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 The objectives of this research were : to study authenthic leadership of school 

administrators; to study organizational climate of schools; to study authenthic leadership 

of school administrators affecting organizational climate in schools; and to study 

discrimination authenthic leadership of school administrators affecting organizational 

climate in schools under Suratthani Secondary Education Server Area Office 11. The 

sample were 317 teachers selected by sample random sampling. Data were collected 

by questionnaire with reliability index of 0.93. and analyzed by using mean, using standard 

deviation, and correlation coefficient of Pearson. 

 The results showed that the authenthic leadership of school administrators 

were at high level in overall and each dimension: transparency, impartiality, learning 

for the future, self - awareness, andintra - personal morality. The organizational climate 

of school swere at high level in overall and each dimension : warmth and support, 

reward and punishment, support of participation in decision making, positive atmosphere 

creation, and organization structure. The authenthic leadership of the school administrators 

affecting organizational climate in school swere at moderate level (r = .46) at statistically 

significant level of .01. The discrimination authenthic leadership of school administrator 

saffecting organizational climate in schools under Suratthani Secondary Education Server 

Area Office 11. These predictors accounted for 41.90 percent of the variance. 
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ดร.ชูศักด์ิ เอกเพชร กรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ที่ใหการชวยเหลือแนะนําเปนอยางดีย่ิง ตลอดจน

ใหแนวคิดกําลังใจแกไขขอบกพรองตาง ๆ  จนทําใหวิทยานิพนธฉบับน้ี มีความสมบรูณ จึงขอกราบ

ขอบพระคุณทุกทานเปนอยางสูงมา ณ โอกาสน้ี 
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ไดแก นายภักดี เหมทานนท นายสุชาติ หงสทอง นางสมร เผือกเดช นางเมตตา กลิ่นเมฆ และนาง

เพ็ญพนา รักษาแกว ที่ใหคําแนะนํา ขอเสนอแนะตาง ๆ หลายประการ ทําใหวิทยานิพนธฉบับนี้มี

ความสมบูรณย่ิงข้ึน 
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ในจังหวัดสุราษฎรธานี ทุกทานที่ใหความรวมมือในการเก็บขอมูล ตลอดจนผูมีอุปการคุณทุกทานที่ให

กําลังใจดวยดี ตลอดมา จนทําใหงานวิจัยครั้งน้ี สําเร็จลุลวงลงไดดวยดี 
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บทที่ 1 

 

บทนํา 

 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 

 โลกในยุคโลกาภิวัฒนมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วทั้งทางดานสังคม เศรษฐกิจ การเมือง 

การปกครอง การศึกษา และเทคโนโลยีที่ทันสมัย ซึ่งสงผลใหทุกองคกรน้ันตองปรับตัวเพื่อความอยูรอด

ของตนเองและมีการพัฒนาอยางตอเน่ือง ในการจัดการศึกษาเพื่อพัฒนาคนใหมีคุณภาพเปนเรื่องที่มี

ความจําเปนอยางย่ิง โดยจะตองพัฒนาศักยภาพที่มอียูในตัวคนเพือ่ใหไดรบัการพัฒนาอยางเต็มที ่ทําให

เปนคนที่รูจักการคิดวิเคราะห รูจักการแกปญหา มีความคิดริเริ่มสรางสรรค รูจักการเรียนรูดวยตนเอง 

สามารถเช่ือมโยงกับความรู ทักษะ และคานิยมที่ดีงาม เพื่อการดําเนินชีวิตที่สามารถปรับตัวใหทันกับ

การเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนอยางรวดเร็ว มีคุณธรรม จริยธรรม รูจักพึ่งตนเอง และสามารถดํารงชีวิตอยู

ในสังคมไดอยางมีความสุข การปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่ 2 (พ.ศ. 2552 - 2561) มีเปาหมายสําคัญ

ในการพัฒนาคุณภาพมาตรฐานการศึกษาและการเรยีนรูของคนไทย โดยเพิ่มโอกาสทางการศึกษาและ

การเรียนรูอยางทั่วถึงและมีคุณภาพ สงเสริมการมีสวนรวมของทุกภาคสวนในการบริหาร และการจัด

การศึกษา ซึ่งเปนไปตามบทบัญญัติการศึกษาแหงชาติ ดังน้ัน กระทรวงศึกษาธิการจึงไดประกาศใหใช

หลักสูตรแกนกลางการศึกษาข้ันพื้นฐาน พุทธศักราช 2551 เพื่อเปนกรอบและทิศทางในการพัฒนาเด็ก

และเยาวชนไทยทุกคนในระดับการศึกษาข้ันพื้นฐาน เพื่อใหมีคุณภาพและทกัษะที่จาํเปนตาง ๆ  สําหรับ

การดํารงชีวิตในสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลง และแสวงหาความรูเพื่อพัฒนาตนเองอยางตอเน่ืองตลอดชีวิต

(สุคนธ สินธพานนท, 2555 : 8) 

 การศึกษาเปนกลไกสําคัญของการพัฒนามนุษยเพื่อพัฒนาสังคม เศรษฐกิจ และสิ่งแวดลอม

ใหมีประสิทธิภาพ เพราะการศึกษาเปนเครือ่งมอืหรอืกระบวนการสําคัญในการพัฒนาความรู ความคิด 

ของมนุษย ในยุคปจจุบันเปนยุคโลกาภิวัตนที่มีการเปลี่ยนแปลงทางดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี

อยางรวดเร็วที่ทันสมัย ซึ่งสงผลกระทบใหวิถีชีวิตของคนเปลี่ยนแปลงไป จึงจําเปนจะตองมีการเรียนรู

ที่จะปรับตัวใหทันกับการเปลีย่นแปลงทีเ่กิดข้ึนในอนาคต เพื่อที่จะเตรียมความพรอมใหทันกับปจจุบัน 

ผูนํา เปนบุคคลที่มีความสําคัญในการนําพาองคกรไปสูความสาํเรจ็ โดยเฉพาะเมื่อเกิดวิกฤตผูนําถือเปน

ผูที่มีบทบาทสาํคัญในการตัดสินใจและสรางความเช่ือมั่นใหกับพนักงานขององคกร ในชวงป ค.ศ. 2000 

หลายประเทศ รวมถึงประเทศไทยดวยน้ัน ประสบภาวะวิกฤตเปนอยางมากในหลาย ๆ ดาน ไมวาจะเปน

ในดานการเมอืง เศรษฐกิจ หรือสังคม มีการเปลี่ยนแปลงผูนําระดับประเทศ เน่ืองจากประชาชนเห็นวา

ผูนํามีความรับผิดชอบและการตัดสินใจดวยศีลธรรมลดลง ซึ่งความมั่นใจในตัวผูนําน้ัน แสดงใหเห็นวา
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ประชาชนตองการผูนําองคกรที่มีความสามารถในการช้ีแจงเหตุผลได มีความนาเช่ือถือ มีความซื่อสัตย 

นักวิชาการจึงใหความสนใจในการศึกษาภาวะผูนําที่แทจริง (Authentic Leadership) ซึ่งเกิดข้ึนจาก

แนวคิดทางจิตวิทยาเชิงบวก โดยภาวะผูนําที่แทจรงิน้ัน ประกอบดวย องคประกอบยอยหลาย ๆ อยาง 

เชน การรูจักตนเอง การมีจิตใจที่ดีในเชิงบวก เปนผูที่มีมนุษยสัมพันธ มีความซื่อสัตย มีระเบียบวินัย

ในตนเอง เขาใจเปาหมายที่แทจริงของตนเอง ซึ่งเมื่อมีการวิจัยเพิ่มมากข้ึน คุณลักษณะตาง ๆ ของภาวะ

ผูนําที่แทจริงก็เกิดข้ึนมากมาย (สุธาสินี แสงมุกดา, 2554) 

 การศึกษาภาวะผูนําทีแ่ทจรงิ เปนสิ่งสําคัญของการบริหารสถานศึกษา ผูบริหารที่มีภาวะผูนํา

ที่แทจริงจะเปนผูนําที่สามารถบริหารจัดการใหองคกรเกิดความสําเร็จ ภาวะผูนําที่แทจริงก็มักจะเปน

ผูบริหารระดับสูงที่มีประสบการณการทํางานมานาน จึงเกิดความเขาใจอยางถองแทในความเปนผูนํา

ที่ตนเองเปนอยู Roche (2010) กลาววา การศึกษาเรียนรูภาวะผูนําที่แทจริงในนิวซีแลนด โดยการใช

หลักการของผูเรียนเปนศูนยกลางสาํหรบัประเทศไทยน้ัน ไดใหความสําคัญกับภาวะผูนําทางการศึกษา

เชนกัน โดยจะเห็นไดจากกรอบแนวทางการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่สอง (สํานักงานเลขาธิการสภา

การศึกษา, 2552) ไดกลาวถึง การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการใหมที่มุงเนนการกระจายอํานาจสู

สถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษา และองคกรปกครองสวนทองถ่ิน รวมทั้ง การมีสวนรวมของผูปกครอง 

ชุมชน ภาคเอกชน และทุกภาคสวน มีระบบการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล โดย 1) กระจาย

อํานาจการบริหารงานและการจดัการศึกษาใหกับสถานศึกษา และเขตพื้นที่การศึกษา 2) พัฒนาระบบ

บริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาลใหมีประสิทธิภาพ 3) พัฒนาการบริหารจัดการเพื่อเพิ่มโอกาสทาง

การศึกษาอยางมีคุณภาพ 4) พัฒนาระบบบริหารจัดการเพื่อสงเสริม สนับสนุน การมีสวนรวมของประชาชน

ภาคเอกชนและทุกภาคสวนในการจัดการศึกษาและสนับสนุนการศึกษาและเรียนรูใหมากข้ึน โดยสงเสริม

การมีสวนรวมของบุคคล ครอบครัว ชุมชน องคกรเอกชน องคกรวิชาชีพ สถานประกอบการ และสถาบัน

สังคมอื่น ในการจัดการศึกษาและสนับสนุนการศึกษาใหมีมากข้ึน และสงเสริมบทบาทองคกรปกครอง

สวนทองถ่ิน ใหเขามารวมจัดและสนับสนุนการจัดการศึกษามากข้ึน 5) พัฒนาระบบการบริหารจดัการ

ทรัพยากรเพื่อการศึกษาใหมีประสิทธิภาพ  

 สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา (2556) ไดกําหนดมาตรฐานวิชาชีพของผูบริหารสถานศึกษา

ประกอบดวย มาตรฐานความรูและประสบการณวิชาชีพ โดยผูบริหารน้ันตองมีความรู สมรรถนะของ

ผูบริหาร ทั้งในดานหลักการบริหารการศึกษา กระบวนการจัดการศึกษา การสรางวิสัยทัศน กฎหมาย

ที่เกี่ยวของ และแนวโนมการจัดการศึกษามาตรฐานการปฏิบัติงาน โดยกําหนดใหผูบริหารตองปฏิบัติ

กิจกรรมทางวิชาการ มุงมั่นพัฒนาผูเรียนเปนสําคัญ วางแผนพัฒนาองคการ ใชนวัตกรรมการบริหาร

รายงานคุณภาพของสถานศึกษา ปฏิบัติตนเปนตัวอยางที่ดี เปนผูนําพรอมทั้งสรางผูนําและสรางโอกาส

ในการพัฒนาและมาตรฐานการปฏิบัติตน ซึ่งหมายถึง พฤติกรรมที่บงช้ีถึงคุณลักษณะที่ดีของผูบริหาร

สถานศึกษาประกอบดวย จรรยาบรรณตอตนเอง จรรยาบรรณตอวิชาชีพ จรรยาบรรณตอผูรับบริการ
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จรรยาบรรณตอผูรวมประกอบวิชาชีพ และจรรยาบรรณตอสังคมดวยความมุงหวังวาผูบริหารสถานศึกษา

จะเปนผูบริหารมืออาชีพคงไวซึ่งเกียรติยศศักด์ิศรีอันดีงาม 

 การบริหารจัดการศึกษาที่มีประสิทธิภาพของผูบริหารจงึเปนสิ่งสําคัญ ผูบรหิารโรงเรียนตอง

มีความสามารถที่เหมาะสมกับตําแหนง มีภาวะผูนําที่แทจริง อาทิเชน กําหนดเปาหมาย จัดโครงสราง

การบริหารงาน มอบหมายงาน จัดสภาพแวดลอมการทํางาน และมีภาวะผูนําในดานตาง ๆ มีการสราง

บรรยากาศขององคการที่พึงประสงค เพื่อใหเกิดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานได 

(วิไล กวางคีรี, 2556) สิ่งที่สําคัญอีกประการหน่ึงทีจ่ะสะทอนถึงความสําเรจ็ในการบริหารของผูบริหาร

ตองอาศัยความรวมมอืรวมใจจากทุกภาคสวน ตลอดจนการสรางบรรยากาศขององคกรซึ่งเปนสิ่งสําคัญ

ที่จะเกื้อหนุนใหการทํางานสําเร็จลุลวงตามเปาหมายขององคการ ซึ่งบรรยากาศองคการน้ันเปนคุณลักษณะ

ของสภาพแวดลอมของงานที่ผูทํางานรับรูไดทั้งทางตรงและทางออม และถือเปนแรงกดดันที่สําคัญที่มี

อิทธิพลตอพฤติกรรมในการทาํงาน เกิดจากลักษณะทางกายภาพการปฏิสมัพันธในการมีสวนรวม และ

การประพฤติปฏิบัติระหวางสมาชิกภายในหรือกับบุคคลภายนอกองคการ บรรยากาศองคการถูกพัฒนา

โดยองคการ และสะทอนใหเห็นการตอสูด้ินรนทั้งภายในและภายนอกองคการ รวมทั้งประเภทของคน

ที่ประกอบข้ึนเปนองคการ กระบวนการทํางาน การติดตอสื่อสารและการดําเนินงานตามอํานาจหนาที่

ภายในองคการ เน่ืองจากโรงเรยีนนับเปนองคการหน่ึงที่จัดต้ังข้ึนเพือ่ใหบริหารทางการศึกษา ซึ่งการให

บริหารทางการศึกษาจะมีประสทิธิภาพและประสิทธิผลเพียงใดน้ัน ยอมข้ึนอยูกับการมีปฏิสัมพันธระหวาง

บุคคลกับสิ่งแวดลอมระหวางบุคคลกับสิ่งแวดลอม ระหวางบุคคลตอบุคคลในโรงเรียน ดังน้ัน บรรยากาศ

ในโรงเรียนจึงมีผลตอพฤติกรรมของครูและนักเรียน และความรูสึกของครูและนักเรียนที่มีตอสถานศึกษา 

 นอกจากน้ี บรรยากาศองคการยังมีผลกระทบตอพฤติกรรมการทํางานของคนในองคกรทั้งในเชิง

บวกและเชิงลบ ซึ่งบรรยากาศโรงเรียนในเชิงบวกน้ัน มีสวนชวยใหปญหาดานพฤติกรรม และอารมณ

ของนักเรียนลดลงสามารถสรางประสบการณความสําเร็จในทางวิชาการได (Haynes and Corner, 1993) 

และมีสวนเสรมิสรางความคิด จิตใจ และคุณธรรมตาง ๆ อันพึงประสงค ดังน้ัน โรงเรียนที่มีบรรยากาศ

เชิงบวกจึงทําใหโรงเรียนและบุคลากรในโรงเรียนเกิดความรูสึกพอใจ ภูมิใจ อบอุนใจ สบายใจ รูสึกถึง

ในความเปนเจาของ อยากมาโรงเรียน ความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรในโรงเรียนเพิ่มข้ึน ทําให

สถานศึกษาเปนที่นาพอใจและเปนสถานที่ที่มีความหมาย ทั้งครูและนักเรียนจะใชเวลาอยูในสถานศึกษา

อยางมีคา (Fox and Other, 1973) การบริหารหนวยงานตาง ๆ ไมวาจะเปนหนวยงานของทางราชการ 

หรือของเอกชน จุดประสงคหลักก็คือ การที่ผูบริหารหนวยงานน้ันสามารถนําองคการไปสูความสําเร็จ

ไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ปจจัยสําคัญที่จะสงผลตอการบริหารองคการไปสูผลสําเร็จได

อยูที่ภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหาร ทั้งในดานการตระหนักในตนเอง มีความโปรงใส มีความยุติธรรม 

และมีมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตนเอง ซึ่งคุณลักษณะเหลาน้ีที่มีในตัวผูบริหาร ทําใหผูรวมงานหรือ
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สมาชิกองคการน้ันอยากทํางาน และทําใหผูรวมงานสามารถนําเอาความสามารถออกมาใชอยางเต็มที่ 

และอยางเปนระบบ แสดงวาผูบรหิารน้ันมีภาวะผูนําที่แทจริง สงผลตอบรรยากาศองคการในทางที่ดี 

 ปจจุบันสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 มีบทบาทหนาทีใ่นการสงเสริมและ

สนับสนุนการจดัการศึกษา การนิเทศ ติดตาม กํากับ ชวยเหลือ ดูแลสถานศึกษาที่จัดการศึกษาข้ันพื้นฐาน

ของโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในจังหวัดสุราษฎรธานี และจังหวัดชุมพร จํานวน 66 โรงเรียน โดยแบงเปน

จังหวัดสุราษฎรธานี 44 โรงเรียน และจังหวัดชุมพร 22 โรงเรียน โดยมีหนาที่ในการขับเคลื่อนการศึกษา

ข้ันพื้นฐานระดับมัธยมศึกษาใหมีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษา พัฒนาสูความเปนเลิศในระดับสากล

บนพื้นฐานความรู คูคุณธรรม โดยเฉพาะอยางย่ิงในปจจุบันเปนยุคปฏิรูปการศึกษา ผูบริหารการศึกษา

รุนใหม จึงจําเปนที่จะตองเขาใจและใหความสําคัญกับการนําภาวะผูนําที่แทจริง มาปรับใหเหมาะสม

กับบรรยากาศองคการใหเปนบรรยากาศองคการที่สรางสรรค สามารถยอมรับกับภาระงานในหนาที่

สอนและงานของฝายตาง ๆ ในสถานศึกษา ซึ่งสงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหาร

จัดการภายในสถานศึกษา ทั้งน้ี การใชภาวะผูนําที่แทจริงน้ัน มีการตระหนักจริง มีคุณธรรม จริยธรรม 

มีความโปรงใส และมีกระบวนการที่สมดุล ยอมทําใหบุคลากรปฏิบัติงาน ยอมอุทิศตนเพื่อปฏิบัติงาน 

เพื่อประโยชนตอสวนรวม และเกิดความรูสึกและเจตคติที่ดีตองาน มีความสุขในการทํางาน อันจะนําไปสู

บรรยากาศในทางที่ดี ซึ่งการที่ผูบริหารสถานศึกษามีภาวะผูนําที่แทจริง และบุคลากรในสถานศึกษา

ซึ่งมีบรรยากาศองคการที่ดี ยอมสงผลดีตอประสิทธิภาพของระบบการทํางานภายในของสถานศึกษา

(สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11, 2558) จากขอมูลสารสนเทศกลุมนโยบายและแผน 

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในปการศึกษา 2558 พบวา โรงเรียนภายใตการควบคุม 

ดูแลของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี มีผลการปฏิบัติงาน 

การจัดการศึกษาที่ยังคงตองไดรับการพัฒนาอยางเรงดวน ทั้งน้ี อาจเปนผลมาจากการบริหารจัดการ 

การแสดงออกถึงภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา ประกอบกับสภาพบรรยากาศ สภาพแวดลอมทั้ง

ภายในและภายนอกสถานศึกษา อาจเปนอุปสรรคตอการบริหารจัดการ อันจะสงผลตอสภาพการบริหาร

ของผูบริหาร สถานศึกษาที่มีผูบริหารที่มคีวามสามารถในการบริหารที่ดีน้ัน ยอมเกิดผลการปฏิบัติงาน

ของสถานศึกษาอยางมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล ตลอดจนภาวะผูนําที่แทจรงิของผูบรหิารสถานศึกษา

อาจสงผลตอบรรยากาศในการเรียนรูของนักเรียนในสถานศึกษา ทั้งน้ีเปนหนาที่ของผูบริหารทั้งระบบ

ในระดับเขตพื้นทีแ่ละสถานศึกษาตองมีภาวะผูนําทีแ่ทจรงิ และบุคลากรทุกคนในองคกรตองมีสวนรวม

ในการพัฒนาสถานศึกษาใหมีบรรยากาศที่ดี นาอยู นาเรียน และมีความสุข (สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 11, 2558) 
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 ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาถึงภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารสถานศึกษาที่ไดสงผลตอ

บรรยากาศองคการของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัด

สุราษฎรธานี เพื่อจะไดทราบถึงภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอบรรยากาศองคการ

ซึ่งผลจากการวิจัยจะใชเปนแนวทางในการพัฒนาคุณภาพทางการศึกษาเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล สงผลตอการสรางบรรยากาศองคการใหเอือ้ตอการปฏิบัติงานใหดีย่ิงข้ึน อันจะกอประโยชน

ตอการศึกษาของชาติ ตอคุณภาพชีวิตที่ดีของเยาวชนตอไปในอนาคต 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

 

 1. เพื่อศึกษาภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี 

 2. เพื่อศึกษาบรรยากาศองคการของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี 

 3. เพื่อศึกษาถึงความสัมพันธระหวางภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารกับบรรยากาศองคการ

ของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี 

 4. เพื่อหาอํานาจการทํานายของภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารกับบรรยากาศองคการของ

โรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี 

 

ความสําคัญของการวิจัย 

  

 ภาวะผูนําที่แทจรงิของผูบริหารกบับรรยากาศองคการของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี ครั้งน้ีจะเปนประโยชนตอผูบริหารสถานศึกษา

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 และสถานศึกษาสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

อื่นดังน้ี 

  1. ผูบริหารจะไดทราบถึงภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารสถานศึกษา และหาแนวทาง

ในการปรับปรุงและพัฒนา ทักษะภาวะผูนําที่แทจริงเพื่อใหการบรหิารงานใหมีประสทิธิภาพมากย่ิงข้ึน 

  2. ผูบริหารจะไดทราบถึงการพัฒนาบรรยากาศองคการในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต

พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี เพื่อใชในการบริหารจัดการบรรยากาศในองคกร

ใหเอื้อตอการจัดการศึกษา 

  3. ผูบริหารจะไดทราบและนําขอมูลที่ไดไปเปนแนวทางในการบริหารสถานศึกษา ในการ

ปรับปรุง แกไข และพัฒนาตนเอง และเปนองคความรูในการบริหารจัดการใหมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึนไป  
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ขอบเขตของการวิจัย 

 

 การวิจัยเรื่องการศึกษาภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารกับบรรยากาศองคการของโรงเรียน 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี 

 ขอบเขตของเน้ือหา 

  1. ศึกษาภาวะผูนําที่แทจรงิของผูบริหารสถานศึกษาใน 5 ดาน ไดแก ดานการตระหนัก 

ในตน ดานความโปรงใส ดานความยุติธรรม ดานมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน และดานการเรียนรู

สูอนาคต 

  2. ศึกษาบรรยากาศองคการในโรงเรยีนใน 5 ดาน ไดแก ดานการเสริมสรางความอบอุน

และใหการสนับสนุน ดานโครงสรางองคการ ดานการใหรางวัลและการลงโทษ ดานการสรางบรรยากาศ

เชิงบวก และดานการเสริมสรางการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ประชากร  

 ประชากรทีใ่ชในการศึกษาวิจัยครัง้น้ีคือ ครูผูสอนในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี ปการศึกษา 2558 จํานวน 1,789 คน 

 กลุมตัวอยาง  

 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี คือ ครูผูสอนในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี จํานวน 357 คน โดยผูวิจัยไดกําหนดขนาดของ

กลุมตัวอยางจากตารางของ เครจซีแ่ละมอรแกน (Krejcie and Morgan, 1970 : 608) กําหนดสัดสวน

เปนรายอําเภอ แลวดําเนินการสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) ดวยวิธีการจับสลาก 

ตัวแปรท่ีจะศึกษา 

  1. ตัวแปรตน คือ ภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารสถานศึกษา ประกอบดวย 5 ดาน ไดแก 

   1.1 ดานการตระหนักในตน  

   1.2 ดานความโปรงใส  

   1.3 ดานความยุติธรรม  

   1.4 ดานมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน  

   1.5 ดานการเรียนรูสูอนาคต 

  2. ตัวแปรตาม คือ บรรยากาศองคการในโรงเรียน ประกอบดวย 5 ดาน ไดแก  

   2.1 ดานการเสริมสรางความอบอุนและใหการสนับสนุน  

   2.2 ดานโครงสรางองคการ  

   2.3 ดานการใหรางวัลและการลงโทษ  
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   2.4 ดานการสรางบรรยากาศเชิงบวก  

   2.5 ดานการเสริมสรางการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 การวิจัยในครั้งน้ี เปนการวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียน 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี จากการศึกษาองคประกอบ

ตาง ๆ เกี่ยวกับภาวะผูนําที่แทจริง จากนักวิชาการหลาย ๆ ทาน ที่ไดกลาวเอาไวซึ่งเกี่ยวกับภาวะผูนํา

ที่แทจริง โดยประกอบไปดวย การตระหนักในตน มีความโปรงใส ความยุติธรรม มีมุมมองเชิงจริยธรรม

ภายในตน และการเรียนรูสูอนาคต โดยไดสังเคราะหตัวแปรในแตละดานจาก Walumbwa (2008); 

Northouse (2010); Cogliser Davis (2011); Kruse (2013); ชัยวัฒน ถิระพันธ (2550); พิพัฒน 

นนทนาธรณ (2556); ธีรภัทร กุโลภาส (2556); สุธาสินี แสงมุกดา (2554); และสุภาพ สิกขาพันธ 

(2557) และผูวิจัยไดศึกษาบรรยากาศองคการในโรงเรยีน จาก Hoy and Miskel (2001); Litwin and 

Stringer (1968); จิติมา วรรณศรี (2550); สัมฤทธ์ิ กางเพ็ง (2551); สมจิต สงสาร (2552); นิศากร 

สนศิริ (2554); นิกัญชลา ลนเหลือ (2554); วิไล กวางคีรี (2556); ณฐกร รักษธรรม (2557); และสาวิตร ี

ศรีรักษ (2558) โดยนํามาสรุปเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังภาพที่ 1.1 

 

   ตัวแปรอิสระ         ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

ภาวะผูนําท่ีแทจริงของผูบริหารสถานศึกษา 

     1. การตระหนักในตน 

     2. ความโปรงใส 

     3. ความยุติธรรม 

     4. มุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน 

     5. การเรียนรูจากอนาคต 

บรรยากาศองคการ 

       1. การเสรมิสรางความอบอุน  

 และใหการสนับสนุน 

       2. โครงสรางองคการ 

       3. การใหรางวัลและการลงโทษ 

       4. การสรางบรรยากาศเชิงบวก 

       5. การเสรมิสรางการมสีวนรวม 

ในการตัดสินใจ 
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สมมติฐานการวิจัย 

 

 ภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารสถานศึกษาสงผลตอบรรยากาศองคการในโรงเรียน สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี 

 

นิยามศัพทเฉพาะ 

 

 1. ภาวะผูนําท่ีแทจริงของผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง คุณลักษณะหรือพฤติกรรมตาง ๆ 

ที่แสดงออกของผูบริหารสถานศึกษาในการรวมมือกับคณะครูและผูที่เกี่ยวของในการปฏิบัติตน ที่เปน

แบบอยางในการทํางาน การเสริมสรางบรรยากาศในการทํางาน การมีคุณธรรมจริยธรรม มีความโปรงใส

ตลอดจนมีความตระหนักในตนเอง โดยยึดผลประโยชนสวนรวมเปนหลัก ดําเนินงานดวยความบริสุทธ์ิ

และยุติธรรม สามารถวัดไดจากองคประกอบ 5 ดาน ไดแก ดานการตระหนักในตน ดานความโปรงใส 

ดานความยุติธรรม ดานมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน และดานการเรียนรูสูอนาคต 

  1.1 ความตระหนักในตนเอง หมายถึง คุณลักษณะหรือพฤติกรรมที่แสดงออกของผูบริหาร

สถานศึกษา ถึงการรับรู การเขาใจความรูสึกและความคิด ความสามารถในการจัดการกับสภาพตาง ๆ 

ภายในตน ความรูสึกนึกคิด และทรัพยากรตาง ๆ  การควบคุมอารมณ ความรูสึกตาง ๆ ที่แสดงออกมา 

แตสามารถจัดการกับความรูสึกไดอยางเหมาะสมแกกาลเทศะ การดํารงรักษาไวซึ่งเปนมาตรฐานของ

ความซื่อสัตย และความมั่นคง ความรับผิดชอบในการกระทําตาง ๆ ของตนเอง ไมกลาวหา กลาวโทษ

ผูอื่นในความผิดพลาดบกพรองของตนเองทีไ่ดกระทาํลงไป ความยืดหยุนในการจัดการกับการเปลี่ยนแปลง

ความพอใจตอความคิดใหม วิธีการใหมและขอมูลใหม ๆ แลวนํามาใชใหเกิดประโยชนในเชิงสรางสรรค 

และมีความมั่นใจในคุณคาและความสามารถของตน 

  1.2 ความโปรงใส หมายถึง คุณลักษณะหรือพฤติกรรมทีแ่สดงออกของผูบรหิารสถานศึกษา

ดานความสัมพนัธอันดี โดยอาศัยการดําเนินงานการสรางความเปดเผย เปดโอกาสใหผูมีสวนไดสวนเสีย

ทั้งจากภายในและภายนอกหนวยงานามารถเขาถึงขอมูลดวยวิธีการตาง ๆ มีการสื่อสาร การแสดงถึง

ความรับผิดชอบ พรอมกับการตรวจสอบ รวมทั้ง มีกระบวนการในการติดตามและประเมินผลที่ไดรับ

การยอมรับวาเที่ยงตรง และเช่ือถือได เปดกวางรับฟงความคิดเห็นของผูอื่น ทั้งดานอารมณ ความคิด 

มุมมอง และความรูสึก แบงปนสารสนเทศรวมทั้งการสื่อสารกันอยางเปดเผย  

  1.3 ความยุติธรรม หมายถึง คุณลักษณะหรือพฤติกรรมที่แสดงออกของผูบริหารสถานศึกษา

ที่แสดงออกถึงความเที่ยงธรรม เสมอภาคในตัวบุคลากรทุกคนอยางเทาเทียมกัน ไมแบงแยกพวกพอง 

ไมมีอคติหรือความลําเอียงไปในฝายใดฝายหน่ึง อันไดแก ลําเอียงเพราะความรัก ลําเอียงเพราะความโกรธ

ลําเอียงเพราะความกลัว และลําเอียงเพราะความหลง ไมปฏิเสธบิดเบือนขอมูล มีความตรงไปตรงมา 
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ยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอื่น ประกอบการตัดสนิใจ พิจารณาผลงานจากความรู ความสามารถและ

คุณธรรมความดี 

  1.4 มุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน หมายถึง คุณลักษณะหรือพฤติกรรมที่แสดงออก

ของผูบริหารสถานศึกษาถึงการประพฤติปฏิบัติที่เปนคุณงามความดี ความถูกตองบนพื้นฐานของคุณธรรม

ซึ่งเปนที่ยอมรับและตองการของสังคม ทั้งดานทัศนคติ แนวคิด ความเช่ือ คานิยมอันดีงามของสังคม 

ความสามารถตัดสินใจในการกระทําดวยตนเอง รูจักควบคุมตนเอง มคีวามเช่ือมั่นในความสามารถของตน

และแสดงออกในการเปนแบบอยางที่ดีทางการประพฤติปฏิบัติ 

  1.5 การเรียนรูสูอนาคต หมายถึง คุณลักษณะหรือพฤติกรรมที่แสดงออกของผูบริหาร

สถานศึกษาดานความรูความสามารถ ความสามารถในการคาดการณ สถานการณแนวโนมที่อาจเกิดข้ึน

ในอนาคต โดยใชหลักคาดการณที่เหมาะสม การคิดเชิงอนาคตเปนการฉายภาพไปสูอนาคตหากเราต้ัง

คําถามเหลาน้ีจะมีคําตอบได หากเราใชกระบวนการคิดเชิงอนาคต การพัฒนาการรบัรูภายในตน ใหเกิด

การคิดมิติใหม ตลอดจนการมีญาณทัศนหรือญาณปญญา การสัมผัสตอสิ่งที่กําลังเกิดแลวทําใหสิ่งน้ัน

เกิดข้ึนไดจริง ๆ 

 2. บรรยากาศองคการ หมายถึง ลักษณะขององคประกอบตาง ๆ  ภายในองคการสิง่แวดลอม

รอบ ๆ ตัวของผูปฏิบัติงาน พฤติกรรมที่กอใหเกดิการรบัรูทางตรงและทางออม การรับรูหรือความรูสึก

หรือความเขาใจที่บุคคลมีตอลกัษณะขององคการทีต่นกําลงัปฏิบัติงานอยู อนัจะสงผลตอใหพฤติกรรม

ของผูปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบดวย 5 องคประกอบ น้ันคือ การใหความชวยเหลือและใหการสนับสนุน 

การเสริมสรางการมีสวนรวมในการตัดสินใจ การสรางบรรยากาศเชิงบวก การใหรางวัลและการลงโทษ 

และโครงสรางองคการ 

  2.1 การเสริมสรางความอบอุนและใหการสนับสนุน หมายถึง สภาวะของการแสดงออก

ของบุคลากรในองคการ การแสดงออกถึงความรูสึกที่เปนมิตรภายในองคการ การยอมรับ ใหความรวมมือ

และชวยเหลือซึ่งกันและกันในการททํางาน ทั้งจากผูบังคับบญัชาและเพื่อนรวมงาน การไดรับการดูแล

เอาใจใสจากบังคับบัญชา รวมถึงการชวยเหลือ การใหการยอมรับนับถือ การใหแสดงออกถึง ความรู

ความสามารถ สนับสนุน ช้ีแนะ ใหครูสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

  2.2 โครงสรางองคการ หมายถึง สภาวะการแสดงออกของบุคลากรในองคการที่แสดงออก

ถึงความชัดเจนในการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบและข้ันตอนในการปฏิบัติงาน ตลอดจนวิธีการติดตอ 

สื่อสารระหวางบุคคลในองคการ ความชัดเจนของผูบริหารเกี่ยวกับการจัดการโครงสราง นโยบายและ 

เปาหมาย วิธีการแบงงาน ระดับการบังคับบัญชา มีการกําหนดบทบาท หนาที่ และความรับผิดชอบ

ตามสายการบังคับบัญชา รวมถึงความชัดเจนในเรื่องของกฎระเบียบและขอบังคับตาง ๆ โดยคํานึงถึง

อํานาจในการตัดสินใจและการสื่อสารที่ดี 
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  2.3 การใหรางวัลและการลงโทษ หมายถึง สภาวะการแสดงออกของบุคลากรในองคการ 

ที่แสดงออกถึงองคการ มีความชัดเจนและความเหมาะสมในการใหรางวัลผลตอบแทน มีนโยบายที่แนนอน

ในการจายคาตอบแทนและสวัสดิการที่มีความยุติธรรม ตลอดจนการที่บุคลากรรับรูวาตนจะไดรับรางวัล

ตอบแทน เมื่อมีผลการปฏิบติังานที่ดีเกีย่วกับระบบการใหรางวัลขององคการแลวน้ัน ยังรวมถึงการรับรู

ในความยุติธรรมของนโยบายการจายเงินเดือนและการสนับสนุนความกาวหนาของบุคลากร 

  2.4 การสรางบรรยากาศเชิงบวก หมายถึง สภาวะการแสดงออกของบุคลากรในองคการ 

ที่แสดงออกถึงการสรางบรรยากาศแบบเปด โดยการเปดโอกาสใหบุคลากรสามารถแสดงความคิดเห็น

หรืออํานาจในการทํางานไดอยางอิสระในตามบทบาทหนาที่ของตน มีสวนรวมในการตัดสินใจ แกปญหา

ที่เกิดข้ึนในการทํางาน ตลอดจนเกิดความพึงพอใจในการทํางาน เสริมสรางบรรยากาศแหงมิตรภาพ 

สงเสริมการมีปฏิสัมพันธและเรียนรูรวมกัน การสรางบรรยากาศในการทํางานเปนทีม และการเสริมสราง

บรรยากาศการสรางนวัตกรรมรวมกัน 

  2.5 การสงเสริมใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ หมายถึง สภาวะการแสดงออกของบุคลากร

ในองคการที่แสดงออกถึงบรรยากาศความรวมมือ การกําหนดแผนการดําเนินงาน การตัดสินในแกปญหา 

และทํางานรวมกันตลอดจนการเปดโอกาสใหสมาชิกทุกคน หรือผูที่มีสวนไดสวนเสียเขามามีสวนรวม

ในการทํางาน การทํากิจกรรมตาง ๆ โดยเริ่มต้ังแตการวางแผน การดําเนินงาน การกําหนดเปาหมาย 

การตรวจสอบ การประเมินผล และการปรับปรุงแกไข รวมกันรับผิดชอบ ซึ่งจะทําใหสมาชิกทุกคนน้ัน

ผูกพันกันในทีมงาน  

 ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูอํานวยการสถานศึกษา รองผูอํานวยการสถานศึกษา หรือ

ผูที่รักษาราชการแทนผูบริหารสถานศึกษามีหนาทีร่ับผดิชอบการบรหิารงานในสถานศึกษา และปฏิบัติงาน

ในตําแหนงของผูบรหิารสถานศึกษา สงักัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัด

สุราษฎรธานี 

 ครูผูสอน หมายถึง ขาราชการครูที่ปฏิบัติหนาที่ทางดานการจัดการเรียนการสอน การสงเสริม

การเรียนรูของนักเรียนในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัด

สุราษฎรธานี 
 



บทที่ 2 

 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

 ในการวิจัยครั้งน้ี มุงศึกษาภาวะผูนําทีแ่ทจรงิของผูบริหารสถานศึกษากับบรรยากาศองคการ

โรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี โดยผูวิจัยไดศึกษา 

คนควา และรวบรวมแนวคิด ทฤษฎีจากเอกสาร ตํารา วารสาร บทความ และงานวิจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของ 

เพื่อพัฒนาเปนกรอบแนวคิด ในการวิจัย ดังตอไปน้ี 

  1. แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําที่แทจริง 

   1.1 ความเปนมาและความหมายของความแทจริง 

   1.2 ความหมายของภาวะผูนําที่แทจริง 

   1.3 ลักษณะของภาวะผูนําที่แทจริง 

  2. ภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหาร 

   2.1 การตระหนักในตน 

   2.2 ความโปรงใส 

   2.3 ความยุติธรรม 

   2.4 มุมมองจริยธรรมภายในตน 

   2.5 การเรียนรูสูอนาคต 

  3. แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 

   3.1 ความหมายของบรรยากาศองคการ 

   3.2 ความสําคัญของบรรยากาศองคการ 

   3.3 องคประกอบบรรยากาศองคการ 

  4. บรรยากาศในองคการ 

   4.1 การเสริมสรางความอบอุนและใหการสนับสนุน 

   4.2 โครงสรางองคการ 

   4.3 การใหรางวัลและการลงโทษ 

   4.4 การสรางบรรยากาศเชิงบวก 

   4.5 การเสริมสรางการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

  5. งานวิจัยที่เกี่ยวของ   

   5.1 งานวิจัยในประเทศ 

   5.2 งานวิจัยตางประเทศ 
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แนวคิดเก่ียวกับภาวะผูนําท่ีแทจริง 

 

 ความเปนมาและความหมายของความแทจริง 

 ความจริงแท (Authenticity) ไดมีการกลาวถึงในวรรณกรรมเชิงปรัชญามาหลายรอยป แตกลับ

ไดรับความสนใจอยางมากข้ึนในชวงกวาสบิปทีผ่านมา ทั้งในสาขาวิชาจติวิทยา พฤติกรรมองคการ และ

ภาวะผูนํา สาเหตุนาจะเกิดมาจากการประพฤติผิดทางวินัยและจรรยาบรรณของบคุคลและกลุมบุคคล 

ทั้งในวงการธุรกิจ กีฬา บันเทิง จนถึงรัฐบาลและทหาร ที่เพิ่มมากข้ึน อันสงผลกระทบตอความเช่ือมั่น

ของสังคมและผูมีสวนเกี่ยวของ นําไปสูความตระหนักในการรณรงคใหเกิดคุณธรรม จริยธรรมในผูนํา

องคการมากข้ึน และการมองหาทฤษฎีและแนวคิดในการสงเสรมิรูปแบบของาวะผูนําที่เนนการตัดสนิใจ

ทําในสิ่งที่ถูกตองและเปนผลดีตอสวนรวม มากกวาทําในสิ่งที่เปนประโยชนในระยะสัน้ Avolio & Mhatre 

(2011) ซึ่งความหมายของความแทจริง มีนักวิชาการและนักวิชาการศึกษา ใหความหมายหลากหลาย 

ดังเชน 

 Kernis (2003) ซึ่งใหความหมายของความจริงแทวา เปนกระบวนการที่เปนอิสระของตัวตน

ที่แทจริงของตนในการดําเนินชีวิตแตละวัน การมีความจรงิแทจะทําใหเกิดความภูมิใจในตนเองในระดับ

ที่สมดุล โดยเมื่อบุคคลทําความเขาใจตนเองและยอมรับทั้งขอดีและขอเสียของตนเอง บุคคลน้ันจะแสดง

ความมั่นคงในระดับสูง ปราศจากความลําเอียงที่พบในบุคคลที่มีความเปนผูใหญนอย และยังสามารถ

สรางความสัมพันธกับผูอื่นอยางเปดเผยและใกลชิด รวมทั้งสามารถสะทอนใหเห็นถึงความสอดคลอง

ในความคิด ปรัชญา คานิยมของตนกับพฤติกรรมที่แสดงออกมาดวย 

 Avolio and Other (2004) ไดใหนิยามของความจริงแทวาเปน “การรับรู การยอมรับ และ

การดํารงซึ่งความตรงตอตนเอง” Sartre (1966 อางถึงใน Avolio & Mhatre, 2011) ไดใหคํานิยาม

ของความจริงแทวา เปนการปราศจากซึง่การหลอกตนเองหรือการมีความตรงในตนเอง สวน Brumbaugh 

(1971 อางถึงใน Avolio & Mhatre, 2011) ก็ไดใหความหมายของความจริงแทวาเปน ความสามารถ

ในการสรางทางเลอืก ความรับผิดชอบตอความผิดพลาดของตน และการตระหนักไดถึงขอดอยของตน

ในขณะที่พยายามพัฒนาไปสูศักยภาพสูงสุดของตน 

 ธีรภัทร กุโลภาส (2556 : 31) ไดกลาวไววา ความจริงแทเปนหัวขอที่ไดรับการกลาวถึงน้ัน

เปนเวลานาน แตเพิ่งมาไดรับความสนใจจากนักวิจัยมากข้ึนเน่ืองมาจากปญหาเกี่ยวกับคุณธรรม จริยธรรม

ของผูนําองคการและสังคม สวน Kernis (2003) ไดสรุปไววา ความจริงแทเปนกระบวนการที่เปนอิสระ

ของตัวตนที่แทจรงิของตนในการดําเนินชีวิตแตละวัน ประกอบดวย 4 องคประกอบ คือ การรูกระบวนการ

ที่ไมลําเอียง การกระทํา และวิถีเชิงสัมพันธ เมื่อความสนใจเกี่ยวกับความจริงแทถูกมุงเนนไปที่ตัวผูนํา 

จึงเปนที่มาของการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําที่แทจริงในเวลาตอมา 
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 สุภาพ สิกขาพันธ (2557 : 63) กลาววา ความแทจริง หมายถึง การเปนเจาของประสบการณ

ของตน ความคิด อารมณ ความจําเปน ความตองการ ความช่ืนชอบ หรือความเช่ือ 

 จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา ความจริงแทหรือ Authenticity หมายถึง ของแท ความจริง 

ความแนแท ความนาเช่ือถือ ความจริงใจ การปฏิบัติอยางซื่อตรงตอตนเอง ผูที่มีความจริงแทจะมีการ

กระทําที่สอดคลองกัน สามารถประมวลผลขอมูลที่ไดรับอยางตรงไปตรงมา และแมนยํา โดยปราศจาก

ความลําเอียง การบิดเบือน และการกลาวเกินจริง 

 ความหมายของภาวะผูนําท่ีแทจริง 

 ภาวะผูนําที่แทจรงิ (Authentic Leadership) เปนอีกรูปแบบหน่ึงของภาวะผูนําที่เปนภาวะ

ผูนําที่ใหมที่สุดที่ไดรับการพัฒนาตอเน่ืองจากภาวะผูนําเชิงจริยธรรมและผูนําการเปลี่ยนแปลง รัตติกรณ

จงวิศาล (2556 : 310) ซึ่งจากการศึกษาคนควา พบวา ยังมีผูใหความหมายของคําวา ภาวะผูนําที่แทจริง

ไวดังน้ี 

 Walumbwa (2008) ไดกลาววา ภาวะผูนําที่แทจริง เปนกระบวนการที่ไดรับอิทธิพลมาจาก

สมรรถนะทางจิตวิทยาเชิงบวก (Psychological Capacity : PsyCap) และบริบทขององคการที่ไดรับ

การพัฒนาในระดับสูง ทําใหเกิดการรับรูเกี่ยวกับตนเองที่สูงข้ึน และพฤติกรรมเชิงบวกในการควบคุม

ตนเอง ในสวนของผูนําและผูตาม สงผลตอการพัฒนาตนเองในเชิงบวก 

 Avolio and Other (2004) กลาววา ภาวะผูนําที่แทจริงเปนตัวแปรรากฐาน (Root) ที่สามารถ

เปนพื้นฐานของภาวะผูนํารูปแบบอื่นได เชน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และภาวะผูนําเชิงจริยธรรม 

โดยคุณลักษณะของผูนํา อยางเชน การสั่งการหรือช้ีแนะ (Directive) การมีสวนรวม (Participative) 

หรือการเผด็จการ (authoritarian) ไมสามารถแยกแยะไดวา ผูนําจะมีลักษณะของภาวะผูนําที่แทจริง

หรือไม น้ันเน่ืองจากผูนําที่แทจริงจะกระทําการ (Act) ที่สอดคลองกับคานิยมและความเช่ือที่เปนแกน

ของตน เพื่อใหไดมาซึ่งความเช่ือถือ ความเคารพ และความไววางใจจากผูตามของตน โดยไดผานถึง

กระบวนการที่มุงเนนการแสดงความคิดเห็นที่แตกตาง การสรางความโปรงใส และความสัมพันธแบบ

รวมมือรวมใจ (Collaborative) ผูนําอาจถูกรับรูจากผูตามวาตนเปนผูมีบารมี (Charismatic) การสั่งการ

การมีสวนรวม หรือการเผด็จการนอกเหนือจากลักษณะของการมีความจริงแท (Authentic) 

 Gardner and Other (2005) กลาววา ภาวะผูนําที่แทจริง เปนภาวะผูนําที่ควรมีมุมมองเชิง

ศีลธรรมเชิงบวก เปนศูนยกลางของภาวะผูนํา มีมาตรฐานเชิงจริยธรรมระดับสูงที่นําไปสูการตัดสินใจ 

และการแสดงพฤติกรรม โดยใหเหตุผลวา การตระหนักตนและการยอมรับตนเองน้ัน จะเกิดข้ึนไดกับ

ภาวะผูนําที่มีการพัฒนาทางจริยธรรมระดับสูง เพราะแมวาบุคคลน้ันอาจสามารถแสดงความจริงแท

ตอตนเองดวยการพัฒนาทางจริยธรรมในระดับกลาง แตบุคคลน้ันไมนาจะสามารถพัฒนาไปสูการมอง

สะทอน (Self – Reflection) และการทบทวนตนเอง (Introspection) ได หากปราศจากความเขาใจ

ตนเองหรือผูอื่นอยางแทจริง สอดคลองกับคํานิยามของความจริงแท (Authenticity) ของนักจิตวิทยา



14 

สังคมที่ระบุวา ความจริงแทเกี่ยวของกับการพัฒนาดานความคิด สติปญญา (Cognitive) ดานอารมณ 

(Emotion) และดานจริยธรรม (Moral)  

 ธีรภัทร กุโลภาส (2556 : 18) กลาววา ภาวะผูนําที่แทจรงิ หมายถึง แบบแผนของพฤติกรรม

ของผูนําที่พัฒนาและมุงสรางสมรรถนะทางดานจติวิทยาเชิงบวก และบรรยากาศทางจริยธรรมอันดีงาม

ในการสงเสริมการตระหนักตน คุณธรรมในตนเอง กระบวนการทางสารสนเทศที่สมดุล และความโปรงใส

อยางมีเหตุผลในการทํางานรวมกันระหวางผูนําและผูตาม เพื่อปลูกฝงการพัฒนาตนเองเชิงบวก 

 สุธาสินี แสงมุกดา (2554 : 69) กลาววา ภาวะผูนําที่แทจริง หมายถึง ผูนําที่มีประสบการณ

การทํางานมายาวนาน รูจักตนเอง เขาใจขอบกพรองของตน และสามารถจัดการกับขอบกพรองน้ันได 

รวมถึงเปนผูที่มีความนาเช่ือถือ มีความจริงใจ มีความซื่อสัตยสูงสุด เห็นคุณคาในตนเอง และยึดหลัก

ศีลธรรม โดยสามารถนําผูอื่นและองคกรใหสามารถดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ไปไดแมจะตองเผชิญหนากับ

อุปสรรคหรือการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน และตองใหการบริการแกสังคมดวย 

 สุภาพ สิขาพันธ (2557 : 13) กลาววา ภาวะผูนําที่แทจริง หมายถึง การเปนเจาของประสบการณ

ของตน ความคิด อารมณ ความจําเปน ความตองการ ความช่ืนชอบหรือความเช่ือ 

 พิพัฒน นนทนาธรณ (2556 : 28) กลาววา ภาวะผูนําที่แทจริง หมายถึง ผูนําที่เปนผูที่รูและ

เขาใจตน รับหลักการและปฏิบัติตามคานิยมทางจริยธรรมระดับสูงอยางสม่ําเสมอ โดยใหอํานาจและ

บันดาลใจผูอื่นดวยความเปดเผย ตรงไปตรงมาอยางแทจริง การเปนของแท หมายถึง เปนของจริง อยูกับ

ความจริงของความเช่ือและคานิยมของตน และปฏิบัติงานดวยความจริงมากกวาการที่จะเลียนแบบ

สิ่งที่ผูอื่นทํา  

 วิโรจน สารรัตนะ (2557 : 32) กลาววา ภาวะผูนําที่แทจริง หมายถึง ภาวะผูนําตามสภาพจริง

บางทานเรียกผูนําที่แทจริง หรือผูนําที่เปนของแท หรือภาวะผูนําที่นาเช่ือถือ 

 ปยนันท สวัสด์ิศฤงฆาร (2557 : 19) ไดกลาววา ภาวะผูนําที่แทจริง หมายถึง ผูนําที่แทจริง

สามารถสรางแรงบันดาลใจใหทีมงานดึงดูดเขาหากัน อุทิศตนใหกับการทํางานและแลกเปลี่ยนขอมูล

ซึ่งกันและกัน ผูนําจะตองมีความซื่อสัตย คงเสนคงวา มั่นคงกับคุณคาที่แทจริงของตนเองและไมยอม

ใหใครดึงเขาออกไปจากสิ่งที่คิดวาถูกตอง เขาเปนคนที่ซื่อตรง มีคุณธรรม มีสติและมั่นคงแมอยูในระหวาง

เวลาที่ยุงยากมากที่สุด 

 วินัย โถสุวรรณจินดา (2546 : 6) กลาววา ผูนําพันธแท (Authentic Leadership) หมายถึง

หัวหนางานที่ “เกงทั้งงาน และเกงทั้งคน” หัวหนางานพันธแทน้ันจะตองมีคุณสมบัติ ดังตอไปน้ี รูงาน

ที่ตนเองรับผิดชอบ หัวหนางานที่ดี จําเปนตองรูและเขาใจขอบเขตของความรับผิดชอบ มิฉะน้ันแลว 

จะไมสามารถควบคุมและบังคับบัญชาลูกนองใหปฏิบัติงานตามทีต่นมอบหมายเอาไวได และการที่จะรู

และเขาใจงานที่ตนเองรับผิดชอบน้ัน หัวหนางานก็จําเปนที่จะตองรูเปาหมาย และนโยบายของบริษัท

หรือองคกรที่ตนเองสังกัดอยู เพื่อที่จะไดยึดถือเปนหลกัในการบริหารงาน ในเวลาเดียวกันก็ตองรู และ
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ตองเขาใจถึงสวนในความรับผิดชอบของตนเอง อันจะสงผลใหเปาหมาย และนโยบายของบริษัท หรือ

องคกรน้ันจะประสบความสําเร็จดวย รูวิธีการบริหารงานและการปกครองบังคับบัญชา เมื่อเขาใจถึง

ขอบเขตของความรับผดิชอบของหัวหนางานแลว ยังไมพอซึ่งหัวหนางานน้ันเอง ก็ตองมีความสามารถ

ในการบริหารงาน เพื่อสรางความรวมมือและรวมใจของลูกนองใหมารวมปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวงไป

ดวยกัน โดยหัวหนางานจะตองมคีวามสามารถในการกําหนดแนวทางการดําเนินงานและวิธีการปฏิบัติงาน

ที่ถูกตองเพื่อใหลูกนองไดทราบและยึดถือเปนแนวปฏิบัติ ทั้งยังตองมีความสามารถในการวินิจฉัยและ

การสั่งการ เพื่อที่จะแกไขปญหาและอุปสรรคตาง ๆ ใหหมดไป งานที่ควรจะตองมอบหมายก็สามารถ

มอบหมายงานใหบุคคลที่เหมาะสมรับไปปฏิบัติไดเปนอยางดี และมีความสามารถในการปกครองให

ลูกนองอยูรวมกันอยางมีความสุข ไมทะเลาะเบาะแวงกัน แตรวมมือกันทํางานดวยความสามัคคี และ

สรางบรรยากาศในการทํางานที่ดีข้ึนในหนวยงาน 

 จากที่กลาวมาขางตนน้ัน สามารถสรุปไดวา ความหมายของภาวะผูนําที่แทจริง น้ันหมายถึง 

ความจริง ไมปลอมความจริงใจ ผูนําที่มีความจริงใจ เปดเผยและเปนผูนําที่สามารถทําใหเกิดผูตามได

อยางแทจริงโดยตองมีพฤติกรรมเกี่ยวกับการมีคุณธรรม จริยธรรม มองโลกเชิงบวก มีความยุติธรรม 

ความโปรงใสสามารถตรวจสอบได การรูจักตนเอง มีทักษะและเขาใจถึงระบบการทาํงานที่ซับซอน มีสติ 

สัมปชัญญะ ปฏิบัติงานดวยความจริงมากกวาทีจ่ะเลียนแบบสิ่งที่ผูอื่นทํา รูตัวตลอดเวลา มีเปาหมาย

ที่ชัดเจน เพื่อสวนรวม สามารถโนมนาว จูงใจ และเหน่ียวนําใหคนว่ิงสูเปาหมายเดียวกันได ไมวาจะโดย

ภาษากาย คําพูด หรือโดยวิธีใดก็ตาม เปนคนที่ดึงศรัทธาของกลุมได ศรัทธาที่เกิดข้ึนจากตัวเองกอน 

มีความกลา กลาทําสิ่งที่ถูกตอง 

 ลักษณะของภาวะผูนําท่ีแทจริง 

  พิพัฒน นนทนาธรณ (2556 : 42) คุณลักษณะของภาวะผูนําที่แทจริง มีดังน้ี  

  1. ผูนําที่แทจริงจะไลตามจดุมุงหมายดวยความหลงใหล การเปนของจริงน้ัน ผูนําจะตอง

รูจุดหมายของภาวะผูนําน้ัน ผูนําที่นําโดยปราศจากจุดมุงหมายงายตอการตกเปนเหย่ือของความโลภ

และความเหน็แกตัว เมื่อผูนําแสดงความหลงใหลระดับสงูและพันธะผกูพันตอจุดมุงหมาย เขาก็จะสราง

แรงบันดาลใจกับพันธะผูกพันกับผูตามได 

  2. ผูนํา ประกอบไปดวย คานิยมที่หนักแนน ผูนําที่แทจริงมีคานิยมที่ไดรับการปรับรูป

โดยความเช่ือสวนตัว และยังคงอยูกับความจริงแมอยูภายใตความกดดัน  

  3. ผูนําที่แทจริงนําดวยหวัใจเชนเดียวกับนําดวยสมอง บางครั้งผูนําตองเผชิญกับทางเลือก

ที่ลําบาก แตผูนําที่แทจริงจะยังคงรักษาความเขาอกเขาใจ สําหรับผูอื่นเชนเดียวกันกับการใหกําลังใจ

ในการตัดสินใจที่ลําบาก  

  4. ผูนําที่แทจริงสถาปนาความสัมพันธที่เช่ือมโยงกัน ผูนําที่แทจริงสรางความสัมพันธ

ทางบวกและคงทนที่ทําใหผูตามทําในสิ่งที่ดีที่สุด  
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  5. ผูนําที่แทจริงแสดงถึงวินัยในตนเอง การควบคุมตนเอง และวินัยในตนเองระดับสูง

จะปกปกรักษาผูนําจากความเสี่ยงที่ผิดจริยธรรมที่อาจกอใหเกิดอันตรายตอผูอื่นและองคกร เมื่อผูนํา

ที่แทจริงกระทําผิด เขาจะยอมรับผิดอยางเปดเผย  

 Shamir and Eilam (2005) ไดบรรยายถึงลักษณะของผูนําที่แทจริงวา เปนผูประกอบดวย  

  1. บทบาทของผูนําที่เปนศูนยกลางของแนวคิดเกี่ยวกับตนเอง  

  2. การมีระดับความสามารถในการแกปญหาดวยตนเองหรอืความชัดเจนเกี่ยวกบัแนวคิด

เกี่ยวกับตนเองในระดับสูง  

  3. การมีเปาหมายที่สอดคลองกัน 

  4. การมีพฤติกรรมที่เปนการเปดเผยตนเอง อยางไรก็ดี ลักษณะของผูนําที่แทจริงที่นิยาม 

 โดย Shamir and Eilam (2005) ไมไดกลาวถึงการมีศีลธรรมตอความสําเร็จของผูนําที่แทจริง 

 Reddin (1970 อางถึงใน สุธาสินี แสงมุกดา, 2554 : 50 - 56) ไดกลาวถึงลักษณะของภาวะผูนํา

ที่แทจริงไว ดังน้ี ประสิทธิผลของผูนําข้ึนอยูกับปฏิสัมพันธระหวางแบบภาวะผูนํากับสถานการณ ซึ่งจะ

กอใหเกิดพฤติกรรมผูนําใน 3 มิติ คือ  

  1. มิติมุงงาน หมายถึง พฤติกรรมผูนําที่มุงใหผูใตบังคับบัญชาหรือผูตามน้ัน ไดเขาใจถึง

การดําเนินงานตามนโยบาย การติดตอสื่อสาร การประสานงาน  

  2. การบริหารงานโดยใหความสําคัญในเรื่องมนุษยสัมพันธที่มามากนอยตางกัน ซึ่งบางคน

ใหความสําคัญตอเรื่องมนุษยสัมพันธมากจนเกินไป จนทําใหไมคอยไดผลงานสิ่งเหลาน้ีข้ึนอยูกับตัวบุคคล 

 George (2003) กลาววา คุณลักษณะของผูนําที่มีภาวะผูนําที่แทจริง มีดังน้ี  

  1. ความเปนตัวของตัวเอง คุณลักษณะที่สําคัญอยางหน่ึงที่ผูนําตองมี คือ ความเปนตัว

ของตัวเอง ผูนําที่ดีตองทํางานอยางอิสระและมีความเปนอิสระสูง ความเปนตัวของตัวเองสําคัญที่สุด 

เมื่อรูสึกถูกกดดันและตองอยูตามลําพัง  

  2. การพัฒนารูปแบบภาวะผูนําทีเ่ปนเอกลักษณเฉพาะตน การพัฒนารูปแบบภาวะผูนํา

ที่เปนเอกลักษณเฉพาะตน (Developing Your Unique Leadership Style) จะตองประกอบไปดวย

บุคลิกและลักษณะนิสัย ผูนําที่ดีสามารถที่จะปรับรูปแบบของตนที่มีความแตกตางกันตามสถานการณ 

และรูวาควรจะเปลี่ยนรูปแบบใหแตกตางเมื่อไรและอยางไร  

  3. การระวังจดุออนของตน การยอมรบัจุดออนเปนสิ่งสําคัญของผูนําที่แทจริง สวนใหญ

คนเรามักจะปดบังจุดออนของตนเอง เพื่อใหคนอื่นเช่ือถือและยอมรับ แตการเปดรับขอมูลยอนกลับ 

(Feedback) จะทําใหเราพยายามแกไขและทําใหดีข้ึน คนอื่นจะเห็นจุดออนของเรามากกวาเรา 

 George (อางถึงใน สุธาสินี แสงมุกดา, 2554) ซึ่งไดพัฒนามิติของผูนําที่แทจริง (Dimensions of 

Authentic Leaders) มาเปนคุณลักษณะของผูคนที่แทจริง (The Authentic Leader’s Characteristics) 

ซึ่งประกอบดวย 5 คุณลักษณะ ดังน้ี  
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  1. Passion for your Purpose มีความรักและความมุงมั่นที่จะทําใหสําเร็จตามเปาหมาย

ของตนเอง  

  2. Being true your Values แสดงความเปนจริงตอคุณคาของตนเอง รูวาตนเองมีคุณคา

ในตัวอยางไร และแสดงคุณคาของตนออกมาอยางแทจริง  

  3. Developing Compassion การพัฒนาความเมตตา หมายถึง ผูนําตองมีการนําดวย

หัวใจและมีความเมตตาตอเพื่อนรวมงาน ลูกนอง และผูที่เกี่ยวของในองคกร  

  4. Connected Relationships การสรางสัมพันธภาพ โดยผูนําที่ดีน้ันควรจะมกีารสราง

ความสัมพันธกับคนในองคกร เพื่อประโยชนในการติดตอประสานงาน เขาใจคนในองคกรและสามารถ

ชวยเหลือ แกไขปรับปรุงการทํางานของคนในองคการได  

  5. Practicing Self - Discipline การมีวินัยในตนเอง ซึ่งผูนําจะตองมีวินัยในตนเองตอ

การบริหารจัดการกิจการงานตาง ๆ เพื่อใหบรรลุประสิทธิผลด่ังที่ต้ังเปาหมายไวและทําใหงานน้ันเกิด

ประสิทธิภาพสูงสุด 

 ชัยวัฒน ถิระพันธ (2550) กลาวไววา การสราง “ผูนํา” และ “ภาวะความเปนผูนํา” ที่เรียก

ไดวาเปน “ผูนําแหงอนาคตที่จะผุดบังเกิด” น้ัน จะตองมีการเรียนรู และพัฒนาความสามารถพื้นฐาน

ในดานตาง ๆ ใน 4 ดานหลัก ไดแก  

  1. ผูนําตองมีความสามารถในการสรางพลังแหงความเพียร (Capacity to Aspire)  

  2. ผูนําตองมีความสามารถในการ “สนทนาที่ครุนคิดพินิจนึกและสนทนาที่ไดขอคิดใหม ๆ  

  3. มีหลักคิดและทักษะในการเขาใจระบบที่ซบัซอน และความซบัซอน (Understanding 

Complexity) เรื่องราวและเหตุการณตาง ๆ  ในโลกที่มีผลกระทบบานปลาย ซึ่งมักจะมาจากการคิดวา

ตนเองเกง แลวพยายามลงมือแกไข สงผลใหเกิดผลลัพธที่ตนเองไมปรารถนา  

  4. ความสามารถสุดทายของผูนําแหงอนาคต คือ ความสามารถในการเรียนรูสูอนาคต

ที่กําลังจะเกิดข้ึน (Becoming) การเรียนรูทีผ่านมาเปนการเรียนรูที่สรุปบทเรียนจากอดีตมาถึงปจจุบัน 

แลวพัฒนาข้ึนมาเปนความรูที่เสมือนแผนที่นําทาง (Road Map) ของการปฏิบัติในอนาคต ในโลกยุค

เกษตรกรรม และอุตสาหกรรม 

 รัตติกรณ จงวิศาล (2556) สรุปไดวา ภาวะผูนําที่แทจริง เปนลักษณะและพฤติกรรมของผูนํา

ที่มีความมั่นคงในคําพูด การกระทํา คานิยม ผูนําที่แทจริงจะมีการับรูตนเอง และมีการรับรูเอกลักษณ

ของตนเองอยางถูกตอง เขมแข็งชัดเจน มั่นคง และสม่ําเสมอ ผูนําที่แทจริงจะมีความตระหนักในตนเองสูง 

รูจักตนเองเปนอยางดีวาพวกเขาเช่ือในอะไร และมีการยอมรับตนเองในระดับสูงดวย ผูนําจะมีคานิยม 

เชน ความซื่อสัตย ความเอื้อเฟอ ความเมตตากรุณา ความยุติธรรม ความรับผิดชอบ และการมองโลก

ในแงดี ผูนําจะมีหลักการที่เปนคานิยมที่แทจริงและมีการปฏิบัติตามคานิยมน้ันอยางสม่ําเสมอ รวมถึง

คานิยมและความเช่ือน้ันจะเปนตัวกําหนดการกระทําของพวกเขา ผูนําจะมีแรงจูงใจมาจากความตองการ
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ที่จะพัฒนาตนเอง และการตรวจสอบตนเอง พวกเขาจะเปดรับการเรียนรูจากการใหขอมูลยอนกลับ และ

ความผิดพลาดของตนเอง 

 ดังน้ัน ภาวะผูนําที่แทจรงิตองเปนบุคคลที่มีลกัษณะภาวะผูนําจริง ๆ  ที่สังคมปรารถนาทั้งทาง 

ดานคุณธรรมและจริยธรรมในการเปนผูนํา นอกจากน้ี ผูนําที่แทจริงตองเปนผูนําดวยหัวใจจริง ๆ เปนตัว

ของตัวเอง รูจักตัวเองตลอดเวลา ไมลอกเลียนแบบผูนําอื่น 

 

ภาวะผูนําท่ีแทจริงของผูบริหาร 

 

 ภาวะผูนําที่แทจริง เปนภาวะผูนําที่สามารถแสดงพฤติกรรมที่มีความรัก ความมุงมั่นในงาน 

พรอมทํางานใหประสบความสําเร็จ รูจักพัฒนาตนเอง ตระหนักในตนเอง รูคุณคาของตนเองและผูอื่น  

มีความซื่อสัตย ยุติธรรม มีความเมตตา มีความสามารถในการเรียนรูและเปนบุคคลแหงการเรียนรู ซึ่ง

จากการสังเคราะหเอกสารและงานวิจัยทีเ่กี่ยวของสามารถสรุปไดวา ภาวะผูนําที่แทจริง ประกอบดวย 

คุณลักษณะที่สําคัญดังน้ีคือ  

  1. การตระหนักในตน  

  2. ความโปรงใส  

  3. กระบวนการที่สมดุลหรือความยุติธรรม  

  4. มุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน  

  5. การเรียนรูสูอนาคต 

 การตระหนักในตน 

 การตระหนักในตน (Self – Awareness) เปนความสามารถของคนที่รับรูและเขาใจตนเอง

มีความรูสึกนึกคิดเกี่ยวกับตน ตระหนักรูตนเอง รูคุณคา จุดออน จุดแข็ง และความสามารถของตนเอง 

ตลอดจนมกีารแสดงออกอยางเหมาะสม ซึ่งการตระหนักรูในตนเอง ถือวาเปนประเด็นสําคัญของการเปน

ผูนําที่แทจริง ผูนําจะตองมีความตระหนักรูในตนเองในระดับสูง เพื่อทีจ่ะสามารถมองภาพทั้งหมดจาก

ดานบนดวยความเขาใจ สนับสนุนผูที่อยูใตบังคับบัญชา รูคานิยม อัตลักษณ แรงจูงใจ และเปาหมาย

ที่ผูตามมี สรางความเช่ือมั่นและความไววางใจใหเกิดในผูตาม  

 วีรวุธ มาฆะศิรานนท (2556) กลาววา การรูจักตัวเอง หมายถึง การมีความเขาใจอยางลึกซึ้ง

เกี่ยวกับอารมณ จุดแข็ง จุดอย ความตองการ และแรงผลักดันภายในตัว คนที่รูจักตัวเองจะไมมองโลก

ทั้งในแงดีหรือรายจนเกินจริง แตจะซื่อตรงทั้งตอตนเองและตอผูอื่น 

 นอกจากน้ี ผูนําที่มีการตระหนักในตนเองจะมีลักษณะที่ดี ดังตอไปน้ี 

  1. เขาใจเปาหมายและคานิยมของตนเอง 

  2. ตรงไปตรงมา 
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  3. ประเมินตนเองตามความเปนจริง 

  4. พูดเปดเผยแมนยําเกี่ยวกับอารมณของตนเอง 

  5. มีความมั่นใจในตัวเอง 

  6. แสดงใหเห็นถึงความตองการติชมที่สรางสรรค 

  7. ไมทําในสิ่งที่เกินความสามารถตัวเอง 

  8. ทําในสิ่งที่เปนจุดแข็งของตัวเองอยางชัดเจน 

 มีนักวิจัยหลายทานไดศึกษาเกี่ยวกับการตระหนักตน และไดใหความหมายไว ดังตอไปน้ี 

 กรมสุขภาพจิต (2557) ไดกลาวถึงเกี่ยวกับการตระหนักตน ไววา การตระหนักตนเอง (Self 

Awareness) คือ ความสามารถในการรับรูตนเอง มีแรงจูงใจ มีความสามารถในการตัดสินใจแกปญหา

ไดอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ เปนผูรับรูและแสดงออกอยางเหมาะสม การตระหนัก รูตัวเอง 

เขาใจตนเอง มีสติ เปนความสามารถของบุคคลที่จะตระหนักรูตนเอง รูคุณคา จุดเดน และจุดดอยของ

ตนเอง รูจักความสามารถและคุณคาแหงตน เปนคนซื่อตรง เช่ือถือได รักษาคําพูด 

 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน (2557) ไดกลาวเกี่ยวกับการตระหนักตนไววา 

การตระหนักตนเปนองคประกอบพื้นฐานที่สําคัญในการดํารงชีวิต สําหรับการรูจักความถนัด ความสามารถ 

จุดเดน จุดดอยของตนเอง เขาใจความแตกตางของแตละบุคคล รูจักตนเอง ยอมรับ เห็นคุณคา และ

ภาคภูมิใจในตนเอง มีเปาหมายในชีวิต และมีความรับผิดชอบ 

 บรรจง เจริญสุข (2552 : 55) ไดกลาวถึง การเขาใจตนเองหรอืปญญาดานตน คือ ความสามารถ

ในข้ันสูงในการรูจักตนเอง และสามารถประพฤติปฏิบัติตนไดจากความรูจักตนน้ี ความสามารถในการ

รูจักตน ซึ่งไดแก รูจักตัวเองตามความเปนจริง เชน มีจุดออน จุดแข็ง เรื่องใด มีความรูเทาทันอารมณ 

ความคิด ความปรารถนาของตน มีความสามารถที่จะฝกตนเองและเขาใจตนเอง การตระหนักรูในตนเอง

เปนประเด็นสําคัญของการเปนผูนําที่แทจรงิ ซึ่งผูนําตองมีความตระหนักรูในตนเองในระดับสงู เพื่อจะ

สามารถมองภาพทั้งหมดจากดานบนดวยความเขาใจ และสนับสนุนผูที่อยูภายใต ผูนําตองรูถึงคานิยม 

ลักษณะ อารมณ และเปาหมายผูตาม มีการสรางความเช่ือมั่นและความไววางใจใหผูตาม 

 นอกจากน้ี สุธาสินี แสงมุกดา (2556) ไดศึกษาถึงภาวะผูนําที่แทจริง ประกอบดวย 5 มิติ คือ 

การตระหนักในตนเอง การมีกฎเกณฑ ศีลธรรมของตนเอง ความโปรงใสเชิงสัมพันธ กระบวนการที่สมดุล 

และการเรียนรูสูอนาคตในอนาคต โดยแตละองคประกอบมีความหมาย ดังน้ี  

  1. การตระหนักในตนเอง (Self - Awareness) หมายถึง การเขาใจถึงวิธีการที่ตนเอง

มีความหมายตอโลกและผูอื่น ซึ่งเขาใจจุดแข็ง จุดออน รวมทั้งธรรมชาติที่หลากหลายของตนเองและ

ผลกระทบที่มีตอผูอื่น  
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  2. การมีกฎเกณฑศีลธรรมของตนเอง (Internalized Moral Perspective) หมายถึง 

การมีระเบียบ กฎเกณฑดานศีลธรรมและคานิยมของตนเอง พรอมทั้งใชในการตัดสินใจ และประพฤติ

ปฏิบัติ  

  3. ความโปรงใสเชิงสัมพันธ (Relational Transparency) หมายถึง การแสดงตัวตนที่แทจริง

ตอผูอื่น ทําใหเกิดความเช่ือถือ ไววางใจ แบงปนสารสนเทศ ความคิดและความรูสึกที่แทจริง โดยมีการใช

อารมณนอยที่สุด  

  4. กระบวนการที่สมดุล (Balanced Processing) หมายถึง การขอความเห็นที่แตกตาง 

และการวิเคราะหขอมูลที่เกี่ยวของทั้งหมดกอนตัดสินใจ  

  5. การเรียนรูสูอนาคต (Learning From The Future) หมายถึง การมีความสามารถ

ในการพัฒนาการรับรูภายในตน ใหมีญาณทัศนหรือญาณปญญา (Intuition) สัมผัสตอสิ่งที่กําลังเกิด

แลวทําใหสิ่งน้ันเกิดข้ึนไดจริง ๆ จะเห็นวาความตระหนักในตนเปนสิ่งที่ผูนําจะตองทําความรูจักและ

เขาใจตนเอง ทั้งในสวนที่เปนจุดเดนและจุดดอย หรือขอจํากัดของตน และตระหนักรูถึงความสามารถ

ของตน โดยตองเรยีนรูที่จะรูจกัตนเองในทุกดานและพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา ชวยใหเกิดความมั่นใจ

ในตนเอง และสรางความเช่ือมั่นใหเกิดแกบุคลากรในองคการดวยเชนกนั 

 จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา ความตระหนักในตนเอง หมายถึง คุณลักษณะหรือพฤติกรรม

ที่แสดงออกของผูบรหิารสถานศึกษาถึงการรับรู เขาใจความรูสึกและความคิด ความสามารถในการจัดการ

กับสภาพตาง ๆ ภายในตน ความรูสึกนึกคิด และทรัพยากรตาง ๆ  การควบคุมอารมณความรูสกึตาง ๆ  

ที่แสดงออกมา แตสามารถจัดการกับความรูสึกไดอยางเหมาะสมแกกาลเทศะ โดยการดํารงรักษาไว ซึ่ง

มาตรฐานของความซื่อสัตย และความมั่นคง ความรับผิดชอบในการกระทําตาง ๆ ของตนเอง ไมกลาวหา

กลาวโทษผูอื่นในความผิดพลาด บกพรองของตนเองที่ไดกระทําลงไป ความยืดหยุนในการจัดการกับ

การเปลี่ยนแปลง ความพอใจตอความคิดใหม วิธีการใหมและขอมูลใหม ๆ  แลวนํามาใชใหเกิดประโยชน

ในเชิงสรางสรรค และมีความมั่นใจในคุณคาและความสามารถของตน 

 ความสําคัญของการตระหนักในตน 

 การตระหนักรูในตนเองน้ันเปรียบไดกับการกลับคืนสูบานของมนุษยกลับคืนสูธรรมชาติแหง

ความจริง บานอันเต็มไปดวยความความสมดุล และความสงบ หรือจะเรียกอีกไดวาอิสรภาพของมนุษย 

อิสรภาพจากความเจ็บปวด ความกลัว ความเครียดของชีวิต การตระหนักรูในตนเองเปรียบไดกับการเกิด

ครั้งที่สองหรอืการเกิดใหม และทําใหมนุษยหลดุพนจากพันธนาการทั้งทางจิตใจและอารมณ การตระหนัก

รูในตนเองไดถูกนํามาเรยีกในหลาย ๆ  ช่ือ อยางเชน การเกิดครั้งที่สอง การตระหนักรูอิสรภาพ เปนตน 

แตอยางไรก็ตาม การตระหนักรูในตนเองเปนเปาหมายสูงสุดของทุกศาสนาและวัฒนธรรมทางจิตวิญญาณ

ของโลก ซึ่งไดมีนักวิชาการหลายทานไดใหความสําคัญของการตระหนักตนเองไว ดังน้ี 
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 Weisinger (1998 : 4 - 5) ไดใหทัศนะไววา การตระหนักรูในตนเองเปนกระบวนการในการ

ปรับใชขอมูลมากมายทีม่ีอยู ซึ่งไดแก อารมณ ความรูสึก การรับรูทางประสาทสัมผัส การประเมินคา

การแสดงออกและความต้ังใจของเรา ซึ่งจะชวยใหเราเขาใจตัวเองและขอมลูเหลาน้ีจะชวยใหเราเขาใจ

ปฏิกิริยาตอบสนองพฤติกรรมการสือ่สารและการปฏิบติัในสถานการณตาง ๆ  ของตัวเอง การตระหนักรู

ในตนเองในระดับสูงจะทําใหสามารถตรวจสอบ และสังเกตตัวเองในการแสดงออกแบบตาง ๆ ได สวน

การขาดการตระหนักรูในตนเองจะทําใหขาดขอมูลที่เพียงพอในการตัดสินใจที่ดี รวมทั้ง เปนอุปสรรค

ในการตอบสนองตอผูอื่นและสถานการณตาง ๆ เน่ืองจากมีขอมูลไมเพียงพอที่จะเขาถึงสิ่งเหลาน้ัน 

 Tosi and Carroll (1982 : 169) กลาววา ผูที่มีการตระหนักรูในตนเองในระดับมาก มักจะ

ไมรูสึกตกใจกับปฏิกิริยาตอบสนองทางอารมณของตนเอง และการตระหนักรูในตนเองยังทําใหบุคคล

สามารถตรวจสอบตัวกระตุนทางอารมณที่อาจเปนสาเหตุทําใหเกิดปฏิกิริยาการตอบสนองไดอีกดวย

ในปจจุบันน้ี เปนที่รับรูกันวาจุดมุงหมายของการฝกฝนตนเอง คือ เพื่อเพิ่มการตระหนักรู ตัวกระตุน

ทางอารมณน่ันเอง 

 ทัศนีย สุริยะไชย (2554 : 36) กลาววา ความสําคัญของการตระหนักในตน มีจุดเริ่มตนต้ังแต

วัยเด็กแตจะพัฒนาไดดีและชัดเจนในชวงวัยรุน การตระหนักรูในตนเองมีความสําคัญในการที่จะทําให

บุคคลน้ันมีความเขาใจตนเองอยางแทจริงในเรื่องความคิดอารมณความรูสึกและพฤติกรรม อีกทั้งยังชวย 

ใหบุคคลไดมองเห็นถึงขอบกพรองหรือจุดออนของตนเอง ซึ่งจะนําไปสูการพัฒนาตนเอง และนําไปสู

การสรางสัมพันธภาพเชิงบวกกับผูอื่นได สวนการขาดการตระหนักรูในตนเองจะทําใหบุคคลน้ัน อาจขาด

ความรับผิดชอบในบทบาทของตนเอง ขาดความตระหนักในผลกระทบของอารมณของตนเองที่มีตอผูอื่น

จึงทําใหขาดโอกาสในการพัฒนาตนเองและเปนอุปสรรคตอการตอบสนองตอผูอื่น และสถานการณตาง ๆ 

อยางเหมาะสม จึงมีแนวโนมเกิดพฤติกรรมที่จะเปนปญหาตามมาได แมจะไมมีงานวิจัยที่ไดศึกษาถึง

ความสัมพันธระหวางการตระหนักรูในตนเองและพฤติกรรมที่เปนปญหาโดยตรง 

 จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา ความสําคัญของการตระหนักในตน เปนพฤติกรรมของแตละ

บุคคลที่แสดงออกถึงการใหความสําคัญในตนเอง ซึ่งสิ่งเหลาน้ีจะเกิดข้ึนต้ังแตยังเยาววัย แตจะแสดงออก

ไดชัดเจนเมื่อมีการพัฒนาและเติบโตข้ึน โดยการแสดงออกผานทางความรู กระบวนการคิด การหาเหตุผล

เปนองคประกอบ 

 องคประกอบของการตระหนักในตน 

 องคประกอบของการตระหนักในตน ถือเปนสิ่งสําคัญที่จะชวยทําใหตัวบุคคลแสดงออกถึง 

ความสามารถในการตระหนักในตนไดเปนอยางดี ดังน้ัน ผูนําตองมีคุณสมบัติในการเห็นเปาหมายและ

วิสัยทัศน มีความนาเช่ือถือ ดูจริงใจเปดเผย และไวใจได สิ่งเหลาน้ี ลวนบงบอกไดถึงความสําเร็จหรือ

ความผิดพลาดของเราที่เกิดข้ึน การที่เราจะเขาใจไดอยางถองแทวาเราเปนใคร เราตองมีความตระหนักรู
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ในตนเอง เพื่อใหเขาใจดีวาเราตองการอะไรจากคนอื่น และจะเติมเต็มขอบกพรองในการเปนผูนําของเรา

ซึ่งมีนักวิชาการหลายทานไดแบงองคประกอบของการตระหนักในตนไว ดังน้ี 

 Goleman (1998 : 54 - 72) ไดแบงองคประกอบของการตระหนักในตนไว 3 ดาน ดังน้ี 

  1. การตระหนักรูอารมณตนเอง (Emotional Awareness) หมายถึง การตระหนักรูถึง

ผลของอารมณที่มีตอพฤติกรรมการแสดงออกของตนเองและสามารถใชอารมณ เพื่อเปนแนวทางในการ

ตัดสินใจได ประกอบดวย 

   1.1 รูอารมณความรูสึกของตนเองและสาเหตุของการเกิดอารมณน้ัน ๆ 

   1.2 ตระหนักรูถึงความสัมพันธระหวางอารมณ และความคิดการกระทํา และคําพูด 

   1.3 ยอมรับไดวาอารมณความรูสึกของตนเองมีผลตอพฤติกรรมการแสดงออก 

   1.4 มีแนวทางในการตระหนักถึงคุณคาและเปาหมาย 

  2. การประเมินตนเองตามความเปนจริง (Accurate Self - Assessment) หมายถึง

ความสามารถในการวิเคราะหจุดแข็ง และขอจํากัดของตัวเองไดอยางตรงไปตรงมา มีความตองการ

ปรับปรุงตัวเอง และสามารถเรียนรูจากประสบการณตาง ๆ ได ประกอบดวย 

   2.1 รูจุดเดนจุดดอยของตัวเอง 

   2.2 สามารถไตรตรองและเรียนรูจากประสบการณตาง ๆ ได 

   2.3 เปดใจรับขอมูลสะทอนกลับมุมมองความคิดใหม ๆ เรียนรูอยางตอเน่ือง และมี

การพัฒนาตัวเอง 

   2.4 สามารถมีอารมณขันตอตัวเองได 

  3. ความมั่นใจในตนเอง (Self - Confident) หมายถึง การมีความกลา และมีความเช่ือมั่น

ในความสามารถ ความมีคุณคา และจุดมุงหมายของตัวเอง ประกอบดวย 

   3.1 แสดงตนไดอยางมั่นใจดวยการมีตัวตนของตัวเอง 

   3.2 สามารถแสดงความคิดเห็นที่แตกตางจากคนสวนใหญและยืนยันในสิ่งที่ถูกตอง

   3.3 มีความเด็ดขาดสามารถที่จะตัดสินใจไดอยางเด็ดเด่ียว แมจะรูสึกไมมั่นใจ และอยู

ทามกลางสถานการณที่กดดัน และไมแนนอน 

 ทัศนีย สุริยะไชย (2554 : 37) ไดสรุปองคประกอบของการตระหนักในตนไว ดังน้ี 

  1. การตระหนักรูอารมณตนเอง (Emotional Awareness) หมายถึง การรูเทาทันอารมณ

ของตนเอง รูสาเหตุที่ทําใหเกิดความรูสกึน้ัน ๆ  และผลของอารมณที่มีตอพฤติกรรมสามารถตระหนักรู

ถึงความสัมพันธระหวางอารมณ ความคิด การกระทํา และคําพูดของตนเองไดตลอด จนสามารถใช

อารมณใหเปนประโยชนตอการตัดสินใจได 
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  2. การประเมินตนเองตามความเปนจริง (Accurate Self - Assessment) หมายถึง

ความสามารถในการวิเคราะหจุดแข็ง และขอจํากัดของตัวเองไดอยางตรงไปตรงมา สามารถเปดใจถึง

การรับขอมูลปอนกลับและรับมุมมองความคิดใหม ๆ มีอารมณขันตอตัวเอง มีการเรียนรูและพัฒนา

ตัวเองจากประสบการณตาง ๆ ไดอยางตอเน่ือง 

  3. ความมัน่ใจในตนเอง (Self - Confident) หมายถึง การมีความเช่ือมั่นในความสามารถ

และความมคุีณคาของตนเอง สามารถแสดงตนไดอยางมั่นใจ มีจุดยืนในตัวเอง กลายืนยันในสิ่งทีถู่กตอง

สามารถตัดสินใจไดอยางเด็ดขาด แมจะอยูในสถานการณที่กดดันและไมแนนอน 

 จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา องคประกอบของการตระหนักในตน เปนองคประกอบที่เกิดข้ึน

ภายในตัวของผูบริหารสถานศึกษาในการรับรูพฤติกรรมของตนเอง โดยอาศัยความตระหนักในตนเอง

ดานการตระหนักรูอารมณตนเอง ดานการประเมินตนเองตามความเปนจริง รวมทั้งดานความมั่นใจ

ในตนเอง   

 ดานความโปรงใส 

 ความโปรงใส เปนการกระทําการใด ๆ ของบุคคลที่ผูอื่นสามารถเขาใจได ซึ่งครอบคลุมถึง

การกระทําที่เปนผลมาจากการตัดสินใจของผูบริหาร มีระบบการทํางานและข้ันตอนที่ชัดเจน ถูกตอง

ตรวจสอบได เปดเผยขอมูลอยางตรงไปตรงมา ไมวาองคการใด ๆ ก็จะมีความตองการที่จะใหองคการ

ของตนมีความโปรงใส โลกในยุคปจจุบันเนนใหความสําคัญกับความโปรงใสมาก เพราะหากองคการ

มีความโปรงใส บรรยากาศในการทํางานก็จะมีประสทิธิภาพ ปราศจากการฉอโกง การทุจริต คอรัปช่ัน 

ชวยสรางความนาเช่ือถือใหเกิดข้ึนกับองคการไดเปนอยางดี ซึ่งมนัีกวิชาการหลายทานน้ัน ไดกลาวถึง

ความโปรงใสไว ดังน้ี 

 Alkom - Leonard (1996) กลาววา การรับประกันความโปรงใสเปนหมวดหมูหน่ึงที่สําคัญ

ของเสรีภาพที่เปนอุปกรณ (Instrumental Freedom) และการรับประกันน้ี จะเปนบทบาทที่ชัดเจน

ในการเปนเครื่องมือปองกันการคอรรัปช่ัน การละเลยหนาที่ทางการเงนิ และการเกี่ยวของกับความทุจริต

กลาวคือ ความโปรงใสน้ันเปนเครือ่งมือที่จะทําใหเปาหมายอื่น ๆ บรรลุถึงความสําเร็จ เชน การพัฒนา

คุณภาพชีวิต และการบริหารงานของรัฐบาลที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล อีกทั้งยังเปนวิธีปองกัน

คอรรัปช่ันที่ดีที่สุด ซึ่งทําใหผูปฏิบัติในหลาย ๆ วงการ ไมวาจะในภาครัฐหรือในภาคเอกชน หันมาให

ความสนใจกับความโปรงใส เพราะมองเห็นประโยชนในหลายดาน ทั้งน้ีจากการวิเคราะหสามารถสรุป

ไดดังตอไปน้ี 

  1. ความโปรงใส สามารถสรางความมั่นใจใหแกนักลงทุนทัง้ในประเทศและตางประเทศ 

และเพิ่มความนาเช่ือถือของสภาพเศรษฐกิจ 

  2. ความโปรงใส มีหนาที่เปนเครื่องมือในการเพิ่มการตรวจสอบไดของภาคเศรษฐกิจ

และภาครัฐ (Accountability) โดยการตรวจสอบไดจะไมสามารถเกิดข้ึนได ถาไมมีความโปรงใส 
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  3. ความโปรงใส เปนหัวใจของประชาธิปไตย เพราะความโปรงใส หมายถึง การมีสวนรวม

ของประชาชนในการตัดสนิใจของรฐับาลทีม่ีผลตอชีวิต และเปนการมอบอํานาจแกประชาชนที่จะเลือก

ดําเนินชีวิตจากขอมูลที่ไดรับ อันเปนการสรางความเทาเทียมและสรางทางเลือกใหประชาชน ซึ่งเปน

กระบวนการสําคัญของประชาธิปไตย 

  4. ความโปรงใส เปนปจจัยสําคัญของการพัฒนาอยางมีประสิทธิผล ในอดีตวาทกรรม

เกี่ยวกับการพัฒนา ซึ่งจะพิจารณาเฉพาะประเด็นในเรื่องรายได งบประมาณรายจาย และการจางงาน 

แตในปจจุบัน วาทกรรมทั้งหลาย ไดนําประเด็นของความเปนอยูทางเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดลอม 

เขามาเกี่ยวของดวย 

  5. ความโปรงใสในภาครฐั สงผลดีตอความเช่ือมั่นของนักลงทุน ประสิทธิผลของการบริหาร

นโยบายภาครัฐ และการพัฒนา การเพิ่มความโปรงใสยังสามารถลดผลเสียของนโยบายรัฐบาลได เชน 

ชวยลดระยะเวลาในการเก็บภาษีและการใชกฎระเบียบที่ซับซอน ชวยลดการสิ้นเปลือง และลดปญหา

คอรรัปช่ัน 

  6. นอกจากน้ีการรับประกันความโปรงใส หมายถึง การรับประกันสิทธิของบุคคลในขอมูล

รูปแบบตาง ๆ  สิทธิเหลาน้ี สามารถปองกันการละเมิดอาํนาจที่เกิดข้ึนจากการมีขอมลูทีไ่มเทาเทียมกัน 

(Information Asymmetry) ดังน้ัน จึงชวยลดปญหาคอรรัปช่ันไดดวย การรับประกันความโปรงใสน้ัน

ยังชวยสงเสรมิการพัฒนา ดวยการเปดโอกาสใหบุคคลหรือหนวยงานแสดงการตอบโตตอปญหาปจจุบัน

ดวยวิธีการทางการเมือง ทางประชาสังคมและทางเศรษฐกิจอยางเทาเทียมกัน 

  7. การสงเสริมความโปรงใส ทําใหเกิดการมีสวนรวมของประชาชน เพราะความโปรงใส

ในกระบวนการนโยบายจะทําใหประชาชนเกิดความเขาใจ และยอมรับนโยบายใหม ๆ ไดอยางรวดเร็ว 

และงายย่ิงข้ึน ทั้งน้ี กระบวนการความโปรงใส เชน การใหขอมูล การแสดงความคิดเห็น และการแจง

นโยบายลวงหนา เปนตน จะสงเสริมการแสดงความคิดเห็นของประชาชนตอนโยบายดังกลาว ประชาชน

จะสามารถติติงนโยบายที่เห็นวา ไมเหมาะสมและคําแนะนํา รวมทั้งเรียกรองนโยบายที่ตอบสนองตอ

ความตองการของประชาชน ซึ่งทาทายทีสุ่ด แลวความโปรงใสจะสงผลใหเกิดการพัฒนานโยบายที่ดีข้ึน 

  8. ความโปรงใสน้ันสําคัญตอภาคประชาชน เพราะการตัดสินใจของรัฐบาลมีผลกระทบ

ตอประชาชนทุกคน ประชาชนจึงมีสิทธิที่จะรับรูกระบวนการตัดสินใจของรัฐบาล เพื่อที่จะใหมั่นใจวา

การตัดสินใจของรัฐบาลจะสงผลรายแกตนเองหรือไมน้ัน ซึ่งถาหากรัฐบาลมีความโปรงใสก็จะชวยเพิ่ม

ความเช่ือมั่นของประชาชนตอรัฐบาล และการตัดสินใจที่มีความโปรงใสก็จะมีความนาเช่ือถือเพิ่มข้ึน 

กลาวโดยสรุป ความโปรงใสจึงมีความสําคัญตอทั้งการเมือง การบริหาร ระบบเศรษฐกิจ ประชาสังคม 

และการพัฒนา 
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 OECD Public Management (2002 อางถึงใน บุญอยู ขอพรประเสริฐ, 2551) ไดอธิบายวา 

ความโปรงใส มีความหมายที่หลากหลายและแตกตางกันไป ซึ่งข้ึนอยูกับผูควบคุม (Regulators) ของกลุม

ตาง ๆ  แนวความคิดน้ันมีความหมายทีเ่ริม่ต้ังแตการประกาศตอสาธารณชนวา ไดมีการตัดสินใจที่เกี่ยวกับ

การควบคุมบริหาร (Regulatory Decisions) ไปจนถึงการลดละการปดบังขอมูลเกี่ยวกับการจัดการ 

(Administrative Discretion) และคอรรัปชัน การจัดระเบียบระบบกฎหมายดวยการระบกุฎหมายให

ชัดเจนและการนําไปใชอยางรอบดาน การปรึกษา และรับคําแนะนําจากประชาชน การทําการประเมินผล

กระทบของการเปลีย่นแปลงระบบการควบคุมบริหาร และการใชวิธีการตัดสนิใจ (Decision - Making) 

ที่ใหประชาชนมีสวนรวมอยางเขมแข็ง 

 Brewer’s Political Science Dictionary (2003 อางถึงใน บุญอยู ขอพรประเสริฐ, 2551) 

ใหความหมายวา ความโปรงใส คือ การเปดเผยตอสายตาของประชาชน 

 Northouse (2010 : 218) กลาววา ความโปรงใส (Transparency) หมายถึง การเปดเผย

และซื่อสัตยตอการแสดงออกของตัวเองตอผูอื่น ถือเปนการควบคุมตัวเองเพราะแตละคนสามารถควบคุม

ความโปรงใสของตัวเองที่ปฏิบัติตอผูอื่น โดยความสัมพันธแบบน้ีน้ันจะเกิดข้ึนก็เมื่อแตละคนไดแบงปน

ความรูสึกที่แทจริง แรงจูงใจ และสิ่งที่ชอบตอกันดวยมารยาทที่เหมาะสม สอดคลองกับระเบียบสํานัก

นายกรัฐมนตรีวาดวยการสรางระบบบริหารจัดการบานเมืองที่ดี  

 บรรจง เจริญสุข (2552) ที่กลาววา หลักความโปรงใส หมายถึง การสรางความไววางใจซึ่งกัน

และกันของคนในชาติ โดยปรับปรุงกลไกการทํางานขององคกรทุกองคกรใหมีความโปรงใส ประกอบดวย 

4 หลักการสําคัญ คือ ความโปรงใสดานโครงสราง ความโปรงใสดานการใหคุณ ความโปรงใสดานการให

โทษ และความโปรงใสดานการเปดเผยขอมูล  

 สุธาสินี แสงมุกดา (2556) ไดศึกษาภาวะผูนําที่แทจริงวา ประกอบดวย 5 มิติ ซึ่งมิติหน่ึง คือ 

ความโปรงใสเชิงสมัพนัธ หมายถึง การแสดงตัวตนที่แทจริงตอผูอื่นทําใหเกิดความเช่ือถือ ไววางใจ แบงปน

สารสนเทศ ความคิด และความรูสึกที่แทจริง โดยมีการใชอารมณนอยที่สุด  

 วิรตี ศิรินาโพธ์ิ (2558 : 76) ไดกลาวไววา การกระทําใด ๆ  ขององคกรที่ผูที่ไดมสีวนเกี่ยวของ

ในการแสดงออกถึงความชัดเจน ตรงไปตรงมา มีการเปดเผยขอมูลตอสาธารณชน การประพฤติปฏิบัติ

ของบุคลากรต้ังอยูบนพื้นฐานของความซือ่สตัยสจุริต มีจิตสํานึกที่ดีตอหนาทีห่รือองคกร ทั้งการกระทํา

ใด ๆ ซึ่งสามารถตรวจสอบ และช้ีแจงไดเมื่อมีขอสงสัย 

 จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา ความโปรงใส หมายถึง คุณลักษณะหรือพฤติกรรมที่แสดงออก

ของผูบริหารสถานศึกษาดานความสัมพันธอันดี โดยอาศัยการดําเนินงานการสรางความเปดเผย การเปด

โอกาสใหผูมีสวนไดสวนเสียทั้งจากภายในและภายนอกหนวยงาน สามารถเขาถึงขอมูลดวยวิธีการตาง ๆ 

มีการสื่อสาร การแสดงความรับผิดชอบ พรอมกับการตรวจสอบ รวมทั้ง มีกระบวนการในการติดตาม
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และประเมินผลทีไ่ดรับการยอมรับวาเที่ยงตรงและเช่ือถือได เปดกวางรับฟงความคิดเห็นของผูอื่น ทั้งดาน

อารมณ ความคิด มุมมอง และความรูสึก แบงปนสารสนเทศ รวมทั้งการสื่อสารกันอยางเปดเผย  

 ความยุติธรรม 

 ความยุติธรรม ถือเปนหัวใจสําคัญตอการบริหารสถานศึกษา ผูบริหารที่มีความยุติธรรมเปนธรรม

ประจําตัว แสดงวาผูบริหารน้ันยอมเปนที่รักใครของบุคลากรในองคกรและสามารถจัดการบริหารงาน

ภายในสถานศึกษาใหเกดิประสทิธิภาพและประสทิธิผล จนเกิดแรงกระตุนในการขับเคลื่อนสถานศึกษา

ใหเกิดความสําเร็จ ซึ่งมีนักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงความยุติธรรมไว ดังน้ี 

 Luthan (1995) กลาววา ผูนําจะตองทําใหเกิดความเปลี่ยนแปลง ทําใหเกิดความนาเช่ือถือ 

มีความคิดริเริ่มสรางสรรค ยอมรับคนอื่น และทําในสิ่งที่ถูกตอง (Do the Right Thing) 

 Northouse (2010 : 201) กลาววา ความยุติธรรม ก็เปนอีกหน่ึงพฤติกรรมของการกํากับตน 

ซึ่งหมายถึง ความสามารถของแตละคนในการวิเคราะหขอมูลอยางมีเปาหมาย และสํารวจถึงความคิด

ของผูอื่นกอนที่จะตัดสินใจ โดยยังเปา หมายถึง การไมเลือกที่รักมักที่ชังในบางเรื่อง และการคงไวซึ่ง

ความตรงไปตรงมา การประมวลผลแบบสมดุลน้ีรวมถึงการมีจุดยืนทางความคิด ผูที่ไมเห็นดวยกับเรา

และไตรตรองความเห็นเหลาน้ันอยางละเอียดกอนที่จะดําเนินการใด ๆ ผูนําที่มีคุณลักษณะน้ี จะเปน

ผูนําที่แทจริงได เพราะพวกเขาไดเปดมมุมองของตนเอง พรอม ๆ กับการพิจารณามุมมองของผูอื่นดวย 

 ราชบัณฑิตยสถาน (2556 : 957) ใหความหมายความยุติธรรมไววา ความยุติธรรม หมายถึง 

ความเที่ยงธรรม ความชอบธรรม ความชอบดวยเหตุผล  

 ธีระ รุญเจริญ (2553 : 163 – 164) กลาววา ผูนําควรมีลักษณะหลักที่สําคัญโดยสรุป คือ ผูนํา

จะตองมีความสัมพันธอันดีกับผูรวมงาน โดยสรุป คือ ผูรวมงาน ผูปฏิบัติภารกิจดวยความรับผิดชอบ 

มีอุดมการณกวางไกล อดทน อดกลั้น มีปฏิภาณไหวพริบตัดสินใจไดอยางถูกตอง มีความยุติธรรมและ

มีหลักธรรมประจําใจ ความยุติธรรมดานแบงปนผลประโยชนองคกร (Distributive Justice) เปนพื้นฐาน

สําคัญของการกระจายความเปนธรรม ซึ่งประกอบดวยองคประกอบที่สําคัญ 3 ประการ คือ  

  1. ความเปนธรรม (Equity) ซึ่งเกี่ยวของกับการทีบุ่คคลน้ันไดรับผลตอบแทนหรือรางวัล

ที่เหมาะสมที่ตนไดสรางสรรค หรือทุมเทใหกับองคกร  

  2. ความเสมอภาค (Equality) คือ ทุกคนไดรับโอกาสที่จะไดรับผลลัพธ ซึ่งอาจเปนรางวัล

หรือการปฏิบัติที่ไมแตกตางกัน เชน ไมไดถูกตัดสินจากความสามารถแตเพียงอยางเดียว  

  3. ความจําเปน (Need) การมอบรางวัลควรจะตองกระจายไปตามความจําเปนหรือตาม

ความตองการของบุคคลเปนสําคัญ การพิจารณาในลักษณะพิเศษน้ี เปนการพิจารณาเพื่อใหบุคคลที่มี

ความจําเปนหรือความตองการเปนผูไดรับมอบ เพื่อความเปนธรรม ความยุติธรรมดานปฏิสัมพันธระหวาง

บุคคล (Interactional Justice) การรับรูของพนักงานเกีย่วกับความยุติธรรม ประกอบดวย 2 องคประกอบ

ยอยคือ  
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   3.1 ความยุติธรรมดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร (Interactional Justice) 

เปนการรับรูของพนักงานซึ่งเกี่ยวกับความยุติธรรมในการแสดงออกขององคกร ดวยการมีความสําคัญ

ใหเกียรติ และเคารพตอพนักงานในฐานะที่พนักงานผูน้ันเปนผูมีเกียรติและศักด์ิศรี  

   3.2 ความยุติธรรมดานขอมูลขาวสารในองคกร (Informational Justice) คือ การรับรู

ของพนักงานเกี่ยวกับความยุติธรรมในการนําเสนอขอมูลขาวสาร หรือการรับรูเกี่ยวกับขบวนการขององคกร

ที่พนักงานใหความสนใจหรือตองการทราบ โดยขอมลูขาวสารที่กอใหเกิดการรับรูเกี่ยวกับความยุติธรรมน้ัน

จะตองเปนขอมูลขาวสารที่มีเจตนาที่ชัดเจน ปราศจากการปดบังซอนเรน มีความถูกตอง และตองอยูบน

พื้นฐานของเหตุผล 

 จอมพงศ มงคลวนิช (2554 : 346) ที่กลาววา ผูนําที่มีความยุติธรรมตองใหความสําคัญเกี่ยวกบั

ประเด็นเรื่องของความเทาเทียมกันและความยุติธรรมเมื่อปฏิบัติตอบุคคลอื่น ผูนําตองไมใหสิทธิพิเศษ

แกใครเปนพิเศษแตตองต้ังอยูบนพื้นฐานของความยุติธรรม แตถาหากมีการปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชา

ที่แตกตางกัน ผูนําตองมีเหตุผลที่ชัดเจนและเหตุผลน้ัน ตองอยูบนพื้นฐานของศีลธรรมจริยธรรมและ

จรรยาบรรณทางวิชาชีพ ไดแก การมีวิสัยทัศน ทันสมัย ทันตอการเปลี่ยนแปลง ยึดระบบคุณธรรม อาทิ 

โปรงใส ยุติธรรม ซื่อสัตย ไมคอรรัปช่ัน อดทนอดกลั้น รับทั้งผิดและชอบ เสียสละ และเปนคนดีของสังคม

 ชูศักด์ิ เอกเพชร (2554 : 5) ไดกลาวไววา ผูนําตองยึดระบบคุณธรรม อาทิ โปรงใส ยุติธรรม 

ซื่อสัตย ไมคอรรัปช่ัน อดทนอดกลั้น รับทั้งผิดและชอบ เสียสละ และเปนคนดีของสังคม ดังน้ันในดาน

ความยุติธรรมจึงเปนสิง่ที่ผูทําจะตองนํามาประพฤติปฏิบัติและช้ีนําในการทํางาน เพื่อสรางความนาเช่ือถือ

แกผูรวมงานและบุคคลโดยทั่วไป ซึ่งถาหากผูนํามีพฤติกรรมการแสดงออกที่ไมเอนเอียงเขาขางฝายใด

ฝายหน่ึงไมปฏิเสธหรอืบิดเบียนขอมูล มีความตรงไปตรงมา ยอมรับฟงความคิดของผูอื่น ประกอบการ

ตัดสินใจ ซึ่งการรับรูถึงความยุติธรรมในองคการจะมีผลทําใหการปฏิบัติงานดีข้ึน ทั้งในระดับกลุมและ

ระดับหนวยงาน บุคลากรมีความผูกพันและทุมเทใหกับองคการมากข้ึน ทําใหบุคลากรในองคการประพฤติ

ปฏิบัติตามดวยความเต็มใจและยึดถือเปนแบบอยาง ความยุติธรรม (Balanced Processing) เปนการรับรู

ถึงความเสมอภาคของบุคคล อันเกิดจากการเรียนรูและประสบการณของแตละบุคคลที่มผีลตอการดูแล

บุคลากรในองคการ การรับรูถึงความยุติธรรมในองคการจะมีผลทําใหการปฏิบัติงานดีข้ึนทั้งในระดับกลุม

และระดับหนวยงาน มีความผูกพนัและทุมเทใหกับองคการมากย่ิงข้ึน ปริมาณ และคุณภาพของผลผลิต

ก็จะเพิ่มมากข้ึน แนวคิดดานความยุติธรรมของภาวะผูนําที่แทจริง เนนดานพฤติกรรมของผูนําที่มีตอ

ผูตาม เปนลักษณะกระบวนการที่ยุติธรรมเพื่อใหเกดิความเช่ือถือศรทัธาแกบคุลากร และทําใหบคุลากร

ในองคการประพฤติปฏิบัติตามดวยความเต็มใจและเอาเย่ียงอยาง ซึ่งเปนองคประกอบหน่ึงของภาวะ

ผูนําที่แทจริง  
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 กร การันตี (2555 : 1) ไดกลาวถึงความยุติธรรมไววา เปนสิ่งสําคัญที่ผูนําทุกคนตองมีเพราะ

ความยุติธรรมเปน หลักสําคัญในการปกครองคน ความรัก ความผกูพัน ความสามัคคี การรวมแรงรวมใจ 

ความเช่ือถือ และศรัทธา ก็เกิดมาจากความยุติธรรมของผูนําทั้งสิ้น ผูนําที่มีความยุติธรรม คนที่อยูในการ

ปกครองก็จะมีแตความสุข เพราะไดรับความเปนธรรม ผูนําก็จะไดรับความช่ืนชม ยกยอง มีเกียรติยศ 

มีศักด์ิศรี ประการสําคัญจะไดรับความเช่ือถือ ศรัทธา และไดรับการยอมรับในที่สุด แตในทางกลับกัน 

หากผูนําไมมีความยุติธรรม มีแตการเอารัดเอาเปรียบ คนในองคกรน้ัน ๆ จะมีแตความทุกข จะมีแต

ความวุนวาย มีแตความโกรธแคน เกิดความแตกแยก ขาดความสามัคคี ไมมีความสงบสุข ที่เปนเชนน้ี

เพราะความเช่ือถือและศรัทธาในตัวผูนําหมดไป แลวสุดทายก็จะหมดอํานาจไมสามารถนําใครได เพราะ

ไมมีใครเช่ือและศรัทธาอีกตอไป 

 วิโรจน สารรัตนา (2557 : 1) กลาววา ผูนําที่ดีจะตองอาศัยหลักของความถูกตอง หลักแหง

เหตุผล และความซื่อสัตยสุจริตตอตนเองและผูอื่น เปนเครื่องมือในการวินิจฉัย สั่งการ หรือปฏิบัติงาน

ดวยจิตที่ปราศจากอคติ ปราศจากความลําเอียง ไมเลนพรรคเลนพวก 

 จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา ความยุติธรรม หมายถึง คุณลักษณะหรือพฤติกรรมทีแ่สดงออก

ของผูบริหารสถานศึกษาที่แสดงออกถึงความเที่ยงธรรม เสมอภาคในตัวบุคลากรทุกคนอยางเทาเทียมกัน 

ไมแบงแยกพวกพอง ไมมีอคติหรือความลําเอียงไปในฝายใดฝายหน่ึง อันไดแก ลําเอียงเพราะความรัก 

ลําเอียงเพราะความโกรธ ลําเอียงเพราะความกลัว และลําเอียงเพราะความหลง ไมปฏิเสธบิดเบือนขอมูล 

มีความตรงไปตรงมา ยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอื่นประกอบการตัดสินใจ พิจารณาผลงานจากความรู 

ความสามารถ และคุณธรรมความดี 

 มุมมองจริยธรรมภายในตน 

 มุมมองจริยธรรมภายในตน เปนหลักของวิชาปรัชญา ซึ่งเกี่ยวกับความดีงามทางสงัคมมนุษย 

จําแนกแยกแยะวาสิ่งไหนถูกและสิ่งไหนผิด ผูบริหารที่มีหลักจริยธรรมภายในตน จะมีการแยกสิ่งที่ถูก

จากผิด ดีจากเลว มคีวามประพฤติ กิริยาที่ควรประพฤติ กฎเกณฑแหงความประพฤติ หรือหลักความจริง

ที่เปนแนวทางแหงความประพฤติปฏิบัติสามารถที่จะเปนแบบอยางใหกับผูใตบังคับบัญชาในการยึดถือ

ปฏิบัติ ซึ่งมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของมุมมองจริยธรรมภายในตนไว ดังน้ี 

 สํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร (2550 : 58 - 59) ไดกําหนดใหผูบริหารที่ดีควรจะมหีลักธรรม

ที่เรียกวา พรหมวิหาร 4 และธรรมะที่เรียกวา สังคหวัตถุ 4 ซึ่งเปนธรรมอันเปนเครื่องยึดเหน่ียวจิตใจ

ผูอื่นหรือธรรมเพื่อใหคนเปนที่รักของคนทั่วไป ดังน้ี 
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  พรหมวิหาร 4 ไดแก 

   1. เมตตา แปลวา ความรัก หมายถึง รักที่จะมุงเพื่อปรารถนาดี โดยไมหวังผลตอบแทน

ใด ๆ 

   2. กรุณา แปลวา ความสงสาร หมายถึง ความปรานี ความปรารถนาใหผูอื่นพนทุกข

สงเคราะหสรรพสัตวที่มีความทุกขใหหมดทุกขตามกําลังกาย กําลังปญญา กําลังทรัพย 

   3. มุทิตา แปลวา มีจิตใจออนโยน หมายถึง จิตที่ไมมีความอิจฉาริษยาเจือปนมีอารมณ

สดช่ืน แจมใสตลอดเวลา 

   4. อุเบกขา แปลวา ความวางเฉย น่ันคือ มีการวางเฉยตออารมณที่มากระทบ และ

ทรงความยุติธรรม ไมลําเอียงตอผูใดผูหน่ึง 

  สังคหวัตถุ 4 ไดแก 

   1. ทาน คือ การให เสียสละ แบงปนแกผูอื่น 

   2. ปยวาจา คือ พูดจาดวยถอยคําสภุาพ นุมนวล เหมาะแก บุคคล เวลา และสถานที่ 

พูดในสิ่งที่เปนประโยชน พูดในทางสรางสรรค พูดใหเกิดกําลังใจ 

   3. อัตถจริยา คือ ทําตนใหเปนประโยชนตามกําลัง สติปญญา ความรู ความสามารถ 

กําลังทรัพย และเวลาที่มีอยางไมเปนที่เดือดรอนแกตนหรือผูอื่น 

   4. สมานัตตตา คือ การวางตนใหเสมอตนเสมอปลาย วางตนใหเหมาะสมกับฐานะ 

ตําแหนงหนาที่การงาน ไมเอาเปรียบผูอื่น รวมทุกขรวมสขุ สม่ําเสมอ คือเราควรจะเปนคนที ่“โอบออม

อารี วจีไพเราะ สงเคราะหปวงชน วางตนไดเหมาะ” 

 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน (2552 : 130 - 132) ไดกลาวไววา คุณธรรม

จริยธรรม หมายถึง สภาพคุณงามความดี ความประพฤติที่ดี การทําใหเกดิคุณงามความดี อุปนิสัยอันดีงาม

ซึ่งเปนคุณสมบัติที่อยูภายในจิตใจของบุคคล ไดแก ความเมตตากรุณา ความซื่อสัตย สุจริต ความเสียสละ

ความเอื้อเฟอ ความกตัญู ความพากเพียร ความเห็นอกเห็นใจ ความละอายตอความช่ัว และความมุงมัน่

กลาหาญที่จะกระทําความดี ในการกระทําความดีน้ันจะตองมุงกระทําทั้งกายและใจ เพื่อใหเกิดความสุข

แกตนเองและผูรวมงาน เน่ืองจากคุณธรรมเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับสภาพคุณงามความดี คนที่ดีจึงตอง

เขาใจหลักการพื้นฐานของคุณงามความดี หลักการพื้นฐานของความจริงเปนสัจธรรม และหลักการ

ประพฤติปฏิบัติของมนุษยที่เกี่ยวของกับคุณคาของความดีงาม เพื่อจะไดใชดุลยพินิจในการปฏิบัติตน

คุณธรรมที่ใชในการพัฒนาตนเอง พัฒนาคน และพัฒนางาน ที่จะนําเสนอที่สําคัญ ดังน้ี 

 โลกบาลธรรม หมายถึง ธรรมที่คุมครองโลก เปนธรรมที่ใชปกครอง ควบคุม จิตใจมนุษยไว

ใหอยูในความดี มิใหละเมิดศีลธรรม ใหอยูรวมกันดวยความสงบสุข ไมเดือดรอน ไมสับสน วุนวาย ซึ่ง

ประกอบดวย 2 ประการ คือ 
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  1. หิริ ไดแก ความละอายแกใจตนเองในการทําความช่ัว 

  2. โอตตัปปะ ไดแก ความเกรงกลวับาป เกรงกลัวตอการทําความช่ัวและผลของกรรมช่ัว

ที่ไดกระทําข้ึน 

 ธรรมที่ทําใหงาม ประกอบดวย 2 ประการ คือ 

  1. ขันติ ไดแก ความอดทน คือ อดทนตอความทุกข อดทนตอความลําบาก อดทนตอ

ความโกรธ ความหนักเอาเบาสู เพื่อใหบรรลุจุดหมายที่ดีงาม 

  2. โสรัจจะ ไดแก ความสงบเสงี่ยม ความมีอัธยาศัยงดงาม รักความประณีต และรักษา

อากัปกิริยาใหเหมาะสมเรียบรอย เปนลักษณะอาการที่ตอเน่ืองจากความมีขันติ 

 ธรรมที่ทําใหงานสําเร็จ คือ อิทธิบาท 4 ประกอบดวย 

  1. ฉันทะ ไดแก การสรางความพอใจในการทํางาน 

  2. วิริยะ ไดแก ความเพียรพยายามทํางานตามบทบาทหนาที่ 

  3. จิตตะ ไดแก การเอาใจฝกใฝ ไมทอดทิ้งธุระ 

  4. วิมังสา ไดแก การหมั่นตริตรอง พิจารณาแกไขปรับปรุงงานที่ตองปฏิบัติอยูเสมอ 

 สังคหวัตถุ เปนหลักธรรมแหงการสงเคราะหชวยเหลือ เปนคุณธรรมในการยึดเหน่ียวจิตใจ

ของผูอื่นไว หลักการสงเคราะหชวยเหลือ 4 ประการ ไดแก 

  1. ทาน ไดแก การแบงปน เอื้อเฟอเผื่อแผกัน 

  2. ปยวาจา ไดแก การพูดจาดวยถอยคําที่สุภาพ เปนที่นิยมนับถือ 

  3. อัตถจริยา ไดแก การประพฤติที่เปนประโยชนแกผูอื่น 

  4. สมานัตตา ไดแก ความมีตนเสมอ ไมถือตัว รวมทุกข รวมสุข 

 พรหมวิหาร เปนหลักธรรมของพรหมธรรมประจําใจอันประเสริฐของผูใหญ ธรรมประจําใจ

ของผูมีคุณความดีย่ิงใหญ ประกอบดวย 

  1. เมตตา ไดแก ความตองการที่จะใหผูอื่นเปนสุข 

  2. กรุณา ไดแก ความตองการที่จะใหผูอื่นพนทุกข 

  3. มุทิตา ไดแก ความพลอยยินดีเมื่อผูอื่นไดดี เห็นผูอื่นประสบความสําเร็จก็ยินดี 

  4. อุเบกขา ไดแก ความวางใจเปนกลาง ไมเอนเอียงดวยความชอบหรือชัง ความวางใจ

เฉยได ไมยินดียินราย เพื่อใชปญญาพิจารณาเห็นผลอันเกิดข้ึน อันสมควรแกเหตุ 

 สัปปุริสธรรม เปนธรรมของคนดี ประกอบดวย 7 ประการ คือ 

  1. ธัมมัญญตา ความเปนผูรูจักเหตุ 

  2. อัตถัญญตา ความเปนผูรูจักผล 

  3. อัตตัญญตา ความเปนผูรูจักตน 

  4. มัตตัญญตา ความเปนผูรูจักประมาณ 
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  5. กาลัญญตา ความเปนผูรูจักกาล 

  6. ปริสัญญตา ความเปนผูรูจักชุมชน 

  7. ปุคคลัญญตา ความเปนผูรูจักบุคคล 

 ฆราวาสธรรม เปนธรรมของผูครองเรือน ประกอบดวย 

  1. สัจจะ ความซื่อสัตยตอกัน 

  2. ทมะ ความฝกฝนปรับปรุงตนใหรูขมใจ ควบคุมอารมณ ควบคุมตนเอง และปรับตัว

ใหเขากับงานและสิ่งแวดลอม 

  3. ขันติ ความอดทนตอการปฏิบัติงานตามหนาที ่

  4. จาคะ ความเสียสละ เผื่อแผ แบงปน มีนํ้าใจ 

 กาลามสูตร เปนสูตรหน่ึงในคัมภีรติกนิบาตอังคุตตรนิกาย ที่พระพุทธเจาตรัสสอนประชาชน

ชาวกาลามะ แหงเกสปุตตนิคม ในแควนโกศลไมใหเช่ือถืองมงายไรเหตุผล ตามหลัก 10 ประการ คือ 

  1. อยาเช่ือโดยไดยินไดฟงตามกันมา 

  2. อยาเช่ือโดยเห็นเปนของเกาเลาสืบกันมา 

  3. อยาเช่ือโดยมขีาวลือ 

  4. อยาเช่ือโดยอางตํารา 

  5. อยาเช่ือโดยนึกเอาเอง 

  6. อยาเช่ือโดยนัยคาดคะเน 

  7. อยาเช่ือโดยตรึกตรองตามอาการ 

  8. อยาเช่ือโดยเพราะเห็นวาเขากับทฤษฎีของตน 

  9. อยาเช่ือเพราะเห็นวาผูพูดควรเช่ือ 

  10. อยาเช่ือเพราะเห็นวาเปนครูของเขาการจะเช่ือในสิ่งใดน้ันตองพิจารณาใหเห็นดวย

ปญญาธรรมแลว จึงถือปฏิบัติตามน้ัน 

 ศุภัสตุตรี คําศรีสุข (2553 : 61) กลาววา คุณธรรมจริยธรรมของผูบริหารมืออาชีพ หมายถึง 

คุณลักษณะของผูบริหารทีแ่สดงออกใหเห็นถึงการต้ังมั่นอยูบนพื้นฐานของความซื่อสัตย สุจริต ยุติธรรม 

ใหความเสมอภาค เปนแบบอยางที่ดีในการประพฤติปฏิบัติ เพื่อใหผูใตบังคับบัญชาใชเปนแบบอยาง 

โดยไมใชตําแหนงหนาทีใ่นการแสวงหาผลประโยชนใหตนเองและพวกพอง ไมวาจะเปนทางตรงหรือ

ทางออม มีความมุงมั่นในการบริหารเพื่อผลประโยชนของผูเรียนเปนสําคัญ และไมเอารัดเอาเปรียบหรือ

เห็นแกได โดยไมนึกถึงความเดือดรอนของผูอื่นและไมเลนการพนัน สิ่งเสพติด วางตัวเปนกลาง ใชชีวิต

อยางเรียบงาย 
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 วันวดี กูเมือง (2554 : 6) กลาววา คุณธรรมจรยิธรรม หมายถึง การเปนแบบอยางที่ดี โดยยึด

หลักคุณธรรมจริยธรรม บริหารบุคคลตามแนวคิดของศาสนา การจัดการภูมิปญญาไทยมีความหนักแนน

ไมหูเบา มีความซื่อสัตย สุจริต มีความยุติธรรม มีความเสียสละ มีความจริงใจตอผูรวมงาน มีความเมตตา

ตอผูรวมงานและผูอื่น รูจักการใหอภัย ไมมีจิตใจอาฆาตพยาบาท มีความอดทนและเยือกเย็นตอคําพูด

ที่ขัดแยงหรือไมเปนมิตร รูจักถนอมนํ้าใจกับผูรวมงาน ไมเอารัดเอาเปรียบผูรวมงาน ไมมีหน้ีสินลนตัว 

ไมเกี่ยวของกับอบายมุข สิ่งเสพยติด และเปนผูอุทิศตนใหกับสถานศึกษา 

 ชัชชัย ไชยโย (2555 : 42) กลาววา คุณธรรมจริยธรรม หมายถึง ความซื่อสัตย สุจริต ยุติธรรม 

ปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี ตามระเบียบวินัยของทางราชการ รักษาความลับของทางราชการ มีความ

ศรัทธาในอาชีพ ประหยัด อดออม มัธยัสถ สรางความสามัคคีในหมูคณะ มีความรัก เมตาตา กรุณาตอศิษย

และผูรวมงาน ปฏิบัติตามหลักศาสนา และปรับตัวไดดีตอสถานการณตาง ๆ  

 ราชบัณฑิตยสถาน (2556 : 303) ไดใหความหมายของ จริยธรรมวา หมายถึง ธรรมที่เปนขอ

ประพฤติปฏิบัติ ศิลธรรม กฎศีลธรรม  

 มุมมองเชิงจริยธรรม (Internalized Moral Perspective) หมายถึง กระบวนการกํากับตนเอง

อยางหน่ึงที่แตละคนใชมาตรฐานจริยธรรมจากภายในและคานิยมของตนเอง เพื่อเปนแนวในการแสดงออก

ทางพฤติกรรม แทนที่จะใหแรงกดดันจากภายนอกมาควบคุม (แรงกดดันจากกลุมหรอืทางสังคม) เหตุที่

เปนกระบวนการกาํกับตนเอง ก็เพราะคนเรามีการควบคุมเหนือขอบเขตที่จะยอมใหคนอื่นมีอิทธิพลตอ

ตนเอง ซึ่งผูนําที่มีมุมมองเชิงจริยธรรมแตกตางกันออกไป สามารถสรุปไดออกเปน 4 มุมมองหลัก ไดแก 

มุมมองแบบถือประโยชนเปนสําคัญ มุมมองแบบปจเจกบุคคล มุมมองแบบสิทธิทางศีลธรรม และมุมมอง

แบบยุติธรรม  

 ชัยเสฏฐ พรหมศรี (2557) โดยแตละมุมมองมีรายละเอียด ดังน้ี 

  1. มุมมองแบบถือประโยชนเปนสําคัญ เปนพฤติกรรมทางจริยธรรมที่นําเอาสิ่งที่ดีที่สุด

สําหรับคนหมูมากที่สุด เนนการแสดงออกทางจริยธรรมตอการตัดสินใจที่เปนประโยชนแกสวนรวม

  2. มุมมองปจเจกบุคคล เปนพฤติกรรมทางจริยธรรมที่ข้ึนอยูกับความเช่ือที่วา ความกาวหนา

ในระยะยาวของผลประโยชนสวนตน โดยบุคคลพยายามที่จะทําทุกวิถีทางเพื่อใหไดมาซึ่งผลประโยชน

ของตนเอง ไมวาจะเปนการโกง การโกหกในระยะสั้น เพื่อการไดมาซึ่งผลประโยชนระยะยาวของตน 

ซึ่งการกระทําในลักษณะน้ี คลายลูกโซที่มีการกระทํากันตอเปนทอด ๆ ถาบุคคลหน่ึงทํา บุคคลอื่นก็มี

แนวโนมที่จะทําตาม เปนตน ทําใหทายที่สดุไมมีใครที่ไดรบัความปรารถนาตอผลประโยชนในระยะยาว

ของตน ซึ่งในความเปนจริง มุมมองแบบปจเจกบุคคลน้ันควรที่จะสงเสริมความซื่อสัตย และคุณธรรม

เปนสําคัญ 
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  3. มุมมองแบบสิทธิทางศีลธรรม เปนพฤติกรรมทางจริยธรรมที่เคารพและปกปองสิทธิ

พื้นฐานของบุคคล ดังคํากลาวของ จอรนลอค และ โทมัส เจฟเฟอรสัน ที่วา สิทธิของบุคคลทุกคนตอการ

มีชีวิต การมีเสรีภาพและการปฏิบัติที่เทาเทียมกันภายใตกฎหมาย ถูกพิจารณาวาเปนเรื่องที่ไมละเมิด

ตอบุคคลอื่นแตอยางใด แนวคิดน้ีจึงถูกนําไปขยายความตอ เพื่อสรางความแนใจวาบุคลากรยังจะไดรับ

การปกปองในสทิธิตอการเปนสวนตัว กระบวนการในการทํางาน อิสระในการแสดงความคิดเห็น อิสระ

ในการโตแยง สุขภาพและความปลอดภัย และอิสระของความผดิชอบช่ัวดีในเรื่องสิทธิมนุษยชน ซึ่งเปน

ประเด็นหลักของการทํางานในองคกรในปจจุบัน 

  4. มุมมองแบบยุติธรรม เปนพฤติกรรมที่อยูบนพื้นฐานของความเช่ือที่วา การตัดสินใจ

ที่มีจริยธรรม จะตองปฏิบัติตอบุคคลอื่นอยางเทาเทียมกัน และยุติธรรมตามกฎระเบียบและมาตรฐาน

ตาง ๆ ซึ่งมี 3 ลักษณะ คือ ความยุติธรรมในการปฏิบัติงาน ความยุติธรรมตอการแบงแยก ความยุติธรรม

ตอการมีปฏิสัมพันธตอกัน 

 ธีรภัทร กุโลภาส (2556) ไดศึกษาถึงองคประกอบของภาวะผูนําที่แทจริง ตามกรอบแนวคิด

ของ Walumbwa (2008) มี 4 ประการ คือ  

  1. การตระหนักตน (Self - Awareness) กลาวคือ การแสดงออกถึงความเขาใจในการให

ความหมายของสรรพสิ่งในโลก และเขาใจวากระบวนการใหความหมายน้ันมีผลกระทบตอการมองตนเอง

ในชวงเวลาหน่ึงอยางไร รวมทั้งการเขาใจในจุดแข็ง จุดออน และธรรมชาติในหลายดานของตน รวมทั้ง

ความเขาใจในตนเองผานการมีปฏิสัมพันธกับผูอื่น และการรับรูถึงอิทธิพลของตนตอผูอื่น  

  2. ความโปรงใสเชิงสัมพันธ (Relational Transparency) คือ การแสดงออกถึงตัวตน

ที่แทจริงตอผูอื่น ไมใชการปลอมแปลงหรือบิดเบือนตนเอง โดยพฤติกรรมดังกลาว สงเสริมความไวใจ

ผานการเปดเผยที่เกี่ยวของกับการแบงปนขอมูลและการแสดงความคิดและความรูสึก ในขณะที่พยายาม

ลดการแสดงออกถึงอารมณที่ไมเหมาะสม  

  3. กระบวนการที่สมดุล (Balanced Processing) คือ การแสดงวาตนไดวิเคราะหขอมูล

ที่เกี่ยวของทั้งหมดอยางไมมีอคติ กอนสรุปตัดสินใจ รวมถึงการขอรับการแสดงความคิดเห็นที่ทาทาย

จุดยืนที่มั่นคงของตน 

  4. มุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน (Internalized Moral Perspective) คือ รูปแบบ

การควบคุมตนเองภายในและหลอมรวม อันเกิดจากการเปรียบเทียบระหวางบรรทัดฐาน และคานิยม

ภายในกับความกดดันจากกลุม องคการ และสังคม สงผลตอการตัดสินใจและพฤติกรรมที่สอดคลอง

กับคานิยมภายในตน 

 จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา มุมมองจริยธรรมภายในตน หมายถึง คุณลักษณะหรือพฤติกรรม

ที่แสดงออกของผูบริหารสถานศึกษาถึงการประพฤติปฏิบัติที่เปนคุณงามความดี ความถูกตองบนพื้นฐาน

ของคุณธรรม ซึ่งเปนที่ยอมรับและตองการของสังคม ทั้งดานทัศนคติ แนวคิด ความเช่ือ คานิยมอันดีงาม
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ของสังคม มีความสามารถในตัดสินใจในการกระทําดวยตนเอง รูจักการควบคุมตนเอง มีความเช่ือมั่น

ในความสามารถของตน และแสดงออกในการเปนแบบอยางที่ดีทางการประพฤติปฏิบัติ 

  การเรียนรูสูอนาคต  

 การเรียนรูสูอนาคตเปนสิง่สําคัญ เพราะปจจบุันโลกมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา สังคมแหง

การเรียนรูไมมีวันหยุดน่ิง สังคมโลกจะกลายเปนสังคมความรู (Knowledge Society) หรือสังคมแหง

การเรียนรู (Learning Society) องคกรทางการศึกษา จึงจะตองปรับตัวใหเปนองคกรแหงการเรียนรู 

(Learning Organization) โดยพึงตระหนักวาคุณภาพการศึกษาข้ึนอยูกับคุณภาพของผูบริหารและครู

เปนหลัก ความสามารถของผูนําที่สามารถในการเรยีนรูอนาคตที่กําลังจะเกิดข้ึน มีวิสัยทัศน มีลักษณะ

การทํางานแบบมุงอนาคต มีการบูรณาการในศาสตรตาง ๆ เพื่อความสําเร็จของงาน ตลอดจนการมี

ความสามารถในการนําความรูในอดีตมาประยุกตใชใหเหมาะกับปจจุบัน และมีพฤติกรรมมุงอนาคต 

โดยมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของการเรียนรูสูอนาคตไว ดังน้ี 

 ชัยวัฒน ถิระพันธ (2550) กลาวไววา การสรางผูนํา และภาวะผูนําที่เรียกไดวาเปน ผูนําแหง

อนาคตที่จะผุดบังเกดิน้ัน จะตองมีการเรียนรูและพัฒนาความสามารถพืน้ฐานในดานตาง ๆ  ใน 4 ดานหลกั 

ไดแก  

  1. ผูนําตองมีความสามารถในการสรางพลังแหงความเพียร (Capacity to Aspire)  

  2. ผูนําตองมีความสามารถในการ “สนทนาที่ครุนคิดพินิจนึกและสนทนาที่ไดขอคิดใหม ๆ  

  3. มีหลักคิดและทักษะในการเขาใจระบบที่ซบัซอน และความซบัซอน (Understanding 

Complexity) เรื่องราวและเหตุการณตาง ๆ ในโลกที่มีผลกระทบบานปลาย มักจะมาจากการคิดที่วา

ตนเองเกง แลวพยายามลงมือแกไข สงผลใหเกิดผลลัพธที่ตนเองไมปรารถนา  

  4. ความสามารถสุดทายของผูนําแหงอนาคต คือ ความสามารถในการเรียนรูสูอนาคต

ที่กําลังจะเกิดข้ึน (Becoming) การเรียนรูทีผ่านมาเปนการเรียนรูที่สรุปบทเรียนจากอดีตมาถึงปจจุบัน 

แลวพัฒนาข้ึนมาเปนความรูที่เสมือนแผนที่นําทาง (Road Map) ของการปฏิบัติในอนาคต ในโลกยุค

เกษตรกรรมและอุตสาหกรรม ผูนําที่แทจริงมักเปนพลังสรางสรรคที่ชวยใหผูอื่นรอบ ๆ ตัวเจริญงอกงามข้ึน 

เกงข้ึน มีความสามารถมากข้ึน ตองมีความสามารถในการสรางคุณคาใหม สิ่งใหมที่ดีกวาเดิม การทําได

แบบน้ีตองมี Passion มีไฟในใจของตนเอง และมี Aspiration to Serve ความมุงมั่นในการทํางานเพื่อสิ่ง

ที่ใหญกวาตนเอง การที่ทําแบบน้ีไดตองมีความสามารถใน Managing Energy Flow สิ่งแรกคือ ทําให

ตนเองมีพลงัตลอดเวลา แลวทําอยางไรใหพลงัน้ันเช่ือมโยงกับคนอื่น กับทีม และคนที่อยูนอกทีมออกไป 

เพราะถาตัวเองหมดพลังเมื่อไหรก็จะสือ่สารกับคนอื่นยาก ดังน้ัน การดูแลรักษากายตัวเอง จิตใจตัวเอง

จึงเปนเรื่องสําคัญมาก  
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 ธีระ รุญเจริญ (2550 : 1 - 2) ไดกลาวไววา ผูบริหารสถานศึกษาเปนบุคลากรหลักที่สําคัญ

ของสถานศึกษาและเปนผูนําวิชาชีพที่จะตองมีสมรรถนะ ความรู ความสามารถ และคุณธรรมจริยธรรม 

ตลอดทั้งจรรยาบรรณวิชาชีพที่ดี จึงจะนําไปสูการจัดและการบรหิารสถานศึกษาที่ดี มีประสิทธิผล และ

ประสิทธิภาพ กลาวคือ  

  1. ผูบริหารสถานศึกษาจะตองมีความรูความเขาใจ ตลอดทั้งแนวทางการปฏิรูปการศึกษา

เกี่ยวกับ  

   1.1 ผลการจัดและปญหาการจัดการศึกษาที่ผานมาในดานตาง ๆ  

   1.2 ผลการประเมินคุณภาพภายนอก  

   1.3 แผนการศึกษาแหงชาติ  

   1.4 ยุทธศาสตรสูการปฏิบัติตามที่กระทรวงศึกษาธิการกําหนดไว  

   1.5 นโยบายของกระทรวงศึกษาธิการของสํานักงานที่เกี่ยวของ  

   1.6 แนวภารกิจของสถานศึกษาที่กําหนดไว  

   1.7 แนวการบริหาร และการจัดการศึกษา  

   1.8 ความเปนมืออาชีพในการบริหารการศึกษา  

   1.9 แนวทางการปฏิรูปการศึกษา 

  2. ผูบริหารสถานศึกษาจะตองมคีวามรู ความเขาใจ และการดําเนินการประกันคุณภาพ

การศึกษา ทั้งการประกันคุณภาพภายในและการประกันคุณภาพภายนอก ตลอดทั้ง กฎหมายที่เกี่ยวของ

มาตรฐานการศึกษาของชาติ มาตรฐานการศึกษาข้ันพื้นฐาน และการมาตรฐานการศึกษาข้ันพื้นฐาน

เพื่อประเมินภายนอก 

  3. ผูบริหารสถานศึกษาจะตองมสีมรรถนะในการจดัการศึกษา และการบริหารการศึกษา

ในดานตาง ๆ  ดวยความเปนมืออาชีพอยางแทจริง กลาวคือ จะตองมีคุณสมบติัอยางนอยตามมาตรฐาน

วิชาชีพ และจรรยาบรรณวิชาชีพตามขอบังคับของคุรุสภา 

  4. ผูบริหารสถานศึกษาจะตองมภีาวะผูนําที่เอื้อตอการบริหาร และจัดการศึกษาในยุคน้ี 

โดยเฉพาะภาวะผูนําทางวิชาการและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

  5. ผูบริหารสถานศึกษาจะตองมคีวามรู ความสามารถในการบริหารฐานโรงเรียน (SBM) 

ตามที่กําหนดไวในมาตรฐานการศึกษาของชาติ พ.ศ. 2547 และสามารถนําหลักธรรมาภิบาลมาใชได

ในการบริหารและการจดัการศึกษา รวมทั้งยังสามารถปฏิบัติตามมาตรฐานและตัวบงช้ีการบริหารฐาน

โรงเรียนตามที่สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษาพัฒนาไว 

  6. ผูบริหารสถานศึกษาจะตองมีความสามารถทําใหโรงเรียนเปนองคกรแหงการเรียนรู

อยางแทจริง และจะตองมีความรูความเขาใจในเรื่องการจัดการความรู (Knowledge Management : KM) 

และการพัฒนาสมองเพื่อการเรียนรู (Brain - Based Learning Development) 
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  7. ผูบริหารสถานศึกษาจะตองมีความรู ความเขาใจในการจัดช้ันเรียนและการจัดโรงเรียน

ในกระบวนการเรียนการสอน เพื่อจะเลือกใชและนําไปสูวัตถุประสงคที่กําหนดไว 

  8. ผูบริหารสถานศึกษาตองมีความรูความเขาใจในแนวคิด หลักการ และการจัดทําหลักสูตร

โดยเฉพาะอยางย่ิงการจัดทําหลักสูตรสถานศึกษา และจะตองมีความเขาใจและสามารถสงเสริมการเรียน

การสอน โดยเนนผูเรียนเปนสําคัญ 

  9. ผูบริหารสถานศึกษาจะตองมคีวามรู ความเขาใจเรื่องการวิจัยในโรงเรียน ทั้งการวิจัย

และการพัฒนาในกระบวนการบริหาร และกระบวนการจัดการเรียนการสอน ตลอดทั้งการสงเสริมการใช

กระบวนการตรวจวิจัยในการเรียนรูของนักเรียน 

 มะลิวัลย ไหมเขียว (2558) กลาววา คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษาที่มีความรูความสามารถ

ในการบริหารจัดการสถานศึกษาใหมีความเปนเลิศ มีความสามารถในการวางแผน บริหารจัดการที่ดี 

คุณวุฒิที่เหมาะสมในดานการบริหาร มีประสบการณในการทํางาน มีผลงานเปนที่ประจักษ และเปนที่

ยอมรับของบุคคลทั่วไป รูเทาทันสภาวการณในโลกยุคปจจุบัน มีความสามารถในการติดตอสื่อสารที่ดี 

มีความรูความสามารถในการใชเทคโนโลยี และมีการพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง มีความรูความสามารถ

ในการบริหารงานบุคคล บริหารงานอยางยุติธรรม โปรงใสและตรวจสอบได และใชทรัพยากรในการบริหาร

จัดการสถานศึกษาไดอยางเหมาะสมและคุมคา 

 จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา การเรียนรูสูอนาคต น้ันหมายถึง คุณลักษณะหรือพฤติกรรม

ที่แสดงออกของผูบรหิารสถานศึกษาดานความรูความสามารถ ความสามารถในการคาดการณ สถานการณ

แนวโนมที่อาจเกิดข้ึนในอนาคต โดยใชหลักคาดการณที่เหมาะสม การคิดเชิงอนาคตเปนการฉายภาพ

ไปสูอนาคต หากเราต้ังคําถามเหลาน้ีจะมีคําตอบได หากเราใชกระบวนการคิดเชิงอนาคต การพัฒนา 

การรับรูภายในตนเองใหเกิดการคิดมิติใหม ตลอดจนการมีญาณทัศนหรือญาณปญญา การสัมผัสตอสิง่

ที่กําลังเกิดแลวทําใหสิ่งน้ันเกิดข้ึนไดจริง ๆ 

 

แนวคิดเก่ียวกับบรรยากาศองคการ 

 

 ความหมายของบรรยากาศองคการ 

 บรรยากาศองคการ เปนตัวแปรที่สําคัญในการศึกษาองคการของมนุษย เปนสิ่งที่เช่ือมโยง

ระหวางลกัษณะที่มองเหน็ไดขององคการ เชน โครงสรางของกฎเกณฑแบบความเปนผูนํา และขวัญกับ

พฤติกรรมของบรรยากาศองคการ จะเปนความรูสึกของการปฏิบัติงานตอลักษณะที่มองเห็นไดขององคการ 

มีอิทธิพลตอการกําหนดพฤติกรรมตอทศันคติของผูปฏิบัติงาน คําวา บรรยากาศองคการ (Organizational 

Climate) น้ัน จะมีคําเรยีกตาง ๆ  กันออกไป เชน บรรยากาศทางจิตวิทยา (Psychological Climate) 

บุคลิกภาพขององคการ (Organizational Personality) และ วัฒนธรรมองคการ (Company Culture) 
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อยางไรก็ตาม ปจจุบันก็ยังนิยมใช คําวา บรรยากาศองคการ กันอยางแพรหลาย นักวิชาการหลายทาน

ไดใหทัศนะเกี่ยวกับความหมายของบรรยากาศองคการไว ดังน้ี 

 Brown and Moberg (1980) ไดกลาววา บรรยากาศองคการ คือ กลุมลักษณะตางภายใน

องคการ ซึ่งรับรูโดยสมาชิกองคการและคุณลักษณะดังกลาวน้ันจะตอง 1) บรรยายถึงสภาพขององคการ 

2) ช้ีใหเห็นความแตกตางระหวางองคการหน่ึงกับอีกองคการหน่ึง 3) เปนลักษณะที่คงทน 4) มีอิทธิพล

ตอพฤติกรรมของคนในองคการ นอกจากน้ี Haiman, Scott and Conner (1985) ไดใหความหมาย

ไววา บรรยากาศองคการ คือ บรรยากาศที่มีอทิธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลในองคการ โดยเช่ือวาสามารถ

สรางข้ึนและปรับปรุงไดโดยหัวหนางาน เพื่อใหเกิดความพึงพอใจ สอดคลองกับความตองการของคน

ในองคการ และเพื่อเพิ่มประสทิธิภาพในการทํางาน สวน Katz and Kahn (2006) ใหความหมายไววา 

บรรยากาศองคการ คือ ความรูสึกทั้งหมดที่เกิดจากลักษณะทางกายภาพ (Physical Layout) การปฏิสัมพันธ

ในการมีสวนรวม และการประพฤติปฏิบัติตนระหวางสมาชิกในองคการ หรือบุคคลภายนอกองคการ 

(Outsiders) ซึ่งในหนังสือของเขาเรื่อง “Social Psychology of Organizations” ยังไดกลาวไววา

บรรยากาศองคการจะถูกพฒันา โดยองคการและสะทอนใหเห็นการตอสูด้ินรนทั้งภายในและภายนอก

องคการ (Internal and External Organization) โดยเปนประเภทของคนที่ประกอบข้ึนเปนองคการ 

กระบวนการทํางาน การติดตอสื่อสารและการดําเนินการตามอํานาจหนาที่ภายในองคการ 

 Litwin & Stringer (1968) กลาววาบรรยากาศองคการ หมายถึง องคประกอบของสภาพแวดลอม

ขององคการ ซึ่งรับรูโดยบุคลากรขององคการ ในองคการทั้งทางตรงและทางออม ซึ่งมักจะมีอิทธิพลตอ

แรงจูงใจและการปฏิบัติงานในองคการ 

 Hoy & Miskel (2005) ไดกลาวไววา บรรยากาศองคกร หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะที่เกิดข้ึน

ภายในโรงเรียน อันเปนผลมาจากความสัมพันธระหวางผูบริหารโรงเรียนและกลุมบุคคลในโรงเรียน  

 Lunenburg & Omstein (2000) กลาววา บรรยากาศองคกร เปนคุณภาพของสภาพแวดลอม

โดยรวม (Total Environment Quality) ซึ่งเกิดข้ึนภายในองคการหน่ึง ๆ ซึ่งอาจจะหมายถึงฝายหน่ึง ๆ 

ที่มีอยูในโรงเรียน  

 Halpin & Croft (1991) กลาววา บรรยากาศองคการเปนสภาพเกี่ยวกับการรับรูของบุคคล

ที่มีพฤติกรรมแตกตางกันไปตามลักษณะของสิ่งแวดลอมที่เกิดข้ึนภายในองคการ 

 Gibson, Ivancevich & Donnelly (1991) กลาววา บรรยากาศองคการกบัผูเกี่ยวของ โดยมี

ผูทํางานในองคการน้ันรบัรูทัง้ทางตรงและทางออม ซึ่งเปนแรงกดดันทีส่ําคัญย่ิงตอพฤติกรรมของบุคคล

ในการทํางานซึ่งความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานและมีผลกระทบตอทัศนคติ แรงจูงใจในการทํางาน

ซึ่งจะสงผลไปยังพฤติกรรมการทํางานและการปฏิบัติงาน และประสิทธิภาพขององคการ 
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 Lunenburg & Omstein (2000) ไดกลาววา บรรยากาศองคการเปนคุณภาพของสภาวะ

แวดลอม โดยรวมที่เกิดข้ึนภายในองคการสอดคลองกับ Stringer (2002) ที่กลาววา บรรยากาศองคการ

เปนความรูสึกของบุคคลที่เกี่ยวกับสถานที่ทํางานที่จะสงผลตอการทํางาน ซึ่งเปนตัวกระตุนใหเกิดผล

การปฏิบัติงานกอใหเกิดแรงจูงใจ และการทุมเทในการทํางานใหประสบผลสําเร็จ 

 ณฐกร รักษธรรม (2557) กลาววา บรรยากาศองคการ (Organization Climate) หมายถึง 

พฤติกรรมการแสดงออกของผูบริหารที่แสดงออกถึงการรับรูของบุคคลที่มีตอสภาพแวดลอมขององคการ

ที่ตนกําลังปฏิบัติงาน รวมทั้งระบบการบริหารงานขององคการ ซึ่งมีอิทธิพลตอทัศนคติและพฤติกรรม

การทํางานของผูปฏิบัติงานภายในองคการ มีลักษณะเฉพาะของแตละองคการที่จะกอใหเกิดแรงจูงใจ

ในการทํางาน และสะทอนใหเห็นถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการดําเนินงานขององคการ 

 สุภัทร ชางชนะ (2555) ไดกลาวไววา บรรยากาศองคการ หมายถึง การรับรูของบุคลากร

ในองคการตอสภาพแวดลอมภายในองคการ เชน ในดานโครงสรางองคการ ดานความรับผิดชอบในงาน

ของบุคลากรดานความอบอุน และสนับสนุนดานการใหรางวัลและการลงโทษ ดานความขัดแยงและ

ความอดทนตอความขัดแยง ดานมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง ดานความเปนอันหน่ึง

อันเดียวกัน และความจงรักภักดี ดานความเสี่ยงและการยอมรับความเสี่ยง ซึ่งสิ่งเหลาน้ีจะมีอิทธิพล

ตอผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 สุพีณัฐ หลําสวัสด์ิ (2556) ไดศึกษาเกี่ยวกับความหมายของบรรยากาศ ซึ่งหมายถึง สภาวะ

อันเกิดจาการมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคลระหวางพฤติกรรมรูปแบบตาง ๆ  และสภาพแวดลอมขององคการ

ที่สงผลใหบุคคลในองคการเกดิการเรียนรูจากการปฏิบัติได โดยทั้งทางตรงและทางออม ซึ่งจะมีอิทธิพล

ตอการจูงใจและพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการ เปนสภาวะภายในองคการที่บุคคล

ในองคการสามารถรับรูไดถึงสภาวะน้ัน ๆ โดยผานความรูสึกนึกคิด ซึ่งบรรยากาศองคการน้ันสามารถ

มีผลกระทบตออารมณ ความรูสึกนึกคิดของสมาชิกในองคการ ซึ่งผลกระทบน้ันมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน

ของสมาชิก และเปาหมายขององคการ สวน วิไล กวางคีรี (2556) ไดกลาวไววา บรรยากาศองคการ

เปนความเขาใจหรอืการรับรูของสมาชิกในองคการที่มีตอสภาพแวดลอมการทํางานทั้งหมด ทั้งโดยตรง

และโดยออม ทําใหสมาชิกน้ันเกิดทัศนคติ บรรทัดฐาน ความเขาใจตอลักษณะขององคการในแงตาง ๆ 

ไมวาจะเปนโครงสรางขององคการหรือพฤติกรรมการบริหาร เปนแรงกดดันที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม

การทํางานของบุคคลในองคการ ซึ่งจะสงผลตอพฤติกรรมและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของสมาชิก

ในองคการ มีลักษณะเฉพาะตัวหรือเอกลักษณแตละองคการ 

 ภควรรณ โทมา (2557) ไดกลาววา บรรยากาศทางออมและบรรยากาศองคการ เปนแรงกดดัน

ที่สําคัญอยางหน่ึงที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของพวกเขาในการทํางาน 
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 วินันทา ลีลาย่ิงยศ (2556) กลาววา บรรยากาศองคการ หมายถึง สภาพแวดลอมในการทํางาน

ที่เปนการรับรูของบุคคลในองคการเช่ือมโยงกันระหวางปจจัยภายในและภายนอก ซึ่งในแตละองคการ

จะมีลักษณะแตกตางกัน และเปนสิ่งที่สงผลตอพฤติกรรม ความรูสึก คานิยม ในการทํางานของบุคคล

ในองคการ  

 สมจิต สงสาร (2552) ไดกลาววา บรรยากาศองคการเปนการรับรูหรือความรูสึกของบุคคล

ที่มีตอสภาพแวดลอมขององคการที่ตนกําลังปฏิบัติงานอยู รวมทั้งระบบการบริหารงานขององคการ 

ซึ่งมีอิทธิพลตอทศันคติ และพฤติกรรมตอการทาํงานของผูปฏิบัติงานในองคการ ใหมีลักษณะเฉพาะตัว

หรือเปนเอกลักษณเฉพาะของแตละองคการที่จะกอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน และสะทอนใหเห็น

ถึงความสําเร็จขององคการ 

 ภารดี อนันตนาวี (2551) ไดกลาวไววา บรรยากาศองคการ คือ การรับรูหรือความรูสึกหรือ

ความเขาใจที่บุคคลมีตอลักษณะองคการที่ตนปฏิบัติงานอยู รวมทั้งพฤติกรรมการบริหาร เชน การให

ผลตอบแทน ความอบอุน การใหความสนับสนุน เปนตน ซึ่งรับรูเหลาน้ีมีอทิธิพลตอพฤติกรรมและทัศนคติ

ของผูปฏิบัติงานทําใหองคการหน่ึงแตกตางไปจากองคการหน่ึง 

 สัมฤทธ์ิ กางเพ็ง (2551) ไดกลาวไววา บรรยากาศของโรงเรียนเปนกลุมของคุณลักษณะหรอื

สภาพแวดลอมของงานที่รับรู โดยผูปฏิบัติงานที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลในโรงเรียน สามารถ

สรางข้ึนและปรับปรุงได โดยผูบริหารโรงเรียนเพื่อใหเกิดความพึงพอใจ ซึ่งสอดคลองกับความตองการ

ของผูปฏิบัติงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน  

 จากที่กลาวมาขางตนน้ันสรุปไดวา บรรยากาศองคการ หมายถึง บรรยากาศแหงการเรียนรู 

ความเขาใจหรือการรับรูของสมาชิกในองคการที่มตีอสภาพแวดลอมการทํางานทั้งหมด ทั้งโดยตรงและ

โดยออม ทําใหสมาชิกมีทัศนคติ คานิยม บรรทัดฐาน ความเขาใจตอลักษณะองคการในแงตาง ๆ ไมวา

จะเปนโครงสรางขององคการหรือจากพฤติกรรมการบริหาร โดยเปนแรงกดดันที่มอีิทธิพลตอพฤติกรรม

การทํางานของบุคคลในองคการ ซึ่งอาจจะสงผลกระทบตอพฤติกรรมและประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของสมาชิกในองคการ ทําใหองคการมีลักษณะเฉพาะหรือเอกลักษณของแตละองคการ 

 ความสําคัญของบรรยากาศองคการ 

 บรรยากาศองคการ ถือเปนองคประกอบสําคัญอยางหน่ึงที่มคีวามสําคัญย่ิงในการปฏิบติังาน

ของบุคลากร เพราะบรรยากาศองคการที่ดีและเหมาะสมจะเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงานที่กอใหเกิด

ประสิทธิภาพ การสรางบรรยากาศที่ดีในองคการน้ันจึงนาจะเปนกลยุทธของผูบริหารที่จะสรางกําลังใจ

ในการปฏิบัติงานใหแกบุคลากรในหนวยงาน ซึ่งมีนักวิชาการหลายทานไดใหความสําคัญของบรรยากาศ

องคการไว ดังน้ี 
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 Litwin & Stringer (1968 : 371) ไดศึกษาเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ พบวา องคการที่มี

บรรยากาศการบริหารแบบใชอํานาจการตัดสินใจอยูกับสวนกลาง บุคลากรในองคการตองปฏิบัติตาม

กฏระเบยีบอยางเครงครัด บรรยากาศแบบน้ีจะทําใหผลผลติตํ่า บุคลากรในองคการมคีวามรูสกึไมพอใจ

ในงาน ไมเกิดความคิดริเริ่มและมีทัศนคติที่ไมพึงประสงคตอกลุม สวนองคการที่มีบรรยากาศมุงเนน

ผลสําเรจ็ของงาน มีผลทําใหบุคลากรมีความคิดริเริม่สรางสรรค มีผลผลติสงู มีผลทําใหบคุลากรในองคการ

เกิดความพึงพอใจในงานและงานบรรลุผลสําเร็จ บรรยากาศองคการจะเปนความรูสึกของการปฏิบัติงาน

ตอลักษณะที่มองเหน็ไดขององคการ ซึ่งจะมีอทิธิพลตอการกาํหนดพฤติกรรมตอทันคติของผูปฏิบัติแลว 

 Brown and Moberg (1980) ใหความเหน็วา บรรยากาศองคการยังมีสวนในการวางรปูแบบ

ความคาดหวังของสมาชิกในองคการตอองคประกอบตาง ๆ ซึ่งจะชวยกันกระตุนใหมีทัศนคติที่ดีตอ

องคการแลว สิ่งที่พิจารณาเปลี่ยนแปลงกอนอื่น คือ บรรยากาศองคการ เพราะจะชวยใหนักบริหาร

วางแผนที่จะเปลี่ยนแปลงไดดีข้ึน 

 Stringer 2002 กลาววา บรรยากาศองคการเปนตัวแปรสําคัญในการศึกษาองคการของมนุษย 

เปนสิ่งเช่ือมโยงลักษณะที่เห็นไดขององคการ เชน โครงสรางกฎเกณฑแบบของการเปนผูนํา และขวัญ

กําลังใจ ความประพฤติของผูปฏิบัติงาน เปนตน บรรยากาศองคการจะเปนความรูสึกของผูปฏิบัติงาน

ตอลักษณะที่มองเหน็ไดขององคการ จะมีอิทธิพลตอการกําหนดพฤติกรรมและทัศนคติของผูปฏิบัติงาน 

 Steers & Porter (1979 อางถึงใน วินันทา ลีลาย่ิงยศ, 2556) กลาววา บรรยากาศองคการ

เปนตัวแปรที่สําคัญในการศึกษาองคการของมนุษย ซึ่งบรรยากาศมีสวนชวยในการกําหนดพฤติกรรม

ของผูปฏิบัติงานภายในองคการ และการวิเคราะหบทบาทของสภาพแวดลอมที่แตกตางกัน โดยมีผลตอ

การปฏิบัติงานและประสทิธิภาพขององคการ จะไมสมบูรณหากไมพจิารณาลักษณะของสภาพแวดลอม

ภายในองคการ (Internal Environment) โดยเฉพาะอยางย่ิงผลตอทัศนคติและพฤติกรรมในการทํางาน 

 ณฐกร รักษธรรม (2557) กลาววา บรรยากาศองคการจะมีความสําคัญดานการบริหารจัดการ

ทั้งตอผูบริหารและบคุคลอื่น ๆ  ในองคการ มีผลตอการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และความพึงพอใจ

ในงานที่ไดรับมอบหมาย หากองคการใดคํานึงถึงความสําคัญในเรื่องน้ีแลว โดยสามารถนํามาประยุกตใช

กับการบรหิารจัดการที่มีการปรบัเปลีย่นใหทันกับยุคสมัยและผสมผสานกลมกลืนตลอดเวลา ก็จะทําให

องคการน้ันมีความยืดหยุน ทําใหเกิดผลตอผูปฏิบัติงาน กับผูบริหารที่ทํางานรวมกัน โดยตางฝายตางรู

ถึงความตองการและความพึงพอใจตอกนั ทายสุดยอมทําใหเปาหมายขององคการสัมฤทธ์ิผลไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

 ปนัดดา ปนทัศน (2556) กลาววา บรรยากาศองคการมีความสําคัญตอการบริหารและบุคคล

อื่น ๆ ในองคการเปนอยางมาก และมีผลตอการจูงใจในการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานที่ไดรับ

มอบหมาย สอดคลองกับ ภารดี อนันตนาวี (2553) ทีไ่ดกลาววา สถานศึกษาเปนองคการทางบริการ

ชนิดหน่ึง การศึกษาเรือ่งบรรยากาศองคการชวยใหทราบถึงพฤติกรรมของบุคคลที่อยูในสภาพแวดลอม
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และบุคลิกภาพของบุคคลมีประโยชนในการเช่ือมโยงระหวางลกัษณะตาง ๆ  เชน ทําใหเกิดแรงจูงใจและ

ทราบพฤติกรรมของคนในองคการและลักษณะองคการ ดังน้ัน การศึกษาบรรยากาศองคการของโรงเรียน

จึงมีความจําเปนสําหรับผูบริหาร 

 วิไล กวางคีรี (2556) กลาววา บรรยากาศองคการมีผลกระทบตอพฤติกรรมการทํางานของคน

ในองคการทั้งเชิงบวกและเชิงลบ ดังน้ัน การพัฒนาองคการหรือกระบวนการทาํงานของบคุลากรภายใน

องคการจึงตองพิจารณาหรือใหความสําคัญกับบรรยากาศองคการ และโรงเรียนเปนสถาบันซึ่งถือเปน

องคการเชนเดียวกบัองคการธุรกิจหรือองคการทางสงัคมอื่น ๆ  เพียงแตมีวัตถุประสงคเฉพาะที่แตกตาง

กันออกไป จึงสามารถนําความรูหรือแนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ โดยทั่วไปมาเทียบเคียงประยุกต 

ใชไดซึ่งบรรยากาศโรงเรียนนอกจากจะเปนตัวแปรสําคัญที่มีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียนแลว 

ยังมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคคลในโรงเรียนดวย ดังน้ัน การวิเคราะหพฤติกรรมการทํางาน

ของบุคคลในโรงเรียนวามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม และจะพัฒนาอยางไร โดยจะตองให

ความสําคัญกับการศึกษาบรรยากาศโรงเรียนน้ัน ๆ เน่ืองจากบรรยากาศโรงเรียนมีอิทธิพลตอทัศนคติ

และพฤติกรรมการทํางานของบุคคล 

 จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา บรรยากาศองคการมีความสาํคัญสําหรับผูบริหารในองคการ

ตาง ๆ ทั้งน้ีเพราะบรรยากาศองคการมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรที่จะสงผลตอ

ความสําเร็จของบุคลากร บรรยากาศองคการที่ดีจะชวยเสรมิสรางแรงจูงใจในการทํางาน ซึ่งจะทําให

การปฏิบัติงานดําเนินไปอยางราบรืน่ มีความสุข มีความพึงพอใจ มีทัศนคติที่ดี และมีความยึดมั่นผูกพัน

กับองคการ ดังน้ัน การสรางบรรยากาศภายในองคการที่ดียอมจะมผีลทําใหบคุลากรสามารถทํางานได

อยางมีประสิทธิภาพและมีความสุข 

 องคประกอบของบรรยากาศองคการ 

 องคประกอบของบรรยากาศองคการเปนสิ่งสาํคัญที่จะบงบอกถึงความรูสึกของบุคลากรภายใน

องคกรตอปจจัยตาง ๆ  ภายในองคกรที่สงผลตอการทํางาน หรอือีกนัยหน่ึงคือการรับรูของบุคลากรภายใน

องคกรตอสภาวะแวดลอมในการทํางาน ถาบรรยากาศหรือ Climate ในการทํางานมีความเหมาะสม

จะสงผลตอการจูงใจบุคลากรภายในองคกร หมายความวา ถาผูบริหารสามารถที่จะบริหาร และดูแล

บรรยากาศในการทํางาน ใหเหมาะสมยอมจะสงผลตอการจูงใจบุคลากรภายในองคกร เปรียบเสมือน

วันที่อากาศดี ทองฟาแจมใส ทุกคนยอมอยากที่จะทํางานใหไดผลดีที่สุด แตถาในองคกรที่บรรยากาศ

ไมดีแลว ยอมทําใหบุคลากรในองคกรไมรูสึกจูงใจที่จะทํางาน ซึ่งก็เปรียบเสมือนองคกรที่อากาศไมดี 

ทองฟามืดครึ้มอยูตลอดเวลา บุคลากรภายในองคกรก็อยากที่จะพักผอนหลบฝน ไมมีใครอยากทํางาน 

องคประกอบขององคการจะประกอบไปดวยองคประกอบหลายประการที่เปนตัวกําหนด ซึ่งมีนักวิชาการ

หลายทานไดกลาวถึงองคประกอบของบรรยากาศองคการไว ดังน้ี 
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 Litwin and Stringer (1968) มีความเห็นวา ปจจัยที่ทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกวาบรรยากาศ

องคการนาทํางานหรือไม ประกอบดวย  

  1. โครงสรางขององคการ (Organization Structure) เปนความรบัรูของผูปฏิบัติงานที่มี

ตอลักษณะทางดานโครงสรางขององคการ เปนตนวา ความชัดเจนของการแบงงาน ขอจํากัดทางดาน

โครงสรางขององคการทีม่ีตอการปฏิบติังาน และตอกฎระเบียบตาง ๆ  ที่องคการออกมาวาเปนขอจํากัด 

อุปสรรคทําใหงานลาชาหรือไม 

  2. ความทาทายและความรับผดิชอบ (Responsibility) เปนการวัดความเขาใจหรือการรับรู

ตอความรูสึกรับผดิชอบในภาระหนาที่ของผูปฏิบัติงานแตละคนในองคการ ความรูสึกเกี่ยวกับความสําเร็จ

ของงานและความทาทายของงาน  

  3. ความอบอุน (Warmth) จะวัดในเรื่องของการใหความอบอุน ไดแก ความรูสึกวามี

เพื่อนรวมงานที่ดี และไดรับความชอบพอจากเพื่อนรวมงาน  

  4. การสนับสนุน (Support) จะวัดในเรือ่งการสนับสนุนการทํางานที่มีอยูภายในองคการ

ทั้งจากเพื่อนรวมงาน และโดยเฉพาะจากผูบังคับบัญชา ซึ่งจะชวยลดความกังวลในสวนที่เกี่ยวกับงาน

ลงได  

  5. การใหรางวัลและการลงโทษ (Reward and Punishment) จะวัดการรับรูทางดาน

การใหความสําคัญกับการใหรางวัลและการลงโทษ บรรยากาศที่ใหความสําคัญกับการจัดหารางวัลแทนที่

จะเปนการลงโทษ ยอมจะเปนสิ่งกระตุนความสนใจของผูปฏิบัติงานทางดานความสําเร็จ จะลดความกลัว

เกี่ยวกับความลมเหลวของพวกเขาได การใหรางวัลในกรณีดังกลาวน้ี เปนการแสดงใหเห็นวายอมรับ

หรือเห็นดวยกับพฤติกรรมหรือการกระทําที่เกิดข้ึน  

  6. ความขัดแยง (Conflict) เปนการวัดการรับรูที่ปฏิบัติงานมีความมั่นใจวา องคการสามารถ

ทนความขัดแยงหรือความแตกตางในแงความคิดเห็น เปนตนวาผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานยินดี

รับฟงความคิดเห็นที่แตกตางออกไป เมื่อมีความขัดแยงเกิดข้ึนก็นําเอาออกมาตกลงแกไขกัน  

  7. มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Standards) วัดความรูสึกหรือการรับรูเกี่ยวกับความสําคัญ

ของผลการปฏิบัติงาน และความชัดเจนของความคาดหมายที่เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานภายในองคการ

วาไดมีการต้ังมาตรฐานการปฏิบัติงานเอาไวสูงเพียงใด ระดับมาตรฐานที่กําหนดข้ึนมาโดยพนักงานน้ัน

จะเปนตัวกําหนดแรงจูงใจทางดานความสําเร็จของพวกเขาดวย  

  8. ความผูกพันที่มีตอองคการ (Commitment) เปนการวัดการรับรูที่ผูปฏิบัติงานน้ันมี

ความรูสึกวาตนเองเปนสวนหน่ึงที่มีคาขององคการ ความรูสึกเปนเจาของ และความจงรักภักดีที่มีตอ

หนวยงานที่ตนทํางานอยู  

  9. ความเสี่ยง (Risk) เปนการรับรูความรูสึกของพนักงานวา การปฏิบัติหนาที่ขององคการ

น้ันกระทําอยางระมัดระวังเกินไปหรือวาไดมีการเสี่ยงกระทําในสิ่งที่ทาทายอยางเหมาะสม บุคคลที่มี
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ความตองการทางดานความสําเร็จสงูน้ัน ชอบที่จะยอมรบัความเสีย่งภัยปานกลางในการตัดสนิใจ ดังน้ัน 

บรรยากาศองคการที่ยอมใหมีการยอมรับความเสี่ยงภัยปานกลางน้ัน จะเปนสิ่งที่กระตุนความตองการ

ทางดานความสําเร็จของผูปฏิบัติงานได 

 Hoy and Miskel (2001) ไดแบงบรรยากาศออกเปน 4 ประเภท ไดแก  

  1. บรรยากาศเปดกวาง (Open Climate) หมายถึง สภาพการปฏิบัติงานที่ทั้งผูบริหาร

และครูมีการเปดใจในการรับฟงความคิดเห็น ขอเสนอแนะซึ่งกันและกัน ใหความจริงใจ ยกยองสรรเสริญ

เปนประจํา ผูบริหารจะใหอิสระแกครูในการปฏิบัติงาน ดังน้ันครูมีความใกลชิดสนิทสนมสูง มีการสั่งการ 

การควบคุมหรืออํานาจบังคับในระดับตํ่า  

  2. บรรยากาศแบบผกูมัด (Engaged Climate) หมายถึง สภาพที่ผูบริหารใหความพยายาม

ในการควบคุมอยางมีประสิทธิภาพ ผูบริหารใชวิธีการบริหารที่เขมงวดและเผด็จการ อํานาจนิยมไมให

การยอมรับและคํานึงถึงความตองการของครู นอกจากน้ันยังสรางปญหาอุปสรรคใหเกิดข้ึนกับคร ูครูมี

การปฏิบัติงานตามวิชาชีพสงูในระดับสงู ในขณะที่ผูบรหิารมีภาวะผูนําที่ออนแอ ครูจะมีการปฏิบัติเปน

กลุมกอน มีการผูกพันและพันธะกิจ มีการชวยเหลือสนับสนุนซึ่งกันและกัน ยอมรับความสามารถของ

กันและกัน มีความรักใครสนิทสนมสูง 

  3. บรรยากาศแบบปลดเปลื้อง (Disengaged Climate) หมายถึง บรรยากาศแบบไมผูกมัด

สภาพบรรยากาศที่ผูบรหิารจะมีลกัษณะแบบเปด มีความสนใจในการปฏิบัติงานของครูและเปดโอกาส

ใหกับครูทุกคน ซึ่งมีลักษณะของการสนับสนุนชวยเหลือสูง มีการใชการอํานวยการและการควบคุมตํ่า 

ครูมีอิสระในการดําเนินงานและการทํางานแบบขอไปที มีการแบงแยกขาดการอดทนอดกลั้นและไมมี

ความผูกพันกับสถานศึกษา ถึงแมวาผูบริหารจะใหการสนับสนุน การชวยเหลือ ใหความสนใจ อํานวย

ความสะดวก แตไมมีการควบคุม ครูจึงมีพฤติกรรมไมยอมรับผูบริหาร และมีเจตนาที่จะทําลายภาวะผูนํา

ของผูบริหารสถานศึกษา  

  4. บรรยากาศแบบปดกั้น (Ciose Climate) หมายถึง สภาพของการปฏิบัติงานที่ทําให

ผูปฏิบัติงานขาดความกระตือรอืรน ผูบริหารเนนงานที่นาเบือ่หนาย จูจี้จุกจิก เนนงานที่ไมสําคัญ มีการ

อํานวยการสงู ใชความเขมงวด ควบคุม กํากับ และแสดงพฤติกรรมที่ปราศจากความเช่ือใจ ไมใสใจและ

ไมตอบรับการตอบสนอง ซึ่งเปนพฤติกรรมการสนับสนุนชวยเหลือตํ่า การแนะนํากลวิธีพลาด ครูเกิด

ความทอแทในการทํางาน มีความหวาดระแวง ขาดการยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน มีความสัมพันธและ

ความใกลชิดสนิทสนมในคณะครูตํ่า ครูมีพฤติกรรมตอบสนองในระดับนอยที่สุด แทบไมมีความผูกพัน

กับงานและความรับผิดชอบ 

 Fink and Other (1983) ไดศึกษาบรรยากาศองคการ พบวา บรรยากาศองคการ ประกอบดวย

สวนตาง ๆ ไดแก 1) เปาหมาย (Goal) เมื่อเริ่มมีองคการเกิดข้ึน ยอมมีการตัดสินใจถึงวัตถุประสงค

ขององคการ ซึ่งหมายถึง เริ่มมีการสรางบรรยากาศ ดังน้ัน เมื่อองคการมีเปาหมายแตกตางกันยอมจะมี
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ลักษณะของบรรยากาศแตกตางกันไปดวย 2) โครงสราง (Structure) โดยทั่วไปแลว ย่ิงมีโครงสรางที่เปน

แบบแผนมากเทาใด ก็ย่ิงมีบรรยากาศองคการเปนแบบแผนมากเทาน้ัน ในโครงสรางองคการที่เปนแบบ

บรรยากาศจะมีสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน และไมคลุมเครือ 3) การใหรางวัล (Rewards) การให

รางวัลเปนเรื่องทางจิตใจ กลาวคือ บุคคลในองคการมีความรูสึกที่ดีตอการทํางานกับองคการเพื่อใหบรรลุ

เปาหมายขององคการ บุคคลซึ่งไดรับรางวัลจะมีความรับผิดชอบมากข้ึน มีอํานาจ และไดรับการเลื่อน

ตําแหนงที่สูงข้ึน ประเภทรางวัลที่แตกตางกันยอมสัมพันธกัน ทัศนคติหรือความรูสึกเกี่ยวกับองคการ

แตกตางกนั 4) ขนาด (Size) ขนาดองคการจะมีผลกระทบตอบรรยากาศองคการมาก เมื่อองคการเติบโตข้ึน

ก็ย่ิงเปนแบบตัวบุคคลนอยลง กลาวคือ เมื่อมีจํานวนบุคคลในองคการเพิ่มมากข้ึน บุคคลในองคการกจ็ะ

เริ่มรูจักกันนอยลง 5) สถานที่ต้ังองคการ (Geographic Location) สถานที่ต้ังองคการที่แตกตางกัน

จะมีบรรยากาศที่แตกตางกัน เชน บรรยากาศในรานคาขนาดเล็กในเมือง ยอมจะแตกตางกับรานคา

ขนาดเดียวกันในชนบท 6) การจัดสภาพทางกายภาพ (Physical Setting) สภาพองคการที่มีอาณาเขต

กวางขวาง ยอมรูสึกเปนอิสระและเปดกวาง เมื่อเขาไปในองคการธนาคาร ภัตตาคาร หองเรียนจะเกิด

ความประทับใจ ซึ่งเกิดจากความรูสึกเรื่องสถานที่ ซึ่งเปนเรื่องของการจัดสภาพทางกายภาพ ไดแก 

ขนาดและรปูราง แสง การตกแตง ฯลฯ โดยสิ่งเหลาน้ีสงผลกระทบตอบรรยากาศองคการ 7) ปทัสฐาน 

(Norms) เปนองคประกอบที่สําคัญที่สุดตอบรรยากาศองคการ เน่ืองจากปทัสฐานเปนกฎระเบียบที่ไมได

กําหนดเปนลายลักษณอักษร วาบุคคลควรจะทําหรอืไมทําอยางไร เปนกฎที่ไมเปนแบบแผน ซึ่งคาดหวัง

ไววา บุคคลในองคการควรทําอยางไรในองคการ กลาวคือ เปนพฤติกรรมที่ยอมรับกันและเปนขอบเขต

หรือขอจํากัดภายในกลุมบุคคลวาจะปฏิบัติอยางไร และ 8) การติดตอสื่อสาร (Communications) 

การติดตอสื่อสารตองมีหลายระดับ เชน การติดตอสื่อสารที่ดีที่สุด ก็คือการติดตอสื่อสารแบบโดยตรง 

คือ บุคคลในองคการตองมีความเคลื่อนไหว พบปะกัน และใชเวลาพูดคุยกันบาง 

 จากที่กลาวมาของตนสามารถสรปุไดวา องคประกอบของบรรยากาศองคการ หมายถึง ลักษณะ

บรรยากาศที่มีการสนับสนุน โดยมีสภาพบรรยากาศเปนบวก มีความยืดหยุน มีความเขาใจ เสมอภาค 

มีความจริงใจ สภาพแวดลอมที่ดี และลักษณะบรรยากาศที่ไมเปนสุข มีบรรยากาศเปนลบ เชน การไม

ยอมรับของผูบังคับบัญชา การบังคับควบคุม การใชอํานาจในทางที่ไมถูก ความด้ือดึง 

 

บรรยากาศในองคการ 

  

 บรรยากาศขององคการ มีความสําคัญตอการปฏิบัติงานของบุคลากร ชวยเอื้อใหการทํางาน

มีประสิทธิภาพ สรางขวัญกําลังใจใหบุคลากรในองคการ มีปจจยัตาง ๆ มากมายที่สงผลตอบรรยากาศ

ในองคการ จากการสังเคราะหบรรยากาศในองคการที่มีผูศึกษาวิจัยไว พบวา บรรยากาศในองคการ

ที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน ประกอบดวย  
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  1. การเสริมสรางความอบอุน และใหการสนับสนุน  

  2. โครงสรางองคการ  

  3. การใหรางวัล และการลงโทษ  

  4. การสรางบรรยากาศเชิงบวก 

  5. การเสริมสรางการมีสวนรวมในการตัดสินใจ  

 สิ่งเหลาน้ีจะสงผลตอประสิทธิภาพของงานในองคการ ซึ่งผูวิจัยไดกลาวโดยละเอียดในดาน

ตาง ๆ ดังน้ี 

 การเสริมสรางความอบอุนและใหการสนับสนุน 

 เปนบรรยากาศที่องคการน้ันไดใหความอบอุนและการสนับสนุน สงเสริม ชวยเหลือบุคลากร

ในองคการ ทั้งในเรื่องที่เปนกายภาพและสภาพจิตใจที่กอใหเกิดความผูกพันตอองคการ และอุทิศตน

เพื่อองคการ และชวยบุคลากรใหเกิดขวัญและกําลงัใจที่ดีในการทํางาน ซึ่งบรรยากาศองคการในการให

การชวยเหลือและใหการสนับสนุน มีผูกลาวถึงความสําคัญของเรื่องดังกลาวไว ดังน้ี 

 สมจิต สงสาร (2552) ไดศึกษาถึงองคประกอบบรรยากาศองคการ พบวา มี 3 องคประกอบ 

ไดแก การมีสวนรวมในการตัดสินใจ การสรางความไววางใจซึ่งกันและกัน และการใหความอบอุนและ

การสนับสนุน 

 สาวิตรี ศรีรักษ (2558) ไดศึกษาเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ แบงไดเปน 6 ดาน คือ โครงสราง

องคการ ความอบอุนและการใหการสนับสนุน การยอมรับความขัดแยง การใหรางวัลตอบแทน การเปน

อิสระ และการเปลี่ยนแปลงในองคการ 

 ณฐกร รักษธรรม (2557) ไดแบงการสรางบรรยากาศองคการทางการศึกษาเปน 4 มิติ ไดแก 

การเสริมสรางใหมีสวนรวมในการตัดสนิใจ การเสริมสรางความไววางใจซึ่งกันและกัน การใหความชวยเหลือ

และสนับสนุน และการสรางบรรยากาศเชิงบวก 

 จิติมา วรรณศรี (2550) ไดศึกษาเกี่ยวกับองคประกอบบรรยากาศ พบวา มี 3 องคประกอบ 

ไดแก  

  1. พฤติกรรมผูบริหาร หมายถึง การปฏิบัติหรือแสดงออกของผูบริหารทีม่ีตอสมาชิก ซึ่งมี

ลักษณะตาง ๆ เชน การใหความชวยเหลือแนะนํา ดูแลเอาใจใส การรับฟงความคิดเห็นจากสมาชิก  

  2. พฤติกรรมคร ูหมายถึง การปฏิบัติหรือการแสดงออกของครทูี่มีตอผูบริหารและเพื่อน

รวมงาน ซึ่งมีลักษณะตาง ๆ เชน การรวมมือรวมใจกันในการปฏิบัติงาน การใหคําแนะนําชวยเหลือ

ซึ่งกันและกัน การมีความสัมพันธที่ดีตอกัน  

  3. สภาพแวดลอม หมายถึง ลักษณะของสิ่งแวดลอมทางกายภาพขององคการ ไดแก 

อาคารสถานที ่ภูมิทัศน ทรัพยากรในการปฏิบัติงาน สื่อวัสดุอุปกรณที่เอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงาน 



46 

 Aldag and Brief (1981) ไดแบงปจจยัองคประกอบของบรรยากาศองคการออกเปน 4 ดาน

คือ  

  1. ความเปนอิสระ หมายถึง ระดับที่องคการอนุญาตใหบุคลากรมีความอิสระเพียงพอ 

ที่จะตัดสินใจหรือคิดสรางสรรคสิ่งใหม ๆ ได  

  2. โครงสราง หมายถึง ระดับที่องคการกําหนดเปาหมายในการทํางานใหแกบุคลากร 

รวมทั้งวิธีการใหรางวัลตอบแทนแกบุคลากรในรูปแบบการเลื่อนข้ึนเงินเดือน โดยพิจารณาจากผลงาน 

ความสามารถ หรือผลผลิตอื่น ๆ ที่เกิดจากความสามารถของบุคลากร  

  3. ความอบอุนและการใหการสนับสนุน หมายถึง ระดับที่องคการจะใหความสนับสนุน

ชวยเหลือแกสมาชิกองคการโดยผานการสนับสนุนจากผูนํา 

 Koys and DeCotiis (1991) ไดศึกษาเกี่ยวกับองคประกอบบรรยากาศองคการ โดยแบงมิติ

ของบรรยากาศองคการออกเปน 8 มิติ และมีความคลายคลึงกับแนวคิดของ Litwin & Stringer (1968) 

ไดแก  

  1. อิสระในการตัดสินใจ (Autonomy) ถือเปนการรับรูถึงความสามารถในการตัดสินใจ

ดวยตนเองในการจัดลําดับความสําคัญของงาน ต้ังเปาหมายการทํางาน และข้ันตอนการทํางาน  

  2. การแบงปน รวมมือกัน (Cohesion) เปนการรับรูถึงการอยูรวมกันอยางแบงปนกัน

ในทีมงาน รวมทั้งสมาชิกในทีมมีความเต็มใจชวยเหลือซึ่งกันและกัน  

  3. ความไววางใจ (Trust) การรับรูในการอิสระที่จะสื่อสารกันอยางเปดเผยในระหวาง

สมาชิกดวยกันเอง  

  4. ความกดดัน (Pressure) การรับรูในเรื่องความกดดันที่ตองทํางานใหเสร็จภายในเวลา

ที่กําหนด  

  5. การสนับสนุน (Support) การใหการสนับสนุนของหัวหนางานที่สงเสริมใหลูกนอง

เรียนรูจากความผิดพลาด  

  6. การช่ืนชม (Recognition) การรับรูถึงความทุมเทของพนักงาน เปนที่รับทราบของ

หัวหนางานและองคการ  

  7. ความยุติธรรม (Fairness)  

  8. นวัตกรรม (Innovation) 

 Hoy and Other (1991) ใหความเห็นวา องคประกอบบรรยากาศองคการในสถานศึกษา 

ประกอบดวย พฤติกรรมของผูบริหารและพฤติกรรมของครู โดยพฤติกรรมของผูบริหารมี 3 มิติ ไดแก 

การสนับสนุน (Supportive) การควบคุม (Directive) และความเครงครดั (Restrictive) สวนพฤติกรรม

ของครูมี 3 มิติ เชนกัน ซึ่งไดแก ความเปนมิตร (Collegial) ความสนิทสนม (Intimate) และการไมให

ความรวมมือ (Disengagement) ซึ่งมีรายละเอียด ดังน้ี 



47 

 พฤติกรรมของผูบริหารมี 3 มิติ ไดแก 

  1. การสนับสนุน (Supportive) หมายถึง การที่ผูบรหิารเปดโอกาสใหครูแสดงความคิดเห็น

ยกยองชมเชย วิพากษวิจารณในเชิงสรางสรรค ใหการยอมรับในสมรรถภาพทางวิชาการ รวมทั้งยังให

ความสนใจดานวิชาชีพ และความเปนสวนตัวของครูแตละคน  

  2. การควบคุม (Directive) หมายถึง ผูบริหารเปนผูนิเทศงานอยางใกลชิดและเขมงวด

กํากับติดตามการทํางานของคร ูและกิจกรรมทั้งหมดของสถานศึกษาอยางคงที่ แมแตสวนรายละเอียด

เล็กนอยและปลีกยอย 

  3. ความเครงครัด (Restrictive) หมายถึง ผูบริหารที่มีพฤติกรรมที่ขัดขวางการทํางาน

มากกวาการอํานวยความสะดวกในการทํางานของครู เพิ่มภาระใหแกครูดวยงานเอกสารและงานที่เปน

ภาระหนักอื่น ๆ เกิดความรับผิดชอบของคร ู

 พฤติกรรมของครมูี 3 มิติ ไดแก 

  1. ความเปนมิตร (Collegial) หมายถึง ครูมีลักษณะเปดเผยและมีปฏิสัมพันธทางวิชาชีพ

ระหวางกนั มีความรูสึกภาคภูมิใจในสถานศึกษา รูสึกสนุกในการทํางานกับเพื่อนรวมงาน กระตือรือรน 

ใหการยอมรับ และแสดงความนับถือเพื่อนรวมงานอยางจริงใจ 

  2. ความสนิทสนม (Intimate) หมายถึง การที่ครูเปนอันหน่ึงอันเดียวกนั มีความสัมพันธ

ทางสังคมตอกันอยางมัน่คง แตละคนรูจกักนัเปนอยางดี ใกลชิดกันดวยความเปนเพื่อน มีการพบปะกัน

อยางสม่ําเสมอ และใหการชวยเหลือสนับสนุนกันทางสังคม  

  3. การไมใหความรวมมือ (Disengagement) หมายถึง ครไูดมีการปฏิบัติกิจกรรมทาง

วิชาชีพอยางขาดความหมาย และไมเอาใจใส ใชเวลาไปโดยเปลาประโยชน ไมมีเปาประสงคในการทํางาน 

วิพากษวิจารณ และแสดงพฤติกรรมในทางลบตอเพื่อนรวมงานและหนวยงานของตน 

 Rafferty (2003) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศในโรงเรียนและทัศนคติของครู

ตอการสื่อสารของผูบรหิารโรงเรยีน โดยศึกษาแบบสอบถามวัดบรรยากาศองคการ (OCDQ - RS) ของ 

Hoy และขอคําถามบรรยากาศดานการสื่อสาร (CCI) ของ Dennis เพื่อประยุกตใชในการศึกษา พบวา 

แบบสอบถามวัดบรรยากาศองคการของ Hoy ไดอธิบายถึงพฤติกรรมของครูและผูบริหารของโรงเรียน

มัธยมศึกษา ใน 5 หัวขอ ดังน้ี  

  1. พฤติกรรมการสนับสนุนของผูบริหาร (Supportive Principal Behavior) เปนพฤติกรรม

ที่มีผลโดยตรงตอสังคมและการทํางานในโรงเรยีน ผูบริหารจะตองชวยคร ูหรือมีความจริงใจตอครู และ

พยายามที่จะกระตุนครูโดยการวิพากษงานอยางสรางสรรคและเปนแบบอยางในการทํางาน  

  2. พฤติกรรมการใหความรวมมือของครู (Directive Teacher Behavior) เปนพฤติกรรม

ที่ควบคุมการทํางานของครอูยางเขมงวด และใชอํานาจเผด็จการ ซึ่งผูบริหารจะตองเปนผูดูแลและคอย

ติดตามครูและกิจกรรมในโรงเรียน  
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  3. พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Engaged Teacher Behavior) พฤติกรรมน้ีจะมีผล

ตอโรงเรียน เพราะจะทําใหครูมีความภาคภูมิใจตอโรงเรียน สนุกสนานกับการทํางาน ไดรับการสนับสนุน

จากเพื่อนรวมงานและชวยกันสรางความสําเร็จใหเกิดข้ึนกับนักเรียน  

  4. พฤติกรรมทอแทใจของครู (Frustrated Teacher Behavior) พฤติกรรมน้ีอธิบายถึง

ความรูสึกของครูที่เบื่อหนายงานในหนาที่ งานสารบรรณของสํานักงานและภาระงานที่มากจนเกินไป 

ซึ่งเปนงานที่ไมเกี่ยวกับการเรียนการสอน  

  5. พฤติกรรมความสนิทสนมของครู (Intimate Teacher Behavior) พฤติกรรมความ

สนิทสนมมีผลตอความเขมแข็งและความเหนียวแนนของครูในโรงเรียน 

 จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา การเสริมสรางความอบอุนและใหการสนับสนุน น้ันหมายถึง 

สภาวะของการแสดงออกของบุคลากรในองคการ การแสดงออกถึงความรูสึกที่เปนมิตรภายในองคการ 

การยอมรับ ใหความรวมมือและชวยเหลือซึ่งกันและกันในการที่ทาํงาน ทั้งจากผูบังคับบัญชาและเพื่อน

รวมงาน การไดรับการดูแลเอาใจใสจากผูบังคับบัญชา รวมถึงการชวยเหลือ การใหการยอมรับนับถือ 

การใหแสดงออกในความรูความสามารถ สนับสนุน ช้ีแนะ ใหครูสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ

 โครงสรางองคการ 

 โครงสรางองคการ เปนสวนประกอบสําคัญที่จะเปนแนวทางใหการดําเนินงานในองคการ

โดยบรรลเุปาหมายการจดัโครงสรางองคการที่ดีในการทํางาน ชวยลดเวลาการทํางาน มีการแบงหนาที่

การทํางานที่ชัดเจน แตละฝายสามารถทํางานไดอยางอิสระและสัมพันธกัน ชวยใหการทํางานสะดวก 

รวดเร็ว ประหยัด และยังชวยลดภาวะความซ้ําซอนในการทํางาน ชวยใหบุคลากรแตละฝายไดทํางาน

อยางมีประสิทธิภาพ โครงสรางองคการจงึนับเปนสวนหน่ึงทีส่ําคัญที่ทาํใหบรรยากาศการทํางานเปนไป

อยางราบรื่น และมีประสิทธิภาพ 

 อรวรรณ เหมนวล (2554 : 6) กลาววา โครงสราง หมายถึง การรับรูวาหนวยงานมีการจัด

โครงสราง มีการกําหนดบทบาทหนาที่ และความรับผิดชอบไวอยางชัดเจน มีโครงสรางที่ดี เปนความ

รับผิดชอบ อาจใชในการตัดสินใจและการสื่อสารที่ดี 

 ชูศักด์ิ เอกเพชร (2554) ไดศึกษาเกี่ยวกับบรรยากาศองคการดานโครงสรางองคการ ไดกลาว

ไววา โครงสรางขององคการเปนการบงบอกวางานขององคการจัดแบงยอย จัดรวมกลุม และประสานงาน

กันอยางไร ในการออกแบบโครงสรางองคการ มีองคประกอบสําคัญที่เกี่ยวของอยู 5 ประการ ไดแก 

  1. ลักษณะของงาน (Work Specification) เปนแนวคิดในการแบงงานออกเปนงานยอย ๆ 

ตามลักษณะที่ตองการใชความชํานาญเฉพาะดาน ดวยความเช่ือที่วา เมื่อแบงงานออกเปนงานยอย ๆ แลว

พนักงานทํางานตามที่ตนมีความถนัด ก็จะเกิดประสิทธิภาพมากกวาการที่พนักงานน้ันตองทําทุกอยาง 

ทุกข้ันตอนของงานทั้งหมด  
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  2. สายบังคับบัญชา (Cain Of Command) หมายถึง สายงานการใชอํานาจบังคับบัญชา

และสั่งการที่ลดหลั่นตามลําดับของโครงสรางองคการ ต้ังแตผูบริหารสูงสุดที่มีอํานาจในการบังคับบัญชา 

และสั่งการตอทุกคนที่อยูในองคการรองลงไปตามลําดับ จนถึงระดับลางสุด คือ พนักงานที่ปฏิบัติงาน 

สายการบังคับบัญชาขององคการ ซึ่งเกี่ยวของกับองคประกอบสําคัญ 2 ประการ ไดแก ประการแรก

คือ อํานาจเปนทางการ (Authority) ซึ่งจะมากับตําแหนงที่บุคคลน้ันดํารงอยู เชน ผูบริหารหนวยงาน

มีอํานาจอันชอบธรรมตามกฎหมายใหออกคําสั่งใหผูอยูใตบังคับบัญชาตองปฏิบัติตาม เพื่อใหเกิดการ

ประสานงาน ผูบริหารแตละระดับจะมีอํานาจที่ระบุตามตําแหนงไมเทากัน แตเพียงพอตอการทํางาน

ใหงานที่รับผิดชอบประสบความสําเร็จได ประการหลังไดแก เอกภาพของการบังคับบัญชา (Unity of 

Command) ซึ่งหมายถึง การที่ผูใตบังคับบัญชาที่ตนตองรับผิดชอบ และข้ึนตรงเพียงคนเดียวเทาน้ัน 

ทั้งน้ีเพื่อมิใหเกิดการสับสนหรือขัดแยงในการปฏิบัติงาน  

  3. ขอบเขตการควบคุม (Span of Control) หมายถึง จํานวนผูใตบังคับบญัชาทีผู่บรหิาร

ตองดูแล รับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล นอกจากขอบเขตการควบคุมจะเปน

ตัวกําหนดวา โครงสรางการบังคับบัญชาขององคการมีจาํนวนกี่ระดับ และในแตละระดับน้ันมผีูบรหิาร

จํานวนเทาไร  

  4. การรวมศูนยและการกระจายอํานาจ (Centralization and Decentralization) คําวา 

รวมศูนย (Centralization) หมายถึง อํานาจการตัดสินใจตาง ๆ ขององคการอยูที่บุคคลเดียว ซึ่งก็คือ

ผูบริหารสูงสุด โดยผูบริหารระดับรองลงมา ตลอดจนพนักงานเปนเพียงผูรับคําสั่งไปปฏิบัติ และสวน

การกระจายอํานาจ (Decentralization) หมายถึง การกระจายอาํนาจการตัดสินใจใหแกผูอยูระดับลาง 

ซึ่งชวยใหเกิดความรวดเร็วในการตัดสินใจแกปญหาที่เกิดข้ึนได มีคนใหขอมูลเพื่อการตัดสินใจมากข้ึน 

พนักงานก็จะมีความรูที่ตอตานการตัดสินใจใด ๆ  ที่อาจมีผลกระทบตอตนนอยลง ซึ่งองคการสวนใหญ

ในปจจุบันจําเปนตองมีความยืดหยุนและสนองตอบความตองการของลูกคาไดรวดเร็ว จึงมอบอํานาจ

การตัดสินใจใหแกผูบริหารระดับลาง ซึ่งใกลชิดระดับการปฏิบัติงานและลูกคาโดยตรงมากข้ึน เพราะ

ใกลชิดปญหาและรูถึงสถานการณที่แทจริงมากกวาผูบริหารระดับสูง จึงเกิดผลดีตอองคการมากข้ึน  

  5. ความเปนทางการ (Formalization) หมายถึง ระดับมาตรฐานของงานภายในองคการ 

เชน มีความชัดเจนของสิ่งที่ตองทําและวิธีดําเนินการ ไมวาใครเปนผูนําก็ตองใชวิธีเดียวกัน ใหผลออกมา

เหมือนกัน มีรายละเอียดของงานอยางชัดเจน มีกฎเกณฑระเบียบที่ใชควบคุมการดําเนินงานที่แนน

ตายตัว เมื่อความเปนทางการนอย พฤติกรรมการทํางานจะลดความเปนรูปแบบตายตัวลง ทําใหพนักงาน

อิสระในการหาวิธีการทํางานดวยตนเองมากข้ึน การมีความเปนมาตรฐานมากข้ึนเพียงใด ย่ิงลดโอกาส

ทางเลือกวิธีการทํางานของพนักงานนอยลง เปนการทําลายความคิดใหม ๆ ของผูปฏิบัติงานอีกดวย  
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 อรวรรณ เหมนวล (2554) กลาววา โครงสราง หมายถึง การรับรูวาหนวยงานมีการจัดโครงสราง 

มีการกําหนดบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบไวอยางชัดเจน มีโครงสรางที่ดี เปนความรับผิดชอบ

อํานาจในการตัดสินใจและการสื่อสารที่ดี 

 สุวภัทร ชางนะ (2555 : 7) ไดกลาววา บรรยากาศองคการดานโครงสรางองคการ หมายถึง 

การรับรูของครูผูตอบเกี่ยวกับความชัดเจนในเรื่องเปาหมาย นโยบาย กฎเกณฑ ข้ันตอนในการดําเนินงาน 

และการกระจายอํานาจขององคการ โครงสรางองคการน้ัน หมายถึง การรับรูของครูผูสอนที่เกี่ยวกับ

ความชัดเจนในเรื่องเปาหมาย นโยบาย กฎเกณฑ ข้ันตอนในการดําเนินงาน และการกระจายขององคการ 

 สาวิตรี ศรีรักษ (2558 : 26) กลาววา โครงสรางคือขนาดองคการ ระบบการทํางานโครงสราง

มีผลกระทบตอพฤติกรรมระหวางบคุคล และพฤติกรรมของพนักงานที่เกี่ยวกับงาน ดังน้ัน ผูบริหารจะตอง

ปรับปรุงแบบโครงสรางใหเรียบรอย ลื่นไหลตอกระบวนการดําเนินงาน 

 Ayers (2002) ไดกลาววา จุดหมายที่สําคัญของการพัฒนาองคการ คือ การทําความเขาใจ

สภาพบรรยากาศองคการ ซึ่งจะมีผลตอการกาวไปสูการเปลี่ยนแปลงในอนาคตขององคการไดเสนอ

องคประกอบของบรรยากาศองคการเปน 5 มิติ ไดแก 1) โครงสรางองคการ (Organization Structure) 

2) การเพิ่มอํานาจของงาน (Empowermant) 3) การติดตอสื่อสาร (Communication) 4) ความรวมมือ

รวมใจ (Interdependence) 5) การมีวิสัยทัศนรวม (Shared Vision) 

 Litwin and Burmeister (1992) ไดแบงมิติบรรยากาศองคการออกเปน 12 มิติ ดังน้ี  

  1. ความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย (Clarify) หมายถึง องคการมีเปาหมายและ

นโยบายที่กําหนดไวอยางชัดเจนเกี่ยวกับการปฏิบัติงานขององคการ มีความกระชับ งายตอการเขาใจ 

สามารถนํามาเปนแนวทางการปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม มีความสอดคลองกับพันธะกิจ  

  2. ขอตกลงที่มุงสูความสําเร็จ (Commitment) หมายถึง องคการไดมีการสนับสนุนให

บุคลากรเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ โดยการอุทิศตนเพื่อมุงสูความสําเร็จขององคการ  

  3. มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Standard) หมายถึง องคการไดกําหนดข้ันตอนและแนวทาง

ในการปฏิบัติสําหรับใหบุคคลไดใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน มีการตรวจสอบและประเมินคุณภาพ

และนําผลจากการตรวจสอบประเมินคุณภาพพัฒนางาน เพื่อใหไดคุณภาพและมาตรฐานสูงข้ึน  

  4. โครงสรางองคการ (Structure) หมายถึง องคการไดจัดระบบโครงสรางขององคการ

ที่เอื้อตอการดําเนินงาน มีการกระจายอํานาจในการปฏิบัติงาน มีการติดตอสื่อสารและการประสานงาน

ที่คลองตัว เอื้อตอการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการ  

  5. การปฏิบัติตามกฎหมาย (Conformity) หมายถึง องคการมีการกําหนดกฎระเบียบ

และขอปฏิบัติเปนลายลักษณอักษรใหบุคคลในองคการไดรับทราบอยางทั่วถึง สามารถปฏิบัติตามได

และเปนระเบียบที่ใชกับบุคคลอยางเทาเทียมกัน  
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  6. ยกยอง ชมเชย และใหรางวัล (Rewards) หมายถึง องคการไดใหแรงกระตุนจูงใจ 

โดยการกลาวคํายกยอง ชมเชย เมื่อบุคลากรไดปฏิบัติหนาที่เปนที่นาพอใจตามความเหมาะสมแลวน้ัน

ก็จะมีการประเมินผลการปฏิบัติงานและแจงใหผูปฏิบัติงานไดรับทราบ  

  7. ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) หมายถึง องคการไดรับมอบหมายภาระ

รับผิดชอบใหบุคลากรไดอยางเหมาะสมกับหนาที่ในแตละตําแหนง  

  8. การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง (Trial and Error) หมายถึง องคการไดเปด

โอกาสใหบุคลากรทดลองเรียนรูสิ่งใหม หรือแสดงออกในดานสรางสรรค เพื่อประโยชนในการปฏิบัติงาน 

แมวาการทดลองริเริ่มสิ่งใหมน้ันไมประสบผลสําเร็จก็ตาม บุคลากรก็จะไมถูกลงโทษ ถูกตําหนิ หรือมี

ผลกระทบตอตําแหนงหนาที่  

  9. ความจงรักภักดีในองคการ (Royalty) องคการไดมีกลยุทธใหบุคลากร มีความรูสึก

เปนเจาของและมีคุณคาในตนเอง โดยคํานึงถึงความเปนบุคคลของผูปฏิบัติงาน  

  10. การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน (Working Supportive) หมายถึง องคการไดให

การสนับสนุน สงเสริม และชวยเหลือบุคลากรในดานสิ่งอํานวยความสะดวก วัสดุอุปกรณ เครื่องมือ 

เครื่องใช งบประมาณ และสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม  

  11. ความอบอุนในการปฏิบัติงาน (Warmth) หมายถึง ผูบังคับบัญชาขององคการให

ความเปนกันเองกับผูใตบังคับบัญชา โดยที่ผูใตบังคับบัญชาสามารถขอคําปรึกษาหารือกับผูบังคับบัญชา

เมื่อมีปญหาหรือตองการคําแนะนําปรึกษา รวมถึงการไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชา  

  12. การทํางานเปนทีม (Team) หมายถึง องคการไดสนับสนุนใหบุคลากรมีการทํางาน

เปนทีม มีการเอื้อเฟอแบงปนในทีมงาน พรอมที่จะเผยแพรและใหความรูที่เปนประโยชนตอกัน โดยมี

ความรูสึกเปนเจาของทีม เต็มใจและเสียสละเพื่อความสําเร็จของทีม 

 จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา โครงสรางองคการ หมายถึง สภาวะการแสดงออกของบุคลากร

ในองคการ ที่แสดงออกถึงความชัดเจนในการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบและข้ันตอนในการปฏิบัติงาน 

ตลอดจน วิธีการติดตอสื่อสารระหวางบุคคลในองคการ ความชัดเจนของผูบริหารเกี่ยวกับการจัดการ

โครงสราง นโยบาย เปาหมาย วีการแบงงาน ระดับการบังคับบัญชา มีการกําหนดบทบาทหนาที่และ

ความรับผิดชอบตามสายการบังคับบัญชา รวมถึงความชัดเจนในเรื่องกฎระเบียบและขอบังคับตาง ๆ 

คํานึงถึงอํานาจในการตัดสินใจ และการสื่อสารที่ดี 

 การใหรางวัลและการลงโทษ 

 การใหรางวัลและการลงโทษน้ีจะมาคูกัน การใหผลตอบแทนหลังจากบุคลากรทํางานนับเปน

เรื่องสําคัญ และการใหรางวัลหรอืการลงโทษน้ันจะตองใชเปนตัวกระตุนใหบคุลากรทํางาน ดังน้ัน การทีจ่ะ

ใหพนักงานในองคการทํางานดวยความมุงมั่น จึงตองมีการออกแบบการใหรางวัลและการลงโทษที่เหมาะสม 

การใหรางวัลดังกลาวขางตน มีอิทธิพลหรือกอใหเกิดเปนแรงจูงใจที่จะกระตุนใหพนักงานทุมเทกําลังกาย
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และเวลาปฏิบัติงานอยางเต็มกําลัง มีขวัญกําลังใจที่ดี รักและหวงแหนองคการ ถึงอยางไรก็ตาม แมวา  

การใหรางวัลจะเปนการสรางแรงจงูใจใหพนักงานปฏิบัติงานที่มปีระสทิธิภาพเพิ่มข้ึนกต็าม แตรางวัลก็อาจ

เปนเพียงการสรางแรงจูงใจสวนหน่ึงเทาน้ัน การใหรางวัลจึงตองระมัดระวังใหเหมาะสม และมีคุณคา 

มีความความหมายตอผูปฏิบัติงาน และใหความเปนธรรมกับทุกคนในองคการ ไมเชนน้ันจะเกิดความ

แตกแยกในองคการ เพราะมุงรางวัลมากกวาการทํางานดวยใจรัก นอกจากน้ันองคการยังตองจายเงิน

จํานวนมาก แตไมสามารถผูกยึดจิตใจของพนักงานไวได ซึ่งพบวาหลายครั้งพนักงานหลายคนไมยอม

ออกจากบริษัท แมวาบรษัิทอืน่ใหคาตอบแทนที่สูงกวาก็ตาม เน่ืองจากเกิดความรักและผูกพันกับองคการ 

ดังน้ัน การใหรางวัลจึงจะตองเช่ือมโยงใหเกิดความตระหนักเห็นคุณคาของตนเองตอบริษัท และทุมเท

การทํางานอยางเต็มที่ ซึ่งสามารถแบงการมอบรางวัลออกเปน 2 ประเภท ดังน้ี 

 รางวัลท่ีจับตองได ซึ่งแบงออกเปน จายเปนเงิน ไดแก คาจาง เงินเดือน คาตอบแทน กําไร

จากการเปนหุนสวน โบนัส และใหผลประโยชน ไดแก การประกันสุขภาพ ประกันชีวิต รถประจําตําแหนง

ใหกูยืมเปนกรณีพิเศษ ใหเงินตอบแทนเมื่อเกษียณ 

 รางวัลท่ีจับตองไมได จะไมไดจายเปนเงิน ไดแก การยกยองใหเปนพนักงานดีเดนประจําป 

ใหลดหยอนช่ัวโมงทํางาน ใหทํางานที่ทาทาย กลุมทํางานเปนอันหน่ึงอันเดียว  

 การใหรางวัลดังกลาวขางตน มีอิทธิพลหรอืกอใหเกิดเปนแรงจงูใจที่จะกระตุนใหพนักงานน้ัน

ทุมเทกําลังกายและเวลาปฏิบัติงานอยางเต็มกําลัง มีขวัญกําลังใจที่ดี รักและหวงแหนองคการ ถึงอยางไร

ก็ตาม แมวาการใหรางวัลจะเปนการสรางแรงจงูใจใหพนักงานปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึนก็ตาม 

แตรางวัลก็อาจเปนเพียงการสรางแรงจงูใจสวนหน่ึงเทาน้ัน การใหรางวัลจึงตองระมัดระวังใหเหมาะสม 

และมีคุณคา มีความความหมายตอผูปฏิบัติงาน และใหความเปนธรรมกับทุกคนในองคการ ไมเชนน้ัน

ก็จะเกิดความแตกแยกในองคการ เพราะมุงรางวัลมากกวาการทํางานดวยใจรัก นอกจากน้ันองคการ

ยังตองจายเงินจํานวนมาก แตไมสามารถผูกยึดจิตใจของพนักงานไวได ซึ่งพบวา หลายครั้งที่พนักงาน

หลายคนไมยอมออกจากบริษัท แมวาบริษัทอื่นใหคาตอบแทนที่สงูกวากต็าม เน่ืองจากเกดิความรกัและ

ผูกพันกับองคการ ดังน้ัน การใหรางวัลจะตองเช่ือมโยงใหเกิดความตระหนักเห็นคุณคาของตนเองตอ

บริษัทและทุมเทการทํางานอยางเต็มที่ 

 ผลกระทบของการใหรางวัล 

 องคการจะตองพิจารณาถึงผลกระทบที่มขีองการใหรางวัลแกพนักงาน โดยผลกระทบของการให

รางวัลพนักงานสามารถแบงได 2 ดาน คือ 

  1. ผลกระทบของการใหรางวัลดานทัศนคติ ไดแก 

   1.1 ความพึงพอใจที่ถือไดวาเปนอิทธิพลของการใหรางวัล เพราะพนักงานจะทําการ

เปรียบเทียบในสิ่งที่เขาไดรับกับสิ่งที่ควรจะไดรับจากองคการ 

   1.2 ความพึงพอใจที่เกิดจากการเปรียบเทียบพนักงานอื่นในการไดรางวัล 
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   1.3 การใหรางวัลประเภทอื่น ๆ ขององคการที่อาจไมอยูในความตองการของพนักงาน 

   1.4 ความพึงพอใจโดยรวมในงาน เปนผลมาจากความพึงพอใจของพนักงานที่ไดรับ

รางวัลทั้งที่เปนตัวเงิน และไมใชตัวเงิน 

  2. ผลกระทบของการใหรางวัลดานพฤติกรรม ไดแก 

   2.1 การใหรางวัลที่จดัวาเปนคาจาง เงินเดือน ที่ใหกับพนักงาน สงผลตอความพึงพอใจ

ในงานและลดอัตราการเขาออกจากงาน 

   2.2 การใหรางวัลมีอิทธิพลตอรูปแบบของการทํางานและการขาดงานของพนักงาน

   2.3 พนักงานต้ังใจที่จะทํางานหนักใหกับองคการ เพื่อสําหรับรางวัลที่มาจากผลงาน

ของตนเอง 

   2.4 การใหรางวัลมีผลตอการจูงใจพนักงานในการปฏิบัติงาน 

   2.5 พนักงานจะทํางานหนักเมื่อมีการวัดและประเมินผลงาน 

   2.6 พนักงานพรอมที่จะทาํงานหนัก เมื่อผลการปฏิบติังานใกลเคียงกับรางวัลทีพ่นักงาน

ไดรับ 

 รางวัลจูงใจในการทํางาน 

 ปจจุบันองคการตาง ๆ  มีแรงจูงใจที่ดึงดูดทรพัยากรบุคคลเขาสูองคการ การจายรางวัลใชเปน

เครื่องจูงใจพนักงานได ดังน้ัน หากพิจารณาจากการจายรางวัลจูงใจสวนบุคคลมีหลักการ ดังน้ี 

  1. การพิจารณาตามชิ้นงาน (Piecework) 

   วิธีน้ีนับไดวาเปนวิธีที่เกาแกที่สดุวิธีหน่ึง โดยพิจารณาจากช้ินงานทีพ่นักงานทําไดจรงิ

โดยพนักงานจะไดรับคาตอบแทนตามอัตราของหนวยที่ผลิตได สวนรางวัลจูงใจที่จะไดรับน้ันจะพิจารณา

จากจํานวนของหนวยที่พวกเขาสามารถผลิตไดในชวงเวลาที่กําหนด พนักงานที่ไดรับรางวัลสูงกวาปกติ

จะเปนพนักงานที่สามารถผลิตสินคาไดเกินมาตรฐานที่ต้ังไว 

   จุดออนของการพิจารณาตามช้ินงาน คือ ความพยายามในการปฏิบัติงานของพนักงาน

แตละคนทีไ่มเทากัน อาจสงผลใหผูปฏิบัติงานตามระบบไมสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ซึ่งถาหากพนักงานมีความเช่ือที่วา การเพิ่มผลผลิตของตนน้ันอาจทําใหเกิดปญหาแกเพื่อนรวมงานได 

จึงเปนผลใหพนักงานเหลาน้ี ไมอยากทีจ่ะปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถในชวงเวลาหน่ึง การใชระบบ

การจูงใจตามอัตราของช้ินงานที่ไดน้ันเกิดภาวะลมเหลว โดยพบวา ที่เปนเชนน้ันก็เพราะแรงกดดันในตัว

พนักงาน หรือพนักงานอาจคนพบวิธีที่ตนเองจะปฏิบัติงานนอยลงกวามาตรฐานของเวลาที่กําหนดไว 

นอกจากน้ันยังมีอีกกรณีหน่ึง คือ พนักงานไมมีความตองการหรือปรารถนาในเรือ่งของเงนิรางวัลที่ทาง

บริษัทจูงใจ จึงทําใหมูลคาของแรงจูงใจที่ใชน้ันลดลง 
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  2. แผนงานตามมาตรฐานเวลา (Standard Hour Plan) 

   เทคนิคการใชแผนงานที่มุงไปที่มาตรฐานของเวลาน้ัน เปนเทคนิคอีกอยางหน่ึงที่ใช

เปนแรงจูงใจ โดยมุงไปที่พื้นฐานของเรื่องเวลาเปนสวนใหญ ซึ่งเวลาที่กลาวน้ี คือ ชวงระยะเวลาที่งาน

เสร็จสมบูรณ ซึ่งถาหากพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดเสร็จสมบูรณกอนชวงเวลาที่กําหนดไว พวกเขา

ก็จะไดรับคาจางมาตรฐานที่ไดรับอยางแนนอนในแตละเดือน และยังไดรับคาจางตามอัตราของช่ัวโมง

ที่ปฏิบัติงานเพิ่มข้ึนอีกเปน 2 เทา เชน หากมีการกําหนดชวงเวลามาตรฐานในการติดต้ังเครื่องยนต

รถบรรทุกขนาดครึ่งตันไว 5 ช่ัวโมง และฝายชางสามารถปฏิบัติงานเสร็จสิ้นในชวงเวลา 4 ช่ัวโมงครึ่ง 

ดังน้ัน คาจางที่แทจริงที่ฝายชางไดรับก็ยังคงตามมาตรฐานเวลาทีก่ําหนดไว คือ 5 ช่ัวโมงน่ันเอง มาตรฐาน

ของการใชแผนงานน้ีจะเหมาะสมกับการปฏิบัติงานที่ใชชวงเวลาในการปฏิบัติที่คอนขางยาวนาน หรือ

อาจเปนงานที่ตองใชทักษะในการปฏิบัติงานอยางหลากหลาย 

  3. เงินรางวัลพิเศษ (Bonus) 

   โบนัส คือ เงินรางวัลพิเศษที่ลกูจางจะไดรับ ซึ่งไมใชฐานเงินเดือนปกติ โดยปกติแลว

พนักงานจะไดรับในชวงสิ้นป ซึ่งในขณะเดียวกันพนักงานก็ยังไดรับคาจางตามปกติ ในชวงแรก ๆ น้ัน 

พนักงานที่จะไดรับเงินโบนัสชนิดน้ีจะเปนพวกที่ทําหนาที่บริหาร แตในปจจุบันพนักงานทุกคนในองคการ

สามารถไดรับโบนัสน้ีดวยเชนกัน 

   ทั้งน้ีเงินโบนัสที่จะไดรับอาจข้ึนอยูกับการตัดสินใจและพิจารณา โดยคํานึงถึงการลด

ตนทุนการผลิต การปรับปรุงคุณภาพ หรือกฎเกณฑในการปฏิบัติงานที่องคการไดต้ังไว สวนในระดับ

ของการบริหาร เชน เกณฑการปฏิบัติงานน้ันข้ึนอยูกับความเติบโตในการขยายรายได หรือจุดประสงค

ที่กําหนดไวโดยเฉพาะ  

  4. การจายคาจางท่ียุติธรรม (Merit Pay) 

   การพิจารณาการจายคาจางน้ี โดยจะมีความเกี่ยวของกับการเพิ่มฐานของเงินเดือน

ตามความสําเร็จในการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งโดยปกติการจายคาจางแบบน้ี จะพิจารณาวาพนักงาน

มีความสามารถในการปฏิบัติงานตรงตามวัตถุประสงคที่ไดมาตรฐานหรือไม ถึงแมวาการพิจารณาจะมุงเนน

ไปที่ความสามารถเปนสาํคัญก็ตาม วิธีน้ีจะใชเปนตัวกระตุนใหพนักงานกระตือรือรนที่จะทํางานมากข้ึน 

  ทฤษฎีการสรางแรงจูงใจน้ันยังรวมไปถึงการวิจัยดานพฤติกรรมศาสตร ทั้งน้ีตองอาศัย

การวางแผนจัดโปรแกรมการปฏิบัติงานที่มีความยุติธรรม ซึ่งโดยสวนที่ตองสัมพันธกันอยูเสมอน้ันก็คือ

ตัวพนักงานกับการปฏิบัติงานของพนักงาน ทั้งน้ีพนักงานตองมีความเขาใจในโปรแกรมน้ีดวย อยางไร

ก็ตามการพิจารณาการปฏิบัติงานตองตรงกับเกณฑวัตถุประสงคที่ไดกําหนดไว และถาหากการพิจารณาน้ัน

กระทําโดยผูปฏิบัติงานที่มีตําแหนงสูงกวาก็จะตองใหความยุติธรรม และพนักงานทุกคนจะตองสามารถ

ไววางใจไดดวยวาในการพิจารณาน้ันจะมีความยุติธรรม สิ่งที่สําคัญสูงสุด คือ การจายคาจางน้ันจะตอง

สามารถไววางใจไดดวยวา การพิจารณาน้ันจะมีความยุติธรรม และตองพิจารณารวมไปถึงฐานเงินเดือน
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ปกติของพนักงาน รวมทั้ง คาใชจายในการดํารงชีพหรือสวนประกอบอื่น ๆ ดวย เชนกัน และถาหาก

ความสามารถของพนักงานลดลงก็สามารถอนุมัติยับย้ังเงินพิเศษน้ีได 

 การลงโทษ 

 กระบวนการลงโทษพนักงานที่ฝาฝนกฎขององคการ คือ วินัยขององคการ ดังน้ัน หากศึกษา

เรื่องกระบวนการลงโทษ จําเปนตองเขาใจวินัยขององคการ ซึ่งมีผูใหความหมายของวินัยไว ดังน้ี 

 Stahl (1962) ไดกลาววา วินัย คือ การฝกหัดหรือการปฏิบัติที่สม่ําเสมอเพื่อใหผูปฏิบัติงาน

เช่ือฟงและปฏิบัติตามคําสั่ง งานจักไดดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ 

 Flippo (1966) กลาววา วินัย หมายถึง การใชมาตรการลงโทษพนักงานที่ประพฤติในสิ่งที่

องคการไมพึงปรารถนา การลงโทษเชนน้ีนับวาเปนการจงูใจในทางลบ อยางไรก็ตามการลงโทษทางวินัย

อาจจะกระทําไดโดยการวากลาวตักเตือน ตําหนิ ใหพักงาน ตัดเงินเดือน เปนตน ซึ่งเปนวิธีที่ตรงขาม

กับการจงูใจในทางบวกที่ใชวิธีการกลาวชม เลื่อนตําแหนง เลื่อนข้ันเงินเดือน เปนตน แมวาทางองคการ

จะใหคิดหามาตรการปองกันและกําหนดโทษในการที่มีผูประพฤติละเมิดก็ตาม แตก็ยังคงมีผูกระทํา

การฝาฝนอยูจนได ดังน้ัน การกําหนดระเบยีบขอบงัคับ ตลอดจนมาตรการการลงโทษไวน้ีเรียกวา วินัย 

 Jucius (1968 อางถึงใน พิจักษณ ภูตระกูล, 2557) ไดกลาวไววา วินัย ซึ่งหมายถึง ทัศนคติ

ของพนักงานเจาหนาที่ที่มตีอระเบยีบขอบังคับขององคการ ของผูบังคับบัญชาดวยความสมัครใจก็เรียกวา

บุคคลน้ันมีระเบียบวินัยดี ในทางตรงขามบุคคลใดมีความรูสึกที่ฝนใจที่จะปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 

หรือฝาฝนละเมิดแลว ยอมจะเรียกไดวาบุคคลน้ันขาดระเบียบวินัย 

 Kingsbury (1975) กลาววา วินัย หมายถึง การควบคุมพฤติกรรมของบุคคล อาจทําได 2 วิธี 

คือ  

  1. โดยทางกฎขอบังคับ คําสั่ง และบังคับโดยใชการลงโทษเปนเครื่องหนุนหลัง หรือ 

  2. โดยการสั่งสอน การฝกอบรม และประสบการณในการมีความรับผิดชอบ  

 Megginson (1977) ไดกลาวไววา คําวา “Discipline” มาจาก คําวา “Disciple” แปลวา 

“a Follower” (ผูปฏิบัติตาม) ซึ่งมีความหมายบอกเปนนัยวา วินัยดีเปนผลมาจากภาวะผูนําทีดี่ (Good 

Leadership) เมื่อพูดถึง “Discipline” จะมีความหมายตามแตจะมองในแงใด ซึ่งแตกตางกันแบงเปน 

3 แนวทาง คือ 

  1. Discipline ในลักษณะที่เปน การควบคุมตนเอง (Self Control) การมอง Discipline 

ในแงน้ี มุงไปที่การพัฒนาตนเองเพื่อการปรับตัวใหสอดคลองกับความจําเปน และความตองการ ซึ่งอาจ

เรียกวา “Self - Discipline” (อัตวินัย) 

  2. Discipline ในลักษณะที่เปน “เงื่อนไขที่ทําใหมพีฤติกรรมอันเปนระเบียบ” (Condition 

for Orderly Behavior) การมอง “Discipline” ในแงน้ีมุงไปที่การควบคุมคนในองคการใหมีความเปน
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ระเบียบเรยีบรอยในพฤติกรรม โดยใชวิธีการสรางเงื่อนไข ชักนําตาง ๆ เชน การสรางขวัญกําลังใจและ

ความสามัคคี เปนตน 

  3. Discipline ในลักษณะที่เปน “กระบวนการทางนิติกรรม” (Judicial Due Process) 

การมอง Discipline ในแงน้ีมุงไปที่กระบวนการตามกาํหนดกฎเกณฑในการพิจารณาความผิดทางวินัย 

ซึ่งจะมีการออกกฎหรือระเบยีบกําหนดการอันพึงปฏิบัติและหามไมใหปฏิบัติ กําหนดโทษของการฝาฝน 

และการดําเนินการเพื่อลงโทษผูทําผิด 

 วิเชียร วิทยอุดม (2555) กลาววา วินัย เปนกระบวนการลงโทษพนักงานที่ฝาฝนกฎขององคการ 

หรือมีผลการปฏิบัติงานอยูในเกณฑที่ตองไดรับการปรับปรุงแกไข หรือกรณีที่พนักงานฝาฝน กฎระเบียบ 

ขอบังคับขององคการ ซึ่งพฤติกรรมดังกลาวจะสงผลกระทบตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน 

ดังน้ัน ผูบริหารขององคการจะเปนผูพิจารณาดําเนินการช้ีขาดทางวินัย ไมวาจะเปนการพิจารณาบทลงโทษ 

หรือการใหออกจากงาน นอกจากน้ี วินัยองคการเปนโอกาสในการเรียนรู เพื่อเปนเครื่องมือในการพัฒนา 

การผลติและแรงงานสัมพันธ รวมถึงเปนการเพิม่ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานในองคการใหอยู

ในระดับที่สูงข้ึนมากกวาที่จะเปนการมุงเนนการลงโทษ 

 ปราชญา กลาผจัญ และพอตา บุตรสุทธิวงศ (2550) ไดกลาววา วินัย หมายถึง การควบคุม

ความประพฤติใหเปนไปตามระเบียบแบบแผน นอกจากน้ีแลว วินัย หมายถึง ลักษณะเชิงพฤติกรรม

ที่แสดงออกมาวา สามารถควบคุมตนเองใหอยูในกรอบของวินัยตามที่กําหนดไวในกฎหมายดวย 

 เมื่อนําวินัยขององคการมาใชมักมีปญหาเกิดข้ึนวา ทําไมตองมีการกําหนดวินัยข้ึนมาควบคุม

พนักงาน ผูบริหารจาํนวนมากที่ประสบปญหาเกี่ยวกับวินัยองคการ มักจะคํานึงถึงบทลงโทษเปนลําดับ

แรก เหตุใดพนักงานจึงตองถูกลงโทษ เปนคําถามที่มักจะเกิดข้ึนอยูเสมอในองคการ 

 การลงโทษทางวินัย เปนกระบวนการสาํคัญอีกอันหน่ึงในการบรหิารงานบคุคลภาครัฐ โดยมี

วัตถุประสงคเพื่อสงเสรมิคุณภาพและประสิทธิภาพของขาราชการ และมีจุดมุงหมายเพื่อธํารงคศักด์ิศรี

ของขาราชการดวย การลงโทษทางวินัยถูกนํามาใชเปนมาตรการเชิงลบควบคูกับการใหรางวัล ซึ่งเปน

มาตรการเชิงบวก ภายใตแนวคิดที่วา ขาราชการที่ดีมีประสิทธิภาพควรไดรับการยกยองและใหรางวัล

เพื่อเปนขวัญกําลังใจและเปนตัวอยางที่ดี ขาราชการที่กระทําความผิดสมควรไดรับการลงโทษตามควร

แกกรณี เพื่อมิใหเปนเย่ียงอยางแกขาราชการอื่น 

 จากแนวคิดที่กลาวมาพอสรุปไดวา วินัย หมายถึง การอยูในระเบียบแบบแผนและขอบังคับ

ของสังคม ความสามารถของบุคคลในการกระทําและควบคุมพฤติกรรมของตนเองใหเปนไปตามที่มุงหวัง

และเปนพฤติกรรมที่เกิดจากสามัญสํานึกข้ึนมาเอง ซึ่งเปนคุณสมบัติที่ดีงามที่มีอยูในตัวบุคคลเกิดจาก

การไดรับการอบรม ปลูกฝงของมนุษยดวยความสมคัรใจ และมุงมั่นที่จะทําในสิ่งที่ดีงาม แมจะมีสิ่งเรา

ภายนอกหรือภายในตนเองพฤติกรรมก็ยังไมเปลี่ยนแปลง โดยพฤติกรรมที่แสดงออกน้ันจะตองไมขัดกับ

ระเบียบของสังคมดวย 
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 ความสําคัญของวินัย 

 วินัย เปนขอปฏิบัติที่ใชควบคุมความประพฤติของคนดังที่กลาวมาในความหมายของ วินัย

เพื่อใหเกิดความเปนระเบียบในสังคม ดังน้ัน ระเบียบวินัยจึงเปนสิ่งสําคัญอยางย่ิง ซึ่งสอดคลองกับ

แนวคิดของนักการศึกษาหลายทาน ดังจะไดกลาวตอไปน้ี 

 ยุรพร ศุทธรัตน (2552) กลาววา วินัยชวยเสริมสรางใหผูปฏิบัติตามเกิดความรูสึกสํานึกและ

ความเคยชินที่ประพฤติปฏิบัติตนไปในทางที่ดีงาม เปนมาตรฐานระหวางความประพฤติของกลุมบุคคล 

ผูปฏิบัติงานในองคการชวยเตรียมตัวบุคลากร สําหรับการดําเนินชีวิตในอนาคตจะไดใชสิทธิ เสรีภาพ

และ ความรับผิดชอบอยางถูกตอง ชวยสรางและรักษาไวซึ่งสภาพการณอันจําเปนตอความเจริญกาวหนา

ขององคการ หากขาดระเบียบวินัยการดําเนินงานขององคการจะเต็มไปดวยอุปสรรค 

 ยุทธพงษ กิ่งวิชิต (2555) กลาวถึง ความสําคัญของวินัยพอสรุปไดวา การฝกทางวินัย โดยมี

จุดประสงคเพื่อใหมีนิสัยประจําใจดี คือ ใหมีความเคารพ มีมารยาท และความประพฤติอันดีงาม และ

มีความเห็นอกเห็นใจกัน มีความรวมมือซึ่งกันและกัน ความสําคัญของวินัยมี ดังน้ี 

  1. วินัยทําใหผูรักษาเปนคนดี เปนเครื่องมือปกปองความเสื่อมเสีย 

  2. วินัยเปนเครื่องมือวัดความดีของคน ใครจะเปนคนดีหรือคนเลว ดีมาก ดีนอย และไมมี

อะไรที่เปนเครื่องมือวัดไดอยางแมนยํา เทากับการสังเกตวินัยของผูน้ันวา เครงครัดในวินัยของตนเอง

เพียงใด 

  3. วินัยเปนเครื่องแสดงความแตกตางระหวางบุคคล 

 จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา การใหรางวัลและการลงโทษ หมายถึง สภาวะการแสดงออก

ของบุคลากรในองคการ ที่ไดแสดงออกถึงองคการใหมีความชัดเจนและความเหมาะสมในการใหรางวัล

ผลตอบแทน มีนโยบายในการจายคาตอบแทนและสวัสดิการที่มีความยุติธรรม ตลอดจนการที่บุคลากร

รับรูวาตนจะไดรับรางวัลตอบแทน เมื่อมีผลการปฏิบัติงานที่ดีเกี่ยวกับระบบการใหรางวัลขององคการ 

รวมไปถึงการรับรูในความยุติธรรมของนโยบายในการจายเงินเดือน และการสนับสนุนความกาวหนา

ของบุคลากร 

 การสรางบรรยากาศเชิงบวก 

 บรรยากาศเชิงบวก เปนบรรยากาศที่อยูในสภาพที่ดีที่บุคลากรภายในองคการมีความสบาย

ทั้งดานรางกายและจติใจ มีความสัมพันธที่ดีระหวางผูบรหิารและบุคลากร ผูรวมงานและบุคคลที่เกี่ยวของ 

มีความสัมพันธเชิงบวก มีความรูสึกอบอุนและเปนมติร เปนกันเอง มีการสื่อสารที่ดีระหวางกัน ซึ่งเปน

บรรยากาศที่พึงประสงคและกอใหเกิดประสทิธิภาพในการทํางาน การเสริมสรางบรรยากาศในการทํางาน

จึงเปนสิ่งสําคัญที่จะตองคํานึงถึงในการทาํงานรวมกนั ซึ่งบรรยากาศของกลุมเปนลกัษณะทางจติวิทยา

สําหรับการทํางานรวมกัน จะมีสวนชวยใหสมาชิกในทีมน้ันสามารถทํางานรวมกันได โดยบรรยากาศ

ในการทํางานจะเปนองคประกอบสําคัญที่จะสงผลใหองคกรเกิดความสําเร็จหรือลมเหลว เกิดผลผลิต
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สูงหรือตํ่า บรรยากาศในการทํางานจะเปนเรื่องเกี่ยวกับการรับรูของสมาชิกในกลุมที่เกี่ยวของกับเรื่อง

ตาง ๆ ซึ่งมีผูที่ไดศึกษาเกี่ยวกับบรรยากาศเชิงบวกที่ชวยสงเสริมประสิทธิภาพการทํางานไว ดังน้ี 

 Halpin (1966) ไดกลาวไววา บรรยากาศองคการน้ันเปนสภาพการณอันเปนผลรวมระหวาง

พฤติกรรมของผูบริหารและพฤติกรรมของผูรวมงาน ซึ่งมีอิทธิพลตอแรงจูงใจหรือเปนแรงกดดันทําให

บุคลากรในองคการแสดงพฤติกรรมทั้งในเชิงบวกและเชิงลบ บรรยากาศของสถานศึกษาประกอบข้ึนจาก

พฤติกรรมของครรูวมกับพฤติกรรมของผูบรหิาร โดยมีพฤติกรรมของคณะครูรวมกับพฤติกรรมของคณะ

ผูบริหาร โดยมีพฤติกรรมของคร ู4 มิติ ไดแก มิติอุปสรรค มิติขาดความผูกพัน มิติขวัญ มิติมิตรสัมพันธ 

และพฤติกรรมของผูบริหาร 4 มิติ ไดแก มิติหางเหิน มิติมุงผลงาน มิติกรุณาปราณี มิติเปนแบบอยาง 

จากบรรยากาศองคการทั้ง 8 มิติน้ี สามารถจัดเปนลักษณะเฉพาะของบรรยากาศองคการได 6 แบบ

คือ บรรยากาศแจมใส บรรยากาศอิสระ บรรยากาศควบคุม บรรยากาศรวมอํานาจ และบรรยากาศซึมเซา 

ตามรายละเอียด ดังน้ี 

  พฤติกรรมของครู (Teacher Behavior) มี 4 มิติ คือ 

   1. การไมใหความรวมมือ (Disengagement) หมายถึง ความรูสึกของสมาชิกหรือ

ผูรวมงานที่ปฏิบัติภารกิจตามบทบาทหนาที่มอบหมายใหอยางไมเต็มใจ นอกจากน้ี ยังเปนความรูสึก

ของสมาชิกในลักษณะที่มีตอเพื่อนรวมงานวาไมคอยใหความรวมมือ ขาดการประสานงานตางคนตางทํา 

ไมประสานสัมพันธกัน 

   2. มิติอุปสรรค (Hindrance) หมายถึง บุคลากรรูสึกวาผูบริหารมอบหมายงานประจํา

ใหมากเกินไป มอบหมายงานคณะกรรมการและงานอื่น ๆ จนบุคลากรมีความรูสึก “มีงานที่ไมจําเปน 

ตองทํา” เปนจํานวนมาก และกาวกายตองานประจํา ทําใหรูสึกอึดอัด รูสึกวาขาดความคลองตัวและ

ความสะดวกในการปฏิบัติงาน เน่ืองจากระเบียบขอบังคับอื่น ๆ และงานพิเศษมากเกินไป 

   3. มิติขวัญ (Esprit) หมายถึง ความรูสึกของสมาชิกหรือของผูรวมงานที่มีพฤติกรรม

ในการปฏิบัติภารกิจ โดยมีขวัญกําลังใจดี ความรักในทีมงานเพราะไดรับความพึงพอใจจากการตอบสนอง

ทางสังคมและความสําเร็จในหนาที่การงาน 

   4. มิติการสนิทสนม (Intimacy) หมายถึง ความรูสึกของสมาชิกหรือผูรวมงานในองคการ

มีตอเพื่อนรวมงานและองคการที่วา มีระบบการสรางมนุษยสัมพันธที่ดี ทุกคนรักและเปนกันเอง โดย

แสดงออกถึงการมีความสัมพันธอยางสนิทสนมกลมเกลียว มีความไววางใจ และเช่ือมั่นซึ่งกันและกัน

ในการทํางาน 

  พฤติกรรมผูบริหาร (Principle’s Behavior) มี 4 มิติ คือ 

   1. มิติหางเหิน (Aloofness) หมายถึง ความรูสึกของสมาชิกหรอืผูรวมงานในองคการ

ที่มีตอผูบริหารวา ผูบริหารมีพฤติกรรมที่คํานึงถึงความสัมพันธระหวางตนเอง และสมาชิกในองคการ

เฉพาะแตที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน ผูบริหารมักจะเครงครัดตอกฎระเบียบและนโยบาย 
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   2. มิติการเนนผลงาน (Production Emphasis) หมายถึง พฤติกรรมของการสั่งการ 

การบังคับและติดตามผลการปฏิบัติงานอยางเครงครัด สมาชิกหรือผูรวมงานในองคการที่ตองปฏิบัติ

ตามคําสั่งของผูบริหารอยางเครงครัด ปราศจากปฏิกิริยาหรือความคิดเห็นอื่นใด 

   3. มิติการใหความชวยเหลือ (Thrust) หมายถึง ผูบริหารที่ใหการสนับสนุน และให

กําลังใจในการปฏิบัติงานของสมาชิกหรือผูรวมงานในองคการ นอกจากน้ีผูบริหารยังใหคําแนะนําและ

จะกระตุนและจูงใจผูรวมงานในองคการ โดยไมใชวิธีการควบคุม ตรวจตรา โดยจะแสดงถึงพฤติกรรม

ซึ่งเปนแบบอยางที่ดี มาเชากลับเย็น ทํางานหนัก กระตือรือรน และสนใจดานการพัฒนาทางการศึกษา 

เพื่อใหสมาชิกหรือผูรวมงานในองคการถือเปนแบบอยาง และเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

   4. มิติมิตรสัมพันธ (Consideration) หมายถึง ผูบริหารแสดงถึงความมีเมตตากรณุา 

ชวยเหลือเกื้อกูลในการปฏิบัติงาน นอกจากน้ี ผูบริหารจะมีมนุษยสัมพันธที่ดีตอสมาชิกหรือผูรวมงาน

ในองคการแลว ยังคํานึงถึงความตองการและเหตุผลความจําเปนตาง ๆ เพื่อใชเปนเหตุผลประกอบกัน

ในการพิจารณาตัดสินใจดวย 

 จาก 8 มิติของพฤติกรรมผูใตบังคับบัญชาและพฤติกรรมของผูบริหาร ฮัลปน และคอรฟ จึงได

จัดกลุมบรรยากาศองคการเปน 6 บรรยากาศ จากเปดไปถึงปด คือ 

  1. บรรยากาศแจมใส หรือแบบเปด เปนบรรยากาศที่สมาชิกมีขวัญและกําลังใจดีมาก

มีความสามัคคีชวยเหลือการงานเปนอยางดี มีงานทําพอเหมาะกาสภาพความสามารถของแตละบุคคล 

ซึ่งมีความภูมิใจที่ไดเปนสมาชิกขององคการ กฎเกณฑ ระเบียบที่มีความจําเปนสําหรับการอํานวยการ

บริหารงานและควบคุมยังมีอยู แตยืดหยุนไดตามสถานการณ จึงทําใหผลผลิตของงานมีประสิทธิภาพ 

บรรยากาศการปฏิบัติงานแบบน้ีเปนแบบที่พึงประสงคแกบุคลากรมากที่สุด 

  2. บรรยากาศแบบอิสระ เปนบรรยากาศที่มีแนวโนมที่จะใหบุคลากรมีความพึงพอใจ

ในการสรางความสัมพันธฉันมิตรมากกวาความพงึพอใจที่เกิดจากผลสําเรจ็ของงาน ผูบริหารเปดโอกาส

ใหบุคลากรทํางานอยางอิสระ 

  3. บรรยากาศแบบควบคุม เปนบรรยากาศที่ผูบริหารเนนความสําเร็จของงาน มีการควบคุม 

ตรวจตรา และสั่งการใหบุคลากรทําเพื่อผลสัมฤทธ์ิทางการทํางาน ถึงแมบุคลากรจะไมคอยมีโอกาส

ในการสรางความสัมพันธกัน แตเน่ืองจากมีผลงานก็สรางความภาคภูมิใจและพอใจกับบุคลากร 

  4. บรรยากาศแบบสนิทสนม เปนบรรยากาศที่มีความสัมพันธฉันมิตรสหาย ผูบริหาร

สนใจผลงานนอย และจะละเลยคําสั่ง กฎเกณฑ ระเบียบ หรือนิเทศงาน บุคลากรไมคอยสนใจทํางาน

แตจะมีความสัมพันธในดานสวนตัวดี 

  5. บรรยากาศแบบรวมอํานาจ จะเปนบรรยากาศการปฏิบัติงานที่ผูบังคับบัญชาบริหาร

โดยการออกคําสัง่ ควบคุม ตรวจตรา และนิเทศการปฏิบติังานอยางใกลชิด ผูบริหารพยายามที่จะสราง
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ถึงความสัมพันธฉันมิตร แตบุคลากรไมยอมรับนับถือความสามารถของผูบริหาร ทําใหเกิดขวัญและ

กําลังใจตํ่า 

  6. บรรยากาศแบบปด เปนบรรยากาศที่มีการบริหารงานโดยขาดความรู ไมมีสมรรถภาพ

ในการบริหารบุคคล บุคลากรเสียขวัญกําลังในในการทํางาน เพราะขาดความสัมพันธฉันมิตร และขาด

ความภาคภูมิใจในการทํางาน เปนบรรยากาศที่ไมพึงประสงคและตองรีบแกไข 

 Wilson (2001) ไดศึกษาถึง บรรยากาศองคการและพัฒนาเครื่องมือวัดบรรยากาศองคการ

โดยการวิเคราะหองคประกอบ จากผลการศึกษาไดองคประกอบบรรยากาศองคการโรงเรียน 8 มิติ คือ  

  1. ความสัมพันธเชิงบวกระหวางครแูละนักเรยีน (Positive Student-Teacher Relationship)  

  2. ความเกี่ยวของกับโรงเรียน (School Connectedness)  

  3. การสนับสนุนดานวิชาการ (Academic Support)  

  4. คําสั่งและระเบียบวินัย (Order and Discipline)  

  5. สิ่งแวดลอมทางกายภาพของโรงเรียน (Physical Environment)  

  6. สิ่งแวดลอมทางสังคม (Social Environment)  

  7. ความรับรูการเลือกปฏ ิบัติ / สิทธิประโยชน (Perceived Exclusion / Privilege) 

  8. ความพึงพอใจดานวิชาการ (Academic Satisfaction) 

 สัมฤทธ์ิ กางเพ็ง (2551) ไดศึกษาเกี่ยวกับองคประกอบบรรยากาศองคการ ซึ่งไดพบวามีอยู 

5 องคประกอบ ไดแก  

  1. ความคาดหวังสูง (High Expectation) มีการกําหนดเปาหมายเกี่ยวกับคุณภาพของ

นักเรียนที่ทาทาย การมุงเนนความสาํเร็จของงาน ทั้งในระดับบคุคล ระดับช้ัน และระดับโรงเรยีนตลอดจน

การใหความสําคัญกับการบรรลุผลสําเร็จดานวิชาการ  

  2. บรรยากาศเชิงบวกในโรงเรียน (Positive School Climate) การเสริมสรางบรรยากาศ

แหงมิตรภาพ การจัดบรรยากาศที่สงเสริมการมีปฏิสัมพันธและเรียนรูรวมกัน การสงเสริมบรรยากาศ

การทํางานเปนทีมและหมูคณะ และสงเสริมแหงการทดลอง กลาคิด กลาทําสิ่งใหม ๆ เปนตน  

  3. การใหความเปนกันเอง ไววางใจซึ่งกันและกัน (Trust Subtlety and Intimacy)  

  4. การสงเสริมใหมีการตัดสินใจรวม (Shared Control and Decision Making) การประชุม

ปรึกษาหารือกับคณะครูอยางสม่ําเสมอ และการเปดโอกาสใหผูเกี่ยวของไดมีสวนรวมในการรวมคิด

รวมทํา รวมประเมินและรวมตัดสนิใจในองคการ นอกจากน้ี ผูบริหารจะตองทราบถึงวิธีการที่จะทําให

บุคลากรปฏิบัติงานไดอยางเต็มประสิทธิภาพดวย  

  5. การจัดระบบการจูงใจ (Motivation) การจัดระบบการจูงใจ เปนการจัดกิจกรรมสงเสริม

สนับสนุนใหบุคลากรเกิดความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน 
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 นิกัญชลา ลนเหลือ (2554) กลาววา การสรางบรรยากาศองคการประกอบดวย 4 องคประกอบ 

ไดแก การสรางบรรยากาศเชิงบวก การสรางความไววางใจซึ่งกันและกัน การสงเสริมใหมีการตัดสินใจ

รวมกัน และการสรางแรงจูงใจ 

 ณฐกร รักษธรรม (2557) กลาววา การสรางบรรยากาศองคการทางการศึกษาน้ันแบงออก 

เปน 4 มิติ ไดแก การเสรมิสรางใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ การเสริมสรางความไววางใจซึ่งกันและกัน 

การใหความชวยเหลือสนับสนุน และการสรางบรรยากาศเชิงบวก 

 ณัฏฐา บุตรเผียน (2554) กลาววา การเสริมสรางบรรยากาศในการทํางานวา เปนการสราง

บรรยากาศที่ดีในการทํางานรวมกนั ความไววางใจตอกันในทีมงานเกดิข้ึนจากการที่สมาชิกปฏิบัติตอกัน

ดวยความเช่ือมั่น ซื่อสัตยตอกันอยางเปดเผย มีความเสมอตนเสมอปลายและใหความนับถือซึ่งกันและกนั

ซึ่งสิ่งเหลาน้ีเปนปจจัยที่ทําใหเกิดบรรยากาศที่ดีในการทํางาน เกิดการแกปญหารวมกัน ใหการรับฟง

ซึ่งกันและกัน มีความสะดวกใจตอการเสี่ยง และชวยเสริมในสวนที่คนอื่นยังขาดอยูดวยความเต็มใจ 

 สุนันทา เลาหนันท (2554) กลาววา การเสริมสรางบรรยากาศในการทํางาน วาเปนบรรยากาศ

การทํางานที่ปราศจากพิธีรีตอง การทํางานเปนไปอยางเรียบงายไมเปนทางการ บรรยากาศอบอุน สบาย

เปนกันเอง ไมเบื่อหนายการทํางาน เมื่อถึงเวลาประชุมทุกคนมาพรอมเพรียงกันดวยใบหนาที่ย้ิมแยม 

สมาชิกในทีมงานชวยเสริมสรางบรรยากาศการทํางานที่ไมเปนทางการ โดยการจัดหาสิ่งของที่จําเปน

สําหรับทีมงานใหโดยไมตองรอใหมีการรองขอ เต็มใจที่จะแสดงความยินดีดวยความจริงใจเมื่อทีมงาน

ประสบความสําเรจ็ แนะนําใหสมาชิกรูจักและจดักิจกรรมรวมกัน การมีอารมณขัน และมีการอภิปราย

เขาแทรก เปนการผอนคลายในตอนที่มีบรรยากาศมีความตึงเครียด 

 พิมพพร ศรีสังข (2556) ไดกลาววา การเสรมิสรางบรรยากาศในการทํางานวา เปนการสราง

บรรยากาศในการทํางานเปนทีม โดยการไววางใจซึ่งกันและกัน ตามสภาพบรรยากาศในการทํางาน 

โดยปราศจากความขัดแยง การรับฟงความคิดเห็นซึ่งกันและกัน ความรวมมือกันปฏิบัติงานใหบรรลุ

เปาหมาย 

 พัทยา บุญมาก (2557) กลาววา การเสริมสรางบรรยากาศในการทํางานเปนการเปดโอกาส

ใหทุกคนในองคกรไดทํางานรวมกันอยางเปดเผย เกิดบรรยากาศความเปนกันเองในการทํางานสมาชิก

ปฏิบัติตอกันดวยความเช่ือมั่น ซื่อสัตยตอกันอยางเปดเผย มีความเสมอตนเสมอปลายและใหความนับถือ

ซึ่งกันและกัน 

 จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา การสรางบรรยากาศเชิงบวก หมายถึง สภาวะการแสดงออก

ของบุคลากรในองคการ ที่จะแสดงออกถึงการสรางบรรยากาศแบบเปด โดยการเปดโอกาสใหบุคลากร

สามารถแสดงความคิดเห็นหรืออํานาจในการทํางานไดอยางอิสระในตามบทบาทหนาที่ของตน มีสวนรวม

ในการตัดสินใจแกปญหาที่เกิดข้ึนในการทํางาน ตลอดจนเกิดความพึงพอใจในการทํางาน เสริมสราง
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บรรยากาศแหงมติรภาพ สงเสริมการมีปฏิสัมพันธและเรยีนรูรวมกนั การสรางบรรยากาศในการทํางาน

เปนทีม และการเสริมสรางบรรยากาศการสรางนวัตกรรมรวมกัน 

 การเสริมสรางการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

 การมีสวนรวมคือการเขารวมกันทํากิจกรรมของบุคคลหรอืคณะบุคคล เพื่อชวยเหลือสนับสนุน

ใหงานที่รวมกันทําบรรลผุลอยางมีประสิทธิภาพ เปาหมายของการทาํงาน เปนสิ่งสําคัญที่สมาชิกทุกคน

ในทีม ตองรับรูและมีความเขาใจเปนอันหน่ึงอนัเดียวกนั ซึ่งเปนทิศทางใหทุกคนที่ทํางานรวมกันมุงไปสู

จุดหมายเดียวกัน ซึ่งมีนักวิชาการใหความหมายของคําวาการมีสวนรวมในการตัดสินใจไว ดังน้ี 

 ธารีรัตน เวชพราหมณ (2551) ไดสรุปแนวคิดเกี่ยวกับข้ันตอนการมีสวนรวม คือ 1) การมี

สวนรวมในการวางแผน 2) การมีสวนรวมในการปฏิบัติตามแผน 3) การมีสวนรวมในการแบงปนถึง

ผลประโยชน จากการดําเนินการซึ่งปจจัยที่ทําไดเกิดการมีสวนรวม จะเห็นการมีสวนรวมชวยใหไดรับ

ความรวมมือ การยอมรับและการชวยเหลือซึ่งกันและกนั อันจะนํามาซึ่งประสิทธิผลของงานกระบวนการ

มีสวนรวม จะตองเปดโอกาสใหผูที่เกี่ยวของไดเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจ กําหนดความตองการ 

การมีสวนรวมของบุคคลอาจจะมีสวนรวมในข้ันตอนหน่ึงหรือหลายข้ันตอน หรือทุก ๆ ข้ันตอนก็ได 

โดยเฉพาะการบริหารการศึกษา หากผูรวมงานผูใตบังคับบัญชาหรือประชาชนที่เกี่ยวของไดเขามามี

สวนรวมในการดําเนินงานกจ็ะชวยเพิม่คุณภาพของงาน และชวยใหบรรยากาศในการทํางานดีข้ึน ซึ่งได

มีการศึกษาเกีย่วกับบรรยากาศการทํางานทีเ่ปดโอกาสใหมีสวนรวม จะชวยใหการทํางานสําเร็จ ราบรื่น 

เกิดประสิทธิผล 

 ทองทิพภา วิริยะพันธุ (2551) ไดกลาวไววา การมีสวนรวมในการทํางานเปนการรวมมือกัน

ของสมาชิกของทีม ควรมีบทบาทในการมีสวนรวมในการทํางาน โดยเขารวมกิจกรรมและอภิปรายตาง  ๆ

อยางมีคุณภาพ ซึ่งการมีสวนรวมน้ีอาจแสดงออกใหรับรูทางวาจา หรือทาทาง เชน การพยักหนา การจด

บันทึก  

 นิรันดร สุภศร (2551) กลาววา การมีสวนรวมในการทํางานเปนการบริหารงานในโรงเรียน

เพื่อใหไดถึงผลสําเร็จตามความมุงหมายได คน เปนปจจัยสําคัญที่สุดในการดําเนินงาน แตเน่ืองจากวา

ความแตกตางระหวางบุคคลไมวาจะเปนทัศนคติ ความเช่ือ ความนิยม ความรู ความสามารถในการทํางาน

หรือเปาหมายในการทํางาน การทํางานที่ตางกันเหลาน้ีมีสวนทําใหเกิดความขัดแยงในการทํางานได 

ผูบริหารทุกระดับจึงตองเผชิญหนากับปญหาความขัดแยงในการทํางานอยางหลีกเลี่ยงไมได เพื่อเปน

การแกไขปญหาความขัดแยงใหเปนไปในลักษณะสรางสรรค และเปนประโยชนกับหนวยงานดวยการให

สมาชิกทุกคนมีสวนรวมในการทํางานเปนทีม รวมรับผิดชอบรวมกัน 

 สมิต สัชฌุกร (2552) กลาววา การมีสวนรวมในการทํางาน คือ พฤติกรรมของบุคคลหรือคนอื่น

ในหนวยงานหรือองคกรในทางตาง ๆ ที่ทํารวมกันดวยความเต็มใจของแตละคนในการชวยเหลือซึ่งกัน

และกันดวยความเต็มใจ เพื่อใหงานบรรลุวัตถุประสงคอยางเดียวกัน 
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 สมจิต สงสาร (2552) ไดทําการศึกษาเกีย่วกับองคประกอบบรรยากาศองคการ ซึ่งพบวามีถึง 

3 องคประกอบ ไดแก 1) การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 2) การสรางความไววางใจซึ่งกันและกัน และ 

3) การใหความอบอุนและการสนับสนุน 

 องอาจ วรรณสิทธ์ิ (2553) ไดนําเสนอแบบบรรยากาศองคการ ซึ่งไดเสนอแบบบรรยากาศ

องคการ 4 แบบ คือ 

  1. บรรยากาศแบบเผด็จการ (Exploitive Authoritative) ซึ่งเปนบรรยากาศที่ผูบริหาร

มีความเช่ือมั่น มีความจริงใจ และมีความไววางใจตอผูใตบังคับบัญชาเพียงเล็กนอยหรือแทบไมมีเลย

มีการใชอํานาจและปฏิปกษ การติดตอสื่อสารเริ่มจากเบื้องบนมาสูเบื้องลาง นโยบาย กฎเกณฑ และ

การตัดสินใจถูกกําหนดโดยผูบริหาร มีการปลอยใหผูรวมกันรับผิดชอบในการตัดสินใจไดเพียงเล็กนอย

และตองสอดคลองกับนโยบายที่ผูบริหารกําหนดไว 

  2. บรรยากาศแบบบูรณาธิปไตย (Benevolent Authoritative) ผูบริหารแสดงถึงทาที

ไววางใจและมีความจริงใจตอบุคคลในองคการ มีวิธีการจูงใจดวยการใหรางวัลบาง แตบางครั้งน้ันก็มี

การบังคับ มีการใหความชวยเหลือและความรวมมือกันในองคการระหวางผูบริหารกับบุคคลในองคการ

ผูบริหารยอมรบัฟงความคิดเหน็และยอมใหมีการติดตอสื่อสารจากเบื้องลางไดบาง และมีความพึงพอใจ

ในการเปนสมาชิกขององคการ การบังคับบัญชาและความสําเร็จของตนปานกลาง 

  3. บรรยากาศแบบปรึกษาหารือ (Consultative Climate) ผูบริหารมีพฤติกรรมในการ

ไววางใจและมคีวามจรงิใจตอบคุคลในองคการ มีการขอคําแนะนําและใหคําปรึกษาเพือ่กําหนดแนวทาง

หรือใชในการตัดสินใจอยูเสมอ มีการยกยองและมีการปฏิบัติการเพื่อใหบรรลุถึงเปาหมายขององคการ 

มีการรวมมือรวมใจกันในองคการ มีความขัดแยงเปนครั้งคราว 

  4. บรรยากาศแบบมีสวนรวม (Participative Climate) ผูบริหารมีการใหการสนับสนุน

ไววางใจและจริงใจตอบุคคลในองคการ โดยสงเสริมใหมีการนําความคิดในเชิงสรางสรรค มีการจูงใจ

ในการทํางานดวยการใหรางวัล และมีสวนรวมในกระบวนการตัดสนิใจ การติดตอสื่อสารผานเครอืขาย

จากเบื้องบนสูเบื้องลาง และแบบแนวนอน ทั้งจากบุคคลในองคการดวยกันและผูบริหารมีปฏิสัมพันธ

ที่แนนแฟน มีความอบอุนฉันทมิตร มีความรวมมือชวยเหลือซึ่งกันและกัน 

 มัลลิกา วิชชุกรอิงครัต (2553) กลาววา การมีสวนรวมในการทํางานน้ันจะประสบความสําเร็จ

ไดตองเกิดจากความเขาใจถึงหลักที่สําคัญในการทํางานรวมกัน ซึ่งมีสาระสําคัญ คือ  

  1. สมาชิกและผูนําทีมงานจะตองมีการวางแผนการปฏิบัติงาน และแกไขปญหารวมกัน 

  2. มีการจัดโครงสรางของทีมงานโดยพิจารณาโครงสรางหลกัขององคการผสมผสานกับ

โครงสรางทีมงานที่พึงประสงค 

  3. ผูนําทีมทําหนาที่เสมือนเปนผูนําขององคกร ใหความชวยเหลือ สนับสนุน และสราง

ความสัมพันธที่ดีระหวางกัน 
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  4. มีการสรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน 

  5. ผูนําตองสรางแรงจงูใจ และมีการเสริมแรงใหสมาชิกอยากทํางานรวมกันอยางจริงใจ

และยังกลาววา การมีสวนรวมในการทํางานเปนทีมที่จะประสบความสําเรจ็ไดน้ันตองมีองคประกอบ 5 

ประการ ดังน้ี 

   5.1 การมีเปาหมายเดียวกัน หมายถึง ทิศทางการทํางานที่สมาชิกทุกคน ไดรวมกัน

กําหนดข้ึน เพื่อเขาใจวัตถุประสงคของการทํางานที่ตรงกัน และพยายามทํางานเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จ 

   5.2 ความไววางใจซึ่งกัน หมายถึง ความรูสึกระหวางบุคคล โดยรวมไวซึ่งความรัก 

ความนิยมชมชอบ ความเช่ือมั่นจนเกิดความเช่ือถือ ไวใจบุคคลน้ันดวยใจจริง 

   5.3 การมีสวนรวม หมายถึง การสรางความรวมมือ เปดโอกาสใหทุกคนมีสวนรวม

ในการรับรู รวมคิด รวมทํา และรวมแกปญหา แสดงพฤติกรรมที่เกี่ยวกับการทํางาน ต้ังแตการวางแผน 

การดําเนินงาน การติดตาม และปรับปรุงแกไขเพื่อใหการทํางานเกิดความสําเร็จ 

   5.4 การยอมรับนับถือ หมายถึง การรับฟงซึง่กนัและกัน เคารพในบทบาทหนาที่ของกัน

และกัน การใหเกียรติ การยอมรับในความสามารถและความแตกตางของกันและกัน ดวยความจริงใจ 

   5.5 การมีปฏิสัมพันธ หมายถึง การแสดงความรูสึกระหวางบุคคลที่มีตอกันในลักษณะ

ของความเขาใจซึ่งกันและกัน มีนํ้าใจตอกัน สนับสนุน เกื้อกูล และมีความสัมพันธอันดีตอกัน 

 สมหมาย เทศขํา (2554) ไดกลาววา การมีสวนรวมในการทํางาน คือ การสรางความรวมมือ

อยางแข็งขัน โดยผูบริหารสถานศึกษามีสวนสงเสริม สนับสนุนใหครูเกิดการพัฒนาตนเองใหสูงข้ึน ไดแก 

การพัฒนาความคิดแบบสรางสรรค การสนับสนุนดานเทคโนโลยี การสรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน 

และการกําหนดขอบเขตบทบาทหนาที่ที่เหมาะสมของแตละคนเพื่อประสิทธิภาพของผลงาน 

 นิศากร สนศิริ (2554) ไดสรุปไววา บรรยากาศของสถานศึกษาประกอบข้ึนจากพฤติกรรม

ของคณะครูรวมกับพฤติกรรมของผูบริหาร โดยมีพฤติกรรมของครู 4 มิติ ไดแก มิติขาดความสามัคคี 

มิติอุปสรรค มิติขวัญ มิติมิตรสัมพันธ และพฤติกรรมของผูบริหาร 4 มิติ ไดแก มิติหางเหิน มิติมุงผลงาน 

มิติเปนแบบอยาง และมิติกรุณาปราณี จากบรรยากาศองคการทั้ง 8 มิติน้ี สามารถจัดเปนลักษณะเฉพาะ

ของบรรยากาศองคการได 6 แบบ คือ บรรยากาศแจมใสหรือแบบเปด บรรยากาศแบบอิสระ บรรยากาศ

แบบควบคุม บรรยากาศแบบสนิทสนม บรรยากาศแบบรวมอํานาจ และบรรยากาศแบบปด  

 บรรจบ ชุมแกน (2554) กลาววา การมีสวนรวม หมายถึง การใหประชาชนสมัครใจเขามา

มีสวนรวมในการตัดสินใจ มีสวนรวมดําเนินการ รวมรับผลประโยชน และประเมินผลเพื่อดําเนินการ

พัฒนาและเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ตองการ 

 กัญญา ริยาพันธ (2554) กลาววา การมีสวนรวมของประชาชนคือการที่ประชาชนแสดงออก

ทางพฤติกรรมรวมกับชุมชน ซึง่เริ่มจากการที่ประชาชนเขาใจสภาพที่แทจริงของชุมชน และเปนชองทาง

ที่จะปรับปรุงคุณภาพชีวิตใหดีข้ึน เมื่อประชาชนกลุมใดกลุมหน่ึงมีความคิดเห็นสอดคลองกัน ก็จะแสดงออก
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ทางพฤติกรรมรวมในลักษณะตาง ๆ รวมกันคิดแกปญหาและตัดสินใจในการดําเนินกิจกรรม เพื่อใหบรรลุ

เปาประสงค 

 ธีระ ไชยสิทธ์ิ (2555) กลาววา การมีสวนรวมในการทํางาน คือ การเปดโอกาสใหบุคคล หรือ

สมาชิกทีมมีสวนรวมในการคิด รวมตัดสินใจในการวางแผนงาน การทํางาน รวมติดตาม และการประเมินผล

การทํางาน รวมรับผิดชอบการทํางานต้ังแตข้ันตอนแรกถึงข้ันตอนสุดทาย ทําใหเกิดขอผูกพันในสิ่งที่

ตกลงรวมกนัของทีม หรืออาจกลาวไดวา การมีสวนรวมมคีวามสาํคัญตอทมีงานทั้งน้ีเปนการเปดโอกาส

ใหสมาชิกเขามามสีวนในการระดมความคิด ความสามารถในการทํางานสามารถแกปญหาตาง ๆ ไดตรง

ประเด็น ทําใหการทํางานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ และทันเวลา 

 วิยะดา วิจารณ (2556) กลาววา การมีสวนรวมเปนกระบวนการในการทาํงานรวมกันในทกุ ๆ  

ข้ันตอน เพื่อใหผลของงานน้ันมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งการมีสวนรวมในกระบวนการพัฒนา

เกิดจากกระบวนการคิดแบบมสีวนรวม เพื่อใหเกิดการทํางานที่เปนระบบมีการรับผิดชอบรวมกัน และ 

กอใหเกิดผลสําเร็จในการทํางานที่มีประสิทธิภาพในทุก ๆ ดาน 

 พัทยา บุญมาก (2557) กลาววา การมีสวนรวมในการทํางาน หมายถึง การเปดโอกาสเพื่อให

สมาชิกของทีมงานทุกคน หรือผูที่มีสวนไดสวนเสีย เขามามีสวนรวมในการทํางานเปนทีม ดวยการทํา

กิจกรรมตาง ๆ ในการทํางาน เริ่มต้ังแตการวางแผน การดําเนินงาน การกําหนดเปาหมาย การตรวจสอบ 

การประเมินผล และการปรับปรุงแกไข รวมกันรับผิดชอบ เพื่อใหงานน้ันประสบความสาํเร็จและบรรลุ

เปาประสงคที่วางไว 

 Snow (2002) ไดกลาววา บรรยากาศองคการ คือ การรับรูหรือรูสึกถึงสิ่งแวดลอมที่มีสวนรวม

ในการทํางาน หรือบรรยากาศในสถานที่ทํางานที่ประกอบไปดวย การผสมผสานระหวางบรรทัดฐาน 

คุณคา ความคาดหวัง นโยบาย และแนวทางการทํางานที่มีผลตอพฤติกรรมของบุคคลและกลุม และเปน

ปจจัยที่สงเสรมิใหสามารถทํางานไดเปนทีม ประกอบดวย 6 มติิ ดังน้ี 1) ความยืดหยุน 2) ความรับผิดชอบ 

3) มาตรฐาน 4) ระบบรางวัล 5) ความโปรงใส 6) ความยึดมั่นในทีม 

 จากที่กลาวมาขางตนสามารถสรุปไดวา การสงเสริมใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ หมายถึง 

สภาวะการแสดงออกของบุคลากรในองคการที่แสดงออกถึงบรรยากาศความรวมมือ การกําหนดแผนการ

ดําเนินงาน การตัดสินในแกปญหา และทํางานรวมกันตลอดจนการเปดโอกาสใหสมาชิกทุกคน หรือผูที่มี

สวนไดสวนเสียเขามามีสวนรวมในการทํางาน การทํากิจกรรมตาง ๆ  เริ่มต้ังแตการวางแผน การดําเนินงาน 

การกําหนดเปาหมาย การตรวจสอบ การประเมินผล และการปรบัปรุงและแกไข โดยรวมกันรับผิดชอบ 

ทําใหสมาชิกทุกคนผูกพันในทีมงาน 
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 สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี 

 สํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี ต้ังอยู ณ อาคารเลขที ่

261/28 ถนนอําเภอ ตําบลมะขามเต้ีย อําเภอเมอืงสรุาษฎรธานี จังหวัดสุราษฎรธานี รับผิดชอบการจัด

การศึกษาข้ันพื้นฐานระดับมัธยมศึกษาในจงัหวัดสรุาษฎรธานี 19 อําเภอ ดังน้ี อําเภอเมืองสุราษฎรธานี 

อําเภอคีรีรัฐนิคม อําเภอเคียนซา อําเภอกาญจนดิษฐ อําเภอดอนสัก อําเภอเกาะสมุย อําเภอเกาะพะงนั 

อําเภอไชยา อําเภอทาชนะ อําเภอบานตาขุน อําเภอพนม อําเภอทาฉาง อําเภอบานนาสาร อําเภอบาน

นาเดิม อําเภอเวียงสระ อําเภอพระแสง อําเภอพุนพิน อําเภอชัยบุรี และอําเภอวิภาวดี 

 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี มีโรงเรียนในสังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จงัหวัดสุราษฎรธานี จํานวน 44 โรง รับผิดชอบการจัด

การศึกษาข้ันพื้นฐาน ระดับมัธยมศึกษา ชวงช้ันที่ 3 - 4 ใน 2 จังหวัด ไดแก จังหวัดสุราษฎรธานี และ

จังหวัดชุมพร ซึ่งมี นายเสริมศักด์ิ ดิษฐปาน ดํารงตําแหนงผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

จนถึงวันที่ 30 กันยายน 2556 และปจจุบันม ีนายสมบูรณ เรืองแกว ดํารงตําแหนงผูอํานวยการเขตพื้นที่

การศึกษา 

 ขอมูลดานสถานศึกษา 

 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ซึ่งมีโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี จํานวน 44 แหง 

 

ตารางท่ี 2.1 จํานวนโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัด

สุราษฎรธานี จําแนกตามขนาด ปการศึกษา 2558 

 

จังหวัด แบงตามขนาดโรงเรียน รวม 

สุราษฎรธานี เล็ก 

(< = 499 คน) 

กลาง 

(500 - 999 คน) 

ใหญ 

(1,000 - 1,499 คน) 

ใหญพิเศษ 

(> = 1,500 คน) 
44 

รวม 18 10 8 8 

รอยละ 40.90 22.73 18.18 18.18 
 

ที่มา : สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 (2558) 
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 แนวทางการจัดการศึกษาของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัด

สุราษฎรธานี 

 วิสัยทัศน (Vision) สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี 

ซึ่งเปนองคกรที่มีการบริหารจัดการอยางมีประสิทธิภาพในการขับเคลื่อนการศึกษาข้ันพื้นฐาน ระดับ

มัธยมศึกษาใหมคุีณภาพตามมาตรฐานการศึกษาพัฒนาสูความเปนเลิศ ในระดับสากลบนพื้นฐานความรู

คูคุณธรรมและความเปนไทย 

 พันธกิจ (Mission) การพัฒนา สงเสริม และสนับสนุนการศึกษาข้ันพื้นฐาน ใหผูเรียนระดับ

มัธยมศึกษาทุกคนมีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษา และพัฒนาสูระดับสากล เพื่อใหผูเรียนเปนบคุคล

ที่มีความรูคูคุณธรรม และความเปนไทย 

 เปาหมายการดําเนินงาน 

 ดานคุณภาพผูเรียน มีดังน้ี  

  1. ผูเรียนไดมีความรู ความสมารถ และมีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษา มีการพัฒนา

สูความเปนเลิศ ไดมาตรฐานระดับสากล  

  2. ผูเรียนมีความสามารถในการสื่อสาร ทั้งภาษาไทย ภาษาอังกฤษ และภาษาตางประเทศ

อื่น ๆ รวมถึง การสื่อสารภาษาสัญลักษณและภาษาดิจิตอล (Digital Literacy) อยางมีคุณภาพ  

  3. ผูเรียนมีทักษะการคิด มีวิจารณญาณ สามารถไตรตรอง วิเคราะห สังเคราะห ริเริ่ม

สรางสรรค แกปญหาและกลาตัดสินใจ  

  4. ผูเรียนสามารถคิดคนออกแบบพัฒนาช้ินงานสิ่งประดิษฐ นวัตกรรม โดยใชเครื่องมือ

ทางเทคโนโลยีทีเ่หมาะสม มีทักษะการวางแผน การจัดการ ทํางานเปนทมี และเห็นชองทางสรางอาชีพ

ในระบบเศรษฐกิจยุคใหม (New Economy)  

  5. ผูเรียนใฝดี มีคุณธรรม และมีความเปนไทย ภูมิใจในถ่ินฐาน มีจิตสาธารณะและจิตใจ

บริการ มีความเปนพลเมืองตามวัฒนธรรมประชาธิปไตย มีทักษะการดํารงชีวิตอยูอยางพอเพียง และ

มีจิตสํานึกรับผิดชอบตอสังคมโลก เปนสมาชิกที่เขมแข็งของประชาคมอาเซียนและประชาคมโลก 

 ดานระบบการเรียนรู มีดังน้ี  

  1. โรงเรยีนพัฒนาหลักสูตรการเรียนการสอนอิงมารฐานสากล (World - Class Standard 

Curriculum and Instruction)  

  2. โรงเรียนจัดการเรียนการสอน โดยใชภาษาตางประเทศเพื่อสื่อสารและการเรียนรู  

  3. โรงเรียนจัดการเรียนรูเรื่องภาษาดิจิตอล (Digital Literacy) และเทคโนโลยีสารสนเทศ

และการสื่อสาร (ICT) เพื่อการเรียนรูอยางทั่วถึง มีคุณภาพ  

  4. โรงเรยีนจัดกระบวนการเรยีนรูอิงมาตรฐาน ใหเช่ือมประสานกับการศึกษา ประชาคม

อาเซียนและประชาคมโลก  
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  5. ครูพัฒนาความรู ความสามารถ มีความเช่ียวชาญและจริยธรรมทางวิชาชีพครูยุคใหม 

 ดานระบบบริหารจัดการ มีดังน้ี  

  1. โรงเรียนบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล ไดคุณภาพระดับมาตรฐานสากล  

  2. โรงเรียนสงเสริม สนับสนุน แนะแนว ชวยเหลือผูเรียนเปนรายบุคคล ใหพัฒนาตน

เต็มตามศักยภาพ  

  3. โรงเรียนมีภาคีรวมพัฒนาคุณภาพการศึกษาหรือแลกเปลี่ยนเรียนรู ทั้งในระดับทองถ่ิน 

ระดับประเทศ และระหวางประเทศ  

  4. สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา มีคุณภาพตามเกณฑมาตรฐานของสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษา 

 ดานคุณภาพแหลงเรียนรู มีดังน้ี  

  1. โรงเรียนพัฒนาและจดับรกิารแหลงเรียนรูใหมใหมีคุณภาพ เอื้อตอการเรียนรูอยางมี

ประสิทธิภาพ ทั่วถึงและคุมคา  

  2. โรงเรียนใหชุมชนเปนแหลงเรียนรู โดยมีสถาบัน และองคการตาง ๆ ในทุกภาคสวน

เปนเครือขายรวมสงเสริมพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษา 

 จากขอมูลสารสนเทศกลุมนโยบายและแผนของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา

เขต 11 ในปการศึกษา 2558 พบวา โรงเรียนภายใตการควบคุมดูแลของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี มีจํานวนโรงเรยีนขนาดเล็กเพิ่มข้ึน นักเรียนมีจํานวนลดลง 

ผลการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก ประเด็นที่เปนอุปสรรค คือ ประชาชน / ผูปกครองสวนใหญ

ยังไมไดรับขอมูลขาวสาร ความเคลื่อนไหวทางการศึกษาและสถานศึกษาอยางครบดาน สภาพชุมชน

รอบโรงเรียนบางโรงเรียนมีแหลงอบายมุข และสิ่งเสพติดเพิ่มข้ึน สงผลใหนักเรียนมีพฤติกรรมเลียนแบบ 

ยากตอการพัฒนาพฤติกรรมนักเรียน ผูปกครองบางสวนขาดความรูความเขาใจในเรื่องของการอบรม 

ดูแลเอาใจใสบตุลหลาน การอพยพยายถ่ินฐานของแรงงานตางถ่ิน ตางดาว ไมเอื้อตอการจัดบรรยากาศ

การเรียนการสอนในสถานศึกษาในทางบวก นอกจากน้ี ระบบการควบคุมในเรื่อง การใชเทคโนโลยี 

ขาดประสิทธิภาพ สงผลใหนําไปใชในทางที่ไมพงึประสงค การเปลีย่นแปลงทางดานเทคโนโลยีอยางรวดเรว็ 

สงผลใหอุปกรณและเทคโนโลยีของโรงเรียนและเขตพื้นที่การศึกษาลาสมัย โรงเรียนในเขตพื้นที่การศึกษา

ตองมีคาใชจายในการปรับปรุงพัฒนาข้ึน สงผลตอบรรยากาศในการเรียนรูของนักเรียนในสถานศึกษา 

ทั้งน้ีเปนหนาที่ของผูบริหารทั้งระบบ ทั้งระดับเขตพื้นที่และสถานศึกษา ตองมีภาวะผูนําและบุคลากร

ทุกคนในองคกรตองมีสวนรวมในการพัฒนาสถานศึกษาบรรยากาศในการเรียนรูตอไป (สํานักงานเขต

พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 11, 2558 : 17) 
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งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

 จากการศึกษาความสมัพันธของภาวะผูนําที่แทจริงของผูบรหิารที่สงผลตอบรรยากาศองคการ

ของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี มีนักวิจัย

ไดศึกษางานวิจัยในประเทศและตางประเทศที่แตกตางกันหลายทัศนะ ดังน้ี 

 งานวิจัยในประเทศ 

 สุธาสินี แสงมุกดา (2554) ไดศึกษาการวิจัย เรื่องการพัฒนาเครื่องมือวัดภาวะผูนําที่แทจริง

ของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อกําหนดองคประกอบภาวะผูนําที่แทจริง

ของผูบรหิารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยพัฒนาเครื่องมือวัดภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารสถานศึกษา

ข้ันพื้นฐาน และไดกําหนดเกณฑปกติ วิสัย (Norm) ของภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารสถานศึกษา

ข้ันพื้นฐาน กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ ผูบริหารและครูในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาข้ันพื้นฐาน จํานวน 849 คน ผลการวิจัย พบวา  

  1. องคประกอบภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน มี 5 องคประกอบ 

ไดแก 1) การตระหนักในตนเอง 2) การมีกฎเกณฑศีลธรรมของตนเอง 3) ความโปรงใสเชิงสัมพันธ 

4) กระบวนการที่สมดุล และ 5) การเรียนรูสูอนาคต โดยโมเดลองคประกอบภาวะผูนําที่แทจริงของ

ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานสอดคลอง กลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ โดยองคประกอบที่ 5 มีคา

นํ้าหนักองคประกอบมากที่สุด รองลงมา คือ องคประกอบที่ 3, 1, 4 และ 2 ตามลําดับ  

  2. เครื่องมือวัดภาวะผูนําที่แทจรงิของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน เปนมาตรประมาณ

คา 5 ระดับ ซึ่งสามารถวัดไดทั้งการแยกแตละองคประกอบ และแบบรวมทั้ง 5 องคประกอบ โดยแบง

ออกเปน 2 ชุด คือ แบบวัดภาวะผูนําที่แทจริงของผูบรหิารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานสําหรับผูบริหารและ

สําหรับครู ผลการประเมินแบบวัด พบวา มีคุณภาพอยูในเกณฑดีมาก คาความเที่ยง รวมทั้งฉบับมีคา 

0.90  

  3. เกณฑปกติวิสัย (Norm) ของภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 

พบวา เกณฑปกติรวม ผูบริหารสวนใหญ (รอยละ 26.88) ซึ่งมีคะแนนภาวะผูนําที่แทจริงอยูในระดับ

คอนขางสงู สวนเกณฑปกติขององคประกอบยอย พบวา องคประกอบที่ 1 และ 3 ผูบริหารสวนใหญ 

(รอยละ 28.06 และ 29.25 ตามลําดับ) มีคะแนนภาวะผูนําที่แทจริงอยูในระดับตํ่า สวนองคประกอบ

ที่ 2, 4 และ 5 ผูบริหารสวนใหญ (รอยละ 32.94, 27.47 และ 32.58 ตามลําดับ) มีคะแนนภาวะผูนํา

ที่แทจริงอยูในระดับคอนขางสูง  

  4. ผลการประเมินคูมือการใชแบบวัดภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน

พบวา คูมือการใชมีความเหมาะสมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.26 และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน

เทากับ 0.83 
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 อรวรรณ เหมนวล (2554) ไดทําการวิจัย เรื่องความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับ

ความพึงพอใจในงานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลกมลาไสย จังหวัดกาฬสินธุ โดยมี

วัตถุประสงค เพื่อศึกษาระดับบรรยากาศองคการกับความพึงพอใจในงาน ตามการรับรูของพยาบาล

วิชาชีพ โรงพยาบาลกมลาไสย จังหวัดกาฬสินธุ โดยศึกษาจากกลุมตัวอยางที่เปนพยาบาล จํานวน 70 คน 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม ผลการวิจัยพบวา บรรยากาศองคการโดยรวมอยูในระดับดี 

ความพึงพอใจในงาน มีความพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับมาก และความสัมพันธระหวางบรรยากาศ

องคการมีความสัมพันธในทางบวกในระดับสูง กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพอยางม ีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ <.001 (r = .78) 

 รัชนู เรืองโอชา (2554) ไดทําการวิจัยเรือ่ง ความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคการ 

การสรางพลงัอํานาจในงานเชิงโครงสราง และความพงึพอใจของบุคลากรศูนยเทคโนโลยีโลหะและวัสดุ

แหงชาติ วัตถุประสงคของการวิจัยเพื่อศึกษาบรรยากาศองคการ การสรางพลังอํานาจในงานเชิงโครงสราง

และความพึงพอใจของบุคลากรเอ็มเทค เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคการ 

การสรางพลงัอํานาจในงานเชิงโครงสราง และความพงึพอใจของบุคลากรเอ็มเทค และเพื่อสรางสมการ

บรรยากาศการความพึงพอใจในงาน ดวยการรับรูบรรยากาศองคกรและเสริมสรางพลังอํานาจในงาน

เชิงโครงสราง กลุมตัวอยาง ไดแก บุคลากรที่ปฏิบัติงานศูนยเทคโนโลยีโลหะและวัสดุแหงชาติ จํานวน 

500 คน ซึ่งตัวแปรที่ใชในการศึกษา คือ บรรยากาศภายในองคกรดานการมีสวนรวม ดานโครงสราง 

ดานการใหรางวัล ดานความอบอุนการสนับสนุน ดานความเจริญกาวหนาและการพัฒนา และในดาน

การควบคุม ผลการวิจัย พบวา ความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคการ การสรางพลังอํานาจ

ในงานเชิงโครงสราง และความพงึพอใจของบุคลากรศูนยเทคโนโลยีโลหะและวัสดุแหงชาติ โดยรวมและ

รายดานอยูในระดับปานกลาง เรียนลําดับดังน้ี ดานความอบอุนการสนับสนุน ดานโครงสราง ดานการมี

สวนรวม ดานความเจริญกาวหนาและการพัฒนา ดานการควบคุม และดานการใหรางวัล 

 จารุวัฒน ตายเทศ (2554) ไดทําการวิจัยถึงในเรื่อง บรรยากาศองคกรที่มีผลตอประสิทธิผล

ขององคกร โดยการวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาบรรยากาศองคกรที่มผีลตอประสิทธิผลขององคกร 

กลุมตัวอยาง ที่ใชในการวิจัย คือ พนักงานบริษัทเอกชนแบบไมม ีโรงงานและแบบมโีรงงาน ประเภทละ 

200 คน ตัวแปรที่ใชในการศึกษา ไดแก ตัวแปรตน คือ บรรยากาศองคกรดานโครงสราง ดานมาตรฐานงาน

ดานความรับผิดชอบ ดานการสนับสนุน ดานความผูกพันตอองคกร ดานภาวะผูนํา สวนตัวแปรตาม

ไดแก ประสิทธิผลขององคกรในดานการเจริญเติบโตขององคกร และดานการสรางสรรค นวัตกรรม 

ผลการวิจัย พบวา พนักงานบรษัิทเอกชนโดยรวม เปนแบบไมมีโรงงานและแบบมีโรงงาน มีบรรยากาศ 

องคกรดานโครงสราง ดานมาตรฐานงาน ดานความรับผิดชอบ ดานการสนับสนุน ดานความผูกพันตอ 

องคกร ดานภาวะผูนํา ประสิทธิผลขององคกร ดานการเจรญิเติบโตขององคกร และดานการสรางสรรค 

นวัตกรรม โดยรวมอยูในระดับมาก พนักงานบริษัทเอกชน โดยรวมและแบบไมมีโรงงาน มีบรรยากาศ 
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องคกรดานการยอมรับการใหรางวัล โดยรวมอยูในระดับมาก และพนักงานบริษัทเอกชนแบบมโีรงงาน 

มีบรรยากาศองคกรดานการยอมรับการใหรางวัล โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ผลการทดสอบสมมติฐาน 

พบวา บริษัทเอกชนที่ไมมีโรงงานและมีโรงงาน มีบรรยากาศองคกรดาน โครงสราง ดานมาตรฐานงาน 

ดานความรับผิดชอบ ดานการยอมรับการใหรางวัล ดานการสนับสนุน และดานความผูกพันตอองคกร 

แตกตางกัน บริษัทโดยรวม มีบรรยากาศองคกร ในดานมาตรฐานงาน และดานภาวะผูนําสัมพันธกับ 

ประสิทธิผลขององคกร ดานการเจริญเติบโตขององคกร และการสรางสรรคนวัตกรรม ดานโครงสราง

และดานการสนับสนุนสัมพันธกับการสรางสรรคนวัตกรรม ดานการยอมรับการใหรางวัลสัมพันธกับ

การเจริญเติบโตขององคกร และบริษัทที่ไมมีโรงงานมีบรรยากาศองคกร ดานมาตรฐานงาน และดาน

ภาวะผูนําสมัพันธกับประสิทธิผลขององคกร ดานการสรางสรรคนวัตกรรม ดานการยอมรับ การให

รางวัลสัมพันธกับการเจริญเติบโตขององคกร บริษัทที่มีโรงงานมีบรรยากาศองคกร ดานการยอมรับ

การใหรางวัลและดานภาวะผูนําสมัพันธ กับประสิทธิผลขององคกรดานการเจริญเติบโตขององคกร และ

การสรางสรรคนวัตกรรม ดานมาตรฐานงาน และดานภาวะผูนําสัมพันธกับการสรางสรรคนวัตกรรม 

 สุวภัทร ชางชนะ (2555) ไดทําการวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวางการใชอํานาจของผูบรหิาร

สถานศึกษากับบรรยากาศองคการของโรงเรียนในจังหวัดเพชรบุรี สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 10 มีวัตถุประสงคเพื่อ ศึกษาการใชอํานาจของผูบริหารสถานศึกษา บรรยากาศองคการ

ของโรงเรียน และความสัมพันธระหวางการใชอํานาจของผูบริหารสถานศึกษากับบรรยากาศองคการ 

กลุมตัวอยาง คือ ครูผูสอน จํานวน 285 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม ผลการวิจัยพบวา 

การใชอํานาจของผูบริหารสถานศึกษาโดยรวมอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย คือ 

ดานการใชอํานาจจากการควบคุมขอมูลขาวสาร ดานการใชอํานาจตามกฎหมาย และดานการใชอํานาจ

จากการใหรางวัล บรรยากาศองคการของโรงเรียนโดยรวมอยูในระดับมาก โดยเรยีงลําดับจากมากไปหา

นอย คือ ดานความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันและความจงรักภักดี ดานโครงสรางองคการ ดานความทาทาย

และความรับผิดชอบ และดานการใหรางวัลและการลงโทษ ความสัมพันธระหวางการใชอํานาจของผูบริหาร

สถานศึกษากับบรรยากาศองคการของโรงเรียน มีความสัมพันธกันทางบวกอยูในระดับสูง อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 วารีรัตน ทองหมู (2555) ไดทําการวิจัยเรื่อง ภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษา 

อําเภอวังสะพุง สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารประถมศึกษาเลย เขต 2 วัตถุประสงคของการวิจัย เพื่อศึกษา

และเปรียบเทียบภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษา อําเภอวังสะพุง สังกัดสํานักงานเขต

พื้นที่การประถมศึกษาเลย เขต 2 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยไดแก ผูบริหารสถานศึกษา จํานวน 64 คน 

และครูผูสอน จํานวน 274 คน รวมกลุมตัวอยาง จํานวน 338 คน ผลการศึกษา พบวา สภาพภาวะผูนํา

ทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษา อําเภอวังสะพุง สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การประถมศึกษาเลย 

เขต 2 โดยภาพรวมและรายดาน พบวา มีการปฏิบัติในระดับมาก เรียงลําดับคาเฉลี่ยการปฏิบัติจากสงู
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ไปหาตํ่า ดังน้ี ดานพฤติกรรมการเปนผูนําของผูบริหารสถานศึกษา ดานบรรยากาศและสิ่งแวดลอม

ในโรงเรียน ดานการจูงใจ ดานการวางแผนปฏิบัติงาน ดานวิชาการ ดานการสนับสนุนการวัดผลและ

การประเมินผลการเรยีนของนักเรียน ดานการจัดการเรียนการสอน และดานการสนับสนุนการจัดการ

ในช้ันเรียน ดานการพัฒนาและการใชหลักสูตร และดานการนิเทศภายในสถานศึกษา ผลการเปรยีบเทียบ

ภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษา ซึ่งไดจําแนกตามตําแหนงหนาที่ โดยภาพรวม พบวา 

มีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0. 5 เมื่อพิจารณาเปนรายดานแลว พบวา 

ดานการนิเทศภายในสถานศึกษา ไมแตกตางกัน นอกน้ันมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.05 สวนผลการเปรียบเทียบภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษา จําแนกไดตาม

ประสบการณในการทํางาน โดยภาพรวม พบวา มีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.05 

 ภัธรภร ปยุสุวรรณ และคณะ (2556) ไดทําการวิจยัเรือ่งแนวทางการมสีวนรวมในการบรหิาร

จัดการสถานศึกษาของสมาคมผูปกครองและครทูี่เหมาะสมกบัสังคมไทย การวิจัยในครั้งน้ีมีวัตถุประสงค

เพื่อศึกษา  

  1. องคประกอบการมสีวนรวมในการบริหารจัดการ สถานศึกษาของสมาคมผูปกครอง

และครูทีเ่หมาะสมกบัสงัคมไทย  

  2. รูปแบบการมีสวนรวมในการบรหิาร จัดการสถานศึกษาของสมาคมผูปกครองและครู

ที่เหมาะสมกบัสงัคมไทย  

  3. แนวทางการมีสวนรวมในการบริหารจดัการสถานศึกษาของสมาคมผูปกครองและครู

ที่เหมาะสมกับสังคมไทย ประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี ประกอบดวย สมาคมผูปกครองและครู

จํานวน 280 สมาคม ผูใหขอมูล ไดแก นายก สมาคม อุปนายกสมาคม และเลขานุการสมาคมผูปกครอง

และครู เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ไดแก 1) แบบสัมภาษณกึ่งโครงสราง 2) แบบสอบถามความคิดเห็น 

3) แบบสอบถามเพื่อตรวจสอบ และยืนยันแนวทางที่เหมาะสมสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก 

คาความถ่ี คารอยละ คามัชฌิมเลขคณิต สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหปจจัยเชิงสํารวจ (Exploratory 

Factor Analysis) การวิเคราะหหาความสัมพันธเชิงสาเหตุ (Path Analysis) และการวิเคราะหเน้ือหา 

(Content Analysis) ผลการวิจัยพบวา 1) องคประกอบของการมีสวนรวมในการบริหารจัดการสถานศึกษา

ของสมาคมผูปกครองและครูทีเ่หมาะสมกับสงัคมไทย ประกอบดวย 6 องคประกอบ คือ 1.1) การสราง

ภาคีเครือขาย 1.2) บรรยากาศองคการ 1.3) ความสัมพันธระหวางโรงเรียนและชุมชน 1.4) การมีสวนรวม

ของสมาชิก 1.5) การประเมินผล 1.6) การสนับสนุนทรพัยากร 2) รูปแบบการมีสวนรวมในการบรหิาร

จัดการสถานศึกษาของสมาคมผูปกครองและครูที่เหมาะสมกับสงัคมไทย โดยไดวิเคราะหองคประกอบ

มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ซึ่งมีความสัมพันธทางตรงระหวางความสัมพันธระหวางโรงเรียน

และชุมชน (Factors 3) การประเมินผล (Factors 5) การสนับสนุนทรพัยากร (Factors 6) กับการสราง
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ภาคีเครือขาย (Factors 1) บรรยากาศองคการ (Factors 2) การมีสวนรวมของสมาชิก (Factors 4) และ

ความสัมพันธทางออมระหวางบรรยากาศองคการ (Factors 2) และการสรางภาคีเครือขาย (Factors 1) 

3) พบแนวทางที่เหมาะสมในทางการมีสวนรวมในการบริหารจัดการสถานศึกษาของสมาคมผูปกครอง

และครูที่เหมาะสมกับสังคมไทย จํานวน 28 แนวทาง และผลการตรวจสอบแนวทางที่เหมาะสมในทาง 

การมีสวนรวมในการบริหารจัดการสถานศึกษาของสมาคมผูปกครองและครูที่เหมาะสมกับสังคมไทย

โดยผูเช่ียวชาญ พบวา มีความเหมาะสมกับบรบิทเปนไปไดในการนําไปใช มีความถูกตองเชิงทฤษฎีและ

เปนประโยชนตอการนําไปพัฒนาสถานศึกษา 

 ธีรภัทร กุโลภาส (2556) ไดทําการวิจัยเรื่องอิทธิพลของภาวะผูนําที่แทจริงที่มีตอผลสัมฤทธ์ิ

ทางการเรียนของนักเรียน โดยไดมีการมองโลกในเชิงบวกทางวิชาการและมีความยึดมั่นผูกพันของครู

เปนตัวแปรสงผานและขนาดโรงเรียนเปนตัวแปรการวิจัยแบบผสมวิธี มีวัตถุประสงคเพื่อเปรียบเทียบ

คาเฉลี่ยของภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารโรงเรียน การมองโลกเชิงบวกทางวิชาการของครู ความยึดมั่น

ผูกพันของครู และผลสมัฤทธ์ิทางการเรยีนของนักเรียนที่มขีนาดโรงเรียนแตกตางกนั พัฒนาและตรวจสอบ

ความตรงของโมเดลความสมัพันธเชิงสาเหตุของผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรยีนทีม่ีภาวะผูนําที่แทจริง

ของผูบริหารโรงเรยีนเปนตัวแปรเชิงสาเหตุ โดยมกีลุมตัวอยางเปนครูระดับประถมศึกษา จํานวน 605 คน 

ผลการวิจัย พบวา ผูบริหารโรงเรียนจากโรงเรียนที่มีขนาดตางกัน มีคาเฉลี่ยของภาวะผูนําที่แทจริงไม

แตกตางกัน ครูที่มาจากโรงเรียนขนาดที่ตางกัน มีคาเฉลี่ยของการมองโลกเชิงบวกในทางวิชาการและ

ความยึดมั่นผูกพันของครูไมแตกตางกัน และโรงเรียนขนาดตางกันมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียน

ไมแตกตางกัน โมเดลความสัมพันธในเชิงสาเหตุของผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียนที่มีภาวะผูนํา

ที่แทจริงของผูบริหารโรงเรยีนเปนตัวแปรเชิงสาเหตุ การมองโลกเชิงบวก วิชาการ และความยึดมั่นผูกพัน

ของครู เปนตัวแปรสงผานที่พัฒนาข้ึน มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ตัวแปรอิสระในโมเดล

ทั้ง 3 ตัวแปร อธิบายความแปรปรวนของตัวแปรตามผลสัมฤทธ์ิทางการเรยีนของนักเรยีนไดรอยละ 3.9 

และพบวา ภาวะผูนําที่แทจริงสงอทิธิพลไปยังผลสมัฤทธ์ิทางการเรยีนของนักเรียน โดยผานการมองโลก

เชิงบวกทางวิชาการ และความยึดมั่นผูกพันของครไูมมอีิทธิพลสงผาน ไมพบอิทธิพลการปรับของขนาด

โรงเรียน เน่ืองจากโมเดลสมมติฐานวิจัยที่มีขนาดโรงเรียนตางกัน มีความไมแปรเปลี่ยนในดานรูปแบบ

โมเดล คาพารามิเตอรอิทธิพลเชิงสาเหตุจากตัวแปรแฝงภายนอกไปยังตัวแปรแฝงภายใน (GA) และ

คาพารามิเตอรของอิทธิพลเชิงสาเหตุระหวางตัวแปรแฝงภายใน (BE) และผูบริหารโรงเรียนที่มีภาวะ

ผูนําที่แทจริง สามารถใชภาวะผูนําที่แทจริงของตนในการสรางบรรยากาศการทํางานในโรงเรียนที่เอื้อ

ตอการพัฒนาการมองโลกเชิงบวกทางวิชาการและความยึดมั่นผูกพันของครู มากกวาการเนนวิชาการ

โดยตรง โดยครูที่มีการมองโลกเชิงบวกทางวิชาการและความยึดมั่นผูกพันของครูมากกวาการเนนวิชาการ

โดยตรง โดยครูที่มีการมองโลกในเชิงบวกทางวิชาการสูง ทําตนเปนตัวอยางในการพัฒนาตนเองใหกับ

นักเรียนและรวมมือกับผูปกครองและนักเรียน ในการแกปญหาทางการเรียนของนักเรียน แตปญหา
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การขาดครเูปนอปุสรรคที่ทําใหครูมภีาระหนาที่มากข้ึน และมีเวลาในการพัฒนาการเรียนรูของนักเรียน

นอยลง ทําใหครูที่มีความยึดมั่นผูกพันสูงอาจไมสามารถพัฒนาผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียนได 

 วิไล กวางคีรี (2556) ไดทําการวิจัยในเรื่อง การพัฒนาเครื่องมือตรวจวัดบรรยากาศองคการ

ของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาองคประกอบบรรยากาศองคการ

ของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ศึกษาความสัมพันธขององคประกอบบรรยากาศองคการของสถานศึกษา

ข้ันพื้นฐาน และผลการพัฒนาเครื่องมือตรวจวัดบรรยากาศองคการของสถานศึกษาในข้ันพื้นฐาน ในกลุม

ตัวอยางสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 200 โรงเรียน ผูใหขอมูล คือ ผูบริหารสถานศึกษา หัวหนางานวิชาการ

และคร ูผลการวิจัยพบวา องคประกอบบรรยากาศองคการของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ในดานวิชาการ 

นโยบายและการปฏิบัติของฝายวิชาการ และสภาพแวดลอมการเรียนรูอยูในระดับมาก การเปรียบเทียบ

ความคิดเห็นของผูใหขอมูลจากโรงเรียนมัธยมศึกษาและโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา ไดพบวา 

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีใ่นระดับ .5 ความสัมพันธขององคประกอบบรรยากาศองคการ

ของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน พบวา ประกอบดวย องคประกอบ คือ ภาวะผูนําของผูบริหาร การจัดองคการ

และการบริหารความเปนมืออาชีพของคร ูการสนับสนุนองคประกอบทุกตัวมีความสัมพันธกับองคประกอบ

ดานนโยบายและการปฏิบัติของฝายบริหาร โดยที่ภาวะผูนําของผูบริหารและผลการศึกษาเครื่องมือ

ตรวจวัดบรรยากาศองคการของสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน คือ ตัวแปรที่สังเกตไดขององคประกอบ การจัด

องคการและการบริหาร ความเปนมืออาชีพของครู และภาวะผูนําของผูบริหาร สงผลตอนโยบายและ

การปฏิบัติของฝายบริหาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 ปนัดดา ปนทัศน (2556) ไดทําการวิจัยเรื่องคุณลักษณะของผูบริหารกับบรรยากาศองคการ

ของสถานศึกษา สงักัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 1 มีวัตถุประสงคเพื่อ

ทราบคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี 

เขต 1 บรรยากาศองคการของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี 

เขต 1 ความสมัพันธระหวางคุณลักษณะของผูบริหารกับบรรยากาศองคการของสถานศึกษา ในสังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 1 กลุมตัวอยางที่ใชเปนโรงเรียนจํานวน 89 แหง 

ผูใหขอมูลโรงเรียนละ 4 คน ประกอบดวย ผูอํานวยการโรงเรียน 1 คน รองผูอํานวยการโรงเรียนหรือ

ผูปฏิบัติงานแทนรองผูอํานวยการโรงเรียน 1 คน และครูผูสอน 2 คน รวมผูใหขอมูล 356 คน ผลการวิจัย 

พบวา คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี 

เขต 1 โดยภาพรวมและรายไดอยูในระดับมาก เรียงลําดับคามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหานอย ดังน้ี 

ดานความรับผิดชอบ ดานความสามารถในการตัดสินใจ ความมีชีวิตชีวาและความทนทาน ความฉลาด

มีไหวพริบ และความสามารถในการจงูใจ บรรยากาศองคการของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 1 ซึ่งโดยภาพรวมและรายดาน อยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับ

คามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปนอย ดังน้ี ความอิสระ ความรวมมือ ความเปดเผย การทดลอง การเผชิญ
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ความจริง การวางใจ ความจริงใจ และการดําเนินงานเชิงรุก คุณลักษณะของผูบริหารกับบรรยากาศ

องคการของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุร ีเขต 1 มีความสัมพันธ

กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 โฉมฤทัย ทองนุช (2556) ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคการ

ความเครียดในการปฏิบัติงานและคุณภาพชีวิตในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ กรณีศึกษาโรงพยาบาล

ในเขตจังหวัดปทุมธานี การวิจัยในครั้งน้ี มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงระดับการรับรูบรรยากาศองคการ

ความเครียดในการปฏิบัติงาน และคุณภาพชีวิตในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ เพื่อศึกษาถึงปจจัย

สวนบุคคลที่มีตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรู

บรรยากาศกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ ในระหวางการรับรูบรรยากาศองคการ

ความเครียดในการปฏิบัติงานและคุณภาพชีวิตในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ กลุมตัวอยางที่ใชใน

การวิจัย ไดแก พยาบาลวิชาชีพ จํานวน 311 คน ตัวแปรที่ใชในการศึกษา ไดแก การติดตอสื่อสารภายใน

องคกร การมีสวนรวมในการตัดสอนใจ การเอาใจใสผูปฏิบัติงาน การมีอิทธิพลในองคกร เทคโนโลยีที่ใช

ในองคกร การสรางแรงจูงใจในการทํางาน ผลการวิจยัพบวา ระดับการรับรูบรรยากาศองคการความเครียด

ในการปฏิบัติงานและคุณภาพชีวิตในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ โดยรวมและรายดานอยูในระดับ

มาก ปจจัยสวนบคุคลทีม่ีตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ ศึกษาความสัมพันธระหวาง

การรับรูบรรยากาศกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ โดยรวมอยูในระดับมาก และมี

ความสัมพันธกันทางบวก 

 อภิพงศ โชติรัตน (2557) ไดทําการวิจัยเรือ่งการศึกษาการรบัรูบรรยากาศองคการที่สงผลตอ

ความผูกพันในการทํางานของพนักงานยานอโศก กรุงเทพมหานคร การศึกษาครัง้น้ีมีวัตถุประสงคเพื่อ

ศึกษาสภาพแวดลอมภายในภายนอกองคกรยานอโศก และเพื่อศึกษาการรับรูบรรยากาศในการทํางาน

ที่สงผลตอความผูกพันในการทาํงานของพนักงาน กลุมตัวอยางที่วิจยั ไดแก พนักงานยานอโศก จํานวน 

400 คน ตัวแปรที่ใชในการศึกษา คือ การรับรูบรรยากาศองคกร ไดแก ดานการมีสวนรวม ดานโครงสราง 

ดานการใหรางวัล ดานความอบอุนและการสนับสนุน ดานการเจริญกาวหนาและการพัฒนา และดาน

การควบคุม ตัวแปรตาม ไดแก ความผกูพันในการทํางาน ประกอบดวย ความผูกพันในดานความรูสึก 

ความผูกพันตอเน่ือง และความผูกพันดานบรรทัดฐานของสงัคม ผลการวิจัยพบวา ผลการเปรียบเทยีบ

ระดับความผูกพันในการทํางานของพนักงานยานอโศก เมื่อจําแนกตามเพศพนักงานเพศชาย และเพศ

หญิง มีความผูกพันในงานไมตางกัน ผลการเปรียบเทียบระดับความผูกพันในการทํางานของพนักงาน

ยานอโศก เมื่อจําแนกตามอายุ พบวา พนักงานยานอโศกทีม่ีอายุแตกตางกันมีความผูกพันในงานไมตางกัน

พนักงานยานอโศกที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความผูกพันในงานแตกตางกัน พนักงานยานอโศก

ที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความผูกพนัในการทํางานแตกตางกนัอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 โดยการรับรูบรรยากาศองคการดานการใหรางวัล และดานความเจริญกาวหนาและการพัฒนา มีผล
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ตอความผูกพันในการทํางานของพนักงานยานอโศก ที่ระดับนัยสาํคัญทางสถิติ 0.05 โดยตัวแปรทั้งสอง

มีผลตอความผูกพันในการทํางานรอยละ 65.2 โดยตัวแปรการรับรูบรรยากาศองคการดานการใหรางวัล

สัมประสทิธ์ิการถดถอย เทากับ 3.48 และดานความเจรญิกาวหนาและการพฒันามีสมัประสทิธ์ิการถดถอย

เทากับ 29.1 สวนการรับรูบรรยากาศองคการ ดานการมีสวนรวม ดานโครงสราง ดานความอบอุนและ

การสนับสนุน และดานการควบคุมไมมีผลตอความผูกพันในการทํางานของพนักงานยานอโศก 

 สุภาพ สิกขาพันธ (2557) ไดทําการศึกษาวิจยัในเรื่องโมเดลภาวะผูนําทีแ่ทจรงิและภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสรมิสุขภาพตําบล ที่สงผลตอประสิทธิผลโรงพยาบาล

สงเสริมตําบลในภาคใต : การทดสอบปฏิสัมพันธและการทดสอบความไมแปรเปลี่ยนของตัวแปรเพศ 

ในการวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อ ศึกษาถึงโมเดลภาวะผูนําที่แทจริงและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสรมิสขุภาพตําบล ทดสอบปฏิสัมพันธของภาวะผูนําที่แทจริงและภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล กลุมตัวอยางในการวิจัย คือ 

ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลในภาคใต จํานวน 400 คน เพศชาย 200 คน และเพศหญิง 

200 คน ผลการวิจัย พบวา  

  1. โมเดลภาวะผูนําที่แทจริงและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูอํานวยการโรงพยาบาล

สงเสริมสุขภาพตําบลที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล พบวา ตัวแปรการ

สนับสนุนชุมชนเขมแข็ง ประชาชนสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมเปนตัวแปรเดียวที่สงผลตอภาวะผูนํา

อยางแทจริง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนตัวแปรแฝงทั้ง 4 ตัวน้ันจะสงผลตอภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลง  

  2. ปฏิสัมพันธของภาวะผูนําที่แทจริงและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูอํานวยการ

โรงพยาบาลสงเสรมิสุขภาพตําบลตอประสิทธิภาพของโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล พบวา ตัวแปร

เชิงเหตุภาวะผูนําที่แทจริง 4 ตัว จะไมปฏิสัมพันธกับตัวแปรเชิงผล ในขณะที่ตัวแปรเชิงเหตุ ภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงมปีฏิสมัพนัธกับตัวแปรเชิงผลทั้ง 4 ตัว สามารถปรบัเปลี่ยนพฤติกรรมอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .001  

  3. ผลการทดสอบ ความไมแปรเปลี่ยนของโมเดลภาวะผูนําที่แทจริงและภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล พบวา ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงวา 

คาสัมประสิทธ์ิเสนทางของโมเดลภาวะผูนําที่แทจริงและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูอํานวยการ

โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล ในกลุมเพศชายและเพศหญิงไมแตกตางกัน กลาวคือ โมเดลภาวะผูนํา

ที่แทจริงและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูอาํนวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลน้ัน ไมมี

ความแปรเปลี่ยนระหวางเพศ 
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 สาวิตร ีศรีรักษ (2557) ไดทําการวิจัยเรื่อง ความฉลาดทางอารมณของผูบริหารสถานศึกษา

ที่สงผลตอบรรยากาศองคการในโรงเรยีนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาชุมพร เขต 2 การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความฉลาดทางอารมณ บรรยากาศ

องคการ ความสัมพันธของความฉลาดทางอารมณของผูบริหารสถานศึกษากับบรรยากาศองคการ และ

อํานาจการทํานายของความฉลาดทางอารมณของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอบรรยากาศองคการ

ในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 

กลุมตัวอยาง ไดแก ครูผูสอน จํานวน 227 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม ผลการวิจัย

พบวา ฉลาดทางอารมณของผูบรหิารสถานศึกษาโดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก บรรยากาศองคการ

โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก ความฉลาดทางอารมณของผูบริหารสถานศึกษากับบรรยากาศ

องคการ มีความสัมพันธกันในทางบวก อยูในระดับคอนขางสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

ฉลาดทางอารมณของผูบรหิารสถานศึกษาสามารถทํานายผลตอบรรยากาศองคการ คิดเปนรอยละ 65.60 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 ปาลิดา ยงทวี (2558) ไดศึกษาภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 3 ที่ประสบความสําเร็จ วัตถุประสงคของการวิจัย เพื่อศึกษาภาวะ

ผูนําทางวิชาการของผูบรหิารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 ที่ประสบ

ความสําเร็จ กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย ไดแก ผูบริหาร และครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 3 ที่ไดรับรางวัลประราชทานป 255 1- 2557 สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา

ข้ันพื้นฐาน (สพฐ.) จํานวน 237 คน ตัวแปรที่ใชในการวิจัย ไดแก ดานการกําหนดภารกิจของโรงเรียน 

ดานการเสริมสรางบรรยากาศแหงการเรยีนรู และดานการบริหารจัดการสถานศึกษา ผลการวิจัยพบวา 

ภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 

โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก โดยดานที่มากที่สดุ คือ ดานการเสรมิสรางบรรยากาศแหงการเรียนรู

รองลงมา ไดแก ดานการกําหนดภารกิจของโรงเรียน และดานการบริหารจัดการสถานศึกษามีคาเฉลี่ย

ตํ่าที่สุด  

 ดารณี คงกระพันธ (2558) ไดทําการวิจัย เรื่องภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและบรรยากาศ

องคการที่สงผลตอประสทิธิภาพของสถานศึกษาโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

ชลบุรี เขต 2 การวิจัยในครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อ ศึกษาเปรยีบเทียบภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงบรรยากาศ

องคการที่สงผลตอประสิทธิภาพของสถานศึกษา และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและบรรยากาศองคการ

ที่สงผลตอประสิทธิภาพของสถานศึกษาโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ชลบุรี 

เขต 2 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยไดแก ขาราชการครู จํานวน 384 คน ตัวแปรที่ใชในการศึกษา ไดแก 

ภาวะผูนําของผูบรหิาร ดานการระบวิุสัยทัศนอยางชัดเจน การเกื้อกูลยอมรับเปาหมายของกลุม การให

การสนับสนุนและติดตามรายบุคคล การกระตุนทางสติปญญา การเปนแบบอยางทีดี และการคาดหวัง
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ผลการปฏิบัติงานของผูตามในระดับสงู สวนคําถามเกี่ยวกับบรรยากาศในโรงเรียน ไดแก มิติโครงสราง

องคกร มิติความทายทายและความรับผิดชอบ มิติความอบอุนและการสนับสนุน มิติการใหรางวัลและ

การลงโทษ มิติความขัดแยง มิติมาตรฐานของผลการปฏิบัติงานและความคาดหวัง มิติความเปนหน่ึงเดียว

และมิติการเสี่ยงภัย การยอมรับนับถือ ตัวแปรตาม ไดแก ประสิทธิผลของสถานศึกษาดานความสามารถ

ผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูง ดานความสามารถพัฒนานักเรียนใหมีทัศนะคติทางบวก 

ดานความสามารถปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษาใหเขากับสิ่งแวดลอม และดานความสามารถแกปญหา

ภายในสถานศึกษา ผลการวิจัย พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและบรรยากาศองคการที่สงผลตอ

ประสิทธิภาพของสถานศึกษา โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก โดยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของสถานศึกษา จําแนกตามประสบการณการทํางานและประเภทของสถานศึกษา โดยรวมน้ันมีความ

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนบรรยากาศองคการของสถานศึกษาโรงเรียนสังกัด

จําแนกตามประสบการณการทํางานและประเภทของสถานศึกษา โดยรวมมีความแตกตางกัน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ประสิทธิภาพของสถานศึกษาจําแนกตามประสบการณการทํางานและ

ประเภทของสถานศึกษา โดยรวมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงและบรรยากาศองคการที่สงผลตอประสิทธิภาพของสถานศึกษามีความสัมพันธกัน 

 งานวิจัยตางประเทศ 

 Passhiardis (2008) ไดศึกษาการมุงสูพื้นฐานความรูสําหรับบรรยากาศโรงเรียน ในโรงเรียน

ของชาวไซปรสั จุดมุงหมายของการศึกษา คือ เพื่อสํารวจและวิเคราะหความเขาใจของนักเรียนในระดับ

มัธยมศึกษาเกี่ยวกับบรรยากาศโรงเรียนใน 3 ปจจัย ไดแก สิ่งแวดลอมทางกายภาพ สิ่งแวดลอมทาง

สังคมและการเรยีนรูสิง่แวดลอม แบบสอบถามประกอบดวย 53 ขอ คําถามเกี่ยวกบับรรยากาศโรงเรยีน 

แบบสอบถามวัดโดยใชการแบงสเกลแบบลิเคิรท ระดับคะแนน 1 - 5 (1 หมายถึง ไมทั้งหมด และ 5 

หมายถึง ระดับดีเย่ียม) ผลการศึกษา พบวา ปจจัยที่เกี่ยวกับบรรยากาศโรงเรียน ช้ีใหเห็นวา นักเรียน

มีความพอใจระดับปานกลางกับบรรยากาศโรงเรยีนของพวกเรา ปจจัยดานสิ่งแวดลอมทางสังคมมีคาเฉลี่ย

ตํ่าสดุเทากับ 3.12 ดานสิ่งแวดลอมทางกายภาพ มีคาเฉลี่ยสูงเปนอันดับ 2 เทากับ 3.32 และการเรียนรู

สิ่งแวดลอมมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด เทากับ 3.26 และในระหวางน้ัน นักเรียนที่ตอบคําถามช้ีใหเห็นวา พวกเขา

ไมพึงพอใจกับขอคําถาม 3 ปจจัยของบรรยากาศองคการที่มีความเฉพาะเจาะจงเกินไป ซึ่งควรที่จะนําไป

พิจารณาในอนาคต เพื่อที่จะปรับปรุงโครงการของชาวไซปรัส 

 Zulig and Others (2010) ไดศึกษาความเปนบรรยากาศของโรงเรียน และพฒันาเครือ่งมือ

ประเมินบรรยากาศโรงเรียน โดยมีจุดมุงหมายเพือ่  

  1. ตรวจสอบวรรณกรรมเกี่ยวกับบรรยากาศของโรงเรียน รวบรวมคําจํากัดความของ

บรรยากาศโรงเรียนจากวรรณกรรมในอดีต  

  2. สรางเครือ่งมอืวัดบรรยากาศโรงเรยีนสําหรบันักเรียนที่มีความเทีย่งตรง และเช่ือถือได 
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 นักเรียนกลุมตัวอยางที่ใชทดลองจรงิ จํานวน 2,049 คน โดยใชการวิเคราะหปจจัยและเทคนิค

รูปแบบสมการเชิงเสน (Structure Equation Modeling Techniques) ผลจากการวิเคราะหปจจัยได

องคประกอบบรรยากาศของโรงเรียน 8 องคประกอบ คือ  

  1. ความสมัพันธเชิงบวกระหวางนักเรียน (Positive Student-teacher Relationship) 

  2. ความเกี่ยวของกับโรงเรียน (School Connect Endness)  

  3. การสนับสนุนดานวิชาการ (Academic Support)  

  4. คําสั่งและระเบียบวินัย (Order and Discipline)  

  5. สิ่งแวดลอมทางสังคม (Social Environment)  

  7. ความรับรูการเลือกปฏิบัติ/สทิธิ และองคประกอบมีคา Loading ระหวาง .42 - .87 

คาสัมประสิทธ์ิความสัมพันธระหวาง .65 - .91  

 การวิเคราะหความสมดุลของเน้ือหาทีม่ีในเด็ก และกระบวนการพัฒนามาตราสวนรูปแบบใหม 

(รูปแบบสมการเชิงโครงสราง) เพือ่ทีจ่ะวัดบรรยากาศของโรงเรียน 

 Lembert (2004) ไดทําการศึกษาเรื่อง Servant Leadership Qualities of Principals 

Organizations Climates and Student Achievement. A Correlation Study โดยมีความมุงหมาย

เพื่อศึกษาภาวะผูนําของผูบรหิารสถานศึกษา บรรยากาศองคการและผลสัมฤทธ์ิของนักเรยีน เพื่อศึกษา

ความสัมพันธของพฤติกรรมของผูบริหารแบบผูรบัใชและทาทขีองผูบรหิาร รวมถึงความสําเรจ็ขององคการ

โดยวัดจากผลสัมฤทธ์ิของนักเรียน โดยใชแบบทดสอบอิงมาตรฐานและผลการวิจัย พบวา ภาวะผูนํา

แบบผูรับใชของผูบริหารโรงเรียนระดับมัธยมศึกษามีความสัมพันธกับบรรยากาศองคการโรงเรียน 

 Cambell, RJowers & Weber (2005) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ

กับความพึงพอใจในการทํางานของพยาบาลสาธารณสุข ที่ปฏิบัติงานในอนามัยทองถ่ินตอนลางของรัฐ 

อิลินอยส ประเทศสหรัฐอเมริกา ผลการศึกษา พบวา บรรยากาศองคการและความพึงพอใจในการทํางาน

มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 Walumbwa (2008) ใชทฤษฎีที่พัฒนาข้ึนเปนพื้นฐานในการสรางมาตรวัดผูนําที่แทจริงและ

ไดทดสอบความตรงเชิงโครงสรางและความตรงเชิงพยากรณ กับตัวอยางที่เปนนักศึกษาภาคคํ่า ที่ทํางาน

ประจํา จํานวน 236 คน และเก็บขอมูล 3 ครั้ง หางกันครั้งละ 1 สัปดาห เพื่อลดปญหาความลําเอียง

และแหลงรวม จากการวิเคราะห พบวา ผลการวิจัยสนับสนุนโครงสรางตัวแปรแบบตัวแปรแฝงอันดับ

ที่ประกอบดวย องคประกอบตามที่กลาวมา ผลการวิเคราะหพบวา ภาวะผูนําที่แทจริงสามารถทํานาย

เจตคติและพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับงานของผูตาม ซึ่งรวมถึงผลการปฏิบัติงานของผูตาม ตามการรับรู

ของหัวหนาไดดีกวาการใชองคประกอบแตละตัวแยกจากกัน โดยภาวะผูนําที่แทจริงแบบตัวแปรแฝง

อับดับทีส่ามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ความผูกพันตอองคการและความพึงพอใจ

ของผูตามตอหวัหนา เมื่อควบคุมอิทธิพลของภาวะผูนําเชิงจรยิธรรมในขณะเดียวกันเมือ่ควบคุมอิทธิพล
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ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําที่แทจริงแบบตัวแปรแฝงอันดับที่สามารถทํานายพฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ความผกูพนัตอองคการและความพึงพอใจของผูตามตอหัวหนา นอกจากน้ี

ยังพบวา ภาวะผูนําที่แทจริงของหัวหนามีความสัมพันธเชิงบวกตอความพึงพอใจในงาน และผลในการ

ปฏิบัติงานของผูตามเมื่อควบคุมอิทธิพลของบรรยากาศองคการดวย 

 Jensen and Luthans (2006) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางตนทุนจิตวิทยาเชิงบวก 

(Psychological Capital : PsyCap) และภาวะผูนําที่แทจริง มีพื้นฐานจากจิตวิทยาเชิงบวกและพฤติกรรม

องคการเชิงบวก ซึ่งใหความสาํคัญกบัการทําสิง่ทีถู่กตองเหมาะสมกับบคุลากรและมจีุดเนนทีค่วามเขมแข็ง

ทางจิตใจในการเปดรบัการพัฒนาและการทําใหบคุลากรพัฒนาตนเอง และนําไปสูการปฏิบัติงานที่ดีข้ึน

งานวิจัยน้ีใชกลุมตัวอยางที่เปนนักลงทุนบรษัิทใหมที่มขีนาดเล็ก จํานวน 76 คน ทําการวัดระดับตนทุน

ทางจิตวิทยาเชิงบวก กับภาวะผูนําที่แทจริง ดวยการประเมินตนเอง โดยการใชการวิเคราะหแบบถอย

เชิงเสนแบบ ผลการวิจัยสนับสนุนสมติฐานที่วา องคประกอบของตนทุนจิตวิทยาเชิงบวก ไดแก ความหวัง 

การมองโลกเชิงบวก และการฟนคืนได ซึ่งเปนปจจัยที่อิทธิพลเชิงบวกตอภาวะผูนําที่แทจริง โดยมีคา

สัมประสิทธ์ิเทากับ 47.23 และ 138 ตามลําดับ คาอิทธิพลที่มีตอระดับภาวะผูนําที่แทจริงเทากับ 412 

ขอจํากัดของงานวิจัยน้ี คือ การใชรายงานดวยตนเองในการวัดระดับของตัวแปรที่ศึกษา อยางไรก็ตาม 

ผลการวิจัยสะทอนใหเหน็ถึงความสอดคลองของการมองตนเองของนักลงทุนในดาน Psycap และภาวะ

ผูนําที่แทจริง 

 Wong and Cummings (2009) ไดศึกษาเกี่ยวอับอิทธิพลของพฤติกรรมภาวะผูนําที่แทจริง 

ที่มีตอความไวใจและผลการปฏิบัติงานของพนักงานดานสาธารณสุขในประเทศแคนาดา นักวิจัยไดใช

กรอบแนวคิดของภาวะผูนําที่แทจริงของ Avolio and Other (2004) ในการพัฒนามาตรวัดสําหรับการวิจัย

ตัวอยางที่ไดจากการสุมพนักงานในสถาบันมะเร็ง 17 แหง จํานวน 335 คน และแบงออกเปน 2 กลุม 

คือ กลุม Clinic และ Non - Clinic โมเดลความสมัพันธเชิงสาเหตุที่ผูวิจัยเลอืกใชเปนรปูแบบภาวะผูนํา

ที่แทจริงแบบพิจารณาแยกองคประกอบ ผลการวิจัย พบวา ในกลุมพนักงาน Clinic ไมพบวามีองคประกอบ

ใดของภาวะผูนําที่แทจริง สงผลตอตัวแปรตามที่ศึกษา แตในกลุม Non - Clinic พบวา องคประกอบ

ความโปรงใสเชิงสมัพนัธมีอิทธิพลทางตรงตอความไววางใจในฝายบรหิาร และมีอิทธิพลทางออมทีส่งผล

ตอความไววางใจไปยังพฤติกรรมการแสดงออกทางคําพูด องคประกอบพฤติกรรมเชิงจริยธรรม มีอิทธิพล

ทางตรงตอผลการปฏิบัติงานและองคประกอบ กระบวนการที่สมดุลมีอิทธิพลทางลบตอความเบื่อหนาย 

ของผูตามผานความไวใจในฝายบริหาร 

 Toor and Ofori (2009) ไดทําการวิจัยเพื่อศึกษาอิทธิพลของภาวะผูนําที่แทจริงตอสุขภาวะ

และเห็นคุณคาแหงตนเชิงสถานการณในอุตสาหกรรมกอสรางของประเทศสิงคโปร วิธีการเก็บขอมูลที่ใช

คือ การสัมภาษณ ตัวอยางไดมาจากการไดตัวอยางแบบสโนวบอลหรอืแบบลูกโซ โดยผูนํากลุมแรกที่ได

เลือกจากผูทีเ่คยหรือกําลงัดํารงตําแหนงประธานสถาบันหรือองคการทางการคน จากน้ันทําการสัมภาษณ



81 

กลุมที่ไดรับการเสนอช่ือเพิ่มเติมอีก 45 คน จาก 45 คนน้ีจะเสนอช่ือผูนําเพิ่มเติมรวม 90 คน เพื่อเปน

ตัวอยางในการวิจัยเชิงปริมาณ ดวยการตอบแบบสอบถามเพื่อทดสอบสมมติฐาน เน่ืองจาก อัตราการ

ตอบกลับที่ตํ่า ทําใหไดแบบสอบถามกลับทั้งสิน้ 32 ฉบับ มาตรวัดที่ใชในการวัดภาวะผูนําที่แทจริง คือ 

The Authenticity Inventory (AI : 3) ที่พัฒนาโดย Kemis และ Goldman (2005 อางถึงใน Toor 

and Ofori, 2009) ผลการวิเคราะหสหสัมพันธ พบวา ความจริงแทมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ

ในเชิงบวกกับสุขภาพจิตและในเชิงลบกับการเล็งเห็นคุณคาแหงตนเชิงสถานการณ ผลการวิเคราะห

สมการถดถอย พบวา ความจริงแทน้ันสามารถทํานายระดับสุขภาวะทางจิต โดยตัวแปรแฝงภาวะผูนํา

ที่แทจริงสามารถทํานายสุขภาวะทางจิตใจไดดีกวาองคประกอบแตละตัวของภาวะผูนําที่แทจริง 

 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของทั้งในประเทศและตางประเทศ พบวา ภาวะผูนําที่แทจริง

และบรรยากาศองคการเปนปจจัยสําคัญที่สงผลตอบรรยากาศองคการ ภาวะผูนําที่แทจริงมีความจําเปน

สําหรับผูบรหิารโดยเฉพาะผูนําสงูสดุ ภาวะผูนําที่แทจริงจึงมีความสาํคัญเพิม่ข้ึน นอกจากน้ีบรรยากาศ

องคการกเ็ปนสวนสาํคัญอีกประการหน่ึงที่สงผลตอความรูสกึดานจติใจของบคุลากร ซึ่งจะชวยเพิ่มหรือ

ลดความพึงพอใจของบุคลากรในการปฏิบัติงานมากนอยเพียงใด ข้ึนอยูกับผูบริหารที่จะใชความสามารถ 

ความจริงใจ ความมีคุณธรรม จริยธรรม ในตนเองของผูบริหารในการโนมนาวจูงใจใหผูใตบังคับบัญชา

ปฏิบัติงานภายใตเปาหมายเดียวกันได เพื่อใหบรรยากาศองคการอยูในสภาวะที่เอื้อตอการปฏิบัติงาน

และมีบรรยากาศเชิงบวก ทั้งภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารและบรรยากาศองคการลวนแลวแตเปนพลัง

สําคัญในการเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรทั้งสิ้น ทั้งน้ี องคการจะบรรลุผลไดตาม

เปาหมายมากนอยเพียงใดข้ึนอยูกับการบริหารและจัดการของผูบริหารองคการน้ัน ๆ 

 การวิจัยครั้งน้ีเพื่อศึกษาความสมัพันธของภาวะผูนําที่แทจรงิของผูบริหารที่สงผลตอบรรยากาศ

องคการของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี 

ผูวิจัยไดวิเคราะห และสังเคราะหแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารที่ไดสงผลตอ

บรรยากาศองคการของโรงเรียน รวมทั้งศึกษาผลการวิจัยทั้งในและตางประเทศที่เกี่ยวของกับการวิจัย 

ผูวิจัยไดวิเคราะหและสังเคราะหแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารจาก Walumbwa 

(2008); Northouse (2010); Kruse (2013); ชัยวัฒน ถิระพันธ (2550); พิพัฒน นนทนาธรณ (2556); 

ธีรภัทร กุโลภาส (2556); สุธาสินี แสงมุกดา (2554); ปยนันท สวัสด์ิศฤงฆาร (2557); และ สุภาพ 

สิกขาพันธ (2557) ทําใหผูวิจัยเห็นวาตัวแปรตนที่นักวิจัยศึกษาประกอบไปดวยคุณลักษณะ 5 ดานซึ่ง

ผูวิจัยไดถือเปนแนวทางในการวิจัยในครั้งน้ี ดังตารางที่ 2.2  
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ตารางท่ี 2.2  แนวความคิดท่ีนํามาประยุกตเปนตัวแปรตน 
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การตระหนักในตนเอง           8 

ความโปรงใส           5 

ความยุติธรรม           5 

มุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน           5 

เปดเผย ตรงไปตรงมา           1 

มุงขับเคลื่อนพันธกจิ และหวังผลสําเรจ็           2 

นําดวยหัวใจ           1 

ใหความสําคัญกบัการทํางานระยะยาว           1 

สรางทีมงานสนับสนุน           2 

ฝกฝนคานิยมหลักภายใตความกดดัน           1 

มีศีลธรรมในตนเอง           1 

มีการเรียนรูสูอนาคต           3 

สรางสมดุลระหวางแรงจงูใจภายในและภายนอก           1 

มีทักษะการคิดที่ซบัซอน           1 

มีความเมตตากรุณา           1 

มีความรับผิดชอบ ซื่อสัตย           1 

 

 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารน้ัน ภาวะผูนํา

ของผูบริหารเปนสิ่งสําคัญที่สุด และไดวิเคราะหวาภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารสามารถสรุปไดเปน 

5 ดาน ไดแก 1) ดานการตระหนักในตน 2) ดานความโปรงใส 3) ดานความยุติธรรม 4) ดานมุมมองเชิง

จริยธรรมภายในตน และ 5) ดานการเรียนรูสูอนาคต  



83 

 ผูวิจัยไดวิเคราะหและสังเคราะหแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองคการของโรงเรียนจาก 

Litwin and Stringer (1968); Hoy and Miskel (1991); สัมฤทธ์ิ กางเพ็ง (2551); สมจิต สงสาร (2552); 

รัชนู เรืองโอชา (2554); นิศากร สนศิริ (2554); นิกัญชลา ลนเหลือ (2554); วิไล กวางคีรี (2556); 

ณฐกร รักษธรรม (2557) และสาวิตร ีศรีรักษ (2558) ดังตารางที่ 2.3 

 

ตารางท่ี 2.3  ผลการสังเคราะหองคประกอบการสรางบรรยากาศองคการ 
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รว
ม 

โครงสรางองคการ            4 

บรรยากาศแบบเปด (แจมใส)            3 

การใหรางวัลและการลงโทษ            4 

การเสรมิสรางความอบอุน และให

การสนับสนุน            4 

การเสรมิสรางความไววางใจ 

ซึ่งกันและกัน            3 

การเสรมิสรางการมสีวนรวม 

ในการตัดสินใจ            4 

พฤติกรรมผูบังคับบัญชา            1 

พฤติกรรของผูรวมงาน            1 

มาตรฐานการปฏิบัติงาน            1 

บรรยากาศเชิงบวก            4 

ความรับผิดชอบ            2 

การสรางแรงจูงใจ            2 

ความอิสระ            2 

การควบคุม            2 
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ตารางท่ี 2.3  (ตอ) 
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รว
ม 

การรวมอํานาจ            1 

ความขัดแยง            2 

การทํางานเปนทีม            1 

ขวัญและการสื่อสาร            1 

ความสนิทสนม            1 

บรรยากาศแบบปด            2 

ความเสี่ยง            1 

ความคาดหวังสูง            1 

ความผูกพันทีม่ีตอองคการ            1 

บรรยากาศแบบปลดเปลื้อง            1 

บรรยากาศแบบผูกมัด            1 

 

 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับบรรยากาศองคการ หมายถึง ลักษณะของ

องคประกอบตาง ๆ ภายในองคการ สิ่งแวดลอมรอบ ๆ ตัวผูปฏิบัติงาน พฤติกรรมที่กอใหเกิดการรับรู

ทางตรงและทางออม การรับรูหรือความรูสึก หรือความเขาใจที่บุคคลมีตอลักษณะขององคการที่ตนกําลัง

ปฏิบัติงานอยู อันจะสงผลตอพฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน พบวา องคประกอบที่มีความถ่ีสูงสุดที่ผูวิจัย

ไดยึดถือเปนแนวทางในการวิจัยครั้งน้ี ประกอบดวย 5 องคประกอบ คือ 1) การเสริมสรางความอบอุน

และใหการสนับสนุน 2) โครงสรางองคการ 3) การใหรางวัลและการลงโทษ 4) การสรางบรรยากาศ

เชิงบวก และ 5) การสงเสริมใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

 

 



บทที่ 3 

 

วิธีดําเนนิการวิจัย 

 

 การวิจัยในครั้งน้ี เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึง

ความสัมพันธของภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารที่สงผลตอบรรยากาศองคการของโรงเรียน ในสังกัด

สํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 11 ในจงัหวัดสุราษฎรธานี ซึ่งผูวิจัยไดดําเนินการตามลําดับ

ข้ันตอน ดังน้ี 

  1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

  2. เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูล 

  3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

  4. การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใช 

 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 

 ประชากร   

 ประชากรทีใ่ชในการศึกษาวิจัยครัง้น้ีคือ ครูผูสอนในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี ปการศึกษา 2558 จํานวน 1,789 คน 

 กลุมตัวอยาง   

 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี คือ ครูผูสอนในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามธัยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี จํานวน 357 คน โดยผูวิจัยไดกําหนดขนาดของกลุม

ตัวอยางจากตารางของ Krejcie and Morgan (1970 : 608 อางถึงใน วรรณะ บรรจง, 2558 : 219) 

กําหนดสัดสวนเปนรายอําเภอ แลวดําเนินการสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) ดวย

วิธีการจบัสลาก แสดงสัดสวนดังตารางที่ 3.1 
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ตารางท่ี 3.1 แสดงสัดสวนประชากรและกลุมตัวอยาง 

 
 

อําเภอ 
 

จํานวนประชากร (คน)  

 

จํานวนกลุมตัวอยาง (คน)  

เมืองสรุาษฎรธานี 556  89  

กาญจนดิษฐ 116  23  

ดอนสัก 21  4  

เกาะสมุย 88  18  

เกาะพะงัน 20  4  

ไชยา 123  31  

ทาชนะ 77  19  

คีรีรัฐนิคม 49  10  

บานตาขุน 49  10  

พนม 28  7  

ทาฉาง 32  8  

บานนาสาร 113  22  

บานนาเดิม 48  12  

เคียนซา 57  14  

เวียงสระ 89  22  

พระแสง 120  24  

พุนพิน 140  24  

ชัยบุร ี 35  9  

วิภาวดี 28  7  

รวม 1,789  357  
 

ที่มา : สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 (2558) 

 

เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

 

 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี เปนแบบสอบถามที่สรางข้ึนเพื่อศึกษาความสัมพันธของภาวะ

ผูนําที่แทจริงของผูบริหารที่สงผลตอบรรยากาศองคการของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี โดยแบบสอบถามแบงออกเปน 3 ตอน คือ 
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 ตอนท่ี 1 เปนแบบสอบถามสภาพและขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเปนแบบ

ตรวจสอบรายการ (Check List) ถามเกี่ยวเพศ อายุ วุฒิการศึกษา และประสบการณการทํางาน 

 ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี ประกอบดวย 5 ดาน ไดแก 

  1. การตระหนักในตน 

  2. ความโปรงใส 

  3. ความยุติธรรม 

  4. มุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน 

  5. การเรียนรูสูอนาคต 

 ตอนท่ี 3 เปนแบบสอบถามเกีย่วกบับรรยากาศองคการของโรงเรียน ซึ่งประกอบดวย 5 ดาน 

ไดแก 

  1. การเสริมสรางความอบอุนและใหการสนับสนุน 

  2. โครงสรางองคการ 

  3. การใหรางวัลและการลงโทษ 

  4. การสรางบรรยากาศเชิงบวก 

  5. การเสริมสรางการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

 ลักษณะแบบสอบถามตอนที่ 2 เปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ โดยมี

เกณฑการใหคะแนน ดังน้ี 

 5 หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับมากที่สุด 

 4 หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก 

 3 หมายถึง  มีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง 

 2 หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย 

 1 หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับนอยทีสุ่ด 

 และลักษณะแบบสอบถามตอนที่ 3 เปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ โดยมี

เกณฑการใหคะแนน ดังน้ี 

 5 หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับมากที่สุด 

 4 หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก 

 3 หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง 

 2 หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย 

 1 หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด 
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การสรางเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล 

  

 ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเครื่องมือตามข้ันตอน ดังน้ี 

  1. ศึกษาถึงหลักการ แนวคิด ทฤษฎี และเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความสัมพันธ

ของภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารที่สงผลตอบรรยากาศองคการในโรงเรียน 

  2. ศึกษาถึงหลักการ แนวคิด ทฤษฎี และเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําที่แทจริง

ของผูบริหาร 

  3. กําหนดกรอบแนวคิดในการสรางเครื่องมือใหสอดคลองกับนิยามศัพทของการวิจัย

  4. สรางแบบสอบถามเพื่อใชในการวิจัย จากขอมูลที่ศึกษาจากเอกสาร ตํารา และงานวิจัย

ที่เกี่ยวของ แลวมาสรางเครื่องมือวิจัย ใหครอบคลุมตามกรอบแนวคิด 

  5. เสนอรางแบบสอบถามใหอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ตรวจพิจารณาแลวแกไขตาม

ขอเสนอแนะ 

  6. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลวไปตรวจสอบคุณภาพ หาคาความเที่ยงตรงตาม

เน้ือหา (Content Validity) โดยนําเสนอตอผูเช่ียวชาญ 5 คน ประกอบไปดวย ผูเช่ียวชาญดานเน้ือหา 

ดานการบริหาร ดานการศึกษา ดังน้ี 

   6.1 ผูเช่ียวชาญทางดานการบริหารการศึกษา จํานวน 3 คน 

   6.2 ผูเช่ียวชาญทางดานภาษา จํานวน 1 คน 

   6.3 ผูเช่ียวชาญทางดานการวัดผลประเมินผล จํานวน 1 คน 

  เพื่อพิจารณาความถูกตองเหมาะสม ความครอบคลุม และใหคําแนะนําสิ่งที่ควรปรบัปรุง

แกไขใหถูกตองสมบูรณย่ิงข้ึน โดยใชดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามน้ันกับประเด็นหลักของเน้ือหา

(Index of Item - Objective Congruence : IOC) ที่มีคาดัชนีความสอดคลองต้ังแต 0.60 เปนตนไป 

ตามวิธีการของ Rovinelli and Hambleton 

   +1 เมื่อเห็นวาขอคําถามตรงกับขอบขายเน้ือหาตามที่ระบุไว 

     0 เมื่อไมแนใจวาขอคําถามตรงกับขอบขายเน้ือหาตามที่ระบุไว 

   - 1 เมื่อแนใจวาขอคําถามไมตรงกับขอบขายเน้ือหาตามที่ระบุไว 

  7. นําแบบสอบถามที่ผานการปรับปรุงแกไขแลว ไปทดลองใช (Try Out) กับครูผูสอน

ที่ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน แลวนํามาทําการวิเคราะหหาคาความเช่ือมั่น โดยใชวิธีหาสัมประสิทธ์ิ

แอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีการของครอนบัค (พิสณุ ฟองศร,ี 2553 : 140) ซึ่งมีคาความเช่ือมั่น

ทั้งฉบับเทากับ 0.98 ซึ่งถือไดวาเปนแบบสอบถามที่มีความเช่ือมั่นเหมาะสมแกการนําไปใชในการเก็บ

ขอมูลจริง 

  8. ไดเครื่องมือวิจัยฉบับที่สมบูรณเพื่อนําไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
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การเก็บรวบรวมขอมูล 

 

 การเก็บรวบรวมขอมูลในการศึกษาวิเคราะหความสัมพันธของภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหาร

ที่สงผลตอบรรยากาศองคการของโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจงัหวัด

สุราษฎรธานี  

 ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามข้ันตอน ดังน้ี 

  1. ขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี ออกหนังสือขอความ

รวมมือในการตอบแบบสอบถาม ถึงผูอํานวยการโรงเรียนในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี เพื่อขออนุญาตและขอความรวมมือในการรวบรวมขอมูล 

  2. ดําเนินการเก็บขอมูล โดยวิธีการใหครูผูสอนเปนผูตอบแบบสอบถาม  

  3. นําแบบสอบถามที่ไดรบักลบัมาตรวจสอบความเรยีบรอย สมบูรณและถูกตอง เพื่อนําไป

วิเคราะหขอมูลตอไป 

 

การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใช 

 

 ผูวิจัยดําเนินการตามลําดับ ดังน้ี 

  1. ตรวจสอบจํานวน และความสมบูรณของแบบสอบถามที่ไดรับคืนมาแตละฉบับ 

  2. วิเคราะหขอมูลทั้งหมด โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปวิเคราะหขอมูล 

   ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามสภาพและขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

   ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกบัภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหาร ซึ่งประกอบดวย 

5 ดาน จํานวน 49 ขอ 

   ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกบับรรยากาศองคการของโรงเรียน สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี ประกอบดวย 5 ดาน จํานวน 39 ขอ 

แบบสอบถามตอนที ่2 ใชการวิเคราะหโดยหาคาเฉลี่ย (Χ ) และความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) (ผองศรี 

วาณิชยศุภวงศ, 2546) ใชเกณฑการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 

 4.50 – 5.00 หมายความวา ภาวะผูนําที่แทจริงอยูในระดับมากที่สุด 

 3.50 – 4.49 หมายความวา ภาวะผูนําที่แทจริงอยูในระดับมาก 

 2.50 – 3.49 หมายความวา ภาวะผูนําที่แทจริงอยูในระดับปานกลาง 

 1.50 – 2.49 หมายความวา ภาวะผูนําที่แทจริงอยูในระดับนอย 

 1.00 – 1.49 หมายความวา ภาวะผูนําที่แทจริงอยูในระดับนอยที่สุด 
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   และแบบสอบถามตอนที่ 3 ใชการวิเคราะหโดยหาคาเฉลี่ย (Χ ) และความเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) (ผองศรี วาณิชยศุภวงศ, 2546) ใชเกณฑการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 

 4.50 – 5.00 หมายความวา บรรยากาศองคการอยูในระดับมากที่สุด 

 3.50 – 4.49 หมายความวา บรรยากาศองคการอยูในระดับมาก 

 2.50 – 3.49 หมายความวา บรรยากาศองคการอยูในระดับปานกลาง 

 1.50 – 2.49 หมายความวา บรรยากาศองคการอยูในระดับนอย 

 1.00 – 1.49 หมายความวา บรรยากาศองคการอยูในระดับนอยที่สุด 

   ตอนที่ 4 หาคาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารที่สงผลตอถึง

บรรยากาศองคการของโรงเรียน โดยการวิเคราะห โดยหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) แบบเพียรสัน 

(Pearson’s Product Moment Correlation) (ชูศรี วงศรัตนะ, 2553) 

   ระดับความสัมพันธ (r) ใชเกณฑ ดังน้ี 

 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 0.61 - 0.80 หมายถึง มีความสัมพันธกันสูง 

 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 0.41 - 0.60 หมายถึง มีความสัมพันธกันปานกลาง 

 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 0.01 - 0.30 หมายถึง มีความสัมพันธกันตํ่า 

 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ เทากับ 0.00 หมายถึง ไมมีความสัมพันธกัน 

 

สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลในการศึกษาคนควาครั้งน้ีมีดังน้ี 

  1. สถิติพื้นฐาน 

   1.1 คาเฉลี่ย (Mean)  

   1.2 คารอยละ (Percentage) 

   1.3 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

  2. สถิติที่ใชหาคุณภาพของเครื่องมือ 

   2.1 หาความเที่ยงตรงทางเน้ือหา โดยการคํานวณคาดัชนีความสอดคลอง (Index of 

Item Objective Congruence : IOC) 

   2.2 หาคาความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม โดยเปนการหาคาสัมประสิทธ์ิของแอลฟา 

(α Coefficient) ของ Cronbach 
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  3. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

   การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติพื้นฐานได คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการหา

ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารกับบรรยากาศองคการในโรงเรียน โดยการหาคา

สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) แบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation)  

  4. การวิเคราะหอํานาจการทาํนาย โดยใชการวิเคราะหแบบถดถอยอยางงาย (Multiple 

Regresion Analysis)  



บทที่ 4 

 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

 การวิจัยในครั้งน้ี มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธของภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหาร 

ศึกษาบรรยากาศองคการของโรงเรียน ศึกษาถึงความสัมพันธของภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารกับ

บรรยากาศองคการของโรงเรียน และเพื่อหาอาํนาจการทํานายของภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหาร

กับบรรยากาศองคการของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัด

สุราษฎรธานี โดยผูวิจัยดําเนินการตามลําดับข้ันตอนตอไปน้ี  

  1. สัญลกัษณที่ใชในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมลู 

  2. ข้ันตอนการวิเคราะหขอมูล 

  3. ผลการวิเคราะหขอมลู 

 

สัญลักษณท่ีใชในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

 

 เพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกันในการแปลความหมายและการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมลู  

ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณที่ใชในการวิเคราะห ดังตอไปน้ี 

 Χ  หมายถึง คาเฉลี่ย (Mean) 

 S.D. หมายถึง คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 Df หมายถึง คาความเปนอิสระ (Degree of Freedom)   

 SS หมายถึง คาผลรวมกําลงัสอง (Sum of Squares) 

 MS หมายถึง คาเฉลี่ยกําลังสอง (Mean of Squares) 

 Sig หมายถึง นัยสําคัญทางสถิติ (Significanf) 

 ** หมายถึง คานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 R หมายถึง คาสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธพหุคูณ 

 R2 หมายถึง ประสิทธิภาพในการทํานาย (R Square) 

 Adj. R2 หมายถึง ประสิทธิภาพในการทํานายที่ปรับแลว (Adjusted R Square) 

 B หมายถึง คาสมัประสิทธ์ิสหสัมพันธความถดถอย (Regression Coefficients) 

 Beta หมายถึง คาสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธความถดถอยมาตรฐาน  

   (Standardized Regression Coeffcients) 
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 S.E. หมายถึง คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทํานาย 

   (Standard Error of the Estimate) 

 X หมายถึง ภาวะผูนําที่แทจริงของผูบรหิารสถานศึกษา 

 X1 หมายถึง ภาวะผูนําที่แทจริงดานการตระหนักในตน 

 X2  หมายถึง ภาวะผูนําที่แทจริงดานความโปรงใส 

 X3 หมายถึง ภาวะผูนําที่แทจริงดานความยุติธรรม  

 X4  หมายถึง ภาวะผูนําที่แทจริงดานมมุมองเชิงจริยธรรมภายในตน 

 X5  หมายถึง ภาวะผูนําที่แทจริงดานการเรียนรูสูอนาคต 

 Y  หมายถึง บรรยากาศองคการในโรงเรียน 

 Y1 หมายถึง บรรยากาศองคการในโรงเรียนดานการเสริมสรางความอบอุนและ

ใหการสนับสนุน 

 Y2  หมายถึง บรรยากาศองคการในโรงเรียนดานโครงสรางองคการ 

 Y3  หมายถึง บรรยากาศองคการในโรงเรียนดานการใหรางวัลและการลงโทษ 

 Y4 หมายถึง บรรยากาศองคการในโรงเรียนดานการสรางบรรยากาศเชิงบวก 

 Y5  หมายถึง บรรยากาศองคการในโรงเรียนดานการเสริมสรางการมีสวนรวมใน

การตัดสินใจ 

 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

 ตอนท่ี 1 วิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามไดแก เพศ อายุ วุฒิการศึกษา และประสบการณ

การทํางาน ผลการวิเคราะหขอมูลแสดงดังตารางที่ 4.1 ดังน้ี 

 

ตารางท่ี 4.1 แสดงจํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามตัวแปรเพศ อายุ วุฒิ

การศึกษา และประสบการณการทํางาน 

 

ตัวแปร กลุมตัวอยาง รอยละ 

1. เพศ     

    1.1 ชาย 154  43.13  

    1.2 หญิง 203  56.87  

 รวม 357  100.00  
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ตารางท่ี 4.1 (ตอ) 

 

ตัวแปร กลุมตัวอยาง รอยละ 

2. อายุ     

    2.1 ตํ่ากวา 30 ป 78  21.84  

    2.2 30 – 40 ป 132  36.97  

    2.2 41 – 50 ป 115  32.21  

    2.2 51 ปข้ึนไป 32  8.96  

 รวม 357  100.00  

3. วุฒิการศึกษา     

    3.1 ปริญญาตรีและตํ่ากวาปริญญาตร ี 182  50.98  

    3.2 สูงกวาปรญิญาตรีข้ึนไป 175  49.01  

 รวม 357  100.00  

4. ประสบการณการทํางาน     

    4.1 ประสบการณการทํางานตํ่ากวา 5 ป 122  34.17  

    4.2 ประสบการณการทํางาน  6 – 10 ป 172  48.17  

    4.3 ประสบการณการทํางานมากกวา 10 ป 63  17.64  

 รวม 357  100.00  

 

 จากตารางที่ 4.1 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีเพศหญิง อายุระหวาง 30 – 40 ป 

ระดับการศึกษาปริญญาตรีและตํ่ากวาปริญญาตร ีและประสบการณการทํางาน  6 – 10 ป ตามลําดับ 

 

 ตอนท่ี 2 วิเคราะหขอมูลเก่ียวกับภาวะผูนําท่ีแทจริงของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี โดยภาพรวมและรายดาน ผลการ

วิเคราะหปรากฏตามตารางท่ี 4.2 – 4.7 
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ตารางท่ี 4.2 แสดงคาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐานของการศึกษาภาวะผูนําท่ีแทจริงของผูบริหาร

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัด

สุราษฎรธานี 
 

ภาวะผูนําท่ีแทจริง Χ  S.D. ระดับการ

ปฏิบัติ 

1. ดานการตระหนักในตน 3.63 .69 มาก 

2. ดานความโปรงใส 3.82 .75 มาก 

3. ดานความยุติธรรม 3.79 .64 มาก 

4. ดานมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน 3.53 .72 มาก 

5. ดานการเรียนรูสูอนาคต 3.64 .46 มาก 

รวม 3.69 .50 มาก 
 

 จากตารางที่ 4.2 พบวา ภาวะผูนําที่แทจรงิของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก เรียงลําดับ

ดังน้ี ดานความโปรงใส ดานความยุติธรรม ดานการเรียนรูสูอนาคต ดานการตระหนักในตน และดาน

มุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน 
 

ตารางท่ี 4.3 แสดงคาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูนําท่ีแทจริงของผูบริหารสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี 

ดานการตระหนักในตน 
 

ดานการตระหนักในตน Χ  S.D. ระดับการ

ปฏิบัติ 

1. ผูบริหารพยามยามคนหาเสียงสะทอนกลบั เพื่อใช 

ในการปรับปรงุสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น 

 

3.84 

 

.62 

 

มาก 

2. ผูบริหารสามารถแสดงออกใหคนอื่นมองเห็นความสามารถ

ในตัวของผูบริหาร 

 

3.65 

 

.71 

 

มาก 

3. ผูบริหารรูเวลาใดเหมาะสมในการประเมินตนเองในเรื่องที่

เกี่ยวกับตําแหนงของทาน 

 

3.67 

 

.64 

 

มาก 

4. ผูบริหารมีเอกลักษณและคานิยมของตนเองในการทํางาน

ที่ชัดเจน 

 

3.74 

 

.68 

 

มาก 
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ตารางท่ี 4.3 (ตอ) 

 

ดานการตระหนักในตน (ตอ) Χ  S.D. ระดับการ

ปฏิบัติ 

5. ผูบริหารเขาใจและระมัดระวังการกระทําที่มผีลกระทบ

ตอผูอื่น 3.79 .71 มาก 

6. ผูบริหารสามารถปรับปรงุจุดยืนของตนเองตอปญหา 

ที่สําคัญในการทํางาน 

 

3.72 

 

.69 

 

มาก 

7. ผูบริหารสามารถรูถึงจุดเดนหรอืจุดดอยในภาระงาน 

ของตนเอง 3.74 .74 มาก 

8. ผูบริหารสามารถปรับตนเองใหอยูในภาวะปกติ แมเกิด

ความรูสึกหรืออารมณตาง ๆ ที่เกิดข้ึน 

 

3.63 

 

.86 

 

มาก 

9. ผูบริหารสามารถควบคุมตนเองได และแสดงพฤติกรรม

ใด ๆ ออกไปดวยความมีสติและรูตัวทุกครัง้ 

 

3.56 

 

.86 

 

มาก 

10. ผูบริหารเขาใจจุดแข็ง-จุดออนรวมทัง้ธรรมชาติ 

ที่หลากหลายของตนเอง 

 

3.79 

 

.71 

 

มาก 

รวม 3.63 .69 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.3 พบวา ภาวะผูนําที่แทจริงของผูบรหิารสถานศึกษา ดานการตระหนักในตน 

โดยรวมและรายขออยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ ผูบริหารพยามยามคนหาเสียงสะทอนกลับ

เพื่อใชในการปรับปรุงสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น โดยมีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ ผูบริหารเขาใจและ

ระมัดระวังการกระทําที่มีผลกระทบตอผูอื่น และผูบริหารเขาใจจุดแข็ง - จุดออน รวมทั้งธรรมชาติที่

หลากหลายของตนเอง สวนผูบริหารสามารถควบคุมตนเองได และแสดงพฤติกรรมใด ๆ ออกไปดวย

ความมีสติและรูตัวทุกครั้ง มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด 
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ตารางท่ี 4.4 แสดงคาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูนําท่ีแทจริงของผูบริหารสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี 

ดานความโปรงใส 

 

ดานความโปรงใส Χ  S.D. ระดับการ

ปฏิบัติ 

1. ผูบริหารมีความกลาที่จะพูดในสิง่ที่ต้ังใจจะทํา 

ดวยความมั่นใจ ชัดเจน ตรงไปตรงมา 3.73 .74 มาก 

2. ผูบริหารสงเสรมิใหผูรวมงานรับทราบขอมลู 

ตามความเปนจริงอยางทั่วถึง 3.82 .85 มาก 

3. ผูบริหารรวมแกปญหาที่เกิดจากความผิดพลาดของผูอื่น

ที่ต้ังใจทําเต็มที่แลว 3.95 .92 มาก 

4. ผูบริหารคอยสนับสนุนใหผูอื่นแสดงความคิดเห็น 

ในงานที่รบัผิดชอบ 3.73 .78 มาก 

5. ผูบริหารทําใหผูอื่นกลาบอกความจริง แมวาความจรงิน้ัน

เต็มไปดวยปญหา 3.83 .71 มาก 

6. ผูบริหารเปนคนที่กลาจะแสดงอารมณความรูสึกออกมา

อยางชัดเจน 3.81 .87 มาก 

7. ผูบริหารมีการสือ่สารอยางเปดกวาง โดยยึดหลัก 

ของเหตุผลและประโยชนของสวนรวมเปนที่ต้ัง 3.73 .79 มาก 

8. ผูบริหารมีการกระตุนและเสริมสรางแรงบันดาลใจ 

ใหผูอื่นกลาแสดงออกทางความคิด 3.76 .71 มาก 

9. ผูบริหารมีการสงเสรมิใหมกีารทํางานตามขอตกลง 

ในที่ประชุมที่เปนที่ยอมรบัของสมาชิกสวนใหญ 3.89 .80 มาก 

10. ผูบริหารเปดรบัการเรียนรูและขอมูลยอนกลับ 

ในการพัฒนาภาระงาน 3.65 .87 มาก 

รวม 3.82 .75 มาก 
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 จากตารางที ่4.4 พบวา ภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารสถานศึกษา ดานความโปรงใส โดยรวม 

ของผูอื่นที่ต้ังใจทําเต็มที่แลวมีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ ผูบริหารมีการสงเสริมใหมีการทํางานตาม

ขอตกลงในที่ประชุมที่เปนที่ยอมรับของสมาชิกสวนใหญ สวนผูบริหารเปดรับการเรียนรูและขอมูลยอนกลับ

ในการพัฒนาภาระงาน มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด 
 

ตารางท่ี 4.5 แสดงคาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูนําท่ีแทจริงของผูบริหารสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี 

ดานความยุติธรรม 
 

ดานความยุติธรรม Χ  S.D. ระดับการ

ปฏิบัติ 

1. ผูบริหารปฏบิัตตินตอบคุคลอ่ืนเทาเทียมกัน ไมใหสิทธิพิเศษ

แกใครเปนพิเศษ 

 

3.70 

 

.70 

 

มาก 

2. ผูบริหารไมปฏิเสธหรือบดิเบอืนขอมูลมีการปฏิบตัติรงไปตรงมา

ในการตัดสินความตาง ๆ 

 

3.88 

 

.76 

 

มาก 

3. บริหารมีเหตุผลท่ีชัดเจนและตัง้อยูบนพ้ืนฐานของศีลธรรม

จริยธรรม 

 

3.66 

 

.68 

 

มาก 

4. ผูบริหารมีความชัดเจนเก่ียวกับขอมูลขาวสารปราศจาก 

การบิดเบือนซอนเรนมีความถูกตองและตัง้อยูบนพ้ืนฐาน 

ของเหตุผล 

 

3.74 

 

.72 

 

มาก 

5. ผูบริหารมีพฤติกรรมการแสดงออกท่ีไมเอนเอียงเขาขาง 

ฝายใดฝายหน่ึง 

 

3.72 

 

.72 

 

มาก 

6. ผูบริหารยอมรับฟงความคดิเห็นของผูอ่ืน ประกอบการ

ตัดสินใจ 3.62 .71 มาก 

7. ผูบริหารใหความสําคัญเก่ียวกับประเด็นเร่ืองราวตาง ๆ  

เทาเทียมกัน 3.66 .74 มาก 

8. ผูบริหารมีการแสดงออกเคารพในเกียรต ิและศักดิ์ศรี 

ของผูอ่ืนเทาเทียมกัน 3.61 .78 มาก 

9. ผูบริหารมีความเสมอภาค มีการปฏิบตัิท่ีไมแตกตางกัน 

กับทุกคนเก่ียวกับผลตอบแทนหรือรางวัล 

 

3.78 

 

.77 มาก 

10. ผูบริหารเปดโอกาสใหทุกคนท่ีเก่ียวของได แสดงความคดิเห็น

อยางเสรี 3.66 .68 มาก 

รวม 3.79 .64 มาก 
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 จากตารางที่ 4.5 พบวา ภาวะผูที่แทจริงของผูบริหารสถานศึกษาดานความยุติธรรม โดยรวม

และรายขออยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ ผูบริหารไมปฏิเสธหรือบิดเบอืนขอมลู มีการปฏิบัติ

ตรงไปตรงมาในการตัดสินความตาง ๆ มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ ผูบริหารมีความเสมอภาค มีการ

ปฏิบัติที่ไมแตกตางกันกับทุกคน เกี่ยวกับผลตอบแทนหรือรางวัลสวนผูบริหาร มีการแสดงออกเคารพ

ในเกียรติและศักด์ิศรีของผูอื่นเทาเทียมกัน มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด 

 

ตารางท่ี 4.6 แสดงคาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูนําท่ีแทจริงของผูบริหารสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี 

ดานมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน 

 

ดานมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน Χ  S.D. ระดับการ

ปฏิบัติ 

1. ผูบรหิารใชจริยธรรมมาตัดสินในเรือ่งที่ยากตอการตัดสนิใจ 3.73 .73 มาก 

2. ผูบริหารสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตาม 

ความเช่ือ/คานิยมหลกั 

 

3.37 

 

.91 

 

มาก 

3. ผูบริหารแสดงออกซึ่งความเช่ือของทานดวยการกระทํา 3.44 .91 มาก 

4. ผูบริหารตัดสินใจในเรือ่งที่ยากดวยการยึดจรรยาบรรณ

และมาตรฐานสงูสุดในการปฏิบัติงาน 

 

3.37 

 

.95 

 

มาก 

5. ผูบริหารไมสนใจผลประโยชนของตนเองมากกวา

ผลประโยชนขององคการ 

 

3.75 

 

.76 

 

มาก 

6. ผูบริหารมีความซื่อสัตย เสียสละ อดทน มีอุดมการณ 

ในสิ่งที่ดีงามเพื่อสวนรวม  

 

3.43 

 

.82 

 

มาก 

7. ผูบริหารดําเนินชีวิตโดยยึดหลกัศีลธรรมของศาสนา 

ที่ตนนับถือ 3.40 .92 มาก 

8. ผูบริหารไมใหคนอื่นเผชิญกับความเสี่ยงแทน เพื่อปกปอง

ตัวเองในเรื่องงาน 

 

3.60 

 

.91 

 

มาก 

9. ผูบริหารมีความหนักแนนเที่ยงธรรม ไมออนไหวตอ

ความอารมณ ลาภยศ และคําสรรเสริญเยินยอ 

 

3.58 

 

.96 

 

มาก 

10. ผูบริหารมีความประพฤติปฏิบัติดี เหมาะกับจรรยา

มารยาท 3.73 .73 มาก 

รวม 3.53 .72 มาก 



100 

 

 จากตารางที่ 4.6 พบวา ภาวะผูที่แทจริงของผูบริหารสถานศึกษา ดานมุมมองเชิงจริยธรรม

ภายในตน โดยรวมและรายขออยูในระดับมากเมื่อพิจารณาเปนรายขอ ผูบริหารไมสนใจผลประโยชน

ของตนเองมากกวาผลประโยชนขององคการ มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ ผูบริหารใชจริยธรรมมา

ตัดสินในเรื่องที่ยากตอการตัดสินใจ และผูบริหารมีความประพฤติปฏิบัติดี สวนผูบริหารสนับสนุนให

ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามความเช่ือ / คานิยมหลัก มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด 

 

ตารางท่ี 4.7 แสดงคาเฉลีย่ คาเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูนําท่ีแทจริงของผูบริหารสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี 

ดานการเรียนรูสูอนาคต 

 

ดานการเรียนรูสูอนาคต Χ  S.D. ระดับการ

ปฏิบัติ 

1. ผูบริหารมหีลักคิดทีแ่สดงถึงความเขาใจ ในระบบ 

การบริหารงานทีซ่ับซอน 

 

3.74 

 

.68 

 

มาก 

2. ผูบริหารนําความรูจากอดีตจนถึงปจจุบัน มาพัฒนา

ความรูของการปฏิบัติในอนาคต 

 

3.79 

 

.71 

 

มาก 

3. ผูบริหารมีวิสัยทัศนแสดงความคิดในลักษณะที่มุงสู

อนาคต โดยกําหนดเปาหมายมุงสูผลลัพธ  

 

3.72 

 

.69 มาก 

4. ผูบรหิารสงเสริมใหผูรวมงาน มีการวางแผนการปฏิบัติงาน

ไวลวงหนาและดําเนินการตามแผนที่ไดวางไว 

 

3.74 

 

.74 

 

มาก 

5. ผูบรหิารมีภาวะผูนําในการบรหิารงานที่ยุงยากและซบัซอน 3.73 .72 มาก 

6. ผูบริหารมีความรูความเขาใจ และสามารถใชเทคโนโลยี

ใหม ๆ ได 3.72 .72 มาก 

7. ผูบริหารสามารถนําเทคโนโลยีสารสนเทศไปประยุกต 

ใชได 3.62 .71 มาก 

8. ผูบริหารมีความมุงมั่นในการทํางานใหทันตอ 

การเปลี่ยนแปลงของโลกแหงอนาคต 

 

3.66 

 

.74 

 

มาก 

รวม 3.64 .46 มาก 
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 จากตารางที่ 4.7 พบวา ภาวะผูที่แทจริงของผูบริหารสถานศึกษา ดานการเรียนรูสูอนาคต 

โดยรวมและรายขออยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ ผูบริหารนําความรูจากอดีตจนถึงปจจุบัน

มาพัฒนาความรูของการปฏิบัติในอนาคต มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ ผูบริหารมีหลักคิดที่แสดงถึง

ความเขาใจระบบการบริหารงานที่ซับซอน และผูบริหารสงเสริมใหผูรวมงานมีการวางแผนการปฏิบัติงาน

ไวลวงหนาและดําเนินการตามแผนที่ไดวางไว สวนผูบริหารสามารถนําเทคโนโลยีสารสนเทศไปประยุกตใช

ไดมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด 

 

 ตอนท่ี 3 วิเคราะหขอมลูเก่ียวกับบรรยากาศองคการของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษามธัยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี โดยภาพรวมและเปนรายดาน ผลการวิเคราะห

ปรากฏตามตารางท่ี 4.8 – 4.13 

 

ตารางท่ี 4.8 แสดงการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับบรรยากาศองคการของโรงเรียน สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี โดยภาพรวมและ

รายดาน 

 

บรรยากาศองคการของโรงเรียน Χ  S.D. ระดับการ

ปฏิบัติ 

1. ดานการเสรมิสรางความอบอุนและใหการสนับสนุน 3.75 .65 มาก 

2. ดานโครงสรางองคการ 3.60 .63 มาก 

3. ดานการใหรางวัลและการลงโทษ 3.73 .62 มาก 

4. ดานการสรางบรรยากาศเชิงบวก 3.70 .64 มาก 

5. ดานการเสรมิสรางการมสีวนรวมในการตัดสินใจ 3.71 68 มาก 

รวม 3.69 .53 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.8 พบวา บรรยากาศองคการของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก เรียงลําดับไดดังน้ี 

การเสรมิสรางความอบอุนและใหการสนับสนุน การใหรางวัลและการลงโทษ การเสริมสรางการมีสวนรวม

ในการตัดสินใจ การสรางบรรยากาศเชิงบวก และโครงสรางองคการ  
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ตารางท่ี 4.9 แสดงการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับบรรยากาศองคการของโรงเรียน สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี ดานการเสริมสราง 

  ความอบอุนและใหการสนับสนุน  

 

ดานการเสริมสรางความอบอุนและใหการสนับสนุน Χ  S.D. ระดับการ

ปฏิบัติ 

1. บุคลากรที่ไดรบัการยอมรบัจากเพือ่นรวมงานและไดรบั

ความไววางใจจากผูบงัคับบัญชา 3.62 .87 มาก 

2. บุคลากรรบัรูไดถึงมิตรภาพที่ดีจากเพือ่นรวมงาน 

และผูบังคับบัญชา 3.60 .86 มาก 

3. บุคลากรมีความรูสึกอบอุนและไดรับความชวยเหลือ

จากเพือ่นรวมงาน และผูบังคับบัญชาอยางสม่ําเสมอ 3.57 .90 มาก 

4. ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรไดรับความเจรญิกาวหนา 3.54 .89 มาก 

5. บุคลากรมีการพบปะพูดคุยชวยเหลือกันทั้ง เรื่องงาน 

และเรื่องสวนตัวระหวางเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา 3.65 .79 มาก 

6. เมื่อเกิดปญหาในการปฏิบัติงานเพื่อนรวมงานและ

ผูบังคับบญัชาจะชวยแกไขปญหา และใหกําลังใจ 

ซึ่งกันและกัน 

 

3.64 

 

.85 มาก 

7. ผูบริหารสถานศึกษาสงเสรมิสรางแรงจูงใจใหแกครู  

ดานขวัญกําลังใจ และผูรวมงานดวยวิธีการทีเ่หมาะสม 3.49 .87 มาก 

8. สถานศึกษาสงเสริมการทํางานของคร ูโดยยกยอง 

การทํางานที่ประสบความสําเรจ็ เพื่อใหครเูกิดความ

ภาคภูมิใจ 3.69 .82 มาก 

9. สถานศึกษาสงเสริมสรางแรงจูงใจใหแกคร ูในดาน 

ขวัญกําลังใจใหแกครู แกทมีงาน ดวยวิธีการที่เหมาะสม 

 

3.59 

 

.87 มาก 

รวม 3.75 .65 มาก 
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 จากตารางที่ 4.9 พบวา บรรยากาศองคการของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี ดานการเสริมสรางความอบอุนและใหการสนับสนุน โดยรวม

และรายขออยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ สถานศึกษาสงเสริมการทํางานของครูโดยยกยอง

การทํางานที่ประสบความสําเร็จเพือ่ใหครูเกิดความภาคภูมิใจมีคาเฉลีย่สูงสุด รองลงมา คือ บุคลากรมี

การพบปะพูดคุยชวยเหลือกันทั้งเรื่องงาน และเรื่องสวนตัวระหวางเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา 

สวนผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมสรางแรงจูงใจใหแกครู ในดานขวัญกําลังใจใหแกครู และผูรวมงาน

ดวยวิธีการที่เหมาะสมมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด 

 

ตารางท่ี 4.10 แสดงการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับบรรยากาศองคการของโรงเรียน สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี ดานโครงสรางองคกร  

 

ดานโครงสรางองคกร Χ  S.D. ระดับการ

ปฏิบัติ 

1. สถานศึกษามีการเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวม 

ในการกําหนดนโยบายและเปาหมายรวมกัน 

 

3.70 

 

.82 

 

มาก 

2. สถานศึกษาจดัโครงสรางในการบรหิารและสายบงัคับบัญชา

อยางชัดเจน 

 

3.66 

 

.80 

 

มาก 

3. สถานศึกษามีแผนภูมิการบริหารและจัดแบงภาระงาน

อยางชัดเจน 

 

3.58 

 

.81 

 

มาก 

4. สถานศึกษามีการมอบหมายหนาที่การงานและ 

ความรับผิดชอบใหบุคคลากรแตละคนอยางชัดเจน 

ไมมีความซ้ําซอน 

 

3.57 

 

.76 

 

มาก 

5. สถานศึกษามีการกําหนดวิธีการในการแกปญหา 

อยางชัดเจน 3.62 .78 มาก 

6. สถานศึกษามีการอธิบายรายละเอียดของโครงสราง

องคกรใหบุคลากรไดรบัรูอยางทั่วถึง 

 

3.81 

 

.79 

 

มาก 

7. สถานศึกษามีเปดโอกาสใหทกุคนไดรวมกันแกไขปญหา

ที่เกิดจากการมอบหมายงานอยางชัดเจน 

 

3.61 

 

.83 

 

มาก 

รวม 3.65 .80 มาก 
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 จากตารางที่ 4.10 พบวา บรรยากาศองคการของโรงเรยีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี ดานโครงสรางองคกร โดยรวมและรายขออยูในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ สถานศึกษามีการอธิบายรายละเอียดของโครงสรางองคกรใหบุคลากรไดรับรู

อยางทั่วถึงมีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือสถานศึกษามีการเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนด

นโยบายและเปาหมายรวมกัน สวนสถานศึกษามีการมอบหมายหนาที่การงาน และความรับผิดชอบให

บุคคลากรแตละคนอยางชัดเจนไมมีความซ้ําซอนมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด 

 

ตารางท่ี 4.11 แสดงการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับบรรยากาศองคการของโรงเรียน สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี ดานการใหรางวัล

และการลงโทษ 

 

ดานการใหรางวัลและการลงโทษ Χ  S.D. ระดับการ

ปฏิบัติ 

1. ผูบริหารพิจารณาเลื่อนข้ันเงินเดือนจากการประเมิน

ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

 

3.75 

 

.84 

 

มาก 

2. ผูบริหารมีการพิจารณาผลการปฏิบัติงานเปนไป 

อยางเหมาะสมและยุติธรรม 

 

3.78 

 

.83 

 

มาก 

3. ผูบริหารเปดโอกาสใหสมาชิกทกุคนไดสรางผลงาน 3.62 .88 มาก 

4. บุคลากรไดรับสิ่งอํานวยความสะดวกที่เอื้อตอการ

ปฏิบัติงานเปนอยางดี 

 

3.47 

 

.86 

 

มาก 

5. โรงเรียนมกีารสนับสนุนใหบุคลากรทีม่ีผลการปฏิบัติงาน

ดีมีความเจริญกาวหนา 

 

3.48 

 

.79 มาก 

6. หนวยงานมีการจัดระบบการเลื่อนตําแหนง เพื่อชวยให

ผูปฏิบัติงานที่เหมาะสมไดข้ึนไปสูตําแหนงสูง 

 

3.59 

 

.87 

 

มาก 

7. หนวยงานสงเสรมิใหผูปฏิบัติงานไดรับรางวัลและ 

สรางแรงจูงใจมากกวาการขมขูและวิพากษวิจารณ 

 

3.61 

 

.78 

 

มาก 

รวม 3.73 .62 มาก 
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 จากตารางที่ 4.11 พบวา บรรยากาศองคการของโรงเรยีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี ดานการใหรางวัลและการลงโทษ โดยรวมและรายขอ

อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอผูบริหารมีการพิจารณาผลการปฏิบัติงานเปนไปอยางเหมาะสม

และยุติธรรมมีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ผูบริหารพิจารณาเลื่อนข้ันเงินเดือนจากการประเมินประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน สวนบุคลากรไดรับสิ่งอํานวยความสะดวกที่เอื้อตอการปฏิบัติงาน

เปนอยางดีมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด 

 

ตารางท่ี 4.12  แสดงการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับบรรยากาศองคการของโรงเรียน สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี ดานการสรางบรรยากาศ

เชิงบวก 

 

ดานการสรางบรรยากาศเชิงบวก Χ  S.D. ระดับการ

ปฏิบัติ 

1. ผูบริหารสถานศึกษามีการเสรมิสรางบรรยากาศ 

ความเปนมิตรภาพที่ดีตอกัน 

 

3.76 

 

.81 

 

มาก 

2. ผูบริหารจัดบรรยากาศทีส่งเสริมการมีปฏิสัมพันธ 

และเรียนรูรวมกัน 

 

3.67 

 

.88 

 

มาก 

3. ผูบริหารสงเสรมิบรรยากาศการทํางานเปนทีม 

และหมูคณะ 3.67 .88 มาก 

4. ผูบริหารสงเสรมิบรรยากาศแหงการสรางนวัตกรรม 3.78 .87 มาก 

5. ผูบริหารใหความสนใจตอผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน

ของคณะคร ูเชน ประกาศยกยองเชิดชูใหครูทุกคน 

ไดทราบโดยทั่วกัน 

 

3.90 

 

.87 มาก 

6. ผูบริหารใหความเห็นหรือวิพากษวิจารณผลงานของครู

อยางสรางสรรค 

 

3.68 

 

.81 

 

มาก 

7. ผูบริหารและครูในโรงเรียนมีการพฒันาในดานตาง ๆ

เพื่อใหทันตอการเปลี่ยนแปลงในยุคปจจุบัน 

 

3.69 

 

.88 

 

มาก 

8. ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรปฏิบัติงานตามที่ไดรบั

มอบหมายอยางอิสระ 

 

3.65 

 

.81 

 

มาก 

รวม 3.70 .64 มาก 
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 จากตารางที่ 4.12 พบวา บรรยากาศองคการของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี ดานการสรางบรรยากาศเชิงบวก โดยรวมและรายขอ

อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ ผูบริหารใหความสนใจตอผลสําเร็จในการปฏิบัติงานของคณะ

ครู เชน ประกาศยกยองเชิดชูใหครูทุกคนไดทราบโดยทั่วกัน มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ ผูบริหาร

สถานศึกษามีการเสรมิสรางบรรยากาศความเปนมติรภาพที่ดีตอกัน สวนผูบรหิารเปดโอกาสใหบุคลากร

ปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายอยางอิสระ มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด 

 

ตารางท่ี 4.13 แสดงการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับบรรยากาศองคการของโรงเรียน สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี ดานการเสริมสราง

การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

 

ดานการเสริมสรางการมีสวนรวมในการตัดสินใจ Χ  S.D. ระดับการ

ปฏิบัติ 

1. สถานศึกษาเปดโอกาสใหครูปรึกษาหารือกันอยางสม่าํเสมอ 3.76 .81 มาก 

2. สถานศึกษาเปดโอกาสใหคร ูไดมสีวนรวมในการตัดสินใจ

แกไขปญหาขอขัดแยงที่เกิดขึ้นในโรงเรียน 3.67 .88 

 

มาก 

3. สถานศึกษาเปดโอกาสใหคร ูไดมสีวนรวมในการนิเทศ กํากับ 

ติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานของเพื่อนครูดวยกัน 3.67 .88 มาก 

4. สถานศึกษามีการประชุม ปรึกษาหารือกับคณะคร ู

อยางสม่าํเสมอ 3.78 .87 มาก 

5. สถานศึกษามีการกระจายอํานาจการตัดสินใจ และบริหาร

แบบมีสวนรวม 3.60 .88 มาก 

6. สถานศึกษาเสริมสรางใหผูมีสวนไดสวนเสีย รวมประเมิน 

ผลงาน 3.43 .84 

 

มาก 

7. สถานศึกษาจัดใหผูมีสวนไดสวนเสียรวมคิดในการวางแผน 

การทาํงาน 

 

3.50 

 

.76 

 

มาก 

8. สถานศึกษาโรงเรียนจัดใหมีเทคโนโลยีสมัยใหม ที่เอ้ือตอ

การทาํงานใหแกบคุลากรไดเรียนรูสิ่งใหม ๆ ในการพฒันา

งาน 

 

3.46 

 

.87 

 

มาก 

9. สถานศึกษาเปดโอกาสใหบคุลากรมอิีสระในการกําหนด

วิธีการทํางานตามภาระหนาที ่

 

3.42 .90 

 

มาก 

รวม 3.71 .68 มาก 
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 จากตารางที่ 4.13 พบวา บรรยากาศองคการของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี ดานการเสริมสรางการมีสวนรวมในการตัดสินใจ โดยรวม

และรายขออยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ สถานศึกษามกีารประชุมปรึกษาหารือ กับคณะครู

อยางสม่ําเสมอ มีคาเฉลี่ยสูงสดุ รองลงมา คือ สถานศึกษาเปดโอกาสใหครูปรึกษาหารือกันอยางสม่ําเสมอ

สวนสถานศึกษาเปดโอกาสใหบุคลากรมีอิสระในการกําหนดวิธีการทํางานตามภาระหนาที่ มีคาเฉลี่ย

ตํ่าสุด 

 

 ตอนท่ี 4 การวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบความสัมพันธของภาวะผูนําท่ีแทจริงของ

ผูบริหารท่ีสงผลตอบรรยากาศองคการของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี ผลการวิเคราะหปรากฏตามตารางท่ี 4.14 

 

ตารางท่ี 4.14 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของภาวะผูนําท่ีแทจริงของผูบริหารกับบรรยากาศ

องคการของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัด

สุราษฎรธานี 

 

ภาวะผูนําทีแ่ทจริงของ

ผูบริหารสถานศึกษา (X) 

บรรยากาศองคการของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจงัหวัด 

สุราษฎรธานี (Y) 

รวม 

(Y) 

การเสริมสราง

ความอบอุน

และใหการ

สนับสนุน 

(Y1) 

โครงสราง

องคการ 

(Y2) 

การให

รางวัลและ

การลงโทษ 

(Y3) 

การสราง

บรรยากาศ

เชิงบวก 

(Y4) 

การ 

เสริมสราง

การมีสวน

รวมในการ

ตัดสินใจ 

(Y5) 

1. ดานการตระหนักในตน (X1) .43** .41** .56** .43** .41** .44** 

2. ดานความโปรงใส (X2) .63** .41** .65** .43** .41** .50** 

3. ดานความยุติธรรม (X3) .37** .41** .65** .43** .41** .45** 

4. ดานมุมมองเชงิจริยธรรม 

ภายในตน (X4) .41** .41** .65** .43** .41** .46** 

5. ดานการเรียนรูสูอนาคต (X5) .46** .41** .65** .43** .41** .47** 

รวม (X) .46** .41** .63** .43** .41** .46** 

**มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 
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 จากตารางที่ 4.14 ผลการศึกษาสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธระหวางภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหาร

กับบรรยากาศองคการของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัด

สุราษฎรธานี พบวา มีคาความสัมพันธ (r) อยูระหวาง .37 - .65 และภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหาร

กับบรรยากาศองคการของโรงเรยีนอยูในระดับปานกลาง (r = .46**) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 

 เมื่อพิจารณาคาสมัประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางภาวะผูนําทีแ่ทจริงของผูบรหิารกับบรรยากาศ

องคการของโรงเรียนโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี

เปนรายดาน พบวา ภาวะผูนําทีแ่ทจริงของผูบริหารกับบรรยากาศองคการของโรงเรียนโรงเรียนอยูในระดับ

ปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีใ่นระดับ .01 ทั้ง 5 ดาน คือ ดานการตระหนักในตน (X1) ดาน

ความโปรงใส (X2) ดานความยุติธรรม (X3) ดานมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน (X4) ดานการเรียนรูสู

อนาคต (X5) r = .44, .50, .45, .46 และ .47 ตามลําดับ 

 เมื่อพิจารณาคาสมัประสทิธ์ิสหสัมพันธระหวางภาวะผูนําที่แทจริงของผูบรหิารกับบรรยากาศ

องคการของโรงเรียนโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี

เปนรายดาน พบวา ระหวางภาวะผูนําที่แทจรงิของผูบริหารกับบรรยากาศองคการของโรงเรียนอยูในระดับ

ปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้ง 5 ดาน คือ การเสริมสรางความอบอุนและใหการ

สนับสนุน (Y1) โครงสรางองคการ (Y2) การใหรางวัลและการลงโทษ (Y3) การสรางบรรยากาศเชิงบวก

(Y4) และการเสริมสรางการมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Y5) r = .46, .41, .63, .43 และ .41 ตามลําดับ 

 

 ตอนท่ี 5 การวิเคราะหขอมูลเพ่ือหาอํานาจการทํานายของภาวะผูนําท่ีแทจริงของผูบริหาร

กับบรรยากาศองคการของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัด

สุราษฎรธานี ผลการวิเคราะหปรากฏตามตารางท่ี 4.15 – 4.20 

 

 

 

 

 

 

 

 



109 

 

ตารางท่ี 4.15 แสดงคาอํานาจการทํานายของภาวะผูนําท่ีแทจริงของผูบริหารกับบรรยากาศองคการ

ของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัด

สุราษฎรธานี 

 

*Sig < 0.05 

 

 จากตารางที่ 4.15 การวิเคราะหอํานาจในการทํานายภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารกับ

บรรยากาศองคการของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัด

สุราษฎรธานี ตามตัวแปรภาวะผูนําที่แทจริง โดยที่คาประสิทธิภาพในการทํานายที่ปรับแลว Adj. R2 

เทากับ 0.419 กลาวไดวา ความเปนไปไดของการต้ังสมมุติฐานวา ภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหาร

สถานศึกษาสงผลตอบรรยากาศองคการในโรงเรียน ไดรอยละ 41.90 สวนที่เหลืออีก รอยละ 58.10 

เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอื่น ดังน้ันภาวะผูนําที่แทจริงทีที่มีความสัมพันธกับตอบรรยากาศองคการ

ของโรงเรียน ที่ระดับ 0.000 คาสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธพหุคูณ (R เทากับ 0.663) คาประสิทธิภาพของ

การทํานาย (R2 เทากับ 0.439) (F เทากับ 21.156) คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทํานาย 

(S.E. เทากับ 0.42241) โดยมีตัวทํานายที่สําคัญคือ ดานการตระหนักในตน (0.000) ดานความโปรงใส 

(0.195) ดานความยุติธรรม (0.125) ดานมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน (0.357) ดานการเรียนรูสูอนาคต 

(0.609) จากการทํานายภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารที่มีความสัมพันธกับบรรยากาศองคการของ

โรงเรียน สามารถเขียนเปนสมการทํานายได ดังน้ี 

ภาวะผูนําท่ีแทจริง 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig 

B Std. Error Beta 

คาคงที ่(Constant) .512 .379  1.352 .179 

 ดานการตระหนักในตน (X1) .000 .130 .000 -.003 .997 

 ดานความโปรงใส (X2) .195 .156 .227 1.248 .215 

 ดานความยุติธรรม (X3) .125 .071 .165 1.768 .080 

 ดานมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน

(X4) .357 .095 .413 3.649 .097 

 ดานการเรียนรูสูอนาคต (X5) .609 .087 .515 6.981  .000* 

R = .663  R2 = .439  Adj.  R2 = .419  S.E. = .42241  F = 21.156  Sig = .000 
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 สมการในการทํานายในรูปแบบคะแนนดิบ  

  Y = 0.512 + 0.000(X1) + 0.195(X2) + 0.125(X3) + 0.357(X4) + 0.609(X5) 
 สมการในการทํานายในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 

  Z = 0.000(Y1) + 0.227(Y2) + 0.165(Y3) + 0.413(Y4) + 0.515(Y5) 

 

ตารางท่ี 4.16 แสดงคาอํานาจการทํานายของภาวะผูนําท่ีแทจริงของผูบริหารกับบรรยากาศองคการ

ของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัด

สุราษฎรธานี ตามตัวแปรบรรยากาศองคการ ดานการเสริมสรางความอบอุนและ

ใหการสนับสนุน 

 

*Sig < 0.05 

 

 จากตารางที่ 4.16 การวิเคราะหอํานาจในการทํานายภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารกับ

บรรยากาศองคการของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัด

สุราษฎรธานี ดานการเสริมสรางความอบอุนและใหการสนับสนุน โดยที่คาประสิทธิภาพในการทํานาย

ที่ปรับแลว Adj. R2 เทากับ 0.204 กลาวไดวา ความเปนไปไดของการต้ังสมมุติฐานวา ภาวะผูนําที่แทจริง

ของผูบริหารสถานศึกษาสงผลตอบรรยากาศองคการในโรงเรียน ไดรอยละ 20.40 สวนที่เหลืออีกรอยละ 

79.60 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอื่น ดังน้ันภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารที่มีความสัมพันธกับบรรยากาศ

องคการของโรงเรียนที่ระดับ 0.000 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ (R เทากับ 0.517) คาประสิทธิภาพ

ภาวะผูนําท่ีแทจริง 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t    Sig 

B Std. Error Beta 

คาคงที ่(Constant) 1.009 .486  2.078   .040* 

 ดานการตระหนักในตน (X1) -.004 .166 -.005 -.022   .982 

 ดานความโปรงใส (X2) .164 .200 .191 .920   .360 

 ดานความยุติธรรม (X3) .133 .091 .156 1.461   .147 

 ดานมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน

(X4) .145 .137 .211 .873  

 

.274 

 ดานการเรียนรูสูอนาคต (X5) .494 .112 .373 4.426   .000* 

R = .517  R2 = .267  Adj. R2 = .240  S.E. = .54121  F = 9.839  Sig.000 
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ของการทํานาย (R2 เทากับ 0.267) (F เทากับ 9.839) คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทํานาย 

(S.E. เทากับ 0.54121) โดยมีตัวทํานายที่สําคัญคือ ดานการตระหนักในตน (-0.004) ดานความโปรงใส 

(0.164) ดานความยุติธรรม (0.133) ดานมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน (0.145) ดานการเรียนรูสูอนาคต 

(0.494) จากการทํานายภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารที่มีความสัมพันธกับบรรยากาศองคการของโรงเรียน

สามารถเขียนเปนสมการทํานายได ดังน้ี 

 สมการในการทํานายในรูปแบบคะแนนดิบ  

  Y = 1.001 + -0.004(X1) + 0.164(X2) + 0.133(X3) + 0.145(X4) + 0.494(X5) 
 สมการในการทํานายในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 

  Z = -0.005(Y1) + 0.191(Y2) + 0.156(Y3) + 0.211(Y4) + 0.373(Y5) 

 

ตารางท่ี 4.17 แสดงคาอํานาจการทํานายของภาวะผูนําท่ีแทจริงของผูบริหารกับบรรยากาศองคการ

ของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัด

สุราษฎรธานี ตามตัวแปรดานโครงสรางองคการ 

 

*Sig < 0.05 
 

 จากตารางที่ 4.17 การวิเคราะหอํานาจในการทํานายภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารกับ

บรรยากาศองคการของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัด

สุราษฎรธานี ดานโครงสรางองคการ โดยที่คาประสิทธิภาพในการทํานายที่ปรับแลว Adj. R2 เทากับ 

ภาวะผูนําท่ีแทจริง 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t    Sig 

B Std. Error Beta 

คาคงที ่(Constant) .894 .488  1.831   .070 

 ดานการตระหนักในตน (X1) -.051 .167 -.061 -.303   .763 

 ดานความโปรงใส (X2) .273 .201 .278 1.359   .177 

 ดานความยุติธรรม (X3) .214 .232 .218 1.253   .188 

 ดานมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน

(X4) .183 .091 .211 2.002  

 

.048* 

 ดานการเรียนรูสูอนาคต (X5) .422 .112 .313 3.566   .000* 

R = .517  R2 = .267  Adj. R2 = .240  S.E. = .54121  F = 9.839  Sig.000 
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0.260 กลาวไดวา ความเปนไปไดของการต้ังสมมุติฐานวา ภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารสถานศึกษา

สงผลตอบรรยากาศองคการในโรงเรยีนไดรอยละ 26.00 สวนที่เหลืออีก รอยละ 74.00 เกิดจากอิทธิพล

ของตัวแปรอื่น ดังน้ัน ภาวะผูนําที่แทจริงของผูบรหิารที่มีความสัมพันธกับบรรยากาศองคการของโรงเรียน

ที่ระดับ 0.000 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ (R เทากับ 0.535) คาประสิทธิภาพของการทํานาย 

(R2 เทากับ 0.286) (F เทากับ 10.817) คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทํานาย (S.E. เทากับ 0.54411) 

โดยมีตัวทํานายที่สําคัญคือ ดานการตระหนักในตน (-0.051) ดานความโปรงใส (0.273) ดานความยุติธรรม

(0.214) ดานมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน (0.183) ดานการเรียนรูสูอนาคต (0.422) จากการทํานาย

ภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารที่มคีวามสัมพนัธกับบรรยากาศองคการของโรงเรียน สามารถเขียนเปน

สมการทํานายได ดังน้ี 

 สมการในการทํานายในรูปแบบคะแนนดิบ  

  Y = 0.894 + -0.051(X1) + 0.273(X2) + 0.183(X3) + 0.183(X4) + 0.422(X5) 
 สมการในการทํานายในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 

  Z = -0.061(Y1) + 0.278(Y2) + 0.211(Y3) + 0.211(Y4) + 0.313(Y5) 
 

ตารางท่ี 4.18 แสดงคาอํานาจการทํานายของภาวะผูนําท่ีแทจริงของผูบริหารกับบรรยากาศองคการ

ของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัด

สุราษฎรธานี ตามตัวแปรดานการใหรางวัลและการลงโทษ 
 

*Sig < 0.05 

ภาวะผูนําท่ีแทจริง 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t    Sig 

B Std. Error Beta 

คาคงที ่(Constant) .316 .466  .678   .499 

 ดานการตระหนักในตน (X1) .181 .160 .213 1.134   .259 

 ดานความโปรงใส (X2) .120 .192 .120 .624   .534 

 ดานความยุติธรรม (X3) .081 -.087 .092 .935   .352 

 ดานมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน

(X4) .487 .093 .103 .864  

 

.412 

 ดานการเรียนรูสูอนาคต (X5) .598 .107 .436 5.580   .000* 

R = 2.611  R2 = .373  Adj. R2 = .350  S.E. = .51941  F = 16.047  Sig.000 
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 จากตารางที่ 4.18 การวิเคราะหอํานาจในการทํานายภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารกับ

บรรยากาศองคการของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัด

สุราษฎรธานี ดานการใหรางวัลและการลงโทษ โดยที่คาประสิทธิภาพในการทํานายที่ปรับแลว Adj. R2 

เทากับ 0.350 ซึ่งกลาวไดวา ความเปนไปไดของการต้ังสมมุติฐานวา ภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหาร

สถานศึกษาสงผลตอบรรยากาศองคการในโรงเรียนไดรอยละ 35.00 สวนที่เหลืออีก รอยละ 65.00 

เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอื่น ดังน้ัน ภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารที่มีความสัมพันธกับบรรยากาศ

องคการของโรงเรียนทีร่ะดับ 0.000 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ (R เทากับ 2.611) คาประสิทธิภาพ

ของการทํานาย (R2 เทากับ 0.373) (F เทากับ 16.047) คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทํานาย 

(S.E. เทากับ 0.51941) โดยมีตัวทํานายที่สําคัญคือ ดานการตระหนักในตน (0.181) ดานความโปรงใส 

(0.120) ดานความยุติธรรม (0.081) ดานมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน (0.487) ดานการเรียนรูสูอนาคต 

(0.598) จากการทํานายภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารที่มีความสัมพันธกับบรรยากาศองคการของโรงเรียน

สามารถเขียนเปนสมการทํานายได ดังน้ี  

 สมการในการทํานายในรูปแบบคะแนนดิบ  

  Y = 0.316 + 0.181(X1) + 0.120(X2) + 0.081(X3) + 0.487(X4) + 0.598(X5) 
 สมการในการทํานายในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 

  Z = -0.213 (Y1) + 0.120(Y2) + 0.092(Y3) + 0.103(Y4) + 0.436(Y5) 
 

ตารางท่ี 4.19 แสดงคาอํานาจการทํานายของภาวะผูนําท่ีแทจริงของผูบริหารกับบรรยากาศองคการ

ของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัด

สุราษฎรธานี ตามตัวแปรดานการสรางบรรยากาศเชิงบวก 

 

*Sig < 0.05 

ภาวะผูนําท่ีแทจริง 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t    Sig 

B Std. Error Beta 

คาคงที ่(Constant) .352 .433  .814   .417 

 ดานการตระหนักในตน (X1) -.013 .148 -.016 -.087   .931 

 ดานความโปรงใส (X2) .203 .178 .214 1.136   .259 

 ดานความยุติธรรม (X3) .131 .081 .157 1.623   .107 

 ดานมมุมองเชิงจรยิธรรมภายในตน (X4) .395 .127 .182 1.659   .128 

 ดานการเรียนรูสูอนาคต (X5) .649 .100 .499 6.513   .000* 

R = 630  R2 = .397  Adj. R2 = .374  S.E.  = .48254  F = 17.739  Sig.000 
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 จากตารางที่ 4.19 การวิเคราะหอํานาจในการทํานายภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารกับ

บรรยากาศองคการของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัด

สุราษฎรธานี ดานการสรางบรรยากาศเชิงบวก โดยที่คาประสิทธิภาพในการทํานายที่ปรับแลว Adj. R2

เทากับ 0.374 ซึ่งกลาวไดวา ความเปนไปไดของการต้ังสมมุติฐานวา ภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหาร

สถานศึกษาสงผลตอบรรยากาศองคการในโรงเรียนไดรอยละ 37.40 สวนที่เหลืออีก รอยละ 62.60 

เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอื่น ดังน้ัน ภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารที่มีความสัมพันธกับบรรยากาศ

องคการของโรงเรียนที่ระดับ 0.000 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ (R เทากับ .630) คาประสิทธิภาพ

ของการทํานาย (R2 เทากับ 0.397) (F เทากับ 17.379) คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทํานาย 

(S.E. เทากับ 0.48254) โดยมีตัวทํานายที่สําคัญคือ ดานการตระหนักในตน (-0.013) ดานความโปรงใส 

(0.203) ดานความยุติธรรม (0.131) ดานมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน (0.395) ดานการเรียนรูสูอนาคต 

(0.649) จากการทํานายภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารที่มีความสัมพันธกับบรรยากาศองคการของโรงเรียน 

สามารถเขียนเปนสมการทํานายได ดังน้ี 

 สมการในการทํานายในรูปแบบคะแนนดิบ  

  Y = 0.352 + -0.031(X1) + 0.203(X2) + 0.131(X3) + 0.395(X4) + 0.649(X5) 
 สมการในการทํานายในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 

  Z = -0.016(Y1) + 0.214(Y2) + 0.157(Y3) + 0.182(Y4) + 0.499(Y5) 
 

ตารางท่ี 4.20 แสดงคาอํานาจการทํานายของภาวะผูนําท่ีแทจริงของผูบริหารกับบรรยากาศองคการ

ของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัด

สุราษฎรธานี ตามตัวแปรดานการเสริมสรางการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

 

*Sig < 0.05 

ภาวะผูนําท่ีแทจริง 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t    Sig 

B Std. Error Beta 

คาคงที ่(Constant) -.223 .431  -.518   .605 

 ดานการตระหนักในตน (X1) -.090 .148 -.104 -.609   .544 

 ดานความโปรงใส (X2) .212 .178 .208 1.194   .235 

 ดานความยุติธรรม (X3) .133 .081 .148 1.653   .101 

 ดานมมุมองเชิงจรยิธรรมภายในตน (X4) .097 .083 .110 1.085   .280 

 ดานการเรียนรูสูอนาคต (X5) .865 .099 .617 8.720   .000* 

R = 694  R2  = .485   Adj.  R2  = .466  S.E.  = .48069  F = 25.417  Sig.000 
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 จากตารางที่ 4.20 การวิเคราะหอํานาจในการทํานายภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารกับ

บรรยากาศองคการของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัด

สุราษฎรธานี ดานการเสริมสรางการมีสวนรวมในการตัดสินใจ โดยที่คาประสิทธิภาพในการทํานายที่ปรับ

แลว Adj. R2 เทากับ 0.466 ซึ่งกลาวไดวา ความเปนไปไดของการต้ังสมมุติฐานวา ภาวะผูนําที่แทจริง

ของผูบริหารสถานศึกษาสงผลตอบรรยากาศองคการในโรงเรียนได รอยละ 46.60 และสวนที่เหลืออีก 

รอยละ 53.40 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอื่น ดังน้ันภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารที่มีความสัมพันธ

กับบรรยากาศองคการของโรงเรียนที่ระดับ 0.000 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ (R เทากับ .694) 

คาประสิทธิภาพของการทาํนาย (R2 เทากับ 0.485) (F เทากับ 25.417) คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน

ในการทํานาย (S.E. เทากับ 0.48069) โดยมีตัวทํานายที่สําคัญ คือ ดานการตระหนักในตน (-0.090) 

ดานความโปรงใส (0.213) ดานความยุติธรรม (0.113) ดานมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน (0.097) 

ดานการเรียนรูสูอนาคต (0.865) จากการทํานายภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารที่มีความสัมพันธกับ

บรรยากาศองคการของโรงเรียน สามารถเขียนเปนสมการทํานายได ดังน้ี 

 สมการในการทํานายในรูปแบบคะแนนดิบ  

  Y = -0.223 + -0.090(X1) + 0.212(X2) + 0.133(X3) + 0.097(X4) + 0.865(X5) 
 สมการในการทํานายในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 

  Z = -0.104(Y1) + 0.208(Y2) + 0.148(Y3) + 0.110(Y4) + 0.617(Y5) 

 



บทที่ 5 

 

สรุป อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 

 การวิจัยเรื่อง ภาวะผูนําที่แทจริงของผูบรหิารสถานศึกษากับบรรยากาศองคการของโรงเรียน 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี มีวัตถุประสงคเพื่อได

ศึกษาภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารสถานศึกษา ศึกษาบรรยากาศองคการของโรงเรียน ศึกษาความสัมพันธ

ของภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารที่สงผลตอบรรยากาศองคการของโรงเรียน และเพื่อหาอํานาจการ

ทํานายของภาวะผูนําที่แทจริงของผูบรหิารที่สงผลตอบรรยากาศองคการของโรงเรียน สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี โดยเก็บรวบรวมขอมูลจากครูผูสอน

ในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานีจํานวน 

357 คน โดยใชแบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ตามแบบของ Likert จํานวน 88 ขอ 

หามีคาความเช่ือมั่น 0.93 วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติพื้นฐาน ไดแก คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย 

(Χ ) ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) และคาสัมประสทิธ์ิสหสมัพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product - 

Moment Correlation Coefficient) 

 

สรปุผลการวิจัย 

 

 จากผลการวิเคราะหขอมูลการศึกษาภาวะผูนําที่แทจริงของผูบรหิารสถานศึกษากับบรรยากาศ

องคการของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี 

สรุปผลได ดังน้ี 

  1. ภาวะผูนําที่แทจรงิของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยม 

ศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก โดยจัดเรียงลําดับไดดังน้ี 

ดานความโปรงใส ดานความยุติธรรม ดานการเรียนรูสูอนาคต ดายการตระหนักในตนและดานมุมมอง

เชิงจริยธรรมภายในตน เมื่อพิจารณาเปนรายดานสรุปได ดังน้ี 

   1.1 ดานการตระหนักในตน โดยรวมและรายขออยูในระดับมากเมื่อพจิารณาเปนรายขอ

ผูบริหารพยามยามคนหาเสียงสะทอนกลบัเพือ่ใชในการปรบัปรงุสมัพันธภาพกับบุคคลอื่น มีคาเฉลี่ยสูงสุด

รองลงมาคือ ผูบริหารเขาใจและระมัดระวังการกระทาํที่มีผลกระทบตอผูอื่น และผูบริหารเขาใจจุดแข็ง –

จุดออน รวมทั้งธรรมชาติทีห่ลากหลายของตนเอง และสวนผูบริหารสามารถควบคุมตนเองไดและแสดง

พฤติกรรมใด ๆ ออกไปดวยความมีสติและรูตัวทุกครั้งมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด 
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   1.2 ดานความโปรงใส โดยรวมและรายขออยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 

ผูบริหารรมแกปญหาที่เกิดจากความผิดพลาดของผูอื่นที่ต้ังใจทําเต็มที่แลว มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา

คือ ผูบริหารมีการสงเสรมิใหมีการทํางานตามขอตกลงในที่ประชุมที่เปนที่ยอมรับของสมาชิกสวนใหญ 

สวนผูบริหารเปดรับการเรียนรู และขอมูลยอนกลับในการพัฒนาภาระงานมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด 

   1.3 ดานความยุติธรรม โดยรวมและรายขออยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 

ผูบริหารไมปฏิเสธหรือบดิเบือนขอมูล มีการปฏิบัติตรงไปตรงมาในการตัดสินความตาง ๆ  มีคาเฉลี่ยสูงสุด

รองลงมา คือ ผูบริหารมีความเสมอภาค มีการปฏิบัติที่ไมแตกตางกนักับทุกคนเกี่ยวกบัผลตอบแทนหรอื

รางวัลสวนผูบริหารมีการแสดงออกเคารพในเกียรติ และศักด์ิศรีของผูอื่นเทาเทียมกันมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด 

   1.4 ดานมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน โดยรวมและรายขออยูในระดับมากเมื่อพิจารณา

เปนรายขอ ผูบริหารไมสนใจผลประโยชนของตนเองมากกวาผลประโยชนขององคการ มีคาเฉลี่ยสงูสดุ 

รองลงมา คือ ผูบริหารใชจริยธรรมมาตัดสนิในเรือ่งทีย่ากตอการตัดสนิใจและผูบรหิารมีความประพฤติ

ปฏิบัติดี สวนผูบริหารสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามความเช่ือ / คานิยมหลักมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด 

   1.5 ดานการเรียนรูสูอนาคต โดยรวมและรายขออยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปน

รายขอ ผูบริหารนําความรูจากอดีตจนถึงปจจุบันมาพัฒนาความรูของการปฏิบัติในอนาคต มีคาเฉลี่ย

สูงสุด รองลงมา คือ ผูบริหารมีหลักคิดที่แสดงถึงความเขาใจระบบการบริหารงานที่ซับซอน และผูบรหิาร

สงเสริมใหผูรวมงานไดมีการวางแผนการปฏิบัติงานไวลวงหนาและดําเนินการตามแผนที่ไดวางไว สวน

ผูบริหารสามารถนําเทคโนโลยีสารสนเทศไปประยุกตใชได มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด 

  2. บรรยากาศองคการของโรงเรยีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 

ในจังหวัดสุราษฎรธานี พบวา โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับดังน้ี การเสริมสราง

ความอบอุนและใหการสนับสนุน การใหรางวัลและการลงโทษ การเสรมิสรางการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

การสรางบรรยากาศเชิงบวก และโครงสรางองคการเมื่อพิจารณาเปนรายดานสรุปได ดังน้ี 

   2.1 ดานการเสรมิสรางความอบอุนและใหการสนับสนุน โดยรวมและรายขออยูในระดับ

มาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา สถานศึกษาสงเสริมในการทํางานของครู โดยยกยองการทํางาน

ที่ประสบความสําเร็จเพื่อใหครูเกิดความภาคภูมิใจมีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ บุคลากรมีการพบปะ

พูดคุยชวยเหลือกันทั้งเรื่องงานและเรือ่งสวนตัวระหวางเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา สวนผูบริหาร

สถานศึกษาสงเสริมสรางแรงจูงใจใหแกครใูนดานขวัญกําลังใจใหแกครแูละผูรวมงาน ดวยวิธีการที่เหมาะสม

มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด 

   2.2 ดานโครงสรางองคกร โดยรวมและรายขออยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ

สถานศึกษามีการอธิบายรายละเอียดของโครงสรางองคกรใหบคุลากรไดรับรูอยางทั่วถึง มีคาเฉลี่ยสูงสุด

รองลงมา คือ สถานศึกษามีการเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายและเปาหมาย
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รวมกัน สวนสถานศึกษาไดมีการมอบหมายหนาที่การงานและความรับผิดชอบใหบุคคลากรแตละคน

อยางชัดเจนไมมีความซ้ําซอนมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด 

   2.3 ดานการใหรางวัลและการลงโทษ โดยรวมและรายขออยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา

เปนรายขอ ผูบริหารมีการพิจารณาผลการปฏิบัติงานเปนไปอยางเหมาะสมและยุติธรรม มีคาเฉลี่ยสูงสุด

รองลงมา คือ ผูบริหารจะพิจารณาเลื่อนข้ันเงินเดือนจากการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน

การปฏิบัติงาน สวนบุคลากรไดรับสิ่งอํานวยความสะดวกที่เอื้อตอการปฏิบัติงานเปนอยางดี มีคาเฉลี่ย

ตํ่าสุด 

   2.4 ดานการสรางบรรยากาศเชิงบวก โดยรวมและรายขออยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา

เปนรายขอ ผูบริหารใหความสนใจตอผลสําเร็จในการปฏิบัติงานของคณะคร ูเชน ประกาศยกยองเชิดชู

ใหครูทุกคนไดทราบโดยทั่วกัน มีคาเฉลี่ยสูงสุด และรองลงมา คือ ผูบริหารสถานศึกษามีการเสรมิสราง

บรรยากาศความเปนมิตรภาพที่ดีตอกัน สวนผูบริหารควรเปดโอกาสใหบุคลากรไดปฏิบัติงานตามที่ไดรับ

มอบหมายอยางอิสระ มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด 

   2.5 ดานการเสริมสรางการมีสวนรวมในการตัดสินใจ โดยรวมและรายขออยูในระดับ

มาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ สถานศึกษามีการประชุมปรึกษาหารอืกับคณะครูอยางสม่ําเสมอ มีคาเฉลี่ย

สูงสุด รองลงมา คือ สถานศึกษาเปดโอกาสใหครูปรึกษาหารือกันอยางสม่ําเสมอ สวนสถานศึกษาเปด

โอกาสใหบุคลากรมีอิสระในการกําหนดวิธีการทํางานตามภาระหนาที่ มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด 

  3.  ผลการศึกษาสมัประสทิธ์ิสหสัมพันธระหวางภาวะผูนําที่แทจรงิของผูบริหารสถานศึกษา

ที่สงผลตอบรรยากาศองคการของโรงเรียน พบวา มีคาความสัมพันธ (r) อยูระหวาง .37 - .65 และภาวะ

ผูนําที่แทจริงของผูบรหิารสถานศึกษาทีส่งผลตอบรรยากาศองคการของโรงเรียน อยูในระดับปานกลาง 

(r = .46**) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   เมื่อพิจารณา คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารกับ

บรรยากาศองคการของโรงเรียนโรงเรยีน สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัด

สุราษฎรธานีเปนรายดาน พบวา ภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารกับบรรยากาศองคการของโรงเรียน 

โรงเรียนอยูในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้ง 5 ดาน คือ ดานการตระหนัก

ในตน (X1) ดานความโปรงใส (X2) ดานความยุติธรรม (X3) ดานมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน (X4) 

ดานการเรียนรูสูอนาคต (X5) r = .44, .50, .45, .46 และ .47 ตามลําดับ 

   เมื่อพิจารณา คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารกับ

บรรยากาศองคการของโรงเรียนโรงเรยีน สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัด

สุราษฎรธานี รายดาน พบวา ระหวางภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารกับบรรยากาศองคการของโรงเรียน

อยูในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้ง 5 ดาน คือ การเสริมสรางความอบอุน

และใหการสนับสนุน (Y1) โครงสรางองคการ (Y2) การใหรางวัลและการลงโทษ (Y3) การสรางบรรยากาศ
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ในเชิงบวก (Y4) และการเสรมิสรางการมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Y5) r = .46, .41, .63, .43 และ .41 

ตามลําดับ 

  4. แสดงคาอํานาจการทํานายถึงภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอ

บรรยากาศองคการของโรงเรียน พบวา ภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอบรรยากาศ

องคการของโรงเรยีน สามารถทาํนายภาวะผูนําทีแ่ทจริงของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอบรรยากาศ

องคการของโรงเรียน ไดรอยละ 41.90  

 

อภิปรายผล 

 

 จากผลการวิจัย เรื่องการศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารสถานศึกษา

ที่สงผลตอบรรยากาศองคการของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 

ในจังหวัดสุราษฎรธานี มีประเด็นที่นํามาอภิปราย ดังน้ี 

  1. ภาวะผูนําที่แทจรงิของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยม 

ศึกษาเขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี โดยรวมและรายดาน อยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับได ดังน้ี 

ดานความโปรงใส ดานความยุติธรรม ดานการเรียนรูสูอนาคต ดายการตระหนักในตนและดานมุมมอง

เชิงจริยธรรมภายในตน ผลการวิจัยเปนเชนน้ี อาจเน่ืองมาจากภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารสถานศึกษา

เปนหลักการสําคัญในการบริหารองคการใหประสบความสําเร็จ ความเปนผูนําที่แทจริงของผูบริหาร

สถานศึกษา จึงเปนกลวิธีหน่ึงในการสรางการมีสวนรวมของทุกภาคสวน โดยเฉพาะในดานความโปรงใส

ดานความยุติธรรม ดานการเรียนรูสูอนาคต ดานการตระหนักในตน และดานมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน

ของผูนําเปนสาํคัญในการบริหารงานสถานศึกษา เน่ืองจากสถานศึกษาเปนองคการที่มีลักษณะแตกตาง

จากองคการโดยทัว่ไป เพราะองคการโดยทั่วไปน้ันจะมีจดุมุงหมายและพันธกิจที่ไมซับซอนเทากับองคการ

ทางการศึกษา องคการทางการศึกษาน้ัน นอกจากจะมีจดุมุงหมายและพันธกิจเหมือนองคกรทั่วไปแลว 

องคการทางการศึกษาหรอืสถานศึกษาน้ันยังจะมเีปาหมายในการจัดการศึกษา ซึ่งผูบริหารสถานศึกษา

จะตองคํานึงถึงจุดมุงหมายทั้งสองประการน้ี เพื่อนําใหองคการบรรลุทั้งเปาหมายของการบริหารองคการ 

และบรรลุเปาหมายของการจัดการศึกษา คือ การบรรลุถึงคุณภาพของผูเรียนอันเปนเปาหมายที่สูงสุด

ของการจัดการศึกษา โดยคํานึงถึงภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหาร ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ รัชนู 

เรืองโอชา (2554) ไดวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคการ การสรางพลังอํานาจ

ในงานเชิงโครงสราง และความพงึพอใจของบุคลากรศูนยเทคโนโลยีโลหะและวัสดุแหงชาติ ผลการวิจัย

พบวา ความสัมพันธระหวางการรบัรูบรรยากาศองคการ การสรางพลงัอํานาจในงานเชิงโครงสราง และ

ความพึงพอใจของบุคลากรศูนยเทคโนโลยีโลหะและวัสดุแหงชาติ โดยรวมและรายดานอยูในระดับปานกลาง

เรียนลําดับ ดังน้ี ดานความอบอุนการสนับสนุน ดานโครงสราง ดานการมีสวนรวม ดานความเจริญกาวหนา
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และการพัฒนา ดานการควบคุม และดานการใหรางวัล และยังสอดคลองกับงานวิจัยของ สุวภัทร ชางชนะ

(2555) ไดทําการวิจัย เรื่องความสัมพันธระหวางการใชอํานาจของผูบริหารสถานศึกษากับบรรยากาศ

องคการของโรงเรยีนในจังหวัดเพชรบรุ ีสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 10 ผลการวิจยั

พบวา การใชอํานาจของผูบริหารสถานศึกษา โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก  

  จากที่กลาวมาขางตน ถือเปนเหตุผลหลักที่ทําใหภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารสถานศึกษา

สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี โดยรวมอยูในระดับมาก

เมื่อพิจารณารายดานสามารถอภิปรายได ดังน้ี 

   1.1 ภาวะผูนําที่แทจรงิของผูบริหารสถานศึกษา ดานการตระหนักในตน โดยรวมและ

รายขออยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ ผูบริหารพยามยามคนหาเสียงสะทอนกลับเพื่อใชในการ

ปรับปรุงสัมพันธภาพกับบุคคลอืน่ มีคาเฉลี่ยสูงสดุ รองลงมา คือ ผูบริหารเขาใจและระมัดระวังการกระทํา

ที่มีผลกระทบตอผูอืน่ และผูบริหารเขาใจจดุแข็ง – จุดออน รวมทั้ง ธรรมชาติที่หลากหลายของตนเอง 

สวนผูบริหารสามารถควบคุมตนเองไดและแสดงพฤติกรรมใด ๆ ออกไปดวยความมีสติและรูตัวทุกครั้ง

มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด 

   ผลการวิจัยเชนน้ี นาจะเปนผลมาจากภาวะผูนําทีแ่ทจริงของผูบริหารสถานศึกษาในดาน

การตระหนักในตน ในปจจุบันสถานศึกษาตาง ๆ ไดใหความสําคัญตอการพัฒนาองคกร โดยเฉพาะอยางย่ิง

การพัฒนาทางดานการบริหารจัดการของผูบริหารสถานศึกษา ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาจึงเปน

สิ่งจําเปนอยางย่ิงในการบรหิารจดัการ โดยเฉพาะการคนหาเสียงสะทอนกลับเพื่อใชในการปรับปรุงถึง

สัมพันธภาพกับบุคคล และความเขาใจและระมัดระวังการกระทําที่มีผลกระทบตอผูอื่น โดยผูบริหาร

เขาใจจุดแข็ง – จุดออน รวมทั้ง ธรรมชาติที่หลากหลายของตนเอง เพื่อนํามาพัฒนาปรับปรุงการบรหิาร

จัดการของสถานศึกษาซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย สุภาพ สิกขาพันธ (2557) ไดทําการวิจัยเรื่อง โมเดล

ภาวะผูนําที่แทจริงและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล

ที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงพยาบาลสงเสริมตําบลในภาคใต : การทดสอบปฏิสัมพันธและการทดสอบ

ความไมแปรเปลี่ยนของตัวแปรเพศ ผลการวิจัยพบวา ดานการตระหนักในตนอยูในระดับมาก และยัง

สอดคลองกับแนวคิดของ George (2003) กลาวไววาประโยชนอยางหน่ึงของความฉลาดทางอารมณ 

ตอภาวะผูนําก็คือการทําใหเกิดความตระหนักรูในสภาวะ อารมณของตัวผูนําเอง ดังน้ัน ผูนําที่มีความคิด

เปนของตนเองในเชิงบวก และมีความฉลาดทางอารมณในระดับสูง มีแนวโนมที่จะแสดงออกถึงการตระหนัก

รูในตนในอันที่จะมีผลกระทบ เชิงบวกสําหรับการเปนผูนําที่มีประสทิธิผล และสภาพจิตที่ดีของตัวผูนําเอง 

   1.2 ภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารสถานศึกษา ดานความโปรงใสโดยรวมและรายขอ

อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ ผูบริหารรวมแกปญหาที่เกิดจากความผิดพลาดของผูอื่นที่ต้ังใจ

ทําเต็มที่แลว มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ ผูบริหารมกีารสงเสริมใหมีการทาํงานตามขอตกลงในที่ประชุม
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ที่เปนที่ยอมรับของสมาชิกสวนใหญ สวนผูบริหารเปดรับการเรียนรูและขอมูลยอนกลับในการพัฒนา

ภาระงาน มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด 

   ผลการวิจัยเชนน้ี นาจะเปนผลมาจากสถานศึกษาตางใหความสําคัญในการบริหารงาน

บนความโปรงใส โดยเฉพาะอยางย่ิงการแสดงภาวะผูนําที่แทจริง ดานการบริหารจัดการ ดวยความโปรงใส

จะสงผลตอการมีสวนรวมของผูบริหาร โดยอาศัยหลักการรวมแกปญหาที่เกิดจากความผิดพลาดของผูอื่น

ที่ต้ังใจทําอยางเต็มที ่ผูบริหารมีการสงเสริมใหมีการทาํงานตามขอตกลงในที่ประชุมที่เปนที่ยอมรับของ

สมาชิกสวนใหญ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ สุธาสินี แสงมุกดา (2554) ไดทําศึกษาการพัฒนาเครื่องมือ

วัดภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ผลการวิจัย พบวา องคประกอบภาวะผูนํา

ที่แทจริงของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ประกอบไปดวยการตระหนักรูในตนเอง การมีกฎเกณฑ

ศีลธรรมของตนเอง ความโปรงใสเชิง สัมพันธ กระบวนการที่สมดุลและการเรียนรูสูอนาคต ผลการศึกษา

พบวา ดานความโปรงใสอยูในระดับมาก 

   1.3 ภาวะผูที่แทจริงของผูบรหิารสถานศึกษา ดานความยุติธรรม โดยรวมและรายขอ

อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ ผูบริหารไมปฏิเสธหรือบิดเบือนขอมูล ไดมีการปฏิบัติอยาง

ตรงไปตรงมาในการตัดสินความตาง ๆ มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ ผูบริหารมีความเสมอภาค มีการ

ปฏิบัติที่ไมแตกตางกันกับทุกคนเกี่ยวกับผลตอบแทนหรือรางวัล สวนผูบริหารมีการแสดงออกเคารพ

ในเกียรติและศักด์ิศรีของผูอื่นเทาเทียมกัน มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด 

   ผลการวิจัยเชนน้ี นาจะเปนผลมาจากคุณธรรมจริยธรรมเปนสิ่งสําคัญของผูบริหาร 

การแสดงออกถึงภาวะผูนําที่แทจริงจะตองยึดหลักคุณธรรมจริยธรรม เปนเครื่องยึดเหน่ียวในการ

บริหารจัดการการสถานศึกษา ผูบริหารจะตองไมปฏิเสธหรอืบิดเบือนขอมูล มีการปฏิบัติตรงไปตรงมา

ในการตัดสินความตาง ๆ ตลอดจน มีความเสมอภาค มีการปฏิบัติที่ไมแตกตางกันกับทกุคนซึ่งเกี่ยวกบั

ผลตอบแทนหรือรางวัล ดังน้ัน ผูบริหารสถานศึกษาเปนบุคคลที่มีความสําคัญอยางย่ิงของโรงเรียนในการ

เปนแบบอยางที่ดีที่จะนําโรงเรยีนใหมีประสิทธิภาพสูความสําเร็จ ผูบริหารจะตองมีภาวะผูนําที่แทจริง

ที่แสดงออกถึงความยุติธรรม มีความซื่อสัตย มีความมุงมัน่ ขยัน อดทน มีความรับผิดชอบสงู มีความคิด

ริเริ่มสรางสรรค มีภาวะของผูนําสงู เปนคนกลาคิด กลาเปลีย่นแปลง กลาตัดสินใจ มีคุณธรรมจริยธรรม 

มีวุฒิภาวะทางอารมณสูง เปนบุคคลแหงการเรียนรูและมีความจริงใจ โดยใชหลักธรรมาภิบาลเปนเครื่อง

ยึดเหน่ียวจิตใจในการบริหารจัดการ ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ วิโรจน สารรัตนะ (2557 : 46) กลาววา

ภาวะผูนําเชิงจริยธรรมมีสององคประกอบที่สําคัญ คือ มีการปฏิบัติและการตัดสินใจอยางมีจริยธรรม 

และมีการนําอยางมีจรยิธรรม ทั้งในสวนที่มองเห็นไดและมองเห็นไมได เชน มีคานิยมหรือหลกัการที่ยึดถือ

จริยธรรมเปนหลกั ซึ่งลักษณะทัง้สองน้ีตองมอียูอยางเปนปกติวิสัยตลอดเวลาเพื่อเปนตนแบบ และเพื่อ

สรางความไววางใจ ความนาเช่ือถือ และความเคารพตอตัวผูนําเองและองคกร ซึง่สิ่งเหลาน้ี มีเพื่อทําให

เกิดความรวมมอืรวมใจ เพื่อสรางบรรยากาศองคกรที่ดี เพื่อสะทอนใหเห็นถึงความมีคุณธรรมจริยธรรม
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เพื่อความเคารพในตนเอง และยังสอดคลองกับแนวคิดของ กร การัตตี (2556 : 1) กลาววา ความยุติธรรม

เปนคุณสมบัติหน่ึงของผูนําที่ดีมีคุณภาพ จําเปนอยางย่ิงที่เราทานตองปลูกฝงใหเกิดข้ึนกับตัวเราและ

บุตรหลานของเราใหมีความยุติธรรมอยูในจิตใจ ทั้งน้ีเพราะองคกรและสังคมจะอยูอยางสงบสุขไดก็เพราะ

ความยุติธรรม 

   1.4 ภาวะผูที่แทจริงของผูบริหารสถานศึกษา ในดานมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน 

โดยรวมและรายขออยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ ผูบริหารไมสนใจผลประโยชนของตนเอง

มากกวาผลประโยชนขององคการ มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ ผูบริหารใชจริยธรรมมาตัดสินในเรื่อง

ที่ยากตอการตัดสินใจและผูบรหิารมีความประพฤติปฏิบติัดี สวนผูบริหารสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชา

ปฏิบัติตามความเช่ือ / คานิยมหลักมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด 

   ผลการวิจัยเชนน้ี นาจะเปนผลมาจากการมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตนเปนการสะทอน

ภายในของผูบริหารสานศึกษาเอง เปนสิ่งที่ผูบริหารควรใหความสําคัญอยางย่ิงสําหรับการเปนผูบริหาร

มืออาชีพ โดยความสามารถในการสะทอนใหเห็นถึงความสําคัญในการบริหาร ซึ่งผูบริหารจะตองไมสนใจ

ผลประโยชนของตนเองมากกวาผลประโยชนขององคการ ผูบริหารใชจริยธรรมมาตัดสินในเรื่องที่ยาก

ตอการตัดสินใจ และผูบริหารมีความประพฤติปฏิบัติดี ยึดหลักคุณธรรมจริยธรรม บริหารบุคคลตาม

แนวคิดของศาสนา การจัดการภูมิปญญาไทย มีความหนักแนนไมหูเบา มีความซื่อสัตย สุจริต มีความ

ยุติธรรม มีความเสียสละ มีความจริงใจตอผูรวมงาน มีความเมตตาตอผูรวมงานและผูอื่น รูจักใหอภัย 

ไมมีจิตใจอาฆาตพยาบาท มีความอดทนและเยือกเย็นตอคําพูดที่ขัดแยงหรือไมเปนมิตร รูจักถนอมนํ้าใจ

กับผูรวมงาน ไมเอารัดเอาเปรียบผูรวมงาน ไมมีหน้ีสินลนตัว ไมเกี่ยวของกับอบายมุข สิ่งเสพติด และ

เปนผูอุทิศตนใหกับสถานศึกษา ซึ่งสิ่งเหลานน้ี เปนสิ่งสําคัญในการบริหารจัดการและการพัฒนางาน

ในสถานศึกษา ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Brown, Trevino & Harrison, 2005 : 117 - 134) กลาววา

ภาวะผูนําเชิงจรยิธรรม เปนการแสดงออกแหงความประพฤติปฏิบัติอยางเหมาะสมถูกตองตามธรรมนอง

ครองธรรมทางการปฏิบัติของบุคคล และระหวางบุคคลที่มีปฏิสัมพันธกัน และรวมถึงการสงเสริมถึง

ความประพฤติปฏิบัติดังกลาวไปสูผูตามผานการสื่อสารสองทาง การเสริมสรางอุปนิสัย จริยธรรมให

แข็งแกรงและการตัดสนิใจ การแสดงออกอยางถูกตองเหมาะสมตามธรรมนองครองธรรม ประเพณีหรือ

แบบแผนหรือมาตรฐานของสงัคม และยังสอดคลองกับแนวคิดของ Kohlberg (1976 : 39) ไดกลาวถึง

แนวคิดในการพิจารณาความยุติธรรมของสังคม (Just Community) น้ันวามีขอบงช้ีจากการสอนของ

สถานศึกษาโดยเฉพาะอยางย่ิงหลกัการของความยุติธรรม ความเสมอภาค และการยอมรบันับถือในเสรีภาพ

และยังสอดคลองกบัแนวคิกของ ปยนันท สวัสด์ิศฤงฆาร (2557) ไดกลาวถึง การพัฒนาภาวะผูนําที่แทจริง

วาเกี่ยวของกับปจจัยในดานจริยธรรม (Ethics) ผูนําที่แทจริง คือ ผูนําที่มีจริยธรรมในการพัฒนาตนเอง

ใหมีภาวะผูนําที่แทจริงน้ัน ผูบริหารสถานศึกษาจะตองเปนผูที่มีความถูกตองดีงามในความประพฤติ
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ทั้งตอตนเอง ตอผูอื่น และตอสังคม ทั้งน้ี เพื่อกอใหเกิดความเจรญิรุงเรอืงทัง้ใน หนวยงาน องคกรหรือ

ในสังคมการที่จะปฏิบัติใหเปนไปเชนน้ัน ไดผูบริหารสถานศึกษาจะตองรูวาสิ่งใดถูกสิ่งใดผิด 

   1.5 ภาวะผูที่แทจริงของผูบริหารสถานศึกษา ดานการเรียนรูสูอนาคต โดยรวมและ

รายขออยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ ผูบริหารนําความรูจากอดีตจนถึงปจจบุันมาพัฒนาความรู

ของการปฏิบัติในอนาคต มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ ผูบริหารมีหลักคิดที่แสดงถึงความเขาใจระบบ

การบริหารงานทีซ่ับซอน และผูบริหารสงเสริมใหผูรวมงาน มีการวางแผนการปฏิบัติงานไวลวงหนาและ

ดําเนินการตามแผนที่ไดวางไว สวนผูบริหารสามารถนําเทคโนโลยีสารสนเทศไปประยุกตใชได มีคาเฉลี่ย

ตํ่าสุด 

   ผลการวิจัยเชนน้ี นาจะเปนผลมาจากการการเรียนรูสูอนาคตเปนความสามารถของ

เฉพาะตัวของผูบริหารในการมองเห็นถึงสถานการณการบริหารงานในอนาคตขางหนา โดยนําความรู

จากอดีตจนถึงปจจุบันมาพัฒนาความรูของการปฏิบัติในอนาคต อาศัยหลักการคิดที่แสดงถึงความเขาใจ

ระบบการบริหารงานที่ซับซอนและผูบริหารสงเสริมใหผูรวมงาน มีการวางแผนการปฏิบัติงานไวลวงหนา

และดําเนินการตามแผนที่ไดวางไว สิ่งเหลาน้ี จะชวยใหการบริหารสถานศึกษาเกิดประสิทธิภาพสูงสุด

ในการบริหารจดัการ โดยอาศัยหลักการประยุกตดานเทคโนโลยีเปนตัวชวยในการบริหาร ซึ่งสอดคลอง

กับแนวคิดของ George (2003) กลาววา ความเปนผูนํานาจะเปนบุคลิกประจําตัวของแตละบุคคลและ

ไมมีใครที่จะเรียกไดวาเปน Authentic Leader จากการพยายามปฏิบัติตนตามแบบผูอื่น ถึงแมผูนํา

จะเรียนรูจากประสบการณของคนอื่นได แตไมมีทางประสบความสําเร็จดวยการพยายามเปนเหมือนผูอื่น

ความเปนผูนําของผูบริหารสถานศึกษาแตละคนลวนเกิดจากการเรียนรู และจากประสบการณที่ไดลงมือ

ปฏิบัติในสนามจริงน่ันกคื็อ การบริหารงานสถานศึกษาของผูบริหารสถานศึกษาเอง อันเปนหนทางนําไปสู

ความเปนผูนําที่เรียกวา ภาวะผูนําที่แทจริง และความมีประสิทธิผลของผูนําที่แทจริงมาจากแรงจูงใจ 

และยังสอดคลองกับงานวิจัยของ สุธาสินี แสงมุกดา (2554) ไดทําการวิจัยในเรื่อง การพัฒนาเครื่องมือ

วัดภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ผลการวิจัยพบวา ดานการเรียนรูสูอนาคต

อยูในระดับมาก  

  2. บรรยากาศองคการของโรงเรยีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 

ในจังหวัดสรุาษฎรธานี โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก เรียงลําดับดังน้ี การเสรมิสรางความอบอุน

และใหการสนับสนุน การใหรางวัลและการลงโทษ การเสริมสรางการมีสวนรวมในการตัดสินใจ การสราง

บรรยากาศเชิงบวก และโครงสรางองคการ  

  เหตุผลที่ทําใหการวิจัยเปนเชนน้ี อาจเน่ืองมาจากบรรยากาศองคการของโรงเรียน ถือเปน

สิ่งสําคัญตอการบรหิารจัดการของสถานศึกษา สถานศึกษาจะเกิดการบริหารที่เกิดประสิทธิภาพไดน้ัน

ผูบริหารจะตองใชกระบวนการบริหารจัดการ โดยอาศัยศาสตรและศิลปในการบริหาร โดยอาศัยหลักการ

สรางบรรยากาศที่ดีในการบริหารจัดการ โดยเฉพาะอยางย่ิงการเสริมสรางความอบอุนและใหการสนับสนุน
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การใหรางวัลและการลงโทษ การเสริมสรางการมีสวนรวมในการตัดสนิใจ การสรางบรรยากาศเชิงบวก

และโครงสรางองคการเปนสิ่งสาํคัญที่จะสนับสนุนความสําเร็จดานการบรหิาร โดยการสงเสริมการทํางาน

ใหเกิดบรรยากาศในการทํางานรวมกัน หากองคการมีการสรางบรรยากาศที่ดี เอื้อตอการทํางานใหบรรลุ

ตามเปาหมาย การสนับสนุนดานวัสดุ อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช ใหมีความเพียงพอ และเหมาะสม

กับงานของแตละบุคคล จึงจะสงผลตอความสาํเรจ็ในการทํางานไดเปนอยางดี ซึ่งสอดคลองกับแนวคิด

ของ Brown and Moberg (1980) กลาววา บรรยากาศองคการ คือ กลุมลักษณะตางภายในองคการ 

ซึ่งรับรูโดยสมาชิกองคการ และคุณลักษณะดังกลาวน้ันตอง 1) บรรยายถึงสภาพขององคการ 2) ช้ีใหเห็น

ความแตกตางระหวางองคการหน่ึงกับอีกองคการหน่ึง 3) เปนลักษณะที่คงทน 4) มีอิทธิพลตอพฤติกรรม

ของคนในองคการ นอกจากน้ียังสอดคลองกับของ Haiman, Scott and Conner (1985) ไดกลาวไววา 

บรรยากาศองคการ คือ บรรยากาศที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลในองคการ โดยเช่ือวา สามารถ

สรางข้ึนและปรับปรุงไดโดยหัวหนางาน เพื่อใหเกิดความพึงพอใจ สอดคลองกับความตองการของคน

ในองคการ และเพื่อเพิ่มประสทิธิภาพในการทํางาน สวน Katz and Kahn (2006) กลาววา บรรยากาศ

องคการ หมายถึง ความรูสึกทั้งหมดที่เกิดจากลักษณะทางกายภาพ การปฏิสัมพันธในการมีสวนรวมและ

การประพฤติปฏิบัติตนระหวางสมาชิกในองคการ หรือบุคคลภายนอกองคการ  

  จากที่กลาวมาขางตน นาจะเปนเหตุผลหลักทีท่ําใหบรรยากาศองคการของโรงเรียน สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อ

พิจารณารายดาน สามารถอภิปรายได ดังน้ี 

   2.1 บรรยากาศองคการของโรงเรยีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 11 ในจังหวัดสรุาษฎรธานี ดานการเสรมิสรางความอบอุนและใหการสนับสนุน โดยรวมและรายขอ

อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ สถานศึกษาสงเสริมการทํางานของคร ูโดยยกยองการทํางาน

ที่ประสบความสําเรจ็เพื่อใหครูเกิดความภาคภูมิใจ มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ บุคลากรมีการพบปะ

พูดคุยชวยเหลือกันทั้งเรื่องงานและเรือ่งสวนตัวระหวางเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา สวนผูบริหาร

สถานศึกษาสงเสริมสรางแรงจูงใจใหแกครใูนดานขวัญกําลังใจใหแกคร ูและผูรวมงานดวยวิธีการที่เหมาะสม

มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด 

   ผลการวิจัยเชนน้ี นาจะเปนผลมาจากการสรางความอบอุนและการใหการสนับสนุน

ของผูบริหารเปนสิ่งสําคัญในการสรางการทํางานรวมกันในองคกร มิตรภาพที่ดีจะเกิดข้ึนไดในองคกรน้ัน

ตองอาศัยความรวมมอืในการสรางบรรยากาศในองคกรเปนหลัก โดยเฉพาะอยางย่ิงสถานศึกษาจะตอง

สงเสริมการทํางานของครู โดยยกยองการทํางานที่ประสบความสําเร็จเพื่อใหครูไดเกิดความภาคภูมิใจ

ในบทบาทหนาที่ของตน สงเสริมใหบุคลากรมีการพบปะพูดคุยชวยเหลือกันทั้งเรื่องงานและเรื่องสวนตัว

ระหวางเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ สิมาภา จันทรหอมกุล (2553) 

ไดทําการวิจัย เรื่องการศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคการความผูกพันในงานและ
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ความพึงพอใจในชีวิตของบุคลากร สังกดักรมสารบรรณทหารบก โดยผลการวิจัยพบวา ดานการสราง

ความอบอุนและการใหการสนับสนุนอยูในระดับมาก  

   2.2 บรรยากาศองคการของโรงเรยีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 11 ในจังหวัดสรุาษฎรธานี ดานโครงสรางองคกร โดยรวมและรายขออยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา

เปนรายขอ ซึ่งสถานศึกษามีการอธิบายรายละเอียดของโครงสรางองคกรใหบุคลากรไดรับรูอยางทั่วถึง

มีคาเฉลี่ยสูงสดุ รองลงมา คือ สถานศึกษามีการเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย

และเปาหมายรวมกัน สวนสถานศึกษามกีารมอบหมายหนาที่การงานและความรับผิดชอบใหบุคคลากร

แตละคนอยางชัดเจนไมมีความซ้ําซอนมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด 

   ผลการวิจัยเชนน้ี นาจะเปนผลมาจากการโครงสรางองคกรเปนสิ่งสําคัญในการบริหาร

จัดการสถานศึกษา หากสถานศึกษามีโครงสรางขององคการที่ดีก็จะสงผลตอระบบการบริหารจัดการได

เปนอยางดี สถานศึกษาที่มีการอธิบายรายละเอียดของโครงสรางองคกรใหบุคลากรไดรับรูอยางทั่วถึง

และสามารถเขาใจไดงาย ก็จะชวยลดข้ันตอนในการประสานงานตาง ๆ  ไดเปนอยางดี ตลอดจนการเปด

โอกาสใหบุคลากรมสีวนรวมในการกําหนดนโยบายและเปาหมายรวมกัน เพื่อสะทอนความคิดเห็นและ

ความตองการของสังคม บรรยากาศองคกรดานโครงสรางองคกรจึงมีความสําคัญเพราะการที่องคกรมี

ลักษณะโครงสรางที่ดี มีโครงสรางงานที่เปนระเบยีบ มีการจัดระบบการทํางานที่เหมาะสม งานไมซ้ําซอน

มีการกําหนดสายการบังคับบัญชาชัดเจน เปนการเอื้ออํานวยใหผูปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานได อยางเปน

ระบบและเกิดการคิดคนสิ่งใหม ๆ ที่กอใหเกิดประสิทธิผลแกองคกร สอดคลองกับแนวคิดของ Litwin 

and Stringer (1968 : 46 - 65) ที่กลาวไววา โครงสรางองคการเปนกา ร รับรูของพนักงานตอลักษณะ

โครงสรางองคกร เชน ความชัดเจนของการแบงงาน ขอจํากัดของโครงสรางองคกรตอการปฏิบัติงาน 

ระเบียบตาง ๆ ขององคกรวาเปนอุปสรรคทําใหงานลาชาหรือไม โครงสรางองคกรจึงเปนบรรยากาศ

องคกรลักษณะหน่ึงที่สงผลตอประสิทธิภาพของการทํางาน และสอดคลองกับงานวิจัยของ จารุวัฒน 

ตายเทศ (2554) ไดทําการวิจัยเรื่องบรรยากาศองคกรที่มีผลตอประสิทธิผลขององคกร ผลการวิจัยพบวา 

ดานโครงสรางองคกรอยูในระดับมาก และงานวิจัยของ สุบิน บุรีเทพ และคณะ (2551) ไดทําการวิจัย

เรื่อง บรรยากาศองคการกับคุณภาพชีวิต การทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลสมเด็จพระเจาตากสิน

มหาราช จังหวัดตากผลการวิจัย พบวา ดานโครงสรางองคกรอยูในระดับมาก 

   2.3 บรรยากาศองคการของโรงเรยีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี ดานการใหรางวัลและการลงโทษ โดยรวมและรายขออยูในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ ผูบริหารมีการพิจารณาผลการปฏิบัติงานเปนไปอยางเหมาะสมและยุติธรรม 

มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ ผูบริหารพิจารณาเลื่อนข้ันเงินเดือนจากการประเมินประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน สวนบุคลากรไดรับสิง่อํานวยความสะดวกที่เอื้อตอการปฏิบัติงานเปนอยางดี

มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด 
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   ผลการวิจัยเชนน้ีนา จะเปนผลมาจากการบริหารสถานศึกษาน้ันตองใชกระบวนการ

สรางแรงจูงใจเขามาเกีย่วของ โดยเฉพาะอยางย่ิงการใหรางวัลและการลงโทษเปนตัวกระตุนการทํางาน

ของบุคลากรในองคกร การสรางระบบการใหผลตอบแทนน้ันเปนกลยุทธที่สําคัญอยางหน่ึง เพราะการให

ผลตอบแทนไมใชเปนเพียงการตอบแทนหลังจากบุคลากรในสถานศึกษาสรางผลงานใหกับองคกร แต

การใหผลตอบแทนเปนเรื่องของการวางแผนเชิงรุก เพราะจะตองออกแบบรางวัลใหเปนที่นาปรารถนา

ของบุคลากรกอน โดยเฉพาะอยางย่ิงพฤติกรรมของผูบริหารในการพิจารณาผลการปฏิบัติงานเปนไป

อยางเหมาะสมและยุติธรรม มีระบบการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน สวน

การใหรางวัลน้ัน จะเปนตัวกระตุนและเปนแรงผลักดันใหบุคลากรสามารถสรางผลงานออกมา การให

รางวัลเปนอิทธิพลหรือกอใหเกิดเปนแรงจูงใจที่จะกระตุนใหบุคลากรทุมเทกําลังกายและเวลาปฏิบัติงาน

อยางเต็มกําลัง มีขวัญกําลังใจที่ดี รักและหวงแหนองคการ ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Litwin and 

Stringer (1968 : 14 - 18) ไดกลาวไววา การใหรางวัลสําหรับการปฏิบัติงานดีเย่ียม การประเมินผล

การปฏิบัติงานอยางยุติธรรม จะเปนสิ่งกระตุนใหพนักงานมีความตองการความสําเร็จสูง เชนเดียวกับ 

Maslow (1954 : 80 - 91) ไดกลาวไววา มนุษยจะมีความตองการอยูตลอดเวลาไมมีสิ้นสุด พฤติกรรม

ของมนุษยจะเปนไปเพื่อตอบสนองความตองการเหลาน้ัน  

   2.4 บรรยากาศองคการของโรงเรยีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี ดานการสรางบรรยากาศเชิงบวก โดยรวมและรายขออยูในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ ผูบริหารใหความสนใจตอผลสําเร็จในการปฏิบติังานของคณะคร ูเชน ประกาศ

ยกยอง เชิดชูใหครูทุกคนไดทราบโดยทั่วกัน มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ ผูบริหารสถานศึกษามีการ

เสริมสรางบรรยากาศความเปนมิตรภาพที่ดีตอกัน สวนผูบริหารควรเปดโอกาสใหบุคลากรปฏิบัติงาน

ตามที่ไดรับมอบหมายอยางอิสระ มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด 

   ผลการวิจัยเชนน้ี นาจะเปนผลมาจากการสรางบรรยากาศเชิงบวกเปนการเสริมสราง

การทํางานดานหน่ึงที่ผูบริหารตองใหความสําคัญ และจะตองใหเกิดข้ึนกับองคกร บรรยากาศเชิงบวก

เปนการกระตุน และสรางแรงเสรมิเพื่อใหเกิดการขับเคลื่อนการทํางานของบุคลากรไปสูเปาหมายแหง

ความสําเรจ็ไดเปนอยางดี ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Halpin and Croft (1991) กลาววา บรรยากาศ

องคการน้ัน เปนสภาพการณอันเปนผลรวมระหวางพฤติกรรมของผูบรหิารและพฤติกรรมของผูรวมงาน

ซึ่งมีอิทธิพลตอแรงจงูใจหรอืเปนแรงกดดัน ทําใหบุคลากรในองคการแสดงพฤติกรรมทั้งในเชิงบวกและ

เชิงลบ  

   2.5 บรรยากาศองคการของโรงเรยีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี ดานการเสริมสรางการมีสวนรวมในการตัดสินใจ โดยรวมและรายขอ

อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ สถานศึกษามกีารประชุมปรึกษาหารอืกับคณะครูอยางสม่ําเสมอ
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มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ สถานศึกษาเปดโอกาสใหครูปรึกษาหารือกันอยางสม่ําเสมอ สวนสถานศึกษา

เปดโอกาสใหบุคลากรมีอิสระในการกําหนดวิธีการทํางานตามภาระหนาที่ มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด 

   ผลการวิจัยเชนน้ี นาจะเปนผลมาจากการเสริมสรางการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

เปนการสรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน การสรางบรรยากาศในการทํางานรวมกัน ถือเปนสิ่งสําคัญ

อีกประการการเสริมสรางการมีสวนรวมในการจัดการศึกษา ตลอดจนการที่ผูบริหารมกีารประชุมปรึกษา 

หารือกับคณะครูอยางสม่ําเสมอ การเปดโอกาสใหครไูดปรึกษาหารือรวมกัน เปนกิจกรรมหน่ึงที่สามารถ

สงผลดีตอการเสริมสรางบรรยากาศที่ดีตอกัน หากองคการมีการสรางบรรยากาศที่ดี เอื้อตอการทํางาน

เพื่อใหบรรลุตามเปาหมาย การสนับสนุนในดานวัสดุ อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใช ใหมีความเพียงพอ และ

เหมาะสมกับงานของแตละบุคคล จะสงผลตอความสําเร็จในการทํางานไดเปนอยางดี ซึ่งสอดคลองกับ

งานวิจัยของ โฉมฤทัย ทองนุช (2556) ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคการ

ความเครียดในการปฏิบัติงานและคุณภาพชีวิตในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ กรณีศึกษาโรงพยาบาล

ในเขตจังหวัดปทุมธานี ผลการวิจัย พบวา ดานการเสริมสรางการมีสวนรวมในการตัดสินใจอยูในระดับ

มากและยังสอดคลองกับงานวิจัยของ อภิพงศ โชติรัตน (2557) ไดทําการศึกษาถึงการรับรูบรรยากาศ

องคการที่สงผลตอความผูกพันในการทํางานของพนักงานยานอโศก กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย พบวา 

ดานการเสริมสรางการมีสวนรวมในการตัดสินใจอยูในระดับมาก  

  3. ผลการศึกษาของสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารกับ

บรรยากาศองคการของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัด

สุราษฎรธานี พบวา มีคาความสัมพันธ (r) อยูระหวาง .37 - .65 และภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหาร

กับบรรยากาศองคการของโรงเรยีนอยูในระดับปานกลาง (r = .46**) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 

  ผลการวิจัยเชนน้ี นาจะเปนผลมาจากภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาในการบริหาร

สถานศึกษาน้ัน ผูบริหารสถานศึกษาจะตองมีทัง้ศาสตรและศิลปในการบรหิารจัดการสถานศึกษา และ

ผูบริหารสถานศึกษาที่มีภาวะผูนําที่แทจริง มีความเหมาะสมดานความเปนผูนํา มีการตระหนักในตน

ความโปรงใส มีความยุติธรรม มีมุมมองจริยธรรมภายในตน เกิดการเรียนรูสูอนาคตยอมเปนคุณลักษณะ

ที่สงผลตอบรรยากาศองคการของโรงเรียน ดังน้ัน พฤติกรรมกระบวนการที่ผูบริหารแสดงใหเห็นถึงภาวะ

ผูนําที่แทจริงในการบริหารจัดการสถานศึกษาหรือสิ่งที่ดีที่มีตัวของผูบริหารอันเกิดจากความรูความสามารถ

ที่สามารถปลูกฝงไดเกี่ยวกับภาวะผูนํา เปนสิ่งที่มีสวนในการสงเสริม ผลักดันความสําเร็จของสถานศึกษา

ไดเปนอยางดี ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย ปนัดดา ปนทัศน (2556) ไดทําการวิจัยในเรื่องคุณลักษณะของ

ผูบริหารกับบรรยากาศองคการของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุร ี

เขต 1 ผลการวิจัย พบวา คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 1 โดยภาพรวมและรายไดอยูในระดับมาก และคุณลักษณะของผูบริหารกับ
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บรรยากาศองคการของสถานศึกษามีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคลอง

กับงานวิจัยของ วิไล กวางคีรี (2556) ไดทําการวิจัยเรื่องการพัฒนาเครื่องมือตรวจวัดบรรยากาศองคการ

ของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ผลการวิจยั พบวา องคประกอบบรรยากาศองคการของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน

ดานวิชาการนโยบายและการปฏิบัติของฝายวิชาการ และสภาพแวดลอมการเรียนรูอยูในระดับมาก และ

ความสัมพันธขององคประกอบบรรยากาศองคการของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน มีความสัมพันธกันเชิงบวก

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  4. การหาอํานาจการทํานายภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารกับบรรยากาศองคการของ

โรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี พบวา ภาวะ

ผูนําที่แทจริงของผูบริหารสถานศึกษามีความสัมพันธกับบรรยากาศองคการของโรงเรียน ตามตัวแปร

ภาวะผูนําที่แทจริง ดานการตระหนักในตน ดานความโปรงใส ดานความยุติธรรม ดานการเรียนรูสูอนาคต

สามารถทํานายพยากรณไดรอยละ 41.90 แสดงใหเห็นวา ภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารสถานศึกษา

ผูบริหารมีผลตอการสรางบรรยากาศภายในองคการ ซึ่งเปนสิ่งกระตุนใหเกิดความรวมมือ ความรักษา

สามัคคีในการทํางาน การปฏิบัติงานในการบริหารสถานศึกษาจนเกิดผลงานที่มีคุณภาพสูงข้ึน ซึ่งสอดคลอง

กับงานวิจัย ดารณี คงกระพันธ (2558) ไดทําการวิจัยเรื่องภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและบรรยากาศ

องคการที่สงผลตอประสทิธิภาพของสถานศึกษาโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

ชลบุรี เขต 2 ผลการวิจัย พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและบรรยากาศองคการที่สงผลตอประสิทธิภาพ

ของสถานศึกษาโรงเรียน โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและ

บรรยากาศองคการที่สงผลตอประสทิธิภาพของสถานศึกษาโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ในทางบวก 

 

ขอเสนอแนะ 

 

 ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 

 จากผลการวิจัย พบวา การศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารกับ

บรรยากาศองคการของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัด

สุราษฎรธานี โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก ซึ่งสามารถนําผลการวิจัยไปปรับใชและสรุปเปน

ขอเสนอแนะได ดังน้ี 
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 ขอเสนอแนะระดับปฏิบัติสําหรับสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

  1. สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาควรมกีารจัดทําแผน นโยบายเพื่อรองรับและสนับสนุน

การดําเนินงานของสถานศึกษาในการจัดการใหความรูแกสถานศึกษา เรื่องภาวะผูนําทีแ่ทจริงของผูบริหาร

สถานศึกษา 

  2. สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาควรการสนับสนุนดานงบประมาณเพื่อใหสถานศึกษาได

ดําเนินงานและจัดการบรรยากาศในช้ันเรียนที่เหมาะสม 

 ขอเสนอแนะระดับปฏิบัติสําหรับสถานศึกษา 

  1. ผูบริหาร ควรแสดงออกซึ่งการสื่อถึงความสามารถของตนเองในการควบคุมอารมณ

ในการแสดงออกและแสดงพฤติกรรมใด ๆ ออกไป ดวยความมีสติและรูตัวทุกครั้ง โดยจะตองคํานึงถึง

ความเคารพในเกียรติและศักด์ิศรีของผูรวมงานอยางเทาเทียมกัน 

  2. ผูบริหาร ควรเปดรบัการเรียนรูและขอมูลยอนกลับในการพัฒนาภาระงานในดานการ

บริหารสถานศึกษาดานตาง ๆ  

  3. ผูบริหาร ควรสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามความเช่ือ คานิยมหลักของสังคม

ในการปฏิบัติงาน สงเสริม สนับสนุน และสามารถนําเทคโนโลยีสารสนเทศไปประยุกตใชงานในดาน

ตาง ๆ ไดอยางเหมาะสม 

  4. สถานศึกษาควรสงเสริมการสรางแรงจูงใจ ดานขวัญกําลังใจใหแกคร ูและผูรวมงาน

ดวยวิธีการที่เหมาะสม ตลอดจนการสงเสรมิการทํางาน และมีระบบการมอบหมายหนาที่การงานและ

ความรับผิดชอบใหบุคคลากรแตละคนอยางชัดเจนไมมีความซ้ําซอน 

  5. สถานศึกษา ควรจัดหาระบบในการอํานวยความสะดวกที่เอื้อตอการปฏิบัติงานใหกับ

บุคลากรทางการศึกษา 

  6. สถานศึกษา ควรเปดโอกาสใหบคุลากรไดปฏิบัติงานตามที่ไดรบัมอบหมายอยางอิสระ 

 ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งตอไป 

  1. ควรมีการวิจัยเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารกับการสราง

บรรยากาศแหงการเรียนรู 

  2. ควรมีการวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารกบัประสิทธิผลในการบริหารงาน

วิชาการ 
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รายช่ือผูเช่ียวชาญ 

 

1. ชื่อ – สกุล นายภักดี  เหมทานนท  

 วิทยฐานะ ผูอํานวยการเช่ียวชาญ 

 ตําแหนง ผูอํานวยการโรงเรียนเบญจมราชูทิศ  อําเภอเมอืง  จังหวัดนครศรีธรรม 

 วุฒิการศึกษา ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  

  มหาวิทยาลัยรามคําแหง 
 

2. ชื่อ – สกุล นายสุชาติ  หงสทอง 

 วิทยฐานะ ผูอํานวยการเช่ียวชาญ 

 ตําแหนง ผูอํานวยการโรงเรียนสุราษฎรธานี  อําเภอเมือง  จังหวัดสรุาษฎรธานี  

 วุฒิการศึกษา พัฒนาบริหารศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร  

  สถาบันบัณฑิตพัฒนาบรหิารศาสตร 
 

3. ชื่อ – สกุล นางสมร  เผือกเดช 

 วิทยฐานะ ผูอํานวยการชํานาญการพเิศษ   

 ตําแหนง ผูอํานวยการโรงเรียนนาสาร  อําเภอนาสาร  จังหวัดสุราษฎรธานี 

 วุฒิการศึกษา ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบรหิารการศึกษา  

  มหาวิทยาลัยรามคําแหง 
 

4. ชื่อ – สกุล นางเมตตา  กลิ่นเมฆ 

 วิทยฐานะ ครูเช่ียวชาญ 

 ตําแหนง ครูโรงเรียนเทบาล 1 (แตงออนเผดิมวิทยา)  อําเภอเมือง 

  จังหวัดสุราษฎรธานี  

 วุฒิการศึกษา ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาประถมศึกษา 

  มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตสรุาษฎรธานี 
 

5. ชื่อ – สกุล นางเพ็ญพนา  รักษาแกว  

 วิทยฐานะ ครูชํานาญการพเิศษ 

 ตําแหนง ครูโรงเรียนบานหวยกลาง  อําเภอพปิูน  จังหวัดนครศรีธรรมราช 

 วุฒิการศึกษา ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการวัดผลการศึกษา  

  มหาวิทยาลัยนเรศวร 
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แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 

 

 เรื่อง ภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารที่สงผลตอบรรยากาศองคการของโรงเรียน สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี 

 

คําชี้แจง 

 

 1. แบบสอบถามชุดน้ีผูตอบไดแก ครูผูสอนในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหาร

ที่สงผลตอบรรยากาศองคการของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 

ในจังหวัดสุราษฎรธานี 

 2. แบบสอบถามการศึกษาภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารที่สงผลตอบรรยากาศองคการของ

โรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี แบงออกเปน  

3 ตอน 

 ตอนที่  1  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 ตอนที่  2  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหาร 

 ตอนที่  3  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 

 3. ผลการวิจัยน้ีจะเปนประโยชนตอผูบริหารสถานศึกษาในเรื่องภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหาร

สถานศึกษากับบรรยากาศองคการ และการจดัการศึกษาตามภารกิจของสถานศึกษาอยางมีประสิทธิผล

และเกิดประสิทธิภาพตอไป 

 ขอความกรุณาจากทานไดโปรดตอบแบบสอบถามทุกขอตามความเปนจริง ขอมูลที่ไดจะใช

สําหรับการวิจัยเทาน้ัน และจะนําเสนอในภาพรวม ไมมีผลกระทบตอการปฏิบัติงาน และสถานภาพ

ทางราชการของทานแตอยางใด 

 ขอกราบขอบพระคุณทุกทานที่ไดเสียสละเวลาใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามครั้งน้ี

เปนอยางย่ิง 

 

 

                                      นางวันทิพย  สามหาดไทย 

                      นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบรหิารการศึกษา  

           หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี 
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ตอนท่ี 1  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย หนาขอความที่ตรงกับขอมูลของทาน 

1. เพศ 

(  ) ชาย 

(  ) หญิง 
 

2. อายุ 

(  )  ตํ่ากวา 30 ป 

(  )  30 - 40 ป 

(  )  41 - 50 ป 

(  )  51 ปข้ึนไป 
 

3. วุฒิการศึกษา 

 (  )  ปริญญาตรีและตํ่ากวาปริญญาตร ี

 (  )  สูงกวาปริญญาตรีข้ึนไป 
 

4. ประสบการณการทํางาน 

 (  ) ประสบการณการทํางานตํ่ากวา 5 ป 

    (  ) ประสบการณการทํางาน 6 – 10 ป 

    (  ) ประสบการณการทํางานมากกวา 10 ป 
 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผูนําท่ีแทจริงของผูบริหารสถานศึกษา   

คําช้ีแจง  

1. ขอความตอไปน้ีเปนภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหาร แตละขอโปรดทําเครือ่งหมาย ลงใน

ชองที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของทาน ซึ่งมีใหเลือก 5 ระดับ ดังน้ี  

5  หมายถึง  การปฏิบัติอยูในระดับมากที่สุด 

4  หมายถึง  การปฏิบัติอยูในระดับมาก 

3  หมายถึง  การปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง 

2  หมายถึง  การปฏิบัติอยูในระดับนอย 

1  หมายถึง  การปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด 

2. แบบสอบถามในตอนที่  2 มีจํานวน 48 ขอ ใหทานตอบทุกขอ ในแตละขอใหเลือกตอบ

เพียงระดับเดียว 
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ขอ ภาวะผูนําท่ีแทจริงของผูบริหาร 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

ดานการตระหนักในตน 

1 ผูบริหารพยามยามคนหาเสียงสะทอนกลบัเพื่อใช 

ในการปรับปรงุสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น 

     

2 ผูบริหารสามารถแสดงออกใหคนอื่นมองเห็นความสามารถ

ในตัวของผูบริหาร 

     

3 ผูบริหารรูเวลาใดเหมาะสมในการประเมินตนเอง 

ในเรื่องที่เกี่ยวกับตําแหนงของทาน 

     

4 ผูบริหารมีเอกลักษณและคานิยมของตนเองในการทํางาน

ที่ชัดเจน 

     

5 ผูบริหารเขาใจและระมัดระวังการกระทําที่มผีลกระทบ 

ตอผูอื่น 

     

6 ผูบริหารสามารถปรับปรงุจุดยืนของตนเองตอปญหา 

ที่สําคัญในการทํางาน 

     

7 ผูบริหารสามารถรูถึงจุดเดนหรอืจุดดอยในภาระงาน 

ของตนเอง 

     

8 ผูบริหารสามารถปรับตนเองใหอยูในภาวะปกติ แมเกิด

ความรูสึกหรืออารมณตาง ๆที่เกิดข้ึน 

     

9 ผูบริหารสามารถควบคุมตนเองไดและแสดงพฤติกรรมใด ๆ 

ออกไปดวยความมีสติ และรูตัวทุกครั้ง 

     

10 ผูบรหิารเขาใจจุดแข็ง-จุดออนรวมทั้งธรรมชาติที่หลากหลาย

ของตนเอง 

     

ดานความโปรงใส 

11 ผูบริหารมีความกลาที่จะพูดในสิง่ที่ต้ังใจจะทําดวย 

ความมั่นใจ ชัดเจน ตรงไปตรงมา 

     

12 ผูบริหารสงเสรมิใหผูรวมงานรับทราบขอมลู 

ตามความเปนจริงอยางทั่วถึง 

     

13 ผูบริหารรวมแกปญหาที่เกิดจากความผิดพลาดของผูอื่นที่

ต้ังใจทําเต็มที่แลว 
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ขอ ภาวะผูนําท่ีแทจริงของผูบริหาร 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

ดานความโปรงใส (ตอ) 
14 ผูบริหารคอยสนับสนุนใหผูอื่นแสดงความคิดเห็นในงาน 

ที่รับผิดชอบ 

     

15 ผูบริหารทําใหผูอื่นกลาบอกความจริง แมวาความจรงิน้ัน

เต็มไปดวยปญหา 

     

16 ผูบริหารเปนคนที่กลาจะแสดงอารมณความรูสึกออกมา

อยางชัดเจน 

     

17 ผูบรหิารมีการสือ่สารอยางเปดกวาง โดยยึดหลักของเหตุผล

และประโยชนของสวนรวมเปนที่ต้ัง 

     

18 ผูบริหารมีการกระตุนและเสริมสรางแรงบันดาลใจใหผูอื่น

กลาแสดงออกทางความคิด 

     

19 ผูบริหารมีการสงเสรมิใหมกีารทํางานตามขอตกลง 

ในที่ประชุมที่เปนที่ยอมรบัของสมาชิกสวนใหญ 

     

20 ผูบรหิารเปดรับการเรียนรูและขอมลูยอนกลบัในการพฒันา

ภาระงาน 

     

ดานความยุติธรรม 

21 ผูบริหารปฏิบัติตนตอบุคคลอื่นเทาเทียมกันไมใหสทิธิพิเศษ

แกใครเปนพิเศษ 

     

22 ผูบริหารไมปฏิเสธหรือบิดเบือนขอมูล มกีารปฏิบัติ

ตรงไปตรงมาในการตัดสินความตาง ๆ 

     

23 บรหิารมเีหตุผลที่ชัดเจนและต้ังอยูบนพื้นฐานของศีลธรรม

จริยธรรม 

     

24 ผูบริหารมีความชัดเจนเกี่ยวกับขอมูล ขาวสาร ปราศจาก

การบิดเบือนซอนเรนมีความถูกตองและต้ังอยูบนพื้นฐาน

ของเหตุผล 

     

25 ผูบริหารมีพฤติกรรมการแสดงออกที่ไมเอนเอียง เขาขาง

ฝายใดฝายหน่ึง 
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ขอ ภาวะผูนําท่ีแทจริงของผูบริหาร 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

ดานความยุติธรรม (ตอ) 

26 ผูบริหารยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอื่น ประกอบการ

ตัดสินใจ 

     

27 ผูบริหารใหความสําคัญเกี่ยวกบัประเด็นเรือ่งราวตาง ๆ 

เทาเทียมกัน 

     

28 ผูบริหารมีการแสดงออกเคารพในเกียรติ และศักด์ิศร ี

ของผูอื่นเทาเทียมกัน 

     

29 ผูบริหารมีความเสมอภาค มีการปฏิบัติที่ไมแตกตางกัน 

กับทุกคนเกี่ยวกับผลตอบแทนหรอืรางวัล 

     

30 ผูบรหิารเปดโอกาสใหทกุคนที่เกี่ยวของไดแสดงความคิดเห็น

อยางเสร ี

     

ดานมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน 

31 ผูบริหารใชจริยธรรมมาตัดสินในเรื่องที่ยาก 

ตอการตัดสินใจ 

     

32 ผูบริหารสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตาม 

ความเช่ือ / คานิยมหลัก 

     

33 ผูบริหารแสดงออกซึ่งความเช่ือของทานดวยการกระทํา      

34 ผูบริหารตัดสินใจในเรือ่งที่ยากดวยการยึดจรรยาบรรณ

และมาตรฐานสงูสุดในการปฏิบัติงาน 

     

35 ผูบริหารไมสนใจผลประโยชนของตนเองมากกวา

ผลประโยชนขององคการ 

     

36 ผูบริหารมีความซื่อสัตย เสียสละ อดทน มีอุดมการณในสิ่ง

ที่ดีงามเพื่อสวนรวม  

     

37 ผูบริหารดําเนินชีวิตโดยยึดหลกัศีลธรรมของศาสนาที่ตน

นับถือ 

     

38 ผูบริหารไมใหคนอื่นเผชิญกับความเสี่ยงแทน เพื่อปกปอง

ตัวเองในเรื่องงาน 
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ขอ ภาวะผูนําท่ีแทจริงของผูบริหาร 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

ดานมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน (ตอ) 

39 ผูบริหารมีความหนักแนนเที่ยงธรรม ไมออนไหวตอ 

ความอารมณ ลาภยศ และคําสรรเสริญเยินยอ 

     

40 ผูบริหารมีความประพฤติปฏิบัติดี เหมาะกับจรรยามารยาท      

ดานการเรียนรูจากอนาคต 

41 ผูบรหิารมหีลกัคิดที่แสดงถึงความเขาใจระบบการบรหิารงาน

ที่ซับซอน 

     

42 ผูบริหารนําความรูจากอดีตจนถึงปจจุบันมาพัฒนาความรู

ของการปฏิบัติในอนาคต 

     

43 ผูบริหารมีวิสัยทัศนแสดงความคิดในลักษณะที่มุงสูอนาคต

โดยกําหนดเปาหมายมุงสูผลลัพธ  

     

44 ผูบริหารสงเสรมิใหผูรวมงานมีการวางแผนการปฏิบัติงาน

ไวลวงหนาและดําเนินการตามแผนที่ไดวางไว 

     

45 ผูบริหารมีภาวะผูนําในการบริหารงานที่ยุงยากและซับซอน      

46 ผูบริหารมีความรูความเขาใจและสามารถใชเทคโนโลยี

ใหม ๆ ได 

     

47 ผูบริหารสามารถนําเทคโนโลยีสารสนเทศไปประยุกตใชได      

48 ผูบรหิารมีความมุงมั่นในการทํางานใหทันตอการเปลี่ยนแปลง

ของโลกแหงอนาคต 
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ตอนท่ี 3  แบบสอบถามเก่ียวกับบรรยากาศองคการ 

คําช้ีแจง 

  1. ขอความตอไปน้ีเปนคําภามเกี่ยวกับบรรยากาศองคการของโรงเรียน ในแตละขอโปรดทํา

เครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของทาน ซึ่งมีใหเลือก 5 ระดับ ดังน้ี 

 5   หมายถึง  การปฏิบัติอยูในระดับมากที่สุด 

 4  หมายถึง การปฏิบัติอยูในระดับมาก 

 3  หมายถึง  การปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง 

 2  หมายถึง  การปฏิบัติอยูในระดับนอย 

 1  หมายถึง  การปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด 

 2. แบบสอบถามในตอนที่ 3 มีจํานวน 40 ขอ ใหทานตอบทุกขอ ในแตละขอใหเลือกตอบ

เพียงระดับเดียว 

 

ขอ บรรยากาศองคการของโรงเรียน 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

ดานการเสริมสรางความอบอุนและใหการสนับสนุน 

1 บุคลากรที่ไดรบัการยอมรบัจากเพือ่นรวมงาน และไดรับ

ความไววางใจจากผูบงัคับบัญชา 

     

2 บุคลากรรบัรูไดถึงมิตรภาพที่ดีจากเพือ่นรวมงานและ

ผูบังคับบญัชา 

     

3 บุคลากรมีความรูสึกอบอุนและไดรับความชวยเหลือ 

จากเพือ่นรวมงานและผูบงัคับบญัชาอยางสม่ําเสมอ 

     

4 ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรไดรับความเจรญิกาวหนา      

5 บุคลากรมีการพบปะพูดคุยชวยเหลือกันทั้งเรื่องงานและ

เรื่องสวนตัวระหวางเพือ่นรวมงานและผูบงัคับบญัชา 

     

6. เมื่อเกิดปญหาในการปฏิบัติงานเพื่อนรวมงานและ

ผูบังคับบญัชาจะชวยแกไขปญหาและใหกําลงัใจ 

ซึ่งกันและกัน 

     

7 ผูบริหารสถานศึกษาสงเสรมิสรางแรงจูงใจใหแกครู ในดาน

ขวัญกําลังใจและผูรวมงานดวยวิธีการที่เหมาะสม 
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ขอ บรรยากาศองคการของโรงเรียน 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

ดานการเสริมสรางความอบอุนและใหการสนับสนุน (ตอ) 

8 สถานศึกษาสงเสรมิการทํางานของครโูดยยกยองการทํางาน

ที่ประสบความสําเร็จเพื่อใหครเูกิดความภาคภูมิใจ 

     

9 สถานศึกษาสงเสริมสรางแรงจูงใจใหแกครู ดานขวัญกําลังใจ

ใหแกครู แกทีมงาน ดวยวิธีการที่เหมาะสม 

     

ดานโครงสรางองคกร 

10 สถานศึกษามีการเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวม 

ในการกําหนดนโยบายและเปาหมายรวมกัน 

     

11 สถานศึกษาจัดโครงสรางในการบรหิารและสายบงัคับบญัชา

อยางชัดเจน 

     

12 สถานศึกษามีแผนภูมิการบริหาร และจัดแบงภาระงาน

อยางชัดเจน 

     

13 สถานศึกษามีการมอบหมายหนาที่การงานและ 

ความรับผิดชอบใหบุคคลากรแตละคนอยางชัดเจน 

ไมมีความซ้ําซอน 

     

14 สถานศึกษามีการกําหนดวิธีการในการแกปญหา 

อยางชัดเจน 

     

15 สถานศึกษามีการอธิบายรายละเอียดของโครงสรางองคกร

ใหบุคลากรไดรบัรูอยางทั่วถึง 

     

16 สถานศึกษามีเปดโอกาสใหทกุคนไดรวมกันแกไขปญหา 

ที่เกิดจากการมอบหมายงานอยางชัดเจน 

     

ดานการใหรางวัลและการลงโทษ 

17 ผูบริหารพิจารณาเลื่อนข้ันเงินเดือนจากการประเมิน

ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

     

18 ผูบริหารมีการพิจารณาผลการปฏิบัติงานเปนไปอยาง

เหมาะสมและยุติธรรม 

     

19 ผูบริหารเปดโอกาสใหสมาชิกทกุคนไดสรางผลงาน      
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ขอ บรรยากาศองคการของโรงเรียน 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

ดานการใหรางวัลและการลงโทษ (ตอ) 

20 บุคลากรไดรับสิ่งอํานวยความสะดวกที่เอื้อตอการปฏิบัติงาน

เปนอยางดี 

     

21 โรงเรียนมกีารสนับสนุนใหบุคลากรทีม่ีผลการปฏิบัติงานดี

มีความเจริญกาวหนา 

     

22 หนวยงานมีการจัดระบบการเลื่อนตําแหนง เพื่อชวยให  

ผูปฏิบัติงานที่เหมาะสมไดข้ึนไปสูตําแหนงสูง 

     

23 หนวยงานสงเสรมิใหผูปฏิบัติงานไดรับรางวัล และสราง

แรงจงูใจมากกวาการขมขูและวิพากษวิจารณ 

     

ดานการสรางบรรยากาศเชิงบวก 

24 ผูบริหารสถานศึกษามีการเสรมิสรางบรรยากาศ 

ความเปนมิตรภาพที่ดีตอกัน 

     

25 ผูบริหารจัดบรรยากาศทีส่งเสริมการมีปฏิสัมพันธ 

และเรียนรูรวมกัน 

     

26 ผูบริหารสงเสรมิบรรยากาศการทํางานเปนทีม 

และหมูคณะ 

     

27 ผูบริหารสงเสรมิบรรยากาศแหงการสรางนวัตกรรม      

28 ผูบริหารใหความสนใจตอผลสําเร็จในการปฏิบัติงานของ

คณะคร ูเชน ประกาศยกยองเชิดชูใหครูทกุคนไดทราบ 

โดยทั่วกัน 

     

29 ผูบริหารใหความเห็นหรือวิพากษวิจารณผลงานของครู

อยางสรางสรรค 

     

30 ผูบริหารและครูในโรงเรียนมีการพฒันาในดานตาง ๆ

เพื่อใหทันตอการเปลี่ยนแปลงในยุคปจจุบัน 

     

31 ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรปฏิบัติงานตามที่ไดรบั

มอบหมายอยางอิสระ 
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ขอ บรรยากาศองคการของโรงเรียน 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

ดานการเสริมสรางการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

32 สถานศึกษาเปดโอกาสใหครูปรึกษาหารือกัน 

อยางสม่ําเสมอ 

     

33 สถานศึกษาเปดโอกาสใหครูไดมสีวนรวมในการตัดสินใจ

แกไขปญหาขอขัดแยงทีเ่กิดข้ึนในโรงเรียน 

     

34 สถานศึกษาเปดโอกาสใหครูไดมสีวนรวมในการนิเทศ 

กํากับ ติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานของเพื่อนครู

ดวยกัน 

     

35 สถานศึกษามีการประชุมปรกึษาหารือกับคณะคร ู

อยางสม่ําเสมอ 

     

36 สถานศึกษามีการกระจายอํานาจการตัดสินใจและบริหาร

แบบมสีวนรวม 

     

37 สถานศึกษาเสริมสรางใหผูมสีวนไดสวนเสียรวมประเมินผล

งาน 

     

38 สถานศึกษาจัดใหผูมสีวนไดสวนเสียรวมคิดในการวางแผน 

การทํางาน 

     

39 สถานศึกษาโรงเรียนจัดใหมีเทคโนโลยีสมัยใหมทีเ่อื้อตอ

การทํางานใหแกบุคลากรไดเรียนรูสิง่ใหม ๆ ในการพฒันา

งาน 

     

40 สถานศึกษาเปดโอกาสใหบุคลากรมีอิสระในการกําหนด

วิธีการทํางานตามภาระหนาที ่

     

 

 

 

 

 

 



159 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา 
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แบบประเมินคาความสอดคลองแบบ IOC 

(Index of Item Objective Congruence : IOC) 
 

เรื่อง  ภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารที่สงผลตอบรรยากาศองคการของโรงเรียน สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี ความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ 

 

ขอท่ี ภาวะผูนําท่ีแทจริงของผูบริหาร 

ความคิดเห็น 

ของผูเชี่ยวชาญ 
คา 

IOC 

การ 

แปลผล 
1 2 3 4 5 

ดานการตระหนักในตน 

1 ผูบริหารพยามยามคนหาเสียงสะทอนกลบั 

เพื่อใชในการปรบัปรุงสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

2 ผูบริหารสามารถแสดงออกใหคนอื่นมองเห็น

ความสามารถในตัวของผูบรหิาร +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

3 ผูบริหารรูเวลาใดเหมาะสมในการประเมิน

ตนเองในเรื่องที่เกี่ยวกับตําแหนงของทาน +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

4 ผูบริหารมีเอกลักษณและคานิยมของตนเอง 

ในการทํางานที่ชัดเจน +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

5 ผูบริหารเขาใจและระมัดระวังการกระทํา 

ที่มีผลกระทบตอผูอื่น +1 +1 +1 0 +1 0.8 ใชได 

6 ผูบริหารสามารถปรับปรงุจุดยืนของตนเอง 

ตอปญหาที่สําคัญในการทํางาน +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

7 ผูบริหารสามารถรูถึงจุดเดนหรอืจุดดอย 

ในภาระงานของตนเอง +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

8 ผูบริหารสามารถปรับตนเองใหอยูในภาวะปกติ

แมเกิดความรูสึกหรืออารมณตาง ๆ ทีเ่กิดข้ึน +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

9 ผูบริหารสามารถควบคุมตนเองไดและแสดง

พฤติกรรมใด ๆ ออกไปดวยความมีสติและรูตัว

ทุกครั้ง +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

10 ผูบริหารเขาใจจุดแข็ง-จุดออนรวมทัง้

ธรรมชาติทีห่ลากหลายของตนเอง +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 



161 

ขอท่ี ภาวะผูนําท่ีแทจริงของผูบริหาร 

ความคิดเห็น 

ของผูเชี่ยวชาญ 
คา 

IOC 

การ 

แปลผล 
1 2 3 4 5 

ดานความโปรงใส 

11 ผูบริหารมีความกลาที่จะพูดในสิง่ที่ต้ังใจจะทํา

ดวยความมั่นใจ ชัดเจน ตรงไปตรงมา +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

12 ผูบริหารสงเสรมิใหผูรวมงานรับทราบขอมลู

ตามความเปนจริงอยางทั่วถึง +1 +1 0 +1 +1 0.8 ใชได 

13 ผูบริหารรวมแกปญหาที่เกิดจากความผิดพลาด

ของผูอื่นที่ต้ังใจทําเต็มที่แลว +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

14 ผูบรหิารคอยสนับสนุนใหผูอื่นแสดงความคิดเห็น 

ในงานที่รบัผิดชอบ +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

15 ผูบริหารทําใหผูอื่นกลาบอกความจริง แมวา

ความจริงน้ันเต็มไปดวยปญหา +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

16 ผูบริหารเปนคนที่กลาจะแสดงอารมณ

ความรูสึกออกมาอยางชัดเจน +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

17 ผูบริหารมีการสือ่สารอยางเปดกวาง โดยยึด

หลักของเหตุผลและประโยชนของสวนรวม 

เปนที่ต้ัง +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

18 ผูบริหารมีการกระตุน และเสริมสรางแรง

บันดาลใจใหผูอื่นกลาแสดงออกทางความคิด +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

19 ผูบริหารมีการสงเสริมใหมีการทํางานตาม

ขอตกลงในทีป่ระชุมที่เปนที่ยอมรบัของสมาชิก

สวนใหญ +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

20 ผูบริหารเปดรบัการเรียนรูและขอมูลยอนกลับ

ในการพัฒนาภาระงาน +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

ดานความยุติธรรม 

21 ผูบริหารปฏิบัติตนตอบุคคลอื่นเทาเทียมกัน

ไมใหสิทธิพเิศษแกใครเปนพิเศษ +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

22 ผูบริหารไมปฏิเสธหรือบิดเบือนขอมูล มกีาร

ปฏิบัติตรงไปตรงมาในการตัดสินความตาง ๆ +1 +1 +1 +1 0 0.8 ใชได 
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ขอท่ี ภาวะผูนําท่ีแทจริงของผูบริหาร 

ความคิดเห็น 

ของผูเชี่ยวชาญ 
คา 

IOC 

การ 

แปลผล 
1 2 3 4 5 

ดานความยุติธรรม (ตอ) 

23 บรหิารมเีหตุผลที่ชัดเจนและต้ังอยูบนพื้นฐาน

ของศีลธรรมจริยธรรม +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

24 ผูบริหารมีความชัดเจนเกี่ยวกับขอมูลขาวสาร

ปราศจากการบิดเบือนซอนเรนมีความถูกตอง

และต้ังอยูบนพื้นฐานของเหตุผล +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

25 ผูบริหารมีพฤติกรรมการแสดงออกที่ไม 

เอนเอียงเขาขางฝายใดฝายหน่ึง +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

26 ผูบริหารยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอื่น

ประกอบการตัดสินใจ +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

27 ผูบริหารใหความสําคัญเกี่ยวกบัประเด็น

เรื่องราวตาง ๆ เทาเทียมกัน +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

28 ผูบริหารมีการแสดงออกเคารพในเกียรติ 

และศักด์ิศรีของผูอื่นเทาเทียมกัน +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

29 ผูบริหารมีความเสมอภาค มีการปฏิบัติที่ไม

แตกตางกันกับทุกคนเกี่ยวกับผลตอบแทน

หรือรางวัล +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

30 ผูบริหารเปดโอกาสใหทกุคนที่เกี่ยวของได

แสดงความคิดเห็นอยางเสร ี +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

ดานมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน 

31 ผูบริหารใชจริยธรรมมาตัดสินในเรื่องที่ยากตอ

การตัดสินใจ +1 +1 +1 +1 0 0.8 ใชได 

32 ผูบริหารสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติ

ตามความเช่ือ/คานิยมหลัก +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

33 ผูบริหารแสดงออกซึ่งความเช่ือของทาน 

ดวยการกระทํา +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

34 ผูบริหารตัดสินใจในเรือ่งที่ยากดวยการยึด

จรรยาบรรณและมาตรฐานสูงสุดในการ

ปฏิบัติงาน +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 
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ขอท่ี ภาวะผูนําท่ีแทจริงของผูบริหาร 

ความคิดเห็น 

ของผูเชี่ยวชาญ 
คา 

IOC 

การ 

แปลผล 
1 2 3 4 5 

ดานมุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน (ตอ) 

35 ผูบริหารไมสนใจผลประโยชนของตนเอง

มากกวาผลประโยชนขององคการ +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

36 ผูบริหารมีความซื่อสัตย เสียสละ อดทน  

มีอุดมการณในสิ่งที่ดีงาม เพือ่สวนรวม  +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

37 ผูบริหารดําเนินชีวิตโดยยึดหลกัศีลธรรม 

ของศาสนาที่ตนนับถือ +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

38 ผูบริหารไมใหคนอื่นเผชิญกับความเสี่ยงแทน 

เพื่อปกปองตัวเองในเรื่องงาน +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

39 ผูบรหิารมีความหนักแนนเที่ยงธรรม ไมออนไหว

ตอความอารมณ ลาภยศ และคําสรรเสริญ

เยินยอ +1 +1 0 +1 +1 0.8 ใชได 

40 ผูบริหารมีความประพฤติปฏิบัติดี เหมาะกับ

จรรยามารยาท +1 0 +1 +1 +1 0.8 ใชได 

ดานการเรียนรูจากอนาคต 

41 ผูบริหารมหีลักคิดที่แสดงถึงความเขาใจระบบ

การบริหารงานทีซ่ับซอน +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

42 ผูบริหารนําความรูจากอดีตจนถึงปจจุบัน 

มาพัฒนาความรูของการปฏิบัติในอนาคต +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

43 ผูบริหารมีวิสัยทัศนแสดงความคิดในลักษณะ

ที่มุงสูอนาคตโดยกําหนดเปาหมายมุงสู

ผลลัพธ  +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

44 ผูบริหารสงเสรมิใหผูรวมงานมีการวางแผนการ

ปฏิบัติงานไวลวงหนาและดําเนินการตามแผน 

ที่ไดวางไว 0 +1 +1 +1 +1 0.8 ใชได 

45 ผูบริหารมีภาวะผูนําในการบริหารงาน 

ที่ยุงยากและซบัซอน +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 
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ขอท่ี ภาวะผูนําท่ีแทจริงของผูบริหาร 

ความคิดเห็น 

ของผูเชี่ยวชาญ 
คา 

IOC 

การ 

แปลผล 
1 2 3 4 5 

ดานการเรียนรูจากอนาคต (ตอ) 

46 ผูบริหารมีความรูความเขาใจและสามารถใช

เทคโนโลยีใหม ๆ ได +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

47 ผูบริหารสามารถนําเทคโนโลยีสารสนเทศไป

ประยุกตใชได +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

48 ผูบริหารมีความมุงมั่นในการทํางานใหทันตอ

การเปลี่ยนแปลงของโลกแหงอนาคต +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 
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ขอท่ี บรรยากาศองคการ 

ความคิดเห็น 

ของผูเชี่ยวชาญ 
คา 

IOC 

การ 

แปลผล 
1 2 3 4 5 

ดานการเสริมสรางความอบอุนและใหการสนับสนุน 

1 บุคลากรที่ไดรบัการยอมรบัจากเพือ่นรวมงาน

และไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชา +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

2 บุคลากรรบัรูไดถึงมิตรภาพที่ดี จากเพื่อน

รวมงานและผูบังคับบัญชา +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

3 บุคลากรมีความรูสึกอบอุน และไดรับ 

ความชวยเหลือจากเพือ่นรวมงานและ

ผูบังคับบญัชาอยางสม่ําเสมอ +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

4 ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรไดรับ 

ความเจรญิกาวหนา +1 +1 +1 0 +1 0.8 ใชได 

5 บุคลากรมีการพบปะพูดคุยชวยเหลือกัน 

ทั้งเรื่องงานและเรือ่งสวนตัวระหวางเพื่อน

รวมงานและผูบังคับบัญชา +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

6 เมื่อเกิดปญหาในการปฏิบัติงานเพื่อนรวมงาน

และผูบังคับบัญชาจะชวยแกไขปญหา และให

กําลังใจซึ่งกันและกัน +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

7 ผูบริหารสถานศึกษาสงเสรมิสรางแรงจูงใจ

ใหแกครู ดานขวัญกําลังใจและผูรวมงาน 

ดวยวิธีการที่เหมาะสม +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

8 สถานศึกษาสงเสริมการทํางานของคร ูโดยยก

ยองการทํางานทีป่ระสบความสําเร็จเพื่อใหครู

เกิดความภาคภูมิใจ +1 +1 +1 0 +1 0.8 ใชได 

9 สถานศึกษาสงเสริมสรางแรงจูงใจใหแกครู  

ในดานขวัญกําลังใจใหแกครู แกทมีงาน 

ดวยวิธีการที่เหมาะสม +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

ดานโครงสรางองคกร 

10 สถานศึกษามีการเปดโอกาสใหบุคลากร 

มีสวนรวมในการกําหนดนโยบายและ

เปาหมายรวมกัน +1 +1 0 +1 +1 0.8 ใชได 
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ขอท่ี บรรยากาศองคการ 

ความคิดเห็น 

ของผูเชี่ยวชาญ 
คา 

IOC 

การ 

แปลผล 
1 2 3 4 5 

ดานโครงสรางองคกร (ตอ) 

11 สถานศึกษาจัดโครงสรางในการบริหารและ

สายบังคับบญัชาอยางชัดเจน +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

12 สถานศึกษามีแผนภูมิการบริหารและจัดแบง

ภาระงานอยางชัดเจน +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

13 สถานศึกษามีการมอบหมายหนาที่การงาน

และความรับผิดชอบใหบุคคลากรแตละคน

อยางชัดเจนไมมคีวามซ้ําซอน +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

14 สถานศึกษามีการกําหนดวิธีการในการแกปญหา

อยางชัดเจน +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

15 สถานศึกษามีการอธิบายรายละเอียดของ

โครงสรางองคกรใหบุคลากรไดรับรู 

อยางทั่วถึง +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

16 สถานศึกษามีเปดโอกาสใหทกุคนไดรวมกัน

แกไขปญหาทีเ่กิดจากการมอบหมายงาน 

อยางชัดเจน +1 +1 0 +1 +1 0.8 ใชได 

ดานการใหรางวัลและการลงโทษ 

17 ผูบริหารพิจารณาเลื่อนข้ันเงินเดือน จากการ

ประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ในการปฏิบัติงาน +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

18 ผูบริหารมีการพิจารณาผลการปฏิบัติงาน

เปนไปอยางเหมาะสม และยุติธรรม +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

19 ผูบริหารเปดโอกาสใหสมาชิกทกุคนไดสราง

ผลงาน +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

20 บุคลากรไดรับสิ่งอํานวยความสะดวกที่เอื้อตอ

การปฏิบัติงานเปนอยางดี +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

21 โรงเรียนมกีารสนับสนุนใหบุคลากรทีม่ีผลการ

ปฏิบัติงานดีมีความเจรญิกาวหนา +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 
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ขอท่ี บรรยากาศองคการ 

ความคิดเห็น 

ของผูเชี่ยวชาญ 
คา 

IOC 

การ 

แปลผล 
1 2 3 4 5 

ดานการใหรางวัลและการลงโทษ (ตอ) 

22 หนวยงานมีการจัดระบบการเลื่อนตําแหนง

เพื่อชวยให ผูปฏิบัติงานทีเ่หมาะสมไดข้ึนไปสู

ตําแหนงสงู +1 0 +1 +1 +1 0.8 ใชได 

23 หนวยงานสงเสรมิใหผูปฏิบัติงานไดรับรางวัล

และสรางแรงจูงใจมากกวาการขมขูและ

วิพากษวิจารณ +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

ดานการสรางบรรยากาศเชิงบวก 

24 ผูบริหารสถานศึกษามีการเสริมสราง

บรรยากาศความเปนมิตรภาพที่ดีตอกัน +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

25 ผูบริหารจัดบรรยากาศทีส่งเสริมการ 

มีปฏิสัมพันธและเรียนรูรวมกัน +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

26 ผูบริหารสงเสรมิบรรยากาศการทํางานเปนทีม

และหมูคณะ +1 +1 0 +1 +1 0.8 ใชได 

27 ผูบริหารสงเสรมิบรรยากาศแหงการสราง

นวัตกรรม +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

28 ผูบริหารใหความสนใจตอผลสําเร็จ 

ในการปฏิบัติงานของคณะครู เชน ประกาศ

ยกยอง เชิดชู ใหครูทุกคนไดทราบโดยทั่วกัน 0 +1 +1 +1 +1 0.8 ใชได 

29 ผูบริหารใหความเห็นหรือวิพากษวิจารณ

ผลงานของครอูยางสรางสรรค +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

30 ผูบริหารและครูในโรงเรียนมีการพฒันา 

ในดานตาง ๆ เพื่อใหทันตอการเปลี่ยนแปลง

ในยุคปจจบุัน +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

31 ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรปฏิบัติงาน

ตามที่ไดรับมอบหมายอยางอิสระ +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 
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ขอท่ี บรรยากาศองคการ 

ความคิดเห็น 

ของผูเชี่ยวชาญ 
คา 

IOC 

การ 

แปลผล 
1 2 3 4 5 

ดานการเสริมสรางการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

32 สถานศึกษาเปดโอกาสใหครูปรึกษาหารือกัน

อยางสม่ําเสมอ +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

33 สถานศึกษาเปดโอกาสใหครูไดมสีวนรวม 

ในการตัดสินใจแกไขปญหาขอขัดแยง 

ที่เกิดข้ึนในโรงเรียน +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

34 สถานศึกษาเปดโอกาสใหครูไดมสีวนรวม 

ในการนิเทศ กํากบั ติดตามประเมินผล 

การปฏิบัติงานของเพื่อนครูดวยกัน +1 +1 0 +1 +1 0.8 ใชได 

35 สถานศึกษามีการประชุมปรกึษาหารือ  

กับคณะครูอยางสม่ําเสมอ +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

36 สถานศึกษามีการกระจายอํานาจการตัดสินใจ

และบริหารแบบมีสวนรวม +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

37 สถานศึกษาเสริมสรางใหผูมสีวนไดสวนเสีย

รวมประเมินผลงาน +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

38 สถานศึกษาจัดใหผูมสีวนไดสวนเสียรวมคิด 

ในการวางแผนการทํางาน +1 +1 +1 0 +1 0.8 ใชได 

39 สถานศึกษาโรงเรียนจัดใหมีเทคโนโลยี

สมัยใหมทีเ่อื้อตอการทํางานใหแกบุคลากรได

เรียนรูสิง่ใหม ๆ ในการพัฒนางาน +1 +1 +1 +1 +1 1 ใชได 

40 สถานศึกษาเปดโอกาสใหบุคลากรมีอิสระ 

ในการกําหนดวิธีการทํางานตามภาระหนาที ่ +1 +1 +1 0 +1 0.8 ใชได 
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ภาคผนวก จ 

สรุปผลการตรวจคณุภาพเครือ่งมือรายดาน 
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สรุปผลการตรวจคณุภาพเครือ่งมือรายดาน 

 

 ภาวะผูนําที่แทจริงของผูบริหารที่สงผลตอบรรยากาศองคการของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต

พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธานี 

 

ขอ ภาวะผูนําท่ีแทจริงของผูบริหารสถานศึกษา คาความเชื่อมั่น 

 

1 การตระหนักในตน .887 

2 ความโปรงใส .883 

3 ความยุติธรรม .892 

4 มุมมองเชิงจริยธรรมภายในตน .851 

5 การเรียนรูจากอนาคต .847 

 รวม .891 

       

 

ขอ บรรยากาศองคการ คาความเชื่อมั่น 

 

1 การเสรมิสรางความอบอุนและใหการสนับสนุน .877 

2 โครงสรางองคการ .863 

3 การใหรางวัลและการลงโทษ .853 

4 การสรางบรรยากาศเชิงบวก .874 

5 การเสรมิสรางการมสีวนรวมในการตัดสินใจ .861 

 รวม .912 

 คาความเชื่อมั่นท้ังฉบับ .937 
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ประวัตผิูทําวิทยานพินธ 

 

ชื่อ - นามสกุล นางวันทิพย  สามหาดไทย 

 

วัน เดือน ปเกิด 31  สิงหาคม  2511 

 

สถานท่ีอยูปจจุบัน 25/51 ม.3 ตําบลมะขามเต้ีย อําเภอเมือง จังหวัดจังหวัดสรุาษฎรธานี 

 

ประวัติการศึกษา  
 

พ.ศ. 2524 – พ.ศ. 2527 มัธยมศึกษาตอนตน โรงเรียนประสาธนราษฎรบํารุง 

พ.ศ. 2527 – พ.ศ. 2530 มัธยมศึกษาตอนปลาย โรงเรียนฉวางรัชดาภิเษก 

พ.ศ. 2531 – พ.ศ. 2535 ปริญญาตรคีรุศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาวิทยาศาสตรทั่วไป  

  วิทยาลัยครสูุราษฎรธานี 

 

ประสบการณการทํางาน 
 

 พ.ศ. 2539 – พ.ศ. 2544  อาจารย 1 วิชาวิทยาศาสตร  โรงเรียนวัดถํ้าวราราม  

    อําเภอพนม   จังหวัดจงัหวัดสุราษฎรธานี 

 พ.ศ. 2544 – พ.ศ. 2545  อาจารย 1 วิชาวิทยาศาสตร  โรงเรียนบานนํ้าราด  

    อําเภอคีรีรฐันิคม  จังหวัดจงัหวัดสุราษฎรธานี 

 พ.ศ. 2545 – พ.ศ. 2550  ครูชํานาญการ วิชาวิทยาศาสตร  โรงเรียนชุมชนบานอาวลึกเหนือ  

    อําเภออาวลึก  จังหวัดกระบี ่

 พ.ศ. 2550 – พ.ศ. 2553 ครูชํานาญการ วิชาวิทยาศาสตร  โรงเรียนกาญจนดิษฐวิทยาคม            

    อําเภอกาญจนดิษฐ  จังหวัดสรุาษฎรธานี 

 พ.ศ. 2553 – ปจจบุัน ครูชํานาญการพเิศษ วิชาวิทยาศาสตร   

    โรงเรียนเตรียมอุดมศึกษาพัฒนาการสุราษฎรธานี  

    อําเภอกาญจนดิษฐ  จังหวัดสรุาษฎรธานี 
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