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                                               ABSTRACT                                           

 The purpose of this research was to investigate leader behaviors of administrators and
school climate in primary schools under the Petchaburi Provincial Primary Education Office.

            Tools for the research were the LBDQ (Leader Behavior Description Questionnaire) of
Halpin and Croft and the OCDQ (Organizational Climate Description Questionnaire) of Halpin
and Winer which were Thai version rating scale questionnaires.

            Leader behaviors and school climate were studied as perceived by teachers in schools of
high and low student achievers known as high and low groups.  A total of 100 schools were
chosen from the top 50 and bottom 50 of the 1993 school achievement lists. School was used as
the unit of analysis. Percentage, means, standard deviations, and the normallzed T-score were the
statistics used for the study.

            Results of the study indicated that in the high groups, the majority of administrators (92
per cent) had leader behaviors of integrated styles of high consideration (+) and high initiating
structure (+). Of these, the first three orders of school climates were open (28 per cent),
autonomous (26 per cent), and controlled types (16 per cent), respectively.   Among the majority
(84 per cent) of low groups, leader behaviors were found as integrated styles of high
consideration (+) and high initiating structure styles (+) with the first three orders of school



climates of paternal (28 per cent), closed (18 per cent) and autonomous types (16 per
cent),respectively.
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 บทท่ี 1
บทนํ า

ความเปนมาและความสํ าคัญของปญหา

การพัฒนาประเทศใหมีความเจริญกาวหนาตองอาศัยกํ าลังคนเปนปจจัยสํ าคัญโดยที่
กํ าลังคนเหลาน้ันตองเปนคนท่ีมีคุณภาพ ซึ่งคุณภาพของคนขึ้นอยูกับการศึกษา(ไพจิตร เอ้ือทวีกุล
2522: 25-36)  แผนการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 2535 ไดกลาววา   "รัฐมีหลักความเช่ือพ้ืนฐาน
วา  การศึกษาเปนกระบวนการที่สํ าคัญยิ่งในการพัฒนาคนใหมีคุณภาพและมีความสามารถที่จะ
ปรับตัวไดอยางรูเทาทันการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ที่จะมาถึง  และเชื่อวาการศึกษาที่เปนไปในแนว
ทางที่ถูกตองเหมาะสมกับสภาพความตองการทางเศรษฐกิจสังคม การเมืองและวัฒนธรรมของ
ประเทศจะสามารถสรางสรรคความเจริญกาวหนาใหแกสังคมไทย ..."(สํ านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาแหงชาติ 2535: 5) จึงเห็นไดวาการศึกษาเปนองคประกอบสํ าคัญประการหนึ่งในการ
พัฒนาประเทศ  เพราะการที่ประเทศชาติจะพัฒนาไดตองอาศัยคนที่มีความรู  ความสามรถและคุณ
ธรรมเปนกํ าลังสํ าคัญ
 แผนการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 2535  แบงการศึกษาออกเปน 4 ระดับคือ  ระดับ
กอนประถมศึกษา ระดับประถมศึกษา ระดับมัธยมศึกษา ระดับอุดมศึกษา  (สํ านักงานคณะ
กรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ 2535: 12-13) และเปนที่ยอมรับกันวา การศึกษาระดับประถม
ศึกษาเปนรากฐานสํ าคัญ ในการสรางความม่ันคง  และความกาวหนาของชาติ เพราะประชาชน
สวนใหญสิ้นสุดการศึกษาในระบบโรงเรียนในระดับการศึกษานี้    ถาการประถมศึกษามีคุณภาพ
ก็หมายถึงประชากรสวนใหญมีคุณภาพดวย  ดังนั้นโรงเรียนประถมศึกษาจึงเปนหนวยงานทางการ
ศึกษาที่สํ าคัญที่สุด และกระจัดกระจายอยูทุกสวนของประเทศ ครู อาจารย จึงเปนบุคคลที่สํ าคัญยิ่ง
เพราะผลการศึกษาของนักเรียนฝากไวกับครู อาจารยในโรงเรียน (สํ านักงานคณะกรรมการการ
ประถมศึกษาแหงชาติ 2528: 3)

ในโรงเรียนประถมศึกษาผูที่จะเปนตัวจักรสํ าคัญในการบริหารโรงเรียนใหดํ าเนินไป
สูจุดมุงหมายนั้นคือ  ครูใหญ  อาจารยใหญ  หรือผูอํ านวยการโรงเรียน  ซึ่งอยูในฐานะผูนํ าของ
สถานศึกษานั้นๆ ดังน้ันพฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษายอมมีผลตอกลุมและ
สมาชิกแตละคนในโรงเรียน  พฤติกรรมที่ดีและเหมาะสมก็จะสงผลใหผูรวมงานพึงพอใจ  และ
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ทํ าใหการปฏิบัติงานตาง ๆ สํ าเร็จผล   ซึ่งหมายถึงผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน
เมื่อบุคลากรในโรงเรียนมีความพึงพอใจ  มีแรงจูงใจ  ขวัญและกํ าลังใจในการปฏิบัติ

งานในโรงเรียน  แสดงวาในโรงเรียนน้ันมีการสรางบรรยากาศท่ีดี  กิบสัน อีแวนเซวิช และดอน
เนลลี่ (Gibson, Ivancevich, and Donnelly Jr. 1973: 314 อางถึงใน ธํ ารงศักดิ์  เจริญสขุ 2526: 5)
กลาววา   “ บรรยากาศ  คือ  สภาพของสิ่งแวดลอมในการปฏิบัติงานที่ผูใตบังคับบัญชารับรูทั้งทาง
ตรงและทางออม  สภาพแวดลอมนี้มีผลกระทบตอการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ"  จากคํ า
จํ ากัดความขางตนพฤติกรรมผูบริหารถือวาเปนส่ิงแวดลอมดวย และยอมมีผลกระทบตอการปฏิบัติ
งานของบุคลากรในโรงเรียน ซึ่งตรงกับทัศนะของ ฮัลปน (Halpin)  ท่ีวาบรรยากาศในโรงเรียนน้ัน
ขึ้นอยูกับพฤติกรรมของผูบริหารในฐานะผูนํ าของโรงเรียนและพฤติกรรมของครูในฐานะกลุม
บุคคลในโรงเรียน เนื่องจากพฤติกรรมของกลุมบุคคลจะสงผลกระทบตอการแสดงภาวะผูนํ าของผู
บริหาร    ในทํ านองเดียวกัน   พฤติกรรมผูบริหารก็จะสงผลกระทบตอปฏิสัมพันธระหวางบุคคล
ของครูดวยดวยเหตุน้ี  ฮัลปน (Halpin)  จึงเห็นวาความเปลี่ยนแปลงดานพฤติกรรมภาวะผูนํ า และ
พฤติกรรมของบุคคลจะเปนกุญแจสํ าคัญในการกํ าหนดบรรยากาศของโรงเรียน (Andrew W.
Halpin and Don B.Croft 1966: 176-181 อางถึงใน คณิต  เจียรกลาง 2535: 29)  จากความเปนมาดัง
กลาวขางตน  ผูวิจัยมีความสนใจเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนํ าของผูบริหาร  บรรยากาศโรงเรียนกบัผล
สัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน  สังกัดสํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัดเพชรบุรีวาพฤติกรรมผู
นํ าของผูบริหาร จะมีพฤติกรรมแบบใดและมีบรรยากาศในโรงเรียนเปนแบบใดตามแนวคิดของ
ฮัลปน (Halpin) โดยศึกษาจากโรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนสูงกับโรงเรียนท่ีมี
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนตํ่ า

    วัตถุประสงคของการวิจัย

1. เพื่อศึกษาพฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารในโรงเรียนสังกัดสํ านักงานการประถมศึกษา
จังหวัดเพชรบุรี  ที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนสูงกับตํ่ า
 2. เพ่ือศึกษาบรรยากาศโรงเรียนในโรงเรียนสังกัดสํ านักงานการประถมศึกษา จังหวัด
เพชรบุรี ที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน สูงกับตํ่ า

3. เพื่อศึกษาพฤติกรรมผูนํ ากบับรรยากาศโรงเรียนในโรงเรียนสงักัดสํ านักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัดเพชรบุรี  ที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนสูงกับตํ่ า
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ขอบเขตของการวิจัย

การวิจัยคร้ังน้ีมีขอบเขตของการวิจัยดังน้ี
             1. การวิจัยนี้มุงศึกษาพฤติกรรมผูนํ ากบับรรยากาศโรงเรียนในโรงเรียนสงักัดสํ านัก งาน
การประถมศึกษาจังหวัดเพชรบุรี  ที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนชั้นประถมศึกษาปที่ 6     ปการศึกษา
2536 สูง 50 อันดับแรกและที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนตํ่ า 50 อันดับสุดทายจากโรง
เรียนท้ังหมด 247 โรง  โดยสอบถามความคิดเห็นของครูผูปฏิบัติการสอนในโรงเรียนท่ีเปนกลุมตัว
อยางจํ านวน 342 คน เม่ือ พศ. 2538

2. การวิจัยนี้ศึกษาพฤติกรรมผูนํ าตามแนวคิดของฮัลปน และ ไวเนอร (Halpin and
Winer) ซึ่งมี 2 แบบ คือ  กิจสัมพันธ (Initiating Structure)  มิตรสัมพันธ (Consideration)   และ
ศึกษาบรรยากาศโรงเรียนตามแนวคิดของ ฮัลปน (Halpin) ซึ่งมี 6 แบบ  คือ   บรรยากาศแบบเปด
บรรยากาศแบบอิสระ  บรรยากาศแบบควบคุม  บรรยากาศแบบสนิทสนม   บรรยากาศแบบรวบ
อํ านาจ  และบรรยากาศแบบปด

กรอบแนวคิดในการวิจัย

กรอบแนวคิดในการวิจัยน้ี   ไดจากการวิจัยที่ใชแบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมของผู
นํ า (Leader Behavior Description Questionnaire)  หรือเขียนช่ือยอวา LBDQ ท่ีไดวิจัย ณ
มหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ เม่ือตนป ค.ศ.1949  ซึ่งแบบสอบถามเปนผลงาน ของ John
K.Hemphill และ E.Coons และไดปรับปรุงแกไขโดย ฮัลปน และ ไวเนอร (Andrew W Halpin and
B.J.Winer  อางถึงใน  สุเมธ เดียวอิศเรศ 2527: 62) โดยแบบสอบถามจํ าแนกพฤติกรรมของผูนํ า
ออกเปน 2 แบบคือ  กิจสัมพันธ  (Initiating  Structure)  และมิตรสัมพันธ  (Consideration)   จาก
พฤติกรรมผูนํ าแบบกิจสัมพันธและมิตรสัมพันธไดสรางแบบผูนํ าพื้นฐานขึ้น 4 แบบ ดังน้ี

-   แบบที่ 1  ผูนํ าที่มีกิจสัมพันธสูง (+) และมิตรสัมพันธสูง (+)
-   แบบที่ 2  ผูนํ าที่มีกิจสัมพันธสูง (+) และมิตรสัมพันธตํ่ า (-)
-   แบบที่ 3  ผูนํ าที่มีกิจสัมพันธตํ่ า (-) และมิตรสัมพันธตํ่ า (-)
-   แบบที่ 4  ผูนํ าที่มีกิจสัมพันธตํ่ า (-) และมิตรสัมพันธสูง (+)
จากการศึกษาแนวคิดขางตน นํ ามาพิจารณาในดานการปฏิบัติงานในโรงเรียนซ่ึงตอง

มีปฏิสัมพันธระหวางผูบริหารและผูรวมงานในโรงเรียน  การปฏิสัมพันธภายในโรงเรียนดังกลาว
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ยอมกอใหเกดิบรรยากาศในโรงเรียน    ซึ่งบรรยากาศในโรงเรียนก็จะสงผลใหการปฏิบัติงานบรรลุ
วัตถุประสงคตรงกับการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับบรรยากาศโรงเรียน ของ  ฮัลปน   (Halpin)  ซึ่งไดให
ความเห็นวาพฤติกรรมของผูบริหารจะสงผลกระทบตอปฏิสัมพันธระหวางบุคคลของครู    และ
พฤติกรรมของกลุมบุคคลจะสงผลกระทบตอการแสดงพฤติกรรมผูนํ าของผูบริหาร

จากแนวคิดท้ังสองแนวคิดขางตน  ผูวิจัยมีความสนใจจึงไดใชแนวคิดทั้งสองนํ ามา
เปนกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังภาพที่ 1

                 โรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง

       แบบพฤติกรรมผูนํ า                   แบบบรรยากาศ
       ของผูบริหาร                           โรงเรียน
       แบบที่ 1                             1.  แบบเปด
       แบบที่ 2                             2.  แบบอิสระ
       แบบที่ 3                             3.  แบบควบคุม
       แบบที่ 4                             4.  แบบสนิทสนม
                                              5.  แบบรวบอํ านาจ
                                              6.  แบบปด

 โรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนตํ่ า

ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย
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 นิยามศัพท

ผูบริหารโรงเรียน  หมายถึงผูดํ ารงตํ าแหนงครูใหญ  อาจารยใหญ หรือ ผูอํ านวยการ
โรงเรียน ในโรงเรียนประถมศึกษาสงักัดสํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัด  เพชรบุรี

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน   หมายถึงผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน
ในชั้นประถมศึกษาปที่ 6 ปการศึกษา 2536  ของโรงเรียนประถมศึกษาในสงักัดสํ านักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัดเพชรบุรี

โรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง  หมายถึงโรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน
ของนักเรียนชั้นประถมศึกษาปที่ 6 ปการศึกษา 2536 อยูใน 50 อันดับแรกของโรงเรียนท้ังหมด
247 โรง คืออันดับท่ี 1-50

โรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนตํ่ า  หมายถึงโรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน
ของนักเรียนชั้นประถมศึกษาปที่ 6 ปการศึกษา 2536 อยูใน 50 อันดับสุดทายของโรงเรียนท้ังหมด
247 โรง คืออันดับท่ี 197-247

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ

การวิจัยนี้ทํ าใหทราบวาในโรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงและตํ่ า  ผูบริหารมี
พฤติกรรมผูนํ าแบบใด  และบรรยากาศโรงเรียนเปนแบบใด





บทที่ 2
วรรณกรรมที่เกี่ยวของ

        การวิจัยเร่ืองน้ีเปนการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมผู นํ  าของผู บริหารโรงเรียนกับ
บรรยากาศโรงเรียนในโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัดเพชรบุรีที่มี
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนสูงและตํ่ า    ซึ่งในบทนี้จะกลาวถึงผูนํ า  บทบาทของผูบริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา     คุณสมบัติท่ีดีของผูบริหารโรงเรียน   บรรยากาศองคการ บรรยากาศโรง
เรียน  และงานวิจัยที่เกี่ยวของ  ดังมีรายละเอียดตอไปน้ี

1. ผูนํ า
1.1 ความหมายเกี่ยวกับผูนํ า
        การบริหารการศึกษาในปจจุบันมีสวนประกอบที่สํ าคัญหลายอยาง     ที่จะชวยใหองค
การนั้นอยูไดโดยไมลม  มีความเจริญกาวหนา  และบรรลุวัตถุประสงคที่วางไว  องคประกอบที่
สํ าคัญยิ่งสวนหนึ่งที่จะขาดเสียมิไดก็คือ บุคคลที่ทํ าหนาท่ีเปนผูนํ า  หัวหนา  หรือผูบังคับบัญชาของ
หนวยงานน้ัน ในการที่จะรวมพลังทั้งหลายเพื่อพาใหหนวยงานบรรลุวัตถุประสงคได  ซึ่งไดมีนัก
การศึกษาไดใหความหมายของผูนํ าไวหลายทาน  เชน
        ฮัลปน  (Halpin  อางถึงใน เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ  2536: 7) กลาววา ผูนํ าคือบุคคลที่มี
ลักษณะอยางใดอยางหนึ่งใน 5 อยางตอไปน้ี
         1.  มีบทบาทหรือมีอิทธิพลตอคนในหนวยงานมากกวาคนอื่น
         2.  มีบทบาทเหนือบุคคลอื่น
         3.  มีบทบาทที่สํ าคัญที่สุดที่ทํ าใหหนวยงานบรรลุเปาหมาย
         4.  ไดรับเลือกจากผูอ่ืนใหเปนผูนํ า
         5.  เปนหัวหนาของกลุม
         ฟดเลอร (Fiedler 1967: 8) ใหความหมายของผูนํ าไววา  ผูนํ าคือบุคคลท่ีไดรับมอบ
หมายหนาที่การงานที่จะตองพึงกระทํ าตอคนในกลุมในการอํ านวยการ  และการประสานงานอัน
เกี่ยวกับกิจกรรมของกลุม
       เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ   (2536: 8)  ไดกลาวถึงผูนํ าวา  ผูนํ า คือ   บุคคลที่ไดรับมอบ
หมาย ซ่ึงอาจจะโดยการเลือกต้ังหรือแตงต้ัง และเปนที่ยอมรับของสมาชิกใหมีอิทธิพล   และ
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บทบาทเหนือกลุมสามารถที่จะจูงใจ หรือช้ีนํ าใหสมาชิกของกลุมรวมพลังเพื่อปฏิบัติภารกิจตาง ๆ
ของกลุมใหสํ าเร็จ
        มาลี   อังคุณานุวัติ (2533: 16)  ไดใหความหมายวา  ผูนํ า  คือ  บุคคลที่ไดรับการแตง
ต้ัง หรือไดรับการยกยองข้ึนใหเปนหัวหนาหรือเปนผูตัดสินใจเปนผูที่มีศิลปะที่จะสามารถมีอิทธิพล
เหนือคนอ่ืนและนํ าบุคคลเหลานั้นไป โดยเขาใหความไววางใจเช่ือใจอยางเต็มท่ี  พรอมทั้งใหความ
เคารพนับถือใหความรวมมือและมีความมั่นใจในตัวผูนํ าอยางจริงจัง

        สรุปไดวา  ผูนํ า  คือ  บุคคลที่ไดรับการแตงตั้ง  หรือเลือกต้ังและเปนท่ีไววางใจของ
สมาชิกใหมีบทบาท  และอิทธิพลในการที่จะชักนํ า   ช้ีนํ า  หรือจูงใจสมาชิกภายในกลุมใหปฏิบัติภา
กิจของกลุมใหบรรลุเปาหมายที่วางไวโดยสมาชิกมีความเต็มใจและมั่นใจ

1.2  การศึกษาพฤติกรรมผูนํ า
         การศึกษาพฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารในท่ีน้ี    เปนการศึกษาพฤติกรรมผูนํ าของผู
บริหารตามแนวพฤติกรรมศาสตร   ซึ่งจะกลาวถึงการศึกษาพฤติกรรมผูนํ าของ  ฮัลปน  (Halpin)เกท
เซล และ กูบา   (Getzels - Guba )   ลิเคิรท  (Likert)   เบลค และ มูตัน  (Blake and Mouton) และ เรด
ดิน  (Reddin)   ซึ่งมีดังนี้

      1.2.1 การศึกษพฤติกรรมผูนํ าของฮัลบิน  (Halpin)
             การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับผูนํ า ซึ่งเปนที่รูจักแพรหลายงานหนึ่ง คือ  การศึกษาวิจัยที่ใชแบบ
สอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมของผูนํ า (Leader Behavior Desrciption Questionnaire)  หรือ  เขียนเปน
ช่ือยอวา  LBDQ  ท่ีไดวิจัย ณ มหาวิทยาลัยแหงรัฐ โอไฮโอ เม่ือตนป ค.ศ.  1949 แบบสอบถามนี้
เปนผลงานของ John K.Hemphill และ Alvin E. Coons และไดรับการปรับปรุงแกไขโดย Andrew
W.Halpin  และ B.J. Winer  (อางถึงใน  สุเมธ   เตียวอิศเรศ  2527: 62) จํ าแนกพฤติกรรมของผูนํ า
ออกเปนสองแบบ คือ กิจกรรมสัมพนัธ (Initiating Structure) มิตสัมพันธ (Consideration)  มีความ
หมายดังนี้

1. พฤติกรรมผูนํ าแบบกิจสัมพันธ (Initiating  Structure ) หมายถึง พฤติกรรมของผู
นํ าที่แสดงถึงความสัมพันธระหวางผูนํ าและผูใตบังคับัญชา ซึ่งจะเปนไปในลักษณะที่เนนความเขา
ใจในการดํ าเนินการตามระเบียบแบบแผนขององคการ  การสื่อความหมายที่เปนระบบในหนวยงาน
และวิธีการดํ าเนินงานตาง ๆ ตามข้ันตอนท่ีกํ าหนด

   2.  พฤติกรรมแบบมิตรสมัพันธ (Consideration) หมายถึง พฤติกรรมของผูนํ าที่
แสดงถึงความสัมพนธระหวางผูนํ าและผูใตบังคับบัญชา ซึ่งจะเปนไปในลักษณะที่เสริมสราง
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บรรยากาศแหงความเปนมิตร ทํ างานรวมกันดวยความไววางใจกัน อยูรวมกันอยางอบอุน และให
ความเคารพตอกัน

จากพฤติกรรมผูนํ าแบบกิจสัมพันธและมิตรสัมพันธ   ฮัลปน และ ไวเนอร  (Halpin
and Winer อางถึงในสุเมธ  เดียวอิศเรศ  2527: 64)  ไดสรางผูนํ าพื้นฐานขึ้น 4 แบบ  ดังน้ี
        แบบที่ 1 ผูนํ ากิจสัมพันธสูง (+) และมิตรสัมพันธสูง (+)
        แบบที่ 2 ผูนํ ากิจสัมพันธสูง (+) และมิตรสัมพันธตํ่ า (-)
        แบบที่ 3 ผูนํ ากิจสัมพันธตํ่ า (-) และมิตรสัมพันธตํ่ า (-)
        แบบที่ 4 ผูนํ ากิจสัมพันธตํ่ า (-) และมิตรสัมพันธสูง (+)

     1.2.2  ทฤษฎทีางสงัคมของเกทเซลและกูบา  (Getzels-Guba Model )
เกทเซลส และ กูบา  (Getzels-Guba 1457: 423-441)  มองสังคมเปนองคการ  ที่มี

ระเบียบ  กฎเกณฑ    การพิจารณาภาวะผูนํ ายึดสถาบันมิติ   (nomothetic)    และบุคลามิติ
(idiographic)  ไดแบงผูบริหารออกเปน 3 แบบ คือ
        แบบที่ 1  เนนการบริหารแบบสถาบันมิติ (nomothetic style) ผูบริหารยังยึดกฎเกณฑ
ตาง ๆ  ของสถาบันเปนที่ตั้ง         ผูบริหารสอดสองดูแลใหทุกคนปฏิบัติตามระเบียของโรงเรียน
และปฏิบัติหนาท่ีอยางเครงครัดถือการบรรลุเปาหมายขององคการเปนสํ าคัญแสดงบทาทตามความ
คาดหวัง เห็นแกประโยชนสวนรวมมากกวาของบุคคลไมเนนความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชาแต
เนนท่ีงาน  (task-oriented)

แบบที่ 2  เนนการบริหารแบบบุคลามิติ (idiographic style) ผูบริหารยึดบุคคลมากกวา
สถาบัน สรางความพอใจใหแกผูใตบังคับบัญชามากกวาการบรรลุเปาหมายของ  องคการหรือเนนท่ี
ตัวบุคคล  (people-oriented)
        แบบที่ 3  ผูบริหารแบบผสมผสานหรือทางสายกลาง  (transactional styled)  บริหาร
โดยยึดถือความสํ าคัญทั้งงานและบุคคล ถือวาการกระทํ าใด ๆ ตองใหเกิดประโยชน ทั้งแกสถาบัน
และบคุคลเปนการบริหารตามสถานการณ    กลาวคือ   เนนสถานการณเปนเกณฑ     (situational
approach)

     1.2.3  ทฤษฎีการบริหารของลิเคิรท
              ลิเคิรท  (Likert  อางถึงใน สมร  นาคประสิทธิ์ 2532: 40-41)  ไดทํ าการวิจัยรูปแบบการ
บริหารของผูจัดการฝายผลิตที่มีผลผลิตสูงเปรียบเทียบกับรูปแบบการบริหารของผูจัดการฝาย
ผลิตกลุมอื่น ๆ เขาไดพบวาหัวหนางานท่ีมีผลผลิตสูงเนนความสนใจเร่ืองคนเปนอันดับแรกสนใจ
ในปญหาของผูบังคับบัญชาและพยายามสรางกลุมทํ างานที่มีประสิทธิผล และมีเปาหมายในการ
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ปฏิบัติงานสูง หัวหนางานเหลานี้จัดอยูในพวกยึดคนเปนหลัก (employee-centered) หัวหนางานอีก
พวกหนึ่งเนนความสนใจเรื่องผลผลิตตลอดเวลา จัดอยูในพวกยึดงานเปนหลัก  (job-centered)

ลิเคิรท ยังพบวา หัวหนางานที่มีผลผลิตสูงจะอธิบายใหผูใตบังคับัญชาเขาใจอยางชัด
เจน ทํ างานใหสํ าเร็จดวยความเต็มใจและใหอิสระในการปฏิบัติงานแกผูใตบังคับบัญชาการควบคุม
ทั่ว ๆ ไป   อยางหลวม ๆ    ทํ าใหเกิดผลผลิตมากกวาการควบคุมอยางเขมงวด  แนวความคิดของลิ
เคิรท  พิจารณาพฤติกรรมของผูนํ าในแตละสถานการณท่ีแวดลอมในการบริหาร  เชน  ความคิด คา
นิยม ธรรมชาติของงาน และไดแบงแบบของการบริหารออกเปน 4 ระบบ คือ
        ระบบที่ 1  แบบเผด็จการ  (Exploitive Authoritative)   เปนระบบบริหารท่ีผูบริหารใช
อํ านาจเพ่ือผลประโยชนของผูบริหาร  ผูบริหารไมใหความไววางใจหรือใหความไววางใจนอย ผูอยู
ใตบังคับบัญชาถูกบังคับใหทํ างานดวยความกลัว การกํ าหนดเปาหมายและการควบคุมอยูที่ระดับสูง
สุดขององคการ  ผูบริหารเปนผูกํ าหนดเปาหมายและออกคํ าสั่งใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติ
        ระบบที่ 2  แบบเผด็จการมีศิลป    (Benevolent  Authoritative)   เปนระบบบริหารท่ี
กํ าหนดเปาหมายและการตัดสินใจอยูที่ระดับสูงสุด แตการตัดสินใจบางอยางกระทํ าภายในขอบเขต
ผูบริหารใชรางวัล   และการลงโทษเปนสิ่งจูงใจในการทํ างาน    มีการติดตอส่ือสารทางเดียว  การ
ควบคุมบางอยางถูกมอบหมายไปยังระดับกลางและตํ่ า
        ระบบที่ 3  แบบปรึกษาหารือ  (Consultive) เปนระบบบริหารท่ีผูบริหาร ปรึกษาหารือ
กับผูรวมงาน  การตัดสินใจโดยทั่วไปอยูในระดับสูง  มีการใหรางวัลและการลงโทษเปนครั้งคราว
มีการติดตอส่ือสารแบบสองทาง  นโยบายยและการกํ าหนดเปาหมายเปนไปอยางกวาง ๆ การควบ
คุมถูกมอบหมายไปยังระดับตํ่ ามากขึ้น
        ระบบที่ 4  แบบมีสวนรวม (Participative) เปนระบบบริหารท่ีผูบริหารจูงใจผูใตบังคับ
บัญชาใหทํ างานโดยมีสวนรวมในการกํ าหนดเปาหมาย ปรับปรุงวิธีการ และการประเมินการปฏิบัติ
งาน มีการติดตอส่ือสารอยางสมบูรณแบบ คือ มีการติดตอส่ือสารท้ังแนวต้ังและแนวนอน
        ทฤษฎีของลิเคิรท  (Likert)  เนนความสํ าคัญของกลุมในองคการ  องคการท่ีประสบ
ความสํ าเร็จไมวาจะมีขนาดใดก็ตาม ยอมขึ้นตอความสัมพันธตอกัน  และระบบการใชอิทธิพลหรือ
ภาวะผูนํ าอยางมีประสิทธิผล

        ถาเปรียบเทียบกับแนวคิดของทฤษฎีอื่น ๆ แลว    ระบบที่ 1  เปนการบริหารแบบ
มุงงานที่มีลักษณะเปนเผด็จการ ระบบที่ 4 คือ การบริหารแบบมุงคน ระบบที่ 1 และ 4 สอดคลอง
กับทฤษฎี X และทฤษฎี Y ระบบที่ 2 และ 3 อยูระหวางระบบที่ 1 และ 4 ระบบการบริหารขององค
การตามแนวความคิดของ  ลิเคิรท  (Likert)     ถายิ่งใกลระบบที่ 4 มากเทาไร  องคการก็จะมี
ประสิทธิภาพมากขึ้นเทานั้น   ระบบการบริหารท้ัง 4 แบบนี้   มีความสัมพันธในลักษณะของแกน
ตอเน่ือง         เร่ิมจากแบบเผด็จการหรือพฤติกรรมท่ียึดตนเปนหลักท่ีปลายดานหน่ึงไปสูแบบ
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ประชาธิปไตย หรือพฤติกรรมผูนํ าที่ยึดผูใตบังคับบัญชาเปนหลักที่ ปลายสุดอีกดานหนึ่ง  ดังปรากฏ
ในภาพที่ 2

       การใชอํ านาจหนาท่ี                           ความคิดริเร่ิม
                       และอํ านาจของผูนํ า                           การมีสวนรวม
                                                                         ของผูตาม

มาก                                                                                      มาก

 นอย                                                                                       นอย                               เผด็จการ
เผด็จการมีศิลป   ปรึกษาหารือ    มีสวนรวม
 ที่มา : Rensis Likert, New Pattern of Management New York : McGraw-Hill
         Book Company,1961,pp.223-233 อางถึงในสมร  นาคประสิทธิ์ 2532 หนา 42

 ภาพท่ี 2 :  แบบของผูนํ าที่เปลี่ยนไปตามระดับความสัมพันธระหวางการ
                             ใชอํ านาจของผูนํ ากับการมีสวนรวมของผูตาม

 ลิเคิรท ไดสรางแบบทดสอบตามทฤษฎีของเขาใชวัดประสิทธิผลการปฏิบัติงานใน
โรงเรียน  เรียกวา  The Profile of a School (POS)  ซึ่งไดมีผูสนใจนํ าไปใชมาก ทํ าใหทฤษฎีการ
บริหารของลิเคิรทเปนท่ีรูจักกันแพรหลาย  เกี่ยวกับ POS  ไดมีการกลาวนํ าและนํ าไปใชกันดังที่
ฮอยและมิสเคล  (Hoy and Miskel 1982: 198-199)  เช่ือวา POS  เปนเครื่องมือวัดที่มีประสิทธิผลใน
การวัดบรรยากาศองคการในโรงเรียน  โอเวน (Owens  1981: 156-157)  มีความเห็นสนับสนุน  ฮอย
และมิสเคล  ในเร่ืองตัวแปรท่ีใช วัดบรรยากาศขององคการ  ซึ่งพฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารและ
โครงสรางขององคการเปนตัวแปรตน และสิ้นสุดลงที่ตัวแปรสอดแทรก   ซึ่งเกี่ยวของกับความจง
รักภักดี  เจตคติ  แรงจูงใจ การใชอิทธิพลและการตัดสินใจ  ซ่ึงตัวแปรตนท้ัง 2 น้ี เปนสิ่งที่สงผลตอ
ความสํ าเร็จขององคการ   ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน  การออกกลางคันของนักเรียน และความพึงพอ
ใจของครู  งานวิจัยเสนอแนะใหเห็นความสํ าคัญของแบบภาวะผูนํ าและประสิทธิผลขององคการ ใน
ป ค.ศ.1981 คลาค (Clark 1981) ศึกษาระบบการบริหารของผูบริหารโรงเรียนท่ี 1สัมพันธกับประ
สิทธผิลของโรงเรียนประถมศึกษา ในมลรัฐฟลอริดาโดยใช POS     เปนเคร่ืองมือ
ตรวจสอบระบบบริหารตามทฤษฎีของลิเคิรท (Likert)  ผลการศึกษาพบวา  ยิ่งผูบริหารมีลักษณะ
ใกลเคียงกับระบบ 4   (แบบมีสวนรวม)   มากเทาใดผลผลิตขององคการจะเพิ่มขึ้น      เจลทเนอร
(Geltner 1981)   ใช POS เปนเคร่ืองมือวัดเพ่ือศึกษาการรับรูของครูตอพฤติกรรมผูนํ าของครูใหญ
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ในมลรัฐมิชิแกน ผลการศึกษาพบวา  ครูใหญเปนบุคคลที่สํ าคัญท่ีสุดในโรงเรียนท่ีจะทํ าใหผูรวม
งานทํ างานไดอยางมีประสิทธิผลบรรลุเปาหมายขององคการ พฤติกรรมการบริหารของครูใหญอยู
ในระบบที่ 4 (แบบมีสวนรวม)  ซึ่งพิจารณาถึงความสัมพันธ  ความรวมมือการทํ างานเปนทีม การ
จูงใจและใหความไววางใจ
        จากการศึกษาทฤษฎีพฤติกรรมผูนํ าดังกลาว  ผูบริหารโรงเรียนจะบริหารงานโดยให
ความสนใจตองานเปนสํ าคัญโดยถือวาการบริหารเปนการจัดระบบระเบียบวิธีการทํ างานวางแผน
งานใหคนปฏิบัติงาน  ถาคนไดปฏิบัติตามขั้นตอนที่วางไวงานจะดีมีประสิทธิภาพ หรือผูบริหารโรง
เรียนจะบริหารงานโดยใหความสนใจตอคนเปนสํ าคัญ โดยถือวาปจจัยสํ าคัญทางการบริหารคือ
ปจจัยมนุษย  คนมีชีวิตจิตใจถาสามารถพัฒนาคนที่ปฏิบัติงานใหสามารถทํ างานรวมกันเปนกลุมได
มีความเขาใจกันงานก็สํ าเร็จตามวัตถุประสงคได

     1.2.4  ตารางการบริหารของเบลคและมูตัน
        จากความคิดทางทฤษฎีการบริหารที่เนนหนักในดานผลสัมฤทธิ์ของงานและเนนหนัก
ในดานการพัฒนามนุษยสัมพันธ เบลคและมูตัน (Blake and Mouton) นํ าไปสรางตารางการบริหาร
(Managerial Grid)  ซึ่งมีแบบภาวะผูนํ าที่สํ าคัญ ๆ ได 5 แบบ   อยูบนพ้ืนฐานของการคํ านึงถึงผล
ผลิต (งาน)  และคํ านึงถึงคน  (มนุษยสัมพันธ)   ดังปรากฏในภาพที่ 3

9 1,9 9,9
8

7
6
5 5,5
4
3
2
1 1,1 9,1

1 2 3 4 5 6 7 8 9
คํ านึงถึงผลผลิต

ภาพท่ี 3  ตาขายการบริหารของเบลคกับมูตนั
     ท่ีมา :  เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ, “ภาวะผูนํ า” ในประมวลสาระชุดวิชาทฤษฎีแลและแนวปฏิบัติ ใน
การบริหารการศึกษา หนวยที่ 5 นนทบุรี มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 2536 หนา 77
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        คํ านึงถึงผลผลิตแสดงใหเห็นบนแกนแนวนอน  ผลผลิตจะมีความสํ าคัญตอผูนํ ามาก
ขึ้นทุกทีในขณะที่มาตรวัดบนแกนแนวนอนมีระดับสูงขึ้น  ผูนํ าท่ีมาตรวัดอยูในระดับ 9 บน แกน
แนวนอน หมายความวา เปนผูนํ าที่มีความสนใจในผลผลิตสูงสุด
        คํ านึงถึงคน  แสดงใหเห็นบนแกนแนวต้ัง  คนจะมีความสํ าคัญตอผูนํ ามากขึ้นทุกที ใน
ขณะที่มาตรวัดบนแกนแนวดิ่งมีระดับสูงขึ้น  ผูนํ าท่ีมาตราวัดอยูในระดับ 9 บนแกนแนวด่ิง หมาย
ความวา  เปนผูที่มีความสนใจในคนสูงสุด
        จากตาขายการบริหารของเบลคและมูตัน  เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ (2536: 77-79) ได
อธิบายลักษณะของผูบริหารแบบตาง ๆ และพฤติกรรมของผูบริหารแบบน้ัน ๆ ไวดังน้ี
        1.  ผูนํ าแบบ (1,1)  หรือแบบไมเอาไหน (Improverished)  เปนผูนํ าที่ไมสนใจดานคน
และไมหวังผลของงานใชความพยายามนอยมากและเพียงแตรักษาสมาชิกขององคการใหคงอยูเทา
น้ัน
        2.  ผูนํ าแบบ  (1,9)  หรือแบบชุมนุมสังสรรค  (Country Club)  เปนผูนํ าที่มุงความ
สัมพันธดานคน  พยายามใหเพื่อนรวมงานเกิดความพอใจสูงสุด  มิไดมุงผลผลิตขององคการ
        3.  ผูนํ าแบบ (9,1) หรือแบบมุงแตงาน (Task Oriented) ผูนํ าแบบนี้มุงใหงานสํ าเร็จ
อยางเดียว  ไมสนใจความตองการของคน ไมคํ านึงถึงความเปนมนุษยของผูรวมงาน
        4.  ผูนํ าแบบ (9,9) หรือแบบเลนเปนทีม (Team) ผูนํ าที่เนนทั้งคนและผลผลิตขององค
การ เพ่ือนรวมงานมีสวนรวมมือเพ่ือเปาหมายขององคการ มีความสัมพันธในลักษณะที่เชื่อถือไว
วางใจและยกยองซึ่งกันและกัน
        5.  ผูนํ าแบบ (5,5) หรือแบบทางสายกลาง  (Middle of the Road) เปนผูนํ าที่ใหความ
สนใจทั้งดานคน และงานในระดับปานกลาง เพื่อนรวมงานมีความพอใจ งานสํ าเร็จตามสมควร

     1.2.5  ทฤษฎี 3 มิต ิ(3-D Theory) ของเรดดิน
               ทฤษฎี 3 มิติของเรดดิน   William J. Reddin   (อางถึงใน มาลี อังคุณานุวัติ 2526: 32-38)
เปนทฤษฎีที่ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนํ าและแบบของผูนํ าทางการบริหาร ทฤษฎีนี้เชื่อวา  มนุษยทุกคน
ลวนแตมีลักษณะความเปนผูนํ าและแบบของผูนํ าอยูดวยกันทั้งนั้น  จะตางกันก็เพียงแตวาแบบของผู
นํ าแตละคนไมเหมือนกันและลักษณะความเปนผูนํ ามีมากนอยตางกัน บางคนอาจยึดมั่นแบบผูนํ า
แบบใดแบบหนึ่งตลอดไป แตบางคนอาจจะเปลี่ยนแบบผูนํ าไปตามเวลา สถานการณ  สิ่งแวดลอม
และตํ าแหนงหนาท่ีการงานท่ีรับผิดชอบ
        มิติทั้ง 3 ของเรดดิน ไดแก
        1.  มุงงานหรือกิจสัมพันธ (Task Orientation)
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        2.  สัมพันธภาพหรือ มิตรสัมพันธ (Relation Orientation)
        3.  ประสิทธิผล (Effectiveness)
 ดังแสดงในภาพที่ 4

มิติมุงงาน
ภาพท่ี 4  มิติทั้งสามของทฤษฎีสามมิติของเรดดิน

ที่มา:  เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ, “ภาวะผูนํ า” ในประมวลสาระชุดวิชาทฤษฎีและแนวปฏิบัติ   
ในการบริหารการศึกษา หนวยที่ 5 นนทบุรี มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 2536  
หนา 80

        ทฤษฎีนี้ไดรับการคนควาโดยนักจิตวิทยา เพื่อหาหนทางบริหารงานใหไดผลมากที่สุด
และไดพบวาหลักสํ าคัญในการบริหารมีอยู  2 ประการ คือ
        1.  มุงแตงาน (Task to be done) ผูนํ าแบบนี้จะมุงแตผลงานเปนประการสํ าคัญ  โดยไม
คํ านึงถึงความรูสึกในดานจิตใจ
        2.  การบริหารงานโดยใหความสํ าคัญในเรื่องมนุษยสัมพันธดวย (Relationship with
other people)
        ความแตกตางของผูนํ าในการบริหาร  ในการใหความสํ าคัญตองานกับการใหความ
สํ าคัญในเรื่องมนุษยสัมพันธจึงมีมากนอยตางกัน  บางคนอาจใหความสํ าคัญตองานอยางเดียวโดย
ไมคํ านึงถึงมนุษยสัมพันธ    บางคนอาจจะใหความสํ าคัญในเรื่องมนุษยสัมพันธมากจนเกินไปจน
ทํ าใหไมคอยไดผลงาน     สิ่งเหลานี้ขึ้นอยูกับตัวบุคคล    และตามทฤษฎีของ เรดดิน      (อางใน
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เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ 2536: 81)  ไดแบงลักษณะภาวะผูนํ าทางการบริหารงานออกเปน 4 ลักษณะ
ตัวแสดงในภาพที่ 5  คือ
     1.  แบบผูผสมผสาน  (Integrated)    เปนผูท่ีสามารถท่ีจะอิงอํ านาจหนาท่ีของตนไวกับ
วัตถุประสงค นโยบาย ตลอดจนความมุงหมายหรืออุดมคติท่ีมีอยู เปนผูที่พยายามจะรวบรวมผู

ปฏิบัติงานกับองคการใหเขากัน  ตองการใหลูกนองเขามาสวนรวม ไมแสดงความแตกตางในเร่ือง
อํ านาจหนาที่มากนัก  เปนผูที่ชอบการมีวัตถุประสงครวมกัน หรือมีการรับผิดชอบรวมกัน  สนใจใน
เทคนิคการจูงใจลูกนอง
        2. แบบมิตรสัมพันธ (Related) เปนแบบที่เนนใหความสํ าคัญมากในดานที่เกี่ยวกับคน
แตเนนใหความสํ าคัญนอยในดานที่เกี่ยวกับงาน  เช่ือวาคนเปนเร่ืองท่ีมีความสํ าคัญที่สุด  จะตองมา
กอนเร่ืองงาน จะเนนในเร่ืองการพัฒนาบุคคลเปนสํ าคัญ  เปนคนแบบกันเอง เงียบๆ ไมเปนที่สังเกต
ของใคร ชอบสนทนาวิสาสะ  เห็นอกเห็นใจคน  ยอมรับเห็นดวยกับผูรวมงาน  มีอัธยาศัยเปนมิตร
ชอบสรางบรรยากาศของความอบอุน ปลอดภัย มั่นคงในหนวยงาน
        3.  แบบผูแยกตัว (Separated) เปนแบบผูที่มีนิสัยระมัดระวัง เปนพวกอนุรักษนิยม
ชอบทํ าอะไรที่เปนระเบียบ ชอบงานหนังสือมากกวางานอยางอื่น  ชอบทํ าตามกฏเกณฑ ขอบังคับที่
วางไว ชอบอะไรก็ตามท่ีเปนขอเท็จจริง มักจะมองหาวามีกฏระเบียบอะไรที่ตั้งไวเพื่อจะไดทํ าใหถูก
ตอง ชอบความกระทัดรัดแมนยํ า ชอบทํ าอะไรใหถูกตองสมบูรณลุลวง ไมมีที่ติ เปนคนสมํ่ าเสมอ
มีความมานะอดทน  มีนิสัยเยือกเย็น  มักจะถอมตัว เปนผูชอบเก็บตัว  ไมชอบเปนผูกวางขวาง  จะ
ใหความสํ าคัญในดานตัวคน   และตัวงานในระดับตํ่ า นักบริหารที่มีลักษณะเชนนี้จะไดผลงานนอย
นอยคร้ังท่ีจะใหขอคิดเห็นหรือขอเสนอแนะท่ีเปนประโยชน  ไมคิดอานแบบสรางสรรค  ชอบขัด
ขวางผูอ่ืน  ชอบขัดแยงกับผูอ่ืนหรือทํ าใหงานยากข้ึนโดยไมเขาเร่ือง  มักจะตอตานการเปลี่ยนแปลง
ไมคอยรวมมือกับใคร
        4.  แบบผูเสียสละ  (Dedicated) จะมีลักษณะของการมุงที่จะเอาอะไรก็จะเอาใหได
เปนคนที่ออกจะกลาทํ า บางครั้งก็ถึงแกขั้นกาวราวไปบาง  มีความมั่นใจในตัวเองอยูมาก  ปกติเปน
คนขยันทํ างาน ชอบริเร่ิมงาน มักจะกํ าหนดงานการใหลูกนองตลอดจนกํ าหนดความรับผิดชอบตาม
มาตรฐานงานเปนรายตัว คอนขางทะเยอทะยานในการทํ างาน  งานจะตองมากอนเร่ืองอ่ืนเสมอ
เนนดานงานสูงมาก  สวนคนใหความสํ าคัญต่ํ า
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มิตรสัมพันธ
Related

ผสมผสาน
Integrated

แยกตัว
Separated

เสียสละ
Dedicated

      มุงงาน

ภาพท่ี 5 แบบผูนํ าพื้นฐาน 4 แบบ
ท่ีมา :  เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ  “ภาวะผูนํ า” ในประมวลสาระชุดวิชาทฤษฎีและแนวปฏิบัติในการ
               บริหารการศึกษา หนวยที่ 5 นนทบุรี:มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช
               2536 หนา 82

        บุคคลใดมีลักษณะความเปนผูนํ าในทางบริหารไปตามแนวนอน  จะมีลักษณะของคน
ที่มุงงาน  (Task Orientation) มากกวาจะมุงสัมพันธภาพ  สวนคนที่มีลักษณะความเปนผูนํ าในทาง
บริหารไปตามแนวตั้งจะมีลักษณะของการมุงดานคนมากกวาดานงาน (Relation  Orientation)
        ตามทฤษฎีนี้ถือวา ไมมีผูนํ าทางการบริหารใดจะมีลักษณะหนึ่งลักษณะใดโดยเฉพาะ
แตมีหลายๆลักษณะรวมกันอยูในแตละคน  บางคนอาจจะมีหลายลักษณะ  แตบางคนอาจจะมีเพียง
ไมกี่ลักษณะ บางคนอาจมีลักษณะหนึ่งลักษณะใดยึดมั่นตลอดแตบางคนอาจจะเปลี่ยนแปลงไปได
ตลอดเวลา ผลจากการที่คนอาจเปลี่ยนแปลงลักษณะไดนี้ทํ าใหการทํ างานของคน ในสถานการณ
หน่ึง ๆ มีประสิทธิผลของงานแตกตางกันออกไป อาจจะออกมาในรูปท่ีดีหรือไมก็ข้ึนอยูกับผูรวม
งาน แบบวิธีการทํ างานและสถานการณในการทํ างานวามีความตองการแบบบริหารตรงกันหรือไม
ดังนั้นตามลักษณะของแมแบบ ซึ่งแบงไดเปน 4 ลักษณะ  จึงสามารถแยกออกเปนดังนี้  (Reddin
1970  อางถึงใน เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ 2536: 82-83)
                                     +  ผูสอนแนะ (Developer)

1.  แบบมิตรสัมพันธ (Related)
                                     -  ผูเอาใจ (Missionary)
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                                     +  ผูคุมกฎ (Bureaucrat)
2.  แบบผูแยกตัว (Separated)

                                     -  ผูทนทํ า (Deserter)
                                     +  ผูนํ าทีม  (Executive)

3.  แบบผูผสมผสาน (Integrated)
                                      -  ผูยอมความ (Compromiser)
                                      +  ผูบุกงาน (Benevolent Autocrat)

4.  แบบผูเสียสละ (Dedicated)
                                     -  ลักษณะผูคุมงาน (Autocrat)

        ลักษณะการบริหารใดที่มีเครื่องหมายบวก   ลักษณะการบริหารแบบน้ัน     เรียกวา
ลักษณะที่มีประสิทธิผลสูงกวา(More  Effective)  ลักษณะการบริหารที่มีเครื่องหมายลบ  ลักษณะ
การบริหารน้ันเรียกวา  ลักษณะที่มีประสิทธิผลดอยกวา
        สํ าหรับลักษณะผูนํ าตามแบบของเรดดินน้ัน เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ (2536: 82-83) ได
กลาววา เราไมสามารถบอกไดวาผูนํ าแบบใดดีที่สุด  ซึ่งงานวิจัยระยะแรก ๆ พบวา  ผูนํ าแบบผสม
ผสานเปนผูนํ าที่ดีที่สุด  แตงานวิจัยระยะหลัง ๆ แสดงวา  แบบของการเปนผูนํ าที่ดีนั้นขึ้นอยูกับ
สภาพการณของการเปนผูนํ า  จากแบบผูนํ าพื้นฐานทั้งสี่แบบนี้  ถาใชในสถานการณที่ไมเหมาะสม
ก็จะเกิดแบบผูนํ าที่มีประสิทธิผลนอย 4 แบบ คือ แบบผูทนทํ า ผูเอาใจ ผูคุมงาน และผูยอมความ
หากใชในสถานการณที่เหมาะสมก็จะเกิดเปนแบบผูนํ าที่มีประสิทธิภาพมาก 4 แบบ คือ  แบบผูคุม
กฎ ผูสอนแนะ  ผูบุกงาน และผูนํ าทีมซึ่งมีรายละเอียดดังนี้
        1.  ลักษณะของผูนํ าที่มีประสิทธิผลนอย เปนประเภทที่ไดผลงานตํ่ า ความกาวหนา
ของงานไมมี  แบงไดเปน 4 แบบ คือ
                1.1  ผูทนทํ า   (deserter)   เปนลักษณะผูนํ าที่ไมมีความสนใจในงาน ไมมีความรับ
ผิดชอบในการปฏิบัติงาน  ขัดขวางผูอ่ืน ไมยอมรับความผิดพลาด  ไมมีมนุษยสัมพันธกับผูรวมงาน
และบุคคลหรือหนวยงานภายนอก
                1.2  ผูเอาใจ (Missionary)  เปนลักษณะผูนํ าที่มุงแตเพียงสัมพันธภาพอันดีเหนือสิ่ง
อื่นใด  มีความเกรงใจตอทุกคน  ไมกลาวากลาวตักเตือนผูใด  ไมโตแยงหรือคัดคานการกระทํ าใด ๆ
แมจะไมเห็นดวย  พรอมที่จะเปลี่ยนใจเสมอ   เพื่อจะรักษาความสงบเรียบรอยไวใหได

    1.3  ผูคุมงาน (Autocrat) เปนลักษณะผูนํ าที่มุงงานอยางเดียว  มิได คํ านึงถึงอยางอื่น
ไมไววางใจผูอื่น ขาดสัมพันธภาพกับผูรวมงาน มักใชวิธีการสั่งสอน ผูรวมงานจะตกอยูภายใตความ
กลัวตลอดเวลา  ไมกลาริเร่ิมหรือโตแยงกับหัวหนา
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                1.4  ผูยอมความ (Compromiser)  เปนลักษณะผูนํ าที่ยอมรับวา  ความสํ าเร็จของงาน
และสัมพันธภาพกับผูรวมงานเปนสิ่งสํ าคัญ   พยายามที่จะใหไดทั้งสองอยาง     แตขาดความ
สามารถ เปนผูท่ีมีความโลเล  ไมมีความเช่ือม่ันในตนเองใชวิธีการประนีประนอมอยูตลอดเวลา
        2. ลักษณะของผูนํ าที่มีประสิทธิผลมากเปนประเภทที่ทํ างานมีผลงานอยูในระดับสูง
กิจการงานมีความกาวหนา แบงไดเปน 4 แบบ  คือ
                2.1  ผูคุมกฏ  (Bureaucrat)  เปนลักษณะผูนํ าที่ไมสนใจกับความสํ าเร็จของงานหรือ
สัมพันธภาพของผูรวมงาน แตสนใจทํ างานตามคํ าส่ังอยางเครงครัด  และประสบผลสํ าเร็จเปนผูท่ี
คิดวาตนมีความสามารถจะยึดถือกฏระเบียบแบบแผนอยางเครงครัด  มีความเขมงวด  ผูนํ าแบบนี้มัก
ไมมีความคิดริเริ่มไมสนใจในการพัฒนาผูรวมงาน        ผูนํ าเชนนี้พบไดเสมอในระบบราชการทั่ว
ไป
                 2.2  ผูสอนแนะ (Developer)  เปนลักษณะผูนํ าที่ทํ างานรวมกับผูอ่ืนไดดี มีความ
สามารถในการจูงใจผูอื่น  สนใจการพัฒนาตัวบุคคล  รูจักมอบหมายหนาที่การงานใหผูรวมงาน
อยางเหมาะสม ไมใชวิธีการรุนแรง มีความสุภาพนิ่มนวล ผูรวมงานมักจะเลื่อมใส วางใจ
                2.3  ผูบุกงาน (Benevolent Autocrat)   เปนลักษณะผูนํ าท่ีมีความเช่ือม่ันในตนเอง มี
จิตใจใฝสัมฤทธิ์สูงมุงผลงานเปนหลัก มีศิลปะในการปฏิบัติงาน มีทักษะและประสบการณดี  เปน
แบบที่เหมาะสมกับวงการอุตสาหกรรม
               2.4  ผูนํ าทีม (Executive) เปนลักษณะผูนํ าท่ีมีความกระตือรือรน  รูจักใชความ
สามารถของผูรวมงานใหเกิดประโยชนสูงสุด  วางมาตรฐานในการทํ างาน   มีประสิทธิภาพในการ
ทํ างาน  เอาใจใสและรับผิดชอบ  มีความคิดริเร่ิม  เปดเผย  ยอมรับความคิดเห็นของผูรวมงานดวยใจ
ท่ีเปนธรรม  ใหกํ าลังใจผูรวมงาน   สนใจในวิชาความรูใหม ๆ ปรับปรุงตนเองอยูตลอดเวลา  มีผล
งานดี  กิจการมีความกาวหนา

1.3.บทบาทและหนาท่ีของผูนํ า
         สมพงษ  เกษมสิน  (2516: 203-204)  ไดกลาวถึงความสํ าคัญของการปนผูนํ าวาการเปนผูนํ า
เปนปจจัยที่สํ าคัญอยางย่ิงตอการบริหาร  เพราะผูนํ าเปนดุจดวงประทีปของโรงเรียน  เปนจุดรวม
แหงพลังรวมของบุคลากรในโรงเรียน  จึงเปนเสมือนหลักชัยในการดํ าเนินงานโดยเฉพาะตอผูใต
บังคับบัญชาและตอผลงานในสวนรวม  ความสามารถและลักษณะของผูนํ ามีความสัมพันธกับคุณ
ภาพของโรงเรียน ผูบริหารโรงเรียนตองใชภาวะผูนํ าคือ ใชอิทธิพล หรืออํ านาจหนาที่ที่จะนํ าโรง
เรียนไปสูความสํ าเร็จตามเปาหมายที่กํ าหนดไว  ซึ่งฮัลปน (Halpin 1966: 26-28)  ไดกลาวถึงบท
บาทของผูนํ าวามีลักษณะอยางใดอยางหนึ่งในลักษณะ 5 ประการ คือ (1) เปนผูมีอิทธิพลตอบุคคล
ในหนวยงานมากกวาคนอื่น ๆ (2) มีบทบาทเหนือคนอ่ืน ๆ  (3) เปนผูมีบทบาทที่สํ าคัญที่สุด

19



ในการทํ างานเพ่ือใหหนวยงานดํ าเนินไปสูจุดมุงหมายที่วางไว  (4)  เปนผูซึ่งไดรับการคัดเลือกจาก
บุคคลอ่ืนใหเปนผูนํ า  (5)  เปนผูดํ ารงตํ าแหนงผูนํ าในหนวยงานหรือ  เปนหัวหนาหนวยงาน
         ผุสดี  สัตยมานะ (2517: 86)  ไดใหความเห็นวา  ผูบริหารที่จะประสบความสํ าเร็จเปนผู
บริหารท่ีดีคือ  ผูที่สามารถใชความเปนผูนํ าหรือภาวะผูนํ าในการบริหารงานโดยสามารถปรับ
สภาวะแวดลอมเพื่อใหผูบังคับบัญชา หรือผูรวมงานใหเปนประโยชนตอหนวยงานมากท่ีสุด   ภาวะ
ผูนํ าจึงเปนภาระหนาที่ที่จะทํ าใหผูรวมงานมีจิตใจรวมกันปฏิบัติงาน  ธงชัย  สันติวงษ (2523: 393)
กลาววา ความเปนผูนํ าเปนสิ่งสํ าคัญยิ่งตอความสํ าเร็จขององคการ ผูนํ าที่ไมมีความสามารถยอมเปน
ผูทํ าลายขวัญของผูรวมงาน ทํ าใหการทํ างานดอยประสิทธิผล ซึง่สอดคลองกับความเห็นของ แคม
เบล และคณะ  (Campbell and others 1967: 144) และ ภิญโญ  สาธร  (2516: 127)  ที่วาการสราง
ภาวะผูนํ าเปนเง่ือนไขท่ีจํ าเปนตอความสํ าเร็จขององคการ  เปนการกระทํ าหรือพฤติกรรมระหวาง
กลุมบุคคลหรือกลุมคนเพื่อกาวไปสูเปาหมายขององคการ

แคมเบล   และคณะ   (Campbell and others 1967: 176-178)  ไดสรุปการวิจัยทางจิต
วิทยา  สังคมวิทยา  มานุษยวิทยา  การบริหารธรุกิจ  รัฐประศาสนศาสตรและ  การวิจัยทางการศึกษา
เกี่ยวกับภาวะผูนํ ามีขอสรุปที่สํ าคัญ 14 ประการ  ดังน้ี
        1.  ภาวะผูนํ าเปนเคร่ืองกํ าหนดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคล   ซึ่งไดแกการ
เปลี่ยนแปลงในเปาหมาย  การรับรู  ความเขาใจ  การรูแจง  คานิยม  ความจูงใจ  ความสัมพันธ
ระหวางบุคคล

2.  ผูนํ าเปนผูกระตุนใหกิจกรรมตาง ๆ ขององคการเกิดข้ึน  ดังน้ันภาวะผูนํ าจึงเปนปฏิ
สัมพันธกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงแกบุคคลแตละคนและกลุม

3.  คุณภาพของความสัมพันธกับบุคคลในกลุมจะตองเปนไปในดานการริเริ่ม
สรางสรรค การติดตอส่ือสาร ความเห็นอกเห็นใจกัน  ความเขาใจและการสรางขวัญกํ าลังใจตอกัน
        4.  ความเปนผูนํ าไมคํ านึงถึงสถานภาพหรือตํ าแหนง
        5. บุคคลในระดับชั้นในองคการ  สถาบันหรือสังคมมีสมรรถภาพในการเปนผูนํ า และ
สามารถแสดงพฤติกรรมผูนํ าไดตามสถานการณ
        6.  พฤติกรรมผูนํ าไมมีความสัมพันธกับระดับความเปดเผยของบุคคล  ความคิดของผู
นํ ายอมมีอิทธิพลตอพฤติกรรมผูนํ า
        7.  ความเปนผูนํ าขึ้นอยูกับสถานการณ  บุคคลที่เปนผูนํ าในคนกลุมหนึ่งอาจจะไมเปน
ผูนํ าในคนอีกกลุมหนึ่งได
        8.  บุคคลที่แสดงพฤติกรรมผูนํ าในหลายสถานการณและคนอื่นยอมรับยอมจะกลาย
เปนผูนํ าไปในที่สุด
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        9.  การเปลี่ยนแปลงขององคการหรือสถาบันขึ้นอยูกับผลรวมของการเปลี่ยนแปลง
ของสมาชิกแตละคน ความเปนผูนํ าตองใชในขบวนการตางๆ เชน การจัดองคการการจัดโปรแกรม
และการสรางความสัมพันธในองคการ
       10.  ความเปนผูนํ าจะตองเรียงลํ าดับเหตุการณกอนหลังไดถูกตอง   ซึ่งมีความสํ าคัญ
กวาการวินิจฉัยสั่งการในงานประจํ าขององคการ
       11.  การแตงตั้งบุคคลเขาสูตํ าแหนงการเปนผูนํ า  ยอมแสดงวาผูท่ีไดรับการแตงต้ังจะ
มีอํ านาจตามมาดวย
       12.  ความเปนผูนํ าจะเปนตัวเรงปฏิกิริยาของกลุม มีอิทธิพลตอกลุม  จะทํ าใหความสม
ดุลยของกลุมเสียไป  แตผูนํ าจะตองเปนกลาง
       13.  ผูนํ าจะตองไมเปนผูตัดสินเกี่ยวกับหลักเกณฑของกลุม  แตจะตองกํ าหนดหลัก
เกณฑของกลุมเอง
        14.  ประสิทธิผลของความเปนผูนํ าน้ันสามารถวัดผลผลิตขององคการหรือการบรรลุ
เปาหมายขององคการ  ความมั่นคงและความเหนียวแนนของกลุม
        จากแนวความคิดของนักวิชาการและผลการวิจัยของนักวิจัย อาจสรุปความสํ าคัญของ
ภาวะผูนํ าไดดังนี้คือ
        1.  ภาวะผูนํ าเปนคุณสมบัติสวนตัวของผูนํ าแตละคนท่ีแสดงออกในพฤติกรรมตางๆ
เชน  ความสามารถในการตัดสินใจสั่งการ ฯลฯ  เพื่อที่จะทํ าใหผูรวมงานดํ าเนินกจิกรรมใหบรรลุ
เปาหมายที่วางไว
        2.  ภาวะผูนํ าเปนสิ่งที่ฝกอบรมใหเกิดขึ้นได  และขึ้นอยูกับสถานการณที่เปลี่ยนไป  ผู
นํ าที่มีภาวะผูนํ าสูงจะตองสามารถแสดงพฤติกรรมในการนํ าและความมีอิทธิพลตอผูรวมงานในทุก
สถานการณ
        3.  ผูนํ าเปนตัวการแหงการเปลี่ยนแปลง (Change agent) ภายในหนวยงานหรือกลุม
ฉะนั้นภาวะผูนํ าจึงมีผลกระทบตอสิ่งอื่น ๆ  ไมวาจะเปนผูรวมงาน องคการ  หรือสิ่งแวดลอมที่เกี่ยว
ของ  ซึ่งกอใหเกิดความมีประสิทธิผล
        4.  ภาวะผูนํ าเปนศิลปะอันจํ าเปนและสํ าคัญยิ่งของนักบริหาร ในการที่จะนํ าหนวย
งาน หรือองคการไปสูความสํ าเร็จ

2.  บทบาทของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา
      การบริหารการศึกษาเปนสวนหน่ึงของการบริหารรัฐกิจ  การประถมศึกษาเปนสวน
หนึ่งของการศึกษาทั้งหมด  ดังน้ัน  การบริหารการศึกษาจึงเปนการบริหารในสวนยอยของระบบ
การศึกษาทั้งหมด         และเปนการบริหารเพ่ือพัฒนาบุตรหลานของประชาชนในชาติใหมีความรู
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ทักษะและเจตคติท่ีดี ตามที่ชาติตองการ (ภิญโญ  สาธร 2526: 143)   ซึ่ง พนัส  หันนาคินทร (2524:
5) กลาววา การบริหารโรงเรียนเปนกระบวนการท่ีผูบริหารใชอํ านาจ  และทรัพยากรตาง ๆ เชน  คน
เงิน วัสดุ อุปกรณท่ีมีอยู หรือคาดวาจะมี  จัดการดํ าเนินงานของโรงเรียนใหดํ าเนินไปสู
จุดหมายที่ตองการ  การบริหารโรงเรียนประกอบไปดวย  ผูนํ าอันส ําคัญยิ่ง  คือผูบริหารโรงเรียน
ซึ่งหมายถึงบุคคลที่ไดรับการแตงตั้งจากผูมีอํ านาจ  โดยมอบอํ านาจบังคับบัญชามาพรอมกับความ
รับผิดชอบ  บุคคลเหลาน้ีในโรงเรียนไดแก  ครูใหญ หรืออาจารยใหญ  หรือผูอํ านวยการโรงเรียน
ซ่ึงมีอํ านาจหนาท่ีในการจัดการหรืออํ านวยการใหงานตาง ๆ ในโรงเรียนบรรลุเปาหมายท่ีวางไว
        ศิริ  เจริญวัย  (2518: 85)   กลาววา  ผูบริหารโรงเรียนตองแสดงบทบาทดังน้ี คือ  (1)
เปนผูจัดรูปงาน  หมายถึงการจัดแบงงาน  จัดสายงาน  กํ าหนดอํ านาจหนาที่และขอบขายความรับ
ผิดชอบของงานอยางเปนระบบ  (2) เปนผูสื่อสาร  หมายถึง  เปนสื่อกลางระหวางบุคลากรทั้งหลาย
ในโรงเรียนในดานความคิดและเร่ืองราวตาง ๆ ใหเขาใจตรงกัน  (3)  เปนผูนํ าทางวิชาการ  หมายถึง
เปนผูนํ าทางความรู ความคิดและวิทยาการตาง ๆ ไมวาจะเปนดานการเรียนการสอน  การเขารวมกับ
สมาคมวิชาชีพ     และการศึกษาหาความรูใหม ๆ ทางการศึกษาใหทันกับเหตุการณ  (4)  เปนผู
บังคับบัญชา   หมายถึง เปนผูคอยติดตาม และควบคุมการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียน
ตลอดจนรูจักใชอํ านาจหนาที่ที่มีอยูอยางถูกตองเหมาะสมดวย
        พนัส หันนาคินทร  (2524: 3) ไดกลาวถึงผูบริหารโรงเรียนวา  ผูบริหารโรงเรียนเปนผู
ท่ีไดรับการแตงต้ังใหเปนผูดูแลใหงานของโรงเรียนดํ าเนินไปอยางพรอมเพรียงกัน  และมีประสิทธิ
ผล กลาวคือ เปนไปดวยความเรียบรอย รวดเร็ว ประหยัดทั้งกํ าลังกาย  กํ าลังทรัพย  แตไดผลเต็มท่ี
ตามความมุงหมายที่ตั้งไว
        ผูบริหารโรงเรียนมีหนาท่ีและความรับผิดชอบในการดํ าเนินงานของโรงเรียนใหบรรลุ
วัตถปุระสงคซึง่โรและเดรค (Roe and Drake 1974: 14)  ไดกํ าหนดหนาท่ีหรืองานของครูใหญไวดัง
น้ี
        1.  เปนผูกระตุนหรือจูงใจผูรวมงาน
        2.  พัฒนาผูรวมงานใหมีความจริงใจและมีความรับผิดชอบตอการเรียนการสอน
        3.  พัฒนาความรวมมือในการประเมินผลงาน เพื่อที่จะสนับสนุนและใหขอเสนอแนะ
เพื่อปรับปรุงสวนที่ดอยใหดียิ่งขึ้น
        4.  รวมกับผูรวมงานพัฒนาและปรับปรุงประเมินผลงานผูรวมงาน
        5.  รวมกับผูรวมงานในการวางแผนการประเมินผล  และการรายงานความกาวหนา
ของนักเรียน
        6.  หาชองทางในการสรางความสัมพันธกับชุมชน
        7.  พัฒนาหลักสูตรและนวัตกรรมทางการศึกษา
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        8.  ฝกนักเรียนใหเปนผูนํ าเพ่ือพัฒนาความรับผิดชอบในการปกครองตนเอง
อยางสมบูรณ
        9.  ตั้งศูนยแนะแนววิชาชีพและปรับปรุงใหทันสมัยอยูเสมอ
        คิงสเบอร่ี    (Kingsbury 1957: 48-49)    ใหขอคิดเห็นเกี่ยวกับบทบาท  และความรับ
ผิดชอบของผูบริหารไวดังน้ี คือ
        1.  เปนผูรับผิดชอบการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบ
        2.  เสริมสรางใหงานไดผลสูงสุดทั้งปริมาณและคุณภาพ
        3.  เปนผูแนะนํ าการทํ างานใหผูใตบังคับบัญชา
        4.  เปนผูติดตอประสานงานในองคการเพื่อใหงานมีประสิทธิภาพ
        5.  เปนผูสั่งและควบคุมงาน

       พนัส  หันนาคินทร (2524: 59-61) ไดกํ าหนดหนาท่ีความรับผิดชอบของครูใหญไวดัง
น้ี
        1.  รับผิดชอบในการงานทุกอยางของโรงเรียนไดแก รับผิดชอบท่ีจะตองดํ าเนินการ
ศึกษาในโรงเรียนใหไดผลตามจุดประสงคของการศึกษาและของทางราชการ  ความรับผิดชอบตอ
องคการทั้งภายในและภายนอก เชน การติดตอประสานงานกับหนวยงานแหงอ่ืน  ความรับผิดชอบ
ตอการตรวจสอบของผูมีอํ านาจเหนือ
        2.  เปนตัวแทนหรือสัญลักษณของโรงเรียน ครูใหญจะตองเปนตัวแทนในกิจการงาน
ตางๆ ของโรงเรียน  การติดตอองคการภายนอกโรงเรียนจะตองกระทํ าในนามครูใหญ  ครูใหญจะ
ตองเปนตัวแทนของโรงเรียนในการติดตอกับสังคมภายนอก
        3.  เปนผูนิเทศหรือใหการแนะนํ าแกผูใตบังคับบัญชา         ครูใหญตองทํ าหนาที่ให
คํ าปรึกษา ตักเตือน สั่งงาน ช้ีแนะ และกระตุนใหคิดริเริ่มงานใหม ๆ และสามารถสรางความ
สามารถในการทํ างานใหแกครู
        4.  เปนผูริเร่ิมงานใหม พยายามปรับปรุงงานดานตางๆ ของโรงเรียนใหดีข้ึน  ภารกิจน้ี
ตองการเวลา  ความรอบรู  ความรูจักคิดสรางสรรค  และการปรับปรุงใหดีขึ้น
        5. เปนผูตัดสินใจในปญหาระดับสูงของโรงเรียน หนาที่นี้เปนหนาที่ที่สํ าคัญที่สุด
เพราะงานข้ันสุดยอดของโรงเรียนเปนหนาท่ีโดยเฉพาะของครูใหญท่ีจะตองตัดสนิใจ        และรับ
ผิดชอบผลอันเกิดจากการตัดสินใจน้ันๆ กอนท่ีจะตัดสินใจจะตองพิจารณาวินิจฉัยใหรอบคอบจาก
ขอมูลที่ถูกตองหรือจากการประเมินสถานการณไวอยางดีแลว
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3.  คุณสมบัติท่ีดีของผูบริหารโรงเรียน
        ผูบริหารโรงเรียนเปนผูมีความสํ าคัญในวงการบริหารการศึกษา   มีอํ านาจในการควบ
คุมดูแลสั่งการและกํ าหนดนโยบาย ผูบริหารจํ าเปนตองมีคุณสมบัติท่ีดี  ดัง พนัส หันนาคินทร
(2524: 63-66)   ไดกลาวถึงคุณสมบัติท่ีดีของผูบริหารโรงเรียนไว 2 ประการคือ
               1.  คุณสมบัติสวนตัว (personal qualification) หมายถึงคุณสมบัติสวนตัว  ดังน้ีคือ  การมี
สุขภาพดี มีความเฉลี่ยวฉลาด มีอารมณม่ันคง  มีความประพฤติดี  มีคุณธรรมสูง  มีความสามารถใน
การแสดงออกทางความคิด และมีคุณลักษณะอื่นๆ  เชน ไมเห็นแกตัว  ความมีไหวพริบปฏิภาณดี
ความเปนผูนํ า  เปนตน
        2. สมบัติทางวิชาชีพ (professional qualification) หมายถึงคุณสมบัติทางวิชาการ  และ
ความรอบรูในวิชาชีพท่ีจํ าเปนตอการบริหารโรงเรียน  คุณสมบัติเหลานี้แบงเปน  ความรูทางวิชา
การ  ประสบการณ  ระดับความรู  และการใฝหาความรู  มีความสนใจและพยายามปรับปรุงตนเอง
ในดานวิชาการเสมอ
         วิจิตร วรุตบางกูร  (2523: 74-80)  ไดกลาวถึงคุณสมบัติของผูบริหารที่ดีวาจะตอง
ประกอบดวย
        1.  ความเปนผูนํ า  (leadership)  มีภาวะผูนํ าสูง  มีอิทธิพลในตนเองสูงกวาอิทธิพลอื่น
ๆ ของบุคคลในกลุม  สามารถชักนํ าใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในหนวยงานไดงาย  คุณสมบัติในดานนี้
ประกอบดวยลักษณะตาง ๆ คือ (1) ครูใหญจะตองมีความแจมใส ราเริงและอดทน (2) มีความ
สามารถตัดสินใจไดอยางรวดเร็วถูกตอง ไมลังเล (3) มีความสามารถในการจูงใจคน (4) มีความรับ
ผิดชอบ (5) มีความฉลาดและมีไหวพริบดี  (6) มีความขยันหมั่นเพียร  เอาใจใสตองานอยาง
สมํ่ าเสมอและตรงตอเวลา (7) มีความเสียสละ  หมายถึงเสียสละเวลาสวนตัว  แรงงาน   และทรัพย
สินเพ่ือประโยชนสวนรวม  (8) มีบุคลิกภาพดี   (9) เปนผูมีจิตใจเปนประชาธิปไตย  รูจักใชหลักการ
ประชาธิปไตยในการบริหารงาน
        2.  มีความรูและประสบการณ (knowledge and experience) เปนคุณสมบัติที่เกี่ยวกับ
งานในวิชาชีพของผูบริหารโดยเฉพาะ  เปนคุณสมบัติที่สํ าคัญยิ่ง ความรูและประสบการณที่จํ าเปน
สํ าหรับผูบริหาร คือ ความรูเกี่ยวกับธรรมชาติของงาน ความรูเกี่ยวกับวิชาการศึกษา ความรูเทาทัน
เหตุการณ ความรูและประสบการณในวิชาการบริหาร
        3.  มีมนุษยสัมพันธ (human relationship)  ผูบริหารตองทํ างานรวมกับบุคคลทั้งนอก
และในโรงเรียน ดังน้ันผูบริหารจํ าเปนตองเปนผูมีมนุษยสัมพันธที่ดี  ประกอบดวยลักษณะดังนี้  ยิ่ม
แยมแจมใส  มีความเสมอตนเสมอปลาย  ยกยองชมเชย  รับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน  มีความยืด
หยุน  เปดเผยเปนกนัเอง
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        4.  มีคุณธรรมสูง (virtue) คุณธรรมเปนเคร่ืองยืดเหน่ียวจิตใจของผูบริหารใหประพฤติ
ปฏิบัติในสิ่งที่ดีงาม  มีความยุติธรรม มีความซื่อสัตยสุจริต  มีความจงรักภักดี  มีศีลธรรม

 5.  มีสุขภาพดี (healthy)  หมายถึงสุขภาพทางกาย (physical health)และสุขภาพจิต
(mental health)  เพราะสุขภาพจะเปนเครื่องสรางเสริมการปฏิบัติงานใหถูกตองและสมํ ่ าเสมอ
         การศึกษาเกี่ยวกับคุณลักษณะของนักบริหารการศึกษาไทยนั้นยังมีนอย  ปจจุบันที่พบ
คือ ประถม  แสงสวาง (2527: 59-60) ไดศึกษาเร่ือง "ลักษณะของนักบริหารการศึกษาท่ีคนไทยพึง
ประสงค"  เม่ือ พ.ศ.2524  พบวาลักษณะของนักวิชาบริหารการศึกษาที่คนไทยพึงประสงคมีดังนี้
คือ  (1)  กลารับผิด    เมื่อทราบวาสิ่งที่ไดสั่งหรือกระทํ าไปนั้นไมถูกตอง ไมเปนผูคอยรับแตชอบ
แลวโยนความผิดใหผูอ่ืน (2) มีความสามารถและกลาแสดงความคิดเห็นตอที่ประชุมหรือผูอื่น (3)
โอบออมอารี รูจักเสียสละไมเอารัดเอาเปรียบผูอ่ืน  (4) มีความคิดสุขุม  รอบคอบในการตัดสินใจ
(5) มีความคิดลึกซึ้งและกวางขวาง  มองการณไกล  (6)  มีความเช่ือม่ันในตนเอง  (7)  มีปฏิภาณไหว
พริบ ความจํ าและสติปญญาดี (8) กระตือรือรนในการทํ างาน (9) ไมรับสินบน หรืออาศัยอํ านาจหนา
ที่หาผลประโยชนสวนตัว  (10) ไมหูเบาเช่ือหรือกระทํ าตามคํ ายุแหยโดยไมไดสืบสวนขอเท็จจริง
และเมื่อเปรียบเทียบความสํ าคัญ  และความจํ าเปนของคุณลักษณะดานตาง ๆ ของนักบริหารการ
ศึกษา  เรียงตามลํ าดับไดดังนี้คือ (1) ดานคุณธรรมความประพฤติและความรับผิดชอบ  (2) ดานการ
ดํ าเนินงานและการปกครองบังคับบัญชา (3) ดานความรูทางวิชาการ (4) ดานมนุษยสัมพันธ (5)
ดานความคิดริเร่ิมและสรางสรรค (6) ดานบุคลิกภาพ (7) ดานงานธุรการ
        ชาล ี  ไทยภักดี (2513: 24-25)  ไดใหหลักสํ าคัญในการเปนครูใหญดังน้ี (1) ตองมี
ความเช่ือม่ันในตนเอง (2) ตองเปนคนกลา  เปนนักวิจัยและสั่งงานใหเด็ดขาด ตัดความกลัวออก
เพราะจะทํ าใหงานหยอน   (3) ตองถือความผิดเปนครู (4) หลีกเลี่ยงการกระทํ าที่ทํ าใหคนอื่นไมพอ
ใจ (5) เปดโอกาสใหครูไดแสดงความเดน  สงเสริมใหครูทุกคนไดแสดงออกเทา ๆ กัน (6) ยอมรับ
วาทุกคนมีความเกียจครานเปนนิสัย   แตอยาใหความเกียจครานมาทํ าลายการบริหาร (7) ตองยิ้มให
เปน  (8) อยาใหครูมีอายุถูกดูถูกจากครูที่ออนกวา  พยายามหาทางใหครูแกไดมีบทบาท (9)  ตองฟง
ทุกคนพูด  มองใหเห็น ไมจํ าเปนอยาพูด พูดนอย ดูมาก   (10) ลดตัวไปสังสรรคกับครูนอย

4.  บรรยากาศองคการ
        องคการเกิดข้ึนมาเพ่ือตอบสนองความตองการของบุคคลในองคการ  องคการจะมี
ประสิทธิภาพก็ตอเมื่อบุคคลในองคการทํ างานดวยความตั้งใจ  พึงพอใจในงานที่ทํ า นักวิชาการจึง
หันมาศึกษาถึงองคประกอบ       หรือปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจของบุคคลในองคการ องค
ประกอบดานบรรยากาศองคการไดรับความสนใจไมนอยไปกวาองคประกอบดานอ่ืน ๆ
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4.1  ความหมายของบรรยากาศองคการ



            ฮัลปน (Halpin 1966: 132)  กลาววา  บรรยากาศองคการ  หมายถึง  สภาพแวดลอมใน
ระบบงานของแตละสถานที่ กลาวคือ  บุคคลยอมจะตองมีบุคลิกภาพที่แสดงถึงความเปนตนเอง
องคการ หรือหนวยงานก็เชนกันสามารถแสดงลักษณะเฉพาะ  ในดานบรรยากาศขององคการหรือ
หนวยงานสวน ทากูริ และ ลิทวิน  (Taguri and Litwin 1968: 27)    ใหความหมายของบรรยากาศ
องคการวาเปนลักษณะของสิ่งแวดลอมภายในองคการซึ่ง (1) บุคคลในองคการน้ันรับรูหรือรูสึกได
(2) มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลในองคการ (3) บอกถึงคุณลักษณะตางๆ  ทํ าใหแตกตางไป
จากองคการอ่ืนๆ และเดสเลอร  (Dessler 1976 อางถึงใน ธํ ารงศักดิ์ เจริญสขุ 2526: 9) ใหความ
หมายของบรรยากาศองคการคลายกันโดยกลาววา  บรรยากาศองคการเปนความเขาใจหรือการรับรู
ที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งมีตอองคการที่กํ าลังทํ างานอยู  และความรูสึกของเขาที่มีตอองคการจะอยูใน
รูปมิติตางๆ เชน  ความเปนตัวของตัวเอง  การเปดโอกาส  โครงสราง  การใหผลตอบแทน ความเอา
ใจใส  ความอบอุน  และการใหความสนับสนุน
        คีท เดวิส (Keith Davis 1981: 104)  ไดใหความหมายของบรรยากาศวา  บรรยากาศ
องคการ คือ สภาพแวดลอมที่ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานอยูในองคการนั้น  ไมวาองคการน้ันจะเปน
องคการประเภทสาธารณสขุ เชน กระทรวง ทบวง กรม หรือบริษัทตางๆ บรรยากาศองคการเปนสิง่
ที่ไมสามารถมองเห็นหรือสัมผัสได  มีสภาพเสมือนบรรยากาศรอบ ๆ ตัว
        บรรยากาศองคการในทัศนะของ  กิบสัน  (Gibson 1973: 314)   คือองคประกอบตาง
ๆ ของสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานที่ผูใตบังคับบัญชาสามารถรับรูไดท้ังทางตรงและทางออม
จากความหมายของบรรยากาศองคการที่นักการศึกษากลาวมา สรุปไดวาบรรยากาศองคการ  หมาย
ถึง  สภาวะที่เกิดขึ้นจากการปฏิสัมพันธระหวางบุคลากร   และสิ่งแวดลอมตาง ๆ ภายในองคการ ซึ่ง
มีอิทธิพลตอขวัญ กํ าลังใจ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

4.2  องคประกอบของบรรยากาศองคการ
             จากความหมายที่นักวิชาการไดแสดงแนวความคิด  ในเร่ืองบรรยากาศขององคการน้ัน  จะ
เห็นวา บรรยากาศขององคการมีอิทธิพลเหนือบุคคลและกลุมบุคคลซึ่งมีผลตอการปฏิบัติงานของ
องคการทั้งหมด ดังน้ัน  บรรยากาศตางกันยอมมีผลตอการสรางความพึงพอใจใหบุคคลในองคการ
ไดแตกตางกัน และเม่ือตัวแปรใดตัวแปรหน่ึงมีการเปล่ียนแปลง  ซึ่งการเปลี่ยนแปลงดังกลาวอาจมี
ผลในเชิงบวกหรือเชิงลบก็ตาม ก็จะเกี่ยวโยงไปมีผลหรือมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน  คือประสิทธิ
ผลขององคืการดวยเชนกัน จากความสํ าคัญของบรรยากาศองคการดังกลาว นักการศึกษาจึงไดศึกษา
เร่ืองราวของบรรยากาศองคการ ดังเชนใน ค.ศ.1964 โฟรแฮนด (Forehand 1964 อางถึงใน ธํ ารง
ศักดิ์ เจริญสขุ 2526: 29-30)  กลาววาบรรยากาศขององคการใดองคการหนึ่งเกิดขึ้น
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จากกลุมขององคประกอบเฉพาะของแตละองคการ    ดวยเหตุน้ีจึงทํ าใหบรรยากาศขององคการแต
ละองคการแตกตางกนัออกไป  และบรรยากาศองคการนี้มีอิทธิพลตอบุคคลในองคการ องค
ประกอบดังกลาว โฟรแฮนด (Forehand) ไดจํ าแนกออกเปน 5 ประการคือ   1)  ขนาดและโครง
สรางขององคการ (size and structure)  2) แบบภาวะผูนํ า  (leadership pattern)   3) ความซับซอน
ของระบบ (system complexity)   4) เปาหมายและทิศทาง  (goal and direction)  และ 5) เครือขาย
การติดตอส่ือสาร (communication network) องคประกอบเหลานี้จะเกี่ยวของกัน  และจะเปนสิ่งที่
ทํ าใหบรรยากาศเกิดขึ้น  รายละเอียดของแตละองคประกอบมี ดังน้ี
        1.  ขนาดและโครงสรางขององคการ (size and structure) โดยท่ัวไปแลวเราจะคิดวา
องคการขนาดใหญจะมีความมั่นคง  แตองคการขนาดใหญจะมีการบริหารงานแบบรูปนัย  และไม
คํ านึงถึงตัวบุคคล  ซึ่งมีผลกระทบตอจิตใจของคนในแตละระดับขององคการอยางมาก    ในดาน
โครงสรางขององคการกมี็ความสํ าคัญและเกี่ยวพันกับขนาดขององคการ   องคการท่ีมีขนาดใหญ
จะทํ าใหผูปฏิบัติงานหางเหินจากผูบริหารระดับสูงอาจทํ าใหผูปฏิบัติงานเขาใจวาตนเองมีความ
สํ าคัญนอย ความหางเหินดังกลาวจะกอใหเกิดบรรยากาศของการบริหารงานโดยไมคํ านึงถึงตัว
บุคคลขึ้น
        2.  แบบของภาวะผูนํ า  (leadership pattern)  แบบภาวะผูนํ ามีหลายแบบที่ใชตามองค
การธุรกิจหรือสถาบันการศึกษาและหนวยงานของรัฐบาล พฤติกรรมของผูนํ าจะเปนแรงกดดันใน
การสรางบรรยากาศ  แบบภาวะผูนํ ามีอิทธิพลโดยตรงตอผลงานของผูปฏิบัติงาน  และองคประกอบ
บรรยากาศองคการในดานการเอาใจใส  ความหางเหิน  การเนนผลงานเปนลักษณะที่ผูบริหารซึ่งมี
อิทธิพลตอพฤติกรรมและบุคคลในองคการสามารถรับรูได
        3.  ความซับซอนของระบบ  (system and complexity)   หมายถึง  จํ านวนลักษณะของ
การเก่ียวของของการเก่ียวของกันของระบบตาง ๆ ที่องคการนั้นใชอยู
        4.  เปาหมายและทิศทาง (goal and direction)  องคการแตละประเภทยอมมีเปาหมาย
และทิศทางตางไปตามประเภทขององคการนั้น ๆ  เชน  องคการธุรกิจยอมมีเปาหมายตอการมีกํ าไร
        5.  เครือขายการติดตอส่ือสาร    (commuication  network)  การติดตอส่ือสารในองค
การเปนมิติที่สํ าคัญอยางหน่ึง  เพราะการติดตอสื่อสารจะแสดงใหเห็นถึงสายใยของการติดตอ
อํ านาจในการบริหาร  และความสัมพันธของกลุม  การติดตอสือ่สารจากระดับบนมาลาง  หรือใน
ระดับเสมอกนั  จะสะทอนใหเห็นถึงแนวคิดในการบริหารงานของแตละหนวยงานได
        ในป 1967  ลิทวิน  และ  สตริงเกอร     (Litwin and Stringer  อางถึงใน ธํ ารงศักดิ์
เจริญสขุ 2526: 30-32)  ไดเสนอองคประกอบของบรรยากาศไว 8 มิติ คือ   1) โครงสราง (structure)
2)  ความทาทายและความรับผิดชอบ (challenge and responsibility)  3)  ความอบอุน
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และการสนับสนุน (warmth and support)   4)  การใหรางวัลและการลงโทษ  การเห็นดวยและการ
ไมเห็นดวย (reward and punishment, approval and disapproval)  5)  ความขัดแยง  (conflict) 6)
มาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหมาย     (performance  standard  and   expectation) 7) ความ
เปนอันหน่ึงอันเดียวกันของคนในองคการ  (organizational  identity)  และ   8)  การเสีย่งและการรับ
ผิดชอบความเสี่ยง  ซึ่งสามารถอธิบายไดดังนี้
        1.  โครงสรางท่ีกํ าหนดขึ้นมาสํ าหรับใชในองคการ  ยอมมีผลกระทบตอบุคคลในองค
การไมวาองคการน้ันจะเปนองคการรูปนัย  หรือองคการอรูปนัยก็ตาม
        2.  ความทาทายและความรับผิดชอบ  องคประกอบนี้จะวัดเกี่ยวกับความเขาใจ  หรือ
การรับรูเกี่ยวกับความทาทายของงาน  ปริมาณงานท่ีตองทํ า  และลูทางที่จะทํ างานใหสํ าเร็จ  ความ
ทาทายของงานเกี่ยวของโดยตรงกับการจูงใจของผูปฏิบัติงาน  มีความรับผิดชอบสูงดวย  ความพึง
พอใจในงานมีความสัมพันธกับการควบคุมตนเอง (self  control)  การมีสวนรวม  (participation)
ความมีอิสระในการทํ างานของแตละคน  นอกจากน้ี การเพ่ิมหนาท่ีความรับผิดชอบ  มีผลทํ าใหเกิด
ความจงรักภักดีตอหนวยงานเกิดความคลองตัวในการปฏิบัติงานและทํ าใหไดผลงานเพิ่มขึ้น
        3.  ความอบอุนและการสนับสนุน  องคประกอบน้ีใชวัดในเร่ืองของการสงเสริมมาก
กวาการลงโทษ    สํ าหรับการปฏิบัติงานความอบอุนและการชวยเหลือสนับสนุนจะชวยลดความตึง
เครียดในการปฏิบัติงาน   และเปนการกระตุนใหสมาชิกใหมขององคการมีความรักและความผูกพัน
ตอองคการ
        4.  การใหรางวัล  การลงโทษ  การเห็นดวยและไมเห็นดวย  องคประกอบดานน้ีวัด
ความรับรูทางดานการใหรางวัลและการลงโทษ การใหรางวัลจะดีกวาการลงโทษ  เพราะจะกระตุน
ใหผูปฏิบัติงานประสบความสํ าเร็จในการทํ างาน ลดความหวาดกลัวตอความลมเหลวในการทํ างาน
นอกจากน้ีการใหรางวัลหรือการลงโทษยังถือไดวาเปนการยอมรับหรือไมยอมรับไดอีกประการ
หน่ึงดวย
        5.  ความขัดแยง    องคประกอบนี้ใชวัดความรับรูเกี่ยวกับความขัดแยงระหวางบุคคล
ในหนวยงานและระหวางหนวยงานในองคการ  ซึ่งหนวยงานตาง ๆ จะตองเผชิญกับความขัดแยงอยู
เสมอ
        6.  มาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหมาย     องคประกอบน้ีใชวัดการรับรูเก่ียว
กับการปฏิบัติงานและความคาดหมายเกี่ยวกับการปฏิบัติงานขององคการ ทฤษฎีเกี่ยวกับการจูงใจ
เพื่อใหเกิดความสํ าเร็จในการปฏิบัติงานน้ันจะตองสรางข้ึนมาจาก ความสัมพันธระหวางความคิด
เห็นเกี่ยวกับความสํ าเร็จกบัมาตรฐานและระดับมาตรฐานท่ีกํ าหนดข้ึนมา  โดยผูปฏิบัติงานมีสวน
รวมจะเปนแรงจูงใจใหเขาประสบผลสํ าเร็จในการปฏิบัติงาน
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        7.  ความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันของคนในองคการ  องคประกอบนี้เนนใหเห็นถึงความสํ าคัญ
ของการรับรูเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอกลุม  ชวยใหกลุมมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันยิ่งขึ้น  และ
ชวยใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น
        8.  การเสี่ยงและการรับผิดชอบความเสี่ยง  องคประกอบน้ีจะเปนการรับรูของผูปฏิบัติงานเก่ียว
กับความเสี่ยง  ลิทวิน (Litwin)  ชี้ใหเห็นวาบุคคลที่เผชิญกับการตัดสินใจอยูในบรรยากาศที่เสี่ยงใน
ระดับปานกลางจะมีความตองการความสํ าเร็จในหนาท่ีการงานสูง  และในทางกลับกัน  บรรยากาศ
ที่มีความเสี่ยงที่อยูในระดับต่ํ าจะทํ าใหความตองการทางดานความสํ าเร็จในหนาที่การงานอยูใน
ระดับต่ํ าดวย

        ในป ค.ศ.1971  แคมปเบลล (Campbell)  ไดรวมกับเบตตี (Beaty)  (อางถึงใน Steers 1977:
101)  เสนอองคประกอบ  บรรยากาศองคการข้ึนใหม  โดยไดจากการวิเคราะหแบบสอบถาม  ราย
ละเอียดองคประกอบบรรยากาศองคการ  มีดังน้ี
        1.  โครงสรางของงาน (task structure)  หมายถึง  จํ านวนวิธีการซึ่งใชในการปฏิบัติงานที่
กํ าหนดข้ึนโดยองคการ
        2.  ความสัมพันธระหวางรางวัล  และการลงโทษ (reward-punishment  relationship)  หมายถึง
จํ านวนการใหรางวัล เชน  การเล่ือนตํ าแหนง  การข้ึนเงินเดือน  ซึ่งตั้งอยูบนพื้นฐานของผลงานและ
ความดีความชอบ
        3.  การรวมอํ านาจการตัดสินใจ (decision  centralization) หมายถึงการสงวนอํ านาจในการตัด
สินใจที่สํ าคัญไวท่ีผูบริหารระดับสูง
        4.  การเนนสัมฤทธิผล (achievement emphasis)  หมายถึง  ความตองการของบุคคลในองคการ
ที่จะรวมทํ างานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ
        5.  การเนนการฝกอบรม  และการพัฒนา (Training and development  emphasis)  หมายถึง
การที่องคการพยายามสนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการดวยการจัดอบรมและพฒันา
        6.  ความมั่นคงและการเสี่ยงภัย (Security versus risk)  หมายถึงแรงกดดันภายในองคการที่ทํ า
ใหเกิดความรูสึกไมมั่นคง    และความตึงเครียดของบุคคลในองคการ
        7.  ความเปดเผยกับการปองกันตนเอง  (openness   versus  defensiveness)   หมายถึง  การที่
บุคคลในองคการพยายามปกปดความผิดแทนที่จะติดตอคบหากันอยางเปดเผย     และรวมมือรวม
ใจกัน
        8.  สถานภาพและขวัญ (status and morale)  หมายถึง  ความรูสึกของบุคคลในองคการซึ่งรูสึก
วาองคการเปนสถานที่เหมาะสมในการทํ างาน
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        9.  การยอมรับและการสงขอมูลกลบั (recognition and feedback)  หมายถึง  การที่
บุคคลในองคการรูวาผูบริหารคิดอยางไรกับการทํ างานของเขา  และการไดรับการสนับสนุนจากผู
บริหาร
       10.  ความสามารถและความคลองตัวทั่วไปขององคการ   (general organizational
competence and flexibility)  หมายถึง  องคการมีเปาหมาย และดํ าเนินการตามเปาหมายน้ันอยางมี
ความคลองตัว  แสวงหาสิ่งใหม ๆ รวมท้ังความมากนอยของการคาดการณปญหา  พัฒนาวิธีการ
ใหม ๆ และพัฒนาทักษะใหม ๆ

        ในป ค.ศ.1973 ฟงค (Fink)และคณะ (1983: 92-100) ไดศึกษาบรรยากาศ องคการพบ
วา บรรยากาศองคการประกอบไปดวยสวนตาง ๆ ผสมกัน  องคประกอบเหลาน้ี  ไดแก
        1.  เปาหมาย (goal) เม่ือเร่ิมมีองคการเกิดข้ึน  ยอมมีการตัดสินใจถึงวัตถุประสงคของ
องคการ ซึ่งหมายถึงเริ่มการสรางบรรยากาศ  ดังน้ัน เมื่อองคการมีเปาหมายแตกตางกันยอมจะมี
ลักษณะของบรรยากาศแตกตางกันไปดวย
        2. โครงสราง (structure) โดยทั่วไปแลวยิ่งมีโครงสรางที่เปนแบบแผนมากเทาใดก็ยิ่งมี
บรรยากาศเปนแบบแผนากเทานั้น  ในโครงสรางองคการที่เปนแบบแผนจะมีสายบังคับบัญชาที่ชัด
เจนและไมคลุมเครือ
        3.  การใหรางวัล (Reward)  การใหรางวัลเปนเร่ืองทางจิตใจ  กลาวคือ  บุคลลในองค
การมีความรูสึกที่ดีตอการทํ างานกับองคการ    เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการ บุคคลซึ่งไดรับ
รางวัลจะมีความรับผิดชอบมากขึ้น  มีอํ านาจ และไดรับการเล่ือนตํ าแหนงสูงขึ้น  ประเภทรางวัลที่
แตกตางกันยอมสัมพันธกับทัศนคติ   หรือความรูสึกเกี่ยวกับองคการแตกตางกัน
        4.  ขนาด  (size) ขนาดองคการจะมผีลกระทบตอบรรยากาศองคการมาก  เม่ือองคการ
เติบโตขึ้นก็ยิ่งเปนแบบตัวบุคคลนอยลง  กลาวคือ เม่ือมีจํ านวนบุคคลในองคการเพิ่มมากขึ้น  บุคคล
ในองคการจะรูจักกันนอยลง
        5.  สถานที่ตั้งองคการ (geographic location) สถานที่ตั้งองคการที่แตกตางกันจะมี
บรรยากาศที่แตกตางกัน  เชน  บรรยากาศในรานคาขนาดเล็ก  ในเมืองใหญ  ยอมจะแตกตางกับราน
คาขนาดเดียวกันในชนบท
        6.  การจัดสภาพทางกายภาพ  (physical setting)  สภาพองคการที่มีอาณาเขตกวาง
ขวางยอมรูสึกเปนอิสระและเปดกวาง    เมื่อเขาไปในองคการธนาคาร ภัตตาคาร หองเรียนจะเกิด
ความประทับใจ  ซึ่งเกิดมาจากความรูสึกเรื่องสถานที่  ซึ่งเปนเรื่องของการจัดสภาพทางกายภาพ
ไดแก  ขนาด รูปราง แสง การตกแตง ฯลฯ  โดยสิ่งเหลานี้สงผลกระทบตอบรรยากาศองคการ
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        7.  ปทัสถาน  (norms)   เปนองคประกอบที่สํ าคัญที่สุดของบรรยากาศองคการ
ปทัสถานเปนกฏระเบียบที่ไมไดกํ าหนดเปนลายลักษณอักษรวา บุคคลควรจะทํ าหรือไมทํ า อยางไร
เปนกฏที่ไมเปนแบบแผน  ซึ่งคาดหวังไววาบุคคลในองคการควรทํ าอยางไร  กลาวคือ  ปทัสถาน
เปนพฤติกรรมท่ียอมรับกันและเปนขอบเขตหรือขอจํ ากัดภายในกลุมบุคคล  วาจะปฏิบัติอยางไร
        8.  การติดตอส่ือสาร (communications)  ตองมีหลายระดับ  แตการติดตอส่ือสารท่ีดีท่ี
สุดคือการติดตอส่ือสารแบบโดยตรง คือบุคคลในองคการตองมีความเคล่ือนไหว  พบปะกันและใช
เวลาคุยกนับาง
        ในป ค.ศ.1967 ลิทวิน และ สตริงเกอร (Litwin and Stringer 1967 อางถึงใน ชัยรัตน
เผดิมรอด  2533: 26-28)   เสนอแบบบรรยากาศองคการไว 3 แบบ คือ
        1.  บรรยากาศแบบใชอํ านาจ  (power climate) เปนบรรยากาศองคการที่บุคคลในองค
การตองการมีอิทธิพลและตองการควบคุมบุคคลอื่น ๆ โดยพยายามหาแนวทางวิธีการเพื่อสรางอิทธิ
พลดวยการใชคํ าพูด  ใหคํ าแนะนํ า  แสดงความคิดเห็น  หรือชักชวนบุคคลอ่ืนเพ่ือเอาชนะ  ดังน้ันจึง
เปนบรรยากาศท่ีบุคคลในองคการพยายามสรางตนเอง    เปนผูนํ ากลุมตาง ๆ     และเปน
บรรยากาศที่บุคคลในองคการไมเห็นความสํ าคัญในดานความอบอุน หรือการมีมนุษยสัมพันธที่
บุคคลในองคการควรจะไดรับ ซึ่งเปนบรรยากาศองคการที่ ลิทวิน (Litwin) กลาววา  เปนบรรยากาศ
องคการที่มีแนวโนมจะกลายเปนบรรยากาศองคการแบบเผด็จการมาก  บรรยากาศแบบน้ีอาจจะ
เหมาะสมกับองคการที่ลํ าดับสายการบังคับบัญชามาก  เชน องคการทหาร  หรือองคการท่ีมีงาน
ประจํ าทํ าตลอดเวลา เชน องคการผลิตสินคา  และนอกจากนี้อาจเกิดขึ้นในองคการการศึกษาหรือ
การแพทยได ทั้งนี้ เพื่อประโยชนในการสรางความรูสึกในดานความสํ าคัญของอํ านาจและความอบ
อุนใหกับบุคคลซึ่งตองการจะหลบหนี  เชน  นักเสพติดตาง ๆ หรือบุคคลที่ประสบกับความลมเหลว
ตลอดเวลาจนยอมแพตอการทํ างาน ลิทวิน (Litwin)  กลาววา บรรยากาศแบบนี้เกิดขึ้นไดจาก 1)
การเนนโครงสรางในรูปของกฏ ระเบียบ  และกระบวนการข้ันตอนตางๆ   2) การใหบุคคลมีความ
รับผิดชอบ  มีอํ านาจและฐานะตํ าแหนงในการปฏิบัติงาน 3) สงเสริมการใชอํ านาจหนาท่ีตาม
ตํ าแหนง  หรือขจัดความขัดแยงและความคิดเห็นที่ไมสอดคลองกัน
        2.  บรรยากาศแบบมนุษยสัมพันธ (affiliation climate) เปนบรรยากาศองคการที่บุคคล
ภายในองคการเกิดความรูสึก อบอุน มีความรัก   ผูกพันธกับบุคคลอื่นอยางแนนแฟน  มีการใหคํ า
ปรึกษาหารือหรือชวยเหลือบุคคลอ่ืน ๆ  ตลอดจนมีปฏิสัมพันธอยางมิตรภาพ  และมีการจัดตั้งสห
ภาพหรือกลุมตางๆ  นอกจากน้ี บุคคลที่อยูภายในองคการแบบนี้ ตองการไดรับความสนใจและ
ความเอาใจใสตอความรูสึก  จึงเปนบรรยากาศองคการแบบที่มีการสนับสนุนกันในทางอารมณลิทวิ
น  (Litwin)   กลาววา   บุคคลซึ่งอยูในองคการที่ใหบริการ ไดแก  ครู  พยาบาล  และผูใหคํ า
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ปรึกษา  จะมีความตองการบรรยากาศแบบนี้มาก และนอกจากบรรยากาศองคการแบบน้ีจะชวยให



บุคคลในองคการชวยเหลือสนับสนุนซึ่งกันและกันแลว ยังชวยใหเกิดความเขาใจบุคคลตางๆ และ
ชวยสรางสัมพันธภาพในการทํ างานที่ดีระหวางผูบริหารและบุคคลในองคการดวย  และเน่ืองจาก
บุคคลในองคการอาจตองการ ทํ างานหนักเพื่อการยอมรับจากบุคคลอื่น จึงเปนบรรยากาศองคการท่ี
เหมาะสมกับสถานการณ ซึ่งมีงานที่ตองอาศัยความสัมพันธอยางใกลชิด  เชน  ศูนยใหคํ าปรึกษา
หรือหนวยงานท่ีมีหนาท่ีรับผิดชอบตอการประสานงานกับหนวยงานอ่ืนๆ โดยทั่วไปแลว เปน
บรรยากาศองคการที่เหมาะสมกับองคการที่มีความซับซอนและมีขนาดใหญ  ที่ตองอาศัยความ
สัมพันธใกลชิด และการผสมผสานหนาที่ตาง ๆ เขาดวยกัน  เชน องคการการศึกษาและการแพทย
อาจมีการเสริมสรางความสัมพันธดานความรูสึกระหวางบุคคลอยางใกลชิด  ตลอดจนทักษะการ
ทํ างานตางๆ นอกจากน้ี  ลิทวิน (Litwin) ยังไดกลาวถึงการสรางบรรยากาศแบบมนุษยสัมพันธเกิด
ขึ้นไดจาก  1)  การเสริมสรางความสัมพันธที่อบอุนและใกลชิด  2) การสงเสริมและสนับสนุน
บุคคล  3)   บุคคลในองคการมีอิสระภาพ และลดโครงสรางหรืออุปสรรคใหนอยลงและ  4)  การ
กระทํ าใหบุคคลรูสึกวาตนเปนสมาชิกคนหนึ่งในกลุมหรือในองคการ
        3.  บรรยากาศแบบสัมฤทธิผล  (achievement climate) เปนบรรยากาศที่บุคคลในองค
การคิดสรางสรรคเพ่ือจะปรับปรุงงานใหดี  มีอาชีพที่กาวหนา แมวาบุคคลในบรรยากาศแบบนี้  จะ
มีความพึงพอใจที่จะทํ าใหงานบรรลุผลสํ าเร็จก็ตาม  แตก็ไมใชจะคิดถึงแตเพียงบรรลุเปาหมายองค
การเทาน้ัน แตยังคิดถึงวิธีการที่จะทํ าใหสํ าเร็จ  คิดถึงอุปสรรคขัดขวาง  ตลอดจนคิดถึงความรูสึกตอ
ความสํ าเร็จหรือความลมเหลวดวยบรรยากาศแบบสัมฤทธิ์ผลนี้  นอกจากจะทํ าใหลดระดับโครง
สรางและอุปสรรคในการทํ างาน เชน กฏ ระเบียบ กระบวนการและข้ันตอนการติดตอส่ือสารลง
แลว  ยังมีการกํ าหนดและตั้งเปาหมายที่แนนอน  ตลอดจนมีความเสี่ยงในการปฏิบัติงานสูงอีกดวย
จึงทํ าใหเหมาะกับสถานการณหรือองคการที่ตองการใหบุคคลคิดริเริ่มสรางสรรค  มีความตองการ
ตอการเสี่ยงปฏิบัติงานในองคการ  เปนบรรยากาศซึ่งเหมาะสมกับองคการที่กํ าลังเติบโต  หรืออยูใน
สภาพการณที่กํ าลังเปลี่ยนแปลง แตอยางไรก็ตามบุคคลในองคการซึ่งมีบรรยากาศแบบนี้จะตองมี
ความรับผิดชอบตอหนาท่ี  ตลอดจนรับผิดชอบตอการแกปญหาท่ีเกิดข้ึน  อีกทั้งพยายามใชความ
สามารถ   และความพยายามของตนเองในการทํ างานใหบรรลุสัมฤทธิผล  จึงเปนบุคคลที่ไมชอบ
งานที่ตองอาศัยบุคคลอื่น  หรือเปนงานท่ีตองรอโอกาส และถาหากเปนงานประจํ าหรืองานงาย ๆ ก็
จะไมคอยภูมิใจตอความสํ าเร็จในการที่จะตองใชเวลาพิสูจนความสามารถของตนใหบรรลุสัมฤทธิ ์
ผลของงานน้ันและนอกจากน้ีบรรยากาศแบบสัมฤทธิ์ผลตองการใหผูปฏิบัติงานในองคการไดรูถึง
ผลงานที่ไดดํ าเนินการไปแลว  กลาวคือตองการขอมูลยอนกลับ โดยเฉพาะอยางยิ่งบุคคลในองคการ
การศึกษา    ตองการท่ีจะรูถึงขอมูลเก่ียวกับนักเรียนเพ่ือนํ าไปปรับปรุงการเรียนการสอน ลิทวิน
(Litwin) กลาววาบรรยากาศแบบนี้อาจสรางใหเกิดขึ้นไดจาก 1) การเนนถึงความรับผิดชอบ
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2) การมีความเสี่ยงและนวัตกรรมใหมๆ ในการปฏิบัติงาน  3) ใหมีการยอมรับ และใหรางวัลแกผล
งานดีเดน   4) สรางความประทับใจแกบุคคลวาเปนสวนหนึ่งของกลุม

5.  บรรยากาศโรงเรียน
5.1  ความหมายของบรรยากาศโรงเรียน
             เซอรจิโอวานน่ี  (Sergiovanni 1983  อางถึงใน  คณิต เจียรกลาง 2536: 27)  ไดใหความ
หมายของบรรยากาศองคการในสถานศึกษาวา       หมายถึง   ลักษณะท่ีบอกถึงโรงเรียนใดโรงเรียน
หน่ึงโดยเฉพาะ ซ่ึงแตกตางจากโรงเรียนอ่ืน ๆ และมผีลตอพฤติกรรมของครู และนักเรียน หรืออาจ
จะหมายถึงความรูสึกของครูและนักเรียนท่ีมีตอโรงเรียน สวน ธเนศ ขํ าเกิด (2532: 40-41) ใหความ
หมายของบรรยากาศในโรงเรียนวา เปนสภาวะอันเกิดจากการมีปฏิสัมพันธระหวางบุคลากรกับสิ่ง
แวดลอมในโรงเรียน แลวสงผลถึงความรูสึกของบุคลากรเปนสภาพการณที่ไมสามารถมองเห็นหรือ
จับตองได แตเปนภาพสะทอนของความรูสึกของบุคลากร ซึ่งเมื่อบุคลากรปะทะกับสิ่งแวดลอมแลว
เกิดความรูสึกที่ดี ก็เรียกวา "บรรยากาศดี"  ในทางตรงกันขาม  เมื่อบุคลากรปะทะกับสิ่งแวดลอม
แลวเกิดความรูสึกที่ไมดี ก็เรียกวา  "บรรยากาศไมดี"

         สรุปไดวา  บรรยากาศโรงเรียน หมายถึง  สภาวะที่เกิดขึ้นจากการมีปฏิสัมพันธ
ระหวางบุคลากร และสิ่งแวดลอมตางๆ ภายในโรงเรียน ซึ่งสงผลตอขวัญ กํ าลังใจ ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากร

5.2  ความสํ าคัญของบรรยากาศโรงเรียน
            บรรยากาศโรงเรียนมีอิทธพลตอบุคลากรทุกคนในโรงเรียน ดังน้ัน โรงเรียนควรเปนสถานท่ี
ซึ่งมีบรรยากาศที่ดี  ฟอกซ (Fox อางถึงใน คณิต เจียรกลาง 2535: 28) กลาววา บรรยากาศท่ีดีของ
โรงเรียนจะทํ าใหผลผลิตในการทํ างานบรรลุจุดหมายที่สํ าคัญ  ไดแก การเรียนรูเกี่ยวกับวิชาการ
การพฒันาสังคมและการปรับปรุงหลกัสูตร  ทํ าใหโรงเรียนเปนสถานที่ซึ่งเปนที่นาพอใจ   และเปน
สถานที่ที่มีความหมายทั้งครูและนักเรียนจะใชเวลาอยูในโรงเรียนอยางมีคาซึ่งสอดคลองกับความ
คิดของ โกวิท วรพิพัฒน  (2533: 33-35)   ที่วาบรรยากาศและสิ่งแวดลอมที่ดีในโรงเรียน   จะมีสวน
เสริมสรางความคิดจิตใจและคุณธรรมตาง ๆ อันพึงประสงค  โรงเรียนท่ีสะอาดรมร่ืน เรียบงาย สด
ชื่น สงบ แจมใส มีชีวิตชีวา วัสดุ อาคารสถานท่ี  ซึ่งไดรับการดูแลใหมีความเปนปจจุบันพรอมที่จะ
ใหครูและนักเรียน ไดใชตลอดเวลา  ยอมจะทํ าใหครู และนักเรียนไดรับอิทธิพล   ทํ าใหเปนคนละ
เอียดออน   จิตใจแจมใส  รักสวยรักงาม  รักความสะอาด  รักความสงบเรียบรอย

33



และรักความรมรื่นไปดวย ถือวา คุณธรรมตาง ๆ  อันพึงประสงคตามหลักสูตรจะเกิดขึ้นในตัวนัก
เรียนเปนอยางมาก  สวน ธเนศ  ขํ าเกิด (2533: 4-6) เห็นวาโรงเรียนซ่ึงมีบรรยากาศดีจะทํ าใหนัก
เรียนและบุคลากรในโรงเรียนเกิดความรูสึกพอใจ  ภูมิใจ อบอุนใจ สบายใจ รูสึกในความเปนเจา
ของและอยากมาโรงเรียน  โรงเรียนท่ีมีบรรยากาศท่ีไมดี  จะทํ าใหสมาชิกเกิดความเบื่อหนาย หาง
เหิน เฉยเมย วาเหว และไมอยากมาโรงเรียน บรรยากาศเปรียบเสมือนครูที่พูดไมไดแตมีแตอิทธิพล
ในการเสริมสรางความคิด  จิตใจและคุณธรรมตาง ๆ  อันพึงประสงคได
        พอสรุปไดวา บรรยากาศโรงเรียนเปนสิ่งที่มีอิทธิพลตอความรูสึกของบุคลากรทุกฝาย
ในโรงเรียน  บรรยากาศที่ดีจะทํ าใหโรงเรียนนาอยู สวนบรรยากาศที่ไมดีจะทํ าใหโรงเรียนนาเบ่ือ
หนาย

5.3  การศกึษาบรรยากาศโรงเรียน
            ในป ค.ศ.1966  ฮัลปน และครอฟท (Halpin and  Croft 1966: 174-181)  ไดศึกษาวิจัยเกี่ยว
กับบรรยากาศโรงเรียน  ซึ่งในทัศนะของฮัลปน  (Halpin) เห็นวา  บรรยากาศโรงเรียนน้ันข้ึนอยูกับ
พฤติกรรมของผูบริหารในฐานะผูนํ าโรงเรียนและพฤติกรรมของครูในฐานะกลุมบุคคลในโรงเรียน 
เนื่องจากพฤติกรรมของกลุมบุคคลจะสงผลกระทบตอการแสดงภาวะผูนํ าของผูบริหารได  ใน
ทํ านองเดียวกันพฤติกรรมของผูบริหารก็จะสงผลกระทบตอปฏิสัมพันธระหวางบุคคลของครูดวย  
ดวยเหตุน้ี  ฮัลปน (Halpin)  จึงเห็นวา  ความเปลี่ยนแปลงดานพฤติกรรมภาวะผูนํ าและพฤติกรรม
ของบุคคลจึงเปนกุญแจสํ าคัญในการกํ าหนดบรรยากาศของโรงเรียน
        ฮัลปน (Halpin 1966 อางถึงใน คณิต เจียรกลาง 2535: 31-32)  จึงไดทํ าการวิเคราะห
องคประกอบของพฤติกรรมผูบริหารและพฤติกรรมของครู ทํ าใหไดองคประกอบของบรรยากาศ
โรงเรียน 8 ดาน   ซึ่งแบงออกเปน 2 กลุม  คือ
       1.  พฤติกรรมของผูรวมงาน  (faculty behavior)  หมายถึง  ลักษณะพฤติกรรมของครู
ในโรงเรียนในฐานะกลุมบุคคล แบงออกได 4 ดาน คือ
                1.1  ความไมเกี่ยวของ   (disengagement) หมายถึง  ความรูสึกของครูที่ปฏิบัติภาร
กิจตามบทบาทที่มอบหมายใหอยางไมเต็มใจ  นอกจากนี้จะเปนความรูสึกของครูในลักษณะที่มีตอ
เพ่ือนรวมงานวา ไมคอยใหความรวมมือ ขาดการประสานงาน ตางคนตางทํ า ไมประสานสัมพันธ
กัน
                     1.2  อุปสรรค (hindrance) หมายถึง ความรูสึกของครูในโรงเรียนวาผูบริหารจะเพ่ิมภาร
กิจในการปฏิบัติงานโดยไมจํ าเปน และกาวกายตองานประจํ า จนทํ าใหรูสึกอึดอัดในการปฏิบัติงาน
และรูสึกวาจะขาดความคลองตัวและความสะดวก  เน่ืองมาจากระเบียบขอบังคับอ่ืน ๆ หรืองาน
พิเศษมมีากจนเกนิไป
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                1.3  ขวัญ (esprit)  หมายถึง  ความรูสึกของครูที่มีพฤติกรรมในการปฏิบัติภารกิจ
โดยมขีวัญและกํ าลังใจ มีความรักหมูคณะ เพราะไดรับความพงึพอใจจากการตอบสนองทางสงัคม
และความสํ าเร็จในภารกิจการงาน
                1.4  ความสนิทสนม (intimacy)  หมายถึง  ความรูสึกของครูท่ีมีตอเพ่ือนครูและโรง
เรียนวา   มีระบบการสรางมนุษยสัมพันธที่ดี ทุกคนรูสึกเปนกันเองโดยแสดงออกถึงความสนุก
สนาน มีความสัมพันธอยางสนิทสนมกลมเกลียวทั้งไววางใจและเชื่อมั่นซึ่งกันและกันในการทํ างาน
        2.  พฤติกรรมผูบริหาร  (leader behavior)   มี 4 ดาน คือ
                2.1  ความหางเหิน  (aloofness)   หมายถึง  ความรูสึกของครูในโรงเรียนท่ีมีตอผู
บริหารวา ผูบริหารมีพฤติกรรมท่ีคํ านึงถึงความสัมพันธระหวางตนเอง และครูในโรงเรียนเฉพาะแต
ที่เกี่ยวของในการงาน ผูบริหารมักจะยึดกฏ ระเบียบและนโยบายอยางเครงครัดปราศจากปฏิกิริยา
หรือความคิดเห็นอ่ืนใด
               2.2  การเนนผลงาน (production emphasis) หมายถึง พฤติกรรมการสรัางการบังคับ
และการติดตามผลการปฏิบัติงานอยางเครงครัด  ครูในโรงเรียนตองปฏิบัติตามคํ าสั่งของผูบริหาร
อยางเครงครัด  ปราศจากปฏิกริยาหรือความคิดเห็นอ่ืนใด
               2.3  การกระตุน (Thrust) หมายถึง ผูบริหารสนับสนุนและใหกํ าลังใจในการปฏิบัติ
งานของครูในโรงเรียน  นอกจากน้ี ผูบริหารยังใหคํ าแนะนํ า กระตุนและจูงใจใหบุคคลในองคการ
โดยไมใชวิธีการควบคุม  ตรวจตรา   โดยจะแสดงพฤติกรรมซึ่งเปนแบบอยางที่ดี  มาเชากลับเย็น
ทํ างานหนัก  กระตือรือรนและสนใจดานการพัฒนาทางการศึกษาเพ่ือใหครูในโรงเรียนถือเปนแบบ
อยางและเกิดความพึงพอใจตอการปฏิบัติงาน
               2.4  การเนนความสัมพันธ  (consideration)  หมายถึง   ผูบริหารแสดงถงึการมี
พรหมวิหาร 4 ชวยเกื้อกูลในการปฏิบัติงาน    นอกจากผูบริหารจะมีมนุษยสัมพันธท่ีดีตอครูในโรง
เรียนแลว  ยังคํ านึงถึงความตองการและเหตุผลความจํ าเปนตางๆ  เพื่อใชเปนเหตุผลประกอบในการ
ตัดสนิใจดวย
        จากองคประกอบบรรยากาศโรงเรียน 8 ดาน  ดังกลาวนี้   ฮัลปน (Halpin  อางถึงใน
Hoy and Miskel  1982: 190) ไดนํ ามาเปนตัวกํ าหนดแบบของบรรยากาศโรงเรียนได 6 แบบ  กลาว
คือ เปนบรรยากาศในโรงเรียน ซึ่งวัดไดจากพฤติกรรมของผูบริหารและกลุมครูตามลักษณะองค
ประกอบบรรยากาศ ทั้ง 8 ดาน ดังที่กลาวมาแลวนี้  รายละเอียดดังตารางที่ 2.1
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ตารางท่ี 2.1  แบบของบรรยากาศโรงเรียนและองคประกอบของบรรยากาศ



    องคประกอบ                             แบบบรรยากาศ
    บรรยากาศ แบบ         แบบ       แบบ        แบบ      แบบรวบ    แบบ

 เปด         อิสระ     ควบคุม   สนิทสนม   อํ านาจ       ปด
อุปสรรค
ความสนิทสนม
ความไมเกี่ยวของ
ขวัญ
การเนนผลงาน
ความหางเหิน
เนนความสัมพันธ
การกระตุน

ต่ํ า            ต่ํ า          สูง         ต่ํ า           ต่ํ า          สูง
ปานกลาง    สูง         ต่ํ า          สูง          ต่ํ า       ปานกลาง
ต่ํ า*          ต่ํ า          ต่ํ า          สูง          สูง          สูง*
สูง*          สูง         สูง       ปานกลาง     ต่ํ า          ต่ํ า*
ต่ํ า            ต่ํ า         สูง          ต่ํ า          สูง          สูง
ต่ํ า            สูง         สูง          ต่ํ า          ต่ํ า          สูง
สูง         ปานกลาง    ต่ํ า          สูง         สูง          ต่ํ า
สูง*       ปานกลาง ปานกลาง  ปานกลาง  ปานกลาง    ต่ํ า*

            
                    * ลักษณะเดนของบรรยากาศแบบเปดและบรรยากาศแบบปด
  ที่มา : Wayne K.Hoy and Cecil G.Miskel, Educational Administration

        : Theory,Researach and Practice.  New York: Random House,1982,  p.190.

        จากมิติทั้ง 8 มิติ  ฮัลปน (Halpin  อางถึงใน ธํ ารงศักดิ์ เจริญสขุ 2526: 24-27) ไดนํ าเอา
มิติดังกลาวมาจัดเปนแบบของบรรยากาศในการปฏิบัติงาน ซึ่งวัดจากพฤติกรรมของคณะครู และผู
บริหารโดยสวนรวม  ดังน้ี
        1.  บรรยากาศแบบเปด (open climate) เปนบรรยากาศองคการของการปฏิบัติงานของ
ครูในโรงเรียนมีขวัญกํ าลังใจและมีการใหความชวยเหลือรวมมือกันทํ างานอยูในระดับสูง  นอกจาก
ผูบริหารจะใหความสนิทสนมคุนเคยกับครูแลว  ยังคอยอํ านวยความสะดวกชวยเกื้อกูลครูและไม
เครงครัดตอระเบียบมากเกนิไป โรงเรียนที่มีลักษณะบรรยากาแบบเปดนี้  จะไมเนนถึงความสํ าเร็จ
ดานงานหรือการตอบสนองในดานความตองการทางสังคมเปนพิเศษมากนัก จะเปนไปในลักษณะ

การแสดงพฤติกรรมของครู มีความจริงใจตอกันและมีอิสระ โดยเปดโอกาสใหสามารถ
แสดงความคิดเห็นและศักยภาพไดอยางเต็มที่  ดวยเหตุน้ีจึงทํ าใหโรงเรียนมีความกาวหนาและมี
ชีวิตชีวาอยูเสมอ
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        2.  บรรยากาศแบบอิสระ (autonomous climate) เปนบรรยากาศที่แสดงถึงความมี
อิสระในการทํ างานและไดรับการตอบสนองความตองการดานสังคม  กอปรกับความชวยเหลือจาก
ผูบริหาร  และไดรับการสนับสนุนดานกํ าลังใจ  อยางไรก็ดีความสัมพันธระหวางผูบริหารและครูก็
ยังนอยกวาผูบริหารในบรรยากาศแบบเปด แตกระนั้นครูก็ยังคงรวมมือกันดวยดีสามารถปฏิบัติงาน
ของโรงเรียนบรรลผุลสํ าเร็จได ทั้งนี้ เน่ืองจากผูบริหารจะกํ าหนดวิธีการมาตรการตาง ๆ ตลอดจน
ระเบียบ กฏ ขอบังคับใหทุกๆ คนไดรับผิดชอบ และผูบริหารจะทํ างานเปนตัวอยางท่ีดี
        3.  บรรยากาศแบบควบคุม  (controlled climate)   เปนบรรยากาศท่ีผูบริหารมีความ
ตองการท่ีจะทํ าใหโรงเรียนบรรลุถึงจุดมุงหมายเหนือส่ิงอ่ืนใด ความตองการของครูจะไดรับการ
พิจารณาเปนอันดับรองลงมา ครูในโรงเรียนตองปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี  จึงทํ าใหความสัมพันธ
ระหวางผูบริหารกับครูลดนอยลงและเพื่อใหบรรลุสัมฤทธิผลของงานในองคการ ตามจุดมุงหมายที่
กํ าหนดไว    ผูบริหารจึงไมปลอยใหมีอิสระและความรับผิดชอบอยางเต็มที่เกินไปนักจะควบคุมดู
แลตัดสินใจดวยตนเองและเพ่ือเปนแบบอยางท่ีดี ผูบริหารจึงพยายามทํ างานหนักเพื่อใหงาน
สมบูรณ  และดวยเหตุผลท่ีครูในโรงเรียนตระหนักถึงความต้ังใจดีของผูบริหารที่พยายามพัฒนาโรง
เรียนใหกาวหนา  จึงทํ าใหขวัญและกํ าลังใจของครูในโรงเรียนน้ีอยูในระดับสูง
        4.  บรรยากาศแบบสนิทสนม (familiar climate) เปนบรรยากาศที่แสดงถึงมิตรภาพ
ของครูในโรงเรียนและความตองการทางสังคมเปนสิ่งสํ าคัญ  ผูบริหารมักจะละเลยตอการควบคุม
การทํ างาน ไมเครงครัดตอกฏระเบียบ ทํ าใหประสบปญหาการดํ าเนินงานใหบรรลุตามเปาหมาย
ทั้งนี้มิไดหมายถึงอุปสรรคในการปฏิบัติงานจะมีมาก หากแตผูบริหารจะใกลชิดสนิทสนมกับครู
และบริหารงานแบบไมเนนผลงาน ทั้งยังขาดความพยายามที่จะกระตุนหรือจูงใจใหทํ างาน แต
กระนั้นทุกคนตางมีความรูสึกวาองคการมีมิตรภาพที่ดี
        5.  บรรยากาศแบบรวบอํ านาจ  (paternal climate)   บรรยากาศแบบน้ีผูบริหารจะควบ
คุมตรวจตราการปฏิบัติงานอยางใกลชิด ทํ าใหครูในโรงเรียนมีความรูสึกวาถูกบังคับมากกวาที่จะ
เกิดจากแรงจูงใจเอง ทํ าใหขวัญและกํ าลังใจตํ่ า แมจะมีการแบงงานกันทํ าแตก็ยังขาดความสามัคคี
และการประสานงานกัน  ทํ าใหครูในโรงเรียนมีความรูสึกวาไมมีความกาวหนาในอาชีพ  นอกจาก
น้ันผูบริหารจะทํ าตัวเหมือนผูที่รูดีไปเสียทุกอยางแลว ยังกาวกายและรวบอํ านาจไว  ทํ าใหครูรูสึกวา
ผูบริหารมุงเนนผลงานมาก  จึงทํ าใหความสัมพันธระหวางผูบริหารและครูเหินหางกัน
        6.  บรรยากาศแบบปด  (closed climate) เปนบรรยากาศแบบที่ผูบริหาร  บริหารงาน
โดยไมคํ านึงถึงความตองการและความผาสุกของครู  บริหารงานโดยใชกฏระเบียบอยางเครงครัด
ทํ าใหครูในโรงเรียนมีขวัญกํ าลังใจตํ่ า   และมีความพึงพอใจในผลงานเพียงเล็กนอย  เน่ืองมาจาก
ขาดความรวมมือ การดํ าเนินงานของโรงเรียนไมราบร่ืนและขาดความกาวหนา งานตาง ๆ มี
อุปสรรค  แมวาผูบริหารจะพยายามกระตุนครูใหทํ างานเพื่อสรางผลงานใหกับตนเองก็ตาม   แต
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กระนั้นก็มักจะไมคอยประสบผลสํ าเร็จ    เพราะเน่ืองจากผูบริหารไมมีความจริงใจ  ขาดภาวะการ
เปนผูนํ าที่ดีในการที่จะสนใจใยดี  หรือใหความชวยเหลือเกื้อกูลแกครูในโรงเรียนอีกทั้งยังละเลยส
วัสดิการ และขาดมิตรสัมพันธระหวางกันในโรงเรียน  นอกจากน้ีพฤติกรรมท่ีผูบริหารและครูใน
โรงเรียนแสดงออกมาจะเปนพฤติกรรมแบบแสแสรง  มีความจริงใจนอยที่สุด
        กลาวโดยสรุป แนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของบรรยากาศองคการที่กลาวมามี
ลักษณะใกลเคียงกัน ในการศึกษาบรรยากาศโรงเรียนประถมศึกษาจังหวัดเพชรบุรี  ผูวิจัยจึงได
ศึกษาตามแนวคิดและเคร่ืองมือของ ฮัลปน (Halpin)

6.  งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับพฤติกรรมผูนํ ากับบรรยากาศในโรงเรียน
6.1  งานวิจัยในประเทศ
       ป พ.ศ.2519 หาญชัย สงวนให (2519: 58-67) ไดทํ าการวิจัยความสัมพันธระหวางพฤติ
กรรมผูนํ าของผูบริหารวิทยาลัยครูกับบรรยากาศองคการจํ านวน 19 แหง พบวา
        1.  บรรยากาศองคการของวิทยาลยัครูโดยสวนรวมเปนแบบอิสระ
        2. เมื่อหาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํ ามิติสัมพันธภาพกับบรรยากาศองคการ
ทั้ง 8 มิติ พบวา
               2.1  พฤติกรรมผูนํ ามิติสัมพันธภาพ  มีความสัมพันธทางบวกกับบรยากาศองคการ
ในมิติ ขวัญ  มิตรสัมพันธ  มุงผลงาน  เปนแบบอยางและกรุณาปราณี  กลาวคือ  ถาผูบริหารมีพฤติ
กรรมผูนํ ามิติสัมพันธสูง  จะมีผลทํ าใหคณะอาจารยมีขวัญและกํ าลังใจสูง  การปฏิบัติตนของคณะ
อาจารยมีประสิทธิภาพ  ผูบริหารปฏิบัติเปนแบบอยางท่ีดี  มีผลกระตุนใหคณะอาจารยศรัทธายอม
รับนับถือ  คณะอาจารยเกิดความอบอุนเพราะผูบริหารใหความกรุณาปราณีท้ังในดานสรวนตัวและ
ดานการงาน
               2.2  พฤติกรรมผูนํ ามิติสัมพันธภาพ  มีความสัมพันธทางลบกับบรรยากาศองคการ
ในมิติความสามัคคีและมิติอุปสรรค ซึ่งกลาวไดวา  ถาผูบริหารมีพฤติกรรมผูนํ ามิติสัมพันธภาพสูง
แลวมีผลทํ าใหคณะอาจารยเกิดความสามัคคีกลมเกลียวกันมากยิ่งขึ้น  ปญหาและอุปสรรคตาง ๆ ใน
การปฏิบัติงานถูกขจัดใหลดนอยลง
        3.  ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํ ามิติกิจสัมพันธกับบรรยากาศองคการ 8 มิติ
พบวา
              3.1  พฤติกรรมผูนํ ามิติกิจสัมพันธมีความสํ าคัญทางบวกกับบรยากาศองคการ ใน
มิติขวัญ มิตรสัมพันธ หางเหิน มุงผลงาน เปนแบบอยาง กรุณาปรานี  กลาวไดวา  เม่ือผูบริหารมี
พฤติกรรมผูนํ ามิติกิจสัมพันธสูงมีผลทํ าใหคณะอาจารยมีขวัญและกํ าลังใจสูง ผูบริหารมีความ

38



กรุณาปราณีสูง ชวยแนะนํ าคณะอาจารยทั้งในดานสวนตัว และการงานประกอบกับผูบริหารปฏิบัติ
ตนเปนแบบอยาง จึงกระตุนใหคณะอาจารยมุงปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุผลสํ าเร็จ
                3.2  พฤติกรรมผูนํ ามิติกิจสัมพันธ มีความสัมพันธในทางลบกับบรยากาศองคการ
มิติขาดความสามัคคี  ซึ่งอธิบายไดวาถูกผูบริหารมีพฤติกรรมผูนํ ามิติกิจสัมพันธสูง  จะทํ าใหคณะ
อาจารยมีความสามัคคีกันมาก
                3.3 พฤติกรรมผูนํ ามิติกิจสัมพันธไมมีอิทธิพลตอบรรยากาศองคการมิติอุปสรรค
        4.  เม่ือนํ าพฤติกรรมผูนํ ามิติสัมพันธภาพและมิติกิจสัมพันธ  มาหาความสัมพันธกับ
บรรยากาศองคการท้ัง 6  แบบแลวพบวา  ไมมีความสัมพันธกัน

         วิเชียร  เปล่ียนวิจิตร  (2523: 52-59)  ไดวิจัยถึงความสัมพันธระหวางพฤติกรรมของผู
บริหารระดับกองของกระทรวงศึกษาธิการกับบรรยากาศองคการ โดยใชแบบสอบถาม LBDQ และ
OCDQ ซึ่งผลการวิจัยสรุปไดดังนี้
        1.  บรรยากาศองคการระดับกอง  โดยสวนรวมเปนแบบซึมเซา
        2. เมื่อหาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมของผูบริหารระดับกองที่มีลักษณะมุงงาน
พบวา
                2.1  พฤติกรรมของผูนํ าของผูบริหารระดับกอง        มีความสัมพันธทางบวกกับ
บรรยากาศองคการในมิติขวัญ มุงผลงาน  เปนแบบอยางและกรุณาปราณีอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ
แสดงวาผูบริหารแสดงพฤติกรรมมุงงานสูง คือ  พยายามใหขาราชการภายในกองมีความเขาใจใน
การดํ าเนินงานตามนโยบาย  การติดตอส่ือสารและวิธีดํ าเนินการใหสํ าเร็จลุลวงดวยดีแลว  จะมีผล
ทํ าใหขาราชการในกองมีขวัญอยูในระดับสูง มีความรักหมูคณะไดรับการตอบสนองทางสังคมดี
ไดรับความสํ าเร็จในการปฏิบัติงานสูง  ผูบริหารคอยควบคุม  ตรวจตราการปฏิบัติงานอยางใกลชิด
ผูบริหารประพฤติตนเปนแบบอยางมีผลทํ าใหขาราชการมีความขยันขันแข็งในการทํ างาน ผูบริหาร
ใหความชวยเหลือแนะนํ าขาราชการ  ทั้งทางสวนตัวและหนาที่การงานเปนอยางดี
                    2.2  พฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารระดับกองมีลักษณะมุงงาน  มีความสัมพันธในทางลบ
กับบรรยากาศองคการ ในมิติอุปสรรคอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ   แสดงวาการที่ผูบริหารแสดงพฤติ
กรรมมุงงานสูง  มีผลทํ าใหขาราชการในกองมีอุปสรรคในการปฏิบัติงานนอยลง  ทั้งนี้เพราะผู
บริหารพยายามใหขาราชการปฏิบัติตนอยางเต็มความรูความสามารถ
                    2.3  พฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารระดับกองที่มีลักษณะมุงงาน มีความสัมพันธทางบวก
กับบรรยากาศองคการของกองในมิติมิตรสัมพันธและหางเหินอยางไมมีนัยสํ าคัญ  แสดงวา  การที่
ผูบรหารระดับกองมีลักษณะมุงงานอยูในระดับสูงไมมีผลทํ าใหบรรยากาศองคการของกองในมิติ
สัมพันธและมิติหางเหินสูงตามไปดวย
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                 2.4 พฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารระดับกองที่มีลักษณะมุงงาน มีความสัมพันธทางลบกับ
บรรยากาศขององคการของกองในมิติขาดความสามัคคีอยางไมมีนัยสํ าคัญ  แสดงวา  การท่ีผูบริหาร
ระดับกองมีลักษณะมุงงานสูง  ไมมีอิทธิพลตอความสามัคคีของขาราชการ
        3. เม่ือหาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมของผูบริหารระดับกอง  ที่มีลักษณะมุง
สัมพันธกับบรยากาศองคการของกอง  พบวา
                    3.1  พฤติกรรมของผูบริหารระดับกองที่มีลักษณะมุงสัมพันธ  มีความสัมพันธทางบวก
กับบรยากาศองคการของกองในมิติ  ขวัญ  มุงผลงาน  เปนแบบอยางและมิติกรุณาปราณีอยางมีนัย
สํ าคัญทางสถิติ  แสดงใหเห็นวาเมื่อผูบริหารระดับกองมีพฤติกรรมที่มีลักษณะมุงสัมพันธสูงคือ
แสดงถึงความเปนมิตรที่ดี มีความไววางใจผูรวมงานใหความเคารพนับถือซึ่งกันและกัน มีความเปน
กันเองและพยายามทํ าใหขาราชการมีความรูสึกอบอุนใจ  แลวมีผลทํ าใหขวัญของขาราชการสูง งาน
จะบรรลุผลสํ าเร็จผูบริหารประพฤติตนเปนแบบอยางที่มีผลทํ าใหขาราชการขยันขันแข็งในการ
ทํ างาน และผูบริหารใหความเมตตาปรานีชวยเหลือแนะนํ าทั้งในดานสวนตัวและงานในหนาที่
                    3.2 พฤติกรรมของผูบริหารระดับกองที่มีลักษณะมุงสัมพันธ มีความสัมพันธ     ทางลบ
กับบรยากาศองคการในมิติอุปสรรคอยางมีนัยสํ าคัญ แสดงใหเห็นวาเม่ือผูบริหารระดับกองมีพฤติ
กรรมที่มีลักษณะมุงสัมพันธสูง       จะชวยขจัดปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานของขาราชการ
ใหลดนอยลงไดเปนอยางมาก
                    3.3  พฤติกรรมของผูบริหารระดับกองที่มีลักษณะมุงสัมพันธ  มีความสัมพันธทางบวก
กับบรรยากาศองคการในมิติมิตรสัมพันธ และมิติหางเหินอยางไมมีนัยสํ าคัญทางสถิติ  แสดงใหเห็น
วา  แมวาพฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารระดับกองที่มีลักษณะมุงสัมพันธสูง   ก็ไมมีอิทธิพลตอ
บรรยากาศองคการของกองในมิติมิตรสัมพันธและมิติหางเหิน
                    3.4  พฤติกรรมของผูบริหารระดับกองที่มีลักษณะมุงสัมพันธมีความสัมพันธในทางลบ
กับบรรยากาศองคการในมิติขาดความสามัคคีอยางไมมีนัยสํ าคัญทางสถิติ  แสดงใหเห็นวา  พฤติ
กรรมผูนํ าของผูบริหารระดับกองมีลักษณะมุงสัมพันธไมสงผลตอบรรยากาศองคการในมิติขาด
ความสามัคคี  กลาวคือ ถาผูบริหารใหความสนิทสนมคุนเคยกับขาราชการในกองมาก  อาจกอให
เกิดบรรยากาศองคการของกองในลักษณะของการขาดความสามัคคีไดบางแตไมมากนัก

ทฤษฎีการบริหารของลิเคิรท (Likert)  เนนความสัมพันธและความสํ าคัญของกลุมใน
องคการวา สามารถสรางประสิทธิผลใหเกิดขึ้นในองคการ  ไดมีผูใหความสนใจนํ าทฤษฎีการ
บริหารไปใชในการวัดบรรยาการขององคการ  ดังเชน  บุญสิทธิ์ บัวบาน (2526: บทคัดยอ)  ไดทํ า
การศึกษาเมื่อ พ.ศ.2526  เร่ือง "ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํ าของหัวหนาภาควิชากับ
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บรรยากาศองคการของภาควิชาของมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร"  พบวา  บรรยากาศขององคการ
ของภาควิชาของทุกคณะของมหาวิทยาลัยสงขลานครินทรเปนแบบปรึกษา และพฤติกรรมของผูนํ า
ของหัวหนาภาควิชากับบรรยากาศองคการของภาควิชาทุกคณะของมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร  มี
ความสัมพันธกันทางบวกในระดับสูง โดยบรรยากาศ องคการเปนตัวแปรตามพฤติกรรมผูนํ าของ
หัวหนาภาควิชา
        ผดุง  อารยวิญู (2526)  ไดศึกษาเร่ืองประสิทธผิลของระบบการบริหารโรงเรียน การ
ศึกษาพิเศษในประเทศไทย เม่ือ พ.ศ.2526  พบวา
        1.  โรงเรียนการศึกษาพิเศษในประเทศไทยสวนใหญเปนการบริหารตามระบบที่ 3
(แบบปรึกษาหารือ)
        2.  ระบบการบริหารมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของการบริหาร
        3.  ระดับการศึกษาของผูบริหารไมมีความสัมพันธกับระบบการบริหารในโรงเรียน
        4.  ครูใหญและครูนอยมีทัศนะตอระบบการบริหารของโรงเรียนแตกตางกัน
        5.  โรงเรียนท่ีมีครูใหญเปนชาย และโรงเรียนท่ีมีครูใหญเปนหญิง  มีระบบการ
บริหารไมแตกตางกัน

        ป พ.ศ. 2532  สิงหทอง สิงหพรพงษ (2532: บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง
แบบผูนํ าของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษากับบรรยากาศองคการโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัด
สุรินทร    โดยมีจุดมุงหมายเพื่อทราบความสัมพันธระหวางแบบผูนํ ากับบรรยากาศของโรงเรียน
จากการศึกษาพบวา แบบผูนํ าของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 29 โรงเรียน   เปนแบบ
อัตตาธิปไตยมากท่ีสดุ 12 คน  รองลงมาคือแบบประชาธิปไตย 9 คน  และแบบเสรีนิยม  8 คน
บรรยากาศขององคการของโรงเรียน 29 โรงเรียนเปนบรรยากาศแบบซึมเซามากที่สุด 13 โรงเรียน
รองลงมาไดแกบรรยากาศแบบแจมใส 7 โรงเรียน  บรรยากาศแบบรวมอํ านาจ 3 โรงเรียน
บรรยากาศแบบควบคุมและบรรยากาศ แบบสนิทสนมอยางละ 2 โรงเรียน  คะแนนผูนํ าของผู
บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาท้ัง 3 แบบคือ แบบอัตตาธิปไตย แบบเสรีนิยม และแบบประชาธิปไตย
ไมมีความสัมพันธกับคะแนน องคประกอบของบรรยากาศทั้ง 8 มิติ  ไดแก  มิติขาดความสามัคคี
มิติอุปสรรค  มิติขวัญ มิติหางเหิน  มิติมุงผลงาน  มิติเปนแบบอยางและมิติกรุณาปราณี  แบบผูนํ า
ของผูบริหารโรงเรียนท้ัง 6 แบบคือบรรยากาศแจมใส บรรยากาศอิสระ บรรยากาศควบคุม
บรรยากาศ สนิทสนม  บรรยากาศรวบอํ านาจและบรรยากาศซึมเซา
        ป  พ.ศ. 2533 จันทรานี  สงวนนาม  (2533: บทคัดยอ)   ศึกษาลักษณะบางประการของ
ผูบริหาร บรรยากาศของโรงเรียน      และความพึงพอใจในงานที่สัมพันธกับความสํ าเร็จของโรง
เรียนประถมศึกษา   จุดมุงหมายของการศึกษาเพื่อศึกษาคุณลักษณะบางประการของผูบริหาร
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และปจจัยที่สัมพันธกับความสํ าเร็จของโรงเรียนประถมศึกษา    ดานแบบผูนํ าทั้งแบบมุงงานและ
แบบมุงสัมพันธของงานและแบบมุงเนนกระบวนการ การติดตอส่ือสาร แบบมุงความถูกตองของ
ขาวสาร  และแบบมุงการรับรูของขาวสารโดยทั่วกัน    การแกปญหาดวยแบบวิธีระบบและแบบ
ระดมสมอง  การเปนผูนํ าทางวิชาการ บรรยากาศของโรงเรียน  และความพึงพอใจในงานของครู
กลุมตัวอยางไดแกโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสํ านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ
กลุมแรกเปนกลุมของโรงเรียนท่ีไดรับการประเมินและคัดเลือกวาเปนโรงเรียนดีเดน    ถือวาเปน
กลุมของโรงเรียนที่ประสบความสํ าเร็จ  กลุมที่สองเปนกลุมของโรงเรียนประถมศึกษาโดยทั่วไป
และไมเคยไดรับคัดเลือกวาเปนโรงเรียนดีเดน    ถือวาเปนกลุมของโรงเรียนที่ยังไมประสบความ
สํ าเร็จ ผลจากการศึกษาพบวา ผูบริหารโรงเรียนท้ังสองกลุมมีแบบผูนํ า แบบมุงงานมากกวาแบบมุง
สัมพันธ    มีพฤติกรรมการตัดสินใจแบบเนนกระบวนการมากกวาแบบมุงเนนผลลัพธของงานและ
มีพฤติรรมการติดตอส่ือสาร  แบบมุงการรับรูขาวสารโดยทั่วกันมากกวาแบบมุงความถูกตองของ
ขาวสารเหมือนๆ กันผูบริหารโรงเรียนท้ังสองกลุมมีพฤติกรรมการแกปญหาแบบวิธรีะบบไมแตก
ตางกัน   แตมีพฤติกรรมการแกปญหาแบบวิธีระดมสมองแตกตางกัน      ผูบริหารโรงเรียนท่ีประสบ
ความสํ าเร็จ   มีพฤติกรรมการแกปญหาแบบระดมสมองมากกวาผูบริหารโรงเรียนท่ียงัไมประสบ
ผลสํ าเร็จ โรงเรียนท้ังสองกลุมมีบรรยากาศโรงเรียนแตกตางกัน  โรงเรียนที่ประสบความสํ าเร็จ  มี
บรรยากาศโรงเรียนดีกวาโรงเรียนที่ยังไมประสบความสํ าเร็จ  และครูในโรงเรียนทั้งสองกลุมมี
ความพึงพอใจในงานไมแตกตางกัน  มีตัวแปร 6 ตัวแปรที่สามารถใชทํ านายความสํ าเร็จของโรง
เรียน ไดแกพฤติกรรมการแกปญหาดวยวิธีระดมพลังสมอง และดวยวิธีระบบ การเปนผูนํ าทางวิชา
การ  บรรยากาศโรงเรียน  แบบผูนํ าและความพึงพอใจในงานของครู

6.2  งานวิจัยตางประเทศ
        แอนเดอรสัน (Anderson: 1964) ทํ าการศึกษาเพื่อทดสอบความสัมพันธระหวาง
ลักษณะของผูบริหารกบับรรยากาศองคการ  พบวา  ยิ่งโรงเรียนมีบรรยากาศแบบเปดมากเทาใดผู
บริหารก็ยิ่งมีความสามารถมากเทานั้น  และนอกจากนี้  ผูบริหารยังมีความเช่ือม่ันในตนเอง  รักษา
สุขภาพ ราเริง  มีการเขาสังคม  และเปนบุคลากรที่มีคามาก  ยิ่งกวานั้นครูจะแสดงออกถึงความเชื่อ
ม่ันในตนเอง  และเชื่อมั่นในประสิทธิผลของโรงเรียนมาก  และประการสุดทายผูบริหารจะซื่อตรง
เช่ือม่ันในตัวครู  ทํ าใหคณะครูเกิดความพึงพอใจ
        แฟลนเดอร (Flanders: 1966) ไดศึกษาบรรยากาศในองคการโรงเรียนประถมศึกษา
พบวาโรงเรียนขนาดเล็กในชุมชนผิวขาวและต้ังอยูบริเวณชานเมือง มีแนวโนมจะเปนบรรยากาศ
แบบเปด    หรือคอนขางเปดมากกวาโรงเรียนขนาดใหญในชุมชนผิวดํ าในตัวเมือง     เอ็ดวารด
แวนซ คุก (Edward Vance Cook 1966: 345-356)  ไดทํ าการวิจัยเร่ืองพฤติกรรมผูนํ าของผูบริหาร
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กับบรรยากาศโรงเรียนประถมศึกษาท่ีเมืองแคมเด็น (Camden)  รัฐนิวเจอรซ่ี  สหรัฐอเมริกา  จํ านวน
20 โรงเรียน   จํ านวนคนรวมทั้งสิ้น 303 คน พบวา
        1.  พฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาแตกตางกันไปตามสภาพของ
บรรยากาศ
        2.  พฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา เปนตัวกํ าหนดบรรยากาศ
โรงเรียน
        3.  ขนาดโรงเรียนเปนตัวกํ าหนดบรรยากาศโรงเรียน
        4.  อายุของครูอาจมีผลตอการกํ าหนดบรรยากาศโรงเรียน
        5. คาคะแนนจากการสอบถามวัดพฤติกรรมผูนํ า หรือ  LBDQ (Leadership Behavior
Description Questionnaire)  อาจใชเปนตัวกํ าหนดบรรยากาศแบบเปและปดได
        เร ซี ฟลลิปส  (Ray C.Phillips  1969: 3679-19)  ทํ าการวิจัยหาความสัมพันธระหวาง
บรรยากาศองคการ ภาวะผูนํ าและความกาวหนาทางการเรียนของนักเรียนในโรงเรียนประถมศึกษา
โดยใช OCDQ  (Organizational Climate Description Questionnaire) EPLQ(Executive Professional
Leadership Questionnaire) และผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนที่วัดจากแบบทดสอบมาตร
ฐาน  พบวา
        1.  บรรยากาศองคการท่ีวัดโดย OCDQ  ไมมีความสัมพันธกับผลสัมฤทธิ์ในการอาน
การใชภาษาและคณิตศาสตรของโรงเรียน
        2.  ผูบริหารโรงเรียนท่ีมีบรรยากาศองคการแบบเปดและแบบปด  มีคะแนนจากแบบ
สอบถาม EPL ใกลเคียงกัน

     3.  ไมมีนัยสํ าคัญของความสัมพันธระหวางจํ านวนครูกับบรรยากาศองคการ
        4.  ไมมีนัยสํ าคัญของความสัมพันธระหวางจํ านวนครูกับคาคะแนนพฤติกรรม  ผูนํ า
ของผูบริหารโรงเรียน
        5.  บรรยากาศองคการในมิติขวัญ (Esprit)  มีความสัมพันธในทางบวกกับพฤติกรรมผู
นํ าของผูบริหาร
        6.  ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนในดานการอานและคณิตศาสตรมี
ความสัมพันธทางบวกกับมิติขวัญ
        7.  ระดับสงัคม เศรษฐกจิ (Socio-Economic Level) ของนักเรียนไมมีความสัมพันธกับ
บรรยากาศองคการ  พฤติกรรมภาวะผูนํ าและผลสัมฤทธิ์ดานการอานและการใชภาษา
        ป  ค.ศ.1969      แมคดิลล  (McDill 1969: 181:199)   และคณะพบวาบรรยากาศโรง
เรียนซ่ึงนักเรียนและครูรูสึก (รับรู) เปนตัวพยากรณสัมฤทธิ์ผลของนักเรียนอยางมีนัยสํ าคัญและเมื่อ
ทํ าการควบคุมความสามารถทางการเรียนของนักเรียนและสถานภาพทางเศรษฐกิจสังคม
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ของชุมชนแลวพบวา   บรรยากาศโรงเรียนมีความสัมพันธกับสัมฤทธิผลทางการเรียนของนักเรียน
อยางมีนัยสํ าคัญ  บรรยากาศโรงเรียนที่สามารถทํ านายผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนได
       มูลลินส  (Mullins 1976: 408) พบวา  ผลกระทบจากบรรยากาศแบบเปดจะลดความ
ขัดแยงของนักเรียนใหนอยลง ขวัญของนักเรียนสูงข้ึน  การลาออกลดนอยลง   และความพึงพอใจ
ดานงานของครูสูงข้ึน
        มูส  (Moos 1977: 17)  ไดทํ าการศึกษาวิจัยในสหรัฐอเมริกา ท้ังในระดับโรงเรียน
มัธยมศึกษาและระดับมหาวิทยาลัยไดผลการวิจัยซึ่งสนับสนุนผลการวิจัยกอน ๆ วาการเรียนรู และ
การพัฒนาของนักเรียนไดรับอิทธิพลมาจากลักษณะบรรยากาศองคการอยางมีนัยสํ าคัญ

ฮิลเลียด  (Hilliard 1981)  ไดศึกษาบรรยากาศองคการ  การปรับตัว และ พฤติกรรม
แบบเผด็จการของครูใหญในโรงเรียนประถมศึกษาในมลรัฐนิวยอรค ผลการศึกษาพบวา  โรงเรียน
ยิ่งมีบรรยากาศองคการแบบเปด  ยิ่งมีการเปลี่ยนแปลงกวาโรงเรียนที่มีบรรยากาศแบบปดและพบวา
ผูบริหารที่ไมเผด็จการมีการเปลี่ยนแปลงมากกวาผูบริหารแบบเผด็จการ    และผูบริหารที่ไมเผด็จ
การจะสรางบรรยากาศองคการแบบเปดไดมากกวาผูบริหารแบบเผด็จการ

ไพรซ(Price1983:685-A)ไดศึกษาเรื่องปจจัยเลือกสรรที่มีความสัมพันธกับบรรยากาศ
องคการในสํ านักงานการศึกษาของมหาวิทยาลัยในอารคันซีส  โดยใชแบบสอบถามวัดบรรยากาศ
องคการสํ านักงานในวิทยาลัยและมหาวิทยาลัย  (OCAQ-HE) พบวา ระดับชั้นของบุคคลในคณะ
และหัวหนาบุคคลในคณะ    ยอมรับในความเหมาะสมของตํ าแหนงหนาที่มีความสัมพันธอยางมีนัย
สํ าคัญกับคาคะแนนเฉลี่ยของแตละบุคคลในมิติหางเหน  ในมิติมุงงานมีความสัมพันธอยางมีนัย
สํ าคัญระหวางความคาดหมายบรรยากาศองคการของหัวหนาสํ านักงาน  และสภาพความเปนจริงที่
หัวหนางานใชเปนแนวทางของตนเพ่ือนํ ามาคาดหมายกํ าหนดวงขอบของบรรยากาศองคการ
         สปารค (Spark 1984: 1010-A) ไดทํ าการศึกษาความสัมพันธของการปฏิบัติงานจริง
ของผูบริหารโรงเรียนกบัผลสัมฤทธิท์างวิชาการของนักเรียนในโรงเรียนระดับอํ าเภอ     ของรัฐแค
ลิฟอรเนียร  โดยมุงศึกษาจากโรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงสุด  และโรงเรียนท่ีมีผล
สัมฤทธิ์ทางการเรียนตํ่ าสุด ซึ่งมีความเกี่ยวของกับนักเรียนคือ ใชผลการสอบหรือหลักฐานคะแนน
ของโรงเรียนในระดับอํ าเภอในป ค.ศ.1981  ใชวิธีสํ ารวจขอมูลทางไปรษณียใหตอบแบบสอบถาม
เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน นโยบายและคุณภาพในการบริหารงาน  และศึกษาความเที่ยงของบทบาท
หนาท่ีของผูบริหารในการจัดการเรียนการสอน  ระหวางผลสัมฤทธิ์ของโรงเรียนที่สูงและตํ่ า  ผล
การศึกษา พบวา  ในหลักการมีความแตกตางกันอยางไมมีนัยสํ าคัญ  หรือความสัมพันธใดระหวาง
ผลสัมฤทธิ์ในระดับอํ าเภอ และนโยบายการปฏิบัติงานในสวนของการใหบริการ  ระหวางผูบริหาร
ในระดับอํ าเภอกับผูบริหารโรงเรียน  แตอยางไรก็ตามมีสิ่งที่บงชี้วา  ผูบริหารโรงเรียนในโรงเรียนท่ี
มีผลสัมฤทธิ์สูงของอํ าเภอ  มักจะเปนผูที่มีความสามารถที่จะจัดการใหมีการวางแผนการเปนผูนํ า
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และมีสวนรวมในการบริหารกิจกรรมการเรียนการสอนในโรงเรียนมากกวาผูบริหารโรงเรียนในโรง
เรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ตํ่ า

บราวน (Brown 1990: 3915) ไดศึกษาความสัมพันธของการสนับสนุนของบรรยากาศ
องคการภาวะผูนํ าของผูนิเทศและภาวะผูนํ าของผูรวมงานที่มีตอความพึงพอใจในงาน  การปฏิบัติ
งานและการคงอยู  เน่ืองจากพบวา  พยาบาลวิชาชีพในหออภิบาลผูปวยหนักมีการหมุนเวียนสูงทั้งที่
ผูบริหารการพยาบาลพยายามดึงดูดใหคงอยู  โดยสรางสภาพแวดลอมในการทํ างานใหดีขึ้น  จึงได
ทํ าการวิจัย  โดยแจกแบบสอบถามแกพยาบาล  272  คน  ซึ่งปฏิบัติงานในแผนก ไอ.ซี.ยู 17 แหง
จาก  16  โรงพยาบาล  ใน 11 รัฐ  ของอเมริกา  ผลการวิจัยพบวา  ความพึงพอใจในงานเกิดจาก
บรรยากาศองคการ  ภาวะผูนํ าของผูนิเทศเปนตัวสนับสนุนอยางมาก  สวนภาวะผูนํ าของเพ่ือนรวม
งานมีผลกระทบเล็กนอยตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน



  

   บทที่ 3
     การดํ าเนินการวิจัย

       ในการวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาวิเคราะหวา พฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารกับ
บรรยากาศโรงเรียนในโรงเรียนประถมศึกษาสงักัดสํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัดเพชรบุรี   มี
พฤติกรรมผูนํ ากับบรรยากาศโรงเรียนแบบใด เพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนาพฤติกรรมผูนํ ากับ
บรรยากาศโรงเรียน ซึ่งจะชวยใหการพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอนบรรลุตามวัตถุประสงคของ
หลักสูตร  การวิจัยคร้ังน้ีเปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research) โดยใชโรงเรียนประถม
ศึกษาสังกัดสํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัดเพชรบุรีเปนหนวยวิเคราะห (Unit of Analysis) และ
ใชครูเปนผูตอบแบบสอบถาม  ดังมีรายละเอียดของการศึกษาดังนี้

ประชากรและกลุมตัวอยาง

        ในการวิจัยคร้ังน้ี ประชากรที่ใชใดแก โรงเรียนประถมศึกษาสงักัดสํ านักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัดเพชรบุรี  ซึ่งมีจํ านวน 247 โรงเรียน  จํ านวนครูท้ังหมด 2,933 คน  ผูวิจัยได
กํ าหนดกลุมตัวอยางโรงเรียน รอยละ 25   ตามวิธีของประคอง  กรรณสูต (2538: 10) ไดกลุมตัว
อยาง รวม 62 โรงเรียน  แตผูวิจัยไดเพ่ิมจํ านวนโรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงและตํ่ าเปน
100 โรงเรียน เพื่อใหไดขอมูลมากพอและสะดวกในการคิดคารอยละ โดยใหเปนโรงเรียนท่ีมีผล
สัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนสูง 50 โรงเรียนและโรงเรียนท่ีมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนต่ํ า 50
โรงเรียน
        สํ าหรับกลุมตัวอยางโรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนสูง และตํ่ าน้ัน  ผู
วิจัยไดจัดลํ าดับจากผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนชั้นประถมศึกษาปที่ 6    ในปการศึกษา
2536   โดยนํ าเอาโรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนสูงสุด     จัดลํ าดับรองลงมาถึง
อันดับท่ี 50  เปนกลุมโรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนสูง ในสวนของโรงเรียนท่ี
มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนตํ่ าน้ัน   ใชโรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน
ต่ํ าสุดจัดลํ าดับจากลํ าดับสูดทายขึ้นไปจนถึงลํ าดับที่ 197    เปนกลุมโรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการ
เรียนของนักเรียนต่ํ า
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        กลุมตัวอยางครู ใชครูผูปฏิบัติการสอนในโรงเรียนกลุมตัวอยาง โดยใชการสุมแบบ
อยางงายมารอยละ 25  ตามวิธีของ ประคอง กรรณสูต  (2538: 10)  ไดกลุมตัวอยางครูในโรงเรียนท่ี
มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง  จํ านวน 192 คน    และในโรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนการของ
นักเรียนต่ํ า  จํ านวน  150 คน  รวมท้ังหมด  342  คน

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย

        เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย  เปนแบบสอบถามประกอบดวย
        1. แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมของผูบริหาร ผูวิจัยไดใชแบบสอบถามเกี่ยวกับ
พฤติกรรมผูนํ าของผูบริหาร LBDQ (Leader Behavior Description Questionnaire) โดยผูวิจัยไดนํ า
เอาแบบสอบถามของ  สุเมธ เดียวอิศเรศ (2527: 62-65) และเสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ (2525: 97) ซึ่ง
แปลมาจากแบบสอบถามพฤติกรรมผูนํ าของผูบริหาร LBDQ ของฮัลปน และไวเนอร (Halpin and
Winer)  โดยไดนํ าเอาแบบสอบถามภาษาไทยทั้ง 2  ฉบับมาเปรียบเทียบกับฉบับภาษาอังกฤษ  โดย
มีอาจารยที่ปรึกษาใหคํ าปรึกษา แนะนํ า และแกไขขอกระทง (items)  ใหตรงกับเน้ือหาในฉบับ
ภาษาอังกฤษ และใชภาษาไทยใหสื่อความตรงกับบริบทของการบริหารแบบไทย ลักษณะของแบบ
สอบถามเปนแบบมาตรประมาณคา 5 ตัวเลือก
            0  =  ไมมีการปฏิบัติเลย
            1  =  ปฏิบัตินอย หรือนาน ๆ คร้ัง
            2  =  ปฏิบัติปานกลาง หรือเกิดข้ึนบางคร้ัง
            3  =  ปฏิบัติมาก หรือเกิดข้ึนบอยคร้ัง
            4  =  ปฏิบัติมากที่สุด หรือเกิดข้ึนอยูเสมอ ๆ
           ทั้งนี้ใหผูตอบแบบสอบถามทํ าเครื่องหมายขอละ 1 เคร่ืองหมาย จํ านวนขอของแบบ
สอบถามมีจํ านวน 30 ขอ  แบงเปน 2 กลุม  คือ  กลุมกิจสัมพันธเปนแบบสอบถามขอ 1-15  กลุม
มิตรสัมพันธเปนแบบสอบถามขอ  16-30   แตละพฤติกรรมจะมีคาคะแนนเปน  0 1 2 3 และ 4  ตาม
ลํ าดับ สวนในขอที่มีคะแนนเปนลบ  ไดแกขอ  3, 7, 20, 22, 23, และ 24  ซ่ึงในตอนวิเคราะหตองให
น้ํ าหนักหรือคาของคะแนนกลับกัน  คือ 4 3 2 1 และ 0  ตามลํ าดับ ดังนั้นคะแนนในแตละกลุมจะมี
คาเปนไปไดต้ังแต 0 ถึง 60 คะแนน และคาเฉลี่ยของแตละกลุมคือ 30 คะแนน
        2.  แบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศโรงเรียน OCDQ   (Organizational Climate
Deseription Questionnaire)       ใชแบบที่ 4 โดยการแปลความของธํ ารงศักดิ์   เจริญสขุ    (2525:
125-128)  ซึ่งแปลความมาจากแบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศโรงเรียน  OCDQ  ของฮัลปน และ
ครอฟท  (Halpin and Croft)      มาใชเปนเคร่ืองมือในการวิจัยคร้ังน้ี   ลักษณะแบบสอบถามเปน
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แบบมาตราประมาณคา  4  ตัวเลือก
            1  =  พฤติกรรมที่แทบจะไมปรากฏ
            2  =  พฤติกรรมท่ีปรากฏนาน ๆ คร้ัง
            3  =  พฤติกรรมที่ปรากฏบอยครั้ง
            4  =  พฤติกรรมท่ีปรากฏสมํ่ าเสมอ
        ทั้งนี้ใหผูตอบแบบสอบถามทํ าเครื่องหมายขอละ 1 เคร่ืองหมาย  จํ านวนขอของแบบ
สอบถามสวนนี้มีจํ านวน 64 ขอ  แบงเปน 2 สวน คือ  สวนท่ีเปนพฤติกรรมของคณะครู (Faculty
behavior)  พฤติกรรมของผูบริหาร (Leader behavior)  ในแตละสวนประกอบดวยสวนละ 4 มิติ ดัง
น้ี
        พฤติกรรมของคณะครู  มี 4 มิติ ในแตละมิติประกอบดวยจํ านวนขอแบบสอบถาม ดัง
น้ี
        -   ความไมเกี่ยวของ (disengagement)    10 ขอ คือ ขอ  1-10
        -   อุปสรรค (hindrance)                     6 ขอ คือ ขอ 11-16
        -   ขวัญ  (esprit)                             10 ขอ คือ ขอ 17-26
        -   ความสนิทสนม (intimacy)               7 ขอ คือ ขอ 27-33

        พฤติกรรมของผูบริหาร (Leader Behavior) มี 4 มิติ ในแตละมิติ ประกอบดวยจํ านวน
ขอแบบสอบถาม  ดังน้ี
        -   ความหางเหิน (aloofness)                 9 ขอ  คือขอ 34-42
        -   การเนนผลงาน (production)    7 ขอ คือขอ 43-49
        -   การกระตุน (thrust)                        9 ขอ คือขอ 50-58
        -   การเนนความสัมพันธ (consideration)   6 ขอ คือขอ 59-64

   การทดลองเคร่ืองมือ

        1. นํ าแบบสอบถามที่นํ ามาใชในการวิจัยปรึกษาอาจารยที่ปรึกษา เพ่ือใหเกิดความตรง
(Validity)  โดยปรับปรุงตามคํ าแนะนํ าของอาจารยท่ีปรึกษา  เพ่ือใหตรงตามเน้ือหาและโครงสราง
        2  นํ าแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไขแลวนํ ามาทดลองใช  (Try-out) กับครูผูปฏิบัติ
การสอนในโรงเรียนประถมศึกษาสงักัดสํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัดเพชรบุรี จํ านวนผูตอบ
แบบสอบถาม 30 คน
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        3. นํ าแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมา คํ านวณหาความเช่ือม่ันโดยวิธีของครอนบาค
(Cronbach)  โดยใชสัมประสิทธิแ์อลฟา  (α - cocefficient) ไดคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม
เกี่ยวกับพฤติกรรมผูนํ าของผูบริหาร เทากับ .90 และแบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองคการใน
โรงเรียน เทากับ .90

การวิเคราะหขอมูล

1.  การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับพฤติกรรมผูนํ าของผูบริหาร

        การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนํ าของผูบริหาร ใชวิธีทางสถิติคือ หาคาเฉลี่ย
(Mean) ของคะแนนแตละกลุม คือกลุมกิจสัมพันธกับกลุมมิตรสัมพันธถาคะแนนกลุมใดมีคานอย
กวาคาเฉลี่ยตามทฤษฎีคือ  30 คะแนน  กลุมนั้นจะมีคาเปนลบ  กลุมใดมีคาเฉลี่ยเกิน 30 คะแนน
กลุมนั้นจะมีคาเปนบวก  โดยเปรียบเทียบดูไดจากภาพที่ 6
         จากภาพที่ 6 จะเห็นวา ถาคาเฉลี่ยของกลุมกิจสัมพันธและมิตรสัมพันธที่คํ านวณออก
มามีคาเกินกวา 30 คะแนน พฤติกรรมของผูนํ านั้นก็จะตกอยูในสวนที่ (1)  ถากลุมกิจสัมพันธมีคา
เกินกวา 30  แตกลุมมิตรสัมพันธมีคาตํ่ ากวา 30  พฤติกรรมของผูนํ าจะตกอยูในสวนที่  (2) ถาคา
เฉลี่ยของกลุมกิจสัมพันธและมิตรสัมพันธที่คํ านวณออกมามีคาต่ํ ากวา 30 คะแนน  พฤติกรรมของผู
นํ านั้นก็จะตกอยูในสวนที่  (3)  ถากลุมกิจสัมพันธมีคาตํ่ ากวา 30 แตกลุมมิตรสัมพันธมีคาเกินกวา
30   พฤติกรรมของผูนํ าจะตกอยูในสวนที่ (4)

    พฤติกรรมผูนํ าแบบกิจสัมพันธ
      ต่ํ า  ( - )     สูง  ( + )
แบบที่ 4  ( + , -)     แบบที่ 1  (+ , +)

   พฤติกรรม มิตรสัมพันธ  ( + ) มิตรสัมพันธ  ( + ) สูง  ( + )
กิจสัมพันธ  ( - ) กิจสัมพันธ  ( + )

    ผูนํ าแบบ แบบที่ 3  ( - , - ) แบบที่ 2  (- , + )
มิตรสัมพันธ  ( - ) มิตรสัมพันธ  ( - ) ต่ํ า  ( - )

    มิตรสัมพันธ          กิจสัมพันธ  ( - )           กิจสัมพันธ  ( + )
                    

              ภาพท่ี 6  พฤติกรรมของผูนํ าแบบกิจสัมพันธ และมิตรสัมพันธ
      ท่ีมา:  สุเมธ  เดียวอิศเรศ  พฤติกรรมผูนํ าทางการศึกษา  กรุงเทพมหานคร  รุงวัฒนา
การพิมพ  2527  หนา 64
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 แบบของพฤติกรรมผูนํ าดังกลาวขางตนสามารถอธิบายไดดังนี้
        แบบที่ 1  แบบผสมผสาน คือสวนที่  (1)  มีคากิจสัมพันธ และมิตรสัมพันธเปน
บวก (+)
        แบบที่ 2  แบบผูเสียสละ  คือสวนที่  (2)  มีคากิจสัมพันธเปนบวก (+)  และ
มิตรสัมพันธเปนลบ (-)
    แบบที่ 3  แบบผูแยกตัว  คือสวนที่  (3)  มีคากิจสัมพันธ และมิตรสัมพันธเปนลบ
(-)
        แบบที่ 4  แบบมิตรสัมพันธ คือสวนที่  (4)  มีคากิจสัมพันธ เปนลบ  (-)  และ
มิตรสัมพันธ เปนบวก (+)

2.  การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับบรรยากาศโรงเรียน

        คาคะแนนที่ไดจากการวัดของแตละมิติ ทั้ง 8 มิติ    จะเปนเคร่ืองบงช้ีแบบ
บรรยากาศโรงเรียน  ซึ่งมีวิธีการวิเคราะหแบบของบรรยากาศโดยการแปลงคะแนนดิบที่วัดได
เปนคะแนนมาตรฐานที  (T-Scores)  ซึ่งมีคาคะแนนเฉลี่ยเปน 50      และสวนเบี่ยงเบนมาตร
ฐานเปน 10  การวิเคราะหดํ าเนินตามข้ันตอนดังน้ี
        2.1  หาคะแนนรวม คะแนนเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานขององคประกอบ
บรรยากาศองคการท้ัง 8 มิติ ของโรงเรียน
        2.2   แปลงคะแนนเฉลี่ยขององคประกอบบรรยากาศในแตละมิติของโรงเรียน
เปนคาคะแนนที  (T-Scores)
        2.3  นํ าคาคะแนนที  (T-Scores)  ขององคประกอบบรรยากาศทั้ง  8 มิติ  ของแต
ละโรงมาเทียบกับคะแนนทีของบรรยากาศแตละแบบตามเกณฑของฮัลปน  ดังตารางท่ี 3.1
แลวคํ านวณคาความตางโดยหาผลบวกของผลตางระหวางคะแนนที    (T-Scores)   ของแตละ
โรงเรียนกับคะแนนทีของฮัลปน (Halpin) คาผลบวกที่นอยที่สุดแสดงวาโรงเรียนนั้นมี
บรรยากาศใกลเคียงแบบที่ฮัลปนกํ าหนด  แสดงวามีบรรยากาศแบบนั้น ๆ

2.4  แจกแจงจํ านวนโรงเรียนท่ีผูบริหารมีพฤติกรรมผูนํ าแบบตาง ๆ ในกลุมที่มี
ผลสัมฤทธิ์สูงและตํ่ า

2.5  แจกแจงจํ านวนโรงเรียนท่ีมีบรรยากาศแบบตาง ๆ ในกลุมที่มีผลสัมฤทธิ์สูง
และตํ่ า

2.6  แจกแจงจํ านวนโรงเรียนตามพฤติกรรมผูนํ าและแบบของบรรยากาศในกลุม
ที่มีผลสัมฤทธิ์สูงและตํ่ า
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ตารางท่ี  3.1  คาคะแนนที  (T-Scores)  ตามเกณฑของฮัลปน (Halpin)   ที่ใชในการวิเคราะห
 แบบบรรยากาศองคการ

                       มิติ         มิติ      มิติ      มิติ       มิติ         มิติ        มิติ      มิติ
 แบบบรรยากาศ  ความไม  อุปสรรค ขวัญ   ความ    ความหาง  การเนน   การ   การเนน
                     เก่ียวของ                    สนิทสนม  เหิน       ผลงาน  กระตุน  ความ
                                                                                                 สัมพันธ
แบบเปด               43       43       63       50          42         43        61       55
แบบอิสระ             40       41       55       62          61         39        53       50
แบบควบคุม           38       57       54       40          55         63        51       45
แบบสนิทสนม        60       42       50       58          44         37        52       59
แบบรวบอํ านาจ       65       46       45       46          38         55        51      55
แบบปด                62       53       38       54          55         54        41       44

 ที่มา: John Edward Garret,"The Organizational Climate of Colorado High  Schools" Ed.D.
        dissertation,University of Northern Colorado,1970, p.91-93

การเก็บรวบรวมขอมูล

        ผูวิจัยนํ าแบบสอบถามสวนหน่ึงไปสงใหผูบริหารโรงเรียนในกลุมตัวอยางเพื่อ
แจกใหครูในโรงเรียน และผูวิจัยไดติดตามเก็บแบบสอบถามคืนดวยตนเอง
        สํ าหรับแบบสอบถามอีกสวนหนึ่งนั้น  ผูวิจัยสงแบบสอบถามไปถึงหัวหนาการ
ประถมศึกษาอํ าเภอแตละอํ าเภอดวยตนเอง      เพื่อขอความรวมมือสงแบบสอบถามไปยัง
โรงเรียนในกลุมตัวอยาง แลวเก็บรวบรวมแบบสอบถามคืนจากโรงเรียน รวมไวที่สํ านักงาน
การประถมศึกษาอํ าเภอ  ตอจากน้ันผูวิจัยจึงไปติดตอขอรับแบบสอบถามคืนดวยตนเอง





บทที่ 4
การวิเคราะหขอมูล

        เพ่ือใหเปนไปตามวัตถุประสงคของการวิจัยเร่ือง "พฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารกับ
บรรยากาศโรงเรียนในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัดเพชรบุรี
ผูวิจัยไดนํ าขอมูลที่ไดจากการตอบแบบสอบถามของครูผูปฏิบัติการสอนในโรงเรียนที่มีผล
สัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนสูงกับตํ่ าจํ านวน 100 โรงเรียนโดยแบงเปนผลสัมฤทธิ์ทาง
การเรียนสูง 50 โรงเรียน และผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนตํ่ าจํ านวน 50 โรงเรียน      มีผูตอบแบบ
สอบถามทั้งหมด 342 คน   ไดรับแบบสอบถามคืนมาครบทั้งหมดและเปนแบบสอบถามที่
สมบูรณทั้งสิ้น คิดเปนรอยละ 100  มาวิเคราะหและนํ าเสนอผลการวิเคราะห  โดยใชตาราง
ประกอบคํ าบรรยาย  จํ าแนกออกเปน 3 ตอน   มีรายละเอียดตอไปนี้คือ

        ตอนท่ี 1 การวิเคราะหแบบพฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารในโรงเรียน ที่มีผล
สัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนสูงกับตํ่ า
        ตอนท่ี 2  การวิเคราะหบรรยากาศโรงเรียนในโรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการ
เรียนของนักเรียนสูงกับต่ํ า

ตอนท่ี 3  การวิเคราะหพฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารกบับรรยากาศโรงเรียนใน
โรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนสูงกับตํ่ า

ผลการวิเคราะหขอมูล

ตอนท่ี 1  การวิเคราะหแบบพฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารในโรงเรียนท่ีมีผลสัมฤทธ์ิ
 ทางสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียนสูงกับต่ํ า

             การวิเคราะในสวนน้ีใชโรงเรียนเปนหนวยในการวิเคราะหไดทํ  าการวิเคราะหคา
คะแนนของกลุมกิจสัมพันธและกลุมมิตรสัมพันธ โดยหาคาเฉลี่ย (Mean)ของแตละกลุมเปน
รายโรงเรียนเมื่อไดคาเฉลี่ยของกลุมกิจสัมพันธและมิตรสัมพันธ นํ ามาเทียบกับคะแนน 30
คะแนน
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กลุมใดมีคาเฉลี่ยนอยกวาคาเฉลี่ยตามทฤษฎีคือ 30 คะแนน กลุมนั้นจะมีคาเปนลบ  กลุมใดมีคา
เฉลี่ยเกิน 30  คะแนน  กลุมนั้นจะมีคาเปนบวก     จากการวิเคราะหไดแบบพฤติกรรมผูนํ าของผู
บริหาร  จํ าแนกตามโรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนสูงและตํ่ า  เปนรายโรง
เรียนดังภาคผนวก ข  ตาราง ผ. 1 และ ตาราง ผ. 2  ซึ่งสามารถสรุปจํ านวน และรอยละของโรง
เรียนท่ีมีแบบพฤติกรรมผูนํ าของผูบริหาร  จํ าแนกตามโรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง
และตํ่ า ตามตารางท่ี 4.1  ตารางท่ี 4.2    และภาพที่ 4.1  ภาพที่ 4.2  มีรายละเอียด ดังน้ี
                1.1  ผลการวิเคราะหพฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารในโรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการ
เรียนของนักเรียนสูง

ตารางที่ 4.1  แบบพฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารในโรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของ
นักเรียนสูง

               แบบพฤติกรรมผูนํ า               จํ านวนโรงเรียน         รอยละ

                    แบบที่ 1 (+,+)                      46               92
                    แบบที่ 2 (-,-)                         1           2
                    แบบที่ 3 (-,-)                         1             2
                    แบบที่ 4 (+,-)                        2                 4

                     รวม                                  50              100

        จากตารางท่ี 4.1  แสดงวาในโรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง ในจํ านวน
50 โรงเรียน  มีแบบผูนํ าแบบที่ 1 คือ มีกิจสัมพันธ  และมิตรสัมพันธเปนบวก (+)  จํ านวน 46
โรงเรียน  คิดเปนรอยละ 92  แบบที่ 4 คือ  กิจสัมพันธเปนลบ (-) มิตรสัมพันธเปนบวก (+)
จํ านวน 2 โรงเรียน คิดเปนรอยละ 4 เปนแบบที่ 2 กิจสัมพันธเปนบวก (+)  มิตรสัมพันธเปนลบ
(-)  และแบบที่ 3 แบบละ 1 โรงเรียน  คิดเปนรอยละ 2   แสดงไดดวยภาพที่ 4.1
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แบบผูนํ า

ภาพที่ 4.1  แบบพฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารในโรงเรียนท่ีมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของ
              นักเรียนสูง



   54

            1.2  ผลการวิเคราะหพฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารในโรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทาง
การเรียนของนักเรียนต่ํ า

ตารางท่ี 4.2  แบบพฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารในโรงเรียนท่ีมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของ
นักเรียนต่ํ า

              แบบพฤติกรรมผูนํ า               จํ านวนโรงเรียน           รอยละ

                    แบบที่ 1  ( + , +)                 42           84
                    แบบที่ 2  ( - , +)                   -                   -
                    แบบที่ 3  ( - , -)                   3                   6
                    แบบที่ 4  ( + , -)                  5                10

                     รวม                                50            100

          จากตารางท่ี 4.2  ในสวนของโรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนตํ่ า มีผูนํ าแบบที่
1 กิจสัมพันธ และมิตรสัมพันธเปนบวก (+) จํ านวน 42 โรงเรียน  คิดเปนรอยละ 84  เปนแบบที่
4  กิจสัมพันธเปนลบ (-) มิตรสัมพันธเปน (+) จํ านวน 5 โรงเรียน คิดเปนรอยละ 10  เปนแบบที่
3 กิจสัมพันธ และมิตรสัมพันธเปนลบ (-)  จํ านวน 3 โรงเรียนคิดเปนรอยละ 6  และไมมีผูนํ า
แบบที่ 2  แสดงไดดวยภาพที่ 4.2
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แบบผูนํ า

ภาพที่  4.2  แบบพฤติกรรมผูนํ าของผูบริหาร ในโรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของ
               นักเรียนต่ํ า
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ตอนท่ี  2   การวิเคราะหบรรยากาศโรงเรียนในโรงเรียนท่ีมีผลสัมฤทธ์ิทางการ  
  เรียนของนักเรียนสูงกับต่ํ า

          ตอนท่ี 2 น้ี ไดทํ าการวิเคราะหคาคะแนนทีไดจากการวัดของแตละมิติ ทั้ง 8 มิติ
โดยหาคาคะแนนรวม คะแนนเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)
ขององคประกอบบรรยากาศทั้ง 8 มิติ  ของโรงเรียน แปลงคะแนนเฉลี่ย  (Mean)  ขององค
ประกอบบรรยากาศในแตละมิติของโรงเรียนเปนคาคะแนนที   (T-Scores)   ซึ่งคาคะแนนที (T-
Scores)  ของแตละโรงเรียนนํ าเสนอในภาคผนวก ข ตาราง ผ. 3 และตาราง ผ. 5  และนํ าคา
คะแนนที (T-Scores) ขององคประกอบบรรยากาศทั้ง 8 มิติ มาหาคาตัวบงชี้แบบของบรรยากาศ
ซึ่งคํ านวนไดจากผลบวกของผลตางระหวางคาคะแนนที (T-Scores) ของแตละโรงเรียนกับคา
คะแนนที (T-Scores)ของฮัลปน (Halpin) ที่ใชในการวิเคราะหแบบของบรรยากาศ  เม่ือคํ านวน
หาผลบวกของผลตางจนครบทุกแบบบรรยากาศ    ผลรวมมีคานอยที่สุดจะเปนคาคะแนนบงชี้
แบบบรรยากาศ
        จากการวิเคราะหค าคะแนนบงชี้แบบบรรยากาศครบทุกโรงเรียนไดแบบ
บรรยากาศ  แตละโรงเรียนดังภาคผนวก ข ตาราง ผ. 4  และตาราง ผ. 6  โดยสรุปจํ านวนและ
รอยละของโรงเรียนท่ีมีแบบบรรยากาศ จํ าแนกตามโรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนัก
เรียนสูงและตํ่ า  ดังตารางท่ี 4.3 ภาพที่ 4.3  และตารางที่ 4.4  ภาพที่ 4.4 รายละเอียดดังนี้

            2.1  ผลการวิเคราะหแบบบรรยากาศโรงเรียนในโรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการ
เรียนของนักเรียนสูง
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ตารางท่ี 4.3  แบบบรรยากาศโรงเรียนในโรงเรียนท่ีมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียนสูง
จํ านวน 50 โรงเรียน

               แบบบรรยากาศ                  จํ านวนโรงเรียน            รอยละ

                1. แบบเปด                          14                      28
                2. แบบอิสระ                  13                      26            
                3. แบบควบคุม                      8                      16
                4. แบบสนิทสนม                     2                       4
                5. แบบรวบอํ านาจ                     5                      10
                6. แบบปด                              8                      16

                   รวม                         50                     100

               จากตารางท่ี 4.3   แสดงวา  บรรยากาศโรงเรียนในโรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการ
เรียนของนักเรียนสูง  เปนบรรยากาศแบบเปดมากที่สุด    จํ านวน 14 โรงเรียน   คิดเปนรอยละ
28 รองลงมาเปนบรรยากาศแบบอิสระจํ านวน  13  โรงเรียน  คิดเปนรอยละ 26  บรรยากาศ
แบบควบคุมและบรรยากาศแบบปด  จํ านวนแบบละ 8 โรงเรียน  คิดเปนรอยละ  16  แบบรวบ
อํ านาจ จํ านวน 5 โรงเรียน คิดเปนรอยละ 10  และแบบสนิทสนมนอยที่สุด จํ านวน 2 โรงเรียน
คิดเปนรอยละ 4 ตามลํ าดับ   แสดงไดดวยภาพที่ 4.3
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แบบบรรยากาศ

   ภาพที่ 4.3  บรรยากาศโรงเรียนในโรงเรียนท่ีมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียนสูง

59



           2.2  ผลการวิเคราะหแบบบรรยากาศโรงเรียนในโรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการ
เรียนของนักเรียนต่ํ า

ตารางท่ี  4.4  แบบบรรยากาศโรงเรียนในโรงเรียนท่ีมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรยีนต่ํ า

                แบบบรรยากาศ                 จํ านวนโรงเรียน                รอยละ

                1. แบบเปด                              6                            12
                2. แบบอิสระ                            8                            16
                3. แบบควบคุม                          6                            12
                4. แบบสนิทสนม                       1                             2
                5. แบบรวบอํ านาจ                     14                           28
                6. แบบปด                              15                           30

                 รวม                                     50                          100

        จากตารางท่ี 4.4  แสดงวา  บรรยากาศโรงเรียนในโรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการ
เรียนของนักเรียนต่ํ า   เปนบรรยากาศแบบปดมากที่สุด  จํ านวน 15 โรงเรียน   คิดเปนรอยละ 30
แบบรวบอํ านาจ  จํ านวน 14 โรงเรียน  คิดเปนรอยละ 28    บรรยากาศแบบอิสระ  จํ านวน 8 โรง
เรียน  คิดเปนรอยละ 16  บรรยากาศแบบควบคุมและบรรยากาศแบบเปด  จํ านวนแบบละ 6
โรงเรียน    คิดเปนรอยละ 12  และแบบสนิทสนมนอยที่สุด  จํ านวน 1 โรงเรียน  คิดเปนรอยละ
2   ตามลํ าดับ   แสดงไดดวยภาพที่  4.4
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 แบบบรรยากาศ

ภาพที่ 4.4  บรรยากาศโรงเรียนในโรงเรียนท่ีมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียนต่ํ า
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ตอนท่ี 3   การวิเคราะหพฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารกับบรรยากาศโรงเรียน   ใน
โรงเรียนท่ีมีผลสัมฤทธทางการเรียนของนักเรียนสูงกับต่ํ า

        3.1  ผลการวิเคราะหพฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารกับบรรยากาศโรงเรียน ใน
โรงเรียนท่ีมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียนสูง
               ผลการวิเคราะหขอมูลจากตาราง  ผ. 1  และ ผ. 4    ในภาคผนวก ข   ช้ีใหเห็นวาโรง
เรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนสูง มีพฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารและบรรยากาศ
โรงเรียนแบบตาง ๆ  ดังแสดงไวใน  ตารางท่ี 4.5  และภาพที่  4.5

ตารางที่ 4.5  จํ านวนรอยละของโรงเรียนที่มีพฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารกบับรรยากาศ จํ าแนก
  ตามโรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนสูง

พฤติกรรมผูนํ า
   แบบ        แบบผสมผสาน  แบบผูเสียสละ แบบผูแยกตัว  แบบมิตรสัมพันธ     รวม

บรรยากาศ    จํ านวน รอยละ จํ านวน รอยละ จํ านวน รอยละ จํ านวน รอยละ จํ านวน รอยละ
1.แบบเปด      14        28         -       -      -        -         -        -          14   28
2.แบบอิสระ    13        26         -       -      -        -        -         -          13   26
3.แบบ
  ควบคุม         8        16         -       -      -        -         -        -           8   16
4.แบบ
  สนิทสนม      1         2          -       -      -       -         1        2           2    4
5.แบบรวบ
  อํ านาจ          5        10          -      -       -       -         -        -           5   10
6.แบบปด        5        10          1      2      1       2        1        2           8   16

รวม              46        92         1      2      1       2        2        4          50  100

 62



จากตารางท่ี 4.5  โรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนสูงมแบบผูนํ า
ของผูบริหารเปนแบบท่ี 1 คือกิจสัมพันธและมิตรสัมพันธเปนบวก (+)  และมบีรรยากาศโรง
เรียนแบบตาง ๆ ดังน้ี บรรยากาศแบบเปด จํ านวน 14 โรงเรียน  คิดเปนรอยละ 28  บรรยากาศ
แบบอิสระ จํ านวน 13 โรงเรียน คิดเปนรอยละ 26   บรรยากาศแบบควบคุม จํ านวน 8 โรงเรียน
คิดเปนรอยละ 16 บรรยากาศแบบรวบอํ านาจ และบรรยากาศแบบปด   แบบละ 5 โรงเรียน คิด
เปนรอยละ 10 และบรรยากาศแบบสนิทสนม จํ านวน 1 โรงเรียน คิดเปนรอยละ 2  ผูนํ าแบบที่
4 กิจสัมพันธ (-)  มิตรสัมพันธ (+)  มีบรรยากาศในโรงเรียน 2 แบบ  คือ  มีบรรยากาศแบบสนิท
สนมและแบบปด  แบบละ 1 โรงเรียน คิดเปนรอยละ 2  ในสวนแบบผูนํ าแบบที่ 2 กิจสัมพันธ
(+)  มิตรสัมพันธ (-)    และผูนํ าแบบที่ 3 กิจสัมพันธและมิตรสัมพันธ (-) มีบรรยากาศแบบปด
ทั้ง 2 แบบ  แบบละ 1 โรงเรียน  คิดเปนรอยละ 2  แสดงไดดวยภาพที่ 4.5
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แบบบรรยากาศ

ภาพที่ 4.5  แบบพฤติกรรมผูนํ าและบรรยากาศในโรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของ
                    นักเรียนสูง
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                3.2  ผลการวิเคราะหพฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารกับบรรยากาศโรงเรียนใน
โรงเรียนท่ีมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียนต่ํ า

ผลการวิเคราะหขอมูลจากตาราง ผ.2  และ ผ.6  ในภาคผนวก ข  ช้ีใหเห็นวาโรงเรียน
ที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนตํ่ า  มีพฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารและบรรยากาศโรงเรียน
แบบตาง ๆ   ดังแสดงไวในตารางที่ 4.6  และภาพที่ 4.6

ตารางท่ี 4.6   จํ านวนและรอยละของโรงเรียนท่ีมีพฤติกรรมผูนํ าและแบบบรรยากาศจํ าแนก
ตาม
                 โรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนตํ่ า

พฤติกรรมผูนํ า
     แบบ         แบบผสมผสาน  แบบผูเสียสละ    แบบผูแยกตัว     แบบมิตรสัมพันธ     รวม

บรรยากาศ    จํ านวน รอยละ จํ านวน รอยละ จํ านวน รอยละ จํ านวน รอยละ จํ านวน รอยละ
1.แบบเปด         5       10        -        -       -       -        1        2        6      12
2.แบบอิสระ       8       16        -        -       -       -        -        -         8      16
3.แบบ
  ควบคุม          5        10        -        -      -       -         1       2         6     12
4.แบบ
  สนิทสนม       1        2        -        -        -       -         -       -         1       2
5.แบบรวบ
  อํ านาจ           14      28        -         -      -       -         -        -       14      28
6.แบบปด          9       18        -        -       3      6         3       6       15      30

 รวม              42      84         -          -     3      6         5      10       50     100

        จากตารางท่ี 4.6  แสดงวาในโรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนตํ่ า
พฤติกรรมผูนํ าเปนแบบที่ 1  กิจสัมพันธและมิตรสัมพันธ (+) มีบรรยากาศโรงเรียนท้ัง 6 แบบ
คือบรรยากาศแบบรวบอํ านาจ  จํ านวน 14 โรงเรียน  คิดเปนรอยละ 28  บรรยากาศแบบเปด 9
โรงเรียน คิดเปนรอยละ 18 บรรยากาศแบบอิสระ จํ านวน 8 โรงเรียน  คิดเปนรอยละ 16 และมี
บรรยากาศแบบเปด   และแบบควบคุม แบบละ 5 โรงเรียน  คิดเปนรอยละ 10   ผูนํ าแบบที่ 3

65



กิจสัมพันธและมิตรสัมพันธ (-) และแบบที่ 4 กิจสัมพันธ (-) มิตรสัมพันธ (+) มีบรรยากาศแบบ
เปดแบบละ 3 โรงเรียน คิดเปนรอยละ 6  ในสวนของผูนํ าแบบที่ 2 ไมมีโรงเรียนมีผูนํ าแบบดัง
กลาวจึงไมมีบรรยากาศแบบใด ๆ เกิดข้ึน  แสดงไดดวยภาพที่ 4.6

 แบบบรรยากาศ

ภาพที่ 4.6  แบบพฤติกรรมผูนํ าและบรรยากาศโรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนตํ่ า



บทที่ 5
สรุปการวิจัย  อภิปรายผล และขอเสนอแนะ

        ในบทนี้ผูวิจัยจะเสนอบทสรุปโดยกลาวถึง วัตถุประสงคของการวิจัย วิธีดํ าเนินการ
วิจัย  สรุปการวิจัย อภิปรายผลและขอเสนอแนะ

วัตถุประสงคของการวิจัย

1.  เพื่อศึกษาพฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํ านักงาน
การประถมศึกษาจังหวัดเพชรบุรีมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนสูงกับตํ่ า

2. เพือ่ศึกษาบรรยากาศโรงเรียนในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํ านักงานการประถม
ศึกษาจังหวัดเพชรบุรีมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนสูงกับตํ่ า
         3.  เพื่อศึกษาพฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารกบับรรยากาศโรงเรียนในโรงเรียนประถม
ศึกษา   สังกัดสํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัดเพชรบุรี  มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนสูง
กับตํ่ า

วิธีด ําเนินการวิจัย

        1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง   ประชากรประกอบดวยโรงเรียนประถมศึกษา    สังกัดสํ านัก
งานการประถมศึกษาจังหวัดเพชรบุรี จํ านวน 247 โรง   จํ านวนครู 2,933 คน กลุมตัวอยางใชโรง
เรียนประถมศึกษาสังกัดสํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัดเพชรบุรี  จํ านวน 100 โรงเรียน โดยแบง
เปน 2 กลุม    คือ โรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนสูง   จํ านวน 50 โรง
(ผลสอบลํ าดับที่ 1 - 50) และโรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนตํ่ า จํ านวน 50 โรง(ผล
สอบ 50 ลํ าดับสุดทาย)  สํ าหรับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนใชผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของ
นักเรียนชั้นประถมศึกษาปที่ 6  ปการศึกษา 2536  ผูตอบแบบสอบถามเปนครูผูปฏิบัติการสอนใน
โรงเรียน   จํ านวนรอยละ 25 ของครูในโรงเรียน   จํ านวนผูตอบแบบสอบถามโรงเรียนท่ีมีผล
สัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนสูง  50 โรงเรียน  จํ านวน  192  คน  และโรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนของนักเรียนต่ํ า  50 โรงเรียน  จํ านวน 150 คน  รวม  342  คน
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2.  การเก็บขอมูล ผูวิจัยไดนํ าแบบสอบถามสวนหน่ึงสงใหผูบริหารโรงเรียนเพือ่แจก
ใหครูในโรงเรียน     และผูวิจัยเก็บแบบสอบถามคืนดวยตนเองสํ าหรับแบบสอบถามอีกสวนหนึ่งผู
วิจัยไดนํ าแบบสอบถามใหหัวหนาการประถมศึกษาอํ าเภอเพื่อขอความรวมมือใหสงแบบสอบถาม
ไปยังโรงเรียนในกลุมตัวอยาง และผูวิจัยไดติดตอขอรับแบบสอบถามคืนดวยตนเองจากสํ านักงาน
การประถมศึกษาอํ าเภอ    จํ านวนแบบสอบถามที่ไดรับคืนทั้งสิ้น  342  ฉบับ    คิดเปน
รอยละ 100
        3.  การวิเคราะหขอมูล  ใชวิธีการการหาคารอยละ  คาเฉลี่ย  (Mean)   สวนเบี่ยงเบน
มาตราฐาน   คาคะแนนที  (T-Scores)

สรุปผลการวิจัย

       ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหแบบพฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารในโรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนของนักเรียนสูงกับต่ํ า
         1.  พฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารในโรงเรียนที้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน
สูง  จํ านวน 50 โรงเรียน  พฤติกรรมผูนํ าของผูบริหาร  สวนใหญจะเปนแบบที่ 1  คือ  มีจํ านวน 46
โรงเรียน  (รอยละ 92)  ท่ีเหลือเปนแบบอ่ืน ๆ  ดังน้ี  เปนแบบที่ 2 และแบบที่ 3  อยางละ 1 โรงเรียน
(รอยละ 2)  และเปนแบบที่ 4  จํ านวน 2 โรงเรียน  (รอยละ 4)           
        2.  พฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารในโรงเรียนท่ีมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียนต่ํ า
จํ านวน 50 โรงเรียน   พฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารสวนใหญเปนแบบท่ี 1  คือ   มีจํ านวน 42 โรง
เรียน  (รอยละ 84)      แบบที่ 3  จํ านวน  3  โรงเรียน  (รอยละ 6)     แบบที่ 4   จํ านวน 5 โรงเรียน
(รอยละ 10)   ในสวนแบบที่ 2  ไมมี
        3.  พฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารจํ าแนกตามโรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน ของ
นักเรียนสูงกับตํ่ ามีพฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารสวนใหญเปนแบบท่ี 1  คือ มีจํ านวนท่ีเปนแบบท่ี 1
รอยละ 92   และรอยละ 84  ตามลํ าดับ  ท่ีเหลือเปนแบบอ่ืน ๆ  จะมีนอยมาก  เปนที่นาสังเกตวาใน
โรงเรียนท่ีมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียนต่ํ า  ไมมีพฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารแบบท่ี  2  คือ
มีกิจสัมพันธเปนบวก  (+)  มิตรสัมพันธเปนลบ  ( - )   หรือมีพฤติกรรมผูนํ าแบบมุงงานเลย  แตจะมี
แบบที่ 4  คือ  กิจสัมพันธเปนลบ  ( - )  มิตรสัมพันธเปนบวก  ( + )  หรือมุงความสัมพันธมากถึง
รอยละ  10

68



                  ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหบรรยากาศโรงเรียนในโรงเรียนท่ีมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรยีนของ
นักเรียนสูงกับตํ่ า

1.  บรรยากาศโรงเรียนในโรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงบรรยากาศ
โรงเรียนสวนใหญเปนแบบเปด (รอยละ 28 และแบบอิสระ รอยละ 26   สวนท่ีเหลือเปน
บรรยากาศแบบควบคุม  และบรรยากาศแบบปด  (รอยละ 16)  เปนบรรยากาศแบบรวบอํ านาจ (รอย
ละ 10)  และเปนแบบบรรยากาศแบบสนิทสนมนอยที่สุด  (รอยละ 4)
        2.  บรรยากาศโรงเรียนในโรงเรียนท่ีมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียนต่ํ า
บรรยากาศโรงเรียนสวนใหญเปนแบบบรรยากาศแบบปด (รอยละ 30) และบรรยากาศแบบรวบ
อํ านาจ  (รอยละ 28)  สวนท่ีเหลือเปนบรรยากาศแบบอิสระ (รอยละ 16)  เปนบรรยากาศแบบเปด
และแบบควบคุมเทากัน  (รอยละ 12)  เปนบรรยากาศแบบสนิทสนมนอยที่สุด  (รอยละ 2)

ตอนท่ี 3  ผลการวิเคราะหพฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารและบรรยากาศโรงเรียนในโรง
เรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงและตํ่ า
            1.  พฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารกับบรรยากาศโรงเรียนในโรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทาง
การเรียนสูง      แบบพฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารเปนแบบท่ี 1 เปนสวนใหญ  (รอยละ 92)    ซึ่งพฤติ
กรรมผูนํ าของผูบริหารแบบท่ี 1 น้ีมีบรรยากาศโรงเรียนแบบตาง ๆ ดังน้ี มีบรรยากาศแบบเปดมากที่
สุด  (รอยละ 28)  รองมาคือ บรรยากาศโรงเรียนแบบอิสระ  (รอยละ 26)  สวนที่เหลือมี
บรรยากาศโรงเรียนแบบควบคุม  (รอยละ 16)    มีบรรยากาศแบบรวบอํ านาจและแบบปดเทากัน
(รอยละ 10)   และมีบรรยากาศโรงเรียนแบบสนิทสนมนอยที่สุด  (รอยละ 2)   ในสวนพฤติกรรมผู
นํ าของผูบริหารแบบท่ี 2  และแบบที่ 3  ซึ่งเทากัน  (รอยละ 2)  โดยแบบพฤติกรรมผูนํ าทั้งสองมี
บรรยากาศโรงเรียนแบบปดเหมือนกัน  พฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารแบบท่ี 4  (รอยละ  4)  มี
บรรยากาศโรงเรียนแบบสนิทสนมและแบบปด แบบละเทากัน  (รอยละ 2)

2.  พฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารและบรรยากาศโรงเรียนในโรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทาง
การเรียนต่ํ า  พฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารสวนใหญเปนแบบท่ี 1  (รอยละ 84)  ซ่ึงพฤติกรรม
ผูนํ าของผูบริหารแบบท่ี 1  จํ าแนกเปนแบบบรรยากาศโรงเรียนแบบตาง ๆ  ดังน้ี   มีบรรยากาศโรง
เรียนแบบรวบอํ านาจมากที่สุด   (รอยละ 28)     มีบรรยากาศแบบปด   (รอยละ 18)   และบรรยากาศ
แบบอิสระ   (รอยละ 16)    สวนที่เหลือเปนบรรยากาศแบบเปดและบรรยากาศแบบควบคุมเทากัน
(รอยละ 10)    และมีบรรยากาศแบบสนิทสนมนอยที่สุด  (รอยละ 2)
       ในสวนพฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารแบบท่ี 3 และแบบที่ 4 มีบรรยากาศโรงเรียนดังน้ี
พฤติกรรมผูนํ าแบบที่ 3 มีบรรยากาศโรงเรียนแบบปดท้ังหมด (รอยละ 6) พฤติกรรมผูนํ าแบบที่ 4
(รอยละ 10)   มีบรรยากาศโรงเรียน 3 แบบ  คือ   มีบรรยากาศโรงเรียนแบบแบบปด  (รอยละ 6)
มีบรรยากาศโรงเรียนแบบเปดและแบบควบคุมเทากัน  (รอยละ 2)
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อภิปรายผล

        1.  เม่ือพิจารณาแบบของพฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารในโรงเรียน  ที่มีผลสัมฤทธิ์ทาง
การเรียนสูงจะมีพฤติกรรมผูนํ าแบบที่ 1 คือ  มีกิจสัมพันธและมิตรสัมพันธเปนบวก (+) จํ านวน 46
โรงเรียนคิดเปนรอยละ 92 กลาวคือ พฤติกรรมผูนํ าทางดานกิจสัมพันธแสดงถึงความสัมพันธ
ระหวางผูนํ าและผูใตบังคับบัญชาเปนไปในลักษณะที่เนนความเขาใจในการดํ าเนินการตามระเบียบ
แบบแผนขององคการการสื่อความหมายที่เปนระบบในหนวยงาน และ วิธีดํ าเนินงานตาง ๆ ตามขั้น
ตอนท่ีกํ าหนด  พฤติกรรมผูนํ าทางดานมิตรสัมพันธแสดงถึงความสัมพันธระหวางผูนํ าและผูใต
บังคับบัญชา  ซึ่งเปนลักษณะเสริมสรางบรรยากาศแหงความเปนมิตร    ทํ างานรวมกันดวยความไว
วางใจกัน  อยูรวมกันอยางอบอุน และใหความเคารพซึ่งกันและกัน  ซึง่สอดคลองกับงานวิจัยของ
วิเชียร เปล่ียนวิจิตร (2523: 52-59)  ที่ไดวิจัยถึงความสัมพันธระหวางพฤติกรรมของผูบริหารระดับ
กองของกระทรวงศึกษาธิการกับบรรยากาศองคการพบวาพฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารระดับกองท่ีมี
ลักษณะมุงงานมีความสัมพันธทางบวกกับบรรยากาศองคการในมิติขวัญมุ งผลงานเปนแบบอยาง
และกรุณาปราณีอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติแสดงวาผูบริหารแสดงพฤติกรรมมุงงานสูงคือพยายามให
ขาราชการในกอง มีความเขาใจในการดํ าเนินงานตามนโยบายการติดตอส่ือสาร   และวิธีดํ าเนินการ
ใหสํ าเร็จลุลวงดวยดี  แลวจะมีผลทํ าใหผูปฏิบัติงานมีขวัญอยูในระดับสูง ไดรับความสํ าเร็จในการ
ปฏิบัติงานสูง พฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารที่มีลักษณะมุงสัมพันธสูง คือแสดงถึงความเปนมิตรท่ีดี มี
ความไววางใจผูรวมงานใหความเคารพนับถือซึ่งกันและกันเปนกันเอง        และพยายามทํ าใหผูรวม
งานมีความรูสึกอบอุนใจ  แลวมีผลทํ าใหขวัญของขาราชการสูง    งานบรรลุผลสํ าเร็จผูบริหารเปน
แบบอยางที่ดีมีผลทํ าใหผูรวมงานขยันขันแข็งในการทํ างานในสวนของโรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทาง
การเรียนของนักเรียนต่ํ า มีแบบพฤติกรรม ผูนํ าแบบที่ 1 มากเชนกัน คือ มีกิจสัมพันธและมิตร
สัมพันธเปนบวก (+)  จํ านวน 42  โรงเรียน   คิดเปนรอยะ84  ซึ่งโรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการ
เรียนสูงกับตํ่ า มีพฤติกรรมผูนํ าสวนใหญคลายคลึงกันแตผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนตางกัน  ซึ่งผล
สัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนเปนเปาหมายหลักในการเรียนการสอนในโรงเรียน  หรืออาจกลาว
ไดวาเปนประสทิธิผลในบริหารของผูบริหารโรงเรียน  ตามทฤษฎีของเรดดิน (Reddin) (อางถึง ใน
เสริมศักดิ์ วิศาลากรณ 2536: 81) ที่กลาวถึงมิติประสิทธิผล  หมายถึง พฤติกรรมผูนํ าที่มุงใหการ
ดํ าเนินงานบรรลุเปาหมายที่วางไวและผูรวมงานพอใจโดยยึดสถานการณเปนหลัก   ซึ่งผลสัมฤทธิ์ที่
ตางกันแตมีพฤติกรรมผูนํ าคลาย ๆ กัน นาจะสอดคลองกับลักษณะผูนํ าของเรดดิน (Reddin) กลาว
คือ   เปนลักษณะผูนํ าที่มีประสิทธิภาพผลบวก และที่มีประสิทธิผลนอย โดยนาจะทํ าการศึกษาตอ
ไป
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        2.  เม่ือพิจารณาบรรยากาศโรงเรียน       ในโรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของ
นักเรียนสูงและต่ํ าบรรยากาศในโรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงมีบรรยากาศแบบเปดและ
บรรยากาศแบบอิสระเปนสวนใหญ กลาวคือ บรรยากาศแบบเปด  เปนบรรยากาศท่ีครูในโรงเรียนมี
ขวัญกํ าลังใจ  และมีการใหความชวยเหลือรวมมือกันทํ างานอยูในระดับสูง   ผูบริหารมีความสนิท
สนมคุนเคยกับครูและ  ยังคอยอํ านวยความสะดวก ชวยเหลือครู  ไมเครงครัดตอระเบียบมากเกินไป
การแสดงพฤติกรรมของครู   มีความจริงใจตอกันมีอิสระ     เปดโอกาสใหแสดงความคิดความ
สามารถไดเต็มท่ีดวยเหตุน้ี จึงทํ าใหโรงเรียนมีความกาวหนา และมีชีวิตชีวาอยูเสมอ    บรรยากาศ
แบบอิสระเปนบรรยากาศที่แสดงถึงความอิสระในการทํ างาน  และไดรับการตอบสนองความ
ตองการดานสังคม ความชวยเหลือจากผูบริหาร ไดรับการสนับสนุนดานกํ าลังใจ  แตความสัมพันธ
ระหวางผูบริหารกับครูนอยกวาบรรยากาศแบบเปด แตครูก็ยังคงใหความรวมมือกันดวยดี สามารถ
ปฏิบัติงานของโรงเรียนบรรลุผลสํ าเร็จได    ท้ังน้ีเน่ืองจากผูบริหารจะกํ าหนดวิธีมาตรการตาง ๆ
ตลอดจนกฏระเบียบ  ขอบังคับใหทุก ๆ คนไดรับผิดชอบ ผูบริหารจะทํ างานเปนตัวอยางท่ีดี  ซึ่ง
สอดคลองกัน จากลักษณะแบบบรรยากาศแบบเปด  และบรรยากาศแบบอิสระ   ครูจะมีขวัญกํ าลัง
ใจ  มีความคุนเคยชวยเหลือกันในการปฏิบัติงาน  มีอิสระในการปฏิบัติงานและมีความสัมพันธที่ดี
ระหวางผูบริหารกับครู  สงผลใหบรรยากาศในการเรียนการสอนของครูดี ชวยใหผล การเรียนของ
นักเรียนดีข้ึน  ซึง่สอดคลองกับการวิจัยของมูส  (Moos 1977: 7)  ที่พบวา การเรียนรูและการพฒันา
ของนักเรียนไดรับอิทธิพลจากลักษณะของบรรยากาศ คือ บรรยากาศเปนสวนหนึ่งที่จะชวยใหนัก
เรียนมีความต้ังใจเรียนอยากจะเรียนรู  อยากท่ีจะมาโรงเรียน โดยจะสงผลใหผลการเรียนดีขึ้น ใน
โรงเรียนท่ีมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียนต่ํ า มีแบบบรรยากาศสวนใหญ    เปนบรรยากาศ
แบบเปดและบรรยากาศแบบรวบอํ านาจ กลาวคือ บรรยากาศแบบปดเปนบรรยากาศที่ผูบริหาร
บริหารงานโดยไมคํ านึงถึงความตองการ   และความผาสุกของครู บริหารงานโดยใชกฏระเบียบ
เครงครัด ครูมีกํ าลังใจในการทํ างานต่ํ า  ขาดความรวมมือการดํ าเนินงาน ไมราบรื่นและขาดความ
กาวหนา แมวาผูบริหารพยายามกระตุนใหครูทํ างาน   เพ่ือสรางผลงานใหกับตนเอง  แตงานมักจะไํ า
มคอยประสบผลสํ าเร็จ เพราะผูบริหารไมมีความจริงใจ  ขาดมิตรสัมพันธระหวางกันในโรงเรียน
นอกจากน้ีพฤติกรรมที่ผูบริหารและครูในโรงเรียนแสดงออกมาจะเปนพฤติกรรมที่แสแสรงมีความ
จริงใจนอยที่สุด   บรรยากาศแบบรวบอํ านาจครูมีความรูสึกวาถูกบังคับมากกวาที่จะเกิดจากแรงจูง
ใจ  ขวัญกํ าลังใจตํ่ า ควบคุมขาดความสามัคคีและการประสานงาน  ผูบริหารทํ าตัวเหมือนผูรูดีไป
เสยีทุกอยาง  และจะตรวจตราการปฏิบัติงานอยางเครงครัดทํ าใหครูรูสึกวา ผูบริหารมุงเนนผลงาน
มาก จึงทํ าใหความสัมพันธระหวางผูบริหารและครูเหินหางกัน   จากลักษณะบรรยากาศแบบปด
และบรรยากาศแบบรวบอํ านาจ  มีลักษณะตรงขามกับบรรยากาศแบบเปด  และแบบอิสระในโรง
เรียนที่ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนสูง    ซึ่งผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของ
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นักเรียนน้ัน ถือวาเปนผลสํ าเร็จของการบริหารโรงเรียน การที่โรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน
สูงและโรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนตํ่ า  มีบรรยากาศตางกันสอดคลองกับผลการวิจัยของ
จันทรานี สงวนนาม (2533: บทคัดยอ) ศึกษาลกัษณะบางประการของผูบริหารบรรยากาศโรงเรียน
และความพึงพอใจในงานที่สัมพันธกับความสํ าเร็จของโรงเรียนประถมศึกษา     ผลจากการศึกษา
พบวาโรงเรียนท่ีไดรับคัดเลือกวาเปนโรงเรียนดีเดนเปนกลุมโรงเรียนที่ประสบผลสํ าเร็จ  มี
บรรยากาศดีกวาโรงเรียนที่ยังไมประสบผลสํ าเร็จคือกลุมโรงเรียนท่ัวไป ซึ่งจากการศึกษาของ แมด
ดิลลและคณะ (Mc.Dill 1969: 181-199) พบวาบรรยากาศโรงเรียนซึง่นักเรียนและครูรูสกึ  (รับรู)
เปนตัวพยากรณผลสัมฤทธิ์ผลของนักเรียนอยางมีนัยสํ าคัญและเมื่อทํ าการควบคุมความสามารถทาง
การเรียนของนักเรียน และสถานภาพทางเศรษฐกิจสังคมของชุมชนแลว พบวาบรรยากาศเปนพลังที่
สามารถนํ ามาทํ านายวาบรรยากาศโรงเรียน มีความสัมพันธกับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน
อยางมีนัยสํ าคัญ

ขอเสนอแนะ

        1.   ผูบริหารโรงเรียนซึง่เปนบุคคลสํ าคัญท่ีสุดในโรงเรียน       และเปนผูที่จะสราง
บรรยากาศในโรงเรียนใหมีบรรยากาศที่ดีในการที่จะสงผลใหการปฏิบัตงิานของครู ปฏิบัติงานอยาง
มีความสุข  อบอุนใจ  ทํ างานเต็มความรูความสามารถ    ซึ่งผลสุดทายก็คือ นักเรียนซึ่งเปนผลผลิต
โรงเรียน  ดังน้ัน  ผูบริหารโรงเรียนจะตองประเมินตนเองเพือ่หาขอบกพรอง และนํ ามาเพ่ือปรับปรุง
และพัฒนาตนเองตอไป
        2.  ผูบริหารโรงเรียนเปนผูนํ าที่สํ าคัญในโรงเรียน  ดังน้ัน พฤติกรรมผูนํ าจะตองมุงที่
งาน หรือกิจสัมพันธเปนหลัก แตพฤติกรรมที่สํ าคัญไมดอยกวาก็คือ  ดานมุงคน หรือมิตรสัมพันธ
ดังน้ันผูบริหารจะตองศึกษาและฝกฝนตนเองใหมีพฤติกรรมผูนํ าทั้งสองดานใหเหมาะสมกับงาน
และสถานการณ
        3. ผูบริหารโรงเรียนควรปรับปรุงบรรยากาศโรงเรียนใหเปนบรรยากาศแบบเปดซึ่ง
เปนบรรยากาศที่พึงประสงค  กลาวคือ  ผูบริหารจะตองสงเสริมขวัญและกํ าลังใจในการทํ างานของ
คณะครู ใหครูรวมมือกันปฏิบัติงาน ผูบริหารตองอํ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานของคณะครู
ใหครูไดสนิทสนมกลมเกลียวกัน  ซึ่งจะกอใหเกิดความรูสึกภาคภูมิใจในการเปนสมาชิกของโรง
เรียน ผูบริหารจะตองปรับปรุงบุคลิกภาพใหเหมาะสมกับบทบาทหนาที่ ใชวิธีการจูงใจ     ชวยเหลือ
เกื้อกูลครูทั้งในดานธุรกิจสวนตัวและในดานหนาที่การงาน
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        4. ควรมีการทํ าการวิจัยพฤติกรรมผูนํ ากับบรรยากาศโรงเรียนกับตัวแปรอ่ืน ๆ เชน
ขนาดของโรงเรียน  ผูนํ าท่ีเปนสตรี  พฤติกรรมผูนํ าของผูอํ านวยการประถมศึกษา จังหวัด
บรรยากาศในโรงเรียนท่ีไดรับรางวัลดีเดนของจังหวัด
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เคร่ืองมือการวิจัย

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย

       เรื่อง  พฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารกบับรรยากาศโรงเรียนในโรงเรียนประถมศึกษา
สังกัดสํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัดเพชรบุรี

       คํ าชี้แจง  1.  แบบสอบถามนี้เปนขอมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนํ าของผู
บริหาร และบรรยากาศของโรงเรียน

2.  ผูบริหารโรงเรียน หมายถึง ครูใหญ อาจารยใหญ ผูอํ านวยการโรง
เรียน

       กรุณาอานและตอบแบบสอบถามตามความเปนจริง  เพราะขอมูลที่ตรงกับความเปน
จริงเทานั้นที่จะชวยใหการวิจัยด ําเนินไปดวยความถูกตอง  คํ าตอบของทาน    ผูวิจัยจะถือเปน
ความลับและการแปลผลการวิจัยจะเปนในรูปสวนรวม       ไมมีผลกระทบตอการปฏิบัติหนาที่
ราชการของทานแตอยางใด     แตจะมีผลเฉพาะความรูทางวิชาการทางการบริหารการศึกษาเทา
น้ัน

โปรดตอบทุกตอนและทุกขอ
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ขอมูลเก่ียวกับพฤติกรรมผูนํ าของผูบริหาร

คํ าชี้แจง   โปรดอานและพิจารณาขอความแตละขอ   แลวเขียนเคร่ืองหมาย  /
ลงในชองหมายเลข   0,1,2,3  หรือ 4    ท่ีตรงกับสภาพความเปนจริงขอละหน่ึงเคร่ืองหมายเทา
น้ัน  ในแตละขอซึ่งมีคะแนนแตละชองมีความหมายดังนี้

                  0   หมายความวา  ไมมีการปฏิบัติเลย
                  1   หมายความวา  ปฏิบัตินอย หรือนาน ๆ คร้ัง
                  2   หมายความวา  ปฏิบัติปานกลาง หรือเกิดข้ึนเปนบางคร้ัง
                  3   หมายความวา  ปฏิบัติมาก หรือเกิดข้ึนบอยคร้ัง
                  4   หมายความวา  ปฏิบัติมากที่สุด หรือเกิดข้ึนอยูเสมอ ๆ
ตัวอยาง 

พฤติกรรม สํ าหรับ
ผูวิจัย

ขอ พฤติกรรมของผูบริหาร 0 1 2 3 4

0 ผูบริหาร บริหารงานอยางเครงครัดและ
เฉียบขาด

คํ าอธิบาย  ทานเขียนเคร่ืองหมาย / ตรงชองหมายเลข 2 หมายความวา  ผูบริหาร บริหารงาน
อยางเครงครัดและเฉียบขาด ปานกลาง หรือเกิดข้ึนบางคร้ัง
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พฤติกรรม สํ าหรับ
ผูวิจัย

ขอ พฤติกรรมของผูบริหาร 0 1 2 3 4

1 ผูบริหารแสดงทัศนคติตอการทํ างานใหผูรวม
งานทราบอยางชัดเจน........................................ .... .... .... .... .... 10

2 ผูบริหารทดลองปฏิบัติแนวคิดใหม ๆ กับ
ผูรวมงาน

.... .... .... .... .... 11

3 ผูบริหารบริหารงานอยางเครงครัดและเฉียบขาด .... .... .... .... .... 12
4 ผูบริหารตํ าหนิผลงานที่บกพรองของผูรวมงาน .... .... .... .... .... 13
5 ผูบริหารสั่งการในลักษณะไมอนุญาตใหถาม

โตแยง ............................................................. .... .... .... .... ....
14

6 ผูบริหารเลือกใชคนไดเหมาะสมกับชนิดของงาน .... .... .... .... .... 15
7 ผูบริหารบริหารงานโดยไมมีการวางแผน.......... .... .... .... .... .... 16
8 ผูบริหาร กํ าหนดมาตรฐานในการทํ างานของ

ผูรวมงานอยางเดนชัด....................................... .... .... .... .... ....
17

9 ผูบริหาร เรงรัดติดตามการทํ างานใหเสร็จทัน
ตามก ําหนดเวลา................................................ .... .... .... .... ....

18

10 ผูบริหารสงเสริมใหผูรวมงานทํ างานอยางมี
ระเบียบแบบแผน.............................................. .... .... .... .... ....

19

11 ผูบริหารช้ีแจงใหผูรวมงานเขาใจบทบาทหนาท่ี
ของตนเองในหนวยงาน..................................... .... .... .... .... ....

20

12 ผูบริหาร ขอรองใหผูรงมงานปฏิบัติตามระเบียบ
ขอบังคับ ......................................................... .... .... .... .... ....

21

13 ผูบริหารช้ีแจงใหผูรวมงานทราบถึงความมุงหวัง
ที่จะไดรับจากผูรวมงาน..................................... .... .... .... .... ....

22

14 ผูบริหารพยายามตรวจสอบติดตามใหผูรวมงาน
ทํ างานอยางเต็มความสามารถ............................ .... .... .... .... ....

23

15 ผูบริหารพยายามดูแลใหผูรวมงานประสาน
สัมพันธกัน ...................................................... .... .... .... .... ....

24

83



พฤติกรรม สํ าหรับ
ผูวิจัย

ขอ พฤติกรรมของผูบริหาร 0 1 2 3 4

16 ผูบริหารเอาใจใสแลใหผูรวมงาน....................... .... .... .... .... .... 25
17 ผูบริหารทํ าใหผูรวมงานเกิดความอบอุนสบายใจ

ในการท ํางาน.................................................... .... .... .... .... ....
26

18 ผูบริหารเปนคนท่ีเขาใจงาย................................ .... .... .... .... .... 27
19 ผูบริหารพยายามฟงความคิดเห็นของผูรวมงาน .... .... .... .... .... 28
20 ผูบริหารชอบทํ างานตามล ําพัง และไมสังสรรค

กับคนอื่น.......................................................... .... .... .... .... ....
29

21 ผูบริหารพยายามดูแล จัดสวัสดิการใหแก
ผูรวมงาน ........................................................ .... .... .... .... ....

30

22 ผูบริหาร ปฏิเสธที่จะอธิบายเหตุผลในการบริหาร
งานของตน............................................. .... .... .... .... ....

31

23 ผูบริหารปฏิบัติงานโดยไมปรึกษาผูรวมงาน....... .... .... .... .... .... 32
24 ผูบริหารไมคอยยอมรับฟงความคิดเปนใหม ๆ . .... .... .... .... .... 33
25 ผูบริหารปฏิบัติตอผูรวมงานทุกคนเทาเทียมกัน

ดวยความยุติธรรม ........................................... .... .... .... .... ....
34

26 ผูบริหารเต็มใจที่จะเปลี่ยนแปลง และปรับปรุงวิธี
การท ํางาน ................................................... .... .... .... .... ....

35

27 ผูบริหารประพฤติตนเปนกันเอง และพบงาย ..... .... .... .... .... .... 36
28 ผูบริหารทํ าใหผูรวมงานรูสึกสบายใจเมื่อ

สนทนาดวย...................................................... .... .... .... .... ....
37

29 ผูบริหารยอมนํ าขอเสนอแนะของผูรวมงานมาใช
ในการบริหารงาน............................................. .... .... .... .... ....

38

30 ผูบริหาร ขอความเห็นชอบจากผูรวมงานในเร่ือง
ส ําคัญ ๆกอนที่จะลงมือปฏิบัต.ิ......................... .... .... .... .... ....

39

84



ขอมูลเก่ียวกับบรรยากาศองคการของโรงเรียน

คํ าชี้แจง   ใหทานทํ าเคร่ืองหมาย / ลงในชอง 1,2,3 หรือ 4  ท่ีทานเห็นวาเหมาะสมท่ีสุดเพียง
ชองเดียว   ตามความรูสึกของทานที่เห็นวาพฤติกรรมที่ปรากฏในแตละขอความที่เกิดขึ้นบอย
เพียงใดในโรงเรียนของทาน  ในแตละขอซึ่งคะแนนแตละชองมีความหมายดังนี้

           1  หมายความวา  พฤติกรรมที่แทบจะไมปรากฏ
             2  หมายความวา  พฤติกรรมท่ีปรากฏนาน ๆ คร้ัง

         3  หมายความวา  พฤติกรรมที่ปรากฏบอยครั้ง
           4  หมายความวา  พฤติกรรมท่ีปรากฏสมํ ่าเสมอ

ตัวอยาง

พฤติกรรม สํ าหรับ
ผูวิจัย

ขอ พฤติกรรมที่เกิดขึ้น หรือพบเห็นในโรงเรียน 1 2 3 4
0 ผูบริหารโรงเรียนเชิญวิทยากรมาบรรยาย

เกี่ยวกับหลักสูตร

คํ าอธิบาย ทานทํ าเคร่ืองหมาย / ในชอง 4 หมายความวา ผูบริหารโรงเรียนเชิญวิทยากรมา
บรรยายเกี่ยวกับหลักสูตรอยางสมํ ่าเสมอ
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พฤติกรรม สํ าหรับ
ผูวิจัย

ขอ พฤติกรรมที่เกิดขึ้น หรือพบเห็นในโรงเรียน 1 2 3 4
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.... .... .... .... 41
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ใหความรวมมือ ................................................

.... .... .... ..... 42
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พิเศษจากผูบริหารโรงเรียน.................................

.... .... .... ..... 43

5 ครูในโรงเรียนชอบขัดจังหวะเพ่ือนครูท่ีกํ าลัง
เสนอขอคิดเห็นในที่ประชุม................................

.... .... .... .... 44

6 ครูในโรงเรียนถามคํ าถามที่ไรสาระในที่ประชุม .... ..... ..... ..... 45
7 ครูในโรงเรียนพูดไมตรงประเด็นในท่ีประชุม...... ..... ..... ..... ..... 46
8 ครูในโรงเรียนตางคนตางอยู ไมคอยคบหา
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.... ..... ..... ..... 47
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ครูเปนภาระท่ีหนัก.......................................

..... ..... ..... ..... 53
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พฤติกรรม สํ าหรับ
ผูวิจัย
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ตาราง ผ.1  พฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารในโรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนสูง

โรงเรียน คะแนนพฤติกรรมผูนํ า พฤติกรรมผูนํ า แบบที่
มิตรสัมพันธ กิจสัมพันธ มิตรสัมพันธ กิจสัมพันธ

1 43 39 + + 1
2 43 45 + + 1
3 45 42 + + 1
4 45 44 + + 1
5 48 46 + + 1
6 38 47 + + 1
7 45 49 + + 1
8 37 33 + + 1
9 56 46 + + 1



10 55 45 + + 1
11 39 47 + + 1
12 37 41 + + 1
13 36 36 + + 1
14 28 37 - + 2
15 43 26 + - 4
16 46 43 + + 1
17 54 44 + + 1
18 37 39 + + 1
19 45 38 + + 1
20 46 47 + + 1
21 46 40 + + 1
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 ตาราง ผ.1 (ตอ)

โรงเรียน คะแนนพฤติกรรมผูนํ า พฤติกรรมผูนํ า แบบที่
มิตรสัมพันธ กิจสัมพันธ มิตรสัมพันธ กิจสัมพันธ

22 45 45 + + 1
23 48 33 + + 1
24 40 39 + + 1
25 43 33 + + 1
26 40 34 + + 1
27 45 40 + + 1
28 48 44 + + 1
29 57 47 + + 1



30 57 49 + + 1
31 51 43 + + 1
32 46 43 + + 1
33 42 43 + + 1
34 49 43 + + 1
35 45 31 + + 1
36 42 40 + + 1
37 46 42 + + 1
38 50 44 + + 1
39 29 27 - - 3
40 52 43 + + 1
41 38 41 + + 1
42 49 48 + + 1
43 51 47 + + 1
44 51 48 + + 1
45 48 35 + + 1
46 49 45 + + 1
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 ตาราง ผ.1 (ตอ)

โรงเรียน คะแนนพฤติกรรมผูนํ า พฤติกรรมผูนํ า แบบที่
มิตรสัมพันธ กิจสัมพันธ มิตรสัมพันธ กิจสัมพันธ

47 42 36 + + 1
48 31 35 + + 1
49 46 41 + + 1
50 49 28 + - 4
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ตาราง ผ.2  พฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารในโรงเรียนท่ีมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียนต่ํ า

โรงเรียน คะแนนพฤติกรรมผูนํ า พฤติกรรมผูนํ า แบบที่
มิตรสัมพันธ กิจสัมพันธ มิตรสัมพันธ กิจสัมพันธ

1 44 41 + + 1
2 48 46 + + 1
3 47 42 + + 1
4 58 41 + + 1
5 34 35 + + 1
6 47 39 + + 1
7 52 45 + + 1



8 41 40 + + 1
9 50 43 + + 1
10 55 37 + + 1
11 52 47 + + 1
12 33 32 + + 1
13 42 40 + + 1
14 47 41 + + 1
15 39 39 + + 1
16 45 46 + + 1
17 50 46 + + 1
18 50 43 + + 1
19 36 40 + + 1
20 50 46 + + 1
21 28 26 - - 3
22 57 28 + - 4
23 43 38 + + 1
24 44 29 + - 4
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ตาราง ผ.2 (ตอ)

โรงเรียน คะแนนพฤติกรรมผูนํ า พฤติกรรมผูนํ า แบบที่
มิตรสัมพันธ กิจสัมพันธ มิตรสัมพันธ กิจสัมพันธ

25 51 44 + + 1
26 43 38 + + 1
27 36 40 + + 1
28 50 43 + + 1
29 34 38 + + 1
30 52 46 + + 1
31 43 38 + + 1
32 46 38 + + 1



33 44 47 + + 1
34 42 29 + - 4
35 18 24 - - 3
36 40 37 + + 1
37 51 44 + + 1
38 53 44 + + 1
39 50 46 + + 1
40 47 38 + + 1
41 34 36 + + 1
42 41 40 + + 1
43 36 34 + + 1
44 50 27 + - 4
45 22 27 - - 3
46 43 38 + + 1
47 49 38 + + 1
48 48 40 + + 1
49 53 45 + + 1
50 41 29 + - 4
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ตาราง  ผ.3  คาคะแนนท ี (T - Scores)  ของบรรยากาศโรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของ    
นักเรียนสูง

มิติโรง
เรียนท่ี

ความ
ไมเกี่ยว
ของ

อุปสรรค ขวัญ ความ
สนิท
สนม

ความ
หาง
เหิน

การเนน
ผลงาน

การ
กระตุน

การเนน
ความ
สัมพันธ

1 44 44 52 50 52 48 48 45
2 50 44 58 60 53 57 56 56
3 46 30 47 48 48 51 50 48
4 49 41 41 48 54 45 50 48
5 46 50 52 56 49 56 57 53
6 55 50 59 54 58 59 58 56
7 49 42 52 39 54 46 42 51



8 55 45 45 47 34 51 40 45
9 43 44 65 59 54 54 56 59
10 47 42 47 64 55 50 58 61
11 53 46 59 55 58 59 58 56
12 74 62 51 53 60 66 52 50
13 60 56 59 60 37 36 33 36
14 52 43 41 46 46 52 35 32
15 48 68 46 62 46 40 41 54
16 47 53 51 44 51 49 49 48
17 47 46 49 65 55 53 59 62
18 54 54 51 49 50 48 51 44
19 38 44 62 55 45 41 47 40
20 67 53 54 48 46 56 55 53
21 51 55 54 50 49 43 51 53
22 38 41 57 59 61 53 58 54
23 47 46 52 51 43 51 50 50
24 49 49 53 53 50 46 53 51
25 46 49 48 52 52 51 44 41
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ตาราง ผ.3 (ตอ)

มิติ
โรง
เรียน
ที่

ความ
ไม
เกียว
ของ

อุปสรรค ขวัญ
ความ
สนิท
สนทม

ความ
หาง
เหิน

การเนน
ผลงาน

การ
กระตุน

การเนน
ความ
สัมพันธ

26 52 50 39 40 43 41 38 43
27 55 50 49 46 52 53 54 58
28 43 51 61 60 58 62 58 57
29 38 37 70 62 63 53 63 64
30 40 48 64 59 51 50 58 60
31 54 45 46 47 50 48 52 53



32 47 51 51 42 51 50 49 48
33 40 56 49 50 44 50 53 54
34 41 54 62 63 58 66 65 63
35 46 34 59 40 60 38 53 56
36 49 51 55 47 50 54 52 46
37 40 51 47 47 48 55 59 59
38 47 47 53 57 58 57 54 60
39 50 50 44 55 40 39 38 38
40 44 64 56 58 54 64 64 62
41 40 44 51 50 51 51 54 49
42 43 39 56 58 60 54 55 54
43 49 37 54 45 57 61 59 58
44 38 34 60 69 69 54 62 58
42 43 39 56 58 60 54 55 54
43 49 37 54 45 57 61 59 58
44 38 34 60 69 69 54 62 58
45 47 44 51 51 42 51 50 50
46 39 59 63 62 54 59 57 58
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ตาราง ผ.3  (ตอ)

มิติ
โรง
เรียน
ที่

ความ
ไม
เกียว
ของ

อุปสรรค ขวัญ
ความ
สนิท
สนทม

ความ
หาง
เหิน

การเนน
ผลงาน

การ
กระตุน

การเนน
ความ
สัมพันธ

47 46 50 52 47 43 48 45 52
48 46 50 52 47 43 48 45 52
49 60 57 42 45 49 54 55 53
50 62 53 40 49 49 51 50 50
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ตาราง ผ.4  แบบบรรยากาศโรงเรียน ในโรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนสูง

แบบ
บรรยากาศ
โรงเรียน

แบบ
เปด

แบบ
อิสระ

แบบ
ควบ
คุม

แบบ
สนิท
สนม

แบบ
รวบ
อํ านาจ

แบบ
ปด

1 51 50 52 65 68 62
2 53 54 74 59 68 80
3 66 69 73 70 61 77
4 64 55 71 62 61 57
5 52 59 59 62 61 69
6 62 69 67 72 67 67
7 67 62 62 69 72 70
8 80 87 75 68 47 41
9 44 53 77 66 83 91
10 64 51 91 54 77 83
11 58 63 71 68 67 75
12 120 97 71 94 77 69
13 103 102 120 75 100 84
14 97 108 96 91 70 60
15 87 76 102 67 90 78
16 63 62 38 77 66 64
17 68 59 85 62 75 81
18 69 72 52 61 58 48
19 46 53 77 68 95 91
20 70 91 69 62 35 61
21 47 58 60 51 62 70
22 55 30 70 75 90 94
23 44 59 63 52 45 69
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ตาราง  ผ.4  (ตอ)

แบบ
บรรยากาศ
โรงเรียน

แบบ
เปด

แบบ
อิสระ

  แบบ
ควบ
คุม

แบบ
สนิท
สนม

แบบ
รวบ
อํ านาจ

แบบ
ปด

24 48 47 63 50 61 65
25 75 70 60 77 70 44
26 88 101 85 80 73 57
27 67 78 64 53 40 60
28 58 59 61 84 91 89
29 72 61 107 102 125 131
30 42 55 79 68 89 99
31 56 65 73 48 37 63
32 63 62 38 77 66 68
33 48 65 53 62 57 77
34 78 77 75 108 119 113
35 58 47 79 70 93 115
36 62 65 41 72 55 57
37 54 77 59 72 55 81
38 67 52 64 59 68 74
39 84 85 103 68 77 61
40 80 87 65 96 107 103
41 46 43 51 64 63 73
42 55 32 70 67 80 84
43 63 70 62 79 72 96
44 77 60 106 103 122 128
45 42 59 67 50 45 71
46 66 65 39 92 101 97
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ตาราง ผ.4 (ตอ)

แบบ
บรรยากาศ
โรงเรียน

แบบ
เปด

แบบ
อิสระ

แบบ
ควบ
คุม

  แบบ
สนิท
สนม

  แบบ
รวบ
อํ านา
จ

 แบบ
ปด

47 49 70 64 61 52 70
48 83 102 72 95 72 72
49 83 98 66 67 38 48
50 84 89 75 62 39 31
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ตาราง ผ.5 คาคะแนนท ี (T - Scores)  ของบรรยากาศโรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน
ของนักเรียนต่ํ า

มิติ
โรง
เรียน
ที่

ความ
ไม
เกียว
ของ

อุปสรรค ขวัญ
ความ
สนิท
สนทม

ความ
หาง
เหิน

การ
เนน
ผลงาน

การ
กระตุน

การเนน
ความ
สัมพันธ

1 43 44 51 49 52 44 50 49
2 47 56 49 49 54 51 54 52
3 50 47 53 51 54 51 54 58
4 51 62 55 53 79 67 50 63
5 54 49 40 38 55 52 42 43
6 56 41 46 17 55 49 53 50
7 38 44 57 66 51 41 67 50
8 56 50 49 47 52 50 53 49
9 63 64 48 41 49 48 55 56
10 53 76 64 53 78 77 58 66
11 45 51 59 51 48 54 48 54
12 43 39 43 59 54 41 49 45
13 43 49 55 64 49 47 51 49
14 46 45 49 49 46 54 47 48
15 58 52 45 44 50 55 48 44
16 58 47 48 53 51 74 54 48
17 42 43 55 59 59 47 53 56
18 56 48 46 46 57 57 54 55
19 57 55 46 40 48 41 47 45
20 44 59 57 54 53 53 55 56
21 46 52 45 50 37 45 38 42
22 45 59 60 47 51 54 60 66
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ตาราง ผ.5  (ตอ)

มิติ
โรง
เรียน
ที่

ความ
ไม
เกียว
ของ

อุปสรรค ขวัญ
ความ
สนิท
สนทม

ความ
หาง
เหิน

การ
เนน
ผลงาน

การ
กระตุน

การเนน
ความ
สัมพันธ

23 52 62 42 49 46 45 45 49
24 51 51 50 57 48 53 49 50
25 43 39 44 40 43 48 52 50
26 57 47 45 51 32 49 49 50
27 55 55 46 40 43 45 47 45
28 46 48 58 57 58 53 54 59
29 44 48 45 42 54 51 41 30
30 40 39 62 60 52 52 65 59
31 63 62 43 49 48 43 47 47
32 51 51 45 41 52 51 52 52
33 47 43 52 39 54 45 42 53
34 44 44 38 42 42 40 37 42
35 70 55 30 61 31 33 30 43
36 52 53 50 47 53 54 50 55
37 43 39 44 40 43 48 52 52
38 42 42 56 59 56 51 54 51
39 42 43 55 59 45 49 53 55
40 54 48 51 49 51 53 52 49
41 65 51 35 93 49 53 46 41
42 54 55 46 40 42 45 47 47
43 55 57 49 51 53 45 41 41
44 51 51 47 45 57 61 64 55
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ตาราง ผ.5 (ตอ)

มิติ
โรง
เรียน
ที่

ความ
ไม
เกียว
ของ

อุปสรรค ขวัญ
ความ
สนิท
สนทม

ความ
หาง
เหิน

การ
เนน
ผลงาน

การ
กระตุน

การเนน
ความ
สัมพันธ

45 71 59 30 29 45 51 35 33
46 57 48 45 53 36 51 50 55
47 52 44 41 53 55 46 40 47
48 43 44 56 61 55 43 53 59
49 71 62 60 73 63 61 58 61
50 44 44 38 42 39 37 37 42
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ตาราง ผ.6  แบบบรรยากาศโรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนตํ ่า

แบบ
บรรยากาศ
โรงเรียน

แบบ
เปด

แบบ
อิสระ

แบบ
ควบ
คุม

 แบบ
สนิท
สนม

  แบบ
รวบ
อํ านา
จ

 แบบ
ปด

1 42 41 57 56 65 73
2 62 63 47 70 61 59
3 53 56 62 53 56 66
4 119 103 79 110 109 103
5 104 97 61 94 67 35
6 66 55 71 52 47 55
7 50 37 89 74 109 113
8 67 66 60 55 46 50
9 80 99 77 62 49 71
10 132 143 123 148 149 145
11 46 67 57 70 59 67
12 69 38 78 59 86 66
13 55 36 64 61 78 78
14 56 67 59 62 47 59
15 92 95 55 74 41 35
16 91 88 70 71 60 62
17 48 23 71 54 81 87
18 76 77 63 64 37 57
19 86 89 63 64 61 55
20 55 62 52 75 76 72
21 73 92 84 83 66 60
22 56 91 67 90 83 95
23 78 89 77 72 65 55
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ตาราง ผ.6 (ตอ)

แบบ
บรรยากาศ
โรงเรียน

แบบ
เปด

แบบ
อิสระ

แบบ
ควบ
คุม

แบบ
สนิท
สนม

 แบบ
รวบ
อํ านา
จ

แบบ
ปด

24 69 62 64 51 54 50
25 53 66 66 65 54 88
26 70 87 91 56 33 61
27 78 95 61 68 55 59
28 56 49 69 62 75 77
29 97 92 64 107 82 60
30 45 54 90 73 98 110
31 78 85 73 70 67 55
32 73 76 52 69 46 58
33 62 63 61 70 71 73
34 75 88 90 83 80 72
35 147 136 156 101 106 82
36 69 76 52 61 44 52
37 51 68 68 63 52 90
38 51 28 62 63 80 78
39 35 40 76 43 66 92
40 63 64 56 55 44 52
41 117 122 80 95 60 40
42 75 94 64 67 52 62
43 89 84 68 75 80 40
44 74 89 59 86 61 75
45 157 170 120 135 100 78
46 66 89 93 46 25 61
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ตาราง ผ.6 (ตอ)

แบบ
บรรยากาศ
โรงเรียน

 แบบ
เปด

  แบบ
อิสระ

แบบ
ควบ
คุม

    แบบ
สนิท
สนม

   แบบ
รวบ
อํ านาจ

  แบบ
ปด

47 80 67 83 68 71 35
48 44 27 77 46 85 91
49 101 106 90 97 88 90
50 81 92 96 83 80 78
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ประวัติผูวิจัย

ช่ือ นายชลอ  บัวนอย

ท่ีอยู บานเลขที่ 18  หมูที่ 5  ตํ าบลไรสม  อํ าเภอเมืองเพชรบุรี  จังหวัดเพชรบุรี

ท่ีทํ างานโรงเรียนวัดถิ่นปุรา  (เดชสมบูรณ)  สํ านักงานการประถมศึกษาอํ าเภอเมือง
เพชรบุรี   สํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัดเพชรบุรี

ประวัติการศึกษาพ.ศ. 2517 สํ าเร็จประกาศนียบัตรวิชาการศึกษาชั้นสูง  (ป.กศ.สูง)
วิชาเอกภาษาไทย จากวิทยาลัยครูธนบุรี กรุงเทพมหานคร

พ.ศ. 2525  สํ าเร็จการศึกษาศึกษาศาสตรบัณฑิต  (ศษ.บ.)  วิชาเอก
บริการการศึกษา  (เกียรตินิยมอันดับ 2)  มหาวิทยาลัย
สุโขทัยธรรมาธริาช

พ.ศ. 2536  เขาศึกษาตอระดับปริญญาโท  สาขาวิชาบริหารการศึกษา
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช

ประวัติการทํ างาน พ.ศ. 2518 ครู 2  โรงเรียนวัดชางแทงกระจาด
สํ านักงานการประถมศึกษาอํ าเภอชะอํ า
สํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัดเพชรบุรี

พ.ศ. 2521 อาจารย 1  โรงเรียนบานหนองมะขาม
สํ านักงานการประถมศึกษาอํ าเภอเมืองเพชรบุรี
จังหวัดเพชรบุรี

พ.ศ. 2530 ครูใหญโรงเรียนบานหวยกวางโจน  
สํ านักงานการประถมศึกษาอํ าเภอหนองหญาปลอง

สํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัดเพชรบุรี
พ.ศ. 2536 ครูใหญโรงเรียนวัดถิ่นปุรา  (เดชสมบูรณ)

สํ านักงานการประถมศึกษาอํ าภอเมืองเพชรบุรี
สํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัดเพชรบุรี




