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การวิจัยครัง้นีม้ีวัตถุประสงคเ์พื่อ 1) เพื่อศึกษาระดับแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 

บรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษา และความสขุในการท างานของครู  2)เพื่อศึกษาความสมัพันธร์ะหว่างแบบ
ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษาและบรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษากับความสขุในการท างานของครู  3) 
เพื่อศึกษาแบบภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศกึษาและบรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษาที่ส่งผลต่อความสขุใน
การท างานของครู ประชากรที่ใชใ้นการวิจยัไดแ้ก่ ครูในโรงเรียนสงักัดส านกังานเขตดอนเมือง กรุงเทพมหานคร 
ปีการศึกษา 2566 จ านวน 6 แห่ง จ านวนครูทั้งหมด 361 คนกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครัง้นี ้ไดแ้ก่  ครูใน
โรงเรียนสงักัดส านกังานเขตดอนเมือง กรุงเทพมหานคร ปีการศึกษา 2566 จ านวน 191 คน โดยไดจ้ากการเปิด
ตารางส าเร็จรูปเครจซี่และมอรแ์กน (Krejcie & Morgan, 1970) เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยัคือแบบสอบถามเป็น
มาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) แบ่งออกเป็น  4 ตอน จ านวน 68 ขอ้ สถิติที่ใชใ้นการวิจยัไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย 
ค่ารอ้ยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติวิเคราะหห์าค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธแ์บบเพียรส์นั และสถิติวิเคราะห์
การถดถอยพหุคูณแบบวิธีการคัดเลือกเข้า  ผลการวิจัยพบว่า 1) แบบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก บรรยากาศองคก์ารในสถานศกึษา โดยรวมอยู่ในระดบัมาก  และความสขุในการท างาน
ของครู โดยรวมอยู่ในระดับมาก  2) แบบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาและบรรยากาศองค์การใน
สถานศึกษามีความสมัพนัธก์ับความสขุในการท างานของครู ในภาพรวมพบว่า ตวัแปรทัง้หมดมีค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ ์(r) ระหว่าง -.087 ถึง .635 โดยมีองคป์ระกอบย่อยบางคู่ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ  3) แบบภาวะผูน้  า
ของผูบ้รหิารสถานศึกษาและบรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษารว่มกันพยากรณต์วัแปรความสขุในการท างาน
ของครู ไดร้อ้ยละ 37.30 (R2 = .373) ซึ่งสมการท านายนีม้ีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ .001 โดยแบบภาวะผูน้  า
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา แบบภาวะผูน้  าแบบสนบัสนุน มีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดบั .001 และแบบภาวะผูน้  า
แบบมุ่งความส าเรจ็ มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 และบรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษา พบว่ามีอิทธิพล 2 
ด้าน ได้แก่ บรรยากาศแบบควบคุม   มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และบรรยากาศแบบรวบอ านาจ  มี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
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The purposes of this research are as follows: (1) to study the level of the leadership 

styles of school administrators, the organizational climate of school and the teacher happiness in 
school; (2) to study the relationship of school administrator’s leadership styles and the organizational 
climate of school with and teacher happiness in school; (3) to study the leadership style of school 
administrators and the organizational climate of school affected teacher happiness at school. The 
samples in this research were 361 teachers of schools under the authority of the  Don Mueang 
District, Bangkok. Special education teachers and related teachers from 191 schools under the 
authority of the Don Mueang district of Bangkok. The research instrument was a questionnaire, a 
rating scale, divided into four sections, totaling 68 questions. The data analysis included mean and 
standard deviation; and to test the hypothesis, this study used the Pearson product-moment 
correlation coefficient, multiple correlation and multiple the Regression Analysis-Enter Method. The 
research results were as follows: (1) the level of the leadership style of school administrative 
leadership styles was high, the level of the organizational climate of school was high, and the level of 
the teacher happiness in school was at a high level; (2) the relationship of the leadership styles of 
school administrators and the organizational climate of school was related to teacher happiness in 
school, with all variables having a Peason correlation coefficient (r) ranging from -.087 to  .635, with 
some that were not statistically significant; (3) the leadership styles of school administrators and the 
organizational climate of school factor together predicted the teacher happiness in school by 37.30, 
which was statistically significant at a level of .001. The supportive leader was statistically significant 
at the .001 level and achievement-oriented leader was statistically significant at a level of .05. The 
organizational climate of school factors was found to have a positive influence in two areas: 
controlled climate and paternal climate significant at a level of .05.  
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บทที ่1  
บทน า 

ภูมิหลัง 
ทรพัยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัขบัเคลื่อนส าคญัในการยกระดบัการพฒันาประเทศในทุกมิติ 

ไปสู่เป้าหมายการเป็นประเทศที่พัฒนาแลว้ที่ขบัเคลื่อนโดยภูมิปัญญาและนวตักรรมในอีก 20 ปี 
ขา้งหนา้ ดังนัน้จึงจ าเป็นตอ้งมีการวางรากฐานการพฒันาทรพัยากรมนุษยข์องประเทศอย่างเป็น
ระบบ โดยจ าเป็นต้องมุ่งเน้นการพัฒนาและยกระดับคนในทุกมิติและในทุกช่วงวัยให้เป็น
ทรพัยากรมนุษยท์ี่ดี เก่ง และมีคณุภาพพรอ้มขบัเคลื่อนการพฒันาประเทศไปขา้งหนา้ไดอ้ย่างเต็ม
ศักยภาพ (ส านักงานขับเคลื่อนการปฏิรูปประเทศ ยุทธศาสตรช์าติและการสรา้งความสามัคคี 
ปรองดอง, 2561) และสอดคลอ้งกบัเปา้หมายของแผนพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ ฉบบัที่ 
13 (พ.ศ.2566 - 2570) โดยมีเป้าหมายการพัฒนาอย่างยั่งยืนของสหประชาชาติ โดยก าหนด 
ทิศทางการพฒันาที่อยู่บนพืน้ฐานของแนวคิด “ไม่ทิง้ใครไวข้า้งหลงั” มุ่งเสรมิสรา้งคณุภาพชีวิตที่ดี
ให้กับประชาชนทุกกลุ่มทั้ง ในมิติของการมีปัจจัยที่จ  าเป็นส าหรับการด ารงชีวิตขั้นพื ้นฐาน  
ที่พอเพียง การมีสภาพแวดลอ้มที่ดี การมีปัจจัยสนับสนุนใหม้ีสุขภาพที่สมบูรณ์ทั้งทางร่างกาย 
และจิตใจ การมีโอกาสที่จะใชศ้ักยภาพของตนในการสรา้งความเป็นอยู่ที่ดี รวมถึงการมุ่งส่งต่อ
ทรพัยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอ้มที่ดีไปยังคนรุ่นต่อไป (ส านักงานสภาพัฒนาการเศรษกิจและ
สงัคมของแห่งชาติ, 2566) 

จากสภาพการด ารงชี วิต ใน ปั จจุบัน  มนุษ ย์จ า เป็ นต้องป รับตั วให้พ ร้อม ต่อ  
การเปลี่ยนแปลงรอบดา้น ทัง้ดา้นเศรฐกิจ สงัคม การเมือง หรือแมก้ระทัง้การศึกษา จึงเป็นเหตใุห้
การใชช้ีวิตในแต่ละวันเต็มไปดว้ยความเครียดและความกดดัน ประชากรวัยท างานตอ้งท างาน
หนักประกอบกับความกดดันในที่ท างาน เกิดความเบื่องาน ภาวะเครียด และไม่มีความสุขใน  
การท างาน ส่งผลต่อการมาสาย ขาดงาน และลาออกจากงานในที่สุด หรืออาจส่งผลต่อสุขภาพ
กายและสุขภาพจิตท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานลดน้อยลง โดยขอ้มูลของเครือข่ายวิชาการ
เพื่อการพัฒนาที่ยั่งยืน (Sustainable Development Solutions Network : SDSN) ขององค์การ
สหประชาชาติ ไดเ้ผยแพรร่ายงานความสขุโลก (World Happiness Report) ประจ าปี 2566 ที่เก็บ
รวบรวมขอ้มูลความสขุเฉลี่ยของประชากรทั่วโลก 146 ประเทศ พบว่าอันดับความสุขของคนไทย
ตกไปอยู่อนัดบัที่ 60 ซึ่งจากรายงานความสขุโลกยอ้นหลงัมีขอ้มลูดงันี ้ในปี 2557 ความสขุของคน
ไทยอยู่อนัดบัที่ 34 ในปี 2558 ความสขุของคนไทยอยู่อนัดบัที่ 33 ในปี 2559 ความสขุของคนไทย
อยู่อันดับที่ 32 และตกลงไปอันดับที่ 46 และ 52 ในปี 2560 และปี 2561 อันดับความสุขของคน
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ไทยยังคงลดไปอย่างต่อเนื่องในปี 2562 - 2564 อยู่อันดับที่ 54 และลดลงไปต ่าที่สุดอันดับที่ 61 
ในปี 2565 (ไทยรฐัออนไลน,์ 2566) เป็นหลกัฐานที่ยืนยันว่าปัจจุบนัประชากรของไทยมีความสุข
ลดนอ้ยลงอย่างต่อเนื่อง ซึ่งอาจก่อใหเ้กิดเป็นปัญหาในระยะยาวและรา้ยแรงขึน้ได ้ความสุขเป็น
ส่วนส าคัญของการมีคุณภาพชีวิตที่ดี การมีความสุขท าใหบุ้คคลรูส้ึกถึงความพึงพอใจในชีวิต 
ความสุขจึงส่งผลต่อสขุภาพทัง้กายและใจ ช่วยลดความเครียด เสริมประสิทธิภาพในการท างาน 
เกิดแรงจงูใจในการพฒันาทกัษะและความรู ้ปรบัสมดลุสภาวะจิตใจ และช่วยสรา้งความสมัพนัธท์ี่
ดีใหเ้กิดขึน้กบัองคก์ารและเพื่อนร่วมงาน เมื่อบุคคลมีความสขุในการท างานแลว้มักเกิดทกัษะใน
การจัดการความเครียดและมีความกระตือรือรน้ในการท างานมากขึน้ ความสุขจึงเป็นปัจจัยที่
ส  าคญัในการสรา้งความส าเรจ็ในชีวิต  

โรงเรียนเป็นองคก์รที่จดัตัง้ขึน้เพื่อการจดัการศึกษาและส่งเสรมิการเรียนรูแ้ก่ผูเ้รียน โดย
มุ่งหวงัใหบุ้คลากรท างานอย่างมีความสขุ แต่ปัจจุบนัพบว่าครูไทยมีบทบาทหนา้ที่เต็มไปดว้ยแรง
กดดันและความเครียดจากหลายทาง ดังที่ สมพงษ์ จิตระดับ (2566) กล่าวว่า “ครูเป็นอาชีพที่ดี
มากเพราะกา้วหนา้ มีเงินเดือน มีค่าตอบแทนที่เพิ่มขึน้อยู่ตลอด ท าใหส้ังคมมองว่าเป็นอาชีพที่
มั่นคง แต่ผมมองว่าชีวิตครูไทยไม่ราบรื่น ความสุขในการท างานติดลบเพราะไม่สามารถทุ่มเท
จดัการเรียนการสอนไดเ้ต็มที่ เนื่องจากตอ้งท างานในหนา้ที่อ่ืน ซึ่งขดักบัหลกัวิชาชีพ ท าใหค้รูขาด
ความสุขและเบื่อหน่าย แต่ต้องทนอยู่กับระบบให้ได้ ซึ่งบั่นทอนชีวิตครู และสิ่งที่ท าให้ครูไม่มี
ความสุข” ซึ่งเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับส านักงานส่งเสริมสังคมแห่งการเรียนรูแ้ละคุณภาพ
เยาวชน (สสค.) ได้ท าการส ารวจความคิดเห็นของครูดีจ านวน 210 รายจาก 4 ภูมิภาคเพื่อ
สอบถามปัจจัยที่เป็นอุปสรรคของการท าหน้าที่ของครู ซึ่งผลส ารวจพบ 6 ปัญหาส าคัญที่เป็น
อปุสรรค ไดแ้ก่ 1) ภาระงานนอกเหนือจากการสอน 22.93% 2) จ านวนครูไม่เพียงพอสอนไม่ตรง
กบัวฒุิ 18.57% 3) ขาดทกัษะดา้นไอซีที 16.8% 4) ครูรุ่นใหม่ขาดจิตวิญญาณ ขณะที่ครูรุน่เก่าไม่
ปรบัตัว 16.49% 5) ภาระงานที่มากเกินไป 14.33% และ 6) การขาดอิสรภาพในการจัดการสอน 
10.88% (ส านักงานส่งเสริมสงัคมแห่งการเรียนรูแ้ละคุณภาพเยาวชน , 2556) โดยผลการส ารวจ
ดงักล่าวไดส้ะทอ้นใหเ้ห็นอย่างชดัเจนถึงปัญหาที่ส่งผลต่อความตงึเครียดในการท างานของครูไทย 
สง่ผลใหค้รูขาดเปา้หมาย แรงจงูในการพฒันาตนเองและไม่มีความสขุในการท างาน 

คุณภาพของการศึกษาขึน้อยู่กับการบริหารจัดการศึกษา ผูบ้ริหารสถานศึกษาจะเป็น
บุคคลที่มีความส าคัญยิ่งในการเป็นผูน้  าของสถานศึกษา ในการน าหลักนโยบายการศึกษาของ
ชาติมาขับเคลื่อนสถานศึกษาให้มีทิศทางการบริหารจัดการศึกษาให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ผูน้  าจึงเป็นองคป์ระกอบหลกัส าคญัในการบรหิารงาน ผูน้  าเป็นเหมือนสญัลกัษณข์อง
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องคก์าร เป็นบุคคลที่ไดร้บัการยอมรบัหรือการแต่งตัง้ขึน้มาเพื่อน าพาองคก์ารไปสู่เป้าหมาย ซึ่ง
ผูน้  าจะมีพฤติกรรมเฉพาะดา้นของบุคคลในการด าเนินงานต่าง ๆ ใหป้ระสบผลส าเร็จได ้ขึน้อยู่กบั
ภาวะผู้น าของบุคคลนั้น ๆ ภาวะผู้น าจึงเป็นทักษะที่จ  าเป็นส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาใน  
การบริหารจัดการศึกษา เป็นองคป์ระกอบหลักที่ส  าคัญที่บ่งชีถ้ึงความส าเร็จหรือความลม้เหลว
ของสถานศึกษา ผู้น าจึงควรมีบทบาทในการเป็นผู้รบัรู ้ผูป้ระสานงาน  สนับสนุน อ านวยความ
สะดวกเพื่อใหส้มาชิกในหน่วยงานไดใ้ชค้วามสามารถของตนเองไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 
(Likert R., 1961) โดยสอดคลอ้งกับแนวคิดของเฮ้าสแ์ละคณะ (House&et al. ,1974) ที่พูดถึง
แบบภาวะผูน้  า 4 ประการ ไดแ้ก่ 1) แบบภาวะผูน้  าแบบสนบัสนุน 2) แบบภาวะผูน้  าแบบสั่งการ 3) 
แบบภาวะผูน้  าแบบมุ่งความส าเร็จ และ 4) แบบภาวะผูน้  าแบบมีส่วนร่วม ซึ่งแบบภาวะผูน้  าที่
ผู ้บริหารแสดงออกนั้นเป็นลักษณะพฤติกรรมที่เป็นแรงกระตุ้นการท างานให้ครูและบุคลากร
ทางการศึกษาใชค้วามสามารถ และศักยภาพที่มีในตัวตนออกมาท างานจนส าเร็จตามเป้าหมาย 
จะเห็นไดว้่าถา้ผูบ้ริหารสถานศึกษาที่มีภาวะผูน้  า จะสามารถน าครู บุคลากรทางการศึกษา และ
องคก์ารของตนไปสูห่นทางแห่งความส าเรจ็ตามเปา้หมายท่ีวางไว ้(ชลธิชา แยม้อทุยั, 2564)  

ในการบริหารจดัการองคก์าร บุคลากรภายในองคก์ารจดัว่าเป็นทรพัยากรที่ส  าคัญที่สุด
และองคก์ารที่มีศักยภาพจ าเป็นที่จะตอ้งมีกระบวนการบริหารจัดการที่ก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ
ของบุคลากร การจดัวางระเบียบโครงสรา้งและการจดัการขององคก์ารจะน าไปสู่บรรยากาศที่ดีใน
องค์การ ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้มีบทบาทส าคัญในการสร้างบรรยากาศองค์การของ
สถานศึกษา เมื่อบรรยากาศในองค์การดีย่อมส่งผลให้บุคลากรตระหนักในความส าคัญของ
องคก์าร รกัและศรทัธาในตัวผูบ้ริหารสถานศึกษา ปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจ ใหค้วามร่วมมือใน
การปฏิบัติงาน ได้งานที่มีคุณภาพ ท าให้องค์การสามารถพัฒนาได้ตามเป้าหมายที่ก าหนด 
ผูบ้ริหารจึงควรใหค้วามส าคัญต่อบรรยากาศองคก์ารดว้ย เพราะหากหน่วยงานใดมีบรรยากาศ
องคก์ารที่ดี ก็จะท าใหผู้ป้ฏิบติังานในองคก์ารนัน้มีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีขึน้ดว้ย ครูจึงเป็น
กลุ่มที่มีความส าคัญต่อองคก์ารการศึกษา เพราะการพัฒนาประชาชนในชาติจะด าเนินไปอย่าง
ถกูตอ้งก็เพราะมีระบบการศกึษาที่ดี และระบบการศึกษาจะด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ เพราะ
มีบุคลากรทางการศึกษาที่มีคุณภาพ หากสถานศึกษามีบรรยากาศที่ดี ย่อมส่งผลใหก้ารท างาน
ของครูและบุคลากรมีคุณภาพไปดว้ย (คทาวุธ ม่วงแกว้, 2558) ดังนัน้องคก์ารใดที่มีบรรยากาศ
องคก์ารที่เอือ้อ านวยต่อการปฏิบติังานจะท าใหบ้คุลากรท างานไดอ้ย่างมีความสขุ โดยบรรยากาศ
องค์การที่เอือ้ต่อการท างานจะต้องเป็นบรรยากาศองค์การที่มีความอบอุ่น ให้การสนับสนุน  
มีความรับผิดชอบ มีรางวัลในการท างาน แก้ไขความขัดแย้ง มีความสามัคคีกลมเกลียวกัน  
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มีโครงสรา้งที่ยืดหยุ่น มีมาตรฐานมากขึน้และบรรลเุป้าหมายการปฏิบติังานซึ่งเป็นองคป์ระกอบที่
ส  าคญัที่ท าใหบ้คุคลมีคณุภาพชีวิตการท างานที่ดี (Litwin G. H., 1968) การเสริมสรา้งบรรยากาศ
ที่ดีก่อให้เกิดความพึงพอใจ ความสุขในการท างานและส่งผลให้การบริหารงานขององค์การมี
ประสิทธิภาพไดเ้รว็ขึน้ 

ส านักการศึกษากรุงเทพมหานคร มีบทบาทหน้าที่ในการส่งเสริมและสนับสนุนการจัด
การศึกษา การนิเทศ ติดตาม ก ากับ ช่วยเหลือ ดูแลสถานศึกษา โดยสถานศึกษาในสังกัด
ส านักงานเขตดอนเมือง กรุงเทพมหานคร ประกอบดว้ยโรงเรียน 6 แห่ง แบ่งเป็นโรงเรียนขนาด
กลาง 2 แห่ง และขนาดใหญ่ 4 แห่ง ซึ่งแต่ละโรงเรียนมีอ านาจในการบริหารจดัการของตนเอง ใน
บางโรงเรียนมีการด าเนินงานที่ยังไม่ เป็นระบบ ขาดกระจายอ านาจ ขาดบุคลากร ขาด  
การประสานงาน ขาดการมอบหมายงานและขาดความร่วมมือร่วมใจในการท างาน โรงเรียนไม่มี
นโยบายสง่เสริมเรื่องสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศที่ดีในโรงเรียน ที่เอือ้ต่อการปฏิบติังาน ปัญหา
เหล่านีล้ว้นเป็นอุปสรรคในการบริหารงานของผูบ้ริหารและการปฏิบัติงานของครู อาจเป็นผลมา
จากการบริหารจัดการ การแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษา ประกอบกับสภาพบรรยากาศ
องคก์ารของสถานศกึษาที่เป็นอปุสรรคต่อการบริหารจดัการ 

จากสภาพความเป็นมาและความส าคัญดังกล่าว ผูว้ิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาวิจัย
เก่ียวกบัรูปแบบภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารสถานศึกษาและบรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษาที่ส่งผล
ต่อความสุขในการท างานของครู เพื่อน าผลที่ไดจ้ากการศึกษามาใชเ้ป็นแนวทางในการปรบัปรุง
รูปแบบภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารสถานศกึษา น าไปสูก่ารปรบัเปลี่ยนพฤติกรรม คณุลกัษณะของผูน้  า
เพื่อใหเ้กิดการพฒันาบคุลากรทัง้ดา้นความคิด บุคลิกภาพ บทบาท ใหม้ีคณุสมบติัเหมาะสมยิ่งขึน้ 
และปรบัเปลี่ยนบรรยากาศที่ดีในองคก์ารสถานศึกษา ช่วยใหก้ารบริหารจดัการในสถานศึกษามี
ประสิทธิภาพและสง่ผลใหบ้คุลากรทกุฝ่ายเกิดความสขุในการปฏิบติังานต่อไป 
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วัตถุประสงคก์ารวิจัย 
1. เพื่อศึกษาระดับแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา บรรยากาศองค์การใน

สถานศกึษา และความสขุในการท างานของครู  
2. เพื่ อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาและ

บรรยากาศองคก์ารในสถานศกึษากบัความสขุในการท างานของครู  
3. เพื่อศึกษาแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาและบรรยากาศองค์การใน

สถานศกึษาที่สง่ผลต่อความสขุในการท างานของครู 

ความส าคัญของการวิจัย  
การศกึษาวิจยัในครัง้นีจ้ะไดผ้ลการวิจยัที่มีประโยชนเ์ก่ียวกบัแบบภาวะผูน้  าของผูบ้ริหาร

สถานศึกษาและบรรยากาศองค์การในสถานศึกษาที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของครู 
ดงัต่อไปนี ้

1. ผลการวิจัยท าให้ทราบถึงความสัมพันธ์ของแบบภาวะผู้น าของผู้บริหาร
สถานศกึษาและบรรยากาศองคก์ารในสถานศกึษาที่ส่งผลต่อความสขุในการท างานของครู จะเป็น
ประโยชนต่์อผูบ้ริหารสถานศึกษาในการน าไปวางแผนการด าเนินงาน และการแสวงหาแนวทาง
เพื่อพฒันาลกัษณะองคก์าร ลกัษณะสภาพแวดลอ้ม ลกัษณะบุคคล ลกัษณะนโยบายการบริหาร
และการปฏิบติัของสถานศกึษาเพื่อคณุภาพการศึกษา 

2. ผลการวิจัยจะเป็นประโยชน์ต่อส านักงานเขตดอนเมือง กรุงเทพมหานคร ใน  
การวางแผนส่งเสริม สนับสนุนและพัฒนาผูบ้ริหารในสังกัดช่วยส่งเสริมความสุขในสถานศึกษา
มากยิ่งขึน้ 

3.การวิจัยในครัง้นีผ้ลการวิจัยจะเป็นองคค์วามรูท้ี่สามารถน าไปใชเ้ป็นแนวทางใน
การวิจยัเก่ียวกบัความสขุในการท างานของครูหรือการศกึษาปัจจยัดา้นต่างๆในอนาคตได ้

ขอบเขตของการวิจัย 
1. ขอบเขตด้านเนือ้หา 

การวิจัยในครัง้นีมุ้่งศึกษาแบบภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษาและบรรยากาศ
องคก์ารในสถานศกึษาที่สง่ผลต่อความสขุในการท างานของครู ซึ่งมีดงันี ้

1. แบบภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษา ประกอบดว้ยภาวะผูน้  า 4 แบบ คือ  
1) แบบภาวะผู้น าแบบสนับสนุน  (Supportive Leadership) 2) แบบภาวะผู้น าแบบสั่ งการ 
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(Directive Leadership) 3) แบบภาวะผู้น าแบบมุ่ งความส าเร็จ  (Achievement – Oriented)   
4) แบบภาวะผูน้  าแบบมีสว่นรว่ม (Participative Leadership)  

2. บรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษา ประกอบดว้ยบรรยากาศองคก์าร 6 แบบ 
คือ 1) บรรยากาศแจ่ม ใส  (The Open Climate)  2) บรรยากาศอิสระ (The Autonomous 
Climate) 3) บรรยากาศควบคุม  (The Controlled Climate) 4) บรรยากาศสนิทสนม (The 
Familiar Climate) 5) บรรยากาศรวบอ านาจ (The Paternal Climate) 6) บรรยากาศแบบซึมเซา 
(The Closed Climate) 

3. ความสุขในการท างานของครู ประกอบด้วยองค์ประกอบ 4 ด้าน คือ  
1) ด้านการติด ต่อสัมพันธ์   (Connections)  2) ด้านความรัก ในงาน  (Love of the work)  
3) ด้านความส า เร็จ ในงาน  (Work Achievement) 4) ด้านการเป็นที่ ยอม รับของบุคคล 
(Recognition) 

2. ขอบข่ายประชาการและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากร 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยได้แก่ ครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตดอนเมือง 
กรุงเทพมหานคร ปีการศกึษา 2566 จ านวน 6 แห่ง จ านวนครูทัง้หมด 361 คน 

กลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัยครัง้นีไ้ดแ้ก่ ครูในโรงเรียนสงักัดส านักงานเขตดอน

เมือง กรุงเทพมหานคร ปีการศึกษา 2566 จ านวน 191 คน โดยได้จากการเปิดตารางส าเร็จรูป 
เครจซี่และมอรแ์กน (Krejcie & Morgan, 1970) โดยใช้การสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Random 
Sampling) โดยใชข้นาดโรงเรียนเป็นระดบัชัน้ (Strata) แลว้วิธีจบัสลากจ านวนครูตามสดัส่วนของ
โรงเรียน 

3. ตัวแปรทีใ่ช้ในการวิจัย 
ตัวแปรพยากรณ ์ได้แก่ แบบภาวะผู้น าของผู้บริหาร และ บรรยากาศองคก์าร

ในสถานศึกษา 
3.1 แบบภาวะผู้น าของผู้บริหาร ประกอบด้วย 

3.1.1 แบบภาวะผูน้  าแบบสนบัสนนุ    
3.1.2 แบบภาวะผูน้  าแบบสั่งการ   
3.1.3 แบบภาวะผูน้  าแบบมุ่งความส าเรจ็   
3.1.4 แบบภาวะผูน้  าแบบมีสว่นรว่ม   
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3.2 บรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษา ประกอบด้วย 
3.2.1 บรรยากาศแจ่มใส    
3.2.2 บรรยากาศอิสระ 
3.2.3 บรรยากาศควบคมุ   
3.2.4 บรรยากาศสนิทสนม   
3.2.5 บรรยากาศรวบอ านาจ   
3.2.6 บรรยากาศแบบซมึเซา  

ตัวแปรเกณฑ ์ได้แก่ ความสุขในการท างานของครู 
3.3 ความสุขในการท างานของครู ประกอบด้วย 

3.3.1 ดา้นการติดต่อสมัพนัธ ์ 
3.3.2 ดา้นความรกัในงาน  
3.3.3 ดา้นความส าเรจ็ในงาน   
3.3.4 ดา้นการเป็นที่ยอมรบัของบคุคล 

นิยามศัพทเ์ฉพาะ  
1. ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารสถานศกึษา หมายถึง การแสดงออกของผูบ้รหิารสถานศกึษาที่

แสดงออกถึงความเป็นผูน้  าในการบริหารงานใหอ้อกมาในรูปแบบต่าง ๆ โดยผูบ้ริหารสถานศึกษา
จะใชว้ิธีบริหารงานตามทักษะ ความรู ้ความสามารถและประสบการณ์ของตนในการบริหารงาน
ดา้นต่าง ๆ และชักจูงให้ครูร่วมมือร่วมใจกันปฏิบัติงานใหบ้รรลุวัตถุประสงคแ์ละเป้าหมายของ
สถานศกึษา โดยแบ่งภาวะผูน้  าออกเป็น 4 แบบ ไดแ้ก่ 

1.1 แบบภาวะผูน้  าแบบสนับสนุน (Supportive Leader)  หมายถึง การแสดงออก
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่มุ่งสรา้งความสมัพนัธ์ที่ดีกับครู ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถเขา้ถึงได้
ง่าย แสดงความเป็นมิตร เอาใจใส่ต่อคุณภาพชีวิตความเป็นอยู่ ความต้องการพืน้ฐาน แสดง  
ความห่วงใย และใหก้ าลงัใจต่อครูเสมอ โดยผูบ้รหิารสถานศึกษาแสดงพฤติกรรมใหก้ารสนบัสนุน 
เอาใจใส่ เพื่อท าให้ครูเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน และผูบ้ริหารสถานศึกษาจะปฏิบติักับ
ทกุคนอย่างเท่าเทียมกนัแลว้ดว้ยความเคารพซึ่งกนัและกนั 

1.2 แบบภาวะผู้น าแบบสั่งการ (Directive Leader)  หมายถึง การแสดงออกของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาที่มุ่งเนน้ความส าเร็จของงานเป็นส าคญั ผูบ้ริหารสถานศึกษาปฏิบติังานดว้ย
การสั่งการ อธิบายวิธีการปฏิบติังานและชีแ้นะการท างานอย่างละเอียด สั่งงานเป็นขัน้ตอน มีแบบ
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แผน ก าหนดเวลาในการส่งงานอย่างชัดเจน โดยคาดหวังให้ครูเขา้ใจและท างานไปในทิศทาง
เดียวกนั ภายใตข้อ้ก าหนด กฎ กติกา ขอ้ตกลง และงานตอ้งตรงตามมาตรฐานที่ตัง้ไว ้

1.3 แบบภาวะผูน้  าแบบมุ่งความส าเร็จ (Achievement-Oriented Leader) หมายถึง 
การแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาที่ก าหนดเป้าหมายความส าเร็จของงานไวสู้ง  ผู้บริหาร
สถานศึกษาจะคาดหวังผลการท างานโดยการตั้งมาตรฐานคุณภาพของงานให้สูง  เกิด 
ความท้าทายต่อครู ท าให้ครูต้องพัฒนาและปรับปรุงการท างานของตนเองให้ดีขึน้เรื่อย ๆ  ใช ้
ความพยายามอย่างสูงเพราะไดร้บัความคาดหวังและความกดดัน โดยผูบ้ริหารสถานศึกษาให้
ความส าคัญกับการพัฒนาทักษะความรู้และความสามารถในการปฏิบัติงานของครูให้มี
ประสิทธิภาพมากขึน้เพื่อประสิทธิผลของโรงเรียน 

1.4 แบบภาวะผูน้  าแบบมีส่วนร่วม (Participative Leader)  หมายถึง การแสดงออก
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่เปิดโอกาสให้ครูได้เขา้มามีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน  โดยการใหค้รู
สามารถแสดงความคิดเห็น เสนอวิธีแก้ปัญหา ตั้งค าถามในสิ่งที่สงสัย ร่วมให้ข้อเสนอแนะ 
แลกเปลี่ยนเรียนรูซ้ึ่งกนัและกนั โดยผูบ้ริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสใหค้รูไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมอย่าง
แทจ้รงิ รบัฟัง และน าขอ้เสนอหรือความคิดเห็นต่าง ๆ มารว่มกนัพิจารณาก่อนการตดัสินใจรว่มกนั
ต่อไป   

2. บรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษา หมายถึง พฤติกรรมอันเกิดจากการมีปฏิสมัพันธ์
ระหว่างครูกบั ผูบ้ริหารสถานศึกษา ส่งผลต่อความรูส้ึกส่วนบุคคล พฤติกรรม ปฏิสมัพันธร์ะหว่าง
บุคคล และมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถานศึกษา ประกอบด้วยบรรยากาศ
องคก์าร 6 แบบ ไดแ้ก่ 

2.1 บรรยากาศแบบแจ่มใส (The Open Climate) หมายถึง บรรยากาศที่สมาชิกใน
สถานศกึษามีความสมัพนัธท์ี่ดีต่อกนั มีความรกัใคร ่สามคัคี ช่วยเหลือซึ่งกนัและกนัเป็นอย่างดี ครู
ไดท้ างานในหนา้ที่ที่ตนเองชอบและถนัด เกิดความพึงพอใจในการท างาน ภาคภูมิใจ รกั ผูกพัน
และรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน ส่วนผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นแบบอย่างที่ดีในการท างาน ให้
การสนับสนุน ให้ความช่วยเหลือ ให้ก าลังใจ เป็นที่เคารพ เชื่อใจ และเป็นที่พึ่งพาของครู โดย
กฎเกณฑ์ ระเบียบ ข้อตกลงสามารถยืดหยุ่นได้ตามความเหมาะสมของสถานการณ์  ผูบ้ริหาร
สถานศกึษาไม่เนน้ผลงานหรือการแข่งขนัมากนกั 

2.2 บรรยากาศแบบอิสระ (The Autonomous Climate) หมายถึง บรรยากาศที่
ผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งเสริมใหค้รูสรา้งสมัพันธ์กันอย่างฉันทม์ิตร มีความสามัคคี ท างานกันเป็น
ทีม มีพลัง ให้โอกาสครูเลือกงานไดโ้ดยอิสระและตามความสามารถของตน ท าใหค้รูเน้นสรา้ง
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ความสัมพันธ์มากกว่าสนใจความส าเร็จของงาน  ผู้บริหารสถานศึกษาคอยช่วยเหลือครูใน 
การปฏิบติังานเป็นครัง้คราว ท าใหค้วามสมัพนัธร์ะหว่างผูบ้รหิารสถานศกึษาและครูยงัไม่ดีมากนกั 
ผลงานไม่ประสบผลส าเรจ็เท่าที่ควร 

2.3 บรรยากาศแบบควบคุม (The Controlled Climate) หมายถึง บรรยากาศที่
ผูบ้ริหารสถานศึกษาเนน้ความส าเร็จของงานเป็นส าคัญ    โดยเขม้งวดในเรื่องผลส าเร็จของงาน 
เนน้การควบคุม ออกค าสั่ง ประเมินผลและติดตามงาน กระตุน้ใหค้รูท างานมากขึน้ ผลงานตอ้งมี
คุณภาพ โดยผูบ้ริหารสถานศึกษาไม่เปิดรบัความคิดเห็นหรือรบัฟังขอ้เสนอแนะจากผูอ่ื้น ไม่มุ่ง
สรา้งความสมัพนัธก์บัครูมากนกั มุ่งค านึงถึงเรื่องผลส าเร็จของงาน แต่ยงัคงมีความสมัพนัธท์ี่ดีกบั
ครู เพราะครูไดร้บัรางวัลหรือประสบความส าเร็จจากงานที่ท า เกิดความภาคภูมิใจ ครูจึงตั้งใจ
ท างานหนกัขึน้เพื่อใหง้านส าเรจ็ตามเปา้หมาย 

2.4 บรรยากาศแบบสนิทสนม (The Familiar Climate) หมายถึง บรรยากาศที่
ผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูมีความสมัพันธ์ฉันทม์ิตรสหาย ผูบ้ริหารสถานศึกษาเนน้ความเมตตา
กรุณา ไม่สั่งการ ไม่บงัคับ ไม่กดดัน สนใจผลงานนอ้ย ไม่ใหค้วามส าคัญกับความส าเร็จของงาน 
จนละเลยต่อกฎเกณฑ์ ระเบียบ ข้อตกลง หรือการนิเทศติดตามงาน ผู้บริหารสถานศึกษาให้
ความส าคัญ เหมือนครูทุกคนเป็นสมาชิกในครอบครัว โดยผู้บริหารสถานศึกษากับครูมี
ความสมัพันธ์ที่ดีต่อกันในดา้นส่วนตัว แต่ครูขาดความพึงพอใจและความภาคภูมิใจในผลส าเร็จ
ของงาน และครูคอยกระตุน้ใหผู้บ้รหิารสถานศกึษาท าหนา้ที่อย่างเขม้แข็งตลอดเวลา 

2.5 บรรยากาศแบบรวบอ านาจ (The Paternal Climate) หมายถึง บรรยากาศ 
การปฏิบติังานที่ผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูมีความสมัพนัธท์ี่ไม่ดีต่อกัน โดยผูบ้ริหารสถานศึกษา
บริหารงานโดยการออกค าสั่งและใชอ้  านาจ ควบคุม ตรวจตราและนิเทศการปฏิบัติงานของครู
อย่างใกล้ชิด ผู้บริหารสถานศึกษาไม่ได้เป็นที่ยอมรับนับถือจากครูเพราะครูไม่เชื่อในความรู้ 
ความสามารถของผูบ้รหิารสถานศกึษา ครูแบ่งการท างานออกเป็นกลุ่ม ๆ ขาดความสามคัคี ไม่ได้
มีความสมัพนัธอ์นัดีต่อกนั ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานต ่า ขาดความภาคภูมิใจในผลส าเร็จ
ของการท างาน ครูเบื่อหน่ายในการท างาน 

2.6 บรรยากาศแบบซึมเซา (The Closed Climate) หมายถึง บรรยากาศที่ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาปฏิบัติงานโดยขาดความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ ผูบ้ริหารสถานศึกษาไม่อ านวย
ความสะดวกหรือช่วยแก้ไขปัญหาที่ เกิดขึน้ในการปฏิบัติงาน  โดยตั้งระเบียบ กฎเกณฑ์และ
ขอ้ตกลงต่าง ๆ ให้ครูปฏิบัติตามโดยไม่มีหลักการท าให้ไม่ได้รบัความร่วมมือจากครู  ผู้บริหาร
สถานศึกษาไม่สามารถปฏิบัติงานให้เป็นแบบอย่างที่ดีแก่บุคคลอ่ืนได้  ขาดความเมตตาและ
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ความคิดสร้างสรรค์ ครูเสียขวัญก าลังใจในการท างาน ขาดความสัมพันธ์ฉันท์มิตร ขาด 
ความภาคภมูิใจในการท างานและขาดความสามคัคีในการท างาน 

3. ความสุขในการท างาน หมายถึง การรับรู ้ความรู้สึกในการท างานของครู  เป็น
ความรูส้ึกทางบวกที่เกิดขึน้ภายในจิตใจ เป็นผลมาจากการไดท้ างานที่ชอบ เกิดความพึงพอใจกบั
งานที่ท า มีเพื่อนร่วมงานที่ ดี มีสัมพันธภาพที่ ดีในโรงเรียน รู ้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและเกิด 
ความภาคภมูิใจเมื่องานที่ท าบรรลเุปา้หมายที่ตัง้ไว ้ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 4 ดา้น ไดแ้ก่ 

3.1 ดา้นการติดต่อสมัพนัธ ์(Connections) หมายถึง การรบัรูพ้ืน้ฐาน การรบัรูข้องครู
ถึงพืน้ฐานลกัษณะนิสยั ความคิด ทัศนคติของเพื่อนร่วมงาน โดยครูพยายามสรา้งความสมัพันธ์
ร่วมกัน ท าให้เกิดสังคมการท างานที่ดี ก่อใหเ้กิดสัมพันธภาพที่ดี ครูให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือ
แบ่งปันซึ่งกันและกนั มีความสามัคคี มีวิธีการท างานที่สรา้งสรรค์ พูดคุยกนัอย่างเป็นมิตร รบัรูไ้ด้
ว่าตนเองมีเพื่อนร่วมงานที่รกัและมีความปรารถนาดีต่อกัน เกิดมิตรภาพที่ดีระหว่างการท างาน  
ท าใหค้รูรูส้กึมีความสขุ ไดร้บัการยอมรบัและรูส้กึเป็นสว่นหนึ่งของโรงเรียน 

3.2 ด้านความรกัในงาน (Love of the work) หมายถึง การรบัรูข้องครูที่ รูส้ึกรกัใน
งานที่ ท า  เห็ นคุณ ค่าของงาน  เชื่ อมั่ นว่าอาชีพ ค รูเป็นอาชีพ ท่ีมี เกียรติและศัก ดิ์ ศ รี  มี 
ความกระตือรือร้น ขยัน ต่ืนเต้น สนุกสนาน เพลิดเพลิน เต็มใจและตั้งใจท างานอย่างสุด
ความสามารถ อยากเรียนรู ้สนใจ และอยากพัฒนาการปฏิบติังานใหดี้ขึน้เร่ือย ๆ  รบัรูว้่าตนตอ้ง
ท างานใหส้  าเรจ็ รูส้กึมีความสขุเมื่อไดท้ างาน มีความภาคภมูิใจกบัความส าเรจ็ของงาน 

3.3 ด้านความส าเร็จในงาน (Work achievement)  หมายถึง การรับรู ้ของครูถึง
จุดมุ่งหมายของการท างาน พยายามท างานที่ไดร้บัมอบหมายใหเ้กิดความส าเร็จถึงจะเป็นงานที่
ยากและทา้ทาย ท างานดว้ยความมุ่งมั่นตัง้ใจ ไม่ย่อทอ้ ท างานอย่างมีอิสระทางความคิด สามารถ
พฒันาและปรบัตวัใหท้นัต่อการเปลี่ยนแปลง เพื่อใหง้านบรรลเุป้าหมายที่ตัง้ไว ้มีความกา้วหนา้ใน
การท างานและท าใหโ้รงเรียนเกิดการพฒันาสูค่วามส าเรจ็ 

3.4 ด้านการเป็นที่ยอมรบัของบุคคล (Recognition)  หมายถึง การรบัรูข้องครูถึง 
การไดร้บัการยอมรบัและความเชื่อถือจากเพื่อนรว่มงาน รวมถึงไดร้บัความคาดหวงั ความไวว้างใจ 
ความเชื่อใจ ในการท างานจากเพื่อนร่วมงานและผู้บริหารสถานศึกษาให้รับผิดชอบงานที่มี
ความส าคัญต่อโรงเรียน สามารถพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็น เสนอแนวทางแก้ปัญหา 
แลกเปลี่ยนประสบการณใ์นการท างานไดอ้ย่างเต็มศกัยภาพ 

4. โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตดอนเมือง กรุงเทพมหานคร หมายถึง ส่วนราชการใน
สงักดัส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน จัดการศึกษาในระดับปฐมวัย ประถมศึกษา 
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และมัธยมศึกษาในเขตพืน้ที่ส  านักงานเขตดอนเมือง ประกอบด้วยโรงเรียนทั้งหมด 6 โรงเรียน 
ไดแ้ก่ โรงเรียนพลโยธิน (พ่วงเจริญอุปถัมภ)์  โรงเรียนวดัดอนเมือง (ทหารอากาศอุทิศ)  โรงเรียน
ประชาอทุิศ (จนัทาบอนุสรณ)์  โรงเรียนวดัเวฬวุนาราม (สินทรพัย์-เพ็ญสวุรรณอนุสรณ)์  โรงเรียน
บ ารุงรวิวรรณ และ โรงเรียนเปรมประชา (สายหยดุ-เกษมสงเคราะห)์ 

5. ผูบ้ริหารสถานศึกษา หมายถึง บุคลากรที่ท าหนา้ที่เป็นผูน้  า หรือหัวหนา้สถานศึกษา 
คือ ผู้อ  านวยการโรงเรียน ผู้ร ักษาการในต าแหน่งผู้บริหารโรงเรียน และรองผู้อ  านวยการ
สถานศึกษาที่มีอิทธิพลต่อการสรา้ง แรงจูงใจและความสขุในการปฏิบติังานในกลุ่มโรงเรียนสงักดั
ส านกังานเขตดอนเมือง กรุงเทพมหานคร  

6. ครูผูส้อน หมายถึง ผูท้ี่ปฏิบติัการสอน ขา้ราชการ และบุคลากรทางการศึกษา ที่ไดร้บั
การบรรจุแต่งตั้งเขา้รบัราชการในต าแหน่งครูและบุคลากรทางการศึกษาของกลุ่มโรงเรียนสงักัด
ส านกังานเขตดอนเมือง กรุงเทพมหานคร 

กรอบแนวคิดการวิจัย 
การวิจัยครัง้นี ้ผูว้ิจัยไดศ้ึกษาแบบภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษาและบรรยากาศ

องคก์ารในสถานศึกษาที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของครู จากการศึกษาเอกสาร แนวคิด 
ทฤษฎีรวมถึงงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง มีรายละเอียดดงันี ้

1. แบบภาวะผู้น า ผูว้ิจัยไดย้ึดแนวคิดของ เฮา้ส ์(House, 1974)เป็นพืน้ฐานของ
การวิจัยในครัง้นี ้โดยแบ่งแบบภาวะผู้น าออกเป็น 4 แบบ คือ 1) แบบภาวะผูน้  าแบบสนับสนุน  
(Supportive Leadership) 2) แบบภาวะผูน้  าแบบสั่งการ (Directive Leadership) 3) แบบภาวะ
ผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จ (Achievement – Oriented)  และ 4) แบบภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม 
(Participative Leadership)  

2. บรรยากาศองค์การ ผู้วิจัยได้ยึดแนวคิดของ ฮาลปิน (Halpin, 1966) เป็น
พืน้ฐานของการวิจัยในครัง้นี ้ประกอบดว้ยบรรยากาศองคก์าร 6 แบบ คือ 1) บรรยากาศแจ่มใส  
(The Open Climate)  2) บรรยากาศอิสระ (The Autonomous Climate) 3) บรรยากาศควบคุม 
(The Controlled Climate) 4) บรรยากาศสนิทสนม (The Familiar Climate) 5) บรรยากาศรวบ
อ านาจ (The Paternal Climate) และ 6) บรรยากาศแบบซมึเซา (The Closed Climate) 

3. ความสุขในการท างาน ผูว้ิจัยไดย้ึดแนวคิดของ มาเนียร ์(Manion, 2003) เป็น
พืน้ฐานของการวิจัยในครัง้นี ้ประกอบดว้ยองค์ประกอบ 4 ดา้น คือ 1) ด้านการติดต่อสัมพันธ ์ 
(Connections)  2) ด้านความรกัในงาน (Love of the work) 3) ด้านความส าเร็จในงาน (Work 
Achievement) และ 4) ดา้นการเป็นที่ยอมรบัของบคุคล (Recognition) 
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4. ความสัมพันธข์องแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาและบรรยากาศ

องคก์ารในสถานศึกษากับความสุขในการท างานของครู 
จากการศึกษางานวิจัยที่เก่ียวขอ้งของ (กรรณิการ ์ บุญมาก, 2560) ศึกษาวิจัย

เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับความสุขในการท างานของ
ครูผูส้อนในกลุ่มโรงเรียนบางละมงุ 1 สงักดัส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษา ชลบุรี เขต 
3 พบว่าความสมัพันธ์ระหว่างภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษากับความสุขในการท างานของ
ครูผู้สอน มีความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .01 
เช่นเดียวกับ (พรพรหมพรรณ บุญโคกกล่าม , 2566) ได้ศึกษาเรื่องภาวะผู้น าของผู้บริหาร
สถานศึกษาสตรีที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกัด
ส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศึกษาจนัทบุรี ตราด พบว่าภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารสถานศึกษา
สตรีกับความสุขในการท างานของครูและบุคลากรทางการศึกษา มีความสัมพันธ์ทางบวกใน
ระดับสูง และ กูเลเนย์ (Gulenay N. K., 2023) ได้ศึกษา การตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่าง
รูปแบบความเป็นผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัความสขุในองคก์รของครู ผลการวิจยัพบว่า เชิง
ปริมาณ ระดับความสขุของครูอยู่ในระดับสูง เชิงคุณภาพ พบว่า ความสุขในการท างานของครูมี
ความสมัพันธ์กับการบริหารผูจ้ัดการ เพื่อนร่วมงาน เงื่อนไขการท างาน และลักษณะบุคลิกภาพ
สว่นบุคคล สว่นผูบ้ริหารสถานศกึษาควรใสใ่จกบับรรยากาศของโรงเรียนเพื่อเพิ่มความสขุใหก้บัครู 
ส่วน ปานจิตต ์กลันทกพันธ์ (2557) ไดศ้ึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองคก์ารกับ
ความสุขในการท างานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในสังกัดส านักการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร พบว่า บรรยากาศองค์การ มีความสัมพันธ์เชิงบวกระดับสูงกับความสุขใน  
การท างาน สอดคล้องกับ สุขสันต์ สลางสิงห์ และ ชนะพล ศรีฤาชา (2561)  ได้ศึกษาเรื่อง 
บรรยากาศองคก์ารและการสนบัสนุนจากองคก์ารที่มีผลต่อความสขุในการท างานของนกัวิชาการ
สาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลจังหวัดมุกดาหาร พบว่า ภาพรวมบรรยากาศ
องคก์ารมีความสมัพันธ์ระดับปานกลางกับความสุขในการท างานของนักวิชาการสาธารณสุขใน
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลจังหวัดมุกดาหารอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 และ 
สอดคลอ้งกบั ประภสัสร แกว้แสงแจ่ม และ วลัลภ รฐัฉัตรานนท ์(2565) ไดศ้ึกษาเรื่องความสขุใน
การท างานของบุคลากรส านกังานคณะกรรมการส่งเสรมิวิทยาศาสตร ์วิจยัและนวตักรรม(สกสว.) 
พบว่าบรรยากาศองคก์ารมีความสมัพนัธก์บัความสขุในการท างานของบุคลากร สกสว. โดยอยู่ใน
ระดบัที่มีความสมัพนัธก์นัสงู  
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การศึกษาเอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งขา้งตน้ แสดงใหเ้ห็นความสมัพนัธร์ะหว่าง
แบบภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษา บรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษา และความสุขในการ
ท างานของครูมีความสมัพนัธก์นั ผูว้ิจยัจึงน าผลดงักล่าวไปสู่การท าวิจยัหวัขอ้ แบบภาวะผูน้  าของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาและบรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษาที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของ
ครู 

จากแนวคิดขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถเขียนเป็นแผนภาพประกอบแนวคิดในการวิจัยได ้
ดงัภาพประกอบ 1 

 
           ตัวแปรพยากรณ ์                   ตัวแปรเกณฑ ์

 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

  

  

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดการวิจยั 

แบบภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารสถานศกึษา 
1.แบบภาวะผูน้  าแบบสนบัสนนุ   
2. แบบภาวะผูน้  าแบบสั่งการ  
3. แบบภาวะผูน้  าแบบมุ่งความส าเรจ็ 
4. แบบภาวะผูน้  าแบบมีสว่นรว่ม  
 

เฮา้ส ์(House, 1974) 

บรรยากาศในองคก์ารสถานศกึษา 
1. บรรยากาศแจ่มใส   
2. บรรยากาศอิสระ  
3. บรรยากาศควบคมุ  
4. บรรยากาศสนิทสนม  
5. บรรยากาศรวบอ านาจ  
6. บรรยากาศแบบซมึเซา 
 

ฮาลปิน (Halpin, 1966) 

ความสุขในการทำงานของครู 

1.ดา้นการติดต่อสมัพนัธ ์  
2. ดา้นความรกัในงาน  
3. ดา้นความส าเรจ็ในงาน  
4. ดา้นการเป็นที่ยอมรบัของบุคคล 
 
มาเนียร ์(Manion, 2003) 
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สมมติฐานในการวิจัย  
1. แบบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาและบรรยากาศองค์การในสถานศึกษามี

ความสมัพนัธก์บัความสขุในการท างานของครู  
2. แบบภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษาและบรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษาส่งผล

ต่อความสขุในการท างานของครู 
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บทที ่2  
เอกสารและงานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 

การวิจัยในครัง้นีเ้ป็นการศึกษาแบบภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษาและบรรยากาศ
องคก์ารในสถานศึกษาที่ส่งผลต่อความสขุในการท างานของครู ผูว้ิจยัไดศ้ึกษาเอกสารและงานที่
เก่ียวขอ้ง มีหวัขอ้ตามล าดบั ดงันี ้

1. ขอ้มลูพืน้ฐานของส านกังานเขตดอนเมือง กรุงเทพมหานคร 
1.1 ประวติัความเป็นมาของส านกังานเขตดอนเมือง กรุงเทพมหานคร 
1.2 หลกัการและแนวคิดการพฒันาการศกึษาขัน้พืน้ฐานกรุงเทพมหานคร 
1.3 จ านวนขา้ราชการครูและบคุลากรทางการศกึษาภายในสงักดั 

2. แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัแบบภาวะผูน้  า 
2.1 ความหมายของผูน้  า 
2.2 ความหมายของภาวะผูน้  า 
2.3 ความส าคญัของภาวะผูน้  า 
2.4 ทฤษฎีภาวะผูน้  า 
2.5 แนวคิดภาวะผูน้  าทางการศกึษา 

3. แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารในสถานศกึษา 
3.1 ความหมายของบรรยากาศองคก์าร 
3.2 ความส าคญัของบรรยากาศองคก์าร 
3.3 องคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์าร 
3.4 ความหมายและความส าคญัของบรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษา 
3.5 องคป์ระกอบเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารในสถานศกึษา 

4. แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัความสขุในการท างานของครู 
4.1 ความหมายของความสขุ  
4.2 ความหมายของความสขุในการท างาน 
4.3 องคป์ระกอบของความสขุในการท างาน 
4.4 องคป์ระกอบเก่ียวกบัความสขุในการท างาน 

5. ปัจจยัที่สง่ผลต่อความสขุในการท างานของครู  
5.1 แบบภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อความสุขในการท างาน

ของครู 
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5.2 บรรยากาศขององคก์ารในสถานศกึษาที่สง่ผลต่อความสขุในการท างานของ 
6. งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง  

6.1 งานวิจยัในประเทศ 
6.2 งานวิจยัต่างประเทศ 
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1. ข้อมูลพืน้ฐานของส านักงานเขตดอนเมือง กรุงเทพมหานคร 
จากการศึกษาเอกสารของส านกังานเขตดอนเมือง กรุงเทพมหานคร  สามารถสรุปขอ้มลู

ที่เก่ียวขอ้งกบังานวิจยัได ้ดงัต่อไปนี ้
1.1 ประวัติความเป็นมาของส านักงานเขตดอนเมือง กรุงเทพมหานคร  

ดอนเมืองเป็นชื่อของที่ราบสูงน า้ท่วมไม่ถึงอยู่ทางด้านเหนือของจังหวัดพระนคร 
ติดต่อกบัทุ่งรงัสิต จงัหวดัปทุมธานี ส่วนทางทิศตะวนัตกติดต่อกบัอ าเภอปากเกร็ด จงัหวดันนทบุรี 
เดิมเป็นพืน้ที่ป่าสะแกและทุ่งนา ในราวปี พ.ศ. 2469 ทางราชการไดพ้ิจารณาจัดตั้งกองการบิน 
สังกัดกองทัพบกขึ ้น  ณ  บริเวณที่ แห่ งนี ้ ซึ่ งต่อมาในภายหลังได้รับการยกฐานะขึ ้น เป็น
กองทพัอากาศและในปีนัน้เองทางราชการกองทพัอากาศไดข้อพระราชทานเปลี่ยนชื่อสถานที่จาก
ดอนอีเหยี่ยวเป็นดอนเมือง โดยอยู่ในเขตปกครองของต าบลตลาดบางเขน อ าเภอบางเขน จงัหวดั
พระนคร  และคงใช้ชื่อนีม้าตราบจนถึงปัจจุบัน ส านักงานเขตดอนเมืองตั้งอยู่เลขที่ 999 ถนน
เชิดวฒุากาศ เขตดอนเมือง แขวงดอนเมือง กรุงเทพมหานคร เนือ้ที่ 3 ไร่ 2 งาน 66 ตารางวา เป็น
ที่ ดินของกรมธนารักษ์อยู่ ในความดูแลของกองทัพอากาศ โดยกองทัพอากาศยินยอมให้
กรุงเทพมหานครใช้พื ้นที่ เป็นที่ตั้งของส านักงานเขตดอนเมือง และได้เปิดให้บริการอย่างเป็น
ทางการเมื่อวนัที่ 19 พฤษภาคม 2548 มีเนือ้ที่ 36.803 ตารางกิโลเมตร ดงัรายละเอียดต่อไปนี ้

เขตเหนือ   ติดต่อกบัอ าเภอปทมุธานีและอ าเภอล าลกูกา(จงัหวดัปทมุธานี) 
มีคลองบา้นใหม่ คลองเปรมประชา แนวเสน้ตรงผ่านแนวรัว้ บริษัทดอนเมือพัฒนาหมู่บา้นวงัทอง 
แนวรัว้กองพัสดุอปุกรณ์การศึกษา(กรมสามัญศึกษา) และแนวรัว้อนุสรณ์สถานแห่งชาติเป็นเสน้
แบ่งเขต 

ทิศตะวนัออก   ติดต่อกับ เขตสายไหมและเขตบางเขน มีถนนพหลโยธินและ
คลองถนนเป็นเสน้แบ่งเขต 

ทิศใต ้   ติดต่อกับ เขตหลักสี่ มีวัดหลักสี่ คลองเปรมประชาและคลอง 
ตาอฐูเป็นเสน้แบ่งเขต 

ทิศตะวนัตก   ติ ด ต่อกับ   อ า เภอปากเกร็ด  (จั งหวัดนนทบุ รี ) มี คลอง 
เปรมประชาเป็นเสน้แบ่งเขต 
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                        ภาพประกอบ 2 แผนที่ตัง้ส  านกังานเขตดอนเมือง กรุงเทพมหานคร 
ที่มา  (ส านกังานเขตดอนเมือง, 2566) 

1.2 หลักการและแนวคิดการพัฒนาการศึกษาขั้นพืน้ฐานกรุงเทพมหานคร 
จากการศึกษาแผนพัฒนาการศึกษาขั้นพื ้นฐานกรุงเทพมหานคร ฉบับที่ 3 (พ.ศ. 

2564 – 2569) พบว่า แผนพัฒนาการศึกษาขั้นพืน้ฐานกรุงเทพมหานคร ถือเป็นแผนการศึกษา
ส าหรบัการจัดการศึกษาขัน้พืน้ฐานของกรุงเทพมหานคร มีเป้าหมายส าคัญในการวางแผนทาง
การศึกษา เพื่อก าหนดกรอบทิศทางและแนวทางในการด าเนินการจัดการศึกษาขัน้พืน้ฐานของ
กรุงเทพมหานครใหส้อดคลอ้งกบัการพฒันาประเทศ และการพฒันากรุงเทพมหานครซึ่งจะส่งผล
ใหน้ักเรียนในโรงเรียนสงักัดกรุงเทพมหานครมีศักยภาพ ไดร้บับริการการศึกษาที่มีคุณภาพตาม
มาตรฐานอย่างเท่าเทียม ระบบการศึกษาที่มีคุณภาพ สามารถพัฒนาผู้เรียนให้บรรลุขีด
ความสามารถเต็มตามศกัยภาพ ระบบการบรหิารจดัการศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพ เพื่อการลงทนุทาง
การศึกษาที่คุม้ค่าและบรรลุเป้าหมาย ระบบการศึกษาที่สนองตอบและกา้วทันการเปลี่ยนแปลง
ของโลกที่เป็นพลวตัและบริบทที่เปลี่ยนแปลง ภายใตก้ารประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยีสารเทศและดิจิทลั 
จึงน ามาก าหนดเป็นแนวคิดและหลกัการส าคญั ดงัต่อไปนี ้

วิสัยทัศน ์
จัดการศึกษาขั้นพื ้นฐานอย่างมีคุณภาพ เพื่อพัฒนาสู่อัตลักษณ์ผู้เรียนแห่ง  

มหานครที่พรอ้มดว้ยคณุธรรม 
ประเด็นยุทธศาสตร ์

ประเด็นยทุธศาสตรท์ี่ 1 ยกระดบัคณุภาพการศกึษาสูค่วามเป็นเลิศ 
 ประเด็นยทุธศาสตรท์ี่ 2 พฒันาผูเ้รียนตามอตัลกัษณแ์ห่งมหานคร 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่  3 ยกระดับประสิทธิภาพจัดการศึกษาตอบสนอง 
ความตอ้งการของผูเ้รียนทกุกลุม่อย่างเท่าเทียมและทั่วถึง 

ประเด็นยทุธศาสตรท์ี่ 4 พฒันาประสิทธิภาพการจดัการดิจิทลัเพื่อการศกึษา 
ประเด็นยุทธศาสตรท์ี่ 5 พัฒนาทุนมนุษยแ์ละบริหารจดัการสู่องคก์ารสมรรถนะ

สงู 
อัตลักษณผ์ู้เรียนแห่งมหานคร   

รู ้ห น้ าที่  มี จิ ตสาธารณ ะ  รักษ์ สิ่ งแ วดล้อม  เป็ นนวัตกรที่ พ ร้อม รับทุ ก  
การเปลี่ยนแปลง 

พันธกิจ 
1. สง่เสรมิและพฒันาคณุภาพการศกึษาของผูเ้รียนสูค่วามเป็นเลิศ 
2. สง่เสรมิและพฒันาผูเ้รียนใหม้ีอตัลกัษณแ์ห่งมหานคร 
3. เสริมสรา้งประสิทธิภาพจัดการศึกษาตอบสนองความต้องการของผู้เรียน  

ทกุกลุม่อย่างเท่าเทียมและทั่วถึง 
4. ส่งเสริมและพัฒนาโครงสรา้งพืน้ฐานและระบบบริหารจัดการดา้นเทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสารใหเ้กิดประสิทธิภาพ 
5. เสรมิสรา้งและพฒันาทนุมนษุยแ์ละบรหิารจดัการสูอ่งคก์ารสมรรถนะสงู 
 

1.3 จ านวนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาภายในสังกัด 
จ านวนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามรายงานสถิติการศึกษา  

ปีการศกึษา 2566 โรงเรียนสงักดักรุงเทพมหานคร พบว่าขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
ส านกังานเขตดอนเมือง มีจ านวนขา้ราชการครูทัง้สิน้ 361 คน โรงเรียนจ านวน 6 โรงเรียน แบ่งเป็น
โรงเรียนขนาดกลาง 2 โรงเรียน และโรงเรียนขนาดใหญ่ 4 โรงเรียน ดงัตารางต่อไปนี ้
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ตาราง 1 แสดงรายชื่อสถานศึกษาและจ านวนนกัเรียน จ าแนกตามขนาดสถานศึกษา ปีการศึกษา 
2566 

ชื่อสถานศึกษา จ านวนนักเรียน ขนาดสถานศึกษา 
โรงเรียนวดัดอนเมือง (ทหารอากาศอทุิศ) 1,439 ใหญ่ 
โรงเรียนพลโยธิน (พวงเจรญิอปุถมัภ)์ 685 กลาง 
โรงเรียนวัดเวฬุวนาราม (สินทรพัย์-เพ็ญ
สวุรรณอนสุรณ)์ 

1,441 ใหญ่ 

โรงเรียนประชาอทุิศ (จนัทาบอนสุรณ)์ 2,553 ใหญ่ 
โรงเรียนเปรมประชา (สายหยุด-เกษม
สงเคราะห)์ 

396 กลาง 

โรงเรียนบ ารุงรวิวรรณ 1,101 ใหญ่ 

 

หมายเหต ุ โรงเรียนขนาดเล็ก   จ านวนนกัเรียนไม่เกิน 400 คน 
   โรงเรียนขนาดกลาง   จ านวนนกัเรียนตัง้แต่ 401 – 800 คน 
    โรงเรียนขนาดใหญ่   จ านวนนกัเรียนตัง้แต่ 800 คนขึน้ไป 

ที่มา รายงานสถิติการศึกษา ปีการศึกษา 2566 โรงเรียนสงักดักรุงเทพมหานคร (ส านัก
การศกึษา กรุงเทพมหานคร, 2566) 
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ตาราง 2  แสดงจ านวนข้าราชการครูจ าแนกตามสถานศึกษา ส านักงานเขตดอนเมือง 
กรุงเทพมหานคร 

ชื่อสถานศึกษา จ านวนครู 
จ านวน 
ผู้บริหาร 

จ านวน
ข้าราชการครู
จ าแนกตาม
สถานศึกษา 

โรงเรียนวดัดอนเมือง (ทหารอากาศอทุิศ) 73 4 77 
โรงเรียนพลโยธิน (พวงเจรญิอปุถมัภ)์ 33 3 36 
โรงเรียนวัดเวฬุวนาราม (สินทรัพย์ -เพ็ญ
สวุรรณอนสุรณ)์ 

47 4 51 

โรงเรียนประชาอทุิศ (จนัทาบอนสุรณ)์ 119 5 124 
โรง เรี ยน เป รมป ระชา  (ส ายหยุ ด -เกษ ม
สงเคราะห)์ 

24 2 26 

โรงเรียนบ ารุงรวิวรรณ 47 4 51 
รวม 343 22 365 

 

ที่มา รายงานสถิติการศึกษา ปีการศึกษา 2566 โรงเรียนสงักดักรุงเทพมหานคร (ส านัก
การศกึษา กรุงเทพมหานคร, 2566) 
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2. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับแบบภาวะผู้น า 
2.1 ความหมายของผู้น า 

ผู้น า (Leader) เป็นหนึ่งองค์ประกอบที่มีความส าคัญต่อความส าเร็จขององค์กร 
เนื่องจากผูน้  ามีภาระหนา้ที่และมีความรบัผิดชอบที่ตอ้งบริหาร วางแผน จัดสรร ควบคุมและดแูล
ใหบุ้คลากรในองคก์รสามารถปฏิบติังานในความรบัผิดชอบต่าง ๆ ใหส้  าเร็จลลุ่วงตามเป้าหมายที่
ก าหนดไว้ ซึ่งมีนักวิชาการได้ศึกษาเก่ียวกับผู้น าไวห้ลายท่าน และได้ให้ความหมายของผู้น า 
(Leader)  ไวด้งันี ้

กฤตกร น า้ทิพย ์(2560) ไดใ้หค้วามหมายของผูน้  า หมายถึง บุคคลที่มีอิทธิพล
เหนือพฤติกรรมของบุคคลอ่ืนในองคก์รและเป็นที่ยอมรบั ไวใ้จ เชื่อใจ ศรทัธา ยกย่องใหเ้ป็นผูน้  า 
ร่วมกันท างานของกลุ่มและองคก์ารใหบ้รรลุวตัถุประสงคร์่วมกนัจนบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย
ขององคก์ารท่ีตัง้ไว ้

นนทวรรณ นามะยอม (2560) ได้ให้ความหมายของผู้น า หมายถึง บุคคลที่มี
อิทธิพลเหนือคนอ่ืน ซึ่งมีบทบาทในการชีน้  าใหค้นอ่ืนมีพฤติกรรมคลอ้ยตาม และปฏิบติังานตามที่
ไดร้บัมอบหมายเพื่อใหอ้งคก์ารบรรลวุตัถุประสงคร์วมถึงก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงขึน้ในองคก์ร  

พัชรา วาณิ ชวศิน  (2560) ได้ให้ความหมายไว้ว่า  ภาวะผู้น า  หมายถึ ง 
กระบวนการ ที่ผูน้  าโนม้นา้วและใชอิ้ทธิพล (อ านาจ/บารมี) ต่อคน (ผูต้ามผูอ่ื้น) ผ่านสายสมัพันธ์
อนัเหนียวแน่น ดว้ยความไวว้างใจและใหก้ารสนบัสนุนตามความเหมาะสมของบรบิทที่เป็นอยู่เพื่อ
บรรลตุาม เปา้หมายขององคก์ร  

ปรียาภรณ์ เรืองเจริญ (2560) ได้ให้ความหมายของผู้น าไวว้่า ผู้น า หมายถึง 
บุคคลที่มีความส าคัญในกลุ่มมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนอ่ืน สามารถสรา้งความสัมพันธ์ใน
องคก์าร มีความน่าเชื่อถือใหผู้ต้ามกระท าตามจนบรรลเุปา้หมายที่ก าหนดไวใ้หเ้กิดความส าเรจ็ 

มะการิง หวงั (2560) ใหค้วามหมายของผูน้  าไวว้่า ผูน้  า หมายถึง บุคคลที่เป็นที่
ยอมรบัของสมาชิกว่าเป็นผูน้  ากลุ่มและมีบทบาทส าคัญที่สดุในการอ านวยการใหอ้งคก์ารด าเนิน
ไปสูเ่ปา้หมายที่ตอ้งการ 

สรวฒุิ แกว้ปุ๋ ย (2560) ใหค้วามหมายของผูน้  าไวว้่า ผูน้  า หมายถึง บุคคลที่ไดร้บั
การมอบหมายหรือแต่งตั้ง ซึ่งเป็นที่ยอมรับของบุคคล มีอิทธิพลและบทบาทเหนือบุคคลอ่ืน 
สามารถชีน้  าใหบ้คุคลปฏิบติังานและสามารถน าพาองคก์รไปสู่ความส าเรจ็ตามเปา้หมายที่ก าหนด  

อรอนงค ์กลางนภา (2561) ไดใ้หค้วามหมายของผูน้  าไวว้่า ผูน้  า หมายถึง บคุคล
ที่มีอ  านาจและอิทธิพลต่อกลุ่มปฏิบติัหนา้ที่ความเป็นผูน้  า ผูผ้ลกัดนั ผูด้ลบนัดาล ผูส้รา้งพลงังาน
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รว่ม ผูส้รา้ง แรงจูงใจกระตุน้ ผูก้่อใหเ้กิดพลงัในการ ปฏิบติัการด าเนินการของมวลสมาชิกใหเ้ขา้สู่
เปา้หมายขององคก์ร 

สกลุกานต ์โกสีลา (2561) ไดใ้หค้วามหมายของผูน้  าไวว้่า ผูน้  า หมายถึง บุคคลที่
ถูกคัดเลือก แต่งตั้ง หรือบุคคลที่ไดร้บัมอบหมายจากกลุ่ม เนื่องจากเป็นบุคคลที่มีความรูม้ีทั้ง
ศาสตรแ์ละศิลป์ในการเป็นผู้น าสมาชิกในกลุ่มให้ปฏิบัติงานต่าง ๆ ในสถานศึกษา โดยมี
ความสามารถในการโน้มน้าวจิตใจและจูงใจให้ สมาชิกปฏิบัติงานร่วมมือกันอย่างเต็ม
ความสามารถ เต็มใจ เพื่อใหบ้รรลวุตัถปุระสงคท์ี่ไดต้ัง้เอาไวใ้นองคก์าร  

เพ็ญนภา ศรีแปลก (2563) ไดใ้หค้วามหมายของผูน้  า หมายถึง บุคคลที่ด  ารง
ต าแหน่งเป็น ทางการหรือไม่มีต าแหน่งเป็นทางการก็ไดเ้ป็นบุคคลที่ไดร้บัการยกย่องจากบุคคลอ่ืน 
โดยพฤติกรรมของผูน้  านัน้มีอิทธิพลในการที่จะโนม้นา้วใจบุคคลอ่ืนในการจงูใจใหผู้อ่ื้นปฏิบติัตาม
ความคิดเห็น ความตอ้งการหรือค าสั่งของตนเองใหร้่วมด าเนินงานเพื่อบรรลเุป้าหมายขององคก์ร
ไดด้ว้ยความเต็มใจ 

ดรกัเกอร ์(Drucker, 1986) กล่าวไวว้่า ผู้น า หมายถึง บุคคลที่ท าให้องค์การ
ขบัเคลื่อนดว้ยความกา้วหนา้ และสามารถท าใหอ้งคก์ารบรรลผุลส าเรจ็โดยใชอิ้ทธิพลจูงใจใหผู้อ่ื้น
ปฏิบติัตาม อีกทัง้ผูน้  ายงัมีส่วนในการสรา้งวิสยัทัศนข์ององคก์าร โดยผูน้  าใชอิ้ทธิพลทางตรงและ
ทางออ้มเพื่อน ากลุม่ประกอบกิจกรรมจนส าเรจ็  

ดูบริน (Dubrin J., 1998) กล่าวไวว้่า ผูน้  า หมายถึง บุคคลที่น าพาองค์การให้
เจริญก้าวหน้า ประสบผลส าเร็จ โดยผู้น ามีบทบาทต่อผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ตาม ส่งเสริม  
การท างานใหบ้รรลเุปา้หมายของกลุม่  

โอเวนส ์(Owens R. G., 2004) กลา่วไวว้่า ผูน้  า หมายถึง ผูแ้สดงความตอ้งการมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมของผูอ่ื้น โดยตอ้งการใหผู้ต้ามปฏิบติัตามจนเกิดความส าเร็จตามจดุประสงค์
ของผูน้  า และตามจดุประสงคข์องผูต้ามดว้ย  

สรุปไดว้่า ผูน้  า (Leader) คือ บุคคลที่รบัการแต่งตัง้ เลือกตัง้ หรือยกย่อง ใหเ้ป็น
หวัหนา้ มีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้นในองคก์าร มีความรอบรูเ้รื่ององคก์ารและการบริหารงานเป็นอย่างดี 
ไดร้บัความไวใ้จ เชื่อใจ ความเคารพจากคนในองค์การ สามารถเป็นที่ปรึกษา ที่พึงพา และให้
ความช่วยเหลือของผูใ้ต้บังคับบัญชา มีความรบัผิดชอบ อุทิศตน และมุ่งมั่นท างานเพื่อพัฒนา
องคก์ารใหป้ระสบความส าเรจ็ตามเป้าหมายที่ตัง้ไว ้ ผูน้  าจึงเป็นบคุคลที่ไดร้บับทบาทเป็นผูบ้ริหาร
ประสานประโยชนใ์นกลุ่มเสมือนเป็นสญัลกัษณข์ององคก์ารใหป้ฏิบติังานใหบ้รรลตุามเปา้หมายที่
ก าหนดไว ้
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2.2 ความหมายของภาวะผู้น า 
สมเดช เรืองขจร (2559) ไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้  าไวว้่า ภาวะผูน้  า หมายถึง 

วิธีการที่บุคคลหรือกลุ่มคน พยายามใชอ้ านาจของตนหรือของกลุ่ม เพื่อกระตุ้น ชีน้  า ผลกัดันให้
บุคคลอ่ืนหรือกลุ่มอ่ืน ๆ มีความเต็มใจ ตัง้ใจ และพยายามในการท าสิ่งต่าง ๆ ตามความตอ้งการ
โดยมีความส าเรจ็ขององคก์รเป็นเปา้หมาย 

วัฒนา ปกิดา (2560) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง 
คณุลกัษณะหรือพฤติกรรมที่แสดงออก ความสามารถในการชักจูงหรือโนม้นา้ว สรา้งแรงผลกัดัน
หรือแรงบนัดาลใจใหผู้อ่ื้นปฏิบติัตาม เป็นการผูกมดัหรือหลอมรวมกลุม่เขา้เป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนั 
เพื่อใหส้ามารถบรรลเุปา้หมายขององคก์ารอย่างมีประสิทธิภาพ  

พัชรา วาณิชวศิน (2560) ไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้  าไวว้่า ภาวะผูน้  าหมายถึง 
กระบวนการ ที่ผูน้  าโนม้นา้วและใชอิ้ทธิพล (อ านาจ/บารมี) ต่อคน (ผูต้ามผูอ่ื้น) ผ่านสายสมัพันธ์
อนัเหนียวแน่น ดว้ยความไวว้างใจและใหก้ารสนบัสนุนตามความเหมาะสมของบรบิทที่เป็นอยู่เพื่อ
บรรลตุาม เปา้หมายขององคก์ร 

อรอนงค์ กลางนภา (2561) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น า ไว้ว่า ภาวะผู้น า 
หมายถึง กระบวนการหรือวิธีการท่ีท าใหเ้กิดการปฏิสมัพนัธร์ะหว่างบคุคล 

นิษวนั วรานุสาสน ์(2561) ไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้  า ไวว้่า ภาวะผูน้  า หมายถึง 
ศาสตรแ์ละศิลป์ที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งมีอยู่ในตนและสามารถน าศาสตรแ์ละศิลป์นัน้ออกมาใชใ้น
การประสานกลุ่มและชกัน า น าพากลุ่มใหก้า้วไปสู่จุดมุ่งหมายที่วางไวด้ว้ยความรู ้ความสามารถ 
ความคิดเชิงสรา้งสรรค์ที่เป็นรูปธรรม ซึ่งเกิดการยอมรบัจากกลุ่มและน าไปปฏิบัติจนบรรลุผล
ส าเรจ็ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ  

กมลทิพย ์บุญโพธิ์ (2561) ไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้  าไวว้่า ภาวะผูน้  า หมายถึง 
ความสามารถหรือวิธีกการของผูน้  าหรือผูบ้รหิารที่สามารถจดัการต่อพฤติกรรมของบุคคลหรือกลุ่ม
บคุคล เพื่อใหก้ารด าเนินงานขององคก์รบรรลวุตัถุประสงคท์ี่ตัง้ไวร้ว่มกนั  

แทนเนนบอมและคณะ Tannenbaum R. (1959) กล่าวว่า ภาวะผู้น า คือ การใช้
อ านาจหรือความสามารถในการจูงใจใหค้นปฏิบติัตาม หรือการที่บุคคลหนึ่งบุคคลใดมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของคนอ่ืน  

ฮาลปิน (Halpin, 1966) กล่าวว่า ภาวะผูน้  า คือ บคุคลที่มีลกัษณะอย่างใดอย่างหนึ่ง
ใน 5 ประการ ดงันี ้1) บุคคลที่มีบทบาทหรืออิทธิพลต่อคนในหน่วยงานมากกว่าผูอ่ื้น 2) บุคคลที่มี
บทบาทเหนือบุคคลอ่ืน 3) บุคคลที่มีบทบาทส าคัญที่สุดในการด าเนินการให้หน่วยงานไปสู่
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เป้าหมายที่ต้องการ 4) บุคคลที่ได้รบัเลือกให้เป็นผูน้  า และ 5) บุคคลที่ด  ารงต าแหน่งผู้น าหรือ
หวัหนา้ในหน่วยงานนัน้ ๆ 

สตอกดิลล์ (Stogdill M.P., 1969) กล่าวว่า ภาวะผู้น า คือ  เป็นกระบวนการของ 
การใชอิ้ทธิพลต่อกิจกรรมต่าง ๆ ของกลุม่เพื่อการตัง้เปา้หมายและบรรลเุปา้หมาย  

เทด (Tead Ordway, 1970) กล่าวว่า ภาวะผูน้  า คือ การกระท าที่มีอิทธิผลจูงใจให้
ผูอ่ื้นรว่มในการปฏิบติังานเพื่อบรรลเุป้าหมายหรือเป็นศิลปะแห่งการกระท าของบคุคลเพื่อใหไ้ดร้บั
สิ่งที่ตอ้งการและท าใหผู้อ่ื้นชื่นชอบ 

คีธ เดวิส (Keith Davis, 1972) กล่าวว่า ภาวะผู้น า คือ ความสามารถในการจูงใจ
บคุคลอื่นใหก้ระท าการมุ่งสูเ้ปา้หมายอย่างกระตือรือรน้  

 เกียมแมทเทียว (Giammatteo D.M., 1981) กล่าวว่า ภาวะผู้น า คือ ผู้น าที่มี
คณุลกัษณะที่เหมาะสม ไม่ใช่เป็นเพียงผูส้ั่งการหรือควบคมุการด าเนินงานเพียงเท่านัน้ แต่จะเป็น
ผูท้ี่สามารถรวมพลงักลุม่ในการท างานได ้มีพฤติกรรมที่แสดงออกทางการเป็นผูน้  า ไดแ้ก่ การสรา้ง
และธ ารงรกัษากลุ่มใหส้ามารถท างานส าเร็จล่วงไปดว้ยดี สรา้งความสมัพันธ์อันดีใหก้ลุ่ม และมี
วตัถปุระสงคท์ี่ชดัเจน เขา้ใจง่ายเพื่อใหก้ลุม่รว่มมือกนัท างานไปสูเ่ปา้หมายอย่างราบรื่น 

เฮอรเ์ซย ์(Hersey P., 1993) กล่าวว่า ภาวะผูน้  า คือ กระบวนการที่ใชอ้  านาจเหนือ
บคุคลหรือกลุม่ ในการพยายามท างานใหส้  าเรจ็ตามเป้าหมายภายใตส้ถานการณท์ี่ก าหนดไว ้หาก
สถานการณเ์ปลี่ยนแปลงไปผูน้  าตอ้งใชก้ระบวนการบรหิารที่เปลี่ยนแปลงตามสถานการณด์ว้ย  

กริฟฟิน (Griffin W., 1996) กล่าวว่า ภาวะผูน้  า คือ การไม่ใชอิ้ทธิพลบงัคับกลุ่มให้
ท างานตามจุดประสงค์ขององค์การ แต่เป็นการกระตุ้นพฤติกรรมการท างานของกลุ่มไปสู่
ความส าเรจ็ของหน่วยงาน   

ยุคล ์(Yukl, 2002) กล่าวว่า ภาวะผูน้  า คือ กระบวนการใชอิ้ทธิพลกระตุน้พฤติกรรม
การปฏิบติังานของกลุ่มใหบ้รรลวุตัถุประสงค ์โดยมีกระบวนการโนม้นา้ว ชกัจูง เสนอเงื่อนไข หรือ
ใชอิ้ทธิพลต่อกลุม่เพื่อรกัษาสภาพกลุม่และวฒันธรรมของกลุม่  

จากแนวคิดดงักล่าวขา้งตน้สรุปไดว้่า ภาวะผูน้  า หมายถึง กระบวนการที่ผูบ้ริหารใช้
ความรูค้วามสามารถ ประสบการณ์ และทักษะในการปฏิบัติงาน โดยมีลักษณะการจูงใจใช้
อิทธิพลต่อพฤติกรรมของกลุ่ม ในการก าหนดเป้าหมายการท างาน การติดต่อสื่อสาร การปกครอง
บงัคับบัญชา ควบคุมดูแล การตัดสินใจ แกไ้ขปัญหา และสรา้งสมัพันธภาพกับผูอ่ื้น ทัง้นีเ้พื่อให้
สามารถปฏิบติังานบรรลวุตัถปุระสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์ารอย่างมีประสิทธิภาพ 
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2.3 ความส าคัญของภาวะผู้น า 
ภาวะผู้น า (Leadership) เป็นปัจจัยที่มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อความส าเร็จ หรือ

ความลม้เหลวขององคก์าร ภาวะผูน้  าก่อใหเ้กิดการปฏิบติังานเป็นแนวเดียวกัน เกิดความเชื่อมั่น 
เกิดแรงจูงใจ พลังการท างาน ซึ่งมีผลกระทบต่อบุคคลและทรพัยากรภายใตส้ถานการณ์ต่าง ๆ 
ผูน้  าที่มีการแสดงออกซึ่งภาวะผูน้  า ประสานความสะดวกในการดูแล สนับสนุนและช่วยเหลือให้
ผูร้่วมงานสามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุตามเป้าหมายที่ตอ้งการ ส่งผลใหเ้กิดผลส าเร็จของงาน จึง
จ าเป็นอย่างยิ่งที่ผูบ้ริหารจะตอ้งมีภาวะผูน้  า มีนกัวิชาการหลายท่านไดใ้หค้วามส าคญัของภาวะ
ผูน้  า ดงันี ้

ภารดี อนนัตน์าวี (2551) ไดก้ลา่วว่า ภาวะผูน้  ามีความส าคญัต่อองคก์าร ดงันี ้ 
1) เป็นหลกัยึดใหแ้ก่บุคลากร เมื่อองคก์ารตอ้งพบเจอปัญหา ซึ่งอาจสง่ผลต่อ

ความมั่นคงขององคก์าร ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารจะเป็นสิ่งที่ความส าคัญมากขึน้เพราะในสภาพ
เช่นนัน้ ผูบ้ริหารจะตอ้งเพิ่มความระวงั ความรอบครอบ และกลา้ตัดสินใจแกปั้ญหาอย่างเร่งด่วน 
เพื่อใหห้น่วยงานรอดพน้จากสภาวะปัญหาดงักลา่ว 

2) ผูบ้ริหารที่มีความรู ้ความสามารถและประสบการณต่์าง ๆ ในเรื่องงาน ถึง
มีความรูม้ากเพียงใดแต่ขาดภาวะผูน้  าแลว้ ความรูค้วามสามารถดงักล่าวมกัจะไม่ไดถู้กน าออกมา
ใชห้รือไม่มีโอกาสใชอ้ย่างเต็มที่เพราะไม่สามารถชกัจงูใหผู้อ่ื้นปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมายที่วางไว ้ 

3) ช่วยประสานความขัดแยง้ต่าง ๆ ภายในองคก์าร องคก์ารประกอบดว้ย
บุคลากรจ านวนมาก บุคลากรเหล่านีม้ีความแตกต่างกนัในเรื่องของความรู ้ทกัษะ ประสบการณ ์
การที่บุคลากรที่มีความแตกต่างในเรื่องดังกล่าวมาอยู่รวมกันในองคก์ารหนึ่ง  มักจะหลีกเลี่ยงไม่
พน้คือ ความขัดแยง้ แต่ไม่ว่าจะเป็นความขัดแยง้ในรูปแบบใด ถ้าผูบ้ริหารมีภาวะผูน้  าที่เป็นที่
ยอมรบันบัถือแลว้ ก็มกัจะขจดัความขดัแยง้ระหว่างบคุคลในองคก์ารได ้ 

4) ช่วยโน้มน้าวชักจูงให้บุคลากรทุ่มเทความรู้ ความสามารถ  ทักษะ 
ประสบการณ์ใหแ้ก่องคก์าร ซึ่งองคก์ารจะตอ้งมีปัจจยัเสรมิหลายอย่างเพื่อที่จะท าใหบุ้ลากรตัง้ใจ
ท า งาน  ผู้บ ริห ารขององค์การจะมี ภ าวะผู้น า ในตั ว  ผู้บ ริห ารจะท า ให้  บุ คลากรเกิ ด 
การยอมรบันบัถือ และความเชื่อมั่น ว่าผูบ้ริหารไม่เพียงแต่น าองคก์ารใหอ้ยู่รอดเท่านัน้ แต่ยงัเป็น
ผูน้  าความเจรญิ ความกา้วหนา้และความส าเรจ็มาสูอ่งคก์ารดว้ย   

นิติพล ภูตะโชติ (2559) กล่าวถึง ภาวะผูน้  าไดม้ีบทบาทที่ส  าคัญต่อพฤติกรรม
ของบุคคลในองคก์ารเป็นอย่างมาก เพราะมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการสรา้งพฤติกรรมใหเ้กิดกบับุคคล
ในองคก์าร นอกจากนีย้ังเก่ียวขอ้งกับการควบคุมดา้นพฤติกรรมของบุคคลอีกดว้ย ดังนั้นภาวะ
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ผู้น าจึงมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงนของบุคคลในองค์กร ความส าเร็จของงาน
ทั้งหลายเกิดจากการขับเคลื่อน และผลักดันของผูน้  าจนสามารถท าใหก้ารท างานต่าง ๆ บรรลุ
เปา้หมายตามที่องคก์ารตอ้งการ  

เจริญ สุระประเสริฐ (2559) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็นปัจจัยที่ส  าคัญของ 
การท างานร่วมกันของสมาชิกในองค์การ องค์การทุกองค์การจะสามารถด าเนินงานได้อย่าง
ประสบความส าเร็จมากน้อยเพียงใดขึน้อยู่กับภาวะผู้น า โดยภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพก็จะ
ก่อใหเ้กิดการด าเนินงานบรรลเุป้าหมาย มีความกา้วหนา้ เกิดความสามัคคีในการท างานร่วมกัน 
ทักษะของความเป็นผู้น าเป็นสิ่งหนึ่งที่ผู ้บริหารทุกระดับในองค์การควรต้องศึกษาและท า  
ความเขา้ใจ ทัง้นีเ้พื่อจงูใจและชกัน าใหผู้อ่ื้นท างานรว่มกนั  

กฤษพล อัมระนันท์ (2559) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น าว่า เป็นปัจจัยส าคัญของที่
ส่งผลต่อผู้ร่วมงาน องค์การ และบรรยากาศการท างาน ที่จะก่อให้เกิดความส าเร็จหรือความ
ลม้เหลว เป็นคุณสมบัติส าคัญที่ผูบ้ริหารควรมีเพราะในยุคของการท าการงานในปัจจุบันจ าเป็น
อย่างยิ่งที่ผูบ้ริหารตอ้งมีคุณลักษณะภาวะผูน้  าเพื่อน าพาองคก์รไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย
ที่ตัง้ไว ้  

ชนธัญ ติ๊บเมืองมา (2560) กล่าวถึง ภาวะผูน้  ามีความส าคัญคือ ผูน้  าและภาวะ
ผูน้  า มีความสมัพนัธก์นัตามคณุสมบติัและคณุลกัษณะในตวับุคคล ถา้ผูน้  ามีภาวะผูน้  าก็สามารถ
ที่จะน าองค์การไปสู่เป้าหมายได้ส  าเร็จบรรลุวัตถุประสงค์ โดยการมีส่วนร่วมจากผู้ตามด้วย  
ความเต็มใจ เป็นสิ่งจ าเป็นและมีความส าคัญอย่างยิ่งที่ท าให้องค์การประสบความส าเร็จ 
เนื่องจากผู้น าจะเป็นผู้ก าหนดปัญหา ตัดสินใจ วางแผน และรับผิดชอบต่อความอยู่รอดของ
องค์การ ซึ่ งในภาวะผู้น าเป็นทักษะที่บุคคลสามารถเรียนรู้และพัฒนาได้ จากการฝึกฝน
ความสามารถในการใชอ้  านาจและเป็นผูท้ี่ชกัชวนจูงใจใหผู้ร้่วมงานมีความยินดี และเต็มใจที่จะ
รว่มมือปฏิบติังานใหบ้รรลเุปา้หมาย 

อภิชาติ ครองยศ (2560) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น ามีความส าคัญยิ่งต่อผู้บริหาร 
ทุกคนเพราะเป็นแนวทางไปสู่การปฏิบติังานในหนา้ที่ที่รบัผิดชอบใหส้  าเร็จผลตามเป้าหมาย เป็น
ผูน้  าองคก์ารใหก้า้วหนา้โดยใชศิ้ลปะในการโนม้น าใหบุ้คคลคลอ้ยตาม เพื่อใหค้วามร่วมมือและ
ช่วยปฏิบติังาน ผูน้  าเพียงคนเดียวจะไม่สามารถท างานใหส้  าเร็จได ้แต่ความสามารถของผูน้  าใน
การชกัจงูใหบุ้คคลคลอ้ยตามและยินยอมปฏิบติัตาม ดว้ยความเต็มใจเป็นสว่นส าคญัใหง้านส าเร็จ
ในภาพรวมผูน้  าช่วยใหบุ้คคลไดป้ฏิบติังานตามการกิจ ในขณะเดียวกนัจะช่วยสรา้งพลงัและแรง
ยดึเหนียวของกลุม่ใหม้ั่นคง 
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ภสัราภรณ ์ผอมทอง (2561) ไดก้ล่าวว่า ภาวะผูน้  าเป็นปัจจยั ส าคญัอย่างยิ่งต่อ
ความเจริญก้าวหน้าขององคก์าร ภายใตก้ารเปลี่ยนแปลงของโลกในปัจจุบัน และเป็นลักษณะ
เฉพาะที่ส  าคญัที่ผูบ้รหิารพงึควรมี ซึ่งสง่ผลต่อผูร้ว่มงาน องคก์าร สิ่งแวดลอ้ม เพราะในยคุของการ
แข่งขนัจ าเป็นอย่างยิ่งที่ผูบ้รหิารตอ้งมีคณุลกัษณะภาวะผูน้  าเพื่อน าพาองคก์ารไปสู่ความส าเรจ็  

อิเซนโฮเวอร ์(Eisenhower, 1968) กล่าวถึง ผูน้  าคือ ผูท้ี่สามารถโนม้น าใหผู้อ่ื้น
กระท าในสิ่งที่ผู ้น านั้น ต้องการด้วยความเต็มอกเต็มใจมาจากการที่ผู ้อ่ืนก็มีความต้องการจะ
กระท าสิ่งนัน้ ๆ 

ไชน ์(Schein, 1992) กล่าวว่า ภาวะผูน้  าเป็นความสามารถที่จะกา้วออกมาจาก
วฒันธรรมเดิมเพื่อเริ่มกระบวนการเปลี่ยนแปลงบางสิ่งที่ท าใหม้ีการปรบัตวัไดม้ากขึน้ 

ดาฟ (Daft, 1999) กล่าวว่า ภาวะผูน้  าเป็นความสมัพันธท์ี่มีอิทธิพลระหว่างผูน้  า
และผูต้ามซึ่งท าใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหบ้รรลจุุดมุ่งหมายรว่มกนั  

ยคุล ์(Yukl, 2002) กล่าวว่า ภาวะผูน้  าเป็นพฤติกรรมส่วนตวัของบุคคลคนหนึ่งที่
จะชกัน ากิจกรรมของกลุม่ใหบ้รรลเุปา้หมายรว่มกนั  

สรุปไดว้่า ผูน้  าเป็นบุคคลส าคญัอย่างยิ่ง องคก์ารทุกประเภทไม่ว่าองคก์ารธุรกิจ
เอกชน ราชการหรือองคก์ารเพื่อสาธารณประโยชน ์บทบาทของผูน้  าเป็นสิ่งส  าคญัที่สดุที่จะก าหนด
ทิศทางการเคลื่อนไหวของทรพัยากรทัง้หลายภายในองคก์าร ทัง้นีเ้พราะผูน้  าอาจท าหนา้ที่ชีแ้นะ 
ควบคุม สั่งการ ตลอดจนวางแผนและก าหนดทิศทาง เป้าหมายขององคก์าร จึงอาจกล่าวไดว้่า
ประสิทธิภาพขององคก์ารนัน้ส่วนหนึ่งขึน้อยู่กบัผูน้  าในองคก์าร ภาวะผูน้  าเป็นสิ่งจ าเป็นที่จะช่วย
ใหก้ารบรหิารจดักิจกรรมต่าง ๆ ในองคก์ารส าเรจ็ลลุว่งไปไดด้ว้ยดี 
 

2.4 ทฤษฎีภาวะผู้น า 
 ภาวะผูน้  าเป็นปัจจยัที่ส  าคญัในการบริหารที่จะเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ขององค์การ แบบภาวะผูน้  ามีหลายแบบต่างกันตามแนวคิดของนักทฤษฎีแต่ละยุค การศึกษา
ภาวะผูน้  ามีวิวฒันาการมาเป็นล าดบั ในระยะแรกใหค้วามส าคญักบัการศกึษาคณุลกัษณะผูน้  า ที่
เสนอว่าบุคคลเกิดมาเป็นผู้น า (Leaders are born, not made) ระยะต่อมาช่วงปี ค.ศ. 1940 - 
1960 นกัทฤษฎีเริ่มสนใจศกึษาพฤติกรรมผูน้  า ที่เสอนว่าภาวะผูน้  าสามารถพฒันาและสรา้งขึน้ได ้
(Leaders are made, not born) ต่อมาช่วงปี ค.ศ. 1960 -1980 ไดพ้ัฒนาเป็นแนวคิดที่มีมุมมอง
เหนือจากตวั ซึ่งแนวคิดเหล่านีเ้ป็นการศึกษาภาวะผูน้  าที่ใหค้วามส าคญักบัผูต้ามและสถานการณ์
อ่ืน ๆ ที่สง่ผลต่อการด าเนินงานของกลุม่ 
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จากประเด็นข้างตน้ ผูว้ิจัยไดแ้บ่งกลุ่มการศึกษาทฤษฎีภาวะผู้น าแบบกวา้งๆ
ออกเป็น 5 กลุม่แนวคิด ดงันี ้  

1. ทฤษฎีคณุลกัษณะภาวะผูน้  า  (Leadership Trait Theories) 
2. ทฤษฎีพฤติกรรมภาวะผูน้  า (Behavioral Leadership Theories) 
3. ทฤษฎีภาวะผูน้  าเชิงสถานการณ ์(Situational Leadership Theories) 
4. ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบสรา้งแรงบันดาลใจ (Inspirational Leadership 

Theories) 
5. ทฤษฎีภาวะผูน้  าแบบรว่มสมยั (Contemporary Leadership Theories) 

2.4.1. ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผู้น า (Leadership Trait Theories) 
แนวคิดคุณลักษณะภาวะผู้น า ( leadership trait approach) เกิดขึน้ในช่วงปี 

ค .ศ .1930 -1940 เป็นจุด เริ่มต้นของการศึกษาภาวะผู้น าอย่ างเป็นระบบ  ซึ่ งมุ่ งศึกษา
ลกัษณะเฉพาะของบุคคลที่เป็นผูน้  า ทฤษฎีคุณลกัษณะภาวะผูน้  า ( leadership traits) พยายาม
อธิบายลักษณะที่อยู่ถาวรของบุคคลที่ เป็นผู้น า เน้นการศึกษาลักษณะทางกายภาพและ
ความสามารถของผูน้  าที่ท าใหผู้น้  ามีความแตกต่างจากผูต้าม โดยการศึกษาในช่วงนั้นไดอ้าศัย
ความเชื่อและขอ้มลูต่าง ๆ ซึ่งถ่ายทอดมาจากอดีต  นอกจากนีย้ังมีผูใ้หค้วามสนใจที่จะศึกษาว่า
บคุคลบางคนเกิดมาเพื่อเป็นผูน้  าและความเป็นผูน้  าอาจจะถ่ายทอดไดท้างพนัธุกรรม หรือผูน้  าที่ดี
จะมีลักษณะทางร่างกาย หรือจิตใจแตกต่างจากคนทั่วไปไม่ว่าเป็นรูปร่าง หน้าตา ส่วนสูง 
บคุลิกภาพ ลกัษณะนิสยั และการแสดงออก 

สตอกดิลล์ (Stogdill M.P., 1957) ได้ศึกษาผลการวิจัยเก่ียวกับภาวะผู้น า
ระหว่างปี ค.ศ. 1904 - 1947 รวม 124 เรื่อง ผลการวิจยัพบว่าบุคคลที่เป็นผูน้  ามีคณุลกัษณะบาง
ประการที่ท าเขาแตกต่างจากบุคคลที่ เป็นผู้ตาม ดังนี ้ 1) ความเฉลียวลาด ( intelligence)  
2) ความต่ืนตัว (alertness) 3) ความรอบรู้ (insight) 4) ความรับผิดชอบ (responsibility) 5) 
ความ คิดริ เริ่ม  ( initiative) 6) ความมุ่ งมั่ น  (persistence) 7) ความมั่ น ใจในตนเอง (self-
confidence) และ8) ความสามารถในการเขา้สงัคม (sociability) ต่อมาสตอกดิลล ์(Stogdill) ได้
ท าการศึกษาอีกครัง้ โดยเป็นการศึกษางานวิจัยที่เก่ียวกับภาวะผูน้  าที่ไดร้บัการเผยแพร่ในช่วงปี 
ค.ศ. 1948 - 1970 จ านวน 163 เรื่อง ผลการศึกษาในครัง้นีไ้ดย้ืนยนัผลการศึกษาในครัง้แรก โดย
ไดพ้บตัวแปรดา้นคุณลกัษณะที่ส  าคัญของผูน้  า 10 ประการ คือ 1) ความตอ้งการรบัผิดชอบและ
การท างานให้ส  าเร็จ  (drive for responsibility and task completion) 2) ความแข็งแรงและ 
ความมุ่งมั่นในการท าเป้าหมายให้บรรลุผล (vigor and persistence in pursuit of goals) 3) 
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ความกลา้หาญและความริเริ่มในการแกปั้ญหา (risk taking and originality in problem solving) 
4) ความตอ้งการริเริ่มการปฏิสมัพันธใ์นสงัคม (drive to exercise initiative in social situations) 
5) ความมั่นใจในตนเองและการรูจ้ักตนเอง (self-confidence and sense of personal identity) 
6) ความเต็มใจรบัผลลัพธ์ของการตัดสินใจของตนเอง ( willingness to accept consequences 
of decisions) 7) ความพรอ้มรบัความเครียดระหว่างบุคคล (readiness to absorb interpersonal 
stress) 8) ความเต็มใจยอมรับความผิดหวัง (willingness to tolerate frustration) 9) การมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลอ่ืน (ability to influence other people's และ10) ความสามารถ
ในการรเิริ่มการปฏิสมัพนัธเ์พื่อเปา้หมาย (capacity to structure social interaction systems) 

เชลลีย ์(Shelly K., 1991) ไดว้ิเคราะหค์ณุลกัษณะผูน้  าได ้9 ประการ 
1) มีความทะเยอทะยานและมีพลงัสงู (Ambition and Energy) เป็นผูน้  าที่มี

แรงขับผลักดัน  มีพลัง มีความพยายาม มีความอดทนสูง สู้งาน มีความคิดริเริ่ม  และมี  
ความปรารถนาอนัแรงกลา้ที่จะฝ่าฟันอปุสรรคและท างานที่ไดร้บัผิดชอบใหป้ระสบผลส าเรจ็ อย่าง
ไม่รูจ้กัเหน็ดเหนื่อย  

2) มีความซื่อสัตย์และยึดถือหลักคุณธรรม (Honesty and Integrity) เป็น
ผูน้  าที่ผูอ่ื้นใหค้วามเชื่อถือและไวว้างใจ เพราะเป็นมีความซื่อสตัยแ์ละมีความมุ่งมั่นทางความคิด
และการกระท า มีความจริงใจ รกัษาน า้ใจ ไม่โกหกหลอกลวง มีความโปร่งใส ไดร้บัความศรทัธา
จากผูท้ี่รว่มงานดว้ย  

3) มีความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-confidence) มีความเชื่อมั่นในตนเองสงู มี
ทักษะความสามารถเพื่อให้ผู ้ที่ร่วมงานด้วยเกิดความเชื่อมั่นในตัวผู้น าและพรอ้มที่จะร่วมกัน
ท างานตามภารกิจตามทิศทางที่ก าหนด    

4) มี ค วาม รู้เ ก่ี ย วกับ งานที่ ท า  (Job-relevant knowledge) เป็ น ผู้ ที่ มี 
ความรอบรูเ้ป็นอย่างดี มีความเขา้ใจเป็นอย่างดีเก่ียวกับงานและหน้าที่ที่รบัผิดชอบของตน มี
ดลุพินิจที่เหมาะสมกบังาน สามารถแกปั้ญหาและตดัสินใจในฐานะผูน้  าอย่างถกูตอ้งและแมน่ย า   

5) มีสติปัญญาที่ฉลาด (Cognitive Ability) ผูน้  าจ าเป็นที่ตอ้งมีสติปัญญาที่
ชาญฉลาด มีวิสัยทัศน์ มีความคิดริเริ่มสรา้งสรรค ์สามารถรวบรวม วิเคราะห ์และประมวลผล
ขอ้มลูเพื่อการตดัสินใจและแกไ้ขปัญหาไดอ้ย่างถกูตอ้ง  

6) มีความปรารถนาที่จะน าผูอ่ื้น (Desire to Lead) เป็นผูม้ีความมุ่งมั่นที่จะมี
อิทธิผล ชี ้น าผู้อ่ืนโดยการจูงใจให้ผู้อ่ืนร่วมงานด้วยความมุ่งมั่นและเต็มใจท างานอย่างเต็ม
ประสิทธิภาพ ใหเ้กิดแรงพยายามที่จะบรรลเุปา้หมายรว่มกนั  
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7) มี ความยืดหยุ่น  (Flexibility) เป็นผู้น าที่ สามารถปรับตัวให้เข้ากับ
สถานการณต์ลอดเวลา มีความยืดหยุ่นและรบัมือกบัสถานการณไ์ดต้ลอดเวลา   

8) มีความอดทนต่อความเครียด (Tolerance for Stress) ผู้น าต้องอดทน 
สามารถท างานภายใตแ้รงกดดัน รบัมือกบัปัญหาไดทุ้กรูปแบบ เผชิญกบัสถานการณ์ต่าง ๆ ที่ไม่
แน่นอนได ้ 

9) มีวุฒิ ภาวะทางอารมณ์  (Emotional Maturity) ผู้น าจะต้องสามารถ
ควบคมุอารมณ ์ความรูส้กึของตนเองและรบัฟังขอ้คิดเห็นของผูร้ว่มงานเสมอ 

กล่าวไดว้่า ทฤษฎีคณุลกัษณะภาวะผูน้  ามีจุดเริ่มตน้จากแนวคิดการศึกษาภาวะ
ผูน้  าแบบ "มหาบุรุษ" (great man) ภาวะผูน้  ามีลกัษณะพิเศษบางประการที่บุคคลพิเศษเท่านัน้ที่
จะสามารถมีได้และคุณลักษณะพิเศษเหล่านั้นเป็นสิ่งที่ติดตัวมาตั้งแต่เกิด เป็นสิ่งพิเศษที่ไม่
สามารถเรียนรูห้รือพัฒนาได ้เป็นความพยายามอธิบายภาวะผูน้  าบนพืน้ฐานของลักษณะทาง
กรรมพันธุ์ หรือถ่ายทอดไดท้างพันธุกรรม ซึ่งแนวคิดนีไ้ดร้บัการวิพากยว์ิจารณ์ในขอ้จ ากัดต่างๆ 
เนื่องจากบุคลิกลกัษณะของผูน้  าหรือวีรบุรุษมีความหลากหลายแตกต่างกนัมากและยงัมีขอ้จ ากดั
ที่ว่าผูน้  าจ ากดัอยู่ในเฉพาะชนชัน้สงูเท่านัน้ ท าใหก้ารศกึษาภาวะผูน้  าเริ่มเปลี่ยนแปลงไป  

2.4.2. ทฤษฎีพฤติกรรมภาวะผู้น า (Behavioral Leadership Theories) 
ทฤษฎีพฤติกรรมภาวะผู้น า เป็นแนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น าในระยะถัดมา ซึ่ง

นักวิจัยก็ยังคงเน้นไปที่ "ตัวบุคคล" ที่เป็นผูน้  าเหมือนแนวคิดคุณลกัษณะภาวะผูน้  า แต่ไดข้ยาย
แนวทางการศึกษาเพิ่มเติม โดยมุ่งความสนใจไปที่การแสดงออกเชิงพฤติกรรมของบุคคลที่เป็น
ผู้น า ว่าผู้น าที่ ดีนั้นได้ลงมือกระท าการอะไรมาบ้างและมีแบบแผนหรือวิธีการปฏิบัติอย่างไร 
มากกว่าสนใจว่าผูน้  ามีคุณลกัษณะอะไรบา้งอยู่ในตัว นักวิจยัภาวะผูน้  ากลุ่มนีเ้ชื่อว่าการจ าแนก
ผูน้  าที่มีประสิทธิภาพออกจากผูน้  าที่ดอ้ยประสิทธิภาพนัน้ สามารถท าไดโ้ดยการสงัเกตพฤติกรรม
หรือการแสดงออกของผูน้  าดังกล่าว ซึ่งทฤษฎีพฤติกรรมภาวะผูน้  าที่น าเสนอในงานวิจัยนีไ้ดแ้ก่ 
ทฤษฎีภาวะผู้น าจากการศึกษาของมหาวิทยาลัยไอโอวา (University of lowa Studies) 
มหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ (The Ohio State Studied) มหาวิทยาลัยมิชิแกน (University of 
Michigan Studies) และทฤษฎีภาวะผูน้  าตามแนวคิดของเบล็กและมูตัน (Blake and Mouton) 
ดงัที่ไดน้ าเสนอต่อไปนี ้
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ทฤษฎีภาวะผู้น าจากการศึกษาของมหาวิทยาลัยไอโอวา (University of 
lowa Studies) น าโดย เลวิท (Lewin, 1939) ไดเ้สนอพฤติกรรมผูน้  า 3 แบบ คือ 

1) ผูน้  าแบบเผด็จการ (Autocratic Style) เป็นลกัษณะของผูน้  าที่รวมอ านาจ
การบริหารงานไวก้ับตน ท าหน้าที่เป็นผูต้ัดสินใจใหก้ับกลุ่ม ยึดถือตนเองเป็นหลักในเรื่องต่าง ๆ 
สมาชิกในกลุม่จะไม่มีโอกาสในการตดัสินใจหรือมีสว่นร่วมในเรื่องใด ๆ  

2) ผู้น าแบบประชาธิปไตย (Democratic Style) ผู้น าในลักษณะนี ้จะเปิด
โอกาสใหส้มาชิกมีส่วนร่วม ในการเสนอความคิดเห็นและตดัสินใจร่วมกนั ผูน้  าจะก าหนดแนวทาง 
ใหค้ าแนะน า อ านวยความสะดวกเพื่อใหก้ารด าเนินการในเรื่องต่าง ๆ ผูน้  าจะเป็นส่วนหนึ่งของ
กลุม่หรือองคก์ารและจะตอ้งปฏิบติัตามมติของกลุม่เป็นส าคญั 

3) ผู้น าแบบเสรีนิยม (Laissez-Faire Style) เป็นลักษณะของผู้น าที่ ให้
ความส าคัญกับการท างานร่วมกับผูใ้ต้บังคับบัญชาหรือสมาชิกอย่างใกล้ชิดเหมือนเป็นเพื่อน
ร่วมงาน ผูน้  าในลักษณะนีจ้ะท าหน้าที่เป็นผูใ้ห้ขอ้มูล ช่วยเหลือและอ านวยความสะดวกเท่าที่
จ  าเป็นแก่สมาชิก มีการมอบอ านาจใหส้มาชิกในกลุ่มหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหส้ามารถด าเนินงาน
และตัดสินใจเองตามความเหมาะสม จึงดูคลา้ยกับว่าเหมือนกับไม่มีผูน้  า เพราะผูน้  าไม่ไดแ้สดง
บทบาทที่ส  าคญั โดดเด่น หรือมีอิทธิพลต่อกลุม่มากนกั 

มหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ (The Ohio State Studied) น าโดย สตอกดิลล ์
(Stogdill M.P., 1957) ไดศ้ึกษาเก่ียวกับพฤติกรรมที่ผูน้  าแสดงออกกับผูต้ามดว้ยแบบสอบถาม 
LBDQ (Leaders Behavior Description Questionnaire) แล้วน าข้อมูลมาวิเคราะห์ปัจจัย ซึ่ง
สามารถจ าแนกพฤติกรรมของผูน้  าได ้2 ลกัษณะ คือ   

1) พ ฤ ติ ก รรม เน้ น ง าน  ( Initiating Structure) ผู้ น าลั กษณ ะนี ้ มั ก ให้
ความส าคัญกับการก าหนดเป้าหมาย ก าหนดกฎเกณฑใ์นการปฏิบติังาน จัดระเบียบการท างาน 
ชีน้  าและสั่งการใหส้มาชิกในกลุ่มปฏิบติัตาม มีการควบคมุการท างานใหเ้ป็นไปตามแบบแผนที่ได้
ก าหนดไว ้ 

2) พฤติกรรรมเนน้ความสมัพนัธ ์(Consideration) คือ ผูน้  าที่ใหค้วามส าคัญ
ต่อการมีความสมัพนัธท์ี่ดีกบัสมาชิกผูร้ว่มงาน มีความเป็นกนัเอง ปฏิบติัต่อสมาชิกอย่างเสมอภาค
และเป็นธรรม แสดงออกถึงความเชื่อถือไวว้างใจต่อผูใ้ตบ้งัคับบัญชา ใหก้ารยกย่องและยอมรบั
ระหว่างกนั จึงมีการพฒันารูปแบบภาวะผูน้  า 4 แบบ คือ  

 1) พฤติกรรมภาวะผู้น าที่มุ่ งโครงสร้างต ่ าและมุ่ งสัมพันธ์สูง ( low 
structure and high consideration) 
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2) พฤติกรรมภาวะผู้น าที่มุ่ งโครงสร้างสูงและมุ่งสัมพันธ์สูง (high 
structure and high consideration)  

3) พฤติกรรมภาวะผู้น าที่มุ่ งโครงสร้างต ่ าและมุ่ งสัมพันธ์ต ่ า ( low 
structure and low consideration)   

4) พฤติกรรมภาวะผู้น าที่มุ่ งโครงสร้างสูงและมุ่งสัมพันธ์ต ่ า (high 
structure and low consideration)  ดงัภาพต่อไปนี ้
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพประกอบ 3 รูปแบบภาวะผูน้  าของมหาวิทยาลยัแห่งรฐัโอไฮโอ 

ที่มา  Stogdill M.P. (1957) 
 

มหาวิทยาลัยมิชิแกน (University of Michigan Studies) น าโดย ลิ เคิร ์ท 
(Likert R., 1961) การศึกษาของมหาวิทยาลยั โดยมีความพยายามที่จะคน้หาพฤติกรรมของผูน้  า
ที่มีประสิทธิผลแม้ว่าในการศึกษาของทั้งสองมหาวิทยาลัยจะใชค้ าว่า “พฤติกรรมภาวะผู้น า” 
มากกว่า “รูปแบบภาวะผูน้  า” แต่พฤติกรรมที่ถูกระบุที่เรียกกนัทั่วไปในปัจจุบนัว่ารูปแบบภาวะผูน้  า 
นกัวิจยัไดม้ีการระบพุฤติกรรมผูน้  า 2 รูปแบบ คือ 

1) พฤติกรรมแบบมุ่งงาน (Job-Centered Behavior) ผู้น าลักษณะนี ้ให้
ความส าคัญกับการด าเนินงานและผลลัพธ์ โดยผู้น าจะท าการควบคุมการท างานของสมาชิก
ใกลช้ิด รวบรวมอ านาจในการตดัสินใจไวก้บัตนเอง มีพฤติกรรมที่มุ่งเนน้ใหส้มาชิกท างานใหบ้รรลุ
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เปา้หมาย มีวิธีจงูใจสมาชิกใหร้ว่มมือและขยนัท างาน ซึ่งเป็นการมองว่าผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นเพียง
ทรพัยากรประเภทหนึ่งที่ช่วยสรา้งผลงานเท่านัน้  

2) พฤติกรรมแบบมุ่งคน (Employee-Centered Behavior) ผูน้  าลกัษณะนีท้ี่
ใหค้วามส าคัญกับ ความสมัพันธ์ระหว่างสมาชิกผูป้ฏิบัติงานในกลุ่ม ใหค้วามสนใจและยอมรบั
ความคิดเห็น ใหค้วามช่วยเหลือดแูล สนบัสนุน ห่วงใย และใส่ใจสมาชิก รวมถึงใหค้วามเป็นอิสระ
ในการท างาน  

ทฤษฎีภาวะผู้น าตามแนวคิดของเบลกและมูตัน (Blake and Mouton) 
เป็นแนวคิดภาวะผูน้  าที่ประกอบดว้ยมิติเชิงพฤติกรรม 2 มิติ ไดแ้ก่ มิติของ

การใหค้วามส าคัญในเรื่องงาน และมิติของการใหค้วามส าคัญในเรื่องของคนหรือความสมัพันธ ์
แต่ประเด็นส าคัญที่เพิ่มเติมขึน้มา คือการผสมผสานกันระหว่างมิติทัง้สองดว้ยสดัส่วนที่แตกต่าง
กนั เป็นผูน้  าเสนอโมเดลนีไ้ดต่้อยอดจากแนวคิดและผลการวิจยัของ มหาวิทยาลยัแห่งรฐัโอไฮโอ
และมหาวิทยาลยัมิชิแกน ส่วนผสมของพฤติกรรมทัง้สองมิติดังกล่าว แสดงดว้ยโครงข่าย (Grid) 
ขนาด 9x9 สามารถแบ่งรูปแบบพฤติกรรมของผูน้  าออกเป็น 5 ลกัษณะ เด่น ๆ ไดด้งันี ้

1) พฤติกรรมแบบละเลย (Impoverished: 1,1) เป็นลักษณะของผูน้  าที่
ไม่ไดใ้หค้วามส าคัญทัง้งานและคนเท่าที่ควร กล่าวไดว้่า "งานไม่สน คนไม่ยุ่ง" สนใจความส าเร็จ
ของงานนอ้ย และใหค้วามสนใจเรื่องความสมัพนัธน์อ้ยดว้ยเช่นกนั คณุลกัษณะของผูน้  าแบบนีม้กั
ท าใหบ้รรยากาศในการท างานมีลกัษณะเนิบนาบ เฉ่ือยชา ขาดความกระตือรือรน้ ท าใหบุ้คลากร
ไม่มีขวญัและก าลงัใจ  

2) พฤติกรรมแบบสโมสร (Country Club: 1,9) ผู้น าในลักษณะนี ้ให้
ความส าคญักบัคน เนน้เรื่อง ความสมัพนัธก์บัสมาชิกในกลุ่มมาก ตอ้งการใหต้นเองเป็นที่ชื่นชอบ
ของผูใ้ตบ้งัคับบัญชา เรียกไดว้่า "งานไม่ยุ่ง มุ่งแต่คน" ลกัษณะผูน้  าเช่นนีม้ักท าใหบ้รรยากาศใน
การท างานมีความเป็นมิตร ท าใหบุ้คลากรมีขวัญและก าลงัใจในการท างานสูง การท างานไดร้บั
การอ านวยความสะดวกจากผูน้  า แต่กลบัใหค้วามส าคัญกับการท างานและผลลพัธข์องงานนอ้ย
มาก ซึ่งจะสง่ผลใหป้ระสิทธิภาพและผลส าเรจ็ของงานอยู่ในระดบัต ่า  

3) พฤติกรรมแบบทางสายกลาง (Middle of the Road: 5,5) เป็น
ลักษณะของผู้น าที่ ให้ความส าคัญกับงานและคนในสัดส่วนเท่า ๆ กันเป็นการบริหารทั้ง
ประสิทธิภาพของการท างานและความสมัพนัธร์ะหว่างสมาชิกแบบสมดลุ จึงอาจไดผ้ลส าเร็จและ
ความสมัพนัธร์ะหว่างผูป้ฏิบติังาน  
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4) พฤติกรรมแบบมุ่งงาน (Task Oriented: 9,1) เป็นลกัษณะของผูน้  าที่
ใหค้วามส าคญักบัเรื่องงานมาก แต่ใหค้วามส าคญักบัเรื่องคนนอ้ย หรือเรียกไดว้่า "คนไม่ยุ่ง มุ่งแต่
งาน” มักมีลักษณะเป็นเผด็จการ ชอบใช้อ านาจหน้าที่ในการท างาน แต่ก็ไม่สามารถครองใจ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้เนื่องจากขาดการมีปฏิสมัพันธ์ที่ดีระหว่างกัน ส่งผลใหข้วญัและก าลงัใจของ
สมาชิกอยู่ในระดบัต ่า  

5) พฤติกรรมแบบท างานเป็นทีม (Team Management: 9,9) ผู้น าใน
ลกัษณะนีใ้หค้วามส าคญักบังานและความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคลากรในระดบัที่สงู หรือกลา่วไดว้่า 
"งานก็สน คนก็ยุ่ง" จึงถือว่าเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพในการบริหารงานสูงที่สุด โดยสมาชิกให้ 
การยอมรบันับถือ ไวว้างใจ จึงสามารถสรา้งสรรคผ์ลงานได้ดี และยังท าให้สมาชิกมีขวัญและ
ก าลงัใจในการท างานอยู่ในระดบัสงู และที่ส  าคญัไดผ้ลการปฏิบติังานที่มีประสิทธิภาพสงูดว้ย ดงั
ภาพต่อไปนี ้

 
 
 
 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 4 รูปแบบภาวะผูน้  าของเบลกและมตูนั 
ที่มา Blake&Mounton (1964) 

2.4.3. ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ ์(Situational Leadership Theory)  
นักวิจัยดา้นภาวะผู้น าในยุคต่อมาได้มีความพยายามที่จะศึกษาประเด็นของ

ความเป็นผูน้  าใหดี้ใหล้ึกซึง้มากขึน้ โดยน าปัจจัยที่เก่ียวขอ้งกับสถานการณ์หรือเหตุการณ์ต่าง ๆ 
เขา้มาพิจารณาดว้ย เนื่องจากการที่จะอธิบายคณุลกัษณะของผูน้  าจากปัจจยัดา้นพฤติกรรมเพียง
อย่างเดียวยังคงมีขอ้จ ากัด และยงัไดพ้บว่าถึงแมจ้ะมีคุณลกัษณะของผูน้  าที่มีประสิทธิภาพ ก็ไม่
อาจยืนยนัผลส าเรจ็ในการบรหิารงานได ้หากสถานการณไ์ม่เหมือนเดิม จึงไดม้ีความพยายามที่จะ
ศึกษาว่าในสถานการณ์แบบใดบา้งที่คุณลกัษณะหรือพฤติกรรมของผูน้  าที่ก่อใหเ้กิดความส าเร็จ
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ในการบริหารจัดการ จึงอาจเป็นไปได้ว่ารูปแบบของภาวะผู้น าอาจแปรผันหรือขึ ้นอยู่กับ
สถานการณ์หรือบริบทแวดลอ้มที่เปลี่ยนแปลงไป ทฤษฎีภาวะผูน้  าเชิงสถานการณ์ประกอบดว้ย
ห ล า ย แ น ว คิ ด ที่ ส  า คั ญ  ไ ด้ แ ก่  ท ฤ ษ ฎี ภ า ว ะ ผู้ น า เ ชิ ง ส ถ า น ก า ร ณ์  ข อ ง  
ฟิดเลอร  ์(Fiedler's Contingency Theory) ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ของ เฮอรซ์ีย์และ 
บลันชารด์ (Hersey & Blanchard's Situational Theory) ทฤษฎีวิถีทาง-เป้าหมาย (Path-Goal 
Theory) ของ อีวานและเฮา้ส ์ดงันี ้

ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ของ ฟิดเลอร์ (Fiedler's Contingency 
Theory) 

ทฤษฎีภาวะผูน้  าเชิงสถานการณข์องฟิดเลอร ์ไดเ้สนอแนวคิดว่าการที่ผูน้  าจะ
สามารถน ากลุ่มไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพนัน้ ขึน้อยู่กับปัจจัย 2 ประการ คือ คุณลกัษณะของผูน้  า
และสถานการณ์ในขณะนัน้ ๆ ที่อาจเอือ้หรือไม่เอือ้ต่อภาวะผูน้  า แนวคิดนีถื้อว่าการที่บุคคลหนึ่ง
จะเป็นผูน้  าได ้ไม่ใช่แต่เพียงเพราะพฤติกรรมหรือคุณลกัษณะของบุคคลผูน้ั้น หากแต่ขึน้อยู่กับ
ปัจจัยทางสถานการณ์ต่าง ๆ ด้วย ฟิดเลอรไ์ด้สร้างแบบทดสอบที่ เรียกว่า Least Preferred 
Coworker (LPC) แบบทดสอบดังกล่าวสามารถจ าแนกผู้น าได้เป็น 2 แบบ คือ ผู้ที่ ได้คะแนน 
การประเมินสูงจะมีลกัษณะของผูน้  าที่เนน้เรื่องความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล ส่วนผูท้ี่ไดค้ะแนนต ่า
จะมีลักษณะของผู้น าที่ เน้นงานเป็นหลัก ส่วนการพิจารณาว่าผู้น าแบบใดจะเหมาะสมกับ
สถานการณ์ใดนั้น ฟิดเลอรไ์ด้เสนอให้วิเคราะห์องค์ประกอบ 3 ประการ ได้แก่ ความสัมพันธ์
ระหว่างผูน้  าและผูใ้ตบ้ังคับบัญชา (Leader-Member Relations) ความชัดเจนของโครงสรา้งใน
การท างาน (Task Structure) และความสามารถในการใชอ้  านาจตามต าแหน่ง (Position Power) 
จากสถานการณท์ัง้ 3 องคป์ระกอบ ฟิดเลอรไ์ดน้ ามาก าหนดเป็นสถานการณ ์8 สถานการณ ์จาก
งานวิจัยนี ้ ฟิดเลอรก์็ได้สรา้งโมเดลที่เรียกว่า “Leader Match” เพื่อน าไปใช้ในการอบรมและ
พัฒ นาบุคคลให้มี ระดับของภาวะผู้น าที่ เหมาะสมกับสถานการณ์ ต่าง ๆ  (Situational 
Favorableness)  

ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ของ เฮอร์ซียแ์ละบลันชารด์ (Hersey & 
Blanchard's Situational Theory) 

เป็นแนวความคิดเก่ียวกับภาวะผู้น าที่แปรเปลี่ยนไปตามสถานการณ์  ซึ่ง
พัฒนาโดย พอล เฮอรซ์ีย์ และ เคน บลันชารด์ โมเดลภาวะผู้น านี ้ยังคงพิจารณาพื ้นฐานจาก
พฤติกรรมที่เก่ียวขอ้งกบัมุ่งงาน (Task Behavior) และพฤติกรรมที่มุ่งความสมัพนัธ ์(Relationship 
Behavior) แต่การน าพฤติกรรมทัง้ 2 ลกัษณะดังกล่าวมาประยุกตใ์ชน้ัน้ ผูน้  าจะตอ้งพิจารณาถึง
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ความพรอ้มของผู้ตามด้วย การศึกษาภาวะผูน้  าตามทฤษฎีเชิงสถานการณ์นีก้่อใหเ้กิดรูปแบบ
คณุลกัษณะของประเภทผูน้  า 4 ประเภท โดยแบ่งตามระดบัความพรอ้มของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดงันี ้

1) ภาวะผู้น าแบบสั่งการ (Telling) คือ ผู้น าจะชี ้น าและออกค าสั่งให้
ปฏิบัติงาน ให้ค าแนะน าและสอนวิธีการท างานที่ถูกต้อง มีการประเมินผลการท างาน และ
ควบคุมดูแลการปฏิบติังานของบุคลากรอย่างใกลช้ิด ภาวะผูน้  าแบบนีจ้ะเกิดประสิทธิภาพสูงสุด
เมื่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความพรอ้มต ่า  

2) ผูน้  าแบบขายความคิด (Selling) คือ ผูน้  าจะบอกทิศทางที่ตนตอ้งการ
และอ านวยความสะดวกใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดป้ฏิบติังานอย่างเต็มที่ เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานได้
ซกัถามปัญหาหรือแสดงความคิดเห็น เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจที่ถูกตอ้ง เป็นการใหค้วามส าคญักับ
เรื่องของงานและเนน้เรื่องความสมัพนัธไ์ปพรอ้มกนั  

3) ก า ระผู้ น าแบ บมี ส่ วน ร่วม  (Participation) คื อ  ก า รที่ ผู ้ น า ให้
ความส าคญัเรื่องความสมัพันธ์มาก แต่เนน้เรื่องงานนอ้ย โดยผูน้  าเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคับบญัชา
รว่มแสดงความคิดเห็นในเรื่องต่าง ๆ อย่างเต็มที่  

4) ภาระผู้น าแบบมอบหมายงาน (Delegation) คือ การที่ผู ้น าอ านวย
ความสะดวกใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา สามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างอิสระ ส่งเสริมใหบุ้คลากรรบัผิดชอบ
การปฏิบติังานและการตดัสินใจเอง โดยใหค้วามส าคญัเรื่องงานและความสมัพนัธค่์อนขา้งนอ้ย  

ทฤษฎีวิถีทาง - เป้าหมาย (Path-Goal Theory) ของเฮาส ์
ทฤษฎีวิถีทางสู่เป้าหมาย (Path-Goal Theory) ทฤษฎีวิถีทางสู่เป้าหมาย

อธิบายถึงวิธีการที่ผูน้  าจงใจผูใ้ตบ้ังคับบัญชาให้แสดงพฤติกรรม เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว ้
ทฤษฎีวิถีทางสู่เป้าหมายปรากฏครัง้แรกในช่วงต้นทศวรรษที่  1970 ในงานเขียนของ อีแวนส ์
(Evans, 1970) เฮาส์, (House, 1971), เฮ้าส์และเดสเลอร ์(House and Dessler, 1974) และ 
เฮ้าส์และมิทเชล (House and Mitchell, 1974) เป้าหมายของทฤษฎีนี ้คือ “การยกระดับผล 
การปฏิบัติงานและความพึงพอใจของผูใ้ตบ้ังคับบญัชา โดยการมุ่งที่การจูงใจผูใ้ตบ้งัคับบัญชา” 
ทฤษฎีนีเ้นน้ที่ ความสมัพนัธร์ะหว่างแบบของผูน้  า ลกัษณะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและคณุลกัษณะ
ของงาน ผูน้  าจะพยายามที่จะยกระดับการบรรลุเป้าหมายของผูใ้ตบ้งัคับบญัชาโดยการใหข้อ้มูล
หรือรางวลัในสภาพแวดลอ้มของการท างาน กิจกรรมที่ส  าคญัคือการก าหนดแนวทางการท างานที่
ชัดเจน สรา้งความร่วมมือและอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ในการท างานแก่ผู้ปฏิบัติงาน เพื่อ
ช่วยกนัแสวงหาวิธีปฏิบติังานหรือแนวทางในการท างานที่ดีที่สดุเพื่อใหบ้รรลเุปา้หมายที่ก าหนดไว้
ร่วมกัน ค าว่า “Path - GoaI” มาจากแนวคิดที่ว่าผู้น าจะต้องคอยชีท้างหรือช่วยก าหนดวิถีทาง 
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(Path) เพื่อจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถเดินทางจากจุดที่แต่ละคนอยู่ไปยังจุดหมาย
ปลายทาง หรือนัยหนึ่งเพื่อปฏิบัติงานร่วมกันให้บรรลุเป้าหมาย (Goal) ที่ก าหนดไว้ ทั้งนี ้ 
การเดินทางจะสะดวกและราบรื่นขึน้ ถ้าผูน้  าคอยช่วยอ านวยความสะดวก ใหค้ าแนะน า แก้ไข
ปัญหา ขจดัอปุสรรคที่อาจเกิดขึน้ระหว่างการเดินทาง เพื่อใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถปฏิบติังาน
ไดอ้ย่างเต็มที่ ทฤษฎีนีไ้ดเ้สนอคุณลกัษณะพฤติกรรมที่ผูน้  าควรปฏิบติัในสถานการณ์ต่าง ๆ ไว ้4 
ลกัษณะ ไดแ้ก่ 

1) พฤติกรรมแบบสนับสนุน (Supportive Leader) ผูน้  าในลกัษณะนีจ้ะ
มุ่งสรา้งความสมัพันธ์ที่ดีกบัผูใ้ตบ้งัคับบญัชา โดยผูน้  าแสดงพฤติกรรมใหก้ารสนับสนุน เอาใจใส ่
เพื่อท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความพึงพอใจในการท างาน ผูน้  าจะปฏิบติักบัทกุคนอย่างเท่าเทียม
กนัแลว้ดว้ยความเคารพซึ่งกนัและกนั 

2) พฤติกรรมแบบสั่งการ (Directive Leader) ผูน้  าในลกัษณะนีจ้ะบอก
วิธีการปฏิบติังานและชีแ้นะการท างานอย่างละเอียด สั่งงานเป็นขัน้ตอน มีแบบแผน ก าหนดเวลา
ในการส่งงานอย่างชดัเจน โดยคาดหวงัใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้ใจและท างานไปในทิศทางเดียวกนั 
ภายใตข้อ้ก าหนด กฎกติกา ขอ้ตกลง และงานตอ้งตรงตามมาตรฐานที่ตัง้ไว ้ดงันัน้ผูน้  าแบบสั่งการ
จะเนน้เรื่องงาน ตลอดจนความส าเรจ็ของงานเป็นส าคญั  

3) พฤติกรรมแบบมุ่งความส าเร็จ (Achievement-Oriented Leader) 
ผู้น าในลักษณะนี ้มักก าหนดเป้าหมายไว้สูง เกิดความท้าทายต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ท าให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งพฒันาและปรบัปรุงการท างานของตนเองใหดี้ขึน้เร่ือย ๆ ไดร้บัความคาดหวงั 
ความกดดันจากผูน้  า โดยผูน้  าแบบมุ่งความส าเร็จจึงใหค้วามส าคัญกับการพัฒนาทักษะความรู ้
และความสามารถในการท างานของผูใ้ตบ้งัคับบญัชาใหม้ีประสิทธิภาพมากขึน้เพื่อประสิทธิผล
ขององคก์าร  

4) พฤติกรรมแบบมีส่วนร่วม (Participative Leader) ผูน้  าในลักษณะนี ้
จะเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้เข้ามามีส่วนร่วมในการท างานมากขึน้ โดยการให้ทุกคน
สามารถแสดงความคิดเห็น เสนอวิธีแก้ปัญหา ตั้งค าถามในสิ่งที่สงสัย ร่วมให้ข้อเสนอแนะ 
แลกเปลี่ยนเรียนรูซ้ึ่งกันและกนั โดยผูน้  าเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมอย่าง
แทจ้รงิ รบัฟัง และน าขอ้เสนอหรือความคิดเห็นต่างๆมารว่มกนัพิจารณาก่อนตดัสินใจรว่มกนัต่อไป    

นอกจากนี ้ทฤษฎีนีย้ังมีความเชื่อว่าวิถีทางและเป้าหมายนั้นอาจมีระดับ
ความยืดหยุ่นไดต้ามสถานการณ์ กล่าวคือ ผูน้  าคนเดียวกันอาจมีพฤติกรรมแบบชีน้  าแบบมุ่งสู่
ผลส าเร็จ หรือแบบมีส่วนร่วมก็ได ้ทั้งนี ้ขึน้อยู่กับสถานการณ์หนึ่ง ๆ ที่เกิดขึน้ในช่วงเวลานั้น ๆ 
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ลักษณะของสถานการณ์ ดังกล่าวที่อาจส่งผลกระทบต่อคุณลักษณะของผู้น าประกอบด้วย 2 
ปัจจยั ไดแ้ก่  

1) ปัจจัยด้านสภาวะแวดล้อม (Environmental Factor) เป็นปัจจัย
รอบตวัของผูน้  า เช่น โครงสรา้ง ของงานหรือองคก์าร ระบบการใชอ้  านาจ และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซึ่ง
เป็นสภาวะที่ควบคมุไดย้าก  

2) ปัจจัยด้านผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชา (Subordinate Factor) เป็น
ปัจจัยที่ เก่ียวข้องกับผู้ปฏิบัติงานโดยตรง ได้แก่ ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง 
ประสบการณ ์และความสามารถ  

2.4.4. ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบสร้างแรงบันบาลใจ (Inspirational Leadership 
Theories) 

การศึกษาเรื่องภาวะผูน้  ายังคงมีการด าเนินมาอย่างต่อเนื่อง สังคมต่างให้ 
การยอมรบัว่า "ภาวะผูน้  า" มีความส าคัญต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ
กลุ่มและองค์การ อย่างไรก็ตามยังคงมีการศึกษา วิจัย และอภิปรายแลกเปลี่ยนในประเด็น
ดงักลา่วอย่างกวา้งขวาง เนื่องจากมีความเห็นที่แตกต่างกนั มีการคน้พบประเด็นใหม่ ๆ และหลาย 
ๆ กรณีก็ยังไม่อาจหาขอ้สรุปไดว้่าทฤษฎีใดหรือภาวะผูน้  าลักษณะใดดีที่สุดหรือเหมาะสมที่สุด 
ประเด็นที่เป็นองคป์ระกอบส าคัญของภาวะผูน้  าแนวใหม่ คือ การมีวิสยัทัศน ์มีความสามารถใน
การบริหารความเปลี่ยนแปลง มีกระบวนการคิดที่สรา้งสรรค ์ตลอดจนมีความสามารถพิเศษที่
สามารถสร้างแรงบันดาลใจ สร้างแรงจูงใจ ความไว้วางใจ เชื่อมั่ น ศรัทธาแก่ผู้ตามหรือ
ผูใ้ต้บังคับบัญชา ทั้งนี ้เพื่อใหส้ามารถปรบัตัวให้สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงและ
ปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ทฤษฎีภาวะผูน้  าแบบสรา้งแรงบนัดาลใจประกอบดว้ยหลาย
แนวคิดที่ส  าคญั ดงันี ้

ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership Theory) 
มีพื ้นฐานมาจากทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange 

Theory) โดยเน้นการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ระหว่างผู้น ากับผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งทั้งผู้น าและ
ผูป้ฏิบัติงานต่างก็มีอิทธิพลซึ่งกันและกัน ผูน้  าตามแนวคิดของทฤษฎีนีม้ักแสดงพฤติกรรมที่มุ่ง
ความส าเร็จของงานเป็นส าคัญ มักจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานตามที่คาดหวังไว้โดย
น าเสนอรางวลัใหเ้ป็นการตอบแทน เมื่อสามารถปฏิบติังานไดส้  าเรจ็ตามเป้าหมาย และจะลงโทษ
หากผูป้ฏิบติังานไม่สามารถสรา้งผลงานตามที่ก าหนดไว ้โดยที่ต่างฝ่ายต่างก็รูส้ึกพึ่งพอใจในผล
ของการแลกเปลี่ยนนั้น ๆ ส่งผลให้การด าเนินการขององค์การเป็นไปด้วยความราบรื่น เป็น
มาตรฐาน และมีประสิทธิภาพ ผูน้  าแบบแลกเปลี่ยนจึงมีความเป็นผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการ  มากกว่า
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ความเป็นผูน้  า อย่างไรก็ตาม ผูน้  าแบบแลกเปลี่ยนสามารถสรา้งประสิทธิภาพและประสิทธิผล
เพิ่มเติมได้ โดยการให้ความส าคัญกับการตอบสนองความต้องการพื ้นฐาน และสนับสนุน  
การท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหม้ากขึน้ เพื่อเพิ่มขวญัและก าลงัใจในการท างานและก่อใหเ้กิด
ความพงึพอใจ รวมถึงสามารถสรา้งสมัพนัธภาพที่ดีระหว่างผูน้  าและสมาชิกในกลุม่ดว้ย 

ทฤษฎีภาวะผู้น าเพ่ือการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership 
Theory) 

จากสภาวการณ์ทางธุรกิจ เศรษฐกิจ สังคม และสภาพแวดล้อมมี 
การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว มีการแข่งขันที่รุนแรงและมีปัญหาต่าง ๆ ที่ ซบัซอ้นมากขึน้ ท าให้
ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งคอยกระตุน้ จูงใจ และผลกัดันใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงขึน้ในองคก์าร โดยเปิด
โอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานเข้ามามีส่วนร่วมในการระดมสมอง เสนอความคิด และร่วมตัดสินใจ 
ตลอดจนปรบัให้ผู ้ปฏิบัติงานมีอิสระในการท างานมากขึน้ เพื่อมุ่งไปสู่รูปแบบการท างานและ  
การด าเนินชีวิตแบบใหม่ ภาวะผูน้  าเพื่อการนีจ้  าเป็นตอ้งมีคณุลกัษณะพิเศษที่แตกต่างไปจากเดิม 
กล่าวคือ ตอ้งมีความสามารถจูงใจใหส้มาชิกไดใ้ชศ้ักยภาพและความสามารถไดอ้ย่างเต็มที่ มี
สว่นรว่มในการท างานเพื่อมุ่งไปสูเ่ป้าหมายเดียวกนั เพื่อใหไ้ดผ้ลลพัธข์องการท างานที่มีคณุภาพดี
ขึน้ไปเรื่อย ๆ และมีความพรอ้มในการเป็นผูน้  าในรุน่ต่อไป ลกัษณะของผูน้  าเพื่อการเปลี่ยนแปลงนี ้
มีองคป์ระกอบที่ส  าคญั 4 ประการ ไดแ้ก่  

1) การสรา้งแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) คือ การที่ผูน้  า
สามารถน าเสนอภาพของวิสยัทศันห์รือเปา้หมายในอนาคตขององคก์ารใหส้มาชิกไดเ้ห็นภาพและ
เขา้ใจ ชีน้  าใหเ้ห็นความส าคญัของการบรรลเุป้าหมาย ท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความรูส้ึกเชื่อมั่น 
ไวว้างใจ และเคารพนับถือ สามารถกระตุ้นใหส้มาชิกเกิดความเขา้ใจและความรูส้ึกร่วมกันใน  
การมุ่งไปสูเ่ปา้หมายและบรรลภุารกิจ 

2) การค านึงถึงความเป็นบุคคล (Individualized Consideration) 
คือ การที่ผูน้  าแสดงใหเ้ห็นว่า ตนเองใสใจกบัความคิด ความรูส้ึก ตระหนกัในคณุค่าของความเป็น
มนุษย์ เปิดโอกาสให้สมาชิกในกลุ่มได้เรียนรู้และพัฒนาตนเอง กระตุ้นและท้าทายด้วย  
การมอบหมายงานที่ส  าคญัใหท้ า 

3) การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง การที่
ผูน้  ากระตุน้ใหบุ้คลากรไดใ้ชค้วามคิด เนน้ความคิดสรา้งสรรคแ์ละใหอิ้สระในการคิดและลงมือท า 
ซึ่งเป็นกลไกที่ส  าคญัอย่างยิ่งในกระบวนการบริหารความเปลี่ยนแปลง การพฒันากระบวนการคิด
สรา้งสรรค ์และการสรา้งนวตักรรม  



  

 
 

41 

4) การโน้มน้าวจูงใจอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) คือ 
การที่ผูน้  าเป็นแบบอย่างที่ดี แสดงใหเ้ห็นว่ามีความมุ่งมั่นในการท างานเพื่อบรรลเุป้าหมาย แสดง
ความรับผิดชอบต่อการกระท าและการตัดสินใจของตน ตลอดจนการค านึงถึงผลประโยชน์
ส่วนรวมขององค์การ ซึ่งอิทธิพลของพฤติกรรมดังกล่าวจะ ช่วยท าให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาเกิด  
ความเชื่อมั่น ไวว้างใจและเต็มใจที่จะปฏิบติัตาม 

ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบสร้างแรงบันดาลใจ (Charismatic Leadership 
Theory) 

เจย ์คองเกอร ์(Jay A. Conger, 1998) ไดน้ิยามภาวะผูน้  าแบบสรา้งแรง
บันดาลใจว่า คือ “ความสามารถที่บุคคลธรรมดาจะกระท าสิ่งที่ เหนือธรรมดาได้ในสภาวะที่
ยากล าบาก” ผู้น าในลักษณะนี ้มักใส่ใจในความต้องการและความรู้สึก ตลอดจนรับฟัง  
ความคิดเห็นของผูใ้ต้บังคับบัญชา สามารถแสดงอารมณ์และพฤติกรรมได้อย่างเหมาะสมกับ
สถานการณ ์และกลา้ลงมือปฏิบติั ผูน้  าแบบนีม้ั่นใจในความสามารถของตัวเองมากจนอาจท าให้
ค านึงถึงแต่ตนเอง โดยไม่สนใจปัจจัยแวดล้อมด้านอ่ืน ๆ แม้กระทั่ งในบางกรณีอาจแสดง
พฤติกรรม “หลงตัวเอง”พฤติกรรมดังกล่าวอาจส่งผลเชิงลบในการบริหารและการตัดสินใจ 
ภาพลกัษณ ์ภาวะผูน้  าแบบสรา้งแรงบนัดาลใจ ซึ่งท าใหต้อ้งพิจารณาว่าภาวะผูน้  าแบบนีอ้าจไม่ใช่
ค าตอบส าหรบัความเป็นผูน้  าที่มีประสิทธิภาพดีที่สดุเสมอไป 

ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบครองใจคน (Authentic Leadership Theory) 
ภาวะผูน้  าแบบครองใจคนที่มีลักษณะของการแสดงออกทั้งค าพูดและ

การกระท าที่ สื่อความหมายถึงความเป็นตัวตนที่ แท้จริง แสดงถึงความจริงใจ เปิดเผย 
ตรงไปตรงมา มีความกล้าหาญที่จะยืนหยัดในสิ่งที่ถูกต้อง ยึดหลักจริยธรรมและธรรมาภิบาล 
พฤติกรรมเหล่านี ้จะน ามาซึ่งความน่าเชื่อถือ ไว้วางใจและรูส้ึกศรัทธาจากผู้ใต้บังคับบัญชา  
องคป์ระกอบส าคญัของภาวะผูน้  าแบบครองใจคนตามแนวคิดของ บิลจอรจ์  (Bill George, 2003) 
ประกอบดว้ย  

1) มุ่งมั่นในเป้าหมาย บทบาทพืน้ฐานส าคัญส าหรบัผูน้  า คือ การ
ก าหนดและชี ้น าทิศทางขององค์การ  มีความกระตือรือร้นในการผลักดันและจูงใจให ้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานอย่างมุ่งมั่นและเป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัขององคก์าร  

2) ยึดมั่นและประพฤติปฏิบติัตามค่านิยมของตนเองอย่างสม ่าเสมอ 
หากผูน้  าแสดงออกซึ่งพฤติกรรมไม่สอดคลอ้งกบัค่านิยมของตนเองที่ไดส้ื่อสารไว ้ความน่าเชื่อถือ
และไวว้างใจจากคนรอบขา้งก็จะลดน้อยถอยลงไปเรื่อย ๆ ผู้ปฏิบัติงานอาจเสียความรูส้ึกและ
เสื่อมศรทัธา ซึ่งสง่ผลต่อประสิทธิภาพในการเป็นผูน้  าและน ามาซึ่งความลม้เหลวในการบริหารงาน  



  

 
 

42 

3)  ใช้ ใ จ น า ใจ  ก า ร เป็ น ผู้ น า ที่ ดี ค ว รต้ อ งมี ส ติ ปั ญ ญ า  มี 
ความเฉลียวฉลาด ในการประยุกตค์วามรูต่้าง ๆ มาใชใ้นการบริหารงานและตัดสินใจได ้รูจ้ักให้
เกียรติ ยกย่องนบัถือผูอ่ื้น ความรูส้กึเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น  

4) สานสัมพั นธ์อย่ างยั่ งยื น  ความสัมพั นธ์ระหว่างผู้น ากับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาควรเป็นความสมัพนัธท์ี่ตัง้อยู่บนพืน้ฐานของการยอมรบันบัถือ เชื่อมั่นและศรทัธา 
ยอมรบัในความแตกต่าง มีจิตสาธารณะ เกือ้กูล ซึ่งกันและกันดว้ยลักษณะของความเป็นผูใ้ห้
มากกว่าเป็นผูร้บั   

5) มีวินัยในตนเองสูง หมายถึง ความสามารถในการบริหารและ
ควบคุมตนเอง เสียสละ และปฏิบัติหน้าที่อย่างเข้มแข็งและมีวินัย ยอมรบัทั้งค าชม ค าต าหนิ 
ข้อเท็จจริง ตลอดจนข้อมูลสะท้อนกลับ โดยไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคจนกว่าจะบรรลุเป้าหมายที่
ก าหนดไว ้ 

2.4.5 ท ฤษ ฎี ภ าว ะผู้ น าแ บ บ ร่วม สมั ย  (Contemporary Leadership 
Theories) 

ทฤษฎีภาวะผู้น าร่วมสมัย (Contemporary Leadership Theories) ด้วย
รูปแบบโครงสรา้งทางสังคมและประชากร ความต้องการของผู้ปฏิบัติงานที่ เปลี่ยนแปลงไป 
บทบาทในการท างานและกลไกในการบริหารจดัการที่มีความซบัซอ้นและไม่เหมือนเดิม เนื่องจาก
อิทธิพลของเทคโนโลยี และสภาวะการแข่งขนัส่งผลใหล้กัษณะของภาวะผูน้  าและกระบวนการน า
นัน้ มีความจ าเป็นตอ้งมีการปรบัเปลี่ยนตามไปดว้ย จึงก่อใหเ้กิดแนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้  าวิถีใหม่
ส  าหรบัสงัคมในยคุแห่งการเปลี่ยนแปลงตามแบบภาวะผูน้  า ดงัต่อไปนี ้

ภาวะผู้น าทีแ่ท้จริง (Authentic Leadership) 
ความเป็นตัวตนที่แทจ้ริงของบุคคลที่เป็นผูน้  านัน้ ไดร้บัความสนใจจาก

งานเขียนของ บิลจอรจ์ (Bill George, 2003) ชื่อ "Authentic Leadership" โดยเสนอว่า ผู้น าที่
แทจ้ริงตอ้งเขา้ใจเป้าหมายอย่างชัดเจน มีความเชื่อมั่นในการท าสิ่งที่ถูกตอ้ง มีความสัมพันธ์ที่ดี
และไวว้างใจผูอ่ื้นและไดร้บัความไวว้างใจจากผูต้ามของตน เป็นคนที่ซื่อตรงมีความจริงใจ มีวินัย
ในตนเองและมี ความมุ่งมั่นต่อการด าเนินงานตามภารกิจของตน และไดเ้สนอหลกัการส าคัญ 4 
ประการคือ  

1) ผู้น าที่แท้จริงตอ้งมีความตระหนักรูใ้นตนเองและมีความเป็นตัว
ของตวัเอง (authentic leaders are self-aware and genuine)  

2) ผูน้  าที่แทจ้ริงมุ่งมั่นท างาน ใหค้วามส าคัญกับผลงาน (authentic 
leaders are mission driven and focused on results)  
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3) ผูน้  าที่แทจ้ริงน าพาผูอ่ื้นดว้ยหัวใจ (authentic leaders lead with 
their heart)  

4) ผู้น าที่แท้จริงให้ความส าคัญกับเป้าหมายระยะยาว (authentic 
leaders focus on the long-term)  

 
ภาวะผู้น า 5 ระดับ (The 5 levels of leadership) 

ภาวะผู้น า 5 ระดับ ซึ่งเป็นแนวคิดของจอห์น ซี. แม็กซเ์วลล ์(John C. 
Maxwell, 2001) เสนอว่า ผูน้  าที่แทจ้ริงไม่ใช่เพียงแต่การไดด้ ารงต าแหน่งผูบ้ังคับบัญชาเท่านั้น 
ผู้น าต้องเป็นมากกว่า "เจ้านาย" มีความสามารถในการจูงใจและผูกมัดใจคน สามารถสรา้ง  
แรงบันดาลใจ และช่วยพัฒนาบุคคลอ่ืนให้สามารถเป็นผู้น าได้ในอนาคต ต้องมีทั้งฝีมือและ  
ความเสียสละจึงจะเป็นผูน้  าที่ยิ่งใหญ่ได ้การเป็นผูน้  าเพียงต าแหน่งนัน้ถือเป็นผูน้  าที่อยู่ในระดบัต ่า
ที่สดุ ไดเ้สนอผูน้  า 5 ระดบั ดงัภาพต่อไปนี ้

 
 
 

 

 

 
 
 
 
ภาพประกอบ 5 ภาวะผูน้  า 5 ระดบั 

ที่มา John C. Maxwell (2001) 
ภาวะผูน้  าทัง้ 5 ระดบัเป็นพฒันาการที่ผูน้  าทกุคนพึงมีและแม็กเวลล ์เสนอว่า 

ผูน้  าตอ้งพฒันาตามล าดบัขัน้เพื่อใหม้ีพืน้ฐานที่สมบรูณต่์อการเป็นผูน้  าที่ดีได ้ดงันี ้ 
ผูน้  าระดบั 1 ผูน้  าตามต าแหน่ง (position: rights) บุคคลที่อยู่ในต าแหน่ง

นีจ้ะมีสิทธิ์ความเป็นหัวหนา้ตามโครงสรา้งในองคก์รนับเป็นภาวะผูน้  าระดับเริ่มตน้ บุคคลอ่ืนใน
องค์กรยอมปฏิบัติตามเขาเพียงเพราะเขาอยู่ ในต าแหน่งหัวหน้า ไม่ ใช่ เพราะเขาได้รับ  
ความไวว้างใจจากลกูนอ้ง 



  

 
 

44 

ผูน้  าระดับ 2 ผูน้  าการยอมตาม (permission: relationships) ผู้น าที่อยู่
ในต าแหน่งนีจ้ะสรา้งความสมัพันธ์ที่ดีกับผูต้าม ความสัมพันธจ์ึงเป็นจุดเริ่มตน้ของความเชื่อถือ
และความเชื่อมั่นในตัวผูน้  า ซึ่งความเชื่อมั่นและความไวว้างใจของผูต้ามท าใหผู้ต้ามยินดีปฏิบัติ
ตามผูน้  า   

ผูน้  าระดับ 3 ผูน้  าสรา้งผลงาน (production: results) ผูน้  าสามารถสรา้ง
ผลงานที่ดี จนผูต้ามใหก้ารยอมรบัในความรูค้วามสามารถของผูน้  า ผูต้ามมีความเชื่อมั่นว่าผูน้  าจะ
สามารถน าพาองคก์รไปสูอ่นาคตที่ดีได ้ 

ผูน้  าระดบั 4 ผูน้  าที่พฒันาผูอ่ื้น (people development: reproductions) 
ผูต้ามยอมปฏิบติัตามเพราะผูน้  าสรา้งและพัฒนาคนใหดี้ขึน้และเก่งขึน้ ซึ่งผูน้  าในต าแหน่งนีจ้ะ
แตกต่างจากผูน้  าคนอ่ืนมาก เพราะเป็นผูน้  าที่พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องและในขณะเดียวกันก็
พฒันาผูอ่ื้นใหก้า้วหนา้ดว้ย ผูน้  าที่มองเห็นคณุค่าของคนอ่ืนจะไดร้บัการยอมรบัจากผูต้าม  

ผูน้  าระดบั 5 ผูน้  าที่สมบรูณ ์(pinnacle: respect) เป็นผูน้  าในระดบัสงูสดุ 
ซึ่งผูน้  าต้องมีพรสวรรค ์มีความมุ่งมั่นตั้งใจในการท างานและการพัฒนาผูอ่ื้น ซึ่งพัฒนามาจาก  
การเป็นผูน้  าระดับ 1 มาสู่ผูน้  าระดับ 5 เป็นผูน้  าที่ใหค้วามส าคัญกับการพัฒนาผูต้ามของตนเอง
อย่างจริงจังและจริงใจ โดยผูน้  าไดส้ั่งสมและพัฒนาความเป็นผูน้  าจากระดับที่ 2 นั่นคือการสรา้ง
ความสมัพันธ์ที่ดีกับสมาชิกในองคก์ร การสรา้งความเชื่อมั่นและการยอมรบัจากการสรา้งผลงาน 
พฒันาตนเอง พฒันาผูอ่ื้น พฒันาองคก์ร จึงจะสามารถน าพาองคก์รไปสูค่วามส าเรจ็ที่ยั่งยืนได ้
 

ภาวะผู้น าแบบบูรณาการ (Integrated leadership) 
วิลสัน เลิรน์นิง (Wilson Learning) ได้ศึกษาผู้น าของหน่วยงานต่างๆ 

และไดน้ าเสนองานเขียน "Integrated Leadership: The balance of essence and form" ที่เสนอ
ว่า ผูน้  ามีเปา้หมายในการเชื่อมโยงบคุคลใหทุ้่มเทความรูค้วามสามารถในการสรา้งความส าเรจ็  

 คุณสมบัติหรือคุณลักษณะเฉพาะของผู้น า (Leader character: 
essence of leadership) หมายถึงตัวตนของบุคคลที่เป็นผูน้  า ประกอบดว้ยค่านิยม บุคลิกภาพ 
เป้าหมายส่วนตัวของผูน้  าซึ่ง ไดพ้บคุณลักษณะผูน้  า 16 ประการที่มีผลต่อความส าเร็จของผูน้  า
และสามารถจ าแนกเป็น 3 กลุ่ม คือ 1) คุณลักษณะส่วนบุคคล คือลักษณะของบุคคลที่ท าให้
สามารถรับมือกับความเปลี่ยนแปลงหรือปัญหาอุปสรรคต่างๆได้ 2) คุณลักษณะทางสังคม 
ลกัษณะของบคุคลในการอยู่ร่วมกบับคุคลอ่ืนในสงัคม ใหเ้กียรติ เคารพและยอมรบัความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล 3) คณุลกัษณะทางองคก์ร คือลกัษณะของบุคคลที่ใหค้วามส าคญักบัเปา้หมายของ
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องค์กรและความต้องการของลูกค้าเป็นหลัก ซึ่งผู้น าที่มีคุณลักษณะทั้ง 3 กลุ่มจะเป็นผูน้  าที่มี
ประสิทธิผล 

ใน ปั จ จุ บั น ที่ ส ภ า พ ก า รท า ง า น ข อ ง ห น่ ว ย ง า น ต่ า ง ๆ มี 
การเปลี่ยนแปลงและซบัซอ้นมากขึน้ ผูน้  าตอ้งรูจ้กัตวัเองอย่างแทจ้รงิ เพื่อใหผู้น้  ามีความเชื่อมั่นใน
สิ่งที่ท าและยึดมั่นในภาระหน้าที่และความรบัผิดชอบของตนเอง มีความมั่นคงและมุ่งมั่นใน  
การน าพาองคก์รไปสูค่วามส าเร็จ ดงันัน้ ผูน้  าเชิงบูรณาการหรือผูน้  าที่สรา้งสมดลุไดร้ะหว่างตวัตน
และพฤติกรรมจึงจะสามารถผลักดันให้บุคลากรหรือผูต้ามของตนมีความมุ่งมั่น ทุ่มเทความรู้
ความสามารถท างานใหป้ระสบความส าเรจ็ 

 
2.5 แนวคิดภาวะผู้น าทางการศึกษา 

ในการบริหารจัดการสถานศึกษาในปัจจุบัน สิ่งที่ผู ้บริหารสถานศึกษาต้องเร่งหา
ค าตอบ คือ 1) บริหารจดัการสถานศึกษาใหน้กัเรียน/นักศึกษาของตนไดพ้ฒันาความรูแ้ละทักษะ
อย่างเต็มศักยภาพสูงสุดอย่างไร 2) จะท าอย่างไรใหส้ถานศึกษาของตนสามารถตอบสนอง หรือ
ปรับตัวให้เข้ากับความเปลี่ยนแปลงของสังคมและความหลากหลายทางวัฒนธรรมได้ ซึ่ง
นกัวิชาการและหน่วยงานทางการศึกษาต่างน าเสนอแนวคิดภาวะผูน้  าที่คาดหวังว่าจะเหมาะสม
กบัสภาพสงัคมที่เปลี่ยนแปลงไปจากอดีตไวอ้ย่างหลากหลาย ซึ่งก็คือแนวคิดที่เรียกว่า"ภาวะผูน้  า
ท างก ารศึ กษ า " (Educational Administration) ห รือ  "ภ าวะผู้ น าส ถ านศึ กษ า " (School 
Leadership) นั่นเอง 

ภาวะผูน้  าทางการศึกษาปรากฎขึน้ในช่วงปลายศตวรรษที่ 20 ดว้ยเหตุผลหนึ่งคือ 
แรงกดดันจากสังคมท่ีตอ้งการผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนสูงขึน้และการเรียกรอ้งให้มี 
การปฏิรูปการ ศึกษาและสถานศึกษา นอกจากนีย้งัเรียกรอ้งหาความรบัผิดชอบ (accountability) 
ในระดับสถานศึกษาด้วยซึ่งก็คือ "ผู้บริหารสถานศึกษา" นั่ นเอง โดยแนวคิดภาวะผู้น าทาง
การศึกษานั้นเก่ียวขอ้งกับภาวะผู้น าหลายแนวคิด  โดยสถาบัน ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา
แ ห่ ง ช า ติ  (National Association of Secondary School Principal) ได้ เส น อ ว่ า ผู้ บ ริ ห า ร
สถานศึกษาจ าเป็นต้องมีภาวะผู้น าทางการศึกษา ซึ่งหมายถึงความสามารถในการก าหนด
วิสัยทัศน์และเป้าหมายของสถานศึกษา การก าหนดทิศทางการจัดการเรียนการสอน พัฒนา  
การจดัการเรียนการสอน การส่งเสริมการท างานเป็นทีม การท างานแบบมีส่วนร่วม การปฏิบติัตน
เป็นแบบอย่าง ความรูค้วามเขา้ใจในตวับคุคลแวดลอ้ม ความเขา้ใจความแตกต่างระหว่างบคุคล  



  

 
 

46 

ซึ่งสถาบันพัฒนาครูอาจารยแ์ละบุคลากรทางการศึกษา ไดเ้สนอว่าภาวะผูน้  าทาง
การศึกษาเป็นสมรรถนะของบุคคลจะเสริมสรา้งวิสัยทัศนข์ององคก์ารและชุมชนไปสู่เป้าหมาย
ร่วมกัน หรือระดมทรพัยากรบุคคลเพื่อพัฒนาการศึกษา พัฒนาหลักสูตรในการจัดการเรียน  
การสอนให้มีคุณภาพ และสามารถบริหารจัดการได้อย่างมีประสิทธิผล มีความมุ่งมั่นสรา้ง  
การเปลี่ยนแปลงเชิงบวกในการจดัการศึกษา ดงันัน้ผูน้  าทางการศึกษาจึงจ าเป็นตอ้งพฒันาตนเอง
ให้มีคุณลักษณะต่อไปนี ้คือ ความสามารถในการคิดวิเคราะห์อย่างเป็นระบบ มีความคิด
สรา้งสรรค ์เฉลียวฉลาด มีวิสัยทัศน ์สามารถในการมองการณ์ไกล สามารถก าหนดกลยุทธ์ใน  
การบริหาร อย่างถูกต้องเหมาะสมกับสถานการณ์ สามารถวิเคราะห์สถานการณ์ต่าง ๆ เพื่อ
ก าหนดแผนกลยุทธ์ และแผนปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ รบัรูข้่าวสารได้รวดเร็ว 
จัดระบบการสื่อสารใน องค์กรได้ สามารถบริหารทรพัยากรบุคคลได้อย่างมีประสิทธิภาพ มี
คณุธรรมและจรยิธรรมในการบรหิาร มีขอ้มลูสารสนเทศ มีความรูด้า้นวิชาชีพ รูเ้ท่าทนัสถานการณ ์
มีทักษะการวิเคราะห์และแก้ปัญหา สามารถควบคุมอารมณ์ กล้าคิดกล้าตัดสินใจ มีทัศนคติ  
เชิงบวก ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ ดีให้แก่สังคม มีความมุ่งมั่นตั้งใจ มีความรับผิดชอบ มี  
ความกระตือรือรน้ รอบคอบและมีบคุลิกภาพที่น่าเชื่อถือ  

ฟูลแลน ไมเคิล (Fullan Michael, 2002) ไดเ้สนอว่า ผูน้  าที่เขม้แข็งและมีประสิทธิผล
เป็นกุญแจสูค่วามส าเร็จของการศกึษา ฟูลแลนกลา่วว่า นกัการศกึษาทั่วไปมีความเชื่อว่า ผูบ้รหิาร
สถานศึกษาต้องเป็นผู้น าด้านการจัดการเรียนการสอน ทั้งนี ้เพราะหัวใจของความส าเร็จของ
สถานศึกษาคือ ผูบ้ริหารที่มุ่งพัฒนาความรูค้วามสามารถของครู การสรา้งชุมชนมืออาชีพและ  
การมีทรพัยากรที่เหมาะสม ซึ่งนับเป็นจุดเริ่มตน้ในการพัฒนาการเรียนรูข้องนักเรียน แต่นักเรียน
ตอ้งการมากกว่าวิชาวิทยาศาสตรห์รือวิชาคณิตศาสตร ์แต่นกัเรียนจ าเป็นตอ้งพฒันาทกัษะการคิด 
และทักษะการแกปั้ญหาผูเ้รียน ตอ้งไดร้บัการปลกูฝังใหร้กัการเรียนรูแ้ละมีส่วนร่วมในการเรียนรู้
อย่างเต็มศักยภาพ ซึ่งตอ้งอาศัยความรูค้วามสามารถของครูผูส้อน ดังนั้น ผูบ้ริหารจึงตอ้งเห็น
ความส าคัญในการปรับปรุงสภาพการท างานและขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูด้วย
สถานศึกษา จึงตอ้งการผูบ้ริหารที่สามารถสรา้งวฒันธรรมแห่งการเรียนรูแ้ละการพฒันาวิชาชีพครู 
บทบาทในการเป็นผูน้  าดา้นการจัดการเรียนการสอนจึงไม่เพียงพอ ทั้งนี ้ฟูลแลน จึงไดเ้สนอว่า
สถานศกึษาที่จะประสบความส าเร็จไดต้อ้งอาศยัผูบ้รหิารที่มีภาวะผูน้  าทางการศกึษา ผูท้ี่สามารถ
สรา้งความเปลี่ยนแปลงเชิงวัฒนธรรมไดโ้ดยการกระตุน้จูงใจใหบุ้คลากรเกิดความมุ่งมั่นทุ่มเทใน
การท างาน ตามวิสัยทัศนเ์พื่อให้ไดผ้ลงานระดับสูงที่ก าหนดไว ้ทั้งนี ้ผูบ้ริหารตอ้งแสดงออกให้
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บุคลากรของตนมองเห็นความหวังและความกระตือรือรน้จากตัวผู้น าด้วย โดยผู้บริหารต้องมี
คณุลกัษณะต่อ ไปนีคื้อ 

1) มีเป้าหมายเชิงคุณธรรม (moral purpose) มีความรบัผิดชอบต่อสังคม ต่อ
บุคคลอ่ืนและต่อสภาพแวดลอ้ม มุ่งสรา้งความเปลี่ยนแปลงที่ดีใหเ้กิดกับผูเ้รียน พัฒนาบุคลากร
และสถานศกึษา ลดช่องว่างความแตกต่างระหว่างบคุคล  

2) เข้าใจกระบวนการเปลี่ ยนแปลง (understanding of change process) 
ผูบ้ริหารมีความคิดริเริ่มสรา้งสรรคแ์ละสามารถสื่อสาร สรา้งความเขา้ใจ สรา้งการยอมรบัจาก
บุคคลอ่ืนได ้วางแผนและเลือกประเด็นที่ตอ้งการปรบัเปลี่ยน เลือกวิธีด าเนินการ และรูจ้ักวิธีการ
ประเมินและการรบัมือกบัการต่อตา้น  

3) สามารถพัฒนาความสัมพันธ์ (ability to improve relationship) ถ้าสมาชิก
องค์กรมีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกัน องคก์รโดยรวมก็จะดีดว้ยผู้บริหารตอ้งมีความมั่นคงหรือ  
หนักแน่นทางอารมณ์ สามารถจัดการอารมณ์ความรูส้ึกของตนเอง และมีความเขา้ใจในอารมณ์
ความรูส้กึของบคุคลอื่นดว้ย  

4) สรา้งและแบ่งปันความรู ้(knowledge creation and sharing) ผูบ้ริหารตอ้ง
สรา้งชุมชนแห่งการเรียนรู ้การแลกเปลี่ยนข้อมูลความคิดเห็นระหว่างกัน ส่งเสริมการค้นคว้า  
การแบ่งปันข้อมูลความรู้และการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องด้วย ทั้งนี ้ ผู ้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
วฒันธรรมตอ้งตระหนกัว่า หนา้ที่ของครูผูส้อนนัน้เก่ียวขอ้งกบัทัง้สติปัญญาวิชาการและคณุธรรม
ของผูเ้รียน  

5) การสรา้งความสามัคคี (coherence making) ผูบ้ริหารตอ้งสรา้งบรรยากาศ
แห่งความรว่มมือใหเ้กิดขึน้ในโรงเรียน 

นอกจากนี ้ฟูลแลน ยังไดเ้สนอว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษาในฐานะผูน้  าทางการศึกษา
และผูน้  าการเปลี่ยนแปลงเชิงวัฒนธรรมตอ้งสนใจเรื่องความยั่งยืนดว้ย ซึ่งผูบ้ริหารต้องพัฒนา
สภาพแวดลอ้มดา้นสงัคมภายในสถานศึกษาใหม้ีความเสมอภาค ผูบ้ริหารตอ้งไดร้บัการพัฒนา
และการฝึกอบรมใหม้ีความพรอ้มทั้งดา้นความรูแ้ละความสามารถที่จะบริหารสถานศึกษาใหม้ี
ประสิทธิผล ซึ่งการเรียนรูข้องผูบ้ริหารเกิดขึน้ไดทุ้กที่ทุก เวลา สามารถเรียนรูจ้ากการฝึกอบรม 
เรียนรูจ้ากการปฏิบติังานในหนา้ที่ เรียนรูจ้ากการสนทนา กบัผูรู้ห้รือเพื่อนรว่มวิชาชีพ ผูบ้รหิารตอ้ง
สรา้งคนใหเ้ป็นผูน้  าในสถานศึกษาเพราะความส าเรจ็ ไม่สามารถเกิดไดโ้ดยผูบ้รหิารเพียงคนเดียว 
ผูบ้ริหารตอ้งพัฒนาครู บุคลากรและพัฒนาวิชาชีพของครูดว้ย ทั้งนี ้ผู ้บริหารสถานศึกษาจึงมี
บทบาทส าคัญในการเป็นผู้น าทางการศึกษา ผู้น าทางวิชาการและผู้น าการปฏิรูปการเรียนรู ้
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ผูบ้ริหารตอ้งสามารถประสานงานและสรา้งความมีส่วนร่วมของครู ผูป้กครอง ชุมชน  เพื่อการ
บรหิารที่มีประสิทธิภาพ  

จากแนวคิดที่กล่าวมาขา้งตน้สามารถกล่าวไดว้่า ภาวะผูน้  าทางการศึกษาเก่ียวขอ้ง
กับการก าหนดวิสัยทัศน ์การจัดการเรียนการสอน การส่งเสริมและพัฒนาการเรียนรูข้องผูเ้รียน 
การส่งเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรูแ้ละการพัฒนาครู การสรา้งวัฒนธรรมแห่งความร่วมมือและ
ความเสมอภาค การจัดสรรทรพัยากรที่จ  าเป็นเพื่อการพัฒนาครูและผูเ้รียน การสรา้งเครือข่าย
ความรว่มมือและเครือข่ายความสมัพนัธท์ี่ดีกบัชมุชนและหน่วยงานอ่ืนๆ 

สรุปไดว้่า ผูน้  าอาจใชแ้บบผูน้  าแบบใดแบบหนึ่งหรือหลายแบบกับผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
และในสถานการณต่์างๆ ก็ได ้ทฤษฎีวิถีทาง-เป้าหมาย จึงไม่ใช่ทฤษฎีแนวคิดที่เชื่อว่าผูน้  ามีแบบ
ภาวะผูน้  าที่แน่นอนตายตวัเพียงแบบเดียวเท่านัน้ แต่ผูน้  าจะตอ้งปรบัแบบภาวะผูน้  าของตนใหเ้ขา้
กับสถานการณ์  และความต้องการด้านแรงจู งใจของผู้ ใต้บังคับบัญ ชากล่ าวคือ  ถ้า
ผูใ้ตบ้ังคับบัญชาตอ้งการภาวะผูน้  าแบบใหม้ีส่วนร่วมในช่วงหนึ่งของการท างาน แต่อีกช่วงหนึ่ง
อาจตอ้งการภาวะผูน้  าแบบสั่งการแทน ผูน้  าตอ้งสามารถเปลี่ยนแบบภาวะของผูน้  าของตนไดต้าม
ตอ้งการ สถานการณ์ที่แตกต่างกันย่อมตอ้งการพฤติกรรมแบบผูน้  าที่ต่างกัน นอกจากนีใ้นบาง
เหตุการณ์ผูน้  าอาจจ าเป็นต้องใชก้ารผสมของแบบภาวะผู้น าต่างๆ เขา้ดว้ยกันอย่างเหมาะสม
มากกว่าการเลือกใชแ้ต่แบบภาวะผูน้  าเดิมอยู่ตลอดเวลา 

จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูน้  าของการศึกษาที่ไดก้ล่าวไว ้อย่าง
หลากหลาย แต่เมื่อพิจารณาแลว้พบว่าทุกแนวคิดทฤษฎีมีส่วนที่คลา้ยคลึงและแตกต่างกันไปใน
การวิจัยครั้งนี ้ผู ้วิจัยเลือก ทฤษฎีวิถีทาง -เป้าหมาย (Path Goal Theory of Leadership) ตาม
แนวคิดของเฮา้สแ์ละคณะ (House, 1974) เป็นฐาน เนื่องจากแนวคิดทฤษฎีนีเ้ป็นที่ยอมรบัอย่าง
แพร่หลายอีกทัง้ยงัครอบคลุมทุกมิติในบริบทของสถานศึกษา โดยแบ่งภาวะผูน้  าออกเป็น 4 แบบ 
ไดแ้ก่ 

1) ภาวะผูน้  าแบบสนับสนุน (Supportive Leader)  หมายถึง การแสดงออกของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาที่มุ่งสรา้งความสมัพันธ์ที่ดีกับครู ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถเขา้ถึงไดง้่าย 
แสดงความเป็นมิตร เอาใจใส่ต่อคุณภาพชีวิตความเป็นอยู่  ความต้องการพื ้นฐาน แสดง  
ความห่วงใย และใหก้ าลงัใจต่อครูเสมอ โดยผูบ้รหิารสถานศึกษาแสดงพฤติกรรมใหก้ารสนบัสนุน 
เอาใจใส่ เพื่อท าให้ครูเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน และผูบ้ริหารสถานศึกษาจะปฏิบติักับ
ทกุคนอย่างเท่าเทียมกนัแลว้ดว้ยความเคารพซึ่งกนัและกนั 
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2) ภาวะผู้น าแบบสั่ งการ (Directive Leader)  หมายถึง การแสดงออกของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาที่มุ่งเนน้ความส าเร็จของงานเป็นส าคญั ผูบ้ริหารสถานศึกษาปฏิบติังานดว้ย
การสั่งการ อธิบายวิธีการปฏิบัติงานและชีแ้นะการท างานอย่างละเอียด สั่งงานเป็นขั้นตอน มี 
แบบแผน ก าหนดเวลาในการส่งงานอย่างชดัเจน โดยคาดหวงัให้ครูเขา้ใจและท างานไปในทิศทาง
เดียวกนั ภายใตข้อ้ก าหนด กฎ กติกา ขอ้ตกลง และงานตอ้งตรงตามมาตรฐานที่ตัง้ไว ้

3) ภาวะผูน้  าแบบมีส่วนร่วม (Participative Leader)  หมายถึง การแสดงออก
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่ก าหนดเป้าหมายความส าเร็จของงานไวสู้ง  ผู้บริหารสถานศึกษาจะ
คาดหวังผลการท างานโดยการตัง้มาตรฐานคุณภาพของงานใหสู้ง เกิดความทา้ทายต่อครู ท าให้
ครูตอ้งพัฒนาและปรบัปรุงการท างานของตนเองใหดี้ขึน้เรื่อย ๆ ใชค้วามพยายามอย่างสูงเพราะ
ไดร้บัความคาดหวงัและความกดดนั โดยผูบ้รหิารสถานศึกษาใหค้วามส าคญักบัการพฒันาทกัษะ
ความรูแ้ละความสามารถในการปฏิบติังานของครูใหม้ีประสิทธิภาพมากขึน้เพื่อประสิทธิผลของ
โรงเรียน 

4) ภาวะผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จ (Achievement-Oriented Leader) หมายถึง 
การแสดงออกของผูบ้รหิารสถานศึกษาที่เปิดโอกาสใหค้รูไดเ้ขา้มามีสว่นรว่มในการปฏิบติังาน โดย
การให้ครูสามารถแสดงความคิดเห็น  เสนอวิธีแก้ปัญหา ตั้งค าถามในสิ่งที่สงสัย  ร่วมให้
ขอ้เสนอแนะ แลกเปลี่ยนเรียนรูซ้ึ่งกนัและกนั โดยผูบ้ริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสใหค้รูไดเ้ขา้มามี
ส่วนร่วมอย่างแท้จริง รบัฟัง และน าข้อเสนอหรือความคิดเห็นต่าง ๆ มาร่วมกันพิจารณาก่อน 
การตดัสินใจรว่มกนัต่อไป   
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3. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษา 
3.1 ความหมายของบรรยากาศองคก์าร 

มีนกัวิชาการไดใ้หค้วามหมายของบรรยากาศองคก์าร (Organizational climate) ไว้
หลายท่าน ดงันี ้

สมเจตน ์วโรกร (2556)  ใหค้วามหมายว่า บรรยากาศองคก์าร หมายถึง ลกัษณะ
ของสภาพต่างๆ ขององค์การซึ่งมีผลกระทบต่อระดับของการท างานหรือการปฏิบัติงานของ  
ผูด้  าเนินงานในองคก์าร บรรยากาศองคก์าร ประกอบดว้ยพฤติกรรมของครู 4 มิติ และพฤติกรรม
ของผูบ้รหิาร 4 มิติ รวม 8 มิต ิ

อัจฉรา เฉลยสุข (2556)  ได้ให้ความหมายของค าว่าบรรยากาศองค์การ คือ 
ลกัษณะของสิ่งแวดลอ้มที่พนกังานคนนัน้ ๆ ท างานอยู่ และมีลกัษณะเฉพาะของแต่ละองคก์ร ซึ่ง
พนักงานงานสามารถรับรู ้ทั้งทางตรงและทางอ้อม อีกทั้งยังส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมใน  
การท างาน  

ณฐกร รักษ์ธรรม (2557)  ให้ความหมายว่า บรรยากาศองค์การ หมายถึง 
พฤติกรรมการแสดงออกของผูบ้ริหารที่แสดงออกถึงการรบัรูข้องบุคคลที่มีต่อสภาพแวดลอ้มของ
องคก์าร ที่ตนก าลงัปฏิบัติงาน รวมทั้งระบบการบริหารงานขององคก์าร ซึ่งมีอิทธิพลต่อทัศนคติ
และพฤติกรรม การท างานของผูป้ฏิบติังานภายในองคก์าร มีลกัษณะเฉพาะของแต่ละองคก์ารที่
จะก่อให้เกิดแรงจูงใจ ในการท างาน และสะท้อนให้เห็นถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
การด าเนินงานขององคก์าร 

วาณิชญา มานิสสรณ์ (2558) กล่าวว่า บรรยากาศองค์กร หมายถึง การรบัรู ้
ความเขา้ใจที่มีต่อสภาพแวดลอ้มในองคก์าร ที่มีความแตกต่างจากองคก์ารอ่ืน และมีอิทธิพลต่อ
ทศันคติความรูส้ึก การจูงใจ และพฤติกรรมของพนกังานในองคก์ารนัน้ สะทอ้นใหเ้ห็นถึงคณุภาพ
การปฏิบติังานของสมาชิกในองคก์ารทัง้ทางตรงและทางออ้ม 

อุไรวรรณ บุญธรรมมา (2559) ใหค้วามหมายว่า บรรยากาศองคก์าร หมายถึง 
การรบัรูแ้ละประสบการณข์องบคุลากรเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร เป็นลกัษณะเฉพาะ
ขององคก์ารซึ่งมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์าร  

ฐาปณี บุณยเกียรติ (2559) ใหค้วามหมายของค าว่าบรรยากาศองคก์าร ไวว้่า 
การ รบัรูข้องพนักงานเก่ียวกับสิ่งแวดล้อมที่มีผลต่อการท างาน เป็นลักษณะเฉพาะของแต่ละ
หน่วยงาน สง่ผลใหเ้ห็นถึง ทศันคติ ค่านิยม และวฒันธรรมของพนกังานในหน่วยงาน  
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ไชยา ภาวะบุตร (2560) ให้ความหมายว่า บรรยากาศองค์การ หมายถึง 
สภาพแวดลอ้มและความสมัพันธโ์ดยทั่วไปรอบตวังานและผูป้ฏิบติังานที่รวมกันแลว้มีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมองคก์าร โครงสรา้งองคก์ารและกระบวนการขององคก์ารทัง้ทางตรงและทางออ้ม 

ฮาลปิน (Halpin, 1966) ให้ความหมายว่า บรรยากาศองค์การ หมายถึง 
สภาพแวดลอ้มในการท างานของแต่ละสถานที่ กลา่วคือ บคุคลจะแสดงออกถึงลกัษณะ พฤติกรรม 
นิสยัของตนเอง องคก์ารก็เช่นกนัสามารถแสดงลกัษณะเฉพาะในดา้นบรรยากาศขององคก์ารของ
ตนเองได ้ 

ทากรี (Taguri R., 1966) ใหค้วามหมายว่า บรรยากาศองคก์ารเป็นลกัษณะของ
สิ่งแวดลอ้มในองคก์าร คือ 1) บุคคลในองคก์ารนัน้รบัรูห้รือรูส้ึกได ้2) มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ
บคุคลในองคก์าร 3) บอกถึงคณุลกัษณะต่าง ๆ ท าใหแ้ตกต่างไปจากองคก์ารอ่ืน ๆ  

ลิทวิน (Litwin G. H., 1968) ให้ความหมายว่า บรรยากาศองค์การ หมายถึง 
องคป์ระกอบของสภาพแวดลอ้มขององคก์ารซึ่งรบัรูโ้ดยบุคลากรในองคก์ารนั้น ทั้งทางตรงและ
ทางออ้ม และมีอิทธิพลต่อการจงูใจและการปฏิบติังานในองคก์าร 

เดสเลอร์ (Dessler G., 1976) ให้ความหมายว่า บรรยากาศองค์การเป็น 
การเขา้ใจ หรือการรบัรูท้ี่บุคคลหนึ่งมีต่อองคก์ารที่ก าลังท างานอยู่และความรูส้ึกของเขาที่มีต่อ
องคก์ารจะอยู่ในรูปของมิติต่าง ๆ เช่น ความเป็นตัวของตัวเอง การเปิดโอกาส โครงสรา้ง การให้
ผลตอบแทน ความเอาใจใส ่ความอบอุ่น และการใหค้วามสนบัสนนุ เป็นตน้  

สตริงเกอร ์(Stringer R., 2002) ใหค้วามหมายว่า บรรยากาศองคก์าร หมายถึง 
สภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร ซึ่งสมาชิกในองคก์ารสามารถเรียนรูแ้ละมีประสบการณ์รวมทัง้มี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมของบคุคลในองคก์าร  

สโนว ์(Snow, 2002) ใหค้วามหมายว่า บรรยากาศองค์การ หมายถึง การรบัรู ้
หรือความรูส้ึกของ สมาชิกในองคก์ารต่อกลุ่มคุณลกัษณะของสภาพแวดลอ้มที่เขาท างานอยู่ซึ่ง
เป็นบรรยากาศของสถานที่ท างาน รวมถึงค่านิยม บรรทัดฐาน ความคาดหวัง นโยบายและ
กระบวนการต่าง ๆ ที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบคุลากรในองคก์าร 

สรุปไดว้่า บรรยากาศองคก์าร หมายถึง ลกัษณะสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร 
ซึ่งเป็นลักษณะเฉพาะของแต่ละองคก์ารซึ่งมีความแตกต่างกัน บุคลากรที่ปฏิบติังานในองคก์าร 
นั้น ๆ จะมีความเขา้ใจและมีความรูส้ึกต่อการปฏิบัติงานในองคก์ารไดท้ั้งทางตรงและทางออ้ม 
บรรยากาศองคก์ารจึงเป็นสิ่งส าคัญที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคลาการการต่อการปฏิบติังาน
ในองคก์ารนัน้  ๆ 
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3.2 ความส าคัญของบรรยากาศองคก์าร 
บรรยากาศองคก์ารมีความส าคญัส าหรบัผูบ้ริหารในองคก์ารต่าง ๆ ไม่ว่าองคก์ารนัน้

จะเป็นองคก์ารประเภทใด ผูบ้ริหารจะตอ้งค านึงถึงอิทธิพลของบรรยากาศองคก์ารที่มีต่อบุคลากร
ขององคก์ารดว้ย นักวิชาการไดศ้ึกษาถึงความส าคัญของบรรยากาศองค ์และไดเ้สนอแนวคิดไว้
ดงันี ้

ปนัดดา ป่ินทัศน ์(2556) กล่าวว่า บรรยากาศองคก์ารมีความส าคัญต่อการบริหาร
และบุคคล อ่ืน ๆ ในองคก์ารเป็นอย่างมาก และมีผลต่อการจูงใจในการปฏิบติังานและความพึง
พอใจในงานที่ไดร้บัมอบหมาย  

สมเจตน ์วโรกร (2556) ไดก้ล่าวว่า บรรยากาศขององคก์ารมีส่วนในการวางรูปแบบ
ความคาดหวังของสมาชิกในองค์การต่อองคป์ระกอบต่าง ๆ ขององคก์าร ที่จะส่งผลกระทบต่อ
ทศันคติ สภาพจิตใจของบุคลากรในองคก์าร อนัจะส่งผลต่อพฤติกรรมในการท างาน การจูงใจใน
การปฏิบติังานของบคุลากรมีประสิทธิภาพ  

วิไล กวางคีรี  (2556) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การมีผลกระทบต่อพฤติกรรม 
การท างานของคนในองค์การทั้งเชิงบวกและเชิงลบ ดังนั้น การพัฒนาองค์การหรือกระบวน  
การท างานของบคุลากรภายในองคก์ารจึงตอ้งพิจารณาหรือใหค้วามส าคญักบับรรยากาศองคก์าร 
และโรงเรียนเป็นสถาบนัซึ่งถือเป็นองคก์ารเช่นเดียวกับองคก์ารธุรกิจหรือองคก์ารทางสงัคมอ่ืน ๆ 
เพียงแต่มีวัตถุประสงค์เฉพาะที่แตกต่าง กันออกไป จึงสามารถน าความรูห้รือแนวคิดเก่ียวกับ
บรรยากาศองคก์าร โดยทั่วไปมาเทียบเคียงประยุกตใ์ชไ้ดซ้ึ่งบรรยากาศโรงเรียนนอกจากจะเป็น  
ตัวแปรส าคัญท่ีมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนแลว้ ยังมีผลต่อพฤติกรรมการท างานของ
บุคคลในโรงเรียนด้วย ดังนั้น การวิเคราะห์พฤติกรรมการท างานของบุคคลในโรงเรียนว่ามี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม่  และจะพัฒนาอย่างไร โดยจะต้องให้ความส าคัญกับ
การศึกษาบรรยากาศโรงเรียนนั้น ๆ เนื่องจากบรรยากาศโรงเรียนมีอิทธิพลต่อทัศนคติและ
พฤติกรรมการท างานของบคคล 

ณฐกร รักษ์ ธรรม  (2557) กล่าวว่า  บรรยากาศองค์การมี ความส าคัญ ต่อ 
การบริหารจัดการ ทั้งต่อผู้บริหารและบุคลากรในองค์การ มีผลต่อการสร้างแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงาน และความพึ่งพอใจในการท างาน หากองคก์ารใดใหค้วามส าคัญต่อบรรยากาศ
องคก์าร และสามารถประยุกตก์ารบริหารจดัการในองคก์ารใหท้นัยุคสมยั ก็จะท าใหอ้งคก์ารนัน้มี
ความยืดหยุ่น บุคลากรเกิดความพึงพอใจ ท าให้เป้าหมายขององค์การสัมฤทธิ์ผลได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  
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ธัญญานี กียะกูล (2557) กล่าวว่า บรรยากาศองคก์าร เป็นปัจจัยส าคญัอย่างหนึ่งที่
มีความส าคญัต่อการพฒันาองคก์ารใหป้ระสบผลส าเร็จหากองคก์ารใดมีบรรยากาศองคก์ารหรือ
สภาพแวดลอ้มในการท างานที่ดี ย่อมส่งผลถึงการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งพนักงานจะเกิด
ความรูส้กึพอใจ และเต็มใจที่จะปฏิบติังานท าใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล  

สตริงเกอร ์(Stringer R., 2002) สรุปว่า บรรยากาศองค์การเป็นตัวแปรที่ส  าคัญที่
เชื่อมโยงระหว่างลกัษณะที่มองเห็นไดข้ององคก์าร เช่น โครงสรา้ง ระเบียบแบบแผน ลกัษณะผูน้  า 
และพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงาน เป็นต้น บรรยากาศองค์การเป็นการรับรูจ้ากความรูส้ึกของ
ผูป้ฏิบติังานต่อลกัษณะขององคก์าร จะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม ทศันคติและผลปฏิบติังาน 

สเตียร ์(Steers R. M., 1988) กล่าวว่า บรรยากาศองคก์ารมีผลต่อประสิทธิภาพของ
องคก์าร ดงันีคื้อ 

1) บรรยากาศองคก์ารเป็นการรบัรูข้องบคุลกรทัง้ในระดบับุคคลและกลุ่ม ซึ่งเป็น
พฤติกรรมขององค์การ ดังนี ้ การก าหนดรูปแบบการบริหารองค์การจึงต้องพิจารณาถึง  
ความตอ้งการของบคุลากรทัง้ในระดบับุคคลและกลุม่  

2) บรรยากาศองคก์ารซึ่งเหมาะสมต่อองค์การหนึ่งแต่อาจไม่เหมาะสมกับอีก
องคก์ารหนึ่ง ดงันัน้ผูบ้รหิารจึงตอ้งพิจารณาถึงเป้าหมาย และสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของบุคลากร 
โดยบรรยากาศแบบเน้นผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การจะเหมาะสมต่อการเน้นต่อผล  
การปฏิบติังานขององคก์าร  

3) บรรยากาศองค์การจะมีผลต่อทัศนคติและพฤติกรรมการขาดงานของ
บคุลากร และบรรยากาศองคก์ารจะท าใหเ้กิดผลดีต่อบุคลากรในองคก์าร คือความพงึพอใจในงาน
และผลการปฏิบัติงานแต่ไม่สามารถคาดหวังว่าบรรยากาศองค์การจะมี อิทธิพลต่อผล  
การปฏิบติังานของบคุลากรได ้

สรุปไดว้่า บรรยากาศองคก์ารมีความส าคัญมากต่อการบริหารงานและการพัฒนา
ทรพัยากรมนุษย์ในองค์การให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด เพราะบรรยากาศองค์การที่ดีเป็นสิ่งที่
เอื ้ออ านวยต่อการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่และเต็มความสามารถ ส่งผลให้องค์การนั้นๆ เกิด
ประสิทธิผลและความส าเรจ็ขององคก์าร   
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3.3 องคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์าร 
องคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์าร ดงัไดก้ล่าวมาแลว้ว่า บรรยากาศขององคก์ารมี

อิทธิพลต่อบุคลากรขององค์การ ซึ่งมีผลต่อการปฏิบัติงานขององค์การทั้งหมด และเนื่องจาก
บรรยากาศองคก์ารประกอบดว้ยตัวแปรต่าง ๆ หลายประการ นักวิชาการจึงไดพ้ยายามศึกษา
ค้นคว้าเพื่อหาองค์ประกอบต่าง ๆ เหล่านั้น ที่คาคว่าเป็นปัจจัยส าคัญในการก าหนดแบบ
บรรยากาศ นกัวิชาการหลายคนที่ใหค้วามสนใจเก่ียวกบัเรื่องนี ้เช่น  

สมเจตน ์วโรกร (2556) กล่าวว่า องคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์าร ประกอบดว้ย 
ความอิสระ การยอมรบั ความอบอุ่น และการสนับสนุน โครงสรา้งของต าแหน่ง การให้รางวัล 
ตอบแทน การพฒันาเพื่อความกา้วหนา้ การเสี่ยง การควบคมุ การขดัแยง้ 

สุภัสสร ชูประยูร (2563) ไดท้ าวิจัย เรื่อง การศึกษา บรรยากาศองคก์ารที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการสอนของครูสงักัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจงัหวดัสุ
ราษฎรธ์านี โดยแบ่งองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารในสถานศกึษา ออกเป็น 6 ดา้น ไดด้งันี ้ 

1) โครงสรา้งองคก์าร หมายถึง โรงเรียนมีโครงสรา้งการปฏิบัติงาน ภาระหนา้ที่ 
ระเบียบ กฎเกณฑ ์ขอ้บงัคบัในการปฏิบติังานเป็นลายลกัษณอ์ย่างชดัเจน  

2) ความอบอุ่นและการใหก้ารสนบัสนุน หมายถึง ผูบ้รหิารใหโ้อกาส บุคลากรใน
การพดูคยุเพื่อทราบความตอ้งการ รวมถึงครูไดร้บัความช่วยเหลือจากผูบ้รหิารและเพื่อนร่วมงาน  

3) การยอมรับความขัดแย้งหมายถึง ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากร แสดง  
ความคิดเห็นต่อกรณีความขดัแยง้ต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ไดอ้ย่างอิสระ  

4) การใหร้างวลัตอบแทน หมายถึง ผูบ้รหิารใหข้วญัก าลงัใจ ยกย่อง ชมเชยและ
ใหร้างวลัแก่ครูที่มีผลปฏิบติังานดีตามโอกาสอนัควร  

5) การเป็นอิสระ หมายถึง ผู้บริหารส่งเสริมการให้เกียรติและเคารพ ซึ่งกัน  
และกนัในโรงเรียน และผูบ้รหิารมีความกระตือรือรน้ในการแกปั้ญหา  

6) การเปลี่ยนแปลงในองคก์าร หมายถึง ผูบ้ริหาร ครูและบุคลากร มีการยอมรบั
ในการเปลี่ยนแปลงขององคก์าร มีการรบัรูส้ภาพแวดลอ้มการท างานที่เกิด 

ฮาลปิน (Halpin, 1966) ซึ่งได้ศึกษาวิจัยเพื่อหาองค์ประกอบของบรรยากาศของ
องคก์าร โดยวิธีวิเคราะห ์องคป์ระกอบแลว้ท าใหไ้ดอ้งคป์ระกอบของบรรยากาศขององคก์าร 8 
ดา้น ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 กลุม่ คือ 

1) พฤติกรรมผูบ้รหิาร (Leader behavior) มี 4 ดา้น คือ  
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1.1) ความห่างเหิน (Aloofness) หมายถึงพฤติกรรมที่แสดงถึงการที่ผูบ้ริหาร 
มีความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานแบบเป็นทางการหรือโดยหน้าที่การงาน(Formal Relationship) 
เท่านั้น ลักษณะการบริหารจะยึดกฎเกณฑ์และ ระเบียบข้อบังคับอย่างคร่งครัดมากกว่า  
ความตอ้งการและความจ าเป็นของแต่ละบคุคล  

1.2) การเน้นผลงาน (Production Emphasis) หมายถึง พฤติกรรมการ 
สั่งการ บงัคบั และติดตามผลการปฏิบติังานอย่างเครง่ครดั บุคคลในองคก์ารตอ้งปฏิบติัตามค าสั่ง
ของผูบ้รหิารอย่างเครง่ครดั ปราศจากปฏิกิรยิาหรือความคิดเห็นอ่ืนใด  

1.3) การใหค้วามช่วยเหลือ (Thrust) หมายถึงผูบ้ริหารใหก้ารสนับสนุนและ
ใหก้ าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคคลในองคก์าร นอกจากนีผู้บ้ริหารยงัใหค้ าแนะน ากระตุน้ และ
จงูใจใหบุ้คคลในองคก์ารปฏิบติังาน โดยไม่ใชว้ิธีการควบคมุ ตรวจตรา ผูร้ว่มงานจะมีโอกาสแสดง
ความรบัผิดชอบสงู และเกิดความพงึพอใจต่อการปฏิบติังาน 

1.4) การให้ค วาม เอา ใจ ใส่  (Consideration) หม ายถึ ง  ผู้ บ ริห ารให ้
ความเห็นใจผู้ร่วมงาน โดยพยายามสอดส่องดูแลความเป็นอยู่ของผู้ร่วมงานและคอยให้ 
ความช่วยเหลือดา้นสวสัดิการต่าง ๆ แก่ผูร้ว่มงาน 

2) พฤติกรรมของผู้ร่วมงาน (Subordinate's behavior) หมายถึงลักษณะ
พฤติกรรมของบคุคล ในองคก์ารในฐานะกลุม่บคุคล แบ่งออกได ้4 ดา้น คือ  

2.1) การไม่ให้ความร่วมมือ (Disengagement) หมายถึง ความรูส้ึกของ
บุคคลที่ปฏิบติัการกิจตามบทบาทที่มอบหมายใหอ้ย่างไม่เต็มใจ นอกจากนีจ้ะเป็นความรูส้ึกของ
บุคคลในลกัษณะที่มีต่อเพื่อนร่วมงานว่าไม่ค่อยใหค้วามร่วมมือ ขาดการประสานงานต่างคนต่าง
ท า ไม่ประสานสมัพนัธก์นั  

2.2) อุปสรรคขัดขวาง (Hindrance) หมายถึง การที่ผู ้ร่วมงานส่วนใหญ่มี
ความรูส้ึกว่า ผูบ้ริหารไดส้รา้งกฎเกณฑต่์าง ๆ ที่เป็นอปุสรรคขดัขวางในการด าเนินงาน โดยทุกคน
มีความรูส้กึว่าสิ่งต่าง ๆ ที่ผูบ้รหิารสรา้งขึน้ไม่มีความจ าเป็นและท าใหง้านลา่ชา้มากย่ิงขึน้  

2.3) ขวัญและก าลังใจ (Esprit) หมายถึง การที่ผู ้ร่วมงานมีความรูส้ึกว่า 
ทุกคนต่างเป็นเพื่อนร่วมงานที่ดีต่อกัน และต่างพยายามให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันเป็น  
อย่างดีทัง้ดา้นสว่นตวัและภารกิจต่างๆ ในหน่วยงาน  

2.4) ความสนิทสนม (Intimacy) หมายถึง การที่ผูร้่วมงานมีความสนิทสนม
ซึ่งกันและกันทุกคนรูส้ึกเป็นกันเองโดยแสดงออกถึงความสนุกสนาน มีความสัมพันธ์อย่าง  
สนิทสนมกลมเกลียว ทัง้ไวว้างใจ และเชื่อมั่นซึ่งกนัและกนัในการท างาน 
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โฟรแ์ฮนด ์และกิลเมอร ์(Forehand G.A., 1964) กล่าวว่า บรรยากาศขององคก์าร
หนึ่งเกิดขึน้จากกลุ่มขององค์ประกอบเฉพาะของแต่ละองค์การ จึงท าให้บรรยากาศของแต่ละ
องคก์ารแตกต่างกนัออกไป ซึ่งองคป์ระกอบดงักลา่วนีจ้  าแนกออกเป็น 5 ประการ คือ 

1) ขนาดและโครงสรา้งองคก์าร (Size and Structure)  
2) แบบของภาวะผูน้  า (Leadership Pattern)  
3) ความซบัซอ้นของระบบ (System Complexity)  
4) ทิศทางและเปา้หมาย (Goal Direction)  
5) เครือข่ายของการติดต่อสื่อสาร (Communication networks) 

ลิทวินและสตริงเกอร ์(Litwin G. H., 1968) ไดเ้สนอองคป์ระกอบของบรรยากาศไว ้8 
มิติ คือ  

1) โครงสรา้ง (Structure) ที่ก าหนดขึน้มาส าหรบัใชใ้นองคก์ารย่อมมีผลกระทบ
ต่อบคุคลในองคก์าร ไม่ว่าองคก์ารนัน้จะเป็นองคก์ารรูปนยัหรือองคก์ารอรูปนยัก็ตาม  

2) ความท้าทายและความรับผิดชอบงาน (Challenge and Responsibility) 
องคป์ระกอบนี ้จะวดัเก่ียวกบัความเขา้ใจหรือการรบัรูเ้ก่ียวกบัความทา้ทายของงานปริมาณงานที่
ตอ้งท า และลูท่างที่จะท างานใหส้  าเรจ็  

3) ความอบอุ่นและการสนับสนุน (Warmth and Support) องคป์ระกอบนีใ้ชว้ัด
ในเรื่องของการส่งเสริมมากกว่าการลงโทษ ส าหรบัการปฏิบติังานความอบอุ่น เป็นการกระตุน้ให้
บคุลากรใหม่ขององคก์ารมีความรกัและความผูกพนัต่อองคก์าร  

4) การให้รางวัลและการลงโทษ การเห็นด้วยและไม่เห็นด้วย (Reward and 
Punishment Approval and Dis approval) การใหร้างวลัจะดีกว่าการลงโทษ เพราะจะกระตุน้ให้
ผูป้ฏิบติังานประสบความส าเร็จในการท างาน ลดความหวาดกลวัต่อความลม้เหลวในการท างาน 
นอกจากนีก้ารใหร้างวัล หรือการลงโทษยังถือไดว้่าเป็นการยอมรบัหรือไม่ยอมรบัไดอี้กประการ
หนึ่งดว้ย 

5) ความขัดแยง้ (Conflict) องคป์ระกอบนีใ้ชว้ัดความรูเ้ก่ียวกับความขดัแยง้ ซึ่ง
ในหน่วยงานต่าง ๆ จะต้องเผชิญความขัดแย้งกับบุคคล หน่วยงานและระหว่างหน่วยงานใน
องคก์ารอยู่เสมอ  

6) มาตรฐานการปฏิบติังานและความคาดหมาย (Performance Standard and 
Expectations) องคป์ระกอบนีใ้ชว้ดัการรบัรูเ้ก่ียวกบัการปฏิบติังาน และความคาดหมายเก่ียวกับ
การปฏิบัติงานขององค์การทฤษฎีเก่ียวกับการจูงใจ เพื่อให้เกิดผลส าเร็จในการปฏิบัติงานนั้น
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จะตอ้งสรา้งขึน้มาจากความสมัพนัธร์ะหว่างความคิดเห็นเก่ียวกบัความส าเร็จกับมาตรฐาน และ
ระดบัมาตรฐานที่ก าหนดขึน้มา โดยผูป้ฏิบติังานมีส่วนร่วมจะเป็นแรงจูงใจใหเ้ขาประสบผลส าเร็จ
ในการปฏิบติังาน  

7) ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของคนในองค์การ (Organizational identity) 
องค์ประกอบนี ้เน้นให้เห็นถึงความส าคัญของการรับรูเ้ก่ียวกับความจงรักภักดีต่อกลุ่มของ
ผูป้ฏิบติังาน   

8) การเสี่ยงและการรบัผิดชอบความเสี่ยง (Performance Standards Risk and 
Risk) องคป์ระกอบนีจ้ะเป็นการรบัรูข้องผูป้ฏิบติังานเก่ียวกบัความเสี่ยง ลิทวิน (Litwin) ชีใ้หเ้ห็นว่า
บุคคลที่เผชิญกับการตัดสินใจอยู่ในบรรยากาศที่เสี่ยงในระดับปานกลาง และในทางกลับกัน
บรรยากาศที่มีความเสี่ยงที่อยู่ในระดับต ่า จะท าใหค้วามตอ้งการทางดา้นความส าเร็จในหน้าที่  
การงานอยู่ในระดบัต ่าดว้ย 

สรุปไดว้่า บรรยากาศองคก์ารจ าเป็นจะตอ้งมีองคป์ระกอบที่ส  าคัญ คือ การรวมตัว
ของคน เป้าหมายขององคก์าร ขอบเขตขององคก์าร โครงสรา้งขององคก์าร และระบบขององคก์าร 
การบริหารองค์การจะต้องบริหารอย่างมีประสิทธิภาพ โดยอาศัยภาวะผู้น าและผู้ตามซึ่งเป็น
สมาชิกในองคก์าร เพื่อท าใหง้านส าเรจ็ตามเป้าหมายที่ก าหนดไวแ้ละทุกคนในองคก์ารมีความสขุ
และความพงึพอใจในองคก์าร 
 

3.4 ความหมายและความส าคัญของบรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษา 
บรรยากาศในสถานศึกษาเป็นสภาพแวดลอ้มที่เกิดขึน้จากการมีปฏิสมัพันธร์ะหว่าง

บุคคลกับสิ่งแวดล้อมในสถานศึกษาระหว่างบุคคลต่อบุคคลในสถานศึกษา และส่งผลไปถึง
ความรูส้ึกของบุคคลในสถานศึกษา บรรยากาศองคก์ารในของสถานศึกษามีอิทธิพลต่อบุคลากร
ในสถานศึกษา บรรยากาศสถานศึกษาที่ดีจะท าใหก้ารท างานของบุคลากรในสถานศึกษาบรรลุ
จุดหมายตามความตอ้งการ สิ่งส าคญัที่สุดที่ส่งผลใหเ้กิดบรรยากาศที่ดีในสถานศึกษาคือการจัด
สภาพแวดลอ้มของสถานศึกษา ซึ่งรายละเอียดของการจัดและสรา้งสภาพแวดลอ้มนั้นเป็นเรื่อง
ของแต่ละสถานศึกษาที่ต่างก็มีสภาพแวดลอ้ม และความตอ้งการจ าเป็นที่แตกต่างกนั จึงกลา่วได้
ว่าบรรยากาศสถานศึกษามีอิทธิพลต่อบุคลากรทุกคนในสถานศึกษา ดังนัน้สถานศึกษาควรเป็น
สถานที่ซึ่งมีบรรยากาศที่ดี โดยมีนักการศึกษาเสนอความหมายและความส าคัญของบรรยากาศ
องคก์ารในสถานศกึษา ไวด้งันี ้
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คทาวธุ ม่วงแกว้ (2558) ไดใ้หค้วามหมายของ บรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษาไว้
ว่า บรรยากาศองคก์ารไวว้่ามีส่วนส าคัญที่ส่งผลถึงการอยู่ร่วมกันภายในองคก์ารเดียวกันซึ่งผูท้ี่
เก่ียวขอ้งไม่ว่าจะเป็นผูบ้รหิาร ครู บคุลากรทางการศึกษาและนกัเรียน ต่างควรสรา้งความพงึพอใจ
และความรูส้ึกนึกคิดของบุคลากรรวมถึงสรา้งบรรยากาศในองคก์ารใหดี้ ไม่ว่าจะเป็นบรรยากาศ
ภายนอกหรือบรรยากาศภายในระหว่างผูบ้ริหารกบัครู หรือครูกบัครูดว้ยกัน ครูกับนักการภารโรง 
ครูกบันกัเรียน ดงันัน้บคุลากรทกุคนในองคก์ารมีส่วนส าคญัต่อบรรยากาศองคก์ารและจะส่งผลถึง
ภาพลกัษณอ์งคก์ารและประสิทธิภาพในการท างานของแต่ละองคก์ารนัน้ๆ 

สมฤทธิ์ กางเพ็ง (2551 อา้งถึงใน วนัทิพย ์สามหาดไทย, 2560) กล่าวว่า บรรยากาศ
ของโรงเรียนเป็นกลุ่มของคุณลักษณะหรือสภาพแวดล้อมของงานที่รับรู ้โดยผู้ปฏิบัติงานที่มี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในโรงเรียน สามารถสรา้งขึน้และปรบัปรุงได ้โดยผูบ้ริหารโรงเรียน
เพื่อใหเ้กิดความพึงพอใจ ซึ่งสอดคลอ้งกับความตอ้งการของผูป้ฏิบัติงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลในการท างาน 

ธิดา ทองแยม้ (2562) กล่าวถึงความส าคัญของบรรยากาศองคก์ารใน สถานศึกษา
ไวว้่า หมายถึง สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานร่วมกนัของครู นกัเรียน ผูบ้ริหารและ บุคลากรใน
สถานศึกษา อันเนื่องมาจากการมีปฏิสัมพันธ์ร่วมกัน ซึ่งมีอิทธิพลต่อขวัญ ความพึงพอใจ ใน 
การปฏิบัติงานของบุคลากรในสถานศึกษา จะเห็นไดว้่าบรรยากาศองคก์ารมีความส าคัญท าให้
สถานศกึษาแตกต่างไปจากสถานศกึษาอ่ืน 

พัชชานันท์ โภชฌงค์ (2562) ได้ให้ความหมายของบรรยากาศองค์การใน
สถานศึกษาไวว้่า หมายถึง สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานร่วมกนับองครู นกัเรียน ผูบ้ริหารและ 
บุคลากรในสถานศึกษา อันเนื่องมาจากการมีปฏิสมัพันธ์ร่วมกัน ซึ่งมีอิทธิพลต่อขวัญ ความพึ่ง
พอใจในการปฏิบติังานของบคุลากรในสถานศึกษา  

สนุิสา เนาวรตัน ์(2563) ไดใ้หค้วามหมายและความส าคัญของบรรยากาศองคก์าร
ในสถานศึกษาไวว้่า เป็นการรบัรูข้องบุคลากรในองคก์ารต่อสภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยการ
รับรูน้ั้นมีผลต่อพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การ ท าให้เกิดความแตกต่างระหว่างองค์การ 
ปฏิสมัพนัธร์ะหว่างบคุคล กบัสิ่งแวดลอ้มต่างๆ ภายในองคก์าร  

ฮาลปิน (Halpin อ้างถึงใน ปารวัณ รัตนทองคง , 2560) ได้ให้ความหมาย ของ
บรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษาไวว้่า บรรยากาศขององคก์ารของสถาบนัการศึกษา หมายถึง
บรรยากาศของ การปฏิบัติงานในสถานศึกษาต่างๆ ที่วัดได้จากแบบสอบถาม ทรรศนะ หรือ
ความรูส้กึ นึกคิดของคณะอาจารยท์ี่มีต่อพฤติกรรมของผูบ้รหิารที่ปฏิบติังานร่วมกนั  
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ฟอกซ์ (Fox, 1973) กล่าวว่า บรรยากาศที่ดีของสถานศึกษาจะท าให้ผลผลิตใน 
การท างานบรรลุไปสู่จุดหมายที่ส  าคัญ ไดแ้ก่ การเรียนรูเ้ก่ียวกับวิชาการ การพัฒนาสังคม และ  
การปรบัปรุงหลกัสตูร ท าใหส้ถานศึกษาเป็นที่น่าพอใจ และเป็นสถานที่ที่มีความหมายทัง้ครูและ
นกัเรียนจะใชเ้วลาอยู่ในสถานศกึษาอย่างมีค่า  

เซอรจ์ีโอวานนี (Sergivanni, 1983) ไดใ้หค้วามหมายของบรรยากาศองคก์ารที่เน้น 
เฉพาะบรรยากาศองคก์ารในสถานศกึษา โดยกล่าวว่าบรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษา หมายถึง
ลักษณะที่บอกถึงสถานศึกษาใดสถานศึกษาหนึ่งโดยเฉพาะ ซึ่งแตกต่างจากสถานศึกษาอ่ืน ๆ 
และมีผลต่อพฤติกรรมของครูและนกัเรียนหรืออาจจะหมายถึงความรูส้ึกของครูและนกัเรียนที่มีต่อ
สถานศกึษา   

สรุปไดว้่า บรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษา หมายถึง พฤติกรรมอันเกิดจากการมี
ปฏิสมัพนัธร์ะหว่าง ครู นกัเรียน ผูบ้ริหาร และบุคลากรในสถานศึกษา แลว้ส่งผลต่อความรูส้ึกของ
บุคคล พฤติกรรม ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
สถานศกึษา 

 
3.5 องคป์ระกอบเกี่ยวกับบรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษา 

ไลเคิรธ์ (Likert R., 1961) มององคก์ารในเชิงระบบและจ าแนกระบบขององค์การ
ออกเป็น 4 แบบ ดงันี ้

1) บรรยากาศแบบเผด็จการ (Exploitive Authoritative Climate) บรรยากาศใน
องคก์ารระบบนี ้ผูบ้รหิารมีความเชื่อมั่น มีความจรงิใจ และความไวว้างใจต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชานอ้ย 
บุคคลในองคก์ารมีแนวโนม้ที่จะถูกจูงใจ โดยวิธีการข่มขู่หรือการลงโทษทางวินัย มีการใชอ้  านาจ 
ความไม่พึงพอใจแผ่ไปทั่วองคก์าร การติดต่อสื่อสารเริ่มจากเบือ้งบนลงมาสู่เบือ้งล่าง นโยบาย
กฎเกณฑ์และการตัดสินใจจะถูกก าหนดโดยผูบ้ริหาร การบริหารตามรูปแบบนีเ้กิดจากฐานคติ
ทฤษฎีในดา้นบคุคล อ านาจหนา้ที่และการจดัองคก์าร  

2) บรรยากาศแบบบูรณาธิปไตย (Behevalent-Authoritative Climate) ผูบ้รหิาร 
แสดงถึงท่าทีไวว้างใจและมีความจริงใจต่อบุคคลในองคก์ารมีวิธีการจูงใจดว้ยการใหร้างวัลบา้ง 
แต่บางครัง้มีการบงัคบั มีการใหค้วามช่วยเหลือ และความร่วมมือกันในองคก์ารระหว่างผูบ้ริหาร
กบับุคคลในองคก์าร ดงันัน้ ผูบ้ริหารจึงยอมรบัฟังความคิดเห็นและยอมใหม้ีการติดต่อสื่อสารจาก
เบือ้งล่างไดบ้า้ง มีความพึงพอใจปานกลางในการเป็นบุคลากรองค์การ การบังคับบัญชา และ
ความส าเรจ็ของตน 
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3) บรรยากาศองค์การแบบปรึกษา (Consultative Climate) ผู้บริหารจะมี
พฤติกรรมในการไว้วางใจ และมีความจริงใจต่อบุคคลในองค์การ มีการขอค าแนะน าและให้
ค าปรึกษา เพื่อก าหนดเป็นแนวทาง หรือใช้ในการตัดสินใจอยู่เสมอ ท าให้บุคคลในองค์การมี
ความรูส้ึกรบัผิดชอบและปฏิบติัหนา้ที่ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร ดังนัน้จึงมีการร่วมมือ
รว่มใจกนัภายในองคก์าร   

4) บรรยากาศแบบมีส่วนร่วม (Participative Climate) ผูบ้ริหารใหก้ารสนบัสนุน 
ไวว้างใจ และจริงใจต่อบุคคลในองคก์าร สง่เสริมใหม้ีการน าความคิดในเชิงสรา้งสรรค ์มีการจูงใจ
ในการท างานดว้ยการใหร้างวัล มีปฏิสมัพันธ์ซึ่งกันและกันเป็นอย่างอย่างแน่นแฟ้น อบอุ่น และ
ฉนัทม์ิตร ท าใหม้ีการท างานเป็นทีม ใหค้วามรว่มมือช่วยเหลือซึ่งกนัและกนั  

ตามทัศนะของไลเคิรธ์ บรรยากาศตามแบบที่ 4 จะเป็นบรรยากาศที่ดีที่สุด ดังนั้น
หากองคก์ารใดมีบรรยากาศใกลแ้บบที่ 4 เขา้ไปมากเพียงใดก็แสดงว่ามีบรรยากาศในการท างานดี
ขึน้ตามล าดบั 

ฮาลปิน (Halpin, 1966) ไดศ้ึกษาบรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษา และไดส้รุปว่า
บรรยากาศของสถานศึกษาประกอบขึน้จากพฤติกรรมของคณะครูร่วมกับพฤติกรรมของผูบ้ริหาร 
โดยมีพฤติกรรมของครู 4 มิติ ไดแ้ก่ มิติขาดความสามัคคี มิติมิตรสัมพันธ์ มิติอุปสรรค มิติขวัญ 
และพฤติกรรมของผู้บริหาร 4 มิติ ได้แก่ มิติห่างเหิน มิติกรุณาปราณี มิติมุ่งผลงาน มิติเป็น
แบบอย่าง จากบรรยากาศองคก์ารทัง้ 8 มิตินี ้สามารถจดัเป็นลกัษณะเฉพาะบรรยากาศองคก์าร
ได้ 6 แบบ คือ บรรยากาศแจ่มใส บรรยากาศอิสระ บรรยากาศควบคุม บรรยากาศสนิทสนม 
บรรยากาศรวบอ านาจ และบรรยากาศซมึเซา ตามรายละเอียดดงันี ้

องคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์าร 8 มิติ  
1) พฤติกรรมของครู มี 4 มิติ คือ  

1.1) ขาดความสามัคคี (Disengagement) หมายถึง การรบัรูข้องครูที่มี
ต่อพฤติกรรมของเพื่อนร่วมงาน การปฏิบติังานซึ่งขาดความสามัคคี ไม่มีการพูดคุยประสานงาน 
แต่ละคนท าหนา้ที่ของตนเท่านัน้  

1.2) อุปสรรค (Hindrance) หมายถึง การรับรูข้องครูที่มีต่อพฤติกรรม
ของเพื่อนรว่มงาน โดยขาดความเป็นอิสระ ภาระงานที่มากเกิน ครูรูส้ึกอึดอดัใจต่อการปฏิบติังาน 
มีขอ้ก าหนดกฎเกณฑม์ากเกินไป ก่อความไม่สบายใจ โดยผูบ้ริหารไม่อ านวยการสะดวกในการ
ปฏิบติังาน  
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1.3) ขวัญ (Esprit) หมายถึง การรบัรูข้องครูที่มีต่อพฤติกรรมของเพื่อน
ร่วมงาน โดยครูปฏิบัติงานด้วยขวัญและก าลังใจดีมาก มีความรักใคร่สามัคคี และได้รับ
ความส าเรจ็ในการปฏิบติังานสงู  

1.4) มิตรสมัพันธ์ (Intimacy) หมายถึง การรบัรูข้องครูที่มีต่อพฤติกรรม
ของเพื่อนร่วมงาน โดยครูปฏิบติังานความสนุกสนาน มีความสมัพนัธก์นัที่ดีต่อกนั ท างานเป็นทีม 
เกิดความพงึพอใจต่อความตอ้งการดา้นสงัคม แต่ไม่เก่ียวกบัความส าเรจ็ในการปฏิบติังาน 

2) พฤติกรรมของผูบ้รหิาร มี 4 มิติ คือ  
2.1) มิติห่างเหิน (Aloofness) หมายถึง การรบัรูข้องครูที่มีต่อพฤติกรรม

ของผู้บริหาร โดยมีนาวทางการบริหารงานที่ เคร่งคับต่อกฎเกณฑ์ ข้อบังคับมากเกินไป 
ความสัมพันธ์ในการท างานเป็นไปดว้ยความตึงเครียด ท าใหค้วามสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ริหารกับ
คณะครูมีนอ้ย   

2.2) มิติมุ่งผลงาน (Production Emphasis) หมายถึง การรบัรูข้องครูที่มี
ต่อพฤติกรรมของผู้บริหารว่าบริหารงานโดยค านึงถึงผลงานเป็นใหญ่ ผู้บริหารจะควบคุม  
ตรวจตรา สั่งการ และนิเทศการปฏิบัติงานของครูอย่างใกลช้ิด ครูตอ้งปฏิบติังานตามค าสั่งของ
ผู้บริหารอย่างเคร่งครัด การสื่อสารเป็นแบบสื่อสารทางเดียว และผู้บริหารจะไม่สนใจข้อมูล
ยอ้นกลบัจากใครทัง้สิน้  

2.3) มิ ติ เป็นแบบอย่าง (Thrust) หมายถึ ง การรับ รู ้ของค รูที่ มี ต่ อ
พฤติกรรมของผูบ้ริหาร ว่าผูบ้ริหารพยายามกระตุน้เตือนหรือจูงใจใหค้รูปฏิบติังานเพื่อใหอ้งคก์าร
กา้วหน้า โดยผูบ้ริหารไม่ใชว้ิธีควบคุม ตรวจตรา หรือนิเทศงานโดยตรง แต่ใชว้ิธีการปฏิบัติงาน  
ต่าง ๆ ของตนเองใหดี้ที่สดุ จนเป็นแบบอย่างที่คนอ่ืนจะยดึถือและน าไปปฏิบติัได ้

2.4) มิติกรุณาปราณี (Consideration) หมายถึง การรบัรูข้องครูที่มีต่อ
พฤติกรรมของผูบ้ริหาร ว่าผูบ้ริหารปฏิบติัต่อคณะครูแบบค านึงถึงใจเขาใจเรา โดยแสดงความเป็น
ผูม้ีความเมตตากรุณาช่วยเหลือการปฏิบติังานและธุระกิจส่วนตวัของครูเป็นอย่างดี   

กล่าวโดยสรุป องคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารหมายถึง พฤติกรรมของ
บคุคลในองคก์ารที่มีผลต่อความรูส้ึกของบุคคลากรในองคก์าร ซึ่งประกอบดว้ยความรูส้ึกของครูที่
มีผลต่อพฤติกรรมของเพื่อนรว่มงานกบัความรูส้ึกของคณะครูที่มีต่อผูบ้รหิาร 

บรรยากาศองค์การที่ประกอบไปด้วยองค์ประกอบ 8 มิติ น าไปสรุปเป็น
ลกัษณะเฉพาะของบรรยากาศองคก์าร ได ้6 แบบ ดงันี ้ 
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1) บรรยากาศแจ่มใสหรือแบบเปิด (The Open Climate) เป็นบรรยากาศ
ที่สมาชิกในกลุ่มมีความสมัพนัธท์ี่ดีต่อกนั มีความรกัใคร ่สามคัคี ช่วยเหลือซึ่งกนัและกนัเป็นอย่าง
ดี  ครูไดท้ างานในหน้าที่ที่ตนเองชอบและถนัด เกิดความพึงพอใจในการท างาน ภาคภูมิใจ รกั 
ผกูพนัและรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน ส่วนผูบ้รหิารมีบทบาทส าคญัในการบรหิารจดัการในสว่น
ต่างๆ เป็นแบบอย่างที่ดี ใหก้ารสนับสนุน ใหค้วามช่วยเหลือ ใหก้ าลงัใจ เป็นที่เคารพ เชื่อใจ และ
เป็นที่พึ่ งพาของคณะครู ไม่ใช่แต่เพียงเป็นผู้สั่ งการ ควบคุมหรือตรวจสอบมากจนเกินไป 
ความสมัพนัธข์องคณะครูและผูบ้รหิารเป็นความสมัพันธท์ี่ดี กฎเกณฑ ์ระเบียบ ขอ้ตกลงสามารถ
ยืดหยุ่นไดต้ามความเหมาะสมของสถานนการณ์ ไม่สรา้งบรรยากาศการท างานตึงเครียดมาก
เกินไป เนน้ความสมัพนัธอ์ันดีซึ่งกนัและกันเ ผูบ้ริหารไม่เนน้ผลงานหรือการแข่งขนัมากนัก จึงท า
ใหค้ณุภาพบรรยากาศแบบแจ่มใสนีเ้ป็นแบบที่เหมาะสมแก่คณะครูมากที่สดุ 

2) บรรยากาศอิสระ (The Autonomous Climate)  เป็นบรรยากาศที่
ผูบ้ริหารส่งเสริมให้คณะครูสรา้งสัมพันธ์กันอย่างฉันทม์ิตร บรรยากาศการท างานเป็นไปอย่าง
สนุกสนาน มีความสามคัคี ใหร้่วมมือกนัท างาน ท างานกันเป็นทีม มีพลงั ครูไดค้วามพึงพอใจใน
การสรา้งความสมัพนัธม์ากกว่าสนใจความส าเร็จของงาน ผูบ้ริหารเป็นผูอ้อกกกฎเกณฑ ์ระเบียบ
หรือขอ้ตกลงต่าง ๆ และอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังานใหก้บัคณะครู สรา้งขวญั ก าลงัใจใน
การท างานใหค้รูบา้งแต่ยังไม่มากเท่าบรรยากาศแจ่มใส การบริหารงานยึดถือระเบียบ กฎเกณฑ์
และขอ้ตกลงต่างๆ มากกว่าการใหส้  าคญักบัตวับุคคล แต่การท างานไม่ไดร้บัความส าเร็จเท่าที่ควร
ท าให้ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารและคณะครูยังไม่ดีเท่าที่ควร การควบคุม ตรวจตรา และ
ประเมินงานของครูมีน้อย แต่จะใหอิ้สระต่อการท างานและเลือกงานตามความสามารถของตน 
ผูบ้รหิารจะแสดงความเมตตาปราณี และคอยใหค้วามช่วยเหลือในการปฏิบติังานเป็นครัง้คราว ส่ง
เสรมิสวสัดิภาพของคณะครู  

3) บรรยากาศควบคุม (The Controlled Climate) เป็นบรรยากาศที่
ผูบ้ริหารเนน้ความส าเร็จของงานเป็นส าคัญ เขม้งวดในผลส าเร็จของงาน เนน้ออกค าสั่ง ประเมิน
และติดตามงาน ไม่มีเวลาสรา้งความสมัพนัธก์บัคณะครูมากนกั มุ่งค านึงถึงแต่เรื่องผลส าเรจ็ของ
งาน งานที่มอบหมายให้ครูท าต้องเสร็จกระตุ้นให้ครูท างานมากขึน้ โดยผู้บริหารจะไม่สนใจ  
ความคิดเห็นหรือรบัฟังขอ้เสนอแนะจากผูอ่ื้นเลย แต่ยงัคงมีความสมัพนัธท์ี่ดีกบัใหค้ณะครู เพราะ
ครูเกิดความภาคภูมิใจและมีผลพลอยไดจ้ากผลงาน คณะครูร่วมมือกันท างานตลอดเวลาและ
ท างานอย่างหนกั เพื่อสมัฤทธิ์ของงานส าเรจ็ตามเปา้หมาย 
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4) บรรยากาศสนิทสนม (The Familiar Climate) เป็นบรรยากาศที่
ผูบ้ริหารและคณะครูมีความสมัพนัธฉ์นัทม์ิตรสหาย ผูบ้ริหารสนใจการท างานนอ้ย จนละเลยค าสั่ง 
กฎเกณฑ ์ระเบียบ หรือ การนิเทศติดตามงาน บริหารงานอย่างหละหลวม ปล่อยปละละเลย โดย
ผู้บริหารมีความเมตตากรุณาและจะไม่พยายามท าลายจิตใจของครู ไม่ ติดตามผลงาน 
ความสัมพันธ์ด้านส่วนตัวดี ครูมีขวัญก าลังใจปานกลาง แต่ครูขาดความพึงพอใจและความ
ภาคภูมิใจในผลส าเร็จของงาน แต่พยายามแสดงให้เห็นว่าคณะครูทุกคนเป็นคนในครอบครวั
เดียวกนั คณะครูตอ้งกระตุน้ผูบ้รหิารใหท้ าหนา้ที่ใหเ้ขม้แข็งมากขึน้ 

5) บรรยากาศรวบอ านาจ (The Paternal Climate) เป็นบรรยากาศ 
การปฏิ บั ติ งานที่ ผู ้บ ริห ารปฏิ บั ติ งาน โดยวิ ธี การออกค าสั่ ง  ค วบคุ ม  นิ เทศ  ติ ดตาม 
การปฏิบติังานของคณะครูอย่างใกลช้ิด ผูบ้รหิารพยายามสรา้งความสมัพนัธท์ี่ดีภายในกลุ่มคณะ
ครู แต่คณะครูไม่ยอมรบันบัถือความรู ้ความสามารถ คณะครูแบ่งการท างานออกเป็นกลุ่ม ๆ ไม่รกั
ใครส่ามคัคี และไม่ไดม้ีความสมัพนัธอ์นัดีต่อกนั ขาดความภาคภมูิใจในผลส าเรจ็ของงาน ใหค้ณะ
ครูเบื่อหน่ายในการท างาน  

6) บ รรยาก าศซึ ม เซา  (The Close Climate) เป็ นบ รรยากาศที่ มี 
การบริหารงานโดยขาดความรู ้ทักษะ ประสบการณ์ คณะครูขาดขวัญก าลงัใจในการปฏิบติังาน
เพราะความสมัพนัธ์ในองคก์ารไม่ดี และขาคความภาคภูมิใจในการท างาน ขาคความสามัคคีใน
การท างาน ผูบ้ริหารไม่อ านวยความสะดวกในการปฏิบติังานใหค้ณะครู โดยผูบ้ริหารพยายามตัง้
กฎเกณฑ์ ระเบียบ ข้อบังคับ ให้คณะครูปฏิบัติตามโดยไม่มีหลักการ ขาดความเมตตาและ 
คิดสรา้งสรรค ์ 

จากบรรยากาศขององคก์ารทั้ง 6 มิตินี ้บรรยากาศแจ่มใส นับว่าเป็นบรรยากาศที่ 
พึงประสงคท์ี่สุด ส่วนบรรยากาศแบบซึมเซาเป็นบรรยากาศที่ไม่พึงประสงค ์แนวทางที่จะสรา้ง
บรรยากาศของการท างานใหพ้นักงานมีความสามารถและมีประสิทธิภาพขึน้ก็คือ ความสามารถ
ของการจดัการผูน้  าที่มีประสิทธิภาพในการที่จะควบคมุบรรยากาศองคก์ารท างานใหเ้ป็นประโยชน์
ต่อการปฏิบติั  

ลิทวิน (Lewin, 1939) ได้เสนอรูปแบบของบรรยากาศองคก์าร 4 แบบ เช่นกัน ซึ่ง
ไดแ้ก่ 

1) บรรยากาศแบบการใชอ้  านาจ (Authoritarian Climate) เป็นการรวมอ านาจ
การตดัสินใจไวท้ี่ผูบ้รหิาร ส่วนผูป้ฏิบติังานนัน้จะตอ้งปฏิบติัตามกฎระเบียบอย่างเครง่ครดั รูปแบบ



  

 
 

64 

บรรยากาศเช่นนีจ้ะส่งผลใหผู้ป้ฏิบัติงานมีขวัญและก าลังใจในงานต ่า ขาดความคิด สรา้งสรรค ์
ผลผลิตลดลงและมีทศันคติไม่ดีต่อกลุม่คนในองคก์าร  

2) บรรยากาศเเบบเน้นความเป็นกันเอง (Affiliative Climate) ผู้ปฏิบัติงานมี
ความใกลช้ิดสนิทสนม และทัศนคติที่ดีต่อกัน มีความพึงพอใจในงานสูง แต่ความคิดริเริ่มอยู่ใน
ระดบัปานกลาง  

3) บรรยากาศที่มุ่ งความส าเร็จของงาน (Achievement Oriented Climate) 
ถือเอาเป้าหมายขององค์การเป็นหลักส าคัญ  ผู้ปฏิบัติงานมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มี  
ความพึงพอใจในการท างานมีความตอ้งการใหง้านส าเรจ็อยู่ในระดบัสงูและมีทศันคติที่ดีต่อเพื่อน
รว่มงาน  

4) บรรยากาศที่ใหค้วามส าคญัต่อผูป้ฏิบติังาน (Employee-Centers Climate) มี
ลักษณะส าคัญ คือมีการติดต่อสื่อสารแบบเปิดเผย ให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และมี 
การกระจายอ านาจการตดัสินใจ ซึ่งบรรยากาศนีจ้ะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการท างานและลดอตัรา
การลาออกจากงาน อีกทัง้ลดตน้ทนุการผลิตและลดเวลาในการปฏิบติังานอีกดว้ย 

สรุปไดว้่า บรรยากาศองคก์ารเป็นเรื่องที่มีความส าคญั เนื่องจากบุคคลไม่ไดท้ างาน
อยู่เพียงล าพัง แต่การท างานนัน้อยู่ภายใตก้ารก ากับการควบคุม โครงสรา้งองคก์ารแบบของผูน้  า 
กฎระเบียบต่าง ๆ รวมถึงสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารที่อาจมองไม่เห็นแต่สามารถรบัรูไ้ด ้สิ่ง 
ต่าง ๆ เหลา่นีม้ีผลกระทบต่อตวับุคคล องคก์ารและการรบัรูท้ี่มีเป็นสิ่งที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและ
ทศันคติ บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานและความพึงพอใจส่งผลต่อความภกัดีที่มี
ต่อองคก์าร บรรยากาศองคก์ารหรือสภาพแวดลอ้มในการปฏิบัติงานร่วมกันในองคก์าร อันเป็น
ลักษณะที่แสดงถึงปฏิสัมพันธ์ของพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การ มีส่วนเก่ียวโยงมาจาก
พฤติกรรมของผู้บริหารในการสั่งการ บังคับบัญชาหรือจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติหรือไม่ 
ปฏิบติัสิ่งใดตามจุดหมายที่ผูบ้ริหารก าหนดไว ้ซึ่งจะมีอิทธิพลต่อความสุขในการปฏิบติังานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จึงกล่าวไดว้่าบรรยากาศองคก์ารจะเป็นไปในมิติใดย่อมขึน้อยู่กบัพฤติกรรมของ
ผูบ้รหิารเป็นส าคญั 

จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษาที่ไดก้ล่าวไว ้
อย่างหลากหลาย แต่เมื่อพิจารณาแลว้พบว่าทุกแนวคิดทฤษฎีมีส่วนที่คลา้ยคลึงกัน ในการวิจัย
ครัง้นีผู้ ้วิจัยเลือกน าแนวคิดของ ฮาลปิน (Halpin, 1966) เป็นฐาน ซึ่งได้เสนอแนวคิดลักษณะ
บรรยากาศองคก์ารในสถานศกึษา 6 แบบ ไดแ้ก่ 
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1) บรรยากาศแบบแจ่มใส (The Open Climate) หมายถึง  บรรยากาศที่สมาชิก
ในสถานศกึษามีความสมัพนัธท์ี่ดีต่อกนั มีความรกัใคร่ สามคัคี ช่วยเหลือซึ่งกนัและกนัเป็นอย่างดี 
ครูไดท้ างานในหนา้ที่ที่ตนเองชอบและถนดั เกิดความพึงพอใจในการท างาน ภาคภูมิใจ รกั ผูกพนั
และรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน ส่วนผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นแบบอย่างที่ดีในการท างาน ให้
การสนับสนุน ให้ความช่วยเหลือ ให้ก าลังใจ เป็นที่เคารพ เชื่อใจ และเป็นที่พึ่งพาของครู โดย
กฎเกณฑ์ ระเบียบ ข้อตกลงสามารถยืดหยุ่นได้ตามความเหมาะสมของสถานการณ์  ผูบ้ริหาร
สถานศกึษาไม่เนน้ผลงานหรือการแข่งขนัมากนกั 

2) บรรยากาศแบบอิสระ (The Autonomous Climate) หมายถึง บรรยากาศที่
ผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งเสริมใหค้รูสรา้งสมัพันธ์กันอย่างฉันทม์ิตร มีความสามัคคี ท างานกันเป็น
ทีม มีพลัง ให้โอกาสครูเลือกงานไดโ้ดยอิสระและตามความสามารถของตน ท าใหค้รูเน้นสรา้ง
ความสัมพันธ์มากกว่าสนใจความส าเร็จของงาน  ผู้บริหารสถานศึกษาคอยช่วยเหลือครูใน 
การปฏิบติังานเป็นครัง้คราว ท าใหค้วามสมัพนัธร์ะหว่างผูบ้รหิารสถานศกึษาและครูยงัไม่ดีมากนกั 
ผลงานไม่ประสบผลส าเรจ็เท่าที่ควร 

3) บรรยากาศแบบควบคุม (The Controlled Climate) หมายถึง บรรยากาศที่
ผูบ้ริหารสถานศึกษาเนน้ความส าเร็จของงานเป็นส าคัญ    โดยเขม้งวดในเรื่องผลส าเร็จของงาน 
เนน้การควบคุม ออกค าสั่ง ประเมินผลและติดตามงาน กระตุน้ใหค้รูท างานมากขึน้ ผลงานตอ้งมี
คุณภาพ โดยผูบ้ริหารสถานศึกษาไม่เปิดรบัความคิดเห็นหรือรบัฟังขอ้เสนอแนะจากผูอ่ื้น ไม่มุ่ง
สรา้งความสมัพนัธก์บัครูมากนกั มุ่งค านึงถึงเรื่องผลส าเร็จของงาน แต่ยงัคงมีความสมัพนัธท์ี่ดีกบั
ครู เพราะครูไดร้บัรางวัลหรือประสบความส าเร็จจากงานที่ท า เกิดความภาคภูมิใจ ครูจึงตั้งใจ
ท างานหนกัขึน้เพื่อใหง้านส าเรจ็ตามเปา้หมาย 

4) บรรยากาศแบบสนิทสนม (The Familiar Climate) หมายถึง บรรยากาศที่
ผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูมีความสมัพันธ์ฉันทม์ิตรสหาย ผูบ้ริหารสถานศึกษาเนน้ความเมตตา
กรุณา ไม่สั่งการ ไม่บงัคับ ไม่กดดัน สนใจผลงานนอ้ย ไม่ใหค้วามส าคัญกับความส าเร็จของงาน 
จนละเลยต่อกฎเกณฑ์ ระเบียบ ข้อตกลง หรือการนิเทศติดตามงาน ผู้บริหารสถานศึกษาให้
ความส าคัญ เหมือนครูทุกคนเป็นสมาชิกในครอบครัว โดยผู้บริหารสถานศึกษากับครูมี
ความสมัพันธ์ที่ดีต่อกันในดา้นส่วนตัว แต่ครูขาดความพึงพอใจและความภาคภูมิใจในผลส าเร็จ
ของงาน และครูคอยกระตุน้ใหผู้บ้รหิารสถานศกึษาท าหนา้ที่อย่างเขม้แข็งตลอดเวลา 

5) บรรยากาศแบบรวบอ านาจ (The Paternal Climate) หมายถึง บรรยากาศ
การปฏิบติังานที่ผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูมีความสมัพนัธท์ี่ไม่ดีต่อกัน โดยผูบ้ริหารสถานศึกษา
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บริหารงานโดยการออกค าสั่งและใชอ้  านาจ ควบคุม ตรวจตราและนิเทศการปฏิบัติงานของครู
อย่างใกล้ชิด ผู้บริหารสถานศึกษาไม่ได้เป็นที่ยอมรับนับถือจากครูเพราะครูไม่เชื่อในความรู้ 
ความสามารถของผูบ้รหิารสถานศกึษา ครูแบ่งการท างานออกเป็นกลุ่ม ๆ ขาดความสามคัคี ไม่ได้
มีความสมัพนัธอ์นัดีต่อกนั ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานต ่า ขาดความภาคภูมิใจในผลส าเร็จ
ของการท างาน ครูเบื่อหน่ายในการท างาน 

6) บรรยากาศแบบซึมเซา (The Closed Climate) หมายถึง บรรยากาศที่
ผูบ้ริหารสถานศึกษาปฏิบติังานโดยขาดความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ ผูบ้ริหารสถานศึกษาไม่
อ านวยความสะดวกหรือช่วยแกไ้ขปัญหาที่เกิดขึน้ในการปฏิบติังาน โดยตัง้ระเบียบ กฎเกณฑแ์ละ
ขอ้ตกลงต่าง ๆ ให้ครูปฏิบัติตามโดยไม่มีหลักการท าให้ไม่ได้รบัความร่วมมือจากครู  ผู้บริหาร
สถานศึกษาไม่สามารถปฏิบัติงานให้เป็นแบบอย่างที่ดีแก่บุคคลอ่ืนได้  ขาดความเมตตาและ
ความคิดสร้างสรรค์ ครูเสียขวัญก าลังใจในการท างาน ขาดความสัมพันธ์ฉันท์มิตร ขาด 
ความภาคภมูิใจในการท างานและขาดความสามคัคีในการท างาน 
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4. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับความสุขในการท างานของครู 
4.1 ความหมายของความสุข 

นักวิชาการจ านวนมากทั้งในและต่างประเทศไดใ้หน้ิยามความหมายของความสุข 
(Happiness) ในแต่ละบริบทของบุคคล กลุ่ม องคก์าร สังคม ประเทศ ไวต้ามแนวทางที่ต่างกัน 
ดงันี ้ 

ราชบัณฑิตยสถาน (2546) ได้ให้ความหมายของค าว่า สุข หมายถึงสภาวะ 
ความสบายกายสบายใจมกัใชคู้่กบัค าอ่ืน เช่น ขอใหเ้ป็นสขุ อยู่ดีมีสขุ สขุสบายดี เป็นตน้ 

กรมสุขภาพจิต (2552) ไดใ้หค้  านิยามของความสุขคือ ชีวิตที่เป็นสุขซึ่งมีผลมาจาก
ความสามารถในการควบคุม และจัดการกับปัญหาในชีวิตได้ สามารถเลือกใช้ชีวิตได้อย่างมี
คุณภาพ และพัฒนาชีวิตของตนไดดี้มีความพรอ้มและสมบูรณ์ทัง้ทางกายและใจ ซึ่งเป็นปัจจัย
ส าคัญที่ท าใหม้นุษยส์ามารถใชช้ีวิตอยู่ในสงัคมไดอ้ย่างมีความสุข เขา้ใจในตนเองอย่างดี และ
สามารถพฒันาตนเองใหป้ระสบความส าเรจ็ได ้ 

ครรชิต ช านิประโคน (2560) ไดใ้หค้วามหมายว่า ความสขุ หมายถึง ความรูส้ึกชอบ
หรือพึงพอใจกับชีวิต คนที่มีความสุขนั่นเป็นคนที่แทบจะไม่รูส้ึกวิตกกังวลกับชีวิตตนเอง ชอบ
สนุกสนานอยู่กับเพื่อนฝูงและชอบประสบการณ์ใหม่ๆ มีอารมณม์ั่นคงไม่เปลี่ยนแปลงขึน้ลงง่าย 
และมกัจะหวงัว่าคนจะพบเจอสิ่งดี ๆ ในอนาคต 

ฤติมา บุญบ ารุง (2560) ไดใ้หค้วามหมายเก่ียวกับความสุขว่า ความสุข คือ บุคคล
รบัรูว้่าตนเองไดท้ าในสิ่งที่ถนัดและท าไดดี้จนส าเร็จ มีความภาคภูมิใจในการท างานของตน มี
ความคิดเชิงบวก มีความกระตือรือรน้ในใชช้ีวิตที่จะน าไปสู่การมีสขุภาพที่ดี สามารถพฒันาตนได ้
และมีใจที่สงบ มีชีวิตที่พอเพียง 

นิภาพร หาญยิ่ง (2565) ไดใ้หค้วามหมายว่า ความสุข หมายถึง อารมณท์างบวกที่
เกิดขึน้ภายในจิตใจของบุคคล โดยการใชช้ีวิตอย่างเป็นสขุ เกิดความภูมิใจ ความพึงพอใจในชีวิต 
ความเพลิดเพลินใจ และความสขุนัน้เป็นสิ่งที่ทกุคนปรารถนาที่อยากจะคงไวใ้นทกุช่วงชีวิต 

วิทท์แมน (Wittmann P., 2003) ได้ให้ความหมายของความสุขว่า เป็นระดับของ
ความรูส้ึกที่สามารถบ่งบอกไดจ้ากถึงระดบัความพอใจ ซึ่งมีค าที่มีความหมายคลา้ยกันหลายค า
ไดแ้ก่ ภาวะสขุ (Well Being) สขุอารมณ ์(Pleasure) โชค (Luck) สนกุสนาน (Joy) ความพงึพอใจ 
(Satisfaction) ความพออกพอใจ(Contentment) ความเบิกบานส าราญใจ (Ecstasy) เป็นตน้ 

กาวินและเมสัน (Gavin J.H., 2004)เสนอความคิดเห็นไวว้่า ความสุขเกิดขึน้จาก
ความรูส้ึกภายในคนของแต่ละบุคคล ซึ่งความรูส้ึกดีรบัรูไ้ดว้่าเป็นความรูส้ึกทางบวก เช่น ชอบใจ 
พอใจ ชื่นชม เป็นไปตามปรารถนา  
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ไดเนอรแ์ละโออิชิ (Diener E., 2003) ใหค้วามหมายว่าความสขุ คือ การที่บุคคลรูส้ึก
พึงพอใจในการใชช้ีวิตของตน อาจวดัความพึงพอใจไดห้ลากหลายเช่นการประเมินความสุขชีวิต
หลงัแต่งงาน และชีวิตการท างาน คนที่มีความสขุจะแสดงออกทางอารมณใ์นเชิงบวก มองโลกใน
แง่ดี มีจิตใจดี คิดท าสิ่งที่ดีและเป็นประโยชน ์ในทางกลับกันคนที่ขาดความสุขจะแสดงออกทาง
อารมณเ์ชิงลบ วิตกกงัวล เห็นแก่ตวั และคิดแต่สิ่งเลวรา้ย   

สรุปไดว้่าความสุข คือ การรบัรูถ้ึงความรูส้ึกหรือภาวะทางอารมณ์ในช่วงเวลาหนึ่ง 
ความสุขเป็นความรบัรูไ้ดถ้ึงความพึงพอใจในชีวิตซึ่งอาจเกิดไดจ้ากปัจจยัที่แตกต่างกนั ความสุข
จะเป็นลักษณะทางอารมณ์ และความรูส้ึกที่แสดงออกทางพฤติกรรมค่อนข้างคงทนยาวนาน
เป็นไปในทิศทางเดียวกับความพอใจ เมื่ อบุคคลเกิดความพึงพอใจทั้งด้านการใช้ชีวิต 
สภาพแวดลอ้ม สงัคม ส่งผลใหบุ้คคลเป็นคนที่มีจิตใจดี มองโลกในแง่ดี และพฒันาตนเองไดอ้ย่าง
มีคณุภาพ   

4.2 ความหมายของความสุขในการท างาน 
สม คิด  อิส ระวัฒ น์  (2556)  การได้รับ สิ่ งที่ ตนป รารถนา การมี งานท า  มี 

ความเจริญกา้วหนา้ งานไดร้บัการยอมรบัและยกย่อง ท าใหผู้ป้ฏิบัติงานมีโอกาสเลื่อนขัน้ เลื่อน
ต าแหน่งตามโอกาสและขีดความสามารถของตน 

ผกาสรรณ ติยัพเสน (2560) ได้ให้ความหมายเก่ียวกับความสุขในการท างานว่า
ความสุขในการท างาน คือ การที่บุคคลไดท้ าในสิ่งที่ตนเองรกั ชื่นชอบ และเกิดความพึงพอใจ มี
ความกา้วหนา้ในชีวิต มีสงัคมการท างานที่ดี ไดร้บัการสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร มีรายไดท้ี่พอใจ ท า
ใหเ้กิดอารมณท์างบวก รูส้ึกว่าตนเองมีคณุค่า มีความรกัและภาคภูมิใจในตนเอง ท าใหม้ีก าลงัใจ
ท างานใหเ้กิดผลส าเรจ็และพรอ้มที่จะแกปั้ญหาต่าง ๆ ที่เกิดจากการท างาน 

สมุงคล กุมภีร ์(2560) ไดใ้หค้วามหมายเก่ียวกับความสุขในการท างานว่าความสุข
ในการท างาน หมายถึง การที่บุคคลท างานไดส้  าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว ้รูส้ึกรกัและผูกพันกับ
งานที่ท า เห็นคณุค่าของงานที่ท า งานที่ท าเป็นที่ยอมรบัและเชื่อถือจากเพื่อนรว่มงานและผูบ้รหิาร 

สุธีรา สีมา (2562) ไดใ้หค้วามหมายเก่ียวกับความสุขในการท างานว่า ความสุขใน
การท างาน หมายถึง ความรูส้ึกพึงพอใจในการท างาน  เป็นความรูส้ึกที่ ดี มีความสนุกสนาน
เพลิดเพลินและสัมพันธ์ที่ ดีในการท างาน สามารถพัฒนาความรู้ ความสามารถ ทักษะใน 
การท างานให้ถึงจุดสูงสุดอันจะน าไปสู่การปฏิบัติงานให้ส  าเร็จตามเป้าหมายได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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วาร ์(Warr P., 1990) กล่าวว่า ความสขุในการท างานเป็นความรูส้ึกที่เกิดขึน้ภายใน
จิตใจของตวับุคคล ที่เกิดขึน้ในการท างาน ประกอบดว้ยความเพลิดเพลินในงาน ความพึงพอใจใน
งานและความกระตือรือรน้ในการท างาน ซึ่งสามารถอธิบายไดว้่า 

1) ความพึงพอใจในงาน เป็นความรูส้ึกของบุคคลที่เกิดขึน้ในขณะปฏิบัติงาน 
โดยเกิดความรูส้ึกเพลิดเพลิน ชอบใจ เต็มใจ ขยนั ทุ่มเทในการท างาน และยินดีในการปฏิบติังาน
ของตน 

2) ความกระตือรือรน้ในการท างาน เป็นความรูส้ึกของบุคคลที่เกิดขึน้ในขณะ
ปฏิบติั โดยเกิดความรูส้กึว่าชอบการท างาน มีความตื่นตวั กระฉบักระเฉง มีชีวิตชีวาในการท างาน  

 
3) ความรื่นรมยใ์นงาน เป็นความรูส้ึกของบุคคลที่เกิดขึน้ในขณะปฏิบติังาน โดย

เกิดความสนับสนุน เพลิดเพลิน มีแรงกระตุน้กบัการท างาน และไม่มีความรูส้ึกวิตกกงัวลใด ๆ ใน
การท างาน  

ลิวโบไมรส์กี (Lyubomirsky S., 2001) กล่าวว่า ความสขุในการท างานเกิดขึน้ไดจ้าก
ปัจจัยที่เก่ียวขอ้ง หลายอย่างทั้งดา้นปัจจัยส่วนบุคคล ประสบการณ์แรงจูงใจ ตลอดจนแนวคิด  
เชิงบวก และแนวคิดเชิงจริยธรรม อีกทั้งยังอธิบายว่าความสุขใหผ้ลลัพธ์ที่ดีหลายประการ เช่น 
สขุภาพดีมีความอ่อนเยาว ์มีอารมณดี์เกิดการตดัสินใจที่ดีและสงัคมเขม้แข็ง 

ไดเนอร ์(Diener E., 2003) กล่าวว่า องคป์ระกอบของความสขุ ประกอบดว้ย ความ
พงึพอใจในชีวิต เป้าหมายของชีวิต และประสบการณใ์นชีวิต ความรูส้กึดา้นลบต ่า คนที่มีความสขุ
เกิดขึน้ไดจ้ากปัจจยัหลายอย่างที่แตกต่างกนั สง่ผลต่อความพงึพอใจในชีวิตของบคุคล  

มาเนียร ์(Manion, 2003) ใหค้วามหมายว่า ความสุขในการท างานคือ พฤติกรรม 
การแสดงออก และความคิดสรา้งสรรคข์องตนเอง การแสดงออกไดใ้นทางรา่งกายและค าพดูที่เต็ม
ไปดว้ยพลงั และความต่ืนเตน้ ความสุขในการท างาน ซึ่งเกิดขึน้จากการมองเห็นคุณค่าในตนเอง 
ให้การยอมรบันับถือท าให้บุคคลเกิดความภาคภูมิใจ พึงพอใจที่ได้ปฏิบัติงาน และอยากที่จะ
ปฏิบติังานใหดี้จนประสบผลส าเรจ็ในงาน  

สรุปได้ว่าความสุขในการท างาน หมายถึง ความรูส้ึกใน เชิงบวก ความพึงพอใจ  
ความชื่นชอบ ต่อการงานที่ ตนเองท าอยู่  อัน เกิดจากการตอบสนองต่อสถานการณ์ ใน 
การท างานหรือประสบการณ์ การท างานอันเป็นผลมาจากสภาพแวดล้อมที่ เก่ียวข้องกับ  
การท างาน  
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4.3 องคป์ระกอบของความสุขในการท างาน 
เกสร มุ้ยจีน  (2559) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบของความสุขในสังคม เกิดจาก

องค์ประกอบหลายส่วนมาร่วมกัน หากองค์ประกอบใดองค์ประกอบหนึ่งขาดหายไปจะท าให้
ความสุขลดลงตามไปดว้ย โดยสามารถจ าแนกองคป์ระกอบที่เก่ียวขอ้งกับความสุข ออกเป็น 5 
องคป์ระกอบหลกั คือ 

1) เศรษฐกิจพอเพียง  
บุคคลจะมีความสุขได้ ต้องมีพื ้นฐานทางด้านเศรษฐกิจที่มั่ นคง และ 

ความเพียงพอกับความต้องการขั้นพื ้นฐานได้โดยตอบสนองกับปัจจัย 4 ตามความจ าเป็น ม ี
ความพอเพียง เมื่อทุกอย่างพอเพียงก็เกิดเป็นความสมดลุ เรียกว่า เศรษฐกิจสมดลุ เมื่อเกิดความ
สมดลุก็จะท าใหท้กุอย่างปกติ  

2) ครอบครวัที่อบอุ่น  
ครอบครวัเป็นระบบพืน้ฐานของมนุษยท์ี่มีความส าคัญที่สุดเพราะการไดใ้ช ้

ชีวิตอยู่ในครอบครวัที่อบอุ่นในช่วงวยัเด็กเป็นช่วงเวลาที่ส  าคญัที่สดุในชีวิตของมนษุย ์ครอบครวัจึง
เปรียบเสมือนเป็นหวัใจหรือเป็นโครงสรา้งพืน้ฐานทางสงัคมที่จ  าเป็นของมนษุย ์ 

3) การก าหนดเปา้หมาย  
บุคคลต้องก าหนดเป้าหมายในชีวิตให้ชัดเจน และต้องท าให้ส  าเร็จตาม

เป้าหมายที่วาง ซึ่งการก าหนดเป้าหมายประกอบด้วยองค์ประกอบหลัก 3 ประการ คือ ความ
ศรทัธาในศาสนาที่นับถือ ความคิดที่เป็นอิสระ และการมีความรกัต่อเพื่อนมนุษยแ์ละสรรพสิ่ง
ทัง้หลาย 

4) การมีสขุภาพที่สมบรูณ ์ 
ค าว่า "สุขภาพ" หมายถึง สุขภาวะ เป็นภาวะที่บุคคลมีความสุขทัง้ทางดา้น

รา่งกาย จิตใจ และสงัคม ในทางพระพทุธศาสนา ไดแ้บ่งภาวะของมนุษยต์ามความรูส้ึกออกเป็นคู่
กัน คือ สุข กับทุกข ์แต่มิไดแ้ยกออกจากกันอย่างเด็ดขาด เมื่อใดที่มีสุข ก็แสดงว่ามีทุกขน์อ้ยลง 
เมื่อใดมีทกุข ์ก็แสดงว่ามีสขุนอ้ย  

ชาญวิทย ์วสนัตธ์นารตัน ์(2560) ไดก้ล่าวว่าองคป์ระกอบของความสขุในการท างาน
ประกอบดว้ย คนท างานที่มีความสขุ สถานที่ท างานที่น่าอยู่ และชมุชนสมานฉนัท ์ 

1) คนท างานที่มีความสขุ (Happy People) หมายถึง บคุคลสามารถจดัสมดลุใน
การใช้ชีวิตได้ รู ้ว่าตนเองเป็นบุคคลที่มีความส าคัญขององค์การ มีทักษะในการท างาน ม ี
ความเป็นอยู่ที่ดี มีครอบครวัที่อบอุ่น มีคณุธรรม และเอือ้อาทรต่อตนเองและสงัคม  
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2) สถานที่ท างานน่าอยู่ (Happy Home) คือ บุคคลรูส้ึกว่าสถานที่ท างานเป็น
สถานที่ที่สงบ ปลอดภัย มีความรัก ความสามัคคีในองค์การ บรรยการในการท างานน่าอยู่ 
ประกอบด้วย ความอบอุ่น คนในองค์การ และความสุข ลักษณะของสถานที่ท างานน่าอยู่ 
ประกอบดว้ย 3 สว่น ไดแ้ก่  

2.1) เป็นองคก์ารที่มีการท างานเป็นทีม  
2.2) เป็นองคก์ารที่มีความสขุในการท างานรว่มกนั  
2.3) เป็นองคก์ารที่มีความคิดสรา้งสรรค ์ 

3) ชุมชนสมานฉันท์ (Happy Teamwork) คือ ชุมชนที่ความสามัคคี มีการ
ท างานที่เป็นระบบ มีการท างานเป็นทีม มีการช่วยเหลือเกือ้กูลซึ่งกนัและกนั มีน า้ใจ และเอือ้อาทร
กบัสงัคมรอบขา้งชมุชน 

นอกจากนีส้ามารถจ าแนกความสขุได ้เป็น 8 ประการ ซึ่งประกอบดว้ย  
1) การเป็นผู้ที่มีสุขภาพดี รูจ้ักดูแลตนเองไม่ให้เป็นภาระของผู้อ่ืน (Happy 

Body) คือ มีสขุภาพร่างการที่แข็งแรงทัง้รา่งกายและจิตใจ ใชช้ีวิตอย่างมีความสขุ ซึ่งเกิดจากการ
รูจ้กัใชช้ีวิต รูจ้กักิน รูจ้กันอน รกัษาสขุภาพเป็นอย่างดี 

2) การเป็นผูท้ี่มีน า้ใจช่วยเหลือผูอ่ื้น (Happy Heart) คือการมีน า้ใจ การเสียสละ 
แบ่งปัน การคิดถึงคนอ่ืน ช่วยเหลือเอือ้อาทรต่อกันและกัน การรูบ้ทบาทต่าง ๆ ในชีวิต เช่น 
บทบาทของคณุพ่อ บทบาทของคณุแม่  

3) การเป็นผูท้ี่สามารถจดัการกบัอารมณข์องตนเอง (Happy Relax) คือ การรูจ้กั
ตนเอง จดัการกบัความรูส้ึกทางลบของตนเองได ้มีความผ่อนคลาย ในการใชช้ีวิตท างานและชีวิต
สว่นตวั และรูจ้กัการรกัษาสมดลุของชีวิต 

4) การเป็นผู้รักการเรียนรู้และเป็นมืออาชีพในงาน (Happy Brain) คือ การ
พัฒนาทักษะความรู ้การพัฒนาตัวเองตลอดเวลา ให้เป็นผู้ที่ รูเ้ท่าทัน มีความรูร้อบตัว ทันต่อ
ข่าวสารบา้นเมือง และเพื่อใหเ้กิดความมั่นคงกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน 

5) การเป็นผู้มีคุณธรรมและความกตัญญู  (Happy Soul) คือ การเป็นผู้ที่มี
คณุธรรม มีศีลธรรมในการด าเนินชีวิต มีความซื่อสตัย ์มีความรบัผิดชอบ มีความกตญัญ ูมีจิตใจที่
บรสิทุธิ์ มีระเบียบวินยัตรงต่อเวลา เป็นตน้  

6) การเป็นผูใ้ชเ้งินเป็น (Happy Money) คือ เป็นผูท้ี่มีวินัยในการใชจ้่าย มีเงิน
เก็บ รูจ้กัใชเ้งินอย่างสมเหตุสมผล เป็นหนีอ้ย่างมีเหตผุล มีชีวิตที่เหมาะสมกบัตนเอง เป็นบุคคลที่
สามารถจดัการรายรบั รายจ่ายของตนเองและครอบครวัได ้ 
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7) การเป็นผู้ที่ ร ักและดูแลครอบครัวตนเองได้ (Happy Family) คือ การมี
ครอบครวัที่อบอุ่น และความมั่นคง ดแูลใหค้วามรกัความอบอุ่นในครอบครวั ใหค้วามช่วยเหลือซึ่ง
กนัและกัน ใหค้วามส าคญัต่อครอบครวั เป็นก าลงัใจที่ดีในการท างาน เป็นก าลงัใจเมื่อตอ้งเผชิญ
กบัปัญหาหรืออปุสรรคในชีวิต  

8) การเป็นผู้ที่รกัและดูแลองค์การ/สังคมของตนเองได้ (Happy Society) คือ  
การเป็น สมาชิกที่ดีขององคก์ารและสงัคม ความสมัพันธ์ระหว่างความสุข 8 ประการกับองคก์าร
แห่งความสขุ 

4.4 องคป์ระกอบเกี่ยวกับความสุขในการท างาน 
อธิคณุ สินธนาปัญญา (2557) ไดก้ลา่วว่า ในการบรหิารจดัการสถานศกึษา ผูบ้ริหาร

สถานศึกษาเป็นบุคคลที่มีอ  านาจหน้าที่ในการบริหารจัดการในทุก ๆ ดา้นให้สถานศึกษานั้น ๆ
เป็นไปดว้ยความเรียบรอ้ย รวมถึงบทบาทที่ส  าคญัอีกประการ คือ การส่งเสรมิคณุภาพชีวิตของครู
และบุคลากรทางการศึกษาโดยการเสริมสรา้งความสุขใหเ้กิดขึน้ในองคก์าร ซึ่งองคป์ระกอบใน 
การสรา้งความสขุใหเ้กิดขึน้ในองคก์ร มีดงันี ้ 

1) สภาพแวดลอ้มในการท างาน  
สภาพแวดลอ้มในการท างานเป็นปัจจยัหนึ่งที่สง่ผลต่อความสขุในการท างาน

ของครู เพราะสภาพแวดลอ้มในการท างานเป็นลักษณะเชิงกายภาพและเชิงนามธรรมอาทิ เช่น 
ความปลอดภยั เครื่องมือ เครื่องใช ้วสัดอุปุกรณใ์นการท างานจ าเป็นเพียงพอและสะดวกต่อการใช้
งาน หากสามารถจัดสภาพแวดลอ้มใหม้ีบรรยากาศที่ดี จะท าใหค้รูเกิดความรูส้ึกอบอุ่น มีความ
สะดวกสบายในการท างานเพิ่มมากขึน้  

2) ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิาร  
ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารเป็นคณุลกัษณะเชิงพฤติกรรมของผูบ้ริหารที่ใชค้วามรู ้

ความสามารถ ทักษะในการที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของครู ตามที่ตอ้งการเพื่อ
ความส าเรจ็ตามเปา้หมาย เป็นอีกปัจจยัที่ที่จะสง่ผลต่อความสขุในการท างานของครู หากผูบ้รหิาร
ขาดภาวะผูน้  าคงจะน าพาองคก์รไปสูค่วามส าเรจ็ไดย้าก  

3) ค่าตอบแทน  
ค่าตอบแทนเป็นค่าใช้จ่ายที่องค์กรจ่ายให้แก่ครู ทั้งในรูปแบบของเงิน 

สวัสดิการ รางวัล หรือผลประโยชนอ่ื์นเพื่อตอบแทนการปฏิบัติงาน เป็นสิ่งจูงใจใหบุ้คคลอยากม ี
การปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ สง่เสรมิขวญัก าลงัใจในการท างาน  

 



  

 
 

73 

4) คณุลกัษณะงาน  
คุณลักษณะงานเป็นรูปแบบการท างาน ที่ครูต้องปฏิบัติ ซึ่งก่อให้เกิด 

แรงจงูใจในการท างาน และผลของการปฏิบติังานเป็นอีกหนึ่งปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัลกัษณะของการ
ท างาน โดยตรงที่จะสง่ผลต่อความพอใจต่อการท างานของแต่ละบคุคล  

5) สมัพนัธภาพระหว่างบคุคล  
เป็นการปฏิบติังานโดยการใชก้ารติดต่อสื่อสารระหว่างกนั โดยการแสดงออก

พฤติกรรมในลกัษณะต่าง ๆ ทางกาย วาจา ใจ ในเชิงบวกเพื่อใหเ้กิดความสมัพันธ์ที่ดีร่วมกันใน
การท างาน  

สมัพันธภาพระหว่างบุคคลเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานมาก 
เพราะสัมพันธภาพระหว่างบุคคลในองค์กร จะช่วยสรา้งบรรยากาศที่ดีให้กับสถานศึกษาเป็น
บรรยากาศที่เป็นไปด้วยความอบอุ่น ปลอดภัย มีความสุข ร่วมแรงร่วมใจกันท างาน สามารถ
ไวว้างใจที่จะปรกึษาไดท้ัง้เรื่องงานและเรื่องสว่นตวั มีผูบ้รหิารที่เขา้ใจ ไวว้างใจ เป็นสถานที่ท างาน
ที่ความอบอุ่นเหมือนอยู่กนัในครอบครวั  

ครรชิต ช านิประโคน (2560) กล่าวเก่ียวกับความสุขว่า ความสุขเป็นรากฐานของ 
การด ารงชีวิตเป็นอารมณ์ความรูส้ึกที่ ดีที่ใช้ประเมินความเป็นอยู่เป็นความพึงพอในในชีวิต  
ความพึ่งพอใจในงาน รบัรูถ้ึงความดีงาม และคุณประโยชนข์องงานที่กระท า ตลอดจนอยากที่จะ
ปรบัปรุงแกไ้ขงานใหดี้ขึน้เพื่อสนองความตอ้งการของตน การมีสขุภาพกายและใจที่เขม้แข็งมีน า้ใจ
เอือ้อาทรต่อกนัรูจ้ักผ่อนคลายต่อสิ่งต่าง ๆ มีครอบครวัที่อบอุ่นและมั่นคงและความพอใจในสิ่งที่
ตนเป็น  

พุทธทาสภิกขุ (2561) กล่าวเก่ียวกับความสุขว่า ความสุขคือ การว่างจากสิ่งที่ปรุง
แต่ง เพราะฉะนัน้ความสขุทางรูป รส กลิ่น เสียง ท านองนีเ้ป็นมายา และไม่กล่าวว่าเป็นความสุข
อย่างยิ่ง ถา้จะกล่าวก็เป็นความสขุตามความหมายของคนธรรมดาสามญัทั่วไป ไม่ใช่สขุอย่างยิ่ง
เป็นนิพพานหรือความว่าง 

 ไดเนอร์ (Diener E., 2003) กล่าวว่าสุขภาวะที่ ดี  (Subjective Well-Being) 
อธิบายว่าองค์ประกอบของความสุขก็คือ ความพึงพอใจในชีวิต ความพึงพอใจในจุดหมาย 
หลกัการใชช้ีวิต มนษุยม์ีความสขุเกิดขึน้ไดจ้ากปัจจยัหลายอย่าง ดงันี ้ 

1) ความพึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction) หมายความว่า การที่บุคคลม ี
ความพึงพอใจกบัสิ่งที่ตนเองเป็น มีเป้าหมาย มีความคาดหวงั และการยอมรบักบัสิ่งที่เกิดขึน้โดย
ไม่จ าเป็นตอ้งปรบัตวั  
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2) ความพึงพอใจในงาน (Work Satisfaction) หมายความว่า การที่บุคคลได้
กระท าในสิ่งที่ตนเองถนัด และพอใจกับสภาพแวดลอ้มในที่ท างาน มีความสุขเมื่อไดท้ างานนั้น 
และงานที่ไดท้ านัน้ท าใหเ้กิดคณุประโยชนต่์อตนเองและสงัคม  

3) อารมณ์ทางบวก (Positive Affect) หมายความว่าการที่มนุษยม์ีความสุข มี
ความ เพลิ ด เพ ลิ นสนุ กสนานในการท างาน  มี อารมณ์ ร่า เริ งสด ใสกับการท า งาน  มี  
ความรกั เชื่อมั่น ศรทัธากบัสิ่งที่ท า  

มาเนียร ์(Manion, 2003) กล่าวถึง ความสุขในการท างานว่าเป็นผลที่ เกิดจาก 
จากการกระท า การคิดสรา้งสรรค ์ซึ่งเป็นอารมณท์างบวกที่เกิดจากการท างาน เช่น การใหค้วาม
ร่วมมือและช่วยเหลือซึ่งกัน การร่วมกันแสดงความคิดเห็นในการท างาน และผลจากการประสบ
ความส าเร็จในการท างาน สามารถอธิบายดว้ยองคป์ระกอบของความสขุในการท างานได ้4 ดา้น
ดงันี ้ 

1) ดา้นการติดต่อสมัพนัธท์ี่ดี (Connections) หมายถึง การรบัรูพ้ืน้ฐาน ลกัษณะ
นิสยั ความคิด ทศันคติของเพื่อนร่วมงาน โดยบุคคลในสถานที่ท างานพยายามสรา้งความสมัพนัธ์
ร่วมกัน ท าให้เกิดสังคมการท างานขึน้ ก่อให้เกิดสัมพันธภาพที่ดี ความร่วมมือ ความสามัคคี 
ช่วยเหลือ แบ่งปัน ซึ่งกนัและกนั มีวิธีการท างานที่สรา้งสรรค ์พดูคยุกนัอย่างเป็นมิตร เกิดมิตรภาพ
ที่ดีระหว่างการท างาน และความรูส้ึกมีความสขุ ไดร้บัการยอมรบั และเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร
ตลอดจนรบัรูว้่าไดต้นเองมีเพื่อนรว่มงานที่รกัและมีความปรารถนาดีต่อกนั (Manion, 2003) 

2) ดา้นความรกัในงาน (Love of the work) หมายถึง การรบัรูถ้ึงความรูส้ึกรกัใน
งานที่ท า เห็นคณุค่าของงาน มีความกระตือรือรน้ ขยนั ต่ืนเตน้ สนุสนาน เพลิดเพลิน เต็มใจและ
ตัง้ใจท างานอย่างสดุความสามารถ อยากเรียนรู ้สนใจ และอยากพฒันาการท างานใหดี้ขึน้เ ร่ือย ๆ  
รบัรูว้่าตนตอ้งท างานใหส้  าเร็จ รูส้ึกมีความสขุเมื่อไดท้ างาน มีความภาคภูมิใจกบัความส าเร็จของ
งาน  

3) ด้านความส าเร็จในงาน (Work achievement) หมายถึง การรับ รู ้ว่าได้
ปฏิบติังานบรรลตุามเปา้หมายที่ตัง้ไว ้มีอิสระในการท างานเกิดความส าเรจ็ รูส้ึกว่ามีคณุค่าในชีวิต 
เกิดความภาคภูมิใจใน การพัฒนาและเปลี่ยนแปลงสิ่งต่าง ๆ เพื่อปฏิบัติงานให้ส  าเร็จ มี
ความกา้วหนา้และท าใหอ้งคก์รเกิดการพฒันา   

4) ด้านการเป็นที่ยอมรับของบุคคลอ่ืน (Recognition) หมายถึง การรับรูว้่า
ตนเองได้รับการยอมรับและความเชื่อถือจากเพื่ อนร่วมงาน รวมถึงได้รับความคาดหวัง  
ความไวว้างใจ ความเชื่อใจ ในการท างานจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้ังคับบญัชา สามารถพูดคุย 
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แลกเปลี่ยนความคิดเห็น เสนอแนวทางแก้ปัญหา แลกเปลี่ยนประสบการณ์กับในการท างานได้
อย่างเต็มศกัยภาพ  

จากแนวคิดของนักวิชาการที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยได้น าแนวคิดของ มาเนียร ์
(Manion, 2003) เป็นฐาน ซึ่งไดเ้สนอแนวคิดขององคป์ระกอบของความสขุในการท างานของครู 4 
ดา้น ไดแ้ก่  

1) ดา้นการติดต่อสมัพนัธท์ี่ดี (Connections) หมายถึง การรบัรูข้องครูถึงพืน้ฐาน
ลักษณะนิสัย ความคิด ทัศนคติของเพื่อนร่วมงาน โดยครูพยายามสรา้งความสัมพันธ์ร่วมกัน  
ท าให้เกิดสังคมการท างานที่ดี ก่อใหเ้กิดสัมพันธภาพที่ดี ครูใหค้วามร่วมมือ ช่วยเหลือแบ่งปัน 
ซึ่งกนัและกนั มีความสามคัคี มีวิธีการท างานที่สรา้งสรรค ์พดูคยุกนัอย่างเป็นมิตร รบัรูไ้ดว้่าตนเอง
มีเพื่อนรว่มงานที่รกัและมีความปรารถนาดีต่อกนั เกิดมิตรภาพที่ดีระหว่างการท างาน ท าใหค้รูรูส้ึก
มีความสขุ ไดร้บัการยอมรบัและรูส้กึเป็นสว่นหนึ่งของสถานศกึษา 

2) ดา้นความรกัในงาน (Love of the work) หมายถึง  การรบัรูข้องครูที่รูส้ึกรกัใน
งานที่ ท า  เห็ นคุณ ค่าของงาน  เชื่ อมั่ นว่าอาชีพ ค รูเป็นอาชีพ ท่ีมี เกียรติและศัก ดิ์ ศ รี  มี 
ความกระตือรือร้น ขยัน ต่ืนเต้น สนุกสนาน เพลิดเพลิน เต็มใจและตั้งใจท างานอย่างสุด
ความสามารถ อยากเรียนรู ้สนใจ และอยากพัฒนาการปฏิบติังานใหดี้ขึน้เร่ือย ๆ  รบัรูว้่าตนตอ้ง
ท างานใหส้  าเรจ็ รูส้กึมีความสขุเมื่อไดท้ างาน มีความภาคภมูิใจกบัความส าเรจ็ของงาน 

3) ด้านความส าเร็จในงาน (Work achievement)  หมายถึง การรบัรูข้องครูถึง
จุดมุ่งหมายของการท างาน พยายามท างานที่ไดร้บัมอบหมายใหเ้กิดความส าเร็จถึงจะเป็นงานที่
ยากและทา้ทาย ท างานดว้ยความมุ่งมั่นตัง้ใจ ไม่ย่อทอ้ ท างานอย่างมีอิสระทางความคิด สามารถ
พฒันาและปรบัตวัใหท้นัต่อการเปลี่ยนแปลง เพื่อใหง้านบรรลเุป้าหมายที่ตัง้ไว ้มีความกา้วหนา้ใน
การท างานและท าใหโ้รงเรียนเกิดการพฒันาสูค่วามส าเรจ็ 

4) ดา้นการเป็นที่ยอมรบัของบุคคลอ่ืน (Recognition)  หมายถึง การรบัรูข้องครู
ถึงการได้รับการยอมรับและความเชื่อถือจากเพื่ อนร่วมงาน รวมถึงได้รับความคาดหวัง  
ความไวว้างใจ ความเชื่อใจ ในการท างานจากเพื่อนรว่มงานและผู้บรหิารสถานศกึษาใหร้บัผิดชอบ
งานที่มีความส าคญัต่อโรงเรียน สามารถพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็น เสนอแนวทางแกปั้ญหา 
แลกเปลี่ยนประสบการณใ์นการท างานไดอ้ย่างเต็มศกัยภาพ 
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5. ปัจจัยทีส่่งผลต่อความสุขในการท างานของครู 
5.1 แบบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาทีส่่งผลต่อความสุขในการท างานของ

ครู 
กรรณิการ ์ บุญมาก (2560) ไดศ้ึกษาวิจยัเรื่อง ความสมัพันธร์ะหว่างภาวะผูน้  าของ

ผูบ้ริหารกับความสุขในการท างานของครูผูส้อนในกลุ่มโรงเรียนบางละมุง 1 สงักัดส านักงานเขต
พืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 กลุ่มตัวอย่าง ไดแ้ก่ผูบ้ริหาร ครูผูส้อน และบุคลากรใน
กลุ่มโรงเรียนบางละมุง 1 สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 จ านวน 
119 คน เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยัในครัง้เป็นแบบสอบถามประมาณค่า 5 ระดบัจ านวน 40 ขอ้ ดงันี ้
ตอนที่ 1 เก่ียวกับภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารโรงเรียนตามแนวคิดวิถีทางเป้าหมายของเฮา้ส ์House 
(1974)  โดยค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทัง้ฉบบัอยู่ที่ระดบั 0.90 ตอนที่ 2 เก่ียวกบัความสุข
ในการท างานของครูผูส้อนตามแนวคิดของมาเนียร ์ Manion (2003) มีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบบัที่
ระดบั 0.91 ผลการวิจยั พบว่า 1) ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษาในกลุ่มโรงเรียนบางละมุง 1 
สงักดัส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายดา้นค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมากที่สุด 2) ความสุขในการท างานของครูผู้สอนในกลุ่มโรงเรียนบางละมุง 1 สังกัด
ส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศกึษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายดา้นมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบั
มากที่สุด 3) ความสมัพันธ์ระหว่างภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษากับความสุขในการท างาน
ของครูผูส้อนในกลุ่มโรงเรียนบางละมุง 1 สงักดัส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี 
เขต 3 มีความสมัพนัธก์นัทางบวกในระดบัสงู อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั.01 

พรพรหมพรรณ บุญ โคกกล่าม (2566) ได้ศึกษาเรื่องภาวะผู้น าของผู้บริหาร
สถานศึกษาสตรีที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกัด
ส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษามธัยมศกึษาจนัทบรุี ตราด การวิจยัครัง้นีม้ีวตัถปุระสงคเ์พื่อ 1) ศึกษา
ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาสตรี 2) ศึกษาความสุขในการท างานของครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 3) ศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษาสตรีที่ส่งผลต่อ
ความสขุในการท างานของครูและบุคลากรทางการศึกษา และ 4) สรา้งสมการพยากรณภ์าวะผูน้  า
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาสตรีที่ส่งผลต่อความสขุในการท างานของครูและบุคลากรทางการศึกษา 
กลุ่มตัวอย่างในการวิจยั ไดแ้ก่ ครู และบุคลากรทางการศึกษาสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษา
มัธยมศึกษาจันทบุรี ตราดจ านวน 320 คน เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามเป็นมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดับ แบ่งออกเป็น 3 ตอน โดยวิเคราะห์ข้อมูลโดยค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ค่าสหสัมพันธ์ของเพียรส์ันและการวิเคราะห์ถดถอยอย่างง่าย ผลการวิจัยพบว่า  
1) ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารสถานศึกษาสตรีโดยรวมอยู่ในระดบั มาก มีค่าเฉลี่ย 4.15 2) ความสขุใน
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การท างานของครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.44 3) ภาวะ
ผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษาสตรีกบัความสขุในการท างานของครูและบุคลากรทางการ ศึกษา มี
ความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ 4) ภาวะผูน้  าของ
ผูบ้รหิารสถานศกึษาสตรีท่ีสง่ผลต่อความสขุในการท างานของครูและบคุลากรทางการศกึษา อย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01  

กูเลเนย ์(Gulenay N. K., 2023) ไดศ้ึกษา การตรวจสอบความสมัพันธร์ะหว่างแบบ
ความเป็นผูน้  าของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัความสุขในองคก์ารของครู การศึกษาครัง้นีม้ีวตัถุประสงค์
เพื่อศึกษาระดับแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับระดับความสุขในองค์การของครู  
การวิจัยไดร้บัการออกแบบวิธีผสม โดยวิเคราะหข์อ้มลูเชิงปริมาณ จากนัน้จึงตรวจสอบขอ้มลูเชิง
คณุภาพ โดยการเก็บขอ้มลูเชิงปริมาณใชเ้ครื่องมือเป็นแบบวดัรูปแบบความเป็นผูน้  าของผูบ้ริหาร
ผูบ้ริหารสถานศึกษาและแบบวดัความสขุในองคก์ารของครู จากลุ่มตวัอย่างครูที่ท างานในเขตกุน
โกเรน จังหวัดอิสตันบูล จ านวน 323 คน คัดเลือกผูเ้ขา้ร่วมโดยวิธีสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย แลว้เก็บ
ขอ้มลูเชิงคณุภาพจากการสมัภาษณก์ึ่งโครงสรา้งที่พฒันาโดยผูว้ิจยั สมัภาษณอ์าสาสมัคร 8 คน 
ผลการวิจยัเชิงปริมาณ พบว่าระดบัความสุขของครูอยู่ในระดบัสงู และผูบ้ริหารสถานศึกษาแสดง
ให้เห็นคุณลักษณะความเป็นผูน้  าการเปลี่ยนแปลง จากขอ้มูลเชิงคุณภาพ พบว่า ความสุขใน  
การท างานครูมีความสัมพันธ์กับการบริหารผู้จัดการ เพื่อนร่วมงาน เงื่อนไขการท างาน และ
ลกัษณะบุคลิกภาพส่วนบุคคล จากผลการวิจยันีย้งัมีขอ้เสนอแนะใหผู้บ้ริหารช่วยครูแกไ้ขปัญหา
ทางดา้นการเงินและเศรษฐกิจ และผูบ้ริหารสถานศึกษาควรใส่ใจกบับรรยากาศของโรงเรียนเพื่อ
เพิ่มความสขุใหก้บัครู 

5.2 บรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษาทีส่่งผลต่อความสุขในการท างานของครู 
ปานจิตต์ กลันทกพันธ์ (2557)  ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศ

องคก์ารกับความสุขในการท างานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในสังกัดส านัก
การแพทย์ กรุงเทพมหานคร เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสุขใน  
การท างาน บรรยากาศองค์การ เปรียบเทียบความแตกต่างของความสุขในการท างานและหา
ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับความสุขในการท างานของพยาบาลวิชาชีพที่
ปฏิบัติงาน ในโรงพยาบาลแห่งหนึ่งสังกัดส านักการแพทย ์กรุงเทพมหานคร กลุ่ม ตัวอย่าง คือ
พยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณใ์นการท างานมากกว่า 1 ปี จ านวน 209 คน เครื่องมือวิจยั ไดแ้ก่ 
1) แบบสอบถามขอ้มูล ส่วนบุคคล 2) แบบสอบถามความสุขในการท างาน 3) แบบสอบถาม
บรรยากาศองค์การ หาความตรงตามเนื ้อหาของเครื่องมือวิจัยโดยผู้ทรงคุณวุฒิ ได้ค่าดัชนี  
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ความตรงตามเนื ้อหาเท่ากับ 0.92 และ 0.95 ตามล าดับ และหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาของ 
ครอนบาค ไดเ้ท่ากับ 0.96 และ 0.96 ตามล าดับ วิเคราะหข์อ้มูลโดยหาความถ่ี รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย 
สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหค์วามแปรปรวนแบบทางเดียว และการวิเคราะหก์ารถดถอย
พหุผลการวิจัยพบว่า 1. พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในสังกัดส านักการแพทย ์

กรุงเทพมหานครมีความสุขในการท างานอยู่ ในระดับมาก (  𝑥̅ = 3.90, SD = 0.45) และ 

บรรยากาศองค์การอยู่ในระดับดี ( 𝑥̅ = 3.66, SD = 0.51) ผู้ที่ปฏิบัติงานในแผนกที่ต่างกันมี
ความสุขในการท างานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วน ผู้ที่มีอายุและ
ระยะเวลาการปฏิบติังานต่างกนั มีความสขุในการท างานไม่แตกต่างกนั  

สันโตช มีนา (Santosh Meena, 2014)ไดท้ าการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง
บรรยากาศองคก์ร ความพงึพอใจในงาน และความสขุของบุคลากรในสถาบนัการศกึษา การศกึษา
ในครั้งนี ้มี กลุ่ มตัวอย่ างจ านวน  90 คน  (ชาย  45 คน  หญิ ง  45 คน ) เป็นพนักงานจาก
สถาบันการศึกษาต่างๆ โดยเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครัง้นี ้ได้แก่แบบวัดระดับบรรยากาศของ
องค์การ แบบวัดระดับความพึงพอใจในงาน และแบบวัดระดับความสุขในการท างาน   
ผลการศึกษาพบความสมัพันธเ์ชิงบวกระหว่างบรรยากาศองคก์ารกับความพึงพอใจในงาน และ
ความสขุขององคก์าร 

ราเมล (Ramel C. M., 2022) ไดท้ าการวิจยัเรื่อง ความสขุในการท างาน บรรยากาศ
องคก์ารและความตอ้งการลาออก ของโรงเรียนอัครสงัฆมณฑล วัตถุประสงคก์ารวิจัยเพื่อศึกษา
แนวโนม้การลาออกของครูในโรงเรียนอคัรสงัฆมณฑลที่เพิ่มขึน้ โดยพยายามระบุปัญหาที่สมัพนัธ์
กับความสุขในการท างานและบรรยากาศขององคก์ร การศึกษานีเ้ป็นการวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่ม
ตวัอย่างเป็นครูระดบัประถมศึกษาและมธัยมศกึษาจ านวน 315 คนในโรงเรียนที่สงักดัสงัฆมณฑล 
ผลการวิจัยพบว่าระดบัความสุขในการท างานและบรรยากาศขององคก์รอยู่ในระดบัสูง ในขณะที่
ความตั้งใจลาออกอยู่ในระดับต ่า แสดงใหเ้ห็นว่ามีความสัมพันธ์เชิงลบระดับปานกลางอย่างมี
นยัส าคญัระหว่างความสขุในการท างานและความตัง้ใจที่จะลาออก 
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6. งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 
6.1 งานวิจัยในประเทศ 

ปานจิตต์ กลันทกพันธ์ (2557) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศ
องคก์ารกับความสุขในการท างานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในสังกัดส านัก
การแพทย ์กรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบว่า 1) พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในสงักดั
ส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานครมีความสุขในการท างานอยู่ในระดับมาก และบรรยากาศ
องคก์ารอยู่ในระดบัดี ผูท้ี่ปฏิบติังานในแผนกที่ต่างกนัมีความสขุในการท างานแตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 2) บรรยากาศองคก์าร มีความสมัพนัธเ์ชิงบวกระดบัสงูกบัความสขุ
ในการท างานของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบติังาน ในโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในสงักดัส านักการแพทย ์
กรุงเทพมหานคร และ 3) บรรยากาศองค์การสามารถท านายความสุขในการท างานไดอ้ย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 

กรรณิการ ์ บุญมาก (2560) ศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้  าของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษากับความสุขในการท างานของครูผูส้อนในกลุ่มโรงเรียนบางละมุง 1 สังกัด
ส านักงานเขตพื ้นที่การศึกษาประถมศึกษา ชลบุรี เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าของ
ผูบ้รหิารสถานศกึษาในกลุม่โรงเรียนบางละมงุ 1 สงักดัส านกังาน เขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา
ชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายด้านค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด 2) ความสุขในการท างานของ
ครูผูส้อนในกลุ่มโรงเรียนบางละมงุ 1 สงักดัส านักงาน เขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 
3 โดยรวมและรายด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด 3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษากับความสุขในการท างานของครูผูส้อนในกลุ่มโรงเรียนบางละมุง 1 สังกัด
ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 มีความสมัพันธ์กันทางบวกในระดับสูง 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 

สขุสนัต ์สลางสิงห ์(2562) ไดศ้ึกษาเรื่อง บรรยากาศองคก์ารและการสนับสนุนจาก
องคก์ารที่มีผลต่อความสขุในการท างานของนกัวิชาการสาธารณสขุในโรงพยาบาลสง่เสริมสขุภาพ
ต าบลจังหวัดมุกดาหาร ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาพรวมระดับบรรยากาศองค์การ ระดับการ
สนับสนุนจากองคก์าร และระดับความสุขในการท างานของนักวิชาการสาธารณสุขอยู่ในระดับ
มาก  2) บรรยากาศองคก์ารและการสนับสนุนจากองคก์ารมีความสัมพันธ์ระดับปานกลางกับ
ความสขุในการท างานของนกัวิชาการสาธารณสขุ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 

จิราวรรณ จีระยา (2565) ศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษารูปแบบภาวะผูน้  าของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา กรณีศึกษาผูอ้  านวยการสถานศึกษาวิทยฐานะผู้อ  านวยการเชี่ยวชาญ ในจังหวัด
เชียงราย ผลการวิจัยพบว่า 1. พฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา ต าแหน่งผู้อ  านวยการ
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สถานศกึษา วิทยฐานะ ผูอ้  านวยการเชี่ยวชาญ ในจงัหวดัเชียงราย มี 5 ดา้น ไดแ้ก่ 1) พฤติกรรมที่
แสดงถึงความ รู้ความสามารถใน การบริหารจัดการ 2) การให้การสนับสนุนบุคลากร  
3) การตัดสินใจและแก้ปัญหา 4) การโน้มห้าวใจหรือการจูงใจ และ 5) การมีความคิดริเริ่ม
สรา้งสรรค ์2. คุณลกัษณะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษา ต าแหน่งผูอ้  านวยการสถานศึกษา วิทย
ฐานะ ผูอ้  านวยการเชี่ยวชาญ ในจงัหวดัเชียงราย มี 5 ดา้น ไดแ้ก่ 1) เป็นผูม้ีสติปัญญา 2) เป็นผูม้ี
ความฉลาดทางอารมณ์ 3) เป็นผู้มุ่งความส าเร็จ 4) เป็นผู้มีสัมพันธภาพทางสังคม 5) เป็นผู้มี
คุณธรรม จริยธรรม 3. รูปแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา ต าแหน่งผู้อ  านวยการ
สถานศึกษาวิทยฐานะ ผูอ้  านวยการเชี่ยวชาญ ในจังหวัดเชียงราย พบว่าสอดคลอ้งกับรูปแบบ
ภาวะผูน้  า 2 รูปแบบไดแ้ก่ ภาวะผูน้  าเชิงวิชาการและภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ดงันี ้ภาวะผูน้  า
เชิงวิชาการมีพฤติกรรมและคุณลกัษณะของผูน้  าคือ เป็นผูม้ีวิสยัทัศน ์พฒันา ผลสมัฤทธิ์ ติดตาม
ประเมินผล คิดคน้นวัตกรรม กา้วล า้เทคโนโลยี เสริมสรา้งภาคีเครือข่ายสู่เป้าหมาย ทางวิชาชีพ 
เร่งรีบสรา้งแรงบนัดาลใจใหค้รู มุ่งสู่ผูเ้รียนเป็นส าคญั ส่วนภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงมีพฤติกรรม
และคุณลักษณะของผูน้  าคือ ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี มีวิสัยทัศนร์อบรูก้ารบริหาร ยกระดับ
ปรบัเปลี่ยนวิธีการ พัฒนางานทุกดา้นโดยค านึงถึงองคก์ร เขา้ใจยอมรบัความแตกต่าง กระตุ้น
สรา้งอดุมการณก์ารศกึษา เป็นองคก์รเผยแพรวิ่ทยา มุ่งพฒันาสถานศกึษาสูผ่ลสมัฤทธิ์ 

พรพรหมพรรณ บุญ โคกกล่าม (2566) ได้ศึกษาเรื่องภาวะผู้น าของผู้บริหาร
สถานศึกษาสตรีที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื ้นที่การศึกษามัธยมศึกษาจันทบุรี ตราด ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าของ
ผูบ้ริหารสถานศกึษาสตรีโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ย 4.15 2) ความสขุในการท างานของครู
และบคุลากรทางการศึกษาอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ย 4.44 3) ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศกึษา
สตรีกับความสุขในการท างานของครูและบุคลากรทางการศึกษา มีความสัมพันธ์ทางบวกใน
ระดับสงู อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ .01 4) ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษาสตรีที่ส่งผล
ต่อความสขุในการท างานของครูและบุคลากรทางการศึกษา มีค่านยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 
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6.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
เบิ ร ์ก  (Burke, 1983) ได้ศึกษาแบบผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาที่ ส่งเสริม

บรรยากาศขององคก์ารและความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูโดยใชแ้บบสอบถาม LPC และ 
OCDQ กับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นครูมัธยมศึกษาและผูบ้ริหารสถานศึกษาในเครือเชาวน์ิมิชชัน 18 
แห่ง พบว่าความสมัพนัธร์ะหว่างแบบผูน้  ากบับรรยากาศองคก์รไม่มีความสมัพนัธก์นั แบบผูน้  ากบั
ความพึงพอใจในการท างานก็ไม่ส่งเสริมหรือสอดคล้องกับแบบผูน้  าของผู้บริหารสถานศึกษา 
บรรยากาศขององคก์ารที่ไดร้บัการยอมรบัจากครูจะเป็นแบบปิดมากกว่าแบบเปิด ครูส่วนมากมี
ความพงึพอใจในการท างาน และมีความสมัพนัธอ์นัดีกบัเพื่อนรว่มงาน ครูผูส้อนส่วนมากตอ้งการ
ท างานแบบปิด ซึ่งผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งไดร้บัความเชื่อถือ ยอมรบัจากภายนอกจึงจะไดร้บั
ความรว่มมือดว้ยดี 

มาซิห์ (Masih C. J., 1999) ได้วิจัยเรื่อง รูปแบบความเป็นผู้น า บรรยากาศของ
โรงเรียน และความมุ่งมั่นต่อองคก์รของครู การวิจยันีต้อ้งการศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างรูปแบบ
ความเป็นผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษา บรรยากาศของโรงเรียน และความมุ่งมั่นในองคก์รของครู 
ในโรงเรียนมัธยมเซเว่นธ์เดยแ์อ๊ดเวนตีส ประเทศฟิลิปปินส ์กลุ่มตัวอย่างจากครูเต็มเวลาจ านวน 
227 คน จากโรงเรียน 20 แห่ง โดยมีผู้เข้าร่วมตอบแบบสอบถามความมุ่งมั่ นขององค์กร
(Organizational Commitment Questionnaire) แ บ บ ส อ บ ถ า ม ค ว า ม คิ ด เห็ น ข อ ง ผู้ น า 
(Leadership Opinion Questionnaire) แ ล ะ แ บ บ ส อ บ ถ า ม บ ร ร ย า ก า ศ ข อ ง อ ง ค์ ก ร 
(Organizational Climate Description Questionnaire-Rutgers Secondary) ผลการวิจัยพบว่า 
รูปแบบความเป็นผู้น า บรรยากาศของโรงเรียน และความมุ่งมั่นในองค์กรของครู พบว่ามี
ความสมัพันธ์กัน  โดยระดับความมุ่งมั่นในองคก์รของครู มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับบรรยากาศ
ของโรงเรียน นอกจากนี ้พบว่าพฤติกรรมความเป็นผูน้  าที่ค  านึงถึงผูอ่ื้นมีความสมัพันธ์เชิงบวกต่อ
บรรยากาศของโรงเรียน  

สนัโตช มีนา (Santosh Meena, 2014) ไดท้ าการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง
บรรยากาศองคก์ร ความพงึพอใจในงาน และความสขุของบุคลากรในสถาบนัการศกึษา การศกึษา
ในครั้งนี ้มี กลุ่ มตัวอย่ างจ านวน  90 คน  (ชาย  45 คน  หญิ ง  45 คน ) เป็นพนักงานจาก
สถาบันการศึกษาต่างๆ โดยเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครัง้นี ้ได้แก่แบบวัดระดับบรรยากาศของ
องค์การ แบบวัดระดับความพึงพอใจในงาน และแบบวัดระดับความสุขในการท างาน   
ผลการศึกษาพบความสมัพันธเ์ชิงบวกระหว่างบรรยากาศองคก์ารกับความพึงพอใจในงาน และ
ความสขุขององคก์าร 
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ราเมล (Ramel C. M., 2022) ไดท้ าการวิจยัเรื่อง ความสขุในการท างาน บรรยากาศ
องคก์ารและความตอ้งการลาออก ของโรงเรียนอัครสงัฆมณฑล วัตถุประสงคก์ารวิจัยเพื่อศึกษา
แนวโนม้การลาออกของครูในโรงเรียนอคัรสงัฆมณฑลที่เพิ่มขึน้ โดยพยายามระบุปัญหาที่สมัพนัธ์
กับความสุขในการท างานและบรรยากาศขององคก์ร การศึกษานีเ้ป็นการวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่ม
ตวัอย่างเป็นครูระดบัประถมศึกษาและมธัยมศกึษาจ านวน 315 คนในโรงเรียนที่สงักดัสงัฆมณฑล 
ผลการวิจัยพบว่าระดบัความสุขในการท างานและบรรยากาศขององคก์รอยู่ในระดบัสูง ในขณะที่
ความตั้งใจลาออกอยู่ในระดับต ่า แสดงใหเ้ห็นว่ามีความสัมพันธ์เชิงลบระดับปานกลางอย่างมี
นยัส าคญัระหว่างความสขุในการท างานและความตัง้ใจที่จะลาออก  

กเูลเนย ์ (Gulenay N. K., 2023) ไดศ้ึกษา การตรวจสอบความสมัพนัธร์ะหว่างแบบ
ความเป็นผูน้  าของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัความสุขในองคก์ารของครู การศึกษาครัง้นีม้ีวตัถุประสงค์
เพื่อศึกษาระดับแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับระดับความสุขในองค์การของครู  
การวิจัยไดร้บัการออกแบบวิธีผสม โดยวิเคราะหข์อ้มลูเชิงปริมาณ จากนัน้จึงตรวจสอบขอ้มลูเชิง
คณุภาพ โดยการเก็บขอ้มลูเชิงปริมาณใชเ้ครื่องมือเป็นแบบวดัรูปแบบความเป็นผูน้  าของผูบ้ริหาร
ผูบ้ริหารสถานศึกษาและแบบวดัความสขุในองคก์ารของครู จากลุ่มตวัอย่างครูที่ท างานในเขตกุน
โกเรน จังหวัดอิสตันบูล จ านวน 323 คน คัดเลือกผูเ้ขา้ร่วมโดยวิธีสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย แลว้เก็บ
ขอ้มลูเชิงคณุภาพจากการสมัภาษณก์ึ่งโครงสรา้งที่พฒันาโดยผูว้ิจยั สมัภาษณอ์าสาสมัคร 8 คน 
ผลการวิจยัเชิงปริมาณ พบว่าระดบัความสุขของครูอยู่ในระดบัสงู และผูบ้ริหารสถานศึกษาแสดง
ให้เห็นคุณลักษณะความเป็นผูน้  าการเปลี่ยนแปลง จากขอ้มูลเชิงคุณภาพ พบว่า ความสุขใน  
การท างานครูมีความสัมพันธ์กับการบริหารผู้จัดการ เพื่อนร่วมงาน เงื่อนไขการท างาน และ
ลกัษณะบุคลิกภาพส่วนบุคคล จากผลการวิจยันีย้งัมีขอ้เสนอแนะใหผู้บ้ริหารช่วยครูแกไ้ขปัญหา
ทางดา้นการเงินและเศรษฐกิจ และผูบ้ริหารสถานศึกษาควรใส่ใจกบับรรยากาศของโรงเรียนเพื่อ
เพิ่มความสขุใหก้บัครู 

จากการศึกษงานวิจัยทั้งในและต่างประเทศ พบว่า ความสุขในการท างาน เป็น  
ตวัแปรที่น่าสนใจศึกษา เพราะมีงานวิจยัจากหลากหลายสาขาไดใ้หค้วามสนใจศึกษาและท าการ
วิจยัไวจ้  านวนมาก เช่น สาขาการจดัการ สาขาธารณสขุ รวมถึงสาขาเก่ียวกับการศึกษา ซึ่งผูว้ิจัย
สนใจศึกษา ความสุขในการท างานของครู จึงพบไดว้่า มีปัจจัยดา้นแบบภาวะผูน้  าของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา และ บรรยากาศองค์การในสถานศึกษา เป็นปัจจัยที่ เก่ียวข้องกับความสุขใน  
การท างานของครู  
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บทที ่3  
วิธีด าเนินการวิจัย 

การวิจัยเรื่อง แบบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาและบรรยากาศองค์การใน
สถานศึกษาที่สง่ผลต่อความสขุในการท างานของครู ผูว้ิจยัไดด้  าเนินการวิจยั ประกอบดว้ยขัน้ตอน
การด าเนินการ ดงันี ้

1. การก าหนดประชากรและกลุม่ตวัอย่าง 
2. เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั 
3. การสรา้งเครื่องมือที่ใชใ้นงานวิจยั 
4. การเก็บรวบรวมขอ้มลู 
5. การจดักระท าและการวิเคราะหข์อ้มลู 
6. สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู 

1. การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
1.1 ประชากร 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครัง้นีไ้ดแ้ก่ ครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตดอนเมือง 
กรุงเทพมหานคร   ปีการศกึษา 2566 จ านวนทัง้สิน้ 6 โรงเรียน มีจ านวนครูทัง้สิน้ 361 คน 

1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจยัครัง้นีไ้ดแ้ก่ ครูในโรงเรียนสงักดัส านกังานเขตดอนเมือง 

กรุงเทพมหานคร ปีการศกึษา 2566 จ านวน 191 คน โดยไดจ้ากการเปิดตารางส าเรจ็รูปเครจซี่และ
มอรแ์กน (Krejcie & Morgan, 1970) โดยใชก้ารสุ่มแบบแบ่งชัน้ (Stratified Random Sampling) 
โดยใช้ขนาดสถานศึกษาเป็นระดับชั้น (Strata) แล้ววิธีจับสลากจ านวนครูตามสัดส่วนของ
สถานศกึษา ดงัตารางที่ 3 
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ตาราง 3 จ านวนโรงเรียน จ านวนประชากร จ านวนสถานศึกษาที่เก็บข้อมูล และจ านวนกลุ่ม
ตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยัจ าแนกตามขนาดสถานศกึษา   

ขนาด 
สถานศึกษา 

จ านวน 
สถานศึกษา 

จ านวน
ประชากร
ทัง้หมด 

จ านวน 
สถานศึกษาที่
เก็บข้อมูล 

จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่างทัง้หมด 

ขนาดเล็ก -    - -     - 
ขนาดกลาง 2   54    29 
ขนาดใหญ่ 4 307  162 
รวม 6 361  191 

 
ซึ่งการจัดกลุ่มโรงเรียนแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ประกอบดว้ย ขนาดเล็ก ขนาดกลางและ

ขนาดใหญ่ ตามรายงานสถิติการศึกษาปีการศึกษา 2566  โรงเรียนสงักดักรุงเทพมหานคร (ส านัก
การศกึษา กรุงเทพมหานคร, 2566) ดงันี ้

 
ขนาดเล็ก มีจ านวนนกัเรียนตัง้แต่ 1 - 400  คน 
ขนาดกลาง มีจ านวนนกัเรียนตัง้แต่ 401 – 800  คน 
ขนาดใหญ่ มีจ านวนนกัเรียนตัง้แต่ 800  คนขึน้ไป 

 
โดยด าเนินการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างแยกตามขนาดของโรงเรียน ตามจ านวนและ

รายชื่อโรงเรียน ดงัตารางที่ 4 
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ตาราง 4 แสดงรายชื่อโรงเรียน จ านวนโรงเรียนจ านวนประชากรและจ านวนกลุม่ตวัอย่าง   

2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นลักษณะแบบสอบถาม (Questionnaire) จ านวน 1 ฉบับ 

เพื่อการศึกษาเก่ียวกับแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาและบรรยากาศองค์การใน
สถานศึกษาที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของครู เป็นแบบสอบถามที่ผู ้วิจัยสรา้งขึน้จาก
การศึกษา แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่ เก่ียวข้อง ลักษณะของแบบสอยถามเป็นมาตรส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) แบ่งออกเป็น  4 ตอน ซึ่งมีรายละเอียดดงันี ้

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม มีลกัษณะเป็น
แบบตรวจสอบรายการ (Check list) โดยสอบถามเก่ียวกับเพศ  อายุ  ระดับการศึกษา ระดับ
ต าแหน่งวิทยฐานะ ระยะเวลาในการท างานในสถานศกึษา และสถานศกึษาที่ปฏิบติังาน  

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแบบภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารสถานศึกษา ซึ่งผูว้ิจยัได้
สรา้งแบบสอบถามจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง แบบภาวะผูน้  า
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 4 ดา้น คือ 1) แบบภาวะผูน้  าแบบสนับสนุน  
2) แบบภาวะผูน้  าแบบสั่งการ  3) แบบภาวะผูน้  าแบบมีส่วนร่วม และ 4) แบบภาวะผูน้  าแบบมุ่ง
ความส าเร็จ โดยลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับของ ลิเคิรท์ 

ขนาด
สถานศึกษา 

จ านวน
สถานศึกษา 

ชื่อสถานศึกษา 
จ านวน
ครู

ทัง้หมด 

จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่าง 

ขนาดเล็ก - - - - 

ขนาดกลาง 2 
โรงเรียนพลโยธิน(พ่วงเจรญิอถุมัภ)์ 30 16 
โรงเรียนเปรมประชา 24 13 

ขนาดใหญ่ 4 

โรงเรียนวัดดอน เมื อง (ทหาร
อากาศอทุิศ) 

            70 37 

โรงเรียนวัดเวฬุวนาราม (สินทรพัย์-เพ็ญ
สวุรรณอนสุรณ)์ 

66 35 

โรงเรียนประชาอทุิศ (จนัทาบอนสุรณ)์ 124 65 
  โรงเรียนบ ารุงรวิวรรณ 47 25 

                   รวม 361 191 
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(Likert’s Rating scale) (สุวิมล ติรกานัท์, 2551) โดยก าหนดน า้หนักคะแนนของแบบสอบถาม
ดงันี ้

5  หมายถึง  ระดบัภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารสถานศกึษาอยู่ในระดบั มากที่สดุ 
4  หมายถึง  ระดบัภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารสถานศกึษาอยู่ในระดบั มาก 
3  หมายถึง  ระดบัภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารสถานศกึษาอยู่ในระดบั ปานกลาง 
2  หมายถึง  ระดบัภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารสถานศกึษาอยู่ในระดบั นอ้ย 
1  หมายถึง   ระดบัภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารสถานศกึษาอยู่ในระดบั นอ้ยที่สดุ 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษา ซึ่งผูว้ิจยัไดส้รา้ง
แบบสอบถามจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง บรรยากาศองคก์ารใน
สถานศึกษา ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 6 ดา้น คือ 1) บรรยากาศแจ่มใส  2) บรรยากาศอิสระ      
3) บรรยากาศควบคุม 4) บรรยากาศสนิทสนม 5)บรรยากาศรวบอ านาจ และ 6) บรรยากาศแบบ
ซึมเซา โดยลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับของ ลิเคิรท์ 
(Likert’s Rating scale) (สุวิมล ติรกานัท์, 2551) โดยก าหนดน า้หนักคะแนนของแบบสอบถาม
ดงันี ้

5  หมายถึง  ระดบับรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษาอยู่ในระดบั มากที่สดุ 
4  หมายถึง  ระดบับรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษาอยู่ในระดบั มาก 
3  หมายถึง  ระดบับรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษาอยู่ในระดบั ปานกลาง 
2  หมายถึง  ระดบับรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษาอยู่ในระดบั นอ้ย 
1  หมายถึง  ระดบับรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษาอยู่ในระดบั นอ้ยที่สดุ 

ตอนที่ 4  แบบสอบถามเก่ียวกับความสุขในการท างานของครู ซึ่งผู้วิจัยได้สรา้ง
แบบสอบถามจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่ เก่ียวข้อ ประกอบด้วย
องคป์ระกอบ 4 ดา้น คือ 1) ดา้นการติดต่อสมัพนัธ ์ 2) ดา้นความรกัในงาน  3)ดา้นความส าเร็จใน
งาน และ 4) ดา้นการเป็นที่ยอมรบัของบุคคล โดยลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดับของ ลิเคิรท์ (Likert’s Rating scale) (สุวิมล ติรกานัท์, 2551) โดยก าหนด
น า้หนกัคะแนนของแบบสอบถามดงันี ้

5  หมายถึง  ระดบัความสขุในการท างานของครูอยู่ในระดบั มากที่สดุ 
4  หมายถึง  ระดบัความสขุในการท างานของครูอยู่ในระดบั มาก 
3  หมายถึง  ระดบัความสขุในการท างานของครูอยู่ในระดบั ปานกลาง 
2  หมายถึง  ระดบัความสขุในการท างานของครูอยู่ในระดบั นอ้ย 
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1  หมายถึง  ระดบัความสขุในการท างานของครูอยู่ในระดบั นอ้ยที่สดุ 

3. การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
แบบสอบถามที่ผูว้ิจยัสรา้งขึน้ มีลกัษณะเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วน ประมาณค่า 

5 ระดบั โดยรายละเอียดของวิธีการสรา้งและหาค่าคณุภาพเครื่องมือ ดงันี ้ 
3.1) ก าหนดจดุมุ่งหมายของการสรา้งเครื่องมือแบบสอบถาม 
3.2) ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัย และบทความเก่ียวกับแบบภาวะผูน้  า

ของผูบ้ริหารสถานศึกษาและบรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษาที่ส่งผลต่อความสุขในการท างาน
ของครู 

3.3) ก าหนดนิยามศัพทเ์ฉพาะจากการศึกษาเอกสารที่เก่ียวขอ้ง ซึ่งผูว้ิจัยไดน้ ามา
เขียนนิยามศพัทต์ามลกัษณะที่ตอ้งการวดั  

3.4) ร่างแบบสอบถาม โดยการเขียนขอ้ความใหม้ีความครอบคลุมตามโครงสรา้ง
ของค านิยามศพัทเ์ฉพาะ   

3.5) น าร่างแบบสอบถามเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาเพื่อพิจารณาและปรับปรุง
แบบสอบถามใหม้ีความสมบรูณม์ากยิ่งขึน้  

3.6) น าแบบสอบถามที่อาจารยท์ี่ปรึกษาตรวจสอบปรบัปรุงแกไ้ขขอ้บกพร่อง แลว้
น าไปใหผู้เ้ชี่ยวชาญจ านวน 5 ท่าน ตรวสอบความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) โดยใช้
เกณฑ์ความคิดเห็นสอดคล้องต้องกัน ( Index of Item-Objective Congruence : IOC) โดย
ก าหนดเกณฑใ์นการคดัเลือกขอ้ค าถามที่มีค่า IOC ตัง้แต่ 0.5 – 1.0  

3.7) ปรบัปรุงแบบสอบถามตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญและเสนออาจารย์ที่
ปรกึษาพิจารณาอีกครัง้หนึ่ง  

3.8) น าแบบสอบถามที่ไดป้รบัปรุงแกไ้ขจนสมบูรณแ์ละมีความเหมาะสมไปทดลอง 
(Try out) กับครูโรงเรียนประชาอุทิศ (จันทาบอนุสรณ์) ซึ่งไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน 
จากนั้นน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามโดยการหาค่าความเชื่อมั่น
สัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 
0.950 

3.9) น าเครื่องมือฉบบัสมบรูณไ์ปเก็บรวบรวมขอ้มลูกบักลุม่ตวัอย่าง 

4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผูว้ิจยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มลูตามขัน้ตอน ดงันี ้
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4.1 ขอหนังสือรับรองจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ถึง
ผูอ้  านวยการส านกังานเขตดอนเมือง กรุงเทพมหานคร เพื่อขอความอนุเคราะหใ์นการเก็บรวบรวม
ขอ้มลูการวิจยัจากกลุม่ตวัอย่าง จ านวน 191 คน จาก 6 โรงเรียน 

4.2 ผูว้ิจยัน าสง่แบบสอบถามแบบฟอรม์อิเล็กทรอนิกส ์และเดินทางดว้ยตนเองไปยงั
โรงเรียนที่เป็นกลุ่มตัวอย่างทั้ง 6 โรงเรียน และขอความอนุเคราะหใ์หต้อบแบบสอบถามและส่ง
แบบสอบถามกลบัคืน ไดก้ลบัมาและคิดเป็นรอ้ยละ 100 

5. การจัดกระท าข้อมูลและวิเคราะหข์้อมูล   
การจดักระท าขอ้มลูและวิเคราะหข์อ้มลูดว้ยเครื่องคอมพิวเตอร ์โดยใชโ้ปรแกรมส าเรจ็รูป

ค านวณค่าสถิติพืน้ฐาน และสถิติอา้งอิงเพื่อทดสอบสมมติฐาน ตามในตวัอย่าง  
5.1) น าแบบสอบถามที่ได้รบัคืนมาทั้งหมดตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบ

แบบสอบถามทัง้ตอนที่ 1 ตอนที่ 2 ตอนที่ 3และตอนที่ 4 
5.2) วิเคราะห์ข้อมูลพื ้นฐานของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามตัวแปรที่ศึกษาโดยใช้ 

การค านวณความถ่ีและค่ารอ้ยละ  
5.3) วิเคราะหร์ะดบัของแบบภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยหาค่าเฉลี่ยและ

สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน เป็นรายดา้นและรายขอ้ โดยก าหนดเกณฑก์ารแปลความหมาย ดงันี ้(บุญ
ชม ศรีสะอาด, 2556) 

4.50 - 5.00 หมายถึง ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารสถานศกึษาอยู่ในระดบั มากที่สดุ 
3.50 - 4.49 หมายถึง ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารสถานศกึษาอยู่ในระดบั มาก 
2.50 - 3.49 หมายถึง ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารสถานศกึษาอยู่ในระดบั ปานกลาง 
1.50 - 2.49 หมายถึง ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารสถานศกึษาอยู่ในระดบั นอ้ย 
1.00 - 1.49 หมายถึง ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารสถานศกึษาอยู่ในระดบั นอ้ยที่สดุ 
5.4) วิเคราะห์ระดับของบรรยากาศองค์การในสถานศึกษา โดยหาค่าเฉลี่ยและ 

สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน เป็นรายดา้นและรายขอ้ โดยก าหนดเกณฑก์ารแปลความหมาย ดงันี ้(บุญ
ชม ศรีสะอาด, 2556) 

4.50 - 5.00 หมายถึง บรรยากาศองคก์ารในสถานศกึษาอยู่ในระดบั มากที่สดุ 
3.50 - 4.49 หมายถึง บรรยากาศองคก์ารในสถานศกึษาอยู่ในระดบั มาก 
2.50 - 3.49 หมายถึง บรรยากาศองคก์ารในสถานศกึษาอยู่ในระดบั ปานกลาง 
1.50 - 2.49 หมายถึง บรรยากาศองคก์ารในสถานศกึษาอยู่ในระดบั นอ้ย 
1.00 - 1.49 หมายถึง บรรยากาศองคก์ารในสถานศกึษาอยู่ในระดบั นอ้ยที่สดุ 
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5.5) วิเคราะห์ระดับของความสุขในการท างานของครู  โดยหาค่าเฉลี่ยและ 
สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน เป็นรายดา้นและรายขอ้ โดยก าหนดเกณฑก์ารแปลความหมาย ดงันี ้(บุญ
ชม ศรีสะอาด, 2556) 

4.50 - 5.00 หมายถึง ความสขุในการท างานของครูอยู่ในระดบั มากที่สดุ 
3.50 - 4.49 หมายถึง ความสขุในการท างานของครูอยู่ในระดบั มาก 
2.50 - 3.49 หมายถึง ความสขุในการท างานของครูอยู่ในระดบั ปานกลาง 
1.50 - 2.49 หมายถึง ความสขุในการท างานของครูอยู่ในระดบั นอ้ย 
1.00 - 1.49 หมายถึง ความสขุในการท างานของครูอยู่ในระดบั นอ้ยที่สดุ 
5.6) วิเคราะหค์วามสมัพนัธข์องแบบภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารสถานศึกษากบัความสขุ

ในการท างานของครู โดยหาค่าเฉลี่ยนและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานโดยการหา พิจารณาจากค่า
สมัประสิทธิ์สหสมัพนัธท่ี์ค านวณเปรียบเทียบกบัเกณฑ ์ (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) (ชศูรี วงศร์ตันะ, 2560) 

สงูกว่า .90 หมายถึง มีความสมัพนัธร์ะดบัสงูมาก 
.71-.90 หมายถึง มีความสมัพนัธร์ะดบัสงู 
.31-.70 หมายถึง มีความสมัพนัธร์ะดบัปานกลาง 
.01-.30 หมายถึง มีความสมัพนัธร์ะดบันอ้ย 
.00-.01 หมายถึง ไม่มีความสมัพนัธก์นั 

5.7) วิเคราะหค์วามสัมพันธ์ของบรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษากับความสุขใน
การท างานของครู โดยหาค่าเฉลี่ยนและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานโดยการหา พิจารณาจากค่า
สมัประสิทธิ์สหสมัพนัธท่ี์ค านวณเปรียบเทียบกบัเกณฑ ์ (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) (ชศูรี วงศร์ตันะ, 2560) 

สงูกว่า .90 หมายถึง มีความสมัพนัธร์ะดบัสงูมาก 
.71-.90 หมายถึง มีความสมัพนัธร์ะดบัสงู 
.31-.70 หมายถึง มีความสมัพนัธร์ะดบัปานกลาง 
.01-.30 หมายถึง มีความสมัพนัธร์ะดบันอ้ย 
.00-.01 หมายถึง ไม่มีความสมัพนัธก์นั 

5.8) วิเคราะห์แบบภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษาและบรรยากาศองค์การใน
สถานศึกษาที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของครู โดยใชส้ถิติวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคณูแบบ
วิธีการคดัเลือกเขา้ (Multiple Regression Analysis- Enter Method) 
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6. สถิติทีใ่ช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 
6.1 สถิติที่ใชใ้นการหาคณุภาพเครื่องมือ 

6.1.1 หาดัชนีความสอดคล้อง IOC (Index of Item-Objective Congruence) เพื่อ
พิจารณาความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หาโดยก าหนดเกณฑค่์า IOC ≥ .5 

6.1.2 หาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามในตอนที่ 2 ตอนที่ 3 และ
ตอนที่  4 โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach, 
1990) ก าหนดค่า      r ≥ .7 

6.2 สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู 
6.2.1 สถิติพืน้ฐาน 

6.2.1.1 ค่าเฉลี่ย (Mean) 
6.2.1.2 ค่ารอ้ยละ (Percentage) 
6.2.1.3 ค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
6.2.1.4 การแจกแจงความถ่ี (Frequency) 

6.2.2 สถิติที่ใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 
6.2.2.1  สถิติวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียรส์ัน (Pearson 

Product Moment Correlation Coefficient)  
6.2.2.2  สถิติวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบวิธีการคัดเลือกเข้า (Multiple 

Regression Analysis- Enter Method) 
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บทที ่4  
ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

การวิจัยเรื่อง แบบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาและบรรยากาศองค์การใน
สถานศึกษาที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของครู  กลุ่มตัวอย่างเป็นครูในโรงเรียนสังกัด
ส านักงานเขตดอนเมือง กรุงเทพมหานคร ปีการศึกษา 2566 จ านวน 191 คน โดยผู้วิจัยแบ่ง 
การน าผลการศกึษาคน้ควา้ออกเป็นส่วน ๆ ดงันี ้

1. สญัลกัษณท์ี่ใชใ้นการน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลู  
2. การน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลู  

รายละเอียดแต่ละหวัขอ้มีดงันี ้ 

1. สัญลักษณท์ีใ่ช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล  
สัญลักษณ์และอักษรย่อที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกันใน  

การแปลความหมายของการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์และอักษรย่อที่ใช้ใน 
การวิเคราะหข์อ้มลู ดงันี ้

X̅  แทน ค่าเฉลี่ย  
S.D. แทน ค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
**  แทน มีค่านยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 
r   แทน ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์
R  แทน  ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธพ์หคุณู 
R2  แทน ค่าสมัประสิทธิ์การพยากรณ ์
Std.Error  แทน ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 
p-value  แทน ค่าระดบันยัส าคญั 
B  แทน ค่าสมัประสิทธิ์ถดถอยของตวัพยากรณใ์นรูปคะแนนดิบ 
Beta แทน ค่าสมัประสิทธิ์ถดถอยของตวัพยากรณใ์นรูปคะแนนมาตรฐาน 
X1  แทน แบบภาวะผูน้  าแบบสนบัสนนุ 
X2  แทน แบบภาวะผูน้  าแบบสั่งการ 
X3  แทน แบบภาวะผูน้  าแบบมุ่งความส าเรจ็  
X4  แทน แบบภาวะผูน้  าแบบมีสว่นรว่ม 
X5  แทน บรรยากาศในองคก์ารสถานศกึษาแบบแจ่มใส 
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X6  แทน บรรยากาศในองคก์ารสถานศกึษาแบบอิสระ 
X7  แทน บรรยากาศในองคก์ารสถานศกึษาแบบควบคมุ 
X8  แทน บรรยากาศในองคก์ารสถานศกึษาแบบสนิทสนม 
X9  แทน บรรยากาศในองคก์ารสถานศกึษาแบบรวบอ านาจ 
X10 แทน บรรยากาศในองคก์ารสถานศกึษาแบบซมึเซา 
Ŷ  แทน คะแนนของความสุขในการท างานของครูที่ ได้จากสมการ      

พยาการณใ์นรูปแบบคะแนนดิบ 
Ẑ  แทน คะแนนของความสุขในการท างานของครูที่ ได้จากสมการ      

พยาการณใ์นรูปแบบคะแนนมาตรฐาน  

2. การน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล  
 การน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลูของการวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดว้ิเคราะหข์อ้มลูและน าเสนอ
ในรูปแบบของตารางประกอบการบรรยายเป็นความเรียง โดยแบ่งออกเป็นตอน ดงันี ้ 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูพืน้ฐานของผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหร์ะดบัแบบภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารสถานศึกษา ระดบับรรยากาศ

องคก์ารในสถานศกึษา และระดบัความสขุในการท างานของครู  
ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหค์วามสมัพันธข์องแบบภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษาและ

บรรยากาศองคก์ารในสถานศกึษากบัความสขุในการท างานของครู  
ตอนที่  4 ผลการวิเคราะห์แบบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาและบรรยากาศ

องคก์ารในสถานศกึษาที่สง่ผลต่อความสขุในการท างานของครู  
รายละเอียดผลการวิเคราะหข์อ้มลูของแต่ละตอนมีดงันี ้ 
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ตอนที ่1 ผลการวิเคราะหข์้อมูลพืน้ฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผลการวิเคราะหข์อ้มลูพืน้ฐานของผูต้อบแบบสอบถามประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบั

การศึกษา ระดับต าแหน่งวิทยฐานะ ระยะเวลาการท างานในสถานศึกษา และสถานศึกษาที่
ปฏิบติังาน ซึ่งวิเคราะหข์อ้มลูโดยใชค่้าความถ่ีและค่ารอ้ยละ  
ตาราง 5 แสดงจ านวน และรอ้ยละ ขอ้มลูพืน้ฐานของผูต้อบแบบสอบถาม 

ประเภทข้อมูล จ านวน (คน) ร้อยละ 
เพศ   
    ชาย 36 18.85 
    หญิง 155 81.15 
รวม 191 100.00 
อายุ   
    ต ่ากว่า 30 ปี 41 21.47 
    30 – 39 ปี 81 42.41 
    40 – 49 ปี 38 19.90 
     อาย ุ50 ปีขึน้ไป 31 16.23 
รวม 191 100.00 
ระดับการศึกษา    
    ปรญิญาตรี  124 64.92 
    ปรญิญาโท 67 35.08 
    ปรญิญาเอก - - 
รวม 191 100.00 
ระดับต าแหน่งวิทยฐานะ    
    ไม่มีวิทยฐานะ 43 22.51 
    ครูช านาญการ (คศ. 2) 112 63.87 
    ครูช านาญการพิเศษ (คศ. 3) 36 18.85 
    ครูเชี่ยวชาญ (คศ. 4) - - 
    ครูเชี่ยวชาญพิเศษ (คศ. 5) - - 
รวม 191 100.00 
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ตาราง 5 ต่อ  
ประเภทข้อมูล จ านวน (คน) ร้อยละ 
ระยะเวลาการท างานในสถานศึกษา   
     ต ่ากว่า 5 ปี 36 18.85 
    5 – 10 ปี 52 27.23 
    11 – 15 ปี 56 29.32 
    มากกว่า 15 ปีขึน้ไป  47 24.61 
รวม 191 100.00 
สถานศึกษาทีป่ฏิบัติงาน    
   โรงเรียนพหลโยธิน (พ่วงเจรญิอปุถมัภ)์ 16 8.38 
    โรงเรียนวดัดอนเมือง (ทหารอากาศอทุิศ) 37 19.37 
    โรงเรียนวดัเวฬวุนาราม (สินทรพัย-์เพ็ญสวุรรณอนสุรณ)์ 35 18.32 
    โรงเรียนเปรมประชา (สายหยดุ - เกษมสงเคราะห ์) 13 6.81 
    โรงเรียนบ ารุงรวิวรรณวิทยา 25 13.09 
    โรงเรียนประชาอทุิศ (จนัทาบอนสุรณ)์ 65 34.03 
รวม 191 100.00 

 
จากตาราง 5 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 155 คน คิดเป็น

รอ้ยละ 81.15 และเพศชาย จ านวน 36 คน คิดเป็นรอ้ยละ 18.85 
กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ที่อายุระหว่าง 30 - 39 ปี จ านวน 81 คน คิดเป็นรอ้ยละ 

42.41 รองลงมามีอายุ ต ่ากว่า 30 ปี จ านวน 41 คน คิดเป็นรอ้ยละ 21.47 อายุ 40 – 49 ปี จ านวน 
38 คน คิดเป็นรอ้ยละ 19.90  และ อาย ุ50 ปีขึน้ไป จ านวน 31 คน คิดเป็นรอ้ยละ 16.23 

กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี จ านวน 124 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 64.92 รองลงมาเป็นระดบัปรญิญาโท จ านวน 67 คน คิดเป็นรอ้ยละ 35.08 

กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับต าแหน่งวิทยฐานะ  ครูช านาญการ (คศ. 2)  
จ านวน 112 คน คิดเป็นรอ้ยละ 63.87 รองลงมาเป็นระดับต าแหน่งไม่มีวิทยฐานะจ านวน 43 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 22.51 และระดับต าแหน่งวิทยฐานะ ครูเชี่ยวชาญ (คศ. 3) จ านวน 36 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 18.85 
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กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีระยะเวลาการท างานในสถานศึกษาระหว่าง  11 - 15 ปี 
จ านวน  56 คน คิดเป็นรอ้ยละ 29.32 รองลงมามีระยะเวลาการท างานในสถานศึกษาระหว่าง 5 -
10 ปี จ านวน 52 คน คิดเป็นรอ้ยละ 27.23 มากกว่า 15 ปีขึน้ไป จ านวน 47 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
24.61และต ่ากว่า 5 ปีจ านวน 36 คน คิดเป็นรอ้ยละ 18.85 

กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ปฏิบัติงานในโรงเรียนประชาอุทิศ (จันทาบอนุสรณ์) 
จ านวน 65 คน คิดเป็นรอ้ยละ 34.03 รองลงมาปฏิบติังานในโรงเรียนวดัดอนเมือง (ทหารอากาศ
อุทิศ) จ านวน 37 คน คิดเป็นรอ้ยละ 19.37 ปฏิบัติงานโรงเรียนวัดเวฬุวนาราม (สินทรพัย-์เพ็ญ
สุวรรณอนุสรณ์) จ านวน 35 คน คิดเป็นรอ้ยละ 18.32 ปฏิบัติงานโรงเรียนบ ารุงรวิวรรณวิทยา 
จ านวน 25 คน คิดเป็นรอ้ยละ 13.09 ปฏิบติังานโรงเรียนพหลโยธิน (พ่วงเจรญิอปุถมัภ)์ จ านวน 16 
คน คิดเป็นรอ้ยละ  8.38 และปฏิบัติงานในโรงเรียนโรงเรียนเปรมประชา (สายหยุด - เกษม
สงเคราะห ์) จ านวน 13 คน คิดเป็นรอ้ยละ 6.81 

 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหร์ะดับแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา ระดับ

บรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษา และระดับความสุขในการท างานของครู 
2.1 วิเคราะหร์ะดับแบบภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษาโดยรวม รายดา้น และ

รายข้อของแบบภาวะผู้น าแบบสนับสนุน  แบบภาวะผู้น าแบบสั่ งการ แบบภาวะผู้น าแบบ 
มุ่งความส าเร็จ และแบบภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม โดยค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานใน  
การวิเคราะหข์อ้มลู ผลการวิเคราะหข์อ้มลูปรากฏดงัตาราง 6 
ตาราง 6 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 
โดยรวมและรายดา้น  

แบบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา X̅ S.D. ระดับการปฏิบัติ 
1. แบบภาวะผูน้  าแบบสนบัสนนุ     4.21    0.33             มาก 
2. แบบภาวะผูน้  าแบบสั่งการ    4.04    0.33             มาก 
3. แบบภาวะผูน้  าแบบมุ่งความส าเรจ็    4.04    0.36             มาก 
4. แบบภาวะผูน้  าแบบมีสว่นรว่ม    4.52    0.45           มากที่สดุ 

รวม    4.20    0.37             มาก 
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จากตารางที่ 6 พบว่า แบบภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดบัมาก 
(X̅ = 4.20, S.D. = 0.37) เมื่อพิจารณารายดา้นพบว่าอยู่ในระดบัมากที่สดุ 1 ดา้น และอยู่ในระดบั
มาก 3 ด้าน โดยแต่ละด้านมี ค่าเฉลี่ยเรียงล าดับมากไปน้อยดังนี ้ แบบภาวะผู้น าแบบม ี
ส่วนร่วม (X̅  = 4.52, S.D. = 0.45) รองลงมา แบบภาวะผูน้  าแบบสนับสนุน (X̅  = 4.21, S.D. = 
0.33)  แบบภาวะผู้น าแบบสั่ งการ (X̅  = 4.04, S.D. = 0.33) และแบบภาวะผู้น าแบบ 
มุ่งความส าเรจ็ (X̅  = 4.04, S.D. = 0.36) ตามล าดบั 

 
ตาราง 7 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับแบบภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ทางดา้นแบบภาวะผูน้  าแบบสนบัสนนุ  

แบบภาวะผู้น าแบบสนับสนุน X̅   S.D. ระดับการปฏิบัติ 
1. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านเอาใจใส่ต่อคุณภาพชีวิต 
ความเป็นอยู่ของครูผูส้อน 

   4.10    0.36         มาก 

2. ผูบ้ริหารสถานศึกษาของท่านมีความเมตตา เห็นอกเห็นใจ 
เขา้ใจปัญหาต่าง ๆ ของครูผูส้อน 

   4.10    0.38         มาก 

3. ผูบ้รหิารสถานศกึษาของท่านใหก้ารสนบัสนนุ เอาใจใส่ เพื่อ
ท าใหค้รูผูส้อนเกิดความพงึพอใจในการท างาน 

   4.08    0.38          มาก 

4. ผูบ้ริหารสถานศึกษาของท่านวางตัวเป็นกลาง และปฏิบัติ
กบัทกุคนอย่างเท่าเทียมกนั  

   4.10    0.47         มาก 

5. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านเปิดโอกาสให้ครูผู้สอนเข้า
ปรกึษาหารือเรื่องงานและเรื่องสว่นตวัได ้

   4.69    0.58       มากที่สดุ 

รวม 4.21 0.43 มาก 

 
จากตาราง 7 พบว่า แบบภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษาทางด้านแบบภาวะผู้น า  

แบบสนับสนุน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X ̅= 4.21, S.D. = 0.43) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า
อยู่ในระดบัมากที่สุดจ านวน 1 ขอ้ และอยู่ในระดับมากจ านวน 4 ขอ้ โดยขอ้ที่มีค่าเฉลี่ย 3 ล าดับ
แรกคือ ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านเปิดโอกาสให้ครูผู้สอนเข้าปรึกษาหารือเรื่องงานและ  
เรื่องส่วนตัวได้ (X ̅= 4.69, S.D. = 0.58)  รองลงมา ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านเอาใจใส่ต่อ
คณุภาพชีวิต ความเป็นอยู่ของครูผูส้อน (X ̅= 4.10, S.D. = 0.36) ผูบ้ริหารสถานศึกษาของท่านมี 
ความเมตตา เห็นอกเห็นใจ เขา้ใจปัญหาต่าง ๆ ของครูผูส้อน (X ̅= 4.10, S.D. = 0.38)  ผูบ้ริหาร
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สถานศึกษาของท่านวางตัวเป็นกลาง และปฏิบติักับทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน  (X ̅= 4.10, S.D. = 
0.47) และผูบ้รหิารสถานศกึษาของท่านใหก้ารสนบัสนุน เอาใจใส่ เพื่อท าใหค้รูผูส้อนเกิดความพึง
พอใจในการท างาน (X ̅= 4.08, S.D. = 0.38) ตามล าดบั  
 
ตาราง 8 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับแบบภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ทางดา้นแบบภาวะผูน้  าแบบสั่งการ  

แบบภาวะผู้น าแบบส่ังการ X̅   S.D. ระดับการปฏิบัติ 
1. ผูบ้ริหารสถานศึกษาของท่านอธิบายวิธีการปฏิบติังานและ
ชีแ้นะการท างานอย่างละเอียด 

   4.03    0.33          มาก 

2. ผูบ้ริหารสถานศึกษาของท่านสั่งงานเป็นขัน้ตอน มีแบบแผน 
ก าหนดเวลาในการสง่งานอย่างชดัเจน 

   4.06    0.41          มาก 

3. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านเป็นผู้วางแผนการท างาน
ภายใต้ขอ้ก าหนด กฎ กติกา ขอ้ตกลง และงานตอ้งตรงตาม
มาตรฐานท่ีตัง้ไว ้

   4.03    0.43          มาก 

4. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านจะเน้นเรื่องงาน ตลอดจน
ความส าเรจ็ของงานเป็นอนัดบัแรก 

   4.03    0.46          มาก 

5. ผูบ้ริหารสถานศึกษาของท่านตัดสินใจทุกเรื่อง แลว้สั่งการ
ใหค้รูผูส้อนปฏิบติัตาม 

   4.03    0.40           มาก 

รวม 4.04 0.41 มาก 

 
จากตารางที่ 8 พบว่า แบบภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษาทางดา้นแบบภาวะผูน้  า

แบบสั่งการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X ̅= 4.04, S.D. = 0.41) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าอยู่
ในระดบัมากทัง้ 5 ขอ้ โดยขอ้ที่มีค่าเฉลี่ย 3 ล าดบัแรกคือ ผูบ้รหิารสถานศึกษาของท่าน สั่งงานเป็น
ขัน้ตอน มีแบบแผน ก าหนดเวลาในการส่งงานอย่างชัดเจน  (X ̅= 4.06, S.D. = 0.41) รองลงมา 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาของท่านอธิบายวิธีการปฏิบัติงานและชีแ้นะการท างานอย่างละเอียด  (X ̅= 
4.03, S.D. = 0.33) และ ผูบ้ริหารสถานศึกษาของท่านตัดสินใจทุกเรื่อง แลว้สั่งการใหค้รูผูส้อน
ปฏิบติัตาม (X ̅= 4.03, S.D. = 0.40) และผูบ้ริหารสถานศึกษาของท่านเป็นผูว้างแผนการท างาน
ภ าย ใต้ ข้ อ ก า ห น ด  ก ฎ  ก ติ ก า  ข้อ ต ก ล ง  แ ล ะ งาน ต้ อ งต รงต าม ม าต รฐ าน ที่ ตั้ ง ไว้  
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(X ̅= 4.03, S.D. = 0.43) และ ผูบ้ริหารสถานศึกษาของท่านจะเนน้เรื่องงาน ตลอดจนความส าเร็จ
ของงานเป็นอนัดบัแรก (X ̅= 4.03, S.D. = 0.46)  ตามล าดบั   

 
ตาราง 9 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับแบบภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ทางดา้นแบบภาวะผูน้  าแบบมุ่งความส าเรจ็   

แบบภาวะผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จ X̅   S.D. ระดับการปฏิบัติ 
1. ผู้บ ริหารสถานศึกษาของท่าน เป็นผู้ปฏิบั ติ งานด้วย       
ความมั่นใจ เนน้คณุภาพของงานเป็นส าคญั 

   4.08    0.42         มาก 

2. ผูบ้รหิารสถานศึกษาของท่านก าหนดเปา้หมายการท างานที่
ทา้ทาย 

   4.02    0.41         มาก 

3. ผูบ้ริหารสถานศึกษาของท่านแสวงหาแนวทางการพัฒนา
และปรบัปรุงการปฏิบติังานของครูผูส้อนอย่างต่อเนื่อง 

   4.05    0.43         มาก 

4. ผูบ้ริหารสถานศึกษาของท่านคาดหวงัผลการท างานโดยตัง้
มาตรฐานคณุภาพของงานใหส้งูเพื่อใหเ้กิดความทา้ทาย 

   4.01    0.43         มาก 

5. ผูบ้ริหารสถานศึกษาของท่านใหค้วามส าคญักบัการพฒันา
ทกัษะความรู ้ความสามารถในการท างานของครูผูส้อน 

   4.03    0.54         มาก 

รวม 4.04 0.45         มาก 

 
จากตาราง 9 พบว่า แบบภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษาทางด้านแบบภาวะผู้น า 

แบบมุ่งความส าเร็จ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X ̅= 4.04, S.D. = 0.45) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้
พบว่าอยู่ในระดับมากทัง้ 5 ขอ้ โดยขอ้ที่มีค่าเฉลี่ย 3 ล าดับแรกคือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาของท่าน
เป็นผู้ปฏิบัติงานด้วยความมั่นใจ เน้นคุณภาพของงานเป็นส าคัญ  (X ̅= 4.08, S.D. = 0.42) 
รองลงมา ผู้บ ริห ารสถานศึกษาของท่ านแสวงหาแนวทางการพัฒ นาและปรับป รุง  
การปฏิบติังานของครูผูส้อนอย่างต่อเนื่อง (X ̅= 4.05, S.D. = 0.43) และผูบ้ริหารสถานศึกษาของ
ท่านใหค้วามส าคัญกับการพัฒนาทักษะความรู ้ความสามารถในการท างานของครูผูส้อน  (X ̅= 
4.03, S.D. = 0.54) ตามล าดบั 
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ตาราง 10 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดบัแบบภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารสถานศึกษา 
ทางดา้นแบบภาวะผูน้  าแบบมีสว่นรว่ม  

แบบภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม X̅   S.D. ระดับการปฏิบัติ 
1. ผูบ้ริหารสถานศึกษาของท่านเปิดโอกาสใหค้รูผูส้อนแสดง
ความคิดเห็น เสนอวิธีแกปั้ญหาและตัง้ค าถามในสิ่งที่สงสยัได ้

   4.75    0.53       มากที่สดุ 

2. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านมีวิธีการจูงใจให้ครูผู้สอน
รว่มมือกนัปฏิบติังาน 

   4.75    0.56      มากที่สดุ 

3. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านมีการกระตุ้นให้เกิดการ
อภิปราย ร่วมใหข้อ้เสนอแนะและแลกเปลี่ยนเรียนรูซ้ึ่งกนัและ
กนั 

   4.20    0.59          มาก 

4. ผูบ้ริหารสถานศึกษาของท่านรบัฟังและน าขอ้เสนอแนะหรือ
ความคิดเห็นต่าง ๆ มารว่มพิจารณาก่อนการตดัสินใจ 

   4.20    0.60          มาก 

5. ผูบ้ริหารสถานศึกษาของท่านเปิดโอกาสใหค้รูผูส้อนมีส่วน
รว่มในการท างานและมีการตดัสินใจรว่มกนัในการปฏิบติังาน 

   4.68    0.63       มากที่สดุ 

รวม  4.52 0.58       มากที่สดุ 

 
จากตาราง 10 พบว่า แบบภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษาทางดา้นแบบภาวะผูน้  า

แบบมีส่วนร่วม โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X ̅= 4.52, S.D. = 0.58) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้
พบว่าอยู่ในระดบัมากที่สดุจ านวน 3 ขอ้ และระดับมากจ านวน 2 ขอ้ โดยขอ้ที่มีค่าเฉลี่ย 3 ล าดับ
แรกคือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาของท่านเปิดโอกาสใหค้รูผูส้อนแสดงความคิดเห็น เสนอวิธีแกปั้ญหา
และตัง้ค าถามในสิ่งที่สงสยัได ้(X ̅= 4.75, S.D. = 0.53) และผูบ้รหิารสถานศกึษาของท่านมีวิธีการ
จูงใจใหค้รูผูส้อนร่วมมือกันปฏิบัติงาน (X ̅= 4.75, S.D. = 0.56) รองลงมา ผูบ้ริหารสถานศึกษา
ของท่านเปิดโอกาสให้ค รูผู้สอนมีส่วนร่วมในการท างานและมีการตัดสินใจร่วมกันใน  
การปฏิบัติงาน (X ̅= 4.68, S.D. = 0.63) และผูบ้ริหารสถานศึกษาของท่านมีการกระตุน้ใหเ้กิด 
การอภิปราย ร่วมให้ขอ้เสนอแนะและแลกเปลี่ยนเรียนรูซ้ึ่งกันและกัน  (X ̅= 4.20, S.D. = 0.59) 
และผู้บริหารสถานศึกษาของท่านรับฟังและน าข้อเสนอแนะหรือความคิดเห็นต่าง ๆ มาร่วม
พิจารณาก่อนการตดัสินใจ (X ̅= 4.20, S.D. = 0.60) ตามล าดบั 
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2.2 วิเคราะหร์ะดบับรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษา โดยรวม รายดา้น และรายขอ้ของ 
บรรยากาศแบบแจ่มใส บรรยากาศแบบอิสระ บรรยากาศแบบควบคุม บรรยากาศแบบสนิทสนม 
บรรยากาศแบบรวบอ านาจ และบรรยากาศแบบซึมเซา โดยค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานใน
การวิเคราะหข์อ้มลู ผลการวิเคราะหข์อ้มลูปรากฏดงัตาราง 11  
 

ตาราง 11 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับบรรยากาศองค์การในสถานศึกษา 
โดยรวมและรายดา้น  

บรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษา    X̅   S.D. ระดับการปฏิบัติ 
1. บรรยากาศแบบแจ่มใส   4.21   0.30              มาก 
2. บรรยากาศแบบอิสระ   4.77   0.45           มากที่สดุ 
3. บรรยากาศแบบควบคมุ   4.07   0.42              มาก 
4. บรรยากาศแบบสนิทสนม   3.99   0.34              มาก 
5. บรรยากาศแบบรวบอ านาจ   4.07   0.31              มาก 
6. บรรยากาศแบบซมึเซา   4.48   0.39              มาก 

รวม   4.26   0.37              มาก 

 

จากตาราง  11 พบว่า บรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดบัมาก  (X ̅= 
4.26, S.D. = 0.37) เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าอยู่ในระดบัมากที่สดุจ านวน 1 ขอ้ อยู่ในระดบั
มากจ านวน 5 ขอ้ โดยแต่ละดา้นมีค่าเฉลี่ยเรียงล าดบัมากไปนอ้ยดงันี ้ บรรยากาศแบบอิสระ (X ̅= 
4.77, S.D. = 0.45) บรรยากาศแบบซึมเซา (X ̅= 4.48, S.D. = 0.39) บรรยากาศบรรยากาศแบบ
แจ่ ม ใส  (X ̅= 4.21, S.D. = 0.30)  บ รรยากาศแบบ รวบอ าน าจ  (X ̅= 4.07, S.D. = 0.31) 
บรรยากาศแบบควบคุม(X ̅= 4.07, S.D. = 0.42) และบรรยากาศแบบสนิทสนม (X ̅= 3.99, S.D. 
= 0.34)  ตามล าดบั 
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ตาราง 12 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับบรรยากาศองค์การในสถานศึกษา  
ดา้นบรรยากาศแบบแจ่มใส  

บรรยากาศแบบแจ่มใส X̅   S.D. ระดับการปฏิบัติ 
1. ผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนมีความสมัพันธท์ี่ดี
ต่อกัน รักใคร่ สามัคคี ช่วยเหลือซึ่งกันและกันเป็น 
อย่างดี 

   4.13    0.38            มาก 

2. ครูผูส้อนไดท้ างานในหนา้ที่ที่ตนเองชอบและถนดั รกั 
ผกูพนัและรูส้กึเป็นสว่นหนึ่งของโรงเรียน 

   4.10    0.36            มาก 

3. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านเป็นแบบอย่างที่ดีใน
การท างาน ใหก้ารสนบัสนุน ช่วยเหลือ เป็นก าลงัใจและ
เป็นที่พึ่งพาของครูผูส้อนได ้

   4.10    0.38            มาก 

4. ครูผู้สอนให้ความเคารพ เชื่อใจและศรัทธาต่อผู้บริหาร
สถานศึกษา 

   4.59    0.57        มากที่สดุ 

5. ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนปฏิบัติงานภายใต้
ความยืดหยุ่นและความเหมาะสมของสถานการณ์ 

   4.23    0.47            มาก 

6. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านไม่กดดันหรือคาดหวัง
ผลงานจากครูผู้สอนมากนัก 

   4.08    0.37            มาก 

รวม    4.21    0.42            มาก 

 
จากตาราง 12 พบว่า บรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษา ดา้นบรรยากาศแบบแจ่มใส  

โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (X ̅= 4.21, S.D. = 0.42) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าอยู่ในระดับมาก
ที่สุดจ านวน 1 ขอ้ อยู่ในระดับมากจ านวน 5 ขอ้ โดยขอ้ที่มีค่าเฉลี่ย 3 ล าดับแรกคือ ครูผูส้อนให้
ความเคารพ เชื่อใจและศรัทธาต่อผู้บริหารสถานศึกษา  (X ̅= 4.59, S.D. = 0.57)  รองลงมา 
ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนปฏิบัติงานภายใต้ความยืดหยุ่นและความเหมาะสมของ
สถานการณ์ (X ̅= 4.23, S.D. = 0.47) และผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนมีความสมัพันธ์ที่ดี
ต่อกนั รกัใคร ่สามคัคี ช่วยเหลือซึ่งกนัและกนัเป็นอย่างดี (X ̅= 4.13, S.D. = 0.38) ตามล าดบั 
 

 

 



  

 
 

102 

ตาราง 13 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับบรรยากาศองค์การในสถานศึกษา  
ดา้นบรรยากาศแบบอิสระ 

บรรยากาศแบบอิสระ X̅   S.D. ระดับการปฏิบัติ 
1. ครูผู้สอนปฏิบัติงานที่ได้รบัมอบหมายเป็นทีมด้วย
ความสามคัคี 

  4.74    0.52         มากที่สดุ 

2. ผูบ้รหิารสถานศึกษาของท่านใหโ้อกาสครูผูส้อนเลือก
งานไดโ้ดยอิสระตามความสามารถของตน 

  4.78     0.58         มากที่สดุ 

3. ครูผู้สอนมุ่ งสร้างความสัมพันธ์มากกว่าสนใจ
ความส าเรจ็ของงาน 

  4.80     0.46         มากที่สดุ 

4. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านช่วยเหลือและอำนวย
ความสะดวกในการทำงานให้แก่ครูผู้สอนเป็นบางครั้ง 

  4.76     0.57         มากที่สดุ 

รวม   4.77     0.53         มากที่สดุ 

 
จากตาราง 13 พบว่า บรรยากาศองค์การในสถานศึกษา ด้านบรรยากาศแบบอิสระ 

โดยรวมอยู่ในระดบัมากที่สดุ (X ̅= 4.77, S.D. = 0.53) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าอยู่ในระดับ
มากที่สุดทั้ง 4 ข้อ โดยขอ้ที่มีค่าเฉลี่ย 3 ล าดับแรกคือ ครูผูส้อนมุ่งสรา้งความสัมพันธ์มากกว่า
สนใจความส าเร็จของงาน (X ̅= 4.80, S.D. = 0.46)  รองลงมา ผูบ้ริหารสถานศึกษาของท่านให้
โอกาสครูผู้สอนเลือกงานได้โดยอิสระตามความสามารถของตน  (X ̅= 4.78, S.D. = 0.58) และ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาของท่านช่วยเหลือและอ านวยความสะดวกในการท างานใหแ้ก่ครูผูส้อนเป็น
บางครัง้ (X ̅= 4.76, S.D. = 0.57) ตามล าดบั 
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ตาราง 14 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับบรรยากาศองค์การในสถานศึกษา  
ดา้นบรรยากาศแบบควบคมุ 

บรรยากาศแบบควบคุม X̅   S.D. ระดับการปฏิบัติ 
1. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านเน้นเรื่องความส าเร็จ
ของงานเป็นส าคญั 

   4.06    0.38            มาก 

2. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านควบคุม ออกค าสั่ ง 
ประเมินผลและติดตามงานอย่างใกลช้ิด 

   3.99    0.46           มาก 

3. ผู้บริหารสถาศึกษาของท่านกระตุ้นให้ครูผู้สอน
ปฏิบติังานที่ไดร้บัมอบหมายใหส้  าเรจ็อย่างมีคณุภาพ   

   4.02    0.46          มาก 

4. ผู้บริหารสถานศึกษาไม่เปิดรับความคิดเห็นหรือรับฟัง
ข้อเสนอแนะจากผู้อื่น 

   3.95    0.76          มาก 

5. ครูผู้สอนมีความภาคภูมิใจในความสำเร็จของงาน    4.43    0.78         มาก 
6. ครูผู้สอนตั้งใจทำงานหนักขึ้นเพ่ือให้งานสำเร็จตาม
เป้าหมาย 

   3.97    0.63         มาก 

รวม      4.07    0.58         มาก 

 
จากตาราง 14 พบว่า บรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษา ดา้นบรรยากาศแบบควบคุม 

โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (X ̅= 4.07, S.D. = 0.58) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าอยู่ในระดับมาก
ทัง้ 6 ขอ้ โดยขอ้ที่มีค่าเฉลี่ย 3 ล าดับแรกคือ ครูผูส้อนมีความภาคภูมิใจในความส าเร็จของงาน 
(X ̅= 4.43, S.D. = 0.78)  รองลงมา ผูบ้ริหารสถานศึกษาของท่านเน้นเรื่องความส าเร็จของงาน
เป็นส าคัญ  (X ̅= 4.06, S.D. = 0.38) และ  ผู้บริหารสถาศึกษาของท่านกระตุ้นให้ครูผู้สอน
ปฏิบติังานที่ไดร้บัมอบหมายใหส้  าเรจ็อย่างมีคณุภาพ  (X ̅= 4.02, S.D. = 0.46) ตามล าดบั 
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ตาราง 15 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับบรรยากาศองค์การในสถานศึกษา  
ดา้นบรรยากาศแบบสนิทสนม 

บรรยากาศแบบสนิทสนม X̅   S.D. ระดับการปฏิบัติ 
1. ผูบ้ริหารสถานศึกษาของท่านใหค้วามส าคัญเหมือน
ครูทกุคนเป็นสมาชิกในครอบครวั 

  3.93    0.63            มาก 

2. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านบริหารงานโดยเน้น
ความเมตตากรุณา ไม่บงัคบัหรือสั่งการในการท างาน 

  3.93    0.58           มาก 

3. ผู้บ ริหารสถานศึกษาไม่ ได้ให้ความส าคัญ กับ
ความส าเรจ็ของงาน 

  3.99    0.46          มาก 

4. ผู้บริหารสถานศึกษาของท่านละเลยต่อกฎเกณฑ์  
ระเบียบ ข้อตกลง หรือการนิเทศติดตามงาน 

  4.01    0.38          มาก 

5. ครูผู้สอนขาดความพึงพอใจและความภาคภูมิใจใน
ผลสำเร็จของงาน 

  4.04    0.38         มาก 

6. ครูผู้สอนมีส่วนช่วยกระตุ้นให้ผู้บริหารสถานศึกษา
ทำงานอย่างเข้มแข็ง 

  4.02    0.38         มาก 

รวม    3.99    0.47         มาก 

 
จากตาราง 15  พบว่า  บ รรยากาศองค์การในสถานศึกษา ด้านบรรยากาศ 

แบบสนิทสนม โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X ̅= 3.99, S.D. = 0.47) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า
อยู่ในระดับมากทั้ง 6 ข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ย 3 ล าดับแรกคือ ครูผู้สอนขาดความพึงพอใจและ 

ความภาคภูมิใจในผลสำเร็จของงาน (X ̅= 4.04, S.D. = 0.38) รองลงมา ครูผู้สอนมีส่วนช่วยกระตุ้น

ให้ผู้บริหารสถานศึกษาทำงานอย่างเข้มแข็ง (X ̅= 4.02, S.D. = .038) และผู้บริหารสถานศึกษาของ

ท่านละเลยต่อกฎเกณฑ์ ระเบียบ ข้อตกลง หรือการนิเทศติดตามงาน  (X ̅= 4.01, S.D. = 0.38) 
ตามล าดบั 
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ตาราง 16 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับบรรยากาศองค์การในสถานศึกษา  
ดา้นบรรยากาศแบบรวบอ านาจ 

บรรยากาศแบบรวบอ านาจ X̅   S.D. ระดับการปฏิบัติ 
1. ผูบ้ริหารสถานศึกษาของท่านใชก้ารบริหารงานโดย
การออกค าสั่งและใชอ้  านาจของตนเองอย่างเต็มที่ 

  4.06    0.33           มาก 

2. ผูบ้ริหารสถานศึกษาของท่านควบคุม ตรวจตราและ
นิเทศการปฏิบติังานของครูผูส้อนอย่างใกลช้ิด 

  4.06    0.37           มาก 

3. ค รูผู้ ส อน ไม่ ย อม รับ นั บ ถื อ  ไม่ เชื่ อ ใน ความ รู ้
ความสามารถของผูบ้รหิารสถานศกึษา 

  4.08    0.42           มาก 

4. ครูผู้สอนแบ่งการทำงานออกเป็นกลุ่ม ๆ ขาดความ
สามัคคีและไม่มีความสัมพันธ์อันดีต่อกัน 

  4.08    0.43           มาก 

5. ครูผู้สอนขาดความภาคภูมิใจในผลส าเร็จของงาน
และเบื่อหน่ายในการท างาน 

  4.07    0.41           มาก 

รวม   4.07     0.39           มาก 

 
จากตาราง 16  พบว่า  บ รรยากาศองค์การในสถานศึกษา ด้านบรรยากาศ 

แบบรวบอ านาจ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (X ̅= 4.07, S.D. = 0.39) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า
อยู่ในระดับมากทัง้ 5 ขอ้ โดยขอ้ที่มีค่าเฉลี่ย 3 ล าดับแรกคือ ครูผูส้อนไม่ยอมรบันับถือ ไม่เชื่อใน
ความรู้ ความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษา  (X ̅= 4.08, S.D. = 0.42) และครูผู้สอนแบ่ง 

การทำงานออกเป็นกลุ่ม ๆ ขาดความสามัคคีและไม่มีความสัมพันธ์อันดีต่อกัน(X ̅= 4.08, S.D. = 
0.43)  รองลงมา ครูผูส้อนขาดความภาคภูมิใจในผลส าเร็จของงานและเบื่อหน่ายในการท างาน 
(X ̅= 4.07, S.D. = 0.41) และผูบ้ริหารสถานศึกษาของท่านใชก้ารบริหารงานโดยการออกค าสั่ง
และใชอ้  านาจของตนเองอย่างเต็มที่ (X ̅= 4.06, S.D. = 0.33) และ ผูบ้ริหารสถานศึกษาของท่าน
ควบคุม ตรวจตราและนิเทศการปฏิบัติงานของครูผูส้อนอย่างใกล้ชิด  (X ̅= 4.06, S.D. = 0.37)  
ตามล าดบั 
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ตาราง 17 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับบรรยากาศองค์การในสถานศึกษา  
ดา้นบรรยากาศแบบซมึเซา  

บรรยากาศแบบซึมเซา X̅   S.D. ระดับการปฏิบัติ 
1. ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติงานโดยขาดความรู้ 
ทกัษะ และประสบการณใ์นการบรหิารงาน 

   4.69    0.58         มากที่สดุ 

2. ผู้บริหารสถานศึกษามักไม่อ านวยความสะดวกใน 
การปฏิบติังานหรือช่วยครูผูส้อนแกไ้ขปัญหาที่เกิดขึน้ 

   4.15    0.47            มาก 

3. ผู้บริหารสถานศึกษาตั้งระเบียบ  กฎเกณฑ์และ
ขอ้ตกลงต่างๆ ใหค้รูผูส้อนปฏิบติัตามโดยไม่มีหลกัการ 

   4.15    0.47            มาก 

4. ผู้บริหารสถานศึกษาไม่สามารถปฏิบัติงานให้เป็น
แบบอย่างที่ ดี ได้  ขาดความ เมตตาและความ คิด
สรา้งสรรค ์

   4.68    0.55         มากที่สดุ 

5. ครูผู้สอนขาดขวัญ ก าลังใจในการท างาน  ขาด 
ความสามคัคี เกิดความแตกแยกกนัเองภายในกลุม่ 

   4.75    0.50         มากที่สดุ 

รวม    4.48    0.51            มาก 

 
จากตาราง 17  พบว่า บรรยากาศองค์การในสถานศึกษา ด้านบรรยากาศแบบ 

ซึมเซา โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X ̅= 4.48, S.D. = 0.51) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าอยู่ใน
ระดบัมากที่สดุจ านวน 3 ขอ้ ระดบัมากจ านวน 2 ขอ้ โดยขอ้ที่มีค่าเฉลี่ย 3 ล าดบัแรกคือ ครูผูส้อน
ขาดขวัญก าลังใจในการท างาน ขาดความสามัคคี เกิดความแตกแยกกันเองภายในกลุ่ม (X ̅= 
4.75, S.D. = 0.50) รองลงมา ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติงานโดยขาดความรู้ ทักษะและ
ประสบการณ์ในการบริหารงาน  (X ̅= 4.69, S.D. = 0.58) และผู้บริหารสถานศึกษาไม่สามารถ
ปฏิบัติงานใหเ้ป็นแบบอย่างที่ดีได ้ขาดความเมตตาและความคิดสรา้งสรรค์ (X ̅= 4.68, S.D. = 
0.58) ตามล าดบั 
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2.3 วิเคราะห์ระดับความสุขในการท างานของครู โดยรวม รายด้าน และรายข้อของ  
ดา้นการติดต่อสมัพนัธ ์ดา้นความรกัในงาน ดา้นความส าเรจ็ในงาน และดา้นการเป็นที่ยอมรบัของ
บคุคล โดยค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานในการวิเคราะหข์อ้มลู ผลการวิเคราะหข์อ้มลูปรากฏ
ดงัตาราง 18  
 

ตาราง 18 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความสุขในการท างานของครู โดยรวม
และรายดา้น  

ความสุขในการท างานของครู    X̅   S.D. ระดับการปฏิบัติ 
1. ดา้นการติดต่อสมัพนัธ ์    4.75    0.42         มากที่สดุ 
2. ดา้นความรกัในงาน    4.29    0.38            มาก 
3. ดา้นความส าเรจ็ในงาน    4.21    0.37            มาก 
4. ดา้นการเป็นที่ยอมรบัของบุคคล    4.02    0.44            มาก 

รวม    4.32    0.40            มาก 

 
จากตาราง 18 พบว่า ความสุขในการท างานของครู โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 

4.32, S.D. = 0.40) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากที่สุด 1 ดา้น ระดับมาก 3 ด้าน 
โดยแต่ละดา้นมีค่าเฉลี่ยเรียงล าดับมากไปน้อยดังนี ้ดา้นการติดต่อสัมพันธ์ (X̅  = 4.75, S.D. = 
0.42) รองลงมา ด้านความรกัในงาน (X̅  = 4.29, S.D. = 0.38) ด้านความส าเร็จในงาน  (X̅  = 
4.21, S.D. = 0.37) และดา้นการเป็นที่ยอมรบัของบคุคล (X̅  = 4.02, S.D. = 0.44) ตามล าดบั 
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ตาราง 19 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความสุขในการท างานของครู  
ดา้นการติดต่อสมัพนัธ ์ 

ด้านการติดต่อสัมพันธ ์ X̅   S.D. ระดับการปฏิบัติ 
1. ท่านรูส้ึกยินดีที่ได้ปฏิบัติงานกับเพื่อนร่วมงานด้วย
สมัพนัธภาพที่ดีต่อกนั 

   4.77    0.46          มากที่สดุ 

2. ท่านสามารถเข้ากับเพื่อนร่วมงานได้ดี มีความรัก 
ความสามคัคี ช่วยเหลือแบ่งปันซึ่งกนัและกนั 

   4.75    0.48          มากที่สดุ 

3. ท่านกับเพื่อนร่วมงานมีวิธีการท างานที่สรา้งสรรค ์
พดูคยุกนัอย่างเป็นมิตร มีความสขุในการท างานรว่มกนั 

   4.73    0.54          มากที่สดุ 

4. ท่านรบัรูไ้ดว้่าตนเองมีเพื่อนร่วมงานมีความปรารถนา
ดีต่อกนัและรูส้กึเป็นสว่นหนึ่งของโรงเรียน 

   4.74    0.48          มากที่สดุ 

รวม    4.75    0.49          มากที่สดุ 

 

จากตาราง 19  พบว่า ความสขุในการท างานของครู ดา้นการติดต่อสมัพนัธ ์โดยรวม
อยู่ในระดบัมากที่สดุ (X ̅= 4.75, S.D. = 0.49) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าอยู่ในระดบัมากที่สดุ
ทัง้ 4 ขอ้ โดยขอ้ที่มีค่าเฉลี่ย 3 ล าดับแรกคือ ท่านรูส้ึกยินดีที่ไดป้ฏิบัติงานกับเพื่อนร่วมงานดว้ย
สมัพันธภาพที่ดีต่อกัน (X ̅= 4.77, S.D. = 0.46) รองลงมา ท่านสามารถเขา้กับเพื่อนร่วมงานไดดี้ 
มีความรกั ความสามคัคี ช่วยเหลือแบ่งปันซึ่งกนัและกนั (X ̅= 4.75, S.D. = 0.84) และท่านรบัรูไ้ด้
ว่าตนเองมีเพื่อนร่วมงานมีความปรารถนาดีต่อกันและรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน  (X ̅= 4.74, 
S.D. = 0.48) ตามล าดบั 
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ตาราง 20 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความสุขในการท างานของครู  
ดา้นความรกัในงาน  

ด้านความรักในงาน X̅   S.D. ระดับการปฏิบัติ 
1. ท่านรักในงานที่ท าและคิดอาชีพครูเป็นอาชีพที่มี
เกียรติและศกัดิศ์รี 

  4.23   0.45              มาก 

2. ท่านรูส้ึกภาคภูมิใจกับความส าเร็จของงานที่ตนเอง
รบัผิดชอบ 

  4.21   0.45              มาก 

3. ท่านรักและผูกพันกับการท างานที่ ปฏิบัติอยู่ ใน
ปัจจบุนั 

  4.15   0.51              มาก 

4. ท่านเต็มใจและตั้งใจท างานอย่างสุดความสามารถ 
อยากเรียนรูแ้ละพฒันาการท างานใหดี้ขึน้ 

  4.40   0.56              มาก 

5. ท่านเห็นคุณค่าของงานและรู้สึกกระตือรือร้นใน 
การท างานตลอดเวลา 

  4.45   0.65              มาก 

รวม   4.29   0.52              มาก 

 

จากตาราง 20  พบว่า ความสขุในการท างานของครู ดา้นความรกัในงาน โดยรวมอยู่
ในระดับมาก (X ̅= 4.29, S.D. = 0.52) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าอยู่ในระดับมากทั้ง 5 ข้อ 
โดยขอ้ที่มีค่าเฉลี่ย 3 ล าดับแรกคือ ท่านเห็นคุณค่าของงานและรูส้ึกกระตือรือรน้ในการท างาน
ตลอดเวลา (X ̅= 4.45, S.D. = 0.65) รองลงมา ท่านเต็มใจและตัง้ใจท างานอย่างสดุความสามารถ 
อยากเรียนรูแ้ละพัฒนาการท างานใหดี้ขึน้ (X ̅= 4.40, S.D. = 0.56) และท่านรกัในงานที่ท าและ
คิดอาชีพครูเป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและศกัดิ์ศรี (X ̅= 4.23, S.D. = 0.45) ตามล าดบั 
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ตาราง 21 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความสุขในการท างานของครู  
ดา้นความส าเรจ็ในงาน  

ด้านความส าเร็จในงาน X̅   S.D. ระดับการปฏิบัติ 
1. ท่านพยายามท างานที่ ได้รับมอบหมายให้เกิด
ความส าเรจ็ถึงจะเป็นงานที่ยากและทา้ทาย 

4.10 0.41 มาก 

2. ท่านมีความมุ่งมั่นตั้งใจ ไม่ย่อท้อและมีอิสระทาง
ความคิดในการท างาน 

4.15 0.47 มาก 

3. ท่ า น ส าม า รถ พั ฒ น าแ ล ะป รับ ตั ว ให้ ทั น ต่ อ 
การเปลี่ยนแปลง เพื่อใหง้านบรรลเุปา้หมายที่ตัง้ไว ้

4.15 0.50 มาก 

4. ท่านตั้งใจปฏิบัติงานอย่างเต็มที่เพื่อให้โรงเรียนเกิด
การพฒันาสูค่วามส าเรจ็ 

4.43 0.63 มาก 

รวม 4.21 0.50 มาก 

 

จากตาราง 21  พบว่า ความสขุในการท างานของครู ดา้นความส าเรจ็ในงาน โดยรวม
อยู่ในระดบัมาก (X ̅= 4.21, S.D. = 0.50) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าอยู่ในระดบัมากทัง้ 4 ขอ้ 
โดยขอ้ที่มีค่าเฉลี่ย 3 ล าดบัแรกคือ ท่านตัง้ใจปฏิบติังานอย่างเต็มที่เพื่อใหโ้รงเรียนเกิดการพฒันาสู่
ความส าเรจ็ (X ̅= 4.43, S.D. = 0.63) รองลงมา ท่านมีความมุ่งมั่นตัง้ใจ ไม่ย่อทอ้และมีอิสระทาง
ความคิดในการท างาน(X ̅= 4.15, S.D. = 0.47) และท่านสามารถพัฒนาและปรบัตัวให้ทันต่อ 
การเปลี่ยนแปลง เพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ (X ̅= 4.15, S.D. = 0.50) และท่านพยายาม
ท างานที่ไดร้บัมอบหมายใหเ้กิดความส าเร็จถึงจะเป็นงานที่ยากและทา้ทาย (X ̅= 4.10, S.D. = 
0.41) ตามล าดบั 
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ตาราง 22 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความสุขในการท างานของครู  
ดา้นการเป็นที่ยอมรบัของบคุคล  

ด้านการเป็นทีย่อมรับของบุคคล X̅   S.D. ระดับการปฏิบัติ 
1. ท่านได้รับการยอมรับและความเชื่อถือจากเพื่อน
รว่มงานและผูบ้รหิารสถานศกึษา   

4.06 0.45 มาก 

2. ท่านไดร้บัความคาดหวงัและความไวว้างใจจากเพื่อน
ร่วมงานและผูบ้ริหารสถานศึกษา ใหร้บัผิดชอบงานที่มี
ความส าคญัต่อโรงเรียน 

4.00 0.54 มาก 

3. ท่ านสามารถพูดคุยแลกเปลี่ ยนความ คิด เห็ น 
ประสบการณแ์ละแนวทางแกปั้ญหากบัเพื่อนรว่มงานได ้

4.01 0.51 มาก 

รวม 4.02 0.50 มาก 

 

จากตาราง 22  พบว่า ความสขุในการท างานของครู ดา้นการเป็นที่ยอมรบัของบคุคล 
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (X ̅= 4.02, S.D. = 0.50) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าอยู่ในระดับมาก
ทั้ง 3 ขอ้ โดยขอ้ที่มีค่าเฉลี่ย 3 ล าดับแรกคือ ท่านได้รบัการยอมรบัและความเชื่อถือจากเพื่อน
ร่วมงานและผู้บริหารสถานศึกษา (X ̅= 4.06, S.D. = 0.45) รองลงมา  ท่านสามารถพูดคุย
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น ประสบการณแ์ละแนวทางแกปั้ญหากบัเพื่อนร่วมงานได ้(X ̅= 4.01, S.D. 
= 0.51) และท่านได้รับความคาดหวังและความไว้วางใจจากเพื่ อนร่วมงานและผู้บริหาร
สถานศกึษาใหร้บัผิดชอบงานที่มีความส าคญัต่อโรงเรียน (X ̅= 4.00, S.D. = 0.54) ตามล าดบั 
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ตอนที่  3 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของแบบภาวะผู้น าของผู้บริหาร
สถานศึกษาและบรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษากับความสุขในการท างานของครู  

3.1 การวิเคราะหค์วามสมัพันธ์ระหว่างแบบภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษาและ
บรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษากบัความสุขในการท างานของครู โดยรวมและรายดา้น โดยใช้
ค่าสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียรส์ันในการวิเคราะหข์อ้มูล ผลการวิเคราะหข์อ้มูลปรากฏดัง
ตาราง 23  
ตาราง 23 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างแบบภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษาและบรรยากาศ
องคก์ารในสถานศกึษากบัความสขุในการท างานของครู  

ตัวแปร X 1
 

X 2
 

X 3
 

X 4
 

X 5
 

X 6
 

X 7
 

X 8
 

X 9
 

X 1
0 

TH
N 

X1 1.00           
X2 .600** 1.00          
X3 .446** .501** 1.00         
X4 .436** .387** .430** 1.00        
X5 .635** .568** .427** .333** 1.00       
X6 .315** .201** .284** .418** .180* 1.00      
X7 .361** .329** .456** .286** .248** .424** 1.00     
X8 .497** .552** .417** .217** .543** .049 .560** 1.00    
X9 .291** .368** .263** .178* .375** -.077 -.087 .281** 1.00   
X10 .403** .200** .263** .341** .271** .316** .064 .123 .374** 1.00  

THN .513** .350** .412** .227** .461** .124 .337** .407** .292** .164* 1.00 
หมายเหต ุ* หมายถึง p-value < .05 ** หมายถึง p-value < .01    
THN = ความสขุในการท างานของครู  

จากตาราง 23 พบว่า แบบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาและบรรยากาศ
องคก์ารในสถานศึกษา มีความสมัพันธ์กบัความสุขในการท างานของครู มากที่สุดคือ  ภาวะผูน้  า
แบบสนับสนุน (r = .513, p-value < .01) รองลงมาคือ บรรยากาศแบบแจ่มใส (r = .461, p-
value < .01) และ แบบภาวะผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จ  (r = .412, p-value < .01) โดยภาพรวม
พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระทัง้หมดมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์ (r) -.087 ถึง .635 
โดยมีองคป์ระกอบย่อยบางคู่ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
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ตอนที ่4 ผลการวิเคราะหแ์บบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาและบรรยากาศ
องคก์ารในสถานศึกษาทีส่่งผลต่อความสุขในการท างานของครู  
ตาราง 24 แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบการน าตัวแปรเข้าทั้งหมด (Multiple 
Regression Analysis-Enter Method) ของแบบภาวะผู้น าของผู้บ ริห ารสถานศึกษาและ
บรรยากาศองคก์ารในสถานศกึษาที่สง่ผลต่อความสขุในการท างานของครู  

ตัวแปร         b     SEb        β        t p-value 

a 1.549 .348 - 4.458 .000 
แบบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 

1. แบบภาวะผูน้  าแบบสนบัสนนุ .324 .081 .363 4.015 .000 

2. แบบภาวะผูน้  าแบบสั่งการ -.119 .077 -.133 -1.539 .126 

3. แบบภาวะผูน้  าแบบมุ่งความส าเรจ็ .138 .064 .169 2.174 .031 

4. แบบภาวะผูน้  าแบบมีสว่นรว่ม -.024 .047 -.036 -.499 .618 
บรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษา 

1. บรรยากาศแบบแจ่มใส .159 .083 .165 1.918 .057 

2. บรรยากาศแบบอิสระ -.040 .050 -.062 -.801 .424 

3. บรรยากาศแบบควบคมุ .131 .064 .185 2.054 .041 

4. บรรยายกาศแบบสนิทสนม .008 .081 .009 .093 .926 

5. บรรยากาศแบบรวบอ านาจ .173 .071 .180 2.428 .016 

6.บรรยากาศแบบซมึเซา -.070 .055 -.093 -1.280 .202 

R = .610     R2 = .373     SEest = .239     F = 10.69     p-value = 0.000 

 

จากตาราง 24 พบว่า แบบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาและบรรยากาศ
องคก์ารในสถานศึกษารว่มกนัพยากรณต์วัแปรความสขุในการท างานของครู ไดร้อ้ยละ 37.30 (R2 
= .373) ซึ่งสมการพยากรณน์ีม้ีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .001  (F = 10.69,  p-value = 0.000) 

1) แบบภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษา พบว่า มีอิทธิพลทางบวก 2 ดา้น และมี 2 
ดา้น ไม่พบนยัส าคญัทางสถิติในสมการนี ้ไดแ้ก่  

1.1) แบบภาวะผูน้  าแบบสนับสนุน มีค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั .001 โดยค่า 
beta = .363 (p-value = 0.000) ซึ่งเป็นอิทธิพลทางบวกต่อตัวแปร แสดงใหเ้ห็นว่าเมื่อผูบ้ริหาร
สถานศกึษามีภาวะผูน้  าแบบสนบัสนนุจะสง่ผลใหค้วามสขุในการท างานของครูเพิ่มขึน้ดว้ย  
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1.2) แบบภาวะผู้น าแบบสั่งการ ไม่พบนัยส าคัญทางสถิติในสมการนี ้โดยค่า 
beta = -.133 (p-value = 0.126) 

1.3) แบบภาวะผูน้  าแบบมุ่งความส าเร็จ มีค่านยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 โดย
ค่า โดยค่า beta = .169 (p-value = .031) ซึ่งเป็นอิทธิพลทางบวกต่อตัวแปร แสดงใหเ้ห็นว่าเมื่อ
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีภาวะผูน้  าแบบมุ่งความส าเร็จจะส่งผลให้ความสุขในการท างานของครู
เพิ่มขึน้ดว้ย 

1.4) แบบภาวะผูน้  าแบบมีส่วนร่วม ไม่พบนัยส าคญัทางสถิติในสมการนี ้โดยค่า 
beta = -.036 (p-value = .618)  

2) บรรยากาศองค์การในสถานศึกษา พบว่า มีอิทธิพลทางบวก 2 ด้าน โดยมีค่า
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 และมี 4 ดา้น ไม่พบนยัส าคญัทางสถิติในสมการนี ้ไดแ้ก่ 

2.1) บรรยากาศแบบแจ่มใส ไม่พบนยัส าคญัทางสถิติในสมการนีโ้ดยค่า beta = 
.165 (p-value = .057)   

2.2) บรรยากาศแบบอิสระ ไม่พบนัยส าคัญทางสถิติในสมการนี ้โดยค่า beta =  
-.062 (p-value = .424) 

2.3) บรรยากาศแบบควบคมุ มีค่านัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 โดยค่า beta = 
.185 (p-value = .041) ซึ่งเป็นอิทธิพลทางบวกต่อตัวแปร แสดงให้เห็นว่าเมื่อสถานศึกษามี
บรรยากาศแบบควบคมุจะสง่ผลใหค้วามสขุในการท างานของครูเพิ่มขึน้ดว้ย  

2.4) บรรยายกาศแบบสนิทสนม ไม่พบนัยส าคัญทางสถิติในสมการนี ้โดยค่า 
beta = .009 (p-value = .926) 

2.5) บรรยากาศแบบรวบอ านาจ มีค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยค่า 
beta = .180 (p-value = .016) ซึ่งเป็นอิทธิพลทางบวกต่อตวัแปร แสดงใหเ้ห็นว่าเมื่อสถานศึกษา
มีบรรยากาศแบบรวบอ านาจจะสง่ผลใหค้วามสขุในการท างานของครูเพิ่มขึน้ดว้ย 

2.6) บรรยากาศแบบซึมเซา ไม่พบนยัส าคญัทางสถิติในสมการนี ้โดยค่า beta = 
-.093 (p-value = .202) 

3) ผูว้ิจยัน ามาสรา้งเป็นสมการพยากรณไ์ดด้งันี ้
สมการพยากรณใ์นรูปคะแนนมาตรฐาน 

𝑍̂  = 0.363X1 + 0.169X3 + 0.185X7 + 0.180X9 
สมการพยากรณใ์นรูปคะแนนดิบ 

𝑌̂= 1.549 + 0.324X1 + 0.138X3 + 0.131X7 + 0.173X9 
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บทที ่ 5  
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

การวิจัยเรื่อง แบบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับบรรยากาศองค์การใน
สถานศึกษาที่ส่งผลต่อความสขุในการท างานของครู มีวตัถุประสงค ์1. เพื่อศึกษาระดบัแบบภาวะ
ผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษา บรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษา และความสุขในการท างานของ
ครู 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแบบภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษาและบรรยากาศ
องคก์ารในสถานศึกษากับความสุขในการท างานของครู และ 3. เพื่อศึกษาแบบภาวะผูน้  าของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาและบรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษาที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของ
ครู กลุ่มตัวอย่างที่ ใช้ในการวิจัยครั้งนี ้ ได้แก่ ครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตดอนเมือง 
กรุงเทพมหานคร ปีการศกึษา 2566 จ านวน 191 คน โดยไดจ้ากการเปิดตารางส าเรจ็รูปเครจซี่และ
มอรแ์กน (Krejcie & Morgan, 1970) โดยใชก้ารสุ่มแบบแบ่งชัน้ (Stratified Random Sampling) 
โดยใช้ขนาดสถานศึกษาเป็นระดับชั้น (Strata) แล้ววิธีจับสลากจ านวนครูตามสัดส่วนของ
สถานศกึษา เครื่องมือที่ใชใ้นการรวบรวมขอ้มลูในการวิจยัครัง้นีเ้ป็นแบบสอบถามแบบมาตราสว่น
ประมาณค่า 5 ระดับ โดยค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามตอนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับแบบ
ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.913 แบบสอบถามตอนที่  3  
แบบสอบถามเก่ียวกับบรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษา  มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.936 และ
แบบสอบถามตอนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกับความสุขในการท างานของครู  มีค่าความเชื่อมั่น
เท่ากับ  0.921 และค่าความเชื่อมั่ นของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ 0.950 สถิ ติที่ ใช้ใน 
การวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบ 
เพียรส์ัน(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) และสมการถดถอยพหุคูณแบบ
วิธีการน าตัวแปรเขา้ทั้งหมด(Multiple Regression Analysis-Enter Method) ผูว้ิจัยสามารถสรุป 
อภิปรายผลและมีขอ้เสนอแนะ ดงันี ้ 

1. สรุปผลการวิจัย  
 การวิจัยเรื่อง แบบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาและบรรยากาศองค์การใน

สถานศกึษาที่สง่ผลต่อความสขุในการท างานของครู สรุปผลโดยรวมและรายดา้น ไดด้งันี ้ 
1. ระดับแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ

พิจารณารายดา้นพบว่าอยู่ในระดบัมากที่สดุ 1 ดา้น และอยู่ในระดบัมาก 3 ดา้น โดยแต่ละดา้นมี
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ค่าเฉลี่ยเรียงล าดบัมากไปนอ้ยดังนี ้แบบภาวะผูน้  าแบบมีส่วนร่วม รองลงมา แบบภาวะผูน้  าแบบ
สนบัสนนุ  แบบภาวะผูน้  าแบบสั่งการ และแบบภาวะผูน้  าแบบมุ่งความส าเรจ็ ตามล าดบั 

2. ระดับบรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายดา้นพบว่าอยู่ในระดับมากที่สุดจ านวน 1 ขอ้ ระดับมากจ านวน 5 ข้อ โดยแต่ละด้านมี
ค่าเฉลี่ยเรียงล าดับมากไปน้อยดังนี ้  บรรยากาศแบบอิสระ รองลงมา บรรยากาศแบบซึมเซา 
บรรยากาศบรรยากาศแบบแจ่มใส บรรยากาศแบบรวบอ านาจ บรรยากาศแบบควบคุม  และ
บรรยากาศแบบสนิทสนม ตามล าดบั 

3. ระดับความสุขในการท างานของครู โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาราย
ดา้นพบว่าอยู่ในระดับมากที่สดุ 1 ดา้น ระดบัมาก 3 ดา้น โดยแต่ละดา้นมีค่าเฉลี่ยเรียงล าดบัมาก
ไปน้อยดังนี ้ดา้นการติดต่อสัมพันธ์ รองลงมาดา้นความรกัในงาน ดา้นความส าเร็จในงาน และ
ดา้นการเป็นที่ยอมรบัของบคุคล ตามล าดบั 

4. แบบภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษาและบรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษา มี
ความสมัพนัธก์บัความสขุในการท างานของครู มากที่สดุคือภาวะผูน้  าแบบสนบัสนุน รองลงมาคือ 
บรรยากาศแบบแจ่มใส และแบบภาวะผูน้  าแบบมุ่งความส าเร็จ ตามล าดับ โดยภาพรวมพบว่า 
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระทั้งหมดมีค่าสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) -.087 ถึง .635 โดยมี
องคป์ระกอบย่อยบางคู่ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 

5. แบบภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษาและบรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษา
ร่วมกันพยากรณ์ตัวแปรความสุขในการท างานของครู ได้รอ้ยละ  37.30 (R2 = .373) ซึ่งสมการ
พยากรณน์ีม้ีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .001 โดยแบบภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษา พบว่ามี
อิทธิพล 2 ดา้น ไดแ้ก่ แบบภาวะผูน้  าแบบสนับสนุน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 และแบบ
ภาวะผูน้  าแบบมุ่งความส าเรจ็ มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 สว่นแบบภาวะผูน้  าแบบมีส่วนร่วม
และแบบภาวะผูน้  าแบบสั่งการ ไม่พบนัยส าคัญทางสถิติ และบรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษา 
พบว่ามีอิทธิพล 2 ด้าน ได้แก่ บรรยากาศแบบควบคุม  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ
บรรยากาศแบบรวบอ านาจ  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนบบรรยากาศแบบแจ่มใส 
บรรยากาศแบบอิสระ บรรยากาศแบบสนิทสนม และบรรยากาศแบบซึมเซา ไม่พบนยัส าคัญทาง
สถิติ 
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2. อภปิรายผล 
จากการวิเคราะห์ข้อมูลและสรุปผลการวิจัยเก่ียวกับแบบภาวะผู้น าของผู้บริหาร

สถานศึกษาและบรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษาที่ส่งผลต่อความสขุในการท างานของครู ผูว้ิจยั
ไดน้ าประเด็นส าคญัที่คน้พบจากการศกึษามาอภิปรายโดยรวมและรายดา้น ดงันี ้

1. อภิปรายผลระดบัแบบภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษา บรรยากาศองคก์ารใน
สถานศกึษา และความสขุในการท างานของครู  

1.1 ระดบัแบบภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณารายดา้นพบว่าอยู่ในระดบัมากที่สดุ 1 ดา้น และอยู่ในระดบัมาก 3 ดา้น โดยแต่ละดา้นมี
ค่าเฉลี่ยเรียงล าดบัมากไปนอ้ยดังนี ้แบบภาวะผูน้  าแบบมีส่วนร่วม รองลงมา แบบภาวะผูน้  าแบบ
สนบัสนนุ  แบบภาวะผูน้  าแบบสั่งการ และแบบภาวะผูน้  าแบบมุ่งความส าเร็จ ตามล าดบั ทัง้นีอ้าจ
เนื่องมากจากผูบ้ริหารสถานศึกษาของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตดอนเมือง กรุงเทพมหานคร 
แสดงให้เห็นถึงความสามารถในการบริหารจัดการ โดยเป็นผู้ที่ มีทักษะของการเป็นผู้น าที่ ดี มี
กระบวนการบริหารจัดการภายในโรงเรียนอย่างเป็นระบบ ให้ความส าคัญกับครูและ 
บุคลากรทุกท่าน โดยการก าหนดแนวคิด วิสยัทัศน ์พันธกิจและเป้าหมาย มีความสามารถในการ
วางแผนก าหนดกลยุทธ์และทิศทางของสถานศึกษา โดยเป็นผูน้ิเทศ ก ากับ ติดตาม ประเมินผล 
สรุปและปรบัปรุงผลการบริหารสถานศึกษาอย่างต่อเนื่อง ผูบ้ริหารสถานศึกษาใหค้วามส าคญักับ
การพัฒนาทักษะความรู ้ความสามารถในการท างานของครูผูส้อนเสมอ มีนโยบายการพัฒนา 
การเรียนรูใ้หแ้ก่ครูผูส้อนอย่างชดัเจนโดยส่งเสริมและพัฒนาตามความตอ้งการ ความสนใจตาม
ความสามารถของแต่ละบุคคลอย่างเท่าเทียม โดยมีกระบวนการบริหารจัดการโดยเปิดโอกาสให้
บุคลากรทุกฝ่ายเขา้มามีส่วนร่วมในการบริหารจัดการ โดยการเปิดรบัฟังความคิดเห็น แนวทาง  
การแกปั้ญหาและแลกเปลี่ยนเรียนรูซ้ึ่งกันและกัน และผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นผูน้  าที่มีความคิด
ริเริ่มสรา้งสรรค ์มีความคิดยืดหยุ่นและทันต่อการเปลี่ยนแปลงของสถานการณ์โลก ท าใหผู้อ่ื้น
ยอมรบัและเต็มใจการในปฏิบติัตาม  

ซึ่งสอดคลอ้งกับขอ้คน้พบจากงานวิจัยของนักวิชาการหลายท่านเช่น งานวิจัย
ของ สุธิกานต ์บริเอก (2564) เรื่อง ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการปฏิบติังาน
ของครูผูส้อนในโรงเรียน สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษามธัยมศึกษา เขต 22 พบว่า ภาวะผูน้  า
ของผูบ้รหิารสถานศกึษาตามความคิดเห็นของผูบ้รหิารสถานศึกษาและครูผูส้อน โดยรวมอยู่ระดบั
มาก  สอดคล้องกับชัชชัย อุปสรรค์ (2558)ได้ศึกษาเรื่องภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา จังหวัดสมุทรสาคร พบว่า ระดับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน
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ประถมศึกษาในจังหวัดสมุทรสาคร ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมากและ ซอฟี ราเซะ (2560) ไดศ้ึกษาเรื่องภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษาในอ าเภอทุ่ง
ยาแดง สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาปัตตานี เขต 3 พบว่า ระดับภาวะผูน้  าของผูบ้ริหาร
โรงเรียนในอ าเภอทุ่งยาแดง สงักัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาปัตตานี เขต 3 โดยภาพรวมและ
รายดา้นพบว่าอยู่ในระดบัมาก สอดคลอ้งกบั เสาวลกัษณ ์พิมพส์ายทอง (2562) ไดศ้กึษาเรื่องแนว
ทางการพัฒนาบทบาทภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 พบว่า บทบาทภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก 

1.2 ระดับบรรยากาศองค์การในสถานศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าอยู่ในระดับมากที่สุดจ านวน 1 ขอ้ อยู่ในระดับมากจ านวน 5 ขอ้ โดย
แต่ละด้านมีค่าเฉลี่ยเรียงล าดับมากไปน้อยดังนี ้  บรรยากาศแบบอิสระ บรรยากาศแบบซึมเซา 
บรรยากาศแบบแจ่มใส บรรยากาศแบบรวบอ านาจ บรรยากาศแบบควบคมุ และบรรยากาศแบบ
สนิทสนม ตามล าดับ ทัง้นีอ้าจเนื่องมาจากบรรยากาศของสถานศึกษาเป็นบรรยากาศที่ผูบ้ริหาร
ส ถ า น ศึ ก ษ า แ ล ะ ค รู ผู้ ส อ น มี ป ฏิ สั ม พั น ธ์ ที่ ดี ต่ อ กั น  โ ด ย ส ถ า น ศึ ก ษ า มี 
การก าหนดวิสยัทศัน ์พนัธกิจและรูปแบบโครงสรา้งในการปฏิบติังานที่แบ่งหนา้ที่รบัผิดชอบอย่าง
ชัดเจน โดยการมอบหมายงานใหแ้ก่ผูป้ฏิบัติงานตรงตามความรูค้วามสามารถ จึงมีส่วนช่วยใน
การสรา้งบรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงาน บรรยากาศสถานศึกษาที่ดีจะท าให้การท างานของ
บุคลากรในสถานศึกษาบรรลจุุดหมายตามความตอ้งการ สิ่งส าคญัที่สดุที่ส่งผลใหเ้กิดบรรยากาศ
ที่ดีในสถานศึกษาคือการจดัสภาพแวดลอ้มของสถานศึกษา สอดคลอ้งกบัสนุิสา เนาวรตัน ์(2563) 
ไดอ้ธิบายไวว้่า  บรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษา เป็นการรบัรูข้องครูผูส้อนต่อสภาพแวดลอ้ม
ภายในสถานศึกษา ซึ่งบรรยากาศองคก์ารจะมีลกัษณะเฉพาะของแต่ละสถานศึกษา ซึ่งจะส่งผล
ต่อขวัญก าลงัใจ ท าให้ครูเกิดความรูส้ึกและรบัรูจ้ากการปฏิบติัโดยทัง้ทางตรงและทางออ้ม ซึ่งมี
อิทธิพลต่อการจงูใจและพฤติกรรมในการปฏิบติังาน 

ซึ่งสอดคลอ้งกับขอ้คน้พบจากงานวิจัยของนักวิชาการหลายท่านเช่น งานวิจัย
ของ จันทรเ์พ็ญ สินนาม (2563) ไดศ้ึกษาเรื่องบรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษาสงักดัส านกังาน
เขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 28 พบว่า ระดับบรรยากาศองค์การในสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื ้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 28 โดยรวมอยู่ ในระดับมาก สอดคล้องกับ           
ปัฐมาภรณ ์วิฬาสวุรรณ ์(2565) ไดศ้ึกษาเรื่องบรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษาตามความคิดเห็น
ของครู สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 1 พบว่า บรรยากาศองคก์าร
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ในสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู สงักัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสงขลา 
เขต 1 โดยรวมอยาในระดับมาก สอดคลอ้งกับ ประยง บุญพา (2563) ไดศ้ึกษาเรื่องบรรยากาศ
องคก์ารของโรงเรียนในกลุ่มเครือข่ายสวนกุหลาบวิทยาลยั พบว่า บรรยากาศองคก์ารของโรงเรียน
ในกลุ่มเครือข่ายสวนกุหลาบวิทยาลัย โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก และโดยรวมมี
ลกัษณะบรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนแบบเปิดหรือแบบแจ่มใส สอดคลอ้งกบั  จณิสตา ยศอ่อน 
และ สนุิสา วงศอ์ารีย ์(2566) ไดศ้ึกษาเรื่องบรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษาสงักดัส านกังานเขต
พืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี พบว่า บรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษาสงักัดส านักงาน
เขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาอดุรธานี โดยรวมอยู่ในระดบัมาก  

1.3 ระดับความสุขในการท างานของครูโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
รายดา้นพบว่าอยู่ในระดบัมากที่สุด 1 ดา้น ระดบัมาก 3 ดา้น โดยแต่ละดา้นมีค่าเฉลี่ยเรียงล าดับ
มากไปนอ้ยดังนี ้ดา้นการติดต่อสมัพันธ์ รองลงมา ดา้นความรกัในงาน ดา้นความส าเร็จในงาน 
และดา้นการเป็นที่ยอมรบัของบุคคล  ตามล าดบั ทัง้นีอ้าจเนื่องมาจากครูส่วนใหญ่ปฏิบติังานโดย
ใชก้ารติดต่อสื่อสารกันเป็นอย่างดี ก่อให้ก่อความสัมพันธ์ที่ดีในการท างาน ท าใหเ้กิดมิตรภาพ 
ความปรารถนาดีต่อกัน ท าให้การท างานเป็นไปด้วยความราบรื่น โดนครูที่มีการติดต่อ
ประสานงานกบับุคคลอ่ืนไดดี้จะท าใหก้ารท างานไดร้บัความร่วมมือและช่วยเหลืออย่างเต็มที่จาก
เพื่อนร่วมงาน นอกจากนีค้รูยงัมีการปฏิบติังานที่ตรงตามความสามารถของตนเอง การปฏิบติังาน
ได้รบัการสนับสนุนจากผู้บริหาร มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและการบริหารองค์การที่
ค  านึงถึงสิทธิประโยชน ์และสวสัดิการของบคุลากรเป็นส าคญั มีผลตอบแทนที่คุม้ค่าเหมาะสมและ
เพียงพอกับงานที่ท า มีบรรยากาศในการท างานและมีเพื่อนร่วมงานที่ดี  ดังที่ เมธาพร ผังลกัษณ์
(2559) ไดก้ลา่วว่า การใหค้วามร่วมมือ ช่วยเหลือซึ่งกนั ช่วยกนัแกปั้ญหาในการท างาน การไดร้บั
การยอมรบัและเชื่อถือจากเพื่อนร่วมงาน มีการสนทนาพูดคุยอย่างเป็นมิตรในการท างาน จะ
น าไปสูก่ารปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพและประสบความส าเรจ็ในองคก์ารอย่างมีความสขุ   

ซึ่งสอดคลอ้งกบัขอ้คน้พบจากงานวิจยัของนกัวิชาการหลายท่านเช่นงานวิจยัของ 
มลทิรา จีนามูล  (2560) ได้ศึกษาเรื่องการศึกษาความสุขในการท างานของครูโรงเรียน  
จฬุาภรณราชวิทยาลยั ชลบุรี (โรงเรียนวิทยาศาสตรภ์ูมิภาค) พบว่า ความสขุในการท างานของครู
โรงเรียนจุฬาภรณราชวิทยาลยั ชลบุรี (โรงเรียนวิทยาศาสตรภ์ูมิภาค) โดยรวมและรายดา้น อยู่ใน
ระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยได้แก่ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  
ดา้นความส าเร็จในงาน ดา้นความส าเร็จในงาน ด้านสภาพแวดล้อมในที่ท างาน และดา้นผูน้  า 
สอดคล้องกับ ขวัญตา ด าสว่าง (2564) ไดศ้ึกษาเรื่องการศึกษาความสุขในการท างานของครู 
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สงักัดส านักงานเขตพืน้ที่มัธยมศึกษากรุงเทพมหานครเขต 1 ภายใตส้ถานการณ์การแพร่ระบาด
ของโรคติดเชื ้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID 19) พบว่าความสุขในการท างานของครู สังกัด
ส านกังานเขตพืน้ที่มธัยมศกึษากรุงเทพมหานครเขต 1 อยู่ในระดบัมาก โดยทุกดา้นมีคะแนนเฉลี่ย
อยู่ในระดับมาก โดยด้านการติดต่อสัมพันธ์มีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือด้านความรัก  
ในงาน ด้านการเป็นที่ ยอมรับ  และด้านความส าเร็จในงาน ตามล าดับ  สอดคล้องกับ  
 ผกาวรรณ ติยัพเสน (2560) ได้ศึกษาเรื่องการศึกษาความสุขในการท างานของครู โรงเรียน 
บดินทรเดชา (สิงห์ สิงหเสนี) 4 สังกัดเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 พบว่าความสุขใน 
การท างานของครู โรงเรียนบดินทรเดชา (สิงห ์สิงหเสนี) 4 สังกัดเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 2 โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก  

2. อภิปรายผลความสัมพันธ์ของแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาและ
บรรยากาศองคก์ารในสถานศกึษากบัความสขุในการท างานของครู  

โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์แบบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาและ
บรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษา มีความสมัพันธก์ับความสขุในการท างานของครู มากที่สดุคือ  
แบบภาวะผูน้  าแบบสนบัสนนุ (r = .513, p-value < .01) รองลงมาคือ บรรยากาศแบบแจ่มใส (r = 
.461, p-value < .01) และ แบบภาวะผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จ  (r = .412, p-value < .01) โดย
ภาพรวมพบว่า ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรอิสระทัง้หมดมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์(r) -.087 ถึง 
.635 โดยมีองคป์ระกอบย่อยบางคู่ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 

2.1 แบบภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นที่มีความสมัพันธ์มากที่สุดคือ 
แบบภาวะผูน้  าแบบสนับสนุน  รองลงมาคือ แบบภาวะผูน้  าแบบมุ่งความส าเร็จ  แบบภาวะผูน้  า
แบบสั่ งการ และแบบภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม ทั้งนี ้เป็นเพราะว่าผู้บริหารสถานศึกษามี 
การปฏิบัติงานโดยใชภ้าวะผูน้  ามาในบริหารงานต่าง ๆ ในสถานศึกษา ซึ่งมีความเก่ียวขอ้งกับ
ความสุขในการท างานของครู ผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นผูท้ี่มีหลักในการบริหาร มีภาวะผู้น าที่มี
วิสยัทศันก์วา้งไกล ใหก้ารช่วยเหลือสนบัสนุนในการปฏิบติังานเสมอ ตลอดจนมีความสมัพนัธอ์นัดี
รว่มกบัครู โดยเนน้การมีส่วนร่วมของทุกฝ่าย โดยใหค้วามส าคญักบัทัง้ผลงานและคน จึงจะส่งผล
ใหค้รูท างานไดอ้ย่างมีความสุข สามารถสรา้งสรรคผ์ลงานต่าง ๆ ออกมาไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 
สอดคลอ้งกับ  นิติพล ภูตะโชติ (2559) กล่าวถึง ภาวะผูน้  าไดม้ีบทบาทที่ส  าคัญต่อพฤติกรรมของ
บุคคลในองคก์ารเป็นอย่างมาก เพราะมีส่วนเก่ียวขอ้งกับการสรา้งพฤติกรรมใหเ้กิดกับบุคคลใน
องคก์าร นอกจากนีย้ังเก่ียวขอ้งกับการควบคุมดา้นพฤติกรรมของบุคคลอีกดว้ย ดังนัน้ภาวะผูน้  า
จึงมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคคลในองคก์ร ความส าเร็จของงานทัง้หลาย
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เกิดจากการขับเคลื่อน และผลักดันของผูน้  าจนสามารถท าใหก้ารท างานต่าง ๆ บรรลุเป้าหมาย
ตามที่องคก์ารตอ้งการ  

สอดคล้องกับของ กรรณิการ ์ บุญมาก (2560) ศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัความสขุในการท างานของครูผูส้อนในกลุ่มโรงเรียน
บางละมุง 1 สงักัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษา ชลบุรี เขต 3 พบว่าความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารสถานศกึษากบัความสขุในการท างานของครูผูส้อน มีความสมัพนัธ์
กนัทางบวกในระดบัสูง อย่างมีค่านยัส าคญัที่ระดบั .01 เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นที่มี
ความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีค่านัยส าคัญไดแ้ก่ดา้นภาวะผูน้  าแบบเน้นความส าเร็จ ดา้นภาวะ
ผูน้  าแบบมีส่วนร่วม ดา้นภาวะผูน้  าแบบบงการ และดา้นภาวะผูน้  าแบบสนับสนุน สอดคลอ้งกับ 
พรพรหมพรรณ บุญโคกกล่าม (2566) ได้ศึกษาเรื่องภาวะผูน้  าของผู้บริหารสถานศึกษาสตรีที่
ส่งผลต่อความสุขในการท างานของครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นที่
การศึกษามธัยมศึกษาจนัทบุรี ตราด พบว่าภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษาสตรีทัง้หมด 4 ดา้น 
ไดแ้ก่ ภาวะผูน้  าแบบมุ่งเกณฑ์ ภาวะผูน้  าแบบมุ่งความสัมพันธ์ ภาวะผูน้  าแบบมีส่วนร่วม และ
ภาวะผูน้  าแบบสั่งการโดยรวมมีความสมัพันธท์างบวกที่เป็นไปในทิศทางเดียวกันกับความสุขใน
การท างานของครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา
จันทบุรี ตราด อยู่ ในระดับมาก  สอดคล้องกับ  กูเลเนย์ (Gulenay N. K., 2023) ได้ศึกษา  
การตรวจสอบความสมัพนัธร์ะหว่างรูปแบบความเป็นผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัความสขุใน
องค์กรของครู ผลการวิจัยพบว่า เชิงปริมาณ ระดับความสุขของครูอยู่ในระดับสูง เชิงคุณภาพ 
พบว่า ความสขุในการท างานของครูมีความสมัพันธก์บัการบริหารผูจ้ดัการ เพื่อนรว่มงาน เงื่อนไข
การท างาน และลกัษณะบุคลิกภาพส่วนบุคคล ส่วนผูบ้ริหารสถานศึกษาควรใส่ใจกับบรรยากาศ
ของโรงเรียนเพื่อเพิ่มความสขุใหก้บัครู 

2.2 บรรยากาศองค์การในสถานศึกษา ด้านที่มีความสัมพันธ์มากที่สุดคือ
บรรยากาศแบบแจ่มใส บรรยากาศแบบสนิทสนม บรรยากาศแบบควบคุม บรรยากาศแบบ 
รวบอ านาจ และบรรยากาศแบบซึมเซา ส่วนตัวแปรที่ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติคือ บรรยากาศแบบ
อิสระ ทัง้นีเ้ป็นเพราะว่า สถานศกึษาไม่ว่าจะเป็นสถานศกึษาขนาดเล็กหรือสถานศกึษาขนาดใหญ่ 
บรรยากาศในองคก์ารสถานศึกษามีส่วนส าคญัต่อความสขุในการท างานของครู หากสถานศึกษา
ใดมีบรรยากาศองค์การที่ ดีก็จะท าให้การปฏิบัติงานในสถานศึกษานั้นมีความสุขและเกิด
ประสิทธิผลมากขึน้ การจัดการบรรยากาศองค์การจึงถือเป็นเรื่องส าคัญ ผู้บริหารและครูใน
สถานศึกษาตอ้งช่วยกันจัดการกับบรรยากาศใหม้ีความเหมาะสม ซึ่งบรรยากาศของสถานศึกษา
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ในทุกดา้นมีความสมัพนัธใ์นลกัษณะที่คลอ้ยตามกนัเกิดเป็นองคก์ารแห่งความสขุ สว่นบรรยากาศ
แบบอิสระไม่มีนยัส าคญัทางสถิติอาจเนื่องมาจาก บรรยากาศในการท างานภายในสถานศึกษาครู
ไม่สามารถเลือกงานตามความถนดัหรือความสามารถของตนเองมากนกั เพราะสถานศึกษามีงาน
ที่นอกเหนือการงานทางดา้นการสอน มีภาวะงานดา้นเอกสารต่างๆมากมาย เช่นรายงานขอ้มูล
โครงการและกิจกรรมที่เก่ียวขอ้งกับผูเ้รียน งานพัฒนาหลกัสูตร งานทะเบียนประวัติ งานธุรการ 
งานงบประมาณ งานพสัดุ เป็นตน้ ซึ่งภาระงานเหล่านีค้รูไม่ไดม้ีโอกาสเลือกงานที่ตนเองถนดัและ
สนใจ  

สอดคลอ้งกับผลการศึกษาของ ณัติธร ศรีรกัษา (2565) ไดศ้ึกษาเรื่องปัจจัยที่
ส่งผลต่อความสุขในการท างานของครู โรงเรียนมัธยมศึกษากลุ่มสหวิทยาเขตชลบุรี 1 สังกัด
ส านักงานเขตพื ้นที่การศึกษามัธยมชลบุรี ระยอง พบว่า บรรยากาศองค์การของโรงเรียนมี
ความสัมพันธ์ทางบวกระดับมากกับความสุขในการท างานของครู โรงเรียนมัธยมศึกษา กลุ่ม  
สหวิทยาเขตชลบุรี 1 สงักดัส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามธัยมชลบุรี ระยอง อย่างมีค่านัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดบั .01 สอดคลอ้งกบั สขุสนัต ์สลางสิงห ์และ ชนะพล ศรีฤาชา (2561) ไดศ้กึษาเรื่อง 
บรรยากาศองคก์ารและการสนบัสนุนจากองคก์ารที่มีผลต่อความสขุในการท างานของนกัวิชาการ
สาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลจังหวัดมุกดาหาร พบว่า ภาพรวมบรรยากาศ
องคก์ารมีความสมัพันธ์ระดับปานกลางกับความสุขในการท างานของนักวิชาการสาธารณสุขใน
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลจังหวัดมุกดาหารอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
สอดคลอ้งกบั ประภสัสร แกว้แสงแจ่ม และ วลัลภ รฐัฉัตรานนท ์(2565) ไดศ้ึกษาเรื่องความสขุใน
การท างานของบุคลากรส านกังานคณะกรรมการส่งเสรมิวิทยาศาสตร ์วิจยัและนวตักรรม(สกสว.) 
พบว่าบรรยากาศองคก์ารมีความสมัพนัธก์บัความสขุในการท างานของบุคลากร สกสว. โดยอยู่ใน
ระดับที่มีความสัมพันธ์กันสูง สอดคล้องกับส่วน ปานจิตต์ กลันทกพันธ์ (2557) ได้ศึกษาเรื่อง
ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับความสุขในการท างานของพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในสังกัดส านักการแพทย์ กรุงเทพมหานคร พบว่า บรรยากาศองค์การมี
ความสมัพนัธเ์ชิงบวกระดบัสงูกบัความสขุในการท างาน  

3. อภิปรายผลแบบภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษาและบรรยากาศองคก์ารใน
สถานศกึษาที่สง่ผลต่อความสขุในการท างานของครู  

แบบภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษาและบรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษา
ร่วมกันพยากรณ์ตัวแปรความสุขในการท างานของครู ไดร้อ้ยละ  37.30 (R2 = .373)  ซึ่งสมการ
พยากรณน์ีม้ีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .001  (F = 10.69,  p-value = 0.000) โดยแบบภาวะผูน้  า
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ของผูบ้ริหารสถานศึกษาดา้นภาวะผูน้  าแบบสนับสนุน มีค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 และ
แบบภาวะผู้น าด้านภาวะผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จ มีค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วน
บรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษาสามารถพยากรณ์ตัวแปรความสุขในการท างานของครู ซึ่งมี
อิทธิพลทางบวก 2 ดา้นคือ บรรยากาศแบบควบคมุและบรรยากาศแบบรวบอ านาจ มีค่านยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 

3.1 แบบภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษาดา้นภาวะผูน้  าแบบสนับสนุนส่งผล
ต่อความสุขในการท างานของครู ผลการวิจัยพบว่า แบบภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษาดา้น
ภาวะผู้น าแบบสนับสนุนส่งผลต่อความสุขในการท างานของครู อาจเป็นเพราะ ผู้บริหาร
สถานศึกษามีภาวะความเป็นผูน้  า มีความรู ้ความสามารถ และประสบการณ์ในการท างานที่
สามารถส่งเสริม สนบัสนุนใหก้ าลงัใจแก่ครูในการท างาน มีการดแูลเอาใจใส่มากกว่าการควบคุม
สั่งการ ช่วยเหลือสนับสนุนซึ่งกันและกัน มีความเป็นกัลยาณมิตร  เอาใจใส่ต่อคุณภาพชีวิต  
ความเป็นอยู่ของครู มีความเมตตา เห็นอกเห็นใจ เขา้ใจปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดจากการปฏิบัติงาน 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสใหทุ้กฝ่ายเขา้มามีส่วนร่วมในการท างาน เนน้การท างานเป็นทีม 
โดยผูบ้รหิารสถานศึกษาวางตวัเป็นกลางและปฏิบติักบัทกุคนอย่างเท่าเทียมกนั  จึงสามารถน าพา
องค์การของสถานศึกษาให้ประสบผลส าเร็จในการด าเนินงานต่าง ๆ อย่างมีประสิทธิภาพ 
สอดคลอ้งกบั ธนภร จนัทรส์ี (2557) ไดศ้ึกษาเรื่อง ปัจจยัที่ส  าคญัที่มีผลต่อความสขุในการท างาน
ของครู สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาเลย เขต 1 พบว่า ปัจจยัที่ส  าคญัที่มีผลต่อ
ความสุขในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 เมื่อ
จ าแนกเป็นรายดา้นผูน้  าองคก์าร โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางพบว่า ครูจะมีความสุขได ้  
เกิดจากการมีผูน้  าที่ดี สามารถสรา้งความรูส้ึกใหค้รูตระหนกัถึงวิสยัทศันแ์ละพนัธกิจขององคก์าร 
มีความสามารถ มีความยติุธรรม สามารถบรหิารคนและงานไดอ้ย่างลงตวั  

3.2 แบบภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษาดา้นภาวะผูน้  าแบบมุ่งความส าเร็จ 
ส่งผลต่อความสขุในการท างานของครู ผลการวิจยัพบว่า แบบภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ดา้นภาวะผูน้  าแบบมุ่งความส าเรจ็ส่งผลต่อความสุขในการท างานของครู อาจเป็นเพราะผูบ้ริหาร
สถานศึกษาแสวงหาแนวทางการพัฒนาและปรบัปรุงการปฏิบัติงานของครูอย่างต่อเนื่องให้
ความส าคัญกับการพัฒนาทักษะความรู ้ความสามารถในการท างานของครู โดยภาวะผูน้  าที่มี
ประสิทธิภาพก็จะก่อใหเ้กิดการด าเนินงานบรรลุเป้าหมาย มีความกา้วหนา้ เกิดความสามัคคีใน
การท างานร่วมกัน เกิดสัมพันธภาพที่ดีซึ่งจะช่วยเสริมสรา้งความสุขในการท างาน เสริมสรา้ง
คุณภาพงาน การติดต่อสื่อสารมีคุณภาพ จะน ามาซึ่งความสุขความส าเร็จในการท างาน ดังที่ 
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เจริญ สุระประเสริฐ (2559) ไดก้ล่าวว่า ภาวะผูน้  าเป็นปัจจัยที่ส  าคัญของการท างานร่วมกันของ
สมาชิกในองคก์าร องคก์ารทกุองคก์ารจะสามารถด าเนินงานไดอ้ย่างประสบความส าเร็จมากนอ้ย
เพียงใดขึน้อยู่กับภาวะผู้น า และธีรดา สืบวงษ์ชัย (2559) ที่กล่าวว่า ในปัจจุบันการปฏิ รูป
การศึกษา ผูบ้ริหารงานที่เนน้การบริหารแบบมีส่วนร่วม ซึ่งตอ้งมีทัง้ความสมัพันธใ์นองคก์ารและ
ท าใหง้านมีประสิทธิภาพ ซึ่งจะน าองคก์ารสู่ความส าเร็จ ผูบ้ริหารที่มีภาวะผูค้วามเป็นผูน้  าแบบ  
มุ่งงาน จะท าใหก้ารสนบัสนุนการท างานของครูอย่างเต็มก าลงัและความสามารถ ชีแ้จงนโยบาย
การด าเนินงานของสถานศึกษาอย่างชดัเจน สอดคลอ้งกับผลการศึกษาของ พรพรหมพรรณ บุญ
โคกกล่าม (2566) ได้ศึกษาเรื่องภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษาสตรีที่ส่งผลต่อความสุขใน  
การท างานของครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา
จันทบุรี ตราด พบว่าภาวะผูน้  าแบบมุ่งเกณฑ ์ภาวะผูน้  าแบบมุ่งความสัมพันธ์ ภาวะผูน้  าแบบมี
ส่วนร่วมและภาวะผู้น าแบบสั่งการ ส่งผลต่อความสุขในการท างานของครูและบุคลากรทาง  
การศกึษา อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 

3.3 บรรยากาศองค์การในสถานศึกษาด้านบรรยากาศแบบควบคุมส่งผลต่อ
ความสขุในการท างานของครู ผลการวิจยัพบว่า บรรยากาศองคก์ารในสถานศกึษาดา้นบรรยากาศ
แบบควบคุมส่งผลต่อความสุขในการท างานของครู อาจเป็นเพราะ ผูบ้ริหารสถานศึกษามุ่งเน้น
เรื่องความส าเร็จของงานเป็นส าคญั โดยผูบ้รหิารสถานศึกษาเป็นผูค้วบคมุ ออกค าสั่ง ประเมินผล
และติดตามงานอย่างใกล้ชิด และเป็นผู้กระตุ้นให้ครูปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพ โดยผู้บริหาร
สถานศึกษาเป็นผูว้างแนวทางการท างานอย่างละเอียด ก าหนดเป้าหมายของงานอย่างชดัเจน ซึ่ง
ผลที่ ได้จากบรรยากาศแบบควบคุมส่งผลให้ครูประสบผลส าเร็จในการท างานและเกิด 
ความภาคภูมิใจในความส าเรจ็ของงาน โดยครูตัง้ใจท างานหนกัขึน้เพื่อใหง้านส าเรจ็ตามเป้าหมาย 
เช่นเดียวกับ ฮอย (Hoy, 2001) กล่าวว่าบรรยากาศแบบควบคุมเป็นบรรยากาศที่ผู ้บริหารเน้น
ความส าเร็จของงานมีการควบคุมตรวจตราและสั่ งการให้บุคลากรท า เพื่อผลสัมฤทธิ์ทาง 
การท างาน แมบุ้คลากรจะไม่ค่อยมีโอกาสในการสรา้งความสัมพันธ์กัน แต่เนื่องจากมีผลงานก็
สรา้งความภูมิใจและพอใจกับบุคลากร สอดคลอ้งกับการศึกษาของ เมธาพร เชือ้หอม (2559) 
ศึกษาเรื่องบรรยากาศองคก์ารในโรงเรียน ที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการครู
สงักัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 พบว่าแบบบรรยากาศองคก์ารในโรงเรียน 
ดา้นบรรยากาศแบบแจ่มใส ดา้นบรรยากาศแบบควบคมุ และดา้นบรรยากาศแบบสนิทสนม สง่ผล
ต่อคณุภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการครูสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
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3.4 บรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษาดา้นบรรยากาศแบบรวบอ านาจส่งผลต่อ
ความสขุในการท างานของครู ผลการวิจยัพบว่า บรรยากาศองคก์ารในสถานศกึษาดา้นบรรยากาศ
แบบรวบอ านาจส่งผลต่อความสุขในการท างานของครู อาจเป็นเพราะผู้บริหารสถานศึกษา 
บริหารงานโดยการออกค าสั่ง ควบคุม ตรวจตราและนิเทศการปฏิบัติงานของครูอย่างใกล้ชิด 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาสั่งการและตดัสินใจในการวางแผนการท างานอย่างเด็ดขาด มีโครงสรา้งการ
ท างานที่ชัดเจน วางแผนการท างานภายใตข้อ้ก าหนด กฎ กติกา ขอ้ตกลง และงานตอ้งตรงตาม
มาตรฐานที่ตัง้ไว ้โดยครูมีหนา้ที่ในการเป็นผูป้ฏิบติัตามค าสั่ง ระเบียบแบบแผนที่ผูบ้ริหารก าหนด
ไว ้สอดคลอ้งกบัสธีุรา สีมา (2562) ไดศ้กึษา โมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตทุี่ส่งผลต่อความสขุใน
การท างานของครูในจงัหวดัชลบรุี ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัที่สง่ผลต่อความสขุในการท างานของครู
โรงเรียนมธัยมศกึษา จงัหวดัชลบรุี มีค่าสงูสดุ คือ ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร  

 

ข้อเสนอแนะ  
จากการสรุปผลการวิจัยและการอภิปราย เรื่องแบบภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษา

และบรรยากาศองคก์ารในสถานศกึษาที่สง่ผลต่อความสขุในการท างานของครู มีขอ้เสนอแนะดงันี ้ 
1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้  

1.1 จากผลการวิจัยพบว่า แบบภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษาและบรรยากาศ
องคก์ารในสถานศึกษาส่งผลต่อความสุขในการท างานของครู ดังนัน้ผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งให้
ความสนใจต่อแบบภาวะผูน้  าและบรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษาเพื่อให้ปัจจัยเหล่านั้นเป็น
ปัจจัยที่ส  าคัญในการพัฒนาความสุขในสถานศึกษา และส่งเสริมใหส้ถานศึกษามีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึน้   

1.2 ผูบ้รหิารสถานศกึษา ตลอดจนผูก้  าหนดนโยบายระดบัสงู ควรน าผลการวิจยัครัง้
นีไ้ปพัฒนา ส่งเสริม สนับสนุนใหบุ้คลากรเกิดความสขุในการท างาน เพื่อเสริมสรา้งใหก้ารศึกษา
ไทยมีคณุภาพยิ่งขึน้ 

2. ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังต่อไป  
2.1 ควรท าวิจยัแบบผสมผสานวิธี เพื่อใหไ้ดผ้ลการศกึษาที่ถกูตอ้งแม่นย ายิ่งขึน้ 
2.2 ควรศึกษาแนวทางหรือรูปแบบการพัฒนาความสุขในการท างานของครู เพื่อให้

สถานศกึษาในสงักดัน าไปปรบัใชไ้ดอ้ย่างเหมาะสมตามบริบท  
2.3 ควรท าการวิจยัเชิงทดลองที่เก่ียวกบัความสขุในการท างานของครู เพื่อศึกษาผล

ที่เกิดขึน้จากการน าไปใชแ้ละพฒันาต่อใหดี้ยิ่งขึน้  
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