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 The purpose of this study was to investigate the relationship between power exercised by 
school administrators and job motivation of teachers in Chon Buri province under the Secondary 
Educational Service Area Office 18. The sample included teachers in Chon Buri province under the 
Secondary Educational Service Area Office 18 in the academic year of 2017. Based on Krejcie and 
Morgan Sample Size Table (Krejcie & Morgan, 1970, p. 607), the sample, derived by means of 
stratified random sampling, using school as a criterion, consisted of 340 teachers. A 5-level rating scale  
questionnaire with the discriminating power of items between .32-.87 and with the reliability at .98  
was used for data collection on the power exercise of school administrators; A 5-level rating scale 
questionnaire with the discriminating power between .34-.85 and with the reliability at .96 was used for 
data collection on the job motivation of teachers in Chonburi province. Mean, Standard Deviation, and 
Pearson's product moment correlation coefficient were statistical devices employed for the data analysis. 
 The findings revealed as follows: 
 1.  The power exercised by school administrators in Chon Buri province under the Secondary 
Educational Service Area Office 18, both as a whole and in each particular aspect, was found at a high  
level.  
 2.  The job motivation of teachers in Chon Buri province under the Secondary Educational  
Service Area Office 18, both as a whole and in each particular aspect, was found at a high level. 
 3.  The relationship between power exercised by school administrators and job motivation of 
teachers in Chon Buri province under the Secondary Educational Service Area Office 18, as a whole,  
was found positively related at a very high level with the significance level of .01. 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 
ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2545  
ไดก้ าหนดจุดมุ่งหมายและหลกัการจดัการศึกษาตอ้งเป็นไปตามเพื่อพฒันาคนไทยใหเ้ป็นมนุษย ์
ท่ีสมบูรณ์ทั้งกาย จิตใจ สติปัญญา ความรู้และคุณธรรม มีจริยธรรม และวฒันธรรมในการด ารงชีวติ  
สามารถอยูร่่วมกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งมีความสุข กระทรวงศึกษาธิการไดป้ระกาศนโยบายปฏิรูปการศึกษา 
ในปี พ.ศ. 2539 ก่อใหเ้กิดกระแสของการเปล่ียนแปลงทางการศึกษา ซ่ึงแนวคิดในการปฏิรูป 
การศึกษา มี 4 ประการ คือ ประการแรก ปฏิรูประบบและกระบวนการเรียนรู้  ประการท่ีสอง 
ปฏิรูประบบการจดัการศึกษาใหเ้ป็นระบบการศึกษาตลอดชีวติ  ประการท่ีสาม การปฏิรูปการศึกษา 
ฝึกหดัครู ประการท่ีส่ี การปฏิรูประบบบริหารจดัการศึกษาส าหรับระบบบริหารทางการศึกษา 
ของรัฐ และพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 ไดมี้การตรากฎหมายแม่บทในการบริหาร 
จดัการศึกษาของชาติ  อนัน าไปสู่การปฏิรูปการศึกษาของไทย (รุ่ง  แกว้แดง, 2542, หนา้ 3) บทบญัญติั 
ของกฎหมายฉบบัน้ีในหมวด 1 มาตรา 9 กล่าวถึงการจดัระบบ  โครงสร้างและกระบวนการจดั 
การศึกษา  ใหย้ดึหลกัการมีเอกภาพดา้นนโยบายและมีความหลากหลายในการปฏิบติัใหย้ดึหลกั 
การกระจายอ านาจ การบริหาร และการจดัการศึกษาทั้งทางดา้นวชิาการ  งบประมาณ  การบริหาร 
บุคคล  และการบริหารงานทัว่ไป  ไปยงัคณะกรรมการและส านกังานการศึกษา ศาสนาและวฒันธรรม  
เขตพื้นท่ีการศึกษา  และสถานศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษาโดยตรง  การปฏิรูปการศึกษาก่อใหเ้กิด 
การเปล่ียนแปลง  โดยผลการด าเนินงานในระยะแรกมุ่งเนน้ท่ีคุณภาพของผูเ้รียนเป็นส าคญัจึงตอ้งมี 
การปฏิรูปกระบวนการเรียนรู้  โดยการจดัการเรียนการสอนท่ีเนน้ผูเ้รียนเป็นศูนยก์ลาง (ชยัวฒัน์   
วรรณพงษ,์ 2541, หนา้ 8) กระบวนการเปล่ียนแปลงตอ้งอาศยัภาวะผูน้ าท่ีเขม้แขง็  มีวสิัยทศัน์   
และไดรั้บการสนบัสนุนอยา่งจริงจงัจากครู  อาจารยผ์ูป้กครองนกัเรียนนกัศึกษาและประชาชนท่ีมี
ส่วนสนบัสนุนอยา่งจริงจงัจากครู อาจารย ์ผูป้กครอง นกัเรียน นกัศึกษา และประชาชนท่ีมีส่วน 
เก่ียวขอ้งจ านวนมาก (วทิยากร  เชียงกูล, 2542, หนา้ 144) ผูบ้ริหาร คือ ผูน้ าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง 
ดา้นวชิาการ  โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อการเปล่ียนแปลงคน กลุ่มคน หรือโปรแกรมการจดัการเรียน 
การสอนและการควบคุมส่ิงแวดลอ้มต่าง ๆ ในโรงเรียนท่ีมีผลต่อการเรียนการสอนของนกัเรียน  
(Gorton, 1972, p. 262) 
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 ผูบ้ริหารโรงเรียนควรมีทกัษะในการเป็นผูน้ าทางวชิาการตามความหวงัของครู   
ซ่ึงทกัษะท่ีควรมีในผูบ้ริหาร คือ แนวคิดกวา้งไกลในเร่ืองการศึกษา  การพฒันา คือ การเขา้รับ 
การอบรมหาความรู้เพิ่มเติม  ศึกษาต่อในระดบัสูง  ความเช่ียวชาญเร่ืองการศึกษา  มีความรู้เก่ียวกบั 
การสอนในกลุ่มสาระต่าง ๆ เขา้ใจในโปรแกรมการจดัการหลกัสูตรและทกัษะในการเสนอ 
เพื่อการเปล่ียนแปลงผูน้ าตอ้งมีความตั้งใจแน่วแน่ท่ีจะปรับปรุงการเรียนการสอน  ถืองานวชิาการ 
ส าคญัเป็นอนัดบัแรก  มีพลงัพร้อมท่ีจะท างาน  ผูน้ าทางวิชาการตอ้งท างานหนกั  และใชเ้วลามาก 
จึงจ าเป็นตอ้งมีพลงัมากพอท่ีจะรับภาระงานกลา้เส่ียง  มีแนวใหม่ ๆ และเปล่ียนแปลงงานอยูเ่สมอ 
อาจจะไดรั้บการต่อตา้นจากเพื่อนร่วมงาน  ผูบ้ริหารตอ้งใชค้วามอดทนมีพลงัและกลา้เส่ียง   
และพร้อมท่ีจะรับผดิชอบงานนั้นมีทกัษะมนุษยสัมพนัธ์  มีความสามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้นได ้
ตอ้งเขา้ใจความคิดความตอ้งการของผูอ่ื้น  ยอมรับค าวพิากษว์จิารณ์โดยไม่ปิดกั้นตนเอง  มีทกัษะ 
จูงใจคนอ่ืนมาร่วมท างานและร่วมตดัสินใจ 
 ฐานะท่ีสถานศึกษาเป็นหน่วยงานท่ีมีหนา้ท่ีจดัการศึกษาให้กบัประชาชน  การจดัการศึกษา 
ท่ีมีคุณภาพเป็นส่ิงท่ีท่ีสังคมคาดหวงั  และสถานศึกษาจะตอ้งท าหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายใหมี้ 
คุณภาพเท่าท่ีจะท าได ้ ในอดีตท่ีผา่นมาแมก้ระแสสังคมจะเรียกร้องการจดัการศึกษาท่ีมีคุณภาพและ 
มุ่งหวงัจะใหมี้การตรวจสอบคุณภาพของการจดัการศึกษา  แต่กระแสสังคมดงักล่าวก็มิไดต้อบรับ 
ก็มิไดต้อบรับอยา่งจริงจงั  จนกระทัง่มีพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542  ซ่ึงเป็นกฎหมาย 
การศึกษาฉบบัแรกเกิดข้ึนดว้ยขอ้บงัคบัท่ีก าหนดใหส้ถานศึกษาตอ้งมีการตรวจสอบคุณภาพ 
การด าเนินการของตนเอง  และพร้อมท่ีจะไดรั้บการตรวจสอบคณะกรรมการการประเมินผล 
ภายนอก  ซ่ึงเป็นผลพวงใหเ้กิดการผลกัดนัใหส้ถานศึกษาตอ้งก าหนดคุณภาพการศึกษาของตนเอง 
อยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้ ทั้งน้ีระบบดงักล่าวตอ้งน าไปสู่ผลการด าเนินงานท่ีมีคุณภาพความตอ้งการ 
ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (สุวมิล  วอ่งวานิช, 2543, หนา้ 3) และในการบริหารงานเพื่อใหเ้กิด 
ประสิทธิผลต่อสถานศึกษานั้น  ผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งมีอ านาจเหนือบุคคลอ่ืนในสถานศึกษา 
และมีวฒิุภาวะในการใชอ้ านาจท่ีมีใหเ้กิดประสิทธิผลต่องานโดยตรง  ผูบ้ริหารสถานศึกษา 
จะปฏิบติังานส าเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์ารหรือไม่  จะตอ้งค านึงการตอบสนองต่อการใช ้
อ านาจหนา้ท่ีของตนจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นบุคคลหลกัของสถานศึกษา 
และเป็นผูน้ าวชิาชีพท่ีดี  จึงน าไปสู่การจดัการและการบริหารสถานศึกษาท่ีดี  มีประสิทธิผลและ 
ประสิทธิภาพ (ธีระ  รุญเจริญ, 2550, หนา้ 8) 
 การพฒันาคุณภาพและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของครูในสถานศึกษา  
จึงจ าเป็นตอ้งมีการดูและเอาใจใส่  สร้างแรงจูงใจให้เกิดก าลงัใจพร้อมท่ีจะปฏิบติังานเป็นอยา่งดี  
มีคุณภาพและเกิดผลส าเร็จโดยเฉพาะองคก์ารทางการศึกษาจะตอ้งมีหนา้ท่ีจดัการศึกษา  เพื่อพฒันา 
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ทรัพยากรมนุษยใ์หเ้ป็นไปตามความมุ่งหมายของการจดัการศึกษา  ซ่ึงก าหนดไวใ้นแผนการศึกษา 
แห่งชาติ  แผนพฒันาและสังคมแห่งชาติ  และแผนพฒันาของกระทรวง ทบวง กรม ท่ีไดก้ าหนดไว ้
เป็นการเฉพาะ (ภารดี  อนนัตน์าว,ี 2553, หนา้ 50) 
 พฤติกรรมทุกอยา่งของมนุษย ์เป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนมาจากสาเหตุประการใดประการหน่ึง 
ท่ีกระตุน้ใหค้นเราการแสดงพฤติกรรมนั้นออกมา  การปฏิบติังานงานนั้นก็นบัไดว้า่เป็นพฤติกรรม 
อยา่งหน่ึงของมนุษย ์ บุคคลแต่ละบุคคลจะแสดงพฤติกรรมในการปฏิบติังานแตกต่างกนัออกไป 
อยา่งไรบา้งนั้น  ส่วนหน่ึงเป็นผลเน่ืองมาจากแรงจูงใจของบุคคลนั้นดว้ยการปฏิบติังานในองคก์าร 
ทุกประเภทจะบรรลุถึงความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไวม้ากมายเพียงใด  ยอ่มข้ึนอยูก่บัทรัพยากร 
การบริหารซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีส าคญัและจ าเป็นในการบริหารขององคก์าร  ในบรรดาองคป์ระกอบของ 
ทรัพยากรการบริหารนั้นบุคคลเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัอยา่งยิง่  เพราะเป็นองคป์ระกอบท่ีเขา้ไป 
สอดแทรกร่วมอยูใ่นทุกขั้นตอนของการบริหารองคก์าร  องคก์ารใดก็ตามถา้เร่ิมตน้ดว้ยการมีบุคคล 
ท่ีมีความสามารถแลว้ปัจจยัอ่ืนก็ตามเอง (ภารดี  อนนัตน์าว,ี 2553, หนา้ 4) 
 ความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ครูผูส้อนโรงเรียนมธัยมศึกษา  การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารจะมีประสิทธิภาพมากหรือนอ้ยข้ึนอยูก่บั 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเป็นตวัก าหนด  จึงจะท าใหผู้บ้ริหารสามารถใชอ้ านาจท่ีตนเอง 
มีอยูไ่ดบ้ริหารงานอยา่งเตม็ความสามารถ  ผูบ้ริหารจะสามารถด าเนินการบริหารใหไ้ดผ้ลดี 
มีประสิทธิภาพนั้นจ าเป็นตอ้งมีการปรับปรุงพฒันาพฤติกรรมของคนให้เหมาะสมสอดคลอ้งกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู  เพื่อใหก้ารบริหารงานโรงเรียนบรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์ได้ 
ก าหนดไว ้ อ านาจรอบตวัผูบ้ริหารจะเป็นตวัก าหนดและบ่งช้ีวา่ผูบ้ริหารควรจะท าอะไรในขณะนั้น   
เพื่อใหผู้ค้นท่ีอยูร่อบขา้งมองวา่ผูบ้ริหารมีความส าคญัต่อองคก์าร  ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 
ริงโรส (Ringrose, 1977, p. 59-A)  ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ของครูกบัฐานอ านาจ 
ครูใหญ่  ระบบการบริหารโรงเรียน  และบุคลิกลกัษณะของครูใหญ่ พบวา่ เม่ือวเิคราะห์ขอ้มูล 
โดยใชฐ้านนิยม (Mode) แลว้ฐานอ านาจการบงัคบั รองลงมา คือ อ านาจตามกฎหมาย  อ านาจอา้งอิง  
และอ านาจการให้รางวลั  ส่วน นิพนธ์  ระสิตานนท ์(2541) ไดศึ้กษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่ง 
การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัขวญัของครู สังกดัส าหนกังานการประถมศึกษาจงัหวดัสงขลา   
มีระดบัการใชอ้  านาจโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  ส่วนรายฐานมีการใชอ้  านาจการให้รางวลั  
อ านาจตามกฎหมาย  มูลเดอร์, เรนเดล, ลีนเดอร์ท และแจปป์ (Mulder, Rendel, Leendert & Japp,  
1986, pp. 566-570) พบวา่ ผูบ้ริหาร มีการใชอ้  านาจแตกต่างกนัไปตามสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง  
ส าหรับผูบ้ริหารท่ีมีประสิทธิผลการบริหารสูงสุด  จะใชอ้  านาจโดยต าแหน่งในสถานการณ์ปกติ 
มากกวา่ในสถานการณ์ไม่ปกติ  และใชอ้ านาจร่วมปรึกษาหารือในสถานการณ์ปกติมากกวา่ 



4 

สถานการณ์วกิฤต  ผูบ้ริหารท่ีประสิทธิผลการบริหารสูงจะใชอ้ านาจอา้งอิง  อ านาจความเช่ียวชาญ 
ระดบัสูง และอ านาจสู่เบ้ืองบนมากยิง่ข้ึนเป็นล าดบั 
 ดงัท่ีกล่าวมาแลว้จะเห็นไดว้า่ การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารโรงเรียนมีความสัมพนัธ์กบั 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูปฏิบติัการสอน  ผูว้จิยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาวจิยัการใชข้องผูบ้ริหาร
โรงเรียนท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูปฏิบติัการสอนมธัยมศึกในจงัหวดัชลบุรี 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18  โดยอาและทฤษฎีการใชอ้ านาจตามท่ี  
เฟรนซ์ และราเวน (French & Raven, 1968, p. 256) เสนอไว ้5 ดา้นไดแ้ก่อ านาจการใหร้างวลั  
อ านาจบงัคบั อ านาจตามกฎหมาย อ านาจอา้งอิง อ านาจความเช่ียวชาญ  ราเวน และกรุกลานสกรี  
(Raven & Kruglanski, 1975, p. 177) ไดเ้พิ่มอ านาจการมีข่าวสารขอ้มูล  และ เฮอร์เซย ์ 
และแบลนชาร์ด (Hersey & Blanchard, 1993, p. 235) เสนออ านาจติดต่อเช่ือมโยง รวม 7 ดา้น  
และทฤษฎีแรงจูงใจ ERG (Existence relatedness growth theory) ของแอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer,  
1972, pp. 507-532) 3 ดา้น ไดแ้ก่ ความตอ้งการด ารงชีวิต (E = Existence needs)  ความตอ้งการ 
ความสัมพนัธ์ (R = Relatedness needs) และความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ (G = Growth needs)  
เพือ่เป็นแนวทางปรับปรุงและพฒันาการใชอ้ านาจในการบริหารงานของผูบ้ริหารโรงเรียนและ 
น าไปเป็นแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูปฏิบติัการสอนใหพ้กัการปฏิบติังาน 
ไปในทิศทางทีดีและมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 ดงันั้น ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรรู้จกัเลือกใชอ้ านาจใหเ้หมาะสม เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพ 
สูงสุดในการปฏิบติัหนา้ท่ี  ซ่ึงการใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษามีหลากหลายรูปแบบและ 
อ านาจแต่ละรูปแบบจะส่งผลต่อการท างานแตกต่างกนั  ผูบ้ริหารจึงตอ้งเลือกใชรู้ปแบบอ านาจ 
ใหเ้หมาะสมกบังาน เวลา สถานการณ์ และกลุ่มคน เช่น อ านาจบงัคบัอาจใชก้บัสถานการณ์คบัขนั 
ท่ีตอ้งการความรวดเร็ว หรือใชก้บังานท่ีตอ้งยดึกบักฎระเบียบ  หรือกลุ่มผูต้ามวุฒิภาวะต ่า  อ านาจ 
การใหร้างวลัก็อาจใชเ้พื่อการกระตุน้ใหส้มาชิกตั้งใจท างาน เป็นตน้  อ านาจทุกรูปแบบมีประโยชน์ 
ต่อผูบ้ริหารและผูน้ าทางการศึกษา  เพียงแต่ตอ้งรู้จกัเลือกใชผ้สมผสานกนัไปตามความเหมาะสม  
ก็จะท าใหค้วามเป็นผูน้ าของเขายงัด ารงอยูต่่อไป  นอกจากนั้นผุน้ าตอ้งมีการตรวจสอบและประเมิน 
อ านาจของตนเองอยูเ่สมอ  เพื่อใหก้ารท างานในฐานะเป็นผูน้ าประสบผลส าเร็จตลอดไป (อาคม   
วดัไธสง, 2547, หนา้ 12) 
 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 (2560) มีหนา้ท่ีรับผิดชอบในการจดั 
การศึกษา จ านวน 11อ าเภอ มีโรงเรียนมธัยมศึกษา จงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
มธัยมศึกษา เขต 18 จ  านวน 31 โรงเรียน  มีจ านวนครูและผูบ้ริหาร 2,908 คน มีนกัเรียน 76,091 คน  
โรงเรียนเหล่าน้ีแยกตามขนาดโรงเรียนไดเ้ป็นโรงเรียนขนาดใหญ่ ขนาดกลาง และขนาดเล็ก  
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ซ่ึงมีบุคลากรมากนอ้ยแตกต่างกนัไปตามขนาดของโรงเรียน จากการส ารวจปรากฏวา่ใน ปี พ.ศ. 2559  
มีครูท่ียืน่ขอยา้ยไปนอกเขต 91 คน ยา้ยภายในเขต 122 คน มีผูบ้ริหารท่ียืน่ขอยา้ยไปนอกเขต 1 คน  
ยา้ยภายในเขต 11 คน และปี พ.ศ. 2560 มีครูท่ียืน่ขอยา้ยไปนอกเขต 52 คน ยา้ยภายในเขต 191 คน  
มีผูบ้ริหารท่ียืน่ขอยา้ยไปนอกเขต 1 คน ยา้ยภายในเขต 32 คน ท าใหเ้กิดปัญหาดา้นจดัการเรียน 
การสอน ดว้ยความตระหนกัในความส าคญัของปัญหาดงักล่าว ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
มธัยมศึกษา เขต 18 จึงไดมี้มาตรการในการสร้างขวญัก าลงัใจและแรงจูงใจ ในการปฏิบติังาน 
ใหแ้ก่ครูปฏิบติัการสอน  เพื่อใหป้ฏิบติังานงานอยา่งมีความสุขและเตม็ตามความสามารถ 
 จากสภาพปัญหาต่าง ๆ ตามท่ีกล่าวมาแลว้ และโรงเรียนไดพ้ฒันาเปล่ียนแปลงไปมากมาย 
หลายดา้นตามกระแสโลกาภิวฒัน์ การบริหารงานในโรงเรียนมธัยมศึกษา ส ากดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษา เขต 18  ยงัไม่บรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้ ผูว้จิยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาวจิยั 
การใชอ้ านาจในการบริหารงานของผูบ้ริหารงานโรงเรียน  มีการใชอ้ านาจในดา้นใด  มีการใช ้
อยา่งไรบา้งและแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูปฏิบติัการสอนอยูใ่นระดบัใด  รวมทั้งศึกษา 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน  
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 ส าหรับน ามาปรับปรุงการท างานใหมี้ 
ประสิทธิภาพต่อไป 
 

วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย 
 1.  เพื่อศึกษาการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี 
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 ในจงัหวดัชลบุรี 
 2.  เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อนโรงเรียนมธัยมศึกษา  
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา เขต 18 ในจงัหวดัชลบุรี 
 3.  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของครูผูส้อนโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18  
ในจงัหวดัชลบุรี 
 

ค ำถำมของกำรวจิัย 
 1.  การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา จงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 อยูใ่นระดบัใด 
 2.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อนโรงเรียนมธัยมศึกษา จงัหวดัชลบุรี 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 อยูใ่นระดบัใด 
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 3.  การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อนโรงเรียน 
มธัยมศึกษา จงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 มีความสัมพนัธ์กนั 
หรือไม่ 
 

สมมติฐำนของกำรวจิัย 
 การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อนโรงเรียน 
มธัยมศึกษา จงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 มีความสัมพนัธ์กนั 
 

กรอบแนวคดิในกำรวจิัย 
 การวจิยัคร้ังน้ีมุ่งท่ีจะศึกษาการใชอ้ านาจของผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของครูปฏิบติัการสอนโรงเรียนมธัยมศึกษาในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 ผูว้จิยัไดอ้าศยัแนวคิดและทฤษฎีการใชอ้ านาจและแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานดงัน้ี 
 1.  การใชอ้ านาจตามแนวคิดพื้นฐานท่ี เฟรนซ์ และราเวน (French & Raven, 1968  
p. 256) เสนอไว ้5 ดา้น ไดแ้ก่ อ านาจการให้รางวลั อ านาจบงัคบั อ านาจตามกฎหมาย อ านาจอา้งอิง  
อ านาจความเช่ียวชาญ  ราเวน และกรุกลานสกรี  (Raven & Kruglanski, 1975, p. 177) ไดเ้พิม่
อ านาจการมีข่าวสารขอ้มูล ซ่ึงต่อมา เฮอร์เซย ์และแบลนชาร์ด (Hersey & Blanchard, 1993, p. 235)  
เสนออ านาจติดต่อเช่ือมโยง ผูว้จิยัจึงน าแนวคิดดงักล่าวมาศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ี  รวม 7 ดา้น ไดแ้ก่ 
อ านาจการใหร้างวลั อ านาจบงัคบั อ านาจตามกฎหมาย อ านาจอา้งอิง อ านาจความเช่ียวชาญ   
อ านาจการมีข่าวสารขอ้มูล และอ านาจการติดต่อเช่ือมโยง   
 2.  แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG (Existence relatedness growth theory) ของแอลเดอร์เฟอร์ 
(Alderfer, 1972, pp. 507-532) โดยแบ่งความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ ความตอ้งการ  
ด ารงชีวิต (E = Existence needs) ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (R = Relatedness needs)  
และความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ (G = Growth needs) 
 เพื่อประสานแนวคิดจากเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้จิยัไดส้รุปกรอบแนวคิด 
ในการวจิยัคร้ังน้ี ดงัภาพท่ี 1  
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      ตวัแปรตน้         ตวัแปรตาม 
 

 
 

 
ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดในวจิยั 
 

ประโยชน์ทีไ่ด้รับจำกกำรวจิัย 
 ผลการศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา  
จงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 ดงัต่อไปน้ี 
 1.  ผูบ้ริหารโรงเรียนจะไดท้ราบและหาแนวทางในการปรับปรุงและพฒันาการใชอ้ านาจ 
ในการบริหารงานและเสริมสร้างแรงจูงใจในการบริหารงานใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
 2.  เป็นขอ้มูลน าผลการวจิยัเสนอสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 
เพื่อเป็นแนวทางพฒันาการใชอ้  านาจในการบริหารงานแก่ผูบ้ริหารโรงเรียนใหเ้หมาะสมกบั 
สภาพแวดลอ้มและทอ้งถ่ินต่อไป 
 

ขอบเขตของกำรวจิัย 

 การวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัไดก้  าหนดขอบเขตการศึกษาไวด้งัน้ี 
 1.  ขอบเขตดา้นเน้ือหาการวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชอ้  านาจ 
ของผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อนโรงเรียนมธัยมศึกษา จงัหวดัชลบุรี  
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 
  1.1  การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารโรงเรียน โดยอาศยัตามแนวคิดพื้นฐานของเฟรนซ์ 
และราเวน (French & Raven, 1968, p. 256) ท่ีเสนอไว ้5 ดา้น ไดแ้ก่ อ านาจการให้รางวลั 
อ านาจบงัคบั อ านาจตามกฎหมาย อ านาจอา้งอิง อ านาจความเช่ียวชาญ ราเวน และกรุกลานสกรี 

การใชอ้ านาจของผูบ้ริหาร 
1.  อ านาจการใหร้างวลั 
2.  อ านาจบงัคบั 
3.  อ านาจตามกฎหมาย 
4.  อ านาจอา้งอิง 
5.  อ านาจความเช่ียวชาญ 
6.  อ านาจข่าวสาร 
7.  อ  านาจการติดต่อเช่ือมโยง 

 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 

1.  ความตอ้งการของการด ารงชีวติ 
2.  ความตอ้งการความสัมพนัธ์ 
3.  ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ 
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(Raven & Kruglanski, 1975, p. 177) ไดเ้พิ่มอ านาจการมีข่าวสารขอ้มูล  ซ่ึงต่อมาเฮอร์เซย ์
และแบลนชาร์ด (Hersey & Blanchard, 1993, p. 235) เสนออ านาจติดต่อเช่ือมโยง ผูว้ิจยัดงักล่าว 
มาศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ี รวม 7 ดา้นดงัน้ี 
   1.1.1  อ านาจการใหร้างวลั 
   1.1.2  อ านาจการบงัคบั 
   1.1.3  อ านาจตามกฎหมาย 
   1.1.4  อ านาจอา้งอิง 
   1.1.5  อ านาจความเช่ียวชาญ 
   1.1.6  อ านาจข่าวสาร 
   1.1.7  อ  านาจการติดต่อส่ือสาร 
  1.2  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูปฏิบติัการสอน โดยอาศยัทฤษฎีการจูงใจ  
ERG (Existence relatedness growth theory) ของแอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer, 1972, pp. 507-532) 
ไดแ้บ่งความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 3 ดา้น ดงัน้ี 
   1.2.1  ความตอ้งการด ารงชีวิต 
   1.2.2  ความตอ้งการความสัมพนัธ์ 
   1.2.3  ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ 
 2.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง การวจิยัคร้ังน้ีศึกษาจากครูผูส้อนโรงเรียนมธัยมศึกษา 
จงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 ดงัน้ี 
  2.1  ประชากร ไดแ้ก่ ครูผูส้อนโรงเรียนมธัยมศึกษา จงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 ปีการศึกษา 2560 จ านวน 2,908 คน 
  2.2  กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ครูผูส้อนโรงเรียนมธัยมศึกษา จงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 ปีการศึกษา 2560 ไดจ้ากการใชต้ารางก าหนดกลุ่มตวัอยา่ง  
เครจซ่ี และมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970, p. 607) และการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้น (Stratified  
random sampling) ตามโรงเรียน จ านวน 340 คน 
 3.  ตวัแปรท่ีศึกษา ตวัแปรท่ีศึกษาคร้ังน้ีแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ 
  3.1  การใชอ้ านาจในการบริหารงานของผูบ้ริหาร  ซ่ึงประกอบดว้ยการใชอ้ านาจ  
7 ดา้น ไดแ้ก่ 
   3.1.1  อ านาจการติดต่อเช่ือมโยง 
   3.1.2  อ านาจการใหร้างวลั 
   3.1.3  อ านาจตามกฎหมาย 
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   3.1.4  อ านาจตามกฎหมาย 
   3.1.5  อ านาจอา้งอิง 
   3.1.6  อ านาจความเช่ียวชาญ 
   3.1.7  อ านาจข่าวสาร 
  3.2  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน  แบ่งนกัเรียนเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ 
   3.2.1  ความตอ้งการด ารงชีวิต 
   3.2.2  ความตอ้งการความสัมพนัธ์ 
   3.2.3  ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ 
 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 1.  การใชอ้ านาจของผูบ้ริหาร หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา 
แสดงออกมาตามคุณลกัษณะของการใชอ้  านาจดา้นต่าง ๆ ไดจ้ากการตอบแบบสอบถามของ 
ครูผูส้อนในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 แบ่งออกเป็น 7 ดา้น 
  1.1  อ านาจการใหร้างวลั หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีจะใหร้างวลัตอบแทน 
บุคลากรในโรงเรียนส าหรับความส าเร็จของงานดว้ยวธีิการข้ึนเงินเดือนเป็นกรณีพิเศษ   
การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งหรือการยกยอ่งสรรเสริญ 
  1.2  อ านาจบงัคบั หมายถึงพฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีแสดงออกในลกัษณะบงัคบั 
ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความกลวั  และยอมปฏิบติัตาม  เพื่อหลีกเล่ียงการลงโทษตามเกณฑ์ 
หรือระเบียบวนิยั  
  1.3  อ านาจตามกฎหมาย หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีใชอ้  านาจใหเ้หมาะสม 
กบัต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีผูบ้ริหารครองต าแน่งอยู ่ ถา้มีอ านาจสูงมากข้ึนตามกฎหมายก็จะมีสูงมากข้ึน 
  1.4  อ านาจอา้งอิง หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีเป็นลกัษณะพิเศษ 
แลว้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความสนใจ  การยกยอ่งยอมรับนบัถือและยอมเลือกเอาเป็นแบบอยา่ง 
  1.5  อ านาจความเช่ียวชาญ หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีมีความเช่ียวชาญ  
แลว้ใชท้กัษะความรู้จนเป็นท่ีประจกัษแ์ก่ผูบ้งัคบับญัชา  ยอมรับนบัถือในความเช่ียวชาญวา่ 
มีเหนือตนเอง 
  1.6  อ านาจข่าวสาร หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีมีความรอบรู้ข่าวสาร 
และข่าวสารนั้นเป็นประโยชน์และคุณค่าแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชายอมรับ 
และปฏิบติัตาม 
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  1.7  อ  านาจการติดต่อเช่ือมโยง หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารเป็นผูมี้เส้นสาย 
เก่ียวขอ้งกบับุคลากรท่ีมีอ านาจ  ท่ีมีความส าคญัทั้งภายในและภายนอกองคก์ารสามารถท าให ้
คนอ่ืนตอ้งปฏิบติัตามเพราะตอ้งการไดรั้บความพอใจ หรือหลีกเล่ียง ความล าบากใจอนัเกิดจาก 
อ านาจพึ่งพา 
 2.  โรงเรียนมธัยมศึกษา หมายถึง โรงมธัยมศึกษาจงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี 
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 18  
 3.  ผูบ้ริหาร หมายถึง ผูด้  ารงต าแหน่งหรือผูไ้ดรั้บแต่งตั้งใหรั้กษาการในต าแหน่งผูบ้ริหาร 
ผูอ้  านวยการสถานศึกษา โรงเรียนมธัยมศึกษา จงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
มธัยมศึกษา เขต 18  
 4.  ครูผูส้อน หมายถึง ขา้งราชการครูท่ีมีหนา้ท่ีการสอนในโรงเรียนมธัยมศึกษา  
จงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18  
 5.  แรงจูงใจ หมายถึง ความตอ้งการ ความปรารถนา หรือความยากท่ีจะปฏิบติังาน 
ตามหนา้ท่ีของครู  เน่ืองจากไดรั้บปัจจยัต่าง ๆ เป็นการตอบแทนเพื่อตอบสนองความตอ้งการ 
ตามธรรมชาติ  ทั้งท่ีเป็นความตอ้งการทางร่างกายและจิตใจ 
 6.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน หมายถึง ความตอ้งการ หรือแรงกระตุน้ 
ท่ีอยูใ่นครูผูส้อนท าใหเ้กิดแรงขบัหรือแรงจูงใจในการปฏิบติังานเพื่อน าไปสู่เป้าหมาย  
ประกอบดว้ย แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 3 ดา้น คือ 
  6.1  ความตอ้งการด ารงชีวติ  หมายถึง แรงจูใจในการปฏิบติังานของของครูผูส้อน   
ซ่ึงเกิดจากการท่ีไดรั้บการตอบสนอง  ส่ิงจ าเป็นพื้นฐานในการด ารงชีวติ ไดแ้ก่ สภาพการท างาน  
การปกครอง บงัคบับญัชา  ความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์น  ความมัน่คงในการท างาน 
และฐานทางเศรษฐกิจ 
  6.2  ความตอ้งการความสัมพนัธ์ หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน   
ซ่ึงเกิดจากความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา  ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม 
และการไดรั้บการยอมรับจากบุคคลอ่ืน ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อร่วมงาน  ความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา  การมีส่วนร่วมในกิจกรรมของโรงเรียน  และการไดรั้บการยกยอ่งจากเพื่อร่วมงาน 
และผูบ้งัคบับญัชา 
  6.3  ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน 
ซ่ึงเกิดจากการไดรั้บความส าเร็จในทุกส่ิงทุกอยา่ง  ตามความรู้สึกนึกคิดและมุ่งหวงัเอาไว ้ไดแ้ก่  
การริเร่ิมบุกเบิก  การพฒันาเติบโตดว้ยความรู้  ความสามารถ  ความรับผิดชอบ ความส าเร็จของงาน 
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 7.  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 หมายถึง หน่วยงานท่ีอยูใ่นการก ากบั 
ดูแลของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานระดบัมธัยมศึกษา  มีหนา้ท่ีในการด าเนินการ 
ใหเ้ป็นไปตามอ านาจหนา้ท่ีของคณะกรรมการเขตพื้นท่ีการศึกษาตามมาตรา 38 แห่งพระราชบญัญติั 
การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2545 ครอบคลุมพื้นท่ีจงัหวดั 
ชลบุรี-ระยอง 
 
 
 



บทที ่2 
เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 การศึกษาเอกสารเก่ียวกบังานวจิยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชพ้ลงัอ านาจของ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูป้ฏิบติัการสอนในจงัหวดัชลบุรี  
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 ผูว้จิยัไดก้  าหนดหวัขอ้ดงัต่อไปน้ี  
 1.  สภาพการบริหารงานของโรงเรียนสังกดัส านกัเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 
 2.  อ านาจในองคก์าร 
 3.  การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารโรงเรียน 
 4.  แนวทางในการพฒันาและใชอ้ านาจ 
 5.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน 
 6.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ครูผูส้อนโรงเรียนมธัยมศึกษา 
 7.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
  7.1  งานวจิยัในประเทศ 
  7.2  งานวจิยัในต่างประเทศ 
 

สภาพการบริหารงานของโรงเรียนสังกดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 
 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 (กระทรวงศึกษาธิการ, 2553)  
เป็นหน่วยงานท่ีอยูใ่นการก ากบัดูแลของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีหนา้ท่ี 
ในการด าเนินการให้เป็นอ านาจหนา้ท่ีของคณะกรรมการเขตพื้นท่ีการศึกษาตามมาตรา 38  
แห่งพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2545  
และมาตรา 36, มาตรา 37 แห่งพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ  
พ.ศ. 2546 และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติม พ.ศ. 2553 และมีอ านาจหนา้ท่ี ดงัน้ี  
 1.  จดัท านโยบายแผนพฒันา และมาตรฐานการศึกษาของเขตพื้นท่ีการศึกษา 
ใหส้อดคลอ้งกบันโยบาย มาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา แผนพฒันาการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
และความตอ้งการของทอ้งถ่ิน 
 2.  วเิคราะห์การจดัตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนทัว่ไปของสถานศึกษา และหน่วยงาน 
ในเขตพื้นท่ีการศึกษาและแจง้จดัสรรงบประมาณท่ีไดรั้บในหน่วยงานขา้งตน้รับทราบ และก ากบั 
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ตรวจสอบ ติดตามการใชจ่้ายงบประมาณของหน่วยงานดงักล่าว ประสาน ส่งเสริม สนบัสนุน  
และพฒันาหลกัสูตร ร่วมกบัสถานศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 3.  ก ากบั ดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศึกษาขั้นพื้นฐานและในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 4.  ศึกษาวเิคราะห์ วจิยั และรวบรวมขอ้มูลสารสนเทศดา้นการศึกษาในเขตพื้นท่ี 
การศึกษา 
 5.  ประสานการระดมทรัพยากรดา้นต่าง ๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคล เพื่อส่งเสริม  
สนบัสนุนการจดั และพฒันาการศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 6.  จดัระบบการประกนัคุณภาพการศึกษาและประเมินผลสถานศึกษาในเขตพื้นท่ี 
การศึกษา 
 7.  ประสาน ส่งเสริม สนบัสนุน การจดัการศึกษาของสถานศึกษาของเอกชน 
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน รวมทั้งบุคคล องคก์รชุมชน องคก์รวชิาชีพ สถาบนัศาสนา  
สถานประกอบการ และสถาบนัอ่ืน ท่ีจดัรูปแบบหลากหลายในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 8.  ด าเนินการและประสาน ส่งเสริม สนบัสนุนการวิจยั และพฒันาการศึกษาในเขตพื้นท่ี
การศึกษา 
 9.  ส่งเสริมการด าเนินงานคณะอนุกรรมการ และคณะท างานดา้นการศึกษา 
 10.  ประสานการปฏิบติัราชการทัว่ไปกบัองคก์ร หน่วยงานภาครัฐ เอกชน และองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในฐานะส านกังานผูแ้ทนกระทรวงศึกษาธิการในเขตพื้นท่ีศึกษา 
 11.  ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนท่ีเก่ียวกบักิจการภายในเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีมิไดจ้ดัระบบ 
ใหเ้ป็นหนา้ท่ีของผูใ้ด โดยเฉพาะหรือปฏิบติังานอ่ืนตามท่ีมอบหมาย 
 กระทรวงศึกษาธิการไดป้ระกาศก าหนดใหมี้เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา จ านวน  
42 เขต ในเบ้ืองตน้ และก าหนดโครงสร้างส านกังานเขตเขตพื้นท่ีการศึกษา ประกอบดว้ย  
6 กลุ่มงาน ดงัน้ี 
 1.  กลุ่มอ านวยการ 
 2.  กลุ่มบริหารงานบุคคล 
 3.  กลุ่มนโยบายและแผน 
 4.  กลุ่มส่งเสริมการจดัการศึกษา 
 5.  กลุ่มนิเทศ ติดตามและประเมินผลการศึกษา 
 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 จดัตั้งข้ึนตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ 
เร่ือง ก าหนดเขตพื้นท่ีการศึกษา ลงวนัท่ี 7 กรกฎาคม พ.ศ. 2553 เป็นส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
มธัยมศึกษา โดยมีส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 ตั้งอยูท่ี่ 25/11 หมู่ 5 ต าบลอ่างศิลา  
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อ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี 20000 หน่วยงานท่ีอยูใ่นการก ากบัดูแลของส านกังานคณะกรรมการ 
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ระดบัมธัยมศึกษา  มีหนา้ท่ีในการด าเนินการใหเ้ป็นไปตามอ านาจหนา้ท่ีของ 
คณะกรรมการเขตพื้นท่ีการศึกษา ตามมาตรา 38 แห่งพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542  
และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2545 ครอบคลุมพื้นท่ีจงัหวดัชลบุรี-ระยอง 
 

อ านาจในองค์การ 
 อ านาจท่ีเกิดข้ึนในองคก์าร สามารถเป็นเคร่ืองบ่งช้ีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ 
องคก์ารได ้นกัปรัชญาและนกัวชิาการไดพ้ยายามอธิบายวา่ ท าไมคนเดียวจึงสามารถควบคุม 
กลุ่มคนหรือบุคคลอ่ืนไดรั้บ คือ “อ านาจ” หรือ “Power” (Stogdill, 1974, p. 275) ซ่ึงอ านาจในท่ีน้ี 
หมายถึง อ านาจทางสังคม นัน่ก็คือ อ านาจเป็นปรากฏการณ์ทางสังคมได ้และมีอยูใ่นความสัมพนัธ์ 
ทางสังคมทุกชนิด  นอกจากวา่พลงัอ านาจไม่วา่จะเป็นไปในลกัษณะใดก็ตามยงัมีอิทธิพลต่อ 
ความเป็นอยู ่ และการเปล่ียนแปลงของสมาชิกในสังคมอยูต่ลอดเวลา  อ านาจเป็นเคร่ืองมือส าคญั 
ในการบริหารงานในองคก์ารยอ่มเก่ียวขอ้งกบัคนเป็นจ านวนมาก  ผูน้ าองคก์ารจึงจ าเป็นตอ้งมี 
อ านาจ เพื่อควบคุมให้ผูอ่ื้นเช่ือฟัง และปฏิบติัตาม  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของแมคคลีแลนดว์า่ 
บุคคลท่ีจะท างานไดท้ั้งหมดขององคก์รใหส้ าเร็จลุล่วงไปได ้ แต่ตอ้งบริหารงานเพื่อใหค้นอ่ืน ๆ 
ท างานเพื่อองคก์าร ผูบ้ริหารจึงจ าเป็นตอ้งมีอ านาจ (McClelland, 1961, p. 263) ฉะนั้น อ านาจ 
จึงจ าเป็นองคป์ระกอบส าคญัของความเป็นผูน้ า ส่วนการใชอ้  านาจอยา่งไรนั้นข้ึนอยูก่บัลกัษณะ 
ของผูน้ าแต่ละคน 
 ความหมายของอ านาจ ค  าวา่ “อ านาจ” ไดมี้ผูรู้้ใหค้  านิยามไวห้ลาย ๆ ทางดว้ยกนั 
 เวเบอร์ (Weber, 1947, p. 152) กล่าววา่ “อ านาจ คือ ความเป็นไปไดใ้นเขตของสังคม 
คนหน่ึงจ าตอ้งท างานของเขาลุล่วงโดยปราศจากการต่อตา้น”  
 เฟรนซ์ และราเวน (Frence & Raven, 1960, p. 259) กล่าวถึงอ านาจวา่ หมายถึง  
การเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ความคิด ทศันคติ จุดมุ่งหมาย ความตอ้งการ ค่านิยม และอ่ืน ๆ  
 ชีน (Schein, 1965, pp. 13-14) ไดใ้หค้  านิยามของอ านาจวา่ เป็นความสามารถของ 
บุคคลใดบุคคลหน่ึงท่ีท าใหค้นอ่ืน หรือกลุ่มอ่ืนเปล่ียนแปลงในท่าที หรือวถีิชีวิตได ้
 วนิเทอร์ (Winter, 1973, p. 4) กล่าววา่ พลงัอ านาจมีรากศพัทม์าจากภาษาละตินวา่ 
โปเตเร (Potere) หมายถึง มีความสามารถเหนือปรากฏการณ์หรือผูอ่ื้น 
 รอบบินส์ (Robbins, 1994, pp. 152-153) ไดใ้หค้วามหมายของอ านาจวา่ หมายถึง 
ความสามารถของผูก้ระท าท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผูถู้กกระท า หรือบุคคลเป้าหมายใหก้ระท า 
บางส่ิงบางอยา่ง โดยผูท่ี้กระท านั้นไม่ตอ้งท าดว้ยตนเอง อ านาจศกัยภาพภายในตวับุคคล 
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ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลแสดงออกในรูปของอิทธิพลจากผูท่ี้มีอ านาจย้อมตามอ านาจ   
และการใชอ้  านาจมีผลท าให้ผูอ้ยูใ่ตอ้  านาจแสดงพฤติกรรมดว้ยความรับผิดชอบตามท่ีตั้งใจใหท้ า  
ไม่วา่จะเป็นการใชอ้ านาจโดยทางตรงหรือทางออ้ม  
 ยคุล ์(Yukl, 1989, p. 18) ไดท้  าการศึกษาการใชอ้ านาจของเฟรนซ์ และราเวน แลว้นิยาม  
“อ านาจ” หมายถึง ความสามารถของบุคคลใดบุคคลหน่ึงในการชกัจูงบุคคลหรือกลุ่มบุคคล 
ใหเ้ปล่ียนแปลงเจตคติหรือพฤติกรรมในทิศทางท่ีตอ้งการ  
 จนัทร์ลอย  เครือเชา้ (2543, หนา้ 46-47) กล่าววา่ พลงัอ านาจ หมายถึง ความสามารถของ 
บุคคล  หรือกลุ่มบุคคลท่ีมีอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของผูอ่ื้น  กลุ่มอ่ืนใหท้ าตามความตอ้งการได ้ 
พลงัอ านาจนั้นมีท่ีมาจากหลายแหล่งดว้ยกนั 
 ภารดี  อนนัตน์าวี (2553, หนา้ 81) ไดใ้หค้วามหมายของอ านาจวา่ หมายถึง  
ความสามารถในการสร้างอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลอ่ืนใหบุ้คคลอ่ืนท าตามท่ีตนเองตอ้งการ 
 ไซเดนเกริก และชนาดาวสกี (Seidengerg & Snadowsky, 1976, p. 343 อา้งถึงใน  
สุวภทัร  ชา้งนะ, 2555) กล่าวา่ อ านาจ หมายถึง ความสามารถของบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม 
ของบุคคลอ่ืนให้เปล่ียนแปลงไปในทางท่ีตนตอ้งการ 
 จากความหมายของอ านาจดงักล่าวขา้งตน้ อาจสรุปไดว้า่ อ านาจเป็นศกัยภาพของ 
บุคคลหน่ึงท่ีจะชกัจูงใหบุ้คคลหรือกลุ่มบุคคลอ่ืนเปล่ียนแปลงพฤติกรรมไปในทิศทางท่ีตน 
ตอ้งการนั้นคือ บุคคลใดก็ตาม เม่ือมีอ านาจมากเท่าใดก็ยอ่มท่ีมีความสามารถในการให้ผูอ่ื้นยอมรับ 
และปฏิบติัตามตนมากเท่านั้น อยา่งไรก็ตามค าวา่ อ านาจ (Power) ยงัมีผูอ้ภิปราย และกล่าวถึงมาก 
ยากท่ีจะหาขอ้ยติุไดแ้ต่หากพิจารณากนัอยา่งจริงจงัแลว้ “อ านาจ” น่าจะเป็นส่ิงท่ีเกิดจากความสัมพนัธ์ 
ท่ีมีพื้นฐานของการกระท าโตต้อบกนัระหวา่งบุคคล กลุ่มบุคคล และหน่วยงาน ซ่ึงมีผลต่อพฤติกรรม 
ท่ีแสดงออกมานั้นเอง 
 การก่อเกดิอ านาจ  นกัสังคมสงเคราะห์กล่าวถึงท่ีมา และฐานของอ านาจต่างก็เป็นตวัการ 
ก่อใหเ้กิดพลงัอ านาจ แต่วธีิการท่ีต่างกนัไปหรือกล่าวอีกนยัหน่ึงวา่การท่ีมีอ านาจเหนือบุคคลวา่ 
การท่ีมีอ านาจเหนือบุคคลใดบุคคลหน่ึงก็ตามมีแหล่งท่ีมาและรากฐานจากส่ิงต่าง ๆ กนั แหล่งท่ีมา 
และฐานอ านาจ (Soruces and of power) เดิมนั้นทั้งสองค ามีความหมายใกลเ้คียงกนัมากยากแก่ 
การแยกแยะในเร่ืองของความหมาย  ในบางคร้ังจะมีผูใ้ชใ้นความหมายเดียวกนัปัจจุบนัใชค้  า 
ทั้งสองค าในความหมายแตกต่างกนัไป  แต่บุคคลโดยทัว่ไปมกัจะสับสนวา่ค าทั้งสองค าน้ี 
มีความหมายและเป็นส่ิงเดียวกนั 
 เฟรนซ์ และราเวน (French & Raven, 1960, p. 141) ไดใ้ห้ความหมายของแหล่งท่ีมาและ 
รากฐานของอ านาจ หมายถึง แหล่งท่ีท าใหเ้กิดอ านาจต่อมาไดใ้หค้วามหมายของค าทั้งสองต่างกนั 
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ออกไป กล่าวคือ แหล่งท่ีมาของอ านาจ หมายถึง การกระท าของบุคคลหรือกลุ่มคนท่ีมาควบคุมฐาน 
อ านาจ ส่วนฐานอ านาจ หมายถึง ส่ิงใดก็ตามท่ีบุคคลหรือกลุ่มคนไปควบคุมหรือสามารถจะใชส่ิ้งนั้น 
ไปเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของคนอ่ืนไดส้ามปี ต่อมารอบบิน (Robbins, 1983, p. 132) ไดใ้หค้วามหมาย 
ของแหล่งท่ีมาของพลงัอ านาจ หมายถึง วธีิท่ีบุคคลหรือกลุ่มบุคคลเขา้มาควบคุมฐานอ านาจหรือ 
กล่าวอีกนยัหน่ึงวา่ แหล่งท่ีมาของพลงัอ านาจ หมายถึง วธีิการท่ีจะไดพ้ลงัอ านาจมาจากท่ีใด 
ส่วนฐานอ านาจ หมายถึง การน าอ านาจจากแหล่งท่ีมาไปใชใ้นเร่ืองอะไร 
 ต่อมาเวเบอร์ (Weber, 1947, pp. 328-332) ไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบัอ านาจและกล่าวถึง 
แหล่งท่ีมาของอ านาจไดด้งัน้ี 
 1.  อ านาจตามกฎหมาย (Legal power) เป็นพลงัอ านาจท่ีมีอยูบ่นพื้นฐานของกฎหมาย 
ก าหนดไม่ผกูพนักบัตวับุคคลหรือต าแหน่ง กล่าวคือ สามารถขยายไปสู่บุคคลและต าแหน่งเฉพาะ 
ตามกฎหมายระบุ และภายในขอบเขตของหนา้ท่ีหน่วยงานเท่านั้น 
 2.  อ านาจตามประเพณี (Traditional power) เป็นอ านาจท่ีอยูบ่นฐานความเช่ือ 
ในความศกัด์ิสิทธ์ิของสถานภาพบุคคลซ่ึงไดใ้ชอ้  านาจนั้นมาในอดีต เป็นอ านาจท่ีเป็นมรดกตกทอด 
มาจากประเพณีค่านิยมจากอดีต 
 3.  อ านาจบารมี (Charismatic power) เป็นอ านาจท่ีไดรั้บจากการยกยอ่งบูชาหรือ 
ความนบัถือในตวับุคคลเป็นพิเศษ จากลกัษณะท่ีดีมีในตวัเขาเป็นเร่ืองของทศันคติหรือการยอมรับ 
เฉพาะบุคคล เช่น บุคลิกภาพของบุคคลแลว้เกิดเป็นค่านิยมท่ีปกติรวมกนัภายในกลุ่ม 
 ส่วน บลาว (Blau, 1964, pp. 19-25)  ไดช้ี้แจงใหเ้ห็นแหล่งท่ีมีของพลงัอ านาจ 
อีกประการหน่ึง ไดแ้ก่ ทรัพยากร ผูท่ี้มีทรัพยากร เช่น ทรัพยส์มบติั คะแนนเสียง เงิน และต าแหน่ง 
จะเป็นผูมี้อ  านาจเหนือผูไ้ม่มีส่ิงเหล่าน้ี และยิง่มีทรัพยากรเท่าไรก็ยิง่มีอ านาจมากข้ึนเท่านั้น 
 ต่อมาในปี ค.ศ. 1969 ลาสเวล และคาเพลน (Lasswell & Kaplan, 1970, p. 87) ไดเ้สนอ 
ปัจจยับางประการ ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะพิเศษของบุคคลท่ีจะเป็นการเพิ่มพูนอ านาจ เพื่อท่ีจะท าให ้
ผูอ่ื้นเช่ือฟัง และปฏิบติัตามมากข้ึน เรียกวา่ อ านาจนิยม ซ่ึงมี 8 ประการ ไดแ้ก่ 1) อ านาจทางการเมือง   
2) การยอมรับนบัถือ 3) ความซ่ือตรง 4) ความรัก 5) ความสมบูรณ์พูนสุข 6) ความร ่ ารวย 7) ทกัษะ   
8) ความรอบรู้ 
 ชาร์พ (Sharp, 1973, pp. 11-12) ไดเ้สนอแนะเก่ียวกบัแหล่งท่ีมาของอ านาจมาจาก 
ส่ิงต่อไปน้ี 
 1.  อ านาจหนา้ท่ี คือ สิทธิท่ีจะออกค าสั่ง หรือน าคนอ่ืน ๆ ใหท้  าตามโดยยอมรับ 
อยา่งไม่มีขอ้โตแ้ยง้ ไดรั้บการยอมรับในฐานะท่ีเป็นผูท่ี้มีอ านาจเหนือ หรืออ านาจหนา้ท่ีเป็นท่ีมา 
อนัส าคญัของอ านาจ 
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 2.  ความรู้ความสามารถ ผูท่ี้มีความรู้ยอ่มมีอ านาจเหนือผูอ่ื้น 
 3.  ทรัพยากรทางวตัถุ หมายถึง การท่ีปกครองสามารถคุมทรัพยสิ์นทรัพยากรธรรมชาติ 
เงิน ระบบเศรษฐกิจ การส่ือสาร การคมนาคม ส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นตวัก าหนดขอบเขตของอ านาจ 
ถา้ผูป้กครองสามารถควบคุมส่ิงเหล่าน้ีไดม้าก ก็จะมีขอบเขตของอ านาจกวา้งขวางดว้ย 
 4.  ปัจจยัทางจิตวทิยา เช่น ทศันคติต่อผูอ้ยูเ่หนืออุดมการณ์  อุดมคติ  ส่ิงเหล่าน้ี 
จะมีผลต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งผูมี้อ  านาจ และคนอ่ืน ๆ 
 5.  การลงโทษท่ีมาอนัดบัสุดทา้ยของพลงัอ านาจ คือ การลงโทษผูท่ี้ต่อตา้นหรือ 
มีความคิดเห็นขดัแยง้ต่อผูน้ า การลงโทษเป็นการบงัคบัผูท่ี้ไม่เช่ือฟังใหย้อมรับในอ านาจ  
อาจเป็นการลงโทษท่ีรุนแรงหรือไม่รุนแรงก็ได ้
 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัคิมบรอก และนนัเนอร่ี (Kimbrough & Nunnery, 1983, p. 462)  
ท่ีตั้งขอ้สังเกตวา่ ผูท่ี้มีอ านาจนั้น ทกัจะเป็นบุคคลท่ีมีฐานะทางเศรษฐกิจดี เป็นผูมี้ความสามารถพิเศษ  
มีความรู้ดี มีต าแหน่งหนา้ท่ีราชการเป็นผูค้วบคุมหรือบงัคบับญัชาคน เป็นผูน่้าเช่ือถือมีความสามารถ 
ในการเป็นผูน้ าปรากฏต่อส่ือมวลชนไดง่้าย มีฐานะทางสังคมดี มีความเป็นผูน้ ากลุ่มท่ีไม่เป็นทางการ 
เป็นผูช้  านาญการควบคุมเสียงเลือกตั้งได ้มีความรู้เร่ืองระบบการเมือง 
 ในสังคมไทยมีการศึกษาเก่ียวกบัแหล่งท่ีมาของอ านาจหลายหน่วยงาน ซ่ึง อรุณ  รักธรรม  
(2540, หนา้ 56-70) ไดร้วบรวมแหล่งอ านาจไวห้ลายแหล่งดงัต่อไปน้ี 
 1.  หนา้ท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีปฏิบติัยอ่มแสดงถึงการมีอ านาจเหนือบุคคลอ่ืน หนา้ท่ีท่ีปฏิบติันั้น 
เป็นส่ิงส าคญัในการเสริมให้บุคคลมีอ านาจดว้ย 
 2.  จ  านวนสมาชิกท่ีท างานดว้ยอ านาจนั้น ยอ่มมีส่วนสัมพนัธ์กบัจ านวนสมาชิก  
หรือเราเรียกวา่ “บริวาร” มากนอ้ยท่ีร่วมท างานอยูด่ว้ย 
 3.  คบคา้สมาคมกบับุคคลประเภทใด การคบคา้สมาคม หรือการคบเพื่อนกบับุคคลท่ีมี
อ านาจ เรายอ่มจะมีอ านาจชนิดนั้น ๆ ไปดว้ยในบางคร้ังซ่ึงแลว้แต่ชนิดขององคก์ารงาน หรือส่ิงท่ี 
เราก าลงัติดต่อสัมพนัธ์ดว้ย เป็นกรณี ๆ ไป ซ่ึงยอ่มตอ้งมีอ านาจมากนอ้ยตามสมาคมนั้น ๆ  
บุคคลนั้น ๆ และเร่ืองต่าง ๆ ตามท่ีพิจารณาอีกดว้ย 
 4.  บุคลิกลกัษณะ บุคลิกลกัษณะของบุคคลแต่ละคนมีความส าคญัยิง่ โดยเฉพาะ 
ผูท่ี้จะเป็นนกัปกครอง นกับริหาร หวัหนา้หน่วยงานใดหน่วยงานหน่ึง หรือผูท่ี้หวงัจะกา้วหนา้ 
ในต าแหน่งการบริหารงาน ผูมี้บุคลิกภาพดีถือวา่เป็นผูไ้ดเ้ปรียบหรือก าไรในระยะแรก จะเป็น 
ผูท่ี้น่านบัถือ น่าเคารพ น่าเล่ือมใสต่อบุคคลท่ีพบเห็น โดยมิตอ้งมีการพูดจาสนทนาแต่ประการใด 
 5.  มนุษยสัมพนัธ์ มนุษยต่์อมนุษยมี์ความสัมพนัธ์กนั เป็นปัจจยัแรกท่ีติดต่อกนั เป็นเร่ือง 
ของคนต่อคน  มนุษยสัมพนัธ์นบัเป็น “อ านาจภายใน” หรือ “สิทธิอ านาจ” ซ่ึงเป็นสมบติัส่วนตวั 
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ของบุคคลนั้นตลอดไปไม่วา่จะอยูใ่นต าแหน่งใด หรือท าหนา้ท่ีเป็นประชาชนธรรมดาหรือ 
กล่าวอีกนยัหน่ึงก็คือ “การชนะจิตใจคน” ไดต้อ้งใชห้ลกัมนุษยสัมพนัธ์ ซ่ึงในทศันะคติของ 
มนุษยสัมพนัธ์ยอ่มเปรียบเสมือน “อ านาจ” นัน่เอง 
 6.  ชนิดของการใช ้บางคร้ังอ านาจไดม้าจากของท่ีใช ้และอ านาจรวมถึงฐานะ 
ทางเศรษฐกิจสัญลกัษณ์ของฐานะหรือต าแหน่งทางสังคม อาจจะพิจารณาไดด้งัน้ี ต าแหน่งงาน  
เงินเดือน เส้ือผา้ท่ีใส่ ขนาดหรือหน่วยงาน รวมกระทัง่ขนาดและท่ีตั้งของโตะ๊ท างาน ท่ีส าหรับ 
จอดรถ ชนิดของรถ เลขานุการ มีหอ้งส่วนตวัหรือไม่ เคร่ืองเฟอร์นิเจอร์ต่าง ๆ เช่น พรม รูปภาพ 
ต่าง ๆ โตะ๊ ฯลฯ รวมทั้งบา้นท่ีอยูอ่าศยัซ่ึงการใชข้องดีมีราคาแพงกวา่ ยอ่มมีอ านาจเหนือบุคคลอ่ืน 
ท่ีใชข้องราคาถูก 
 7.  การควบคุมทรัพยากร รวมตลอดจนการควบคุมขอ้มูลวสัดุต่าง ๆ เพื่อการปฏิบติังาน 
และทรัพยากรอ่ืน ๆ การควบคุมทรัพยากรยอ่มหมายถึง การมีอ านาจ หรือคนท่ีมีทรัพยส์มบติัมาก  
ท่ีดินหลายร้อยไร่  รถยนตห์ลายคนั  ยอ่มเป็นท่ีมาของบริวาร และอ านาจ 
 8.  ประเพณี ผูท่ี้อยูใ่ตอ้  านาจยอมรับนบัถือผูมี้อ านาจในลกัษณะของตวับุคคล 
ซ่ึงไดอ้  านาจหรือต าแหน่งนั้น ๆ มาตามระเบียบประเพณีมากกวา่การยอมรับนบัถือเพราะกฎเกณฑ ์ 
นอกนั้นยงัรวมถึงระบบอาวโุส ระยะเวลาท่ีอยูท่ี่นั้นมา คนไทยถูกอบรมสั่งสอนใหมี้ความเคารพ 
เช่ือฟัง และย  าเกรงผูอ้าวุโสเสมอมายากท่ีจะปฏิเสธได ้เช่น ลูกเช่ือฟังพอ่แม่  นอ้งเช่ือฟังพี่  
ส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ีเป็นอ านาจอยา่งหน่ึงในทางประเพณีนิยม 
 9.  ความยติุธรรม หรือ ไม่ยติุธรรม เป็นการยดึมัน่ในคุณธรรม มีความยุติธรรมและ 
ใหค้วามเสมอภาคแก่ทุกคน ความเป็นผูมี้น ้าใจ มีความโอบออ้มอารี เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ ่มีความเมตตา 
กรุณา 
 รสสุคนธ์  พหลเท (ม.ป.ป., หนา้ 103-105) ไดก้ล่าววา่ แหล่งท่ีมาของอ านาจมาจาก 
ส่ิงต่อไปน้ี 
 1.  อ านาจมาจากฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม สังคมไทยยอมรับผูมี้ฐานะ หรือผูมี้เงิน
เป็นอนัมาก เงินหรือทรัพยส์มบติัท าใหฐ้านะทางเศรษฐกิจดีและเม่ือฐานะทางเศรษฐกิจดี  
ฐานะทางสังคมจะตามมา ผูบ้ริหารหากมีฐานะดีมกัจะท าใหก้ารบริหารเป็นไปไดด้ว้ยความราบร่ืน 
ไม่เดือดร้อนเน่ืองจากภาษีสังคมแพงกวา่คนธรรมดา อ านาจชนิดน้ีจะข้ึนอยูก่บัคนแต่งกายดี  
มีรถส่วนตวัใช ้ร ่ ารวย มีบา้นหลงัใหญ่ ครอบครัวอยูดี่มีสุข 
 2.  อ านาจท่ีเกิดจากความจริงใจ ความจริงใจช่วยใหเ้กิดความเขา้ใจอนัดี เกิดความร่วมมือ
ในการท างาน ซ่ึงจะดูไดจ้ากการเสียสละก าลงักาย ก าลงัทรัพย ์การร่วมทุกขร่์วมสุข ความจริงใจ 
จะช่วยยดึเหน่ียวน าใจคนไวไ้ดดี้ 
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 3.  อ านาจเกิดจากการยึดมัน่ในหลกัศาสนาหรือความยติุธรรม ศาสนาพุทธไดห้ย ัง่รากลึก
ลงในหวัใจคนไทยมาเป็นระยะเวลานาน ผูท่ี้ปฏิบติัตนอยูภ่ายใตค้  าสอนของพระพุทธศาสนา 
ก็เท่ากบัก าหวัใจคนไวไ้ด ้
 4.  อ านาจจากขนบธรรมเนียมประเพณีและค่านิยมในสังคมนั้น ๆ สังคมไทยเป็นสังคม 
ท่ีมีประวติัอนัยาวนาน ยอ่มมีการยดึถือแนวทางการปฏิบติัสืบทอดกนัมา การปฏิบติัตนผดิจาก 
ขนบธรรมเนียม สังคมจะลงความเห็นวา่ผดิและยิง่สังคมไทยค่อนขา้งจะเป็นสังคมท่ีจดัอยูใ่น 
พวกอนุรักษนิ์ยมดว้ยแลว้ อ านาจจากการยดึถือขนบธรรมเนียมประเพณี จึงมีความหมายมากข้ึน  
และเน่ืองจากสภาพสังคมเปล่ียนแปลงไปค่านิยมต่าง ๆ จึงแปรเปล่ียนเวยีนเขา้มาในแต่ละสภาพการณ์ 
การกระท าท่ีสอดคลอ้งกบัค่านิยมของคนส่วนใหญ่ยอ่มเป็นการตดัปัญหาทั้งปวง 
 5.  อ านาจการเมืองในองคก์าร มีการใชอ้  านาจการเมืองทั้งอ านาจการเมืองทั้งอ านาจ 
การเมืองภายนอกและอ านาจการเมืองภายในองคก์าร คือ ท าอยา่งไรคนหน่ึงจึงจะกา้วหนา้เลย 
คนอ่ืน ๆ ในองคก์ารแต่ในลกัษณะหน่ึง คือ การท าอยา่งไรจึงจะไดอ้ านาจนั้นข้ึนมา เช่น การปัดแขง้
ปัดขา การตดับนัไดหนี 
 6.  อ านาจการรู้สถานการณ์และปรับการบริหารใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ไดทุ้กคร้ัง 
ท่ีใชอ้  านาจ ไม่วา่จะเป็นอ านาจประเภทใด จ าเป็นตอ้งเขา้ใจสถานการณ์เป็นคู่มือประกอบดว้ยเสมอ 
เทคนิคการใชอ้  านาจให้เขา้กบัสถานการณ์ ช่วยใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด ต่ออ านาจท่ีใช ้การใชอ้  านาจ 
โดยไม่ดูสถานการณ์ ยากนกัท่ีจะถึงวตัถุประสงคข์องงานอยา่งมีประสิทธิภาพการตดัสินใจ  
โดยยดึความเห็นส่วนตวั ค่านิยม หรือหลกัตายตวั มีแต่จะก่อใหเ้กิดความผดิพลาดง่าย 
 7.  อ านาจเกิดจากการรับปัญหาล่วงหนา้ โดยการท านายอยา่งมีระบบระเบียบในสังคม 
ท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว การตดัสินใจ โดยใชห้ลกัเกณฑห์รือสูตรส าเร็จเก่า ๆ ไม่ไดผ้ลต่อไป 
การแกปั้ญหาจ าเป็นตอ้งวเิคราะห์ปัญหาท่ีละปัญหาสุดแลว้แต่วา่ปัญหานั้นจะเกิดข้ึนเม่ือไร เวลาใด 
องคป์ระกอบของการเวลา และสถานท่ีมีความส าคญัท่ีจะตอ้งน ามาพิจารณา  แต่เน่ืองจาก 
การแกปั้ญหาไปตามสถานการณ์อยา่งกะทนัหนัยอ่มไม่รอบคอบผิดพลาดง่าย จึงจ าเป็นตอ้งมี 
การท านายวา่ปัญหาเกิดอยา่งไร ท่ีใดบา้ง แมก้ารท านายวา่ จะเกิดอยา่งไร เวลาใด ท านายไม่ได ้ 
แต่อยา่งนอ้ยก็ช่วยใหม้องเห็นเหตุการณ์ในอนาคตไดบ้า้ง 
 สรุปไดว้า่ อ านาจในองคก์ร หมายถึง ความสามารถท่ีบุคคลหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อ 
พฤติกรรมของบุคคลอ่ืนเพื่อใหย้อมปฏิบติัตาม หรือความสามารถท่ีจะใหผู้อ่ื้นท าตามท่ีตอ้งการ  
หรืออ านาจเป็นศกัยภาพดา้นความสามารถท่ีมีอิทธิพลเหนือพฤติกรรม หรือผลกระทบต่อ 
พฤติกรรมของผูอ่ื้น ผูน้ าตอ้งรู้จกัแสวงหาอ านาจ ตอ้งรู้วา่อ านาจคืออะไร อยูท่ี่ไหน หามาไดอ้ยา่งไร 
ท่ีมาของอ านาจท่ีผูน้ าสามารถชกัชวนหรือมีอิทธิพลในการท่ีท าใหผู้ไ้ดบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตามได้ 
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 ฐานอ านาจของผู้บริหารโรงเรียน 
 การบริหารโรงเรียนนั้น ผูบ้ริหารมีความจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งมีศาสตร์และในการบริหาร  
เพือ่ประโยชน์ต่อหน่วยงานและงานนั้น ๆ ใหด้ าเนินไดด้ว้ยดีมีประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารโรงเรียน 
จึงควรศึกษาวธีิการใชอ้ านาจของเฟรนซ์ และราเวน (French & Raven, 1968, p. 256) ไดเ้สนอไว ้ 
5 ดา้น ประกอบดว้ย อ านาจการให้รางวลั อ านาจบงัคบั อ านาจตามกฎหมาย อ านาจความเช่ียวชาญ  
และราเวน และกรุกลานสกรี (Raven & Kruglanski, 1975, p. 177) ไดเ้พิ่มอ านาจ การมีข่าวสาร 
ขอ้มูล ซ่ึงต่อมา เฮอร์เซย ์และแบลนชาร์ด (Hersey & Blanchard, 1993, p. 235)  เสนออ านาจติดต่อ 
เช่ือมโยง ผูว้จิยัจึงน าแนวคิดดงักล่าวมาศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ี  รวม 7 ดา้น ไดแ้ก่ อ านาจการใหร้างวลั  
อ านาจการบงัคบั อ านาจตามกฎหมาย อ านาจการอา้งอิง อ านาจความเช่ียวชาญ อ านาจการมีข่าวสาร 
ขอ้มูล และอ านาจการติดต่อเช่ือมโยง ตามแนวคิดของเฟรนซ์ และราเวน (French & Raven, 1968,  
pp. 250-270)     
 

การใช้อ านาจของผู้บริหารโรงเรียน 
 การใชอ้ านาจในการบริหารงานของผูบ้ริหารโรงเรียน บางคร้ังอาจมาจากความเก่ียวพนั 
กบัอ านาจหนา้ท่ี และต าแหน่งท่ีเป็นทางการในดา้นการบงัคบับญัชาในโรงเรียน แต่ในบางคร้ัง 
ความสามารถน้ีก็อาจมาจากแหล่งอ่ืน ๆ ดว้ย อยา่งไรก็ตามการใชอ้  านาจหนา้ท่ีกบัอ านาจก็ยงัสับสน 
อยูอ่  านาจหนา้ท่ีท่ีถูกตอ้งตามกฎหมาย และข้ึนอยูก่บัหนา้ท่ีท่ีผูบ้ริหารด ารงต าแหน่งในโรงเรียน 
อ านาจหนา้ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานและส่ิงจ าเป็น ส าหรับบุคคลท่ีด ารงต าแหน่งในสายการบงัคบับญัชา
ซ่ึงตรงขา้มกบัอ านาจท่ีอา้งอิงศกัยภาพของแต่ละคน ต่ออิทธิพลในการตดัสินใจ อ านาจหนา้ท่ี 
จึงเป็นส่วนหน่ึงของอ านาจ นัน่ก็คือ ความสามารถของผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีมีอิทธิพลข้ึนกบั 
ต าแหน่งหนา้ท่ีตามกฎหมายของแต่บุคคลในการตดัสินใจ แต่นัน่มิใช่อ านาจหนา้ท่ีท่ีมีอิทธิพล  
(Robbins, 1994, p. 220)  
 ในการใชอ้ านาจของผูบ้ริหารหากแบ่งตามลกัษณะการใชอ้ านาจ สามารถแบ่งอออกได ้ 
2 แนวทาง ไดแ้ก่ (McClelland, 1975, pp. 29-47)  
 1.  การใชอ้  านาจแบบครอบง าผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จะท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีอ่อนแอ 
ตอ้งพึ่งผูน้  าอยูเ่สมอ ผูน้ าท่ีใชอ้  านาจแนวทางน้ีจะประสบความส าเร็จในการรักษาต าแหน่งของตน 
ไวไ้ดแ้ต่เม่ือใชไ้ปนาน ๆ จะเกิดความเสียหายแก่องคก์าร เน่ืองจากบุคลากรของความคิดริเร่ิม 
ในการแกปั้ญหา มีความผกูพนักบัตวับุคคลมากกวา่จุดมุ่งหมายขององคก์าร ถา้ผูน้ าตายหรือลาออก 
ไปจากองคก์ารจะเกิดวกิฤตการณ์ข้ึนในองคก์าร 
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 2.  การใชอ้ านาจแบบสร้างทกัษะและความมัน่ใจในตวัเองแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
เพิ่มแรงจูงใจภายใน สร้างความผกูพนักบัองคก์ารมากกวา่ความผกูพนักบัผูน้ า มีการมอบอ านาจ 
ในระดบัท่ีเหมาะสม ใหข้อ้มูลและข่าวสารท่ีทนัสมยัอยา่งเปิดเผย เปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา 
มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ จะท าใหอ้งคก์ารนั้นมีความเจริญกา้วหนา้ 
 อ านาจในตวับุคคลและอ านาจหนา้ท่ี เป็นส่ิงท่ียากจะแยกแยะออกจากกนัในทางปฏิบติั 
แต่จะมีความแตกต่างระหวา่งค าทั้งสอง ซ่ึงสามารถจะช่วยใหเ้ขา้ใจกนัได ้ก็คือ แหล่งท่ีเกิด 
การแสดงออกและผลของอ านาจ อ านาจหนา้ท่ี เป็นสิทธิในการแสดงออกหรือตอ้งการใหค้นอ่ืน ๆ  
แสดงออกในพฤติกรรมท่ีเป็นประสงคข์องโรงเรียน ซ่ึง เวเบอร์ (Weber, 1947, p. 148) ใหค้  า 
จ ากดัความวา่ อ านาจหนา้ท่ีก็คือ ความยนิยอมพร้อมใจของคน ซ่ึงมีพื้นฐานมาจากความเช่ือวา่ 
อ านาจหนา้ท่ีเป็นเร่ืองท่ีถูกตอ้งตามกฎหมาย ในการท่ีจะใหผู้น้ าท่ีไดรั้บการแต่งตั้งมา หรือผูบ้ริหาร 
โรงเรียนสามารถบงัคบัใหผู้ต้ามหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหค้วามร่วมมือกนัผูน้ าหรือผูบ้ริหารได ้
บาร์นาร์ด (Barnard, 1979, p. 3 อา้งถึงใน สาลินี  ศรีสง่า, 2542) ไดใ้หค้วามเห็นไวว้า่  
อ านาจหนา้ท่ีจะเก่ียวขอ้งกนัต าแหน่งบุคคล และสิทธิในการบงัคบับญัชาท่ีเก่ียวขอ้งกบัต าแหน่งนั้น ๆ 
 อน่ึง การบริหารงานในโรงเรียนนั้นผูบ้ริหารมีความจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งใชอ้ านาจ 
ทางสังคมในการบริหาร เพื่อประโยชน์ต่อหน่วยงาน และงานนั้น ๆ ด าเนินไปดว้ยดีมีคุณภาพ  
และประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารก็ควรปรึกษาวธีิการใชอ้  านาจตามท่ี เฟรนช์ และราเวน (French & 
Raven, 1960; Hersey & Blanchard, 1993, p. 235) กล่าวไวด้งัต่อไปน้ี 
 1.  อ านาจรางวลัการให้รางวลั (Reward power) เป็นอ านาจท่ีเกิดจากการท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
รับรู้วา่ผูบ้ริหารสามารถจะให้รางวลัแก่เขาได ้รางวลัในท่ีน้ีอาจเป็นเงิน ส่ิงของ โอกาส ความสะดวก
ในการท างาน หรือการชมเชยก็ได ้ประสิทธิภาพของรางวลัข้ึนอยูก่บัความตอ้งการของบุคคล 
แต่ละบุคคลดว้ย หากส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บไม่สามารถสนองตอบความตอ้งการของเขาในขณะนั้น 
ไดถื้อวา่เป็นผูท่ี้มีประสิทธิภาพไม่สูง ดงันั้นผูบ้ริหารจึงตอ้งพิจารณาให้รางวลันั้นสอดคลอ้งกบั 
ความตอ้งการของแต่ละบุคคลดว้ยความแรงของอ านาจท่ีเกิดจากการใชร้างวลัน้ีเพิ่มข้ึน นอกจากนั้น 
ความแรงของอ านาจชนิดน้ียงัข้ึนอยูก่บัการท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชารับรู้วา่ผูบ้ริหารจะจดัการหารางวลั 
มาใหไ้ดด้ว้ยในระบบราชการของไทย การไดเ้งินเดือนข้ึน 2 ขั้น เป็นรางวลัท่ีมีประสิทธิภาพสูงมาก 
ดงันั้น ผูบ้ริหารคนใดท่ีสามารถบนัดาลส่ิงน้ีใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดก้็จะมีอ านาจเหนือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
คนนั้นมากทีเดียว ขอบข่ายของอ านาจอนัเกิดจากการใหร้างวลัน้ีจะคลอบคุมทุกพฤติกรรมหรือ 
ทุกสภาพทางจิตวทิยาของบุคคลท่ีบุคคลรับรู้วา่ ถา้ยอมท าตามหรือเปล่ียนแปลงไปแลว้จะไดรั้บ
รางวลัท่ีตอ้งการ เช่น ครูรับรู้การมาท างานเชา้ตรู่ แต่งกายดีและเหมาะสม แต่อาจไม่เปล่ียน 
พฤติกรรมการเลิกก่อนเวลา การด่ืมสุราทุกเยน็ หรือไม่อาจเปล่ียนความตอ้งการหรือความคิด 
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ของเขาได ้ทั้งน้ีเพราะครูไม่รับรู้หรือไม่ทราบวา่การเปล่ียนแปลงส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นเง่ือนไขท าให ้
ไดรั้บรางวลั ส่วนความคงทนของผลท่ีเกิดอ านาจชนิดน้ีข้ึนอยูก่บัผูบ้งัคบับญัชารับรู้วา่ ถา้หากคงไว ้
ซ่ึงพฤติกรรมส่ิงเหล่านั้นต่อไปแลว้จะไดรั้บรางวลัอีกในอนาคต พฤติกรรมนั้นอาจดบัสูญไปได ้
เวน้แต่เราจะยอมรับวา่พฤติกรรมท่ีเคยไดร้างวลันั้นเป็นพฤติกรรมท่ีมีคุณค่าแมว้า่ไม่ไดรั้บรางวลั 
เขาก็จะรักษาไว ้
 ฟิชเชอร์ (Fisher, 1984, p. 28) ไดก้ล่าวถึงอ านาจในรูปของการตอบแทนหรือให้รางวลั 
ซ่ึงเป็นการใชค้วามสามารถของบุคคลในบุคคลหน่ึงท่ีจะท าใหไ้ดง้านตามท่ีคาดหวงัไว ้โดยให้ 
ความดีความชอบเป็นรางวลัแก่ผูท้  างาน 
 ฮอย และมิสเกล (Hoy & Miskel, 2001, pp. 225-226) ไดก้ล่าวถึงอ านาจใหร้างวลั 
(Reward power) เป็นอ านาจท่ีผูน้ าองคก์รนิยมใชม้ากท่ีสุดในการใหลู้กนอ้งปฏิบติัตามเป็นการยอม 
ท าตาม เน่ืองจากตอ้งการการไดรั้บรางวลัผลตอบแทนหรือความดีความชอบ อ านาจให้รางวลัจะเกิด 
ไดสู้งมาก ถา้การร้องขอนั้นมีทางเป็นไปไดใ้นการปฏิบติั และรางวลัมีคุณค่าพอส าหรับแรงจูงใจ 
 ชานน  ตรงดี (2551, หนา้ 7) ไดใ้หค้วามหมายของอ านาจการใหร้างวลัเป็นการใชอ้ านาจ 
ท่ีใหป้ระโยชน์แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในทางบวก เพื่อเสริมแรงใหเ้กิดความกระตือรือร้นในการท างาน 
หรือดว้ยส่ิงของผลตอบแทน ความดีความชอบ เช่น การพิจารณาเล่ือนระดบัขั้นเงินเดือน พิจารณา 
ใหร้างวลัผลตอบแทน ค ายกยองชมเชย เป็นตน้ 
 นวลจนัทร์  บุนประสิตร์ (2552, หนา้ 25-26) กล่าวถึงอ านาจการใหร้างวลัวา่ ความแรง  
ของอ านาจท่ีเกิดจากการให้รางวลัข้ึนอยูก่บัการท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชารับรู้วา่ ผูบ้ริหารจะจดัหารางวลั 
ท่ีตอ้งการมาใหไ้ดด้ว้ยในระบบราชการของไทยเรา การไดเ้งินเดือนข้ึน 2 ขั้น เป็นรางวลัท่ีมี 
ประสิทธิภาพสูงมาก ดงันั้น ผูบ้ริหารท่ีสามารถบนัดาลส่ิงเหล่าน้ีใหค้รูไดก้็จะมีอ านาจเหนือครู 
คนนั้นไดม้ากท่ีเดียว ขอบข่ายของอ านาจอนัเกิดจากการใหร้างวลัน้ีจะครอบคลุมทุกพฤติกรรมหรือ 
ทุกสภาพทางจิตวทิยาของบุคคลท่ีบุคคลรับรู้วา่ ถา้ยอมท าตามหรือเปล่ียนแปลงไปแลว้ จะไดรั้บ 
รางวลัท่ีตอ้งการ เช่น ครูรับรู้วา่การท างานแต่เชา้ตรู่ แต่งกายดี และเหมาะสม แต่อาจไม่เปล่ียน 
พฤติกรรมการเลิกงานก่อนเวลา การด่ืมสุราทุกเยน็ หรือไม่อาจเปล่ียนความตอ้งการหรือ 
ความคิดเห็นของเขาได ้ทั้งน้ีเพราะครูไม่รับรู้หรือไม่ทราบการเปล่ียนแปลงส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นเง่ือนไข 
ท าใหไ้ดรั้บรางวลั ส่วนความคงทนของผลท่ี เกิดจากอ านาจชนิดน้ีข้ึนอยูก่บัการท่ีครูรับรู้วา่ 
ถา้หากคงไวซ่ึ้งพฤติกรรมหรือส่ิงเหล่านั้นต่อไปแลว้จะไดรั้บรางวลัในอนาคต เช่น ตราบใดท่ีครู 
รับรู้วา่การมาท างานเชา้ตรู่ การแต่งตวัดีและเหมาะสม จะท าใหไ้ดรั้บรางวลัในอนาคต พฤติกรรมน้ี 
จะคงอยูต่่อไป ถา้ครูรับรู้วา่การไม่ไดรั้บรางวลัเน่ืองจากท าพฤติกรรมเหล่านั้นอีก พฤติกรรมนั้น 
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อาจดบัสูญไปได ้เวน้แต่เราจะยอมรับวา่พฤติกรรมท่ีเคยไดรั้บรางวลันั้นเป็นพฤติกรรมท่ีมีคุณค่า 
แมไ้ม่ไดรั้บรางวลัเขาก็จะรักษาไว ้ 
 วรพจน์  บดสันเทียะ (2551, หนา้ 27) ไดก้ล่าววา่ อ านาจการใหร้างวลัเป็นอ านาจท่ีบุคคล 
หรือกลุ่มเป้าหมายยอมรับอ านาจ เน่ืองจากตอ้งการไดรั้บรางวลัผลตอบแทน หรือความดีความชอบ 
จากผูท่ี้มีอ านาจนั้น อ านาจดงักล่าวจึงอาจเรียกวา่เป็นอ านาจใหคุ้ณก็ได ้ไดแ้ก่ การยกยองสรรเสริญ 
การข้ึนเงินเดือน การเล่ือนต าแหน่ง เป็นตน้ ความเขม้ของอ านาจการใหร้างวลัน้ีจะมีมากข้ึน 
เม่ือบุคคลรับรู้วา่ผูใ้ชอ้  านาจมีอ านาจท่ี จะใหร้างวลัแก่เขาไดจ้ริงและโดยตรง 
 วราภรณ์  พรหมรัตน์ (2554, หนา้ 18) กล่าววา่ อ านาจการใหร้างวลัเป็นอ านาจหน่ึง 
ท่ีเกิดจากการท่ีผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถจะให้รางวลัแก่บุคลากรในความรับผิดชอบท่ีให้ความร่วมมือ 
ช่วยในปฏิบติังานของโรงเรียนใหมี้ประสิทธิภาพ บรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้โดยรางวลัท่ีไดน้ั้น 
แตกต่างกนัไปตามความเหมาะสมกบับุคคล ดงันั้น ในการใชอ้  านาจประเภทน้ีผูบ้ริหารตอ้งใชไ้ด ้
เหมาะสมเพื่อใหเ้กิดการรับรู้พฤติกรรมท่ีเคยไดรั้บรางวลัวา่เป็นพฤติกรรมท่ีมีคุณค่ามีผลท าให ้
หน่วยงานเจริญกา้วหนา้ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความพึงพอใจ ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพของ 
งานโรงเรียน 
 ดงัท่ีกล่าวมาแลว้พอสรุปไดว้า่ อ านาจการใหร้างวลัเป็นอ านาจท่ีผูบ้ริหารสามารถ 
ใหร้างวลัตอบแทนผลการปฏิบติังานของครู เช่น โอกาสการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง ส่งเสริมและ 
สนบัสนุนใหก้า้วหนา้ รวมถึงการยกยอ่งสรรเสริญและชมเชยเพื่อเป็นก าลงัใจ ใหร้างวลัผูท่ี้มี 
ผลการปฏิบติังานดีเด่นในโอกาสต่าง ๆ เพื่อสร้างแรงจูงใจใหค้งไวซ่ึ้งพฤติกรรมท่ีพึงประสงค ์
 การสร้างอ านาจในการให้รางวลัวธีิการใชอ้  านาจชนิดน้ี คือ การให้รางวลัแก่ 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีปฏิบติัตามกฎหมายของหน่วยงานหรือตามค าร้องขอของผูน้ าการยอมท าตามนั้น 
มีเง่ือนไขดงัต่อไปน้ี 1) การยอมท าตามตอ้งตรวจสอบได ้2) ค  าสั่งนั้นตอ้งสามารถน ามาปฏิบติัได ้ 
3) รางวลัท่ีใหต้อ้งดึงดูดความสนใจ 4) ผูน้ าตอ้งเป็นผูท่ี้เช่ือถือไดว้า่มีอ านานท่ีจะใหร้างวลั  
5) ค  าสั่งตอ้งเหมาะสมและถูกตอ้งตามท านองคลองธรรม 
 ผลดีของการใชอ้  านาจน้ี คือ 1) การใหร้างวลัแก่คนใดคนหน่ึงจะมีผลเยีย่งอยา่งท่ีดี 
แก่คนอ่ืนและมีก าลงัใจมุมานะท่ีจะท างานเพื่อจะไดร้างวลัเช่นเดียวกนั 2) ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
มีความรู้สึกสนิทสนมกบัผูน้ าจะส่งผลใหบุ้คคลช่ืนชมผูใ้ชใ้นอ านาจมากข้ึนและลดการต่อตา้นลง  
3) บุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถจะเกิดความหวงัในการท างานและพร้อมท่ีจะท างานอยา่งเตม็ 
สติปัญญาความสามารถต่อไป 
 ผลเสียของการใชอ้  านาจน้ี 1) อาจท าใหเ้กิดความเขา้ใจผิดและถูกกล่าวหาวา่ 
เล่นพรรคพวกกนั 2) การท่ีใหผู้น้  าใหค้วามใกลชิ้ดมากเกินไปยอ่มมีผลกระทบต่อการใชอ้  านาจ  
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3) การใชอ้  านาจประเภทน้ีจะมีผลระยะสั้น 4) อาจจะน าไปสู่สภาพความสัมพนัธ์ท่ีฝ่ายผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ตอ้งค่อยพึ่งพาบริหารตลอดเวลาท าใหไ้ม่มีอิสรภาพในการท างาน 5) การชมเชยท่ีไม่ถูกกาลเทศะ 
และไม่จริงใจและพร ่ าเพร่ือท าใหค้  าชมนั้นไม่มีความหมายไร้ค่า 6) อ านาจการใหร้างวลั 
จะไม่สามารถจูงใจหากใหร้างวลัทุกคนเท่ากนัและเหมือนกนั 
 2.  อ านาจการบงัคบั (Coercive power) เป็นอ านาจท่ีเกิดจากการท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
รับรู้วา่จะไดรั้บโทษตามท่ีผูบ้ริหารข่มขู่ไว ้ถา้ไม่ยอมท าตามท่ีผูบ้ริหารตอ้งการความศกัด์ิสิทธ์ิของ 
อ านาจน้ีข้ึนอยูก่บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้วา่ โทษท่ีจะไดรั้บจากการไม่ยอมท าตามนั้นสูงกวา่ผลเสีย 
ท่ีเกิดจากการท าตามแค่ไหน ผูบ้ริหารสามารถท าใหเ้กิดผลในการบงัคบัคนงานไดท้ั้งทางตรงและ 
ทางออ้มเง่ือนไข เชิงปฏิบติั หมายความวา่ บุคคลท่ีมีอ านาจจะเป็นผูล้งโทษหรือใหก้ารเสริมแรง 
ท่ีไม่พึ่งประสงค ์ส่วนทางความคาดหวงั หมายความวา่ อ านาจเกิดจากการท่ีอีกฝ่ายคาดวา่ 
จะไดรั้บโทษ ถา้พวกเขาไม่ท าตามผูใ้ชอ้  านาจ เช่น ความกลวักบัการไม่ท าตามกฎขอ้บงัคบั 
นโยบายขององคก์าร และความกลวัน่ีเองท่ีท าใหทุ้กคนมาท างานตรงเวลา และทุกคร้ังท่ีเจา้นาย 
ผา่นมาตลอดก็ดูวา่มีงานยุง่มาก มีบางคร้ังท่ีผูใ้ชอ้  านาจจากการบงัคบัไล่ออก 
 มูลเดอร์, เรนเดอร์, ลีนเดิร์ท และแจป (Mulder, Rendel, Leendert & Japp, 1986, 
pp. 566-567) ไดก้ล่าววา่ บุคคลทุกคนเกรงกลวัการถูกลงโทษหากไม่ปฏิบติัตาม 
 ฟิชเชอร์ (Fisher, 1984, p. 28) ไดก้ล่าวถึงอ านาจในรูปของการบงัคบัขู่เขน็การใชอ้  านาจ 
ผลกัดนั บีบคั้น ลงโทษ เพื่อใหเ้กิดการยนิยอมผูบ้ริหารท่ีไดรั้บอ านาจหนา้ท่ีไม่เพียงพอ จะพยายาม 
ใชอ้  านาจบงัคบัเพื่อใหง้านลุล่วงโดยเร็ว 
 ฮอย และมิสเกล (Hoy & Miskel, 2001, pp. 225-226) ไดก้ล่าวถึงอ านาจบงัคบัเป็นอ านาจ 
ท่ีบุคคลหรือกลุ่มเป้าหมายยอมรับหรือท าตาม เพื่อหลีกเล่ียงการถูกลงโทษจากผูใ้ชอ้  านาจ 
 ชานน  ตรงดี (2551, หนา้ 7) ไดใ้หค้วามหมายของอ านาจบงัคบัเป็นอ านาจท่ีผูบ้ริหารใช้
ในการควบคุมผูใ้ตบ้งัคบับญัชายอมปฏิบติัตามค าสั่งอยา่งเคร่งครัด เพื่อหลีกเล่ียงการถูกลงโทษ 
หากงานไม่ประสบผลส าเร็จ เช่น การใชม้าตรการลงโทษตามกฎระเบียบ การก าหนดเป้าหมาย  
ความส าเร็จ การก ากบัติดตามความกา้วหนา้ การก าหนดระยะเวลาในการท างาน การบงัคบัข่มขู่ 
การโยกยา้ยสับเปล่ียนภาระงาน เป็นตน้ 
 วรพจน ์ บดสันเทียะ (2551, หนา้ 28-29) ไดก้ล่าววา่ อ านาจจากการบงัคบัเป็นอ านาจ  
ท่ีกลุ่มบุคคล กลุ่มเป้าหมายยอมรับปฏิบติัตามเพื่อหลีกเล่ียงมิใหถู้กลงโทษโดยผูมี้อ านาจ 
จึงอาจเรียกวา่เป็นอ านาจให้โทษดว้ยก็ได ้ความเขม้แขง็ของอ านาจการบงัคบัหรือการลงโทษน้ี 
จะมีมากข้ึนเม่ือบุคคลรับรู้วา่ผูใ้ชอ้  านาจมีอ านาจท่ีจะบงัคบัหรือลงโทษเขาไดจ้ริงและโดยตรง 
การใชอ้ านาจการบงัคบั ไดแ้ก่ ตกัเตือน ต าหนิครูท่ีละเลยไม่ปฏิบติังาน ติดตามผลการปฏิบติังาน 
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อยา่งต่อเน่ือง ก าหนดใหค้รูปฏิบติัตามกฎระเบียบอยา่งเคร่งครัด เร่งรัดใหค้รูปฏิบติังานไดต้รงเวลา 
ปกครองครูอยา่งเขม้งวด และบงัคบัใหป้ฏิบติัตาม เป็นตน้ 
 วราภรณ์  พรหมรัตน์ (2554, หนา้ 19) กล่าววา่ อ านาจบงัคบัเป็นอ านาจท่ีเกิดจาก 
ความเกรงกลวัการถูกลงโทษในลกัษณะต่าง ๆ เช่น การวา่กล่าวตกัเตือน การถูกต าหนิ การถูกควบคุม 
การไม่ข้ึนเงินเดือน การลดต าแหน่ง ซ่ึงอ านาจการบงัคบัน้ีเป็นอ านาจท่ีใชก้นัมากท่ีสุด ถูกต าหนิท่ีสุด  
และยากแก่การควบคุม ดงันั้น ผูบ้ริหารควรหลีกเล่ียงการใชอ้  านาจประเภทน้ี เพื่อมิใหเ้กิดการต่อตา้น 
การบริหารงานในโรงเรียน ซ่ึงจะท าใหข้า้ราชการครูเกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน ดงัท่ี
กล่าวมาแลว้พอสรุปไดว้าา อ านาจการบงัคบัเป็นอ านาจท่ีผูบ้ริหารใชอ้ านาจหนา้ท่ีต่อบุคลากร 
ดว้ยการลงโทษ ส าหรับพฤติกรรมของบุคลากรท่ีท าผดิกฎระเบียบ และการขู่บงัคบัใหป้ฏิบติั 
ซ่ึงถา้ไม่ปฏิบติัจะมีการลงโทษทางวนิยัตามอ านาจของผูบ้ริหาร เช่น ตกัเตือน ต าหนิครูท่ีบกพร่อง  
ละเลยต่อหนา้ท่ี ไม่ปฏิบติังานตามหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย นิเทศติดตาม ประเมินผลการปฏิบติังาน 
ของครูสม ่าเสมอ และมีการลงโทษครูท่ี ท าความผิดอยา่งเหมาะสมโดยไม่เลือกปฏิบติั การสร้าง 
อ านาจการบงัคบัและวธีิการใช ้คือ ผูน้ าตอ้งพยายามหลีกเล่ียงการใชอ้  านาจชนิดน้ี นอกจากจ าเป็น 
จริง ๆ เพราะการใชอ้  านาจชนิดน้ีก่อให้เกิดความไม่พอใจในหมู่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและท าใหผู้น้  า 
สูญเสียอา้งอิงถา้มีการบงัคบัมาก ๆ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะท าตามดว้ยความไม่เตม็ใจ ลาออกจากงาน 
และหยดุงานมาก แสดงความเป็นศตัรู และกา้วร้าว อ านาจบงัคบัจะใชไ้ดดี้ในกรณีท่ีจะตอ้งรักษา 
ระเบียบวนิยัอยา่งเคร่งครัด และกรณีท่ีมีการฝ่าฝืนกฎระเบียบอยา่งจงใจ อนัเป็นความเสียหายของ 
องคก์ารโดยส่วนรวม การใชอ้ านาจบงัคบัท่ีมีการต่อตา้นนอ้ยมีการปฏิบติัตามมาก ไดแ้ก่ การใช้
อ านาจปฎิฐาน (Positive discipline) ซ่ึงมีหลกัการดงัต่อไปน้ี 1) แจง้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาทราบ 
กฎระเบียบและโทษในการฝ่าฝืน 2) เม่ือมีการกระท าความผดิตอ้งมีการด าเนินการทางวนิยัทนัที  
3) มีการตกัเตือนก่อนการลงโทษส าหรับความผิดเล็กนอ้ย 4) ตอ้งสืบสวนหาความจริงและสาเหตุ 
ของความผิดก่อนใชว้ธีิการลงโทษ 5) ควรลงโทษดว้ยความเยอืกเยน็มีเหตุผล ไม่แสดงความเป็นศตัรู  
6) การรักษาความเช่ือถือในการลงโทษไว ้เช่น ไม่ข่มขู่วา่จะท าโทษท่ีเกิดอ านาจหนา้ท่ีของผูน้ า 
ไม่พูดวา่จะลงโทษแลว้เปล่ียนใจภายหลงั 7) การลงโทษตอ้งเป็นไปตามระเบียบ 8) การตกัเตือน 
และการลงโทษตอ้งถามเป็นการส่วนตวั 
 ผลดีของการใชอ้  านาจน้ี คือ 1) เม่ือบุคคลประพฤติตนไม่ถูกตอ้งตามระเบียบท่ีวางไว ้
จะมีการลงโทษเพื่อให้เป็นเยีย่งอยา่งแก่ผูอ่ื้นจะไดไ้ม่กลา้ปฏิบติัเช่นนั้นอีก 2) ใชอ้  านาจบงัคบั 
จะส่งผลดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงเป็นพวกกลุ่มต่อตา้น 3) เป็นการรักษามาตรฐานและการควบคุม 
การปฏิบติังานของโรงเรียนใหมี้ประสิทธิผล 4) การใชอ้ านาจบงัคบัหรือการลงโทษท่ีเป็นไปดว้ย 
ความชอบธรรมมากข้ึนเท่าใดก็จะลดความรู้สึกต่อตา้นและความไม่ช่ืนชมลงไดม้ากข้ึนเท่านั้น 
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 ผลเสียของการใชอ้  านาจน้ี คือ 1) ท าใหบุ้คคลเกิดความเดือดร้อนเจบ็ปวดทางกาย  
2) หวาดกลวัรู้สึกขายหนา้หรือสูญเสียความรัก 3) ท าใหมี้ผลงานท่ีเลวลงความไม่พึงพอใจ 
ในการท างานและการออกจากงาน 4) อ านาจบงัคบัน้ีอาจเส่ือมไดถ้า้มีผูบ้ริหารดีแต่ขู่ไม่เคย 
ลงโทษจริง 
 3.  อ านาจตามกฎหมาย (Legitimate power) เป็นอ านาจท่ีเกิดจากการท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
รับรู้วา่ ผูบ้ริหารมีสิทธิตามกฎหมายหรือตามขนบธรรมเนียมประเพณีของหน่วยงาน หรือสังคม 
ท่ีจากก าหนดใหเ้ขามีพฤติกรรมใดบา้ง เกือบจะกล่าวไดว้า่อ านาจตามกฎหมายเป็นส่ิงเดียวกบั 
อ านาจหนา้ท่ี และจดัอยูใ่นกลุ่มเดียวกนัหรือใกลชิ้ดกบัอ านาจการใหส่ิ้งท่ีเป็นคุณกบัอ านาจ 
ส่ิงตอบแทน เพราะวา่ผูท่ี้อยูใ่นต าแหน่งตามกฎหมายยอมใหเ้ป็นส่ิงท่ีเป็นคุณและโทษได ้อยา่งไร 
ก็ตามอ านาจตามกฎหมายน้ีข้ึนอยูก่บัต าแหน่ง หรือบทบาทท่ีพูดนั้นด ารงอยูโ่ดยไม่สัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
 อ านาจตามกฎหมายมาจากแหล่งส าคญั 3 แหล่ง คือ 
 แหล่งท่ีหน่ึง มาจากค่านิยมทางวฒันธรรม สังคมองคก์าร หรือกลุ่มคนท่ียอมรับวา่ 
เป็นส่ิงท่ีถูกท่ีควร เช่น บางคนยอมรับความเป็นอาวุโส คุณลกัษณะทางกาย เพศ หรืออาชีพ  
ในบริบทขององคก์ร โดยปกติผูบ้ริหารจะมีอ านาจตามกฎหมาย เพราะคนงานเช่ือในคุณค่าของ 
สิทธิส่วนบุคคลตามกฎหมาย และล าดบัต าแหน่งท่ีสูงกวา่ยอ่มมีอ านาจเหนือผูท่ี้อยูใ่นต าแหน่ง 
ท่ีต  ่ากวา่ 
 แหล่งท่ีสอง บุคคลสามารถไดรั้บอ านาจตามกฎหมายจากการยอมรับในโครงสร้างของ 
สังคม บางสังคมมีการยอมรับในชนชั้นในองคก์ารหรือในครอบครัวก็มีการยอมรับในโครงสร้าง 
ทางสังคมดว้ย เช่น เม่ือลูกจา้งยอมรับการจา้งจากบริษทั พวกเขาก็จะเขา้สู่ข่ายของการยอมรับ  
ในล าดบัตามโครงสร้างและอ านาจของผูบ้ริหารของพวกเขา  
 แหล่งท่ีสาม อ านาจตามกฎหมายอาจจะมาจากการท่ีบุคคลหรือกลุ่มคนท่ีเป็นเจา้ของ 
อ านาจมอบใหแ้ก่ตวัแทนหรือผูด้  าเนินการแทน เช่น ผูแ้ทนราษฎร ประธานท่ีประชุมกรรมการ 
ในคณะกรรมการการบริหาร เป็นตน้  
 รูปแบบต่าง ๆ ของอ านาจตามกฎหมายลว้นสร้างให้เกิดการยอมรับและเกิดอิทธิพลข้ึนได ้ 
แต่ในทางปฏิบติัมกัมีปัญหาบ่อยคร้ังท่ีเกิดความสับสนหรือไม่ยอมรับเก่ียวกบัช่วงระยะ (Range)  
หรือขอบข่าย (Scope) ของอ านาจ 
 ฟิชเชอร์ (Fisher, 1984, p. 28) ไดก้ล่าวถึงประเภทของการใชอ้  านาจในรูปของการใช ้
กฎระเบียบหรือขอ้กฎหมายท่ีระบุไวช้ดัเจน (Legitimate power) อ านาจประเภทน้ีเป็นการใชอ้  านาจ 
ตามกฎหมาย อ านาจตามสิทธิหนา้ท่ี ซ่ึงเกิดจากระเบียบประเพณีของกลุ่มหรือเป็นอ านาจท่ีก าหนดไว ้
ตามวาระหนา้ท่ีหรือต าแหน่งท่ีครองอยู ่หรือโดยการแต่งตั้งใหม่ซ่ึงมีการระบุอ านาจไวช้ดัเจน 
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 เฟรนซ์ และราเวน (French & Raven, 1960, pp. 150-167) ไดก้ล่าวถึงฐานอ านาจเก่ียวกบั 
อ านาจตามบทบญัญติั (Legitimate power) ซ่ึงเป็นอ านาจท่ีไดม้าอยา่งถูกตอ้งตามท านองคลองธรรม 
โดยปกติฐานอ านาจชนิดน้ีไดม้าจากวฒันธรรม หรือองคก์รก าหนดข้ึนมา ภายในองคก์ารมกัจะมี
การก าหนดอ านาจหนา้ท่ีท่ีเป็นสายการบงัคบับญัชาตามล าดบัขั้น ผูท่ี้อยูใ่นสายบงัคบับญัชาล าดบัขั้น 
ต ่ากวา่จะตอ้งยอมรับในอ านาจ และอิทธิพลของผูท่ี้อยูใ่นสายบงัคบับญัชาล าดบัขั้นท่ีสูงกวา่ 
 จิระ  เฉลิมศกัด์ิ (2552, หนา้ 40) กล่าววา่ อ านาจตามกฎหมายเป็นอ านาจท่ีเกิดจากการมี 
กฎหมายรองรับในต าแหน่งหนา้ท่ีของผูบ้ริหารท่ีครอบครองอยู ่โดยมีสิทธิตามกฎหมาย และสิทธิ
ตามขนบธรรมเนียมประเพณี ค่านิยม หรือวฒันธรรม ของหน่วยงานหรือสังคมท่ีบุคคลส่วนใหญ่ 
ยอมรับวา่ถูกตอ้งติดกบัต าแหน่ง หากออกจากต าแหน่งก็จะหมดอ านาจ การใชอ้  านาจตามกฎหมาย 
เป็นการควบคุมหน่วยงานโดยใชก้ฎ ระเบียบ หรือขอ้กฎหมายท่ีระบุไวใ้หบุ้คลากรตอ้งปฏิบติัตาม 
 อมรศกัด์ิ  อรรฆผลประสิทธ์ิ (2554, หนา้ 45) กล่าววา่ อ านาจตามกฎหมายเป็นส่ิงเดียวกบั 
อ านาจหนา้ท่ี และจดัอยูใ่นกลุ่มเดียวกนั หรือใกลชิ้ดกบัอ านาจการใหส่ิ้งท่ีเป็นคุณกบัอ านาจ 
ส่ิงตอบแทน เพราะวา่ผูท่ี้อยูใ่นต าแหน่งตามกฎหมายยอมใหส่ิ้งท่ีเป็นคุณและโทษได ้อยา่งไรก็ตาม 
อ านาจตามกฎหมายน้ีข้ึนอยกูับ่ต าแหน่งหรือบทบาทท่ีผูน้ั้นด ารงอยูโ่ดยไม่สัมพนัธ์กบผูอ่ื้น 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัมวัร์เฮด และกริฟฟิน (Moorhead & Griffin, 1995, p. 330) กล่าววา่ อ านาจตาม 
กฎหมายเป็นอ านาจท่ีเกิดจากการยอมรับนบัถือในต าแหน่งของบุคคลในองคก์าร โดยอ านาจชนิดน้ี 
เป็นอ านาจชนิดเดียวกบอ านาจหนา้ท่ี (Authority) 
 ดงัท่ี กล่าวมาแลว้พอสรุปไดว้า่ อ านาจตามกฎหมาย เป็นอ านาจท่ีผูบ้ริหารใชต่้อบุคลากร 
ดว้ยการใชอ้  านาจตามต าแหน่ง กฎหมายและสิทธิหนา้ท่ีท่ีเกิดจากระเบียบประเพณีของกลุ่ม 
เป็นการยอมรับกนัวา่เป็นส่ิงท่ีถูกท่ีควรแก่การปฏิบติัตาม และรู้สึกวา่เป็นหนา้ท่ีท่ีตอ้งยอมรับ 
ซ่ึงผูบ้ริหารจะด าเนินการสั่งงานเป็นขั้นตอนตามระบบงาน มอบหมายงาน สั่งงานตามความรับผดิชอบ 
ตรงตามความสามารถของบุคลากร มีการติดตามผลการปฏิบติังานตามหนา้ท่ีของบุคลากรพิจารณา 
การปฏิบติังานของบุคลากรตามระเบียบและกฎเกณฑท่ี์วางไวห้รือกฎหมายท่ีระบุไวอ้ยา่งชดัเจน 
เพื่อควบคุมใหบุ้คลากรทุกคนตอ้งปฏิบติัตาม 
 ขอบข่ายของอ านาจตามกฎหมายน้ีอยา่งนอ้ยก็มีอิทธิพลครอบคลุมทุกพฤติกรรม 
ท่ีกฎหมายก าหนดไวใ้นรายการแจกแจงงาน (Job description) ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอิทธิพล 
ท่ีจะมากกวา่น้ีข้ึนอยูก่บัความสัมพนัธ์ของผูบ้ริหารกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  และค่านิยมสังคม 
ท่ีหน่วยงานตั้งอยู ่เช่น ครูใหญ่ท่ีเคยเป็นครูของครูนอ้ยมาก่อน หรือเป็นญาติผูใ้หญ่ของครูนอ้ย 
ยอ่มมีอิทธิพลต่พฤติกรรมของครูดว้ย  กวา้งขวางกวา่ท่ีก าหนดไวใ้นรายการแจกแจงงานหรือ 
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ครูใหญ่มีวยัวฒิุสูงกวา่ครูนอ้ย  ยอ่มมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของครูนอ้ยมากกวา่อิทธิพลจองครูใหญ่ 
ท่ีมีวยัวฒิุต ่ากวา่ครูนอ้ย  ทั้งน้ีเพราะค่านิยมของสังคมไทยถือเร่ืองวยัวฒิุเป็นส าคญั เป็นตน้ 
 จากทฤษฎีต่าง ๆ ดงักล่าวขา้งตน้สรุปไดว้า่ กฎระเบียบ หรือขอ้กฎหมายท่ีระบุไว ้
ชดัเจน เป็นการใชอ้ านาจตามกฎหมาย ตามสิทธิหนา้ท่ี ซ่ึงเกิดจากระเบียบประเพณีของกลุ่ม 
เป็นการยอมรับกนัวา่ส่ิงท่ีถูกท่ีควรแก่การปฏิบติัตาม โดยสามารถมีอิทธิพลเหนือเขาเหล่านั้น  
และรู้สึกวา่เป็นหนา้ท่ีท่ีตอ้งยอมรับอ านาจน้ี 
 วธีิการใชอ้  านาจตามกฎหมาย คือ เน่ืองจากอ านาจตามกฎหมายเป็นอ านาจในรูปค าสั่ง 
หรือค าขอร้อง  ซ่ึงมีผลใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดภาระผกูพนั (Commitment) การยอมท าตามหรือ 
การต่อตา้น  ซ่ึงข้ึนอยูก่บัธรรมชาติของค าขอร้องหรือค าสั่งและวธีิการออกค าสั่ง หลกัในการออกค าสั่ง
ซ่ึงจะลดการต่อตา้นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีดงัต่อไปน้ี 1) ออกค าสั่งอยา่งสุภาพ 2) การออกค าสั่งดว้ย 
น ้าเสียงมัน่คง 3) ค  าสั่งตอ้งชดัเจนและตอ้งตรวจสอบวา่ผูรั้บค าสั่งเขา้ใจค าสั่งหรือไม่ 4) ตอ้งมัน่ใจวา่ 
ค าสั่งนั้นถูกตอ้งตามกฎหมาย 5) อธิบายเหตุผลในการออกค าสั่งใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้ใจ  
6) ใหช่้องทาง (Channel) ในการออกค าสั่งเหมาะสมไม่ควรสั่งผา่นคนอ่ืน 7) ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ยอมรับหนา้ท่ีผูน้  าเพื่อใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาตอบสนองต่ออ านาจหนา้ท่ีของผูน้ ามากข้ึน  
8) ตอ้งตรวจสอบอยูเ่สมอเพื่อใหมี้การปฏิบติัเพื่อใหมี้การปฏิบติัตามค าสั่ง 9) ตอ้งตรวจสนองต่อ 
อ านาจหนา้ท่ีของผูน้ ามากข้ึน 10) ตอ้งตรวจสนองต่อความเกรงใจขอผูใ้ตบ้งัคบับญัชา กล่าวคือ 
ตอ้งเขา้ใจในค่านิยมความกงัวล และความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอนัอาจจะเป็นอุปสรรคต่อ 
การปฏิบติัตามค าสั่ง 
 ผลดีของการใชอ้ านาจน้ี คือ 1) ถา้ผูบ้งัคบับญัชาใชค้  าสั่งท่ีสุภาพและเหมาะสม ก็จะเกิด
การผกูพนัและยอมรับอยา่งกระตือรือร้น 2) เป็นการกระจายอ านาจใหผู้ท่ี้มีอ านาจหนา้ท่ีโดยตรง 
ซ่ึงเป็นผูรั้บผิดชอบในการด าเนินการ  โดยเฉพาะอยา่งยิง่งานท่ีมีลกัษณะเป็นการปฏิบติัประจ า  
โดยผูบ้งัคบับญัชาจะท าหนา้ท่ีท่ีเป็นผูส้นบัสนุน 3) เป็นการใชอ้ านาจในลกัษณะการประณีประนอม 
ประโยชน์มากกวา่การหกัหาญเอาดว้ยอ านาจแต่เพียงอยา่งเดียวเป็นวธีิการป้องกนัความขดัแยง้  
 ผลเสียของการใชอ้  านาจน้ี คือ 1) ถา้ค าสั่งดงักล่าวไม่เหมาะสมก็จะท าใหเ้กิดการต่อตา้น  
2) ไม่สามารถสร้างประสิทธิภาพการท างานขององคก์ารไดอ้ยา่งสม ่าเสมอ 3) การใชอ้  านาจตาม 
กฎหมายหรืออ านาจตามสายงานตลอดเวลา ทา้ยท่ีสุดก็จะก่อใหเ้กิดการไม่ยอมท าตามและ 
เกิดการต่อตา้นท่ีจะตอ้งรุนแรงข้ึนเร่ือย ๆ 4) อาจท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีความรู้สึกและอ านาจ 
สร้างความไม่พอใจก่อให้เกิดการต่อตา้น และความคบัแคน้ใจในบรรดาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
5) ถา้การใชห้นา้น้ีมิไดก้ระท าควบคู่ไปกบัอ านาจท่ีมาจากพื้นฐานความรู้ความเขา้ใจท่ีถูกตอ้งแลว้ 
ก็จะท าใหก้ารใชก้ าลงัคนเป็นไปอยา่งไร้ประสิทธิภาพ 6) เป็นการไม่ประสานกบัสภาพคุณค่าใหม่ ๆ  
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ในชีวติการท างาน กล่าวคือ คนรุ่นใหม่ท่ีไดรั้บการศึกษาสูงข้ึนเขา้สู่ยคุความมัน่คงและมัง่คัง่นั้น 
ตอ้งการมีส่วนร่วมในการบริหารงานและกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์าร 
 4.  การอา้งอิง (Reference power) เป็นอ านาจอนัเกิดจากการท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปรารถนา 
ท่ีเอาอยา่งผูบ้ริหาร ความแขง็ของอ านาจน้ีข้ึนอยูก่บัความรู้สึก และความปรารถนาดงักล่าวแลว้ 
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาวา่มีมากนอ้ยแค่ไหน ผูบ้ริหารท่ีมีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นสิทธ์ิเก่าสถาบนัเดียวกนั  
สีเดียวกนั ศิษยอ์าจารยเ์ดียวกนั คนบา้นเดียวกนั และไม่มีสาเหตุขดัแยง้กนัมาก่อนยอ่มมีอ านาจ 
ทางสังคมชนิดน้ีข้ึน หรือผูบ้ริหารท่ีมีลกัษณะท่าทางเป็นท่ีน่าประทบัใจดึงดูดใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา 
อยากเอาอยา่งก็จะเกิดอ านาจน้ีเช่นกนั 
 นกัโฆษณาใชป้ระโยชน์จากอ านาจประเภทน้ี โดยอาศยัผูท่ี้มีช่ือเสียงมาโฆษณา เช่น  
ดาราภาพยนตร์ หรือนกักีฬายอดนิยม ผูซ้ื้อส่วนมากอยากเป็นพวกเดียวกบัคนท่ีมีช่ือเสียง และยอม 
ตามอ านาจของเขาดว้ยการซ้ือผลิตภณัฑ ์การโฆษณาโดยอาศยัอ านาจอา้งอิงไดเ้ฉพาะช่วงเวลา 
ท่ีผูน้ั้นมีช่ือเสียงอยูเ่ท่านั้น เช่น นกัฟุตบอลในฤดูการแข่งขนั ทั้งน้ีเพราะเขาปรากฏตวับ่อย ๆ 
 ภายในองคก์าร อ านาจอา้งอิงจะแตกต่างจากอ านาจประเภทอ่ืนท่ีกล่าวมาแลว้เป็นพวก 
เดียวกบัเขา โดยไม่ค  านึงวา่ภายหนา้นั้นผูบ้ริหารจะสามารถใหคุ้ณ ใหโ้ทษ หรือมีความชอบธรรม  
หรือไม่กล่าวอีกนยัหน่ึงไดว้า่ ผูบ้ริหารท่ีมีอ านาจอา้งอิงเป็นบุคคลท่ีมีเสน่ห์ในสายตาของ 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 มวัร์เฮด และกริฟฟิน (Moorhead & Griffin, 1995, p. 330) กล่าววา่ อ านาจอา้งอิงเป็น 
อ านาจท่ีเกิดจากการท่ีบุคคลตอ้งการลอกเลียนแบบใหค้ลา้ยคลึงอีกบุคคลหน่ึง และ พิกุล  ดีพิจารณ์ 
(2548, หนา้ 34) กล่าววา่ ผูบ้ริหารควรใชอ้ านาจอา้งอิง เม่ือสถานการณ์ในโรงเรียนไม่เป็นหน่ึงเดียว 
ครูขาดความรักความสามคัคี ผูบ้ริหารควรเขา้ไปสร้างกลุ่มสัมพนัธ์ใหเ้กิดข้ึน และท าใหค้รูเกิด 
ความรู้สึกใหไ้ดว้า่เป็นพวกเดียวกนั โดยผูบ้ริหารเป็นแบบอยา่งท่ีดีแสดงการมีน ้าใจดว้ยการลงไป 
ช่วยเหลือครูในการท างานท ากิจกรรม เม่ือครูเกิดความประทบัใจ เกิดความรักความศรัทธา 
ท่ีผูบ้ริหารไดทุ้่มเทการท างานร่วมกบครูโดยไม่ถือตวั จะท าใหค้รูเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั  
และสามารถจูงใจครูทั้งหมดใหร่้วมแรงร่วมใจในการท างานเพื่อโรงเรียนต่อไป  
 ฮอย และมิสเกล (Hoy & Miskel, 2001, pp. 225-226) ไดก้ล่าวถึงอ านาจอา้งอิง 
เป็นอ านาจท่ีบุคคลหรือกลุ่มเป้าหมายใหก้ารยอมรับการอา้งอิงบุคคล หรือส่ิงหน่ึงส่ิงใดเพื่อให้ 
คนอ่ืนเกิดความเช่ือถือหรือยอมรับตามดว้ย 
 จิระ  เฉลิมศกัด์ิ (2552, หนา้ 42-43) กล่าววา่ อ านาจอา้งอิงเป็นอ านาจท่ีเกิดจากคุณลกัษณะ 
ของผูบ้ริหารท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชายดึถือเอาเป็นแบบอยา่งในพฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารแสดงออกมาดว้ย 
ความรู้สึกประทบัใจ ดว้ยความรักใคร่ เคารพยกยองนบัถือ ท าตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี ประพฤติ 
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ปฏิบติัตนอยูใ่นศีลธรรมอนัดี  ท าใหเ้กิดความภูมิใจในตวัผูบ้ริหาร เช่น มีวุฒิภาวะสูง มีสติปัญญาสูง  
มีความขยนัขนัแขง็ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีบุคลิกภาพดี มีอุปนิสัย และอธัยาศยัดี  
มีมนุษยสัมพนัธ์ดี เป็นคนดีมีครอบครัวท่ีดี มีความมุ่งมนัพฒันา มีความจงรักภกัดีต่อชาติ เป็นตน้ 
ตลอดจนดว้ยความใกลชิ้ด ดว้ยความผกูพนับางส่ิงบางอยา่งเก่ียวกบตวัผูบ้ริหาร เช่น เป็นคน 
บา้นเดียวกนั จบการศึกษาจากสถาบนัเดียวกนั ศิษยอ์าจารยเ์ดียวกนั เป็นคนชอบพอก เป็นตน้  
ผูบ้ริหารควรใชอ้ านาจอา้งอิงน้ีท าใหบุ้คลากรเกิดความศรัทธา และทุ่มเทการท างานเพื่อหน่วยงาน 
หรือองคก์ร 
 ดงันั้น อ านาจอา้งอิงเป็นอ านาจท่ีผูบ้ริหารมีบุคลิกภาพหรือลกัษณะท่าทางท่ีประทบัใจ 
ในการพูด การแต่งกาย มีพฤติกรรมทางการบริการท่ีแสดงถึงคุณธรรมและมนุษยสัมพนัธ์ท่ีสามารถ 
ท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ผูบ้ริหารมีความภาคภูมิใจในตวั  
ผูบ้ริหารเกิดความรักความศรัทธา ตลอดจนมีคนเอาแบบอยา่งการสร้างอ านาจอา้งอิงและวธีิใช ้คือ  
เน่ืองจากอ านาจอา้งอิงซ่ึงเกิดจากความรัก ความภกัดีและความช่ืนชมท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีต่อผูน้ า  
วธีิการสร้างอ านาจอา้งอิง ผูน้ าตอ้งเอาใจใส่ต่อความตอ้งการและความรู้สึกของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
มีความยติุธรรม ปกป้องผลประโยชน์ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใชค้วามสัมพนัธ์อยา่งใกลชิ้ด (Face to  
face relationship) สนใจในทุกขสุ์ขของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาระมดัระวงัไม่แสดงความใกลชิ้ดกบัคนใด 
คนหน่ึงเป็นพิเศษ การใชอ้  านาจอา้งอิงเป็นการใชค้  าขอร้องส่วนตวั (Personal appeal) แต่ถา้ขอร้อง 
มากเกินไป อ านาจอา้งอิงจะลดลง ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะคิดวา่ถูกเอาเปรียบ เป็นการลดความเช่ือถือ 
ท่ีมีต่อผูน้ าอีกวธีิหน่ึงก็คือ การวางตวัเป็นแบบ (Role modeling) เช่น ปฏิบติัหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
ดว้ยความขยนัขนัแขง็ มีทศันคติท่ีดีต่องาน ซ่ึงจะเป็นแบบอยา่งพฤติกรรมให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
เลียนแบบ 
 ผลดีของการใชอ้  านาจน้ี คือ ก่อใหเ้กิดพลงัความมุ่งมัน่ ความเช่ือถือผูบ้ริหารโดยไม่รู้ตวั 
ซ่ึงไดรั้บการยอมตามและความสวามิภกัด์ิจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีแรงดลใจจาก 
ภายในการท างาน ไม่จ  าเป็นตอ้งมีการติดตามสอดส่องอยา่งใกลชิ้ด 
 ผลเสียของการใชอ้  านาจน้ี คือ 1) อ านาจน้ีหากใชไ้ม่เหมาะสมหรือใชก้บัคนท่ีมีผลงานดี 
และไม่ดี ไม่เหมือนกนั จะท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่ศรัทธา 2) หากผูบ้ริหารขาดคุณธรรมอ านาจน้ี 
ก็จะลง 3) จะกระทบกระเทือนถึงสภาพการท างานประจ า ซ่ึงอาจน าไปสู่สภาพความเป็นกนัเอง 
จนเกินไปท าใหมี้ความเห็นแก่ตวั 
 5.  อ านาจความเช่ียวชาญ (Expert power) เป็นอ านาจท่ีเกิดจาการท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
รับรู้วา่ ผูบ้ริหารเป็นคนมีความรู้ความสามารถ หรือมีความช านาญในเร่ืองต่าง ๆ โดยเฉพาะ 
ในงานท่ีหน่วยงานนั้นรับผดิชอบอยู ่สามารถใหค้  าแนะน าไดถู้กตอ้ง ความแขง็ของอ านาจน้ี 
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ข้ึนอยูก่บัปริมาณความรู้ความช านาญท่ีผูบ้ริหารมีเหนือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือสูงกวา่เกณฑ ์
มาตรฐานท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตั้งข้ึน ซ่ึงโดยมากแลว้ก็มกัเอาตวัผูใ้ตบ้งัคบับญัชานั้นและเป็นเกณฑ์ 
อิทธิพลของอ านาจน้ี 
 อ านาจความเช่ียวชาญอยูพ่ื้นฐานซ่ึงบุคคลเช่ือวา่ผูน้ั้นมีคุณสมบติัเป็นผูมี้ความรู้ 
ความช านาญ ผูเ้ช่ียวชาญจะเป็นท่ียอมรับวา่มีความรู้ความเขา้ใจเฉพาะพื้นท่ีบางกรณีบางประเภท 
แหล่งของอ านาจทั้งหมดข้ึนอยูก่บัการรับรู้ของเป้าหมายแต่อ านาจความเช่ียวชาญจะตอ้งมีมากกวา่ 
ประเภทอ่ืน ๆ กล่าวคือ ก่อนท่ีอ านาจความเช่ียวชาญจะไดรั้บการยอมรับเป้าหมาย จะตอ้งรับรู้ 
เสียก่อนวา่ผูน้ั้นน่าเล่ือมใสไวว้างใจ มีความสัมพนัธ์เป็นพวกเดียวกนั ความน่าเล่ือมใสอาจมาจาก 
ประกาศนียบตัรหรือปริญญาบตัร เป็นเคร่ืองแสดงวา่คนผูน้ั้นตอ้งรู้แน่ในส่ิงท่ีเขากล่าวถึง  
และสามารถแสดงความรู้นั้นออกมาได ้เช่น โคช้ฟุตบอลท่ีประสบความส าเร็จสูงใหน้กัฟุตบอล 
ไดเ้รียนรู้กนับอลแบบใหม่ พวกนั้นยอ่มฟังอยา่งตั้งใจ เพราะยอมรับในอ านาจความเป็นผูเ้ช่ียวชาญ 
ของโคช้ 
 เฟรนซ์ และราเวน (French & Raven, 1960, pp. 150-159) ไดก้ล่าวถึงฐานอ านาจจาก 
การมีความรู้ ความช านาญ ซ่ึงเป็นอ านาจของผูบ้งัคบับญัชาท่ีไดม้าจากการเป็นผูท่ี้มีความน่าเช่ือถือ 
ความไวว้างใจได ้และเป็นผูท่ี้มีความรอบรู้หรือความเช่ียวชาญเฉพาะอยา่ง ซ่ึงผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ยอมรับในความสามารถของบุคคลนั้น 
 เชตต้ี (Shetty, 1978, pp. 178-181) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัเร่ืองของอ านาจความเป็นผูเ้ช่ียวชาญ 
ไวว้า่ เป็นอ านาจทาเก่ียวขอ้งกบับรรยากาศของความไวว้างใจ อิทธิพลของผูบ้ริหารจะท าให้ 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชายอมรับและจะมีแนวโนม้ก่อให้เกิดความเขา้ใจไดท้นัทศันคติ (Attitudinal  
confornity) มีการปรับในเร่ืองทศันคติเขา้หากนั การมีแรงดลใจในการท างานก็จะเดินจากภายใน 
นอกจากน้ีอ านาจผูเ้ช่ียวชาญจะมีส่วนเก่ียวขอ้งหรือสัมพนัธ์กบัสภาพความไม่เป็นกนัเอง  
หรือความเป็นส่วนตวั คือ ความเคารพนบัถือเป็นไปดว้ยความสามารถมากกวา่ชอบพอกนั 
เป็นส่วนตวั และยงัมีลกัษณะเป็นแบบเป็นงานมากกวา่เนน้คน (Task performance) การท่ีจะใช ้
อ านาจน้ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ จึงข้ึนอยูก่บัสภาพท่ีความส าเร็จของงานเป็นของส าคญัอยา่งยิง่ 
 มูลเดอร์ และคณะ (Mulder et al., 1986, pp. 566-567) ไดก้ล่าววา่ บุคคลยกยอ่ง 
ใหอี้กบุคคลหน่ึงมีอ านาจความเช่ียวชาญ เพราะเห็นวา่เขามีความสามารถเฉพาะอยา่งหรือมีความรู้ 
มากกวา่ตนดงันั้นจึงเช่ือถือและปฏิบติัตามบุคคลนั้น 
 ฟิชเชอร์ (Fisher, 1984, p. 28) ไดก้ล่าวถึง อ านาจในรูปของการใชค้วามรู้และ 
ความเช่ียวชาญเป็นอ านาจส าคญั ซ่ึงท าใหผู้บ้ริหารเป็นผูท่ี้สมควรด ารงต าแหน่ง และสมควร 
เป็นผูใ้ชอ้  านาจโดยชอบธรรม อ านาจความรู้ช่วยใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพและใชไ้ดดี้ 
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ทุกสถานการณ์ ผูบ้ริหารท่ีเขา้ไปช่วยเหลือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยใชค้วามรู้ความช านาญแกปั้ญหา 
การท างานจะช่วยลดความวิตกกงัวล ลดความขดัแยง้ ช่วยสร้างความส าเร็จ และงานด าเนินไป 
อยา่งมีประสิทธิภาพ 
 ชานน  ตรงดี (2551, หนา้ 7) ไดใ้หค้วามหมายของอ านาจความเช่ียวชาญเป็นการใช้ 
อ านาจท่ีเกิดจากตวัผูบ้ริหารเองใชค้วามรู้ ความสามารถ ความเช่ียวชาญ ความช านาญเฉพาะดา้น 
ในงานหรือวชิาการสาขานั้น ๆ ท่ีท าใหผู้อ่ื้นยอมรับใหค้วามเช่ือถือและปฏิบติัตามในความรู้ 
ความสามารถ  
 วราภรณ์  พรหมรัตน์ (2554, หนา้ 21) กล่าววา่ เกิดจากการท่ีผูบ้ริหารมีความรู้  
ความสามารถมีทกัษะ มีประสบการณ์ท่ีดี สามารถใชอ้ านาจความเช่ียวชาญในการบริหารงานโรงเรียน 
ใหเ้จริญกา้วหนา้เพราะอ านาจประเภทน้ีเป็นตวัจกัรส าคญัในการพฒันาหน่วยงาน 
 มณีรัตน์  ยศสุรีย ์(2555, หนา้ 36) กล่าววา่ อ านาจความเช่ียวชาญ (Expert power)  
หมายถึง อ านาจท่ีเกิดจากการท่ี ผูน้ ามีความรู้ ความเช่ียวชาญ ประสบการณ์ในการแกปั้ญหาและ 
ปฏิบติังานท่ีมีความส าคญัไดผ้ลเป็นอยา่งดี เป็นอ านาจเฉพาะตวัของบุคคล มีพรสวรรคใ์นเร่ืองใด  
เร่ืองหน่ึงอยา่งลึกซ้ึง โดยอาจไม่จ  าเป็นตอ้งมีต าแหน่งหนา้ท่ี เป็นอ านาจท่ีเกิดข้ึนจากความรู้ 
ความช านาญไดม้าจากการท่ีคน ๆ นั้น มีความรอบรู้หรือความเช่ียวชาญเฉพาะอยา่ง ซ่ึงบุคคลอ่ืน 
ยอมรับในความสามารถ ท างานไดดี้มีประสิทธิภาพเหนือผูอ่ื้น เป็นอ านาจแบบไม่เป็นทางการ 
(Informal power) ไม่ใช่เกิดจากต าแหน่งตามสายงานและความเช่ียวชาญนั้นสามารถท าใหอ้งคก์าร 
บรรลุเป้าหมายได ้
 ดงัท่ี กล่าวมาแลว้พอสรุปไดว้า่ อ านาจความเช่ียวชาญ เป็นอ านาจท่ีเกิดจากความรู้ 
ความสามารถเฉพาะตวับุคคลท่ีผูบ้ริหารมีความรู้ทางการบริหาร มีความเช่ียวชาญในงานท่ีปฏิบติั 
มีประสบการณ์และความช านาญในงานท่ีรับผดิชอบ มีความศรัทธาใหค้  าแนะน า ช้ีแจงไดถู้กตอ้ง  
และสามารถแกปั้ญหาไดท้นัท่วงที การสร้างอ านาจท่ีเกิดจากความเช่ียวชาญและวธีิใช ้คือ ผูน้ าท่ีมี 
ความเช่ียวชาญจะมีอิทธิพลต่อผูต้ามแต่มิใช่เง่ือนไขเพียงพอท่ีจะมีอิทธิพลต่อผูต้ามได ้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชายอมรับความเช่ียวชาญนั้นต่อเม่ือผูน้ าเป็นแหล่งขอ้มูลและค าแนะน าท่ีเช่ือถือได ้
 วธีิสร้างและวธีิใชอ้  านาจท่ีเกิดจากความเช่ียวชาญ มีดงัต่อไปน้ี 1) สร้างจิตภาพของ 
ความเป็นผูช้  านาญ (Promote and image of expertise) เป็นท่ียอมรับความช านาญนั้นเกิดจาก 
การศึกษาและประสบการณ์ ดงันั้น เม่ือผูน้ ามัน่ใจวา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูน้ าระดบัเดียวกนัและ 
ผูบ้งัคบับญัชายอมรับในการศึกษาประสบการณ์ในการท างานและความส าเร็จ วธีิหน่ึงท่ีจะแสดง 
ใหเ้ห็นความช านาญของผูน้ าได ้ก็คือ 1) การติดประกาศนียบตัร ประกาศเกียรติคุณ หรือประกาศ 
แสดงความเช่ียวชาญของผูน้ าไวใ้นส านกังาน อีกวธีิหน่ึงก็คือ การเล่าถึงการศึกษาหรือประสบการณ์ 
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ในอดีตแต่ไม่ควรเล่าดว้ยตนเองควรให้คนอ่ืนช่วยเหลือ 2) รักษาความเช่ือถือไวใ้หไ้ด ้ผูน้ าตอ้งรักษา 
จิตภาพแห่งความเป็นผูช้  านาญไวด้ว้ยการสร้างความเช่ือถือ ไม่แสดงความเห็นในเร่ืองท่ีไม่มี 
ความจริงไม่พูดปดใหลู้กนอ้งจบัได ้3) มีความมัน่ใจและตดัสินใจไดดี้ในภาวะวกิฤติในสถานการณ์ 
ก็ตอ้งไม่แสดงความสงสัยหรือสับสนซ่ึงเส่ียงต่อการสูญเสียอิทธิพลต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 4) ติดตาม 
ขอ้มูลหรือแสวงหาความรู้อยูเ่สมอ ตอ้งมีความรู้ในงานเทคนิคและความกา้วหนา้ในส่วนอ่ืน ๆ  
ขององคก์าร ถา้เป็นงานวชิาชีพ ผูน้ าตอ้งติดตามความเคล่ือนไหวในวชิาชีพของตนอยูเ่สมอ 
5) รับรู้ความกงัวลหรือสงสัยแลว้พยายามก าจดัความกงัวลใจ หรือความสงสัยนั้นเสีย 6) หลีกเล่ียง 
การกระท าท่ีเป็นผลกระทบต่อความยกยอ่ง (Self esteem) ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อ านาจท่ีเกิดจาก 
ความช านาญนั้นเกิดจากการท่ีผูน้ าและผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความรู้ต่างกนั ผูน้ าจึงไม่ควรดูถูก 
สติปัญญา และความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อยา่เห็นขอ้เสนอของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นเร่ือง 
ขบขนัหรือขดัจงัหวะผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทนัทีในขณะท่ีเขายงัพูดไม่จบ 
 ผลดีของการใชอ้  านาจน้ี คือ 1) การใชอ้ านาจเช่ียวชาญจะท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชายอมตาม 
มากท่ีสุด 2) ช่วยใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาลดความวิตกกงัวล ลดความขดัแยง้ ช่วยสร้างความส าเร็จและ 
งานด าเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 3) ท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีความรู้สึกท่ีพึ่งพาทางวชิาการและ 
การปฏิบติังาน ก่อให้เกิดขวญัและก าลงัใจในการท างาน ท าใหผู้บ้ริหารสามารถบริหารงานได ้
อยา่งปกติ 
 ผลเสียของการใชอ้  านาจน้ี คือ 1) หากผูบ้ริหารไม่แสวงหาอ านาจเช่ียวชาญเพิ่มเติมหรือ 
ใชอ้  านาจน้ีไปในทางท่ีผิด อ านาจน้ีก็จะเส่ือมถอยไป 2) การบริหารงานของผูบ้ริหารท่ีมีอ านาจ 
เช่ียวชาญ จะมีลกัษณะเป็นแบบเนน้งานมากกวา่เนน้คน โดยมุ่งความส าเร็จของงานเป็นหลกั 
 6.  อ  านาจข่าวสาร (Information power) เป็นอ านาจอนัเกิดจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชารับรู้วา่ 
ผูบ้ริหารเป็นคนท่ีมีความรอบรู้ข่าวสาร และข่าวสารนั้นมีประโยชน์ มีคุณค่าต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ซ่ึงใตบ้งัคบับญัชาตอ้งการข่าวสาร หรือตอ้งการเรียนรู้ในข่าวสารเหล่าน้ี ความแขง็ของอ านาจน้ี 
ข้ึนอยูก่บัความส าคญัของข่าวสาร และความตอ้งการมากนอ้ยของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอนัเป็นผลท าให้ 
อ านาจข่าวสารมีอิทธิผล ท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชายอมรับและปฏิบติัตาม 
 โรเบอร์ท และโอ เรียลล่ี (Roberts & O’Reilly, 1974, pp. 321-326) พบวา่ ความพึงพอใจ 
ในการติดต่อส่ือสาร โดยทัว่ไปภายในองคก์ารเก่ียวกบั ปริมาณของการติดต่อส่ือสาร ความเพียงพอ 
ของข่าวสาร และความพึงพอใจในการท างาน 
 เดวสิ (Davis, 1974, p. 483) พบวา่ ความพึงพอใจในงานแต่ละบุคคลพึงพอใจในข่าวสาร 
ต่าง ๆ ท่ีไดรั้บ เพราะข่าวสารต่าง ๆ ท่ีไดรั้บนั้นผูป้ฏิบติังานสามารถน าไปใชใ้นการตดัสินใจ 
ในการวางแผนปฏิบติังานต่าง ๆ ใหส้ าเร็จรู้ล่วงไปได ้ซ่ึงจะช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจ 
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ในการท างานหาทางปรับปรุงการท างานใหเ้ป็นไปอยา่งราบร่ืน ไม่มีอุปสรรค ดงันั้น ความพึงพอใจ 
ในการติดต่อส่ือสาร จึงมกัเป็นปรากฏการณ์ของความพึงพอใจในการท างานดว้ย 
 อีแวนส์ (Evans, 1962, pp. 722-728) กล่าววา่ ความพึงพอใจในการติดต่อส่ือสาร คือ  
ความพอใจในข่าวสารท่ีไดรั้บ (Information satisfaction) เพราะข่าวสารต่าง ๆ ท่ีไดรั้บนั้น 
ปฏิบติังานสามารถน าไปใชใ้นการตดัสินใน และการวางแผนปฏิบติัต่าง ๆ ใหส้ าเร็จลุล่วงไปได ้
 นวลจนัทร์  บุนประสิตร์ (2552, หนา้ 29) กล่าววา่ อ านาจข่าวสารเป็นอ านาจท่ีเกิดจาก 
ผูบ้ริหารมีความรอบรู้ข่าวสาร หรือขอ้มูลในสภาวะแวดลอ้มของงานในเร่ืองทัว่ ๆ ไปอยา่งกวา้งขวาง 
เป็นแหล่งขอ้มูลไดอ้ยา่งดีท่ีครูตอ้งการ นอกจากน้ีเป็นผูร้อบรู้ทนัต่อเหตุการณ์ ตลอดจนความสามารถ 
ควบคุมข่าวสารนั้น และสามารถตดัสินใจไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
 มณีรัตน์  ยศสุรีย ์(2555, หนา้ 41) กล่าววา่ อ านาจในการควบคุมข่าวสาร หมายถึง 
อ านาจท่ีมีความส าคญัมากต่อการบริหารในปัจจุบนั เป็นอ านาจท่ีรวมถึงความสามารถเขา้ถึงขอ้มูล 
ข่าวสารท่ีส าคญั และการมีอ านาจในการควบคุม การอนุญาตเผยแพร่ขอ้มูลข่าวสารตามท่ีตน
เห็นสมควรใหแ้ก่บุคคลอ่ืน โดยเฉพาะต าแหน่งในการบริหารท่ีมีโอกาสรับทราบขอ้มูลข่าวสาร 
มากกวา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา บทบาทในต าแหน่ง คือ ความสามารถของผูน้ าท่ีจะเขา้หาหรือควบคุม 
ขอ้มูลท่ีส าคญัเก่ียวกบัการด าเนินงานและแผนงานขององคก์าร สมาชิกองคก์าร และสภาพแวดลอ้ม 
ภายนอก เม่ือผูบ้ริหารถูกเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึนไป โดยทัว่ไปพวกเขาจะเขา้หาขอ้มูลท่ีส าคญั 
ไดม้ากข้ึน และพวกเขาจะควบคุมการกระจายขอ้มูลไดม้ากข้ึนดว้ย ความสามารถของผูน้ าท่ีจะก าจดั 
การเขา้หาหรือการกระจายแหล่งท่ีมาของอ านาจมาจากการท่ีบุคคลผูน้ั้นสามารถเขา้ถึงและควบคุม 
ขอ้มูลข่าวสาร บุคคลในองคก์ารซ่ึงมีขอ้มูลความรู้ท่ีบุคคลอ่ืน ๆ ตอ้งการท าใหบุ้คคลอ่ืน ๆ  
เหล่านั้นตอ้งพึ่งพาตน  
 จากแนวคิดของนกัการศึกษา ท่ีกล่าวมาแลว้สรุปไดว้า่ อ านาจข่าวสาร เป็นอ านาจ 
ท่ีเกิดจากผูบ้ริหารมีความรอบรู้ ข่าวสาร หรือขอ้มูลท่ีมีคุณค่า แสวงหาข่าวหรือขอ้มูลท่ีมีประโยชน์ 
แก่ครูมีความรอบรู้ข่าวสาร หรือขอ้มูลในสภาวะแวดลอ้มของงานในเร่ืองทัว่ ๆ ไป อยา่งกวา้งขวาง 
เป็นแหล่งขอ้มูลไดอ้ยา่งดีท่ีครูตอ้งการ นอกจากน้ีเป็นผูร้อบรู้ทนัต่อเหตุการณ์ ตลอดจนสามารถ 
ควบคุมข่าวสารนั้น และสามารถตดัสินใจไดถู้กตอ้ง 
 การสร้างอ านาจท่ีเกิดจากข่าวสารและวธีิใช ้คือ อ านาจข่าวสารเกิดจากการท่ี 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีวุฒิภาวะ โดยจะมองผูน้ าเพื่อหาขอ้มูลข่าวสารเพื่อท่ีจะรักษาหรือปรับปรุง  
การปฏิบติั ถา้ผูน้ าสามารถให้รายละเอียดและใหข้อ้มูล รายงาน เอกสารการติดต่อต่าง ๆ ได ้ 
เม่ือความตอ้งการดว้ยอ านาจข่าวสารขอ้มูลท่ีผูน้ ามีอยู ่จึงสามารถมีอิทธิพลต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมี 
วฒิุภาวะสูง (Hersey & Blanchard, 1993, p. 235) วธีิสร้างและวธีิใชอ้  านาจน้ี คือ ผูน้ าตอ้งแสวงหา 
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ข่าวสารและรับรู้ข่าวสารเก่ียวกบัการตดัสินใจและนโยบายใหม่ ๆ อยา่งรวดเร็ว (Vega & Yanozas,  
1984, p. 350) เพื่อการเป็นเจา้ของหรือเขา้ถึงขอ้มูลอยา่งสม ่าเสมอ ตลอดจนการใหข้่าวสารและ 
ขอ้มูลท่ีเพียงพอกบัการปฏิบติังาน โดยมีการมอบอ านาจข่าวสารในระดบัท่ีเหมาะสม ซ่ึงใชข้อ้มูล 
ข่าวสารอยา่งเปิดเผย เปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในการตดัสินใจ (McClelland, 1975,  
pp. 130-131)  
 ผลดีของการใชอ้  านาจน้ี คือ 1) ผูน้  าจะมีอ านาจเหนือผูอ่ื้นในกลุ่มเพราะมีความจ าเป็นเลิศ 
เก่ียวกบัรายละเอียด มีความรู้กวา้งขวางแทบจะทุกเร่ือง 2) สามารถท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเล่ือมใส 
ยอมรับนบัถือในความรอบรู้ ดงันั้นการจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหย้อมตามซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีง่าย  
3) บงัคบับญัชามีความพร้อม และกระตือรือร้นท่ีจะมีการติดต่อส่ือสารกบัผูบ้งัคบับญัชา ท าใหเ้กิด 
การแลกเปล่ียนข่าวสารกนั 4) ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใชข้อ้มูลในการตดัสินใจด าเนินการต่าง ๆ ได ้
งานประสบผลส าเร็จท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน ไม่ละทิ้งงานไม่หลบหนีงาน และสามารถ 
ถามวธีิปรับปรุงงานนั้นใหเ้จริญกา้วหนา้มากยิง่ข้ึน 5) เป็นการสร้างความมัน่ใจในตวัเองใหแ้ก่
บุคลากรในองคก์ารเพื่อเพิ่มแรงจูงใจภายในและควบคุมตนเองของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สร้างความผกูพนั 
กบัองคก์ารมากกวา่ความผกูพนักบัผูน้ า เพราะมีการมอบอ านาจท่ีเหมาะสม โดยใหข้อ้มูลข่าวสาร 
ท่ีเปิดเผย และเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
 ผลเสียของการใชอ้  านาจน้ี คือ ถา้ผูบ้ริหารมีแต่อ านาจข่าวสารขอ้มูลเก่า ลา้สมยั  
ไม่มาเพิ่มเติม นานไปจะไม่มีคนรับฟังส่งผลใหผู้บ้ริหารมีอ านาจข่าวสารลดลง 
 7.  อ  านาจการติดต่อเช่ือมโยง (Connection power) เป็น อ านาจอนัเกิดจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
รับรู้วา่ ผูบ้ริหารเป็นผูมี้เส้นสายเก่ียวขอ้งกบับุคคลท่ีมีอ านาจ หรือบุคคลท่ีมีความส าคญัภายในหรือ 
ภายนอกองคก์าร อิทธิพลของอ านาจพึ่งพาสูงสามารถให้คนอ่ืนยอมปฏิบติัตาม เพราะตอ้งการไดรั้บ 
ความพอใจหรือหลีกเล่ียงความล าบากใจอนัเกิดจากอ านาจพึ่งพา 
 รากินส์ และซมัดส์ตอร์ม (Ragins & Sundstrom, 1989, pp. 51-88) ไดท้  าการวิเคราะห์ 
อ านาจเก่ียวกบัอ านาจการเช่ือมโยงท่ีเกิดจากความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล บุคคลจะมีอ านาจได ้
ก็ต่อเม่ือบุคคลนั้นมีความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนภายในกลุ่มกระบวนการ กลุ่มอ านาจ ไม่ใช่ส่ิงท่ีจะ 
เกิดข้ึนไดภ้ายในบุคคลเพียงคนเดียว โดยปราศจากความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 
 กิเซลลิ และบราว (Ghiselli & Brown, 1965, pp. 430-433) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัของ 
ความพึงพอใจในการท างาน ก็คือ คุณภาพของการปกครอง หมายถึง ความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่ง 
ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ความเอาใจใส่ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อความเป็นอยูข่อง 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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 มูลเดอร์ และคณะ (Mulder et al., 1986, pp. 566-567) ไดก้ล่าวถึงอ านาจท่ีเก่ียวขอ้งกบั 
อ านาจการติดต่อเช่ือมโยงวา่เป็นอ านาจสู่ภายนอก (Outward power) เป็นอ านาจท่ีผูบ้ริหารใชจ้ดัการ 
กบัส่ิงแวดลอ้มภายนอกองคก์ารในกรณีท่ีองคก์ารเป็นระบบเปิด (Open systems) ซ่ึงมีการติดต่อส่ือสาร 
กบัโลกภายนอก อ านาจประเภทน้ีเป็นอิสระนอกเหนือจากอ านาจท่ีมีอยูภ่ายในองคก์าร 
 พิกุล  ดีพิจารณ์ (2548, หนา้ 35) กล่าววา่ ผูบ้ริหารควรใชอ้ านาจการติดต่อเช่ือมโยง 
เม่ือครูเร่ิมเคล่ือนจากระดบัวุฒิภาวะต ่าไปยงัวฒิุภาวะปานกลาง โดยผูบ้ริหารใชก้ารออกค าสั่ง 
และใหค้วามช่วยเหลือหรือพูดชกัชวนจนเห็นดี เพื่อใหค้รูยนิยอมปฏิบติัตาม และรายงานผล 
ความกา้วหนา้เป็นระยะตามท่ีผูบ้ริหารก าหนดไว ้อ านาจการติดต่อเช่ือมโยงน้ีจะท าใหผู้บ้ริหาร 
มีความสัมพนัธ์อนัดีกบัครู และสามารถช่วยเหลือไกล่เกล่ียครูท่ีประสบปัญหาในโรงเรียนได ้
โดยหลีกเล่ียงการลงโทษหรือตอ้งการไดรั้บส่ิงตอบแทนจากอ านาจน้ี 
 รักชนก  ค าวจันงั (2551, หนา้ 25) กล่าววา่ อ านาจพึ่งพาเป็นอ านาจมาจากบุคคลอ่ืนหรือ
ผูบ้ริหารท่ีมีอิทธิพล มีช่ือเสียง มีความสามารถ และเป็นผูท่ี้กวา้งขวาง มีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบั 
ผูมี้อ านาจ มีอิทธิพล ผูบ้ริหารระดบัสูงบุคคลส าคญัทั้งภายในองคก์ารและภายนอกองคก์ารท่ีท าให้ 
บุคคลอ่ืนยอมรับและปฏิบติัตามท่ีไดรั้บมอบหมาย ส่งผลใหโ้รงเรียนประสบความส าเร็จตาม 
วตัถุประสงค ์
 สรุปไดว้า่ อ านาจการติดต่อเช่ือมโยง เป็นอ านาจท่ีผูบ้ริหารเป็นผูมี้เส้นสายเก่ียวขอ้งกบั 
บุคคลท่ีมีอ านาจหรือบุคคลท่ีมีความส าคญัทั้งภายในและภายนอกองคก์าร สามารถท าใหค้นอ่ืน 
ตอ้งปฏิบติัตาม เพราะตอ้งการไดรั้บความพอใจหรือหลีกเล่ียงความล าบากใจอนัเกิดจากอ านาจ 
การติดต่อเช่ือมโยงน้ี 
 การสร้างอ านาจการติดต่อเช่ือมโยงและวธีิใช ้คือ อ านาจการติดต่อเช่ือมโยงเกิดจาก 
การท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีวุฒิภาวะ ซ่ึงจะเคล่ือนไปในระดบัวฒิุภาวะปานกลาง จะมองผูน้ าท่ีใชอ้  านาจ 
เก่ียวโยงเพื่อให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชายอมปฏิบติัตาม เพราะผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีวุฒิภาวะน้ีจะพยายาม 
หลีกเล่ียงการถูกลงโทษ หรือตอ้งการไดรั้บรางวลัจากอ านาจพึ่งพาน้ี (Hersey & Blanchard, 1993,  
p. 235) วธีิการสร้างอ านาจการติดต่อเช่ือมโยง คือ ใชใ้นขณะท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเร่ิมเคล่ือนจาก 
ระดบัวฒิุภาวะต ่าไปยงัวฒิุภาวะปานกลาง โดยผูน้ าใชพ้ฤติกรรมการออกค าสั่ง ซ่ึงยงัเป็นส่ิงจ าเป็น 
แต่การเพิ่มพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือก็เป็นส่ิงส าคญั “การสั่ง” และ “การพูดชกัชวนจนเห็นดี”  
ท่ีเหมาะสมกบัระดบัวุฒิภาวะเหล่าน้ีจะมีประสิทธิภาพมากข้ึน ถา้ผูน้ าท่ีมีอ านาจการติดต่อเช่ือมโยงน้ี 
จะท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชายอมปฏิบติัตามโดยหลีกเล่ียงการลงโทษ หรือตอ้งการไดรั้บส่ิงตอบแทน 
จากอ านาจน้ี วธีิใชอ้  านาจประเภทน้ี ผูบ้ริหารตอ้งควบคุมก ากบังานใหเ้ป็นไปตามกฎระเบียบ
มาตรฐาน และใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารายงานผลความกา้วหนา้เป็นระยะตามท่ีผูน้ าก าหนดไว ้ 
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ตอ้งสั่งการใหผู้ต้ามปฏิบติัอยา่งเคร่งครัด ไม่วา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะเตม็ใจหรือไม่ ในขณะเดียวกนั 
ผูน้ าตอ้งช้ีแจงเกล้ียกล่อมให้ปฏิบติังานตามท่ีไดก้ าหนด อ านวยความสะดวกในการท างานทุกอยา่ง  
ช่วยเหลือและแนะน าอยา่งใกลชิ้ด เปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาถามปัญหาขอ้ขอ้งใจอยา่งเตม็ท่ี  
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถส่ือความหมายกบัผูบ้ริหารกบัผูร่้วมงานโดยสะดวก และใหข้วญัก าลงัใจ 
ทุกคร้ังท่ีงานส าเร็จ ในบางคร้ังผูบ้ริหารอาจขอขอ้มูล หรือความคิดเห็นจากผูใ้ตบ้งัคบั เพื่อมาก าหนด 
เป้าหมายวธีิการใหท้  าต่อไป 
 ผลดีของการใชอ้  านาจชนิดน้ี คือ 1) ผูบ้ริหารท่ีมีอ านาจน้ีจะเป็นผูท่ี้มีความสัมพนัธ์อนัดี
กบัผูอ่ื้นในทางกวา้ง ไดรั้บความส าเร็จในการไกล่เกล่ียเพื่อช่วยเหลือบุคคลหน่ึงท่ีประสบปัญหา 
ในหน่วยงาน 2) ผูบ้ริหารท่ีมีฐานอ านาจน้ีสูงยอ่มสามารถท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชายอมตามได ้
เพื่อหลีกเล่ียงความล าบากใจอนัอาจจะเกิดตามมา 
 ผลเสียของการใชอ้  านาจน้ี คือ 1) เป็นการใชอ้ านาจแบบครอบง าผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งพึ่งพาผูบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ การใชอ้  านาจประเภทน้ีจะท าใหเ้กิดการยดึ 
ตวับุคคลมากกวา่จุดหมายขององคก์าร ท าใหบุ้คลากรขาดความริเร่ิม ถา้องคก์ารขาดผูน้ าประเภทน้ี 
อยา่งเฉียบพลนั อาจท าให้เกิดวกิฤตการณ์ข้ึนในองคก์าร 2) ถา้ผูบ้ริหารใชอ้ านาจพึ่งพาสูง จะท าให้ 
ศกัยภาพแห่งอ านาจของผูบ้ริหารจะดอ้ยลง 3) อ านาจการติดต่อเช่ือมโยงอาจขาดความเช่ือถือ 
ถา้ผูบ้ริหารอา้งลอย ๆ ปราศจากความจริง 
 กล่าวโดยสรุปอ านาจเป็นคุณสมบติัส่วนบุคคลหรือทรัพยากรท่ีบุคคลครอบครองอยู ่
บุคคลใชเ้ป็นฐานใหก้บัตวัเอง  แหล่งอ านาจเพียงอยา่งเดียวไม่สามารถก่อใหเ้กิดอ านาจโดยผูอ่ื้น 
หากมีอ านาจแต่ไม่มีผูใ้ดยอมรับนบัถือ เช่ือถือ ศรัทธาก็ถือวา่บุคคลนั้นไร้อ านาจ  ดงันั้นตอ้งเกิดข้ึน 
ภายใตเ้ง่ือนไขการครอบครองอ านาจโดยบุคคลท่ีเป็นท่ียอมรับในสังคม  อ านาจของบุคคลเกิดข้ึน 
ไดต้อ้งอาศยับุคคล 2 ฝ่าย คือ ผูถู้กใชอ้  านาจและผูใ้ชอ้  านาจ นอกจากนั้นอ านาจยงัข้ึนอยูก่บั 
สถานการณ์แวดลอ้มและกาลเวลาดว้ย ในการท างานของผูบ้ริหารจะมีประสิทธิภาพนั้นตอ้งไดรั้บ 
ความร่วมมือครูในทุกวถีิทางเพื่อด าเนินการการใหบ้รรลุตามกิจท่ีก าหนดไวสู้งเท่าท่ีจะท าไดแ้ละ 
นบัวา่เป็นหนา้ท่ีของสถานศึกษา  โดยเฉพาะผูบ้ริหารท่ีตอ้งหาทางด าเนินการใหลุ้ล่วงไปดว้ย 
การใชอ้ านาจหรือความสามารถของผูบ้ริหารท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจและการจดัการในเร่ือง 
ต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในองคก์รโดยทัว่ไปแลว้สถานศึกษาท่ีมีสภาพคลา้ยกบัองคก์รท่ีมีเหตุผลและ 
เป็นไปในทางเดียวกนัในขณะเดียวกนัก็ใชแ้นวทางต่าง ๆ ขององคก์รในการท่ีจะท าให้จุดประสงค ์
ขององคก์รใน ไดใ้หแ้นวคิดแก่ผูบ้ริหารหรือผูน้ าหรือผูบ้งัคบับญัชาของหน่วยงานตอ้งใชอ้  านาจ
เพราะอ านาจมีความส าคญัส าหรับชีวิตองคก์รท่ีท าใหบุ้คคลอ่ืนกระท าการหรือเปล่ียนแปลง   
เจตคติ ค่านิยม ความคิดเห็นความตอ้งการเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของส่วนรวม 
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แนวทางในการพฒันาและการใช้อ านาจ 
 ในการบริหารงานโรงเรียน ผูบ้ริหารควรมีแนวทางในการพฒันา และการใชอ้ านาจ 
ท่ีผูบ้ริหารควรปฏิบติัตาม ตามแนวคิดของเกอลอพท์ (Gerloft, 1985, p. 179) คือ 
 1.  ความจ าเป็นของผูบ้ริหาร ในการท่ีจะพฒันาแหล่งของอ านาจท่ีก าหนดมาใหเ้ป็นส่ิงท่ี 
ส าคญัท่ีสุดในการบริหารขององคก์าร เช่น องคก์ารคนส่วนมากยงัตอ้งข้ึนอยูก่บัคนภายนอกควบคุม 
โดยตรงเพื่อใหง้านส าเร็จ 
 2.  เม่ือกา้วเขา้ไปในองคก์ารเป็นคร้ังคราว ผูบ้ริหารควรตดัสินใจไดว้า่ใครคือผูท่ี้มีอ านาจ
แทจ้ริง 
 3.  เม่ือไดท้ราบวา่ใครมีอ านาจแลว้ จะตอ้งตดัสินใจต่อไปวา่ บุคคลน้ีเป็นคนชนิดไหน
การศึกษาระดบัไหนสถานภาพทางสังคมและครอบครัวเป็นอยา่งไร (การคา้หรือวศิวกร) 
 4.  ผูบ้ริหารควรตดัสินใจวา่เป็นไปไดห้รือไม่ ท่ีการเมืองมีส่วนสนบัสนุนใหง้านบรรลุ
จุดประสงคไ์ว ้ถา้เร่ืองน้ีเป็นไปไม่ไดเ้ก่ียวกบัการยอมรับนบัถือในตนเอง และศีลธรรมจรรยาแลว้ 
ผูบ้ริหารควรจะมีการเคล่ือนไหวต่อไป 
 5.  ผูบ้ริหารอาจจะสร้างอ านาจในองคก์าร ดว้ยการกระท าดีแต่มนัอาจจะไม่ไดรั้บ
ความส าเร็จหรือผลก าไร ถา้ใชก้บังานประจ า (Routine) 
 6.  การปฏิบติังานท่ีดี จะตอ้งท างานในงานท่ีเห็นไดช้ดัเจน ตวัอยา่งเช่น งานท่ีแบ่ง
ขอบเขตขององคก์าร 
 7.  การปฏิบติังานท่ีดีเป็นส่วนท่ีมีคุณค่าส่วนหน่ึง ถา้การปฏิบติังานนั้นสามารถแกปั้ญหา
แรงกดดนัในองคก์ารได ้
 8.  อ  านาจสามารถสร้างข้ึนไดโ้ดยการปฏิบติังานท่ีอยูภ่ายใตค้วามรับผิดชอบของ 
ผูท่ี้มีอ านาจการปฏิบติังานให้กบัคนท่ีมีช่ือเสียงในทางนิเสธท าใหอ้ านาจลดลง 
 9.  ผูบ้ริหารควรมีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดีต่อผูบ้งัคบับญัชา ผูร่้วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
เพื่อใหเ้กิดความร่วมมือ ส่ิงส าคญัก็คือ ทุกคนทุกระดบัควรไดรั้บการยกยอ่งนบัถือ การให้ความร่วมมือ 
หรือขาดความร่วมมือ นบัวา่เป็นเร่ืองส าคญัในขณะท่ีเกิดปัญหาในองคก์าร 
 10.  พยายามท่ีพฒันาช่ือเสียง (Reputation) ในฐานะของผูแ้กปั้ญหา และเป็นผูล้งมือ
กระท ากระตุน้คนอ่ืน ๆ ใหท้  าตาม ดว้ยการแสดงขอ้คิดเห็นภายในขอบเขต 
 กล่าวสรุปไดว้า่ แนวทางในการพฒันาและการใชอ้ านาจตามแนวคิดของเกอลอพท์ คือ  
ความสามารถหรือศกัยภาพของบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในดา้นความคิดเห็น  
ทศันคติ เป้าหมาย ความตอ้งการหรือค่านิยมของบุคคลอ่ืนใหเ้ป็นไปในทิศทางใดทิศทางหน่ึง 
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แรงจูงใจในการปฏบัิติงานของครูผู้สอน 
 ความหมายของแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจ หรือ Motivation มีรากศพัทม์าจากภาษาละตินวา่ Movere แปลวา่ การเคล่ือนไหว  
(To move) นกัจิตวทิยาท่ีศึกษาเร่ืองแรงจูงใจจะใหค้วามส าคญักบัส่ิงเร้าภายนอก และส่ิงเร้าภายใน 
ท่ีเป็นพลงัผลกัดนัใหม้นุษยมี์การเคล่ือนไหวไปสู่เป้าหมายท้ีแต่ละคนตอ้งการ ถา้ขาดแรงจูงใจ 
มนุษยอ์าจเปรียบไดก้บหุ่นยนตต์วัหน่ึงซ่ึงเคล่ือนไหวไดต้ามค าสั่งหรือตามความตอ้งการของผูอ่ื้น 
และพฤติกรรมหลายอยา่งของมนุษยจ์ะไมเ่กิดข้ึนหากปราศจากแรงจูงใจ (ธร  สุนทรายทุธ, 2556, 
หนา้ 246) ซ่ึงการจูงใจ (Motivation) เป็นการท่ีผูบ้งัคบับญัชาท าใหบุ้คคลทุ่มเทแรงกาย และแรงใจ 
ในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ เพื่อใหเ้กิดผลส าเร็จตามจุดมุ่งหมายขององคก์ารท่ีตั้งไว ้
โดยเนน้การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดเท่าท่ีจะท าได ้(Luthans, 1989, p. 92) ส าหรับ 
ความหมายของแรงจูงใจไดมี้ผูรู้้และนกัวชิาการต่าง ๆ กล่าวไวด้งัน้ี 
 ธร  สุนทรายทุธ (2556, หนา้ 246) ไดส้รุปความหมายของแรงจูงใจวา่ เป็นกระบวนการ 
ท่ีอินทรียถู์กกระตุน้ใหมี้การตอบสนองอยา่งมีทิศทางและด าเนินไปสู่เป้าหมาย (Goal) ตามท่ี  
ตอ้งการแรงจูงใจอาจจะเกิดจากส่ิงเร้าภายในอินทรียข์องบุคคล ไดแ้ก่ ความสนใจ ความตอ้งการ  
แรงขบัเจตคติ หรือเกิดข้ึนจากส่ิงเร้าภายนอกมากระตุน้ อนัไดแ้ก่ แรงกระตุน้ (Incentive)  
ความตอ้งการของกลุ่ม เป็นตน้ เม่ือบุคคลสามารถตอบสนอง และไปสู่จุดหมายได ้ก็จะท าให ้
ความเขม้แขง็ของแรงจูงใจลดลงและเปล่ียนเป้าหมายในการแสดงพฤติกรรมต่อไป 
 วลิาวรรณ  รพีพิศาล (2554, หนา้ 278) ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจเป็นกระบวนการกระตุน้ 
พฤติกรรมบุคลากรใหมี้ความกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังานใหบ้รรลุผลส าเร็จโดยอาศยัปัจจยั 
แห่งความตอ้งการพื้นฐานท่ีจะท าใหบุ้คลากรเตม็ใจรวมพลงัทุ่มเทความอุตสาหพยายามอยา่งเตม็ 
ความสามารถ ดงันั้น องคป์ระกอบท่ีจะท าใหเ้กิดแรงจูงใจมีหลายประการดว้ยกนันบัตั้งแต่บทบาท 
ของผูน้ า เพื่อนร่วมงาน ส่ิงตอบแทนทั้งท่ีเป็นตวัเงิน และโอกาสความกาวหนา้ในอาชีพ  
 ภารดี  อนนัตน์าว ี(2553, หนา้ 113) ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง สภาพการณ์ท่ีกระตุน้ 
ใหม้นุษยแ์สดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงออกมาในทิศทางท่ีตนตอ้งการ ทั้งน้ีเพื่อไปสู่เป้าหมาย 
ปลายทางท่ีก าหนด หรือหมายถึง กระบวนการท่ีท าใหม้นุษยก์ระท ากิจการงานอยา่งใดอยา่งหน่ึง 
อยา่งมีจุดมุ่งหมาย มีทิศทาง และช่วยใหกิ้จการงานท่ีกระท านั้นคงสภาพอยูต่่อไป โดยท่ีมนุษย ์
ตอ้งมีเจตคติ ทกัษะ และความเขา้ใจในกิจการนั้นอยา่งแทจ้ริง 
 ณฐัพล  สมศรี (2552, หนา้ 17) ไดก้ล่าวถึง การจูงใจเป็นสภาวะท่ีความตอ้งการไดรั้บ 
การกระตุน้และตอ้งการตอบสนองอยา่งมีเป้าหมายเป็นตวักระตุน้ใหค้นแสดงพฤติกรรม เน่ืองจาก 
คนเรามีความตอ้งการ การท่ีคนเรามีความตอ้งการส่ิงใดส่ิงหน่ึงแสดงวา่เราขาดส่ิงนั้น ๆ  
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เป็นแรงผลกัดนัใหค้นเราแสดงพฤติกรรมเพื่อใหไ้ดส่ิ้งนั้นมา เม่ือไดส้นองความตอ้งการแลว้ 
เราจะหยดุพฤติกรรมนั้น แต่เน่ืองจากมนุษยมี์ความตอ้งการไม่ส้ินสุดจึงมีการแสดงพฤติกรรม 
อยูต่ลอดเวลา 
 เกษสุดา  ตนัชุน (2545, หนา้ 17) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะใด ๆ  
ท่ีเป็นแรงกระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมออกมา โดยพฤติกรรมนั้น ๆ จะมีส่วนสัมพนัธ์โดยตรง 
ต่อการปฏิบติังาน 
 เจียมจิตร  ศรีฟ้า (2545, หนา้ 12) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยัท่ีผลกัดนั  
ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงออกมา เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้ 
 ทิพสุดา  ลีลาศิริคุณ (2545, หนา้ 12) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยัท่ีท าใหบุ้คคล 
มีแรงปรารถนาหรือความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้ 
 กล่าวสรุปไดว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยัหรือส่ิงต่าง ๆ ท่ีมากระตุน้หรือชกัน าใหบุ้คคล 
แสดงพฤติกรรมเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคห์รือเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงส่ิงท่ีตนเองตอ้งการ 
แรงจูงใจจะมีทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก บุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายในจะมีความสุข 
ในการกระท าส่ิงต่าง ๆ เพราะมีความพึงพอใจโดยตวัของเขาเอง ไม่ไดห้วงัรางวลัหรือค าชม  
ส่วนบุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายนอกจะท าอะไรตอ้งไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้นและมกัท่ีจะหวงัรางวลั 
หรือผลตอบแทน 
 ความส าคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 แรงจูงใจมีความส าคญัต่อการท างานของบุคคลเป็นอยา่งยิง่ เพราะการท างานใดก็ตาม 
ถา้จะใหไ้ดป้ระสิทธิภาพ และประสิทธิผลจะตอ้งประกอบดว้ยส่วนประกอบส าคญั 2 ประการ คือ 
ความสามารถหรือทกัษะในการท างาน และการจูงใจเพื่อโนม้นา้วบุคคลใหใ้ชค้วามสามารถหรือ 
ทกัษะในการท างาน (Vroom, 1995, p. 10) แรงจูงใจเป็นส่วนหน่ึงในการสร้างขวญัและก าลงัใจ 
ในการท างาน พฤติกรรมต่าง ๆ ของมนุษยเ์กิดจากแรงจูงใจท่ีท าใหเ้กิดความตอ้งการและแสดง 
การกระท าออกมา ตามปกติคนเรามีความสามารถในการท างานท าส่ิงต่าง ๆ ไดห้ลายอยา่ง  
หรือมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนั แต่พฤติกรรมเหล่าน้ีจะแสดงออกเพียงบางโอกาสเท่านั้นท่ีจะ 
ผลกัดนัเอาความสามารถของคนออกมาได ้คือ แรงจูงใจนั้นเอง แรงจูงใจจึงเป็นความเต็มใจ 
ท่ีจะความสามารถเพื่อใหป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมาย จะเห็นไดว้า่ แรงจูงใจในการท างาน 
มีความส าคญัท่ีจะขาดเสียไม่ได ้และผลจากแรงจูงใจน้ีจะเป็นผลต่อเน่ืองไปสู่ประสิทธิภาพ  
และประสิทธิผลของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์าร ฉะนั้น การสร้างแรงจูงใจใหบุ้คคลท่ีได ้
แสดงถึงความรู้ความสามารถเพื่อด าเนินกิจการต่าง ๆ ใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์วางส าคญัยิง่ 
ในการบริหารงาน ในทางตรงกนัขา้มหากหน่วยงานใดไม่มีการจูงใจในการท างานแลก้็ยอม 
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ไม่สามารถจะโนม้นา้วจิตใจผูป้ฏิบติังานใหมี้ความรู้สึกผกูพนัต่อหน่วยงาน ผลงานยอ่มตกต ่า 
เกิดความเบ่ือหน่าย และท างานอยา่งขาดประสิทธิภาพ และไดมี้ผูก้ล่าวถึงความส าคญัของแรงจูงใจ 
ดงัน้ี 
 วรูม (Vroom, 1970, p. 10) กล่าววา่ แรงจูงใจมีความส าคญัต่อการท างานของบุคคล 
เป็นอยา่งยิง่ เพราะการท างานใดก็ตามถา้จะใหไ้ดป้ระสิทธิภาพและประสิทธิผลจะตอ้ง
ประกอบดว้ย 2 ประการ คือ ความสามารถหรือทกัษะในการท างานของบุคคล และการจูงใจ 
เพือ่บุคคลใหใ้ชค้วามสามารถหรือทกัษะในการท างาน   
 จอมพงศ ์ มงคลวนิช (2555, หนา้ 217) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของแรงจูงใจซ่ึงมีลกัษณะ 
ส าคญั 2 ประการ คือ   
 1.  แรงจูงใจส่งเสริมใหท้ างานส าเร็จ เป็นแรงผลกัดนัให้แสดงพฤติกรรมท่ีตอ้งการ
แรงผลกัดนันั้น ๆ อาจเกิดจากภายในหรือภายนอกก็ได ้  
 2.  แรงจูงใจก าหนดแนวทางของพฤติกรรมช้ีวา่ควรเป็นไปในรูปใด น าพฤติกรรม 
ใหต้รงทิศทางเพื่อท่ีจะบรรลุเป้าประสงคข์องหน่วยงานหรือองคก์าร    
 นริษรา  สิทธิชู (2552, หนา้ 11) กล่าววา่ แรงจูงใจเป็นกุญแจส าคญัท่ีใชใ้นการบริหารงาน 
เพือ่ใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด แรงจูงใจเป็นการกระตุน้ก าลงัใจมีความตั้งใจ และเตม็ใจท่ีจะปฏิบติั 
หนา้ท่ีอยา่งเตม็ความสามารถ มีความจ าเป็นต่อกระบวนการเพิ่มผลผลิตทั้งปริมาณและคุณภาพ 
 สุริยา  จนัทร์สงค ์(2549, หนา้ 13) กล่าววา่ แรงจูงใจมีความส าคญัต่อการท างานของ
บุคคลเป็นอยา่งยิง่  เพราะการท างานใดก็ตามถา้จะใหไ้ดป้ระสิทธิภาพและประสิทธิจะตอ้ง 
ประกอบดว้ย ส่วนส าคญั 2 ประเภท คือ ความสามารถหรือทกัษะในการท างานของบุคคล  
และการจูงใจเพื่อโนม้นา้วบุคคลใหใ้ชค้วามสามารถหรือทกัษะในการท างาน   
 ขวญัจิรา  ทองน า (2547, หนา้ 15) กล่าววา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความจ าเป็น 
ส าหรับองคก์รทุกแห่ง ถา้ผูบ้ริหารสามารถชกัจูงบุคคลในองคก์รไดต้รงกบัเร่ือง ท่ีเขาตอ้งการแลว้ 
ก็จะท าใหบุ้คคลมีแรงจูงใจ ส่งผลใหบุ้คคลเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการให้ 
ความร่วมมือปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคข์ององคก์ร   
 ดงัท่ีกล่าวมาแลว้พอสรุปไดว้า่ แรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีท าใหบุ้คคลเกิดพลงัท่ีจะแสดง 
พฤติกรรมต่าง ๆ ซึงจะมีอิทธิพลต่อการท างานเป็นอยา่งมาก เพราะการท่ีบุคคลจะกระท ากิจกรรม  
ไดเ้ตม็ความสามารถหรือไม่นั้น มกัจะข้ึนอยูก่บัวา่เขาเตม็ใจจะท าแค่ไหน ถา้มีส่ิงจูงใจท่ีตรงกบั 
ความพอใจของเขา ส่ิงจูงใจนั้นก็จะเป็นแรงกระตุน้ใหเ้ขาเอาใจใส่งานท่ีท ามากข้ึน และถา้มนุษย ์
มีความพอใจเขาก็จะทุ่มเทความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์ห้แก่งานของเขามากข้ึนดว้ย การสร้างแรงจูงใจ
เป็นภาระหนา้ท่ีอนัส าคญัอีกประการหน่ึงของนกับริหารและหวัหนา้งานท่ีจะตอ้งสร้างจดัใหมี้ข้ึน 
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ในองคก์ารหรือทุกหน่วยงาน เพื่อเป็นปัจจยัส าคญัในการบริหารงาน  เพราะการจูงใจจะช่วยบ าบดั 
ความตอ้งการ ความจ าเป็นและความเดือดร้อนของบุคคลในองคก์าร จะท าใหข้วญัในการปฏิบติังาน 
ของผูป้ฏิบติังานดีข้ึน มีก าลงัใจในการปฏิบติังาน อาจแยกกล่าวถึง ประโยชน์ของการจูงใจ 
ในการบริหารงาน ซ่ึงการจูงใจเป็นส่ิงท่ีส าคญัท่ีผูบ้ริหารตอ้งใหเ้กิดกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ  
การใชก้ าลงับงัคบั หรือการจูงใจแบบนิเสธอาจท าใหป้ระสิทธิภาพของงานต ่า วธีิดงักล่าวไม่เป็น 
การจูงใจท่ีดี และไม่ใชว้ธีิท่ีแกปั้ญหาในการปฏิบติังานท่ีถูกแต่อยา่งใด การจูงใจแบบปฏิบติั 
เป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารตอ้งสนใจศึกษาถึงปัจจยัท่ีอาจใหเ้กิดการจูงใ ในการปฏิบติังานท่ีดีอยูเ่สมอ  
และจะตอ้งเปรียบเทียบสถานการณ์ของการจูงใจในขณะนั้นใหถู้กตอ้ง เพื่อจะไดเ้ลือกสรรการใช ้
เทคนิคการจูงใจไดถู้กตอ้งกบัการแกปั้ญหา ถา้หากการแกปั้ญหาไม่ถูกจุด  นอกจากจะท าใหก้ารจูงใจ 
ไม่ไดผ้ลแลว้ขวญั และก าลงัใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชายงัถูก ซ่ึงจะก่อใหเ้กิดผลเสียกบัการปฏิบติังาน
ในหน่วยงานอีกประการหน่ึง  
 ทฤษฎีแรงจูงใจตามแนวคิดของแอลเดอร์เฟอร์  
 ทฤษฎีแรงจูงใจมีอยูม่ากมายหลายทฤษฎี แต่ยงัไม่มีทฤษฎีใดทฤษฎีหน่ึงท่ีเป็นแบบ
เอนกประสงค ์โดยแต่ละทฤษฎีจะมีวตัถุประสงคเ์ฉพาะตวั โดยรวมแลว้ทฤษฎีใจท่ีส่วนใหญ่จะตอ้ง
ยอมรับต่อความหลากหลายของมนุษย ์ยอมรับวา่เง่ือนไขอยา่งเดียวกนั ไม่สามารถจูงใจทุกคน  
และตอ้งสามารถอธิบายไดว้า่คนบางคนเกิดแรงจูงใจตนเองในการท างานไดอ้ยา่งไร ในขณะท่ี 
คนบางคนตอ้งอาศยัปัจจยัภายนอกมาช่วยใหเ้กิดแรงจูงใจ ทา้ยท่ีสุดทฤษฎีการจูงใจท่ีดีตอ้งยอมรับ 
พื้นฐานทางสังคมของมนุษย ์ทั้งน้ีเพราะวา่การจูงใจของบุคคลมกัเกิดจากการท่ีตนพบเห็นผูอ่ื้น 
ไดรั้บการปฏิบติัวา่เป็นอยา่งไร   
 แอลเดอเฟอร์ (Alderfer, 1972, pp. 507-532) ไดเ้สนอทฤษฎีการจูงใจท่ีเก่ียวกบั 
ความตอ้งการ เรียกวา่ ทฤษฎีอีอาร์จี โดยอาศยัพื้นฐานมาจากทฤษฎีของมาสโลว ์แต่จดัระดบั 
ความตอ้งการให ้ใหเ้หลือเพียง 3 ระดบั ดงัน้ี 
 ความต้องการด ารงชีวติ (E = Existence needs) แอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer, 1972, p. 32)  
แห่งมหาวทิยาลยัเยล ไดป้รับปรุงล าดบัความตามแนวคิดของมาสโลว ์ซ่ึงดา้นความตอ้งกา 
รการด ารงชีวิต (E = Existence needs) เป็นความตอ้งการ การตอบสนองดว้ยปัจจยัทางวตัถุ  
จึงมีความคลา้ยกบัความตอ้งการระดบัท่ี 1 และ 2 ของมาสโลว ์ท่ีเป็นความตอ้งการทางร่างกายกบั 
ความตอ้งการความมนัคงปลอดภยั ซ่ึงตอ้งตอบสนองดว้ยเง่ือนไขท่ีเป็นวตัถุ เช่น อาหาร ท่ีอยูอ่าศยั  
เงินค่าจา้ง และความปลอดภยัในการท างาน  และ นุชลี  อุปภยั (2556, หนา้ 112) ไดก้ล่าวถึง  
แอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer) ไดน้ าทฤษฎีของมาสโลวม์าปรับ และพฒันาใหม่โดยดา้นการด ารงชีพ 
เป็นความตอ้งการท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัในการด ารงชีวติของมนุษยเ์ปรียบไดก้บัความตอ้งการ 
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ดา้นต่าง ๆ ในขั้นท่ี 1 (ความตอ้งการทางกาย) และขั้นท่ี 2 (ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั)  
ของมาสโลวน์ั้นเอง สอดคลอ้งกบักนัยมาส  ชูจีน (2546, หนา้ 15) ไดส้รุปทฤษฎีการจูงใจของ 
แอนเดอร์เฟอร์ไวว้า่ ไดพ้ฒันาโดยพื้นฐานความรู้จากทฤษฎีการจของมาสโลวซ่ึ์งดา้นความตอ้งการ 
อยูร่อดจะเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการทางดา้นร่างกาย ความปลอดภยั และความปรารถนาอยากมี 
ส่ิงของ เคร่ืองใชต่้าง ๆ ส าหรับในองคก์ารนั้นการตอ้งการค่าจา้งสวสัดิและผลประโยชน์ตอบแทน  
ตลอดจนสภาพแวดลอ้มการท างาน เง่ือนไขการท างานท่ีดีและสัญญาการวา่จา้ง เหล่าน้ีคือ ส่ิงจูงใจ 
ทั้งส้ิน และ ณฐัพล  สมศรี (2552, หนา้ 16-17) ไดก้ล่าวถึง ความตอ้งการเพื่อการอยูร่อดวา่  
เป็นความตอ้งการพื้นฐานของมนุษยใ์หด้ ารงชีวิตอยูไ่ด ้เช่น ความตอ้งการอาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม  
ท่ีอยูอ่าศยั ยารักษาโรค เป็นตน้ เป็นความตอ้งการสุด และมีลกัษณะเป็นรูปธรรมสูงสุด ประกอบดว้ย  
ความตอ้งการดา้นร่างกายบวกดว้ยความตอ้งการ ดา้นความปลอดภยั และความมัน่คงตามทฤษฎี 
ของมาสโลว ์ซ่ึงผูบ้ริหารสามารถความตอ้งการในดา้นน้ีดว้ยการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม  
มีสวสัดิการท่ีดี รวมถึงท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกมัน่คงปลอดภยัในการท างานไดรั้บความยติุธรรม  
วา่จา้งการท างาน เป็นตน้    
 ดงัท่ีกล่าวมาแลว้พอสรุปไดว้า่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความตอ้งการเป็นแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของครูปฏิบติัการสอนท่ีเกิดจากการท่ีไดรั้บการตอบสนองส่ิงจ าเป็นพื้นฐาน 
ในการด ารงชีวติ ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์น  
สวสัดิการ และผลประโยชน์ตอบแทน การปกครองและบงัคบับญัชาท่ีเป็นธรรม ความมัน่คง 
ในหนา้ท่ีการงาน และฐานะทางเศรษฐกิจ 
 ความต้องการด้านความสัมพนัธ์ (R = Relatedness needs)  แอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer,  
1972, p. 32) แห่งมหาวทิยาลยัเยล ไดป้รับปรุงล าดบัความตอ้งการตามแนวคิดของมาสโลว ์ 
ซ่ึงดา้นความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ (R = Relatedness needs) เป็นความตอ้งการท่ีสามารถ 
ตอบสนองไดด้ว้ยการส่ือสารอยา่งเปิดเผย และการไดแ้ลกเปล่ียนความคิด และความรู้สึกกบัสมาชิก 
คนอ่ืนในองคก์าร จึงเป็นระดบัความตอ้งการท่ีใกลเ้คียงกบัความตอ้งการ เป็นสมาชิกของสังคม  
และบางส่วนของขั้นความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือตามทฤษฏีของมาสโลว ์แต่แอลเดอร์เฟอร์ 
เนน้การตอบสนองความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ดว้ยการปฏิสัมพนัธ์ อยา่งเปิดเผย ถูกตอ้ง  
และซ่ือสัตยต่์อกนมากกวา่ดูท่ีความถูกใจซ่ึงใหค้วามส าคญันอ้ยกวา่การท างาน และ นุชลี  อุปภยั  
(2556, หนา้ 112) ไดก้ล่าวถึง แอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer) ไดน้ าทฤษฎีของมาสโลวม์าปรับและ 
พฒันาใหม่ โดยดา้นสัมพนัธภาพเป็นความตอ้งการเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลหรือการมี 
สัมพนัธภาพท่ีดีกบัผูอ่ื้น อนัไดแ้ก่ ความตอ้งการความรัก และความผกูพนั รวมถึงความตอ้งการ 
ไดรั้บค านิยมยกยอ่งจากผูอ่ื้นตามทฤษฎีของมาสโลวน์ั้นเอง สอดคลอ้งกบักนัยมาส  ชูจีน (2546,  
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หนา้ 15) ไดส้รุปทฤษฎีการจูงใจของแอลเดอร์เฟอร์ไวว้า่ ไดพ้ฒันาโดยพื้นฐานความรู้จากทฤษฎี 
การจูงใจของมาสโลว ์ซ่ึงดา้นความสัมพนัธ์ทางสังคม ประกอบดว้ย ความสัมพนัธ์ต่าง ๆ ท่ีมีอยู ่
ต่อกนัระหวา่งบุคคลในองคก์าร ส าหรับในองคก์ารนั้นความตอ้งการของคนท่ีตอ้งการจะมียศฐานะ 
เป็นหวัหนา้ ความตอ้งการเป็นผูต้ามและความตอ้งการอยากมีสายสัมพนัธ์ทางมกบัผูอ่ื้น ก็จดัเป็น 
ความตอ้งการประเภทน้ีดว้ย 
 ธร  สุนทรายทุธ (2556, หนา้ 248) ไดก้ล่าววา่ ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์จะมีลกัษณะส าคญั  
คือ เม่ือท าส่ิงใดเป้าหมายก็เพื่อไดรั้บการยอมรับจากกลุ่ม ไม่มีความทะเยอทะยานมีความเกรงใจสูง 
ไม่กลา้แสดงออก ตั้งเป้าหมายต ่า และหลีกเลียงการโตแ้ยง้ มกัจะคลอ้ยตามผูอ่ื้น จากผลการวจิยั 
ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์มกัจะเป็นผูท่ี้โอบออ้มอารี เป็นท่ีรักของเพเห็นใจผูอ่ื้น  ซ่ึงเม่ือศึกษา 
จากสภาพครอบครัวแลว้ ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์มกัจะท่ีอบอุ่น บรรยากาศในบา้นปราศจาก 
การแข่งขนั พ่อแม่ไม่มีลกัษณะขมขู่พี่นอ้งมีความสุข 
 ณฐัพล  สมศรี (2552, หนา้ 17) ไดก้ล่าวถึง ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพเป็นความท่ีจะให ้ 
และไดรั้บไมตรีจิตจากบุคคลท่ีแวดลอ้ม เป็นความตอ้งการท่ีเป็นรูปธรรมนอ้ยลง ความตอ้งการ 
ความผกูพนัหรือการยอมรับ ผูบ้ริหารควรส่งเสริมใหบุ้คลากรในองคก์รมีความสัมพนัธ์ต่อกนั  
ตลอดจนสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อบุคคลภายนอกดว้ย เช่น การจดักิจกรรมท่ีใหเ้กิดความสัมพนัธ์  
ระหวา่งผูน้ าและผูต้าม เป็นตน้    
 ธนวรรธ  ตงัสินทรัพยศิ์ริ (2547, หนา้ 304) กล่าวถึง ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของแอลเดอร์เฟอร์ 
เป็นทฤษฎีความตอ้งการซ่ึงก าหนดล าดบัขั้นตอนความตอ้งการ แอนเดอร์เฟอร์ไดช้ี้ให้เห็นถึง 
ความแตกต่างระหวา่งความตอ้งการในระดบัต ่าและความตอ้งการในระดบัสูง ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบั 
ความตอ้งการของมาสโลว ์ดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ (Related needs: R) มีลกัษณะเป็น 
รูปธรรม ประกอบดว้ย ความตอ้งการทางดา้นสังคมตามทฤษฎีของมาสโลวบ์วกดว้ยความตอ้งการ 
ความปลอดภยัและความตอ้งการการยกยอ่ง 
 ดงัท่ีกล่าวมาสรุปไดว้า่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ 
เป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูปฏิบติัการสอนท่ีเกิดความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน 
และผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีความสามคัคีกลมเกลียวกนั รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม และการไดรั้บ 
การยอมรับจากบุคคลอ่ืน เช่น ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบั การมีส่วนร่วม 
ในกิจกรรมของโรงเรียน การไดรั้บการยกยอ่งจากเพื่อนร่วมงาน และผูบ้งัคบัซ่ึงแสดงใหเ้ห็นถึง 
ความสามารถท่ีจะท างานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดี 
 
 



45 

 ความต้องการด้านความเจริญก้าวหน้า (G = Growth needs)  แอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer,  
1972, p. 32) แห่งมหาวทิยาลยัเยล ไดป้รับปรุง ลดความตอ้งการตามแนวคิดของมาสโลว ์ 
ซ่ึงดา้นความตอ้งการดา้นความเจริญกา้วหนา้หรือความงอกงาม (G = Growth needs) เป็นความตอ้งการ 
ส่วนบุคคลในการไดใ้ชค้วามรู้ความและทกัษะของตนเพื่อท างานอยา่งเตม็ศกัยภาพท่ีมีอยู ่ รวมทั้ง 
ไดมี้โอกาสใชค้วามสามารถในการสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ไดอ้ยา่งเตม็ท่ี ความตอ้งการดา้นความงอกงาม 
ตามทฤษฎีน้ีจึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของมาสโลวใ์นประเด็นท่ีเก่ียวกบัความตอ้งการความส าเร็จ 
ดงัใจปรารถนาจากบางส่วนของความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือในแง่การไดรั้บควความส าเร็จ  
(Achievement) ไดรั้บผดิชอบ (Responsibility) และ นุชลี  อุปภยั (2556, หนา้ 112) ไดก้ล่าวถึง  
แอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer) ไดน้ าทฤษฎีของมาสโลวม์าปรับ และพฒันาใหม่โดยดา้นการเจริญงอกงาม 
เป็นความตอ้งการท่ีจะพฒันาศกัยภาพในตนเอง ซ่ึงถา้เปรียบเทียบกบัทฤษฎีของมาสโลว ์ไดแ้ก่  
ความตอ้งการนิยมนบัถือตนเอง (Self-esteem) และความตอ้งการพฒันาตนเองใหส้มบูรณ์ (Self- 
actualization) นั้นเอง สอดคลอ้งกบักนัยมาส  ชูจีน (2546, หนา้ 15) ไดส้รุปทฤษฎีการจูงใจของ 
แอนเดอร์เฟอร์ไวว้า่ไดพ้ฒันาโดยพื้นฐานความรู้จากทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว ์เป็นทฤษฎี 
แรงจูงใจ ERG ของ Alderferโดยตรง ซ่ึงดา้นความตอ้งการกา้วหนา้และเติบโต (Growth beeds)  
เป็นความตอ้งการภายในเพื่อการพฒันาส่วนบุคคล เก่ียวกบัเร่ืองราวของการพฒันาการเปล่ียนแปลง
ฐานะสภาพการเติบโตกา้วหนา้ของคนผูท้  างาน ความตอ้งการอยากเป็นผูริ้เร่ิมบุกเบิก ขยายอ านาจ 
ส าหรับในองคก์าร คือ ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บผิดชอบเพิ่ม ความตอ้งการไดท้  ากิจกรรมใหม่ ๆ   
เป็นตน้ 
 ธร  สุนทรายทุธ (2556, หนา้ 247-248) ไดก้ล่าวถึง ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจะมีลกัษณะ 
ส าคญั คือ มุ่งหาความส าเร็จ (Hope of success) และกลวัความลม้เหลว (Fear of failure)  
มีความทะเยอทะยานสูงตั้งเป้าหมายสูง มีความรับผดิชอบในการงานดี มีความอดทนในการท างาน  
รู้ความสามารถท่ีของตนเอง เป็นผูท่ี้ท  างานอยา่งมีการวางแผน และเป็นผูท่ี้ตั้งระดบัความคาดหวงั 
ไวสู้ง  
 ณฐัพล  สมศรี (2552, หนา้ 17) ไดก้ล่าวถึง ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ 
เป็นความตอ้งสูงสุดของบุคคล ซ่ึงมีความเป็นรูปธรรมต ่าสุด ประกอบดว้ย ความตอ้งการการยกยอ่ง  
ดว้ยความตอ้งการความประสบความส าเร็จในชีวิตตามทฤษฎีของมาสโลว ์ผูบ้ริหารสามารถ
สนบัสนุนใหบุ้คลากรในองคก์รพฒันาความเจริญกา้วหนา้ดว้ยการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือน 
เล่ือนต ่าหรือมอบหมายงานใหรั้บผดิชอบต่องานกวา้งข้ึน โดยมีหนา้ท่ีการงานสูงข้ึนอนัเป็นโอกาส  
ท่ีจะกา้วไปสู่ความส าเร็จ   
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 ธนวรรธ  ตงัสินทรัพยศิ์ริ (2547, หนา้ 304) กล่าวถึง ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของแอนเดอร์เฟอร์ 
เป็นทฤษฎีความตอ้งการซ่ึงก าหนดล าดบัขั้นตอนความตอ้งการ แอนเดอร์เฟอร์ไดช้ี้ให้เห็นถึง 
ความแตกต่างระหวา่งความตอ้งการในระดบัต ่าและความตอ้งการในระดบัสูง ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบั 
ความตอ้งการของมาสโลว ์ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth: G) เป็นความตอ้งการ 
ในระดบัสูงสุด ในระดบัขั้นตอนของแอลเดอร์เฟอร์ และมีความเป็นรูปธรรมต ่าสุด ประกอบดว้ย 
ส่วนท่ีเป็นความตอ้งการการยกยอ่งและบวกดว้ยความตอ้งการประสบความส าเร็จตามทฤษฎีของ 
มาสโลว ์  
 ดงัท่ีกล่าวมาแลว้พอสรุปไดว้า่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ 
เป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูปฏิบติัการสอน คือ ความตอ้งการเป็นผูริ้เร่ิมสร้างสรรค ์
พฒันา ไดท้  างานท่ีทา้ทายความสามารถ  จนไดรั้บความส าเร็จในทุกส่ิงทุกอยา่งตามความรู้สึก 
นึกคิดหรือตามเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้  
 ดงัท่ีกล่าวมาแลว้ขา้งตน้พอสรุปไดว้า่ ทฤษฎีแรงจูงใจตามแนวคิดของแอลเดอร์เฟอร์ 
เป็นทฤษฎีการจูงใจท่ีเก่ียวกบัความตอ้งการเรียกวา่ ทฤษฎีอีอาร์จี โดยอาศยัพื้นฐานมาจากทฤษฎี  
ของมาสโลว ์แต่จดัระดบัความตอ้งการใหม่ ใหเ้หลือเพียง 3 ระดบั ประกอบดว้ย ความตอ้งการ
ด ารงชีวิต (E = Existence needs) ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (R = Relatedness needs) ความตอ้งการ 
เจริญกา้วหนา้ (G = Growth needs) 
 

ความสัมพนัธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผู้บริหารกบัแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของ
ครูผู้สอนโรงเรียนมธัยมศึกษา 
 การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารเป็นพฤติกรรมหรือการกระท าของผูบ้ริหารโรงเรียน 
การใชอ้ านาจรูปแบบต่าง ๆ ทั้งทางตรงหรือทางออ้ม เพื่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของครู
ปฏิบติัการสอนตามท่ีผูบ้ริหารตอ้งการ ดงัท่ี สมุทร  ช านาญ (2557, หนา้ 83) ไดก้ล่าวการใชอ้ านาจ 
ยงัเป็นไปเพื่อสร้างแรงจูงใจของบุคคลอนัเกิดจากความรัก ความศรัทธาซ่ึงเป็น พลงัภายในหรือ 
แรงจูงใจภายใน เช่น ความมุ่งมัน่ ความใส่ใจ ตั้งใจ ความส าเร็จ เป็นตน้ และรวมทั้งการใช ้
พลงัภายนอกหรือส่ิงจูงใจภายนอก ไดแ้ก่ ผลประโยชน์ ทรัพยสิ์น เงินทอง หรือส่ิงท่ีอ านวย 
ความสะดวกและความสุขภายนอกร่างกาย ภาวะผูน้ าจึงตอ้งอาศยัการจูงใจ เพือ่ใหผู้ร่้วมงาน  
แสดงพฤติกรรมท่ีพึงประสงคแ์ละเป็นอ านาจท่ีหลากหลายประเภท เพื่อใหง้านส าเร็จตาม 
วตัถุประสงค ์จึงกล่าวไดว้า่ อ านาจเป็นพลงัท่ีสร้างข้ึนจากประสบการณ์ และการเรียนรู้ของบุคคล  
(Mastery lening) และพฒันาไปสู่การเรียนรู้ขององคก์าร (Organization learning) ท าใหส้ามารถ 
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จดัการความรู้ ภายในองคก์ารได ้เรียกวา่ การจดัการความรู้ (Knowledge management) และในท่ีสุด
องคก์ารนั้นจะเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Learning qrganization) สอดคลอ้งกบับริบทขององคก์าร 
ทางการศึกษาเป็นอยา่งดี  ดงัท่ี สัญชยั  ฉลาดคิด (2549, หนา้ 13) ไดก้ล่าววา่ อ านาจเป็นศกัยภาพ 
ของบุคคลหน่ึงท่ีจะชกัจูงให้บุคคล หรือกลุ่มคนอ่ืนเปล่ียนแปลงพฤติกรรมไปในทิศทางท่ีตน 
ตอ้งการนั้น คือ บุคคลใดก็ตามเม่ือมีอ านาจมากเท่าใดก็ยอ่มท่ีจะมีความสามารถในการใหผู้อ่ื้น 
ยอมรับมากเท่านั้น  สอดคลอ้งกบักษิภณ  ชินวงศ ์(2550, หนา้ 14) ไดก้ล่าววา่ อ านาจเป็นศกัยภาพ 
หรือความสามารถของบุคคลใดบุคคลหน่ึง หรือกลุ่มใดกลุ่มหน่ึงท่ีท าใหบุ้คคลอ่ืน เปล่ียนแปลง 
พฤติกรรมทศันคติ ความคิดเห็น ค่านิยม และอ่ืน ๆ สวนแรงจูงใจในการปฏิบติัเป็นความตอ้งการ  
หรือแรงกระตุน้ท่ีอยูใ่นครูปฏิบติัการสอน ท าให้เกิดแรงขบั หรือแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
เพื่อน าไปสู่เป้าหมาย ดงัท่ี นุชลี  อุปภยั (2556, หนา้ 104) กล่าววา่ การจูงใจเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคล 
ท าส่ิงใดส่ิงหน่ึง อาจเกิดข้ึนจากปัจจยัหลายอยา่งท่ีแตกต่างกนัไปส าหรับบางคนการจูงใจอาจเกิดจาก 
ความตอ้งการและความปรารถนาภายในตนเอง หรือความตอ้งการท่ีจะเอาชนะ หรือเกิดจาก 
ความทา้ทาย ความกลวั หรือความอยากรู้อยากเห็น ในขณะท่ีบางคน  การจูงใจในการท าส่ิงใด 
ส่ิงหน่ึงอาจเกิดจากความคาดหวงัวา่จะไดรั้บส่ิงปรารถนาเป็นการตอบแทน และวรูม (Vroom,  
1970, p. 10) กล่าววา่ แรงจูงใจมีความส าคญัต่อการท างานของบุคคลเป็นอยา่งยิง่ เพราะการท างาน 
ใดก็ตามถา้จะใหไ้ดป้ระสิทธิภาพ และประสิทธิผลจะตอ้งประกอบดว้ย ส่วนส าคญั 2 ประการ คือ  
ความสามารถหรือทกัษะในการท างานของบุคคลและการจูงใจเพื่อโนม้นา้วใหใ้ชค้วามสามารถ 
หรือทกัษะในการท างาน  สอดคลอ้งกบัจอมพงศ ์ มงคลวนิช (2555) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของ 
แรงจูงใจวา่ แรงจูงใจส่งเสริมใหท้ างานส าเร็จ เป็นแรงผลใหแ้สดงพฤติกรรมท่ีตอ้งการแรงผลกัดนั
นั้น ๆ อาจเกิดจากภายในหรือภายนอกก็ได ้ และแรงจูงก าหนดแนวทางของพฤติกรรมชีวติวา่ 
ควรเป็นไปในรูปใด น าพฤติกรรมให้ตรงทิศทางเป้าประสงคข์องหน่วยงานหรือองคก์าร ดงันั้น 
การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารโรงเรียนจึงมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงจะเห็นได ้
จากการศึกษาวจิยั ดงัน้ี 
 ชานน  ตรงดี (2551) ไดท้  าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารกบั 
แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี การศึกษาหนองคาย 
ผลการวจิยัพบวา่ การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการท างานของครู 
โรงเรียนมธัยมศึกษา   
 ดวงพร  วอ่งสุนทร (2556) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชอ้ านาจของผูบ้ริหาร
สถานศึกษากบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ผลการวจิยัพบวา่ การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษามี 



48 

ความสัมพนัธ์กนัทางบวกในระดบัมากกบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของครู อยา่งมีนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั .01  
 ณฐัชยั  บุญต่อ (2551) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในการใชอ้ านาจ 
ของผูบ้ริหารกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี การศึกษา 
อุบลราชธานี เขต 5 ผลการวจิยัพบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในการใชอ้ านาจของ 
ผูบ้ริหารกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาอุบลราชธานี  
เขต 5 มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติโดยค่าสัมประสิทธิ  สหสัมพนัธ์ตั้งแต่  
.467 ถึง .657 
 วรพจน์  บดสันเทียะ (2551, หนา้ 97) ไดท้  าการศึกษาปัจจยัการใชอ้ านาจของผูบ้ริหาร 
สถานศึกษาท่ีมีผลต่อบรรยากาศในสถานศึกษา สังกดัเทศบาลในจงัหวดันครราชสีมา ผลการวจิยั 
พบวา่ การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษามีความสัมพนัธ์กบับรรยากาศในสถานศึกษา 
สังกดัเทศบาลในจงัหวดันครราชสีมา 
 ดงัท่ีกล่าวมาแลว้สรุปไดว้า่ การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารโรงเรียนมีความสัมพนัธ์กบั 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูปฏิบติัการสอน เพือ่ให้การบริหารจดัการศึกษาของโรงเรียน  
มธัยมศึกษาในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษ าเขต 18 มีประสิทธิภาพ
สามารถบรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้ผูว้จิยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาวจิยัการของผูบ้ริหารโรงเรียน 
ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูปฏิบติัการสอนโรงเรียนมธัยมศึกษาในจงัหวดัชลบุรี 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 เพือ่น าไปปรับปรุงและพฒันาการท างาน 
ใหมี้ประสิทธิภาพ โดยอาศยัแนวคิดและทฤษฎีการใชอ้ านาจาตามแนวคิดพื้นฐานท่ี เฟรนซ์  
และราเวน (French & Raven, 1968, p. 256) เสนอไว ้5 ดา้น ของราเวน และกรุกลานสกีน (Raven  
& Kruglanski, 1975, p. 177) ไดเ้พิ่มอ านาจการมีข่าวสารขอ้มูล และ เฮอร์เซย ์และแบลนชาร์ด  
(Hersey & Blanchard, 1993, p. 235) เสนออ านาจติดต่อเช่ือมโยง รวม 7 ดา้น ไดแ้ก่ อ านาจ 
การใหร้างวลั อ านาจบงัคบั อ านาจตามกฎหมาย อ านาจอา้งอิง อ านาจความเช่ียวชาญ อ านาจ 
การมีข่าวสารขอ้มูลและอ านาจการติดต่อเช่ือมโยงเป็นตวัแปรตน้ในการศึกษา และแนวคิด 
และทฤษฎีแรงจูงใจ ERG (Existence relatedness growth theory) ของแอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer, 
1972, pp. 507-532) โดยแบง่ความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 3 ดา้นไดแ้ก่ ความตอ้งการด ารงชีวติ 
(E = Existence needs) ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (R = Relatedness needs) และความตอ้งการ 
เจริญกา้วหนา้ (G = Growth needs) เป็นตวัแปรตามในการศึกษาในคร้ังน้ี 
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งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 งานวจัิยในประเทศ 
 กษิภณ  ชินวงศ ์(2550) ไดศึ้กษาอ านาจผูบ้ริหารโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี 
จงัหวดัชลบุรี เขต 3 พบวา่ การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารโรงเรียน โดยรวมและรายดา้นอยูใ่น 
ระดบัมาก เรียงตามล าดบัจากมากไปนอ้ยดั้งน้ี อ านาจตามกฎหมาย อ านาจอา้งอิง อ านาจเช่ียวชาญ 
อ านาจการใหร้างวลัและอ านาจการบงัคบั 
 ชานน  ตรงดี (2551) ไดท้  าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชอ้ านาจของผูบ้ริหารกบั 
แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาหนองคาย 
ผลการวจิยัพบวา่ 1) การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารตามการรับรู้ของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา  
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ครูท่ีมีเพศ ขนาดโรงเรียน และประสบการณ์ต่างกนั มีการรับรู้ 
การใชอ้ านาจของผูบ้ริหาร โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั 2) ครูโรงเรียนมธัยมศึกษา มีแรงจูงใจ 
ในการท างาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ครูท่ีมีเพศ ขนาดโรงเรียน และประสบการณ์ต่างกนั 
มีแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่าง 3) การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั 
แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษาอยูใ่นระดบัต ่า 
 ณฐัชยั  บุญต่อ (2551) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในการใชอ้ านาจของ 
ผูบ้ริหารกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาอุบลราชธานี 
เขต 5 ผลการวจิยัพบวา่ ขา้ราชการครูมีระดบัความพึงพอใจต่อการใชอ้  านาจของผูบ้ริหาร  
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 ในระดบัสูง และครูมีระดบัความพึงพอใจ 
ในการปฏิบติังานในระดบัสูง และความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในการใชอ้ านาจของ 
ผูบ้ริหารกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาอุบลราชธานี  
เขต 5 มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีโดยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ตั้งแต่   
.467 ถึง .657   
 รักชนก  ค าวจันงั (2551) ไดศึ้กษาการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารกบัความพึงพอใจ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
นครนายก พบวา่ การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี 
การศึกษานครนายก โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก  
6 ดา้น และอยูใ่นระดบัปานกลาง 1 ดา้น คือ อ านาจการบงัคบั ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
ของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษานครนายก โดยรวมและรายดา้น 
อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผลตอบแทน ความคาดหวงั 
และวธีิการสู่จุดหมาย ตามล าดบั เปรียบเทียบการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
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จ าแนกตามเพศขนาดของโรงเรียน พบวา่ ขา้ราชการครูท่ีมีเพศต่างกนัมีความเห็นไม่ต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยขา้ราชการครูเพศหญิงมีความคิดเห็นสูงกวา่ขา้ราชการครู 
เพศชาย ส่วนขา้ราชการครูท่ีสังกดัขนาดโรงเรียนต่างกนั มีความคิดเห็นต่ออ านาจผูบ้ริหารโรงเรียน 
ประถมศึกษาโดยรวมและรายดา้ยแตกต่างกนัอยา่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  ยกเวน้ อ านาจ 
การใหร้างวลั และอ านาจอา้งอิง ท่ีมีความเห็นไม่ต่างกนั การเปรียบเทียบความพึงพอใจ 
ในการปฏิบติังาน โดยรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ในดา้นความคาดหวงั 
มีความพึงพอใจแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  โดยขา้ราชการครูเพศชาย 
มีความพึงพอใจมากกวา่ขา้ราชการเพศหญิง ส่วนขา้ราชการครูท่ีสังกดัขนาดโรงเรียนต่างกนั 
มีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน โดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 
 วรพจน์  บดสันเทียะ (2551) ไดท้  าการศึกษาปัจจยัการใชอ้ านาจของผูส้ถานศึกษา 
ท่ีมีผลต่อบรรยากาศในสถานศึกษา สังกดัเทศบาลในจงัหวดันครราชสีมา ผลการวจิยัพบวา่  
การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัเทศบาลในจงัหวดันครราชสีมา โดยรวมอยูใ่น 
ระดบัมาก และบรรยากาศในสถานศึกษา สังกดัเทศบาลในจงัหวดันครราชสีมา โดยรวมอยูใ่น 
ระดบัมาก 
 ณฐัพล  สมศรี (2552) ไดท้  าการศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อ ปัจจยัแรงจูงใจ 
ในการท างานของขา้ราชการสายสนบัสนุนกบัพนกังานมหาวทิยาลยัสายสนบัสนุนของ 
มหาวทิยาลยัรามค าแหง ผลการวจิยัพบวา่ ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของ
ขา้ราชการสายสนบัสนุน โดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย และระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัแรงจูงใจ 
ในการท างานของพนกังานมหาวทิยาลยัสายสนบัสนุน โดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย และความคิดเห็น 
ต่อปัจจยัแรงจูงใจในการท างานดา้นบุคลากร ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นเงินเดือน และสวสัดิการ 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นโอกาส และดา้นความตอ้งการทางสังคม ขา้ราชการ 
สายสนบัสนุนมีความคิดเห็นต่อปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ไม่แตกต่างกนั กบัพนกังาน
มหาวทิยาลยัสายสนบัสนุนมีเพียงดา้นความมัน่คงในงานท่ีขา้ราชการสายสนบัสนุนมีความคิดเห็น 
ต่อปัจจยัแรงจูงใจในการท างานมากกวา่พนกังานมหาวทิยาลยัสายสนบัสนุน 
 ดวงพร  วอ่งสุนทร (2556) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชอ้  านาจของผูบ้ริหาร 
สถานศึกษากบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ผลการวจิยัพบวา่ การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยอยูใ่น 
ระดบัมากเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นเรียงตามล าดบัจากมากไปนอ้ย คือ อ านาจอา้งอิง อ านาจ 
เช่ียวชาญ และอ านาจตามกฎหมาย และขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของครู โดยภาพอยูใ่น 
ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นเรียงตามล าดบัจากมากไปนอ้ย คือ ความมัน่คงในการท างาน  
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ความรับผดิชอบในหนา้ท่ีการงาน และความสัมพนัธ์กนัภายในองคก์าร และการใชอ้  านาจของ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีความสัมพนัธ์กนัทางบวกในระดบัมากกบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
ของครูอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01    
 งานวจัิยต่างประเภท  
 เฮอร์เซย ์และแบลนชาร์ด (Hersey & Blanchard, 1993) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง อ านาจ
สถานการณ์ และอ านาจประสิทธิผลการบริหารงานของผูบ้ริหาร โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อคน้พบ 
การใชอ้ านาจประเภทต่าง ๆ ของผูบ้ริหารในสถานการณ์ปกติและสถานการณ์วกิฤติ ผลการศึกษา 
พบวา่ ในสถานการณ์ปกติผูบ้ริหารใชป้ระเภทอ านาจร่วมปรึกษาหารือและอ านาจอา้งอิงมากกวา่ 
ในสถานการณ์วกิฤติ ส าหรับผูบ้ริหารท่ีมีประสิทธิผลในการบริหารสูงจะใชอ้ านาจโดยต าแหน่ง 
ในสถานการณ์วกิฤติมากกวา่ในสถานการณ์ปกติ และใชอ้ านาจร่วมปรึกษาหารือในสถานการณ์ปกติ  
มากกวา่ในสถานการณ์วกิฤติ ผูบ้ริหารท่ีมีประสิทธิผลการบริหารสูงจะใชอ้ านาจอา้งอิง อ านาจ
เช่ียวชาญระดบัสูง และอ านาจสู่เบ้ืองบนมากยิง่ข้ึน 
 วดูดาร์ด (Woodard, 1994) ไดท้  าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบการเป็นผูน้ า
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาและแรงจูงใจในการท างานของครูในโรงเรียนเขตชนบทของรัฐจอร์เจ 
ผลการศึกษาพบวา่ 1) พฤติกรรมผูน้ าเรืองการใชว้จิารณญาณมีความสัมพนัธ์กบัเร่ืองความคิดริเร่ิม  
ระดบัปานกลางถึงค่อนขา้งสูง 2) แรงจูงใจของครูมีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลางกบัการด าเนินงาน
ความตอ้งการ และความส าเร็จในการด าเนินงาน 3) พฤติกรรมผูน้ าเร่ืองการใชว้จิารมีความสัมพนัธ์ 
ระดบัมากต่อแรงจูงใจในการท างานของครู   
 ซูเทอร์แลนด ์(Sutherland, 1995) ไดท้  าการศึกษาเรืองการรับรู้ของครูในเร่ืองการใช ้
พลงัอ านาจของผูบ้ริหารโรงเรียน พบวา่ ครูส่วนใหญ่มีความเห็นวา่ ผูบ้ริหารมีการใชค้วามเช่ียวชาญ 
มากท่ีสุด รองลงมาคือ อ านาจตามกฎหมายและอ านาจการอา้งอิง และเห็นวา่อ านาจท่ีผูบ้ริหารใช ้
มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจของครูในระดบัสูง อ านาจการบงัคบัไม่มีความสัมพนัธ์กบั 
ความพึงพอใจของครู 
 การ์ด (Gard, 2002) ไดท้  าการศึกษาแรงจูงใจในการท างาน โดยการศึกษาจากเอกสาร  
งานวจิยัแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง เก่ียวกบัหวัขอ้ท่ีวา่ จะจูงใจการท างานไดอ้ยา่งไร และมีกลยทุธ์  
ใดบา้ง เพื่อใหง้านบรรลุส าเร็จตามวตัถุประสงค ์พบวา่ ในการท างานท่ีจะบรรลุเป้าหมายและ 
เป็นประโยชน์นั้น ตอ้งอาศยัการสนบัสนุน การใหก้ าลงัใจ การใหค้วามรู้ความเขา้ใจในการปฏิบติังาน  
การใหค้วามช่วยเหลือพนกังานใหไ้ดท้  างานอยา่งเตม็ความสามารถ การก าหนด กฎเกณฑ ์ 
การมอบหมายงานท่ีท าใหพ้นกังานยอมรับ การสนองตอบความตอ้งการของพนกังาน โดยพิจารณา 
จากศกัยภาพของแต่ละบุคคล และการเคารพการตดัสินใจของพนกังาน 
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 ดกัเวร์ิธ (Duckworth, 2005) ไดท้  าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ ากบั 
การใชอ้ านาจพื้นฐานของผูบ้ริหาร ผลการศึกษาพบวา่ การใชอ้  านาจทั้ง 7 แหล่งของผูบ้ริหาร  
มีความสอดคลอ้งกนั เช่น ความขดัแยง้ไม่ลงรอยกนัผูน้ าอาจจะอยูใ่นอนัตราย หากใชอ้ านาจ 
ในทางท่ีผดิ หรือการไม่ใชอ้  านาจพื้นฐานทั้งหลายอยา่งเต็มศกัยภาพ ในสถานการณ์อนัใดอนัหน่ึง  
จ าเป็นส าหรับผูน้ าท่ีจะเรียนรู้เพื่อสังเกตพื้นฐานอ านาจทั้งหลายใหดี้ข้ึน แลว้พฒันาความช านาญ 
ในการใชอ้ านาจตามต าแหน่งหนา้ท่ี และน าไปพฒันาการปฏิบติั 
 แคนดรอน (Kandron, 2005) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง การจูงใจและความพึงพอใจของ 
บุคลากร ในโรงเรียน Estonian higher schools พบวา่ บุคลากรมีความพึงพอใจในงาน อยูใ่น 
ระดบัมาก  การจูงใจดว้ยปัจจยัทางวตัถุและการมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูป้กครองบงัคบับญัชา  
ในการจูงในระดบับุคลากร คือ ความเขา้ใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและการใหค้วามช่วยเหลือสนบัสนุน 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 จากผลการศึกษาดงักล่าว พอจะสรุปไดว้า่ การใชอ้ านาจในการบริหารงานของผูบ้ริหาร 
โรงเรียน มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูง การท่ีบุคคลท่ีแรงจูงใจจะท าให้เกิดผลงานดี การใช ้
อ านาจในดา้นท่ีเหมาะสมกบัสถานการณ์ โอกาส เวลา จะเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของครู เพื่อใหมี้ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลในการจดัการศึกษายิง่ข้ึนต่อไป 

 



บทที ่3 
วธีิด ำเนินกำรวจิยั 

 
 การวจิยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาคน้ควา้เก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชพ้ลงัอ านาจของ
ผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
มธัยมศึกษา เขต 18 ผูว้จิยัด าเนินการตามล าดบั ดงัต่อไปน้ี 
 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 3.  การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 4.  การเก็บรวบรวมขอ้มูลและการจดัการกระท าขอ้มูล 
 5.  สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 1.  ประชากร ไดแ้ก่ ครูปฏิบติัการสอนในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 ปีการศึกษา 2560 จ านวนทั้งส้ิน 2,908 คน 
 2.  กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ครูปฏิบติัการสอนในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 ปีการศึกษา 2560 ไดจ้ากการใชต้ารางก าหนดกลุ่มตวัอยา่งของ 
เครจซ่ี และมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970, p. 607) และการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้น  
(Stratified random sampling) ตามโรงเรียน เป็นครูจ านวน 340 คน ดงัตารางท่ี 1 
 
ตารางท่ี 1 จ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัจ  าแนกเป็นรายโรงเรียน 
 ในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 
 

รำยช่ือโรงเรียน ประชำกร กลุ่มตัวอย่ำง 
1.  ชลบุรี (สุขบท) 151 18 
2.  ชลราษฎรอ ารุง 230 27 
3.  ชลกนัยานุกูล 239 28 
4.  แสนสุข   98 12 
5.  บา้นสวน (จัน่อนุสรณ์) 133 16 
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ตารางท่ี 1 (ต่อ) 
 

รำยช่ือโรงเรียน ประชำกร กลุ่มตัวอย่ำง 
6.  อ่างศิลาพิทยาคม      66     8 
7.  หนองรีมงคลสุขสวสัด์ิ      20     2 
8.  บา้นบึง (อุตสาหกรรมนุเคราะห์)    191   22 
9.  บา้นบึง (มนูญวทิยาคาร)      28     3 
10.  จุฬาภรณราชวทิยาลยั ชลบุรี      97   11 
11.  คลองก่ิวยิง่วทิยา      29     3 
12.  หนองใหญ่ศิริวรวาทวทิยา      31     4 
13.  พานทองสภาชนูปถมัภ ์      63     7 
14.  พานทอง      71     8 
15.  พนสัพิทยาคาร    180   21 
16.  ทุ่งเหียงพิทยาคม      35     4 
17.  อุทกวทิยาคม      13     2 
18.  บ่อทองวงษจ์นัทร์วทิยา      60     7 
19.  เกาะโพธ์ิถว้ยงามวทิยา      37     4 
20.  เกาะจนัทร์พิทยาคาร      27     3 
21.  บางละมุง    136   16 
22.  โพธิสัมพนัธ์พิทยาคาร    147   17 
23.  ผนิแจ่มวชิาสอน      23     3 
24.  ศรีราชา    177   21 
25.  ทุ่งศุขลาพิทยา (กรุงไทยอนุเคราะห์)      62     7 
26.  บึงศรีราชาพิทยาคม      51     6 
27.  สุรศกัด์ิวทิยาคม      67     8 
28.  สวนกุหลาบวทิยาลยั ชลบุรี      96   11 
29.  เกาะสีชงั      30     4 
30.  สัตหีบวทิยาคม      96   11 
31.  สิงห์สมุทร    224   26 

รวม 2,908 340 
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เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 2 ตอน 
 ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัการใชพ้ลงัอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูปฏิบติัการสอนในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี 
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 โดยแบ่งออกเป็น 7 ดา้น คือ พลงัอ านาจในการให้รางวลั  
พลงัอ านาจบงัคบั พลงัอ านาจตามกฎหมาย พลงัอ านาจอา้งอิง พลงัอ านาจความเช่ียวชาญ  
พลงัอ านาจข่าวสาร พลงัอ านาจการติดต่อเช่ือมโยง 
 ลกัษณะแบบสอบถาม เป็นแบบสอบถามประเภทมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale)  
5 ระดบั ของลิเคอร์ท (Likert, 1967) โดยก าหนดระดบัความมากนอ้ยของการใชพ้ลงัอ านาจของ 
ผูบ้ริหารโรงเรียน โดยใชน้ ้าหนกัคะแนน ดงัน้ี 
 มีการใชพ้ลงัอ านาจนอ้ยท่ีสุด ได ้ 1 คะแนน 
 มีการใชพ้ลงัอ านาจนอ้ย ได ้ 2 คะแนน 
 มีการใชพ้ลงัอ านาจปานกลาง ได ้ 3 คะแนน 
 มีการใชพ้ลงัอ านาจมาก ได ้ 4 คะแนน 
 มีการใชพ้ลงัอ านาจมากท่ีสุด ได ้ 5 คะแนน 
 การแปลผลการใชพ้ลงัอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา (บุญชม  ศรีสะอาด, 2556,  
หนา้ 45-46) ดงัน้ี 
 1.00-1.50 หมายถึง มีการใชพ้ลงัอ านาจอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 1.51-2.50 หมายถึง มีการใชพ้ลงัอ านาจอยูใ่นระดบันอ้ย 
 2.51-3.50 หมายถึง มีการใชพ้ลงัอ านาจอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 3.51-4.50 หมายถึง มีการใชพ้ลงัอ านาจอยูใ่นระดบัมาก 
 4.51-5.00 หมายถึง มีการใชพ้ลงัอ านาจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติัการสอนของครูปฏิบติั 
การสอนในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 แบ่งออกเป็น  
3 ดา้น คือ ความตอ้งการด ารงชีวติ ความตอ้งการความสัมพนัธ์ ความเจริญกา้วหนา้ 
 ลกัษณะแบบสอบถาม เป็นแบบสอบถามประเภทมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 
5 ระดบั ของลิเคอร์ท (Likert, 1967) โดยก าหนดระดบัความมากนอ้ยของการใชพ้ลงัอ านาจของ 
ผูบ้ริหารโรงเรียน โดยใหน้ ้าหนกัคะแนน ดงัน้ี 
 มีแรงจูงใจนอ้ยท่ีสุด ได ้ 1 คะแนน 
 มีแรงจูงใจนอ้ย ได ้ 2 คะแนน 
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 มีแรงจูงใจปานกลาง ได ้ 3 คะแนน 
 มีแรงจูงใจมาก ได ้ 4 คะแนน 
 มีแรงจูงใจมากท่ีสุด ได ้ 5 คะแนน 
 การแปลผลแรงจูงใจในการปฏิบติัการสอนของครูปฏิบติัการสอน (บุญชม  ศรีสะอาด,  
2556, หนา้ 45-46) ดงัน้ี 
 1.00-1.50 หมายถึง มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 1.51-2.50 หมายถึง มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบันอ้ย 
 2.51-3.50 หมายถึง มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 3.51-4.50 หมายถึง มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 
 4.51-5.00 หมายถึง มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 ส่วนการแปลผลระดบัความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชพ้ลงัอ านาจกบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของครูปฏิบติัการสอน ใชห้ลกัเกณฑ ์(พวงรัตน์  ทวรัีตน์, 2543, หนา้ 292) ดงัน้ี 
 .00-.19 หมายถึง มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า 
 .20-.39 หมายถึง มีความสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งต ่า 
 .40-.59 หมายถึง มีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 
 .60-.79 หมายถึง มีความสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งสูง 
 .80-1.00 หมายถึง มีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง 
 

กำรสร้ำงเคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูว้จิยัไดด้ าเนินการสร้างแบบสอบถามเป็นขั้นตอน ดงัน้ี 
 1. ผูว้จิยัไดศึ้กษาเอกสารและต าราต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการใชพ้ลงัอ านาจของผูบ้ริหาร 
สถานศึกษา และแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูปฏิบติัการสอน 
 2.  ผูว้จิยัไดส้ร้างแบบสอบถาม โดยขอค าแนะน าปรึกษาอาจารยท่ี์ปรึกษางานนิพนธ์  
โดยไดค้รอบคลุมเน้ือหาแต่ละดา้นเก่ียวกบั การใชพ้ลงัอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
และแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูปฏิบติัการสอนในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี 
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 
 3.  น าแบบสอบถามท่ีไดป้รับปรุงแกไ้ข และน าไปใหก้รรมการผูท้รงคุณวฒิุตรวจสอบ 
หาความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) ซ่ึงกรรมการผูท้รงคุณวฒิุประกอบดว้ย 
  3.1   นางสาวณฎัฐิญา  สุขเสง่ียม รองผูอ้  านวยโรงเรียน 
        สวนกุหลาบวทิยาลยั ชลบุรี 
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  3.2  นางสาววริาภรณ์  ทีหอค า ครู วทิยฐานะ ช านาญการพิเศษ 
        โรงเรียนสวนกุหลาบวทิยาลยั ชลบุรี 
  3.3  นางวรรณิกา  ชาญพิชญาพรวฒัน์ ครู วทิยฐานะ ช านาญการพิเศษ 
        โรงเรียนสวนกุหลาบวทิยาลยั ชลบุรี 
 4.  น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลว้ไปทดลองใช ้(Try out) กบัครูปฏิบติัการสอน 
ในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง 
จ านวน 30 คน แลว้น าแบบสอบถามมาวเิคราะห์หาค่าอ านาจจ าแนกเป็นรายขอ้โดยใช ้
ค่าสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson) ระหวา่งคะแนนรายขอ้ กบัคะแนนรวม (Item total  
correlation) โดยค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ของแบบสอบถามการใชพ้ลงัอ านาจของผูบ้ริหาร 
สถานศึกษา มีค่าเท่ากบั .32-.87 และค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยใชว้ธีิหาค่าสัมประสิทธ์ิ 
แอฟฟา (Coefficient Alpha) ของครอนบาค (Cronbach, 1990, pp. 202-204) มีค่าเท่ากบั .98 
 5.  ค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ของแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบติัการสอนของครู
ปฏิบติัการสอน มีค่าเท่ากบั .34-.85 และค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยใชว้ธีิหาค่าสัมประสิทธ์ิ 
แอฟฟา (Coefficient Alpha) ของครอนบาค (Cronbach, 1990, pp. 202-204) มีค่าเท่ากบั .96 
 6.  น าแบบสอบถามท่ีผา่นการหาคุณภาพแลว้ จดัท าเป็นฉบบัสมบูรณ์เพื่อใชเ้ก็บ 
รวบรวมขอ้มูลต่อไป 
 

กำรเกบ็รวบรวมข้อมูลและกำรจัดกระท ำข้อมูล 
 1.  การเก็บรวบรวมขอ้มูลส าหรับการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดด้ าเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 
  1.1  ขอหนงัสือจากภาควชิาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา  
เพื่อขอความร่วมมือและอนุเคราะห์จากส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 ในการแจก 
แบบสอบถามกบักลุ่มตวัอยา่ง 
  1.2  ขอหนงัสือน าส่งแบบสอบถามจาก ผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
มธัยมศึกษา เขต 18 ถึงผูบ้ริหารโรงเรียน เพื่อน าส่งกลุ่มตวัอยา่ง 
  1.3  เก็บแบบสอบถามคืน โดยขาดความกรุณาใหค้รูปฏิบติัการสอนส่งแบบสอบถาม 
ท่ีผูบ้ริหารโรงเรียน และขอความกรุณาใหผู้บ้ริหารโรงเรียนน าส่งท่ีส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
มธัยมศึกษา เขต 18 และผูว้จิยัไปรับแบบสอบถามคืนดว้ยตนเอง ตรวจสอบความสมบูรณ์ของ 
แบบสอบถามท่ีไดรั้บคืนปรากฏวา่ถูกตอ้งและสมบูรณ์ จ านวน 270 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 
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 2.  การจดักระท าขอ้มูล 
  2.1  ตรวจดูความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 
  2.2  ตรวจใหค้ะแนนตามน ้าหนกัท่ีไดก้ าหนดไว ้
  2.3  วเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยวธีิการทางสถิติ ดว้ยการค านวณทางเคร่ืองคอมพิวเตอร์ 
 

สถิติทีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 1.  วเิคราะห์การใชพ้ลงัอ านาจการบริหารงานผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจในจงัหวดัชลบุรี  
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ 
ค่าเฉล่ีย ( X )  และค่าความเบ่ียงเบน มาตรฐาน (SD) 
 2.  การวเิคราะห์ขอ้มูลความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชพ้ลงัอ านาจการบริหารงานผูบ้ริหาร
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติัการสอนในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา  
เขต 18 สถิติท่ีใช ้คือ การหาสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สัน (Pearson’s product 
moment correlation coefficient)  
 



บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชพ้ลงัอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษากบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูปฏิบติัการสอนในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 ผูว้จิยัไดเ้สนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามล าดบั ดงัน้ี 
 

สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ในการแปลความหมายของการวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยัก าหนดสัญลกัษณ์ต่าง ๆ เพื่อใชใ้น
การวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
 X  หมายถึง ค่าเฉล่ีย 
 SD หมายถึง ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 n หมายถึง จ านวนครูในกลุ่มตวัอยา่ง 
 p หมายถึง ค่าความน่าจะเป็น 
 * หมายถึง มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 r หมายถึง สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
 X1 หมายถึง อ านาจการใหร้างวลั 
 X2 หมายถึง อ านาจบงัคบั 
 X3 หมายถึง อ านาจตามกฎหมาย 
 X4 หมายถึง อ านาจอา้งอิง 
 X5 หมายถึง อ านาจเช่ียวชาญ 
 X6 หมายถึง อ านาจข่าวสาร 
 X7 หมายถึง อ านาจการติดต่อเช่ือมโยง 
 X หมายถึง อ านาจรวม 
 Y1 หมายถึง ความตอ้งการด ารงชีวติ 
 Y2 หมายถึง ความตอ้งการความสัมพนัธ์ 
 Y3 หมายถึง ความตอ้งการการเจริญกา้วหนา้ 
 Y หมายถึง  ความตอ้งการรวม 
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การเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ในการศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดว้เิคราะห์ขอ้มูลแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ การใชพ้ลงัอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาในจงัหวดัชลบุรี  
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 
 ตอนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูปฏิบติัการสอน 
ในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 
 ตอนท่ี 3 ผลการศึกษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชพ้ลงัอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูปฏิบติัการสอนในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแต่ละตอนมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ การใชพ้ลงัอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาในจงัหวดัชลบุรี 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 
 
ตารางท่ี 2 คะแนนเฉล่ีย ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัและอนัดบั การใชพ้ลงัอ านาจของ 
 ผูบ้ริหารสถานศึกษาในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา  
 เขต 18 โดยรวมและรายดา้น 
 

ข้อ การใช้พลงัอ านาจของผู้บริหาร 
n = 340 

ระดับ อนัดับ 
X  SD 

1. อ านาจการใหร้างวลั 3.81 0.50 มาก 5 
2. อ านาจบงัคบั 3.73 0.62 มาก 7 
3. อ านาจตามกฎหมาย 3.97 0.53 มาก 1 
4. อ านาจอา้งอิง 3.83 0.50 มาก 4 
5. อ านาจเช่ียวชาญ 3.85 0.54 มาก 2 
6. อ านาจข่าวสาร 3.83 0.44 มาก 3 
7. อ านาจการติดต่อเช่ือมโยง 3.78 0.56 มาก 6 

รวม 3.83 0.55 มาก  
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 จากตารางท่ี 2 พบวา่ การใชพ้ลงัอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาในจงัหวดัชลบุรี  
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก  
โดยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ อ านาจตามกฎหมาย อ านาจเช่ียวชาญ อ านาจข่าวสาร 
อ านาจอา้งอิง อ านาจการให้รางวลั อ านาจการติดต่อเช่ือมโยง และอ านาจบงัคบั 
 
ตารางท่ี 3 คะแนนเฉล่ีย ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัและอนัดบั การใชพ้ลงัอ านาจของ 
 ผูบ้ริหารสถานศึกษาในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา  
 เขต 18 ดา้นอ านาจการให้รางวลั โดยรวมและรายขอ้ 
 

ข้อ 
การใช้พลงัอ านาจ 

ด้านอ านาจการให้รางวลั 
n = 340 

ระดับ อนัดับ 
X  SD 

1. ใหพ้ิจารณาความดีความชอบดว้ยความเป็นธรรม 3.68 0.76 มาก 5 
2. ผูบ้ริหารยกยอ่งชมเชยหรือใหร้างวลัในการท าความดี

แก่ครูตามโอกาส 
3.90 0.67 มาก 1 

3. ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหค้รูมีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี 
การงาน 

3.74 0.74 มาก 4 

4. ผูบ้ริหารใหร้างวลัแก่ครูท่ีมีผลงานดีเด่นโดยการเล่ือน
ขั้นเงินเดือน 

3.83 0.70 มาก 3 

5. ผูบ้ริหารใหก้ารชมเชยเม่ือครูปฏิบติังานไดผ้ลดี 3.89 0.68 มาก 2 
รวม 3.81 0.50 มาก  

 
 จากตารางท่ี 3 พบวา่ การใชพ้ลงัอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาในจงัหวดัชลบุรี  
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 ดา้นอ านาจการให้รางวลั โดยรวมและ 
รายขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารยกยอ่งชมเชย 
หรือให้รางวลัในการท าความดีแก่ครูตามโอกาส ผูบ้ริหารใหก้ารชมเชยเม่ือครูปฏิบติังานไดผ้ลดี 
และผูบ้ริหารให้รางวลัแก่ครูท่ีมีผลงานดีเด่นโดยการเล่ือนขั้นเงินเดือน 
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ตารางท่ี 4 คะแนนเฉล่ีย ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัและอนัดบั การใชพ้ลงัอ านาจของ 
 ผูบ้ริหารสถานศึกษาในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา  
 เขต 18 ดา้นอ านาจบงัคบั โดยรวมและรายขอ้ 
 

ข้อ 
การใช้พลงัอ านาจ 
ด้านอ านาจบังคับ 

n = 340 
ระดับ อนัดับ 

X  SD 
1. ผูบ้ริหารควบคุมเร่งรัดใหค้รูปฏิบติังานใหท้นัเวลา 3.88 0.73 มาก 1 
2. ผูบ้ริหารลงโทษครูท่ีกระท าความผดิโดยเด็ดขาด 3.66 0.82 มาก 6 
3. ผูบ้ริหารต าหนิครูท่ีไม่ปฏิบติัหนา้ท่ี 3.75 0.81 มาก 2 
4. ผูบ้ริหารก ากบั ติดตามการปฏิบติังานของครู 3.70 0.74 มาก 3 
5. ผูบ้ริหารออกกฎ ระเบียบ ให้ครูปฏิบติัตาม 

อยา่งเคร่งครัด 
3.68 0.83 มาก 5 

6. ผูบ้ริหารก าหนดกฎเกณฑใ์หป้ฏิบติังานท่ีเคร่งครัด 3.69 0.76 มาก 4 
รวม 3.73 0.62 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4 พบวา่ การใชพ้ลงัอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาในจงัหวดัชลบุรี  
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 ดา้นอ านาจบงัคบั โดยรวมและรายขอ้ 
อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารควบคุมเร่งรัดใหค้รู
ปฏิบติังานใหท้นัเวลา ผูบ้ริหารต าหนิครูท่ีไม่ปฏิบติัหนา้ท่ี และผูบ้ริหารก ากบั ติดตาม 
การปฏิบติังานของครู 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



63 

ตารางท่ี 5 คะแนนเฉล่ีย ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัและอนัดบั การใชพ้ลงัอ านาจของ 
 ผูบ้ริหารสถานศึกษาในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา  
 เขต 18 ดา้นอ านาจตามกฎหมาย โดยรวมและรายขอ้ 
 

ข้อ 
การใช้พลงัอ านาจ 

ด้านอ านาจตามกฎหมาย 
n = 340 

ระดับ อนัดับ 
X  SD 

1. ผูบ้ริหารติดตามการปฏิบติังานตามหนา้ท่ี 3.89 0.72 มาก 5 
2. ผูบ้ริหารสั่งงานตามขั้นตอนตามสายงานบงัคบับญัชา 3.98 0.77 มาก 2 
3. ผูบ้ริหารสั่งงานตามอ านาจหนา้ท่ีและความรับผิดชอบ 4.09 0.71 มาก 1 
4. ผูบ้ริหารพิจารณาการปฏิบติังานของครูตามระเบียบ

และกฎเกณฑท่ี์วางไว ้
3.93 0.73 มาก 4 

5. ผูบ้ริหารมอบหมายงานใหค้รูรับผดิชอบตามหนา้ท่ี 
ท่ีรับผดิชอบ 

3.93 0.71 มาก 3 

รวม 3.97 0.53 มาก  
 
 จากตารางท่ี 5 พบวา่ การใชพ้ลงัอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาในจงัหวดัชลบุรี  
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 ดา้นอ านาจตามกฎหมาย โดยรวมและ 
รายขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารสั่งงาน 
ตามอ านาจหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ ผูบ้ริหารสั่งงานตามขั้นตอนตามสายงานบงัคบับญัชา  
และผูบ้ริหารมอบหมายงานใหค้รูรับผดิชอบตามหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ 
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ตารางท่ี 6 คะแนนเฉล่ีย ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัและอนัดบั การใชพ้ลงัอ านาจของ 
 ผูบ้ริหารสถานศึกษาในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา  
 เขต 18 ดา้นอ านาจอา้งอิง โดยรวมและรายขอ้ 
 

ข้อ 
การใช้พลงัอ านาจ 
ด้านอ านาจอ้างองิ 

n = 340 
ระดับ อนัดับ 

X  SD 
1. ผูบ้ริหารปฏิบติัหนา้ท่ีเป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่ครู 3.88 0.80 มาก 2 
2. ผูบ้ริหารมีพฤติกรรมท่ีครูเห็นวา่ควรยดึถือเป็น 

แนวปฏิบติั 
3.82 0.78 มาก 4 

3. ผูบ้ริหารมีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติัหนา้ท่ี 
ใหป้ระสบผลส าเร็จ 

3.76 0.80 มาก 7 

4. ผูบ้ริหารไดรั้บการยอมรับจากครูดว้ยความเตม็ใจ 3.92 0.81 มาก 1 
5. ผูบ้ริหารใหค้วามยติุธรรมและความเสมอภาค 3.81 0.74 มาก 5 
6. ผูบ้ริหารใหค้วามเคารพในความคิดเห็นของครู 3.79 0.69 มาก 6 
7. ผูบ้ริหารทกัทายปราศรัยอยา่งเป็นกนัเองกบัครู 3.85 0.81 มาก 3 

รวม 3.83 0.50 มาก  
 
 จากตารางท่ี 6 พบวา่ การใชพ้ลงัอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาในจงัหวดัชลบุรี 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 ดา้นอ านาจอา้งอิง โดยรวมและรายขอ้ 
อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารไดรั้บการยอมรับจาก
ครูดว้ยความเตม็ใจ ผูบ้ริหารปฏิบติัหนา้ท่ีเป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่ครู และผูบ้ริหารทกัทายปราศรัยอยา่ง
เป็นกนัเองกบัครู 
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ตารางท่ี 7 คะแนนเฉล่ีย ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัและอนัดบั การใชพ้ลงัอ านาจของ 
 ผูบ้ริหารสถานศึกษาในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา  
 เขต 18 ดา้นอ านาจความเช่ียวชาญ โดยรวมและรายขอ้ 
 

ข้อ 
การใช้พลงัอ านาจ 

ด้านอ านาจความเช่ียวชาญ 
n = 340 

ระดับ อนัดับ 
X  SD 

1. ผูบ้ริหารมีความสามารถในการวางแผน 
การปฏิบติังานอยา่งเป็นระบบ 

3.99 0.74 มาก 1 

2. ผูบ้ริหารใหค้  าแนะน าเก่ียวกบัแนวทางการปฏิบติังาน
อยา่งเป็นระบบทุกขั้นตอน 

3.83 0.69 มาก 4 

3. ผูบ้ริหารมีความสามารถในการแกปั้ญหา  
การปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.77 0.77 มาก 6 

4. ผูบ้ริหารสามารถน านโยบายไปสู่การปฏิบติั 3.82 0.73 มาก 5 
5. ผูบ้ริหารสามารถเขา้ใจวตัถุประสงคใ์นการปฏิบติังาน 3.86 0.74 มาก 2 
6. ผูบ้ริหารสามารถสร้างสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล 3.85 0.72 มาก 3 

รวม 3.85 0.54 มาก  
 
 จากตารางท่ี 7 พบวา่ การใชพ้ลงัอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาในจงัหวดัชลบุรี 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 ดา้นอ านาจความเช่ียวชาญ โดยรวมและ 
รายขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารมีความสามารถ 
ในการวางแผนการปฏิบติังานอยา่งเป็นระบบ ผูบ้ริหารสามารถเขา้ใจวตัถุประสงคใ์นการปฏิบติังาน 
และผูบ้ริหารสามารถสร้างสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล 
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ตารางท่ี 8 คะแนนเฉล่ีย ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัและอนัดบั การใชพ้ลงัอ านาจของ 
 ผูบ้ริหารสถานศึกษาในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา  
 เขต 18 ดา้นอ านาจข่าวสาร โดยรวมและรายขอ้ 
 

ข้อ 
การใช้พลงัอ านาจ 
ด้านอ านาจข่าวสาร 

n = 340 
ระดับ อนัดับ 

X  SD 
1. ผูบ้ริหารเป็นผูมี้ความรู้ข่าวสารขอ้มูลเก่ียวกบั 

การบริหารการศึกษาอยา่งรวดเร็ว 
3.84 

 
0.70 มาก 3 

2. ผูบ้ริหารแสวงหาความรู้อยูเ่สมอ 3.82 0.68 มาก 4 
3. ผูบ้ริหารใหข้อ้มูลข่าวสารท่ีทนัสมยัในการตดัสินใจ 3.74 0.68 มาก 7 
4. ผูบ้ริหารแสวงหาข่าวสารท่ีเป็นประโยชน์แก่ครู

สม ่าเสมอ 
3.81 0.69 มาก 5 

5. ผูบ้ริหารใชค้วามรอบรู้มาประยกุตใ์นการบริหาร
โรงเรียนไดเ้ป็นอยา่งดี 

3.88 0.71 มาก 2 

6. ผูบ้ริหารสามารถในการส่ือสารใหเ้ขา้ใจ 3.96 .73 มาก 1 
7. ผูบ้ริหารกระจายข่าวสารใหชุ้มชนอยา่งรวดเร็ว 3.76 .67 มาก 6 

รวม 3.83 .44 มาก  
 
 จากตารางท่ี 8 พบวา่ การใชพ้ลงัอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาในจงัหวดัชลบุรี 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 ดา้นอ านาจข่าวสาร โดยรวมและรายขอ้ 
อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารสามารถในการส่ือสาร 
ใหเ้ขา้ใจ ผูบ้ริหารใชค้วามรอบรู้มาประยกุตใ์นการบริหารโรงเรียนไดเ้ป็นอยา่งดี และผูบ้ริหาร 
เป็นผูมี้ความรู้ข่าวสารขอ้มูลเก่ียวกบัการบริหารการศึกษาอยา่งรวดเร็ว 
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ตารางท่ี 9 คะแนนเฉล่ีย ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัและอนัดบั การใชพ้ลงัอ านาจของ 
 ผูบ้ริหารสถานศึกษาในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา  
 เขต 18 ดา้นอ านาจการติดต่อเช่ือมโยง โดยรวมและรายขอ้ 
 

ข้อ 
การใช้พลงัอ านาจ 

ด้านอ านาจการติดต่อเช่ือมโยง 
n = 340 

ระดับ อนัดับ 
X  SD 

1. ผูบ้ริหารมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีกบับุคคลต่าง ๆ  
ทั้งในและนอกโรงเรียน 

3.94 0.72 มาก 1 

2. ผูบ้ริหารไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา 
ทุกระดบัชั้น 

3.77 0.71 มาก 4 

3. ผูบ้ริหารเป็นผูท่ี้ไดรั้บการยอมรับจากชุมชนและ 
หน่วยงานอ่ืน 

3.83 0.69 มาก 2 

4. ผูบ้ริหารช่วยท่านไดเ้สมอ เม่ือมีปัญหานอกเหนือจาก
การปฏิบติังาน 

3.73 0.82 มาก 5 

5. ผูบ้ริหารสามารถสร้างเครือข่ายอยา่งกวา้งขวา้ง 
ในการสนบัสนุนการบริหารโรงเรียน 

3.56 0.78 มาก 6 

6. ผูบ้ริหารไดรั้บการกล่าวขานจากชุมชนในแง่ดี 
อยูเ่สมอ 

3.82 0.77 มาก 3 

รวม 3.78 0.56 มาก  
 
 จากตารางท่ี 9 พบวา่ การใชพ้ลงัอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาในจงัหวดัชลบุรี 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 ดา้นอ านาจการติดต่อเช่ือมโยง โดยรวม 
และรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหาร 
มีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีกบับุคคลต่าง ๆ ทั้งในและนอกโรงเรียน ผูบ้ริหารเป็นผูท่ี้ไดรั้บการยอมรับ 
จากชุมชนและหน่วยงานอ่ืน และผูบ้ริหารไดรั้บการกล่าวขานจากชุมชนในแง่ดีอยูเ่สมอ 
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 ตอนที ่2 ผลการวเิคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูปฏิบติัการสอน 
ในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 
 
ตารางท่ี 10 คะแนนเฉล่ีย ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัและอนัดบั แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของครูปฏิบติัการสอนในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา  
 เขต 18 โดยรวมและรายดา้น 
 

ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
n = 340 

ระดับ อนัดับ 
X  SD 

1. ดา้นความตอ้งการด ารงชีวิต 3.81 0.46 มาก 2 
2. ดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ 3.90 0.52 มาก 1 
3. ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ 3.75 0.53 มาก 3 

รวม 3.80 0.50 มาก  
 
 จากตารางท่ี 10 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูปฏิบติัการสอนในจงัหวดัชลบุรี 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก  
โดยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ ดา้นความตอ้งการด ารงชีวติ 
และดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ 
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ตารางท่ี 11 คะแนนเฉล่ีย ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัและอนัดบั แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของครูปฏิบติัการสอนในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 มธัยมศึกษา เขต 18 ดา้นความตอ้งการด ารงชีวติ โดยรวมและรายขอ้ 
 

ข้อ ด้านความต้องการด ารงชีวติ 
n = 340 

ระดับ อนัดับ 
X  SD 

1. การไดป้ฏิบติังานอยูใ่นโรงเรียนท่ีตั้งอยูใ่นสถานท่ี
เหมาะสม การคมนาคมติดต่อส่ือสารสะดวกรวดเร็ว 

3.88 0.71 มาก 1 

2. ไดรั้บค่าตอบแทนและสวสัดิการตามสิทธิ 3.70 0.59 มาก 13 
3. ไดรั้บความสะดวกดา้นท่ีพกัอาศยั 3.74 0.70 มาก 12 
4. ไดรั้บมอบหมายงานและหนา้ท่ีรับผดิชอบตามความรู้

ความสามารถ 
3.78 0.67 มาก 9 

5. มีอิสระในการปฏิบติังานท่ีอยูใ่นขอบเขตของ
กฎหมาย 

3.78 0.70 มาก 10 

6. ไดรั้บความสะดวกในการจดัหาอุปกรณ์เคร่ืองมือ 
เคร่ืองใชใ้หอ้ยา่งพอเพียงต่อการปฏิบติังาน 

3.87 0.63 มาก 2 

7. ไดรั้บหลกัประกนัดา้นความมัน่คง คุม้ครองชีวติและ
ทรัพยส์อนใหป้ลอดภยัต่อการด ารงชีวติ 

3.81 0.72 มาก 7 

8. มีความรู้สึกวา่มีความมัน่คงในการประกอบอาชีพ 3.84 0.74 มาก 5 
9. ไดรั้บการประเมินผลการปฏิบติังานโดยมีหลกัเกณฑ์

ท่ีแน่นอน 
3.85 0.69 มาก 3 

10. ไดรั้บการพิจารณาความดีความชอบในการเล่ือน 
ขั้นเงินเดือนอยา่งยติุธรรม 

3.82 0.69 มาก 6 

11. ไดรั้บการเปิดโอกาสจากผูบ้งัคบับญัชาแสดง 
ความคิดเห็นอยา่งเสรี 

3.78 0.64 มาก 8 

12. มีส่วนร่วมรับรู้นโยบายในการบริหารงานของ
โรงเรียน 

3.84 .61 มาก 4 

13. ไดรั้บความยติุธรรมในการพิจารณาตดัสินเร่ืองต่าง ๆ 
จากผูบ้งัคบับญัชา 

3.77 0.65 มาก 11 

รวม 3.81 0.46 มาก  
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 จากตารางท่ี 11 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูปฏิบติัการสอนในจงัหวดัชลบุรี 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 ดา้นความตอ้งการด ารงชีวิต โดยรวมและ 
รายขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ การไดป้ฏิบติังานอยูใ่น 
โรงเรียนท่ีตั้งอยูใ่นสถานท่ีเหมาะสม การคมนาคมติดต่อส่ือสารสะดวกรวดเร็วไดรั้บความสะดวก
ในการจดัหาอุปกรณ์เคร่ืองมือ เคร่ืองใชใ้ห้อยา่งพอเพียงต่อการปฏิบติังาน และไดรั้บการประเมินผล 
การปฏิบติังานโดยมีหลกัเกณฑท่ี์แน่นอน 
 
ตารางท่ี 12 คะแนนเฉล่ีย ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัและอนัดบั แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของครูปฏิบติัการสอนในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 มธัยมศึกษา เขต 18 ดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ โดยรวมและรายขอ้ 
 

ข้อ ด้านความต้องการความสัมพนัธ์ 
n = 340 

ระดับ อนัดับ 
X  SD 

1. การมีสัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่งเพื่อนร่วมงานดว้ยกนั 3.94 0.73 มาก 3 
2. การใหค้วามร่วมมือสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนัของ

เพื่อนร่วมงาน 
3.89 0.77 มาก 5 

3. ความรู้สึกสบายใจในการปฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงาน 3.88 0.69 มาก 6 
4. การไดรั้บการเห็นใจและเป็นกนัเองจากผูบ้งัคบับญัชา 3.97 0.70 มาก 1 
5. การไดมี้ส่วนร่วมในกิจกรรมของโรงเรียน 3.94 0.69 มาก 2 
6. การมีความรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงของโรงเรียน 3.90 0.71 มาก 4 
7. การไดรั้บการยอมรับในความรู้ความสามารถ 

จากผูบ้งัคบับญัชา 
3.83 0.72 มาก 8 

8. การไดรั้บการยอมรับในความรู้ความสามารถ 
จากเพื่อนร่วมงาน 

3.84 0.77 มาก 7 

รวม 3.90 0.52 มาก  
 
 จากตารางท่ี 12 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูปฏิบติัการสอนในจงัหวดัชลบุรี
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 ดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ โดยรวม 
และรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ การไดรั้บการเห็นใจ 
และเป็นกนัเองจากผูบ้งัคบับญัชาการไดมี้ส่วนร่วมในกิจกรรมของโรงเรียนและ การมีสัมพนัธภาพ 
ท่ีดีระหวา่งเพื่อนร่วมงานดว้ยกนั 
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ตารางท่ี 13 คะแนนเฉล่ีย ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัและอนัดบั แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของครูปฏิบติัการสอนในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 มธัยมศึกษา เขต 18 ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ โดยรวมและรายขอ้ 
 

ข้อ ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า 
n = 340 

ระดับ อนัดับ 
X  SD 

1. การไดรั้บการส่งเสริมความคิดริเร่ิมในการปฏิบติังาน
จากผูบ้งัคบับญัชา 

3.89 0.77 มาก 1 

2. การไดรั้บการสนบัสนุนใหดู้งานหรือศึกษาต่อเพื่อ
เพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ 

3.61 0.83 มาก 12 

3. การไดเ้ป็นตวัแทนของโรงเรียนเขา้ร่วมประชุม 
สัมมนากบัหน่วยงานอ่ืน ๆ 

3.86 0.76 มาก 3 

4. การไดรั้บการไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา 3.72 0.61 มาก 7 
5. การไดป้ฏิบติังานท่ีมีปริมาณงานเหมาะสมกบั 

ความรับผดิชอบในหนา้ท่ี 
3.83 0.67 มาก 4 

6. การไดป้ฏิบติังานส าเร็จตรงตามเป้าหมายท่ีวางไว  ้ 3.72 0.72 มาก 9 
7. การไดรั้บการส่งเสริมใหจ้ดัแสดงผลงานทางวชิาการ 3.52 0.75 มาก 13 
8. การไดเ้ป็นผูน้ าในบางโอกาสเม่ือไดป้ฏิบติังานของ

โรงเรียน 
3.88 0.78 มาก 2 

9. การมีอิสระในการพิจารณาแกปั้ญหาและอุปสรรค 
ในการปฏิบติังานในหนา้ท่ี 

3.76 0.67 มาก 6 

10. การมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานท่ีท าใหโ้รงเรียน 
มีช่ือเสียง 

3.69 0.71 มาก 11 

11. การไดมี้โอกาสใชค้วามคิดสร้างสรรคใ์นการปฏิบติังาน 3.72 0.69 มาก 8 
12. การไดรั้บการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งหรือระดบัให้

สูงข้ึนตามผลงานและความสามารถ 
3.72 0.81 มาก 10 

13. การไดป้ฏิบติังานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถ 3.78 0.63 มาก 5 
รวม 3.75 0.53 มาก  
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 จากตารางท่ี 13 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูปฏิบติัการสอนในจงัหวดัชลบุรี 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ 
โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ การไดรั้บ 
การส่งเสริมความคิดริเร่ิมในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา การไดเ้ป็นผูน้ าในบางโอกาส 
เม่ือไดป้ฏิบติังานของโรงเรียน และการไดเ้ป็นตวัแทนของโรงเรียนเขา้ร่วมประชุมสัมมนากบั 
หน่วยงานอ่ืน ๆ 
 
 ตอนที ่3 ผลการศึกษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชพ้ลงัอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูปฏิบติัการสอนในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 
 
ตารางท่ี 14 ค่าสัมประสิทธ์ิการใชพ้ลงัอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจ 
 ในการปฏิบติังานของครูปฏิบติัการสอนในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี 
 การศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 
 

การใช้พลงัอ านาจ 
ของผู้บริหาร 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
Y1 Y2 Y3 Y 

r p r p r p r p 
X1 .55* .00 .51* .00 .54* .00 .59* .00 
X2 .44* .00 .21* .00 .34* .00 .37* .00 
X3 .44* .00 .41* .00 .48* .00 .49* .00 
X4 .55* .00 .57* .00 .58* .00 .62* .00 
X5 .58* .00 .63* .00 .69* .00 .69* .00 
X6 .44* .00 .52* .00 .53* .00 .54* .00 
X7 .58* .00 .56* .00 .52* .00 .61* .00 
X .62* .00 .60* .00 .64* .00 .68* .00 

*p < .05 
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 จากตารางท่ี 14 พบวา่ การใชพ้ลงัอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของครูปฏิบติัการสอนในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
มธัยมศึกษา เขต 18 โดยรวมมีความสัมพนัธ์กนัอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั .05  
 
 
 
 
 
 



บทที ่5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชพ้ลงัอ านาจของ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูปฏิบติัการสอนในจงัหวดัชลบุรี 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่  
ครูปฏิบติัการสอนในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 
ปีการศึกษา 2560 ไดจ้ากการใชต้ารางก าหนดกลุ่มตวัอยา่งเครจซ่ีและมอร์แกน (Krejcie & Morgan,  
1970, p. 607) และการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้น (Stratified random sampling) ตามโรงเรียน จ านวน  
340 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ความคิดเห็น 
ของครูเก่ียวกบัการใชพ้ลงัอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี 
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 เป็นแบบสอบถามประมาณค่า 5 ระดบัของลิเคอร์ท (Likert, 1967)  
จ านวน 76 ขอ้ โดยเป็นเร่ืองเก่ียวกบัการใชพ้ลงัอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา จ านวน 42 ขอ้  
โดยมีอ านาจจ าแนกรายขอ้ระหวา่ง .30-.87 และค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั .98 และเก่ียวกบัแรงจูง 
ในการปฏิบติัการสอนของครูปฏิบติัการสอนในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
มธัยมศึกษา เขต 18 จ  านวน 34 ขอ้ โดยมีอ านาจจ าแนกรายขอ้ระหวา่ง .34-.85 และค่าความเช่ือมัน่ 
ทั้งฉบบั .96 การวเิคราะห์ขอ้มูลใชค้อมพิวเตอร์โปรแกรมส าเร็จรูป สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ ไดแ้ก่  
ค่าเฉล่ีย ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน และวเิคราะห์โดยใชส้ัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson’s product moment correlation coefficient) 
 

สรุปผลการวจิัย 
 จากการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชพ้ลงัอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษากบั 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูปฏิบติัการสอนในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี 
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 สรุปผลได ้ดงัน้ี 
 1.  การใชพ้ลงัอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี 
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย  
ไดแ้ก่ อ านาจตามกฎหมาย อ านาจเช่ียวชาญ อ านาจข่าวสาร อ านาจอา้งอิง อ านาจการใหร้างวลั 
อ านาจการติดต่อเช่ือมโยง และอ านาจบงัคบั 
 



75 

  1.1  ดา้นอ านาจการให้รางวลั โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัจาก 
มากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารยกยอ่งชมเชยหรือใหร้างวลัในการท าความดีแก่ครู 
ตามโอกาส ผูบ้ริหารใหก้ารชมเชยเม่ือครูปฏิบติังานไดผ้ลดี และผูบ้ริหารใหร้างวลัแก่ครูท่ีมีผลงาน 
ดีเด่นโดยการเล่ือนขั้นเงินเดือน 
  1.2  ดา้นอ านาจบงัคบั โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัจากมาก 
ไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารควบคุมเร่งรัดใหค้รูปฏิบติังานใหท้นัเวลา ผูบ้ริหารต าหนิครู 
ท่ีไม่ปฏิบติัหนา้ท่ี และผูบ้ริหารก ากบั ติดตามการปฏิบติังานของครู 
  1.3  ดา้นอ านาจตามกฎหมาย โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัจาก 
มากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารสั่งงานตามอ านาจหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ ผูบ้ริหาร 
สั่งงานตามขั้นตอนตามสายงานบงัคบับญัชา และผูบ้ริหารมอบหมายงานใหค้รูรับผิดชอบ 
ตามหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ 
  1.4  ดา้นอ านาจอา้งอิง โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัจากมาก 
ไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารไดรั้บการยอมรับจากครูดว้ยความเตม็ใจ ผูบ้ริหารปฏิบติัหนา้ท่ี 
เป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่ครู และผูบ้ริหารทกัทายปราศรัยอยา่งเป็นกนัเองกบัครู 
  1.5  ดา้นอ านาจความเช่ียวชาญ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบั 
จากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารมีความสามารถในการวางแผนการปฏิบติังาน 
อยา่งเป็นระบบ ผูบ้ริหารสามารถเขา้ใจวตัถุประสงคใ์นการปฏิบติังาน และผูบ้ริหารสามารถสร้าง 
สัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล 
  1.6  ดา้นอ านาจข่าวสาร โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัจากมาก 
ไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารสามารถในการส่ือสารใหเ้ขา้ใจ ผูบ้ริหารใชค้วามรอบรู้ 
มาประยกุตใ์นการบริหารโรงเรียนไดเ้ป็นอยา่งดี และผูบ้ริหารเป็นผูมี้ความรู้ข่าวสารขอ้มูลเก่ียวกบั 
การบริหารการศึกษาอยา่งรวดเร็ว 
  1.7  ดา้นอ านาจการติดต่อเช่ือมโยง โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบั 
จากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีกบับุคคลต่าง ๆ ทั้งในและนอกโรงเรียน  
ผูบ้ริหารเป็นผูท่ี้ไดรั้บการยอมรับจากชุมชนและหน่วยงานอ่ืนและผูบ้ริหารไดรั้บการกล่าวขาน 
จากชุมชนในแง่ดีอยูเ่สมอ 
 2.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูปฏิบติัการสอนในจงัหวดัชลบุรีสังกดัส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัจากมาก 
ไปนอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ ดา้นความตอ้งการด ารงชีวติ และดา้นความตอ้งการ 
ความเจริญกา้วหนา้ 
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  2.1  ดา้นความตอ้งการด ารงชีวติ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบั 
จากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ การไดป้ฏิบติังานอยูใ่นโรงเรียนท่ีตั้งอยูใ่นสถานท่ีเหมาะสม  
การคมนาคมติดต่อส่ือสารสะดวกรวดเร็วไดรั้บความสะดวกในการจดัหาอุปกรณ์เคร่ืองมือ  
เคร่ืองใชใ้หอ้ยา่งพอเพียงต่อการปฏิบติังาน และไดรั้บการประเมินผลการปฏิบติังานโดยมี
หลกัเกณฑท่ี์แน่นอน 
  2.2  ดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก  
โดยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ การไดรั้บการเห็นใจและเป็นกนัเองจาก 
ผูบ้งัคบับญัชา การไดมี้ส่วนร่วมในกิจกรรมของโรงเรียน และการมีสัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่ง 
เพื่อนร่วมงานดว้ยกนั 
  2.3  ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก  
โดยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ การไดรั้บการส่งเสริมความคิดริเร่ิม 
ในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา การไดเ้ป็นผูน้ าในบางโอกาสเม่ือไดป้ฏิบติังานของโรงเรียน 
และการไดเ้ป็นตวัแทนของโรงเรียนเขา้ร่วมประชุมสัมมนากบัหน่วยงานอ่ืน ๆ 
 3.  การใชพ้ลงัอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
ปฏิบติัการสอนในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 โดยรวม 
มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง ไดแ้ก่  
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูปฏิบติัการสอน โดยรวมดา้นความตอ้งการด ารงชีวิต  
ดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ และดา้นความตอ้งการการเจริญกา้วหนา้กบัการใชพ้ลงัอ านาจ 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
 

อภิปรายผล 
 จากการศึกษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชพ้ลงัอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษากบั 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูปฏิบติัการสอนในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 พบวา่ 
 1.  การใชพ้ลงัอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี 
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย 
ไดแ้ก่ อ านาจตามกฎหมาย อ านาจเช่ียวชาญ อ านาจข่าวสาร อ านาจอา้งอิง อ านาจการใหร้างวลั 
อ านาจการติดต่อเช่ือมโยง และอ านาจบงัคบั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่ ผูบ้ริหารไดใ้ชพ้ลงัอ านาจ 
ในการบริหารในทุกดา้น ซ่ึงเป็นการใชอ้ านาจในการบริหารสถานศึกษาใหบ้รรลุผลตามท่ี 
ตั้งเป้าหมายไว ้จึงท าใหก้ารใชพ้ลงัอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา โรงเรียนมธัยมศึกษา 
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ในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่น 
ระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของกษิภณ  ชินวงศ ์(2550) ไดศึ้กษาอ านาจผูบ้ริหารโรงเรียน  
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 พบวา่ การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารโรงเรียน โดยรวม 
และรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงตามล าดบัจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี อ านาจตามกฎหมาย อ านาจอา้งอิง  
อ านาจเช่ียวชาญ อ านาจการใหร้างวลั และอ านาจการบงัคบั 

  1.1  ดา้นอ านาจการให้รางวลั โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัจาก 
มากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารยกยอ่งชมเชยหรือใหร้างวลัในการท าความดีแก่ครู 
ตามโอกาส ผูบ้ริหารใหก้ารชมเชยเม่ือครูปฏิบติังานไดผ้ลดี และผูบ้ริหารใหร้างวลัแก่ครูท่ีมีผลงาน 
ดีเด่นโดยการเล่ือนขั้นเงินเดือน ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่ ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหค้รูมีโอกาส 
ในการเล่ือนต าแหน่ง การพิจารณาความดีความชอบดว้ยความเป็นธรรม มอบหมายงานท่ีส าคญั 
ใหบุ้คลากรตามความชอบ แต่ในการใชอ้  านาจประเภทน้ีผูบ้ริหารตอ้งใชค้วามเหมาะสม เพื่อใหเ้กิด 
การรับรู้พฤติกรรมท่ีเคยไดรั้บรางวลัเป็นพฤติกรรมท่ีมีคุณค่า มีผลใหห้น่วยงานเจริญกา้วหนา้  
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัชานน  ตรงดี (2551) ไดท้  าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชอ้  านาจของ 
ผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
หนองคาย ผลการวิจยัพบวา่ 1) การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารตามการรับรู้ของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา  
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ครูท่ีมีเพศ ขนาดโรงเรียน และประสบการณ์ต่างกนั มีการรับรู้ 
การใชอ้ านาจของผูบ้ริหาร โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั 2) ครูโรงเรียนมธัยมศึกษา มีแรงจูงใจ 
ในการท างานโดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก ครูทีมีเพศ ขนาดโรงเรียน และประสบการณ์ต่างกนั 
มีแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่าง 3) การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั 
แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษาอยูใ่นระดบัต ่า 
  1.2  ดา้นอ านาจบงัคบั โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัจากมาก 
ไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารควบคุมเร่งรัดใหค้รูปฏิบติังานใหท้นัเวลา ผูบ้ริหารต าหนิครู 
ท่ีไม่ปฏิบติัหนา้ท่ี และผูบ้ริหารก ากบั ติดตามการปฏิบติังานของครู ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่ ผูบ้ริหาร 
ตอ้งการใหก้ารปฏิบติังานของครูเกิดความเป็นระเบียบ จึงไดใ้ชอ้  านาจบงัคบั เพื่อใหก้ารปฏิบติังาน 
ของบุคลากรบรรลุตามเป้าหมาย  ซ่ึงสอดคลอ้งกบันิตยา  แสนใจกลา้ (2548, หนา้ 57) ไดศึ้กษา 
การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแกว้ เขต 1 พบวา่  
การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแกว้ เขต 1  
ดา้นอ านาจบงัคบั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
  1.3  ดา้นอ านาจตามกฎหมาย โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัจาก 
มากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารสั่งงานตามอ านาจหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ ผูบ้ริหาร 
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สั่งงานตามขั้นตอนตามสายงานบงัคบับญัชา และผูบ้ริหารมอบหมายงานใหค้รูรับผิดชอบ 
ตามหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่ ผูบ้ริหารโรงเรียนทุกคนไดรั้บการแต่งตั้งใหเ้ป็น 
ผูบ้งัคบับญัชาท่ีถูกตอ้งตามกฎหมายมีต าแหน่งหนา้ท่ีก ากบั ดูแลบุคลากรในโรงเรียนเป็นผูท่ี้ไดรั้บ 
มอบอ านาจจากผูบ้งัคบับญัชาขั้นสูง ใหบ้รรลุวตัถุประสงคใ์นการจดัการศึกษาตามพระราชบญัญติั 
การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2545 เพื่อยกระดบัการศึกษา 
ของชาติใหไ้ดม้าตรฐานและจะตอ้งปฏิบติัตามกฎ ระเบียบของทางราชการ ซ่ึงสอดคลอ้งกบักษิภณ  
ชินวงศ ์(2550) ไดศึ้กษาอ านาจผูบ้ริหารโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3  
พบวา่ การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารโรงเรียนโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงตามล าดบั 
จากมากไปนอ้ย ดงัน้ี อ านาจตามกฎหมาย อ านาจอา้งอิง อ านาจเช่ียวชาญ อ านาจการให้รางวลั 
และอ านาจการบงัคบั 
  1.4  ดา้นอ านาจอา้งอิง โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัจากมาก 
ไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารไดรั้บการยอมรับจากครูดว้ยความเตม็ใจ ผูบ้ริหารปฏิบติัหนา้ท่ี 
เป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่ครู และผูบ้ริหารทกัทายปราศรัยอยา่งเป็นกนัเองกบัครู ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่ 
ผูบ้ริหารเป็นผูท่ี้ปฏิบติังานเป็นแบบอยา่งท่ีดี ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจึงตอ้งลอกเลียนแบบในลกัษณะท่ีดี 
ของผูบ้ริหาร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัวรรณา  บุญบนัดาล (2547, หนา้ 43) ท่ีท าการศึกษาการใชพ้ลงัอ านาจ 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาระยอง เขต 1 มีการใชอ้ านาจ ดา้นอา้งอิง  
โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก 
  1.5  ดา้นอ านาจความเช่ียวชาญ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบั 
จากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารมีความสามารถในการวางแผนการปฏิบติังาน 
อยา่งเป็นระบบ ผูบ้ริหารสามารถเขา้ใจวตัถุประสงคใ์นการปฏิบติังาน และผูบ้ริหารสามารถสร้าง
สัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล  ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่ ผูบ้ริหารเป็นผูท่ี้มีความรู้ความสามารถ 
ในการบริหารงาน สามารถแกไ้ขปัญหาและปฏิบติังานในโรงเรียน ท าใหง้านส าเร็จไดต้ามเป้าหมาย  
จึงท าใหก้ารใชพ้ลงัอ านาจการบริหารของผูบ้ริหารอยูใ่นระดบัมาก  ซ่ึงสอดคลอ้งกบันิตยา   
แสนใจกลา้ (2548, หนา้ 57) ไดศึ้กษาการใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาสระแกว้ เขต 1 พบวา่ การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาสระแกว้ เขต 1 ดา้นอ านาจความเช่ียวชาญ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
  1.6  ดา้นอ านาจข่าวสาร โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัจากมาก 
ไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารสามารถในการส่ือสารใหเ้ขา้ใจ ผูบ้ริหารใชค้วามรอบรู้ 
มาประยกุตใ์นการบริหารโรงเรียนไดเ้ป็นอยา่งดี และผูบ้ริหารเป็นผูมี้ความรู้ข่าวสารขอ้มูลเก่ียวกบั 
การบริหารการศึกษาอยา่งรวดเร็ว ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่ ในยคุโลกาภิวตัน์ ผูบ้ริหารตอ้งเป็นบุคคล 
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ท่ีรอบรู้ข่าวสารท่ีทนัสมยั เพื่อน ามาเป็นเคร่ืองมือในการบริหาร และเพื่อการเขา้ไปมีส่วนร่วม 
ในการเรียนรู้ขอ้มูลสารสนเทศ เพราะถา้ผูบ้ริหารสามารถรับรู้ข่าวสารขอ้มูลไดม้ากจะท าใหเ้กิด 
ประโยชน์ โดยเฉพาะขอ้มูลท่ีมีคุณค่าในโรงเรียน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของกษิภณ  ชินวงศ ์ 
(2550) ไดศึ้กษาอ านาจผูบ้ริหารโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 พบวา่ 
การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารโรงเรียน โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงตามล าดบัจากมาก 
ไปนอ้ยดงัน้ี อ านาจตามกฎหมาย อ านาจอา้งอิง อ านาจเช่ียวชาญ อ านาจการให้รางวลั และอ านาจ 
การบงัคบั 
  1.7  ดา้นอ านาจการติดต่อเช่ือมโยง โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบั 
จากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีกบับุคคลต่าง ๆ ทั้งในและนอก 
โรงเรียน ผูบ้ริหารเป็นผูท่ี้ไดรั้บการยอมรับจากชุมชนและหน่วยงานอ่ืนและผูบ้ริหารไดรั้บ 
การกล่าวขานจากชุมชนในแง่ดีอยูเ่สมอ  ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่ บางคร้ังในการบริหารงานของ 
ผูบ้ริหาร ไม่สามารถบริหารงานไดโ้ดยล าพงั จึงมีการพึ่งพาบุคคลท่ีมีอ านาจสูงกวา่ ทั้งในและ 
นอกองคก์ร เพื่อใหก้ารบริหารงานประสบความส าเร็จตามท่ีก าหนดไว ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบัดวงพร   
วอ่งสุนทร (2556) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษากบั 
ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี  
เขต 1 ผลการวจิยัพบวา่ การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา 
เป็นรายดา้น เรียงตามล าดบัจากมากไปนอ้ย คือ อ านาจอา้งอิง  อ านาจเช่ียวชาญ และอ านาจ 
ตามกฎหมาย และขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของครู โดยภาพอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา 
เป็นรายดา้น เรียงตามล าดบัจากมากไปนอ้ย คือ ความมัน่คงในการท างาน ความรับผดิชอบ 
ในหนา้ท่ีการงาน และความสัมพนัธ์กนัภายในองคก์าร และการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกในระดบัมากกบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของครูอยา่งมีนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั .01 
 2.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูปฏิบติัการสอนในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัจากมาก 
ไปนอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ ดา้นความตอ้งการด ารงชีวติ และดา้นความตอ้งการ 
ความเจริญกา้วหนา้  ทั้งน้ีเป็นเพราะวา่ การจดัการศึกษาตามพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ 
พ.ศ. 2542 ก าหนดใหบุ้คคล ครอบครัว ชุมชน องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน องคก์รเอกชน  
และสถาบนัอ่ืน ระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา โดยเป็นผูจ้ดัและมีส่วนร่วมในการจดัการศึกษา  
จึงท าใหก้ารจดัการศึกษาในยคุปัจจุบนัมีการพฒันาระบบการเรียนการสอน การอ านวยความสะดวก 
ดา้นการใชส่ื้อ นวตักรรมท่ีทนัสมยั นอกจากน้ีในปัจจุบนัผูบ้ริหารโรงเรียนส่วนใหญ่ไดผ้า่น 
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การอบรมหลกัสูตรผูบ้ริหารสถานศึกษา จากสถาบนัผูบ้ริหารสถานศึกษา ท าใหผู้บ้ริหารสถานศึกษา 
มีความรู้ มีทกัษะในการบริหารและการใชภ้าวะผูน้ าในการบริหารจดัการงานดา้นต่าง ๆ ของโรงเรียน 
อยา่งเป็นระบบและมีประสิทธิภาพมากข้ึน  สอดคลอ้งกบังานวจิยัของสัมฤทธ์ิ  เทศสิงห์ (2547)  
ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จงัหวดัร้อยเอด็  
พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู อยูใ่นระดบัมาก 
  2.1  ดา้นความตอ้งการด ารงชีวติ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบั 
จากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ การไดป้ฏิบติังานอยูใ่นโรงเรียนท่ีตั้งอยูใ่นสถานท่ีเหมาะสม  
การคมนาคมติดต่อส่ือสารสะดวกรวดเร็วไดรั้บความสะดวกในการจดัหาอุปกรณ์เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้
ใหอ้ยา่งพอเพียงต่อการปฏิบติังาน และไดรั้บการประเมินผลการปฏิบติังานโดยมีหลกัเกณฑ์ 
ท่ีแน่นอน ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะในปัจจุบนัรัฐบาลไดก้ าหนดระเบียบวา่ การพิจารณาความดีความชอบ 
เล่ือนขั้นเงินเดือนของขา้ราชการปีละ 2 คร้ัง และการท่ีผูบ้ริหารไดมี้การพิจารณาความดีความชอบ 
ใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยความยติุธรรม ส่งผลใหค้รูผูส้อนพึงพอใจในการไดรั้บการพิจารณา 
ความดีความชอบ เล่ือนขั้นเงินเดือน และเม่ือส้ินปียงัไดรั้บเงินตอบแทนพิเศษตามสัดส่วนของ
เงินเดือนอีกดว้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของมาลา  ทดัมาลี (2544) ท่ีศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของครูปฏิบติัการสอน โรงเรียนศรีหฤทยั จงัหวดัจนัทบุรี ผลการศึกษาพบวา่ ครูปฏิบติัการสอน 
ดา้นความตอ้งการด ารงชีวิต อยูใ่นระดบัมาก 
  2.2  ดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก  
โดยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ การไดรั้บการเห็นใจและเป็นกนัเองจาก
ผูบ้งัคบับญัชา การไดมี้ส่วนร่วมในกิจกรรมของโรงเรียน และการมีสัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่ง 
เพื่อนร่วมงานดว้ยกนั  ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่ โรงเรียนมธัยมศึกษาในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 ไดมี้การท างานความสัมพนัธ์ระหวา่งโรงเรียนกบัชุมชน  
และยงัมีกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีจดัข้ึนในโรงเรียน  ซ่ึงในแต่ละงานตอ้งมีผูรั้บผิดชอบเป็นคณะ  
และตอ้งท างานสัมพนัธ์กบัคณะท างานดา้นอ่ืน ๆ ดว้ย และยงัมีกิจกรรมต่าง ๆ ภายในโรงเรียน  
โดยใหน้กัเรียน ครูและชุมชนเขา้มามีส่วนร่วม ท าใหเ้กิดการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ส่งผลใหค้รู 
ในโรงเรียนมีความผกูพนัใกลชิ้ดกนั  ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของด ารง  ศรีอร่าม (2543)  
ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อนในโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดักรมสามญัศึกษา  
เขต 12 ผลการศึกษาวจิยัพบวา่ ครูผูส้อนมีแรงจูงใจ ดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ โดยรวมอยูใ่น 
ระดบัมาก 
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  2.3  ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก  
โดยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ การไดรั้บการส่งเสริมความคิดริเร่ิม 
ในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา การไดเ้ป็นผูน้ าในบางโอกาสเม่ือไดป้ฏิบติังานของโรงเรียน 
และการไดเ้ป็นตวัแทนของโรงเรียนเขา้ร่วมประชุมสัมมนากบัหน่วยงานอ่ืน ๆ  ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ 
การท่ีไดป้ฏิบติังานตรงกบัความสามารถของตนเองนั้น จะท าใหก้ารปฏิบติังานส าเร็จตามเป้าหมาย 
ท่ีก าหนดไว ้อีกทั้งยงัไดรั้บโอกาสจากผูบ้ริหารใหมี้ส่วนร่วมในการพฒันาโรงเรียนให้มีช่ือเสียง 
ดงันั้น จึงส่งผลใหแ้รงจูงใจในการปฏิบติังานของครูปฏิบติัการสอนโรงเรียนมธัยมศึกษา 
ในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  
ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของพนิดา  จิระสถิตถาวร (2550) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของครู โรงเรียนประภสัสรวิทยา อ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจโดยรวม 
อยูใ่นระดบัมาก 
 3.  การใชพ้ลงัอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 
ปฏิบติัการสอนในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 โดยรวม 
มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง ไดแ้ก่  
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูปฏิบติัการสอน  โดยรวมดา้นความตอ้งการด ารงชีวิต 
ดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ และดา้นความตอ้งการการเจริญกา้วหนา้กบัการใชพ้ลงัอ านาจของ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่ การใชพ้ลงัอ านาจของผูบ้ริหาร 
สถานศึกษา โรงเรียนมธัยมศึกษาในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา  
เขต 18 เป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัความตอ้งการกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูปฏิบติั 
การสอน ยิง่ผูบ้ริหารใชพ้ลงัอ านาจในระดบัสูงเท่าไหร่ ก็ยิง่ท  าใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
ครูมากข้ึนดว้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของมาลา  ทดัมาลี (2544) ท่ีศึกษา ความสัมพนัธ์ระหวา่ง 
การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูปฏิบติัการสอนโรงเรียนศรีหฤทยั  
จงัหวดัจนัทบุรี ผลการศึกษา พบวา่ การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารทั้งโดยรวมและรายดา้นมีความสัมพนัธ์ 
ทางบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูปฏิบติัการสอน 
 

ข้อเสนอแนะ 
 การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชพ้ลงัอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของครูปฏิบติัการสอนในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 18 มีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
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 1.  การใชพ้ลงัอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 
  1.1  ดา้นอ านาจการให้รางวลั ผูบ้ริหารควรใหก้ารพิจารณาความดีความชอบ 
ดว้ยความเป็นธรรม  
  1.2  ดา้นอ านาจการบงัคบั ผูบ้ริหารควรลงโทษครูท่ีกระท าความผดิโดยเด็ดขาด 
  1.3  ดา้นอ านาจตามกฎหมาย ผูบ้ริหารควรมีการติดตามการปฏิบติังานตามหนา้ท่ี 
  1.4  ดา้นอ านาจอา้งอิง ผูบ้ริหารควรมีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติัหนา้ท่ีใหป้ระสบ
ผลส าเร็จ 
  1.5  ดา้นอ านาจเช่ียวชาญ ผูบ้ริหารควรมีความสามารถในการแกปั้ญหา  
การปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  1.6  ดา้นอ านาจข่าวสาร ผูบ้ริหารควรใหข้อ้มูลข่าวสารท่ีทนัสมยัในการตดัสินใจ 
  1.7  ดา้นอ านาจการติดต่อเช่ือมโยง ผูบ้ริหารควรสร้างเครือข่ายอยา่งกวา้งขวา้ง 
ในการสนบัสนุนการบริหารโรงเรียน 
 2.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูปฏิบติัการสอนในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 
  2.1  ดา้นความตอ้งการด ารงชีวติ ผูบ้ริหารควรส่งเสริมใหค้รูไดรั้บค่าตอบแทน 
และสวสัดิการตามสิทธิ 
  2.2  ดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ ผูบ้ริหารควรส่งเสริมใหค้รูไดรั้บการยอมรับ 
ในความรู้ความสามารถจากผูบ้งัคบับญัชา 
  2.3  ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ ผูบ้ริหารควรส่งเสริมใหค้รูไดจ้ดัแสดง 
ผลงานทางวชิาการ 
 ข้อเสนอแนะส าหรับการวจัิยคร้ังต่อไป 
 1.  ควรศึกษาการใชพ้ลงัอ านาจเช่ียวชาญกบัอ านาจการบงัคบัของผูบ้ริหารโรงเรียน 
ในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18  
 2.  ควรศึกษาแนวทางการสร้างแรงจูงใจ ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ของครู
โรงเรียนในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 ในเชิงคุณภาพ 
 3.  ควรศึกษาการใชพ้ลงัอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของครูปฏิบติัการสอนในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
มธัยมศึกษา เขต 18 กบัตวัแปรอ่ืน ๆ 
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ภาคผนวก 
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ภาคผนวก ก 
- ส ำเนำหนงัสือขอควำมอนุเครำะห์ในกำรตรวจสอบควำมเท่ียงตรงของเคร่ืองมือในกำรท ำวจิยั 
- ส ำเนำหนงัสือขอควำมอนุเครำะห์ในกำรเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อหำคุณภำพเคร่ืองมือ 
- ส ำเนำหนงัสือขอควำมอนุเครำะห์ในกำรเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อกำรวจิยั 
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(ส ำเนำ) 
ท่ี ศธ. 6621.8/ว.594 ภำควชิำบริหำรกำรศึกษำ  
 คณะศึกษำศำสตร์ มหำวทิยำลยับูรพำ 
 ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี 20131 
 

 14  มิถุนำยน  2559 
 

เร่ือง ขอควำมอนุเครำะห์ในกำรตรวจสอบควำมเท่ียงตรงของเคร่ืองมือในกำรวิจยั 
เรียน 
ส่ิงท่ีส่งมำดว้ย 1.  เคำ้โครงงำนวิจยั 
  2.  เคร่ืองมือในกำรวจิยั 
 

 ดว้ย ภำควชิำบริหำรกำรศึกษำ คณะศึกษำศำสตร์ มหำวทิยำลยับูรพำ ไดมี้ควำมเห็นชอบให้
นิสิตระดบับณัฑิตศึกษำ หลกัสูตรกำรศึกษำมหำบณัฑิต สำขำวชิำกำรบริหำรกำรศึกษำ มหำวทิยำลยั 
บูรพำ ท ำงำนนิพนธ์ ซ่ึงขณะน้ีอยูใ่นขั้นตอนกำรสร้ำงเคร่ืองมือเพื่อกำรวจิยั ดงัรำยนำมต่อไปน้ี 
 นำงสำวประชุมพร  คนึงเพียร   รหสั  56990182 
 งำนนิพนธ์เร่ือง: ควำมสัมพนัธ์ระหวำ่งกำรใชพ้ลงัอ ำนำจของผูบ้ริหำรสถำนศึกษำกบั 
แรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของครูปฏิบติักำรสอนในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส ำนกังำนเขตพื้นท่ี 
กำรศึกษำมธัยมศึกษำ เขต 18 
 โดยมี ดร.สุรัตน์  ไชยชมภู  เป็นประธำนกรรมกำรควบคุมงำนนิพนธ์  
 ภำควชิำบริหำรกำรศึกษำ ไดพ้ิจำรณำแลว้เห็นวำ่ท่ำนเป็นผูเ้ช่ียวชำญ ในเร่ืองดงักล่ำว 
เป็นอยำ่งดียิง่ จึงขอควำมอนุเครำะห์จำกท่ำนในกำรตรวจสอบควำมเท่ียงตรงของเคร่ืองมือของนิสิต 
ในคร้ังน้ี 
 

 จึงเรียนมำเพื่อโปรดพิจำรณำใหค้วำมอนุเครำะห์ จกัเป็นพระคุณยิง่ 
 

 ขอแสดงควำมนบัถือ 
 (ลงช่ือ) สุเมธ  งำมกนก 
 (ผูช่้วยศำสตรำจำรย ์ดร.สุเมธ  งำมกนก) 
 หวัหนำ้ภำควชิำบริหำรกำรศึกษำ 
ภำควชิำบริหำรกำรศึกษำ 
โทรศพัท ์0-3810-2052 
โทรสำร 0-3874-5811 
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(ส ำเนำ) 
ท่ี ศธ. 6621.8/ว.595 ภำควชิำบริหำรกำรศึกษำ  
 คณะศึกษำศำสตร์ มหำวทิยำลยับูรพำ 
 ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี 20131 
 

 19  มิถุนำยน  2559 
 

เร่ือง ขอควำมอนุเครำะห์ในกำรเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อหำคุณภำพเคร่ืองมือ 
 

เรียน 
 

 ดว้ย ภำควชิำบริหำรกำรศึกษำ คณะศึกษำศำสตร์ มหำวทิยำลยับูรพำ ไดมี้ควำมเห็นชอบให ้
นิสิตระดบับณัฑิตศึกษำ หลกัสูตรกำรศึกษำมหำบณัฑิต สำขำวชิำกำรบริหำรกำรศึกษำ มหำวทิยำลยั 
บูรพำ ท ำงำนนิพนธ์ ซ่ึงขณะน้ีอยูใ่นขั้นตอนกำรเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อหำคุณภำพเคร่ืองมือ  
รำยนำมต่อไปน้ี 
 นำงสำวประชุมพร  คนึงเพียร   รหสั  56990182 
 งำนนิพนธ์เร่ือง: ควำมสัมพนัธ์ระหวำ่งกำรใชพ้ลงัอ ำนำจของผูบ้ริหำรสถำนศึกษำกบั 
แรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของครูปฏิบติักำรสอนในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส ำนกังำนเขตพื้นท่ี 
กำรศึกษำมธัยมศึกษำ เขต 18 
 โดยมี ดร.สุรัตน์  ไชยชมภู  เป็นประธำนกรรมกำรควบคุมงำนนิพนธ์  
 ภำควชิำบริหำรกำรศึกษำ มีควำมประสงคจ์ะขอควำมอนุเครำะห์จำกท่ำน เพื่ออ ำนวย 
ควำมสะดวกในกำรเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อหำคุณภำพเคร่ืองมือในกำรวจิยั 
 

 จึงเรียนมำเพื่อโปรดพิจำรณำใหค้วำมอนุเครำะห์ จกัเป็นพระคุณยิง่ 
 

 ขอแสดงควำมนบัถือ 
 (ลงช่ือ) สุเมธ  งำมกนก 
 (ผูช่้วยศำสตรำจำรย ์ดร.สุเมธ  งำมกนก) 
 หวัหนำ้ภำควชิำบริหำรกำรศึกษำ 
ภำควชิำบริหำรกำรศึกษำ 
โทรศพัท ์0-3810-2052 
โทรสำร 0-3874-5811 
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(ส ำเนำ) 
ท่ี ศธ. 6621.8/ว.596 ภำควชิำบริหำรกำรศึกษำ  
 คณะศึกษำศำสตร์ มหำวทิยำลยับูรพำ 
 ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี 20131 
 

 24  มิถุนำยน  2559 
 

เร่ือง ขอควำมอนุเครำะห์ในกำรเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อกำรวิจยั 
 

เรียน 
 

 ดว้ย ภำควชิำบริหำรกำรศึกษำ คณะศึกษำศำสตร์ มหำวทิยำลยับูรพำ ไดมี้ควำมเห็นชอบให้
นิสิตระดบับณัฑิตศึกษำ หลกัสูตรกำรศึกษำมหำบณัฑิต สำขำวชิำกำรบริหำรกำรศึกษำ มหำวทิยำลยั 
บูรพำ ท ำงำนนิพนธ์ ซ่ึงขณะน้ีอยูใ่นขั้นตอนกำรเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อกำรวจิยั ดงัรำยนำมต่อไปน้ี 
 นำงสำวประชุมพร  คะนึงเพียร  รหสั 56990182 
 งำนนิพนธ์เร่ือง: ควำมสัมพนัธ์ระหวำ่งกำรใชพ้ลงัอ ำนำจของผูบ้ริหำรสถำนศึกษำกบั 
แรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของครูปฏิบติักำรสอนในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส ำนกังำนเขตพื้นท่ี 
กำรศึกษำมธัยมศึกษำ เขต 18 
 โดยมี ดร.สุรัตน์  ไชยชมภู  เป็นประธำนกรรมกำรควบคุมงำนนิพนธ์  
 ภำควชิำบริหำรกำรศึกษำ มีควำมประสงคจ์ะขอควำมอนุเครำะห์จำกท่ำน เพื่ออ ำนวย
ควำมสะดวกในกำรเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อกำรวจิยั 
 

 จึงเรียนมำเพื่อโปรดพิจำรณำใหค้วำมอนุเครำะห์ จกัเป็นพระคุณยิง่ 
 

 ขอแสดงควำมนบัถือ 
 (ลงช่ือ) สุเมธ  งำมกนก 
 (ผูช่้วยศำสตรำจำรย ์ดร.สุเมธ  งำมกนก) 
 หวัหนำ้ภำควชิำบริหำรกำรศึกษำ 
 
ภำควชิำบริหำรกำรศึกษำ 
โทรศพัท ์0-3810-2052 
โทรสำร 0-3874-5811 
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถำมเพื่อกำรวจิยั 
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แบบสอบถามเพ่ือการวจิัย 
เร่ือง  ควำมสัมพนัธ์ระหวำ่งกำรใชพ้ลงัอ ำนำจของผูบ้ริหำรสถำนศึกษำกบัแรงจูงใจ 
 ในกำรปฏิบติังำนของครูปฏิบติักำรสอนในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส ำนกังำนเขตพื้นท่ี 
 กำรศึกษำมธัยมศึกษำ เขต 18 
............................................................................................................................................................. 
ค าช้ีแจง 
 1.  แบบสอบถำมฉบบัน้ี มีควำมประสงคท่ี์จะศึกษำควำมสัมพนัธ์ระหวำ่งกำรใชพ้ลงั
อ ำนำจของผูบ้ริหำรสถำนศึกษำกบัแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของครูปฏิบติักำรสอน 
ในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส ำนกังำนเขตพื้นท่ีกำรศึกษำมธัยมศึกษำ เขต 18 
 2.  แบบสอบถำม มี 2 ตอน 
  ตอนท่ี 1 กำรรับรู้กำรใชพ้ลงัอ ำนำจของผูบ้ริหำร 
  ตอนท่ี 2 แรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของครูปฏิบติักำรสอน 
 3.  ผูต้อบแบบสอบถำม ไดแ้ก่ ครูปฏิบติักำรสอนในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส ำนกังำน 
เขตพื้นท่ีกำรศึกษำมธัยมศึกษำ เขต 18 
 4.  แบบสอบถำมชุดน้ีใชส้ ำหรับเก็บขอ้มูลเพื่อกำรวจิยัเท่ำนั้น ไม่มีผลกระทบต่อ 
กำรปฏิบติังำนหรือสถำนภำพของท่ำนแต่อยำ่งใด ค ำตอบของท่ำนจะถูกเก็บไวเ้ป็นควำมลบั 
 
      ขอขอบพระคุณทุกท่ำนท่ีให้ควำมร่วมมือในกำรตอบค ำถำม 
 
     ประชุมพร  บุญมำ 
     นิสิตปริญญำโท สำขำวชิำกำรบริหำรกำรศึกษำ 
     คณะศึกษำศำสตร์ มหำวทิยำลยับูรพำ 
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ตอนที ่1 แบบสอบถำมควำมคิดเห็นของครูปฏิบติักำรสอนในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส ำนกังำน 
 เขตพื้นท่ีกำรศึกษำมธัยมศึกษำ เขต 18 เก่ียวกบักำรรับรู้กำรใชพ้ลงั 
 อ ำนำจของผูบ้ริหำร 
ค าช้ีแจง กรุณำท ำเคร่ืองหมำย  ลงในช่องวำ่ง  ท่ีตรงกบัควำมคิดเห็นของท่ำนหรือ 
 ควำมรู้สึกของท่ำนท่ีมีต่อแบบสอบถำมควำมคิดเห็นเก่ียวกบักำรรับรู้กำรใชพ้ลงัอ ำนำจ 
 ของผูบ้ริหำร โดยมีเกณฑก์ำรพิจำรณำ ดงัน้ี 
  5  หมำยถึง มำกท่ีสุด 
  4  หมำยถึง มำก 
  3  หมำยถึง ปำนกลำง 
  2  หมำยถึง นอ้ย 
  1  หมำยถึง นอ้ยท่ีสุด 
 

ข้อ การรับรู้การใช้พลงัอ านาจของผู้บริหาร 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 

2 

น้อย
ทีสุ่ด 

1 

อ านาจการให้รางวัล 
1 ใหพ้ิจำรณำควำมดีควำมชอบดว้ยควำมเป็นธรรม      
2 ผูบ้ริหำรยกยอ่งชมเชยหรือใหร้ำงวลัในกำรท ำควำมดี 

แก่ครูตำมโอกำส 
     

3 ผูบ้ริหำรสนบัสนุนใหค้รูมีควำมกำ้วหนำ้ในหนำ้ท่ีกำรงำน      
4 ผูบ้ริหำรใหร้ำงวลัแก่ครูท่ีมีผลงำนดีเด่นโดยกำรเล่ือน 

ขั้นเงินเดือน 
     

5 ผูบ้ริหำรใหก้ำรชมเชยเม่ือครูปฏิบติังำนไดผ้ลดี      
อ านาจบังคับ 
6. ผูบ้ริหำรควบคุมเร่งรัดใหค้รูปฏิบติังำนใหท้นัเวลำ      
7. ผูบ้ริหำรลงโทษครูท่ีกระท ำควำมผดิโดยเด็ดขำด      
8. ผูบ้ริหำรต ำหนิครูท่ีไม่ปฏิบติัหนำ้ท่ี      
9. ผูบ้ริหำรก ำกบั ติดตำมกำรปฏิบติังำนของครู      

10. ผูบ้ริหำรออกกฎ ระเบียบ ให้ครูปฏิบติัตำมอยำ่งเคร่งครัด      
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ข้อ การรับรู้การใช้พลงัอ านาจของผู้บริหาร 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 

2 

น้อย
ทีสุ่ด 

1 
11. ผูบ้ริหำรก ำหนดกฎเกณฑใ์หป้ฏิบติังำนท่ีเคร่งครัด      
อ านาจตามกฎหมาย 
12. ผูบ้ริหำรติดตำมกำรปฏิบติังำนตำมหนำ้ท่ี      
13. ผูบ้ริหำรสั่งงำนตำมขั้นตอนตำมสำยงำนบงัคบับญัชำ      
14. ผูบ้ริหำรสั่งงำนตำมอ ำนำจหนำ้ท่ีและควำมรับผดิชอบ      
15. ผูบ้ริหำรพิจำรณำกำรปฏิบติังำนของครูตำมระเบียบ 

และกฎเกณฑท่ี์วำงไว ้
     

16. ผูบ้ริหำรมอบหมำยงำนใหค้รูรับผิดชอบตำมหนำ้ท่ี 
ท่ีรับผดิชอบ 

     

อ านาจอ้างองิ 
17. ผูบ้ริหำรปฏิบติัหนำ้ท่ีเป็นแบบอยำ่งท่ีดีแก่ครู      
18. ผูบ้ริหำรมีพฤติกรรมท่ีครูเห็นวำ่ควรยดึถือเป็นแนวปฏิบติั      
19. ผูบ้ริหำรมีควำมมุ่งมัน่ในกำรปฏิบติัหนำ้ท่ีใหป้ระสบ 

ผลส ำเร็จ 
     

20. ผูบ้ริหำรไดรั้บกำรยอมรับจำกครูดว้ยควำมเตม็ใจ      
21. ผูบ้ริหำรใหค้วำมยติุธรรมและควำมเสมอภำค      
22. ผูบ้ริหำรใหค้วำมเคำรพในควำมคิดเห็นของครู      
23. ผูบ้ริหำรทกัทำยปรำศรัยอยำ่งเป็นกนัเองกบัครู      
อ านาจความเช่ียวชาญ 
24. ผูบ้ริหำรมีควำมสำมำรถในกำรวำงแผนกำรปฏิบติังำน

อยำ่งเป็นระบบ 
     

25. ผูบ้ริหำรใหค้  ำแนะน ำเก่ียวกบัแนวทำงกำรปฏิบติังำน 
อยำ่งเป็นระบบทุกขั้นตอน 

     

26. ผูบ้ริหำรมีควำมสำมำรถในกำรแกปั้ญหำ กำรปฏิบติังำน 
ไดอ้ยำ่งมีประสิทธิภำพ 
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ข้อ การรับรู้การใช้พลงัอ านาจของผู้บริหาร 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 

2 

น้อย
ทีสุ่ด 

1 
27. ผูบ้ริหำรสำมำรถน ำนโยบำยไปสู่กำรปฏิบติั      
28. ผูบ้ริหำรสำมำรถเขำ้ใจวตัถุประสงคใ์นกำรปฏิบติังำน      
29. ผูบ้ริหำรสำมำรถสร้ำงสัมพนัธภำพระหวำ่งบุคคล      
อ านาจข่าวสาร 
30. ผูบ้ริหำรเป็นผูมี้ควำมรู้ข่ำวสำรขอ้มูลเก่ียวกบั 

กำรบริหำรกำรศึกษำอยำ่งรวดเร็ว 
     

31. ผูบ้ริหำรแสวงหำควำมรู้อยูเ่สมอ      
32. ผูบ้ริหำรใหข้อ้มูลข่ำวสำรท่ีทนัสมยัในกำรตดัสินใจ      
33. ผูบ้ริหำรแสวงหำข่ำวสำรท่ีเป็นประโยชน์แก่ครูสม ่ำเสมอ      
34. ผูบ้ริหำรใชค้วำมรอบรู้มำประยกุตใ์นกำรบริหำรโรงเรียน

ไดเ้ป็นอยำ่งดี 
     

35. ผูบ้ริหำรสำมำรถในกำรส่ือสำรใหเ้ขำ้ใจ      
36. ผูบ้ริหำรกระจำยข่ำวสำรใหชุ้มชนอยำ่งรวดเร็ว      
อ านาจการติดต่อเช่ือมโยง 
37. ผูบ้ริหำรมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีกบับุคคลต่ำง ๆ  

ทั้งในและนอกโรงเรียน 
     

38. ผูบ้ริหำรไดรั้บกำรยอมรับจำกผูบ้งัคบับญัชำทุกระดบัชั้น      
39. ผูบ้ริหำรเป็นผูท่ี้ไดรั้บกำรยอมรับจำกชุมชนและ 

หน่วยงำนอ่ืน 
     

40.  ผูบ้ริหำรช่วยท่ำนไดเ้สมอ เม่ือมีปัญหำนอกเหนือจำก 
กำรปฏิบติังำน 

     

41. ผูบ้ริหำรสำมำรถสร้ำงเครือข่ำยอยำ่งกวำ้งขวำ้ง 
ในกำรสนบัสนุนกำรบริหำรโรงเรียน 

     

42. ผูบ้ริหำรไดรั้บกำรกล่ำวขำนจำกชุมชนในแง่ดีอยูเ่สมอ      
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ตอนที ่2 แบบสอบถำมควำมคิดเห็นของครูปฏิบติักำรสอนในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส ำนกังำน 
 เขตพื้นท่ีกำรศึกษำมธัยมศึกษำ เขต 18 เก่ียวกบัแรงจูใจในกำรปฏิบติังำน 
 
ค าช้ีแจง กรุณำท ำเคร่ืองหมำย  ลงในช่องวำ่ง  ท่ีตรงกบัควำมคิดเห็นของท่ำนหรือ 
 ควำมรู้สึกของท่ำนท่ีมีต่อแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำน โดยมีเกณฑก์ำรพิจำรณำ ดงัน้ี 
  5  หมำยถึง มำกท่ีสุด 
  4  หมำยถึง มำก 
  3  หมำยถึง ปำนกลำง 
  2  หมำยถึง นอ้ย 
  1  หมำยถึง นอ้ยท่ีสุด 
 

ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 

2 

น้อย
ทีสุ่ด 

1 

ด้านความต้องการด ารงชีวติ 
1. กำรไดป้ฏิบติังำนอยูใ่นโรงเรียนท่ีตั้งอยูใ่นสถำนท่ี

เหมำะสม กำรคมนำคมติดต่อส่ือสำรสะดวกรวดเร็ว 
     

2. ไดรั้บค่ำตอบแทนและสวสัดิกำรตำมสิทธิ      
3. ไดรั้บควำมสะดวกดำ้นท่ีพกัอำศยั      
4. ไดรั้บมอบหมำยงำนและหนำ้ท่ีรับผดิชอบตำมควำมรู้

ควำมสำมำรถ 
     

5. มีอิสระในกำรปฏิบติังำนท่ีอยูใ่นขอบเขตของกฎหมำย      
6. ไดรั้บควำมสะดวกในกำรจดัหำอุปกรณ์เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้

ใหอ้ยำ่งพอเพียงต่อกำรปฏิบติังำน 
     

7. ไดรั้บหลกัประกนัดำ้นควำมมัน่คง คุม้ครองชีวติและทรัพย์
สอนใหป้ลอดภยัต่อกำรด ำรงชีวติ 

     

8. มีควำมรู้สึกวำ่มีควำมมัน่คงในกำรประกอบอำชีพ      
9. ไดรั้บกำรประเมินผลกำรปฏิบติังำนโดยมีหลกัเกณฑ์ 

ท่ีแน่นอน 
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ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 

2 

น้อย
ทีสุ่ด 

1 
10. ไดรั้บกำรพิจำรณำควำมดีควำมชอบในกำรเล่ือน 

ขั้นเงินเดือนอยำ่งยติุธรรม 
     

11. ไดรั้บกำรเปิดโอกำสจำกผูบ้งัคบับญัชำแสดง 
ควำมคิดเห็นอยำ่งเสรี 

     

12. มีส่วนร่วมรับรู้นโยบำยในกำรบริหำรงำนของโรงเรียน      
13. ไดรั้บควำมยติุธรรมในกำรพิจำรณำตดัสินเร่ืองต่ำง ๆ  

จำกผูบ้งัคบับญัชำ 
     

ความต้องการความสัมพนัธ์ 
14. กำรมีสัมพนัธภำพท่ีดีระหวำ่งเพื่อนร่วมงำนดว้ยกนั      
15. กำรใหค้วำมร่วมมือสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั 

ของเพื่อนร่วมงำน 
     

16. ควำมรู้สึกสบำยใจในกำรปฏิบติังำนกบัเพื่อนร่วมงำน      
17. กำรไดรั้บกำรเห็นใจและเป็นกนัเองจำกผูบ้งัคบับญัชำ      
18. กำรไดมี้ส่วนร่วมในกิจกรรมของโรงเรียน      
19. กำรมีควำมรู้สึกวำ่เป็นส่วนหน่ึงของโรงเรียน      
20. กำรไดรั้บกำรยอมรับในควำมรู้ควำมสำมำรถ 

จำกผูบ้งัคบับญัชำ 
     

21. กำรไดรั้บกำรยอมรับในควำมรู้ควำมสำมำรถ 
จำกเพื่อนร่วมงำน 

     

ความต้องการความเจริญก้าวหน้า 
22. กำรไดรั้บกำรส่งเสริมควำมคิดริเร่ิมในกำรปฏิบติังำน 

จำกผูบ้งัคบับญัชำ 
     

23. กำรไดรั้บกำรสนบัสนุนใหดู้งำนหรือศึกษำต่อเพื่อเพิ่มพูน
ควำมรู้และประสบกำรณ์ 

     

24. กำรไดเ้ป็นตวัแทนของโรงเรียนเขำ้ร่วมประชุมสัมมนำกบั
หน่วยงำนอ่ืน ๆ 
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ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 

2 

น้อย
ทีสุ่ด 

1 
25. กำรไดรั้บกำรไวว้ำงใจจำกผูบ้งัคบับญัชำ      
26. กำรไดป้ฏิบติังำนท่ีมีปริมำณงำนเหมำะสมกบั 

ควำมรับผดิชอบในหนำ้ท่ี 
     

27. กำรไดป้ฏิบติังำนส ำเร็จตรงตำมเป้ำหมำยท่ีวำงไว  ้      
28. กำรไดรั้บกำรส่งเสริมใหจ้ดัแสดงผลงำนทำงวชิำกำร      
29. กำรไดเ้ป็นผูน้ ำในบำงโอกำสเม่ือไดป้ฏิบติังำนของ

โรงเรียน 
     

30. กำรมีอิสระในกำรพิจำรณำแกปั้ญหำและอุปสรรค 
ในกำรปฏิบติังำนในหนำ้ท่ี 

     

31. กำรมีส่วนร่วมในกำรปฏิบติังำนท่ีท ำใหโ้รงเรียนมีช่ือเสียง      
32. กำรไดมี้โอกำสใชค้วำมคิดสร้ำงสรรคใ์น 

กำรปฏิบติังำน 
     

33. กำรไดรั้บกำรพิจำรณำเล่ือนต ำแหน่งหรือระดบัใหสู้งข้ึน
ตำมผลงำนและควำมสำมำรถ 

     

34. กำรไดป้ฏิบติังำนท่ีตรงกบัควำมรู้ควำมสำมำรถ      
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



109 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
ค่ำอ ำนำจจ ำแนกรำยขอ้และค่ำควำมเช่ือมัน่ของแบบสอบถำม 
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ตำรำงท่ี 15  ค่ำอ ำนำจจ ำแนกรำยขอ้และค่ำควำมเช่ือมัน่ของแบบสอบถำมเก่ียวกบักำรใช ้
 พลงัอ ำนำจของผูบ้ริหำรสถำนศึกษำในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส ำนกังำนเขตพื้นท่ี 
 กำรศึกษำมธัยมศึกษำ เขต 18   
 

ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก 
1 .73 22 .74 
2 .35 23 .32 
3 .77 24 .57 
4 .79 25 .54 
5 .78 26 .70 
6 .79 27 .65 
7 .67 28 .77 
8 .75 29 .62 
9 .73 30 .75 

10 .79 31 .76 
11 .79 32 .79 
12 .78 33 .85 
13 .75 34 .83 
14 .83 35 .42 
15 .58 36 .49 
16 .67 37 .80 
17 .81 38 .87 
18 .43 39 .86 
19 .66 40 .87 
20 .30 41 .62 
21 .59 42 .55 

หมำยเหตุ  ค่ำควำมเช่ือมัน่ทั้งฉบบั = .98 
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ตำรำงท่ี 16 ค่ำอ ำนำจจ ำแนกรำยขอ้และค่ำควำมเช่ือมัน่ของแบบสอบถำมเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
 ในกำรปฏิบติังำนของครูปฏิบติักำรสอนในจงัหวดัชลบุรี สังกดัส ำนกังำนเขตพื้นท่ี 
 กำรศึกษำมธัยมศึกษำ เขต 18  
 

ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก 
1 .64 18 .35 
2 .45 19 .41 
3 .81 20 .55 
4 .64 21 .72 
5 .70 22 .34 
6 .83 23 .34 
7 .64 24 .57 
8 .59 25 .72 
9 .59 26 .65 

10 .79 27 .59 
11 .85 28 .76 
12 .52 29 .63 
13 .56 30 .58 
14 .51 31 .75 
15 .75 32 .37 
16 .66 33 .67 
17 .57 34 .69 

หมำยเหตุ  ค่ำควำมเช่ือมัน่ทั้งฉบบั = .96 
 
 
 
 
 
 
 


