที่มีการ
เปลี่ยนแปลงในกระบวนการหรือกิจกรรมต่างๆ ในองค์การ (Stair & George, 2001,  p. 44) และ 
Benchmarking เป็นหนึ่งในเครื่องมือที่ช่วยให้เกิดการพัฒนาความรู้เพื่อน�ำมาประยุกต์ ใช้ในการ
ปรับปรุงองค์การของตนเอง  (O’Dell, Grayson, Essaides & O’Dell, 1998,  pp. 3-9)  และองค์การ
แห่งการเรียนรู้ยังเป็นองค์การที่บุคลากรในองค์การนั้นมุ่งมั่นที่จะเพิ่มขีดความสามารถของตน  มีการ
สร้างสรรค์ผลงาน สมาชิกขององค์การมีการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองถึงวิธีท่ีจะเรียนรู้ร่วมกัน (Senge, 
1990, p. 15) อย่างไรก็ตาม การที่จะปรับปรุงพัฒนาให้สถานศึกษาเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้นั้น 
ควรมกีารด�ำเนนิงานเพ่ือส่งเสรมิและสนบัสนนุให้เกดิขึน้ มกีารส่งเสรมิให้บคุลากรเกดิความปรารถนา
ในการพัฒนาและส่งเสริมให้เกิดความรู้ความสามารถในการท�ำงาน  (Lussier, 2004, pp. 444-445  
อ้างถึงใน ภาวัฒน์ พันธุ์แพ, 2547, หน้า 55)
		  1.2	การใช้นวัตกรรมในการบริหาร โดยผู้เช่ียวชาญได้เสนอแนะการจัดกิจกรรม มีราย
ละเอียดที่ส�ำคัญคือ การพัฒนาและส่งเสริมให้บุคลากรใช้เทคนิควิธีการคิดอย่างเป็นระบบ มีกิจกรรม
ในการใช้นวัตกรรมที่ครอบคลุมทั้งระบบ ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก วิธีการคิดอย่างเป็นระบบเป็นความ
สามารถในการเข้าใจถงึความสมัพันธ์ระหว่างสิง่ต่าง ๆ  ทีเ่ป็นองค์ประกอบส�ำคญัของระบบทัง้ภาพรวม
และส่วนประกอบย่อย วิธีการคิดอย่างเป็นระบบนี้สามารถแก้ไขปัญหาที่สลับซับซ้อนต่างๆ ได้ดี ช่วย
ให้เกิดความคิดเพื่อพัฒนาองค์การในภาพรวมได้อย่างมีประสิทธิภาพ  สามารถมองเห็นกระบวนการ
เปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นกับระบบภายในองค์การ เป็นระบบเชื่อมโยงติดต่อกัน และสามารถแก้ไข
สถานการณ์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Senge, 1990) ให้มีการบริหารจัดการการใช้นวัตกรรม และน�ำ
เทคโนโลยีสารสนเทศมาช่วยในการบริหารจัดการและการเรียนการสอนที่ครอบคลุมทั้งระบบ ทั้งนี้
อาจเป็นเพราะการเปลี่ยนแปลงมีความหมายเหมือนกับค�ำว่านวัตกรรม (Innovation) เป็นความ
สามารถที่จะดัดแปลงสิ่งใดๆ ได้ หรือเป็นความแปลกๆ ใหม่ๆ (Razik & Swanson, 2001) ซึ่งการ
เปลี่ยนแปลงในองค์การ หมายถึง การเปลี่ยนแปลงในกระบวนทัศน์  (Paradigm Shift) ทั้งเรื่องของ
โครงสร้าง วัฒนธรรม ภาวะผู้น�ำ และบทบาทส่วนบุคคล เป็นกระบวนทัศน์ที่มีลักษณะเด่นกว่าและ
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มีผลต่อความส�ำเร็จได้มากกว่า (Simsek & Louis, 1994) นอกจากนั้น นวัตกรรมการศึกษายัง
หมายถึงแนวคิดการปฏิบัติ หรือสิ่งประดิษฐ์ใหม่ทางการศึกษาที่ยังไม่มีใช้หรือไม่เคยใช้มาก่อนหรือ
เป็นการดัดแปลงจากของเดิมที่มีใช้อยู่แล้วให้ทันสมัยและใช้ได้ผลดียิ่งขึ้น ท�ำให้การท�ำงานนั้นๆ
ได้ผลดีมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลสูงกว่าเดิม (ทิศนา แขมมณี, 2550, หน้า 418) ซ่ึงการ
เปลีย่นแปลงเจตคตใินการรบัรูส้ิง่นัน้กถ็อืได้ว่าเป็นนวตักรรม  (Rogers & Shoemaker, 1971, p. 19)
		  1.3	ความก้าวหน้าขององค์การ ผู้เชี่ยวชาญได้เสนอแนะกิจกรรมการพัฒนาให้โรงเรียน
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ สนับสนุนและส่งเสริมการท�ำงานแบบมีส่วนร่วม ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก  
องค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) เป็นส่ิงท่ีผู้บริหารยุคใหม่จะต้องสร้างข้ึน เป็นสิ่ง
ท่ีจะต้องแสดงภาวะความเป็นผูน้�ำในการจดัหาหรอืแสวงหาโอกาสเพือ่ให้เกิดการเรยีนรูใ้หม่ๆ ให้เกดิ
ขึ้นอย่างต่อเนื่อง (Hughes, 1999) เป็นองค์การที่สมาชิกได้พัฒนาขยายขีดความสามารถของตน
เพื่อการสร้างสรรค์งานและการบรรลุเป้าหมายแห่งงานอยู่อย่างต่อเนื่อง เป็นที่ซึ่งแนวคิดแปลกๆ
ใหม่ๆ ได้รับการกระตุ้นให้มีการแสดงออก ความทะเยอทะยานและแรงบันดาลใจของกลุ่มสมาชิกได้
รับการสนับสนุนและส่งเสริม สมาชิกขององค์การได้เรียนรู้ถึงวิธีการเรียนรู้ซึ่งกันและกันและเป็นที่ซึ่ง
องค์การเองได้มีการขยายศกัยภาพเพ่ือการแก้ปัญหาและสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่อย่างต่อเนือ่ง  (Hoy 
& Miskel, 2001) นอกจากนั้นองค์การแห่งการเรียนรู้จะเกี่ยวข้องกับเรื่องของความเจริญก้าวหน้า 
(Growth) การเปลี่ยนแปลงตนเองใหม่อย่างต่อเนื่อง (Continuous Self-Renewal) เป็นเรื่องชุมชน
หรือองค์การท่ีไม่เคยอิม่ตวั (Never Fully Arive) ตลอดจนรปูแบบและหลกัการใหม่ๆ จากกระบวนการ 
มีประสบการณ์ การคิด และการรบัรูร่้วมกนัของสมาชกิในองค์การ (Ubben, Hughes & Norris, 2001)
		  1.4	การพัฒนาคุณภาพขององค์การอย่างต่อเนือ่ง  ผู้เชีย่วชาญเสนอแนะให้มกิีจกรรมทีส่ร้าง
ความเข้มแข็งทางด้านวิชาการ สร้างวัฒนธรรมองค์การให้เข้มแข็งโดยยึดหลักเศรษฐกิจพอเพียง  และ
มีการน�ำผลการประเมนิมาพัฒนาปรบัปรงุให้ดีขึน้ต่อไป ทัง้นีอ้าจเนือ่งมาจาก โรงเรยีนทีม่ปีระสทิธผิล
นั้นต้องสามารถด�ำเนินการบรรลุผลตามเป้าหมายทุกข้อ มีเป้าหมายอย่างชัดเจนและเป็นที่ยอมรับ
ของทุกฝ่าย (Cheng, 1966 อ้างถึงใน สุวิมล ว่องวาณิช, 2543, หน้า 56-61) ต้องพิสูจน์ให้
สาธารณชนรับรู้ถึงระบบวิธีการบริหารงานที่จะท�ำให้โรงเรียนมีประสิทธิผลอย่างยั่งยืน และต้องสร้าง
ความพึงพอใจแก่ผู้มีส่วนร่วมในการจัดการศึกษาที่ต่างก็มุ่งหวังในประสิทธิผลที่แตกต่างกัน (Hoy & 
Miskel, 2008, p. 296) นอกจากนั้น วัฒนธรรมองค์การเป็นลักษณะร่วมภายในองค์การ ที่แสดงถึง
ความเป็นเอกภาพ เอกลกัษณ์ขององค์การนัน้ๆ  (Hoy & Miskel, 2001; Ubben, Hughes & Norris,
2001; Owens, 1987) และการบริหารวัฒนธรรมองค์การนั้น อาจต้องอาศัยระยะเวลานาน แต่เพื่อ
การสร้างสรรค์วัฒนธรรมองค์การที่เสริมสร้างความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ของสมาชิก และต่อความ
ก้าวหน้าขององค์การ ผู้บริหารอาจต้องแสดงออกโดยการกระท�ำมากกว่าการพูด (Lunenburg & 
Ornstein, 2000)
	 2.	 ด้านการบรรลุเป้าหมาย มี 4 ตัวบ่งชี้ ได้แก่
		  2.1	 ผลสมัฤทธิห์รอืความส�ำเรจ็ ผู้เชีย่วชาญได้เสนอแนะการจัดกจิกรรมโดยการสร้างวสิยัทัศน์
ของแต่ละวิชาที่น�ำสู่ความส�ำเร็จของผู้เรียน การพัฒนาครูทั้งองค์ความรู้และทักษะกระบวนการ จัด
ระบบการประเมินตรวจสอบคุณภาพการศึกษา ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก ระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน
เพ่ือให้องค์การบรรลุเป้าหมายอย่างประสบความส�ำเร็จ เป็นการบริหารจัดการแบบบูรณาการเพื่อ
ขบัเคลือ่นให้บุคลากรมผีลการปฏิบตังิานให้สอดคล้องกบัเป้าหมายทีอ่งค์การก�ำหนดไว้  (จรยิา บณุยะ
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ประภศัร, 2552) และอาจเป็นเพราะว่า โรงเรยีนทีม่ปีระสทิธผิลนัน้จะมุง่เน้นความส�ำคญัของผลลพัธ์
ทีเ่กิดขึน้กับนักเรยีน โดยเฉพาะข้อมลูทีเ่กีย่วกบัคะแนนจากการทดสอบ (Sergiovanni, 1987, p. 32) 
มผีลสมัฤทธิท์างการเรยีนเฉลีย่ของนกัเรยีนสงูกว่าระดบัเกณฑ์มาตรฐาน (Glickman, 1987 cited in 
Armstrong, Henson & Savage, 1989, p. 155) โรงเรียนมีความสามารถในการจัดสรรทรัพยากร
ต่างๆ ให้แก่สมาชิกของโรงเรียน (Reid, Hopkins & Holly, 1998, p. 5) และผู้บริหารสามารถใช้ภาวะ
ผู้น�ำเป็นศูนย์รวมในการจดัการศกึษาท�ำให้ครแูละนกัเรยีนเกดิความพงึพอใจ เป็นผลท�ำให้การด�ำเนนิงาน
ของโรงเรียนมีประสิทธิผลสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ (Hoy & Miskel, 1991, p. 51)
		  2.2	คณุภาพขององค์การ ผูเ้ช่ียวชาญได้เสนอแนะการจดักจิกรรม โดยการก�ำหนดเป้าหมาย
หรอืมาตรฐานการท�ำงานร่วมกนั พัฒนาบคุลากรเพือ่ปรบัวิสยัทศัน์น�ำไปสู่การพฒันาระบบการท�ำงาน
ที่มีคุณภาพ สนับสนุนทรัพยากรทางการบริหารให้เพียงพอ จัดให้มีการประกันคุณภาพภายในอย่าง
เป็นระบบ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า คุณภาพขององค์การเป็นเรื่องของท้ังระบบ จึงต้องให้ความส�ำคัญ
กับคุณภาพของปัจจัยน�ำเข้าและกระบวนการเท่ากับคุณภาพของผลผลิต (Hoy & Miskel, 2001, 
p. 308) นอกจากนั้น ผู้บริหารต้องสร้างวัฒนธรรมด้านคุณภาพขึ้นในองค์การจนให้กลายเป็นวิถีชีวิต 
มีการปรับปรุงระบบกระบวนการท�ำงานอย่างต่อเน่ือง เพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพของการบริการ พัฒนา
ประสิทธิภาพการบริหารจัดการ เพื่อสร้างภาวะผู้น�ำให้บุคลากรท�ำงานอย่างมีประสิทธิภาพ ร่วมกัน
ท�ำงานเป็นทีม เน้นการท�ำงานโดยค�ำนึงถึงคุณภาพมากกว่าการจะมุ่งปริมาณ ให้ความเป็นธรรม
และเอาใจใส่บุคลากรอย่างเท่าเทียมกัน (Deming, 1993 อ้างถึงใน ธร สุนทรายุทธ, 2551,
หน้า 473-474)
		  2.3	การได้มาซึ่งทรัพยากร ผู ้เชี่ยวชาญเสนอแนะกิจกรรมโดยจัดให้มีการสนับสนุน
งบประมาณอย่างเพียงพอ จัดให้มีแหล่งเรียนรู้ในชุมชน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก การจัดการทรัพยากร
ทางการศึกษาในยุคแห่งการเปล่ียนแปลงต้องค�ำนึงถงึความหลากหลาย การพึง่พาอาศยักนั ความเป็น
อสิระในการจดัการศกึษา การท�ำงานเป็นเครอืข่าย และการจดัล�ำดบัของความส�ำคญัของเป้าหมายเพือ่
การแก้ปัญหา ซึ่งการวางแผนในการจัดการทรัพยากรทางการศึกษาที่ดีนั้น ต้องมีการคาดการณ์
ล่วงหน้า และระบคุวามต้องการและจดัล�ำดับความส�ำคญัของงานให้ชดัเจน  มแีผนการเงนิ  การปฏบัิติ
ตามแผนและการตดิตามประเมินผล  (ส�ำนกังานคณะกรรมการการศกึษาแห่งชาต,ิ  2541)  ผูบ้รหิาร
ต้องเลือกบริหารจัดการทรัพยากรให้คุ้มค่ามีประโยชน์มากที่สุดทั้งในระยะสั้นและระยะยาวตาม
สภาพแวดล้อม (Yuchtman & Seashore, 1967; Katz & Kahn, 1978) ดังนั้น จึงควรจัดระบบการ
ใช้ร่วมกนัเพือ่ป้องกนัความขัดแย้งของการใช้ทรพัยากรอกีด้วย (Van de Van & Gordon, W., 1984)
		  2.4	ประสทิธภิาพในการท�ำงานขององค์การ ผูเ้ชีย่วชาญเสนอแนะการจดักจิกรรมโดยให้มี
การสร้างภาวะผูน้�ำให้เกดิกบับคุลากรทกุคน ใช้การบรหิารจดัการอย่างหลากหลายวิธเีพือ่พฒันาระบบ
การท�ำงาน ทัง้นีอ้าจเนือ่งมาจาก การวดัประสิทธภิาพนัน้สามารถวัดได้จากการใช้ กลยุทธ์หรอืเทคนคิ
วิธีการปฏิบัติที่เหมาะสมสามารถท�ำให้บังเกิดผลได้อย่างรวดเร็วมีคุณภาพ (Gibson, Ivancevich & 
Donnelly, 1988, p. 37) และประสิทธิภาพยังหมายถึง ประสิทธิภาพของบุคคลและประสิทธิภาพ
ขององค์การ บุคคลท่ีมีประสิทธิภาพในการท�ำงาน คือ บุคคลที่มีความพอใจจะเพิ่มคุณภาพและ
ปริมาณของผลงาน ส่วนองค์การที่มีประสิทธิภาพ คือ องค์การที่มีระบบการบริหารจัดการที่สามารถ
ใช้ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ เทคนิควิธีการและเทคโนโลยีให้เกิดวิธีการท�ำงานที่เหมาะสม  มีความราบรื่น
ในการด�ำเนินงาน  บคุลากรมขีวญัและก�ำลงัใจดมีคีวามสขุความพอใจในการท�ำงาน  (สมใจ  ลกัษณะ, 
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2548)  และระดับการรบัรูป้ระสทิธผิลขององค์การสามารถอธบิายได้ด้วยวัฒนธรรมองค์การและความ
เชื่อมั่นของบุคลากรในองค์การเป็นอย่างดี  (White, 2001, p. 3714)
	 3.	 ด้านการบูรณาการ มี 4 ตัวบ่งชี้ ได้แก่
		  3.1	ความพึงพอใจในการท�ำงาน ซึ่งผู้เชี่ยวชาญได้เสนอแนะการจัดกิจกรรม โดยการจัด
กจิกรรมทีส่่งเสรมิสนบัสนนุให้บคุลากรมคีวามรูส้กึทางบวก ทัง้นีเ้พราะว่าองค์การทีม่บีคุคลทีมี่ความ
พึงพอใจในการท�ำงานสงูจะส่งผลทางบวกต่อการปฏบิตังิาน ความพงึพอใจในการท�ำงานจะช่วยท�ำให้
บคุลากรรูสึ้กว่าชีวติการท�ำงานมคีณุภาพและช่วยป้องกันมใิห้คนท�ำงานเกิดความรูส้กึห่างเหนิกบังาน 
ถ้าบุคคลมีความพึงพอใจในงานมาก ก็จะเสียสละอุทิศตนให้แก่งาน (Davis & Newstrom, 1985, 
pp. 109-110 และสมยศ นาวีการ, 2547, หน้า 391) ซึ่งเจตคติทางบวกจะแสดงให้เห็นถึงความ
พึงพอใจในงานน้ัน และเจตคติทางลบจะแสดงให้เห็นถึงความไม่พึงพอใจในงานนั้นด้วย (Good,
2001, p. 320) การท�ำให้บุคคลมีความรู้สึกภาคภูมิใจในความสามารถของตนเองหรือเปิดโอกาสให้
มีการพัฒนาหรือมีความก้าวหน้าในอาชีพจะท�ำให้บุคคลมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากข้ึน 
(Herzberg, 1999, p. 54) นอกจากนั้น ธรรมชาติของมนุษย์นั้นมีความต้องการถ้าความต้องการได้
รับการตอบสนองหรือเพียงบางส่วนความเครียดจะลดน้อยลงและความพึงพอใจจะเกิดข้ึน (Morse, 
2000, p. 99)
		  3.2	บรรยากาศองค์การ ผู้เชี่ยวชาญได้เสนอแนะการจัดกิจกรรม โดยเสนอแนะการจัด
กิจกรรมเพื่อให้บุคลากรเกิดการยอมรับนับถือซ่ึงกันและกัน การมีโอกาสเจริญก้าวหน้าทางวิชาการ
และสังคม การสร้างขวัญก�ำลังใจ การสร้างความสามัคคีในหมู่คณะ การปรับปรุงโรงเรียนอยู่เสมอ
การมีโอกาสในการท�ำงาน และการดูแลเอาใจใส่ต่อกัน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก บรรยากาศเป็นตัวแปร
ต่างๆ ทีเ่ข้ามาแทรกระหว่างโครงสร้างขององค์การกับรปูแบบคณุลกัษณะของผูน้�ำ ทีมี่ผลต่อการปฏบิตัิ
งานและความพึงพอใจของครู มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของครูและนักเรียน เป็นการรับรู้ถึงผลของ
ระบบการบริหารจัดการและองค์ประกอบด้านสิ่งแวดล้อมที่มีต่อเจตคติ ความเชื่อ ค่านิยมและ
แรงจูงใจของบุคลากรให้ปฏิบัติงาน (Sergiovanni & Starratt, 1988, p. 83; Litwin & Stringer, 
1968 cited in Sergiovanni & Starratt, 1988, p. 84)
		  3.3	 ด้านการตดิต่อสือ่สารนัน้ ผูเ้ช่ียวชาญเสนอแนะกจิกรรม โดยการจดักจิกรรมทีม่วีธิกีาร
สื่อสารอย่างหลากหลาย ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า การติดต่อสื่อสารมีความส�ำคัญต่อการสร้าง
ความเข้าใจซึง่กนัและกนัเพ่ือน�ำไปสูเ่ป้าหมายทีต้่องการ (Simon, 1957, p. 154) การตดิต่อสือ่สารทีม่ี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลเป็นกระบวนการหนึ่งท่ีส�ำคัญในการบริหารการศึกษาเพื่อให้งาน
ประสบผลส�ำเร็จตามเป้าหมาย (Mintzberg, 1973 และวัชรา เล่าเรียนดี, 2550, หน้า 87)
		  3.4	การแก้ปัญหาความขดัแย้ง ผูเ้ช่ียวชาญได้เสนอแนะกจิกรรม โดยผูบ้รหิารต้องพจิารณา
ข้อมลูจากหลายด้านน�ำมาวเิคราะห์เพือ่หาสาเหตขุองปัญหาอย่างแท้จรงิ ใช้การบรหิารจดัการทีด่โีดย
ใช้หลักธรรมาภิบาล ทั้งนี้เพราะความขัดแย้งเป็นสิ่งที่ไม่สามารถจะหลีกเลี่ยงได้  อาจก่อให้เกิดความ
รูส้กึทางลบของแต่ละบคุคลได้ แต่ในขณะเดียวกนักอ็าจจะเป็นปัจจยัทางบวกทีช่่วยการพฒันาลกัษณะ
ส่วนตัวของบคุคลนัน้ได้เช่นกนั  ความขดัแย้งอาจสร้างข้อดไีด้บ้าง  และความขดัแย้งภายนอกจะท�ำให้
เกิดความกลมเกลียวภายในกลุ่ม (Deutsch, 1973, p. 9) ท�ำให้ความต้องการทางจิตบางอย่างได้รับ
การตอบสนอง ความขัดแย้งยังมีข้อดีต่อองค์การด้วย ช่วยให้ข้อมูลเชิงวินิจฉัยเก่ียวกับเรื่องที่ต้อง
ปรับปรุงแก้ไข ท�ำให้เกิดการอภิปรายก่อนที่จะตัดสินใจ น�ำไปสู่การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม ท�ำให้คน
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ปรับตัวและยอมรับสิ่งใหม่ๆ (ธร สุนทรายุทธ, 2551, หน้า 239 - 240) หากความขัดแย้งนั้นได้รับ
การตอบสนองในทางบวก ความขดัแย้งนัน้จะเป็นความขดัแย้งในเชงิสร้างสรรค์ ซึง่จะส่งผลให้องค์การ
มีความเจริญก้าวหน้าในที่สุด (Owens, 1987)
	 4.	 ด้านคุณธรรมจริยธรรม มี 4 ตัวบ่งชี้  คือ
		  4.1	ความจงรักภักดีของบุคลากรต่อองค์การ ผู้เชี่ยวชาญได้ให้ข้อเสนอแนะในการจัด
กิจกรรมโดยการจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมให้เกิดความรักในองค์การ ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก องค์การที่
แขง็แกร่งมาจากสมาชิกทีม่คีวามจงรกัภกัดีต่อองค์การ สมาชกิทกุคนมคีวามพอใจในการท�ำงานของตน 
พอใจในผลงานขององค์การ วัฒนธรรมลักษณะนี้เกิดขึ้นได้จากการที่ผู้บริหารสามารถจัดบรรยากาศ
การท�ำงานที่มีความรัก ความอบอุ่น รักษาผลประโยชน์ของบุคลากร จัดระบบให้สมาชิกมีสิทธิในการ
มีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์การ (สมใจ ลักษณะ, 2548, หน้า 27) โรงเรียนที่มีประสิทธิผลนั้นจะมี
วัฒนธรรมที่เข้มแข็ง  (Deal, 1985 cited in Hoy & Miskel, 1991, pp.  184 – 185) ซึ่งวัฒนธรรม
โรงเรียนนั้นมีส่วนเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมของบุคลากรในโรงเรียน ความเชื่อ ค่านิยม บรรทัดฐานและ
มาตรฐานสังคมในโรงเรียน สิ่งเหล่านี้จะมีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานของครูและการปฏิบัติงาน
นิเทศภายในโรงเรียนด้วยเช่นกัน (Patterson, Perkey & Parker, 1986 cited in Sergiovanni & 
Starratt, 1988, p. 107)
		  4.2	การก�ำหนดเป้าหมายในชีวิต โดยการจัดกิจกรรมให้บุคลากรเห็นผลที่เกิดจากการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตและประสิทธิภาพของงาน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า การส่งเสริมให้บุคลากรมีการ
ก�ำหนดเป้าหมายในชีวิตและความเป็นตัวของตัวเอง จะช่วยก�ำหนดทิศทางของการด�ำเนินชีวิตและ
การท�ำงาน ความรู้สึกปิติยินดีเมื่อบรรลุเป้าประสงค์ใดๆ จะน�ำไปสู่ความมุ่งมั่นไปสู่เป้าประสงค์อ่ืน
อีกต่อไป บุคคลในองค์การท่ีท�ำงานอย่างมีจุดมุ่งหมายในชีวิตและการท�ำงานนั้นจะเป็นบุคคลที่มี
คุณค่าต่อองค์การ ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพบังเกิดผลดีทั้งต่อตัวเองและต่อองค์การ (สมใจ ลักษณะ, 
2548, หน้า 154-155)
		  4.3	การจูงใจในการท�ำงาน ผู้เช่ียวชาญได้เสนอแนะการจัดกิจกรรมหรือกระบวนการ
บรหิารจดัการ โดยผูบ้รหิารต้องมคีวามตระหนกัในความต้องการทางกายและความต้องการทางสงัคม
ของบุคลากร ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก วิธีการจูงใจในการท�ำงานด้วยการให้งานท่ีท้าทายความสามารถ  
เป็นการให้โอกาสผูป้ฏิบตังิานได้มอีสิระในการคดิรเิริม่สร้างสรรค์ความส�ำเรจ็ในงานด้วยตนเองจะช่วย
จงูใจให้เกดิอทุศิตนตัง้ใจท�ำงานให้ประสบผลดียิง่ขึน้ และวฒันธรรมองค์การสามารถจูงใจบุคลากรให้มี
ประสทิธภิาพการท�ำงานสงูขึน้ โดยใช้วสิยัทศัน์สร้างเป้าหมายอนาคตความเจรญิก้าวหน้าขององค์การ
เป็นทิศทางที่ทุกคนมุ่งมั่น (Herzberg, Bernard & Synderman, 1959)
		  4.4	ความเป็นตัวของตัวเองของบุคลากร ผู้เชี่ยวชาญได้เสนอแนะการจัดกิจกรรมโดย
ผู้บริหารมีการกระจายอ�ำนาจให้มากที่สุดเพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรกล้าตัดสินใจ จัดกิจกรรมอย่าง
หลากหลายเพือ่ให้บคุลากรแสดงความรูค้วามสามารถ ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะว่า ความเป็นตวัของตวัเอง
นั้นเป็นความสามารถในการบริหารจัดการตนเอง เป็นกระบวนการภายในตัวบุคคล เป็นกระบวนการ
ของบคุคลในองค์การเกีย่วกบักระบวนการคิด การจูงใจ การตดัสนิใจ ความเชือ่ทีส่่งผลต่อบคุลกิลกัษณะ 
และทกัษะการจดัการตวัเอง ถ้าบคุลากรมคีวามเป็นตวัของตัวเอง มคีวามสามารถในการบรหิารจดัการ
ตนเองได้อย่างเหมาะสม กจ็ะสามารถท�ำงานได้อย่างมีประสทิธภิาพส่งผลต่อการจดัการเปลีย่นแปลง
ภายในองค์การได้ดี (Goleman, 1995) ดังนั้น ผู้บริหารจึงควรสนับสนุนให้มีกลไกและโครงสร้างใน
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การสนบัสนุนและช่วยเหลือให้บคุลากรในระดบัล่างมโีอกาสในการเสนอความคดิ  เพือ่ส่งเสริมให้เกดิ
องค์การแห่งการเรยีนรูอ้กีด้วย (Lussier, 2004, pp.  444 - 445  อ้างถงึใน ภาวฒัน์ พนัธุแ์พ, 2547, หน้า 55)

ข้อเสนอแนะ
	 1.	 ข้อเสนอแนะในการน�ำผลการวิจัยไปใช้
		  1.1	กระทรวงศึกษาธิการ โดยส�ำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานควรน�ำสาระ
และรปูแบบการพฒันาประสทิธผิลของโรงเรยีนไปก�ำหนดเป็นนโยบายการบรหิารจดัการคณุภาพของ
โรงเรียนในสังกัด
		  1.2	ควรน�ำผลการวิจัยไปประยุกต์ในการบริหารการศึกษาของโรงเรียนมัธยมศึกษาทั่ว
ประเทศ
	 2.	 ข้อเสนอแนะในการท�ำวิจัยครั้งต่อไป
		  2.1	ควรศึกษารูปแบบการพัฒนาประสทิธผิลของโรงเรยีนทีมี่บรบิทและสภาพแวดล้อมของ
สังคมที่แตกต่างกัน
		  2.2	ควรมกีารทดลองใช้รปูแบบการพฒันาประสทิธผิลของโรงเรียนมธัยมศกึษาขนาดใหญ่  
สังกัดส�ำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน
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