
บทที่ 2

เอกสารและงานวิจ ัยท ี่เก ี่ยวข ้อง

การศึกษาการใช้อำนาจของผู้บริหารตามการรับรู้ของผู้บริหาร ผู้ช่วยผู้บริหารและ 
อาจารย์!,นโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 12 คร้ังน้ี ผู้วิจัยได้ศึกษา 
เอกลารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง ผู้วิจัยจะกล่าวถึง แนวคิดเก่ียวกับอำนาจ ประกอบด้วยความหมาย 
และความสำคัญเก่ียวกับอำนาจ ลักษณะของอำนาจ แหล่งท่ีมาของอำนาจ การได้มาซ่ึงอำนาจใน 
องค์การ การเส่ือมอำนาจ การใช้อำนาจ แนวคิดเก่ียวกับการบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา และ 
งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง ตามลำดับดังน้ี

แนวค ิดเก ี่ยวก ับอำนาจ

มนุษย์มีความสัมพันธ์กันในเซิงโครงสร้างทางสังคมต้ังแต่ระดับครอบครัว กลุ่มองค์การ 
สถาบันจนถึงระบบสังคมใหญ่คือประเทศชาติสมาซิกในสังคมจะมีตำแหน่งหน้าท่ีและบทบาทท่ี 
แตกต่างกันไปตามสังคมท่ีตนเป็นสมาซิกอยู่พฤติกรรมทางสังคมท่ีแสลงออกล้วนผูกพันอยู่กับ 
อำนาจท้ังสิ้นโดยรู้ดัวหรือไม,รู้ดัวก็ตามการยอมรับหรือไม่ยอมรับจากผู้อ่ืนจะเป็นแรงกระตุ้นให้ 
สมาชิกในสังคมแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ออกมา แรงกระตุ้นท่ีกล่าวถึงก็คืออำนาจน่ันเอง อำนาจถือ 
เป็นเคร่ืองมืออันสำคัญของความเป็นผู้นำอำนาจเป็นสิ่งที่มองไม่เห็นไม่มีรูปร่างแต่มีพลังและ 
โน้มน้าวให้สมาซิกในสังคมปฎิบi หรือคล้อยตามอันนำไปสู่เป้าหมายขององค์การอำนาจจึงเป็น 
ปรากฏการณ์ทั้วไปของสังคมและสามารถวัดปริมาณการใช้อำนาจได้จากผลการปฏิบัติงานที่ 
ปรากฏ

ความหมายและดวามสำค ัญ ของอำนาจ  

ความหมายของอำนาจ

นักสังคมวิทยา นักจิตวิทยาสังคมและนักการศึกษาไต้ให้ความหมาย 
ของคำว่า “อำนาจ” ไว้ต่าง ๆ ดังน้ี

Scidenberg and Snadosky (1967) กล่าวว่าอำนาจ คือ ความสามารถ 
ของบุคคลท่ีจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลอ่ืนให้เป็นไปในทิศทางท่ีตนต้องการ
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French and Raven (1968) กล่าวว่า อำนาจ หมายถึง อิทธิพลของบุคคล 
ท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ทัศนคติ ค่านิยม ความคิดเห็น จุดมุ่งหมาย หรือความต้องการ 
ของบุคคลอ่ืน ไปในทิศทางท่ีตนต้องการ

Yukl (1981) ให้ความหมายของอำนาจว่า คือ ความลๆมารถของบุคคลใด 
บุคคลหน่ึง ในการชักจูงบุคคลอ่ืนให้เปล่ียนแปลงเจตคติหรือพฤติกรรมในทิศทางท่ีตนต้องการ

Luthans (1985) ให้ความหมายของอำนาจว่า หมายถึง ความสามารถท่ี 
จะทำให้บุคคลหรือกลุ่มคนไต้ทำบางส่ิงบางอย่าง ทำให้บุคคลหรือกลุ่มคนไต้เปล่ียนแปลงไปใน 
ทิศทางใดทิศทางหน่ึง

อรุณ รักธรรม (2526) ให้นิยามไว้ว่า อำนาจ หมายถึง พลังหรือความ 
สามารถท่ีมีผลก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมและทัศนคติ

ดิน ปรัซญพฤฑธ้ี (2530) สรุปไว้ว่า อำนาจ หมายถึง พฤติกรรมของ 
บุคคลหน่ึง (ผู้มีอำนาจ) ในอันท่ีจะปรับเปล่ียนพฤติกรรมของผูอ่ืน (ผู้อยู่ใต้อำนาจ) ให้เบ่ียงเบนไป 
ในทิศทางใดทิศทางหน่ึงเพ่ือประโยชน์ของตนเองและของส่วนรวม

ณัฐนิภา คุปรัตน์ (2530) กล่าวว่า อำนาจ คือ ความสามารถท่ีจะทำให้ 
บุคคลหรือกลุ่มบุคคล ไต้ทำบางส่ิงบางอย่าง หรือทำให้บุคคลหรือกลุ่มบุคคลเปล่ียนแปลงไปใน 
ทิศทางท่ีต้องการ

สรุปไต้ว่า อำนาจ หมายถึง ความลามารถของบุคคลท่ีทำให้บุคคลอ่ืน 
ยอมปฏิบ้ติตามในทิศทางท่ีตนต้องการ

ความสำค ัญของอำนาจ

นักปรัชญาไต้พยายามอธิบายว่าทำไมคนคนเดียวจึงสามารถควบคุมกลุ่ม 
คนหรือบุคคลอื่นไต้ คำตอบที่ไต้รับก็คือ การใช้อำนาจ (Stogdill, 1964) ซึ่งเป็นผลของการมีความ 
สัมพันธ์ต่อกันในสังคมในลักษณะของบุคคลหนึ่งหรือกลุ่มคนยอมรับหรือปฎิบติตามความต้องการ 
ของอีกบุคคลหนึ่งและเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ไต้ที่ในองค์การทางสังคมทั้งหลายไม่ว่าจะเป็นองค์การ 
ขนาดเล็ก เซ่นครอบครัว ชุมชน หรือองค์การขนาดใหญ่ เซ่น โรงเรียน โรงงาน หรือบริษัทก็ตาม 
กิจกรรมต่างๆขององค์การเหล่านั้นจะต้องเกี่ยวข้องกับการใช้อำนาจเสมอ โดยเฉพาะอย่างย่ิงผู้นำ 
หรือผู้บริหาร เพราะอำนาจเป็นเครื่องมือสำคัญในการบริหารงานและเป็นส่วนประกอบที่สำคัญ 
อย่างหนึ่งของทุกองค์การ ดังท่ี Bierstedt (1950) ไต้กล่าวไว้ว่า อำนาจเป็นดัวประกันความคงอยู่ 
ขององค์การ และทำให้บรรทัดฐานขององค์การมีผลใช้บังคับ ถ้าปราศจากอำนาจแล้วก็จะไม่มีองค์ 
การและไม่มีความเป็นระเบียบ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ อรุณ รักธรรม (2527) ที่กล่าวว่า ส่ิงท่ี 
จำเป็นและสำคัญที่สุดต่อการดำรงอยู่ขององค์การไม่ใช่ระบบการสื่อสารที่ดีเลิศหรือ
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หลักมนุษยสัมพันธ์หรือการเข้าร่วมกิจกรรมของสมาชิกในองค์การแต่ส่ิง,น้ันคือ อำนาจดังน้ัน 
อำนาจจึงเปรียบเสมือนส่ิงที่ช่วยยึดเหน่ียวความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันภายในองค์การ (วิรัช 
สงวนวงค์วาน 1 ม.ม.ป )

สรุปได้ว่า อำนาจเป็นส่ิงจำเป็นและมีความสำคัญต่อองค์การ อำนาจจะอยู่ใน 
บุคคลท่ีทำหน้าท่ีบริหารองค์การในระดับต่างๆถ้าผู้บริหารมีอำนาจเพียงพอย่อมมีพลัง ความ
สามารถท่ีจะมีอิทธิพลมากพอท่ีจะควบคุมกิจกรรมหรือประสานงานให้ผู้ใด้บังคับบัญชาดำเนินงาน 
ไปตามบทบาทและก้าวหน้าไปอย่างมีประสิทธิภาพแต่ถ้าผู้บริหารขาดอำนาจหรือมีอำนาจไม่เพียง 
พอย่อมทำให้ผู้บริหารมีอิทธิพลไม่มากพอท่ีจะควบคุมพฤติกรรมของผู้ใด้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติ 
หรือคล้อยตามไปในทิศทางท่ีต้องการได้

ลักษณะของอำนาจ
การศึกษาคันคว้าผลงานวิจัยและทฤษฎีเก่ียวกับอำนาจ โดย Ragin and Sundstrom 

(1989) เร่ิมต้ังแต่ด้นจนถึงปัจจุบัน ต้ังอยู่บนพ้ืนฐานกรอบการวิเคราะห์อำนาจถึง 4 ระดับ คือระดับ 
บุคคล ปฎิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล องค์การ และสังคมอย่างละเอียด และครอบคลุมถึงลักษณะของ 
อำนาจท่ีสำคัญพอสรุปได้ดังต่อไปน้ี

1 .อำนาจเป็นลักษณะเฉพาะตัวของบุคคลหรือสิ่งที่บุคคลได้มาภายหลัง 
นักรัฐศาสตร์และนักสังคมวิทยามีความเห็นสอดคล้องกันว่าอำนาจเป็นพลังความสามารถหรือ 
ศักยภาพอันเป็นสมป้ติเฉพาะบุคคลท่ีมีอิทธิพลหรือสามารถเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผู้อ่ึน

2. อำนาจเกิดจากความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล บุคคลจะมีอำนาจไดํกัต่อเม่ือบุคคล 
น้ันมีความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนในสังคมใดสังคมหน่ึงโดยเฉพาะอำนาจจึงมีลักษณะเป็นปฏิสัมพันธ์ 
ของบุคคลภายในกลุ่มในรูปของกระบวนการกลุ่ม อำนาจไม่สามารถเกิดข้ึนไต่โดยปราศจากความ 
สัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน

3. อำนาจบางอย่างได้มาจากการจัดโครงสร้างตำแหน่งในองค์การ เรียกว่า อำนาจ 
หน้าท่ี (authority) หรืออำนาจโดยตำแหน่ง (position power) ซ่ึงกำหนดให้บุคคลท่ีตำรงตำแหน่ง 
มีอำนาจและใช้อำนาจน้ันภายในขอบเขตท่ีกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับกำหนดไว้ สำหรับใช่ในการ 
ควบคุมการปฏิบติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาและการใชอำนาจยังมีผลกระทบต่อประสิทธิผลของงาน 
และเป้าหมายขององค์กรโดยส่วนรวมด้วย

4. อำนาจมีท้ังอำนาจจริง (objective power) และอำนาจการรับรู้ (perceived) 
โดยตนเองและผู้อ่ืน อำนาจจริงเป็นอำนาจอันชอบธรรมโดยตำแหน่ง ในหน่วยงานหรือองค์การ ผู้มี 
อำนาจมีสิทธิอันชอบธรรม (legitimacy) ในอำนาจหรืออำนาจหน้าท่ีท่ีจะให้คุณใหํโทษแก่ผู้ร่วม 
งานได้ ส่วนอำนาจจากการรับรูไดัมาจากแหล่งอ่ืน  ๆอาทิเซ่น บุคลิกลักษณะการกระทำหรือ
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พฤติกรรมของบุคคล ทักษะความรู้ความชำนาญ เป็นตัน อำนาจเหล่าน้ีก่อให้เกิดแรงจูงใจให้ 
ผู้ร่วมงานหรือผู้ใด้บังคับบัญชาปฏิปัติหรือคล้อยตามในทางตรงข้ามอาจก่อให้เกิดความขัดแย้งกับ 
ผู้มีอำนาจได้ ผู้บริหารท่ีมีประสิทธิภาพควรมีท้ังอำนาจจริงและอำนาจจากการรับรู้ บุคคลจะมี 
อำนาจแท้จริงในการควบคุมทรัพยากรหรือรางวัลต่างๆในองค์การซึ่งตนเองหรือผู้อื่นอาจไม่รู ้
อำนาจน้ีกิ’ได้ ด้วยเหตุน้ีจึงก่อให้เกิดปัญหาการใช้อำนาจเพราะไม่สามารถแยกแยะอำนาจแท้จริง 
และอำนาจการรับรูได้ขัดเจน ท้ังจากฝ่ายท่ีมีอำนาจและฝ่ายยอมตามอำนาจ

5. อำนาจมีทิศทางการแพร่อิทธิพล (direction of influence) จากบุคคลหน่ึง ไปสู่
อีกบุคคลหน่ึงหรืออีกกลุ่มหน่ึง ซ่ึงต่างฝ่ายต่างแพร่อิทธิพลซ่ึงกันและกัน ด้งเช่น โครงสร้างการ 
บริหารงานในองค์การ จะมีอำนาจในสายงานบังคับบัญชาตามลำดับช้ัน ผู้บริหารเป็นผู้ใซัอำนาจ 
กับผู้ใต้บังคับบัญชา ทิศทางของอำนาจจะไหลจากเบ้ืองบนสู่เบ้ืองล่าง (downward) แต่ถ้าผู้ใต้
บังคับบัญชามีอิทธิพลและให้การสนับสนุนแก่ผู้บริหาร ทิศทางของอำนาจจะพุ่งข้ึนจากเบ้ืองล่างสู่ 
เบ้ืองบน (upward) และอำนาจน้ันจะมีลักษณะเสริมซ่ึงกันและกัน (reciprocal)

อำนาจท่ีกล่าวมาข้างด้น เป็นอำนาจท่ีมีทิศทางในแนวด่ิง (vertical direction) ใน 
ทำนองเดียวกันอำนาจย้งมีทิศทางแพร่อิทธิพลในแนวนอน (lateral or horizontal direction) ซ่ึง 
เป็นอำนาจระหว่างเพ่ือนร่วมงานในระดับเดียวกันหรือสายการบังคับบัญชาในระดับเดียวกันอำนาจ 
สู่เบ้ืองล่างจะมากน้อยเพียงใดข้ึนอยู่กับอำนาจสู่เบ้ืองบนและอำนาจตามแนวนอนของผู้ร่วมงาน 
อำนาจท้ังแนวด่ิงและแนวนอนจะรวมกันกลายเป็นอำนาจรวมของบุคคล

6. อำนาจมีลักษณะส่ังสมได้และเพ่ิมข้ึนจากแหล่งอำนาจต่างๆได้ บุคคลมีอำนาจ 
ในตัวเองเพ่ิมข้ึนได้จากการแสวงหาแหล่งอำนาจใหม่ๆมาสะสมเพ่ิมเติมแต่อย่างไรก็ตามอำนาจ 
จากบางแหล่งท่ีมีอย่างเหลือล้น ก็ไม่สามารถเพ่ิมอำนาจสะสมได้ เช่น อำนาจจากความเช่ียวชาญ 
อาจไม่เพิ่มอำนาจอ้างอิงให้แก'ตนเองได้เลยในทางกลับกันการผสมผสานของอำนาจอาจไม่ได้ 
สัดส่วนกัน เช่น บุคคลได้รับตำแหน่งสูงข้ึน น่าจะมีผลให้บุคคลมีลักษณะเด่นด้วยการมีอำนาจอ้าง 
อิงมากข้ึนกว่าเติม

7. แหล่งอำนาจสามารถทดแทนกันได้ (compensatory) บุคคลซ่ึงขาดอำนาจหรือ 
มีอำนาจน้อยจากแหล่งหน่ึงย่อมสามารถแสวงหาอำนาจจากแหล่งอ่ืนๆมาทดแทนอำนาจท่ีด้อยน้ัน 
ได้ เช่น ผู้มีอำนาจอ้างอิงน้อย อาจหาอำนาจความรู้ความชำนาญ ด้วยการ?เกอบรมให้มีความ 
เช่ียวชาญเพ่ิมข้ึน เป็นการทดแทนอำนาจท่ีด้อยน้ันได้

8. แหล่งอำนาจอาจจะหาได้เพ่ิมข้ึนหรือสูญเสียไปตามกาลเวลา ดังน้ันอำนาจ 
สะสมของบุคคลจะเปล่ียนแปลงไปตามกาลเวลา แม้ว่าแหล่งอำนาจเติมยังคงมีอยู่ก็ตาม เช่น คนท่ี 
ทำงานมานานอาจมีการเล่ือนสู่ตำแหน่งท่ีสูงข้ึน และมีผลให้อำนาจอ่ืนๆตามมาด้วย ในทางตรง
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ข้ามอำนาจความรู้ความชำนาญที่มีอยู่เดิมอาจค่อยๆหมดไปเมื่อมีเทคโนโลยีใหม่ๆเข้ามาทำให้ 
ความรู้ความชำนาญที่มีอยู่นั้นล้าสมัย

กล่าวโดยสรุปก็คือ การรวมของแหล่งอำนาจอาจมีผลทำให้บุคคลมีอำนาจเพิ่มขึ้น 
หรือไม่ก็ไดัอาจมีการทดแทนอำนาจนั้นสามารถเปลี่ยนไปด้วยเงื่อนไขของเวลา

9. อำนาจเป็นสิ่งที่สามารถแสวงหาและพัฒนาให้มีความก้าวหน้าได้บุคคลสามารถ 
แสวงหาอำนาจได้จากแหล่งต่างๆ เซ่น อำนาจการให้คุณ อำนาจการให้๒ ษ อำนาจอ้างอิง อำนาจ 
พึ่งพา หรืออื่นๆ

แหล่งท ี่มาของอำนาจ

แหล่งท่ีมาของอำนาจ (sources of power) หมายถึง “คุณสมปัดของบุคคลหรือส่ิง 
ท่ีบุคคลน้ันเป็นเจ้าของอยู่เช่น บุคลิกลักษณะ เงิน เกียรติยศ ซ่ือเสียง ความรู้ ฯลฯ ซ่ึงบุคคลใช้เพ่ือ 
สรางอำนาจให้แก่ตนได้” แหล่งอำนาจเพียงอย่างเดียวไม่เพียงพอท่ีจะทำให้เกิดอำนาจได้ จะต้องมี 
ความเก่ียวข้องหรือความประทับใจของผู้อยู่ใต้อำนาจต่อแหล่งของอำนาจท่ีของผู้ใชัอำนาจด้วย 
แหล่งท่ีมาของอำนาจเป็นเป็นปัจจัยหน่ึงในหลายๆปัจจัยท่ีทำให้เกิดอำนาจ เม่ือบุคคลสะสมหรือไต้ 
รับอำนาจจากแหล่งต่าง ๆ ไว้มากพอ ก็หมายความว่าบุคคลน้ันพร้อมท่ีจะมีอำนาจ แต่ยังไม่มีเพราะ 
การจะมีอำนาจหรือไม่น้ัน ย่อมข้ึนอยู่กับการยอมรับของผู้ถูกใช้อำนาจ ด้งท่ี Lawless (1972) 
กล่าวว่า “อำนาจมิใช่คุณสมบดของบุคคลหรือมิใช่ลักษณะของบุคคลและบุคคลไม่ลๆมารถเป็นเจ้า 
ของอำนาจไต้เพราะอำนาจเกิดจากบุคคลใดบุคคลหนึ่งไม่ไต้แต่อำนาจเกิดจากความสัมพันธ์ 
ระหว่างบุคคล 2 ฝ่ายคือผู้ใข้อำนาจและผู้ถูกใช้อำนาจ" นอกจากน้ันยังข้ึนอยู่กับสถานการณ์ 
การใช้อำนาจไม่ถูก กาลเทศะ ย่อมไม่เกิดอำนาจ ดังน้ันการสร้างอำนาจต้องเลือกบรรยากาศท่ี 
เหมาะสม

แหล่งที่มาของอำนาจนั้นได้มีนักวิชาการทำการศึกษาและวิเคราะห์แหล่งที่มาของ
อำนาจด้งนี้

Peabody (1969 อ้างถึงในอรุณ รักธรรม, 2523: 73-74) ได้จัดและแบ่งกลุ่มแหล่ง 
ที่มาของอำนาจดังนี้

1. แหล่งที่มาของอำนาจที่เป็นกฎหมายข้อบังคับหรือกฎเกณฑํให้แก่ตำแหน่งงาน 
นั้นๆเป็นอำนาจที่จะออกคำสั่งและทำให้เกิดการเชื่อฟัง

2. แหล่งที่มาของอำนาจตามตำแหน่งในแต่ละองค์การย่อมมีการแบ่งสายงานการ 
บังคับบัญชาทำให้ผู้ปฏิบัติงานทราบไต้ทันทีว่าขึ้นตรงต่อใครและใครมีอำนาจในการให้คุณให้โทษ 
แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา
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3. แหล่งท่ีมาของอำนาจอยู่ท่ีตัวบุคคลเป็นลักษณะของตัวผู้ท่ีมีมนุษยสัมพันธ์ดี 
เป็นคนดีมีคุณธรรมคนอ่ืนๆจึงให้ความเคารพนับถือและจัดเป็นอำนาจบารมีท่ีมีเฉพาะคนๆน้ัน

4. แหล่งท่ีมาของอำนาจอยู่ท่ีความสามารถเฉพาะบุคคล ไม่จำกัดเฉพาะท่ีสายการ 
บังคับบ้ญชาแต่อย่างใด เช่นท่ีปรึกษาท่ีมีความเช่ียวชาญในด้านต่าง ๆ เป็นด้น

French and Raven (1968) ได้ประมวลแหล่งอำนาจและแบ่งเป็น 5 ประเภท คือ
1. อำนาจการให้คุณ
2. อำนาจการให้๒ ษ
3. อำนาจอันชอบธรรม
4. อำนาจอ้างอิง
5. อำนาจความเป็นผู้เช่ียวชาญ
French and Raven ไต่ให้รายละเอียดของอำนาจแต่ละประเภทดังต่อไปน้ี
1. อำนาจการให้รางวัล (reward power) เกิดจากความสามารถของผู้บริหารท่ีจะ 

ให้รางวัลตอบแทนแก่ผู้อ่ืนท่ียอมปฎิบัตตาม รางวัลตอบแทนตังกล่าวได้แก่ การยกย่องสรรเสริญ 
การข้ึนเงินเดือน การเล่ือนตำแหน่ง เป็นด้น ความเข้มของอำนาจการให้รางวัลน้ีจะมีมากข้ึนเม่ือ 
บุคคลรับรู้ว่าผู้ใซัอำนาจมีอำนาจท่ีจะให้รางวัลแก่เขาได้จริงและโดยตรง

2. อำนาจการให้[ทษ (coercive power) เกิดจากความสามารถของผู้บริหารท่ี 
ลามารถทำให้ผู้ใด้บังคับบัญชายอมปฏิบ้ตตามเพ่ือหลีกเล่ียงการลงโทษโดยอำนาจท่ีเขามีอยู่ ความ 
เข้มของอำนาจการให้โทษจะมีมากข้ึนเม่ือบุคคลรับรู้ว่าผู้ใช้อำนาจมีอำนาจท่ีจะลงโทษแก่เขาได้ 
จริงและโดยตรง

3. อำนาจอันชอบธรรม (legitimate power) เกิดจากค่านิยมภายในบุคคลที่สั่งสม 
มาจนยอมริบว่าผู้ใช้อำนาจมีสิทธิหรืออำนาจอันชอบธรรมที่จะมีอิทธิพลเหนือตน โดยทั่วไปอำนาจ 
อันชอบธรรมนี้เกิดขึ้นเนื่องจากตำแหน่งที่ผู้ใช้อำนาจครองอยู่ที่เรียกว่าอำนาจหน้าที่ (authority) 
แต่ในบางกรณีอำนาจจากฐานอำนาจประเภทนี้อาจไม่เกี่ยวกับตำแหน่งก็ได้ หากแต่เกี่ยวกับความ 
เช่ือ ค่านิยม และการยอมรับ ที่บุคคลนั้นมีต่อผู้ใช้อำนาจโดยตรง

4. อำนาจอ้างอิง (referent power) เกิดจากคุณลักษณะของผู้ใชัอำนาจเป็นท่ีช่ืน 
ชอบของบุคคล จนประสงค์จะมีลักษณะเช่นน้ันบัาง ความเข้มของอำนาจอ้างอิงจะมากย่ิงข้ึนตาม 
ความช่ืนซมต่อผู้ใช้อำนาจของบุคคลน้ันท่ีเพ่ิมมากข้ึน

5. อำนาจความเป็นผู้เช่ียวชาญ (expert power) เกิดจากการท่ีผู้ใช้อำนาจมีความ 
เช่ียวชาญมีทักษะและความรู้จนเป็นท่ียอมรับนับถือโดยท่ัวไป ฐานอำนาจเช่นน้ีทำให้ผู้ใด้บังคับ 
บัญชายอมทำตามเพราะเช่ือว่าผู้บริหารมีความรู้ความสามารถเหนือตน
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Luthans (1985) อธิบายไว้ว่า ได้มีนักสังคมวิทยาและนักจิตวิทยาสังคมได้อุทิศ 
เวลาหลายปีให้แก่การจัดและจำแนกแหล่งต่างๆของอำนาจ และแหล่งของอำนาจที่เป็นที่ยอมรับ 
และนำไปศึกษาวิจัยกันอย่างกว้างขวางที่สุดได้แก่ของ French and Raven, Etzioni และ 
McCelelland การอภิปรายเกี่ยวกับอำนาจนักขึ้นด้นและจบลงด้วยแหล่งอำนาจของ French and 
Raven อยู่เสมอ โดยแหล่งที่มาของอำนาจทั้ง 5 ประเภทนี้ Luthans (1985) ได้นำมาอธิบายไว้ 
ดังนี้

1. อำนาจการให้คุณ
แหล่งอำนาจประเภทนี้ขึ้นอยู่กับการมีความสามารถ และทรัพยากรของบุคคล 

ที่จะให้สิ่งที่เป็นคุณแก่ผู้อื่น กล่าวอีกนัยหนึ่งว่า เป้าหมายของอำนาจประเภทนี้ต้องเห็นในคุณค่า 
ของสิ่งที่เป็นคุณที่ให้ไป

ในบริบทขององค์การ (organization context) ผู้บริหารจะมีศักยภาพอย่าง 
มากมายท่ีจะให้ส่ิงท่ีเป็นคุณได ้ เซ่น การเล่ือนข้ันเงินเลือน เล่ือนตำแหน่ง มอบหมายงานท่ีอำนวย 
ประโยชน์ให้เคร่ืองมือใหม่ ยกย่องชมเชย ให้ข้อมูลป้อนกลับ ฯลฯ โดยเง่ือนไขเชิงปฎิบ้ติ (operant 
term) อำนาจประเภทน้ีหมายถึง ผู้บริหารมีอำนาจท่ีจะบริหารด้วยการเสริมแรงทางบวก ส่วนเง่ือน 
ไขท่ีคาดหวัง (expectancy term) หมายถึงบุคคลท่ีมีอำนาจจะให้ส่ิงท่ีพึงประสงค์และ ผู้อ่ืนรับรูใน 
ความลามารถดังกล่าว เพ่ือทำให้ความเข้าใจถึงแหล่งอำนาจประเภทน้ีให้สมบูรณ์ย่ิงข้ึนก็ดัองย้อน 
กลับไปยังประเด็นสำคัญท่ีว่า ถ้าผู้บริหารคิดว่าเขาได้ในส่ิงท่ีเป็นคุณหรือผลประโยชน์แก่ ผู้ใต้ 
บังคับยัญชา แต่ถ้าผู้ใด้บังคับบัญชาไม ่เห็นในคุณค่าส่ิงของท่ีให้ น่ันก็แสดงว่าผู้บริหารไม ่มอืำนาจ 
ในการให้ส่ิงท่ีเป็นคุณค่าท่ีแท้จริง ในทางกลับกันผู้บริหารอาจไม่ได้คดว่าส่ิงท่ีให้ไปน้ัน เป็นส่ิงท่ี
ให้คุณ (เซ่นการฟังข้อคิดเห็นหรือการโอดครวญอย่างสงบ) แต่ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าใจว่า 
เป็นการให้ (เพราะผู้บริหารต้ังใจฟังความเลือดร้อนของเขาอย่างสนใจ) ผู้บริหารก็อาจมีอำนาจใน 
การให้คุณโดยไม ่ร้ดัว

2. อำนาจการให้โทษ
แหล่งอำนาจประเภทนี้อยู่บนพื้นฐานของความกลัว ผู้ที่มีอำนาจการให้โทษจะ 

มีความลามารถที่จะลงโทษผู้อื่น หรือทำให้ผู้อื่นได้รับความเจ็บปวดเสียหาย หรืออย่างน้อยที่สุดก็ 
ทำให้ผู้อื่นเชื่อว่าจะลงเอยด้วยการลงโทษหรือประสบกับความเสียหาย รูปแบบของอำนาจประเภท 
นี้ทำให้คนทั้วไปเห็นว่าเป็นอำนาจในทางลบ ดังท่ี David Kipnis กล่าวไว้[นหนังสือผู้กุมอำนาจ 
(the powerholders) ว่า”มูลฐานของอำนาจทั้งหมดที่ใข้กับมนุษย์นั้น อำนาจที่ทำให้ผู้อื่นเจ็บปวด 
ได้ถูกนำมาใช้บ่อยครั้งที่สุด ถูกสาปแช่งมากที่สุด และควบคุมได้ยากที่สุด” โดยทั้วไปมีความคิด
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อย่างสามัญว่า อำนาจการให้โทษจะอยู่ในรูปการใช้กำลังกายหรืออาวุธ แต่อาจเกิดในรูปแบบอื่นๆ 
ด้วย ซึ่ง Kipnis เสนอว่า "บุคคลแสดงอำนาจการให้โทษด้วยการใช้ร่างกายที่แข็งแกร่งกว่าเสมอ 
ความคล่องแคล่วในการด่าว่าหรือความสามารถในการห้าให้ผู้อื่นอารมณ์เสีย มูลฐานเหล่าน้ีจะห้า 
ให้บุคคลเกิดความเดือดร้อน เจ็บปวดทางกาย หวาดกลัว รูสึกขายหน้าหรือสูญเสียความรัก

ในบริบทขององค์การ มีบ่อยครั้งที่ผู้บริหารใช้อำนาจการให้โทษโดยการไล่ออก 
ลดต่าแหน่ง หรือตัดเงินเดือน แมี'ว่าจะได้มีความพยายามในการขจัดอำนาจประเภทนี้เป็นเวลา 
หลายปีมาแล้วก็ตาม ผู้บริหารสามารถห้าให้เกิดผลในการให้โทษแก่คนงานได้ทั้งทางตรงและทาง 
อ้อม เงื่อนไขเช้งปฎิบ้ติหมายความว่า บุคคลมีอำนาจจะเป็นผู้ลงโทษหรือให้การเสริมแรงที่ไม่พึง 
ประสงค์ ส่วนความคาดหวังหมายความว่า อำนาจจะเกิดจากการที่อีกฝ่ายหนึ่งคาดว่าจะได้ร้บโทษ 
ถ้าพวกเขาไม่ห้าตามผู้ใช้อำนาจ เช่น ความกลัวกับการไม่ห้าตามกฎขัอบ้งตับหรือนโยบายของ 
องค์การ และความกลัวนี้เองที่ห้าให้ทุกคนมาห้างานตรงเวลา และทุกครั้งที่เจ้านายมาตรวจก็จะดู 
ว่ามีงานยุ่งมาก

3. อำนาจอันชอบธรรม
แหล่งของอำนาจประเภทนี้จะเกิดจากคุณค่าภายในของคนซึ่งให้ลทธอันชอบ 

ธรรมแก่ผู้ที่เป็นตัวแทนและให้มีอิทธิพลเหนือพวกเขาได้ คนเหล่านั้นมีความรู้สึก'ว่าพวกเขามีภาระ 
ที่จะต้องยอมรับอำนาจประเภทนี้ เกือบจะกล่าวได้ว่าอำนาจอันชอบธรรมเป็นสิ่งเดียวกับอำนาจ 
หน้าท่ี และจัดอยู่ในกลุ่มเดียวหรือไกล่ชิดก ับ อำนาจการให้ส ิ่ง ที่เป็นคุณและให้โทษได้ อย่างไรก็ตาม 
อำนาจอันชอบธรรมไม่ใช่อำนาจทั้งสองประเภทนั้น เนื่องจากมันขึ้นอยู่กับตำแหน่งหรือบทบาทที่ 
ผู้นั้นดำรงอยู่โดยไม่สัมพ้นธ์กับผู้อื่น

อำนาจอันชอบธรรมมาจากแหล่งสำกัญ 3 แหล่งคือ
แหล่งที่หนึ่ง มาจากค่านิยมทางวัฒนธรรมสังคม องค์การ หรือกลุ่มคนที่ยอมรับ 

กันว่าเป็นสิ่งที่ถูกที่ควร เช่น บางสังคมยอมรับความเป็นผู้อาวุโส หรืออาชีพ
ในบริบทขององค์การ โดยปกติผู้บริหารจะมีอำนาจอันชอบธรรมเพราะผู้ใด้บังคับ 

บัญชาเชื่อในคุณค่าของสิทธิส่วนบุคคลตามกฎหมาย และลำดับตำแหน่งที่สูงกว่าย่อมมีอำนาจ 
เหนือผู้ที่อยู่ในตำแหน่งที่ตํ่ากว่า

แหล่งท่ีสอง บุคคลสามารถได้รับอำนาจอันชอบธรรมจากการยอมรับในโครง 
สร้างทางสังคม บางสังคมมีการยอมรับในชนชั้น
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ในองค์การหรือครอบครัวมีการยอมรับในโครงสร้างทางสังคมซึ่งเป็นการให้อำนาจ 
อันชอบธรรม เช่น เมื่อลูกจางยอมรับการว่าจางจากบริษัท พวกเขาก็จะเข้าสู่ข่ายของการยอมรับใน 
ลำดับตามโครงสร้างและอำนาจของผู้บริหารของพวกเขา

แหล่งท่ีลาม อำนาจอันชอบธรรมอาจจะมาจากการที่บุคคลหรือกลุ่มคนที่เป็น 
เจ้าของอำนาจมอบหมายให้แก่ดัวแทนหรือผู้ดำเนินการแทน เช่น ผู้แทนราษฎร ประธานที่ประชุม 
กรรมการในคณะกรรมการบริหาร เป็นต้น

รูปแบบต่าง ๆของอำนาจอันชอบธรรมแต่ละอย่างล้วนทำให้เกิดการยอมรับและ 
มีอิทธิพลไต้ แต่ในทางปฏิปติมีบ่อยครั้งที่เกิดปัญหาในความสับสนหรือไม่ยอมรับเกี่ยวกับช่วงระยะ 
(range) หรือขอบข่าย (scope) ของอำนาจ

4. อำนาจอ้างอิง
อำนาจชนิดนี้มาจากความประสงค์ของผู้อื่นที่จะเป็นพวกเดียวกันกับตัวแทนหรือ 

ผู้ที่มีอำนาจโดยไม่คำนึงผลที่จะไต้รับคนทั่วไปมักจะยอมตามอำนาจของผู้อื่นเพราะเขาเป็นคน 
รูปงาม น่าคบหา หรือบุคลิกส่วนตัวอื่นๆ

นักโฆษณาใช้ประโยชน์จากอำนาจประเภทนี้ โดยอาศัยผู้มีชื่อเสียงมาโฆษณา 
เช่นดาราภาพยนตร์ หรือนักกีพๆยอดนิยม ผู้ซื้อส่วนมากอยากเป็นพวกเดียวกับคนที่มีชี่อเสียงและ 
ยอมตามอำนาจของเขาด้วยการซื้อผลิตภัณฑ์ การโฆษณาโดยอาศัยอำนาจอ้างอิงนี้ช่วงเวลามี 
ความสำคัญมาก จะใช้อ้างอิงไต้เฉพาะช่วงเวลาที่ผู้นั้นมีชื่อเสียงอยู่เท่านั้น เช่น นักฟุตบอลในฤดู 
การแข่งขัน ทั้งนี้เพราะเขาปรากฏตัวบ่อย ๆ

ภายในองค์การ อำนาจอ้างอิงจะแตกต่างจากอำนาจประเภทอื่นที่กล่าวแล้วเป็น 
อย่างมาก ผู้บริหารที่มีอำนาจอ้างอิงจะดึงดูดใจผู้ใต้บังคับบัญชา ทำให้เกิดความต้องการเป็นพวก 
เดียวกับเขา โดยไม่คำนึงว่าภายหน้านั้นผู้บริหารจะสามารถให้คุณ ให้โทษ หรือมีความชอบธรรม 
หรือไม่ กล่าวอีกนัยหนึ่งไต้ว่า ผู้บริหารที่มีอำนาจอ้างอิงเป็นบุคคลที่มีเสน่ห้ในลายตาของผู้ใต้ 
บังคับบัญชา

5. อำนาจความเป็นผู้เชี่ยวชาญ
เป็นอำนาจที่อยู่บนพื้นฐานที่ผู้ต้องการสร้างอำนาจนั้นมีความรู้ความชำนาญ 

ผู้เชี่ยวชาญจะเป็นที่รับรู้กันว่ามีความรู้ความเช้าใจเฉพาะพื้นที่ บางกรณีบางประเภทแหล่งอำนาจ 
ทั้งหมดขึ้นอยู่กับการรับรู้ของเป้าหมายแต่อำนาจความเป็นผู้เชี่ยวชาญต้องมีมากกว่าอำนาจ 
ประเภทอื่นๆกล่าวคือ ก่อนที่อำนาจความเป็นผู้เชี่ยวชาญจะไต้รับการยอมรับ เป้าหมายต้องรู้เสีย 
ก่อนว่าผู้นั้นมีความน่าเลื่อมใส ไว้วางใจไต้ มีความสัมพันธ์เป็นพวกเดียวกัน
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ความน่าเลื่อมใสอาจมาจากการมีประกาศนียบัตรหรือปริญญาบัตรเป็นเครื่อง 
แสดงว่าคนผู้นั้นต้องรู้แน่ในสิ่งที่เขากำลังกล่าวถึง และสามารถแสดงความรู้นั้นออกมาไต้ เช่นโค้ช 
ฟุตบอลที่ประสบความสำเร็จสูงให้นักฟุตบอลริ!กหัดให้เรียนรูวิธีการเล่นบอลแบบใหม่ พวกนั้นย่อม 
ฟังอย่างจดจ่อเพราะยอมรับในอำนาจความเป็นผู้เชี่ยวชาญของโค้ช

Etzioni (อ้างถึงใน Luthans1985) นักสังคมวิทยาที่มีชื่อเสียงและไต้รับการยอม 
ร็บอย่างกว้างขวางได้วิเคราะห์อำนาจในองค์การ พิจารณาไต้จาก 2 ปัจจัยด้วยกันคือ

1. ประเภทของอำนาจซึ่งองค์การและผู้บริหารพยายามใช้เพื่อให้มีอิทธิพลต่อ 
สมาชิกในองค์การ

2. ประเภทของการเช้าไปมีส่วนเกี่ยวช้อง ซึ่งองค์การและผู้บริหารหว้งให้เกิดขึ้น 
และพยายามสร้างขึ้นในหมู่สมาชิกขององค์การ

Etzioni แบ่งอำนาจในองค์การออกเป็น 3 ประเภท คือ
1. แบบใช้อำนาจบังคับ (coercive) อำนาจประเภทนี้เป็นอำนาจที่ใช้บังคับสมาชิก 

ขององค์การให้ทำตามวิถีทางที่กำหนดไว้
2. แบบอรรถประโยชน์ (utilitarian) เป็นอำนาจประเภทที่ให้สิ่งที่เป็นคุณผู้ใต้บังคับ 

บัญชาต้องทำงานตามที่ไต้รับการคาดหวังเพื่อสิ่งที่ให้คุณ ส่วนใหญ่แล้วองค์การทางธุรกิจจะด้าเนิน 
ภายใต้อำนาจประเภทนี้

3. แบบคุณธรรม (normative) ภายใต้อำนาจประเภทนี้ สมาชิกองค์การเชื่อฟัง 
เพราะว่าพวกเขาต้องการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ

อำนาจท้ัง 3 ประเภทดังกล่าวนั้น ผู้บริหารจะไต้รับการยอมรับอำนาจจากผู้ใต้ 
บังคับบัญชาไต้อย่างมีประสิทธิภาพขึ้นอยู่กับประเภทของการเช้าไปเกี่ยวช้องของสมาชิก แบ่งออก 
เป็น 3 ประเภท คือ

1. แบบคนแปลกหน้า (alienation) หมายถึง การที่บุคคลเช้าไปเกี่ยวช้องกับ 
องค์การโดยไม่เต็มใจ หรือถูกบังคับหรือด้วยความเป็นปฏิปักษ์

2. แบบที่คิดถึงแต่ในทางไต้เสีย (calculative) หมายถึง การที่บุคคลเช้าไปเกี่ยว 
ช้องกับองค์การโดยมีทัศนคติที่ม ุ่งแสวงหาความดีให้กับตนเองมีการใช้เหตุผลหาผลประโยชน์ 
ส่วนตัว

3. แบบมุ่งจริยธรรม (moral) หมายถึง การที่บุคคลเช้าไปเกี่ยวช้องกับองค์การโดย 
เห็นคุณค่าในการดำเนินงานขององค์การและยอมเสียสละเพื่อปฏิบัติหน้าที่เพราะเห็นคุณค่า
ของงาน
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ลักษณะการสัมพันธ์กันของประเภทของอำนาจและการเข้าไปมีส่วนเกี่ยวข้อง 
แสดงได้ดังรูปภาพที่ 1 คือ

รูปภาพที่ 1 แสดงลักษณะสัมพันธ์กันของประเภทของอำนาจและการเข้าไปมีส่วนเกี่ยวข้อง

ประเภทของอำนาจ
แบบบังคับ แบบอรรถประโยชน์ แบบคุณธรรม

ประเภทของการเข้าไปเกี่ยวข้อง

•  แสดงถึงประเภทท ี่สำค ัญ  (A P redom inan t  Type)

จากรูปที่ 1 ซึ่งประกอบด้วยอำนาจ 3 ประเภท และประเภทของการเข้าไปเกี่ยว 
ข้อง 3 ประการแสดงถึงส้มพันธภาพในองค์การ 9 แบบ

Atzioni อธิบายว่าองค์การส่วนมากโดยทั่วไปแล้วประเภทของอำนาจ กับประเภท 
ของการเข้าไปมีส่วนเกี่ยวข้องมักจะมีลักษณะการจับเป็นคู่ คัวอย่างเช่น คุกหรือเรือนจำเป็นองค์ 
การแบบใช้อำนาจบังคับ (coercive) แนวโน้มที่จะมีสมาชิกแบบแปลกหน้า (alienation) ซึ่งไม่ 
อยากอยู่เป็นสมาชิกแต่ถูกบังคับให้เป็นสมาชิกองค์การทางธุรกิจเป็นองค์การแบบอรรถประโยชน์ 
(calculative) แนวโน้มสมาชิกที่คิดถึงแต่ทางได้ทางเสีย ซึ่งหวังผลตอบแทนทางเศรษฐกิจ สำหรับ 
การปฏิบัติงานของเขาเป็นประการแรกและองค์การศาสนาเป็นองค์การแบบคุณธรรมแนวโน้ม 
สมาชิกที่เป็นผู้ปรารถนาที่จะอยู่เพราะเห็นคุณด่าในเป้าหมายขององค์การและชอบที่จะปฏิบดงาน 
เพื่อให้เป็นไปตามจริยธรรม (moral) และเขาชี้ให้เห็นว่าถ้าจะให้การบริหารประสบผลมีประสิทธิ 
ภาพแล้ว ผู้บริหารไม่ควรทำอะไรที่แตกแยกจากรูปแบบดังกล่าวนี้ กล่าวคือถ้าสภาพแวดล้อมของ 
องค์การเป็นแบบใด สมาชิกในองค์การมีลักษณะการเข้าไปเกี่ยวข้องแบบใด ก็ควรจะบริหารแบบ 
นั้น ไม่ควรจะไปใช้อำนาจแบบอื่น คัวอย่างเช่น ผู้จัดการของบริษัทซึ่งย่อมมีถูกจ้างมีลักษณะที่คิด



IttBdijfimn* îïfH üu
»maงกรณ้ฆ«■ท KH-Jag

21

แต่ทางได้ทางเสีย คือพยายามหาผลประโยชน์ส่วนตนแล้วไม่ควรจะใช้สำนาจแบบบังคับ เพราะถ้า 
ใช้อำนาจแบบบังคับเช่นในคุกลูกจ้างย่อมไม่พอใจอาจจะลดการผลิตหรือไม่ก็อาจจะลาออก และถ้า 
สมมติว่าผู้จ้ดการบริษัทจะใช้อำนาจแบบคุณธรรม อย่างในองค์การทางศาสนาก็ย่อมเป็นไปไม่ได้ 
ลูกจ้างก็อาจไม่สนใจหรืออาจไม่ทำอะไรเลย

Atzioni ได้สรุปว่า ผู้บริหารองค์การแบบใดก็ควรจะดูว่าสมาชิกมีแบบของการเช้า 
ไปเกี่ยวช้องแบบใดก็ควรใช้อำนาจให้ถูกต้อง สอดคล้องกับทัศนคติของสมาชิกที่เช้าไปมีส่วน 
เกี่ยวช้องแบบนั้น การบริหารจึงจะมีประสิทธิภาพ

McClelland (อ้างถึงใน Luthans 1985) ได้แบ่งอำนาจออกเป็น 2 ด้าน เรียกว่า 
Two face of Power โดยศึกษาผลกระทบของแรงจูงใจที่จะมีอำนาจในองค์การและเขาเชื่อด้วยว่ามี 
อำนาจอยู่ 2 ประเภทคือ ประเภทลบ (negative) กับประเภทบวก (positive)

อำนาจประเภทลบ (negative) เขาอธิบายว่า ปกติแล้วมักจะมองคำว่า”อำนาจ'1 
(Power) ในแง่ไม่สู้ดีนัก เช่นคำว่า “กระหายอำนาจ” (power hungry) เป็นด้น แต่ในความเห็นของ 
McClelland ถือว่าการที่คนมองอำนาจเป็สิ่งที่ไม่ดีหรือให้ความหมายของอำนาจในลักษณะเชิงลบ 
เพราะการใช้อำนาจแบบนี้มีความผูกพันคับ “อำนาจส่วนตัว” (personal power) ซึ่งเขาถือว่าถ้าใช้ 
อำนาจส่วนตัวแล้วเป็นลักษณะที่ยังไม่ได้ขัดเกลา ซึ่งแน่นอนที่อำนาจแบบนี้จะทำให้เกิดผลใน 
ทางลบและยังมี “อำนาจอีกด้านหนึ่ง” (other face) ซึ่งเป็นอำนาจประเภทบวก McClelland เรียก 
ว่า “อำนาจทางสังคม” (social power) เป็นอำนาจที่แสดงออกซึ่งความห่วงใยหรือความสนใจเกี่ยว 
คับวัตถุประสงค์ของกลุ่มและเป็นความสนใจที่พยายามหาวัตถุประสงค์เหล่านั้นที่จะสามารถกระตุ้น 
บุคคลให้ทำงานได้ เป็นความสนใจที่อยากจะช่วยให้กลุ่มรวบรวมวัตถุประสงค์เหล่านั้นขึ้น ความ 
สนใจที่จะริเริ่มเป็นผู้นำเพื่อจะหาวิธีการที่จะทำจุดประสงค์นั้นให้บรรลุผลให้เกิดผลประโยชน์ใน 
กลุ่มและความสนใจที่จะก่อให้เกิดความเสึกว่ามีพลังมีสมรรถภาพเพื่อที่จะทำงานเหล่านั้นให้บรรลุ 
วัตถุประสงค์ เพื่อให้เกิดประโยชน์ของกลุ่ม จึงเป็นการยากที่ผู้บริหารจะแยกให้ออกได้ระหว่าง 
อำนาจทั้ง 2 น ี้

ด้งนั้นนิยามของคำว่า “อำนาจ” ตามแนวคิดของ McClelland ตังกล่าวช้างตัน 
ผู้บริหารจะตกอยู่ในสภาพที่อยู่ระหว่างการแสดงออกถึงอำนาจส่วนตัว (personal power) ท่ีจะ 
บังคับบัญชาคับอีกด้านหนึ่งจะต้องใช้อำนาจทางสังคม (social power)

McClelland ได้เริ่มที่จะเก็บรวนรวมหลักฐานซึ่งซี้ให้เห็นว่าผู้บริหารที่ใช้อำนาจ 
ทางสังคม (social power) นั้นเป็นผู้ที่มีประสิทธิภาพมากที่สุด ข้อมูลของเขาได้แสดงให้เห็นว่า 
ผู้บริหารที่ประสบผลสำเร็จจะมีลักษณะที่เกี่ยวโยงอำนาจหน้าที่เห็นได้ค่อนข้างขัด 4 ประการ คือ

1. ผู้บริหารแบบนี้จะ เป็นผู้ท่ีเ'ช่ือ'ใน'ร ะบบอำนาจหน้าที่ คือแชื่อว่าสถาบันสำคัญ 
กว่าปัจเจกบุคคลที่อย่ในสถาบันนั้น
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2. เป็นบุคคลที่ชอบทำงานและชอบงานที่มีระเบียบวินัย เพื่อจะทำไปสู่การ 
บริหารที่เป็นระบบระเบียบ

3. จะเป็นบุคคลที่ยอมเสียสละผลประโยชน์ของตนเอง เพื่อผลประโยชน์ของ 
หน่วยงานและจะทำในลักษณะที่ท ุกคนเห็นได้ด ้วยว่าเขาเป็นผู้อ ุท ิศตนเพื่อผลประโยชน์ของ 
หน่วยงาน

4. จะเป็นบุคคลที่เชื่อในความยุติธรรมเหนือสิ่งอื่นใด เชื่อว่าทุกคนจะได้รับการ
ปฏิบัติที่ยุติธรรม

Sharp (1973) ได้เสนอแนะแหล่งที่มาของอำนาจว่าจะมาได้จากสิ่งต่อไปนี้
1. อำนาจหน้าท่ี คือ สิทธิที่จะออกคำสั่งหรือชักทำคนอื่นๆไหทำตามโดยยอมรับ 

ไม่มีขัอโด้แยังในฐานะที่เป็นผู้บังคับบัญชา อำนาจหน้าที่จึงเป็นที่มาอันสำคัญของอำนาจ
2. ความรู้ความสามารถ ผู้ที่มีความรู้ความ,,รานาญในเรื่องราวต่างๆย่อมมีอำนาจ

เหนือผู้อื่น
3. ฑร้พยากรทางวัตถุหมายถึง การที่ผู้บังคับบัญชาสามารถครอบครองทรัพย์สิน 

ทรัพยากรธรรมชาติ เงินงบประมาณ ระบบเศรษฐกิจ การสื่อสาร สิ่งเหล่านี้เป็นตัวกำหนดขอบเขต 
ของอำนาจไว้อย่างกว้างขวางตามปริมาณทรัพยากรที่ตนครอบครองอยู่

4. ปัจจัยทางจิตวิทยา เช่น เจตคติ อุดมคติ อุดมการณ์ต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง สิ่งเหล่านี้ 
จะมีผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างผู้มีอำนาจและคนอื่นๆ

5. การลงโทษ คือการลงโทษที่ผู้ต่อด้านหรือมีความเห็นชัดแย้งต่อผู้บังคับบัญชา 
หรือผู้ทำ การลงโทษเป็นการบังคับให้ผู้ที่ไม่เชื่อฟังยอมรับในอำนาจของตน โดยการลงโทษที่ 
รุนแรงก็ได้

Nadler, Tushman and Hatvany (1982) ได้เสนอความเห็นว่า อำนาจเกิดจาก 
แหล่งที่มาอื่นๆอีก ได้แก่ เกิดจากการทำงานใกล้ชิดผู้มีอำนาจ เกิดจากการให้ความช่วยเหลือ 
บุคคลอื่นและเกิดจากการสนับสนุนของกลุ่มซึ่งจะทำให้เกิดภาวะไม่สมดุลอันทำไปสู่การมีอำนาจได้ 
ในที่สุด

Kimbrough and Nunnery (1983) ได้ตั้งข้อสังเกตว่า ผู้ที่มีอำนาจทางสังคมนั้นมัก 
จะเป็นบุคคลที่มีฐานะทางเศรษฐกิจดี เป็นผู้มีความสามารถเหนือบุคคลอื่น มีความรู้ดี มีตำแหน่ง 
หน้าที่ราชการใหญ่โต เป็นผู้ที่น่าเชื่อถือ เป็นผู้ทำในวงสังคม ปรากฏตัวต่อสื่อมวลชนสมํ่าเสมอ มี 
ฐาน»ะทางสังคมดี มีมนุษยสัมพันธ์สูง มีความรู้เรื่องระบบเศรษฐกิจ สังคมดี
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Robbins (1983) ได้ให้แนวคิดถึงแหล่งที่มาของอำนาจว่าได้มาจากสิ่งต่อไปนี้
1. อำนาจตามตำแหน่ง (position power) เกิดจากการที่กลุ่มคนหรือองค์การยอม 

รัยอำนาจของบุคคลตามตำแหน่งนั้น
2. อำนาจเฉพาะบุคคล (personal power) เกิดจากบุคลิกลักษณะเด่นเฉพาะของ 

บุคคลนั้น จนเกิดความศรัทธา เชื่อถือ สามารถทำให้บุคคลอื่นกระทำตามหรือคล้อยตามได้โดยง่าย 
เป็นอำนาจที่เกิดจาก “บารมี" นั้นเอง

3. อำนาจความเชี่ยวชาญ (expert power) เป็นอำนาจที่เกิดจากการสั่งสมความรู้ 
ความชำนาญ ทักษะประสบการณ์เฉพาะในสาขานั้นๆจนมีอำนาจในการควบคุมงาน และน่าพาไป 
สู่จุดหมายปลายทางได้

4. อำนาจทางโอกาส (opportunity power) เป็นการจัดความเหมาะสมในเรื่อง 
เวลาและโอกาสให้กับบุคคลที่มีอำนาจความเชี่ยวชาญ

วุฒิชัย จำนงค์ (2517) ไต่ให้ความคิดเห็นว่า แหล่งที่มาของอำนาจที่สำคัญยิ่งใน 
ลังคมไทยคือ เรื่อง'บุญคุณ” แนวความคิดในเรื่องนี้จะมีบางส่วนเกี่ยวข้องอยู่กับการให้รางวัลหรือ 
การตอบแทน เพราะทั้งบุญคุณและการให้รางวัลต่างเป็นสิ่งจูงใจหรือเป็นสิ่งเสริมแรงให้บุคคล 
ปฏิบัติตามได้เช่นกัน โดยเฉพาะบุญคุณอาจทำให้บุคคลปฏิบดตามโดยไม่หวังรางวัลหรือสิ่งตอบ 
แทนเลยก็ได้ อาจกล่าวได้ว่าบุญคุณนี้เป็นเอกลักษณ์อันสำคัญยิ่งของลังคมไทย

อรุณรักธรรม (2523)ได้รวบรวมแหล่งที่มาของอำนาจไว้หลายประการด้งนี้
1. หน้าที่ที่ปฏิบัติ (function performance) บุคคลที่กำลังปฏิปติหน้าที่อยู่ย่อมมี 

อำนาจเหนือคนอื่นซึ่งไม่ได้ทำหน้าที่นั้นโดยตรง ด้งนั้นหน้าที่ที่ปฏิปติจึงเป็นสิ่งสำคัญในการเสริม 
ให้บุคคลมีอำนาจด้วย

2. จำนวนสมาชิกในองค์การ (members in organization) จำนวนสมาชิกที่ร่วม 
ปฏิบัติงานในองค์การจะทำให้ผู้น่าหรือผู้บริหารในองค์การนั้นมีอำนาจมากน้อยต่างกันได้เพราะ 
อำนาจย่อมมีส่วนสัมพันธ์กับจำนวนสมาชิกหรือที่นิยมเรียกว่า “บริวาร” ที่ทำงานร่วมด้วย

3. การคบค้าสมาคมกับบุคคล (social contact) การเป็นมิตรกับบุคคลที่มีอำนาจ 
ย่อมทำให้มีอำนาจเทียบเคียงกับบุคคลนั้นไปได้ในบางครั้ง ซึ่งขึ้นอยู่กับชนิดขององค์การ งานหรือ 
สิ่งที่มีการติดต่อสัมพันธ์เป็นกรณีๆไป ซึ่งย่อมจะมีอำนาจมากน้อยตามสังคมนั้น บุคคลนั้นหรือใน 
เรื่องนั้นๆ
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4. บุคลิกลักษณะ (personality) การมีบุคลิกลักษณะเด่นอันได้แก่ การมีรูปร่าง 
เหมาะสม หน้าตาดี การแต่งกาย กริยาวาจาและท่าทางเป็นที่นิยมซมชอบ เกิดความเคารพ 
ยำเกรงต่อผู้พบเห็น บุคคลเหล่านี้ย่อมมีอำนาจแฝงอยู่ในตัวทั้งสิ้น หากผู้นำหรือผู้บริหารมีบุคลิก 
ลักษณะดีจะมีส่วนช่วยดึงดูดความสนใจและมีผลจูงใจผู้ร่วมงาน ผู้มีบุคลิกลักษณะดีถือ'ว่าเป็นผู้ได้ 
เปรียบ จะได้รับการเคารพนับถือต่อผู้พบเห็น โดยมิต้องมีการพูดจากัน

5. มนุษยสัมพันธ์ (human relationship) มนุษยสัมพันธ์เป็นปัจจัยสำคัญประการ 
แรกในการติดต่อสื่อสาร เป็นเรื่องของคนกับคนอันจะนำมาซึ่งความเข้าใจอันดี ความชอนพอ 
รักใคร่ ความพอใจ ความรู้สึกที่ดีต่อกัน จนถือได้ว่ามนุษยสัมพันธ์เป็นอำนาจภายในของบุคคล ซึ่ง 
เป็นลักษณะเฉพาะตัวบุคคลนั้นตลอดไป ไม่ว่าจะอยู่ในตำแหน่งหรือหน้าที่การงานใดก็ตาม บุคคล 
ประ๓ ทนี้ก็จะชนะจิตใจคนไต่โดยอาศัยหลักมนุษยสัมพันธ์นั้นเอง

6. สถานภาพทางเศรษฐกิจและสังคม (socio-economic status) สถานภาพทาง 
เศรษฐกิจและสังคมเป็นแหล่งที่มาของอำนาจอีกแหล่งที่สำคัญและมีผลในด้านการให้คุณให็โทษ 
ผู้อื่น อำนาจนั้นได้มาจากของที่ใช้รวมถึงสถานภาพทางเศรษฐกิจและสังคม ซึ่งอาจพิจารณา 
ตำแหน่งหน้าที่การงาน เงินเดือน รถที่ใข้ หรือห้องท่างานส่วนตัว คนที่ฐานะทางเศรษฐกิจดี 
ทร้พย์สินเงิน'ทองมากมัก'จะเป็นผู้มีอิ'ทธิ'พล,ให้ผู้อื่นเคารพ ยำเกรง เชื่อถือ เมื่อมีเงินก็สามารถซื้อ 
ของต่าง ๆ  ที่คนทั้งหลายอยากได้อยากมี สิ่งเหล่านี้จึงกลายเป็นฐานอำนาจเหนือบุคคลอื่นที่ใข้สิ่ง 
ของราคาถูกหรือไม่มีสมบ้ตเป็นธรรมดา

7. การควบคุมทรัพยากร (control of resource) การควบคุมทรัพยากรจะรวมไป 
ถึงการควบคุมกำลังคน งบประมาณ วัสดุครุภัณฑ์ต่างๆ บุคคลที่อยู่ในตำแหน่งที่สามารถ ควบคุม 
ทรัพยากรมากย่อมมีอำนาจเหนือกว่าบุคคลที่อยู่ในตำแหน่งที่ควบคุมทรัพยากรได้น้อยกว่าใน 
บริบทองค ์การตำแหน ่งท ี่เก ี่ยวข ้องก ับการบริหารงบประมาณเป ็นจำนวนมาก ๆจึงเป ็นสิ่งท ี่ 
ปรารถนาของนักบริหารระดับต่างๆที่จะเข้าไปควบคุมเพราะจะเป็นฐานอันน่ามาซึ่งอำนาจและ 
บริวาร

8. ประเพณีนิยม (traditional power) แหล่งที่มาของอำนาจจากประเพณีนิยมเป็น 
สิ่งถึอปฏิปัตสืบต่อกันมาจนเป็นที่ยอมรับให้บุคคลมีอำนาจเหนือบุคคลอื่นในระบบสังคมเดียวกัน 
อำนาจตามประเพณีไม่ได้มาจากตำแหน่งตามกฎหมาย หรือระเบียบข้อบังคับ แต่ได้มาโดยการ 
กล่อมเกลาทางสังคม (socialization) ด้วยความเคารพ เชื่อฟัง และยำเกรงผู้อาวุโสกว่า

9. ความยุติธรรม (justice) บุคคลที่มีความยึดมั่นในคุณธรรม โดยการให้ความ 
ยุติธรรมแก่บุคคลทุกฝ่าย ย่อมไต่รบความเคารพนับถือ และศร้ท่ธาจากผู้ร่วมงานและคนทั้วไปให้ 
เป็นผู้มีอำนาจ แม่ไม่ได้อยู่ในตำแหน่งใดเลยก็ตาม ก็ถึอว่ามี “บารมี” ติดตัวตลอดไป
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อุทัย หิรัญโต (2524) ได้รวบรวมแหล่งที่มาของอำนาจ เพิ่มเติมจากแหล่งอำนาจ 
ของ French and Raven แนวความคิดนี้ได้สอดคล้องกับแหล่งที่มาของอำนาจซึ่ง อรุณ รักธรรม 
ได้รวบรวมไว้ดังนี้

1 .ความยิ่งใหญ่ขององค์การหรือสถาบัน ผู้ดำรงตำแหน่งในองค์การหรือสถาบันที่ 
ใหญ่และมีบทบาทสำคัญ มีอำนาจมากกว่าผู้ดำรงตำแหน่งในองค์กรหรือสถาบันเล็กซึ่งมีบทบาท 
น้อยกว่าแม้จะมีตำแหน่งเท่ากัน

2. การควบคุมทรัพยากร ผู้มีอำนาจ1ให้'คุณ11ห้โทษ ให้ผลประโยชน์พิเศษแก่คนอื่น 
ได ้ ผู้ตำรงตำแหน่งนั้นจะมีอำนาจจากกว่าผู้ตำรงตำแหน่งอื่นแม้จะมีระดับเท่ากัน

3. ฐานะตำแหน่งทางสังคม ถ้าบุคคลใตมีฐานะตำแหน่งทางสังคมสูง อำนาจก็มีสูง 
ตามไปด้วย ซึ่งนักสังคมวิทยายอมรับว่า เครื่องแบบ ยศถาบรรดาศักตี้ รวมทั้งสิ่งของ เคร่ือง'ใช้ท่ี 
มีราคาแพงมีอิทธิพลต่อความรู้สึกนึกคิดของคนอื่นๆมาก

4. บุคลิกภาพ เป็นแหล่งที่มาของอำนาจที่เกิดจากลักษณะพฤติกรรมส่วนรวมของ 
บุคคล เซ่นพฤติกรรมทางกาย จิตใจ อารมณ์ สังคม อุปนิสัยใจคอและความสามารถ คนที่มีบุคลิก 
ลักษณะดีโดยทั้วไปจะเป็นที่ต้องตาตองใจแก่ผู้พบเห็น ให้เกิดความเชื่อถือศรัทธา อยากคบหา 
สมาคมด้วย อยากร่วมงานด้วยและให้ความเคารพยำเกรงเสมอ ดังนั้นคนที่มีบุคลิกลักษณะดี จึง 
เป็นคนที่มีอำนาจอยู่ในตัวตลอดไป

จะเห็นไต้ว่าแหล่งที่มาของอำนาจที่กล่าวมาแล้วทั้งหมดเป็นคุณสมบัติหรือบุคลิก 
ลักษณะเฉพาะบุคคล เซ่น รูปร่าง กริยาวาจา ท่าทาง การแสดงออก ฯลฯ และสิ่งที่หามาไต้ภาย 
หลัง เซ่นความชำนาญ ชื่อเสียงเกียรติยศ ทรัพย์สิน ตำแหน่งหน้าที่การงานและปฎิสัมพันธ์กับ 
บุคคลอื่นๆ บุคคลสามารถแสวงหาอำนาจเพิ่มขึ้นหรือสูญเสียแหล่งที่มาของอำนาจบางแหล่งหรือ 
ทั้งหมดได้ตามเงื่อนไขของเวลาและสถานการณ์ เซ่น บุคคลมีความรู้ความชำนาญในสาขาวิชา 
เฉพาะ เมื่อมีเทคโนโลยีใหม่ๆเข้ามาท่าให้เกิดความรู้สึกว่าความชำนาญที่มีอยู่เติมล้าสมัย แต่เม่ือ 
ไต่รับการศึกษาอบรมเพิ่มเติม อำนาจนั้นก็จะเพิ่มขึ้นหรือกลับคืนมาได้ หรืออาจแสวงหาอำนาจ 
จากแหล่งอื่นๆมาทดแทนแหล่งอำนาจที่สูญเสียไปได้เซ่นกัน

การได้มาซึ่งอำนาจในองค์การ
การที่บุคคลจะมีอำนาจได้นั้น ขึ้นกับปัจจัยต่างๆ ซึ่งบุคคลนั้นอาจมีอำนาจอยู่ใน 

ตัวหรือเสริมสร้างขึ้นมาเองภายหลัง ปัจจัยเหล่านี้มีหลายอย่างและเป็นสิ่งแสดงให้เห็นว่าบุคคลนั้น 
มีอำนาจมากหรือน้อยเพียงใด ตามแนวคิดของ Lasswell and Kaplan (1960) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่ 
ก่อให้เกิดอำนาจไว้ดังนี้ (1) อำนาจหน้าที่ (2) ความสามารถในการให้คุณให็โทษ (3) ความ
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เชี่ยวชาญหรือชำนาญในงาน (4) หน้าที่ความรับผิดชอบ (5) จำนวนผู้ใต้บังคับบัญชาที่รับผิดชอบ 
(6) การคบค้าเพื่อนฝูงและการเข้าสมาคม และ (7) บุคลิกลักษณะเฉพาะตัวบุคคล

อำนาจนั้นมีแหล่งที่มาจากฐานอำนาจมากมายหลายแหล่งโดยไม่จำกัดจำนวน ทุก 
คนสามารถแสวงหาอำนาจเหล่านั้นให้เกิดขึ้นกับตนเองไต้ แต่การไต้มาซึ่งอำนาจมีวิธีการบางอย่าง 
ที่จะทำให้บุคคลซึ่งก้าวเข้าสู่ตำแหน่งหน้าที่ในการบริหารงานในองค์การ สามารถเพิ่มพูนอำนาจ 
ของตนเองไต้ การไต้มาซึ่งอำนาจในองค์การ สามารถจำแนกไต้ 2 แนวทาง คือ การไต้มาซึ่ง
อำนาจที่ถูกต้อง และการไต้มาซึ่งอำนาจที่ไม่ถูกต้อง

การไต้มาซึ่งอำนาจที่ถูกต้อง เป็นแนวทางที่ผู้บริหารควรให้ความสนใจ ซึ่ง อรุณ 
รักธรรม (2527 ะ 59) ไต้เสนอแนวทางในเรื่องนี้ไว้ดังนี้

1. พยายามมองรูปแบบและการดำเนินงานขององค์การในมุมกว้างที่เรียกว่า 
ระดับมหภาค (macro) เพราะจะทำให้มองเห็นความสัมพันธ์ ทั้งหมดในองค์การไต ้ ทำให้เกิด 
ความคิดและน้าไปปฏิบัติในขอบเขตอำนาจที่ตนมีอยู่อย่างประสานสอดคล้องกับส่วนอื่นเพื่อ 
ความก้าวหน้าขององค์การ

2. ขยายพลังอำนาจเข้าไปในขอบเขตอำนาจหน้าที่ของผู้อื่น ซึ่งไม่เคยใช้อำนาจ 
หน้าที่นั้นให้เป็นประโยชน์ต่อองค์การเลย แต่จะต้องระลึกเสมอว่าตนไต้ทำการในขอบเขตอำนาจ 
หน้าที่ของตนซึ่งไต้รับมอบหมายมาอย่างสมบูรณ์แล้วและมีพลังเพียงพอที่จะกระทำการตังกล่าว

3. แกฝนวิเคราะห์ปัญหาความล้มเหลวของส่วนต่างๆขององค์การ พร้อมทั้งหา 
ลู่ทางในการแกไข โดยใช้ความคิดริเริ่มของตนเองเข้าไปแกไขปัญหาเมื่อมีโอกาสคิดค้นวาดภาพวิธี 
การทำงานเพื่อให้เกิดผลต่อองค์การโดยสมมติว่าถ้าองค์การเป็นกิจการของตนเองจริงๆแล้วตน 
ควรจะทำอย่างไรเพื่อให้เป็นประโยชน์กับองค์การให้มากที่สุดแล้วจึงน้ามาเปรียบเทียบกับความ 
เป็นจริงอันจะเป็นแนวทางที่ตนจะสามรถน้ามาปรับปรุงองค์การได้

4. พยายามคิดค้น พัฒนาเทคนิควิธีและขั้นตอนของการทำงานที่จะส่งผลให้การ 
ทำงานขององค์การมีประสิทธิภาพและอาจให้พบโอกาสขยายอำนาจได้

5. หาโอกาสในการแสดงความคิดเห็นของตนเอง และเข้าไปมีส่วนร่วมในการแก้ 
ปัญหาขององค์การ

สุพิณ เดชาคุปต์ (2530:179) ไต้กล่าวถึงการแสวงหาอำนาจที่ไม่ถูกต้องไว้ ดังนี้
1. การรักษาความสัมพันธ์กับผู้มีอำนาจหรือเข้าเป็นพวกเดียวกันกับผู้มีอำนาจ

เพียงเพื่อหวังผลประโยชน์ตอบแทน หรือเพื่อก้าวไปสู่ศูนย์อำนาจให็ใกล่ชดขึ้น
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2. กำจัดศัตรูคู่แข่ง โดยวิธีการที่สกปรก เช่น การทำใบปลิว บัตรสนเท่ห์ การสร้าง
ข่าวลือ ฯลฯ

3. ในฝ่ายผู้มีอำนาจพยายามทำให้กลุ่มต่างๆแตกความสามัคคีเพื่อไม่ให้รวมตัว 
กันมาท้าทายอำนาจผู้ปกครองหรือการกระทำที่ข่มขวัญผู้มีอำนาจ

4. พยายามหาข้อมูลหรือเป็นผู้รักษาข้อมูลลับที่สำคัญ ๆ หรือพยายามหาความลับ 
ที่จะช่วยใหํได ้เปรียบคนอื่นที่ไม ่ร ูและเป็นการทำให้ผ ู้อ ื่นต้องมาติดต่อเพ ื่อขอความช่วยเหลือ 
อยู่เสมอ

5. การต่อรองผลประโยชน์กับคู่แข่งในกรณีที่กลุ่มอื่นกำลังแสวงหาอำนาจเช่น 
เดียวกันและมีกำลังความสามารถไม่ยิ่งหย่อนกว่ากันคู่แข่งข้นก็อาจตกลงประนีประนอมหรือแบ่ง 
ปันผลประโยชน์กัน เพื่อว่าทั้งสองฝ่ายจะไต่ไม่ทำลายจนสูญเสียประโยชน์ทั้งคู่

จะเห็นได้ว่า การได้มาซึ่งอำนาจที่ไม่ถูกต้องเป็นวิธีการที่นิยมใช้กันมากเพราะง่าย 
และเห็นผลเร็วแม้จะไม่เกิดผลดีในระยะยาวก็ตามเพื่อผลประโยซาเของตนเองโดยไม่คำนึงถึง 
ประโยชน์ส่วนรวมซึ่งเป็นการไม่ถูกต้องขาดคุณธรรมแนวทางที่ถูกต้องและเหมาะสมกว่าน่าจะเป็น 
การได้มาซึ่งอำนาจในระยะยาว โดยสร้างความรัก ความศรัทธา ความเชื่อถือให้เกิดขึ้นระหว่าง 
ผู้บริหารและผู้ร่วมงาน อันนำมาซึ่งความพึงพอใจด้วยกันทั้งสองฝ่าย

การเสือมอำนาจ
อำนาจเป็นสิ่งที่ไม,สามารถมองเห็นไต้ การใช้อำนาจจึงเป็นเรื่องของการรับรู้ 

(perception) ของบุคคล หรือกลุ่มบุคคล ที่มีต่ฮฝ่มอำนาจเหนือกว่ามากกว่าการแสดงอำนาจ 
ตังนั้นผู้บริหารจะมีอำนาจแบบใดมากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับการยอมรับของผู้ใต้บังคับบัญชาเป็น 
สำคัญเมื่อใดที่ผ ู้บริหารไม่สามารถใช้อำนาจในการชักนำผู้ใต้บังคับบัญชาย่อมแสดงให้เห็นว่า 
อำนาจของผู้บริหารไต้เสื่อมถอยลงแล้วนั้นเอง แต่เนื่องด้วยเหตุผลจำเป็นที่ผู้บริหารต้องมีอำนาจ 
หลายๆอย่าง เพื่อสนับสนุนหรือชักนำให้ผู้ใด้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงานให้สำเร็จตาม เปัาหมาย
ใหญ่ขององค์การ แต่หากผู้บริหารไม่รู้จักใช้อำนาจในทางที่ถูกที่ควรหรือละเลยการใช้อำนาจ ในที่ 
สุดผู้บริหารจะสูญเสียอำนาจไปโดยสิ้นเชิง ซึ่งการสูญเสียอำนาจนั้นแยกตามอำนาจประเภทต่างๆ 
ไต้ตังนี้

1. อำนาจในการบังคับลงโทษ หากผู้บริหารเพียงแต่ขู่ว่าจะลงโทษแต่ไม่เคยลง 
โทษจริง ถ้าเป็นเช่นนี้เรื่อย ๆ ผู้ใต้บังคับบัญชาจะไม่กลัวเกรงต่อการขู่เช่นนี้ เพราะเขาเรียนรู้หรือ 
รู้สึกว่าผู้บริหารไม่มีอำนาจในการลงโทษอย่างแท้จริง ในคราวต่อไปเขาจะไม่เชื่อถือในอำนาจการ 
บังคับลงโทษของผู้บริหารอีกต่อไป
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2. อำนาจที่มีผู้สนับสนุน การที่ผู้บริหารอ้างอำนาจของบุคคลอื่นมาสนับสนุนการ 
ใช้แบบภาวะผู้นัาของตนเพื่อสั่งการผู้ใต้บังคับบัญชานั้นหากอำนาจของบุคคลอื่นนั้นไม่มีอิทธิพล 
เพียงพอหรือเป็นการกล่าวอ้างลอยๆปราศจากความจริงหรือไม่สามารถให้คุณให้โทษต่อการปฏิบัติ 
งานแล้ว คราวต่อไปผู้บริหารก็ไม่ลามารถใช้อำนาจอ้างอิงบุคคลนั้นอีก เพราะ ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่ 
เชื่อถือหรือกลัวเกรง

3. อำนาจในการให้บำเหน็จรางวัล ผู้บริหารที่ชมเชยหรือให้รางวัลแก่ผู้ใต้บังคับ
บัญชาทุกคนไม่ว่าผลงานของเขาจะดีหรือไม่ก็ตาม คำชมเชยและรางวัลจะไม่มีความหมายในการ 
จูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานดีขึ๋น หากเป็นเช่นนี้แสดงว่าผู้บริหารปล่อยให้อำนาจในการให้ 
บำเหน็จรางวัลของตนเสื่อมลงไป ฉะนั้นผู้บริหารจึงต้องรู้จักเลือกให้รางวัลเฉพาะ พฤติกรรม
หรือผลงานที่ดีเท่านั้น นอกจากนี้ผู้บริหารจะต้องรู้จักเลือกให้รางวัลให้เหมาะสมคับระดับความ 
ต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชาในขณะนั้นด้วย

4. อำนาจตามกฎระเบียบ อำนาจตามกฎระเบียบเอื้ออำนวยให้ผู้บริหารสามารถ 
วินิจฉัยสั่งการไต้ แต่หากการวินิจฉัยสั่งการผิดพลาดบ่อยครั้ง หรือวินิจฉัยแล้วไม่เกิดผลดีต่อการ 
ปฏิบัติงานหรือท่าให้การทำงานลับสน ผู้ใต้บังคับบัญชาจะไม่เชื่อถือศรัทธา ในคำวินิจฉัยของ 
ผู้บริหารเมื่อเป็นเช่นนี้เขาอาจไม่ขอให้ผู้บริหารช่วยดัดสินใจสั่งการอีกนั้นหมายความว่าผู้บริหารไต้ 
สูญเสียอำนาจตามกฎระเบียบไปแล้ว

5. อำนาจจากบุคลิกภาพส่วนตัว หากผู้บริหารใช้บุคลิกภาพของตนไม่เหมาะสม 
หรือมีวิธีสร้างความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีผลงานที่ดีและไม่ดีเหมือนๆคันแล้วความเชื่อถือ 
ศรัทธาต่อผู้บริหารจะเสื่อมถอยลงไปตามลำดับ

6. อำนาจในการมีข่าวสารข้อมูลและอำนาจเนื่องจากความรอบรู้เชี่ยวชาญ อำนาจ 
ทั้งสองอย่างนี้จะเสื่อมถอยลงไปไต้หากผู้บริหารใช้ข่าวสารข้อมูลหรือความรู้ที่มีอยู่แล้ว ไม่แสวงหา 
สิ่งใหม่มาเพิ่มเติมให้ทันสมัยอยู่เสมอ เพราะผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีระดับคุณวุฒิภาวะสูงจะเกิดการ 
เรียนรู้อย่างรวดเร็วกว่า ผู้บริหารมีข่าวสารข้อมูลและความรอบรู้เชี่ยวชาญในเรื่องต่างๆเพียงใด 
หากข่าวสารข้อมูลและความรอบรู้เชี่ยวชาญเหล่านั้นไม่ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อการท่างานของเขา 
แล้วเขาจะแสวงหาสิ่งที่ต ้องการด้วยตนเองและจะไม,มาหารือหรือขอข่าวสารข้อมูลต่าง ๆจาก 
ผู้บริหารอีกต่อไป นั้นแสดงว่าผู้บริหารไต้สูญเสียอำนาจดังกล่าวไปแล้ว (วิโรจน์ อาจจำนงค์ 
และคณะ ,2532 :19-20)

การใช้อำนาจ
การใช้อำนาจ (exercise of power) จากแหล่งอำนาจต่างๆไต้มีนักวิชาการให้

แนวคิดไว้ ดังนี้
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ผู้ที่มีอำนาจต้องการและใช้อำนาจทุกรูปแบบที่มี เขาเหล่านั้นเช้าใจเป็นอย่างดีใน 
รูปแบบต่างๆของอำนาจ เวิธีการไต้มาและรู้จักใช้อำนาจอย่างมีประสิทธิผลผู้บริหารบางคนประสบ 
ผลสำเร็จทั้งการไต้มาและการใช้อำนาจ ในขณะที่ผู้บริหารบางคนไม่ประสบผลสำเร็จบางคนไต้มา 
แต่รักษาอำนาจไวใม่ไต้เพราะเขาไม่รู้จักใช้อำนาจอย่างมีประสิทธิผล การใช้อำนาจอย่างมีประสิทธิ 
ผลของผู้บริหารนั้น ต้องอาศัยการสร้างแรงจูงใจพื้นฐานมาช่วยในการมีและการใช้อำนาจ

ในการสร้างแรงจูงใจพื้นฐานนั้น ผู้บริหารที่ประสบความสำเร็จในการใช้อำนาจ จะ 
ใช้รูปแบบต่างๆ ในการสร้างแรงจูงใจพื้นฐานต้งนี้(McClelland, 1976)

1. ผู้บริหารที่มีอำนาจใส่ใจที่จะสร้างแรงจูงใจในเรื่องอำนาจสูง ผู้บริหารที่มีอำนาจ 
จะมองเห็นว่า การบริหารคือเกมการใช้อำนาจนั้นเอง เป็นการใช้อำนาจให้บุคคลอื่นทำงานให้บรรลุ 
เป้าหมาย ใช้ภาวะผู้นำเมื่อต้องสัมพันธ์กับผู้อื่น จะไม่ใช้อำนาจหน้าที่อย่างเดียว

2. ผู้บริหารที่มีอำนาจ จะสร้างแรงจูงใจโดยการให้ผู้!ต้บังคับบัญชามีส่วนร่วม ใน 
ขณะที่ผู้บริหารให้ความสนใจกับความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บริหารจะไม่ตัดสินใจบน 
พ้ืนฐานท่ีว่า ผู้ใต้บังคับบัญชาชอบเขาหรือไม่ ผู้บริหารที่มีแรงจูงใจกับการมีส่วนร่วม จะมีความ 
ต้องการสูงให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเช้าร่วมมากกว่าการมีอำนาจและผลสำเร็จขององค์การ

3. ผู้บริหารที่มีอำนาจสนใจกับแรงขับของอำนาจทางสังคม ผู้บริหารที่รู้จิตใจของ 
ตนในองค์การมากจะพยายามสร้างบรรยากาศการทำงานในองค์การ ให้สมาชิกในองค์การมีความ 
รับผิดชอบ เป้าหมายขององค์การชัดเจน ผู้บริหารเป็นผู้สร้างพลังอำนาจส่วนตัวโดยเพิ่มความรับ 
ผิดชอบในงานของตนเองให้สูงขึ้น

McClelland (1975 อ้างถึงใน นพดล เจนอักษร, 2536) อธิบายถึงการใช้อำนาจ 
ใน'ทางปฏิบัติมีอยู่ 2 แนวทางด้วยกัน คือ

1. การใช้อำนาจแบบครอบงำผู้ใต้บังคับบัญชา โดยจะทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 
ต้องพึ่งพาผู้บังคับบัญชาอยู่เสมอ การใช้อำนาจแบบนี้จะทำให้เกิดการยึดต้วบุคคลมากกว่าจุด 
มุ่งหมายขององค์การทำให้บุคคลขาดความคิดริเริ่มถ้าองค์การขาดผู้นำประเภทนี้อย่างฉับพลันอาจ 
ทำให้เกิดวิกฤตการณ์ขึ้นใองค์การไต้

2. การใช้อำนาจแบบสร้างทักษะและความเชื่อมั่นในตนเองให้เกิดแก่บุคลากรใน
องค์การเพื่อเพิ่มแรงจูงใจภายใน และการควบคุมตนเองของผู้ใต้บังคับบัญชา สร้างความผูกพัน
กับองค์การมากกว่าความผูกพันกับผู้นำ มีการมอบอำนาจในระตับที่เหมาะสม ให้ข้อมูลข่าวสาร 
อย่างเปีดเผย และเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาไต้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจด้วย
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Martus and Sims (1976 อ้างถึงใน นวล กัลยานธรรม, 2530) ได้ศึกษาเกี่ยวกับ 
การใช้อำนาจของกับริหารส่วนใหญ่ท ี่ประสบความสำเร็จในการควบคุมและเป็นผู้นำในการ 
ปฏิบัติงานของคนในองค์การ พบว่ามีวิธีการใช้อำนาจที่น่าสนใจรวม 9 วิธี ดังนี้

1. การให้คำปรึกษาแนะนำ (take counsel) ผู้บริหารที่ชาญฉลาดจะเป็นผู้Iห้คำ 
ปรึกษาแนะนำแก่บุคลากรในองค์การเสมอและจะระมัดระวังในการรับคำแนะนำจากผู้อื่นเพราะอาจ 
ถูกผลักดันให้ดัดสินใจผิด ๆ ได้

2. การผูกพันเป็นมิตร (alliances) ผู้บริหารจะต้องสร้างความสัมพันธ์อย่างดีกับ 
ผู้ใต้บังคับบัญชาในองค์การ เพื่อให้เกิดการสอดประสานในการปฎิมัดงาน

3. การเตรียมพร้อมรับความเปลี่ยนแปลง (maneuverability) ผู้บริหารต้องพร้อม 
ที่จะเปลี่ยนแปลงปรับปรุงนโยบายและแผนงานขององคํการโดยที่ตนเองไม่จำเป็นต้องเช้าไปเกี่ยว 
ช้องโดยตรงคนเดียวกับการเปลี่ยนแปลงนั้น

4. การติดต่อสื่อสาร (communication) รู้จักใช้การติดต่อสื่อสารที่เหมาะสมรวม 
ทั้งใช้กลวิธีเกี่ยวกับข้อมูลในการควบคุมบังคับบัญชาบุคคลอื่น

5. การประนีประนอม (compromising) บางฑีผู้บริหารต้องโอนอ่อนผ่อนดามเพื่อ 
ป ้องก ันการข ัดแย ้งท ี่ร ุนแรงอ ันทำให ้องค ์การไม,ประสบผลสำเร็จในการควบคุมบังคับบัญชา 
บุคคลอื่น

6. การปฎิมัตดรงข้าม (negative action) บางครั้งผู้บริหารต้องยอมรับฟังข้อเสนอ 
ที่เขาไม่อาจปฏิเสธได้ในทันที โดยวิธีการยอมรับในระยะแรก และเลื่อนข้อเสนอนั้นไปเพื่อถ่วงเวลา 
ให้ช้าจนข้อเสนอนั้นยุติไปเอง

7. การเป็นนักแสดง (self-dramatization) ผู้บริหารต้องใช้คำพูดและการแสดง 
ออกในลักษณะของนักแสดงเพื่อดำเนินการให้สำเร็จตามเป้าหมาย

8. ความเชื่อมั่น (confidence) หลังการดัดสินใจแล้ว ผู้บริหารต้องแสดงออกถึง 
ความเชื่อมั่นว่าการดัดสินใจนั้นเสร็จสิ้นลงแล้วโดยสมบูรณ์

9. เป็นเจ้านายเสมอ (always the boss) ผู้บริหารที่มีอำนาจควรจะใช้บทบาท 
เป็นเจ้านายอยู่เสมอการให้ความใกล้ชดมากเกินไปย่อมกระทบกระเทือนต่อการใช้อำนาจ

Buchele (1977) ไต้แบ่งผู้นำตามลักษณะการใช้อำนาจไว้ 9 แบบ คือ
1. แบบอัตตาธิปไตย เป็นผู้นำแบบเผด็จการประเภทสั่งการอย่างเดียวโดยถือว่า 

ผู้บังคับบัญชามีสิทธิที่จะสั่ง ผู้ที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชาต้องรับฟังและมีหน้าที่ปฏิมัตตามคำสั่ง มีการ 
ติดต่อสื่อสารเป็นไปในทางเดียว คือ จากบนลงล่าง
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2. แบบประชาธิปไตย แบบเมตตามีลักษณะเป็นผู้นำแบบพ่อ คือมีอำนาจสั่งแต่ 
ก็ทำอย่างนุ่มนวล และสนใจความเป็นอยู่ของผู้ใต้บังคับบัญชา

3. แบบราชการ คือ ผู้นำประเภทยึดธรรมเนียมปฏิบ้ตไม่คิดถึงตัวบุคคล มักอ้าง 
กฎระเบียบ ข้อบังคับ คำสั่งอยู่ตลอดเวลา การสื่อสารระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชามี 
ขั้นตอนมาตามระตับข่ายการบังคับบัญชาจนการสื่อสารแทบไร้ความหมายไม่สร้างสรรค์

4. แบบปล่อยให้ร่วม เป็นแบบที่ผู้นำปล่อยให้ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมแสดงความคิด 
เห็นและตัดสินใจเกี่ยวกับเป้าหมายขององค์การ รวมดำเนินการให้บรรลุเป้าหมายนั้นรวมทั้งเป็นที่ 
ปรึกษาของผู้นำในเรื่องต่าง ๆ

5. แบบปล่อยตามใจ เป็นผู้นำประเภทเฉื่อย ถือว่าปัญหาที่เกิดมาย่อมจะหมดไป 
๓ ไม่เข้าไปยุ่งเกี่ยว เห็นว่าฝ่ายบริหารไม่ควรต่วนตัดสินใจรวดเร็ว เด็ดขาดหรือกร้าวร้าวเกินไป 
ควรปล่อยให้ทุกอย่างค่อยเป็นค่อยไปแล้วจะดีเอง ผู้นำประเภทนี้ส่วนใหญ่มักไม่คอยทำอะไร

6. แบบบารมี เป็นผู้นำที่มีลักษณะจูงใจเป็นส่วนตัว มีความฉลาดหรือเชี่ยวชาญ 
ต้านเทคนิคบางอย่างสามารถควบคุมหรือผลักตันสถานการณ์[ดยที่เป็นแรงดลใจผู้ใต้บังคับบัญชา 
เชี่อและทำตามไต้ ผู้ใต้บังคับบัญชายินดีทำตามโดยแทบไม่ต้องบังคับ

7. แบบเทคนิค ผู้นำประเภทนี้ตัดสินใจและนำผู้ใต้บังคับบัญชาโดยเพราะอาศัย 
ความรู้ความสามารถทางวิชาการที่เหนือกว่าความรู้ความสามารถนี้มีจริงหรือไม่ไม่สำคัญแต่ผู้นำ 
อ้างว่าตนมีการสื่อสารมุ่งวิธีการทำงานเป็นส่วนใหญ่ผู้นำมักไม่ยุ่งกับเรื่องที่ไม่ใช่เทคนิคโดยมัก 
ปล่อยให้ผู้ช่วยปฏิบัติแทน

8. แบบชุมนุมวิชาการ ผู้นำประเภทนี้มักมีผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีความรู้ความ 
สามารถใกล้เคียงกันจึงมีลักษณะเป็นเพื่อนร่วมงานมากกว่าผู้ใต้บังคับบัญชาการสื่อสารเป็นแบบ 
ตามใจผู้ใต้บังคับบัญชาจะติดต่อไดํโดยตรงผู้บังคับบัญชาจะเป็นผู้ประสานงานและให้บริการที่ 
จำเป็นแก่กลุ่มมากกว่าเป็นผู้ควบคุม

9. แบบการเมือง ผู้นำประเภทนี้มีฐานะมีอำนาจอยู่ในระดับสูงขององค์การหรือใน 
วงการอื่นๆเป็นลักษณะของผู้อุปถัมภ์หรือคุ้มครองช่วยเหลือแก้ปัญหาและรักษาผลประโยชน1ห้ 
พวกตน

Kotter (1977) ไต้เสนอวิธีการใช้อำนาจของผู้บริหารที่มีอำนาจ ตังนี้
1. ผู้บริหารที่มีอำนาจจะรู้สึกสบายใจในการใช้อำนาจเขาจะรู้สึกและยอมรับว่า

อำนาจเป็นสิ่งที่สำคัญในการจัดการเรื่องของคนเขาจะรู้สึกมีความหมายมากเขาจะใช้อิทธิพลให้คน 
อื่นทำงานให้บรรลุเป้าหมายสำหรับผู้บริหารเหล่านี้อำนาจเป็นเครื่องมือชนิดหนึ่งและเป็น



ทรัพยากรที่จำเป็นและเป็นการร่วมสร้างความร่วมมือกับบุคคลอื่น ผู้บริหารจะไม่เสึกว่าเป็นเรื่อง 
ผิดในการที่จะใช้อำนาจ

2. ผู้บริหารที่มือำนาจจะเช้าใจอยางแจ่มแจ้งในเรื่องของรูปแบบต่างๆของอำนาจ 
เขาจะรู้จุดอ่อนจุดแข็งและข้อจำกัดของแหล่งที่มาของอำนาจ และรู้จักสถานการณ์ที่จะได้มาซึ่ง 
อำนาจและการใช้อำนาจอย่างมีประสิทธิผล ตัวอย่างเซ่น ผู้บริหารจะยอมรับว่าความนิยมในเรื่อง 
ความเชี่ยวชาญในอาชีพมีอำนาจมากกว่าอำนาจในตำแหน่ง แต่เขาจะรู้ว่าการที่ใช้อำนาจจาก 
ความเชี่ยวชาญ จำเป็นต้องใช้อำนาจในตำแหน่งเสียก่อน

3. ผู้บริหารที่มีอำนาจจะมีเหตุผลในเรื่องการใช้อำนาจในตำแหน่งตามกฎหมาย 
เขาจะยอมรับในความสำคัญของความคิดเขาจะคิดไตร่ตรองทั้งเรื่องภายในและภายนอกองค์การ 
เขาจะไม่ค่อยใช้อำนาจการให้ใทษ หากมีความจำเป็นต้องใช้ก็จะใช้อย่างมีสติผู้บริหารฑีมีอำนาจจะ 
พยายามสร้างความเชี่อถือให้กับตนเอง

4. ผู้บริหารที่ม ีอำนาจจะมีความรู้สึกไวต่อการเป็นที่พึ่งพาให้คนอื่น ผู้บริหารที่มี 

อำนาจจะพยายามให้ความช่วยเหสึอผู้อื่นที่มาพึ่งพาตนเอง

McClelland (1985) ไต้เสนอแนวคิดว่า ผู้บริหารที่ใช้อำนาจทางสังคมจะเป็น 
ผู้บริหารที่มีประสิทธิภาพมากที่สุด ข้อมูลที่แสดงให้เห็นว่า ผู้บริหารที่ประสบความสำเร็จมีลักษณะ 
เฉพาะที่สัมพันธ์กับอำนาจซึ่งวินจฉัยไต้ 4 ประการ คือ

1. มีความเชื่อในระบบอำนาจหน้าที่ คือสถาบันมีความสำคัญกว่าปัจเจกบุคคลที่
อยู่ในองค์การ

2. ชอบทำงานและชอบงานที่มีระเบียบวินัย เพื่อนำไปสู่การบริหารที่มีระบบ
ระเบียบ

3. เป็นบุคคลที่เสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์ของส่วนรวมและทุกคน 
ลามารถเห็นไต้ว่าเขาอุทิศตนเพึ่อประโยชน์ส่วนรวม

4. ผู้บริหารนั้นเชื่อว่าความยุติธรรมเหนือสิ่งอื่นใด ทุกคนต้องไต้รับการปฏิปัติที่
ยุติธรรม

Schermerhom (1989) กล่าวถึงการใช้อำนาจว่า อาจเสนอในรูปของ ” สมการ 
อำนาจการจัดการ” ต่อไปนี้

'‘อำนาจการจัดการ = อำนาจตามตำแหน่งหน้าที่ + อำนาจส่วนบุคคล” ลำหรับ 
รายละเอียดของการใช้อำนาจหน้าที่ Schermerhom เสนอไวั รวม 5 ข้อคือ
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1. อย่าเพิกเฉยในอำนาจหน้าที่ที่มีอยู่ การให้รางวัล การลงโทษ และการใช้ข้อ 
บังคับระเบียบแบบแผนตามกฎหมายยังมีความจำเป็นอยู่เสมอ

2. อย่ากลัวที่จะสร้างพันธะกรณีในเรื่องบุญคุณให้เกิดกับผู้ใต้บังคับบัญชา
3. สร้างความรู้สึกผูกพันให้เกิดขึ้น ให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกอบอุ่นใจเมื่อไต้ทำงาน

กับผู้ใช้อำนาจ
4. สร้างและเชื่อมั่นในตัวผู้เชี่ยวชาญแต่ละเรื่องที่มีอยู่ในองค์การใช้ความสามารถ 

ของบุคคลเหล่านี้ให้เป็นประโยชน์
5. การใช้อำนาจจะต้องตั้งอยู่บนพื้นฐานของการให้เกียรติซึ่งกันและคันในฐานะที่ 

ต่างก็เป็นปัจเจกชน

ประชุม รอดประเสริฐ (2532) ไต้เสนอหลักการเกี่ยวกับการใช้อำนาจในแต่ละครั้ง
แต่ละกรณี ตังนี้

1. อำนาจต้องส่งผลดีต่อผู้ปฏิบ้ติดีปฏิบัติชอบ และควรสร้างความเสียหายให้แก่ 
ผู้ที่ขาดความรับผิดชอบ

2. ความเหมาะสมและประสิทธิภาพของการใช้อำนาจขึ้นอยู่กับประเภทของผู้นำ 
คุณลักษณะของผู้นำ บรรทัดฐานของสังคม คุณลักษณะของผู้ใต้บังคับบัญชา และเป้าหมายในการ 
ปฏิบัติงาน

3. ผู้นำหรือผู้บริหารจะประสบความสำเร็จหากมีความร้และมีความเข้าใจในแหล่ง 
ที่มาของอำนาจที่นำมาใช้

4. อำนาจมิใช่เพียงลายลักษณ์อักษรทีเ่ขียนไว้อย่างสละสลวย แต่เป็นสิ่งท่ีผู้นำ 
หรือผู้บริหารจะต้องนำไปใช้ให้เกิดการปฏิปัติอย่างยุติธรรมแก่บุคคลทุกคน

5. อำนาจที่ใช้อย่างยุติธรรมจะเสริมสร้างความสำเร็จในการบริหารงานให้แก่ผู้นำ 
โดยผู้ร่วมงานทุกคนพร้อมที่จะรับฟัง เชื่อถือและปฏิบัติตาม

จากทัศนะตังกล่าวในการนำอำนาจจากแหล่งต่างๆมาใช้ในการบริหารงานไม่ว่าจะ 
เป็นทางตรงหรือทางอ้อมก็ตามควรใช้อำนาจให้เหมาะสมกับสถานการณ์ เวลา สถานที่และบุคคล 
ใช้อำนาจให้เกิดความยุติธรรมแก่บุคคลทุกคน ใช้อำนาจไปในทางสร้างสรรค์
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แนวค ิดเก ี่ยวก ับการบร ิหารโรงเร ียนม ัธยมส ีกษา

การศึกษาระดับมัธยมศึกษา เป็นการศึกษาหลังระดับประถมศึกษา มุ่งให้ผู้เรียนได้รับ 
ความรู้พื้นฐานตามความสามารถ ความพร้อม ความสนใจ และความถนัดของตนเอง เพื่อใช้ 
ประโยชน์ในการประกอบอาชีพที่เหมาะสม หรือเพื่อการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้นโดยทั่วไปเป็น 
การศึกษาที่จัดสำหรับเยาวชน ดังที่ Good (1973: 522) ไดให้ความหมายของการมัธยมศึกษาไว้ 
ในพจนานุกรมการศึกษาว่า การศึกษาระดับมัธยมศึกษาเป็นการจัดการศึกษาแก่เยาวชนที่มีอายุ 
ระหว่าง 12-17 ปี เน้นเนื้อหาให้เป็นเครื่องมือในการเรียนรู้ การแสดงออกและให้เช้าใจเกี่ยวกับ 
สภาพความเป็นไปของชีวิตที่แท้จริง ขณะเดียวกันก็เป็นการศึกษาที่มุ่งพัฒนา เจตคติ สังคม 
ร่างกาย และสติปัญญา นอกจากนั้นแผนการศึกษาแห่งชาติ พุทธศักราช 2535 ได้ระบุไว้ในหมวด 
ท่ี 2 เร่ือง ระบบการศึกษาช้อที่ 3.3 ว่า การศึกษาระดับมัธยมศึกษา แบ่งออกเป็น 2 ตอน คือ 
ระดับมัธยมศึกษาตอนด้น และระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย ซึ่งใช้เวลาเรียนตอนละ 3 ปี

การศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนตัน เป็นการศึกษาที่ม ุ่งส่งเสริมให้ผู้เร ียนได้พัฒนา 
คุณธรรม ความรู้ ความสามารถ และทักษะต่อจากระดับประถมศึกษา ให้ผู้เรียนค้นพบความ 
ต้องการ ความสนใจ และความถนัดของตนเองทั่งในด้านวิชาการและวิชาชีพ ตลอดจนมืความ 
สามารถในการประกอบการงานและอาชีพตามควรแก่วัย

การศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย เป็นการศึกษาที่มุ่งส่งเสริมให้ผู้เรียนได้ศึกษาตาม 
ความถนัดและความสนใจ เพื่อเป็นพื้นฐานสำหรับการศึกษาในระดับอุดมศึกษา หรือเพื่อให้เพียง 
พอแก่การประกอบการงานและอาชีพที่ตนถนัด ทั่งอาชีพอิสระและรับจ้าง รวมทั่งส่งเสริมให้ผู้เรียน 
ได้พัฒนาคุณธรรม จริยธรรม และทักษะทางสังคมที่จำเป็นสำหรับการประกอบการงานและอาชีพ 
และการอยู่ร่วมกันในสังคมอย่างสันติสุข (สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, 2535 )

สรุปได้ว่า การศึกษาระดับมัธยมศึกษาเป็นการจัดการศึกษาที่มืความสำคัญมากระดับหนึ่ง 
เพราะเป็นการศึกษาของผู้เรียนในวัยรุ่น ซึ่งนับเป็นหัวเลี้ยวหัวต่อของชีวิต เป็นเป็น-วัยท่ีมีลักษณะ 
อ่อนไหวทางด้านจิตใจ มีแนวโน้มที่จะเปลี่ยนแปลงเจตคติและค่านิยมได้มาก ถ้าได้รับการศึกษา 
และพัฒนาอย่างถูกต้องก็จะเป็นพลเมืองที่มีคุณภาพในการพัฒนาประเทศให้เจริญถ้าวหน้าสืบไป

การบริหารโรงเร ียนม ัธยมส ีกษา

กรมสามัญศึกษาเป็นหน่วยงานของรัฐที่รับผิดชอบโดยตรงในการจัดการศึกษา 
ระดับมัธยมศึกษาในภาครัฐ และได้ดำเนินการบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาให้ครอบคลุมพื้นที่ทั่ว 
ประเทศ มีสาระสำคัญของการบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา พอสังเขปได้ดังนี้
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ภารก ิจของผ ู้บร ิหารโรงเร ียน

นักการศึกษาหลายท่านได้จำแนกหน้าที่ และภารกิจของผู้บริหารโรงเรียนไว้ แตก
ต่างกันดังนี้

Jones and others (1969) มีความเห็นว่าผู้บริหารโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาต้อง 
แสดงบทบาทและภารกิจผู้น้าดังต่อไปนี้

1. เป็นผู้น ้าทางการศึกษา ผู้บริหารโรงเรียนมีหน้าที่ต้องรับผิดชอบโนความ 
ก้าวหน้าทางวิชาการโดยการเข้าร่วมเป็นสมาชิกกับสมาคมวิชาชีพของตนรู้จักผลิตและใช้งานวิจัย 
เพื่อประโยชน์ในทางการศึกษา แสดงให้เห็นว่าจุดมุ่งหมายของโรงเรียนย่อมเหนือกว่าจุดมุ่งหมาย 
ของตนเอง รู้จักใช้คนให้เหมาะสมกับงาน เป็นผู้มีคุณธรรม จริยธรรม มีความเชื่อมั่นและเชื่อใน 
ดักด๋ึ"1ศรีของผู้'ร่วมงาน รู้จ ักวิธีขอคำปรึกษาจากคนอื่น ห'วงใยสวัสดีภาพของเพื่อนร่วมงาน 
มีความศรัทธาในวิชาชีพของตน

2. สร้างความสัมพันธ์อันตีระหว่างโรงเรียนกับชุมชน เนื่องจากสถานศึกษาเป็น 
สถาบันทางสังคมและเป็นส่วนหนึ่งของสังคม ดังนั้นโรงเรียนควรบริการสังคม และสังคมไต้ช่วย 
เหลือสนับสนุนโรงเรียนด้วย

3. เป็นผู้น้าในการจัดหาวัสดุอุปกรณ์เพื่อการศึกษา ผู้บริหารจำเป็นต้องจัดหาวัสดุ 
อุปกรณ์บำรุงรักษาวัสดุอุปกรณ์ ตลอดจนอาคารสถานที่เพื่อช่วยให้การเรียนการสอนเป็นไปด้วย 
ความสะดวก และเกิดประโยชน์สูงสุด

4. รู้จักประเมินผลงานของตนเอง ผู้บริหารโรงเรียนมิใช ่มีหน้าที่ปฏิบํตเฉพาะงาน 
ประจำวันเท่านั้น ยังต้องมีความเป็นผู้น้าอีกด้วย พฤติกรรมของผู้บริหารโรงเรียนควรมีส่วนส่งเสริม 
การเรียนการสอน ดังนั้นผู้บริหารโรงเรียนจึงจำเป็นต้องประเมินบทบาทของตนเองอย่เสมอ

ต้าน คือ
Campbell and others (1978) ไต้เสนอแนะว่า ภารกิจของผู้บริหารโรงเรียนมี 6

1. งานวิชาการ เป็นกิจกรรมที่เกี่ยวกับการวางแผน การดำเนินการ และการ 
ประเมินผลการศึกษา บทบาทผู้บริหารในต้านเกี่ยวกับการวางจุดมุ่งหมายเฉพาะของสถานศึกษา 
การวางโครงการของการเรียนการสอน หลักสูตรและการเปลี่ยนแปลงหลักสูตร การจัดและเลือกใช้ 
สื่อการเรียนและอุปกรณ์การสอนและการประเมินผลการสอน

2. งานธุรการการเงิน งานต้านนี้เป็นส่วนสำคัญยิ่งในการส่งเสริมการเรียนการ 
สอนสิ่งที่ผู้บริหารควรจะให้ความสนใจได้แก่ งบประมาณ ค่าใช้จ่ายตามแบบแผนของทางราชการ 
งานสารบรรณ งานพัสดุ-ครุกัณฑ์

T -20 013  0
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3. การบริหารงานบุคคล ความสำเร็จหรือความล้มเหลวของสถานศึกษาส่วนใหญ่ 
ขึ้นกับการบริหารงานบุคคล ผู้บริหารควรพิจารณางานบริหารบุคคลในเรื่องนโยบายของการบริหาร 
งานบุคคล การคัดเลือกบุคคลเข้าทำงาน การนิเทศงานและการประเมินผล ประสิทธิภาพการของ 
การเรียนการสอน

4. ความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน ผู้บริหารจะต้องศึกษาเกี่ยวกับลักษณะ 
ของชุมชน ความต้องการของชุมชน การให้ข้อมูลของโรงเรียนแก่ชุมชน บทบาทของ โรงเรียนต่อ 
ชุมชน และบทบาทขององค์การต่างๆในชุมชน

5. อาคารสถานที่และวัสดุอุปกรณ์ต่างๆการจัดโปรแกรมการเรียนการสอน การ 
บริการนักเรียน จำเป็นต้องใช้สถานที่และวัสดุอุปกรณ์ งานต้าน'น้ีมีหมาย'รวมถึง อาคารสถานที่ 
สนาม วัสดุอุปกรณ์เพี่อการศึกษา ผู้บริหารควรสนใจในเรื่องการวางแผนอาคารสถานที่การพัฒนา 
บำรุงอาคารสถานที่ และวัสดุอุปกรณ์เพี่อช่วยในการเรียนการสอน

6. งานกิจการนักเรียน หัวหนัาสถานศึกษาจะต้องจัดการเกี่ยวกับนักเรียนในเรื่อง 
กิจการนักเรียนและจัดรูปองค์การของนักเรียน ระเบียบและทะเบียนต่างๆการจัดบริการให้แก่ 
นักเรียน การควบคุมความประพฤติ และระเบียบวินัยนักเรียน

กรมสามัญศึกษาไต้มอบหมายภาระหน้าที่รับผิดชอบและให้จำนาจแก่ผู้บริหาร 
โรงเรียน 5 ประการ คือ

1. ผู้บริหารโรงเรียน เป็นผู้ปฏิบํตราชการตามที่กรมสามัญศึกษาไต้มอบหมายไว้ 
ให้ทั้งในต้านการบริหารโรงเรียน และรับผิดชอบงานราชการที่ส่วนราชการนั้นๆไต้รับมอบหมาย

2. ผู้บริหารโรงเรียน เป็นผู้ปกครองบังคับบัญชาข้าราชการครู และลูกจ้างของ 
โรงเรียน นอกจากนี้ยังต้องปฏิบัติหน้าที่อื่นๆตามที่กระทรวง กรม จังหวัดมอบหมายให้เป็นครั้ง 
คราวอีกด้วย

3. ผู้บริหารโรงเรียน เป็นผู้รับผิดชอบการเรียนการสอน การอบรม การสร้างสรรค์ 
พฤติกรรมอันดีงามที่พึงประสงค์ และการเลือกวิชาชิพในอนาคตของเยาวชนในโรงเรียน

4. ผ ู้บริหารโรงเรียน เป็นผู้จัดให้มีการศึกษาข้อมูลเพี่อกำหนดแนวทางปฏิบํติ 
กำหนดกรอบแผนงาน กำหนดผู้รับผิดชอบตามนโยบาย ติดตามผลงาน แก้ปัญหา พัฒนางาน 
สร้างขวัญและกำลังใจ ยกย่องเชิดชุและประเมินผลเพี่อการพัฒนา ประชาสัมพันธ์และรายงานสู่ 
ประชาซน จังหวัด กรม กระทรวง

4. ผู้บริหารโรงเรียน เป็นผู้สร้างส้มพันธภาพอันดีและช่วยแก้ปัญหาให้แก่ชุมชน 
ประกอบด้วย บ้าน วัด โรงเรียน ตามนโยบายของชาติในเรื่องแผ่นดินธรรมแผ่นดินทองอีกด้วย
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ดังนั้นสรุปได้ว่า ผู้บริหารโรงเรียนในฐานะหัวหน้าสูงสุดในโรงเรียนจะต้องมีความรู้ 
ความเข้าใจในหลักการบริหาร และขอบข่ายงานหน้าที่รับผิดชอบต้องเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล 
ลามารถบริหารงานได้อย่างถูกต้องเหมาะสมกับสภาวะการณ์ที่เปลี่ยนแปลง

การจัดโครงสร้างงานบริหารโรงเร ียน

การบริหารงานของโรงเรียนต้องมีการวางแผนการดำเนินงานการกำหนดลักษณะ 
งานและการจัดระบบโครงสร้างของงานให้ชัดเจนจะได้จัดคนทำงานได้ตรงกับความสามารถได้ 
โครงสร้างของงานในหน่วยงานที่จะต้องมีการกำหนดนโยบายการดัดสินใจและการกำหนดขั้นตอน 
หรือระเบียบวิธีการปฏิบัติงานมีรายละเอียดในการทำงานรู้อำนาจหน้าที่ความรับผิดชอบของ 
บุคลากรประจำตำแหน่งต่างๆเป็นไปด้วยดี ทำใหัผู้ร่วมงานทุกคนได้ร่วมกำลังปฏิบีตงานให้บรรลุ 
เป็าหมายตรงตามวัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้ และเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ

การบริหารงานโรงเรียนมัธยมศึกษาจะมีหัวหน้าสถานศึกษาเป็นครูใหญ่ อาจารย์ 
ใหญ่หรือผู้อำนวยการ เป็นผู้บังคับบัญชาสูงสุด มีผู้,ช่วยครู'ใหญ่ ผู้ช่วยอาจารย่ใหญ่ หรือผู้ช่วย 
ผู้อำนายการโรงเรียน จำนวน 1-4 คน ตามขนาดของโรงเรียน สำหรับการจัดโครงสร้างงานบริหาร 
โรงเรียนตามทฤษฎีว่าด้วยการจัดองค์การหรือการจัดรูปแบบในการบริหาร มี 4 รูปแบบ คือ แบบท่ี 
1 เป็นการจัดสายบังคับบัญชาสายเดี่ยวที่เน้นงานเป็นหลัก เป็นแบบที่สถานศึกษานำมาใชโดยจัด 
ให้ครูอาจารย์แต่ละคนในสถานศึกษาขึ้นตรงต่อหัวหน้าสถานศึกษา โดยมีหัวหน้าสถานศึกษาแต่ 
ผู้เดียวเป็นผู้ประสานงาน นับว่าเป็นการจัดที่สอดคล้องกับสถานศึกษาที่มีขนาดเล็ก แบบท่ี 2 เป็น 
การจัดใหัมีสายงานสัมพันธ์กันตามหน้าที่และลักษณะงาน เป็นแบบที่สถานศึกษาจัดโดยแบ่งงาน 
ในสถานศึกษาให้ผู้รับผิดชอบเป็นเรื่องๆไป โดยให้ครูอาจารย์แต่ละคนอาจมีหัวหน้างานได้หลาย 
คน กำหนดงานหรือเสนอผลงาน เสนอ รายงานระหว่างครูอาจารย์แต่ละคนกับผู้บริหารโดยผ่าน 
หัวหน้างานโดยเฉพาะนั้นๆการประสานงานจึงเป็นบทบาทของหัวหน้างาน เฉพาะงาน นั้นเอง รูป 
แบบนี้จะสอดคล้องกับสถานศึกษาที่มีหัองเรียนมาก ซึ่งมีผู้ซ่วยผู้บริหารรับผิดชอบงานที่ผู้บริหาร 
แบ่งให้ แบบที่ 3 เป็นการจัดโดยแบ่งงานให้มีผู้รับผิดชอบโดยตรงในฐานะผู้ปฏิปติ ในขณะเดียว 
กันก็จัดให้มผู้ใดผู้หนึ่งหรือหลายคนที่เป็นผู้ข้านาญการคอยให้ดำแนะนำปรึกษาหรือเสนอแนะ แต่ 
ไม่ต้องปฏิปติหรือสั่งการใด  ๆ รูปแบบนี้เป็นการเปิดโอกาสให้มีการทำงานร่วมกัน รับฟังความคิด
เห็นหรือข้อเสนอแนะอันก่อให้เกิดความร่วมมือ การเขียนแผนภูมิจะใซัเสันประ (....... ) แทนความ
หมายของการให้ดำ แนะนำ แบบท่ี 4 เป็นการจัดให้ครูอาจารย์บางคนนอกจากการปฏิบัติงาน 
ประจำในสายงานใดโดยเฉพาะแล้ว ยังให้ปฏิบัติงานเฉพาะกิจ หรืองานโครงการอีกด้วย ซึ่งในขณะ 
เดียวกันจะต้องปฏิปติงานขึ้นอยักับหัวหน้างานประจำพร้อมกับขึ้นกับหัวหน้างานเฉพาะกิจด้วย
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จะเห็นได้ว่า การจัดโครงสร้างงานโนโรงเรียนจะมีผลต่อการใช้อำนาจในโรงเรียนทั้งนี้ 
เพราะโครงสร้างของโรงเรียนจะเป็นการใช้อำนาจ ซึ่งเริ่มจากอำนาจสูงสุด แล้วลดหลั่นลงตาม 
ลำดับ เรียกว่าสายการบังคับบัญชา ซึ่งเป็นเครื่องมือในการควบคุมการปฏิบัติงานของบุคคลโดย 
ทั้วถึงระหว่างผู้บังคับบัญชาและผูใด้บังคับบัญชาจากเบื้องบนสู่เบื้องล่าง
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หัวหน้าสถานศึกษา

งานธุรการ

•งานสารบรรณ 
•งานการเงินและ 
บัญชี 
•งานพัสดุ 
•งานทะเบียนสถิติ 
และรายงาน 
•งานบุคลากรในส่วน 
ที่เกี่ยวกับงานธุรการ 
•งานติดต่อสอบถาม 
•งานอื่นๆที่ไดรบ 
มอบหมาย

แผนภูมิท่ี

งานวิชาการ

•งานจัดกระบวนการ 
เรียนการสอนและการ 
ประเมินผล 
•งานต่าเนินการเรียน 
การสอนและการ 
ประเมิน
•งานควบคุมการเรียน 
และการประเมิน 
•งานส่งเสรีมความรู้ 
และความก้าวหน้าใน 
การสอนของครู 
•งานพัฒนาความรู้ 
ความสามารถของ

งานปกครอง

•งานควบคุมและปีอง 
กันความประพฤติ 
บุคลากร
•งานส่งเสริมความ 
ประพฤติและระเบียบ 
วินัย,ของบุคลากร 
•งานแ^ขความร 
ประพฤติและระเบียบ 
วินัยของบุคลากร 
•งานอื่นๆที่ได้รับ 
มอบหมาย

งานบริการ

•งานสาธารณูปโภค 
และอาคารสถานที่ 
•งานส่ือสารและ 
คมนาคม
•งานอนามัยโรงเรียน 
•งานรักษาความ 
ปลอดภัย 
•งานห้องสมุด 
•งานโสตทัศนศึกษา 
•งานโภชนาการ 
•งานแนะแนว 
•งานกิจการนักเรียน 
•งานประซาส้มพันธ์ 
•งานอื่นๆที่ได้รับ 
มอบหมาย

นักเรียน
•งานอื่นๆที่ได้รับ 
มอบหมาย

1 การจัดสายงานบังคับบัญชาสายเดี่ยวที่เน้นงานเป็นหลัก

ที่มา : กระทรวงศึกษาธิการ,กรมสามัญศึกษา "การพัฒนาองค์การและทักษะทางด้านความคิด
ด้านการบริหาร”. เอกสารประกอบความร้การอบรมเตรียมผํริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา
ร่นที่ 23 พ.ศ. 2529. (กรูงเทพมหานคร คุรุสภา ,2529) 1 หน้า 135.
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ผู้อำนายการโรงเรียน

สมาคม 
ผู้ปกครอง

คณะกรรมการ 
บริหารโรงเรียน

ผ้ช่วยฯวิชาการ

•งานทะเบียนและวัดผล 
•งานหมวดวิชาภาษาไทย 
•งานหมวดวิชาสังคม

ผู้ช่วยฯธุรการ

•งานสารบรรณ 
•งานการเงิน 
•งานพัสดุ ครุภัณฑ์

•งานหมวดวิชาคณิตศาสตร์ •งานทะเบียนนักเรียน 
•งานหมวดวิชาพลานามัย •งานสถิติ 
•งานหมวดวิชาภาษาอังกฤษ 
•งานหมวดวิชาภาษาต่างประเทศ 2 
•งานหมวดวิชาศิลปศึกษา ก 
•งานหมวดวิชาศึลปศึกษา ข 
•งานหมวดวิชาการงานและอาชีพประเภทวิชาอุตสาหกรรม 
•งานหมวดวิชาการงานและอาชีพประเภทวิชาธุรกิจศึกษา 
•งานหมวดวิชาการงานและอาชีพประเภทวิชาคหกรรม 
•งานหมวดวิชาการงานและอาชีพประเภทวิชาเกษตรกรรม 
•งานหมวดวิชาหัตถศึกษา 
•งานหมวดวิชากิจกรรม

ผ้ช่วยฯปกครอง

•งานเวรประจำวัน 
•งานติดตามนักเรียน 
ภายใน
•งานติดตามนักเรียน 
ภายนอก
•งานกิจกรรมหน้าเสาธง 
•งานคณะปกครอง 
•งานลารวัตรนักเรียน

ผ้ช่วยฯบริการ

•งานแนะแนว 
•งานห้องสมุด 
•งานโสตหัศนศึกษา 
•งานอนามัยโรงเรียน 
•งานโภชนาการ 
•งานประชาสัมพันธ์ 
•งานอาคารสถานที่ 
•งานสวัสดิการ 
•งานบริการชุมชน 
•งานนกการภารโรง 
•งานเวรยาม

แผนภูมิท่ี 2 การจัดสายงานสัมพันธ์กันตามหน้าที่

ที่มา : กระทรวงศึกษาธิการ,กรมสามัญศึกษา “การพัฒนาองค์การและทักษะทางด้านความคิด
ด้านการบริหาร”. เอกสารประกอบความรู้การอบรมเตรียมผู้ริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา
รุ่นที่ 23 พ.ค. 2529. (กรุงเทพมหานคร คุรุสภา ,2529) 1 หน้า 137.
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ผ้อำนายการโรงเรียน

สมาคมนักเรียนเก่า

สมาคมผ้ปกครองน,ละคร

ฝ่ายวิชาการ

มลนิธินักเรียน

คณะกรรมการบริหารโรงเรียน

ฝ่ายธรการ ฝ่ายปกครอง ฝ่ายบริการ

กรรมการ 
ฝ่ายวิชาการ

■ งานทะเบียนและวัดผล 
•งานนิเทศ 
•งานวิเคราะห์วิจัย 
•งาน'ทั่วใปฝ่ายบริหาร

กรรมการ 
ฝ่ายธุรการ

•งานสารบรรณ 
•งานทะเบียนธุรการ 
•งานลารสนเทศ 
•งานการเงินและบัญชี 
•งานพัสดุ ครุภัณฑ์

กรรมการ 
ฝ่ายปกครอง

•งานควบคุมและบีองกัน 
ความประพฤติของ 
นักเรียน
•งานส่งเสริมความประพฤติ 
และระเบียบวินัย 
นักเรียน
•งานแก้ไขความประพฤติ

กรรมการ 
ฝ่ายบริการ

•งานสาธารณูปโภคและ 
อาคารสถานที่ 
•งานส่ือสารและ 
คมนาคม
•งานอนามัยโรงเรียน 
•งานรักษาความ 
ปลอดภัย

แผนภูมิท่ี 3

และระเบียบวินัยนักเรียน 
•งานติดต่อผู้ปกครอง 
นักเรียน

การจัดโดยแบ่งงานให้มีผู้รับผิดชอบ

•งานห้องสมุด 
•งานโสตฑัศนศึกษา 
•งานโภชนาการ 
•งานแนะแนว 
•งานประชาสัมพันธ์ 
•งานสวัสดิการ

ที่มา : กระทรวงศึกษาธิการ,กรมสามัญศึกษา “การพัฒนาองค์การและทักษะทางด้านความคิด
ด้านการบริหาร”. เอกสารประกอบความรู้การอบรมเตรียมผู้ริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา
ร่นที่ 23 พ.ศ. 2529. (กรงเทพมหานคร คุรุสภา ,2529) 1 หน้า 138.
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นโยบายและแนวดำเน ินการจัดการสีฑษาของกรมสามัญสีกษา

นโยบายและแนวดำเนินการจัดการศึกษาของกรมสามัญศึกษาตามแผนพัฒนา 
การศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม ระยะท่ี 8 (พ.ศ. 2540-2544) มีดังน้ี

1. นโยบายด้านการศึกษาข้ันพ้ีนฐาน เร่งขยายการศึกษาข้ันพ้ืนฐานถึง 12 ปี ให ้
ครอบคลุมเยาวชนท่ัวไป เยาวชนพิการและด้อยโอกาส พัฒนามาตรฐานโรงเรียน โดยจัดต้ัง และ 
พัฒนาโรงเรียนในสังกัดตามเกณฑ์มาตรฐาน สนับสนุนค่าใช้จ่ายในการรับเข้าศึกษาแก่นักเรียนท่ี 
ยากจนส่งเสริมให้นักเรียนท่ีพิการได้ร่วมเรียนกับนักเรียนปกติ ส่งเสริมการมีส่วนร่วมการจัดการ 
ศึกษาของชุมชน

2. นโยบายการศึกษาคณิตศาสตร์ วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และส่ิงแวดล้อม 
เน้นการเรียนรู้จากการทดลอง การปฎิบ้ติ และเช้าร่วมกิจกรรมควบคู่กับการเสริมสร้าง จิตสำนึกใน 
การรักษาส่ิงแวดล้อม การจัดการเรียนการสอนคณิตศาสตร์ วิทยาศาสตร์ และเทคโนโลยีท่ีเหมาะ 
สมกับการเช่ือมโยงกับชีวิตประจำวัน เทคโนโลยี ภูมิปัญญาท้องถ่ิน ทรัพยากรธรรมชาติ และ 
ส่ิงแวดล้อม การส่งเสริมการเรียนรู้คอมพิวเตอร์อย่างกว้างขวางและท่ัวถึง พัฒนาส่ืออุปกรณ์และ 
ห้องปฏิบ ัต ิการทางวิทยาศาสตร์ให ้เพ ียงพอเหมาะสมและท้นสมัยจัดการเรียนรู้ด ้าน  
ทร้พยากรธรรมชาติ และส่ิงแวดล้อมแก่นักเรียนและประชาซน

3. นโยบายด้านการพัฒนาการเรียนการสอน มุ่งพัฒนากระบวนการจัด 
ประสบการณ์การเรียนรู้ด้วยรูปแบบวิธีการ และเทคโนโลยีท่ีเหมาะสม โดยส่งเสริมให้นักเรียนเรียน 
รู้ควบคู่กับการปฏิบัติ และแสวงหาความรู้ด้วยตนเอง จัดบรรยากาศการเรียนรู้ท่ังในและนอก 
ห้องเรียน จัดการศึกษาผ่านเครือข่ายดาวเทียมและเทคโนโลยีอ่ืน  ๆ พัฒนาการเรียนการสอนภาษา 
ต่างประเทศ จัดทำหลักสูตรท้องถ่ิน สนับสนุนวัสดุอุปกรณ์ ครุกัณฑ์ ส่ือเทคโนโลยีให้เพียงพอ 
ปรับปรุงวิธีการแนะแนวการศึกษา วิธีการวัดผลประเมินผล

4. นโยบายด้านการศึกษาเพ่ืออาชีพ พัฒนาความรู้ ทักษะ วิสัยท้ศน้ และ จรรยา 
บรรณ โดยเน้นการเรียนรู้คู่การปฏิบัติ และประกอบอาชีพจริงระหว่างเรียน โดยจัดกิจกรรมการ 
เรียนรู้ด้านอาชีพให้สอดคล้องกับความต้องการของผู้เรียน ท้องถ่ิน ภูมิภาคของประเทศควบคู่กับ 
การปฏิบัติ และประกอบอาชีพจริง ประสานความร่วมมือกับสถานประกอบการในการรับนักเรียน 
เช้าปีกปฏิบัติ จัดกิจกรรมท่ีส่งเสริมการพัฒนาวิชาชีพของนักเรียน ปรับปรุงกิจกรรมสหกรณ์ของ 
โรงเรียน

5. นโยบายด้านพัฒนาสุขภาพและพลานามัย มุ่งเน้นให้กิจกรรม ความรู้ ข่าวสาร 
ด้านกิทา สุขภาพพลานามัย ศาสนา ศิลปะ และดนตรีเป็นส่วนสำคัญในการพัฒนาสุขภาพกายและ 
จิตใจ สร้างภูมิคุ้มกันทางความคิดให้นักเรียน จัดกิจกรมเผยแพร่ข้อมูลด้านสุขภาพพลานามัยและ 
กิจกรรมด้านกีฬาอย่างเป็นระบบและต่อเน่ือง จัดให้[รงเรียนเป็นศูนย์กีฬาและพัฒนารูปแบบของ
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ศูนย์กีฬาให้ชัดเจนเหมาะสมยิ่งขึ้น ร่วมมือกับชุมชนจัดการแข่งชันกีฬาพ้ืนบ้าน ส่งเสริมให้ 
ประชาชนได้รับข่าวสารการพัฒนาสขภาพ และมาเล่นกีฬานันทนาการในโรงเรียน ให้นักเรียนเข้า 
ร่วมกิจกรรมด้านศาสนา แสดงออกทางด้านศิลปะและดนตรี

6. นโยบายด้านพัฒนาศิลปวัฒนธรรม ส่งเสริมและพัฒนาศิลปวัฒนธรรมและ 
เอกลักษณ์ไทยโดยเน้นการใช้ภาษาไทยและการแสดงออกซ่ึงศิลปวัฒนธรรมไทยท่ีเหมาะสม เสริม 
สร้างจิตสำนึกในการอนุรักษ์ และพัฒนาศิลปวัฒนธรรมไทย โดยปรับปรุงการจัดการเรียนรู้ภาษา 
ไทย จัดอาคารสถานท่ี ส่ิงแวดล้อมท่ีแสดงถึงเอกลักษณ์ไทยและท้องถ่ิน ส่งเสริมให้นักเรียนแสดง 
ออกซ่ึงวัฒนธรรมไทยในชีวิตประจำวัน และเข้าร่วมกิจกรรมอนุรักษ์พ้ืนฟูศิลปวัฒนธรรม และกีฬา 
ท้องถ่ิน ภูมิภาค และประเทศ

7. นโยบายด้านการศึกษาเพ่ีอพัฒนาประชาธิปไตย มุ่งเน้นบรรยากาศ และ
กิจกรรมเสริมสร้างลักษณะนิสัยและพฤติกรรมประชาธิปไตยในชีวิตประจำวันโดยส่งเสริม 
บรรยากาศประชาธิปไตย การจัดการเรียนเรียนรู้และการปฎิบ้ติงานเป็นกลุ่ม การจัดกิจกรรมใน 
ลักษณะชุมชน งานกิจการนักเรียน และจัดให้มีคณะกรรมการนักเรียนหรือสภานักเรียน

8. นโยบายด้านเครือข่ายการเรียนรู้ เน้นความร่วมมือ ช่วยเหลือกันระหว่าง
โรงเรียนกับองค์กรอ่ืนๆในการพัฒนาแก่นักเรียนและชุมชน โดยส่งเสริมการเช่ือมโยงเครือข่ายแลก 
เปล่ียน ร่วมมือ ช่วยเหลือกันในด้านข้อมูลข่าวสารวิชาการ บุคลากร และอ่ืนๆระหว่าง โรงเรียน
และหน่วยงานในลังกัด และหน่วยงานต่างสังกัด ประสานความร่วมมือกับหน่วยงาน ชุมชน เอกชน 
ในการจัดประสบการณ์การเรียนรู้ และการบริการให้การศึกษาแก่ชุมชน

9. นโยบายการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา มุ่งพัฒนาความรู้ ทักษะ
วิสัยทัศน์ และการใช้เทคโนโลยีในการจัดการศึกษาโดยส่งเสริมให้ครู ผู้บริหาร และศึกษานิเทศค์ 
ร่วมมือกับผู้น้าชุมชน ในการกำหนดแนวทางการจัดการศึกษาของโรงเรียน ให้บุคลากรทุกกลุ่มได้ 
รับสวัสดิการ และค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม ได้รับการพัฒนาด้านเทคนิค ทักษะ วิสัยทัศน์ การนำ
เทคโนโลยีท่ีทันสมัยมาใช่ในการปฎิบ้ติงาน สร้างจิตสำนึก ความรับผิดชอบ เจตคติต่อการปฏิบ้ติ 
สนับสนุนการทำผลงานทางวิชาการ การผลิตครูตามโครงการคุรุทายาท พัฒนาเกณฑ์ วิธีการ
สรรหาครู ผู้บริหาร ศึกษานิเทศก์ใหได้ผู้มืความรู้ความสามารถท่ีเหมาะสม

10. นโยบายด้านการพัฒนาการบริหารและการจัดการศึกษา ปรับปรุงพัฒนา 
รูปแบบ วิธีการ เทคโนโลยี ข้อมูลสารสนเทศเพ่ีอการบริหาร รวมท้ังมอบและกระจายอำนาจให้ 
มากข้ึน โดยพัฒนาระบบการวางแผน ระบบข้อมูล และเครือข่ายสารสนเทศ การตรวจสอบ 
ติดตาม ประเมินผล และรายงานผลให้มีประสิทธิภาพ ให้สามารถเช่ือมโยงติดต่อส่ือสารกันได้ 
ทุกระดับ มอบและ/หรือกระจายอำนาจการจัดการศึกษาให้กับจังหวัดและโรงเรียน ให้มีความ
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คล่องตัว ปรับปรุงกระบวนการบริหาร การปฏิบ้ตงานให้เหมาะสม มีเทคโนโลยีท่ีทันสมัยมาใช้ใน 
การบริหารงานและพัฒนาประชาสัมพันธ์ทุกระดับ (กรมสามัญศึกษา, 2540)

ยุทธศาสตร์การจ ัดการส ีกษาของกรมสาม ัญสีกษๆ

ยุทธศาสตร์การจัดการศึกษาของกรมสามัญศึกษา ตามแผนพัฒนาการศึกษา 
ศาสนา และวัฒนธรรมระยะท่ี 8 (พ.ศ. 2540-2544) มีตังน้ี

1. จัดประสบการการเรียนรู้ท่ียึดนักเรียนเป็นศูนย์กลาง โดยเน้นทักษะกระบวน 
การการมีส่วนร่วม การแสดงออก การปฎิบ้ต และการประกอบอาชีพระหว่างเรียน กิจกรรมกลุ่ม 
การจัดบรรยากาศประชาธิปไตย การแสวงหาความรู้ด้วยตนเอง รวมท้ังการสอดแทรกกิจกรรม 
พัฒนาบุคลิกภาพ พัฒนาลักษณะนิสัยอย่างกลมกลืน

2. พัฒนาโรงเรียนให้เป็นอุทยานการศึกษาและโลกแห่งการเรียนรู้ โดยพัฒนา 
อาคาร สถานท่ี และส่ิงแวดล้อมเป็นแหล่งข้อมูล ข่าวสารความรู้ต่าง  ๆ ท่ีนักเรียนสามารถเรียน!ได้ 
ด้วยตนเองได้ตลอดเวลาต่อเน่ืองและทันสมัย โดยนำเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้อย่างเหมาะสม 
กลมกลืนกับธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม

3. พัฒนาโรงเรียนตามเกณฑ์มาตรฐาน ท้ังในด้านวิชาการ บุคลากร อาคาร 
สถานท่ี ครุภัณฑ์ การบริหาร และการจัดการด้านอ่ืนๆ

4. พัฒนาบุคลากรทุกลุ่มทุกระดับ ในด้านวิสัยทัศน์ เทคนิค ทักษะ เจตคติ และ 
การใช้เทคโนโลยีในการปฏิบตงาน รวมท้ังส่งเสริมให้จัดทำการวิจัย หรือจัดทำผลงานทางวิชาการ 
ควบคู่กับการปฏิทัติงาน

5. นำเทคโนโลยีมาใช้ในการจัดการเรียนการสอน การบริหาร และการจัด 
การศึกษา ท้ังในด้านการศึกษาผ่านเครือข่ายเทคโนโลยี การนำเทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้ หรือใน 
การช่วยจัดกิจกรรมการเรียนการสอน การบริหารและการจัดการ

6. การจัดเครือข่ายการเรียนรู้ท้ังทางด้านวิชาการ การบริหาร และการจัดการ 
โดยให้โรงเรียนและหน่วยงานในสังกัดสามารถติดต่อส่ือสารแลกเปล่ียนข้อมูลข่าวสาร และร่วมมือ 
ช่วยเหลือกันเองในทุกด้านรวมท้ังมีการประสานความร่วมมือกับชุมชนและหน่วยงานอ่ืนๆด้วย

7. ให้ชุมชน ท้องถ่ิน เอกซน หน่วยงาน หรือองค์กรอ่ืน  ๆ มีส่วนร่วมในการ 
พัฒนาการศึกษาโดยเฉพาะระดับโรงเรียน

8. ปร็บปรุงกระบวนการบริหารและการจัดการในหน่วยงานทุกระดับ ให้สะดวก 
คล่องตัวและรวดเร็ว รวมท้ังมอบและกระจายอำนาจการบริหาร การจัดการให้กับจังหวัดและ 
โรงเรียนมากข้ึน (กรมลามัญศึกษา, 2540)
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สรุปว่า ยุทธศาสตร์การจัดการศึกษาของกรมสามัญศึกษามุ่งเน้นเก่ียวกับการจัด 
ประสบการณ์การเรียนรู้ท่ีเน้นนักเรียนเป็นศูนย์กลาง พัฒนาโรงเรียนให้เป็นอุทยานทางการศึกษา 
และโลกแห่งการเรียนรู้ พัฒนาโรงเรียนตามเกณฑ์มาตรฐาน พัฒนาบุคลากรทุกระดับ นำ 
เทคโนโลยีมาใช้ในการเรียนการสอน จัดเครือข่ายการเรียนรู้ ให้ชุมชนมีส่วนร่วมจัดการศึกษา
ปรับปรุงกระบวนการบริหารและการจัดการในหน่วยงานทุกระดับ

การบริหารงานตามเกณ ฑ ์มาตรฐานโรงเร ียนม ัธยมส ืกษๆ

เพื่อให้การบริหารงานโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดกรมสามัญศึกษาเป็นไปใน 
แนวทางเดียวกัน กรมสามัญศึกษาจึงได้กำหนดเกณฑ์มาตรฐานโรงเรียนมัธยมศึกษาข้ึนเพ่ือเป็น 
แนวทางในการพัฒนาโรงเรียนให้มีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน กรมสามัญศึกษาได้กำหนดเกณฑ์มาตรฐาน 
ข้ึนเป็นคร้ังแรกในปีพุทธศักราช 2519 และไดัมีการปรับปรุงเร่ือยมาจนถึงปีพุทธศักราช 2532 ซ่ึง 
เป็นฉบับปีจจุบันและใช้เกณฑ์มาตรฐานฉบับน้ีกับโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดกรมสามัญศึกษา 
กระทรวงศึกษาธิการทุกขนาดโรงเรียนโดยมีวัตถุประสงค์พอสรุปได้ดังน้ี

1. เพ่ือใช้เป็นเกณฑ์มาตรฐานกลางในการจัดลำดับคุณภาพในด้านต่าง ๆ ของ 
โรงเรียนมัธยมศึกษาในสังกัดกรมสามัญศึกษา

2. เพ่ือให้กรมสามัญศึกษาใช้เป็นเคร่ืองมือสำรวจโรงเรียนในด้านต่าง ๆ และน้าผล 
ไปใช้ในการพิจารณา ปรับปรุงคุณภาพของโรงเรียนให้สูงข้ึนและทัดเทียมกัน

3. เพ่ือให้ผู้บริหารและครูอาจารยีใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาโรงเรียนของตนให้ 
เจริญก้าวหน้าไปสู่จุดหมายท่ีสอดคล้องกับวัตถุประสงค์และนโยบายการพัฒนาการศึกษาของชาติ 
(กระทรวงศึกษาธิการ กรมสามัญศึกษา ,2527)

จากวัตถุประสงค์ท่ีกล่าวมาแล้ว กรมสามัญศึกษา ไม่มีความประสงค์ท่ีจะให้เกณฑ์ 
มาตรฐานโรงเรีนมัธยมศึกษาน้ีเป็นขอกำหนดจนตายตัวจนกลายเป็นส่ิงฉุดร้ังความเปล่ียนแปลง 
โฉมหน้าของโรงเรียน แต่มีจุดประสงค์ด้งน้ี

1. เพ่ือเป็นเคร่ืองอำนวยความสะดวกในการกำหนดแนวทางการพัฒนาการศึกษา 
ระดับมัธยมศึกษา ให้ตรงตามจุดประสงค์ด้วยความเข้าใจท่ีตรงกันทุกฝ่าย ซ่ึงจะช่วยให่โรงเรียน 
คันพบปัญหาต่างๆในการจัดการศึกษาท่ีโรงเรียนประสบอยู่ จะทำให้สามารถแก้ปัญหาตรงจุดและ 
เป็นพ้ืนฐานในการปรับมาตรฐานโรงเรียนให้ดีย่ิงข้ึน ขณะเดียวกันกรมสามัญศึกษาก็จะได้ทราบ 
ปัญหาอุปสรรคและสภาพท่ีแท้จริงของโรงเรียน

2. เพ่ือความสะดวกในทางปฏิบัติในด้านเน้ือหาสาระของเกณฑ์มาตรฐาน โรงเรียน 
ได้วางแนวทางท่ีโรงเรียนทุกโรงเรียน และทุกขนาดสามารถดำเนินการไต่ในทุกเร่ืองโดยถือว่า
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เกณฑ์ท่ีกำหนดไว้น้ันจะเป็นมาตรฐานในการดำเนินงานของโรงเรียนมัธยมศึกษาท่ัวประเทศต่อไป 
(กระทรวงศึกษาธิการ กรมสามัญศึกษา ,2532)

เกณฑ์มาตรฐานโรงเรียนมัธยมศึกษา พุทธศักราช 2532 ได้กำหนดเกณฑ์ 
มาตรฐานโรงเรียนด้านปริมาณ ซ่ึงเกณฑ์คุณภาพน้ันน้ันจะนิาไปใช้ประเมินคุณภาพของโรงเรียน 
แต่เกณฑ์มาตรฐานโรงเรียนด้านปริมาณ นำเสนอไว้เพ่ือเป็นข้อมูลให้โรงเรียนได้นำไปพิจารณา 
เพ่ือท่ีจะพัฒนาคุณภาพของโรงเรียนท่ีโรงเรียนเห็นสมควร และตามความจำเป็นของโรงเรียน 
เน้ือหาสาระประกอบด้วยหมวดต่าง  ๆ6 หมวด หมวดท่ี 1 การบริหารท่ัวไป หมวดท่ี 2 งานธุรการ 
หมวดท่ี 3 งานวิชาการ หมวดท่ี 4 งานปกครองนักเรียน หมวดท่ี 5 งานบริการ และหมวดท่ี 6 งาน 
โรงเรียนกับชุมชน แต่ละหมวดประกอบด้วยข้อกระทงรวมท้ังส้ิน 96 ข้อกระทง แต่ละข้อความตาม 
กระทง วิธีการประเมินและการใช้ระดับคุณภาพ ต้ังแต่ 1-5 และถือเกณฑ์ระดับคุณภาพ 3 เป็น 
มาตรฐานกลาง โดยกรมสามัญศึกษาประสงค์จะให้โรงเรียนมัธยมศึกษาอยู่ในระดับมาตรฐาน ท้ัง 
ด้านปริมาณและด้านคุณภาพควบคู่กันไป

หมวดท ี่ 1 การบริหารท ั่วไป การบริหารท่ัวไปตามเกณฑ์มาตรฐานโรงเรียน
มัธยมศึกษา กรมสามัญศึกษาได้กำหนดหัวข้อไว้ท้ังหมด 7 หัวข้อ ดังน้ื

1. การจัดองค์การ โรงเรียนดำเนินการดังน้ื
1.1 การจัดทำแผนภูมิบริหารโรงเรียน
1.2 การกำหนดหน้าท่ีรับผิดชอบและการมอบหมายงาน

2. การจัดระบบสารสนเทศและแผนปฏิบตการของโรงเรียน โรงเรียนดำเนินการ
ดังต่อไปน้ี

2.1 การจัดระบบสารสนเทศ
2.2 การกำหนดนโยบายและเป้าหมายของโรงเรียน
2.3 แผนปฏิบดการของโรงเรียน

3. การบริหารงานบุคคล โรงเรียนดำเนินการดังน้ื
3.1 การพัฒนาบุคลากร
3.2 การประเมินผลการปฏิป้ตงานบุคลากร

4. การบริหารการเงิน โรงเรียนดำเนินการดังน้ื
2.1 การควบคุมและการตรวจสอบการรับจ่ายเงิน
2.2 การประเมินผลการใช้จ่ายเงิน

3. การบริหารอาคารสถานท่ี โรงเรียนดำเนินการดังน้ื
3.1 การจัดบรรยากาศบริเวณโรงเรียน
3.2 การจัดบรรยากาศภายในอาคารเรียน
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3.3 การป ้าร ุงร ักษาอาคารสถานที่

3 .4 การรักษาความปลอดภัยอาคารสถาน'ท ี่
4. การสื่อสารคมนาคม และการประชาส ัมพ ันธ ์โรงเร ียนดำเน ินการด ังน ี้

4.1 การจัดสื่อสารคมนาคม

4.2 การจัดประชาสัมพ ันธ ์
7.การประเม ินผลงานการบริหารท ั่วไป โรงเร ียนประเม ินผลงานการบร ิหารท ั่ว 

ไปอย ่างม ีประส ิทธ ิภาพ

หมวดท่ี 2 งานธรการ การบริหารงานธุรการ ตามเกณฑ ์มาตรฐานโรงเร ียน  
มัธยมศึกษา กรมสาม ัญศ ึกษาได ้กำหนดห ัวข ้อไว ้ท ั่งหมด 7 ห ัวข้อ ด ังน ี้

1 . การวางแผนงานธุรการ โรงเร ียนดำเน ินการด ังน ี้
1 . 1  การรวบรวมและจัดทำระเบ ียบและแนวปฏิบ ัต ิเก ี่ยวก ับงานธุรการ

1.2 การทำแผนงานธุรการ
2 . การบริหารงานธุรการ โรงเร ียนดำเน ินการด ังต ่อไปน ี้

2 . 1  การกำหนดหน้าท ี่ความรับผ ิดชอบ
2 . 2  การจัดบ ุคลากรเหมาะสมกับลักษณะงาน
2.3 การจัดสถานที่เหมาะสมและปลอดภัย

3. การบริหารงานสารบรรณ โรงเร ียนดำเน ินการด ังน ี้

3.1 ลงทะเบียนรับ-ส่ง เอกสารและหนังสือราชการ
3.2 การโต ้ตอบหนังส ือราชการ
3.3 การเก็บรักษาและทำลายหนังส ือราชการ
3.4 การจัดบริการเก ี่ยวก ับงานลารบรรณ

4. การบริหารงานการเงินและบัญชี โรงเร ียนดำเน ินการด ังน ี้
4.1 การทำหลักฐานการเงินและบัญชี
4.2 การเก ็บรักษาเงินและการการเงิน

4.3 การใช้จ ่ายเงิน
5. การบริหารงานพัสดุ โรงเร ียนดำเน ินการด ังน ี้

5.1 การจัดซื้อ จัดจ้าง
5.2 การจัดทำบ ัญชีพ ัสด ุและทะเบ ียนครุภ ัณฑ ์
5.3 การปรับซ่อมและบำรุงร ักษาพัสดุ
5.4 การตรวจสอบพัสดุประจำปีและการจำหน่ายพัสดุ
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6 . การบริหารงานทะเบ ียนและสถิต ิข ้าราชการครูและล ูกจ้าง
6 . 1  การจ ัดทำทะเบ ียนประวิต ิข ้าราชการครูและล ูกจ้าง
6 . 2  การจ ัดทำทะเบ ียนท ี่ราชพ ัสด ุ

6.3 การจ ัดทำหลักฐานการปฏิบ ้ตราชการ
7. การประเม ินผลงานการบริหารท ั่วไป โรงเร ียนประเม ินผลงานการบร ิหาร 

ท ั่วไปอย ่างม ีประส ิทธ ิภาพ

หมวดท่ี 3 งาห.วิชาการ การบริหารงานวิชาการ ตามเกณฑ ์มาตรฐานโรงเร ียน  
มัธยมศึกษา กรมสาม ัญศ ึกษาได ้กำหนดห ัวข ้อไว ้ท ั้งหมด 6  ห ัวข้อ ด ้งน ี้

1 . การวางแผนงานวิชาการ โรงเร ียนดำเน ินการด ้งต ่อไปน ี้
1 . 1  การรวบรวมและจ ัดทำระเบ ียบและแนวปฏ ิบ ้ต ิเก ี่ยวก ับงานวิชาการ
1 . 2  การทำแผนงานวิชาการ

2 . การบริหารงานวิชาการ โรงเร ียนดำเน ินการด ้งต ่อไปน ี้

2 . 1  การกำหนดหน้าท ี่ร ับผ ิดชอบ
2 . 2  การจ ัดแผนการเรียน
2.3 การจัดตารางสอน
2.4 การจัดครูเข ้าสอนแทน

3. การพ ัฒนาและส ่งเสริมทางด ้านวิชาการ โรงเร ียนดำเน ินการด ้งต ่อไปน ี้
3.1 การพ ัฒนาและส่งเสริมการเรียนการสอนแบบต่าง ๆ
3.2 การจัดสอนซ่อมเสริม
3.3 การจัดก ิจกรรมเพ ื่อส ่งเสริมการเรียนการสอน
3.4 การจัดก ิจกรรมนักเร ียนตามหลักสูตร

3.5 การพ ัฒนาครูด ้านวิชาการ
4. การจัดการเรียนการสอน โรงเร ียนดำเน ินการด ้งน ี้

4.1 การจัดทำแผนการสอนรายวิชาและบ ันท ึกการสอน
4.2 การจัดหาจัดทำ ใช ้ บำรุงร ักษา และส ่งเสริมการผลิตส ื่อการเร ียนการสอน

5. การว ัดผลและประเม ินผลการเร ียน  และงานทะเบ ียนน ักเร ียน  โรงเร ียน  
ดำเน ินการด ้งต ่อไปน ี้

5.1 การดำเน ินการวัดผลและประเม ินผลการเรียน
5.2 การสร้างและปรับปรุงเครื่องม ือการวัดผลการเรียน
5.3 การจัดให ัม ีเอกสารและแบบฟอร์มการวัดและประเมินผลการเรียน
5.4 การดำเน ินการเก ี่ยวก ับหลักฐานการวัดผลและประเม ินผลการเร ียน
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5.5 งานทะเบ ียนน ักเร ียน

6 . การประเม ินผลงานวิชาการ โรงเร ียนม ีการประเม ินผลงานวิชาการอย ่างม ี
ประสิทธิภาพ

ห มวดท ี่4 งานปกครองน ักเร ียน การบริหารงานปกครองน ักเร ียนตามเกณฑ  ์
มาตรฐานโรงเร ียนม ัธยมศึกษา กรมสาม ัญศ ึกษาได ้กำหนดห ัวข ้อไว ้ท ั้งหมด 6  ห ัวข้อ ด ังน ี้

1 . การวางแผนงานปกครองน ักเร ียน โรงเร ียนดำเน ินการด ังน ี้

1.1 การรวบรวมและจ ัดปาระเบ ียบข้อบ ังค ับเก ี่ยวก ับระเบ ียบวิน ัยท ี่เก ี่ยวก ับ  
งานปกครองน ักเร ียน

1 . 2  การทำแผนงานปกครอง
2 . การบริหารงานปกครองน ักเร ียน โรงเร ียนดำเน ินการด ังต ่อไปน ี้

2 . 1  การกำหนดหน้าท ี่ความรับผ ิดชอบ
3. การส่งเสริมให้น ักเรียนมีว ิน ัย คุณธรรม จริยธรรม โรงเร ียนดำเน ินการด ัง

ต ่อไปน ี้

3.1 การจัดก ิจกรรมส่งเสริมพ ัฒนาความประพฤติและระเบ ียบวิน ัย
3.2 การจัดกิจกรรมส่งเสริมพ ัฒนาด้านคุณธรรม จริยธรรม
3.3 การจัดก ิจกรรมส่งเสริมพ ัฒนาด้านความรับผิดชอบต่อสังคม
3.4 การจ ัดก ิจกรรมส่งเสริมพ ัฒนาการใช ้เวลาว่างให ้เป ็นประโยชน ์

3.5 การยกย่องให ้กำล ังใจแกน่ ักเรียนผู้ประพฤติด ี
4. การแก ัไขพฤติกรรมที่ไม ่เหมาะสมของน ักเร ียน โรงเร ียนดำเน ินการแก ัไข  

พฤติกรรมท ี่ไม ่เหมาะสมของน ักเร ียนอย่างม ีประส ิทธ ิภาพ

5. การดำเน ินการส ่งเสริมประชาธิปไตยในโรงเร ียน โรงเร ียนดำเน ินการส ่งเสร ิม  
ประชาธิปไตยในโรงเร ียนอย่างม ีประส ิทธ ิภาพ

6 . การประเม ินผลงานปกครองน ักเร ียน โรงเร ียนม ีการประเม ินผลงานปกครอง 
นักเร ียนอย่างม ีประส ิทธ ิภาพ

ห ม วด ที่ 5 งาน บ ร ิก าร การบร ิหารงานบร ิการ ตามเกณ ฑ ์มาตรฐานโรงเร ียน  
มัธยมศึกษา กรมสาม ัญศ ึกษาได ้กำหนดห ัวข ้อไว ้ท ั้งหมด 8  ห ัวข้อ ด ังน ี้

1 . การวางแผนงานบริการ โรงเร ียนดำเน ินการด ังน ี้
1 . 1  การรวบรวมและจัดทำระเบ ียบและแนวปฏิบ ัต ิเก ี่ยวก ับงานบริการ
1 . 2  การทำแผนงานบริการ

2 . การจ ัดบริการน ํ้าต ื่มนำใช ้โรงเร ียนดำเน ินการจ ัดบร ิการน ํ้าด ื่ม  น ํ้าใช ้ อย่างมี
ประสิทธิภาพ
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3. การจัดบริการโภชนาการ โรงเรียนดำเนินการจัดบริการโภชนาการอย่างมี
ประสิทธิภาพ

4. การจัดบริการสุขภาพอนามัย โรงเรียนดำเนินการจัดบริการสุขภาพอนามัย 
อย่างมีประสิทธิภาพ

5. การจัดบริการห้องสมุด โรงเรียนดำเนินการจัดบริการห้องสมุดอย่างมี
ประสิทธิภาพ

6. การจัดบริการโสตทัศนูปกรณ์โรงเรียนดำเนินการจัดบริการโสตทัศนูปกรณ์ 
อย่างมีประสิทธิภาพ

7. การจัดบริการแนะแนว โรงเรียนดำเนินการจัดบริการแนะแนวอย่างมี
ประสิทธิภาพ

8. การประเมินผลงานบริการโรงเรียนมีการประเมินผลงานบริการอย่างมี
ประส ิทธ ิภาพ

หมูวิดิที่ 6 โร่ง่เรียนกบชุมชน การบริหารงานโรงเร ียนท ับช ุมชน ตามเกณ ฑ ์ 
มาตรฐานโรงเร ียนม ัธยมศึกษา กรมสาม ัญศ ึกษาได ้ดำหนดห ้วข ้อไว ้ท ั้งหมด 6  ห ัวข ้อ ด ้งน ิ

1 . การวางแผนสร้างความส ัมพ ันธ ์ระหว่างโรงเร ียนท ับช ุมชน โรงเร ียนดำเน ินการ

ด ้งต ่อไปน ี้
1 . 1  การศ ึกษารวบรวมและวิเคราะห ์ข ้อม ูลของช ุมชน
1 . 2  การปาแผนงานสร้างความสัมพ ันธ ์ระหว่างโรงเร ียนท ับช ุมชน

2 . การสร้างและเผยแพร่เก ียรต ิประวิดของโรงเรียน โรงเร ียนดำเน ินการ
ด ้งต ่อไปน ี้

2 . 1  การกำหนดอุดมการณ ์เพ ื่อสร้างเสริมจริยธรรมและคุณธรรม และความ

ประพฤติ
2 . 2  การสร่างเก ียรต ิประวิดทางด ้านวิชาการ
2.3 การสร้างเก ียรต ิประวิต ิทางด ้านจริยธรรมและคุณธรรม
2.4 การสร้างเก ียรต ิประวิดทางด ้านก ีฬา
2.5 การรวบรวมและเผยแพร่เก ียรต ิประวิตของโรงเรียน

3. การให ้บร ิการช ุมชน โรงเร ียนดำเน ินการด ้งต ่อไปน ี้

3.1 การบริการข่าวสาร
3.2 การส่งเสริมส ุขภาพอนามัย
3.3 การบริการน ันทนาการ
3.4 การบริการอาคารสถานที่และวัสด ุครุภ ัณฑ ์
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3.5 การบริการว ิซาการ

4. การเป ็นผ ู้นำและให ้ความร่วมมือในการพ ัฒนาชุมชน โรงเร ียนดำเน ินการ
ด ังต ่อไปน ี้

4.1 การจัดก ิจกรรมเพ ื่อพ ัฒนาชุมชน

4.2 การให ้ความร่วมม ือก ับช ุมชนในการพ ัฒนาท ้องถ ิ่น
5. การได ํร ับความสนับสน ุนจากช ุมชน โรงเร ียนดำเน ินการด ังต ่อไปน ี้

5.1 การจัดต ั้งองค ์กร เพ ื่อสนับสนุนโรงเรียน
5.2 การช ่วยเหล ือด ้านว ิชาการ
5.3 การช ่วยเหล ือด ้านท ุนทรัพย ์
5 .4 การช ่วยเหลือด ้านบริการ

6 . การประเม ินผลการสร่างความส ัมพ ันธ ์ระหว่างโรงเร ียนก ับช ุมชน โรงเร ียน  
ดำเน ินการประเม ินผลงานการสร่างความส ัมพ ันธ ์ระหว่างโรงเร ียนก ับช ุมชนอย ่างม ีประส ิทธภาพ

สรุปว ่าเกณฑ ์มาตรฐานเกณฑ ์มาตรฐานโรงเร ียนม ัธยมศ ึกษา พ ุทธศ ักราช 2532  
ได ้ก ำห น ด เก ณ ฑ ์ม าต รฐาน โรงเร ียน ด ้าน ป ร ิม าณ ซ ึ่ง เกณ ฑ ์ค ุณ ภ าพ น ั้น น ั้น จะน ำไป ใช ้ป ระ เม ิน  
ค ุณภาพของโรงเร ียนแต ่เกณฑ ์มาตรฐานโรงเร ียนด ้านปร ิมาณนำเลนอไว ้เพ ื่อเป ็นข ้อม ูลให ้[รงเร ียน  
ได ้นำไปพ ิจารณาเพ ื่อท ี่จะพ ัฒ นาค ุณ ภาพของโรงเร ียนท ี่โรงเร ียนเห ็นสมควรและตามความจำเป ็น  
ของโรงเรียน เน ื้อหาสาระประกอบด้วยหมวดต่างๆ 6  หมวด หมวดที่ 1  การบริหารท ั่วไป หมวดที ่
2 งานธุรการ หมวดท ี่ 3 งานว ิชาการ หมวดที่ 4 งานปกครองน ักเร ียน หมวดท ี่ 5 งานบร ิการ และ 
หมวดที่ 6  งานโรงเร ียนก ับช ุมชน โดยกรมสาม ัญศ ึกษาประสงค ์จะให ้[รงเร ียนม ัธยมศ ึกษาอย ู่ใน  
ระดับมาตรฐาน ท ั่งด ้านปริมาณและด ้านค ุณภาพควบค ู่ก ันไป

สรุปว่า การบริหารโรงเร ียนม ัธยมศ ึกษา เป ้าหมายหล ักค ือม ุ่งให ้ผ ู้เร ียนม ีความร ู้ท ั่ง 
ว ิชาการและว ิชาช ีพท ี่หมาะสมก ับว ัย  ความต ้องการ ความสนใจและความถนัด เพ ื่อให ้ผ ู้เร ียน  
ลามารถเล ือกอาชีพท ี่เหมาะสมเป ็นประโยชน์ต ่อตนเองและสังคม

ในการบร ิหารงาน  ผ ู้บร ิหารท ุกคนต ้องการท ี่จะบร ิหารงานภา ยในโรง เร ียนให้ม ี 
ประสิทธิภาพสูงสุด ซ ึ่งด ้องอาศ ัยความร่วมม ือ ร่วมใจจากบุคลากร อ ันได้แก่ ครูอาจารย์และผู้ท ี่ 
เก ี่ยวข ้องภายในโรงเร ียนท ุกคน แต ่ด ้วยเหต ุท ี่บ ุคลากรแต่ละคนม ืความแตกต่างก ัน ท ั่งบ ุคล ิกภาพ  
ความรู้ ท ักษะ ตลอดจนความส ัมพ ันธ ์ระหว่างผ ู้บร ิหารก ับครูอาจารย ์[นโรงเร ียน ซ ึ่งม ีความแตกต ่าง 
ก ันภายใต ้สถานการณ ์แวดล ้อมท ี่เป ็นจริงในกระบวนการทำงานภายในโรงเร ียนจ ึงทำให ้ผ ู้บร ิหาร
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ต้องปรับพฤติกรรมด้วยการใช้อำนาจที่มีอยู่ให้เหมาะสมกับสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปเพ่ือ 
กระตุ้นให้ครูอาจารย์ปฏิบตหน้าท่ีไปในทิศทางและเป้าหมายของโรงเรียน

งานวิจ ัยท ี่เก ี่ยวข ้อง

งานว ิจ ัยในต ่างประเทศ

งานวิจ ัยในต่างประเทศ งานวิจ ัยในต ่างประเทศท ี่เก ี่ยวก ับฐานอำนาจและการใช  ้
อำนาจท ี่น ่าสนใจม ีด ังน ี้

Bachman and others (1968) ได ้ทำการว ิจ ัยเก ี่ยวก ับพฤต ิกรรมองศ ์การท ี่ส ัมพ ันธ  ์
กับประเภทของอำนาจ ความพึงพอใจและประสิทธิผลของงานในองศ ์การ 5 ประเภท คือ ธนาคาร 
วิทยาลัย บร ิษ ัทประก ันภ ัย บร ิษ ัทผล ิตภ ัณฑ ์เคร ื่องใช ้ และบริษ ัทผลิตอาหาร โดยใช ้ทฤษฎ ีการแบ ่ง  
ประเภทอำนาจของ French and Raven ใน 5 ประเภท ผลสรุปจากการวิจ ัยครั้งน ี้ค ือ

1 . อำนาจความเช ี่ยวชาญมีความสัมพ ันธ ์ก ับความพ ึงพอใจและประสิทธิผลของ 
งานอยู่ในระดับส ูง

2 . อำนาจตามกฎหมายและอำนาจความเช ี่ยวชาญเป ็นประเภทอำนาจท ี่สำค ัญท ี ่
ส ุด ในการยอมตามอำนาจของผ ู้ใต ้บ ังค ับบ ัญ ชา แต ่ไม ่ใช ่ป ัจจ ัยท ี่ส ่งผลโดยตรงต ่อประส ิทธ ิผล  
ของงาน

2 . อำนาจอ้างอิง เป ็นประเภทอำนาจท ี่ผ ู้ใต ้บ ังค ับบ ัญชาย ินยอมปฏิบ ัต ิตามอยู่ใน  
ระดับปานกลาง และม ีความสัมพ ันธ ์เซ ิงบากกับประส ิทธ ิผลของงานในระดับส ูง

4. อำนาจการให ้'รางวัลมีความสำค ัญในระด ับปานกลางในการยอมตามอำนาจของ 
ผ ู้ใด ับ ังค ับบ ัญชาและไม ่ม ีความส ัมพ ันธ ์ทางตรงก ับประส ิทธ ิผลของงาน

6 . อำนาจการบ ังค ับ  ม ีความสำค ัญ ในระด ับต ํ่าส ุดในการยอมตามอำนาจของ  
ผู้ใด ้บ ังค ับบ ัญชาและม ีความสัมพ ันธ์เซ ิงลบกับประส ิทธ ิผลของงาน

Patchen (1974) ไต ้ศ ึกษ าทฤษ ฎ ีและว ิจ ัย เก ี่ย วก ับ ความ ส ัม พ ันธ ์ของการใช  ้
ประเภทอำนาจก ับการบริหารงานในองศ ์การ ข ้อสรุปท ี่สำคัญมีด ังน ี้ค ือ

1 . การใช ้อำนาจความเช ี่ยวชาญของผู้บริหาร ม ีความสัมพ ันธ ์ในระด ับส ูงก ับความ  
เช ื่อถ ือและเป ็นแรงจ ูงใจในการปฏ ิบ ัต ิงานของผ ู้ใต ้บ ังค ับบ ัญ ชาและม ีความส ัมพ ันธ ์โดยตรงก ับ  
ประสิทธิผลของงาน การใช ้อำนาจประเภทน ี้อาจทำให ้บ ุคคลขาดความรอบคอบ ขาดการใช้ด ุลพ ิน ิจ  
ของตนในการทำงานได ้
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2 . อำนาจตามกฎหมาย จะไต ้ร ับการยอมริบจากผู้ใต ้บ ังค ับบ ัญชาในตอนแรกแต่ 
เม ื่อนานเข ้าอาจก ่อให ้เก ิดป ัญหาต ่างๆไต ้ต ้งน ี้

2 . 1  ผ ู้ใต ้บ ังค ับบ ัญชาเก ิดความรู้ส ึกว ่าผ ู้บร ิหารไร ้อำนาจ และก่อให้เกิด 
ความไม่เช ื่อถือ ไม ่พ ึงพอใจ ม ีการต ่อต ้านและก ่อให ้เก ิดความข้ดแย้งในกลุ่มผ ู้ใต ้บ ังค ับบ ัญชา

2 . 2  ถ ้าขาดสมดุลระหว่างอำนาจตามกฎหมาย และอำนาจความเชี่ยวชาญ  
ของผ ู้บ ังค ับบ ัญ ชา อาจม ีผลให ้การทำงานไม ่ม ีประส ิทธ ิภาพ และนำมาซึ่งความไม ่ม ีประสิทธิผล  
ของงาน

2.3 อำนาจตามกฎหมายไม ่สอดคล ้องก ับค ่าน ิยมในการทำงานสม ัยใหม  ่
ซึ่งเน ้นการเข ้ามาม ีส ่วนร ่วมในกิจกรรมขององค ์การ

2 .4 ผ ู้บ ังค ับบ ัญชาท ี่พ ึ่งแต ่อำนาจตามกฎหมายอาจนำไปสู่การยอมตาม  
อำนาจแบบไม่เต็มใจ และในท ี่ส ุดก ็จะเก ิดการต ่อต ้านหรือเก ิดความขัดแย ้งข ึ้นในองค์การ

3. อำนาจอ้างอิง เป็นเรื่องของจิตใจ อำนาจนี้อาจมีผลให้บ ุคคลเชื่อถือ ศรัทธา 
อย่างไร้เหตุผล ม ีการยอมตามอำนาจด ้วยความจงร ักภ ักด ี และสนับสน ุนผ ู้บ ังค ับบ ัญชาในทุก ๆ เรื่อง 
การใช้อำนาจประเภทนี้อาจมีผลกระทบต่อการทำงานประจำ เพราะจะกลายเป ็นการเป ีดโอกาสให ้ 
ผ ู้ใต ้บ ังค ับบ ัญชาเล ่นพรรคเล ่นพวกไต ้

4. การใช้อำนาจการให ้รางวัล ม ีอ ิทธ ิพลโดยตรงต ่อพฤติกรรมการปฎ ิป ัตงานของ 
ผู้ใต ้บ ังค ับบ ัญชา ข ้อจำก ัดของอำนาจประเภทน ี้ค ือ

4.3 รางว ัลท ี่เป ็นร ูปธรรมท ี่ผ ู้บร ิหารสามารถให ้ผ ู้ใต ้บ ังค ับบ ัญชาไต ้ เซ ่นการขึ้น  
เงินเดือน การเล ื่อนขั้นเล ื่อนตำแหน่ง เป็นต้น

4.2 การให้รางวัลม ีผลในระยะสั้น เม ื่อหมดรางวัลก ็หมดอำนาจประเภทน ี้ไป
4 .3 ผ ู้ใต ้บ ังค ับบ ัญชาไม ่เห ็นค ุณค่าหร ือไม ่ย ินด ีในของรางวัลน ั้น
4.4 การให ้รางวัลเป ็นความสัมพ ันธ์ระหว่างบ ุคคลต่อบ ุคคล อาจเก ิดความไม  ่

พอใจหรือไม ่เห ็นด ้วยก ็ไต ้ และอาจนำมาซ ึ่งความรู้ส ึกไม ่พ ึงพอใจผ ู้บ ังค ับบ ัญชา
5. การใช ้อำนาจการบ ังค ับ ม ีผลทำให ้เก ิดการยอมตามอำนาจขั้วคราว เกิดความ  

เกรงกลัว โกรธเค ือง ต ่อต ้าน ไม ่พ ึงพอใจ ม ีผลทำให ้ประสิทธิผลของงานตํ่า เพราะบุคคลจะเก ิดการ 
หลบเล ี่ยงงาน ไม ่ปฏ ิบดตามหน ้าท ี่ท ี่ร ับผ ิดชอบ

จะเห ็นไต ้ว ่า การใช ้อำนาจการให ้รางว ัลหรืออำนาจการบ ังค ับน ั้นต ้วผ ู้บ ังค ับบ ัญชา 
ต้องให้ความใกล้ช ิด ความเอาใจใส ่ต ัวผ ู้ใต ้บ ังค ับบ ัญชา ซึ่งต ่างจากการใช้อำนาจอ้างอ ิงและอำนาจ 
ความเช ี่ยวชาญ เพราะไม ่ต ้องคำน ึงถ ึงว ่าจะปฏ ิป ๋ตตามหรือไม ่ เม ื่อผ ู้บ ังค ับบ ัญชาไต ้ร ับการยอม รับ 
ในการใช ้อำนาจประเภทน ี้แล ้ว
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Adam s (1975) ได ้ทำการวิจ ัยเร ื่อง “โครงสร้างการควบค ุมองค ์การและประเภท  
อำนาจในภาคว ิชาของมหาว ิทยาล ัย  และความส ัมพ ันธ ์ระหว ่างความพ ึงพอใจในการทำงานก ับ  
ประสิทธิผลของงาน” ผลการวิจ ัยพบว่า คณบดีและคณะกรรมการบริหาร ควบค ุมบ ุคคลอ ื่นโดยใช  ้
อำนาจความเช ี่ยวชาญและอำนาจตามกฎหมายมากท ี่ส ุด ใช ้อำนาจอ้างอ ิง อยู่ในระดับปานกลาง 
ส่วนอำนาจการให ้รางวัลและอำนาจการบ ังค ับม ีการใช ้น ้อยท ี่ส ุด อำนาจความเช ี่ยวชาญและอำนาจ  
อ ้างอ ิงม ีความสัมพ ันธ ์ก ันในเช ิงบวกกับความพ ึงพอใจในการทำงาน อำนาจการให ้รางว ัลก ับอำนาจ 
การบังดับ ม ีความสัมพ ันธ ์เช ิงลบก ับความพ ึงพอใจในการทำงาน ความพ ึงพอใจในการทำงานและ 
ประส ิทธ ิผลของงานจะแตกต ่างก ัน ไปตามบ ุคล ิกภาพของศาสตราจารย ์และสภาพแวดล ้อมของ  
ภาควิชา

Netemeyer (1975) ได้ทำการวิจัยเร่ือง “การสืบสวนเชิงประจักษ์ถึงความสัมพันธ์ 
ระหว่างพฤติกรรมผู้บริหาร การใช้ประเภทอำนาจของผู้บริหารกับการปฏิบัติงานและความพึงพอใจ 
ของผู้ใต้บังคับบัญชา” ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารท่ีใช้วิธีการให้เงินหรือส่ิงตอบแทนในการ ควบคุม 
ผู้ใ'ดับังคับบัญชา จะมีความสัมพันธ์ในเชิงลบกับความพึงพอใจของผู้ใดับังคับบัญชา ส่วน ผู้บริหาร 
ท่ี'ใช้1ความเป็นผู้เชี่ยวชาญ1ให้คำแนะนำ1ในการปฏิบัติงาน ควบคุมผู้ใตับังคับบัญชา จะมีความ 
สัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บริหารท่ีใช้อำนาจความเช่ียวชาญและ 
อำนาจอ้างอิงมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับกับความพึงพอใจกับผู้ใคับังคับบัญชา ส่วนอำนาจการให้ 
รางวัล อำนาจการบังคับและอำนาจตามกฎหมาย มีความสัมพันธ์เชิงลบกับความพึงพอใจของผู้ใต้ 
บังคับบัญชา

Ringrose (1977) ได้ทำการวิจัยเร่ือง “ความสัมพันธ์ระหว่างการร้บรู้ของครูกับ 
ประเภทอำนาจของครูใหญ่ ระบบการบริหารโรงเรียน และบุคลิกลักษณะของครูใหญ่” ผลการวิจัย 
พบว่า ประเภทอำนาจของครูใหญ่ท่ีครูยอมรับ คือ อำนาจความเช่ียวชาญและอำนาจตามกฎหมาย 
และถ้าพิจารณาตามลำดับประเภทอำนาจท่ีครูใหญ่ใช้มากท่ีสุด ก็คืออำนาจความเช่ียวชาญ อำนาจ 
ตามกฎหมาย อำนาจอ้างอิง และอำนาจการให้รางวัล มีเพียงร้อยละห้าเท่าน้ันท่ีเห็นว่าครูใหญ่ 
ใช้อำนาจการบังคับ นอกจากน้ียังพบว่าครูใหญ่ท่ีใช้อำนาจความเช่ียวชาญจะมีคะแนนความเป็น 
ผู้นำสูงกว่าครูใหญ่ท่ีใช้อำนาจตามกฎหมาย ซ่ึงทำให้สามารถควบคุมครูได้ดีกว่า และครูใหญ่ท่ี 
ใช้อำนาจความเช่ียวชาญจะได้วับความไว้วางใจและความเช่ือถือ ความศรัทธามากกว่าครูใหญ่ท่ี 
ใช้อำนาจตามกฎหมายอีกด้วย
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Sharpin (1977) ได้ศึกษาเร่ือง “การรับรู้เก่ียวกับประสิทธิภาพของประเภท 
อำนาจ" ผลการวิจัยพบว่า ปะเภทอำนาจท่ีให้พนักงานเช่ือฟังและปฏิบตตามมากท่ีสุด คืออำนาจ 
ความเช่ียวชาญ รองลงมาคืออำนาจตามกฎหมาย อำนาจอ้างอิง อำนาจการให้รางวัลและอำนาจ 
การบังคับตามลำดับ

Shetty (1978) ศึกษาการใช้ประเภทอำนาจตามหลักการแบ่งของ French and 
Raven สรุปผลดังน้ีคือ ประเภทอำนาจท่ีใช้และเกิดการยอมรับมากท่ีสุด เรียงลำดับคือ อำนาจ 
ความเช่ียวชาญ อำนาจตามกฎหมาย อำนาจอ้างอิง อำนาจการให้รางวัลและอำนาจการบังคับและ 
สรุปในส่วนของการใช้อำนาจของผู้บรีหารไว้ดังน้ี

1. ผู้บริหารเผด็จการมักจะเน้นใช้อำนาจโดยตำแหน่งหรืออำนาจตามกฎหมาย 
เพ่ือให้บรรลุพฤติกรรมการบริหารมากกว่าจะใช้อำนาจความเช่ียวชาญและอำนาจอ้างอิงของตน

2. ผู้ใต้บังดับบัญชาเกรงกลัวการลงโทษ และมุ่งหวังการได้รางวัล จึงพอใจกับ 
การใช้อำนาจตามกฎหมายและอำนาจการให้รางวัลจากผู้บริหาร

3. ในองค์การท่ีมีการกระจายอำนาจในรูปแบบคณะกรรมการผู้บริหารโครงการ 
ซ่ึงไม่มีอำนาจโดยตำแหน่งหรืออำนาจตามกฎหมายมักจะพ่ึงพิงบุคลิกลักษณะส่วนตนการสร้าง 
บารมี ความสามารถในการจูงใจ และการปรึกษาหารือ เพ่ือให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติหน้าท่ีให้สำเร็จลุล่วง 
ลงไปด้วยดี

สำหรับประสิทธิภาพการใช้อำนาจในองค์การ Shetty ไตํให้ข้อเสนอแนะไว้ 2
ประการ คือ

1. ผู้บริหารท่ีประสบความสำเร็จจะต้องเป็นผู้มีความรู้เก่ียวกับอำนาจประเภท 
ต่างๆและสามารถใช้อำนาจประเภทน้ันได้อย่างหลากหลายให้เหมาะสมกับสถานการณ์

2. การใช้ประเภทอำนาจให้มีประสิทธิภาพน้ัน จะต้องคำนึงถึงธรรมชาติของ 
ตัวแปรการบริหารงานผู้ใด้บังดับบัญชาและบรรยากาศขององค์การด้วย

Cachur (1980) ได้ทำการศึกษาเร่ือง “ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจใน 
การทำงานของผู้บริหารระดับต้นกับประเภทอำนาจของครูใหญ่” ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารระดับ 
ต ้นร ับเประเภทอำนาจตามกฎหมายเป็นเหตุผลท่ีทำให้เขายอมตามอำนาจครูใหญ่ อำนาจต่อมาคือ  
อำนาจความเช่ียวชาญ อำนาจอ้างอิง และอำนาจการให้รางวัล อำนาจการบังดับเป็นอำนาจท่ีผู้ใต้ 
บังคับบัญชายอมตามน้อยท่ีสุด ส่วนความพึงพอใจในการทำงานน้ันเกิดข้ึนจากการท่ีครูใหญ่ใช้ 
อำนาจความเช่ียวชาญ อำนาจอ้างอิงและอำนาจตามกฎหมาย ตามลำดับและสามารถผลิตผลงาน 
ไต้มากย่ิงข้ึนด้วย



56

Sullivan (1981) ได้ทำการวิจัยเร่ือง “ความสัมพันธ์ระหว่างการร้บรู้ประเภท 
อำนาจของครูใหญ่ระดับประถมศึกษากับความเป็นอิสระของการบริหารแบบมีส่วนร่วม’ผลการวิจัย 
พบว่า

1. ครูใหญ่มีแนวโน้มท่ีจะใช้อำนาจความเช่ียวชาญและอำนาจอ้างอิงมากท่ีสุด
2. ครูใหญ่มักไม่ยอมให้ผู้ใด้บังคับบัญชาเข้ามามีส่วนร่วมในการใช้อำนาจการตัด

สินใจในเร่ืองสำคัญ ๆ
3. ครูใหญ่ท่ีใช้ประเภทอำนาจความเช่ียวชาญและอำนาจอ้างอิง ในระตับสูงมัก 

ย อ มให้ผู้ใด้บังคับบัญชา เข้า มา มี ส่วนร่ว มในการตัด สินใจ
4. ครูใหญ่ท่ีมีความรู้และได้รับการสนับสนุนจากผูใด้บังคับบัญชามักมีความคิดว่า 

ตนเป็นผู้มีอำนาจเหนือบุคคลอ่ืน
5. ครูใหญ่ท่ีมีความเห็นว่าการบริหารแบบมีส่วนร่วม จะช่วยให้บรรยากาศในการ 

ทำงานเป็นไปด้วยดีแต่ควรจำกัดการมีส่วนร่วมไว้สำหรับเร่ืองท่ีสำคัญบางประการ

stachowicz (1982) ได้ศึกษาเร่ือง “ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ของครูการ 
ศึกษาพิเศษกับประเภทอำนาจของครูใหญ่ระตับประถมศึกษา และผู้ประสานงานการศึกษากับ 
ระบบการบริหารภายในโรงเรียน” ผลการวิจัยสรุปว่าการใช้อำนาจของครูใหญ่มีผลกระทบต่อระบบ 
บริหารย่อยเป็นอย่างมาก ส่วนการใช้อำนาจของผู้ประสานงานการศึกษามีผลกระทบต่อระบบ 
บริหารงานในโรงเรียน และประเภทอำนาจท่ีครูใหญ่และผู้ประสานงานใช้คืออำนาจความเช่ียวชาญ 
มากกว่าอำนาจตามกฎหมาย

Copes (1983) ได้ศึกษาเร่ือง “ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ของครูถึงประเภท 
อำนาจของครูใหญ่กับระบบบริหารในโรงเรียน’’ พบว่า ครูกับครูใหญ่มีความเห็นท่ีแตกต่างกันใน 
การยอมตามประเภทอำนาจของครูใหญ่ แต่อย่างไรก็ตามเป็นท่ีเห็นได้ชัดว่าอำนาจความเช่ียวชาญ 
กับอำนาจตามกฎหมายทำให้ระบบบริหารของโรงเรียนมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดแต่ในโรงเรียน 
ประถมแถบซานเมือง อำนาจความเช่ียวชาญทำให้ระบบการบริหารโรงเรียนมีประสิทธิภาพมาก 
ท่ีสุด

M ulder and o th ers (1 9 8 6 ) ไ ด ้ท ำก าร ว ิจ ัย เร ื่อ ง  “อ ำน าจ  ส ถ าน ก าร ณ ์แ ล ะ ป ร ะ ส ิท ธ ิ 
ผ ล ก าร บ ร ิห าร งาน ข อ งผ ู้บ ร ิห าร : ก าร ศ ึก ษ าภ าค ส น าม  โด ย ม ีว ัต ถ ุป ร ะ ส ง ค ์เพ ื่อ ศ ึก ษ า  ก าร ใช ้ป ร ะ เภ ท  
อ ำ น า จ ต ่า ง ๆ ข อ ง ผ ู้บ ร ิห า ร ใ น ส ถ า น ก า ร ณ ์ป ก ต ิแ ล ะ ส ถ า น ก า ร ณ ์ว ิก ฤ ต  แ ล ะ ศ ึก ษ า ค ว า ม ส ัม พ ัน ธ ์ 
ร ะ ห ว ่าง ก าร ใช ้ป ร ะ เภ ท อ ำน าจ ต าม ส ถ าน ก าร ณ ์ ก ับ ป ร ะ ส ิท ธ ิผ ล ก าร บ ร ิห าร งาน ข อ งผ ู้บ ร ิห าร  ผ ล ก าร
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วิจัยพบว่า ในสถานการณ์ปกติผู้บริหารใช้ประเภทอำนาจร่วมปรึกษาหารือและอำนาจอ้างอิงมาก 
กว่าในสถานการณ์วิกฤต อย่างมีนัยสำคัญท่ีระดับ .01 ในสถานการณ์ปกติการใช้อำนาจร่วม 
ปรึกษาหารือมีความสัมพันธ์กับการใช้อำนาจอ้างอิงในระดับสูง ส่วนในสถานการณ์วิกฤตการ 
ใช้อำนาจปรึกษาหารือ ไม่มีความสัมพันธ์กับอำนาจอ้างอิงแต่มีความสัมพันธ์ค่อนช้างสูงกับอำนาจ 
การให้ค ุณ และให ้โทษการใช้อำนาจตามกฎหมายกับอำนาจการให้ค ุณ และให้โทษและการใ ช ้อำนาจ 
ตามกฎหมายและอำนาจเบ้ืองบนในสถานการณ์ปกติและสถานการณ์วิกฤตมีความแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยสำคัญท่ีระดับ .01 และ .0 4  ตามลำดับ แสดงให้เห็นว่าสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง 
ผู้บริหารใช้อำนาจแตกต่างกันไป

สำหรับผู้บริหารทีมีประสิทธิผลการบริหารสูงจะใช้อำนาจโดยตำแหน่งหรืออำนาจ 
ตามกฎหมายในสถานการณ์วิกฤตมากกว่าในสถานการณ์ปกติ และใช้อำนาจร่วมปรึกษาหารือใน 
สถานการณ์ปกติมากกว่าในสถานการณ์วิกฤต ผู้บริหารท่ีมีประสิทธิผลการบริหารสูงจะใช้อำนาจ 
อ้างอิง อำนาจความเช่ียวชาญระดับสูงและอำนาจสู่เบ้ืองบนมากย่ิงข้ึนเป็นลำดับ

C am p b ell (1 9 8 9 ) ไ ด ้ท ำ ก า ร ศ ึก ษ า เร ื่อ ง  “ก า ร ศ ึก ษ า ก าร ใช ้ร ูป แ บ บ อ ำ น า จ เพ ื่อ ก า ร  
พ ัฒ น าอ ง ค ์ก าร ” ใน โร ง พ ย าบ าล แ ห ้ง ห น ึ่ง ใน เม ือ ง อ อ น ท าร ิโอ  ป ร ะ เท ศ แ ค น น าด าว ัต ถ ุป ร ะ ส งค ์เพ ื่อ  
ค ัน ห า แ บ บ แ ผ น ก า ร ใช ้อ ำน า จ ใน ก ร ะ บ ว น ก าร จ ัด ส ร ร ง บ ป ร ะ ม า ณ ใน โร ง พ ย า บ าล เพ ื่อ เส น อ ร ูป แ บ บ ท ี่ 
เห ม าะ ส ม ใน ก าร พ ัฒ น าอ ง ค ์ก าร  แ น ว ค ิด ก าร ว ิจ ัย น ี้อ ย ู่บ น พ ื้น ฐ าน ก าร ใช ้อ ำน าจ  2  แ บ บ  ค ือ ก าร  
ใช ้อ ำ น า จ แ บ บ ย ึด ห ล ัก ห น ้า ท ี่เป ็น ห ล ัก  (function parad igm ) ซ ึ่ง เน ้น ก าร ค ว บ ค ุม ท ร ัพ ย าก ร ท ี่จ ำก ัด ใน  
ส ถ าน ก าร ณ ์ท ี่ไม ่ป ก ต ิ แ ล ะ ก าร ใช ้อ ำน าจ แ บ บ ร ่ว ม ต ัด ส ิน ใจ  (interpretive parad igm ) ซ ึ่ง เน ้น ก าร  
ต ัด ส ิน ใจร ่วม ก ัน  พ บ ว ่า  ผ ู้บ ร ิห าร โร ง พ ย าบ าล  บ ร ิห าร แ บ บ ย ึด ห น ้าท ี่เป ็น ห ล ัก  โด ย ร ว ม อ ำน าจ ก าร ต ัด  
ส ิน ใจ ไ ว ัท ี่ผ ู้บ ร ิห า ร ฝ ่า ย เด ีย ว  โด ย ป ร าศ จ าก ข ้อ ม ูล พ ีย ง พ อ แ ล ะ พ ย า ย า ม ป ีด ก ั้น ช ่อ ง ท า ง ก า ร ส ื่อ ส า ร  
โ ด ย  ผ ู้บ ร ิห า ร ห า ท า ง เพ ิ่ม อ ำ น า จ ให ้แ ก ่ต น เอ ง เพ ื่อ เพ ิ่ม ม า ต ร ก า ร ค ว บ ค ุม ง บ ป ร ะ ม า ณ ท ี่จ ำ ก ัด ใน
ส ถ าน ก าร ณ ์ท ี่ว ิก ฤ ต ด ้า น ง บ ป ร ะ ม า ณ  ท ำให ้เก ิด ค ว าม ก ัง ว ล ใจ แ ก ่ผ ู้ร ่ว ม ง าน ด ้ว ย ว ิธ ีต ่า ง  ๆ เช ่น ก าร  
ส ร ้าง ข ่าว ก าร ข าด ท ุน ท ี่เก ิด ข ึ้น ใน ป ีต ่อ ไป  ป ล ่อ ย ข ่าว ล ือ ว ่าจ ะ ค ัด ค น ง าน อ อ ก  ล ด จ ำน ว น เต ีย ง ผ ู้ป ่ว ย ล ง  
ห ร ือ ส ร ้าง เร ื่อ ง ใน ภ าพ ล บ อ ื่น ๆ

การปรับเปล่ียนของผู้คนในองค์การให้มีการใช้อำนาจแบบร่วมตัดสินใจอ้นเป็นการ 
เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจและรับรู้กิจกรรมท่ีกำลังตำเนินอยู่และเน้น 
การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ เพ่ือให้ทุกฝ่ายเกิดความเช้าใจ มีความพึงพอใจในการทำงานซ่ึงส่งผล 
ต่อประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานให้สูงข้ึนข้อคันพบน้ีใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาองค์การ
VI qvเด้
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สรุปว่างานวิจัยท่ีเก่ียวข้องในต่างประเทศเก่ียวกับการใช้อำนาจ โดยใช้ทฤษฎีการ 
แบ่งประเภทอำนาจของ French and Raven ใน 5 ประเภท ผลสรุปของการวิจัย คือ อำนาจการให้ 
รางวัลหรืออำนาจการให้คุณมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจและประสิทธิผลของงานในระดับสูง 
อำนาจตามกฎหมายหรืออำนาจอ้นชอบธรรมและอำนาจความเป็นผู้เช่ียวชาญเป็นประเภทอำนาจ 
ท่ีสำคัญท่ีสุดในการยอมตามอำนาจของผู้ใดับังคับบัญชาแต่ไม่ใช่ปัจจัยท่ีสิงผลโดยตรงต่อประสิทธิ 
ผลของงาน อำนาจอ้างอิง เป็น ประเภทอำนาจท่ีผู้ใต้บังคับบัญชายินยอมปฏิบัติตามอยู่ในระดับ 
ปานกลางและมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลของงานในระดับสูง อำนาจการให้รางวัลมี 
ความสำคัญในระดับปานกลางในการยอมปฏิบัติตามของผู้ใต้บังคับบัญชาและไม่มีความสัมพันธ์ 
ทางตรงกับประสิทธิผลของงาน อำนาจการบังคับหรืออำนาจการให้[ฑษมีความสำคัญในระดับต่ํา 
สุดในการยอมตามอำนาจของผู้ใต้บังคับบัญชาและมีความสัมพันธ์เชิงลบกับประสิทธิผลของงาน

การใช้ประเภทอำนาจตามหลักการแบ่งประเภทของ French and Raven คือ 
ประเภทอำนาจท่ีใช้และเกิดการยอมรับมากท่ีสุดเรียงลำดับ คือ อำนาจความเช่ียวชาญ อำนาจอ้น 
ชอบธรรม อำนาจอ้างอิง อำนาจการให้รางวัล และอำนาจการบังคับหรืออำนาจการให้โทษ

สำหรืปประสิทธิภาพการใช้อำนาจในองค์การ คือ ผู้บริหารท่ีประสบความสำเร็จ 
จะต้องเป็นผู้มีความรู้เก่ียวกับอำนาจประเภทต่างๆและสามารถใช้อำนาจประเภทน้ันได้อย่างหลาก 
หลายให้เหมาะสมกับสถานการณ์ การใช้ประเภทอำนาจให้มีประสิทธิภาพน้ัน จะต้องคำนึงถึงธรรม 
ชาติของตัวแปรการบริหารงานผู้ใต้บังคับบัญชาและบรรยากาศขององค์การตัวย

งานวิจัยในประเทศ

ล น ธ ย า เซ ็น น ัน ท ์ (2 5 2 0 ) ไ ด ้ท ำก าร ว ิจ ัย เร ื่อ ง  “ก าร ใช ้อ ำน าจ ข อ ง ผ ู้จ ัด ก าร แ ล ะ ค ร ู 
ให ญ ่ท ี่ส ัม พ ัน ธ ์ก ับ ค ว า ม พ ึง พ อ ใจ ใน ก า ร ท ำ ง า น ข อ ง ค ร ูใน โร ง เร ีย น ข อ ง ม ูล น ิธ ิแ ห ่ง ส ภ า ค ร ิส ต จ ัก ร ใน  
ป ร ะ เท ศ ไท ย ” ผ ล ก าร ว ิจ ัย พ บ ว ่า

1. ก าร ใช ้อ ำน าจ ข อ ง ผ ู้จ ัด ก าร แ ต ่ล ะ ฐ าน อ ำน าจ ค ือ อ ำน าจ ก าร บ ัง ค ับ  อ ำน าจ ต าม  
ก ฎ ห ม าย  อ ำ น า จ ค ว า ม เช ี่ย ว ช า ญ  อ ำน าจ ให ้ร าง ว ัล  อ ำน าจ อ ้าง อ ิง  อ ำน าจ ข ่าว ส าร แ ล ะ อ ำน าจ พ ึ่ง พ า  
อ ย ู่ใน ร ะ ด ับ ป า น ก ล า ง  ใน โร ง เร ีย น ท ี่ม ีข น า ด ต ่า ง ก ัน  ผ ู้จ ัด ก า ร ใช ้อ ำ น า จ อ ้า ง อ ิง ไ ม ่แ ต ก ต ่า ง ก ัน แ ต  ่
ใช ้อ ำน าจ ก าร บ ัง ค ับ  อ ำน า จ ต า ม ก ฎ ห ม า ย  อ ำน า จ ค ว า ม เช ี่ย ว ช า ญ  อ ำน าจ ก าร ให ้ร าง ว ัล  อ ำน าจ ข ่าว  
ส าร แ ล ะ อ ำน า จ พ ึ่ง พ าแ ต ก ต ่า ง ก ัน

2 . ก าร ใช ้อ ำน าจ ข อ ง ค ร ูให ญ ่ท ั้ง  7 ฐ าน อ ำน าจ  อ ย ู่ใน ร ะ ด ับ ป าน ก ล าง  แล ะ โร ง เร ีย น  
ท ี่ม ีข น าด ต ่าง ก ัน  ค ร ูให ญ ่ใช ้อ ำน าจ แ ต ่ล ะ ฐ าน ต ่าง ก ัน

3. ค ว าม พ ึง พ อ ใจ ใน ก าร ท ำง าน ข อ ง ค ร ูใน โร ง เร ีย น อ ย ู่ใน ร ะ ด ับ ป าน ก ล าง แ ล ะ



โรงเรียนท่ีมีขนาดต่างกัน ความพึงพอใจในการทำงานของครูไม่แตกต่างกัน
4. การใช้อำนาจของผู้จัดการแต่ละฐานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจ 

ในการทำงานของครูอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05
5. การใช้อำนาจของครูใหญ่แต่ละฐานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจ 

ในการทำงานของครูอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05

สุชาดา กรเพชรปราณี (2521) ได้ทำการวิจัยเร่ือง “มูลฐานอำนาจการนิเทศของ 
นักวิชาการ” วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษามูลฐานอำนาจท่ีทำให้นักวิชาการเช่ือฟังและหรือปฏิปติตาม 
และมูลฐานอำนาจของนักวิชาการท่ีทำผู้อ่ืนเช่ือฟังและหรือปฏิปติตาม ผลการวิจัยพบว่า มูลฐาน 
อำนาจความเป็นผู้ทรงคุณวุฒิหรือความเช่ียวชาญเป็นมูลฐานอำนาจท่ีทำให้อาจารย์คณะครุศาสตร์ 
เช่ือฟังและปฏิป้ติตามมากท่ีสุด และเป็นมูลฐานอำนาจของอาจารย์คณะครุศาสตร์ท่ีทำให้ผู้อ่ืนเช่ือ 
ฟังและหรือปฏิปติตามมากท่ีสุดเช่นกัน

ลลิตา ฤกษ์สำราญ (2523) ได้ทำการศึกษาเร่ือง “ฐานอำนาจทางสังคมของ 
อาจารย์และช้าราชการในมหาวิทยาลัยรามคำแหง" วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาว่าฐานอำนาจใดท่ี 
อาจารย์และช้าราชการมหาวิทยาลัยรามคำแหงยอมตามมากท่ีสุด และศึกษาด้วยว่าอาจารย์และ 
ข้าราชการเหล่าน้ีเลือกใช้ฐานอำนาจใดเพ่ือให้ผู้อ่ืนเช่ือฟังและหรือปฏิปติตามมากท่ีสุด ผลการวิจัย 
พบว่า อาจารย์และข้าราชการมหาวิทยาลัยรามคำแหงยอมตามฐานอำนาจความเป็นผู้ทรงคุณวุฒิ 
หรืออำนาจความเช่ียวชาญมากท่ีสุด อำนาจตามกฎหมาย อำนาจอ้างอิง อำนาจการให้รางวัลและ 
อำนาจการบังคับตามลำดับ ส่วนฐานอำนาจของอาจารย์และข้าราชการมหาวิทยาลัยรามคำแหงทำ 
ให้ผู้อื่นเชื่อฟัง และยอมตามอำนาจมากท่ีสุด คืออำนาจความเป็นผู้ทรงคุณวุฒิหรืออำนาจ 
ความเช่ียวชาญ อำนาจตามกฎหมาย อำนาจการให้รางวัล อำนาจอ้างอิงและอำนาจการบังคับ 
ตามลำดับ

จ ิต ร า จ ิต ร าน ุก ูล  (2 5 2 4 ) ไ ด ้ท ำ ก า ร ว ิจ ัย เร ื่อ ง  “ ก าร ใช ้อ ำน าจ ข อ ง ผ ู้บ ัง ค ับ บ ัญ ช า เพ ื่อ  
ก าร พ ัฒ น าก าร ส ื่อ ส าร ภ าย ใน อ ง ค ์ก าร  : ก าร ศ ึก ษ า เฉ พ า ะ ก ร ณ ีค ุร ุส ภ า ” ผ ล ก าร ว ิจ ัย  พ บ ว ่า

1. อ ำน า จ ค ว า ม เช ี่ย ว ช า ญ  อ ำน าจ ก าร ให ้ร าง ว ัล  อ ำน าจ ก าร บ ัง ค ับ  อ ำน าจ ต าม  
ก ฎ ห ม าย แ ล ะ อ ำน าจ อ ้าง อ ิง  ม ีค ว าม ส ัม พ ัน ธ ์เช ิง บ ว ก ก ับ ค ว าม ต ึง ด ูด ใจ

2 . ค ว า ม ด ึง ด ูด ใจ ม ีค ว า ม ส ัม พ ัน ธ ์เช ิง บ ว ก ก ับ ค ว า ม พ ึง พ อ ใจ ใน ก า ร ต ิด ต ่อ ส ื่อ ส า ร  
แ ล ะ ค ว าม บ ่อ ย ค ร ั้ง ใน ก าร ต ิด ต ่อ ส ื่อ ส าร

3 . อ ำน า จ ค ว า ม เช ี่ย ว ช า ญ  อ ำน าจ ก าร ให ้ร าง ว ัล  อ ำน าจ อ ้าง อ ิง  อ ำน าจ ต าม
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ก ฎ ห ม าย  แ ล ะ อ ำน าจ บ ัง ค ับ  ม ีค ว าม ส ัม พ ัน ธ ์เช ิง บ ว ก ค ับ ค ว าม พ ึง พ อ ใจ ใน ก าร ต ิด ต ่อ ส ื่อ ส าร
4 . อ ำน าจ ค ว าม เช ี่ย ว ช าญ  อ ำน าจ ก าร ให ้ร าง ว ัล  อ ำน าจ อ ้าง อ ิง  อ ำน าจ ก าร บ ัง ค ับ  

ม ีค ว า ม ส ัม พ ัน ธ ์เช ิง บ ว ก ค ับ ค ว า ม บ ่อ ย ค ร ั้ง ใน ก า ร ต ิด ต ่อ ส ื่อ ส า ร  แ ล ะ อ ำ น า จ ต า ม ก ฎ ห ม า ย ม ีค ว า ม  
ส ัม พ ัน ธ ์เช ิง ล บ ค ับ ค ว าม บ ่อ ย ค ร ั้ง ใน ก าร ต ิด ต ่อ ส ื่อ ส าร

5 . เม ื่อ พ ิจ าร ณ าอ ำน าจ ท ั้ง  5  ชน ิด  ใน แ ง ่ข อ ง ผ ล ท ี่ม ีต ่อ พ ฤ ต ิก ร ร ม ก าร ส ื่อ ส าร แ ล ้ว  
พ บ ว ่า  อ ำน า จ ค ว า ม เช ี่ย ว ช า ญ ม ีค ว า ม ส ำ ค ัญ ม า ก ท ี่ส ุด  ท ั้ง ค ว าม พ ึง พ อ ใจ ใน ก าร ต ิด ต ่อ ส ื่อ ส าร  และ  
ค ว าม บ ่อ ย ค ร ั้ง ใน ก าร ต ิด ต ่อ ส ื่อ ส าร  อ ำน าจ ต าม ก ฎ ห ม าย  ม ีค ว าม ส ำค ัญ น ้อ ย ท ี่ส ุด ท ี่ม ีผ ล ต ่อ ค ว าม พ ึง  
พ อ ใจ ใน ก าร ต ิด ต ่อ ส ื่อ ส าร  แ ล ะ อ ำน าจ อ ้าง อ ิง ม ีค ว าม ส ำค ัญ น ้อ ย ท ี่ส ุด ท ี่ม ีผ ล ต ่อ ค ว าม บ ่อ ย ค ร ั้ง ต ่อ ก าร  
ต ิด ต ่อ ส ื่อ ส าร

นวล ก ัล ย าณ ธ ร ร ม  (2 5 3 0 ) ไ ด ้ท ำ ก า ร ว ิจ ัย เร ื่อ ง  ‘‘ก าร ใช ้พ ล ัง อ ำน าจ ข อ ง ผ ู้บ ร ิห าร  
โ ร ง เร ีย น ม ัธ ย ม ศ ึก ษ า ก ับ ข ว ัญ ใน ก า ร ป ฏ ิบ ัต ิง า น ข อ ง ค ร ูใน ก ร ุง เท พ ม ห า น ค ร ” ผ ล ก า ร ว ิจ ัย พ บ ว ่า  
ผ ู้บ ร ิห า ร โร ง เร ีย น ใช ้อ ำ น า จ แ ต ่ล ะ ฐ า น ใน ร ะ ด ับ ท ี่แ ต ก ต ่าง ก ัน อ ย ่าง ม ีน ้ย ส ำ ค ัญ ท าง ส ถ ิต ิท ี่ร ะ ด ับ  .01 
ก ล ่าว ค ือ  ใช ้อ ำ น า จ ค ว า ม เช ี่ย ว ช า ญ  อ ำน าจ อ ้าง อ ิง  อ ำน า จ ต า ม ก ฎ ห ม า ย  อ ำน าจ บ ัง ค ับ  อ ำน าจ ข ่าว  
ล าร  อ ำน าจ พ ึ่ง พ าโน ร ะ ด ับ ม าก  อ ำน าจ ก าร ให ้ร าง ว ัล ใน ร ะ ด ับ ป าน ก ล าง  แ ล ะ พ บ ว ่าก าร ใช ้อ ำน าจ ข อ ง  
ผ ู้บ ร ิห าร โร ง เร ีย น ม ีผ ล ต ่อ ข ว ัญ ใน ก าร ป ฏ ิบ ้ต งาน ข อ งค ร ู อ ย ่าง ม ีน ้ย ส ำค ัญ ท าง ส ถ ิต ิท ี่ร ะ ด ับ  .0 0 3  มา 
จ าก อ ำน าจ  5  ฐ าน ค ือ  อ ำน าจ ก าร ให ้ร าง ว ัล  อ ำน าจ ข ่าว ส าร  อ ำน าจ อ ้าง อ ิง  อ ำน า จ ค ว า ม เช ี่ย ว ช า ญ  
แ ล ะ อ ำ น า จ ต า ม ก ฎ ห ม าย

สำเร็จ โพธิวรรณา (2530) ได้ทำการศึกษาวิจัยเร่ือง “การศึกษามูลฐานอำนาจ 
การบริหารของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 10 ” โดยอาศัย 
แนวคิดของ French และ Raven ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารโรงเรียนใช้มูลฐานอำนาจอันชอบ 
ธรรมมากท่ีสุด รองลงมาคือ มูลฐานอำนาจความเป็นผู้เช่ียวชาญ มูลฐานอำนาจการให้คุณ มูลฐาน 
อำนาจการให้โทษและมูลฐานอำนาจอ้างอิง ผู้ช่วยผู้บริหารและอาจารÊJโรงเรียนมัธยมศึกษา ยอม 
ตามอำนาจความเป็นผู้เช่ียวชาญมากท่ีสุด มูลฐานอำนาจการให้โทษ และมูลฐานอำนาจอ้างอิงน้อย 
ท่ีสุด และเม่ือเปรียบเทียบการใช้มูลฐานอำนาจอันชอบธรรมและมูลฐานอำนาจความเป็นผู้เช่ียว 
ชาญโนทุกประสบการณ์บริหารของผู้บริหาร การยอมตามมูลฐานอำนาจอ้างอิงในทุกกลุ่มอายุ และ 
มูลฐานอำนาจความเป็นผู้เช่ียวชาญในทุกระดับวุฒิของผู้ช่วยผู้บริหาร และการยอมตามอำนาจมูล 
ฐานอำนาจความเป็นผู้เช่ียวชาญในทุกระดับวุฒิและทุกประสบการณ์ทำงานของอาจารย์โรงเรียน 
มัธยมศึกษาแตกต่างกันอย่างมีน้ยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05



61

ชูชาติ สะอาด (2532) ได้ทำการวิจัยเร่ือง "ความสัมพันธ์ระหว่างอำนาจแบบภาวะ 
ผู้นำของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดอุทัยธานี” วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาแบบภาวะผู้นำ 
ของผู้บริหารโรงเรียน และระดับวุฒิภาวะของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดอุทัยธานี มีความ 
แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญท่ีระดับ.05 และพบว่าอำนาจท่ีมีอยู่ของผู้บริหารกับแบบภาวะผู้นำท่ีใช้ 
โดยผู้บริหาร และอำนาจท่ีมีฮยู่ของผู้บริหารกับระดับวุฒิภาวะของครูไม่มีความสัมพันธ์กัน จากน้ี 
ยังพบว่า อำนาจท่ีผู้บริหารโรงเรียนใช้มากท่ีสุด คืออำนาจบารมี (reference power) และแบบ 
ภาวะผู้นำแบบการขาย (selling)^วนระดับ-วุฒิภาวะ,ของครูอยู่'ใน'ระดับปานกลางถึงสูง

ผลการวิจัยคร้ังน้ีช้ีให้เห็นว่า การใช้อำนาจแบบภาวะผู้นำของผู้บริหารโรงเรียนข้ึน 
อยู่กับระดับวุฒิภาวะของครูในโรงเรียนนน้ัน แต่ไม่สัมพันธ์กับอำนาจท่ีมีอยู่ของผู้บริหาร โรงเรียน 
และในทางตรงกันข้ามอำนาจที่มีอยุ่ของผู้บริหารโรงเรียนไม่ได้ขึ้นอยู่กับแบบภาวะผู้นำของ 
ผู้บริหารและระดับวุฒิภาวะของครูในโรงเรียนแต่อย่างใด

คิริ โพธ้ีนาม (2533) ได้ทำการวิจัยเร่ือง “ความสัมพันธ์ระหว่างอำนาจและแบบ 
ภาวะผู้นำของผู้บริหารกับระดับวุฒิภาวะของครูอาจารยัในวิทยาลัยเทคนิคของกรมอาชีวศึกษา : 
เขตการศึกษา 1,5 และกรุงเทพมหานคร” วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความแตกต่างของอำนาจรูป
แบบภาวะผู้นำของผู้บริหารวิทยาลัยเทคนิค และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างอำนาจและรูปแบบ 
ภาวะผู้นำท่ีใช้โดยผู้บริหารวิทยาลัยเทคนิคกับระดับวุฒิภาวะของครู ผลการวิจัยพบว่า อำนาจท่ีมี 
อยู่และรูปแบบภาวะผู้นำท่ีใช้โดยผู้บริหารวิทยาลัยเทคนิค มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทาง 
สถิติท่ีระดับ .05 และผู้บริหารเลือกใช้อำนาจตามกฎหมายมากท่ีสุด ส่วนระดับ วุฒิภาวะของครู 
อยู่ในระดับสูง

สมบูรณ์ นนทสถุล (2536) ได้ทำการวิจัยเร่ือง “การใช้พลังอำนาจของผู้บริหาร 
โรงเรียนท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของโรงเรียนมัธยมศึกษาในเขตการศึกษา1’’ผลการ
วิจัยพบว่า

1. การใช้อำนาจฐานต่าง ๆ ของผู้บริหารโรงเรียนอยู่ในระดับปานกลางโดยใช้ 
อำนาจตามกฎหมาย อำนาจความเช่ียวชาญ อำนาจข่าวสาร อำนาจพ่ึงพา อำนาจการให้รางวัล 
อำนาจอ้างอิง อยู่ในระดับสูง ส่วนอำนาจการบังคับอยู่ในระดับปานกลาง

2. การใช้อำนาจจากฐานต่าง ๆ ของผู้บริหารโรงเรียนขนาดกลางอยู่ในระดับสูง 
สำหรับผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กและขนาดใหญ่อยู่ในระดับปานกลางโดยผู้บริหารโรงเรียน 
ขนาดกลางและขนาดใหญ่ใช้อำนาจจากฐานต่างๆแตกต่างกัน
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ร-ประสิทธิภาพของการบริหารงานของโรงเรียนโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
โดยมีองค์ประกอบด้านผลการปฏิบ้ติงานอยู่ในระดับสูงและด้านความพึงพอใจใน การปฏิบัติงานอย่ 
ในระดับปานกลางโดยโรงเรียนขนาดเล็กกับโรงเรียนขนาดกลางมี ประสิทธิภาพการบริหารงาน
โรงเรียนอยู่ในระดับสูงแต่โรงเรียนขนาดใหญ่อยู่ในระดับปานกลาง

4 . การใช้อำนาจจากฐานต่างๆของกับริหารโรงเรียนมีความสัมพันธ์กับ 
ประสิทธิภาพการบริหารงานของโรงเรียน อยู่ในระดับสูง โดยอำนาจการให้รางวัล มีความสัมพันธ์ 
กับประสิทธิภาพการบริหารโรงเรียนอยู่ระดับสูง

5. การใช้อำนาจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของโรงเรียนโดยภาพรวม 
คือ การใช้อำนาจการให้รางวัล อำนาจข่าวสาร อำนาจการบังดับ อำนาจพ่ึงพา เม่ือแยกตามขนาด 
ของโรงเรียนอำนาจพ่ึงพา อำนาจการให้รางวัล ส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของโรงเรียน 
ขนาดเล็ก อำนาจอ้างอิง ส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของโรงเรียนขนาดกลาง อำนาจการ 
ให้รางวัล อำนาจข่าวสาร อำนาจการบังดับ ส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของโรงเรียน 
ขนาดใหญ่

ส ุว ัฒ น ์ ช่างเหล็ก (2 5 3 6 ) ไ ด ้ทำการวิจัยเร่ือง “ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อำนาจ 
ของหัวหน้าคณะวิชาและสถานการณ์กับประสิทธิผลการบริหารคณะวิชาตามทรรศนะของอาจารย์ 
วิทยาลัยครู" ผลการวิจัยพบว่า หัวหน้าคณะวิชาท่ีใช้อำนาจการให้คุณ อำนาจอ้างอิง และอำนาจ 
ร่วมปรึกษาหารือในสถานการณ์ปกติมีประสิทธิผลบริหารคณะวิชาอยู่ในระดับสูง หัวหน้าคณะวิชา 
ที่ใช้อำนาจการลงโทษ อำนาจความเช่ียวชาญและอำนาจโดยตำแหน่งในสถานการณ์วิกฤตมี 
ประสิทธิผลการบริหารคณะวิชาในระดับสูง ผู้ประเมินผลท่ีมีลักษณะแตกต่างกันด้านเพศ และ 
การดำรงตำแหน่งและไม่ดำรงตำแหน่งหัวหน้าภาควิชา ประเมินผลการใช้อำนาจของหัวหน้าคณะ 
วิชาไม่แตกต่างกัน ผู้ประเมินผลท่ีมีคุณลักษณะแตกต่างกันด้านอายุและ ประสบการณ์ การทำงาน 
ประเมินผลอำนาจการให้คุณ อำนาจการให้[ทษ อำนาจโดยตำแหน่ง และอำนาจปรึกษาหารือของ 
หัวหน้าคณะวิชาไม่แตกต่างกัน แต่ประเมินผลการใช้อำนาจอ้างอิง และอำนาจความเช่ียวชาญแตก 
ต่างกันในสถานการณ์ปกติและสถานการณ์วิกฤต

นพดล เจนอักษร (2 5 3 6 ) ศึกษาเร่ือง “การใช้อำนาจในการบริหารของผู้นำทางการ 
บริหารการศึกษาไทย : กรณีศึกษาเชิงคุณภาพ “ โดยมีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาท่ีมาของ 
ฐานอำนาจและการใช้อำนาจของผู้น้าทางการบริหารการศึกษาของไทยโดยการศึกษาเชิงคุณภาพ 
กับกรณีศึกษาซ่ึงเป็นผู้น้าการบริหารการศึกษาไทยท่านหน่ึง ผลการศึกษาพบว่า ฐานอำนาจ
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ประเภทต่างๆของกรณีศึกษาได้เร่ิมพัฒนาข้ึนโดยลำดับในลักษณะของการส่ังสมมาทีละเล็กฑีละ 
น้อยตลอดระยะเวลาท่ียาวนานในชีวิตของกรณีศึกษา ซ่ึงสรุปได้ว่าฐานอำนาจเหล่าน้ีมาจาก

(1) บรรยากาศและบริบทการบริหารงานของกระทรวงต้ังแต่อดีตถึงปัจจุบัน (2) 
องค์ประกอบสำคัญ 4 ประการคือ ความรู้ ความสามารถ ความประพฤติ บุคลิกภาพและคุณสมบัติ 
ส่วนคัวของกรณีศึกษา สำหรับการใช้อำนาจจากฐานอำนาจทุกประเภทของกรณีศึกษาจะกระทำ 
อย่างแนบเนียนและเหมาะสมกบกาละเทศะเป็นอย่างย่ิง1ซ่ึงมี'รายละเอียดคังน้ีคือ ในกรอบทฤษฎี 
ของ French และ Raven (1) ฐานอำนาจการให้รางวัล (2) ฐานอำนาจจากการบังคับหรือการ 
ลงโทษ ใช้อำนาจโดยการตำหนิด้วยวาจา การตำหนิเป็นลายลักษณ์คักษร และการเงียบ (3) 
ฐานอำนาจตามกฎหมาย ใช้อำนาจภายใต้หลักการกระจายอำนาจ เช่ือถึอและให้เกียรติผู้ใต้บังคับ 
บัญชา การเร่งให้ปฏิปัติโดยไม่ซักช้า และการประนิประนอมประสานประโยชน์ (4) ฐานอำนาจการ 
อ้างอิงและ (5) ฐานอำนาจท่ีเกิดจากความเช่ียวชาญ ใช้ผ่ายบุคลิกภาพและคุณสมปติเฉพาะคัวของ 
กรณีศึกษาซ่ึงเกิดจากประสบการณ์ในการทำงาน สำหรับฐานอำนาจนอกเหนือจากกรอบทฤษฎี 
ของ French และ Raven ได้แก่ ฐานอำนาจการพ่ึงพาหรือการประสานอำนาจ (2) ฐานอำนาจท่ี 
เกิดจากข่าวสารและการประชาสัมพันธ์ ใช้อำนาจจากความสัมพันธ์ส่วนคัว (3) ฐานอำนาจทีเกิด 
จากอำนาจบารมี ใช้ผ่านบุคลิกภาพและคุณสมบัติเฉพาะคัวของกรณีศึกษา ซ่ึงเกิดจากการ
ปาเพ็ญความดีมาโดยตลอดจนเป็นท่ียอมรับนับถือและพร้อมท่ีจะปฏิบัติตามของผู้อ่ืน

สุกัญญา เผือกสกนธ์ (2537) ได้ทำการวิจัยเร่ือง “ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้ 
อำนาจของผู้บริหารโรงเรียนและบรรยากาศองค์การของโรงเรียนสังกัดกองการศึกษาพิเศษ 
กรมสามัญศึกษา" ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารโรงเรียนใช้อำนาจตามกฎหมาย อำนาจความ 
เช่ียวชาญ อำนาจอ้างอิง อำนาจการให้รางวัล และอำนาจบังคับ มาก ส่วนบรรยากาศองค์การของ 
โรงเรียนเป็นแบบปีด 9 โรงเรียน แบบเป็ด 7 โรงเรียน แบบอิสระและแบบควบคุม แบบละ 6 โรง 
เรียนและแบบสนิทสนมและแบบรวบอำนาจ แบบละ 5 โรงเรียน

เม่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียนและบรรยากาศ 
องค์การของโรงเรียน สังกัดกองการศึกษาพิเศษพบว่า การใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียนไม่มี 
ความสัมพันธ์กับบรรยากาศองค์การของโรงเรียน

อารีย์ สุวรรณปาล (2537) ได้ทำการวิจัยเร่ือง “การศึกษาการใช้อำนาจของ 
ผู้บริหารตามการรับรู้ของผู้บริหาร ผู้ช่วยผู้บริหารและครูอาจารย่ในโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่ 
พิเศษ สังกัดกรมสามัญศึกษา กรุงเทพมหานคร” วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบ การใช้ 
อำนาจของผู้บริหารกับการยอมตามอำนาจของผู้ช่วยผู้บริหารและครูอาจารย์ตามการรับรู้ของ
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ผู้บริหาร ผู้ช่วยผู้บริหารและครูอาจารย์ในโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกัดกรมสามัญ 
กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารใช้อำนาจระดับมากท่ีสุด คือ อำนาจข่าวสารข้อมูล 
ระดับมาก คือ อำนาจความเช่ียวชาญ อำนาจการให้รางวัล และอำนาจเช่ือมโยง ระดับน้อย คือ 
อำนาจตามกฎหมาย อำนาจอ้างอิง และอำนาจจากการบังคับ ผู้ช่วยผู้บริหารยอมตามอำนาจระดับ 
มาก คือ อำนาจข่าวสารข้อมูลและอำนาจความเช่ียวชาญ ระดับน้อย คือ อำนาจการให้รางวัล 
อำนาจตามกฎหมาย อำนาจการเช่ือมโยง อำนาจอ้างอิง และอำนาจการบังคับ ครูอาจารย์ยอม 
ตามอำนาจระดับมาก คือ อำนาจข่าวสารข้อมูล อำนาจตามกฎหมาย และอำนาจความเช่ียวชาญ 
ระดับน้อย คือ อำนาจการให้รางวัล อำนาจการบังคับ อำนาจเช่ือมโยงและอำนาจอ้างอิง

เกรียงไกร ไชยสกุล (2538) ได้ทำการวิจัยเร่ือง “การศึกษาการใช้อำนาจของ 
ศึกษาธิการอำเภอและการยอมตามอำนาจของผู้ใต้บังคับบัญชา เขตการศึกษา 6” ผลการวิจัยพบ 
ว่า ศึกษาธิการอำเภอใช้อำนาจระดับมาก คือ อำนาจข่าวสารข้อมูล อำนาจการเช่ือมโยง อำนาจ 
ความเช่ียวชาญ อำนาจอ้างอิง และอำนาจการให้รางวัล ระดับน้อย คืออำนาจตามกฎหมาย และ 
อำนาจการบังคับ ผู้ช่วยศึกษาธิการอำเภอยอมตามอำนาจระดับมาก คือ อำนาจความเช่ียวชาญ 
อำนาจข่าวสารข้อมูล อำนาจเช่ือมโยง และอำนาจตามกฎหมาย ระดับน้อย คือ อำนาจการบังคับ 
อำนาจอ้างอิง และอำนาจการให้รางวัล

อันธิกา เสรีวัฒนา (2539) ได้ทำการวิจัยเร่ือง “ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อำนาจ 
ของผู้บริหารภายใต้สถานการณ์ปกติและวิกฤตกับประสิทธิภาพการบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดกรมสามัญศึกษา” ผลการวิจัยสรุปได้ดังน้ี

1. การดำเนินงานของโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดกรมสามัญศึกษาอยู่ในสถาน 
การณ์ปกติร้อยละ 85.87 ส่วนอีกร้อยละน.13 อยู่ในสถานการณ์วิกฤตและพบว่าโรงเรียนมัธยม 
ขนาดเล็กอยู่ในสถานการณ์วิกฤตมากท่ีสุด

2. ลักษณะการใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียนภาพรวมอยู่ในระดับมาก 5 
ประเภทเรียงตามลำดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ดังน้ีคือ อำนาจสารสนเทศ อำนาจการให้รางวัล 
อำนาจร่วมปรึกษาหารือ อำนาจตามกฎหมายและอำนาจอ้างอิง ส่วนอำนาจความเช่ียวชาญ 
อำนาจพ่ึงพาและอำนาจบังคับอยู่ในระดับปานกลาง

3. ลักษณะการใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียนภายใต้สถานการณ์ปกติอยู่ใน 
ระดับมาก 7 ประเภทเรียงตามลำดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ดังน้ีคือ อำนาจการให้รางวัล 
อำนาจร่วมปรึกษาหารือ อำนาจสารสนเทศ อำนาจอ้างอิง อำนาจตามกฎหมาย อำนาจพ่ึงพาและ 
อำนาจความเช่ียวชาญ ส่วนอำนาจบังคับอยู่ในระดับปานกลาง
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4. ล้กษณะการใช้อำนาจของผู้บริหารโรงเรียนภายใต้สถานการณ์วิกฤตอยู่ใน 
ระดับปานกลาง 6 ประเภท เรียงตามลำดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ดังน้ีคือ อำนาจตาม 
กฎหมาย อำนาจสารสนเทศ อำนาจความเช่ียวชาญ อำนาจการให้รางวัล อำนาจการบังคับและ 
อำนาจร่วมปรึกษาหารือ ส่วนอำนาจพ่ึงพาและอำนาจอ้างอิงอยู่ในระดับน้อย

จากการศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวข้องภายในประเทศตามแนวคิดของ French and 
Raven พบว่า ผู้บริหารใช้มูลฐานอำนาจอำนาจอันชอบธรรมมากท่ีสุด รองลงมาคือมูลฐานอำนาจ 
ความเป็นผู้เช่ียวชาญ มูลฐานอำนาจการให้คุณ มูลฐานอำนาจการให้[ทษและมูลฐานอ้างอิง การใช้ 
อำนาจของผู้บริหารโรงเรียนมีผลต่อขวัญในการปฎิบ้ตงานของครู คือ อำนาจการให้รางวัล อำนาจ 
อ้างอิง อำนาจความเป็นผู้เช่ียวชาญ และอำนาจตามกฎหมายหรืออำนาจอันชอบธรรม การใช้ 
อำนาจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของโรงเรียนโดยภาพรวม คือ การใช้อำนาจการให้ 
รางวัลหรืออำนาจการให้คุณ

จากการศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวข้องภายในประเทศและต่างประเทศตามแนวคิดของ 
French and Raven พบว่า การใช้อำนาจของผู้บริหารในเวลาและสถานการณ์ท่ีแตกต่างคัน 
ผู้บริหารจะใช้ประเภทของอำนาจในการบริหารงานแตกต่างคันตามความเหมาะสมของเวลาและ 
สถานการณ์น้ันๆ


	บทที่ 2 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
	แนวคิดเกี่ยวกับอำนาจ
	แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา
	งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง


