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บทคัดยอ 

การวิจัยครั้งนี้เพ่ือศึกษาลักษณะ  การสราง การเปล่ียนแปลง และการสืบทอดวัฒนธรรมองคการ ของโรงเรียน
รางวัลพระราชทานดวยวิธีวิจัยเชิงชาติพันธุวรรณนา (ethnographic research) ผลการวิจัยพบวาพ้ืนที่วิจัยมีลักษณะ
วัฒนธรรมหลักแบบเครือญาติ (clan culture) ผูอํานวยการนําสูการสรางวัฒนธรรมองคการโดยกระบวนการสังคม
ประกิต รวมกับวีรบุรุษ ประเพณี พิธีการ และเครือขายการสื่อสาร สําหรับการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการน้ันเริ่มจาก
การวิเคราะหสภาพภายนอก สภาพภายใน และความกดดันที่เกิดขึ้นกะทันหัน กําหนดเปาหมายการเปลี่ยนแปลง 
สรางและกําหนดทางเลือกโดยการระดมสมอง เปรียบเทียบ และวิเคราะหผลดี ผลเสีย ผลกระทบ  เพ่ือสรางวิสัยทัศน  ทาง
วัฒนธรรม วางแผนปฏิบัติการเปลี่ยนแปลง ปฏิบัติการตามแผน และติดตามประเมินผล สําหรับการสืบทอดวัฒนธรรม
องคการน้ันเก่ียวของกับการเรียนรูวัฒนธรรมองคการดวยตนเอง บุคคล กลุม และองคการ   

 
ABSTRACT 

The research aimed to study the organizational culture in the granted royal  award school on the 
characteristic, the establishment, the changing and the descent of organizational culture by employing the 
methodology of  ethnographic  research. The  result  of  this  research  revealed  that the granted royal award school 
in the specific research  area possessed  the dominant  culture  as the clan culture. The  school’s director had an 
important role to bring about the establishment the  organizational culture by implementing the process of the social  
globalization associating with  heroes, tradition, ceremony, communication network. The changing  of organizational  
culture was definitely undertaken by the administrator together with all school’s personnel. The factors and the  
processes of change were shown as follows : the outside  surroundings having an effect to  school, the inside school 
surrounding, the simultaneous pressure, the goal of change determination, setting  and  determining  the  alternative 
by doing  brainstorm  and comparison and  analyzing the good and bad chapters  having  an  effect  to  the culture  
change, creating  cultural  vision, planning  for  changing  practice, practicing  according to the plan, stimulating  for 
change as well as following  and evaluating. The descent of school’s organizational culture is concerned with the 
organizational culture learning of school’ personnel through the method of self-learning, individual transmission, 
group transmission and organization  transmission. 

คําสําคัญ  : วัฒนธรรมองคการ  การวิจัยเชิงชาติพันธุวรรณนา   โรงเรียนรางวัลพระราชทาน 
Key Words : Organizational Culture,  Ethnographic  Research, Granted  Royal  Award  School 
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HDO2-2 
 
บทนํา 
             วัฒนธรรมองคการ คือ รากฐานของการเขาใจ
องคการ  ซึ่งเปนองคประกอบสําคัญอยางยิ่ง  ในการ
ดําเนินงานของแตละองคการ วัฒนธรรมองคการ มีผลตอ
ทัศนคติ ความพึงพอใจในงานความรวมมือรวมใจในการ
ทํางานของสมาชิก                ในองคการทําใหมีทัศนคติที่
ดีตองานและตอองคการ ชวยเพ่ิมผลผลิตใหกับองคการ
ในที่สุด  เปนการสรางวิถีทางสูความเปนเลิศ เปนหัวใจ                 
ที่หลอหลอมบุคลากรใหเกิดความเช่ือมั่น                    ใน
องคการและทุมเทพลังทํางานสุดชีวิต (Schein, 1999) 
นอกจากน้ี Alvesson (1994) ไดกลาวถึงเหตุผลของ
การศึกษาวัฒนธรรมองคการ             เน่ืองจากวัฒนธรรม
องคการเปนวิธีสําหรับสงเสริมการบริหารจัดการใหมี
ประสิทธิภาพ  และ วัฒนธรรมองคการ เปนจุดของการ
เขาไปสูความเขาใจอยางกวางๆ และเปนการสะทอนภาพ
ชีวิตและงานในองคการ วัฒนธรรมมีบทบาทในการ
บริหารงานในโรงเรียนในลักษณะของคานิยม ความรูสึก
ผิดชอบช่ัวดี การตัดสินใจกระทําสิ่งใด สิ่งหน่ึง ตลอดจน
การประพฤติปฏิบัติ  ทั้งในระดับบุคคล กลุม และองคการ 
ดังน้ันการบริหารจึงจําเปนตองมีความเขาใจถึงเหตุและ
ผลตางๆ ที่ทําใหเกิดระบบบริหาร ตลอดจนเขาใจวา 
“ทําไมหลักการอยางหน่ึง แตมีการปฏิบัติ ตัดสินใจใน
ลักษณะที่ไมสอดคลองกับหลักการ” การเขาใจวัฒนธรรม
ชวยใหเราเขาใจปญหาของการบริหารท่ีแทจริงน่ันเอง  
Hoy and Miskel (2001) ไดจําแนกระดับของวัฒนธรรม
องคการออกเปน  ระดับที่แสดงถึงนัยของขอตกลง
เบื้องตนขององคการ  (tacit assumption) ระดับที่เปน
คานิยม (values) และระดับที่เปนปทัสถาน (norms)  นอกจากน้ี  
Griffin  and Moorhead (2007)  ไดเสนอแนวคิดสําหรับผูบริหาร
โ ร ง เ รี ย น ในก า รบ ริ ห า ร วัฒนธ ร รมอ ง ค ก า ร ว า 
ประกอบดวยองคประกอบที่สําคัญ 3 ประการ คือ 1) ใช
วัฒนธรรมที่มีใหเกิดประโยชนมากท่ีสุด  2) ถายทอด
วัฒนธรรมองคการโดยกระบวนการ             สังคมประกิต  
และ 3) ปรับเปล่ียนวัฒนธรรมองคการ นอกจากน้ี มาฆะ 

(2550) กลาววา วัฒนธรรมองคการเปนอีกแนวทาง
ที่ผูบริหารสามารถนําไปใชในการบริหารจัดการ
ภายในองคการ นํามาประกอบการตัดสินใจในการ
สรรหาบุคลากรให เขากันไดกับองคการ   เปน
แนวทาง             ในการบํารุงรักษาทรัพยากรบุคคล 
รวมท้ังพัฒนาบุคลากรไปในทิศทางที่ถูกตอง 
สอดคล อ ง กับ วัฒนธรรม ท่ีมี อ ยู  และ พัฒนา
วัฒนธรรมองคการใหเปนปจจัยเก้ือหนุนใหเกิด
ประโยชนตอองคการเ พ่ือใหองคการประสบ
ความสําเร็จและกาวหนาตอไป  
 วัฒนธรรมองคการเปนตัวการสําคัญที่มี
อิทธิพลตอพฤติกรรมการบริหารโรงเรียน ทั้งน้ี
เพราะพฤติกรรมการบริหารจําเปนตองตอบสนอง
ตอวัฒนธรรมและความแตกตางกันของบุคคล การ
เขาใจถึงวัฒนธรรมภายในโรงเรียนของฝายบริหาร 
จะสงผลใหพฤติกรรมในการบริหารมีความสัมพันธ
และสอดคลองกับกลุมผูปฏิบัติงานมากขึ้น  ซึ่งมีผล
สําคัญตอประสิทธิผลของการปฏิบั ติงานของ
บุคลากรในโรงเรียนในที่สุด (Sergiovanni & 
Starratt, 1993) โรงเรียนมีวัฒนธรรม  ซึ่งวัฒนธรรม
เปนผลรวมอันซับซอน ประกอบดวย ความรู ความเช่ือ 
ศิลปะ ศีลธรรม กฎหมาย  ธรรมเนียม  ตลอดจน
ความสามารถและอุปนิสัยตางๆ  อันเปนผลจากการ
เปนสมาชิกของสังคม  นักทฤษฎีองคการไดนํา
แนวความคิดเก่ียวกับวัฒนธรรมมาใชใหเกิดการ
พัฒนาองคการ  เพราะเช่ือวาวัฒนธรรมสามารถ
แสดงออกทางพฤติกรรมของบุคคลในกลุม และ
วัฒนธรรมของกลุมดูไดจากพฤติกรรมของสมาชิก
ในกลุมน่ันเอง  การศึกษาวัฒนธรรมในมิติของ
พฤติกรรมเปนมิติของวัฒนธรรมที่สามารถวัดได 
สามารถเปล่ียนแปลงได  ซึ่งจะเปนประโยชนใน
การนําไปใชเพ่ือพัฒนาองคการได วัฒนธรรม
องคการเปนพ้ืนฐานการแสดงออกในพฤติกรรม  
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HDO2-3 
ซึ่งมีผลตอสมาชิกในองคการ การมีสวนรวม                ใน
ความคาดหวังจากกลุม (Schein, 1992) 
 เน่ืองจากวัฒนธรรมองคการมีบทบาทและมี
ความสําคัญตอการบริหารและการพัฒนาโรงเรียนใหมี
ประสิทธิผล  ดังน้ันผู วิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษา
วัฒนธรรมองคการในโรงเรียนรางวัลพระราชทาน โดย
ผู วิจัย เ ลือกโรงเรียนเ พ่ือเปนพ้ืนที่ วิจัยแบบเจาะจง 
(purposive sampling) จํานวน 1 โรงเรียน เพ่ือศึกษา
วัฒนธรรมองคการในโรงเรียนน้ันอยางลึกซึ้ง ทั้งในดาน
ของ ลักษณะ วัฒนธรรมองค ก า ร  การสร า ง  การ
เปลี่ยนแปลง และการ              สืบทอดวัฒนธรรมองคการ 
โดยอาศัยระเบียบวิธีการวิจัยเชิงชาติพันธุวรรณนา 
(ethnographic research) ซึ่งเปนวิธีวิทยาการวิจัยเชิง
คุณภาพ               ใช วิธีการ เ ก็บรวบรวมขอมูลที่
หลากหลาย และเนนการสังเกตแบบมีสวนรวมโดยผูวิจัย
ฝงตัวอยูในโรงเรียนที่ เปนพ้ืนที่ วิจัยและเสมือนเปน
บุคลากรในโรงเรียนน้ัน ซึ่งจะทําใหไดขอมูลและ องค
ความรู เ ก่ียวกับวัฒนธรรมองคการในโรงเรียนรางวัล
พระราชทานจากปรากฏการณจริง ที่จะเปนประโยชนตอ
การพัฒนาวัฒนธรรมองคการ ความสําเร็จของโรงเรียน 
และการบริหารโรง เรี ยนใหมีประสิทธิภาพ  และ
ประสิทธิผลสูงขึ้น 
 
วัตถุประสงค 

การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือ ศึกษาลักษณะ  
การสราง การเปลี่ยนแปลง และการสืบทอดวัฒนธรรม
องคการ ของโรงเรียนรางวัลพระราชทาน  
 
วิธีการวิจัย 

เพ่ือไมใหเกิดผลกระทบตอพ้ืนที่วิจัยผูวิจัยจะใช
นามสมมติของช่ือจังหวัด อําเภอ ตําบล และโรงเรียน โดย
สมมติวาช่ือจังหวัดรมเย็น  อําเภอเปนสุข  ตําบลเปนสุข  
และโรงเรียนเปนสุขพิทยาคม  โดยมีวิธีดําเนินการวิจัย
ดังน้ี 

 

1. พื้นท่ีวิจัย   
     พ้ืนที่ วิจัยครั้ง น้ี เปนโรงเรียนรางวัล
พระราชทาน ในเขตพ้ืนที่การศึกษารมเย็น เขต 3  
ซึ่งเลือกอยางเจาะจง (purposive sampling)  จํานวน 
1 โรงเรียน ซึ่งเปนโรงเรียนที่มีความโดดเดน เปนที่
ยอมรับทั่วไปในดานความเปนเอกลักษณ  เปน
อันหน่ึงอันเดียวกัน  มีวัฒนธรรมองคการท่ีเขมแข็ง 
และมีความเปนมาที่ยาวนาน ไดรับรางวัลเกียรติยศ
ตางๆ มีลักษณะโครงสรางและภารกิจที่สนับสนุน
ให เ กิดปรากฏการณทาง วัฒนธรรมองคการ               
ที่เปนรูปแบบดีงามและมีลักษณะทางวัฒนธรรม    
ที่ เขมแข็ง  มีความพรอมและสอดคลองกับการ
พัฒนาโรงเรียนสูความมีประสิทธิผล มีรูปแบบ
วัฒนธรรมเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน เปนศูนยรวม
เครือขายแหลงเรียนรูกลุมสาระตางๆ สามารถเปน
แบบอยาง เปนแหลงเรียนศึกษาดูงานแกโรงเรียน
หรือสถานศึกษาอื่นๆ   

2.  การเขาสูพื้นท่ีวิจัย       
      ในการ วิ จั ย ค รั้ ง น้ี  ผู วิ จั ย  ถื อ เป น
เครื่องมือหลักที่สําคัญที่สุด  ดังน้ันผูวิจัยจึงมีการ
เตรียมความพรอมกอนการลงพื้นที่วิจัย เริ่มต้ังแต
การศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับวัฒนธรรมองคการ 
และระเบียบวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ วิธีการวิจัยเชิง
ชาติพันธุวรรณนา ศึกษาบริบทของโรงเรียนที่วิจัย 
ทั้งจากเอกสาร การสัมภาษณพูดคุยกับคนที่เคยอยู
ในโรงเรียนน้ันมากอน หรือรูจักโรงเรียนดี และ
ศึกษาขอมูลจากเว็บไซตของโรงเรียน เพ่ือใหเขาใจ
เก่ียวกับบริบทของโรงเรียนมากขึ้น และเรียนรู
วัฒนธรรมองคการและแนวปฏิบัติของโรงเรียน 
เพ่ือที่จะทําตัวใหกลมกลืนกับบุคลากรในโรงเรียน
ใหมากที่สุด ซึ่งจะทําใหการดําเนินการเก็บรวบรวม
ขอมูลเปนไปอยางรวดเร็ว ไมตองใชเวลาในการ
ปรับตัวมาก นอกจากน้ีก็เตรียมแผนกําหนดการใน
การลงพื้นที่วิจัย และ เตรียมอุปกรณ เครื่องมือที่ใช
ในการวิจัยใหมีความพรอม  ผูวิจัยใชวิธีการสราง
ความสัมพันธ (rapport) เพ่ือการไดมาซึ่งขอมูล 
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3.  แหลงขอมูล   

      แหลงขอมูลในการวิจัยครั้งน้ี  มี  2 แหลง
หลักๆ คือ 1) ผูใหขอมูลหลัก (key  informant)  ผูใหขอมูล
หลักในการวิจัยครั้งน้ีไดมาโดยวิธีการเลือกเชิงทฤษฎี ซึ่งไมมี
การ กําหนดลักษณะเฉพาะของผูใหขอมูลหลักลวงหนา แตจะ
เปนผูที่ทรงความรู   มีประสบการณ  มีแนวความคิดที่นาสนใจ
ในโรงเรียนหรือในชุมชน หรือเปนผูรูในชุมชน ซึ่งผูให
ขอมูลหลักในการวิจัยครั้งน้ี ไดแก ผูบริหารโรงเรียน ครูและ
บุคลากร คณะกรรมการสถานศึกษา  ผูปกครอง  นักเรียนและ
ชุมชน   และ 2) แหลงขอมูลอื่นที่ไมใชบุคคล  ไดแก 
เอกสารตางๆ  กิจกรรม  สภาพแวดลอม   

4.  การเก็บขอมูล 
      การเก็บรวบรวมขอมูลของการวิจัย ครั้งน้ี
เปนแบบลงภาคสนาม ยืดหยุนและสามารถเปล่ียนแปลง
ไดในระหวางที่เก็บขอมูล  การสังเกตแบบมีสวนรวมไดมี
บทบาทท่ีสําคัญมากในการเก็บขอมูล รวมกับวิธีการอ่ืนๆ  
เพ่ือขอจํากัดอยางเดียว  ก็คือ ขอมูลตองมีมุมมองจาก
เหตุการณ และเปนปากเปนเสียงของคนที่กําลังศึกษา 
(Strauss & Corbin, 1994) เพ่ือใหไดขอมูลอยางละเอียด
ครบถวนเก่ียวกับวัฒนธรรมองคการในโรงเรียนรางวัล
พระราชทาน ตามวัตถุประสงคของการวิจัยและปญหา
การวิจัย 
 5.  การวิเคราะห ขอมูล 
      ผูวิจัยทําการวิเคราะหขอมูลพรอมๆ กับการ
เก็บรวบรวมขอมูลในแตละชวงเวลา และทําการวิเคราะห
ขอมูลอีกครั้ ง เมื่อการเ ก็บขอมูลสิ้นสุดลง  โดยการ
วิเคราะหขอมูลน้ันไดอาศัยสมมติฐานช่ัวคราว (working  
hypothesis) จํานวนมาก ที่ผูวิจัยคิดขึ้นเองอยูตลอดเวลาและ
ผูวิจัยทําการวิเคราะหขอมูลดวยตนเอง โดยการวิเคราะหแบบ
อุปนัย (analytic induction) ตีความสรางขอสรุปขอมูลจาก
รูปธรรมหรือปรากฏการณที่มองเห็น 
 

6.  ระยะเวลาในการวิจัย 
        ตุลาคม 2551 ถึง กันยายน 2552  ซึ่งรวม
ระยะเวลาในการรวบรวมขอมูลเพ่ือการวิจัยครั้งน้ี ครบ
วงจรหน่ึงปการศึกษา 

ผลการวิจัย 
วัฒนธรรมองคการในโรงเรียนรางวัล

พระราชทานที่ เปนพ้ืนที่ วิจัยน้ันมีลักษณะของ
วัฒนธรรมองคการ  การสราง  การเปล่ียนแปลง 
และการสืบทอดวัฒนธรรมองคการดังน้ี 

 1.    ลักษณะของวัฒนธรรมองคการ 
         โรงเรียนมีวัฒนธรรมหลักที่เดนชัด 

คือ วัฒนธรรมแบบเครือญาติ (clan culture) 
นอ ก จ า กนี้ ก็ ยั ง มี วั ฒ น ธ ร ร ม แบบ ร า ช ก า ร 
(bureaucratic culture) ซึ่งวัฒนธรรมองคการเหลาน้ี
ส งผลให โรง เรี ยนยั งคงรั กษามาตรฐานการ
ปฏิบั ติงานให เปนไปตามเกณฑมาตรฐานของ
โรงเรียนรางวัลพระราชทานอยู แมวาเวลาจะผาน
ไปหลายปแลว  

 2.     การสรางวัฒนธรรมองคการ 
           วัฒนธรรมองคการยอมเ กิดขึ้น
พรอมกับการกอต้ังองคการ   ดังน้ันผูบริหารมี
บทบาทตอการสรางวัฒนธรรมองคการ โดยอาศัย
ความรวมมือของทุกคนในโรงเรียนในการรวมกัน
พิจารณาและหากเห็นวาวัฒนธรรมองคการท่ีเปนอยู
ไมเอื้ออํานวย ในการดําเนินงานของโรงเรียนแลว  
ก็จําเปนตองสรางวัฒนธรรมองคการข้ึนมาใหม  โดย
โรงเรียนไดใชกลยุทธในการสรางวัฒนธรรม
องคการ ดังน้ี 1) โรงเรียนกําหนดคานิยมเชิงกลยุทธ
โดยใหทุกคนมีสวนรวม  ทั้งบุคลากร ในโรงเรียน
และในชุมชน 2)  พัฒนาคานิยมทางวัฒนธรรมของ
โรงเรียน ใหเปนไปในทิศทางท่ีตองการรวมกัน 3)  
รวมกันสรางวิสัยทัศน   ที่จะมุงเนนสูการสราง
วัฒนธรรมองคการใหเกิดขึ้นในโรงเรียน  4) เริ่มตน
ดําเนินกลยุทธ ต้ังแตการพัฒนาออกแบบ สรรหา
และฝกอบรมเพ่ือสรางวัฒนธรรมใหเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน   5)   เสริมแรงพฤติกรรมทาง
วัฒนธรรมเพื่อใหเกิดคานิยมทางวัฒนธรรมที่ยั่งยืน 

ผูบริหารเปนบุคคลที่มีบทบาทอยางมาก
ในการนําสูการสรางและการเปล่ียนแปลง รวมทั้ง
กําหนดทิศทางและรูปแบบวัฒนธรรมองคการใน
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โรงเรียน รวมกับองคประกอบอื่นๆ ในโรงเรียน  เชน 
วีรบุรุษ   ประเพณี  พิธีการ และการสรางเครือขายการ
สื่อสาร มีบทบาทหนาที่สําคัญในการสรางวัฒนธรรม
องคการ    

3. การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการ 
                    เมื่ อมี วัฒนธรรมองคการบางอย างที่ ไม
เหมาะสม ไมเอื้ออํานวยตอการพัฒนาโรงเรียน ผูบริหาร
ตองมีการพิจารณารวมกันวาถึงเวลาที่จะตองเปล่ียนแปลง
วัฒนธรรมองคการ  หรือยั ง   ซึ่ งการ เป ล่ียนแปลง
วัฒนธรรมน้ันตองใชระยะเวลาคอนขางยาวนาน ในการ
บริหารวัฒนธรรมองคการน้ัน  ผูบริหารจะมีบทบาทท้ังใน
การพัฒนา  การธํารงรักษา  และการเปล่ียนแปลง ซึ่งจาก
การศึกษาการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการของโรงเรียนน้ัน
มีปจจัยและขั้นตอนการเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองคการที่
โรงเรียนเคยปฏิบัติมา ดังน้ี 1) สภาพภายนอกที่สงผลตอ
โรงเรียน  สิ่งแวดลอมภายนอก ที่เก่ียวของกับโรงเรียน
ยอมสงผลใหมีการเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองคการใน
โรงเรียนได 2) สภาพภายในโรงเรียน สภาพภายใน
โรงเรียนที่มีการกระตุนใหเกิดการเปล่ียนแปลงวัฒนธรรม
องคการภายในโรงเรียน  ไดแก   การเปล่ียนแปลง
ทรัพยากร  และบุคลากร  ซึ่งเปนปจจัยสําคัญที่จําเปนตอง
ใชในการดําเนินงานของโรงเรียน  นอกจากนี้ยังมีความ
พรอมที่เปนระบบ  ความเต็มใจทํางานของบุคลากรใน
โรงเรียน  การอยูดวยความวิตกกังวลและขาดความม่ันใจ  
ความรวมมือกันนอยลง  รวมถึงภาวะผูนําและผูมีอํานาจ
ในการเปล่ียนแปลง  ความสามารถของผูบริหารที่จะ
แสดงใหเห็นวิสัยทัศนของโรงเรียนในอนาคต 3) ความ
กดดัน    ที่เกิดขึ้นกะทันหัน องคประกอบที่ทําใหเกิด
ความกดดันอยางกะทันหันและนําไปสูการเปล่ียนแปลง
วัฒนธรรมองคการในโรงเรียน คือ การปฏิบัติที่ผิดไปจาก
แบบแผนเดิม ความกดดันจากผูที่ เ ก่ียวของ  การ
เจริญเติบโตของโรงเรียน  ความแปลกแยกของบุคลากร
หรือโครงสรางที่มีความซับซอนมากขึ้น 4) กําหนด
เปาหมายการเปลี่ยนแปลง  ผูบริหารมีการกําหนดให
ชัดเจนวา จะทําการเปลี่ยนแปลงน้ันไปเพ่ืออะไร ซึ่ง
ผูบริหารเช่ือวาการมีเปาหมายที่ดีจะชวยบอกทิศทางการ

เปล่ียนแปลง กระตุนบุคลากรใหดําเนินการไปใน
ทิศทางที่ถูกตอง  5)  สรางและกําหนดทางเลือก  
สรางทางเลือกโดยการระดมสมอง การเปรียบเทียบ  
และกําหนดทางเลือก โดยวิเคราะหผลดี ผลเสีย 
ผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมน้ัน 6)  
สรางวิสัยทัศนทางวัฒนธรรม การสรางวิสัยทัศน
เป นส วนหนึ่ งที่ ทํ า ให เ กิ ดก าร เป ล่ี ยนแปลง
วัฒนธรรมองคการในโรงเรียน   ผูบริหารจะ
ดําเนินการเพ่ือสํารวจความเช่ือ  คานิยม  คติฐาน 
และพฤติกรรมที่ เกิดขึ้นในโรงเรียน  แลวนํามา
ผสมผสานกับสภาพการณในอนาคต  แลวรวมกัน
สรางภาพของโรงเรียนที่ควรจะเปนในอนาคต  7)  
การวางแผนปฏิบัติการเปลี่ยนแปลง  ผูบริหารและ
ทีมคณะทํางานทําการวิเคราะหผลกระทบโดย
พิจารณาสิ่งตอไปน้ี มันจะสงผลกระทบถึงใคร  
อะไรและอยางไร  คาดคะเนความรูสึกของผูที่
เก่ียวของ ตรวจดูวามีการใหคําปรึกษาแกผูไดรับ
ผลกระทบอยางทั่วถึงหรือไม เตรียมวิธีสรางพันธกิจ  มี
การติดตามแผนอยางเหมาะสม   8)  ปฏิบัติการตาม
แผน โดยดําเนินการติดตามผลอยางสมํ่าเสมอ 
สื่ อสารความคืบหน า  ของการ เป ล่ียนแปลง  
ปรับเปล่ียนเปาหมายและแผนการเปล่ียนแปลง 9) 
เสริมแรงใหกับการเปล่ียนแปลง  ซึ่งกระทําโดย 
ช้ีแจงใหรูทั่วกันถึงความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นแลว   
และขอบคุณสมาชิกที่มีสวนชวยเหลือในการ
เปล่ียนแปลง หรือบางครั้งก็จะมอบเกียรติบัตรครู
แตงกายดี  ปฏิบัติงานดี  รวมทั้งการพิจารณาความดี
ความชอบดวย 10)  ติดตามและประเมินผล พิจารณา
องคประกอบในดานหลักเกณฑในการ  เ พ่ือเปน
บทเรียนสําหรับการเปล่ียนแปลงในอนาคต  และ
ความซื่อสัตยในการประเมินควรยึดถือความจริงที่
เกิดขึ้นเปนหลัก  

4.  การสืบทอดวัฒนธรรมองคการ  
     เ น่ืองจาก วัฒนธรรมองคการของ

โรงเรียนเปนสิ่งที่ตองมีการเรียนรู และสืบทอดตอๆ 
กันไป  วิธีการในการเ รียนรู เ รื่ องราวเ ก่ียวกับ
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HDO2-6 
วัฒนธรรมองคการของโรงเรียน เพ่ือถายทอดใหบุคลากร
ในรุนตอๆ ไป  กระบวนการสืบทอดวัฒนธรรมองคการ
ของโรงเรียน ซึ่งจะเก่ียวของกับการเรียนรูวัฒนธรรม
องคการของบุคลากรซึ่งสามารถสรุปได 4 แนวทาง  คือ  
          4.1  การเรียนรูวัฒนธรรมองคการของ
โรงเรียนดวยตนเอง  กรณีน้ีเกิดขึ้นเมื่อมีบุคลากรใหมมา
บรรจุเขาทํางานที่โรงเรียน หรือบุคลากรท่ียายมาจาก
โรงเรียนหรือหนวยงานอื่น  ซึ่งบุคลากรเหลาน้ันจะเรียนรู
วิถีการดําเนินชีวิตและการทํางาน  โดยการสังเกตจาก
บุคลากรรุนเกา และมีการปรับตัวเพ่ือใหเขากับผูอื่น ใน
การปฏิบัติตัวบุคลากรรุนใหมกลาววา “ก็ทําตัวเหมือนพ่ีๆ 
”  การทําตัวเหมือนบุคลากรรุนเกาเปนการลดปญหาใน
การทํางานลดการขัดแยงในกลุมงาน  
         4.2  การเรียนรูวัฒนธรรมองคการของ
โรงเรียนโดยผานการถายทอดสวนบุคคล   การถายทอด
วัฒนธรรมในรูปแบบน้ียังแบงไดเปน  2  ลักษณะ  คือ 1)  
การถายทอดอยางเปนทางการ  พบวา เมื่อบุคลากรจบใหม
มาบรรจุเขาทํางานที่โรงเรียน  บุคลากรตองผานการ
เรียนรูกฎ ระเบียบของโรงเรียน  โดยเฉพาะกฎระเบียบ
ของกลุมงานบุคคลนั้น  ตองอยูภายใตกฎระเบียบที่
โรงเรียนรวมกันกําหนดอยางเครงครัด  ซึ่งกอนที่จะเริ่ม
ทํางานน้ันจะมีการปฐมนิเทศกอน ซึ่งจะเปนขั้นตอนแรก
ของการถายทอดวัฒนธรรมองคการใหบุคลากรใหมได
รับทราบเพ่ือที่จะเรียนรูและรวมปรับตัวเพ่ือเปนบุคลากร
ของโรงเรียนอยางกลมกลืน   นอกจากการถายทอด
วัฒนธรรมองคการดวยคําพูดโดยบุคลากรรุนเกาแลว  ยัง
มีการถายทอดดวยลายลักษณอักษร  ซึ่งพบไดจากการมี
คูมือปฐมนิเทศ  คูมือแนวคิดและรูปแบบการบริหารของ
ผูอํานวยการ คูมือการปฏิบัติการสอนในโรงเรียน  บันทึก
การประชุมประจําเดือน  และคูมือตางๆ ประจําในแตละ
กลุมงาน  การเรียนรูวัฒนธรรมองคการในโรงเรียนโดย
การถายทอดอยางเปนทางการ   ยังพบไดจากการที่
บุคลากรรุนเกาจะคอยดูแลและสอนวิถีการทํางาน
นอกเหนือจากที่ไดรับทราบจากคูมือการปฐมนิเทศ 
โดยเฉพาะจากบุคลากรใหมๆ ดวยกันที่มาทํางานกอน  ซึ่ง
จะ“สอนงาน  สอนการอยู  สอนทุกอยาง”  หรือการ

ถายทอดผานบอรดขาวสาร 2)  การถายทอดอยางไม
เปนทางการ  พบวา  บุคลากรจบใหมหรือบุคลากรที่
ยายมาใหมที่โรงเรียนน้ี  จะไดรับการตอนรับจาก
บุคลากรรุนเกาโดยเฉพาะบุคลากรที่อยู ในวัย
ใกลเคียงกัน  ซึ่งจะพูดคุยและเขาใจกันมากกวา
บุคลากรท่ีวัยตางกันมาก  ทําใหเกิดความสนิทสนม
และเลาเรื่องราวตางๆ  เ ก่ียวกับโรงเรียนใหฟง  
บางครั้งเรื่องราวเก่ียวกับโรงเรียนในอดีตมักจะถูก
ถายทอดจากบุคลากรรุนเกาที่อยูมานาน โดยการ
บอกเลาใหบุคลากรรุนใหมฟง  
          4.3  การเรียนรูวัฒนธรรมองคการ
ของโรงเรียนโดยผานการถายทอดของกลุม   เมื่อ
บุคลากรจบใหมไดบรรจุเขาทํางานในโรงเรียน 
หรือบุคลากรที่ยายเขามาใหม ในโรงเรียน  พบวา
การประพฤติปฏิบั ติของบุคลากรจะเปนไปใน
ทิศทางเดียวกับกลุมน้ันๆ  เชนเรื่องการแตงกาย  
บุคลากรซึ่งปฏิบัติงานอยูกลุมสาระการเรียนรูตางๆ 
จะมีชุดประจําของกลุม ซึ่งบุคลากรท่ีเขามาใหมก็จะ
ไดรับคําแนะนําจากรุนพี่ๆ ซึ่งจะเปนลักษณะของ
การเรียนรูและถายทอดทางวัฒนธรรมดานการแตง
กายที่ชัดเจนที่สุด สังเกตวาการถายทอดวัฒนธรรม
ดานการแตงกายนั้นจะเปนวัฒนธรรมแรกที่ทาง
บุคลากร มีการถายทอดใหรุนนอง  สวนวัฒนธรรม
ดานอื่นๆ เก่ียวกับการทํางานและการปฏิบัติตัวน้ันก็
จะเริ่มคอยๆ ถายทอดในขั้นตอนตอไป  แตสวนมาก
แลวบุคลากรจะเริ่มเรียนรูวัฒนธรรมองคการจาก
เ พ่ือนในกลุมงานหรือกลุมสาระฯ  ซึ่ งจะเปน
ลักษณะการเรียนรูแบบกลุมยอย  ซึ่ งถา เ กิดว า
บุคลากรที่เขามาใหมน้ันทําตัวไมเหมาะสมในเรื่อง
ใดเรื่องหน่ึง ก็จะไดรับการตักเตือน แนะนําจาก
หัวหนากลุมงาน หรือเพ่ือนรวมงานในกลุมเดียวกัน
เปนอันดับแรก   การถายทอดวัฒนธรรมน้ันจะ
เกิดขึ้นมากในชวงการรับประทานอาหารกลางวัน
รวมกัน เพราะบุคลากรในกลุมยอยน้ันจะไดพูดคุย 
ที่ไปที่มาของโรงเรียน และทําใหบุคลากรใหมได
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HDO2-7 
เรียนรูวาตองปฏิบัติตัวยังไง  หรือแมกระท่ังในตอนเขา
รวมกิจกรรมหนาเสาธง  

การเรียนรูวัฒนธรรมองคการของโรงเรียนโดย
การถายทอดของกลุม   ยังรวมไปถึงการปฏิบั ติตาม
นโยบายของโรงเรียนที่แตละกลุมงานหรือกลุมสาระฯ จะ
รับไปปรับเปนนโยบายของตน  ซึ่งจะมีรายละเอียด
ปลีกยอยของแตละกลุมงานซึ่งเปนไปในทิศทางเดียวกัน  
บุคลากรตองเรียนรูนโยบายของกลุมงานและปฏิบัติให
เปนไปในทิศทางเดียวกันกับกลุมยอยของตนเอง  เชน 
การใหความสําคัญกับการประชุม  การเนนความตรงตอ
เวลาในการปฏิบัติงาน  และการเนนระเบียบวินัยในการ
ปฏิบัติงานและปฏิบัติตัว  เปนตน  
            4.4  การเรียนรูวัฒนธรรมองคการของ
โรงเรียนโดยผานการถายทอดขององคการ  ผานการ
ประชุมประจําเดือน การศึกษาดูงานนอกสถานที่ การรวม
พิธีกรรมหรืองานพิธีตางๆ ของโรงเรียน  นอกจากน้ียัง
เรียนรูผานสัญลักษณและภาษาที่ใชในโรงเรียนดวย 
  ในการสืบทอดวัฒนธรรมองคการโดยผานการ
เรียนรูวัฒนธรรมองคการดวยชองทางตางๆ น้ัน สิ่งที่
ผูวิจัยคนพบอยางหน่ึงในการสืบทอดวัฒนธรรมองคการ
ของโรงเรียน คือ  การใชกระบวนการควํ่าบาตรทางสังคม 
(social  sanction) ซึ่งใชกลุมหรือพฤติกรรมกลุมน้ันเปน
ตัวการในการที่จะใหบุคลากรไดเรียนรูและสืบทอด
วัฒนธรรมองคการในโรงเรียน  
 
บทวิจารณ 

   1.  จากผลการวิจัยจะเห็นไดวาผูบริหารเปน
บุคคลท่ีมีบทบาทอยางมากในการกําหนดรูปแบบของ
วัฒนธรรมในโรงเรียน  ซึ่งนโยบายของผูบริหารน้ัน
สะทอนใหเห็นวัฒนธรรมองคการของโรงเรียนได และ
วัฒนธรรมองคการของโรงเรียนก็มีสวนสําคัญยิ่งตอ
ความสําเร็จของโรงเรียน ดังน้ันผูบริหารจึงควรเห็น
ความสําคัญของวัฒนธรรมองคการในโรงเรียนของตน  
และเนนการมีสวนรวมที่จะใหบุคลากร ทุกคนไดแสดง
ความคิด วิพากษ วิจารณ วัฒนธรรมองคการท่ีเปนอยูวา
เปนอุปสรรคตอการพัฒนาโรงเรียนหรือไม เพ่ือทราบจุด

แข็งและจุดออนที่จะตองแกไข และรวมกันสราง
และเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองคการใหเปนไปใน
รูปแบบท่ีเหมาะสมกับสภาพของโรงเรียน และเอื้อ
ตอการพัฒนาโรงเรียน  พัฒนานักเรียน   โดย
ผู บ ริ ห า ร ต อ ง เ ป น ผู นํ า ทั้ ง ใ นค ว า มคิ ดที่ จ ะ
เปลี่ยนแปลง  การปลุกระดมพลังของบุคลากรใน
โรงเรียน การเสริมแรง และการใชบุคคลที่ เปน
เ ค รื อข า ยก า รสื่ อส า ร ในโร ง เ รี ยน   รวมทั้ ง
กระบวนการกลุมยอยๆ ตางๆ มีบทบาทรวมดวยใน
การเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองคการ  
     2.  จะเห็นไดวาโรงเรียนที่ วิจัยน้ันมี
บุคลากรสวนมากเปนคนในพ้ืนที่และหลายคนเปน
ศิษยเกามากอน ดังน้ันความรูสึกรักและผูกพันที่มี
ตอโรงเรียน   หรือความรูสึกเปนสวนหน่ึงของ
โรงเรียนก็มีมาก ทําใหบุคลากรทุกคนน้ันมีความ
ต้ังใจ ทุมเทอยางเต็มที่ในการปฏิบัติหนาที่ และดวย
ความเปนคนในพ้ืนที่จึงทําใหงายตอการเรียนรูและ
การเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองคการ   ซึ่งหลาย
โรงเรียนในชนบทก็มีครูและบุคลากรที่เปนคนใน
พ้ืนที่อยูแลว ดังน้ันผูบริหารควรมีการปลูกฝงใน
เรื่องของความผูกพันตอโรงเรียน ความรูสึกเปน
สวนหน่ึงของโรงเรียนให กับบุคลากรเ พ่ือให
บุคลากรสามารถเปนอันหน่ึงอันเดียวกันและ
รวมกันปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
     3. จากผลการวิจัย โรงเรียนมีรูปแบบ
วัฒนธรรมองคการแบบเครือญาติ (clan culture)  
เปน วัฒนธรรมที่ เ ขมแข็ งของโรง เรี ยน  ซึ่ ง ก็
เก่ียวเน่ืองกับการที่บุคลากรสวนมาก เปนคนใน
พ้ืนที่  แตถึงกระน้ันก็ตาม ผูบริหาร   มีสวนสําคัญที่
จะสรางภาพทางวัฒนธรรมองคการของโรงเรียนให
เปนไปในทิศทางใด  การท่ีบุคลากร และผูบริหาร
ทุกคนมีความผูกพันกัน และใหความชวยเหลือ
เก้ือกูลกันในการทํางาน  ใหคําแนะนํา คําปรึกษาแก
กันจะทําใหไดรับความไววางใจจากบุคลากร และ
เกิดความรูสึกถึงความเปนมิตรทําใหบุคลากร
สามารถทํางานไดอยางสบายใจ  นอกจากนี้การใช
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ภาษา หรือการใชคําแทนตัวในเวลาท่ีไมเปนทางการมากก็
มีสวนสําคัญตอบุคลากร ซึ่งจะแสดงใหเห็นความเปน
กันเองลดชองวางระหวางบทบาทของแตละคน และทําให
ทุกคนสามารถรวมงานกันไดอยางเทาเทียม กอใหเกิด
ผลดีตอผลของงานที่ไดในที่สุด 
   4.   แมวาวัฒนธรรมองคการอาจจะมีความ
แตกตางกันในแตละองคการ แตเน่ืองจากวัฒนธรรม
องคการเปนสิ่งที่สามารถเรียนรู และเปลี่ยนแปลงได 
ดังน้ันโรงเรียนอื่นสามารถนํารูปแบบวัฒนธรรมองคการ 
การสราง การเปล่ียนแปลง และกระบวนการสืบทอดที่
เกิดขึ้นในโรงเรียนพ้ืนที่ วิจัยน้ีนําไปประยุกตใชหรือ                
บูรณาการกับการบริหารวัฒนธรรมองคการในโรงเรียน
ของตนได โดยเฉพาะการมีรูปแบบวัฒนธรรมแบบเครือ
ญาติ (clan culture) น้ันจะเอื้อตอการดูแลบุคลากรและ
สงผลใหการทํางานของโรงเรียนบรรลุตามวัตถุประสงค
และประสบความสําเร็จได 
    5.   การศึกษาวัฒนธรรมองคการในโรงเรียน
รางวัลพระราชทานครั้งน้ี ผูวิจัยไดเขาไปศึกษาลักษณะ
ของวัฒนธรรมองคการ การสราง การเปล่ียนแปลง และ
การสืบทอดวัฒนธรรมองคการของโรงเรียนในชวงที่
โรงเรียนน้ันคอนขางอยูตัวแลว น่ันหมายถึงเปนชวงที่
โรงเรียนไดผานกระบวนการประเมินความดีเดนของ
โรงเรียนและถือวาประสบผลสําเร็จมาแลวในหลายดาน 
หรือเรียกวาผานกระบวนการเปล่ียนแปลงอยางรุนแรง
มาแลว  ซึ่งทําใหผูวิจัยไมสามารถอยูรวมในสถานการณ
ของการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการในขณะท่ี
โรงเรียนเปล่ียนแปลงเพื่อรับรางวัลและสรางความสําเร็จ
แกโรงเรียน  ซึ่งโรงเรียนไดผานจุดน้ันมาแลว ดังน้ันผูวิจัย
จึงไดศึกษาการเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองคการจาก
ประวัติศาสตร คําบอกเลาและเอกสารรองรอยหลักฐานที่
ผานมาแลวเทาน้ัน  ดังน้ันสําหรับการวิจัยครั้งตอไปจะดี
ย่ิ งขึ้ นถ าหาก ผู วิ จั ยสามารถศึ กษาและอยู ร วมใน
สถานการณการเปล่ียนแปลงของโรงเรียน เพราะจะทําให
ไดขอมูลที่เปนปจจุบันและเปนขอมูลปฐมภูมิมากขึ้น ซึ่ง
สามารถเขียนกระบวนการเปล่ียนแปลงวัฒนธรรม
องคการไดคมชัดย่ิงขึ้น 

       6.   การใชระเบี ยบวิธีการวิจั ยเชิ ง
คุณภาพ (qualitative research) โดยวิธีการวิจัยเชิงชาติ
พันธุวรรณนา (ethnographic  research) น้ัน ตาม
แนวคิดของนักทฤษฎีวัฒนธรรมองคการน้ันเช่ือวา
เปนระเบียบวิธีการวิจัยที่มีความเหมาะสมกับ
การศึกษาศึกษาวัฒนธรรมองคการอย างมาก 
เน่ืองจากวิธีการวิจัยน้ีทําใหผู วิจัยไดเรียนรู และ
ศึกษาจากสถานการณ ปรากฏการณจริง และอยู
รวมกับผูคนในวัฒนธรรมน้ันจริงๆ  ซึ่งนักทฤษฎี
ทางวัฒนธรรมองคการบอกวาการศึกษาเชิงปริมาณ 
(quantitative  research) น้ันไมสามารถเขาถึงขอมูล
ที่แทจริงทางวัฒนธรรมองคการไดทั้งหมด  แต
ผูวิจัยเห็นวาจากผลการวิจัยครั้งน้ีน้ัน สามารถตอ
ยอดการศึกษาเก่ียวกับวัฒนธรรมองคการดวย
ระเบียบวิธีการวิจัยเชิงปริมาณได เพ่ือเปนการยืนยัน
และนําสูการสรุปทางสถิติขอมูล หรือแมแตการ
เปรียบเทียบขอมูลระหวางองคการที่หลากหลาย
มากข้ึน  เชน การเปรียบเทียบวัฒนธรรมองคการ
ของโรงเรียนที่ไดรับรางวัลตางกันหรือประสบ
ความสําเร็จในดานตางๆ แตกตางกันไป  หรือแมแต
วัฒนธรรมองคการของโรงเรี ยนเอกชนและ
โรงเรียนรัฐบาล เปนตน  เพ่ือนําขอสรุปที่ไดเชิง
ปริมาณน้ันยืนยันขอสรุปเชิงคุณภาพ ก็จะทําใหได
งานวิจัยที่มีความหลากหลายในดานวิธีการมากขึ้น 
      7.   การใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ
ในการศึกษาวัฒนธรรมองคการน้ัน ถือวาผูวิจัยเปน
เครื่องมือหลักที่สําคัญที่สุด  ผูวิจัยจึงตองเตรียม
ตนเองใหมีความพรอม โดยศึกษาแนวคิดทฤษฎี
เพ่ือใหมีความไวในเชิงทฤษฎี มีความรูและมีขอมูล
เ ก่ียวกับระเบียบวิธี วิจัย  และความรู ในเรื่องที่
ศึกษาวิจัยใหเขมขน  นอกจากนี้การฝกใชเทคนิค
การเก็บรวบรวมขอมูลก็มีความสําคัญมากที่จะทํา
ใหไดขอมูลเชิงลึกมากที่สุด และผูวิจัยตองเตรียม
ความพรอมในดานวัสดุอุปกรณ รวมทั้งการปรับตัว
เพ่ืออยูในพ้ืนที่วิจัยรวมกับผูคนและสถานท่ีที่ไม
คุนเคย และตองใชระยะเวลานานพอสมควรเพ่ือให
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ไดขอมูลที่ครอบคลุมและครบถวนตามวัตถุประสงคของ
การวิจัย  ซึ่งเมื่อเก็บรวบรวมขอมูลดวยวิธีการตางๆ แลวที่
สําคัญผูวิจัยตองสามารถจัดกลุมของขอมูลที่ไดใหเปน
ระบบเพ่ือสะดวกตอการสรุปผลการวิจัยตอไป 
 
บทสรุป 

โรงเรียนรางวัลพระราชทาน ที่เปนพ้ืนที่วิจัยน้ัน มี
ลักษณะวัฒนธรรมหลัก(dominant culture) แบบเครือญาติ 
(clan culture) ซึ่งเปนวัฒนธรรมที่เขมแข็งขององคการ 
สําหรับการสรางวัฒนธรรมองคการน้ันผูอํานวยการ
โรงเรียนมีบทบาทในการนําสูการสรางวัฒนธรรม
องคการโดยกระบวนการสังคมประกิต รวมกับวีรบุรุษ 
ประเพณี พิธีการ และเครือขายการสื่อสาร เมื่อมีบาง
วัฒนธรรมท่ีเปนอุปสรรคตอการพัฒนาโรงเรียน ก็มีการ
เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการโดยการนําของผูบริหาร
รวมกับบุคลากรทุกคนในโรงเรียน ซึ่งมีปจจัยและขั้นตอน
การเปลี่ยนแปลงโดยวิเคราะหสภาพภายนอกที่สงผลตอ
โรง เร ียน  สภาพภายในและความกดดันที ่เ ก ิดขึ ้น
กะทันหัน แลวกําหนดเปาหมายการเปลี่ยนแปลง เพ่ือ
สรางและกําหนดทางเลือกโดยการระดมสมอง การ
เปรียบเทียบ และวิเคราะหผลดี ผลเสีย ผลกระทบจากการ
เปล่ียนแปลงวัฒนธรรม แลวรวมกันสรางวิสัยทัศนทางวัฒนธรรม                       
วางแผนปฏิบัติการเปล่ียนแปลง และปฏิบัติการตามแผน 
โดยเสริมแรงใหกับการเปล่ียนแปลงนั้น และติดตาม
ประเมินผล สําหรับการสืบทอดวัฒนธรรมองคการของ
โรงเรียนน้ัน จะเก่ียวของกับการเรียนรูวัฒนธรรมองคการ
ของบุคลากรโดยการเรียนรูดวยตนเอง ผานการถายทอด
สวนบุคคล กลุม และองคการ   

การที่โรงเรียนมีวัฒนธรรมที่ เขมแข็ง และสามารถ
ดําเนินการสราง เปล่ียนแปลง รวมท้ังสืบทอดวัฒนธรรมองคการ
ใหเอื้อตอความสําเร็จของโรงเรียนไดน้ัน  เ น่ืองจาก
บุคลากรในโรงเรียนมีความผูกพันตอองคการ และมี
ความรูสึกเปนสวนหน่ึงของโรงเรียน นอกจากน้ีในการ
สืบทอดวัฒนธรรมองคการน้ันกระบวนการกลุมรวมและ
การควํ่าบาตรทางสังคม (social sanction) เปน
กระบวนการที่มีสวนรวมในการสืบทอด และ      ขัดเกลา

วัฒนธรรมองคการของโรงเรียนใหมีความเขมแข็ง 
เอื้อตอการบริหาร ดําเนินงาน และความสําเร็จของ
โรงเรียน 
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