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Abstract 

 

This research aimed to: (1) study leadership styles of administrators in Ko Pha-ngan 

network schools under the Office of Surat Thani Primary Education Service Area 1; (2) study work 

performance happiness of teachers in Ko Pha-ngan network schools under the Office of Surat Thani 

Primary Education Service Area 1; and (3) study the relationship between leadership styles of school 

administrators and work performance happiness of teachers in Ko Pha-ngan network schools under 

the Office of Surat Thani Primary Education Service Area 1. 

The research sample consisted of 69 primary school teachers in the 2013 academic 

year of Ko Pha-ngan network schools under the Office of Surat Thani Primary Education Service Area 

1, Ko Pha-ngan district, Surat Thani province. The employed research instrument was a questionnaire 

developed by the researcher with .85 reliability coefficient.  Research data were statistically analyzed 

using the percentage, mean, standard deviation, and Pearson’s product-moment correlation 

coefficient. 

Research findings revealed that (1) teachers perceived that the overall leadership style 

of the administrators was at the moderate level, with the aspect receiving the higher rating mean 

and being at the high level were the aspect of idealized influence on attributes, the aspect of 

idealized influence on behaviors, and the aspect of inspirational motivation; (2) the work 

performance happiness of teachers was at the moderate level in all aspects; and (3) in overall, no 

significantly positive relationship was found between leadership styles of administrators and work 

performance happiness of teachers in Ko Pha-ngan network schools; however, it was found that the 

aspect of intellectual stimulation and  the aspect of individualized consideration had moderate 

positive relationships with work performance happiness of teachers which were significant at the .01 

level, and the aspect of inspirational motivation had a low positive relationship with work 

performance happiness of teachers which was also significant at the .01 level, all of which were in 

accordance with the hypotheses. 
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บทท่ี  1 

บทนํา 
 

 

1.  ความสําคัญและความเปนมาของปญหา 

 

 ในการบริหารจัดการสถานศึกษาใหมีประสิทธิผลนั้น ผูบริหารจําเปนตองบูรณาการทฤษฎี

ในการบริหารการศึกษามาประยุกตใชใหเหมาะสม รวมท้ังการสรางสรรครูปแบบวิธีการข้ึนมาใหมให

สอดคลองกับสภาพของสถานศึกษาอยางมีประสิทธิภาพ เปนท่ียอมรับกันโดยท่ัวไปวา ภาวะผูนําเปนสิ่ง

สําคัญท่ีชวยใหการบริหารจัดการตางๆ ในองคกรสําเร็จลุลวงอยางมีประสิทธิผล ซ่ึงความสําเร็จดังกลาว

จะพิจารณาจากผลของการทํางานท่ีสําเร็จลุลวงตามท่ีวางแผนไวเปนหลัก (ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร, 2545, 

น. 21) ดังนั้น  ประสิทธิผลของกระบวนการบริหารการศึกษายอมมีความสัมพันธอยางใกลชิดกับภาวะ

ผูนําของผูบริหารการศึกษาดวย 

 ผูนํา เปนองคประกอบท่ีสําคัญของการบริหารงานองคกร องคกรจะประสบความสําเร็จ

หรือลมเหลวในการดําเนินงานนั้น ปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดก็คือผูนํา หากองคกรใดมีผูนําท่ีมีประสิทธิภาพ

สามารถสั่งการ ตลอดจนทํากิจกรรมตางๆ ในองคกรใหลุลวงไปไดดวยดี ก็จะกอใหเกิดความเปลี่ยนแปลง

ข้ึนในองคการ ผูนําจะปฏิบัติตนดุจตัวจักรสําคัญในการประสานบทบาทของผูใตบังคับบัญชาใหมีการ

รวมมือรวมใจกันปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ โดยแสดงพฤติกรรมออกมาในสองลักษณะควบคูกัน 

คือ ลักษณะท่ีคํานึงถึงงานเปนหลักสําคัญและลักษณะท่ีคํานึงถึงคนหรือผูปฏิบัติงานเปนสําคัญ และหาก

ผูนําเปนคนดีมีความรู มีจริยธรรม และมีความสามารถสูงแลว งานยอมดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพสู

จุดมุงหมายท่ีวางไว (ยงยุทธ เกษสาคร, 2551, น. 52) โดยผูรวมงานมีความเต็มใจท่ีจะใหความรวมมือใน

การปฏิบัติงาน และรูสึกมีความสุขในการทํางาน 

การทํางานเปนภาระหนาท่ีท่ีมีความสําคัญตอชีวิตมนุษยเปนอยางยิ่ง อาจกลาวไดวาการ

ทํางานจึงเปนสวนหนึ่งของชีวิตท่ีปฏิบัติมากกวากิจกรรมใดๆ ดังนั้น ความสุขในการทํางานจึงเปนปจจัย

สําคัญในการสรางพลังอันยิ่งใหญขององคการและผลักดันใหงานสําเร็จ การสรางความสุขในท่ีทํางานถือ

วาเปนปจจัยสําคัญอยางยิ่งท่ีทําใหการบริหารองคกรเปนไปดวยความราบรื่น เนื่องจากองคประกอบท่ี

สําคัญขององคกรก็คือทรัพยากรบุคคล และหากคนในองคกรมีความสุขแลว องคกรก็จะมีการเพ่ิมท้ัง

ปริมาณและคุณภาพของผลผลิต กอใหเกิดความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม รวมท้ังลดความเครียดและ

ความขัดแยงในองคกรไดอีกดวย อันจะสงผลใหองคกรเจริญกาวหนาและพัฒนาไดอยางมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล (พรทิพย อัยยิมาพันธ, 2547, น. 65)  
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องคประกอบของความสุขในการทํางานจะตองเริ่มตนจากตัวบุคคลและครอบครัว สวนอีก

องคประกอบหนึ่งท่ีสําคัญไมแพกันก็คือ ดานสังคมการทํางาน เชน ความสัมพันธท่ีดีตอกันในท่ีทํางาน  

หากผูบริหารและสมาชิกในหนวยงานมีความเขาใจกันดี มีการชวยเหลือเก้ือกูลกัน มีการสรางความ

เชื่อม่ันในการทํางาน และมีระบบการสอนงานท่ีดี สิ่งท่ีกลาวนี้จะสงผลตอประสิทธิภาพของงานท้ังสิ้น 

(สงวน สุทธิเลิศอรุณ, 2545, น. 38) แบบภาวะผูนําของผูบริหารท่ีดีแบบหนึ่งในปจจุบัน คือ แบบภาวะ

ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ ซ่ึงผูบริหารจะตองมีทัศนคติเชิงบวก  สามารถบริหารการเปลี่ยนแปลง  บริหาร

ทีมงานและสามารถจัดการกับความขัดแยงไดเปนอยางดี  รวมถึงจะตองมีการสอนงาน  การมอบหมาย

งานไดอยางเหมาะสม  การจัดสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสมกับการทํางาน  และสรางบรรยากาศท่ีดีในการ

ทํางาน  เพ่ือใหผูใตบังคับบัญชาเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและเกิดการรับรูถึงสิ่งท่ีผูบริหารตองการ  

เพ่ือนําพาสถานศึกษาไปสูเปาหมายพรอมๆ  กับการสรางความสุขในการปฏิบัติงานของครู  โดยในสวน

ของครูก็จะตองมีทัศนคติท่ีดีในอาชีพของตนเอง และตอเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา  จึงจะสามารถ

ปฏิบัติงานไดอยางมีความสุข  สถานศึกษาท่ีมีความพรอมท้ังผูบริหารและครู  จึงเปนสถานศึกษาท่ี

ประสบผลสําเร็จ  มีผลสัมฤทธิ์ตามวัตถุประสงคของสถานศึกษา โดยผูบริหารสถานศึกษาสามารถ

ปองกันและแกไขปญหาเก่ียวกับความสุขในการทํางานของครูไดดวยการใหความใสใจในการบริหารงาน

ทุกดานเพ่ือเอ้ืออํานวยใหสถานศึกษามีบรรยากาศในการทํางานท่ีนารื่นรมย  การปฏบิัติงานเปนระบบ

และราบรื่น  ครูสามารถปฏบิัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลกอใหเกิดวามภาคภูมิใจใน

ตนเองและทํางานอยางมีความสุข  ซ่ึงการท่ีผูบริหารสถานศึกษาจะทําใหเกิดบรรยากาศท่ีดีและมี

ความสุขไดผูบริหารสถานศึกษาจะตองปรับเปลี่ยนระบบการบริหารจัดการและพฤติกรรมของครู โดย

อาศัยแบบภาวะผูนําท่ีเหมาะสม   

อยางไรก็ดี โรงเรียนในเครือขายเกาะพะงันตั้งอยูในพ้ืนท่ีท่ีคอนขางหางจากความเจริญ การ

ไดรับทราบขอมูลขาวสารตางๆ รวมท้ังทรัพยากรในการบริหารจัดการจากหนวยงานตนสังกัดเปนไปดวย

ความยากลําบากและลาชา ซ่ึงอาจสงผลตอแบบภาวะผูนําของผูบริหารและความสุขในการทํางานของครู 

ประกอบกับงานวิจัยเก่ียวกับความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากับความสุขในการทํางานนั้น มีผูศึกษาวิจัย

นอยมาก  

ดังนั้น ผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาความสัมพันธระหวางแบบภาวะผูนําของผูบริหารกับ

ความสุขในการทํางานของครูในโรงเรียนเครือขายเกาะพะงัน  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาสุราษฎรธานี เขต 1 เพ่ือนําผลท่ีไดจากการศึกษาไปเปนสารสนเทศและแนวทางในการ

พัฒนารูปแบบการบริหาร การปรับเปลี่ยนพฤติกรรม และการสรางภาวะผูนําของผูบริหารในเขตพ้ืนท่ี 

อันจะสงผลใหการบริหารงานมีคุณภาพ มีประสิทธิภาพ และทําใหผูใตบังคับบัญชาทุกฝายเกิดความสุข

ในการปฏิบัติงาน 
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2.  วัตถุประสงคการศึกษา   

 

2.1 เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางแบบภาวะผูนําของผูบริหาร กับความสุขในการทํางาน

ของครูในโรงเรียนเครือขายเกาะพะงัน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุราษฎรธานี  

เขต 1  

2.2 เพ่ือนําเสนอขอเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหาร ท่ีเก่ียวกับความสุขใน

การทํางานของครูในโรงเรียนเครือขายเกาะพะงัน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา          

สุราษฎรธานี เขต 1 

 

3.  กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

   ในการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยมุงศึกษาความสัมพันธระหวางแบบภาวะผูนําของผูบริหารกับ

ความสุขในการทํางานของครูในโรงเรียนเครือขายเกาะพะงัน  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาสุราษฎรธานี เขต 1  โดยประยุกตใชภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ ตามทฤษฎีภาวะผูนําแบบ

ท่ีมีพิสัยเต็ม (The Full Range of Leadership) ของ แบส1และ1อโวลิโอ (Bass and Avolio, 2006, p. 1)  

และ ความสุขในการทํางาน (subjective well-being)  ตามแนวคิดของไดเนอร  (Diener, 2003 อางถึง

ใน จงจิต เลิศวิบูลยมงคล, 2547, น. 35) ดังแสดงในภาพท่ี 1.1 

 

          ตัวแปรตน        ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 

แบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ  

1. การมีอิทธิพลอยางมีอุมการณดาน

คุณลักษณะ 

2. การมีอิทธิพลอยางมีอุมการณดาน

พฤติกรรม 

3. การสรางแรงดลใจ 

4. การกระตุนการใชปญญา  

   

ความสุขในการทํางาน 

1.  ความพึงพอใจในชีวิต   

2.  ความพึงพอใจในงาน    

3.  อารมณทางบวก 

4.  อารมณทางลบ 
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4.  สมมติฐานการวิจัย   

 

 แบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพอยางนอย  1 ดาน3มีความสัมพันธเชิงบวกกั3บความสุขใน

การทํางานของครูในโรงเรียนเครือขายเกาะพะงัน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา          

สุราษฎรธานี เขต 1 

 

5.  ขอบเขตการวิจัย   

 

   การวิจัยเรื่อง  ความสัมพันธระหวางแบบภาวะผูนําของผูบริหารกับความสุขในการทํางาน

ของครูในโรงเรียนเครือขายเกาะพะงัน  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุราษฎรธานี 

เขต  1  ครั้งนี้ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตการวิจัยไวดังนี้   

   5.1 ขอบเขตดานตัวแปร   

    การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ ซ่ึงเปนแบบภาวะผูนําท่ีมี

พิสัยเต็มตามแนวคิดของ แบส และ อโวลิโอ และองคประกอบความสุขในการทํางาน ตามแนวคิดของ  

ไดเนอร โดยมีตัวแปรท่ีศึกษา  คือ 

5.1.1 ตัวแปรตน คือ ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ 

5.1.2 ตัวแปรตาม คือ ความสุขในการทํางานของครู ไดแก ความพึงพอใจในชีวิต  

ความพึงพอใจในงาน  อารมณทางบวก และ อารมณทางลบ 

   5.2 ขอบเขตดานพ้ืนท่ี   

    ในการศึกษานี้เปนการศึกษาเฉพาะโรงเรียนเครือขายเกาะพะงันในสังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุราษฎรธานี เขต 1  อําเภอเกาะพะงัน จังหวัดสุราษฎรธานี  จํานวน  8  

โรงเรียน 

   5.3 ขอบเขตดานประชากร 

    ในการศึกษานี้เปนการศึกษาเฉพาะ ขาราชการครูและครูอัตราจาง ในสังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุราษฎรธานี เขต 1  ปการศึกษา  2556  อําเภอเกาะพะงัน จังหวัด       

สุราษฎรธานี  จํานวน  69  คน การวิจัยนี้เปนการศึกษาจากประชากร 
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6.  นิยามศัพทเฉพาะ 

 

 เพ่ือใหผูอานงานวิจัยนี้มีความเขาใจตรงกัน ผูวิจัยจึงขอนิยามคําศัพทท่ีสําคัญไวดังนี้ 

6.1 ภาวะผูนํา หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหารโรงเรียนเครือขายเกาะพะงัน  ท่ีมีอิทธิพล

ตอครู โดยการใชภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพในการเปลี่ยนแปลงความพยายามของครูใหสูงข้ึนกวาความ

พยายามท่ีครูคาดหวังและพัฒนาความสามารถของครูไปสูระดับท่ีสูงข้ึนและมีศักยภาพมากข้ึนทําใหเกิด

การตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของทีมและโรงเรียนเครือขายเกาะพะงัน  จูงใจใหครูมองไกลเกิน

ความสนใจของพวกเขาไปสูผลประโยชนของโรงเรียนเครือขายเกาะพะงัน  

6.2 ภาวะผูนําแบบเปล่ียนสภาพ หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหารโรงเรียนเครือขายเกาะ

พะงัน  ท่ีแสดงออกมาใหเห็นถึง ความสามารถโนมนาวครูใหเกิดความรูสึกเห็นคุณคาและความสําคัญ

ของผลงานท่ีจะสําเร็จและสามารถจูงใจใหครูสนใจทํางานเพ่ือประโยชนสวนรวมของโรงเรียน หรือ 

หมูคณะ ซ่ึงมีองคประกอบยอย 5 ดานคือ 1) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณดานคุณลักษณะ 

(Idealized Influence: Attribute) 2) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณดานพฤติกรรม (Idealized 

Influence: Behavior) 3) การสรางแรงดลใจ (Inspirational Motivation) 4) การกระตุนการใชปญญา 

(Intellectual Stimulation) 5) การมุงความสัมพันธเปนรายคน (Individualized Consideration) 

6.2.1 ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณดานคุณลักษณะ หมายถึง พฤติกรรมของ

ผูบริหารโรงเรียนเครือขายเกาะพะงันในการสรางความไววางใจ  ใหการชวยเหลือและสอนใหครูมีความ

ภูมิใจในตัวเอง เห็นประโยชนของสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน ทําใหครูมีความเชื่อม่ัน ศรัทธาและ

นับถือตนเอง 

6.2.2 ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณดานพฤติกรรม หมายถึง พฤติกรรมของ

ผูบริหารโรงเรียนเครือขายเกาะพะงันท่ีสามารถเปนศูนยรวมของความเชื่อม่ันศรัทธาในการตัดสินใจอยาง

มีคุณธรรมจริยธรรมและมุงม่ันในการบรรลุเปาหมายตามพันธกิจตางๆ ท่ีมีอยู 

6.2.3 ดานการสรางแรงดลใจ หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหารโรงเรียนเครือขาย 

เกาะพะงันท่ีใชคําพูดโนมนาวจิตใจ  รวมท้ังกระตุนจูงใจใหครูมีวิสัยทัศน ตั้งจุดมุงหมายความสําเร็จ และ

ตั้งมาตรฐาน การปฏิบัติงาน 

6.2.4 ดานการกระตุนการใชปญญา หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหารโรงเรียน

เครือขายเกาะพะงันท่ีกระตุนครูใหสามารถคิดวิเคราะหอยางเปนเหตุเปนผล มีความคิดสรางสรรค 

สามารถหาวิธีการในแกปญหาดวยตนเองหรือหาแนวทางใหมในการแกปญหา สงเสริมใหครูแสดงความ

คิดเห็น โดยใชเหตุผลและขอมูลหลักฐาน 
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6.2.5 ดานการมุงความสัมพันธเปนรายคน หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหารโรงเรียน

เครือขายเกาะพะงันท่ีมุงพัฒนาครูเปนรายคน โดยเอาใจใสในความตองการของครู ปฏิบัติตอครูแตกตาง

กันตาม ความตองการและความสามารถของแตละคน ใหการสอนแนะและใหคําปรึกษา แสดงความ

ชื่นชม พัฒนาความเปนผูนําและสรางความเชื่อม่ันใหแกครู 

6.3 ความสุขในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกพึงพอใจและความสนุกสนานกับชีวิตและ          

การทํางานของครูในโรงเรียนเครือขายเกาะพะงัน ซ่ึงเกิดจากภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียน แบง

ออกเปน 4 ดาน ไดแก 1) ความพึงพอใจในชีวิต 2) ความพึงพอใจในงาน 3) อารมณทางบวก และ 4) 

อารมณทางลบ   

6.3.1 ความพึงพอใจในชีวิต หมายถึง การท่ีครูมีความพึงพอใจในสิ่งท่ีตนเองเปนและ

กระทําอยู มีความสมหวังกับเปาหมายของชีวิต ดําเนินชีวิตอยางสอดคลองกับความเปนจริงและสามารถ

กระทําไดตามความตั้งใจ สมเหตุสมผล เขาใจและยอมรับสิ่งท่ีเกิดข้ึนโดยไมจําเปนตองปรับตัว 

6.3.2 ความพึงพอใจในงาน หมายถึง การท่ีครูไดกระทําในสิ่งท่ีตนรักและชอบ พอใจ

กับสภาพแวดลอมท่ีเก่ียวของกับการทํางาน มีความสุขเม่ืองานท่ีกระทําสําเร็จลุลวงตามเปาหมาย   

6.3.3 อารมณทางบวก หมายถึง การท่ีครูมีอารมณความรูสึกเปนสุขกับสิ่งท่ีดี รื่นรมย

หรรษา สนุกสนานกับการทํางาน ยิ้มแยมแจมใสเบิกบานไดเสมอขณะทํางานเลื่อมใสศรัทธาในสิ่งท่ีตน

กระทํา รับรูถึงความดีงามและคุณประโยชนของงานท่ีกระทํา 

6.3.4 อารมณทางลบ หมายถึง อารมณความรูสึกท่ีเปนทุกขกับสิ่งไมดีท่ีเกิดข้ึนใน 

การทํางาน เชน การคับของใจ เบื่อหนาย เศราหมอง ไมสบายใจเม่ือเห็นการกระทําท่ีไมถูกตอง และ

อยากปรับปรุงแกไขใหดีข้ึนเพ่ือทําใหตนเองมีความสุข 

6.4 ครู หมายถึง ขาราชการครูและครูอัตราจางในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาสุราษฎรธานี เขต 1 ท่ีอําเภอเกาะพะงัน จังหวัดสุราษฎรธานี 

6.5 ผูบริหาร หมายถึง ผูอํานวยการโรงเรียนเครือขายเกาะพะงัน หรือผูท่ีไดรับการแตงตั้ง

ใหรักษาราชการแทนผูอํานวยการ ในโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา 

สุราษฎรธานี เขต 1 ท่ีอําเภอเกาะพะงัน จังหวัดสุราษฎรธานี 

6.6 โรงเรียนเครือขายเกาะพะงัน  หมายถึง โรงเรียนท่ีตั้งอยูในอําเภอเกาะพะงัน  จังหวัด        

สุราษฎรธานี  จํานวน  8  โรงเรียน  ไดแก  โรงเรียนชุมชนบานใต  โรงเรียนวัดราษฎรเจริญ  โรงเรียน

บานทองนายปาน  โรงเรียนบานมะเดื่อหวาน  โรงเรียนบานโฉลกหลํา  โรงเรียนวัดสมัยคงคา  โรงเรียน

บานหาดริ้น และ โรงเรียนบานศรีธนู 
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7.  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 

   7.1 ผลการวิจัยจะเปนประโยชนตอผูบริหารโรงเรียนเครือขายเกาะพะงันในการปรับเปลี่ยน

พฤติกรรมภาวะผูนําใหสอดคลองกับการสรางความสุขในการทํางานของครูในโรงเรียนเครือขาย     

เกาะพะงัน 

   7.2 ผลการวิจัยท่ีไดเปนขอมูลสําหรับผูอํานวยการการศึกษาประถมศึกษาสุราษฎรธานี  

เขต 1 ใชเปนแนวทางในการพัฒนาภาวะผูนําท่ีเหมาะสมใหแกผูบริหารโรงเรียนเครือขายเกาะพะงัน 

และผูบริหารโรงเรียนอ่ืนๆ ในสังกัด 

 

 

 

 

 



บทท่ี  2 

วรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ 
 

 

 ในการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางแบบภาวะผูนําของผูบริหารกับความสุขในการทํางาน

ของครูในโรงเรียนเครือขายเกาะพะงัน  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุราษฎรธานี  

เขต 1  ผูวิจัยไดศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ เพ่ือแสวงหาความรูท่ีจะนํามาใชใน

การกําหนดกรอบแนวคิดของการวิจัย ซ่ึงการนําเสนอเอกสาร  ผูวิจัยไดแบงสาระสําคัญออกเปน 3 ดาน  

และนํามาเสนอดังตอไปนี้ 

 1. แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนํา 

1.1 ความหมายของภาวะผูนํา 

1.2 ทฤษฎีภาวะผูนํา 

 2. แนวคิดเก่ียวกับความสุขในการทํางาน 

2.1 ความหมายของความสุขในการทํางาน  

2.2 ประโยนของการมีความสุขในการทํางาน 

2.3 แนวคิดเก่ียวกับองคประกอบความสุขในการทํางาน    

 3. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

3.1 งานวิจัยภายในประเทศ 

3.2 งานวิจัยตางประเทศ 

 

1.  แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา 

 

 หนวยงานหรือองคการจําเปนตองมีผูนําหรือหัวหนาเพ่ือเปนตัวเชื่อมหรือประสานตลอดจน

ควบคุมหรือจัดการใหดําเนินงานบรรลุตามเปหมายขององคการ  นักวิชาการดานการศึกษามีความเห็น

พองกันวา  ประสิทธิภาพของผูนํามีความสําคัญอยางมากตอความสําเร็จขององคการ  ความลมเหลวของ

องคการตางๆ  เทาท่ีเปนมาก็มักสืบเนื่องมาจากการขาดผูนําท่ีมีประสิทธิภาพท้ังสิ้น  (บุญชวย  ศิริเกษ, 

2550, น. 184) 

 1.1 ความหมายของภาวะผูนํา 

  นักวิชาการ ไดใหความหมายของคําวา  “ภาวะผูนํา”  (Leadership)  ไวมากมาย

แตกตางกันไปตามทักษะหรือแนวทางการศึกษาวิจัยเชน 
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  แบส  (Bass, 1981  อางถึงใน บุญชวย  ศิริเกษ, 2550, น. 185)  ใหความหมายวา  

ภาวะผูนํา  คือ  กระบวนการใชอิทธิพลตอพฤติกรรมของกลุมเพ่ือใหไดรับความสําเร็จตามเปาหมาย   

  กรีน  (Green, 1983 อางถึงใน เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ, 2553, น. 9)  ใหความหมายวา  

ภาวะผูนํา  เปนกระบวนการ  เปนปฏิสัมพันธระหวางผูนํากับผูตาม  องคประกอบของภาวะผูนํา

ประกอบดวย  ผูนํา  ผูตาม  ความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามและบริบท 

  ยุคล  (Yukl, 1998  อางถึงใน รังสรรค  ประเสริฐศรี, 2554, น. 11) ใหความหมายวา

ภาวะผูนํา  คือ  พฤติกรรมสวนตัวของบุคคลคนหนึ่งท่ีจะชักนํากิจกรรมของกลุมใหบรรลุเปาหมาย

รวมกัน  (Shared goal) 

  แคทซและคาฮน  (Katz  and  Kahn, 1978  อางถึงใน  ทองใบ  สุดชารี, 2553, น. 4)  

นิยามวา ภาวะผูนํา  หมายถึง  การใชอิทธิพลท่ีเพ่ิมมากข้ึนในองคการ  ในอันท่ีจะทําใหกลไกการ

ปฏิบัติงานประจําขององคการดําเนินไปได 

  อรุณ  รักธรรม (2552, น. 195) ไดใหความหมาย  ภาวะผูนํา  วาเปนกระบวนการซ่ึง

ผูนําจะตองเขาไปเก่ียวของกับความคาดหวัง  คานิยม  และความสามารถในการติดตอพบปะเจรจาของ

บุคคลท่ีจะเขาไปเก่ียวของดวย  เพ่ือจะกอใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน  ผูนําจะตองแสดง

พฤติกรรมท่ีจะทําใหผูใตบังคับบัญชาเห็นวาสนับสนุนในความสามารถของพวกเขาเหลานั้น 

  กิติ  ตยัคคานนท  (2548, น. 22)  ภาวะผูนํา  หมายถึง  ศิลปะหรือความสามารถของ

บุคคลหนึ่งท่ีจะจูงใจหรือใชอิทธิพลตอบุคคลอ่ืน  ไมวาจะเปนผูรวมงาน  หรือผูใตบังคับบัญชาใน

สถานการณตางๆ  เพ่ือปฏิบัติการและอํานวยการโดยใชกระบวนการสื่อความหมายหรือการติดตอกัน

และกันใหรวมใจกับตนดําเนินการจนกระท่ังบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคและเปาหมายท่ีกําหนดไว

การดําเนินการจะเปนไปในทางท่ีดีหรือชั่วก็ได  ฉะนั้นไมวาคนๆ  นั้นจะเปนอธิบดี  ประธานกรรมการ  

แมแตหัวหนาโจร  แตละคนจะตองมีภาวะผูนําท้ังนั้น  แตเปนลักษณะผูนําท่ีมีรูปแบบไมเหมือนกัน 

  จากความหมายดังกลาว  สรุปไดวา  ภาวะผูนํา  หมายถึง  กระบวนการซ่ึงผูนําใช

อิทธิพลศิลปะหรือความสามารถท่ีจะจูงใจใหผูตามไดปฏิบัติการและอํานวยการใหรวมใจกับตน

ดําเนินการเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายท่ีกําหนดไว  โดยจะตองแสดงใหเห็นวาสนับสนุนใน

ความสามารถของผูตาม  ดังนั้น  ภาวะผูนําจึงเปนปจจัยท่ีสําคัญอยางหนึ่งในการเปนเครื่องมือในการ

บริหารงานของผูนํา  

 1.2 ทฤษฎีภาวะผูนํา 

  1.2.1 ทฤษฏีภาวะผูนําเชิงสถานการณ (Contingency Theory) 

 1. ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงสถานการณของฟดเลอร (Fiedler Contingency 

Theory) 
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  ในป ค.ศ. 1967 ฟดเลอร (Fiedler, 1967  อางถึงใน วิเชียร วิทยอุดม, 

2550, น. 170 -171)ไดเสนอตัวแบบความเปนผูนําเชิงสถานการณท่ีมีประสิทธิผล อันเปนทฤษฎี

เก่ียวของกับการกําหนดสถานการณเฉพาะท่ีจะทําใหผูนํามีคุณลักษณะท่ีมีประสิทธิผล และเก่ียวของกับ

การพิจารณาถึงปจจัยสถานการณและสิ่งแวดลอมขณะนั้น ท่ีมีอิทธิพลและมีผลตอประสิทธิผลของผูนํา

หรือมีอํานาจทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในตัวผูนํา การเปนผูนําจะข้ึนอยูกับสถานการณ และการท่ีจะ

ประสบความสําเร็จในการเปนผูนํานั้นก็ตองรูจักปรับตัวใหเขากับสถานการณตางๆ ไดอยางเหมาะสม

ท่ีสุด ซ่ึงในการท่ีจะปรับตัวเปนผูนําไดอยางเหมาะสมนั้น จะตองพิจารณาถึงองคประกอบในการเลือก

รูปแบบของผูนําใหตรงกับสถานการณและสถานการณ ตางๆ ก็จะตองอํานวยใหมีการแสดงความเปน

ผูนําออกมาไดหรือไมไดนั้นก็ข้ึนอยูกับสถานการณท้ัง 3 รูปแบบ ท่ีเปนเครื่องวัดความเปนผูนําท่ีมี

ประสิทธิผล คือ  

1.1 ความสัมพันธระหวางผูนํากับผูใตบังคับบัญชา (Leader – member 

relations) เปนการแสดงใหเห็นทัศนคติของผูใตบังคับบัญชาตอการยอมรับผูนําในเรื่องระดับความ

เชื่อม่ัน ความไววางใจ และความเคารพนับถือท่ีมีตอตัวผูนํา เชน ถาสถานการณดานความสัมพันธ

ระหวางผูนํากับ ผูใตบังคับบัญชาเปนไปไดดวยดี มีความซ่ือสัตยไววางใจกัน และมีการยอมรับของ

ผูใตบังคับบัญชา ท่ีมีตอตัวผูนําแลว อํานาจและการควบคุมของผูนําจะเพ่ิมข้ึนแตในทางตรงกันขามหาก

ความสัมพันธ ระหวางผูนํากับผูใตบังคับบัญชาเปนไปในทางท่ีไมดีแลวก็จะทําใหเสียการควบคุมและทํา

ใหสถานการณแยลงไปดวย 

1.2. โครงสรางภาพ (Task structure) เปนการกําหนดข้ันตอนในการ

ปฏิบัติงานและกําหนดระเบียบวิธีปฏิบัติไวอยางชัดเจนตามระดับโครงสรางของงาน และจัดใหมีการ

มอบหมายใหเปนไปตามข้ันตอนของงาน 

1.3. อํานาจตามตําแหนงงาน (Position power) คือขอบเขตของอํานาจท่ี

เปนทางการของ ผูบริหารท่ีมีอยูเหนือผูใตบังคับบัญชาหรืออํานาจท่ีไดรับจากตําแหนงในองคการซ่ึง

บุคคลนั้นครองอยูและใชอํานาจท่ีเปนทางการในการควบคุมผูใตบังคับบัญชาและควบคุมสถานการณ

ตางๆ ท่ีเกิดข้ึนในองคการรวมถึงการใชอํานาจในการจัดจาง การไลออก การกําหนดระเบียบวินัย การให

ผลตอบแทน การเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนงและการลงโทษตามอํานาจของผูนํา เปนตน 

ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงสถานการณของ ฟดเลอร (Fiedler Fiedler, 1967 

อางถึงใน วิเชียร วิทยอุดม, 2550, น. 171)  จึงเปนการอธิบายถึงทฤษฎีเก่ียวกับการทํางานของกลุมท่ี

ประสบความสําเร็จวา ตองข้ึนอยูกับความเหมาะสมระหวางรูปแบบปฏิกิริยาของผูนํากับผูใตบังคับบัญชา

และระดับของสถานการณท่ีมีการควบคุมและอิทธิพลของผูนํานี้เขาสามารถตัดสินใจถึงรูปแบบภาวะผูนํา

เบื้องตนได  
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ฟดเลอร (Fiedler, 1967  อางถึงใน ธวัช บุณยมณี, 2550, น. 67) ไดพัฒนา

เครื่องมือท่ีเรียกวา LPC (Least Preferred Coworker Questionnaire) ซ่ึงเปนแบบสอบถามมาตรา

สวนประมาณคา 8 ระดับจํานวน 18 ขอ เพ่ือใชจําแนกแบบของภาวะผูนําวาเปนแบบใด แบบสอบถาม

จะถามใหผูนําคิดถึงผูตามของเขาท้ังหมดท่ีเขาเคยทํางานดวย และใหบรรยายถึงคนใดคนหนึ่งท่ีเขาพอใจ

ในการทํางานดวยนอยท่ีสุด  

2. ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงสถานการณของเฮอรเซยและแบลนชารด (Hersey and 

Blanchard) 

เฮอรเซยและแบลนชารด (Hersey and Blanchard อางถึงใน ชัยวัฒน    

ตุมทอง, 2548, น. 33- 35) ไดนําแนวคิดพฤติกรรมภาวะผูนําของมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอและทฤษฎี

สามมิติ (3-D Model) ของ เรดดิน (Reddin) มาพัฒนาข้ึนใหม โดยแบงพฤติกรรมของผูนําเปน 2 แบบ 

คือ 1) พฤติกรรมแบบมุงงาน (Task behavior) และ 2) พฤติกรรมแบบมุงสัมพันธ (Relationship 

behavior) และจากพฤติกรรมท้ัง 2 แบบนี้เองไดนํามาสรางเปนแบบของภาวะผูนําในแบบตาง ๆ คือ 

2.1. แบบบอกกลาวหรือสั่งการ (Telling : SI) เปนพฤติกรรมของผูนําท่ี    

มุงงานสูงแตมุงความสัมพันธกับผูตามหรือผูอยูใตบังคับบัญชาต่ํา กลาวคือ ผูนําจะออกคาสั่งกับผูตาม

โดยมาก และจะเปนการบอกถึงความตองการท่ีจะใหทําอะไร ท่ีไหน เม่ือไหร อยางไร และกับใคร            

การสนับสนุน จะมีเพียงเล็กนอย แตจะควบคุมการทํางานหรือนิเทศงานอยางใกลชิดมากกวา ท้ังนี้การ

สื่อสารกันระหวางผูนํากับผูตามจะมีชองทางนอยและมักเปนการสื่อสารแบบทางเดียว 

2.2. แบบขายความคิด (Selling : S2) เปนพฤติกรรมของผูนําท่ีมุงงานและ 

มุงความสัมพันธสูงกลาวคือ ผูนําแบบนี้นอกจากจะใหคําแนะนําและชี้นําแลวยังใหการสนับสนุนผูตามให

เกิดความม่ันใจในตนเอง ผูนําจะมีการสื่อสารกับผูตามมากข้ึน รวมท้ังการแสดงออกทางดานความสัมพันธ

ตาง ๆ เชน การใหคําชม การกระตุนความคิดโดยการแนะนํา เปนตน 

2.3. แบบใหมีสวนรวม (Participation : S3) เปนพฤติกรรมของผูนําท่ีมุง

งานต่ําแตมุงความสัมพันธสูง กลาวคือ ผูนํานั้นจะลดบทบาทในการชี้นําและควบคุมลง แตจะใหการ

สนับสนุนสงเสริมความคิดของผูตาม รวมถึงการใหผูตามมีสวนรวมในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 

2.4. แบบมอบหมายงานหรือมอบอํานาจ (Delegating : S4) เปนพฤติกรรม

ของผูนําท่ีมุงงาน และมุงความสัมพันธต่ํา กลาวคือ ผูนําจะไมมีการสั่งการและลดการสนับสนุนไปท้ังนี้

ผูนําจะมอบอํานาจในการทํางานหรือมอบหมายงานแกผูตาม โดยผูตามจะมีอํานาจในการตัดสินใจและ

อิสระในการทํางานเต็มท่ีทุกอยางนอกจากแบบของภาวะผูนําในลักษณะตาง ๆ ตามท่ีกลาวมาแลว 

ทฤษฎีนี้ยังคํานึงถึงสถานการณตาง ๆ โดยท่ีสถานการณเหลานั้นจะเปลี่ยนแปลงไปตามระดับของวุฒิ

ภาวะหรือความพรอมของผูตาม ซ่ึงแบงได 2 อยาง คือ 1) วฒุิภาวะในเรื่องงาน หมายถึง ผูตามจะมี

ความสามารถมีทักษะในการทํางานและไดรับการฝกอบรม 2) วุฒิภาวะในเรื่องจิตวิทยาของผูตาม 
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หมายถึง ผูตามจะแสดงออกถึงความเต็มใจมีแรงจูงใจในการทํางานสูง มีความเชื่อม่ันในตนเอง ยอมรับใน

คุณสมบัติของตนเอง และความสามารถท่ีจะรับผิดชอบในการทํางาน รวมท้ังประสบการณของผูตามหรือ

ของกลุมคนในองคการ 

จากแนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําเชิงสถานการณดังกลาว สรุปไดวา การเปนผูนําจะ

ข้ึนอยูกับสถานการณและการจะมีภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิผลนั้น ผูนําจะตองปรับตัวใหเขากับสถานการณ

ตางๆแลวพิจารณาเลือกใชภาวะผูนําใหเหมาะสมตามสถานการณนั้นๆ เพ่ือจะไดนํากลุมหรือองคการ

ไปสูความสําเร็จตามเปาหมายท่ีตั้งไว 

  1.2.2 ทฤษฏีภาวะผูนําเชิงพฤติกรรม (Leadership Behavior) 

   ในระหวางชวงปลายทศวรรษ 1940 นักวิจัยสวนใหญหันเหการศึกษาภาวะผูนํา

ท่ีมุงเนนดานคุณลักษณะไปสูการศึกษาภาวะผูนําในเชิงกระบวนการหรือกิจกรรมของผูนําท่ีสามารถ

มองเห็นไดชัดเจน ซ่ึงเรียกวาภาวะผูนําเชิงพฤติกรรม โดยมีการพิจารณาวา พฤติกรรมใดบางท่ีทําใหผูนํา

ท่ีประสบความสําเร็จแตกตางจากผูนําท่ีไมประสบความสําเร็จ และยึดเอาพฤติกรรมท่ีทําใหผูนําประสบ

ความสําเร็จ ไปใชในสถานการณตางๆแลวบรรลุผลไดเชนกัน เปนหลักการศึกษาภาวะผูนําเชิงพฤติกรรม

ท่ีถือเปนกลุมริเริ่มบุกเบิก ไดแก การศึกษาภาวะผูนําท่ีมหาวิทยาลัย โอไฮโอ สเตท (The Ohio State 

University Studies) การศึกษาท่ีมหาวิทยาลัยมิชิแกน (University of Michigan Research Studies) 

และทฤษฏีภาวะผูนําของ เบลค และมูตัน (Blake and Mouton) หรือท่ีเรียกวา ตาขายภาวะผูนํา 

(Leadership Grid) โดยท้ังสามแนวคิดมีความคลายคลึงและเก่ียวของกันซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ (สุเทพ 

พงศศรีวัฒน, 2548, น. 155) 

 1. การศึกษาภาวะผูนําท่ีมหาวิทยาลัยโอไฮโอ สเตท (The Ohio State 

University Studies) เม่ือปค.ศ. 1945 สถาบันวิจัยธุรกิจ มหาวิทยาลัยโอไฮโอเสตท (Ohio State 

Leadership studies) ไดศึกษาเก่ียวกับภาวะผูนํา โดย ฮอลพิน (1Halpin) ไวเนอร (1Winer) และสตอกดิลล 

(Stogdill) โดยจําแนกพฤติกรรมผูนําออกเปน 2 ดานดังนี้  

1.1 พฤติกรรมของผูนําท่ีมุงดานกิจสัมพันธ (Initiating Structure) เปน

พฤติกรรมของผูนําท่ีแสดงออกตอผูรวมงานโดยมุงความสําเร็จตามความมุงหมายขององคการไดแก

พฤติกรรมของผูนําท่ีเก่ียวกับการจัดโครงสรางของงานและองคการ การกําหนดคุณลักษณะของงานท่ี

ตองการ การกําหนดบทบาทของผูนําและผูตาม การมอบหมายงานและความรับผิดชอบ การกําหนด

วิธีการสื่อสารซ่ึงเปนการสื่อสารทางเดียวจากผูนําสูผูตาม การกําหนดกระบวนการและวิธีการทํางานและ

การจัดตารางการทํางานเปนตน 

1.2 พฤติกรรมของผูนําท่ีมุงดานมิตรสัมพันธ (Consideration Dimension) 

เปนพฤติกรรมท่ีแสดงถึงความรูสึกไวตอการรับของผูนําท่ีมีตอผูตาม ในแงใหการยอมรับในความคิด

ความรูสึก สรางความไววางใจตอกัน แสดงความชื่นชมและรับฟงปญหาของผูตามอยางตั้งใจ มีการ
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ติดตอสื่อสารท้ังสองทาง พยายามแสวงหาคําแนะนําหรือขอเสนอจากผูตามเพ่ือการตัดสินใจสําคัญของ

ตน แสดงความเอ้ืออาทรหวงใยตอปญหาและความตองการของผูรวมงาน 

2. การศึกษาภาวะผูนําท่ีมหาวิทยาลัยมิชิแกน (The University of Michigan 

Studies) เม่ือประมาณป ค.ศ.1946 สถาบันวิจัยทางสังคม มหาวิทยาลัยมิชิแกนไดศึกษาเก่ียวกับ ภาวะ

ผูนําท่ีมีประสิทธิผลเชนกัน โดย เรนซิส ลิเคิรท (Rensis Likert, 1961 อางถึงใน วิเชียร วิทยอุดม, 2550, 

น. 170) ไดเริ่มศึกษาวาทําอยางไรจึงจะจัดการกับความพยายามของบุคคลเพ่ือทําใหวัตถุประสงคดาน

การผลิตและความพอใจสําเร็จไดอยางดีท่ีสุด ผลการวิจัยสรุปไดวา ผูนําแสดงพฤติกรรมออกมาใน 2 

รูปแบบ คือ 

2.1 ผูนําท่ีมุงผลผลิต (Production - Centered leaders) เปนผูนําท่ีแสดง

พฤติกรรมท่ีเก่ียวกับกระบวนการตางๆ ท่ีนําไปสูผลผลิต ไดแกพฤติกรรมในการกําหนดมาตรฐานงานท่ี

เขมงวด การจัดแบงงาน การอธิบายข้ันตอนและวิธีการทํางาน การนิเทศตรวจสอบอยางใกลชิด ท้ังนี้เพ่ือ

ประกันความสําเร็จของงาน 

2.2 ผูนําท่ีมุงคนงาน (Employee - Centered leaders) เปนผูนําท่ีแสดง

พฤติกรรมตอผูตามดวยการกระตุนใหเขามามีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายในการทํางาน และการ

ตัดสินใจท่ีเก่ียวของกับการทํางาน ผูนําจะแสดงพฤติกรรมออกดวยความไววางใจ เคารพตอกัน ใชวิธีจูง

ใจตอผูตามเพ่ือใหผลิตผลงานออกมาสูง 

3. ทฤษฏีตาขายภาวะผูนํา (The Leadership Grid Theory) ในป ค.ศ. 1964 

เบลค และมูตัน แหงมหาวิทยาลัยเท็กซัส (Blake and Mouton, 1964, pp. 10 – 12 อางถึงใน สมคิด 

บางโม, 2544, น. 226) ไดศึกษาแบบภาวะผูนําโดยยึดหลักวา ผูนําท่ีดีตองใหความสําคัญท้ังดานบุคคล

และดานการผลิต เขาไดสรางตาขายการบริหาร (The Managerial Grid) ข้ึนเพ่ือศึกษาแบบของผูนํา   

ซ่ึงจําแนกมิติของผูนําเปน 2 มิติ ไดแก 1) มิติผูนําท่ีมุงงานหรือคํานึงถึงผลผลิต (Concern for 

production) 2) มิติผูนําท่ีมุงคนหรือคํานึงถึงคน (Concern for people) ผลจากการศึกษาวิจัยของ 

เบลค และมูตัน ไดแบงผูนําเปน 5 แบบ ดังนี้ 

3.1 ผูนําแบบมุงงาน หรือแบบ 9, 1 (Task Management) เปนผูนําท่ีมุง

ผลสําเร็จของงานไมสนใจบุคคล ใชอํานาจเผด็จการและควบคุม 

3.2 ผูนําแบบชุมนุมสังสรรคหรือแบบ 1, 9 (Country Club Management)

เปนผูนําท่ีมุงคนสูงและมุงงานต่ํา สนใจปฏิสัมพันธกับผูรวมงานเปนสาคัญ 

3.3 ผูนําแบบปลอยปละละเลย หรือแบบ 1, 1 (Impoverished 

Management) เปนผูนําท่ีไมสนใจท้ังคนและไมสนใจงาน 

3.4 ผูนําแบบทํางานเปนทีมหรือแบบ 9, 9 (Team Management) เปน

ผูนําท่ีมุงเนนท้ังงานและคนสูงมาก ผูนําจะใชเปาหมายเปนศูนยกลางเพ่ือใหงานมีท้ังปริมาณและคุณภาพ 
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3.5 ผูนําแบบทางสายกลาง หรือแบบ 5, 5 (Middle of the road 

Management) เปนผูนําท่ีมุงม่ันในการทํางานและมุงบุคคลในระดับปานกลาง ผลงานจึงมีในระดับ  

ปานกลาง 

จากทฤษฎีภาวะผูนําเชิงพฤติกรรมสรุปไดวา การศึกษาภาวะผูนําท่ี

มหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตท การศึกษาภาวะผูนําท่ีมหาวิทยาลัยมิชิแกน และทฤษฎีตาขายภาวะผูนํา เบลค 

และมูตัน (Blake and Mouton) มีลักษณะท่ีคลายคลึงกัน คือการเนนศึกษาพฤติกรรมผูนําวามี

พฤติกรรมผูนําแบบมุงท่ีงานหรือมุงท่ีคนสวนความแตกตางนั้น การศึกษาภาวะผูนําท่ีมหาวิทยาลัย

มิชิแกนจะพิจารณาภาวะผูนําแบบใดแบบหนึ่งเทานั้นคือการเปนผูนําแบบมุงงานหรือแบบมุงคน สวน

การศึกษาภาวะผูนําท่ี มหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตทและทฤษฎีตาขายภาวะผูนํา เบลค และมูตัน นั้นจะ

จําแนกพฤติกรรมผูนําซ่ึงระบุวาผูนําอาจมีท้ังการมุงงานและมุงคนได 

  1.2.3 ทฤษฎีภาวะผูนําท่ีมีพิสัยเต็ม (The Full Range of Leadership) 

   แบส0 และ1อโวลิโอ (Bass and Avolio, 2003  อางถึงใน สัมฤทธิ์ กางเพ็ง และ 

สรายุทธ กันหลง, 2553, น. 14-16) ไดนําแนวคิดภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ (Transformational 

Leadership) กับภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transaction Leadership) มารวมเขาไวดวยกัน โดย

เรียกวา ตัวแบบของภาวะผูนําท่ีมีพิสัยเต็ม (The Full Range of Leadership) โดยเริ่มจากภาวะผูนํา

แบบตามสบาย (Laissez-faire leadership : LF) ซ่ึงเปนผูนําท่ีนับไดวามีประสิทธิผลต่ําท่ีสุดหรือไร

ประสิทธิผลหรือเปนบุคคลท่ีขาดภาวะผูนํา (Non - Leadership) และในข้ันท่ีสูงข้ึนของผูนําท่ีมี

ประสิทธิผล ผูนําจะมีบทบาทมากข้ึนตามลําดับจากผูนําท่ีมีการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive 

Management By Exception : MBE - P) มาสูการบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก(Active Management 

By Exception : MBE - A) เม่ือผูนําเปนฝายท่ีรุกมากข้ึนในเรื่องการตอบสนองตอความตองการข้ัน

พ้ืนฐานของผูตาม โดยการแลกเปลี่ยนผลประโยชนซ่ึงกันและกันระหวางผูนํากับผูตาม โดยมีผลงานท่ีได

ตามขอตกลงระหวางกัน ผูนําจะใหรางวัลแกผูตาม ซ่ึงอาจจะเปนการเลื่อนข้ัน ตําแหนง โบนัส เปนตน 

ซ่ึงเรียกวาการใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent Reward : CR) และจากระดับข้ันท้ัง 3 ข้ันนี้ เปน

องคประกอบของภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) สวนระดับท่ีผูนําจะมี

ประสิทธิผลมากท่ีสุดก็คือภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ (Transformational Leadership) ภาวะผูนํา

แบบนี้จะมีพฤติกรรมท้ัง 4 อยาง (4I'S) ท่ีมีประสิทธิผลมากกวาภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน โดยการสราง

บารมีหรืออิทธิพลเชิงอุดมการณ (Charismatic or Idealized Influence) การสรางแรงดลใจ 

(Inspirational Motivation) การกระตุนการใชปญญา (Intellectual Stimulation) และการมุง

ความสัมพันธเปนรายคน (Individualized Consideration) ผูนําสามารถกระตุนดลใจแกผูตามในการ

เพ่ิมระดับความตองการพัฒนาตนเองใหสูงยิ่งข้ึน ซ่ึงจะสงผลตอการทํางานท่ีเกินความคาดหมายได 
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ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพนี้ ผูนําจะพัฒนาบุคลากรโดยการสรางภาวะผูนํา ใหเกิดข้ึนแกผูตาม โดย

ผานการมอบหมายงานหรือการเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment)  

   ตอมา แบส0 และ1อโวลิโอ (Bass and Avolio 2006, p. 1) ไดแยกการสราง

บารมีหรืออิทธิพลเชิงอุดมการณ ออกเปน 2 ดาน คือ การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณดานคุณลักษณะ 

(Idealized Influence: Attribute: IA) และการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณดานพฤติกรรม (Idealized 

Influence: Behavior: IB)ซ่ึงอธิบายแบบภาวะผูนําแตละแบบไดดังนี้ 

 1. ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ (Transformational Leadership) คือ

กระบวนการท่ีผูนําเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูตามใหสูงข้ึนจากความพยายามท่ีคาดหวัง เปนผลให

ปฏิบัติงานเกินความคาดหวัง โดยผูนําแสดงบทบาททําใหผูตามมีความรูสึกไววางใจ ยินดี จงรักภักดี และ

นับถือ ทําใหผูตามกลายเปนผูมีศักยภาพ เปนนักพัฒนาเปนผูท่ีเสริมแรงไดดวยตนเอง ซ่ึงผูนําจะตอง

ยกระดับความรูสึกความสํานึกของผูตาม ใหความสําคัญและคุณคาของผลลัพธท่ีตองการทําใหผูตามไม

คํานึงถึงประโยชนสวนตน แตอุทิศตนเพ่ือองคการ โดยกระตุนระดับความตองการ ซ่ึงมีองคประกอบ 4 

ดานคือ 

1.1 การสรางบารมีหรืออิทธิพลเชิงอุดมการณ (Charismatic or Idealized 

Influence: II or CL) เปนพฤติกรรมท่ีผูนําแสดงออกดวยแบบตัวอยางบทบาทท่ีเขมแข็งใหผูตามมองเห็น 

เม่ือผูตามรับรูพฤติกรรมดังกลาวของผูนํา ก็จะเกิดการลอกเลียนแบบพฤติกรรมเกิดข้ึน ซ่ึงสงผลใหผูตาม

เต็มใจท่ีจะปฏิบัติตาม ซ่ึงมีองคประกอบ 2 ดานคือ 

1.1.1 การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณดานคุณลักษณะ (Idealized 

Influence: Attribute: IA) คือ พฤติกรรมของผูบริหารโรงเรียนในการสรางความไววางใจ ใหการ

ชวยเหลือและสอนใหครูมีความภูมิใจในตัวเอง เห็นประโยชนของสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน   

ทําใหครูมีความเชื่อม่ัน ศรัทธาและนับถือตนเอง 

1.1.2 การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณดานพฤติกรรม (Idealized 

Influence: Behavior: IB) คือ พฤติกรรมของผูบริหารโรงเรียนท่ีสามารถเปนศูนยรวมของความเชื่อม่ัน

ศรัทธาในการตัดสินใจอยางมีคุณธรรมจริยธรรมและมุงม่ันในการบรรลุเปาหมายตามพันธกิจตางๆ ท่ีมีอยู 

1.2 การสรางแรงดลใจ (Inspirational Motivation : IM ) เปนพฤติกรรม

ของผูนําแบบ เปลี่ยนสภาพ ท่ีแสดงออกดวยการใชแรงจูงใจสื่อสารใหผูตามทราบถึงความคาดหวังท่ีสูง

ของผูนําท่ีมีตอผูตาม ดวยการสรางแรงบันดาลใจ โดยจูงใจใหยึดม่ันและรวมสานฝนตอวิสัยทัศนของ

องคการ ซ่ึงผูนําจะใชสัญลักษณและการปลุกเราทางอารมณใหกลุมทํางานรวมกันเพ่ือไปสูเปาหมายแทน

การทําเพ่ือประโยชนเฉพาะตน จึงถือไดวาเปนผูสงเสริมน้ําใจแหงการทํางานทีม ผูนําจะพยายามจูงใจผู

ตามใหทํางานบรรลุเกินเปาหมายท่ีกําหนดไวโดยสรางจิตสํานึกของผูตามใหเห็นความสําคัญวา เปาหมาย
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และผลงานนั้นจําเปนตองมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา จึงจะทําใหองคการเจริญกาวหนา

ประสบความสําเร็จอยูได 

1.3 การกระตุนการใชปญญา (Intellectual Stimulation: IS) เปน

พฤติกรรมของผูนําแบบเปลี่ยนสภาพท่ีแสดงออกดวยการกระตุนใหเกิดการริเริ่มการสรางสรรคสิ่งใหม ๆ 

โดยใชวิธีการฝกคิดทวนกระแสความเชื่อและคานิยมเดิมของตนหรือของผูนําหรือขององคการ โดยผูนํา

จะสรางความรูสึกทาทายใหเกิดข้ึนกับผูตาม และใหการสนับสนุน หากผูตามตองการทดลองวิธีการใหมๆ

ของตนหรือตองการริเริ่มสรางสรรคใหมท่ีเก่ียวกับงานขององคการ สงเสริมใหผูตามแสวงหาทางออกและ

วิธีการแกปญหาตางๆ ดวยตนเอง 

1.4 การมุงความสัมพันธเปนรายคน (Individualized Consideration : IC)              

เปนพฤติกรรมของผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ ท่ีมุงเนนความสําคัญในการสงเสริมบรรยากาศของการทํางาน

ท่ีดีดวยการใสใจรับรู และพยายามตอบสนองตอความตองการเปนรายบุคคลของผูตาม ผูนําจะแสดง

บทบาทเปนครู พ่ีเลี้ยงและท่ีปรึกษาใหคําแนะนําใหความชวยเหลือผูตามไดพัฒนาระดับความตองการ

ของตนสูระดับสูงข้ึน เชน สูระดับการนับถือตนเอง (self - esteem) โดยผูนําใชวิธีการกระจายอํานาจ

การตัดสินใจแกผูตามเพ่ือเพ่ิมการเรียนรูและความกลารวมท้ังความม่ันใจแกผูตาม 

2. ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) คือ กระบวนการท่ี

ผูนําทําใหผูตามมีความพยายามท่ีคาดหวังและปฏิบัติงานตามท่ีคาดหวังโดยผูนําใชกระบวนการ

แลกเปลี่ยน เสริมแรงอยางเหมาะสม ทําใหผูตามมีความเชื่อม่ันท่ีจะปฏิบัติงานใหไดผลลัพธท่ีตองการ

และทําใหผูตามเขาใจบทบาทรวมท้ังตระหนักถึงความตองการของผูตามบอกถึงวิธีการท่ีผูตามจะไดรับ

การแลกเปลี่ยนเม่ือปฏิบัติงานไดบรรลุตามท่ีกําหนดซ่ึงมีองคประกอบ 3 ดานคือ 

2.1 การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent Reward : CR) เปน

พฤติกรรมของผูนําแบบแลกเปลี่ยน ดวยกระบวนการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม โดยถาหากผูตาม

ใชความพยายามเพ่ิมมากข้ึนก็จะไดรับรางวัลเปนสิ่งตอบแทน ผูนําแบบนี้จะทําเง่ือนไขขอตกลงวา หาก 

ผูตามทําสําเร็จตามท่ีตนตองการแลวจะไดรับอะไรตอบแทนบางตามเกณฑท่ีตกลงกันไว 

2.2 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management By Exception : 

MBE-A)เปนพฤติกรรมของผูนําแบบแลกเปลี่ยน ท่ีใชวิธีการทํางานแบบเดิมและปลอยใหเปนไปตาม

สภาพเดิมตราบเทาท่ีวิธีการทํางานแบบเกายังใชไดผล แตจะเขาไปแทรกแซงเม่ือมีสิ่งผิดพลาดเกิดข้ึน

หรือทํางานไดต่ํากวามาตรฐานโดยมีการกํากับอยางใกลชิดวาลูกนองไดทําผิดหรือฝาฝนกฎเกณฑท่ี

กําหนดไวหรือไมหากตรวจสอบพบจะใชมาตรฐานเขาแกไขโดยทันที 

2.3 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive Management By Exception 

: MBE-P)เปนพฤติกรรมของผูนําแบบแลกเปลี่ยน ท่ีใชวิธีการทํางานแบบเดิมและปลอยใหเปนไปตาม

สภาพเดิมตราบเทาท่ีวิธีการทํางานแบบเกายังใชไดผล แตจะเขาไปแทรกแซงก็ตอเม่ือ มีสิ่งผิดพลาด
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เกิดข้ึนหรือการทํางานไดต่ํากวามาตรฐาน ซ่ึงจะใชวิธีตําหนิ ลงโทษ โดยไมมีการบอกกลาวใหทราบ

ลวงหนาหากตรวจสอบพบผูนําก็จะใชมาตรการเขาแกไขโดยทันที 

  3. ภาวะผูนําแบบตามสบาย (Non - Transactional Leadership) เปน

พฤติกรรมของผูนําท่ีแสดงออกแบบไมใสใจตอการทํางานตาง ๆ ในองคการ ไมวาสถานการณการทํางาน

จะเปนเชนไรก็จะไมสนใจ ไมตัดสินใจสั่งการ ไมกระตุนผูตามใหเกิดแรงจูงใจและไมรับผิดชอบตอความ

ผิดพลาดท่ีเกิดข้ึน ดังนั้น ผูนําแบบนี้จึงเปรียบเสมือนกับวาขาดภาวะผูนํา (Non - Leadership) ซ่ึงมี 

องคประกอบเดียวคือ การบริหารงานแบบเสรีนิยม (Laissez - Faire Leadership : LF) โดยมีพฤติกรรม

บงชี้ คือ หาตัวไมพบเม่ือตองการพบตัว หลีกเลี่ยงการเขาไปเก่ียวของกับปญหาท่ีสําคัญท่ีเกิดข้ึน ชอบ

หลีกเลี่ยงการตัดสินใจ ไมใสใจการรองขอใหชวยเหลือ หลีกเลี่ยงการแกไขปญหา จนทําใหปญหาเรื้อรัง 

ไมใสใจกับการปฏิบัติงานของผูตาม ไมสนใจวาใครจะทําอะไรหรือไมทําอะไร เปนตน  

 
 

ภาพท่ี 2.1  ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 
 

ท่ีมา: ปรับปรุงจาก  Bass and Avolio. (2006). Multifactor Leadership Questionnaire. 

Feedback Report. p. 1. Melbourne, Australia: MLQ Pty. 

Idealized Influence: Attribute: IA 

Idealized Influence: Behavior: IB 

Inspirational Motivation : IM 

Intellectual Stimulation : IS 

Individualized Consideration : IC 

Contingent Reward : CR 

Active Management By Exception : 

MBE-A 

Passive Management By Exception : 

MBE-P 

Laissez - Faire Leadership:LF 



18 

นอกจากนี้ ทิชชีและดีเวนนา0  (Tichy and Devanna, 1990 อางถึงใน นิธิดา 

บูรณจันทร, 2550, น. 24 -25) ไดอธิบายวา ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพจะมีคุณลักษณะดังนี้ 

1. เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง (change agent) จะเปลี่ยนแปลงองคการท่ีตนเอง

รับผิดชอบไปสูเปาหมายท่ีดีกวา 

2. เปนคนกลาและเปดเผย เปนคนท่ีตองเสี่ยงแตมีความสุขุม มีจุดยืนของตนเอง

กลาเผชิญกับความจริง กลาเปดเผยความจริง 

3. เชื่อม่ันในคนอ่ืน ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพไมใชเผด็จการแตมีอํานาจและสนใจ

คนอ่ืนๆ มีการทํางานโดยมอบอํานาจใหผูอ่ืนทําโดยเชื่อวาคนอ่ืนก็มีความสามารถ 

4. ใชคุณคาเปนแรงผลักดัน ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพจะชี้นําใหผูตามตระหนักถึง

คุณคาของเปาหมายและสรางแรงผลักดันในการปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุเปาหมายท่ีมีคุณคา 

5. เปนผูเรียนรูตลอดชีวิต ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพนี้จะนึกถึงสิ่งท่ีตนเคยทํา

ผิดพลาดในฐานะท่ีเปนบทเรียนและจะพยายามเรียนรูสิ่งใหมๆเพ่ือพัฒนาตนเองตลอดเวลา 

6. มีความสามารถท่ีจะเผชิญกับความสลับซับซอน ความไมแนนอน ผูนําแบบ

เปลี่ยนสภาพจะมีความสามารถในการเผชิญปญหาท่ีเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ 

7. เปนผูมองการณไกล ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพจะมีความสามารถในการมอง

การณไกลสามารถท่ีจะนําความหวัง ความฝนมาทําใหเปนความจริงได 

นอกจากนี้ ลิปปทท (1Lippitt, 1969 อางถึงใน ยงยุทธ เกษสาคร, 2545, น.          

74 – 75) ไดบอกลักษณะของผูนําแบบเสรีนิยมวามีลักษณะดังตอไปนี้ 

1. ไมมีการกําหนดวัตถุประสงคการทํางานท่ีแนนอน ถาเห็นชัดวาไมขัดตอ

ระเบียบยอมใหเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงคไปไดตามความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาหรือตามความ

ตองการของผูบังคับบัญชาไดงาย ๆ 

2. ทํางานโดยปลอยอะไรตอมิอะไรไปตามเรื่อง ไมคํานึงถึงหลักการ เหตุผล

กฎเกณฑ กฎระเบียบปฏิบัติ จึงมักไมใครจะยุงกับใคร ผูใตบังคับบัญชาคนใดจะทาอะไรอยางไรก็ได 

3. ไมมีความคิดริเริ่มสรางสรรค 

4. ไมมีการประเมินผลงาน ขาดการควบคุมดูแลการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงาน 

จากแนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําดังกลาวขางตนสรุปไดวา แบบภาวะผูนําแบบ

เปลี่ยนสภาพในทฤษฎีภาวะผูนําแบบท่ีมีพิสัยเต็ม (The Full Range of Leadership) ของ แบส0 และ1

อโวลิโอ เปนแบบภาวะผูนําท่ีมุงเนนใหเกิดการพัฒนาศักยภาพผูตามและทําใหการบริหารจัดการองคกร

ตางๆ สามารถปรับตัวเขากับกระแสการเปลี่ยนแปลงของโลกในปจจุบันได และนําองคการไปสู

ความสําเร็จ ดังนั้นการศึกษาคนควาในครั้งนี้จึงใชแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ ตามทฤษฎีภาวะผูนํา

แบบท่ีมีพิสัยเต็ม (The Full Range of Leadership) ของ แบส1และ1อโวลิโอ มากําหนดตัวแปรเพ่ือศึกษา
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ความสัมพันธระหวางแบบภาวะผูนําของผูบริหารกับความสุขในการทํางานของครูในโรงเรียนเครือขาย

เกาะพะงัน  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุราษฎรธานี เขต 1   

 

2.  แนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการทํางาน 

 

 2.1 ความหมายของความสุขในการทํางาน 

  กัลยารัตน อองคณา (2549, น. 27)  ไดกลาวไววา  ความสุขในการทํางาน  หมายถึง  

การท่ีบุคคลท่ีไดกระทําในสิ่งท่ีตนเองรัก  รูสึกสนุกสนานและศรัทธาในงานท่ีทํามีความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานและประสบการณท่ีไดรับ  เกิดการสรางสรรคในทางบวก 

ทัณฑิกา เทพสุริวงศ (2550, น. 64)  ไดกลาวไววา  ความสุขในการทํางาน  หมายถึง  

บุคคลมีความพึงพอใจในงานท่ีทํา  มีอารมณทางบวกมากกวาอารมณทางลบ  มีความคิดสรางสรรค

ผลงาน  มีความรวมมือรวมใจในการทํางาน  องคการมีผลผลิตท่ีดี  และตอบแทนคุณภาพชีวิตท่ีดีในการ

ทํางานใหแกพนักงาน  มีการใหซ่ึงกันและกันบนพ้ืนฐานของความถูกตองและดีงาม 

ประทุมทิพย เกตุแกว  (2551, น. 56)  ไดกลาวไววา  ความสุขในการทํางาน  หมายถึง  

ผลของการท่ีบุคคลรับรูพฤติกรรมการทํางานของตนเอง  ผูรวมงาน  และสัมพันธภาพระหวางกัน  ทําให

แสดงอารมณท่ีมีตองานในทางบวก  รับรูไดถึงการใหความรวมมือ  และใหการชวยเหลือเก้ือกูลกัน

ระหวางผูรวมงาน  ทําใหเกิดมิตรภาพและความปรารถนาดีตอกัน  มีความรัก  ชอบ  ผูกพันในงานท่ีตน

ทํากระตือรือรนและยินดีท่ีไดกระทําในงานท่ีตนเองรัก  ยินดีกับความสําเร็จท่ีไดมาจากงานท่ีทาทายมี

คุณคา  และนาภาคภูมิใจท่ีจะพยายามทํางานใหประสบความสําเร็จ  ไดรับการยอมรับนับถือและความ

คาดหวังท่ีดีจากผูรวมงาน  ทําใหเกิดความพยายามในการทํางานมากยิ่งข้ึน 

อภิชาติ ภูพานิช (2551, น. 71)  ไดกลาวไววา  ความสุขในการทํางาน  หมายถึง  

ความรูสึกพึงพอใจตอการทํางานของตนท่ีทําอยู  ซ่ึงไดรับการตอบสนองตอความตองการและแรงจูงใจใน

การทํางานอันเปนผลมาจากปจจัย หรือองคประกอบตางๆ  ในการทํางาน  ไดแก  การมีสวนรวมกําหนด

นโยบายและการบริหารองคการท่ีคํานึงถึงสิทธิประโยชนและสวัสดิการของบุคลากรเปนสําคัญการไดรับ

คาจาง  เงินเดือน  คาตอบแทนท่ีมีความเหมาะสมและเพียงพอมีความสัมพันธทางสังคมภายใน

หนวยงาน  ท้ังกับผูบังคับบัญชาและกับเพ่ือนรวมงานท่ีสนิทสนมรักใคร  ไมแบงชั้นวรรณะลักษณะของ

งานหรือสภาพการทํางานท่ีมีสภาพอุณหภูมิ  แสง  เสียง  หองทํางาน  หองน้ําหองอาหารท่ีดีเหมาะแก

การทํางาน  การมีโอกาสในความกาวหนาในการทํางานโดยการทํางานท่ีประสบความสําเร็จและการทํา

ผลงานวิชาการเพ่ือเลื่อนตําแหนงใหสูงข้ึน  และดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดาน

อ่ืนๆ  ท่ีมีความสมดุลกับบทบาทชีวิตของบุคคลนั้น 
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  สรุปไดวาความสุขในการทํางาน  หมายถึงความรูสึกพึงพอใจและความสนุกสนานกับ

ชีวิตและการทํางานของครูในสถานศึกษา  ซ่ึงเกิดจากภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียน  

 2.2 ประโยนของการมีความสุขในการทํางาน 

    การท่ีบุคคลมีความสุขในการทํางานทําใหผลการปฏิบัติงานดีและทําใหบุคคลมี

ความคิดสรางสรรคในการทํางาน  จากการท่ีบุคคลมีอารมณในทางบวกทําใหมองโลกในแงดี  ทําใหมี

ความม่ันใจในการทํางานและมีความกลาในการเผชิญความยุงยากหรือกิจกรรมใหม  และเขาไปมีสวน

รวมในการแกปญหา  นอกจากนี้คนท่ีมีความสุขในการทํางานยังแสดงออกถึงพฤติกรรมการเปนสมาชิก

ขององคการท่ีดี  และมีความเปนมิตร  ชอบท่ีจะชวยเหลือเพ่ือนรวมงาน  อาสางาน  อีกท้ังยังปฏิบัติตาม

กฎขององคการ  และใหคําแนะนําเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานอีกดวย  และผลท่ีตามมาคือทําให

ลดการขาดงานและการลาออก  การมีความสุขในการทํางานอาจทําใหองคการไดประโยชนอยางมากมาย

เทากับท่ีบุคลากรแตละคนจะไดรับ  ซ่ึงสิ้นเปลืองคาใชจายเพียงเล็กนอย  แตผลดีท่ีไดรับกลับมาอยาง

มากมายมหาศาล  อันจะเปนผลดีตอท้ังองคการ  การบริหารจัดการและ  ตอบุคลากร  เบญจวรรณ  

มาลัย รุงสกุล  (2552, น. 21) ไดสรุปประโยนของการมีความสุขในการทํางานดังตอไปนี้ 

    2.2.1 ประโยชนตอองคการ 

     1. การมีความสุขในการทํางานทําใหผลิตผลเพ่ิมข้ึน  คนท่ีมีความสุขในการ

ทํางานเปนคนท่ีทํางานไดผลิตผลมากกวา  เม่ือเวลาผานไป  ความสามารถในการทํางานก็จะเพ่ิมข้ึน

ความสุขไมเพียงแตพัฒนาปริมาณใหมากข้ึนแตเปนการเพ่ิมคุณภาพ ดวยการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ  

การทุมเทความตั้งใจทําใหดีท่ีสุดจากคุณคา  ความเชื่อและความยึดม่ันผูกพันท่ีบุคคลมีใหกับงานนั้น 

     2. การมีความสุขในการทํางานทําใหความสามารถในการตัดสินใจดีข้ึน  

เนื่องจากความสุขทําใหความสับสนจากความเครียดและความไมแนนอนลดลง  บุคคลจะหยุดความ

หวาดกลัวตอผลท่ีตามมาจากการแกปญหา  แทนการสรางปญหา  และรูสึกดีเม่ือไดทํางานอยางดีท่ีสุด 

     3. การมีความสุขในการทํางานทําใหลูกคาไดรับประสบการณความสุข  สิ่งหนึ่ง

ท่ีคนท่ีมีความสุขไดทําใหองคการมีความแตกตางในสายตาของลูกคาและชุมชน  โดยคนท่ีมีความสุขจะ

ดูแลลูกคาอยางดี  ดวยความสุขุมรอบคอบ  ท้ังในสิ่งท่ีพูด  ในน้ําเสียงท่ีใชจะทําใหผูคนรูสึกดี  และจะ

ดึงดูดลูกคาใหมใหมาใชบริการ 

     4. การมีความสุขในการทํางานทําใหลดการขาดงานและการลาปวย  เนื่องจาก

ความสุขมีความสัมพันธกับสุขภาพ  คนท่ีมีความสุขมีแนวโนมท่ีจะปวยนอยกวา  และหายปวยเร็วกวา 

     5. การมีความสุขในการทํางานทําใหบุคคลมีพลังงานพรอมท่ีจะทํางานในสิ่งท่ี

รักและความสุขสามารถสงผานไปยังผูอ่ืนได  และพลังงานดังกลาวจะแผขยายไปท่ัวท้ังองคการ 



21 

     6. การมีความสุขในการทํางานทําใหการสื่อสารดีข้ึน  ซ่ึงสิ่งสําคัญสําหรับการ

ดําเนินธุรกิจคือการสื่อสาร  การสื่อสารท่ีดีทําใหองคการประสบความสําเร็จ  คนท่ีมีความสุขในการ

ทํางานสามารถสื่อสารไดอยางมีประสิทธิภาพมากกวา 

     7. การมีความสุขในการทํางานสงเสริมการทํางานเปนทีม  การสงเสริมให

บุคลากรมีความสุขเปนการเพ่ิมความเขมแข็งใหความสัมพันธภายในกลุม  จากประสบการณการใหความ

รวมมือในการทํางาน 

     8. การมีความสุขในการทํางานทําใหความยึดม่ันผูกพันตอองคการเพ่ิมข้ึนเม่ือ

บุคคลรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคการ  และไดทํางานท่ีมีคุณคาใหแกองคการ 

    2.2.2 ประโยชนตอการบริหาร 

     1. การมีความสุขในการทํางาน  ทําใหเกิดนวัตกรรมใหมในการจัดการ  

เนื่องจากผูคนไมไดถูกจูงใจดวยเงินเสมอไป  แตถูกดึงดูดดวยความผูกพันท่ีบุคคลมีตองาน  ทําให

องคการเปนผูนําในการแขงขัน 

     2. การมีความสุขในการทํางานทําใหองคการไดรับผลกําไรสูง  เนื่องจาก

บุคลากรมีประสิทธิภาพ  การลาออกนอย  และทําใหการทํางานเปนทีมดี 

     3. การมีความสุขในการทํางานทําใหวิสัยทัศนขององคการเปนจริง  บุคคลจะ

คํานึงถึงและทําใหเปนจริงในการทํางานทุกวัน 

     4. การมีความสุขในการทํางานทําใหองคการเปนท่ีรูจักของสังคม  ภาพลักษณ

ขององคการดี  เปนท่ีดึงดูดสําหรับบุคลากรท่ีมีความสามารถ 

     5. การมีความสุขในการทํางานทําใหบุคลากรเอาใจใสในการทํางาน  มีแรงจูงใจ

ในการทํางาน  บรรยากาศในการทํางานดี  และคุณภาพของงานพัฒนาข้ึนจากทัศนคติท่ีดี  บรรยากาศ

แหงความเปนเพ่ือนทําใหผลิตภาพของงานเพ่ิมข้ึน 

     6. การมีความสุขในการทํางานสงเสริมการบังคับบัญชา  คนท่ีมีความสุขไม

ตอตานการบริหารจัดการ 

     7. การมีความสุขในการทํางานทําใหเพ่ิมคุณคาการเปนผูนํา  โดยการใหโอกาส

บุคคลไดสรางสรรคความหมายของชีวิตท่ีมากกวาเงิน  ตอท้ังตัวเอง  และครอบครัว 

    2.2.3 ประโยชนตอตัวบุคคล 

     1. การมีความสุขในการทํางานทําใหมีความสุขตอเนื่องท่ีบาน  เนื่องจากเม่ือ

เสร็จจากการทํางานกลับบานดวยความสุข  การมีความสุขทําใหบุคคลมีสภาพจิตใจท่ีแข็งแรง  การท่ี

บุคคลมีความสุขท่ีบานทําใหเขาไดพักผอนอยางเต็มท่ีและพรอมท่ีจะทํางานในวันใหม 

     2. การมีความสุขในการทํางานทําใหการควบคุมอารมณดีข้ึน  ทําใหทักษะใน

การปรับตัวดีข้ึน  และควบคุมตนเองไดดีข้ึน  ทําใหมีความฉลาดทางอารมณ 
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     3. การมีความสุขในการทํางานเพ่ิมความสนใจในการทํางาน  ทําใหแกปญหาได

ดีข้ึน 

     4. การมีความสุขในการทํางานทําใหบุคคลรักงาน  ความสุขในการทํางานทําให

สิ่งแวดลอมในการทํางานดีทําใหรักในสิ่งท่ีเขาทํา  และไดรับประสบการณเก่ียวกับความรูสึกรักงานของ

ตนเอง 

     5. การมีความสุขในการทํางานใหคุณคากับตําแหนงท่ีบุคคลดํารงอยู  ทําใหรูสึก

ถึงคุณคาในสถานะตําแหนงในการทํางาน  และรูสึกดีเก่ียวกับหนาท่ีและความรับผิดชอบ 

     6. การมีความสุขในการทํางานทําใหมีความรูสึกปลื้มใจ  ทําใหบุคคลรูสึกดีกับ

ตัวเอง  ท่ีไดทําสิ่งท่ีดีใหกับองคการ  เปนการสรางความแตกตาง 

     จะเห็นไดวาการมีความสุขในการทํางานกอใหเกิดผลดีและประโยชนอยาง

มากมาย  โดยสามารถสรุปความสําคัญของความสุขในการทํางานไดดังนี้ 

     1. ความสุขในการทํางานจะทําใหบุคคลอยากทํางาน  และใชศักยภาพท่ีมีอยูใน

การทํางานอยางเต็มท่ี  มีความตั้งใจ  และมีความรับผิดชอบในการทํางาน  ลดการขาดงาน  ลดการลา

งานและลดการมาสาย  ความสุขในการทํางานเปนการเพ่ิมผลผลิตของบุคคลทําใหองคการมี

ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล  ไดบรรลุเปาหมายขององคการ 

     2. การรับรูปจจัยตางๆ  ท่ีมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานจะทําให

หนวยงานสามารถนําไปใชในการสรางปจจัยเหลานั้นใหเกิดข้ึนเพ่ือเปนประโยชนตอการทํางาน 

2.3 แนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบความสุขในการทํางาน 

  นักวิชาการหลายทานไดนําเสนอแนวคิดเก่ียวกับองคประกอบความสุขในการทํางานไว

ดังนี้ 

  2.3.1 แนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบความสุขในการทํางานของพรทิพย  อัยยิมาพันธ 

    พรทิพย  อัยยิมาพันธ (2547, น. 123)  ไดกลาวถึง “ความสุข” ไววา  ความสุข  

ประกอบไปดวยองคประกอบดังตอไปนี้ 

     1. การไดทําในสิ่งท่ีตองการ หมายถึง มีอิสระท่ีจะเลือกทางเดินชีวิตของตัวเอง 

เลือกทําสิ่งตางๆไดตามท่ีตัวเองตองการไมตองฝนใจทําสิ่งท่ีไมตองการ 

     2. การมีความสัมพันธท่ีดี หมายถึง สามารถแบงปนความรูสึกกับคนท่ีใกลชิดได 

กลาท่ีจะรักและไวใจผูอ่ืน  มีคนท่ีรักอยางจริงใจ  ไดรับการยอมรับจากคนใกลชิด 

     3. การมีจิตใจท่ีสงบ หมายถึง มีจิตใจท่ีม่ันคงไมหวั่นไหวความเปลี่ยนแปลงงายๆ 

สามารถรับมือกับทุกสิ่งไดเปนอยางดี 

     4. การพัฒนาตน หมายถึง มีเปาหมายในชีวิต มีความหวังในการดํารงชีวิต รูสึก

วาประสบการณชีวิตในแตละวันมีคุณคา เรียนรูจากชีวิตท่ีผานมา 
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     5. การคิดเชิงบวก หมายถึง ไมวาจะลมเหลวบอยแคไหนก็ไมคิดจะยอมแพ มอง

หาสิ่งดีๆท่ีอยูในสถานการณตางๆ ไมยอมแพกับอุปสรรค 

     6. การมีสุขภาพกายและจิตท่ีดี หมายถึง รูสึกภูมิใจในสิ่งท่ีเปน ราเริงแจมใส ไม

เจ็บปวยบอยๆ 

     7. การกระตือรือรนทําสิ่งตางๆ หมายถึง สนุกสนานกับชีวิต มีแรงจูงใจ ควบคุม

ตัวเองใหทําในสิ่งท่ีตองการได  ไดรับผิดชอบตอตัวเอง ควบคุมอารมณความรูสึกของตัวเองได 

     8. การรับรูถึงความสําเร็จ หมายถึง ไดในสิ่งท่ีตองการ  ประสบความสําเร็จ

ตามท่ีไดตั้งใจไว  อ่ิมเอมเม่ือไดชวยเหลือคนอ่ืน 

     9. การรูสึกพอใจในสิ่งท่ีมี  หมายถึง  รูสึกพอใจในสิ่งท่ีเปน  พอใจในสิ่งท่ีมีอยู  

ไมรูสึกนอยเนื้อต่ําใจ  ไมเอาตัวเองไปเปรียบเทียบกันใครการรูสึกภูมิใจใน 

     10. การกระทําของตน  หมายถึง  มีความภูมิใจในสิ่งท่ีทํา  รูสึกวาตนเองมี

คุณคาในสังคม  เห็นคุณคาของตนรูสึกวาตัวเองมีคา 

  2.3.2 แนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบความสุขในการทํางานของการวินและมารสัน

(Gavin and Mason) 

 การวินและมารสัน (Gavin and Mason, 2004  อางถึงใน  กัลยารัตน อองคณา, 

2549, น. 70)  ไดกลาวไววา  ความสุขเปนผลจากความรูสึกภายในตนของแตละคนเปนผลใหเกิด

ความรูสึกทางบวก  เชน  ชื่นชอบ  พึงพอใจความสุขประกอบดวย  3  องคประกอบ  คือ 

  1. ความมีอิสระ  คือ  บุคคลมีความสามารถท่ีคิดและเลือกในสิ่งท่ีตองการ  มี

อํานาจเสรีภาพในการตัดสินใจ  ทําใหตนมีความพึงพอใจในชีวิต  สามารถควบคุมและกําหนดการกระทํา

ของตนใหตอบสนองความสุขของตน 

  2. ความรู  เปนสวนสําคัญในการตัดสินใจในสิ่งท่ีตองการไดถูกตอง  รูวาควรใช

ความรูอยางไร  เกิดความคิดเชิงสรางสรรค  และใชความรูใหเกิดประโยชน  มีการติดตอสัมพันธกับ

บุคคลอ่ืนโดยการยอมรับและความไววางใจจากบุคคลรอบขาง 

  3. ความสามารถเปนลักษณะเฉพาะตัวของแตละบุคคล  สามารถฝกฝนไดโดย

การจัดอบรมตางๆ  ใหเกิดความรูความชํานาญ  สงเสริมใหเกิดวิสัยทัศนและประสบการณท่ีกวางขวาง

ข้ึน 

  2.3.3 แนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบความสุขในการทํางานของรวมศิริ เมนะโพธิ 

  การทํางานอยางมีความสุข (Happiness at the Workplace) ตามแนวคิดของ

รวมศิริ เมนะโพธ ิ(2550, น. 12) หมายถึง ภาวะในการทํางานท่ีพนักงานทุกคนรูสึกมีความสุขกับการ

ทํางาน ทํางานเหมือนไมรูสึกวาตนเองไดทํางานและผลงานท่ีออกมานั้นมีประสิทธิภาพและตรงกับ

เปาหมายท่ีวางไวท้ังในระดับพนักงานและองคกร ซ่ึงประกอบดวยปจจัยหาประการดวยกัน คือ 
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  1. ผูนํา (Leaderships) หมายถึง ระดับผูบริหารหรือหัวหนางานในระดับองคกร 

ท่ีมีลักษณะสําคัญในสงเสริมหรือสรางใหพนักงานภายใตการปกครองเกิดการทํางานอยางมีความสุข โดย

ผูนําในแบบดังกลาวจะมีลักษณะท่ีจะตองสงเสริมและสรางทีมงานภายใตบังคับบัญชา มีการสราง

แรงจูงใจ สนับสนุน สรางความรูสึกตระหนัก สรางแรงปรารถนาในการทํางานอยางสมํ่าเสมอ นอกจากนี้ 

ผูนําจักตองสรางการสื่อสารแบบสองทางเพ่ือใหเกิดการสื่อสารอยางโปรงใส ในขณะเดียวกัน ผูนํานั้นตอง

อุทิศตนเองเพ่ือสวนรวม เพ่ือสรางความรูสึกท่ีดีใหเกิดข้ึนกับผูใตบังคับบัญชา 

  2. ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน (Friendships) หมายถึง การมีปฏิสัมพันธ 

(Interaction) กันในท่ีทํางานระหวางเพ่ือนรวมงานดวยกัน โดยลักษณะของความสัมพันธดังกลาวนั้น

จะตองมีความผูกพันท่ีแนนแฟนภายในกลุมเม่ือกลุมใหการยอมรับซ่ึงกันและกัน 

  3. ความรักในงาน (Job Inspiration) หมายถึง การท่ีบุคคลปฏิบัติกิจกรรมหนึ่ง

เพ่ือใหภารกิจท่ีตนไดรับมอบหมายนั้นๆ บรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคท่ีไดวางเอาไวโดยบุคคลท่ี

ปฏิบัติกิจกรรมดังกลาวมีความพึงพอใจตอกิจกรรมท่ีตนเองไดทํา 

  4. คานิยมรวมขององคกร (Organization’s Share Value) หมายถึงพฤติกรรม

ของคนในองคกรท่ียึดถือเปนพฤติกรรมรวมและมีการปฏิบัติกันอยางมาตอเนื่องจนเกิดเปนวัฒนธรรม

ขององคกรนั้น 

  5. คุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Work Life) หมายถึงความสัมพันธ

ขององคประกอบสามดาน คือ สภาพการทํางาน (Work Environment) การมีสวนรวมของพนักงาน 

(Employee Participation) และการคํานึงถึงความเปนมนุษยในการทํางาน (Humanization of Work) 

ซ่ึงเปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอองคกรและพนักงานในการท่ีจะหาจุดท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจรวมกัน 

เพ่ือใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานอยางสูงท่ีสุด 

  2.3.4 แนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบความสุขในการทํางานของประพนธ  ผาสุกยืด   

  ประพนธ  ผาสุกยืด  (อางใน  ชาญวิทย วสันตธนารักษ, 2553, น. 47)  สถาบัน

สงเสริมความรูเพ่ือสังคม  ไดแสดงความคิดเห็นไววา  ปจจัยหลักท่ีทําใหคนทํางานไดอยางมีความสุข    

มี  4  ปจจัย  คือ 

     1. งานท่ีทํานั้นมีความทาทายหรือไม  เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดแสดง

ศักยภาพอยางเต็มท่ีหรือไม  ทําใหผูปฏิบัติรูสึกมีคุณคาหรือไม  เพียงใด 

     2. วัฒนธรรมการทํางาน  เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดตัดสินใจ  มีสวนรวม             

มีความรูสึกเปนเจาของหรือไม  เพียงใด 

     3. ปจจัยแวดลอม  สภาพแวดลอมในท่ีทํางานสงเสริมหรือเอ้ืออํานวยตอการ

ทํางานหรือไม  ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานเปนอยางไร 
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     4. ภาวะผูนํา  ผูนําสงเสริมการทํางานหรือไมมีการใหทิศทางท่ีชัดเจนในการ

ทํางานหรือไมสามารถสรางขวัญกําลังใจไดดีเพียงใด 

  2.3.5 แนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบความสุขในการทํางานของ ไดเนอร 

 ไดเนอร (Diener, 2003 อางถึงใน จงจิต เลิศวิบูลยมงคล, 2547, น. 35) อธิบาย

วา ความสุขเปนสิ่งสําคัญ หรือเปนรากฐานของการดํารงชีวิตเปนอารมณความรูสึกท่ีดีท่ีใชประเมินความ

เปนอยู หรือเปาหมายหลักของชีวิตคนท่ีมีความสุขเกิดข้ึนไดจากปจจัยหลายอยางท่ีแตกตางกัน เชน 

อายุ สถานภาพสมรส รายได สภาพแวดลอม และองคประกอบท่ีสงผลตอการตอบสนองของบุคคล ท่ี

นํามาซ่ึงความสุขในการทํางาน ดังนี้ 

 1. ความพึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction) หมายถึง การท่ีบุคคลมีความพอใจ

ในสิ่งท่ีตนเองเปนและกระทําอยู มีความสมหวังกับเปาหมายของชีวิต สอดคลองกับความเปนจริง 

สามารถกระทําไดตามความตั้งใจ สมเหตุสมผล เขาใจและยอมรับสิ่งท่ีเกิดข้ึนโดยไมจําเปนตองปรับตัว 

 2. ความพึงพอใจในงาน (Work Satisfaction) หมายถึง การท่ีบุคคลไดกระทํา

ในสิ่งท่ีตนรักและชอบ พอใจกับสภาพแวดลอมท่ีเก่ียวของในการทํางาน มีความสุขเม่ืองานท่ีกระทํา

สําเร็จลุลวงตามเปาหมาย ตลอดจนงานทําใหเกิดคุณประโยชนตอตนเองและสังคม 

 3. อารมณทางบวก (Positive Effect) หมายถึง การท่ีบุคคลมีความรูสึกเปนสุข

กับสิ่งท่ีดี สนุกสนานกับการทํางาน ยิ้มแยมสดใสกับการทํางาน เลื่อมใสศรัทธาในสิ่งท่ีตนกระทํา รับรูถึง

ความดีงามและคุณประโยชนของงานท่ีกระทํา 

 4. อารมณทางลบ (Negative Effect) หมายถึง การท่ีบุคคลมีอารมณความรูสึก

ท่ีเปนทุกขกับสิ่งไมดีท่ีเกิดข้ึนในการทํางาน เชน คับของใจ เบื่อหนาย ไมสบายใจ เม่ือเห็นการกระทําท่ี

ไมถูกตอง อยากปรับปรุงแกไขใหดีข้ึน เพ่ือสนองความตองการของตนใหมีความสุข 

  2.3.6 แนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบความสุขในการทํางานของ แมนเนียน 

 แมนเนียน (Manion, 2003  อางถึงใน  ประทุมทิพย  เกตุแกว, 2551, น. 116)  

ไดกลาวไวถึงปจจัยหรือองคประกอบของความสุข  4  ดาน  ดังนี้ 

  1. การติดตอสัมพันธ  (Connections)  หมายถึง  การรับรูพ้ืนฐานท่ีทําใหเกิด

ความสัมพันธของบุคลากรในสถานท่ีทํางาน  โดยท่ีบุคลากรมารวมกันทํางานเกิดสังคมการทํางานข้ึน  

เกิดสัมพันธภาพท่ีดีกับบุคลากรท่ีตนปฏิบัติงาน  ใหความรวมมือ  ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน  การสนทนา

พูดคุยอยางเปนมิตร  ใหการชวยเหลือและไดรับการชวยเหลือจากผูรวมงาน  เกิดมิตรภาพระหวาง

ปฏิบัติงานกับบุคลากรตางๆ  และความรูสึกเปนสุข  ตลอดจนรับรูวาไดอยูทามกลางเพ่ือนรวมงานท่ีมี

ความรักและความปรารถนาท่ีดีตอกัน 

  2. ความรักในงาน  (Love of the Work)  หมายถึง  การรับรูถึงความรูสึกรัก

และผูกพันอยางแนนเหนียวกับงาน  รับรูวาตนมีพันธกิจในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ  มีความยินดีในสิ่งท่ี
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เปนองคประกอบของงาน  กระตือรือรน  ตื่นเตน  ดีใจ  เพลิดเพลินในการท่ีจะปฏิบัติงาน  และ

ปรารถนาท่ีจะปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ  รูสึกเปนสุขเม่ือไดปฏิบัติงาน  มีความภูมิใจท่ีตนมีหนาท่ี

รับผิดชอบในงาน 

  3. ความสําเร็จในงาน  (Work Achievement)  หมายถึง  การรับรูวาตน

ปฏิบัติงานไดบรรลุตามเปาหมายท่ีกําหนดไวโดยไดรับความสําเร็จในการทํางาน  ไดรับมอบหมายให

ทํางานท่ีทาทายใหสําเร็จ  มีอิสระในการทํางาน  เกิดผลลัพธการทํางานไปในทางบวก  ทําใหรูสึกมี

คุณคาในชีวิต  เกิดความภาคภูมิใจในการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงสิ่งตางๆ  เพ่ือปฏิบัติงานใหสําเร็จมี

ความกาวหนา  และทําใหองคการเกิดการพัฒนา 

  4. การเปนท่ียอมรับ  (Recognition)  หมายถึง  การรับรูวาตนเองไดรับการ

ยอมรับและความเชื่อถือจากผูรวมงาน  ผูรวมงานไดรับรูถึงความพยายามเก่ียวกับเรื่องงานท่ีไดปฏิบัติ

ของตน  ไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน  ผูบังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน  ไดรับความคาดหวังท่ีดีในการ

ปฏิบัติงานและความไววางใจจากผูรวมงาน  รวมแลกเปลี่ยนประสบการณกับผูรวมงานตลอดจนไดใช

ความรูอยางตอเนื่อง 

  จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกับองคประกอบความสุขในการทํางาน สรุปไดวา ความสุข

ในการทํางานเกิดจากหลายปจจัยท่ีสามารถตอบสนองความตองการของแตละบุคคลใหเกิดความพึงพอใจ

แตกตางกันออกไป ผลจากการทํางานท่ีทําใหบุคคลเกิดอารมณและความรูสึกในทางบวกกอใหเกิดสภาพ

ท่ีพอใจ และทําใหมีความสุขในการทํางาน ดังนั้น ผูศึกษาจึงประยุกตใชแนวคิดความสุขในการทํางาน 

ของ ไดเนอร ( Diener, 2003 อางถึงใน จงจิต เลิศวิบูลยมงคล, 2547, น. 35) มาอธิบายความสุขในการ

ทํางานในการศึกษาครั้งนี้ ตามแนวคิดของ ไดเนอร ท่ีเชื่อมโยงความสุขในชีวิตกับความสุขในการทํางาน

เขาดวยกัน เปนการรับรู ความคิดเห็น และความเขาใจของบุคคลจากขอมูลท่ีแตละบุคคลเก็บสะสมมา

จากประสบการณการทํางานในอดีตท่ีผานมาอันเปนผลจากการทํางานซ่ึงเปนการตอบสนองความ

ตองการของตนเองทําใหรูสึกวาชีวิตมีคุณคาไดทํางานท่ีเปนประโยชน สมหวังในประสบการณท่ีไดรับ 

และมีชีวิตอยางมีความสุข  

 

3.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

 3.1 งานวิจัยภายในประเทศ 

    ปรีชา ทัศนละไม (2549, น. 100-110) ศึกษาความสัมพันธระหวางแบบภาวะผูนําของ

ผูบริหารโรงเรียนและประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาชัยภูมิ เขต 1-3 

ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาชัยภูมิ เขต 1-3 โดยภาพรวม มี
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แบบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับมาก และภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนอยูในระดับปานกลาง 

ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาชัยภูมิ เขต 1-3 โดยภาพรวมและรายดานมี

ระดับประสิทธิผลอยูในระดับมากทุกดาน แบบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียน มี

ความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของโรงเรียนท้ังในภาพรวมและรายดาน อยูในระดับปานกลางอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  สวนแบบภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนของผูบริหารโรงเรียนโดยภาพรวมมี

ความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของโรงเรียน อยูในระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

  ไพศาล แสนยศบุญเรือง (2549, น. 112-115) ไดศึกษาพฤติกรรมภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารท่ีสัมพันธกับความเปนผูบริหารมืออาชีพของผูบริหารโรงเรียนเอกชน จังหวัด

ขอนแกน ผลการวิจัย พบวา พฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโดยภาพรวมอยูในระดับ

มาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอท่ีมีระดับพฤติกรรมมาก ดานการกระตุนทางปญญา และดานการ

สรางแรงบันดาลใจมีคาเฉลี่ยสูงสุด ดานความเปนผูบริหารมืออาชีพ โดยภาพรวมการปฏิบัติสูความเปน

ผูบริหารมืออาชีพ อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอจะเห็นวาทุกขอมีระดับพฤติกรรมมากโดย

ดานการกําหนดนโยบายมุงสูการปฏิบัติใหเกิดประโยชนสูงสุดมีคาเฉลี่ยสูงสุด การศึกษาความสัมพันธ

ระหวางพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารท่ีสัมพันธกับความเปนผูบริหารมืออาชีพ 

พบวา โดยภาพรวมมีความสัมพันธระดับสูงมากอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยดานการมี

อิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดานการกระตุนทางปญญาและดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลมี

ความสัมพันธกันในระดับสูงมาก สวนดานการสรางแรงบันดาลใจมีความสัมพันธระดับสูง 

  พัชรี จิรจีรังชัย (2548, น. 44-46) ไดศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดกาญจนบุรี ตามการรับรูของครู ผลการวิจัยพบวา 

  1. แบบภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษาจังหวัด

กาญจนบุรี ตามการรับรูของครู ตามแนวความคิดของแบสและอโวลิโอ โดยภาพรวม ผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษาใชภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ อยูในระดับปานกลาง เม่ือ

จําแนกตามขนาด พบวา ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญใชภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ อยูใน

ระดับมาก และใชภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนอยูในระดับปานกลาง สวนผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา

ขนาดกลาง และขนาดเล็ก ใชภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ อยูในระดับ

ปานกลาง  

  2. ระดับพฤติกรรมภาวะผูนําของผูบริหารในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญ

ศึกษาจังหวัดกาญจนบุรี ตามการรับรูของครู ตามแนวความคิดของ เซอรจิโอวานนี โดยภาพรวม พบวา 

อยูในระดับปานกลาง และเม่ือพิจารณาแตละองคประกอบ พบวาอยูในระดับมาก 3 ดาน ไดแก สิ่งท่ี

จําเปนตองมีขณะท่ีเปนผูนํา สิ่งซ่ึงแสดงความรูสึกทางวัฒนธรรมของผูบริหาร และสิ่งท่ีมีมากอนในตัว

ผูนํา ตามลําดับ และดานทักษะความเปนผูนํา อยูในระดับปานกลาง เม่ือจําแนกตามขนาด พบวา ระดับ
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พฤติกรรมภาวะผูนําของผูบริหารในโรงเรียนขนาดเล็ก อยูในระดับมาก ระดับพฤติกรรมภาวะผูนําของ

ผูบริหารในโรงเรียนขนาดกลาง และโรงเรียนขนาดใหญ อยูในระดับปานกลาง 

  3. ระดับพฤติกรรมภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา

จังหวัดกาญจนบุรี ตามการรับรูของครู ตามแนวความคิดของ เซอรจิโอวานนี โดยภาพรวม พบวา การ

รับรูของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาท่ีมีขนาดตางกัน ไดแก โรงเรียนขนาดเล็ก โรงเรียนขนาดกลาง และ

โรงเรียนขนาดใหญ มีความคิดเห็นตอพฤติกรรมภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนโดยรวมไมแตกตางกัน

และเม่ือพิจารณาในแตละองคประกอบ พบวา พฤติกรรมภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

สังกัดกรมสามัญศึกษาจังหวัดกาญจนบุรี ท่ีมีขนาดตางกัน ไมแตกตางกัน 

  ลักษมี สุดดี และ ยุพิน อังสุโรจน (2555, น. 95) ศึกษาแรงจูงใจในการทํางาน การ

สนับสนุนทางสังคม ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 

โรงพยาบาลท่ัวไป เขตภาคกลาง  ผลการวิจัยพบวา ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 

โรงพยาบาลท่ัวไป เขตภาคกลาง อยูในระดับสูง และความสุขในการทํางานของพยาบาลดานความพึง

พอใจในงาน มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ดานความพึงพอใจในชีวิต ดานอารมณทางบวก และดาน

อารมณทางลบ ตามลําดับ แรงจูงใจในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคม และความยึดม่ันผูกพันตอ

องคการ มีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลท่ัวไป 

เขตภาคกลาง อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 ตามลําดับ ตัวแปรท่ีรวมกันพยากรณความสุขในการทํางาน

ของพยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 คือ ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ การ

สนับสนุนทางสังคม และแรงจูงใจในการทํางาน โดยสามารถรวมกันพยากรณความสุขในการทํางานของ

พยาบาลประจําการไดรอยละ 48.2  

  สิรินทร แซฉ่ัว (2553, น. 86-87) ศึกษา ความสุขในการทํางานของบุคลากรเชิง

สรางสรรค:กรณีศึกษาอุตสาหกรรมเชิงสรางสรรคกลุมสื่อและกลุมงานสรางสรรคเพ่ือการใชงาน ผล

การศึกษาความสุขในการทํางานของบุคลากรเชิงสรางสรรคดานความสุขในการทํางาน พบวาอยูในระดับ

มาก ซ่ึงองคประกอบดานความพึงพอใจในชีวิต ดานความพึงพอใจในงานและความรูสึกทางบวกอยูใน

ระดับมาก ตามลําดับ  ขณะท่ี ความรูสึกทางลบ ซ่ึงอยูในระดับ คอนขางมาก ผลการศึกษาและการ

วิเคราะหปจจัยสุขภาพกับความสุขในการทํางานดานสุขภาพ โดยรวมมีคาเฉลี่ย อยูในระดับมาก ซ่ึง

องคประกอบดานสุขภาพสังคมมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด รองลงมาเปนดานสุขภาพจิต และดานสุขภาพกาย 

ความสุขอันเกิดจากปจจัยภายในองคการ อยูในระดับ คอนขางมาก ซ่ึงปจจัยคุณลักษณะของงานมี

คาเฉลี่ยสูงท่ีสุด และอยูในระดับมาก รองลงมาคือ ปจจัยวามสัมพันธระหวางบุคคล อยูในระดับมาก

เชนกัน สวนปจจัยผลลัพธท่ีคาดหวัง และปจจัยสภาพแวดลอมในงานอยูในระดับคอนขางมาก 

ตามลําดับ 
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  กาญจณี พันธุไพโรจน (2555, น. 381)  ศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความสุขในการทํางาน

ของบุคลากรคณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ผลการวิจัยพบวา ระดับความสุขในการ

ทํางานของบุคลากรคณะพยาบาลศาสตรโดยภาพรวม พบวา มีความสุขในการทํางานอยูในระดับมาก

ท่ีสุด ไดแก ความสุขเม่ือปฏิบัติงานจนประสบความสําเร็จตามท่ีคาดหมาย ความสุขเม่ือไดปฏิบัติงานท่ี

ตรงกับความรูความสามารถ และ ความสุขท่ีทราบวามีผูเห็นคุณคาของงานท่ีทานปฏิบัติอยู ท้ังนี้โดย

ภาพรวมอาจารยและบุคลากร คณะพยาบาลศาสตร มีความสุขในการทํางานอยูในระดับมาก 

ความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีมีผลตอความสุขในการทํางานกับความสุขในการทํางานของบุคลากร คณะ

พยาบาลศาสตร พบวาปจจัยท่ีมีผลตอความสุขในการทํา งาน ไดแก ดานงานเก่ียวกับลักษณะงาน 

ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน และการยอมรับนับถือตําแหนงงาน   

  พรพนา พัวรักษา (2554, น. 24) ศึกษาปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความสุขในการ

ทํางานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาสารคาม ผลการศึกษา พบวา ความสุขในการทํางานของ

พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาสารคาม มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดานพบวา 

อารมณ /ความรูสึกเชิงบวกมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด อยูในระดับมาก รองลงมาคือ ความพึงพอใจในงาน สวน

อารมณ /ความรูสึกเชิงลบ มีคาเฉลี่ยต่ําสุด อยูในระดับปานกลาง ปจจัยสวนบุคคลกับความสุขในการ

ทํางาน ไดแก เงินเดือนรวม คาตอบแทนและ แผนกท่ีปฏิบัติงาน มีความสัมพันธทางบวกในระดับปาน

กลางกับความสุขในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ตามลําดับ งานผูปวยหนักตางจาก

แผนกอ่ืน ๆ ในขณะท่ีกลุมอ่ืน ๆ ไมแตกตางกัน สวนอายุ ประสบการณในการทํางาน และตําแหนงมี

ความสัมพันธทางบวกในระดับต่ํากับความสุขในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

ตามลําดับ สถานภาพสมรส และลักษณะการจางงานไมมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานของ

พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาสารคาม 

  จงจิต เลิศวิบูลยมงคลและยุพิน อังสุโรจน (2547, น. 253)  ศึกษา ปจจัยสวนบุคคล 

การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับความสุขในการทํางานของพยาบาล

ประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ผลการวิจัยพบวา ความสุขในการทํางานของพยาบาล

ประจําการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยรัฐอยูใน ระดับสูง และความสุขในการทํางานของพยาบาลดาน

อารมณทางบวก มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ดานความพึงพอใจในงาน ดานความพึงพอใจในชีวิต 

และดานอารมณทางลบ  ตามลําดับ อายุมีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานของพยาบาล

ประจําการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับความสุขในการ

ทํางานแตระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ  การ

เสริมสรางพลังอํานาจในงาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานของ

พยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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3.2 งานวิจัยตางประเทศ 

ดั๊กเวิรธ (Duckworth, 2005 อางถึงใน  สุภาพรรณ นอยเมล, 2551, น. 56) ไดศึกษา

ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากับการใชอํานาจพ้ืนฐานของผูบริหาร ซ่ึงไดศึกษาภาวะผูนํากับอํานาจ

ของผูนําท่ีใชเปนประจําใชแนวคิดของเฮอรเซย, บลันชารต และจอหนสัน (Hersey, Blanchard and 

Johnson, 2001) เบนซิงเกอร (Benzinger, 1982) โดยผูมีสวนรวมในการจัดการศึกษา ไดแก 

ผูบังคับบัญชาชั้นตน และผูใตบังคับบัญชา โดยใชแบบวิเคราะหขอมูลท่ีแกไขของเฮอรเซย การใชอํานาจ

ของตัวเองการเขาใจการใชอํานาจของผูมีสวนรวม พบวา ในการใชอํานาจพ้ืนฐานท้ัง 7 แหลงอํานาจ มี

ความสอดคลองกับทฤษฎีของกากีรีส (Argyri, 1999) เชน ความขัดแยงไมลงรอยกัน ผูนําอาจจะอยูใน

อันตรายหากใชอํานาจในทางท่ีผิด หรือการไมใชอํานาจพ้ืนฐานท้ังหลายอยางเต็มท่ีศักยภาพ ใน

สถานการณอันใดอันหนึ่งจําเปนสําหรับผูท่ีจะเรียนรู เพ่ือสังเกตพ้ืนฐานอํานาจท้ังหลายไดดีข้ึนแลว 

พัฒนาความชํานาญในการใชอํานาจตามตําแหนงหนาท่ี และนําไปปรับปรุงพัฒนาการปฏิบัติงานบริหาร  

แมคกี (Mackey, 2007 อางถึงใน  สุภาพรรณ นอยเมล, 2551, น. 57) ไดศึกษาเรื่อง 

ความเปนผูนํากับ การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย จากโรงเรียนแฮรริสัน มหาวิทยาลัยแนบราสกา 

เปนโรงเรียนประถมศึกษา ในเมืองดีโอเรียน รัฐอิลลินอยด โดยศึกษาจากปจจัยคือผูบริหาร ครู และ              

ผูพิสูจนวัจนภาษา เก่ียวกับหลักการจัดการเรียนรู โดยอาศัยความเปนผูนําของผูบริหาร ผูบริหารตอง

สามารถบริหารจัดการเพ่ือใหตอบสนองตอความตองการ และความสามารถของผูเรียน  

นีล (Neal, 2007 อางถึงใน  สุภาพรรณ นอยเมล, 2556, น. 57) ไดศึกษาเรื่องการ

วิเคราะหภาวะความเปนผูนําจากวิกฤตการณความรุนแรง ในโรงเรียนมัธยมในมหาวิทยาลัยอาริโซนา  

รัฐอาริโซนา โดยวัตถุประสงคของการวิจัย เพ่ือทดสอบพฤติกรรมความเปนผูนําของผูบริหารในการแกไข

ปญหาระหวางเกิดวิกฤตการณ และหลังเกิดวิกฤติการณ พบวา ผูนําท่ีมีประสบการณสามารถบริหารโดย

แกไขวิกฤตการณท่ีเกิดข้ึนได โดยใชเทคนิคการตัดสินใจ และกลยุทธการมีสวนรวมในการแกไขปญหา 

บัลดีโก (Baldygo, 2003 อางถึงใน  โกสินธ พรหมเสนา, 2556, น. 48) ไดศึกษาเรื่อง

การถายทอดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในวิทยาลัยชุมชนในอเมริกา การศึกษาครั้งนี้ไดวิเคราะหถึงความ

เหมาะสมและความเปนไปไดของแบบสอบถามในการถายทอดภาวะผูนําตามรูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงของแบส (Bass) โดยใชกลุมตัวอยาง คือวิทยาลัยชุมชนในอเมริกาจํานวน 122 แหง 

โดยใชแบบสอบถามตามกรอบแนวคิดของแบสและอโวลิโอ พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในระดับ

รองลงมาและการสนับสนุนตาง ๆจากผูนําระดับสูงจะเปนพ้ืนฐานในการถายทอดภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงในระดับรองลงมาซ่ึงมีความสอดคลองกับงานวิจัยกอนหนานี้ท่ีแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธ

อยางดีระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับผลสําเร็จของงานประสิทธิภาพของผูนําและความพึงพอใจ

ในตัวผูนํา  



บทท่ี  3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 

   การศึกษาเรื่อง 3ความสัมพันธระหวางแบบภาวะผูนําของผูบริหารกับความสุข3ในการทํางาน

ของครูในโรงเรียนเครือขายเกาะพะงัน  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุราษฎรธานี  

เขต 1  มีวิธีดําเนินการตามรายละเอียด  ดังนี้ 

 

1. ประชากร 

 

 ประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้  คือ  ครู ซ่ึงประกอบดวยขาราชการครูและครูอัตราจาง 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุราษฎรธานี เขต 31  ปการศึกษา 2556  อําเภอ  

เกาะพะงัน  จังหวัดสุราษฎรธานี  จํานวน  8  โรงเรียน  รวมจํานวนประชากรท้ังสิ้น  69  คน  ไดแก 

   1.1 โรงเรียนชุมชนบานใต     จํานวน   12  คน 

   1.2 โรงเรียนวัดราษฎรเจริญ   จํานวน   11  คน 

   1.3 โรงเรียนบานทองนายปาน จํานวน    3  คน 

   1.4 โรงเรียนบานมะเดื่อหวาน จํานวน     6  คน 

   1.5 โรงเรียนบานโฉลกหลํา   จํานวน   12  คน 

   1.6 โรงเรียนวัดสมัยคงคา   จํานวน   10  คน 

   1.7 โรงเรียนบานหาดริ้น   จํานวน    7  คน 

   1.8 โรงเรียนบานศรีธนู   จํานวน     8  คน   

 ในการวิจัยครั้งนี้จะทําการศึกษาจากจํานวนประชากรท้ังหมดโดยไมสุมกลุมตัวอยาง   

 

2.  เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

 

เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลครั้งนี้  ไดแก แบบสอบถาม ซ่ึงแบงออกเปน 4 ตอน 

โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบภาม  มีลักษณะเปนแบบตรวจสอบรายการ 

(check list) ประกอบดวยขอคําถามเก่ียวกับ เพศ วุฒิการศึกษา และประสบการณในการทํางาน 
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ตอนท่ี 2 แบบภาวะผูนําของผูบริหารตามแนวคิดของ แบส0 และ1อโวลิโอ (Bass and 

Avolio, 2006, p. 1) เก่ียวกับภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ มีลักษณะเปนแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ  

(Rating Scale) ประกอบดวยขอคําถาม 26 ขอ โดยมีรายละเอียดดังนี้  

2.1 การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณดานคุณลักษณะ ขอท่ี 4, 7, 11, 15, 19 

2.2 การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณดานพฤติกรรม ขอท่ี 5, 8, 12 

2.3 การสรางแรงดลใจ  ขอท่ี 6, 9, 13, 16, 20, 29 

2.4 การกระตุนการใชปญญา  ขอท่ี 10, 21, 23, 26, 27 

2.5 การมุงความสัมพันธเปนรายคน  ขอท่ี 14, 17, 18, 22, 24, 

25, 28 

โดยกําหนดความหมายคาคะแนนของชวงน้ําหนักดังนี้ 

1   หมายถึง   ผูบริหารไมเคยแสดงพฤติกรรม 

2   หมายถึง   ผูบริหารแสดงพฤติกรรมนานๆ ครั้ง 

3   หมายถึง   ผูบริหารแสดงพฤติกรรมบางครั้ง 

4   หมายถึง   ผูบริหารแสดงพฤติกรรมบอยครั้ง 

5   หมายถึง   ผูบริหารแสดงพฤติกรรมสมํ่าเสมอ 

ตอนท่ี 3 ความสุขในการทํางาน ตามแนวคิดของไดเนอร (Diener, 2003 อางถึงใน จงจิต 

เลิศวิบูลยมงคล, 2547, น. 35) มีลักษณะเปนแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ (Rating Scale) มีคําถาม

จํานวน 18 ขอ แบงตามประเด็น ดังนี้ 

1.  ความพึงพอใจในชีวิต   ขอท่ี 30, 32, 34, 37, 39, 40 

2.  ความพึงพอใจในงาน   ขอท่ี 31, 35, 43, 46 

3.  อารมณทางบวก  ขอท่ี 33, 36, 42, 45, 47 

4.  อารมณทางลบ  ขอท่ี 38, 41, 44 

โดยกําหนดความหมายคาคะแนนของชวงน้ําหนักดังนี้ 

1   หมายถึง   มีความสุขในการทํางานในระดับนอยท่ีสุด 

2   หมายถึง   มีความสุขในการทํางานในระดับนอย 

3   หมายถึง   มีความสุขในการทํางานในระดับปานกลาง 

4   หมายถึง   มีความสุขในการทํางานในระดับมาก 

5   หมายถึง   มีความสุขในการทํางานในระดับมากท่ีสุด 

 ตอนท่ี 4 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ  มีลักษณะเปนแบบสอบถามปลายเปด จํานวน  

10 ขอ 

           



33 

3.  การสรางเคร่ืองมือ  

 

   ผูวิจัยไดดําเนินการตามลําดับข้ันตอนดังนี้ 

   3.1 ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับแบบภาวะผูนํา และทฤษฎี

เก่ียวกับความสุขในการทํางาน เพ่ือกําหนดกรอบแนวคิดและขอบขายเนื้อหา   

   3.2 กําหนดโครงสรางและลักษณะของแบบสอบถาม 

   3.3 รางขอคําถามแตละขอตามประเด็นท่ีกําหนด เรียงขอคําถามและจัดรูปแบบของ

แบบสอบถาม  พรอมเขียนคําชี้แจงการตอบของแตละตอนไวอยางครบถวน   

   3.4 นําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนเสนออาจารยท่ีปรึกษาการศึกษาคนควาอิสระเพ่ือตรวจสอบ

และใหขอเสนอแนะเพ่ือปรับปรุงแกไข   

   3.5 ปรับปรุงเครื่องมือตามท่ีอาจารยท่ีปรึกษาการศึกษาคนควาอิสระไดใหขอเสนอแนะ   

   3.6 นําเครื่องมือท่ีไดปรับปรุงแลวและผานการเห็นชอบจากอาจารยท่ีปรึกษาการศึกษา

คนควาอิสระ เสนอผูทรงคุณวุฒิ  จํานวน  3  ทาน  เพ่ือตรวจสอบความตรง (validity)  ดานเนื้อหาและ

ความเหมาะสมของการใชภาษา  โดยหาคาดัชนีความสอดคลองระหวางเนื้อหากับจุดประสงค (Index of  

items Objective Congruence : IOC) ของแบบสอบถามตอนท่ี 2 และตอนท่ี 3  พบวาแบบสอบถาม

ทุกขอของท้ัง 2 ตอนมีคาดัชนีความสอดคลองระหวาง 0.66-1.00 มีความเหมาะสมท่ีจะนําไปใชเก็บ

รวบรวมขอมูลได  

   3.7 นําแบบสอบถามท่ีผูทรงคุณวุฒิใหขอเสนอแนะไวมาปรับปรุงแกไข  โดยพิจารณา

รวมกับอาจารยท่ีปรึกษาการศึกษาคนควาอิสระ  เพ่ือใหไดเครื่องมือท่ีมีคุณภาพและเชื่อถือได  แลว

นําไปทดลอง  (tryout)  กับประชากรท่ีไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 48 คน ไดแก ครูโรงเรียนบานหาดงาม5

อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี  จํานวน0 19 คน ครูโรงรียน5บานปลายแหลม อําเภอเกาะสมุย 

จังหวัดสุราษฎรธานี จํานวน 19 คน ครูโรงรียนบานแหลมหอย อําเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎรธานี 

จํานวน0 10 คน 

   3.8 นําขอมูลท่ีไดรับมาหาคาความเท่ียง (reliability) ดวยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา 

ของครอนบัค (Cronbach’s alpha Coefficient) ไดคาความเท่ียงของแบบสอบถามตอนท่ี 2 และ   

ตอนท่ี 3 เทากับ 0.85   

   3.9 ปรับปรุงแบบสอบถามตามความเห็นชอบของอาจารยท่ีปรึกษาการศึกษาคนควาอิสระ

และนําไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูลตอไป 

 

 

http://www.thaischool.in.th/84102070/
http://www.thaischool.in.th/84102070/
http://www.thaischool.in.th/84102263/
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4.  การเก็บรวบรวมขอมูล 

 

   การเก็บรวบรวมขอมูล  ผูวิจัยดําเนินการดังตอไปนี้ 

   4.1 ขอหนังสือจากสาขาวิชาศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช เพ่ือขอความ

อนุเคราะหจากผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุราษฎรธานี เขต 1 ในการ

อนุญาตใหผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูล 

   4.2 ผูวิจัยสงแบบสอบถามดวยตนเองตามโรงเรียนเปาหมาย และนัดหมายวันรับ

แบบสอบถามกลับ 

   4.3 ผูวิจัยไปรับแบบสอบถามคืนดวยตนเอง ไดแบบสอบถามจํานวน 69 ฉบับ คิดเปน

รอยละ 100 

 4.4 ผูวิจัยตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม พบวาแบบสอบถามทุกฉบับมีความ

สมบูรณสามารถนํามาวิเคราะหได คิดเปนรอยละ 100 

 

5.  การวิเคราะหขอมูล 

 

ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 

5.1 แบบสอบถามตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหโดยการหา

ความถ่ีและคารอยละ 

5.2 แบบสอบถามตอนท่ี 2 แบบภาวะผูนําของผูบริหาร วิเคราะหโดยการหาคาเฉลี่ย 

(µ ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ ) เปนรายขอและรายดาน โดยกําหนดเกณฑสําหรับแปล

ความหมายจากคะแนนเฉลี่ย ตามแนวคิดของ1บุญชม ศรีสะอาด1 (12554, น.1 121) ดังนี้  

4.50-5.00  หมายถึง  ผูบริหารมีพฤติกรรมตามแบบภาวะผูนํา  ในระดับมากท่ีสุด 

3.50-4.49  หมายถึง  ผูบริหารมีพฤติกรรมตามแบบภาวะผูนํา  ในระดับมาก 

2.50-3.49  หมายถึง  ผูบริหารมีพฤติกรรมตามแบบภาวะผูนํา  ในระดับปานกลาง 

1.50-2.49  หมายถึง  ผูบริหารมีพฤติกรรมตามแบบภาวะผูนํา  ในระดับนอย 

1.00-1.49  หมายถึง  ผูบริหารมีพฤติกรรมตามแบบภาวะผูนํา  ในระดับนอยท่ีสุด 

5.3 แบบสอบถามตอนท่ี 3 ความสุขในการทํางาน วิเคราะหโดยการหาคาเฉลี่ย (µ ) 

และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ ) เปนรายขอและรายดาน โดยกําหนดเกณฑสําหรับแปลความหมายจาก

คะแนนเฉลี่ยตามแนวคิดของ1บุญชม ศรีสะอาด1 (12554, น.1 121) ดังนี้ 
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4.50-5.00  หมายถึง  มีความสุขในการทํางาน  ในระดับมากท่ีสุด 

3.50-4.49  หมายถึง  มีความสุขในการทํางาน  ในระดับมาก 

2.50-3.49  หมายถึง  มีความสุขในการทํางาน  ในระดับปานกลาง 

1.50-2.49  หมายถึง  มีความสุขในการทํางาน  ในระดับนอย 

1.00-1.49  หมายถึง  มีความสุขในการทํางาน  ในระดับนอยท่ีสุด 

5.4 แบบสอบถามตอนท่ี 4 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ ผูวิจัยใชการวิเคราะหเนื้อหา 

จัดหมวดหมูและเรียบเรียงเปนความเรียง  

5.5 ความสัมพันธระหวางแบบภาวะผูนําของผูบริหารกับความสุขในการทํางานของครู 

วิเคราะหขอมูลโดยหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 โดยกําหนดเกณฑ

สําหรับแปลความหมายตามแนวทางของพวงรัตน ทวีรัตน (2543, น. 144) ดังนี้ 

 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  มีคา .08 ข้ึนไป  แสดงวามีความสัมพันธในระดับมากท่ีสุด 

 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  มีคา .06 - .79  แสดงวามีความสัมพันธในระดับมาก 

 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  มีคา .04 - .59  แสดงวามีความสัมพันธในระดับปานกลาง 

 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  มีคา .02 - .39  แสดงวามีความสัมพันธในระดับต่ํา 

 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  มีคา .19  ลงไป  แสดงวามีความสัมพันธในระดับต่ําท่ีสุด 

 

 

 



บทท่ี  4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 

การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางแบบภาวะผูนําของผูบริหารกับความสุขในการทํางาน

ของครูในโรงเรียนเครือขายเกาะพะงัน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา สุราษฎรธานี

เขต 1  ผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามโดยแบงเปน 4 ตอน ดังนี้ 

ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหแบบภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนเครือขายเกาะพะงัน  

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุราษฎรธานี เขต 1 

ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะหความสุขในการทํางานของครูในโรงเรียนเครือขายเกาะพะงัน 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุราษฎรธานี เขต 1 

ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางแบบภาวะผูนําของผูบริหารกับความสุข

ในการทํางานของครูในโรงเรียนเครือขายเกาะพะงัน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

สุราษฎรธานี เขต 1   

ท้ังนี้ รายละเอียดผลการวิเคราะหขอมูลและการตีความหมายการวิเคราะหขอมูลมี

ดังตอไปนี้ 
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ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 

ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ วุฒิการศึกษา และประสบการณ

ในการทํางาน โดยแสดงรายละเอียดในตารางท่ี 4.1            

 

ตารางท่ี 4.1  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 

ขอมูลท่ัวไป จํานวน รอยละ 

1. เพศ 

       ชาย 

       หญิง 

 

21 

48 

 

30.43 

69.57 

 รวม 100.00 

2. วุฒิการศึกษา 

       ปริญญาตร ี

       สูงกวาปริญญาตรี 

 

65 

4 

 

94.20 

5.80 

 รวม 100.00 

3. ประสบการณในการทํางาน 

       นอยกวา 5 ป 

       ตั้งแต 5 ปข้ึนไป 

 

27 

42 

 

39.13 

60.87 

 รวม 100.00 

ตารางท่ี 4.1  ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไป พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศ

หญิง (รอยละ 69.57)  มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี  (รอยละ 94.20)  และมีประสบการณในการ

ทํางานตั้งแต 5 ป ข้ึนไป  (รอยละ 60.87)   
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สวนที่ 2  ผลการวิเคราะหแบบภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนเครือขายเกาะพะงัน 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนทีก่ารศึกษาประถมศึกษา สุราษฎรธานี เขต 1  

 

การวิเคราะหแบบภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนเครือขายเกาะพะงัน สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา สุราษฎรธานี เขต 1 ปรากฎผลดังแสดงในตารางท่ี 4.2 – 4.7 

 

ตารางท่ี 4.2  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานแบบภาวะผูนําของผูบริหาร   

 

แบบภาวะผูนําแบบเปล่ียนสภาพของผูบริหาร µ  σ  ระดับ 

1. ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณดานคุณลักษณะ 3.54 .51 มาก 

2. ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณดานพฤติกรรม 3.53 .55 มาก 

3. ดานการสรางแรงดลใจ 3.53 .42 มาก 

4. ดานการกระตุนการใชปญญา  3.36 .54 ปานกลาง 

5. ดานการมุงความสัมพันธเปนรายคน  3.23 .52 ปานกลาง 

รวม 3.44 .30 ปานกลาง 

 

จากตารางท่ี 4.2 พบวา ผูบริหารโรงเรียนเครือขายเกาะพะงัน มีแบบภาวะผูนําแบบ

เปลี่ยนสภาพของผูบริหารตามความคิดเห็นของครูโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณา

เปนรายดานพบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงกวาดานอ่ืนและอยูในระดับมาก คือ ดานการมีอิทธิพลอยางมี

อุดมการณดานคุณลักษณะ ( µ = 3.54, σ = .51) ลําดับรองลงมาคือ ดานการมีอิทธิพลอยางมี

อุดมการณดานพฤติกรรม และ ดานการสรางแรงดลใจ ( µ = 3.53, σ = .55) สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ย

นอยกวาขออ่ืนไดแก ดานการมุงความสัมพันธเปนรายคน (µ = 3.23, σ = .52) 
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ตารางท่ี 4.3  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานแบบภาวะผูนําของผูบริหารดานการมีอิทธิพลอยาง

มีอุดมการณดานคุณลักษณะ 

 

รายการขอคําถาม µ  σ  ระดับ 

1. ผูบริหารทําใหครูในโรงเรียนมีความไววางใจในการ 

    บริหารงานของตน 

3.55 

 

.88 

 

มาก 

2. ผูบริหารใหการชวยเหลือ หรืออํานวยความ 

    สะดวกในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 

3.52 .90 มาก 

3. ผูบริหารชี้แนะใหครใูนโรงเรียนรูสึกมีความภูมิใจ 

    ในตัวเอง และในงานท่ีปฏิบัติ 

3.52 .90 มาก 

4. ผูบริหารแนะนําใหครใูนโรงเรียนเห็นประโยชน 

    ของสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน 

3.18 1.40 ปานกลาง 

5.  ผูบริหารสอนใหครใูนโรงเรียนมีความเชื่อม่ัน ศรัทธาใน 

    วิชาชีพและมีความนับถือตนเอง 

3.76 .87 มาก 

รวม 3.54 .51 มาก 

 

  จากตารางท่ี 4.3 พบวา ผูบริหารโรงเรียนเครือขายเกาะพะงัน มีแบบภาวะผูนําแบบ

เปลี่ยนสภาพของผูบริหารดานการมีอิทธิพลอยางมีอุมการณดานคุณลักษณะ ตามความคิดเห็นของครู

โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืนและอยูใน

ระดับมาก คือ ผูบริหารสอนใหครูในโรงเรียนมีความเชื่อม่ัน ศรัทธาในวิชาชีพและมีความนับถือตนเอง 

(µ = 3.76, σ = .87)  ลําดับรองลงมาคือ ผูบริหารทําใหครูในโรงเรียนมีความไววางใจในการ

บริหารงานของตน ( µ = 3.55, σ = .88) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยกวาขออ่ืนและอยูในระดับปานกลาง 

ไดแก ผูบริหารแนะนําใหครูในโรงเรียนเห็นประโยชนของสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน  

( µ = 3.18, σ = 1.40) 

 



40 

ตารางท่ี 4.4  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานแบบภาวะผูนําของผูบริหารดานการมีอิทธิพลอยาง

มีอุดมการณดานพฤติกรรม 

 

รายการขอคําถาม µ  σ  ระดับ 

1. ผูบริหารปฏิบัติตนเปนแบบอยางจนไดรับความเชื่อม่ัน 

    ศรัทธาจากครูในโรงเรียน 

3.57 

 

.89 มาก 

2. ผูบริหารตัดสินใจโดยคํานึงถึงเหตุผลดาน 

    ศีลธรรม/จริยธรรม 

3.37 .98 ปานกลาง 

3. ผูบริหารมุงม่ันในการปฎิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย 

    ตามพันธกิจตาง ๆ  ท่ีมีอยู 

3.63 .74 มาก 

รวม 3.53 .55 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.4 พบวา ผูบริหารโรงเรียนเครือขายเกาะพะงัน มีแบบภาวะผูนําแบบ

เปลี่ยนสภาพของผูบริหารดานการมีอิทธิพลอยางมีอุมการณดานพฤติกรรม ตามความคิดเห็นของครู

โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืนและอยูใน

ระดับมาก คือ ผูบริหารมุงม่ันในการปฎิบัติงานใหบรรลุเปาหมายตามพันธกิจตางๆ ท่ีมีอยู (µ = 3.63, 

σ = .74) ลําดับรองลงมาผูบริหารปฏิบัติตนเปนแบบอยางจนไดรับความเชื่อม่ันศรัทธาจากครูใน

โรงเรียน (µ = 3.57, σ = .89) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยกวาขออ่ืนไดแก ผูบริหารตัดสินใจโดยคํานึงถึง

เหตุผลดานศีลธรรม/จริยธรรม (µ = 3.37, σ = .98) 
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ตารางท่ี 4.5  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานแบบภาวะผูนําของผูบริหารดานการสรางแรงดลใจ 

 

รายการขอคําถาม µ  σ  ระดับ 

1. ผูบริหารแสดงความเชื่อม่ันและใหกําลังใจวาครูใน 

    โรงเรียนจะบรรลุเปาหมายในการทํางานได 

    อยางตอเนื่อง 

3.59 .94 มาก 

2. ผูบริหารไดกลาวชมเชยครูในท่ีประชุมเม่ือทํางานสําเร็จ 3.40 1.12 ปานกลาง 

3. ผูบริหารไดกระตุนจูงใจใหครูในโรงเรียนมีวิสัยทัศนใน

การทํางาน 

3.65 

 

.90 มาก 

4. ผูบริหารไดแนะนําใหครูในโรงเรียนตั้งจุดมุงหมาย 

    ความสําเร็จในการทํางาน 

3.55 .86 มาก 

5. ผูบริหารแนะนําครูในโรงเรียนตั้งมาตรฐานในการทํางาน 

    สูงท้ังมองการณไกลถึงความเปนไปไดใหม ๆ 

3.68 .77 มาก 

6. ผูบริหารยกยองและใหการยอมรับความสามารถของครู  

   ในโรงเรียน 

3.28 

 

.85 

 

ปานกลาง 

 

รวม 3.53 .42 มาก 

 

  จากตารางท่ี 4.5 พบวา ผูบริหารโรงเรียนเครือขายเกาะพะงัน มีแบบภาวะผูนําแบบ

เปลี่ยนสภาพของผูบริหารดานการสรางแรงดลใจ ตามความคิดเห็นของครูโดยภาพรวมอยูในระดับมาก 

เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืนและอยูในระดับมาก คือ ผูบริหารแนะนําครู

ในโรงเรียนตั้งมาตรฐานในการทํางานสูงท้ังมองการณไกลถึงความเปนไปไดใหม ๆ  ( µ = 3.68,    

σ = .77)  ลําดับรองลงมาผูบริหารไดกระตุนจูงใจใหครูในโรงเรียนมีวิสัยทัศนในการทํางาน            

( µ = 3.65, σ = .90)  สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยกวาขออ่ืน และอยูในระดับปานกลาง ไดแก ผูบริหาร

ยกยองและใหการยอมรับความสามารถของครูในโรงเรียน ( µ = 3.28, σ = .85) 
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ตารางท่ี 4.6  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานแบบภาวะผูนําของผูบริหารดานการกระตุนการใช

ปญญา 

 

รายการขอคําถาม µ  σ  ระดับ 

1. ผูบริหารกระตุนใหครูในโรงเรียนวิเคราะหสาเหตุ 

    ของปญหาในการทํางานโดยใชตัวบงชี้เปน 

    หลักฐานอางอิง    

3.08 .98 ปานกลาง 

2. ผูบริหารกระตุนใหครูในโรงเรียนใชความคิดสรางสรรค 

    ในการแกปญหาและการทํางาน 

3.15 1.06 ปานกลาง 

3. ผูบริหารแนะนําใหครูในโรงเรียนหาแนวทางแกปญหา 

    ดวยตนเองกอนขอความชวยเหลือจากบุคคลอ่ืน 

3.60 .92 มาก 

4. ผูบริหารสนับสนุนใหครูในโรงเรียนมีการคิดแกปญหาท่ี 

    เคยเกิดข้ึนมาแลวดวยวิธีการใหมๆ และพยายาม 

    แกปญหาจากมุมมองตางๆ 

3.60 .92 มาก 

5. ผูบริหารสงเสริมใหครูในโรงเรียนระบุปญหาโดยการใช 

    เหตุผลและหลักฐานมากกวาการคิดเอาเอง 

3.21 .87 ปานกลาง 

รวม 3.36 .54 ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 4.6 พบวา ผูบริหารโรงเรียนเครือขายเกาะพะงัน มีแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยน

สภาพของผูบริหารดานการกระตุนการใชปญญา ตามความคิดเห็นของครูโดยภาพรวมอยูในระดับปาน

กลาง เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืนและอยูในระดับมาก มี 2 ขอ คือ 

ผูบริหารแนะนําใหครูในโรงเรียนหาแนวทางแกปญหาดวยตนเองกอนขอความชวยเหลือจากบุคคลอ่ืน 

และผูบริหารสนับสนุนใหครูในโรงเรียนมีการคิดแกปญหาท่ีเคยเกิดข้ึนมาแลวดวยวิธีการใหมๆ และ

พยายามแกปญหาจากมุมมองตางๆ  (µ = 3.60, σ = .92)  สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยกวาขออ่ืนไดแก 

ผูบริหารกระตุนใหครูในโรงเรียนวิเคราะหสาเหตุของปญหาในการทํางานโดยใชตัวบงชี้เปนหลักฐาน

อางอิง (µ = 3.08, σ = .98) 
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ตารางท่ี 4.7  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานแบบภาวะผูนําของผูบริหารดานการมุง

ความสัมพันธเปนรายคน 

 

รายการขอคําถาม µ  σ  ระดับ 

1. ผูบริหารสงเสริมใหครูในโรงเรียนมีการพัฒนา 

    ตนเองเปนรายบุคคล 

3.47 .93 ปานกลาง 

2. ผูบริหารรับฟงเรื่องตางๆ ของครูในโรงเรียนอยางตั้งใจ 3.27 .92 ปานกลาง 

3. ผูบริหารปฏิบัติตอครูในโรงเรียนแตกตางกันไปตามแต 

    ละบุคคลมากกวาท่ีจะปฏิบัติเหมือนๆ กันในฐานะท่ีเปน 

    เพียงสมาชิกของกลุมคนหนึ่งเทานั้น 

3.08 1.02 ปานกลาง 

4. ผูบริหารวิเคราะหความตองการและความสามารถของ 

    ครูในโรงเรียนกอนมอบหมายงาน 

3.42 .82 ปานกลาง 

5. ผูบริหารทําใหครูในโรงเรียนสนใจในการพัฒนาจุดเดน 

    และแกไขจุดออนของตนเอง 

3.00 1.09 ปานกลาง 

6. ผูบริหารแสดงความชื่นชมตอการปฎิบัติงานของครูใน 

    โรงเรียนเปนรายบุคคล 

2.86 1.11 ปานกลาง 

7. ผูบริหารสงเสริมการพัฒนาความเปนผูนําแกครูใน 

    โรงเรียน 

3.47 .77 ปานกลาง 

รวม 3.23 .52 ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 4.6 พบวา ผูบริหารโรงเรียนเครือขายเกาะพะงัน มีแบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยน

สภาพของผูบริหารดานการมุงความสัมพันธเปนรายคน ตามความคิดเห็นของครูโดยภาพรวมอยูในระดับ

ปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืนและอยูในระดับปานกลาง คือ 

ผูบริหารสงเสริมใหครูในโรงเรียนมีการพัฒนาตนเองเปนรายบุคคล และผูบริหารสงเสริมการพัฒนาความ

เปนผูนําแกครูในโรงเรียน (µ = 3.47, σ = .93)  ลําดับรองลงมาผูบริหารวิเคราะหความตองการและ

ความสามารถของครูในโรงเรียนกอนมอบหมายงาน (µ = 3.42, σ = .82)  สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยกวา

ขออ่ืนไดแก ผูบริหารแสดงความชื่นชมตอการปฎิบัติงานของครูในโรงเรียนเปนรายบุคคล (µ = 2.86, 

σ = 1.11) 
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ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะหความสุขในการทํางานของครูในโรงเรียนเครือขาย            

เกาะพะงัน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎรธานี 

เขต 1 

   

  การวิเคราะหแบบภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนเครือขายเกาะพะงัน สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุราษฎรธานี เขต 1 ปรากฎผลดังแสดงในตารางท่ี 4.8-4.12 

 

ตารางท่ี 4.8  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความสุขในการทํางานของครูในโรงเรียนเครือขาย

เกาะพะงัน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุราษฎรธานี เขต 1   

 

ความสุขในการทํางานของครู µ  σ  ระดับ 

1. ความพึงพอใจในชีวิต   3.25 .77 ปานกลาง 

2. ความพึงพอใจในงาน   3.26 .88 ปานกลาง 

3. อารมณทางบวก 3.16 .83 ปานกลาง 

4. อารมณทางลบ 3.45 .87 ปานกลาง 

รวม 3.28 .12 ปานกลาง 

 

  จากตารางท่ี 4.8 พบวา ความสุขในการทํางานของครูในโรงเรียนเครือขายเกาะพะงัน   

ตามความคิดเห็นของครูโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา อยูในระดับ

ปานกลางทุกดาน โดยดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน คือ ดานอารมณทางลบ  (µ = 3.45, σ = .87) 

ลําดับรองลงมาคือ ดานความพึงพอใจในงาน (µ = 3.26, σ = .88) สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยนอยกวาขออ่ืน

ไดแก ดานอารมณทางบวก (µ = 3.16, σ = .83) 
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ตารางท่ี 4.9  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความสุขในการทํางานของครูในโรงเรียนเครือขาย

เกาะพะงัน ดานความพึงพอใจในชีวิต 

 

ความสุขในการทํางาน 

ดานความพึงพอใจในชีวิต 
µ  σ  ระดับ 

1. ทานดําเนินชีวิตอยางสอดคลองกับความเปนจริง 

2. ทานเขาใจและยอมรับสิ่งท่ีเกิดข้ึนโดยไมจําเปนตอง

ปรับตัว 

3. การดําเนินชีวิตของทานเปนไปตามท่ีทานคาดหวัง

และความตั้งใจ 

4. ทานรูสึกวาชีวิตของทานมีความสุข 

5. ทานมีความพึงพอใจในชีวิตท่ีตนเองเปนและ    

กระทําอยู 

6. ทานรูสึกสมหวังกับเปาหมายของชีวิตท่ีกําหนดไว 

3.44 

 

3.36 

 

3.26 

 

3.18 

3.17 

 

3.10 

.55 

 

.83 

 

.97 

 

.69 

.76 

 

.82 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

รวม 3.25 .77 ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 4.9  พบวา ความสุขในการทํางานของครูในโรงเรียนเครือขายเกาะพะงัน 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุราษฎรธานี เขต 1  ดานความพึงพอใจในชีวิต โดย

ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ  พบวาอยูในระดับปานกลางทุกขอ  โดยขอท่ีมี

คาเฉลี่ยนอยกวาขออ่ืน 3 ลําดับทาย คือ ทานรูสึกวาชีวิตของทานมีความสุข (µ = 3.18,  σ = .69) 

ทานมีความพึงพอใจในชีวิตท่ีตนเองเปนและกระทําอยู (µ = 3.17, σ = .76) ทานรูสึกสมหวังกับ

เปาหมายของชีวิตท่ีกําหนดไว (µ =  3.10, σ = .82)     
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ตารางท่ี 4.10  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความสุขในการทํางานของครูในโรงเรียนเครือขาย

เกาะพะงัน ดานความพึงพอใจในงาน  

 

ความสุขในการทํางาน 

ดานความพึงพอใจในงาน 
µ  σ  ระดับ 

1. ทานรูสึกมีความสุขและอยากมาทํางานทุกวัน 

2. ทานรูสึกพอใจกับสภาพแวดลอมท่ีเก่ียวของ 

    กับการทํางาน 

3. ทานรูสึกมีความสุขเม่ืองานท่ีกระทําสําเร็จลุลวง 

    ตามเปาหมาย 

4. ลักษณะงานท่ีทานทําอยูตรงกับความชอบ 

    สวนตัวของทาน 

3.34 

3.28 

 

3.42 

 

3.00 

.66 

1.16 

 

.91 

 

.82 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

รวม 3.26 .88 ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี  4.10  พบวา ความสุขในการทํางานของครูในโรงเรียนเครือขายเกาะพะงัน 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา สุราษฎรธานีเขต1  ดานความพึงพอใจในงาน โดย

ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ  พบวาอยูในระดับปานกลางทุกขอ  โดยขอท่ีมี

คาเฉลี่ยนอยกวาขออ่ืน 3 ลําดับทาย คือ ทานรูสึกมีความสุขและอยากมาทํางานทุกวัน (µ = 3.34,    

σ = .66) ทานรูสึกพอใจกับสภาพแวดลอมท่ีเก่ียวของกับการทํางาน (µ = 3.28, σ = .34) ลักษณะงาน

ท่ีทานทําอยูตรงกับความชอบสวนตัวของทาน (µ = 3.00, σ = .82) 
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ตารางท่ี 4.11  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความสุขในการทํางานของครูในโรงเรียนเครือขาย

เกาะพะงัน ดานอารมณทางบวก 

 

ความสุขในการทํางาน 

ดานอารมณทางบวก 
µ  σ  ระดับ 

1. ทานรูสึกเปนสุขตอการทํางาน 

2. ทานรูสึกรื่นรมย สนุกสนานกับการทํางาน 

3. ทานรูสึกยิ้มแยมแจมใสเบิกบานไดเสมอขณะ 

    ทํางาน 

4. ทานรูสึกเลื่อมใสศรัทธาในงานท่ีตนเองได 

    กระทํา 

5. ทานรูสึกรับรูถึงความดีงามและคุณประโยชน 

    ของงานท่ีทํา 

3.31 

3.21 

3.27 

 

3.20 

 

2.81 

 

.81 

.80 

.70 

 

.91 

 

.95 

 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

รวม 3.16 .83 ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี  4.11  พบวา ความสุขในการทํางานของครูในโรงเรียนเครือขายเกาะพะงัน 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา สุราษฎรธานีเขต1  ดานอารมณทางบวก โดยภาพรวม

อยูในระดับปานกลาง  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ  พบวาอยูในระดับปานกลางทุกขอ  โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ย

นอยกวาขออ่ืน 3 ลําดับทาย คือ ทานรูสึกรื่นรมย สนุกสนานกับการทํางาน (µ = 3.21, σ = .80) ทาน

รูสึกเลื่อมใสศรัทธาในงานท่ีตนเองไดกระทํา (µ  =  3.20, σ = .91) ทานรูสึกรับรูถึงความดีงามและ

คุณประโยชนของงานท่ีทํา (µ = 2.81, σ = .95) 
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ตารางท่ี 4.12  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความสุขในการทํางานของครูในโรงเรียนเครือขาย

เกาะพะงัน ดานอารมณทางลบ   

 

ความสุขในการทํางาน 

ดานอารมณทางลบ 
µ  σ  ระดับ 

1. ทานรูสึกซึมเศราจิตใจหดหูในท่ีทํางานอยู 

    บอยครั้งเม่ือเห็นเพ่ือนรวมงานขัดแยงกัน 

    หรือไมซ่ือสัตย 

2. ทานตองการปรับปรุงแกไขสิ่งท่ีผิดพลาด 

    ใหดีข้ึน เพ่ือทําใหตนเองมีความสุข 

3. ทานตองการใหผูบริหารพัฒนาคุณธรรม 

    จริยธรรมของเพ่ือนครู 

3.50 

 

 

3.23 

 

3.63 

 

1.02 

 

 

.71 

 

.90 

ปานกลาง 

 

 

ปานกลาง 

 

มาก 

รวม 3.45 .87 ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 4.12  พบวา ความสุขในการทํางานของครูในโรงเรียนเครือขายเกาะพะงัน 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา สุราษฎรธานีเขต1  ดานอารมณทางลบ โดยภาพรวมอยู

ในระดับปานกลาง  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ  พบวาอยูในระดับมาก 1 ขอคือ ทานตองการใหผูบริหาร

พัฒนาคุณธรรมจริยธรรมของเพ่ือนครู (µ = 3.63, σ = .90) และอยูในระดับปานกลาง คือ ทานรูสึก

ซึมเศราจิตใจหดหูในท่ีทํางานอยูบอยครั้งเม่ือเห็นเพ่ือนรวมงานขัดแยงกัน หรือไมซ่ือสัตย (µ = 3.50,  

σ = 1.02) ทานตองการปรับปรุงแกไขสิ่งท่ีผิดพลาดใหดีข้ึน เพ่ือทําใหตนเองมีความสุข (µ = 3.23,   

σ = .71) 
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สวนที่ 4  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางแบบภาวะผูนําของผูบริหารกับ

ความสุขในการทํางานของครูในโรงเรียนเครือขายเกาะพะงัน สังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎรธานี เขต 1   

 

การวิเคราะหความสัมพันธระหวางแบบภาวะผูนําของผูบริหารกับความสุขในการทํางาน

ของครูในโรงเรียนเครือขายเกาะพะงัน เปนการนําผลจากสวนท่ี 2 และสวนท่ี 3 มาดําเนินการการ

วิเคราะหดวยการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson’s Product 

Moment Coorelation) ผลการวิเคราะหดังแสดงในตารางท่ี 4.13     

 

ตารางท่ี 4.13  ความสัมพันธระหวางแบบภาวะผูนําของผูบริหารกับความสุขในการทํางานของครูใน

โรงเรียนเครือขายเกาะพะงัน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา               

สุราษฎรธานี เขต 1   

 

แบบภาวะผูนํา 

ความสุขในการทํางาน 

รวม ความพึงพอใจ

ในชีวิต 

ความพึง

พอใจในงาน 

อารมณ

ทางบวก 

อารมณ

ทางลบ 

1. ดานการมีอิทธิพลอยาง

มีอุดมการณดาน

คุณลักษณะ 

.007 .096 -.199 -.241* -.161 

2. ดานการมีอิทธิพลอยาง

มีอุดมการณดาน

พฤติกรรม 

-.105 .097 -.036 -.269* -.075 

3. ดานการสรางแรงดลใจ .096 .467** .326** -.045 .327** 

4. ดานการกระตุนการใช

ปญญา  

.258* .534** .423** .170 .548** 

5. ดานการมุง

ความสัมพันธเปนราย

คน  

.580** .384** .529** -.081 .510** 

รวม .047 .177 -.020 .033 .091 

**ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 

* ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 
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จากตารางท่ี 4.13  พบวา โดยภาพรวมภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพของผูบริหารไมมี

ความสัมพันธกับความสุขในการทํางานของครู (r = .091) เม่ือพิจารณาในรายดาน พบวา  

  แบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณดานคุณลักษณะ              

โดยภาพรวมไมมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานของครู แตมีความสัมพันธเชิงลบในระดับต่ํา

กับความสุขในการทํางานดานอารมณทางลบ ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 (r = -.241*)   

  แบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณดานพฤติกรรม               

โดยภาพรวมไมมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานของครู แตมีความสัมพันธเชิงลบในระดับต่ํา

กับความสุขในการทํางานดานอารมณทางลบ ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 (r = -.269*)   

  แบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพดานการสรางแรงดลใจ โดยภาพรวมมีความสัมพันธเชิง

บวกในระดับปานกลางกับความสุขในการทํางานของครู โดยมีความสัมพันธมีเชิงบวกในระดับปาน

กลางกับความสุขในการทํางานดานความพึงพอใจในงาน และมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับต่ํากับ

อารมณทางบวก ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 (r = .467** และ .326** ตามลําดับ) 

  แบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพดานการกระตุนการใชปญญา โดยภาพรวมมี

ความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลางกับความสุขในการทํางานของครู โดยมีความสัมพันธเชิงบวก

ในระดับปานกลางกับความสุขในการทํางานดานความพึงพอใจในงาน และดานอารมณทางบวก ท่ี

ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 (r = .534** และ .423** ตามลําดับ) และมีความสัมพันธเชิงบวกใน

ระดับต่ํากับความพึงพอใจในชีวิต ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ( r = .258*) 

   แบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพดานการมุงความสัมพันธเปนรายคน โดยภาพรวมมี

ความสัมพันธเชิงบวกกับความสุขในการทํางานของครู โดยมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลาง

กับความสุขในการทํางานดานความพึงพอใจในชีวิต และดานอารมณทางบวก ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 

.01 (r = .580** และ .529** ตามลําดับ) และมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับต่ํากับความสุขในการ

ทํางานดานความพึงพอใจในงาน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 (r =.326**) 

 

 

 

 



บทท่ี  5 

สรุปการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

 

ในการสรุปผลการวิจัย การอภิปรายผลและขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ

ระหวางแบบภาวะผูนําของผูบริหารกับความสุขในการทํางานของครูในโรงเรียนเครือขายเกาะพะงัน 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุราษฎรธานี เขต1 ผูวิจัยไดนําเสนอตามลําดับ โดยมี

รายละเอียด ดังนี้  

 

1.  สรุปการวิจัย 

 

 1.1 วัตถุประสงคของการวิจัย 

    1.1.1 เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางแบบภาวะผูนําของผูบริหาร กับความสุขในการ

ทํางานของครูในโรงเรียนเครือขายเกาะพะงัน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา            

สุราษฎรธานี เขต 1  

   1.1.2 เพ่ือนําเสนอขอเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหาร ท่ีเก่ียวกับ

ความสุขในการทํางานของครูในโรงเรียนเครือขายเกาะพะงัน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาสุราษฎรธานี เขต 1 

  1.2 วิธีดําเนินการ  

    1.2.1 ประชากร ท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ ครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาสุราษฎรธานี เขต 31 ปการศึกษา 2556 อําเภอเกาะพะงัน จังหวัดสุราษฎรธานี จํานวน         

8  โรงเรียน  รวมจํานวนประชากรท้ังสิ้น 69 คน 

   1.2.2 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย เปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางข้ึนมีคาความเท่ียง

เทากับ 0.85 ซ่ึงแบงออกเปน 4 ตอน ดังนี้ ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ตอนท่ี 2        

แบบภาวะผูนําของผูบริหารตามแนวคิดของ แบส0 และ1อโวลิโอ เก่ียวกับภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ  

ตอนท่ี 3 ความสุขในการทํางาน ตามแนวคิดของไดเนอร และตอนท่ี 4 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ

ของผูตอบแบบสอบถาม   

   1.2.3 การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูล จากแบบสอบถาม        

ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหโดยการหาความถ่ีและคารอยละ แบบสอบถาม

ตอนท่ี 2 แบบภาวะผูนําของผูบริหาร และแบบสอบถามตอนท่ี 3 ความสุขในการทํางาน วิเคราะหโดย
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การหาคาเฉลี่ย (µ ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ ) เปนรายขอและรายดาน แบบสอบถามตอนท่ี 4 

ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ ผูวิจัยใชการวิเคราะหเนื้อหา และความสัมพันธระหวางแบบภาวะผูนํา

ของผูบริหารกับความสุขในการทํางานของครู วิเคราะหขอมูลโดยหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของ         

เพียรสัน ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 

1.3 ผลการวิจัย 

  ผลการวิจัยพบวา 

 1.3.1 โดยภาพรวมครูมีความคิดเห็นวาผูบริหารมีภาวะผูนําอยูในระดับปานกลาง เม่ือ

พิจารณาเปนรายดาน  พบวา  ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืนและอยูในระดับมาก  คือ ดานการมีอิทธิพล

อยางมีอุดมการณดานคุณลักษณะ  ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณดานพฤติกรรม และ ดานการ

สรางแรงดลใจ ตามลําดับ สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ไดแก ดานการกระตุนการใชปญญา 

และดานการมุงความสัมพันธเปนรายคนตามลําดับ  

 1.3.2 ความสุขในการทํางานของครู ท้ังในภาพรวมและรายดานอยูในระดับปานกลาง  

 1.3.3 โดยภาพรวมแบบภาวะผูนําของผูบริหาร ไมมีความสัมพันธเชิงบวกกับความสุข

ในการทํางานของครูในโรงเรียนเครือขายเกาะพะงัน แตเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการกระตุน

การใชปญญา และดานการมุงความสัมพันธเปนรายคนมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลางกับ

ความสุขในการทํางานของครูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 สวนดานการสรางแรงดลใจ มี

ความสัมพันธเชิงบวกในระดับต่ํากับความสุขในการทํางานของครูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐาน  

 

2.  อภิปรายผล 

 

    จากการวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวางแบบภาวะผูนําของผูบริหารกับความสุขในการ

ทํางานของครูในโรงเรียนเครือขายเกาะพะงัน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา                              

สุราษฎรธานี เขต1 พบประเด็นท่ีนาสนใจควรนํามาอภิปรายผล  ดังนี้ 

  2.1 ดานภาวะผูนําแบบเปล่ียนสภาพ โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยเฉพาะดาน

การกระตุนการใชปญญา และดานการมุงความสัมพันธเปนรายคน ท้ังนี้อาจเปนเพราะผูบริหาร ไม

แนะนําและชวยครูในแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนแตผูบริหารจะใชวิธีการจับผิด การตําหนิ การลงโทษในสิ่งท่ีครู

ในโรงเรียนทําผิดและผูบริหารปฏิบัติตอครูในโรงเรียนแตกตางกันอยางไมเสมอภาค ทําใหครูมีความรูสึก

วาผูบริหารเลือกปฏิบัติตามแตละบุคคลมากกวาท่ีจะปฏิบัติเหมือนๆ กัน  ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฏีของ 

ฟดเลอร (Fiedler, 1967) ท่ีระบุวา สภาวะผูนําการกําหนดสถานการณเฉพาะท่ีจะทําใหผูนํามี
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คุณลักษณะท่ีมีประสิทธิผล และเก่ียวของกับการพิจารณาถึงปจจัยสถานการณและสิ่งแวดลอมขณะนั้น 

ท่ีมีอิทธิพลและมีผลตอประสิทธิผลของผูนําหรือมีอํานาจทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในตัวผูนํา การเปน

ผูนําจะข้ึนอยูกับสถานการณ และการท่ีจะประสบความสําเร็จในการเปนผูนํานั้นก็ตองรูจักปรับตัวใหเขา

กับสถานการณตางๆ  ไดอยางเหมาะสมท่ีสุด  ซ่ึงในการท่ีจะปรับตัวเปนผูนําไดอยางเหมาะสมนั้น 

จะตองพิจารณาถึงองคประกอบในการเลือกรูปแบบของผูนําใหตรงกับสถานการณตางๆ ซ่ึงสอดคลองกับ

พัชรี จิรจีรังชัย (2548, น. 44-46) ท่ีไดศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรม

สามัญศึกษา จังหวัดกาญจนบุรี ตามการรับรูของครู ผลการวิจัยพบวา แบบภาวะผูนําของผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษาจังหวัดกาญจนบุรี ตามการรับรูของครู ตามแนวความคิดของ

แบสและอโวลิโอ โดยภาพรวม ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาใชภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ อยูในระดับ

ปานกลาง และสอดคลองกับงานวิจัยของสินีนาฎ โพธิจิญญาโน (2554, น. 107) ท่ีไดศึกษาความสัมพันธ

ระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับการจัดการความรูของครูในเครือขายในโรงเรียนท่ี 22 สํานักงาน

เขตบางกะป กรุงเทพมหานคร ไดกลาววา ผูบริหารท่ีดีจะสงผลตอความสําเร็จในการดําเนินงานภายใน

สถานศึกษาไดอยางชัดเจนเพราะมีความสามารถในการใชอิทธิพลโนมนาว จูงใจบุคคลากร ใหตระหนัก

ถึงความเปนสวนหนึ่งในความสําเร็จในการปฏิบัติหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย ท้ังยังสอดคลองกับเสาวรส 

ประเทืองชัยศรี (2552, น. 91) ท่ีไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําแบบอยางของหัวหนางานการ

พยาบาลกับความสุขในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน เขต 13 พบวา ผูนําตองมี

ความสามารถในการท่ีจะกระตุนโนมนาวและจูงใจใหบุคลากรรวมมือรวมใจ กระตือรือรนท่ีจะมีสวนรวม

เพ่ือบรรลุเปาหมายขององคการ 

  ผลการวิจัยดานความสุขในการทํางานของครู พบวา อยูในระดับปานกลาง เม่ือ

เรียงลําดับแลว พบวา ดานอารมณทางลบ มีคาเฉลี่ยมากกวาดานอ่ืน อาจเปนเพราะครูไดรับมอบหมาย

ภาระงานอ่ืนนอกเหนือจากการเรียนการสอนมากเกินไปทําใหไมสามารถทุมเทเวลาในการจัดการเรียน

การสอน ซ่ึงเปนภาระหนาท่ีหลัก ทําใหครูไมรูสึกภาคภูมิใจในงานท่ีทํา ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยนี้ท่ี

พบวา ดานความพึงพอใจในงานและดานอารมณทางบวก อยูในระดับ ปานกลาง โดยเฉพาะครูรูสึก

เลื่อมใสศรัทธาในงานท่ีตนเองไดกระทําและรับรูถึงความดีงามและคุณประโยชนของงานท่ีทํา มีคาเฉลี่ย

นอยกวาขออ่ืน การท่ีครูไมไดทํางานตรงตามสายวิชาชีพจึงทําใหมีอารมณทางลบมากกวาดานอ่ืนๆ ซ่ึง

แตกตางจากผลการวิจัยของลักษมี สุดดี และ ยุพิน อังสุโรจน (2555, น. 95) ท่ีไดศึกษาแรงจูงใจในการ

ทํางาน การสนับสนุนทางสังคม ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ กับความสุขในการทํางานของพยาบาล

ประจําการ โรงพยาบาลท่ัวไป เขตภาคกลาง  ผลการวิจัยพบวา ความสุขในการทํางานของพยาบาล

ประจําการ โรงพยาบาลท่ัวไป เขตภาคกลาง อยูในระดับสูง และความสุขในการทํางานของพยาบาลดาน

ความพึงพอใจในงาน มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ดานความพึงพอใจในชีวิต ดานอารมณทางบวก 

และดานอารมณทางลบ ตามลําดับ ท้ังยังสอดคลองกับปานทิพย รัตนแสง (2555, น. 122) ท่ีไดศึกษา
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ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําชั้นยอดกับความสุขในการทํางานของหัวหนางานอุบัติเหตุและฉุกเฉินใน

โรงพยาบาลชุมชนภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบวา มีความสุขในการทํางานอยูในระดับมาก เนื่องจากได

เรียนรูจากการกระทํา และสรางสรรคตนเอง นําไปสูการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ผูปฏิบัติงาน

ปรารถนาท่ีจะปฏิบัติงานอยางเต็มกําลัง ความสามารถมีความกระตือรือรนและสนุกกับงานท่ีทํา

กอใหเกิดความภูมิใจในงานท่ีทํา และงานวิจัยของ กาญจณี พันธุไพโรจน (2555, น. 381)  ท่ีไดศึกษา

ปจจัยท่ีสงผลตอความสุขในการทํางานของบุคลากรคณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

ผลการวิจัยพบวา บุคลากรคณะพยาบาลศาสตร มีความสุขในการทํางานอยูในระดับมากท่ีสุด ไดแก 

ความสุขเม่ือปฏิบัติงานจนประสบความสําเร็จตามท่ีคาดหมาย ความสุขเม่ือไดปฏิบัติงานท่ีตรงกับความรู

ความสามารถ และ ความสุขท่ีทราบวามีผูเห็นคุณคาของงานท่ีทานปฏิบัติอยู ท้ังนี้เปนเพราะบุคคลากร

พยาบาลไดทํางานท่ีตรงกับวิชาชีพ ซ่ึงงานวิจัยทางการพยาบาลท้ัง 3 ชิ้นนั้น แสดงใหเห็นวาการได

ปฏิบัติงานท่ีตรงกับวิชาชีพท่ีเรียนมาทําใหผูปฏิบัติงานมีความสุขในการทํางาน 

   จากผลการวิจัยท่ีพบวา โดยภาพรวมแบบภาวะผูนําไมมีความสัมพันธกับความสุขใน

การทํางานของครู แตเม่ือพิจารณาในรายดาน พบวา การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณดานคุณลักษณะ 

และดานพฤติกรรม มีความสัมพันธเชิงลบกับความสุขในการทํางานดานอารมณทางลบ อาจเนื่องมาจาก

วาเม่ือผูบริหารมีคุณลักษณะและพฤติกรรมท่ีมีภาวะผูนําสูงทําใหการบริหารงานเปนไปอยางมีระบบและ

การดําเนินงานสําเร็จตามวัตถุประสงค โดยความรวมมือของครูและบุคคลากร ครูจึงลดความรูสึกท่ีเปน

ทุกขกับสิ่งไมดีท่ีเกิดข้ึนในการทํางาน เชน การคับของใจ เบื่อหนาย เศราหมอง ไมสบายใจเม่ือเห็นการ

กระทําท่ีไมถูกตอง และอยากปรับปรุงแกไขใหดีข้ึนเพ่ือทําใหตนเองมีความสุข ซ่ึงสอดคลองกับเสาวรส   

ประเทืองชัยศรี (2552, น. 92) ท่ีศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําแบบอยางของหัวหนางานการ

พยาบาลกับความสุขในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน เขต 13 ผลการวิจัยพบวา 

ผูนําท่ีเนนใหบุคคลากรใชศักยภาพของตนเองในการทํางานอยางเต็มท่ี ปฏิบัติงานอยางม่ันใจและมีอิสระ

ในการทํางาน จึงเกิดความภาคภูมิใจในความสําเร็จ และความพึงพอใจในการทํางานของบุคคลากร และ

สอดคลองกับ สุรพงษ นิ่มเกิดผล (2558, น. 184) ท่ีไดศึกษารูปแบบภาวะผูนํากับความสุขในการทํางาน 

ของพนักงานในองคการท่ีไดรับรางวัล องคการรักษามาตรฐานความเปนองคการสุขภาวะ ผลการวิจัย

พบวา บทบาทของภาวะผูนําท่ีดี การเปนตัวอยางท่ีดี ท้ังอารมณความคิด การสรางแรงบันดาลใจ การ

ทํางานเปนทีม การผลักดันใหเกิด การแกไขปญหาอยางมีสติปญญา การมีเปาหมายชีวิตท่ีดีการกระตุน

ใหเกิด การกระตือรือรนในการทํางาน และการอยากทํางานเพ่ือสวนรวม การมีความคิด สรางสรรคใน

การทํางาน และการมีความรับผิดชอบท้ังตอตนเองและสังคม ซ่ึงท่ีกลาวมาท้ังหมดนั้นสอดคลองกับ

แนวคิดของแบส0 และ1อโวลิโอ (Bass and Avolio, 2006, น. 1) ท่ีไดกลาววา ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพทํา

ใหผูตามมีความรูสึกไววางใจ ยินดี จงรักภักดี และนับถือ ทําใหผูตามกลายเปนผูมีศักยภาพ เปน

นักพัฒนาเปนผูท่ีเสริมแรงไดดวยตนเอง ทําใหผูตามอุทิศตนเพ่ือองคการดวยการสรางแรงดลใจ กระตุน
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การใชปญญา และมุงความสัมพันธเปนรายคน ท้ังยังสอดคลองกับผลการวิจัยนี้ท่ีพบวา แบบภาวะผูนํา

ดานการสรางแรงดลใจ ดานการกระตุนการใชปญญา และดานการมุงความสัมพันธเปนรายคน มี

ความสัมพันธเชิงบวกกับความสุขในการทํางานของครู 

 

3.  ขอเสนอแนะ 

 

 3.1 ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 

  จากผลการวิจัยท่ีพบวา แบบภาวะผูนําดานการกระตุนการใชปญญา และดานการมุง

ความสัมพันธเปนรายคน ของผูบริหารอยูในระดับ ปานกลาง ผูวิจัยจึงมีขอเสนอแนะดังนี้ 

  3.1.1 สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุราษฎรธานี เขต 1 ควรนํา

ผลการวิจัยไปเปนสารสนเทศเพ่ือใชในการกําหนดนโยบายและแผนการพัฒนาผูบริหารโรงเรียน  

  3.1.2 ผูบริหารโรงเรียนเครือขายเกาะพะงันควรใชผลการวิจัยในการวางแผนพัฒนาครู

ใหมีความสมารถในการคิดวิเคราะห หาสาเหตุของปญหา และใชความคิดสรางสรรคในการแกปญหาและ

การทํางาน 

   จากผลการวิจัยท่ีพบวา ครมีูความสุขในการทํางานอยูในระดับปานกลางทุกดาน

และทุกขอยกเวน ขอท่ีตองการใหผูบริหารพัฒนาคุณธรรม จริยธรรม ของเพ่ือนครู ผูวิจัยจึงมี

ขอเสนอแนะวา 

  3.1.3 สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุราษฎรธานี เขต 1 ควรสนับสนุนใน

การพัฒนาคุณธรรม จริยธรรม ของครูและบุคลากรในโรงเรียนเครือขายเกาะพะงัน 

  3.1.4 ผูบริหารควรบริหารงานโดยยึดหลักธรรมาภิบาลและปฏิบัติตนปนแบบอยางแก

ครูและบุคคลากรภายในโรงเรียน 

   จากผลการวิจัยท่ีพบวา แบบภาวะของผูนําผูบริหารไมมีความสัมพันธกับ

ความสุขของครูในภาพรวม แตมีความสัมพันธเชิงบวกกับความสุขในการทํางาน 3 ดาน คือ ดานการ

สรางแรงดลใจ ดานการกระตุนการใชปญญา และดานการมุงความสัมพันธเปนรายคน แตมีความสัมพันธ

เชิงลบกับความสุขในการทํางาน 2 ดาน คือ ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณดานคุณลักษณะ และ

ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณดานพฤติกรรม ผูวิจัยจึงมีขอเสนอแนะดังนี้ 

  3.1.5 ผูบริหารโรงเรียนควรพิจารณาพัฒนาคุณลักษณะและพฤติกรรมของผูบริหาร 

ตลอดจนปจจัยอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวของกับความสุขในการทํางานของครู 
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 3.2 ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป  

   3.2.1 ผูบริหารและหนวยงานท่ีเก่ียวของความจัดใหมีการวิจัยดานความสุขในการ

ทํางานโดยวิธีวิจัยท่ีหลากหลายท้ังเชิงปริมาณและคุณภาพ 

   3.2.2 ผูบริหารความศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุท่ีสงผลตอความสุขในการทํางานของครู 
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ชุดท่ี .............. 

 

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เรื่อง   ความสัมพันธระหวางแบบภาวะผูนําของผูบริหารกับความสุขในการทํางานของครูในโรงเรียน

เครือขายเกาะพะงัน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุราษฎรธานี เขต 1 

คําช้ีแจง 

 1. แบบสอบถามฉบับนี้เปนการสํารวจความคิดเห็นของขาราชการครู และครูอัตราจาง ใน

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา  สุราษฎรธานี  เขต  31  3เก่ียวกับความสัมพันธ

ระหวางภาวะผูนํา3กั3บความสุขในการทํางานของครูในโรงเรียนเครือขายเกาะพะงัน  สังกัดสํานักงาน

บริการเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุราษฎรธานี  เขต  1 

 2. แบบสอบถามฉบับนี้แบงเปน 4 ตอน 

    ตอนท่ี 1  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม   

    ตอนท่ี 2  แบบภาวะผูนําของผูบริหาร   

     ตอนท่ี 3  ความสุขในการทํางาน   

    ตอนท่ี 4  ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ   

 3. โปรดตอบคําถามใหครบทุกขอ ตามความเปนจริงท่ีสุด เพ่ือความถูกตองและสมบูรณให

การวิเคราะหขอมูล 

 4. คําตอบของทานจะเปนความลับและใชประโยชนเฉพาะการศึกษาเทานั้น 

 

ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวา จะไดรับการอนุเคราะหจากทานดวยดี จึงขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 

………………………………………………………………………………………………………….. 
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ตอนท่ี 1  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม   

 

คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชอง ( ) หนาขอความ ตามความเปนจริง 

1. เพศของผูใหขอมูล 

( ) ชาย   ( ) หญิง 

2. วุฒิการศึกษาของผูใหขอมูล 

( ) ปริญญาตรี  ( ) สูงกวาปริญญาตรี 

3. ประสบการณในการทํางานของผูใหขอมูล 

( ) นอยกวา 5ป  ( ) ตั้งแต 5 ป ข้ึนไป 

 

ตอนท่ี 2  แบบภาวะผูนําของผูบริหาร   

 

คําช้ีแจง  แบบสอบถามเก่ียวกับแบบภาวะผูนําของผูบริหาร  ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 26 ขอ 

ขอใหทานพิจารณาวา ผูบริหารโรงเรียนของทานมีลักษณะตามพฤติกรรมตอไปนี้มากนอย

เพียงใด แลวทําเครื่องหมาย  ในชองคําตอบทางขวามือท่ีสอดคลองกับความเปนจริงท่ี

ปรากฏเพียงชองเดียว ซ่ึงคาคะแนนในแตละชองมีความหมายดังนี้ 

1   หมายถึง   ผูบริหารโรงเรียนไมเคยแสดงพฤติกรรม 

2  หมายถึง   ผูบริหารโรงเรียนแสดงพฤติกรรมนานๆ ครั้ง 

3   หมายถึง   ผูบริหารโรงเรียนแสดงพฤติกรรมบางครั้ง 

4   หมายถึง  ผูบริหารโรงเรียนแสดงพฤติกรรมบอยครั้ง 

5  หมายถึง   ผูบริหารโรงเรียนแสดงพฤติกรรมสมํ่าเสมอ 
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ขอ รายการ 

ระดับภาวะผูนํา 

แสดง

พฤติกรรม

สม่ําเสมอ 

แสดง

พฤติกรรม

บอยคร้ัง 

แสดง

พฤติกรรม

บางคร้ัง 

แสดง

พฤติกรรม

นานๆ คร้ัง 

ไมเคย

แสดง

พฤติกรรม 

1 
ผูบริหารทําใหครูในโรงเรยีนมีความ

ไววางใจในการบริหารงานของตน 

5 4 3 2 1 

2 
ผูบริหารปฏิบัติตนเปนแบบอยางจนไดรับ

ความเช่ือมั่นศรัทธาจากครูในโรงเรียน 

5 4 3 2 1 

3 

ผูบริหารแสดงความเช่ือมั่นและให

กําลังใจวาครูในโรงเรียนจะบรรลุ

เปาหมายในการทํางานไดอยางตอเน่ือง 

5 4 3 2 1 

4 

ผูบริหารใหการชวยเหลือ หรืออํานวย

ความสะดวกในการปฏบัิติงานของครูใน

โรงเรียน 

5 4 3 2 1 

5 
ผูบริหารตดัสินใจโดยคํานึงถึงเหตผุล

ดานศีลธรรม/จริยธรรม 

5 4 3 2 1 

6 
ผูบริหารไดกลาวชมเชยครูในท่ีประชุม

เมื่อทํางานสําเร็จ 

5 4 3 2 1 

7 

ผูบริหารกระตุนใหครูในโรงเรยีน

วิเคราะหสาเหตุของปญหาในการทํางาน

โดยใชตัวบงช้ีเปนหลักฐานอางอิง 

5 4 3 2 1 

8 
ผูบริหารช้ีแนะใหครูในโรงเรยีนรูสกึมี

ความภูมิใจในตัวเอง และในงานท่ีปฏิบัต ิ

5 4 3 2 1 

9 
ผูบริหารมุงมั่นในการปฏิบัติงานใหบรรลุ

เปาหมายตามพันธกิจตางๆ ท่ีมีอยู 

5 4 3 2 1 

10 
ผูบริหารไดกระตุนจูงใจใหครูในโรงเรียน

มีวิสัยทัศนในการ14ทํางาน 

5 4 3 2 1 

11 
ผูบริหารสงเสรมิใหครูในโรงเรียนมีการ

พัฒนาตนเองเปนรายบุคคล 

5 4 3 2 1 

12 

ผูบริหารแนะนําใหครูในโรงเรียนเห็น

ประโยชนของสวนรวมมากกวา

ประโยชนสวนตน 

5 4 3 2 1 

13 
ผูบริหารไดแนะนําใหครูในโรงเรียนตั้ง

จุดมุงหมายความสําเรจ็ในการทํางาน 

5 4 3 2 1 
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ขอ รายการ 

ระดับภาวะผูนํา 

แสดง

พฤติกรรม

สม่ําเสมอ 

แสดง

พฤติกรรม

บอยคร้ัง 

แสดง

พฤติกรรม

บางคร้ัง 

แสดง

พฤติกรรม

นานๆ คร้ัง 

ไมเคย

แสดง

พฤติกรรม 

14 
ผูบริหารรับฟงเรื่องตางๆของครูใน

โรงเรียนอยางตั้งใจ 

5 4 3 2 1 

15 

ผูบริหารปฏิบัติตอครูในโรงเรียนแตกตาง

กันไปตามแตละบุคคลมากกวาท่ีจะ

ปฏิบัติเหมือนๆกันในฐานะท่ีเปนเพียง

สมาชิกของกลุมคนหน่ึงเทาน้ัน 

5 4 3 2 1 

16 

ผูบริหารสอนใหครูในโรงเรียนมีความ

เช่ือมั่น ศรัทธาในวิชาชีพและมีความนับ

ถือตนเอง 

5 4 3 2 1 

17 

ผูบริหารแนะนําใหครูในโรงเรียนตัง้

มาตรฐานในการทํางานสูงท้ังมองการณ

ไกลถึงความเปนไปไดใหมๆ  

5 4 3 2 1 

18 

ผูบริหารกระตุนใหครใูนโรงเรยีนใช

ความคิดสรางสรรคในการแกปญหาและ

การทํางาน 

5 4 3 2 1 

19 

ผูบริหารวิเคราะหความตองการและ

ความสามารถของครูในโรงเรียนกอน

มอบหมายงาน 

5 4 3 2 1 

20 

ผูบริหารแนะนําใหครูในโรงเรียนหา

แนวทางแกปญหาดวยตนเองกอนขอ

ความชวยเหลือจากบุคคลอ่ืน 

5 4 3 2 1 

21 
ผูบริหารทําใหครูในโรงเรยีนสนใจในการ

พัฒนาจุดเดนและแกไขจุดออนของตนเอง 

5 4 3 2 1 

22 

ผูบริหารแสดงความช่ืนชมตอการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนเปน

รายบุคคล 

5 4 3 2 1 

23 ผูบริหารสนับสนุนใหครูในโรงเรยีนมี

การคิดแกปญหาท่ีเคยเกิดข้ึนมาแลว

ดวยวิธีการใหมๆ และพยายามแกปญหา

จากมุมมองตางๆ 

5 4 3 2 1 
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ขอ รายการ 

ระดับภาวะผูนํา 

แสดง

พฤติกรรม

สม่ําเสมอ 

แสดง

พฤติกรรม

บอยคร้ัง 

แสดง

พฤติกรรม

บางคร้ัง 

แสดง

พฤติกรรม

นานๆ คร้ัง 

ไมเคย

แสดง

พฤติกรรม 

24 ผูบริหารสงเสรมิใหครูในโรงเรียนระบุ

ปญหาโดยการใชเหตุผลและหลักฐาน

มากกวาการคิดเอาเอง 

5 4 3 2 1 

25 ผูบริหารสงเสรมิการพัฒนาความเปน

ผูนําแกครใูนโรงเรียน 

5 4 3 2 1 

26 ผูบริหารยกยองและใหการยอมรับ

ความสามารถของครใูนโรงเรียน 

5 4 3 2 1 

 

ตอนท่ี 3  ความสุขในการทํางาน   
 

คําช้ีแจง   แบบสอบถามเก่ียวกับความสุขในการทํางาน  ประกอบดวย  ขอคําถามจํานวน 18 ขอ 

ขอใหทานพิจารณาวา ทานมีระดับความสุขในการทํางาน มากนอยเพียงใด โดยใส

เครื่องหมาย  ในชองคําตอบทางขวามือท่ีสอดคลองกับความเปนจริงท่ีปรากฏเพียง  

ชองเดียว ซ่ึงคาคะแนนในแตละชองมีความหมายดังนี้ 

1   หมายถึง   ทานมีความสุขในการทํางานในระดับนอยท่ีสุด 

2  หมายถึง   ทานมีความสุขในการทํางานในระดับนอย 

3   หมายถึง   ทานมีความสุขในการทํางานในระดับปานกลาง 

4   หมายถึง  ทานมีความสุขในการทํางานในระดับมาก 

5  หมายถึง   ทานมีความสุขในการทํางานในระดับมากท่ีสุด 
 

ขอ รายการ 

ระดับความสุขในการทํางาน 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ท่ีสุด 

1 ทานดําเนินชีวิตอยางสอดคลองกับความเปนจริง 5 4 3 2 1 

2 ทานรูสึกมีความสุขและอยากมาทํางานทุกวัน 5 4 3 2 1 

3 ทานเขาใจและยอมรับสิ่งท่ีเกิดข้ึนโดยไมจําเปนตองปรับตัว 5 4 3 2 1 

4 ทานรูสึกเปนสุขตอการทํางาน 5 4 3 2 1 

5 การดําเนินชีวิตของทานเปนไปตามท่ีทานคาดหวังและ

ความตั้งใจ 

5 4 3 2 1 
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ขอ รายการ 

ระดับความสุขในการทํางาน 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ท่ีสุด 

6 ทานรูสึกพอใจกับสภาพแวดลอมท่ีเก่ียวของกับการทํางาน 5 4 3 2 1 

7 ทานรูสึกรื่นรมย สนุกสนานกับการทํางาน 5 4 3 2 1 

8 ทานรูสึกวาชีวิตของทานมีความสุข 5 4 3 2 1 

9 ทานรูสึกซึมเศราจิตใจหดหูในท่ีทํางานอยูบอยครั้งเมื่อเห็น

เพ่ือนรวมงานขัดแยงกัน หรือไมซื่อสัตย 

5 4 3 2 1 

10 ทานมีความพึงพอใจในชีวิตท่ีตนเองเปนและกระทําอยู 5 4 3 2 1 

11 ทานรูสึกสมหวังกับเปาหมายของชีวิตท่ีกําหนดไว 5 4 3 2 1 

12 ทานตองการปรับปรุงแกไขสิ่งท่ีผิดพลาดใหดีข้ึน เพ่ือทําให

ตนเองมีความสุข 

5 4 3 2 1 

13 ทานรูสึกยิ้มแยมแจมใสเบิกบานไดเสมอขณะทํางาน 5 4 3 2 1 

14 ทานรูสึกมีความสุขเมื่องานท่ีกระทําสําเร็จลุลวงตาม

เปาหมาย 

5 4 3 2 1 

15 ทานตองการใหผูบริหารพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมของ

เพ่ือนครู 

5 4 3 2 1 

16 ทานรูสึกเลื่อมใสศรัทธาในงานท่ีตนเองไดกระทํา 5 4 3 2 1 

17 ลักษณะงานท่ีทานทําอยูตรงกับความชอบสวนตัวของทาน 5 4 3 2 1 

18 ทานรูสึกรับรูถึงความดีงามและคุณประโยชนของงานท่ีทํา 5 4 3 2 1 

 

 

ขอขอบคุณท่ีใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ง 

คาความตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม 
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  คาความตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถามความสัมพันธระหวางแบบภาวะผูนําของผูบริหารกับ

ความสุขในการทํางานของครูในโรงเรียนเครือขายเกาะพะงัน  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาสุราษฎรธานี เขต 1 

แบบภาวะผูนําของผูบริหาร   

 

ขอท่ี 
คะแนนความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ 

รวม IOC แปลผล 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

1 1 1 1 3 1.00 ใชได 

2 1 1 1 3 1.00 ใชได 

3 1 1 1 3 1.00 ใชได 

4 1 1 1 3 1.00 ใชได 

5 1 1 1 3 1.00 ใชได 

6 1 1 1 3 1.00 ใชได 

7 1 1 1 3 1.00 ใชได 

8 1 1 1 3 1.00 ใชได 

9 1 1 1 3 1.00 ใชได 

10 1 1 1 3 1.00 ใชได 

11 1 1 1 3 1.00 ใชได 

12 1 1 1 3 1.00 ใชได 

13 1 1 1 3 1.00 ใชได 

14 1 1 1 3 1.00 ใชได 

15 1 1 1 3 1.00 ใชได 

16 1 1 1 3 1.00 ใชได 

17 1 1 1 3 1.00 ใชได 

18 1 1 1 3 1.00 ใชได 

19 1 1 1 3 1.00 ใชได 

20 1 1 1 3 1.00 ใชได 
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  คาความตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถามความสัมพันธระหวางแบบภาวะผูนําของผูบริหารกับ

ความสุขในการทํางานของครูในโรงเรียนเครือขายเกาะพะงัน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาสุราษฎรธานี เขต 1 

แบบภาวะผูนําของผูบริหาร (ตอ)  

 

ขอท่ี 
คะแนนความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ 

รวม IOC แปลผล 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

21 1 1 1 3 1.00 ใชได 

22 1 1 1 3 1.00 ใชได 

23 1 1 1 3 1.00 ใชได 

24 1 1 1 3 1.00 ใชได 

25 1 1 1 3 1.00 ใชได 

26 1 1 1 3 1.00 ใชได 
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คาความตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถามความสัมพันธระหวางแบบภาวะผูนําของ

ผูบริหารกับความสุขในการทํางานของครูในโรงเรียนเครือขายเกาะพะงัน  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎรธานี  เขต  1  

ความสุขในการทํางาน 

 

ขอท่ี 
คะแนนความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ 

รวม IOC แปลผล 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

1 1 1 1 3 1.00 ใชได 

2 1 1 1 3 1.00 ใชได 

3 1 1 1 3 1.00 ใชได 

4 1 1 1 3 1.00 ใชได 

5 1 1 1 3 1.00 ใชได 

6 1 1 1 3 1.00 ใชได 

7 1 1 1 3 1.00 ใชได 

8 1 1 1 3 1.00 ใชได 

9 1 1 1 3 1.00 ใชได 

10 1 1 1 3 1.00 ใชได 

11 1 1 1 3 1.00 ใชได 

12 1 1 1 3 1.00 ใชได 

13 1 1 1 3 1.00 ใชได 

14 1 1 1 3 1.00 ใชได 

15 1 1 1 3 1.00 ใชได 

16 1 1 1 3 1.00 ใชได 

17 1 1 1 3 1.00 ใชได 

18 1 1 1 3 1.00 ใชได 
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คาความเท่ียงของแบบสอบถาม 
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R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 

Reliability Coefficients 

N of Cases =     48.0                    N of Items = 44 

Alpha =    .8988 

 

ภาวะผูนํา Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item 

Deleted 

Corredted 

Item-Total 

Correlation 

Alpha if Item 

Deleted 

1 267.4583 282.7216 .7110 .8953 

2 268.4167 288.5035 .4071 .8975 

3 268.0208 279.3400 .4827 .8957 

4 268.3542 283.8506 .4264 .8966 

5 268.1667 285.1206 .2761 .8981 

6 267.9792 282.5315 .4029 .8966 

7 268.2917 286.7642 .2233 .8986 

8 267.5625 278.3364 .7206 .8941 

9 268.2708 283.7762 .4510 .8964 

10 268.1458 282.0847 .4444 .8962 

11 268.1667 276.8227 .6229 .8942 

12 268.2708 280.8400 .4688 .8959 

13 268.4167 281.0142 .4017 .8966 

14 268.1250 280.4947 .5249 .8955 

15 267.6042 278.4570 .6627 .8943 

16 268.3542 283.3825 .4750 .8962 

17 268.1667 283.3759 .3978 .8967 

18 268.3750 281.9415 .4058 .8966 

19 268.1875 280.3258 .4418 .8961 

20 268.2292 284.6485 .3075 .8977 

21 268.0208 276.5740 .5660 .8946 

22 268.4167 286.0355 .3221 .8975 



90 

ภาวะผูนํา Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item 

Deleted 

Corredted 

Item-Total 

Correlation 

Alpha if Item 

Deleted 

23 268.0833 282.0355 .3702 .8970 

24 267.5417 280.7216 .6507 .8949 

25 268.1667 286.8227 .3186 .8976 

26 268.2083 283.6578 .3523 .8972 

 

ความสุข Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item 

Deleted 

Corredted 

Item-Total 

Correlation 

Alpha if Item 

Deleted 

1 268.0625 283.1662 .3779 .8969 

2 268.1667 281.3333 .4287 .8963 

3 268.1875 282.7088 .3688 .8970 

4 267.3958 288.4145 .3286 .8977 

5 268.1250 298.7500 -.3389 .9018 

6 267.9583 293.0195 .0011 .9006 

7 268.3333 295.5887 -.1022 .9017 

8 268.0000 290.7660 .0849 .9000 

9 268.0417 299.7855 -.2798 .9031 

10 268.0417 293.3599 -.0161 .9012 

11 267.4583 294.5514 -.0730 .9003 

12 268.1250 300.0691 -.3389 .9027 

13 268.2708 292.7123 .0117 .9006 

14 268.0625 293.9747 -.0379 .9003 

15 268.0625 293.6343 -.0245 .9010 

16 267.9375 290.0598 .1277 .8993 

17 267.8958 292.4783 .0245 .9003 

18 267.5625 294.5492 -.0663 .9006 
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 ประวัติผูศึกษา  
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