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 งานนิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดีด้วยการให้ค าปรึกษา การแนะน าแนวทางใน
การด าเนินงาน และการตรวจสอบแก้ไขข้อบกพร่องในการด าเนินงานจาก ผู้ช่วยศาสตราจารย์  
ดร.สุเมธ งามกนก อาจารย์ที่ปรึกษาหลัก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ประยูร อ่ิมสวาสดิ์ และดร.ชัยพจน์ 
รักงาม กรรมการสอบงานนิพนธ์ ซึ่งท าให้ผู้วิจัยได้รับแนวทางในการค้นคว้าและประสบการณ์ 

อย่างกว้างขวางในการท าวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยรู้สึกซาบซึ้งเป็นอย่างยิ่ง จึงขอกราบขอบพระคุณเป็น 

อย่างสูงไว้ ณ โอกาสนี้ 
 ขอขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ภารด ีอนันต์นาวี อาจารย์ประจ าภาควิชา 
การบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ดร.สุรัตน์ ไชยชมภู อาจารย์ประจ า 
ภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา และนายทองขาน บุญลา   
ผู้อ านวยการโรงเรียนทุ่งขนานวิทยา ที่กรุณารับเป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือที่ใช้ใน
การวิจัย พร้อมทั้งให้ค าแนะน าแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ส่งผลให้งานนิพนธ์ฉบับนี้ถูกต้องและ
สมบูรณ์ยิ่งขึ้น   

 ขอขอบพระคุณ คณะครู โรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 ที่ให้ความร่วมมือเป็นอย่างดียิ่งใน 
การเก็บรวบรวมข้อมูลและทดลองใช้เคร่ืองมือ 
 ขอขอบพระคุณ นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ทุกท่านที่ได้ให้
ความช่วยเหลือและก าลังใจแก่ผู้วิจัยเสมอมา 
 สุดท้ายนี้ขอกราบขอบพระคุณ คุณพ่อ คุณแม่ คุณยาย และญาติ ๆ ทุกคนที่ได้ให้ 
ความช่วยเหลือ ส่งเสริม และสนับสนุนเป็นก าลังใจที่ดีในการศึกษาครั้งน้ีเป็นอย่างดียิ่ง 
 

  เกียรติศักดิ์ แสนอ้วน 
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58990013:  สาขาวิชา: การบริหารการศึกษา; กศ.ม. (การบรหิารการศึกษา) 
ค าส าคัญ:    การใชอ้ านาจของผูบ้รหิารสถานศกึษา/ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน/ โรงเรียนระดับมัธยมศกึษาใน  

   อ าเภอสอยดาว จงัหวัดจันทบุร ีสงักัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 
เกียรตศิักดิ์ แสนอว้น: ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษากบัแรงจงูใจใน 

การปฏบิัติงานของครูโรงเรียนระดบัมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จงัหวัดจันทบุรี สงักัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 17 (THE RELATHIONSHIP BETWEEN USING POWER OF SCHOOL ADMINISTRATORS 
WITH JOB MOTIVATION OF SECONDARY SCHOOL TEACHER IN SOI DAO DISTRICT, CHANTHABURI 
PROVINCE, UNDER THE SECONDARY EDUCATIONAL SERVICE AREA OFFICE 17) คณะกรรมการ
ควบคุมงานนิพนธ:์ สุเมธ งามกนก, กศ.ด., ประยรู อิ่มสวาสดิ,์ กศ.ด. 122 หน้า. ปี พ.ศ. 2560.  
 
 การวิจยัในครัง้นี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธร์ะหว่างการใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา
กับแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของครูโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จงัหวัดจันทบุร ีสงักดัส านักงาน 
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 กลุ่มตัวอย่างทีใ่ชใ้นงานวิจยั ได้แก่ ครโูรงเรยีนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอ 
สอยดาว จงัหวัดจนัทบรุี สังกัดส านักงานเขตพ้ืนทีก่ารศกึษามัธยมศกึษา เขต 17 โดยใช้การสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย 
ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie and Morgan (1970, pp. 607-608) ได้กลุ่มตัวอย่าง 92 คน เครือ่งมือที่ใช้ใน 
การวิจยัเป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการใชอ้ านาจการบริหารของผู้บรหิารสถานศกึษา จ านวน 35 ข้อ โดยมีอ านาจ
จ าแนกรายขอ้ระหว่าง .80-.90 และค่าความเชื่อม่ันทั้งฉบับ .85 และแบบสอบถามเกีย่วกบัแรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน
ของคร ูจ านวน 24 ข้อ โดยมีค่าอ านาจจ าแนกรายข้อระหว่าง .70-.76 และค่าความเชื่อม่ัน ทัง้ฉบับ .74 ลกัษณะเป็น
แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating scale) สถติิที่ใชใ้นการวิเคราะห ์ไดแ้ก่ ค่าเฉลี่ย (X̄ )ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และสถิติสหสัมพันธ์ของเพียร์สนั (Pearson’s product moment correlation) 
 ผลการวิจัย พบว่า  
 1.  การใชอ้ านาจการบริหารของผูบ้ริหารสถานศกึษา โรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว 
จังหวัดจนัทบรุี สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 17 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากโดย
เรียงล าดับจากมากไปนอ้ย ได้แก่ ดา้นอ านาจอ้างอิง ด้านอ านาจการให้รางวัล ด้านอ านาจตามกฎหมาย ด้านอ านาจ
เชี่ยวชาญ และด้านอ านาจการบงัคบั ตามล าดับ 
 2.  แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของครูโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จงัหวัดจันทบุร ีสงักดั
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 โดยรวมและรายด้านอยูใ่นระดบัมากโดยเรยีงล าดับจากมากไปนอ้ย 
ได้แก ่ด้านความต้องการเจริญก้าวหน้า ด้านความต้องการสัมพันธ ์และด้านความต้องการด ารงชีวิต ตามล าดับ 
 3.  ผลการวิจัยความสัมพันธ์ระหวา่งการใชอ้ านาจของผู้บริหารสถานศึกษากบัแรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน
ของครโูรงเรยีนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จงัหวัดจันทบุรี สงักัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 17 พบว่า โดยรวมมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติทีร่ะดับ .05 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ด้านอ านาจการให้รางวัล ด้านอ านาจการบงัคบั ด้านอ านาจตามกฎหมาย และด้านอ านาจเชี่ยวชาญ  
มีความสัมพันธ์อยูใ่นระดับสงู อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ยกเว้นดา้นอ านาจอ้างอิง มีความสัมพันธ์ 
อยูใ่นระดบัปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
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 The purposes of this research were to study the relationship between the use of power of school 
administrators and job motivation of secondary school teacher in Soi dao district, Chanthaburi province, under the 
Secondary Educational Service Area Office 17. The samples used in this research were 92 secondary school 
teachers in Soidao district, Chantaburi province under the Educational Service Area Office 17 selected via simple 
random sampling according to Sample Size Determination proposed by Krejcie and Morgan table (Krejcie & 
Morgan, 1970, pp. 607-608). The research instrument was a 5-rating-scale questionnaire about the use of power of 
school administrators with 35 items, the discrimination power was from .80 -.90, and the overall reliability of .85. 
The other questionnaire used in the same pattern asked questions about JOB MOTIVATION of Secondary School 
Teachers with 24 items, the discrimination power was from .70 -.76, and the overall reliability of .74. The statistical 
analysis was to find the Mean (X̄ ), Standard Deviation (SD), and Pearson’s Correlation Coefficient. 

The findings were as follows: 
1.  The use of power of administrators of secondary school in Soi dao district, Chantaburi province, under 

the Secondary Educational Service Area Office 17 was generally and individually at a high level. The mean was 
descending from high to low as the follows: referent power, reward power, legitimate power, expert power, and 
coercive power. 

2.  The job motivation of teachers in secondary schools in Soidao district, Chantaburi province under the 
Educational Service Area Office 17, in all aspects was rated at a high level descending from high to low as follows: 
growth needs need, relation needs, existence needs. 

3.  The relationship between the use of power of school administrators with job motivation of secondary 
school teachers in Soi dao district, Chanthaburi province, under the Secondary Educational Service Area Office 17 
was in a high level with statistical significance at the level of .05. Individual aspect, Reward Power, Coercive 
Power, Legitimate Power, and Expert Power were found, with statistical significance at the level of .05, excluding 
Referent Power which was at a medium level, with statistical significance at the level of .05. 
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บทที ่1 
บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 ในยุคโลกาภิวัตน์เป็นยุคที่เทคโนโลยีและนวัตกรรมใหม่หลั่งไหลเข้ามาพร้อมกับกระแส
วัฒนธรรมของชาติตะวันตก ซึ่งก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วอย่างต่อเนื่องทั้งทาง 
ด้านเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม ดังนั้นเพื่อให้ก้าวทันกับการเปลี่ยนแปลง จึงส่งผลให้เกิด 
การเปลี่ยนแปลงภายในสถานศึกษาในด้านต่าง ๆ เพื่อให้สอดคล้องกับแนวทางการปฏิรูปการศึกษา 
ผู้บริหารโรงเรียนจึงเป็นบุคคลที่มีความส าคัญอย่างยิ่งเปรียบเสมือนหัวใจที่จะน าพาองค์กรไปสู่
เป้าหมาย ทั้งความส าคัญในด้านการสร้างความสัมพันธ์การให้ข้อมูล การตัดสินใจ การใช้อ านาจ 
รวมทั้งการสร้างแรงจูงใจ (ทองใบ สุดชารี, 2543, หน้า 16-20) 

 ในการบริหารสถานศึกษาเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาตามบทบาทของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา ต้องท างานด้วยจิตใจที่แน่วแน่มั่นคงโดยฝึกอุดมคติและไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคและ
ปัญหานานัปการที่จะต้องเผชิญและต้องหาทางแก้ไขให้ส าเร็จ ดังนั้น การแสดงบทบาทที่เหมาะสม
กับสถานภาพของผู้บริหารและแสดงให้เหมาะสมกับต าแหน่งของผู้น าสูงสุดในสถานศึกษาจึงเป็น
สิ่งที่จ าเป็น ในยุคสมัยของสังคมวัตถุนิยมซึ่งให้ความส าคัญด้านวัตถุมากกว่าการเห็นความส าคัญ
ของการพัฒนาด้านจิตใจ ผู้บริหารที่มีจิตใจที่พร้อมจะเป็น “ผู้ให้” ย่อมเป็นผู้ที่สมควรแก่การยกย่อง 
สรรเสริญ ประการส าคัญ ถ้าผู้บริหารสามารถใช้ปัญญาในการกระท าตนให้เป็นตัวอย่างที่ดีในด้าน
การมีคุณธรรมจริยธรรม ก็จะยิ่งท าให้การแสดงบทบาทต่าง ๆ สมบูรณ์ยิ่งขึ้นและบทบาทอ่ืน ๆ 
นอกจากนั้น บทบาทในการตัดสินใจที่มีประสิทธิผล ก็จะท าให้เป็นผู้บริหารมืออาชีพ เพราะ 
ตัดสินใจไม่พลาด ส่วนอีกบทบาทหนึ่งที่ไม่ควรละเลยก็คือ การเป็นนักพูดที่มีศิลป์ มีศิลปะใน 
การเจรจาต่อรองตลอดจน เป็นนักฟังที่ดี ที่พร้อมที่จะรับฟังความคิดเห็นของผู้คนรอบข้าง อีกทั้งยัง
เป็นการสร้างขวัญและก าลังใจแก่ผู้ร่วมงานเมื่อมีผู้รับฟังปัญหาข้อคับข้องใจผู้บริหารที่สามารถ
แสดงบทบาทต่าง ๆ ดังกล่าวมาแล้วและบทบาทอื่น ๆ ตามสถานการณ์ให้เหมาะสมก็ย่อมจะ
น าไปสู่ความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา (วันทนา เมืองจันทร์, 2542) 

 การใช้อ านาจมีความส าคัญต่อผู้บริหารเพราะผู้บริหารสามารถใช้อ านาจในการตัดสินใจ 
สั่งการ ควบคุม ดูแล ชี้แนะ และให้ก าลังใจแก่บุคลากรใหส้ามารถปฏิบัติงานได้อย่างต่อเน่ือง 
(ธงชัย สันติวงศ์, 2538, หน้า 23 อ้างถึงใน ศิริรัตน์ ปรีชา, 2554, หน้า 2) หากองค์การใดผู้บริหารไม่ 
สามารถใช้อ านาจได้มักน าไปสู่รูปแบบการจัดการหรือการบริหารแบบเผด็จการ การบริหารงาน 
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ในหน่วยงานหรือองค์การให้ประสบความส าเร็จ ย่อมประสบปัญหาหลายประการซึ่งอาจมีสาเหตุ 
มาจากความแตกต่างของบุคลากรในหน่วยงานและการใช้อ านาจของผู้บริหารในระดับต่าง ๆ 
ผู้บริหารใช้อ านาจและหน้าที่ไม่เหมาะสมกับคนและงาน จึงท าให้งานประสบความล้มเหลวหรือ
ได้ผลไม่ตรงตามเป้าหมาย ผู้บริหารต้องเป็นผู้เลือกใช้พฤติกรรมหรือวิธีการที่เหมาะสมกับตัวเอง
กับผู้ใต้บังคับบัญชาและกับสภาพแวดล้อมของหน่วยงาน จึงสามารถพัฒนาหน่วยงานให้มี 
ความเจริญก้าวหน้าได้ (ศิริวรรณ ศิริอารยา, 2548, หน้า 53-56) ผู้บริหารต้องจ าเป็นต้องเป็นผู้มี
ความรู้ความสามารถ มีทักษะในการบริหาร และจะต้องสามารถประยุกต์ใช้อ านาจให้เหมาะสมกับ
สถานการณ์ อ านาจนี้เป็นที่ยอมรับกันในทุกวงการว่ามีอยู่ทุกสังคม ผู้บริหารโรงเรียนต้องมีเทคนิค
และวิธีการเลือกใช้อ านาจที่มีอยู่ให้ถูกกับลักษณะของครู อาจารย์ และบุคคล เพื่อความร่วมมือ
สนับสนุนปฏิบัติตามค าสั่งจนบรรลุถึงนโยบายที่ตั้งไว้ ดังนั้นในการบริหารโรงเรียนที่ดี ผู้บริหาร
ต้องรู้จักใช้อ านาจให้เหมาะสม โดยสุจริต ยุติธรรม และตั้งอยู่บนรากฐานของคุณธรรม สอดคล้อง
กับความรู้ ความสามารถ ความรับผิดชอบ และความต้องการของบุคลากรในโรงเรียน หากผู้บริหาร
ใช้อ านาจไม่สอดคล้องกับสถานการณ์และความต้องการของบุคลากร มีการใช้อ านาจบางอย่างมาก
จนเกินไป หรือใช้เพียงบางอ านาจเท่านั้น ท าให้ผลการปฏิบัติงานไม่บรรลุเป้าหมาย เกิดประโยชน์
สูงสุดต่อโรงเรียน 

 แรงจูงใจเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญยิ่งของการบริหารเช่นเดียวกับคน เงิน วัสดุ และ 
การจัดการ (จันทรานี สงวนนาม, 2545, หน้า 102) เพราะแรงจูงใจเป็นพื้นฐานของขวัญและก าลังใจ
และเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญของพฤติกรรมของบุคคล เนื่องจากเป็นองค์ประกอบกระตุ้น ผลักดัน 
ชักจูงให้บุคคลท าพฤติกรรมหรือไม่ท าพฤติกรรมไปในแนวทางใดแนวทางหนึ่ง (สมใจ ลักษณะ, 
2546, หน้า, 63) แรงจูงใจเป็นเร่ืองส่วนตัวของแต่ละบุคคล เป็นความปรารถนา เป็นพลังผลักดัน
ภายในใจของแต่ละคนที่จะเร่งเร้าให้บุคคลมีพฤติกรรมบางอย่าง พฤติกรรมดังกล่าวอาจเป็น 
การปรับปรุงสร้างสรรค์ หรือท าอะไรที่ผิดแผกไปจากเดิม อย่างไรก็ดีพฤติกรรมที่ได้กล่าวมามิได้
ด าเนินไปโดยปราศจากเป้าหมายตรงกันข้ามพฤติกรรมที่เกิดพลังผลักดันในใจนั้น มุ่งให้บรรลุ
เป้าหมายส่วนตัวของแต่ละคน ซึ่งคนสามารถท าอะไรด้วยการใช้ความสามารถที่มีอยู่ได้ถึงร้อยละ 
20-30 เท่านั้น แต่คนเหล่านั้นจะใช้ความสามารถที่มีอยู่ได้ถึงร้อยละ 80-90 เพื่อท างานให้หน่วยงาน
ถ้าได้รับแรงจูงใจที่ถูกทาง (สุเมธ เดียวอิศเรศ, 2557, หน้า 5) ถึงแม้ว่าการคัดเลือกบุคคลเข้ามา
ท างานในองค์การจะได้รับการคัดสรรอย่างดีแล้วก็ตาม ก็ไม่ได้หมายความว่าบุคคลนั้นจะท างาน
อย่างทุ่มเทให้กับองค์กร คนจะท างานเมื่อต้องการท างานหรือมีสิ่งจูงใจให้ท าไม่ว่าจะเป็นพนักงาน
ระดับล่างหรือระดับสูงก็ตาม ก็ต้องได้รับแรงจูงใจหรือแรงกระตุ้นที่เหมาะสม (จีรพันธ์ เครือสาร
และอ าพร ไตรภัทร, 2548, หน้า 14) เน่ืองจากเป็นองค์ประกอบที่กระตุ้น ผลักดัน ชักจูงให้บุคคลท า



3 

พฤติกรรมหรือไม่ท าพฤติกรรมไปในแนวทางใดแนวทางหนึ่ง (สมใจ ลักษณะ, 2546, หน้า 63) 
ดังที่ Alderfer (1972) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมาจากความต้องการ  
3 ประเภท ได้แก่ ความต้องการด ารงชีวิต (Existence needs) ความต้องการสัมพันธ์ (Relatedness 
needs) และความต้องการเจริญก้าวหน้า (Growth needs) เป็นอย่างยิ่งที่ผู้บังคับบัญชาจะต้องสร้าง
แรงจูงใจและขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาหรือเพื่อร่วมงานในองค์การของ
ตนเพื่อรักษาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ ให้ปฏิบัติงานในหน่วยงานได้เป็นเวลานาน ตลอดจน
ต้องประพฤติปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างที่ดีแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน แรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานบุคลากรในองค์การมีผลต่อความส าเร็จของงานท าให้บุคลการปฏิบัติงานใน
หน่วยงานด้วยความเต็มใจ ทุ่มเทก าลังกาย ก าลังความคิด อุทิศเวลาให้กับองค์การ และน าพา
องค์การให้พัฒนาก้าวหน้าอย่างต่อเนื่อง (ชูชาติ โชติเสน, 2551, หน้า 2) 

 การใช้อ านาจของผู้บริหารโรงเรียนส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูซึ่งขึ้นอยู่
กับการรับรู้ เจตคติ ค่านิยมและแรงจูงใจที่ต่างกัน โดยมีสาเหตุมาจากความแตกต่างของบุคลากรใน
หน่วยงานและการใช้อ านาจของผู้บริหารในระดับต่าง ๆ ท าให้การปฏิบัติงานในโรงเรียนมีทั้ง
ทางบวกและทางลบ (Guest, 1979, p. 142) กล่าวคือ ถ้าผู้ปฏิบัติงานมีแรงจูงใจในการท างานที่ดี  
ก็จะท าให้เกิดทัศนคติที่ดีในการท างาน รู้สึกรักและผูกพันกับองค์การและทุ่มเทความรู้
ความสามารถของตนในการท างานอย่างเต็มที่ แต่ถ้าผู้ปฏิบัติงานไม่มีแรงจูงใจในการท างานงานที่
ท าก็จะไม่มีประสิทธิภาพ ท าเพื่อให้งานส าเร็จแต่ไม่ได้คิดถึงผลงานว่าเป็นสิ่งที่ดีหรือเหมาะสมกับ
องค์การของคนหรือไม่ ซึ่งอาจส่งผลกระทบระยะยาวในการท างานถ้าไม่ปรับปรุงแก้ไขต่อไป 

 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 เป็นหน่วยงานภาครัฐ สังกัดส านักงาน 
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ โดยก าหนดหน้าที่ส่งเสริม สนับสนุน 
ก ากับ ติดตาม การบริหารจัดการศึกษาของโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในเขตพื้นที่จังหวัดจันทบุรี
และจังหวัดตราด โดยโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 มีโรงเรียนในสังกัดทั้งสิ้น 2 โรงเรียน ประกอบด้วย โรงเรียน
สอยดาววิทยา และโรงเรียนทุ่งขนานวิทยา จังหวัดจันทบุรี ข้อมูลปีการศึกษา 2559 มีจ านวนครูและ
บุคลากรทางการศึกษาทั้งหมดจ านวน 120 คน เป็นอ าเภอหนึ่งที่โรงเรียนประสบปัญหาในเร่ือง 
การย้ายของครูอยู่เสมอ ท าให้เกิดการขาดแคลนครูและเกิดปัญหาในการจัดการเรียนการสอน 
(ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17, 2559) 
 จากสภาพปัญหาดังกล่าว ผู้วิจัยจึงมีความสนใจจะศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่าง
การใช้อ านาจการบริหารของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับ
มัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  
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เขต 17 ทั้งนี้เพื่อน าผลวิจัยไปใช้เป็นแนวทางในการวางแผนปรับปรุงการบริหารบุคคลของ 
ฝ่ายบริหารและผู้เกี่ยวข้องซึ่งจะไม่มีผลโดยตรงต่อการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ  
สร้างแรงจูงใจต่อผู้ใต้บังคับบัญชาและก่อให้เกิดการพัฒนาและสร้างความเจริญก้าวหน้า 
แก่โรงเรียนยิ่งขึ้น 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย  
 1.  เพื่อศึกษาการใช้อ านาจการบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนระดับ
มัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 17 
 2.  เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอ 
สอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 
 3.  เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจการบริหารงานของผู้บริหาร
สถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว 
จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 

 
ค าถามในการวิจัย 
 1.  การใช้อ านาจในการบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา 
ในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 อยู่ใน
ระดับใด 
 2.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว 
จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 อยู่ในระดับใด 
 3.  การใช้อ านาจการบริหารงานกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับ
มัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  
เขต 17 มีความสัมพันธ์กันหรือไม่ 
 

สมมติฐานของการวิจัย 
 การใช้อ านาจการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
มัธยมศึกษา เขต 17 มีความสัมพันธ์กัน 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 กรอบแนวคิดในการวิจัยนี้ ผู้วิจัยได้อาศัยแนวคิดการใช้อ านาจของ Frence and Raven 

(1959, pp. 259-270) ซึ่งเสนอไว้ 5 ด้าน ได้แก่ 
 1.  อ านาจบังคับ (Coercive power) 
 2.  อ านาจรางวัล (Reward power) 
 3.  อ านาจตามกฎหมาย (Legitimate power) 
 4.  อ านาจความเชี่ยวชาญ (Expert power) 
 5.  อ านาจอ้างอิง (Referent power) 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว  
จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 ผู้วิจัยได้อาศัยแนวคิดและ
แรงจูงใจ ERG (Existence-relatedness-growth theory) ของ Alderfer (1972) ซึ่งได้แบ่งกลุ่ม 
ความต้องการแบบมาสโลว์ออกเป็น 3 กลุ่มด้วยกัน ได้แก่  
 1.  ความต้องการด ารงชีวิต (Existence needs) หรือ E 
 2.  ความต้องการความสัมพันธ์ (Relatedness need) หรือ R 
 3.  ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth needs) หรือ G 

 โดยศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการท างาน 
ของครูโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 ดังกรอบความคิดในการวิจัย ดังภาพที่ 1 
 
  ตัวแปรต้น          ตัวแปรตาม  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
1.  ความต้องการด ารงชีวิต 
2.  ความต้องการสัมพันธ์ 
3.  ความต้องการเจริญก้าวหน้า 

 

 

การใช้อ านาจของผู้บริหารตาม
ทฤษฎีของเฟรนช์และราเวน 
1.  อ านาจบังคับ 
2.  อ านาจให้รางวัล 
3.  อ านาจตามกฎหมาย 
4.  อ านาจความเชี่ยวชาญ 
5.  อ านาจอ้างอิง 
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ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย 
  ผลการวิจัยในครั้งนี้ เป็นประโยชน์ต่อผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาใน
อ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 
 1.  ผู้บริหารโรงเรียนจะได้ทราบและหาแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาการใช้อ านาจ
ในการบริหารงานและเสริมสร้างแรงจูงใจในการบริหารงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 2.  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 หรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้องสามารถ
น าผลการวิจัยไปใช้ในการพัฒนาผู้บริหาร เพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการบริหารเกี่ยวกับการใช้
อ านาจและแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา  

 
ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตการศึกษาไว้ ดังนี้ 
 1.  ขอบเขตของเนื้อหา 
 การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษากับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17  
  1.1  การใช้อ านาจของผู้บริหารตามแนวคิดพื้นฐานการใช้อ านาจของ Frence and Raven 
(1960, pp. 259-270) ซึ่งเสนอไว้ 5 ด้าน ผู้วิจัยได้อาศัยแนวคิดดังกล่าวมาศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ได้แก่ 

   1.1.1  อ านาจบังคับ (Coercive power) 
   1.1.2  อ านาจรางวัล (Reward power) 
   1.1.3  อ านาจตามกฎหมาย (Legitimate power) 
   1.1.4  อ านาจความเชี่ยวชาญ (Expert power) 
   1.1.5  อ านาจอ้างอิง (Referent power) 

 1.2  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอนโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา 
อ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 ผู้วิจัยได้ 
อาศัยแรงจูงใจในการท างานของครูตามแนวคิดและแรงจูงใจ ERG ของ Alderfer (1972) ซึ่งได้
แบ่งกลุ่มความต้องการแบบมาสโลว์ออกเป็น 3 กลุ่มด้วยกนั ได้แก่  

   1.2.1  ความต้องการด ารงชีวิต (Existence needs) หรือ E 
   1.2.2  ความต้องการความสัมพันธ์ (Relatedness need) หรือ R 
   1.2.3  ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth needs) หรือ G  
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 2.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  2.1  ประชากร  
  ประชากรที่ใช้ในงานวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ครูโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว 
จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 ในปีการศึกษา 2559 จ านวน 
2 โรงเรียน รวมทั้งสิ้น 120 คน  
  2.2  กลุ่มตัวอย่าง  
  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยในคร้ังนี้ ได้แก่ ครูโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอ
สอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 ในปีการศึกษา 
2559 โดยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie and Morgan (1970, pp. 607-608) ได้จ านวน 
กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 92 คน โดยวิธีการสุ่มอย่างง่าย  
 3.  ตัวแปรที่ศึกษา ประกอบด้วย 
  3.1  ตัวแปรต้น ได้แก่ 
   3.1.1  การใช้อ านาจของผู้บริหารตามทฤษฎีของเฟรนช์และราเวน 

    3.1.1.1  อ านาจบังคับ 
    3.1.1.2  อ านาจให้รางวัล 
    3.1.1.3  อ านาจตามกฎหมาย 
    3.1.1.4  อ านาจความเชี่ยวชาญ 
    3.1.1.5  อ านาจอ้างอิง 

  3.2  ตัวแปรตาม ได้แก่ 
   3.1.2  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ซึ่งประกอบด้วย 3 ด้าน คือ  

    3.1.2.1  ความต้องการด ารงชีวิต  
    3.1.2.2  ความต้องการความสัมพันธ์  
    3.1.2.3  ความต้องการความเจริญก้าวหน้า   
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 1.  การใช้อ านาจของผู้บริหาร หมายถึง พฤติกรรมหรือการกระท าของผู้บริหาร
สถานศึกษาในโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา อ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 ในการใช้อ านาจรูปแบบต่าง ๆ ทั้งทางตรงหรือทางอ้อม เพื่อให้เกิด
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชาตามที่ผู้บริหารต้องการ ไม่ว่าจะด้วยความสมัครใจ
หรือไม่ก็ตาม ตามรูปแบบการใช้อ านาจของ French and Raven (1960, pp. 259-270) 5 ด้าน ดังนี้ 
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  1.1  อ านาจบังคับ (Coercive power) หมายถึง อ านาจที่ผู้บริหารใช้ในการควบคุมให้
ผู้บังคับบัญชายอมปฏิบัติตามค าสั่งอย่างเคร่งครัด เพื่อหลีกเลี่ยงการถูกลงโทษหากงานไม่ประสบ
ผลส าเร็จ เช่น การใช้มาตรการลงโทษตามกฎระเบียบ การก าหนดเป้าหมายความส าเร็จ การก ากับ
ติดตามความก้าวหน้า การก าหนดระยะเวลาในการท างาน การบังคับข่มขู่ การโยกย้ายสับเปลี่ยน
ภาระงาน เป็นต้น 
  1.2  อ านาจให้รางวัล (Reward power) หมายถึง การให้อ านาจที่ให้ประโยชน์ให้แก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาในทางบวกเพื่อเสริมแรงให้เกิดความกระตือรือร้นในการท างานหรือด้วยสิ่งของ
ผลตอบแทน ความดีความชอบ เช่น การพิจารณาเลื่อนระดับขั้นเงินเดือน พิจารณารางวัล
ผลตอบแทน ค ายกย่องชมเชย 
  1.3  อ านาจตามกฎหมาย (Legitimated power) หมายถึง การใช้อ านาจตามสิทธิหน้าที่
ที่ได้รับอย่างเป็นทางการที่องค์กรมอบให้กับผู้ด ารงต าแหน่งในการบริหารงานให้เกิดประสิทธิภาพ 
  1.4  อ านาจความเชี่ยวชาญ (Expert power) หมายถึง การใช้อ านาจที่เกิดจากตัวเอง 
ผู้บริหารเองใช้ความรู้ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ ความช านาญเฉพาะด้านในงาน หรือวิชาการ
สาขานั้น ๆ ที่ท าให้ผู้อ่ืนยอมรับให้ความเชื่อถือและปฏิบัติตามในความรู้ความสามารถนั้น 
  1.5  อ านาจอ้างอิง (Referent power) หมายถึง การใช้อ านาจที่อ้างอิงบุคคลหรือ 
สิ่งหนึ่งสิ่งใดที่กลุ่มเป้าหมายยอมรับ เพื่อให้เกิดความเชื่อถือหรือยอบรับตามมาด้วย 
 2.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความต้องการ ความปรารถนาหรือความอยากที่
จะปฏิบัติงานามหน้าที่ของครู เน่ืองจากได้รับปัจจัยต่าง ๆ เป็นการตอบแทน เพื่อตอบสนอง 
ความต้องการตามธรรมชาติ ทั้งที่เป็นความต้องการทางด้านร่างกายและจิตใจ แรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงาน 3 ด้าน ซึ่งได้จากการตอบแบบสอบถามของครูโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา ในอ าเภอ
สอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 
  2.1  ความต้องการด ารงอยู่ หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน
ระดับมัธยมศึกษา อ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 17 ซึ่งเกิดจากการได้รับการตอบสนองสิ่งที่จ าเป็นพื้นฐานในการด ารงชีวิต ได้แก่ 
สภาพการท างานและฐานะทางเศรษฐกิจ 
  2.2  ความต้องการด้านสัมพันธภาพ หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน
โรงเรียนระดับมัธยมศึกษา อ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 17 ซึ่งเกิดจากสัมพันธภาพระหว่างเพื่อร่วมงานกับผู้บังคับบัญชาความรู้สึกเป็น
ส่วนหน่ึงในกลุ่ม การได้รับการยอมรับจากบุคคลอ่ืน ได้แก่ การมีส่วนร่วมในกิจกรรมของโรงเรียน
การได้รับการยกย่องและการได้รับจากเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 
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  2.3  ความต้องการความเจริญก้าวหน้า หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน
โรงเรียนระดับมัธยมศึกษา อ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 17 ซึ่งเกิดจากการได้รับความส าเร็จในการปฏิบัติหน้าที่ในงานและได้รับ
ความส าเร็จทุกสิ่งทุกอย่างตามที่นึกคิดและมุ่งหวังเอาไว้ ได้แก่ ความคิดริเร่ิมบุกเบิกความรู้
ความสามารถที่สามารถน ามาพัฒนาศักยภาพตน ความรับผิดชอบ ความส าเร็จของงานและลักษณะ
ของงานที่ได้รับมอบหมาย 
 3.  ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง บุคคลผู้ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษาหรือ 
ผู้รักษาการในต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 ประจ าปีการศึกษา 2559 
 4.  ครู หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานการสอนในต าแหน่งข้าราชการครู พนักงานราชการและครู
อัตราจ้างในโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 17  
 5.  โรงเรียนมัธยมศึกษา หมายถึง โรงเรียนที่ท าการสอนในระดับมัธยมศึกษาทั้งตอนต้น
และตอนปลาย  
 6.  อ าเภอสอยดาว หมายถึง อ าเภอในจังหวัดจันทบุรี แบ่งเขตการปกครองออกเป็น  
5 ต าบล ได้แก่ ต าบลปะตง ต าบลทุ่งขนาน ต าบลทับช้าง ต าบลทรายขาว และต าบลสะตอน 
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บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 ในการศึกษาค้นคว้าเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจในการบริหารงานของ
ผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอ 
สอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 ผู้วิจัยได้ก าหนด
หัวข้อ ดังนี้ 
 1.  สภาพของโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 
 2.  อ านาจในองค์การ 
 3.  การใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา 
 4.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
 5.  ทฤษฎีการจูงใจของอัลเดอร์เฟอร์ 
 6.  ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 7.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

สภาพของโรงเรียนในระดับมัธยมศึกษา อ าเภอสอยดาว จงัหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 
 การจัดการศึกษาของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 
 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 ตั้งอยู่ที่ เลขที่ 9 ถนนศรียานุสรณ์ ต าบล
วัดใหม่ อ าเภอเมือง จังหวัดจันทบุรี รหัสไปรษณีย์ 22000 โทรศัพท์: 039-314402-3 โทรสาร:  
039-314402 ต่อ 20 เว็บไซต์ http:// www.sesa17.go.th เป็นหน่วยงานภาครัฐ สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ ที่จัดต้ังขึ้นใหม่ตามประกาศส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เร่ือง การก าหนดเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา ลงวันที่ 18 
สิงหาคม พ.ศ. 2553 โดยก าหนดให้มีหน้าที่ ส่งเสริม สนับสนุน ก ากับติดตามการบริหารจัด
การศึกษาของโรงเรียนมัธยมศึกษาในเขตพื้นที่จังหวัดจันทบุรีและจังหวัดตราด มีโรงเรียนในสังกัด
ทั้งสิ้น 39 โรงเรียน ประกอบด้วย โรงเรียนในจังหวัดจันทบุรี 23 โรงเรียน จังหวัดตราด 16 โรงเรียน 
มีนักเรียน จ านวน 27,243 คน ครูและบุคลากรทางการศึกษา จ านวน 1,472 คน (ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17, 2559, หน้า 1-25) 
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 โรงเรียนในระดับมัธยมศึกษา อ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 มีโรงเรียนมัธยมศึกษาทั้งหมด 2 โรงเรียน ประกอบด้วย 1) โรงเรียน
สอยดาววิทยา 2) โรงเรียนทุ่งขนานวิทยา 
 วิสัยทัศน์ (Vision) 
 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จัดการศึกษาอย่างมีคุณภาพโดยใช้ 
เทคโนโลยีและการบริหารจัดการแบบมีส่วนร่วม ขยายโอกาสทางการศึกษาสู่ประชาคมอาเซียนบน
ความเป็นไทย ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
 พันธกิจ (Mission) 
 1.  ส่งเสริม สนับสนุนให้ประชากร วัยเรียนทุกคนได้รับการศึกษาอย่างทั่วถึง 
 2.  พัฒนาผู้เรียนให้มีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาโดยใช้เทคโนโลยี สู่ประชาคม
อาเซียน 
 3.  ส่งเสริมความเป็นไทยและการด ารงชีวิตตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
 4.  พัฒนาระบบบริหารจัดการแบบมีส่วนร่วม 
 ค่านิยม (Values) 
 “เป็นองค์กรคุณภาพบนพื้นฐานปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงสู่อาเซียน” 
 เป้าประสงค์ (Goals) 
 1.  ครูและบุคลากรทางการศึกษา ผู้เรียนมีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาสู่ประชาคม
อาเซียน และมีทักษะในการใช้เทคโนโลยี 
 2.  ครูและบุคลากรทางการศึกษา ผู้เรียนมีความเป็นไทยและด ารงชีวิตตามหลักเศรษฐกิจ
พอเพียง 
 3.  ประชากร วัยเรียนได้รับการศึกษาอย่างทั่วถึง 
 4.  การบริหารจัดการศึกษาแบบมีส่วนร่วม 
 กลยุทธ์ (Strategy) 
 กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาทุกระดับตามหลักสูตร และส่งเสริม
ความสามารถด้านเทคโนโลยี เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการเรียนรู้ (Raising the bar)  
 กลยุทธ์ที่ 2 ปลูกฝังคุณธรรม ความส านึกในความเป็นชาติไทย และวิถีชีวิตตาม 
หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง (Moral and wthics) 
 กลยุทธ์ที่ 3 ขยายโอกาสทางการศึกษาให้ทั่วถึงและลดความเหลือมล้ า ผู้เรียนได้รับใน
โอกาสในการพัฒนาเต็มตามศักยภาพ (Filling the gap) 
 กลยุทธ์ที่ 4 พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาทั้งระบบ ให้สามารถจัดกิจกรรม 
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การเรียนรู้ อย่างมีประสิทธิภาพ (Teacher enhancement)  
 กลยุทธ์ที่ 5 พัฒนาการบริหารการจัดการศึกษา ให้มีประสิทธิภาพตามหลักธรรมาภิบาล 
เน้นการมีส่วนร่วมจากทุกภาคส่วนในการส่งเสริม สนับสนุนการจัดการศึกษา (Good governance) 
 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 เป็นหน่วยงานที่อยู่ภายใต้การก ากับ
ดูแลของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีอ านาจหน้าที่ ดังนี้ 
 1.  จัดท านโยบายแผนพัฒนาและมาตรฐานการศึกษาของเขตพื้นที่การศึกษาให้
สอดคล้องกับนโยบายมาตรฐานการศึกษา แผนพัฒนาการศึกษา แผนพัฒนาการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
และความต้องการของท้องถิ่น 
 2.  วิเคราะห์การจัดตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนทั่วไปของสถานศึกษาและหน่วยงาน  
ในเขตพื้นที่การศึกษา และแจ้งจัดสรรงบประมาณที่ได้รับให้หน่วยงานข้างต้นรับทราบ และก ากับ
ตรวจสอบติดตามการใช้จ่ายงบประมาณของหน่วยงานดังกล่าว 
 3.  ประสานส่งเสริมสนับสนุน และพัฒนาหลักสูตรร่วมกับสถานศึกษาในเขตพื้นที่
การศึกษา 
 4.  ก ากับดูแลติดตามและประเมินผลการศึกษาขั้นพื้นฐานในเขตพื้นที่การศึกษา 
 5.  ศึกษาวิเคราะห์วิจัยและรวบรวมข้อมูลสารสนเทศด้านการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา 
 6.  ประสานการระดมทรัพยากรด้านต่าง ๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคลเพื่อส่งเสริม
สนับสนุนการจัดและพัฒนาการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา 
 7.  จัดระบบการประกันคุณภาพการศึกษาและประเมินผลสถานศึกษาในเขตพื้นที่
การศึกษา 
 8.  ประสานส่งเสริมสนับสนุนการจัดการศึกษาของสถานศึกษา ทั้งเอกชนองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น รวมทั้งบุคคล องค์กร ชุมชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา  
สถานประกอบการ และสถานบันอันที่จัดรูปแบบที่หลากหลายในเขตพื้นที่การศึกษา 
 9.  ด าเนินการและประสานส่งเสริมสนับสนุน วิจัย และพัฒนาการศึกษาในเขตพื้นที่
การศึกษา 
 10.  ประสานส่งเสริมการด าเนินงานของคณะอนุกรรมการ และคณะท างานด้าน
การศึกษา 
 11.  ประสานการปฏิบัติราชการทั่วไปกับองค์กร หน่วยงานาครัฐ เอกชนและองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ในฐานะส านักงานผู้แทนกระทรวงศึกษาธิการในเขตพื้นที่การศึกษา 
 12.  ปฏิบัติหน้าที่อันเกี่ยวกับกิจการภายในเขตพื้นที่การศึกษาที่ไม่ได้ระบุให้เป็นหน้าที่
ของผู้ใดโดยเฉพาะหรือปฏิบัติงานอันตามที่ได้รับมอบหมาย 
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 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 มีการกิจการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
2 ระดับ ดังนี้ 
 1.  การจัดการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนต้น 
 2.  การจัดการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย 
 โดยมีภารกิจหลักในการสนับสนุน ส่งเสริม ประสานงานที่เกี่ยวกับการจัดการศึกษา 
ระดับมัธยมศึกษาตอนต้น และตอนปลาย ให้เกิดประสิทธิภาพการบริหารการวิจัยพัฒนาและ 
การสร้างเครือข่าย ความร่วมมือกับองค์กร หน่วยงาน เพื่อให้ผู้เรียนมีผลสัมฤทธิ์ในการเรียนรู้ 
ตามหลักสูตร มีความรู้ความสามารถในการพัฒนาตนเองสู่สากล มีพื้นฐานในการประกอบวิชาชีพ
และเตรียมการความพร้อมในการศึกษาต่อในระดับอุดมศึกษา 
  

อ านาจในองค์กร 
 อ านาจที่เกิดขึ้นในองค์การ สามารถเป็นเคร่ืองบ่งชี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องค์การได้ นักปรัชญาและนักวิชาการได้พยายามอธิบายว่า ท าไมคนเดียวจึงสามารถควบคุม 
กลุ่มคนหรือบุคคลอ่ืนได้ ค าตอบที่ได้รับคือ “อ านาจ” หรือ “Power” (Stogdill, 1974, p. 275)  
ซึ่งอ านาจในที่นี้หมายถึง อ านาจทางสังคม นั่นก็คือ อ านาจเป็นปรากฏการณ์ทางสังคมและมีอยู่ใน
ความสัมพันธ์ทางสังคมทุกชนิด นอกจากว่าพลังอ านาจไม่ว่าจะเป็นไปในลักษณะใดก็ตามยังมี
อิทธิพลต่อความเป็นอยู่และการเปลี่ยนแปลงของสมาชิกในสังคมอยู่ตลอกเวลา อ านาจเป็น
เคร่ืองมือส าคัญในการบริหารงานในองค์การย่อมเกี่ยวข้องกับคนเป็นจ านวนมาก ผู้น าองค์การจึง
จ าเป็นต้องมีอ านาจเพื่อควบคุมให้ผู้อ่ืนเชื่อฟังและปฏิบัติตาม ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของแมคคลี
แลนด์ (McClelland, 1961, p. 263) ว่าบุคลที่จะท างานได้ทั้งหมดขององค์การให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ 
แต่ต้องบริหารเพื่อให้คนอ่ืน ๆ ท างานเพื่อองค์การ ผู้บริหารจึงจ าเป็นต้องมีอ านาจ ฉะนั้นอ านาจจึง
เปน็องค์ประกอบส าคัญของความเป็นผู้น า ส่วนการใช้อ านาจอย่างไรนั้นขึ้นอยู่กับลักษณะของผู้น า
แต่ละคน 
 ความหมายของอ านาจ (Power) 
 ได้มีผู้รู้ให้ค านิยามไว้หลาย ๆ ทางด้วยกันดังนี้ 
 Weber (1947, p. 152) ให้ความหมายของอ านาจ (Power) คือ ความเป็นไปได้ 
ที่บุคคลคนหน่ึงซึ่งมีต าแหน่งในสายงานต้องการจะให้บุคคลอ่ืน ๆ ปฏิบัติตามโดยปราศจาก 
การต่อต้าน 
 French and Raven (1960, p. 259) กล่าวถึงอ านาจว่า หมายถึง การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 
ความคิด ทัศนคติ จุดมุ่งหมาย ความต้องการ ค่านิยมและอื่น ๆ  
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 Lukes (1980, pp. 27-28) ได้ให้ความหมายของอ านาจคือ การที่บุคคลหนึ่งท าการ
ตัดสินใจบังคับให้ผู้อ่ืนปฏิบัติการอย่างใดอย่างหนึ่ง เพื่อบรรลุเป้าหมายของส่วนรวม 
 Flippo (1970, p. 415) ได้ให้ความหมายของอ านาจว่า อ านาจคือ พลังใด ๆ ที่มีผลท าให้
เกิดพฤติกรรมบางอย่างขึ้น หากปราศจากพลังงานนั้น ๆ แล้วพฤติกรรมนั้น ๆ จะไม่เกิดขึ้น 
 Knezevich (1984, pp. 31-32) ให้แนวคิดว่า อ านาจ หมายถึง การเป็นเจ้าของหรือ 
ผู้ครอบครองทรัพยากรทั้งหลายไม่ว่าจะเป็นทรัพยากรทางกายภาพ บุคคล เศรษฐกิจ สังคม หรือทาง
จิตวิทยาซึ่งบุคคลอ่ืนอยากจะได้ ดังนั้นบุคคลที่เป็นเจ้าของทรัพยากรจึงเป็นผู้ที่มีอ านาจเหนือ 
คนอ่ืน ๆ เหล่านั้น 
 Robbins (1983, pp. 152-153) ได้ให้ความหมายของอ านาจว่า อ านาจ หมายถึง 
ความสามารถของผู้กระท าที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้ถูกกระท าหรือบุคคลเป้าหมายให้กระท า
บางสิ่งบางอย่างโดยที่ผู้กระท านั้นไม่ต้องท าด้วยตนเอง อ านาจเป็น 1) ศักยภาพในตัวบุคคล  
2) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลแสดงออกในรูปของอิทธิพลจากผู้ที่มีอ านาจต่อผู้อยู่ใต้อ านาจหรือ 
ผู้ยอมตามอ านาจ 3) การใช้อ านาจมีผลท าให้ผู้ได้อ านาจแสดงพฤติกรรมด้วยความส านึกรับผิดชอบ
ตามที่ผู้มีอ านาจต้ังใจไม่ว่าจะเป็นการใช้อ านาจโดยตรงหรือทางอ้อม 
 Yukl (1998, p. 18) ได้ศึกษาการใช้อ านาจของเฟรนซ์ และราเวนแล้วนิยามว่า อ านาจ 
หมายถึง ความสามารถของบุคคลใดบุคคลหนึ่งในการชักจูงบุคคล หรือกลุ่มบุคคลให้เปลี่ยนแปลง
เจตคติ หรือพฤติกรรมในทิศทางที่ตนต้องการ 
 จากความหมายของอ านาจดังกล่าวข้างต้น อาจสรุปได้ว่า อ านาจเป็นความสามารถใน
การแสดงออกถึงศักยภาพของบุคคลหนึ่งที่จะชักจูงหรือมีอิทธิพล ท าให้เกิดพฤติกรรมบางอย่างกับ
บุคคลขึ้นเพื่อให้บุคคลหรือกลุ่มคนอื่นเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในด้านความคิด ทัศนคติ เป้าหมาย 
ความต้องการ และค่านิยมของบุคคลอ่ืน ไปในทิศทางใดทิศทางหนึ่งตามที่ต้องการการใช้อ านาจ
อาจจะใช้กับบุคคลเป้าหมายโดยตรงหรือทางอ้อมก็ได้ 
 แหล่งท่ีมาของอ านาจ 
 นักการศึกษากล่าวถึงที่มาและฐานอ านาจว่า ทั้งแหล่งที่มา และฐานอ านาจต่างก็เป็น
ตัวการก่อให้เกิดอ านาจ แต่มีวิธีการที่แตกต่างกันไป กล่าวอีกนัยหนึ่งว่า การที่มีอ านาจเหนือบุคคล
ใดบุคคลหนึ่งก็ตาม มีแหล่งที่มาและรากฐานจากสิ่งต่าง ๆ กันแหล่งที่มาและฐานอ านาจ (Source 
and bases of power) เดิมนั้นทั้งสองค ามีความหมายใกล้เคียงกันมาก ยากแก่การแยกแยะในเร่ืองของ
ความหมาย ในบางครั้งจะมีผู้ใช้ในความหมายเดียวกัน ปัจจุบันใช้ทั้งสองค าในความหมายแตกต่าง
กันไป แต่บุคคลโดยทั่วไปมักจะสับสนว่าค าทั้งสองค านี้มีความหมาย และเป็นสิ่งเดียวกัน 
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 French and Raven (1960, p. 141) ได้ให้ความหมายของแหล่งที่มาและฐานของอ านาจ 
หมายถึง แหล่งที่ท าให้เกิดอ านาจ ต่อมา Bachrach and Lawyer (1980, p. 34) ได้ให้ความหมายของ
ค าทั้งสองต่างออกไป กล่าวคือ แหล่งที่มาของอ านาจ หมายถึง การกระท าของบุคคลหรือกลุ่มบุคคล
ไปควบคุม หรือสามารถจะใช้สิ่งนั้นไปเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของคนอ่ืนได้ สามปีต่อมา Robbin 
(1983, p. 132) ได้ให้ความหมายของแหล่งที่มาพลังอ านาจ หมายถึง วิธีที่บุคคล หรือกลุ่มบุคคลเข้า
มาควบคุมฐานอ านาจหรือกล่าวอีกนัยหนึ่งว่าแหล่งที่มาของพลังอ านาจ หมายถึงวิธีการที่จ าใช้ 
พลังอ านาจมาจากที่ใด ส่วนฐานอ านาจ หมายถึง การน าอ านาจจากแหล่งที่มาไปใช้ในเร่ืองใด 
 Hoy and Miskel (2001, pp. 225-226) ได้สรุปผลจากการศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับ 
แหล่งอ านาจ 5 แหล่ง 
 1.  อ านาจอ้างอิง (Referent power) เป็นอ านาจที่บุคคลหรือกลุ่มเป้าหมายให้การยอมรับ 
จากการอ้างอิงบุคคลหรือสิ่งหนึ่งสิ่งใด เพื่อให้คนอ่ืนเกิดความเชื่อถือหรือยอมรับตามด้วย 
 2.  อ านาจจากความเชี่ยวชาญ (Expert power) เป็นอ านาจที่บุคคลหรือกลุ่มเป้าหมายให้ 
การยอมรับจากความรู้ความสามารถของผู้น า ที่มีความเชี่ยวชาญในงานหรือวิชาการสาขาเฉพาะ 
นั้น ๆ ความส าเร็จของการใช้อ านาจเชี่ยวชาญจะมีเกิดขึ้นเมื่อผู้น าได้แสดงให้ลูกน้องเห็น 
ความเชี่ยวชาญและประโยชน์ของความเชี่ยวชาญของผู้น าอยู่เสมอ 
 3.  อ านาจกฎหมาย (Legitimate power) เป็นอ านาจที่บุคคลหรือกลุ่มเป้าหมายยอม 
ปฏิบัติตาม เนื่องจากยอมรับว่าผู้ใช้อ านาจมีความชอบธรรมในการใช้ค าสั่งและจะต้องยอมปฏิบัติ
ตาม ไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ อ านาจตามกฎหมายมักจะติดมากับการด ารงต าแหน่งหน้าที่อย่างเป็น
ทางการ 
 4.  อ านาจให้รางวัล (Reward power) เป็นอ านาจผู้น าทุกองค์การนิยมใช้มากที่สุดใน 
การให้ลูกน้องปฏิบัติตามเป็นการยอมท าตามเน่ืองจากต้องได้รับผลตอบแทนหรือความดีความชอบ
อ านาจให้รางวัลจะเกิดได้สูงมากถ้าการร้องขอนั้นมีทางเป็นไปได้ในการปฏิบัติ และรางวัลมีคุณค่า
พอส าหรับแรงจูงใจ 
 5.  อ านาจบังคับ (Coercive power) เป็นอ านาจที่บุคคลหรือกลุ่มเป้าหมายยอมรับหรือท า 
ตามเพื่อพยายามหลีกเลี่ยงการถูกลงโทษจากผู้ใช้อ านาจ 
 Kimbrough and Nunnery (1983, p. 462) ที่ตั้งข้อสังเกตว่า ผู้มีอ านาจนั้น มักจะเป็นบุคคล
ที่มีฐานะทางเศรษฐกิจดี เป็นผู้มีความสามารถพิเศษ มีความรู้ดี มีต าแหน่งหน้าที่ราชการเป็น 
ผู้ควบคุมหรือบังคับบัญชาคน เป็นผู้น่าเชื่อถือ มีความสามารถในการเป็นผู้น าปรากฏต่อสื่อมวลชน
ได้ง่าย มีฐานะทางสังคมดี มีความเป็นผู้น าในกลุ่มที่ไม่เป็นทางการเป็นผู้ช านาญการควบคุมเสียง
เลือกตั้งได้ มีความรู้เร่ืองระบบการเมือง 
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 ในสังคมไทยมีการศึกษาเกี่ยวกับแหล่งที่มาของอ านาจหลายหน่วยงาน ซึ่งอรุณ รักธรรม 
(2540, หน้า 56-57) ได้รวบรวมแหล่งอ านาจไว้หลายแหล่งดังต่อไปนี้ 
 1.  หน้าที่ปฏิบัติ หน้าที่ปฏิบัติย่อมแสดงถึงการมีอ านาจเหนือบุคคลอ่ืน หน้าที่ที่ปฏิบัติ
นั้นเป็นสิ่งส าคัญในการเสริมให้บุคคลมีอ านาจด้วย 
 2.  จ านวนสมาชิกที่ท างานด้วยอ านาจนั้น ย่อมมีส่วนสัมพันธ์กับจ านวนสมาชิก หรือเรา 
เรียกว่า “บริหาร” มากน้อยที่ร่วมท างานอยู่ด้วยกัน 
 3.  คบค้าสมาคมกับบุคคลประเภทใด การคบค้าสมาคม หรือการคบเพื่อนกับบุคคลที่มี 
อ านาจ เราย่อมจะมีอ านาจชนิดนั้น ๆ ไปด้วยในบางคร้ังซึ่งแล้วแต่ชนิดขององค์การ งานหรือสิ่งที่
เราก าลังติดต่อสัมพันธ์ด้วยเป็นกรณี ๆ ไป ซึ่งย่อมต้องมีอ านาจมากน้อย ตามสมาคมนั้น ๆ บุคคล
นั้น ๆ และเร่ืองต่าง ๆ ตามที่พิจารณาด้วย 
 4.  บุคลิกลักษณะ บุคลกิลักษณะของบุคคลแต่ละคนมีความส าคัญยิ่ง โดยเฉพาะผู้ที่เป็น
นักปกครอง นักบริหาร หัวหน้าหน่วยงานใดหน่วยงานหนึ่งหรือผู้ที่หวังจะก้าวหน้าในต าแหน่ง 
การบริหารงาน ผู้ที่มีบุคลิกภาพดีถือว่าเป็นผู้ได้เปรียบหรือก าไรในระยะแรก จะเป็นผู้ที่น่า 
เคารพนับถือ น่าเคารพ น่าเลื่อมใสต่อต่อบุคคลที่พบเห็น โดยมิต้องมีการพูดจาสนทนาแต่ 
ประการใด 
 5.  มนุษยสัมพันธ์ มนุษย์ต่อมนุษย์มีความสัมพันธ์กัน เป็นปัจจัยแรกที่ติดต่อกัน เป็นเรื่อง 
ของคนต่อคน มนุษย์สัมพันธ์นับเป็น “อ านาจภายใน” หรือ “สิทธิอ านาจ” ซึ่งเป็นสมบัติส่วนตัวของ
บุคคลนั้นตลอดไปไม่รู้ว่าจะอยู่ในต าแหน่งใด หรือท าหน้าที่เป็นประชาชนธรรมดาหรือกล่าวอีก 
นัยหนึ่งก็คือ “การชนะจิตใจคน” ได้ต้องใช้หลักมนุษยสัมพันธ์ ซึ่งในทัศนะคติของมนุษยสัมพันธ์
ย่อมเปรียบเสมือน “อ านาจ” นั่นเอง 
 6.  ชนิดของการใช้ บางคร้ังอ านาจได้มาจากของที่ใช้ และอาจรวมถึงฐานะทางเศรษฐกิจ 
สัญลักษณ์ของฐานะหรือต าแหน่งทางสังคม อาจจะพิจารณาได้ดังนี้ ต าแหน่งงาน เงินเดือน เสื้อผ้าที่
ใส่ ขนาดหรือหน่วยงาน รวมกระทั่งขนาดและที่ตั้งของโต๊ะท างาน ที่ส าหรับจอดรถ ชนิดของรถ 
เลขานุการ มีห้องส่วนตัวหรือไม่ เคร่ืองเฟอร์นิเจอร์ต่าง ๆ เช่น พรม รูปภาพต่าง ๆ โต๊ะ ฯลฯ รวมทั้ง
บ้านที่อยู่อาศัยซึ่งการใช้ของดีมีราคาแพงกว่าย่อมมีอ านาจเหนือบุคคลอ่ืนที่ใช้ของราคาถูก 
 7.  การควบคุมทรัพยากร รวมตลอดจนการควบคุมข้อมูลวัสดุต่าง ๆ เพื่อการปฏิบัติงาน
และทรัพยากรอ่ืน ๆ การควบคุมทรัพยากรย่อม หมายถึง การมีอ านาจ หรือคนที่มีทรัพย์สมบัติมาก
ที่ดินหลายร้อยไร่ รถยนต์หลายคัน ย่อมเป็นที่มาของบริวารและอ านาจ 
 8.  ประเพณี ผู้ที่อยู่ใต้อ านาจยอมรับนับถือผู้มีอ านาจในลักษณะของตัวบุคคล ซึ่งได้ 
อ านาจหรือต าแหน่งนั้น ๆ มาตามระเบียบประเพณีมากกว่าการยอมรับนับถือเพราะกฎเกณฑ์ 
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นอกนั้นยังรวมถึงระบบอาวุโส ระยะเวลาที่อยู่นั้นมา คนไทยถูกอบรมสั่งสอนให้มีความเคารพ 
เชื่อฟัง และย าเกรงผู้อาวุโสเสมอมายากที่จะปฏิเสธได้ เช่น ลูกเชื่อฟังพ่อแม่ น้องเชื่อฟังพี่ สิ่งต่าง ๆ 
เหล่านี้เป็นอ านาจอย่างหนึ่งในทางประเพณีนิยม 
 9.  ความยุติธรรม หรือไม่ยุติธรรม เป็นการยึดมั่นในคุณธรรม มีความยุติธรรม และ 
ให้ความเสมอภาคแก่ทุกคน ความเป็นผู้มีน้ าใจ มีความโอบอ้อมอารี เอ้ือเฟื้อเผื่อแผ่ มีความเมตตา
กรุณา 
 รสสุคนธ์ พหลเทพ (2546, หน้า 103-105) กล่าวว่า แหล่งที่มาของอ านาจมาจาก 
สิ่งต่อไปนี้ 
 1.  อ านาจมาจากฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม สังคมไทยยอมรับผู้มีฐานะหรือมีเงินเป็น 
อันมาก เงินหรือทรัพย์สมบัติจะท าฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม สังคมไทยยอมรับผู้มีฐานะทาง
สังคมจะตามมา ผู้บริหารหากมีฐานะดีมักจะท าให้การบริหารเป็นไปด้วยความราบรื่นไม่เดือดร้อน 
เน่ืองจากภาษีสังคมแพงกว่าคนธรรมดา อ านาจชนิดนี้ขึ้นอยู่กับคนแต่งกายดี มีรถส่วนตัวใช้ ร่ ารวย 
มีบ้านหลังใหญ่ ครอบครัวอยู่ดีมีสุข 
 2.  อ านาจที่เกิดจากความจริงใจ ความจริงใจช่วยให้เกิดความเข้าใจอันดี เกิดความร่วมมือ 
ในการท างาน ซึ่งจะดูได้จากการเสียสละก าลังกาย ก าลังทรัพย์ การร่วมทุกข์ ร่วมสุข ความจริงใจ 
จะช่วยยึดเหน่ียวน้ าใจคนได้ 
 3.  อ านาจเกิดจากการยึดมั่นในหลักศาสนา หรือความมียุติธรรม ศาสนาพุทธได้หยั่งราก 
ลึกลงในหัวใจคนไทยมาเป็นระยะเวลานาน ผู้ที่ปฏิบัติตนอยู่ภายใต้ค าสอนของพระพุทธศาสนา  
ก็เท่ากับว่าก าหัวใจคนไว้ได้ 
 4.  อ านาจจากขนบธรรมเนียมประเพณีและค่านิยมในสังคมนั้น ๆ สังคมไทยเป็นสังคมที่
มีประวัติอันยาวนาน ย่อมมีการยึดถือแนวทางปฏิบัติสืบทอดกันมา การปฏิบัติตนผิดจาก
ขนบธรรมเนียม สังคมจะลงความเห็นว่าผิด และยิ่งสังคมไทยค่อนข้างจะเป็นสังคมที่จัดอยู่ในพวก
อนุรักษ์นิยม อ านาจจากการยึดถือขนบธรรมเนียมประเพณี จึงมีความหมายมากขึ้น และเนื่องจาก
สภาพสังคมเปลี่ยนแปลงไป ค่านิยมต่าง ๆ จึงแปรเปลี่ยนเวียนเข้ามาในแต่ละสภาพการณ์ 
การกระท าที่สอดคล้องกับค่านิยมของคนส่วนใหญ่ย่อมเป็นการตัดปัญหาทั้งปวง 
 5.  อ านาจการเมืองในองค์การ มีการใช้อ านาจทางการเมืองทั้งอ านาจการเมืองภายนอก 
และอ านาจการเมืองภายในองค์การ คือ ท าอย่างไรตนจึงจะก้าวหน้าเลยหน้าคนอ่ืน ๆ ในองค์การ 
แต่อีกลักษณะหนึ่ง คือ การท าอย่างไรจะได้อ านาจนั้นขึ้นมา เช่น การชักบันไดหนี การปัดแข้งปัดขา 
 6.  อ านาจการรู้สถานการณ์ และการปรับการบริหารให้เข้ากับสถานการณ์ได้ทุกคร้ังที่ใช้ 
อ านาจ ไม่ว่าจะเป็นอ านาจประเภทใด จึงจ าเป็นต้องเข้าใจสถานการณ์เป็นคู่มือประกอบด้วยเสมอ 
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เทคนิคการใช้อ านาจให้เข้ากับสถานการณ์ ช่วยให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่ออ านาจที่ใช้การใช้อ านาจ
โดยไม่ดูสถานการณ์ ยากนักที่จะถึงวัตถุประสงค์ของงานอย่างมีประสิทธิภาพ การตัดสินใจโดยยึด
ความเห็นส่วนตัว ค่านิยม หรือหลักตายตัวมีแต่จะก่อให้เกิดความผิดพลาดง่าย 
 7.  อ านาจเกิดจากการรับรู้ปัญหาล่วงหน้า โดยการท านายอย่างมีระบบระเบียบในสังคมที่ 
มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว การตัดสินใจ โดยใช้หลักเกณฑ์หรือสูตรส าเร็จเก่าไม่ได้ผลต่อไป
การแก้ปัญหาจ าเป็นต้องวิเคราะห์ปัญหา ที่จ าเป็นต้องวิเคราะห์ปัญหาทีละปัญหาสุดแล้วแต่ว่า
ปัญหาน้ันจะเกิดขึ้นเมื่อไร เวลาใด องค์ประกอบของกาลเวลา และสถานที่มีความส าคญัที่จะต้อง
น ามาพิจารณา แต่เนื่องจากการแก้ปัญหาไปตามสถานการณ์อย่างกะทันหันย่อมไม่รอบคอบ
ผิดพลาดง่าย จึงจ าเป็นต้องมีการท านายว่าปัญหาจะเกิดขึ้นอย่างไร ที่ใดบ้าง แม้การท านายว่าจะเกิด
อย่างไร เวลาใด ท านายไม่ได้ แต่อย่างน้อยก็ช่วยให้มองเหตุการณ์ในอนาคตได้บ้าง 
 สรุปได้ว่า แหล่งของอ านาจ เกิดจากปฏิสัมพันธ์ของบุคลากรในองค์การ เป็นวิถีทางที่
ผู้น าสามารถใช้อ านาจที่พวกเขามีอยู่อย่างมีประสิทธิภาพ โดยใช้อ านาจตามต าแหน่ง และอ านาจ
ส่วนบุคคล อันประกอบด้วยอ านาจตามกฎหมาย อ านาจการให้รางวัล อ านาจการบังคับ อ านาจ
ความเชี่ยวชาญ อ านาจอ้างอิง 
 ฐานของอ านาจ 
 อ านาจมีความสัมพันธ์กับการบริหารองค์การ ซึ่งเป็นสถาบันที่มีความลับซับซ้อน ใน
ส่วนที่สมาชิกของสถาบันแสดงความเต็มใจในการปฏิบัติงานที่ถูกมองอ านาจโดยผู้บริหาร ทั้งนี้
ขึ้นอยู่กับประเด็นต่าง ๆ 3 ประการ คือ  
 1.  ลักษณะอ านาจน้ัน 
 2.  จ านวนบุคคลที่สถานภาพบ่งบอกอ านาจหน้าที่ที่จะใช้อ านาจ 
 3.  ฐานอ านาจที่สามารถเต็มใจที่ตอบสนองได้ 

 ฐานหรือแหล่งที่เกิดของอ านาจที่เป็นที่รู้จักและน าไปใช้อย่างแพร่หลาย คือ ฐานอ านาจ 
ของ French and Raven (1960, pp. 150-167) ได้เสนอฐานหรือแหล่งที่เกิดอ านาจไว้ 5 ฐาน คือ  
 1.  อ านาจการให้รางวัล หรือ อ านาจตอบแทน (Reward power) เป็นอ านาจหนึ่งที่เกิดจาก
การที่ผู้บริหารโรงเรียนสามารถจะให้รางวัลตอบแทนบุคคลอ่ืน ให้แก่บุคลากรในความรับผิดชอบที่
ให้ความร่วมมือช่วยกันปฏิบัติงานในโรงเรียนให้มีประสิทธิภาพ และเชื่อว่าการยอมรับปฏิบัติตาม
น าไปสู่การให้รางวัลด้วยวิธีการขึ้นเงินเดือน ค่าจ้าง การเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง หรือการยกย่อง
สรรเสริญ 
 2.  อ านาจการบังคับ หรืออ านาจให้คุณให้โทษ (Coercive power) เป็นอ านาจที่เกิดจาก
การที่ผู้ใต้บังคับบัญชารับรู้ว่าจะได้รับโทษถ้าไม่ยอมท าตามที่ผู้บริหารต้องการ ความศักดิ์สิทธิ์ของ
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อ านาจชนิดน้ีขึ้นอยู่กับการที่ผู้ใต้บังคับบัญชารับรู้ว่าโทษที่เขาจะได้รับจากการไม่ยอมท าตามนั้นสูง
กว่าผลเสียที่เกิดจากการยอมท า สามารถท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชายอมปฏิบัติเพื่อหลีกเลี่ยงการลงโทษ
ตามกฎเกณฑ์ หรือระเบียบวินัย เช่น การว่ากล่าวตักเตือน ภาคทัณฑ์ หรือไล่ออก 
 3.  อ านาจตามกฎหมาย หรืออ านาจชอบธรรม (Legitimate power) เกิดจากอ านาจตาม
กฎหมายเป็นอ านาจที่เกิดจากการมีกฎหมายรองรับในต าแหน่งของผู้บริหารหรือการมีกฎหมาย
รองรับการกระท าและปฏิบัติงานของผู้บริหารโดยผู้ใต้บังคับบัญชารับรู้ว่าผู้บริหารมีสิทธิตาม
กฎหมายที่สามารถก าหนดพฤติกรรมใดได้บ้างและผู้บริหารมีสิทธิตามกฎหมายอย่างเต็มที่ใน 
การใช้อ านาจประเภทนี้ ทั้งนี้ต้องไม่ขัดกับกฎระเบียบข้อกฎหมาย ขนบธรรมเนียมประเพณี ค่านิยม
และวัฒนธรรม 
 4.  อ านาจบารมี (Reference power) เกิดจากลักษณะพิเศษของผู้บริหาร เป็นอ านาจที่ท า
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเอาแบบอย่างพฤติกรรมผู้บริหารที่มีอ านาจอ้างอิง หรืออ านาจบารมีสูงจะเป็นที่
รักใคร่นับถือบุคคลอ่ืน อันเนื่องมาจากบุคลิกลักษณะการชอบพอ การนับถือ ยกย่องซึ่งเป็นอิทธิพล
ต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 
 5.  อ านาจเชี่ยวชาญ (Expert power) เกิดจากผู้บริหารที่มีความเชี่ยวชาญทักษะและความรู้
จะได้ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชารับการยอมรับนับถือ สิ่งเหล่านี้ท าให้มีอิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชา
ผู้บริหารที่มีอ านาจความเชี่ยวชาญท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชายอมกระท าตาม เพราะเชื่อว่าผู้บังคับบัญชา
มีความรู้ความสามารถเหนือตน 
 Peabody (1962, pp. 463-472) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับฐานอ านาจ และได้ท าการจัดกลุ่ม
ของฐานอ านาจ เป็น 4 ประเภท ดังนี้ 
 1.  ฐานอ านาจที่เป็นกฎหมาย (Legitimacy) ข้อบังคับ หรือกฎเกณฑ์ที่ก าหนดพลังอ านาจ 
ให้แก่ต าแหน่งงานนั้น ๆ เป็นพลังอ านาจที่จะออกค าสั่งและท าให้เกิดการเชื่อฟัง 
 2.  ฐานอ านาจตามต าแหน่ง (Position) ในแต่ละองค์การย่อมมีการแบ่งสายการท างาน
และการบังคับบัญชา (Hierarchy) ท าให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาทราบได้ทันทีว่าขึ้นตรงต่อใคร และ 
ใครมีพลังอ านาจในการให้รางวัลหรือลงโทษบุคคลที่อยู่ในต าแหน่งที่สามารถจะดลบันดาล 
สิ่งปรารถนาของผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา จัดให้เป็นผู้ใช้พลังอ านาจในแง่นี้ด้วย 
 3.  ฐานอ านาจอยู่ที่ตัวบุคคล (Person) เป็นลักษณะที่ตัวของตัวเอง อาจเป็นลักษณะที่มี 
มนุษย์สัมพันธ์ที่ดี เป็นคนมีศีลธรรม คนอื่น ๆ จึงให้ความเคารพนบน้อมละนับถือจัดเป็นพลัง
อ านาจที่มีเฉพาะเป็นบางคนเท่านั้น 
 4.  ฐานอ านาจอยู่ที่ความสามารถเฉพาะตัวบุคคล (Competence) ไม่จ ากัดเฉพาะที่ 
สายการบังคับบัญชาแต่อย่างใด เช่น ที่ปรึกษามีความเชี่ยวชาญด้านต่าง ๆ  
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 Sharp (1973, pp. 11-12) ได้เสนอแนะเกี่ยวกับแหล่งที่มาของอ านาจมาจากสิ่งต่อไปนี้ 
 1.  อ านาจหน้าที่ คือ สิทธิที่จะออกค าสั่ง หรือน าคนอ่ืน ๆ ให้ท าตามโดยยอมรับอย่าง 
ไม่มีข้อโต้แย้ง ได้รับการยอมรับในฐานะที่เป็นผู้มีอ านาจเหนือ หรืออ านาจหน้าที่เป็นที่มาอันส าคัญ
ของอ านาจ 
 2.  ความรู้ความสามารถ ผู้ที่มีความรู้ย่อมมีอ านาจเหนือผู้อ่ืน 
 3.  ทรัพยากรทางวัตถุ หมายถึง การที่ผู้ปกครองสามารถคุมทรัพย์สินทรัพยากรธรรมชาติ  
เงิน ระบบเศรษฐกิจ การสื่อสาร การคมนาคม สิ่งเหล่านี้จะเป็นตัวก าหนดขอบเขตของอ านาจถ้า
ผู้ปกครองสามารถควบคุมสิ่งเหล่านี้ได้มก ก็จะมีขอบเขตของอ านาจกว้างขวางด้วย 
 4.  ปัจจัยทางจิตวิทยา เช่น ทัศนคติต่อผู้เหนืออุดมการณ์ อุดมคติ สิ่งเหล่านี้จะมีผลต่อ 
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้มีอ านาจ และคนอ่ืน ๆ  
 5.  การลงโทษ เป็นที่มาอันดับสุดท้ายของอ านาจ คือ การลงโทษผู้ที่ต่อต้าน หรือมี 
ความคิดเห็นขัดแย้งต่อผู้น า การลงโทษเป็นการบังคับผู้ที่ไม่เชื่อฟังให้ยอมรับในอ านาจ อาจเป็น 
การลงโทษที่รุนแรงหรือไม่รุนแรงก็ได้การศึกษาเร่ืองฐานอ านาจ ในสมัยหลัง Raven and 
Kruglanski (1975, p. 177) ได้น าเสนอฐานอ านาจที่ 6 ซึ่งได้แก่ อ านาจข่าวสาร (Information power) 
ซึ่งอ านาจข่าวสารนี้เกิดจากผู้บริหารที่มีความรู้ข่าวสาร หรือรู้รายละเอียดข่าวสารที่มีประโยชน์และ
มีคุณค่าต่อผู้ใต้บังคับบัญชา เพราะผู้ใต้บังคับบัญชาต้องการข่าวสารน้ีหรือต้องการเรียนรู้สิ่งเหล่านี้ 
 สรุปได้ว่า อ านาจเป็นคุณสมบัติหรือทรัพยากรของบุคคลที่ครองครองอยู่ ซึ่งเกิดจาก
ต าแหน่งกฎหมาย และความสามารถเฉพาะบุคคล ซึ่งอ านาจจะเป็นตัวสร้างฐานสร้างอ านาจให้แก่
ตนเอง โดยทั่วไปแล้วแหล่งอ านาจเพียงอย่างเดียว ไม่สามารถก่อให้เกิดอ านาจขึ้นในตัวบุคคลได้ 
บุคคลจะได้รับการยอมรับนับถือ ก็ต่อเมื่อมีแหล่งอ านาจที่แข็งแกร่ง แม้มีอ านาจแต่ขาดการยอมรับ
ก็ถือว่าผู้นั้นไร้ซึ่งอ านาจ 
 

การใช้อ านาจของผู้บริหารโรงเรียน 
 การใช้อ านาจในการบริหารงานของผู้บริหารโรงเรียน บางคร้ังอาจมาจากความเกี่ยวพัน
กับอ านาจหน้าที่ และต าแหน่งที่เป็นทางการในด้านการบังคับบัญชาโรงเรียน แต่ในบางคร้ัง
ความสามารถนี้ก็อาจมาจากแหล่งอ่ืน ๆ ด้วย อย่างไรก็ตามการใช้อ านาจหน้าที่กับการอ านาจก็ยัง
สับสนอยู่อ านาจหน้าที่ที่ถูกต้องตามกฎหมาย และขึ้นอยู่กับหน้าที่ที่ผู้บริหารด ารงต าแหน่งใน
โรงเรียนอ านาจหน้าที่เกี่ยวข้องกับงานและสิ่งจ าเป็น ส าหรับบุคคลที่ด ารงต าแหน่งในสาย 
การบังคับบัญชาซึ่งตรงข้ามกับอ านาจที่อ้างอิงศักยภาพของแต่ละคนต่ออิทธิพลในการตัดสินใจ 
อ านาจหน้าที่จึงเป็นส่วนหนึ่งของอ านาจ นั่นก็คือ ความสามารถของผู้บริหารโรงเรียนที่มีอิทธิพล 
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ขึ้นอยู่กับต าแหน่งหน้าที่จึงเป็นส่วนหน่ึงของอ านาจ น่ันก็คือ ความสามารถของผู้บริหารโรงเรียน 
ที่มีอิทธิพลขึ้นกับต าแหน่งหน้าที่ตามกฎหมายของแต่ละบุคคลในการตัดสินใจ แต่น่ันมิใช่อ านาจ
หน้าที่ที่มีอิทธิพล (Robbins, 1983, p. 220) 
 ในการใช้อ านาจของผู้บริหารหากแบ่งตามลักษณะการใช้อ านาจ สามารถแบ่งออกได้  
2 แนวทาง ได้แก่ (McClelland, 1975, pp. 29-47) 
 1.  การใช้อ านาจแบบครอบง าผู้ใต้บังคับบัญชา จะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาที่อ่อนแอต้อง
พึ่งผู้น าอยู่เสมอ ผู้น าที่ใช้อ านาจแนวทางนี้จะประสบผลส าเร็จในการรักษาต าแหน่งของตนไว้ได้ 
แต่เมื่อใช้ไปนาน ๆ จะเกิดความเสียหายแก่องค์การ เนื่องจากบุคลากรของความคิดริเร่ิมใน 
การแก้ปัญหา มีความผูกพันกับตัวบุคคลมากกว่าจุดมุ่งหมายขององค์การ ถ้าผู้น าตาย หรือลาออกไป
จากองค์การจะเกิดวิกฤตการณ์ขึ้นในองค์การ 
 2.  การใช้อ านาจแบบสร้างทักษะและความมั่นใจในตัวเองแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาเพิ่ม 
แรงจูงใจภายใน สร้างความผูกพันกับองค์การมากกว่าความผูกพันกับผู้น า มีการมอบอ านาจใน
ระดับที่เหมาะสม ให้ข้อมูลและข่าวสารที่ทันสมัยอย่างเปิดเผย เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชามี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจ จะท าให้องค์การน้ันมีความเจริญก้าวหน้า 
 อ านาจในตัวบุคคลและอ านาจหน้าที่ เป็นสิ่งที่ยากที่จะแยกแยะอกจากกันในทางปฏิบัติ
แต่จะมีความแตกต่างระหว่างค าทั้งสอง ซึ่งสามารถจะช่วยให้เข้าใจกันได้ก็คือ แหล่งที่เกิด 
การแสดงออกและผลของอ านาจ อ านาจหน้าที่ เป็นสิทธิในการแสดงออก หรือต้องการให้คนอ่ืน ๆ 
แสดงออกในพฤติกรรมที่เป็นประสงค์ของโรงเรียน ซึ่ง Waber (1947, p. 148) ให้ค าจ ากัดความว่า 
อ านาจหน้าที่ก็คือ ความยินยอมพร้อมใจของคน ซึ่งมีฐานมาจากความเชื่อว่าอ านาจหน้าที่เป็นเร่ืองที่
ถูกต้องตามกฎหมาย ในการที่จะให้ผู้ที่ได้รับแต่งต้ังขึ้นมา หรือผู้บริหารโรงเรียนสามารถบังคับให้ผู้
ตาม หรือผู้ใต้บังคับบัญชา ให้ความร่วมมือกับผู้น า หรือผู้บริหารได้ Barnard (1979, p. 3 อ้างถึงใน 
สาลินี ศรีสง่า, 2542) ได้ให้ความเห็นว่า อ านาจหน้าที่จะเกี่ยวข้องกับต าแหน่งบุคคล และสิทธิใน
การบังคับบัญชาที่เกี่ยวข้องกับต าแหน่งนั้น ๆ  
 ประเภทของอ านาจหน้าที่ผู้บริหารใช้ในโรงเรียน อ านาจมีความส าคัญต่อองค์การ และ
การใช้อ านาจ อาจก่อให้เกิดผลเสีย ผู้บริหารจึงควรตระหนัก ท าความเข้าใจ และบริหารในการใช้
อ านาจให้ดีต่อไปนี้เป็นแนวทางที่ผู้บริหารใช้ความสามารถด้วยอ านาจในการบริหารงานคือ  
(ธงชัย สันติวงษ์, 2536, หน้า 100) 
 1.  ความพยายามที่จะซื่อสัตย์จริงใจกับผู้อ่ืน มันเป็นธรรมชาติในการที่ดีต่ออีกคนหนึ่ง
ผลที่ได้ก็คือ คนนั้นจะดีตอบด้วย 
 2.  หลีกเลี่ยงการด้ินรนต่อสู้เพื่ออ านาจโดยไม่จ าเป็น โดยระบุอย่างชัดเจนจนถึงเป้าหมาย 



22 

และอ านาจหน้าที่มากกว่าหน้าที่การงาน โครงสร้างเป็นสิ่งที่จ าเป็นต่อองค์การผู้ออกแบบโครงสร้าง
จึงได้มาเกี่ยวข้องกับการควบคุมเร่ืองอ านาจ 
 3.  อธิบายต่อผู้อ่ืนว่าองค์การมีการประนีประนอมและมีข้อตกลงทางจิตวิทยาระหว่าง 
องค์การกับบุคคลถึงเร่ืองที่ต้องการความคาดหวังและทัศนคติและสิ่งจ าเป็นก็คือ การเจรจาต่อรอง 
 4.  เข้าใจไว้ว่าไม่เพียงผู้บริหารระดับสูงเท่านั้นที่ต้องการอ านาจ 
 5.  ค านึงถึงว่าองค์การได้รวมเอากลุ่มต่าง ๆ ที่มีความคาดหมายที่ต่างกันเข้าไว้ด้วยกัน
การดิ้นรนซึ่งอ านาจ และความขัดแย้ง เป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ที่จะเกิดขึ้น 
 ดังนั้น การบริหารโรงเรียนนั้นผู้บริหารจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องใช้อ านาจทางสังคมใน 
การบริหาร เพื่อประโยชน์ต่อหน่วยงานและงานนั้น ๆ ด าเนินไปด้วยดีมีคุณภาพและประสิทธิภาพ
ผู้บริหารก็ควรปรึกษาวิธีการใช้อ านาจให้เข้าใจและใช้อย่างถูกต้อง 
 การแบ่งประเภทของอ านาจที่ส าคัญเป็นที่ยอมรับของผู้บริหารและน าไปใช้กันอย่าง
แพร่หลาย ได้แก่ การแบ่งประเภทของอ านาจตามแนวทฤษฎี French and Raven (1968,  
pp. 259-270) คือ 1) อ านาจการให้รางวัล 2) อ านาจการบังคับ 3) อ านาจตามกฎหมาย 
4) อ านาจอ้างอิง 5) อ านาจความเชี่ยวชาญ ดังตารางที่ 1 
 
ตารางที่ 1  ประเภทของอ านาจ French and Raven (1968, pp. 259-270) 
 

แนวคิด ทฤษฎี ประเภทของอ านาจ 
เฟรนช ์และราเวน 1.  อ านาจการให้รางวัล  

2.  อ านาจการบังคับ  
3.  อ านาจตามกฎหมาย 
4.  อ านาจอ้างอิง  
5.  อ านาจความเชี่ยวชาญ 

 
 อ านาจการให้รางวัล (Reward power)  
 อ านาจการให้รางวัลเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นจากการที่ผู้ใต้บังคับบัญชารับรู้ว่าผู้บริหารสามารถ
จะให้รางวัลแก่เขาได้ รางวัลในที่นี้อาจเป็นเงิน สิ่งของ โอกาส ความสะดวกในการท างาน หรือค า
ชมเชยก็ได้ ประสิทธิภาพของรางวัลขึ้นอยู่กับความต้องการของบุคคลแต่ละคนด้วย หากสิ่งที่บุคคล
ได้รับไม่สามารถสนองตอบความต้องการของเขาในขณะนั้นได้ ถือว่าเป็นผู้ที่มีประสิทธิภาพไม่สูง 
ดังนั้น ผู้บริหารจึงต้องพิจารณาให้รางวัลนั้นสอดคล้องกับความต้องการของแต่ละบุคคลด้วย 
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 ความแรงของอ านาจที่เกิดจากการใช้รางวัลนี้เพิ่มขึ้น นอกจากนั้นความแรงของอ านาจ
ชนิดน้ี ยังขึ้นอยู่กับการที่ผู้ใต้บังคับบัญชารับรู้ว่า ผู้บริหารจะจัดหารรางวัลที่ต้องการมาให้ด้วยใน
ระบบราชการของไทย การได้เงินเดือนขึ้น 2 ขั้น เป็นรางวัลที่มีประสิทธิภาพสูงมาก ดงันั้น 
ผู้บริหารคนใดที่สามารถบันดาลสิ่งนี้ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ ก็จะมีอ านาจเหนือผู้ใต้บังคับบัญชา 
คนนั้นมากที่เดียว ขอบข่ายของอ านาจอันเกิดจากให้รางวัลนี้จะครอบคลุมทุกพฤติกรรม หรือทุก
สภาพทางจิตวิทยาของบุคคลที่บุคคลรับรู้ว่า ถ้ายอมท าตามหรือเปลี่ยนแปลงไปแล้วจะได้รับรางวัล
ที่ต้องการ เช่น ครูรับรู้การมาท างานเช้าตรู่ แต่งกายดีและเหมาะสม แต่อาจไม่เปลี่ยนพฤติกรรม  
การเลิกงานก่อนเวลา การด่ืมสุราทุกเย็น หรือไม่อาจเปลี่ยนความต้องการหรือความคิดของเขาได้ 
ทั้งนี้เพราะครูไม่รับรู้ หรือไม่ทราบว่าการเปลี่ยนแปลงสิ่งเหล่านี้ จะเป็นเงื่อนไขท าให้ได้รับรางวัล
ส่วนความคงทนของผลที่เกิดจากอ านาจชนิดน้ีขึ้นอยู่กับการที่ผู้บังคับบัญชารับรู้ว่า ถ้าหากคงไว้ซึ่ง
พฤติกรรมหรือสิ่งเหล่านั้นต่อไปแล้ว จะได้รับรางวัลอีกในอนาคตพฤติกรรมนั้นอาจดับสูญไปได้ 
เว้นแต่ว่าเราจะยอมรับว่าพฤติกรรมที่เคยได้รางวัลนั้นเป็นพฤติกรรมที่มีคุณค่าแม้ไม่ได้รับรางวัลเขา
ก็จะรักษาไว้  
 Fisher (1984, p. 28) ได้กล่าวถึง อ านาจในรูปของการตอบแทนหรือการให้รางวัลซึ่งเป็น
การใช้ความสามารถของบุคคลใดบุคคลหนึ่งที่จะท าให้ได้งานตามที่คาดหวังไว้ โดยให้ความดี
ความชอบเป็นรางวัลแก่ผู้ท างาน 
 นอกจากนั้น Mulder, Render, Leendert and Japp (1986, pp. 556-567) ได้กล่าวว่า บุคคล
ปฏิบัติตามผู้บริหารด้วยความหวังว่าตนเองจะได้รับรางวัลทั้งที่เป็นวัตถุและทางจิตวิทยาหากมี 
การปฏิบัติตาม 
 นอกจากการให้รางวัลแล้ว การจูงใจก็เป็นวิธีการหนึ่งที่ช่วยให้การบริหารงานมี
ประสิทธิภาพ ซึ่ง Skiner (1968 อ้างถึงใน โควิน คลังแสง, 2536, หน้า 50) ได้ให้แนวคิดว่า 
การดัดแปลงพฤติกรรมเป็นเคร่ืองมือของการจูงใจอย่างหนึ่ง เชื่อว่าพฤติกรรมของคนเกิดขึ้น
เน่ืองจากมีสิ่งเร้าทางด้านบวก เช่น การให้สัญญาจะเพิ่มเงินเดือน การเลื่อนต าแหน่ง การมอบหมาย
ที่ดีกว่าเดิม และกิติ ตยัคคานนท์ (2532, หน้า 122) ได้เสนอความคิดสอดคล้องกับสกินเนอร์ คือ 
ผู้บริหารต้องใช้เทคนิคการสร้างแรงจูงใจทางด้านบวก (Positive reinforcement) เช่น การชมเชย 
การยกย่องให้เกียรติ เป็นต้น การบริหารงานจึงประสบความส าเร็จมากกว่า  
 ส่วน Gilmer (1966, pp. 280-283) ได้สรุปองค์ประกอบต่าง ๆ ที่มีผลต่อความพึงพอใจใน
งาน คือ โอกาสก้าวหน้าในการท างาน เช่น การมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น (Opportunity for 
advancement) การมีโอกาสได้รับสิ่งตอบแทนจากความสามารถในการท างานของเขา สอดคล้องกับ
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สาวิณี แสงสุริยันตร์ (2547, หน้า 3) กล่าวว่า ความพึงพอใจเกิดจากความรู้สึกที่ดี หรือเจตคติที่ดีต่อ
บุคคลที่มีต่อสิ่งนั้น ๆ เมื่อบุคคลอุทิศแรงกาย แรงใจ และสติปัญญา เพื่อกระท าสิ่งนั้น ๆ  
 การสร้างอ านาจในการให้รางวัล วิธีการใช้อ านาจชนิดนี้ คือ การให้รางวัลแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่ปฏิบัติตามกฎหมายของหน่วยงาน หรือตามค าร้องของผู้น า การยอมท าตามนั้น 
มีเงื่อนไขดงัต่อไปนี้ 1) การยอมท าตามต้องตรวจสอบได้ 2) ค าสั่งนั้นต้องสามารถน ามาปฏิบัติได้  
3) รางวัลที่ให้ต้องดึงความสนใจ 4) ผู้น าต้องเป็นผู้ที่เชื่อถือได้ว่ามีอ านาจที่จะให้รางวัล และ  
5) ค าสั่งต้องเหมาะสมและถกูต้องตามท านองคลองธรรม 
 ผลดีของการใช้อ านาจน้ี คือ 1) การให้รางวัลแก่คนใดคนหนึ่งจะมีผลให้เกิดเยี่ยงอย่างที่ดี
แก่คนอื่น จะมีก าลังใจ มุมานะ ที่จะท างานเพื่อจะได้รางวัลเช่นเดียวกัน 2) ผู้ใต้บังคับบัญชามี
ความรู้สึกสนิทสนมกับผู้น า จะส่งผลให้บุคคลชื่นชมผู้ใช้อ านาจมากขึ้นและลดการต่อต้านลงและ 
3) บุคคลที่มีความรู้ความสามารถจริง ๆ ก็จะเกิดความหวังในการท างาน และพร้อมที่จะท างานอย่าง
เต็มสติก าลังปัญญาความสามารถต่อไป   
 ผลเสียของการใช้อ านาจนี้ คือ 1) อาจท าให้เกิดความเข้าใจผิดและถูกกล่าวหาว่าเล่น
พรรคเล่นพวก 2) การที่ผู้น าให้ความใกล้ชิดมากเกินไปย่อมกระทบกระเทือนต่อการใช้อ านาจ  
3) การใช้อ านาจประเภทนี้จะมีผลระยะสั้น 4) อาจน าไปสู่สภาพความสัมพันธ์ที่ฝ่าย
ผู้ใต้บังคับบัญชาต้องคอยพึ่งพาฝ่ายบริหารตลอดเวลา ท าให้ไม่มีอิสระในการคิดการท า และใน
ขณะเดียวกันผู้ใต้บังคับบัญชาเองอาจรู้สึกถูกหลอกและไม่พอใจได้ในที่สุด 5) การชมเชยที่ไม่ถูก
กาลเทศะ ไม่จริงใจ ใช้พร่ าเพร่ือจนเกินไป จะเป็นเหตุให้ค าชมเชยนั้นไร้ค่า หมดความหมาย และ  
6) อ านาจการให้รางวัลจะไม่สามารถจูงใจหากให้รางวัลทุกคนเท่ากันและเหมือนกัน  
 สรุปได้ว่า อ านาจการให้รางวัล หรือเรียกอีกย่างว่าอ านาจให้คุณ เป็นอ านาจที่ผู้บริหาร
สามารถให้ผลตอบแทนเป็นรางวัลหรือก าลังใจ เช่น โอกาสการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง ส่งเสริม
และสนับสนุนให้ก้าวหน้า การให้เงิน สิ่งของ สวัสดิการในการท างานรวมถึงยกย่องสรรเสริญ และ
ชมเชย 
 อ านาจการบังคับ (Coercive power) 
 อ านาจการบังคับ เป็นอ านาจที่เกิดจากการที่ผู้ใต้บังคับบัญชารับรู้ว่า จะได้รับโทษตามที่
ผู้บริหารขู่ไว้ว่าถ้าไม่ยอมท าตามที่ผู้บริหารต้องการ ความศักดิ์สิทธิ์ของอ านาจชนิดน้ีขึ้นอยู่กับการที่
ผู้ใต้บังคับบัญชารู้ว่าโทษที่เขาจะได้รับจากการไม่ยอมท าตามนั้นสูงกว่าผลเสียที่เกิดจากยอมท าตาม
แค่ไหน ผู้บริหารสามารถท าให้เกิดผลในการบังคับคนงานได้ทั้งทางตรงและทางอ้อม เงื่อนไข 
เชิงปฏิบัติ หมายความว่า บุคคลมีอ านาจที่จะเป็นผู้ลงโทษ หรือให้การเสริมแรงที่ไม่พึงประสงค์ 
ส่วนทางความคาดหวังก็หมายความว่า อ านาจจะเกิดจากการที่อีกฝ่ายหนึ่งคาดว่าจะได้รับโทษ  
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ถ้าพวกเขาไม่ท าตามผู้ใช้อ านาจ เช่น ความกลัวกับการไม่ท าตามกฎข้อบังคับหรือนโยบายของ 
องค์การ และความกลัวนี้เองที่ท าให้ทุกคนมาท างานตรงเวลาและทุกคร้ังที่เจ้านายผ่านมาตรวจก็ดูว่า
มีงานยุ่งมาก มีบ่อยครั้งที่ผู้บริหารใช้อ านาจจากการบังคับโดยการไล่ออก 
 พิกุล ดีพิจารณ์ (2548, หน้า 34-35) กล่าวว่า ผู้บริการควรใช้เมื่อไม่สามารถใช้อ านาจ 
ด้านอ่ืน ๆ ได้ เพราะครูขาดการเชื่อฟัง ไม่ปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย ถ้าไม่ใช่อ านาจ 
การบังคับจะท าให้โรงเรียนเกิดความเสียหาย ดังนั้นการลงโทษจึงเป็นวิธีสุดท้ายที่เลือกใช้เพื่อให้ครู
รับรู้ว่าถ้าไม่ปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายสิ่งที่จะเกิดขึ้นจะร้ายแรงเพียงใด เช่น ถูกตัดเงินเดือน 
ลดขั้นเงินเดือน ปลดออก และไล่ออก 
 Mulder, Rendel, Leendert and Japp (1986, pp. 556-567) ได้กล่าวว่า บุคคลทุกคน 
เกรงกลัวการถูกลงโทษ หากไม่ปฏิบัติตาม 
 Fisher (1984, p. 28) ได้กล่าวถึง อ านาจในรูปการบังคับขู่เข็ญ เป็นการใช้อ านาจผลักดัน
บีบคั้นลงโทษ เพื่อให้เกิดการยินยอม ผู้บริหารที่ได้รับอ านาจหน้าที่ไม่เพียงพอที่จะพยายามใช้
อ านาจบังคับ เพื่อให้ลุล่วงโดยเร็ว 
 จากพฤติกรรมหรือสภาพทางจิตวิทยาอื่น ๆ ของบุคคลที่เกิดการเปลี่ยนแปลง เพราะ 
อ านาจจากการถูกข่มขู่บังคับนี้ จะคงอยู่ตราบเท่าที่บุคคลนั้นรับรู้ว่าเขาอยู่ในสายตาของผู้บริหาร
หรือผู้บริหารสามารถรู้ถึงพฤติกรรมของเขาได้ 
 การสร้างอ านาจการบังคับและวิธีการใช้ คือ ผู้น าต้องพยายามหลีกเลี่ยงการใช้อ านาจ
ชนิดน้ีนอกจากจ าเป็นจริง ๆ เพราะการใช้อ านาจชนิดนี้ก่อให้เกิดความไม่พอใจในหมู่
ผู้ใต้บังคับบัญชาและท าให้ผู้น าสูญเสียอ้างอิง ถ้ามีการบังคับมาก ๆ ผู้ใต้บังคับบัญชาจะท าตามด้วย
ความไม่เต็มใจ หยุดงานมาก และลาออกจากงาน แสดงความเป็นศัตรูและก้าวร้าว อ านาจบังคับจะ
ใช้ได้ดีในกรณีที่ต้องรักษาระเบียบวินัยอย่างเคร่งครัด และกรณีที่มีการฝ่าฝืนกฎระเบียบอย่างจงใจ
อันเป็นความเสียหายต่อองค์กรโดยส่วนรวม การใช้อ านาจบังคับที่มีการต่อต้านน้อย มีการปฏิบัติ
ตามมากได้แก่ การใช้อ านาจปฏิฐาน (Positive discipline) ซึ่งมีหลักการดังต่อไปนี้ 1) แจ้งให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบกฎระเบียบและท าในการฝ่าฝืน 2) เมื่อมีการกระท าความผิดต้องมี 
การด าเนินการทางวินัยทันที 3) มีการตักเตือนก่อนการลงโทษส าหรับความผิดเล็กน้อย  
4) ต้องสืบสวนหาความจริง และสาเหตุของความผิดก่อนใช้วิธีการลงโทษ 5) ควรลงโทษด้วย 
ความเยือกเย็นมีเหตุผล ไม่แสดงความเป็นศัตรู 6) การรักษาความเชื่อถือในการลงโทษไว้ เช่น  
ไม่ข่มขู่ว่าจะลงโทษที่เกิดอ านาจหน้าที่ของผู้น า พูดว่าจะลงโทษแล้วเปลี่ยนภายหลัง 7) การลงโทษ
ต้องเป็นไปตามระเบียบ 8) การตักเตือนการลงโทษต้องท าเป็นส่วนตัว 
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 ผลดีของการใช้อ านาจน้ี คือ 1) เมื่อบุคคลประพฤติตนไม่ถูกต้องตามระเบียบที่วางไว้ จะ
มีการลงโทษ เพื่อให้เป็นเยี่ยงอย่างแก่ผู้อื่นจะได้ไม่กล้าจะปฏิบัติเช่นนั้นอีก 2) การใช้อ านาจบังคับ
จะส่งผลดีกับผู้ใต้บังคับซึ่งเป็นพวกกลุ่มต่อต้าน 3) เป็นการรักษามาตรฐานและการควบคุม 
การปฏิบัติงานของโรงเรียนให้มีประสิทธิผล และ 4) การใช้อ านาจบังคับหรือการลงโทษที่เป็นไป
ด้วยความชอบธรรมมากขึ้นเท่าใดก็จะลดความต่อต้านและลดความไม่ชื่นชมลงได้มากขึ้นเท่านั้น 
 ผลเสียของการใช้อ านาจนี้ คือ 1) ท าให้บุคคลเกิดความเดือดร้อน เจ็บปวดทางกาย  
2) หวาดกลัว รู้สึกขายหน้าหรือสูญเสียความรัก 3) ท าให้มีผลงานที่เลวลง ความไม่พึงพอใจใน 
การท างานและลาออกจากงาน และ 4) อ านาจบังคับนี้อาจเสียได้ถ้าผู้บริหารดีแต่ข่มขู่ไม่เคยลงโทษ
จริง 
 โดยสรุป อ านาจการบังคับ คือ อ านาจที่ผู้บริหารต้องมีรูปแบบต่าง ๆ ที่จะสามารถท าให้
ผู้ใต้บังคับบัญชายอมปฏิบัติตามอันเนื่องจากกฎเกณฑ์ ระเบียบวินัย และการข่มขู่บังคับให้ปฏิบัติ
และหากไม่ปฏิบัติก็จะต้องลงโทษทางวินัยตามอ านาจของผู้บริหารแล้วแต่กรณี คือ ตักเตือน  
ตัดเงินเดือน ปลดออก และไล่ออก 
 อ านาจตามกฎหมาย (Ligitimate power) 
 อ านาจตามกฎหมาย เป็นอ านาจที่เกิดจากการที่ผู้ใต้บังคับบัญชารับรู้ว่า ผู้บริหารมีสิทธิ
ตามกฎหมายหรือตามขนบธรรมเนียมประเพณีของหน่วยงาน หรือสังคมที่จะก าหนดให้เขามี
พฤติกรรมบ้าง เกือบจะกล่าวได้ว่าอ านาจตามกฎหมายเป็นสิ่งเดียวกับอ านาจหน้าที่ และจัดอยู่ใน
กลุ่มเดียวกันหรือใกล้ชิดกับอ านาจการให้สิ่งที่เป็นคุณกับอ านาจ สิ่งตอบแทนเพราะว่าผู้ที่อยู่ใน
ต าแหน่งตามกฎหมายย่อมให้สิ่งที่เป็นคุณและโทษได้ อย่างไรอ านาจตามกฎหมายนี้ขึ้นอยู่กับ
ต าแหน่ง หรือบทบาทหน้าที่ผู้นั้นด ารงอยู่โดยไม่สัมพันธ์กับผู้อื่น 
 อ านาจตามกฎหมายจากแหล่งส าคัญ 3 แหล่ง คือ (จุมพล หนิมพานิช, 2547, หน้า 101) 
 1.  แหล่งที่หนึ่ง มาจากค่านิยมทางวัฒนธรรม สังคม องค์การ หรือกลุ่มคนที่ยอมรับว่า
เป็นสิ่งที่ถูกที่ควร เช่น บางคนยอมรับความเป็นผู้อาวุโส คุณลักษณะทางกายภาพ เพศ หรืออาชีพใน
บริบทขององค์การ โดยปกติผู้บริหารมีอ านาจตามกฎหมาย เพราะคนงานเชื่อในคุณค่าของสิทธิ
ส่วนบุคคลตามกฎหมาย และล าดับต าแหน่งที่สูงกว่ายิ่งมีอ านาจเหนือผู้ที่อยู่ในต าแหน่งที่ต่ ากว่า 
 2.  แหล่งที่สอง บุคคลสามารถได้รับอ านาจตามกฎหมายจากการยอมรับในโครงสร้าง
ของสังคมบางสังคมมีการยอมรับในชนชั้น ในองค์การ หรือในครอบครัว ก็มีการยอมรับในล าดับ
ตามโครงสร้างและอ านาจของผู้บริหารของพวกเรา 
 3.  แหล่งที่สาม อ านาจตามกฎหมายอาจจะมาจากการที่บุคคลหรือกลุ่มคนที่เป็นเจ้าของ 
อ านาจมอบหมายให้แก่ตัวแทนหรือผู้ด าเนินการแทน เช่น ผู้แทนราษฎร ประธานที่ประชุม 
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กรรมการในคณะกรรมการบริหาร เป็นต้น 
 รูปแบบต่าง ๆ ของอ านาจตามกฎหมายล้วนสร้างให้เกิดการยอมรับและเกิดอิทธิพลขึ้น
ได้แต่ในทางปฏิบัติมักมีปัญหาบ่อยครั้งที่เกิดความสับสน หรือไม่ยอมรับเกี่ยวกับช่วงระยะ (Range) 
หรือขอบข่าย (Scope) ของอ านาจ 
 Fisher (1984, p. 28) ได้กล่าวถึงประเภทของการใช้อ านาจในรูปของการใช้กฎระเบียบ
หรือกฎหมายที่ระบุไว้ชัดเจน (Legitimate power) อ านาจประเภทนี้เป็นการใช้อ านาจตามกฎหมาย 
อ านาจตามสิทธิหน้าที่ ซึ่งเกิดจากระเบียบประเพณีของกลุ่ม หรือเป็นอ านาจที่ก าหนดไว้ตามวาระ
หน้าที่ หรือต าแหน่งที่ครองอยู่ หรือโดยการแต่งตั้งใหม่ ซึ่งมีการระบุอ านาจไว้ชัดเจน 
 French and Raven (1960, pp. 150-167) ได้กล่าวถึงฐานอ านาจเกี่ยวกับอ านาจตาม
บทบัญญัติ (Legitimate power) ซึ่งเป็นอ านาจที่ได้มาอย่างถูกต้องตามท านองคลองธรรมโดยปกติ
ฐานอ านาจชนิดนี้ได้มาจากวัฒนธรรม หรือองค์การก าหนดขึ้นมา ภายในองค์การมักจะมี 
การก าหนดอ านาจหน้าที่ที่เป็นสายการบังคับบัญชาตามล าดับขั้น ผู้ที่อยู่ในสายการบังคับบัญชา
ล าดับขั้นต่ ากว่าจะต้องยอมรับในอ านาจ และอิทธิพลของผู้ที่อยู่ในสายการบังคับบัญชาล าดับขั้นที่
สูงกว่า 
 ขอบข่ายของอ านาจตามกฎหมายนี้อย่างน้อยผู้บริหารก็มีอิทธิพลครอบคลุมพฤติกรรมที่
กฎหมายก าหนดไว้ในรายการแจกแจงงาน (Job description) ของผู้ใต้บังคับบัญชาอิทธิพลที่จะมาก
ไปกว่านี้ ขึ้นอยู่กับความสัมพันธ์ของผู้บริหารกับผู้ใต้บังคับบัญชา และค่านิยมของสังคมที่
หน่วยงานตั้งอยู่ เช่น ครูใหญ่ที่เคยเป็นครูน้อยมากก่อน หรือเป็นญาติผู้ใหญ่ของครูน้อยย่อมมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมของครูด้วย กว้างขวางกว่าก าหนดไว้ในรายการแจกแจงงาน หรือครูใหญ่มีต่ า
กว่าครูน้อย ทั้งนี้เพราะค่านิยมของสังคม ไทยถือว่าเร่ืองวัยวุฒิเป็นส าคัญ เป็นต้น 
 วิธีการใช้อ านาจตามกฎหมาย คือ เน่ืองจากอ านาจตามกฎหมายเป็นอ านาจในรูปของ
ค าสั่งหรือค าขอร้อง ซึ่งมีผลให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดภาระผูกพัน (Commitment) การยอมท าตาม
หรือการต่อต้าน ซึ่งขึ้นอยู่กับธรรมชาติของค าร้องหรือค าสั่ง หลักการในการออกค าสั่งซึ่งจะลด  
การต่อต้านของผู้ใต้บังคับบัญชา มีดังต่อไปนี้ 1) ออกค าสั่งอย่างสุภาพ 2) ออกค าสั่งด้วยน้ าเสียง
มั่นคง 3) ค าสั่งต้องชัดเจนและต้องตรวจสอบว่าผู้รับค าสั่งเข้าใจค าสั่งหรือไม่ 4) ต้องมั่นใจว่าค าสั่ง
นั้นถูกต้องตามกฎหมาย 5) อธิบายเหตุผลในการออกค าสั่งให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าใจ 6) ให้ช่องทาง
ในการออกค าสั่งที่เหมาะสมไม่ควรสั่งผ่านคนอ่ืน 7) ให้ผู้ใต้บังคับบัญชายอมรับในอ านาจหน้าที่
ผู้น าเพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาตอบสนองต่ออ านาจหน้าที่ของผู้น ามากขึ้น 8) ต้องตรวจสอบอยู่เสมอ
เพื่อให้มีการปฏิบัติตามค าสั่ง และ 9) ต้องตอบสนองต่อความกังวลในของผู้ใต้บังคับบัญชา 
กล่าวคือ ต้องเข้าใจค่านิยม ความกังวลและความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชาอันอาจจะเป็น 



28 

อุปสรรคต่อการปฏิบัติตามค าสั่ง 
 ผลดีของการใช้อ านาจน้ี คือ 1) ถ้าผู้บังคับบัญชาใช้ค าสั่งสุภาพ และเหมาะสม ก็จะเกิด
การผูกพันและการยอมรับอย่างกระตือรือร้น 2) เป็นการกระจายอ านาจให้ผู้ที่มีอ านาจหน้าที่
โดยตรงซึ่งเป็นผู้รับผิดชอบในการด าเนินการ โดยเฉพาะอย่างยิ่งงานที่มีลักษณะเป็นการปฏิบัติ
ประจ าโดยผู้บังคับบัญชาจะท าหน้าที่เป็นผู้สนับสนุน และ 3) เป็นการใช้อ านาจในลักษณะของ 
การประณีประนอมประโยชน์มากกว่าการหักหาญเอาด้วยอ านาจแต่เพียงอย่างเดียวเป็นวิธีการ
ป้องกันความขัดแย้ง 
 ผลเสียของการใช้อ านาจนี้ คือ 1) ถ้าค าสั่งดังกล่าวไม่เหมาะสมก็จะท าให้เกิดการต่อต้าน 
2) ไม่สามารถสร้างประสิทธิภาพการท างานขององค์การได้อย่างสม่ าเสมอ 3) การใช้อ านาจตาม
กฎหมายหรืออ านาจตามสายงานตลอดเวลา ท้ายที่สุดก็จะก่อให้เกิดการไม่ยอมท าตาม และเกิด 
การต่อต้านที่รุนแรงขึ้นเร่ือย ๆ 4) อาจท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความรู้สึกไร้อ านาจสร้างความไม่
พอใจก่อให้เกิดการต่อต้าน และความคับแค้นในใจบรรดาผู้ใต้บังคับบัญชา 5) ถ้าการใช้อ านาจนี้
มิได้กระท าควบคู่ไปกับอ านาจที่มาจากพื้นฐานความรู้ความเข้าใจที่ถูกต้องแล้ว ก็จะท าให้การใช้
ก าลังคนเป็นไปอย่างไร้ประสิทธิภาพ และ 6) เป็นการไม่ประสานกับสภาพคุณค่าใหม่ ๆ ในชีวิต
การท างาน กล่าวคือ คนรุ่นใหม่ที่ได้รับการศึกษาสูงขึ้น เข้าสู่ยุคความมั่นคงและมั่งคั่งนั้นต้องการ 
มีส่วนร่วมในการบริหารงานและกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การ 
 สรุปได้ว่า อ านาจตามกฎหมายเป็นอ านาจที่ผู้บริหารใช้ โดยมีกฎหมายรองรับใน
ต าแหน่งของผู้บริหารหรือการมีกฎหมายรองรับการกระท าและปฏิบัติงานของผู้บริหาร โดย
ผู้บริหารมีสิทธิตามกฎหมายอย่างเต็มที่ในการใช้อ านาจประเภทนี้ ทั้งนี้ต้องไม่ขัดกับกฎระเบียบ  
ข้อกฎหมาย ขนบธรรมเนียมประเพณี ค่านิยม และวัฒนธรรม  
 อ านาจอ้างอิง (Reference power) 
 อ านาจอ้างอิง เป็นอ านาจอันเกิดจากการที่ผู้ใต้บังคับบัญชาปรารถนาที่เอาอย่างผู้บริหาร
ความแข็งของอ านาจนี้ขึ้นอยู่กับความรู้สึก และความปรารถนาดังกล่าวแล้วของผู้ใต้บังคับบัญชาว่า
มีมากน้อยแค่ไหน ผู้บริหารที่มีผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นศิษย์เก่าสถาบันเดียวกัน สีเดียวกัน ศิษย์อาจารย์
เดียวกัน คนบ้านเดียวกัน และไม่มีสาเหตุขัดแย้งกันมาก่อนย่อมมีอ านาจทางสังคมชนิดนี้ขึ้น หรือ
ผู้บริหารที่มีลักษณะวาจาท่าทางที่เป็นที่ประทับใจดึงดูดใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาอยากเอาอย่างจะเกิด
อ านาจเช่นน้ี 
 ภายในองค์การ อ านาจอ้างอิงจะแตกต่างจากอ านาจประเภทอื่นที่กล่าวมาแล้วเป็นอย่าง
มาก ผู้บริหารที่มีอ านาจอ้างอิงจะดึงดูดใจผู้ใต้บังคับบัญชา ท าให้เกิดความต้องการเป็นพวกเดียวกับ
เขาโดยไม่ค านึงว่าภายหน้านั้นผู้บริหารจะสามารถให้โทษ หรือมีความชอบธรรมหรือไม่ 
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กล่าวอีกนัยหนึ่งได้ว่า ผู้บริหารที่มีอ านาจอ้างอิงเป็นบุคคลที่มีเสน่ห์ในสายตาของผู้ใต้บังคับบัญชา 
 อรุณ รักธรรม (2540, หน้า 65-70) ได้ศึกษาแหล่งอ านาจว่าได้มาจาก 
 1.  บุคลิกภาพ (Personality) เด่นที่เกี่ยวข้องกับอ านาจอ้างอิงเป็นที่ชื่นชอบ เคารพย าเกรง 
ต่อผู้พบเห็น อันได้แก่ รูปลักษณะ การแต่งกาย กิริยาท่าทาง และวาจา รวมทั้งรูปร่างหน้าตา เช่น 
ผู้หญิงสวย ผู้ชายหล่อ ย่อมมีอ านาจแฝงอยู่ในตัวทั้งนั้น หากผู้น าหรือผู้บริหารที่มีบุคลิกลักษณะดีจะ
มีส่วนช่วยดึงดูดความสนใจ และมีผลในการจูงใจ ผู้ร่วมงาน อยากเลียนแบบเทียบเคียง จึงท าให้
ผู้บริหารมีอิทธิพลเหนือผู้ใต้บังคับบัญชา 
 2.  มนุษยสัมพันธ์ (Human relationship) เป็นปัจจัยส าคัญอันดับแรกในการติดต่อสื่อสาร 
กันอันน ามาซึ่งความเข้าใจอันดี มีความรู้สึกที่ดีต่อกัน เกิดความพอใจ เกิดความรักใคร่ ชอบพอจน
ถือได้ว่ามนุษยสัมพันธ์เป็น “อ านาจภายใน” ของบุคคล และเป็นสิทธิอ านาจ ซึ่งเป็นคุณสมบัติ
ส่วนตัวของบุคคลนั้นตลอดไป ไม่ว่าจะอยู่ในต าแหน่งหรือหน้าที่การงานใด ๆ ก็ตาม หรือกล่าวอีก
นัยหนึ่งคนเราจะชนะจิตใจคนได้ก็โดยอาศัยหลักมนุษยสัมพันธ์นั่นเอง 
 3.  สถานภาพทางเศรษฐกิจ สังคม เป็นแหล่งอ านาจที่ส าคัญ ที่มีผลด้านการให้คุณให้
โทษแก่ผู้อื่น คนที่มีฐานะทางเศรษฐกิจดี เป็นต้นว่า มีทรัพย์สินเงินทองมาก มักจะเป็นผู้ที่มีอิทธิพล
ให้ผู้อื่นย าเกรง เชื่อถือ เมื่อมีเงินมาก ย่อมมีอ านาจซื้อสิ่งของเคร่ืองใช้ต่าง ๆ ที่คนทั้งหลายอยาก 
จะมี อยากจะได้ รวมไปถึงมีบริวาร คนรับใช้จ านวนมาก ซึ่งกลายเป็นฐานะอ านาจเหนือบุคคลอ่ืน
และบุคคลที่มีต าแหน่งในหน้าที่สูง เงินเดือนมาก มีผู้ใต้บังคับบัญชาในความรับผิดชอบมากย่อมมี
อ านาจเหนือกว่าบุคคลอ่ืนที่มีหน้าที่การงานต่ ากว่า และเป็นที่เคารพนับถือ ย าเกรงคนทั่ว ๆ ไป 
 4.  ความยุติธรรม (Justice) โดยถือว่าบุคคลที่มีความยึดมั่นในคุณธรรม โดยให้ 
ความยุติธรรมแก่ทุกฝ่าย ย่อมได้รับความเคารพนับถือ และศรัทธาจากผู้ร่วมงาน และคนทั่วไปให้
เป็นผู้มีอ านาจ แม้อยู่ในต าแหน่งหน้าที่การงานใด ๆ แล้วก็ถือเป็นผู้มีบารมีติดตัวตลอดไป 
 พกิุล ดีพิจารณ์ (2548, หน้า 34) ได้กล่าวว่า ผู้บริหารควรใช้อ านาจอ้างอิงเมื่อสถานการณ์
ในโรงเรียนไม่เป็นหนึ่งเดียว ครูขาดความรักความสามัคคี ผู้บริหารควรเข้าไปสร้างกลุ่มสัมพันธ์ให้
เกิดขึ้นและท าให้ครูเกิดความรู้สึกให้ได้ว่าเป็นพวกเดียวกัน โดยผู้บริหารเป็นแบบอย่างที่ดีแสดง
การมีน้ าใจด้วยการลงไปช่วยเหลือครูในการท างาน ท ากิจกรรม เมื่อครูเกิดความประทับใจเกิด 
ความศรัทธาที่ผู้บริหารได้ทุ่มเทการท างานร่วมกับครูโดยไม่ถือตัว จะท าให้ครูเป็นอันหนึ่ง 
อันเดียวกัน และสามารถจูงใจครูทั้งหมดให้ร่วมแรงร่วมใจในการท างานเพื่อโรงเรียนต่อไป 
 การสร้างอ านาจอ้างอิงและวิธีใช้ คือ เน่ืองจากอ านาจอ้างอิงซึ่งเกิดจากความรัก  
ความภักดีและความชื่นชมที่ผู้ใต้บังคับบัญชามีต่อผู้น า วิธีการสร้างอ านาจอ้างอิง ผู้น าต้องเอาใจใส่
ต่อความต้องการและความรู้สึกของผู้ใต้บังคับบัญชา มีความยุติธรรม ปกป้องผลประโยชน์ของ
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ผู้ใต้บังคับบัญชาใช้ความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิด (Face to relationship) สนใจในทุกข์สุขของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ระมัดระวังไม่แสดงความใกล้ชิดกับคนใดคนหน่ึงเป็นพิเศษ การใช้อ านาจอ้างอิง
เป็นการใช้ค าขอร้องส่วนตัว (Personal appeal) แต่ถ้าขอร้องมากเกินไป อ านาจอ้างอิงจะลดลง
ผู้ใต้บังคับบัญชาจะคิดว่าถูกเอารัดเอาเปรียบเป็นการลดความเชื่อถือที่มีต่อผู้น าอีกวิธีหนึ่งก็คือ  
การวางตัวเป็นแบบ (Role modeling) เช่น การปฏิบัติหน้าที่รับผิดชอบด้วยความขยันขันแข็ง มี
ทัศนคติที่ดีต่องาน ซึ่งจะเป็นแบบอย่างพฤติกรรมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเลียนแบบ 
 ผลดีของการใช้อ านาจน้ี คือ ก่อให้เกิดพลังความมุ่งมั่น ความเชื่อถือผู้บริหารโดยไม่รู้ตัว
ซึ่งได้รับการยอมรับตามและความสวามิภักดิ์จากผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชามีแรงดลใจจาก
ภายในการท างาน ไม่จ าเป็นต้องมีการติดตามสอดส่องอย่างใกล้ชิด 
 ผลเสียของการใช้อ านาจนี้ คือ 1) อ านาจนี้หากใช่ไม่เหมาะสมหรือใช้กับคนที่มีผลงานดี
และไม่ดี ไม่เหมือนกัน จะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่ศรัทธา 2) หากผู้บริหารขาดคุณธรรมอ านาจนี้ก็
จะลดลง และ 3) จะกระทบกระเทือนถึงสภาพการท างานประจ า ซึ่งอาจน าไปสู่สภาพความเป็น
กันเองจนเกินไปท าให้มีความเห็นแก่ตัว 
 ดังนั้น อ านาจอ้างอิง จึงเป็นอ านาจที่ผู้บริหารแสดงออกมาเป็นลักษณะพิเศษแล้ว
ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความสนใจ ยกย่องยอมรับนับถือและเลือกเอาเป็นแบบอย่าง ไม่ว่าจะเป็น
ลักษณะท่าทางที่ประทับใจในการพูด การแต่งกาย มีพฤติกรรมทางการบริหารที่แสดงถึงคุณธรรม
และมนุษยสัมพันธ์ที่สามารถท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความรู้สึกเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันเป็นพวก
เดียวกับผู้บริหารมีความภูมิใจในตัวผู้บริหาร เกิดความรักและศรัทธา ตลอดจนมีความปรารถนาเอา
เป็นแบบอย่าง 
 อ านาจเชี่ยวชาญ (Expert power) 
 อ านาจเชี่ยวชาญ เป็นอ านาจที่เกิดจากการที่ผู้ใต้บังคับบัญชารับรู้ว่า ผู้บริหารเป็นคนมี
ความรู้ความสามารถ หรือมีความช านาญฝนเร่ืองต่าง ๆ โดยเฉพาะในงานที่หน่วยงานนั้นรับผิดชอบ
อยู่ สามารถให้ค าแนะน าได้ถูกต้อง ความแข็งแรงของอ านาจนี้ขึ้นอยู่กับปริมาณความรู้ความช านาญ
ที่ผู้บริหารมีเหนือผู้ใต้บังคับบัญชา หรือสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐานที่ผู้ใต้บังคับบัญชาตั้งขึ้น ซึ่งโดยมาก
แล้วก็มักเอาตัวผู้ใต้บังคับบัญชานั้นแหละเป็นเกณฑ์อิทธิพลของอ านาจนี้ 
 อ านาจเชี่ยวชาญอยู่พื้นฐานซึ่งบุคคลเชื่อว่า ผู้นั้นมีคุณสมบัติเป็นผู้มีความรู้ความช านาญ 
ผู้เชี่ยวชาญจะเป็นที่ยอมรับว่ามีความรู้ความเข้าใจ เฉพาะพื้นที่บางกรณีบางประเภทแหล่งของ
อ านาจทั้งหมดขึ้นอยู่กับการรับรู้ของเป้าหมาย แต่อ านาจความเชี่ยวชาญจะต้องมีมากกว่าประเภท
อ่ืน ๆ กล่าวคือ ก่อนที่อ านาจเชี่ยวชาญจะได้รับการยอมรับเป้าหมาย จะต้องรับรู้เสียก่อนว่า ผู้นั้น 
น่าเลื่อมใสไว้วางใจ มีความสัมพันธ์เป็นพวกเดียวกัน ความน่าเลื่อมใสอาจมาจากประกาศนียบัตร 
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หรือปริญญาบัตร เป็นเคร่ืองแสดงว่าคนผู้นั้นต้องรู้แน่ในสิ่งที่เขากล่าวถึง และสามารถแสดงความรู้
นั้นออกมาได้ เช่น โค้ชฟุตบอลที่ประสบความส าเร็จสูง ให้นักฟุตบอลได้เรียนรู้กับบอลแบบใหม่
พวกนั้นย่อมฟังอย่างตั้งใจเพราะยอมรับในอ านาจความเป็นผู้เชี่ยวชาญของโค้ช 
 French and Raven (1960, pp. 150-159) กล่าวถึงอ านาจความเชี่ยวชาญเป็นอ านาจที่เกิด
จากการที่ผู้ใต้บังคับบัญชารับรู้ว่าผู้บริหารมีความรู้ ความสามารถ หรือมีความช านาญในเร่ืองต่าง ๆ 
โดยเฉพาะในหน่วยงานที่รับผิดชอบอยู่ และสามารถให้ค าแนะน าได้ถูกต้อง ซึ่งผู้ใต้บังคับบัญชา
ยอมรับในความสามารถของบุคคลนั้น 
 Stetty (1978, pp. 178-181 อ้างถึงใน บุษบา รัตนมงคล, 2551, หน้า 23) ได้ศึกษาเกี่ยวกับ
เร่ืองของอ านาจเป็นผู้เชี่ยวชาญไว้ว่า เป็นอ านาจที่เกี่ยวข้องกับบรรยากาศของความไว้วางใจอิทธิพล
ของผู้บริหารจะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชายอมรับและมีแนวโน้มก่อให้เกิดความเข้าใจได้ในทัศนคติ 
(Attitudinal conformity) มีการปรับในเร่ืองทัศนคติ การมีแรงดลใจในการท างานก็จะเกิดจากภายใน 
นอกจากนี้อ านาจเชี่ยวชาญจะมีส่วนเกี่ยวข้องหรือสัมพันธ์กับสภาพความไม่เป็นกันเองหรือ 
ความเป็นส่วนตัว คือ ความเคารพนับถือเป็นไปด้วยความสามารถมากกว่าชอบพอกันเป็นส่วนตัว
และยังมีลักษณะเป็นแบบเน้นงานมากกว่าเน้นคน (Task performance) การที่จะใช้อ านาจน้ีได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ จึงขึ้นอยู่กับสภาพที่ความส าเร็จของงานเป็นของส าคัญอย่างยิ่ง 
 Mulder et al. (1986, pp. 556-557) ได้กล่าวว่า บุคคลยกย่องให้อีกบุคคลหนึ่งมีอ านาจ
ความเชี่ยวชาญ เพราะเห็นว่าเขามีความสามารถเฉพาะอย่าง หรือมีความรู้มากกว่าตน ดังนั้น 
จึงเชื่อถือและปฏิบัติตามบุคคลนั้น 
 Fisher (1984, p. 28) ได้กล่าวถึง อ านาจในรูปของการใช้ความรู้ความเชี่ยวชาญเป็น
อ านาจส าคัญซึ่งท าให้ผู้บริหาร เป็นผู้ที่สมควรด ารงต าแหน่ง และสมควรเป็นผู้ใช้อ านาจโดยชอบ
ธรรม อ านาจความรู้ช่วยให้การท างานมีประสิทธิภาพและใช้ได้ดีทุกสถานการณ์ ผู้บริหารที่เข้าไป
ช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชา โดยใช้ความรู้ความสามารถแก้ปัญหาการท างานจะลดความวิตกกังวล 
ลดความขัดแย้ง ช่วยสร้างความส าเร็จ และงานด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
 วิธีการและวิธีใช้อ านาจที่เกิดจากความเชี่ยวชาญ มีดังต่อไปนี้ 1) สร้างจินตภาพของ 
ความเป็นผู้เชี่ยวชาญ (Promote and image of expertise) เป็นที่ยอมรับ ความช านาญนั้นเกิดจาก
การศึกษาและประสบการณ์ ดังนั้น เมื่อผู้น ามั่นใจว่าผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้น าระดับเดียวกันและ
ผู้บังคับบัญชายอมรับในการศึกษาประสบการณ์ในการท างานและความส าเร็จ วิธีหนึ่งที่จะแสดงให้
เห็นความช านาญของผู้น าได้ก็คือ การติดประกาศนียบัตร ประกาศเกียรติคุณ หรือประกาศแสดง
ความเชี่ยวชาญของผู้น าไว้ส านักงาน อีกวิธีหนึ่งคือ การเล่าถึงการศึกษาหรือประสบการณ์ในอดีต
ไม่ควรเล่าด้วยตนเองควรให้เป็นคนอ่ืนช่วยเหลือ 2) รักษาความเชื่อถือไว้ให้ได้ ผู้น าต้องรักษา 
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ความจริง ไม่พูดปดให้ลูกน้องจับได้ 3) มีความมั่นใจและตัดสินใจได้ดีในภาวะวิกฤติในสถานการณ์
ก็ต้องไม่แสดงความสงสัยหรือสบสนซึ่งเสี่ยงต่อการสูญเสียอิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 4) ติดตาม
ข้อมูลหรือแสวงหาความรู้อยู่เสมอ ต้องมีความรู้ในงานเทคนิคและความก้าวหน้าในส่วนอ่ืน ๆ ของ
องค์การ ถ้าเป็นงานวิชาชีพ ผู้น าต้องติดตามความเคลื่อนไหวในวิชาชีพของตนเองอยู่เสมอ 5) รับรู้
ความกังวลหรือสงสัยแล้วพยายามก าจัดความกังวลใจ หรือความสงสัยนั้นเสีย และ 6) หลีกเลี่ยง 
การกระท าที่เป็นผลกระทบต่อความยกย่อง (Self esteem) ของผู้บังคับบัญชาอ านาจที่เกิดจาก 
ความช านาญ ความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา อย่าเห็นข้อเสนอของผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นเร่ือง
ขบขัน หรือขัดจังหวะผู้ใต้บังคับบัญชาทันทีในขณะที่เขายังพูดไม่จบ 
 ผลดีของการใช้อ านาจน้ี คือ 1) การใช้อ านาจเชี่ยวชาญจะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชายอมท า 
ตามมากที่สุด 2) ช่วยให้ผู้ใต้บังคับบัญชาลดความวิตกกังวล ลดความขัดแย้ง ช่วยสร้างความส าเร็จ 
และงานด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ และ 3) ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความรู้สึกว่ามีที่พึ่ง 
ทางวิชาการและการปฏิบัติงาน ก่อให้เกิดขวัญและก าลังใจในการท างาน ท าให้ผู้บริหารสามารถ
บริหารงานได้อย่างปกติ 
 ผลเสียของการใช้อ านาจนี้ คือ 1) หากผู้บริหารไม่แสวงหาอ านาจเชี่ยวชาญเพิ่มเติมหรือ
ใช้อ านาจนี้ไปทางที่ผิด อ านาจนี้ก็จะเสื่อมถอยไป และ 2) การบริหารงานของผู้บริหารที่มีอ านาจ
เชี่ยวชาญ จะมีลักษณะเป็นแบบเน้นงานมากกว่าเน้นคน โดยมุ่งความส าเร็จของคนเป็นหลัก 
 ดังนั้น อ านาจเชี่ยวชาญ จึงเป็นอ านาจที่เกิดจากความรู้ความสามารถเฉพาะตัวบุคคลของ
ผู้บริหารที่มีความรู้ทางวิชาการ มีความเชี่ยวชาญ ในงานที่ปฏิบัติมีประสบการณ์และความช านาญ
ในงานที่รับผิดชอบ มีความศรัทธาให้ค าแนะน าชี้แจงได้ถูกต้อง และสามารถแก้ปัญหาได้ทันท่วงที 
การสร้างอ านาจที่เกิดจากความเชี่ยวชาญและวิธีการใช้คือ ผู้น าที่มีความเชี่ยวชาญจะมีอิทธิพลต่อ 
ผู้ตามแต่มิใช่เงื่อนไขเพียงพอที่จะมีอิทธิพลต่อผู้ตามได้ ผู้ใต้บังคับบัญชายอมรับความเชี่ยวชาญน้ัน
ต่อเมื่อผู้น าเป็นแหล่งข้อมูลและค าแนะน าที่เชื่อถือได้ 
 แนวทางในการพัฒนาและการใช้อ านาจ 
 ในการบริหารโรงเรียน ผู้บริหารควรมีแนวทางในการพัฒนา และการใช้อ านาจที่
ผู้บรหิารควรจะปฏิบัติ ตามแนวคิดของ Gerloft (1985, p. 179) คือ  
 1.  ความจ าเป็นของผู้บริหาร ในการที่จะพัฒนาแหล่งของอ านาจที่ก าหนดมาให้ เป็นสิ่งที่ 
ส าคัญที่สุดในการบริหารขององค์การ เช่น องค์การคนส่วนมากยังต้องขึ้นอยู่กับคนภายนอกควบคุม
โดยตรงเพื่อให้งานส าเร็จ 
 2.  เมือ่ก้าวเข้าไปในองค์การเป็นคร้ังคราว ผู้บริหารควรตัดสินใจได้ว่าใครคือ ผู้ที่มี
อ านาจแท้จริง 
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 3.  เมื่อได้ทราบว่าใครมีอ านาจแล้ว จะต้องตัดสินใจต่อไปว่า บุคคลนี้เป็นคนชนิดไหน  
การศึกษาระดับใด สถานภาพทางสังคมและครอบครัวเป็นอย่างไร 
 4.  ผู้บริหารควรตัดสินใจว่าเป็นไปได้หรือไม่ ที่การเมืองมีส่วนสนับสนุนให้งานบรรลุ 
จุดประสงค์ไว้ ถ้าเร่ืองนี้เป็นไปไม่ได้เกี่ยวกับการยอมรับนับถือในตนเอง และศีลธรรมจรรยาแล้ว
ผู้บริหารควรจะมีการเคลื่อนไหวต่อไป 
 5.  ผู้บริหารอาจจะสร้างอ านาจในองค์การ ด้วยการกระท าดีมันอาจจะไม่ได้รับ
ความส าเร็จหรือผลก าไร ถ้าใช้กับงานประจ า (Routine) 
 6.  การปฏิบัติงานที่ดีเป็นส่วนที่มีคุณค่าส่วนหน่ึง ถ้าการปฏิบัติงานนั้นสามารถแก้ปัญหา 
แรงกดดันในองค์การได้ 
 7.  อ านาจสามารถสร้างขึ้นได้โดยการปฏิบัติที่อยู่ภายใต้ความรับผิดชอบของผู้มีอ านาจ 
การปฏิบัติงานให้กับคนที่มีชื่อเสียงในทางนิเสธท าให้อ านาจลดลง 
 8.  ผู้บริหารควรมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้บังคับบัญชา ผู้ร่วงงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา 
เพื่อให้เกิดความร่วมมือ สิ่งส าคัญก็คือ คนทุกระดับควรได้รับการยกย่องนับถือ การให้ความร่วมมือ
หรือขาดความร่วมมือ นับว่าเป็นเร่ืองส าคัญในขณะที่เกิดปัญหาในองค์การ 
 9.  พยายามที่พัฒนาชื่อเสียง (Reputation) ในฐานะของผู้แก้ปัญหา และเป็นผู้ลงมือ
กระท ากระตุ้นคนอ่ืน ๆ ให้ท าตาม ด้วยการแสดงข้อคิดเห็นภายในขอบเขต 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
 ครูเป็นบุคคลที่มีบทบาทและหน้าที่ส าคัญในการจัดการศึกษา อีกทั้งยังเป็นผู้ปฏิบัติงาน
สอนให้แก่นักเรียนโดยตรง นอกจากงานด้านการสอนแล้วครูยังท าหน้าที่อ่ืน ๆ เช่น งานบุคลากร 
งานด้านกิจการนักเรียน งานด้านอาคารสถานที่ งานด้านธุรการ งานด้านพัสดุและการเงิน งานด้าน
สัมพันธภาพระหว่างโรงเรียนกับชุมชนประกอบกับสังคมไทยได้มอบหมายให้ครูพัฒนาคน พัฒนา
ความรู้ ความคิด นิสัย ตลอดจนจริยธรรมให้แก่เด็กและเยาวชนทั่วประเทศ (สายัณห์ ตากมัจฉา, 
2546, หน้า 16) ซึ่งสอดคล้องกับสมยศ นาวีการ (2547, หน้า 83) ที่กล่าวว่าแรงจูงใจเป็นปัจจัยที่
ส าคัญ ซึ่งมีผลต่อพฤติกรรมของมนุษย์ เพราะเป็นตัวการที่ท าให้เกิดพลังในพฤติกรรมมนุษย์
ความส าเร็จขององค์การส่วนใหญ่จะขึ้นอยู่กับความมากน้อยของการจูงใจที่พนักงานได้รับ 
การปฏิบัติตามภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายเพื่อความส าเร็จในเป้าหมายขององค์การ 
 จากทัศนคติของผู้รู้ที่ได้ให้ความหมายไว้ดังกล่าวข้างต้น พอสรุปได้ว่า การจูงใจเป็น 
สิ่งส าคัญที่ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความเต็มใจทุ่มเทใจและสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย
ให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ ผู้บริหารเป็นผู้ที่จะผสมผสานจิตใจของผู้ใต้บังคับบัญชาให้เกิด 
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ความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงานเพื่อสร้างองค์กรมีความเจริญก้าวหน้า 
 ความหมายของแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจเป็นสิ่งส าคัญในการด ารงชีวิตอยู่และส่งผลต่อพฤติกรรมของมนุษย์ เพราะเป็น
ตัวการที่ท าให้เกิดพลังในพฤติกรรมของมนุษย์ โดยมีนักวิชาการได้ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้
ต่าง ๆ กันไป ได้แก่ 
 นิศากร สุขะกาศี (2548, หน้า 13) ได้ให้ความหมายแรงจูงใจว่า ความรู้สึกนึกคิดของ 
ผู้หนึ่งผู้ใดก็ตาม ที่ถูกกระตุ้นด้วยทั้งปัจจัยภายในและภายนอกเพื่อให้บุคคลแสดงพฤติกรรม 
อย่างใดอย่างหนึ่งออกมา ทั้งตั้งใจและไม่ได้ต้ังใจเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่วางไว้ 
 พระมหาปรีดี สีหาวัตร (2548, หน้า 15) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้ว่า แรงจูงใจที่
เกิดขึ้นมาได้ย่อมขึ้นอยู่กับปัจจัยที่มากระตุ้นหรือผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมไปอย่างมีทิศทาง 
 เรืองวิชญ์ แก้วพรหม (2548, หน้า 11) กล่าวไว้ว่า การจูงใจ หมายถึง การกระตุ้นหรือเร้า
ให้เกิดอินทรีย์เพิ่มพูนความสามารถ ความพยายาม หรือพลังที่ซ่อนเร้นอยู่ภายในให้เกิดการกระท า
หรือทุ่มเทในงานที่ท าเพื่อให้บรรลุความปรารถนา 
 ศิริพร จันทศรี (2550, หน้า 10) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจัยหรือสิ่งต่าง ๆ ที่มา
กระตุ้นหรือชักน าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อให้บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์หรือเพื่อให้
ได้มาซึ่งสิ่งที่ตนเองต้องการ 
 บุษบา รัตนมงคล (2551, หน้า 13) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้ว่า แรงจูงใจเป็น
สภาวะของการเต็มใจในการท างานของบุคคลนั้น ๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายโดยสามารถตอบสนอง
ความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานด้วย 
 ภารดี อนันต์นาวี (2551, หน้า 112) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งที่กระตุ้นให้อินทรีย์
กระท ากิจกรรมหนึ่งอย่างมีจุดหมายปลายทางซึ่งอาจเกิดจากสิ่งเร้าภายในหรือภายนอกก็ได้ คือ 
แรงดันที่ท าให้บุคคลกระท าอย่างใดอย่างหนึ่งจนส าเร็จ หรือพูดว่าเป็นแรงชักน าจากสิ่งที่มาท าให้
เราเกิดความต้องการ (Needs) เกิดแรงขับ (Drive) ความปรารถนา (Desire) ขึ้นมาให้บุคคลแสดง
พฤติกรรมไปในแนวทางใดทางหนึ่ง แรงจูงใจเป็นก าลังก่อให้เกิดพฤติกรรม โดยการเร้าภายใน 
ตัวบุคคลเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย เช่น เมื่อกระหายน้ า จึงด าเนินการไปแสวงหาน้ า เป็นต้น ซึ่งผู้น าที่มี
ประสิทธิผลมักจะแสดงลักษณะเด่นด้านแรงจูงใจ 
 Schiffman and Kanuk (1991, p. 69) กล่าวว่า การจูงใจ หมายถึง แรงขับเคลื่อนที่อยู่
ภายในของบุคคลที่กระตุ้นให้บุคคลมีการกระท า 
 
 



35 

 Weihrich and Koontz (1993, p. 462) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลักดันจาก 
ความต้องการและความคาดหวังต่าง ๆ ของมนุษย์ให้แสดงออกตามที่ต้องการอาจกล่าวได้ว่า 
ผู้บริหารจะใช้การจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท าในสิ่งต่าง ๆ ด้วยความพึงพอใจในทางกลับกัน 
ผู้ใต้บังคับบัญชาก็อาจใช้วิธีการเดียวกันกับผู้บริหาร 
 Luthans (1992, p. 147) กล่าวว่า แรงจูงใจ คือ กระบวนการซึ่งเร่ิมต้นจากความรู้สึก 
ที่ไม่เพียงพอหรือเติมไม่เต็มทางจิตที่เรียกกันว่า ความต้องการ ซึ่งเป็นแรงขับที่ก่อให้เกิดการแสดง
พฤติกรรมของมนุษย์ที่จะบรรลุตามเป้าหมายอันเป็นสิ่งล่อใจ นั่นคือ ความสัมพันธ์ระหว่าง 
ความต้องการ (Needs) แรงขับ (Drives) และรางวัลอันเป็นสิ่งล่อใจ (Incentives) 
 Griffin (1996, p. 484) ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้ว่า หมายถึง ชุดของพลังผลักดัน 
ที่เป็นสาเหตุให้มนุษย์แสดงพฤติกรรมในแนวทางที่ตอบสนองต่อความต้องการของตน 
 Dubrin and Ireland (1995, p. 294) ให้ค านิยามว่า แรงจูงใจคือ กระบวนการที่ถูกใช้ 
เพื่อขับเคลื่อนและสนับสนุนพฤติกรรมที่น าไปสู่ความส าเร็จของเป้าหมายในองค์การ 
 Cherrington (1994, p. 132) มองแรงจูงใจว่าเป็นความเข้มข้น (Intensity) ความมุ่งมั่น 
(Direction) และความทานทนฝังแน่น (Persistence) ของพฤติกรรมทฤษฎีด้านแรงจูงใจทั้งหมด 
มุ่งไปสู่วิธีทางในการอธิบายการแสดงพฤติกรรมของมนุษย์อันสืบเน่ืองมาจากแรงจูงใจเป็นสาเหตุ
หลัก 
 Vroom (1995, p. 7) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการในการควบคุมหรือครอบง า
ทางเลือก โดยบุคคลหรืออินทรีย์ต่ าสุด โดยไม่เปิดโอกาสให้ทางเลือกอื่น ๆ ด้วยความสมัครใจ เช่น 
เมื่อเราหิว เราต้องรับประทานอาหารเพื่อตอบสนองความต้องการของร่างกาย ซึ่งไม่สามารถมี
โอกาสหรือทางเลือกอื่นได้ 
 Daft (2000, p. 534) กล่าวถึง แรงจูงใจ หมายถึง พลังหรือแรงผลักดันทั้งภายนอกและ
ภายในตัวบุคคล ซึ่งกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมที่กระตือรือร้น รวมทั้งเป็นแรงกระตุ้นที่จะท าให้บุคคล
รักษาพฤติกรรมนั้นไว้ 
 จากทัศนะของผู้ที่ให้ความหมายของแรงจูงใจ ไว้ดังกล่าวข้างต้น พอสรุปได้ว่าแรงจูงใจ 
หมายถึง แรงผลักดันจากความต้องการและความคาดหวังต่าง ๆ เป็นตัวกระตุ้นท าให้บุคคลกระท า
กิจหรือ พฤติกรรมในตัวของบุคคลซึ่งถูกกระตุ้นโดยสิ่งเร้าให้แสดงพฤติกรรมความสามารถหรือ 
ท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดออกมา เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ต้องการ แรงจูงใจจะมีทั้งแรงจูงใจภายใน
และแรงจูงใจภายนอก บุคคลที่มีแรงจูงใจภายใน จะมีความสุขในการกระท าสิ่งต่าง ๆ เพราะมี 
ความพึงพอใจ โดยตัวเองของเขาเองไม่ได้หวังรางวัลหรือค าชม ส่วนบุคคลที่มีแรงภายจูงใจ
ภายนอกจะท าอะไรต้องได้รับการยอมรับจากผู้อื่น หวังรางวัลหรือผลตอบแทน 
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 องค์ประกอบของแรงจูงใจ 
 เทพพนม เมืองแมน (2540, หน้า 28 อ้างถึงใน ชูชาติ โชติเสน, 2551, หน้า 18) กล่าวว่า 
แรงจูงใจประกอบด้วย องค์ประกอบ 3 ประการ ที่มีปฏิสัมพันธ์กัน และความเกี่ยวข้องซึ่งกันและ
กันคือ  
 1.  ความต้องการ (Needs) ค าอธิบายความต้องการที่ดีที่สุด คือ ความไม่พอเพียง  
(Deficiency) หากมองในภาวะสมดุลของมนุษย์เรา (Homeostatic sense) ความต้องการเกิดขึ้นเมื่อ
เกิดการไม่สมดุลทางด้านร่างกายหรือจิตใจ 
 2.  แรงขับ (Drives) แรงขับจะถูกสร้างขึ้นเพื่อบรรเทาความต้องการให้ลดน้อยลง เราอาจ 
ให้ความหมายของแรงขับง่าย ๆ ว่า การไม่พอเพียงกับทิศทาง (Deficiency with direction) 
 3.  เป้าหมาย (Goals) จุดสุดท้ายของวงจรการจูงใจ คือ เป้าหมายที่ใช้ในวงจรการจูงใจ  
หมายความถึง สิ่งหนึ่งที่จะเป็นอะไรก็ได้ที่บรรเทาความต้องการ และลดแรงขับให้น้อยลงได้ ดังนั้น 
การได้รับเป้าหมายอันหนึ่งจะหมายถึงการท าให้สภาพทางด้านร่างกาย หรือจิตใจฟื้นสู่สภาพที่มี
ความสมดุล และลดหรือขจัดแรงขับให้หมดไป แรงจูงใจจึงเป็นส่วนส าคัญในการท างานอย่างใด
อย่างหนึ่งให้ส าเร็จตามเป้าหมาย นักจิตวิทยาให้เหตุผลตามการแสดงพฤติกรรมแบ่งแรงจูงใจเป็น  
2 ประเภท คือ แรงภายในที่หมายถึง การที่บุคคลมองเห็นคุณค่าของกิจกรรมที่ท าด้วยความเต็มใจ 
โดยถือว่าการบรรลุผลส าเร็จในกิจกรรมนั้นเป็นรางวัลอยู่แล้วในตัวและแรงจูงใจภายนอก หมายถึง 
การกระท ากิจกรรมที่เกิดจากความมุ่งหวังผลจากสิ่งอื่นที่อยู่นอกเหนือกิจกรรมนั้น ไม่ได้กระท าเพื่อ
ความส าเร็จในสิ่งนั้นเลย 
 สรุปได้ว่า องค์ประกอบของแรงจูงใจเกิดจากกระบวนการเบื้องต้นของมนุษย์ที่มี 
ความต้องการ เมื่อความต้องการตามเป้าหมายที่ต้องการแล้วแรงขับหรือแรงจูงใจนั้นจะลดลงหรือ
หายไปรวมไปถึงท าให้ความต้องการนั้นหมดตามไปด้วย แต่สิ่งเหล่านี้จะเกิดขึ้นมาใหม่เมื่อมีสิ่งเร้า
ใหม่ ๆ ที่น่าสนใจกว่าเกิดขึ้นมา 
 ความส าคัญของแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจมีความส าคัญต่อการท างานของบุคคลเป็นอย่างยิ่ง เพราะการท างานใดก็ตามถ้า
จะให้ได้ประสิทธิภาพและประสิทธิผล จะต้องประกอบด้วยส่วนส าคัญ 2 ประการ คือ 
ความสามารถหรือทักษะ ในการท างานของบุคคล และการจูงใจเพื่อโน้มน้าวบุคคลให้ใช้
ความสามารถหรือทักษะในการท างาน Gibson, Ivancevich and Donnelly (1982, p. 80) กล่าวว่า  
มีตัวแปรต่าง ๆ เช่น ความรู้ความสามารถ ระดับความใฝ่ฝัน ภูมิหลังของแต่ละคน รวมทั้ง
ผลตอบแทน มีส่วนท าให้ผลการปฏิบัติงานของแต่ละคนมีความแตกต่างกัน แต่สิ่งส าคัญซึ่งช่วย 
ในการกระตุ้นให้บุคคลมีความพยายามในการท างาน คือ การจูงใจบุคคลที่ถูกจูงใจจะมีแนวทาง 
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ที่แน่นอน ระดับการท างานสม่ าเสมอ ซึ่งผลการปฏิบัติงานจะสูงกว่าเมื่อไม่มีแรงจูงใจ สอดคล้อง
กับ Steers and Porter (1983, pp. 210-212) ที่กล่าวว่าผลการปฏิบัติงาน (Job performance) ของ 
แต่ละบุคคลจะขึ้นอยู่กับองค์ประกอบ 3 ประการ คือ 1) ระดับของแรงจูงใจ 2) ความรู้ความสามารถ
หรือลักษณะส่วนตัว 3) ความเข้าใจบทบาทหน้าที่ของตน ดังที่ McClelland (1961, p. 100) ได้ท า
การวิจัยเกี่ยวกับสิ่งจูงใจที่ส าคัญที่สุดของมนุษย์ คือ ความต้องการสัมฤทธิผล (Needs for 
achievement) ซึ่ง Lindgren (1976, pp. 31-34) กล่าวว่า เป็นความปรารถนาที่กระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 
ให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี และเมื่อสามารถท าได้ส าเร็จแล้วก็จะบังเกิดความสบายใจเป็นแรงจูงใจ 
ที่จะกระท าต่อไป อีกซึ่งบุคคลที่มีแรงจูงใจในการท างานให้ประสบความส าเร็จสูง จะมี 
ความทะเยอทะยาน มุ่งมั่นแข่งขัน และมีความพยายามที่จะปรับปรุงตนเองให้ดีขึ้น 
 สรุปได้ว่า แรงจูงใจ เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญในการกระตุ้นให้บุคคลท างานหรือกระท า
สิ่งใดเต็มก าลังความสามารถ เป็นการกระตุ้นการกระท าพฤติกรรมของบุคคล เพื่อให้บุคคลนั้น
แสดงพฤติกรรมในการท างานด้วยความพอใจและเต็มใจ และเป็นปัจจัยกระตุ้นให้บุคคลมี 
ความพยายามในการท างาน เพื่อให้งานที่ปฏิบัตินั้นบรรลุวัตถุประสงค์ตามต้องการ 
 ประโยชน์ของแรงจูงใจ 
 การสร้างแรงจูงใจเป็นภาระหน้าที่อันส าคัญประการหนึ่งของนักบริหารและหัวหน้างาน
ที่จะต้องสร้างสรรค์ และจัดให้มีขึ้นในองค์การหรือทุกหน่วยงานเพื่อเป็นปัจจัยส าคัญใน 
การบริหารงานขององค์กร เพราะการจูงใจจะช่วยบ าบัดความต้องการ และความเดือดร้อนของ
บุคคลในองค์การได้ จะท าให้ขวัญในการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานดีขึ้น มีก าลังใจใน 
การปฏิบัติงาน อาจแยกกล่าวถึงประโยชน์ของการจูงใจในการบริหารงานได้ ดังนี้ (สุพัตรา สุภาพ, 
2541, หน้า 125) 
 1.  เสริมสร้างก าลังใจในการปฏิบัติงานให้แต่ละบุคคลในองค์การ เป็นการสร้างพลัง 
ร่วมกันของกลุ่ม 
 2.  ส่งเสริมและเสริมสร้างสามัคคีธรรมในหมู่คณะ เป็นการสร้างพลังด้วยความสามัคคี 
 3.  สร้างขวัญและก าลังในที่ดีในการปฏิบัติงาน แก่ผู้ปฏิบัติงานในองค์การ 
 4.  ช่วยเสริมสร้างให้เกิดความจงรักภักดีต่อองค์การ 
 5.  ช่วยท าให้การควบคุมด าเนินไปด้วยความราบรื่น อยู่ในกรอบแห่งระเบียบวินัยและ 
มีศีลธรรมอันดีงาม ลดอุบัติเหตุและอันตรายในการปฏิบัติงาน 
 6.  เกื้อกูลและจูงใจให้สมาชิกขององค์การเกิดความคิดสร้างสรรค์ในกิจกรรมต่าง ๆ  
ในองค์การ เป็นการสร้างความก้าวหน้าให้แก่ผู้ปฏิบัติงานและองค์การ 
 7.  ท าให้เกิดศรัทธาและความเชื่อมั่นในองค์การที่ตนปฏิบัติงานอยู่ท าให้เกิดความสุขกาย 
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สุขใจในการท างาน 
 8.  แรงจูงใจก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 เจียระไน จิระโร (2544 อ้างถึงใน วิลาสินี ดวงเนตร, 2555, หน้า 15) ได้ศึกษาเกี่ยวกับ
บรรยากาศในองค์การ และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร กล่าวถึงความส าคัญของแรงจูงใจไว้ว่า ประการแรก แรงจูงใจเป็นตัวพลังเพิ่มขึ้น 
ความกลัว ความกระวนกระวายก็จะท าให้ร่างกายมีพลังเพิ่มขึ้น เราพบบ่อยว่า คนจะแบกของหนัก
หนีไฟได้โดยไม่รู้สึกเหนื่อย ประการที่สอง แรงจูงใจเป็นแรงเสริม การที่บุคคลแสดงความถี่ของ
พฤติกรรมเป็นผลอันเน่ืองมาจากการที่บุคคลมีแรงจูงใจที่จะแสดงพฤติกรรมนั้นเช่น เมื่อบุคคล
ช่วยเหลือคนอ่ืนแล้วได้รับค าชมเชยเขาก็จะแสดงพฤติกรรมนั้นอีก เพราะได้รับแรงเสริมทางสังคม
คือ ชมเชย 
 ภารดี อนันต์นาวี (2551, หน้า 113) กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจมีลักษณะส าคัญ 2 ประการ 
 1.  ส่งเสริมให้ท างานจนส าเร็จ เป็นแรงผลักดันให้แสดงพฤติกรรมนั้น ๆ อาจเกิดจาก 
ภายในหรือภายนอกก็ได้ ให้พลังอินทรีย์แสดงพฤติกรรม 
 2.  การก าหนดแนวทางพฤติกรรมชี้ว่าควรเป็นไปในรูปแบบใด น าพฤติกรรมให้ตรง 
ทิศทางเพื่อบรรลุเป้าประสงค์ คือ ส าเร็จความต้องการ 
 Strauss and Sayles (1960, pp. 22-27) ได้กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจในการท างานเป็น 
เร่ืองละเอียดอ่อนที่เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับความต้องการและจิตใจของแต่ละบุคคลและเป็นสิ่งที่มี
ความส าคัญต่อผู้ปฏิบัติงานที่ได้มีโอกาสแสดงบทบาทและความสามารถอย่างเต็มที่แต่ที่ขาด 
ความพึงพอใจหรือมีข้อขัดแย้งในการปฏิบัติงานก็จะท าให้ขวัญและประสิทธิภาพของงานลดลงด้วย 
 Murray (1970, p. 91) กล่าวไว้ว่า ความต้องการความส าเร็จเป็นความต้องการที่มีอยู่ใน 
ตัวมนุษย์ทุกคนเป็นวามต้องการทางจิตของมนุษย์ที่จะเอาชนะอุปสรรคมุ่งกระท าสิ่งที่ยากให้ส าเร็จ 
เป็นความปรารถนาหรือแนวโน้มที่จะกระท าสิ่งใด ๆ ให้ส าเร็จโดยเร็วที่สุด 
 Vroom (1970, p. 610) ได้กล่าวถึง ความส าคัญของแรงจูงใจไว้ว่า มีความส าคัญต่อ 
การท างานของบุคคลเป็นอย่างยิ่ง เพราะการท างานใดก็ตามถ้าจะให้ได้ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลจะต้องประกอบด้วยส่วนส าคัญ 2 ประการ คือ ความสามารถหรือทักษะในการท างาน
ของบุคคลและจูงใจเพื่อโน้มน้าวบุคคลให้ใช้ความสามารถหรือทักษะในการท างาน 
 Lindgren (1976, pp. 31-34) ที่กล่าวไว้ว่า บุคคลที่แรงจูงใจในการท างานให้ประสบ
ความส าเร็จสูง จะต้องมีความทะเยอทะยาน มีการมุ่งแข่งขัน และความพยายามที่จะปรับปรุงตนเอง
ให้ดียิ่งขึ้น 
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 กล่าวโดยสรุป แรงจูงใจเป็นสิ่งส าคัญส าหรับผู้บริหารโดยจะต้องเอาใจใส่อยู่เสมอ  
การใช้ก าลังบังคับอาจไม่ก่อให้เกิดความส าเร็จของงาน ไม่ใช่วิธีแก้ปัญหาในการปฏิบัติงานที่
ถูกต้อง การจูงใจแบบการปฏิบัติเป็นสิ่งที่ผู้บริหารจะต้องสนใจศึกษาปัจจัยในอันที่จะก่อให้ 
เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ดีอยู่เสมอ และจะต้องเปรียบเทียบสถานการณ์ของการจูงใจใน 
การหล่อหลอมจิตใจของผู้ปฏิบัติงานให้เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน อันจะก่อให้เกิดพลังสร้างสรรค์ใน
การปฏิบัติงานไปในทิศทางที่ต้องการ และตามเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ 
 

ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 
 ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจมีหลายทฤษฎี แต่ที่ส าคัญ ๆ และได้มีการน ามาใช้ในการเรียน
การสอนตลอดจนการท างานในปัจจุบันนั้นมีไม่มานัก ในการเรียนรู้ไม่ใช่จะอาศัย ความสามารถ
สติปัญญาและประสบการณ์ในการเรียนและการท างานเท่านั้น แต่ก็ควรต้องอาศัยหลักการ ความรู้ 
ทฤษฎีและแนวคิดของนักวิชาการต่าง ๆ เพื่อย่นเวลาและเพื่อให้เข้าใจได้ง่ายขึ้น และเกิดความส าเร็จ
เพราะการเรียนรู้ที่ไม่ใช่ทฤษฎีประกอบหรืออ้างอิงก็เปรียบเสมือนตาบอดคล าช้าง (อริยา คูหา, 
2546, หน้า 61 อ้างถึงใน ศิริรัตน์ ปรีชา, 2554, หน้า 30) 
 ทฤษฎีของมาสโลว์ (Maslow) 
 Maslow (1970, pp. 122-144) มีความเชื่อว่าองค์การจะบรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายนั้น 
ขึ้นอยู่กับความร่วมมือร่วมใจของคนในองค์การ และการให้ความร่วมมือร่วมใจของคนในองค์กร
ในการท างานได้นั้น ผู้บริหารองค์กรต้องเข้าถึงความต้องการของมนุษย์และเลือกใช้วิธีการจูงใจได้
เหมาะสม มาสโลว์เป็นนักจิตวิทยาและมานุษยวิทยาโดยเขาได้น าประสบการณ์ที่ได้จากการเป็น
นักจิตวิทยา และผู้ให้ค าปรึกษามาเป็นพื้นฐานในการเสนอทฤษฎีที่อธิบายถึงพฤติกรรมของมนุษย์
ว่าจะมีความต้องการเป็นไปตามล าดับขั้น 5 ขั้น โดยที่มาสโลว์ได้ตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับ 
ความต้องการไว้ 3 ประการ คือ  
 1.  คนเป็นสัตว์อย่างหนึ่งที่ต้องการและมีความต้องการที่ไม่สิ้นสุด 
 2.  ความต้องการอย่างใดอย่างหนึ่งที่ได้รับการตอบสนองความพอใจแล้ว จะไม่เป็น 
สิ่งจูงใจให้เกิดพฤติกรรมต่อไปอีก 
 3.  ความต้องการของคนจะเรียงล าดับตามความส าคัญ เมื่อความต้องการอย่างหนึ่งได้รับ 
การตอบสนองแล้ว ความต้องการอย่างอื่นจะเกิดขึ้นทันที 
 ล าดับความต้องการของมาสโลว์ ซึ่งแบ่งออกเป็น 5 ล าดับขั้น เร่ิมจากความต้องการที่
จ าเป็นและส าคัญที่สุด ดังนี้คือ  
 1.  ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological needs) เป็นความต้องการขั้นพื้นฐาน 
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ของมนุษย์เพื่อความอยู่รอดของชีวิตเช่น ความต้องการในเร่ืองอาหาร น้ า เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค  
ที่พักอาศัย ความต้องการทางเพศ เป็นต้น 
 2.  ความต้องการทางด้านความปลอดภัย (Safety needs) ความต้องการความปลอดภัยจะ 
เป็นเรื่องที่เกี่ยวกับการป้องกันเพื่อให้เกิดความปลอดภัยจากอันตรายต่าง ๆ ที่จะเกิดขึ้นกับร่างกาย
ความมั่นคงทางเศรษฐกิจ ความมั่นคงในหน้าที่การงานและผลประโยชน์พิเศษอื่น ๆ รวมทั้งสถานะ
ของสังคมด้วย 
 3.  ความต้องการทางสังคม (Social needs) ความต้องการขั้นนี้จะเกี่ยวกับความต้องการ 
ความรักการอยู่ร่วมกันในสังคม ความต้องการได้รับการยอมรับจากบุคคลอ่ืน การเป็นส่วนหน่ึงของ
กลุ่มทางสังคม 
 4.  ความต้องการการยอมรับนับถือ (Esteem needs) เป็นความต้องการและปรารถนาที่จะ 
ได้รับการยอมรับนับถือจากบุคคลอ่ืน ในด้านการมีพลังเข้มแข็ง ความส าเร็จ ความสามารถและ
ความมีอิสรเสรีและความต้องการมีเกียรติยศชื่อเสียง มีฐานะ ที่ได้รับการยอมรับจากบุคคลอ่ืน 
 5.  ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Self-actualization needs) เป็นความต้องการระดับ 
สูงสุดที่อยากให้เกิดความส าเร็จ ในทุกสิ่งทุกอย่างตามนึกคิดของตนเอง ซึ่งถือว่าเป็นความสามารถ
ในระดับที่มนุษย์พึงกระท าได้ 
 ทฤษฎีความต้องการของแมคเคลแลนด์ (McClelland’s need theory) 
 Hoy and Miskel (2001, p. 169) กล่าวว่า McClelland ได้จ าแนกความต้องการบุคคลไว้  
3 ประเภท คือ  
 1.  ความต้องการความส าเร็จ (Need for achievement) คือ ความต้องการความส าเร็จใน
สิ่งที่ตนมุ่งหวัง สิ่งที่ดีขึ้นกว่าเดิม ท างานที่ยุ่งยากให้ส าเร็จ ท างานให้ได้มาตรฐานสูงหรือสามารถ
แก้ปัญหาที่ซับซ้อนได้ คนที่มีความต้องการนี้ จะทุ่มเทความรู้ความสามารถให้กับงานอย่างเต็มที่  
จะมีความมุ่งมั่นในการแข่งขันกันท างาน ต้องการท างานคนเดียวตามล าพัง และเกิดความพอใจใน
ความส าเร็จของงานที่ท า อันเป็นการให้รางวัลแก่ตนเอง ดังนั้น คนที่มีความต้องการความส าเร็จสูง 
จะมีความชอบในงานลักษณะดังนี้ โดยบุคคลจะมีแรงจูงใจในการท างานให้บรรลุความส าเร็จโดยที่
เห็นว่า 
  1.1  งานที่คนเดียวรับผิดชอบในผลงานที่ท า 
  1.2  งานที่ต้องท าให้ส าเร็จและมีเป้าหมายในการท างานสูงและท้าทาย 
  1.3  งานที่มีผลสะท้อนให้เห็นถึงผลการปฏิบัติงาน 
 คนที่ท างานเก่งมักจะได้รับความคาดหมายจากบุคคลอ่ืนว่า สามารถท างานประสบ
ผลส าเร็จและต้องเป็นงานที่มีความส าคัญ จากการศึกษาพบว่า คนที่มีความต้องการความส าเร็จมี
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ความเชี่ยวชาญในการท างาน มีทักษะส่วนตัวสูง มีความคิดริเร่ิมดี และเลื่อนไปสู่ต าแหน่งสูงสุดได้
เร็ว คนที่ก้าวสู่ต าแหน่งบริหารระดับสูงจะมีความรับผิดชอบสม่ าเสมอ จึงมีความคิดกว้างไกลแต่
บุคคลประเภทนี้ไม่ใช่มีความต้องการความส าเร็จเท่านั้น แต่มีความต้องการอย่างอื่นอีก ผู้บริหารที่
ต้องการมีความส าเร็จสูง ซึ่งเป็นผู้ที่มีความสามารถเฉพาะตัว จึงอาจไม่สามารถเป็นผู้บริหารที่ดีได้ 
เพราะผู้บริหารจ าเป็นต้องท างานร่วมกับผู้อ่ืน ให้คนอ่ืนมีส่วนร่วมและต้องมีมนุษยสัมพันธ์สูง 
โดยเฉพาะหน่วยงานใหญ่ 
 2.  ความต้องการความผูกพัน (Need for affiliation) คือ ความต้องการที่จะร่วมมือกัน 
การมีความผูกพันในทางบวกต่อกันของกลุ่มบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป มีความสัมพันธ์ที่ดีกับคนอื่น
ต้องการการยอมรับ ต้องการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม คนที่มีความต้องการนี้จะแสวงหาความเป็น 
มิตรไมตรีและความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล บุคคลที่มีความต้องการมีความผูกพันและชอบท างาน
ในลักษณะต่อไปนี้ 
  2.1  งานที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
  2.2  งานที่ก่อให้เกิดความเป็นมิตรกับคน 
  2.3  งานที่น ามาให้เกิดการยอมรับจากสังคม 
 คนที่มีความต้องการความผูกพันสูงอย่างเดียว ไม่สามารถเป็นผู้บริหารที่ดีได้เพราะ 
ความต้องการความเป็นเพื่อนและสังคมยอมรับอาจก่อให้เกิดความยุ่งยากในการตัดสินใจทาง 
การบริหาร จะต้องเสียเวลามากเมื่อผู้บริหารต้องการตัดสินใจเร่ืองที่คนไม่เห็นด้วย จึงส่งผลท าให้
ผู้บริหารที่ต้องการความผูกพันไม่ค่อยประสบความส าเร็จในการท างานอย่างหนัก  
 3.  ความต้องการอ านาจ (Need for power) คือ ความต้องการที่จะมีอิทธิพลเหนือบุคคล
อ่ืน ความต้องการที่จะควบคุมคนอื่น ไม่ว่าจะเป็นอิทธิพลต่อการใช้พฤติกรรมหรือการมี 
ความรับผิดชอบต่อคนอ่ืน รวมทั้งการที่บุคคลแสดงออกซึ่งความรู้สึกต่าง ๆ ต้องการมีอิทธิพลเหนือ
สถานการณ์เหล่านั้น คนที่มีความต้องการอ านาจจะใช้การจูงใจให้คนมีพฤติกรรมตามที่ต้องการ  
มีอิทธิพลต่อคนและเหตุการณ์ เป็นต้นว่า การแสดงความพอใจเมื่อได้รับชัยชนะ หรือการแสดง
ความโกรธเมื่อผิดหวัง นอกจากนั้นยังได้แก่ ความต้องการในการใช้อิทธิพลในการปฏิบัติงาน เช่น 
การให้ข้อคิดเป็นข้อเสนอแนะ ลักษณะของผู้ที่ต้องการอ านาจมีความชอบที่จะท างานต่อไปนี้ 
  3.1  งานที่สามารถควบคุมคนอ่ืนได้ 
  3.2  งานที่ส่งผลกระทบต่อคนและเหตุการณ์ 
  3.3  งานที่ท าให้สาธารณชนยอมรับและสนใจ 
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 ความแตกต่างของรูปแบบของการต้องการอ านาจ 2 อย่าง คือ ความต้องการอ านาจ
ส่วนตัว (Personal power) เป็นการให้ประโยชน์ในการยักย้ายเปลี่ยนแปลงวิธีการหรือการกระท า
บางอย่าง เพื่อตอบสนองความต้องการให้สมกับความอยากแท้จริง มีอ านาจเหนือผู้อ่ืน ชอบขมขู่  
คุยโอ้อวด ยกตนข่มท่าน มักไม่ค่อยคิดถึงส่วนรวม ชอบมีบริวาร ชอบให้ลูกน้องก้มหัวให้เฉพาะตน 
คนเดียว รูปแบบที่ 2 คือ อ านาจทางสังคม (Social power) ซึ่งเป็นอ านาจทางด้านดีที่มีความจ า
เป็นมากในการใช้อ านาจให้เกิดความส าเร็จทั้งของผู้บริหารและผู้น า ผู้บริหารระดับสูงมีความพอใจ
และมีความสุขในการใช้อ านาจที่มีอิทธิพลเหนือคนอ่ืน ควบคุมคนอื่นได้ ต้องการให้คนอ่ืนเคารพ
นับถือ ยกย่องสรรเสริญ ให้เกียรติ ไม่หลงว่าตนเองยิ่งใหญ่เสมอไป ยึดมั่นในระเบียบวินัย คิดถึง
องค์กรอยู่เสมอ ความต้องการอ านาจเป็นสัญชาติญาณของมนุษย์ไม่ว่าบุคคลใดต้องการอ านาจ  
มีอิทธิพลเหนือต้องการเป็นผู้น าในการตัดสินใจ ต้องการความภาคภูมิใจ บุคคลประเภทนี้มี 
ความพอใจที่จะอยู่ในสถานการณ์แข่งขัน และสถานการณ์ซึ่งมุ่งที่สถานภาพการท างานที่มี
ประสิทธิภาพงานดีเด่นกว่าคนอ่ืนจนเป็นที่ยอมรับของกลุ่ม แต่จะต้องค านึงถึงความรับผิดชอบของ
สังคมก่อนและรองลงมาคือ วัตถุประสงค์ขององค์การ และหลักการสุดท้าย วัตถุประสงค์ส่วนตัว 
 จากทฤษฎีแรงจูงใจของ McClelland สรุปได้ว่า ผู้ที่จะท างานได้อย่างประสบผลส าเร็จ
นั้นต้องมีแรงจูงใจด้านความต้องการสัมฤทธิ์ผลอยู่ในระดับสูง ความส าเร็จของงานจะท าได้โดย 
การกระตุ้นความต้องการด้านความต้องการความส าเร็จเป็นส าคัญ บุคคลแต่ละคนเมื่อมี 
ความต้องการความส าเร็จสูงก็สามารถท างานได้ส าเร็จและช่วยให้หน่วยงานมีประสิทธิผลไปด้วย 
 ทฤษฎีแรงจูงใจของอัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s E.R.G. Theory)  
 Alderfer (1972) ได้เสนอทฤษฎี ERG โดยอาศัยพื้นฐานมาจากทฤษฎีของ Maslow แต่ได้
มีการสร้างรูปแบบที่มีจุดเด่นที่ต่างไปจากทฤษฎีของ Maslow จากการวิจัยของ Alderfer เห็นว่า 
ความต้องการของมนุษย์ต่างจากการศึกษาวิจัยเชิงประจักษ์ Alderfer ได้แบ่งความต้องการของ
มนุษย์เป็น 3 ประเภท ประกอบด้วย E หรือความต้องการด ารงชีวิต (Existence) R หรือ 
ความต้องการสัมพันธ์ (Relatedness) และ G หรือความต้องการเจริญก้าวหน้า (Growth)  
ซึ่งความต้องการแต่ละประเภทขยายความ ดังนี้  
 1.  ความต้องการด ารงชีวิต (Existing needs) หรือ E ได้แก่ ความต้องการทางด้าน
ร่างกายและความต้องการความปลอดภัยและความมั่นคง เป็นความต้องการขั้นพื้นฐานของมนุษย์
และเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการด ารงชีวิต ร่างกายจะต้องได้รับการตอบสนองภายในช่วงระยะเวลา
และสม่ าเสมอ ถ้าร่างกายไม่ได้รับการตอบสนองแล้ว ชีวิตก็ด ารงอยู่ไม่ได้ ความต้องการเหล่านี้
ได้แก่ อากาศ อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค ที่อยู่อาศัยเพื่อการพักผ่อน เป็นต้น ถ้าหากคนอยู่ใน
สภาพที่อดยากแล้ว ความต้องการสิ่งแรกของเขาก็เป็นความต้องการทางด้านร่างกาย และมนุษย์จะมี
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ความต้องการล าดับต่อไปนี้ เมื่อความต้องการชนิดน้ีได้รับการตอบสนองแล้ว ดังนั้น ในขั้นแรก
องค์การทุกแห่งมักจะตอบสนองความต้องการของบุคลากรของตน โดยการจ่ายค่าจ้างและ
ผลตอบแทนเพื่อบุคลากรจะได้เงินไปใช้จ่าย เพื่อแสวงหาความจ าเป็นพื้นฐานของชีวิตใน 
การด ารงชีวิตของแต่ละคนต่อไปและถ้าหากน ามาเปรียบเทียบ จะเปรียบเทียบได้กับความต้องการ
ความปลอดภัยและความมั่นคงตามทฤษฎีของ Maslow นั่นเอง  
 จึงสรุปได้ว่า ความต้องการด ารงชีวิต หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ปฏิบัติการสอน ซึ่งเกิดจากที่ได้รับตอบสนองจ าเป็นพื้นฐานในการด ารงชีวิต ได้แก่ สภาพ 
การท างาน การปกครอง บังคับบัญชา ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน ความมั่นคงใน 
การท างานและฐานะทางเศรษฐกิจ  
 2.  ความต้องการความสัมพันธ์ทางสังคม (Relatedness needs) หรือ R ความต้องการ 
การยอมรับผลงาน ความเอ้ืออาทร ความเป็นมิตรที่ดี ความเป็นมนุษยสัมพันธ์ที่ดี และด ารงรักษา
ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน ๆ ในองค์การ อาทิ กับสมาชิกในครอบครัว เพื่อนร่วมงาน เพื่อนหรือ
บุคคลที่ตนเองมีความเกี่ยวพันด้วย ความต้องการความรักจากผู้บริหารองค์การและเพื่อนร่วมงาน
ความต้องการนี้ตรงกันข้ามตรงกันข้ามกับความต้องการในการด ารงชีวิต ความพอใจของพวกเขาจะ
ขึ้นอยู่กับส่วนแบ่งซึ่งกันและกัน ความเข้าใจร่วมกัน และอิทธิพลที่มีปฏิสัมพันธ์ที่มีต่อกัน องค์การ
หรือหน่วยงานต่าง ๆ สามารถสนองความต้องการของบุคลากร พนักงาน ลูกจ้าง ท างานเป็น
กระบวนการกลุ่ม (Group process) และมีลักษณะเป็นการร่วมมือร่วมใจ (Collaboration) ใน 
การท างานมากว่าที่จะมุ่งการแข่งขัน (Competition) ตลอดจนองค์การหรือหน่วยงานต้องมองเห็น
คุณค่าของบุคลากรยอมรับความคิดเห็นของเขาเหล่านั้น ด้วยการยกย่องชมเชยเมื่อมีโอกาสอันควร  
 จึงสรุปได้ว่า ความต้องการสัมพันธ์หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
ปฏิบัติการสอน ซึ่งเกิดจากความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ความรู้สึกเป็น
ส่วนหน่ึงของกลุ่มและการได้รับการยอมรับจากบุคคลอ่ืน ได้แก่ ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา การมีส่วนร่วมในกิจกรรมของโรงเรียน และการได้รับการยกย่อง
จากเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา  
 3.  ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth needs) หรือ G ความเชื่อมั่นในตนเอง 
ความส าเร็จ ความรู้ ความสามารถ การนับถือตนเอง ความเป็นอิสระและเสรีภาพในการท างาน
ตลอดจนต้องมีฐานะเด่นและเป็นที่ยอมรับนับถือของคนทั้งหลาย การมีต าแหน่งสูงในการท างาน
หรือการที่เข้าใกล้ชิดกับบุคคลส าคัญ ๆ ล้วนแต่เป็นการส่งเสริมให้ฐานะของบุคคลเด่นขึ้นทั้งสิ้น
โดยธรรมชาติ เมื่อมนุษย์ได้รับการตอบสนองความต้องการทั้ง 3 ระดับ ข้างต้น โดยที่เขาไม่ต้อง
วิตกกังวลเร่ืองปากท้อง ไม่ต้องวิตกกังวลเร่ืองความปลอดภัย ไม่ต้องวิตกกังวลเร่ืองความรักของ 
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คนอ่ืนหรือจากสังคม และไม่ต้องค านึงถึงเร่ืองเกียรติยศชื่อเสียงแล้ว เมื่อนั้นมนุษย์ก็จะท างานเพื่อ
งาน ตอนนี้มนุษย์อยากจะรู้ว่าตนมีศักยภาพแค่ไหนแล้ว เขาพยายามพัฒนาศักยภาพของเขาไปสู่
จุดสูงสุด ถ้าจะเรียนหนังสือก็ไม่ได้เรียนเพราะเกียรติยศชื่อเสียงหรืออย่างอ่ืน แต่เรียนเพราะใจรัก 
ที่จะเรียน เรียนให้ดีจนสุดความสามารถที่มีตนมีอยู่ หรือในการท างานก็เช่นเดียวกัน ไม่ใช่ท างาน
เพื่ออะไร แต่ท างานเพื่องาน ท าเพราะสนใจ รักที่จะท า ท าเพราะต้องการได้มีโอกาสพัฒนาศักยภาพ
ของตนให้ถึงจุดสูงสุด เปรียบได้กับความต้องการที่จะได้รับความส าเร็จทางใจและความส าเร็จตาม
ความนึกคิดทุกอย่างที่สูงสุดแห่งตน และความต้องการยอมรับนับถือในตนเองตามทฤษฎีของ 
Maslow นั่นเอง 
 จึงสรุปได้ว่า ความต้องการความเจริญก้าวหน้า หมายถึง แรงจูงในการปฏิบัติงานของครู
ปฏิบัติการสอน ซึ่งเกิดจากการได้รับความส าเร็จในทุกสิ่งทุกอย่างตามความรู้สึกนึกคิดและมุ่งหวัง
เอาไว้ ได้แก่ ความริเร่ิมบุกเบิก การพัฒนาเติบโตด้วยความรู้ความสามารถ ความรับผิดชอบ 
ความส าเร็จของงาน และลักษณะงานที่ได้รับมอบหมาย  
 แม้ว่าทฤษฎี ERG ของ Alderfe มีความสอดคล้องคล้ายคลึงกับทฤษฎีล าดับขั้น 
ความต้องการของ Maslow แต่ทั้ง 2 ทฤษฎี ยังมีความแตกต่าง (สุริยา ทองดอนพุ่ม, 2553, หน้า 19) 
คือ  
 ประการแรก Maslow ยืนยันว่า บุคคลจะหยุดที่ความต้องการระดับหนึ่งจนกว่าจะได้รับ
การตอบสนองแล้ว แต่ทฤษฎี ERG อธิบายว่า ถ้าความต้องการระดับนั้นยังคงไม่รับการตอบสนอง
ต่อไป บุคคลจะเกิดความคับข้องใจ แล้วจะถอยลงมาให้ความสนใจในความต้องการระดับต่ ากว่าอีก
คร้ัง 
 ประการสอง ทฤษฎี ERG อธิบายว่า ความต้องการมากกว่าหนึ่งระดับจะเกิดขึ้นได้ใน
เวลาเดียวกัน หรือบุคคลสามารถถูกจูงใจด้วยความต้องการมากกว่าหนึ่งระดับในเวลาเดียวกัน เช่น 
ความต้องการเงินเดือนที่สูง (E) พร้อมกับความต้องการด้านสังคม (R) และความต้องการโอกาส
และอิสระในการตัดสินใจ (G)  
 ทฤษฎี ERG นี้จะมีข้อสันนิษฐาน 3 ประการ เป็นกลไกส าคัญอยู่ คือ (ธงชัย สันติวงษ์, 
2536, หน้า 390-392)  
 1.  ความต้องการที่จะได้รับการตอบสนอง (Needs satisfaction) หากความต้องการระดับ
ใดได้รับการตอบสนองน้อย ความต้องการประเภทนั้นจะยังมีสูงอยู่  
 2.  ขนาดความต้องการ (Desire strength) ถ้าหากความต้องการประเภทที่อยู่ต่ ากว่า เช่น 
ความต้องการอยู่รอดได้รับการตอบสนองมากเพียงพอแล้ว ก็จะยิ่งท าให้ความต้องการประเภทที่อยู่
สูงกว่ามีมากยิ่งขึ้น  



45 

 3.  ความต้องการที่ไม่ได้รับการตอบสนอง (Needs frustration) ถ้าหากความต้องการ
ประเภทที่อยู่สูงมีอุปสรรคติดขัดได้รับการตอบสนองด้วย ก็จะท าให้ความต้องการประเภทที่อยู่ 
ต่ ากว่าลงไปมีความส าคัญมากขึ้น 
 ดังนั้น ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer (ERG Theory) เป็นทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับ 
ความต้องการขั้นพื้นฐานของมนุษย์ แต่ไม่ค านึงถึงขั้นความต้องการว่าความต้องการใดเกิดขึ้นก่อน
หรือหลัง และความต้องการหลาย ๆ อย่างอาจเกิดขึ้นพร้อมกันก็ได้ และแรงจูงใจตามแนวคิดของ 
Alderfer มีความส าคัญมากในองค์การ เพราะเป็นเคร่ืองมืออันส าคัญยิ่งของผู้บริหารที่จะ 
หลอมจิตใจของผู้ปฏิบัติงานให้เป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน อันจะก่อให้เกิดพลังสร้างสรรค์ใน 
การปฏิบัติงานไปในทิศทางที่ต้องการและตามเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ ซึ่งแรงจูงใจที่ส าคัญที่มีผล
ต่อการปฏิบัติงานของครู คือ แรงจูงใจในการได้รับการตอบสนองในสิ่งจ าเป็นพื้นฐานใน 
การด ารงชีวิต ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชา ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของ
กลุ่ม และการได้รับการยอมรับจากบุคคลอ่ืน และการได้รับความต้องการเจริญก้าวหน้า ได้รับ
ความส าเร็จในทุกสิ่งทุกอย่าง 
 

ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 การใช้อ านาจของผู้บริหารเป็นพฤติกรรมหรือการกระท าของผูบ้ริหารโรงเรียนในการใช้
อ านาจรูปแบบต่าง ๆ ทั้งทางตรงหรือทางอ้อม เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของครู
ปฏิบัติการสอนตามที่ ผู้บริหารต้องการดังที่ สมุทร ช านาญ (2557, หน้า 83) ได้กล่าวว่า การใช้
อ านาจยังเป็นไปเพื่อสร้างแรงจูงใจของบุคคลอันเกิดจากความรัก ความศรัทธา ซึ่งเป็นพลังภายใน
หรือแรงจูงใจภายใน เช่น ความมุ่งมั่น ความใส่ใจ ตั้งใจ ความส าเร็จ เป็นต้น และรวมทั้ง การใช้พลัง
ภายนอกหรือสิ่งจูงใจภายนอก ไดแก่ ผลประโยชน์ ทรัพย์สิน เงินทอง หรือสิ่งที่อ านวย  
ความสะดวกและความสุขภายนอกร่างกาย ภาวะผู้น าจึงต้องอาศยัการจูงใจ เพื่อให้ผู้ร่วมงาน แสดง
พฤติกรรมที พึงประสงค์และเป็นอ านาจที ่หลากหลายประเภท เพื่อให้งานส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 
จึงกล่าวได้ว่าอ านาจเป็นพลังที่ สร้างขึ้นจากประสบการณ์ และการเรียนรู้ของบุคคล (Mastery 
learning) และพัฒนาไปสู่การเรียนรู้ขององค์การ (Organization learning) ท าให้สามารถจัดการ
ความรู้ภายในองค์การได้ เรียกว่า การจัดการความรู้ (Knowledge management) และในที่สุด
องค์การนั้นจะเปน็องค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning organization) สอดคล้องกับบริบทขององค์การ
ทางการศึกษา เป็นอย่างดี ดังที่ สัญชัย ฉลาดคิด (2549, หน้า 13) ได้กล่าวว่า อ านาจเป็นศักยภาพของ
บุคคลหนึง่ที่จะชักจูงให้บุคคล หรือกลุ่มคนอ่ืนเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปในทิศทางที่ตนต้องการ
นัน้คือ บุคคลใดก็ตามเมื่อมีอ านาจมากเท่าใดก็ย่อมที่จะมีความสามารถในการให้ผู้อ่ืนยอมรับและ
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ปฏิบัติตามมากเท่านั้นสอดคล้องกับ กษิภณ ชินวงศ์ (2550, หน้า 14) ได้กล่าวว่า อ านาจเป็น
ศักยภาพหรือ ความสามารถของบุคคลใดบุคคลหนึ่งหรือกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งที่ ท าให้บคุคลอ่ืนหรือ
กลุ่มอืน่ เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมทัศนคติ ความคิดเห็น ค่านิยม และอื่น ๆ ส่วนแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานเป็นความต้องการหรือแรงกระตุ้นที่อยู่ในครูปฏิบัติการสอนท าให้เกิดแรงขับหรือ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพื่อน าไปสู่เป้าหมาย ดังที่ นุชลี อุปภัย (2556, หน้า 104) ไดก้ล่าวว่า  
การจูงใจเป็นแรงผลักดันให้บุคคลท าสิ่งใดสิ่งหนึง่ อาจเกิดขึ้นจากปัจจยัหลายอย่างที่แตกต่างกันไป 
ส าหรับบางคนการจูงใจอาจเกิดจากความต้องการและความปรารถนาภายในตนเอง หรือ 
ความตอ้งการที่จะเอาชนะ หรือเกิดจากความท้าทาย ความกลัว หรือความอยากรู้อยากเห็น  
ในขณะที่บางคนการจูงใจในการท าสิ่งใดสิ่งหนึง่อาจเกิดจากความคาดหวงัว่าจะได้รับสิ่งปรารถนา
เป็นการตอบแทน และ (Vroom, 1970, p. 10) กล่าวว่า แรงจูงใจมีความส าคัญต่อการท างานของ
บุคคลเป็นอย่างยิ่ง เพราะการท างานใดก็ตามถ้าจะให้ได้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลจะต้อง
ประกอบดว้ยส่วนส าคัญ 2 ประการ คือ ความสามารถหรือทักษะในการท างานของบุคคลและ 
การจูงใจเพื่อโนม้นา้วบุคคล ให้ใช้ความสามารถหรือทักษะในการท างาน สอดคล้องกับ จอมพงศ์ 
มงคลวนิช (2555, หน้า 217) ได้กล่าวถึงความส าคัญของแรงจูงใจว่า แรงจูงใจส่งเสริมให้ท างาน
ส าเร็จเป็นแรงผลักดัน  ให้แสดงพฤติกรรมที่ ต้องการแรงผลักดันนัน้ ๆ อาจเกิดจากภายในหรือ
ภายนอกก็ได้และแรงจูงใจ ก าหนดแนวทางของพฤติกรรมชี้ว่าควรเป็นไปในรูปใด น าพฤติกรรมให้
ตรงทิศทางเพื่อที่จะบรรลุ เป้าประสงค์ของหน่วยงานหรือองค์การ ดังนัน้การใช้อ านาจของผูบ้ริหาร
โรงเรียนจึงมีความสัมพันธ์ กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะเห็นไดจ้ากการศึกษาวิจัย ดงันี ้
 ชานน ตรงดี (2551) ไดท้ าการศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจ ของผู้บริหาร
กับแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาหนองคาย 
ผลการวิจัยพบว่า การใช้อ านาจของผู้บริหารมีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจ ในการท างานของ
ครูโรงเรียนมัธยมศึกษา  
 ดวงพร ว่องสุนทร (2556) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจ ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษากับขวัญก าลังใจ ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที การศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า การใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา  
มีความสัมพนัธ์กันทางบวกในระดับมากกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของครู อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ ระดับ .01  
 ณัฐชัย บุญต่อ (2551) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการใช้อ านาจของ
ผู้บริหารกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาอุบลราชธานี 
เขต 5 ผลการวิจัยพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการใช้อ านาจ ของผู้บริหารกับ 
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ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาอุบลราชธานี เขต 5  
มีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .01 โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ์
ตัง้แต่ .467 ถึง .657  
 วรพจน ์บดสันเทียะ (2551, หน้า 97) ได้ท าการศึกษา ปัจจยัการใช้อ านาจของผู้บริหาร 
สถานศึกษาที่ มีผลต่อบรรยากาศในสถานศึกษา สังกัดเทศบาลในจังหวดันครราชสีมา ผลการวิจัย
พบว่า การใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์กับบรรยากาศในสถานศึกษา สังกัด
เทศบาลในจังหวดันครราชสีมา  
 ดังที่ กล่าวมาแล้วจะเห็นได้ว่า การใช้อ านาจของผู้บริหารโรงเรียนมีความสัมพันธ์ กับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูปฏิบัตกิารสอนเพื่อให้การบริหารจัดการศึกษาของโรงเรียนระดับ
มัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  
เขต 17 มีประสิทธิภาพสามารถบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาวิจัยการใช้
อ านาจของผู้บริหารโรงเรียนที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอนโรงเรียน
ระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 17 เพื่อน าไปปรับปรุงและพัฒนาการท างานให้มีประสิทธิภาพ โดยอาศัยแนวคิดและทฤษฎี 
การใช้อ านาจตามแนวคิดพื้นฐานที ่French and Raven (1968, p. 256) เสนอไว้ 5 ด้าน เป็นตวัแปร
ต้นในการศึกษาและแนวคิด และทฤษฎีแรงจูงใจ ERG (Existence relatedness growth theory) ของ 
Alderfer (1972, pp. 507-532) โดยแบ่งความต้องการของมนุษย์ออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ความต้องการ
ด ารงชีวิต (E = Existence needs) ความตอ้งการความสัมพันธ์ทางสังคม (R = Relatedness needs) 
และความต้องการเจริญก้าวหน้า (G = Growth needs) เป็นตวัแปรตามในการศึกษาในคร้ังนี้ 
 

งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 งานวิจัยในประเทศ 
 กษิภณ ชินวงศ์ (2550) ได้ศึกษาการใช้อ านาจของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 3 พบว่า การใช้อ านาจของผู้บริหารโรงเรียน โดยรวมและรายด้านอยู่
ในระดับมาก เรียงตามล าดับจากมากไปน้อยดังนี้ อ านาจตามกฎหมาย อ านาจอ้างอิง อ านาจ
เชี่ยวชาญ อ านาจการให้รางวัลและอ านาจการบังคับ 
 วิไล ล่าสิงห์ (2550) ได้ศึกษาเร่ือง การใช้อ านาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอนโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงาเขตพื้นที่การศึกษาตราด 
พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอนโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อ
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จ าแนกตามประสบการณ์ในการบริหารงานโดยรวมและด้านตามความต้องการความเจริญก้าวหน้า
แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ส่วนด้านความต้องการด ารงชีวิตและความต้องการ 
ความเจริญก้าวหน้าแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และการใช้อ านาจของผู้บริหาร 
โรงเรียนมัธยมศึกษามีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติในระดับค่อนข้างสูง 
 สุนทรี วรรณไพเราะ (2550) ได้ศึกษาการใช้พลังงานอ านาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานครู สังกัดเทศบาลเมืองชลบุรี พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาล
เมืองชลบุรีใช้พลังอ านาจโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ยกเว้นพลังอ านาจการบังคับมีการใช้
อยู่ในระดับปานกลาง ในด้านแรงจูงใจพบว่า พนักงานครูในสังกัดเทศบาลเมืองชลบุรี มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ส่วนการใช้พลังอ านาจของผู้บริหารและ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานครู มีความสัมพันธ์กันในทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 
 ณัฐตินา รุจิพงษ์ (2551) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผู้บริหารกับ
ความท้อแท้ในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงเรียนเซนต์หลุยส์ จังหวัดฉะเชิงเทรา พบว่า การใช้
อ านาจของผู้บริหารทุกด้านอยู่ในระดับมาก ความท้อแท้ในการปฏิบัติงานของบุคลากรด้าน 
ความอ่อนล้าทางอารมณ์อยู่ในระดับต่ า ด้านการสูญเสียความสัมพันธ์ส่วนบุคคลอยู่ในระดับต่ าและ
ด้านความไม่สมหวังในผลส าเร็จของตนอยู่ในระดับต่ า ส่วนความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจ
ของผู้บริหารกับความท้อแท้ในการปฏิบัติงานของบุคลากร ในด้านความไม่สมหวังในผลส าเร็จของ
ตนอยู่ในระดับต่ า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p < .05) 
 รักชนก ค าวัจนัง (2551) ได้ศึกษาการใช้อ านาจของผู้บริหารกับความพึงพอใจใน 
การปฏิบัติงานของข้าราชการครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
นครนายก พบว่า การใช้อ านาจของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษานครนายก โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมาก  
6 ด้านและอยู่ในระดับปานกลาง 1 ด้าน คือ อ านาจการบังคับ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษานครนายก โดยรวมและรายด้านอยู่ใน
ระดับมาก โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ผลตอบแทน ความคาดหวัง  
และวิธีการสู่จุดมุ่งหมาย ตามล าดับ เปรียบเทียบการใช้อ านาจของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา
จ าแนกตามเพศ และขนาดโรงเรียน พบว่า ข้าราชการครูที่มีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นไม่แตกต่าง
กัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ในด้านอ านาจการบังคับมีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.05 โดยข้าราชการครูเพศหญิงมีความคิดเห็นสูงกว่าข้าราชการครูเพศชาย 
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ส่วนข้าราชการครูที่สังกัดขนาดโรงเรียนต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการใช้อ านาจของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเว้น 
อ านาจการใช้รางวัลและอ านาจอ้างอิง มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน การเปรียบเทียบความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา จ าแนกตามเพศและขนาดโรงเรียน พบว่า 
ข้าราชการครูที่เพศต่างกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่า ในด้านความคาดหวังมีความพึงพอใจแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 โดยข้าราชการครูเพศชาย มีความพึงพอใจมากกว่าข้าราชการครูเพศหญิง ข้าราชการครูที่
สังกัดขนาดโรงเรียนต่างกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 
 จิระ เฉลิมศักดิ์ (2552) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผู้บริหารกับ 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในวิทยาลัยการอาชีพบางละมุง จังหวัดชลบุรี พบว่า 
การใช้อ านาจของผู้บริหารโดยรวมและทุกด้านอยู่ในระดับมาก ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในวิทยาลัยการอาชีพบางละมุงโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อเปรียบเทียบการใช้อ านาจ
ของผู้บริหาร จ าแนกตามเพศและตามต าแหน่งหน้าที่ของบุคลากร พบว่า โดยรวมแตกต่างกันอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติ (p < .05) โดยเพศหญิงมีความคิดเห็นต่อการใช้อ านาจมากกว่าเพศชายและเมื่อ
เปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร จ าแนกตามเพศ โดยรวมและรายด้าน
แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ จ าแนกตามต าแหน่งหน้าที่ของบุคลากร โดยรวมแตกต่าง
กันอ่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p < .05) และการใช้อ านาจของผู้บริหาร โดยรวมและรายด้านกับ 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพบางละมุง จังหวัดชลบุรี โดยรวมมี
ความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p < .01) 
 กันธอร กุลบุตรดี (2553) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูโรงเรียน
ในอ าเภอเกาะจันทร์ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 พบว่า แรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานของข้าราชการครูโรงเรียนในอ าเภอเกาะจันทร์ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ชลบุรี เขต 2 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก และผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานของข้าราชการครูโรงเรียนในอ าเภอเกาะจันทร์ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ชลบุรี เขต 2 จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน โดยรวมและรายด้าน แตกต่างกันอย่างไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติ เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูโรงเรียนในอ าเภอ 
เกาะจันทร์ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 จ าแนกตามภูมิล าเนา โดยภาพรวมและ
รายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการครูโรงเรียนในอ าเภอเกาะจันทร์ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 จ าแนก
ตามประเภทโรงเรียน โดยภาพรวมและรายด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ เปรียบเทียบ



50 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูโรงเรียนในอ าเภอเกาะจันทร์ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาชลบุรี เขต 2 ที่ระยะทางในการเดินทางแตกต่างกัน โดยรวมและรายด้าน แตกต่างกัน 
อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
 นันธพงศ์ ดัดลุยาวัตร (2553) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูสาย
ผู้สอนในอ าเภออรัญประเทศ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระแก้ว เขต 2 พบว่า แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของข้าราชการครูสายผู้สอนในอ าเภออรัญประเทศ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาสระแก้ว เขต 2 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก และผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของข้าราชการครูสายผู้สอนในอ าเภออรัญประเทศ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาสระแก้ว เขต 2 จ าแนกตามระดับการศึกษา แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูสายผู้สอนในอ าเภออรัญประเทศ สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาสระแก้ว เขต 2 จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติ 
 สมพร หิรัญลักษณ์สุด (2553) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผู้บริหาร
กับประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 พบว่า  
การใช้อ านาจของผู้บริหารของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกดัส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก ประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษาการ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาชลบุรี เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก การใช้อ านาจของผู้บริหารมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 2  
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 พรศิริ กิจเกษตรกุล (2553) ได้ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูใน
โรงเรียนขนาดกลาง อ าเภอบ้านบึง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 1 พบว่า  
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในโรงเรียนขนาดกลาง อ าเภอบ้านบึง สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 1 ในปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนพบว่า ความพึงพอใจใน 
การปฏิบัติงานของข้าราชการครูโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน ผลการเปรียบเทียบ
ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในโรงเรียนขนาด
กลาง อ าเภอบ้านบึง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 1 จ าแนกตามเพศ โดยรวม พบว่า 
เพศชายกับเพศหญิงความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ เมื่อ
พิจารณารายด้านพบว่า ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้า เพศหญิงมีความพึงพอใจ 
สูงกว่าเพศชายอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ผลการเปรียบเทียบปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนของ 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในโรงเรียนขนาดกลาง อ าเภอบ้านบึง สังกัด 
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ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 1 จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน โดยรวมพบว่า 
ข้าราชการครูที่มีประสบการณ์ในการท างานมากกับข้าราชการครูที่มีประสบการณ์ในการท างาน
น้อยมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ผกามาศ สมัครการ (2554) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการท างานของครูในกลุ่มโรงเรียน
เครือข่าย 40 (2) สังกัดส านักงานเขตหนองจอก สังกัดกรุงเทพมหานคร ผลการเปรียบเทียบพบว่า 
แรงจูงใจในการท างานของครูในกลุ่มโรงเรียนเครือข่าย 40 (2) สังกัดส านักงานเขตหนองจอก 
สังกัดกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศ โดยรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 พรสุดา พรหมกูล (2554) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผู้บริหาร
สถานศึกษากับประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี
เขต 2 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีการใช้อ านาจโดยรวมอยู่ในระดับมาเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหา
น้อย ได้แก่ ด้านอ านาจตามกฎหมาย ด้านอ านาจจากการอ้างถึง ด้านอ านาจจากการให้รางวัล ด้าน
อ านาจจากการได้รับหรือการเป็นเจ้าของข้อมูล ด้านอ านาจจากการเชื่อมโยง ด้านอ านาจจาก 
ความเป็นผู้เชี่ยวชาญ และด้านอ านาจจากการบังคับขู่เข็ญ ประสิทธิผลของสถานศึกษาโดยรวมและ
รายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านความสามารถในการพัฒนา
นักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก ด้านความสามารถแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา ด้านความสามารถใน
การผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง และด้านความสามารถในการปรับเปลี่ยนและ
พัฒนาสถานศึกษา และความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิผล
ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรีเขต 2 มีความสัมพันธ์
ทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 สุพรรษา ทองเปลว (2554) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้พลังอ านาจของ
ผู้บริหารกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดสระแก้ว พบว่า การใช้พลังอ านาจของผู้บริหารกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ครู โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากเมื่อจ าแนกตามขนาดโรงเรียน พบว่า การใช้พลังอ านาจ
ของผู้บริหารกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโดยรวมและรายด้านทุกด้านแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (p < .05) โรงเรียนขนาดกลางผู้บริหารมีการใช้พลังอ านาจ
มากกว่าโรงเรียนขนาดใหญ่ และโรงเรียนขนาดเล็กผู้บริหารมีการใช้พลังอ านาจมากกว่าโรงเรียน
ขนาดใหญ่อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 กุลธิดา เน่ืองจ านง (2555) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้พลังอ านาจชองผู้บริหาร
สถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอนโรงเรียนประถมศึกษาในอ าเภอ
บางละมุง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ชลบุรี เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า 1) การใช้ 
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พลังอ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนประถมศึกษาในอ าเภอบางละมุง สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจาก
มากไปน้อย ได้แก่ ด้านอ านาจการให้รางวัล อ านาจการติดต่อเชื่อมโยง อ านาจอ้างอิง อ านาจ 
ข่าวสาร อ านาจตามกฎหมาย อ านาจการบังคับ และอ านาจเชี่ยวชาญ ตามล าดับ 2) แรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอนโรงเรียนประถมศึกษาในอ าเภอบางละมุง สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจาก
มากไปน้อย ได้แก่ ด้านความต้องการความสัมพันธ์ ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า และด้าน
ความต้องการด ารงชีวิต ตามล าดับ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างกาใช้พลังอ านาจของผู้บริหาร
สถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอนโรงเรียนประถมศึกษาในอ าเภอ
บางละมุง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ชลบุรี เขต 3 พบว่า โดยรวมมี
ความสัมพันธ์ในเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 อยู่ในระดับค่อนข้างสูง 
 นิศารัตน์ ฤทธิ์แสนตอ (2556, หน้า 123) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจ
ของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา ชลบรีุ เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า 1) การใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ชลบุรี เขต 3 โดยรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง 2) แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา ชลบรีุ เขต 3 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก และ 3) ผลการศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้พลังอ านาจของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ชลบุรี เขต 3 พบว่า ด้าน
ปัจจัยจูงใจ พบว่า โดนรวมมีความสัมพันธ์กันทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 อยู่ใน
ระดับสูง ส่วนด้านปัจจัยค้ าจุน พบว่า โดยรวมมีความสัมพันธ์กันทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 อยู่ในระดับค่อนข้างสูง 
 งานวิจัยต่างประเทศ 
 Mataheru (1985, p. 2716-A) ได้วิจัยเกี่ยวกับการศึกษาแรงจูงใจในการท างานของ
อาจารย์ในอินโดนีเซีย ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจที่ก่อให้เกิดความไม่พอใจมากที่สุด ได้แก่ สถานะ
ของอาชีพ โอกาสก้าวหน้า และเงินเดือน ตัวแปรด้านชีวะสังคม ได้แก่ เพศ อายุ ระยะเวลาท างาน 
ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน 
 Goodson (1985, p. 3543-A) ซึ่งพบว่า ปัจจัยด้านชีวะสังคมไม่มีผลอย่างมีนัยส าคัญ 
ต่อแรงจูงใจทั้งจากปัจจัยกระตุ้น และปัจจัยค้ าจุน ส่วนปัจจัยด้านความส าเร็จของงานเป็นปัจจัย 
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ที่ก่อให้เกิดความพอใจมากที่สุดเช่นกัน แต่ผลการวิจัยดังกล่าวขัดแย้งกับผลการวิจัยของ Picard 
(1986, p. 1143-A) ได้ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจของอาจารย์ตามการรับรู้ของอาจารย์และเจ้าหน้าที่ใน
โรงเรียนในรัฐเนบลาสก้า พบว่า อายุมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจ อาจารย์ที่มีอายุน้อยจะให้คะแนน
แรงจูงใจด้านการเงินมีความส าคัญกว่ากลุ่มเจ้าหน้าที่ในโรงเรียน อาจารย์ที่มีเงินเดือนสูงมีแรงจูงใจ 
ภายในมากกว่าอาจารย์ที่มีเงินเดือนต่ า 
 Hersey and Blanchard (1993) ได้ท าการศึกษาเร่ือง อ านาจสถานการณ์และอ านาจ
ประสิทธิผลการบริหารงานของผู้บริหาร โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อค้นพบการใช้อ านาจประเภทต่าง ๆ 
ของผู้บริหารในสถานการณ์ปกติและสถานการณ์วิกฤติ พบว่า ในสถานการณ์ปกติผู้บริหารใช้
ประเภทอ านาจร่วมปรึกษาหารือและอ านาจอ้างอิงมากกว่าสถานการณ์วิกฤติ ส าหรับผู้บริหารที่มี
ประสิทธิผลการบริหารสูงจะใช้อ านาจอ้างอิงอ านาจเชี่ยวชาญระดับสูงและอ านาจสู่เบื้องบน 
มากยิ่งขึ้น เป็นล าดับ 
 สรุปได้ว่า การใช้อ านาจในการบริหารงานของผู้บริหารโรงเรียน มีความสัมพันธ์กับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูง การที่บุคคลมีแรงจูงใจจะท าให้เกิดผลงานดี การใช้อ านาจในด้านที่
เหมาะสมกับสถานการณ์ โอกาส เวลา จะเสริมสร้างแรจูงใจในการปฏิบัติงานของครู เพื่อให้มี
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลในการจัดการศึกษายิ่งข้นต่อไป 
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บทที ่3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยในครั้งนี้ มุ่งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจ

ในการท างานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 ผู้วิจัยได้ศึกษาตามขั้นตอน ดังนี้ 
 1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 2.  เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 3.  การสร้างเคร่ืองมือในการวิจัย 
 4.  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 5.  การจัดกระท าข้อมูล 
 6.  การวิเคราะห์ข้อมูล 
 7.  สถิตที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 การวิจัยครั้งนี้ ได้ศึกษากับประชากรกลุ่มตัวอย่าง ดังนี้ 
 1.  ประชากร ได้แก่ ครูโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 โดยข้อมูลสิ้นปีการศึกษา 2559 มีจ านวนครู
ทั้งหมด 120 คน 
 2.  กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 โดยอาศัยตารางการก าหนดกลุ่มตัวอย่างของ 
Krejcie and Morgan (1970, pp. 607-608) ใช้การสุ่มอย่างง่ายได้จ านวนกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 92 คน 
รายละเอียดปรากฏดังตารางที่ 2 
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ตารางที่ 2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามโรงเรียนในอ าเภอสอยดาว สังกัดส านักงาน 
 เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 
 
โรงเรียน ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
1.  ทุ่งขนานวิทยา 41 31 
2.  สอยดาววิทยา 79 61 

รวม 120 92 
 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย   
 เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการวิจัย เป็นแบบสอบถามซึ่งผู้วิจัยได้
สร้างขึ้นส าหรับสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการใช้อ านาจของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติการสอนของครูผู้สอน โดยจัดอันดับออกเป็น 5 ระดับ ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 ตอน 
 ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการใช้อ านาจของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  
โดยอาศัยแนวคิดของ French and Raven (1960) 5 ด้าน จ านวน 35 ข้อ ดังนี้ ด้านอ านาจในการให้
รางวัล จ านวน 7 ข้อ ด้านอ านาจการบังคับ จ านวน 4 ข้อ ด้านอ านาจกฎหมาย จ านวน 5 ข้อ ด้าน
อ านาจอ้างอิง จ านวน 5 ข้อ ด้านอ านาจความเชี่ยวชาญ จ านวน 14 ข้อ เป็นแบบมาตราส่วน 5 ระดับ 
(Rating scale) ของ Likert (1967) โดยเรียงล าดับจาก มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 
 ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในโรงเรียน
มัธยมศึกษา โดยอาศัยแรงจูงใจ ERG ของ Alderfer (1972) แบ่งออกเป็น 3 ด้าน จ านวน 24 ข้อ ด้าน
ความต้องการด ารงชีวิต จ านวน 8 ข้อ ด้านความต้องการความสัมพันธ์ จ านวน 8 ข้อ และด้าน 
ความต้องการความเจริญก้าวหน้า จ านวน 8 ข้อ เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating 
scale) ของ Likert (1967) โดยเรียงล าดับจากมากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 
 

การสร้างเครื่องมือในการวิจัย 
 ผู้วิจัยได้สร้างแบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัย โดยมีขั้นตอนในการด าเนินการ ดังนี้ 
 1.  ศึกษาเอกสาร ทฤษฎี แนวคิด และงานวิจัย ที่เกี่ยวข้องกับการใช้อ านาจของผู้บริหาร
และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัด
จันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 
 2.  สร้างแบบสอบถามขึ้นให้ครอบคลุมเนื้อหาเกี่ยวกับการใช้อ านาจของผู้บริหาร และ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัด
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จันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 ภายใต้การแนะน าของประธาน
กรรมการควบคุมงานนิพนธ์ 
 3.  น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อตรวจสอบหาความเที่ยงตรง 
(Validity) ประกอบด้วยบุคคลต่อไปนี้ 
  3.1  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ภารดี อนันต์นาวี อาจารย์ประจ าภาควิชาการบริหาร
การศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
  3.2  ดร.สุรัตน์ ไชยชมภู อาจารย์ประจ าภาควิชาการบริหารการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
  3.3  นายทองขาน บุญลา ผู้อ านวยการโรงเรียนทุ่งขนานวิทยา 
 4.  น าแบบสอบถามที่ได้จากผู้ทรงคุณวุฒิ มาพิจารณาปรับปรุงแก้ไขแล้วน าเสนอ 
ขอค าแนะน าต่อประธานกรรมการควบคุมงานนิพนธ์ เมื่อพิจารณาปรับปรุงแก้ไขเป็นขั้นตอน
สุดท้ายก่อนน าไปทดลองใช้ (Try out) กับครูผู้สอนในโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว 
จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจ านวน 
30 คน แล้วน าแบบสอบถามมาวิเคราะห์หาค่าอ านาจจ าแนกเป็นรายข้อ (Discrimination) โดยใช้ 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation) (Wiersma & 
Jurs, 1990, p. 139) ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Item-total correlation) พบว่า 
แบบสอบถามเกี่ยวกับการใช้อ านาจของผู้บริหารมีค่าอ านาจรายข้ออยู่ ระหว่าง .80-.90 และ
แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน มีค่าอ านาจรายข้ออยู่ระหว่าง  
.70-.76 
 5.  น าแบบสอบถามที่มีค่าอ านาจจ าแนกแต่ละข้อ ตั้งแต่ .20 ขึ้นไป มาหาค่าความเชื่อมั่น 
(Reliability) ใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Coefficient alpha) ของครอนบาค (Cronbach, 1990, 
pp. 202-204) พบว่า ผลการหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเกี่ยวกับการใช้อ านาจของผู้บริหาร
มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .85 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน 
ความเชื่อมั่นเท่ากับ .74 
 6.  น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบความเชื่อมั่น (Reliability) จะมีความสมบูรณ์ไป
ใช้ในการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาต่อไป 
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมข้อมูลด าเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 
 1.  น าหนังสือจากภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
ถึงผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 เพื่อขออนุเคราะห์และขอ 
ความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 2.  ผู้วิจัยน าแบบสอบถามพร้อมกับหนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูล 
การจัดกระท าข้อมูล ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 
  2.1  เมื่อได้รับแบบสอบถามคืน ด าเนินการตรวจสอบความถูกต้องและสมบูรณ์ของ
แบบสอบถาม 
  2.2  น าแบบสอบถามที่สมบูรณ์ลงรหัส ให้คะแนนตามน้ าหนักคะแนนแต่ละข้อท า
การวิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย และทดสอบสมมติฐานของการวิจัยต่อไป 
 

การจัดกระท าข้อมูล 
 1.  ผู้วิจัยน าแบบสอบถามมาตรวจสอบและคัดเลือกแบบสอบถามที่สมบูรณ์ทุกฉบับมา
ให้คะแนนตามน้ าหนักที่ก าหนดไว้ตามแนวคิดของ Best and Kahn (1993, p. 247) โดยก าหนด
ระดับของการใช้อ านาจของผู้บริหารโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 ดังนี ้
 5 คะแนน หมายถึง ผู้บริหารมีการใช้อ านาจอยู่ในระดับมากที่สุด 

 4 คะแนน หมายถึง ผู้บริหารมีการใช้อ านาจอยู่ในระดับมาก 
 3 คะแนน หมายถึง ผู้บริหารมีการใช้อ านาจอยู่ในระดับปานกลาง 
 2 คะแนน หมายถึง ผู้บริหารมีการใช้อ านาจอยู่ในระดับน้อย 
 1 คะแนน หมายถึง ผู้บริหารมีการใช้อ านาจอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 และก าหนดระดับของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน ตามแนวคิดของ Best and 

Kanh (1993, p. 247) โดยก าหนดระดับ ดังนี้ 
 5 คะแนน หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากที่สุด  
 4 คะแนน หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก  
 3 คะแนน หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง  
 2 คะแนน หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับน้อย  
 1 คะแนน หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับน้อยที่สุด  
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 2.  น าข้อมูลที่ได้คะแนนตามเกณฑ์น้ าหนักรายข้อบันทึกลงในคอมพิวเตอร์ และ
วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป 

 3.  น าผลการวิเคราะห์ข้อมูลมาด าเนินการตามความมุ่งหมายของการวิจัยต่อไป 
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามมาแยกวิเคราะห์ ดังนี้  
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับการใช้อ านาจของผู้บริหารโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาเป็น

แบบสอบถามประเภทมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating scale) ของ Likert (1967) โดย
เรียงล าดับจาก มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด ผู้วิจัยก าหนดเกณฑ์ส าหรับวัดระดับการใช้
อ านาจของผู้บริหารโรงเรียน 5 ระดับ โดยหาค่าเฉลี่ย (X̄ ) ของคะแนนเป็นตัวชี้วัด น ามาเทียบกับ
เกณฑ์โดยก าหนดเกณฑ์ และแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ยตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ ดังนี้  
(บุญชม ศรีสะอาด, 2545, หน้า 103) 

 4.51-5.00 หมายถึง ผู้บริหารมีการใช้อ านาจอยู่ในระดับมากที่สุด 
 3.51-4.50 หมายถึง ผู้บริหารมีการใช้อ านาจอยู่ในระดับมาก 
 2.51-3.50 หมายถึง ผู้บริหารมีการใช้อ านาจอยู่ในระดับปานกลาง 
 1.51-2.50 หมายถึง ผู้บริหารมีการใช้อ านาจอยู่ในระดับน้อย 
 1.00-1.50 หมายถึง ผู้บริหารมีการใช้อ านาจอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 ตอนที่ 2 เป็นแบบอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนโรงเรียนระดับ

มัธยมศึกษาแบบสอบถามตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจของครู โรงเรียนระดับ
มัธยมศึกษาเป็นแบบสอบถามประเภทมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating scale) ของ Likert 
(1967) โดยเรียงล าดับจาก มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด ผู้วิจัยก าหนดเกณฑ์ส าหรับวัด
ระดับการใช้อ านาจของผู้บริหารโรงเรียน 5 ระดับ โดยหาค่าเฉลี่ย (X̄ ) ของคะแนนเป็นตัวชี้วัด 
น ามาเทียบกับเกณฑ์โดยก าหนดเกณฑ์ และแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ยตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ 
ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2545, หน้า 103) 

 4.51-5.00 หมายถึง ผู้บริหารมีการใช้แรงจูงใจอยู่ในระดับมากที่สุด 
 3.51-4.50 หมายถึง ผู้บริหารมีการใช้แรงจูงใจอยู่ในระดับมาก 
 2.51-3.50 หมายถึง ผู้บริหารมีการใช้แรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง 
 1.51-2.50 หมายถึง ผู้บริหารมีการใช้แรงจูงใจอยู่ในระดับน้อย 
 1.00-1.50 หมายถึง ผู้บริหารมีการใช้แรงจูงใจอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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 ส่วนการแปลผลระดับความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครูผู้สอน ใช้หลักเกณฑ์ดังนี้ (พวงรัตน์ ทวีรัตน์, 2535, หน้า 153) 

 .80-1.00 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับสูง 
 .60-.79 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างสูง 
 .40-.59 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง 
 .20-.39 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างต่ า 
 .00-.19 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับต่ า 

 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 
 ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป โดยเลือกเฉพาะวิธีวิเคราะห์
ข้อมูลที่สอดคล้องกับความมุ่งหมายของการวิจัยครั้งนี้  
 1.  วิเคราะห์ระดับการใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษาและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 ใช้สถิติค่าเฉลี่ย (X̄ ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 
 2.  วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 ใช้สถิติการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson’s product moment correlation coefficient) 
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บทที ่4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิจัยเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจ 
ในการท างานของครูโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 ในคร้ังนี้ ผู้วิจัยได้เสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล โดยเร่ิมจาก
การก าหนดสัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูล และผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ดังต่อไปนี้ 
 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  ̅   แทน  ค่าเฉลี่ย 
 SD  แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 n  แทน  จ านวนครูในกลุ่มตัวอย่าง 
 p  แทน  ความน่าจะเป็น 
 *  แทน  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 
 r  แทน  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ์
     แทน  การใช้อ านาจผู้บริหาร ด้านอ านาจการให้รางวัล 
     แทน  การใช้อ านาจผู้บริหาร ด้านอ านาจบังคับ 
     แทน  การใช้อ านาจผู้บริหาร ด้านอ านาจตามกฎหมาย 
     แทน  การใช้อ านาจผู้บริหาร ด้านอ านาจอ้างอิง 
     แทน  การใช้อ านาจผู้บริหาร ด้านอ านาจความเชี่ยวชาญ 

    แทน  การใช้อ านาจผู้บริหารโดยรวม 
     แทน  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ความต้องการด ารงชีวิต 
     แทน  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ความต้องการความสัมพันธ์ 
     แทน  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ความต้องการเจริญก้าวหน้า 
    แทน  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโดยรวม 
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การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลและการแปลความหมายข้อมูลเกี่ยวกับการใช้อ านาจของผู้บริหาร
สถานศึกษาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอ 
สอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 ผู้วิจัยได้แบ่ง 
การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ การใช้อ านาจของผู้บริหารโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอ
สอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17  
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา
ในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17  
 ตอนที่ 3 ผลการศึกษา ความสัมพันธ์การใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17  
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ การใช้อ านาจของผู้บริหารโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอ
สอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 17  
 ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลการใช้อ านาจของผู้บริหารโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอ 
สอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 โดยหาค่าเฉลี่ย ( ̅) 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ดังตารางที่ 3-8 
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ตารางที่ 3  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับ การใช้อ านาจของผู้บริหาร 
    สถานศึกษา โรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี  
    สังกัด ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 โดยรวมและรายด้าน 
 

 
 จากตารางที่ 3 พบว่า การใช้อ านาจการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียน 

ระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 17 โดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านอ านาจ
อ้างอิง ด้านอ านาจการให้รางวัล ด้านอ านาจตามกฎหมาย ด้านอ านาจเชี่ยวชาญ และด้านอ านาจ 
การบังคับ ตามล าดับ 
  

การใช้อ านาจของผู้บริหาร 
n = 92 

ระดับ อันดับ 
 ̅ SD 

1.  ด้านอ านาจการให้รางวัล  
2.  ด้านอ านาจการบังคับ 
3.  ด้านอ านาจตามกฎหมาย 
4.  ด้านอ านาจอ้างอิง 
5.  ด้านอ านาจเชี่ยวชาญ 

4.15 
4.05 
4.14 
4.28 
4.07 

.25 

.27 

.30 

.28 

.19 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

2 
5 
3 
1 
4 

รวม 4.13 .22 มาก  
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ตารางที่ 4  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับ การใช้อ านาจของผู้บริหาร 
    สถานศึกษา โรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี  
    สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 ด้านอ านาจการให้รางวัล  
    โดยรวมและรายข้อ 

 

 
 จากตารางที่ 4 พบว่า การใช้อ านาจการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียน 

ระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 17 ด้านอ านาจการให้รางวัล โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก ยกเว้น ผู้บริหารจัดให้มี
สวัสดิการในการท างานแก่ครูอยู่ในระดับมากที่สุด โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 3 อันดับ
แรก ได้แก่ ผู้บริหารจัดให้มีสวัสดิการในการท างานแก่ครู ผู้บริหารยกย่องชมเชยครูที่กระท าความดี 
และผู้บริหารพิจารณาความดีความชอบโดยใช้เกณฑ์ผลงานเป็นหลัก ตามล าดับ ส่วนอันดับสุดท้าย 
ได้แก่ ผู้บริหารให้โอกาสครูรับผิดชอบงานที่ส าคัญอย่างเต็มก าลังความสามารถ  
 
  

การใช้อ านาจของผู้บริหาร 
ด้านอ านาจการให้รางวัล 

n = 92 
ระดับ อันดับ 

 ̅ SD 
1.  ผู้บริหารให้โอกาสครูรับผิดชอบงานที่ส าคัญ 
     อย่างเต็มก าลังความสามารถ  
2.  ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูได้รับการแต่งต้ัง 
    ให้ด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้น 
3.  ผู้บริหารให้รางวัลแก่ครูตามโอกาสที่จะอ านวยให้ 
4.  ผู้บริหารยกย่องชมเชยครูที่กระท าความดี 
5.  ผู้บริหารจัดให้มีสวัสดิการในการท างานแก่ครู 
6.  ผู้บริหารพิจารณาความดีความชอบโดยใช้เกณฑ์ 
     ผลงานเป็นหลัก 
7.  ผู้บริหารพิจารณาความดีความชอบด้วย 
     ความเป็นธรรม 

3.84 
 

3.85 
 

3.91 
4.46 
4.65 
4.28 

 
4.07 

.54 
 

.57 
 

.85 

.50 

.48 

.54 
 

.57 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
มาก 

มากที่สุด 
มาก 

 
มาก 

7 
 

6 
 

5 
2 
1 
3 
 

4 

รวม 4.15 .25 มาก  
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ตารางที่ 5  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับ การใช้อ านาจของผู้บริหาร 
    สถานศึกษา โรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี  
    สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 ด้านอ านาจบังคับ 
    โดยรวมและรายข้อ 

 

 
 จากตารางที่ 5 พบว่า การใช้อ านาจการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียน 

ระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 17 ด้านอ านาจบังคับ โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไป
น้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารมีการควบคุมเร่งรัดให้ครูปฏิบัติงานให้ทันก าหนดเวลา ผู้บริหาร 
มีการต าหนิครูที่ไม่ปฏิบัติหน้าที่ และผู้บริหารมีการออกกฎระเบียบ ข้อบังคับให้ครูปฏิบัติงาน 
อย่างชัดเจน ตามล าดับ ส่วนอันดับสุดท้าย ได้แก่ ผู้บริหารมีการลงโทษครูที่กระท าผิดอย่าง 
เที่ยงธรรมโดยไม่เลือกปฏิบัติ 
 
 
 
 
  

การใช้อ านาจของผู้บริหาร 
ด้านอ านาจบังคับ 

n = 92 
ระดับ อันดับ 

 ̅ SD 
1.  ผู้บริหารมีการควบคุมเร่งรัดให้ครูปฏิบัติงาน 
     ให้ทันก าหนดเวลา  
2.  ผู้บริหารมีการออกกฎระเบียบ ข้อบังคับให้ 
     ครูปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 
3.  ผู้บริหารมีการต าหนิครูที่ไม่ปฏิบัติหน้าที่อย่าง  
     เหมาะสม 
4.  ผู้บริหารมีการลงโทษครูที่กระท าผิด 
     อย่างเที่ยงธรรมโดยไม่เลือกปฏิบัติ 

4.38 
 

3.93 
 

4.07 
 

3.80 

.49 
 

.53 
. 

57 
 

.56 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

1 
 

3 
 

2 
 

4 

รวม 4.05 .27 มาก  
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ตารางที่ 6  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับ การใช้อ านาจของผู้บริหาร 
    สถานศึกษา โรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี  
    สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 ด้านอ านาจตามกฎหมาย 

 โดยรวมและรายข้อ 
 

 
 จากตารางที่ 6 พบว่า การใช้อ านาจการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียน 

ระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 17 ด้านอ านาจตามกฎหมาย โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจาก 
มากไปน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารมีใช้อ านาจตามสิทธิและหน้าที่ภายในขอบเขตที่มี 
ผู้บริหาร บริหารงานด้วยความชอบธรรม และผู้บริหารมีค าสั่งมอบหมายงาน ตามอ านาจหน้าที่ 
และความรับผิดชอบ ตามล าดับ ส่วนอันดับสุดท้าย ได้แก่ ผู้บริหารปฏิบัติงานโดยค านึงถึง 
ความเหมาะสมในการใช้อ านาจหน้าที่ของผู้บริหารตามที่กฎหมายก าหนดไว้ 
 
 
  

การใช้อ านาจของผู้บริหาร 
ด้านอ านาจตามกฎหมาย 

n = 92 
ระดับ อันดับ 

 ̅ SD 
1.  ผู้บริหารมีใช้อ านาจตามสิทธิและหน้าที่ภายใน  
     ขอบเขตที่มี 
2.  ผู้บริหารปฏิบัติงานโดยค านึงถึงความเหมาะสมใน  
     การใช้อ านาจหน้าที่ของผู้บริหารตามที่กฎหมาย  
     ก าหนดไว้ 
3.  ผู้บริหาร บริหารงานด้วยความชอบธรรม 
4.  ผู้บริหารมีค าสั่งมอบหมายงาน ตามอ านาจหน้าที่และ  
     ความรับผิดชอบ 
5.  ผู้บริหารมีการติดตามผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ 
     ของครู 

4.38 
 

3.92 
 
 

4.35 
4.10 

 
3.95 

.49 
 

.58 
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.56 
 

.58 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 
มาก 
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5 
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3 
 

4 

รวม 4.14 .30 มาก  
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ตารางที่ 7  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับ การใช้อ านาจของผู้บริหาร 
    สถานศึกษา โรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี  
    สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 ด้านอ านาจอ้างอิง 

 โดยรวมและรายข้อ 
 

 
 จากตารางที่ 7 พบว่า การใช้อ านาจการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียน 

ระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 17 ด้านอ านาจอ้างอิง โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไป
น้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารมีความยุติธรรมและเสมอภาค ผู้บริหารมีความมุ่งมั่นใน 
การปฏิบัติหน้าที่ให้ ประสบความส าเร็จ และผู้บริหารประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี ตามล าดับ 
ส่วนอันดับสุดท้าย ได้แก่ ผู้บริหารมีบุคลิกภาพเป็นที่น่าเคารพนับถือ 
 
 
 
 
 
 
  

การใช้อ านาจของผู้บริหาร 
ด้านอ านาจอ้างอิง 

n = 92 
ระดับ อันดับ 

 ̅ SD 
1.  ผู้บริหารประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี 
2.  ผู้บริหารมีความยุติธรรมและเสมอภาค 
3.  ผู้บริหารให้เกียรติและเคารพความคิดเห็นของครู 
4.  ผู้บริหารมีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติหน้าที่ให้ 
     ประสบความส าเร็จ 
5.  ผู้บริหารมีบุคลิกภาพเป็นที่น่าเคารพนับถือ 

4.23 
4.59 
4.13 
4.45 

 
3.93 

.52 

.50 

.63 
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.63 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 

3 
1 
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2 
 

5 

รวม 4.28 .28 มาก  
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ตารางที่ 8  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับ การใช้อ านาจของผู้บริหาร 
    สถานศึกษา โรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี  
    สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 ด้านอ านาจเชี่ยวชาญ 

 โดยรวมและรายข้อ 
 

การใช้อ านาจของผู้บริหาร 
ด้านอ านาจเชี่ยวชาญ 

n = 92 
ระดับ อันดับ 

 ̅ SD 
1.  ผู้บริหารมีความสามารถในการวางแผน 
     การปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ 
2.  ผู้บริหารให้ค าแนะน าเกี่ยวกับแนวทางการปฏิบัติงาน 
     ได้อย่างถูกต้อง 
3.  ผู้บริหารเป็นผู้รอบรู้ในการบริหารงาน 
4.  ผู้บริหารมีความสามารถในการแก้ปัญหา 
     การปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
5.  ผู้บริหารมีความสามารถในการน าแผนงานไปปฏิบัติ 
6.  ผู้บริหารสามารถน านโยบายไปสู่การปฏิบัติ 
7.  ผู้บริหารมีความสามารถสร้างความสัมพันธภาพ 
     ระหว่างบุคคล 
8.  ผู้บริหารมีทักษะในการบริหารงานด้านวิชาการและ 
     หลักสูตร 
9.  ผู้บริหารมีทักษะในการบริหารงานด้านบุคลากร 
10.  ผู้บริหารมีทักษะในการบริหารงานด้าน 
       ความสัมพันธ์กับชุมชน 
11.  ผู้บริหารมีทักษะในการบริหารงานด้านการเงินและ 
       ธุรการ 
12.  ผู้บริหารมีทักษะในการบริหารงานด้านอาคารสถานที่ 
13.  ผู้บริหารมีทักษะในการบริหารงานด้าน 
       ประชาสัมพันธ์ 
14.  ผู้บริหารมีทักษะในการบริหารงานด้านเทคโนโลยี 
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 จากตารางที่ 8 พบว่า การใช้อ านาจการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียน 
ระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 17 ด้านอ านาจเชี่ยวชาญ โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไป
น้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารมีทักษะในการบริหารงานด้านประชาสัมพันธ์ ผู้บริหารมีทักษะ
ในการบริหารงานด้านอาคารสถานที่ และผู้บริหารมีทักษะในการบริหารงานด้านเทคโนโลยี 
ตามล าดับ ส่วนอันดับสุดท้าย ได้แก่ ผู้บริหารมีความสามารถในการแก้ปัญหาการปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา
ในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 17  

 
ตารางที่ 9  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

   โรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่  
    การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 โดยรวมและรายด้าน 

 

 
 จากตารางที่ 9 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาใน

อ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 โดยรวมและ
รายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านความต้องการเจริญก้าวหน้า  
ด้านความต้องการสัมพันธ์ และด้านความต้องการด ารงชีวิต ตามล าดับ 
 
 
 
 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
n = 92 

ระดับ อันดับ 
 ̅ SD 

1.  ด้านความต้องการด ารงชีวิต 
2.  ด้านความต้องการสัมพันธ์ 
3.  ด้านความต้องการเจริญก้าวหน้า 

4.07 
4.09 
4.11 

.21 

.22 

.23 

มาก 
มาก 
มาก 

3 
2 
1 

รวม 4.09 .19 มาก  
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ตารางที่ 10  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
     โรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่  
     การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 ด้านความต้องการด ารงชีวิต โดยรวมและรายข้อ 

 

 
 จากตารางที่ 10 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาใน

อ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 ด้าน 
ความต้องการด ารงชีวิต โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย 3 อันดับ
แรก ได้แก่ ท่านได้รับการคุ้มครองชีวิตและทรัพย์สินให้ปลอดภัยจากอาชญากรรมขณะที่ปฏิบัติงาน
อยู่ในโรงเรียน ท่านได้รับการปกครองด้วยความเป็นธรรม และท่านรู้สึกว่าอาชีพข้าราชการครูเป็น
อาชีพที่มั่นคงกับอนาคต ตามล าดับ ส่วนอันดับสุดท้าย ได้แก่ ท่านได้ปฏิบัติงานอยู่ในโรงเรียนที่มี
สิ่งแวดล้อมดี 
 
  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านความต้องการด ารงชีวิต 

n = 92 
ระดับ อันดับ 

 ̅ SD 
1.  ท่านได้ปฏิบัติงานอยู่ในโรงเรียนที่มีการคมนาคม  
     สะดวก 
2.  ท่านได้ปฏิบัติงานอยู่ในโรงเรียนที่มีสิ่งแวดล้อมดี 
3.  ท่านได้ปฏิบัติงานอยู่ในโรงเรียนที่มีอุปกรณ์ใน 
     การปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ 
4.  ท่านได้รับการปกครองด้วยความเป็นธรรม 
5.  ท่านได้รับการคุ้มครองชีวิตและทรัพย์สินให้ 
     ปลอดภัยจากอาชญากรรมขณะที่ปฏิบัติงานอยู่ 
     ในโรงเรียน 
6.  ท่านรู้สึกว่าอาชีพข้าราชการครูเป็นอาชีพที่มั่นคงกับ 
     อนาคต 
7.  ท่านได้รับสวัสดิการอ่ืน ๆ นอกเหนือจากเงินเดือน 
8.  ท่านได้รับอนุญาตให้ลาหยุดงานเมื่อมีเหตุจ าเป็น 
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ตารางที่ 11  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
     โรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่  
     การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 ด้านความต้องการสัมพันธ์ โดยรวมและรายข้อ 

 

 
 จากตารางที่ 11 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาใน

อ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 ด้าน 
ความต้องการสัมพันธ์ โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก ยกเว้น ท่านได้รับการยอมรับในความรู้
ความสามารถจากเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดับปานกลาง โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย 3 อันดับแรก 
ได้แก่ ท่านมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงของโรงเรียน ท่านได้มีส่วนร่วมในกิจกรรมของโรงเรียน 
และท่านมีการสังสรรค์กับเพื่อนร่วมงานตามโอกาสอันสมควร ตามล าดับ ส่วนอันดับสุดท้าย ได้แก่ 
ท่านได้รับการยอมรับในความรู้ความสามารถจากเพื่อนร่วมงาน 
 
 
  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านความต้องการสัมพันธ์ 

n = 92 
ระดับ อันดับ 

 ̅  SD 
1.  ท่านมีการสังสรรค์กับเพื่อนร่วมงานตามโอกาส 
     อันสมควร 
2.  ท่านและเพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลือกันเป็น 
     อย่างดีในเร่ืองการท างาน 
3.  ท่านได้รับการยอมรับในความรู้ความสามารถจาก 
     เพื่อนร่วมงาน 
4.  ท่านได้รับการยอมรับในความรู้ความสามารถจาก 
     ผู้บริหาร 
5.  ท่านได้รับความเป็นกันเองจากผู้บริหาร 
6.  ท่านรู้สึกสบายใจเมื่อได้ปฏิบัติงานกับเพื่อนร่วมงาน 
7.  ท่านได้มีส่วนร่วมในกิจกรรมของโรงเรียน 
8.  ท่านมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน 

4.31 
 

4.08 
 

3.50 
 

3.98 
 

3.79 
4.06 
4.35 
4.44 

.49 
 

.54 
 

.54 
 

.51 
 

.52 

.58 

.48 

.48 

มาก 
 

มาก 
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ตารางที่ 12  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
     โรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่  
     การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 ด้านความต้องการเจริญก้าวหน้า โดยรวมและรายข้อ 

 

 
 จากตารางที่ 12 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาใน

อ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 ด้าน 
ความต้องการเจริญก้าวหน้า โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย  
3 อันดับแรก ได้แก่ ท่านได้ปฏิบัติงานที่ท้าทายความรู้ ความสามารถ ท่านได้รับการสนับสนุนให้
ศึกษาต่อเพื่อเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ และท่านได้ปฏิบัติงานจนส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 
ตามล าดับ ส่วนอันดับสุดท้าย ได้แก่ ท่านได้รับการเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้นตามผลงานที่ท า 

 ตอนท่ี 3 ผลการศึกษา ความสัมพันธ์การใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 17  
  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านความต้องการเจริญก้าวหน้า 

n = 92 
ระดับ อันดับ 

 ̅ SD 
1.  ท่านได้รับการสนับสนุนให้ศึกษาต่อเพื่อเพิ่มพูน 
     ความรู้และประสบการณ์ 
2.  ท่านได้รับการสนับสนุนให้ศึกษาดูงานเพื่อเพิ่มพูน 
     ความรู้และประสบการณ์ 
3.  ท่านได้รับการส่งเสริมความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ใน 
     การปฏิบัติงานจากผู้บริหาร 
4.  ท่านได้เป็นผู้น าในบางโอกาสเมื่อได้ปฏิบัติงานของ 
     โรงเรียน 
5.  ท่านได้ปฏิบัติงานที่ท้าทายความรู้ ความสามารถ 
6.  ท่านได้รับการส่งเสริมให้ท าผลงานทางวิชาการ 
7.  ท่านได้ปฏิบัติงานจนส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 
8.  ท่านได้รับการเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้นตามผลงานที่ท า 
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4.47 
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ตารางที่ 13  ค่าสัมประสิทธิ์การใช้อ านาจการบริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน  
      ระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่  
      การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17  

 

การใช้อ านาจของ
ผู้บริหาร 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

              

r p r p r p r p 
   .839** .00  .821** .00  .797** .00  .917** .00 
   .648** .00  .732** .00  .704** .00  .780** .00 
   .767** .00  .625** .00  .708** .00  .783** .00 
   .507** .00  .498** .00  .502** .00  .563** .00 
   .715** .00  .728** .00  .722** .00  .809** .00 
   .796** .00  .774** .00  .784** .00  .879** .00 

**p < .01 
 

 จากตารางที่ 13 พบว่า การใช้อ านาจการบริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 17 โดยรวมมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านอ านาจการให้รางวัล ด้านอ านาจการบังคับ ด้านอ านาจตาม
กฎหมาย และด้านอ านาจเชี่ยวชาญ มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 ยกเว้นด้านอ านาจอ้างอิง มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 
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บทที ่5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาความสัมพันธ์การใช้อ านาจของผู้บริหาร
สถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว 
จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
ได้แก่ ครูโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 โดยวิธีการสุ่มอย่างง่ายและเลือกกลุ่มตัวอย่างใช้เกณฑ์ก าหนดกลุ่ม
ตัวอย่างจากตารางก าหนดขนาดของ Krejcie and Morgan (1970, pp. 607-608) ได้กลุ่มตัวอย่าง  
92 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถามประมาณค่า 5 ระดับของ Likert (1967) 
แบ่งเป็น 2 ตอน ดังนี้ ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการใช้อ านาจการบริหารของผู้บริหาร
สถานศึกษาโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จ านวน 35 ข้อ โดยมีค่าอ านาจจ าแนกรายข้อระหว่าง .80-.90 และ 
ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ .85 และตอนที่ 2 เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับ
มัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  
เขต 17 จ านวน 24 ข้อ โดยมีค่าอ านาจจ าแนกรายข้อระหว่าง .70-.76 และค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ .74 
การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้คอมพิวเตอร์โปรแกรมส าเร็จรูปสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าเฉลี่ย 
(X̄ ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และวิเคราะห์โดยใช้สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson’s product moment correlation coefficient) 
 

สรุปผลการวิจัย 
 จากการวิจัย ความสัมพันธ์การใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 สรุปผลได้ ดังนี้ 

 1.  การใช้อ านาจการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนระดับมัธยมศึกษาใน
อ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 โดยรวมและ
รายด้าน อยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านอ านาจอ้างอิง ด้านอ านาจการให้
รางวัล ด้านอ านาจตามกฎหมาย ด้านอ านาจเชี่ยวชาญ และด้านอ านาจการบังคับ ตามล าดับโดยมี
รายละเอียด ดังนี้ 
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  1.1  ด้านอ านาจการให้รางวัล โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับ 
ค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารจัดให้มีสวัสดิการในการท างานแก่ครู  
ผู้บริหารยกย่องชมเชยครูที่กระท าความดี และผู้บริหารพิจารณาความดีความชอบโดยใช้เกณฑ์
ผลงานเป็นหลัก ตามล าดับ ส่วนอันดับสุดท้าย ได้แก่ ผู้บริหารให้โอกาสครูรับผิดชอบงานที่ส าคัญ
อย่างเต็มที่  

  1.2  ด้านอ านาจบังคับ โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจาก
มากไปน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารมีการควบคุมเร่งรัดให้ครูปฏิบัติงานให้ทันก าหนดเวลา 
ผู้บริหารมีการต าหนิครูที่ไม่ปฏิบัติหน้าที่ และผู้บริหารมีการออกกฎระเบียบ ข้อบังคับให้ครู
ปฏิบัติงานอย่างชัดเจน ตามล าดับ ส่วนอันดับสุดท้าย ได้แก่ ผู้บริหารมีการลงโทษครูที่กระท าผิด
อย่างเที่ยงธรรมโดยไม่เลือกปฏิบัติ 

  1.3  ด้านอ านาจตามกฎหมาย โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับ
ค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารมีใช้อ านาจตามสิทธิและหน้าที่ภายในขอบเขต
ที่มีผู้บริหาร บริหารงานด้วยความชอบธรรม และผู้บริหารมีค าสั่งมอบหมายงาน ตามอ านาจหน้าที่
และความรับผิดชอบ ตามล าดับ ส่วนอันดับสุดท้าย ได้แก่ ผู้บริหารปฏิบัติงานโดยค านึงถึง 
ความเหมาะสมในการใช้อ านาจหน้าที่ของผู้บริหารตามที่กฎหมายก าหนดไว้ 

  1.4  ด้านอ านาจอ้างอิง โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจาก
มากไปน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารมีความยุติธรรมและเสมอภาค ผู้บริหารมีความมุ่งมั่นใน
การปฏิบัติหน้าที่ให้ประสบความส าเร็จ และผู้บริหารประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี ตามล าดับ  
ส่วนอันดับสุดท้าย ได้แก่ ผู้บริหารมีบุคลิกภาพเป็นที่น่าเคารพนับถือ 
   1.5  ด้านอ านาจเชี่ยวชาญ โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ย
จากมากไปน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารมีทักษะในการบริหารงานด้านประชาสัมพันธ์ 
ผู้บริหารมีทักษะในการบริหารงานด้านอาคารสถานที่ และผู้บริหารมีทักษะในการบริหารงานด้าน
เทคโนโลยี ตามล าดับ ส่วนอันดับสุดท้าย ได้แก่ ผู้บริหารมีความสามารถในการแก้ปัญหา 
การปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 2.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว 
จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 โดยรวมและรายด้านอยู่ 
ในระดับมาก โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านความต้องการเจริญก้าวหน้า ด้าน 
ความต้องการด ารงชีวิต และด้านความต้องการสัมพันธ์ ตามล าดับ 
   2.1  ด้านความต้องการด ารงชีวิต โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับ
จากมากไปน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ท่านได้รับการคุ้มครองชีวิตและทรัพย์สินให้ปลอดภัยจาก
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อาชญากรรมขณะที่ปฏิบัติงานอยู่ในโรงเรียน ท่านได้รับการปกครองด้วยความเป็นธรรม และท่าน
รู้สึกว่าอาชีพข้าราชการครูเป็นอาชีพที่มั่นคงกับอนาคต ตามล าดับ ส่วนอันดับสุดท้าย ได้แก่ ท่านได้
ปฏิบัติงานอยู่ในโรงเรียนที่มีสิ่งแวดล้อมดี 

  2.2  ด้านความต้องการสัมพันธ์ โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับ
จากมากไปน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ท่านมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน ท่านได้มี 
ส่วนร่วมในกิจกรรมของโรงเรียน และท่านมีการสังสรรค์กับเพื่อนร่วมงานตามโอกาสอันสมควร 
ตามล าดับ ส่วนอันดับสุดท้าย ได้แก่ ท่านได้รับการยอมรับในความรู้ความสามารถจากเพื่อน
ร่วมงาน 

  2.3  ด้านความต้องการเจริญก้าวหน้า โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก โดย
เรียงล าดับจากมากไปน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ท่านได้ปฏิบัติงานที่ท้าทายความรู้ ความสามารถ 
ท่านได้รับการสนับสนุนให้ศึกษาต่อเพื่อเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ และท่านได้ปฏิบัติงาน 
จนส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ ตามล าดับ ส่วนอันดับสุดท้าย ได้แก่ ท่านได้รับการเลื่อนต าแหน่งที่
สูงขึ้นตามผลงานที่ท า 

 3.  การใช้อ านาจการบริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับ
มัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  
เขต 17 โดยรวมมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่า ด้านอ านาจการให้รางวัล ด้านอ านาจการบังคับ ด้านอ านาจตามกฎหมาย และ
ด้านอ านาจเชี่ยวชาญ มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเว้น
ด้านอ านาจอ้างอิง มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
อภิปรายผลการวิจัย 

 การวิจัยความสัมพันธ์การใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 ผู้วิจัยมีการอภิปรายรายด้านดังนี้ 

 1.  การใช้อ านาจการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนระดับมัธยมศึกษาใน
อ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 โดยรวมและ
รายด้าน อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้เน่ืองจากมาตรฐานวิชาชีพของผู้บริหารสถานศึกษาประกอบด้วย
มาตรฐาน 3 ด้าน คือ มาตรฐานความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ มาตรฐานการปฏิบัติงาน และ
มาตรฐานการปฏิบัติตน (จรรยาบรรณวิชาชีพ) ซึ่งก าหนดให้ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถน าความรู้ 
ความเข้าใจในหลักการและทฤษฎีทางการบริหารการศึกษาไปประยุกต์ใช้ในการบริหารการศึกษา 
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และสามารถวิเคราะห์ สังเคราะห์ และสร้างองค์ความรู้ในการบริหารจัดการการศึกษา สามารถ
ก าหนดวิสัยทัศน์และเป้าหมายของการศึกษาสามารถจัดองค์กร โครงสร้างการบริหาร และก าหนด
ภารกิจของครูและบุคลากรทางการศึกษาได้อย่างเหมาะสม เนื่องจาก ส่งผลให้การใช้อ านาจของ
ผู้บริหารโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
หลักชัย วงษ์หมอก (2550, หน้า 89) ได้ท าการศึกษาการใช้พลังอ านาจของผู้บริหารที่ส่งผลต่อ 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
นครพนม เขต 2 ผลการศึกษาพบว่า การใช้พลังอ านาจของผู้บริหารของผู้บริหารโดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก และสอดคล้องกับงานวิจัยของ วรพจน์ บดสันเทียะ (2551, หน้า 97) ได้ท าการศึกษา
ปัจจัยการใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีผลต่อบรรยากาศในสถานศึกษา สังกัดเทศบาลใน
จังหวัดนครราชสีมา ผลการวิจัยพบว่า การใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีผลต่อบรรยากาศ
ในสถานศึกษา สังกัดเทศบาลในจังหวัดนครราชสีมา โดยรวมอยู่ในระดับมากและสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ณัฐชัย บุญต่อ (2551) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการใช้อ านาจ
ของผู้บริหารกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
อุบลราชธานี เขต 5 ผลการวิจัยพบว่า ข้าราชการครูมีระดับความพึงพอใจต่อการใช้อ านาจของ
ผู้บริหาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 ในระดับสูงเมื่อพิจารณารายด้าน 
ผู้วิจัยมีประเด็นที่จะอภิปราย ดังต่อไปนี้ 

  1.1  ด้านอ านาจการให้รางวัล โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก ทั้งนี้เนื่องจาก
ผู้บริหารสถานศึกษา ได้จัดให้มีสวัสดิการในการท างานแก่ครู ผู้บริหารยกย่องชมเชยครูที่กระท า
ความดี และผู้บริหารพิจารณาความดีความชอบโดยใช้เกณฑ์ผลงานเป็นหลัก ดังที่ จุฬัมพา  
ผันประเสริฐ (2549, หน้า 25) กล่าวถึงอ านาจการให้รางวัลว่าเป็นอ านาจที่เกิดจาการที่
ผู้ใต้บังคับบัญชารับรู้ว่า ผู้บริหารสามารถให้รางวัลแก่เขาได้ รางวัลนี้อาจจะเป็นสิ่งของ เงินหรือ
โอกาส ความสะดวกในการท างาน หรือค าชมเชย ประสิทธิภาพของรางวัลนี้ขึ้นอยู่กับความต้องการ
ของบุคคล ดังนั้น การให้รางวัลของผู้บริหารต้องพิจารณาให้สอดคล้องกับความต้องการแต่ละ
บุคคลอ านาจการให้รางวัลจะเพิ่มขึ้น ขึ้นอยู่กับการที่ผู้ใต้บังคับบัญชาต้องการรางวัลเพิ่มขึ้น อ านาจ
การให้รางวัลจะครอบคลุมถึงพฤติกรรมของบุคคลที่รับรู้ว่าถ้ายอมตามหรือปรับเปลี่ยนแล้วจะได้
รางวัลตามที่ต้องการ ส่งผลให้การใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาใน
อ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 ด้านอ านาจ
การให้รางวัลอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของสมพร หิรัญลักษณ์สุต (2553, หน้า 71)  
ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผู้บริหารกับประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษา  
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สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า การใช้อ านาจของผู้บริหารของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 ด้านอ านาจการให้รางวัล
โดยรวมอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับงานวิจัยของกุลธิดา เน่ืองจ านง (2555, หน้า 67) ได้ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้พลังอ านาจของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูปฏิบัติการสอนโรงเรียนประถมศึกษาในอ าเภอบางละมุง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษา ชลบุรี เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า การใช้พลังอ านาจของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน
ประถมศึกษาในอ าเภอบางละมุง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ชลบุรี เขต 3  
ด้านอ านาจการให้รางวัล โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

  1.2  ด้านอ านาจการบังคับ โดยรวมและรายข้อ อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้เนื่องจาก
ผู้บริหารมีการควบคุมเร่งรัดให้ครูปฏิบัติงานให้ทันก าหนดเวลา ผู้บริหารมีการต าหนิครูที่ไม่ปฏิบัติ
หน้าที่ และผู้บริหารมีการออกกฎระเบียบและข้อบังคับให้ครูปฏิบัติงานอย่างชัดเจน ดังที่ วราภรณ์ 
พรหมรัตน์ (2554, หน้า 19) กล่าวถึง อ านาจบังคับว่าเป็นอ านาจที่เกิดจากความเกรงกลัวการถูก
ลงโทษในลักษณะต่าง ๆ เช่น การว่ากล่าวตักเตือน การถูกต าหนิ การถูกควบคุม การไม่ขึ้นเงินเดือน 
การลดต าแหน่ง ซึ่งอ านาจการบังคับนี้เป็นอ านาจที่ใช้กันมากที่สุด ถูกต าหนิที่สุดและยากแก่ 
การควบคุม ดังนั้นผู้บริหารควรหลีกเลี่ยงการใช้อ านาจประเภทนี้เพื่อมิให้เกิดการต่อต้าน 
การบริหารงานในโรงเรียน ซึ่งจะท าให้ข้าราชการครูเกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
ส่งผลให้การใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัด
จันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 ด้านอ านาจการบังคับอยู่ในระดับ
มาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ วรพจน์ บดสันเทียะ (2551, หน้า 97) ได้ท าการศึกษาปัจจัยการใช้
อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีผลต่อบรรยากาศในสถานศึกษา สังกัดเทศบาลในจังหวัด
นครราชสีมา ผลการวิจัยพบว่า การใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีผลต่อบรรยากาศใน
สถานศึกษา สังกัดเทศบาลในจังหวัดนครราชสีมา ด้านอ านาจการบังคับโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ณัฐชัย บุญต่อ (2551) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจ
ในการใช้อ านาจของผู้บริหารกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 ผลการวิจัยพบว่า ข้าราชการครูมีระดับความพึงพอใจต่อการใช้อ านาจ
ของผู้บริหาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 ในระดับสูง 

  1.3  ด้านอ านาจตามกฎหมาย โดยรวมและรายข้อ อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้เนื่องจาก
ผู้บริหารมีใช้อ านาจตามสิทธิและหน้าที่ภายในขอบเขตที่มี ผู้บริหาร บริหารงานด้วย 
ความชอบธรรม และผู้บริหารมีค าสั่งมอบหมายงาน ตามอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ ดังที่
นวลจันทร์ บุนประสิตร์ (2552, หน้า 27) กล่าวถึง อ านาจตามกฎหมายว่าเป็นระเบียบข้อบังคับหรือ
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กฎหมายที่ระบุไว้ชัดเจน เป็นการใช้อ านาจตามกฎหมาย ตามสิทธิหน้าที่ ซึ่งเกิดจากระเบียบ
ประเพณีของกลุ่ม เป็นการยอมรับกันว่าเป็นสิ่งที่ควรแก่การปฏิบัติตาม มีอิทธิพลเหนือเขาเหล่านั้น
ได้ และรู้สึกว่าเป็นหน้าที่ที่ต้องยอมรับอ านาจนี้ ส่งผลให้การใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา
โรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 17 ด้านอ านาจตามกฎหมายอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ หลักชัย 
วงษ์หมอก (2550, หน้า 89) ได้ท าการศึกษาการใช้พลังอ านาจของผู้บริหารที่ส่งผลต่อความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษานครพนม เขต 2  
ผลการศึกษาพบว่า การใช้พลังอ านาจของผู้บริหารด้านอ านาจตามกฎหมายโดยรวมอยู่ในระดับมาก
และสอดคล้องกับวิจัยของปราณี บรรณสาร (2551, หน้า 94) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
การใช้อ านาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติการสอนโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระแก้ว เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า การใช้อ านาจของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระแก้ว เขต 2 ด้านอ านาจตามกฎหมายโดยรวม
อยู่ในระดับมาก 

  1.4  ด้านอ านาจอ้างอิง โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก ทั้งนี้เน่ืองจาก ผู้บริหารมี
ความยุติธรรมและเสมอภาค ผู้บริหารมีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติหน้าที่ให้ ประสบความส าเร็จ และ
ผู้บริหารประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีดังที่ จิระ เฉลิมศักดิ์ (2552, หน้า 42-43) กล่าวว่า อ านาจ
อ้างอิงเป็นอ านาจที่เกิดจากคุณลักษณะของผู้บริหารที่ผู้ใต้บังคับบัญชายึดถือเอาเป็นแบบอย่าง  
ในพฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงออกมาด้วยความรู้สึกประทับใจ ด้วยความรักใคร่เคารพยกย่องนับถือ 
ท าตนเป็นแบบอย่างที่ดี ประพฤติปฏิบัติตนอยู่ในศีลธรรมอันดี ท าให้เกิดความภูมิใจในตัวผู้บริหาร 
ผู้บริหารควรใช้อ านาจอ้างอิงนี้ ท าให้บุคลากรเกิดความศรัทธา และทุ่มเทการท างานเพื่อหน่วยงาน
หรือองค์กร ส่งผลให้การใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอ
สอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 ด้านอ านาจอ้างอิง
อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของวัฒนา จันทร์โคตร์ (2551, หน้า 125) ได้ท าการศึกษา 
การใช้พลังงานของผู้บริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในโรงเรียนสังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาหนองคาย เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า การใช้พลังอ านาจของผู้บริหาร
โรงเรียน ด้านอ านาจอ้างอิงโดยรวมอยู่ในระดับมากและสอดคล้องกับงานวิจัยของชานน ตรงดี 
(2551, หน้า 64) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาหนองคาย 
ผลการวิจัยพบว่า การใช้อ านาจของผู้บริหารตามการรับรู้ของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ด้านอ านาจ
อ้างอิงโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
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  1.5  ด้านอ านาจเชี่ยวชาญ โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก ทั้งนี้เน่ืองจาก ผู้บริหาร
มีทักษะในการบริหารงานด้านประชาสัมพันธ์ ผู้บริหารมีทักษะในการบริหารงานด้านเทคโนโลยี 
และผู้บริหารมีทักษะในการบริหารงานด้านอาคารสถานที่ ดังที่ วราภรณ์ พรหมรัตน์ (2554,  
หน้า 21) กล่าว่า อ านาจความเชี่ยวชาญเกิดจากการที่ผู้บริหารมีความรู้ความสามารถ มีทักษะ  
มีประสบการณ์ที่ดี สามารถใช้อ านาจเชี่ยวชาญในการบริหารงานโรงเรียนให้เจริญก้าวหน้าเพราะ
อ านาจประเภทนี้เป็นตัวจักรส าคัญในการพัฒนาหน่วยงาน สรุปได้ว่า อ านาจเชี่ยวชาญเป็นอ านาจที่
ผู้บริหารใช้ต่อบุคลากรด้วยความเชี่ยวชาญทางด้านความรู้และทักษะในการปฏิบัติงาน ผู้บริหาร 
มีความสามารถในการวางแผนการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ ให้ค าแนะน าเกี่ยวกับแนวทาง 
การปฏิบัติงานอย่างเป็นขั้นตอน เป็นผู้รอบรู้ในการบริหารงาน มีการใช้ความรู้ความสามารถใน 
การพัฒนาครู ทีมงาน และงานต่าง ๆ พร้อมทั้งมีความสามารถในการก ากับติดตามและประเมินผล
การท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ส่งผลให้การใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนระดับ
มัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  
เขต 17 ด้านอ านาจเชี่ยวชาญอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของอวยชัย จาตุรพันธ์ (2554, 
หน้า 73) ได้ท าการศึกษาการใช้อ านาจของผู้บริหารกับบรรยากาศขององค์การของสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสมุทรสาคร ด้านอ านาจความเชี่ยวชาญโดยรวมอยู่
ในระดับมากและสอดคล้องกับงานวิจัยของ วรพจน์ บดสันเทียะ (2551, หน้า 97) ได้ท าการศึกษา
ปัจจัยการใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีผลต่อบรรยากาศในสถานศึกษา สังกัดเทศบาลใน
จังหวัดนครราชสีมา ผลการวิจัยพบว่า การใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลใน
จังหวัดนครราชสีมา ด้านอ านาจเชี่ยวชาญโดยรวมอยู่ในระดับมาก 

 2.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว 
จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 โดยรวมและรายด้านอยู่ใน
ระดับมาก ทั้งนี้เนื่องจากมาตรฐานวิชาชีพผู้บริหารสถานศึกษาประกอบด้วยมาตรฐาน 3 ด้าน คือ 
มาตรฐานความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ มาตรฐานการปฏิบัติงาน และมาตรฐานการปฏิบัติตน 
โดยเฉพาะมาตรฐานการปฏิบัติงาน ผู้บริหารโรงเรียนมีการตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ โดย
ค านึงถึงผลที่จะเกิดขึ้นกับการพัฒนาแผนงานขององค์กรให้สามารถปฏิบัติได้เกิดผลจริง พัฒนา
และใช้นวัตกรรมการบริหารจนเกิดผลงานที่มีคุณภาพสูงขึ้นเป็นล าดับ ปฏิบัติงานขององค์กรโดย
เน้นผลถาวรปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี ร่วมมือกับชุมชนและหน่วยงานอื่นอย่างสร้างสรรค์ 
แสวงหาและใช้ข้อมูลข่าวสารในการพัฒนา เป็นผู้น ารวมทั้งสร้างผู้น า และสร้างโอกาสใน 
การพัฒนาได้ทุกสถานการณ์ ส่งผลให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา
ในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 โดยรวมและ 
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รายด้านอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ นันทพงศ์ ดัดลุยาวัตร (2553, หน้า 62) ได้ศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูสายผู้สอนในอ าเภออรัญประเทศ สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูสาย
ผู้สอนในอ าเภออรัญประเทศ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 โดยรวม
และรายด้านอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับงานวิจัยของ กันธอร กุลบุตรดี (2553, หน้า 75) ได้
ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูโรงเรียนในอ าเภอเกาะจันทร์ สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูโรงเรียนใน
อ าเภอเกาะจันทร์ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับ
มาก ผู้วิจัยมีประเด็นที่จะอภิปราย ดังต่อไปนี้ 

  2.1  ด้านความต้องการด ารงชีวิต โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก ทั้งนี้เนื่องจาก
ผู้บริหารสถานศึกษาได้ให้ความส าคัญให้ครูได้รับการคุ้มครองชีวิตและทรัพย์สินให้ปลอดภัยจาก
อาชญากรรมขณะที่ปฏิบัติงานอยู่ในโรงเรียน ครูได้รับการปกครองด้วยความเป็นธรรม และท าให้
ครูรู้สึกว่าอาชีพข้าราชการครูเป็นอาชีพที่มั่นคงกับอนาคต ดังที่ Alderfer (1972, p. 32)  
แห่งมหาวิทยาลัยเยล ได้ปรับปรุงล าดับความต้องการตามแนวคิดของมาสโลว์ ซึ่งด้านความต้องการ
ด ารงชีวิต (E = Existence needs) เป็นความต้องการการตอบสนองด้วยปัจจัยทางวัตถุจึงมีความคล้าย
กับความต้องการระดับที่ 1และ 2 ของมาสโลว์ ที่เป็นความต้องการทางร่างกายกับความต้องการ 
ความมั่นคงปลอดภัย ซึ่งตอบสนองด้วยเงื่อนไขที่เป็น วัตถุ เช่น อาหาร ที่อยู่อาศัย เงินค่าจ้าง และ
ความปลอดภัยในการท างานและนุชลี อุปภัย (2556, หน้า 112) ได้กล่าวถึง Alderfer ได้น าทฤษฎี
ของมาสโลว์มาปรับและพัฒนาใหม่ โดยด้านการด ารงชีพเป็นความต้องการที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยใน
การด ารงชีวิตของมนุษย์เปรียบได้กับความต้องการด้านต่าง ๆ ในขั้นที่ 1 (ความต้องการด้าน
ร่างกาย) และขั้นที่ 2 (ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย) ส่งผลให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 17 ด้านความต้องการด ารงชีวิตโดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับ
งานวิจัยของนนัธพงศ์ ดัดลุยาวัตร (2553, หน้า 62) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการครูสายผู้สอนในอ าเภออรัญประเทศ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระแก้ว เขต 2 
ด้านความต้องการด ารงชีวิตโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับงานวิจัยของ
กันธอร กุลบุตรดี (2553, หน้า 75) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูโรงเรียนใน
อ าเภอเกาะจันทร์ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการครูโรงเรียนในอ าเภอเกาะจันทร์ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 ด้าน
ความต้องการด ารงชีวิตโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
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  2. 2  ด้านความต้องการสัมพันธ์ โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก ทั้งนี้เนื่องจาก 
ผู้บริหารสถานศึกษา ได้ให้ความส าคัญกับครู ท าให้ครูมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน 
เปิดโอกาสให้ครูได้มีส่วนร่วมในกิจกรรมของโรงเรียน และเปิดโอกาสให้ครูได้มีการสังสรรค์กับ
เพื่อนร่วมงานตามโอกาสอันสมควร ส่งผลให้ครูในในโรงเรียนมีความผูกพันใกล้ชิดกัน  
มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันและมีส่วนร่วมในการท างานจนท าให้งานโรงเรียนประสบความส าเร็จ 
ดังที่ ชันญานุช ปิ่นทองค า (2555, หน้า 6-7) ได้กล่าวถึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงานเป็นความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานด้วยกันและความสัมพันธ์
กับผู้บังคับบัญชา อันแสดงให้เห็นถึงความสามารถที่จะท างานร่วมกันเป็นอย่างดี มีความสามัคคี
กลมเกลียวกัน บรรยากาศในการท างานเป็นไปอย่างฉันมิตรมีการพบปะสังสรรค์ ตลอดจน
ช่วยเหลือและบริการปรึกษาหารือส่งผลให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับ
มัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17  
ด้านความต้องการสัมพันธ์โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของกุลธิดา 
เน่ืองจ านง (2555, หน้า 67) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้พลังอ านาจของผู้บริหาร
สถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอน โรงเรียนประถมศึกษาในอ าเภอ
บางละมุง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ด้านความต้องการสัมพันธ์ 
โดยรวมอยู่ในระดับมากและสอดคล้องกับงานวิจัยของนิศารัตน์ ฤทธิ์แสนตอ (2556, หน้า 123)  
ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการวิจัย
พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ด้านความต้องการสัมพันธ์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

  2.3  ด้านความต้องการเจริญก้าวหน้า โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก ทั้งนี้
เน่ืองจาก ผู้บริหารสถานศึกษา ได้มอบหมายงานให้ครูได้ปฏิบัติงานที่ท้าทายความรู้ ความสามารถ 
ส่งเสริมให้การสนับสนุนครูในการศึกษาต่อ เพื่อเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ และจัดการให้ครู
สามารถปฏิบัติงานจนส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ดังที่ ธร สุนทรายุทธ (2556, หน้า 247-248) ได้
กล่าวถึง ผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์จะมีลักษณะส าคัญ คือ มุ่งหาความส าเร็จ (Hope success) และ 
กลัวความล้มเหลว (Fear of failure) มีความทะเยอทะยานสูง ตั้งเป้าหมายสูง มีความรับผิดชอบ 
ในการงานดีมีความอดทนในการท างาน รู้ความสามรถที่แท้จริงของตนเอง เป็นผู้ที่ท างาน 
อย่างมีการวางแผน และเป็นผู้ตั้งระดับความคาดหวังไว้สูงส่งผลให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 17 ด้านความต้องการเจริญก้าวหน้าโดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก สอดคล้อง
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กับงานวิจัยของกุลธิดา เน่ืองจ านง (2555, หน้า 67) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้พลัง
อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติการสอน โรงเรียนประถมศึกษาในอ าเภอ
บางละมุง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจ
ในการปฏิบัติการสอน โรงเรียนประถมศึกษาในอ าเภอบางละมุง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ด้านความต้องการเจริญก้าวหน้า โดยรวมอยู่ในระดับมาก และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของนิศารัตน์ ฤทธิ์แสนตอ (2556, หน้า 123) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง
การใช้อ านาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ด้านความต้องการเจริญก้าวหน้า โดยรวมอยู่ในระดับ
มาก 
 3.  ความสัมพันธ์การใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 โดยรวมมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านอ านาจการให้รางวัล ด้านอ านาจการบังคับ ด้าน
อ านาจตามกฎหมาย และด้านอ านาจเชี่ยวชาญ มีความสัมพนัธ์อยู่ในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ยกเว้นด้านอ านาจอ้างอิง มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนี้เป็นเพราะว่าผู้บริหารสถานศึกษามีหน้าที่ต้องดูแลควบคุมการปฏิบัติงาน
ของครูให้เกิดความเรียบร้อย ตรงตามนโยบาย เป้าหมายของโรงเรียน มีหน้าที่ส่งเสริม
ผู้ใต้บังคับบัญชาในการพัฒนากระบวนการท างาน โดยจัดการฝึกอบรม สัมมนาเปิดโอกาสให้ครูได้
ศึกษาต่อในระดับสูงขึ้น ส่งเสริมให้ครูมีความเจริญก้าวหน้าโดยมอบหมายงานที่ตรงกับความรู้
ความสามารถ มีปริมาณงานที่เหมาะสม อีกทั้งยังมีการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนด้วยความเป็น
ธรรม ท าให้ครูมีขวัญและก าลังใจในการท างาน จากเหตุผลดังกล่าวท าให้ความสัมพันธ์การใช้
อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาใน
อ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 โดยรวมมี
ความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเว้นด้านอ านาจอ้างอิง  
มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคล้องกับงานวิจัย 
ปราณี บรรณสาร (2551, หน้า 96) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผู้บริหาร
กับแรงจูงใจในการปฏิบัติการสอนโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
สระแก้ว เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า การใช้อ านาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติการสอน
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระแก้ว เขต 2 โดยรวมมีความสัมพันธ์
ในระดับสูงและสอดคล้องกับงานวิจัยกนกวรรณ อ่อนศรี (2554) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
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การใช้อ านาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอนโรงเรียน
มัธยมศึกษาในเขตจังหวัดสระแก้ว ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 7 พบว่า  
โดยรวมและทุกด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับมากอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 
ข้อเสนอแนะ 

 จากการวิจัยความสัมพันธ์การใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 มีข้อเสนอแนะ ดังนี้ 

 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
 1.  การใช้อ านาจการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนระดับมัธยมศึกษา 

ในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 ควรมี 
การส่งเสริมด้านต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 

  1.1  ด้านอ านาจการให้รางวัล ผู้บริหารควรให้โอกาสครูรับผิดชอบงานที่ส าคัญ 
อย่างเต็มที่  

  1.2  ด้านอ านาจบังคับ ผู้บริหารควรมีการลงโทษครูที่กระท าผิดอย่างเที่ยงธรรมโดย
ไม่เลือกปฏิบัติ 

  1.3  ด้านอ านาจตามกฎหมาย ผู้บริหารควรมีปฏิบัติงานโดยค านึงถึงความเหมาะสมใน
การใช้อ านาจหน้าที่ของผู้บริหารตามที่กฎหมายก าหนดไว้ 

  1.4  ด้านอ านาจอ้างอิง ผู้บริหารควรมีบุคลิกที่น่าเคารพนับถือ 
   1.5  ด้านอ านาจเชี่ยวชาญ ผู้บริหารควรมีความสามารถในการแก้ปัญหาการปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 2.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว 
จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 ควรมีการส่งเสริมด้านต่าง ๆ 
ดังต่อไปนี้ 
   2.1  ด้านความต้องการด ารงชีวิต ผู้บริหารควรจัดให้ครูได้ปฏิบัติงานอยู่ในโรงเรียน 
ที่มีสิ่งแวดล้อมที่ดี 

  2.2  ด้านความต้องการสัมพันธ์ ผู้บริหารควรมอบหมายงานส าคัญให้กับครูทุกคน
อย่างทั่วถึง เพื่อให้ครูได้แสดงความสามารถในการท างาน เพื่อให้ได้รับการยอมรับในความรู้
ความสามารถจากเพื่อนร่วมงาน 
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  2.3  ด้านความต้องการเจริญก้าวหน้า ผู้บริหารควรสนับสนุนครูให้ได้รับการเลื่อน
ต าแหน่งที่สูงขึ้นตามผลงานที่ท า 
 ข้อเสนอแนะส าหรับการท าวิจัยครั้งต่อไป 
 1.  ควรศึกษาแนวทางการพัฒนาการใช้อ านาจการบริหารด้านอ านาจบังคับของผู้บริหาร
สถานศึกษา โรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17  
 2.  ควรศึกษาแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความต้องการด ารงชีวิต
ของครูโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17  
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โทรสาร 0--3874-5811 
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(ส าเนา) 
ที่ ศธ 6218.8/ ว.404        ภาควิชาการบริหารการศึกษา  
        คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
        ต. แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี 20131 

 21 พฤษภาคม 2560 

เร่ือง ขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือ 

เรียน 

 ด้วย ภาควิชาการบริหารการศึกษา ได้มีความเห็นชอบให้นิสิตระดับบัณฑิตศึกษา 
หลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยบูรพา ท างานนิพนธ์  
ซึ่งขณะนี้อยู่ในขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือ ดังรายนามต่อไปนี้ 
 นายเกยีรติศักดิ์ แสนอ้วน รหัส 58990013 
 งานนิพนธ์ เร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษากับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17  
 โดยมี ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุเมธ งามกนก เป็น ประธานกรรมการควบคุมงานนิพนธ์ 
 ภาควิชาการบริหารการศึกษา มีความประสงค์จะขอความอนุเคราะห์จากท่าน เพื่ออ านวย
ความสะดวกในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือในการวิจัย 
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาให้ความอนุเคราะห์ จักเป็นพระคุณยิ่ง 
 

ขอแสดงความนับถือ 
(ลงชื่อ) สุเมธ งามกนก 

(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุเมธ งามกนก) 
หัวหน้าภาควิชาการบริหารการศึกษา 

 
 
ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
โทร 0-3810-2752 
โทรสาร 0--3874-5811 
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(ส าเนา) 
ที่ ศธ 6218.8/ ว.405     ภาควิชาการบริหารการศึกษา  
        คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
        ต. แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี 20131 

 23 พฤษภาคม 2560 

เร่ือง ขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการวิจัย 

เรียน 

 ด้วย ภาควิชาการบริหารการศึกษา ได้มีความเห็นชอบให้นิสิตระดับบัณฑิตศึกษา 
หลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยบูรพา ท างานนิพนธ์  
ซึ่งขณะนี้อยู่ในขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการวิจัย ดังรายนามต่อไปนี้ 
 นายเกียรติศักดิ์ แสนอ้วน รหัส 58990013 
 งานนิพนธ์ เร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษากับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17  
 โดยมี ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุเมธ งามกนก เป็น ประธานกรรมการควบคุมงานนิพนธ์ 
 ภาควิชาการบริหารการศึกษา มีความประสงค์จะขอความอนุเคราะห์จากท่าน เพื่ออ านวย
ความสะดวกในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการวิจัย 
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาให้ความอนุเคราะห์ จักเป็นพระคุณยิ่ง 
 

ขอแสดงความนับถือ 
(ลงชื่อ)  สุเมธ งามกนก 

(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุเมธ งามกนก) 
หัวหน้าภาควิชาการบริหารการศึกษา 

 
 
ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
โทร 0-3810-2752 
โทรสาร 0-3874-5811 
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
โรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี  
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 

**************************************************************************** 
ค าชี้แจง 

 1.  แบบสอบถามนี้มีทั้งหมด 2 ตอน 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับการใช้อ านาจของผู้บริหารโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาใน 

อ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับ 
มัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  
เขต 17 

 2.  กรุณาตอบตามความเป็นจริงของท่าน จะท าให้ได้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ใน 
การบริหารจัดการโรงเรียนโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 เพื่อน าไปปรับปรุงและพัฒนาการท างานให้มี
ประสิทธิภาพต่อไป 
 3.  ข้อมูลที่ได้จาการตอบแบบสอบถามของท่าน จะน าไปใช้ในการวิจัยเท่านั้นผู้วิจัยจะ
เก็บรักษาข้อมูลของท่านไว้เป็นความลับและไม่มีผลกระทบต่อท่าน 
 ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่า จะได้รับความอนุเคราะห์จากท่านด้วยดี จึงขอขอบพระคุณ  
มา ณ โอกาสนี้ 
 
 

ขอขอบพระคุณเป็นอย่างยิ่ง 
นายเกียรติศักดิ์ แสนอ้วน 

นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยบูรพา 
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ตอนท่ี 1 การใช้อ านาจของผู้บริหารโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี  
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 
****************************************************************************** 
ค าชี้แจง 
 1.  แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการใช้อ านาจของผู้บริหารโรงเรียนระดับ
มัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  
เขต 17 มี 5 ด้าน คือ ด้านอ านาจการให้รางวัล ด้านอ านาจบังคับ ด้านอ านาจตามกฎหมาย ด้าน
อ านาจอ้างองิและด้านอ านาจเชี่ยวชาญ 

 2.  โปรดพิจารณาการใช้อ านาจของผู้บริหารโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว  
จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 ว่าอยู่ในระดับใด โดยการ
เปรียบเทียบกับเกณฑ์ ดังนี้ 
 5 หมายถึง การใช้อ านาจของผู้บริหารโรงเรียนอยู่ในระดับมากที่สุด 
  4 หมายถึง การใช้อ านาจของผู้บริหารโรงเรียนอยู่ในระดับมาก 
 3 หมายถึง การใช้อ านาจของผู้บริหารโรงเรียนอยู่ในระดับปานกลาง 
 2 หมายถึง การใช้อ านาจของผู้บริหารโรงเรียนอยู่ในระดับน้อย 
  1 หมายถึง การใช้อ านาจของผู้บริหารโรงเรียนอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 3.  โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างตามความเป็นจริง 
 
ตัวอย่าง 

ข้อ
ท่ี 

การใช้อ านาจของผู้บริหาร 
โรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัด

จันทบุรี 

ระดับปฏิบัติการ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 
00 ผู้บริหารให้โอกาสครูรับผิดชอบงานที่ส าคัญอย่างเต็มที่       

 
 ข้อท่ี 00 ผู้บริหารให้โอกาสครูรับผิดชอบงานที่ส าคัญอย่างเต็มที่ มีระดับปฏิบัติการอยู่ใน
ระดับ มากท่ีสุด 
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ข้อ
ท่ี 

การใช้อ านาจของผู้บริหาร 
โรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว  

จังหวัดจันทบุรี 

ระดับปฏิบัติการ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 
1 ด้านอ านาจการให้รางวัล 

ผู้บริหารให้โอกาสครูรับผิดชอบงานที่ส าคัญ 
อย่างเต็มก าลังความสามารถ 

     

2 ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูได้รับการแต่งตั้งให้ด ารง
ต าแหน่งที่สูงขึ้น 

     

3 ผู้บริหารให้รางวัลแก่ครูตามโอกาสที่จะอ านวยให้      
4 ผู้บริหารยกย่องชมเชยครูที่กระท าความดี      
5 ผู้บริหารจัดให้มีสวัสดิการในการท างานให้แก่ครู      
6 ผู้บริหารพิจารณาความดีความชอบโดยใช้เกณฑ์

ผลงานเป็นหลัก 
     

7 ผู้บริหารพิจารณาความดีความชอบด้วย 
ความเป็นธรรม 

     

1 ด้านอ านาจบังคับ 
ผู้บริหารมีการควบคุมเร่งรัดให้ครูปฏิบัติงานให้ 
ทันก าหนดเวลา 

     

2 ผู้บริหารมีการออกกฎระเบียบ ข้อบังคับให้ครู
ปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 

     

3 ผู้บริหารมีการต าหนิครูที่ไม่ปฏิบัติหน้าที่ 
อย่างเหมาะสม 

     

4 ผู้บริหารมีการลงโทษครูที่กระท าผิดอย่างเที่ยงธรรม
โดยไม่เลือกปฏิบัติ 

     

1 ด้านอ านาจกฎหมาย 
ผู้บริหารใช้อ านาจตามสิทธิและหน้าที่ภายใน 
ขอบเขตที่มี 
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ข้อ
ท่ี 

การใช้อ านาจของผู้บริหารโรงเรียนระดับ 
มัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี 

ระดับปฏิบัติการ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 
2 ผู้บริหารปฏิบัติงานโดยค านึงถึงความเหมาะสมใน

การใช้อ านาจหน้าที่ของผู้บริหารตามที่กฎหมาย
ก าหนดไว้ 

     

3 ผู้บริหาร บริหารงานด้วยความเป็นธรรม      
4 ผู้บริหารมีค าสั่งมอบหมายงาน ตามอ านาจหน้าที่ 

และความรับผิดชอบ 
     

5 ผู้บริหารมีการติดตามผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่
ของครู 

     

1 ด้านอ านาจอ้างอิง 
ผู้บริหารประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี 

     

2 ผู้บริหารมีความยุติธรรมและเสมอภาค      
3 ผู้บริหารให้เกียรติและเคารพความคิดเห็นของครู      
4 ผู้บริหารมีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติหน้าที่ให้ประสบ

ผลส าเร็จ 
     

5 ผู้บริหารมีบุคลิกภาพเป็นที่น่าเคารพนับถือ      
1 ด้านอ านาจเชี่ยวชาญ 

ผู้บริหารมีความสามารถในการวางแผน 
การปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ 

     

2 ผู้บริหารให้ค าแนะน าเกี่ยวกับแนวทางการปฏิบัติงาน
ได้อย่างถูกต้อง 

     

3 ผู้บริหารเป็นผู้รอบรู้ในการบริหารงาน      
4 ผู้บริหารมีความสามารถในการแก้ปัญหา 

การปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
     

5 ผู้บริหารมีความสามารถในการน าแผนงานไปปฏิบัติ      
6 ผู้บริหารสามารถน านโยบายไปสู่การปฏิบัติ      



107 

ข้อ
ท่ี 

การใช้อ านาจของผู้บริหารโรงเรียนระดับ 
มัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี 

ระดับปฏิบัติการ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 
7 ผู้บริหารมีความสามารถสร้างสัมพันธภาพระหว่าง

บุคคล 
     

8 ผู้บริหารมีทักษะในการบริหารงานด้านวิชาการ 
และหลักสูตร 

     

9 ผู้บริหารทักษะในการบริหารงานด้านบุคลากร      
10 ผู้บริหารมีทักษะในการบริหารด้านความสัมพันธ์กับ

ชุมชน 
     

11 ผู้บริหารทักษะในการบริหารงานด้านการเงินและ
ธุรการ 

     

12 ผู้บริหารทักษะในการบริหารงานด้านอาคารสถานที่      
13 ผู้บริหารทักษะในการบริหารงานด้านประชาสัมพันธ์      
14 ผู้บริหารทักษะในการบริหารงานด้านเทคโนโลยี      
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ตอนท่ี 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัด
จันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 
****************************************************************************** 
ค าชี้แจง 

 1.  แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับ
มัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  
เขต 17 มี 3 ด้าน คือ ด้านความต้องการด ารงชีวิต ด้านความต้องการความสัมพันธ์ และด้านความ
ต้องการเจริญก้าวหน้า 

 2.  โปรดพิจารณาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอ
สอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 ว่าอยู่ในระดับใด 
โดยการเปรียบเทียบกับเกณฑ์ ดังนี้ 
 5 หมายถึง มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมากที่สุด 
  4 หมายถึง มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก 
 3 หมายถึง มีแรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง 
 2 หมายถึง มีแรงจูงใจอยู่ในระดับน้อย 
  1 หมายถึง มีแรงจูงใจอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 3.  โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องว่างตามความเป็นจริง 
 
ตัวอย่าง 

ข้อท่ี แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับ
มัธยมศึกษา 

ในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี 

ระดับแรงจูงใจ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 
00 ท่านได้ปฏิบัติงานอยู่ในโรงเรียนที่มีการคมนาคม

สะดวก 

      

 
 ข้อท่ี 00 ท่านได้ปฏิบัติงานอยู่ในโรงเรียนที่มีการคมนาคมสะดวก มีระดับแรงจูงใจอยู่ใน
ระดับ มากท่ีสุด 
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ข้อ
ท่ี 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
โรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว 

จังหวัดจันทบุรี 

ระดับแรงจูงใจ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 
1 ด้านความต้องการด ารงชีวิต 

ท่านได้ปฏิบัติงานอยู่ในโรงเรียนที่มีการคมนาคม
สะดวก 

     

2 ท่านได้ปฏิบัติงานอยู่ในโรงเรียนที่มีสภาพแวดล้อมดี      
3 ท่านได้ปฏิบัติงานอยู่ในโรงเรียนที่มีอุปกรณ์ใน 

การปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ 
     

4 ท่านได้รับการปกครองด้วยความเป็นธรรม      
5 ท่านได้รับการคุ้มครองชีวิตและทรัพย์สินให้ปลอดภัย

จากอาชญากรรมขณะที่ปฏิบัติงานอยู่ในโรงเรียน  
     

6 ท่านรู้สึกว่าอาชีพข้าราชการครูเป็นอาชีพที่มั่นคงกับ
อนาคต 

     

7 ท่านได้รับสวัสดิการอ่ืน ๆ นอกเหนือจากเงินเดือน      
8 ท่านได้รับอนุญาต ให้ลาหยุดงานเมื่อมีเหตุจ าเป็น      
1 ด้านความต้องการความสัมพันธ์ 

ท่านมีการสังสรรค์กับเพื่อนร่วมงานตามโอกาสอัน
สมควร 

     

2 ท่านและเพื่อนร่วมงานให้ความร่วมมือช่วยเหลือกัน
เป็นอย่างดีในเร่ืองการท างาน 

     

3 ท่านได้รับการยอมรับในความรู้ความสามารถจาก
เพื่อนร่วมงาน 

     

4 ท่านได้รับการยอมรับในความรู้ความสามารถจาก
ผู้บริหาร 

     

5 ท่านได้รับความเป็นกันเองจากผู้บริหาร      
6 ท่านมีความรู้สึกสบายใจเมื่อได้ปฏิบัติงานกับเพื่อน

ร่วมงาน 
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ข้อ
ท่ี 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
โรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว  

จังหวัดจันทบุรี 

ระดับแรงจูงใจ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 
7 ท่านได้มีส่วนร่วมในกิจกรรมของโรงเรียน      
8 ท่านมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน      
1 ด้านความต้องการเจริญก้าวหน้า 

ท่านได้รับการสนับสนุนให้ศึกษาต่อเพื่อเพิ่มพูน
ความรู้และประสบการณ์ 

     

2 ท่านได้รับการสนับสนุนให้ศึกษาดูงานเพื่อเพิ่มพูน
ความรู้และประสบการณ์ 

     

3 ท่านได้รับการส่งเสริมความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ใน 
การปฏิบัติงานจากผู้บริหาร 

     

4 ท่านได้เป็นผู้น าในบางโอกาสเมื่อได้ปฏิบัติงานของ
โรงเรียน 

     

5 ท่านได้ปฏิบัติงานที่ท้าทายความรู้ ความสามารถ      
6 ท่านได้รับการส่งเสริมให้ท าผลงานทางวิชาการ      
7 ท่านได้ปฏิบัติงานจนส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้       
8 ท่านได้รับการเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้นตามผลงานที่ท า      

 

ขอขอบพระคุณที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 

นายเกียรติศักดิ์ แสนอ้วน 
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ภาคผนวก ค 
ตารางแสดงผลการหาค่าดัชนีความสอดคล้องของเคร่ืองมือ 
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ตารางที่ 14  ผลการหาค่าดัชนีความสอดคล้องของเคร่ืองมือตามความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ  
   ของแบบสอบถามตอนที่ 1 การใช้อ านาจของผู้บริหารโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาใน 
   อ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 
 

ข้อ รายการ 

คะแนน 
การพิจารณา 
ของผู้เชี่ยวชาญ 

IOC ความหมาย 

1 2 3 

  ด้านอ านาจการให้รางวัล  
1 ผู้บริหารให้โอกาสครูรับผิดชอบงานที่ส าคัญ

อย่างเต็มก าลังความสามารถ 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

1.00 
 

ใช้ได้ 
2 ผู้บริหารสรุปให้ครูได้รับการแต่งตั้งให้ 

ด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้น 
 

+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

3 ผู้บริหารให้รางวัลแก่ครูตามโอกาสที่จะ
อ านวยให้ 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

4 ผู้บริหารยกย่องชมเชยครูที่กระท าความดี +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
5 ผู้บริหารจัดให้มีสวัสดิการในการท างานให้แก่

ครู 
 

+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

6 ผู้บริหารพิจารณาความดีความชอบโดยใช้
เกณฑ์ผลงานเป็นหลัก 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

7 ผู้บริหารพิจารณาความดีความชอบด้วย 
ความเป็นธรรม 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

 ด้านอ านาจบังคับ      
1 ผู้บริหารมีการควบคุมเร่งรัดให้ครูปฏิบัติงาน

ให้ทันก าหนดเวลา 
 

+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

2 ผู้บริหารมีการออกกฎระเบียบ ข้อบังคับให้ 
ครูปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 
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ตารางที่ 14  (ต่อ) 
 

 
 
 
  

ข้อ รายการ 

คะแนน 
การพิจารณา 
ของผู้เชี่ยวชาญ 

IOC ความหมาย 

1 2 3 
3 ผู้บริหารมีการต าหนิครูที่ไม่ปฏิบัติหน้าที่

อย่างเหมาะสม 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

1.00 
 

ใช้ได้ 
4 ผู้บริหารมีการลงโทษครูที่กระท าผิด 

อย่างเที่ยงธรรมโดยไม่เลือกปฏิบัติ 
 

+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

 ด้านอ านาจกฎหมาย      
1 ผู้บริหารใช้อ านาจตามสิทธิและหน้าที่ภายใน

ขอบเขตที่มี 
 

+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

2 ผู้บริหารปฏิบัติงานโดยค านึงถึง 
ความเหมาะสมในการใช้อ านาจหน้าที่ 
ของผู้บริหารตามที่กฎหมายก าหนดไว้ 

 
 

+1 

 
 

+1 

 
 

+1 

 
 

1.00 

 
 

ใช้ได้ 
3 ผู้บริหาร บริหารงานด้วยความเป็นธรรม +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
4 ผู้บริหารมีค าสั่งมอบหมายงาน ตามอ านาจ

หน้าที่และความรับผิดชอบ 
 

+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

5 ผู้บริหารมีการติดตามผลการปฏิบัติงาน 
ตามหน้าที่ของครู 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

 ด้านอ านาจอ้างอิง      
1 ผู้บริหารประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
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ตารางที่ 14  (ต่อ) 
 

 
 
 
 
  

ข้อ รายการ 

คะแนน 
การพิจารณา 
ของผู้เชี่ยวชาญ 

IOC ความหมาย 

1 2 3 
2 ผู้บริหารมีความยุติธรรมและเสมอภาค +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
3 ผู้บริหารให้เกียติและเคารพความคิดเห็น 

ของครู 
+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

4 ผู้บริหารมีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติหน้าที่ให้
ประสบผลส าเร็จ 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

5 ผู้บริหารมีบุคลิกภาพเป็นที่น่าเคารพนับถือ +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
 ด้านอ านาจเชี่ยวชาญ      

1 ผู้บริหารมีความสามารถในการวางแผน 
การปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

2 ผู้บริหารให้ค าแนะน าเกี่ยวกับแนวทาง 
การปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

3 ผู้บริหารเป็นผู้รอบรู้ในการบริหารงาน +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
4 ผู้บริหารมีความสามารถในการแก้ปัญหา 

การปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 

+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

5 ผู้บริหารมีความสามารถในการน าแผนงาน
ไปปฏิบัติ 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 
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ตารางที่ 14 (ต่อ) 
 

  

ข้อ รายการ 

คะแนน 
การพิจารณา 
ของผู้เชี่ยวชาญ 

IOC ความหมาย 

1 2 3 
6 ผู้บริหารสามารถน านโยบายไปสู่การปฏิบัติ +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
7 ผู้บริหารมีความสามารถสร้างสัมพันธภาพ

ระหว่างบุคคล 
 

+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

8 ผู้บริหารมีทักษะในการบริหารงานด้าน
วิชาการและหลักสูตร 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

9 ผู้บริหารทักษะในการบริหารงานด้าน
บุคลากร 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

10 ผู้บริหารมีทักษะในการบริหารด้าน
ความสัมพันธ์กับชุมชน 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

11 ผู้บริหารทักษะในการบริหารงานด้านการเงิน
และธุรการ 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

12 ผู้บริหารทักษะในการบริหารงานด้านอาคาร
สถานที่ 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

13 ผู้บริหารทักษะในการบริหารงานด้าน
ประชาสัมพันธ์ 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

14 ผู้บริหารทักษะในการบริหารงานด้าน
เทคโนโลยี 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 
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ตารางที่ 15  ผลการหาค่าดัชนีความสอดคล้องของเคร่ืองมือตามความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ  
   ของแบบสอบถามตอนที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับ 
   มัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
   มัธยมศึกษา เขต 17 
 

ข้อ รายการ 

คะแนน 
การพิจารณา 
ของผู้เชี่ยวชาญ 

IOC ความหมาย 

1 2 3 

  ด้านความต้องการด ารงชีวิต 
1 ท่านได้ปฏิบัติงานอยู่ในโรงเรียนที่มี 

การคมนาคมสะดวก 
 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

1.00 
 

ใช้ได้ 
2 ท่านได้ปฏิบัติงานอยู่ในโรงเรียนที่มี

สภาพแวดล้อมดี 
 

+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

3 ท่านได้ปฏิบัติงานอยู่ในโรงเรียนที่มีอุปกรณ์
ในการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

4 ท่านได้รับการปกครองด้วยความเป็นธรรม +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
5 ท่านได้รับการคุ้มครองชีวิตและทรัพย์สินให้

ปลอดภัยจากอาชญากรรมขณะที่ปฏิบัติงาน
อยู่ในโรงเรียน  

 
 

+1 

 
 

+1 

 
 

+1 

 
 

1.00 

 
 

ใช้ได้ 
6 ท่านรู้สึกว่าอาชีพข้าราชการครูเป็นอาชีพ 

ที่มั่นคงกับอนาคต 
 

+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

7 ท่านได้รับสวัสดิการอ่ืน ๆ นอกเหนือจาก
เงินเดือน 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

8 ท่านได้รับอนุญาต ให้ลาหยุดงานเมื่อมีเหตุ
จ าเป็น 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

 ด้านความต้องการความสัมพันธ์      
1 ท่านมีการสังสรรค์กับเพื่อนร่วมงาน 

ตามโอกาสอันสมควร 
 

+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

       



117 

ตารางที่ 15 (ต่อ) 
 

ข้อ รายการ 

คะแนน 
การพิจารณา 
ของผู้เชี่ยวชาญ 

IOC ความหมาย 

1 2 3 
2 ท่านและเพื่อนร่วมงานให้ความร่วมมือ

ช่วยเหลือกันเป็นอย่างดีในเร่ืองการท างาน 
 

+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

3 ท่านได้รับการยอมรับในความรู้
ความสามารถจากเพื่อนร่วมงาน 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

4 ท่านได้รับการยอมรับในความรู้
ความสามารถจากผู้บริหาร 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

5 ท่านได้รับความเป็นกันเองจากผู้บริหาร +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
6 ท่านมีความรู้สึกสบายเมื่อได้ปฏิบัติงานกับ

เพื่อนร่วมงาน 
 

+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

7 ท่านได้มีส่วนร่วมในกิจกรรมของโรงเรียน +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
8 ท่านมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของ

โรงเรียน 
+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

 ด้านความต้องการเจริญก้าวหน้า      
1 ท่านได้รับการสนับสนุนให้ศึกษาต่อเพื่อ

เพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ 
 

+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

2 ท่านได้รับการสนับสนุนให้ศึกษาดูงานเพื่อ
เพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

3 ท่านได้รับการส่งเสริมความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานจากผู้บริหาร 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

4 ท่านได้เป็นผู้น าในบางโอกาสเมื่อได้
ปฏิบัติงานของโรงเรียน 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

5 ท่านได้ปฏิบัติงานที่ท้าทายความรู้ 
ความสามารถ 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
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ตารางที่ 15 (ต่อ) 
 

ข้อ รายการ 

คะแนน 
การพิจารณา 
ของผู้เชี่ยวชาญ 

IOC ความหมาย 

1 2 3 
6 ท่านได้รับการส่งเสริมให้ท าผลงานทาง

วิชาการ 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

7 ท่านได้ปฏิบัติงานจนส าเร็จตามเป้าหมายที่
วางไว้  

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

8 ท่านได้รับการเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้นตาม
ผลงานที่ท า 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 
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ภาคผนวก ง 
ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อและค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
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ตารางที่ 16  ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อและค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม การใช้อ านาจของ 
      ผู้บริหารโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงาน 
      เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17  

 
ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก 
1. .85 19. .82 
2. .84 20. .84 
3. .83 21. .85 
4. .80 22. .84 
5. .84 23. .86 
6. .82 24. .85 
7. .83 25. .90 
8. .85 26. .89 
9. .84 27. .83 

10. .86 28. .85 
11. .85 29. .84 
12. .90 30. .87 
13. .89 31. .85 
14. .84 32. .86 
15. .87 33. .84 
16. .83 34. .85 
17. .85 35. .85 
18. .85   
หมายเหต ุค่าความเชื่อมั่น = .85 
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ตารางที่ 17  ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อและค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม แรงจูงใจใน 
    การปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี  
    สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17  

 
ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก 
1. .71 13. .72 
2. .72 14. .72 
3. .71 15. .72 
4. .76 16. .74 
5. .73 17. .73 
6. .70 18. .71 
7. .75 19. .71 
8. .73 20. .72 
9. .72 21. .73 

10. .72 22. .71 
11. .73 23. .73 
12. .71 24. .72 
หมายเหต ุค่าความเชื่อมั่น = .74 
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ประวัติย่อของผู้วิจัย 
 

ชื่อ-สกุล       นายเกียรติศักดิ์ แสนอ้วน 
วัน เดือน ปีเกิด     16 พฤศจิกายน พ.ศ. 2533 
สถานที่เกิด       จังหวัดศรีสะเกษ 
สถานที่อยู่ปัจจุบัน     499 หมู่ 1 ต าบลทุ่งขนาน อ าเภอสอยดาว 
       จังหวัดจันทบุรี 
ต าแหน่งและประวัติการท างาน 
        พ.ศ. 2557-2559    ครูผู้ช่วย โรงเรียนทุ่งขนานวิทยา 
       อ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี 
        พ.ศ. 2557-ปัจจุบัน   ครู คศ.1 โรงเรียนทุ่งขนานวิทยา 
       อ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี 
ประวัติการศึกษา 
         พ.ศ. 2557      การศึกษาบัณฑิต (การสอนสุขศึกษาและ 
       พลศึกษา) มหาวิทยาลัยบูรพา 
         พ.ศ. 2560      การศึกษามหาบัณฑิต (การบริหารการศึกษา)  
       มหาวิทยาลัยบูรพา 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


