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             การวิจัยคร้ังน้ี มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการใชพลังอํ านาจของผู
บริหารโรงเรียนกับบรรยากาศองคการในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํ านักงานการประถมศึกษา
จังหวัดตรัง โดยศกึษาการใชพลงัอํ านาจ 5 ดาน คือ พลังอํ านาจการใหรางวัล พลังอํ านาจการบังคับ
พลังอํ านาจตามกฎหมาย พลังอํ านาจอางอิง และพลังอํ านาจความเชี่ยวชาญ กับองคประกอบ
บรรยากาศองคการ 8 มิติ แยกเปนพฤติกรรมครูผูสอน 4 มิติ คือ มิติขาดความสามัคคี มิติอุปสรรค
มิติขวัญ และมิติมิตรสัมพันธ พฤติกรรมผูบริหาร 4 มิติ คือ มิติหางเหิน มิติมุงผลงาน มิติเปนแบบ
อยาง และมิติกรุณาปรานี ตามทัศนะของครูผูสอนที่มีเพศ อายุ ประสบการณการสอน วุฒิการศึกษา
และปฏิบัติงานในโรงเรียนท่ีมีขนาดตางกัน
              กลุมตัวอยางในการวิจัย ไดแก ครูผูสอนในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํ านักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัดตรัง จํ านวน 488 คน ซึ่งไดมาโดยการสุมแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage
Random Sampling) เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามตามแนวคิดเร่ือง ฐานพลังอํ านาจ
ของเฟร็นซ และราเวน (French an Raven) และแบบสอบถามบรรยากาศองคการ (OCDQ) ตามแนว
คิดของฮัลปนและครอฟท (Halpin and Croft) วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติคารอยละ คาเฉลี่ย คา
ความเบี่ยงเบนมาตราฐาน คาทดสอบที t-test การทดสอบ F-test และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ดวยโปรแกรมสํ าเร็จรูป SPSS/PC+
              ผลการวิจัยพบวา (1) ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาในจังหวัดตรังใชพลังอํ านาจการให
รางวัล พลังอํ านาจอางอิงและพลังอํ านาจความเชี่ยวชาญ อยูในระดับสูง สวนพลังอํ านาจตาม
กฎหมายและพลังอํ านาจการบังคับ อยูในระดับปานกลาง ครูผูสอนที่มีเพศตางกัน และปฏิบัติงาน
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อยูในโรงเรียนที่มีขนาดตางกัน มีทัศนะตอการใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียน แตกตางกัน
สวนครูผูสอนท่ีมี อายุ ประสบการณการสอน และวุฒิการศึกษาแตกตางกัน มีทัศนะตอการใชพลัง
อํ านาจของผูบริหารโรงเรียนไมแตกตางกนั (2) องคประกอบบรรยากาศองคการ 8 มิติ ในองค
ประกอบดานพฤติกรรมครูผูสอน มิติขาดความสามัคคีมีพฤติกรรมแสดงออกในระดับตํ่ า มิติ
อุปสรรค และมิติมิตรสัมพันธมีพฤติกรรมในระดับปานกลาง มิติขวัญมีพฤติกรรมแสดงออกใน
ระดับสูง สวนองคประกอบดานพฤติกรรมผูบริหารท้ัง 4 มิติ คือ มิติหางเหิน มิติมุงผลงาน มิติเปน
แบบอยางและมิติกรุณาปรานีมีพฤติกรรมแสดงออกในระดับปานกลาง ครูผูสอนที่มีเพศ อายุ วุฒิ
การศึกษา และปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มีขนาดตางกัน มีทัศนะตอองคประกอบบรรยากาศองคการ
ไมแตกตางกัน (3) การใชพลังอํ านาจการใหรางวัลของผูบริหารโรงเรียน มีความสัมพันธอยางมีนัย
สํ าคัญทางสถิติ กับองคประกอบบรรยากาศองคการท้ัง 8 มิติ และการใชพลังอํ านาจการบังคับ มี
ความสัมพันธอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติกับพฤติกรรมผูบริหารในมิติมุงผลงาน  มิติเปนแบบอยาง
มิติกรุณาปรานีและพฤติกรรมครูผูสอนในมิติขวัญ สวนการใชพลังอํ านาจตามกฎหมาย มีความ
สัมพันธอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติกับพฤติกรรมผูบริหารทั้ง 4 มิติ และพฤติกรรมครูผูสอนในมิติ
ขวัญ สํ าหรับการใชพลังอํ านาจอางอิงและการใชพลังอํ านาจความเชี่ยวชาญ มีความสัมพันธอยางมี
นัยสํ าคัญทางสถิติกับองคประกอบบรรยากาศองคการทุกมิติ ยกเวนมิติหางเหิน

คํ าสํ าคัญ - การใชพลังอํ านาจกับบรรยากาศองคการ
- พลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา



- บรรยากาศองคการในโรงเรียนประถมศึกษา
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ABSTRACT

           The purpose of this study was to examine the tecachers’ attitudes on the Relationship
between Adminstratcrs’s Power Perfonnance and Organizational Climaate in Primary Schools
under the Office of Trang Provincial Primary Education. In the  primary schools,the
administrators who exercised the five power perfomances : reward, coercion, legitinization,
reference, and expertise were investigated as well as the organizational climate.
Also the organizational climate consisted of eight dimensions, categorizing into twofold, namely :
four teacher behaviors such as disengagement, hindrance esprit and intimacy, the other four
administrator behaviors, aloofness, production emphasis thrust and cosideration. Indeed, the
teachers had their attitudes assess the aforementioned factors, accrding to the teacher
socioesecononic status : sex, age, teaching exprinece, education, and school size.
          In this study, the sample of 488 teacher, drawn by the mufti-stage random sampling
technique cooperatively answered the French and Raven power and Halpin-Croft organizational
clmate description questionnaires. Then the analysis conducted the SPSS/PC+ programs to find
percent, mean, standard deviation, t-test, F-test and correlation coefficient as a result the study
indicated as follows :
          1. The teacher’s attitudes on the administrators’s power perfonnance in reward, reference
and expertise were at high level; whiles legitimization and coercion at medium level.



Nevertheless,when categorically investigation age, teach had semilar attitudes on administrators’
power perfomances except sex and school size.

ง

          2. The teacher’s attitudes on the organizational climate, particularly the disengagement
teacher behaviors, were at low level; meanwhile the hindrance and intimacy at medium level,
Nevertheless, the esprit was at high level. Still, the four administrator behaviors such as aloofness
production emphasis, thrust and consideration were at medium level. When categorically
examining sex, age, education, and school size, the teachers had the semilar attitudes on the
organizational climate.
         3.  The teacher’ s attitudes on the administrators, reward and all the eight
organizational climate dimensions were associated significantly, as well as the administratiors’
coersion and the administrator behaviors production emphasis, thrust, consideration and the
teacher behavior : esprit, Also, the administratiors’ legitimization correlated signifcantly to the
four administrator behaviors and the teacher behavior : esprit. In addition, the administrator’s
reference and expertise powers correlated to the organizational climate except aloofness.

Key Word :  power performance school andministrators’ power organizational climate
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 วิทยานิพนธฉบับนี้ สํ าเร็จเรียบรอยดวยความกรุณา ชวยเหลือและแนะนํ าอยางดียิ่งจาก
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ดร.ประยูร ศรีประสาธน กรรมการท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ ผูวิจัยขอขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ
โอกาสน้ี

 ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ธรรมรส โชติกุญชร รองศาสตราจารย ดร.นิตยา
ภัสสรสิริ ที่ใหความชวยเหลือ สนับสนุน และเปนกํ าลังใจที่ดียิ่งตอผูวิจัยตลอดมา

 ขอขอบพระคุณ ผูชวยศาสตราจารย ดร.ผองศรี วาณิชยศุภวงศ ที่กรุณาใหความชวย
เหลือ ทํ าการวิเคราะหขอมูลและใหคํ าแนะนํ า ชวยเหลือผูวิจัยเปนอยางดียิ่ง

 ขอขอบพระคุณ ผูทรงคุณวุฒิท้ัง 6 ทาน ที่ไดกรุณาเสียสละเวลาชวยเหลือในการตรวจ-
สอบ แกไข และใหคํ าวิจารณเก่ียวกับเคร่ืองมือในการวัด

 ขอขอบพระคุณ ผูอํ านวยการการประถมศึกษาจังหวัดตรัง หัวหนาการประถมศึกษา
อํ าเภอ/กิ่งอํ าเภอ   ผูบริหารโรงเรียนท่ีใหความรวมมือในการเกบ็รวบรวมขอมูล และขอขอบคุณครู-
ผูสอนทุกทานที่เปนกลุมตัวอยาง ชวยเหลือตอบแบบสอบถามจนเรียบรอยสมบูรณ

 ขอขอบคุณ คุณจรูญ  บัวเลิศ นายแพทยเลิศวุฒิ บัวเลิศ และนางสาวนลิน บัวเลิศ ที่
สนับสนุน สงเสริมและเปนกํ าลังใจแกผูวิจัยดวยดีตลอดมา

 คุณคาอันพึงมีของวิทยานิพนธเลมนี้ ขอมอบเพ่ือตอบแทนพระคุณ บิดา มารดาและครู
อาจารยที่ไดอบรมสั่งสอนตลอดจนทุกทานที่มีสวนสํ าคัญตอความสํ าเร็จของงานวิจัยคร้ังน้ี

                                                                      จํ าเริญ    บัวเลิศ
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บทที่ 1
บทนํ า

ความเปนมาและความสํ าคัญของปญหา

      มนุษยเรียนรูที่จะอยูรวมกันและมีชีวิตอยูรอดในสังคม ดวยวิธีการอันสลับซับซอน และ
แตกตางกัน  ท้ังในเรือนกาย (Physical) และเรือนใจ (Mental) แตความแตกตางเหลาน้ี มิไดเปน
อุปสรรคท่ีจะทํ าใหมนุษยอยูรวมกัน แตกลับทํ าใหมนุษยจํ าเปนตองรวมมือชวยเหลือเก้ือกูลกันเพ่ือ
สรางสรรคความเจริญกาวหนาใหแกองคการ สังคมและมวลมนุษย มนุษยกับสังคมมีอยูคูกันโดยมี
องคการเปนหนวยชวยยึดโยงเกื้อกูลไว  (สมพงศ  เกษมสิน 2523: 1) องคการเกิดขึ้นและมีอยูใน
สังคมมนุษยทุกหนทุกแหง เพ่ือเปนเคร่ืองมือสํ าหรับการดํ าเนินกิจกรรมตาง ๆ ตลอดจนความ
พยายามของกลุมบุคคล ที่รวมตัวกันขึ้นสรางความสํ าเร็จในสิ่งที่บุคคลคนเดียว ไมสามารถทํ าได
โดยลํ าพัง
      การที่มนุษยใชองคการ เพ่ือดํ าเนินการใหบรรลุผลสํ าเร็จดังกลาวองคการจึงเปนท่ีรวม
ของทรัพยากรตาง ๆ  และมีการทํ างานในลักษณะเปนกลุม  ซึ่งจํ าเปนตองมีการจัดแบงงาน  แบง
อํ านาจหนาท่ี ความรับผิดชอบ โดยมีการบริหารเปนเคร่ืองมือชวยในการรวมตัวกันของทรัพยากร
และรวมมือกันทํ างานใหเปนไปอยางเหมาะสม  และมีประสิทธิผล การบริหารน้ัน จุดมุงหมายที่
สํ าคัญอยูท่ีตองการ ใหงานบรรลุวัตถุประสงคที่กํ าหนดไวอยางประหยัด   มีประสิทธิผล   มีประ
สิทธิภาพและพัฒนาอยูเสมอ (สมพงศ  เกษมสิน 2519: 1) องคการจะมีประสิทธิผล   ประสิทธิภาพ
เพียงใด และดํ าเนินไปโดยประสบผลสํ าเร็จหรือไมน้ัน  ยอมขึ้นอยูกับความสามารถของผูบริหารใน
องคการน้ัน เพราะบุคคลที่ทํ าหนาท่ีเปนผูนํ า หรือผูบริหาร (Administrator)  เปนผูรวมพลังทั้งหลาย
เพื่อพาหนวยงานบรรลุเปาหมายได  (เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ  2522: 1)   ผูบริหารมีบทบาทความรับ
ผิดชอบ และมีอํ านาจในการวินิจฉัยสั่งการ  วางแผน ประสานงาน    ตลอดจนกํ าหนดนโยบายของ
หนวยงานหรือองคการ นอกจากน้ีผูบริหารยังเปนผูคอยโนมนาว จูงใจ กระตุน ติดตามและควบคุม
กํ ากับใหฝายปฏิบัติการรวมมือ รวมใจกันดํ าเนินการ
       การบริหารองคการใด ๆ ก็ตาม    เพื่อใหบรรลุเปาหมายดังกลาว ผูบริหารจํ าเปนตองใช "
อํ านาจหนาท่ี" (Authority )  เปนเคร่ืองมือหลักในการปฏิบัติหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย  เปนอํ านาจที่
จะตัดสินใจ  และมีผลใหผูรวมงานปฏิบัติตาม    ขณะเดียวกันผูบริหารก็จํ าเปนตองอาศัย
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"พลังอํ านาจ"    (Power)  เปนเคร่ืองมือเก้ือกูลอยูเบ้ืองหลัง พลังอํ านาจนี้เกิดจากความสัมพันธสวน
ตัวระหวางผูบริหารกับผูปฏิบัติในองคการ ที่มีอิทธิพลตอการจูงใจบุคลากรหรือกลุมคนใหรวมใจ
กันปฏิบัติงานและดํ าเนินการตามจุดประสงค (นวล  กัลยาณธรรม 2530: 3) อยางไรก็ตาม การ
บริหารงานสมัยใหมนั้น การทํ าใหจุดประสงคขององคการบรรลุตามเปาหมายแตเพียงอยางเดียว
หาเปนการเพียงพอไม การบริหารท่ีดีจะตองกอใหเกิดบรรยากาศองคการท่ีดี จะตองใหไดผลงาน
และนํ้ าใจจากผูรวมงานดวย (สิทธิศักดิ์ นิระทัย 2531: บทคัดยอ)
      ดังน้ัน อํ านาจเปนองคประกอบที่สํ าคัญของการเปนผูบริหาร สวนการใชอํ านาจอยางไร
น้ัน ขึ้นอยูกับลักษณะของผูบริหารแตละคนที่จะเลือกใชเพื่อใหผูใตบังคับบัญชา ยอมรับหรือปฏิบัติ
ตาม อันจะกอใหเกิดประสิทธิผลของงาน ทํ าใหหนวยงานนั้นมีประสิทธิภาพสูง และเกิดบรรยากาศ
ท่ีดีในหนวยงานหรือองคการ
      โรงเรียนเปนองคการหน่ึงของสังคม      ที่มีหนาที่ใหการศึกษาอบรมแกเด็กทั่วไปที่มารับ
บริการโรงเรียนทํ าหนาที่ผลิตนักเรียนออกไปใหมีคุณสมบัติ  หรือมาตรฐานระดับหน่ึงท่ีสังคม
ตองการ  โดยเฉพาะโรงเรียนประถมศึกษา  ซึ่งเปนสถาบันทางการศึกษาระดับพื้นฐาน และเปน
สถาบันการศึกษาเพียงระดับเดียวที่เปดโอกาสใหประชาชนไดรับการศึกษาอยางทั่วถึงและเทาเทียม
กัน จากการศึกษาของ  บลาวก  (Blaug) ในป 2513 เพือ่ชวยในการวางแผนการศึกษาของประเทศ
ไทย โดยใชการวิเคราะหอัตราผลตอบแทนทางเศรษฐกิจของผลผลิตทางการศึกษา พบวา การศึกษา
ระดับประถมศึกษาใหประโยชนตอสังคม และประโยชนสวนบุคคลสูงสุด (วรรณภา  ประเสริฐสุข
2537: 22)  จากเหตุผลดังกลาว  การบริหารการศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษาใหมีประสทิธิภาพ
และบรรลุเปาหมายหลักไดนั้น ผูบริหารโรงเรียนจํ าเปนตองอาศัยอํ านาจหนาท่ี  (Authority)  เปน
เคร่ืองมือสํ าหรับการบริหารงาน บังคับบัญชา  หรือสั่งใหผูอยูใตบังคับบัญชาปฏิบัติหนาที่ตาม
กฎหมาย หรือระเบียบขอบังคับขององคการน้ัน ๆ ผูบริหารมีสิทธิที่จะใชอํ านาจตามตํ าแหนงท่ีตน
ดํ ารงอยูในสายการบังคับบัญชา เพือ่ออกคํ าสั่งโดยชอบธรรมใหผูอยูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตาม เพ่ือ
ใหงานสํ าเร็จลุลวงไปดวยดี  แตแมวาอํ านาจหนาท่ีจะเปนเคร่ืองมือท่ีสํ าคัญของผูบริหาร ที่จะนํ าไป
ใชในการบริหารงานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดแกองคการก็ตาม  ผูบริหารจะบริหารงานโดยใช
อํ านาจหนาที่ที่มีอยูเพียงอยางเดียว ซึ่งเปนเรื่องของระเบียบวินัยการบังคับตามกฎหมายหรือคํ าสั่งไม
ได   (อรุณ  รักธรรม 2523: 75)   เนื่องจากสมาชิกในองคการหรือโรงเรียนยังคงมีสิทธิที่จะใชดุลย
พินิจวาการใชอํ านาจหนาท่ีของผูบริหารถูกตองหรือไม  สามารถที่จะเลือกปฏิบัติตามหรือปฏิเสธไม
ปฏิบัติตามก็ได ดังน้ัน  ผูบริหารจึงจํ าเปนตองอาศัย  พลังอํ านาจเปนเคร่ือง.เกื้อกูลอยูเบื้องหลัง
เพราะพลังอํ านาจเกิดจากความสัมพันธสวนตัวระหวางผูบริหารกับสมาชิกในองคการและมีอิทธิพล
ตอการจูงใจบุคลากรในหนวยงาน   ใหรวมมือรวมใจกันปฏิบัติงานและดํ าเนินการตามวัตถุประสงค
ตลอดจนใหบุคคลหรือกลุมเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปในทิศทางที่ผูบริหาร
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ตองการดวยความเต็มใจ โดยไมตองใชการบังคับ ผูบริหารจึงตองมีพลังอํ านาจ เพราะพลังอํ านาจ
เปนอํ านาจที่ซอนเรนภายใน (Potential Force) ของผูนํ า      เปนอํ านาจที่พรอมที่จะใหผูนํ าไดนํ าไป
ใช ใหเขามีสิทธิที่จะสั่งการ  ประเมินผล  ใหรางวัลและลงโทษ  ภายในขอบเขต
(เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ 2522: 8)
             การใชพลังอํ านาจในการบริหาร  นับวามีความสํ าคัญยิ่ง เพราะในการบริหารองคการหรือ
โรงเรียนใหเกิดบรรยากาศท่ีดี   ไดทั้งผลงานและนํ้ าใจจากผูรวมงาน ประสบความสํ าเร็จ   ไดทั้ง
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ผูบริหารตองอาศัยพลังอํ านาจ คอยคํ้ าจุนในการปฏิบัติหนาท่ีของตน
ใชพลังอํ านาจเปนเคร่ืองมือสํ าหรับการควบคุม   และผลักดันการดํ าเนินงานตาง ๆ ภายในหนวยงาน
ใหเปนไปตามนโยบาย (สมบูรณ นนทสกุล 2536: 5)

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํ านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ เปน
หนวยงานทางการศึกษาเพียงหนวยงานเดียว   ที่มีกระจัดกระจายไปทั่ว     ทุกทองถิ่นของประเทศ
รับผิดชอบในการจัดการศึกษาทั้ง 3 ระดับ คือ จัดการศึกษาระดับกอนประถมศึกษา สํ าหรับเด็กท่ีมี
อายุกอนเกณฑการศึกษาภาคบังคับ จัดการศึกษาระดับประถมศึกษาใหแกเด็กที่มีอายุอยูในเกณฑ
การศึกษาภาคบังคับ ตามพระราชบัญญัติประถมศึกษา และจัดการศึกษาระดับมัธยมศึกษา ตามโครง
การขยายโอกาสทางการศึกษา ตามนโยบายของรัฐ โรงเรียนประถมศึกษาจึงเปนหนวยงานที่สํ าคัญ
ยิ่ง เปนหนวยปฏิบัติการ ผลของการจัดการศึกษาจะเกิดข้ึนท่ีโรงเรียน ผูบริหารโรงเรียนเปนผูมีบท
บาทสํ าคัญ มีสวนรับผิดชอบอยางใกลชิดตอการจัดการศึกษาระดับพื้นฐานใหบังเกิดผลดี อยางมี
ประสิทธิภาพ (จันทรานี  สงวนนาม 2533: 1) แตผูบริหารคนเดียว ไมสามารถทํ าใหงานท้ังหมดของ
โรงเรียนสํ าเร็จลุลวงไปได ผูบริหารตองบริหารเพ่ือใหสมาชิกคนอ่ืนทํ างานเพ่ือองคการแทนตน จึง
จํ าเปนอยางยิ่งที่ผูบริหารโรงเรียนจะตองมองหาแหลงพลังอํ านาจที่จะนํ ามาสนับสนุนอํ านาจหนาท่ี
ที่มีอยู  เพ่ือใชเปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน เปนแรงกระตุน    จูงใจใหผูรวมงานไดทํ างานอยาง
เต็มความสามารถ เพื่อใหงานบรรลุตามวัตถุประสงคที่วางไวและเปนการสรางขวัญและกํ าลังใจใน
การปฏิบัติงาน   อันจะกอใหเกิดบรรยากาศองคการ (Organizational  Climate)  ท่ีดี     เกดิความรวม
มือรวมใจในการปฏิบัติงาน(เกษม  อภิชาติวิวรรธน 2535: 3)
      ในทางกลับกัน หากผูบริหารใชอํ านาจตามความพอใจ และอารมณของตนเอง โดยไม
คํ านึงถึงผูรวมงาน   ก็จะเกิดบรรยากาศองคการที่ไมเปนที่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ผูรวมงานไม
อยากทํ างาน ขาดความกระตือรือรน ขาดความเอาใจใสและรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงานทํ าให
การบริหารงานดํ าเนินไปไดไมราบร่ืนเทาท่ีควร (พูนทรัพย  ดีมาก 2527: 2)
      ฉะน้ันในการบริหารโรงเรียน ผูบริหารโรงเรียนท่ีดีจะตองรูจักใชอํ านาจหรือพลังอํ านาจ
ที่เหมาะสม โดยสจุริต ยุติธรรม   และต้ังอยูบนรากฐานของคุณธรรม  หสอดคลองกับความรู ความ-
สามารถความรับผิดชอบ และความตองการของบุคลากรในโรงเรียน   (นวล    กัลยาณธรรม
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2530: บทคัดยอ) การใชพลังอํ านาจอยางเหมาะสมอยอมสงผลใหเกิดบรรยากาศที่ดีในโรงเรียน
บุคลากรทุกฝาย โดยเฉพาะครูผูสอนเกิดความรูสึกที่ดี เต็มใจที่จะปฏิบัติหนาที่ มีความยินดี และเชื่อ
มั่นในสิ่งพวกเขากํ าลังกระทํ าอยู  พบความเพลิดเพลินในการทํ างานรวมกันเปนทีม (ถวิล เก้ือกูล
วงศ 2530: 140) เกิดความพึงพอใจ ไมมีความวิตกกังวลขัดแยง  หรือถูกบีบบังคับ  ยอมทํ าใหการ
ดํ าเนินงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ อันจะสงผลตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของประเทศ
      ดวยเหตุผลดังกลาวขางตน ผูวิจัยซึ่งมีตํ าแหนงสายการบริหารโรงเรียนประถมศึกษา
สังกัดสํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัดตรัง จึงสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธ  ระหวางการใชพลัง
อํ านาจของผูบริหารโรงเรียน กับบรรยากาศองคการในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํ านักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัดตรัง โดยจะศกึษาการใชพลงัอํ านาจของผูบริหารจากฐานอํ านาจตาง ๆ ตามแนว
คิดของ  เฟร็นซและราเวน  ( French  and  Raven  1959 ) ซึ่งไดแบงฐานของพลังอํ านาจ (Bases of
Power)  ไว  5  ประการ  คือ  พลังอํ านาจการใหรางวัล  (Reward Power)  พลังอํ านาจการบังคับ
(Coercive Power) พลังอํ านาจตามกฎหมาย (Legitimate Power) พลังอํ านาจอางอิง (Referent
Power) และพลังอํ านาจความเชี่ยวชาญ (Expert Power) และศกึษาบรรยากาศองคการในโรงเรียน
ตามแนวคิดของฮัลปนและครอฟท (Halpin and Croft 1966)  ซึ่งไดสรุปองคประกอบของ
บรรยากาศองคไว 8 มิติ โดยเปนพฤติกรรมของผูบริหาร 4 มิติ  คือ  มิติขาดความสามัคคี มิติ
อุปสรรค มิติขวัญ มิติมิตรสัมพันธ และพฤติกรรมผูสอน 4 มิติ คือ มิติหางเหิน  มิติมุงงาน  มิติเปน
แบบอยาง มิติกรุณาปราณี เพ่ือจะไดทราบวา ผูบริหารใชพลังอํ านาจดานใด มากนอยเพียงไร   มี
ความสัมพันธกับบรรยากาศองคการอยางไร ผลจากการวิจัยนี้ จะเปนขอมูลยอนกลับ และเปน
ประโยชนตอผูบริหารโรงเรียน ในอันท่ีจะพัฒนาปรับปรุง หรือแกไขการใชพลังอํ านาจของตนให
เหมาะสม เพ่ือกอใหเกิดบรรยากาศองคการท่ีดีในโรงเรียน ชวยใหการบริหารการศึกษาของโรง
เรียน มีความเจริญกาวหนาย่ิงข้ึน

วัตถุประสงคของการวิจัย

       1. เพื่อศึกษาระดับการใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียน ในโรงเรียนประถมศึกษา
สังกัดสํ านักงานการประถมศึกษา จังหวัดตรัง ทั้ง 5 ดาน
       2. เพื่อเปรียบเทียบระดับการใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํ านักงานการ
ประถมศึกษา จังหวัดตรัง ตามทัศนะของครูผูสอน จํ าแนกตามเพศ อายุ ประสบการณการสอน วุฒิ
การศึกษา และขนาดของโรงเรียน     
              3. เพือ่ศึกษาบรรยากาศองคการในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํ านักงานการประถม
ศึกษาจังหวัดตรัง ทั้ง 8 มิติ
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       4. เพือ่เปรียบเทียบบรรยากาศองคการในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํ านักงานการ
ประถมศึกษา  จังหวัดตรัง ตามทัศนะของครูผูสอน จํ าแนกตามเพศ อายุ ประสบการณการสอน วุฒิ
การศึกษา และขนาดของโรงเรียน
              5. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการใชพลังอํ านาจ ของผูบริหารโรงเรียนกบั
บรรยากาศองคการในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํ านักงานการประถมศึกษา จังหวัดตรัง
       6. เพื่อศึกษาปญหาและขอเสนอแนะ เกี่ยวกับการใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียน
และบรรยากาศองคการในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํ านักงานการประถมศึกษา จังหวัดตรัง

ขอบเขตของการวิจัย

       การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางการใชพลังอํ านาจของผูบริหาร-
โรงเรียนกบับรรยากาศองคการในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัด
ตรัง  ซ่ึงมีขอบเขตของการวิจัยดังตอไปน้ี

1. ขอบเขตของเน้ือหา
       การศึกษาวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาความสัมพันธของเนื้อหา 2 ประเด็นหลัก ดังภาพที่ 1.1 คือ
     1.1  พลังอํ านาจ   ผูวิจัยเลือกศึกษาฐานพลังอํ านาจ   ตามแนวคิดของเฟร็นซและ
ราเวน (French and Raven) 5 ดาน คือ
             1.1.1 พลังอํ านาจการใหรางวัล (Reward Power)
       1.1.2 พลังอํ านาจการบังคับ (Coercive Power)
       1.1.3 พลังอํ านาจตามกฎหมาย (Legitimate Power)
       1.1.4 พลังอํ านาจอางอิง (Referent Power)
       1.1.5 พลังอํ านาจความเชี่ยวชาญ (Expert Power)
     1.2  บรรยากาศองคการผูวิจัยศึกษาบรรยากาศองคการ  ตามแนวคิดของฮัลปนและ
ครอฟท (Halpin and Croft) ที่กลาวถึงองคประกอบของบรรยากาศองคการ  ซึ่งประกอบดวย พฤติ
กรรมครูผูสอน 4 มิติ และพฤติกรรมผูบริหาร 4 มิติ คือ
       1.2.1 พฤติกรรมครูผูสอน 4 มิติ คือ
           1) มิติขาดความสามัคคี (Disengagement)
           2) มิติอุปสรรค (Hindrance)
           3) มิติขวัญ (Esprit)
           4) มิติมิตรสัมพันธ (Intimacy)
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     1.2.2  พฤติกรรมผูบริหาร 4 มิติ คือ
          1) มิติหางเหิน (Aloofness)
          2) มิติมุงผลงาน (Production Emphasis)
          3) มิติเปนแบบอยาง (Thrust)
          4) มิติกรุณาปราณี (Consideration)

กรอบแนวคิดการวิจัย

 กรอบแนวคิดของการวิจัย          เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการใชพลังอํ านาจของ
ผูบริหารโรงเรียนกบับรรยากาศองคการในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํ านักงานการประถมศึกษา
จังหวัดตรัง ผูวิจัยศึกษาตามกรอบแนวคิดตอไปน้ีคือ

 1.  ศึกษาการใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียน จากฐานพลงัอํ านาจตามแนวคิดของ
เฟรนซและราเวน ไดแก พลังอํ านาจการใหรางวัล พลังอํ านาจการบังคับ พลังอํ านาจตามกฎหมาย
พลังอํ านาจอางอิงและพลังอํ านาจความเชื่ยวชาญ

 2. ศึกษาบรรยากาศองคการในโรงเรียน ตามแนวคิดของฮัลปนและครอฟท โดยศกึษา
องคประกอบบรรยากาศองคการดานพฤติกรรมครูผูสอน 4 มิติ คือ มิติขาดความสามัคคี มิติ
อุปสรรค มิติขวัญ และมิติมิตรสัมพันธกับองคประกอบบรรยากาศองคการดานพฤติกรรม
ผูบริหาร 4 มิติ คือ มิติหางเหิน  มิติมุงผลงาน มิติเปนแบบอยาง และมิติกรุณาปรานี
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ซึ่งลักษณะความสัมพันธระหวางใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียนกบับรรยากาศ
องคการในโรงเรียน ดังแสดงในภาพที่ 1.1

                  การใชพลังอํ านาจของ                            บรรยากาศองคการใน
                     ผูบริหารโรงเรียน         โรงเรียน

1. พลังอํ านาจใหรางวัล    1. องคประกอบบรรยากาศองคการ
2. พลังอํ านาจการบังคับ       ดานพฤติกรรมครูผูสอน 4 มิติ
3. พลังอํ านาจตามกฎหมาย                   1.1 มิติขาดความสามัคคี
4. พลังอํ านาจอางอิง        1.2 มิติอุปสรรค
5. พลังอํ านาจความเชี่ยวชาญ        1.3 มิติขวัญ

       1.4 มิติมิตรสัมพันธ
    2. องคประกอบบรรยากาศองคการ

                                      ดานพฤติกรรมผูบริหาร 4 มิติ 
        2.1 มิติหางเหิน

                                                                      2..2 มิติมุงผลงาน
                                                                      2.3 มิติเปนแบบอยาง

        2.4 มิติกรุณาปรานี

ภาพที่ 1.1กรอบแนวคิดของการวิจัยเร่ือง “ความสัมพันธระหวางการใชพลังอํ านาจของผู   
     บริหารโรงเรียน กับบรรยากาศองคการในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํ านักงานการ
     ประถมศึกษา จังหวัดตรัง” 

2. ประชากร และกลุมตัวอยาง
      2.1 ประชากรในการวิจัยไดแกครูผูสอนท่ีปฏิบัติหนาท่ีในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
สํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัดตรัง จํ านวน 3,263 คน จากโรงเรียนจํ านวน 329 โรงเรียน
      2.2 กลุมตัวอยางในการวิจัย ไดแก ครูผูสอนที่ปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียนประถมศึกษา
ซึ่งไดมาโดยวิธีการสุมแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage Random Sampling) จํ านวน 488 คน จาก
โรง-เรียน จํ านวน 99 โรงเรียน
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3. ตัวแปรท่ีศึกษา
     3.1  ตัวแปรพ้ืนฐาน ไดแก
               3.1.1   เพศ
                   1) ชาย

         2) หญิง
 3.1.2  อายุ

                    1) 20-29 ป
                    2) 30-39 ป
                    3) 40 ปขึ้นไป
           3.1.3  ประสบการณการสอน
                    1) ต่ํ ากวา 10 ป
                    2) 10 ปขึ้นไป
           3.1.4  วุฒิการศึกษา
                    1) ต่ํ ากวาอนุปริญญา
                    2) อนุปริญญา
                    3) ปริญญาตรี
                    4) สูงกวาปริญญาตรี
           3.1.5  ขนาดของโรงเรียน
                   1) แบบ 1 (120 คนลงมา)
                   2) แบบ 2 (121-300 คน)
                   3) แบบ 3 (301-600 คน)
     3.2 ตัวแปรตาม ประกอบดวย
    3.2.1 การใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียน จากฐานพลงัอํ านาจตามแนวคิดของเฟ
ร็นซและราเวน 5 ดาน คือ
              1) พลังอํ านาจการใหรางวัล
              2) พลังอํ านาจการบังคับ
              3) พลังอํ านาจตามกฎหมาย
              4) พลังอํ านาจอางอิง
              5) พลังอํ านาจความเชี่ยวชาญ

 3.3.2  องคประกอบบรรยากาศองคการ 8 มิติ ตามแนวคิดของ ฮัลปนและครอฟท
ไดแก
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      1) มิติขาดความสามัคคี
      2) มิติอุปสรรค
      3) มิติขวัญ
      4) มิติมิตรสัมพันธ
      5) มิติหางเหิน
      6) มิติมุงผลงาน
      7) มิติเปนแบบอยาง
      8) มิติกรุณาปราณี

สมมติฐานของการวิจัย
     
       1. ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา   สังกัดสํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัดตรัง
ใชพลังอํ านาจแตกตางกัน อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ ตามทัศนะของครูผูสอนจํ าแนกตาม เพศ อายุ
ประสบการณการสอน วุฒิการศึกษา และขนาดของโรงเรียน
       2.บรรยากาศองคการในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัด
ตรัง แตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ ตามทัศนะของครูผูสอนจํ าแนกตาม เพศ อายุ ประสบ
การณการสอน วุฒิการศึกษาและขนาดของโรงเรียน

  3.การใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียนท้ัง 5 ดาน มีความสัมพันธอยางมีนัยสํ าคัญทาง
สถิติ กับบรรยากาศองคการท้ัง 8 มิติ

นิยามศัพท

      เพื่อใหเกิดความเขาใจที่ถูกตองและตรงกันในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยของกํ าหนดนิยามศัพท
ดังน้ี
      1. ผูบริหารโรงเรียน หมายถึงผูที่ทํ าหนาที่และดํ ารงตํ าแหนงผูอํ านวจการโรงเรียน
อาจารยใหญ ครูใหญ ซึ่งปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํ านักงานการประถมศึกษา
จังหวัดตรัง รวมทั้งบุคคลที่ไดรับการแตงตั้งใหรักษาการในตํ าแหนงดังกลาว

 2. ครูผูสอน หมายถึง ผูที่ทํ าหนาที่และดํ ารงตํ าแหนงครูสายผูสอน ซึ่งปฏิบัติหนาที่ใน
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัดตรัง
      3. การใชพลังอํ านาจ  หมายถึง การกระทํ าหรือพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความสามารถ
ของผูบริหารโรงเรียน มีการนํ าพลังอํ านาจจากแหลงท่ีมาไปใชในการบริหารโรงเรียน   โดยการ
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บังคับบัญชาหรือจูงใจครูใหรวมมือกันปฏิบัติหรือไมปฏิบัติสิ่งใดตามจุดมุงหมายที่ผูบริหารกํ าหนด
ไว
     4.  พลังอํ านาจ  หมายถึง  การใชอิทธิพลจากแหลงตาง ๆ ซึ่งเปนที่มาของฐานพลัง
อํ านาจของผูบริหารโรงเรียน ที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม เจตคติ คานิยม ความคิดเห็น จุด
หมายความตองการของครูผูสอน ให็เปนไปตามท่ีผูบริหารโรงเรียนต้ังเปาหมายไว พลังอํ านาจที่ผู
บริหารโรงเรียนนํ ามาใชคือ   (1)  พลังอํ านาจการใหรางวัล มีพืน้ฐานมาจากผูบริหารโรงเรียน
สามารถใหผลตอบแทน (2) พลังอํ านาจการบังคับ มีพืน้ฐานมาจากผูบริหารโรงเรียนสามารถใหคุณ
ใหโทษ(3) พลังอํ านาจตามกฎหมาย (4)  พลังอํ านาจอางอิง มีพืน้ฐานมาจากผูบริหารโรงเรียนมีคุณ
ลักษณะพิเศษ ที่ทํ าใหครูผูสอนเอาแบบอยางพฤติกรรม และใหความเคารพนับถือ (5) พลังอํ านาจ
ความเชี่ยวชาญ มีพืน้ฐานมาจากความสามารถเฉพาะตัวบุคคลของผูบริหารโรงเรียน

5. บรรยากาศองคการ หมายถึง สภาพแวดลอมของการปฏิบัติงานรวมกันในโรงเรียน
ประถมศึกษา   สังกัดสํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัดตรัง ซึ่งสามารถรับรูไดทั้งทางตรงและทาง
ออม   อันเปนลักษณะที่แสดงถึงปฎิสัมพันธของพฤติกรรมของทุกคนในโรงเรียน แยกเปน 2  องค
ประกอบ  บรรยากาศองคการ คือ  (1) องคประกอบดานพฤติกรรมครูผูสอน (2) องคประกอบดาน
พฤติกรรมผูบริหาร

 6. องคประกอบรรยากาศองคการดานพฤติกรรมครูผูสอน หมายถึง พฤติกรรมของครูผู
สอน 4 มิติ ไดแก (1) มิติขาดความสามัคคี หมายถึง พฤติกรรมที่ไมชวยเหลือ สนับสนุนและรวมมือ
กันในหมูครูผูสอน (2) มิติอุปสรรค หมายถึง พฤติกรรมของการปฏิบัติหนาที่ที่ไมคลองตัวของครูผู
สอน เพราะรูสกึวาผูบริหารโรงเรียนไดสรางเกณฑตาง ๆ ท่ีเปนอุปสรรค (3) มิติขวัญหมายถึง พฤติ
กรรมของครูผูสอนที่ตางก็มีความสุข มีความรูสึกมั่นคง มีทัศนคติท่ีดีตอการทํ างานและตางก็ให
ความรวมมือตอกันอยางดี (4) มิติมิตรสัมพันธ หมายถึง พฤติกรรมของครูผูสอนท่ีตางมีไมตรีตอกัน
มีความรับรูตอความเปนอยู และทุกขสุขของกันและกัน

 7. องคประกอบบรรยากาศองคการดานพฤติกรรมผูบริหาร หมายถึง พฤติกรรมของผู-
บริหารโรงเรียน 4 มิติ ไดแก (1) มิติหางเหิน หมายถึง  พฤติกรรมที่แสดงความสัมพันธระหวางผู
บริหารกับครูผูสอนที่เปนทางการและยึดถือกฎระเบียบ ขอบังคับเปนท่ีต้ัง (2) มิติมุงผลงาน หมาย
ถึง  พฤติกรรมท่ีผูบริหารสอดสองและควบคุมการทํ างานของครูผูสอนอยางใกลชิด เพื่อใหงาน
ดํ าเนินไปตามเปาหมาย (3) มิติเปนแบบอยาง หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบริหารใหความชวยเหลือให
ขอเสนอแนะในการแกปญหาตาง ๆ และปฏิบัติตัว ปฏิบัติงานใหเปนแบบอยางที่ดี (4) มิติกรุณา
ปรานี หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบริหารใหความเมตตากรุณา ชวยเหลือเร่ืองงานและเร่ืองสวนตัวของ
ครูผูสอนเปนอยางดี

 8. ขนาดโรงเรียน หมายถึง การแบงโรงเรียนตามกณฑของสํ านักงานคณะกรรมการการ
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ประถมศึกษาแหงชาติ ที่ใชจํ านวนนักเรียนเปนตัวกํ าหนด โดยจํ าแนกเปน 7 แบบ แตในการวิจัยคร้ัง
นี้ใชเฉพาะ 3 แบบ ไดแก โรงเรียนแบบ 1 มีนักเรียน จํ านวน 120  คนลงมา  โรงเรียนแบบ 2มีนัก
เรียน จํ านวน 121 - 300 คน โรงเรียนแบบ 3 มีนักเรียนจํ านวน 301-600 คน

9. ทัศนะ  หมายถึง   ความคิดเห็นของครูผูสอน  ที่มีตอการใชพลังอํ านาจของผูบริหาร
โรงเรียนและบรรยากาศองคการในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัด
ตรัง

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ

   ผลการวิจัย จะเปนประโยชนดังน้ี
        1. จะเปนขอมูลยอนกลบัใหผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํ านักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัดตรัง นํ าไปปรับปรุงพฤติกรรมการใชพลังอํ านาจใหเหมาะสม และกอใหเกิด
บรรยากาศองคการท่ีดีตอไป
            2. จะใชเปนขอมูลในการจัดทํ าหลักสตูรฝกอบรมสัมมนาผูบริหารโรงเรียน ของ
หนวยงานระดับสูงขึ้นไป
        3.   เพ่ือเพ่ิมพูนองคความรูทางดานการบริหารการศึกษาโดยเฉพาะในประเด็นความ
สัมพันธระหวางการใชพลังอํ านาจของผูบริหารกับบรรยากาศองคการในสถานศึกษา



บทที่ 2
วรรณกรรมท่ีเก่ียวของ

 เอกสารที่เกี่ยวของที่จะกลาวถึงในบทนี้ มีเนื้อหาเกี่ยวกับการใชพลังอํ านาจของผูบริหาร
โรงเรียน และบรรยากาศองคการในโรงเรียนประถมศึกษา โดยกํ าหนดเน้ือหาในการศึกษาไวดังน้ี
คือ
             1. แนวคิดและความรูเกี่ยวกับพลังอํ านาจ

 2. ผูบริหารโรงเรียนกบัการใชพลงัอํ านาจ
 3. งานวิจัยเกี่ยวกับการใชพลังอํ านาจ
 4. แนวคิดและความรูเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ
 5. งานวิจัยเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ
 6. ความสัมพันธระหวางการใชพลังอํ านาจกับบรรยากาศองคการเชิงทฤษฎี

แนวคิดและความรูก่ียวกับพลังอํ านาจ

แนวคิดเกี่ยวกับพลังอํ านาจ
 โดยปกติคํ าวา "พลังอํ านาจ" หรือ "อํ านาจ" มักจะมีความหมายถึง สิ่งที่ไมเปนทํ านอง

คลองธรรม เชน บุคคลที่เปนผูนํ าในอดีต อยาง  ฮิตเลอร มุสโสลินี เปนผูเผด็จการรวบอํ านาจ
(ธงชัย  สันติวงษ, ชัยยศ  สันติวงษ 2533: 94) เชนเดียวกับที่พลังอํ านาจถูกมองวาเปนสิ่งชั่วราย โดย
แอคตัน (Acton อางใน สมยศ นาวีการ และ ผุสดี  รุมาคม 2520: 295-304) ไดใหขอสังเกตเกี่ยวกับ
พลังอํ านาจวา พลังอํ านาจเปนส่ิงช่ัวราย (power is evil )  และอาจเปนสิ่งชั่วรายอยางที่สุดก็ได ดวย
เหตุน้ีเอง พลังอํ านาจจึงถูกตอตานเน่ืองจากเปนส่ิงพึงรังเกียจ

 ท้ังท่ีจริงแลว พลังอํ านาจเปนเร่ืองของธรรมชาติ (power is natural) เปนปรากฎการณ
อยางหนึ่งทางสังคม และเปนหัวใจของสังคมทุกระดับ พลังอํ านาจเกิดขึ้นจากการที่มนุษยมาอยูรวม
กัน ผลของการมาอยูรวมกัน ทํ าใหเกิดพลังอํ านาจขึ้นอยางหลีกเลี่ยงไมพน ความตองการที่จะมีพลัง
อํ านาจน้ัน มีอยูในมนุษยโดยทั่วไป รัสเซล (Russell 1983: 11) กลาววา "ในบรรดาความปรารถนาท่ี
ไมสิ้นสุดของมนุษยนั้น ความตองการที่สํ าคัญคือความตองการพลังอํ านาจ เกียรติยศ" นอกจากน้ี
ดาล (Dahl 1957: 207) ไดใหขอคิดวา การที่คนบางคนมีพลังอํ านาจเหนือผูอ่ืนน้ัน เปน
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เรื่องที่ประจักษในสังคม พลังอํ านาจเปนสิ่งที่มีอยูใน "คน"และ "ระหวางคน" ซึ่งกระจายอยูทั่วไป
ในสังคม หรือองคการตาง  ๆ ทํ าใหการรวมตัวของสมาชิก ในองคการเกิดความจํ าเปนในการมี
"ผูนํ า" และ "ผูตาม"

 พลังอํ านาจ เปนอํ านาจที่ซอนเรนภายใน  (Potential  Force) ของผูนํ า เปนอํ านาจที่
พรอมที่จะใหผูนํ าไดนํ าไปใช ผูนํ าไดรับพลังอํ านาจจากหนวยงานหรือองคการ เพื่อใหเขามีสิทธิ์ที่
จะสั่งการ ประเมินผล ใหรางวัล ลงโทษ ภายในขอบเขต (เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ 2522: 8) ไมมีใคร
สามารถใหคํ าตอบไดวา พลังอํ านาจอยูที่ไหน มีลักษณะอยางไร แตถาจะเปรียบเทียบแลว  พลัง
อํ านาจก็อาจเทียบไดกับพลังงาน  (Energy) ซึ่งเปนสิ่งที่มองไมเห็น ไมมีรูปรางแตมีกํ าลัง มีพลังที่
สามารถวัดไดจากผลกระทบที่เกิดขึ้น (สมบูรณ นนทสกุล  2536:  33) พลังอํ านาจเปนความ
สัมพันธระหวางผูนํ ากับผูตาม  หรือผูปฏิบัติในหนวยงาน  ที่มีอิทธิพลตอการโนมนาว  จูงใจใหผู
ปฏิบัติงานรวมมือรวมใจกัน  ดวยความเต็มใจ  และดํ าเนินไปตามเปาหมายที่วางไว พลังอํ านาจจึง
เปนสิ่งจํ าเปนในการบริหารหนวยงาน ใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น

           ความรูเกี่ยวกับพลังอํ านาจ
ความหมายของพลังอํ านาจ

             คํ าวา "พลังอํ านาจ" แมจะใชกันอยางแพรหลายในทางการบริหาร แตก็ยังมีความ
เขาใจสับสนกันอยูเกี่ยวกับความหมายของคํ าน้ี  ถาจะถามพลังอํ านาจ   คือ  อะไร  คํ าถามน้ีตอบ
อยางสั้น ๆ ยาก  เน่ืองจากเราไมสามารถมองเห็นเปนตัวตน  หรือวัดปริมาณได นอกจากน้ี คํ าวา "
พลังอํ านาจ " (Power) "อิทธิพล" (Influence) และ "อํ านาจหนาท่ี" (Authority) มีความหมาย
คลายคลึงกันมากจนยากที่จะแยกแยะได

 พลังอํ านาจ (Power)  เปนคํ าที่มีรากศัพท  ภาษาละตินวา "Potere" หมายถึง "การมีความ
สามารถเหนือปรากฎการณ หรือผูอ่ืน" (to be able to) (Winter 1973: 4)
             ในศัพทภาษาไทย คํ าวา "พลังอํ านาจ" หมายถึง "อานุภาพ" หรือ "พลัง"
             ซึ่งมีผูใหคํ าจํ ากัดความ หรือความหมายของคํ าวา "พลังอํ านาจ "  ไวมากมาย ดังตอไปน้ี

 เวบเบอร (Weber 1974: 152) ไดใหความหมายวา พลังอํ านาจ คือ สิ่งที่เปนไปไดใน
ขอบเขตของสังคมที่บุคคลหนึ่ง จะสามารถทํ างานของเขาใหลุลวงไป โดยปราศจากขอโตแยงใดๆ

 กูด (Good 1973: 51) กลาววา พลังอํ านาจ เปนพลังภายใตการมีปฏิสัมพันธระหวาง
สมาชิกที่ทํ ากจิกรรมรวมกัน และสัมพันธกัน เพื่อใหบรรลุเปาหมายตามวัตถุประสงค ที่องคการ
กํ าหนดไว

 วอเรน (Warren 1977: 239 ) ไดเสนอแนวคิดวา พลังอํ านาจเปนความสามารถที่มีอิทธิ-
พลเหนือการตัดสินใจ ควบคุมชะตาชีวิตของผูอ่ืน โดยผูมีพลังอํ านาจสรางความชอบธรรม ในการ
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ใชดวยการบังคับ หรือแสดงใหเห็นวา  การใชพลังอํ านาจนั้นเปนไปอยางเหมาะสม มีเหตุผล
ตามแนวคิดของฟลิปโป (Flippo 1971: 451) เห็นวา พลังอํ านาจ ก็คือ อํ านาจ (force)

ใด ๆ ที่มีผลทํ าใหเกิดพฤติกรรมบางอยางขึ้น ถาหากปราศจากอํ านาจนันแลว พฤติกรรมน้ัน ๆ ก็จะ
ไมเกิดขึ้น
            โบลส  และดาเวนพอร (Boles and Davenport 1975: 132) มีความเห็นวา พลังอํ านาจเปน
ความสัมพันธระหวางบุคคล โดยที่บุคคลหนึ่งสามารถใหคุณหรือใหโทษ (sanctions) อีกบุคคล
หน่ึงได
             เนซีวิช (Knezevich 1969: 44) ใหแนวคิดวา พลังอํ านาจหมายถึง การเปนเจาของหรือครอบ
ครองทรัพยากรทั้งหลาย ไมวาจะเปนทรัพยากรทางกายภาพ ทางเฉพาะบุคคล ทางเศรษฐกิจ ทาง
สังคม หรือทางจิตวิทยา ที่บุคคลอื่นอยากจะมี หรืออยากจะได ตามแนวคิดน้ี บุคคลท่ีครอบครอง
หรือเปนเจาของสิ่งที่ผูอื่นอยากจะมี หรืออยากจะได ก็จะเปนบุคคลที่มีพลังอํ านาจเหนือบุคคลน้ัน
ๆ

รอบบินส (Robbins 1979: 263) ไดใหคํ าอธิบายไวอยางละเอียดวา พลังอํ านาจมักหมาย
ถึง ความสามารถที่จะควบคุม หรือมีผลตอบางส่ิงบางอยางท่ีมีคุณคาตอคนอ่ืน ๆ โดยถา ก. มี พลัง
อํ านาจ หรืออิทธิพลตอบุคคล หรือกลุม ข. ดังน้ัน ก. ก็สามารถผลักดันให ข. มีกิจกรรมบางอยาง ที่
มีผลลัพธเปนสิ่งที่พึงปรารถนา หรือมีประโยชนตอ ก. ฉะนั้นการใชพลังอํ านาจ จะตองมีคนอยาง
นอยสองคน หรือผูใชพลังอํ านาจ และผูยอมตามพลังอํ านาจ หรือผูถูกใชพลังอํ านาจ พลังอํ านาจน้ี
อาจจะมองในแงของความมุงมาด (intent) เพราะไมวา ก. จะตองการควบคุม ข. หรือไมก็ตาม ไมใช
เรื่องสํ าคัญ หรือเก่ียวของกันเสมอไป (คือ อาจจะไมตั้งใจ แตใชพลังอํ านาจไปแลวก็ได) และทายที่
สุด พลังอํ านาจ คือ สิ่งที่มีอยูแตอาจจะไมไดใชก็ได กลาวคือ สามารถมองไดในแงที่วา พลังอํ านาจ
เปนความสามารถ (capacity) หรือศักยภาพ (potentiality)
            ซีน (Schein 1965: 13-14) ไซเดนเบอรก และสนาโดวสกี้ (Schidenberg and Snadowsky
1967: 343) แมคกินนีส (McGinnies 1970: 242) ลูรันส (Luthan 1985: 447 และ ยุกเคิล (Yukl 1981:
8) ไดใหความหมายของพลังอํ านาจคลายคลึงกัน สรุปไดวา พลังอํ านาจเปนความสามารถของ
บุคคลใดบุคคลหนึ่ง หรือกลุมบุคคล ที่กระทํ าบางอยางเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทาง
ตามที่ตนตองการ ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของเฟรนซ และราเวน (French and Raven 1968 : 260) ที่
วา พลังอํ านาจคือ ความสามารถในการเปลีย่นแปลงพฤติกรรม ความคิด เจตคติ จุดหมาย ความ
ตองการ คานิยม และอื่น ๆ "
      อุทัย บุญประเสริฐ (2529: 30) กลาววา พลังอํ านาจจะมีลักษณะเปนพลังที่สามารถกอให
เกิดพฤติกรรม หรือการกระทํ าอยางหนึ่งอยางใด ซึ่งถาปราศจาก พลังอํ านาจน้ันแลวพฤติกรรมหรือ
การกระทํ าเชนน้ันจะไมเกิดข้ึน และณัฐนิภา  คุปรัตน (2530: 5) ใหความหมายคลายคลึงกันวา
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พลังอํ านาจ คือ ความสามารถที่จะใหบุคคล หรือกลุมบุคคลไดทํ าบางสิ่งบางอยาง หรือทํ าใหบุคคล
หรือกลุมบุคคลเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ตองการ
      และในทํ านองเดียวกัน ธงชัย สันติวงษ (2533: 93) กลาวถึง พลังอํ านาจวา คือ ความ
สามารถที่จะมีผลกระทบตอพฤติกรรมของผูอื่น ใหแสดงพฤติกรรมเปนไปตามความตองการของ
ตนเอง ซึ่งสอดคลองกับ ติน (ติน  ปรัชญพฤทธิ์ 2535: 31) ที่กลาววา พลังอํ านาจ หมายถึง ความ
สามารถของบุคคลในอันที่จะหันเหความคิดเห็นของบุคคลองคการ หรือสถานการณของบุคคล ให
เบี่ยงเบนไปในทิศทางที่จะเปนประโยชนแกตนเอง
      จากความหมายของพลังอํ านาจ      ที่กลาวมาขางตนพอสรุปไดวา พลังอํ านาจ หมายถึง
ความสามารถของบุคคลหนึ่ง หรือกลุมหน่ึง ที่จะทํ าใหบุคคลอื่น กลุมอื่น เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
เจตคติ คานิยม ความคิดเห็น ความตองการ หรือจุดมุงหมายไปในทิศทางตามที่บุคคลนั้น หรือกลุม
น้ันตองการ

ความสัมพันธระหวาง พลังอํ านาจ อํ านาจหนาท่ี และอทิธิพล
      นอกจาก "พลังอํ านาจ" ที่ไดกลาวไปแลวขางตน ยังมีคํ าที่มีความหมายเกี่ยวของและใกล
เคียงกัน ไดแก คํ าวา "อํ านาจหนาท่ี" (Athority) และ อิทธิพล (Influence)
      อํ านาจหนาที่ เปนอํ านาจที่เกิดจากสถาบันหรือองคการ (Institutionalized Power) เปน
อํ านาจเฉพาะประเภทหน่ึง ซึ่งมีแหลงที่มาจากตํ าแหนงท่ีผูนํ าดํ ารงอยู ดังน้ัน อํ านาจหนาท่ีจึงเปน
อํ านาจ (Power) ท่ีถูกตอง ชอบธรรมตามกฎหมาย เพราะเปนบทบาทที่เปนทางการของบุคคลใน
องคการทางสังคม (ถวิล เกื้อกูลวงศ 2530: 451) ที่วา อํ านาจหนาท่ีเปนอํ านาจของสถาบัน แตอยาง
ไรก็ตาม อํ านาจหนาท่ีจะเกิดข้ึนไดก็ตอเม่ือ สมาชิกยอมรับวาถูกตอง ชอบธรรม และสมาชิกยินยอม
ดวยความเต็มใจ
      เวเบอร (Weber 1974: 152) อธิบายวา อํ านาจหนาท่ี เปนความนาจะเปนไปได ที่คํ าสั่ง
บัญชาเฉพาะ หรือคํ าสั่งทุกคํ าสั่ง จากแหลงที่กํ าหนด จะไดรับการเช่ือฟง ปฏิบัติตามกลุมที่ระบุไว
      ไซมอน (Simon 1957: 125) ไดใหนิยามคํ าวา อํ านาจหนาท่ี คือ อํ านาจที่จะตัดสินใจเพื่อ
นํ าการกระทํ าของผูอ่ืน และเปนความสัมพันธระหวางบุคคลสองคน โดยที่คนหนึ่งสูงกวาอีกคน
หน่ึง ซึ่งเปนผูอยูใตบังคับบัญชา ผูสูงกวาเปนผูตัดสินใจ และถายทอดการตัดสินใจ โดยคาดหวังวา
จะเปนที่ยอมรับของผูอยูใตบังคับบัญชา ซึ่งสอดคลองกับ โบลสและดาเวนพอรท (Boles and
Davenport 1975: 132) ที่กลาววา อํ านาจหนาท่ี เปนความสัมพันธอยางหนึ่งของบุคคล โดยที่บุคคล
หน่ึง ยอมรับอยางมีเหตุผลในสิทธิท่ีจะใหคนอ่ืนตัดสินใจแทนตนเอง
        แคทซ และดาหท (Katz and Kahn 1966: 218) ใหแนวคิดวา อํ านาจหนาท่ีเปนอํ านาจตาม
ตัวบทกฎหมาย ซึ่งมีอยูในตัวบุคคล หรือตํ าแหนงที่บุคคลผูนั้นดํ ารงอยู
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      กอรตัน (Gorton 1972: 77) กลาววา อํ านาจหนาท่ี เปนสิง่ท่ีผูบริหารโรงเรียนใชในการ
บริหารงาน เพ่ือประกอบการตัดสินใจ เพือ่การประนีประนอม และลดความขัดแยงอันกอใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงที่ดี และชวยใหการดํ าเนินงานตาง ๆ ประสบผลสํ าเร็จ โดยอํ านาจหนาท่ีน้ันเปนไป
ตามกฎหมาย
      อํ านาจหนาท่ี เปนสิทธิที่จะออกคํ าสั่งและมีอํ านาจที่จะโนมนาวใหบุคคลอื่นปฏิบัติตาม
(Heni Fayol อางใน สมพงษ  เกษมสิน 2523: 138)
      สวน Allen (Louis A. Allen อางใน สมพงษ เกษมสิน 2523: 138) ใหความหมายวา
อํ านาจหนาที่ เปนการรวมกันของอํ านาจบารมีและสิทธิเพื่อใหเกิดความมั่นใจ
      อรุณ  รักธรรม (2523: 56-70) กลาววา อํ านาจหนาท่ี เปนเร่ืองของอํ านาจนอกกายมนุษย
เปนอํ านาจในการปฏิบัติหนาที่ตามกฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับขององคการน้ัน ๆ ซึ่งขึ้นอยูกับ
ตํ าแหนง (position) ของบุคคลนั้น และอํ านาจนี้จะหมดไป เม่ือออกหรือพนจากตํ าแหนง    ธงชัย
สันติวงษ (2533: 266) กลาววา อํ านาจหนาท่ี หมายถึง อํ านาจที่จะสั่ง (Power to Command) บุคคล
อื่นใหปฏิบัติตามอยางใดอยางหนึ่ง ตามแตผูมีอํ านาจจะเห็นสมควร
      จึงกลาวไดโดยสรุปวา อํ านาจหนาท่ี เปนพลังอํ านาจโดยชอบตามกฎหมายของผูบังคับ
บัญชา ที่จะสั่งการ (Power of Command) ใหบุคคลอื่นปฏิบัติตาม โดยการปฏิบัติน้ันจะตองเปนไป
ตามวัตถุประสงคขององคการ ซ่ึงรวมถึงอํ านาจในการใหคุณใหโทษ (Reward and Punisherment)
แกผูใตบังคับดวย
      อิทธิพล เปนอีกรูปแบบหน่ึงของพลังอํ านาจอิทธิพลจัดเปนพลังอํ านาจที่ไมเปนทางการ
(Informal Power) ซึ่งมีผูใหความหมายของอิทธิพลไวตาง ๆ กัน เชน
      โบลส และดาเวนพอรท (Boles and Davenport 1975: 132) กลาววา อิทธิพลเปนรูป-แบบ
หน่ึงของอํ านาจและเปนความสัมพันธระหวางบุคคล โดยที่การกระทํ าของบุคคลหนึ่งมีผล กระทบ
ตอความคิด หรือเจตคติของอีกคนหน่ึง
      แคทซ และคาหน (Katz and Kahn 1966: 125) ใหความหมายของอิทธิพลวา คือ สัมพันธ
ระหวางบุคคลในลักษณะที่ฝายหนึ่งไดกระทํ าการลงไป อันมีผลเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของอีกฝาย
หน่ึง เพื่อใหเปนไปตามความมุงหมายของตน
      สกอต และมิทเชลล (Scott and Michell 1972: 211) กลาววา อิทธิพล คือ การดํ าเนินการ
ทางสังคม โดยบุคคลใดบุคคลหนึ่ง หรือกลุมบุคคล สามารถชักจูงอีกบุคคลหนึ่ง หรือกลุมบุคคล ให
กระทํ าตามความคิดของตน ซึ่งโดยปกติแลว ฝายหลังจะไมทํ าเชนน้ัน
      กอรตัน (Gorton 1972: 283) เห็นวา อิทธพิลเปนสิง่ท่ีผูบริหารโรงเรียนใชในการบริหาร
งาน ซึ่งเปนผลใหบุคคลใตบังคับบัญชา เกิดความเช่ือถือ ยินยอมปฏิบัติตามคํ าสั่ง หรือคํ ารองของ
แมบางครั้งจะเกิดความคิดขัดแยงในตัวของเขาทั้งหลายเองก็ตาม
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      อรุณ รักธรรม (2523: 56-70) กลาววา อิทธิพลเปนอํ านาจท่ีอยูนอกเหนือจากอํ านาจทาง
กฎหมาย เปนเร่ืองของอํ านาจภายในกายมนุษย
      จากความหมายของอิทธิพล ที่กลาววา สรุปไดวา อิทธิพลหมายถึง ศกัยภาพแหงความ
สามารถเฉพาะตัวบุคคล หรือกลุมบุคคลที่มีความสามารถโนมนาวใหคนอื่น ๆ เปลี่ยนแปลงเจตคติ
ความคิดเห็นและพฤติกรรม โดยปราศจากการขูบังคับ และใชกํ าลัง
      จากที่กลาวมาเกี่ยวกับความหมายของพลังอํ านาจ อํ านาจหนาท่ี และอิทธิพล จะเห็นไดวา
มีความหมายคลายคลึง คาบเกี่ยวและซอนกันอยู ดังที่ฟลิปโป โปลสและดาเวนพอรท มีความเห็น
สอดคลองกันวา ท้ังอํ านาจหนาที่และอิทธิพลตางก็เปนสวนยอยของพลังอํ านาจ (Flippo Boles and
Davenport อางใน เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ 2522: 8) พลังอํ านาจมีความหมายกวางครอบคลุมทั้ง
อํ านาจหนาท่ี และอิทธิพลดวย ผูมีพลังอํ านาจและผูมีอิทธิพล มีพลังอํ านาจและอิทธิพลโดยไมตอง
อาศัยพื้นฐานของกฎหมายรองรับ แตอํ านาจหนาท่ีเปนอํ านาจที่บุคคลไดมาโดยนัยแหงกฎหมาย
สวนอิทธิพลจะมีความสัมพันธกับตํ าแหนง (Positional-related Influence) ในขณะที่พลังอํ านาจ
หมายรวมถึง อํ านาจหนาท่ี ท่ีเกิดจากตํ าแหนงและจากคุณลักษณะสวนตัว อยางไรก็ตาม ผูนํ าหรือผู
บริหารจํ าเปนตองใชทั้งพลังอํ านาจ (Power) อํ านาจหนาท่ี (Authority) และ อิทธิพล (Influence)
เพื่อชวยใหผูใตบังคับบัญชาในองคการหรือหนวยงาน ปฏิบัติหนาที่ใหบรรลุตามเปาหมาย การเปน
ผูนํ าเกิดจากความสัมพันธของอํ านาจทั้งสาม ดังนั้นหากบุคคลที่มีอิทธิพลแตไมมีอํ านาจหนาท่ี ก็จะ
ไมเปนผูนํ า หรือบุคคลท่ีมีอํ านาจหนาท่ี แตขาดอิทธิพล ก็จะเปนผูนํ าไมไดเชนกัน ภาพที่  2.1

พลังอํ านาจ
(อํ านาจที่ซอนเรนภายใน)

  อิทธิพล    การ    อํ านาจหนาท่ี
       (อํ านาจจริง)     เปน   (อํ านาจการยอมรับ)

       ผูนํ า

ภาพท่ี 2.1 การเปนผูนํ าสัมพันธกับพลังอํ านาจ ,อํ านาจหนาท่ี อิทธิพล
ท่ีมา : เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ, พฤติกรรมผูนํ าทางการศึกษา กรุงเทพมหานคร ไทยวัฒนา-

 พานิช 2522, หนา 12.
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ความสํ าคัญของพลังอํ านาจ
           พลังอํ านาจเปนสิ่งที่หามาไดยาก และมีอิทธิพลตอแนวโนมของพฤติกรรมของผูอ่ืนท่ีจะ
แสดงออก คนสวนมากจึงมีการด้ินรนตอสู เพื่อใหไดมาซึ่งพลังอํ านาจ แมเขาจะตองทุมเทกํ าลังกาย
กํ าลังใจเทาใดก็ตาม (ธงชัย  สันติวงษ 2533: 93) เน่ืองจาก พลังอํ านาจเปนสวนประกอบที่สํ าคัญ
อยางหนึ่งขององคการทุกองคการ และเปนสิ่งจํ าเปน ท่ีผูบริหารองคการในระดับตาง ๆ จะตองมี
เพราะผูบริหารมีหนาที่ในการคิดริเริ่ม วางแผน จัดต้ังองคการ จูงใจใหผูใตบังคับบัญชาทํ าตาม การ
ติดตอสื่อสารและควบคุม ควบคูไปกับการตัดสินใจ เพื่อใหทุกอยางดํ าเนินไปตามเปาหมายที่วางไว
ถาผูบริหารมีพลังอํ านาจเพียงพอ ยอมหมายถึง มีความสามารถที่จะมีอิทธิพลมากพอที่จะทํ าใหกิจ
กรรมของผูใตบังคับบัญชา ประสานกัน และสรางสรรค เพื่อใหองคการมีบทบาท และกาวหนาไป
อยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ตรงกันขามถาผูบริหารขาดพลังอํ านาจหรือมีไมเพียงพอ
ยอมทํ าใหเขาไมมีอิทธิพลมากพอที่จะควบคุมพฤติกรรมของคนอื่น ๆ ในองคการใหเปนไปในทิศ
ทางที่ตองการได อันจะกอใหเกิดความสับสนวุนวาย เฉ่ือยชา และเกิดความขัดแยงภายในองคการ
ในที่สุด
             จะเห็นไดวา พลังอํ านาจเปนส่ิงจํ าเปนและสํ าคัญมาก สํ าหรับองคการ ซึ่งสอดคลองกับ
ความเห็นของ อรุณ  รักธรรม (2527: 57) ที่วา สิ่งที่จํ าเปนและสํ าคัญท่ีสุดตอการดํ ารงอยูขององค
การมิใชระบบสื่อสารที่ดีเลิศ หรือหลักมนุษยสัมพันธหรือ การเขารวมในกจิกรรมของสมาชิก แต
คือ พลังอํ านาจ (power) ดังน้ัน พลังอํ านาจจึงเปรียบเสมือนตัวยึดเหน่ียวโครงสราง และกจิกรรม
ขององคการเขาไวดวยกัน เปนตัวหลักในการผลักดันใหกลไกตาง ๆ ภายในองคการ ทํ างานไปตาม
ปกติในทิศทางที่สอดคลองกับผลประโยชน และความเจริญกาวหนาขององคการ ตลอดจนเปนพ้ืน
ฐานของอํ านาจหนาท่ี และความรับผิดชอบอีกดวย ขณะเดียวกันหนาที่ ความรับผิดชอบ ก็เปนแนว
ทางที่ทํ าใหบุคคลสามารถจะไดพลังอํ านาจ
           อยางไรก็ตาม  การมีพลังอํ านาจในตัวบุคคลใดบุคคลหนึ่งนั้น ควรจะอยูในระดับที่พอ
เหมาะกับอํ านาจหนาที่ของบุคคลนั้น มิฉะน้ันอาจทํ าใหเกิดปญหาข้ึนได เชน ในกรณีผูบริหารมี
พลังอํ านาจนอยเกินไป จะทํ าใหเกิดความออนแอ ความสับสนและลาชาขึ้นในองคการ และในกรณี
ที่ผูบริหารมีพลังอํ านาจมากเกินไป หรือมีพลังอํ านาจ แตไมมีอํ านาจหนาท่ี (Authority) อาจทํ าให
เกิดการกาวกายในหนาที่การงาน มีพฤติกรรมท่ีขัดกับการยอมรับอันเปนการผิดประเพณี ผิดกฎ ผิด
ระเบียบ หรือกฎหมาย และเปนตัวการของความขัดแยงได
      อนึ่ง บุคคลโดยทั่วไป อาจจะมีพลงัอํ านาจหรืออํ านาจหนาที่เพียงอยางหนึ่งอยางใดก็ได
แตสํ าหรับผูที่ทํ าหนาท่ีบริหารองคการแลว จะตองมีทั้งพลังอํ านาจ และอํ านาจหนาท่ี เพราะพลัง
อํ านาจเปนพลังที่ซอนเรน (latent energy) ที่ชวยใหผูบริหารสามารถใชอํ านาจหนาท่ีไดอยางมีประ-
สิทธิภาพ
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แหลงที่มาและฐานพลังอํ านาจ
      บุคคลทั่วไปยอมสามารถที่จะแสวงหาพลังอํ านาจใหกับตนเอง ผูที่มีพลังอํ านาจ (Power)
เชน ผูนํ า เปนผูมีพลังอํ านาจเพ่ือใหคนอ่ืน ทํ าตามท่ีเขาตองการ ผูบริหารจะมีพลังอํ านาจชัดเจน ใน
ฐานะที่เปนผูแทนขององคการ โดยไดรับพลังอํ านาจจากองคการอยางเต็มท่ี ขณะเดียวกันก็ไดรับ
พลังอํ านาจจากสวนตัวดวย ซึ่งพลังอํ านาจน้ีจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนอ่ืน ๆ ดวย (Hoy and
Miskel 1991: 82-84)
      การศึกษาเกี่ยวกับแหลงที่มาและฐานพลังอํ านาจ (Sources and Bases of Power) จึงเปน
สิ่งสํ าคัญที่จะชวยใหเกิดความเขาใจเกี่ยวกับพลังอํ านาจของบุคคลไดดียิ่งขึ้น เดิมทั้งสองคํ าน้ี คือ”
แหลงที่มา” และ “ฐานพลังอํ านาจ” มีความหมายใกลเคียงกันมาก ยากตอการแยกแยะในเร่ืองของ
ความหมาย ในบางครั้งจะมีผูใชในความหมายเดียวกัน ปจจุบันการใชคํ าทั้งสองในความหมายแตก
ตางกันไป

          แหลงที่มาของพลังอํ านาจ
            ชารพ (Sharp 1973: 11-12) ไดเสนอแนะวา พลังอํ านาจจะมาจากสิ่งตอไป
                (1) อํ านาจหนาที่ คือ สิทธิที่จะออกคํ าสั่ง หรือนํ าคนอ่ืน ๆ ใหทํ าตามโดยยอมรับอยางไม
มีขอโตแยง ไดรับการยอมรับในฐานะท่ีเปนผูมีอํ านาจเหนือ (superior)หรือ อํ านาจหนาท่ีเปนท่ีมา
อันสํ าคัญของพลังอํ านาจ)
                (2) ความรูความสามารถ ผูท่ีมีความรอบรูยอมมีพลังอํ านาจเหนือผูอ่ืน
               (3) ทรัพยากรทางวัตถุ หมายถึงการที่ผูปกครอง สามารถคุมทรัพยสิน ทรัพยากร-ธรรม
ชาติ เงิน ระบบเศรษฐกิจ การสื่อสาร การคมนาคม สิ่งเหลานี้จะเปนตัวกํ าหนดขอบเขตของพลัง
อํ านาจ
                (4) ปจจัยทางจิตวิทยา เชน ทัศนคติตอผูอยูเหนืออุดมการณ อุดมคติ
            (5) การลงโทษ ที่มาอันสุดทายของพลังอํ านาจ คือ การลงโทษผูตอตาน หรือมีความ
เห็นขัดแยงกับผูนํ า
             ตอจากน้ัน แนคเลอร, ทัชแมน และแฮทวานี (Nadler, Tushman and Hatvany 1982: 382-
383) ไดมีความเห็นวา พลังอํ านาจเกิดจากแหลงที่มาอื่น ๆ อีก เชน เกดิจากการควบคุมทรัพยากรท่ี
จํ าเปน เกิดจากการหลีกเลี่ยงการตัดสินใจในงานประจํ า (routine) เกิดจากการทํ างานใกลชิดกับผูมี
พลังอํ านาจ เกิดจากการใหความชวยเหลือแกคนอ่ืน ซึ่งจะทํ าใหเกิดภาวะไมสมดุลยอันจะนํ าไปสู
การมีพลังอํ านาจ และเกิดจากการสนับสนุนของกลุม
              สวน คิมบราว และนันเนอร่ี (Kimbrough and Nunnery 1983: 462) ไดต้ังขอสังเกตวา ผูที่มี
พลังอํ านาจทางสังคมนั้น มักจะเปนบุคคลที่มีฐานะทางเศรษฐกิจ เปนผูที่มีความสามารถพิเศษ มี
ความรูดี มีตํ าแหนงหนาที่ราชการ เปนผูควบคุมหรือบังคับบัญชาคน เปนผูท่ีนาเช่ือถือ มีความ
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สามารถในการเปนผูนํ า ปรากฏตัวตอสื่อมวลชนไดงาย มีฐานะทางสังคมดี มีความเปนผูนํ าในกลุม
ที่ไมเปนทางการ เปนผูชํ านาญการควบคุมเลือกตั้งไว มีความผูกพันฉันทมิตร และมีความรูเร่ือง
ระบบการเมือง
      และ รอบบินส (Robbins 1983: 134) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับแหลงที่มาของพลังอํ านาจวา
จะมาจากสิ่งตอไปนี้
          (1) พลังอํ านาจตามตํ าแหนง (Position Power) เกิดจากการที่กลุมคน และองคการสวน
ใหญยอมรับ บุคคลที่มีพลังอํ านาจ ตามตํ าแหนงของบุคคลผูนั้น
          (2) พลังอํ านาจเฉพาะบุคคล (Personal Power) เกิดจากบุคลิกภาพที่มีลักษณะเดน เปน
ท่ีปรึกษาของผูอ่ืนบางคร้ังมักจะอนุโลมเรียกวาเปนอํ านาจท่ีเกิดจาก "บารมี" สามารถทํ าใหคนอ่ืน
กระทํ าตามในส่ิงท่ีตนปรารถนา
          (3) พลังอํ านาจความเชี่ยวชาญ (Expert Power) ผูเชี่ยวชาญเปนผูที่มีพลังอํ านาจในการ
ควบคุมขาวสารพิเศษ ซึ่งเปนที่ถกเถียงกันวา พลังอํ านาจน้ีเปนพลังอํ านาจเกี่ยวกับความรู ผูเชี่ยว
ชาญสวนมากจะเปนผูมีพลังอํ านาจในแหลงที่มีอิทธิพล และจะเปนผูเชี่ยวชาญที่จะนํ าไปสูจุดหมาย
ปลายทาง
          (4) พลังอํ านาจทางโอกาส (Opportunity Power) เปนการจัดหาความเหมาะสมในเร่ือง
เวลา และโอกาสใหกับบุคคลที่มีพลังอํ านาจความเชี่ยวชาญ
           ในสังคมไทยมีผูศึกษา และรวบรวมแหลงที่มาของพลังอํ านาจไวตาง ๆ กัน วุฒิชัย (วุฒิ-
ชัย  จํ านงค อางใน สมบูรณ นนทสกุล 2536: 48-49) ใหความเห็นวา แหลงที่มาของพลังอํ านาจที่
สํ าคัญยิ่งอยางหนึ่งในสังคมไทย คือ "บุญคุณ" แนวคิดเร่ืองน้ีจะมีบางสวนท่ีคาบเก่ียวอยูกับเร่ืองราว
ของการใหรางวัล เพราะทั้งบุญคุณและการใหรางวัลตางก็เปนการจูงใจใหปฏิบัติตามเชนกัน แตบุญ
คุณน้ันคนไทย มีความผูกพันมาก มีการกระทํ าหลายอยางที่ผูทํ าทํ าแลวไมไดหวัง จะไดรับรางวัล
ตอบแทน บุญคุณนี้อาจกลาวไดวาเปนเอกลักษณอันสํ าคัญยิ่งอยางหนึ่งของชาติไทย
              อรุณ  (อรุณ  รักธรรม 2527: 65-70) ไดรวบรวมแหลงพลังอํ านาจไวมากมายหลายอยาง ดัง
ตอไปน้ี
          (1) หนาที่ที่ปฏิบัติ (Function Perform) หนาที่ที่ปฏิบัติอยูยอมแสดงถึงการมีพลัง
อํ านาจเหนือบุคคลอ่ืน หนาที่ที่ปฏิบัตินั้นเปนสิ่งสํ าคัญในการเสริมใหบุคคลมีพลังอํ านาจดวย
          (2) จํ านวนสมาชิกที่ทํ างานดวย (Members in Organigation)พลังอํ านาจนั้นยอมมีสวน
สัมพันธกับจํ านวนสมาชิก หรือท่ีเราเรียกวา "บริวาร" มากนอยที่รวมทํ างานอยูดวย
          (3) คบคาสมาคมกับบุคคลประเภทใด (Collegial) การคบคาสมาคม หรือการคบกับ
บุคคลที่มีพลังอํ านาจ เรายอมจะมีพลังอํ านาจชนิดน้ัน ๆ ไปดวยในบางครั้ง
          (4) บุคลิกลักษณะ (Personality) บุคลิกลักษณะของบุคคลแตละคนมีความสํ าคัญยิ่ง
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โดยเฉพาะผูที่จะเปนนักปกครอง นักบริหาร หัวหนาหนวยงานใดหนวยงานหน่ึง ผูมีบุคลิกลักษณะ
ดีถือวาเปนผูไดเปรียบ หรือกํ าไรในระยะแรก จะเปนผูที่นานับถือ นาเคารพ นาเลื่อมใสตอบุคคลที่
ไดพบเห็น โดยมิตองมีการพูดจาสนทนาแตประการใด
          (5) มนุษยสัมพันธ (Human Relations) มนุษยตอมนุษยมีความสัมพันธกันเปนปจจัย
แรกที่ติดตอกัน เปนเร่ืองของคนตอคน มนุษยสัมพันธนับเปน "พลังอํ านาจภายใน" เปนพลังอํ านาจ
ที่มีอยูในบุคคลน้ันเอง ซึ่งเปนสมบัติ สวนตัวของบุคคลนั้นตลอดไป ไมวาจะอยูในตํ าแหนงใด หรือ
ทํ าหนาที่เปนประชาชนธรรมดา หรือกลาวจะอีกนัยหนึ่งก็คือ "การชนะจิตใจคน" ไดจะตองใชหลัก
มนุษยสัมพันธ ซึ่งในทัศนะคติของมนุษยสัมพันธ ยอมเปรียบเสมือน "พลังอํ านาจ" น่ันเอง
          (6) ชนิดของของที่ใช บางครั้งพลังอํ านาจไดมาจากของที่ใช และอาจรวมถึงฐานะทาง
เศรษฐกิจ สัญลักษณของฐานะ หรือตํ าแหนงทางสังคมอาจพิจารณาไดดังนี้ ตํ าแหนงงาน เงินเดือน
เสื้อผาที่ใส ขนาดของหนวยงาน รวมกระทั่งขนาดและที่ตั้งของโตะทํ างาน ที่สํ าหรับจอดรถ ชนิด
ของรถ เลขานุการ มีหองสวนตัวหรือไม เคร่ืองเฟอรนิเจอรตาง ๆ รวมทั้งบานที่อยูอาศัย ซึ่งการใช
ของดีมีราคาแพงกวายอมมีพลังอํ านาจ เหนือบุคคลอ่ืนท่ีใชของราคาถูกเปนธรรมดา
          (7) การควบคุมทรัพยากร (Control of Resource) ยอมหมายถึง การมีพลังอํ านาจ หรือ
คนที่มีทรัพยสมบัติมาก ๆ  ยอมมีพลังอํ านาจมาก มีที่ดินหลายรอยไร รถยนตหลายคัน ยอมเปนที่มา
ของบริวาร และพลังอํ านาจ
          (8) ประเพณีนิยม (Traditional Power) ผูที่อยูใตพลังอํ านาจยอมรับนับถือผูมีพลัง
อํ านาจในลักษณะของตัวบุคคล ซึ่งไดพลังอํ านาจหรือตํ าแหนงน้ัน ๆ มาตามระเบียบประเพณี มาก
กวายอมรับนับถือ เพราะกฎเกณฑ นอกน้ันยังรวมถึงระบบอาวุโส ระยะเวลาอยูในที่นั่นมากอน คน
ไทยถูกอบรมส่ังสอนใหมีความเคารพเช่ือฟง และยํ าเกรงผูอาวุโสเสมอมา เชน ลูกเชื่อฟงพอแม
นองเชื่อฟงพี่ สิ่งตาง ๆ เหลาน้ี เปนพลังอํ านาจอยางหนึ่งทางประเพณีนิยม
          (9) ความยุติธรรมหรือไมยุติธรรม เปนการยึดม่ันในคุณธรรม มีความยุติธรรม และให
ความเสมอหนาแกทุกคน ความเปนผูมีน้ํ าใจ มีความโอบออมอารี เอ้ือเฟอเผ่ือแผ มีความเมตตา

          ฐานของพลังอํ านาจ
           พลังอํ านาจมีที่มาจากหลายแหลงดวยกัน ฐานหรือแหลงท่ีเกิดพลังอํ านาจท่ีเปนท่ีรูจักกัน
อยางแพรหลาย มี
           พีบอดี (Peabody 1962: 115) ไดจัดแบงกลุมฐานพลังอํ านาจออกเปน 4 ฐาน คือ
          (1) พลังอํ านาจที่มีฐานเปนกฎหมาย (Ligitimacy Power) ขอบังคับ หรือกฎเกณฑ
ที่กํ าหนดพลังอํ านาจใหแกตํ าแหนงงานน้ัน ๆ เปนพลังอํ านาจท่ีจะออกคํ าสั่ง และทํ าใหเกิดการเช่ือ
ฟง
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          (2) พลังอํ านาจท่ีมีฐานตามตํ าแหนง (Position Power) ในแตละองคการยอมมีการ
แบงสายการทํ างาน และการบังคับบัญชา (Hierachy) ทํ าใหผูอยูใตบังคับบัญชาทราบไดทันที วาขึ้น
ตรงตอใคร และใครมีพลังอํ านาจในการใหรางวัล ลงโทษบุคคลที่อยูในตํ าแหนงที่สามารถจะดล
บันดาล สิ่งปรารถนาของผูอยูใตบังคับบัญชา จัดใหเปนผูใชพลังอํ านาจในแงน้ีดวย
          (3) ฐานพลังอํ านาจอยูที่ตัวบุคคล (Personal Power) เปนลักษณะที่เปนตัวของตัว-
เอง อาจเปนลักษณะที่มีมนุษยสัมพันธที่ดีเปนคนดี มีศีลธรรม คุณธรรม คนอ่ืน ๆ จึงใหความเคารพ
นบนอบและนับถือ จัดเปนพลังอํ านาจที่มีเฉพาะเปนคน ๆ เทาน้ัน
          (4) ฐานของพลังอํ านาจอยูที่ความสามารถ (Competence Power) เปนความรูความ
สามารถทางวิชาชีพ และมีความเชี่ยวชาญทางวิชาการ
           เอทไซโอนี (Etzioni 1967: 12-21) จํ าแนกฐานของพลังอํ านาจในองคการออกเปน
3   ประเภทคือ
          (1) พลังการมีอํ านาจบังคับ (Coercive Power) เปนพลังอํ านาจท่ีผูบริหารใช เพ่ือให
สมาชิกขององคการปฏิบัติตามวิถีที่กํ าหนดไว
          (2) พลังอํ านาจจากสินนํ้ าใจ (Renumerative Power) เปนพลังอํ านาจท่ีผูบริหารใช
ทรัพยากรอันกอประโยชนตอผูอ่ืน เชน การใหคาตอบแทน คาจาง
          (3) พลังอํ านาจจากความสัมพันธทั่วไป (Normative Power) เปนพลังอํ านาจที่เกิด
จากสิ่งแวดลอมที่เกี่ยวของบุคคล เชน ความตองการ ความสํ าเร็จ ความเปนเพ่ือน และคานิยมของ
กลุมหรือการใชความสามารถในการกระตุนใหบุคคลอื่นคลอยตาม และปฏิบัติตามที่ตองการ
       นอกจากน้ี รอบบินส (Robbins 1983: 133) ไดแบงแยกฐานพลังอํ านาจออกเปน 4 ฐาน
คือ
          (1) พลังอํ านาจบังคับ (Coercive Power) โดยผูบริหารท่ีมีพลังอํ านาจน้ี สามารถลง
โทษผูใตบังคับบัญชาในกรณีที่ละเลย หรือไมปฏิบัติตามได
          (2) พลังอํ านาจการใหรางวัล (Reward Power) เกิดจากความสามารถของผูบริหาร
ในการใหรางวัล เชน คาจาง หรือส่ิงตอบแทนอ่ืน ๆ ที่กอใหเกิดการปฏิบัติตามได
          (3) พลังอํ านาจการชักชวน (Persuasive Power) เกิดจากการที่ผูบริหารสามารถวา
จาง จัดทํ าสื่อสาร หรือมีอิทธิพล ตอบรรทัดฐานของกลุมใหเกิดการปฏิบัติตามได
          (4) พลังอํ านาจการมีความรู (Knowledge Power) เปนความรอบรูและเชียวชาญ
ของผูบริหาร ที่ทํ าใหไดรับการยอมรับ ปฏิบัติตามจากผูใตบังคับบัญชา
            นอกจากที่กลาวมาแลว โตสิ, ริซโซ และ คารรอลล (Tosi, Rizzo and Carroll อางใน นพ
ดล เจนอักษร 2537: 16) มีความเห็นวาฐานพลังอํ านาจ มีอยู 4 ฐาน คือ
          (1) ฐานอํ านาจการใหรางวัล (Reward Power)
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          (2) ฐานอํ านาจการบังคับ หรือการลงโทษ (Coercive Power)
          (3) ฐานอํ านาจความเชี่ยวชาญ (Expert Power)
          (4) ฐานอํ านาจบารมี (Charismatic Power)
             นอกจากที่กลาวมาขางตนแลว ฐานของพลงัอํ านาจที่เปนที่ยอมรับกันอยางกวางขวาง มากที่
สุด และมีการนํ ามาศึกษากันมาก หรือ ฐานพลังอํ านาจจากความแนวคิด ของ เฟร็นซ และ ราเวน
(French and Raven 1957: 150-167) ซึ่งไดเสนอวา ฐานของพลงัอํ านาจ ประกอบดวย 5 ดาน เปน
เครื่องมือวัดศักยภาพ ที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลอื่นอยางไดผล คือ
          (1) พลังอํ านาจการใหรางวัล (Reward Power) เกิดจากความสามารถของผูบริหาร
ที่จะใหรางวัลตอบแทนบุคคลอื่น สํ าหรับความสํ าเร็จของงาน และเชื่อวา การยอมปฏิบัติตาม จะนํ า
ไปสูการใหรางวัล ดวยวิธีการข้ึนเงินเดือน คาจาง การเล่ือนข้ัน เล่ือนตํ าแหนง หรือการยกยอง
สรรเสริญ
          (2) พลังอํ านาจการบังคับ (Coercive Power) หรือพลังอํ านาจการใหคุณใหโทษ
เกิดจากความกลัวผูบริหารที่มีพลังอํ านาจสูง หรือที่สามารถใหคุณใหโทษสูง ทํ าใหผูอยูใตบังคับ
บัญชายอมปฏิบัติตาม เพื่อหลีกเลี่ยงการลงโทษตามกฎเกณฑ หรือระเบียบวินัย เชน การวากลาว
ตักเตือน ภาคทัณฑ หรือไลออก
          (3) พลังอํ านาจตามกฎหมาย (Legitimate Power) หรือพลังอํ านาจชอบธรรม เกดิ
จากตํ าแหนงท่ีผูบริหารครองอยูตามปกติ ถามีตํ าแหนงสูงขึ้นเทาใด พลังอํ านาจตามกฎหมายก็มาก
ขึ้นเทานั้น ผูบริหารที่มีพลังอํ านาจตามกฎหมายสามารถมีอิทธิพลตอผูอยูใตบังคับบัญชาใหพึง
ปฏิบติั เพื่อมิใหเปนการละเมิดตอกฎหมาย
          (4) พลังอํ านาจอางอิง (Referent Power) เกิดจากคุณลักษณะพิเศษของผูบริหาร
เปนพลังอํ านาจที่ทํ าใหผูอยูใตบังคับบัญชา เอาแบบอยางพฤติกรรมผูบริหารท่ีมีพลังอํ านาจอางอิง
สูง จะเปนท่ีรักใครนับถือของบุคคลอ่ืน อันเน่ืองมาจาก บุคลิกลักษณะ การชอบพอ การนับถือยก
ยอง ซึ่งมีอิทธิพลตอผูอยูใตบังคับบัญชา
          (5) พลังอํ านาจความเชี่ยวชาญ (Expert Power) เกิดจากผูบริหารที่มีความเชี่ยวชาญ
มีทักษะและความรู จะไดรับการยอมรับนับถือ สิ่งเหลานี้ทํ าใหมีอิทธิพลตอผูอยูใตบังคับบัญชา ผู-
บริหารที่มีพลังอํ านาจความเชี่ยวชาญ ที่ทํ าใหผูอยูใตบังคับบัญชายอมทํ าตาม เพราะเช่ือวาผูบังคับ
บัญชามีความสามารถเหนือตน
           ตอมา ราเวน ไดทํ างานรวมกับกรุกลันสกี (Raven and Kruglanski 1975: 177) นํ าเสนอ
ฐานพลังอํ านาจสารสนเทศ (Information Power) ซึ่งพลังอํ านาจสารสนเทศนี้ เกิดจากที่ผู-บริหารมี
ความรอบรู  ขอมูล   ขาวสาร   ที่มีประโยชน และมีคุณคาตอผูใตบังคับบัญชา    พลังอํ านาจน้ี
จะมีอิทธิพลตอผูใตบังคับบัญชา เมื่อผูใตบังคับบัญชาตองการไดขอมูลขาวสาร หรือตองการท่ีจะ

24



เขาไปมีสวนรวมในขอมูลสารสนเทศเหลานั้นดวย
           ตอจากน้ัน เฮอรเซย และโกลดสมิธ (Hersey  and  Goldsmith  อางใน   Hersey  and
Blanchard 1985: 178) ไดเพ่ิมเติมฐานพลังอํ านาจพึ่งพา (Connection Power) ซึ่งพลังอํ านาจพึ่งพานี้
เกิดจากผูบริหารมีความสามารถในการมีความสัมพันธกับบุคคลที่มีอิทธิพล หรือมีความสํ าคัญทั้งที่
อยูในภายในองคการและภายนอกองคการ ผูบริหารที่มีพลังอํ านาจพึ่งพา ยอมสามารถที่จะจูงใจใหผู
ใตบังคับบัญชา ยินยอมปฏิบัติตามได ทั้งนี้เพราะผูใตบังคับบัญชาตางมีจุดมุงหมายที่จะไดรับความ
ดีความชอบ บางครั้งเรียกพลังอํ านาจพึ่งพาวา พลังอํ านาจแฝง
           นอกจากพลังอํ านาจที่กลาวมาทั้งหมดแลว  ยังมีพลังอํ านาจโดยทั่วไปอยู  5  ประเภท
(อนงคพร สถิตยภาคีกุล 2536: 19-20) ไดแก
          (1) พลังอํ านาจดานการเมือง เปนพลังอํ านาจที่จะทํ าการตัดสินใจ และบังคับผูใต
บังคับบัญชา เพ่ือใหบรรลุผลตามขอตัดสินใจ ซึ่งเกิดประโยชนตอสังคม ดังนั้นผูมีพลังอํ านาจทาง
ดานน้ี ยอมนํ ามาซึ่งความชอบธรรม (legitimacy) หรือสิทธิที่จะนํ าเสนอเร่ืองท่ีถูกตองตามกฎหมาย
เพื่อใหผูอื่นนํ าไปปฏิบัติ ตัวอยางบุคคลที่มีพลังอํ านาจทางการเมือง ไดแก สมาชิกรัฐสภา คณะรัฐ
มนตรี และผูที่ไดรับมอบหมายหนาที่จากบุคคลดังกลาว
          (2) พลังอํ านาจดานเศรษฐกิจ เปนพลังอํ านาจท่ีจะจัดสรรสินคา และบริการใหแก
บุคคลอ่ืน ในฐานะที่มีทรัพยากรทางเศรษฐกิจมากกวา เชน มีเงินมากกวา บุคคลที่มีพลังอํ านาจดาน
เศรษฐกิจ ไดแก นายธนาคาร ประธานบริษัท หรือผูถือหุนของสถาบันการเงิน หรือบริษัทในอัตราท่ี
สูงกวาคนอื่น
          (3) พลังอํ านาจดานการทหาร เปนพลังอํ านาจที่เกิดจากการผูกขาดกํ าลังพล และ
อาวุธที่ใชในการรักษาความสงบเรียบรอยภายใน และการปองกันประเทศ (Mills 1968: 93)
          (4) พลังอํ านาจทางสังคม เปนพลังอํ านาจที่เกิดจากสถานภาพและบทบาททาง
สังคม ของบุคคลตัวอยางเชน สังคมไทย พลังอํ านาจของบุคคลที่เกิดจากสถานภาพ และบทบาท
ทางสังคม จะเรียงตามลํ าดับดังน้ี สูงสุด คือ พระมหากษัตริย และราชวงศ พระภิกษุสงฆ ผูนํ าทาง
การทหาร ผูนํ าทางการเมือง จนถึงต่ํ าที่สุด คือ ชาวนา (Lissak 1973: 69)
          (5) พลังอํ านาจทางศีลธรรม เปนพลังอํ านาจที่เกิดจากความรูสึกรับผิดชอบที่ดีตาม
แนวทางศีลธรรม ที่บุคคลสวนใหญยืดถือ ศรัทธาและยกยอง บุคคลที่มีพลังอํ านาจทางศีลธรรม ได
แก ศาสดาของศาสนาตาง ๆ เชน พระพุทธเจา พระเยซูคริสต, พระอัลเลาะห เปนตน (ตฤณ ปรัช
พฤทธิ์ 2526: 128)

ผูบริหารโรงเรียนกับการใชพลงัอํ านาจ
     ผูบริหารโรงเรียน เปนบุคคลที่มีความสํ าคัญสูงสุด ท่ีจะบริหารโรงเรียนใหมีประสทิธิ-
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ภาพสูง และบรรลเุปาหมายได (ชวนพงษ ลั่นซาย 2531: 18)
      สอดคลองกับทัศนะของ พนัส  หันนาคินทร (2524: 3) ที่วา การบริหารโรงเรียนเปนภาร
กิจของผูบริหารท่ีจะตองบริหารงานใหบรรลุตามจุดมุงหมาย
           และสํ านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ  (สํ านักงานคณะกรรมการการ
ประถมศึกษาแหงชาติ 2526: 217) ใหความสํ าคัญกับผูบริหารโรงเรียนวา ความสํ าเร็จของการ
บริหารโรงเรียนขึ้นอยูกับความสามารถในการปฏิบัติงานของผูบริหารโรงเรียน ทั้งนี้เพราะผู-
บริหารโรงเรียนเปนผูมีอํ านาจ และมีหนาที่โดยตรงในการพัฒนาโรงเรียนใหเกิดผลสํ าเร็จอยางมี
คุณภาพ

ภารกิจของผูบริหารโรงเรียน
      ภิญโญ  สาธร (2526: 66) เนนวา ผูบริหารโรงเรียนมีภารกิจท่ีจะตองปฏิบัติงาน 5
ประการ คือ งานเกี่ยวกับชุมชน งานเกี่ยวกับหลักสูตร และการเรียนการสอน งานเกี่ยวกับธุรการ
การเงิน และบริการ งานเกี่ยวกับบุคลากร และงานเกี่ยวกับสถาบันหรือหนวยงานกับตัวบุคคล
      ธีรวุฒิ  ประทุมนพรัตน (2529: 92) บันทึกไววา ภารกจิของผูบริหารโรงเรียน มี 7
ประการ คือ การบริหารบุคลากร การบริหารวิชาการ การบริหารกจิการนักเรียน การบริหารการเงิน
และธุรการ การบริหารอาคารสถานท่ี การบริหารความสมัพันธระหวางโรงเรียนกบัชุมชน และการ
บริหารงานอ่ืน ๆ
      สวนสํ านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2534: 5-8) ซึ่งเปนหนวยงานที่
รับผิดชอบการจัดการประถมศึกษาโดยตรง ไดกํ าหนดหนาท่ีและภารกิจท่ีตองรับผิดชอบของผู-
บริหารโรงเรียนไว 6 งาน คือ
      1. งานวิชาการ เปนงานที่เกี่ยวของกับการนํ าหลักสูตรไปใชใหบรรลุผลตามจุดหมายของ
หลักสูตร และผลที่ไดคือ นักเรียนที่มีคุณภาพไดมาตรฐานและมีคุณลักษณะที่พึงประสงค ตามที่
กํ าหนดไวในหลักสูตร งานเหลานี้เปนการพัฒนาหลักสูตรใหสอดคลองกับสภาพและความตองการ
ของทองถิ่น การสงเสริมและสนับสนุนใหครูจัดทํ าแผนการสอน การจัดหาเอกสารหลักสูตร และ
เอกสารประกอบหลักสูตร การจัดหาสือ่การเรียนการสอน การดํ าเนินการใหครูผลิตและใชสื่อการ
เรียนการสอน การจัดช้ันเรียน การจัดกิจกรรมเสริมหลักสตูร การจัดใหมีมุมหนังสือ หรือหองสมุด
การวัดและประเมินผลการเรียนการสอน การสงเสริมและสนับสนุนใหครูจัดทํ าแฟมขอมูลนักเรียน
เปนรายบุคคล การประเมินคุณภาพการศึกษาของโรงเรียน การจัดศูนยโสตทัศนอุปกรณ และการจัด
บริการแนะแนว
      2. งานกิจการนักเรียน เปนงานท่ีเก่ียวของกับการรับนักเรียนเขาเรียน การสงเสริมใหนัก
เรียนมีความพรอมท่ีจะมีสวนรวมในกระบวนการเรียนการสอน ตามขอกํ าหนดของหลักสูตร
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และวิธีการจัดการศึกษา งานเหลานี้ไดแก การรับเด็กเขาเรียน การจัดทํ าทะเบียนนักเรียน การจัด
บริการอนามัยในโรงเรียน เชน การจัดหองพยาบาล การตรวจสุขภาพนักเรียน การอมฟลูออไรด
การจัดหาเวชภัณฑสํ าหรับการปฐมพยาบาล เปนตน การจัดหาเส้ือผา เคร่ืองเขียน แบบเรียนสํ าหรับ
นักเรียนยากจน และขาดแคลน การจัดหาอาหารกลางวันสํ าหรับนักเรียนยากจนและขาดแคลน การ
จัดหาอาหารเสริมสํ าหรับนักเรียนที่อยูในภาวะทุพโภชนาการ และการจัดสวัสดิการสํ าหรับนักเรียน
      3. งานบุคลากร ผูบริหารโรงเรียนจะตองจัดดํ าเนินการเพ่ือใหบุคลากรในโรงเรียนไดรู
และเขาใจหนาท่ีและความรับผิดชอบของตน การติดตามดูแล ชวยเหลือใหปฏิบัติงานที่ไดรับมอบ
หมายใหประสบผลสํ าเร็จอยางมีประสิทธิภาพ สรางบรรยากาศเพ่ือใหเกิดความรวมมือรวมใจใน
การทํ างาน สงเสริมใหบุคลากรในโรงเรียนไดพัฒนาการปฏิบัติงานและพัฒนาความสามารถของตน
งานเหลานี้ไดแก การกํ าหนดความตองการบุคลากร การกํ าหนดหนาท่ีและความรับผิดชอบของ
บุคลากร การจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงาน การมอบหมายหนาที่และความรับผิดชอบ การปฐมนิเทศ
บุคลากรใหม การจัดสวัสดิการ การนิเทศติดตามการปฏิบัติงาน การพัฒนาบุคลากร การประเมินผล
การปฏิบัติงาน
      4. งานอาคารสถานที่ สิ่งแวดลอมและสิ่งอํ านวยบริการทางการศึกษา เปนงานท่ีตอบ
สนองงานทางวิชาการโดยตรง เพื่อใหเกิดสภาพแวดลอมที่ดี เพื่อสรางบุคลิกภาพและนิสัยที่ดีใหแก
เด็ก งานเหลานี้ไดแก การจัดหา จัดสรางอาคารเรียน อาคารประกอบ การดูแลรักษาอาคารเรียน
อาคารประกอบและการซอมแซมการใชประโยชนจากอาคารเรียน อาคารประกอบและบริเวณโรง-
เรียน การปรับปรุงส่ิงแวดลอมและบริเวณโรงเรียน การจัดหาและจัดซ้ือส่ิงอํ านวยบริการทางการ
ศึกษา การดูแลรักษาและการใชประโยชนจากสิ่งอํ านวยบริการทางการศึกษา
      5. งานบริหารท่ัวไป ธุรการ การเงิน และการพัสดุ เปนงานที่เกี่ยวของกับระบบสํ านักงาน
ซึ่งจะมีขอกํ าหนด กฎเกณฑ และวิธีการปฏิบัติที่คอนขางแนนอน งานเหลานี้ไดแก งานสารบรรณ
งานทะเบียนและรายงาน งานการเงินและบัญชี งานพัสดุ งานยานพาหนะ งานรักษาความปลอดภัย
ของทรัพยสินและอาคาร งานประชาสัมพันธ งานงบประมาณ และงานธุรการ
      6. งานความสัมพันธกับชุมชน เปนงานที่เกี่ยวของกับการสรางความเขาใจและความ
สัมพันธอันดีตอกันระหวางในโรงเรียนและชุมชน หรือหนวยงานอ่ืน ๆ ในชุมชน เพ่ือใหเกิดความ
รวมมือในการจัดการศึกษาสํ าหรับประชากรวัยเรียนของชุมชน การใหบริการการศึกษาแกชุมชน
งานที่ควรดํ าเนินไดแก การประชาสัมพนัธโรงเรียน การประชุมผูปกครองนักเรียน การปฐมนิเทศผู
ปกครองนักเรียนเขาใหม การประชุมคณะกรรมการการศึกษา การใชชุมชนเปนแหลงวิชาการ การ
ใหบริการการศึกษาแกชุมชน การใหความรวมมือในการพัฒนาชุมชน การเขารวมกจิกรรมวัน
สํ าคัญของชุมชน การประชาสัมพนัธหลกัสูตร เปนตน
              ทั้ง 6 งานดังกลาวถือวา งานวิชาการเปนงานหลัก สวนงานอ่ืน ๆ เปนงานสงเสริม
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สนับสนุน เพื่อใหงานวิชาการประสบความสํ าเร็จย่ิงข้ึน
      สํ าหรับบทบาทของผูบริหารโรงเรียน สมอล (Small อางใน อนงคพร  สถิตยภาคีกุล
2536: 31-32) ไดกลาวถึง บทบาทของผูบริหารโรงเรียนไว 10 ประการ โดยพิจารณาจากหลักของ
การพัฒนาที่วา "การพฒันา คือการเปลี่ยนไปในทางทิศทางที่พึ่งประสงค" บทบาทของผูบริหารโรง
เรียน/สถานศึกษา 10 ประการคือ
      1. ผูริเร่ิม (initiator) หมายถึง ผูบริหารในโรงเรียน เปนผูริเร่ิมใหมีการเปล่ียนแปลง
ตาง ๆ เพ่ือพัฒนาโรงเรียนท่ีตนรับผิดชอบ
      2. ผูกระตุน (stimulator) หมายถึง ผูบริหารในสถานศึกษาเปนผูกระตุนสงเสริม ใหครู
อาจารยและบุคลากรอื่น ๆ ในสถานศึกษาเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงานใหเปนไปในทางที่
กอใหเกิดการพัฒนาแกสถานศึกษา
      3. ผูดูแลสั่งการ (reactor) หมายถึง ผูบริหารในสถานศึกษาเปนผูดูแลควบคุม สั่งการให
บุคลากรในสถานศึกษาปฏิบัติงานใหเปนไปตามนโยบายและระเบียบตาง ๆ
      4. ผูปฏิบัติ (implementor) หมายถึง ผูบริหารในสถานศึกษาเปนผูปฏิบัติตามนโยบายที่
ไดรับมาจากผูบริหารระดับสูงขึ้นไป
      5. ผูเชื่อมโยง (conductor) หมายถึง ผูบริหารในสถานศึกษาเปนผูเชื่อมโยงระหวางผู-
บริหารระดับสงูกับครูอาจารยและบุคลากรอ่ืน ๆ ในสถานศึกษา
      6. ผูประสาน (orchestrator-mediator) หมายถึง ผูบริหารในสถานศึกษาเปนผู-ประสาน
ใหงานการตาง ๆ ของสถานศึกษาดํ าเนินไปดวยดี และบรรลุตามเปาหมาย
      7. ผูชักจูงหรือผูยับยั้ง (persuader or dissuader) หมายถึง ผูบริหารในสถานศึกษา เปนผู
ชักจูงหรือผูนํ าในการเปลี่ยนแปลง เพ่ือใหเกิดการพัฒนา ขณะเดียวกันก็เปนผูขัดขวางยับยั้งการ
เปลี่ยนแปลงใด ๆ ที่เห็นวาไมใชการเปลี่ยนแปลงในทางพัฒนา
      8. ผูแกตาง (advocator) หมายถึง ผูบริหารในสถานศึกษาเปนผูปกปองบุคลากรในสถาน
ศึกษาทีต่นรับผิดชอบใหไดรับความเปนธรรม
      9. ผูรับฟง (ombudsman) หมายถึง ผูบริหารในสถานศึกษาเปนผูรับฟงความคิดเห็นและ
ขอเสนอแนะของบุคลากรในสถานศึกษา
     10. ผูวางเฉย (nonactor) หมายถึง ผูบริหารในสถานศึกษาตองทํ าตนเปนกลาง และวางเฉย
ในบางคร้ังเม่ือเห็นวาการทํ าตัวเปนกลางหรือวางเฉยน้ัน กอใหเกิดผลดีมากกวาผลเสีย
     นอกจากน้ี วิจิตร  ศรีสะอาน (2523: 29) ไดเสนอวา ผูบริหารการศึกษา ควรมีบทบาทหลัก
4 ประการ คือ
     1. บทบาทในการพัฒนาหลักสูตรและการสอน
     2. บทบาทเกีย่วกบัการบริหารบุคคล
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      3. บทบาทในการจัดหาเงิน และเคร่ืองชวยอํ านาจความสะดวกทั้งหลาย
 4. บทบาทในการประชาสัมพนัธโรงเรียน

       จากที่กลาวมาก พอจะสรุปไดวา ผูบริหารโรงเรียน มีภารกิจ และบทบาทสํ าคัญ 3
ประการ คือ
      1. บทบาทในฐานะผูบังคับบัญชา เปนบทบาทที่ตองพิจารณาวาสมควรจะทํ าอะไรให
เกิดผลดีแกหนวยงาน เพ่ือใหการดํ าเนินงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล
      2. บทบาทในฐานะผูนํ า โดยไดรับการยกยองจากครูผูสอนใหเปนผูนํ าของโรงเรียน ทั้ง
น้ีผูบริหารจะตองชักจูง หรือกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาดํ าเนินการตามจุดหมายของโรงเรียน
      3. บทบาทในฐานะผูแทนของหนวยงาน ซึ่ง กอ สวัสดิพาณิชย (2524: 22-23) ไดใหขอ
คิดเห็นวา เปนบทบาทที่จะตองแสดงใหปรากฎอยางนอย 3 ประการคือ
          (1) จะตองมีความรอบรู กวางขวาง ขอสมควร
          (2) เปนผูมีความประพฤติดี
          (3) มีนํ้ าใจ เมตตา ปราณี เปนคนท่ีพรอมจะรวมมือกับคนอ่ืน
       ดวยเหตุน้ี ผูบริหารโรงเรียน แมจะมีช่ือเรียกตํ าแหนงตาง  ๆ เชน ครูใหญ อาจารยใหญ
หรือผูอํ านวยการก็ตาม ยอมเปนบุคคลสํ าคัญในการจัดการศึกษา ท่ีจะบริหารงานทุกอยางในโรง-
เรียน ใหประสบความสํ าเร็จบรรลุตามเปาหมาย

การไดมาซึ่งพลังอํ านาจ
         พลังอํ านาจ เปนเคร่ืองมือสํ าคัญประการหน่ึงในการบริหารงานในองคการ ซึ่งเกี่ยวของ
กับบุคคลจํ านวนมาก ผูบริหารจึงจํ าเปนตองมีพลังอํ านาจ เพื่อใหสามารถบริหารองคการไปสูความ
สํ าเร็จ เพื่อใหสามารถบริหารองคการไปสูความสํ าเร็จ พลังอํ านาจเปนสิ่งที่ทุกคนปรารถนา การ
แสวงหาพลังอํ านาจจึงเกิดข้ึน การที่จะไดมาซึ่งพลังอํ านาจ จํ าแนกไดเปน 2 แนวทาง คือ
      1. การไดมาซึ่งพลังอํ านาจท่ีถูกตอง เปนแนวทางท่ีผูบริหารตลอดจนบุคคลท่ัวไป ควรให
ความสนใจ ซึ่ง อรุณ  รักธรรม (2527: 59) ไดเสนอความเห็นเกี่ยวกับแนวทางดังกลาว ไวดังน้ี
           (1) พยายามมองรูปและการดํ าเนินงานขององคการในมุมกวาง หรือระดับมหภาพ
(macro) เพราะจะทํ าใหสามารถมองความสัมพันธทั้งหมดในองคการได จะทํ าใหเกิดความคิดและ
นํ าไปปฏิบติัในขอบเขต อํ านาจหนาที่ที่ตนมีอยูไดอยางประสานสอดคลองกับสวนอื่น ทั้งนี้เพื่อ
ความกาวหนาขององคการ
           (2) ขยายอํ านาจเขาไปในขอบเขตอํ านาจหนาท่ีของผูอ่ืน ซึ่งไมเคยใชอํ านาจหนาท่ีน้ัน
ใหเปนประโยชนตอองคการเลย แตจะตองระลึกเสมอวาตนไดทํ าการในขอบเขตอํ านาจหนาท่ีของ
ตน ซึ่งไดรับมอบหมายอยางสมบูรณแลว และมีพลังเพียงพอที่จะกระทํ าดังกลาว
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(3) ฝกฝนวิเคราะหปญหาความลมเหลวของสวนตาง ๆ ขององคการพรอมทั้งหาลูทาง
ในการแกไข โดยใชความคิดริเร่ิมของตนและเขาไปแกปญหาเม่ือมีโอกาส
          (4) คิดคนและวาดภาพวิธีการทํ างาน เพ่ือใหเกิดผลผลิตตอองคการโดยสมมติวา ถา
องคการเปนกจิการของตนเองจริง ๆ ตนควรทํ าอยางไร เพื่อใหเกิดประโยชนกับองคการมากที่สุด
แลวจึงนํ ามาเปรียบเทียบความเปนจริง อันจะเปนทางที่ตนสามารถนํ ามาปรับปรุงองคการได
          (5) พยายามคิดคน พัฒนาเทคนิค วิธีและขั้นตอนของการทํ างานที่จะสงผลใหการ
ทํ างานขององคการมีประสิทธิภาพ และอาจจะทํ าใหพบโอกาสในการขยายพลังอํ านาจได
          (6) หาโอกาสแสดงความคิดเห็นของตนเอง และเขาไปมีสวนรวมในการแกปญหาของ
องคการ
           นอกจากวิธีการดังกลาวแลว จะตองมีความเขาใจวา (ก) กฎเกณฑตาง ๆ ในการบริหารไม
ใชสิ่งตายตัว สามารถจะเปลี่ยนแปลงแกไขได ถาการเปลี่ยนแปลงแกไขนั้นสอดคลองกับสถาน-
การณ และประโยชนตอองคการทั้งระยะสั้นและระยะยาว (ข) ตองกลาที่จะเสี่ยงในการเขารับผิด-
ชอบตอความลมเหลวหรือความสํ าเร็จ อันเปนผลมาจากความคิดริเร่ิม และมาตรการในการขยาย
พลังอํ านาจของตนเอง โดยคํ านึงถึงวาคอย ๆ ขยายขอบเขตความรับผิดชอบออกไปทีละนอย และ
ใชอยางละมุนละมอน
     2. การไดมาซึ่งพลังอํ านาจที่ไมถูกตอง ในองคการหรือหนวยงานราชการตาง ๆ มักมีการ
แสวงหาพลังอํ านาจที่ไมถูกตอง ใหพบเห็นกันอยูเสมอ ดังที่ สุพิณ  เดชาคุปต (2530: 179) ไดกลาว
ถึงการแสวงหาพลังอํ านาจดังกลาวไวตอไปนี้
          (1) รักษาความสัมพันธกับผูมีพลังอํ านาจหรือเขาเปนพวกเดียวกันกับผูมีพลังอํ านาจ
เพียงเพื่อหวังผลประโยชนตอบแทน หรือเพื่อกาวไปสูศูนยพลังอํ านาจใหใกลชิดขึ้น
          (2) กํ าจัดศัตรูคูแขงขัน โดยวิธีการสกปรก เชน การทํ าใบปลิว บัตรสนเทห การสราง
ขาวลือ ฯลฯ
          (3) ในฝายผูมีพลังอํ านาจพยายามทํ าใหกลุมตาง ๆ แตกความสามัคคี เพ่ือไมใหรวมตัว
กันมาทาทายอํ านาจผูปกครอง หรือการกระทํ าที่เปนการขมขวัญผูมีพลังอํ านาจ
          (4) พยายามหาขอมูลหรือเปนผูรักษาขอมูลลับที่สํ าคัญ ๆ หรือพยายามหาความลับ ซึ่ง
จะชวยใหไดเปรียบคนอ่ืนท่ีไมรู และเปนการทํ าใหผูอ่ืนตองมาหาติดตอเพ่ือขอความชวยเหลืออยู
เสมอ
          (5) การตอรองผลประโยชนกับคูแขง ในกรณีที่มีกลุมอื่นกํ าลังแสวงหาพลังอํ านาจเชน
เดียวกัน และมีกํ าลังความสามารถที่ไมยิ่งหยอนกวากัน คูแขงขันก็อาจจะตกลงประนีประนอม หรือ
แบงปนผลประโยชนกนั เพื่อวาทั้งสองฝายจะไดไมทํ าลายจนสูญเสียประโยชนทั้งคู

  จะเห็นไดวา แนวทางการแสวงหาพลังอํ านาจทั้ง 5 วิธีการดังกลาว แมจะไมเกิดผลดีแก
  30



ผูกระทํ าในระยะยาว แตก็มีผูนํ าไปใชกันมาก เพราะงายและเห็นผลเร็วกวา โดยเฉพาะวิธีการตอสู
ลอบทํ ารายชีวิตผูอ่ืน เพ่ือผลประโยชนของตนเองเทาน้ัน ซึ่งเปนการไมถูกตองทั้งในดานคุณธรรม
และผลประโยชนสวนรวม แนวทางท่ีควรดํ าเนินการใหถูกตองและเหมาะสมกวาก็คือ การสราง
ความจงรักภักดีใหเกิดข้ึนระหวาง ผูไดรับผลจากการใชพลังอํ านาจ กับผูใชพลังอํ านาจ อันจะนํ ามา
ซึ่งการยินยอมปฏิบัติตามดวยความเต็มใจและเกิดความพึงพอใจทั้งสองฝาย และที่สํ าคัญคือ หากกอ
ใหเกิดผลประโยชนตอสวนรวม ก็ยอมจะชวยใหเกิดความนิยมชมชอบมากยิ่งขึ้น และยอมอํ านวย
ประโยชนใหแกผูใชพลังอํ านาจในระยะยาว เชนเดียวกัน
            ธงชัย  สันติวงษ  และชัยยศ สันติวงษ (2533: 96-97) ไดเสนอกลยุทธที่จะไดมาซึ่ง
พลังอํ านาจหลายวิธี เปนวิธีทั่ว ๆ ไป ที่สามารถนํ าไปใชได มี
          - มีความรอบรูเช่ียวชาญเฉพาะอยางท่ีองคการตองการ
          - เขารวมทํ างานกับแผนกหรือหนวยงานที่กํ าลังเจริญรุงเรือง กาวหนา และประสบ-ผล
สํ าเร็จ เชน แผนกประมวลขอมูล ซึ่งมีการใชเทคโนโลยีและมีบทบาทสํ าคัญในดานขาวสาร
          - ตองเรียนรูถึงคานิยม ทัศนคติและพฤติกรรมของผูอื่นเพื่อที่จะไดลดชองวางระหวาง
เรากับผูอื่นถึงสิ่งตาง ๆ เหลาน้ี ซึ่งจะทํ าใหเปนท่ีชอบพอตอผูอ่ืนและมีอํ านาจมากขึ้น
          - การมีผลงานสูงในงานปจจุบัน ที่ทํ ามีความสํ าคัญตอตํ าแหนงหนาที่การงาน ทํ าให
อํ านาจหนาที่มีมากขึ้น
          - เพิ่มการเขาใจเกี่ยวของกับบุคคลอื่นมากขึ้นเพื่อจะไดรูถึงปญหาซึ่งจะทํ าใหสามารถ
ควบคมุทรัพยากรหรือบริการตาง ๆ ไดมากขึ้น
          - พยายามมีความสัมพันธกับบุคคลภายนอกองคการที่มีอํ านาจในสังคมไทยเรายังยอม
รับถึงตัวบคุคลท่ีมีอํ านาจ ซ่ึงมีแนวโนมยอมรับอํ านาจของบุคคลอื่นที่มีความสัมพันธกับตัวบุคคลที่
มีอํ านาจน้ันดวย เชน คนท่ีรูจักกับรัฐมนตรี รูจักกับผูบริหารช้ันนํ า เปนตน
          - การอางอิงชื่อหรือตํ าแหนง เชน "ฉันตองการขอมูลเด๋ียวน้ีเพราะทานผูอํ านวยการ
ตองการ"
          - การอางถึงความตองการของผูมีอํ านาจ เชน "ผูอํ านวยการอาจตองการขอมูลน้ี"
          - การอางการเลี้ยงรับรองผูมีอํ านาจ เชน "เรามีนัดทานอาหารเย็นกับทานอธิบดี"
          - การเพิ่มลักษณะของการติดตอสื่อสารทั้งการสงขาวสารที่เปนถอยคํ าหรือไมเปนถอย
คํ า เชน ลักษณะการพูด การวางกิริยาทาทาง การแตงกายใหภูมิฐาน
          - การพูดถึงขอมูลเกี่ยวกับประสบการณหรือความชํ านาญของตนเอง เชน "งานที่แลว
ที่ทํ าฉันมีตํ าแหนงเปนผูจัดการตลาด" "ฉันจบปริญญาโทบริหารธุรกิจจากมหาวิทยาลัยฮารวารด"
          - อางถึงความมั่นคั่งในทรัพยสมบัติและความมั่นคง เชน "เรามีบานพักตากอากาศชาย
ทะเลที่หัวหิน"
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          - การทํ างานเพื่อใหไดมาซึ่งการเพิ่มประสบการณ ความชํ านาญ มากขึ้น
          - โดยการพัฒนาฝมือทางสังคม การพูดจูงใจผูฟงใหคลอยตาม
          - โดยการคํ านึงเลือกหาผูสนับสนุนหรืออุปการะ การคํ านึงและเลือกหาผูสนับสนุน
หรืออุปการะ ท่ีมีอํ านาจในองคการจะมีสวนชวยผลักดันใหผูนั้นมีอํ านาจในเวลาตอมาได
      กลยุทธตาง ๆ ที่กลาวมานี้ไดพบเห็นบอย ๆ ในองคการทั่วไป และผูที่ใชกลยุทธตาง ๆ
เหลานี้ มักเปนพวกที่กาวขึ้นไปสูระดับสูงหรือเปนพวกที่อยูในระดับสูงอยูแลว บางคร้ังเร่ืองอํ านาจ
และอิทธิพลมองดูแลว เปนสิ่งที่นารังเกียจและเปนเรื่องเกินไปเกี่ยวกับการที่มีอิทธิพลตอผูอ่ืน แต
เราก็ไมควรที่จะไปมองใหแงลบจนเกินไปถึงคนที่ใชกลยุทธเหลานี้ เพ่ือใหไดมาซ่ึงอํ านาจ เพราะ
มันเปนสิ่งที่ถูกตอง ตามทํ านองคลองธรรมและเปนแนวทางที่จะพิสูจนถึงโอกาสของคน ๆ น้ัน ที่
จะปรับปรุงเร่ืองอํ านาจและความสํ าเร็จของเขา

การใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียน
     พลังอํ านาจมีความสํ าคัญตอองคการ และการใชพลังอํ านาจ อาจกอใหเกิดทั้งผลดีและผล
เสีย แตผูบริหารมีความจํ าเปนที่จะตองใชพลังอํ านาจ อํ านาจหนาที่และอิทธิพล เพื่อชวยใหองคการ
และบุคลากรในองคการปฏิบัติหนาที่ไดบรรลุจุดประสงคที่วางไว และความตองการของสมาชิกได
รับการตอบสนอง
      ในการบริหารโรงเรียน ผูบริหารควรจะสํ านึกเสมอวา ผูบริหารโรงเรียนกบัครูอาจารย
เทาน้ัน ท่ีถอืวามีความรูในทางวิชาชีพโดยตรง คือ การใหการศึกษา การทํ างานในโรงเรียนตางกับ
การทํ างานในองคการอ่ืนตรงท่ีวา ครูอาจารยเปนบุคคลหลัก มีเสรีภาพในการทํ างาน หางจากการ
ควบคุมโดยใกลชิด ไมมีผูบริหารระดับรองที่ลดหลั่นกันลงมา เพื่อควบคุมดูแลอยางใกลชิดเหมือน
ในองคการอื่น ๆ การบังคับบัญชาเปนไปอยางหลวม ๆ ถือวาเปน "ผูรวมงาน" มากกวา "ผูบังคับ
บัญชา" กับ "ผูใตบังคับบัญชา" ดังน้ันการทํ างานของผูบริหารโรงเรียน ใหมีประสิทธิภาพนั้น จํ า
เปนตองไดรับความรวมมือจากครู อาจารย ภายในโรงเรียน และนับวาเปนหนาท่ีของโรงเรียน โดย
เฉพาะผูบริหารจะตองหาทางดํ าเนินการใหลุลวงไปดวยดี การใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียน
จึงมีอิทธิพลตอการตัดสินใจ และการจัดการในเร่ืองตาง ๆ ของโรงเรียน
              พลังอํ านาจมีมากมายหลายแหลง เมื่อผูบริหารไดสะสมพลังอํ านาจจากแหลงตางๆ มาไว
ในตนเองแลว มิไดหมายความวา จะมีพลังอํ านาจอยูเสมอไป ทั้งนี้เพราะพลังอํ านาจท่ีแทจริงเกิดข้ึน
จากการยอมรับของผูถูกใชพลังอํ านาจ และวิธีที่จะทํ าใหบังเกิดผลแหงพลังอํ านาจข้ึนเต็มท่ีน้ัน ขึ้น
อยูกับการใชพลังอํ านาจของผูใชที่จะตองยึดถือวิธีการใชพลังอํ านาจตามสถานการณ (contingency
approach) ซึ่งมีหลักการดังนี้

 (1) เลือกใชใหถูกคน ในองคการตาง ๆ น้ัน ประกอบไปดวยบุคคลหลายประเภท
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หลายแนวคิดหลายความตองการ ผูบริหารตองใชสติปญญาอยางมาก ในการจํ าแนกวาคนใดชอบ
อะไร และชอบแนวไหน
          (2) เลือกใชใหถูกเวลา ความตองการของคนนั้นบางครั้งก็ขึ้นอยูกับกาลเวลา วันน้ี
ตองการอยางน้ี พรุงน้ีตองการอีกแบบหน่ึง ผูบริหารตองรูวาพลังอํ านาจน้ันใชเม่ือไร เวลาใด จึงจะมี
ผล
          (3) เลือกใชใหเหมาะกับสถานที่ การเลือกใชพลังอํ านาจ ตองคํ านึงถึงสถานที่เปน
สํ าคัญ เพราะพลังอํ านาจชนิดหน่ึง อาจจะใชไดผลเฉพาะที่หนึ่งแตอาจไมไดผลสํ าหรับอีกท่ีหน่ึง
(รสสุคนธ  พหลเทพ  อางใน สมบูรณ  นนทสกุล 2536: 58)
      นอกจากน้ัน เบอนารด (Chester I. Bernard .  อางใน ชาญชัญสลิตรังสิมา 2522: 42) ได
ใหทัศนะวา ผูใตบังคับบัญชา จะยอมรับพลังอํ านาจของผูบังคับบัญชาก็ตอเม่ือ
          (1) เขาสามารถเขาใจในคํ าสั่ง และเชื่อวาการใชพลังอํ านาจตาง ๆ เปนไปตามวัตถุ-
ประสงคขององคการ
          (2) การใชพลังอํ านาจดังกลาว จะไมขัดกับประโยชน สวนไดสวนเสียของตน
          (3) คํ าสั่งน้ัน จะตองเปนเร่ืองท่ีเขาสามารถปฏิบัติตามได

แนวทางการใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียน
      ผูบริหารโรงเรียนมีความจํ าเปนอยางยิ่งที่จะตองใชพลังอํ านาจในการบริหาร เพ่ือใหเกิด
ประโยชนตอหนวยงาน และงานตาง ๆ ดํ าเนินไปดวยดี มีประสิทธิภาพ แนวทางในการใชพลัง
อํ านาจของผูบริหารโรงเรียน มีผูเสนอไวหลายแนวทางดังนี้
      Yukl (Gary Yukl 1981: 44-59) ไดเสนอแนวทางท่ีผูบริหารโรงเรียน จะสรางและใชพลัง
อํ านาจไวดังรายละเอียด ตามตารางท่ี 2.1
ตารางท่ี 2.1 ระดับความนาจะเปนของการใชพลังอํ านาจ

ความนาจะเปนผูใตบังคับบัญชาที่ตอบสนองตอพลังอํ านาจ
ประเภทของพลังอํ านาจ การใหคํ าม่ันสัญญา การยอมตาม การตอตาน
พลังอํ านาจอางอิง มากท่ีสุด นอย นอยท่ีสุด
พลังอํ านาจความเช่ียวชาญ มากท่ีสุด นอย นอยท่ีสุด
พลังอํ านาจตามกฎหมาย นอย มากท่ีสุด นอยท่ีสุด
พลังอํ านาจการใหรางวัล นอย มากท่ีสุด นอยท่ีสุด
พลังอํ านาจบังคับ นอยที่สุด นอย มากที่สุด

ท่ีมา : Gray Yukl (1981 : 44-59) quoted in Hoy Wayne K และ Miskel Cecil G. Theory, Research,
and Pratice. 4th ed. (Singapore : McGraw Hill 1991) , p. 85.
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      จากตารางที่ 2.1 แสดงใหเห็นวา
     - พลังอํ านาจอางอิงและพลังอํ านาจความเชี่ยวชาญ ผูใตบังคับบัญชาตอบสนองใน
ลักษณะการใหคํ ามั่นสัญญามากที่สุด
     - พลังอํ านาจตามกฎหมาย และพลังอํ านาจการใหรางวัล ผูใตบังคับบัญชาตอบสนอง
ในลักษณะการยอมตาม มากที่สุด
     - พลังอํ านาจบังคับ ผูใตบังคับบัญชาตอบสนองในลักษณะการตอตานมากที่สุดและ
เมื่อพิจารณาในรายละเอียด จะพบวา
     (1) พลังอํ านาจอางอิง จะคงทนก็ตอเม่ือผูบริหารโรงเรียน แสดงออกถึงความหวงใย
และความเช่ือม่ันในตัวผูใตบังคับบัญชา อันจะนํ ามาซึ่งความจงรักภักดี การยอมรับ การไววางใจ
การพูดถึงในสวนที่ดี และการเลียนแบบพฤติกรรมจากผูใตบังคับบัญชา
     (2) พลังอํ านาจความเช่ียวชาญของผูบริหารโรงเรียน จะประสบความสํ าเร็จไดน้ัน ก็
ขึ้นอยูกับผูบริหารเองที่จะตองแสดงถึงความรู ความเช่ือม่ัน การฝกทักษะ จนเกิดความเช่ียวชาญให
เปนที่ประจักษตอสายตาของผูใตบังคับบัญชา ดังนั้นในระยะเวลาที่จํ ากัด ผูบริหารจํ าเปนอยางยิ่งที่
จะตองแสดงใหเห็นถึง "ภาพลักษณ" ที่ดีดังกลาว
     (3)  พลังอํ านาจตามกฎหมายเปนไปตามอํ านาจหนาท่ีท่ีผูบริหารโรงเรียนดํ ารง
ตํ าแหนง การแสดงออกจึงเปนลกัษณะของคํ าสั่งการบังคับบัญชาและการชี้แนะและสุภาพ มิฉะนั้น
จะเกิดการตอตานจากผูใตบังคับบัญชา
     (4) พลังอํ านาจการใหรางวัล ผูบริหารโรงเรียน ถือเปนรากฐานแหงรางวัล ที่จะดึงดูด
ใจใหเกิดการยอมตาม การใหรางวัลแกผูใตบังคับบัญชา จึงตองกระทํ าอยางเหมาะสมสอดคลอง กับ
ภาวะเศรษฐกิจ และถกูตองตามหลักจริยธรรม ขณะเดียวกันมีสิ่งที่พึงคํ านึงถึง คือ การใหรางวัล
สามารถที่จะ "สังเกต" ผูใตบังคับบัญชาได ตลอดจนเปน "เง่ือนไข" ดานผลประโยชนของผูใต
บังคับบัญชาดวย
        นอกจากน้ี เฟร็นซ และ ราเวน (French and Raven 1968 อางใน Hoy, Wayne K. and
Miskel, Cecil G. 1991: 86) ยังกลาววาไดใหความเห็นเพิ่มเติมวา การใหรางวัลของผูบริหารโรง
เรียนจะเปนแหลงของการเพิ่มพูนพลังอํ านาจการอางอิง ทํ าใหเกิดการยอมตามและจะกลับกลายเปน
การตอบรับรางวัลไดเปนอยางดี
       (5) พลังอํ านาจบังคับ ยูคูล (Yukl 1981: 56) จะเห็นวาผูบริหารโรงเรียน สวนมากมักจะ
หลีกเลี่ยง เพราะกอใหเกิดผลในทางลบตอการใชพลังอํ านาจการอางอิง ตลอดจนนํ ามา ซึ่งความหาง
เหิน การบุกรุกการละเวนการปฏิบัติหนาที่ การกอความไมสงบตาง ๆ นานาประการของผูใตบังคับ
บัญชา แตอยางไรก็ตาม หากมีปญหาสํ าคัญและอาจนํ ามาซึ่งความเสื่อมเสียขององคการ เชน มีการ
โจรกรรม การกอวินาศกรม การฝาฝนกฎระเบียบ การตอสูทํ ารายระหวางกันและการ กระทํ า
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ที่ฝาฝนกฎหมายโดยตรงแลว ผูบริหารโรงเรียนยอมท่ีจะใชพลงัอํ านาจบังคับ เพ่ือการลงโทษ หรือ
ภาคภัณฑ ตามอํ านาจหนาที่ไดทันที ดังน้ันผูบริหารโรงเรียน จะตองการกระตุนเตือน ใหผูใตบังคับ
บัญชาไดรับทราบ และเกิดความเกรงกลัวในการที่จะแสดงพฤติกรรม ที่ไมเหมาะสม เพราะการใช
พลังอํ านาจการบังคับเปนตัวใชวัดประสิทธิพลผลในการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนดวย
        นอกจากน้ี มาตัส และสิมส (Martus and Sims อางใน นวล  กัลยาณธรรม 2530: 108-
109) ไดศึกษาเกี่ยวกับการใชพลังอํ านาจของผูบริหารสวนใหญที่ประสบความสํ าเร็จในการควบคุม
และเปนผูนํ าในการปฏิบัติงานของคนในองคการ พบวา มีวิธีการใชพลังอํ านาจที่นาสนใจดังนี้
     (1) การใหคํ าปรึกษาแนะนํ า (take counsel)  ผูบริหารที่ฉลาดในการใชพลังอํ านาจ จะ
เปนผูใหคํ าปรึกษาแนะนํ าแกบุคลากรในองคการเสมอ และตองระมัดระวังในการรับคํ าแนะนํ าจาก
ผูใตบังคับบัญชา เพราะบรรดาผูใตบังคับบัญชาอาจจะผลักดันใหผูบริหารตัดสินใจผิด ๆ ได
     (2) การผูกพันเปนมิตร (alliances) ผูบริหารที่ฉลาดมักจะสรางความสัมพันธอยางดีกับ
ทั้งผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาที่อยูในองคการ การมีความผูกพันกับบุคคลที่เหนือกวาทํ าให
มีลูทางที่กาวหนา สวนการมีความผูกพันกับบุคคลที่อยูในระดับตํ่ ากวา จะชวยสรางกลุมตามที่ดี
     (3) การเตรียมพรอมกับการเปลี่ยนแปลง (maneuverability) ผูบริหารตองพรอมท่ีจะ
เปลี่ยนแปลงปรับปรุงนโยบายและแบบงานขององคการอยางเรียบรอย โดยท่ีตนเองจะไมเขาไป
เกี่ยวของโดยตรงเพียงคนเดียวกับการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงนั้น
     (4) การติดตอส่ือสาร (commuincation) การใหขอมูลแกผูใตบังคับบัญชามากเกินไป
อาจเปนความผิดพลาด เพราะขอมูลมาก ๆ อาจกระตุนใหผูใตบังคับบัญชามีการคาดหมายผิด ๆ
และอาจทํ าใหอํ านาจหนาท่ีในดานการบังคับบัญชาเลอะเลือน อยางไรก็ตามผูบริหารอาจใชกลวิธี
เกี่ยวกับขอมูลเพื่อควบคุมคนที่มีสวนรับรูในขอมูลนั้นได
     (5) การประนีประนอม (compromising) ในบางโอกาสผูบริหารจะประนีประนอม
โอนออนผอนตาม ในกรณีท่ีเกิดเหตุการณท่ีขัดกับวัตถุประสงคของตน เพ่ือปองกันการขัดแยง
อยางรุนแรง
     (6) การปฏิบัติตรงขาม (negative action) บางคร้ังผูบริหารจะตองยอมรับฟงขอเสนอ
แมจะไมเห็นดวยแตก็ไมควรปฏิเสธทันทีทันใด ท้ังอาจยอมรับในระยะแรก และเลื่อนขอเสนอไป
โดยทํ าการศึกษา วางแผน ทํ าใหลาชากวาขอเสนอแนะจะยุติไปเอง
     (7) การเปนนักแสดง (self-dramatization) ผูบริหารจะตองใชคํ าพูดและการแสดงออก
ในลักษณะของนักแสดง เพ่ือใหการดํ าเนินงานสํ าเร็จตามเปาหมาย
     (8) ความเชื่อมั่น (confidence) ภายหลังจากการตัดสินใจของผูบริหารก็คือ การแสดง
ออกถึงความเชื่อมั่นของตนวาการตัดสินใจนั้นสํ าเร็จแลว
     (9) เปนเจานายเสมอ (always the boss) ผูบริหารที่มีพลังอํ านาจจะใชบทบาทเปนเจา-
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นายเสมอ การเปนเพื่อนใกลชิดกันมากอาจทํ าใหฐานะของพลังอํ านาจเสียไป และอาจเปนการปด
บังวัตถุประสงคอื่น ๆ ได
      สวน ธงชัย  สันติวงษ และชัยยศ  สันติวงษ (2533: 100) ไดเสนอแนวทางและการใชพลัง
อํ านาจของผูบริหาร เพ่ิมเติมไวดังน้ี
     (1) พยายามที่จะซื่อสัตยและจริงใจกับผูอื่น
     (2) หลีกเลี่ยงการดิ้นรนตอสูเพื่อพลังอํ านาจโดยไมจํ าเปน
     (3) สิ่งที่จํ าเปน คือ การเจรจาตอรองกัน
     (4) พึงเขาใจเสมอวาไมเพียงแตผูบริหารระดับสูงเทานั้น ท่ีตองการพลังอํ านาจ
     (5) คํ านึงเสมอวา องคการรวมเอากลุมตาง ๆ เขาไวดวยกัน พลังอํ านาจและความขัด-
แยงเปนสิ่งที่หลีกเลี่ยงไมไดที่จะเกิดขึ้น

การเส่ือมของพลังอํ านาจ
      พลังอํ านาจเปนเร่ืองของการรับรู   (perception) ของบุคคลอื่นที่มีตอผูมีพลังอํ านาจมาก
กวาการแสดงพลังอํ านาจ ฉะนั้น ผูบริหารจะพลังอํ านาจแบบใดมากนอยเพียงใด จึงขึ้นอยูกับการ
ยอมรับของผูใตบังคับบัญชาเปนประการสํ าคัญ เมื่อใดที่ผูบริหารไมสามารถใชพลังอํ านาจในการ
ชักจูงผูใตบังคับบัญชา ยอมแสดงใหเห็นวา พลังอํ านาจของผูบริหารไดเส่ือมถอยลงไปแลวน่ันเอง
แตเน่ืองดวยเหตุผลจํ าเปนท่ีผูบริหารตองมีอํ านาจหลาย ๆ อยาง เพื่อสนับสนุนใหสามารถใชแบบ
ภาวะผูนํ าไดทุกแบบ แตหากผูบริหารไมรูจักใชพลังอํ านาจในทางที่ถูกที่ควร หรือละเลยการใชพลัง
อํ านาจ ในที่สุดผูบริหารจะสูญเสียพลังอํ านาจนั้นไป โดยส้ินเชิง ซึ่ง วิโรจน  อาจจํ านงค,แกวตา
ไทรงาม และประณีต  ศรีศักด์ิดา (2532: 19-20) ไดกลาวถึงการสูญเสียพลังอํ านาจ แยกตามฐานพลัง
อํ านาจตาง ๆ ดังน้ี
     (1) พลังอํ านาจการบังคับ หากผูบริหารเพียงแตขูวาจะลงโทษ แตไมเคยลงโทษจริงๆ
ถาเปนเชนน้ีบอย ๆ ผูใตบังคับบัญชาจะไมกลัวเกรงตอการขูเชนนั้น เพราะเขาเรียนรูหรือรูสึกวา ผู-
บริหารไมมีพลังอํ านาจในการลงโทษอยางแทจริง ในคราวตอไปเขาจะไมเชื่อถือในพลังอํ านาจการ
บังคับลงโทษของผูบริหารอีกตอไป
     (2) พลังอํ านาจอางอิง การท่ีผูบริหารอางอํ านาจของบุคคลอื่นมาสนับสนุนการใชแบบ
ภาวะผูนํ าของตน เพื่อสั่งการผูใตบังคับบัญชานั้น หากพลังอํ านาจของบุคคลนั้นไมมีอิทธิพลเพียง
พอ หรือเปนการกลาวอางลอย ๆ ปราศจากความจริงหรือไมสามารถใหคุณใหโทษตอการปฏิบัติ
งานแลว คราวตอไปผูบริหารก็ไมสามารถใชพลังอํ านาจอางอิงบุคคลน้ันอีก เพราะผูใต-บังคับ
บัญชาไมเช่ือถือหรือกลัวเกรง
     (3) พลังอํ านาจในการใหรางวัล ผูบริหารท่ีชมเชยหรือใหรางวัลแกผูใตบังคับบัญชา
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ทุกคนไมวาผลงานของเขาจะดีหรือไม คํ าชมเชย และรางวัลจะไมมีความหมายในการจูงใจใหผูอยู
ใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานดีขึ้น หากเปนเชนน้ีแสดงวาผูบริหารใหพลังอํ านาจในการใหบํ าเหน็จ
รางวัลของตนเสื่อมลงไป ฉะนั้น ผูบริหารจึงตองเลือกใหรางวัลและพฤติกรรมหรือผลงานท่ีดีเทา
น้ัน นอกจากน้ี ผูบริหารจะตองรูจักเลือกชนิดของรางวัลใหเหมาะสมกับระดับความตองการของผู-
ใตบังคับบัญชาในขณะนั้นดวย
     (4) พลังอํ านาจตามกฎหมาย พลังอํ านาจตามกฎหมาย หรือตามกฎระเบียบ เอ้ืออํ านวย
ใหผูบริหารสามารถวินิจฉัยส่ังการได แตหากการวินิจฉัยสั่งการผิดพลาดบอยครั้ง หรือวินิจฉัยแลว
ไมเกิดผลดีตอการปฏิบัติงาน หรือทํ าใหการทํ างานสับสน ผูอยูใตบังคับบัญชาจะไมเชื่อถือ ศรัทธา
ในคํ าวินิจฉัยของผูบริหาร เม่ือเปนเชนน้ี เขาอาจจะไมขอใหผูบริหารชวยตัดสินใจส่ังการอีก น่ัน
หมายความวา ผูบริหารไดสูญเสียพลังอํ านาจตามกฎหมายหรือตามกฎระเบียบไปแลว
     (5) พลังอํ านาจความเชี่ยวชาญ พลังอํ านาจน้ี จะเสื่อมถอยลงไปหากผูบริหารใชขอมูล
ขาวสาร และความรูที่มีอยูแลวไมแสวงหาสิ่งใหม ๆ มาเพิ่มเติมใหทันสมัยอยูเสมอ เพราะผูอยูใต
บังคับบัญชาที่มีระดับวุฒิภาวะสูงเกิดการเรียนรูอยางรวดเร็ววา ผูบริหารมีขอมูล ขาวสารและความ
รอบรูเช่ียวชาญในเร่ืองตาง ๆ เพียงใด หากขอมูลขาวสาร และความรอบรูเชี่ยวชาญเหลานี้ไมกอให
เกิดประโยชนตอการทํ างานของเขาแลว เขาจะแสวงหาสิ่งที่ตองการดวยตนเองและเขาจะไมมา
หารือหรือขอขอมูลตาง ๆ จากผูบริหารตอไป นั่นแสดงวาผูบริหารไดสูญเสียพลังอํ านาจดังกลาวไป
แลว
      ผูบริหารโรงเรียน  จึงพึงตระหนักถึงยุทธวิธีการใชพลังอํ านาจที่สมดุลยดวยการกระจาย
อํ านาจในการตัดสินใจ ใหความไววางใจ จริงใจตอผูใตบังคับบัญชาในการทํ างานรวมกัน มากกวาที่
จะใชพลังอํ านาจตามรูปแบบอยางเต็มท่ี ตลอดจนระมัดระวังในการใชพลงัอํ านาจ รูจักใชพลัง
อํ านาจในทางที่ถูกที่ควร เพื่อปองกันการสูญเสียพลังอํ านาจของผูบริหาร ทั้งนี้เพื่อความสํ าเร็จใน
การดํ าเนินงานบริหารโรงเรียน อันจะนํ ามาซึ่งประสิทธิภาพและประสิทธิผล

งานวิจัยท่ีเก่ียวกับการใชพลังอํ านาจ

      พลังอํ านาจที่นิยมใชกันอยางกวางขวาง   คือ ฐานพลังอํ านาจทั้งหา ตามแนวคิดทฤษฏี
ของ เฟร็นซและราเวน (French and Raven) ซึ่งมีผูศึกษาวิจัย ไวหลายเร่ือง อาทิ
      อดัมส (Adams 1975: 3428-A) ศึกษาวิจัยเร่ือง "โครงสรางในการควบคุมองคการและ
ฐานพลังอํ านาจของภาควิชาของมหาวิทยาลัย และความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานและผล
งานทางวิชาชีพของอาจารย(Organizational Control Structures and  Bases of Power in University
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Departments and their Faculty job Satisfacation and Professional Output Correlates)เพื่อศึกษาถึง
โครงสรางในการควบคุมและการใชฐานพลังอํ านาจในภาควิชา ตลอดจนความพึงพอใจในงานที่ทํ า
และผลของการทํ างาน ผลการวิจัยพบวา การควบคุมในระดับสูงของภาควิชาและ ระหวางบุคคลที่
มาจากคณบดีและคณะกรรมการบริหาร รวมถงึอาจารย มีโครงสรางของการควบ-คุมแตกตางกันไป
ตามชนิดของงาน คือ ถาเปนการควบคุมเกี่ยวกับการสอนและการวิจัยหรือการวางวัตถุประสงค
หรือโครงงานภาควิชาจะมีโครงสรางของการควบคุมเปนแบบประชาธิปไตย ถาเปนการควบคุม
มหาวิทยาลัย กิจกรรม การบริหารชุมชนดายการเงิน การประเมินผล หรือการเล่ือนข้ัน การควบคุม
จะมีโครงสรางแบบคณาธิปไตย ท้ังคณบดีและคณะกรรมการบริหารควบคุมบุคคลอ่ืน ๆ โดยใช
ฐานพลังอํ านาจความเชี่ยวชาญและพลังอํ านาจตามกฎหมายมากที่สุด ใชพลังอํ านาจอางอิงปาน
กลาง ใชพลังอํ านาจใหรางวัลและพลังอํ านาจการควบคุมนอยที่สุด  ความพึงพอใจในงานที่ทํ ามี
ความสัมพันธกับการควบคุมและฐานพลังอํ านาจ โดยพลังอํ านาจความเชี่ยวชาญและพลังอํ านาจอาง
อิง มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจ และพลังอํ านาจการใหรางวัลกับพลังอํ านาจบังคับ มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจ สวนผลงานทางวิชาชีพไมมีความสัมพันธกับโครง-สรางของการ
ควบคุมและฐานพลังอํ านาจ โครงสรางของการควบคุม ประเภทของฐานพลังอํ านาจ และความ
สัมพันธกับความพอใจในการทํ างาน และผลงานทางวิชาชีพจะแตกตางกันไปตามพอใจของอาจารย
และสภาพแวดลอมของแตละภาควิชา
      ริงโรส (Ringrose 1977: 59-A) ศึกษาเร่ือง "ความสัมพันธระหวางการรับรูของครู กับการ
ใชฐานพลังอํ านาจของอาจารยใหญ ระบบการบริหารในโรงเรียนและบุคลิกลักษณะของอาจารย
ใหญ" (An Exploratory Study of the Relationship between the Teacher's Perception of the Bases
of Power Used by Selected Elementary Principals, The Management System of their Schools, and
Selected Characteriastics of the Principals.) โดยมีจุดประสงคเพื่อศึกษาถึงพฤติ-กรรมและการรับรู
เกี่ยวกับฐานพลังอํ านาจของครู และอาจารยใหญในรัฐคอนเนคติกัต ผลการวิจัยพบวา ฐานพลัง
อํ านาจของอาจารยใหญท่ีครูยอมรับคือ พลังอํ านาจความเชี่ยวชาญ และพลังอํ านาจตามกฎหมาย
ฐานพลังอํ านาจอที่อาจารยใหญใชมากที่สุดคือ พลังอํ านาจความเชี่ยวชาญ พลังอํ านาจามกฎหมาย
พลังอํ านาอางอิง และพลังอํ านาจการใหรางวัล ซ่ึงอาจารยใหญมีความเห็นวา ตนใชพลังอํ านาจดัง
กลาว และมีเพียงครูเพียงรอยละ 5 เทาน้ันท่ีเห็นวาอาจารยใหญใชพลังอํ านาจการบังคับ นอกจากน้ี
ยังพบวา อาจารยใหญที่ใชพลังอํ านาจความเชี่ยวชาญ จะมีคะแนนความเปนผูนํ าสูงกวาอาจารยใหญ
ที่ใชพลังอํ านาจตามกฎหมาย สงผลใหสามารถควบคุมครูไดดีกวา และอาจารยใหญที่ใชพลังอํ านาจ
ความเชี่ยวชาญ จะไดรับความไววางใจและความเชื่อมั่นกวาอาจารยใหญใชพลังอํ านาจอันชอบ
ธรรมอีกดวย
      ซุลลิแวน (Sullivan 1982: 2961-2962-A) ไดศึกษาวิเคราะห "ความสัมพันธระหวางการ
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รับรู พลังอํ านาจกับระดับความเปนอิสระของอาจารยใหญในโรงเรียนประถมศึกษา และระดับการ
บริหารแบบมีสวนรวม" (Relationship of the Elementary School Principal's Perception of
Dominant Bases of Power and Degree of Independence ot Degree of Participatory Management.)
ทั้งน้ีเพื่อศึกษาถึงความสัมพันธระหวางการรับรูพลังอํ านาจกับระดับความเปนอิสระของอาจารย
ใหญในโรงเรียนประถมศึกษา และระดับการบริหารแบบมีสวนรวม ผลการวิจัย พบวา 1) อาจารย
ใหญมีแนวโนมคิดวาตนเองมีพลังอํ านาจการมีความเชี่ยวชาญ และพลังอํ านาจการอางอิง 2) อาจารย
ใหญมักไมประสงคที่จะยอมมอบอํ านาจการตัดสินใจ ในเร่ืองสํ าคัญใหแกผูใตบังคับบัญชาของตน
3) อาจารยใหญที่ใชพลังอํ านาจความเชี่ยวชาญกับพลังอํ านาจอางอิงมีความเปนอิสระในระดับสูงมัก
จะยอมใหผูรวมงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ
      สตาโชวิช (Stachowiz 1982: 42-A) ศึกษาเร่ือง "ความสัมพันธระหวางการรับรูของครู
การศึกษาพิเศษกับฐานพลังอํ านาจของอาจารยใหญโรงเรียนประถมศึกษา และผูประสานงานการ
ศึกษากับระบบการบริหารภายในโรงเรียน" (A Study of the Relationship between the Special
Education Teacher's Perception of the Bases of used By selected Elementary Principals and
Coordinators of Special Education and the Management System within the School.) เพ่ือทราบถึง
ความสัมพันธระหวางการรับรูของครูการศึกษาพิเศษกับการใชฐานพลังอํ านาจของอาจารยใหญ 
โรงเรียนประถมศึกษา และผูประสานงานการศึกษากับระบบกาบริหารภายในโรงเรียนผลการวิจัย
พบวา ประเภทของฐานพลังอํ านาจที่อาจารยใหญและผูประสานงานใชมีความสํ าคัญอยางยิ่ง ตอการ
สนับสนุนระบบบริหารของโรงเรียน ครูมีความเห็นวาการใชพลังอํ านาจของอาจารยใหญ เปนสิ่งที่
มีผลกระทบตอการบริหารงานอยางมาก ไมวาจะเปนผลตอรูปแบบของภาวะผูนํ า การสรางกลุม
ทํ างานบรรยากาศภายในองคการ และการสื่อสาร การใชพลังอํ านาจของผูประสานงาน การศึกษาก็
มีผลกระทบตอการบริหารโรงเรียนเชนเดียวกัน อาจารยใหญและผูประสานงานการศึกษาใชพลัง
อํ านาจความเชี่ยวชาญมากกวาพลังอํ านาจตามกฎหมาย
      สํ าหรับงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการใชพลังอํ านาจของไทยนั้น ไดมีการศึกษาวิจัยครั้งแรก
ในปพุทธศักราช 2521 โดย สุชาดา กรเพชรปราณี (2521: 63-65) ไดวิจัย เร่ือง "มูลฐานพลังอํ านาจ
การนิเทศของนักวิชาการ" เพื่อศึกษาถึงมูลฐานอํ านาจที่ทํ าใหนักวิชาการเชื่อผังและหรือปฏิบัติตาม
และมูลฐานอํ านาจของนักวิชาการที่ทํ าใหผูอื่นเชื่อฟงและ/หรือปฏิบัติตาม กลุมตัวอยางในการวิจัย
คือ อาจารยคณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ผลการวิจัยพบวา พลังอํ านาจท่ีอาจารยคณะครุ
ศาสตร เชื่อฟงและ/หรือปฏิบัติตามเรียงลํ าดับจากมากไปหานอยดังนี้ พลังอํ านาจเชี่ยวชาญ พลัง
อํ านาจตามกฎหมาย พลังอํ านาจอางอิง พลังอํ านาจการใหรางวัล และพลังอํ านาจการบังคับ เพศไมมี
ผลทํ าใหเกิดการเชื่อฟงและ/หรือปฏิบัติตามฐานพลังอํ านาจแตกตางกัน อาจารยที่มีและไมมีประสบ
การณการบริหารนั้น ไมมีผลในการเชื่อฟงและ/หรือปฏิบัติตามฐานพลังอํ านาจที่
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แตกตางกัน ฐานพลังอํ านาจของอาจารยท่ีทํ าใหผูอื่นเชื่อฟงและ/หรือปฏิบัติตามเรียงลํ าดับจากมาก
ไปหานอยคือ พลังอํ านาจความเชี่ยวชาญ พลังอํ านาจตามกฎหมาย พลังอํ านาจการใหรางวัล พลัง
อํ านาจอางอิง และพลังอํ านาจการบังคับ
       จิตรา  จิตรานุกูล (2524: 76-81) ไดศึกษาเกี่ยวกับ "การใชอํ านาจของผูบังคับบัญชาเพื่อ
การพัฒนาการสือ่สารภายในองคการ : การศึกษาเฉพาะกรณีคุรุสภา" เพื่อศึกษาถึงความสัมพันธของ
การใชอํ านาจของผูบังคับบัญชากับความพึงพอใจในการติดตอสื่อสารในคุรุสภาพ ผลการวิจัย พบ
วา
     1) พลังอํ านาจความเชี่ยวชาญ พลังอํ านาจการใหรางวัล พลังอํ านาจการบังคับ พลัง
อํ านาจตามกฎหมาย และพลังอํ านาจอางอิงมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจ
     2) ความพึงพอใจมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการตอตอสื่อสาร และ
ความบอยคร้ังในการติดตอส่ือสาร
     3) พลังอํ านาจความเชี่ยวชาญ พลังอํ านาจการใหรางวัล พลังอํ านาจอางอิง พลังอํ านาจ
ตามกฎหมาย    และพลังอํ านาจการบังคับ มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการติดตอ
สื่อสาร
     4) พลังอํ านาจความเชี่ยวชาญ พลังอํ านาจการใหรางวัล พลังอํ านาจอางอิง พลังอํ านาจ
การบังคับ มีความสัมพันธทางบวกกับความบอยครั้งในการติดตอสื่อสาร และพลังอํ านาจตาม
กฎหมาย มีความสัมพันธทางลบกับความบอยครั้งในการติดตอสื่อสาร
     5) พลังอํ านาจความเชี่ยวชาญ มีผลตอพฤติกรรมทั้งในดานความพึงพอใจและความ
บอยคร้ังในการติดตอสื่อสารมากที่สุด พลังอํ านาจตามกฎหมายมีผลตอพฤติกรรมความพึงพอใจใน
การติดตอสื่อสารนอยที่สุด และพลังอํ านาจอางอิงมีผลตอพฤติกรรมความบอยคร้ังในการติดตอส่ือ
สารนอยที่สุด
      นอกจากน้ี นวล  กัลยาณธรรม (2531: 164) ไดทํ าการศึกษาวิจัยเร่ือง "การใชพลังอํ านาจ
ของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษากับขวัญในการปฏิบัติของงานครูในกรุงเทพมหานคร" เพ่ือทราบ
ถึงการใช พลัง อํ  านาจของผู บริหารโรงเ รียนที่มีผลต อขวัญในการปฏิบั ติงานของครูใน
กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย พบวา ผูบริหารโรงเรียน ใชพลังอํ านาจความเชี่ยวชาญ พลังอํ านาจอาง
อิง พลังอํ านาจตามกฎหมาย พลังอํ านาจการบังคับ พลังอํ านาจขาวสาร และพลังอํ านาจพึ่งพาใน
ระดับมาก และใชพลังอํ านาจการใหรางวัลในระดับปานกลาง พลังอํ านาจที่มีผลตอขวัญในการ
ปฏิบัติงานของครูเรียงตามลํ าดับจากมากไปหานอย คือ พลังอํ านาจขาวสาร พลังอํ านาจอางอิง พลัง
อํ านาจการใหรางวัล พลังอํ านาจความเชี่ยวชาญ และพลังอํ านาจตามกฎหมาย
      สนธยา  เซ็นนันท (2531: 123-125) ไดทํ าการวิจัยเร่ือง "การใชอํ านาจของผูจัดการ และ
ครูใหญที่สัมพันธกับความพึงพอใจในการทํ างานของครูโรงเรียนของมูลนิธิแหงสภาคริสตจักรใน
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ประเทศไทย" เพื่อทราบถึงความสัมพันธระหวางการใชอํ านาจของผูจัดการและครูใหญกับความพึง
พอใจในการทํ างานของครูในโรงเรียน ของมูลนิธิแหงสภาคริสตจักรในประเทศไทย ผลการวิจัย
พบวา ผูจัดการใชพลังอํ านาจความเชี่ยวชาญ พลังอํ านาจตามกฎหมาย พลังอํ านาจอางอิง พลัง
อํ านาจการใหรางวัล พลังอํ านาจการบังคับ พลังอํ านาจขาวสาร และพลังอํ านาจพึ่งพาอยูในระดับ
ปานกลางและใชพลังอํ านาจความเชี่ยวชาญ พลังอํ านาจตามกฎหมาย พลังอํ านาจการใหรางวัล พลัง
อํ านาจการบังคับ พลังอํ านาขาวสารและพลังอํ านาจพึ่งพา แตกตางสวนครูใหญใชพลังอํ านาจความ
เชี่ยวชาญ พลังอํ านาจตามกฎหมาย พลังอํ านาจอางอิง พลังอํ านาจการใหรางวัล พลังอํ านาจการ
บังคับ พลังอํ านาจขาวสาร พลังอํ านาจพึ่งพา อยูในระดับปานกลาง
      สิทธิศักดิ์  นิระทัย (2531: 125) ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางอํ านาจแบบภาวะผูนํ า
ของผูบริหารโรงเรียน และระดับวุฒิภาวะของครู-อาจารยในโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดฉะเชิง-
เทรา" โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงความสัมพันธระหวางอํ านาจ แบบภาวะผูนํ าของผูบริหารโรง
เรียน และระดับวุฒิภาวะของครู-อาจารยโรงเรียนมัธยมศึกษา ในจังหวัดฉะเชิงเทรา ผลการวิจัยปรา
กฎวาผูบริหารโรงเรียนท้ังขนาดใหญ ขนาดกลาง และขนาดเล็ก เลอืกใชอํ านาจบารมี (referent
power) มากที่สุด ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษารอยละ 88.89 ใชอํ านาจไมมีความสัมพันธกับแบบ
ภาวะผูนํ า และผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษารอยละ 100 ใชแบบภาวะผูนํ าไมมีความสัมพันธกับ
ระดับวุฒิภาวะของครู-อาจารยในโรงเรียนมัธยมศึกษาอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05
       และสรัญญา  ธิติภมรรัตน (2535: 61-64) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง "ฐานพลังอํ านาจของศึกษา-
นิเทกศ สังกัดสํ านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ เขตการศึกษา 12" โดยมีวัตถ-ุ
ประสงคเพื่อศึกษาความคิดเห็นของศึกษานิเทศกและครูผูสอนที่มีตอการใชฐานพลังอํ านาจของ
ศึกษานิเทศก และเพื่อเปรียบเทียบการใหฐานพลังอํ านาจของศึกษานิเทศก เม่ือจํ าแนกตามสถาน
ภาพสวนตัวของศึกษานิเทศก พบวา
           1) ศึกษานิเทศกมีความเห็นวาตนเอง มีการใชพลังอํ านาจทั้ง 7 ประเภท เรียงตามลํ าดับ
จากมากไปหานอย คือ พลังอํ านาจอางอิง พลังอํ านาจขาวสาร พลังอํ านาจการใหรางวัล พลังอํ านาจ
ความเชี่ยวชาญ พลังอํ านาจพึ่งพา พลังอํ านาจตามกฎหมาย และพลังอํ านาจการบังคับเชนเดียวกับ
ความคิดเห็นของครูผูสอนท่ีมีตอศึกษานิเทศก
            2) ศึกษานิเทศกและครูผูสอนมีความคิดเห็นแตกตางกันในเรื่องของการใชพลังอํ านาจ
การบังคับ พลังอํ านาจการใหรางวัล พลังอํ านาจอางอิง พลังอํ านาจขาวสาร และพลังอํ านาจความ
เชี่ยวชาญ แตการใชพลังอํ านาจพึ่งพาและพลังอํ านาจตามกฎหมาย ไมแตกตางกัน
           3) ศึกษานิเทศกที่มีอายุตางกัน ใชพลังอํ านาจทั้ง 7 ประเภทไมแตกตางกัน
      อนงคพร  สถิตยภาคีกุล (2536: 102-103) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง "การใชพลังอํ านาจของผู-
บริหารโรงเรียน ที่สงผลตอการปฏิบัติการนิเทศงานวิชาการ ในโรงเรียนประถมศึกษาสงักัด
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สํ านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติเขตการศึกษา 1" เพื่อศึกษาระดับการใชพลัง
อํ านาจของผูบริหารโรงเรียน ระดับการปฏิบัติงานนิ-เทศงานวิชาการภายในโรงเรียน และศึกษาการ
ใชพลังอํ านาจที่สงผลตอการปฏิบัตการนิเทศงานวิชาการ ภายในโรงเรียน ผลการวิจัยพบวา 1) ผู
บริหารโรงเรียนใชพลังอํ านาจทั้ง 7 ฐาน อยูในระดับมาก เรียงตามลํ าดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย
คือ การใชพลังอํ านาจสารสนเทศ พลังอํ านาจพึ่งพา พลังอํ านาจการใหรางวัล พลังอํ านาจอางอิง
พลังอํ านาจความเชี่ยวชาญ พลังอํ านาจตามกฎหมาย และพลังอํ านาจบังคับ 2) การปฏิบัติการนิเทศ
งานวิชาการภายในโรงเรียน อยูในระดับมาก และ 3) พลังอํ านาจอํ านาจทั้ง 7 ฐาน สงผลตอการ
ปฏิบัติการนิเทศงานวิชาการภายในโรงเรียน อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01
       สมบูรณ  นนทสกุล (2536: 184-186) ศึกษาวิจัย เร่ือง "การใชพลังอํ านาจของผูบริหาร
โรงเรียนที่สงผลตอประสิทธิภาพการบริหารงานของโรงเรียนมัธยมศึกษา ในเขตการศึกษา 1" มี
วัตถุประสงค เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการใชพลังอํ านาจ กับประสิทธิภาพการบริหารงาน
และศึกษาพลังอํ านาจที่สงผลตอประสิทธิภาพการบริหารงานของโรงเรียนมัธยมศึกษา ผลการวิจัย
พบวา 1) การใชพลังอํ านาจจากฐานตาง ๆ ของผูบริหารโรงเรียนอยูในระดับปานกลาง โดยใชพลงั
อํ านาจตามกฎหมาย พลังอํ านาจความเชี่ยวชาญ พลังอํ านาจขาวสาร พลังอํ านาจพึ่งพา พลังอํ านาจ
การใหรางวัล พลังอํ านาจอางอิง อยูในระดับสูง สวนพลังอํ านาจบังคับอยูในระดับปานกลาง 2) การ
ใชพลังอํ านาจจากฐานตาง ๆ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการบริหารงานอยูในระดับสูง โดย
พลังอํ านาจการใหรางวัลมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการบริหารงานอยูในระดับสูง 3) พลัง
อํ านาจท่ีสงผลตอประสิทธภิาพการบริหารงานของโรงเรียนโดยภาพรวม คือ การใชพลังอํ านาจการ
ใหรางวัล พลังอํ านาจขาวสาร พลังอํ านาจการบังคับ พลังอํ านาจพึ่งพา
       และนพดล  เจนอักษร (2537: 235-237) ไดศึกษาเร่ือง "การใชอํ านาจในการบริหารของ
ผูนํ าทางการบริหารการศึกษาไทย : กรณีศึกษาเชิงคุณภาพ" เพื่อศึกษาที่มาของฐานอํ านาจ และการ
ใชอํ านาจของผูนํ าทางการบริหารการศึกษาไทย ผลการศึกษาพบวา 1) ฐานอํ านาจการใหรางวัล ใช
อํ านาจเปนสองกรณี คือ ใหรางวัลเปนวัตถุและรางวัลในลักษณะอื่น 2) ฐานอํ านาจการบังคับหรือ
การลงโทษใชอํ านาจโดยตํ าหนิดวยวาจา ตํ าหนิเปนลายลักษณอักษร และการเงียบ 3) ฐานอํ านาจ
ตามกฎหมายใชหลักการกระจายอํ านาจ การเชื่อถือและใหเกียรติผูใตบังคับบัญชา 4) ฐานอํ านาจอาง
อิงและฐานอํ านาจความเชี่ยวชาญ ใชผานบุคลิกภาพและคุณสมบัติเฉพาะตัว

จากการศึกษา วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของที่กลาวมาขางตน เม่ือพิจารณาเปรียบ
เทียบกันแลว ผูวิจัยเห็นวาการใชพลังอํ านาจตามแนวคิดของ เฟร็นซ และราเวน (French and
Raven) มีความละเอียด ครอบคลุมชัดเจน และสอดคลองกับงาน 6 งาน อันเปนภารกิจหลักในการ
บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํ านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ คือ งานวิชา
การ งานบุคลากร งานกิจการนักเรียน งานธุรการ การเงิน และพัสดุ งานอาคารสถานที และงาน
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ความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชน
 นอกจากน้ี งานวิจัยที่เกี่ยวของก็กลาวถึง การใชพลังอํ านาจ แตแนวคิดน้ีเชนเดียวกัน

ผูวิจัยจึงเลือกเอาแนวคิดของเฟร็นซ และราเวน เปนกรอบในการศึกษาการใชพลังอํ านาจคร้ังน้ี

แนวคิดและความรูเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ

ความหมายของบรรยากาศองคการ
      สิ่งหนึ่งที่เราไมสามารถสัมผัสได   แตจะมี "ความรูสึก"  จากการเขาไปอยูในสถานที่นั้น
ไมนานนัก   สิ่งนั้นคือ  "บรรยากาศ"  (ปรีชา  คัมภีรปกรณ 2536: 20)   ซึ่งความรูสึกที่เกิดขึ้นใน
หนวยงานหรือองคการ ก็คือ บรรยากาศของหนวยงานหรือองคการน้ัน ๆ น่ันเอง
      คํ าวา  " บรรยากาศองคการ " (Organizational Climate) น้ัน ไดมีผูกลาวถึงดวยชื่อตาง
ๆกันออกไปในความหมายเดียวกัน  เชน  “บรรยากาศทางจิตวิทยา “ ( Psychological Climate)
“บุคลิกภาพขององคการ” (Organizational Personality)  และ "วัฒนธรรมขององคการ" (Company
Culture) แตอยางไรก็ตาม คํ าวา "บรรยากาศองคการ" เปนคํ าที่ใชอยางแพรหลายในปจจุบัน
      นักวิชาการไดใหความหมายของคํ าวา "บรรยากาศองคการ" ไวหลายทัศนะ ดังตอไปน้ี
      เดวิส  (Davis  1981  อางใน ยุพา  ตาดี 2535: 12)  ไดใหความหมายวา    " บรรยากาศ
องคการคือ  สภาพแวดลอมที่บุคลากรปฏิบัติอยูในองคการนั้น   ไมวาองคการนั้น  จะเปนองคการ
สาธารณะ  เชน  กระทรวง ทบวง กรม หรือบริษัทตาง ๆ บรรยากาศ องคการเปนสิ่งที่ไมสามารถ
มองเห็นหรือสมัผัสไดมีสภาพเหมือนบรรยากาศรอบ ๆ ตัว"
      ฮัลบนิ และครอฟท (Halpin and croft 1966: 150-151)  ใหความหมายวา "  บรรยากาศ
องคการหมายถึง   บรรยากาศของการปฏิบัติงานในองคการตาง ๆ  ซึ่งวัดไดจากการสอบถามทัศนะ
หรือความรูสึกนึกคิด  หรือความคิดเห็นของสมาชิกในองคการท่ีมีตอพฤติกรรมของผูรวมงานดวย
กัน และพฤติกรรมของผูบริหารองคการท่ีปฏิบัติงานรวมกัน"
      ฟอรแฮนด   และกิลเมอร   (Forehand and Gelmer 1964, อางใน ปรีชา    คัมภีรปกรณ
2536: 20) ใหความหมายบรรยากาศองคการวา "กลุมของลักษณะที่อธิบายถึงองคการ และบอกถึง
(a) ความแตกตางขององคการหน่ึง  จากองคการหน่ึง (b) ลักษณะนั้นจะตองคงอยูในชวงเวลาหนึ่ง
(b) ลักษณะนั้นจะตองคงอยูในชวงเวลาหนึ่ง   และ  (c)  สิ่งนั้นจะตองมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของ
สมาชิกภายในองคการนั้น
      โอเวนส (Owens 1970: 167)    ใหความหมายไววา "บรรยากาศองคการ หมายถึง เอก-
ลักษณขององคการ (Individual of Organization) หรือบางทีเรียกวา The Organization Climate ซึ่ง
เปนการแสดงความรูสึกของบุคคลในองคการที่มีตอพฤติกรรม และการทํ างานของบุคคลทุกระดับ
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ในองคการน้ัน ๆ ออกมา
      ชุมพล  ปาละกะวงศ ณ อยธุยา (2527: 6)   ใหความหมายวา " บรรยากาศองคการหมาย
ถึง สภาพแวดลอมภายในองคการ อันจะสงผลตอการปฏิบัติงานของคนในองคการน้ัน
        สมคิด  สุขสมัย (2532: 16) กลาวสรุปไววา   บรรยากาศองคการ   หมายถึง   สภาวะที่
เกิดขึ้นจากการปฏิสัมพันธระหวางบุคลากร  และสิ่งแวดลอมตาง ๆ  ภายในองคการ  ซึ่งมีอิทธิพล
ตอขวัญ กํ าลังใจ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการนั้น
      ในทํ านองเดียวกัน  เกษม  อภิชาติวิวรรธน ( 2535: 14 )     ก็ไดสรุปวา บรรยาองคการ
หมายถึง สภาพของการทํ างานรวมกัน อันเปนลักษณะที่แสดงถึงปฏิสัมพันธของพฤติกรรมของทุก
คนในองคการ   ซึ่งเกิดจากองคการประกอบของบรรยากาศองคการ  วัดไดจากการสอบถามทัศนะ
หรือความรูสึกนึกคิด  หรือความคิดเห็นของสมาชิกในองคการ     ท่ีมีตอพฤติกรรมของผูรวมงาน
และมีตอพฤติกรรมของผูบริหารท่ีปฏิบัติงานรวมกัน
      จากความหมายที่กลาวไวขางตน    พอจะสรุปไดวา    บรรยากาศองคการหมายถงึ สภาพ
แวดลอมของการปฏิบัติงานรวมกันในองคการ อันเปนลักษณะที่แสดงถึงปฏิสัมพันธของพฤติกรรม
ของทุกคนในองคการน้ัน สามารถวัดไดจากการสอบถามความคิดเห็นของสมาชิกในองคการ ที่มี
ตอพฤติกรรมของผูรวมงาน และมีตอพฤติกรรมของผูบริหารท่ีปฏิบัติงานรวมกัน

ความสํ าคัญของบรรยากาศองคการ
      บรรยากาศองคการมีความสํ าคัญยิ่งสํ าหรับผูบริหารงานในองคการตางๆ   ไมวาองคการ
น้ันจะเปนองคการประเภทใด     ผูบริหารจะตองคํ านึงถึงอิทธิพลของบรรยากาศองคการที่มีตอ
บุคลากรในองคการ (ชูศักดิ์  จิตตสวัสดิ์ไทย 2534: 19)    เพราะผูบริหารจะตองทํ างานรวมกับคนใน
องคการ ซึ่งมีชีวิต จิตใจ มีเลือดเน้ือ มิใชเคร่ืองจักร คนมีอารมณเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ตาม
สภาพแวดลอม (สมาลา  บุญมี 2529: 65-67)      ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของกิบสัน, อีแวนเซวิช
และคอนเนลลี่ (Gibson, Ivancevich and Donnelly Jr. 1973 อางใน ธํ ารงศักดิ์  เจริญสขุ 2526: 5)ที่
กลาววา "บรรยากาศ คือ   สภาพของสิ่งแวดลอมในการปฏิบัติงานที่ผูใตบังคับบัญชารับรูทั้งทาง
ตรงและทางออม สภาพแวดลอมนี้ มีผลกระทบตอการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการ"
      นอกจากน้ี   ยังมีนักวิชาการอีกหลายทานที่ไดศึกษาถึงความสํ าคัญ      และอิทธิพลของ
บรรยากาศองคการ เชน (ชูศักดิ์  จิตตสวัสดิ์ไทย 2534: 20)
      เวอรเซอร และ เดวิส (Werther and Davis 1982: 260) ไดศึกษาพบวา     บรรยากาศองค
การมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงาน  อยางมีนัยสํ าคัญในระดับ
สูง    กลาวคือ   เมื่อผูปฏิบัติงานพึงพอใจในบรรยากาศองคการ   ผูปฏิบัติงานจะมีความพึงพอใจใน
งานสูงดวย   ในทํ านองเดียวกัน   หากผูปฏิบัติงานไมพึงพอใจบรรยากาศองคการ    ความ
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พึงพอใจในงานจะตํ่ าดวย
       และโรเบิรต  สวิทเซอร (Sweitzer 1969: 167-181)    เสนอความคิดเห็นวา  บรรยากาศ
องคการ ชวยลดความขัดแยงในองคการ บรรยากาศในระบบสงัคมหรือองคการ ชวยใหบุคลิกภาพ
ของผูปฏิบัติงานในองคการ  มีความสอดคลองกับบทบาท หนาที่ที่องคการกํ าหนด หรือกลาวไดวา
บรรยากาศองคการที่ชวยลดความขัดแยงระหวางบทบาทและบุคลิกภาพ
      จากการที่กลาวมาแลว   แสดงใหเห็นวาบรรยากาศองคการมีความสํ าคัญอยางยิ่ง ในการ
บริหารโดยเฉพาะองคการท่ีเปนสถาบันการศึกษา ถาผูบริหารการศึกษาไมสามารถสรางบรรยากาศ
ที่ดีใหเกิดขึ้นในสถาบันแลว การบริหารงานภายในโรงเรียนจะไมสามารถบรรลเปาประสงคอยางมี
ประสิทธิภาพ  เพราะผูบริหารเปนบุคคลที่มีความสํ าคัญยิ่งตอความสํ าเร็จหรือลมเหลวขององคการ
(เลศิลักษณ  สังขวรรณ 2534: 15)
      ในฐานะที่โรงเรียนเปนองคการที่ใหบริการ  ผูบริหารโรงเรียนตลอดจนบุคลากรท้ังหมด
ของโรงเรียน จะตองมีปฏิสัมพันธกัน ในลักษณะที่จะทํ าใหการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมาย

บรรยากาศองคการในโรงเรียน
  ฮัลบนิ (Andrew W. Halpin  อางในถวิล เกื้อกูลวงศ 2530: 140) กลาววา “ในขณะที่

บุคคลคนหนึ่งยายโรงเรียนไปฮยูโรงเรียนอื่น       เขาก็ไดพบวา แตละคนตางมีบุคลิกภาพเปนของ
ตนเอง”
       จากคํ ากลาวของ ฮัลปน ขางบน  แสดงใหเห็นวา  วิธีที่บุคคลคนหนึ่งปฏิบัติในองคการ
ทางการศึกษานั้น   สวนหน่ึงพิจารณาจากเน้ือแทของบุคคลคนน้ันวาเปนอยางบุคคลเชนไร และอีก
สวนหน่ึง     พิจารณาจากสภาพแวดลอมทางองคการเปนสภาวะตาง ๆ   ขนบธรรมเนียมประเพณี
วัฒนธรรม  ความรูสึก  น้ํ าเสียง  ทาที  หรือบรรยากาศ  ตัวแปรเหลาน้ี  หมายถึง  คุณภาพภายในองค
การ  กลุมคุณลักษณะภายในที่ทํ าใหโรงเรียนแหงหน่ึง แตกตางจากโรงเรียนอ่ืน และมีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมของบุคคลในโรงเรียนนั้น  เรียกวา  บรรยากาศทางองคการ (ถวิล เกื้อกูลวงศ 2530: 140)
       สวน ธเนศ  ขํ าเกิด (2532: 40-41)  ใหความหมายบรรยกาศองคการในโรงเรียน  วาเปน
สภาวะอันเกิดจากการมีปฏิสัมพันธระหวางบุคลากรกับสิ่งแวดลอมในโรงเรียน แลวสงผลถึงความรู
สึกของบุคลากร เปนสภาพการณที่ไมสามารถมองเห็น หรือจับตองได   แตเปนภาพสะทอนของ
ความรูสึกของบุคลากร   ซึ่งเมื่อบุคลากรปะทะกับสิ่งแวดลอม   แลวเกิดความรูสึกที่ดี   จะเรียกวา"
บรรยากาศดี"  ในทางตรงกันขาม  หากบุคลากรปะทะกับสิ่งแวดลอม  แลวเกิดความรูสึกที่ไมดี ก็
เรียกวา "บรรยากาศไมดี"
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      สรุปไดวา บรรยากาศองคการในโรงเรียน หมายถึง สภาวะที่เกิดขึ้นจากการมีปฏิสัมพันธ
ระหวางบุคลการ และสิ่งแวดลอมตาง ๆ ภายในโรงเรียน ซึ่งสงผลตอขวัญ กํ าลังใจ ความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากร

การศึกษาบรรยากาศองคการในโรงเรียน
      ในป ค.ศ.1966   ฮัลบินและครอฟท  (Halpin  and  Croft  1966: 133-181)    ไดศึกษา
บรรยากาศองคการในโรงเรียน  และไดสรุปวาบรรยากาศองคการในโรงเรียนน้ัน   ขึ้นอยูกับพฤติ-
กรรมของผูบริหารในฐานะผูนํ าของโรงเรียน  และพฤติกรรมของครูผูสอน ในฐานะกลุมบุคคลใน
โรงเรียน  ดังแสดงในภารที่ 2.2

                                            พฤติกรรมผูบริหาร

บรรยากาศองคการในโรงเรียน

พฤติกรรมครูผูสอน

ภาพท่ี 2.2  แสดงบรรยากาศองคการในโรงเรียน สิ่งผสมกลมกลืน พฤติกรรมผูบริหาร
พฤติกรรมครูผูสอน

    องคประกอบบรรยากาศองคการในโรงเรียน   ประกอบดวย  ลักษณะพฤติกรรม 2 สวน
มารวมกัน คือ  พฤติกรรมของครูผูสอน  และพฤติกรรมผูบริหาร โดยแยกเปนพฤติกรรมครูผูสอน4
มิติ คือ มิติขาดความสามัคคี มิติอุปสรรค มิติขวัญ มิติมิตรสัมพันธ กับพฤติกรรมผูบริหาร 4 มิติคือ
มิติหางเหิน  มิติมุงผลงาน มิติเปนแบบอยาง มิติกรุณาปราณี รวมเปน 8 มิติ ดังรายละเอียดตอไปน้ี
      1. พฤติกรรมของครูผูสอน 4 มิต ิไดแก
           1.1 มิติขาดความสามัคคี (Disengagement) หมายถึง  ความรูสึกของครูผูสอนท่ีมีตอ
พฤติกรรมของคณะครูผูสอนดวยกันวา       ปฏิบัติงานในหนาที่ลักษณะที่ตางคนตางทํ า   ขาดการ
ประสานงานหรือรวมมือกนัทํ างานนั้น ๆ    ที่ลักษณะของงานนั้น ๆ    จะตองอาศัยการรวมมือกนั
กระทํ าเปนหมูคณะจึงจะไดผลงานที่ดี
           1.2 มิติอุปสรรค (Hindrance) หมายถึง  ความรูสึกของครูผูสอน   ท่ีมีตอพฤติกรรม
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ของครูผูสอนวา   คณะครูผูสอนไดปฏิบัติงานในหนาที่ไปโดยขาดความคลองตัว    หรือขาดความ
สะดวก เพราะผูบริหารใหงานอาจารยทํ ามากเกินไป   ครูผูสอนรูสึกอีดอัดใจท่ีตองปฏิบัติตามมิติ
ของคณะกรรมการและระเบียบกฎเกณฑอ่ืน ๆ   ท่ีครูผูสอนเห็นวาไมจํ าเปนและกอใหเกิดความยุง
ยากลํ าบากมากกวาการอํ านวยความสะดวกให
           1.3 มิติขวัญ (Esprit)  หมายถึง      ความรูสึกของครูผูสอนท่ีมีตอพฤติกรรมของครูผู
สอนวา คณะครูผูสอนไดปฏิบัตงานในหนาที่โดยมีขวัญกํ าลังใจดีมาก    มีความรักหมูคณะเพราะ
คณะครูผูสอน   ไดรับการตอบสนองดานความตองการทางสังคม     และไดรับความสํ าเร็จในการ
ปฏิบัติงานสูง
           1.4 มิติมิตรสัมพันธ (Intimacy) หมายถึง ความรูสึกของครูผูสอน ท่ีมีตอพฤติกรรม
ของคณะครูผูสอน  คณะครูผูสอนปฏิบัติงานในหนาที่โดยแสดงออกถึงความรูสึกสนุกสนานและมี
ความสัมพันธกันอยางสนิทสนมยิ่ง แตอาจจะไมเกี่ยวกับความสํ าเร็จในการปฏิบัติงานก็ได
       2. พฤติกรรมของผูบริหาร 4 มิต ิไดแก
               2.1 มิติหางเหิน (Aloofness) หมายถึง  ความรูสึกของครูผูสอนท่ีมีตอพฤติกรรมของผู
บริหารวา   บริหารงานโดยคํ านึงถึงระเบียบ  กฎเกณฑ ขอบังคับ และนโยบายอยางเครงครัดมาก
กวาการคํ านึงถึงจิตใจของคณะครูผูสอน     การติดตอกับคณะครูผูสอนน้ันมีการติดตอกันเปนสวน
รวมแทนการที่จะติดตอพบปะกันเปนรายบุคคล    ทํ าใหความสัมพันธระหวางผูบริหารกับคณะครูผู
สอนมีนอยมาก
           2.2. มิติมุงผลงาน (Production Emphasis) หมายถึง ความรูสึกของครูผูสอนท่ีมีตอ
พฤติกรรมของผูบริหารวา คํ านึงถึงผลงานมาก   ผูบริหารจะควบคุมตรวจตราสัง่การและนิเทศการ
ปฏิบัติงานของครูผูสอนอยางใกลชิด   ครูผูสอนตองปฏิบัติงานตามคํ าสั่งผูบริหาร    โดยเครงครัด
ปราศจากปฏิกิริยาหรือความคิดเห็นอ่ืนใด
           2.3 มิติเปนแบบอยาง (Thrust) หมายถึง    ความรูสึกของครูผูสอน  พฤติกรรมของผู
บริหารวา  ผูบริหารพยายามท่ีจะกระตุนเตือนหรือจูงใจใหคณะครูผูสอนปฏิบัติงาน โดยผูบริหารไม
ใชวิธีการควบคุมตรวจตราหรือนิเทศงานโดยตรง   แตใชวิธีการปฏิบัติงานตาง ๆ ของตนใหดีที่สุด
จนเปนแบบอยางที่ผูอื่นจะถือไปปฏิบัติได
           2.4 มิติกรุณาปราณี (Consideration) หมายถึง    ความรูสึกของครูผูสอน     ที่มีตอ
พฤติกรรมผูบริหารวา   ผูบริหารปฏิบัติตอคณะครูผูสอนโดยแสดงออกถึงความเปนผูมีเมตรกรณุา
ชวยเหลือการปฏิบัติงานและธุรกิจสวนตัวของคณะครูผูสอนเปนอยางดี

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของบุคลากรในองคการมีผลกระทบตอบรรยากาศองค
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การเปนอยางมาก ทั้งนี้เพราะถาบุคลากรมีความพึงพอใจในการทํ างานแลว ยอมจะทํ าใหเกิดขวัญ
และกํ าลังใจในการทํ างานสูง มีความตั้งใจในการทํ างาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนสิ่ง
สํ าคัญยิ่งที่จะทํ าใหการดํ าเนินงานขององคการบรรลุวัตถุประสงคไดอยางดีที่สุด มีผูกลาวถึงทฤษฏี
ที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํ างานไวหลายทฤษฎี ในที่นี้จะนํ าเสนอแนวคิดหรือทฤษฎีท่ี
เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํ างาน ที่ทํ าใหครูผูสอนมีขวัญและกํ าลังใจ ครูผูสอนบางคนมี
ขวัญและกํ าลังใจ เนื่องจากผลสํ าเร็จของงาน บางคนมีขวัญและกํ าลังใจ เน่ืองจากมีเพ่ือนรวมงานท่ีดี
มีความสามัคคีตอกัน แนวคิดหรือทฤษฏีดังกลาว ไดแก

 1. ทฤษฏีลํ าดับขั้นความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarch of Needs) มาสโลว
เปนนักจิตวิทยารุนแรกที่ไดศึกษาคนควา และไดตั้งทฤษฏีเกี่ยวกับแรงจูงใจในป ค.ศ.1943 ทฤษฎีนี้
เปนที่ยอมรับและรูจักกันอยางแพรหลาย มาสโลวไดตั้งขอสมมติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมของมนุษย
ไว ดังน้ี (1) ความตองการของมนุษยเปนไปตามลํ าดับขั้นความสํ าคัญ กลาวคือเม่ือความตองการใน
ระดับตํ่ าไดรับการตอบสนองแลว ความตองการในระดับสูงก็จะเรียกรองใหมีการตอบสนองทันที
(2) มนุษยมีความตองการอยางหน่ึงไดรับการตอบสนองแลว ก็จะมีความตองการในสิ่งใหมเขามา
แทนที่เปนเชนนี้ตอเนื่องไมรูจบสิ้น (3) เม่ือความตองการอยางหน่ึงไดรับการตอบสนองไดแลว ก็
ไมมีแรงจูงใจใหเกิดพฤติกรรมในสิ่งนั้นอีก แตจะมีความตองการสิ่งใหม ซึ่งมีระดับสูงขึ้นไปเขามา
แทนที่และเปนแรงจูงใจใหเกิดพฤติกรรมในสิ่งนั้น (4) ความตองการที่เกิดขึ้นอาศัยซึ่งกันและกัน มี
ลักษณะควบคูกัน คือ เมื่อความตองการอยางหนึ่งยังไมหมดสิ้นไปก็จะมีความตองการอีกอยางเกิด
ขึ้นมา

 จากสมมติฐานดังกลาว มาสโลว ไดถือเปนหลักในการแบงลํ าดับข้ันความตองการของ
มนุษยจากข้ันต่ํ าสุดไปจนถึงขั้นสูงขึ้นไปเรื่อย ๆ ไว 5 ขั้น ดังน้ี (1) ความตองการทางดานรางกาย
(physiological needs) ความตองการระดับน้ีเปนความตองการข้ันพ้ืนฐานของมนุษย เชน อาคาร
เสื้อผา และที่อยูอาศัย ความตองการน้ีจะไดรับการสนองตอบ เพื่อใหมนุษยดํ ารงชีวิตอยูได (2)
ความตองการทางดานความปลอดภัย (security of safety needs) เปนความตองการท่ีอยากเปนอิสระ
จากความกลัวอันตรายทางดานรางกายหรือความกลัวจากความสูญเสียจากงาน ทรัพยสิน  อาหาร
เครื่องนุงหมหรือที่อยูอาศัย (3) ความตองการทางดานสังคม (social needs) มนุษยเปนสัตวสังคม ดัง
น้ัน ความตองการเปนสวนหนึ่งของกลุม หรือการยอมรับโดยบุคคลอ่ืน ๆ ในกลุม จึงเปนผลตามมา
(4) ความตองการไดรับการยกยองในสังคม (esteem needs) เมื่อมนุษยไดรับความพอใจในความ
ตองการทางดานสังคม        มนุษยจะเรียกรองความสนใจจากตัวเขาเองและบุคคลอื่น     มาสโลว
(Maslow) กลาววา ความตองการน้ีตอบสนองดวยการมีอํ านาจ  ฐานะ  เกียรติยศ  และความเชื่อมั่น
(5) ความตองการที่จะทํ าใหเกิดความสมหวังในชีวิต (self - actualization) เปนความตองการระดับ
สูงสุด หมายถึง ความตองการที่จะทํ าใหเปนหนึ่งหรือความปรารถนาที่จะบรรลุเปาหมายสูงสุดใน
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ชีวิต วุฒิชัย ไดกลาววาสิ่งที่จะตองคํ านึงถึงประการหนึ่งในแนวคิดตามทฤษฎีของมาสโลวก็คือ ใน
ขณะที่มนุษยมีความตองการขั้นสูงขึ้นไปนั้น มิไดหมายความวาความตองการขั้นตาง ๆ จะหมดไป
เพียงแตวาความตองการขั้นตน ๆ เหลาน้ัน ไดรับการตอบสนองเพียงพอแลวเทาน้ัน จึงไดเกิดความ
ตองการข้ันตอไป

 2. ทฤษฎี X และทฤษฎี Y (Theory X and Theory Y) แมคเกรเกอร (McGreger) เขียน
หนังสือเลมหนึ่งซึ่งแพรหลายมากชื่อ “The Human Side of Enterprise”ในหนังสือเลมนี้ แมคเกร-
เกอร ไดเปรียบเทียบใหเห็นสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของคนที่แตกตางกันอยางตรงกันขาม โดย
ตั้งเปนทฤษฎีขึ้นใหชื่อวาทฤษฎี X และทฤษฎี Y ทฤษฎี X มีขอสมมติฐานวา (1) มนุษยโดยทั่วไป
ไมชอบทํ างานและจะหลีกเลี่ยง ถาเขาสามารถทํ าได (2) เนื่องจากมนุษยไมชอบทํ างาน มนุษยสวน
ใหญตองถูกควบคุม ถูกสั่งงาน ถูกขูเข็ญคุกคามดวยการลงโทษ เพื่อใหพวกเขามีความพยายามเพื่อ
บรรลุตามเปาหมายขององคการ (3) มนุษยโดยทั่วไปชอบที่จะไดรับคํ าสั่ง ปรารถนาหรือตองการท่ี
จะหลีกเล่ียงความรับผิดชอบ ไมมีความทะเยอทะยาน ตองการความปลอดภัยเหนือส่ิงอ่ืนใด สวน
ทฤษฎี Y  มีขอสมมิตฐานตรงขามกับทฤษฎี X ดังน้ี (1) การใชความพยายามทั้งพลังทางกายและ
ทางสมองในการทํ างาน เปนธรรมชาติเชนเดียวกับการเลน และการพักผอน (2) การควบคุมจากภาย
นอกและการขูเข็ญคุกคามวาจะลงโทษ ไมใชวิธีเดียวที่กอใหเกิดความพยายามใหมุงไปสูวัตถุ
ประสงคหรือเปาหมายขององคการ แตมนุษยจะใชการสั่งการและการควบคุมดวยตนเอง เพ่ือท่ีจะ
ปฏิบัติงานใหเปนไปตามวัตถุประสงค หรือเปาหมายขององคการดวยการใหผลตอบแทน หรือ
รางวัลตอบแทนความสํ าเร็จของผลงานของบุคคลแตละคน จะสามารถอํ านวยการใหเกิดผลการ
ปฏิบัติหนาท่ีโดยตรงตอวัตถุประสงคขององคการ (4) ภายใตสถานการณที่เหมาะสม มนุษยโดยทั่ว
ไปเรียนรูไมเพียงยอมรับความรับผิดชอบแตจะแสวงหาความรับผิดชอบดวย (5) ความสามารถที่จะ
ใชความคิดจินตนาการ ความฉลาด และความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการแกปญหาขององคการมีอยู
ทั่วไปอยางกวางขวางในตัวมนุษย (6) ภายใตสถานการณของชีวิตแบบอุตสาหกรรมสมัยใหมนี้
ความสามารถทางสติปญญาของมนุษยโดยทั่วไปถูกนํ ามาใชเพียงบางสวนเทานั้น

 เมื่อสรุปแลว จะพบวาทฤษฎี Y เปนความตองการในระดับสูง ตรงขามกับทฤษฎี X ซึ่ง
เปนความตองการในระดับต่ํ า แมคเกรเกอร ช้ีใหเห็นวา การจูงใจใหคนทํ างานนั้น ผูบริหารตองใช
ทฤษฎี Y เพราะถาผูบริหารเขาใจถึงคนงานโดยมองในแงดี ก็จะเปดโอกาสใหคนงานไดใชความ
สามารถของเขาไดอยางเต็มท่ี และมีความรูสึกวาการทํ างานเปนสิ่งที่สนุกสนาน การใชทฤษฎี Y จึง
จูงใจคนไดมากกวาการใชทฤษฎี X แตทั้งหมดนี้มิไดหมายถึงการละเลยตอการควบคุมงาน หากแต
เปนการควบคุมเปนการภายใน เพราะพลังจูงใจที่อยูภายในไมมีวิธีการพิเศษใดที่จะทํ าใหเกิดผลขึ้น
ได นอกจากการสรางภาวการณที่กอใหเกิด และสงเสริมการจูงใจขึ้นเอง

 3. ทฤษฎีการจูงใจผลสัมฤทธิ์ของแมคเคลแลนด (McClelland’s Achievement
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Motivation Theory) แมคเคลแลนด (McClelland) สรุปผลจากากรศึกษาขอมูลที่ไดจากการทดสอบ
โดยใชเครื่องมือที่เรียกวา Thematic Apperception Test (TAT) พบวา คนเรามีความตองการอยู 3
ประการ คือ (1) ความตองการความสํ าเร็จ (Need for Achievement) คือความตองการความสํ าเร็จใน
สิ่งที่ตนมุงหวัง โดยบุคคลจะมีแรงจูงใจในการทํ างานใหบรรลุความสํ าเร็จ โดยท่ีมองเห็นวางานน้ัน
ไมยากลํ าบากเกินไปกวาความสามารถที่บุคคลนั้นจะทํ าได และมีแรงจูงใจในการแสวงหาความพึง
พอใจจากความสํ าเร็จในงานน้ัน ๆ ดวย (2)ความตองการทางดานสังคม (Need for Affiliations) คือ
ความตองการท่ีจะรวมมือกัน การมีความผูกพันในทางบวกตอกันของกลุมบุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไป
ความอบอุนในมิตรภาพที่มีตอกัน และยังรวมถึงความรูสึกตาง ๆ ท่ีมีตอบุคคลอ่ืนดวย เชน ความ
ชอบพอ ความปรารถนาที่จะไดรับการยอมรับนับถือ ตลอดทั้งความปรารถนาที่จะไดรับการยกโทษ
จากบุคคลอ่ืนเม่ือกระทํ าผิดเปนตน (3) ความตองการอํ านาจ (Need for Power ) คือ ความตองการท่ี
จะมีอิทธพิลเหนือบุคคลอ่ืน รวมถึงการที่บุคคลแสดงออกซึ่งความรูสึกตาง ๆ ตอการมีอิทธพิล
เหนือสถานการณเหลานั้นดวย เปนตนวาการแสดงความพอใจเม่ือไดรับชัยชนะหรือการแสดงความ
โกรธเมื่อผิดหวัง นอกจากน้ัน ยังไดแกความตองการในการใชอิทธิพลในการปฏิบัติงาน เชน การ
ใหขอคิดเห็น ขอเสนอและการใชอํ านาจบังคับบัญชา การแสวงหาความเชื่อถือ และการใชอิทธิพล
ในการลงโทษ โดยที่ความตองการความสํ าเร็จ ความตองการทางสังคม และความตองการอํ านาจ
น้ัน แมคเคลแลนด กลาววา ความตองการความสํ าเร็จมีความสํ าคัญมากที่สุด ดังน้ัน จึงมีความจํ า
เปนอยางยิ่งที่จะตองฝกใหคนตองเปนผูที่มีความตองการความสํ าเร็จสูง โดยเริ่มปลูกฝงใหเกิดขึ้น
ในครอบครัวเปนอันดับแรก เพราะบุคคลจะมีความตองการความสํ าเร็จมาก หรือนอยยอมแลวแตกา
รอบรมเลี้ยงดูที่ไดรับในตอนเยาววัย ตอมาเม่ือมาถึงองคการหรือหนวยงานตาง ๆ ก็จะตองมีการ
พัฒนาอยางตอเนื่องโดยการพยายามฝกฝน หรือปลูกฝงใหเกิดตามมาใหได

งานวิจยัท่ีเก่ียวของกับบรรยากาศองคการ

 ฮาลบนิ  และครอฟท  ไดรวมกันสรางแบบสอบถาม   เพ่ือวัดบรรยากาศองคการมีช่ือวา
Organizational Climate Description questionniare     หรือ  ที่รูจักกันทั่วไปในชื่อ OCDQ ขึ้นในป
ค.ศ. 1963   ไดใชแบบสอบถามน้ีศึกษาบรรยากาศองคการของโรงเรียนประถมศึกษา 71 โรงเรียน
ในประเทศสหรัฐอเมริกา     และไดจัดแบบบรรยากาศองคการของโรงเรียนได  6  แบบ    พบวา
บรรยากาศองคการของโรงเรียนมีการเรียงลํ าดับจากบรรยากาศแบบแจมใส  ไปถึงบรรยากาศแบบ
ซึมเซา     หรือเรียงลํ าดับจากบรรยากาศที่พึงประสงคที่สุดไปถึงบรรยากาศที่ไมพึงประสงค   คือ
บรรยากาศแจมใส  อิสระ ควบคุม สนิทสนม รวบอํ านาจ และซึมเซา (Halpin, 1966: 133-135) มีการ
วิจัยบรรยากาศองคการของโรงเรียน  โดยมีผูสนใจนํ าเอาแบบสอบถาม  OCDQ ชุดนี้ไปใชใน
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การวิจัยจนเปนที่แพรหลาย และมีผลงานที่สํ าคัญพอท่ีจะนํ าอางอิงไดในงานวิจัยตอ ๆ มา
 ครีเซอร (Creaser. 1966: 2309-2310-A)   ไดศึกษาบรรยากาศของโรงเรียน โดยใชแบบ

สอบถาม  OCDQ  ถามครู  และผูปกครองนักเรียน   พบวาขนาดของโรงเรียน  มีสวนสัมพันธกับ
บรรยากาศของโรงเรียน

 บริคเนอร ( Brickner  1971: 96-A)     ไดทํ าการวิจัย      เพื่อหาความสัมพันธระหวางพฤติ
กรรมผูนํ ากบับรรยากาศองคการของโรงเรียน โดยใชแบบสอบถาม LBDQ และ OCDQ และแบบ
สอบถาม  สถานภาพสวนตัว  สอบถามครูใหม  และครูในโรงเรียน  รัฐนอรทดาโคตา สหรัฐ
อเมริกา   พบวา   พฤติกรรมผูนํ ากบับรรยากาศองคการของโรงเรียน มีความสัมพันธกันอยางมีนัย
สํ าคัญ   แตไมมีความสัมพันธกับจํ านวนครู สวนพื้นฐานทางการศึกษาของครู และครูใหญ เปนตัว
แปรที่ดีที่สุดในการพยากรณพฤติกรรมผูนํ า และบรรยากาศองคการของโรงเรียน

 ในป ค.ศ.1972 กันน (Gunn. 1972:  4874 - 4875 - A)    ไดวิจัยบรรยากาศองคการของ
โรงเรียนมัธยม 61 โรงเรียน  ในรัฐมิสซิสซิปป สหรัฐอเมริกา โดยใชแบบสอบถาม OCDQ พบวา
ขนาดของโรงเรียนมีความสัมพันธกับบรรยากาศองคการของโรงเรียน

 ตอมาในป ค.ศ.1973 ริทส (Reitz.  1973: 2989-A) ไดศึกษาบรรยากาศองคการโรงเรียน
ประถมศึกษา   ในรัฐโอไฮโอ   สหรัฐอเมริกา  โดนใชแบบสอบถาม  OCDQ  ถามครูในโรงเรียน
ประถมศึกษาจํ านวน  77 โรงเรียน จํ านวนครู 953 คน พบวา โรงเรียนจํ านวน 9 โรง มีบรรยากาศ
แจมใส 40 โรง  มีบรรยากาศซึมเซา  สวนอีก  28  โรง  มีบรรยากาศอยูระหวางบรรยากาศแจมใสกับ
บรรยากาศซึมเซา  นอกจากน้ี  ยังพบอีกวา  ประสบการณของผูบริหารโรงเรียน และระยะที่อยู
ประจํ าในโรงเรียนน้ี สงผลตอบรรยากาศองคการของโรงเรียน

 สวน รอย (Roy. 1975: 5744-5745-A)   ไดศึกษาบรรยากาศองคการโรงเรียนมัยมศึกษา
ตอนปลาย  ในรัฐมิสซูร่ี  จํ านวน  25  โรงเรียน  โดยใชแบบสอบถาม OCDQ ผลการศึกษา พบวา
ขนาดของโรงเรียน    มีความสัมพนัธกับบรรยากาศองคการโรงเรียนอยางมีนัยสํ าคัญ      กลาวคือ
โรงเรียนขนาดเล็กและขนาดใหญ     มีบรรยากาศองคการ      ซึมเซา    แตโรงเรียนขนาดกลางมี
บรรยากาศแจมใส

 ในป ค.ศ.1981  วินเทอร (Winter, 1981: 2083-A) ไดศึกษาบรรยากาศโรงเรียนประถม-
ศึกษา  ในเขตมีเดิลเทนเนสซี่  สหรัฐอเมริกา  จํ านวน  30 โรง โดยใชแบบสอบถาม OCDQ สอบ
ถามครูในโรงเรียน ผลการศึกษาพบวา  สภาพสวนตัวของครูมีความสัมพันธกับบรรยากาศองคการ
ของโรงเรียนอยางมีนัยสํ าคัญ โดยเฉพาะตัวแปรดานอายุ มีความสัมพันธมากกวาตัวแปรอื่น ๆ

 สวนในประเทศไทยก็มีผูทํ าการศึกษาวิจัยไวหลายทาน เชน
 ใน ป พ.ศ.2521 ปรีดา  ทุมเที่ยง ( 2521:  59 )   ไดศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวาง

แบบการตัดสินใจของครูใหญ  กับแบบบรรยากาศของโรงเรียนประชาบาล   สังกดัองคการบริหาร
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สวนจังหวัดขอนแกน     โดยใชแบบสอบถาม    OCDQ    ถามครูและครูใหญผลการศึกษาพบวา
บรรยากาศของโรงเรียนประชาบาลในจังหวัดขอนแกน มีแนวโนมของบรรยากาศแบบอิสระ กํ้ ากึ่ง
แบบสนิทสนม

 ในป พ.ศ.2522 สุเมธ   เดียวอิสเรศ (2522: 149)  ศึกษาเกี่ยวกับบรรยากาศองคการของ
โรงเรียนและพฤติกรรมผูนํ าของครูใหญ  โรงเรียนมัธยมศึกษาในกรุงเทพมหานคร โดยใช OCDQ
กับคณะครูพบวา   ความรูสึกของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาท่ีมีตอบรรยากาศองคการของโรงเรียน มี
แนวโนมลดลง จากบรรยากาศแบบเปดไปสูบรรยากาศแบบปดในที่สุดและเห็นวาครูที่มีประสบ-
การณทางการสอนมากกวา มีความรูสึกตอบรรยากาศของโรงเรียนของเขาเปนแบบเปด

 ในป  พ.ศ.2523   ศิริชัย   ชินะตังกูร   ไดศึกษาเกี่ยวกับบรรยากาศองคการของโรงเรียน
มัธยมศึกษาในกรุงเทพมหานคร จํ านวน 20 โรงเรียน โดยใช OCDQ  ถามครู  และครูใหญ พบวา
แนวโนมของบรรยากาศองคการของโรงเรียนมัธยมศึกษาในกรุงเทพมหานคร เปนแบบรวบอํ านาจ
ครูและครูใหญมีความคิดเห็นเก่ียวกับบรรยากาศองคการของโรงเรียน   ไมแตกตางกัน  และขนาด
ของโรงเรียนไมมีผลทํ าใหบรรยากาศองคการของโรงเรียนแตกตางกัน

 ในป พ.ศ.2525 ธํ ารงศักดิ์  เจริญสขุ (2525: บทคัดยอ) ไดศึกษาเกี่ยวกับบรรยากาศ องค-
การของโรงเรียนประถมศึกษา เขตการศึกษา 6 จํ านวน 61 โรง  โดยใชแบบสอบถาม OCDQ ถาม
ครู  ผลการศึกษาพบวา  ขนาดของโรงเรียนประถมศึกษา มีผลตอบรรยากาศองคการของโรงเรียน
กลาวคือ  โรงเรียนขนาดเล็กมีแนวโนมเปนบรรยากาศแจมใส  โรงเรียนขนาดกลางมีแนวโนมเปน
บรรยากาศซึมเซา และโรงเรียนขนาดใหญมีแนวโนมเปนบรรยากาศรวบอํ านาจ

 ชุมพล   ปาลกะวงศ  ณ  อยธุยา  (2527: 83-85)    ไดทํ าการศึกษา  บรรยากาศองคการโรง
เรียนและพฤติกรรมผูนํ าของครูใหญ ของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา
12 กลุม ตัวอยางเปนครู จํ านวน 500  คน  โดยใชแบบสอบถาม OCDQ ผลการศึกษาพบวา
บรรยากาศองคการโรงเรียนมัธยมศึกษา  เขตการศึกษา  12 โดยสวนรวมครูมีพฤติกรรมท่ีแสดงวา
ไมขาดความสามัคคี  มีขวัญ  และมีมิตรสัมพันธกันดี   แตมีอุปสรรคในการทํ างาน  เกี่ยวกับพฤติ-
กรรมของครูใหญ  พบวา  ครูใหญแสดงพฤติกรรมเปนแบบกรุณาปรานี  มุงผลงาน  และหางเหิน
และผลการวิเคราะหบรรยากาศองคการโรงเรียน  8  มิติ    เปนแบบบรรยากาศองคการโรงเรียน 6
แบบ  ปรากฎวา  บรรยากาศองคการโรงเรียน โดยสวนรวม เปนแบบรวบอํ านาจ

 ในป พ.ศ.2530 ไชยขรรค  เพ็ญชรี (2530: 54) ไดศึกษาเกี่ยวกับบรรยากาศองคการของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  เขตการศึกษา  10 จํ านวน 96 โรง โดยใชแบบสอบ
ถาม OCDQ ผลการศึกษาพบวา  ขนาดของโรงเรียนไมมีผลทํ าใหบรรยากาศองคการของโรงเรียน
แตกตางกัน     และแบบบรรยากาศองคการของโรงเรียนมัธยมศึกษาโดยสวนรวม         เปนแบบ
บรรยากาศอิสระ
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  ตอมาในป  พ.ศ.2531 พัฒนชัย  ปทมเวณุ  (2531: 64)   ไดศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ
ระหวาง     พฤติกรรมผูนํ าของผูบริหาร    กับบรรยากาศองคการ  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ
ประสานมิตร  โดยใชแบบสอบถาม  OCDQ  ถามขาราชการสาย ก.  สาย ข.  สาย ค.  และลูกจาง
ประจํ าที่ไมไดดํ ารงตํ าแหนงผูบริหาร จํ านวน 196 คน ผลการศึกษาพบวา

  1. บรรยากาศองคการของบัณฑิตวิทยาลัย เปนบรรยากาศแบบซึมเซา
  2. บรรยากาศองคการของคณะ สถาบัน  และสํ านักอ่ืน ๆ น้ัน ไมสามารถระบุแบบของ

บรรยากาศองคการไดอยางชัดเจน
 และในป พ.ศ.2534 ชูศักดิ์   จิตตสวัสดิ์ไทย (2534: 72-73) ไดศึกษาบรรยากาศองคการ

ของโรงเรียนจาอากาศ  กรมยุทธศึกษาทหารอากาศ โดยใชแบบสอบถาม OCDQ ถามความคิดเห็น
ของขาราชการทหารโรงเรียนจาอากาศ จํ านวน 372 คน ผลการศึกษาพบวา

 1. องคประกอบบรรยากาศองคการ  มิติที่อยูในระดับสูง คือ  มิติขวัญ มิติท่ีอยูในระดับ
ปานกลาง  ไดแก  มิติอุปสรรค  มิติมิตรสัมพันธ มิติหางเหิน มิติมุงผลงาน มิติเปนแบบอยาง และมิติ
กรุณาปราณี สวนมิติขาดความสามัคคีเปนมิติที่อยูในระดับตํ่ า

 2. แบบบรรยากาศองคการของโรงเรียนจาอากาศ  กรมยุทธศึกษาทหารอากาศ  แนวโนม
เปนอิสระ

  สรุปผลการศึกษาคนควางานวิจัยเกี่ยวกับบรรยากาศองคการทั้งในตางประเทศ และภาย
ในประเทศ ที่กลาวมาแลวขางตน ผูที่ศึกษาทั้งหมดจะใชแบบสอบถาม OCDQ ที่  ฮัลบนิและค
รอฟทสรางขึ้น  และนํ ามาพัฒนาใหสอดคลองกับสภาพขององคการที่ตองการศึกษา องคการจะ
ประกอบดวยคนจํ านวนหนึ่งที่มาปฏิสัมพันธ  มีจุดมุงหมายในการรวมกัน   และมีการแบงหนาที่
เพื่อจะไดบรรลุวัตถุประสงค   ไมวาองคการนั้นจะมีลักษณะใดก็ตาม   บุคคลที่อยูในองคการเหลา
น้ัน  จะมีสภาพความเปนอยูที่แตกตางกัน  แตการปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคไดดี และรวดเร็ว
หรือไมน้ัน ขึ้นอยูกับบรรยากาศในการปฏิบัติงานอยูไมนอยทีเดียว

เชนเดียวกัน ผูวิจัยก็เลือกใชแบบสอบถาม OCDQ เพราะเปนแบบสอบถามที่ชัดเจน
ครอบคลุมพฤติกรรมของครูผูสอน และพฤติกรรมผูบริหารโรงเรียน ซึ่งเปนองคประกอบสํ าคัญที่มี
ผลตอบรรยากาศองคการในโรงเรียน

ความสัมพันธระหวางการใชพลังอํ านาจ
กับบรรยากาศองคการเชิงทฤษฎี

 บรรยากาศองคการหรือสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานรวมกันในองคการ อันเปน
ลักษณะที่แสดงถึงปฎิสัมพันธของพฤติกรรมของบุคลากรในองคการ        มีสวนเกี่ยวโยงมาจาก
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พฤติกรรมของผูบริหารในการสั่งการ บังคับบัญชาหรือจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติหรือไม
ปฏิบัติสิ่งใดตามจุดหมายที่ผูบริหารกํ าหนดไว ซึ่งจะมีอิทธิพลตอขวัญ กํ าลังใจและความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา จึงกลาวไดวาบรรยากาศองคการ จะเปนไปในมิติใด ยอมขึ้น
อยูกับพฤติกรรมของผูบริหารเปนสํ าคัญ ซ่ึงอรุณ รักธรรม (2525: 225) ไดกลาวไววาพฤติกรรม
ของผูบริหารมีผลในการสรางบรรยากาศองคการ ถาผูบริหารมีพฤติกรรมในการสรางบรรยากาศใน
การทํ างานใหเปนที่พึงพอใจของผูรวมงานแลว   การดํ าเนินงานก็จะสํ าเร็จตามเปาหมายและวัตถุ-
ประสงคขององคการท่ีกํ าหนดไว   ประสิทธิภาพขององคการจะมีหรือไมเพียงไรนั่น  ยอมขึ้นอยูกับ
อิทธิพลจากพฤติกรรมของผูบริหารในการสรางบรรยากาศองคการใหเปนไปในทิศทางที่พึง
ประสงค

 ในทํ านองเดียวกัน ถุงเงิน แกวแกมเสือ (2527: 2) ก็ไดกลาวสรุปไววา หากบรรยากาศที่
เกิดขึ้น บุคลากรมีความพึงพอใจ จะทํ าใหเกิดความรวมมือ รวมใจในการปฏิบัติงาน ในทางกลับกัน
หากบรรยากาศที่เกิดขึ้น บุคลากรไมพึงพอใจก็จะทํ าใหบุคลากรไมอยากทํ างาน ขาดความ
กระตือรือรน ขาดความเอาใจใส และขาดความรวมมือในการปกิบัติงาน

 ซูซาย (Soosai 1988 อางใน นพดล เจนอักษร 2535: 39) เช่ือวาพฤติกรรมการใชอํ านาจ
ของครูใหญมีผลอยางมากตอบรรยากาศของโรงเรียนและสามารถจะสงผลทั้งในแงดีและไมดีตอนัก
เรียนตลอดจนครูอาจารยในโรงเรียนได จึงทํ าการศึษาเพื่อจะหาเงื่อนไขของความขัดแยง หรือความ
ปรองดองในบรรยากาศของโรงเรียน 30 โรงเรียน (โรงเรียนคาธอลิค 10 โรงเรียน โรงเรียนอ่ืน  10
โรงเรียน โรงเรียนของรัฐอีก 10 โรงเรียน) ในแควนทมิฬนาคู ประเทศอินเดีย โดยใชกรอบแนวคิด
ทางทฤษฎีของมุท (Muth: 1971) ท่ีวาแบบของพฤติกรรมการใชอํ านาจของครูใหญเปนตัวแปร
สํ าคัญ สํ าหรับผลของบรรยากาศในโรงเรียนท่ีไมเหมือนกัน การใชอํ านาจหนาท่ีโดยฐานอํ านาจการ
บังคับหรือการลงโทษเปนหลักในการบริหาร จะมีความสัมพันธสูงกับการเกิดความขัดแยง แตการ
ใชอํ านาจอางอิงเปนหลักในการบริหารจะมีความสัมพันธสูงกับความสมานฉันทในองคการ ผลการ
วิจัยพบวาอํ านาจากฐานอํ านาจการบังคับหรือการลงโทษ (coercive) อันเน่ืองมาจากอํ านาจหนาท่ี
(Authority)    ของครูใหญมักจะปรากฎในโรงเรียนที่มีบรรยากาศแบบปด พฤติกรรมการใชอํ านาจ
อางอิงมักจะปรากฎในโรงเรียนท่ีมีบรรยากาศแบบเปดเชนเดียวกันท้ังหมด
ในโรงเรียนทั้งสามกลุม

และผลการวิจัยของนวล กัลยาณธรรม เร่ือง “การใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษากับขวัญในการปฏิบัติงานของครูในกรุงเทพมหานคร” สรุปไดวา การใชพลังอํ านาจแต
ละดานของผูบริหารโรงเรียน มีความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงานของครูกลาว คือ     การใช
พลังอํ านาจการใหรางวัล   ไมวาจะเปนการใหรางวัลตอบแทน การพิจารณาความดีความชอบพิเศษ
การเลื่อนตํ าแหนงสูงขึ้น หรือใหโอกาสศึกษา อบรม ยอมครอบคลมุถึงสภาพจิต ขวัญและกํ าลังใจ
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ในการปฏิบัติงานของครู การใชพลังอํ านาจการบังคับคือ การทํ าใหครูรับรูวาถาปฏิบัติตามผูบริหาร
แลวจะเกิดผลดีตามมา เชนเดียวกับการใชพลังอํ านาจหนาท่ีตามตํ าแหนงในการกํ าหนดพฤติกรรม
ของตนมากนอยเพียงใด ทํ าใหเกดิการยอมรับ และปฏิบัติตามดวยความเต็มใจ ยอมจะไมเสียขวัญ
และกํ าลังใจ

 สวนการใชพลังอํ านาจอางอิงของผูบริหาร คือ การเอาใจใสตอความรูสึก     0และความ
ตองการของครู มีความยุติธรรม ใหความสัมพันธอยางใกลชิด ยอมทํ าใหครูเกิดความรัก ภักดีและ
ช่ืนชมในผูบริหาร จึงเกิดขวัญและกํ าลังใจในการปฏิบัติงาน และการใชพลังอํ านาจความเชี่ยวชาญ
ของผูบริหาร คือ ครูยอมรับวาผูบริหารมีความรู ความสามารถ ทักษะและประสบการณของผูนํ า
คอยชวยเหลือแนะนํ า ทํ าใหการปกิบัติงานประสบความสํ าเร็จ ไมเกิดปญหา ครูเกิดความภูมิใจใน
งาน เกิดขวัญและกํ าลังใจในการทํ างาน ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดทฤษฎีของเจอรลอฟท ที่กลาววา
การปฏิบัติงานที่ดี เปนสิ่งที่มีคุณคา ถาการปฎิบัติงานนั้น สามารถแกปญหาความกดดันในองคการ
ได ก็จะทํ าไมเกดิความจขัดแยงในองคการหรือโรงเรียน ซึ่งเปนผลใหเกิดความสัมพันธอันดีของ
คณะครู ขวัญและกํ าลังใจของครูก็จะดี

 จากที่กลาวมาขางตน พอจะสรุปไดวาพฤติกรรมการใชพลังอํ านาจของผูบริหาร มีความ
สัมพันธเกี่ยวโยงกับบรรยากาศองคการทั้งในดานความรวมมือ รวมใจและคลองตัวในการทํ างาน มี
ขวัญและกํ าลังใจในการทํ างาน    ผูรวมงานมีความสนิทกลมเกลียวกัน     ชื่นชมและศรัทธาในตัว
ผูบริหาร ปรารถนาเอาเปนแบบอยาง ซึ่งทํ าใหเกิดผลสํ าเร็จในการดํ าเนินงานตาง ๆ ของโรงเรียน





บทที่ 3
วิธีด ําเนินการวิจัย

   การศึกษาความสัมพันธระหวางการใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียนกบับรรยากาศ
องคการในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัดตรังนี้   ผูวิจัยไดดํ าเนิน
การเพ่ือการวิจัย ดังตอไปน้ี
           1. ประชากรและกลุมตัวอยาง
           2. การรวบรวมขอมูล
           3. การวิเคราะหขอมูล

ประชากรและกลุมตัวอยาง
            1. ประชากร
              ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้  คือ ครูผูสอนในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํ านักงาน
การประถมศึกษาจังหวัดตรัง     ที่ปฏิบัติหนาที่ในปการศึกษา  2538 จาก 8 อํ าเภอ 2 ก่ิงอํ าเภอจํ านวน
3,263 คน  จากโรงเรียน  329  โรงเรียน ซึ่งจํ าแนกขนาดของโรงเรียนออกเปน 7 แบบตามเกณฑของ
สํ านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ ดังน้ี
        แตเน่ืองจาก  มีโรงเรียนตามแบบ 4 แบบ 5 และ แบบ 6 เพียงขนาดละ 1  โรงเรียนเทาน้ัน
และแบบ 7 ไมมีโรงเรียนเลย ผูวิจัยจึงขอศึกษาเพียง 3 แบบ คือ :-
            1. ขนาดโรงเรียนแบบ 1 (120 คน ลงมา)
            2. ขนาดโรงเรียนแบบ 2 (121-300 คน)
            3. ขนาดโรงเรียนแบบ 3 (301-600 คน)

56



ตารางท่ี 3.1 จํ านวนประชากร(โรงเรียน,ครูผูสอน) แยกตามสํ านักงานการประถมศึกษา
อํ าเภอ/ก่ิงอํ าเภอ

    ขนาดโรงเรียน

สปอ./ก.

แบบ 1
120 คนลงมา

แบบ 2
(121-300)

แบบ 3
(301-600)

รวมจํ านวน
โรงเรียน

รวมจํ านวน
ครูผูสอน

มืองตรัง   7 31 9 47 605
กันตัง 10 24 11 45 413
หวยยอด 13 35 8 56  526
ปะเหลียน  7 28 - 42 387
สิเกา 5 20 2 27 212
ยานตาขาว 8 31 2 41 396
วังวิเศษ 5 12 6 23 219
นาโยง 2  8 9 19 244
รัษฎา 2 13 4 19 173
หาดสํ าราญ 1  7 2 10 88

รวม        60       209       60      329     3,263

ท่ีมา : ฝายแผนและงบประมาณ สํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัดตรัง

            2. กลุมตัวอยาง
           กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา  คือ  ครูผูสอนในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํ านักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัดตรัง จํ านวน  488  คน ไดมาโดยใชวิธีการสุมแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage
random sampling)ซ่ึงมีข้ันตอนดังน้ี
           2.1 สุมโรงเรียน ในแตละสํ านักงานการประถมอํ าเภอท้ัง 8 อํ าเภอ และ2 ก่ิงอํ าเภอ  ดวยวิธี
สุมแบบแบงชั้น  (Stratified random sampling) ตามอํ าเภอ โดยการกํ าหนดสุมโรงเรียน รอยละ 30
ของโรงเรียนแตละแบบ ไดจํ านวน 99 โรงเรียน ดังน้ี
               2.1.1 โรงเรียนแบบ 1 (120 คนลงมา) จํ านวน 60 โรงเรียน สุมมาได 18 โรงเรียน
               2.1.2 โรงเรียนแบบ 2 (121-300 คน) จํ านวน 209 โรงเรียน สุมมาได 63 โรงเรียน
               2.1.3 โรงเรียนแบบ 3 (300-600 คน) จํ านวน 60 โรงเรียน สุมมาได 18 โรงเรียน
        2.2 สุมครูผูสอน จากโรงเรียนท่ีเปนกลุมตัวอยาง จํ านวน 99 โรงเรียน มารอยละ 40 ของ
จํ านวนครูท้ังหมดในแตละโรงเรียน ไดจํ านวน 488 คน (ดูในภาคผนวก ข.)
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การเก็บรวบรวมขอมูล
               1. เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล
         เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยคร้ังน้ี เปนแบบสอบถาม   เพ่ือหา
ความสัมพันธระหวางการใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียนกับบรรยากาศองคการในโรงเรียน
ประถม-ศึกษา   สํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัดตรัง   แบบสอบถามมีจํ านวน  1 ฉบับ แบงเปน 4
ตอนดังน้ี

            ตอนท่ี 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถามลักษณะเปน
แบบเลือกตอบ(Check List)
            ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียน
ลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scales) ชนิด 5 ระดับ

   ตอนท่ี 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองคการของโรงเรียนประถมศึกษา  
ลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา  (Rating scales)
            ตอนท่ี 4 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปญหาและขอเสนอแนะในการใชพลังอํ านาจของผู-
บริหารโรงเรียน และบรรยากาศองคการในโรงเรียน ลักษณะเปนแบบปลายเปด (Opened End)
           2. การสรางและพัฒนาเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล
        ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถามดานตาง  ๆ   ไดแก
เพศ  อายุ  ประสบการณการสอน  วุฒิการศึกษา  และขนาดของโรงเรียนท่ีผูตอบแบบสอบถาม
ปฏิบัติงานอยูในปจจุบัน ลักษณะแบบสอบถาม เปนแบบเลือกตอบ (Check List)
        ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียน เปนแบบสอบ
ถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น ตามแนวคิดของเฟร็นซ  และราเวน  พรอมทั้งศึกษาพัฒนาจากแบบสอบถามใน
วิทยานิพนธของ นวล  กัลยาณธรรม  (2530) เร่ือง "การใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียนมัธยม
ศึกษา กับขวัญในการปฏิบัติงานของครูในกรุงเทพมหานคร", ของสรัญญา  ธิติภมรรัตน (2535)
เร่ือง " ฐานพลังอํ านาจของศึกษานิเทศก     สังกัดสํ านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ
เขตการศึกษา 12", ของ  สมบูรณ   นนทสกุล (2536)  เร่ือง " การใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรง
เรียน   ที่สงผลตอประสิทธิภาพการบริหารงานของโรงเรียนมัธยมศึกษา    ในเขตการศึกษา 1"  และ
ของ  อนงคพร  สถิตยภาคีกุล (2536) เร่ือง "การใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียนท่ีสงผลตอการ
ปฏิบัติการนิเทศงานวิชาการภายในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํ านักงานคณะกรรมการการ
ประถมศึกษาแหงชาติ เขตการศึกษา 1" และปรับปรุงพัฒนาเปนแบบสอบถามศึกษาการใชพลัง
อํ านาจของผูบริหารโรงเรียนโรงเรียนท้ังหมด 5 ดาน แตละดานมีจํ านวนขอคํ าถาม 5 ขอ รวมทั้งสิ้น
25 ขอ ดังรายละเอียด ตอไปน้ี
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           - พลังอํ านาจการใหรางวัล    ขอ 1-5
           - พลังอํ านาจการบังคับ       ขอ 6-10
           - พลังอํ านาจตามกฎหมาย     ขอ 11-15
           - พลังอํ านาจอางอิง         ขอ 16-20
           - พลังอํ านาจความเชี่ยวชาญ ขอ 21-25
        ลักษณะของแบบสอบถาม   เปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา ในแตละขอ มีคา
น้ํ าหนักต้ังแต 1-5 ตามหลักการสรางแบบสอบถามของ ไลเคิรท (Likert) เปนการประเมินการใช
พลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียน  ซึ่งคานํ้ าหนักแตละระดับ  มีความหมายดังนี้
           1 หมายถึง ระดับปฏิบัติ ต่ํ าสุด
           2 หมายถึง ระดับปฏิบัติ ต่ํ า
           3 หมายถึง ระดับปฏิบัติ ปานกลาง
           4 หมายถึง ระดับปฏิบัติ สูง
           5 หมายถึง ระดับปฏิบัติ สูงที่สุด
            ตอนท่ี 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ    หรือ  OCDQ
( Organizational Climate Description Questionaire) ซึ่ง ฮัลปน และครอฟท  เปนผูพัฒนาขึ้นในป
ค.ศ.1963 เพ่ือใชเปนเคร่ืองมือวัดบรรยากาศองคการของโรงเรียนประถมศึกษา ซึ่งมีผูแปลและเรียบ
เรียงเปนภาษาไทย ใชศึกษาบรรยากาศองคการในโรงเรียนไวหลายทาน ในการศึกษาครั้งนี้  ผูวิจัย
ไดศึกษาและพัฒนาปรับปรุง   จากแบบสอบถามวัดบรรยากาศองคการในวิทยานิพนธของ หาญชัย
สงวนให (2519) เร่ือง" ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารวิทยาลัยครู กับบรรยากาศ
องคการ" ของชุมพล  ปาลกะวงศ  ณ อยธุยา  (2527)   เร่ือง " บรรยากาศองคการโรงเรียนและพฤติ
กรรมผูนํ าของครูใหญโรงเรียนมัธยมศึกษา   สังกัดกรมสามัญศึกษา   เขตการศึกษา  12" ,ของ พัฒน
ชัย ปทมเวณุ (2531) เร่ือง " ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารกบับรรยากาศองคการ
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ประสานมิตร" และจากแบบสอบถามของ เกษม อภิชาติวิวรรธน
(2535) เร่ือง "การศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํ าของศึกษาธิการจังหวัด กับบรรยากาศ
องคการ สํ านักงานศึกษาธิการจังหวัด ในภาคใตของประเทศไทย"
        ลักษณะแบบสอบถาม  เปนแบบมาตราสวนประมาณคา ในแตละขอมีคานํ้ าหนักต้ังแต
1 - 5  ซึ่งคานํ้ าหนักแตละระดับมีความหมายดังนี้
           1 หมายถึง มีพฤติกรรมปรากฎ นอยมาก
           2 หมายถึง มีพฤติกรรมปรากฎ นอย
           3 หมายถึง มีพฤติกรรมปรากฎ เปนบางคร้ัง
           4 หมายถึง มีพฤติกรรมปรากฎ มาก
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           5 หมายถึง มีพฤติกรรมปรากฎ มากที่สุด
          แบบสอบถาม มีคํ าถาม 64 ขอ แบงออกเปน
           พฤติกรรมของครูผูสอน 4 มิติ มีคํ าถาม 33 ขอ ดังน้ี
               - มิติขาดความสามัคคี มี 10 ขอ จากขอ 1-10
               - มิติอุปสรรค       มี  6 ขอ จากขอ 11-16
               - มิติขวัญ          มี 10 ขอ จากขอ 17-26
               - มิติมิตรสัมพันธ     มี  7 ขอ จากขอ 27-33
           พฤติกรรมของผูบริหาร 4 มิติ มีคํ าถาม 31 ขอ ดังน้ี
               - มิติหางเหิน       มี  9 ขอ จากขอ 34-42
               - มิติอุมุงผลงาน     มี  7 ขอ จากขอ 43-49
               - มิติเปนแบบอยาง   มี  9 ขอ จากขอ 50-58
               - มิติกรุณาปราณี     มี  6 ขอ จากขอ 59-64
          วิธีการใหคะแนนในแตละขอคํ าตอบ ใหคาคะแนนตามนํ้ าหนักของแตละระดับ ยกเวนขอ
15,16,33,41 และ 42 ซึ่งวัดพฤติกรรมทางดานลบ ใหคะแนนกลับกันกับตัวเลข  คือ ถาตอบ 1 2 3 4
และ 5 ใหคะแนนเปน 5 4 3 2 และ 1 ตามลํ าดับ
            ตอนท่ี 4 เปนแบบสอบถามแบบปลายเปด เพื่อใหผูตอบแบบสอบถาม  ไดเสนอปญหา
และขอเสนอแนะ   เกี่ยวกับการใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียน    และบรรยากาศองคการใน
โรงเรียน

นิยามเชิงปฎิบัติการ
การใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรเรียน 5 ดาน ไดแก
1.  พลังอํ านาจการใหรางวัล

1.1 ยกยองชมเชยหรือใหรางวัล
1.2 พิจารณาความดี ความชอบดวยความเปนธรรม
1.3 สนับสนุนครูใหมีโอกาสกาวหนา
1.4 เปดโอกาสใหครูไดแสดงความคิดเห็น
1.5 มอบหมายงานที่สํ าคัญใหครูรับผิดชอบ

2.  พลังอํ านาจการบังคับ
2.1 ตักเตือน ตํ าหนิครู ที่ละเลยไมปฏิบัติงาน
2.2 ติดตามผลการปฏิบัติงานของครูอยางตอเน่ือง
2.3 กํ าหนดใหครูปฏิบัติตามกฎระเบียบอยางเครงครัด
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2.4 เรงรัดครูใหปฏิบัติงานทันเวลา
2.5 ปกครองครูอยางเขมงวดและบังคับใหปฏิบัติตาม

3.  พลังอํ านาจตามกฎหมาย
3.1 สั่งงานเปนขั้นตอนตามสายงาน
3.2 มอบหมายงานใหครูตามความรู ความสามารถ
3.3 ใชอํ านาจตามตํ าแหนงสั่งการและชี้แนะการทํ างาน
3.4 ใชกฎระเบียบที่โรงเรียนกํ าหนดข้ึนเปนแนวทางในการทํ างาน
3.5 มอบหมายงานเปนลายลักษณอักษร

4. พลังอํ านาจอางอิง
4.1 ทักทาย ปราศรัยและใหความเปนกันเองกับครู
4.2 วางตัวเปนแบบอยางที่ดีมีความรับผิดชอบสูง
4.3 มีความรอบรูและประสบการณเปนที่ศรัทธาของครู
4.4 ใหความเสมอภาคและยุติธรรมแกครู
4.5 วางตัวไดเหมาะสมกับโอกาส เวลาและสถานที่

5.  พลังอํ านาจความเชี่ยวชาญ
5.1 มีความรอบรูและแสดงความสามารถเปนที่ยอมรับ
5.2 มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคงานและโครงการใหม ๆ
5.3 ใหคํ าปรึกษา แนะนํ าการแกปญหาในการปฎิบัติงาน
5.4 ช้ีแจงการปฎิบัติงานแกครูเปนอยางดี
5.5 มีความรูและเชี่ยวชาญทางเทคนิคทางการบริหาร

องคประกอบบรรยากาศองคการในโรงเรียนประถมศึกษา 8 มิติ ไดแก
1. มิติขาดความสามัคคี

1.1 มักมีครูกลุมนอยพยายามคัดคานครูสวนใหญเสมอ
1.2 ครูบางคนชอบพูดขัดจังหวะไมสนใจฟงคนอื่นพูดใหที่ประชุม
1.3 ครูตางคนตางอยูไมคอยคบหาสมาคมกัน
1.4 ครูสังสรรคกันเฉพาะในกลุมของตนเทานั้น
1.5 ครูพูดเร่ืองการยายหรือการลาออกเสมอ

2. มิติอุปสรรค
2.1 ครูมีกิจกรรมพิเศษนอกเหนือจากการสอนมากเกินไป
2.2 ครูมีภาระหนักในการรายงานการเรียนของนักเรียน
2.3 ครูตองทํ างานสารบรรณและงานธุรการของโรงเรียนดวย
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2.4 ครูมีเวลาในการเตรียมการสอนและทํ ารายงานตาง ๆ นอย
2.5 โรงเรียนไมพรอมในการบริการอุปกรณการสอนแกครุ

3. มิติขวัญ
3.1 ครูมีขวัญและกํ าลังใจในการทํ างานดีมาก
3.2 ครูยินดีอุทิศตนและเวลาในการทํ างาน
3.3 ครูเต็มใจท่ีจะทํ างานเพ่ือช่ือเสียงของโรงเรียน
3.4 ครูสวนใหญใหอภัยในขอผิดพลาดของเพ่ือนรวมงาน
3.5 โรงเรียนมีอุปกรณการสอนและหนังสือประกอบการสอนอยางเพียงพอ
3.6 ครูมีความสนุกสนานเมื่ออยูรวมกัน

4. มิติมิตรสัมพันธ
4.1 ครูแตละคนมีเพื่อนสนิทในโรงเรียนและไปมาหาสูกันเสมอ
4.2 ครูทราบขอมูลเก่ียวกับสวนตัวและครอบครัวของครูอ่ืน ๆ พอสมควร
4.3 ครูสนุกสนานเมื่อพบปะกันในโรงเรียน
4.4 ครูเตรียมและจัดทํ ารายงานตาง ๆ รวมกัน

5. มิติหางเหิน
5.1 การประชุมครูเปนไปตามระเบียบวาระอยางเครงครัดและเปนการแจงเรือ่งใหทราบ

มากกวาใหรวมแสดงความคิดเห็น
5.2  ครูรับประทานอาหารกลางวันของตนตามลํ าพัง
5.3 ครูมักออกนอกบริเวณโรงเรียนในเวลาราชการ
5.4 ครูไมติดใจสงสยัในระเบียบขอบังคับท่ีผูบริหารโรงเรียนกํ าหนดใหบริการงานดาน
     ธุรการแกครู
5.5 ผูบริหารโรงเรียนพดูจาทักทายครูไมสมํ่ าเสมอ
5.6 โรงเรียนไมพรอมท่ีจะใหบริการงานดานธุรการแกครู
5.7 โรเงรียนไมไดแจงผลการตรวจเย่ียมใหครูทราบทุกคร้ัง

6. มิติมุงผลงาน
6.1 ผูบริหารโรงเรียนเปนผูตัดสินใจในการจัดตารางสอน
6.2 ผูบริหารโรงเรียนเปนผูกํ าหนดงานใหครูทํ า
6.3 ผูบริหารโรงเรียนทดสอบความสามารถทางวิชาการของครู
6.4 ผูบริหารโรงเรียนแกไขขอผิดพลาดพิเศษใหครูแตละคนทราบท่ัวกัน
6.5 ผูบริหารโรงเรียนจัดงานใหครูทํ าจนเต็มความสามารถ
6.6 ผูบริหารโรงเรียนแจงหนาความรับผิดชอบพิเศษใหครูแตละคนทราบท่ัวกัน

62



    6.7 ผูบริหารโรงเรียนชอบช้ีแจงหรือบนมากเกนิไป
    7.  มิติเปนแบบอยาง

    7.1 ผูบริหารโรงเรียนใหการชวยเหลอืครูในการทํ างานทุกอยาง
    7.2 ผูบริหารโรงเรียนทํ างานหนักเพ่ือใหครุถือเปนแบบอยาง
    7.3 ผูบริหารโรงเรียนติเพือ่นกอมากกวาติเพือ่ทํ าลายและมีเหตุผลที่ติหรือชม
    7.4 ผูบริหารโรงเรียนพยายามจัดหาสวัสดิการสวนบุคคลใหแกคณะครู
    7.5 ผูบริหารแจงแนวความคิดใหม ๆ ที่ตนทราบมาแกครูเสมอ ๆ

    8.  มิติกรุณาปรานี
    8.1 ผูบิรหารโรงเรียนชวยแกปญหาสวนตัวและปญหาขอขัดแยงระหวางคณะครู
    8.2 ผูบริหารโรงเรียนวางตัวเปนท่ีรักใครชอบพอของครู
    8.3 ผูบริหารโรงเรียนชวยเหลอืครูทํ างานหลังเวลาเลิกเรียนแลว
    8.4 ครูมีสวนชวยและมีสวนรวมในการเลือกวิชาที่ตนสอน
    8.5 ผูบริหารโรงเรียนพยายามชวยเหลอืครูในการเลือ่นเงินเดือนและเลือ่นระดับ

            3.  การทดสอบเครื่องมือ
            ผูวิจัยไดดํ าเนินการตามลํ าดับข้ันตอนดังน้ี
               3.1 นํ าแบบสอบถามที่สรางเรียบรอยแลวเสนอใหอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ
ตรวจสอบและเสนอแนะนํ าเพ่ือการปรับปรุงแกไข
               3.2 นํ าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขเรียบรอยแลวไปใหผูเชี่ยวชาญดานตาง ๆ
จํ านวน6 คน พิจารณาเพ่ือตรวจสอบความถูกตอง และความเท่ียงตรงดานเน้ือหา (Content varidity)
               3.3  ปรับปรุงแบบสอบถาม  ในสวนท่ีควรปรับปรุงตามคํ าเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญ
แลวนํ าแบบสอบถามฉบับที่สมบูรณไปทดลองใช (Try out) โดยผูวิจัยขอความรวมมือจากครูผู-
สอน ในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัดตรัง  ที่ไมใชกลุมตัวอยาง
จํ านวน 50 คน ในโรงเรียนท้ัง 3 แบบ แบบละ 2 โรงเรียน (ดังรายช่ือโรงเรียนในภาคผนวก ข.)
              3.4 นํ าแบบสอบถามที่ตอบแลว  มาคํ านวณหาคาความเช่ือม่ัน (Reliability) ดวยวิธีของ
ครอนบาค (Cronbach) ใชสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient Method)ซึ่งกํ าหนดคาแอลฟา .75
ขึ้นไป จึงถือวาใชได
               3.5 ผลการวิเคราะหหาคาความเชื่อมั่น พบวา
                 3.5.1 แบบสอบถามตอนที่ 2  การใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียน  มี
คาความเชื่อมั่น เทากับ .9595
                 3.5.2 แบบสอบถามตอนที่ 3  บรรยากาศองคการในโรงเรียน    มีคาความ
เช่ือม่ันเทากับ .7914
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               3.5.3 คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับเทากับ .9156
             4. วิธีการรวบรวมขอมูล
               ในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดดํ าเนินการตามลํ าดับข้ันตอน ดังน้ี
                 4.1 ผูวิจัยขอความอนุเคราะหจากฝายบัณฑิตศึกษา   สาขาวิชาศึกษาศาสตร
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช   ในการออกหนังสือแนะนํ า   และขอความรวมมืออํ านวยความ
สะดวกในการเก็บรวบรวมขอมูล จากผู-อํ านวยการการประถมศึกษาจังหวัดตรัง
                 4.2 ประสานงานขอความรวมมือจากหัวหนาการประถมศึกษาอํ าเภอ/ก่ิงอํ าเภอ
ในการรับ - สง แบบสอบถามไปยังโรงเรียนที่เปนกลุมตัวอยางจํ านวน 99 โรงเรียน ครูผูสอนท่ีเปนผู
ใหขอมูล จํ านวน 488 คน
                 4.3 ผูวิจัยเก็บรวบรวมแบบสอบถาม จากสํ านักงานการประถมศึกษาอํ าเภอ/ ก่ิงอํ าเภอดวย
ตนเอง หลังจากสงแบบสอบถามไปแลว 15 วัน
                 4.4 ติดตามแบบสอบถามที่ยังไมไดรับคืนอีกครั้งหนึ่ง โดยการสงแบบสอบถามไปถึง
กลุมตัวอยางโดยตรงและเก็บคืนดวยตนเองใน 10 วันถัดไป
                 4.5 ไดแบบสอบถามกลับคืนมา 479 ฉบับ จากที่สงไปจํ านวน 488  ฉบับ  คิดเปน
รอยละ 98.16 เมื่อตรวจสอบแลวมีแบบสอบถามที่สมบูรณ จํ านวน 472 ฉบับ คิดเปนรอยละ 96.72

การวิเคราะหขอมูล
          1. การจัดกระทํ าขอมูล
         นํ าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ    ที่ไดคัดเลือกไวแลว    มาดํ าเนินการจัดกระทํ าขอมูล
ดังตอไปน้ี
               1.1  จัดระเบียบขอมูล และลงรหัส
               1.2  นํ าขอมูลดังกลาวไปคํ านวณหาคาทางสถิติโดยใชโปรแกรมสํ าเร็จรูป
SPSS /PC+  (Statistical Package for the Social Sciences) โดยดํ าเนินการตามข้ันตอน ดังน้ี
               1.2.1 หาคาจํ านวนและรอยละ ของสถานภาพผูตอบแบบสอบถามจํ าแนกตามตัวแปร
พ้ืนฐาน
           1.2.2 หาคาเฉลี่ย X  และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการใชพลังอํ านาจของผู
บริหารโรงเรียน แตละดานทั้ง 5 ดาน และบรรยากาศองคการท้ัง 8 มิติ
           1.2.3 หาคา F-test, t-test เพื่อเปรียบเทียบระดับการใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียน
และบรรยากาศองคการ จํ าแนกตามตัวแปรพ้ืนฐาน
           1.2.4 เม่ือคํ านวนหาคาเฉลี่ยของแบบสอบถามในแตละขอแลวนํ ามาแปล    ความหมาย
ดวยเกณฑที่ประเมินโดยใช ชวงหาง เปน 3 ชวง

64



        1.00-2.33 หมายความวา มีระดับการปฏิบัติหรือพฤติกรรมท่ีปรากฎอยู
ในะดับตํ่ าหรือนอย
        2.34-3.67 หมายความวา มีระดับการปฏิบัติหรือพฤติกรรมที่ปรากฎอยูใน
ระดับปานกลาง
        3.68-5.00 หมายความวา มีระดับการปฏิบัติหรือพฤติกรรมที่ปรากฎอยูใน
ระดับสูงหรือมาก

1.2.5 หาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ระหวางการใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรง-
เรียนท้ัง 5 ดาน กับบรรยากาศองคการ 8 มิติ แลวนํ าคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมาแปลความหมาย
โดยใชเกณฑการแปลผลระดับความสัมพันธ กํ าหนดเปน 5 ระดับ ดังน้ี (ชิดชนก   เชิงเชาว 2535 :
187)

.90 - 1.00 หมายความวา มีความสัมพันธสูงมาก

.70 - .90หมายความวา มีความสัมพันธคอนขางสูง

.50 - .70หมายความวา มีความสัมพันธปานกลาง

.30 - .50หมายความวา มีความสัมพันธคอนขางตํ่ า

.00 - .30หมายความวา มีความสัมพันธตํ่ ามาก
1.2.6 มาจัดลํ าดับความถ่ีของปญหาและขอเสนอแนะ เพ่ือนํ าไปเปนสวนประกอบ

ในการอภิปรายผล
           2. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล
                  2.1 คารอยละ  ใชสัญลักษณ % โดยใชสูตร

จํ านวนผูตอบแบบสอบถามขอน้ัน
รอยละ = ------------------------------------        X  100

จํ านวนผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด

             2.2 คาเฉลี่ย ใชสัญลักษณ X  โดยใชสูตร (ลวน  สายยศ,2536 :269)

X
X

N
= ∑

        เมื่อกํ าหนดให ) X   แทนคะแนนเฉลี่ย
                   X∑ แทนผลรวมทั้งหมดของคะแนน
                   N แทนจํ านวนคะแนนหรือจํ านวนตัวอยาง
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           2.3 คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน  โดยใชสูตร  ( ลวน   สายยศ ,
2536:273)

S
n X X

n n
=

−
−
∑∑ 2 2

1

d i
a f

        เมื่อกํ าหนดให S แทน ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน
                  X∑ 2 แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกํ าลังสอง
               X∑d i2 แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกํ าลังสอง
                   n แทนจํ านวนตัวอยาง

           2.4 คาทดสอบที (t-test) เพื่อเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับการปฏิบัติการใช
พลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียน และบรรยากาศองคการ ตามทัศนะของครูผูสอนจํ าแนกตาม เพศ
และประสบการณการสอน โดยใชสูตร (วินัย  รังสินันท,2526:184)
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        เมื่อกํ าหนดให
                X 1 แทน คาเฉลี่ยของคะแนนในกลุมที่ 1

X 2 แทน คาเฉลี่ยของคะแนนในกลุมที่ 2
                S21 แทน ความแปรปรวนของคะแนนในกลุม 1
                S22 แทน ความแปรปรวนของคะแนนในกลุม 2
                n1  แทน ขนาดของตัวอยางกลุมที่ 1
                n2  แทน ขนาดของตัวอยางกลุมที่ 2

           2.5 คา F-test     เพื่อเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยระดับการปฏิบัติ   การใชพลัง
อํ านาจของผูบริหารโรงเรียน  และบรรยากาศองคการ   ตามทัศนะของครูผูสอน   จํ าแนกตามอายุ
วุฒิการศึกษา และขนาดของโรงเรียน โดยใชสูตร (Norusis Marija J.,1983:111)

F
MS

MS
b

w

=

การทดสอบเปรียบเทียบหพุคูณ     เมื่อพบวามีคาเฉลี่ยแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญ
ทางสถิติ โดยใชวิธีการของเชฟเฟ   ( Scheffe'  Method )    ใชสูตร (ประคอง  กรรณสูตร 2525 :52-
53
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        เมื่อกํ าหนดให F แทนคาสถิติในการแจกแจงแบบ F(F distribution)
M1 แทนคะแนนเฉลี่ยของกลุมที่ 1
M2 แทนคะแนนเฉลี่ยของกลุมที่ 2
K แทนจํ านวนกลุมที่ศึกษา

                 MSw แทนคาเฉลี่ยของผลบวกกํ าลังสองภายในกลุม
N1 แทนจํ านวนกลุมตัวอยางในกลุมที่ 1
N2 แทนจํ านวนกลุมตัวอยางในกลุมที่ 2

   2.6 คาสัมประสิทธิสหสัมพันธ (Correlation) โดยใชสูตร (ลวน สายยศ,2536 : 332)
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เมื่อกํ าหนดให rxy แทนสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ของ x กับ y
              N แทนจํ านวนคนในกลุมตัวอยาง
             X∑  แทนผลรวมทั้งหมดของคะแนน X
            X∑ 2 แทนผลรวมทั้งหมดของคะแนน X แตละตัวยกกํ าลังสอง
             Y∑  แทนผลรวมทั้งหมดของคะแนน X
            Y∑ 2 แทนผลรวมทั้งหมดของคะแนน X แตละตัวยกกํ าลังสอง
            XY∑ แทนผลรวมของผลคูณของ x กับ y แตละคู

           2.7 คาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient)  เพื่อหาคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม
วิธีการน้ีพัฒนาโดย  Cronbach  ซึ่งใชสูตร (Wiersma  and  Jurs 1990;162 และ Oosterhof : 1990:56
อางใน นิตยา  ภัสสรศิริ,นรา  สมประสงค 2537;94)
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เมื่อกํ าหนดให
        Γα  แทนคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม
                k แทนจํ านวนตอนหรือจํ านวนขอของแบบสอบถาม
        S42 แทนความแปรปรวนของคะแนนแตละขอ หรือแตละตอน
         s2 แทนความแปรปรวนของคะแนนท้ังฉบับ



บทที่ 4
การวิเคราะหขอมูล

 รายละเอียดที่จะนํ าเสนอในบทนี้เปนผลของการวิเคราะหขอมูลที่ไดจากการศึกษา
ความสัมพันธระหวางการใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียน กับบรรยากาศองคการในโรงเรียน
ประถมศึกษา  สังกัดสํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัดตรัง ซึ่งผูวิจัยจะนํ าเสนอในรูปของตาราง
ประกอบการบรรยาย ตามลํ าดับตอไปน้ี

ลํ าดับขั้นการเสนอผลการวิเคราะหขอมูล
        ผูวิจัยไดเสนอผลการวิเคราะหขอมูลแบงเปน 3 ตอน คือ
        ตอนท่ี 1 รายละเอียดเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ
ประสบการณการสอน วุฒิการศึกษา และขนาดของโรงเรียน
        ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหขอมูลตามวัตถุประสงค  ดังน้ี

2.1 ระดับการใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียน ทั้ง 5 ดาน คือ การใชพลังอํ านาจการ
ใหรางวัล พลังอํ านาจการบังคับ พลังอํ านาจตามกฎหมาย พลังอํ านาจอางอิง และพลังอํ านาจความ
เชี่ยวชาญ ตามทัศนะของครูผูสอนเปนรายดาน
        2.2 เพื่อเปรียบเทียบระดับการใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียน     สังกัดสํ านักงาน
การประถมศึกษาจังหวัดตรัง  ตามทัศนะของครูผูสอน จํ าแนกตามเพศ อายุ ประสบการณการสอน
วุฒิการศึกษา และขนาดของโรงเรียน
        2.3 เพื่อศึกษาองคประกอบของบรรยากาศองคการ จากพฤติกรรมของครูผูสอน 4 มิติ
คือ  มิติขาดความสามัคคี  มิติอุปสรรค  มิติขวัญ มิติมิตรสัมพันธ และพฤติกรรมผูบริหาร 4 มิติ คือ
มิติหางเหิน  มิติมุงผลงาน  มิติเปนแบบอยาง  มิติกรุณาปราณี ตามทัศนะของครูผูสอนในโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดสํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัดตรัง
        2.4 เพ่ือเปรียบเทียบพฤติกรรมครูผูสอน 4  มิติ   และพฤติกรรมผูบริหาร 4 มิติ   ซึ่งเปน
องคประกอบบรรยากาศองคการ ในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัด
ตรัง ตามทัศนะของครูผูสอน จํ าแนกตามเพศ อายุ ประสบการณการสอน วุฒิการศึกษาและขนาด
ของโรงเรียน

2.5 เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียน กับองค-
ประกอบบรรยากาศองคการในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัดตรัง
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2.5 เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียน กับองค-
ประกอบบรรยากาศองคการในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัดตรัง
ตามทัศนะของครูผูสอน
        ตอนท่ี 3 ประมวลปญหา และขอเสนอแนะเกี่ยวกับการใชพลังอํ านาจของผูบริหาร-
โรงเรียนและบรรยากาศองคการในโรงเรียน สังกัดสํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัดตรัง
ตามทัศนะของครูผูสอน

ผลการวิเคราะหขอมูล
ตอนท่ี 1 ขอมูลสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม
       รายละเอียดขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวจํ าแนกตามเพศ อายุ ประสบการณการสอน
วุฒิการศึกษา และขนาดของโรงเรียนของครูผูสอนในโรงเรียน สังกัดสํ านักงานการประถมศึกษา
จังหวัดตรัง   ปรากฎผลดังรายละเอียดในตารางที่ 4.1

ตารางท่ี 4.1 จํ านวนและรอยละของครูผูสอนในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํ านักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัดตรัง จํ าแนกตามสถานภาพสวนตัว

  สถานภาพสวนตัว                       จํ านวน(คน)           รอยละ
1. เพศ
   1.1 ชาย                      140             29.7
   1.2 หญิง                      332             70.3
        รวม                     472                     100.0
2. อายุ
   2.1 20-29 ป                    3                .06
   2.2 30-39 ป                  152             32.2
   2.3 40 ปขึ้นไป                 317             67.2
        รวม                     472                     100.0
3. ประสบการณการสอน
   3.1 ต่ํ ากวา 10 ป                24               5.1
   3.2 10 ปขึ้นไป                 448             94.9

        รวม                     472                     100.0
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ตารางท่ี 4.1 (ตอ)
  สถานภาพสวนตัว                  จํ านวน           รอยละ

4. วุฒิการศึกษา
   4.1 ต่ํ ากวาอนุปริญญา              24              5.1
   4.2 อนุปริญญา                   45              9.5
   4.3 ปริญญาตรี                           401                      85.0
   4.4 สูงกวาปริญญาตรี               2                 .4
        รวม                     472            100.0

5. ขนาดของโรงเรียน
   5.1 แบบ 1 (120 คนลงมา)        49             10.4
   5.2 แบบ 2 (121300 คน)       282             59.7
   5.3 แบบ 3 (301600 คน)       141             29.9
        รวม                     472            100.0

จากตารางท่ี 4.1 พบวาจํ านวนและรอยละของครูผูสอนในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัด
สํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัดตรัง จํ าแนกตามสถานภาพสวนตัวไดดังนี้
        1. เพศ ครูผูสอนเปนเพศชาย จํ านวน 140 คน คิดเปนรอยละ 29.7 และเปนเพศหญิง
จํ านวน 332 คน คิดเปนรอยละ 70.3
        2. อายุ ครูผูสอนท่ีมีอายุ 20-29 ป จํ านวน 3  คนคิดเปนรอยละ .06 มีอายุ 30 - 39 ป
มีจํ านวน 152 คน คิดเปนรอยละ 32.2 และครูผูสอนที่มีอายุ 40 ปขึ้นไปจํ านวน 317 คน คิดเปนรอย
ละ 67.2
        3. ประสบการณการสอน    ครูผูสอนท่ีทํ าการสอนต่ํ ากวา 10 ป จํ านวน 24 คน คิดเปน
รอยละ 5.1 และทํ าการสอน 10 ปขึ้นไป จํ านวน 448 คน คิดเปนรอยละ 94.9
        4. วุฒิการศึกษา ครูผูสอนที่มีวุฒิการศึกษาตํ่ ากวาอนุปริญญา  จํ านวน 24 คน คิดเปนรอย
ละ 5.1 วุฒิอนุปริญญา จํ านวน 45 คน คิดเปนรอยละ 9.5 วุฒิปริญญาตรี จํ านวน 401 คน คิดเปนรอย
ละ 85.0 และวุฒิสูงกวาปริญญาตรี จํ านวน 2 คน คิดเปนรอยละ .4
        5. ขนาดของโรงเรียน  ครูผูสอนท่ีปฏิบัติงานอยูในโรงเรียน แบบ 1  (120 คนลงมา)
จํ านวน 49 คน คิดเปนรอยละ 10.4 อยูในโรงเรียนแบบ 2(121-300 คน) จํ านวน 282 คน คิดเปนรอย
ละ 59.7 และในโรงเรียนแบบ 3 (301-600 คน) จํ านวน 141 คน คิดเปนรอยละ 29.9
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ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหขอมูลตามวัตถุประสงค และสมมติฐานการวิจัย
        2.1 ผลการวิเคราะหขอมูล ระดับการปฏิบัติการใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียน ทั้ง
5 ดาน ตามทัศนะของครูผูสอนเปนรายดาน    โดยนํ าคาเฉลี่ยมาเปรียบเทียบกับเกณฑการประเมิน
โดยใชชวงหางเปน 3 ชวง ดังรายละเอียดในตารางที่ 4.2

ตารางท่ี 4.2  คาเฉลี่ย    คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และระดับการปฏิบัติการใชพลังอํ านาจของ
                 ผูบริหารโรงเรียน   สังกัดสํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัดตรัง ตามทัศนะของ
                 ครูผูสอน จํ าแนกเปน 5 ดาน

   พฤติกรรมท่ีผูบริหาร       คาเฉลี่ย       S.D.      ระดับ
   แสดงออก                      X                    การปฏิบัติ

1. พลังอํ านาจการใหรางวัล    3.9636      .6241       สูง
2. พลังอํ านาจการบังคับ       3.5042      .5853     ปานกลาง
3. พลังอํ านาจตามกฎหมาย     3.6640      .5366     ปานกลาง
4. พลังอํ านาจอางอิง         4.1551      .6397       สูง
5. พลังอํ านาจความเชี่ยวชาญ   3.9784      .6678       สูง

            จากตารางท่ี 4.2 การใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียน   ตามทัศนะของครูผูสอน
พบวา    การใชพลังอํ านาจการใหรางวัล พลังอํ านาจอางอิง พลังอํ านาจความเชี่ยวชาญและ
พลังอํ านาจการใหรางวัลอยูในระดับสูง  ( X  = 4.1551,  X  = 3.9784 และ  X  = 3.9636           ตาม
ลํ าดับ) แตผูบริหารโรงเรียนใชพลงัอํ านาจตามกฎหมายและพลังอํ านาจบังคับอยูในระดับปานกลาง
(X  = 3.6640 , X  = 3.5042 ตามลํ าดับ)
        2.2 ผลการวิเคราะหขอมูล เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการใชพลังอํ านาจของผู
บริหารโรงเรียน สังกัดสํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัดตรัง  ตามทัศนะของครูผูสอน จํ าแนกตาม
เพศ อายุ ประสบการณการสอน วุฒิการศึกษาและขนาดของโรงเรียน ดังรายละเอียดในตารางที่ 4.3-
4.7
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ตารางท่ี 4.3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการใชพลังใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียนตามทัศนะของครู
                ผูสอนจํ าแนกตามเพศ

                                   ชาย              หญิง
พฤติกรรมท่ีผูบริหารแสดงออก              ------------------------------------    t
                           X     S.D.    X     S.D

1. พลังอํ านาจการใหรางวัล   4.1286 .6406 3.8940 .6046 3.78**
2. พลังอํ านาจการบังคับ      3.6229 .5529 3.4542 .5922 2.88**
3. พลังอํ านาจตามกฎหมาย    3.7557 .5185 3.6253 .5402 2.42*
4. พลังอํ านาจอางอิง        4.2514 .6624 4.1145 .6264 2.13*
5. พลังอํ านาจความเชี่ยวชาญ  4.0186 .6622 3.9614 .6705  .85

** มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01
 * มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05

            จากตารางท่ี 4.3 เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการใชพลังอํ านาจของผูบริหาร-
โรงเรียน สังกัดสํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัดตรัง ตามทัศนะของครูผูสอน พบวาครูผูสอนที่มี
เพศตางกันมีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เกี่ยวกับการใชพลัง
อํ านาจการใหรางวัลและพลังอํ านาจการบังคับ
            ในทํ านองเดียวกัน ครูผูสอนที่มีเพศตางกัน มีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 เกี่ยวกับการใชพลังอํ านาจตามกฎหมายและพลังอํ านาจอางอิง
            สวนการใชพลังอํ านาจความเช่ียวชาญของผูบริหารโรงเรียนตามความคิดเห็นของ
ครูผูสอนที่มีเพศตางกัน พบวา ครูผูสอนทั้งเพศหญิงและเพศชายมีความคิดเห็นไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี 4.4 เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียนตามทัศนะ
                ของครูผูสอนจํ าแนกตามอายุ
                                            อายุ
พฤติกรรมท่ีผูบริหารแสดงออก          -----------------------------------------------------    F        คูที่

           20 - 29 ป             30 - 39 ป         40 ปขึ้นไป
                             X        S.D.     X      S.D      X      S.D.           ตางกัน
1. พลังอํ านาจการใหรางวัล   3.3333  .8083  4.0171  .6210  3.9438  .6218  2.2592 -
2. พลังอํ านาจการบังคับ      3.4667  .4163  3.5289  .5356  3.4927  .6099   .2021   -
3. พลังอํ านาจตามกฎหมาย    3.8667  .5774  3.7145  .5391  3.6379  .5347  1.2640   -
4. พลังอํ านาจอางอิง        3.4000  .8718  4.2092  .6747  4.1363  .6167  2.7923   -
5. พลังอํ านาจความเชี่ยวชาญ  3.5333  .9866  4.0066  .6744  3.9691  .6625   .8318   -
            จากตารางท่ี 4.4 เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการใชพลังอํ านาจของผูบริหาร-
โรงเรียน สังกัดสํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัดตรัง พบวา ครูผูสอนที่มีอายุตางกัน มี
ความคิดเห็นไมแตกตางกัน

ตารางท่ี 4.5 เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียนตาม
                ทัศนะของครูผูสอนจํ าแนกตามประสบการณการสอน
                                   ประสบการณการสอน
                           ต่ํ ากวา 10 ป      10 ปขึ้นไป
พฤติกรรมท่ีผูบริหารแสดงออก    ------------------------------------      t
                           X     S.D.    X     S.D
1. พลังอํ านาจการใหรางวัล   3.9417 .6057 3.9647 .6257  -.18
2. พลังอํ านาจการบังคับ      3.4750 .5057 3.5058 .5897  -.25
3. พลังอํ านาจตามกฎหมาย    3.5750 .4803 3.6687 .5395  -.83
4. พลังอํ านาจอางอิง        3.9667 .6742 4.1652 .6370 -1.48
5. พลังอํ านาจความเชี่ยวชาญ  3.9000 .6852 3.9826 .6674  -.59

            จากตารางท่ี 4.5 เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการใชพลังอํ านาจของผูบริหาร
โรงเรียนในแตละดานตามทัศนะของครูผูสอนในโรงเรียน สังกัดสํ านักงานการประถมศึกษา-
จังหวัดตรัง  พบวาครูผูสอนที่มีประสบการณการสอนตางกันมีความคิดเห็นไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี 4.6 เปรียบเทียบความคิดเห็นการใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียนตามทัศนะของ
                ครูผูสอนจํ าแนกตามวุฒิการศึกษา

                                              วุฒิการศึกษา
 -----------------------------------------------------------------------------

      ต่ํ ากวา        อนุปริญญา      ปริญญาตรี        สูงกวา
พฤติกรรมท่ีผูบริหาร    อนุปริญญา   ปริญญาตรี
ผูบริหารแสดงออก  ----------------------------------------------------------------------------         F     คูที่
                          X       S.D.     X       S.D     X       S.D.     X        S.D.          ตางกัน

1. พลังอํ านาจ   3.8250 .5697 3.9511 .9704  3.9726 .6206  4.1000  1.2728  .4584  -
   การใหรางวัล
2. พลังอํ านาจ      3.5417  .5853  3.5289 .5379  3.4978  .5920  3.8000  .5657    .2448 -
   การบังคับ
3. พลังอํ านาจ    3.5667 .5888 3.6622 .4896  3.6698 .5349  3.7000  1.5556  .2808 -
   ตามกฎหมาย
4. พลังอํ านาจ        4.1667 .6505 4.1556 .6178  4.1541 .6421  4.2000  1.1314  .0062   -
   อางอิง
5. พลังอํ านาจ  4.1333 .6343 3.9200 .5884  3.9746 .6772  4.2000 1.1314  .6216    -
   ความเชี่ยวชาญ

              จากตารางท่ี 4.6 เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียนในแต
ละดานตามทัศนะของครูผูสอนในโรงเรียนสังกัดสํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัดตรัง พบวาครูผู
สอนที่มีวุฒิการศึกษาตางกันมีความคิดเห็นไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี 4.7 เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียนตามทัศนะ
                ของครูผูสอน จํ าแนกตามขนาดของโรงเรียน

                                  แบบ 1         แบบ 2           แบบ 3
พฤติกรรมท่ีผูบริหาร             
แสดงออก                 (120 คนลงมา) (121-300 คน) (301-600 คน)

- - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - -      F      คูที่
                             X      S.D.     X      S.D.      X       S.D.         ตางกัน

1. พลังอํ านาจการใหรางวัล  3.8449 .6662 4.0000 .6273 3.9319 .5999  1.5513    -
2. พลังอํ านาจการบังคับ      3.3347 .5056 3.4879 .6153 3.5957 .5348  3.9368* 1&3
3. พลังอํ านาจตามกฎหมาย    3.5061 .5761 3.6553 .5336 3.7362 .5190  3.4688* 1&3
4. พลังอํ านาจอางอิง        4.1224 .6375 4.1291 .6509 4.2184 .6173   .9883     -
5. พลังอํ านาจความเชี่ยวชาญ  3.9755 .5840 3.8972 .6943 4.1418 .6130  6.4559** 2&3

** มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01
 * มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05

            จากตารางท่ี 4.7 เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการใชพลังอํ านาจของผูบริหาร
โรงเรียนตามทัศนะของครูผูสอนในโรงเรียน สังกัดสํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัดตรัง ที่ปฏิบัติ
งานอยูในโรงเรียนท่ีมีขนาดตางกัน พบวามีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 อยู 2 ดาน คือ การใชพลังอํ านาจบังคับ และพลังอํ านาจตามกฎหมาย และเม่ือทดสอบโดย
ใชวิธีการของเชฟเฟ พบวาครูผูสอนท่ีปฏิบัติงานในโรงเรียนแบบ 3 (301 - 600 คน) เห็นวา
ผูบริหารโรงเรียนใชพลังอํ านาจการบังคับและพลังอํ านาจตามกฎหมายสูงกวาครูผูสอนที่ปฏิบัติงาน
ในโรงเรียนแบบ 1 (120 คนลงมา)
   สวนความคิดเห็นเกี่ยวกับการใชพลังอํ านาจความเช่ียวชาญของผูบริหารโรงเรียน ตาม
ทัศนะของครูผูสอนท่ีปฏิบัติงานอยูในโรงเรียนท่ีมีขนาดตางกัน มีความแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 และเมื่อทดสอบโดยใชวิธีการของเชฟเฟ พบวาครูผูสอนที่ปฏิบัติงานใน
โรงเรียนแบบ 3 (301-600 คน) เห็นวาผูบริหารโรงเรียนใชพลงัอํ านาจความเชี่ยวชาญสูงกวา
ครูผูสอนท่ีปฏิบัติงานในโรงเรียนแบบ 2 (121 - 300 คน)
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            สํ าหรับการใชพลังอํ านาจการใหรางวัลและการใชพลังอํ านาจอางอิงของผูบริหาร-
โรงเรียน พบวาครูผูสอนท่ีปฏิบัติงานในโรงเรียนท้ัง 3 ขนาด มีความคิดเห็นไมแตกตางกัน
            2.3 ผลการวิเคราะหขอมูล เพื่อศึกษาองคประกอบบรรยากาศองคการจากพฤติกรรมของครูผู
สอน 4 มิต คือ มิติขาดความสามัคคี มิติอุปสรรค มิติขวัญ มิติมิตรสัมพันธ  และพฤติกรรมผูบริหาร
4 มิติ คือ มิติหางเหิน มิติมุงผลงาน  มิติเปนแบบอยาง และมิติกรุณาปราณี ตามทัศนะของครูผูสอน
ในโรงเรียน สังกัดสํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัดตรัง ดังรายละเอียดในตารางที่ 4.8

ตารางท่ี 4.8 คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับพฤติกรรมของครูผูสอน 4 มิติ (มิติที่ 1-4)
                  พฤติกรรมผูบริหาร 4 มิติ (มิติที่ 5-8) ตามทัศนะของครูผูสอนในโรงเรียน  สังกัด
                  สํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัดตรัง

องคประกอบบรรยากาศองคการ X S.D. ระดับพฤติกรรม

1. มิติขาดความสามัคคี 1.9744 .6218 ต่ํ า
2. มิติอุปสรรค 2.5516 .5855 ปานกลาง
3. มิติขวัญ 3.7564 .5226 สูง
4. มิติมิตรสัมพันธ 3.3611 .5136 ปานกลาง
5. มิติหางเหิน 2.7702 .3132 ปานกลาง
6. มิติมุงผลงาน 2.8983 .5226 ปานกลาง
7. มิติเปนแบบอยาง 3.5153 .5821 ปานกลาง
8. มิติกรุณาปราณี 3.4827 .6671 ปานกลาง

จากตารางท่ี 4.8 เม่ือพิจารณาองคประกอบบรรยากาศองคการ จากพฤติกรรมครูผูสอน
4 มิติ (มิติที่ 1-4)   และพฤติกรรมผูบริหาร 4 มิติ (มิติที่ 5-8)  ตามทัศนะของครูผูสอนในโรงเรียน
สังกัดสํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัดตรัง พบวามิติขาดความสามัคคี ซ่ึงเปนพฤติกรรมครูผู
สอนปรากฎอยูในระดับต่ํ า (X  = 1.9744) แสดงวาครูผูสอนมีความสามัคคีและมิติขวัญ ซึ่งเปน
พฤติกรรมครูผูสอน อยูในระดับสูง (X  = 3.7564) มิติอ่ืนนอกจากน้ีพบวา มีพฤติกรรมปรากฎอยูใน
ระดับปานกลาง
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2.4 ผลการวิเคราะหขอมูล เพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมครูผูสอน 4
มิติ คือ  มิติขาดความสามัคคี มิติอุปสรรค มิติขวัญ มิติมิตรสัมพันธ พฤติกรรมผูบริหาร 4 มิติ คือ มิติ
หางเหิน    มิติมุงผลงาน มิติเปนแบบอยาง มิติกรุณาปราณี ซึ่งเปนองคประกอบบรรยากาศองคการ
ในโรงเรียน สังกัดสํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัดตรัง ตามทัศนะของครูผูสอน จํ าแนกตาม
เพศ อายุ ประสบการณการสอน วุฒิการศึกษา และขนาดของโรงเรียน ดังรายละเอียดในตารางที่
4.9-4.13
ตารางท่ี 4.9เปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกับองคประกอบบรรยากาศองคการในโรงเรียน
                  สังกัดสํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัดตรัง ตามทัศนะของครูผูสอนจํ าแนก
                  ตามเพศ

องคประกอบบรรยากาศ
องคการ ชาย หญิง

t

X S.D. X S.D.

1. มิติขาดความสามัคคี 2.0071 .6989 1.9605 .5869 .69
2. มิติอุปสรรค 2.5810 .6062 2.5392 .5770 .71
3. มิติขวัญ 3.7886 .5706 3.7428 .5013 .87
4. มิติมิตรสัมพันธ 3.5000 .5792 3.3657 .4842 -.28
5. มิติหางเหิน 2.7587 .3450 2.7751 .2992 -.49
6. มิติมุงผลงาน 2.8633 .5483 2.9131 .5115 -.95
7. มิติเปนแบบอยาง 3.5810 .6236 3.4876 .5624 1.59
8. มิติกรุณาปราณี 3.5976 .6391 3.4342 .6660 2.46*

* มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05

             จากตารางท่ี 4.9  เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับองคประกอบบรรยากาศ
องคการในโรงเรียนสงักัดสํ านักงานการประถมศึกษาศึกษาจังหวัดตรัง ตามทัศนะของครูผูสอน
พบวา ครูผูสอนที่มีเพศตางกัน มีความคิดเห็นไมแตกตางกัน ยกเวนองคประกอบบรรยากาศ
องคการมิติกรุณาปราณี พบวา ครูผูสอน ชาย หญิง มีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05
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ตารางท่ี 4.10 เปรียบเทียบ ความคิดเห็นเกี่ยวกับองคประกอบบรรยากาศองคการในโรงเรียนสังกัด
                  สํ านักงานการประถมศึกษาศึกษาจังหวัดตรัง ตามทัศนะของครูผูสอนจํ าแนกตาม
                  อายุ

องคประกอบ
บรรยากาศ
องคการ

                                   อายุ
คูที่
ตาง
กัน

20-29 ป 30-39 ป 40 ปขึ้นไป F

X S.D. X S.D X S.D
1. มิติขาดความ
   สามัคคี

2.2667 1.1590 1.9480 .6274 1.9842 .6152 .5066 -

2. มิติอุปสรรค 2.8333 .5774 2.5000 6.414 2.5736 .5566 1.1623 -

3. มิติขวัญ 2.8333 .8145 3.7224 .5734 3.7814 .4863 5.4658** 1&2

4. มิติมิตร
   สัมพันธ

2.6190 .8729 3.4436 5.441 3.3285 .4871 5.8484** 1&2

5. มิติหางเหิน 3.0370 .1283 2.7259 .2993 2.7890 .3183 3.2119* 2&1

6. มิติมุงผล-
   งาน

3.0000 .5151 2.8383 .5621 2.9261 .5018 1.5087

7. มิติเปนแบบ
   อยาง

3.0000 1.0943 3.4971 .5838 3.5289 .5760 1.3386

8. มิติกรุณา
   ปราณี

2.7222 .5853 3.4627 .6842 3.4995 .6487 2.1631

** มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01
 * มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05

            จากตารางท่ี 4.10 เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับองคประกอบบรรยากาศองคการ
ในโรงเรียน สังกัดสํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัดตรัง  ตามทัศนะของครูผูสอนที่มีอายุตางกัน
พบวามีความคิดเห็นแตกแตงกันอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เกี่ยวกับมิติขวัญและมิติมิตร
สัมพันธ และเมื่อทดสอบโดยใชวิธีการของเซฟเฟ พบวาครูผูสอนที่มีอายุ 30-39 ป มีทัศนะตอมิติ
ขวัญและมิติมิตรสัมพันธสูงกวาครูผูสอนที่มีอายุ 20-29 ป
            สวนความคิดเห็นเกี่ยวกับองคประกอบบรรยากาศองคการในมิติหางเหิน ตามทัศนะของครู
ผูสอนที่มีอายุตางกัน พบวา มีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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และเมื่อทดสอบโดยใชวิธีการของเชฟเฟ พบวา ครูผูสอนท่ีมีอายุ 20 - 29 ป มีทัศนะตอมิติหางเหิน
สูงกวาครูผูสอนที่มีอายุ 30 - 39 ป

สํ าหรับความคิดเห็นเก่ียวกับองคประอบบรรยากาศองคการในมิติอ่ืน ๆ นอกจากน้ี
พบวา ครูผูสอนที่มีอายุตางกัน มีความคิดเห็นไมแตกตางกัน

ตารางท่ี 4.11 เปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกับองคประกอบบรรยากาศองคการในโรงเรียน
                  สังกัดสํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัดตรัง ตามทัศนะของครูผูสอนจํ าแนก
                  ตามประสบการณการสอน

องคประกอบบรรยากาศ
องคการ ต่ํ ากวา 10 ป 10 ปขึ้นไป

t

X S.D. X S.D.

1. มิติขาดความสามัคคี 2.1125 .7503 1.9670 .6143 1.12
2. มิติอุปสรรค 2.6111 .6288 2.5484 .5837 .51
3. มิติขวัญ 3.6333 .6211 3.7629 .5168 -1.18
4. มิติมิตรสัมพันธ 3.2500 .6294 3.3670 .5068 -1.09
5. มิติหางเหิน 2.7639 .2502 2.7706 .3164 -.10
6. มิติมุงผลงาน 2.9881 .6415 2.8935 .5159 .86
7. มิติเปนแบบอยาง 3.5000 .6927 3.5161 .5765 -.13
8. มิติกรุณาปราณี 3.3611 .6697 3.4892 .6614 -.92

จากตารางท่ี 4.11 เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับองคประกอบบรรยากาศองค
การในโรงเรียนสงักัดสํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัดตรัง ตามทัศนะของครูผูสอน พบวาครู
ผูสอนที่มีประสบการณการสอนตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับองคประกอบบรรยากาศองค
การในทุกมิติไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี 4.12 เปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกับองคประกอบบรรยากาศองคการในโรงเรียน
    สังกัดสํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัดตรัง ตามทัศนะของครูผูสอนจํ าแนก

                   ตามวุฒิการศึกษา

                                        วุฒิการศกึษา
         -----------------------------------------------------------------------------
   องค       ตํ่ ากวา      อนุปริญญา       ปริญญาตรี         สูงกวา
 ประกอบ  อนุปริญญา        ปริญญาตรี
บรรยากาศ -----------------  -----------------  -----------------  -----------------    F              คูที่
                  X      S.D.     X      S.D     X       S.D.    X      S.D.                      ตางกัน
1. มิติขาด   1.9667  .5753 1.9111  .6530  1.9793  .6205  2.5000  .9899  .6398 -
   ขาดความ
   สามัคคี
2. มิติอุป- 2.5486  .5395  2.4709 .5016  2.5603  .5976  2.6667  .7071    .3425       -
   สรรค
3. มิติขวัญ 3.84176 .5587 3.7133 .6063  3.7566  .5121  3.6500  .3536    .3410       -
4. มิติมิตร- 3.2857  .4822 3.3492 .4982  3.3677  .5178  3.2143  .7071    .2554       -
   สัมพันธ
5. มิติหาง- 2.6574  .2817 2.7852 .2876  2.773   .3166  3.1667  .0786    2.1700      -
   เหิน
6. มิติมุง- 2.6964 .6224 2.8190 .4501  2.9159 .5193  3.5714  .8081    2.8295 *    1&4
   ผลงาน
7. มิตเปน 3.5417 .4544 3.5531 .6056  3.5076 .5862  3.8889  .9428     .3760      -
   แบบอยาง
8. มิติกรุณา 3.5069 .5417 3.5148 .6665  3.4763 .6671  3.7500 1.2964     .1664      -
   ปราณี

* มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางท่ี 4.12 เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับองคประกอบบรรยากาศองค
การในโรงเรียน สังกัดสํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัดตรังตามทัศนะของครูผูสอน ท่ีมีวุฒิ
การศึกษาตางกัน พบวามีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ในมิติ
มุงผลงานและเมื่อทดสอบโดยใชวิธีการของเชฟเฟ พบวา ครูผูสอนที่มีวุฒิการศึกษาสูงกวา
ปริญญาตรี มีทัศนะตอมิติมุงผลงาน สูงกวาครูผูสอนที่มีวุฒิการศึกษาตํ่ ากวาอนุปริญญา
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สวนความคิดเห็นเกี่ยวกับองคประกอบบรรยากาศองคการของครูผูสอนที่มีวุฒิการ
ศึกษาตางกัน ในมิติอ่ืน ๆ พบวาไมมีความคิดเห็นไมแตกตาง

ตารางท่ี 4.13 เปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกับองคประกอบบรรยากาศองคการในโรงเรียน
                  สังกัดสํ านักงานประถมศึกษาจังหวัดตรัง ตามทัศนะของครูผูสอนจํ าแนกตาม

ขนาดของโรงเรียน

                                      ขนาดของโรงเรียน
องคประกอบบรรยากาศ       แบบ 1         แบบ 2           แบบ 3
องคการ            (120 คนลงมา) (121-300 คน) (301-600 คน)

 - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - -    F      คูที่
                           X     S.D.    X     S.D.    X     S.D.           ตางกัน

1. มิติขาดความสามัคคี 1.8755 .5081 1.9514 .6135 2.0546 .6678 1.9936 -
2. มิติอุปสรรค 2.4796 .5869 2.5331 .5485 2.6135 .6520 1.3004 -
3. มิติขวัญ 3.7571 .4899 3.7844 .5231 3.7000 .5316 1.2270 -
4. มิติมิตรสัมพันธ 3.3878 .4765 3.3987 .5301 3.2766 .4851 2.7499 -
5. มิติหางเหิน 2.6825 .2664 2.7624 .3063 2.8164 .3352 3.5791* 1&3
6. มิติมุงผลงาน 2.8426 .4604 2.9174 .5279 2.8794 .5335 .5584 -
7. มิติเปนแบบอยาง 3.5102 .4869 3.4799 .5933 3.5879 .5867 1.6231 -
8. มิติกรุณาปราณี 3.5816 .5785 3.4716 .6940 3.4704 .6227 .6103 -

 * มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05

            จากตารางท่ี 4.13 เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับองคประกอบบรรยากาศองคการ
ในโรงเรียน สังกัดสํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัดตรัง ตามทัศนะของครูผูสอน ที่ปฏิบัติงานอยู
ในโรงเรียนท่ีมีขนาดตางกัน มีความคิดเห็นแตกตางกันพบวามีความแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05  ในมิติหางเหิน และเมื่อทดสอบโดยใชวิธีการของเชฟเฟ พบวาครูผูสอนที่
ปฏิบัติงานอยูในโรงเรียนแบบ 3  (301-600 คน) มีทัศนะตอมิติหางเหินสูงกวาครูผูสอนที่ปฏิบัติงาน
ในโรงเรียนแบบ 1(120 คน ลงมา)
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 สวนความคิดเห็นเกี่ยวกับองคประกอบบรรยากาศองคการของครูผูสอนที่ปฏิบัติงานอยู
ในโรงเรียนท่ีมีขนาดตางกัน ในมิติอ่ืนน้ัน พบวา มีความคิดเห็นไมแตกตาง

2.5 ผลการวิเคราะหขอมูล  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการใชพลังอํ านาจของผู
บริหารโรงเรียน กับบรรยาการศองคการในโรงเรียน สังกัดสํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัด
ตรัง ตามทัศนะของครูผูสอน

ตารางท่ี 4.14 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ(r) ระหวางการใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียน 
    กับองคประกอบบรรยากาศองคการในโรงเรียน  ตามทัศนะของครูผูสอนใน

                  โรงเรียนสังกัดสํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัดตรัง

องคประกอบบรรยากาศองคการ 8 มิติ
พลังอํ านาจ
ผูบริหาร
โรงเรียน

มิติขาด
ความ
สามัคคี

มิติ
อุป-
สรรค

มิติ
ขวัญ

มิติ
มิตร
สัม-
พัน
ธ

มิติ
หาง
เหิน

มิติ
มุง
ผล
งาน

มิติ
เปน
แบบ
อยา
ง

มิติ
กรุณา
ปราณี

1. พลังอํ านาจ -.3176**  -.3307** .5151**  .2932** -.1615** .1612**  .6080** .6151**
   การใหรางวัล
2. พลังอํ านาจ -.0884    -.0556  .2238**  .0622  .0913  .3027**  .3775**  .2972**
   การบังคับ
3. พลังอํ านาจ -.0452 -.0914 .2491**  .0685  .1404*  .3423**  .4316** .3095**
   ตามกฎหมาย
4. พลังอํ านาจ .-2988**  -.3022** .5153** .2851**  -.0634  .1843**  .6493** .6469**
   อางอิง
5. พลังอํ านาจ -.2245**  -.2346** .4360** .1768**  -.0457  .2862**  .6347**  .5890**
   ความเชี่ยว-
   ชาญ

*  มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01
** มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .001



             จากตารางท่ี 4.14 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการใชพลังอํ านาจ
ของผูบริหาร กับองคประกอบบรรยากาศองคการในโรงเรียน สังกัดสํ านักงานการประถมศึกษา
จังหวัดตรัง ตามทัศนะของครูผูสอนพบวา
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             1.  พลังอํ านาจการใหรางวัล มีความสัมพันธทางลบอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ.001 กับองคประกอบบรรยากาศองคการในโรงเรียนมิติขาดความสามัคคี มิติอุปสรรค
และมิติหางเหินโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ -.3176, -.3307 และ -.1615 ตามลํ าดับ
หมายความถาผูบริหารโรงเรียนใชพลงัอํ านาจการใหรางวัลสูง องคประกอบบรรยากาศ
องคการในโรงเรียนในมิติขาดความสามัคคี มิติอุปสรรคและมิติหางเหินจะต่ํ า
             ในขณะเดียวกันการใชพลังอํ านาจใหรางวัล มีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสํ าคัญ
ทางสถิติ ท่ีระดับ .001 กับองคประกอบบรรยากาศองคการในโรงเรียนมิติขวัญ มิติมิตร-
สัมพันธ มิติมุงผลงาน มิติเปนแบบอยางและมิติกรุณาปรานี โรงเรียนมีคาสัมประสิทธิ์สห-
สัมพันธ เทากับ .5151, .2932, 1615, .6080 และ .6151 ตามลํ าดับ
             2. พลังอํ านาจการบังคับ มีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .001
กับองคประกอบบรรยากาศองคการในโรงเรียนในมิติขวัญ มิติมุงผลงาน มิติเปนแบบ-
อยางและมิติกรุณาปราณี โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .2238, .3027, .3775 และ.
.2972 ตามลํ าดับ

แตพลังอํ านาจการบังคับ ไมมีความสัมพันธอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติกับองค
ประกอบบรรยากาศองคการในมิติขาดความสามัคคี มิติอุปสรรค มิติมิตรสัมพันธและ
มิติหางเหิน

3. พลังอํ านาจตามกฎหมาย มีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่
ระดับ .001 กับองคประกอบบรรยากาศองคการในโรงเรียนในมิติขวัญ มิติมุงผลงาน มิติเปน
แบบอยางและมิติกรุณาปราณี โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .2491, .3423, .3095
ตามลํ าดับ .342 .4316 และ .3095 ตามลํ าดับ)

ในขณะเดียวกัน พลังอํ านาจตามกฎหมายก็มีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสํ าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 กับองคประกอบบรรยากาศองคการในโรงเรียน ในมิติหางเหิน
ซึ่งมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .1404

นอกจากน้ัน พลังอํ านาจตามกฎหมายไมมีความสัมพันธอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ
กับองคประกอบบรรยากาศองคการในโรงเรียนในมิติขาดความสามัคคี มิติอุปสรรคและมติิ
มิตรสัมพันธ

4. พลังอํ านาจอางอิง มีความสัมพันธทางลบอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .001
กับองคประกอบบรรยากาศองคการในโรงเรียนในมิติขาดความสามัคคีและมิติอุปสรรค



โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ  -.2988, -.3022 ตามลํ าดับ หมายความวาถาผูบริหาร
โรงเรียนใชพลังอํ านาจอางอิงสูง องคประกอบบรรยากาศองคการในโรงเรียน ในมิติขาดความ
สามัคคีและมิติอุปสรรคจะตํ่ า
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ในขณะเดียวกันพลังอํ านาจอางอิง มีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสํ าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .001 กับองคประกอบบรรยากาศองคการในโรงเรียนในมิติขวัญ มิติมิตรสัมพันธ
มิติมุงผลงาน มิติเปนแบบอยาง และมิติกรุณาปราณี โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ
.5153, .2851, .1843, .6493  และ .6469 ตามลํ าดับ

แตพลังอํ านาจอางอิง ไมมีความสัมพันธอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติกับองคประกอบ
บรรยากาศองคการในโรงเรียนในมิติหางเหิน

5. พลังอํ านาจความเชี่ยวชาญ     มีความสัมพันธทางลบอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่
ระดับ .001 กับองคประกอบบรรยากาศองคการในโรงเรียนในมิติขาดความสามัคคีและ
มิติขาดความสามัคคี มิติอุปสรรค โดยมีคาสัมพันธประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ -.2245 และ
 -.2346  ตามลํ าดับ  หมายความวา ถาผูบริหารโรงเรียนใชพลงัอํ านาจอางอิงสูง องคประกอบ
บรรยากาศองคการในโรงเรียน ในมิติขาดความสามัคคี องคประกอบบรรยากาศองคการใน
โรงเรียน ในมิติขาดความสามัคคีและมิติอุปสรรค จะต่ํ า
            และพลังอํ านาจความเชี่ยวชาญมีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่
.001 กับองคประกอบบรรยากาศองคการในโรงเรียนในมิติขวัญ มิติมิตรสัมพันธ มิติมุงผลงาน
มิติเปนแบบอยาง และมิติกรุณาปราณี โดยมีคาสัมประสิทธสหสัมพันธเทากับ .4360  .1768
.2862, .6347  และ .5890 ตามลํ าดับ

แตพบวา พลังอํ านาจความเชี่ยวชาญ ไมมีความสัมพันธอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ
กับองคประกอบบรรยากาศองคการในโรงเรียนในมิติหางเหิน

และเม่ือพิจารณาองคประกอบบรรยากาศองคการในโรงเรียนในแตละมิติ พบวา
มิติที่มีความสัมพันธกับการใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียนในดานพลังอํ านาจการให
รางวัล พลังอํ านาจการบังคับ พลังอํ านาจตามกฎหมาย พลังอํ านาจอางอิงและพลังอํ านาจความ
เชี่ยวชาญ สูงที่สุดคือ มิติเปนแบบอยาง โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .6080, .3775
.4316, .6469 และ .6347 ตามลํ าดับ รองลงมาคือ มิติกรุณาปราณี โดยมีคาสัมประสิทธิ์สห
สัมพันธ เทากับ .6151, .2972, .3095, .6469 และ .5890 ตามลํ าดับ

สวนองคประกอบบรรยากาศองคการในโรงเรียนที่มีความสัมพันธกับการใช
พลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียนในทุกดานไดแก มิติขวัญ มิติมุงผลงาน มิติเปนแบบอยาง
และมิติกรุณาปราณี



ตอนท่ี 3 ผลการประมวลปญหาและขอเสนอแนะ    เกี่ยวกับการใชพลังอํ านาจของผูบริหาร
โรงเรียน  และบรรยากาศองคการในโรงเรียน   สังกัดสํ านักงานการประถมศึกษา
จังหวัดตรังในโรงเรียน สังกัดสํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัดตรัง   ตามทัศนะ
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ของครูผูสอนจากแบบสอบถาม แบบปลายเปด   ดังรายละเอียดตามตารางท่ี 4.15-
4.18

ตารางท่ี 4.15 ปญหาเกี่ยวกับการใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียน ตามทัศนะของครูผูสอน
ในโรงเรียน สังกัดสํ านักงานการประถมศึกษา จังหวัดตรัง

ลํ าดับที่ ปญหาการใชพลังอํ านาจของผูบริหาร ความถี่

1. ผูบริหารไมคอยเปดโอกาสใหครูไดแสดงความคิดเห็น
ในการปฏิบัติงาน

18

2. ผูบริหารพิจารณาความดีความชอบของครู ไมเปน
ธรรม มักจะใหพรรคพวกของตัวเอง

10

3. ผูบริหารเครงครัดตอระเบียบ ขอบังคับมากเกินไป 8
4. ผูบิหารไมมอบหมายงานใหครูตามความรูความ

สามารถ
7

5. ผูบริหารไมมีเทคนิคในการบริหาร ขาดความยืดหยุน
ในการทํ างาน

6

6. ผูบริหารขาดการติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของครูอยางตอเน่ือง

6

7. ผูบริหารไมมีความรอบรู และประสบการณเปนท่ี
เลื่อมใสศรัทธาของครู

5



จากตารางท่ี 4.15 ปญหาเกี่ยวกับการใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียน  ที่เปน
ปญหามากเปนอันดับ 1. คือ ผูบริหารไมคอยเปดโอกาสใหครูไดแสดงความคิดเห็นในการ
ปฏิบัติงาน และมากเปนอันดับรองลงมา  คือ ผูบริหารพิจารณาความดี ความชอบ ไมเปนธรรม
มักจะใหพรรคพวกของตัวเอง
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ตารางท่ี 4.16 ขอเสนอแนะเกี่ยวกับการใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียนตามทัศนะของครู
ผูสอนในโรงเรียน สังกัดสํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัดตรัง

ลํ าดับท่ี ขอเสนอแนะ ความถ่ี
1. ผูบริหารควรวางตัวเปนกลาง มีจิตใจหนักแนน มีคุณ-

ธรรม ใหความยุติธรรมและเสมอภาคกับครูทุกคน
18

2. ผูบริหารควรรับฟงความคิดเห็นของครูบาง ยกเวนบาง
เร่ืองท่ีตองตัดสินใจอยางเรงดวน

13

3. ผูบริหารควรเปนแบบอยางในเร่ืองตรงตอเวลาเสียสละ 
และมีความรับผิดชอบ

9

4. ผูบริหารควรมีการตักเตือนแนะนํ าหรือช้ีแจงการทํ างาน
กอนท่ีจะตํ าหนิครู

6

5. ผูบริหารควรศึกษาความสามารถความถนัดและอุปนิสัย
ของครู เพ่ือการมอบหมายงานท่ีถูกตอง เหมาะสม

5

6. ผูบริหารควรใชพลังอํ านาจบังคับอยางเด็ดขาดบาง เพ่ือ
จะไดเปนเยี่ยงอยางแกผูอื่น

2

จากตารางท่ี 4.16  ขอเสนอแนะเกี่ยวกับการใชพลังอํ านาจของผูบริหาร  ท่ีครูผูสอน
ตองการใหผูบริหารปฏิบัติมากเปนอันดับ 1 คือ ผูบริหารควรวางตัวเปนกลาง มีจิตใจหนักแนน
มีคุณธรรม ใหความยุติธรรม และเสมอภาคกับครูทุกคน  รองลงมาไดแก ผูบริหารควรรับฟง
ความคิดเห็นของครูบาง ยกเวนบางเร่ืองท่ีตองตัดสินใจอยางเรงดวน
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ตารางท่ี 4.17 ปญหาเกีย่วกบับรรยากาศองคการในโรงเรียน สังกัดสํ านักการประถมศึกษา
จังหวัดตรังตามทัศนะของครูผูสอน

ลํ าดับที่ ปญหาเกี่ยวกับบรรยากาศองคการในโรงเรียน ความถี่

1. ครูขาดความสามัคคี มีการแบงพรรค แบงพวก 24
2. ครูตองทํ างานธุรการ หรืองานพิเศษอ่ืน ๆ มากเกิน

ไป
21

3. ครูไมคอยไดพบปะสังสรรคกัน 9
4. ครูไมอุทิศตนและเวลาใหกับงานที่รับผิดชอบเทาที่

ควร
6

5. ผูบริหารไมเขาใจปญหาและชวยแกไขปญหาของ
ครู

5

6. โรงเรียนจัดหาหนังสือประกอบการสอนใหครูไม
ทันตอเวลา

4

7. สภาพการทํ างานปลอยตามสบาย จนครูขาดวินัย 2

จากตารางท่ี 4.17 ปญหาเกีย่วกบับรรยากาศองคการในโรงเรียน   สังกัดสํ านักงาน
การประถมศึกษาจังหวัดตรัง ท่ีเปนปญหาคอนขางมาก คือ ครูขาดสามัคคี มีการแบงพรรคแบง
พวก และครูตองทํ างานธุรการ หรืองานพิเศษอ่ืน ๆ มากเกินไป
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ตารางท่ี 4.18 ขอเสนอแนะเก่ียวกับบรรยากาศองคการในโรงเรียนตามทัศนะของครูผูสอนใน
โรงเรียน สังกัดสํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัดตรัง

ลํ าดับท่ี ขอเสนอแนะ ความถ่ี

1. จัดบุคลากรเพิ่มเพื่อทํ างานธุรการหรืองานพิเศษ
อ่ืนๆ ใหเพียงพอ จะไดไมแยงเวลาของการเรียน
การสอน

21

2. ผูบริหารควรรับรูปญหาของครู และชวยเหลือแก
ปญหาตามสมควร

11

3. กลุมโรงเรียน สปอ. หรือ สปจ. ควรจัดใหครูมี
โอกาสพบปะ เพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็น หรือ
สังสรรคกันบาง

9

4. ผูบริหารควรมีความจริงใจกับผูรวมงานท่ัวกัน 6
5. ผู บริหารควรจัดแบงงานใหครูรวมรับผิดชอบ

ตามความเหมาะสม
5

6. ควรช้ีแจง หรือกํ าหนดขอบขายของงานใหครู
ทราบ

4

จากตารางท่ี 4.18  ขอเสนอแนะเกีย่วกบับรรยากาศองคการในโรงเรียนท่ี  ครูผู-
สอนมีความเห็นและตองการมากเปนอันดับ 1  คือ  จัดบุคลากรเพิ่มเพื่อใหทํ างานธุรการ และ
งานพิเศษอื่น ๆ เพื่อจะไดไมมาแยงเวลาของการเรียนการสอน และรองลงมาคือ ใหผูบริหารรับ
รูปญหาของครู และชวยเหลือแกไขตามสมควร





บทที่ 5
สรุปการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ

      การศึกษาวิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางการใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียน กับ
บรรยากาศองคการในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัดตรัง  มีวัตถุ-
ประสงคเพื่อศึกษาการใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียน บรรยากาศองคการในโรงเรียน และ
ศึกษาความสัมพันธระหวางการใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียนกบับรรยากาศองคการใน
โรงเรียน โดยศึกษาจากกลุมตัวอยางที่เปนครูผูสอนในโรงเรียนประถมศึกษา สํ านักงานการประถม
ศึกษาจังหวัดตรัง จํ านวน  488   คน เคร่ืองมือในการรวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถาม 4 ตอน คือ
แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม แบบสอบถามเกี่ยวกับการใชพลังอํ านาจ
ของผูบริหารโรงเรียน แบบสอบถามเกีย่วกบับรรยากาศองคการในโรงเรียน (OCDQ) และแบบสอบ
ถามเกี่ยวกับปญหาและขอเสนอแนะเกี่ยวกับการใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียนและบรรยากาศ
องคการในโรงเรียน      ซึ่งมีคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับเทากับ .9156
แบบสอบถามที่เก็บรวบรวมมาได จํ านวน 472 ฉบับ คิดเปนรอยละ 96.72 นํ ามาวิเคราะหโดยใช
โปรแกรมสํ าเร็จรูป SPSS/PC+ คาสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาความ
เบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบ  t-test  การทดสอบ F-test และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

 สรุปการวิจัย

จากการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียน 5 ดาน และ
องคประกอบบรรยากาศองคการ 8 มิติ ในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํ านักงานการประถมศึกษา
จังหวัดตรัง ตามทัศนะของครูผูสอนพบดังนี้

1. สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม คือ ครูผูสอนในโรงเรียนประถมศึกษา
สํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัดตรัง สวนใหญเปนเพศหญิง จํ านวน 332 คน รอยละ 70.3 มีอายุ
ต้ังแต 40 ปขึ้นไป จํ านวน 317  คน  รอยละ 67.2 มีประสบการณการสอน 10 ปขึ้นไป จํ านวน 448
คน รอยละ 94.9 มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี จํ านวน 401 คน รอยละ 85.0 และปฏิบัติงานอยูใน
โรงเรียนแบบ 2 (121 - 300 คน) จํ านวน 282 คน รอยละ 59.7

2. ผลการวิเคราะหขอมูลตามวัตถุประสงคและสมมติฐานการวิจัยพบวา
2.1  ผูบริหารโรงเรียนใชพลงัอํ านาจการใหรางวัล พลังอํ านาจอางอิง
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และพลังอํ านาจความเชี่ยวชาญ อยูในระดับสูง และใชพลังอํ านาจการบังคับ พลังอํ านาจตาม
กฎหมายอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเรียงตามลํ าดับคือ พลังอํ านาจอางอิง) ( X  = 4.1551 )
พลังอํ านาจความเชี่ยวชาญ ( X  = 3.9784)  พลังอํ านาจการใหรางวัล ( X  = 3.9636)  พลังอํ านาจตาม
กฎหมาย (X  = 3.6640) พลังอํ านาจการบังคับ  ( X  = 3.5042)

2.2.1  ครูผูสอนที่มีเพศตางกัน และปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มีขนาดตางกัน มี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียนในบางดานแตกตางกนั แตครูผูสอนท่ี
มีเพศตางกัน เห็นวาผูบริหารโรงเรียนใชพลงัอํ านาจความเชี่ยวชาญไมแตกตางกัน และครูผูสอนที่
ปฏิบัติงานในโรงเรียนท่ีมีขนาดตางกัน มีความเห็นวาผูบริหารโรงเรียนใชพลงัอํ านาจการใหรางวัล
และพลังอํ านาจอางอิงไมแตกตางกัน

2.2.2 ครูผูสอนที่มีอายุตางกัน มีประสบการณการสอนตางกัน และมีวุฒิการ
ศึกษาตางกัน มีความคิดเห็นวาผูบริหารโรงเรียนใชพลงัอํ านาจแตละดานไมแตกตางกัน

2.3องคประกอบบรรยากาศองคการในโรงเรียน ดานพฤติกรรมครูผูสอน มิติขาด
ความสามัคคี มีพฤติกรรมปรากฎในระดับตํ่ า มิติอุปสรรคและมิติมิตรสัมพันธ มีพฤติกรรมปรากฎ
ในระดับปานกลาง สวนมิติขวัญ มีพฤติกรรมปรากฎในระดับสูง

สวนองคประกอบบรรยากาศองคการดานพฤติกรรมผูบริหารทุกมิติ มีพฤติกรรม
ปรากฎในระดับปานกลาง

2.4 ครูผูสอนที่มีเพศ อายุ ประสบการณการสอน วุฒิการศึกษาตางกันและปฎิบัติ-
งานในโรงเรียนท่ีมีขนาดตางกัน มีความคิดเห็นเก่ียวกับองคประกอบบรรยากาศองคการในโรงเรียน
ไมแตกตางกัน มีเพียงบางมิติเทาน้ันท่ีครูผูสอนมีความคิดเห็นแตกตางกันคือ ครูผูสอนท่ีมีเพศตาง
กัน มีความคิดเห็นแตกตางกันในมิติกรุณาปรานี ครูผูสอนที่มีอายุตางกัน มีความคิดเห็นแตกตางกัน
ในมิติขวัญ    มิติมิตรสัมพันธ  มิติหางเหิน ครูผูสอนที่มีวุฒิการศึกษาตางกัน มีความคิดเห็นแตกตาง
กันในมิติหางเหิน

2.5 ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางการใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียนกบั
บรรยากาศองคการในโรงเรียน ตามทัศนะของครูผูสอน พบวา

2.5.1 การใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียนท่ีมีความสมัพันธกบัองคประกอบ
บรรยากาศองคการในโรงเรียนทุกมิติ  คือ การใชพลังอํ านาจการใหรางวัล ในขณะที่การใชพลัง -
อํ านาจการบังคับของผูบริหารโรงเรียน มีความสัมพันธกับองคประกอบบรรยากาศองคการใน
โรงเรียนเพียง 4 มิติ คือ มิติขวัญ มิติมุงผลงาน มิติเปนแบบอยางและมิติกรุณาปรานี เทาน้ัน

2.5.2 การใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียนบางดานมีความสมัพันธทางลบ
กับองคประกอบบรรยากาศองคการบางมิติคือ พลังอํ านาจการใหรางวัล มีความสัมพันธทางลบ
กับมิติขาดความสามัคคี มิติอุปสรรคและมิติหางเหิน หมายความวา ถาผูบริหารโรงเรียนใช
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พลังอํ านาจการใหรางวัลสูง ครูผูสอนจะมีความสามัคคีกลมเกลียว อุปสรรคในการทํ างานมีนอย
และพฤิตกรรมหางเหินของผูบริหารโรงเรียนจะมนีอยดวย สวนการใชพลังอํ านาจอางอิงและพลัง
อํ านาจความเชี่ยวชาญ มีความสัมพันธทางลบกับมิติขาดความสามัคคี และมิติอุปสรรค หมายควาาม
วา ถาผูบริหารโรงเรียนใชพลงัอํ านาจอางอิงและพลังอํ านาจความเชี่ยวชาญสูง ครูผู-สอนจะมีความ
สามัคคีกลมเกลียวกัน และอุปสรรคในการทํ างานมีนอย

2.5.3 องคประกอบบรรยากาศองคการในโรงเรียนที่มีความสัมพันธกับการใช
พลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียนทุกดานคือ มิติเปนแบบอยาง มิติกรุณาปรานี มิติขวัญและมิติมุง
ผลงาน สวนมิติหางเหิน มีความสัมพันธกับการใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียนเพียง 2 ดาน คือ
มีความสัมพันธทางลบกับการใชพลังอํ านาจการใหรางวัล และมีความสัมพันธทางบวกกับการใช
พลังอํ านาจตามกฎหมาย

  2.6 ผลการประมวลปญหาและขอเสนอแนะ   เกี่ยวกับการใชพลังอํ านาจของผูบริหาร
โรงเรียน และบรรยากาศองคการในโรงเรียนตามทัศนะของครูผูสอน ในโรงเรียน สังกัดสํ านักงาน
การประถมศึกษา จังหวัดตรัง สรุปไดดังนี้
                2.6.1 ปญหาเกี่ยวกับการใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียน   เรียงลํ าดับจากความถี่
สูงลงไป คือ  ผูบริหารไมคอยเปดโอกาสใหครูไดแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงานการพิจารณา
ความดีความชอบไมเปนธรรม มักใหพรรคพวกของตัวเอง ผูบริหารเครงครัดตอระเบียบมากเกินไป
ไมมอบหมายงานใหครูตามความรูความสามารถ     ผูบริหารไมมีเทคนิคในการบริหาร   ขาดความ
ยืดหยุนในการทํ างาน  ขาดการติดตามประเมินในการปฏิบัติงานของครูอยางตอเน่ือง และไมมีความ
รอบรู และประสบการณเปนที่เลื่อมใสศรัทธาของครู
                   2.6.2 ขอเสนอแนะ  เกี่ยวกับการใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียน เรียงลํ าดับ
จากความถี่สูงลงไป คือ ผูบริหารควรวางตัวเปนกลาง มีจิตใจหนักแนน มีคุณธรรม  ยุติธรรม  ผู-
บริหารควรรับฟงความคิดเห็นของครูบาง   ผูบริหารควรเปนแบบอยางในเร่ืองตรงตอเวลา   เสยี-
สละและมีความรับผิดชอบ ควรมีการช้ีแจงตักเตือนและแนะนํ าการทํ างานแกครูกอนท่ีจะตํ าหนิ ผู-
บริหารควรศึกษาความสามารถความถนัด เพ่ือการมอบหมายงานท่ีถูกตอง เหมาะสม และผูบริหาร
ควรใชพลังอํ านาจการบังคับอยางเด็ดขาดบาง เพื่อจะไดเปนเยี่ยงอยางแกผูอื่น
                  2.6.3 ปญหาเกีย่วกบับรรยากาศองคการในโรงเรียน   เรียงลํ าดับจากความถี่สูงลง
ไปคือ ครูขาดความสามัคคี  มีการแบงพรรคแบงพวก   ครูตองทํ างานธุรการ หรืองานพิเศษอ่ืน ๆ
มากเกินไป   ครูไมคอยไดพบปะสังสรรกัน    ครูไมอุทิศตนและเวลาใหกับงานที่รับผิดชอบเทาที่
ควรผูบริหารไมเขาใจปญหาและชวยแกปญหาของครู โรงเรียนจัดหาหนังสือประกอบการสอนให
ครูไมเพียงพอ และทันตอเวลา สภาพการทํ างานปลอยตามสบาย จนครูขาดวินัย
          2.6.4 ขอเสนอแนะเกีย่วกบับรรยากาศองคการในโรงเรียน  เรียงลํ าดับจาก
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ความถี่สูงลงไป คือ  จัดบุคลากรเพิ่ม  เพ่ือทํ างานธุรการหรืองานพิเศษอ่ืน ๆ ผูบริหารควรรับรูปญหา
และชวยแกปญหาของครูตามสมควร กลุมโรงเรียน สปอ. หรือ สปจ.ควรจัดใหครูมีโอกาสพบปะ
สัง-สรรคกันบาง  ผูบริหารควรมีความจริงใจกับผูรวมงาน  ผูบริหารควรแบงงานใหครูรวมรับผิด
ชอบตามเหมาะสมทั่ว ๆ กัน และผูบริหารควรกํ าหนดขอบขายของงานใหครูทราบ

การอภิปรายผล

    อภิปรายผลการวิจัยตามวัตถุประสงคและสมมติฐานการวิจัย ดังตอไปน้ี
     1. ระดับการใชพลังอํ านาจการใหรางวัล พลังอํ านาจการบังคับ พลังอํ านาจตามกฎหมาย

พลังอํ านาจอางอิงและพลังอํ านาจความเชี่ยวชาญ ของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํ านักงานการประถม
ศึกษาจังหวัดตรัง ตามทัศนะของครูผูสอน

  ผลจากการวิจัยในครั้งนี้ พบวา ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํ านักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัดตรังใชพลังอํ านาจอางอิง พลังอํ านาจความเชี่ยวชาญ และพลังอํ านาจการให
รางวัล  อยูในระดับสูง แตผูบริหารโรงเรียนใชพลงัอํ านาจตามกฎหมายและพลังอํ านาจการบังคับใน
ระดับปานกลาง ซึ่งผลการวิจัยนี้   สอดคลองกับการวิจัยของ ริงโรส (Ringrose 1977: 59 - A)  ที่
ศึกษาการใชพลังอํ านาจของอาจารยใหญ ตามการรับรูของครูในรัฐคอนเนคติกัต พบวา อาจารยใหญ
ใชพลังอํ านาจความเชี่ยวชาญ พลังอํ านาจตามกฎหมาย   พลังอํ านาจอางอิง  และพลังอํ านาจการให
รางวัล   มากที่สุด  เชนเดียวกับ   สุชาดา กรเพชรปราณี (2521: 63-65)  ที่ศึกษา  ฐานพลังอํ านาจของ
อาจารย  คณะครุศาสตร   จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  และพบวา  ฐานพลังอํ านาจของอาจารยท่ีทํ าให
ผูอื่นเชื่อฟงและ/หรือปฏิบัติตามมากที่สุด คือพลังอํ านาจความเชี่ยวชาญ สิทธิศักดิ์  นิระทัย (2531:
125) ก็พบวาผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ในจังหวัดฉะเชิงเทรา ท้ังขนาดใหญ ขนาดกลาง และ
ขนาดเล็ก ใชพลังอํ านาจอางอิงมากท่ีสุดสรัญญา ธิติภมรรัตน  (2535: 61 - 64)   ศึกษาฐานพลัง
อํ านาจของศึกษานิเทศก   สังกัดสํ านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ  เขตการศึกษา
12 ก็พบเชนเดียวกันวาศึกษานิเทศกใชพลังอางอิง  พลังอํ านาจการใหรางวัล   และพลังอํ านาจความ
เชี่ยวชาญ   ในระดับมาก  และงานวิจัยของอนงคพร สถิตยภาคีกุล (2533: 102-103) ก็พบวา ผู
บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํ านักงานการประถมศึกษาแหงชาติ เขตการศึกษา  1  ใชพลัง
อํ านาจทุกฐาน อยูในระดับมาก ซึ่งไดแก  พลังอํ านาจอางอิง  พลังอํ านาจความเชี่ยวชาญ   และพลัง
อํ านาจการใหรางวัล   รวมอยูดวย  และผลการศึกษาการใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียนมัธยม
ศึกษา เขตการศึกษา 1 ของ สมบูรณ  นนทสกุล (2536: 184-186) ก็พบวา  ผูบริหารโรงเรียนใชพลงั
อํ านาจความเชี่ยวชาญ พลังอํ านาจการใหรางวัล พลังอํ านาจอางอิง  และพลังอํ านาจตามกฎหมาย ใน
ระดับสงู สวนพลังอํ านาจการบังคับอยูในระดับปานกลาง
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     แตผลการวิจัยคร้ังน้ี ไมสอดคลองกับผลการวิจัยของ อดัมส  (Adams 1975:  3428-A) ที่
พบวา   ท้ังคณบดีและคณะกรรมการบริหารควบคุมบุคคลอ่ืน  โดยใชพลงัอํ านาจความเชี่ยว-ชาญ
และพลังอํ านาจตามกฎหมายมากที่สุด    ใชพลังอํ านาจอางอิงปานกลาง   และใชพลังอํ านาจการให
รางวัลและพลังอํ านาจการบังคับนอยที่สุด และในบางฐานพลังอํ านาจจากงานวิจัยของ  นวล กัลยา
ธรรม (2531: 164) พบวาไมสอดคลองกัน คือ การใชพลังอํ านาจตามกฎหมาย และพลังอํ านาจการ
บังคับ ของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  ในกรุงเทพมหานคร อยูในระดับมาก และการใชพลัง
อํ านาจการใหรางวัลอยูในระดับปานกลาง และสนธยา  เซ็นนันท (2531: 123-125)  พบวา การใช
พลังอํ านาจของผูจัดการและครูใหญในโรงเรียนของมูลนิธิแหงสภาคริสตจักรในประเทศไทย ทั้ง  5
ดาน อยูในระดับปานกลาง
      ผลการวิจัย ที่พบวา ผูบริหารโรงเรียน  ใชพลังอํ านาจอางอิง  พลังอํ านาจความเชี่ยว-
ชาญ  และพลังอํ านาจการใหรางวัล  ในระดับสูงทั้งนี้เพราะวาโรงเรียนประกอบไปดวยบุคลากรที่มี
ความรูความสามารถ  มีบทบาทหนาที่  และความรับผิดชอบที่แตกตางกัน โดยเฉพาะครูผูสอน เปน
องคประกอบสํ าคัญยิ่ง   ในการที่จะรวมมือ  รวมใจกันปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมาย   ผูบริหาร
โรงเรียนตระหนักดีวา   การใชพลังอํ านาจ เพ่ือจูงใจใหครูผูสอนรวมใจกันดวยดีน้ัน  จํ าเปนตองใช
พลังอํ านาจแตละดานใหเหมาะสมผูบริหารโรงเรียนท่ีใชพลงัอํ านาจอางอิงสูง จะแสดงออกถึงความ
หวงใย  ความเช่ือม่ันในตัวครูผูสอน  มีบุคลิกภาพนานับถือ อันจะนํ ามาซึ่งความจงรักภักดี การยอม
รับและไววางใจจากครูผูสอน   สวนการใชพลังอํ านาจความเชี่ยวชาญ  ของผูบริหารโรงเรียนน้ัน
เน่ืองจากในปจจุบัน ผูบริหารมีการเพ่ิมพูนวิทยฐานะ ศึกษาหาความรูเพิ่มเติม มีระดับการศึกษาที่สูง
ขึ้น ผูบริหารเขารับการอบรม สัมมนา  เปนประจํ า  ครูผูสอนจึงยอมรับวา  ผูบริหารมีความรอบรู
ความเชื่อมั่นและเชี่ยวชาญ  พอที่จะเปนที่ปรึกษา หรือแนะนํ าในเร่ืองตาง ๆ ได จึงมองวา ผูบริหาร
ใชพลังอํ านาจความเชี่ยวชาญ
     เชนเดียวกัน  ผูบริหารโรงเรียนเห็นวา การใชพลังอํ านาจการใหรางวัล  เปนรากฐาน
สํ าคัญที่จะดึงดูดใจในการยอมตาม การใหรางวัลนั้นไมวาจะเปนการยกยอง  ชมเชย  หรือบํ าเหน็จ
ความชอบเปนพิเศษ  ก็กอใหเกิดความรูสึกในทางบวก  โดยเฉพาะในสังคมไทย  ยึดถือ "บุญคุณ"
เปนสํ าคัญ การท่ีผูบริหารใหรางวัล ไมวาโดยวิธีใด ผูรับคือ ครูผูสอน ยอมสํ านึกในบุญคุณอยูเสมอ
ทํ าใหงายตอการรวมมือรวมใจในการทํ างานของโรงเรียน  นอกจากน้ี  เฟร็นซ  และราเวน  (อางใน
อนงคพร   สถิตยภาคีกุล  2536: 25) ไดใหความเห็นเพิม่เติมวาการใหรางวัลของผูบริหารโรงเรียนจะ
เปนแหลงของการเพิ่มพูนพลังอํ านาจอางอิง ทํ าใหเกิดการยอมตาม
     สวนการใชพลังอํ านาจตามกฎหมาย และพลังอํ านาจการบังคับอยูในระดับปานกลางนั้น
เปนเพราะผูบริหารตระหนักดีวา ตนมีพลงัอํ านาจดานน้ี ตามตํ าแหนงหนาท่ี เปนที่ประจักษแกครูผู
สอนอยูแลว และอีกประการหน่ึงคือสายการบังคับบัญชาระหวางผูบริหารโรงเรียนกับครูผูสอนจะ
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เปนไปแบบผูรวมงานมากกวา จะเปนผูบังคับบัญชากับผูอยูใตบังคับบัญชา ครูผูสอนจึงมีความคิด
เห็นวา ผูบริหารไมไดเครงครัดตอกฎเกณฑ ขอบังคับ หรือระเบียบมากเกินไป
        สํ าหรับการใชพลังอํ านาจการบังคับนั้น  ผูบริหารจะใชนอยที่สุด  ถาเปรียบเทียบกับการ
ใชพลังอํ านาจทั้ง 5 ดาน ทั้งนี้ทั้งนั้น เปนเพราะผูบริหารทราบดีวา  การใชพลังอํ านาจการบังคับกอ
ใหเกิดผลทางลบมากกวา   ผูบริหารจะใชพลังอํ านาจการบังคับ   ตามอํ านาจหนาที่ที่มีอยู  เม่ือมี
ปญหาสํ าคัญ   และอาจนํ าความเสื่อมเสียมาสูโรงเรียนได   หรือมีการฝาฝนกฎระเบียบ   หรือมีขอ
ขัดแยงตาง ๆ  เทาน้ัน (อนงคพร  สถิตยภาคีกุล 2536: 25-26) ครูผูสอน จึงมองวา ผูบริหารใชพลัง
อํ านาจการบังคับ  ในระดับปานกลางเทานั้น  คือ ใชเพียงเพ่ือคอยกระตุนเตือนใหครูผูสอนรับทราบ
และเกิดความยํ าเกรงในการที่จะแสดงพฤติกรรมไมเหมาะสม
     2. ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาสงักัดสํ านักงานการประถมศึกษา จังหวัดตรัง ใชพลัง
อํ านาจแตละดานแตกตางกัน ตามทัศนะของครูผูสอน จํ าแนกตามเพศ  อายุ ประสบการณการสอน
วุฒิการศึกษา และขนาดของโรงเรียนท่ีปฏิบัติงานอยู

ผลจากการวิจัยในครั้งนี้ พบวา ครูผูสอนเพศชาย มีความเห็นแตกตางจากครูผูสอน
เพศหญิง เกี่ยวกับการใชพลังอํ านาจการใหรางวัล การใชพลังอํ านาจบังคับ การใชพลังอํ านาจตาม
กฎหมายและการใชพลังอํ านาจอางอิงของผูบริหารโรงเรียนสอดคลองกบัขอสรุปของสมพงศ
เกษมสิน (2526: 276) ที่กลาววา ผูชายและผูหญิงใหนํ้ าหนักของความตองการตางกัน ผูหญิง
ตองการคํ าสรรเสริญ ความสนใจ และความชอบพอ สวนผูชายตองการโอกาสกาวหนา เงินเดือน
และวิธีการจัดการมากกวา แตครูผูสอนทั้งชายและหญิง รับรูถึงการใชพลังอํ านาจความเชี่ยวขาญ
ของผูบริหารโรงเรียน ไมแตกตางกัน เปนเพราะในปจจุบัน ผูบริหารโรงเรียนมีวุฒิการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีเกือบทุกคน และผูบริหารโรงเรียนเขารับการพฒันา โดยการรวมประชมุ อบรม สัมมนา
กันบอยคร้ัง

  ดานครูผูสอนท่ีปฏิบัติงานในโรงเรียนแบบ 3 (301 - 600 คน)  มีความเห็นวา ผูบริหาร-
โรงเรียนใชพลังอํ านาจบังคับ พลังอํ านาจตามกฎหมาย  และพลังอํ านาจความเชี่ยวชาญ มากกวาครู-
ผูสอนในโรงเรียน แบบ 1 (120 คนลงมา) และครูผูสอนในโรงเรียน แบบ 2(121 - 300 คน)ท้ังน้ีเปน
เพราะโรงเรียนขนาดใหญ มีครูผูสอนจํ านวนมากกวาและแตกตางกันในเรื่อง อายุ ประสบการณ วุฒิ
การศึกษาและภารกิจในแตละดานขั้นตอนในการปฏิบัติงานมีมากยุงยากซับซอนกวา ผูบริหารโรง
เรียนจึงตองใชพลังอํ านาจการบังคับ  พลังอํ านาจตามกฎหมายและพลังความ
เช่ียวชาญมากกวาผูบริหารในโรงเรียนขนาดเล็ก สอดคลองกับผลการวิจัยของสมบูรณ นนทสกุล
(2536: 189) ท่ีพบวาผูบริหารโรงเรียนขนาดเล็กกับขนาดใหญใชพลงัอํ านาจตามกฎหมายตางกัน
และผูบริหารโรงเรียนขนาดกลางกบัขนาดใหญ ใชพลังอํ านาจความเชี่ยวชาญตางกัน

สวนครูผูสอนที่มีอายุ ประสบการณการสอนและวุฒิการศึกษาตางกัน มีความคิดเห็นวา
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ผูบริหารโรงเรียนใชพลงัอํ านาจทั้ง 5 ดาน ไมแตกตางกัน คงจะเปนเพราะผูบริหารโรงเรียน ใชพลัง
อํ านาจทุกดานตอครูผูสอน ใหเหมาะกับคน เวลาและเหมาะกับสถานที่ เชน ผูบริหารโรงเรียนเลือก
ใชพลังอํ านาจอางอิงกับครูผูสอนท่ีมีวุฒิปริญญาโท มากกวาที่จะใชพลังอํ านาจความเช่ียวชาญหรือ
ใชพลังอํ านาจความเชี่ยวชาญ เม่ือเวลาครูผูสอนตองการคํ าปรึกษา แนะนํ า ในขณะที่เลือกใชพลัง
อํ านาจตามกฎหมายหรือพลังอํ านาจการบังคับเมื่อตองการแกปญหา หรือขอขัดแยงในโรงเรียน

3. ระดับพฤติกรรม ซ่ึงเปนองคประกอบบรรยากาศองคการในโรงเรียนดานพฤติกรรม
ครูผูสอน 4 มิติ คือ มิติขาดความสามัคคี มิติอุปสรรค มิติขวัญ มิติมิตรสัมพันธ และองคประกอบ
บรรยากาศองคการในโรงเรียน ดาานพฤติกรรมผูบริหาร 4 มิตื คือ มิติหางเหิน มิติมุงผลงาน มิติเปน
แบบอยาง มิติกรุณาปรานี ตามทัศนะของครูผูสอนในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํ านักงาน-
การประถมศึกษาจังหวัดตรัง ผลจากการวิจัยในครั้งนี้ พบวา
     3.1 องคประกอบบรรยากาศองคการดานพฤติกรรมครูผูสอน มิติขาดความสามัคคี
อยูในระดับต่ํ า  มิติอุปสรรค และมิติมิตรสัมพันธ อยูในระดับปานกลาง และมิติขวัญอยูในระดับสูง
สอดคลองกับผลการวิจัยของ   ชูศักดิ์    จิตตสวัสดิ์ไทย (2534: 74-75 )  ที่พบวา  พฤติกรรม ของ
ขาราชการทหาร โรงเรียนจาอากาศ  กรมยุทธศึกษาทหารอากาศ มิติขาดความสามัคคี อยูในระดับต่ํ า
มิติอุปสรรค  และมิติมิตรสัมพันธ  อยูในระดับปานกลาง   และมิติขวัญอยูในระดับสูงเชนเดียวกัน
     และสอดคลองกับงานวิจัย  ของชุมพล   ปาลกะวงษ  ณ อยธุยา (2527: 83-85) ที่พบวา
บรรยากาศองคการโรงเรียน มัธยมศึกษา เขตการศึกษา 12   โดยสวนรวมครูมีพฤติกรรมท่ีแสดงวา
ไมขาดความสามัคคี มีขวัญและมีความสัมพันธกันดี แตมีอุปสรรคในการทํ างาน
     เชนเดียวกับงานวิจัย ของ ไชยขรรค เพ็ญชรี (2530: 54) ที่พบวา มิติบรรยากาศองคการ
ของโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  เขตการศึกษา 10  คณะครูมีพฤติกรรมท่ีแสดงวา
ไมขาดความสามัคคี มีขวัญ   และความสัมพันธอันดี     แตคอนขางจะมีอุปสรรคในการทํ างานบาง
     ท่ีผลการวิจัยเปนเชนน้ี  แสดงใหเห็นวา    ครูผูสอนมีความรูสึกตอพฤติกรรม   ของครูผู
สอนดวยกันวา ในการปฏิบัติหนาที่ มีการประสานงาน รวมมือกัน ทํ างานเปนหมูคณะ มีขวัญและ
กํ าลังใจในการทํ างานดีมาก  มีการใหความชวยเหลือซึ่งกันและกันเปนอยางดี ความสัมพันธระหวาง
เพ่ือนรวมงาน  สนิทสนมกันฉันทมิตร  แมวาการปฏิบัติงานน้ันจะมีขอขัดของ ขาดความสะดวกไป
บาง จากกฎ ระเบียบ ท่ีผูบริหารกํ าหนดข้ึน
     3.2 องคประกอบบรรยากาศองคการดานพฤติกรรมผูบริหาร ทั้ง 4 มิติ  คือ มิติหาง-เหิน
มิติมุงผลงาน มิติเปนแบบอยาง  และมิติกรุณาปรานี   อยูในระดับปานกลาง สอดคลองกับงานวิจัย
ของ ศักดิ์ จิตตสวัสดิ์ไทย  ( 2534: 75-78 )      ที่พบวาพฤติกรรมของผูบังคับบัญชา  ในโรงเรียน

95



จาอากาศ   กรมยุทธศึกษาทหารอากาศ  ทั้ง  4 มิติ อยูในระดับปานกลางและสอดคลองกับ ผลการ
วิจัยของ  ชุมพล   ปากะวงศ ณ อยธุยา (2527: 83) ท่ีพบวาบรรยากาศองคการโรงเรียนมัธยมศึกษา
เขตการศึกษา 12 เก่ียวกับพฤติกรรมของครูใหญ  คือ  ครูใหญ แสดงพฤติกรรมเปนแบบอยาง กรุณา
ปรานี มุงผลงาน และหางเหิน     นอกจากน้ี  ยังสอดคลองกับ งานวิจัยของไชยขรรค เพ็ญชรี (2530:
54)   ที่ศึกษา   มิติบรรยากาศองคการของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา   เขตการ
ศึกษา 10 พบวา ผูบริหารโรงเรียน มีพฤติกรรมที่เปนแบบอยาง กรุณาปรานี  มุงผลงาน  แตคอนขาง
จะมีความหางเหินอยูบาง

     ผลการวิจัยเปนเชนน้ี แสดงใหเห็นวา ครูผูสอน มีความรูสกึตอพฤติกรรมผูบริหารโรง-
เรียนวา ผูบริหารพยายามท่ีจะกระตุนเตือนใหครูผูสอน ปฏิบัติหนาที่ โดยคํ านึงถึงผลสํ าเร็จของงาน
เปนอยางมาก  ผูบริหาร จึงติดตาม ตรวจตราใหการปฏิบัติงานดํ าเนินไปตามนโยบาย แผนงาน และ
เปาหมาย  อยางใกลชิด โดยการรวมมือปฏิบัติงานดวย  เพ่ือเปนแบบอยางแกครูผูสอน ใหความ
กรุณาปรานี   มีความเปนกันเอง   คอยอํ านวยความสะดวก   แตปฏิสัมพันธระหวางผูบริหารกับครูผู
สอน จะเปนไปในลักษณะเปนกลุม เปนสวนรวม มากกวาการติดตอพบปะเปนรายบุคคล
     

ผลการวิจัยทั้งดานพฤติกรรมครูผูสอนและดานพฤติกรรมผูบริหาร ดังกลาว นาจะเปน
เพราะ  ในปจจุบัน   มีการสงเสริมการทํ างานเปนหมูคณะ   มีการวางแผนรวมกัน ( Team planning )
ในการดํ าเนินงานท้ัง 6 งาน ของโรงเรียน  มีการแตงต้ังคณะกรรมการดํ าเนินงานผูบริหารใหครูมี
สวนรวมในการตัดสินใจ  ซึ่งนํ าไปสูความสัมพันธระหวางผูบริหารและครูผูสอน   จะสงผลตอการ
สรางขวัญ และกํ าลังใจในการทํ างาน ( สมยศ  นาวีการ 2526: 217 )  ครูรวมมือกันในการปฏิบัติงาน
ชวยกันปรับปรุง และแกไขปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้น สมาชิกในกลุมทํ างาน  มีความสัมพันธที่ดีตอกัน
เพ่ือใหงานบรรลุตามเปาหมาย และเนื่องจากโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํ านักงานการประถม
ศึกษาจังหวัดตรัง มีขนาดไมใหญมากนัก สวนมากอยูในชนบท คณะครูในโรงเรียนรวมท้ังผูบริหาร
จะทํ างานกันฉันทพี่นอง  ผูบริหารใหความเปนกันเอง   มีความกรุณาปรานี   ลงมือปฏิบัติงานรวม
กับครูผูสอนเสมอ  แตในขณะเดียวกัน     เพือ่สนองตอนโยบายของสํ านักงานคณะกรรมการการ
ประถมศึกษา ผูบริหารโรงเรียน  จึงมีการกํ าหนดระเบียบกฎเกณฑและขั้นตอนในการทํ างาน  มีการ
ติดตามการปฏิบัติงานอยางเขมงวดและใกลชิดจากการทํ างานของฝายตาง ๆ ทั้ง 6 งาน ซึ่งการติด
ตามหรือการนิเทศงาน จะทํ าเปนกลุมหรือฝายมากกวา ติดตาม  แนะนํ า  เปนรายบุคคล   ครูผูสอน
จึงรูสึกวาผูบริหารมีพฤติกรรมหางเหินและจากการท่ีผูบริหารมุงผลงานสูง  เพ่ือสนองนโยบายของ
หนวยงานเบ้ืองบน จึงทํ าใหครูเกิดความเครียดและดูเหมือนวา มีอุปสรรคในการทํ างานอยูดวย
เหมือนกัน
     4. องคประกอบบรรยากาศองคการในโรงเรียน  ดานพฤติกรรมครูผูสอน  4 มิติ คือ มิติ
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ขาดความสามัคคี  มิติอุปสรรค  มิติขวัญ มิติมิตรสัมพันธและดานพฤติกรรมผูบริหาร 4 มิติ คือ มิติ
หางเหิน มิติมุงผลงาน  มิติเปนแบบอยาง  มิติกรุณาปรานี   ตามทัศนะของครูผูสอนในโรงเรียน
สังกัดสํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัดตรัง   จํ าแนกตาม เพศ   อายุ   ประสบการณการสอน วุฒิ
การศึกษา และขนาดของโรงเรียนท่ีปฏิบัติงานอยู
      ผลการวิจัยครั้งนี้พบวาครูผูสอนเพศชาย มีความคิดเห็นเกี่ยวกับองคประกอบบรรยากาศ
องคการในมิติกรุณาปรานี แตกตางจากครูผูสอนเพศหญิง คงจะเปนเพราะผูชายตองการความกาว
หนา ความมั่นคงในการงานมากกวาผูหญิงที่ตองการความเอาใจใสสนิทสนมมากกวา สวนครูผู
สอนที่มีอายุ 20 - 29 ป และครูผูสอนที่มีอายุ 30 - 39 ป มีความเห็นเกี่ยวกับองคประกอบบรรยากาศ
องคการมิติขวัญ มิติมิตรสัมพันธ ตางจากครูผูสอนที่มีอายุ 20 - 29 ป และครูผูสอนที่มีอายุ 20 - 29 ป
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับองคประกบบรรยากาศองคการมิติหางเหิน แสดงวาครูผุสอนที่มีอายุ  30 - 39
ป ตองการขวัญ กํ าลังใจ และความรักใครสนิทสนมมากกวาครูที่มีอายุ 20 - 29 ป  แตในทางกลับกัน
ครูผุสอนท่ีมีอายุ 20 - 29 ป รูสึกผูบริหารใหความเปนกันเองคุนเคยสนิทสนม นอยกวาครูผูสอนที่มี
อายุ 30 - 39 ป
             สวนครูผูสอนท่ีมีวุฒิการศึกษาสูงกวาระดับปริญญาตรี เห็นวาผูบริหารมุงความสํ าเร็จใน
การทํ างานสูงกวาครูผูสอนที่มีวุฒิตํ่ ากวาอนุปริญญาและครูผูสอนท่ีปฏิบัติงานในโรงเรียน แบบ 3
(301 - 600 คน) เห็นวา ผูบริหารโรงเรียนมีพฤติกรรมหางเหินตอครูผูสอนมากกวาในโรงเรียนแบบ
1 (120 คนลงมา) ท้ังน้ีเปนเพราะในโรงเรียนขนาดใหญ มีครูผูสอนจํ านวนมากกวาการพบปะพูดคุย
เปนไปแบบสวนรวมเปนกลุม เปนหมู มากกวาเปนรายบุคคลหรือสวนตัว

แตครูผูสอนที่มีประสบการณการสอนตางกัน มีความคิดเห็นตองคประกอบบรรยากาศ
องคการในทุกมิติ ไมแตกตางกัน

5. ความสัมพันธระหวางการใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียนกบับรรยากาศองคการ
ในโรงเรียน สังกัดสํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัดตรัง ตามทัศนะของครูผุสอน

ผลจากการวิจัยในครั้งนี้ พบวา
5.1 การใชพลังอํ านาจการใหรางวัล  มีความสัมพันธกับองคประกอบบรรยากาศองค

การในโรงเรียนในทุกมิติคือ มีความสัมพันธทางลบอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติกับมิติขาดความ
สามัคคี มิติอุปสรรค และมิติหางเหิน แสดงวา ถาผูบริหารโรงเรียนใชพลงัอํ านาจการใหรางวัลสูง
ครูผุสอนจะมีความสามัคคีกลมเกียวกัน อุปสรรคในการทํ างานจะมีนอย และพฤติกรรมหางเหิน
ของผูบริหารโรงเรียนจะมนีอยลง

และการใชพลังอํ านาจใหรางวัลของผูบริหารโรงเรียนมีความสมัพันธทางบวกอยางมีนัย
สํ าคัญทางสถิติกับองคประกอบบรรยากาศองคการในโรงเรียนในมิติขวัญ มิติมิตรสัมพันธ มิติมุง
ผลงาน มิติเปนแบบอยาง และมิติกรุณาปรานี แสดงวาการใชพลังอํ านาจการใหรางวัลของผูบริหาร
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โรงเรียนทํ าใหครูผูสอนมีขวัญและกํ าลังใจในการทํ างานสัมพันธภาพระหวางกันเปนไปดวยดี
เชนเดียวกับผูบริหารมีพฤติกรรมดานมุงผลงาน คอยกระตุนเตือนใหครูผุสอนดํ าเนินงานตาง ๆตาม
เปาหมาย ในขณะท่ีผูบริหารคอยชวยเหลือแนะนํ าตลอดจนใหความเมตตา กรุณา ชวยเหลือทั้งใน
เร่ืองงานและเร่ืองสวนตัว

  ท่ีผลการวิจัยเปนเชนน้ีเปน เปนเพราะวา การใชพลังอํ านาจการใหรางวัลของผูบริหาร-
โรงเรียน ถือเปนสิ่งสํ าคัญที่จะดึงดูดใจใหเกิดการยอมตามมากที่สุด และมีการตอตานนอยที่สุด
(Yukl 1981 อางใน Hoy and Miskel 1991: 85) กอใหเกิดความรูสึกในทางบวก เพราะการใชพลัง
อํ านาจการใหรางวัล คือ การท่ีผูบริหารโรงเรียนใหผลตอบแทน หรือกํ าลังใจไมวาจะเปนเงิน สิ่ง
ของ ความสะดวกในการทํ างาน โอกาสในการเล่ือนข้ัน เล่ือนตํ าแหนง สงเสริมใหมีความกาวหนา
ในหนาที่การงาน ตลอดจนคํ ายกยอง ชมเชย สรรเสริญ และการใหรางวัล ยังรวมถึงพฤติ-กรรมการ
ชวยเหลือ การมอบหมายความรับผิดชอบ การใหโอกาสรวมเดินทาง การผอนผัน การใหอภัย การ
ไปเยี่ยมเยียนใหกํ าลังใจ การไปรวมงาน และการโอภาปราศรัย และสนทนาดวย (นพดล เจนอักษร
2537: 169)

   จากขอคนพบที่วา ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํ านักงานการประถมศึกษา
จังหวัดตรัง ใชพลังอํ านาจการใหรางวัลในระดับสูง และมีความสัมพันธกับบรรยากาศองคการทั้ง 8
มิติ ยอมแสดงวา การปฏิบัติหนาที่ของครูผูสอนมีการประสานงาน รวมมือกันทํ างานอยางมีความ
สุข มีขวัญและกํ าลังใจดี ทามกลางสัมพันธภาพอันดีระหวางผูรวมงาน ผูบริหารโรงเรียนกใ็หความ
เปนกันเอง มีความกรุณาปราณี ขณะเดียวกัน ผลสํ าเร็จของงานตามความตองการของผูบริหารก็มี
ดวย เพราะการใชพลังอํ านาจการใหรางวัล ยอมจูงใจใหครูผูสอนปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ และยิน
ยอมประพฤติตามท่ีผูบริหารโรงเรียนตองการ ดังที่ โยเดอรและคณะ (Yoder and Others, 1958 อาง
ใน สมบูรณ  นนทสกุล 2536: 193) กลาวไววา บุคคลจะมีความเต็มใจที่จะทํ างานใหสํ าเร็จ ตามวัตถุ
ประสงคขององคการ เม่ืองานน้ันใหผลประโยชนตอบแทนท้ังดานวัตถุและจิตใจ

ทั้งนี้ เปนไปตาม ทฤษฎีการจูงใจผลสัมฤทธิ์ ของแมคเคลแลนด (Mc Clelland’s
Achievement Motivation Theory อางใน สมบูรณ  นนทสกุล 2536: 106) ที่กลาวถึง ความตองการ
สํ าเร็จ โดยบุคคลมีแรงจูงใจ   (คือรางวัล)   ในการทํ างานใหบรรลุความสํ าเร็จ โดยมองเห็นวา งาน
นั้นไมยากลํ าบากเกินไป     และมีแรงจูงใจในการแสวงหาความพึงพอใจจากความสํ าเร็จในงานน้ัน
ดวย

5.2. การใชพลังอํ านาจการบังคับ มีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ
กับพฤติกรรมครูผูสอน มิติขวัญ และกับพฤติกรรมผูบริหาร มิติมุงผลงาน มิติเปนแบบอยาง มิติ
กรุณาปรานี เปนไปในทํ านองเดียวกันกับงานวิจัยของ สนธยา เซ็นนันท (2531: 131) ที่พบวา การใช
อํ านาจบังคับของครูใหญและผูจัดการมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการทํ างาน
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ของครู และสอดคลองกับงานวิจัยของ จิตรา  จิตรานุกูล (2524: 85) ที่พบวา อํ านาจการบังคับมีความ
สัมพันธกับความพึงพอใจในการติดตอสื่อสาร และยงัสอดคลองกับงานวิจัยของ นวล กัลยาณธรรม
(2530: 166) ที่พบวา การใชอํ านาจการบังคับของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา มีความสัมพันธกับ
ขวัญของครูในกรุงเทพมหานคร

 จากผลการวิจัย แสดงวา การใชพลังอํ านาจบังคับของผูบริหาร แมจะใหความรูสึกใน
ทางลบ แตก็ยังมีความสัมพันธตอขวัญของครูผูสอน ผลสํ าเร็จของงาน ความกรุณาปรานีของผู
บริหาร และการยึดเอาผูบริหารเปนแบบอยาง ซึ่งไมสอดคลองกับผลการคนพบของ เนทเม-เยอร ที่
วา พลังอํ านาจการบังคับ มีความสัมพันธทางลบกับความพอใจ ของผูใตบังคับบัญชา (อางใน นวล
กัลยาณธรรม 2530: 167) ท้ังน้ีนาจะเปนเพราะ ลักษณะสังคม ประเพณี วัฒนธรรม และระบบราช
การไทยในการปฏิบัติ ที่ผูใตบังคับบัญชา จะยอมรับการใชพลังอํ านาจของผูบริหารทั้งทางบวกและ
ลบ การใชพลังอํ านาจการบังคับ อาจใชวิธีวากลาวตักเตือน ตัดเงินเดือน ลดข้ันเงินเดือน ใหออก
ปลดออก หรือโยกยาย ดวยเหตุน้ี ผูใตบังคับบัญชาจึงรับรูวา การปฏิบัติตามผูบริหารแลวจะเกิดผลดี
ตามมา ยิ่งถาผูบริหารใชพลังอํ านาจการบังคับไดอยางเหมาะสมแลว จะทํ าใหเกดิการยอมรับ และ
ปฏิบัติตามดวยความเต็มใจ ผูใตบังคับบัญชาจึงไมเสียขวัญและกํ าลังใจ

แตการใชพลังอํ านาจการบังคับไมมีความสัมพันธอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ กับ
พฤติกรรมครูผูสอนในมิติขาดความสามัคคี มิติอุปสรรค มิติมิตรสัมพันธ และกบัพฤติกรรมผู-
บริหาร มิติหางเหิน ท่ีผลการวิจัยเปนเชนน้ี นาจะเปนเพราะทั้งการใชพลังอํ านาจการบังคับก็สงผล
ทางลบ พฤติกรรมผูสอนในมิติขาดความสามัคคี มิติอุปสรรค และพฤติกรรมผูบริหารในมิติหางเหิน
ก็ลวนแตเปนพฤติกรรมที่ใหความรูสึกในทางลบ เชนกัน สวนมิติมิตรสัมพันธนั้น เปนพฤติกรรมครู
ผูสอน ที่สนิทสนมกันเปนการสวนตัว ทุกคนมีไมตรีตอกัน ฉะนั้นแมวาผูบริหารจะใชพลังอํ านาจ
การบังคับเปนอยางไร ก็ไมมีผลกระทบตอสัมพันธภาพของครูผูสอนแตอยางใด

แมวาการใชพลังอํ านาจการบังคับนั้น ผูบริหารโรงเรียนใชเปนลํ าดับสุดทาย และเมื่อ
พิจารณาความสัมพันธพบวา การใชพลังอํ านาจการบังคับ มีความสัมพันธกับองคประกอบ
บรรยากาศองคการเพียง 4 มิติเทาน้ัน ซึ่งเปนความสัมพันธกับองคประกอบบรรยากาศองคการนอย
ที่สุด แตก็เปนความจํ าเปนท่ีผูบริหารโรงเรียนจะตองมี ตองใชพลังอํ านาจการบังคับในการบริหาร
โรงเรียน เพราะบุคลากรในโรงเรียนมีท้ังผูท่ีมีความรับผิดชอบ ตั้งใจ ขยันทํ างาน และผูที่ขาดความ
รับผิดชอบในการทํ างาน และน่ีคือเหตุผลท่ีผูบริหารโรงเรียนตองใชพลงัอํ านาจการบังคับ เพ่ือ
บริหารงานในโรงเรียนใหบรรลุตามเปาหมาย สอดคลองกับแนวคิดของสมพงศ เกษมสิน (2523
อางใน อนงคพรสถิตยภาคีกุล 2536: 106) ที่วาการจูงใจใหผูรวมงานทํ างานวิธีหนึ่งที่ทํ าได คือ การ
จูงใจ โดยวิธีการบังคับและลงโทษ ทั้งนี้เพื่อกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาไดตั้งใจปฏิบัติงานอยางเต็ม
ที่ เต็มความสามารถและจริงใจ เพื่อประสิทธิภาพและบังเกิดผลดีแกองคการ
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 ทั้งนี้ เปนไปตามทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร (McGregor) ที่กลาววา
ทฤษฎี X มีขอสมมติฐานวา มนุษยทั่วไปไมชอบทํ างานและจะหลีกเลี่ยง จึงตองควบคุม สั่งงาน และ
ขูเข็ญดวยการลงโทษ สวนทฤษฎี Y มีขอสมมติฐานวาคนไมหลีกเลี่ยงงานเสมอไป การบังคับ
ขูเข็ญ ไมใชวิถีทางที่จะชวยใหงานสํ าเร็จ การเปดโอกาสใหคนไดแสดงความสามารถ รับผิดชอบ
ควบคุมตนเอง จึงเปนวิถีทางทํ าใหงานสํ าเร็จ และเปนผลทํ าใหรูสึกผูกพันธกับหนวยงานดวย
ถาหากงานไดมีการจัดการอยางเหมาะสม คนจะยอมรับ และยินดีรับผิดชอบในผลสํ าเร็จของงาน
ดวย (อางในสนธยา เซ็นนันท 2531: 132) แตในบางกรณี หรือบางสถานการณผูบริหารอาจจะตอง
ใชอํ านาจการบังคับบางเพื่อใหงานดํ าเนินไปไดอยางรวดเร็ว

5.3. การใชพลังอํ านาจตามกฎหมาย มีความสัมพันธอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ กับ
องคประกอบบรรยากาศองคการในมิติขวัญ มิติหางเหิน มิติมุงผลงาน มิติเปนแบบอยาง มิติกรุณา
ปรานี ซึง่สอดคลองกับงานวิจัยของ นวล  กัลยาณธรรม (2530: 167) ที่พบวา การใชพลังอํ านาจตาม
กฎหมาย มีความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงานของครู และสอดคลองกับงานวิจัยของ สมบูรณ
นนทสกุล (2536: 197) ที่พบวา พลังอํ านาจโดยรวม สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

 ท่ีผลการวิจัยเปนเชนน้ี อาจจะเปนเพราะคานิยมของคนไทย ที่ผูใตบังคับบัญชาถือวาผู
บริหารมีสิทธิในการกํ าหนดพฤติกรรมของตน มากนอยเพียงใด และโรงเรียนเปนองคการแบบราช
การ มีการบังคับบัญชาลดหลั่นกันลงมาตามลํ าดับ ดังน้ันเม่ือบุคคลไดรับการแตงต้ังใหดํ ารง
ตํ าแหนงในหนวยงาน บุคคลนั้นจะไดรับพลังอํ านาจจากหนวยงานใหสามารถกระทํ าสิ่งหนึ่งสิ่งใด
ไดภายในขอบเขตที่กํ าหนดไว กฎหมายที่รองรับสิทธิของผูบริหาร ยอมทํ าใหครูผูสอนยอมรับและ
ปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ พอใจในการทํ างาน ขวัญก็จะดีไปดวย

และผลจากการวิจัยในครั้งนี้ยังพบวา การใชพลังอํ านาจตามกฎหมาย ไมมีความสัมพันธ
อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ กับองคประกอบบรรยากาศองคการในมิติขาดความสามัคคี มิติอุปสรรค
มิติมิตรสัมพันธ ทั้งนี้นาจะเปนเพราะพลังอํ านาจตามกฎหมาย เปนส่ิงอันชอบธรรมของผูบริหารท่ี
จะใชตามความเหมาะสม ภายในขอบเขตที่ถูกที่ควร ดังนั้นไมวาผูบริหารจะใชพลังอํ านาจตาม
กฎหมาย ก็ไมทํ าใหความผูกพันธฉันทมิตรสนิทที่มีอยูระหวางครูผูสอนดวยกัน เปลี่ยนแปลงไป
และครูผูสอนก็ไมรูสึกวามีสิ่งที่เปนอุปสรรคในการทํ างาน

ขอคนพบ จากการวิจัย แสดงใหเห็นวา ครูผูสอนในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํ านัก
งานการประถมศึกษาจังหวัดตรัง ตระหนักในตํ าแหนงหนาท่ีของผูบริหารโรงเรียน ท่ีรองรับการใช
พลังอํ านาจตามกฎหมาย ในการบริหารงาน เพื่อใหเกิดผลงานตามวัตถุประสงคของผูบริหาร และ
ของโรงเรียน และครูผูสอนยอมรับการใชพลังอํ านาจน้ีดวยความเต็มใจ จึงทํ าใหไมเสียขวัญ
และกํ าลังใจในการทํ างาน ยังคงมีความรูสึกวา ผูบริหารใหความเมตตากรุณา ไมมีพฤติกรรม
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5.4. การใชพลังอํ านาจอางอิง มีความสัมพันธทางลบ อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ กับ
องคประกอบบรรยากาศองคการดานพฤติกรรมครูผูสอนในมิติขาดความสามัคี มิติอุปสรรค ซึ่ง
หมายความวา     ถาผูบริหารใชพลังอํ านาจอางอิงสูง    ครูผูสอนจะมีความสามัคคีกลมเกลียวกันดี
อุปสรรคในการทํ างานมีนอย

การใชพลังอํ านาจอางอิงน้ี ยังมีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติกับองค
ประกอบบรรยากาศองคการดานพฤติกรรมครูผูสอนในมิติขวัญ มิติมิตรสัมพันธ และดานพฤติ
กรรมผูบริหารในมิติมุงผลงาน มิติเปนแบบอยาง มิติกรุณาปรานี ผลจากากรวิจัยนี้ สอดคลองกับผล
การวิจัยของ สมบูรณ นนทสกุล (2536: 196) ที่พบวา พลังอํ านาจอางอิงสงผลตอองคประกอบของ
ประสิทธิภาพการบริหารงาน ของโรงเรียนดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และสอดคลองกับ
ผลการวิจัยของ นวล กัลยาณธรรม ที่พบวา การใชพลังอํ านาจอางอิงของผูบริหารโรงเรียน มีความ
สัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงานของครู นอกจากน้ี ยังสอดคลองกับ ที่ เซยเลส (Sayles 1979 อาง
ใน อนงคพร  สถิตยภาคีกุล 2536: 113) ไดสรุปไววา พลังอํ านาจอางอิง สามารถครอบคลุมพฤติ
กรรม หรือสภาพจิตใจของผูใตบังคับบัญชาไดกวางขวาง และพลังอํ านาจอางอิงทํ าใหเกิดความรัก
ความภักดี และความชื่นชม ของผูใตบังคับบัญชาท่ีมีตอผูนํ า ท้ังน้ีเพราะผูนํ าเอาใจใสตอความ
ตองการ และความรูสึกของผูใตบังคับบัญชา มีความยุติธรรม ปกปองผลประโยชนของผูใตบังคับ
บัญชา ใหความสัมพันธอยางใกลชิด เม่ือผูบริหารมีพฤติกรรมดังกลาว ครูผูสอนจึงเกิดขวัญและ
กํ าลังใจในการทํ างาน ภาคภูมิใจในตัวผูบริหาร ยอมรับและปฏิบัติตามดวยความรวมแรงรวมใจสัม
พันธภาพระหวางกันและกัน เปนไปดวยดี

อยางไรก็ดี การใชพลังอํ านาจอางอิง ไมมีความสัมพันธอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ กับ
พฤติกรรมผูบริหารในมิติหางเหิน ทั้งนี้แมวาครูผูสอนจะยอมรับในบุคลิกภาพ ลักษณะทาทางอัน
เปนท่ีประทับใจของผูบริหาร ปรารถนาเอาแบบอยาง ผูบริหารมีความเมตตากรุณาแตไมเกี่ยวกับสัม
พันธภาพระหวางผูบริหารโรงเรียนกบัครูผูสอน

จากผลการวิจัยคร้ังน้ี ที่พบวา การใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา
สังกัดสํ านักงานการประถมศึกษา จังหวัดตรัง อยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด ยอมแสดงใหเห็น
อยางชัดเจนวา ครูผูสอนยอมรับวาผูบริหารโรงเรียน มีลักษณะของความเปนผูนํ า มีบุคลิกภาพดี มี
มนุษยสัมพันธที่ทํ าใหเกิดความรูสึกเปนพวกพอง นาชื่นชม ศรัทธา และปรารถนาเอาเปนแบบอยาง
จึงทํ าใหบรรยากาศในโรงเรียนมีความเปนมิตรสนิทสนม ใหความไววางใจ รวมมือรวมใจกัน
ทํ างาน เพราะทราบวาผูบริหารตองการใหงานบรรลุตามเปาหมาย จึงทํ าใหอุปสรรคในการทํ างานมี
นอย ครูมีความสามัคคีกันดี ผูบริหารใหความเปนกันเอง

5.5. การใชพลังอํ านาจความเชี่ยวชาญ มีความสัมพันธทางลบอยางมีนัยสํ าคัญทาง
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สถิติ กับองคประกอบบรรยากาศองคการดานพฤติกรรมครูผูสอน ในมิติขาดความสามัคคี มิติ
อุปสรรค ซึ่งหมายความวา ถาผูบริหารใชพลังอํ านาจความเชี่ยวชาญสูง ครูผูสอนจะมีความสามัคคี
กลมเกลียวกันดีและอุปสรรคในการทํ างานมีนอย

   นอกจากนี้การใชพลังอํ านาจความเชี่ยวชาญ     ยังมีความสัมพันธทางบวกอยางมี
นัยสํ าคัญทางทางสถิติ กับองคประกอบบรรยากาศองคการดานพฤติกรรมครูผูสอนในมิติขวัญ มิติ
มิตรสัมพันธ และพฤติกรรมผูบริหารในมิติมุงผลงาน มิติเปนแบบอยาง มิติกรุณาปรานี

  ซึ่งผลการวิจัยนี้ สอดคลองกับงานวิจัยของ สนธยา  เซ็นนันท (2531: 131) ที่พบวา การใช
พลังอํ านาจความเช่ียวชาญของผูจัดการ และครูใหญ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํ างาน
ของครู ช้ีใหเห็นวา การที่ผูบริหารเปนผูมีความรูความสามารถนั้นยอมทํ าใหครูเกิดความพึงพอใจใน
การทํ างาน มีขวัญและกํ าลังใจในการทํ างาน มีความสามัคคี กลมเกลียว และมีสัมพันธภาพที่ดีตอ
กัน การปฏิบัติงานเกิดผลสํ าเร็จ โดยมีอุปสรรคเพียงเล็กนอย ซึ่งสอดคลองกับที่ สมพงศ  เกษมสิน
(2519: 418-419) กลาวไววา ผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงาน ยอมปรารถนาผู-นํ า หรือหัวหนางานท่ี
มีความรูความสามารถ เพราะหัวหนางานน้ันเปนจุดรวมแหงพลังรวมของการทํ างาน ผูนํ าที่สามารถ
ยอมประสานทั้งงานและนํ้ าใจของคนในองคการ ใหปฏิบัติงานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้
เพราะวา การที่ผูบริหารมีความเชี่ยวชาญ มีทักษะและประสบการณของผูนํ า มีความรูความสามารถ
ยอมไดรับการยกยองนับถือ และมีอิทธิพลตอครูผูสอน เพราะผูบริหารสามารถใหคํ าปรึกษา แนะ
แนวทาง ทํ าใหการปฏิบัติงานประสบความสํ าเร็จ ไมเกิดปญหาอุปสรรค ในขณะเดียวกัน ครูผูสอน
ก็เกิดขวัญและกํ าลังใจ รวมมือกันทํ างาน มีความสนิทสนมกัน ซ่ึงกอใหเกิดบรรยากาศท่ีดีในโรง
เรียน

  อยางไรก็ดีพบวาการใชพลังอํ านาจความเชี่ยวชาญ ไมมีความสัมพันธอยางมีนัยสํ าคัญทาง
สถิติ กับพฤติกรรมผูบริหารในมิติท่ีหางเหิน ท้ังน้ีแมวาครูผูสอนจะยอมรับในความรู ความสามารถ
และความเช่ียวชาญของผูบริหารโรงเรียน ที่สามารถบริหารงานใหดํ าเนินไปดวยดีแตก็ไมเกี่ยวกับ
ความหางเหินของผูบริหารโรงเรียนท่ีมีตอครูผูสอน

 กลาวโดยสรุปผลการวิจัยที่พบวา ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํ านักงานการ
ประถมศึกษา จังหวัดตรัง ใชพลังอํ านาจความเชี่ยวชาญในระดับสูง มีคาเฉลี่ยมากเปนอันดับที่สอง
แสดงวา ครูผูสอนยอมรับวา ผูบริหารโรงเรียน เปนผูมีความรูความสามารถ มีทักษะและประสบ
การณ สามารถใหคํ าปรึกษาหารือ และชวยแกไขปญหาอุปสรรคในการทํ างานไดอยางถูกตอง ทั้งนี้
นาจะเปนเพราะวา ในปจจุบัน การเขาสูตํ าแหนงผูบริหารในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํ านักงาน
คณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ จะตองผานการสอบคัดเลือก และเขารับการอบรมเขมเปน
ระยะเวลานานพอสมควร โดยมีสถาบันพัฒนาผูบริหาร     กระทรวงศึกษาธิการ เปนผูรับผิดชอบใน
การจัดอบรม     อีกทั้งมีการกํ าหนดคุณสมบัติ    ผูเขาสูตํ าแหนงผูบริหารโรงเรียน
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จะตองจบการศึกษาระดับปริญญาตรีเปนอยางต่ํ า ผูบริหารโรงเรียนจึงมีอํ านาจความเชี่ยวชาญ อันจะ
สงผลใหเกิดขวัญและกํ าลังใจในการรวมมือกันทํ างาน  เพื่อใหเกิดผลสํ าเร็จตามเปาหมายของโรง
เรียน    ปญหาอุปสรรคมีนอย ครูมีความสามัคคีกันดี ไมมีความหางเหินระหวางผูบริหารกับ
ครูผูสอน

   และเมื่อพิจารณาองคประกอบบรรยากาศองคการในแตละมิติจะพบวามิติขวัญ มิติมุงผล
งาน มิติเปนแบบอยา งและมิติกรุณาปรานี มีความสัมพันธอยางมีนัยสํ าตัญทางสถิติกับการใชพลัง
อํ านาจของผูบริหารโรงเรียนท้ัง 5 ดาน และเมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพบวา มิติเปน
แบบอยางมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธโดยเฉลี่ยสูงที่สุด แสดงวา ครูผูสอนยอมรับในพฤติกรรมผู
บริหารโรงเรียน ที่พยายามจะกระตุนเตือน หรือจูงใจใหคณะครูผูสอนปฏิบัติงานโดยไมใชวิธีการ
ควบคุม ตรวจตรา หรือนิเทศโดยตรง แตใชวิธีการปฏิบัติงานตาง ๆ ของตนเองใหดีท่ีสุด
จนเปนแบบอยางท่ีจะนํ าไปถือปฏิบัติได

  และผลจากการวิจัยในครั้งนี้ยังพบวา องคประกอบบรรยากาศองคการมิติหางเหิน มีความ
สัมพันธกับการใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียนเพียง  2 ดานเทาน้ัน คือ มีความสัมพันธ
ทางลบอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 กับการใชพลังอํ านาจการใหรางวัล และมีความ
สัมพันธทางบวกอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กับการใชพลังอํ านาจตามกฎหมาย แสดงวา
ผูบริหารโรงเรียนตองใชพลงัอํ านาจการใหรางวัลสูง สัมพนัธภาพระหวางผูบริหารโรงเรียนกบัครูผู
สอนจึงจะเกิดข้ึนและก็เพราะครูผูสอนตระหนักในตํ าแหนงหนาท่ีของผูบริหารโรงเรียน จึงมีความ
สัมพันธกันบาง ซึ่งเปนความสัมพันธในระดับตํ่ ามาก (ชิดชนก เชิงเชาว  2535: 187)

ขอเสนอแนะ

ขอเสนอแนะการนํ าผลการวิจัยไปใช
1.  ขอเสนอแนะสํ าหรับหนวยงานในระดับปฏิบัติ

1.1 การวิจัยครั้งนี้พบวาการใชพลังอํ านาจการใหรางวัล ของผูบริหารโรงเรียนสงักัด
สํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัดตรัง มีความสัมพันธอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติกับองคประกอบ
บรรยากาศองคการในโรงเรียนทุกมิติ ดังน้ัน ผูบริหารโรงเรียนในทุกสังกดัหรือผูบริหารหนวยงาน
ใด ๆ จึงควรใหความสํ าคัญและเห็นความจํ าเปนในการใชพลังอํ านาจการใหรางวัลในระดับสูง เพ่ือ
เปนการสรางขวัญและกํ าลังใจใหบุคลากรรวมมือรวมใจกันทํ างาน และสรางสัมพันธภาพระหวาง
กันและกัน ใหเปนไปดวยดี อันจะกอใหเกิดบรรยากาศองคการที่ดีในหนวยงาน

1.2 ที่ครูผูสอนมีทัศนะตอการใชัพลังอํ านาจอางอิง และพลังอํ านาจความเชี่ยวชาญใน
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ระดับสงูยอมสะทอนใหผูบริหารโรงเรียนในสงักัดอ่ืน หรือผูบริหารหนวยงานใด ๆ ตระหนักใน
การเสริมสรางบุคลิกภาพใหเปนที่ประทับใจ ทั้งการพูดจาและการแตงกาย มีพฤติกรรมการบริหาร
ที่แสดงถึงความมีคุณธรรม และมีมนุษยสัมพันธที่สามารถทํ าใหผูใตบังคับบัญชา เกิดความรูสึกเปน
พวกพองเอาเปนแบบอยาง พรอมท้ังพัฒนาตนเองใหมีความรูความสามารถ มีความเชี่ยวชาญในงาน
ท่ีรับผิดชอบ สามารถแกปญหา หรือใหขอเสนอแนะ ช้ีแจงไดอยางถูกตอง อันมีผลตอการปกครอง
และการบริหารโรงเรียน หรือหนวยงานอยางมีประสิทธิภาพ

1.3 การที่ครูผูสอนยอมรับในการใชพลังอํ านาจการบังคับ ของผูบริหารโรงเรียน เปน
ลํ าดับสุดทาย ยอมเปนตัวบงช้ีใหผูบริหารตระหนักในการใชพลังอํ านาจการบังคับใหเหมาะสมกับ
บุคคล และสถานการณ ควรใชพลังอํ านาจการบังคับเม่ือไมจํ าเปนหรือมีปญหาเกิดข้ึนเทาน้ัน

1.4 ผูบริหารควรใหความสํ าคัญตอบรรยากาศองคการในหนวยงาน ใหความสนใจใน
พฤติกรรมของครูผูสอน หรือผูใตบังคับบัญชา และสํ ารวจพฤติกรรมของตนเองอยางสม่ํ าเสมอ เพ่ือ
จะไดแกไข ปรับปรุงใหเหมาะสม เปนการสรางบรรยากาศองคการที่พึงประสงคในหนวยงาน

1.5 ควรจัดใหมีกิจกรรมกลุมสัมพันธในโรงเรียน หนวยงานบางตามโอกาสอันเหมาะ
สม เพื่อใหบุคลากรไดมีการพบปะ สังสรรค เพื่อสงเสริมความสามัคคี และกระชับความสัมพันธ
ระหวางกันและกัน ตลอดจนระหวางผูใตบังคับบัญชากับผูบริหารหนวยงาน

2. ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย
2.1  สํ าหรับหนวยงานในระดับจังหวัดหรือกรม ซึ่งรับผิดชอบเกี่ยวกับ และถือการจัดทํ า

หลักสูตรฝกอบรมและพัฒนาผูบริหาร ควรใหความสํ าคัญในเร่ืองการใชพลังอํ านาจดานตาง  ๆ
แกผูบริหารท่ีเขารับการศึกษาอบรม    ใหรูจักเลือกใชพลังอํ านาจใหเหมาะสม
อยางไรจึงจะสงผลใหเกิดบรรยากาศองคการที่ดี มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในหนวยงาน

2.2 จากการวิจัยพบวา องคประกอบบรรยากาศองคการดานพฤติกรรมผูบริหาร มิติเปน
แบบอยาง   มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธกับการใชพลังอํ านาจดานตาง ๆ โดยเฉลี่ยสูงที่สุด  ดังน้ัน
นโยบายในการอบรม ควรปลูกฝงใหผูบริหารไดแสดงพฤติกรรมที่ดีงาม มีการปฏิบัติตนเปนแบบ
อยาง แกผูใตบังคับบัญชา เพ่ือจูงใจใหเกิดการรวมมือรวมใจในการทํ างาน ทํ าใหเกิดผลสํ าเร็จในการ
ดํ าเนินงานตาง ๆ ของโรงเรียนหรือหนวยงานใด ๆ

ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป
1. ควรจะทํ าการวิจัยเร่ืองน้ีในโรงเรียนสังกัดกรมอ่ืน ๆ หรือหนวยงานใด ๆ เพ่ือจะชวย

ใหทราบวา การสรุปผลมีความสอดคลองกันหรือไม อยางไร
2. ควรจะมีการศึกษา การใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียน ที่สงผลตอบรรยากาศ
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องคการในโรงเรียน เพ่ือเปนการขยายตอไปจากการวิจัยในคร้ังน้ี
3. ควรจะมีการวิจัย การใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียน ที่มีความสัมพันธหรือสงผล

ตอภารกิจของผูบริหารโรงเรียนแตละดาน เพ่ือประโยชนตอการบริหารการศึกษาของโรงเรียนมาก
ยิ่งขึ้น



บรรณานุกรม

กอ สวัสดิพาณิชย “หลกัการบริหารการศึกษา” เอกสารประกอบการอบรมเตรียมผูบริหาร
              โรงเรียนมัธยมศึกษา พ.ศ. 2514 หนา 22-23 กรุงเทพมหานคร อมรินทรการพมิพ 2524
การประถมศึกษาแหงชาติ, สํ านักงานคณะกรรมการ คูมือบริหารโรงเรียนประถมศึกษา
              กรุงเทพมหานคร โรงพิมพคุรุสภา  2526
------------. คูมือผูบริหารโรงเรียน : การดํ าเนินการนิเทศภายในโรงเรียนประถมศึกษา เอกสาร
              หนวยศึกษานิเทศ ที่ 56/2534 กรุงเทพมหานคร โรงพิมถคุรุสภา ลาดพราว 2534
เกษม อภิชาติวิวรรธน “การศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํ าของศึกษาธิการจังหวัด
              กับบรรยากาศองคการสํ านักงานศึกษาธิการจังหวัดภาคใตของประเทศไทย”
              วิทยานิพนธปริญญาศึกษามหาบัณฑิต วิชาเอกการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัย
              ศรีนครินทรวิโรฒ สงขลา 2535
โกศิศ แกนอินทร “การศึกษาปญหาการบริหารกิจการนักเรียนของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา
              ตามทัศนะของผูบริหารโรงเรียนและครู อาจารย สังกัดสํ านักงานการประถมศึกษา
              จังหวัดตรัง” วิทยานิพนธปริญญาศึกษามหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ
              สงขลา 2531
จันทรานี สงวนนาม “คุณลกัษณะบางประการของผูบริหาร บรรยากาศของโรงเรียนและความ
              พึงพอใจในงานที่สัมพันธกับความสํ าเร็จของโรงเรียนประถมศึกษา” วิทยานิพนธ
              ปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทร
              วิโรฒ ประสานมิตร 2523
จิตรา จิตรานุกูล “การใชอํ านาจของผูบังคับบัญชา เพื่อการพัฒนาการสื่อสารภายในองคการ :
              การศึกษาเฉพาะกรณีคุรุสภา” วิทยานิพนธปริญญานิเทศศาสตรมหาบัณฑิต ภาควิชา
              การประชาสัมพนัธ บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 2524
ชวนพงษ ลั่นซาย “การศึกษาปญหาการปฏบัิติงานเรงรัดคุณภาพการศึกษาของผูบริหารโรงเรียน
              สังกัดสํ านักงานการประถมศึกษาจังหวัดพัทลุง” วิทยานิพนธปริญญาการศึกษา
              มหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ สงขลา 2531
ชาญชัย ลวิตรังสิมา หลักการจัดองคการและการจัดการ กรุงเทพมหานคร มหาวิทยาลัยรามคํ าแหง
              2522
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ชิดชนก เชิงเชาว การวิจัยเบื้องตนทางการศึกษา สํ านักงานวิทยาบริการ มหาวิทยาลัยสงขลา
             นครินทร วิทยาเขตปตตานี  ปตตานี 2535
ชุมพล ปาลกะวงศ ณ อยธุยา “บรรยากาศองคการโรงเรียนและพฤติกรรมผูนํ าของครูใหญ
             โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 12” ปริญญาการศึกษา
             มหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ บางแสน 2527
ชูศักดิ์ จิตตสวัสดิ์ไทย “บรรยากาศองคการของโรงเรียนจาอากาศ กรมยุทธศึกษาทหารอากาศ”
             ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มหาสารคาม 2534
ไชยขรรค  เพ็ญชรี “บรรยากาศองคการของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึษา
             เขตการศึกษา 10 ปการศึกษา 2528” วิทยานิพนธปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต
             มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มหาสารคาม 2530
ณัฐนิภา  คุปรัตน  “มนุษยสัมพันธในการบริหารงาน” เอกสารประกอบการบรรยายวิชา
             มนุษยสัมพันธในการบริหารการศึกษา กรุงเทพ : จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย
             2530 (อัดสํ าเนา)
ติน  ปรัชญาพฤทธิ์ “พฤติกรรมมนุษยในองคการ” เอกสารประกอบการสอนมหาวิทยาลัย
             สุโขทัยธรรมาธริาช โรงพิมพจุฬาลงกรณ 2527
ถวิล  เกื้อกูลวงศ การบริหารการศึกษาสมัยใหม ทฤษฎี วิจัยและปฏิบัติ กรุงเทพมหานคร
             วัฒนาพานิชจํ ากัด 2530
ธงชัย  สันติวงษ และชัยยศ สันติวงษ พฤติกรรมบุคคลในองคการ กรุงเทพมหานคร ไทยวัฒนา
             พานิช 2533
ธงชัย  สันติวงษ องคการและการบริหาร กรุงเทพมหานคร ไทยวัฒนานิช 2533
ธเนศ  ขํ าเกิด “การจัดบรรยากาศและส่ิงแวดลอมท่ีดีในโรงเรียน” มิตรครู (ธันวาคม 2532)
             หนา 40 - 41
ธีรวุฒิ  ประทุมนพรัตน การบริหารการศึกษา ภาควิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัย
            ศรีนครินทรวิโรฒ สงขลา 2529
ธํ ารงศักดิ์  เจริญสขุ “บรรยากาศองคการของโรงเรียนประถมศึกษา เขตการศึกษา 6”
            วิทยานิพนธปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณ
            มหาวิทยาลัย 2526
นพดล  เจนอักษร “การใชพลังอํ านาจในการบริหารของผูนํ าทางการบริหารการศึกษา :
            กรณีศึกษาเชิงคุรภาพ” วิทยานิพนธปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต ภาควิชา
            บริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 2537
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นรา  สมประสงค และนิตยา ภัสสรศิริ “การเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยทางการบริหาร
             การศึกษา” ในประมวลสาระชุดวิชา วิทยานิพนธ 2 แขนง วิชาบริหารการศึกษา
             มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช นนทบุรี 2538
นวล กัลยาณธรรม “การใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษากบัขวัญในการ
             ปฏิบัติงานของครูในกรุงเทพมหานคร” วิทยานิพนธ ปริญญาศึกษาศาสตร
             มหาบัณฑิต บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร 2530
ประคอง  กรรณสูตร สถิติเพื่อการวิจัยทางพฤติกรรมศาสตร (ฉบับปรับปรุงแกไข)
             กรุงเทพมหานคร ภาควิชาวิจัยการศึกษา คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย
             2525
ปรีชา  คัมภีรปกรณ “การวิจัยเกี่ยวกับองคการทางการศึกษา” ในประมวลสาระชุดวิชา การวิจัย
             การบริหารการศึกษา หนวยที่ 10 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมธิราช นนทบุรี  2536
พนัส  หันนาคินทร หลกัการบริหารโรงเรียน กรุงเทพมหานคร วัฒนาพานิช 2524
พัฒนชัย ปทมเวณุ “ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํ าของผูบริหาร กับบรรยากาศองคการ
             มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร” ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต
             มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร 2531
พัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ, สํ านักงานคณะกรรมการแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
             แหงชาติ ฉบับที่ 5 พ.ศ. 2525 - 2529 โรงพิมพชุมชน สหกรณการเกษตรแหง
             ประเทศไทย
พิตร  ทองชั้น “การวางแผนการวิจัยและการรวบรวมขอมูล”ใน ประมวลสาระชุดวิชาการวิจัยการ
             บริหารการศึกษา หนวยที่ 3 สาขาวิชาศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมธิราช
             นนทบุรี 2536
พูนทรัพย  ดีมาก, ร.ต.อ.หญิง “ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารวิทยาลัยพยาบาล
            กับบรรยากาศองคการในสังกัดกองงานวิทยาลัยพยาบาล กระทรวงสาธารณสุข”
            วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 2527
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ลวน  สายยศ “ระเบียบวิธีทางสถิติบางประการเพื่อการวิจัย” ในประมวลสารชุดวิชาการวิจัยการ
            บริหารการศึกษา หนวยที่ 4 สาขาวิชาศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมธิราช
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สรัญญา  ธิติภมรรัตน “ฐานพลังอํ านาจของศึกษานิเทศก สังกัดสํ านักงานคณะกรรมการการ
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หนังสือขอความรวมมือและแบบสอบถาม
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             สาขาวิชาศึกษาศาสตร
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช
ต.บางพูด อ.ปากเกร็ด
นนทบุรี  11120

   มกราคม   2538

เรื่อง  ขอความอนุเคราะหเปนผูเช่ียวชาญการตรวจเคร่ืองมือการวิจัย

เรียน

สิ่งที่สงมาดวย  1. เคร่ืองมือการเก็บรวบรวมขอมูล   จํ านวน  1 ชุด
         2. กรอบแนวคิดในการวิจัย            จํ านวน  1  ชุด

   ดวยนักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา ของมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช สาขาวิชาศึกษา
ศาสตร แขนงวิชาการบริหารการศึกษา ช่ือนางจํ าเริญ บัวเลิศ รหัสประจํ าตัว 2362300945 กํ าลังท ํา
วิทยานิพนธเร่ือง “ความสัมพันธระหวางการใชพลังอ ํานาจของผูบริหารโรงเรียนกบับรรยากาศองค
การในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส ํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดตรัง” ในขณะนี้ก ําลังอยูใน
ข้ันตอนการสรางเคร่ืองมือและพัฒนาเคร่ืองมือ

   เพื่อใหการสรางเครื่องมือการวิจัยของนักศึกษามีประสิทธิภาพ มีความเที่ยงตรงและมี
ความเชื่อถือได ขาพเจาเห็นวาทานเปนผูมีความรู ความสามารถและมีความเชี่ยวชาญในเรื่องนี ้ จึง
ใครขอเรียนเชิญทานเปนผูเชี่ยวชาญ ไดโปรดตรวจสอบเคร่ืองมือเพ่ือการแกไข ปรับปรุง ใหขอ
เสนอแนะ เพ่ือความสมบูรณของเคร่ืองมือท่ีสงมาพรอมหนังสือน้ี

   จึงเรียนมาเพ่ือโปรดใหความอนุเคราะห เม่ือทานไดตรวจสอบและใหขอเสนอแนะเพ่ือ
การปรับปรุง แกไขแลวโปรดสงคืนนักศึกษาทางไปรษณีย (ตามซองจดหมายที่แนบ) ดวย จักเปน
พระคุณยิ่ง

ขอแสดงความนับถือ

                                             (รศ.ดร.กลา ทองขาว)
                                                อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ
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ที ่ทม 1907/176 สาขาวิชาศึกษาศาสตร
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช
นนทบุรี  11120

8  พฤษภาคม  2538

เรื่อง  ขอความรวมมือในการทํ าวิจัย

เรียน  ผูอํ านวยการการประถมศึกษาจังหวัดตรัง

   ดวยฝายบัณฑิตศึกษา สาขาวิชาศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ไดอนุมัติ
ใหนางจํ าเริญ บัวเลิศ นักศึกษาปริญญาโท  แขนงวิชาการบริหารการศึษา ท ําการวิจัยเร่ือง “ความ
สัมพันธระหวางการใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียนกับบรรยากาศองคการในโรงเรียนประถม
ศึกษา สังกัดส ํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดตรง” โดยมี รศ.ดร.กลา ทองขาว เปนอาจารยท่ี
ปรึกษาวิทยานิพนธและ รศ.ดร.ประยูร ศรีประสาธน เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธรวม

   มหาวิยาลัย พิจารณาแลวเห็นวา การท ําวิจัยดังกลาวเปนประโยชนตอการพัฒนาการ
บริหารการศึกษา ของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส ํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดตรง ใหมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น สมควรใหการสนับสนุน

   จึงเรียนมาเพือ่โปรดอํ านวยความสะดวกในการดํ าเนินการเก็บรวมบรวมขอมูล เพ่ือทํ า
การวิจัยคร้ังน้ีดวย จักขอบคุณยิ่ง

ขอแสดงความนับถือ

                                 (รองศาสตราจารยธีรยุทธ เสนีวงศ ณ อยธุยา)
                               ประธานสาขาวิชาศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยสุโจทัยธรรมาธิราช



117

โรงเรียนอนุบาลตรัง
ถ.ประชาอุทิศ อ.เมือง จ.ตรัง 92000

มิถุนายน  2538

เรื่อง  ขอความรวมมือในการทํ าวิจัย
เรียน  หัวหนาการประถมศึกษาอ ําเภอ/ก่ิงอํ าเภอ

   ขาพเจา นางจํ าเริญ  บัวเลิศ ผูชวยผูอํ านวยการโรงเรียนอนุบาลตรัง กํ าลังศึกษาตอระดับ
ปริญญาโท แขนงวิชาบริหารการศึกษา สาขาวิชาศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ได
รับอนุมัติใหทํ าวิทยานิพนธ เร่ือง “ความสัมพันธระหวางการใชพลังอ ํานาจของผูบริหารโรงเรียน
กับบรรยากาศองคการในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส ํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดตรัง” จึง
เรียนขอความอนุเคราะหมายังทานไดโปรดใหความรวมมือในการเก็บรวบรวมแบบสอบถามจาก
โรงเรียนตางๆ  ซึ่งขาพเจาจะมาเก็บรวบรวามแบบสอบถามจากส ํานักงานการประถมศึกษาอ ําเภอ/
กิ่งอํ าเภอ ดวยตนเอง

   หวังวา คงไดรับความรวมมือจากทานดวยดี  ขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสน้ี

ขอแสดงความนับถือ

(นางจํ าเริญ  บัวเลิศ)
ผูชวยผูอํ านวยการโรงเรียนอนุบาลตรัง
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โรงเรียนอนุบาลตรัง
ถ.ประชาอุทิศ อ.เมือง จ.ตรัง 92000

มิถุนายน  2538

เรื่อง  ขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม
เรียน
สิ่งทีสงมาดวย  แบบสอบถาม จํ านวน     ชุด

   ขาพเจา นางจํ าเริญ  บัวเลิศ ผูชวยผูอํ านวยการโรงเรียนอนุบาลตรัง กํ าลังศึกษาตอระดับ
ปริญญาโท สาขาวิชาศึกษาศาสตร แขนงวิชาบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ได
รับอนุมัติใหทํ าวิทยานิพนธ เร่ือง “ความสัมพันธระหวางการใชพลังอ ํานาจของผูบริหารโรงเรียน
กับบรรยากาศองคการในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส ํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดตรัง” จึง
เรียนขอความอนุเคราะหมายังทานไดโปรดใหความรวมมือแจงครูผูสอนในโรงเรียนของทาน 
จํ านวน.........คน ชวยตอบแบบสอบถามที่แนบมานี ้ และสงแบบสอบถามกลับไปยัง สปอ./
ก.................... ภายในวันที.่........ มิถุนายน 2538

   หวังวา คงไดรับความอนุเคราะหจากทานดวยดี ขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาส
น้ี

ขอแสดงความนับถือ

(นางจํ าเริญ  บัวเลิศ)
ผูชวยผูอํ านวยการโรงเรียนอนุบาลตรัง
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย
เร่ือง

ความสัมพันธระหวางการใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียนกับบรรยากาศองคการ
ในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส ํานักงานการประถมศึกษา จังหวัดตรัง

-----------------------------------

ผูตอบแบบสอบถาม ครูผูสอนในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส ํานักงานการประถมศึกษา
จังหวัดตรัง

คํ าชี้แจง
1. แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคที่จะเก็บรวบรวมขอมูล เพื่อศึกษาความสัมพันธ
ระหวางการใชพลังอ ํานาจของผูบริหารโรงเรียน กับบรรยากาศองคการใน
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส ํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดตรง จึงใครขอ
ความกรุณาจากทานไดโปรดพิจารณารายละเอียดในแบบสอบถามและตอบตาม
ความเปนจริงมากที่สุด

2. คํ าตอบของทานจะเปนประโยชนอยางยิง่ตอการพัฒนาการบริหารโรงเรียน
ตลอดจนการบริหารการศึกษาของจังหวัดตรังและคํ าตอบในแบบสอบถามน้ีจะ
เก็บเปนความลับ และน ําไปใชเพื่อการวิจัยเทานั้น จะไมกระทบตอตํ าแหนงหนาท่ี
หรือผลประโยชนอื่นใดของทาน

3. แบบสอบถามน้ี แบงเปน 4 ตอน กรุณาตอบใหครบทุกตอนและทุกขอ

ขอขอบพระคุณที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามเปนอยางดียิ่ง

                                                  (นางจํ าเริญ  บัวเลิศ)
                                        ผูชวยผูอํ านวยการโรงเรียนอนุบาลตรัง
                                นักศึกษาปริญญาโท มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช
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ตอนท่ี 1
ขอมูลเก่ียวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม

คํ าชี้แจง   โปรดทํ าเคร่ืองหมาย /  หรือเติมขอมูลท่ีเปนจริงเกี่ยวกับตัวทาน

1.  เพศ
ชาย
หญิง

2.  อายุ
20 - 29 ป
20 - 39 ป
40 ปขึ้นไป

3.  ประสบการณการสอน
ต่ํ ากวา 10 ป
10 ปขึ้นไป

4.  วุฒิการศึกษา
ต่ํ ากวาอนุปริญญาตรี
อนุปริญญาตรี
ปริญญาตรี
สูงกวาปริญญาตรี

5.  ขนาดโรงเรียนของทาน
แบบ 1 (120 คนลงมา)
แบบ 2 (121 - 300 คน)
แบบ 3 (301 - 600 คน)

121



ตอนที่ 2
การใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียน

คํ าชี้แจง
1. การใชพลังอํ านาจ หมายถึง การกระทํ าหรือพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความ
สามารถของผูบริหารโรงเรียน การใชพลังอํ านาจในการบริหารโรงเรียน
จากแหลงท่ีมาของอํ านาจ ผูบริหารโรงเรียนจะใชโดยการสัง่การบังคับบัญชา
หรือการจูงใจใหรวมมือปฏิบัติหรือไมปฏิบัติสิ่งใดตามจุดมุงหมายที่ผูบริหาร
โรงเรียนกํ าหนไดว

2. โปรดพิจารณา ผูบริหารโรงเรียนของทาน มีการแสดงออกในลักษณะตอไปน้ี
ในระดับใด

3. โปรดขีดเคร่ืองหมาย / ลงในชองระดับการปฏิบัติแตละขอเพียงเครื่องหมาย
เดียวใหครบทุกขอ

5 หมายถึง ระดับการปฎิบัติสูงที่สุด
4 หมายถึง ระดับการปฏิบัติสูง
3 หมายถึง ระดับการปฏิบัติปานกลาง
2 หมายถึง ระดับการปฎิบัติตํ ่า
1 หมายถึง ระดับการปฎิบัติตํ ่าที่สุด
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             ระดับพฤิตกรรม
สูง  สูง ปาน ต่ํ า ต่ํ า ส ําหรับ

ขอ                พฤติกรรมที่ปรากฎ ที่สุด กลาง ที่สุด ผูวิจัย
 5 4 3 2 1

30

31

32

33

34

35

36

37

38

39

40

ครูเลาเร่ืองสวนตัวของตนใหครูอ่ืนใน
โรงเรียนฟง...........................................
ครูสนุกสนาน เมื่อพบปะกันใน
โรงเรียน................................................
ครูเตรียมและจัดท ํารายงานตาง ๆ
ดวยตนเอง............................................
ครูเตรียมและจัดท ํารายงานตาง ๆ ดวย
ตนเอง..................................................
การประชุมครูดํ าเนินไปตามระเบียบ
วาระอยางเครงครัด..............................
การประชุมครูสวนใหญ เปนเร่ืองท่ีผู
บริหารโรงเรียนแจงใหท่ีประชุมทราบ
เร่ืองราวตาง ๆ....................................
ผูบริหารโรงเรียน ดํ าเนินการประชุม
อยางมีพิธีรีตรอง................................
ครูมักออกนอกบริเวณโรงเรียนเวลา
รายการ...............................................
ครูแตละคนรัปบระทานอาหารกลางวัน
ของตนตามล ําพัง...............................
ครูไมติดใจสงสัยในระเบียบของบังคับ
ตาง ๆ ท่ีผูบริหารโรงเรียนก ําหนดให
โรงเรียนพรอมที่จะใหบริการงานดาน
ธุรการแกครูเสมอ..............................
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.......



41 โรงเรียนพรอมที่จะใหบริการงานดาน
ธุรการแกครูเสมอ................................ ....... ....... ....... ....... ....... .......
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             ระดับพฤิตกรรม
สูง  สูง ปาน ต่ํ า ต่ํ า ส ําหรับ

ขอ                พฤติกรรมที่ปรากฎ ที่สุด กลาง ที่สุด ผูวิจัย
 5 4 3 2 1

42

43

44

45

46

47

48

49

50

51

52

โรงเรียนแจงผลการตรวจเยี่ยมใหครู
ทราบภายหลังการตรวจเยี่ยมของผู
บริหารโรงเรียนระดับสูงหรือ
ศึกษานิเทศก.........................................
ผูบริหารโรงเรียนเปนผูตัดสินใจในการ
จัดตารางสอน.......................................
ผูบริหารโรงเรียนเปนผูก ําหนดงานให
ครูทํ า...............................................
ผูบริหารโรงเรียนทดสอบความ
สามารถทางวิชาการของครู................
ผูบริหารโรงเรียนแกไขขอผิดพลาดใน
การท ํางาน...................................
ผูบริหารโรงเรียน พยายามจัดงานใหครู
ทํ าจนเต็มความสามารถ.....................
โรงเรียนประกาศหนาที่และความรับ
ผิดชอบพิเศษของครูแตละคนใหทราบ
ทั่วกัน...............................................
ผูบริหารโรงเรียนชอบช้ีแจงหรือบนจน
เกินความจํ าเปน...................
ผูบริหารโรงเรียนใหการชวยเหลอื ใน
การท ํางานของครู...............................
ผูบริหารโรงเรียนทํ างานหนัก เพ่ือให
ครูถือเปนแบบอยาง..............................
ผูบริหารโรงเรียนใชวิธีติเพือ่กอมาก
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             ระดับพฤิตกรรม
สูง  สูง ปาน ต่ํ า ต่ํ า ส ําหรับ

ขอ                พฤติกรรมที่ปรากฎ ที่สุด กลาง ที่สุด ผูวิจัย
 5 4 3 2 1

53

54

55

56

57

58

59

60

61

62

63

64

ผูบริหารโรงเรียนเตรียมเร่ืองท่ีจะสัง่
หรือพูดกับครูไวเปนอยางด.ี.................
.
ผูบริหารโรงเรียนอธิบายเหตุผลทีดี่
หรือชมครูทุกครั้ง............................
ผูบริหารโรงเรียนพยายามจัดหาสวัสดิ
การสวนบุคคลใหแกครู......................
ผูบริหารโรงเรียนมาถงึโรงเรียนกอน
ครูคนอ่ืน...........................................
ผูบริหารโรงเรียนแจงแนวคิดใหม ๆที่
ตนทราบมาแกครูเสมอ ๆ.....................
ผูบริหารโรงเรียนเปนบุคคลท่ีครูเขาใจ
ในตัวทานไดงาย..........................
ผูบริหารโรงเรียนชวยแกปญหาสวนตัว
ของครู..............................................
ผูบริหารโรงเรียนทํ าตนใหเปนท่ีรักใคร
ชอบพอของครู.................................
ผูบริหารโรงเรียนชวยเหลอืครูทํ างาน
หลังจากโรงเรียนเลิกแลว.............
ผูบริหารโรงเรียนชวยคลีค่ลายและขจัด
ปญหาขอขัดแยงตาง ๆ ระหวางคณะ
ครู.......
ครูมีสวนชวยและมีสวนรวมในการ
เลือกและกํ าหนดวิชาท่ีตนจะสอน.......
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ครูในการเล่ือนข้ันเงินเดือนและเล่ือน
ระดับ..............................................

........ ........ ....... ........ ........ ..........
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ตอนที่ 4
ปญหาและขอเสนอแนะ

คํ าชี้แจง    โปรดระบุ ปญหาและขอเสนอแนะเก่ียวกับเร่ืองตอไปน้ี ตามทัศนะของทาน
1.   พฤติกรรมการใชพลงัอํ านาจของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
     ส ํานักการประถมศึกษาจังหวัดตรัง

1.1 ปญหา
--------------------------------------------------------------------------------------------------

- --------------------------------------------------------------------------------------------------
--------------------------------------------------------------------------------------------------

-
1.2 ขอเสนอแนะ
--------------------------------------------------------------------------------------------------

- --------------------------------------------------------------------------------------------------
-

      ---------------------------------------------------------------------------------------------------
2. บรรยากาศองคการในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส ํานักงานการประถมศึกษา
จังหวัดตรัง
2.1 ปญหา
--------------------------------------------------------------------------------------------------

- --------------------------------------------------------------------------------------------------
--------------------------------------------------------------------------------------------------

-
2.2 ขอเสนอแนะ



--------------------------------------------------------------------------------------------------
- --------------------------------------------------------------------------------------------------
-

      ---------------------------------------------------------------------------------------------------

                                                              ขอขอบพระคุณ

ภาคผนวก  ข.

รายช่ือผูเช่ียวชาญ

รายช่ือโรงเรียนท่ีใชทดสอบเคร่ืองมือ
คาความเช่ือม่ันของเคร่ืองมือ

และ
รายชื่อโรงเรียนที่เปนกลุมตัวอยาง
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ชื่อ รศ.ดร.เมธ ีปลันธนานนท
วุฒิการศึกษา กศ.บ.วิทยาลัยวิชาการศึกษา ประสานมิตร

M.S. (Ed. Admin.) Kansas Emporia State University
Ph. D. (Ed. Admin.) Iowa State University

ตํ าแหนงหนาที่ รองคณบดีบัณฑิตศึกษา สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลา
วิทยาเขตเจาคุณทหาร ลาดกระบัง

ช่ือ อาจารย ดร.วรรณภา  โพธ์ินอย
วุฒิการศึกษา ศศ.บ.(เกียรตินิยม) มหาวิทยาลัยธรรมาศาสตร

M.Ed. Admin., University of New England
Dip. Ed. Admin. Hiroshima University.
รม. (บริหารรัฐกิจ) มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร
Ed.D. (Ed. Admin.) University of British Columbia

ตํ าแหนงหนาที่ หัวหนางานวิเทศสัมพันธ
ฝายพัฒนา
มสธ.

ชื่อ ผศ.ดร.ผองศรี   วณิชยศุภวงศ
วุฒิการศึกษา ประกาศนียบัตร 4 ป (สถิติประยุกต สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร)

พ.ม.(สถิติประยุกต) สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร
Ph.D. (Ed. Admin.) University of Missouri-Columbia U.S.A.

คํ าแหนงหนาที่ อาจารยประจ ําภาควิชาการบริหารการศึกษา
คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร
วิทยาเขตปตตานี
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ชื่อ นายวันชัย พงษา อายุ 44 ป
วุฒิการศึกษา กศ.บ. (วิทยาศาสตรทั่วไป) มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ

กศ.ม.(การบริหารการศึกษา)มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร
ตํ าแหนงหนาท่ี ปจจุบัน ผูอํ านวยการการประถมศึกษาจังหวัดตรัง

อดีต    - ครูใหญโรงเรียนเอกศิลปราษฎรพัฒนา สปอ.เมือง จ.ระนอง
 - หน.ปอ.เมือง,หน.ปอ.กะเปอร, หน.ปอ.ละอุน จ.ระนอง

- ผช.ผอ.ปจ.พังงา
- ผอ.ปจ.ภูเก็ต

ผลงานทางวิชาการ
1. งานวิจัยระดับปริญญาโท

     “การบริหารศูนยวิชาการกลุมตามความคิดเห็นของคณะกรรมการ
     กลุมโรงเรียนในเขตการศึกษา 4”
2. หนังสือ “คุณธรรม-จริยธรรมครู”
3. บทความทางวิชาการ ประมาณ 10 บทความ

ช่ือ นายวิโรจน  สมมี อายุ 45 ป
วุฒิการศึกษา - ศศ.ษ. (การประถมศึกษา) มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร

- น.บ.มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช
- กศ.ม. (การบริหารการศึกษา) มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ สงขลา

ตํ าแหนงหนาที่ หัวหนาการประถมศึกษาอ ําเภอเมือง จังหวัดตรัง
ผลงานทางวิชาการ งานวิจัยระดับปริญญาโท เร่ือง “การปฏิบัติงานบริหารของผูบริหาร

โรงเรียน สังกัดส ํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดตรัง”

ชื่อ นายพัฒนาชัย ปทมเวณุ
วุฒิการศึกษา กศ.บ.มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร



กศ.ม.(บริหารการศึกษา) มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร
ตํ าแหนงหนาที่ นักวิชาการ 6

สังกัดกองบริการ-การศึกษา
ส ํานักงานอธิการบดี
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร
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รายช่ือโรงเรียน ท่ีใชทดสอบเคร่ืองมือ

ท่ี ชื่อโรงเรียน แบบ จํ านวนผูตอบแบบสอบถาม
1 บานหวยไทร 1 5
2 บานวัดกลาง 1 5
3 วัดโคกพิกุล 2 8
4 บานหวยลึก 3 8
5 วัดควนสีนวล 3                      12
6 วัดไทรทอง 3                      12
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รายช่ือโรงเรียน จ ํานวนผูตอบแบบสอบถาม
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส ํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดตรัง

ที่ สปอ./ก. ช่ือโรงเรียน แบบ
(ขนาด)

จํ านวน
ครู

จํ านวนกลุม
ตัวอยาง

1 เมืองตรัง บานทํ าเล 1 7 3
2 วัดควน 1 8 3
3 บานมาบมะบาม 1 8 3
4 บานบางยาง 1 6 2
5 วัดสันติวัน 2 9 4
6 วัดนานอน 2    19 8
7 วัดนิคมประทีป 2 9 4
8 วัดแจง 2 9 4
9 วัดโพธาราม 2 18 7

10 วัดน้ํ าผุด 2 13 5
11 วัดไทรงาม 2 13 5
12 วัดเชี่ยวชาญกิจ 2 14 6
13 บานหนองร้ือ 2 11 4
14 บานหวยเร็จ 2 10 4
15 เพาะปญญา 3 22 9
16 บานไรพรุ 3 19 8
17 ไทยรัฐวิทยา 39 3 23 9
18 วัดขุนสิทธิ์ 3 21 9
19 บานนาปอ 3 20 8



20 ยานตาขาว บานโละหาร 1 7 3
21 บานหวยไมแกน 1 8 3
22 บานหวยโตะ 1 7 3
23
24
25

วัดโหละคลา
บานไทรงาม
บานล ําพิกุล

2
2
2

12
12
12

5
5
5
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ที่ สปอ./ก. ช่ือโรงเรียน แบบ
(ขนาด)

จํ านวน
ครู

จํ านวนกลุม
ตัวอยาง

26 บานทุงคาย 2 14 5
27 บานทุงเกาะยวน 2 12 5
28 บานควนโพธิ์ 2 12 5
29 บานควนอินทนินงาม 2  9 3
30 บานคองปะเหลียน 2 12 4
31 วัดโพรงจระเข 2    12 5
32 บานคลองทรายขาว 2 12 5
33 วัดหนองเปด 3 20 8
34 บานโคกทราย 2 18 7
35 หวยยอด บานไสใหญ 1  5 2
36 บานพรุเสม็ด 2  9 4
37 บานคลองคุย 2 12 5
38 บานล ําแพะ 2  9 4
39 บานหนองสองพ่ีนอง 2 16 6
40 บานควนเลียบ 2 12 5
41 บานน้ํ าพราย 2 13 5
42 วัดนาวง 2 16 6
43 บานควนไทร 2 12 5
44 บานเหนือคลอง 2  9 4
45 บานหนองยูง 2 15 6
46 วัดคีรีวิหารกน 3 17 7
47 หวยยอด(กลึงวิทยาคาร) 3 25 10
48 บานเขากอบ 3 20  8



49
50
51
52
53
54

กันตัง บานโคกทราย
บานจุปะ
บานปาเตียม
บานกันตังใต
บานยานซื่อ
วัดควนธานี

1
1
2
2
2
2

 7
 8
16
14
10
11

 3
 3
6
6

48
 4
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ที่ สปอ./ก. ช่ือโรงเรียน แบบ
(ขนาด)

จํ านวน
ครู

จํ านวกลุม
ตัวอยาง

55 บานคลองขุด 2 13 5
56 บานบางหมากนอย 2  9 4
57 บานนาเหนือ 2 11 4
58 นาโยง บานนาละหาน 1  7 3
59 วัดมงคลสถาน 2 18 7
60 บานทุงสมปอย 2 10 5
61 บานชอง 2 11 4
62 ไทรงาม 2  7 3
63 บานคลองล ําปริง 2  7 3
64 บานหนองยวน 3 15 6
65 บานควนสวรรค 3 29 11
66 บานเกาะปุด 3 17  7
67 สิเกา ตรังคสมบัติ 1  7  3
68 บานนาเหมืองเพชร 2 12 5
69 บานหวยไทร 2  9 3
70 บานหวยตอ 2  9 4
71 บานบอหิน 2 12  5
72 วัดไมฝาด 2  9  4
73 บานเขาไมแกว 2  9  4
74 วังวิเศษ ปากสุทรา 1  8 3
75 บานจิก 2 11 4
76 บานเขาโอน 2 10 4
77 บานชองหาร 2 10 4



78 วัดเขาวิเศษ 3 20 8
79 บานหลังเขา 3 17 7
80 ปะเหลียน บานนามิตรภาพที ่174 1  9 4
81 วัดศรัทธาราม 1  7 2
82 บานทุงรวงทอง 1  7 3
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ที่ สปอ./ก. ช่ือโรงเรียน แบบ
(ขนาด)

จํ านวน
ครู

จํ านวกลุม
ตัวอยาง

83 บานสามแยก 2 13 5
84 วัดทาพญา 2 15 6
85 บานสุโสะ 2 13 5
86 บานหนองเจ็ดบาท 2 10 4
87 บานนาทุง 2 10 4
88 บาหนองยายแม็ม 2 12 5
89 บานล ําปลอกเหนือ 2  8 3
90 บานวังศิลา 2 12 5
91 บานล ําแคลง 3 15 6
92 บานแหลมสอม 3 19 8
93 รัษฎา บานโพธ์ินอย 1  9 4
94 บานควนหนองกก 2  8  3
95 วัดโคกเลียบ 2 12 4
96 บานตนไทร 2 12 4
97 วัดควนเมา 3 17 7
98 หาดส ําราญ หาดส ําราญ 2  9 4
99 บานตะเสะ 2  9 4
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คาความเช่ือม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถามเพื่อการวิจัย
จากการทดสอบเคร่ืองมือจํ าแนกเปนรายขอ

ตอนที่ 2  การใชพลังอํ านาจของผูบริหารโรงเรียน

  ขอท่ี คาความเช่ือม่ัน ขอท่ี คาความเช่ือม่ัน
1 .9604 14 .9592
2 .9573 15 .9577
3 .9565 16 .9605
4 .9569 17 .9587
5 .9600 18 .9560
6 .9574 19 .9561
7 .9561 20 .9589
8 .9573 21 .9572
9 .9573 22 .9567

10 .9599 23 .9561
11 .9563 24 .9558
12 .9573 25 .9589
13 .9629

ความเช่ือม่ัน ตอนท่ี 2 เทากับ .9595
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ตอนที่ 3 บรรยากาศองคการในโรงเรียน

ขอท่ี คาความเช่ือม่ัน ขอท่ี คาความเช่ือม่ัน
1 .7974 29 .7854
2 .7950 30 .7841
3 .7897 31 .7832
4 .7969 32 .7850
5 .8000 33 .8010
6 .7946 34 .7805
7 .7959 35 .7891
8 .8080 36 .7900
9 .7937 37 .7953

10 .8056 38 .7930
11 .8001 39 .7887
12 .8018 40 .7891
13 .7906 41 .8039
14 .7883 42 .8050
15 .7971 43 .7921
16 .7966 44 .7887
17 .7825 45 .7835
18 .7866 46 .7783
19 .7851 47 .7829
20 .7837 48 .7863
21 .7831 49 .7905
22 .7853 50 .7841



23 .7842 51 .7792
24 .7807 52 .7789
25 .7872 53 .7808
26 .7814 54 .7847
27 .7846 55 .7832
28 .7837 56 .7819
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ขอท่ี คาความเช่ือม่ัน ขอท่ี คาความเช่ือม่ัน
57 .7806 61 .7798
58 .7815 62 .7831
59 .7852 63 .7829
60 .7858 64 .7828

คาความเช่ือม่ันตอนท่ี 3 เทากับ .7914
คาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ เทากับ .9156



ไฟล ประวัติผูวิจัย ไมสามารถอานได
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