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 การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าและการใชอ้ านาจของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาสงักดั
ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี จ านวน 155 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม
แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating scale) จ านวน 70 ขอ้ มีค่าความเช่ือมัน่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
เท่ากบั .92 ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนเท่ากบั .93 และการใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาเท่ากบั .96 สถิติท่ีใช ้ 
ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ คะแนนเฉล่ีย (X) ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) การหาค่าสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั 
(Pearson product moment correlation coefficient) (r) และการสร้างสมการพยากรณ์การใชอ้ านาจของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี จากภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษาและ
ขนาดของสถานศึกษาดว้ยการวเิคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) โดยวธีิแบบขั้นตอน 
(Stepwise) 
 ผลการวจิยั พบวา่ 
 1.  ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี 
ประกอบดว้ย ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก และภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน โดยรวม
และรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 
 2.  การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก   
 3.  ภาวะผูน้ ามีความสมัพนัธ์กบัการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษากระบ่ี โดยรวมและรายดา้น อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 4.  ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (X12) ดา้นการบริหารแบบมี
ขอ้ยกเวน้โดยตรง (X22) ดา้นการใหร้างวลัอยา่งเหมาะสม (X21) สถานศึกษาขนาดเลก็ (S1) ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา ดา้นการสร้างบารมี (X11) และดา้นการค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล (X14) สามารถพยากรณ์
การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ไดค้่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์พหุคูณเท่ากบั .958 คา่คงท่ีเท่ากบั .404 โดยมีค่าอ านาจพยากรณ์เท่ากบัร้อยละ 91.8 อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .01 ดงัสมการพยากรณ์ คือ 
 
 Ŷ = 0.404 + 0.135 (X12) + 0.494 (X22) + 0.009 (X21) - 0.161 (S1) + 0.107 (X11) + 0 .006 (X14) หรือ 
 YẐ = 0.126 (ZX12) + 0.697 (ZX22) + 0.113 (ZX21) - 0.144 (S1) + 0.104 (ZX11) + 0.073 (ZX14) 
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 The purpose of this research was to study the relationship between leadership and power 
expertise of school administrators under the Krabi Primary Educational Service Area Office. The sample 
group consisted of 155 school administrators under the Krabi Primary Educational Service Area Office. 
The research instruments were rating scale questionnaires, consisted of 70 questions. The reliability of 
the questionnaires were transformational leadership was .92, transactional leadership was .93 and power 
expertise of school administrators was .96 The data were analyzed by mean, standard deviation, Pearson 
product moment correlation coefficient and created predictive equation power expertise of school 
administrators under the Krabi Primary Educational Service Area Office between leadership and school 
size with stepwise multiple regression analysis. 
 The findings of the study were as follows : 
 1.  The leadership of school administrators under the Krabi Primary Educational Service 
Area Office of the transformational leadership, the overall and each aspect were at high level. And 
transactional leadership, the overall and each aspect were at high level.  
 2.  The power expertise of school administrators under the Krabi Primary Educational 
Service Area Office, the overall was at high level.  
 3.  Leadership had significant correlations with power expertise of school administrators 
under the Krabi Primary Educational Service Area Office at the .01 level. 
 4.  Leadership : inspirational motivation (X12), active management by exception (X22), 
contingent reward (X21), small school (S1), charisma or idealized influence (X11) and individualized 
consideration (X14) can predict the power expertise of the school administrators under the Krabi Primary 
Educational Service Area Office. The multiple correlation coefficient was 0.958, constant was 0.404, 
stepwise multiple regression was 91.8 percent with a multiple correlation coefficient at the .01 level as; 
 
 Ŷ = 0.404 + 0.135 (X12) + 0.494 (X22) + 0.009 (X21) - 0.161 (S1) + 0.107 (X11) + 0 .006 (X14) or 
 YẐ = 0.126 (ZX12) + 0.697 (ZX22) + 0.113 (ZX21) - 0.144 (S1) + 0.104 (ZX11) + 0.073 (ZX14) 
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บทที ่1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 การศึกษาเป็นปัจจยัท่ีส าคญัในการพฒันาคนอยา่งรอบดา้น เป็นกระบวนการท่ีช่วยให้คน
ไดพ้ฒันาตนเองตลอดชีวติ ซ่ึงการพฒันาศกัยภาพของคนจะตอ้งไดรั้บการพฒันาก่อนการพฒันา
ประเทศในดา้นอ่ืน แผนพฒันาเศรษฐกิจแห่งชาติ ฉบบัท่ี 11 (พ.ศ. 2555-2559) ก าหนดยทุธศาสตร์
การพฒันาคนและพฒันาสังคมไทย โดยใหค้วามส าคญัในล าดบัสูงกบัการพฒันาศกัยภาพของคน 
เน่ืองจาก “คน” เป็นเป้าหมายสูงสุดท่ีจะไดรั้บประโยชน์และผลกระทบจากการพฒันา ขณะเดียวกนั
ก็ยงัเป็นผูข้บัเคล่ือนการพฒันาไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ จึงจ าเป็นตอ้งพฒันาคนในทุกดา้นอยา่งสมดุล 
ทั้งดา้นร่างกาย จิตใจ สติปัญญา และทกัษะ เพื่อใหเ้พียบพร้อมทั้งดา้นความรู้และคุณธรรม                  
เป็นการพฒันาโดยเนน้ “คนเป็นศูนยก์ลางการพฒันา” ตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง                     
ซ่ึงต่อเน่ืองจากแผนพฒันาเศรษฐกิจแห่งชาติ ฉบบัท่ี 10 (พ.ศ. 2550-2554) การศึกษาจึงเป็นพื้นฐาน
ของการพฒันา เป็นส่ิงส าคญัท่ีสังคมใชเ้ป็นเคร่ืองมือเพือ่พฒันาประเทศอยา่งมีประสิทธิภาพ
สอดคลอ้งกบัประชุม รอดประเสริฐ (2543, หนา้ 284) ไดก้ล่าววา่ การพฒันาองคก์ารจะตอ้งเนน้   
ในเร่ืองการพฒันาบุคคล โดยอาศยัความเช่ือพื้นฐานวา่ คนคือองคป์ระกอบส าคญัขององคก์าร 
องคก์ารจะดีไม่ได ้ถา้องคก์ารนั้นปราศจากบุคคลท่ีมีคุณภาพ การเปล่ียนแปลงรูปแบบหรือโครงสร้าง
ขององคก์ารจะไม่มีความหมายแมแ้ต่นอ้ย หากบุคคลในองคก์ารขาดคุณภาพหรือคุณค่า              
ความเป็นคน ฉะนั้น คุณภาพของคนจึงเป็นปัจจยัส าคญัและเป็นปัจจยัพื้นฐานในการพฒันาองคก์าร 
และการท่ีจะพฒันาคนใหมี้ประสิทธิภาพนั้น จ าเป็นตอ้งใชก้ระบวนการทางการศึกษา 
 การปฏิรูปการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการตามพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ               
พ.ศ. 2542 และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2545 จ าเป็นตอ้งมีการปฏิรูปการศึกษา โดยมุ่งหวงัวา่ 
การศึกษาจะน าไปสู่ความเจริญงอกงามของบุคคลและสังคม ไดใ้หค้วามส าคญักบัการปฏิรูป             
ดา้นต่าง ๆ ซ่ึงรวมถึงการปฏิรูประบบการบริหารและการจดัการศึกษา โดยเนน้การกระจายอ านาจสู่
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษา เพื่อเร่งรัดพฒันาเด็กและเยาวชนของชาติใหไ้ดรั้บ
การศึกษาท่ีมีคุณภาพอยา่งทัว่ถึง ใหผู้เ้รียนเป็นคนเก่ง คนดี และมีความสุข โดยผูบ้ริหารสถานศึกษา
มีบทบาทส าคญัท่ีจะน าพาบุคลากรในสถานศึกษาใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงพฒันาการศึกษา                    
ใหเ้จริญกา้วหนา้ ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย และสอดคลอ้งกบักระแสการเปล่ียนแปลงในโลก
ยคุปัจจุบนั 
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 สถานศึกษาเป็นหน่วยงานทางการศึกษาระดบัปฏิบติัการท่ีส าคญัท่ีสุด ผลการจดัการศึกษา
จะเป็นอยา่งไรนั้น ยอ่มข้ึนอยูก่บัการปฏิบติังานของสถานศึกษา ซ่ึงการท่ีสถานศึกษาจะด าเนินการ
จดัการศึกษาใหบ้รรลุจุดหมายอยา่งมีประสิทธิภาพไดน้ั้น ตอ้งอาศยัปัจจยัหลายประการ เช่น ครู 
ผูบ้ริหาร ชุมชน ผูป้กครองนกัเรียน ปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดในบรรดาปัจจยัต่าง ๆ ท่ีกล่าวมานั้น คือ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษา เพราะเป็นบุคคลท่ีมีบทบาทส าคญัในการจดัการใหส้ถานศึกษาบรรลุจุดหมาย
ของหลกัสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน พุทธศกัราช 2551 ตามท่ีส านกังานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานไดก้ าหนดไว ้การบริหารสถานศึกษา ผูบ้ริหาร คือ กลไกส าคญั                       
ในการด าเนินงานของโรงเรียน (กระทรวงศึกษาธิการ, 2546, หนา้ 3) ผูบ้ริหารซ่ึงเป็นผูน้ า                   
ทางการศึกษา จ าเป็นตอ้งใชท้ั้งศาสตร์และศิลป์ในการบริหารงาน ตอ้งสนใจติดตามสถานการณ์ 
สภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอก ท่ีมีผลกระทบต่อการปฏิบติังานของหน่วยงานอยูเ่สมอ 
เพื่อใหส้ามารถปรับตวัและประยุกตใ์ชท้รัพยากรท่ีมีอยูไ่ดอ้ยา่งเหมาะสม คุม้ค่า เกิดประโยชน์
สูงสุดกบัองคก์าร (กษิภณ ชินวงศ,์ 2550, หนา้ 2)  
 ผูบ้ริหารสถานศึกษานบัไดว้า่มีบทบาทส าคญัมากท่ีสุด เน่ืองจากเป็นผูจ้ดัการ ควบคุม 
ดูแลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหเ้ป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ กล่าวคือ การใหง้าน           
ด าเนินไปดว้ยความเรียบร้อย รวดเร็ว และประหยดั ในระบบของการบริหารสถานศึกษา ผูบ้ริหาร 
คือกลไกส าคญัท่ีท าใหก้ารด าเนินงานของสถานศึกษามีประสิทธิภาพ และสามารถพฒันาคุณภาพ    
นกัเรียนใหบ้รรลุเป้าหมายไดน้ั้น ข้ึนอยูก่บัการปฏิบติังานของผูบ้ริหารเป็นส าคญั ทั้งน้ีเพราะ
ผูบ้ริหารเป็นผูมี้อ านาจและหนา้ท่ีในการก าหนด วางแผนนโยบาย และตดัสินใจในสถานศึกษา 
ภายใตเ้ง่ือนไขของทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดั สถานศึกษาควรด าเนินงานเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์
ซ่ึงผูบ้ริหารสถานศึกษามีความสามารถในการครองตน ครองคน และครองงานท่ีดี ก็ยอ่มเป็นบุคคล
ท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงานมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ผูบ้ริหารจึงเป็นบุคคลส าคญั              
ท่ีตอ้งใชค้วามระมดัระวงัในการด าเนินภารกิจ ผูบ้ริหารตอ้งรู้จกัใชภ้าวะผูน้ าไดอ้ยา่งเหมาะสม  
(จเร พฒันผล, 2552, หนา้ 3)  
 ภาวะผูน้ าเป็นเคร่ืองช้ีใหเ้ห็นวา่ ผูบ้ริหารนั้น ๆ  มีคุณสมบติัมีความสามารถท่ีเหมาะสม
กบัต าแหน่งเพียงใด ผูบ้ริหารจะตอ้งแสดงภาวะผูน้ าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความศรัทธาและ
เล่ือมใสในตวัผูบ้ริหาร ส่ิงหน่ึงท่ีช้ีชดัถึงความแตกต่างระหวา่งผูบ้ริหารท่ีมีภาวะผูน้ ากบัผูบ้ริหาร    
ท่ีขาดภาวะผูน้ า คือ การใชอ้ านาจ ผูบ้ริหารท่ีขาดภาวะผูน้ าจะบริหารโดยอาศยัอ านาจตามขอบเขต
หนา้ท่ีท่ีระบุไว ้ตามกฎหมาย หรือขอ้จ ากดัเท่านั้น ส่วนผูบ้ริหารท่ีมีภาวะผูน้ าจะพยายามไม่ใช้
อ  านาจท่ีมีอยู ่แต่จะสร้างศรัทธาบารมีโนม้นา้วใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานใหบ้รรลุตามเป้าหมาย
โดยเตม็ใจและสุดความสามารถ ในการบริหารสถานศึกษาของผูบ้ริหาร ซ่ึงมีอ านาจหนา้ท่ี                   
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ในการบงัคบับญัชาขา้ราชการครูและบุคลากรในสถานศึกษา ผูบ้ริหารตอ้งปฏิบติังานและ                     
มีปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลหลายระดบั เช่น ผูบ้งัคบับญัชา ผูป้กครอง ผูน้ าชุมชน และตอ้งปฏิบติัตน            
ใหเ้ป็นท่ีเคารพศรัทธา มีความเป็นผูน้ า ถึงจะท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานไดดี้ แต่ถา้ผูบ้ริหาร           
มีการบริหารงานตามต าแหน่งหนา้ท่ีเพียงอยา่งเดียว โดยขาดความรู้ความเขา้ใจในการบริหารงาน 
ในต าแหน่ง ขาดภาวะผูน้ า อาจส่งผลใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่ไวว้างใจ ขาดอิทธิพล และขาดอ านาจ
ในการใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานสนองความตอ้งการของผูบ้ริหาร ผูบ้ริหารในหน่วยงาน
ดงักล่าวน้ี อาจเป็นไดเ้พียงผูบ้ริหารตามต าแหน่งเท่านั้น โดยไม่สามารถใชอ้ านาจตามต าแหน่ง   
ของตน ไปผลกัดนัใหเ้กิดการพฒันางานการศึกษาในความรับผดิชอบได ้จึงอาจส่งผลใหคุ้ณภาพ
การจดัการศึกษาไม่เป็นไปตามเป้าหมาย (สมควร ภกัดีวฒิุ, 2550, หนา้ 2-3) ในความเป็นจริงแลว้ 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามกัท างานใหก้บัผูน้ าท่ีมีอ านาจมากกวา่ผูน้ าท่ีไม่มีอ านาจ เพราะท าให้พวกเขา
ไดรั้บในส่ิงท่ีเขาตอ้งการและมีเกียรติข้ึน ผูน้ าท่ีไร้อ านาจมีแนวโนม้ท่ีจะท าตวัเป็นเผด็จการกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเป็นการยากท่ีผูบ้ริหารจะประสบความส าเร็จได้ การท่ีผูน้ าไร้อ านาจ                      
มีแนวโนม้ท่ีจะท าใหเ้กิดการบงการมากกวา่เป็นผูน้ าท่ีแทจ้ริง ในองคก์ารขนาดใหญ่ การไร้อ านาจ
อยา่งนอ้ยท่ีสุดมกัก่อใหเ้กิดการจดัการท่ีไม่มีประสิทธิผล ไร้แบบแผน และมีรูปแบบการจดัการ               
ท่ีไม่เปิดกวา้ง เป็นเผด็จการ และมีการบงัคบัจิตใจ (รีอาร์ดอน, แคทลีน เค., 2549) ซ่ึงการใชอ้ านาจ
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ประกอบดว้ย 7 ประการ คือ การใชอ้ านาจจากการบงัคบั การใชอ้ านาจ 
จากการเช่ือมโยง การใชอ้ านาจจากการให้รางวลั การใชอ้ านาจตามกฎหมาย การใชอ้ านาจ                    
จากการอา้งอิง การใชอ้  านาจจากการควบคุมขอ้มูลข่าวสาร การใชอ้  านาจจากความเช่ียวชาญ 
(Hersay, Blanchard, & Johnson, 2001 อา้งถึงใน สมควร ภกัดีวฒิุ, 2550, หนา้ 36-37) 
 ปัจจุบนัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี รับผดิชอบสถานศึกษาในพื้นท่ี
จงัหวดักระบ่ี ประกอบดว้ย 8 อ าเภอ คือ อ าเภอเมืองกระบ่ี อ าเภออ่าวลึก อ าเภอปลายพระยา     
อ าเภอเกาะลนัตา อ าเภอคลองท่อม อ าเภอเหนือคลอง อ าเภอล าทบั และอ าเภอเขาพนม มีหนา้ท่ี
ก ากบัดูแล ส่งเสริม สนบัสนุน และประสาน ซ่ึงมีกลุ่มงานต่าง ๆ เป็นผูส้นบัสนุนการท างาน 
กระจายอ านาจหนา้ท่ี และบทบาทการด าเนินงานใหแ้ก่สถานศึกษา โดยมีสถานศึกษาในสังกดั
จ านวน 255 แห่ง ผูบ้ริหารสถานศึกษามีหนา้ท่ีรับผิดชอบในการบริหารสถานศึกษาของตน                
ตามโครงสร้างการบริหารสถานศึกษา 4 งาน คือ งานบริหารวชิาการ งานบริหารงบประมาณ              
งานบริหารบุคลากร และงานบริหารทัว่ไป เพื่อเสริมสร้างความเขม้แขง็ใหก้บัสถานศึกษา                
หากผูบ้ริหารสถานศึกษาขาดภาวะผูน้ าและใชอ้ านาจหนา้ท่ีและต าแหน่งในทางท่ีไม่เหมาะสม 
อาจจะส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานของสถานศึกษา รวมทั้งเร่ืองการท านิติกรรมสัญญาต่าง ๆ 
และขวญัก าลงัใจของผูร่้วมงาน จากการเปล่ียนแปลงทั้งดา้นเศรษฐกิจและสงัคม ท าใหมี้การเปล่ียนแปลง
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ไปในทางท่ีไม่พึงประสงค ์ในดา้นคุณธรรม จริยธรรม การปฏิบติังานในหนา้ท่ีราชการของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาจ านวนมากในปัจจุบนัมีปัญหาการร้องเรียน ร้องทุกข ์กล่าวโทษ เช่น การพิจารณา 
ความดีความชอบ การทุจริตและการประพฤติมิชอบในวงราชการ การกระท าผดิวนิยั ซ่ึงก่อใหเ้กิด
ความเสียหายทั้งต่อตนเองและต่อส่วนรวม (ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี, 2554) 
 จากท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ขา้งตน้ ในปีงบประมาณ 2555-2556 มีจ านวนขา้ราชการครูในสังกดั 
2,306 คน มีขา้ราชการครูยืน่ค  าร้องขอยา้ยภายในจงัหวดัและต่างจงัหวดัเป็นจ านวน 337 คน คิดเป็น
ร้อยละ 14.61 โดยแบ่งเป็นขา้ราชการครูท่ียืน่ค  าร้องขอยา้ยกรณีปกติภายในจงัหวดั จ  านวน 169 คน 
คิดเป็นร้อยละ 7.32 และขา้ราชการครูท่ียืน่ค  าร้องขอยา้ยต่างจงัหวดั จ  านวน 168 คน คิดเป็นร้อยละ 
7.28 ท าใหเ้กิดปัญหาดา้นการจดัการเรียนการสอน ส่วนหน่ึงมาจากการใชอ้  านาจของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาท่ีไม่เหมาะสม มีการใชอ้  านาจท่ีเขม้งวด มีการบงัคบัใชก้ฎหมายท่ีมุ่งเนน้ผลงาน              
และบงัคบัใชอ้  านาจในการใหร้างวลัอยา่งไม่ยติุธรรม โดยไม่ยดึหลกัคุณธรรมจริยธรรม ก่อใหเ้กิด
ผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู และผูบ้ริหารสถานศึกษาบางคน                
ขาดทกัษะภาวะผูน้ าในการบริหารสถานศึกษาใหบ้รรลุผลสัมฤทธ์ิตามยทุธศาสตร์ของสถานศึกษา 
(ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี, 2556) 
 จากสภาพปัญหาดงักล่าว ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ า
และการใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี 
ตามแนวคิดภาวะผูน้ าของแบส (Bass, 1990) และแนวคิดการใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ของเฮอร์เซย,์ บลนัชาร์ด และจอห์นสัน (Hersey, Blanchard, & Johnson, 1993) เพื่อเป็นแนวทาง   
ในการพฒันาผูบ้ริหารสถานศึกษาใหเ้ป็นผูมี้ภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ และรู้จกัการใชอ้ านาจ               
ท่ีเหมาะสมกบับริบทและสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงจะส่งผลใหก้ารบริหารโรงเรียนมีประสิทธิภาพ
เป็นประโยชน์ต่อการพฒันาคุณภาพการศึกษาของชาติต่อไป 
 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
 1.  เพื่อศึกษาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา             
ประถมศึกษากระบ่ี 
 2.  เพือ่ศึกษาการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา  
ประถมศึกษากระบ่ี   
 3.  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ ากบัการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา                  
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี  
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 4.  เพื่อสร้างสมการพยากรณ์การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาจากภาวะผูน้ า               
การเปล่ียนแปลง ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนของผูบ้ริหารสถานศึกษาและขนาดของสถานศึกษา 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี 
 

ค าถามการวจิัย 
 1.  ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
กระบ่ี อยูใ่นระดบัใด 
 2.  การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
ประถมศึกษากระบ่ี อยูใ่นระดบัใด 
 3.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ ากบัการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี มีความสัมพนัธ์กนัหรือไม่ 
 4.  สามารถพยากรณ์การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาจากภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนของผูบ้ริหารสถานศึกษาและขนาดของสถานศึกษา สังกดัส านกังาน               
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ีไดห้รือไม่ 
 

สมมติฐานของการวจิัย 
 1.  ภาวะผูน้ าและการใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากระบ่ี มีความสัมพนัธ์กนัทางบวก 
 2.  ภาวะผูน้ าและขนาดของสถานศึกษาสามารถพยากรณ์การใชอ้ านาจของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ีได ้
 

กรอบแนวคดิในการวจิัย 
 การวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดใ้ชแ้นวคิดภาวะผูน้ าของแบส ไดแ้บ่งภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 
ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ประกอบดว้ย 4 ดา้น ไดแ้ก่ การสร้างบารมี การสร้างแรงบนัดาลใจ 
การกระตุน้เชาวปั์ญญา และการค านึงถึงเอกบุคคล และภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน  ประกอบดว้ย              
3 ดา้น ไดแ้ก่ การให้รางวลัอยา่งเหมาะสม การบริหารแบบมีขอ้ยกเวน้โดยตรง และการบริหาร   
แบบมีขอ้ยกเวน้โดยออ้ม และแนวคิดการใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาของเฮอร์เซย,์                   
บลนัชาร์ด และจอห์นสัน ประกอบดว้ย 7 ดา้น ไดแ้ก่ การใชอ้ านาจจากการบงัคบั การใชอ้ านาจ 
จากการเช่ือมโยง การใชอ้ านาจจากการให้รางวลั การใชอ้ านาจตามกฎหมาย การใชอ้ านาจ                  
จากการอา้งอิง การใชอ้  านาจจากการควบคุมขอ้มูลข่าวสาร และการใชอ้  านาจจากความเช่ียวชาญ 
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และจากการวจิยัของชยัชาญ ศรีสังข ์(2549) ท่ีศึกษาการใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา                         
ขั้นพื้นฐาน อ าเภอขลุง สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาจนัทบุรี เขต 2 พบวา่ การใชอ้  านาจ                     
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน อ าเภอขลุง สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาจนัทบุรี เขต 2 
จ าแนกตามขนาดสถานศึกษา โดยรวมและรายดา้น แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
และสอดคลอ้งกบัการวจิยัของสุมาลี อุดารักษ ์(2555) ท่ีศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ า                
การเปล่ียนแปลงกบัการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา โรงเรียนสังกดักรุงเทพมหานคร                   
เขตหนองจอก กรุงเทพมหานคร พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัการใช้
อ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา โรงเรียนสังกดักรุงเทพมหานคร เขตหนองจอก กรุงเทพมหานคร 
มีความสัมพนัธ์กนัทางบวก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัได้
ก าหนดกรอบแนวคิดในการวจิยั ดงัภาพท่ี 1 
 
               ตวัแปรตน้              ตวัแปรตาม 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 

การใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา 
1.  อ ำนำจจำกกำรบงัคบั 
2.  อ ำนำจจำกกำรเช่ือมโยง 
3.  อ ำนำจจำกกำรใหร้ำงวลั 
4.  อ ำนำจตำมกฎหมำย 
5.  อ ำนำจจำกกำรอำ้งอิง 
6.  อ ำนำจจำกกำรควบคุมขอ้มูล 
7.  อ ำนำจจำกควำมเช่ียวชำญ 

ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 
1.  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
     1.1  การสร้างบารมี 
     1.2  การสร้างแรงบนัดาลใจ 

1.3  การกระตุน้เชาวปั์ญญา 
     1.4  การค านึงถึงเอกบุคคล 
2.  ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน 
     2.1  การใหร้างวลัอยา่งเหมาะสม   
     2.2  การบริหารแบบมีขอ้ยกเวน้โดยตรง 
     2.3  การบริหารแบบมีขอ้ยกเวน้โดยออ้ม 

   ขนาดของสถานศึกษา 
1.   ขนาดเล็ก 
2.   ขนาดกลาง 
3.   ขนาดใหญ่ 
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ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 การศึกษาวจิยัคร้ังน้ี เป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งและผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ดงัน้ี 
 1.  ผลการวจิยั จะเป็นขอ้มูลใหผู้บ้ริหารสถานศึกษาไดใ้ชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุง 
แกไ้ข และพฒันาภาวะผูน้ าและการใชอ้  านาจกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในสถานศึกษาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
ยิง่ข้ึน 
 2.  ผลการวจิยั สามารถน าไปใชเ้ป็นขอ้มูลในการวางแผนพฒันาผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา ใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานยิง่ข้ึน 
 

ขอบเขตของการวจิัย 
 1.  ขอบเขตของเน้ือหา 
  1.1  การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าและการใชอ้ านาจ
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี โดยใชแ้นวคิด   
ของแบส มีภาวะผูน้ า 2 ดา้น คือ 
   1.1.1  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ประกอบดว้ย 4 ดา้น ไดแ้ก่ 
    1.1.1.1  การสร้างบารมี 
    1.1.1.2  การสร้างแรงบนัดาลใจ 
    1.1.1.3  การกระตุน้เชาวปั์ญญา 
    1.1.1.4  การค านึงถึงเอกบุคคล 
   1.1.2  ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน ประกอบดว้ย 3 ดา้น ไดแ้ก่ 
    1.1.2.1  การใหร้างวลัอยา่งเหมาะสม 
    1.1.2.2  การบริหารแบบมีขอ้ยกเวน้โดยตรง 
    1.1.2.3  การบริหารแบบมีขอ้ยกเวน้โดยออ้ม 
  1.2  การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากระบ่ี โดยใชแ้นวคิดของเฮอร์เซย,์ บลนัชาร์ด และจอห์นสัน ประกอบดว้ย 7 ดา้น 
ไดแ้ก่ 
   1.2.1  การใชอ้ านาจจากการบงัคบั 
   1.2.2  การใชอ้ านาจจากการเช่ือมโยง 
   1.2.3  การใชอ้ านาจจากการใหร้างวลั  
   1.2.4  การใชอ้ านาจตามกฎหมาย 
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   1.2.5  การใชอ้ านาจจากการอา้งอิง 
   1.2.6  การใชอ้  านาจจากการควบคุมขอ้มูลข่าวสาร 
    1.2.7  การใชอ้ านาจจากความเช่ียวชาญ 
 2.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
  2.1  ประชากร ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ท่ีปฏิบติังานในปีการศึกษา 2555 จ านวน 255 คน  
  2.2  กลุ่มตวัอยา่ง กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชต้าราง 
เครจซ่ี และมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970, pp. 607-610) ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 155 คน  
 3.  ตวัแปรท่ีศึกษา 
  3.1  ตวัแปรตน้ ไดแ้ก่ 
   3.1.1  ขนาดของสถานศึกษา ประกอบดว้ย 
    3.1.1.1  ขนาดเล็ก 
    3.1.1.2  ขนาดกลาง 
    3.1.1.3  ขนาดใหญ่ 
   3.1.2  ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากระบ่ี ประกอบดว้ย 
    3.1.2.1  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ประกอบดว้ย 4 ดา้น ไดแ้ก่ 
     3.1.2.1.1  การสร้างบารมี 
     3.1.2.1.2  การสร้างแรงบนัดาลใจ 
     3.1.2.1.3  การกระตุน้เชาวปั์ญญา 
     3.1.2.1.4  การค านึงถึงเอกบุคคล 
    3.1.2.2  ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน ประกอบดว้ย 3 ดา้น ไดแ้ก่ 
     3.1.2.2.1  การใหร้างวลัอยา่งเหมาะสม 
     3.1.2.2.2  การบริหารแบบมีขอ้ยกเวน้โดยตรง 
     3.1.2.2.3  การบริหารแบบมีขอ้ยกเวน้โดยออ้ม 
  3.2  ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน       
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ประกอบดว้ย 7 ดา้น ไดแ้ก่ 
   3.2.1  การใชอ้ านาจจากการบงัคบั  
   3.2.2  การใชอ้ านาจจากการเช่ือมโยง  
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   3.2.3  การใชอ้ านาจจากใหร้างวลั  
   3.2.4  การใชอ้ านาจตามกฎหมาย  
   3.2.5  การใชอ้ านาจจากการอา้งอิง  
   3.2.6  การใชอ้  านาจจากการควบคุมขอ้มูลข่าวสาร  
   3.2.7  การใชอ้ านาจจากความเช่ียวชาญ  
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 1.  ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารโรงเรียน                 
ท่ีแสดงออกมาเม่ือไดมี้ปฏิสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นการเกล้ียกล่อม จูงใจ โนม้นา้วจิตใจ 
เพื่อท่ีจะก่อให้เกิดความพยายามในการด าเนินงานใหบ้รรลุถึงเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้คือ 
  1.1  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารแสดงให้เห็น                       
ในการบริหารสถานศึกษาท่ีเป็นกระบวนการเปล่ียนแปลงความพยายามของบุคลากรใหสู้งข้ึน           
จากความพยายามท่ีคาดหวงัเป็นผลใหป้ฏิบติังานเกินความคาดหวงั โดยผูบ้ริหารแสดงบทบาท            
ท าใหบุ้คคลมีความรู้สึกไวว้างใจ ยนิดี จงรักภกัดี และนบัถือ ท าใหบุ้คคลกลายเป็นผูท่ี้มีศกัยภาพ 
เป็นนกัพฒันา เป็นผูเ้สริมแรงไดด้ว้ยตนเอง ควบคุมตนเองได ้ซ่ึงพิจารณาจากการท่ีผูบ้ริหาร            
แสดงพฤติกรรมใน 4 ดา้น คือ 
   1.1.1  การสร้างบารมี หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นในการบริหาร
สถานศึกษาท่ีเป็นกระบวนการ ท าใหบุ้คลากรมีความภูมิใจ มีความศรัทธาและนบัถือ มีความยนิดี   
ท่ีจะทุ่มเทการปฏิบติังานตามภารกิจ โดยผูบ้ริหารมีคุณลกัษณะ มีวสิัยทศัน์ มีความสามารถ                  
ในการเปล่ียนแปลง และความสามารถในการแกปั้ญหาความขดัแยง้ภายในจิตใจ เป็นแบบอยา่งท่ีดี
จนบุคลากรยดึถือเป็นแบบอยา่ง บริหารงานไดเ้ป็นท่ีประทบัใจ ก าหนดเป้าหมายใหมี้ความชดัเจน 
มีมาตรฐานการปฏิบติังานสูง 
   1.1.2  การสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารแสดงให้เห็น                  
ในการบริหารสถานศึกษาท่ีเป็นกระบวนการ ท าให้ผูต้ามเกิดอารมณ์กระตุน้ จูงใจใหอุ้ทิศตน             
เพื่อทีมงาน เห็นคุณค่าของผลการปฏิบติังานตามพนัธกิจ ท่ีจะช่วยพฒันาส่วนรวมและสังคม          
เป็นผลใหเ้กิดความพยายามในการปฏิบติังานมากข้ึน โดยอาจใชค้  าพดู สัญลกัษณ์ หรือจินตนาการ 
ชกัชวนใหเ้ขา้ใจวสิัยทศัน์และความหมาย ความรู้สึกท่ีเห็นวา่พนัธกิจท่ีจะตอ้งท าเป็นส่ิงส าคญั 
   1.1.3  การกระตุน้เชาวปั์ญญา หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็น                  
ในการบริหารสถานศึกษาท่ีเป็นกระบวนการกระตุน้บุคลากรใหเ้ห็นวธีิการหรือแนวทางใหม่               
ในการแกปั้ญหา โดยใชส้ัญลกัษณ์ จิตนาการ และภาษาท่ีเขา้ใจง่าย ส่งเสริมใหบุ้คลากรเขา้ใจบทบาท
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และยอมรับในบทบาท สร้างความมัน่ใจ และส่งเสริมคุณค่าของผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ เป็นผลใหบุ้คลากร
เกิดความพยายามในการปฏิบติังานมากข้ึน และแกปั้ญหาในการปฏิบติังานดว้ยความเรียบร้อย 
   1.1.4  การค านึงถึงเอกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็น              
ในการบริหารสถานศึกษาท่ีเป็นกระบวนการวนิิจฉยัและยกระดบัความตอ้งการของบุคลากร      
โดยค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล มุ่งพฒันาบุคลากร เป็นพี่เล้ียง มีการติดต่อกบับุคลากร 
เป็นรายบุคคล เอาใจใส่ในความตอ้งการของบุคลากร กระจายความรับผดิชอบ ส่งเสริมใหบุ้คลากร
เกิดจินตภาพ มีความมัน่คง มีความรู้สึกเป็นตวัของตวัเอง มีความรับผดิชอบและควบคุมตนเองได ้
  1.2  ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารแสดงให้เห็น                 
ในการบริหารงานสถานศึกษาท่ีเป็นกระบวนการท าใหบุ้คคลมีความพยายามท่ีคาดหวงั                    
และปฏิบติังานตามท่ีคาดหวงั โดยผูบ้ริหารใชก้ระบวนการแลกเปล่ียนเสริมแรงอยา่งเหมาะสม     
ซ่ึงพิจารณาท่ีผูบ้ริหารแสดงพฤติกรรมใหเ้ห็นเป็นกระบวนการ 3 ดา้น คือ 
   1.2.1  การใหร้างวลัอยา่งเหมาะสม หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็น   
ในการบริหารสถานศึกษาท่ีเป็นกระบวนการจูงใจบุคลากรมีความพยายาม เพื่อท างานใหส้ าเร็จ             
ใชก้ารใหร้างวลัเพื่อส่งเสริมใหบุ้คลากรท างานส าเร็จ จะใหร้างวลัตามท่ีบุคลากรตอ้งการ                   
เม่ือบุคลากรท างานบรรลุผลลพัธ์ท่ีก าหนดแลว้ ผูบ้ริหารไดใ้หร้างวลัตามท่ีก าหนดไว ้
   1.2.2  การบริหารแบบมีขอ้ยกเวน้โดยตรง หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหาร        
แสดงใหเ้ห็นในการบริหารสถานศึกษาท่ีเป็นกระบวนการท าใหบุ้คลากรมีความพยายามท่ีคาดหวงั
และปฏิบติังานตามความคาดหวงั โดยใหบุ้คลากรปฏิบติังานตามวธีิการท่ีเคยปฏิบติัมา และผูบ้ริหาร
จะก ากบัดูแลการปฏิบติังานของบุคลากรวา่เป็นไปตามวธีิการก าหนดไวห้รือไม่ หากไม่เป็นไปตาม
วธีิการท่ีก าหนดไว ้ผูบ้ริหารจะด าเนินการแกไ้ขใหบุ้คลากรปฏิบติัใหถู้กตอ้ง 
   1.2.3  การบริหารแบบมีขอ้ยกเวน้โดยออ้ม หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหาร          
แสดงใหเ้ห็นในการบริหารสถานศึกษาท่ีเป็นกระบวนการท าใหบุ้คลากรมีความพยายามท่ีคาดหวงั
และปฏิบติังานตามความคาดหวงั โดยใหบุ้คลากรปฏิบติังานตามวธีิการท่ีเคยปฏิบติัมา และหาก   
ผลการปฏิบติังานไม่บรรลุเป้าหมาย ผูบ้ริหารจะด าเนินการแกไ้ขใหบุ้คลากรปฏิบติังานใหบ้รรลุ
เป้าหมาย 
 2.  การใชอ้ านาจของผูบ้ริหาร หมายถึง พฤติกรรมหรือการกระท าของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ในการใชอ้  านาจรูปแบบต่าง ๆ ทั้งทางตรงหรือทางออ้ม เพื่อใหเ้กิดทางเปล่ียนแปลงพฤติกรรม  
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามผูบ้ริหารตอ้งการ ไม่วา่ดว้ยความสมคัรใจหรือไม่ก็ตาม การใชอ้ านาจ  
แบ่งออกเป็น 7 ดา้น คือ 
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  2.1  การใชอ้ านาจจากการบงัคบั หมายถึง อ านาจท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษามีความสามารถ
ท่ีจะใหโ้ทษแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อใหเ้กิดความเกรงกลวั และยอมตกลงอยูใ่ตอ้  านาจ เช่น               
การตกัเตือน การโยกยา้ย การลดขั้น การปลดออก การไล่ออก 
  2.2  การใชอ้ านาจจากการเช่ือมโยง หมายถึง อ านาจท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษาใชอ้ านาจ
โดยเช่ือมโยงเก่ียวดองกบัผูมี้อ  านาจ เช่น เป็นญาติกนั หรือเป็นเพื่อนสนิทกนักบัผูมี้อ  านาจ                
หรือผูใ้กลชิ้ดกบัผูมี้อ  านาจ 
  2.3  การใชอ้ านาจจากการให้รางวลั หมายถึง อ านาจท่ีเกิดจากผูบ้ริหารสถานศึกษา     
มีความสามารถท่ีจะใหร้างวลัแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อาจเป็นวตัถุหรือไม่ก็ได ้เช่น การยกยอ่งชมเชย 
การเล่ือนขั้น การเล่ือนต าแหน่ง การใหโ้บนสั หรือการเปล่ียนต าแหน่งหรือเปล่ียนหนา้ท่ีไปสู่
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ดีข้ึน ตามท่ีตอ้งการ หรือการยา้ย 
  2.4  การใชอ้ านาจตามกฎหมาย หมายถึง อ านาจท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษาใชต้ามต าแหน่ง
หนา้ท่ี ตามบทบาทท่ีมีอยูใ่นองคก์าร เป็นอ านาจท่ีไดม้าและหมดไปพร้อมกบัต าแหน่งหนา้ท่ี           
ของทางราชการ 
  2.5  การใชอ้ านาจจากการอา้งอิงหรืออา้งถึง หมายถึง อ านาจท่ีเกิดจากบุคลิกภาพ 
ส่วนบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา ท่ีไดรั้บการยกยอ่งนบัถือจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สามารถท่ีจะ
โนม้นา้วใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเช่ือถือได ้
  2.6  การใชอ้  านาจจากการควบคุมขอ้มูลข่าวสาร หมายถึง อ านาจท่ีเกิดจากผูบ้ริหาร
สถานศึกษาไดรั้บหรือเป็นขอ้มูลข่าวสารอนัเป็นประโยชน์ สามารถเก็บรวบรวม น ามาใช ้                
ในการบริหารและพฒันาองคก์าร โนม้นา้วผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหมี้ความพร้อมในระดบัท่ีสูงข้ึน             
ในการท างาน 
  2.7  การใชอ้ านาจจากความเช่ียวชาญ หมายถึง อ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา            
ท่ีเกิดจากความเช่ียวชาญ ประสบการณ์ ความรู้ และมีทกัษะอนัเป็นท่ียอมรับของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
และผูร่้วมงาน  
 3.  ขนาดของสถานศึกษา หมายถึง โรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากระบ่ี แบ่งโรงเรียนออกเป็น 3 ขนาด คือ 
  3.1  ขนาดเล็ก    หมายถึง สถานศึกษาท่ีมีจ านวนนกัเรียนต ่ากวา่ 120 คน 
  3.2  ขนาดกลาง  หมายถึง สถานศึกษาท่ีมีจ านวนนกัเรียน 121-300 คน 
  3.3  ขนาดใหญ่   หมายถึง สถานศึกษามีจ านวนนกัเรียนตั้งแต่ 301 คนข้ึนไป 
 4.  ผูบ้ริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูอ้  านวยการสถานศึกษาและรองผูอ้  านวยการ
สถานศึกษา ท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี 
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 5.  สถานศึกษา หมายถึง โรงเรียนท่ีเปิดสอนระดบัชั้นประถมศึกษาปีท่ี 1-6 ในสังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี 



บทที ่2 
เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าและการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ผูว้จิยัไดศึ้กษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี     
และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
 1.  การจดัการศึกษาของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี 
 2.  การบริหารงานสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
  2.1  บทบาทและหนา้ท่ีของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
  2.2  คุณสมบติัท่ีดีของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
 3.  แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 
  3.1  ความหมายของภาวะผูน้ า 
  3.2  คุณลกัษณะและบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ า 
  3.3  ภาวะผูน้ าในการบริหารสถานศึกษา 
 4.  ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษาตามแนวคิดของแบส (Bass) 
 5.  แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัการใชอ้  านาจ 
  5.1  ความหมายและแหล่งท่ีมาของอ านาจ 
  5.2  ฐานอ านาจ 
 6.  การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาตามแนวคิดของเฮอร์เซย,์ บลนัชาร์ด                   
และจอห์นสัน (Hersey, Blanchard, & Johnson) 
 7.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารกบัการใชอ้  านาจของผูบ้ริหาร 
 8.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

การจัดการศึกษาของส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษากระบี่ 
 ประวตัิ/ ความเป็นมา  
 ตามบทบญัญติัของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 2550 มาตรา 76    
และพระราชกฤษฏีกา วา่ดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวธีิการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พุทธศกัราช 2546 
มาตรา 13 และมาตรา 14 และระเบียบส านกันายกรัฐมนตรี วา่ดว้ยการจดัท าแผนการบริหารราชการ
แผน่ดิน พุทธศกัราช 2547 ก าหนดใหค้ณะรัฐมนตรีตอ้งจดัท าแผนการบริหารราชการแผน่ดิน     
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เพื่อเป็นกรอบและแนวทางในการบริหารราชการแผน่ดิน ตลอดระยะเวลา 4 ปี โดยให้น านโยบาย
ของรัฐบาลท่ีแถลงต่อรัฐสภา มาพิจารณาด าเนินการใหส้อดคลอ้งกบัแนวนโยบายพื้นฐานแห่งรัฐ 
ตามบทบญัญติัของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 2550 และแผนปฏิบติัราชการ   
ส่ีปี และแผนปฏิบติัราชการปีต่อไป 
 พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 ซ่ึงถือเป็นกฎหมายการศึกษาฉบบัแรก   
ของไทย ท่ีก าหนดแนวทางการจดัการศึกษาขั้นพื้นฐานให้แก่ประชาชนชาวไทย ใหส้อดคลอ้งกบั
รัฐธรรมนูญ กล่าวคือ มาตรา 10 ระบุวา่ “การจดัการศึกษาตอ้งจดัใหบุ้คคลมีสิทธิและโอกาสเสมอกนั
ในการรับการศึกษาขั้นพื้นฐานไม่นอ้ยกวา่ 12 ปี ตอ้งจดัใหท้ัว่ถึง มีคุณภาพ โดยไม่เก็บค่าใชจ่้าย”  
 เพื่อเป็นการตอบสนองตามเจตนารมณ์ของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย 
พุทธศกัราช 2540 และพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 ส านกังานคณะกรรมการ     
การประถมศึกษา กรมสามญัศึกษา และกรมวชิาการ จึงเป็นหน่วยงานท่ีจะตอ้งรวมเป็นส านกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีหนา้ท่ีจดัการศึกษาขั้นพื้นฐาน 12 ปี 
 สภาพปัจจุบันของส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษากระบี่ 
 ตามท่ีกระทรวงศึกษาธิการ ไดมี้ประกาศก าหนดเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา             
ตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ ลงวนัท่ี 17 สิงหาคม พ.ศ. 2553 ใหส้ านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษา สามารถบริหารจดัการไปไดด้ว้ยความเรียบร้อยและมีประสิทธิภาพ อาศยัอ านาจ          
ตามความในมาตรา 5 และมาตรา 37 วรรคสอง แห่งพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 
แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 3) พ.ศ. 2553 และมาตรา 8 และมาตรา 33 วรรคสอง แห่งพระราชบญัญติั
ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พุทธศกัราช 2546 ซ่ึงแกไ้ขเพิ่มเติม โดยพระราชบญัญติั
ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ (ฉบบัท่ี 2) พุทธศกัราช 2553 ประกาศใน                    
ราชกิจจานุเบกษา วนัท่ี 17 สิงหาคม พ.ศ. 2553 ก าหนดให้เขตพื้นท่ีการศึกษากระบ่ี เปล่ียนแปลงเป็น
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี โดยทอ้งท่ีอ าเภอเมืองกระบ่ี อ าเภอเหนือคลอง อ าเภออ่าวลึก 
อ าเภอปลายพระยา อ าเภอเขาพนม อ าเภอล าทบั อ าเภอคลองท่อม และอ าเภอเกาะลนัตา เป็นเขตพื้นท่ี
การศึกษากระบ่ี และใหส้ านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษากระบ่ี เปล่ียนแปลงเป็นส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ท าหนา้ท่ีตามกฎหมายวา่ดว้ยระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ 
พุทธศกัราช 2546 
 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเป็นหน่วยงานท่ีอยูภ่ายใตก้ารก ากบัดูแล    
ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีอ านาจหนา้ท่ี ดงัน้ี (ส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากระบ่ี, 2554) 
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 1.  จดัท านโยบายแผนพฒันาและมาตรฐานการศึกษาของเขตพื้นท่ีการศึกษา ใหส้อดคลอ้ง
กบัมาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา แผนพฒันาการศึกษาขั้นพื้นฐาน และแผนความตอ้งการ         
ของทอ้งถ่ิน 
 2.  วเิคราะห์การจดัตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนทัว่ไปของสถานศึกษาและหน่วยงาน      
ในเขตพื้นท่ีการศึกษา และแจง้จดัสรรงบประมาณท่ีไดรั้บใหห้น่วยงานขา้งตน้รับทราบ และก ากบั
ตรวจสอบ ติดตามการใชจ่้ายงบประมาณของหน่วยงานดงักล่าว 
 3.  ประสาน ส่งเสริม สนบัสนุน และพฒันาหลกัสูตรร่วมกบัสถานศึกษาในเขตพื้นท่ี
การศึกษา 
 4.  ก ากบั ดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศึกษาขั้นพื้นฐานและในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 5.  ศึกษา วเิคราะห์ วจิยั และรวบรวมขอ้มูลสารสนเทศดา้นการศึกษาในเขตพื้นท่ี
การศึกษา 
 6.  ประสานการระดมทรัพยากรดา้นต่าง ๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคล เพื่อส่งเสริม 
สนบัสนุนการจดัและพฒันาการศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 7.  จดัระบบประกนัคุณภาพการศึกษา และประเมินผลสถานศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 8.  ประสาน ส่งเสริม สนบัสนุน การจดัการศึกษาของสถานศึกษาเอกชน องคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน รวมทั้งบุคคล องคก์รชุมชน องคก์รวชิาชีพ สถาบนัศาสนา สถานประกอบการ และ
สถาบนัอ่ืน ท่ีจดัรูปแบบท่ีหลากหลายในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 9.  ด าเนินการและประสาน ส่งเสริม สนบัสนุนการวิจยัและพฒันาการศึกษาในเขตพื้นท่ี
การศึกษา 
 10.  ประสาน ส่งเสริมการด าเนินงานของคณะอนุกรรมการ และคณะท างานดา้นการศึกษา 
 11.  ประสานการปฏิบติัราชการทัว่ไปกบัองคก์ร หน่วยงานภาครัฐ เอกชน และองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในฐานะส านกังานผูแ้ทนกระทรวงศึกษาธิการในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 12.  ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนเก่ียวกบักิจการภายในเขตพื้นการศึกษาท่ีมิไดร้ะบุใหเ้ป็นหนา้ท่ี              
ของผูใ้ดโดยเฉพาะ หรือปฏิบติังานอ่ืนตามท่ีมอบหมาย 
 โครงสร้างส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษา 
 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี แบ่งส่วนราชการตามประกาศ
กระทรวงศึกษาธิการ เร่ือง การแบ่งส่วนราชการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี 
พุทธศกัราช 2553 เพื่ออนุวติัใหเ้ป็นไปตามพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ 
พุทธศกัราช 2546 ซ่ึงแกไ้ขเพิ่มเติม โดยพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ 
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(ฉบบัท่ี 2) พุทธศกัราช 2553 และกฎกระทรวง ก าหนดหลกัเกณฑก์ารแบ่งส่วนราชการภายใน
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา พุทธศกัราช 2546 
 อาศยัอ านาจตามความในมาตรา 8 และมาตรา 34 วรรคสอง แห่งพระราชบญัญติั   
ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการพุทธศกัราช 2546 และโดยค าแนะน าของ
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในการประชุมคร้ังท่ี 8/ 2553 เม่ือวนัท่ี 7 กนัยายน พ.ศ. 2553 
รัฐมนตรีวา่การกระทรวงศึกษาธิการจึงออกประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เร่ือง การแบ่งส่วนราชการ
ภายในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ดงัต่อไปน้ี 
 1.  กลุ่มอ านวยการ 
 2.  กลุ่มบริหารงานบุคคล 
 3.  กลุ่มนโยบายและแผน 
 4.  กลุ่มส่งเสริมการจดัการศึกษา 
 5.  กลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจดัการศึกษา 
 6.  กลุ่มบริหารงานการเงินและสินทรัพย ์
 7.  กลุ่มส่งเสริมสถานศึกษาเอกชน 
 8.  หน่วยตรวจสอบภายใน 
 อ านาจหนา้ท่ีของกลุ่มบริหารงานในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษากระบ่ี มีดงัน้ี 
 1.  กลุ่มอ านวยการ มีอ านาจหนา้ท่ี ดงัต่อไปน้ี 
  (ก)  ปฏิบติังานสารบรรณของส านกังานเขต 
  (ข)  ด าเนินการเก่ียวกบังานช่วยอ านวยการ 
  (ค)  ด าเนินการเก่ียวกบัอาคารสถานท่ี ส่ิงแวดลอ้ม และยานพาหนะ 
  (ง)  จดัระบบบริหารงาน การควบคุมภายใน และพฒันาองคก์ร ส านกังานเขต 
  (จ)  ประชาสัมพนัธ์ เผยแพร่กิจการ และผลงานของส านกังานเขตและส่วนราชการ 
ในสังกดั 
  (ฉ)  เผยแพร่และใหบ้ริการขอ้มูลข่าวสาร 
  (ช)  ประสานการด าเนินงานระหวา่งหน่วยงานภายในและภายนอกเขตพื้นท่ีการศึกษา  
  (ซ)  ประสานงานท่ีเก่ียวกบัการสรรหากรรมการและอนุกรรมการในระดบัต่าง ๆ 
  (ฌ)  ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งกบักิจการภายในของส านกังานเขตสถานศึกษา       
และหน่วยงานทางการศึกษา 
  (ญ)  ปฏิบติังานร่วมกบั หรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
หรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
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 2.  กลุ่มบริหารงานบุคคล มีอ านาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
  (ก)  วางแผนอตัราก าลงั ก าหนดต าแหน่งและวทิยฐานะ 
  (ข)  สรรหา บรรจุ แต่งตั้ง ยา้ย โอน และการออกจากราชการของขา้ราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 
  (ค)  ด าเนินงานบ าเหน็จความชอบและทะเบียนประวติั 
  (ง)  พฒันาบุคลากร ส่งเสริม ยกยอ่ง เชิดชูเกียรติ และพฒันามาตรฐานวชิาชีพ             
และจรรยาบรรณ 
  (จ)  ด าเนินงานวนิยั อุทธรณ์ ร้องทุกข ์และการด าเนินการคดีของรัฐ 
  (ฉ)  ปฏิบติังานเลขานุการคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคลของเขตพื้นท่ีการศึกษา 
  (ช)  จดัท ามาตรฐานคุณภาพงาน ก าหนดภาระงานขั้นต ่าและเกณฑก์ารประเมินผลงาน
ส าหรับขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของส านกังานเขต 
  (ซ)  ประเมินคุณภาพการบริหารงานบุคคล และจดัท ารายงานประจ าปีท่ีเก่ียวกบั            
การบริหารงานบุคคลของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในหน่วยงาน เพื่อเสนอ
คณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคลเขตพื้นท่ีการศึกษา และคณะกรรมการบริหารงานบุคคล              
ของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  (ฌ)  ปฏิบติังานร่วมกบั หรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
หรือไดรั้บมอบหมาย 
 3.  กลุ่มนโยบายและแผน มีอ านาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
  (ก)  ศึกษา วเิคราะห์ วิจยั และพฒันาระบบขอ้มูลสารสนเทศ เพื่อการบริหาร                    
และการจดัการศึกษา 
  (ข)  จดัท านโยบายและแผนพฒันาการศึกษาใหส้อดคลอ้งกบันโยบาย มาตรฐาน
การศึกษา แผนการศึกษา แผนพฒันาการศึกษาขั้นพื้นฐาน และความตอ้งการของทอ้งถ่ิน 
  (ค)  วเิคราะห์การจดัตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนทัว่ไปของสถานศึกษา และแจง้           
การจดัสรรงบประมาณ 
  (ง)  ตรวจสอบ ติดตาม ประเมิน และรายงานผลการใชจ่้ายงบประมาณ                          
และผลการปฏิบติัตามนโยบายและแผน 
  (จ)  ด าเนินการเก่ียวกบัการจดัตั้ง ยบุ รวม เลิก และโอนสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
  (ฉ)  ปฏิบติังานเลขานุการคณะกรรมการเขตพื้นท่ีการศึกษา 
  (ช)  ปฏิบติังานร่วมกบั หรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
หรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
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 4.  กลุ่มส่งเสริมการจดัการศึกษา มีอ านาจหนา้ท่ี ดงัต่อไปน้ี 
  (ก)  ส่งเสริมการจดัการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในรูปแบบการศึกษาในระบบ การศึกษา
นอกระบบ และการศึกษาตามอธัยาศยั 
  (ข)  ส่งเสริมและสนบัสนุนการจดัการศึกษาขั้นพื้นฐานของบุคคล ครอบครัว องคก์ร
ชุมชน องคก์รวชิาชีพ สถาบนัศาสนา สถานประกอบการ และสถาบนัสังคมอ่ืน 
  (ค)  ประสานและส่งเสริมองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ให้สามารถจดัการศึกษา
สอดคลอ้งกบันโยบายและมาตรฐานการศึกษา 
  (ง)  ส่งเสริมการจดัการศึกษาส าหรับผูพ้ิการ ผูด้อ้ยโอกาส และผูมี้ความสามารถพิเศษ 
  (จ)  ส่งเสริมงานการแนะแนว สุขภาพอนามยั กีฬาและนนัทนาการ ลูกเสือ ยวุกาชาด 
เนตรนารี ผูบ้  าเพญ็ประโยชน์ นกัศึกษาวชิาทหาร ประชาธิปไตย วนิยันกัเรียน การพิทกัษสิ์ทธิเด็ก
และเยาวชน และงานกิจการนกัเรียนอ่ืน 
  (ฉ)  ส่งเสริม สนบัสนุนการระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา 
  (ช)  ส่งเสริมงานกิจกรรมพิเศษและงานโครงการอนัเน่ืองมาจากพระราชด าริ 
  (ซ)  ประสานการป้องกนั และแกไ้ขปัญหาการใชส้ารเสพติด และส่งเสริม ป้องกนั 
แกไ้ข และคุม้ครองความประพฤตินกัเรียนและนกัศึกษา รวมทั้งระบบดูแลช่วยเหลือนกัเรียน 
  (ฌ)  ด าเนินงานวเิทศสัมพนัธ์ 
  (ญ)  ประสาน ส่งเสริมการศึกษากบัการศาสนาและการวฒันธรรม 
  (ฎ)  ส่งเสริมแหล่งเรียนรู้ ส่ิงแวดลอ้มทางการศึกษา และภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน 
  (ฏ)  ประสานและส่งเสริมสถานศึกษาใหมี้บทบาทในการสร้างความเขม้แขง็ของชุมชน 
  (ฐ)  ปฏิบติังานร่วมกบั หรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง
หรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 5.  กลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจดัการศึกษา มีอ านาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
  (ก)  ประสาน ส่งเสริม สนบัสนุน และพฒันาหลกัสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน หลกัสูตร
การศึกษาระดบัก่อนประถมศึกษา และหลกัสูตรการศึกษาพิเศษ 
  (ข)  ศึกษา วเิคราะห์ วจิยั เพื่อพฒันาหลกัสูตรการสอนและกระบวนการเรียนรู้      
ของผูเ้รียน 
  (ค)  วจิยั พฒันา ส่งเสริม ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินเก่ียวกบัการวดัและ                
การประเมินผลการศึกษา 
  (ง)  วจิยั พฒันา ส่งเสริมมาตรฐานการศึกษา และการประกนัคุณภาพการศึกษา 
รวมทั้งประเมิน ติดตาม และตรวจสอบคุณภาพการศึกษา 
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  (จ)  นิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจดัการศึกษา 
  (ฉ)  ศึกษา วเิคราะห์ วจิยั พฒันา ส่งเสริมและพฒันาส่ือนวตักรรมและเทคโนโลยี
ทางการศึกษา 
  (ช)  ปฏิบติังานเลขานุการคณะกรรมการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผล และนิเทศ 
การศึกษาของเขตพื้นท่ีการศึกษา 
  (ซ)  ปฏิบติังานร่วมกบั หรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง
หรือไดรั้บมอบหมาย 
 6.  กลุ่มบริหารงานการเงินและสินทรัพย ์มีอ านาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
  (ก)  ด าเนินงานเก่ียวกบังานการบริหารการเงิน 
  (ข)  ด าเนินงานเก่ียวกบังานการบริหารงานบญัชี 
  (ค)  ด าเนินงานเก่ียวกบังานการบริหารงานพสัดุ 
  (ง)  ด าเนินงานเก่ียวกบังานการบริหารงานบริหารสินทรัพย ์
  (จ)  ใหค้  าปรึกษาสถานศึกษาเก่ียวกบัการด าเนินงานบริหารการเงิน งานบญัชี         
งานพสัดุ และงานบริหารสินทรัพย ์
  (ฉ)  ปฏิบติังานร่วมกบั หรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
หรือไดรั้บมอบหมาย 
 7.  กลุ่มส่งเสริมสถานศึกษาเอกชน มีอ านาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
  (ก)  ก ากบั ดูแล ประสาน ส่งเสริมและสนบัสนุนสถานศึกษาเอกชน ตามกฎหมาย    
วา่ดว้ยโรงเรียนเอกชน 
  (ข)  ด าเนินการเก่ียวกบัการออกใบอนุญาตจดัตั้งโรงเรียน และการเปล่ียนแปลง
กิจการโรงเรียนเอกชน 
  (ค)  ด าเนินการเก่ียวกบัการสงเคราะห์และเงินทดแทนตามกฎหมายวา่ดว้ยโรงเรียน
เอกชนและท่ีกฎหมายอ่ืนก าหนด  
  (ง)  ด าเนินการอ่ืนเก่ียวกบังานการศึกษาเอกชนตามท่ีกฎหมายก าหนด 
  (จ)  ปฏิบติังานร่วมกบั หรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
หรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 8.  หน่วยตรวจสอบภายใน ใหป้ฏิบติังานข้ึนตรงกบัหวัหนา้ส่วนราชการ มีอ านาจหนา้ท่ี 
ดงัต่อไปน้ี 
  (ก)  ด าเนินงานเก่ียวกบังานตรวจสอบการเงิน การบญัชี และตรวจสอบระบบการดูแล
ทรัพยสิ์น 
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  (ข)  ด าเนินงานเก่ียวกบังานตรวจสอบการด าเนินงาน หรือกระบวนการปฏิบติังาน
เปรียบเทียบกบัผลผลิต หรือเป้าหมายท่ีก าหนด  
  (ค)  ด าเนินงานท่ีเก่ียวกบัการประเมินการบริหารความเส่ียง 
  (ง)  ด าเนินการอ่ืนเก่ียวกบัการตรวจสอบภายในตามท่ีกฎหมายก าหนด 
  (จ)  ปฏิบติังานร่วมกบั หรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
หรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 อตัราก าลงั 
 ปัจจุบนัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี มีอตัราก าลงัทั้งส้ิน จ านวน   
118 คน ปฏิบติัหนา้ท่ีดา้นการบริหาร 13 คน และปฏิบติังานประจ ากลุ่ม/ หน่วย ในส านกังาน        
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี (ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี, 2554, 
หนา้ 1-10)  
 โครงสร้างการบริหารงานส่วนราชการ 
 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ไดก้ าหนดโครงสร้างการบริหารงาน
ส่วนราชการภายในหน่วยงาน ดงัภาพท่ี 2 ดงัน้ี 
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ภาพท่ี 2  โครงสร้างการบริหารงานส่วนราชการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี 
  

 

ส านักงานเขตพืน้การศึกษาประถมศึกษากระบี่ 

อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา คณะกรรมการเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา 

ผูอ้  านวยการเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี 

คณะกรรมการติดตาม ตรวจสอบ

ประเมินผล และนิเทศการศึกษา 
หน่วยตรวจสอบภายใน 

รองผูอ้  านวยการส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษากระบ่ี 

กลุ่มอ านวยการ 

ผูบ้ริหารสถานศึกษา 
กลุ่มบริหารงานบุคคล 

ขา้ราชการครู 
และบุคลากรทางการศึกษา 

กลุ่มนโยบายและแผน 

กลุ่มส่งเสริมการจดัการศึกษา 

กลุ่มส่งเสริมสถานศึกษาเอกชน 

กลุ่มบริหารงานการเงินและสินทรัพย ์

กลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจดัการศึกษา 



22 

ทศิทางการจัดการศึกษาของส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษากระบี่  
 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ไดท้บทวนสถานภาพของหน่วยงาน
จากการน าผลการด าเนินงาน ปีงบประมาณ 2554 ใหส้อดคลอ้งกบันโยบายรัฐบาล นโยบายของ
ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน แผนพฒันาจงัหวดักระบ่ี โดยมีวสิัยทศัน์ พนัธกิจ 
เป้าประสงค ์ประเด็นยทุธศาสตร์ ยทุธศาสตร์ จุดเนน้ เป้าประสงคเ์ชิงยทุธศาสตร์ ตวัช้ีวดั
ความส าเร็จ มาตรการ/ แนวทางการด าเนินงาน โครงการ/ กิจกรรมท่ีจะด าเนินการในปีงบประมาณ 
2555-2558 ดงัน้ี (ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี, 2554, หนา้ 44-45)  

วสัิยทัศน์ 
 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี บริหารจดัการภายใตก้ารมีส่วนร่วม
อยา่งมีประสิทธิภาพ โดยบุคลากรมืออาชีพ ผูเ้รียนมีคุณภาพตามเกณฑม์าตรฐานการศึกษา                    
มีศกัยภาพในการแข่งขนัในระดบันานาชาติ ภายในปี พ.ศ. 2558 
 พนัธกจิ 
 1.  ยกระดบัคุณภาพการศึกษาใหผู้เ้รียนมีคุณภาพตามเกณฑม์าตรฐาน มีศกัยภาพ                   
ในการแข่งขนัในระดบันานาชาติ 
 2.  พฒันาการด าเนินการใหป้ระชากรวยัเรียนไดรั้บการเรียนรู้อยา่งทัว่ถึง และไดศึ้กษาต่อ 
ตามศกัยภาพ 
 3.  ส่งเสริม สนบัสนุน เพื่อสร้างเสริมคุณลกัษณะท่ีพึงประสงคใ์หแ้ก่ผูเ้รียน โดยเนน้ให้
เป็นผูมี้จิตสาธารณะ รักและภูมิใจในทอ้งถ่ิน ไดเ้รียนรู้ดา้นอาชีพท่ีเหมาะสมกบัช่วงวยั มีทกัษะชีวติ 
มีวถีิชีวติตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
 4.  เร่งพฒันาศกัยภาพผูบ้ริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษา สู่ความเป็นมืออาชีพ 
 5.  ส่งเสริม สนบัสนุนใหส้ถานศึกษาพฒันาการด าเนินการตามระบบประกนัคุณภาพ
ภายในใหเ้ขม้แขง็ และไดรั้บรองคุณภาพภายนอก 
 6.  ปรับระบบบริหารจดัการและเสริมสร้างศกัยภาพสถานศึกษาขนาดเล็ก ใหส้ามารถ   
จดัการศึกษาไดอ้ยา่งมีคุณภาพ และพฒันาสถานศึกษากลุ่มเป้าหมายพิเศษสู่ความเป็นเลิศ 
 7.  จดัและพฒันาเครือข่ายทางการศึกษา และส่งเสริม สนบัสนุนศกัยภาพของเครือข่าย 
ใหส้ามารถด าเนินภารกิจไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 8.  พฒันาระบบบริหารจดัการสถานศึกษา ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา โดยจดั               
การบริหารจดัการแบบมุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิ สร้างความเขม้แขง็ของการมีส่วนร่วม เสริมสร้างระบบ
คุณธรรม จริยธรรม สร้างระบบก ากบัดูแลตนเองท่ีดี เพื่อยกระดบัคุณภาพการใหบ้ริการและ       
การท างาน 
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 เป้าประสงค์ 
 ประชากรวยัเรียนไดรั้บการเรียนรู้อยา่งทัว่ถึง และมีคุณภาพตามเกณฑม์าตรฐานการศึกษา 
มีศกัยภาพในการแข่งขนัในระดบันานาชาติ 
 ค่านิยมองค์กร 
 1.  คิดสร้างสรรค ์(Creativity) คิดทนัสมยั (Modern) คิดบวก (Positive) และคิดเชิงระบบ 
(System thinking) 
 2.  การท างานเป็นทีม (Teamwork) ตอ้งสามารถท างานร่วมกนัเป็นทีมไดอ้ยา่งแขง็แกร่ง 
มีน ้าใจ (Spirit) ช่วยเหลือผูอ่ื้น ยนิดีท่ีจะรวมพลงั (Synergy) ของตนเขา้กบัทีม เพื่อท่ีจะท างาน              
ใหส้ าเร็จ (Success) โดยการมุ่งเนน้ผลลพัธ์ (Result base management) 
 3.  ซ่ือสัตย ์มีคุณธรรม (Integrity) ปฏิบติัตนอยา่งซ่ือสัตยสุ์จริต ยดึมัน่ในมาตรฐานสูงสุด
ของจรรยาบรรณวชิาชีพในการปฏิบติังานและการใหบ้ริการ ใส่ใจต่อผูรั้บบริการเป็นหลกั 
(Customer priority)  
 4.  การใฝ่เรียนรู้ (Learning) มีความกระตือรือร้น (Energetic) ท่ีจะเรียนรู้ในส่ิงต่าง ๆ 
รอบตวั มุ่งมัน่ท่ีจะเรียนรู้และพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง (Continuous) รวมไปถึงมีใจรักท่ีจะแบ่งปัน 
(Sharing) ความรู้ใหก้บัคนอ่ืนและใหก้บัองคก์ร 
 มาตรการ/ แนวทางการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์  
 ยุทธศาสตร์ที ่1 คุณภาพการศึกษา 
 1.  ส่งเสริม สนบัสนุนใหส้ถานศึกษาพฒันาระบบประกนัคุณภาพภายในใหเ้ขม้แขง็  
และไดรั้บการรับรองคุณภาพจาก สมศ. 
 2.  ส่งเสริมและพฒันาการอ่าน การเขียน และการคิดค านวณ ใหไ้ดต้ามเป้าหมายจุดเนน้
การพฒันาผูเ้รียน 
 3.  ยกระดบัคุณภาพผูเ้รียนใหมี้ความรู้ความสามารถตามมาตรฐานการเรียนรู้/ ตวัช้ีวดั 
และสมรรถนะท่ีหลกัสูตรก าหนด 
 4.  ส่งเสริม สนบัสนุนการพฒันาการเรียนรู้โดยใชเ้ทคโนโลยอียา่งมีประสิทธิภาพ 
 5.  ส่งเสริม สนบัสนุนผูเ้รียนท่ีมีความสามารถพิเศษดา้นวิชาการ 
 ยุทธศาสตร์ที ่2 การพฒันาจัดการเรียนรู้กลุ่มสาระการเรียนรู้การงานอาชีพและ
เทคโนโลยี 
 1.  ส่งเสริมใหส้ถานศึกษาจดัการเรียนการสอนกลุ่มสาระการเรียนรู้การงานอาชีพและ
เทคโนโลย ีในชั้นประถมศึกษาปีท่ี 4-6 เพื่อปลูกฝังนิสัยรักการท างาน สร้างคุณลกัษณะท่ีดี มีทกัษะ
พื้นฐานในการประกอบอาชีพ และมีจิตส านึกรักษท์อ้งถ่ิน โดยเนน้รูปแบบการสอนโครงงานอาชีพ 
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 2.  ส่งเสริมใหผู้เ้รียนมธัยมศึกษาปีท่ี 1-3 ไดเ้รียนรู้กลุ่มสาระการเรียนรู้การงานอาชีพ 
และเทคโนโลยีอยา่งครบวงจร ต่อเน่ือง ตรงตามเจตนารมณ์ของหลกัสูตร และสอดคลอ้งกบั     
ความตอ้งการของผูเ้รียน โดยเนน้กลุ่มอาชีพดา้นการเกษตร/ ดา้นอาหาร โภชนาการ การท่องเท่ียว 
และดา้นงานช่าง อยา่งนอ้ยดา้นละ 1 รายการ 
 ยุทธศาสตร์ที ่3 คุณลกัษณะผู้เรียน 
 พฒันาคุณลกัษณะผูเ้รียนโดยใชกิ้จกรรมพฒันาผูเ้รียนดว้ยรูปแบบท่ีหลากหลาย 
 ยุทธศาสตร์ที ่4 อาเซียน 
 ส่งเสริมการจดัการเรียนรู้สู่ประชาคมอาเซียน 
 ยุทธศาสตร์ที ่5 การจัดการโอกาสการศึกษา 
 เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจดัการให้เด็กในวยัเรียนไดเ้ขา้เรียนตามระดบัชั้น           
และศึกษาต่อตามศกัยภาพ 
 ยุทธศาสตร์ที ่6 การพฒันาวิชาชีพครู  
 เร่งพฒันาศกัยภาพผูบ้ริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษา สู่ความเป็นมืออาชีพ          
โดยการเสริมสร้างจิตวิญญาณ ความรู้ ความสามารถ ทกัษะการปฏิบติังานตามมาตรฐานวชิาชีพ
หรือเกณฑท่ี์ก าหนด สร้างขวญัก าลงัใจ โดยยดึการบริหารจดัการตามหลกัธรรมาภิบาล                 
ใหเ้ป็นท่ียอมรับ 
 ยุทธศาสตร์ที ่7 การพฒันาสถานศึกษา 
 1.  ปรับระบบบริหารจดัการสถานศึกษาขนาดเล็กใหเ้หมาะสมกบัสภาพความตอ้งการ 
ความจ าเป็น และพฒันาศกัยภาพสถานศึกษา ใหส้ามารถจดัการศึกษาไดอ้ยา่งมีคุณภาพ                 
เป็นท่ียอมรับ 
 2.  พฒันาสถานศึกษากลุ่มเป้าหมายพิเศษ สู่ความเป็นเลิศ ผา่นการรับรองคุณภาพ       
ตามมาตรฐานการศึกษา และกา้วสู่มาตรฐานสากล  
 ยุทธศาสตร์ที ่8 การส่งเสริมเครือข่ายสถานศึกษา 
 1.  จดัและพฒันาเครือข่ายทางการศึกษาอยา่งหลากหลายรูปแบบ โดยการส่งเสริม
สนบัสนุนศกัยภาพของเครือข่าย ใหส้ามารถด าเนินการตามบทบาทภารกิจ และบรรลุตาม
วตัถุประสงคไ์ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 ยุทธศาสตร์ที ่9 การพฒันาระบบการบริหารจัดการ 
 1.  พฒันาระบบบริหารจดัการสถานศึกษา และส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษา โดยยดึการบริหารจดัการแบบมุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิ ยกระดบัคุณภาพการใหบ้ริการ     
และการท างาน มีการบริหารจดัการท่ียดืหยุน่ คล่องตวั มีสรรถนะสูง สร้างเครือข่ายกบัฝ่ายต่าง ๆ 
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โดยเปิดโอกาสการมีส่วนร่วม เสริมสร้างระบบคุณธรรม จริยธรรม สร้างระบบก ากบัดูแลตนเองท่ีดี 
(ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี, 2554, หนา้ 60-67) 
 

การบริหารงานสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน 
 พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2545 
มาตรา 4 (2) กล่าววา่ การศึกษาขั้นพื้นฐาน หมายถึง การศึกษาระดบัก่อนอุดมศึกษา และมาตรา 4 (4) 
กล่าววา่ สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน หมายถึง สถานศึกษาท่ีจดัการศึกษาขั้นพื้นฐานการปฏิบติังาน     
ของสถานศึกษาจะข้ึนตรงต่อส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา ผูบ้ริหารสถานศึกษามีบทบาทสูงสุด    
ในการจดัการศึกษาในระดบัโรงเรียน ผูบ้ริหารมีอ านาจหนา้ท่ีในการบริหารงานตามมาตรา 39        
ท่ีกล่าววา่ ใหก้ระทรวงกระจายอ านาจการบริหารและการจดัการศึกษาทั้งดา้นการบริหารงาน
วชิาการ และบริหารงบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทัว่ไป ไปยงัคณะกรรมการ
และส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาโดยตรง 
 การบริหารและจดัการสถานศึกษา แบ่งขอบข่ายและภารกิจเป็น 4 งาน คือ                   
การบริหารงานวชิาการ การบริหารงบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทัว่ไป              
ซ่ึงมีแนวคิดในการบริหารและจดัการสถานศึกษา ดงัน้ี (กระทรวงศึกษาธิการ, 2546, หนา้ 33-64) 
 1.  การบริหารงานวชิาการ งานวชิาการเป็นงานหลกัของสถานศึกษา ท่ีพระราชบญัญติั
การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2545 มุ่งใหก้ระจายอ านาจ             
ในการบริหารจดัการไปใหส้ถานศึกษาใหม้ากท่ีสุด ดว้ยเจตนารมณ์ท่ีจะให้สถานศึกษาด าเนินการได้
โดยอิสระ คล่องตวั รวดเร็ว สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของผูเ้รียน สถานศึกษา ชุมชน ทอ้งถ่ิน  
และการมีส่วนร่วมจากผูท่ี้มีส่วนไดเ้สียทุกฝ่าย ซ่ึงจะเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าใหส้ถานศึกษา                     
มีความเขม้แขง็ในการบริหารและการจดัการ สามารถพฒันาหลกัสูตรและกระบวนการเรียนรู้
ตลอดจนการวดัผล ประเมินผล รวมทั้งการวดัปัจจยัเก้ือหนุนการพฒันาคุณภาพนกัเรียน ชุมชน 
ทอ้งถ่ิน ไดอ้ยา่งมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ 
 2.  การบริหารงบประมาณ มุ่งเนน้ความเป็นอิสระในการบริหารจดัการ ความคล่องตวั 
โปร่งใส ตรวจสอบได ้ยดึหลกัการบริหารมุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิ และการบริหารงบประมาณ                  
แบบมุ่งเนน้ผลงาน ใหมี้การจดัหาผลประโยชน์จากทรัพยสิ์นของสถานศึกษา รวมทั้งจดัหารายได้
จากบริการมาใชบ้ริหารจดัการเพื่อประโยชน์ทางการศึกษา ส่งผลใหเ้กิดคุณภาพท่ีดีต่อผูเ้รียน 
 3.  การบริหารงานบุคคล เป็นภารกิจส าคญัท่ีมุ่งส่งเสริมใหส้ถานศึกษาสามารถ
ปฏิบติังานเพื่อสนองภารกิจของสถานศึกษา เพื่อด าเนินการดา้นการบริหารงานบุคคลใหเ้กิด     
ความคล่องตวั อิสระ ภายใตก้ฎหมาย ระเบียบ เป็นไปตามหลกัธรรมาภิบาล ขา้ราชการครู                   
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และบุคลากรทางการศึกษาไดรั้บการพฒันา มีความรู้ความสามารถ มีขวญัก าลงัใจ ไดรั้บการยกยอ่ง    
เชิดชูเกียรติ มีความมัน่คงและกา้วหนา้ในวชิาชีพ ซ่ึงส่งผลต่อการพฒันาคุณภาพการศึกษา                  
ของผูเ้รียนเป็นส าคญั 
 4.  การบริหารทัว่ไป เป็นงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัระบบบริหารองคก์รใหบ้ริการ 
บริหารงานอ่ืน ๆ บรรลุผลตามมาตรฐาน คุณภาพ และเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้โดยมีบทบาทหลกั         
ในการประสาน ส่งเสริม สนบัสนุน และการอ านายการความสะดวกต่าง ๆ ในการใหบ้ริการ
การศึกษาทุกรูปแบบ มุ่งพฒันาสถานศึกษา ตามหลกัการบริหารงานท่ีมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน              
เป็นหลกั โดยเนน้ความโปร่งใส ความรับผดิชอบท่ีตรวจสอบได ้ตลอดจนการมีส่วนร่วมของบุคคล 
ชุมชน และองคก์รท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใหก้ารจดัการศึกษามีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 จึงกล่าวโดยสรุปไดว้า่ การบริหารโรงเรียน หรืออีกนยัหน่ึงคือ การบริหารการศึกษา   
เป็นกระบวนการต่าง ๆ ในการด าเนินงานของบุคคล กลุ่มบุคคล ในการใหบ้ริการทางการศึกษา   
เพื่อมุ่งเนน้พฒันา คุณลกัษณะ บุคลิกภาพ ความรู้ความสามารถ คุณธรรมและจริยธรรม 
ขนบธรรมเนียม ประเพณี ตลอดจนเทคนิควธีิการเพื่อการด ารงชีพ ใหแ้ก่เยาวชนหรือผูท่ี้สนใจ
เพื่อใหบ้รรลุคุณลกัษณะท่ีพึงประสงคข์องหลกัสูตร และการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อสังคม และการบริหาร
โรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน การด าเนินงานของผูบ้ริหารโรงเรียน
ตามภารกิจ บทบาทหนา้ท่ีทางการศึกษาตามเกณฑม์าตรฐานการบริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา                    
ท่ีส านกัการศึกษาขั้นพื้นฐานก าหนดไว ้โดยมีเป้าหมายในการสร้างเยาวชนของชาติให้เป็นคนดี               
มีคุณภาพ มีคุณลกัษณะท่ีพึงประสงค ์
 บทบาทและหน้าทีข่องผู้บริหารสถานศึกษา 
 ผูบ้ริหารนบัไดว้า่เป็นผูท่ี้มีบทบาทส าคญัท่ีสุดในองคก์าร ตอ้งรู้และเขา้ใจหนา้ท่ี                  
ตามกระบวนการบริหาร ตลอดจนความสัมพนัธ์ระหวา่งบทบาทหนา้ท่ีของตนต่อองคก์าร ต่องาน
ต่อคน และต่อกลุ่ม เพื่อใหก้ารปฏิบติัหนา้ท่ีไดเ้หมาะสมทั้งปริมาณและคุณภาพ ดงันั้น ผูบ้ริหาร    
จึงตอ้งมีบทบาทหนา้ท่ีดงัน้ี (ส านกังานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ, 2541, หนา้ 24-31) 
 1.  บทบาทและหนา้ท่ีต่อองคก์าร ในฐานะเป็นผูบ้ริหารตอ้งรู้ข่าวสารและเขา้ใจองคก์าร
เป็นอยา่งดี เช่น ประวติัความเป็นมา ววิฒันาการ วตัถุประสงค ์เป้าหมาย ตลอดจนองคป์ระกอบ
ภายใน นโยบาย โครงสร้าง สายการบงัคบับญัชา กระบวนวธีิการท างาน เทคโนโลย ีทรัพยากร       
ท่ีมีอยู ่ก  าลงัคน พฤติกรรมการบริหาร ค่านิยม วฒันธรรม ตลอดจนปัจจยัภายนอกองคก์าร ไดแ้ก่   
คู่แข่งขนั ผูรั้บบริการ ภาวะเศรษฐกิจ การเมือง ดงันั้น ผูบ้ริหารจึงมีบทบาทและหนา้ท่ีต่อองคก์าร คือ 
  1.1  ช้ีน าและจูงใจใหผู้ร่้วมงานในองคก์ารร่วมกนัก าหนดทิศทาง และมีความชดัเจน
ในกรอบของวตัถุประสงค ์
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  1.2  รักษาผลประโยชน์และความอยูร่อดขององคก์าร ดว้ยการพฒันาประสิทธิภาพ
ภายในใหเ้ขม้แขง็ ปรับเปล่ียนโครงสร้างภายในองคก์าร และกระบวนการบริหารอยา่งเหมาะสม 
  1.3  สร้างบรรยากาศ ส่ิงแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการท างาน การคิดริเร่ิม และความกระตือรือร้น
ของผูป้ฏิบติังาน 
  1.4  ประสานกิจกรรมต่าง ๆ ในองคก์าร บนพื้นฐานของการสมเหตุสมผล อีกทั้ง
ประสานความตอ้งการในเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์ารกบัผูป้ฏิบติังานใหเ้กิดดุลยภาพ     
ท่ีพอใจทั้งสองฝ่าย 
  1.5  เป็นตวัแทนองคก์ารในการแกปั้ญหาความขดัแยง้ระหวา่งผูป้ฏิบติังาน                      
กบันโยบาย ขอ้บงัคบั และกฎเกณฑข์ององคก์าร โดยวธีิการส่ือสารท าความเขา้ใจ เจรจาต่อรอง    
ใหเ้กิดการยอมรับและเกิดผลดีต่อองคก์าร 
 2.  บทบาทและหนา้ท่ีต่องาน การท่ีผูบ้ริหารท างานท่ีรับผิดชอบส าเร็จลงได ้                  
อยา่งมีประสิทธิภาพและบรรลุประสิทธิผลดว้ยความร่วมมือร่วมใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จนเป็นท่ี
พึงพอใจในหมู่คณะท่ีเก่ียวขอ้งนั้น ยอ่มเป็นเคร่ืองบ่งช้ีถึงความสามารถในการบริหารจดัการ              
ของผูบ้ริหาร อาจจ าแนกหนา้ท่ีและบทบาทต่องานเป็น 4 กิจกรรมหลกั ไดแ้ก่ 
  2.1  งานบริหาร ผูบ้ริหารมีบทบาทหนา้ท่ีในงานบริหาร ดงัน้ี 
   2.1.1  วางแผน หมายถึง ก าหนดเป้าหมายและมาตรฐานผลงาน บริการพฒันา
ขั้นตอน ระเบียบปฏิบติั วางแผน จ าแนกงาน และก าหนดความสัมพนัธ์ในงาน 
   2.1.2  จดัองคก์ารและอ านวยการ หมายถึง จดัตั้งหน่วยงาน มอบหมายงาน           
มอบอ านาจหนา้ท่ีแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จดัช่องทางการส่ือสารและสายการบงัคบับญัชา ตลอดจน
ประสานท างานของผูป้ฏิบติังาน 
   2.1.3  บริหารก าลงัคน หมายถึง การตดัสินใจ และก าหนดนโยบาย คุณลกัษณะ
ของบุคคลท่ีควรจะรับเขา้ท างาน ก าหนดมาตรฐานการปฏิบติังาน ใหค้่าตอบแทน ส่ิงจูงใจ รางวลั  
ประเมินผลงาน ใหค้  าแนะน า ปรึกษา ฝึกอบรม พฒันาบุคคล และทีมงาน 
   2.1.4  น าคน หมายถึง ช้ีน า จูงใจ เพื่อใหง้านส าเร็จโดยความร่วมมือของผูอ่ื้น  
สร้างศรัทธา รักษา บ ารุงขวญั กระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติังานรัก อยากท างาน ภูมิใจในผลส าเร็จของงาน 
ผูบ้ริหารตอ้งไวต่อการรับรู้และสนองตอบ 
   2.1.5  ก ากบัควบคุม หมายถึง ก ากบั ควบคุม ดูแลผลงานไดต้ามเป้าหมาย                   
ทั้งปริมาณและคุณภาพ 
  2.2  งานตดัสินใจและแกปั้ญหา ผูบ้ริหารมีบทบาทหนา้ท่ีเก่ียวกบังานตดัสินใจ 
แบ่งเป็น 2 ระดบั คือ การตดัสินใจในระดบันโยบายหรือเชิงบริหาร กบัการตดัสินใจในระดบั
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ปฏิบติัการเพื่อแกปั้ญหา ดงันั้น ผูบ้ริหารจึงตอ้งฝึกทกัษะการตดัสินใจอยา่งเป็นระบบ มีกระบวนการ
ตดัสินใจ ประกอบดว้ย 5 ขั้นตอน ไดแ้ก่ 
   2.2.1  รู้ปัญหา คน้หาปัจจยัท่ีเป็นตน้เหตุและท าใหเ้กิดปัญหา 
   2.2.2  วเิคราะห์ปัญหา จ าแนกปัญหา และสืบหาขอ้เท็จจริง รวมทั้งขอ้สนเทศ        
ท่ีตอ้งน ามาประกอบการตดัสินใจ 
   2.2.3  แสวงหาทางเลือกหรือแนวทางแกปั้ญหาใหห้ลากหลาย 
   2.2.4  คน้พบทางเลือกและแนวทางแกปั้ญหาท่ีดีท่ีสุด โดยใชเ้กณฑใ์นการพิจารณา 
เช่น มีความเส่ียงในการปฏิบติัต่อผลท่ีไดรั้บสูงเพียงใด คุม้ค่าท่ีสุดหรือไม่ จงัหวะวนัและเวลา     
และสถานการณ์เหมาะสมหรือไม่ หรือมีผลกระทบต่อคนมากนอ้ยเพียงใด 
   2.2.5  น าผลการตดัสินใจไปสู่การปฏิบติั ผูบ้ริหารตอ้งส่ือสารการตดัสินใจ                
ใหเ้ขา้ใจ และจูงใจใหป้ฏิบติัตาม 
 นอกจากหนา้ท่ีในการตดัสินใจแลว้ ผูบ้ริหารยงัตอ้งมีบทบาทหนา้ท่ีในการแกไ้ข            
หรือป้องกนัปัญหา หรือแมแ้ต่การหาทางเปล่ียนแปลงปัญหาหรือขอ้ขดัแยง้ ซ่ึงเป็นวกิฤติใหเ้ป็น
โอกาสแก่องคก์าร ปัญหาในองคก์ารมกัเกิดจาก 2 สาเหตุ คือ ปัญหาเกิดจากงาน ไดแ้ก่ ตวัเน้ืองาน
กบัระบบ ส่วนปัญหาท่ีเกิดจากคน ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดงันั้น ผูบ้ริหาร              
จะตอ้งใชท้กัษะและศิลปะในการบริหาร คอยดูแลใหมี้การจดักิจกรรมเพื่อประสานคนและงาน     
ใหด้ าเนินไปอยา่งราบร่ืน เกิดประสิทธิภาพ 
  2.3  งานหนา้ท่ีอ่ืน ๆ งานท่ีผูบ้ริหารตอ้งท าตามท่ีไดรั้บมอบหมายจากคณะกรรมการ
จากผูบ้ริหารระดบัเหนือกวา่ รวมทั้งงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสร้างขวญัก าลงัใจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
หนา้ท่ีทางพฤติกรรม ทางสังคม กิจกรรมนโยบาย เพื่อสร้างสัมพนัธภาพและการประสานงาน
ระหวา่งกลุ่ม ระหวา่งงาน 
  2.4  งานในอนาคต ผูบ้ริหารตอ้งใหค้วามสนใจและเตรียมพร้อมท่ีจะเผชิญ
ภาระหนา้ท่ีใหม่ในอนาคตมากข้ึน อาทิ 
   2.4.1  ใหค้วามส าคญัต่อการบริหาร โดยยึดวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์าร 
ดว้ยการจูงใจและตอบแทนผูป้ฏิบติังานอยา่งเหมาะสมแก่ปริมาณและคุณภาพงาน 
   2.4.2  ใชเ้ทคนิคการตดัสินใจเชิงกลยทุธ์ สามารถท่ีจะวเิคราะห์ภาพรวมของปัจจยั
ท่ีเก่ียวเน่ืองกนั กลา้เส่ียงและกลา้ตดัสินใจบนพื้นฐานทางเลือกท่ีผา่นการวิเคราะห์อยา่งเป็นระบบ 
   2.4.3  พฒันาการส่ือสารขอ้มูลข่าวสารใหร้วดเร็ว และชดัเจนยิง่ข้ึน 
   2.4.4  พฒันาความเป็นผูน้ า ใหส้ามารถจูงใจคนในองคก์ารใหมี้ส่วนร่วม                
ในการปฏิบติังาน 
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   2.4.5  สร้างและพฒันาทีมงานของผูบ้ริหาร หรือผูบ้ริหารทุกระดบั ใหมี้ทกัษะ     
ในการบริหารงาน คน และองคก์าร ในจ านวนท่ีเพียงพอต่อความตอ้งการ 
   2.4.6  มีความรอบรู้และมีวสิัยทศัน์ สามารถมองเห็นภาพรวมขององคก์าร            
อยา่งแจ่มชดั เขา้ใจความสัมพนัธ์ และผลกระทบต่อส่ิงแวดลอ้มภายนอกท่ีจะมีผลต่อองคก์ารได ้
 3.  บทบาทและหนา้ท่ีต่อบุคคลและกลุ่มในองคก์าร หนา้ท่ีส าคญัยิง่ของผูบ้ริหารก็คือ 
การบริหารคน ไดแ้ก่ การน า การจูงใจ พฒันา รักษาใหค้นเก่งคนดีอยูท่  าประโยชน์แก่องคก์าร               
ใหม้ากท่ีสุด ผูบ้ริหารจะท าหนา้ท่ีไดอ้ยา่งสมบูรณ์และมีประสิทธิภาพได ้ตอ้งรู้และเขา้ใจเร่ืองของคน 
อนัวา่ดว้ยพฤติกรรมของบุคคลและกลุ่ม ความแตกต่างระหวา่งบุคคล ทศันคติ ความเช่ือ ซ่ึงมีผลต่อ
การบริหารงาน ดงันั้น ผูบ้ริหารจะตอ้งมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่องาน ต่อบุคคล หรือกลุ่ม โดยมีบทบาท 
และหนา้ท่ีความรับผิดชอบบุคคลและกลุ่มเหล่าน้ี ประกอบดว้ย ตนเอง ผูบ้งัคบับญัชาเหนือข้ึนไป 
ผูร่้วมงาน และผูรั้บบริการหรือบุคคลภายนอก ซ่ึงการบริหารประเภทต่าง ๆ ในองคก์าร มีดงัน้ี 
  3.1  การบริหารตนเอง 
   3.1.1  วเิคราะห์และประเมินความรู้ ความสามารถ ความทนัสมยัดา้นบริหาร            
และเทคนิค เพื่อพฒันาจุดดอ้ยใหเ้ป็นจุดเด่น รักษาและพฒันาจุดเด่นใหเ้ขม้แขง็มากยิง่ข้ึน 
   3.1.2  สนใจใฝ่รู้ สร้างเสริมประสบการณ์ทั้งในงานและส่ิงรอบตวั เพื่อเพิ่มพนู           
ในการรองรับงานท่ีขยายและงานใหม่ได ้
   3.1.3  พฒันาบุคลิกภาพและอุปนิสัยใหเ้หมาะสมแก่การเป็นผูน้ าตามสถานการณ์ 
   3.1.4  ใจกวา้ง ยอมรับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
   3.1.5  ฝึกทกัษะในการตดัสินใจแกปั้ญหา รวมทั้งการมองการณ์ไกล 
   3.1.6  ส่ือสารดว้ยการพดู เขียน อ่าน ฟัง อยา่งมีประสิทธิภาพ 
  3.2  การบริหารผูบ้งัคบับญัชาเหนือชั้นข้ึนไป 
   3.2.1  รับนโยบายและงานท่ีมอบหมายมาปฏิบติัใหส้ าเร็จลุล่วงดว้ยดี                       
อยา่งเตม็ความสามารถ 
   3.2.2  เป็นผูเ้ช่ือมประสานนโยบายและความตอ้งการสองทางระหวา่ง
ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
   3.2.3  รายงานผล วธีิด าเนินการในเร่ืองการบริหารคนและงานใหท้ราบ               
อยา่งสม ่าเสมอ 
   3.2.4  ใหข้อ้มูลข่าวสารท่ีถูกตอ้งอยา่งมีเหตุผลในเร่ืองเก่ียวกบังานและองคก์าร 
   3.2.5  แบ่งเบาภาระงาน และร่วมแกปั้ญหาในงาน กลา้แสดงความคิดเห็น                 
ท่ีเหมาะแก่เวลาและโอกาส 
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   3.2.6  ใหเ้กียรติ ยกยอ่ง สร้างเสริมความซ่ือสัตยต่์อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  3.3  การบริหารผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูบ้ริหารควรมุ่งพฒันาศกัยภาพของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
และเพิ่มประสิทธิภาพในงานดว้ยวธีิการ 10 ประการ ดงัน้ี 
   3.3.1  ก าหนดหนา้ท่ีความรับผดิชอบใหช้ดัเจน เพื่อใหท้ราบขอบข่ายและ   
ลกัษณะงานท่ีตอ้งปฏิบติัรับผิดชอบ 
   3.3.2  มอบอ านาจหนา้ท่ีให้เหมาะสม เพื่อใหเ้กิดความคล่องตวัในการท างาน 
   3.3.3  ตั้งมาตรฐานการท างานท่ีเป็นเลิศในการพฒันาศกัยภาพและขีดความสามารถ
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อให้ไดรั้บผลงานและบริการท่ีมีคุณภาพ 
   3.3.4  ฝึกอบรมและพฒันาการท างานใหไ้ดม้าตรฐาน เพื่อใหโ้อกาสเพิ่มพนูความรู้
และประสบการณ์ มีความเขา้ใจก่อนลงมือปฏิบติั 
   3.3.5  ใหค้วามรู้ ข่าวสารเก่ียวกบัทิศทางขององคก์าร เพื่อใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา           
ไดท้ราบความเคล่ือนไหว ความคาดหวงัขององคก์าร อนัจะน าไปสู่การประสานประโยชน์           
ในเร่ืองของงาน และผูป้ฏิบติัใหส้อดคลอ้งกนั สามารถปรับแผน วธีิการปฏิบติั และการตดัสินใจ 
ใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ 
   3.3.6  ใหข้อ้คิดเห็นและขอ้มูลยอ้นกลบัต่อผลงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงถือเป็น
หนา้ท่ีส าคญัท่ีผูบ้ริหารพึงปฏิบติัอยา่งสม ่าเสมอ และมีศิลปะในการถ่ายทอด และส่ือความหมาย   
ในเชิงสร้างสรรค ์เพื่อใหเ้กิดการแกไ้ข และพฒันาผลการปฏิบติังานใหเ้ป็นไปตามมาตรฐาน                  
ท่ีก าหนดไว ้
   3.3.7  ช่ืนชมและยอมรับความส าเร็จเม่ือผลงานของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลประสบ
ผลส าเร็จบรรลุตามพนัธกิจและเป้าหมาย ผูบ้ริหารตอ้งไม่ละเลยท่ีจะยกยอ่ง ช่ืนชม หรือให้ส่ิงตอบแทน 
ดว้ยปัจจยัทางสังคมหรือทางกายภาพ เพื่อเป็นส่ิงจูงใจในการสร้างผลงานและความส าเร็จต่อไป 
   3.3.8  ไวว้างใจ เช่ือถือ ดว้ยการใหโ้อกาสปฏิบติัหนา้ท่ีและรับผดิชอบ                            
ท่ีมีความส าคญั มอบอ านาจใหเ้หมาะสมกบังานท่ีรับผิดชอบ รับฟังความคิดเห็น และใหอิ้สระ             
ในการตดัสินใจ ก ากบัดูแลเฉพาะเท่าท่ีจ  าเป็น 
   3.3.9  ยอมใหผ้ดิพลาดหรือลม้เหลวไดบ้า้ง ในการท างานมีการผดิพลาดเกิดข้ึนได ้
ผูบ้ริหารตอ้งช่วยวเิคราะห์สาเหตุ และใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาร่วมก าหนดวธีิการแกไ้ข โดยใหน้ า
ขอ้ผดิพลาดนั้น มาเป็นประสบการณ์เรียนรู้ ท่ีจะหาทางป้องกนัไม่ใหเ้กิดข้ึนได ้
   3.3.10  นบัถือและใหเ้กียรติอยา่งจริงใจ ผูบ้ริหารตอ้งสุภาพ เห็นคุณค่าและ
ความส าคญัของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีร่วมกนัท างานใหแ้ก่องคก์าร ดงัน้ี 
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    3.3.10.1  รับฟังขอ้เสนอแนะ ไม่กา้วก่ายอ านาจหนา้ท่ีท่ีมอบไปแลว้                 
โดยไม่จ  าเป็น ใหมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจแกไ้ขปัญหา และก าหนดทิศทางเป้าหมายของงาน    
และองคก์าร เป็นตน้ 
    3.3.10.2  จูงใจ สร้างบรรยากาศและส่ิงแวดลอ้มทางกาย จิตใจ และสังคม 
เพื่อใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาท างานเตม็ก าลงัความสามารถ และร่วมกนัพฒันาองคก์าร 
    3.3.10.3  สร้างและพฒันาผูป้ฏิบติังานทดแทนตน หรือเตรียมส าหรับงาน           
และความรับผดิชอบท่ีสูงข้ึน ดว้ยวธีิการมอบหมายงานท่ีสัมพนัธ์หรือไม่สัมพนัธ์กบังานเดิม 
รวมทั้งใหท้  าหนา้ท่ีแทน และหมุนเวยีนใหท้ างานท่ีเพิ่มความรับผดิชอบและคุณค่ามากยิง่ข้ึน 
    3.3.10.4  ประเมินผลการปฏิบติังานและพฤติกรรมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา      
เพื่อพฒันาบุคคล ทีมงาน งาน และองคก์าร 
    3.3.10.5  พิจารณาเร่ืองราวร้องทุกข ์และการขอรับความเป็นธรรมอยา่งเท่ียงธรรม 
    3.3.10.6  หมัน่ประชุม และรับฟังความคิดเห็นจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  3.4  การบริหารผูร่้วมงาน (หมายถึง ในกลุ่มผูบ้ริหารดว้ยกนั) 
   3.4.1  ประสานความร่วมมือในงาน เพื่อให้เกิดผลดีต่อองคก์าร 
   3.4.2  พร้อมท่ีจะใหค้วามช่วยเหลือในงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัตน 
   3.4.3  สร้างความสามคัคีเพื่อใหเ้กิดเอกภาพในการบริหาร 
   3.4.4  ร่วมกนัท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 
   3.4.5  แลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารและความคิดเห็นต่อกนั 
  3.5  การบริหารความสัมพนัธ์ต่อผูรั้บบริการหรือบุคคลภายนอก 
   3.5.1  ใหบ้ริการอยา่งรวดเร็ว เป็นธรรม และสร้างความพึงพอใจ 
   3.5.2  เสริมสร้างและพฒันาระบบการบริหารใหมี้ประสิทธิภาพสูงยิง่ข้ึน 
   3.5.3  รับผดิชอบและมีจรรยาบรรณต่อผูรั้บบริการ 
 สรุปไดว้า่ ผูบ้ริหารโรงเรียนเป็นผูมี้บทบาทหนา้ท่ีและความรับผดิชอบในการบริหาร
และพฒันาโรงเรียนใหด้ าเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพ และบรรลุตามเป้าหมายและวตัถุประสงค ์ 
ของโรงเรียน โดยท าหนา้ท่ีช้ีแนะ ช้ีน า ก ากบั ตรวจสอบ มอบหมายงาน ส่ือสารได ้ใชค้นเป็น      
เนน้สร้างแรงจูงใจ ใฝ่หาขอ้มูลส่ือสาร ประสานความสามคัคี มีความคิดสู่การปฏิบติั พฒันาผลงาน 
แตกฉานในนโยบาย ท านายอนาคต ลดปัญหา กลา้ตดัสินใจ ใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า ศึกษาทิศทาง
แห่งความส าเร็จ เสร็จภารกิจอยา่งมีคุณภาพ 
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 คุณสมบัติทีด่ีของผู้บริหารสถานศึกษา 
 ผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นผูมี้ความส าคญัในวงการบริหารการศึกษา มีอ านาจในการควบคุม 
ดูแล สั่งการ และก าหนดนโยบาย ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งมีคุณสมบติัท่ีดี ดงัน้ี 
 กนก จนัทร์ขจร (2535) ไดเ้สนอ ปฏิญญาวา่ดว้ยความเช่ือพื้นฐาน (Declaration of 
fundamental beliefs) ของบรรดาศาสตราจารยท์างวชิาบริหารการศึกษาแห่งสหรัฐอเมริกา                     
ไดป้ระมวลปรัชญาของการบริหารการศึกษาไว ้13 ขอ้ เป็นเสมือนสัจธรรม ค าจารึกความเช่ือ                 
อนัควรพึงปฏิบติัของนกับริหารการศึกษา เป็นหลกัการส าคญัของการบริหารการศึกษา อาจถือไดว้า่ 
เป็นปรัชญาการบริหารการศึกษา ซ่ึงเป็นคตินิยมในการด าเนินกิจกรรมการบริหารการศึกษา ส าหรับ
ผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีดี มีความพยายามในการบริหารการศึกษา เพื่อใหมี้วถีิทางพฒันาไปขา้งหนา้
อยา่งดีและมีหลกัเกณฑ ์ผูท่ี้ขาดความเช่ือพื้นฐานหรือปรัชญาการบริหารทางการศึกษาน้ี ถึงแมจ้ะ
บริหารงานไดผ้ลดี อาจเป็นเพราะเกิดข้ึนไดโ้ดยเหตุความเก่งกลา้เฉพาะตวั ประสบความส าเร็จ       
ดว้ยความบงัเอิญมากกวา่ความส าเร็จ อนัเกิดจากเจตนารมณ์ท่ีแทจ้ริง และจะไม่ถึงจุดยอด                   
ของผลงานท่ีดี ซ่ึงแคมป์เบลล ์และเกร็กก ์(Campbell & Gregg, 1957) ไดเ้สนอไวใ้นหนงัสือ 
Aministrative behavior in education มีสาระส าคญัและขอ้คิดเห็นของผูเ้ขียนเพิ่มเติม ดงัน้ี 
 1.  การใชส้ติปัญญาในการแกปั้ญหาต่าง ๆ (Application of intelligence to life problem) 
ผูบ้ริหารตอ้งใชว้ธีิการแห่งปัญญาในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ เม่ือมีปัญหาควรท าการศึกษา วเิคราะห์
ปัญหา และใชค้วามฉลาดไหวพริบของผูร่้วมงานมาช่วยคิดแกปั้ญหาต่าง ๆ ท่ีส าคญั ในการบริหาร 
ผูบ้ริหารตอ้งมีความเช่ือพื้นฐานยอมรับความสามารถของมนุษย ์ผูร่้วมงาน วา่เขาจะสามารถแกไ้ข
ปัญหาต่าง ๆ ปรับปรุง พฒันางาน แกไ้ขสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีเหมาะสมของเขาเองได ้โดยใช้
สติปัญญาของเขาเอง ผูบ้ริหารตอ้งยอมรับความเช่ือพื้นฐานวา่ มนุษยทุ์กคนมีความสามารถ             
ในการแกปั้ญหา ในการจดัการศึกษาทุกระดบั มีจุดหมายและหลกัการของหลกัสูตร สอนใหคิ้ดเป็น 
ท าเป็น แกปั้ญหาได ้รู้จกัคิด และการศึกษาวเิคราะห์อยา่งมีระเบียบ การท างานยอ่มมีปัญหา                
เม่ือมีปัญหาตอ้งแกไ้ข ผูบ้ริหารควรใหผู้ร่้วมงานช่วยกนัแกไ้ขปัญหาปลีกยอ่ยรายวนัต่าง ๆ โดยดูแล
ใหค้วามช่วยเหลือตามสมควร ภาระหนา้ท่ีหลกัของผูบ้ริหาร คือ การวินิจฉยัสั่งการ เม่ือมีปัญหาต่าง ๆ 
ตอ้งแกไ้ข แกปั้ญหาใหส้ าเร็จดว้ยความราบร่ืน แต่ไม่ใช่แกด้ว้ยตนเองทุกเร่ืองราว ตอ้งสนบัสนุน 
ใหผู้ร่้วมงานไดช่้วยกนัคิด ช่วยกนัแกไ้ขปัญหา ผูบ้ริหารท่ีดีซ่ึงประสบความส าเร็จจะไม่เขา้ไป
แกไ้ขปัญหาปลีกยอ่ยประจ าวนั แต่จะเปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงานไดช่้วยกนัคิด ช่วยกนัแกไ้ขปัญหา
ปลีกยอ่ยต่าง ๆ ประจ าวนั ดว้ยตวัของเขาเอง เม่ือมีปัญหาดา้นนโยบาย ดา้นการวางแผน                     
ดา้นการบริหารงานบุคคล ผูบ้ริหารควรใชว้ธีิการแห่งปัญญา ใหค้ณะผูบ้ริหาร ผูร่้วมงาน ช่วยกนั
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ศึกษา วิเคราะห์ ก่อนตวัผูบ้ริหารจะตดัสินใจสั่งการ แต่ถา้เป็นปัญหาเฉพาะหนา้ ปัญหามีความเร่งด่วน
ผูบ้ริหารจะตอ้งใชส้ติปัญญาไตร่ตรองและสั่งการไดใ้นทนัที 
 2.  การท างานร่วมกนัเป็นกลุ่มเป็นคณะเป็นส่ิงจ าเป็น (Necessity of social group action) 
ผูบ้ริหารควรใชบุ้คลากรหลายฝ่ายช่วยกนัท างานและแกไ้ขปัญหา ใหบุ้คลากรหลาย ๆ กลุ่ม คือ   
เปิดใหบุ้คคลจ านวนมาก หรือบุคคลหลาย ๆ คนของกลุ่ม เขา้ร่วมในการกระท า และจะท างาน    
ตามล าพงั เก่งอยูค่นเดียวไม่ได ้จากผลการวจิยัและผลการทดลองของนกัศึกษา สรุปเป็นความเช่ือ
พื้นฐานไดว้า่ วธีิการปรับปรุงพฒันางาน หรือการปฏิบติัภารกิจของหน่วยงานท่ีดีท่ีสุด คือ ใชว้ธีิ
ท างานร่วมกนัเป็นกลุ่ม การปล่อยใหค้นเก่งท างานคนเดียวเสียทุกอยา่ง อาจมีความจ าเป็น               
เพื่อริเร่ิมงานโดยกลุ่ม แต่ถา้ปล่อยใหเ้หมางานอยูค่นเดียว เก่งอยูค่นเดียวตลอดไป คณะผูร่้วมงาน 
จะไม่ยอมรับในการบริหารงานบุคคล มีบุคคลท างานร่วมกนัเป็นคณะใหญ่ เช่น การบริหารโรงเรียน 
ตอ้งยอมรับความเช่ือเป็นปัจจยัพื้นฐานวา่ คณะบุคคลผูร่้วมงานจะตอ้งมีวนิยัท่ีเหมาะสม เพื่อเป็น 
ตวัควบคุมการท างานเป็นคณะของคนในกลุ่ม เป้าหมายปลายทางของการจดัการศึกษา คือ                      
การสร้างเสริมคุณธรรมจริยธรรมอนัดีงาม จะตอ้งสร้างให้มีข้ึนในกลุ่มคณะผูร่้วมงาน เพื่อใหทุ้กคน
เป็นสมาชิกท่ีดี การด าเนินการใหค้ณะผูร่้วมงานทุกคนมีจริยธรรม ซ่ึงหมายถึง คุณค่าเก่ียวกบั           
ความประพฤติของสังคม กริยาวาจาท่ีควรประพฤติ ความประพฤติถูกผดิหรือดีชัว่ ซ่ึงคนในหมู่
ก  าหนดนิยามข้ึนไวว้า่เป็นส่ิงจ าเป็น เพื่อความสุข ความเจริญแห่งชีวติ ของสังคม และธรรม           
ในระดบัศีล ศีลธรรม (Moral) หมายถึง ความประพฤติท่ีดีท่ีชอบเป็นไปตามขอ้บญัญติัท่ีก าหนด  
เป็นทางปฏิบติั เป้าหมายปลายทางดงักล่าวไม่สามารถท าไดจ้ากผูบ้ริหารคนเดียว ตอ้งอาศยัพลงั                
การกระท าของกลุ่ม และความร่วมมือร่วมใจอนัดีต่อกนัของบุคลากรในกลุ่มดว้ย ผูบ้ริหาร                   
อยา่เก่งอยูค่นเดียว คณะผูช่้วยบริหาร หวัหนา้หมวดวชิา หวัหนา้งาน เขาจะทิ้งหรือปล่อยใหท้่าน 
เก่งคนเดียว งานต่าง ๆ จะมีโอกาสลม้เหลว ไม่พฒันาหรือขาดความร่วมมือร่วมใจ เป็นผูบ้ริหาร 
ตอ้งใหก้ารยอมรับคณะผูร่้วมงาน ใหค้ณะผูร่้วมงานรับผิดชอบท างานของโรงเรียนร่วมกนัเป็นคณะ 
(Team) ใหคิ้ดร่วมกนั ท างานร่วมกนั จะเกิดความรับผดิชอบ เกิดความร่วมมือ ร่วมใจท างานส าเร็จ
ดว้ยความราบร่ืน 
 3.  การยอมรับนบัถือในปัจเจกบุคคล (Respect for the individual) ปัจเจกบุคคล คือ 
บุคคลแต่ละคนยอ่มมีความแตกต่างกนั ค าวา่ Individual ศพัทบ์ญัญติัฉบบัราชบณัฑิตยสถานใหใ้ช ้
ปัจเจกบุคคล ซ่ึงไม่คุน้หู การยอมรับนบัถือในบุคคลแต่ละคน คือ พื้นฐานแห่งการยอมรับนบัถือ   
ในบุคลิกภาพความเป็นมนุษยข์องผูร่้วมงาน วา่แต่ละคนแตกต่างกนั ผูบ้ริหารตอ้งเคารพความเป็น
บุคคลของแต่ละคน ซ่ึงแตกต่างกนั โดยตอ้งใหค้วามยอมรับนบัถือในความคิด ความเห็น 
ความสามารถ พฤติกรรม และธรรมชาติของบุคคลผูร่้วมงาน ซ่ึงมีความแตกต่างกนั การท างานร่วมกนั 
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การติดตามงาน การนิเทศงาน ตอ้งค านึงถึงและยอมรับในปัจเจกบุคคล ซ่ึงมีความแตกต่างกนั 
ผูบ้ริหารโรงเรียนตอ้งยอมรับนบัถือในคณะผูร่้วมงาน และผูม้าเก่ียวขอ้งในงานวา่ แต่ละคน                   
มีอุปนิสัย บุคลิกภาพ ความสามารถหรือศกัยภาพแตกต่างกนั เม่ือผูบ้ริหารยอมรับนบัถือวา่                    
ในแต่ละบุคคลมีความแตกต่างกนัแลว้ การบริหารงานบุคคล การเอาคนมาใชง้าน จะพิจารณา
องคป์ระกอบขององคก์รและกิจกรรมต่าง ๆ ของโรงเรียน จดัใหค้ณะผูร่้วมงานไดรั้บผิดชอบ               
ไดท้  างานตามความรู้ความสามารถเพื่อโรงเรียน การใชค้นควรกระจายงานใหค้นซ่ึงมีความแตกต่างกนั 
ตามความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ ใหช่้วยกนัท างาน 
 4.  การก าหนดหนา้ท่ีความรับผดิชอบขององคก์าร (Functional social organization) 
องคก์รสังคมยอ่มมีบทบาทและหนา้ท่ี ผูบ้ริหารโรงเรียนซ่ึงเป็นหวัหนา้หน่วยงานจะตอ้งยดึเป้าหมาย
ปลายทางหรือจุดประสงคข์องการจดัการศึกษาเป็นหลกั การบริหารโรงเรียนจะไม่มีความหมาย    
ถา้คณะผูบ้ริหารไม่รู้บทบาทและหนา้ท่ีวา่จะบริหารโรงเรียนเพื่อใหส้นอง “ความมุ่งหมาย                   
ในแผนการศึกษาแห่งชาติ” และ “จุดหมาย” “หลกัการ” ของหลกัสูตรอยา่งไรในฐานะผูน้ า 
ผูบ้ริหารจะตอ้งมีการปรับปรุงการด าเนินงานให้เหมาะสมกบัสภาพสังคมท่ีเปล่ียนแปลง                     
การก าหนดหนา้ท่ีความรับผิดชอบใหบุ้คลากรทุกคนรู้หนา้ท่ีคือ การก าหนดเป้าหมายปลายทาง 
หรือจุดประสงคข์องภาระหนา้ท่ีของบุคลากรทุกฝ่าย เพื่อน าโรงเรียนไปสู่จุดหมาย ผูบ้ริหารโรงเรียน
ยอ่มจดัหน่วยงาน จดัองคก์ร เพื่อมุ่งหวงัใหง้านส าเร็จ การจดัองคก์ารมีความแตกต่างกนัไป                
ตามสภาพของโรงเรียน จะจดัหน่วยงานให้เลอเลิศตามอุดมคติอยา่งใด ถา้คณะผูร่้วมงานไม่รู้บทบาท
หนา้ท่ี ความรับผดิชอบ ก็ไม่สามารถจะท างานใหบ้รรลุเป้าหมายปลายทางท่ีสมบูรณ์ได ้มีขอ้คิดวา่ 
การก าหนดหนา้ท่ีความรับผิดชอบการจดัองคก์าร อยา่ถือเป็นกฎเกณฑต์ายตวั แกไ้ขปรับปรุงไม่ได ้
ควรจะใหส้ามารถเปล่ียนแปลง ปรับปรุง และพฒันาให้ดีข้ึนไดต้ลอดเวลา 
 5.  ผูบ้ริหารคือเคร่ืองมือของกลุ่ม (Administrator as a group instrument) การบริหารโรงเรียน
เพื่อใหบ้รรลุจุดหมาย จะตอ้งรับบทบาทหนา้ท่ี จะตอ้งมีความสอดคลอ้งกบัความเห็นความสนใจ
ผลประโยชน์ และความตอ้งการของกลุ่ม ผูบ้ริหารโรงเรียนจะตอ้งถือวา่ตนเองเป็นเพียงตวัแทน  
ของกลุ่ม ผูท้  าหนา้ท่ีประสานประโยชน์คณะบุคคลใหโ้รงเรียน เพื่อช่วยใหก้ารด าเนินงานต่าง ๆ 
บรรลุจุดหมาย ไดผ้ลดี และมีประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารตอ้งมีความเช่ือในหลกัการเบ้ืองตน้วา่ ตนเอง
เป็นผูน้ าของกลุ่ม เป็นเคร่ืองมือของกลุ่ม มีภาระหนา้ท่ีอ านวยความสะดวกใหบ้ริการรับใชก้ลุ่ม 
และประสานประโยชน์ทั้งภายในและภายนอกโรงเรียน เรียบร้อย เป็นไปตามวถีิทางท่ีดี และให้
บรรลุจุดหมายและหลกัการของหลกัสูตรซ่ึงเป็นเป้าหมายปลายทางท่ีก าหนดไว ้
 6.  มีเสรีภาพในการติดต่อส่ือสาร (Freedom of communication) เสรีภาพแปลวา่              
“ความมีเสรี”  เสรี พจนานุกรมฯ แปลวา่ มีสิทธิท่ีจะท า จะพดูได ้โดยไม่ละเมิดสิทธิของผูอ่ื้น               
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มีเสรีภาพในการติดต่อส่ือสาร หมายถึง มีเสรีในการติดต่อส่ือสาร การติดต่อส่ือสารท่ีมีเสรี                     
มีลกัษณะการเปิดโอกาสการติดต่อส่ือสารท าความเขา้ใจต่อกนั โดยมีความแพร่กระจายกระท า 
อยา่งสม ่าเสมอ ใหรู้้กนัไปทัว่ทั้งโรงเรียนและสาธารณชน เพื่อความเขา้ใจกนัดีระหวา่งบุคลากร           
ในโรงเรียน นอกโรงเรียน การติดต่อส่ือสารนั้น จะตอ้งเป็นกระบวนการไมตรีสองทาง (A two-way 
process) คือ ทั้งรับและใหค้วามคิดและข่าวสารซ่ึงกนัและกนั ใหทุ้กคนมีความเขา้ใจอนัดีต่อกนั 
ผูบ้ริหารโรงเรียนจะตอ้งก าหนดระบบของการติดต่อส่ือสารหลายช่องทางและหลายรูปแบบ  
จะตอ้งเปิดโอกาสใหบุ้คลากรทุกฝ่ายเขา้พบและท าความเขา้ใจไดทุ้กเม่ือ จะตอ้งเป็นผูใ้หแ้ละผูรั้บฟัง
ความคิดเห็นของบุคลากรทั้งในโรงเรียน นอกโรงเรียน จะตอ้งมีระบบการส่ือสาร ประชาสัมพนัธ์
โรงเรียน เพื่อสร้างความเขา้ใจอนัดีต่อกนั เม่ือระบบการส่ือสารประชาสัมพนัธ์ดี จะช่วยความเขา้ใจ
อนัดี ท าให้เกิดความร่วมมือร่วมใจท างานเพื่อโรงเรียน และจะช่วยขจดัความไม่เขา้ใจกนั                  
ความล าเอียง และอภิสิทธ์ิต่าง ๆ ท่ีอาจจะเกิดข้ึนไดห้ลายทาง การด าเนินการดงักล่าวนั้นคือ        
งานประชาสัมพนัธ์โรงเรียนชุมชนในอุดมคติ 
 7.  ผูบ้ริหารในฐานะผูน้ า (Administrator as leader) ผูบ้ริหารโรงเรียนเป็นตวัจกัรส าคญั   
ท่ีจะกระตุน้ ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง เพื่อด าเนินกิจกรรมการบริหารงานโรงเรียนให้บรรลุ
เป้าหมายปลายทาง การบริหารโรงเรียน ผูบ้ริหารโรงเรียนตอ้งถือวา่ตนเป็นผูน้ า ไม่ใช่ผูบ้งัคบับญัชา
แบบเจา้นายผูท้รงอ านาจ ในฐานะผูน้ า จะตอ้งเป็นตวัแทนของกลุ่ม ผูค้วบคุม ดูแลงานการบริหาร  
ผูป้ระสานประโยชน์ใหบุ้คลากรในโรงเรียน ท างานให้โรงเรียนไดป้ระสิทธิผลสูงสุด                        
และมีประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารโรงเรียนในฐานะผูน้ า จะตอ้งเป็นผูน้ าในการวางแผน ติดตาม ดูแล 
ก ากบัการเสริมพลงัผูร่้วมงานและประเมินผลงาน ใหง้านของโรงเรียนบรรลุจุดหมาย ตวัผูบ้ริหาร
จะตอ้งเป็นผูมี้ชีวิตชีวา และทนทาน มีความสามารถในการบริหารงานและตดัสินใจสั่งการ                       
มีความสามารถในการจูงใจคน มีความรับผิดชอบสูง และเป็นผูมี้ความฉลาดไหวพริบดี ผูบ้ริหาร
โรงเรียนเป็นผูน้ าของนกัการศึกษา เป็นผูน้ าของคณะครู ฉะนั้น จะตอ้งสามารถนิเทศงานการศึกษา 
ตอ้งสามารถใหค้  าแนะน า ช่วยเหลือ สนบัสนุน การท างานของครูดา้นการเรียนการสอนไดดี้                     
และผูบ้ริหารโรงเรียนในฐานะผูน้ านั้น ไม่มีทางหลีกหนีภาวะผูน้ า อนัเป็นท่ีคาดหวงัของกลุ่มวา่ 
จะตอ้งเป็นผูน้ าของครูท่ีดี คือ เป็นครูท่ีดีท่ามกลางครูทั้งหลาย 
 8.  ผูบ้ริหารโรงเรียนในฐานะนกัการศึกษา (Administrator as educator) ผูบ้ริหารโรงเรียน
ในฐานะผูน้ าของครูในโรงเรียนนั้น ตวัเองจะตอ้งเป็นครูท่ีดีดว้ย การบริหารโรงเรียนให้บรรลุ 
ผลส าเร็จทางการศึกษานั้น คือเป้าประสงคข์องการบริหาร ภารกิจมูลฐานของผูบ้ริหารการศึกษา     
ก็คือ เป็นผูน้ าการบริหาร การใชห้ลกัสูตรใหส้ัมฤทธ์ิผล ผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีดี จะตอ้งถือวา่ตนเอง 
คือนกัการศึกษา ผูย้ดึมัน่ในอุดมการณ์ความเป็นครูท่ีดี จะตอ้งปฏิบติัและวางตนอยา่งนกัการศึกษา 
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เป็นผูใ้ฝ่ใจศึกษาหาความรู้ ใหเ้ป็นผูมี้ความรู้ ความเขา้ใจในเร่ืองการศึกษาทัว่ ๆ ไปของวชิาชีพครู 
คือ เป็นผูมี้ความรู้ความสามารถเพื่อเป็นครูท่ีดี และตอ้งเป็นผูมี้ความรู้ ความเขา้ใจเร่ืองราวของ           
การบริหารอยา่งถ่องแทด้ว้ย 
 9.  การอุทิศประโยชน์ในการจดัการศึกษาเพื่อใหส้ังคมดีข้ึน (Dedication of public 
education to community betterment) แนวคิดพื้นฐานในการพฒันาหลกัสูตร คือ “การศึกษา             
เพื่อพฒันาชีวติเพื่อท่ีท าประโยชน์ต่อสังคม” อบรมสั่งสอนเยาวชน ใหพ้ฒันาตนเป็นสมาชิกท่ีดี 
ของมนุษยชาติ พฒันาอาชีพดา้นความรู้ความสามารถใหเ้ป็นสมาชิกท่ีดีของการอาชีพ พฒันาสังคม
ใหเ้ยาวชนเป็นสมาชิกท่ีดีของสังคม ผูบ้ริหารโรงเรียนจะตอ้งเป็นผูเ้สียสละ มีหนา้ท่ี                       
มีความรับผดิชอบ มีความส านึกในการรับใชส้ังคม จดัการศึกษาเพื่อพฒันาปรับปรุงสังคม
ประชาธิปไตยใหดี้ข้ึนในทุกวถีิทาง นกัการศึกษามีแนวคิดพื้นฐานวา่ ผูบ้ริหารโรงเรียนในฐานะ
ผูน้ าการศึกษาในสังคมประชาธิปไตยนั้น จะไม่ตอ้งจ ากดัตวัเองอยูแ่ต่ในโรงเรียน หรือเพียงควบคุม 
ดูแลแต่งานในโรงเรียนของตนเท่านั้น จะตอ้งมีส่วนช่วยเหลือพฒันาโรงเรียนอ่ืน ชุมชน และสังคม
ท่ีดอ้ยกวา่ ใหส้ังคมโดยส่วนรวมดีข้ึน มีส่วนร่วมกิจกรรมพฒันาชุมชนและสังคม ตลอดจนอนุรักษ ์
และส่งเสริมส่ิงแวดลอ้ม ศิลปวฒันธรรมของชุมชน นกัการศึกษามีความเช่ือพื้นฐานน้ี และกล่าว
ยนืยนัวา่โรงเรียนควรจะเป็นผูท้  าหนา้ท่ีช่วยแกไ้ขเปล่ียนแปลงและปรับปรุงพฒันาชุมชน                     
และเพื่อใหชุ้มชนสังคมดีข้ึน 
 10.  บูรณาการรวมหน่วยในการจดัการศึกษาระหวา่งโรงเรียนกบัชุมชน (School 
community integration in education) ค าวา่ Integration มีความหมายวา่ “ความสมบูรณ์” ปรมาจารย์
นกัการศึกษาผูย้ิง่ใหญ่ของไทย ศาสตราจารย ์ดร.สาโรช บวัศรี ท่านบญัญติัใหใ้ช ้“บูรณาการ”     
นกัการศึกษาไทยใชจ้นติดปาก แต่ไม่มีศพัทค์  าน้ีในพจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน มีแต่ค าวา่ 
“บูรณาภาพ” แปลวา่ “ความครบถว้นบริบูรณ์” และ “บูรณาการรวมหน่วย” ศพัทบ์ญัญติัฉบบั
ราชบณัฑิตยสถานแปล Integration วา่ บูรณาการรวมหน่วย ใหค้วามหมายไวว้า่ “การน า                
หน่วยท่ีแยก ๆ กนัรวมเขา้เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั” ในการจดัการเรียนการสอน ท่านศาสตราจารย ์ 
ดร.สาโรช บวัศรี ท่านไดเ้ขียนหนงัสือความรู้ส าหรับครู เร่ือง บูรณาการใหค้รูจดัการเรียนการสอน 
สอนใหน้กัเรียนมีบูรณาการและการบริหารการใชห้ลกัสูตรในแง่บูรณาการ ในแง่ของปรัชญา            
การบริหารการศึกษา ศพัทค์  าเดียวกนัน้ี หมายถึง การท่ีโรงเรียนและชุมชนจะมีส่วนช่วยใหเ้กิด
บูรณาการรวมหน่วย คือ ทั้งโรงเรียนและชุมชนควรเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ช่วยเหลือกนัในการจดั
การศึกษา 
 จากขอ้ 9 การศึกษาเพื่อพฒันาสังคมใหดี้ข้ึนนั้น เป็นเพียงส่วนหน่ึงของกระบวนการ  
ทางการศึกษาของสังคม โรงเรียนจึงควรมีส่วนส าคญัในการร่วมกิจกรรมกบัสถาบนัอ่ืนในสังคม
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เพื่อเป็นการร่วมมือทางการศึกษา เป็นบูรณาการรวมหน่วย คือ การน าหน่วยต่าง ๆ ในชุมชน 
มาร่วมกนั ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั เพื่อการศึกษาของสังคม ผูบ้ริหารโรงเรียนจะตอ้งเป็น                        
ผูป้ระสานงาน ประสานน ้าใจระหวา่งโรงเรียนกบัชุมชนในการด าเนินงานทางการศึกษาใหชุ้มชน
ช่วยเหลือโรงเรียนเพื่อชุมชนและสังคม โรงเรียนและชุมชนมีหลกัการพื้นฐานของผลประโยชน์
ร่วมกนั จึงควรจะตอ้งช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ฉะนั้น ในการบริหารการใชห้ลกัสูตร การพฒันา
หลกัสูตร ผูบ้ริหารจะตอ้งหาวธีิการสร้างหลกัสูตร ใชห้ลกัสูตรเพื่อชุมชน และใชป้ระโยชน์
ทรัพยากรของโรงเรียน ทรัพยากรของชุมชนให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการจดัการศึกษาการพฒันา
ชุมชน และใหทุ้กหน่วยมีส่วนช่วยในการพฒันาเยาวชนของชุมชน เพื่อพฒันาชีวติเยาวชนท่ีจะ     
ท าประโยชน์ต่อสังคมตามท่ีสังคมก าหนด 
 11.  การประเมินค่าการบริหาร 2 ทาง (Two-fold evaluation of administration)                 
การประเมินค่ากิจกรรมบริหารการศึกษา โดยส่วนร่วมทัว่ไปจะตอ้งประเมินทั้งวธีิการหรือ
กระบวนการบริหาร กบัผลผลิตหรือผลส าเร็จท่ีไดจ้ากการบริหาร ซ่ึงทั้ง 2 ทางดงักล่าว ไม่สามารถ
ท่ีจะประเมินแยกกนัได ้เพราะผลส าเร็จจากการบริหารจะออกมาในลกัษณะใด ข้ึนอยูก่บั                 
ทั้งกระบวนการและผลผลิตท่ีได ้ผูบ้ริหารจะตอ้งท าการประเมินผลงานของตนเองอยูเ่สมอ ผลผลิต
หรือผลส าเร็จของงานเป็นอยา่งไร การด าเนินการมีปัญหาอุปสรรคอะไรหรือไม่ ขวญัและก าลงัใจ
ของผูร่้วมงานเป็นอยา่งไร การประเมินตอ้งกระท าทั้ง 2 อยา่งไปพร้อมกนั คือ ประเมินวิธีการหรือ
กระบวนการพร้อม ๆ กนัไปกบัการประเมินผลส าเร็จของงาน วธีิการกบัผลผลิต เป็นมรรคเป็นผล
ซ่ึงกนัและกนั การประเมินแต่ผลท่ีไดอ้ยา่งเดียว นกับริหารการศึกษาเขาไม่ท ากนั 
 12.  ความซ่ือสัตยม์ัน่คงและความรับผดิชอบในวชิาชีพ (Professional integrity and 
responsibility) นกับริหารการศึกษามีความเช่ือพื้นฐานวา่ ผูบ้ริหารการศึกษาท่ีพึงปรารถนานั้น 
จะตอ้งมีความซ่ือสัตย ์มัน่คง และมีความรับผดิชอบในวชิาชีพ ควรเป็นผูมี้หนา้ท่ีบริหารการศึกษา
เพื่อรับใชส้ังคม ตามท่ีสังคมตอ้งการ มีความซ่ือสัตยแ์ละรับผดิชอบต่อวชิาชีพทั้งโดยส่วนตวัและ
ส่วนรวม ไม่ท าความเส่ือมเสีย ท าความมวัหมองใหผู้ร่้วมงาน หรือท าใหส้ังคมเหยยีดหยามวชิาชีพ
ของนกับริหาร และจะตอ้งรักษาไวซ่ึ้งวนิยัของผูบ้ริหารในสังคมส่วนรวม ความเช่ือพื้นฐานน้ี     
เป็นเคร่ืองช้ีวดัวา่ งานการบริหารโรงเรียนจะตอ้งมีการพฒันาผูบ้ริหาร การพฒันาควรมาจาก     
ความร่วมมือของราชการและสถาบนัวชิาชีพ ผูบ้ริหารโรงเรียนจะเป็นผูบ้ริหารท่ีดีไดน้ั้น จะตอ้ง     
มีการเตรียมตวั ไดศึ้กษาดา้นการบริหารมาโดยตรง หรือไดศึ้กษาดา้นการศึกษา และอยา่งนอ้ย              
ไดผ้า่นการฝึกอบรมจากสถาบนัพฒันาผูบ้ริหาร และระหวา่งเป็นผูบ้ริหารไดรั้บการฝึกอบรมเพิ่มเติม 
ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม เม่ือเป็นผูบ้ริหารโรงเรียนแลว้ จะตอ้งมีหนา้ท่ีโดยวชิาชีพรับใชส้ังคม          
เพื่ออุทิศตนท าประโยชน์ให้โรงเรียน และสังคมส่วนรวมต่อไป 
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 13.  พฒันาตนในวชิาชีพเป็นส่ิงจ าเป็น (Necessity for professional growth) ผูบ้ริหาร
การศึกษาจะตอ้งพฒันาตน ขวนขวายหาความรู้ใส่ตนเสมอ แสวงหาประสบการณ์ พฒันาความรู้
ความสามารถเพื่อใหก้ารบริหารงานของตนไดพ้ฒันาข้ึน ในปัจจุบนังานดา้นการบริหารการศึกษา   
มีมากข้ึน โลกมีความสับสนและสลบัซบัซอ้นมากข้ึนทุกวนั ผูบ้ริหารโรงเรียนจึงมีความจ าเป็น
จะตอ้งพฒันาตนเอง ทั้งดา้นวชิาการทัว่ไปและดา้นความช านาญในสายงานของตนเอง                 
เพื่อเป็นผูบ้ริหารท่ีมีความรู้ ความสามารถ มีความช านาญ มีความมัน่ใจในการปฏิบติังานวชิาชีพ
ผูบ้ริหารใหเ้กิดผลดีสูงสุด นกับริหารการศึกษามีความเช่ือเป็นหลกัการวา่ ในการพฒันางาน
การศึกษานั้น ผูบ้ริหารมีความส าคญั ผูบ้ริหารการศึกษา ผูบ้ริหารโรงเรียน มีความส าคญัต่อสังคมมาก 
จึงควรมีการพฒันาเพื่อให้เป็นผูบ้ริหารท่ีดี มีความเจริญเติบโตในวชิาชีพ การพฒันาผูบ้ริหาร
การศึกษาเพื่อเพิ่มพนูความรู้ ความสามารถ เพิ่มพนูประสบการณ์ ในการบริหารจะตอ้งมี                      
การด าเนินการพฒันาดว้ยวธีิการต่าง ๆ อยูต่ลอดเวลาท่ีเป็นผูบ้ริหาร 
 กิติมา ปรีดีดิลก (2529, หนา้ 235) กล่าววา่ ผูบ้ริหารการศึกษาเป็นบุคคลส าคญัท่ีช่วยให้
การจดัการศึกษาประสบความส าเร็จ ซ่ึงจะตอ้งใชค้วามพยายามท่ีจะท าใหก้ารด าเนินงานร่วมกนั
ระหวา่งบุคคลขององคก์าร เพื่อใหเ้กิดพลงัร่วมของกลุ่ม ดงันั้น ผูบ้ริหารการศึกษาควรจะตอ้งมี
คุณสมบติัอยา่งนอ้ย 3 ประการ ซ่ึงเรียกวา่ “ไตรภูมิ”  คือ 
 1.  ภูมิรู้ ไดแ้ก่ เป็นผูมี้ความรู้และทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับผูบ้ริหารการศึกษา มีความสามารถ 
มีประสบการณ์ในดา้นการบริหารการศึกษาพอสมควร สามารถใชค้วามรู้และประสบการณ์
แกปั้ญหาเฉพาะหนา้ไดท้นัท่วงที 
 2.  ภูมิธรรม ไดแ้ก่ ความเป็นผูท่ี้มีความประพฤติดี มีคุณธรรมประจ าใจ เช่น                           
มีความยติุธรรม มีความซ่ือสัตย ์มีพรหมวิหารส่ี มีทศพิธราชธรรม มีหิริโอตปัปะ และมีสัปปุริสธรรม 
เป็นตน้ 
 3.  ภูมิฐาน ไดแ้ก่ การเป็นผูท่ี้มีบุคลิกภาพท่ีเหมาะสม น่าเช่ือถือ มีฐานะทางเศรษฐกิจ
และสังคม มีความเป็นผูน้ า มีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี รู้จกัมารยาททางสังคม ขนบธรรมเนียมประเพณี
และวฒันธรรมไทย 
 สรุปไดว้า่ คุณลกัษณะของผูบ้ริหารท่ีดี จะตอ้งเป็นผูท่ี้มีความสามารถในทุก ๆ ดา้น       
ในดา้นร่างกาย อารมณ์ สังคม สติปัญญา และรากฐานทางสังคม ตลอดจนเป็นผูมี้คุณธรรมสูง 
พร้อมท่ีจะปรับปรุงตนเอง จูงใจคน ใจกวา้ง มีมนุษยสัมพนัธ์ดี มีบุคลิกลกัษณะท่าทางดี มีความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค ์มีความเสียสละ ใหค้วามช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน มีความสามารถในการพดูโนม้นา้ว
จิตใจ มีความสามารถในการประสานงาน เขา้สังคมไดดี้ มีความอดทนและความรับผิดชอบสูง 
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แนวคดิ ทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผู้น า 
 ความหมายของภาวะผู้น า  
 ค  าวา่ Leader ซ่ึงหมายถึง ผูน้ า ไดเ้ร่ิมใช ้เม่ือ ค.ศ. 1300 แต่ค าวา่  Leadership หรือภาวะ
ผูน้ า ไม่ปรากฏจนกระทัง่ ค.ศ. 1834 หรือเม่ือตน้ศตวรรษท่ี 19 จึงมีค ากล่าว ซ่ึงแปลวา่ 
ความสามารถท่ีจะน าผูอ่ื้น (Oxford English Dictionary, 1933 อา้งถึงใน วโิรจน์ สารรัตนะ, 2542) 
ผูน้ า (Leader) มีความหมายกวา้งขวางมาก มีการใหค้  านิยามแตกต่างกนัไป ดงัน้ี 
 คุณวฒิุ คนฉลาด (2540, หนา้ 17-18) กล่าวไวว้า่ ภาวะผูน้ าเป็นเร่ืองเก่ียวกบัการใชอิ้ทธิพล
ซ่ึงเป็นอ านาจภายในตวัของผูน้ า เช่น ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ บุคลิกภาพ คุณธรรม    
ซ่ึงเป็นอ านาจจริง ๆ ท่ีเขามีอยู ่และอ านาจท่ีบุคคลนั้นไดรั้บจากการด ารงต าแหน่ง ซ่ึงเป็นอ านาจ
การยอมรับจากกลุ่ม แสดงพฤติกรรมให้เกิดความเขา้ใจร่วมกนั เกิดแรงกระตุน้ภายในกลุ่ม                   
ท  าใหเ้กิดปฏิสัมพนัธ์ทางสังคม สามารถเปล่ียนแปลงไปตามสถานการณ์และน าไปสู่เป้าหมาย           
ขององคก์าร 
 วโิรจน์ สารรัตนะ (2542, หนา้ 106) ใหค้วามหมายวา่ ภาวะผูน้ า คือ กระบวนการท่ี
ผูบ้ริหารมีอิทธิพลต่อผูอ่ื้น มีจุดมุ่งหมายเพื่อใหก้ารปฏิบติังานบรรลุจุดมุ่งหมายขององคก์าร 
 สุลดัดา พงศรั์ตนามาน (2542, หนา้ 64) ใหค้วามหมาย ภาวะผูน้ า หมายถึง ความสามารถ
และลกัษณะของบุคคลท่ีใชอิ้ทธิพลในการโนม้นา้ว ชกัจูง เปล่ียนแปลงการกระท าของบุคคลและกลุ่ม 
ไม่มีการบงัคบั แต่กระท าดว้ยความเตม็ใจ และร่วมพลงัช่วยกนัท างานใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์               
ขององคก์ารได ้
 สงวน นิตยารัมภพ์งศ ์(2542, ค าน า) ไดใ้หค้วามหมายของผูน้ าวา่คือ ผูมี้อิทธิพล สามารถ
ท าใหผู้อ่ื้นเดินตามหรือท าตามในส่ิงท่ีสั่งท่ีผูน้  าจะพยายามใหท้ า สามารถท าใหค้นเดินตาม                  
และการเดินตามนั้น มิไดห้มายความวา่ ท ากนัเฉพาะในขณะท่ีผูน้ั้น ๆ มีอ านาจอยู ่สามารถท าใหค้น
เกรงกลวั จึงเดินตาม ท าตามในส่ิงท่ีผูน้ั้นสั่งใหท้  า แมว้า่ผูน้  านั้น ๆ ไม่ไดอ้ยูใ่นอ านาจแลว้ ผูค้นก็ยงั
เดินตาม ท าตามในส่ิงท่ีผูเ้หล่านั้นพดูไวห้รือปฏิบติัไวเ้ป็นแบบอยา่ง 
 รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2544, หนา้ 12) ใหค้วามหมายของค าวา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง 
กระบวนการในการใชอิ้ทธิพลท่ีมีต่อการด าเนินงานของกลุ่มใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์ตลอดจน                 
ใชอิ้ทธิพลใหก้ลุ่มธ ารงไวซ่ึ้งวฒันธรรมของตน 
 วรีะวฒัน์ ปันนิตามยั (2544, หนา้ 3) ไดใ้หค้วามหมายของผูน้ าไวว้า่ บุคคลท่ีท าหนา้ท่ี
ก าหนด วนิิจฉยั ตดัสิน สั่งการ สร้างแรงจูงใจ หรือแกไ้ขปัญหาเก่ียวกบัทรัพยากรและนโยบาย
ทิศทางขององคก์าร 
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 พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยตฺุโต) (2544, หนา้ 2) ไดใ้หค้วามหมายของผูน้ าวา่ บุคคลท่ีจะมา
ประสาน ช่วยใหค้นทั้งหลายรวมกนั โดยท่ีวา่เป็นการอยูร่่วมกนัก็ตาม หรือท าการร่วมกนัก็ตาม     
ใหพ้ากนัไปดว้ยดี สู่จุดหมายท่ีดีงาม 
 แบส (Bass, 1985, p. 11) ใหค้วามหมายวา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการเปล่ียนแปลง
การปฏิบติังานของผูต้าม ตอ้งใหเ้กิดเป้าหมายท่ีก าหนด ทศันคติ ความเช่ือมัน่ และความตอ้งการ
ของผูต้ามไดรั้บการเปล่ียนแปลงจากระดบัต ่าไปสู่ระดบัสูงกวา่ 
 กริฟฟิน (Griffin, 1996, p. 504) ใหค้วามหมายของค าวา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง การไม่ใช้
อิทธิพลบงัคบักลุ่มหรือท าตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร แต่เป็นการกระตุน้พฤติกรรมของคน                 
ท่ีน าไปสู่ความส าเร็จของหน่วยงาน 
 ดาฟท ์(Daft, 2005, p. 5) ใหค้วามหมายของค าวา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง ความสัมพนัธ์ท่ีมี
อิทธิพลระหวา่งผูน้ า (Leaders) และผูต้าม (Followers) ซ่ึงท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง เพื่อใหบ้รรลุ
เป้าหมายร่วมกนั (Shared purposes)  
 สามารถสรุปไดว้า่ บุคคลท่ีท าหนา้ท่ีผูน้  า คือ ผูบ้งัคบับญัชาของหน่วยงานมีหนา้ท่ี
รับผดิชอบเก่ียวกบัการด าเนินงานทั้งหมดของหน่วยงานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้ซ่ึงผูน้ า     
ในสถานศึกษา ไดแ้ก่ ผูอ้  านวยการโรงเรียน เป็นผูมี้บทบาทส าคญัในการบริหารสถานศึกษา
พฤติกรรมของผูบ้ริหารยอ่มสะทอ้นใหเ้ห็นถึงการปฏิบติังานและผลงาน พฤติกรรมผูน้ ายอ่มมี 
ความเก่ียวพนักบัพฤติกรรมผูต้าม โดยพฤติกรรมผูน้ าจะมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ขวญัและก าลงัใจ พฤติกรรมผูน้ าจึงเป็นส่ิงท่ีบ่งบอกวา่การบริหารงานของผูน้ าในหน่วยงาน                
จะบรรลุเป้าหมายเพียงใด ปัจจุบนัการบริหารในหน่วยงานมกัมีการกระท าร่วมกนั มีการติดต่อ
ประสานกนั กิจกรรมในดา้นต่าง ๆ ยอ่มตอ้งการบริหารท่ีมีประสิทธิภาพและเหมาะสม                    
เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการด าเนินงานไปโดยถูกตอ้งและมีแบบแผนท่ีดี ความเป็นผูน้ าหรือความเป็น
หวัหนา้ของตนของผูบ้ริหารจึงเป็นส่ิงท่ีตอ้งน ามาใชเ้พื่อชกัจูงใหผู้ร่้วมงานใหม้าร่วมกนัท างาน
อยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงพฤติกรรมผูน้ าของผูใ้ตบ้งัคบับญัชายอ่มมีอิทธิพลและผลกระทบต่อ              
การปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พฤติกรรมผูน้ าท่ีดีและเหมาะสมจะส่งผลใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา
พอใจ และจะท าใหก้ารปฏิบติังานส าเร็จตามวตัถุประสงคข์องหน่วยงานอยา่งมีประสิทธิภาพ     
และสมาชิกในกลุ่มก็ท างานดว้ยความเตม็ใจ ตลอดจนเป็นบุคคลท่ีสามารถท าใหส้มาชิกมีความพอใจ
ต่องานและต่อทีมงาน 
 
 
 



41 

 คุณลกัษณะและบทบาทหน้าทีข่องผู้น า 
 คุณลกัษณะของผูน้ า คือ ลกัษณะความสามารถในการน าและด าเนินกิจกรรมใหก้ลุ่มไปสู่
เป้าหมายท่ีก าหนด รวมทั้งความสามารถในการน ากลุ่มเพื่อแกปั้ญหา และความสามารถในการสร้าง
ขวญัก าลงัใจใหเ้กิดข้ึนแก่กลุ่มดว้ย ซ่ึงไดมี้ผูใ้หค้วามหมายของค าวา่ คุณลกัษณะผูน้ า ไวด้งัน้ี 
 สถาบนัท่ีปรึกษาเพื่อพฒันาประสิทธิภาพในราชการไดก้ล่าวถึงคุณสมบติัของนกับริหาร 
6 ประการ คือ 
 1.  ความอดทน อดกลั้น 
 2.  ความต่ืนตวั รู้เท่าทนัเหตุการณ์ความเป็นไปของโลกและสังคม 
 3.  ความขยนัหมัน่เพียร 
 4.  ความรู้จกัเอ้ือเฟ้ือเผือ่แผ ่แบ่งปัน 
 5.  ความเมตตา กรุณา ความเอ้ืออารี 
 6.  ความสอดส่อง เอาใจใส่ ดูแลทุกขสุ์ขของผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา 
 คุณลกัษณะของผูน้ าจึงเป็นพื้นฐานท่ีส าคญัของผูน้ า ซ่ึงจะก่อใหเ้กิดผลสะทอ้นของ
ผูบ้งัคบับญัชา คุณลกัษณะและคุณสมบติัท่ีส าคญัของผูน้ าจะประกอบดว้ย (ศิริพร วงศศ์รีโรจน์, 
2540, หนา้ 197)  
 1.  คุณสมบติัดา้นวชิา ไดแ้ก่ 
  1.1  มีความรู้ในดา้นวชิาชีพเป็นอยา่งดี 
  1.2  มีความรู้ในเร่ืองทัว่ ๆ ไปดี มีการศึกษาหาความรู้ใส่ตนอยูเ่สมอ เพราะผูน้ าท่ีดี
จะตอ้งมีความรอบรู้ในเร่ืองต่าง ๆ 
  1.3  มีความรู้ความสามารถในการบริหารและการน า เก่งงาน เก่งคน เก่งคิด นัน่คือ 
จะตอ้งมีความรู้ความสามารถดา้นการใชเ้ทคนิคและวธีิการท างาน คือ “เก่งงาน” มีความสามารถ
ในทางมนุษยสัมพนัธ์ เขา้กบัคนไดดี้ รู้จกัใชค้นและจูงใจใหค้นศรัทธา ร่วมงานดว้ยทั้งแรงกายและ
แรงใจ คือ “เก่งคน”  มีความสามารถในการนึกคิด มีปัญญาไหวพริบ ฉลาด ทนัคน ทนัเหตุการณ์ 
มองการณ์ไกล ตดัสินใจและแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ไดดี้ คือ “เก่งคิด” 
 2.  คุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพ ซ่ึงบุคลิกภาพนั้น หมายถึง รูปร่างหนา้ตา ท่วงทีวาจา 
อุปนิสัยใจคอ ตลอดจนอารมณ์และบทบาท ซ่ึงปรากฏแก่สายตาบุคคลอ่ืน บุคลิกภาพของผูน้ านั้น 
อาจแบ่งไดเ้ป็น 
  2.1  มีบุคลิกภาพดา้นร่างกายดี ผูน้  าท่ีดีตอ้งมีบุคลิกลกัษณะดี แต่งกายถูกตอ้ง                    
มีชีวติชีวา วาจาดี วางตนเหมาะสม 
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  2.2  มีบุคลิกภาพดา้นจิตใจดี ผูน้  าท่ีดีจะตอ้งมีความเช่ือมัน่ ศรัทธาผูอ่ื้น มีความอดทน 
กลา้หาญ มีเมตตาจิต มีวนิยั มีใจเป็นธรรม นัน่คือ จะตอ้งฟ้องความเห็นทุกดา้น ไม่เป็นคนหูเบา      
มีอารมณ์ขนั ใจกวา้ง มีใจคอหนกัแน่นต่อสภาวการณ์ค าพูดท่ีขดัแยง้หรือไม่เป็นมิตร 
  2.3  มีบุคลิกภาพดา้นสังคมดี ผูน้ าท่ีดีจะตอ้งมีความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น ช่วยเหลือสังคม 
เห็นประโยชน์ส่วนรวมเหนือกวา่ประโยชน์ส่วนตน มีมนุษยสัมพนัธ์ดี 
 3.  คุณลกัษณะทางดา้นความสามารถและคุณสมบติัพิเศษ ซ่ึงในการบุคคลหน่ึง ๆ จะเป็น
ผูน้ าไดน้ั้น ยอ่มท่ีจะตอ้งมีความสามารถและมีคุณสมบติัท่ีพิเศษแตกต่างไปจากผูอ่ื้น คือ 
  3.1  มีสติปัญญา ฉลาดเฉียบแหลม (Intelligence) ความฉลาดอาจมาไดม้าจากการฝึกฝน 
การท างานอยา่งมีความคิด ทานอยา่งเป็นระบบ 
  3.2  รู้บทบาทหนา้ท่ีของตน รู้จกัตนเอง (Know oneself) เพราะคนเราจะตอ้งรู้จกั
ตวัเองเสียก่อนวา่เป็นใคร ท าอะไร ก าลงัจะไปทางไหน จึงจะสามารถน าทางและจูงใจผูอ่ื้น 
  3.3  รับผดิชอบ (Responsibility) อุทิศเวลาใหแ้ก่งานในหนา้ท่ี ศรัทธาต่อผูอ่ื้น                  
เป็นท่ีพึ่งแก่ผูน้อ้ย รับผิดชอบผลของการปฏิบติังานของหน่วยงานของตน กลา้เผชิญต่อเหตุการณ์
และผลของการตดัสินใจ 
  3.4  มีความเป็นธรรม (Fair) ฟังความเห็นทุกดา้น ไม่หูเบา เอาใจใส่ในความเป็นอยู่
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเสมอกนั ใหค้วามยติุธรรมแก่ทุกคน 
  3.5  มีความกลา้หาญ (Courage) ทั้งทางกายและทางใจ คือ อ านาจทางใจท่ีบุคคล
สามารถควบคุมตนเองได ้เม่ือตกอยูใ่นอนัตราย และสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีต่อไปดว้ยลกัษณะอนัสงบ
และมัน่คง 
  3.6  มีความแนบเนียน (Tact) คือ มีความสามารถในการท่ีจะท างานร่วมกนักบั     
บุคคลอ่ืนได ้โดยไม่เกิดความขดัแยง้กนั 
  3.7  มีความเด็ดขาด (Decisiveness) เป็นความสามารถในความตกลงใจอยา่งทนัท่วงที
และประกาศขอ้ตกลงใจนั้น ๆ ในลกัษณะท่ีชดัเจนและมัน่คง สามารถปฏิบติัได ้
  3.8  มีความกระตือรือร้น (Enthusiasm) คือ การแสดงออกถึงความสนใจในงาน    
อยา่งจริงจงั และปฏิบติัอยา่งจริงจงั เตม็ใจ และมองโลกในแง่ดีเสมอ 
  3.9  มีความตั้งใจจริง (Willing) เป็นส่ิงท่ีควบคู่กนักบัการข้ึนสู่จุดสูงสุดของการเป็น
ผูน้ า 
  3.10  มีความสามารถในการจูงใจ (Motivation) ความสามารถในการจูงใจกลุ่มคนต่าง ๆ  ได ้
เป็นส่ิงท่ีสร้างผูน้ าไดอ้ยา่งแทจ้ริง 
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  3.11  มีความสามารถในการประสานงาน (Co-ordination) ซ่ึงจะตอ้งมีเทคนิค                  
ในการท าให้เกิดความสามคัคีข้ึนในหน่วยงาน มีการประสานงานอยา่งเป็นระบบและมีประสิทธิภาพ 
  3.12  มีความอดทน (Endurance) ซ่ึงไม่มีอะไรท่ีจะส าคญัต่อความส าเร็จ ในฐานะผูน้ า
ท่ียิง่ใหญ่ไปกวา่ส่ิงน้ี 
  3.13  มีความทา้ทาย (Challenge) ผูน้  าท่ีดีจะตอ้งไม่หยดุน่ิง จะตอ้งท าในส่ิงท่ีดีกวา่    
อยูเ่สมอ 
  3.14  การยอมรับความเส่ียง (Risk acceptance) ซ่ึงน้ีเป็นส่วนหน่ึงในโลกของการเป็น
ผูน้ า เป็นส่ิงท่ีผูน้  าตอ้งใชชี้วิตร่วมดว้ย และในขณะเดียวกนัพวกเขาก็ตอ้งคอยมองหาวธีิลดความเส่ียง
อยูต่ลอดเวลา 
  3.15  การยอมรับความสูญเสีย (Waste acceptance) ผูน้  าไม่ควรคิดวา่ความสูญเสีย 
เป็นความเสียหาย หากแต่ควรคิดวา่เป็นประสบการณ์และเป็นส่ิงท่ีทา้ทายความสามารถ 
  3.16  สามารถประเมินอยา่งถูกตอ้ง (Assess correctly) และความแตกต่างระหวา่ง
บุคคลท่ีท าใหผู้น้  าตอ้งท าการตดัสินใจคร้ังส าคญัและดว้ยความแม่นย  า ท่ีกล่าวมาทั้งหมดนั้น                
เป็นลกัษณะและคุณสมบติัท่ีผูน้ าควรท่ีจะตอ้งมี 
 จากคุณลกัษณะของผูน้ าดงัท่ีไดก้ล่าวมานั้น จะเห็นไดว้า่ คุณลกัษณะของผูน้ าท่ีมี
ประสิทธิภาพจะพึงมีนั้น มีมากมายหลายประการดว้ยกนั อาจกล่าวไดว้า่ บุคคลท่ีจะเป็นผูน้ าผูอ่ื้น
หรือเป็นผูบ้งัคบับญัชา “คน” ไดดี้นั้น จะตอ้งมีคุณสมบติัหลายประการ ซ่ึงบางประการก็อาจจะเป็น
คุณสมบติัท่ีหาไดย้ากและไม่เท่าเทียมกนัในตวัผูน้ าแต่ละคน ส่ิงน้ีจึงเป็นเหตุผลประการหน่ึงท่ีวา่ 
เพราะเหตุใดผูน้ าในหน่วยงานหรือผูบ้งัคบับญัชาแต่ละคนจึงประสบความส าเร็จแตกต่างกนัออกไป 
ไม่เท่าเทียมกนั บางคนไดรั้บความเจริญกา้วหนา้ในต าแหน่งของผูน้ า บางคนเป็นผูน้ าท่ีสามารถ
ผกูมดัใจใหลู้กนอ้งรักใคร่จงรักภกัดี แต่บางคนกลบัเป็นท่ีเกลียดชงัของลูกนอ้งเป็นอยา่งมาก 
 พรนพ พุกกะพนัธ์ุ (2544) กล่าวถึงคุณสมบติัของผูน้ าท่ีดีไดจ้ากการวเิคราะห์การเป็น
ผูน้ าของนกัวชิาการในต่างประเทศหลายท่าน มีดงัน้ี 
 L   =   Love    รักความยติุธรรม หนา้ท่ีการงาน   
       ความกา้วหนา้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 E   =   Education & Experience มีการศึกษาและประสบการณ์สูง  
 A  =   Adaptability    ปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้ม รู้จกัแกไ้ขปัญหา 
       เฉพาะหนา้ 
 D  =   Decisiveness  มีความเช่ือมัน่ในตนเอง ตดัสินใจปัญหาไดร้วดเร็ว 
 E   =   Enthusiasm  มีความกระตือรือร้น ตั้งใจในการท างาน 



44 

 R =   Responsibility  มีความรับผดิชอบในหนา้ท่ีของตนเอง 
 S =   Sacrifice & Sincere เสียสละ อุทิศตนใหแ้ก่ส่วนรวมและมีความจริงใจ 
 H =   Harmorine  รักความสามคัคี และมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี 
 I =   Intelledual Capacity มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ทนัต่อเหตุการณ์ 
 P =   Persuasiveness  ความสามารถในการจูงใจคน 
 ชารี มณีศรี (2542, หนา้ 125) ไดใ้หค้วามคิดเห็นวา่ ลกัษณะของผูน้ าท่ีดี โดยทัว่ไปควรมี
ลกัษณะดงัต่อไปน้ี 
 1.  รับผดิชอบในหนา้ท่ีการงาน 
 2.  รักหมู่คณะ ไม่อิจฉา ริษยา 
 3.  ไม่ใชผู้น้อ้ยเป็นเคร่ืองมือบงัหนา้ 
 4.  ไม่ประจบสอพลอผูมี้อ านาจเหนือ 
 5.  มีความเช่ือมัน่ในตนเอง 
 6.  ไม่ยอมใหผู้ป้ระจบสอพลอไดดี้ 
 7.  วางตวัเป็นผูใ้หญ่ 
 8.  เคารพในสิทธิผูอ่ื้น 
 9.  เสมอตน้ เสมอปลาย 
 10.  ท างานไม่จบัจด ท าเสร็จเป็นช้ินเป็นอนั 
 11.  ส่งเสริมความสามคัคีและความเขา้ใจ 
 12.  ไม่นินทาผูน้อ้ยลบัหลงั 
 13.  ยอมรับผดิเม่ือตนท าผิด 
 14.  ท างานดีทั้งต่อหนา้และลบัหลงั 
 15.  มีวธีิการแยบคายใหผู้ร่้วมงานท างานใหเ้กิดประสิทธิภาพ 
 16.  ตกัเตือนเพื่อนร่วมงานโดยใชค้  าสุภาพ 
 17.  ไม่เห็นแก่ตวั มีใจเป็นนกักีฬา 
 18.  ซ่อนความรู้สึกเก่ง 
 19.  เป็นมิตรท่ีดี 
 20.  เขา้ใจอยูเ่สมอวา่ผูน้อ้ยอาจจะมีอะไรดีกวา่ตน แต่เขายงัไม่มีโอกาส 
 21.  ไม่ประจานความคิดของผูน้อ้ย 
 22.  รู้สภาพความเป็นอยูข่องผูร่้วมงาน 
 23.  มีศีลธรรมอนัดีงาม ซ่ือสัตยสุ์จริต 
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 24.  มีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี 
 25.  พยายามท างานดว้ยตวัเอง 
 อยา่งไรก็ตาม เป็นผูน้ า ผูป้กครอง ผูบ้งัคบับญัชา “คน” ไดน้ั้น จะตอ้งมีคุณสมบติั             
ท่ีเป็นท่ีตอ้งการของลูกนอ้ง โดยจะท าใหลู้กนอ้งมีความเช่ือมัน่ มีความศรัทธา เล่ือมใส เป็นลกัษณะ
ท่ีผูน้ าพึงจะมี แต่อยา่งไรก็ตาม ยงัมีลกัษณะอีกหลายประการท่ีผูน้ าควรหลีกเล่ียงมิใหเ้กิดข้ึนในตวั 
 การท่ีผูน้ าจะน าทกัษะความสามารถท่ีมีอยูน่ั้นไปใช ้ก็ยอ่มจะมีความแตกต่างกนัไป 
เน่ืองจากผูน้ านั้นมีหลายระดบัดว้ยกนั และผูน้ าในแต่ระดบัต่างก็มีความรู้ความสามารถเพิ่มข้ึนดว้ย 
ผูน้ าในแต่ระดบัจะมีการใชค้วามสามารถท่ีแตกต่างกนัไป ไดแ้ก่ 
 1.  ผูน้  าในระดบัตน้ (Supervisory level) ตอ้งใชค้วามสามารถในการท างานสูง เน่ืองจาก
จะตอ้งท างานเป็น และสามารถสอนงานใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้
 2.  ผูน้  าระดบักลาง (Managerial level) ตอ้งใชค้วามสามารถในการเขา้กบัคนมากท่ีสุด 
เน่ืองจากจะตอ้งมีการติดต่อส่ือสารสัมพนัธ์กบัทั้งผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูบ้งัคบับญัชาท่ีเหนือกวา่  
ข้ึนไป 
 3.  ผูน้  าระดบัสูง (Executive level) ตอ้งใชค้วามสามารถในการคิดมากท่ีสุด เน่ืองจาก
จะตอ้งท างานในดา้นการก าหนดนโยบาย วางแผน และการคาดการณ์ล่วงหนา้ได ้การสร้างผูน้ า
หรือบุคคลใดจะสร้างตนเองเป็นผูน้ าไดน้ั้น จะตอ้งท าการศึกษาหาความรู้ประสบการณ์ และน ามา
แกไ้ขพฒันา ปรับปรุง อยา่งต่อเน่ืองตลอดเวลา ดงัแผนภาพต่อไปน้ี (กว ีวงศพ์ุฒ, 2539) 
 
                                                
                   ปฏิบติัหรือสั่งการ          ก ากบัดูแล 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 3  วงจรการสร้างผูน้ า (กว ีวงศพ์ุฒ, 2539) 
 

คุณลกัษณะของผูน้ า 

คน-ผูจ้ะสร้างตน 

หรือผู้ถกูจะสร้าง 

   ผลการบงัคบั 

หลกัการของผูน้ า 

งานบรรลุตามเป้าหมาย 

ผู้น าเกิด 
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 ดงันั้น จะเห็นไดว้า่ เม่ือผูน้ าเกิดข้ึนมาแลว้ การท่ีจะเป็นผูน้ าท่ีดีและมีความเหมาะสมไดน้ั้น 
ผูน้  าเองจะตอ้งรู้จกัตนเองวา่ตนเองมีหนา้ท่ีจะตอ้งท าอยา่งไรบา้ง แน่นอนวา่ บุคคลทุกคน          
ยอ่มท่ีจะตอ้งมีบทบาทและหนา้ท่ีของตนเอง บางคนอาจจะมีบทบาทหลายบทบาทในเวลาเดียวกนั 
ดงันั้น จึงอาจจะมีหนา้ท่ีท่ีจะตอ้งรับผดิชอบหลายหนา้ท่ีดว้ย ผูน้ าเองก็เช่นเดียวกนั การท่ีบุคคลใด
บุคคลหน่ึงจะเป็นผูน้ าท่ีดีไดน้ั้น จะตอ้งรู้บทบาทหนา้ท่ีท่ีตนไดรั้บอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ    
เพื่อก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลอยา่งสูงสุด 
 บทบาทหน้าที่ของผู้น า 
 บุคคลทุกคนต่างก็มีบทบาทหนา้ท่ีของตนเอง ซ่ึงบทบาทท่ีบุคคลแต่ละคนไดรั้บนั้น 
อาจจะมีความแตกต่างกนัไป และบุคคลหน่ึง ๆ อาจจะไดรั้บบทบาทหลายบทบาทในเวลาเดียวกนั  
ก็ได ้บุคคลทุกคนต่างก็มีบทบาทในการเป็นหวัหนา้ครอบครัว ในขณะเดียวกนัก็มีบทบาท                        
ในการเป็นหวัหนา้หน่วยงานดว้ย ท าใหจ้ะตอ้งมีการแบ่งหนา้ท่ีความรับผิดชอบและการท างาน            
จึงตอ้งเปล่ียนแปลงไปตามสภาพแวดลอ้มนั้นดว้ย เพราะหากบุคคลรู้บทบาทหนา้ท่ีของตนเองแลว้ 
ก็จะสามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และสามารถเขา้กบัทุกคนไดทุ้กประเภทดว้ยการใหเ้กียรติ
ซ่ึงกนัและกนั เราจะตอ้งพึงระลึกอยูเ่สมอวา่ องคก์ารก็เปรียบเสมือนเคร่ืองจกัรท่ีมีฟันเฟือง                  
และฟันเฟืองทุกซ่ีก็ตอ้งมีความส าคญัดว้ยกนัทั้งส้ิน ท่ีจะหมุนไปเพื่อใหเ้กิดผลงานท่ีดีดว้ย                   
การบริหารงานขององคก์ารหรือหน่วยงานต่าง ๆ นั้น นอกเหนือไปจากการแบ่งการปฏิบติังานแลว้ 
ยงัตอ้งมีการแบ่งส่วนงานออกเป็นส่วนยอ่ย ๆ เพื่อสะดวกในการปฏิบติังาน และในแต่ละส่วนน้ี            
จะมีผูท่ี้เป็นผูน้ าหรือหวัหนา้เป็นผูรั้บผิดชอบ ควบคุม ดูแล ตามลกัษณะงานท่ีมีความแตกต่างกนัไป 
ดงันั้น หนา้ท่ีของผูน้ าจึงมีความแตกต่างกนัออกไปตามขนาด ลกัษณะ หรือประเภทของการเป็นผูน้ า 
ซ่ึงในท่ีน้ีจะไดก้ล่าวถึงบทบาทหนา้ท่ีของผูน้ าโดยรวมไวด้งัต่อไปน้ี (Cribbin, 1981 อา้งถึงใน กว ี
วงศพ์ุฒ, 2539, หนา้ 31-32)  
 1.  การวางแผน (Planning) ถา้ผูบ้ริหารไม่มีการคิดไวล่้วงหนา้ ผูป้ฏิบติัก็จะกระท า                   
ในส่ิงท่ีไม่คุม้ค่ากบัเวลาและพลงังาน การวางแผนเป็นเร่ืองของความคิด เพื่อควบคุมแนวทาง               
การปฏิบติังานใหไ้ดป้ระสิทธิภาพมากท่ีสุด 
 2.  การจดัองคก์าร (Organizing) คือ การรวบรวมก าลงัคน งบประมาณ วธีิการ วสัดุ 
อุปกรณ์และส่ิงอ านวยประโยชน์อ่ืน ๆ ของหน่วยงานเขา้ดว้ยกนั เพื่อใหก้ารด าเนินงาน                              
มีประสิทธิภาพสูงสุด โดยไม่ตอ้งท าใหเ้กิดการสูญเปล่านอ้ยสุด 
 3.  การจดัคณะบุคคลเขา้ท างาน (Staffing) ผูน้  าไม่ควรคิดเพียงแต่การท างานอยา่งเดียว 
จึงตอ้งแน่ใจวา่ไดจ้ดัสรรคนเขา้ท างานอยา่งถูกตอ้ง ตรงตามความสามารถของแต่ละบุคคล รวมทั้ง
มีการพฒันาความสามารถของบุคลากรไดอ้ยา่งดีอีกดว้ย 
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 4.  การวนิิจฉยัสั่งการ (Directing) การสั่งการของผูน้ าถือเป็นเร่ืองส าคญัประการหน่ึง 
เพราะผูน้ าท่ีดีจะตอ้งรู้จกัการใชค้นใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุดดว้ยเช่นกนั จะตอ้งมีความชดัเจน 
สามารถน าไปปฏิบติัไดท้นัที การสั่งการท่ีดีนั้น หากสามารถสั่งดว้ยวาจาแลว้ตามดว้ยเอกสารท่ีเป็น
ลายลกัษณ์อกัษรก็จะยิง่สร้างความเช่ือมัน่ในการเขา้ใจการสั่งการดงักล่าวไดเ้ป็นอยา่งดีดว้ย     
เพราะหากมีความชดัเจนในงานแลว้ ก็จะช่วยใหง้านมีผลท่ีดีตามไปดว้ย ผูน้ าจะตอ้งเป็นผูช้ี้ทาง   
โดยการแยกอ านาจ มอบอ านาจหนา้ท่ีใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมทั้งการก าหนดมาตรฐานการปฏิบติั
เพื่อสามารถประเมินผลการปฏิบติังานได ้
 5.  การประสานงาน (Coordinating) ในการท างานส่วนใหญ่แลว้ การประสานงาน               
ของหน่วยงานต่าง ๆ รวมทั้งการประสานงานในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ถือวา่เป็นความจ าเป็น                     
และส าคญัอยา่งมากในการปฏิบติังาน ผูน้ าหรือหวัหนา้งานจะท าหนา้ท่ีประสานงานไดเ้ป็นอยา่งดี
เพราะมีหนา้ท่ีท่ีจะตอ้งรับผดิชอบในหน่วยงานอยูแ่ลว้ หรือรวมไปถึงงานท่ีทุกคนจะตอ้งอาศยั               
การท างานท่ีเก่ียวขอ้งกบัหวัหนา้งานเป็นประจ า ดงันั้น ผูน้  าจะตอ้งประสานงานปัจเจกบุคคลกบักลุ่ม
เขา้ดว้ยกนั เพื่อบุคลากรจะไดท้  างานเป็นลกัษณะอนัหน่ึงอนัเดียวกนั เพื่อประโยชน์ขององคก์าร 
 6.  การระดมความร่วมมือ (Participating) ผูน้  าตอ้งสามารถท าใหบุ้คลากรมีความร่วมมือกนั
ในการท างาน โดยจดัสภาพการท างานใหส้ัมพนัธ์กนั ตอ้งตรงความตอ้งการของบุคลากร             
และสร้างบรรยากาศของความร่วมมือ ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 
 7.  การควบคุม (Controlling) คนเราส่วนใหญ่ไม่ตอ้งการท่ีจะใหใ้ครมาควบคุมเรา        
แต่ในทางปฏิบติังานแลว้ การควบคุมส่ิงท่ีอยูห่่าง ๆ จะไดผ้ลดีตามมาในลกัษณะของการติดตาม
ผลงาน (กว ีวงศพ์ุฒ, 2539, หนา้ 38) ผูน้ าตอ้งใชค้วามรู้ ความสามารถ และความพยายามท่ีจะให้
ผูร่้วมงานไดมี้การป้อนกลบั เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีเท่ียงตรง รวดเร็ว ทนัต่อเหตุการณ์ การควบคุม
ดงักล่าว รวมไปถึงการพิจารณาความดีความชอบในการปฏิบติังาน 
 8.  การทบทวนและการประเมินผล (Reviewing and evaluating) ผูน้  าจะปฏิบติังานกบั
ผูเ้ก่ียวขอ้ง ไม่เพียงต่อความพอใจเท่านั้น ยงัตอ้งให้หน่วยงานนั้น สามารถช่วยเหลือกนั พนกังาน
ส่วนใหญ่มีสมรรถภาพในการปฏิบติังาน เป็นบุคลากรท่ีมีคุณภาพทุกคน ในการพิจารณา          
ความดีความชอบตลอดระยะเวลาของการท างานของพนกังานหรือเจา้หนา้ท่ี ถือเป็นหนา้ท่ีท่ีส าคญั 
ประการหน่ึงของผูน้ า อนัเป็นการเพิ่มขวญัและก าลงัใจในการท างาน การประเมินผลการปฏิบติังาน
ท่ีดี ควรกระท าเป็นระยะเวลา และสามารถประเมินผลงานไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเป็นธรรมแลว้ ปัญหา
ในดา้นการบริหารบุคคลยอ่มท่ีจะลดนอ้ยลง 
 9.  การน า (Leading) ผูน้ าจะตอ้งเป็นผูน้ าของพนกังาน ดว้ยการกระตุน้ใหท้  างาน                 
ดว้ยความเตม็ใจ และศิลปะในการจูงใจใหท้  างานดว้ยท่าทีมีคุณภาพทุกคน 
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 10.  การท างบประมาณ (Budgeting) ผูน้  าจะตอ้งประเมินค่าตนเองวา่ ไดท้  าใหห้น่วยงานนั้น
เป็นปึกแผน่ มีความสมานสามคัคีในบรรดาพนกังาน มีความมัน่คงเพียงใด รวมทั้งพิจารณาถึง              
การใชเ้วลา ความคิด ความสามารถ และพฤติกรรมต่าง ๆ เป็นการเอ้ืออ านวยใหง้านด าเนินไปตาม
หลกัการงบประมาณท่ีตั้งไว ้
 จะเห็นไดว้า่ ผูน้  ามีบทบาทหนา้ท่ีหลายประการท่ีตอ้งรับผิดชอบ ไม่วา่ผูน้  านั้นจะเป็นผูน้ า
แบบใดก็ตาม หากกล่าวโดยสรุปแลว้ ผูน้ าจะตอ้งมีหนา้ท่ีและความรับผดิชอบใน 4 ดา้นหลกั 
ดงัต่อไปน้ี (ศิริพร วงศศ์รีโรจน์, 2540, หนา้ 215)  
 1.  หนา้ท่ีและความรับผดิชอบท่ีมีต่อองคก์าร เป็นหนา้ท่ีท่ีจะตอ้งกระท าในฐานะผูน้ ากลุ่ม 
ซ่ึงหนา้ท่ีดงักล่าวน้ี ไดแ้ก่ การก าหนดเป้าหมาย วางแผนงาน ก าหนดนโยบาย การติดตามงาน    
อยา่งสม ่าเสมอ และหากพบขอ้บกพร่องตอ้งรีบหาแนวทางแกไ้ข ช่วยเสริมสร้างใหป้ริมาณและ
คุณภาพของงานให้รับผลสูงสุด 
 2.  หนา้ท่ีและความรับผิดชอบท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ในฐานะหวัหนา้งาน ผูน้ ายอ่มมี
หนา้ท่ีและความรับผิดชอบในงาน 3 ดา้น คือ ในดา้นของงานบริหาร งานปกครองคน และ                 
งานฝึกอบรม ซ่ึงในดา้นการฝึกอบรมนั้น ผูน้ าจะตอ้งมีการสอน แนะน าการท างานให้แก่ลูกนอ้ง
เป็นแบบอยา่งท่ีดี และเป็นท่ีพึ่งและท่ีปรึกษาท่ีดี ส่งเสริมผูใ้ตบ้งัคบับญัชา บ ารุงขวญัและก าลงัใจ
ใกลชิ้ดกบักลุ่ม รับผดิชอบต่อผลการปฏิบติังาน 
 3.  หนา้ท่ีและรับผดิชอบต่อหน่วยงานอ่ืนในองคก์ารเดียวกนั นัน่คือ ผูน้ าจะตอ้ง                    
ท  าหนา้ท่ีติดต่อประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืน ๆ เพื่อใหง้านเกิดประสิทธิภาพ 
 4.  หนา้ท่ีและความรับผิดชอบท่ีมีต่อตนเอง ประกอบดว้ย 
  4.1  สอนตนเองให้เป็นผูน้ าท่ีดี มีจิตส านึกของความเป็นผูน้ า 
  4.2  รับผดิชอบในการปฏิบติังานท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบ 
  4.3  ปฏิบติัตนใหเ้ขา้กบัสังคมใหดี้ 
  4.4  ศึกษาหาความรู้ ปรับปรุงตนเองใหท้นัสมยัอยูเ่สมอ 
  4.5  ขยนัในการงาน และอุทิศเวลาใหก้บังานในหนา้ท่ี 
  4.6  กลา้ยอมรับความผดิ 
  4.7  ตรงต่อเวลา 
  4.8  มีความยติุธรรม 
  4.9  มีความซ่ือสัตย ์
  4.10  มีพรหมวหิาร 4 (เมตตา กรุณา มุทิตา อุเบกขา) 
  4.11  มีอิทธิบาท 4 (ฉนัทะ วิริยะ จิตตะ วมิงัสา) 
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  4.12  มีสังคหวตัถุธรรม 4 (ทาน ปิยวาจา อตัถจริยา สมานตัตตา) ฯลฯ 
 จะเห็นไดว้า่ ผูน้  านั้น เป็นผูท่ี้มีบทบาทหนา้ท่ีส าคญั อนัจะส่งผลใหอ้งคก์ารประสบ
ผลส าเร็จ ปัจจยัหลกัท่ีส าคญัประการหน่ึงท่ีจะท าใหเ้ป็นผูน้ าท่ีสมบูรณ์ นัน่คือ “อ านาจ”  (Power) 
อาจกล่าวไดว้า่ อ านาจเป็นปัจจยัหลกัของการใชภ้าวะผูน้ า องคก์ารไม่อาจจะด าเนินการไดต้ามหนา้ท่ี 
ถา้ไม่มีการใชอ้  านาจเพื่อใหบุ้คลากรท างาน อ านาจเปรียบเสมือนเช้ือเพลิง หรือพลงัท่ีจะท าใหก้ลไก
ขององคก์ารด าเนินต่อไป ผูน้ าไม่อาจท าหนา้ท่ีได ้หากปราศจากอ านาจในการสั่งการ ภาวะผูน้ า             
ถา้หากวา่ปราศจากซ่ึงอ านาจ ก็ดูไม่แตกต่างอะไรจากบุคคลทัว่ ๆ ไป ผูน้ าจะใชอ้ านาจควบคุม
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งบรรลุเป้าหมาย 
 ภาวะผู้น าในการบริหารสถานศึกษา 
 ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงและภาวะผู้น าการแลกเปลีย่น (Transformational and 
transactional behaviors) 
 ภาวะผูน้ าตามทฤษฎีของแบส  (Bass, 1985, p. 64) ดงัไดก้ล่าวมาแลว้ แบ่งออกเป็น          
2 แบบใหญ่ ๆ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน โดยผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
(Transformational behaviors) มีพฤติกรรมอยู ่4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ใชอิ้ทธิพลดา้นอุดมการณ์ 
(Idealized influence) การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational motivational) การกระตุน้เชาวปั์ญญา 
(Intellectual stimulation) และการค านึงถึงเอกบุคคล (Individualized consideration) ส่วนผูน้ า     
การแลกเปล่ียน (Transactional behaviors) มีพฤติกรรมอยู ่3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การให้รางวลั 
อยา่งเหมาะสม (Contingent rewards) การบริหารแบบมีขอ้ยกเวน้โดยตรง (Active management by 
exception) การบริหารแบบมีขอ้ยกเวน้โดยออ้ม (Passive management by exception) ภาวะผูน้ า 
ตามสบาย (Laissez-faire leadership) โดยแบสเห็นวา่ แมภ้าวะผูน้ าแบบการเปล่ียนแปลงจะต่างจาก
ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนอยา่งเด่นชดั แต่โดยกระบวนการแลว้ ไม่สามารถท่ีจะแยกออกจากกนัได้
อยา่งแทจ้ริง โดยเขายอมรับวา่ ผูน้  าคนเดียวกนัอาจใชภ้าวะผูน้ าไดท้ั้งสองแบบในเวลาและ
สถานการณ์ท่ีต่างกนั  
 เม่ือแรกเร่ิมเสนอทฤษฎีใหม่ ๆ แบส (Bass, 1985, p. 6) ไดร้ะบุภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ไวเ้พียง 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การมีเสน่หา (Charisma) การกระตุน้เชาวปั์ญญา (Intellectual 
stimulation) การค านึงถึงเอกบุคคล (Individual consideration) เท่านั้น การมีเสน่หา (บางทีเรียกวา่ 
อิทธิพลดา้นอุดมการณ์ Idealized influence) คือ พฤติกรรมท่ีสามารถกระตุน้ความรู้สึกดา้นอารมณ์
ของผูต้ามใหสู้งข้ึน ก่อใหเ้กิดการเลียนแบบและผกูพนัต่อผูน้ า การกระตุน้การใชส้ติปัญญา คือ 
พฤติกรรมของผูน้ าในการท าความเขา้ใจต่อปัญหาไดดี้ จนสามารถท าใหผู้ต้ามมองเห็นปัญหา
ดงักล่าวมาจากมุมมองใหม่ของตนไดเ้อง ส่วนการมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน เป็นพฤติกรรมของ
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ผูน้ าท่ีเก่ียวกบัการใหก้ารสนบัสนุน การกระตุน้ใหก้ าลงัใจ และการเป็นพี่เล้ียงสอนแนะแก่ผูต้าม 
ต่อมาทฤษฎีของแบสไดป้รับปรุงใหม่ (Bass & Avolio, 1990, p. 37) จึงเพิ่มภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
อีกหน่ึงองคป์ระกอบ คือ การจูงใจดา้นแรงดลใจ (Inspirational motivation) ซ่ึงภาวะผูน้ าท่ีเก่ียวกบั
การส่ือสารเพื่อดึงดูดใจ วสิัยทศัน์ โดยการใชส้ัญลกัษณ์เพื่อใหเ้กิดความพยายามของผูต้ามสูงข้ึน 
และการท่ีผูน้ าแสดงแบบอยา่งของพฤติกรรมแก่ผูต้าม เป็นตน้ ปฏิสัมพนัธ์ของผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ทั้งส่ีองคป์ระกอบดงักล่าว ต่างมีความสัมพนัธ์ต่อกนั และมีปฏิสัมพนัธ์ร่วมกนัในการก่อใหเ้กิด
อิทธิพลใหก้ารเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนแก่ผูต้าม 
 ส่วนภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนนั้น ในระยะแรกของทฤษฎีแบส ไดร้ะบุพฤติกรรมไวเ้พียง 
2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การให้รางวลัอยา่งเหมาะสม (Contingent reward) กบัการบริหารแบบมี
ขอ้ยกเวน้โดยออ้ม (Passive management by exception) การใหร้างวลัอยา่งเหมาะสม หมายถึง 
พฤติกรรมของผูน้ าในการก าหนดความชดัเจนของงานท่ีใชเ้ป็นเกณฑท่ี์สมควรไดรั้บรางวลั         
เพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองจูงใจแก่ผูต้าม ส่วนการบริหารแบบมีขอ้ยกเวน้โดยออ้ม ไดแ้ก่ พฤติกรรมของผูน้ า
ท่ีใชก้ารลงโทษตามสถานการณ์ เพื่อใหผู้ต้ามเกิดการปรับปรุงแกไ้ขในกรณีผลงานเบ่ียงเบนไปจาก
มาตรฐานท่ีก าหนด ต่อมามีการปรับปรุงทฤษฎีใหม่ (Bass & Avolio, 1990, p. 23) ไดเ้พิ่มภาวะ 
แบบผูน้ าการแลกเปล่ียนอีก 2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การบริหารแบบมีขอ้ยกเวน้โดยตรง (Active 
management by exception) ซ่ึงเป็นพฤติกรรมของผูน้ าซ่ึงเก่ียวกบัการเขา้ไปติดตาม ตรวจสอบ               
ผูต้าม แลว้ด าเนินการแกไ้ข เพื่อใหแ้น่ใจวา่งานท่ีส าเร็จออกมานั้นมีประสิทธิผล ส่วนเพิ่มอีก
องคป์ระกอบหน่ึง คือ การบริหารตามสบาย (Laissez-faire) เป็นพฤติกรรมของผูน้ าท่ีไม่ให ้              
ความสนใจใด ๆ ไม่วา่ดา้นงานหรือดา้นคน (เช่น ไม่เอาใจใส่ดูแลช่วยเหลือ ไม่รับรู้ปัญหา ไม่สนใจ
ความตอ้งการของลูกนอ้ง) มีลกัษณะปล่อยทุกอยา่งเกิดข้ึนและเป็นไปตามยถากรรม เหมือนไม่มี
ผูน้  า ดว้ยเหตุน้ี นกัวชิาการบางคนจึงไม่นบัการบริหารแบบปล่อยตามสบายวา่เป็นการบริหารหรือ
เก่ียวกบัภาวะผูน้ า (Non-leadership) กรณีท าใหภ้าวะผูน้ าการแลกเปล่ียนท่ีเก่ียวขอ้งจริง มีเพียง                 
3 องคป์ระกอบเท่านั้น รายละเอียดของพฤติกรรมทั้ง 7 องคป์ระกอบของผูน้ าทั้งสองแบบ จะกล่าวได้
ในรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน 
 นอกจากน้ี ทฤษฎีของแบสดงักล่าว ยงัเพิ่มความส าคญัในการเอาใจใส่ต่อความตอ้งการ
ของผูต้ามมากกวา่ผูน้ า โดยการเสนอแนะวา่ ในสถานการณ์ท่ีผลงานของผูต้ามไม่เป็นไปตาม
เป้าหมายของผูน้ า ควรเพิ่มระดบัความเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงมากยิง่ข้ึน ทฤษฎีน้ีจึงอธิบายวา่
ความเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงจึงเป็นแบบต่อเน่ืองกบัความเป็นผูน้ าการแลกเปล่ียนมากกวา่ท่ีจะ
แยกเป็นอิสระออกจากกนัอยา่งแทจ้ริง ดงัภาพท่ี 4 
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ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง      ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน                  ขาดภาวะผูน้ า  
 
ภาพท่ี 4  แถบความต่อเน่ืองของภาวะผูน้ า (Leadership continum) 
 
 องค์ประกอบของพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง (Transformational leadership 
factors)  
 ผูน้  าการเปล่ียนแปลงจะใหค้วามใส่ใจต่อการท างานของผูต้ามโดยจะพฒันาตามใหง้อกงาม
เตม็ขีดศกัยภาพไปพร้อมกนั ผูน้ าท่ีมีลกัษณะแบบเปล่ียนสภาพนั้น มีระบบค่านิยมและอุดมการณ์
ของตนท่ีเขม้แขง็ ซ่ึงสามารถส่งผลต่อการเพิ่มแรงจูงใจของผูต้ามใหป้ฏิบติัไปในแนวทางดีงาม    
ต่อส่วนรวมมากกวา่เพื่อประโยชน์ของตน (Bass, 1985 อา้งถึงใน ไฉน พรหมเจริญ, 2548,                 
หนา้ 30-31) 
 องคป์ระกอบท่ี 1 การสร้างบารมี หรือเรียกอีกอยา่งหน่ึงวา่ อิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 
(Charisma or idealized influence) เป็นพฤติกรรมท่ีผูน้ าการเปล่ียนแปลงแสดงออกดว้ยแบบตวัอยา่ง
บทบาทหนา้ท่ีเขม้แขง็ให้ผูต้ามมองเห็น เม่ือผูต้ามรับรู้พฤติกรรมดงักล่าวของผูน้ าแลว้ ก็จะเกิด   
การลอกเลียนแบบพฤติกรรมเกิดข้ึน ซ่ึงปกติผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะมีการประพฤติปฏิบติัท่ีมี
มาตรฐานทางศีลธรรมและจริยธรรมสูง จนเกิดการยอมรับวา่เป็นท่ีถูกตอ้งดีงาม ดงันั้น จึงไดรั้บ        
การนบัถืออยา่งลึกซ้ึงจากผูต้าม พร้อมทั้งไดรั้บความไวว้างใจอยา่งสูงอีกดว้ย ผูน้ าจึงสามารถ              
ท  าหนา้ท่ีใหว้สิัยทศัน์และสร้างความเขา้ใจต่อเป้าหมายของพนัธกิจแก่ผูต้าม 
 โดยสาระแลว้ องคป์ระกอบของการสร้างบารมีบ่งบอกถึงการมีความพิเศษของบุคคล           
ซ่ึงจะส่งผลใหผู้อ่ื้นเตม็ใจท่ีจะปฏิบติัตามวสิัยทศัน์ท่ีบุคคลนั้นก าหนดไว ้
 องคป์ระกอบท่ี 2 การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational motivation) เป็นพฤติกรรม    
ของผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีแสดงออกดว้ยการส่ือสารใหผู้ต้ามทราบถึงความคาดหวงัท่ีสูงของผูน้ า   
ท่ีมีต่อผูต้าม ดว้ยการสร้างแรงดลใจใหย้ดึมัน่ และร่วมสานฝันต่อวสิัยทศัน์ขององคก์าร                   
ในทางปฏิบติั ผูน้  ามกัจะใชส้ัญลกัษณ์และการปลุกเร้าอารมณ์ใหก้ลุ่มท างานร่วมกนัเพื่อไปสู่
เป้าหมายแทนการท าประโยชน์เฉพาะตน ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจึงถือไดว้า่ เป็นผูส่้งเสริมน ้าใจ                  
ในการท างานเป็นทีม ผูน้ าพยายามจูงใจผูต้ามใหท้ างานบรรลุเกินเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้โดยสร้าง
จิตส านึกของผูต้ามใหเ้ห็นความส าคญัวา่ เป้าหมายและผลงานนั้น จ าเป็นตอ้งมีการปรับปรุง
เปล่ียนแปลงตลอดเวลา จึงท าใหอ้งคก์ารเจริญกา้วหนา้ประสบความส าเร็จได ้
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 องคป์ระกอบท่ี 3 การกระตุน้เชาวปั์ญญา (Intellectual stimulation) เป็นพฤติกรรม      
ของผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีแสดงออกดว้ยการกระตุน้ใหเ้กิดการริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ                  
โดยวธีิการฝึกคิดทวนกระแสความเช่ือและค่านิยมเดิมของตน หรือของผูน้ า หรือองคก์าร ผูน้ า             
การเปล่ียนแปลงจะสร้างความรู้สึกทา้ทายใหเ้กิดข้ึนแก่ผูต้าม และจะใหก้ารสนบัสนุนหากผูต้าม
ตอ้งการทดลองวธีิการใหม่ ๆ ของตน หรือตอ้งการริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ท่ีเก่ียวกบังานขององคก์ร
ส่งเสริมใหผู้ต้ามแสวงหาทางออกและวธีิแกปั้ญหาต่าง ๆ ดว้ยตนเอง 
 องคป์ระกอบท่ี 4 การค านึงถึงเอกบุคคล (Individualized consideration) เป็นพฤติกรรม
ของผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมุ่งเนน้ความส าคญัในการส่งเสริมบรรยากาศของการท างานท่ีดี                
ดว้ยการใส่ใจรับรู้และพยายามตอบสนองความตอ้งการเป็นรายบุคคลของผูต้ามท่ีจะแสดงบทบาท
เป็นครูพี่เล้ียงและท่ีปรึกษา ใหค้  าแนะน าในการช่วยเหลือผูต้ามไดพ้ฒันาระดบัความตอ้งการของคน
สู่ระดบัสูงข้ึน เช่น ระดบัการนบัถือตนเอง (Self esteem) โดยผูน้ าใชว้ธีิการกระจายอ านาจ                   
การตดัสินใจแก่ผูต้าม เพื่อเพิ่มการเรียนรู้และความกลา้ รวมทั้งความมัน่ใจแก่ผูต้าม ตวัอยา่งของผูน้ า
ในลกัษณะน้ี ไดแ้ก่ ผูน้  าท่ีใชเ้วลาในการดูแลเอาใจใส่แก่พนกังานรายบุคคลดว้ยวธีิการเฉพาะ              
ของแต่ละคน พฤติกรรมท่ีผูน้ าใชก้บัผูต้ามแต่ละคนแตกต่างกนั เช่น บางคนจ าเป็นตอ้งใชก้ารดูแล
อยา่งใกลชิ้ด ในขณะท่ีบางคนท่ีมีความรับผิดชอบสูงดีอยูแ่ลว้ก็ใชว้ธีิการใหอิ้สระ เป็นตน้ 
 องค์ประกอบภาวะผู้น าการแลกเปลีย่น (Transactional leadership factors) 
 ผูน้  าการแลกเปล่ียนต่างไปจากผูน้ าการเปล่ียนแปลง กล่าวคือ ไม่ตอบสนองความตอ้งการ
รายบุคคลของผูต้าม รวมทั้งไม่พฒันาความเจริญงอกงามใหแ้ก่ผูต้าม แต่ผูน้ าการแลกเปล่ียนจะมุ่งใช้
ส่ิงของมีค่าราคาเพื่อเป็นเคร่ืองแลกเปล่ียนกบัการท างานของผูต้าม โดยเม่ือผูต้ามไดท้  าตามท่ีไดรั้บ
มอบหมายส าเร็จแลว้ไดส่ิ้งตอบแทน ขณะท่ีผูน้ าจะน าผลงานของลูกนอ้งไปเป็นผลงานของตน 
ดงันั้น ท่ีผูน้ าการแลกเปล่ียนมีอิทธิพลก็เพราะผูต้ามมองเห็นวา่ ถา้หากท าตามท่ีผูน้ าตอ้งการแลว้     
ตนจะไดรั้บประโยชน์ท่ีพอใจเป็นส่ิงตอบแทน (Bass, 1985 อา้งถึงใน ไฉน พรหมเจริญ, 2548,    
หนา้ 31-32)  
 องคป์ระกอบท่ี 5 การใหร้างวลัอยา่งเหมาะสม (Contingent reward) บางคร้ังเรียกวา่   
การแลกเปล่ียนท่ีสร้างสรรค ์(Constructive transaction) เป็นพฤติกรรมของผูน้ าการแลกเปล่ียน   
ดว้ยกระบวนการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัผูต้าม โดยถา้หากผูต้ามใชค้วามพยายามมากข้ึน                         
ก็จะไดรั้บรางวลัเป็นส่ิงแลกเปล่ียนตอบแทน ผูน้ าแบบน้ีจะท าเง่ือนไขขอ้ตกลงวา่ หากผูต้าม                 
ท าส าเร็จตามท่ีตนตอ้งการแลว้ จะไดอ้ะไรตอบแทนบา้ง ตามเกณฑท่ี์ตกลงกนัไว ้
 องคป์ระกอบท่ี 6 การบริหารแบบมีขอ้ยกเวน้โดยตรง (Active management by 
exception) เป็นพฤติกรรมของผูน้ าการแลกเปล่ียนท่ีใชว้ธีิการท างานแบบเดิมและปล่อยใหเ้ป็นไป
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ตามสถานภาพเดิมตราบเท่าท่ีวธีิการท างานแบบเก่ายงัใชไ้ม่ไดผ้ล แต่จะเขา้ไปแทรกแซงก็ต่อเม่ือ     
มีส่ิงผดิพลาดเกิดข้ึนหรือท างานไดต้ ่ากวา่มาตรฐาน โดยผูน้ าท่ีบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active 
form) จะแสดงออกทางพฤติกรรมเขา้ไปก ากบัตรวจสอบลูกนอ้งอยา่งใกลชิ้ด วา่ไดท้  าผดิหรือฝ่าฝืน
ระเบียบกฎเกณฑท่ี์ก าหนดหรือไม่ หากตรวจสอบพบ ผูน้ าก็จะใชม้าตรการเขา้แกไ้ขโดยทนัที 
 องคป์ระกอบท่ี 7 การบริหารแบบมีขอ้ยกเวน้โดยออ้ม (Passive management by 
exception) เป็นพฤติกรรมของผูน้ าการแลกเปล่ียนท่ีคลา้ยกบัแบบเชิงรุก กล่าวคือ จะใชว้ิธีการท างาน
แบบเดิม และพยายามรักษาสถานภาพเดิมตราบเท่าท่ีวธีิการท างานแบบเก่ายงัใชไ้ดผ้ล แต่จะเขา้ไป
แทรกแซงก็ต่อเม่ือมีส่ิงผดิพลาดเกิดข้ึนหรือการท างานไดต้ ่ากวา่มาตรฐาน โดยผูน้ าบริหาร                 
แบบวางเฉยเชิงรับจึงมีผลร้ายแรงต่อแรงจูงใจของผูต้ามยิ่งกวา่แบบเชิงรับดงักล่าวแลว้ 
 องคป์ระกอบท่ี 8 การบริหารแบบขาดภาวะผูน้ า (Non-leadership) หรือปล่อยตามสบาย 
(Laissez-faire) จากรูปแบบพฤติกรรมของภาวะผูน้ าดงักล่าวมาแลว้ จะเห็นวา่องคป์ระกอบท่ี 8 คือ 
การบริหารแบบขาดผูน้ า (Non-leadership) หรือแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-faire) นั้น ถูกจดัอยู่
ดา้นขวามือสุดของแถบความต่อเน่ืองของภาวะผูน้ า และถูกแยกออกจากพฤติกรรมของทั้งผูน้ า          
การเปล่ียนแปลงและผูน้ าการแลกเปล่ียน ดว้ยเหตุผลเพราะเป็นการแสดงพฤติกรรมเหมือนกบัวา่ 
ไม่มีผูน้  า (Non-leadership) ดว้ยการปล่อยใหส่ิ้งต่าง ๆ เกิดข้ึน และคงอยูต่ามยถากรรมมากกวา่      
ค  าวา่ “Laissez-faire” (หรือปล่อยตามสบาย) เป็นภาษาฝร่ังเศสท่ีใชก้บั Laissez-faire leader หมายถึง 
ผูน้ าท่ี “ถอนมือออก แลว้ปล่อยใหส่ิ้งต่าง ๆ วิง่ไปเอง” (Hand-off-Let-thing ride) เพราะการบริหาร
ตามสบายนั้น หวัหนา้จะปล่อยใหง้านด าเนินการไปตามยถากรรม ไม่เขา้ไปยุง่กบังาน เม่ือเกิดปัญหา
หรือขอ้ผดิพลาดข้ึน ก็จะวางเฉยไม่สนใจเก่ียวขอ้ง แต่จะพยายามเอาตวัรอด ไม่ตดัสินใจ ไม่ใหข้อ้มูล
ยอ้นกลบั ไม่สนใจหรือใหแ้รงจูงใจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดงันั้น ภาวะดงักล่าวจึงเหมือนกบัขาดภาวะ
ผูน้ า (Non-leader) และไม่เป็นภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนแต่อยา่งใด 
 ความสัมพนัธ์ระหว่างผู้น าการแลกเปลีย่นกบัผู้น าการเปลีย่นแปลง 
 จากแนวคิดของแบส (Bass, 1985, p. 67) เก่ียวกบัผูน้ าทั้งสองแบบน้ี ในแง่ความสัมพนัธ์
เก่ียวขอ้งต่อกนั ซ่ึงอธิบายเพิ่มเติมต่อมาวา่ ผูน้  าคนหน่ึงอาจแสดงพฤติกรรมไดท้ั้งท่ีเป็นผูน้ า                
การแลกเปล่ียนและผูน้ าการเปล่ียนแปลงในสัดส่วนท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงข้ึนอยูก่บัแต่ละสถานการณ์
ดว้ยเหตุน้ี ความเป็นผูน้ าทั้งสองแบบจึงเช่ือมโยงต่อกนัแบบต่อเน่ือง (Leadership continuum) 
แทนท่ีจะแยกออกจากกนัเป็นอิสระ จากแนวคิดดงักล่าวท าใหน้กัวชิาการบางคนเช่ือวา่ การเป็นผูน้ า
ท่ีมีประสิทธิผลอยา่งแทจ้ริงนั้น น่าจะมีทั้งความเป็นผูน้ าการแลกเปล่ียนควบคู่กบัความเป็นผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสมไปตามสถานการณ์ 
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 ดงักล่าวมาแลว้ ในแนวความคิดของเบอร์น (Burn, 1978, p. 22 อา้งถึงใน มนสั ญาติเจริญ, 
2544, หนา้ 18) โดยพื้นฐานของผูน้ าการแลกเปล่ียน คือ การใชก้ระบวนการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ า
กบัผูต้าม โดยท่ีผูน้ ายอมรับความตอ้งการของผูต้ามดว้ยการใหว้ตัถุส่ิงของมีค่าตามท่ีตอ้งการ                     
แต่มีเง่ือนไขแลกเปล่ียนใหผู้ต้ามท างานบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดหรือปฏิบติัหนา้ท่ีไดส้ าเร็จ  
ตามขอ้ตกลง ผูต้ามก็จะไดร้างวลัตอบแทนเป็นการแลกเปล่ียน ขณะท่ีผูน้ าก็ไดป้ระโยชน์จากผลงาน
ท่ีส าเร็จนั้น ผูน้ าการแลกเปล่ียนจึงเนน้ท่ีท าใหก้ารด าเนินการขององคก์ารในปัจจุบนัเป็นไป               
อยา่งราบร่ืนและมีประสิทธิภาพ (Efficiency) บงัเกิดผลดี (Excel) ผูน้  าน้ีจึงมีความเช่ียวชาญ                
ในการบริหารจดัการให้เป็นไปตามหนา้ท่ีการบริหาร (Management functions) เช่น การวางแผน 
การจดัองคก์าร การจดัสรรงบประมาณ การติดตามควบคุม เป็นตน้ ในการท างานจึงไม่เนน้
ความสัมพนัธ์ส่วนตวันกั ซ่ึงผูน้ าการแลกเปล่ียนจึงมีความเป็นผูบ้ริหารจดัการมากกวา่พฤติกรรม
ดา้นความหมายของการเป็นผูน้ า (Leader) ทั้งน้ีเพราะแสดงพฤติกรรมในการบริหารจดัการ 
(Managing) มากกวา่การน า (Leading) โดยมุ่งเนน้ความมีประสิทธิภาพ (Effective) เพิ่มข้ึนได ้    
โดยท าใหค้วามคาดหวงัในงานมีความชดัเจนมากข้ึน พร้อมกบัยืน่มือเขา้ไปช่วยเหลือผูต้ามใหเ้กิด
ความมัน่ใจในตนเอง นอกจากน้ี การช่วยตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานของผูต้ามจะท าใหผ้ลงาน
และขวญัก าลงัใจของผูต้ามสูงข้ึนดว้ย หรือกล่าวโดยสรุปอีกนยัหน่ึงก็คือ เพิ่มความเป็นผูน้ า              
การเปล่ียนแปลงมากข้ึนนัน่เอง 
 ในขณะเดียวกนั ผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีคุณลกัษณะท่ีสามารถก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง
วสิัยทศัน์ กลยทุธ์ และวฒันธรรมขององคก์ารพร้อมไปกบัการส่งเสริมการริเร่ิมสร้างสรรค ์               
ดา้นผลงาน ผลิตภณัฑ ์และเทคโนโลยใีหม่ ๆ อีกดว้ย ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะไม่ใชแ้รงจูงใจ    
ในทางวตัถุใหอิ้ทธิพลเหนือผูต้าม แต่จะเนน้คุณลกัษณะท่ีเป็นนามธรรมมากกวา่ เช่น วสิัยทศัน์ 
ค่านิยมร่วม และความคิดในการสร้างความสัมพนัธ์ต่อกนั การท าใหกิ้จกรรมต่าง ๆ เกิดความหมาย
ในเชิงคุณค่า การสร้างความเขา้ใจและความรู้สึกร่วมของผูต้าม ตลอดจนกระบวนการเปล่ียนแปลง 
ความเป็นผูน้ าแบบสภาพจึงข้ึนอยูก่บัคุณลกัษณะเฉพาะตวัของผูน้ า เช่น ค่านิยม ความเช่ือ และ
คุณสมบติัอ่ืนของผูน้ าเอง มากกวา่กระบวนการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัผูต้าม ดงัเช่นผูน้ า                
การแลกเปล่ียน 
 กล่าวโดยสรุป ความสัมพนัธ์ของผูน้ าทั้งสองแบบดงักล่าวข้ึนอยูก่บัสมมติฐานความเช่ือวา่ 
ผูน้  าท่ีประสบความส าเร็จนั้น ตอ้งวดัจากความมีประสิทธิภาพ (Efficiency) และความมีประสิทธิผล 
(Effective) แลว้ ผูน้  าก็จ  าเป็นตอ้งแสดงพฤติกรรมทั้งการบริหารจดัการ (Managing) ควบคู่ไปกบั
การน า (Leading) นัน่ก็หมายความวา่ จ  าเป็นตอ้งมีทั้งความเป็นผูน้ าการแลกเปล่ียน และความเป็น
ผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
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ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาตามแนวคดิของแบส (Bass) 
 การวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัจะศึกษาตามแนวคิดของแบส (Bass, 1985, p. 48) เป็นท่ียอมรับกนั
อยา่งกวา้งขวางในต่างประเทศ และมีผูน้ าไปศึกษากนัมากกวา่แนวคิดของบุคคลอ่ืน ทั้งในดา้นธุรกิจ 
และการศึกษา จากผลการวจิยัของนกัการศึกษาในประเทศ ไดมี้ขอ้ยนืยนัวา่ ทฤษฎีของแบส 
ไดอ้ธิบายถึงคุณลกัษณะท่ีส าคญัของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน 
(Transformational and transactional leadership)  
 คุณลกัษณะภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) ตามแนวคิด      
ของแบส (Bass, 1985) ภาวะผูน้ าประกอบดว้ย ลกัษณะท่ีส าคญั 4 ประการ คือ 1) การสร้างบารมี 
(Charismatic) 2) การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration) 3) การกระตุน้เชาวปั์ญญา (Intellectual 
stimulation) 4) การค านึงถึงเอกบุคคล (Individualized consideration)  
 1.  การสร้างบารมี (Charismatic) ผูน้ าแสดงรูปแบบตามบทบาทส าหรับผูต้าม                  
ท  าใหก้ลายเป็นแหล่งของความยนิดีของผูต้าม ผูน้ าท าให้ผูต้ามมีความภูมิใจ จงรักภกัดี เช่ือถือในตวั
ผูน้ า และวางแนวทางใหผู้ต้ามแสดงตามทศันภาพ (Vision) ร่วมกนั (Bass, 1991) โดยผูน้ า              
เป็นผูท้ศันภาพและผูรู้้ถึงภารกิจ (Mission) สร้างความเช่ือมัน่ ความไวว้างใจในภารกิจโดยรวม           
เป็นผูน้ าในลกัษณะท่ีมีพฤติกรรม ทศันคติ และค่านิยมของความเป็นผูน้ า แสดงใหผู้ต้ามเห็นวา่           
เขาสามารถบรรลุวตัถุประสงคใ์นอนาคต (Bass, Waldman, & Bruce, 1990; Avolio, Waldman, & 
Yammarino, 1991) 
 โดยสรุปไดว้า่ การสร้างบารมี เป็นรูปแบบท่ีเป็นกระบวนการท่ีผูน้ าท าใหผู้ต้าม                         
มีความภาคภูมิใจ มีความศรัทธาและนบัถือผูน้ า มีความยนิดีท่ีจะทุ่มเทการปฏิบติังานตามภารกิจ
และทศันภาพของผูน้ า ซ่ึงผูน้ าจะมีคุณลกัษณะในดา้นความเช่ือมัน่ในตนเอง การก าหนดตนเอง            
ใหเ้ป็นผูท่ี้มีจุดหมายอนัสูงส่งและมีความสามารถ มีอ านาจ มีความสามารถในการก าหนดแนวโนม้
ของการเปล่ียนแปลง คือ มีทศันภาพ มีความสามารถในการเปล่ียนแปลง ความสามารถ                           
ในการแกปั้ญหาความขดัแยง้ภายในจิตใจ มีคุณธรรมอนัสูงส่ง เป็นแบบอยา่งท่ีดีจนผูต้ามยดึถือ 
มากข้ึน (Bass, 1985) ภาวะผูน้ าการสร้างบารมี (Charismatic leadership) เป็นศูนยก์ลางของ
กระบวนการภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ผูน้ าบารมีมีอ านาจและอิทธิพลมาก เป็นสุดยอดของ
กระบวนการอ่ืน ๆ 3 ดา้น ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ท่ีรวมกนัเป็นคุณสมบติัของผูน้ า (Bass et 
al., 1990; Avolio et al., 1991)  
 2.  การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration) ความสามารถในการโนม้นา้วจิตใจลูกนอ้ง               
ใหเ้ปล่ียนแปลงความสนใจในการกระท าเพื่อตนเองไปสู่การกระท าประโยชน์เพื่อกลุ่ม                           
หรือเพื่อองคก์าร โดยใชว้ธีิการพดูท่ีโนม้นา้วจิตใจในการท างาน รวมทั้งวธีิการกระตุน้จูงใจใหผู้ต้าม
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ไดรั้บการตอบสนองต่อความตอ้งการความส าเร็จ ความตอ้งการอ านาจ และความตอ้งการมิตรสัมพนัธ์ 
(Bass, 1985, p. 64) ท าไดโ้ดย 1) สร้างความมัน่ใจ 2) สร้างความเช่ือมัน่มีเหตุผลท่ีกระท าใหลู้กนอ้ง
รับรู้วา่ส่ิงท่ีเขากระท านั้นท าเพื่ออะไร 3) สร้างความคาดหวงัในความส าเร็จใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา 
(Cohen, 1990, pp. 58-60) 
 โดยสรุปไดว้า่ การสร้างแรงบนัดาลใจ เป็นกระบวนการท่ีผูน้ าโนม้นา้วผูต้ามให้เกิดอารมณ์
กระตุน้จูงใจใหไ้ม่เห็นประโยชน์ส่วนตน แต่อุทิศตนเพื่อทีมงาน เห็นคุณค่าของผลการปฏิบติังาน
เป็นผลท าใหผู้ต้ามเกิดความพยายามปฏิบติังานเป็นพิเศษ โดยผูน้ าใชว้ธีิง่าย ๆ ชกัชวน สร้างอารมณ์
ใหผู้ต้ามเขา้ใจทศันภาพและความหมาย มีความรู้สึกตระหนกัวา่ภารกิจตอ้งท าเป็นส่ิงส าคญั เช่น 
ผูน้ าใชค้  าพดู สัญลกัษณ์ หรือสร้างจิตนาการ ส าหรับภาวะผูน้ าการสร้างแรงบนัดาลใจในองคก์าร   
ท่ีซบัซอ้นมกัใชก้นัมากมาย โดยกระตุน้เร้าอารมณ์ของผูต้าม เช่น แนะน าโครงการใหม่ การให้
อาสาสมคัรท างาน การทดลองการปฏิบติัดา้นวฒันธรรมและสร้างบรรยากาศ เป็นตน้ 
 3.  การกระตุน้เชาวปั์ญญา (Intellectual stimulation) เป็นการกระตุน้ความคิดสร้างสรรค์
และหาวธีิการใหม่ ๆ ในการแกปั้ญหาต่าง ๆ ในอดีต โดยใชค้วามคิดในการป้องกนัปัญหามากกวา่
แกปั้ญหา รวมทั้งสนใจต่อการใชค้วามคิดในการวเิคราะห์ การน าไปใช ้การตีความ และ                      
การประเมินผล (Bass, 1985, p. 95) ผูบ้ริหารจะสนบัสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาพฒันาวธีิการใหม่ ๆ 
หรือคิดคน้ส่ิงแปลกใหม่ เพื่อจะบรรลุในภารกิจประจ าวนัของพวกเรา อยา่งเช่น ครูใหญ่อาจใหก้ลุ่ม
เสนอความคิดใหม่ ๆ ต่อโรงเรียน ซ่ึงท าใหเ้กิดโครงการทางการศึกษาท่ีแปลกใหม่ (Bass et al., 
1990, p. 15)  
 สรุปไดว้า่ การกระตุน้เชาวปั์ญญา เป็นการใชอ้ านาจของตรรกะ การจูงใจใหเ้ห็นขอ้เท็จจริง 
ความรู้ หลกัการ แนวคิด ทฤษฎีต่าง ๆ รวมทั้งกิจกรรม กลวธีิ โครงการ ขอ้เสนอแนะ เป็นการแสดง
ความคิดอยา่งเปิดเผยตรงไปตรงมา มีการสนบัสนุนและคดัคา้นโตแ้ยง้ พยายามเนน้จุดอ่อน                 
ของวฒันธรรมในองคก์าร ซ่ึงเป็นสถานการณ์ท่ีผูน้ าการเปล่ียนแปลงใชก้ระตุน้เชาวปั์ญญา                  
เพื่อเปล่ียนแปลงกลุ่มและองคก์าร ซ่ึงเป็นสถานการณ์ท่ีผูน้ าการเปล่ียนแปลงใชก้ระตุน้เชาวปั์ญญา
เพื่อเปล่ียนแปลงกลุ่มและองคก์าร เม่ือ 1) กลุ่มหรือองคก์ารถูกคุกคามจากสภาพแวดลอ้ม เช่น      
ถูกฝ่ายตรงขา้มสร้างความป่ันป่วน 2) เกิดปัญหารุนแรงเก่ียวกบัการลดประสิทธิภาพของหน่วยงาน 
เช่น ขาดเคร่ืองมือ ขาดวธีิการปฏิบติัท่ีเหมาะสม เกิดความล่าชา้ ตน้ทุนสูง เป็นตน้ 3) งานขาด
ประสิทธิภาพ เพราะเคร่ืองมือช ารุด ขาดวสัดุอุปกรณ์ ผูต้ามไม่มาท างาน เป็นตน้ 4) ผูน้ ามีอ านาจ
เพียงพอท่ีจะท าการเปล่ียนแปลงและริเร่ิมวธีิการท่ีสามารถจะแกปั้ญหาท่ีองคก์ารเผชิญอยู ่(Yukl, 
1981)  
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 4.  การค านึงถึงเอกบุคคล (Individualized consideration) จะเนน้ท่ีการมุ่งพฒันาลูกนอ้ง
เป็นรายบุคคล โดยมีการเอาใจใส่ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคน ซ่ึงการสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่ง
หวัหนา้กบัลูกนอ้งแบบตวัต่อตวั จะพฒันาความเป็นผูน้ า (Zaleznik, 1989, p. 87) ซ่ึงจะช่วยให ้   
เป็นรากฐานในการตดัสินใจเก่ียวกบัหน่วยงานหรือองคก์ารไดดี้ข้ึน 
 โดยสรุปไดว้า่ การค านึงถึงเอกบุคคล เป็นกระบวนการท่ีส าคญัท่ีผูน้  าซ่ึงเป็นผูมี้ต  าแหน่งสูง
ขององคก์ารค านึงถึงตามแต่ละคน ลกัษณะดงักล่าวยงัสามารถใชไ้ดร้ะหวา่งเพื่อนร่วมงานช่วยเหลือกนั
ในการแกปั้ญหา หลกัส าคญัของการมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายบุคคล คือ ผูต้ามแต่ละคน                   
มีความตอ้งการท่ีแตกต่างกนั และโดยเฉพาะผูต้ามบางคนมีความตอ้งการของเขาเหล่านั้น                      
จะเปล่ียนแปลงไปดว้ยอิทธิพลของผูน้ า ดงันั้น ผูน้  าการเปล่ียนแปลงจึงตอ้งมีความสามารถ                    
ในการวนิิจฉยัและยกระดบัความตอ้งการของแต่ละบุคคล แลว้ยกระดบัเขาใหมี้ศกัยภาพ (Avolio et 
al., 1991)  
 ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน (Transactional leadership) แบส (Bass, 1990, p. 22) ไดศึ้กษา
และอธิบายลกัษณะท่ีส าคญั 2 ประการ เก่ียวกบัภาวะผูน้ าแลกเปล่ียน คือ 1) การใหร้างวลั                 
อยา่งเหมาะสม 2) การบริหารแบบมีขอ้ยกเวน้ 
 1.  การใหร้างวลัอยา่งเหมาะสม (Contingent reward) คือ การท่ีผูน้ าให้รางวลัตอบแทน
ส าหรับความพยายามในการปฏิบติัตนเพื่อบรรลุผลของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อาจจะท าไดโ้ดยการชมเชย
ลูกนอ้งปฏิบติังานดี และการสนบัสนุนใหไ้ดรั้บเงินเดือนข้ึน ไดโ้บนสั และเล่ือนต าแหน่ง                   
การใหบ้รรยากาศการท างานท่ีดี ปลอดภยั เพื่อใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาท างานไดดี้ (Beare, Caldwell,      
& Millikan, 1989, p. 106; Sergiovanni, 1989, p. 215) หรือการให้รางวลัเป็นเกียรติยศ                         
การใหก้ารยอมรับจากสาธารณะชนต่อการท างานท่ีดี รวมทั้งใหค้  าอธิบายอยา่งชดัเจนกบัลูกนอ้ง 
การใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในการก าหนดมาตรฐานของงาน การใหก้ารสนบัสนุนค ้าจุน        
ในการใชค้วามพยายาม การตรวจดูผลงานบ่อยคร้ัง และการใหค้วามมัน่คงแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
(Bass, 1985, pp. 122-129) ผูน้  าแบบน้ีมกัจะจูงใจโดยการใหร้างวลัเป็นการตอบแทน และมกัจูงใจ
โดยแรงจูงใจขั้นพื้นฐานหรือแรงจูงใจภายนอก (Kendrick, 1988, p. 214; Sergiovanni, 1989,                    
p. 214) ส าหรับผูน้ าการแลกเปล่ียนมีการใหแ้รงเสริมทางบวกกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเช่นกนั               
แต่เป็นไปในลกัษณะท่ีแตกต่าง โดยผูน้ าการแลกเปล่ียนจะใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความรู้สึกวา่
ตนเองมีสมรรถภาพในการท างาน มีความสามารถในการควบคุมตนเอง มีความรู้สึกวา่ตนเอง
สามารถท างานท่ีมีคุณค่า มีจุดหมาย (Manz & Sims, 1989, pp. 30-31) ซ่ึงเป็นแรงจูงใจในระดบัท่ี
สูงกวา่ 
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 โดยสรุปไดว้า่ การใหร้างวลัอยา่งเหมาะสม ผูบ้ริหารควรใชภ้าวะผูน้ าในดา้นการจดั
บรรยากาศท่ีท างานให้เหมาะสม การใหผู้ร่้วมงานในการก าหนดมาตรฐาน สร้างแรงจูงใจ             
โดยการส่งเสริมความพยายามติดตาม สนบัสนุนการท างาน อธิบายอยา่งชดัเจน ให้รางวลั                
เม่ือท างานส าเร็จ แสดงผลงานใหส้าธารณชนรับทราบเพื่อเป็นเกียรติยศ รวมทั้งสร้างความมัน่คง
ใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 2.  การบริหารแบบมีขอ้ยกเวน้ (Management by exception) คือ การท่ีผูน้ าจะไม่เขา้ไป 
ยุง่เก่ียว จนกวา่จะมีความผดิพลาดเกิดข้ึนจึงเขา้ไปแกไ้ข ซ่ึงอาจใชแ้รงเสริมทางลบ หรือการลงโทษ
การบริหารงานแบบวางเฉยน้ี อาจแบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ (Bass et al., 1990, p. 122)  
  2.1  การบริหารแบบมีขอ้ยกเวน้โดยตรง จะเป็นลกัษณะท่ีผูน้ าสอดส่องดูแล                   
ความผดิพลาด หากการปฏิบติังานบิดเบือนไปจากมาตรฐานก็จะเขา้ไปแกไ้ข 
  2.2  การบริหารแบบมีขอ้ยกเวน้โดยออ้ม จะเป็นลกัษณะท่ีวางเฉย ไม่ปรับปรุง
เปล่ียนแปลงอะไร ถา้งานยงัด าเนินไปดว้ยดีตามแผนงานเดิม จะเขา้แทรกแซงเม่ืองานใชไ้ม่ได้
มาตรฐาน เขา้ท านองท่ีวา่ “ถา้มนัยงัไม่พงั ก็ไม่ตอ้งซ่อมมนั” (Bass et al., 1990, p. 122)  
 โดยสรุปไดว้า่ การบริหารแบบมีขอ้ยกเวน้ เป็นกระบวนการท่ีผูน้ ามุ่งรักษาสภาพเดิม 
ขององคก์าร โดยใหผู้ต้ามปฏิบติังานตามวธีิการท่ีเคยปฏิบติั และผูน้ าจะก ากบัดูแลการปฏิบติังาน
ของผูต้าม และหากผูต้ามปฏิบติังานผดิไปจากมาตรฐานท่ีก าหนด ผูน้ าจะแกไ้ขการปฏิบติัใหถู้กตอ้ง 
(Bass, 1991) โดยผูน้ าแสดงความไม่พอใจผูต้ามท่ีลม้เหลวในการท างานโดยใชว้ธีิการตั้งแต่               
เบาท่ีสุดจนถึงขั้นรุนแรงท่ีสุด ผูน้ าอาจน าขอ้บกพร่องไปวา่กล่าวตกัเตือน ต าหนิ ลดขั้นเงินเดือน 
เป็นตน้ ซ่ึงมีผลต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ ากบัผูต้าม ท าใหผ้ลผลิตต ่าได ้การใชว้ธีิการดงักล่าว
ควรเป็นไปในลกัษณะการเสริมแรงทางลบอยา่งเหมะสม โดยการใหผู้ต้ามมีความพยายามท่ีจะ   
ยอมท าไปตามมาตรฐานท่ีก าหนด หลีกเล่ียงผลเสียในทางลบ เช่น  เป็นปรปักษต่์อกนั ความเฉ่ือยชา 
วติกกงัวล หรือสูญเสียความตอ้งการมีช่ือเสียง และการเสริมแรงดว้ยตนเองใหม้ากข้ึน หากผูต้าม  
ยงัเพิกเฉย ไม่เขา้ใจ หรือไม่มีความสามารถ ผูน้ าจะทบทวนใหม่ใหช้ดัเจน และพยายามปรับปรุง
ความสามารถของผูต้ามโดยการฝึกอบรม เพื่อให้ผูต้ามปฏิบติังานใหส้ าเร็จ (Bass, 1985) 
 ในลกัษณะตรงกนัขา้มกบัผูน้ าการเปล่ียนแปลง ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะพยายามแกไ้ข
โดยจะมองขอ้ผดิพลาดเป็นโอกาสแห่งการเรียนรู้ เขาจะช้ีแจงขอ้ผิดพลาด และใหโ้อกาสแกไ้ข  
(Manz & Sim, 1989, p. 5) ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าการเปล่ียนแปลงและผูน้ าการแลกเปล่ียน     
จากแนวคิดของเบอร์นและแบส ท าใหเ้ห็นความสัมพนัธ์ของผูน้ าการแลกเปล่ียนและ                       
แบบเปล่ียนแปลงต่อการเปล่ียนแปลงในระดบัต ่าและระดบัสูงของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยภาวะผูน้ า
การแลกเปล่ียนเป็นการท่ีผูน้ าเสนอความตอ้งการในปัจจุบนัของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ท างานตาม
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มาตรฐานขององคก์าร ในทางตรงกนัขา้ม ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเก่ียวขอ้งกบัการเปล่ียนแปลง
ในระดบัสูง โดยการกระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาท างานท่ีทา้ทาย รับผดิชอบมากยิง่ข้ึน ขณะเดียวกนั 
มีส่วนช่วยใหอ้งคก์ารมีการพฒันานวตักรรมใหม่ ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนและภาวะผูน้ า                      
การเปล่ียนแปลงต่างก็มีส่วนท่ีคลา้ยกนัและแตกต่างกนั แมแ้นวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน
และผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะมีลกัษณะท่ีแตกต่างกนั แต่วา่รูปแบบภาวะผูน้ าทั้งสองน้ีก็มีความสัมพนัธ์
เก่ียวขอ้งกนั ผูน้ าภาวะการเปล่ียนแปลงสามารถจะมองไดว้า่ เป็นลกัษณะพิเศษอยา่งหน่ึงของภาวะ
ผูน้ าการแลกเปล่ียน คือ เป็นการขยายคุณลกัษณะท่ีพิเศษกวา่ (Hater & Bass, 1988, p. 695)                       
ในการจะบรรลุเป้าหมายของผูน้ า ผูต้าม กลุ่ม และองคก์าร (Bass et al., 1990, p. 17) อีกทั้ง                        
จากการวเิคราะห์โดยทฤษฎีบุคลิกภาพเชิงสร้างสรรคพ์ฒันา โดยคูเนอร์ท และเลวสิ (Kuhnert & 
Lewis, 1987, p. 649) ก็แสดงใหเ้ห็นถึงการพฒันาการท่ีเช่ือมต่อระหวา่งภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน
และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ตลอดจนแบสไดใ้หแ้ง่คิดวา่ ผูน้  าคนเดียวกนัสามารถใชภ้าวะผูน้ า
ทั้งสองแบบไดใ้นเวลาท่ีต่างกนัและสถานการณ์ต่างกนั (Yukl, 1981, p. 211) อีกทั้งภาวะผูน้ า                 
ทั้งสองแบบต่างก็มีส่วนส่งเสริมซ่ึงกนัและกนั เพื่อน าไปสู่การปฏิบติัหนา้ท่ีมากกวา่ท่ีคาดหวงัไว ้
(Bass et al., 1990, p. 112) ดงัภาพท่ี 5 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 5  การส่งเสริมระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน 
 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

 

การสร้าง 
บารมี 

 

การสร้าง 
แรงบนัดาลใจ 

 
การกระตุน้เชาวปั์ญญา 

 
การค านึงถึงเอกบุคคล 

ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน 

 

การให้รางวลั 
อยา่งเหมาะสม 

 

ความพยายามท่ีคาดหวงั 

 

การปฏิบติังานท่ีคาดหวงั 

 

แรงจูงใจให้เพ่ิมข้ึนเพ่ือท างาน  
(ความพยายามส่วนเกิน) 

 

การปฏิบติังานมากกวา่ท่ีคาดหวงัไว ้

การบริหารแบบวางเฉย 
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 จากภาพประกอบน้ี จะเห็นวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา                
มีปริมาณของความพยายามในการท างานเพิ่มมากข้ึน ทั้งน้ีเพราะมีแรงจูงใจสูงข้ึน จนกระทัง่
สามารถท างานไดม้ากกวา่ท่ีคาดหวงัไว ้
 

แนวคดิ ทฤษฎเีกีย่วกบัการใช้อ านาจ 
อ านาจในองค์การ 
อ  านาจท่ีเกิดข้ึนในองคก์รสามารถเป็นเคร่ืองบ่งช้ีประสิทธิภาพและประสิทธิผล                      

ขององคก์ารได ้นกัปราชญแ์ละนกัวชิาการไดพ้ยายามอธิบายวา่ ท าไมคนเดียวจึงสามารถควบคุม
กลุ่มคนหรือบุคคลอ่ืนได ้ค าตอบท่ีไดรั้บ คือ “อ านาจ” หรือ “Power” (Stogdill, 1974, p. 275)        
ซ่ึงอ านาจในท่ีน้ี หมายถึง อ านาจทางสังคม นัน่ก็คือ อ านาจเป็นปรากฏการณ์ทางสังคมได ้และมีอยู่
ในความสัมพนัธ์ของสังคมทุกชนิด อ านาจ ไม่วา่จะเป็นไปในลกัษณะใดก็ตาม ยงัมีอิทธิพลต่อ 
ความเป็นอยูแ่ละการเปล่ียนแปลงของสมาชิกในสังคมอยูต่ลอดเวลา อ านาจเป็นเคร่ืองมือส าคญั           
ในการบริหารงาน ในองคก์ารยอ่มเก่ียวขอ้งกบัคนเป็นจ านวนมาก ผูน้ าองคก์ารจึงจ าเป็นตอ้งมีอ านาจ
เพื่อควบคุมใหผู้อ่ื้นเช่ือฟังและปฏิบติัตน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวความคิดของแมคคลีแลนด์ 
(McClelland, 1961 อา้งถึงใน ธนพล เผยกลาง, 2551, หนา้19) วา่ บุคคลท่ีจะท างานไดท้ั้งหมด     
ขององคก์ารใหส้ าเร็จลุล่วงไปได ้ตอ้งบริหารงานเพื่อใหค้นอ่ืน ๆ ท างานเพื่อองคก์าร ผูบ้ริหาร              
จึงจ าเป็นตอ้งมีอ านาจ  ฉะนั้น อ านาจจึงเป็นองคป์ระกอบส าคญัของความเป็นผูน้ า ส่วนการใชอ้  านาจ
อยา่งไรนั้น ข้ึนอยูก่บัลกัษณะของผูน้ าแต่ละคน 
 ความหมายและแหล่งทีม่าของอ านาจ 
 กอร์ดอน (Gordon, 1996, p. 359) ไดใ้หค้วามหมายวา่ อ านาจ (Power) หมายถึง ศกัยภาพ
หรือความสามารถในการโนม้นา้วจิตใจผูอ่ื้นใหก้ระท าการตามทิศทางท่ีตนเองปรารถนาได้ 
 เนาวรัตน์ แยม้แสงสังข ์(2542, หนา้ 96) ไดใ้หค้วามหมายวา่ อ านาจ (Power) หมายถึง 
แรงผลกัดนัอยา่งหน่ึงท่ีเกิดข้ึนจากบุคคลคนหน่ึงประสงคท่ี์จะใหผู้อ่ื้นคิด ท า กิจกรรมอยา่งใด   
อยา่งหน่ึง เพื่อสนองความตอ้งการของตน และการคิดหรือการท ากิจกรรมดงักล่าว สามารถน าไปสู่
ความส าเร็จได ้โดยไม่ไดใ้ชอ้  านาจหนา้ท่ีเป็นตวัก ากบั 
 สมยศ นาวกีาร (2543, หนา้ 245) ไดใ้หค้วามหมายวา่ อ านาจ (Power) คือ ความสามารถ
ใหผู้อ่ื้นกระท าบางส่ิงบางอยา่งท่ีคุณตอ้งการให้กระท า ความสามารถสร้างส่ิงท่ีคุณตอ้งการใหเ้กิดข้ึน 
 กฤษฎ ์อุทยัรัตน์ (2545, หนา้ 23) ไดใ้หค้วามหมายวา่ อ านาจ (Power) หมายถึง                    
การกระท าท่ีใหบุ้คคลอ่ืนกระท าตามท่ีผูมี้อ  านาจตอ้งการ เน่ืองจากเพราะอยูใ่ตบ้งัคบับญัชา                 
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ความเกรงกลวับารมี กลวัภยัคุกคามท่ีอาจเกิดข้ึน หรือไม่อยากเป็นศตัรูจึงตอ้งท าตาม ก่อใหเ้กิด
อิทธิพล การใชก้ลอุบาย 
 พรชยั ลิขิตธรรมโรจน์ (2545, หนา้ 137) ไดใ้หค้วามหมายวา่ อ านาจ (Power) หมายถึง 
ความสามารถท่ีบุคคลหน่ึงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของอีกบุคคลหน่ึง เพื่อใหบุ้คคลนั้นกระท า
หรือไม่กระท าตาม 
 บาร์นาร์ด (Barnard, 1938 อา้งถึงใน เจริญชยั บรรเลงรมย,์ 2550) ไดใ้หค้วามหมายวา่ 
อ านาจ (Power) หมายถึง ส่ิงท่ีเกิดจากส่ิงเร้าภายนอกอนัเป็นเหตุใหบุ้คคลหรือกลุ่มบุคคลมีอ านาจ
เหนือบุคคลหรือกลุ่มบุคคลอ่ืนในการปฏิบติัตามได ้
 จนัทรานี สงวนนาม (2545, หนา้ 221) ไดใ้หค้วามหมายวา่ อ านาจ (Power) หมายถึง 
“อ านาจแฝง” เป็นความสามารถในการท าใหผู้ห้น่ึงผูใ้ดท่ีตนปรารถนาไดโ้ดยผา่นบุคคลอ่ืน         
เป็นความสามารถในการควบคุมพฤติกรรมของบุคคลอ่ืนตามความตอ้งการของบุคคลฝ่ายแรก 
 ราชบณัฑิตยสถาน (2546, หนา้ 1371) ไดใ้หค้วามหมายวา่ อ านาจ (Power) หมายถึง 
สิทธิ เช่น มอบอ านาจ อิทธิพลท่ีจะบงัคบัใหผู้อ่ื้นยอมท าตามไม่วา่จะดว้ยความสมคัรใจหรือไม่ 
หรือความสามารถท่ีจะบนัดาลใหเ้ป็นไปตามท่ีประสงค ์เช่น อ านาจบงัคบัของกฎหมาย อ านาจ
บงัคบับญัชา; ความสามารถหรือส่ิงท่ีสามารถท าหรือบนัดาลใหเ้กิดส่ิงใดส่ิงหน่ึงได ้เช่น อ านาจของ
คุณพระศรีรัตนตรัย อ านาจส่ิงศกัด์ิสิทธ์ิ; ก าลงั, เช่น อ านาจจิต อ านาจฝ่ายสูง อ านาจฝ่ายต ่า               
ความรุนแรง เช่น ชอบใชอ้ านาจ การบงัคบับญัชา เช่น อยูใ่ตอ้  านาจการบงัคบับญัชา เช่น              
ขออ านาจศาล อ านาจบาตรใหญ่ (น.) อ านาจท่ีใชข้่มข่ี เช่น ถือวา่มีอ านาจบาตรใหญ่รังแกใครได้
ตามใจชอบ อ านาจมืด (น.) อิทธิพลท่ีไม่ถูกตอ้งตามกฎหมายหรือระเบียบ เป็นตน้ ท่ีบงัคบัใหผู้อ่ื้น
ยอมท าตาม 
 อาคม วดัไธสง (2547, หนา้ 10) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ อ านาจ (Power) หมายถึง 
ศกัยภาพหรือความสามารถท่ีจะมีผลกระทบต่อพฤติกรรมของบุคคลอ่ืน 
 บริษทั มติชน จ ากดั (2547, หนา้ 973) ไดใ้หค้วามหมายวา่ อ านาจ (Power) หมายถึง พลงั 
สิทธิ อิทธิพล ท่ีบงัคบัใหผู้อ่ื้นตอ้งยอมท าตาม ความสามารถท่ีจะบงัคบัใหส่ิ้งใดส่ิงหน่ึงเกิดข้ึน             
โดยปริยาย หมายถึง ก าลงั ความรุนแรง การบงัคบั 
 เฮอร์เซย ์และบลนัชาร์ด (Hersey & Blanchard, 1982, p. 176 cited in Hoy & Miskel, 
2005) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ อ านาจ (Power) หมายถึง ความสามารถท่ีจะด าเนินการไดโ้ดยใชก้ าลงั 
 ธงชยั สันติวงษ ์และชยัยศ สนัติวงษ ์(2548, หนา้ 167) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ อ านาจ 
(Power) หมายถึง ความสามารถท่ีจะมีผลกระทบต่อพฤติกรรมของผูอ่ื้น 



62 

 วเิชียร วทิยอุดม (2548, หนา้ 166) ไดใ้หค้วามหมายวา่ อ านาจ (Power) หมายถึง ส่ิงท่ี
ซ่อนเร้นอยูภ่ายในของผูน้ า เป็นความสามารถของผูน้ าท่ีจะก าหนดใหบุ้คคลในองคก์ารกระท า              
ในส่ิงท่ีปรารถนาหรือพฤติกรรมท่ีตอ้งการ อนันอกเหนือไปจากการใชอ้  านาจหนา้ท่ีอยา่งเป็นทางการ 
 รีอาร์ดอน, แคทลีน เค. (2549, หนา้ 22) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ อ านาจ (Power) หมายถึง 
ศกัยภาพในการจดัสรรทรัพยากร รวมถึงการตดัสินใจและการบงัคบัใหต้ดัสินใจท่ามกลาง 
สภาพแวดลอ้มนานปัการขององคก์รในการท าส่ิงต่าง ๆ เพื่อเป้าหมายท่ีส าคญั 
 ฮอย และมิสเกล (Hoy & Miskel, 2001, p. 202) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ อ านาจ (Power) 
หมายถึง ความสามารถในการใหค้นอ่ืนกระท าอะไรก็ไดท่ี้ผูใ้ชอ้  านาจจะใหท้ า 
 กิลล ์(Gill, 2006, p. 245) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ อ านาจ (Power) หมายถึง ความสามารถ
ท่ีจะมีอิทธิพลต่อความคิดและการกระท าของบุคคลหรือกลุ่มคน 
 ยคุล ์(Yukl, 2006, p. 148) ไดส้รุปไวว้า่ อ านาจ หมายถึง “การท่ีบุคคลมีความสามารถ    
ในการมีอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืนหรือกลุ่มบุคคลอ่ืนใหมี้พฤติกรรม ตลอดจนทศันคติไปในทิศทางท่ี
ตอ้งการ” อ านาจมีท่ีมาไดห้ลายทาง เช่น อ านาจจากความเช่ียวชาญของบุคคล อ านาจจากบุคคลท่ีมี
ต าแหน่งในองคก์าร อ านาจจากการรวมกลุ่ม 
 ประชุม โพธิกุล (2550) ใหค้วามหมายไวว้า่ อ านาจ หมายถึง ความสามารถท่ีจะใหใ้คร 
ท าอะไรในส่ิงท่ีตนเองตอ้งการ การเมืองเป็นกิจกรรมท่ีท าใหไ้ดม้าซ่ึงอ านาจโดยตรง การท่ีบุคคล
เขา้มาอยูใ่นองคก์าร ซ่ึงเป็นระบบของความร่วมมือกนั ในทางกิจกรรม การเมืองเป็นเร่ืองของ      
การต่อรองเพื่ออ านาจของกนัและกนั เป็นเวลาหลายปีล่วงมาแลว้ ความสนใจในเร่ืองธรรมชาติ  
ของอ านาจไดข้ยายขอบเขตกวา้งขวางข้ึน และเป็นส่ิงส าคญัในหนา้ท่ีของการปฏิบติังาน                  
ของผูบ้ริหาร กิจกรรมต่าง ๆ เหล่าน้ีก็คือ การตดัสินใจ ภาวะผูน้ าและการเปล่ียนแปลง ทฤษฎี
องคก์ารสมยัเดิม เนน้ย  ้าเร่ืองของการมีเหตุผล ลกัษณะของธรรมชาติในองคก์าร ในทฤษฎีองคก์าร
ร่วมสมยั เนน้ย  ้าเร่ืองอ านาจและการเมืองในองคก์าร เพื่อการควบคุมพฤติกรรมในองคก์าร 
ตวัอยา่งเช่น ทชัแมน ไดก้ล่าวไวว้า่ ขบวนการในองคก์ารเปรียบเสมือนขบวนการทางการเมือง        
ผูกุ้มอ านาจพยายามควบคุมเป้าหมาย การสั่งการ และส่ิงส าคญัต่าง ๆ ในองคก์าร ในท านองเดียวกนั 
เฟฟเฟอร์ ไดก้ล่าววา่ “โครงสร้างขององคก์ารเปรียบเสมือนผลของการแข่งขนั อ านาจระหวา่ง               
ผูท่ี้เขา้มาร่วมอยูใ่นองคก์าร การร่วมกนัควบคุม การใชอ้ านาจมากจะท าใหอ้งคก์ารชงกังนั เพื่อสร้าง
ความเขา้ใจในเร่ืองแนวคิดของอ านาจ และค าท่ีมีส่วนสัมพนัธ์กนั ก็คือ อ านาจหนา้ท่ี (Authority) 
การเมือง (Politic) และภาวะผูน้ า (Leadership)” 
 ทอฟฟ์เลอร์ (Toffler, 1991) กล่าววา่ อ านาจท่ีแทจ้ริง คือ อ านาจดา้นคุณภาพ โดยเขาได้
แบ่งอ านาจออกเป็น 3 ประเภท คือ 1) ก าลงัความรุนแรง เป็นอ านาจท่ีมีคุณภาพต ่า เพราะไม่ยดืหยุน่ 
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เป็นอ านาจเชิงลบ ไม่ศกัด์ิสิทธ์ิ เป็นการบงัคบัใหผู้อ่ื้นท าตามความตอ้งการของตนเอง โดยละเลยวา่
เขาจะเตม็ใจหรือไม่ ส่ิงท่ีตามมาคือ การต่อตา้นและการโตต้อบกลบัคืนทนัทีเม่ือโอกาสมาถึง         
2) เงิน หรือความมัง่คัง่ เป็นอ านาจท่ียดืหยุน่กวา่ก าลงั เพราะมีค ากล่าววา่ เงินคือพระเจา้ สามารถ  
ซ้ือความตอ้งการส่วนใหญ่ของมนุษยไ์ด ้เงินใชเ้ป็นเคร่ืองมือทางการบริหารเพื่อใหคุ้ณใหโ้ทษได ้
ถือเป็นคุณภาพในระดบัปานกลาง 3) ความรู้ ความรู้คืออ านาจ และเป็นอ านาจท่ีมีคุณภาพยัง่ยนื   
เป็นคุณภาพในระดบัสูงสุด โดยวดักนัท่ีประสิทธิภาพ โดยใชอ้ านาจนอ้ยท่ีสุด เพื่อบรรลุเป้าหมาย 
ความรู้จึงเป็นขมุทรัพยท่ี์มีคุณค่า เป็นอ านาจท่ีทรงพลงัท่ีจะท าใหเ้ราชนะเลิศในสงครามคุณภาพ    
ไดอ้ยา่งสง่าผา่เผย 
 กล่าวโดยสรุปไดว้า่ อ านาจ (Power) หมายถึง ศกัยภาพหรือความสามารถภายในตวับุคคล
ท่ีมีอิทธิพลกบับุคคลอ่ืนหรือกลุ่มบุคคลอ่ืน ท าใหส้ามารถเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ทศันคติ                
ความคิดเห็น ค่านิยมต่าง ๆ ใหเ้ป็นไปในทิศทางท่ีตนเองตอ้งการได ้ 
 ความส าคัญของอ านาจ 
 ค  าวา่ อ านาจ (Power) มีรากศพัทม์าจากภาษาละตินวา่ Potere หมายถึง “มีความสามารถ” 
เหนือประสบการณ์หรือผูอ่ื้น (สร้อยตระกลู อรรถมานะ, 2541, หนา้ 235) ผูท่ี้ท  าหนา้ท่ีบริหารงาน
ในองคก์ารจ าเป็นตอ้งมีอ านาจ ซ่ึงเปรียบเสมือนเคร่ืองมือของผูบ้ริหารในองคก์าร ผูบ้ริหารอาจใช้
อ านาจหนา้ท่ีของตน ใหมี้อิทธิพลต่อพฤติกรรมผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดห้ลายวธีิดว้ยกนั และถา้หาก 
การใชอ้  านาจหนา้ท่ีดงักล่าวมีลกัษณะเป็นตามขอ้ตกลงในการท างานมากท่ีสุดแลว้ 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก็จะปฏิบติัตามค าสั่งของผูบ้งัคบับญัชาของตน แต่ปัญหาท่ีผูบ้ริหารทุกคนประสบ 
คือ ควรจะใชอ้ านาจหนา้ท่ีท่ีมีอยูข่นาดไหนจึงจะเหมาะสม ขนาดของอ านาจหนา้ท่ีท่ีใชข้ึ้นอยูก่บั
ความสามารถของผูบ้ริหารจะบงัคบับญัชา รวมทั้งความมีประสิทธิภาพของการบริหารและ
สถานการณ์ของสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ในขณะนั้น เช่น ในประเทศท่ีดอ้ยพฒันา คนงานมีโอกาส    
ท่ีจะเลือกงานท ามีนอ้ย ในการสั่งงาน การควบคุมงานจะนิยมใชอ้ านาจหนา้ท่ี (Authority) มากกวา่
การใชอ้ านาจ (Power) ผูบ้ริหารจะใชว้ธีิการลงโทษเป็นเคร่ืองบงัคบัใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาท างาน
สนองความตอ้งการ ให้เกิดผลงานใหม้ากท่ีสุดตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีก าหนด (เนาวรัตน์ 
แยม้แสงสังข,์ 2542, หนา้ 97) 
 นอกจากอ านาจเป็นส่ิงจ าเป็นและมีความส าคญัต่อองคก์ารดงักล่าวแลว้ อ านาจท่ีมีอยู ่   
ในตวับุคคลท่ีท าหนา้ท่ีบริหารองคก์ารในระดบัต่าง ๆ ก็มีความส าคญัและเป็นส่ิงจ าเป็นอยา่งยิง่ 
เพราะหนา้ท่ีของนกับริหาร คือ การคิดคน้ ริเร่ิม การวางแผน จดัตั้งองคก์าร การจูงใจ                             
ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาท าตาม การติดต่อส่ือสารและการตดัสินใจ ควบคู่ไปกบัการควบคุม เพื่อให ้    
ทุกอยา่งด าเนินไปตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ถา้ผูบ้ริหารมีอ านาจเพียงพอ ยอ่มหมายถึง มีความสามารถ
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ท่ีจะมีอิทธิพลมากพอท่ีจะท าใหกิ้จกรรมของบุคคลอ่ืนซ่ึงเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาประสานกนั                
เพื่อใหอ้งคก์ารมีบทบาทและกา้วหนา้ไปอยา่งมีประสิทธิภาพ ตรงกนัขา้ม ผูบ้ริหารท่ีขาดอ านาจ
หรือมีไม่เพียงพอ ยอ่มท าให้ผูบ้ริหารมีอิทธิพลไม่มากพอท่ีจะควบคุมพฤติกรรมของบุคคลอ่ืน ๆ  
ในองคก์ารใหเ้ป็นไปในทิศทางท่ีตอ้งการได ้อนัจะน ามาซ่ึงความสับสนและความขดัแยง้ในองคก์าร 
อน่ึง บุคคลโดยทัว่ไปอาจมีอ านาจหรืออ านาจหนา้ท่ีเพียงอยา่งใดอยา่งหน่ึงก็ได ้เพราะอ านาจ           
เป็นพลงัท่ีซ่อนเร้น (Latent energy) ท่ีช่วยบุคคลสามารถใชอ้ านาจหนา้ท่ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
(นพดล เจนอกัษร, 2537, หนา้ 13-14) 
 กล่าวโดยสรุปไดว้า่ อ านาจ (Power) มีความส าคญัและเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับผูบ้ริหาร 
เป็นเคร่ืองมือใหผู้บ้ริหารสามารถเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ทศันคติ ค่านิยม และการปฏิบติังาน     
ของบุคคลภายในองคก์าร โดยท่ีบุคคลนั้นปฏิบติั สามารถท างานประสานกนัดว้ยความเตม็ใจ     
และเตม็ศกัยภาพ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีวางไวไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 แหล่งทีม่าของอ านาจ 
 การใชอ้ านาจมีความส าคญัและจ าเป็นส าหรับผูบ้ริหาร ซ่ึงนกัวชิาการไดท้  าการศึกษา
เก่ียวกบัอ านาจและกล่าวถึงแหล่งท่ีมาของอ านาจท่ีส าคญั คือ 
 เวเบอร์ (Weber, 1947, pp. 328-332) ไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบัอ านาจและกล่าวถึง
แหล่งท่ีมาของอ านาจไดด้งัน้ี 
 1.  อ านาจตามกฎหมาย (Legal power) เป็นพลงัอ านาจท่ีมีอยูบ่นพื้นฐานของกฎหมาย
ก าหนด ไม่ผกูพนัธ์กบัตวับุคคลหรือต าแหน่ง กล่าวคือ สามารถขยายไปสู่บุคคลและต าแหน่ง
เฉพาะท่ีกฎหมายระบุ และภายในขอบเขตของหนา้ท่ีในหน่วยงานเท่านั้น 
 2.  อ านาจตามประเพณี (Traditional power) เป็นอ านาจท่ีอยูบ่นพื้นฐานความเช่ือ                 
ในความศกัด์ิสิทธ์ิของสถานภาพบุคคล ซ่ึงไดใ้ชอ้  านาจนั้นมาในอดีต เป็นอ านาจท่ีเป็นมรดก       
ตกทอดมาจากประเพณีค่านิยมจากอดีต 
 3.  อ านาจบารมี (Charismatic power) เป็นอ านาจท่ีไดรั้บการยกยอ่งบูชาหรือความนบัถือ
ในตวับุคคลเป็นพิเศษ จากลกัษณะท่ีดีในตวัเขา เป็นเร่ืองของทศันคติหรือการยอมรับเฉพาะบุคคล 
เช่น บุคลิกภาพของบุคคล แลว้เกิดเป็นค่านิยมท่ีปกติร่วมกนัภายในกลุ่ม 
 รอบบินส์ (Robbins, 1983, pp. 132-134 อา้งถึงใน นพดล เจนอกัษร, 2537, หนา้ 13-14) 
ไดใ้หค้วามหมายของแหล่งท่ีมาของอ านาจวา่ หมายถึง วธีิท่ีบุคคลหรือกลุ่มบุคคลเขา้มาคุม                 
ฐานอ านาจ ส่วนฐานอ านาจ หมายถึง ส่ิงท่ีผูมี้อ  านาจมีอยู ่ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีท าใหมี้อ านาจ หรือกล่าว          
อีกนยัหน่ึงวา่ แหล่งท่ีมาของอ านาจ หมายถึง วธีิการท่ีจะไดอ้ านาจมาจากท่ีใด ส่วนฐานอ านาจ 
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หมายถึง การน าอ านาจจากแหล่งท่ีมาใชใ้นเร่ืองอะไร โดยรอบบินส์ไดใ้หแ้นวคิดท่ีมาของอ านาจวา่
มาจากส่ิงต่อไปน้ี 
 1.  อ านาจตามต าแหน่ง (Position power) เกิดจากการท่ีกลุ่มคนและองคก์ารส่วนใหญ่
ยอมรับบุคคลท่ีมีอ านาจตามต าแหน่งของบุคคลนั้น ๆ 
 2.  อ านาจเฉพาะตวับุคคล (Personal power) เกิดจากบุคคลท่ีมีลกัษณะเด่น เป็นท่ีศรัทธา
ของบุคคลอ่ืน บางคร้ังมกัจะอนุโลมเรียกวา่ เป็นอ านาจท่ีเกิดจาก “บารมี” สามารถท าใหผู้อ่ื้น 
กระท าตามในส่ิงท่ีตนปรารถนา 
 3.  อ านาจความเช่ียวชาญ (Expert power) ผูเ้ช่ียวชาญเป็นผูมี้อ านาจในการควบคุม
ข่าวสารพิเศษ ซ่ึงเป็นท่ีถกเถียงกนัวา่ อ านาจน้ีเป็นอ านาจเก่ียวกบัความรู้ ผูเ้ช่ียวชาญส่วนมากจะเป็น
ผูมี้อ  านาจในแหล่งท่ีมีอิทธิพล และจะเป็นผูเ้ช่ียวชาญท่ีจะน าไปสู่จุดมุ่งหมายปลายทาง 
 4.  อ านาจทางโอกาส (Opportunity power) เป็นการจดัความเหมาะสมในเร่ืองกาลและ
โอกาสใหบุ้คคลท่ีมีอ านาจความเช่ียวชาญ 
 ลาสส์เวลล ์และคาพลาน (Lasswell & Kaplan, 1969, p. 87 อา้งถึงใน ทิพวรรณ            
แสงทบัทิม, 2547, หนา้ 132) ไดเ้สนอปัจจยับางประการ ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะพิเศษของบุคคล                   
ท่ีจะเป็นการเพิ่มพนูอ านาจเพื่อท่ีจะท าใหผู้อ่ื้นเช่ือฟังและปฏิบติัตามมากข้ึน เรียกกวา่ อ านาจนิยม 
ซ่ึงมี 8 ประการ ไดแ้ก่ 
 1.  อ านาจทางการเมือง 
 2.  การยอมรับนบัถือ 
 3.  ความซ่ือตรง 
 4.  ความรัก 
 5.  ความสมบูรณ์พนูสุข 
 6.  ความร ่ ารวย 
 7.  ทกัษะ 
 8.  ความรอบรู้ 
 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัคิมบรู และนนัเนอร่ี (Kimbrough & Nunnery, 1983, p. 462)                       
ไดต้ั้งขอ้สังเกตวา่ ผูท่ี้มีอ านาจนั้น มกัจะเป็นบุคคลท่ีมีฐานะทางเศรษฐกิจดี เป็นผูมี้ความสามารถ
พิเศษ มีความรู้ดี มีต าแหน่งหนา้ท่ีราชการ เป็นผูค้วบคุมหรือบงัคบับญัชาคน มีความเป็นผูน้ ากลุ่ม   
ท่ีไม่เป็นทางการ เป็นผูช้  านาญการควบคุมเสียงเลือกตั้งได ้มีความรู้เร่ืองระบบการเมือง 
 ส่วนในสังคมมีการศึกษาเก่ียวกบัแหล่งท่ีมาของอ านาจหลายหน่วยงาน ดงัน้ี 
 อรุณ รักธรรม (2540, หนา้ 56-70) ไดร้วบรวมแหล่งอ านาจไวห้ลายแหล่ง ดงัน้ี 
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 1.  หนา้ท่ีปฏิบติั หนา้ท่ีท่ีปฏิบติัยอ่มแสดงถึงการมีอ านาจเหนือบุคคลอ่ืน หนา้ท่ีท่ีปฏิบติันั้น 
เป็นส่ิงส าคญัในการเสริมให้บุคคลมีอ านาจดว้ย 
 2.  จ  านวนสมาชิกท่ีท างานดว้ยอ านาจนั้น ยอ่มมีส่วนสัมพนัธ์กบัจ านวนสมาชิก                 
หรือเราเรียกกนัวา่ “บริวาร” มากนอ้ยท่ีร่วมท างานอยูด่ว้ย 
 3.  คบคา้สมาคมกบับุคคลประเภทใด การคบคา้สมาคมหรือการคบเพื่อนกบับุคคล              
ท่ีมีอ านาจ เรายอ่มจะมีอ านาจชนิดนั้น ๆ ไปดว้ยในบางคร้ัง ซ่ึงแลว้แต่ชนิดขององคก์าร งาน             
หรือส่ิงท่ีเราก าลงัติดต่อสัมพนัธ์ดว้ย เป็นกรณี ๆ ไป ซ่ึงยอ่มตอ้งมีอ านาจมากนอ้ยตามสมาคมนั้น ๆ               
บุคคลนั้น ๆ และเร่ืองต่าง ๆ ตามท่ีพิจารณาอีกดว้ย 
 4.  บุคลิกลกัษณะ บุคลิกลกัษณะของบุคคลแต่ละบุคคลมีความส าคญัยิง่ โดยเฉพาะ         
ผูท่ี้จะเป็นนกัปกครอง นกับริหาร หวัหนา้หน่วยงานใดหน่วยงานหน่ึง หรือผูท่ี้หวงัจะกา้วหนา้            
ในต าแหน่งสายบริหารงาน ผูมี้บุคลิกดีถือวา่ไดเ้ปรียบหรือก าไรในระยะแรก จะเป็นผูท่ี้น่านบัถือ      
น่าเคารพ น่าเล่ือมใสต่อบุคคลท่ีพบเห็น โดยมิตอ้งมีการพูดจาสนทนาแต่ประการใด 
 5.  มนุษยสัมพนัธ์ มนุษยต่์อมนุษยมี์ความสัมพนัธ์กนัเป็นปัจจยัแรกท่ีติดต่อกนั            
เป็นเร่ืองของคนต่อคน มนุษยสัมพนัธ์นบัเป็น “อ านาจภายใน” หรือ “สิทธิอ านาจ” ซ่ึงเป็น
คุณสมบติัส่วนตวัของบุคคลนั้นตลอดไป ไม่วา่จะอยูใ่นต าแหน่งหรือท าหนา้ท่ี เป็นประชาชน
ธรรมดา หรืออีกนยัหน่ึงก็คือ “การชนะจิตใจคน” ได ้ตอ้งใชห้ลกัมนุษยสัมพนัธ์ ซ่ึงในทศันคติ   
ของมนุษยสัมพนัธ์ ยอ่มเปรียบเสมือน “อ านาจ” นัน่เอง 
 6.  ชนิดของการใช ้บางคร้ังอ านาจไดม้าจากของท่ีใช ้และอาจรวมถึงฐานะทางเศรษฐกิจ 
สัญลกัษณ์ของฐานะหรือต าแหน่งทางสังคม อาจจะพิจารณาไดด้งัน้ี ต าแหน่งงาน เงินเดือน เส้ือผา้   
ท่ีใส่ ขนาดหรือหน่วยงาน รวมกระทัง่ขนาดและท่ีตั้งของโตะ๊ท างาน ท่ีส าหรับจอดรถ ชนิดของรถ 
เลขานุการ ห้องส่วนตวัหรือไม่ เคร่ืองเฟอร์นิเจอร์ต่าง ๆ เช่น พรม รูปภาพต่าง ๆ โตะ๊ ฯลฯ รวมทั้ง
บา้นท่ีอยูอ่าศยั ซ่ึงการใชข้องดีมีราคาแพงกวา่ ยอ่มมีอ านาจเหนือบุคคลอ่ืนท่ีใชข้องราคาถูก 
 7.  การควบคุมทรัพยากร รวมตลอดจนการควบคุมขอ้มูลวสัดุต่าง ๆ เพื่อการปฏิบติังาน
และทรัพยากรอ่ืน ๆ การควบคุมทรัพยากรยอ่มหมายถึง การมีอ านาจ หรือคนท่ีมีทรัพยสิ์นสมบติัมาก 
ท่ีดินหลายร้อยไร่ รถยนตห์ลายคนั ยอ่มเป็นท่ีมาของบริวารและอ านาจ 
 8.  ประเพณีนิยม ผูท่ี้อยูใ่ตอ้  านาจยอมรับนบัถือผูมี้อ  านาจในลกัษณะของตวับุคคล                 
ซ่ึงไดอ้  านาจหรือต าแหน่งนั้น ๆ มา ตามระเบียบประเพณีมากกวา่การยอมรับนบัถือเพราะกฎเกณฑ ์
นอกนั้นยงัรวมถึงระบบอาวโุส ระยะเวลาท่ีอยูท่ี่นั้นมาก คนไทยถูกอบรมสั่งสอนใหมี้ความเคารพ 
เช่ือฟัง และย  าเกรงผูอ้าวุโสเสมอมา ยากท่ีจะปฏิเสธได ้เช่น ลูกเช่ือฟังพอ่แม่ นอ้งเช่ือฟังพี่ ส่ิงต่าง ๆ 
เหล่าน้ีเป็นอ านาจอยา่งหน่ึงในประเพณีนิยม 
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 9.  ความยติุธรรมหรือไม่ยติุธรรม เป็นการยดึมัน่ในคุณธรรม มีความยติุธรรมและ                   
ใหค้วามเสมอภาคแก่ทุกคน ความเป็นผูมี้น ้าใจ มีความโอบออ้มอารี เอ้ือเฝ้ือเผื่อแผ ่มีความเมตตา
กรุณา 
 รสสุคนธ์ พหลเทพ (ม.ป.ป., หนา้ 103-105) ไดก้ล่าววา่ แหล่งท่ีมาของอ านาจมาจาก     
ส่ิงต่อไปน้ี 
 1.  อ านาจจากฐานทางเศรษฐกิจและสังคม ปัจจุบนัสังคมไทยยอมรับผูมี้ฐานะหรือผูมี้เงิน
เป็นอนัมาก เงินหรือทรัพยส์มบติัท าใหฐ้านทางเศรษฐกิจดี และเม่ือฐานะทางเศรษฐกิจดี ฐานะ    
ทางสังคมก็ตามมา หากผูบ้ริหารมีฐานะดี มกัจะท าใหก้ารบริหารงานเป็นไปดว้ยความราบร่ืน             
ไม่เดือดร้อน มีรถส่วนตวัใช ้ร ่ ารวย มีบา้นหลงัใหญ่ ครอบครัวอยูดี่มีสุข 
 2.  อ านาจท่ีเกิดจากความจริงใจ ความจริงใจต่อกนัช่วยใหเ้กิดความเขา้ใจอนัดีต่อกนั       
ดูไดจ้ากการเสียสละทั้งก าลงักาย ก าลงัทรัพย ์ร่วมทุกขร่์วมสุข ส่ิงเหล่าน้ีจะช่วยยดึเหน่ียวน าใจคน
ไวไ้ด ้
 3.  อ านาจอนัเกิดจากการยดึมัน่ในหลกัศาสนา หรือความมีคุณธรรม ศาสนาพุทธ                  
ไดฝั้งรากลึกลงในหวัใจคนไทยมาเป็นระยะเวลาอนัยาวนาน ถา้ผูใ้ดปฏิบติัตนอยูภ่ายใตค้  าสั่งสอน
ของพระพุทธศาสนา ก็เท่ากบัก าหวัใจของคนไวไ้ด ้เรียกวา่ เป็นอ านาจทางศาสนา เช่น ความกตญัญู 
นอกจากนั้น ค าสอนของพระพุทธศาสนายงัสามารถน ามาใชใ้นการบริหารไดเ้ป็นอยา่งดี ท่ีเรียกกนัวา่ 
“ทศพิธราชธรรม” ซ่ึงเป็นแนวทางส าหรับผูบ้ริหาร คือ 
  3.1  การให ้(ทาน) 
  3.2  ความประพฤติดี (ศีล) 
  3.3  การบริจาค (ปริจจาคะ) 
  3.4  ความเป็นคนตรง (อาชชวะ) 
  3.5  ความสุภาพอ่อนโยนต่อคนทั้งปวง (มทัทวะ) 
  3.6  ความเพียร (ตปะ) 
  3.7  ความไม่โกรธ (อกัโกธะ) 
  3.8  ความไม่เบียดเบียน (อวิหิงสา) 
  3.9  ความอดทน (ขนัติ) 
  3.10  ความไม่ผดิ (อวโิรธนะ) 
 4.  อ านาจจากขนบธรรมเนียม ประเพณี และค่านิยมในสังคมนั้น ๆ สังคมไทยเป็นสังคม
ท่ีมีประวติัยาวนาน ยอ่มมีการยดึถือแนวทางปฏิบติัสืบทอดกนัมา การปฏิบติัตนผดิจากขนบธรรมเนียม 
สังคมจะลงความเห็นวา่ผดิ และยิง่สังคมไทยค่อนขา้งจะเป็นสังคมท่ีจดัอยูใ่นพวกอนุรักษนิ์ยม    
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ดว้ยแลว้ อ านาจจากการยดึถือขนบธรรมเนียมประเพณีจึงมีความหมายมากข้ึน และเน่ืองจากสภาพ
สังคมเปล่ียนแปลงไป ค่านิยมต่าง ๆ จึงแปรเปล่ียนเวยีนเขา้มาในแต่ละสภาพการณ์ การกระท า               
ท่ีสอดคลอ้งกบัค่านิยมของคนส่วนใหญ่ยอ่มเป็นการตดัปัญหาทั้งปวง 
 5.  อ านาจการเมืองในองคก์าร มีการใชอ้  านาจการเมือง ทั้งอ านาจการเมืองภายนอกและ
อ านาจการเมืองภายในองคก์าร คือ ท าอยา่งไรคนหน่ึงจึงจะกา้วหนา้เลยหนา้คนอ่ืน ๆ ในองคก์าร 
แต่ในอีกลกัษณะหน่ึงคือ การท่ีท าอยา่งไรจึงจะไดพ้ลงัอ านาจนั้นข้ึนมา เช่น การปัดแขง้ปัดขา     
การชกัชนับนัไดหนี 
 6.  อ านาจการรู้สถานการณ์และปรับการบริหารใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ไดทุ้กคร้ังท่ีใช้
อ  านาจ ไม่วา่จะเป็นอ านาจประเภทใด จ าเป็นตอ้งเขา้สถานการณ์ ช่วยใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด        
ต่ออ านาจท่ีใช ้การใชอ้  านาจโดยไม่ดูสถานการณ์ ยากนกัท่ีจะถึงวตัถุประสงคข์องงาน งานจะมี
ประสิทธิภาพ การตดัสินใจโดยยดึความเห็นส่วนตวั ค่านิยม หรือหลกัตายตวั มีแต่จะก่อใหเ้กิด
ความผดิพลาด 
 7.  อ านาจเกิดจากการรู้ปัญหาล่วงหนา้ โดยการท านายอยา่งเป็นระบบระเบียบ ในสังคม  
ท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว การตดัสินใจโดยใชห้ลกัเกณฑ ์หรือสูตรส าเร็จเก่า ๆ ไม่ไดผ้ล
ต่อไป การแกปั้ญหาจ าเป็นตอ้งวเิคราะห์ปัญหาทีละปัญหา สุดแลว้แต่วา่ปัญหานั้นจะเกิดข้ึนเม่ือไร 
เวลาใด องคป์ระกอบของกาล (เวลา) และเทศะ (สถานท่ี) มีความส าคญัท่ีจะน ามาพิจารณา                    
แต่เน่ืองจากการแกปั้ญหาไปตามสถานการณ์อยา่งกะทนัหนั ยอ่มไม่รอบคอบ ผดิพลาดง่าย                     
จึงจ าเป็นตอ้งมีการท านายวา่ ปัญหาจะเกิดอยา่งไร ณ ท่ีใดบา้ง แมก้ารท านายวา่จะเกิดอยา่งไร             
เวลาใด ท านายไม่ได ้อยา่งนอ้ยก็ช่วยใหม้องเห็นเหตุการณ์ในอนาคตไดบ้า้ง 
 เนาวรัตน์ แยม้แสงสังข ์(2542, หนา้ 96-97) ไดก้ล่าวถึงแหล่งท่ีมาของอ านาจไวว้า่ เกิดจาก 
 1.  ความเล่ือมใสศรัทธาในตวัคน เป็นอ านาจท่ีเกิดจากบารมีของบุคคลท่ีไดรั้บการยอมรับ
นบัถือจากสังคม เพราะมีผลงานดีเด่น เป็นท่ีปรากฏชดั มีคุณความดีหรือประสบความส าเร็จ                   
ในหนา้ท่ีการงานเป็นอยา่งดี เป็นผูมี้บุคลิกงดงาม บุคคลมองเห็นแลว้เกิดความนิยมชมชอบ เป็นผูมี้
จิตใจอนัดีงาม โอบออ้มอารี เอ้ือเฝ้ือเผือ่แผ ่สร้างบุญท ากุศล ใหค้วามเมตตา ช่วยเหลือผูเ้ดือดร้อน
และผูมี้ทุกขเ์ป็นนิจสิน เป็นท่ียอมรับนบัถือ ศรัทธา และเช่ือถือจากบุคคลทัว่ไป เป็นอ านาจท่ีเกิดจาก
การประกอบคุณงามความดี หรือเป็นผูมี้ความรู้ดีในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงจนไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
จากบุคคลทัว่ไป หรืออาจจะเป็นผูท่ี้มีระดบัการศึกษาสูง และเม่ือบุคคลซ่ึงทรงไวซ่ึ้งอ านาจน้ี         
จะท าส่ิงหน่ึงส่ิงใด จะมีบุคคลท่ีเล่ือมใส เคารพ ศรัทธา อาสาเขา้มาช่วยอยา่งเตม็ใจ 
 2.  ตวับทกฎหมายท่ีระบุไว ้อ านาจท่ีเป็นไปตามกฎหมายก าหนด คือ อ านาจท่ีเป็นไปตาม
ต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีกฎหมายระบุไว ้เช่น ทหาร มีหนา้ท่ีป้องกนัประเทศ และผูท่ี้เป็นทหาร                       
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มีสายการบงัคบับญัชาเป็นล าดบัชั้น ผูท่ี้ด ารงต าแหน่งสูงสุดจะมีอ านาจในการบริหารงานและสั่งการ
มากท่ีสุด และอ านาจในการสั่งการจะลดหลัน่ลงไปถึงชั้นปฏิบติัการ ซ่ึงจะมีหนา้ท่ีปฏิบติัตาม    
เพียงอยา่งเดียว 
 3.  ประเพณีนิยมท่ีเคยท ากนัมา เป็นอ านาจท่ีเกิดจากการถ่ายทอดและสืบทอดจนถือเป็น
ธรรมเนียมปฏิบติั ยอมรับเป็นวฒันธรรมประเพณี เช่น การท่ีลูกเคารพเช่ือฟังพ่อแม่ การกราบไหวพ้ระ 
การรับฟังค าสั่งสอนของพระ อาชีพครูถือเป็นอาชีพสุจริต บุคคลท่ีเป็นครูไดรั้บการยอมรับและ           
ยกยอ่งจากชุมชนและสังคม ถือวา่เป็นคนดีมีความรู้ เป็นท่ีพึ่งของชุมชนและสังคม รวมไปถึง               
ลูกเถา้แก่ก็จะมีอ านาจเหมือนเถา้แก่ ภรรยาท่านผูว้า่ราชการจงัหวดัจะไดรั้บการเคารพยกยอ่งเช่ือถือ
เช่นเดียวกนักบัท่านผูว้า่ราชการจงัหวดั 
 กล่าวโดยสรุปไดว้า่ แหล่งท่ีมาของอ านาจ เป็นคุณสมบติัของบุคคลหรือทรัพยากรท่ีบุคคล
ครอบครองอยู ่ซ่ึงบุคคลใชเ้ป็นฐานในการสร้างอ านาจให้แก่ตนเอง แหล่งอ านาจเพียงอยา่งเดียว    
ไม่สามารถก่อใหเ้กิดอ านาจข้ึนในตวับุคคลได ้บุคคลท่ีเป็นผูบ้ริหารนั้น จ าเป็นจะตอ้งไดรั้บ                 
การยอมรับนบัถือ เช่ือถือและศรัทธา จากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  รู้จกักาลเทศะในการใชอ้ านาจ                        
ในแต่ละสถานการณ์ต่าง ๆ 
 ฐานอ านาจ 
 แหล่งท่ีมาของอ านาจต่าง ๆ ท่ีกล่าวมาแลว้นั้น อาจเรียกไดว้า่เป็น “ฐานอ านาจ”                      
ซ่ึงหมายถึง ส่ิงท่ีส่งเสริมและสนบัสนุนใหบุ้คคลหรือกลุ่มบุคคลมีอ านาจ นกัวชิาการไดศึ้กษา
แนวคิดและท่ีมาของฐานอ านาจไวด้งัน้ี 
 เอทซิโอนี (Etzioni, 1961, pp. 12-21) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัฐานอ านาจ ตามแนวทาง                
การปฏิบติัในองคก์าร ไดแ้ก่ 
 1.  อ านาจการบงัคบั (Coercive power) เป็นอ านาจท่ีเกิดจากการบงัคบัขู่เข็ญหรือการลงโทษ 
 2.  อ านาจเกิดจากอรรถประโยชน์ (Remunerative power) เป็นอ านาจท่ีเกิดจากผูมี้อ  านาจ 
มีทรัพยากรท่ีจะใหผ้ลประโยชน์ต่อผูอ่ื้นได ้หรือการให้ค่าตอบแทน เช่น การใหค้่าจา้ง เงินเดือน    
ค่าล่วงเวลา 
 3.  อ านาจปทสัถาน (Normative power) เป็นอ านาจท่ีเกิดจากส่ิงแวดลอ้มท่ีเก่ียวกบับุคคล 
เช่น ความตอ้งการในความส าเร็จ ความเป็นเพื่อน และค่านิยมของกลุ่ม หรือการใชค้วามสามารถ   
ในการจดัการ กระตุน้ใหบุ้คคลอ่ืนคลอ้ยตาม 
 ยคุล ์และฟอลบ ์(Yukl & Falbe, 1989 อา้งถึงใน สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์, 2544, หนา้ 56)               
ไดมี้แนวคิดในการจดัแบ่งประเภทของอ านาจโดยยดึแหล่งท่ีมาเป็นเกณฑ ์คือ การแบ่งประเภทของ
อ านาจออกเป็น 2 ส่วน (Two-factor conceptualization) ท่ีมีความส าคญัพอ ๆ กนั คือ อ านาจ               
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โดยต าแหน่ง (Position power) กบัอ านาจส่วนบุคคล (Personal power) โดยไดว้จิยัพบวา่ แมอ้  านาจ
ทั้งสองประเภทจะมีลกัษณะเด่น ๆ ท่ีเป็นอิสระแยกจากกนัก็ตาม แต่ก็ยงัมีความเก่ียวขอ้งปฏิสัมพนัธ์
ต่อกนัในลกัษณะท่ีสลบัซบัซอ้น จนบางคร้ังยากท่ีจะแยกอ านาจทั้งสองออกจากกนัได ้นอกจากนั้น 
พบวา่ มีอ านาจอีกประเภทหน่ึงท่ีแตกต่างออกไปอีก คือ อ านาจการเมือง (Political power) ภายใน
องคก์าร ดงันั้น อ านาจมาจาก 3 แหล่ง คือ 
 1.  อ านาจจากต าแหน่ง (Position power)  
  1.1  อ านาจทางการ (Formal authority) 
  1.2  อ านาจในการควบคุมทรัพยากรและการใหคุ้ณ (Authority to control over 
resources and rewards) 
  1.3  อ านาจในการควบคุมในการใหโ้ทษ (Authority to control over punishment) 
  1.4  อ านาจในการควบคุมขอ้มูลสารสนเทศ (Authority to control information) 
  1.5  อ านาจในการควบคุมสถานการณ์ภาวะแวดลอ้ม (Ecological control authority) 
 2.  อ านาจจากบุคคล (Personal power) 
  2.1  อ านาจความเช่ียวชาญ (Expert power) 
  2.2  อ านาจท่ีเกิดจากการนบัถือกนัฉนัทมิ์ตรและมีความภกัดี (Power of friendship 
and loyalty) 
  2.3  อ านาจโดยบารมี หรืออ านาจโดยเสน่หา (Charismatic power) 
 3.  อ านาจเชิงการเมือง (Political power) 
  3.1  อ านาจท่ีเกิดจากการมีอ านาจควบคุมการตดัสินใจ (Control over decision) 
  3.2  อ านาจท่ีเกิดจากการผสมหรือร่วมกนัระหวา่งกลุ่ม (Coalitions) 
  3.3  อ านาจท่ีเกิดจากการลดแรงตา้นของฝ่ายตรงขา้ม (Co-optation) 
  3.4  อ านาจท่ีอิงสถาบนั (Institutionalization) 
 พีบอดี (Peabody, 2000, pp. 463-472) ไดจ้ดัแบ่งกลุ่มอ านาจ ออกเป็น 4 ฐาน คือ 
 1.  พลงัอ านาจท่ีมีฐานเป็นกฎหมาย (Legitimacy) ขอ้บงัคบัหรือกฎเกณฑท่ี์ก าหนดพลงั
อ านาจให้แก่ต าแหน่งงานนั้น ๆ เป็นพลงัอ านาจท่ีจะออกค าสั่งและท าใหเ้กิดการเช่ือฟัง 
 2.  พลงัอ านาจท่ีฐานต าแหน่ง (Position) ในแต่ละองคก์ารยอ่มมีการแบ่งสายการท างาน
และการบงัคบับญัชา (Hierarchy) ท าใหผู้อ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาทราบทนัทีวา่ข้ึนตรงกบัใคร และใครมี
พลงัอ านาจในการให้รางวลั ลงโทษบุคคลท่ีอยูใ่นต าแหน่งท่ีสามารถจะดลบนัดาลส่ิงท่ีปรารถนา
ของผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา จดัใหเ้ป็นผูใ้ชพ้ลงัอ านาจในแง่น้ีดว้ย 
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 3.  ฐานพลงัอ านาจอยูใ่นตวับุคคล (Person) เป็นลกัษณะท่ีเป็นตวัของตวัเอง อาจเป็น
ลกัษณะท่ีมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี เป็นคนดีมีศีลธรรม คนอ่ืน ๆ จึงใหค้วามเคารพนบนอบและนบัถือ 
จดัเป็นพลงัอ านาจท่ีมีเฉพาะเป็นคน ๆ เท่านั้น 
 4.  ฐานของพลงัอ านาจอยูท่ี่ความสามารถเฉพาะตวับุคคล (Competence) ไม่จ  ากดั
เฉพาะท่ีสายการบงัคบับญัชาแต่อยา่งใด เช่น ท่ีปรึกษาท่ีมีความเช่ียวชาญในดา้นต่าง ๆ 
 เวเบอร์ (Weber, 1947) ไดแ้บ่งอ านาจของผูบ้งัคบับญัชาในองคก์ารนั้น ๆ ได ้3 แบบ คือ  
 1.  อ านาจบารมี (Charismatic authority) หมายถึง อ านาจท่ีเกิดจากคุณงามความดีของ
ผูบ้ริหาร การมีบุคลิกภาพท่ีดีและความน่าเช่ือถือของผูบ้ริหาร เป็นท่ียอมรับจากสมาชิกในองคก์าร
 2.  อ านาจตามประเพณี (Traditional authority) หมายถึง อ านาจท่ีเกิดจากการยอมรับ
ต าแหน่งนั้น ๆ ตกทอดสืบต่อเน่ืองกนัมาตั้งแต่บรรพบุรุษ เช่น คนไทยยกยอ่งผูบ้ริหารเป็น     
“เจา้นายคน” คร้ันเม่ือบุคคลนั้นเขา้สู่ต าแหน่งก็ยอ่มไดรั้บการยอมรับไปดว้ย 
 3.  อ านาจตามกฎหมาย (Legal authority) หมายถึง อ านาจท่ีเกิดจากระเบียบ กฎหมาย     
ท่ีก าหนดใหผู้บ้ริหารในต าแหน่งนั้น ๆ 
 เนาวรัตน์ แยม้แสงสังข ์(2542, หนา้ 99-100) กล่าวถึงลกัษณะอ านาจของผูน้ าแต่ละประเภท
ไวด้งัต่อไปน้ี  
 1.  อ านาจในระบบ (Formal authority) หมายถึง อ านาจท่ีเป็นสิทธิในการตดัสินใจ          
ของผูบ้ริหารต่อเร่ืองต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานในหน่วยงานท่ีตนเองรับผดิชอบโดยตรง                  
อ  านาจทางการน้ี จะอยูใ่นต าแหน่ง ไม่ใช่บุคคล บุคคลนั้นสามารถเขา้สู่ต าแหน่งงาน และใชอ้ านาจ
ตามต าแหน่งท่ีตนเองไดรั้บแต่งตั้ง แต่เม่ือพน้ออกจากการด ารงต าแหน่งแลว้ อ านาจในต าแหน่ง
ไม่ไดติ้ดไปดว้ย บุคคลนั้นไม่มีสิทธ์ิท่ีจะใชอ้  านาจในต าแหน่งดงักล่าวนั้นอีกต่อไป อ านาจท่ีใช้
ในขณะด ารงต าแหน่งจะมีผลในทางกฎหมาย เช่น การเบิกจ่ายงบประมาณแผน่ดิน การพิจารณา
ความดีความชอบของบุคลากรในหน่วยงาน การลงโทษผูไ้ม่ปฏิบติัตามค าสั่ง หรือปฏิบติังาน                 
ท่ีก่อใหเ้กิดความเสียหายต่อองคก์าร 
 2.  อ านาจนอกระบบ (Informal authority) หมายถึง อ านาจของบุคคลท่ีมีอยูใ่นตวัเอง
สร้างข้ึนเอง โดยไม่ตอ้งมีระเบียบหรือกฎหมายใหก้ารรองรับการใชอ้  านาจนั้น อ านาจน้ีเกิดจาก 
การยอมรับของบุคคล หรือกลุ่มบุคคล หรือผูต้าม ดงันั้น บุคคลท่ีไม่ไดด้ ารงต าแหน่ง แต่ผูร่้วมงาน
ใหก้ารยอมรับ ให้เป็นผูน้ า ถือไดว้า่บุคคลนั้นมีอ านาจในตวั ผูบ้ริหารคนใดก็ตาม ถา้มีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ยอมรับ ใหค้วามร่วมมือ และปฏิบติัตามดว้ยความเตม็ใจ โดยไม่ตอ้งใชอ้  านาจหนา้ท่ีบงัคบับญัชา      
นบัไดว้า่มีลกัษณะความเป็นผูน้ าท่ีดี อยา่งไรก็ตาม ในการบงัคบับญัชา กระบวนการท างานองคก์าร 
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ผูบ้ริหารท่ีด ารงต าแหน่งอยูจ่ะไดเ้ปรียบในการสั่งการ เพราะมีอ านาจทางกฎหมาย และถา้มีอ านาจ
ส่วนตวัดว้ยแลว้ ก็ยิง่เป็นการไดเ้ปรียบอยา่งมาก 
 อ านาจนอกระบบหรือท่ีไม่เป็นทางการ เป็นอ านาจส่วนบุคคลท่ีผูบ้ริหารไดรั้บ                 
ความร่วมมือช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน จากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีความพึงพอใจในตวัผูน้ า ท าให้
งานส าเร็จ บรรลุเป้าหมาย อ านาจชนิดน้ีไม่สามารถท านายความส าเร็จได ้อยา่งไรก็ตาม อ านาจ   
ตามต าแหน่งนั้น อาจมีบางคร้ังท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาพยายามหลีกเล่ียง ไม่ยอมปฏิบติัตาม หากเห็นวา่
เป็นค าสั่งท่ีไม่ถูกตอ้ง หรือไม่พึงพอใจในตวัผูบ้ริหารท่ีสั่งการลงมา ซ่ึงมีโอกาสท่ีจะถูก
ผูบ้งัคบับญัชาลงโทษหรือกลัน่แกลง้อยา่งใดอยา่งหน่ึงได ้แต่หากผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความศรัทธา  
ในผูน้ า ก็จะปฏิบติัตามดว้ยความเตม็ใจ ลกัษณะน้ีอาจจะเรียกวา่ “อ านาจของการเป็นผูน้ า” 
 3.  อ านาจท่ีเกิดจากความรู้ (Knowledge as authority) ถือวา่เป็นส่ิงส าคญัของผูบ้ริหาร     
ผูมี้ความรู้สูง ประสบการณ์มาก และมีความช านาญ เช่ียวชาญเฉพาะ จะไดรั้บการนบัถือศรัทธา 
และเช่ือมัน่จากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาวา่สามารถท่ีจะแกไ้ขปัญหาตามสถานการณ์ได ้ผูท่ี้มีอาชีพครู           
จะใหก้ารยอมรับนบัถือจากชุมชนในฐานะผูท้รงไวซ่ึ้งความรู้ เม่ือครูใหค้  าแนะน า ช้ีแนะ หรือ    
เชิญชวนชาวบา้น ชุมชน ทอ้งถ่ิน กระท ากิจกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงก็จะไดรั้บความร่วมมือจากชุมชน 
ทอ้งถ่ินเป็นอยา่งดี นกัวชิาการตามมหาวทิยาลยัเป็นผูท่ี้ไดรั้บการยอมรับจากสังคมในทุกระดบั 
ดงันั้น เม่ือนกัวชิาการไดก้ล่าวถึงปัญหาของชุมชน สังคม และตอ้งการการเปล่ียนแปลงใด ๆ  
ในทางท่ีดีข้ึนในสังคม มกัจะไดรั้บการตอบสนองท่ีดีจากชุมชน จากสังคมอยูเ่สมอ อยา่งไรก็ตาม 
ความรู้ในท่ีน้ีมิไดห้มายถึงผูมี้ปริญญาสูง ๆ อยา่งเดียวเท่านั้น แต่หมายถึง บุคคลท่ีมีความรู้
ความสามารถในทางหน่ึงทางใด และจากความรู้ท่ีบุคคลนั้นมีอยู ่ในบางสถานการณ์ท่ีจ าเป็น ท าให้
มีโอกาสไดแ้สดงความรู้ความสามารถจนผลงานเป็นท่ียอมรับ บุคคลผูน้ั้นก็จะกลายเป็นผูน้ า                 
ในสถานการณ์และในเวลาขณะนั้นโดยทนัที 
 ในปี ค.ศ. 1959 เฟรนช์ และราเวน (French & Raven, 1960, pp.150-167 อา้งถึงใน             
กลัยมน อินทุสุต, 2547, หนา้ 58) ไดเ้สนอทฤษฎีฐานอ านาจ โดยเสนอฐานเป็นแหล่งท่ีเกิดอ านาจ     
5 ฐาน สรุปไดด้งัภาพท่ี 6  
 
 
 
 
 
 



73 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 6  ลกัษณะของอ านาจ (อรุณ รักธรรม และเชาว ์ไพรพิรุณโรจน์, 2530, หนา้ 412) 
 
 แหล่งท่ีเกิดอ านาจ 5 ฐาน คือ 
 1.  อ านาจจากการใหร้างวลั (Reward power) เกิดจากความสามารถของผูบ้ริหารท่ีจะให้
รางวลัตอบแทนบุคคลอ่ืนท่ียอมปฏิบติัตาม รางวลัตอบแทนดงักล่าว ไดแ้ก่ การยกยอ่ง สรรเสริญ 
การข้ึนเงินเดือน การเล่ือนต าแหน่ง ความเขม้ของอ านาจการใหร้างวลัน้ีจะมีมากข้ึน เม่ือบุคคล            
รับรู้วา่ ผูใ้ชอ้  านาจจะใหร้างวลัแก่เขาไดจ้ริงและโดยตรง 
 2.  อ านาจการบงัคบัหรือการลงโทษ (Coercive power) เกิดจากความสามารถของผูบ้ริหาร 
ท่ีท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชายอมปฏิบติัตามเพื่อหลีกเล่ียงการลงโทษโดยอ านาจท่ีเขามีอยู ่ความเขม้ 
ของอ านาจการบงัคบัหรือการลงโทษน้ี จะมีมากข้ึน เม่ือบุคคลรับรู้วา่ผูใ้ชอ้  านาจมีอ านาจท่ีจะบงัคบั
หรือลงโทษเขาไดจ้ริงหรือโดยตรง 
 3.  อ านาจตามกฎหมาย (Legitimate power) เกิดจากค่านิยมภายในบุคคลท่ีสั่งสมมา      
จนยอมรับวา่ผูใ้ชอ้  านาจมีสิทธิหรืออ านาจอนัชอบธรรมท่ีจะมีอิทธิพลเหนือตน โดยทัว่ไป อ านาจ
ตามกฎหมายหรือความชอบธรรมน้ี เกิดข้ึนเน่ืองจากต าแหน่งท่ีผูใ้ชอ้  านาจครองอยู ่เรียกวา่ อ านาจ
หนา้ท่ี (Authority) แต่ในบางกรณี อ านาจจากฐานอ านาจน้ีอาจไม่เก่ียวขอ้งกบัต าแหน่งก็ได ้หากแต่
เก่ียวกบัความเช่ือ ค่านิยม และการยอมรับท่ีบุคคลมีต่อผูใ้ชอ้  านาจโดยตรง 
 4.  อ านาจอา้งอิง (Referent power) เกิดจากคุณลกัษณะของผูใ้ชอ้  านาจท่ีเป็นท่ีช่ืนชม 
ของบุคคล จนประสงคท่ี์จะมีลกัษณะเช่นนั้นบา้ง ความเขม้ของอ านาจอา้งอิงจะมีมากข้ึน                       
ตามความช่ืนชมหรือความอยากเป็นเหมือนผูใ้ชอ้  านาจของบุคคลนั้นเพิ่มข้ึน 

อ านาจหนา้ท่ี 

อ านาจบงัคบั 

อ านาจในการให้ 

อ านาจอา้งอิง 

อ านาจในฐานะผูเ้ช่ียวชาญ 

อ านาจ ผูใ้ช ้
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 5.  อ านาจเช่ียวชาญ (Expert power) เกิดจากผูบ้ริหารท่ีมีความเช่ียวชาญ มีทกัษะและ
ความรู้จนเป็นท่ียอมรับนบัถือกนัโดยทัว่ไป ฐานอ านาจเช่นน้ีท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชายอมท าตาม 
เพราะเช่ือวา่ผูบ้ริหารมีความรู้ความสามารถเหนือตน 
 อ านาจตามแนวคิดของเฟรนช์ และราเวนน้ี กล่าวไดว้า่ มีอยูใ่นตวัของผูบ้ริหารทุกคน    
แต่ความสามารถในการน าไปใชข้ึ้นอยูก่บัความแตกต่างในต าแหน่งหนา้ท่ี สถานการณ์ บุคคล    
และศกัยภาพของผูบ้ริหารแต่ละคนอีกดว้ย 
 เฮอร์เซย ์และคณะ (Hersey et al., 1993, p. 226) ไดร้วบรวมอ านาจตามแหล่งท่ีมาจาก
นกัวชิาการหลายท่าน ซ่ึงรวมของเฟรนช์ และราเวนไวด้ว้ย ในการจ าแนกอ านาจตามฐานอ านาจนั้น 
มีหลายทฤษฎี แต่กรอบแนวคิดของเฟรนช์ และราเวนไดรั้บการยอมรับมากท่ีสุด และนอกจากน้ี 
เฮอร์เซย ์และคณะ ยงัไดร้วบรวมฐานอ านาจท่ีนกัวชิาการอ่ืน ๆ คิดข้ึนมาไวเ้พิ่มเติมอีก                              
2 ฐานอ านาจ 
 เฮอร์เซย ์และคณะ ไดอ้ธิบายไว ้ต่อมา ราเวน (Raven) ท างานร่วมกบั ครุกรานสกี 
(Kruglanski) คิดฐานอ านาจท่ี 6 ข้ึนมา คือ อ านาจข่าวสารขอ้มูล (Information power) ต่อมาในปี 
ค.ศ. 1979 เฮอร์เซย ์(Hersey) และโกลดส์มิธ (Goldsmith) ไดเ้สนอฐานอ านาจท่ี 7 คือ อ านาจ       
การเช่ือมโยง (Connection power) ซ่ึงฐานอ านาจทั้ง 7 น้ี แสดงใหเ้ห็นถึงศกัยภาพของความส าเร็จ
ในการมีอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของผูอ่ื้น ซ่ึงประกอบดว้ยฐานอ านาจดงัน้ี คือ 
 1.  อ านาจจากการบงัคบั (Coercive power) อยูบ่นพื้นฐานของความกลวั ผูน้ าท่ีมีอ านาจ
การบงัคบัสูง จะชกัจูงใหผู้อ่ื้นยอมตาม เพราะหากไม่ยอมตามแลว้ จะน าไปสู่การลงโทษ เช่น       
การบกพร่องในหนา้ท่ี การต าหนิ วา่กล่าว หรือการไล่ออกจากงาน 
 2.  อ านาจจากการเช่ือมโยง (Connection power) อยูบ่นพื้นฐานของการเช่ือมโยงของผูน้ า
กบัผูท่ี้มีอิทธิพลหรือมีความส าคญัทั้งในและนอกองคก์าร ผูน้ าท่ีมีอ านาจการเช่ือมโยงสูง จะจูงใจ
ใหผู้อ่ื้นยอมตาม เพราะเขาหวงัผลท่ีจะไดรั้บประโยชน์หรือหลีกหนีจากส่ิงท่ีไม่ชอบ โดยอาศยั            
การเช่ือมโยงจากผูท่ี้มีอ านาจการเช่ือมโยงนั้น 
 3.  อ านาจจากการใหร้างวลั (Reward power) อยูบ่นพื้นฐานของความสามารถของผูน้ า    
ท่ีจะใหส่ิ้งตอบแทนแก่บุคคลอ่ืน ๆ ผูซ่ึ้งเช่ือวา่การยอมตามจะน ามาซ่ึงผลประโยชน์เก้ือกลูทางบวก 
เช่น เงินเดือน การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง หรือการยกยอ่งชมเชย ประกาศเกียรติคุณ เป็นตน้ 
 4.  อ านาจตามกฎหมาย (Legitimate power) อยูบ่นพื้นฐานของต าแหน่งท่ีผูน้ านั้นด ารงอยู ่
โดยปกติแลว้ ต าแหน่งยิง่สูงข้ึนเท่าใด อ านาจน้ีก็มีแนวโนว้ท่ีจะมากข้ึนเท่านั้น ผูน้  าท่ีมีอ านาจ                 
ตามกฎหมายสูง จูงใจใหย้อมตาม หรือมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน ๆ เพราะพวกเขารู้สึกวา่บุคคลผูน้ี้          
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มีความถูกตอ้ง เน่ืองจากด ารงต าแหน่งในองคก์าร มีสิทธ์ิท่ีจะคาดหมายวา่ค าแนะน าหรือสั่งการต่าง ๆ 
จะไดรั้บการปฏิบติัตาม 
 5.  อ านาจจากการอา้งอิง (Referent power) อยูบ่นพื้นฐานของบุคลิกภาพหรือคุณลกัษณะ
ของผูน้ า ผูน้  าท่ีมีอ านาจอา้งอิงสูง โดยทัว่ไปแลว้ จะไดรั้บการนิยมชมชอบ และนบัถือ ศรัทธา     
จากบุคคลอ่ืน ๆ เพราะบุคลิกภาพของผูน้ านั้น จะน าไปสู่การยอมตาม และถือเป็นเช่นเดียวกบั
อิทธิพลท่ีผูน้ ามีเหนือบุคคลอ่ืน ๆ 
 6.  อ านาจจากการควบคุมขอ้มูลข่าวสาร (Information power) อยูบ่นพื้นฐานของ            
การเป็นเจา้ของหรือการเขา้ถึงข่าวสารขอ้มูล ซ่ึงบุคคลอ่ืน ๆ พิจารณาเห็นวา่มีคุณค่าต่อพวกเขา  
ฐานอ านาจน้ีมีอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืน ๆ เพราะพวกเขาตอ้งการไดห้รือรับรู้ข่าวสารขอ้มูลน้ี 
 7.  อ านาจจากความเช่ียวชาญ (Expert power) อยูบ่นพื้นฐานของการท่ีผูน้ ามีความเช่ียวชาญ 
มีทกัษะและความรู้ และไดรั้บการยอมรับนบัถือ ท าใหมี้อิทธิพลต่อบุคคลอ่ืน ๆ ผูน้ าท่ีมีอ านาจ
ความเช่ียวชาญสูง จะใชค้วามเช่ียวชาญท าใหง่้ายต่อการชกัจูงพฤติกรรมผูอ่ื้น ท าใหย้อมรับและ
น าไปสู่การยอมตามความประสงคข์องผูน้ า 
 จากแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการใชอ้  านาจ จะเห็นไดว้า่ การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารนั้น 
ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งมีความรู้ ความสามารถ และศกัยภาพภายใน รู้จกัใชอ้  านาจใหเ้หมาะสมกบั
กาลเทศะ พฤติกรรมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพราะอ านาจแต่ละแบบท่ีผูบ้ริหารน าไปใชน้ั้น 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะมีการตอบสนองต่ออ านาจท่ีแตกต่างกนั ดงันั้น ผูบ้ริหารจ าเป็นจะตอ้งใชอ้ านาจ
ใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์และบุคคล เพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายในการท างานท่ีวางไว ้
 

การใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษาตามแนวคดิของเฮอร์เซย์, บลนัชาร์ด และจอห์นสัน 
(Hersey, Blanchard, & Johnson) 
 ในการบริหารงานโรงเรียนใหบ้รรลุเป้าหมายและมีประสิทธิภาพนั้น แนวคิดขององคก์าร
ท่ีก าหนดในโครงสร้างของแต่ละโรงเรียนมีความแตกต่างกนั ผูบ้ริหารจึงจ าเป็นจะตอ้งใชอ้ านาจ    
ในการบริหารงานให้เกิดประโยชน์และมีคุณภาพ ดงันั้น ผูบ้ริหารจึงควรศึกษาวธีิการใชอ้ านาจ
ตามท่ีเฟรนช์ และราเวน (French & Raven, 1968, pp. 259-270) เสนอไว ้5 ดา้นคือ 1) อ านาจ              
จากการบงัคบั 2) อ านาจจากการใหร้างวลั 3) อ านาจตามกฎหมาย 4) อ านาจจากการอา้งอิง และ              
5) อ านาจจากความเช่ียวชาญ หลอมรวมกบัแนวคิดของราเวน และครุกรานสกี (Raven & Kruglanski, 
1975, pp. 177-219) ไดเ้พิ่มอ านาจจากการควบคุมขอ้มูลข่าวสาร ซ่ึงต่อมา เฮอร์เซย ์และคณะ 
(Hersey et al., 1993, pp. 235-246) เสนออ านาจจากการเช่ือมโยงอีกหน่ึงดา้น ซ่ึงกล่าวไวด้งัต่อไปน้ี 
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 1.  อ านาจจากการบงัคบั (Coercive power)  
 เฟรนช์ และราเวน (French & Raven, 1968, pp. 259-270) กล่าววา่ อ านาจจากการบงัคบั
เป็นอ านาจท่ีเกิดจากการท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชารับรู้วา่ไดโ้ทษ ถา้ไม่ยอมท าตามท่ีผูบ้ริหารตอ้งการ 
ความศกัด์ิสิทธ์ิของอ านาจชนิดน้ีข้ึนอยูก่บัการท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชารับรู้วา่โทษท่ีเขาจะไดรั้บจาก           
การไม่ยอมท าตามนั้น สูงกวา่ผลเสียท่ีเกิดจากการยอมท าตามแค่ไหน เช่น ครูนอ้ยซ่ึงเป็นหวัโจก
ของครูกลุ่มหน่ึงตอ้งขดัค าสั่งครูใหญ่ท่ีชอบดว้ยเหตุผล เม่ืออยูต่่อหนา้ลูกสมุน ทั้งท่ีรู้อยูว่า่                     
การกระท าเช่นน้ีจะไดรั้บโทษ แต่ก็มีน ้าหนกันอ้ยกวา่ความเสียหนา้ เสียศกัด์ิศรี อนัเกิดจาก                      
การท าตามครูใหญ่ 
 พฤติกรรมหรือสภาพจิตวทิยาอ่ืน ๆ ของบุคคลท่ีเกิดการเปล่ียนแปลงเพราะอ านาจ                   
จากการข่มขู่บงัคบัน้ี จะคงอยูต่ราบเท่าท่ีบุคคลนั้นรับรู้วา่เขาอยูใ่นสายตาของผูบ้ริหาร หรือผูบ้ริหาร
สามารถล่วงรู้ถึงพฤติกรรมของเขาได ้ถา้รู้วา่ผูบ้ริหารไม่อาจล่วงรู้ถึงการกระท าของเขาไดแ้ลว้              
เขาจะหยดุท าตามทนัที นอกจากน้ียงัพบวา่ ผลงานอนัเกิดจากการใชอ้  านาจชนิดน้ีมกัมีคุณภาพไม่ดี
เท่าท่ีควร จะเป็นตามความสามารถ และท าใหบุ้คคลมีแนวโนม้ไปในทางต่อตา้นอีกดว้ย 
 โดยสอดคลอ้งกบัมวัร์เฮด และกริฟฟิน (Moorhead & Griffin, 1995, p. 330) อธิบายวา่ 
อ านาจการบงัคบัเป็นอ านาจท่ีผูบ้ริหารสามารถท่ีจะลงโทษหรือมีผลกระทบทางร่างกายและจิตใจ
ต่อบุคคลอ่ืน ซ่ึงฮอย และมิสเกล (Hoy & Miskel, 1991, p. 83) ใหแ้นวคิดวา่ อ านาจการบงัคบั            
เป็นอ านาจในความสามารถของผูบ้ริหารท่ีมีอิทธิพลเหนือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยการลงโทษ                  
เม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงพฤติกรรมท่ีไม่พึงปรารถนา ความศกัด์ิสิทธ์ิของอ านาจชนิดน้ี อยูท่ี่               
การยอมรับต่อโทษ ซ่ึงโทษท่ีใหน้ี้ไม่สามารถหลีกเล่ียงได ้การลงโทษมีหลายลกัษณะ เช่น                   
การวา่กล่าวตกัเตือนอยา่งเป็นทางการโดยมีลายลกัษณ์อกัษร การใหท้  างานท่ีไม่ถนดั การนิเทศ
ติดตาม ควบคุมอยา่งใกลชิ้ด บงัคบัใหป้ฏิบติัตามกฎระเบียบโดยเคร่งครัด การไม่ข้ึนเงินเดือน             
และค่าจา้ง ในการใชอ้  านาจการบงัคบัน้ี ผูบ้ริหารมีการระมดัระวงัใหม้ากท่ีสุด ซ่ึงพิกุล ดีพิจารณ์ 
(2548, หนา้ 34-35) กล่าววา่ ผูบ้ริหารควรใชเ้ม่ือไม่สามารถใชอ้ านาจดา้นอ่ืน ๆ ได ้เพราะครู               
ขาดการเช่ือฟัง ไม่ปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย ถา้ไม่ใชอ้  านาจการบงัคบัจะท าให้โรงเรียน           
เกิดความเสียหาย ดงันั้น การลงโทษจึงเป็นวธีิสุดทา้ยท่ีเลือกใช ้เพื่อใหค้รูรับรู้วา่ ถา้ไม่ปฏิบติังาน
ตามท่ีไดรั้บมอบหมาย ส่ิงท่ีเกิดข้ึนจะร้ายแรงเพียงใด เช่น การตดัเงินเดือน การลดขั้นเงินเดือน  
ปลดออก และไล่ออก 
 อ านาจบงัคบัจะอยูบ่นพื้นฐานของความกลวัท่ีเกิดจากการบงัคบัข่มขู่ หรือท าโทษ               
ใหบุ้คคลอ่ืนปฏิบติัตาม อ านาจจากการบงัคบัอาจเกิดจากการใชก้ าลงัอาวธุ หรือการใชค้  าพดู 
ตวัอยา่งอ านาจจากการบงัคบัท่ีเกิดข้ึนในองคก์รต่าง ๆ อยา่งเช่น การปลดออก การไล่ออก หรือ           
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การตดัเงินเดือน อ านาจประเภทน้ีจะเกิดข้ึนไดเ้ม่ือผูถู้กบงัคบัรับรู้วา่หากเขาไม่กระท าตามจะถูก
ลงโทษ 
 ผลดีของการใชอ้  านาจน้ี คือ เม่ือบุคคลประพฤติตนไม่ถูกตอ้งตามระเบียบท่ีวางไว ้                  
จะมีการลงโทษเพื่อให้เป็นเยีย่งอยา่งแก่ผูอ่ื้น จะไดไ้ม่กลา้ปฏิบติัเช่นนั้นอีก การใชอ้  านาจบงัคบั              
จะส่งผลดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาซ่ึงเป็นกลุ่มต่อตา้น เป็นการรักษามาตรฐานและการควบคุม                 
การปฏิบติังานของสถานศึกษาใหมี้ประสิทธิผล การใชอ้ านาจบงัคบัหรือการลงโทษท่ีเป็นไปดว้ย
ความชอบธรรมมากข้ึนเท่าใด ก็จะลดความรู้สึกต่อตา้นและความไม่ช่ืนชมลงไดม้ากข้ึนเท่านั้น 
 ผลเสียของการใชอ้  านาจน้ี คือ ท าใหบุ้คคลเกิดความเดือดร้อน เจบ็ปวดทางกาย 
หวาดกลวั รู้สึกขายหนา้หรือสูญเสียความรัก ท าใหมี้ผลงานท่ีเลวลง เกิดความไม่พึงพอใจ                   
ในการท างาน และการออกจากงาน อ านาจบงัคบัน้ีอาจเส่ือมได ้ถา้ผูบ้ริหารดีแต่ขู่ ไม่เคยลงโทษจริง 
 จากท่ีไดก้ล่าวมาสรุปไดว้า่ อ านาจจากการบงัคบั จดัไดว้า่เป็นอ านาจท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ไม่พึงปรารถนามากท่ีสุด เพราะเป็นอ านาจท่ีเกิดจากความเกรงกลวัของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รับรู้ถึง 
การถูกลงโทษในลกัษณะต่าง ๆ ซ่ึงหลีกเล่ียงไม่ได ้เช่น การวา่กล่าวตกัเตือน การถูกต าหนิ บงัคบั
ใหป้ฏิบติัตามระเบียบอยา่งเคร่งครัด การไม่ข้ึนเงินเดือน ซ่ึงอ านาจจากการบงัคบัน้ี เป็นอ านาจ                
ท่ีใชก้นัมากท่ีสุด 
 2.  อ านาจจากการเช่ือมโยง (Connection power)  
 เฮอร์เซย ์และคณะ (Hersey et al., 1993, pp. 235-246) เสนอแนวคิดอ านาจจาก                     
การเช่ือมโยง เป็นอ านาจท่ีเกิดจากผูบ้ริหารมีเส้นสายเก่ียวขอ้งกบับุคคลท่ีมีอิทธิพล หรือบุคคล
ส าคญัภายในองคก์ารหรือบุคคลนอกองคก์าร ท าให้ผูบ้ริหารท่ีมีอ านาจประเภทน้ี สามารถท าให้
ผูอ่ื้นยอมปฏิบติัตาม เพราะตอ้งการไดค้วามพอใจหรือหลีกเล่ียงความล าบากใจท่ีเกิดจากอ านาจ
ประเภทน้ี ทั้งน้ี ราเวน และครุกรานสกี (Raven & Kruglanski, 1975, pp. 177-219) กล่าววา่ อ านาจ
จากการเช่ือมโยง หรืออ านาจความสัมพนัธ์เกิดจากบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผูท่ี้มีช่ือเสียงหรือ      
มีบทบาทในองคก์รมาก หรือบางคร้ังเรียกวา่ อ านาจแฝง จะจูงใจใหผู้อ่ื้นนิยมปฏิบติัตาม 
 อ านาจจากการเช่ือมโยง เป็นอ านาจอนัเกิดจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชารับรู้วา่ผูบ้ริหารเป็นผูมี้
เส้นสายเก่ียวกบับุคคลท่ีมีอ านาจ หรือบุคคลท่ีมีความส าคญัภายในหรือภายนอกองคก์าร อิทธิพล
ของอ านาจการเช่ือมโยงสูง สามารถท าใหผู้อ่ื้นยอมปฏิบติัตาม เพราะตอ้งการไดรั้บความพอใจ  
หรือหลีกเล่ียงความล าบากใจอนัเกิดจากอ านาจจากการเช่ือมโยง 
 ผลดีของการใชอ้  านาจน้ี คือ ผูบ้ริหารท่ีมีอ านาจน้ี จะเป็นผูท่ี้มีความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูอ่ื้น
ในทางกวา้ง ไดรั้บความส าเร็จในการไกล่เกล่ียเพื่อช่วยเหลือบุคคลหน่ึงซ่ึงประสบปัญหา                            
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ในหน่วยงาน ผูบ้ริหารท่ีมีฐานอ านาจน้ีสูง ยอ่มสามารถท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชายอมตามได ้                   
เพื่อหลีกเล่ียงความล าบากใจอนัอาจจะเกิดตามมา 
 ผลเสียของการใชอ้  านาจน้ี คือ เป็นการใชอ้  านาจแบบครอบง าผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งพึ่งพาผูบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ การใชอ้  านาจประเภทน้ีจะท าใหเ้กิดการยดึตวับุคคล
มากกวา่จุดมุ่งหมายขององคก์าร ท าใหบุ้คลากรขาดความริเร่ิม ถา้องคก์ารขาดผูน้ าประเภทน้ี              
อยา่งเฉียบพลนั อาจท าให้เกิดวกิฤตการณ์ข้ึนในองคก์าร ถา้ผูบ้ริหารใชอ้ านาจพึ่งพาสูง จะท าให้
ศกัยภาพแห่งอ านาจของผูบ้ริหารจะดอ้ยลง อ านาจการติดต่อเช่ือมโยงอาจขาดความเช่ือถือ                      
ถา้ผูบ้ริหารอา้งลอย ๆ ปราศจากความจริง 
 จากท่ีกล่าวมาสรุปไดว้า่ อ านาจจากการเช่ือมโยง เป็นอ านาจท่ีมาจากบุคคลท่ีมี
ความส าคญัภายในหรือภายนอกองคก์าร ท่ีมีความสามารถหรือมีช่ือเสียง มีอิทธิพลของอ านาจ
พึ่งพา สามารถท าใหผู้อ่ื้นยอมรับและปฏิบติัตามดว้ยความพอใจ 
 3.  อ านาจจากการใหร้างวลั (Reward power)  
 เฟรนช์ และราเวน (French & Raven, 1968, pp. 259-270) กล่าววา่ อ านาจการใหร้างวลั
เป็นอ านาจท่ีเกิดจากการท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชารับรู้วา่ ผูบ้ริหารสามารถจะใหร้างวลัตอบแทนแก่เขาได ้
เม่ือเขาแสดงพฤติกรรมท่ีพึงปรารถนา ซ่ึงรางวลัท่ีไดรั้บนั้นมีหลายรูปแบบ เช่น ค ายกยอ่งชมเชย 
เงิน วตัถุ หรือส่ิงของ ประสิทธิภาพของรางวลัข้ึนอยูก่บัความตอ้งการของแต่ละบุคคล ฮอย และ    
มิสเกล (Hoy & Miskel, 1991, p. 82) ใหค้วามเห็นวา่ อ านาจการใหร้างวลัเป็นความสามารถ                      
ท่ีผูบ้ริหารมีอิทธิพลเหนือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดว้ยการให้รางวลัตามท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงพฤติกรรม 
ท่ีเหมาะสม 
 ความแรงของอ านาจท่ีเกิดจากการใหร้างวลัน้ีเพิ่มข้ึน นอกจากน้ี ความแรงของอ านาจ
ชนิดน้ียงัข้ึนอยูก่บัการท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชารับรู้วา่ผูบ้ริหารจะจดัหารางวลัท่ีตอ้งการมาใหด้ว้ย                  
ในระบบราชการของไทย การไดเ้งินเดือน 2 ขั้น เป็นรางวลัท่ีมีประสิทธิภาพสูงมาก ดงันั้น 
ผูบ้ริหารใดสามารถบนัดาลส่ิงน้ีใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้ก็จะมีอ านาจเหนือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาคนนั้น
มากทีเดียว ขอบข่ายของอ านาจอนัเกิดจากการให้รางวลัน้ี จะครอบคลุมทุกพฤติกรรมหรือทุกสภาพ
ทางจิตวทิยาของบุคคลท่ีรับรู้วา่ ถา้ยอมท าตามหรือเปล่ียนแปลงไปแลว้ จะไดรั้บรางวลัท่ีตอ้งการ 
เช่น ครูรับรู้การมาท างานแต่เชา้ แต่งกายดีและเหมาะสม แต่อาจไม่เปล่ียนพฤติกรรมการเลิกงาน
ก่อนเวลา การด่ืมสุราทุกเยน็ หรือไม่อาจเปล่ียนแปลงความตอ้งการหรือความคิดเห็นของเขาได ้
ทั้งน้ีเพราะครูไม่รับรู้หรือไม่ทราบวา่การเปล่ียนแปลงส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นเง่ือนไขท าใหไ้ดรั้บรางวลั 
ส่วนความคงทนของผลท่ีเกิดจากอ านาจชนิดน้ีข้ึนอยูก่บัการท่ีผูบ้งัคบับญัชารับรู้วา่ถา้หากคงไวซ่ึ้ง
พฤติกรรมหรือส่ิงเหล่านั้นต่อไปแลว้ จะไดรั้บรางวลัอีกในอนาคต พฤติกรรมน้ีก็คงอยูต่่อไป            
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ถา้ครูเกิดรับรู้วา่จะไม่ไดรั้บรางวลัเน่ืองจากท าพฤติกรรมเหล่านั้นอีก พฤติกรรมนั้นอาจดบัสูญไปได ้
เวน้แต่เราจะยอมรับพฤติกรรมท่ีเคยไดร้างวลันั้นเป็นพฤติกรรมท่ีมีคุณค่า แมไ้ม่ไดรั้บรางวลั                
เขาก็จะรักษาไว ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบัพิกุล ดีพิจารณ์ (2548, หนา้ 34) ท่ีกล่าววา่ อ านาจการใหร้างวลั 
ควรใชเ้ม่ือครูในโรงเรียนมีความปรารถนาท่ีตอ้งการไดรั้บผลตอบแทนจากการท างาน โดยผูบ้ริหาร
ตอ้งสังเกตพฤติกรรมของครูแต่ละคนวา่ตอ้งการอะไร ถึงแมว้า่รางวลันั้น ๆ ไม่สามารถจดัใหค้รู   
ไดทุ้กคนก็ตาม แต่จะใหต้ามความตอ้งการของครูในขณะนั้น เช่น ครูบางคนอาจตอ้งการค าชมเชย
ในการท างาน ตอ้งการก าลงัใจ ตอ้งการเงิน ส่ิงของ การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง หรือสวสัดิการ            
ในการท างาน ผูบ้ริหารตอ้งใหร้างวลัตามสภาพท่ีเป็นจริง และผูรั้บมีความพึงพอใจ รางวลัท่ีใหจึ้งมี
คุณค่า เป็นท่ีถูกใจของทุกคน 
 ผลดีของใชอ้  านาจน้ี คือ การใหร้างวลัแก่คนหน่ึงคนใดจะมีผลใหเ้กิดเยีย่งอยา่งท่ีดี                  
แก่คนอ่ืน จะมีก าลงัใจ มุมานะท่ีจะท างานเพื่อจะไดร้างวลัเช่นเดียวกนั ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความรู้สึก
สนิทสนมกบัผูน้ า จะส่งผลใหบุ้คคลช่ืนชมผูใ้ชอ้  านาจมากข้ึน และลดการต่อตา้นลง และบุคคลท่ีมี
ความรู้ความสามารถจริง ๆ ก็จะเกิดความหวงัในการท างาน และพร้อมท่ีจะท างานอยา่งเตม็ก าลงั 
สติปัญญาความสามารถต่อไป 
 ผลเสียของการใชอ้  านาจน้ี คือ อาจท าให้เกิดความเขา้ใจผิดและถูกกล่าวหาวา่                        
เล่นพรรคเล่นพวกกนั การท่ีผูน้ าใหค้วามใกลชิ้ดมากเกินไปยอ่มกระทบกระเทือนต่อการใชอ้  านาจ
และการใชอ้  านาจประเภทน้ีจะมีผลในระยะสั้น อาจจะน าไปสู่สภาพความสัมพนัธ์ท่ี                            
ฝ่ายผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งคอยพึ่งพาฝ่ายบริหารตลอดเวลา ท าใหไ้ม่มีอิสระในการคิด การท า                  
และในขณะเดียวกนั ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเองอาจรู้สึกถูกหลอกและไม่พอใจไดใ้นท่ีสุด การชมเชย                    
ท่ีไม่ถูกกาลเทศะและไม่จริงใจ ใชพ้ร ่ าเพร่ือจนเกินไป เป็นเหตุให้ค  าชมเชยนั้นไร้ค่า หมดความหมาย 
อ านาจการใหร้างวลัจะไม่สามารถจูงใจหากใหร้างวลัทุกคนเท่ากนัและเหมือนกนั 
 จากท่ีกล่าวมาสรุปไดว้า่ อ านาจจากการให้รางวลั เป็นอ านาจท่ีเกิดจากการท่ีผูบ้ริหาร
สถานศึกษาสามารถจะใหร้างวลัแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีให้ความร่วมมือในการปฏิบติังานโรงเรียน 
ใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้ดว้ยค าชมเชย ก าลงัใจ การใหส่ิ้งของ หรือการเล่ือนขั้น                
เล่ือนต าแหน่ง 
 4.  อ านาจตามกฎหมาย (Legitimate power)  
 เฟรนช์ และราเวน (French & Raven, 1968, pp. 259-270) กล่าววา่ อ านาจตามกฎหมาย
เป็นอ านาจท่ีเกิดจากการท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชารับรู้วา่ ผูบ้ริหารมีสิทธิตามกฎหมายท่ีก าหนดใหมี้
พฤติกรรมในดา้นใดไดบ้า้ง อ านาจประเภทน้ีมีความหมายกวา้งขวางกวา่อ านาจท่ีมาจากต าแหน่ง 
(Authority) เช่น การท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชารับปากวา่จะช่วยท างานและครูยอมท าตามท่ีผูบ้ริหาร
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ก าหนดหรือมอบหมายใหท้ า ทั้ง ๆ ท่ีงานนั้นอยูน่อกเหนืออ านาจตามต าแหน่ง แต่ยอมท า                 
เพราะเห็นวา่ไม่ควรเสียค าพดู กรณีน้ีจดัเป็นการยอมท าตามเพราะอ านาจจากกฎหมายดว้ยเช่นกนั 
ความแขง็ของอ านาจชนิดน้ีข้ึนอยูก่บัส่ิง 3 ส่ิงต่อไปน้ี 
  4.1  ค่านิยมท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชายงัถือวา่ ผูบ้ริหารมีสิทธิในการก าหนดพฤติกรรม     
ของเขามากนอ้ยแค่ไหน 
  4.2  โครงสร้างทางสังคมของหน่วยงานท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชายอมรับ ทั้งน้ี โครงสร้าง
ตามรูปแบบและนอกรูปแบบ 
  4.3  กฎหมายท่ีรองรับอ านาจและสิทธิของผูบ้ริหาร 
 ขอบข่ายของอ านาจจากกฎหมายน้ี อยา่งนอ้ยผูบ้ริหารก็มีอิทธิพลครอบคลุมทุกพฤติกรรม
ท่ีกฎหมายก าหนดไวใ้นรายการแจกแจงงาน (Job description) ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อิทธิพล                       
ท่ีจะมากกวา่น้ี ข้ึนอยูก่บัความสัมพนัธ์ของผูบ้ริหารกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และค่านิยมของสังคม                
ท่ีหน่วยงานตั้งอยู ่เช่น ครูใหญ่ท่ีเคยเป็นครูของครูนอ้ย ทั้งน้ีเพราะค่านิยมของคนไทยถือเร่ืองวยัวุฒิ
เป็นส าคญั เป็นตน้ 
 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัมวัร์เฮด และกริฟฟิน (Moorhead & Griffin, 1995, p. 330) อธิบายวา่ 
อ านาจตามกฎหมายเป็นอ านาจท่ีเกิดจากการยอมรับนบัถือในต าแหน่งของบุคคลในองคก์าร        
โดยอ านาจชนิดน้ีเป็นอ านาจชนิดเดียวกบัอ านาจหนา้ท่ี (Authority) 
 อ านาจตามกฎหมายเป็นอ านาจท่ีไดจ้ากต าแหน่งท่ีบุคคลครองอยู ่ผูค้รองต าแหน่ง                  
จะมีอ านาจท่ีเขามีต าแหน่ง เม่ือพน้ต าแหน่ง อ านาจตามกฎหมายก็จะหมดไป อ านาจตามกฎหมาย 
ยงัหมายรวมถึง อ านาจจากต าแหน่งทางสังคม เช่น พ่อ แม่ ครู ผูน้  าทางศาสนา พ่อแม่วา่กล่าว
ตกัเตือนลูกได ้ครูอบรมสั่งสอนศิษยไ์ด ้ความพยายามท่ีจะควบคุมคนอ่ืนดว้ยการสั่งการ โดยใช้
อ านาจตามต าแหน่งอยา่งเดียวจะไม่เกิดผลดี เหตุผลคือ ผูน้ าท่ีใชอ้  านาจตามกฎหมายตอ้งอาศยั 
ความร่วมมือจากบางคนท่ีผูน้ าไม่มีต าแหน่งเหนือคนเหล่านั้น และจะไม่มีบุคคลใดเลยท่ีอยูใ่น
องคก์ารสมยัใหม่ ปฏิบติัตามค าสั่งของผูน้ าอยา่งหลบัหูหลบัตา เพียงแต่เห็นวา่เขาเป็นผูน้ า 
 ผลดีของการใชอ้ านาจน้ี คือ ถา้ผูบ้งัคบับญัชาใชค้  าสั่งท่ีสุภาพและเหมาะสมก็จะเกิด             
การผกูพนัและยอมรับอยา่งกระตือรือร้น เป็นการกระจายอ านาจใหผู้ท่ี้มีอ านาจหนา้ท่ีโดยตรง คือ 
ผูรั้บผดิชอบในการด าเนินการ โดยเฉพาะอยา่งยิง่ งานท่ีมีลกัษณะเป็นการปฏิบติัประจ า                        
โดยผูบ้งัคบับญัชาจะท าหนา้ท่ีเป็นผูส้นบัสนุน เป็นการใชอ้ านาจในลกัษณะของการประนีประนอม
และประสานประโยชน์มากกวา่การหกัหาญเอาดว้ยอ านาจแต่เพียงอยา่งเดียว แต่เป็นวธีิป้องกนั
ความขดัแยง้อีกดว้ย 
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 ผลเสียของการใชอ้  านาจน้ี คือ ถา้ค าสั่งดงักล่าวไม่เหมาะสมก็จะท าใหเ้กิดการต่อตา้น    
ไม่สามารถสร้างประสิทธิภาพการท างานขององคก์ารไดอ้ยา่งสม ่าเสมอ การใชอ้  านาจตามกฎหมาย
หรืออ านาจตามสายงานตลอดเวลา ทา้ยท่ีสุดก็จะก่อใหเ้กิดการไม่ยอมท าตาม และเกิดการต่อตา้น   
ท่ีจะตอ้งรุนแรงข้ึนเร่ือย ๆ อาจท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีความรู้สึกไร้อ านาจ (Power lessens)       
สร้างความไม่พอใจ ก่อให้เกิดการต่อตา้นและความคบัแคน้ใจในบรรดาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา                    
ถา้การใชอ้  านาจน้ี มิไดก้ระท าควบคู่ไปกบัอ านาจท่ีมาจากพื้นฐานความรู้ ความเขา้ใจท่ีถูกตอ้งแลว้ 
ก็จะท าใหก้ารใชก้ าลงัคนเป็นไปอยา่งไร้ประสิทธิภาพ เป็นการไม่ประสานกบัสภาพคุณค่าใหม่ ๆ 
ในชีวติการท างาน กล่าวคือ คนรุ่นใหม่ท่ีไดรั้บการศึกษาสูงข้ึน เขา้สู่ยคุความมัน่คงและมัง่คัง่นั้น 
ตอ้งการมีส่วนร่วมในการบริหารงานและกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ร 
 จากท่ีกล่าวมาสรุปไดว้า่ ผูบ้ริหารมีสิทธิตามกฎหมายท่ีก าหนดใหมี้พฤติกรรมและ                 
มีอิทธิพลครอบคลุมทุกพฤติกรรมตามท่ีกฎหมายก าหนดไว ้ซ่ึงอิทธิพลจะมากหรือนอ้ยข้ึนอยูก่บั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและค่านิยมของสังคมท่ีหน่วยงานตั้งอยู ่เช่น ครูใหญ่ท่ีเคยเป็นครูของครูนอ้ย ทั้งน้ี
เพราะค่านิยมของสังคมไทยถือเร่ืองวยัวฒิุเป็นส าคญั เป็นตน้ 
 5.  อ านาจจากการอา้งอิง (Referent power)  
 เฟรนช์ และราเวน (French & Raven, 1968, pp. 259-270) กล่าววา่ อ านาจอา้งอิง                  
เป็นอ านาจท่ีเกิดจากการท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความตอ้งการท่ีเอาอยา่งผูบ้ริหาร อ านาจประเภทน้ี
ข้ึนอยูก่บัความรู้สึกและความปรารถนาของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาวา่มีมากนอ้ยอยา่งไร ผูบ้ริหารท่ีมี
ลกัษณะวาจาท่าทางเป็นท่ีประทบัใจ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะมอบอ านาจอา้งอิงให ้เน่ืองจาก
บุคลิกลกัษณะ การชอบพอ การยกยอ่งนบัถือ ขอบข่ายของอ านาจน้ีข้ึนอยูก่บัความรู้สึกภูมิใจ               
ในตวัผูบ้ริหารของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และความน่าดึงดูดใจของผูบ้ริหาร ผูบ้ริหารมีส่ิงน้ีมากเท่าใด     
ก็มีอิทธิพลต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากเท่านั้น ความคงทนของพฤติกรรมหรือสภาพทางจิตวทิยา                  
ท่ีเปล่ียนแปลงไปในตวัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะคงอยูต่ลอดเวลา ไม่วา่อยูใ่นสายตาของผูบ้ริหารหรือไม่
ก็ตาม 
 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัมวัร์เฮด และกริฟฟิน (Moorhead & Griffin, 1995, p. 330) อธิบายวา่ 
อ านาจอา้งอิงเป็นอ านาจท่ีเกิดจากการท่ีบุคคลตอ้งการลอกเลียนแบบใหค้ลา้ยคลึงอีกบุคคลหน่ึง
และพิกุล ดีพิจารณ์ (2548, หนา้ 34) ไดก้ล่าววา่ ผูบ้ริหารควรใชอ้ านาจอา้งอิงเม่ือสถานการณ์                 
ในโรงเรียนไม่เป็นหน่ึงเดียว ครูขาดความรักความสามคัคี ผูบ้ริหารควรเขา้ไปสร้างกลุ่มสัมพนัธ์           
ใหเ้กิดข้ึน ท าใหค้รูเกิดความรู้สึกใหไ้ดว้า่เป็นพวกเดียวกนั โดยผูบ้ริหารเป็นแบบอยา่งท่ีดี                  
แสดงการมีน ้าใจดว้ยการลงไปช่วยเหลือครูในการท างาน ท ากิจกรรม เม่ือครูเกิดความประทบัใจ
เกิดความรักความศรัทธาท่ีผูบ้ริหารไดทุ้่มเทการท างานร่วมกบัครูโดยไม่ถือตวั จะท าใหค้รู                  
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เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั และสามารถจูงใจครูทั้งหมดใหร่้วมแรงร่วมใจในการท างานเพื่อโรงเรียน
ต่อไป 
 อ านาจมีลกัษณะแปลกอยูอ่ยา่งหน่ึง คือ สามารถถ่ายทอดหรือแผอิ่ทธิพลถึงกนัได ้                
คนทุกคนจะมีอ านาจอา้งอิง ถา้หากเขายนิยอมใชอ้ านาจนั้น อ านาจอา้งอิงไดจ้ากความรู้สึกหรือ
ความตอ้งการท่ีบุคคลจะกล่าวอา้งแหล่งของอ านาจท่ีบุคคลคิดวา่เขากล่าวอา้งแลว้ เขาจะพลอย                 
มีอ านาจดว้ย คนบางคนยอมรับรู้และเลียนแบบคนอ่ืนเพราะความสง่างามของเขา หรือเป็นเพราะ
เขามีทรัพยากรท่ีตนตอ้งการ อ านาจอา้งอิงจะพบกนัมากในการโฆษณา เช่น การใชน้กักีฬาท่ีมี
ช่ือเสียง หรือดาราในการโฆษณาสินคา้ หรือกรณีเกิดความขดัแยง้ในองคก์าร ถา้หากผูน้ าไม่มี
อ านาจเหนือคู่กรณี ผูน้ าตอ้งอา้งอิงคนบางคนท่ีคู่กรณีให้ความเคารพศรัทธาข้ึนมากล่าวอา้ง เพื่อให้
ผูน้ ามีอ านาจ 
 ผลดีของการใชอ้  านาจน้ี คือ ก่อใหเ้กิดพลงัความมุ่งมัน่ ความเช่ือถือผูบ้ริหารโดยไม่รู้ตวั
ซ่ึงไดรั้บการยอมตามและความสวามิภกัด์ิจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีแรงดลใจ                  
จากภายในการท างาน ไม่จ  าเป็นตอ้งมีการติดตามสอดส่องอยา่งใกลชิ้ด 
 ผลเสียของการใชอ้  านาจน้ี คือ อ านาจน้ีหากใชไ้ม่เหมาะสมหรือใชก้บัคนท่ีมีผลงานดี
และไม่ดีไม่เหมือนกนั จะท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่ศรัทธา หากผูบ้ริหารขาดคุณธรรม อ านาจน้ี                
ก็จะลดถอยลง จะกระทบกระเทือนถึงสภาพท างานประจ า ซ่ึงอาจน าไปสู่สภาพความเป็นกนัเอง
จนเกินไป ท าใหมี้ความเห็นแก่ตวั 
 จากท่ีกล่าวมาสรุปไดว้า่ อ านาจจากการอา้งอิง ลกัษณะแตกต่างจากอ านาจประเภทอ่ืน
ข้ึนอยูก่บัลกัษณะวาจา ท่าทางเป็นท่ีประทบัใจ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะมอบอ านาจอา้งอิงให ้เน่ืองจาก
บุคลิกลกัษณะ การชอบพอ การยกยอ่งนบัถือ ข้ึนอยูก่บัความรู้สึกภูมิใจในตวัผูบ้ริหาร เน่ืองจาก 
เป็นอ านาจท่ีเกิดข้ึนจากบุคลิกลกัษณะท่ีดีของผูบ้ริหาร ท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความซาบซ้ึง 
ประทบัใจ และยดึถือเป็นแบบอยา่งในการประพฤติปฏิบติัตาม 
 6.  อ านาจจากการควบคุมขอ้มูลข่าวสาร (Informational power)  
 ราเวน และครุกรานสกี (Raven & Kruglanski, 1975, pp. 177-219) ใหแ้นวคิดอ านาจ   
จากการควบคุมขอ้มูลข่าวสาร เป็นอ านาจเกิดจากผูบ้ริหารท่ีมีความรอบรู้ข่าวสารหรือขอ้มูลต่าง ๆ 
ท่ีมีประโยชน์และมีคุณค่าต่อผูบ้งัคบับญัชา อ านาจจากการควบคุมขอ้มูลข่าวสารน้ี มีอิทธิพลต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพราะความตอ้งการข่าวสารขอ้มูลเพื่อการเขา้ไปมีส่วนร่วมในการเรียนรู้ขอ้มูล
ข่าวสาร ซ่ึงเดรค และโร (Drake & Roe, 1986, p. 204) กล่าววา่ อ านาจจากการควบคุมขอ้มูลข่าวสาร 
ช่วยในดา้นการตดัสินใจเก่ียวกบัภารกิจ (Mission) ของโรงเรียน โดยผูบ้ริหารตอ้งตระหนกัถึง
ประโยชน์ของสารสนเทศ สอดคลอ้งกบัพิกุล ดีพิจารณ์ (2548, หนา้ 35) ไดก้ล่าววา่ ผูบ้ริหารควรใช้
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เม่ือรู้สึกวา่ครูในโรงเรียนขาดความกระตือรือร้นในการติดตามข่าวสารขอ้มูล ไม่สนใจในส่ิงต่าง ๆ 
ผูบ้ริหารควรช้ีใหค้รูเห็นความส าคญัในการรับรู้ข่าวสารขอ้มูล เพราะจะไดเ้ป็นคนท่ีทนัสมยั                  
ทนัเหตุการณ์ สามารถน าข่าวสารขอ้มูลไปพฒันางานของตนได ้
 อ านาจจากการควบคุมขอ้มูลข่าวสาร เป็นอ านาจอนัเกิดจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชารับรู้วา่
ผูบ้ริหารเป็นคนท่ีมีความรอบรู้ข่าวสาร และข่าวสารนั้นมีประโยชน์ มีคุณค่าต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา    
ซ่ึงผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งการข่าวสาร หรือตอ้งการเรียนรู้ในข่าวสารเหล่านั้น ความแขง็ของอ านาจน้ี
ข้ึนอยูก่บัความส าคญัของข่าวสาร และความตอ้งการมากนอ้ยของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อนัเป็นผลท าให้
พลงัอ านาจข่าวสารมีอิทธิพล ท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชายอมรับและปฏิบติัตาม 
 ผลดีของการใชอ้  านาจน้ี คือ ผูน้ ามีอ านาจเหนือผูอ่ื้นในกลุ่ม เพราะมีความจ าเป็นเลิศ
เก่ียวกบัรายละเอียด มีความรู้กวา้งขวางแทบทุกเร่ือง สามารถท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเล่ือมใส 
ยอมรับนบัถือในความรอบรู้ จึงเป็นเร่ืองง่ายในการจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ท าใหเ้กิดการแลกเปล่ียน
ข่าวสารกนั ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหข้อ้มูลในการตดัสินใจด าเนินการต่าง ๆ ได ้งานประสบผลส าเร็จ  
ท าใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน ไม่ละทิ้งงาน ไม่หลบหลีกงาน และสามารถหาวธีิปรับปรุงงานนั้น
ใหเ้จริญกา้วหนา้มากยิง่ข้ึน เป็นการสร้างความมัน่ใจในตนเองให้แก่บุคคล องคก์าร เพิ่มพนู
แรงจูงใจภายใน และควบคุมตนเองของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สร้างความผกูพนักบัองคก์ารมากกวา่
ความผกูพนักบัผูน้ า เพราะมีการมอบอ านาจท่ีเหมาะสมโดยใหข้อ้มูลข่าวสารท่ีเปิดเผย                             
และเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
 ผลเสียของการใชอ้  านาจน้ี คือ ถา้ผูบ้ริหารมีแต่อ านาจข่าวสารขอ้มูลเก่า ลา้สมยั                 
ไม่มาเพิ่มเติม นานไปจะไม่มีคนรับฟัง ส่งผลใหผู้บ้ริหารมีอ านาจข่าวสารลดลง 
 จากท่ีกล่าวมาสรุปไดว้า่ อ านาจจากการควบคุมขอ้มูลข่าวสาร จะท าใหผู้บ้ริหารสามารถ
โนม้นา้วใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาคลอ้ยตาม และยอมรับวา่ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูมี้ความรอบรู้ข่าวสารขอ้มูล
ไดอ้ยา่งละเอียด ทนัสมยั ทนัเหตุการณ์ สามารถน าข่าวสารขอ้มูลไปพฒันางานของตนได ้
 7.  อ านาจจากความเช่ียวชาญ (Expert power)  
 เฟรนช์ และราเวน (French & Raven, 1968, pp. 259-270) กล่าววา่ อ านาจ                           
จากความเช่ียวชาญ เป็นอ านาจท่ีเกิดจากการท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชารับรู้วา่ผูบ้ริหารเป็นผูมี้ความรู้ 
ความสามารถ หรือมีความช านาญในเร่ืองต่าง ๆ โดยเฉพาะในหน่วยงานท่ีรับผิดชอบอยู ่                  
และสามารถใหค้  าแนะน าไดถู้กตอ้ง ความแขง็ของอ านาจประเภทน้ี ข้ึนอยูก่บัปริมาณความรู้    
ความช านาญท่ีผูบ้ริหารมีเหนือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือสูงกวา่เกณฑม์าตรฐานท่ีผูบ้งัคบับญัชาตั้งไว ้
อิทธิพลของอ านาจจากความเช่ียวชาญน้ี มกัท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงทางปัญหา                               
ในตวัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นส่วนใหญ่ นอกจากน้ียงัมีอิทธิพลท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกยอมรับ     
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ในความรู้ ความเช่ียวชาญของผูบ้ริหารในเร่ืองอ่ืนๆ ท่ีเขายงัไม่ทราบมาก่อนวา่ผูบ้ริหารมีความรู้ 
ความเช่ียวชาญในเร่ืองนั้น ๆ หรือเปล่าอีกดว้ย ความคงทนของความรู้ ความคิดเห็น หรือพฤติกรรม
อนัเกิดจากอ านาจประเภทน้ี จะคงอยูต่ามท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่ลืม ทั้งน้ี ไม่วา่ผูบ้ริหารจะปรากฏอยู่
หรือไม่ก็ตาม 
 สอดคลอ้งกบัมวัร์เฮด และกริฟฟิน (Moorhead & Griffin, 1995, p. 330) อธิบายวา่ 
อ านาจจากความเช่ียวชาญเป็นอ านาจท่ีบุคคลมีข่าวสารหรือความรู้ท่ีมีคุณค่าเหนือกวา่บุคคลอ่ืน 
และพิกุล ดีพิจารณ์ (2548, หนา้ 34) ไดก้ล่าววา่ ผูบ้ริหารควรใชอ้ านาจความเช่ียวชาญ                         
เม่ือครูในโรงเรียนขาดความรู้ ทกัษะในการปฏิบติังาน ผูบ้ริหารควรเขา้ไปช่วยเหลือและเสริมสร้าง
ความเช่ียวชาญดา้นต่าง ๆ โดยเฉพาะดา้นวชิาการใหแ้ก่ครู เพราะจะท าใหค้รูปฏิบติังาน                           
ดา้นการเรียนการสอนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เพื่อน าโรงเรียนไปสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้                 
และสามารถใหค้  าแนะน ากบัครูในโรงเรียนได ้เม่ือครูตอ้งการความช่วยเหลือหรือเม่ือเกิดปัญหา    
ก็สามารถแกไ้ขไดท้นัท่วงที 
 อ านาจเกิดจากความเช่ียวชาญ เป็นอ านาจท่ีเกิดจากบุคคลนั้น ๆ มีความรู้ ความเช่ียวชาญ
พิเศษ สาขาใดสาขาหน่ึง หรือทางใดทางหน่ึง โดยทัว่ไป แหล่งอ านาจทุกแหล่งจะเกิดข้ึนได ้                  
ตอ้งอยูบ่นพื้นฐานการยอมรับของผูต้ามเป็นอยา่งมาก ผูต้ามตอ้งยอมรับแหล่งอ านาจนั้น                 
วา่เป็นแหล่งท่ีน่าใหค้วามเช่ือถือ ศรัทธา ผูบ้ริหารหรือผูน้ าองคก์ารต่าง ๆ จะใชอ้  านาจจาก               
ความเช่ียวชาญกนัมาก โดยการมีทีมท่ีปรึกษาในดา้นต่าง ๆ ผูมี้อ  านาจเช่ียวชาญตอ้งมีความซ่ือสัตย ์
ถา้ขาดความซ่ือสัตยเ์ขาก็จะหมดไป ความเช่ือถือศรัทธา ปัจจุบนัองคก์ารต่าง ๆ มีความสลบัซบัซอ้น
มากข้ึน และมีการน าเทคโนโลยใีหม่ ๆ เขา้มาใช ้อ านาจจากความเช่ียวชาญก็ยิง่มีความจ าเป็นมากข้ึน 
 ผลดีของการใชอ้  านาจน้ี คือ การใชอ้  านาจเช่ียวชาญจะท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบัชายอมตาม          
มากท่ีสุด ช่วยใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาลดความวิตกกงัวล ลดความขดัแยง้ ช่วยสร้างความส าเร็จ                 
และงานด าเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพ ท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีความรู้สึกวา่มีท่ีพึ่งพิงทางวชิาการ
และการปฏิบติังาน ก่อใหเ้กิดขวญัก าลงัใจในการท างาน ท าใหผู้บ้ริหารงานไดอ้ยา่งปกติ 
 ผลเสียของการใชอ้  านาจน้ี คือ หากผูบ้ริหารไม่แสวงหาอ านาจเช่ียวชาญเพิ่มเติมหรือ              
ใชอ้  านาจน้ีไปในทางท่ีผิด อ านาจน้ีก็จะเส่ือมถอยไป การบริหารงานของผูบ้ริหารท่ีมีอ านาจ
เช่ียวชาญจะมีลกัษณะเป็นแบบเนน้งานมากกวา่เนน้คน โดยมุ่งความส าเร็จของงานเป็นหลกั 
 จากท่ีกล่าวมาแลว้สรุปไดว้า่ อ านาจจากความเช่ียวชาญ เกิดจากการท่ีผูบ้ริหารมีความรู้ 
ความสามารถ ทกัษะ ประสบการณ์ท่ีดี เป็นแหล่งอ านาจท่ีมีความส าคญั เพราะองคก์รปัจจุบนั                
มีการแบ่งหนา้ท่ีความถนดัในการปฏิบติังานของแต่ละดา้น ในการบริหารงานโรงเรียน                           
ใหเ้จริญกา้วหนา้ เพราะอ านาจประเภทน้ีเป็นตวัจกัรส าคญัในการพฒันาหน่วยงาน 
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ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารกบัการใช้อ านาจของผู้บริหาร 
 อ  านาจเป็นส่ิงส าคญัท่ีผสมผสานอยูใ่นภาวะผูน้ า ตามท่ีเลสเตอร์ (Lester, 1987 อา้งถึงใน 
บณัฑิต แท่นพิทกัษ,์ 2540, หนา้ 96) กล่าววา่ “การท่ีจะเขา้ใจธรรมชาติของภาวะผูน้ า ส่ิงแรกท่ีคน
ตอ้งเขา้ใจก็คือ ธรรมชาติของอ านาจ เพราะภาวะผูน้ าเป็นรูปแบบท่ีพิเศษอยา่งหน่ึงของอ านาจ       
ในการปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล” ดงันั้น ในการกล่าวถึงภาวะผูน้ าจึงกล่าวถึงอ านาจใน 2 ประเด็น 
คือ 1) อ านาจท่ีผูน้ ามีเหนือผูต้าม และ 2) ผูน้  าจะจูงใจผูต้ามโดยใชอ้ านาจอยา่งไร นอกจากน้ี         
ในการนิยามความหมายของภาวะผูน้ าและอ านาจต่างก็ใชค้  าวา่ อิทธิพล ในการนิยามเหมือนกนั คือ 
ภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการหรือการกระท าของการมีอิทธิพลต่อผูอ่ื้น ส่วนอ านาจเป็นความสามารถ
ท่ีจะมีอิทธิพลต่อผูอ่ื้น ยคุล ์(Yukl, 1987 อา้งถึงใน บณัฑิต แท่นพิทกัษ,์ 2540, หนา้ 96) ไดเ้สนอ
รูปแบบความสัมพนัธ์ระหวา่งความมีประสิทธิผลของผูน้ ากบัการใชอ้  านาจวา่ ผูท่ี้เป็นเจา้ของอ านาจ
แต่เพียงอยา่งเดียวโดยไม่มีภาวะผูน้ า จะไม่สามารถจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดดี้ ความสัมพนัธ์                
ของอ านาจจะเป็นไปในลกัษณะ “พฤติกรรมผูน้ าสามารถท่ีจะเพิ่มหรือลดอ านาจของเขา                        
และพฤติกรรมนั้นก็ไดรั้บอิทธิพลโดยการปฎิบติั และพฤติกรรมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา” ซ่ึงช้ีใหเ้ห็นวา่ 
อ านาจและภาวะผูน้ าตอ้งเป็นไปดว้ยกนั เพราะทั้งการใชอ้  านาจและภาวะผูน้ าตอ้งอาศยัการยนิยอม
จากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเหมือนกนั มีงานวจิยัหลายฉบบัท่ีสนบัสนุนแนวคิดน้ี โดยส่วนใหญ่แลว้              
เป็นความสัมพนัธ์ของการใชอ้  านาจและภาวะผูน้ า เพราะวา่ถา้แบบผูน้ าไม่สอดคลอ้งกบัอ านาจท่ีใช ้
โอกาสท่ีจะไดรั้บความส าเร็จจะมีไม่มาก ดงันั้น ผูบ้ริหารจึงตอ้งมีทั้งภาวะผูน้ าและการใชอ้  านาจ  
จึงจะสามารถบริหารงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 
 ภาวะผูน้ าตามทฤษฎีของแบส (Bass, 1985 อา้งถึงใน บณัฑิต แท่นพิทกัษ,์ 2540,                   
หนา้ 97) ผูน้ าการแลกเปล่ียนใชก้ารเจรจาต่อรองและแลกเปล่ียนความสัมพนัธ์กบัผูต้ามดว้ยรางวลั
เพื่อการยนิยอม แต่ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะปลุกเร้าผูต้ามใหพ้น้จากความสนใจในตนเอง                     
และยกระดบัความตอ้งการและดลใจผูต้ามใหใ้ชค้วามพยายามท่ีมากข้ึน จนสามารถปฏิบติังานได้
มากกวา่ท่ีคาดหวงัไว ้การท่ีผูน้ าจะสามารถใชก้ระบวนการแลกเปล่ียนและกระบวนการเปล่ียนแปลง
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล ก็ดว้ยการใชอ้  านาจท่ีเหมาะสมกบักระบวนการดงักล่าว การท่ีผูน้ า                     
การแลกเปล่ียนปฏิบติัดว้ยการแลกเปล่ียนรางวลั เพื่อตอบแทนความพยายามของผูต้าม จะพฒันา
ปัจเจกบุคคลและองคก์ารนอ้ย แต่ผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นการยกระดบัทางจริยธรรมของผูต้าม
และองคก์ารใหสู้งข้ึน ผูน้ าและผูต้ามปฏิบติังานอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ เป็นการผสมผสาน
ภาวะผูน้ าและการใชอ้  านาจอยา่งมีประสิทธิผล โดยเฉพาะอ านาจท่ีอยูบ่นฐานของอ านาจทางบุคคล 
เช่น อ านาจจากการอา้งอิง และอ านาจจากความเช่ียวชาญ มากกวา่อ านาจหนา้ท่ี สอดคลอ้งกบั            
นภาพร คมสัน (2544) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าและการใชอ้  านาจของผูบ้ริหาร
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โรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านกังานการประถมศึกษาจงัหวดัก าแพงเพชร พบวา่ ภาวะผูน้ า                       
การเปล่ียนแปลงและภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกกบัการใชอ้  านาจของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ส่วนภาวะผูน้ าแบบตามสบาย 
มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา อยา่งมีนยัส าคญั                  
ทางสถิติท่ีระดบั .01 และสอดคลอ้งกบัจ่าสิบเอกวินยั ศรีสุคนธรัตน์ (2548) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ า           
และการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาลพบุรี เขต 1 พบวา่ 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าและการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน                  
เขตพื้นท่ีการศึกษาลพบุรี เขต 1 โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
อีกทั้งยงัสอดคลอ้งกบัสุมาลี อุดารักษ ์(2555) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ า                          
การเปล่ียนแปลงกบัการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนสังกดักรุงเทพมหานคร                   
เขตหนองจอก กรุงเทพมหานคร พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัการใช้
อ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนสังกดักรุงเทพมหานคร เขตหนองจอก กรุงเทพมหานคร     
มีความสัมพนัธ์กนัทางบวก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 ส าหรับปัจจยัดา้นขนาดของสถานศึกษาเป็นตวัแปรท่ีส าคญัต่อการด าเนินงานภายใน
องคก์าร ซ่ึงขนาดขององคก์ารข้ึนอยูก่บัโครงสร้างการบริหารงานและรูปแบบการบงัคบับญัชา             
ขององคก์าร ซ่ึงจะตอ้งการใชอ้ านาจของผูบ้ริหารในการตดัสินใจ สั่งการ และบริหารองคก์าร                 
ในระดบัต่างกนั ทั้งน้ีเน่ืองจากขนาดของสถานศึกษามีผลเก่ียวขอ้งกบัความส าเร็จของการบริหารงาน 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของธงชยั สันติวงษ ์(2535, หนา้ 194) องคก์รขนาดใหญ่ การแบ่งงาน              
อาจมีการแบ่งแยกประเภทของงานไดห้ลายประเภท เน่ืองจากบุคลากรและผูมี้ความรู้ความสามารถมาก 
ในขณะเดียวกนั โรงเรียนก็เป็นองคก์ารประเภทหน่ึงท่ีมีหนา้ท่ีในการจดัการศึกษา ถา้เป็นโรงเรียน
ขนาดใหญ่ ประเภทของงาน ทรัพยากร งบประมาณ วสัดุอุปกรณ์ ตลอดจนอาคารสถานท่ีก็จะมี
มากกวา่โรงเรียนขนาดเล็ก ในทางตรงขา้ม เน่ืองจากครูมีจ านวนนอ้ย มีโอกาสรู้จกักนั คุน้เคยกนั 
ไดง่้ายกวา่โรงเรียนขนาดใหญ่ จึงท าใหมี้ความรู้สึกเป็นกนัเอง และมีความร่วมมือช่วยเหลือ                     
ซ่ึงกนัและกนั ขวญัในการท างานดี มีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 
นภสั จนัทร์ทอง (2555, หนา้ 68) ท่ีศึกษาการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารกบัความพึงพอใจ                                  
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนกลุ่มค่ายพระเจา้ตาก สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 พบวา่ ขา้ราชการครูท่ีสังกดัขนาดโรงเรียนต่างกนั                                 
มีความคิดเห็นต่อการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารโดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั               
ทางสถิติท่ีระดบั .05  
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 จากเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง สามารถสรุปไดว้า่ ภาวะผูน้ าและการใชอ้  านาจ             
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาน่าจะมีความสัมพนัธ์กนั ผูว้จิยัจึงน ามาศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี  
 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 งานวจัิยในประเทศ 
 งานวจัิยเกีย่วกบัภาวะผู้น า 
 นวลทิพย ์กาฬศิริ (2547) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง แบบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา      
ขั้นพื้นฐาน จงัหวดัฉะเชิงเทรา ผลการวจิยัพบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษารับรู้ตนเองวา่มีภาวะผูน้ า    
แบบจดัการและภาวะผูน้ าแบบปฏิรูปอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ แต่ละดา้น                 
อยูใ่นระดบัมาก ผูบ้ริหารสถานศึกษารับรู้ภาวะผูน้ าแบบจดัการของตนเองมากกวา่ครูผูส้อน                 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ และรับรู้ภาวะผูน้ าแบบปฏิรูปของตนเองมากกวา่ครูผูส้อน                           
อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษารับรู้ภาวะผูน้ า 
ของตนเองมากกวา่ครูผูส้อนอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ยกเวน้การบริหารแบบวางเฉย แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 ค  านึง ผดุผอ่ง (2547) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารกบัองคก์รแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษา        
ขั้นพื้นฐาน ในเขตพื้นท่ีพฒันาชายฝ่ังทะเลตะวนัออก พบวา่ ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง       
ของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในเขตพื้นท่ีพฒันา
ชายฝ่ังทะเลตะวนัออก โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ระดบัองคก์รแห่งการเรียนรู้                     
ของโรงเรียน สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในเขตพื้นท่ีพฒันาชายฝ่ังทะเล
ตะวนัออก โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน
กบัองคก์รแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในเขต
พื้นท่ีพฒันาชายฝ่ังทะเลตะวนัออก โดยรวมและรายดา้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .01 
 สุวทิย ์เมืองศิริ (2548) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าของผูอ้  านวยการสถานศึกษา สังกดัสถาบนั   
การอาชีวะศึกษาในภาคตะวนัออก ผลการวจิยัพบวา่ ภาวะผูน้ าของผูอ้  านวยการสถานศึกษา         
ตามความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยรวม ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ และดา้นค านึงถึง      
เอกตับุคคลอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนดา้นการสร้างบารมีและดา้นการกระตุน้เชาวปั์ญญาอยูใ่น
ระดบัมาก เม่ือเปรียบเทียบระหวา่งความคิดเห็นของรองผูอ้  านวยการสถานศึกษากบัหวัหนา้งาน
แตกต่างกนั และพบวา่ ภาวะผูน้ าของผูอ้  านวยการสถานศึกษา สังกดัสถาบนัอาชีวะศึกษา                          
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ในภาคตะวนัออก ระหวา่งความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีปฏิบติังานในสถานศึกษาต่างประเภท
แตกต่างกนั 
 พกัตร์สร สิรบุณยภคั (2548) ไดศึ้กษาคุณภาพภาวะผูน้ าท่ีสัมพนัธ์กบัประสิทธิผล               
ของสถานศึกษา สังกดัเทศบาลจงัหวดันนทบุรี พบวา่ คุณภาพภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สังกดัเทศบาลจงัหวดันนทบุรีในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ อยูใ่น
ระดบัมาก 2 ดา้น คือ ดา้นความรักองคก์ารและดา้นการวางแผน อยูใ่นระดบัปานกลาง 8 ดา้น คือ     
ความยนืหยดั ความจ าเป็นพื้นฐาน มีหลกัการ การบริหารคน หลกัการปกครอง การมองการณ์ไกล 
หลกัในการท างาน ความมุ่งประสงค ์ประสิทธิผลของสถานศึกษาสังกดัเทศบาล จงัหวดันนทบุรี 
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 2 ดา้น คือ 
ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนกัเรียนและความสามารถในการพฒันาศกัยภาพ อยูใ่นระดบัปานกลาง 
2 ดา้น คือ ความสามารถในการปรับตวัและความสามารถในการผสมผสาน ซ่ึงคุณภาพภาวะผูน้ า
ของผูบ้ริหารกบัประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกดัเทศบาลจงัหวดันนทบุรี มีความสัมพนัธ์กนั     
ทุกดา้น ทั้งภาพรวมและรายดา้น 
 วชัรชยั ศรีนิเวศน์ (2548) ไดท้  าการศึกษาคุณลกัษณะผูน้ าของรองผูอ้  านวยการสถานศึกษา
ท่ีส่งผลต่อการบริหารงานวชิาการ เขตตรวจราชการท่ี 4 ผลการวจิยัสรุปไดด้งัน้ี 1) คุณลกัษณะผูน้ า
ของรองผูอ้  านวยการสถานศึกษา เขตตรวจราชการท่ี 4 โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และในส่วนของ
องคป์ระกอบยอ่ยอยูใ่นระดบัมากทุกองคป์ระกอบ 2) คุณลกัษณะผูน้ าของรองผูอ้  านวยการ
สถานศึกษา ท่ีเปิดสอนช่วงชั้นท่ี 3 และช่วงชั้นท่ี 3-4 ไม่มีความแตกต่างกนั 3) การบริหารงาน
วชิาการในสถานศึกษา เขตตรวจราชการท่ี 4 โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และในส่วนของ
องคป์ระกอบยอ่ยอยูใ่นระดบัมากทุกองคป์ระกอบ 4) การบริหารงานวชิาการในสถานศึกษา                  
ท่ีเปิดสอนช่วงชั้นท่ี 3 และช่วงชั้น 3-4 ไม่มีความแตกต่างกนั 5) คุณลกัษณะผูน้ าของรองผูอ้  านวยการ
สถานศึกษา ดา้นภูมิหลงัทางสังคม ดา้นลกัษณะท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน และดา้นลกัษณะทางสังคม 
ส่งผลต่อการบริหารงานวชิาการ เขตตรวจราชการท่ี 4 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 สุพรรณี มาตรโพธ์ิ (2549) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสตรีในมหาวทิยาลยัของรัฐ 
ผลการวิจยัพบวา่ ผูบ้ริหารสตรีในมหาวทิยาลยัของรัฐมีภาวะผูน้ าดา้นมุ่งเกณฑอ์ยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
ส่วนดา้นมุ่งงาน ดา้นมุ่งสัมพนัธ์ และดา้นมุ่งประสานอยูใ่นระดบัมาก เม่ือเปรียบเทียบภาวะผูน้ า
ของผูบ้ริหารสตรีในมหาวทิยาลยัของรัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร เป็นรายดา้น 4 ดา้น จ าแนกตาม
ตวัแปรวฒิุการศึกษา อายุ ประสบการณ์ในการบริหารงาน และลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั พบวา่ 
ผูบ้ริหารสตรีในมหาวทิยาลยัของรัฐท่ีมีวฒิุการศึกษาต่างกนั มีภาวะผูน้ าทุกดา้นไม่แตกต่างกนั 
ผูบ้ริหารสตรีในมหาวทิยาลยัของรัฐท่ีมีอายตุ่างกนั มีภาวะผูน้ าดา้นมุ่งงานแตกต่างกนั                           
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อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนดา้นอ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่าง ผูบ้ริหารสตรี                           
ในมหาวทิยาลยัของรัฐท่ีมีประสบการณ์ในการบริหารงานต่างกนั มีภาวะผูน้ าดา้นมุ่งเกณฑ ์ 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนดา้นอ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่าง และผูบ้ริหาร
สตรีในมหาวทิยาลยัของรัฐท่ีมีวทิยฐานะต่างกนั มีภาวะผูน้ าทุกดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั .05 
 ประเสริฐ แกว้ประทีป (2549) ไดว้จิยัการศึกษาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแกว้ เขต 2 พบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาสระแกว้ เขต 2 มีภาวะผูน้ ารายดา้น พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัสูง  
ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนอยูใ่นระดบัปานกลาง และภาวะผูน้ าแบบตามสบายอยูใ่นระดบัต ่า พบวา่ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขนาดโรงเรียนต่างกนั มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน 
และภาวะผูน้ าแบบตามสบาย รายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญั และพบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ท่ีมีประสบการณ์ต่างกนัโดยรวม และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ภาวะผูน้ าแบบตามสบาย แตกต่างกนั
อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ส่วนดา้นภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .05 โดยผูบ้ริหารท่ีมีประสบการณ์มาก มีการใชภ้าวะผูน้ าการแลกเปล่ียนมากกวา่ผูบ้ริหาร 
ท่ีมีประสบการณ์นอ้ย 
 พรศิษฎ ์ค ารอด (2549) ไดท้  าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
กบัประสิทธิภาพการบริหารงานตามบทบาทของผูบ้ริหารสถานศึกษาโดยใชโ้รงเรียนเป็นฐาน 
ผลการวจิยัพบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษา ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาจนัทบุรี เขต 1 มีภาวะผูน้ า    
การเปล่ียนแปลงโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และประสิทธิภาพการบริหารงานตามบทบาทของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาโดยใชโ้รงเรียนเป็นฐานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาโดยภาพรวมและรายดา้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพ       
การบริหารงานตามบทบาทของผูบ้ริหารสถานศึกษาโดยใชโ้รงเรียนเป็นฐาน อยา่งมีนยัส าคญั       
ทางสถิติท่ีระดบั .01 
 มงคลชยั จตุพรชยัมงคล (2550) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง ภาวะผูน้ าผูบ้ริหารโรงเรียน สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 ผลการวจิยัพบวา่ 1) ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
โรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก                   
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงตามความคิดเห็นของครูโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงจาก
ค่าเฉล่ียมากไปหานอ้ยไดด้งัน้ี การสร้างแรงบนัดาลใจ การสร้างบารมี การค านึงถึงความเป็น            
ปัจเจกบุคคล และการกระตุน้เชาวปั์ญญา ส่วนภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนอยูใ่นระดบัมาก เรียงจาก
ค่าเฉล่ียมากไปหานอ้ยไดด้งัน้ี ดา้นการให้รางวลัตามสถานการณ์ และดา้นการบริหารแบบวางเฉย 
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2) ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 จ าแนก
ตามประเภทโรงเรียน พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนโดยรวม 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ดา้นการสร้างบารมี 
ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้เชาวปั์ญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน ดา้นการบริหาร                        
แบบวางเฉยแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และดา้นการใหร้างวลัตามสถานการณ์ 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 ภิรมย ์ถินถาวร (2550) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาตามการรับรู้ของขา้ราชการครูโรงเรียนในอ าเภอบา้นโพธ์ิ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ผลการวจิยัพบวา่ 1) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ตามการรับรู้ของขา้ราชการครูโรงเรียนในอ าเภอบา้นโพธ์ิ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 1 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่       
ดา้นการค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคล ดา้นการสร้างบารมี ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ       
และดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญาเป็นอนัดบัสุดทา้ย 2) ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาตามการรับรู้ของขา้ราชการครูโรงเรียนในอ าเภอบา้นโพธ์ิ สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 โดยรวม จ าแนกตามเพศและประเภทของสถานศึกษา  
แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น จ าแนกตามเพศ แตกต่างกนั    
อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ และจ าแนกตามประเภทสถานศึกษา ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา          
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาประเภทโรงเรียนมธัยมศึกษากบัผูบ้ริหารสถานศึกษาประเภทโรงเรียน
ขยายโอกาสทางการศึกษา แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนดา้นการสร้างบารมี 
ดา้นการค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล และดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ แตกต่างกนั                  
อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 บุษราภรณ์ ช่ืนชม (2550) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแกว้ เขต 2 พบวา่ ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแกว้ เขต 2 โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือเปรียบเทียบ
ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแกว้ เขต 2 
จ าแนกตามขนาดโรงเรียน โดยรวมและรายดา้น มีภาวะผูน้ าแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
เม่ือเปรียบเทียบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
สระแกว้ เขต 2 จ าแนกตามเพศ โดยรวมและรายดา้น มีภาวะผูน้ าแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญั 
ทางสถิติ และเปรียบเทียบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
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การศึกษาสระแกว้ เขต 2 จ าแนกตามประสบการณ์ท างานของครูผูส้อน โดยรวมและรายดา้น                  
มีภาวะผูน้ าแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 ธวชัชยั มีประเสริฐ (2550) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารตามทศันะของผูบ้ริหาร ครู 
และกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสิงห์บุรี พบวา่ ภาวะผูน้ า
ของผูบ้ริหารตามทศันะของผูบ้ริหาร ครู และกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังาน    
เขตพื้นท่ีการศึกษาสิงห์บุรี ดา้นการท างานเป็นทีม ดา้นมนุษยสัมพนัธ์ ดา้นการส่ือสาร ภาพรวม    
ทั้งสามดา้นมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก การเปรียบเทียบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารตามทศันะของผูบ้ริหาร 
ครู และกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสิงห์บุรี ในภาพรวม   
ทั้งสามดา้น เม่ือจ าแนกตามอาย ุประสบการณ์ในการท างาน ขนาดของโรงเรียน และระดบั
การศึกษา พบวา่ ไม่แตกต่างกนั 
 จิรพิพฒัน์ แจ่มนิล (2551) ไดท้  าการศึกษาพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง                 
ของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกดักรุงเทพมหานคร ตามการรับรู้ของครูและผูบ้ริหาร ผลการวิจยัพบวา่ 
การรับรู้ของครูและผูบ้ริหารต่อพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง องคป์ระกอบพฤติกรรม
เฉพาะ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ในภาพรวม พบวา่ มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั               
ทางสถิติท่ีระดบั .05 ในการพิจารณาเป็นรายกลุ่ม พบวา่ กลุ่มผูบ้ริหารมีการรับรู้ต่อการปฏิบติั
พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง องคป์ระกอบพฤติกรรมเฉพาะ การค านึงถึงความเป็น                 
ปัจเจกบุคคล ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ผูบ้ริหารเปิดโอกาส           
ใหบุ้คลากรใชค้วามสามารถพิเศษดา้นต่าง ๆ อยา่งเตม็ท่ี เพื่อพฒันาผลงานของตนเองมากท่ีสุด    
เม่ือเทียบกบัขอ้รายการอ่ืน รองลงมา ผูบ้ริหารใหค้วามสนใจและความเห็นอกเห็นใจแก่บุคลากร
เสมอ และในขอ้ท่ีผูบ้ริหารรับรู้วา่มีการปฏิบติันอ้ยกวา่ขอ้รายการอ่ืน โดยมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด ไดแ้ก่ 
ผูบ้ริหารบริหารจดัการดว้ยวิธีการใหค้วามสนใจ ตรวจตราการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอในกลุ่ม 
 วณีา เพชรจิระวรพงศ ์(2552) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร                     
ตามความคิดเห็นของครูโรงเรียนมธัยม สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 
พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารตามความคิดเห็นของครูโรงเรียนมธัยม ตามทฤษฎี  
ทั้ง 4 ดา้น ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นผูน้ าแสดงออกอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์                   
ดา้นน าสู่จุดมุ่งหมาย ดา้นการแลกเปล่ียนและการเปล่ียนแปลง และดา้นมิตรสัมพนัธ์ ตามล าดบั   
เม่ือเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารตามความคิดเห็นของครูโรงเรียนมธัยม      
โดยจ าแนกตามเพศ พบวา่ โดยรวม ครูท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั                        
เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ทฤษฎีดา้นผูน้ ามิตรสัมพนัธ์ ครูมีความคิดเห็นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารตามความคิดเห็น            
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ของครูโรงเรียนมธัยม โดยจ าแนกตามขนาดโรงเรียน พบวา่ โดยรวม ขนาดโรงเรียนแตกต่างกนั           
ครูมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ทฤษฎีดา้นผูน้ ามิตรสัมพนัธ์กบัทฤษฎี
ดา้นผูน้ าแสดงออกอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ครูมีความคิดเห็นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .05 และเม่ือเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารตามความคิดเห็นของครู    
ท่ีมีส่วนร่วมในการปฏิบติัหนา้ท่ีการสอนแตกต่างกนั พบวา่ โดยรวม ครูมีความคิดเห็นแตกต่างกนั   
เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ทฤษฎีดา้นผูน้ ามิตรสัมพนัธ์กบัทฤษฎีดา้นผูน้ าแสดงออกอิทธิพล     
อยา่งมีอุดมการณ์ ครูมีความคิดเห็นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 ศศิทิพ ทิพโม (2552) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษาตามทศันะของผูบ้ริหาร 
ครู และผูป้กครอง สังกดัเทศบาลจงัหวดัสระบุรี พบวา่ ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา                    
ตามทศันะของผูบ้ริหาร ครู และผูป้กครอง สังกดัเทศบาลจงัหวดัสระบุรี ในภาพรวมและรายดา้น 
อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย คือ ภาวะผูน้ าเนน้ทรัพยากรมนุษย ์
ภาวะผูน้ าเนน้สัญลกัษณ์ ภาวะผูน้ าเนน้โครงสร้าง และภาวะผูน้ าเนน้การเมือง ตามล าดบั                    
และเม่ือเปรียบเทียบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษาตามทศันะของผูบ้ริหาร ครู และผูป้กครอง 
สังกดัเทศบาลจงัหวดัสระบุรี จ  าแนกตามเพศและวทิยฐานะ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ          
ท่ีระดบั .05 และเม่ือจ าแนกตามอาย ุประสบการณ์การท างาน ต าแหน่งหนา้ท่ี ไม่แตกต่างกนั 
 ปาริชาติ ชูปฏิบติั (2555) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษาสตรีในโรงเรียน
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาบุรีรัมย ์เขต 1 ผลการวิจยัพบวา่ 1) ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาสตรีตามความคิดเห็นของครูในโรงเรียน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นกิจสัมพนัธ์ 
มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นประสิทธิผล และดา้นมิตรสัมพนัธ์ ตามล าดบั                                      
2) การเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษาสตรี จ าแนกตามเพศ 
วฒิุการศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน มีความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาสตรีในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาบุรีรัมย ์เขต 1 โดยรวมและรายดา้น 
ไม่แตกต่างกนั 3) ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะท่ีมีจ านวนมากท่ีสุด คือ ดา้นมิตรสัมพนัธ์                     
ควรมีวธีิการสร้างแรงจูงใจใหผู้ร่้วมงานแต่ละคนอยา่งหลากหลาย รองลงมา ดา้นประสิทธิผล             
ควรมีความเฉลียวฉลาด สามารถแกปั้ญหา น าขอ้มูลสารสนเทศมาปรับปรุง พฒันางานได ้                    
และดา้นกิจสัมพนัธ์ ควรมีความรอบรู้ดา้นวชิาการและนิเทศ ก ากบั ติดตามอยา่งต่อเน่ือง ตามล าดบั 
 จากเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งดงักล่าว สรุปไดว้า่ ภาวะผูน้ าเป็นคุณลกัษณะท่ีมี
ความส าคญัอยา่งยิง่ส าหรับผูบ้ริหารสถานศึกษา เพราะผูบ้ริหารสถานศึกษาจะเป็นผูน้ าในการก ากบั
ดูแล ประสานงาน ของบุคลากรภายในสถานศึกษา ทั้งน้ี ผูบ้ริหารสถานศึกษาจะตอ้งแสดงภาวะผูน้ า
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ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเห็น เพื่อใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีความเตม็ใจและความกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังาน
ใหบ้รรลุเป้าหมาย 
 งานวจัิยเกีย่วกบัการใช้อ านาจ 
 ชชัชน ทองแยม้ (2547) ไดท้  าการวจิยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชพ้ลงัอ านาจ        
ของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัความพึงพอใจของครู ในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษากาญจนบุรี 
ผลการวจิยัพบวา่ ระดบัการใชพ้ลงัอ านาจของผูบ้ริหารโรงเรียน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก          
6 ดา้น ไดแ้ก่ อ านาจอา้งอิง อ านาจจากขอ้มูลข่าวสาร อ านาจจากความเช่ียวชาญ อ านาจพึ่งพา 
อ านาจตามกฎหมาย และอ านาจการใหร้างวลั ตามล าดบั ส่วนอ านาจบงัคบัอยูใ่นระดบันอ้ย                   
ส่วนความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชพ้ลงัอ านาจของผูบ้ริหาร พบวา่ มีความสัมพนัธ์กนัในทางบวก   
กบัความพึงพอใจของครูในภาพรวมท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .01 
 สุพรรณ แกว้กณัหา (2547) ไดศึ้กษาการใชอ้ านาจของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา
สังกดัส านกังานประถมศึกษา อ าเภอบางละมุง จงัหวดัชลบุรี พบวา่ การใชอ้  านาจของผูบ้ริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านกังานประถมศึกษา อ าเภอบางละมุง จงัหวดัชลบุรี โดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก และเม่ือจ าแนกตามเพศ วฒิุการศึกษา และอาย ุปรากฏวา่ แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญั
ทางสถิติ 
 พิกุล ดีพิจารณ์ (2548) ไดท้  าวจิยัเร่ือง การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารกบัความพึงพอใจ                 
ในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนเอกชน ในเขตภาคตะวนัออก ผลการวิจยัพบวา่ ผูบ้ริหารโรงเรียน
เอกชนในภาคตะวนัออก ใชอ้  านาจโดยรวมและทุกรายดา้น อยูใ่นระดบัมาก เรียงตามระดบัคะแนน
เฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ อ านาจมีข่าวสารขอ้มูล อ านาจเช่ียวชาญ อ านาจพึ่งพา อ านาจอา้งอิง 
อ านาจตามกฎหมาย และอ านาจการใหร้างวลั ยกเวน้ดา้นอ านาจการบงัคบั อยูใ่นระดบัปานกลาง   
ครูโรงเรียนเอกชนในภาคตะวนัออกมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ทั้งโดยรวมและทุกรายดา้น
อยูใ่นระดบัมาก เรียงตามล าดบัคะแนนเฉล่ียมากไปนอ้ย 
 นิตยา แสนใจกลา้ (2548) ไดศึ้กษาการใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแกว้ เขต 1 พบวา่ การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยรวม
และรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เม่ือเปรียบเทียบการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา จ าแนกตาม
ประสบการณ์ในการบริหารงาน พบวา่ โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ                   
และเม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ การใชอ้  านาจการให้รางวลัและอ านาจอา้งอิงแตกต่างกนั                     
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนดา้นอ่ืน ๆ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ                            
ผลการเปรียบเทียบการใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา จ าแนกตามขนาดสถานศึกษา พบวา่ 
โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และเม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ การใช้
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อ านาจการใหร้างวลั อ านาจการบงัคบั อ านาจข่าวสาร และอ านาจการติดต่อเช่ือมโยง แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนดา้นอ่ืน ๆ แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 นนัทน์ภสั ราชเสน (2549) ไดศึ้กษาการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารโรงเรียนโสตศึกษา สังกดั
ส านกับริหารงานการศึกษาพิเศษ พบวา่ การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารโรงเรียนโสตศึกษา โดยรวม 
และรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ผลการเปรียบเทียบการใชอ้ านาจของผูบ้ริหารโรงเรียนโสตศึกษา 
จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ยกเวน้ 
ดา้นอ านาจตามกฎหมาย แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ และผลการเปรียบเทียบการใช้
อ านาจของผูบ้ริหารโรงเรียนโสตศึกษา จ าแนกตามเพศ แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 ชยัชาญ ศรีสังข ์(2549) ไดศึ้กษาการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
อ าเภอขลุง สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาจนัทบุรี เขต 2 พบวา่ การใชอ้  านาจของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน อ าเภอขลุง สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาจนัทบุรี เขต 2 โดยรวม     
และรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ อ านาจข่าวสาร 
อ านาจอา้งอิง อ านาจความเช่ียวชาญ ยกเวน้อ านาจการบงัคบัอยูใ่นระดบัปานกลาง ผลการเปรียบเทียบ
การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา เม่ือจ าแนกตามขนาดสถานศึกษา พบวา่ แตกต่างกนั       
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ทุกดา้น ยกเวน้ดา้นอ านาจการบงัคบั อ านาจเช่ียวชาญ                 
และอ านาจข่าวสาร แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ส่วนการเปรียบเทียบการใชอ้  านาจ          
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา จ าแนกตามอายุของผูบ้ริหาร พบวา่ แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญั               
ทางสถิติท่ีระดบั .05 
 คมกริช วงศาโรจน์ (2549) ไดท้  าวจิยัเร่ือง การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 ทั้ง 7 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นอ านาจการให้รางวลั ดา้นอ านาจ
บงัคบั ดา้นอ านาจตามกฎหมาย ดา้นอ านาจอา้งอิง ดา้นอ านาจเช่ียวชาญ ดา้นอ านาจข่าวสาร                 
และดา้นอ านาจความสัมพนัธ์ จ  าแนกตามประเภทของสถานศึกษา พบวา่ การใชอ้  านาจของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่น
ระดบัมาก ยกเวน้รายดา้นอยู ่2 ขอ้ อยูใ่นระดบัปานกลาง คือ ดา้นอ านาจบงัคบั และดา้นอ านาจ           
ตามกฎหมาย เม่ือเปรียบเทียบการใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา จ าแนกตามสถานศึกษา พบวา่ 
โรงเรียนขยายโอกาสมีค่าเฉล่ียนอ้ยกวา่โรงเรียนท่ีไม่ไดข้ยายโอกาส โดยรวมแตกต่างกนั                  
อยา่งมีนยัส าคญั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นอ านาจการให้รางวลั ดา้นอ านาจตามกฎหมาย 
และดา้นอ านาจอา้งอิง แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ส่วนดา้นอ านาจบงัคบั ดา้นอ านาจ
เช่ียวชาญ ดา้นอ านาจข่าวสาร และดา้นอ านาจความสัมพนัธ์ พบวา่ แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญั
ทางสถิติ 
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 วไิล ล่าสิงห์ (2550) ไดท้  าวจิยัเร่ือง การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจในการปฏิบติั 
การสอนโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาตราด จ าแนกตามประสบการณ์  
ในการบริหารงาน ผลการวจิยัพบวา่ การใชอ้  านาจดา้นข่าวสารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .05 และจ าแนกตามขนาดของโรงเรียน โดยรวมและรายดา้น แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 ยกเวน้ดา้นอ านาจบงัคบั และอ านาจเช่ียวชาญ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั    
ทางสถิติท่ีระดบั .05 
 เจริญชยั บรรเลงรมย ์(2550) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชอ้  านาจในการบริหาร
ของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัประสิทธิผลของโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาอุดรธานี 
ผลการวจิยัพบวา่ ผูบ้ริหารโรงเรียนมีพฤติกรรมการใชอ้  านาจโรงเรียนโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
ผูบ้ริหารท่ีมีวฒิุการศึกษาต่างกนัและบริหารงานในโรงเรียนท่ีมีขนาดต่างกนั มีพฤติกรรมการใช้
อ านาจแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีมีประสบการณ์                   
การบริหารงานต่างกนั มีพฤติกรรมการใชอ้  านาจไม่แตกต่างกนั 
 กษิภณ ชินวงศ ์(2550) ไดท้  าการวจิยัเร่ือง การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชน 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการวจิยัพบวา่ โดยรวมและรายดา้นอยูใ่น    
ระดบัมาก เรียงตามล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี อ านาจตามกฎหมาย อ านาจอา้งอิง อ านาจเช่ียวชาญ 
อ านาจการใหร้างวลั และอ านาจการบงัคบั ทั้งน้ี มีรายละเอียดแต่ละดา้น เปรียบเทียบการใชอ้ านาจ
ของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 จ าแนกตามประสบการณ์          
ในการบริหาร พบวา่ ผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีมีประสบการณ์ต ่ากวา่ 5 ปี 5-10 ปี และ 10 ปีข้ึนไป                   
มีการใชอ้ านาจในการบริหารโดยรวมแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ เม่ือพิจารณารายดา้น 
พบวา่ การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารโรงเรียน ดา้นอ านาจการบงัคบั แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั               
ทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีมีประสบการณ์การบริหารต ่ากวา่ 5 ปี ส่วนในดา้นอ่ืน ๆ 
แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ เปรียบเทียบการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา พบวา่ ผูบ้ริหาร
โรงเรียนขนาดใหญ่และขนาดใหญ่พิเศษ มีการใชอ้  านาจในการบริหารโดยรวมและรายดา้น
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 กญัญาณัฐ นาคะตะ (2551) ไดศึ้กษาการใชอ้ านาจทางการบริหารของผูบ้ริหารโรงเรียน
ปรินซ์รอยแยลส์วทิยาลยั พบวา่ ผูอ้  านวยการโรงเรียนไดใ้ชอ้  านาจจากความเช่ียวชาญบ่อยคร้ัง     
โดยการใหค้  าแนะน าเป็นอยา่งดีแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังาน แสดงใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา
เห็นวา่เป็นผูมี้ความสามารถทางวชิาการ ใชค้วามรู้ความสามารถทางการบริหารในการปฏิบติังาน
และใชค้วามเช่ียวชาญในการจดักิจกรรมภายในโรงเรียน และไดใ้ชอ้  านาจการให้รางวลับ่อยคร้ัง
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เช่นกนั โดยยกยอ่งชมเชยผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเม่ือปฏิบติังานตามท่ีสั่งการส าเร็จ ประชาสัมพนัธ์
เผยแพร่ผลงานดีเด่นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาต่อสาธารณชน บ ารุงขวญัและก าลงัใจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ยกยอ่งชมเชยผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความขยนั และพิจารณาความดีความชอบ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยหลกัคุณธรรม 
 ศุภชยั ถามัง่มี (2551) ไดศึ้กษาการใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็น
ของครูกลุ่มทบัเทวา สังกดัส านงัานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแกว้ เขต 2 พบวา่ การใชอ้  านาจ              
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูกลุ่มทบัเทวา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
สระแกว้ เขต 2 โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือจ าแนกตามเพศและประสบการณ์ ปรากฏวา่ 
แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 จเร พฒันผล (2552) ไดศึ้กษาการใชอ้ านาจของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา                    
ตามความคิดเห็นของขา้ราชการครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาจนัทบุรี เขต 1 พบวา่                  
การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาตามความคิดเห็นของขา้ราชการครู สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาจนัทบุรี เขต 1 โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 7 ดา้น โดยเรียงค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ อ านาจ
กฎหมาย อ านาจพึ่งพา และอ านาจอา้งอิง ตามล าดบั ผลการเปรียบเทียบการใชอ้ านาจของผูบ้ริหาร
โรงเรียนประถมศึกษาตามความคิดเห็นของขา้ราชการ เม่ือจ าแนกตามเพศ พบวา่ แตกต่างกนั          
อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ และพบวา่ ผลการเปรียบเทียบการใชอ้ านาจของผูบ้ริหารโรงเรียน
ประถมศึกษาตามความคิดเห็นของขา้ราชการครู เม่ือจ าแนกตามขนาดของโรงเรียน โดยรวมและ
รายดา้น แตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ยกเวน้ดา้นอ านาจเช่ียวชาญ แตกต่างกนั   
อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 สมพร หิรัญลกัษณ์สุต (2553) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชอ้  านาจของผูบ้ริหาร
กบัประสิทธิผลของโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัส านกัเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 2 พบวา่           
การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัส านกัเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 2 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ท าใหป้ระสิทธิผลของโรงเรียนอยูใ่นระดบัมาก ตลอดจนการใชอ้ านาจ  
ของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 2 มีความสัมพนัธ์กนั
ทางบวกกบัประสิทธิผลของโรงเรียนอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 เสริมสิทธ์ิ รุ่งรูจี (2553) ไดศึ้กษาการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี พบวา่ การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยรวม
อยูใ่นระดบัมาก เม่ือจ าแนกตามประสบการณ์การบริหารและตามขนาดของสถานศึกษา แตกต่างกนั
อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 ณฐัวฒัน์ สงเคราะห์ธรรม (2554) ไดศึ้กษาการใชอ้ านาจของผูบ้ริหาร ตามความคิดเห็น
ของผูบ้ริหารและครูผูส้อนโรงเรียนเอกชน ในจงัหวดัระยอง ผลการวจิยัพบวา่ การใชอ้  านาจ               
ของผูบ้ริหารตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนโรงเรียนเอกชน ในจงัหวดัระยอง โดยรวม
และรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี ดา้นอ านาจอา้งอิง ดา้นอ านาจการมี
ขอ้มูลข่าวสาร และอ านาจความเช่ียวชาญ ตามล าดบั การเปรียบเทียบการใชอ้ านาจของผูบ้ริหาร
โรงเรียนเอกชน ในจงัหวดัระยอง จ าแนกตามต าแหน่ง โดยรวมมีความแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญั
ทางสถิติ แต่เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นอ านาจการให้รางวลั มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน โดยรวมและรายดา้นมีความแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน โดยรวมมีความแตกต่างกนั   
อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ แต่เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นอ านาจอา้งอิง อ านาจตามกฎหมาย
และอ านาจการให้รางวลั มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 จากเอกสารและงานวิจยัดงักล่าวสรุปไดว้า่ การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา                 
เป็นเคร่ืองมือส าคญัท่ีจะท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานใหเ้ป็นไปตามนโยบายและวตัถุประสงค์
ท่ีวางไวไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ทั้งน้ี เม่ือผูบ้ริหารสถานศึกษามีการใชอ้ านาจตามความเหมาะสม 
และประสบความส าเร็จ ก็ยอ่มส่งผลใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน       
เพื่อเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานยิง่ข้ึน 
 งานวจัิยต่างประเทศ 
 โกฮ ์(Koh, 1991) ไดศึ้กษาความตรงของทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของโรงเรียน
มธัยมศึกษาในสิงคโปร์ พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีผลท่ีเพิ่มข้ึนอยา่งมีนยัส าคญัต่อ               
ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน ในการอธิบายความผกูพนัธ์ต่อองคก์าร สามารถพยากรณ์ผลสัมฤทธ์ิ
ทางการเรียนของนกัเรียนและการเปล่ียนงานของครูอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ จะเห็นไดว้า่
ผลการวจิยัน้ี ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไม่มีผลโดยตรงต่อการปฏิบติังานของโรงเรียน แต่เป็นผล
ต่อการปฏิบติังานของโรงเรียนร่วมกบัตวัแปรอ่ืน 
 เฮอร์เซย ์(Hersey, 1993) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง อ านาจสถานการณ์และอ านาจประสิทธิผล
การบริหารงานของผูบ้ริหาร โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อตอ้งการทราบถึงการใชอ้  านาจประเภทต่าง ๆ 
ของผูบ้ริหารในสถานการณ์ปกติและสถานการณ์วกิฤติ พบวา่ ในสถานการณ์ปกติ ผูบ้ริหาร                 
ใชอ้  านาจร่วมปรึกษาหารือและอ านาจอา้งอิงมากกวา่ในสถานการณ์วกิฤติ ส าหรับผูบ้ริหารท่ีมี
ประสิทธิผลดา้นการบริหารสูง จะใชอ้  านาจโดยต าแหน่งในสถานการณ์วกิฤติมากกวา่                           
ในสถานการณ์ปกติ และใชอ้ านาจร่วมปรึกษาหารือในสถานการณ์ปกติมากกวา่ในสถานการณ์
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วกิฤติ ผูบ้ริหารท่ีมีประสิทธิผลการบริหารสูง จะใชอ้ านาจอา้งอิง อ านาจเช่ียวชาญระดบัสูง                  
และอ านาจสู่เบ้ืองบนมากข้ึนตามล าดบั 
 เบอร์เน็ตต ์(Burnette, 1992) ไดศึ้กษาเร่ือง การศึกษาลกัษณะการใชฐ้านอ านาจ                   
ของครูใหญ่ในโคโรไลนาเหนือ พบวา่ การใชฐ้านอ านาจของครูใหญ่ เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย 
คือ อ านาจความเช่ียวชาญ อ านาจอา้งอิง อ านาจการให้รางวลั อ านาจตามกฎหมาย และอ านาจ             
การบงัคบั โดยทัว่ ๆไป ครูใหญ่ใชอ้  านาจแตกต่างกนั โดยท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัเพศ ระดบัของโรงเรียน 
ระดบัของประสบการณ์ หรือการรวมกนัของส่ิงเหล่าน้ี ส่วนระดบัความคิดเห็นของครูใหญ่เก่ียวกบั
อ านาจท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดถึงนอ้ยท่ีสุด คือ อ านาจความเช่ียวชาญ อ านาจอา้งอิง อ านาจ             
การใหร้างวลั อ านาจตามกฎหมาย และอ านาจการบงัคบั ซ่ึงไม่เก่ียวขอ้งกบัเพศ ระดบัของโรงเรียน 
ระดบัประสบการณ์ หรือการรวมกนัของส่ิงเหล่าน้ี 
 เฟลตนั (Felton, 1995) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน 
และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาและโรงเรียนมธัยมศึกษา          
กบัความพึงพอใจในงานของครู ผลการวจิยัสรุปไดว้า่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร               
มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงานของครู และพบวา่ ผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษามีภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงสูงกวา่ผูบ้ริหารในโรงเรียนมธัยมศึกษา 
 แฮลลิเกอร์ และเฮก (Hallinger & Heck, 2000) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิผลของโรงเรียน พบวา่ การใชอ้  านาจของผูน้ าเป็นโครงสร้างของการจูงใจ ทศันคติ        
และพฤติกรรมของบุคคลท่ีท างานภายในองคก์าร และส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ า คือ จุดมุ่งหมาย 
โครงสร้าง หรือเครือข่ายทางสังคม คน หรือบุคลากร และพบวา่ สภาพแวดลอ้มและวฒันธรรม       
มีผลโดยตรงต่อภาวะผูน้ า 
 ฟิลบิน (Philbin, 1997) ไดศึ้กษาเร่ือง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของครูใหญ่โรงเรียน
ประถมศึกษาในอินเดียน่า ผลการวจิยัสรุปไดว้า่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไม่มีความสัมพนัธ์กบั
การผลิตนกัเรียนให้มีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูง แต่มีความสัมพนัธ์กบัการเพิ่มระดบัความมัน่ใจ 
ความตั้งใจในการปฏิบติังาน และประสิทธิผลการท างานของครู 
 ลกัส์ (Lucks, 2002) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง     
กบัแรงจูงใจของครูโรงเรียนเทศบาลในเมืองนิวยอร์คซิต้ี ผลการศึกษาสรุปไดว้า่ ไม่พบหลกัฐาน    
ท่ีสนบัสนุนถึงความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงวา่มีผลกระทบต่อแรงจูงใจของครู
โรงเรียนเทศบาลเมือง กล่าวคือ การใชภ้าวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของครูใหญ่ไม่ไดช่้วยสร้าง
แรงจูงใจของครูไดดี้ไปกวา่การใชภ้าวะผูน้ าแบบอ่ืน ๆ 
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 ฮาลาร์ (Halar, 2003) ไดศึ้กษาเร่ือง การส ารวจการเขา้ใจโครงการใชพ้ลงัอ านาจ                
ของผูบ้ริหารระดบักลางในรัฐโอไฮโอ ในการศึกษาคร้ังน้ีใชแ้นวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัอ านาจของ             
เฟรนช ์และราเวน และ เฮอร์เซย ์และบลนัชาร์ด ในฐานอ านาจทั้ง 7 แหล่งอ านาจ (อ านาจการอา้งอิง 
อ านาจการบงัคบั อ านาจความเช่ียวชาญ อ านาจตามกฎหมาย อ านาจจากการใหร้างวลั อ านาจ             
จากขอ้มูลข่าวสาร และอ านาจเช่ือมโยง ผลการวจิยัพบวา่ ผูห้ญิงใหค้วามส าคญัอยา่งมากในการใช้
อ านาจจากความเช่ียวชาญ ส่วนผูช้ายใหค้วามส าคญักบัการใชอ้  านาจจากขอ้มูลข่าวสาร และอ านาจ
จากการบงัคบั 
 ดินแฮม (Dinham, 2005) ไดท้  าการวจิยัเก่ียวกบัภาวะความเป็นผูน้ าท่ีมีผลต่อผลผลิต    
ทางการศึกษา พบวา่ ความเป็นผูน้ าเป็นปัจจยัในการสร้างความส าเร็จทางผลผลิตทางการศึกษา    
เกิดจากผูอ้  านวยการท่ีไดรั้บการฝึกฝนภาวะผูน้ ามาจากบทบาทของครูใหญ่ ผูช่้วยครูใหญ่ หวัหนา้
กลุ่มสาระวชิา และครูผูส้อนในแต่ละกลุ่ม และเกิดจากการฝึกฝนความเป็นมืออาชีพ 
 ดัก๊เวร์ิธ (Duckworth, 2005) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ ากบัการใช้
อ านาจพื้นฐานของผูบ้ริหาร ซ่ึงไดศึ้กษาภาวะผูน้ ากบัอ านาจของผูน้ าท่ีใชเ้ป็นประจ า ผลการวจิยั
พบวา่ ในการใชอ้  านาจพื้นฐานทั้ง 7 แหล่งอ านาจ มีความสอดคลอ้งกบัหลกัทฤษฎีของอากีรีส เช่น 
ความขดัแยง้ไม่ลงรอยกนั ผูน้ าอาจอยูใ่นอนัตรายหากใชอ้ านาจในทางท่ีผิด หรือการไม่ใชอ้  านาจ
พื้นฐานทั้งหลายอยา่งเตม็ศกัยภาพ ในสถานการณ์อนัใดอนัหน่ึง จ  าเป็นส าหรับผูน้ าท่ีจะเรียนรู้   
เพื่อสังเกตพื้นฐานอ านาจทั้งหลายใหดี้ข้ึน แลว้พฒันาความช านาญในการใชอ้ านาจตามต าแหน่ง
หนา้ท่ี และการน าไปปรับปรุงพฒันาการปฏิบติังานบริหาร 
 จากเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าและการใช้
อ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาทั้งในและต่างประเทศ แสดงใหเ้ห็นวา่ ภาวะผูน้ าเป็นคุณสมบติั      
ท่ีส าคญัอยา่งยิง่ส าหรับผูบ้ริหารสถานศึกษาทุกระดบั เพราะผูน้ าจะเป็นตวัแทนขององคก์ร           
ในการประสานงานให้เกิดความร่วมมือของบุคลากรภายในสถานศึกษา ภาวะผูน้ าเป็นศาสตร์            
และศิลป์ รวมทั้งกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูต้าม ในการท่ีจะใหผู้ต้ามมีความเตม็ใจและ                  
มีความกระตือรือร้นท่ีจะท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย ซ่ึงแบสไดเ้สนอแนวคิดภาวะผูน้ า ซ่ึงประกอบดว้ย 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน โดยภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง                             
มีประสิทธิผลดีท่ีสุด ส่วนภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนมีประสิทธิผลรองลงมา และการใชอ้ านาจ                 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัต่อการบริหารงาน เพราะการท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษา
ตอ้งการท่ีจะใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตามนั้น จ  าเป็นตอ้งใชอ้  านาจตามต าแหน่ง และอ านาจ             
จากประสบการณ์เฉพาะตวัของผูบ้ริหารสถานศึกษาแต่ละคน ซ่ึงเฮอร์เซย,์ บลนัชาร์ด และจอห์นสัน  
ไดเ้สนอแนวคิดการใชอ้ านาจ ซ่ึงประกอบดว้ย อ านาจจากการบงัคบั อ านาจจากการเช่ือมโยง 
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อ านาจจากการให้รางวลั อ านาจตามกฎหมาย อ านาจจากการอา้งอิงหรืออา้งถึง อ านาจจากการควบคุม
ขอ้มูลข่าวสาร และอ านาจจากความเช่ียวชาญ โดยการใชอ้ านาจจากความเช่ียวชาญไดรั้บการยอมรับ
จากผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากท่ีสุด ส่วนการใชอ้  านาจจากการบงัคบัไดรั้บการยอมรับจาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชานอ้ยท่ีสุด ซ่ึงเห็นไดว้า่ การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาในแต่ละคร้ัง 
จ าเป็นตอ้งค านึงถึงความเหมาะสมของสภาพความเป็นจริงท่ีเกิดข้ึน เพื่อท่ีจะไดน้ าอ านาจท่ีมีอยู ่     
ไปใชใ้หเ้กิดประสิทธิภาพแก่องคก์รมากท่ีสุด 



บทที ่3 
วธีิด าเนินการวจิยั 

 
 การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าและการใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ผูว้จิยัมีวธีิด าเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 
 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 3.  การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 4.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 5.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 6.  สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
 1.  ประชากร 
 ประชากร ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
กระบ่ี ท่ีปฏิบติังานในปีการศึกษา 2555 จ านวน 255 คน โดยจ าแนกเป็น ผูบ้ริหารโรงเรียนขนาดเล็ก 
87 คน ผูบ้ริหารโรงเรียนขนาดกลาง 140 คน และผูบ้ริหารโรงเรียนขนาดใหญ่ 28 คน 
 2.  กลุ่มตวัอยา่ง 
 กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษากระบ่ี ผูว้ิจยั
ไดด้ าเนินการเลือกกลุ่มตวัอยา่งโดยวธีิการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified random sampling) โดยใช้
ขนาดของโรงเรียนเป็นชั้น (Strata) ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามขนาดสถานศึกษา                  
จากตารางเครจซ่ี และมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970, pp. 607-610) ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 155 คน 
เป็นผูบ้ริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก 40 คน ผูบ้ริหารสถานศึกษาขนาดกลาง 100 คน และผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขนาดใหญ่ 15 คน โดยวธีิการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified random sampling)                    
ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามขนาดโรงเรียน ดงัตารางท่ี 1 
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ตารางท่ี 1  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามขนาดของสถานศึกษา 
 

ขนาดของสถานศึกษา ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
เล็ก   87  40 
กลาง 140 100 
ใหญ่   28  15 
รวม 255 155 

 

เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 ลกัษณะของเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัสร้างและพฒันาข้ึนจากการศึกษาเอกสารหลกัการ 
แนวคิด ทฤษฎี ตลอดถึงงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง มีทั้งหมด 3 ตอน คือ 
 ตอนท่ี 1 สอบถามขอ้มูลผูต้อบแบบสอบถาม เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check-lists) 
โดยสอบถามเก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2 สอบถามภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร ตามแนวคิดของแบส มีลกัษณะภาวะผูน้ า        
2 ดา้น คือ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน เป็นแบบสอบถาม                       
แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั ดงัน้ี 
 5    หมายถึง  ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้ ามากท่ีสุด 
 4    หมายถึง ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้ ามาก 
 3    หมายถึง ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้ าปานกลาง 
 2    หมายถึง ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้ านอ้ย 
 1    หมายถึง  ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้ านอ้ยท่ีสุด 
 ตอนท่ี 3 สอบถามการใชอ้ านาจของผูบ้ริหารโรงเรียนตามแนวคิดของเฮอร์เซย,์ บลนัชาร์ด 
และจอห์นสัน แบ่งออกเป็น 7 ดา้น คือ การใชอ้ านาจจากการบงัคบั (Coercive power) การใชอ้ านาจ
จากการเช่ือมโยง (Connection power) การใชอ้ านาจจากการใหร้างวลั (Reward power) การใช้
อ านาจตามกฎหมาย (Legitimate power) การใชอ้ านาจจากการอา้งอิงหรืออา้งถึง (Referent power) 
การใชอ้ านาจจากการควบคุมขอ้มูลข่าวสาร (Information power) และการใชอ้ านาจจาก                 
ความเช่ียวชาญ (Expert power) เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale)          
มี 5 ระดบั ดงัน้ี 
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 5    หมายถึง ผูบ้ริหารมีการใชอ้ านาจมากท่ีสุด 
 4    หมายถึง   ผูบ้ริหารมีการใชอ้ านาจมาก 
 3    หมายถึง ผูบ้ริหารมีการใชอ้ านาจปานกลาง 
 2    หมายถึง ผูบ้ริหารมีการใชอ้ านาจนอ้ย 
 1   หมายถึง ผูบ้ริหารมีการใชอ้ านาจนอ้ยท่ีสุด 
 

การสร้างเคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 ผูว้จิยัด าเนินการตามขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 
 1.  ศึกษาหลกัการ ทฤษฎี และเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาความสัมพนัธ์ของ
ภาวะผูน้ ากบัการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารโรงเรียน 
 2.  วเิคราะห์ลกัษณะของขอ้มูลท่ีตอ้งการในการวจิยั โดยวเิคราะห์จากวตัถุประสงค์            
ในการวจิยั ก าหนดโครงสร้างเน้ือหาของแบบสอบถาม 
 3.  เขียนร่างแบบสอบถามความคิดเห็น ใหค้รอบคลุมแบบภาวะผูน้ าตามแนวคิดของแบส 
มีลกัษณะภาวะผูน้ า 2 ดา้น คือ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน 
 4.  เขียนร่างแบบสอบถามพฤติกรรมการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาจากแนวคิด
ของเฮอร์เซย,์ บลนัชาร์ด และจอห์นสัน ซ่ึงแบ่งออกเป็น 7 ดา้น คือ การใชอ้ านาจจากการบงัคบั การ
ใชอ้ านาจจากการเช่ือมโยง การใชอ้ านาจจากการให้รางวลั การใชอ้ านาจตามกฎหมาย การใชอ้ านาจ
จากการอา้งอิงหรืออา้งถึง การใชอ้ านาจในการควบคุมขอ้มูลข่าวสาร และการใชอ้  านาจ     จาก
ความเช่ียวชาญ 
 5.  น าร่างแบบสอบถามมาขอค าแนะน าและขอ้คิดเห็นจากอาจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์ 
เพื่อปรับปรุงแกไ้ข 
 6.  น าแบบสอบถามท่ีแกไ้ขปรับปรุงแลว้ให้ผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 5 ท่าน ตรวจสอบ             
ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) ประกอบดว้ย 
  6.1  ดร.วลิาวณัย ์จารุอริยานนท ์             อาจารยค์ณะศึกษาศาสตร์ 
                          มหาวทิยาลยัราชภฏัจนัทรเกษม 
  6.2  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ปรัชญนนัท ์นิลสุข อาจารยค์ณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม 
                        มหาวทิยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้ 
                   พระนครเหนือ 
  6.3  นายสุพฒัน์ ทองจนัทร์                  ผูอ้  านวยการกลุ่มบริหารบุคคล  
                   เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ 
                   จงัหวดับึงกาฬ 
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  6.4  นายชุมพงศ ์วทิยผดุง               รองผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ี 
                   การศึกษาประถมศึกษากระบ่ี  
                   จงัหวดักระบ่ี 
  6.5  ดร.ช านิ ยิง่วฒันา                  ศึกษานิเทศน์เช่ียวชาญ ส านกังาน 
                   เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
                        พทัลุง เขต 1 จงัหวดัพทัลุง 
 โดยผูเ้ช่ียวชาญไดต้รวจพิจารณาและใหค้ะแนน เพื่อหาค่าความสอดคลอ้งระหวา่ง                
ขอ้ค าถามกบัจุดประสงค ์(Index of item-objective congruence: IOC) (ศกัด์ิไทย สุรกิจบวร, 2549, 
หนา้ 159) เป็นรายขอ้ค าถาม โดยใชเ้กณฑก์ารพิจารณาเป็น +1 หรือ 0 หรือ -1 และไดค้่าดชันี           
ความสอดคลอ้งทั้ง 70 ขอ้ อยูร่ะหวา่ง .60 ถึง 1.00 
 7.  ปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถาม 
 8.  น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้ เสนอประธานกรรมการควบคุมวทิยานิพนธ์ 
 9.  น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลว้ไปทดลองใช ้(Try out) กบัผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพทัลุง เขต 1 จ านวน 30 คน น าผลท่ีไดไ้ปวเิคราะห์
หาค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ (Discrimination power) ของแบบสอบถามภาวะผูน้ าและการใชอ้ านาจ
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นรายขอ้ โดยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson product moment correlation coefficient) ระหวา่งคะแนนรายขอ้กบัคะแนนรวม (Item-
total correlation) ไดค้่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ (r) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงระหวา่ง .24 ถึง .67   
ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนระหวา่ง .38 ถึง .66 และการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาระหวา่ง  
.28 ถึง .81 และวเิคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (-coefficient) 
ตามวธีิของครอนบาค (Cronbach, 1990, pp. 202-204) ไดค้่าความเช่ือมัน่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
เท่ากบั .92 ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนเท่ากบั .93 และการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาเท่ากบั .96 
 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ในการด าเนินการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลในช่วงเดือนกุมภาพนัธ์ 
ถึงเดือนมีนาคม พ.ศ. 2557 โดยมีล าดบัขั้นตอน ดงัน้ี 
 1.  ขอความอนุเคราะห์จากฝ่ายบณัฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา                  
เพื่อท าหนงัสือน าส่งแบบสอบถามถึงผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี 
ขออนุญาตเก็บรวบรวมขอ้มูลจากผูบ้ริหารสถานศึกษา  
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 2.  ขอความอนุเคราะห์จากผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี 
เพื่อท าหนงัสือถึงผูอ้  านวยการสถานศึกษากลุ่มตวัอยา่ง ขออนุญาตเก็บขอ้มูลในการท าวทิยานิพนธ์ 
 3.  ผูอ้  านวยการสถานศึกษากลุ่มตวัอยา่งด าเนินการกรอกขอ้มูล ส่งแบบสอบถามกลบัคืน
ผูว้จิยั 
 4.  ไดรั้บแบบสอบถามคืนจ านวน 155 ชุด จากแบบสอบถามท่ีส่งใหก้ลุ่มตวัอยา่ง 155 ชุด 
คิดเป็นร้อยละ 100 
 

การวเิคราะห์ข้อมูล 
 ผูว้จิยัด าเนินการตรวจสอบแบบสอบถามท่ีรับคืน จ าแนกตามประเภทกลุ่มตวัอยา่ง                
น าแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์มาวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ (SPSS for Windows) 
ดงัน้ี 
 1.  ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถาม ตอนท่ี 1 สอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลผูต้อบ
แบบสอบถาม ใชว้ธีิแจกแจงความถ่ี และวเิคราะห์ดว้ยค่าร้อยละ 
 2.  ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถาม ตอนท่ี 2 เก่ียวกบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี วเิคราะห์ดว้ยค่าเฉล่ีย (X)             
และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ผูว้จิยัก าหนดระดบัของภาวะผูน้ า โดยจดัระดบัตามค่าเฉล่ีย 
 ค่าเฉล่ีย  4.51-5.00  หมายถึง  มีภาวะผูน้ าในระดบัมากท่ีสุด 
 ค่าเฉล่ีย  3.51-4.50  หมายถึง  มีภาวะผูน้ าในระดบัมาก 
 ค่าเฉล่ีย  2.51-3.50  หมายถึง  มีภาวะผูน้ าในระดบัปานกลาง 
 ค่าเฉล่ีย  1.51-2.50  หมายถึง  มีภาวะผูน้ าในระดบันอ้ย 
 ค่าเฉล่ีย  1.00-1.50  หมายถึง  มีภาวะผูน้ าในระดบันอ้ยท่ีสุด 
 3.  ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถาม ตอนท่ี 3 เก่ียวกบัการใชอ้  านาจของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี วเิคราะห์ดว้ยค่าเฉล่ีย (X)      
และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ผูว้จิยัก าหนดระดบัของพฤติกรรมการใชอ้ านาจ โดยจดัระดบั
ตามค่าเฉล่ีย  
 ค่าเฉล่ีย  4.51-5.00  หมายถึง  มีการใชอ้ านาจในระดบัมากท่ีสุด 
 ค่าเฉล่ีย  3.51-4.50  หมายถึง  มีการใชอ้ านาจในระดบัมาก 
 ค่าเฉล่ีย  2.51-3.50  หมายถึง  มีการใชอ้ านาจในระดบัปานกลาง 
 ค่าเฉล่ีย  1.51-2.50  หมายถึง  มีการใชอ้ านาจในระดบันอ้ย 
 ค่าเฉล่ีย  1.00-1.50  หมายถึง  มีการใชอ้ านาจในระดบันอ้ยท่ีสุด 
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 4.  การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ ากบัการใชอ้ านาจของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ใชส้ถิติสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 
(Pearson product moment correlation coefficient) ระดบัความสัมพนัธ์โดยใชเ้กณฑใ์นการพิจารณา
ระดบัความสัมพนัธ์ ดงัน้ี (พวงรัตน์ ทวรัีตน์, 2540, หนา้ 144) 
  4.1  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์สูงกวา่ .81 ข้ึนไป      หมายถึง มีความสัมพนัธ์สูงมาก 
  4.2  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยูร่ะหวา่ง .61 ถึง .80 หมายถึง มีความสัมพนัธ์สูง 
  4.3  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยูร่ะหวา่ง .41 ถึง .60 หมายถึง มีความสัมพนัธ์ 
            ปานกลาง 
  4.4  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยูร่ะหวา่ง .21 ถึง .40 หมายถึง มีความสัมพนัธ์ 
            ค่อนขา้งต ่า 
  4.5 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ต ่ากวา่ .20      หมายถึง มีความสัมพนัธ์ 
            ในระดบัต ่า 
 การพิจารณาวา่ตวัแปรมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งไร ตอ้งพิจารณาเคร่ืองหมายของ                      
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ถา้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เป็นบวก (+) แสดงวา่ตวัแปร 2 ตวันั้น               
มีความสัมพนัธ์กนัทางบวก แต่ถา้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เป็นลบ (-) แสดงวา่ตวัแปร 2 ตวันั้น            
มีความสัมพนัธ์กนัทางลบ 
 

สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 เพื่อใหก้ารศึกษาวจิยัในคร้ังน้ีตรงตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั ผูว้ิจยัไดว้เิคราะห์ขอ้มูล
โดยใชก้ าหนดค่าทางสถิติ ดงัน้ี 
 1.  วเิคราะห์ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากระบ่ี ดว้ยวธีิการทางสถิติ คือ การหาค่าเฉล่ีย (X) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD)  
 2.  วเิคราะห์การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากระบ่ี ดว้ยวธีิการทางสถิติ คือ การหาค่าเฉล่ีย (X) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 
 3.  วเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ ากบัการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ดว้ยวธีิการทางสถิติ คือ การหา                            
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson product moment correlation coefficient) (r) 
 4.  วเิคราะห์การสร้างสมการพยากรณ์การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี จากภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษาและขนาด
ของสถานศึกษา ดว้ยการวเิคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) โดยวธีิ             
แบบขั้นตอน (Stepwise) 



บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าและการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ีคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดน้ าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
และสัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล โดยมีล าดบัขั้นการน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
 

สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 n  แทน จ านวนคนในกลุ่มตวัอยา่ง 

X  แทน ค่าเฉล่ีย 
 SD แทน ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 SS  แทน ผลรวมของคะแนนเบ่ียงเบนยกก าลงัสอง (Sum of squares) 
 MS แทน ค่าเฉล่ียของคะแนนเบ่ียงเบนยกก าลงัสอง (Mean of squares) 
 df  แทน ระดบัชั้นแห่งความเป็นอิสระ (Degrees of freedom) 
 β  แทน สัมประสิทธ์ิถดถอยของตวัพยากรณ์ ซ่ึงพยากรณ์ในรูปของคะแนนมาตรฐาน 
 b  แทน  สัมประสิทธ์ิถดถอยของตวัพยากรณ์ ซ่ึงพยากรณ์ในรูปของคะแนนดิบ 
 b0  แทน ค่าคงท่ีของการพยากรณ์ในรูปของคะแนนดิบ 
 F  แทน ค่าสถิติการแจกแจงแบบเอฟ (F-Distribution) 
 t  แทน  ค่าสถิติการแจกแจงแบบที (t-Distribution) 
 p  แทน ความน่าจะเป็นของการแจกแจง (Probability) 
 r  แทน  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 
 R  แทน สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ 
 R2  แทน ประสิทธิภาพในการพยากรณ์ 
 S.E.b แทน ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของสัมประสิทธ์ิตวัพยากรณ์ 
 S.E.est แทน  ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการพยากรณ์ 
 S  แทน ขนาดของสถานศึกษา 
 S1  แทน สถานศึกษาขนาดเล็ก 
 S2  แทน สถานศึกษาขนาดกลาง 
 S3  แทน สถานศึกษาขนาดใหญ่ 
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 X  แทน ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษาโดยรวม 
 X1  แทน ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาโดยรวม 
 X11  แทน ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นการสร้างบารมี 
 X12  แทน ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นการสร้าง 
     แรงบนัดาลใจ 
 X13  แทน ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นการกระตุน้ 
     เชาวปั์ญญา 
 X14  แทน ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นการค านึงถึง 
     ความแตกต่างระหวา่งบุคคล 
 X2  แทน ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนของผูบ้ริหารสถานศึกษาโดยรวม 
 X21  แทน ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นการใหร้างวลั 
     อยา่งเหมาะสม 
 X22  แทน ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นการบริหารแบบมี 
     ขอ้ยกเวน้โดยตรง 
 X23  แทน ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นการบริหารแบบมี 
     ขอ้ยกเวน้โดยออ้ม 
 Y  แทน การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาโดยรวม  
 Y1  แทน การใชอ้ านาจจากการบงัคบั 
 Y2  แทน การใชอ้ านาจจากการเช่ือมโยง 
 Y3  แทน การใชอ้ านาจจากการให้รางวลั 
 Y4  แทน การใชอ้ านาจตามกฎหมาย 
 Y5  แทน การใชอ้ านาจจากการอา้งอิงหรืออา้งถึง 
 Y6  แทน การใชอ้  านาจจากการควบคุมขอ้มูลข่าวสาร 
 Y7  แทน การใชอ้ านาจจากความเช่ียวชาญ 

 Ŷ   แทน การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีไดจ้ากการพยากรณ์ 
 *  แทน ค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 **  แทน ค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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การเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ในการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าและการใชอ้  านาจ                 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ผูว้จิยัไดเ้สนอ            
ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามล าดบัขั้น ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 การวเิคราะห์สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากระบ่ี จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา ดว้ยการหาค่าเฉล่ีย (X) และการหา
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 
 ตอนท่ี 2 การวเิคราะห์ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากระบ่ี จ าแนกเป็น ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน 
ดว้ยการหาค่าเฉล่ีย (X) และการหาค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) โดยรวมและรายดา้น 
 ตอนท่ี 3 การวเิคราะห์การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากระบ่ี จ าแนกเป็น 7 ดา้น คือ อ านาจจากการบงัคบั อ านาจจากการเช่ือมโยง 
อ านาจจากการใหร้างวลั อ านาจตามกฎหมาย อ านาจจากการอา้งอิงหรืออา้งถึง อ านาจจาก                    
การควบคุมขอ้มูลข่าวสาร และอ านาจจากความเช่ียวชาญ ดว้ยการหาค่าเฉล่ีย (X) และการหาค่า 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) โดยรวมและรายดา้น 
 ตอนท่ี 4 การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าและการใชอ้  านาจของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) 
 ตอนท่ี 5 การวเิคราะห์การสร้างสมการพยากรณ์การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี จากภาวะผูน้ าและขนาดของสถานศึกษา 
ดว้ยการวเิคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) ดว้ยวธีิแบบขั้นตอน (Stepwise) 
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
ตอนที ่1  การวเิคราะห์สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษากระบ่ี จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา ดว้ยการหาค่าเฉล่ีย (X) และการหา
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 
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ตารางท่ี 2  จ  านวนและร้อยละของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
  ประถมศึกษากระบ่ี จ  าแนกตามขนาดของสถานศึกษา 
 

ขนาดของสถานศึกษา (S) 
n = 155 

จ านวน ร้อยละ 
เล็ก   40 25.8 
กลาง 100 64.5 
ใหญ่   15   9.7 
รวม 155                   100.0 

 
 จากตารางท่ี 2 พบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีตอบแบบสอบถามมีจ านวน 155 คน จ าแนก
ตามขนาดของสถานศึกษา เป็นผูบ้ริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก จ  านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 25.8 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขนาดกลาง จ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 64.5 และผูบ้ริหารสถานศึกษา
ขนาดใหญ่ จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 9.7 
 ตอนที ่2  การวเิคราะห์ระดบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน                    
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี จ าแนกเป็น ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และภาวะผูน้ า                
การแลกเปล่ียน ดว้ยการหาค่าเฉล่ีย (X) และการหาค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) โดยรวมและ  
รายดา้น 
 
ตารางท่ี 3  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
  สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี โดยรวมและรายดา้น 
 

ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 
n = 155 

X SD ระดับ อนัดับ 

1.  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 4.33 .44 มาก  
     1.1  การสร้างบารมี 4.49 .47 มาก 1 
     1.2  การสร้างแรงบนัดาลใจ 4.33 .45 มาก 2 
     1.3  การกระตุน้เชาวปั์ญญา 3.91 .70 มาก 4 
     1.4  การค านึงถึงเอกบุคคล 4.31 .54 มาก 3 
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ตารางท่ี 3  (ต่อ) 
 

ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 
n = 155 

X SD ระดับ อนัดับ 

2.  ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน 3.60 .44 มาก  
     2.1  การใหร้างวลัอยา่งเหมาะสม 4.09 .61 มาก 1 
     2.2  การบริหารแบบมีขอ้ยกเวน้โดยตรง 3.90 .69 มาก 2 
     2.3  การบริหารแบบมีขอ้ยกเวน้โดยออ้ม 2.96 .73 ปานกลาง 3 

 
 จากตารางท่ี 3 พบวา่ ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ประกอบดว้ย ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง โดยรวมและรายดา้น               
อยูใ่นระดบัมาก เรียงตามล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ การสร้างบารมี                   
การสร้างแรงบนัดาลใจ และการค านึงถึงเอกบุคคล ส่วนภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน โดยรวมและ            
รายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงตามล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย คือ การให้รางวลัอยา่งเหมาะสม 
การบริหารแบบมีขอ้ยกเวน้โดยตรง ยกเวน้การบริหารแบบมีขอ้ยกเวน้โดยออ้ม อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 
ตารางท่ี 4  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
  ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี  
  ดา้นการสร้างบารมี โดยรวมและรายขอ้ 
 

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
ด้านการสร้างบารมี 

n = 155 

X SD ระดับ อนัดับ 

1.  ประพฤติตนให้เกิดประโยชน์แก่ผูอ่ื้น 4.47 .60 มาก 4 
2.  เสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์ส่วนรวม 4.50 .61 มาก 2 
3.  ตดัสินใจโดยค านึงถึงผลดา้นคุณธรรมจริยธรรม 
     จะตามมา 

4.60 .57 มากท่ีสุด 1 

4.  มีเป้าหมายท่ีชดัเจนในการท างาน 4.49 .59 มาก 3 
5.  ท าใหผู้บ้งัคบับญัชาเกิดความภาคภูมิใจ 
     เม่ือไดป้ฏิบติังานร่วมกนั 

4.37 .62 มาก 5 

รวม 4.49 .47 มาก  
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 จากตารางท่ี 4 พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ดา้นการสร้างบารมี โดยรวมและรายขอ้ อยูใ่น
ระดบัมาก เรียงตามล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ เสียสละประโยชน์ส่วนตน
เพื่อประโยชน์ส่วนรวม มีเป้าหมายท่ีชดัเจนในการท างาน ประพฤติตนให้เกิดประโยชน์แก่ผูอ่ื้น 
ยกเวน้ ตดัสินใจโดยค านึงถึงผลดา้นคุณธรรมจริยธรรมท่ีจะตามมา อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 
ตารางท่ี 5  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
  ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี  
  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ โดยรวมและรายขอ้ 
 

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

n = 155 

X SD ระดับ อนัดับ 

1.  ใหก้ าลงัใจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน 4.45 .61 มาก 2 
2.  ก าหนดมาตรฐานในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสม 4.10 .57 มาก 5 
3.  แสดงความเช่ือมัน่วา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถ 
     ปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายได ้

4.29 .61 มาก 4 

4.  กระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังาน 
     ดว้ยความกระตือรือร้น 

4.32 .64 มาก 3 

5.  มองการณ์ไกลถึงผลประโยชน์ท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต 4.51 .60 มากท่ีสุด 1 
รวม 4.33 .45 มาก  

 
 จากตารางท่ี 5 พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ โดยรวมและรายขอ้ 
อยูใ่นระดบัมาก เรียงตามล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ใหก้ าลงัใจ                           
แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน กระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานดว้ยความกระตือรือร้น 
แสดงความเช่ือมัน่วา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายได ้ยกเวน้ มองการณ์ไกล
ถึงผลประโยชน์ท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 6  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
  ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี  
  ดา้นการกระตุน้เชาวปั์ญญา โดยรวมและรายขอ้ 
 

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
ด้านการกระตุ้นเชาว์ปัญญา 

n = 155 

X SD ระดับ อนัดับ 

1.  ส่งเสริมใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเลือกทางเลือกท่ีเหมาะสม 
     ในการแกปั้ญหา 

3.96 .84 มาก 3 

2.  แนะน าวธีิการใหม่ ๆ ในการปฏิบติังาน 
     แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.80 .80 มาก 5 

3.  ส่งเสริมใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความคิดเห็น 
     ในการปฏิบติังาน 

3.88 .83 มาก 4 

4.  ส่งเสริมใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาระบุปัญหาโดยการใช ้
     เหตุผลและหลกัฐาน 

3.96 .82 มาก 2 

5.  ช่วยใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามองปัญหาหลาย ๆ ดา้น 
     ก่อนลงมือปฏิบติังาน 

3.98 .84 มาก 1 

รวม 3.91 .70 มาก  
 
 จากตารางท่ี 6 พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ดา้นการกระตุน้เชาวปั์ญญา โดยรวมและรายขอ้ 
อยูใ่นระดบัมาก เรียงตามล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ช่วยใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา
มองปัญหาหลาย ๆ ดา้น ก่อนลงมือปฏิบติังาน ส่งเสริมใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาระบุปัญหาโดยการใช้
เหตุผลและหลกัฐาน ส่งเสริมใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเลือกทางเลือกท่ีเหมาะสมในการแกปั้ญหา 
ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 7  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
  ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี  
  ดา้นการค านึงถึงเอกบุคคล โดยรวมและรายขอ้ 
 

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
ด้านการค านึงถึงเอกบุคคล 

n = 155 

X SD ระดับ อนัดับ 

1.  รับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 4.47 .65 มาก 1 
2.  มีเวลาใหค้  าแนะน าผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นรายบุคคล 4.07 .79 มาก 5 
3.  ช่วยเหลือหรือสนบัสนุนใหผู้บ้งัคบับญัชา 
     มีความกา้วหนา้มากยิง่ข้ึน 

4.43 .65 มาก 2 

4.  กระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาพฒันาความสามารถพิเศษ 
     ของตนเอง 

4.29 .66 มาก 4 

5.  ปฏิบติัตนต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยค านึงถึง 
     ความแตกต่างระหวา่งบุคคล 

4.30 .75 มาก 3 

รวม 4.31 .54 มาก  
 
 จากตารางท่ี 7 พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ดา้นการค านึงถึงเอกบุคคล โดยรวมและรายขอ้   
อยูใ่นระดบัมาก เรียงตามล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ รับฟังความคิดเห็น   
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ช่วยเหลือหรือสนบัสนุนใหผู้บ้งัคบับญัชามีความกา้วหนา้มากยิง่ข้ึน                  
ปฏิบติัตนต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 8  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนของผูบ้ริหาร 
  สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ดา้นการให้รางวลั 
  อยา่งเหมาะสม โดยรวมและรายขอ้ 
 

ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน 
ด้านการให้รางวลัอย่างเหมาะสม 

n = 155 

X SD ระดับ อนัดับ 

1.  ก าหนดหลกัเกณฑโ์ดยการมีส่วนร่วม 
     ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.96 .80 มาก 4 

2.  สร้างความมัน่ใจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาวา่จะไดรั้บรางวลั 
     ท่ีเหมาะสมจากผลการปฏิบติังาน 

4.01 .79 มาก 3 

3.  ใหค้วามเช่ือถือในความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 4.34 .72 มาก 2 
4.  ชมเชยเม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานส าเร็จ 4.44 .64 มาก 1 
5.  ใหร้างวลัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อเป็นการแลกเปล่ียนกบั 
     การสนบัสนุนจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.70  1.10 มาก 5 

รวม 4.09 .61 มาก  
 
 จากตารางท่ี 8 พบวา่ ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ดา้นการให้รางวลัอยา่งเหมาะสม โดยรวมและรายขอ้ อยูใ่น
ระดบัมาก เรียงตามล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ชมเชยเม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ปฏิบติังานส าเร็จ ใหค้วามเช่ือถือในความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สร้างความมัน่ใจ                        
แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาวา่จะไดรั้บรางวลัท่ีเหมาะสมจากผลการปฏิบติังาน ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 9  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนของผูบ้ริหาร 
  สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ดา้นการบริหาร 
  แบบมีขอ้ยกเวน้โดยตรง โดยรวมและรายขอ้ 
 

ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน 
ด้านการบริหารแบบมีข้อยกเว้นโดยตรง 

n = 155 

X SD ระดับ อนัดับ 

1.  ใหค้วามสนใจแต่ส่ิงท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท าผิดพลาด 3.97 .83 มาก 1 
2.  ติดตามการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
     อยา่งใกลชิ้ดเพื่อหาขอ้ดีและขอ้เสีย 

3.76 .79 มาก 5 

3.  ใชเ้วลาส่วนใหญ่ในการแกปั้ญหาเฉพาะหนา้เท่านั้น 3.87 .84 มาก 4 
4.  มุ่งสนใจในส่ิงท่ีลม้เหลวเพื่อใหไ้ดม้าตรฐานท่ีก าหนด 3.96 .82 มาก 2 
5.  ใชก้ฎระเบียบอยา่งเคร่งครัดเพื่อไม่ใหเ้กิดขอ้ผดิพลาด 3.95 .84 มาก 3 

รวม 3.90 .69 มาก  
 
 จากตารางท่ี 9 พบวา่ ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ดา้นการบริหารแบบมีขอ้ยกเวน้โดยตรง โดยรวมและรายขอ้ 
อยูใ่นระดบัมาก เรียงตามล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ใหค้วามสนใจแต่ส่ิงท่ี
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท าผิดพลาด มุ่งสนใจในส่ิงท่ีลม้เหลวเพื่อใหไ้ดม้าตรฐานท่ีก าหนด ใชก้ฎระเบียบ
อยา่งเคร่งครัดเพื่อไม่ใหเ้กิดขอ้ผดิพลาด ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 10  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน 
    ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี  
    ดา้นการบริหารแบบมีขอ้ยกเวน้โดยออ้ม โดยรวมและรายขอ้ 
 

ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน 
ด้านการบริหารแบบมีข้อยกเว้นโดยอ้อม 

n = 155 

X SD ระดับ อนัดับ 

1.  ปล่อยใหง้านเกิดความผิดพลาดเสียก่อน  
     จึงด าเนินการแกไ้ข 

3.03 .83 ปานกลาง 1 

2.  ปล่อยใหปั้ญหาถึงขั้นรุนแรงเสียก่อน  
     จึงจะด าเนินการแกไ้ข 

3.01 .89 ปานกลาง 2 

3.  ช้ีแนะผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ทราบในส่ิงท่ีผดิ 
     มากกวา่ส่ิงท่ีถูก 

2.88 .85 ปานกลาง 5 

4.  หาทางแกไ้ขปัญหาเม่ือเห็นวา่งานต ่ากวา่ 
     มาตรฐานขั้นต ่าสุดก่อน 

2.93 .84 ปานกลาง 4 

5.  ใชเ้วลามองหาขอ้ผดิพลาดและจะแกไ้ขปัญหา 
     เฉพาะหนา้เท่านั้น 

2.96 .85 ปานกลาง 3 

รวม 2.96 .73 ปานกลาง  
 
 จากตารางท่ี 10 พบวา่ ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ดา้นการบริหารแบบมีขอ้ยกเวน้โดยออ้ม โดยรวม 
และรายขอ้ อยูใ่นระดบัปานกลาง เรียงตามล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ    
ปล่อยใหง้านเกิดความผิดพลาดเสียก่อนจึงด าเนินการแกไ้ข ปล่อยใหปั้ญหาถึงขั้นรุนแรงเสียก่อน 
จึงจะด าเนินการแกไ้ข ใชเ้วลามองหาขอ้ผดิพลาดและจะแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้เท่านั้น ตามล าดบั 
 ผูบ้ริหารสถานศึกษาไดเ้สนอแนะภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษาไวด้งัน้ี คือ ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาจะตอ้งท าหนา้ท่ีในการเป็นผูน้ าในทุก ๆ ดา้นอยา่งเขม้แขง็ และปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่ง
ท่ีดีใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความศรัทธา เช่ือถือ เช่ือมัน่ในการบริหาร  
และมีคุณธรรม จริยธรรมในการบริหารสถานศึกษา โดยน าหลกัการบริหารแบบธรรมาภิบาลมาใช ้
คือ หลกัคุณธรรม หลกันิติธรรม หลกัความโปร่งใส หลกัการมีส่วนร่วม หลกัการคุม้ค่า และ      
หลกัความรับผดิชอบ และผูบ้ริหารสถานศึกษาควรมีภาวะผูน้ าปริวรรต คือ การท าให้องคก์าร         
มีการเปล่ียนแปลงอยา่งเป็นระบบ เกิดประสิทธิภาพ โดยมีการก าหนดวสิัยทศัน์ของสมาชิกภายใน
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องคก์ารร่วมกนัอยา่งเตม็ท่ีในการพฒันางาน พฒันาคน ดว้ยความตั้งใจและเตม็ใจ รวมทั้งผูบ้ริหาร
สถานศึกษาควรใหค้วามรู้ พฒันา ก ากบั นิเทศ และติดตาม พร้อมทั้งใหก้ าลงัใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
อยา่งต่อเน่ือง เพื่อให้องคก์ารเกิดคุณภาพและมีประสิทธิภาพตามท่ีวางเป้าหมายไว ้
 ตอนที ่3  การวเิคราะห์การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากระบ่ี จ าแนกเป็น 7 ดา้น คือ อ านาจจากการบงัคบั อ านาจจากการเช่ือมโยง 
อ านาจจากการใหร้างวลั อ านาจตามกฎหมาย อ านาจจากการอา้งอิงหรืออา้งถึง อ านาจจาก                    
การควบคุมขอ้มูลข่าวสาร และอ านาจจากความเช่ียวชาญ ดว้ยการหาค่าเฉล่ีย (X) และการหาค่า 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) โดยรวมและรายดา้น 
 
ตารางท่ี 11  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัการใชอ้  านาจของผูบ้ริหาร 
    สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี โดยรวมและรายดา้น 
 

การใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา 
n = 155 

X SD ระดับ อนัดับ 

1.  การใชอ้ านาจจากการบงัคบั 3.87 .67 มาก 5 
2.  การใชอ้ านาจจากการเช่ือมโยง 3.77 .71 มาก 7 
3.  การใชอ้ านาจจากการให้รางวลั 3.97 .56 มาก 3 
4.  การใชอ้ านาจตามกฎหมาย 4.45 .54 มาก 1 
5.  การใชอ้ านาจจากการอา้งอิง 4.28 .53 มาก 2 
6.  การใชอ้  านาจในการควบคุมขอ้มูลข่าวสาร 3.89 .70 มาก 4 
7.  การใชอ้ านาจจากความเช่ียวชาญ 3.85 .72 มาก 6 

รวม 3.94 .80 มาก  
 
 จากตารางท่ี 11 พบวา่ การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากระบ่ี โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงตามล าดบัค่าเฉล่ียจาก     
มากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ การใชอ้ านาจตามกฎหมาย การใชอ้ านาจจากการอา้งอิง การใช้
อ านาจจากการใหร้างวลั ตามล าดบั  
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ตารางท่ี 12  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัการใชอ้  านาจของผูบ้ริหาร 
    สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ดา้นการใชอ้ านาจ 
    จากการบงัคบั โดยรวมและรายขอ้ 
 

การใช้อ านาจ 
ด้านการใช้อ านาจจากการบังคับ 

n = 155 

X SD ระดับ อนัดับ 

1.  น ากฎระเบียบของทางราชการมาใชใ้นการปฏิบติังาน 
     และออกค าสั่งเพิ่มเติมให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาถือปฏิบติั 
     อยา่งเคร่งครัด 

3.97 .83 มาก 1 

2.  อธิบายถึงโทษของการละเลย ไม่ปฏิบติัตามหนา้ท่ี 
     รับผดิชอบ ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาทราบอยา่งชดัเจน 

3.72 .83 มาก 5 

3.  ด าเนินการตามกระบวนการของกฎหมายทนัที  
     เม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชากระท าผดิระเบียบขอ้บงัคบัท่ีก าหนดไว ้

3.85 .83 มาก 3 

4.  น ากรณีตวัอยา่งการกระท าผดิและถูกลงโทษ 
     ของขา้ราชการครูจากท่ีอ่ืน ๆ มาแจง้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา 
     ทราบเป็นประจ า 

3.96 .80 มาก 2 

5.  ไดรั้บการแต่งตั้งให้เป็นคณะกรรมการสอบสวนการกระท า 
     ผดิวนิยัของขา้ราชการครูเป็นประจ า 

3.83 .84 มาก 4 

รวม 3.87 .67 มาก  
 
 จากตารางท่ี 12 พบวา่ การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ดา้นการใชอ้  านาจจากการบงัคบั โดยรวมและรายขอ้ อยูใ่นระดบัมาก 
เรียงตามล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ น ากฎระเบียบของทางราชการมาใช ้   
ในการปฏิบติังานและออกค าสั่งเพิ่มเติมใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาถือปฏิบติัอยา่งเคร่งครัด น ากรณี
ตวัอยา่งการกระท าผดิและถูกลงโทษของขา้ราชการครูจากท่ีอ่ืน ๆ มาแจง้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาทราบ
เป็นประจ า ด าเนินการตามกระบวนการของกฎหมายทนัทีเม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชากระท าผิดระเบียบ
ขอ้บงัคบัท่ีก าหนดไว ้ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 13  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัการใชอ้  านาจของผูบ้ริหาร 
    สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ดา้นการใชอ้  านาจ 
    จากการเช่ือมโยง โดยรวมและรายขอ้ 
 

การใช้อ านาจ 
ด้านการใช้อ านาจจากการเช่ือมโยง 

n = 155 

X SD ระดับ อนัดับ 

1.  มีความสัมพนัธ์ใกลชิ้ดกบัผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูงข้ึนไป  
     ท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาให้การยอมรับมากข้ึน 

3.72 .90 มาก 3 

2.  ใหค้วามช่วยเหลือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหไ้ดพ้บปะกบั 
     ผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีตอ้งการได ้

3.67 .83 มาก 5 

3.  ใชค้วามสนิทสนมกบักลุ่มผูน้ าในทอ้งถ่ินเพื่อประโยชน์ 
     ในการบริหารสถานศึกษา 

3.68 .90 มาก 4 

4.  สามารถประสานงานระหวา่งกลุ่มผูน้ าภายนอกโรงเรียน 
     กบับุคลากรภายในโรงเรียนได ้

3.89 .87 มาก 2 

5.  สามารถเชิญบุคคลท่ีมีช่ือเสียง/ ท่ีไดรั้บการยอบรับ  
     มาร่วมในกิจกรรมโรงเรียน 

3.92 .87 มาก 1 

รวม 3.77 .71 มาก  
 
 จากตารางท่ี 13 พบวา่ การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ดา้นการใชอ้ านาจจากการเช่ือมโยง โดยรวมและรายขอ้ อยูใ่นระดบัมาก  
เรียงตามล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ สามารถเชิญบุคคลท่ีมีช่ือเสียง/ ท่ีไดรั้บ
การยอบรับมาร่วมในกิจกรรมโรงเรียน สามารถประสานงานระหวา่งกลุ่มผูน้ าภายนอกโรงเรียน 
กบับุคลากรภายในโรงเรียนได ้มีความสัมพนัธ์ใกลชิ้ดกบัผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูงข้ึนไป ท าให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหก้ารยอมรับมากข้ึน ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 14  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัการใชอ้  านาจของผูบ้ริหาร 
    สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ดา้นการใชอ้  านาจ 
    จากการใหร้างวลั โดยรวมและรายขอ้ 
 

การใช้อ านาจ 
ด้านการใช้อ านาจจากการให้รางวลั 

n = 155 

X SD ระดับ อนัดับ 

1.  มีรางวลัใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเม่ือปฏิบติังานท่ีมอบหมาย 
     ส าเร็จ 

3.46 .81 มาก 5 

2.  น าผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มาเป็นขอ้มูล 
     การตดัสินใจในการพิจารณาเสนอเล่ือนขั้นเงินเดือน 

4.10 .71 มาก 3 

3.  กล่าวค ายกยอ่งชมเชยผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีปฏิบติังานส าเร็จ 
     ต่อเพื่อนร่วมงานตามโอกาสอนัสมควร 

4.30 .64 มาก 2 

4.  ส่งเสริมความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
     แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีปฏิบติังานไดผ้ลดี 

4.32 .66 มาก 1 

5.  มอบรางวลัพิเศษใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีปฏิบติังานดีเด่น 
     ประจ าปี 

3.67 .95 มาก 4 

รวม 3.97 .56 มาก  
 
 จากตารางท่ี 14 พบวา่ การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ดา้นการใชอ้ านาจจากการให้รางวลั โดยรวมและรายขอ้ อยูใ่นระดบัมาก 
เรียงตามล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ส่งเสริมความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน
แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีปฏิบติังานไดผ้ลดี กล่าวค ายกยอ่งชมเชยผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีปฏิบติังานส าเร็จ
ต่อเพื่อนร่วมงานตามโอกาสอนัสมควร น าผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชามาเป็นขอ้มูล    
การตดัสินใจในการพิจารณาเสนอเล่ือนขั้นเงินเดือน ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 15  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัการใชอ้  านาจของผูบ้ริหาร 
    สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ดา้นการใชอ้ านาจ 
    ตามกฎหมาย โดยรวมและรายขอ้ 
 

การใช้อ านาจ 
ด้านการใช้อ านาจตามกฎหมาย 

n = 155 

X SD ระดับ อนัดับ 

1.  ออกค าสั่งใหบุ้คลากรในโรงเรียนปฏิบติัหนา้ท่ีตามท่ีไดรั้บ 
     มอบหมาย 

4.47 .67 มาก 3 

2.  แจง้ภาระหนา้ท่ีและขอบข่ายงานในต าแหน่งต่าง ๆ 
     ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารู้อยา่งชดัเจน 

4.43 .67 มาก 4 

3.  สั่งและมอบหมายงานตามล าดบัโครงสร้างการบริหาร 
     ในโรงเรียน 

4.48 .61 มาก 2 

4.  ใหค้วามเท่ียงตรงและเป็นธรรมในการบงัคบับญัชา  
     ไม่เลือกปฏิบติั 

4.50 .70 มาก 1 

5.  สร้างทีมงานประเมินผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
     อยา่งเป็นธรรม 

4.34 .75 มาก 5 

รวม 4.45 .54 มาก  
 
 จากตารางท่ี 15 พบวา่ การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ดา้นการใชอ้ านาจตามกฎหมาย โดยรวมและรายขอ้ อยูใ่นระดบัมาก  
เรียงตามล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ใหค้วามเท่ียงตรงและเป็นธรรม                          
ในการบงัคบับญัชา ไม่เลือกปฏิบติั สั่งและมอบหมายงานตามล าดบัโครงสร้างการบริหารในโรงเรียน 
ออกค าสั่งใหบุ้คลากรในโรงเรียนปฏิบติัหนา้ท่ีตามท่ีไดรั้บมอบหมาย ตามล าดบั 
 
 
 
 
 
 
 



123 

ตารางท่ี 16  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัการใชอ้  านาจของผูบ้ริหาร 
    สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ดา้นการใชอ้  านาจ 
    จากการอา้งอิง โดยรวมและรายขอ้ 
 

การใช้อ านาจ 
ด้านการใช้อ านาจจากการอ้างองิ 

n = 155 

X SD ระดับ อนัดับ 

1.  แต่งกายภูมิฐาน เหมาะสมกบัต าแหน่ง ถูกกาลเทศะ  
     และเป็นแบบอยา่งใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

4.45 .62 มาก 2 

2.  ประพฤติตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
     ทั้งในชีวติส่วนตวัและหนา้ท่ีการงาน 

4.49 .68 มาก 1 

3.  พดูจาไพเราะ น่าฟัง มีเหตุมีผล น่าเช่ือถือ เป็นท่ียอมรับ 
     ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

4.21 .67 มาก 3 

4.  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหค้วามศรัทธาเช่ือถือ มาขอรับ 
     การปรึกษาและค าแนะน า 

4.16 .71 มาก 4 

5.  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเคยอา้งถึงบทบาทของผูบ้ริหารในทางท่ีดี 
     น่าเคารพ น่าเช่ือถือ เป็นแบบอยา่ง 

4.10 .70 มาก 5 

รวม 4.28 .53 มาก  
 
 จากตารางท่ี 16 พบวา่ การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ดา้นการใชอ้  านาจจากการอา้งอิง โดยรวมและรายขอ้ อยูใ่นระดบัมาก  
เรียงตามล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ประพฤติตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี                        
แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทั้งในชีวิตส่วนตวัและหนา้ท่ีการงาน แต่งกายภูมิฐาน เหมาะสมกบัต าแหน่ง      
ถูกกาลเทศะ และเป็นแบบอยา่งใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และพดูจาไพเราะ น่าฟัง มีเหตุมีผล 
น่าเช่ือถือ เป็นท่ียอมรับของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 17  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัการใชอ้  านาจของผูบ้ริหาร 
    สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ดา้นการใชอ้  านาจ 
    ในการควบคุมขอ้มูลข่าวสาร โดยรวมและรายขอ้ 
 

การใช้อ านาจ 
ด้านการใช้อ านาจในการควบคุมข้อมูลข่าวสาร 

n = 155 

X SD ระดับ อนัดับ 

1.  แสวงหาขอ้มูลข่าวสารท่ีเป็นประโยชน์ มาใชใ้นการปรับปรุง 
     พฒันางานอยูเ่สมอ 

3.96 .87 มาก 1 

2.  เก็บ รักษา รวบรวม และน าขอ้มูลมาใชใ้นการบริหารจดัการ 
     ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.77 .79 มาก 5 

3.  ใหข้อ้มูลข่าวสารท่ีทนัสมยั เป็นประโยชน์ในการปฏิบติั 
     หนา้ท่ีแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.85 .84 มาก 4 

4.  น าเอาเทคโนโลยสีารสนเทศใหม่ ๆ มาใชใ้นการบริหารงาน  
     เช่น โปรแกรมส าเร็จรูป อินเทอร์เน็ต ฯลฯ 

3.94 .83 มาก 2 

5.  ใหข้อ้มูลข่าวสารท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งการทราบได ้ 3.92 .89 มาก 3 
รวม 3.89 .70 มาก  

 
 จากตารางท่ี 17 พบวา่ การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ดา้นการใชอ้  านาจในการควบคุมขอ้มูลข่าวสาร โดยรวมและรายขอ้ 
อยูใ่นระดบัมาก เรียงตามล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ แสวงหาขอ้มูลข่าวสาร
ท่ีเป็นประโยชน์มาใชใ้นการปรับปรุงพฒันางานอยูเ่สมอ น าเอาเทคโนโลยสีารสนเทศใหม่ ๆ มาใช้
ในการบริหารงาน เช่น โปรแกรมส าเร็จรูป อินเทอร์เน็ต ฯลฯ ใหข้อ้มูลข่าวสารท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ตอ้งการทราบได ้ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 18  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัการใชอ้  านาจของผูบ้ริหาร 
    สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ดา้นการใชอ้  านาจ 
    จากความเช่ียวชาญ โดยรวมและรายขอ้ 
 

การใช้อ านาจ 
ด้านการใช้อ านาจจากความเช่ียวชาญ 

n = 155 

X SD ระดับ อนัดับ 
1.  มีความรู้ ความเช่ียวชาญ ในดา้นการจดัการศึกษา  
     ท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชายอมรับ ศรัทธา 

3.90 .89 มาก 2 

2.  มีความรู้ ความเช่ียวชาญ สามารถใหก้ารแนะน า ช่วยเหลือ 
     ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังานได้ 

3.73 .82 มาก 5 

3.  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชายอมรับในความรู้ความสามารถ 
     ของผูบ้ริหาร และขอค าปรึกษาอยูเ่สมอ 

3.80 .87 มาก 4 

4.  น าประสบการณ์การบริหารมาใชใ้นการบริหารจดัการ 
     ภายในโรงเรียน 

3.89 .87 มาก 3 

5.  ไดรั้บเชิญเป็นวทิยากรให้ความรู้ในการอบรม สัมมนา  
     ขา้ราชการครูในระดบักลุ่มหรือระดบัเขตพื้นท่ีการศึกษา 

3.91 .87 มาก 1 

รวม 3.85 .72 มาก  
 
 จากตารางท่ี 18 พบวา่ การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ดา้นการใชอ้ านาจจากความเช่ียวชาญ โดยรวมและรายขอ้ อยูใ่น  
ระดบัมาก เรียงตามล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ไดรั้บเชิญเป็นวทิยากร                  
ใหค้วามรู้ในการอบรม สัมมนา ขา้ราชการครูในระดบักลุ่มหรือระดบัเขตพื้นท่ีการศึกษา มีความรู้ 
ความเช่ียวชาญ ในดา้นการจดัการศึกษา ท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชายอมรับ ศรัทธา น าประสบการณ์  
การบริหารมาใชใ้นการบริหารจดัการภายในโรงเรียน ตามล าดบั 
 ผูบ้ริหารสถานศึกษาไดเ้สนอแนะการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาไวด้งัน้ี คือ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาไม่ควรใชอ้  านาจท่ีมีอยูอ่ยา่งเคร่งครัด แต่ควรยดึหลกันิติธรรมและ               
หลกัคุณธรรม เช่น หลกัพรหมวหิาร 4 (เมตตา กรุณา มุทิตา และอุเบกขา) มาใชใ้นการบริหาร            
และผูบ้ริหารสถานศึกษาควรยอมรับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไม่ยดึกฎระเบียบ                 
มากจนเกินไป ตอ้งศึกษาบริบทและท่ีมาของปัญหา อุปสรรค ให้รอบคอบ จะตดัสินลงโทษ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคร้ัง ตอ้งค านึงถึงหลกัมนุษยธรรมประกอบดว้ย ซ่ึงการบริหารงานจะประสบ
ผลส าเร็จไดน้ั้น ผูบ้ริหารจะตอ้งซ้ือใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหไ้ดเ้สียก่อน ความส าเร็จเหล่านั้นก็จะตามมา 



 

 

 ตอนที ่4  การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าและการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
กระบ่ี โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) 
 
ตารางท่ี 19  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าและการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี 
 

การใช้อ านาจ Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y 

ภาวะผู้น า             ของผู้บริหาร 
r p r p r p r p r p r p r p r p 

ของผู้บริหาร 
X11 .183* .023   .123 .128 .601** .000 .619** .000 .593** .000   .176* .028   .162* .044 .422** .000 
X12 .267** .001 .214** .008 .645** .000 .637** .000 .619** .000 .263** .001 .217** .007 .501** .000 
X13 .972** .000 .890** .000 .306** .000 .275** .001 .260** .001 .950** .000 .936** .000 .905** .000 
X14 .267** .001 .215** .007 .648** .000 .590** .000 .543** .000 .275** .001 .233** .004 .488** .000 

                      X1 .619** .000 .536** .000 .687** .000 .658** .000 .624** .000 .610** .000 .573** .000 .795** .000 
X21 .251** .002 .220** .006 .679** .000 .533** .000 .513** .000 .294** .000 .244** .002 .484** .000 
X22 .984** .000 .908** .000 .278** .000 .247** .002 .229** .004 .966** .000 .955** .000 .905** .000 
X23 -.404** .000 -.427** .000 -.017 .832 -.006 .941  -.045 .581 -.434** .000 -.459** .000 -.366** .000 

                      X2 .715** .000 .623** .000 .610** .000 .528** .000 .481** .000 .705** .000 .658** .000 .815** .000 
                      X .621** .000 .531** .000 .690** .000 .630** .000 .586** .000 .612** .000 .566** .000 .784** .000 

*p < .05,   **p < .01 
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 จากตารางท่ี 19 พบวา่ ภาวะผูน้ ามีความสัมพนัธ์กบัการใชอ้  านาจของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี โดยรวมและรายดา้น 
 ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษาโดยรวม (X) มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกกบัการใช้
อ านาจผูบ้ริหารสถานศึกษาโดยรวม (Y) ดา้นการใชอ้ านาจจากการใหร้างวลั (Y3) ดา้นการใชอ้ านาจ
ตามกฎหมาย (Y4) ดา้นการใชอ้ านาจจากการบงัคบั (Y1) ดา้นการใชอ้ านาจจากการควบคุมขอ้มูล
ข่าวสาร (Y6) ดา้นการใชอ้ านาจจากการอา้งอิง (Y5) ดา้นการใชอ้ านาจจากการเช่ือมโยง (Y2) และ  
ดา้นการใชอ้ านาจจากความเช่ียวชาญ (Y7) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาโดยรวม (X1) ความสัมพนัธ์กนั
ทางบวกกบัการใชอ้  านาจผูบ้ริหารสถานศึกษาโดยรวม (Y) ดา้นการใชอ้ านาจจากการใหร้างวลั (Y3) 
ดา้นการใชอ้ านาจตามกฎหมาย (Y4) ดา้นการใชอ้ านาจจากการอา้งอิง (Y5) ดา้นการใชอ้ านาจ        
จากการบงัคบั (Y1) ดา้นการใชอ้  านาจจากการควบคุมขอ้มูลข่าวสาร (Y6) ดา้นการใชอ้ านาจจาก       
ความเช่ียวชาญ (Y7) และดา้นการใชอ้ านาจจากการเช่ือมโยง (Y2) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นการสร้างบารมี (X11)                           
มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกกบัการใชอ้  านาจผูบ้ริหารสถานศึกษาโดยรวม (Y) ดา้นการใชอ้ านาจ
ตามกฎหมาย (Y4) ดา้นการใชอ้ านาจจากการใหร้างวลั (Y3) และดา้นการใชอ้ านาจจากการอา้งอิง 
(Y5) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และดา้นการใชอ้ านาจจากการบงัคบั (Y1) ดา้นการใช้
อ านาจจากการควบคุมขอ้มูลข่าวสาร (Y6) ดา้นการใชอ้ านาจจากความเช่ียวชาญ (Y7)                             
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ยกเวน้ดา้นการใชอ้ านาจจากการเช่ือมโยง (Y2) ไม่มีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .01 
 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (X12)    
มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกกบัการใชอ้  านาจผูบ้ริหารสถานศึกษาโดยรวม (Y) ดา้นการใชอ้ านาจจาก
การใหร้างวลั (Y3) ดา้นการใชอ้ านาจตามกฎหมาย (Y4) และดา้นการใชอ้ านาจจากการอา้งอิง (Y5) 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ยกเวน้ดา้นการใชอ้ านาจจากการบงัคบั (Y1) ดา้นการใชอ้ านาจ
จากการควบคุมขอ้มูลข่าวสาร (Y6) ดา้นการใชอ้ านาจจากความเช่ียวชาญ (Y7) และดา้นการใชอ้ านาจ
จากการเช่ือมโยง (Y2) มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นการกระตุน้เชาวปั์ญญา (X13)     
มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกกบัการใชอ้  านาจผูบ้ริหารสถานศึกษาโดยรวม (Y) ดา้นการใชอ้ านาจ 
จากการบงัคบั (Y1) ดา้นการใชอ้  านาจจากการควบคุมขอ้มูลข่าวสาร (Y6) ดา้นการใชอ้ านาจจาก 
ความเช่ียวชาญ (Y7) ดา้นการใชอ้ านาจจากการเช่ือมโยง (Y2) ดา้นการใชอ้ านาจจากการใหร้างวลั 
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(Y3) ดา้นการใชอ้ านาจตามกฎหมาย (Y4) ดา้นการใชอ้ านาจจากการอา้งอิง (Y5) อยา่งมีนยัส าคญั   
ทางสถิติท่ีระดบั .01 
 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นการค านึงถึงเอกบุคคล (X14)     
มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกกบัการใชอ้  านาจผูบ้ริหารสถานศึกษาโดยรวม (Y) ดา้นการใชอ้ านาจ 
จากการใหร้างวลั (Y3) ดา้นการใชอ้ านาจตามกฎหมาย (Y4) ดา้นการใชอ้ านาจจากการอา้งอิง (Y5) 
ดา้นการใชอ้  านาจจากการควบคุมขอ้มูลข่าวสาร (Y6) ดา้นการใชอ้ านาจจากการบงัคบั (Y1)                   
ดา้นการใชอ้ านาจจากความเช่ียวชาญ (Y7) และดา้นการใชอ้ านาจจากการเช่ือมโยง (Y2)                      
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
 ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนของผูบ้ริหารสถานศึกษาโดยรวม (X2) มีความสัมพนัธ์กนั
ทางบวกกบัการใชอ้  านาจผูบ้ริหารสถานศึกษาโดยรวม (Y) ดา้นการใชอ้ านาจจากการบงัคบั (Y1)  
ดา้นการใชอ้  านาจจากการควบคุมขอ้มูลข่าวสาร (Y6) ดา้นการใชอ้ านาจจากความเช่ียวชาญ (Y7)   
ดา้นการใชอ้ านาจจากการเช่ือมโยง (Y2) ดา้นการใชอ้ านาจจากการให้รางวลั (Y3) ดา้นการใชอ้ านาจ
ตามกฎหมาย (Y4) และดา้นการใชอ้ านาจจากการอา้งอิง (Y5) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นการใหร้างวลัอยา่งเหมาะสม (X21) 
มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกกบัการใชอ้  านาจผูบ้ริหารสถานศึกษาโดยรวม (Y) ดา้นการใชอ้ านาจ 
จากการใหร้างวลั (Y3) ดา้นการใชอ้ านาจตามกฎหมาย (Y4) ดา้นการใชอ้ านาจจากการอา้งอิง (Y5) 
ดา้นการใชอ้  านาจจากการควบคุมขอ้มูลข่าวสาร (Y6) ดา้นการใชอ้ านาจจากการบงัคบั (Y1)           
ดา้นการใชอ้ านาจจากความเช่ียวชาญ (Y7) และดา้นการใชอ้ านาจจากการเช่ือมโยง (Y2)                       
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นการบริหารแบบมีขอ้ยกเวน้
โดยตรง (X22) มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกกบัการใชอ้ านาจผูบ้ริหารสถานศึกษาโดยรวม (Y)                
ดา้นการใชอ้ านาจจากการบงัคบั (Y1) ดา้นการใชอ้  านาจจากการควบคุมขอ้มูลข่าวสาร (Y6)                
ดา้นการใชอ้ านาจจากความเช่ียวชาญ (Y7) ดา้นการใชอ้ านาจจากการเช่ือมโยง (Y2) ดา้นการใช้
อ านาจจากการใหร้างวลั (Y3) ดา้นการใชอ้ านาจตามกฎหมาย (Y4) และดา้นการใชอ้ านาจจาก                
การอา้งอิง (Y5) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
 ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นการบริหารแบบมีขอ้ยกเวน้             
โดยออ้ม (X23) มีความสัมพนัธ์กนัทางลบกบัการใชอ้  านาจผูบ้ริหารสถานศึกษาโดยรวม (Y)               
ดา้นการใชอ้  านาจจากการควบคุมขอ้มูลข่าวสาร (Y6) และดา้นการใชอ้ านาจจากความเช่ียวชาญ (Y7) 
ดา้นการใชอ้ านาจจากการเช่ือมโยง (Y2) และดา้นการใชอ้ านาจจากการบงัคบั (Y1) อยา่งมีนยัส าคญั
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ทางสถิติท่ีระดบั .01 ยกเวน้ดา้นการใชอ้ านาจจากการอา้งอิง (Y5) ดา้นการใชอ้ านาจจากใหร้างวลั 
(Y3) และดา้นการใชอ้ านาจตามกฎหมาย (Y4) ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 สรุปวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าและการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี มีความสัมพนัธ์กนัทางบวก ซ่ึงเป็นไปตาม
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 
 ตอนที ่5  การวเิคราะห์การสร้างสมการพยากรณ์การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี จากภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา     
และขนาดของสถานศึกษาดว้ยการวเิคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple regression) โดยวธีิ    
แบบขั้นตอน (Stepwise) โดยใชต้วัแปรพยากรณ์ คือ ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา ไดแ้ก่    
ดา้นการสร้างบารมี (X11) ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (X12) ดา้นการกระตุน้เชาวปั์ญญา (X13)       
ดา้นการค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล (X14) ดา้นการใหร้างวลัอยา่งเหมาะสม (X21)                   
ดา้นการบริหารแบบมีขอ้ยกเวน้โดยตรง (X22) ดา้นการบริหารแบบมีขอ้ยกเวน้โดยออ้ม (X23)               
และขนาดของสถานศึกษา ไดแ้ก่ สถานศึกษาขนาดเล็ก (S1) ขนาดกลาง (S2) ขนาดใหญ่ (S3)  
 
ตารางท่ี 20  อ านาจพยากรณ์ของตวัแปรภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษาและขนาดของสถานศึกษา 
    ท่ีใชพ้ยากรณ์การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
    ประถมศึกษากระบ่ี โดยวธีิแบบขั้นตอน (Stepwise) 
 
รูปแบบที่ ตัวพยากรณ์ R R2 ร้อยละ 

1 X13 .905 .820 82.0 
2 X13, X12 .934 .873 87.3 
3 X13, X12, X22 .943 .890 89.0 
4 X12, X22 .943 .890 89.0 
5 X12, X22, X21 .949 .901 90.1 
6 X12, X22, X21, S1 .953 .909 90.9 
7 X12, X22, X21, S1, X11  .957 .916 91.6 
8 X12, X22, X21, S1,X11, X14 .958 .918 91.8 

**p < .01 
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 จากตารางท่ี 20 แสดงวา่ ตวัแปรพยากรณ์การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี เรียงล าดบัจากตวัแปรตวัพยากรณ์ท่ีดีท่ีสุด คือ  
ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (X12) ดา้นการบริหารแบบมีขอ้ยกเวน้โดยตรง (X22) ดา้นการใหร้างวลั
อยา่งเหมาะสม (X21) สถานศึกษาขนาดเล็ก (S1) ดา้นการสร้างบารมี (X11) และดา้นการค านึงถึง 
ความแตกต่างระหวา่งบุคคล (X14) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณสะสมทั้ง 6 ตวัแปร 
เท่ากบั .958 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และสามารถพยากรณ์การใชอ้ านาจของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ไดร้้อยละ 91.8 
 
ตารางท่ี 21  การวเิคราะห์ความแปรปรวนในการพยากรณ์การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
    สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี จากภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 
    สถานศึกษาและขนาดของสถานศึกษา 
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F p 
สมการถดถอย    6 34.126 5.688 276.336** .000 
ความคลาดเคล่ือน 148   3.046        .021   

รวม 154 37.173    
**p < .01 
 
 จากตารางท่ี 21 พบวา่ ตวัพยากรณ์ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (X12) ดา้นการบริหาร  
แบบมีขอ้ยกเวน้โดยตรง (X22) ดา้นการให้รางวลัอยา่งเหมาะสม (X21) สถานศึกษาขนาดเล็ก (S1) 
ดา้นการสร้างบารมี (X11) และดา้นการค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล (X14) สามารถพยากรณ์
การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ีได ้    
มีความแปรปรวนอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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ตารางท่ี 22  ค่าสถิติของตวัพยากรณ์ท่ีใชพ้ยากรณ์การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดั 
    ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี 
 

ตัวพยากรณ์ b S.E.b. β t p 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ดา้นการสร้าง 
แรงบนัดาลใจ (X12) 

.135 .043 .126 3.161** .002 

ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน ดา้นการบริหาร 
แบบมีขอ้ยกเวน้โดยตรง (X22) 

.494 .028 .697 17.536** .000 

ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน ดา้นการใหร้างวลั
อยา่งเหมาะสม (X21) 

.009 .027 .113 3.411** .001 

สถานศึกษาขนาดเล็ก (S1)  -.161 .042 -.144 -3.809** .000 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ดา้นการสร้าง
บารมี (X11) 

.107 .036 .104 2.952** .004 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ดา้นการค านึงถึง
เอกบุคคล (X14) 

.006 .033 .073  2.018* .045 

ค่าคงท่ี (b0) .404 .132  3.063** .003 
R = .958,   R2 = .918,   S.E.est = .143      

*p < .05,   **p < .01 
 

 จากตารางท่ี 22 พบวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณของตวัพยากรณ์ทั้ง 6 ตวัแปร   
มีความสัมพนัธ์กบัการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากระบ่ี และมีค่าความคลาดเคล่ือนจากการพยากรณ์ เท่ากบั .143 พบวา่ค่าสัมประสิทธ์ิ
ถดถอยพหุคูณของตวัพยากรณ์ เท่ากบั .958 ค่าคงท่ี เท่ากบั .404 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
ยกเวน้ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการค านึงถึงเอกบุคคล (X14) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 เม่ือน าค่าสถิติมาสร้างสมการพยากรณ์ ไดส้มการพยากรณ์การใชอ้ านาจของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี จากภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาและขนาดของสถานศึกษา ในรูปสมการคะแนนดิบ ดงัน้ี 
 
 Ŷ = 0.404 + 0.135 (X12) + 0.494 (X22) + 0.009 (X21) - 0.161 (S1) + 0.107 (X11) + 0 .006 (X14) 
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 หรือเขียนในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 
 YẐ = 0.126 (ZX12) + 0.697 (ZX22) + 0.113 (ZX21) - 0.144 (S1) + 0.104 (ZX11) + 0.073 (ZX14) 
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บทที ่5 
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นวจิยัเชิงส ารวจ เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าและการใช้
อ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ประชากร 
ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี จ  านวน 255 คน 
และกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี  
ซ่ึงไดจ้ากตารางเครจซ่ี และมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970, pp. 607-609) ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง
จ านวน 155 คน โดยวธีิการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified random sampling) โดยใชข้นาดของโรงเรียน
เป็นชั้น (Strata) เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลในคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถามท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึนเอง 
ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั จ  านวน 70 ขอ้ 
ซ่ึงแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ตอน คือ ตอนท่ี 1 สอบถามขอ้มูลผูต้อบแบบสอบถาม เป็นแบบ
ตรวจสอบรายการ (Chock-lists) โดยสอบถามเก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม ตอนท่ี 2 
สอบถามภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร ตามแนวคิดของแบส มีลกัษณะภาวะผูน้ า 2 ดา้น คือ ภาวะผูน้ า   
การเปล่ียนแปลงและภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน ตอนท่ี 3 สอบถามการใชอ้ านาจของผูบ้ริหาร
โรงเรียนตามแนวคิดของเฮอร์เซย,์ บลนัชาร์ด และจอห์นสัน แบ่งออกเป็น 7 แบบ คือ การใชอ้ านาจ
จากการบงัคบั การใชอ้ านาจจากการเช่ือมโยง การใชอ้ านาจจากการให้รางวลั การใชอ้ านาจ               
ตามกฎหมาย การใชอ้ านาจจากการอา้งอิง การใชอ้  านาจจากการควบคุมขอ้มูลข่าวสาร                  
และการใชอ้  านาจจากความเช่ียวชาญ มีค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ (r) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ระหวา่ง .24 ถึง .67 ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนระหวา่ง .38 ถึง .66 และการใชอ้ านาจของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาระหวา่ง .28 ถึง .81 และไดค้่าความเช่ือมัน่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเท่ากบั .92                   
ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนเท่ากบั .93 และการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาเท่ากบั .96 การเก็บ
รวบรวมขอ้มูล ผูว้ิจยัเก็บแบบสอบถามดว้ยตนเองและไดรั้บแบบสอบถามคืน จ านวน 155 ฉบบั  
คิดเป็นร้อยละ 100 ท าการตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์ของแบบสอบถาม เป็นแบบสอบถาม      
ท่ีถูกตอ้งครบถว้นสมบูรณ์ทุกฉบบั การวเิคราะห์ขอ้มูล ใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ สถิติท่ีใช้ 
ในการวเิคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย (X) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (r) และการวเิคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple regression) โดยวธีิ
แบบขั้นตอน (Stepwise) 
 
 

dd 
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สรุปผลการวจิัย 
 ผลจากการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าและการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลในการวจิยัคร้ังน้ี  
สรุปผลการวจิยัไดด้งัน้ี 
 1.  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากระบ่ี โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่  
  1.1  ดา้นการสร้างบารมี เม่ือพิจารณาโดยรวมและรายขอ้ อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ เสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์ส่วนรวม       
มีเป้าหมายท่ีชดัเจนในการท างาน ประพฤติตนใหเ้กิดประโยชน์แก่ผูอ่ื้น ยกเวน้ ตดัสินใจโดยค านึงถึง
ผลดา้นคุณธรรมจริยธรรมท่ีจะตามมา อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
  1.2  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ เม่ือพิจารณาโดยรวมและรายขอ้ อยูใ่นระดบัมาก 
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ให้ก าลงัใจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน  
กระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานดว้ยความกระตือรือร้น แสดงความเช่ือมัน่วา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
สามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายได ้ยกเวน้ มองการณ์ไกลถึงผลประโยชน์ท่ีจะเกิดข้ึน                    
ในอนาคต อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
  1.3  ดา้นการกระตุน้เชาวปั์ญญา เม่ือพิจารณาโดยรวมและรายขอ้ อยูใ่นระดบัมาก 
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ช่วยใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามองปัญหา                
หลาย ๆ ดา้นก่อนลงมือปฏิบติังาน ส่งเสริมใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาระบุปัญหาโดยการใชเ้หตุผลและ
หลกัฐาน ส่งเสริมใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเลือกทางเลือกท่ีเหมาะสมในการแกปั้ญหา 
  1.4  ดา้นการค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล เม่ือพิจารณาโดยรวมและรายขอ้   
อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ รับฟังความคิดเห็นของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ช่วยเหลือหรือสนบัสนุนใหผู้บ้งัคบับญัชามีความกา้วหนา้มากยิง่ข้ึน ปฏิบติัตน   
ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล 
 2.  ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากระบ่ี โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
  2.1  ดา้นการให้รางวลัอยา่งเหมาะสม เม่ือพิจารณาโดยรวมและรายขอ้ อยูใ่นระดบัมาก 
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ชมเชยเม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานส าเร็จ  
ใหค้วามเช่ือถือในความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สร้างความมัน่ใจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาวา่จะไดรั้บ
รางวลัท่ีเหมาะสมจากผลการปฏิบติังาน 
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  2.2  ดา้นการบริหารแบบมีขอ้ยกเวน้โดยตรง เม่ือพิจารณาโดยรวมและรายขอ้           
อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ใหค้วามสนใจแต่ส่ิงท่ี
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท าผิดพลาด มุ่งสนใจในส่ิงท่ีลม้เหลวเพื่อใหไ้ดม้าตรฐานท่ีก าหนด ใชก้ฎระเบียบ
อยา่งเคร่งครัด เพื่อไม่ใหเ้กิดขอ้ผดิพลาด 
  2.3  ดา้นการบริหารแบบมีขอ้ยกเวน้โดยออ้ม เม่ือพิจารณาโดยรวมและรายขอ้          
อยูใ่นระดบัปานกลาง เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ปล่อยใหง้าน                  
เกิดความผดิพลาดเสียก่อนจึงด าเนินการแกไ้ข ปล่อยใหปั้ญหาถึงขั้นรุนแรงเสียก่อน จึงจะด าเนินการ
แกไ้ข ใชเ้วลามองหาขอ้ผดิพลาดและจะแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้เท่านั้น 
 3.  การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากระบ่ี โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นการใช้
อ านาจตามกฎหมาย เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
  3.1  การใชอ้ านาจจากการบงัคบั เม่ือพิจารณาโดยรวมและรายขอ้ อยูใ่นระดบัมาก 
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ น ากฎระเบียบของทางราชการมาใช ้                      
ในการปฏิบติังานและออกค าสั่งเพิ่มเติมใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาถือปฏิบติัอยา่งเคร่งครัด น ากรณี
ตวัอยา่งการกระท าผดิและถูกลงโทษของขา้ราชการครูจากท่ีอ่ืน ๆ มาแจง้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาทราบ
เป็นประจ า ด าเนินการตามกระบวนการของกฎหมายทนัทีเม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชากระท าผิดระเบียบ
ขอ้บงัคบัท่ีก าหนดไว ้
  3.2  การใชอ้ านาจจากการเช่ือมโยง เม่ือพิจารณาโดยรวมและรายขอ้ อยูใ่นระดบัมาก 
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ สามารถเชิญบุคคลท่ีมีช่ือเสียง/ ท่ีไดรั้บ    
การยอมรับมาร่วมในกิจกรรมโรงเรียน สามารถประสานงานระหวา่งกลุ่มผูน้ าภายนอกโรงเรียน   
กบับุคลากรภายในโรงเรียนได ้มีความสัมพนัธ์ใกลชิ้ดกบัผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูงข้ึนไป ท าให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหก้ารยอมรับมากข้ึน 
  3.3  การใชอ้  านาจจากการให้รางวลั เม่ือพิจารณาโดยรวมและรายขอ้ อยูใ่นระดบัมาก 
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ส่งเสริมความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน       
แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีปฏิบติังานไดผ้ลดี กล่าวค ายกยอ่งชมเชยผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีปฏิบติังานส าเร็จ
ต่อเพื่อนร่วมงานตามโอกาสอนัสมควร น าผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชามาเป็นขอ้มูล     
การตดัสินใจในการพิจารณาเสนอเล่ือนขั้นเงินเดือน 
  3.4  การใชอ้ านาจตามกฎหมาย เม่ือพิจารณาโดยรวมและรายขอ้ อยูใ่นระดบัมาก 
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ให้ความเท่ียงตรงและเป็นธรรม                              



136 

ในการบงัคบับญัชา ไม่เลือกปฏิบติั สั่งและมอบหมายงานตามล าดบัโครงสร้างการบริหารในโรงเรียน 
ออกค าสั่งใหบุ้คลากรในโรงเรียนปฏิบติัหนา้ท่ีตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
  3.5  การใชอ้  านาจจากอา้งอิงหรืออา้งถึง เม่ือพิจารณาโดยรวมและรายขอ้ อยูใ่น   
ระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ประพฤติตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี    
แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทั้งในชีวิตส่วนตวัและหนา้ท่ีการงาน แต่งกายภูมิฐาน เหมาะสมกบัต าแหน่ง    
ถูกกาลเทศะ และเป็นแบบอยา่งใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พดูจาไพเราะ น่าฟัง มีเหตุมีผล น่าเช่ือถือ 
เป็นท่ียอมรับของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  3.6  การใชอ้  านาจจากการควบคุมขอ้มูลข่าวสาร เม่ือพิจารณาโดยรวมและรายขอ้      
อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ แสวงหาขอ้มูลข่าวสาร                 
ท่ีเป็นประโยชน์ มาใชใ้นการปรับปรุงพฒันางานอยูเ่สมอ น าเอาเทคโนโลยสีารสนเทศใหม่ ๆ มาใช้
ในการบริหารงาน เช่น โปรแกรมส าเร็จรูป อินเทอร์เน็ต ฯลฯ ใหข้อ้มูลข่าวสารท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ตอ้งการทราบได ้
  3.7  การใชอ้  านาจจากความเช่ียวชาญ เม่ือพิจารณาโดยรวมและรายขอ้ อยูใ่นระดบัมาก 
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ ไดรั้บเชิญเป็นวทิยากรใหค้วามรู้ในการอบรม  
สัมมนา ขา้ราชการครูในระดบักลุ่มหรือระดบัเขตพื้นท่ีการศึกษา มีความรู้ ความเช่ียวชาญ                             
ในดา้นการจดัการศึกษา ท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชายอมรับ ศรัทธา น าประสบการณ์การบริหารมาใช ้ 
ในการบริหารจดัการภายในโรงเรียน   
 4.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าและการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี พบวา่ ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน ดา้นการบริหาร
แบบมีขอ้ยกเวน้โดยตรง มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกกบัการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี โดยรวมและรายดา้นทุกดา้นอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .01 ตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ ทั้งน้ีเพราะการบริหารสถานศึกษาใหมี้ประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลนั้น นอกจากผูบ้ริหารสถานศึกษาจะตอ้งมีความรู้ท่ีดีและสามารถครองตน         
ครองคน ครองงานแลว้  ผูบ้ริหารสถานศึกษาจะตอ้งมีคุณสมบติัทั้งทางดา้นภาวะผูน้ าและรู้จกัใช้
อ านาจท่ีมีอยูไ่ดอ้ยา่งเหมาะสม 
 5.  ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (X12) ดา้นการบริหาร
แบบมีขอ้ยกเวน้โดยตรง (X22) ดา้นการให้รางวลัอยา่งเหมาะสม (X21) สถานศึกษาขนาดเล็ก (S1) 
ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นการสร้างบารมี (X11) และดา้นการค านึงถึงความแตกต่าง
ระหวา่งบุคคล (X14) สามารถพยากรณ์การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน     
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ไดค้่าสัมประสิทธ์ิถดถอยพหุคูณของตวัพยากรณ์เท่ากบั .958
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ค่าคงท่ีเท่ากบั .404 และมีค่าอ านาจพยากรณ์เท่ากบัร้อยละ 91.8 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
ดงัสมการพยากรณ์ คือ  
 
 Ŷ = 0.404 + 0.135 (X12) + 0.494 (X22) + 0.009 (X21) - 0.161 (S1) + 0.107 (X11) + 0 .006 (X14) 
 
 หรือเขียนในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 
 YẐ = 0.126 (ZX12) + 0.697 (ZX22) + 0.113 (ZX21) - 0.144 (S1) + 0.104 (ZX11) + 0.073 (ZX14) 
 

อภิปรายผล 
 การอภิปรายผลการวจิยัความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าและการใชอ้  านาจของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี มีประเด็นส าคญัควรแก่                 
การน ามาอภิปราย ดงัน้ี 
 จากผลการวจิยั พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าและการใชอ้  านาจของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี โดยรวมและรายดา้น มีภาวะ
ผูน้ าและการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีเน่ืองจากผูบ้ริหารสถานศึกษา
สามารถใชภ้าวะผูน้ าไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล ดว้ยการใชอ้  านาจท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษามีอยา่งเหมาะสม 
ในการบริหารจดัการสถานศึกษา สอดคลอ้งกบังานวจิยัของภิรมย ์ถินถาวร (2550) ไดศึ้กษาวจิยั
เร่ือง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาตามการรับรู้ของขา้ราชการครูโรงเรียน   
ในอ าเภอบา้นโพธ์ิ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ผลการวจิยัพบวา่                   
1) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาตามการรับรู้ของขา้ราชการครูโรงเรียน            
ในอ าเภอบา้นโพธ์ิ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 โดยรวมและรายดา้น           
อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นการค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล 
ดา้นการสร้างบารมี ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ และดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา เป็นอนัดบั
สุดทา้ย 2) ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาตามการรับรู้    
ของขา้ราชการครูโรงเรียนในอ าเภอบา้นโพธ์ิ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 
โดยรวม จ าแนกตามเพศและประเภทของสถานศึกษา แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ               
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น จ าแนกตามเพศ แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ และจ าแนกตาม
ประเภทสถานศึกษา ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญาของผูบ้ริหารสถานศึกษาประเภทโรงเรียน
มธัยมศึกษากบัผูบ้ริหารสถานศึกษาประเภทโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา แตกต่างกนั                  
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อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p < .05) ส่วนดา้นการสร้างบารมี ดา้นการค านึงถึงความแตกต่างระหวา่ง
บุคคล และดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ และสอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของมงคลชยั จตุพรชยัมงคล (2550) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง ภาวะผูน้ าผูบ้ริหารโรงเรียน สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 ผลการวจิยัพบวา่ 1) ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
โรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก               
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงตามความคิดเห็นของครู โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงจาก
ค่าเฉล่ียมากไปหานอ้ยไดด้งัน้ี การสร้างแรงบนัดาลใจ การสร้างบารมี การค านึงถึงความเป็น   
ปัจเจกบุคคล และการกระตุน้เชาวปั์ญญา ส่วนภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนอยูใ่นระดบัมาก เรียงจาก
ค่าเฉล่ียมากไปหานอ้ยไดด้งัน้ี ดา้นการให้รางวลัตามสถานการณ์ และดา้นการบริหารแบบวางเฉย 
2) ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 จ าแนก
ตามประเภทโรงเรียน พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน โดยรวม 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ดา้นการสร้างบารมี 
ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้เชาวปั์ญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน ดา้นการบริหาร                
แบบวางเฉย แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และดา้นการให้รางวลัตามสถานการณ์ 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ทั้งน้ีเน่ืองมาจากการน าวธีิการความสัมพนัธ์
ระหวา่งภาวะผูน้ าและการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา ตามท่ีพระราชบญัญติัการศึกษา
แห่งชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2545 มาตรา 4 (2) กล่าววา่ การศึกษา             
ขั้นพื้นฐาน หมายถึง การศึกษาระดบัก่อนอุดมศึกษา และมาตรา 4 (4) กล่าววา่ สถานศึกษา                   
ขั้นพื้นฐาน หมายถึง สถานศึกษาท่ีจดัการศึกษาขั้นพื้นฐาน การปฏิบติังานของสถานศึกษาจะข้ึนตรง
ต่อส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา ผูบ้ริหารสถานศึกษามีบทบาทสูงสุดในการจดัการศึกษาในระดบั
โรงเรียน ผูบ้ริหารมีอ านาจหนา้ท่ีในการบริหารงานตามมาตรา 39 ท่ีกล่าววา่ ใหก้ระทรวงกระจาย
อ านาจการบริหารและการจดัการศึกษาทั้งดา้นการบริหารงานวชิาการ และบริหารงบประมาณ     
การบริหารงานบุคคล และการบริหารทัว่ไป ไปยงัคณะกรรมการและส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
โดยตรง กระทรวงศึกษาธิการ (2545, หนา้ 2) ผูบ้ริหารนบัไดว้า่เป็นผูท่ี้มีบทบาทส าคญัท่ีสุด                     
ในองคก์าร ตอ้งรู้และเขา้ใจหนา้ท่ีตามกระบวนการบริหาร ตลอดจนความสัมพนัธ์ระหวา่งบทบาท
หนา้ท่ีของตนต่อองคก์าร ต่องาน ต่อคน และต่อกลุ่ม เพื่อใหก้ารปฏิบติัหนา้ท่ีไดเ้หมาะสม                     
ทั้งปริมาณและคุณภาพ และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของจิรพิพฒัน์ แจ่มนิล (2551) ไดท้  าการศึกษา
พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกดักรุงเทพมหานคร ตามการรับรู้
ของครูและผูบ้ริหาร ผลการวิจยัพบวา่ การรับรู้ของครูและผูบ้ริหารต่อพฤติกรรมภาวะผูน้ า                   
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การเปล่ียนแปลง องคป์ระกอบพฤติกรรมเฉพาะ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ในภาพรวม พบวา่          
มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ในการพิจารณาเป็นรายกลุ่ม พบวา่                 
กลุ่มผูบ้ริหารมีการรับรู้ต่อการปฏิบติัพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง องคป์ระกอบพฤติกรรม
เฉพาะ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรใชค้วามสามารถพิเศษดา้นต่าง ๆ อยา่งเตม็ท่ี เพื่อพฒันา
ผลงานของตนเองมากท่ีสุด เม่ือเทียบกบัขอ้รายการอ่ืน รองลงมา ผูบ้ริหารใหค้วามสนใจและ
ความเห็นอกเห็นใจแก่บุคลากรเสมอ และในขอ้ท่ีผูบ้ริหารรับรู้วา่มีการปฏิบติันอ้ยกวา่ขอ้รายการอ่ืน 
โดยมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารบริหารจดัการดว้ยวธีิการใหค้วามสนใจ ตรวจตราการปฏิบติังาน
อยา่งสม ่าเสมอในกลุ่ม ดงัท่ีสุวทิย ์เมืองศิริ (2548) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าของผูอ้  านวยการสถานศึกษา 
สังกดัสถาบนัการอาชีวศึกษาในภาคตะวนัออก ผลการวิจยัพบวา่ ภาวะผูน้ าของผูอ้  านวยการ
สถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยรวม ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ และ      
ดา้นค านึงถึงเอกตับุคคลอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนดา้นการสร้างบารมี และดา้นการกระตุน้       
เชาวปั์ญญาอยูใ่นระดบัมาก เม่ือเปรียบเทียบระหวา่งความคิดเห็นของรองผูอ้  านวยการสถานศึกษา
กบัหวัหนา้งานแตกต่างกนั และพบวา่ ภาวะผูน้ าของผูอ้  านวยการสถานศึกษา สังกดัสถาบนั              
อาชีวะศึกษาในภาคตะวนัออก ระหวา่งความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีปฏิบติังานในสถานศึกษา
ต่างประเภท แตกต่างกนั จะตอ้งสร้างบรรยากาศและแรงจูงใจ ผูบ้ริหารสถานศึกษานบัไดว้า่                       
มีบทบาทส าคญัมากท่ีสุด เน่ืองจากเป็นผูจ้ดัการ ควบคุม ดูแลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
ใหเ้ป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ กล่าวคือ การใหง้านด าเนินไปดว้ยความเรียบร้อย รวดเร็ว                    
และประหยดั ในระบบของการบริหารสถานศึกษา ผูบ้ริหารคือกลไกส าคญัท่ีท าใหก้ารด าเนินงาน
ของสถานศึกษามีประสิทธิภาพ และสามารถพฒันาคุณภาพนกัเรียนใหบ้รรลุเป้าหมายไดน้ั้น      
ข้ึนอยูก่บัการปฏิบติังานของผูบ้ริหารเป็นส าคญั และเม่ือพิจารณารายดา้น มีประเด็นท่ีน ามาอภิปราย 
ดงัน้ี 
 1.  จากผลการวจิยั พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ดา้นการสร้างบารมี โดยรวมและรายขอ้ อยูใ่น
ระดบัมาก เรียงตามล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ยจ านวน 3 ล าดบัแรก คือ เสียสละประโยชน์  
ส่วนตนเพื่อประโยชน์ส่วนรวม มีเป้าหมายท่ีชดัเจนในการท างาน ประพฤติตนให้เกิดประโยชน์     
แก่ผูอ่ื้น และท าใหผู้บ้งัคบับญัชาเกิดความภาคภูมิใจ เม่ือไดป้ฏิบติังานร่วมกนั เป็นล าดบัสุดทา้ย 
ทั้งน้ีเน่ืองจากภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการสร้างบารมีของผูบ้ริหารสถานศึกษา ท าให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความภาคภูมิใจ มีความศรัทธา และยนิดีท่ีจะทุ่มเทการปฏิบติังานตามภารกิจ
และทศันะของผูบ้ริหาร ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของมงคลชยั จตุพรชยัมงคล (2550) ไดศึ้กษาวจิยั
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เร่ือง ภาวะผูน้ าผูบ้ริหารโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 
ผลการวจิยัพบวา่ 1) ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
สมุทรปราการ เขต 2 โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงตามความคิดเห็นของครู 
โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงจากค่าเฉล่ียมากไปหานอ้ยไดด้งัน้ี การสร้างแรงบนัดาลใจ 
การสร้างบารมี การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และการกระตุน้เชาวปั์ญญา ส่วนภาวะผูน้ า             
การแลกเปล่ียน อยูใ่นระดบัมาก เรียงจากค่าเฉล่ียมากไปหานอ้ยไดด้งัน้ี ดา้นการใหร้างวลั                    
ตามสถานการณ์ และดา้นการบริหารแบบวางเฉย 2) ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 จ าแนกตามประเภทโรงเรียน พบวา่ ภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงและภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน โดยรวม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ                   
ท่ีระดบั .05 โดยภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ดา้นการสร้างบารมี ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ                 
การกระตุน้เชาวปั์ญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั                
ทางสถิติท่ีระดบั .05 ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน ดา้นการบริหารแบบวางเฉย แตกต่างกนั                       
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และดา้นการให้รางวลัตามสถานการณ์ แตกต่างกนั                     
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของสุวทิย ์เมืองศิริ (2548) 
ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าของผูอ้  านวยการสถานศึกษา สังกดัสถาบนัการอาชีวศึกษาในภาคตะวนัออก 
ผลการวจิยัพบวา่ ภาวะผูน้ าของผูอ้  านวยการสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
โดยรวม ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ และดา้นค านึงถึงเอกตับุคคล อยูใ่นระดบัปานกลาง                       
ส่วนดา้นการสร้างบารมี และดา้นการกระตุน้เชาวปั์ญญา อยูใ่นระดบัมาก เม่ือเปรียบเทียบระหวา่ง
ความคิดเห็นของรองผูอ้  านวยการสถานศึกษากบัหวัหนา้งาน แตกต่างกนั และพบวา่ ภาวะผูน้ า   
ของผูอ้  านวยการสถานศึกษา สังกดัสถาบนัอาชีวะศึกษาในภาคตะวนัออก ระหวา่งความคิดเห็นของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีปฏิบติังานในสถานศึกษาต่างประเภท แตกต่างกนั เน่ืองจากผูบ้ริหารสถานศึกษา
เป็นผูส้ร้างความเช่ือมัน่ ความไวว้างใจภายในสถานศึกษา และแสดงพฤติกรรมเสียสละประโยชน์
ของตนเองให้แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเห็น และเกิดความภาคภูมิใจ 
 2.  จากผลการวจิยั พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ เม่ือพิจารณาโดยรวม
และรายขอ้ อยูใ่นระดบัมาก เรียงตามล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 ล าดบัแรก คือ ใหก้ าลงัใจ
แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน กระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานดว้ยความกระตือรือร้น   
แสดงความเช่ือมัน่วา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายได ้ก าหนดมาตรฐาน   
ในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสม  ทั้งน้ีเน่ืองจากภาวะผูน้ าเป็นเคร่ืองช้ีใหเ้ห็นวา่ผูบ้ริหารนั้น ๆ    
มีคุณสมบติั มีความสามารถท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งเพียงใด ผูบ้ริหารจะตอ้งแสดงภาวะผูน้ า                    
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ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความศรัทธาและเล่ือมใสในตวัผูบ้ริหาร ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของสุวทิย ์
เมืองศิริ (2548) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าของผูอ้  านวยการสถานศึกษาสังกดัสถาบนัการอาชีวศึกษา                  
ในภาคตะวนัออก ผลการวิจยัพบวา่ ภาวะผูน้ าของผูอ้  านวยการสถานศึกษาตามความคิดเห็น                
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยรวม ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ และดา้นค านึงถึงเอกตับุคคล อยูใ่น
ระดบัปานกลาง ส่วนดา้นการสร้างบารมี และดา้นการกระตุน้เชาวปั์ญญา อยูใ่นระดบัมาก           
เม่ือเปรียบเทียบระหวา่งความคิดเห็นของรองผูอ้  านวยการสถานศึกษากบัหวัหนา้งาน แตกต่างกนั 
และพบวา่ ภาวะผูน้ าของผูอ้  านวยการสถานศึกษา สังกดัสถาบนัอาชีวะศึกษาในภาคตะวนัออก
ระหวา่งความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีปฏิบติังานในสถานศึกษาต่างประเภท แตกต่างกนั      
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของกญัญาณัฐ นาคะตะ (2551) ไดศึ้กษาการใชอ้ านาจทางการบริหาร     
ของผูบ้ริหารโรงเรียนปรินส์รอยแยลส์วทิยาลยั พบวา่ ผูอ้  านวยการโรงเรียนไดใ้ชอ้  านาจจาก      
ความเช่ียวชาญบ่อยคร้ัง โดยการใหค้  าแนะน าเป็นอยา่งดีแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังาน 
แสดงใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเห็นวา่เป็นผูมี้ความสามารถทางวชิาการ ใชค้วามรู้ความสามารถ                 
ทางการบริหารในการปฏิบติังาน และใชค้วามเช่ียวชาญในการจดักิจกรรมภายในโรงเรียน                   
และไดใ้ชอ้  านาจการให้รางวลับ่อยคร้ังเช่นกนั โดยยกยอ่งชมเชยผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเม่ือปฏิบติังาน
ตามท่ีสั่งการส าเร็จ ประชาสัมพนัธ์เผยแพร่ผลงานดีเด่นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาต่อสาธารณชน                 
บ  ารุงขวญัและก าลงัใจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ยกยอ่งชมเชยผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความขยนั 
และพิจารณาความดีความชอบผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยหลกัคุณธรรม 
 3.  จากผลการวจิยั พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ดา้นการกระตุน้เชาวปั์ญญา เม่ือพิจารณาโดยรวม
และรายขอ้ อยูใ่นระดบัมาก เรียงตามล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 ล าดบัแรก คือ ช่วยให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามองปัญหาหลาย ๆ ดา้น ก่อนลงมือปฏิบติังาน ส่งเสริมใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา                
ระบุปัญหาโดยการใชเ้หตุผลและหลกัฐาน ส่งเสริมใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเลือกทางเลือกท่ีเหมาะสม
ในการแกปั้ญหา ส่งเสริมให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความคิดเห็นในการปฏิบติังาน และแนะน า
วธีิการใหม่ ๆ ในการปฏิบติังานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทั้งน้ีเน่ืองจากผูบ้ริหารสถานศึกษาแสดงใหเ้ห็น
ในการบริหารสถานศึกษาท่ีเป็นกระบวนการกระตุน้บุคลากรใหเ้ห็นวธีิการหรือแนวทางใหม่               
ในการแกปั้ญหา ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของสุวทิย ์เมืองศิริ (2548) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ า                        
ของผูอ้  านวยการสถานศึกษา สังกดัสถาบนัการอาชีวศึกษาในภาคตะวนัออก ผลการวิจยัพบวา่  
ภาวะผูน้ าของผูอ้  านวยการสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยรวม ดา้นการสร้าง
แรงบนัดาลใจ และดา้นค านึงถึงเอกตับุคคล อยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนดา้นการสร้างบารมี                   
และดา้นการกระตุน้เชาวปั์ญญา อยูใ่นระดบัมาก เม่ือเปรียบเทียบระหวา่งความคิดเห็นของ                   
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รองผูอ้  านวยการสถานศึกษากบัหวัหนา้งาน แตกต่างกนั และพบวา่ ภาวะผูน้ าของผูอ้  านวยการ
สถานศึกษา สังกดัสถาบนัอาชีวะศึกษาในภาคตะวนัออก ระหวา่งความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ท่ีปฏิบติังานในสถานศึกษาต่างประเภท แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวจิยัของคมกริช วงศาโรจน์ 
(2549) ไดท้  าวจิยัเร่ือง การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ชลบุรี เขต 3 ทั้ง 7 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นอ านาจการให้รางวลั ดา้นอ านาจบงัคบั ดา้นอ านาจตามกฎหมาย 
ดา้นอ านาจอา้งอิง ดา้นอ านาจเช่ียวชาญ ดา้นอ านาจข่าวสาร และดา้นอ านาจความสัมพนัธ์ จ  าแนก
ตามประเภทของสถานศึกษา พบวา่ การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน               
เขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้รายดา้นอยู ่2 ขอ้ อยูใ่น
ระดบัปานกลาง คือ ดา้นอ านาจบงัคบั และอ านาจตามกฎหมาย เม่ือเปรียบเทียบการใชอ้ านาจของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา จ าแนกตามสถานศึกษา พบวา่ โรงเรียนขยายโอกาสมีค่าเฉล่ียนอ้ยกวา่
โรงเรียนท่ีไม่ไดข้ยายโอกาส โดยรวม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบวา่ ดา้นอ านาจการให้รางวลั ดา้นอ านาจตามกฎหมาย และดา้นอ านาจอา้งอิง แตกต่างกนั               
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ส่วนดา้นอ านาจบงัคบั ดา้นอ านาจเช่ียวชาญ ดา้นอ านาจข่าวสาร และ     
ดา้นอ านาจความสัมพนัธ์ พบวา่ แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ  
 4.  จากผลการวจิยั พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ดา้นการค านึงถึงเอกบุคคล เม่ือพิจารณาโดยรวม 
และรายขอ้ อยูใ่นระดบัมาก เรียงตามล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 ล าดบัแรก คือ รับฟัง   
ความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ช่วยเหลือหรือสนบัสนุนใหผู้บ้งัคบับญัชามีความกา้วหนา้      
มากยิง่ข้ึน ปฏิบติัตนต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล กระตุน้ให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาพฒันาความสามารถพิเศษของตนเอง และมีเวลาใหค้  าแนะน าผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
เป็นรายบุคคล ทั้งน้ีเน่ืองจากพฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นในการบริหารสถานศึกษาท่ีเป็น
กระบวนการวินิจฉยัและยกระดบัความตอ้งการของบุคลากร โดยค านึงถึงความแตกต่างระหวา่ง
บุคคล มุ่งพฒันาบุคลากร เป็นพี่เล้ียง มีการติดต่อกบับุคลากรเป็นรายบุคคล เอาใจใส่                                   
ในความตอ้งการของบุคลากร กระจายความรับผดิชอบ ส่งเสริมใหบุ้คลากรเกิดจินตภาพ                            
มีความมัน่คง มีความรู้สึกเป็นตวัของตวัเอง มีความรับผิดชอบและควบคุมตนเองได ้ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของจิรพิพฒัน์ แจ่มนิล (2551) ไดท้  าการศึกษาพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง   
ของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกดักรุงเทพมหานคร ตามการรับรู้ของครูและผูบ้ริหาร ผลการวิจยัพบวา่       
การรับรู้ของครูและผูบ้ริหารต่อพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง องคป์ระกอบพฤติกรรม
เฉพาะ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ในภาพรวม พบวา่ มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั                  
ทางสถิติท่ีระดบั .05 ในการพิจารณาเป็นรายกลุ่ม พบวา่ กลุ่มผูบ้ริหารมีการรับรู้ต่อการปฏิบติั
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พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง องคป์ระกอบพฤติกรรมเฉพาะ การค านึงถึงความเป็น               
ปัจเจกบุคคล ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ผูบ้ริหารเปิดโอกาส             
ใหบุ้คลากรใชค้วามสามารถพิเศษดา้นต่าง ๆ อยา่งเตม็ท่ี เพื่อพฒันาผลงานของตนเองมากท่ีสุด    
เม่ือเทียบกบัขอ้รายการอ่ืน รองลงมา ผูบ้ริหารใหค้วามสนใจและความเห็นอกเห็นใจแก่บุคลากร
เสมอ และในขอ้ท่ีผูบ้ริหารรับรู้วา่มีการปฏิบติันอ้ยกวา่ขอ้รายการอ่ืน โดยมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด ไดแ้ก่ 
ผูบ้ริหารบริหารจดัการดว้ยวิธีการใหค้วามสนใจ ตรวจตราการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอในกลุ่ม 
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของกษิภณ ชินวงศ ์(2550) ไดท้  าการวจิยัเร่ือง การใชอ้ านาจของผูบ้ริหาร
โรงเรียนเอกชน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการวจิยัพบวา่ โดยรวมและ   
รายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงตามล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี อ านาจตามกฎหมาย อ านาจอา้งอิง 
อ านาจเช่ียวชาญ อ านาจการใหร้างวลั และอ านาจการบงัคบั ทั้งน้ีมีรายละเอียดแต่ละดา้น 
เปรียบเทียบการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 
จ าแนกตามประสบการณ์ในการบริหาร พบวา่ ผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีมีประสบการณ์ต ่ากวา่ 5 ปี                 
5-10 ปี และ 10 ปีข้ึนไป มีการใชอ้  านาจในการบริหารโดยรวมแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญั               
ทางสถิติ เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารโรงเรียน ดา้นอ านาจการบงัคบั 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีมีประสบการณ์การบริหาร
ต ่ากวา่ 5 ปี ส่วนในดา้นอ่ืน ๆ แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ เปรียบเทียบการใชอ้  านาจ
ของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 จ าแนกตามขนาดของ
สถานศึกษา พบวา่ ผูบ้ริหารโรงเรียนขนาดใหญ่และขนาดใหญ่พิเศษ มีการใชอ้  านาจในการบริหาร
โดยรวมและรายดา้น แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 5.  จากผลการวจิยั พบวา่ ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ดา้นการใหร้างวลัอยา่งเหมาะสม เม่ือพิจารณา
โดยรวมและรายขอ้ อยูใ่นระดบัมาก เรียงตามล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3  ล าดบัแรก คือ  
ชมเชยเม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานส าเร็จ ใหค้วามเช่ือถือในความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
สร้างความมัน่ใจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาวา่จะไดรั้บรางวลัท่ีเหมาะสมจากผลการปฏิบติังาน                        
เม่ือพิจารณารายละเอียด พบวา่ อ านาจท่ีเกิดจากผูบ้ริหารสถานศึกษามีความสามารถท่ีจะใหร้างวลั
แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อาจเป็นวตัถุหรือไม่ก็ได ้เช่น การยกยอ่งชมเชย การเล่ือนขั้น การเล่ือน
ต าแหน่ง การใหโ้บนสั หรือการเปล่ียนต าแหน่งหรือเปล่ียนหนา้ท่ีไปสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ดีข้ึน  
ตามท่ีตอ้งการ หรือการยา้ย  ทั้งน้ีเน่ืองจากพฤติกรรมผูบ้ริหารท่ีให้รางวลัตอบแทนส าหรับ               
ความพยายามในการปฏิบติัตนเพื่อบรรลุผลของผูใ้ตบ้งัคบับญัชานั้น ส่งผลใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา
สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งเกิดประสิทธิภาพ และเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน                           
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ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของนิตยา แสนใจกลา้ (2548) ไดศึ้กษาการใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแกว้ เขต 1 พบวา่ การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เม่ือเปรียบเทียบการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา จ าแนก
ตามประสบการณ์ในการบริหารงาน พบวา่ โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ                
และเม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ การใชอ้  านาจการให้รางวลัและอ านาจอา้งอิง แตกต่างกนั                  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนดา้นอ่ืน ๆ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ                          
ผลการเปรียบเทียบการใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา จ าแนกตามขนาดสถานศึกษา พบวา่ 
โดยรวม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และเม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ การใช้
อ านาจการใหร้างวลั อ านาจการบงัคบั อ านาจข่าวสาร และอ านาจการติดต่อเช่ือมโยง แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนดา้นอ่ืน ๆ แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
เน่ืองจากมนุษยทุ์กคนตอ้งการไดรั้บค าชมเชยหรือรางวลัเม่ือตนเองท างานบรรลุตามเป้าหมาย                       
ท่ีองคก์ารไดว้างไว ้ดงันั้น เม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใชค้วามรู้ ความสามารถ และศกัยภาพของตนเอง
อยา่งเตม็ท่ีแลว้ ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรกล่าวค ายกยอ่งชมเชย หรือใหร้างวลัต่าง ๆ เพื่อให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความภาคภูมิใจ และเกิดแรงผลกัดนัใหพ้ฒันางานนั้นดียิง่ข้ึน 
 6.  จากผลการวจิยั พบวา่ ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ดา้นการบริหารแบบมีขอ้ยกเวน้โดยตรง                      
เม่ือพิจารณาโดยรวมและรายขอ้ อยูใ่นระดบัมาก เรียงตามล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย                          
3 ล าดบัแรก คือ ใหค้วามสนใจแต่ส่ิงท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท าผดิพลาด มุ่งสนใจในส่ิงท่ีลม้เหลว 
เพื่อใหไ้ดม้าตรฐานท่ีก าหนด ใชก้ฎระเบียบอยา่งเคร่งครัดเพื่อไม่ใหเ้กิดขอ้ผดิพลาด  ทั้งน้ีเน่ืองจาก
พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นในการบริหารสถานศึกษาท่ีเป็นกระบวนการ ท าให้บุคลากร                  
มีความพยายามท่ีคาดหวงัและปฏิบติังานตามความคาดหวงั โดยใหบุ้คลากรปฏิบติังานตามวธีิการ           
ท่ีเคยปฏิบติัมา และผูบ้ริหารจะก ากบัดูแลการปฏิบติังานของบุคลากรวา่เป็นไปตามวธีิการก าหนดไว้
หรือไม่ ถา้หากไม่เป็นไปตามวธีิการท่ีก าหนดไว ้ผูบ้ริหารจะด าเนินการแกไ้ขใหบุ้คลากรปฏิบติั            
ใหถู้กตอ้ง ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของจเร พฒันผล (2552) ไดศึ้กษาการใชอ้ านาจของผูบ้ริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา ตามความคิดเห็นของขา้ราชการครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาจนัทบุรี 
เขต 1 พบวา่ การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา ตามความคิดเห็นของขา้ราชการครู 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาจนัทบุรี เขต 1 โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 7 ดา้น โดยเรียงค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ อ านาจ
กฎหมาย อ านาจพึ่งพา และอ านาจอา้งอิง ตามล าดบั ผลการเปรียบเทียบการใชอ้ านาจของผูบ้ริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา ตามความคิดเห็นของขา้ราชการ เม่ือจ าแนกตามเพศ พบวา่ แตกต่างกนั            
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อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ และพบวา่ ผลการเปรียบเทียบการใชอ้ านาจของผูบ้ริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา ตามความคิดเห็นของขา้ราชการครู เม่ือจ าแนกตามขนาดของโรงเรียน โดยรวมและ
รายดา้น แตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ยกเวน้ดา้นอ านาจเช่ียวชาญ แตกต่างกนั   
อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ  
 7.  จากผลการวจิยั พบวา่ ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ดา้นการบริหารแบบมีขอ้ยกเวน้โดยออ้ม             
เม่ือพิจารณาโดยรวมและรายขอ้ อยูใ่นระดบัปานกลาง เรียงตามล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย         
3 ล าดบัแรก คือ ปล่อยใหง้านเกิดความผิดพลาดเสียก่อนจึงด าเนินการแกไ้ข ปล่อยให้ปัญหาถึงขั้น
รุนแรงเสียก่อน จึงจะด าเนินการแกไ้ข ใชเ้วลามองหาขอ้ผดิพลาดและจะแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้
เท่านั้น ทั้งน้ีเน่ืองจากพฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารแสดงให้เห็นในการบริหารสถานศึกษาท่ีเป็นกระบวนการ 
ท าใหบุ้คลากรมีความพยายามท่ีคาดหวงัและปฏิบติังานตามความคาดหวงั โดยใหบุ้คลากร
ปฏิบติังานตามวธีิการท่ีเคยปฏิบติัมา และหากผลการปฏิบติังานไม่บรรลุเป้าหมาย ผูบ้ริหารจะมี
วธีิด าเนินการแกไ้ขใหบุ้คลากรปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของกญัญาณฐั 
นาคะตะ (2551) ไดศึ้กษาการใชอ้ านาจทางการบริหารของผูบ้ริหารโรงเรียนปรินส์รอยแยลส์
วทิยาลยั พบวา่ ผูอ้  านวยการโรงเรียนไดใ้ชอ้  านาจจากความเช่ียวชาญบ่อยคร้ัง โดยการใหค้  าแนะน า
เป็นอยา่งดีแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังาน แสดงให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเห็นวา่เป็นผูมี้
ความสามารถทางวชิาการ ใชค้วามรู้ ความสามารถทางการบริหารในการปฏิบติังานและ                            
ใชค้วามเช่ียวชาญในการจดักิจกรรมภายในโรงเรียน และไดใ้ชอ้  านาจการใหร้างวลับ่อยคร้ังเช่นกนั 
โดยยกยอ่งชมเชยผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเม่ือปฏิบติังานตามท่ีสั่งการส าเร็จ ประชาสัมพนัธ์เผยแพร่ผลงาน
ดีเด่นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาต่อสาธารณชน บ ารุงขวญัและก าลงัใจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ยกยอ่งชมเชย
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความขยนั และพิจารณาความดีความชอบผูใ้ตบ้งัคบับญัชา            
ดว้ยหลกัคุณธรรม 
 8.  จากผลการวจิยั พบวา่ การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน                  
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ดา้นการใชอ้  านาจจากการเช่ือมโยง เม่ือพิจารณาโดยรวม 
และรายขอ้ อยูใ่นระดบัมาก เรียงตามล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 ล าดบัแรก คือ สามารถ            
เชิญบุคคลท่ีมีช่ือเสียง/ ท่ีไดรั้บการยอบรับมาร่วมในกิจกรรมโรงเรียน สามารถประสานงาน
ระหวา่งกลุ่มผูน้ าภายนอกโรงเรียนกบับุคลากรภายในโรงเรียนได ้มีความสัมพนัธ์ใกลชิ้ดกบั
ผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูงข้ึนไป ท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาใหก้ารยอมรับมากข้ึน ทั้งน้ีเน่ืองจากอ านาจ             
ท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษาใชอ้  านาจโดยเช่ือมโยงเก่ียวดองกบัผูมี้อ  านาจ เช่น เป็นญาติกนั หรือเป็น
เพื่อนสนิทกนักบัผูมี้อ  านาจหรือผูใ้กลชิ้ดกบัผูมี้อ  านาจ สอดคลอ้งกบังานวจิยัของนิตยา แสนใจกลา้ 
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(2548) ไดศึ้กษาการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแกว้ 
เขต 1 พบวา่ การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก                     
เม่ือเปรียบเทียบการใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา จ าแนกตามประสบการณ์ในการบริหารงาน 
พบวา่ โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ และเม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ การใช้
อ านาจการใหร้างวลัและอ านาจอา้งอิง แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05                         
ส่วนดา้นอ่ืน ๆ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ผลการเปรียบเทียบการใชอ้  านาจของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา จ าแนกตามขนาดสถานศึกษา พบวา่ โดยรวม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ                 
ท่ีระดบั .05 และเม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ การใชอ้  านาจการใหร้างวลั อ านาจการบงัคบั อ านาจ
ข่าวสาร และอ านาจการติดต่อเช่ือมโยง แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05                       
ส่วนดา้นอ่ืน ๆ แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 9.  จากผลการวจิยั พบวา่ การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน                 
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ดา้นการใชอ้  านาจจากการใหร้างวลั เม่ือพิจารณาโดยรวม 
และรายขอ้ อยูใ่นระดบัมาก เรียงตามล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 ล าดบัแรก คือ ส่งเสริม
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีปฏิบติังานไดผ้ลดี กล่าวค ายกยอ่งชมเชย
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีปฏิบติังานส าเร็จต่อเพื่อนร่วมงานตามโอกาสอนัสมควร น าผลการปฏิบติังาน
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชามาเป็นขอ้มูลการตดัสินใจในการพิจารณาเสนอเล่ือนขั้นเงินเดือน ทั้งน้ี
เน่ืองจากอ านาจท่ีเกิดจากผูบ้ริหารสถานศึกษามีความสามารถท่ีจะใหร้างวลัแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
อาจเป็นวตัถุหรือไม่ก็ได ้เช่น การยกยอ่งชมเชย การเล่ือนขั้น การเล่ือนต าแหน่ง การใหโ้บนสั       
หรือการเปล่ียนต าแหน่งหรือเปล่ียนหนา้ท่ีไปสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนดีข้ึนตามท่ีตอ้งการ หรือการยา้ย  
ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของคมกริช วงศาโรจน์ (2549) ไดท้  าวจิยัเร่ือง การใชอ้ านาจของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 ทั้ง 7 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นอ านาจ                        
การใหร้างวลั ดา้นอ านาจบงัคบั ดา้นอ านาจตามกฎหมาย ดา้นอ านาจอา้งอิง ดา้นอ านาจเช่ียวชาญ  
ดา้นอ านาจข่าวสาร และดา้นอ านาจความสัมพนัธ์ จ  าแนกตามประเภทของสถานศึกษา พบวา่     
การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวม  
และรายดา้น อยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้รายดา้นอยู ่2 ขอ้ อยูใ่นระดบัปานกลาง คือ ดา้นอ านาจบงัคบั 
และอ านาจตามกฎหมาย เม่ือเปรียบเทียบการใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา จ าแนกตาม
สถานศึกษา พบวา่ โรงเรียนขยายโอกาสมีค่าเฉล่ียนอ้ยกวา่โรงเรียนท่ีไม่ไดข้ยายโอกาส โดยรวม 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นอ านาจการใหร้างวลั   
ดา้นอ านาจตามกฎหมาย และดา้นอ านาจอา้งอิง แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ                            
ส่วนดา้นอ านาจบงัคบั ดา้นอ านาจเช่ียวชาญ ดา้นอ านาจข่าวสาร และดา้นอ านาจความสัมพนัธ์ 
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พบวา่ แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ และยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของณฐัวฒัน์  
สงเคราะห์ธรรม (2554) ไดศึ้กษาการใชอ้ านาจของผูบ้ริหาร ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร                  
และครูผูส้อนโรงเรียนเอกชน ในจงัหวดัระยอง ผลการวิจยัพบวา่ การใชอ้  านาจของผูบ้ริหาร                
ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อนโรงเรียนเอกชน ในจงัหวดัระยอง โดยรวมและรายดา้น
อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี ดา้นอ านาจอา้งอิง ดา้นอ านาจการมีขอ้มูล
ข่าวสาร และอ านาจความเช่ียวชาญ ตามล าดบั การเปรียบเทียบการใชอ้ านาจของผูบ้ริหารโรงเรียน
เอกชน ในจงัหวดัระยอง จ าแนกตามต าแหน่ง โดยรวม มีความแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญั     
ทางสถิติ แต่เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นอ านาจการให้รางวลั มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน โดยรวมและรายดา้น มีความแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน โดยรวม มีความแตกต่างกนั
อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ แต่เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นอ านาจอา้งอิง ดา้นอ านาจ                    
ตามกฎหมาย และดา้นอ านาจการใหร้างวลั มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 10.  จากผลการวจิยั พบวา่ การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน       
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ดา้นการใชอ้  านาจตามกฎหมาย เม่ือพิจารณาโดยรวม        
และรายขอ้ อยูใ่นระดบัมาก เรียงตามล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 ล าดบัแรก คือ                         
ใหค้วามเท่ียงตรงและเป็นธรรมในการบงัคบับญัชา ไม่เลือกปฏิบติั สั่งและมอบหมายงานตามล าดบั
โครงสร้างการบริหารในโรงเรียน ออกค าสั่งใหบุ้คลากรในโรงเรียนปฏิบติัหนา้ท่ีตามท่ีไดรั้บ
มอบหมาย ทั้งน้ีเน่ืองจากอ านาจท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษาใชต้ามต าแหน่งหนา้ท่ี ตามบทบาทท่ีมีอยูใ่น
องคก์าร เป็นอ านาจท่ีไดม้าและหมดไปพร้อมกบัต าแหน่งหนา้ท่ีของทางราชการ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของจเร พฒันผล (2552) ไดศึ้กษาการใชอ้ านาจของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา                   
ตามความคิดเห็นของขา้ราชการครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาจนัทบุรี เขต 1 พบวา่ การใช้
อ านาจของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา ตามความคิดเห็นของขา้ราชการครู สังกดัส านกังาน          
เขตพื้นท่ีการศึกษาจนัทบุรี เขต 1 โดยรวม อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่               
อยูใ่นระดบัมาก 7 ดา้น โดยเรียงค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ อ านาจกฎหมาย                 
อ านาจพึ่งพา และอ านาจอา้งอิง ตามล าดบั ผลการเปรียบเทียบการใชอ้ านาจของผูบ้ริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา ตามความคิดเห็นของขา้ราชการ เม่ือจ าแนกตามเพศ พบวา่ แตกต่างกนั                           
อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ และพบวา่ ผลการเปรียบเทียบการใชอ้ านาจของผูบ้ริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา ตามความคิดเห็นของขา้ราชการครู เม่ือจ าแนกตามขนาดของโรงเรียน โดยรวมและ
รายดา้น แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ยกเวน้ ดา้นอ านาจเช่ียวชาญ แตกต่างกนั
อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ อีกทั้งยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของกษิภณ ชินวงศ ์(2550) ไดท้  าการวจิยั



148 

เร่ือง การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 
ผลการวจิยัพบวา่ โดยรวมและรายดา้น อยูใ่นระดบัมาก เรียงตามล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี 
อ านาจตามกฎหมาย อ านาจอา้งอิง อ านาจเช่ียวชาญ อ านาจการใหร้างวลั และอ านาจการบงัคบั ทั้งน้ี
มีรายละเอียดแต่ละดา้น เปรียบเทียบการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาชลบุรี เขต 3 จ าแนกตามประสบการณ์ในการบริหาร พบวา่ ผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีมี
ประสบการณ์ต ่ากวา่ 5 ปี 5-10 ปี และ 10 ปีข้ึนไป มีการใชอ้  านาจในการบริหารโดยรวมแตกต่างกนั
อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารโรงเรียน       
ดา้นอ านาจการบงัคบั แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีมี
ประสบการณ์การบริหารต ่ากวา่ 5 ปี ส่วนในดา้นอ่ืน ๆ แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
เปรียบเทียบการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 
จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา พบวา่ ผูบ้ริหารโรงเรียนขนาดใหญ่และขนาดใหญ่พิเศษ มีการใช้
อ านาจในการบริหารโดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 11.  จากผลการวจิยั พบวา่ การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน                
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ดา้นการใชอ้  านาจจากการอา้งอิง เม่ือพิจารณาโดยรวมและ
รายขอ้ อยูใ่นระดบัมาก เรียงตามล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 ล าดบัแรก คือ ประพฤติตน           
เป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทั้งในชีวติส่วนตวัและหนา้ท่ีการงาน แต่งกายภูมิฐาน 
เหมาะสมกบัต าแหน่ง ถูกกาลเทศะ และเป็นแบบอยา่งให้แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พดูจาไพเราะ น่าฟัง   
มีเหตุมีผล น่าเช่ือถือ เป็นท่ียอมรับของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทั้งน้ีเน่ืองจากอ านาจท่ีเกิดจากบุคลิกภาพ
ส่วนบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีไดรั้บการยกยอ่งนบัถือจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สามารถท่ีจะ
โนม้นา้วใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเช่ือถือได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของคมกริช วงศาโรจน์ (2549)     
ไดท้  าวจิยัเร่ือง การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี  
เขต 3 ทั้ง 7 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นอ านาจการให้รางวลั ดา้นอ านาจบงัคบั ดา้นอ านาจตามกฎหมาย                 
ดา้นอ านาจอา้งอิง ดา้นอ านาจเช่ียวชาญ ดา้นอ านาจข่าวสาร และดา้นอ านาจความสัมพนัธ์ จ  าแนก
ตามประเภทของสถานศึกษา พบวา่ การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน                 
เขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายดา้น อยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้รายดา้นอยู ่2 ขอ้ อยูใ่น
ระดบัปานกลาง คือ ดา้นอ านาจบงัคบัและดา้นอ านาจตามกฎหมาย เม่ือเปรียบเทียบการใชอ้ านาจ
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา จ าแนกตามสถานศึกษา พบวา่ โรงเรียนขยายโอกาสมีค่าเฉล่ียนอ้ยกวา่
โรงเรียนท่ีไม่ไดข้ยายโอกาส โดยรวม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
ดา้นอ านาจการให้รางวลั ดา้นอ านาจตามกฎหมาย และดา้นอ านาจอา้งอิง แตกต่างกนั                         
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ส่วนดา้นอ านาจบงัคบั ดา้นอ านาจเช่ียวชาญ ดา้นอ านาจข่าวสาร และ  
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ดา้นอ านาจความสัมพนัธ์ พบวา่ แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ และยงัสอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของชยัชาญ ศรีสังข ์(2549) ไดศึ้กษาการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
อ าเภอขลุง สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาจนัทบุรี เขต 2 พบวา่ การใชอ้  านาจของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน อ าเภอขลุง สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาจนัทบุรี เขต 2 โดยรวม     
และรายดา้น อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก คือ อ านาจข่าวสาร 
อ านาจอา้งอิง อ านาจความเช่ียวชาญ ยกเวน้ อ านาจการบงัคบั อยูใ่นระดบัปานกลาง                         
ผลการเปรียบเทียบการใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา เม่ือจ าแนกตามขนาดสถานศึกษา พบวา่ 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ทุกดา้น ยกเวน้ ดา้นอ านาจการบงัคบั อ านาจ
เช่ียวชาญ และอ านาจข่าวสาร แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ส่วนการเปรียบเทียบการใช้
อ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา จ าแนกตามอายขุองผูบ้ริหาร พบวา่ แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 
 12.  จากผลการวจิยั พบวา่ การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน      
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ดา้นการใชอ้  านาจในการควบคุมขอ้มูลข่าวสาร เม่ือพิจารณา
โดยรวมและรายขอ้ อยูใ่นระดบัมาก เรียงตามล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 ล าดบัแรก คือ 
แสวงหาขอ้มูลข่าวสารท่ีเป็นประโยชน์ มาใชใ้นการปรับปรุงพฒันางานอยูเ่สมอ น าเอาเทคโนโลยี
สารสนเทศใหม่ ๆ มาใชใ้นการบริหารงาน เช่น โปรแกรมส าเร็จรูป อินเทอร์เน็ต ฯลฯ ใหข้อ้มูล
ข่าวสารท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งการทราบได ้ทั้งน้ีเน่ืองจากอ านาจท่ีเกิดจากผูบ้ริหารสถานศึกษา
ไดรั้บ หรือเป็นขอ้มูลข่าวสารอนัเป็นประโยชน์ สามารถเก็บรวบรวม น ามาใชใ้นการบริหารและ
พฒันาองคก์าร โนม้นา้วผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหมี้ความพร้อมในระดบัท่ีสูงข้ึนในการท างาน                         
ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของพิกุล ดีพิจารณ์ (2548) ไดท้  าวจิยัเร่ือง การใชอ้ านาจของผูบ้ริหาร        
กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนเอกชน ในเขตภาคตะวนัออก ผลการวจิยัพบวา่ 
ผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชนในภาคตะวนัออก ใชอ้  านาจโดยรวมและทุกรายดา้น อยูใ่นระดบัมาก   
เรียงตามระดบัคะแนนเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ อ านาจมีข่าวสารขอ้มูล อ านาจเช่ียวชาญ 
อ านาจพึ่งพา อ านาจอา้งอิง อ านาจตามกฎหมาย และอ านาจการใหร้างวลั ยกเวน้ ดา้นอ านาจ        
การบงัคบั อยูใ่นระดบัปานกลาง ครูโรงเรียนเอกชนในภาคตะวนัออกมีความพึงพอใจ                          
ในการปฏิบติังาน ทั้งโดยรวมและทุกรายดา้น อยูใ่นระดบัมาก เรียงตามล าดบัคะแนนเฉล่ีย                   
มากไปนอ้ย และยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของชชัชน ทองแยม้ (2547) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชพ้ลงัอ านาจของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัความพึงพอใจของครู ในสังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษากาญจนบุรี ผลการวจิยัพบวา่ ระดบัการใชพ้ลงัอ านาจของผูบ้ริหาร
โรงเรียน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 6 ดา้น ไดแ้ก่ อ านาจอา้งอิง อ านาจจากขอ้มูลข่าวสาร               
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อ านาจจากความเช่ียวชาญ อ านาจพึ่งพา อ านาจตามกฎหมาย และอ านาจการให้รางวลั ตามล าดบั 
ส่วนอ านาจบงัคบัอยูใ่นระดบันอ้ย ส่วนความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชพ้ลงัอ านาจของผูบ้ริหาร พบวา่ 
มีความสัมพนัธ์กนัในทางบวกกบัความพึงพอใจของครูในภาพรวมท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .01 
 13.  จากผลการวจิยั พบวา่ การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน                
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ดา้นการใชอ้  านาจจากความเช่ียวชาญ เม่ือพิจารณาโดยรวม 
และรายขอ้ อยูใ่นระดบัมาก เรียงตามล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 ล าดบัแรก คือ ไดรั้บเชิญ
เป็นวทิยากรใหค้วามรู้ในการอบรม  สัมมนา ขา้ราชการครูในระดบักลุ่มหรือระดบัเขตพื้นท่ี
การศึกษา มีความรู้ ความเช่ียวชาญ ในดา้นการจดัการศึกษา ท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชายอมรับ ศรัทธา 
น าประสบการณ์การบริหารมาใชใ้นการบริหารจดัการภายในโรงเรียน  ทั้งน้ีเน่ืองจากอ านาจของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีเกิดจากความเช่ียวชาญ ประสบการณ์ ความรู้ และมีทกัษะอนัเป็นท่ียอมรับ
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของพิกุล ดีพิจารณ์ (2548) ไดท้  าวจิยั
เร่ือง การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนเอกชน ในเขต
ภาคตะวนัออก ผลการวิจยัพบวา่ ผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชนในภาคตะวนัออก ใชอ้  านาจโดยรวมและ
ทุกรายดา้น อยูใ่นระดบัมาก เรียงตามระดบัคะแนนเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ อ านาจมีข่าวสาร
ขอ้มูล อ านาจเช่ียวชาญ อ านาจพึ่งพา อ านาจอา้งอิง อ านาจตามกฎหมาย และอ านาจการใหร้างวลั 
ยกเวน้ดา้นอ านาจการบงัคบั อยูใ่นระดบัปานกลาง ครูโรงเรียนเอกชนในภาคตะวนัออก                              
มีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ทั้งโดยรวมและทุกรายดา้น อยูใ่นระดบัมาก เรียงตามล าดบั
คะแนนเฉล่ียมากไปนอ้ย และยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของชยัชาญ ศรีสังข ์(2549) ไดศึ้กษาการใช้
อ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน อ าเภอขลุง สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาจนัทบุรี 
เขต 2 พบวา่ การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน อ าเภอขลุง สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาจนัทบุรี เขต 2 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปหานอ้ย 
3 อนัดบัแรก คือ อ านาจข่าวสาร อ านาจอา้งอิง อ านาจความเช่ียวชาญ ยกเวน้อ านาจการบงัคบั                
อยูใ่นระดบัปานกลาง ผลการเปรียบเทียบการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา เม่ือจ าแนกตาม
ขนาดสถานศึกษา พบวา่ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ทุกดา้น ยกเวน้                     
ดา้นอ านาจการบงัคบั อ านาจเช่ียวชาญ และอ านาจข่าวสาร แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
ส่วนการเปรียบเทียบการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา จ าแนกตามอายขุองผูบ้ริหาร พบวา่ 
แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 14.  จากผลการวจิยั พบวา่ ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
(X12) ดา้นการบริหารแบบมีขอ้ยกเวน้โดยตรง (X22) ดา้นการใหร้างวลัอยา่งเหมาะสม (X21) 
สถานศึกษาขนาดเล็ก (S1) ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นการสร้างบารมี (X11) และ        
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ดา้นการค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล (X14) สามารถพยากรณ์การใชอ้ านาจของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ไดค้่าสัมประสิทธ์ิถดถอย
พหุคูณของตวัพยากรณ์ เท่ากบั .958 ค่าคงท่ีเท่ากบั .404 และมีค่าอ านาจพยากรณ์เท่ากบั ร้อยละ 91.8 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ดงัสมการพยากรณ์ คือ  
 
 Ŷ = 0.404 + 0.135 (X12) + 0.494 (X22) + 0.009 (X21) - 0.161 (S1) + 0.107 (X11) + 0 .006 (X14) 
 
 หรือเขียนในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 
 YẐ = 0.126 (ZX12) + 0.697 (ZX22) + 0.113 (ZX21) - 0.144 (S1) + 0.104 (ZX11) + 0.073 (ZX14) 
 
 ทั้งน้ีเพราะหลกัในการบริหารจดัการสถานศึกษานั้น ผูบ้ริหารสถานศึกษาจ าเป็นตอ้งใช้
หลกัของการบริหารจดัการโดยใชโ้รงเรียนเป็นฐาน (School-based management: SBM) ใหชุ้มชน 
องคก์รภายในทอ้งถ่ิน ไดมี้ส่วนร่วมในการบริหารสถานศึกษา เพื่อสร้างรากฐาน และความเขม้แขง็
ใหก้บัสถานศึกษา ใหส้ามารถจดัการศึกษาไดอ้ยา่งมีคุณภาพ โดยผูบ้ริหารสถานศึกษาขนาดใหญ่ 
ขนาดกลาง และขนาดเล็ก จะตอ้งแสดงความมุ่งมัน่ในการบริหารจดัการใหส้ถานศึกษาเกิดคุณภาพ 
และไดม้าตรฐานตามท่ีกระทรวงศึกษาธิการก าหนดไว ้ซ่ึงภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา                  
เป็นส่ิงจ าเป็นและมีอิทธิพลต่อสถานศึกษาเป็นอยา่งมาก เป็นกุญแจส าคญัท่ีท าใหเ้กิดความส าเร็จ    
ข้ึนได ้และอาศยัการใชอ้  านาจจากต าแหน่งของผูบ้ริหารสถานศึกษา ในการบริหารจดัการภายใน
องคก์าร เพื่อเป็นตวัขบัเคล่ือนใหส้ถานศึกษามีประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของศุภรัตน์ 
บวัหลวง (2550) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดัร้อยเอด็ 
พบวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณระหวา่งวสิัยทศัน์ ความเป็นท่ีเช่ือถือได ้การตดัสินใจ 
บุคลิกภาพ และความสามารถในการจูงใจ มีค่าเท่ากบั .77 และมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05       
ตวัแปรพยากรณ์ท่ีร่วมกนัท านายภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษาไดดี้ท่ีสุดมี 5 ตวั คือ วสิัยทศัน์ 
ความเป็นท่ีเช่ือถือได ้การตดัสินใจ บุคลิกภาพ และความสามารถในการจูงใจ ซ่ึงเป็นสมการ                 
เชิงเส้นตรง และร่วมกนัพยากรณ์ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษาไดร้้อยละ 58.90                        
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา เป็นการเสริมสร้าง
แรงจูงใจให้แก่บุคลากรภายในสถานศึกษา ใหส้ามารถปฏิบติังานบรรลุตามเป้าหมายของ
สถานศึกษา และยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของสุรียรั์ตน์ นนทตุ์ลา (2550) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียน กรณีศึกษาผูบ้ริหารโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
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อุบลราชธานี เขต 4 พบวา่ ความพึงพอใจในการปฏิบติังานและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ สามารถร่วมกนั
พยากรณ์ภาวะผูน้ าไดร้้อยละ 55.40 โดยท่ีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน สามารถอธิบายภาวะผูน้ า
ไดม้ากท่ีสุด รองลงมาคือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของสิทธิพล พหลทพั 
(2552) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแก่น เขต 3 พบวา่ ปัจจยัท่ีเป็นตวัพยากรณ์ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแก่น เขต 3 คือ ปัจจยัดา้นการบริหาร
การเปล่ียนแปลง ปัจจยัดา้นการบริหารแบบมีส่วนร่วม ปัจจยัดา้นการส่ือสารอยา่งมีประสิทธิผล 
ปัจจยัดา้นการก าหนดวสิัยทศัน์ และปัจจยัดา้นการใชห้ลกัการกระจายอ านาจ มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์เท่ากบั .81 มีค่าอ านาจการพยากรณ์ร้อยละ 66.10 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
โดยความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าและการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษานั้น                              
ตอ้งมีความสัมพนัธ์กนั เพื่อใหบ้รรยากาศองคก์ารของสถานศึกษาดี และการปฏิบติังาน                       
ของบุคลากรมีประสิทธิผล ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของมานิตยไ์ว สีประสงค ์(2551) ไดศึ้กษา
ปัจจยัการใชอ้ านาจของผูอ้  านวยการโรงเรียนท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครู
ในกลุ่มโรงเรียนโนนดินแดง สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาบุรีรัมย ์เขต 3 พบวา่ ปัจจยั             
การใชอ้ านาจในการบริหารงานของผูอ้  านวยการโรงเรียน สามารถพยากรณ์ความพึงพอใจ                     
ในการปฏิบติังานของครูในกลุ่มโรงเรียนโนนดินแดง สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาบุรีรัมย ์
เขต 3 ไดแ้ก่ ดา้นอ านาจการใหร้างวลั ดา้นอ านาจเช่ียวชาญ ดา้นอ านาจอา้งอิง ดา้นอ านาจการมี
ขอ้มูลข่าวสาร ดา้นอ านาจพึ่งพา และดา้นอ านาจกฎหมาย โดยตวัแปรพยากรณ์ทั้ง 6 ตวัแปร 
สามารถอธิบายความเปล่ียนแปลงของความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูในกลุ่มโรงเรียน   
โนนดินแดง สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาบุรีรัมย ์เขต 3 ไดร้้อยละ 85.80 อยา่งมีนยัส าคญั    
ทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

ข้อเสนอแนะ 
 1.  ขอ้เสนอแนะในการน าผลการวจิยัไปใช ้
  1.1  จากผลการวจิยั พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา    
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี ดา้นการกระตุน้เชาวปั์ญญา มีคะแนนเฉล่ีย              
อยูใ่นล าดบัต ่าสุด ดงันั้น ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรกระตุน้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ตระหนกัถึงปัญหาต่าง ๆ 
ท่ีเกิดข้ึนภายในสถานศึกษา ท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดคิ้ดหาแนวทางใหม่ ๆ มาแกปั้ญหาท่ีเกิด     
โดยผูบ้ริหารสถานศึกษาควรส่งเสริมใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเลือกทางเลือกท่ีเหมาะสมในการแกปั้ญหา 
ระบุปัญหาโดยการใชเ้หตุผลและหลกัฐาน มองปัญหาหลาย ๆ ดา้น ก่อนลงมือปฏิบติังาน ส่งเสริม
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ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความคิดเห็นในการปฏิบติังาน และแนะน าวธีิการใหม่ ๆ ในการปฏิบติังาน
แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ส่วนภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน                 
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี พบวา่ ดา้นการบริหารแบบมีขอ้ยกเวน้โดยออ้ม อยูใ่นระดบั
ปานกลาง ดงันั้น เม่ือพบวา่งานท่ีปฏิบติัมีคุณภาพต ่ากวา่มาตรฐาน ผูบ้ริหารสถานศึกษาไม่ควร
ปล่อยใหปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนถึงขั้นรุนแรงเสียก่อนหรือเกิดความผดิพลาด จึงจะด าเนินการแกไ้ข             
เพราะอาจจะเกิดผลกระทบในหลาย ๆ ดา้น ซ่ึงผูบ้ริหารควรแนะน าแนวทางการแกไ้ขปัญหา 
เพื่อใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชานั้น มองหาขอ้ผดิพลาดและแกไ้ขปัญหาไดท้นัท่วงที 
  1.2  จากผลการวจิยั พบวา่ การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี การใชอ้  านาจจากการเช่ือมโยง มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัต ่าสุด 
แต่อยูใ่นล าดบัสุดทา้ย ดงันั้น ผูบ้ริหารควรใหค้วามสนใจกบัการใชอ้  านาจจากการเช่ือมโยง 
เน่ืองจากผูบ้ริหารสถานศึกษามีความใกลชิ้ด สนิทสนมกบัผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูงข้ึนไป บุคคล        
ท่ีมีช่ือเสียง และกลุ่มผูน้ าทอ้งถ่ิน ดงันั้น ผูบ้ริหารสถานศึกษาจึงควรจะติดต่อประสานงาน                  
เพื่อประโยชน์ในการบริหารสถานศึกษาและการปฏิบติังาน รวมทั้งใหค้วามช่วยเหลือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหไ้ดพ้บปะกบัผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีตอ้งการได ้ซ่ึงเป็นการสร้างความเช่ือมัน่              
และสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ส่งผลใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ศกัยภาพ 
  1.3  จากผลการวจิยั พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าและการใชอ้  านาจ                  
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี มีความสัมพนัธ์กนั
ทางบวก ดงันั้น ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีมีภาวะผูน้ าระดบัค่อนขา้งต ่า ควรพฒันาภาวะผูน้ าในแต่ละดา้น
ใหอ้ยูใ่นระดบัสูงข้ึนอยา่งต่อเน่ือง และสอดคลอ้งกบัการใชอ้  านาจท่ีเหมาะสมในการบริหารงาน  
ท าใหส้ามารถควบคุมการปฏิบติังานต่าง ๆ ใหเ้ป็นไปตามโครงสร้างของสถานศึกษา ส่งผลให ้            
การปฏิบติังานนั้นมีประสิทธิภาพ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีศกัยภาพ และบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้
 2.  ขอ้เสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป 
  2.1  ควรมีการศึกษาวจิยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา                         
ดา้นการกระตุน้เชาวปั์ญญา 
  2.2  ควรมีการศึกษาวจิยัภาวะผูน้ าและการใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา                    
ในรูปแบบอ่ืน ๆ เช่น วจิยัเชิงคุณภาพ เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเชิงลึก 
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ภาคผนวก ก 
-  ส าเนาหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือเพื่อการวจิยั 
-  ส าเนาหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือเพื่อการวิจยั 
-  ส าเนาหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อการวจิยั 
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(ส าเนา) 
ท่ี ศธ 6621/ ว 305                           คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลยับูรพา 
                            ต.แสนสุข  อ.เมือง  จ.ชลบุรี  20131 
       
               19   กมุภาพนัธ์   2557 

 
เร่ือง ขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือเพ่ือการวิจยั 
 
เรียน 
 
ส่ิงท่ีส่งมาดว้ย     เคา้โครงยอ่วิทยานิพนธ์ และเคร่ืองมือเพ่ือการวิจยั  จ านวน  1  ชุด 
 
 ดว้ย วา่ท่ีร้อยตรีจกัรพนัธ์ ชูกล่ิน นิสิตระดบับณัฑิตศึกษา หลกัสูตรการศึกษามหาบณัฑิต
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลยับูรพา ไดรั้บอนุมติัใหท้ าวิทยานิพนธ์ เร่ือง ความสมัพนัธ์
ระหวา่งภาวะผูน้ าและการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากระบ่ี ในความควบคุมดูแลของผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ภารดี อนนัตน์าวี เป็นประธาน
คณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ ขณะน้ีอยูใ่นขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือเพ่ือการวิจยั ในการน้ี                   
คณะศึกษาศาสตร์ไดพิ้จารณาแลว้เห็นวา่ท่านเป็นผูเ้ช่ียวชาญในเร่ืองดงักล่าวเป็นอยา่งดี จึงขอ                      
ความอนุเคราะห์จากท่านในการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือเพ่ือการวิจยัของนิสิตในคร้ังน้ี 
  

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา หวงัเป็นอยา่งยิ่งวา่คงไดรั้บ
ความอนุเคราะห์จากท่านดว้ยดี และขอขอบพระคุณอยา่งสูงมา ณ โอกาสน้ี 
 
               ขอแสดงความนบัถือ 
                (ลงช่ือ)                   วิมลรัตน ์  จตุรานนท ์
             (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.วิมลรัตน ์ จตุรานนท)์  
                                       รองคณบดีฝ่ายวิชาการ ปฏิบติัการแทน 
                                                                  คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ ปฏิบติัการแทน 
                                                                           อธิการบดีมหาวิทยาลยับูรพา 
       
ศูนยน์วตักรรมการบริหารและผูน้ าทางการศึกษา 
โทรศพัท ์ 0-3839-3486  โทรสาร  0-3874-5811 
ผูว้ิจยั โทร.  086-285-1090 
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(ส าเนา) 
ท่ี ศธ 6621.8/ 912                           คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลยับูรพา 
                            ต.แสนสุข  อ.เมือง  จ.ชลบุรี  20131 
       
               20   พฤษภาคม   2557 
 
เร่ือง ขอความอนุเคราะห์ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลเพ่ือหาคุณภาพของเคร่ืองมือเพ่ือการวิจยั 
 
เรียน ผูอ้  านวยการส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาพทัลุง เขต 1 
 
ส่ิงท่ีส่งมาดว้ย  แบบสอบถามเพ่ือการวิจยั จ านวน 1 ชุด 
  

 ดว้ย วา่ท่ีร้อยตรีจกัรพนัธ์ ชูกล่ิน นิสิตระดบับณัฑิตศึกษา หลกัสูตรการศึกษามหาบณัฑิต       
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลยับูรพา ไดรั้บอนุมติัใหท้ าวิทยานิพนธ์ เร่ือง ความสมัพนัธ์       
ระหวา่งภาวะผูน้ าและการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา      
ประถมศึกษากระบ่ี ในความควบคุมดูแลของผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ภารดี อนนัตน์าวี เป็นประธาน
คณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ ในการน้ี ผูวิ้จยัจะขอความร่วมมือจากท่านในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล          
จากผูบ้ริหารสถานศึกษาในสังกดั อน่ึง โครงการวิจยัน้ี ไดผ้า่นขั้นตอนการพิจารณาทางจริยธรรมการวิจยั       
ของมหาวิทยาลยับูรพา เรียบร้อยแลว้ 

 
 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา หวงัเป็นอยา่งยิ่งวา่จะไดรั้บ
ความอนุเคราะห์จากท่านดว้ยดี และขอขอบคุณอยา่งสูงมา ณ โอกาสน้ี 
 
               ขอแสดงความนบัถือ 
                (ลงช่ือ)                   วิมลรัตน ์  จตุรานนท ์
             (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.วิมลรัตน ์ จตุรานนท)์  
                                       รองคณบดีฝ่ายวิชาการ ปฏิบติัการแทน 
                                                                  คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ ปฏิบติัการแทน 
                                                                           อธิการบดีมหาวิทยาลยับูรพา 
 
ศูนยน์วตักรรมการบริหารและผูน้ าทางการศึกษา 
โทรศพัท ์ 0-3839-3486  โทรสาร  0-3874-5811 
ผูว้ิจยั โทร.  086-285-1090 
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(ส าเนา) 
ท่ี ศธ 6621.8/ 913                          คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลยับูรพา 
                            ต.แสนสุข  อ.เมือง  จ.ชลบุรี  20131 
       
               20   พฤษภาคม   2557 
 
เร่ือง ขอความอนุเคราะห์ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลเพ่ือการวิจยั 
 
เรียน ผูอ้  านวยการส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี  
 
ส่ิงท่ีส่งมาดว้ย  เคร่ืองมือเพ่ือการวิจยั  จ านวน  1  ชุด  
 

 ดว้ย วา่ท่ีร้อยตรีจกัรพนัธ์ ชูกล่ิน  นิสิตระดบับณัฑิตศึกษา หลกัสูตรการศึกษามหาบณัฑิต
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลยับูรพา ไดรั้บอนุมติัใหท้ าวิทยานิพนธ์ เร่ือง ความสมัพนัธ์
ระหวา่งภาวะผูน้ าและการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากระบ่ี ในความควบคุมดูแลของผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ภารดี อนนัตน์าวี เป็นประธาน
คณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ มีความประสงคข์อความอนุเคราะห์จากท่านเพ่ืออ านวยความสะดวก
ในการเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากผูบ้ริหารสถานศึกษาในสงักดั อน่ึง โครงการวิจยัน้ี ไดผ้า่นขั้นตอน                    
การพิจารณาทางจริยธรรมการวิจยัของมหาวิทยาลยับูรพา เรียบร้อยแลว้ 

 
 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา หวงัเป็นอยา่งยิ่งวา่จะไดรั้บ
ความอนุเคราะห์จากท่านดว้ยดี และขอขอบคุณอยา่งสูงมา ณ โอกาสน้ี 
 
               ขอแสดงความนบัถือ 
                (ลงช่ือ)                   วิมลรัตน ์  จตุรานนท ์
             (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.วิมลรัตน ์ จตุรานนท)์  
                                       รองคณบดีฝ่ายวิชาการ ปฏิบติัการแทน 
                                                                  คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ ปฏิบติัการแทน 
                                                                           อธิการบดีมหาวิทยาลยับูรพา 
 
ศูนยน์วตักรรมการบริหารและผูน้ าทางการศึกษา 
โทรศพัท ์ 0-3839-3486  โทรสาร  0-3874-5811 
ผูว้ิจยั โทร.  086-285-1090 
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถามเพื่อการวจิยั 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิัย 
เร่ือง 

ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าและการใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษากระบี่ 

............................................................................................................................................ 
 
ค าช้ีแจง 
 1.  แบบสอบถามฉบบัน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าและ
การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี 
 2.  แบบสอบถามฉบบัน้ีมีทั้งหมด 3 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1  สอบถามเก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2  สอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากระบ่ี   
 ตอนท่ี 3  สอบถามเก่ียวกบัการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน      
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากระบ่ี  
 3.  ขอ้มูลท่ีไดจ้ะน าไปใชเ้พื่อการวจิยัเท่านั้น ไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีและ
สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถามแต่ประการใด ขอความกรุณาแสดงความคิดเห็นโดยตอบค าถาม
ในแบบสอบถามทุกขอ้ตามความเป็นจริง ซ่ึงจะเป็นประโยชน์อยา่งยิง่ในการพฒันาการบริหาร
การศึกษา 
 ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีให้ความอนุเคราะห์ ในการตอบแบบสอบถามคร้ังน้ี 
 
 
                     วา่ท่ีร้อยตรีจกัรพนัธ์  ชูกล่ิน 

นิสิตปริญญาโท  สาขาวชิาการบริหารการศึกษา 
                   คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลยับูรพา 
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ตอนที ่1 
แบบสอบถามเกีย่วกบัสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

............................................................................................................................................ 
 
ค าช้ีแจง 
 โปรดท าเคร่ืองหมาย    ลงใน  (   )  หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบัท่าน 
 1.  ขนาดของสถานศึกษา 
  (   )  โรงเรียนขนาดเล็ก   มีนกัเรียนต ่ากวา่ 120 คน 
  (   )  โรงเรียนขนาดกลาง   มีนกัเรียนตั้งแต่  121-300 คน 
  (   )  โรงเรียนขนาดใหญ่  มีนกัเรียนตั้งแต่  301  คนข้ึนไป 
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ตอนที ่2 
แบบสอบถามเกีย่วกบัภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษากระบี่ 

............................................................................................................................................ 
 
ค าช้ีแจง 
 ขอใหท้่านพิจารณา “ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา” วา่มีระดบัปฏิบติัอยูใ่นระดบัใด 
โดยท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่อง “ระดบัการปฏิบติั” ตามเกณฑท่ี์ก าหนด ดงัน้ี 
 5 หมายถึง มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 4 หมายถึง มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก 
 3 หมายถึง มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 2 หมายถึง มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบันอ้ย 
 1 หมายถึง มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 
ตวัอยา่งการตอบแบบสอบถามตอนท่ี 2 

ข้อที่ ภาวะผู้น าผู้บริหารสถานศึกษา 
ระดับปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
0 ใชแ้ผนปฏิบติัการเป็นแนวทางในการบริหารการศึกษา

อยา่งเป็นระบบ 
   

 
 

 
ค าอธิบาย 
 ขอ้ 0 ผูต้อบแบบสอบถามท าเคร่ืองหมาย    ในช่องหมายเลข 2 ซ่ึงเป็นช่องระดบั
ปฏิบติันอ้ย แสดงวา่ ผูบ้ริหารใชแ้ผนปฏิบติัการเป็นแนวทางในการบริหารศึกษาอยา่งเป็นระบบ    
ในระดบันอ้ย 
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ตอนที ่2  แบบสอบถามภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 

ข้อที่ ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระดับปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
 
 

1 

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
1.  การสร้างบารมี 
ประพฤติตนให้เกิดประโยชน์แก่ผูอ่ื้น 

   
 

 

2 เสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์ส่วนรวม      
3 ตดัสินใจโดยค านึงถึงผลดา้นคุณธรรมจริยธรรมท่ีจะตามมา      
4 มีเป้าหมายท่ีชดัเจนในการท างาน      
5 ท าใหผู้บ้งัคบับญัชาเกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดป้ฏิบติังาน

ร่วมกนั 
   

 
 

 
6 

2.  การสร้างแรงบันดาลใจ 
ใหก้ าลงัใจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน 

   
 

 

7 ก าหนดมาตรฐานในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสม      
8 แสดงความเช่ือมัน่วา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถปฏิบติังาน 

ใหบ้รรลุเป้าหมายได ้
   

 
 

9 กระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานดว้ยความกระตือรือร้น      
10 มองการณ์ไกลถึงผลประโยชน์ท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต      

 
11 

3.  การกระตุ้นเชาว์ปัญญา 
ส่งเสริมใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเลือกทางเลือกท่ีเหมาะสม 
ในการแกปั้ญหา 

   
 

 

12 แนะน าวธีิการใหม่ ๆ ในการปฏิบติังานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา      
13 ส่งเสริมใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความคิดเห็น 

ในการปฏิบติังาน 
   

 
 

14 ส่งเสริมใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาระบุปัญหาโดยการใชเ้หตุผลและ
หลกัฐาน 

   
 

 

15 ช่วยใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามองปัญหาหลาย ๆ ดา้น ก่อนลงมือ
ปฏิบติังาน 
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ข้อที่ ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระดับปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
 

16 
4.  การค านึงถึงเอกบุคคล 
รับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

   
 

 

17 มีเวลาใหค้  าแนะน าผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นรายบุคคล      
18 ช่วยเหลือหรือสนบัสนุนใหผู้บ้งัคบับญัชามีความกา้วหนา้ 

มากยิง่ข้ึน 
   

 
 

19 กระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาพฒันาความสามารถพิเศษ 
ของตนเอง 

   
 

 

20 ปฏิบติัตนต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยค านึงถึงความแตกต่าง
ระหวา่งบุคคล 

   
 

 

 
 

21 

ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน 
1.  การให้รางวลัอย่างเหมาะสม 
ก าหนดหลกัเกณฑโ์ดยการมีส่วนร่วมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

   
 

 

22 สร้างความมัน่ใจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาวา่จะไดรั้บรางวลั 
ท่ีเหมาะสมจากผลการปฏิบติังาน 

   
 

 

23 ใหค้วามเช่ือถือในความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา      
24 ชมเชยเม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานส าเร็จ      
25 ใหร้างวลัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อเป็นการแลกเปล่ียนกบั 

การสนบัสนุนจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
   

 
 

 
26 

2.  การบริหารแบบมีข้อยกเว้นโดยตรง 
ใหค้วามสนใจแต่ส่ิงท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท าผดิพลาด 

   
 

 

27 ติดตามการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งใกลชิ้ด 
เพื่อหาขอ้ดีและขอ้เสีย 

   
 

 

28 ใชเ้วลาส่วนใหญ่ในการแกปั้ญหาเฉพาะหนา้เท่านั้น      
29 มุ่งสนใจในส่ิงท่ีลม้เหลวเพื่อใหไ้ดม้าตรฐานท่ีก าหนด      
30 ใชก้ฎระเบียบอยา่งเคร่งครัด เพื่อไม่ใหเ้กิดขอ้ผดิพลาด      
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ข้อที่ ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระดับปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
 

31 
3.  การบริหารแบบมีข้อยกเว้นโดยอ้อม 
ปล่อยใหง้านเกิดความผิดพลาดเสียก่อน จึงด าเนินการแกไ้ข 

   
 

 

32 ปล่อยใหปั้ญหาถึงขั้นรุนแรงเสียก่อน จึงจะด าเนินการแกไ้ข      
33 ช้ีแนะผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหท้ราบในส่ิงท่ีผดิมากกวา่ส่ิงท่ีถูก      
34 หาทางแกไ้ขปัญหาเม่ือเห็นวา่งานต ่ากวา่มาตรฐาน 

ขั้นต ่าสุดก่อน 
   

 
 

35 ใชเ้วลามองหาขอ้ผดิพลาดและจะแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้
เท่านั้น 

   
 

 

 
ข้อเสนอแนะเกีย่วกบัภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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ตอนที ่3 
แบบสอบถามเกีย่วกบัการใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษากระบี่ 
............................................................................................................................................ 

 
ค าช้ีแจง 
 ขอใหท้่านพิจารณา “การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา” วา่มีระดบัปฏิบติัอยูใ่น
ระดบัใด โดยท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่อง “ระดบัการปฏิบติั” ตามเกณฑท่ี์ก าหนด ดงัน้ี 
 5 หมายถึง มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 4 หมายถึง มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก 
 3 หมายถึง มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 2 หมายถึง มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบันอ้ย 
 1 หมายถึง มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 
ตวัอยา่งการตอบแบบสอบถามตอนท่ี 3 

ข้อที่ การใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระดับปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
00 กล่าวค ายกยอ่งชยเชยผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีปฏิบติังานส าเร็จ  

ต่อเพื่อนร่วมงานตามโอกาสอนัควร 
  

 
 

 

 
ค าอธิบาย 
 ขอ้ 00 ผูต้อบแบบสอบถามท าเคร่ืองหมาย    ในช่องหมายเลข 5 ซ่ึงเป็นช่องระดบั
ปฏิบติัมาก แสดงวา่ ผูบ้ริหารกล่าวค ายกยอ่งชยเชยผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีปฏิบติังานส าเร็จ                     
ต่อเพื่อนร่วมงานตามโอกาสอนัควร ในระดบัมาก 
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ตอนที ่3  แบบสอบถามการใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา 

ข้อที่ การใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระดับปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
 

1 
1.  การใช้อ านาจจากการบังคับ 
น ากฎระเบียบของทางราชการมาใชใ้นการปฏิบติังาน 
และออกค าสั่งเพิ่มเติม ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาถือปฏิบติั 
อยา่งเคร่งครัด 

 

  

 

 

2 อธิบายถึงโทษของการละเลย ไม่ปฏิบติัตามหนา้ท่ีรับผดิชอบ 
ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาทราบอยา่งชดัเจน 

 
  

 
 

3 ด าเนินการตามกระบวนการของกฎหมายทนัที  
เม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชากระท าผิดระเบียบขอ้บงัคบัท่ีก าหนดไว ้

 
  

 
 

4 น ากรณีตวัอยา่งการกระท าผิดและถูกลงโทษของขา้ราชการครู
จากท่ีอ่ืน ๆ มาแจง้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาทราบเป็นประจ า 

 
  

 
 

5 ไดรั้บการแต่งตั้งให้เป็นคณะกรรมการสอบสวนการกระท าผดิ
วนิยัของขา้ราชการครูเป็นประจ า 

 
  

 
 

 
6 

2.  การใช้อ านาจจากการเช่ือมโยง 
มีความสัมพนัธ์ใกลชิ้ดกบัผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูงข้ึนไป  
ท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาใหก้ารยอมรับมากข้ึน 

 
  

 
 

7 ใหค้วามช่วยเหลือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหไ้ดพ้บปะกบัผูบ้ริหาร
ระดบัสูงท่ีตอ้งการได ้

 
  

 
 

8 ใชค้วามสนิทสนมกบักลุ่มผูน้ าในทอ้งถ่ินเพื่อประโยชน์ 
ในการบริหารสถานศึกษา 

 
  

 
 

9 สามารถประสานงานระหวา่งกลุ่มผูน้ าภายนอกโรงเรียน 
กบับุคลากรภายในโรงเรียนได ้

 
  

 
 

10 สามารถเชิญบุคคลท่ีมีช่ือเสียง/ ท่ีไดรั้บการยอบรับ มาร่วมใน
กิจกรรมโรงเรียน 

 
  

 
 

 
11 

3.  การใช้อ านาจจากการให้รางวลั 
มีรางวลัใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเม่ือปฏิบติังานท่ีมอบหมายส าเร็จ 

 
  

 
 

12 น าผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชามาเป็นขอ้มูล 
การตดัสินใจในการพิจารณาเสนอเล่ือนขั้นเงินเดือน 
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ข้อที่ การใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระดับปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
13 กล่าวค ายกยอ่งชมเชยผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีปฏิบติังานส าเร็จ  

ต่อเพื่อนร่วมงานตามโอกาสอนัสมควร 
 

  
 

 

14 ส่งเสริมความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ท่ีปฏิบติังานไดผ้ลดี 

 
  

 
 

15 มอบรางวลัพิเศษใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีปฏิบติังานดีเด่นประจ าปี      
 

16 
4.  การใช้อ านาจตามกฏหมาย 
ออกค าสั่งใหบุ้คลากรในโรงเรียนปฏิบติัหนา้ท่ีตามท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

 
  

 
 

17 แจง้ภาระหนา้ท่ีและขอบข่ายงานในต าแหน่งต่าง ๆ 
ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารู้อยา่งชดัเจน  

 
  

 
 

18 สั่งและมอบหมายงานตามล าดบัโครงสร้างการบริหารในโรงเรียน      
19 ใหค้วามเท่ียงตรงและเป็นธรรมในการบงัคบับญัชา ไม่เลือกปฏิบติั      
20 สร้างทีมงานประเมินผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

อยา่งเป็นธรรม 
 

  
 

 

 
21 

5.  การใช้อ านาจจากการอ้างองิ 
แต่งกายภูมิฐาน เหมาะสมกบัต าแหน่ง ถูกกาลเทศะ  
และเป็นแบบอยา่งใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 
  

 
 

22 ประพฤติตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทั้งในชีวติ
ส่วนตวัและหนา้ท่ีการงาน 

 
  

 
 

23 
 

พดูจาไพเราะ น่าฟัง มีเหตุมีผล น่าเช่ือถือ เป็นท่ียอมรับ 
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 
  

 
 

24 ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหค้วามศรัทธาเช่ือถือ มาขอรับการปรึกษา 
และค าแนะน า 

 
  

 
 

25 ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเคยอา้งถึงบทบาทของผูบ้ริหารในทางท่ีดี  
น่าเคารพ น่าเช่ือถือเป็นแบบอยา่ง 

 
  

 
 

 
26 

6.  การใช้อ านาจในการควบคุมข้อมูลข่าวสาร 
แสวงหาขอ้มูลข่าวสารท่ีเป็นประโยชน์ มาใชใ้นการปรับปรุง
พฒันางานอยูเ่สมอ 
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ข้อที่ การใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระดับปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
27 เก็บ รักษา รวบรวม และน าขอ้มูลมาใชใ้นการบริหารจดัการได้

อยา่งมีประสิทธิภาพ 
 

  
 

 

28 ใหข้อ้มูลข่าวสารท่ีทนัสมยั เป็นประโยชน์ในการปฏิบติัหนา้ท่ี 
แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 
  

 
 

29 น าเอาเทคโนโลยสีารสนเทศใหม่ ๆ มาใชใ้นการบริหารงาน เช่น 
โปรแกรมส าเร็จรูป อินเทอร์เน็ต ฯลฯ 

 
  

 
 

30 ใหข้อ้มูลข่าวสารท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งการทราบได ้      
 

31 
7.  การใช้อ านาจจากความเช่ียวชาญ 
มีความรู้ ความเช่ียวชาญ ในดา้นการจดัการศึกษา  
ท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชายอมรับศรัทธา 

 
  

 
 

32 มีความรู้ ความเช่ียวชาญ สามารถใหก้ารแนะน า ช่วยเหลือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังานได ้

 
  

 
 

33 ผูใ้ตบ้งัคบับญัชายอมรับในความรู้ความสามารถของผูบ้ริหาร  
และขอค าปรึกษาอยูเ่สมอ 

 
  

 
 

34 น าประสบการณ์การบริหารมาใชใ้นการบริหารจดัการภายใน
โรงเรียน 

 
  

 
 

35 ไดรั้บเชิญเป็นวทิยากรใหค้วามรู้ในการอบรม สัมมนา  
ขา้ราชการครูในระดบักลุ่มหรือระดบัเขตพื้นท่ีการศึกษา 

 
  

 
 

 
ข้อเสนอแนะเกีย่วกบัการใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 

 
ขอขอบพระคุณในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ค 
ค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ และค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

dd 
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ตารางท่ี 23  ค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้และค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
 
ข้อที่ ค่าอ านาจจ าแนก (r) ข้อที่ ค่าอ านาจจ าแนก (r) ข้อที่ ค่าอ านาจจ าแนก (r) 

1. .49 26. .65 51. .45 
2. .38 27. .59 52. .60 
3. .49 28. .66 53. .28 
4. .33 29. .64 54. .39 
5. .60 30. .57 55. .50 
6. .51 31. .56 56. .59 
7. .36 32. .47 57. .57 
8. .47 33. .38 58. .65 
9. .59 34. .44 59. .58 

10. .61 35. .64 60. .57 
11. .41 36. .47 61. .66 
12. .65 37. .61 62. .70 
13. .48 38. .53 63. .57 
14. .66 39. .31 64. .66 
15. .61 40. .37 65. .71 
16. .24 41. .52 66. .77 
17. .67 42. .53 67. .73 
18. .40 43. .33 68. .81 
19. .57 44. .50 69. .70 
20. .53 45. .50 70. .57 
21. .43 46. .59   
22. .48 47. .38   
23. .37 48. .38   
24. .54 49. .42   
25. .48 50. .61   

หมายเหตุ  ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบัเท่ากบั .96 
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