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 The purposes of this research were to determine 1) the exercise of power  of school 
administrators  under the office of Samutsakhon Educational Service Area, 2) organizational 
climate of school under the office of Samutsakhon Educational Service Area, 3) the exercise 
of power and organizational climate of schools under the office of Samutsakhon Educational 
Service Area. The samples were 22 schools under the office of Samutsakhon Educational 
Service Area. The respondents from each school were the director, 1 assistant director, and  
2 teachers totally 88 respondents. The instrument was a questionnaire about exercise of 
power based on French and Raven concept and organizational climate based on Fox and 
Others concept. The statistics used to analyze the data were frequency, percentage, mean, 
standard deviation, and Pearson’s product – moment correlation coefficient. 
 The findings revealed as follows : 
 1. The exercise of power of school administrators under the office of Samutsakhon 
Educational Service Area were at a high level both as a whole and when considered as an 
individual. 
 2. The organizational climate of schools under the office of Samutsakhon Educational 
Service Area were at a high level both as a whole and when considered as an individual. 
 3. The exercise of power and organizational climate of schools under the office of 
Samutsakhon Educational Service Area both as a whole and when considered in each couple 
were significantly correlation at the level of .01 
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บทท่ี1 

บทนํา 
 

  การศึกษาในฐานะกลไกพ้ืนฐานของการพัฒนาคน เปนส่ิงท่ีสังคมหวังพึ่งพาใหเปน

เครื่องเตรียมคนและสังคมใหพรอมรับการเปล่ียนแปลงเพื่อการพัฒนาประเทศอยางมีประสิทธิภาพ

การพัฒนากําลังคนและแรงงานเพื่อเอ้ือเฟอตอการพัฒนาประเทศจะมีประสิทธิภาพเพียงใดนั้น

ขึ้นอยูกับประสิทธิผลในการจัดการศึกษาและสมรรถภาพในการบริหารงานเปนหลักสําคัญซ่ึง

การศึกษาขั้นพ้ืนฐานนั้นเปนการศึกษาท่ีรัฐบาลใหความสําคัญเปนอันดับแรกเนื่องจากเปน

การศึกษาระดับเดียวเทานั้นท่ีประชาชนทุกคนของประเทศตองเขารับการศึกษาเปนการศึกษาท่ี

มุงเนนการฝกทักษะกระบวนการคิดการเผชิญสถานการณและการประยุกตความรูมาใชปองกันและ

แกไขปญหา จัดกิจกรรมใหผูเรียนไดเรียนรูจากประสบการณจริงฝกการปฏิบัติใหทําได คิดเปน ทําเปน 

รักการอานและ เกิดการใฝรูอยางตอเนื่องผสมผสานสาระความรูตางๆ อยางไดสัดสวนสมดุลกัน 

ปลูกฝงคุณธรรมคานิยมท่ีดีงามและคุณลักษณะอันพึงประสงคไวในทุกกลุมสาระการเรียนรู อํานวย

ความสะดวกเพ่ือใหผูเรียนเกิดการเรียนรูและมีความรู รวมทั้งสามารถใชการวิจัยเปนสวนหนึ่งของ

กระบวนการเรียนรู โดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลของผูเรียน และจัดการเรียนรูให

เกิดขึ้นทุกเวลา ทุกสถานท่ี 1  การศึกษาเปนส่ิงสําคัญในการพัฒนาประชากรใหเปนคนมีคุณภาพ มี

ความรูความสามารถ ฉลาดเฉียบคม การศึกษาเปนรากฐานของการสรางคนเสมือนกับอิฐเปนฐาน

ของการสรางอาคาร ดังนั้น การบริหารการจัดการศึกษา จึงเปนส่ิงท่ีจําเปนและสําคัญมากท่ีสุด 

เพราะจะเปนเบาหลอหลอม  ขัดเกลา สรางสมองแนวคิดใหประชากรเปนผูมีศักยภาพของประเทศ 

ผูบริหารจะตองมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับหลักการบริหาร บทบาทหนาท่ี ความสําคัญของการ

บริหารการศึกษา ตองมีความรูเกี่ยวกับแนวคิด หลักทฤษฎีการบริหารการศึกษา พรอมท้ังสามารถ

นําความรูตางๆ ดังกลาวไปประยุกตใชในการบริหารสถานศึกษาใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น มีความรู

เกี่ยวกับการจัดการ โครงสราง กลยุทธใหกะทัดรัดและมีคุณภาพ โดยยึดการมีสวนรวมในการ

ดําเนินการ รูถึงวิธีการปรับเปล่ียนและพัฒนาองคการใหนําสมัยทันเหตุการณอยูเสมอ  

 

 

                                                
 1 กรมวิชาการ,  “โรงเรียนสมบูรณแบบ,”  ขาวสารวิชาการ  2,2 (2545) : 3-4. 



 2 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 สังคมในโลกของเรานี้ มีลักษณะเปนสังคมขององคการ ยิ่งสังคมเจริญมากขึ้น และ

สังคมขยายตัวมากขึ้นเทาใดความจําเปนในการรวมกลุมบุคคลเขารวมดําเนินการ เพ่ือวัตถุประสงค

บางอยางก็ยิ่งมีประสิทธิผลมากขึ้นเทานั้นการรวมกลุมจึงมักแสดงออกในรูปขององคการและจัด

แบบแผนการดําเนินงานบริหารองคการ องคการจึงเปนท่ีรวมกลุมบุคคลหลายคนรวมกันทํางาน

เพ่ือจุดมุงหมาย หรือ วัตถุประสงคขององคการ มีการรวมสวนงานรับผิดชอบตางๆ โดยการกระทํา

อยางมีระเบียบแบบแผนเพื่อใหการประสานงานรวมมือดําเนินไปดวยดี องคการจึงทําใหมนุษย

สามารถประกอบกิจกรรมตางๆ ในสังคมใหบรรลุผลสําเร็จตามความมุงหมายไดงาย รวดเร็ว  

สมบูรณ และมีประสิทธิภาพกวาการทํางานโดยลําพังคนเดียว2   

 กระทรวงศึกษาธิการ ไดประกาศนโยบายในป 2549 เปนปแหงการปฏิรูปการเรียนการสอน 

โดยองคกรท้ัง 5 ของกระทรวงศึกษาธิการไดรวมลงนามเพ่ือยืนยันในเจตนารมณและเปนพันธะ

สัญญาระหวางองคการหลักท่ีจะรวมมือผนึกกําลังขับเคล่ือนการปฏิรูปการเรียนการสอนอยางเปน

รูปธรรมเพ่ือใหเด็กและเยาวชนมีความสามารถและมีทักษะในการคิดวิเคราะหมีทักษะการใช

ภาษาไทยและภาษาตางประเทศ ตลอดจนมีคุณธรรม จริยธรรม เพื่อใหการดําเนินการตาม

เจตนารมณของกระทรวงศึกษาธิการไดดําเนินโครงการไปอยางมีประสิทธิภาพ สํานักงานคณะกรรมการ

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานจึงไดดําเนินโครงสรางการขับเคล่ือนการปฏิรูปการเรียนการสอนเพื่อใหเกิด

การขับเคล่ือนและเปล่ียนแปลงการสอนในสถานศึกษา3  ประชุม รอดประเสริฐ ไดกลาววาการพัฒนา

องคการจะตองเนนในเรื่องการพัฒนาบุคคล โดยอาศัยความเชื่อพื้นฐานวาคนคือองคประกอบ

สําคัญขององคการ องคการจะดีไมไดถาองคการนั้นปราศจากบุคคลท่ีดีมีคุณภาพ การเปล่ียนแปลง

รูปแบบ หรือโครงสรางขององคการจะไมมีความหมายแมแตนอย หากคนในองคการขาดคุณภาพ

หรือคุณคาความเปนคนฉะนั้นคุณภาพของคนจึงเปนปจจัยสําคัญและเปนปจจัยพ้ืนฐานในการพัฒนา

องคการ และการท่ีจะพัฒนาคนใหมีประสิทธิภาพนั้นจําเปนตองใชกระบวนการทางการศึกษา 4   

                                                
 2 วิเชียร วิทยอุดม, ทฤษฎีองคการ (กรุงเทพฯ : บริษัท ธีระฟลมและไซเท็กซ จํากัด, 

2549),1. 

 3 สํานักงานคณะกรรมการการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน,  2549 ปแหงการปฏิรูปการเรียน

การสอน (กรุงเทพฯ  : โรงพิมพชุมชนสหกรณการเกษตรแหงประเทศไทย,2549), 5.   

 4 ประชุม รอดประเสริฐ, นโยบายและการวางแผน: หลักการและทฤษฏี, พิมพครั้งท่ี 6 

(กรุงเทพฯ : เนติกุลการพิมพ,2546),61. 
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 สถานศึกษาเปนหนวยงานทางการศึกษาระดับปฏิบัติการท่ีสําคัญท่ีสุด ผลการจัดการศึกษา

จะเปนอยางไรนั้น ยอมขึ้นอยูกับการปฏิบัติงานของสถานศึกษา ซ่ึงการท่ีสถานศึกษาจะดําเนินการ

จัดการศึกษาใหบรรลุจุดหมาย อยางมีประสิทธิภาพไดนั้น ตองอาศัยปจจัยหลายประการ เชน ครู 

ผูบริหาร ชุมชน และผูปกครองนักเรียน ปจจัยที่สําคัญที่สุดในบรรดาปจจัยตางๆ เหลานี้คือ 

ผูบริหารโรงเรียนเพราะเปนบุคคลท่ีมีบทบาทสําคัญในการจัดการใหสถานศึกษาบรรลุจุดหมายของ

หลักสูตรท่ีกําหนดไวการบริหารโรงเรียน ผูบริหาร คือกลไกสําคัญในการดําเนินงานของโรงเรียน5 

 การใชอํานาจของผูบริหารสถานศึกษาเปนองคประกอบท่ีสําคัญของความเปนผูบริหาร

เพราะผูบริหารเปนบุคคลท่ีจะสรางเสริมใหครูผูทําการจัดกระบวนการเรียนรูในสถานศึกษาเกิดขวัญ

เกิดพลังสรางบรรยากาศในการท่ีจะรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงานในสถานศึกษาเปนไปอยาง

ราบรื่นมีความรักความสามัคคี มีการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน และรวมมือกันปฏิบัติงานอยางเต็ม

ความสามารถซ่ึงจะสงผลดีใหกับผลสัมฤทธ์ิทางการศึกษาของผูเรียนมีคุณภาพเปนไปตามเปาหมาย

ของหลักสูตร การจัดการศึกษาในสถานศึกษาที่ตั้งไวและเปนพลเมืองดีของประเทศชาติตอไป 

สวนการใชอํานาจอยางไรนั้นขึ้นอยูกับลักษณะของผูบริหารแตละคนจะพึงเลือกใชใหเหมาะสม

เพ่ือทําใหผูใตบังคับบัญชายอมรับหรือปฏิบัติตาม ฮอยและมิเกล (Hoy and Miskel) กลาววาสัดสวน

ในการใชอํานาจแตละดานของผูบริหารยอมแตกตางไปตามจุดเนนของผูบริหารแตละคน นั่นคือ

เปนพฤติกรรมพ้ืนฐานในการพัฒนาการใชอํานาจใหสัมพันธกับระดับความตั้งใจของคนอ่ืนๆ 

ผูบริหารควบคุมระดับท่ีผันแปรไปและผสมผสานรูปแบบของอํานาจ ยิ่งกวานั้น แนวทางท่ีผูบริหาร

ใชรูปแบบหนึ่งสามารถปดหรือเสริมประสิทธิผลของอํานาจแบบอ่ืนๆได 6 

 ผูบริหารสถานศึกษาจะเปนตัวแปรท่ีสําคัญในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา เพราะเปน

ผูนํานโยบาย แนวทางการดําเนินงานและโครงการตางๆ ไปปฏิบัติผูบริหารตองไมหยุดนิ่งตอง

เคล่ือนไหวและพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา พัฒนาสงเสริมบุคลากรเปดโอกาสใหมีอิสระในการทํางาน

มากขึ้นไมสกัดกั้นความคิดของคร ูผูบริหารสถานศึกษาตองเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการบริหาร 

                                                
 5 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ, เอกสารประกอบการศึกษาดวย

ตนเองหลักสูตรผูชวยผูบริหารสถานศึกษา และ ผูบริหารสถานศึกษา (กรุงเทพฯ: สํานักงาน

คณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาต,ิ 2545),25. 

 6Wayne K. Hoy and Cecil G. Miskel, Educational Administration : Theory, Research, 

and Practice, 6th ed. (Singapore : McGraw-Hill, 2001), 224. 
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 โดยเฉพาะการใชอํานาจในการบริหารงานเพื่อสามารถเปนผูนําในการปฏิรูปการศึกษา

ไดอยางสมบูรณ 7  ผูนําท่ีดีหรือผูบริหารท่ีดีนั้นยอมจะสรางบรรยากาศในองคการใหดีอยูเสมอ 

ดังเชน วิโรจน สารรัตนะ กลาวไววาแนวโนมในการเปลี่ยนแปลงบรรยากาศองคการ  ยอมมี

ความสัมพันธกับแนวโนมของการเปล่ียนแปลงในลักษณะขององคการ ในลักษณะของการตัดสินใจ 

ในลักษณะของการบริหารเพ่ือความมีประสิทธิผลในลักษณะเสริมสรางกระบวนการกลุมและการ

ติดตอส่ือสาร ในลักษณะของการแสดงภาวะผูนํา8 บรรยากาศองคการมีบทบาทสําคัญตอการ

ปฏิบัติงาน และความพึงพอใจของบุคลากร บรรยากาศท่ีดีจะทําใหผลผลิตในการทํางานบรรลุจุดหมาย 

ท่ีสําคัญเกิดความรวมมือรวมใจในการทํางาน องคการกลายเปนสถานท่ีท่ีนาพอใจและมีความหมาย

ในทางตรงกันขาม ถาองคการนั้นมีบรรยากาศท่ีไมสงเสริมการปฏิบัติงาน ยอมทําใหบุคลากรเกิด

ความเบ่ือหนาย หางเหิน ขาดความรวมมือและความสามัคคี ดังนั้น สถานศึกษาตองมีการปรับปรุง

เปล่ียนแปลงใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอมอยูตลอกเวลา ความพยายามเพ่ือใหองคการเกิดการ

เปล่ียนแปลงอยางมีแบบแผน ตองเริ่มท่ีการปรับปรุงบรรยากาศองคการเปนเปาหมายเบ้ืองตน  

โดยเฉพาะองคการทางการศึกษา บรรยากาศองคการนอกจากจะทําใหสถานศึกษาทําหนาที่ตาง  ๆ

อยางมีประสิทธิภาพแลว ยังทําใหองคการสามารถอยูไดอยางเหมาะสมเปนระยะเวลานาน บรรยากาศ

องคการมีความสัมพันธกับความสามารถของโรงเรียน ในความพยายามท่ีจะเปล่ียนแปลงการปฏิบัติงาน

ของครู มีอิทธิพลตอผลผลิตของสถานศึกษา ผูบริหารและบุคลากรในองคการเปนปจจัยสําคัญท่ีมี

ความสัมพันธกับบรรยากาศองคการ ถาบุคลากรในองคการมีความสัมพันธกันดี มีอิสระในการ

ทํางานตามความสามารถของตน ผูบริหารใชอํานาจท่ีเหมาะสม เปดโอกาสใหทุกคนแสดงความ

คิดเห็นและตัดสินใจในงานบางอยาง บุคลากรในองคการเกิดความความพอใจในการทํางานบรรยากาศ

ในองคการก็ยอมดีและการปฏิบัติงานก็จะมีประสิทธิภาพ9  

ปญหาของการวิจัย 

                                                
 7 สกุลศักดิ์ ทิพยไชย, “ภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา 

อําเภอบานฉาง จังหวัดระยอง” (วิทยานิพนธปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา 

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยบูรพา, 2546),75. 

 8 วิโรจน สารรัตนะ, โรงเรียน : องคการแหงการเรียนรู (กรุงเทพฯ :บริษัท อักษราพิพัฒน 

จํากัด, 2544),24. 

 9ศิริพร  ขันติกาล, “สุขภาพองคกรและบรรยากาศองคกรในสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสงคราม” (วิทยานิพนธปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต สาขาการบริหาร

การศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2549),42. 
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 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 แกไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 ตาม

ความในมาตรา 52 กําหนดใหกระทรวงสงเสริมใหมีระบบ กระบวนการผลิต การพัฒนาครู คณาจารย 

และบุคลากรทางการศึกษาใหมีคุณภาพและมาตรฐานที่เหมาะสมกับการเปนวิชาชีพช้ันสูง โดย

กํากับและประสานงานใหสถาบันท่ีทําหนาท่ีผลิตและพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา

ใหมีความพรอมและมีความเขมแข็งในการเตรียมบุคลากรใหม และใหมีการพัฒนาบุคลากร

ประจําการอยางตอเนื่อง10 สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ ไดรับผิดชอบการจัดการศึกษา ใน 3 อําเภอคือ อําเภอเมือง 

อําเภอกระทุมแบน อําเภอบานแพว ซึ่งจัดการศึกษาหลายระดับ ไดแก การจัดการศึกษากอน

ประถมศึกษา ประถมศึกษา และระดับมัธยมศึกษา หรือโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา โรงเรียน

ในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาครเขต มีโรงเรียนท่ีเปนของรัฐบาลท้ังส้ิน จํานวน 

115 โรงเรียนมีจํานวนนักเรียนท้ังส้ิน 57,971 คน ผูบริหารโรงเรียนจํานวน 113 คนและครูผูสอน

จํานวน 1,951 คน11  สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร เล็งเห็นถึงความสําคัญของการพัฒนา

บุคลากรและนักเรียนใหมีคุณภาพตามท่ีพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 กําหนดไว แต

ในปพ.ศ.2552 มีขาราชการครูจํานวนมากไดยื่นเรื่องขอยายตนเอง ซ่ึงผูวิจัยไดศึกษาถึงสาเหตุของ

การย่ืนคํารองขอยาย พบวา ผูบริหารสถานศึกษาขาดความกระตือรือรนท่ีจะพัฒนาคน พัฒนางาน 

มอบหมายงานใหกับผูใตบังคับบัญชาไมตรงกับความรูความสามารถ ขาดความเปนประชาธิปไตย 

ยึดผลสําเร็จของงานมากเกินไป เห็นประโยชนสวนตนมากกวาสวนรวม การพิจารณาความดี

ความชอบไมเปนธรรม และขาดแรงจูงใจในการสรางขวัญและกําลังใจใหกับผูใตบังคับบัญชา  

ส่ิงตาง เๆหลานี้ลวนเปนผลจากการใชอํานาจของผูบริหารท่ีมีความสัมพันธตอบรรยากาศในการทํางาน

ในโรงเรียน   

 การใชอํานาจการจัดการในการบริหารเปนงานสําคัญท่ีจะชวยอํานวยใหคนทํางานอยาง

ไดผล และมีประสิทธิภาพ  บรรยากาศในการทํางานก็สะดวกราบรื่น โดยเฉพาะการรูจักใชคนให

เปนไปตามความเหมาะสมในแตละสถานการณ (Put the Right Man on the Right Job) อาจกลาวได

                                                
 10พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 แกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ.2545 

[ออนไลน], เขาถึงเม่ือ  1 กุมภาพันธ  2553. เขาถึงไดจาก http:/www.onxe.go.th/Act/Law2542/sa 

law2542.htm. 

 11สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร, รายงานจํานวนนักเรียนของสถานศึกษา

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน [ออนไลน], เขาถึงเม่ือ 16 ธันวาคม 2553. 

เขาถึงไดจาก http://www.skn.obec.go.th/home.html 



 6 

วาเปนเรื่องของความพยายามของผูบริหารท่ีจะใชทรัพยากรใหมีประโยชนมากท่ีสุด บรรลุวัตถุประสงค

ของหนวยงาน หากผูบริหารหนวยงานใดขาดหลักการใชอํานาจการบริหารท่ีดีแลวบรรยากาศของ

องคการนั้นๆก็จะติดขัดขาดความสามัคคี ถาใชอํานาจกดขี่บังคับมากเกินไปจะทําใหบรรยากาศใน

การทํางานเสียหาย ไมเอ้ือตอการเรียนการสอน ผูใตบังคับบัญชารูสึกตอตานกับหนาที่ที่ไดรับ

มอบหมาย  หรือถาผูบริหารโรงเรียนใชอํานาจแบบปลอยตามใจครูมากเกินไป ถาครูขาดความ

รับผิดชอบ การดําเนินงานในโรงเรียนนั้นก็จะไมบรรลุจุดมุงหมายท่ีวางไว ผูบริหารท่ีดีจะตองรูจัก

กับอํานาจทุกประเภท และเลือกใชอํานาจใหเหมาะสมกับสถานการณ  การท่ีมีครูจํานวนไมนอย

รูสึกเบ่ือหนายในอาชีพจะดวยเหตุผลของภาระงานหรือเหตุผลใดก็ตามยอมสงผลตอความตั้งใจและ

การทุมเทในการสอน หากพิจารณาคําท่ีกลาววาประเทศท่ีมีความสามารถในการแขงขันสูงลวนมี

ระบบการศึกษาท่ีเขมแข็ง และในระบบการศึกษาท่ีเขมแข็งนั้นตางก็มีวิธีดูแลวิชาชีพครูเปนอยางดี12 

 จากสภาพปญหาดังกลาวมา พอสรุปไดวา การบริหารงานของผูบริหารสถานศึกษา

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร จะประสบความสําเร็จไดนั้น ขึ้นอยูกับองคประกอบ

ของ “คน” เปนสําคัญ เพราะมนุษยหรือคนจะดําเนินกิจกรรมทุกอยางใหประสบผลสําเร็จไดตาม

เปาหมายท่ีวางไวและผลสําเร็จของกิจกรรมนั้นเกี่ยวของกันนั่นเอง ผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษา

ความคิดเห็นของครูตอความสัมพันธระหวางการใชอํานาจของผูบริหารสถานศึกษากับบรรยากาศ

ขององคการ สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

 เพ่ือใหสอดคลองกับปญหาของการวิจัย ผูวิจัยจึงไดกําหนดวัตถุประสงคของการวิจัย

ดังนี ้

 1. เพ่ือทราบการใชอํานาจของผูบริหาร สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร 

 2. เพ่ือทราบบรรยากาศองคการของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

สมุทรสาคร 

 3. เพ่ือทราบความสัมพันธระหวางการใชอํานาจของผูบริหารกับบรรยากาศองคการของ

สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร 

 

                                                
 12 อมรวิชช  นาครทรรพ, “วิกฤตคุณภาพการศึกษา : บทวิเคราะหเพ่ือหาทางออก,”

เอกสารในการประชุมสมัชชาคุณภาพการศึกษา เสนอท่ี หองแกรนดไดมอนด บอลรูม อิมแพค 

เมืองทองธานี นนทบุร,ี 23-24 พฤศจิกายน 2550, 10. 
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ขอคําถามในการวิจัย 

 เพ่ือใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของการวิจัย ผูวิจัยจึงไดกําหนดขอคําถามของการวิจัย

ดังนี ้

 1. การใชอํานาจของผูบริหาร สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสมุทรสาครอยูใน

ระดับใด 

 2. บรรยากาศองคการของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร 

อยูในระดับใด 

 3. การใชอํานาจของผูบริหารกับบรรยากาศองคการของสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร สัมพันธ กันหรือไม 

 

สมมติฐานของการวิจัย 

 เพ่ือใหสอดคลองกับขอคําถามของการวิจัย ผูวิจัยจึงไดกําหนดสมมติฐานของการวิจัย

ดังนี ้

 1. การใชอํานาจของผูบริหาร สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร อยูในระดับ 

ปานกลาง 

 2. บรรยากาศองคการของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร 

อยูในระดับ ปานกลาง 

 3. การใชอํานาจของผูบรหิารมีความสัมพันธกันกับบรรยากาศองคการของสถานศึกษา

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร 

 

ขอบขายเชิงทฤษฎีของการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดนําทฤษฎีเชิงระบบตามแนวความคิดของ แคทซ และ คาหน(Katz 

and Kahn) เปนขอบขายเชิงทฤษฎีของการวิจัย โดยมีตัวปอน (input) กระบวนการ (process) และ

ผลผลิต (output) ท่ีมีความสัมพันธกับสภาพแวดลอม (context) ท้ังภายในและภายนอกองคการซ่ึง

ไมใชองคประกอบทางการศึกษาโดยตรง แตสามารถสงผลตอการดําเนินงานขององคการในดาน

การจัดการคุณภาพทางการศึกษา ไดแกสภาพทางภูมิศาสตร สภาพทางเศรษฐกิจและสังคม13  และ

การจัดการศึกษาเปนองคการระบบเปดเชนกัน โดยมีตัวปอนในระบบการศึกษา คือ นโยบายหนวยเหนือ 

                                                
 13Daniel Katz and Robert L Kahn, The Social Psychology of Organizations, 2nd ed 

(New York : John Wiley & Son, 1987), 22. 



 8 

บุคลากร ประกอบดวย ผูบริหาร ครู นักเรียน คณะกรรมการสถานศึกษา งบประมาณ วัสดุอุปกรณ 

และการจัดการ เปนตน ซ่ึงตัวปอนเหลานี้เม่ือปอนเขาสูกระบวนการก็จะถูกแปรเปลี่ยนโดย

กระบวนการขององคการ ซ่ึงไดแก กระบวนการบริหาร กระบวนการนิเทศ  การใชอํานาจของ

ผูบริหาร ซ่ึงจะทําใหไดผลผลิต คือ บรรยากาศขององคการ   ชารพ (Sharp) ไดเสนอแนะเกี่ยวกับ

แหลงท่ีมาของอํานาจมาจากส่ิงตอไปนี้คือ อํานาจหนาท่ี  ความรูความสามารถ  ทรัพยากรทางวัตถุ  

ปจจัยทางจิตวิทยา   การลงโทษ14  พีบอดี (Peabody) ไดศึกษาเกี่ยวกับฐานของฐานอํานาจและไดจัด

กลุมฐานของอํานาจ เปน 4 ประเภท คือ   ฐานของอํานาจที่เปนกฎหมาย (legitimacy) ฐานของ

อํานาจตามตําแหนง(position) ฐานของอํานาจอยูท่ีตัวบุคคล(person) ฐานของอํานาจอยูท่ีความสามารถ

เฉพาะบุคคล(competence)15   เฟรนซ และ ราเวน (French and Raven) ไดเสนอแนวคิดฐานอํานาจไว   

5ฐาน คือ อํานาจการใหรางวัล (reward power) อํานาจบังคับ (coercive power) อํานาจตามกฎหมาย 

(legitimate power) อํานาจอางอิง (referent power) และ อํานาจความเชี่ยวชาญ (expert power)16 

 ฮอยและมิเกล (Hoy and Miskel)ใหความเห็นวา องคประกอบบรรยากาศองคการของ

สถานศึกษาประกอบดวยพฤติกรรมของผูบริหารและพฤติกรรมของครู โดยพฤติกรรมของผูบริหาร

มี 3 มิติ ไดแก การสนับสนุน (supportive) การควบคุม (directive) และความเครงครัด (restrictive) 

สวนพฤติกรรมของครูมี 3 มิติ เชนกัน ไดแก ความเปนมิตร (cooegial) ความสนิทสนม (intimate) 

และการไมใหความรวมมือ (disengaged)17  ฮาลปน และครอฟท (Halpin and Croft) ไดศึกษา 

บรรยากาศองคการของสถานศึกษา ซ่ึงประกอบดวยพฤติกรรมของครูรวมกับพฤติกรรมของ

ผูบริหารโรงเรียน โดยแยกเปนพฤติกรรมของครู 4 มิติ คือ ขาดความสามัคคี (disengagement) 

อุปสรรค (hindrance) ขวัญ(morale)  และความสนิทสนม (intimacy)  กับพฤติกรรมของผูบริหาร    

4 มิติ คือ หางเหิน (aloofness) มุงผลงาน (production emphasis) กระตุน (thrust) และมิตรสัมพันธ

                                                
 14Gene, Sharp, The Politics of Nonviolent Action (Boston: Porter Sergeant, 1999),88. 

 15Robert L. Peabody, “Perceptions of Organizational Authority: A Comparative 

Analysis,” Administrative Science Quarterly 5,5 (2000) : 463-472. 

 16 John R.P. French and B.H.Raven, “The Bases of Social Power,” in Studies in Social 

Power, D.Cartwright, ed. (Ann Arbor: University of Michigan Institution for Social Research, 

1959),150-167. 

 17 Wayne K. Hoy and Cecil G. Miskel, Educational Administration : Theory, Research, 

and Practice,  6th ed. (Singapore : McGraw-Hill, 2001), 192. 
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(consideration) รวมเปน 8 มิติ18 ฟอกซ และคณะ (Fox and others) ท่ีเสนอแนวคิดท่ีวาสถานศึกษา

ใดมีบรรยากาศท่ีดีหรือไมนั้นดูไดจากองคประกอบของบรรยากาศ 8 ดาน คือ ความยอมรับนับถือ 

(respect) ความไววางใจ (trust) การมีขวัญสูง (high morale) การมีโอกาสในการทํางาน (opportunity 

for input) ความเติบโตทางวิชาการ และสังคมอยางตอเนื่อง (continuous academic and social 

growth) การผนึกกําลัง (cohesiveness) การปรับปรุงสถานศึกษา (school renewal) ความเอ้ืออาทร

ตอกนั (caring)19 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                
 18Andrew W. Halpin and Don B. Croft, The Organizational Climate of School 

(Chicago : University of Chicago Press, 1963), 133-152. 

 19Robert S. Fox and others,  School Climate Improvement : A Challenge to The School 

Administrator ( Englewood; Colorado : Phi Delta Kappa, 1973), 7-9. 

 



 10 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภูมิท่ี 1 ขอบขายเชิงทฤษฎีของการวิจัย 

ท่ีมา : Daniel Katz and Robert L Kahn, The Social Psychology of Organizations, 2nd ed. (New York: 

John Wiley & Sons, 1978), 20. 

 : John R.P.French and B.H.Raven, The Bast of Social Power (Ann Arbor : Institution for 

Social Research University of Michigan, 1959),150-167. 

 : Robert S. Fox and others,  School Climate Improvement : A Challenge to The School 

Administrator ( Englewood, Colorado : Phi Delta Kappa, 1973), 7-9. 

 : กระทรวงศึกษาธิการ, คูมือการบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่เปนนิติบุคคล (กรุงเทพฯ:

โรงพิมพองคการรับสงสินคาและพัสดุภัณฑ,2547),3-65. 

 

สภาพแวดลอม (Context) 

- สภาพทางภูมิศาสตร 

- สภาพทางเศรษฐกิจ 

- สภาพทางสังคม 

ผลผลิต (Output) 
 
 

- บรรยากาศขององคการ 

ตัวปอน (Input) 

 

- นโยบาย 
- บุคลากร 
- งบประมาณ 
- วัสดุอุปกรณ 
- การบริหาร

จัดการ 

กระบวนการ(Process) 
   

 
- กระบวนการบริหาร 
 
- การใชอํานาจของ 

ผูบริหาร 
 
- กระบวนการนิเทศ 
 

ขอมูลยอนกลับ (Feedback) 
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ขอบเขตของการวิจัย 

 การวิจัยในครั้งนี้ผูวิจัยไดนําแนวทางการใชอํานาจของผูบริหารซ่ึงเปนแนวความคิด

เกีย่วกับฐานอํานาจ ของ เฟรนซ และ ราเวน (French and Raven) ไดเสนอแนวคิดฐานอํานาจไว 

5ฐาน คือ อํานาจการใหรางวัล (reward power) อํานาจบังคับ (coercive power) อํานาจตามกฎหมาย 

(legitimate power) อํานาจอางอิง (referent power) และ อํานาจความเช่ียวชาญ (expert power)20ซ่ึง

ฐานอํานาจตางๆดังกลาวนี้จะเปนตัวแปรท่ีมีความสัมพันธกับบรรยากาศขององคการ ตามแนวคิด

ของ ฟอกซ และคณะ (Fox and others) ท่ีเสนอแนวคิดท่ีวาสถานศึกษาใดมีบรรยากาศท่ีดีหรือไม

นั้นดูไดจากองคประกอบของบรรยากาศ 8 ดาน คือ ความยอมรับนับถือ (respect) ความไววางใจ 

(trust) การมีขวัญสูง (high morale) การมีโอกาสในการทํางาน (opportunity for input) ความเติบโต

ทางวิชาการ และสังคมอยางตอเนื่อง (continuous academic and social growth) การผนึกกําลัง 

(cohesiveness) การปรับปรุงสถานศึกษา (school renewal) ความเอ้ืออาทรตอกัน (caring)21 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                
 20 John R.P.French and B.H.Raven, The Bast of Social Power (Ann Arbor : Institution 

for Social Research University of Michigan, 1959),150-167. 

 21 Robert S. Fox and others, School Climate Improvement : A Challenge to The School 

Administrator ( Englewood, Colorado : Phi Delta Kappa, 1973), 7-9. 
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 และจากขอบเขตของการวิจัย ผูวิจัยไดนําแนวความคิดในการใชอํานาจของผูบริหาร

ตามแนวคิดของ เฟรนซ และราเวน สวนบรรยากาศองคการใชแนวคิดของ ฟอกซ และคณะ (Fox 

and others) ดังในแผนภูมิท่ี 2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภูมิท่ี 2  ขอบเขตของการวิจัย 

ท่ีมา : John R.P.French and B.H.Raven, The Bast of Social Power (Ann Arbor : Institution for 

Social Research University of Michigan, 1959),150-167. 

    : Robert S. Fox and others,  School Climate Improvement : A Challenge to The School 

Administrator ( Englewood, Colorado : Phi Delta Kappa, 1973), 7-9. 

 

ขอตกลงเบื้องตน 

 เนื่องจากวิทยานิพนธเรื่องนี้ไดรับอนุมัติ โครงรางวิทยานิพนธในปการศึกษา 2552 กอน

จะมีการแยกสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา เปนสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา และ

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ตัวอยางท่ีใชสําหรับการศึกษาจึงยังคงเปน โรงเรียน

ประถมศึกษาและมัธยมศึกษา ของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา เดิม 

การใชอํานาจของผูบริหาร

ในสถานศึกษา(xtot) 
 
- อํานาจการใหรางวัล(x1) 

- อํานาจบังคับ (x2) 

- อํานาจตามกฎหมาย(x3) 

- อํานาจอางอิง (x4) 

- อํานาจความเชี่ยวชาญ(x5)  

 

บรรยากาศขององคการ(ytot) 
 
 
- ความยอมรับนับถือ (y1) 

- ความไววางใจ (y2) 

- การมีขวัญสูง (y3) 

- การมีโอกาสในการทํางาน (y4) 

-  ความเติบโตทางวิชาการ และสังคม   

อยางตอเนื่อง (y5) 

-  การผนึกกําลัง (y6) 

- การปรับปรุงสถานศึกษา(y7) 

- ความเอ้ืออาทรตอกัน(y8) 
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นิยามศัพทเฉพาะ 

 เพ่ือใหเกิดความเขาใจตรงกัน ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจึงกําหนดนิยามขอบเขตของศัพท

เฉพาะตางๆ ท่ีนํามาใชดังนี ้

 การใชอํานาจของผูบริหาร  หมายถึง ความสามารถของบุคคลท่ีมีอิทธิพลทําใหบุคคล

อ่ืนเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ทัศนคติ คานิยม ไปในทิศทางใดทิศทางหนึ่งท่ีตองการ และบรรลุ

เปาหมายท่ีวางไว ไมวาโดยตรงหรือทางออม  ไดแก อํานาจการใหรางวัล อํานาจบังคับ  อํานาจตาม

กฎหมาย  อํานาจอางอิง  อํานาจความเชีย่วชาญ   

 บรรยากาศองคการของสถานศึกษา หมายถึง บรรยากาศของสถานศึกษา คุณลักษณะ

เฉพาะท่ีเกิดขึ้นภายในสถานศึกษาอันเปนผลมาจากความสัมพันธในการบริหาร หรือการปฏิบัติงาน

รวมกันระหวางผูบริหารสถานศึกษา และครูในสถานศึกษา สงผลใหสถานศึกษา แหงหนึ่งแตกตาง

ไปจากสถานศึกษาอีกแหงหนึ่งและมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลในสถานศึกษา บรรยากาศ

องคการ ไดแก ความยอมรับนับถือ ความไววางใจ การมีขวัญสูง การมีโอกาสในการทํางาน ความ

เติบโตทางวิชาการ และสังคมอยางตอเนื่อง การผนึกกําลัง การปรับปรุงสถานศึกษา ความเอ้ืออาทร

ตอกัน 

 ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูท่ีไดรับแตงตั้งใหดํารงตําแหนง ครูใหญ อาจารยใหญ 

หรือ ผูอํานวยการโรงเรียน รวมทั้งผูชวยอาจารยใหญ หรือผูชวยผูอํานวยการโรงเรียน ที่ไดรับ

มอบหมายใหรักษาการในตําแหนงผูบริหารโรงเรียน 

 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร  หมายถึง  หนวยงานทางการศึกษาท่ีรับผิดชอบ

กํากับ ดูแล การจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานของสถานศึกษา ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 

2542 ซ่ึงประกอบดวยสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานจังหวัดสมุทรสาคร จํานวน 3 อําเภอ ไดแก อําเภอเมือง

สมุทรสาคร  อําเภอกระทุมแบน  อําเภอบานแพว 
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บทท่ี 2 

วรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

 

 การศึกษาวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของกับการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาเกี่ยวกับ ความสัมพันธ

ระหวางการใชอํานาจของผูบริหารกับบรรยากาศขององคการในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร ในบทนี้จึงนําเสนอสาระสําคัญเกี่ยวกับ อํานาจ บรรยากาศขององคการ 

และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ ดังตอไปนี ้

 

การใชอํานาจ 

 ความหมายของอํานาจ 

 เม่ือกลาวถึงคําวา “อํานาจ” โดยความหมายท่ีเขาใจกัน อาจจะหมายถึงส่ิงท่ีลึกลับหรือ

นากลัว แตสําหรับการดําเนินงานในองคการก็จะทําใหนึกถึงความสามารถในการผลักดันใหงานน้ัน

ดําเนินไปสูเปาหมาย หรือเปนพฤติกรรมท่ีผูนําสามารถกระทําไดซ่ึงความเขาใจเหลานั้นอาจจะ

อาศัยประสบการณของแตละคนท่ีผานมาจึงทํา ใหการนิยามความหมายในลักษณะที่แตกตางกัน

ออกไป เพ่ือใหเกิดความเขาใจในทํา นองเดียวกัน ผูวิจัยจึงไดรวบรวมแนวคิดตางๆตามทัศนของ

บุคคลไว ดังนี้ 

 อนุวัฒน ทรัพยพืชผล ไดใหความหมายไววา อํานาจ คือความสามารถที่จะแปลง

วิสัยทัศนและคานิยมท่ีเปนตัวสนับสนุนท้ังหลายใหเกิดเปนความจริงดังท่ีตองการไดโดยความสามารถ

นั้นมิไดหมดไปแตยังคงอยูกับตัวตลอดไป1 

 พรชัย  ลิขิตธรรมโรจน ไดสรุปไววา อํานาจ(Power) หมายถึงความสามารถท่ีบุคคล

หนึ่งมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของอีกบุคคลหนึ่งเพ่ือใหบุคคลนั้นกระทําหรือไมกระทําตาม2 

 ลูธานส (Luthans) ใหความหมายของอํานาจวาวา อํานาจ คือ ความสามารถท่ีจะทําให

บุคคลหรือกลุมคนทําบางส่ิงบางอยาง หรือเพ่ือใหเปล่ียนแปลงในทางใด และกลาวถึงบุคคล

ผูครอบครองอํานาจนั้นวา เปนผูท่ีสามารถท่ีจะทําการเปล่ียนแปลงผูอ่ืน3 

                                                
 1 อนุวัฒน  ทรัพยพืชผล,  วิสัยทัศน (กรุงเทพฯ: สํานักพิมพแมคกรอ-ฮิล, 2545), 11. 

 2 พรชัย ลิขิตธรรมโรจน, พฤติกรรมองคการ (กรุงเทพฯ:โอ.เอส.พริ้นติ้ง เฮาส,2545) , 15. 

 3 Fred Luthans, On ganizational Behavior, 8 th ed. (New York: McGraw-Hill, 1998), 447. 
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 จากความหมายของอํานาจดังที่กลาวมาแลว  จึงพอสรุปไดวาอํานาจ  หมายถึง  

ความสามารถของบุคคลท่ีมีอิทธิพลทําใหคนอ่ืนเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ทัศนคติ คานิยม ไปใน

ทิศทางใดทิศทางหนึง่ท่ีตองการ และบรรลุเปาหมายท่ีวางไว 

 ความสําคัญของอํานาจ 

 ผูท่ีทําหนาท่ีบริหารงานในองคการจําเปนตองมีอํานาจเพราะอํานาจเปรียบเสมือน

เครื่องมือของผูบริหารในองคการ ผูบริหารอาจใชอํานาจหนาท่ีของตน ใหมีอิทธิพลตอพฤติกรรม

ของผูอยูใตบังคับบัญชาไดหลายวิธีดวยกัน และถาหากการใชอํานาจหนาที่ดังกลาว  มีลักษณะ

เปนไปตามขอตกลงในการทํางานมากท่ีสุดแลวผูใตบังคับบัญชาก็จะปฏิบัติตามคําส่ังของ

ผูบังคับบัญชาของตน แตปญหาท่ีผูบริหารทุกคนประสบ คือ ควรจะใชอํานาจหนาท่ีท่ีมีอยูขนาดไหน

จึงจะเหมาะสม ขนาดของอํานาจหนาท่ีท่ีใชขึ้นอยูกับความสามารถของผูบริหารท่ีจะบังคับบัญชา 

รวมทั้งความมีประสิทธิภาพของการบริหารและสถานการณของสภาพแวดลอมตางๆ ในขณะนั้น 

เชน ในประเทศท่ีดอยพัฒนา คนงานมีโอกาสท่ีจะเลือกงานทํามีนอย ในการส่ังงาน การควบคุมงาน

จะนิยมใชอํานาจหนาท่ี (Authority) มากกวาการใชอํานาจ (Power) ผูบริหารจะใชวิธีการลงโทษ

เปนเคร่ืองมือบังคับใหผูใตบังคับบัญชาทํางานสนองความตองการ ใหเกิดผลงานใหมากท่ีสุด ตาม

วัตถุประสงคและเปาหมายท่ีกําหนดไว4 

 แหลงที่มาของอํานาจ 

 ในสังคมไทยมีการศึกษาเกี่ยวกับแหลงท่ีมาของอํานาจหลายหนวยงาน ซ่ึง อรุณ รักธรรม  

ไดรวบรวมแหลงอํานาจไวหลายแหลงดังตอไปนี ้

 1. หนาท่ีปฏิบัติหนาท่ีท่ีปฏิบัติยอมแสดงถึงการมีอํานาจเหนือบุคคลอ่ืนหนาท่ีท่ีปฏิบัตินั้น

เปนส่ิงสําคัญในการเสริมใหบุคคลมีอํานาจดวย 

 2. จํานวนสมาชิกท่ีทํางานดวยอํานาจนั้น ยอมมีสวนสัมพันธกับจํานวนสมาชิก หรือเรา

เรียกวา “บริวาร” มากนอยท่ีรวมทํางานดวย 

 3. คบคาสมาคมกับบุคคลประเภทใดการคบคาสมาคมหรือการคบเพ่ือนกับบุคคลท่ีมี

อํานาจ เรายอมมีอํานาจชนิดนั้นๆ ไปดวยในบางครั้งซ่ึงแลวแตชนิดขององคการ งาน หรือส่ิงท่ีเรา

กําลังติดตอสัมพันธดวย เปนกรณีๆ ไปซ่ึงยอมตองมีอํานาจมากนอย ตามสมาคมนั้นๆ บุคคลนั้นๆ 

และเรื่องตางๆ ตามท่ีพิจารณาอีกดวย 

                                                
 4 เนาวรัตน แยมแสงสังข, แนวคิดและกลยุทธในการปรับระบบองคการ (กรุงเทพฯ :

การศึกษา, 2546),97. 
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 4. บุคลิกลักษณะ บุคลิกลักษณะของบุคคลแตละคน มีความสําคัญอยางย่ิง โดยเฉพาะผูท่ี

จะเปนนักปกครอง นักบริหาร หัวหนาหนวยงานใดหนวยงานหนึ่ง หรือผูท่ีหวังจะกาวหนาใน

ตําแหนงการบริหารงาน ผูท่ีมีบุคลิกดีถือวาไดเปรียบหรือกําไรในระยะแรก จะเปนผูท่ีหวังจะกาวหนา

ในตําแหนงการบริหารงาน ผูท่ีมีบุคลิกดีถือวาไดเปรียบหรือกําไรในระยะแรก จะเปนผูท่ีนานับถือ 

นาเคารพ นาเล่ือมใสตอบุคคลท่ีพบเห็น โดยมิตองมีการพูดจาสนทนาแตประการใด 

 5. มนุษยสัมพันธ มนุษยตอมนุษยมีความสัมพันธกัน เปนปจจัยแรกท่ีติดตอกัน เปนเรื่อง

ของคนตอคน มนุษยสัมพันธนับเปน “อํานาจภายใน” เปนอํานาจท่ีอยูในบุคคลนั้นเองหรืออาจ

กลาวไดวา “อํานาจภายใน” เปน “สิทธิอํานาจ” ซ่ึงเปนสมบัติสวนตัวของบุคคลนั้นตลอดไป ไมวา

จะอยูในตําแหนงใดหรือทําหนาท่ีเปนประชาชนธรรมดา หรือกลาวอีกนัยหนึ่งก็คือ “การชนะจิตใจคน” 

ไดตองใชหลักมนุษยสัมพันธ ซ่ึงในทัศนของมนุษยสัมพันธยอมเปรียบเสมือน “อํานาจ” นั่นเอง 

 6. ชนิดของใช บางครั้งอํานาจไดมาจากของท่ีใช และอาจรวมถึงฐานะทางเศรษฐกิจ

สัญลักษณทางฐานะหรือตําแหนงทางสังคม อาจจะพิจารณาไดดังนี้ ตําแหนงงานเงินเดือน เส้ือผาท่ีใส 

ขนาดของหนวยงาน รวมกระท่ังขนาดและท่ีตั้งของโตะทํางาน ท่ีสําหรับจอดรถ ชนิดของรถ 

เลขานุการ มีหองสวนตัวหรือไม เครื่องเฟอรนิเจอรตางๆ เชน พรม รูปภาพตางๆ โตะ ฯลฯ รวมท้ัง

บานท่ีอยูอาศัย ซ่ึงการใชของดีมีราคาแพงกวา ยอมมีอํานาจเหนือบุคคลอ่ืนท่ีใชของราคาถูก 

 7. การควบคุมทรัพยากร รวมตลอดจนการควบคุมขอมูลวัสดุตางๆ เพ่ือการปฏิบัติงาน

และทรัพยากรอ่ืนๆ การควบคุมทรัพยากรยอมหมายถึง การมีอํานาจ หรือคนท่ีมีทรัพยสมบัติมาก มี

ท่ีดินหลายรอยไร รถยนตหลายคัน ยอมเปนท่ีมาของบริวาร และอํานาจ 

 8. ประเพณีนิยม ผูท่ีอยูใตอํานาจยอมรับนับถือผูมีอํานาจในลักษณะของตัวบุคคล ซ่ึงได

อํานาจหรือตําแหนงนั้นๆ มาตามระเบียบประเพณีมากกวายอมรับนับถือเพราะ กฎเกณฑนอกนั้นยัง

รวมถึงระบบอาวุโส ระยะเวลาท่ีอยูท่ีนั้นมา คนไทยถูกอบรมส่ังสอนใหมีความเคารพ เช่ือฟง และ

ยําเกรงผูอาวุโสเสมอมายากท่ีจะปฏิเสธได เชน ลูกเช่ือฟงพอแม นองเช่ือฟงพ่ี ส่ิงตางๆ เหลานี้เปน

อํานาจอยางหนึ่งในทางประเพณีนิยม 

 9. ความยุติธรรม หรือไมยุติธรรม เปนการยึดม่ันในคุณธรรม มีความยุติธรรมและให

ความเสมอภาคแกทุกคน ความเปนผูมีน้ําใจ มีความโอบออมอารี เอ้ือเฟอเผ่ือแผ มีความเมตตา 

กรุณา5 

 

                                                
 5อรุณ  รักธรรม,  การพัฒนาองคการเพ่ือการเปล่ียนแปลง (กรุงเทพฯ: ไทยวัฒนาพานิช, 

2545) , 29. 
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 รสสุคนธ พหลเทพ ไดกลาววา แหลงท่ีมาของอํานาจมาจากส่ิงตอไปนี้  

 1. อํานาจมาจากฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม สังคมไทยยอมรับผูมีฐานะหรือผูมีเงิน

เปนอันมาก เงินหรือทรัพยสมบัติจะทําใหฐานะทางเศรษฐกิจดีฐานะทางสังคมจะตามมา ผูบริหาร

หากมีฐานะดีและเม่ือฐานะทางเศรษฐกิจดีฐานะทางสังคมจะตามมา ผูบริหารหากมีฐานะดีมักจะทําให

การบริหารเปนไปดวยความราบรื่นไมเดือดรอนเนื่องจากภาษีสังคมแพงกวาคนธรรมดา อํานาจชนิดนี้

ขึ้นอยูกับคนแตงกายดี มีรถสวนตัวใชร่ํารวย มีบานหลังใหญ ครอบครัวอยูดีมีสุข 

 2. อํานาจท่ีเกิดจากความจริงใจ ความจริงใจชวยใหเกิดความเขาใจอันดี เกิดความรวมใน

การทํางาน ซ่ึงจะดูไดจากการเสียสละกําลังกาย กําลังทรัพย การรวมทุกข รวมสุข ความจริงใจ 

จะยึดเหนี่ยวน้ําใจคนไวได 

 3. อํานาจเกิดจากความยึดม่ันในหลักศาสนา หรือความมีคุณธรรม ศาสนาพุทธไดหยั่ง

รากลึกในหัวใจคนไทยมาเปนระยะเวลานาน ผูท่ีปฏิบัติตนอยูภายใตคําสอนของพระพุทธศาสนา

ก็เทากับกุมหัวใจคนไวได  

 4. อํานาจจากขนบธรรมเนียมประเพณีและคานิยมในสังคมนั้นๆ สังคมไทยเปนสังคมท่ี

มีประวัติอันยาวนาน ยอมมีการยึดถือแนวทางการปฏิบัติสืบทอดกันมา การปฏิบัติตนผิดจาก  

ขนบธรรมเนียม สังคมจะลงความเห็นวาผิด และย่ิงสังคมไทยคอนขางจะเปนสังคมท่ีจัดอยูในพวก

อนุรักษนิยม อํานาจจากการยึดขนบธรรมเนียมประเพณี จึงมีความหมายมากขึ้น และเนื่องจากสภาพ

สังคมเปล่ียนแปลงไป คานิยมตางๆ จึงแปรเปล่ียนเวียนเขามาในแตละสภาพการณ การกระทําท่ี

สอดคลองกับคานิยมของคนสวนใหญยอมเปนการตัดปญหาท้ังปวง 

 5. อํานาจการเมืองในองคการ มีการใชอํานาจทางการเมืองท้ังอํานาจการเมืองภายนอก 

และอํานาจการเมืองภายในองคการ คือการที่ทําอยางไร ตนจึงจะกาวหนาเลยหนาคนอื่นๆใน

องคการแตอีกในลักษณะหนึ่ง คือการท่ีทําอยางไรจึงจะไดอํานาจนั้นขึ้นมา เชน การปดแขงปดขา 

การชักบันไดหน ี

 6. อํานาจการรูสถานการณและปรับการบริการใหเขากับสถานการณได ทุกครั้งที่ใช

อํานาจ ไมวาจะเปนอํานาจประเภทใด จําเปนตองเขาใจสถานการณเปนคูมือประกอบดวยเสมอ

เทคนิคการใชอํานาจใหเขากับสถานการณ ชวยใหเกิดประโยชนสูงสุดตออํานาจท่ีใช การใชอํานาจ

โดยไมดูสถานการณ ยากนักท่ีจะถึงวัตถุประสงคของงานอยางมีประสิทธิภาพ การตัดสินใจโดยยึด

ความเห็นสวนตัว คานิยม หรือหลักตายตัวมีแตจะกอใหเกิดความผิดพลาดงาย 

 7. อํานาจเกิดจากการรูปญหาลวงหนา โดยการทํานายอยางมีระบบระเบียบ ในสังคมท่ีมี

การเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว การตัดสินใจโดยใชหลักเกณฑหรือสูตรสําเร็จเกาไมไดผลตอไป

การแกปญหาจําเปนตองวิเคราะหปญหา ท่ีจําเปนตองวิเคราะหปญหาทีละปญหาสุดแลวแตวาปญหานั้น
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จะเกิดขึ้นเม่ือไร เวลาใด องคประกอบของกาลเวลาและสถานท่ีมีความสําคัญท่ีจะตองนํามาพิจารณา

แตเนื่องจากการแกปญหาตามสถานการณอยางกะทันหันยอมไมรอบคอบผิดพลาดงาย จึงจําเปนตองมี

การทํานายวาปญหาจะเกิดอยางไร ท่ีใดบาง แมการทํานายวาจะเกิดอยางไร เวลาใด ทํานายไมได แต

อยางนอยก็ชวยใหมองเห็นเหตุการณในอนาคตไดบาง6 

 ฐานอํานาจ  

 อํานาจมีท่ีมาจากหลายแหลงดวยกัน ฐานหรอืแหลงท่ีเกิดอํานาจท่ีเปนท่ีรูจักกันแพรหลาย 

คือฐานอํานาจตามแนวคิดของ เฟรนซ (French) และ ราเวน (Raven) ไดเสนอฐานเปนแหลงท่ีเกิด

อํานาจ 5 ฐาน คือ  

 1. อํานาจการใหรางวัล (reward power) เกิดจากความสามารถของผูบริหารที่จะให

รางวัลตอบแทนบุคคลอ่ืนท่ียอมปฏิบัติตาม รางวัลตอบแทน ดังกลาว ไดแก การยกยองสรรเสริญ 

การขึ้นเงินเดือน การเล่ือนตําแหนง เปนตน ความเขมของอํานาจการใหรางวัลนี้จะมีมากขึ้นเม่ือ

บุคคลรับรูวาผูใชอํานาจท่ีจะใหรางวัลแกเขาไดจริงและโดยตรง                                                                                    

 2. อํานาจบังคับ (coercive power) หมายถึง ความสามารถของผูบริหารที่ทําให

ผูใตบังคับบัญชายอมปฏิบัติตามเพ่ือหลีกเล่ียงการลงโทษ โดยอํานาจท่ีมีอยู ความเขมของอํานาจ

การบังคับนี้จะมีมากขึ้นเม่ือผูใตบังคับบัญชารับรูวา ผูใชอํานาจมีอํานาจท่ีจะบังคับหรือลงโทษไดจริง

และโดยตรง 

 3. อํานาจตามกฎหมาย (legitimate power) หมายถึง ความสามารถของผูบริหาร ในการ

ปฏิบัติหนาท่ีตามตําแหนง หรืออํานาจอันชอบธรรมท่ีจะมีอิทธิพลเหนือผูใตบังคับบัญชา อํานาจ

ตามกฎหมายนี้เกิดขึ้นเนื่องจากตําแหนงท่ีผูใชอํานาจครองอยู สามารถใชอํานาจในรูปแบบของ

คําส่ังการบังคับบัญชา ซ่ึงทําใหผูใตบังคับบัญชายอมทําตาม โดยปราศจากจากขอคําถามใดๆท้ังส้ิน 

 4. อํานาจอางอิง (referent power) หมายถึง ความสามารถของผูบริหารท่ีมีอิทธิพลตอ

พฤติกรรมพ้ืนฐานตอผูใตบังคับบัญชา อํานาจนี้ขึ้นอยูกับบุคลิกภาพเฉพาะบุคคลโดยเปนคุณลักษณะ

ท่ีผูใชอํานาจเปนท่ีช่ืนชม ซ่ึงมีผลทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดการยอมรับนับถือ เช่ือม่ัน และศรัทธา 

และเลียนแบบพฤติกรรมตางๆของผูบริหารท่ีตนนับถือและช่ืนชอบ 

 

                                                
 6รสสุคนธ พหลเทพ, พลังอํานาจในสถาบันอุดมศึกษา ในความเปนผูนําเปาหมายและ

พลังอํานาจในสถาบันอุดมศึกษา (กรุงเทพฯ: ภาควิชาอุดมศึกษา คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 

2546),103-105. 
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 5. อํานาจความเชี่ยวชาญ (expert power) หมายถึง ความสามารถของผูบริหาร ท่ีมีความ

เช่ียวชาญ มีทักษะ และความรูจนเปนที่ยอมรับนับถือกันโดยทั่วไป และเปนท่ีประจักษตอ

ผูใตบังคับบัญชา อํานาจเชนนี้ทําใหผูใตบังคับบัญชายอมทําตามเพราะเช่ือวาผูใชอํานาจมีความรู

ความสามารถเหนือตน7 

 พีบอดี (Peabody) ไดจัดและแบงกลุมฐานอํานาจ ออกเปน 4 ฐาน คือ 1) พลังอํานาจท่ีมี

ฐานเปนกฎหมาย (legitimacy) ขอบังคับหรือกฎเกณฑท่ีกําหนดพลังอํานาจใหแกตําแหนงงานนั้นๆ 

เปนพลังอํานาจท่ีจะออกคําส่ังและทําใหเกิดการเช่ือฟง 2) พลังอํานาจท่ีฐานตําแหนง (position) ใน

แตละองคการยอมมีการแบงสาย การทํางานและการบังคับบัญชา (hierarchy) ทําใหผูอยูใตบังคับ

บัญชาทราบไดทันทีวาขึ้นตรงตอใคร และใครมีพลังอํานาจในการใหรางวัล ลงโทษบุคคลท่ีอยูใน

ตําแหนงท่ีสามารถจะดลบันดาลส่ิงท่ีปรารถนาของผูอยูใตบังคับบัญชา จัดใหเปนผูใชพลังอํานาจ

ในแงนี้ดวย 3) ฐานพลังอํานาจอยูในตัวบุคคล (person) เปนลักษณะท่ีเปนตัวของตัวเองอาจเปน

ลักษณะท่ีมีมนุษยสัมพันธท่ีดี เปนคนดีมีศีลธรรม คนอ่ืนๆ จึงใหความเคารพนบนอบและนับถือ 

จัดเปนพลังอํานาจท่ีมีเฉพาะเปนคนๆ เทานั้น  4) ฐานของพลังอํานาจอยูท่ีความสามารถเฉพาะตัว

บุคคล (competence) ไมจํากัดเฉพาะท่ีสายการบังคับบัญชาแตอยางใด เชนท่ีปรึกษามีความเช่ียวชาญ

ในดานตางๆ8 

 จะเห็นไดวาแหลงอํานาจท่ีกลาวมาท้ังหมดนี้มีท้ังแหลงอํานาจท่ีเปนคุณสมบัติ หรือ

บุคลิกลักษณะสวนตัวของบุคคล เชน รูปราง หนาตา การพูดจา กิริยาทาทางฯลฯ และส่ิงท่ีเรียนรู

หรือหามาไดภายหลัง เชน ตําแหนงหนาท่ีการงาน เกียรติยศ ช่ือเสียง ความรูความชํานาญความชอบ

ธรรมตามระบบสังคม ขนาดขององคการ ทรัพยสินเงินทอง ส่ิงของเครื่องใช และความสัมพันธกับ

บุคคลอ่ืนในรูปตางๆ เชน ความมีมนุษยสัมพันธ การคบหาสมาคมกับผูมีอํานาจและการใหความ

ยุติธรรมกับคนทุกฝาย เปนตน แหลงอํานาจเหลานี้สามารถใชเปนฐานสรางอํานาจใหเกิดขึ้นกับตัว

บุคคลไดแตจะตองไดรับการยอมรับเคารพ ยกยอง เช่ือถือศรัทธาจากผูอื่นบุคคลผูนั้นจึงจะเปน 

ผูมีอํานาจขึ้นมาได 

 

 

                                                
 7John R.P.French and B.H.Raven, The Bast of Social Power (Ann Arbor : Institution 

for Social Research University of Michigan, 1959),150-167. 

 8Robert L .Peabody, “Perceptions of Organizational Authority : A Comparative 

Analysis,” (Administrative Quarterly 6, 5 (2000) : 463-472. 
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 แนวทางการใชอํานาจ 

 ฮอยและมิเกล (Hoy and Miskel) กลาววาสัดสวนในการใชอํานาจแตละดานของ

ผูบริหารยอมแตกตางไปตามจุดเนนของผูบริหารแตละคน นั่นคือเปนพฤติกรรมพื้นฐานในการ

พัฒนาการใชอํานาจใหสัมพันธกับระดับความตั้งใจของคนอ่ืนๆ ผูบริหารควบคุมระดับท่ีผันแปรไป

และผสมผสานรูปแบบของอํานาจ ยิ่งกวานั้น แนวทางที่ผูบริหารใชรูปแบบหนึ่งสามารถเสริม

ประสิทธิผลของอํานาจแบบอ่ืนๆ ไดการใชอํานาจการใหรางวัลเปนเสมือนการสรางความรูสึก

ทางบวกและเสริมการพัฒนาอํานาจอางอิง แตการใชอํานาจบังคับจะใหผลตรงขามกัน ยิ่งกวานั้น

ครูอาจจะมีความคิดวาผูบริหารท่ีแสดงความเช่ียวชาญที่มีมากกวาการใชอํานาจตามกฎหมาย 

ในความเปนจริง การใชอํานาจความเช่ียวชาญอาจจะเปนรูปแบบการใชอํานาจท่ีมีเสถียรภาพมากท่ีสุด 

ในการศึกษากรณีหนึ่งการเปล่ียนแปลงโครงสรางของการใหรางวัล ขององคการนั้นเพ่ิมการรับรู

ของการใชอํานาจการบังคับหรือลงโทษและลดการรับรูถึงการใชอํานาจการใหรางวัล อํานาจตาม

กฎหมาย และอํานาจอางอิงของผูบริหาร แตอํานาจเชี่ยวชาญยังคงเดมิ  

 ฮอยและมิเกล (Hoy and Miskel) สรุปเกี่ยวกับการใชอํานาจของผูบริหารหรือ

ผูบังคับบัญชาไว ดังตารางท่ี 1 

 

ตารางท่ี 1 ผลท่ีเกิดขึ้นจากการใชอํานาจ 

 

กลุมผูใตบังคับบัญชา  

ประเภทของอํานาจ เช่ือม่ันและพรอมท่ีจะกระทํา ยอมตาม ตอตาน 

อางอิง *** ** * 

ความเช่ียวชาญ *** ** * 

ตามกฎหมาย ** *** * 

การใหรางวัล ** *** * 

การบังคับ * ** *** 

*** หมายถึง สงผลดีมากท่ีสุด   ** หมายถึง สงผลนอย   * หมายถึง สงผลนอยท่ีสุด 

ท่ีมา : Wayne K. Hoy and Cecil G. Miskel, Educational Administration : Theory, Researcch, and 

Practice, 6th ed. (Singapore : McGraw-Hill, 2001), 45. 
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 จากตารางจะเห็นไดวา การใชอํานาจของผูนําหรือผูบังคับบัญชาจะสงผลตอผูใตบังคับบัญชา

สามกลุมดวยกัน คือ กลุมท่ีเช่ือม่ันและพรอมท่ีจะทําตาม กลุมท่ียอมตามและกลุมท่ีตอตาน เม่ือผูนํา

หรือผูบังคับบัญชาใชอํานาจอางอิง และอํานาจท่ีเกิดจากความเช่ียวชาญ จะสงผลดีกับผูใตบังคับบัญชา

กลุมที่ยอมตาม และสงผลนอยที่สุดกับผูใตบังคับบัญชากลุมที่ตอตาน เมื่อผูนําใชอํานาจตาม

กฎหมายและอํานาจการใหรางวัล จะสงผลนอยกับผูใตบังคับบัญชาประเภทท่ีมีความเช่ือม่ันและ

พรอมท่ีจะทําตาม สงผลดีมากกับผูใตบังคับบัญชาท่ียอมตาม และสงผลนอยท่ีสุดกับผูใตบังคับบัญชา

กลุมท่ีตอตาน เม่ือผูนําใชอํานาจจากการบังคับจะสงผลนอยกับผูใตบังคับบัญชากลุมท่ียอมตาม แต

จะผลดีกับกลุมท่ีตอตาน หรือ อาจสรุปไดวาการใชฐานอํานาจจากการอางอิง ฐานอํานาจจากความ

เช่ียวชาญ ฐานอํานาจตามกฎหมาย ฐานอํานาจการใหรางวัล สงผลนอยท่ีสุดกับผูใตบังคับบัญชา

กลุมตอตาน   ดวยเหตุนี้การใชอํานาจของกลุมนี้ควรใชอํานาจบังคับจึงจะเกิดผล9 

 หลักในการใชพลังอํานาจในการจัดการบริหารหนวยงาน 

 การบริหารหนวยงานใหประสบผลสําเร็จนั้น ผูบริหารควรยึดหลักในการใชพลังอํานาจ

ในการจัดการบริหารหนวยงาน ดังนี้ 1) การกําหนดวัตถุประสงค (objectives) งานทุกงานตองมี

เปาหมายและวัตถุประสงคท่ีชัดเจน เพื่อใหม่ันใจวากลุมงานทุกกลุมท่ีจัดขึ้นมีความจําเปนตาม

แผนงานของหนวยงาน 2) การประสานงาน (coordination) ทุกกลุมและตําแหนงงานที่อยูใน

โครงสรางตางตองประสานงานกันโดยกําหนดเสนทางการติดตอส่ือสารไวชัดเจนวาใครติดตอกับใคร 

3) การแบงอํานาจหนาท่ี (authority) ตองมีการกําหนดอํานาจหนาท่ีเปนลําดับขั้นเอาไวโดยชัดเจน 

4) ควรมีความรับผิดชอบ (responsibility) กําหนดความรับผิดชอบใหเทากับอํานาจหนาที่เสมอ  

5) ขอบเขตงาน (definition) ตองมีการระบุขอบเขตของงานใหชัดเจน โดยมีการเขียนคําบรรยายงาน 

การกําหนดมาตรฐานของงานเพื่อเปนแนวทางปฏิบัติ 6) ขนาดการบังคับบัญชา (span of control) มี

การกําหนดปริมาณบุคลากรและงานใหเหมาะสม เพ่ือใหการบริหารและควบคุมงานเปนไปโดยมี 

ประสิทธิภาพ 7) เอกภาพในการบังคับบัญชา (unity of command) การบังคับบัญชาจะตองไมสับสน

และซับซอน เพ่ือการส่ังการเปนไปโดยมีระเบียบไมสับสนและสามารถระบุจุดสําคัญท่ีจะเปนศูนย

รวมของงานรวมกันได 8)การมอบหมายงาน (delegation) คือหลักการสรางประสิทธิภาพโดยแบง

และมอบหมายงานตามแนวดิ่ง 

 อํานาจในการจัดการบริหารหนวยงานอยางมีประสิทธิภาพยอมเอ้ือตอการอํานวยการ

และปลูกฝงความรับผิดชอบและประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากร การบริหารหนวยงานก็จะ

                                                
 9Wayne K. Hoy and Cecil G. Miskel, Educational Administration : Theory,  Researcch, 

and Practice, 6th ed. (Singapore : McGraw-Hill, 2001), 224. 
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สะดวกขึ้นในขณะเดียวกัน การจัดหนวยงานท่ีดีก็จะชวยพัฒนาระบบบริหารและลดปญหาการบริหาร

หนวยงานได10 

 กลยุทธในการใชพลังอํานาจใหมีอิทธิพลตอผูอื่น 

 การท่ีจะมอบอํานาจใหใคร หรือองคการใดนั้น ควรจะตองมีความรู เกี่ยวกับการใชพลัง

อํานาจ ใหมีอิทธิพลตอผูอ่ืนเสียกอน จึงจะทําใหการมอบอํานาจ ไดรับประโยชนอยางเต็มท่ี กลยุทธ

ในการใชพลังอํานาจใหมีอิทธิพลตอผูอ่ืน มีดังตอไปนี ้

 1. กลยุทธใชตําแหนงหนาท่ี ในการมีอิทธิพลตอผูอ่ืน ซ่ึงดานทหาร จะเปนการออกคําส่ัง 

แตดานพลเรือน มักจะเปนการขอรอง หรือการเสนอแนะ ท้ังนี้เพ่ือใหงานเสร็จส้ินไป 

 2. กลยุทธการผลักดัน หรือ “push” strategies โดยใชวิธีการขมขู ซ่ึงจะมีอิทธิพลมากนอย

ขึ้นอยูกับตําแหนงหนาท่ี และทรัพยากร ท่ีมีความสามารถควบคุยได การใชกลยุทธแบบนี้ ถาใช

พร่ําเพรื่อไป จะทําใหเกิดบรรยากาศแหงความกลัวและความไมไววางใจกัน ซ่ึงจะนําไปสูการ

ไมเช่ือฟง การทํางานท่ีไมไดผล และความขัดแยง ระหวางบุคคลในองคการได 

 3. กลยุทธการใหรางวัล หรือ “pull” or “reward” strategies เปนการสรางอิทธิพล โดย

การใหรางวัล ในลักษณะตางๆ เชน เปนวัตถุส่ิงของ เปนคําชมเชย เปนการยอมรับความสําเร็จ หรือ

การใหกําลังใจเหลานี ้ เปนตน ซ่ึงถาปราศจากความเปนธรรม ในการใหแลว จะกอใหเกิดความ

อิจฉาริษยา หรือไมพอใจ ซ่ึงกันและกัน 

 4. กลยุทธเกล้ียกลอม หรือชักชวน หรือ persuasion strategies โดยใชเหตุผล ทําให

เช่ือถือ และปฏิบัติตาม ซ่ึงอาจถูกแปลความหมายไปในทางท่ีผิดวา เปนการผลักดันบังคับ กดขี่ใหทํา 

ก็ได นอกจากนั้นการเกล้ียกลอม หรือชักชวน อาจเช่ือมโยง กับการตอรอง หรือการใหรางวัลก็ได 

 5. กลยุทธการเตรียมการ หรือ preparatory strategies เพ่ือการมีอิทธิพลในวันขางหนา 

โดยการสรางความสัมพันธท่ีดี การชวยเหลือ โดยหวังวา จะนําไปสูการยอมรับอิทธิพล ท่ีจะมีตอกัน

ในวันขางหนา 

 6. กลยุทธการปองกัน หรือ preventive strategies เปนการสรางอิทธิพล โดยใชวิธีการ

ปองกันบางอยาง เชน ปองกันการตั้งคําถาม เก็บขอมูลบางอยางไว หรือปองกันความไมพอใจ 

ไวลวงหนา ซ่ึงจะตองทําในลักษณะท่ีแนบเนียน ไมเปดเผยโจงแจงจนเกินไป11 

                                                
 10บัญชา อ่ึงสกุล, “ประสิทธิภาพของผูบริหารการศึกษาในยุคปฏิรูปการศึกษา ,” 

วารสารวิชาการ (มีนาคม 2545) : 28. 

 11 เมืองทอง เขมณ,ี empowerment [ออนไลน], เขาถึงเม่ือ 10 มิถุนายน 2553. เขาถึง

ไดจาก http://www.anamai.moph.go.th/newsletter/letter02/emp.html 
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 การประยุกต : แนวปฏิบัติในการใชพลังอํานาจ 
 แนวปฏิบัติในการใชพลังอํานาจ 

 1. แนวปฏิบัติในการใชพลังอํานาจการใหรางวัล (reward power)  

  1.1 วิธีเพ่ิมและรักษาไวซ่ึงพลังอํานาจของผูนํา 

            1.1.1 พยายามคนหาใหพบวา ส่ิงท่ีจําเปนและเปนส่ิงท่ีตองการของผูใตบังคับบัญชาคืออะไร 

         1.1.2 หาหนทางใหตนเองมีอํานาจกํากับควบคุมการใหรางวัลยิ่งขึ้น 

              1.1.3 ตองแนใจวาผูใตบังคับบัญชารูวาทานคือผูมีอํานาจใหคุณ 

         1.1.4 อยาตกปากใหสัญญาเกินกวาอํานาจท่ีตนองมี 

         1.1.5 ระวังอยาใหรางวัลเปนเคร่ืองตอรอง 

         1.1.6 หลีกเล่ียงการใชแรงจูงใจดวยวิธีและกลไกท่ีซับซอน 

         1.1.7 อยาใชการใหรางวัลเพ่ือผลประโยชนสวนตัวของตนเอง 

  1.2 วิธีการใชพลังอํานาจอยางมีประสิทธิผลของผูนํา 

         1.2.1 ใหชนิดรางวัลท่ีตรงกับความตองการเฉพาะบุคคล 

         1.2.2 เนนความเปนธรรมและระบบคุณธรรมในการใหคุณ 

         1.2.3 อธิบายเกณฑของการใหรางวัลเปดเผยตอทุกคน 

         1.2.4 จัดสรรรางวัลใหตามหลักเกณฑและเง่ือนไขท่ีกําหนด 

           1.2.5  เลือกใชการใหรางวัลอ่ืนท่ีเปนเชิงสัญลักษณ เพ่ือเสริมพลังใหเกิดพฤติกรรม

อันพึงปรารถนา 

 2. วิธีการใชพลังอํานาจอยางมีประสิทธิผลของผูนํา 

  2.1 แจงใหบุคคลเปาหมายทราบกฎระเบียบการลงโทษ 

     2.2 ใชมาตรการตักเตือนลวงหนาอยางเพียงพอกอน 

     2.3 ตองอานสถานการณใหทะลุปรุโปรงกอนลงโทษ  

  2.4 ควบคุมอารมณใหสุขุมเยือกเย็น แสดงความพรอมใหการชวยเหลือท่ีปรารถนาดี

และ ไมเปนปฏิปกษตอกัน 

  2.5 ขอคําแนะนําจากบุคคลเปาหมาย ถึงวิธีการปรับปรุงตนเองใหดีขึ้น 

     2.6 การลงโทษบุคคลควรทําอยางรโหฐานเฉพาะตัว 

 3. แนวทางการปฏิบัติในการใชพลังอํานาจตามกฎหมาย (legitimate power)  

  3.1 วิธีเพ่ิมและรักษาไวซ่ึงพลังอํานาจของผูนํา 

         3.1.1 แสงหาอํานาจท่ีเปนทางการเพิ่มขึ้น 

         3.1.2 ใชสัญลักษณของอํานาจทางการ 
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         3.1.3 ทําใหคนอ่ืนรับรูในความมีอํานาจตามกฎหมายนั้น 

         3.1.4ใชสัญลักษณของอํานาจทางการ 

         3.1.5 ทําใหคนอ่ืนรับรูในความมีอํานาจตามกฎหมายนั้น 

         3.1.6ใชอํานาจตามความจําเปนแตมีความสมํ่าเสมอ 

         3.1.7 เลือกใชชองทางท่ีเหมาะสมในการออกสมํ่าเสมอ 

         3.1.8ใชอํานาจการใหคุณและการใหโทษเปนเครื่องมือสนับสนุน 

  3.2 วิธีการใชพลังอํานาจอยางมีประสิทธิผลของผูนํา 

         3.2.1 ใชความสุภาพในการขอรองอยางชัดเจน 

         3.2.2  อธิบายเหตุผลท่ีตองขอรอง 

         3.2.3 อยาใชอํานาจเลยขอบเขตท่ีตนเองมี 

         3.2.4 ทบทวนอํานาจเปนระยะหากจําเปน 

         3.2.5 มีความรูสึกรับรูท่ีไวตอความวิตกกังวลของบุคคลเปาหมาย 

         3.2.6 ติดตามรับฟงคํารองทุกขท่ีเกิดขึ้น 

         3.2.7 ยืนยันเปล่ียนแปลงไดหากคํารองทุกขนั้นพิจารณาแลวเหมาะสม 

 4. แนวปฏิบัติในการใชพลังอํานาจความเชี่ยวชาญ (expert power) 

  4.1 วิธีเพ่ิมและรักษาไวซ่ึงพลังอํานาจของผูนํา 

         4.1.1 แสวงหาความรูใหมเสมอ 

         4.1.2  รับรูและตามทันตอการเปล่ียนแปลงงานดานเทคนิค 

         4.1.3  พัฒนาแหลงขอมูลขาวสารใหกวางขวาง 

         4.1.4  ใชสัญลักษณเพ่ือบงบอกถึงความชํานาญของตน 

         4.1.5  แสดงความสามารถใหประจกัษดวยการแกปญหายากๆ และมีลักษณะทาทาย 

         4.1.6  อยาใจรอน หรือพูดจาโดยขาดความระมัดระวัง 

         4.1.7  ไมกลาวเท็จ หรือใชขอเท็จจริงท่ีผิดพลาด 

          4.1.8  อยาเปล่ียนจุดยืนในเรื่องตางๆ  

  4.2 วิธีการใชพลังอํานาจอยางมีประสิทธิผลของผูนํา 

         4.2.1 อธิบายเหตุผลท่ีขอรองหรือขอเสนอ 

         4.2.2 แสดงหลักฐานใหเห็นวาขอเสนอนั้นจะประสบความสําเรจ็อยางแนนอน 

         4.2.3 รับฟงความวิตกกังวลของบุคคล เปาหมาย อยางตั้งใจ 

         4.2.4 ใหการเคารพตอบุคคล เปาหมาย (ไมหยิ่งยะโส) 

       4.2.5 ทําอยางม่ันใจและเด็ดเดี่ยวในภาวะวิกฤต 
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 5. แนวปฏิบัติในการใชพลังอํานาจอางอิง (referent power) 

  5.1 วิธีเพ่ิมและรักษาไวซ่ึงพลังอํานาจของผูนํา 

         5.1.1 แสดงการยอมรับและใหการนับถือเชิงบวก 

         5.1.2 แสดงออกดวยการสนับสนุนและใหความชวยเหลือ 

         5.1.3 อยาถือโอกาสใชคนในการตอรองเพ่ือผลประโยชนสวนตัว 

         5.1.4 ชวยปกปองประโยชนท่ีถูกตองของผูอ่ืน โดยการสนับสนุนในโอกาสท่ี

เหมาะสม 

         5.1.5 รักษาคําม่ันสัญญา 

         5.1.6 แสดงการเสียสละสวนตนเพ่ือแสดงใหเห็นถึงความกังวลท่ีมีตอคนอ่ืน 

         5.1.7 แสดงออกอยางจรงิจังในการผูกมิตร 

  5.2 วิธีการใชพลังอํานาจอยางมีประสิทธิผลของผูนํา 

         5.2.1 แสดงออกดวยการขอรองสวนตัว เม่ือถึงคราวจําเปน 

         5.2.2 ช้ีใหเห็นวาคํารองขอนั้น สําคัญกับบุคคลเปาหมาย 

         5.2.3 อยารองขอความชอบพอเกินขอบเขตของมิตรภาพท่ีควรเปน 

         5.2.4 แสดงแบบอยางของพฤติกรรมท่ีเหมาะสม12 
 

บรรยากาศองคการ 

 องคการเกิดขึ้นมาเพ่ือตอบสนองความตองการของบุคคลในองคการ องคการจะมี

ประสิทธิภาพก็ตอเม่ือบุคคลในองคการทํางานดวยความตั้งใจ พึงพอใจงานที่ทํา บรรยากาศองคการ

เปนปจจัยหนึ่งท่ีมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 ความหมายของบรรยากาศองคการ 

 เนื่องจากการศึกษาเกี่ยวกับบรรยากาศองคการไดรับความสนใจอยางกวางขวาง ดังนั้น 

จึงมีผูใหความหมายของคําวา บรรยากาศองคการ ไวมากมาย ไดแก 

 สมยศ  นาวีการ  กลาววา  บรรยากาศองคการ  หมายถึง  กลุมของลักษณะและ

สภาพแวดลอมของงานท่ีพนักงานทํางานอยู ซ่ึงจะรับรูท้ังโดยทางตรงและโดยทางออมและบรรยากาศ

องคการจะเปนแรงกดดันท่ีสําคัญท่ีมีอิทธิพลตอผูปฏิบัติงานในการทํางาน13 

                                                
 12สุเทพ พงศศรีวัฒน, ภาวะผูนํา :ทฤษีและปฏิบัต ิ (เชียงราย : สถาบันราชภัฎเชียงราย, 

2544),72-75. 

 13สมยศ  นาวีการ, การบริหารและพฤติกรรมองคการ, พิมพครั้งท่ี 2  (กรุงเทพฯ : บรรณกิจ, 

2547), 38. 
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 วิโรจน สารรัตนะ ไดใหแนวคิดวา บรรยากาศองคการ หมายถึงคุณภาพของสภาพแวดลอม

โดยรวม ซ่ึงเกิดขึ้นภายในองคการหนึ่ง ๆ ซ่ึงอาจจะหมายถึง ฝายหนึ่ง ๆท่ีมีอยูในโรงเรียน อาคาร

สถานท่ีของโรงเรียน สถานท่ีตั้งของโรงเรียนเปนตน และคําวาบรรยากาศองคการมักแสดงออกโดย

ใชคําคุณศัพท เชน บรรยากาศแบบปด บรรยากาศแบบอึกทึกครึกโครมบรรยากาศแบบอบอุนเปน

กันเอง บรรยากาศแบบงาย ๆ บรรยากาศแบบไมเปนทางการ บรรยากาศแบบเย็นชา บรรยากาศแบบ

ไมเปนสวนตัว บรรยากาศแบบปรปกษ บรรยากาศแบบเครงครัดบรรยากาศแบบปด14 

 ชาญชัย  อาจินสมาการ กลาววา บรรยากาศองคการ หมายถึง ส่ิงท่ีทําใหการปฏิบัติงาน

ในองคการมีประสิทธิผล และตอบสนองความตองการของพนักงาน15 

 ศิริพงษ เศาภายน ไดกลาวถึงบรรยากาศองคการไววาบรรยากาศองคการ  หมายถึง 

คุณภาพของส่ิงแวดลอมท้ังหมดท่ีเกิดขึ้นภายในองคการ อาจรวมถึงส่ิงแวดลอมในแผนกตาง ๆ ท่ี

สงผลตอพฤติกรรมองคการท่ีผูบริหารจะตองทําใหมีผลตอการพัฒนาบุคลิกของโรงเรียนใน

ขณะเดียวกัน นักทฤษฎีกลาวถึงบรรยากาศองคการและวัฒนธรรมองคการวามีแนวคิดท่ีเหล่ือมลํ้า

กันอยูบางคือวัฒนธรรมองคการเปนรากเหงาในทางสังคมวิทยาและมนุษยวิทยาในขณะท่ี

บรรยากาศองคการ มีรากเหงามาจากจิตวิทยา ปจจุบันมีผูใหความสนใจวาประสิทธิผลของโรงเรียน

และวัฒนธรรมองคการเปนสวนท่ีสงเสริมตอบรรยากาศองคการบรรยากาศองคการ เปนการ

ผสมผสานของตัวแปรหลายตัว เชน ภาวะผูนํา แรงจูงใจ ความพึงพอใจในงาน16 

 ดังนั้น จากการศึกษาความหมายของบรรยากาศองคการ ท่ีไดกลาวมาขางตน จึงพอสรุป

ไดวา บรรยากาศองคการ หมายถึง ลักษณะและความเขาใจ หรือรับรูตอองคการ และบุคลากรใน

องคการ บรรยากาศมีผลตอสภาพแวดลอมของการทํางานท้ังโดยทางตรง และทางออม อันเนื่องมาจาก

การมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคลในองคการท่ีกําลังทํางานอยู เปนแรงกดดันท่ีสําคัญท่ีมีอิทธิพลตอ

พฤติกรรม และแสดงออกทางพฤติกรรมในทางปฏิบัติงาน และผลการปฏิบัติงานของบุคลากรใน

องคการ 

 

                                                
 14 วิโรจน สารรัตนะ, โรงเรียน : องคการแหงการเรียนรู (กรุงเทพฯ : บริษัท อักษรา

พิพัฒน จํากัด, 2544), 67. 
 15 ชาญชัย  อาจิณสมาการ, ปฏิสัมพันธในองคการ (กรุงเทพฯ : บริษัท พิมพดี จํากัด, 2548),  

55.  

 16 ศิริพงษ เศาภายน, หลักการบริหารการศึกษา : ทฤษฎีและแนวปฏิบัต ิ (กรุงเทพฯ : 

บริษัท บุค พอยท จํากัด,2548), 42. 
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 ความสําคัญของบรรยากาศองคการ 
 วิโรจน    สารรัตนะ กลาวไววาแนวโนมในการเปล่ียนแปลงบรรยากาศองคการ ยอมมี

ความสัมพันธกับแนวโนมของการเปล่ียนแปลงในลักษณะขององคการ ในลักษณะของการตัดสินใจ 

ในลักษณะของการบริหารเพ่ือความมีประสิทธิผลในลักษณะเสริมสรางกระบวนการกลุมและ

การติดตอสื่อสาร ในลักษณะของการแสดงภาวะผูนําและในลักษณะการใชแรงจูงใจ  นั่นคือ 

แนวโนมการเปล่ียนแปลงจากองคการแบบราชการเปนองคการแบบวิชาชีพ จากการตัดสินใจเดี่ยว

สูการตัดสินใจรวม จากประสิทธิผลท่ีเนนปจจัยปอนออกเปนเนนท้ังระบบ จากกระบวนการกลุม 

และการติดตอส่ือสารท่ีเนนทางการเปนเนนแบบไมเปนทางการมากขึ้น จากการแสดงภาวะผูนํา

แบบอํานาจนิยมเปนประชาธิปไตยนิยม จากการมุงการบริหารเพ่ือการจัดการเปน มุงการบริหารเพ่ือ

การเปล่ียนแปลงและการจูงใจดวยการตอบสนองความตองการระดับต่ําเปนระดับสูงมากขึ้น 

ในขณะท่ีวัฒนธรรมองคการก็มีแนวโนมเปล่ียนแปลงจากวัฒนธรรมองคการแบบราชการซ่ึงเนน

ความมีประสิทธิภาพ ความมีเสถียรภาพ ความม่ันคงความเปนเหตุเปนผล ไปสูวัฒนธรรมเชิงกาวหนา  

ท่ีเนนความริเริ่มสรางสรรค ความกลาเส่ียงความมุงสูความเติบโตกาวหนามากขึ้น และบรรยากาศ

องคการก็มีแนวโนมเปล่ียนแปลงจากบรรยากาศองคการแบบปดไปสูบรรยากาศองคการแบบเปด 

หรือจากองคการท่ีเนนการปกครองสูองคการท่ีมีความเปนมนุษยมากขึ้น แนวโนมในการเปล่ียนแปลง

เหลานี้เปนไปในทิศทางเดียวกันในทิศทางประชาธิปไตยนิยม และเปนไปในลักษณะของการ

เปล่ียนแปลงกระบวนทัศนทางการบริหาร จากกระบวนทัศนเกาไปสูกระบวนทัศนใหมเปน

กระบวนทัศนท่ีทาทายความสามารถของผูบริหารในยุคท่ีสังคมทุกระดับเองก็มีการเปล่ียนไปใน

ทิศทางเดียวกนันี้เชนกัน17 

 ฟอกซ (Fox) กลาววาบรรยากาศท่ีดีของโรงเรียนจะทําใหผลผลิตในการทํางานบรรลุ

จุดหมายท่ีสําคัญ ไดแก การเรียนรูเกี่ยวกับวิชาการ การพัฒนาสังคมและการปรับปรุงหลักสูตร ทําให

โรงเรียนเปนสถานท่ีซ่ึงเปนท่ีนาพอใจและเปนสถานท่ีท่ีมีความหมาย ท้ังครูและนักเรียนจะใชเวลา

อยูโรงเรียนอยางมีคา 18 

 

 

                                                
 17  วิโรจน สารรัตนะ, โรงเรียน : องคการแหงการเรียนรู (กรุงเทพฯ : บริษัท อักษราพิพัฒน 

จํากัด, 2544). 

 18 Robert S. Fox and others, School Climate Improvement : A Challenge to The 

School Administrator ( Englewood, Colorado : Phi Delta Kappa, 1973), 1-2. 
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 องคประกอบของบรรยากาศองคการ 

 ในสวนของ พิภพ วชังเงินไดกลาวถึง การจําแนกบรรยากาศองคการ โดยพิจารณาจาก

ปจจัยอันเปนแนวทางท่ีมีอิทธิพลตอองคการ มี 7 มิติ ดังนี้ 

 1. โครงสราง (structure) มีผลตอบรรยากาศองคการ เชน ขนาดขององคการ ระบบ

การทํางาน โดยโครงสรางมีผลกระทบท้ังท่ีเปนทางการและไมเปนทางการตอพฤติกรรมระหวาง

บุคคลและพฤติกรรมของพนักงานท่ีเกี่ยวกับงาน ดังนั้น ผูบริหาร กรรมการ ประธานกรรมการ  

ผูมีอํานาจ จะตองปรับรูปแบบโครงสรางใหเรียบรอย ล่ืนไหลตอกระบวนการดําเนินงาน 

 2. ความอบอุนและการสนับสนุน (warmth and Support) ควรใหความสําคัญทางดาน

การสงเสริมสนับสนุนในการปฏิบัติงานใหเกิดความอบอุนในองคการ เพ่ือจะชวยลดความกังวล

ท่ีเกี่ยวกับงานลงได การใหความสําคัญกับความชวยเหลือ ยอมเปนส่ิงกระตุนแรงจูงใจ ผูบริหารจึง

แนใจไดวา ความตองการของบุคลากรในองคการคือบรรยากาศการทํางานท่ีอบอุนและการสนับสนุน 

สวนการลงโทษท่ีใชกันอยูนั้นไมใชวิธีท่ีดี 

 3. ความขัดแยง (conflict) เปนดรรชนีวัดความเขาใจเกี่ยวกับปรากฏการณท่ีเกิดขึ้น

ระหวางบุคคลแตกตางกัน หรือภายในองคการท่ีมีหนวยงานแขงขันกัน องคการจะตองเผชิญกับ

ความขัดแยงและแกปญหาความขัดแยงใหทุกฝายพอใจ ยอมรับดวยเหตุผล 

 4. ความทาทายและความรับผิดชอบ (challenge and responsibility) เปนปจจัยท่ีใชวัด

เกี่ยวกับความเขาใจ หรือการรับรูดานความทาทายของงานและความรูสึกเกี่ยวกับความสําเร็จของงาน 

ปจจัยทางดานความทาทายจะเกี่ยวของโดยตรงตอการพัฒนาในเรื่องแรงจูงใจทางดานความสําเร็จ

ของพนักงาน แรงจูงใจทางดานความสําเร็จจะถูกรักษาไวในบรรยากาศท่ียอมใหพนักงานมี

ความรับผิดชอบในงานสูง การเพ่ิมความรับผิดชอบของบุคคลนั้นเปนเรื่องท่ีสําคัญมากมีผลทําให

ความจงรักภักดี ความคลองตัวของกลุม และการปฏิบัติงานของกลุมสูงขึ้น 

 5. การใหรางวัลและการลงโทษ การเห็นดวยและไมเห็นดวย (reward and punishment 

approval and disapproval) เปนปจจัยวัดการรับรูและใหความสําคัญตอสถานการณของการทํางาน

ภายในสภาพแวดลอมท่ีใหความสําคัญตอการใหรางวัลแทนท่ีจะใชวิธีลงโทษยอมจะเปนวิธีท่ี

ถูกตองกวา เพราะจะเปนการกระตุนใหพนักงานใหมีความสนใจดานความสําเร็จและรูสึกผูกพัน

และจะลดความกลัวเกี่ยวกับความลมเหลวของพวกเขาได การใหรางวัลเทากับเปนการแสดงใหเห็น

วา ยอมรับและเห็นดวยกับพฤติกรรมหรือการกระทําท่ีเกิดขึ้น ตรงกันขาม การลงโทษเปนสัญญาณ

ท่ีแสดงใหเห็นถึงการไมยอมรับ 

 6. มาตรฐานของผลการปฏิบัติงานและความคาดหมาย (performance standards and 

expectations) เปนปจจัยวัดความรูสึกและการรับรูเกี่ยวกับความสําคัญของผลการปฏิบัติงานและ
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ความชัดเจนของของความคาดหมายท่ีเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานภายในองคการ ทฤษฎีที่วาดวย

แรงจูงใจทางดานความสําเร็จท้ังหลายนั้น ลวนแตถูกสรางขึ้นจากความคิดเห็นในเร่ืองความสําเร็จท่ี

สัมพันธกับมาตรฐานและอาจจะคาดหมายไดวา ระดับของมาตรฐานท่ีกําหนดขึ้นมาโดยพนักงาน

เองนั้นจะเปนตัวกําหนดแรงจูงใจทางดานความสําเร็จของพวกเขาดวย 

 7. ความเส่ียงภัยและการรับความเส่ียงภัย (risk and risk taking) บุคคลท่ีมีความตองการ

ความสําเร็จสูง ชอบท่ีจะยอมรับความเส่ียงภัยปานกลางในการตัดสินใจ  ดังนั้นบรรยากาศของ

องคการท่ียอมใหมีการยอมรับความเส่ียงภัยปานกลางนั้นจะเปนส่ิงกระตุนความตองการทางดาน

ความสําเร็จของพนักงานได ในขณะท่ีบรรยากาศท่ีใหความสําคัญแนวทางของการปองกันตัวเองใน

การตัดสินใจแลวยอมจะกอใหเกิดความไมสมหวัง และความออนแอของความตองการทางดาน

ความสําเร็จไดการเกี่ยวของกันระหวางกันของบรรยากาศ มิติตาง ๆ จะมีมีผลกระทบตอการจูงใจใน

องคการ จะมีการสัมพันธบรรยากาศขององคการกับความตองการทางดานความสําเร็จความตองการ

ทางดานความผูกพัน และความตองการในเรื่องของการใชอํานาจ ผูบริหารจะสนองความพอใจใน

การทํางานไดดีกวา ในกรณีที่มีความตองการทางดานความสําเร็จ  ถาหากวาตองการจะพัฒนา

ความสัมพันธทางดานการสนับสนุนและความอบอุน แลวเขามีความตองการท่ีจะเขาไปผูกพันกับ

บุคคลอ่ืน และถาหากวามีความปรารถนาท่ีจะควบคุมแนวทางของการใชอิทธิพลตอบุคคลอ่ืน เขา

จะมีความตองการทางดานอํานาจ19 

 ฮาลปน และครอฟท (Halpin and Croft) ไดศึกษาบรรยากาศองคการของสถานศึกษาซ่ึง

ประกอบดวยพฤติกรรมของครูรวมกับพฤติกรรมของผูบริหารโรงเรียน โดยแยกเปนพฤติกรรมของ

ครู 4 มิติ คือ ขาดความสามัคคี อุปสรรค ขวัญ และความสนิทสนม กับพฤติกรรมของผูบริหาร 4 มิติ 

คือ หางเหิน มุงผลงาน กระตุน และมิตรสัมพันธ รวมเปน 8 มิติดวยกัน ดังรายละเอียดตอไปนี ้

 พฤติกรรมครู 4 มิติ คือ  

 1. ขาดความสามัคค(ีdisengagement) หมายถึงความรูสึกของขาราชการครูท่ีมีตอเพื่อน

รวมงานในโรงเรียนวา มักจะทํางานโดยขาดความสามัคคี กลาวคือ ขาราชการครูไดปฏิบัติงานใน

หนาท่ีของตนในลักษณะตางคนตางทํา ขาดการประสานงานหรือขาดความรวมมือซ่ึงกันและกัน

ท้ังๆ ท่ีลักษณะงานนั้นตองอาศัยความรวมมือกันเปนหมูคณะจึงจะไดผลด ี

 2. อุปสรรค (hindrance) หมายถึง ความรูสึกของขาราชการครูท่ีมีตอเพ่ือนรวมงานวา

เพ่ือนรวมงานไดปฏิบัติงานในหนาท่ีโดยขาดความคลองตัวหรือขาดความสะดวก เพราะผูบริหาร

ใหทํางานมากเกินไป รูสึกอึดอัดใจท่ีจะตองปฏิบัติงานตามมติของคณะกรรมการและระเบียบ

                                                
 19พิภพ วชังเงิน, พฤติกรรมองคการ (กรุงเทพฯ: บริษัท รวมสาสน1977 จํากัด, 2547), 53. 
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กฎเกณฑอ่ืนๆ ท่ีเห็นวาไมจําเปนและกอใหเกิดความยุงยากลําบากมากกวาท่ีจะเอ้ืออํานวยความ

สะดวกในการปฏิบัติงาน  

 3. ขวัญ(morale) หมายถึงความรูสึกของขาราชการครูท่ีมีตอเพ่ือนรวมงานวา เพ่ือน

รวมงานไดปฏิบัติงานในหนาท่ีโดยมีขวัญและกําลังใจท่ีดี มีความรักในหมูคณะ เพราะไดรับการ

ตอบสนองทางดานสังคมและไดรับความสําเร็จในการปฏิบัติงานสูง 

 4. ความสนิทสนม (intimacy) หมายถึง ความรูสึกของขาราชการครูท่ีมีตอเพ่ือนรวมงานวา 

เพ่ือนรวมงานไดปฏิบัติงานในหนาท่ีโดยแสดงออกถึงความรูสึกสนุกสนานและมีความสัมพันธกัน

อยางสนิทสนมย่ิง แตอาจไมเกี่ยวกับการปฏิบัติหนาท่ีการงานก็ได 

 พฤติกรรมของผูบริหารโรงเรียน 4 มิติ คือ  

 1. หางเหิน(aloofness) หมายถึง ความรูสึกของขาราชการครูท่ีมีตอพฤติกรรมของผูบริหารวา 

บริหารงานโดยคํานึงถึงระเบียบ กฎเกณฑ ขอบังคับ และนโยบายอยางเครงครัดมากกวาการ  

คํานึงถึง จิตใจของผูใตบังคับบัญชา การติดตอกับผูใตบังคับบัญชามีการติดตอแบบเปนสวนรวม

มากกวาท่ีจะพบปะเปนรายบุคคล ทําใหความสัมพันธระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชามีนอยมาก 

 2. มุงผลงาน(production emphasis) หมายถึง ความรูสึกของขาราชการครูที่มีตอ

พฤติกรรมของผูบริหารวาบริหารงานโดยคํานึงถึงผลงานมาก ผูบริหารจะคอยควบคุม ตรวจตรา

ส่ังการการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชืด และการปฏิบัตงิานจะตองทําตามคําส่ังอยาง

เครงครัด ปราศจากปฏิกิริยาหรือความคิดเห็นอ่ืนใด 

 3. กระตุน(thrust) หมายถึง ความรูสึกของขาราชการครูท่ีมีตอพฤติกรรมของผูบริหารวา

ผูบริหารพยายามท่ีจะคอยกระตุนเตือนหรือจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานโดยผูบริหารไมได

ควบคุม ตรวจตราหรือส่ังการโดยตรงแตใชวิธีปฏิบัติงานตางๆ ของตนใหดีท่ีสุดจนเปนแบบอยางท่ี

ผูอ่ืนจะถือปฏิบัติได 

 4. มิตรสัมพันธ(consideration) หมายถึง ความรูสึกของขาราชการครูท่ีมีตอพฤติกรรม

ของผูบริหารวาผูบรหิารปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาโดยแสดงออกถึงความมีเมตตากรุณา ชวยเหลือ

ในการปฏิบัติงานและเรื่องสวนตัวของผูใตบังคับบัญชาเปนอยางดี20 

 ลิเคิรธ (Likert) ไดเสนอบรรยากาศองคการไว 8 มิติ คือ 

 1. ภาวะผูนํา (leadership process) หมายถึง พฤติกรรมการเปนผูนําของผูบริหารซ่ึง

เปนไปในทางสงเสริมการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการมากนอยเพียงใด 

                                                
 20Andrew W. Halpin and Don B. Croft, The Organizational Climate of School (Chicago : 

University of Chicago Press, 1963), 133-152 
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 2. ลักษณะปจจัยท่ีเปนแรงจูงใจ (character of motivational forces) วิธีการสงเสริม

กําลังใจบุคลากรใหทํางานท่ีบริหารนํามาใช ท้ังท่ีเปนส่ิงจูงใจภายนอกและภายใน 

 3. ลักษณะกระบวนการติดตอส่ือสาร (character communication process) หมายถึง 

สายใยของการติดตอส่ือสารในองคการวามีประสิทธิภาพเพียงใด สงเสริมความสะดวกรวดเร็วใน

การปฏิบัติงานไดดีเพียงใด 

 4. ลักษณะกระบวนการการปฏิสัมพันธและอิทธิพลท่ีมีตอกัน (character of interaction-

influence process) หมายถึง การติดตอสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาวามีมากนอย

เพียงใด และกอใหเกิดความหวั่นเกรงหรือความไวเนื้อเช่ือใจกันและกัน 

 5. ลักษณะการตัดสินใจ (character of decision-making process) ผูบริหารเลือกใช

วิธีการตัดสินใจท่ีเหมาะสมกับปญหาและสถานการณเพียงใด ผูบริหารรวมอํานาจการตัดสินใจไว

คนเดียวหรือกระจายอํานาจไปสูบุคลากร 

 6. ลักษณะการกําหนดเปาหมายหรือการส่ังการ (character of goal-setting or ordering) 

หมายถึงผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรไดมีโอกาสในการรวมกําหนดเปาหมายในการทํางาน หรือ

เปาหมายขององคการเพียงใด 

 7. ลักษณะกระบวนการควบคุม(character of control process) หมายถึง ผูบริหาร

เครงครัดตอการควบคุมตรวจตราการปฏิบัติงานหรือไม มีสายการบังคับบัญชามากนอยเพียงใด 

 8. การฝกอบรม(training) หมายถึงระดับของมาตรฐานการปฏิบัติงานท่ีผูบริหารมุงให

บรรลุผลอยูในระดับสูงมากนอยเพียงใด และบุคลากรไดรับการอบรมดานการปฏิบัติงานตามความ

ตองการของผูบริหารหรือไมเพียงใด21 

 ฮอย และมิเกล (Hoy and Miskel) ใหความเห็นวา องคประกอบบรรยากาศองคการใน

สถานศึกษาประกอบดวยพฤติกรรมของผูบริหารและพฤติกรรมของครู โดยพฤตกิรรมของผูบริหาร

มี 3 มิติ ไดแก การสนับสนุน (supportive) การควบคุม (directive) และความเครงครัด (restrictive) 

สวนพฤติกรรมของครูมี 3 มิติ เชนกัน ไดแก ความเปนมิตร (cooegial) ความสนิทสนม (intimate) 

และการไมใหความรวมมือ (disengaged) ซ่ึงมีรายละเอียดดงันี ้

 

 

 

                                                
 21 Rensis, Likert, The Human Organization : lts Management and Value (New York : 

McGraw-Hill Kogakusha, 1967), 197-211. 
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 1. พฤติกรรมของผูบริหารมี 3 มิติ ไดแก 

  1.1 การสนับสนุน หมายถึง การท่ีผูบริหารเปดโอกาสใหครูแสดงความคิดเห็น

ชมเชยยกยอง วิพากษวิจารณในเชิงสรางสรรค ใหการยอมรับในสมรรถภาพทางวิชาการ รวมทั้งให

ความสนใจดานวิชาชีพและความเปนสวนตัวของครูแตละคน 

       1.2 การควบคุม หมายถึง ผูบริหารเปนผูนิเทศงานอยางใกลชิดและเขมงวดกํากับ

ติดตามการทํางานของครูและกิจกรรมท้ังหมดของสถานศึกษาอยางคงท่ี แมแตสวนรายละเอียด

เล็กนอยและปลีกยอย 

      1.3 ความเครงเครียด หมายถึง ผูบริหารมีพฤติกรรมท่ีขัดขวางการทํางานมากกวา

การอํานวยความสะดวกในการทํางานของครู เพ่ิมภาระใหแกครูดวยงานเอกสารและงานที่เปนภาระ

หนักอ่ืนๆ เกินความรับผิดชอบของครู 

 2. ดานพฤติกรรมของครูมี 3 มิติ ไดแก 

  2.1 ความเปนมิตร หมายถึง ครูมีลักษณะเปดเผยและมีปฏิสัมพันธทางวิชาชีพ

ระหวางกัน มีความรูสึกภาคภูมิใจในสถานศึกษา สนุกในการทํางานกับเพ่ือนรวมงานกระตือรือรน 

ใหการยอมรับและแสดงความนับถือเพ่ือนรวมงานอยางจริงใจ 

           2.2 ความสนิทสนม หมายถึง การท่ีครูเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน มีความสัมพันธทาง

สังคมตอกันอยางม่ันคง แตละคนรูจักกันเปนอยางดี ใกลชิดดวยความเปนเพ่ือน มีการพบปะกัน

อยางสมํ่าเสมอ และใหการชวยเหลือสนับสนุนกันทางสังคม 

      2.3 การไมใหความรวมมือ หมายถึง ครูมีการปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาชีพอยางขาด

ความหมายและไมเอาใจใส ใชเวลาไปโดยเปลาประโยชน ไมมีเปาประสงคในการทํางาน

วิพากษวิจารณและพฤติกรรมในทางลบตอเพ่ือนรวมงานของตน22 

 ฟอกซและคณะ (Fox and others) ไดใหแนวความคิดวา การจะพิจารณาวาสถานศึกษา

ใดมีบรรยากาศท่ีดีหรือไมนั้น ดูไดจากองคประกอบของบรรยากาศ 8 ดาน คือ ความยอมรับนับถือ 

(respect) ความไววางใจ (trust) การมีขวัญสูง (high morale) การมีโอกาสในการทํางาน (opportunity 

for input) ความเติบโตทางวิชาการ และสังคมอยางตอเนื่อง (continuous academic and social 

growth) การผนึกกําลัง (cohesiveness) การปรับปรุงสถานศึกษา (school renewal) ความเอ้ืออาทร

ตอกัน (caring) ซ่ึงแตละองคประกอบมีรายละเอียดดังตอไปนี ้

                                                
 22 Wayne K. Hoy and Cecil G. Miskel, Educational Administration : Theory, Researcch, 

and Practice, 6th ed. (Singapore : McGraw-Hill, 2001), 192. 
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 1. ความยอมรับนับถือ (respect) บุคลากรทุกคนในสถานศึกษาควรมีความรูสึกวาตัวเอง

เปนบุคคลท่ีมีคา มีโอกาสไดรับและแสดงความคิดเห็นท่ีแตกตางกัน ท้ังผูบริหาร ครูและนักเรียนใน

สถานศึกษาไดรับการยอมรับนับถือตามสมควรแกฐานะ 

 2. ความไววางใจ (trust) ผูท่ีไดรับความไววางใจจะสะทอนใหเห็นถึงความไววางใจของ

บุคคลนั้น การท่ีบุคลากรทุกฝายในสถานศึกษาใหความเคารพในความคิดของแตละบุคคลใหเกียรติ

ซ่ึงกันและกัน ไววางใจซ่ึงกันและกัน มีความซ่ือสัตยท้ังตอตนเองและหนวยงาน 

 3. การมีขวัญสูง (high morale) บุคคลที่มีขวัญสูง  มีความรูสึกที่ดีเกิดขึ้นและ เปน

ความรูสึกของคนท่ีจะสามารถเผชิญกับเหตุการณตางๆไดทุกขณะ 

 4. การมีโอกาสในการทํางาน (opportunity for input) ทุกคนไมสามารถท่ีจะมีสวนรวม

ในการตัดสินใจเกี่ยวกับปญหาท่ีสําคัญๆได แตทุกคนมีความเช่ือมั่นวาตนเองมีโอกาสไดแสดง

ความคิดเห็น และรูวาความคิดเห็นนั้นไดรับการพิจารณาความมุงหวังของผูบริหารสถานศึกษาก็คือ 

การบริหารงานของสถานศึกษาใหเปนไปตามจุดประสงคท่ีตั้งไวอยางเกิดประสิทธิผล และมี

ประสิทธิภาพ ซ่ึงหลักการสําคัญประการหนึ่งท่ีจะทําใหผูบริหารสถานศึกษาบรรลุจุดประสงค

ดังกลาวได คือ การท่ีผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานไดมีสวนรวมในการเสนอความคิดและตัดสิน

ปญหาสําคัญๆของสถานศึกษา 

 5. ความเติบโตทางวิชาการ และสังคมอยางตอเนื่อง (continuous academic and social 

growth) บุคลากรทุกคนในสถานศึกษามีความตองการท่ีจะพัฒนาตนเอง ท้ังในดานวิชาการ สังคม 

ทักษะทางกายภาพ ความรู และเจตคต ิ

 6. การผนึกกําลัง (cohesiveness) เปนความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอสถานศึกษา โดยมี

ความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของสถานศึกษา อยากจะอยูกับสถานศึกษาแหงนี้และพยายามหา

โอกาสท่ีจะนําความสามารถท่ีตนมีอยูมาใชเพ่ือใหเปนประโยชนตอสถานศึกษา และชวยบุคคลอ่ืนๆ

ในสถานศึกษา 

 7. การปรับปรุงสถานศึกษา (school renewal) สถานศึกษาเปนสถาบันการศึกษาท่ีควร

จัดทําโครงการงานสําหรับการพัฒนาสถานศึกษา และคุณภาพของสถานศึกษาใหเปนไปอยาง

มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล โดยปราศจากแรงกดดัน และความขัดแยง 
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 8. ความเอ้ืออาทรตอกัน (caring) บุคลากรในองคการมีความรูสึกวาบุคคลอ่ืนๆ มีสวน

เกี่ยวของกับตนในฐานะบุคคลหนึ่งซ่ึงอยูรวมกันในสังคมและเขาใจในธรรมชาติของเพ่ือนรวมงาน 

เพ่ือเปนการสรางขวัญ และกําลังใจตอบุคลากรทุกคน บนพ้ืนฐานของความยุตธิรรมและเสมอภาค23 

 

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร 
 ความเปนมาของสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
 หลังจากการปฏิรูปการศึกษาของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542  ท่ีมุงหวังจะ

ยกระดับการศึกษาชาติใหไดมาตรฐานและจัดไดอยางท่ัวถึงและมีคุณภาพ จึงกําหนดใหมีการปฏิรูป

การศึกษาท้ังระบบ คือ การปฏิรูปการเรียนรู ปฏิรูประบบบริหารและการจัดการศึกษา ปฏิรูปครู 

อาจารยและบุคลากรทางการศึกษา ปฏิรูประบบทรัพยากรและการลงทุนเพ่ือการศึกษา ซ่ึงถือเปน

การเปล่ียนแปลงท่ีไมเคยมีมากอนของการศึกษาไทย โดยเฉพาะอยางย่ิงการปฏิรูประบบบรหิารและ

การจัดการศึกษา ซ่ึงไดหลอมรวมหนวยงานทางการศึกษา คือ ทบวงมหาวิทยาลัย สํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ และกระทรวงศึกษาธิการ โดยมีโครงสรางใหมเปนระดับ

กระทรวงและระดับเขตพ้ืนท่ีการศึกษา24 และสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ถูกกําหนดขึ้นตาม

พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 ในมาตรา 37 กําหนดใหมี

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา เพ่ือทําหนาท่ีในการดําเนินการใหเปนไปตามอํานาจหนาท่ีของ

คณะกรรมการเขตพ้ืนท่ีการศึกษา และใหมีอํานาจหนาท่ีเกี่ยวกับการศึกษา ตามที่กําหนดไวใน

กฎหมาย ดังนี้ 1) อํานาจหนาท่ีในการบริหารและการจัดการศึกษาและพัฒนาสาระของหลักสูตร

การศึกษา ใหสอดคลองกับหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพ้ืนฐานของสํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 2) อํานาจหนาที่ในการพัฒนางานดานวิชาการและจัดใหมีระบบประกัน

คุณภาพภายในสถานศึกษารวมกับสถานศึกษา 3) รับผิดชอบในการพิจารณาแบงสวนราชการ

                                                
 23 Robert S. Fox and others. School Climate Improvement : A Challenge to The 

School Administrator ( Englewood, Colorado : Phi Delta Kappa, 1973), 7-9. 

 24 กระทรวงศึกษาธิการ, คูมือการปฏิบัติงานสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา (กรุงเทพฯ : 

โรงพิมพองคการรับสงสินคาและพัสดุภัณฑ(ร.ส.พ.),2546), 1. 
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ภายในสถานศึกษาของสถานศึกษาและสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 4) ปฏิบัติหนาที่อื่นตามท่ี

กฎหมายกําหนด25 

 สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร  เปนหนวยงานท่ีอยูภายใตการกํากับดูแลของ

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีอํานาจหนาท่ีดังนี้ 1) จัดทํานโยบาย แผนพัฒนา 

และมาตรฐานการศึกษาของเขตพื้นท่ีการศึกษาใหสอดคลองกับนโยบาย มาตรฐานการศึกษา 

แผนการศึกษา แผนพัฒนาการศึกษาขั้นพ้ืนฐานและความตองการของทองถ่ิน 2) วิเคราะหการจัดตั้ง

งบประมาณเงินอุดหนุนทั่วไปของสถานศึกษา  และหนวยงานในเขตพื้นที่การศึกษา และแจง

จัดสรรงบประมาณท่ีไดรับใหหนวยงานขางตนรับทราบและกํากับตรวจสอบ ติดตามการใชจาย

งบประมาณของหนวยงานดังกลาว 3) ประสาน สงเสริม สนับสนุน และพัฒนาหลักสูตรรวมกับ

สถานศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา 4) กํากับ ดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

และในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 5) ศึกษา วิเคราะห วิจัย และรวบรวมขอมูลสารสนเทศดานการศึกษาใน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษา 6) ประสานการระดมทรัพยากรดานตาง ๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคล เพ่ือสงเสริม

สนับสนุน การจัดและพัฒนาการศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา 7) จัดระบบการประดันคุณภาพการศกึษา 

และประเมินผลสถานศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา 8) ประสาน สงเสริม สนับสนุนการ จัดการศึกษา

ของสถานศึกษาของเอกชน องคกรปกครองสวนทองถิ่น รวมทั้งบุคคล  องคกรชุมชน องคกร

วิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการและสถาบันอ่ืนท่ีจัดรูปแบบท่ีหลากหลายในเขตพ้ืนท่ี

การศึกษา 9) ดําเนินการและประสาน สงเสริม สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาการศึกษาในเขตพื้นท่ี

การศึกษา 100 ประสาน สงเสริมการดําเนินงานของคณะอนุกรรมการ และคณะทํางานดานการศึกษา 

11) ประสานการปฏิบัติราชการท่ัวไปกับองคกร หนวยงานภาครัฐ เอกชน และองคกรปกครองสวน

ทองถ่ิน ในฐานะสํานักงานผูแทนกระทรวงศึกษาธิการในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 12) ปฏิบัติหนาท่ีอ่ืน

เกี่ยวกับกิจการภายในเขตพ้ืนท่ีการศึกษาท่ีมิไดระบุใหเปนหนาท่ีของผูใดโดยเฉพาะ หรือปฏิบัติงาน

อ่ืนตามท่ีมอบหมาย สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร มีวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย และ

กลยุทธ ดังนี ้

 วิสัยทัศน  คือ สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาครเปนหนวยงานหลัก ในการจัด

และสงเสริมสนับสนุนการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานใหประชากรวัยเรียนอยางท่ัวถึงเต็มตามศักยภาพ 

                                                
 25 กระทรวงศึกษาธิการ, พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ 

พ.ศ. 2546 และกฎกระทรวงแบงสวนราชการ (กรุงเทพฯ : โรงพิมพองคการรับสงสินคาและพัสดภุัณฑ 

(ร.ส.พ.), 2546), 22. 
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ตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงและมีคุณธรรมตามมาตรฐานการศึกษาเพ่ือพัฒนาสูความเปนเลิศ 

โดยการมีสวนรวมของทุกภาคสวน  

 พันธกิจ คือ เพ่ิมโอกาสทางการศึกษาขั้นพ้ืนฐานแกประชากรวัยเรียนทุกคน ใหไดรับ

การพัฒนาเปนบุคคลท่ีมีความรูสูความเปนเลิศตามแนวปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง และมีคุณสมบัติ

ตามมาตรฐานการศึกษาเต็มตามศักยภาพดวยระบบการจัดการศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพ โดยการมี

สวนรวมของทุกภาคสวน  

 เปาประสงค คือ 1)ประชาการในวัยเรียนทุกคนไดรับโอกาสทางการศึกษาอยางเทาเทียม

ท่ัวถึงท้ังระดับประถมวัยและการศึกษาขั้นพ้ืนฐานตามลักษณะของผูเรียนแตละกลุมลุประเภท 

2) ผูเรียนทุกคนไดรับการศึกษาท่ีมีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาระดับปฐมวัยและระดับการศึกษา

ขั้นพ้ืนฐาน 3) ครูผูสอนมีเพียงพอและสามารถจัดการเรียนรูตามหลักสูตรไดอยางมีประสิทธิภาพ

โดยใหความสําคัญกับพ้ืนฐานและศักยภาพของผูเรียน 4) สถานศึกษาทุกแหงมีระบบประกัน

คุณภาพภายในและผานการประเมินการศึกษาของ สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศึกษา  5) สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร และสถานศึกษาตลอดจนองคคณะบุคคล

ตามกฎหมายมีความพรอมและมีความเขมแข็งท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีตามหลักธรรมาภิบาลอยางมี

ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลโดยใชเครือขายความรวมมือทุกภาคสวน  

 กลยทุธ 1) ปลูกฝงคุณธรรม และความสํานักในความเปนชาติไทยและวิถีชีวิตตามหลัก

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงแกนักเรียนทุกคน 2) เพ่ิมอัตราการเขาเรียนในทุกระดับท้ังเด็กท่ัวไป ผูพิการ 

ผูดอยโอกาส และเด็กตางดาวลดอัตราการออกกลางคัน และพัฒนารูปแบบการใหบริการการศึกษา

ขั้นพ้ืนฐานแกเยาวชนท่ีอยูนอกระบบการศึกษา 3) ยกระดับคณุภาพการศึกษาสูมาตรฐานการศึกษา

ของชาติพัฒนาผูเรียนสมรรถนะครู และบุคลากรทางการศึกษาอยางเปนระบบเพ่ิมประสิทธิภาพ ใน

การบริหารหลักสูตรการศึกษาขั้นพ้ืนฐานและปฐมวัย และการเรียนรูของหลักสูตรการศึกษาอยาง

เต็มศักยภาพสูความเปนเลิศ 4) เรงรัดพัฒนาความพรอม ในดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการ

ส่ือสารใหแก สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร  สถานศึกษาในสังกัดและหนวยงานทาง 

การศึกษาท่ีเกี่ยวของ เพ่ือการเรียนรูและบริหารจัดการ 5) สรางความเขมแข็ง และสงเสริมดานมี

สวนรวมของทุกภาคสวนในการบริหาร และจัดการศึกษาเพ่ือรองรับการกระจายอํานาจอยางมี

ประสิทธิภาพบนหลักธรรมาภิบาลในสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาครและสถานศึกษา 

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

กระทรวงศึกษาธิการ ไดรับผิดชอบการจัดการศึกษา ใน 3 อําเภอคือ อําเภอเมือง อําเภอกระทุมแบน 

อําเภอบานแพว ซ่ึงจัดการศึกษาหลายระดับ ไดแก การจัดการศึกษากอนประถมศึกษา ประถมศึกษา 

และระดับมัธยมศึกษา  หรือโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา โรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขต
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พ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาครเขต มีโรงเรียนท่ีเปนของรัฐบาลท้ังส้ิน จํานวน 115 โรงเรียนมีจํานวน

นักเรียนท้ังส้ิน 57,971 คน ผูบริหารโรงเรียนจํานวน 113 คนและครูผูสอนจํานวน 1,951 คน26   

 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 งานวิจัยในประเทศ 

 จวน  สุดใจรัก  ไดศึกษาการใชอํานาจของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด

สํานักงานการประถมศึกษาอําเภอศรีราชา พบวา การใชอํานาจของผูบริหารโรงเรียนขนาดใหญ 

ขนาดกลาง และขนาดเล็กอยูในระดับมาก ท้ังโดยรวมและรายดาน เรียงลําดับคาเฉล่ียจากมากไปหานอย 

ไดแก อํานาจความเชี่ยวชาญ อํานาจพ่ึงพา อํานาจบารมี  อํานาจตามกฎหมาย อํานาจ การใหรางวัง 

อํานาจขาวสาร และอํานาจการบังคับ เม่ือเปรียบเทียบการใชอํานาจของผูบริหารโรงเรียนจําแนก

ตามประสบการณการบริหารงาน และจําแนกตามขนาดโรงเรียน โดยรวมและรายดาน แตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยผูบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก และขนาดกลางใชอํานาจ

มากกวาโรงเรียนขนาดใหญ 27 

 ชํานาญ  ดีรัศมี ไดศึกษาการใชอํานาจของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด

สํานักงานการประถมศึกษาอําเภอบอทอง พบวา  ผูบริหารโรงเรียน  สังกัดสํานักงานการ

ประถมศึกษาอําเภอบอทอง โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดานพบวา มีการใชพลังอํานาจ

อยูในระดับมาก  4 ดาน โดยเรียงตามลําดับ คือ อํานาจอางอิง อํานาจตามกฎหมาย อํานาจ

ความเช่ียวชาญ และอํานาจการใหรางวัล สวนการใชอํานาจบังคับอยูในระดับปานกลาง28 

 

 

                                                
 26 สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร, นโยบาย สค.[ออนไลน], เขาถึงเม่ือ 16 ธันวาคม  

2553. เขาถึงไดจาก http://www.skn.obec.go.th/home.html 

 27 จวน  สุดใจรัก, “การใชอํานาจของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสํานักงานการ

ประถมศึกษาอําเภอศรีราชา” (งานนิพนธปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยบูรพา, 2544),65. 

 28 ชํานาญ  ดีรัศมี, “การใชอํานาจของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงาน

การประถมศึกษาอําเภอบอทอง จังหวัดชลบุร”ี (งานนิพนธปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชา

การบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยบูรพา,2544),72. 
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 มาลา  ทัดมาลี ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการใชอํานาจของผูบริหารกับแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอนโรงเรียนศรีหฤทัย จังหวัดจันทบุรี พบวา การใชอํานาจของ

ผูบริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยรวมอยูในระดับมาก การใชอํานาจของผูบริหาร

ท้ังโดยรวมและรายดานมีความสัมพันธทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการ

สอนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติในระดับคอนขางสูง29 

 บุญเจือ จุฑาพรรณาชาติ ไดศึกษาความสัมพันธระหวางวิสัยทัศนของผูบริหาร

สถานศึกษา บรรยากาศองคการ กับความผูกพันตอองคการของครูผูสอนในโรงเรียนประถมศึกษา 

สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดนครราชสีมา พบวา วิสัยทัศนของผูบริหารสถานศึกษา

และความผูกพันตอองคการของครูผูสอนโดยรวมและรายดาน  มีคอนขางสูงโดยครูผูสอน

ประเมินวา บรรยากาศเปดขององคการในโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสํานักงานการประถมศึกษา

จังหวัดนครราชสีมาสูงและต่ํา มีจํานวนใกลเคียงกัน สวนวิสัยทัศนของผูบริหารสถานศึกษา 

และบรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการของครูผูสอนโดยรวม

และรายดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .0130 

 สําเนียง ทองลอย ไดศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศโรงเรียนกับความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดเพชรบุรี 

พบวา 1) บรรยากาศโรงเรียนประถมศึกษา โดยภาพรวมเปนแบบเปด และเมื่อนํามาพิจารณา

เปรียบเทียบบรรยากาศโรงเรียนท้ังสามขนาด คือ ขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญพบวา

ไมแตกตางกัน 2) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษาโดยภาพรวมมี

ปานกลาง และเม่ือนํามาเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของโรงเรียนท้ังสามขนาดคือ 

ขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ พบวา ไมแตกตางกัน 3) บรรยากาศโรงเรียนกับความพึงพอใจ

                                                
 29 มาลา  ทัดมาลี, “ความสัมพันธระหวางการใชอํานาจของผูบริหารกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอนโรงเรียนศรีหฤทัย จังหวัดจันทบุร”ี (วิทยานิพนธปริญญาการศึกษา

มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยบูรพา,2544),115. 

 30 บุญเจือ จุฑาพรรณนาชาต,ิ “ความสัมพันธระหวางวิสัยทัศนของผูบริหารสถานศึกษา

บรรยากาศองคการ กับความผูกพันตอองคการของครูผูสอนในโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสํานักงาน

การประถมศึกษาจังหวัดนครราชสีมา” (ปริญญานิพนธการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร

การศึกษา  บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร, 2544),119. 
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ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดเพชรบุรี 

โดยภาพรวมมีความสัมพันธกันในทางบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .0131 

 สถิต  จงสมจินต ไดทําการวิจัยเรื่อง ความเห็นและความตองการของนักการภารโรง ใน

การใชอํานาจของผูบริหารโรงเรียน ผลการวิจัยพบวา ความเห็นและความตองการของนักการภารโรง 

ในการใชอํานาจของผูบริหารโรงเรียนโดยภาพรวมอยูในระดับมาก ความเห็นและความตองการของ

นักการภารโรง ในการใชอํานาจของผูบริหารโรงเรียนโดยภาพรวมและรายดานไมมีความแตกตางกัน 

ความคิดเห็นท่ีนักการภารโรงตองการใหผูบริหารโรงเรียนปฏิบัติพบวาผูบริหารโรงเรียนควรจะมี

การพิจารณาความดีความชอบอยางยุติธรรม ดูแลใหนักการภารโรงปฏิบัติหนาท่ีตามระเบียบมีการ

มอบหมายงานท้ังท่ีเปนลายลักษณอักษรและวาจา ตองมีการใหคําปรึกษาแนะนําไดตลอดเวลา มีการ

จัดประชุมสัมมนาและศึกษาดูงาน และควรใหนักการภารโรงแสดงความคิดเห็นบางตามสมควร32 

 ทิพวรรณ  แสงทับทิม ไดทําการวิจัยเรื่อง  การใชอํานาจของผูบริหารของผูบริหารท่ี

สงผลตอขวัญของครูในสถานศึกษาเอกชน ผลการวิจัยพบวา การใชอํานาจของผูบริหารสถานศึกษา

เอกชน โดยภาพรวมอยูในระดับมากเม่ือพิจารณาเปนรายดานเรียงตามลําดับจากมากไปนอยพบวา 

ผูบริหารใชอํานาจการบังคับอยูในลําดับสูงสุด รองลงมาอํานาจอางอิง อํานาจเช่ียวชาญ อํานาจตาม

กฎหมาย และอํานาจการใหรางวัล เปนลําดับสุดทาย33 

 ทวีศักดิ์  พัดศรีเรือง ไดทําการวิจัยเรื่อง การใชพลังอํานาจของผูบริหารสถานศึกษาท่ี

สงผลตอการปฏิรูปการเรียนการสอน ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารสถานศึกษาใชพลังอํานาจโดยภาพ

รวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวาอยูในระดับมากทุกดาน โดยใชพลังอํานาจขอมูล

ขาวสารมากกวาอํานาจดานอ่ืน ในขณะท่ีใชพลังอํานาจการบังคับนอยกวาอํานาจดานอ่ืน การใชพลัง

                                                
 31 สําเนียง ทองลอย. “ความสัมพันธระหวางบรรยากาศโรงเรียนกับความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดเพชรบุรี” 

(วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  บัณฑิตวิทยาลัยสถาบันราชภัฏ

เพชรบุรี, 2545),120. 

 32 สถิต  จงสมจินต, “ความเห็นและความตองการของนักการภารโรง ในการใชอํานาจ

ของผูบริหารโรงเรียน” (สารนิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2546), 66. 

 33 ทิพวรรณ  แสงทับทิม, “การใชอํานาจของผูบริหารของผูบริหารท่ีสงผลตอขวัญของครู

ในสถานศึกษาเอกชน” (วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2547), 67. 
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อํานาจตามกฎหมายและการใหรางวัลของผูบริหารสถานศึกษาสงผลตอการปฏิรูปการเรียนการสอน

โดยภาพรวม34 

 ปรีชา  ศิริสมบูรณเวช ไดทําการวิจัยเรื่อง การใชพลังอํานาจของผูบริหารสถานศึกษา

รางวัลพระราชทาน ผลการวิจัยพบวา การใชพลังอํานาจของผูบริหารสถานศึกษารางวัลพระราชทาน

ในภาพรวมอยูในระดับมาก การใชพลังอํานาจของผูบริหารสถานศึกษารางวัลพระราชทานที่มี

ขนาดตางกันมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ี .05 ในโรงเรียนขนาดเล็กกับโรงเรียน

ขนาดใหญ และโรงเรียนขนาดกลางกับโรงเรียนขนาดใหญ โดยผูบริหารโรงเรียนขนาดเล็กใชพลัง

อํานาจมากท่ีสุด รองลงมาคือผูบริหารโรงเรียนขนาดกลางและผูบริหารโรงเรียนขนาดใหญ ตามลําดับ 

การใชพลังอํานาจของผูบริหารสถานศึกษารางวัลพระราชทานตามความคิดเห็นของผูใหขอมูลท่ี

มีสถานภาพตางกัน ในกลุมผูบริหารโรงเรียนมีการใชพลังอํานาจมากที่สุด รองลงมา คือ กลุม

คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และกลุมครูผูสอน ตามลําดับ35 

 ไพฑูรย  ลอยแกว ไดทําการวิจัยเรื่อง การใชอํานาจผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 ผลการวิจัยพบวา การใชอํานาจของผูบริหาร

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสุพรรณบุรีเขต 2 ท้ังโดยภาพรวมและรายดาน อยูใน

ระดับมาก การใชอํานาจโดยรวมของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

สุพรรณบุรี เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษา ผูชวยผูบริหารสถานศึกษา และครู โดย

ภาพรวมไมมีความแตกตางกัน แตเพ่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา การใชอํานาจการใหรางวัล และ

การใชอํานาจตามกฎหมาย มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .0536 

 

                                                
 34 ทวีศักดิ์  พัดศรีเรือง ,“การใชพลังอํานาจของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผลตอการปฏิรูป

การเรียนการสอน สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา จังหวัดสมุทรสงคราม” (วิทยานิพนธปริญญา

มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2547), 112. 

 35 ปรีชา  ศิริสมบูรณเวช, “การใชพลังอํานาจของผูบริหารสถานศึกษารางวัลพระราชทาน” 

(สารนิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย

ศิลปากร, 2547),139 . 

 36 ไพฑูรย  ลอยแกว, “การใชอํานาจผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2” (สารนิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2547),54. 



 41 

 ทวีป แสงจันทร ไดศึกษา  การใชอํานาจของผูบริหารที่สงผลตอขวัญของครูใน

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา  ราชบุรี พบวา การใชอํานาจของผูบริหาร

สถานศึกษา โดยรวมอยูในระดับมาก  การใชอํานาจของผูบริหารดานอํานาจการใหรางวัล สงผลตอ

ขวัญของครูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา  ราชบุรี โดยภาพรวม อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ37 

 วีระยศ สิมลี ไดศึกษาและเปรียบเทียบความคิดเห็นของขาราชการครูท่ีมีตอบรรยากาศ

องคการในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาหนองบัวลําภู เขต 1 และเขต 2 ซึ่ง

บรรยากาศองคการแบงเปน 4 แบบ ไดแก บรรยากาศแบบเปด บรรยากาศแบบผูกพันบรรยากาศ

แบบไมผูกพัน และบรรยากาศแบบปดโดยจําแนกตามหนาท่ี ประสบการณและขนาดของโรงเรียน 

พบวา 1) ขาราชการครูมีความคิดเห็นตอบรรยากาศขององคการในโรงเรียนตามบรรยากาศแบบเปด

และบรรยากาศแบบผูกพัน มาก และตามบรรยากาศแบบไมผูกพันและบรรยากาศแบบปดปานกลาง 

และ เม่ือพิจารณาคาเฉล่ียเกี่ยวกับความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศขององคการในโรงเรียนพบวา 

ขอท่ีมีคาเฉล่ียความคิดเห็นสูงท่ีสุดคือบรรยากาศแบบเปดรองลงมา ไดแก บรรยากาศแบบผูกพัน 

และบรรยากาศแบบปด ตามลําดับ สวนขอที่มีคาเฉลี่ยความคิดเห็นต่ําที่สุดคือ บรรยากาศแบบ

ไมผูกพัน 2)ผูบริหารและครูผูสอนมีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองคการในโรงเรียน  สังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาหนองบัวลําภู เขต 1 และเขต 2ไมแตกตางกัน 3) ขาราชการครูท่ีมี

ประสบการณการทํางานนอยกวา 20 ป และมีประสบการณการทํางาน 20 ปขึ้นไป มีความคิดเห็น

เกี่ยวกับบรรยากาศองคการของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาหนองบัวลําภู เขต 1 

และเขต 2 ไมแตกตางกัน 4)ขาราชการครูท่ีปฏิบัติงานในโรงเรียนท่ีมีขนาดตางกัน มีความคิดเห็น

เกี่ยวกับบรรยากาศองคการในโรงเรยีน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยพบวา

ครูในโรงเรียนขนาดเล็กมีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองคการในโรงเรียนแบบเปดและแบบ

ผูกพันสูงกวาขาราชการครูในโรงเรียนขนาดใหญแตขาราชการครูในโรงเรียนขนาดเล็กมีความ

                                                
 37 ทวีป  แสงจันทร, “การใชอํานาจของผูบริหารท่ีสงผลตอขวัญของครูในสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ราชบุร”ี (วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร

การศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2549),84 . 
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คิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองคการในโรงเรียนแบบไมผูกพันและแบบปดต่ํากวาขาราชการครูใน

โรงเรียนขนาดใหญ 38 

 อํานวย ศรีอาวุธ ไดศึกษาและเปรียบเทียบบรรยากาศองคการของสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐานตามทรรศนะของขาราชการครูในจังหวัดพิษณุโลก รวม 8 ดาน คือบรรยากาศความสามัคคี 

บรรยากาศมีอุปสรรค บรรยากาศมีขวัญ บรรยากาศมิตรสัมพันธบรรยากาศหางเหิน บรรยากาศมุงงาน 

บรรยากาศเปนแบบอยาง และบรรยากาศกรุณาปราณ ีพบวา 1)บรรยากาศองคการของสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐานตามทรรศนะของขาราชการครูในจังหวัดพิษณุโลกในภาพรวมและรายดาน มีบรรยากาศดี 

2) ขาราชการครูท่ีมีตําแหนงงานตางกัน มีทรรศนะตอบรรยากาศองคการของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ในภาพรวมและรายดานทุกดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ยกเวนบรรยากาศมี

ขวัญ 3) ขาราชการครูท่ีมีประสบการณในการทํางานตางกัน มีทรรศนะตอบรรยากาศองคการของ

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในภาพรวมและรายดานทุกดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ .05 ยกเวนบรรยากาศหางเหิน4) ขาราชการครูท่ีสังกัดโรงเรียนขนาดตางกัน มีทรรศนะตอ

บรรยากาศองคการของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในภาพรวมและรายดานทุกดานแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 39 

 สมมาตร ทองพิลา ไดศึกษา บรรยากาศโรงเรียนกับการนิเทศภายในของสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐานศูนยเคลือขายสระยายโสม พบวา บรรยากาศโรงเรียนในของสถานศึกษาโดยรวมและ

รายดานอยูในระดับดี โดยเรียงคาเฉล่ียจากมากไปนอย คือ ความยอมรับนับถือ ความเอ้ืออาทรตอกัน 

การมีขวัญสูง  ความไววางใจ  ความเตบิโตทางวิชาการ และสังคมอยางตอเนื่อง การผนึกกําลัง การ

มีโอกาสในการทํางาน การปรับปรุงสถานศึกษา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .0540 

 

                                                
 38 วีระยศ สิมลี, “ การศึกษาบรรยากาศขององคการในโรงเรียน  สังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษาหนองบัวลําภ ู เขต 1 และเขต 2” (วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต บัณฑิตวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย,2547),69. 

 39 อํานวย ศรีอาวุธ, “การศึกษาบรรยากาศองคการของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ตาม

ทรรศนะของขาราชการครูในจังหวัดพิษณุโลก” (วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต บัณฑิตวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม, 2547),58. 

 40 สมมาตร ทองพิลา, “บรรยากาศโรงเรียนกับการนิเทศภายในของสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐานศูนยเคลือขายสระยายโสม” (วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2550),74. 
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 งานวิจัยตางประเทศ 

 ซูเทอรแลนด (Sutherland) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การรับรูของครูในเรื่องการใชอํานาจของ

ผูบริหารโรงเรียน พบวา ครูสวนใหญมีความเห็นวาผูบริหารมีการใชอํานาจความเชี่ยวชาญมากท่ีสุด 

รองลงมาอํานาจตามกฎหมายและอํานาจอางอิง และเห็นวาอํานาจท่ีผูบริหารใชมีความสัมพันธกับ

ความพึงพอใจของครูในระดับสูง อํานาจการบังคับไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของครู 41 

 เบฟเวอรร ี(Beverly) ไดทําการวิจัยเรื่อง “การใชอํานาจของผูบริหารสตรีเช้ือสายแอฟริกัน-

อเมริกันในวิทยาลัยชุมชน” ผลการวิจัยพบวา การใชอํานาจ 5 ฐานอํานาจของผูบริหารสตรีท้ัง 4 กลุม 

ประกอบดวย ผูบริหารสตรีเช้ือสายแอฟริกัน-อเมริกันระดับสูง จํานวน 26 คน ผูบริหารสตรีเช้ือสาย

แอฟริกัน-อเมริกันระดับลาง จํานวน 22 คน ผูบริหารสตรีผิวขาวระดับสูง จํานวน 66 คนและ

ผูบริหารสตรีผิวขาวระดับลางจํานวน 20 คนมีการใชอํานาจท้ัง 5 ฐานอํานาจไมแตกตางกันและยัง

พบวา ผูบริหารสตรีท้ัง 4 กลุมมีการใชอํานาจอางอิงมากท่ีสุด และใชอํานาจการใหรางวัลและการใช

อํานาจบังคับนอยท่ีสุด42 

 กิลซิงเกอร (Gilsinger) ไดศึกษาบรรยากาศโรงเรียนและการขาดงานของครูในโรงเรียน

ประถมศึกษาของอริโซนา พบวา ภาวะผูนําของครูใหญมีสวนสําคัญในการขาดงานของครูโดยใช

เครื่องมือแบบสอบถาม (OCDQ - RE) ใชใหเปนประโยชนเพ่ือประเมินบรรยากาศองคการการสํารวจ

การขาดงานของครู การประเมินตนเอง ผลการวิจัย พบวา มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ระหวางพฤติกรรมครูผูสอน และพฤติกรรมปลอยปละละเลยของผูบริหารสถานศึกษากับอัตรา

การขาดงานของครูผูสอน43 

 ไมเคิล (DeMichele) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคกร และความพึงพอใจ

ในงานของผูประสานงานในวิทยาลัยระดับกลาง กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาจํานวน 285 คน 

                                                
 41 Frankie, Sutherland. “Teachers’ Percetions of Power and Authority,” Journal of 

Educational Administration 12 (1995) : 72. 

 42 Bower, L. Beverly. “The social power of African American female administratorsin 

the community college,” Community College Journal of Research and Practice 20 (May/June 

1996), 243-251. 

 43 Diana Louise Gilsinger, “School Climate and Teacher Absenteeism in Arizona 

Elementary School,” Dissertation Abstracts International 59,5 ( November 1998) : 1410-A. 
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เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม ผลการวิจัยพบวา บรรยากาศองคกรมีความสัมพันธกับ

ความพึงพอใจในงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ44 

 พอล (Paul) ศึกษาความสัมพันธระหวางหลักการบริหารงานคุณภาพทั้งองคการและ 

บรรกาศโรงเรียน วัฒนธรรมโรงเรียน และพลังอํานาจของครู พบวา หลักการท้ัง 11 ประการใน 

14 ขอของการบริหารคุณภาพเชิงรวมนี้ มีความสัมพันธระดับสูงกับบรรยากาศโรงเรียน และบงบอก

ชัดเจนเกี่ยวกับหลักการบริหาร คุณภาพเชิงระบบ และตัวแปรตามแตละตัว45 

 

สรุป 

 

 การบริหารการศึกษาเพ่ือใหบรรลุตามวัตถุประสงคท่ีวางไวนั้น การใชอํานาจของ

ผูบริหารจําเปนตองใชพลังอํานาจใหถูกตองเหมาะสมกับ เวลา สถานการณ และเหมาะสมกับบุคคล

หรือผูใตบังคับบัญชา เพ่ือใหผูใตบังคับบัญชาสามารถปฏิบัติงานไดตรงตามเปาหมายขององคการ 

โดยผูวิจัยไดศึกษาและนําแนวความคิดเกี่ยวกับพลังอํานาจ ของ เฟรนซ และ ราเวน (French and 

Raven) เกี่ยวกับฐานอํานาจ 5 ฐาน คือ อํานาจการใหรางวัล (reward power) อํานาจบังคับ (coercive 

power) อํานาจตามกฎหมาย (legitimate power) อํานาจอางอิง (referent power) อํานาจความ

เช่ียวชาญ (expert power)  ซ่ึงการนําพลังอํานาจมาใชของผูบริหารสถานศึกษาจะชวยใหการ

บริหารงานการศึกษาประสบผลสําเร็จและเปนการสรางบรรยากาศขององคการในการปฏิบัติงาน ผู

อยูใตบังคับบัญชาจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเพราะมีบรรยากาศในการทํางานท่ีดี ซ่ึงตาม

แนวคิดของ ฟอกซ และคณะ (Fox and others) ท่ีเสนอแนวคิดท่ีวาสถานศึกษาใดมีบรรยากาศท่ีดี

หรือไมนั้นดูไดจากองคประกอบของบรรยากาศ 8 ดาน คือ ความยอมรับนับถือ (respect) ความ

ไววางใจ (trust) การมีขวัญสูง (high morale) การมีโอกาสในการทํางาน (opportunity for input) 

ความเติบโตทางวิชาการ และสังคมอยางตอเนื่อง (continuous academic and social growth) การ

ผนึกกําลัง (cohesiveness) การปรับปรุงสถานศึกษา (school renewal) ความเอ้ืออาทรตอกัน (caring) 

                                                
 44 DeMichele, D. J. The Relationship between the Organizational Climate in Job 

Satisfaction as Reported by Mid – level Collegiate Campus Recreation Program Coordinators 

[CD – Rom ACC 9919550], 1999. UMI Company, (DAI – A 60/20). 

 45 Cathy L. Paul, “The Relation ship between the Principles of Total Quality 

Management and School Climate, School Culture, and Teacher Empowerment,” Dissertation 

Abstracts International 59,8( February 1999) : 2803-A. 



45 

 
บทท่ี 3 

วิธีการดําเนินการวิจัย 

 

 การดําเนินการวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือทราบความสัมพันธระหวางการใชอํานาจ

ของผูบริหารกับบรรยากาศขององคการในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร 

เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive research) โดยใชสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาสมุทรสาคร เปนหนวยวิเคราะห (unit of analysis) ผูใหขอมูลไดแก ผูอํานวยการ

สถานศึกษา รองผูอํานวยการสถานศึกษา และครูผูสอน ซ่ึงผูวิจัยไดกําหนดขั้นตอนการดําเนินการ

วิจัยและระเบียบวิธีวิจัย ตามรายละเอียดดังนี ้

 

ขั้นตอนการดําเนินการวิจัย 

 เพ่ือเปนแนวทางการดําเนินการวิจัย และเพ่ือใหบรรลุตามวัตถุประสงค  ผูวิจัยไดกําหนด

รายละเอียดขั้นตอนการดําเนินการวิจัยไว 3 ขั้นตอน ดังนี ้ 

 ขั้นตอนที่ 1 การจัดเตรียมโครงการวิจัย เปนการศึกษาปญหา นิยามปญหา ศึกษา

วรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ และดําเนินการวิจัย โดยขอคําแนะนําและความเห็นชอบในการจัดโครงราง

จาก อาจารยท่ีปรึกษา  และนําเสนอเพ่ือขออนุมัติทําโครงราง จากบัณฑิตวิทยาลัย 

 ขั้นตอนที่ 2 การดําเนินการตามโครงการวิจัย เปนขั้นตอนที่ผูวิจัยจัดสรางเครื่องมือ 

ทดสอบ ปรับปรุงขอบกพรองของเครื่องมือ และนําเครื่องมือที่สรางขึ้นซึ่งไดรับการตรวจสอบ

คุณภาพแลวนําไปเก็บขอมูลจากแหลงขอมูลท่ีเปนตัวอยาง นําขอมูลท่ีรวบรวมได มาตรวจสอบ

ความถูกตอง วิเคราะหขอมูลทางสถิติ และแปลผลการวิเคราะหขอมูล 

 ขั้นตอนท่ี 3 รายงานผลวิจัย เปนขั้นตอนการจัดทํารายงานผลวิจัย นําเสนอคณะกรรมการ  

ผูควบคุมวิทยานิพนธ เพ่ือตรวจสอบความถูกตอง  ปรับปรุงแกไขขอบกพรองตามท่ีคณะกรรมการ

ควบคุมวิทยานิพนธเสนอแนะ และจัดทํารายงานผลการวิจัยฉบับราง เพ่ือเสนอขออนุมัติจัดทํา

รายงานผลการวิจัยฉบับสมบูรณตอบัณฑิตวิทยาลัยเพ่ือขอจบการศึกษา 
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ระเบียบวิธีการวิจัย 

 ในการทําวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดกําหนดระเบียบวิธีการวิจัย ประกอบดวย แผนแบบของ

การวิจัย  ตัวแปรท่ีนํามาศึกษา  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย  ประชากรและกลุมตัวอยาง  การเก็บรวบรวม

ขอมูล การวิเคราะหขอมูล  สถิติท่ีใชในการวิจัย ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี ้

 แผนแบบของการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive research) ท่ีมีแผนแบบการวิจัย

แบบกลุมตัวอยางเดียว ศึกษาตามสภาวการณ ไมมีการทดลอง (the one shot, non experimental case 

study) ซ่ึงเขียนเปนแผนผัง (diagram) ไดดังนี ้

 

 

 

 

 

 

 

 R   หมายถึง    ตัวอยางท่ีไดมาจากการสุม 

                   X   หมายถึง   ตัวแปรท่ีศึกษา 

 O   หมายถึง   ขอมูลท่ีไดจากการศึกษา 

 ประชากร 

 ประชากรท่ีใชในการวิจัย คือ  สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาสมุทรสาคร จํานวน 115 โรง จําแนกเปน ระดับประถมศึกษาจํานวน 104 โรง ระดับ

มัธยมศึกษาจํานวน 11โรง โดยมีสถานศึกษาในอําเภอเมือง จํานวน 33 โรง สถานศึกษาในอําเภอ

กระทุมแบน จํานวน 23 โรง   สถานศึกษาในอําเภอบานแพว  จํานวน 59 โรง    

 กลุมตัวอยาง 

 กลุมตัวอยางในการวิจัย   ผูวิจัยใชประชากรของโรงเรียนมัธยมศึกษา เปนหลักแลวเลือก

ตัวอยาง โรงเรียนประถมศึกษา โดยวิธี จับคู ( Matching Cases) ไดสถานศึกษาท่ีเปนตัวอยางจํานวน 

22 โรง จําแนกเปน สถานศึกษาใน อําเภอเมือง จํานวน 10โรง สถานศึกษาในอําเภอ กระทุมแบน 

จํานวน 6โรง   สถานศึกษาใน อําเภอบานแพว จํานวน 6โรง    
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 ผูใหขอมูล 

 ในสถานศึกษาท่ีเปนกลุมตัวอยางมีผูใหขอมูลสถานศึกษาละ 4 คนประกอบดวย

ผูอํานวยการสถานศึกษา 1 คน รองผูอํานวยการสถานศึกษา 1 คน และครูผูสอน 2 คนรวม 88 คน 

ดังตารางท่ี 2 

 

ตารางท่ี 2 จํานวนประชากร ตัวอยางและผูใหขอมูล 

 

ประชากร ตัวอยาง ผูใหขอมูล  

   ระดับ 

 

เมือง 

 

กระทุม

แบน 

บาน

แพว 

รวม 

 

เมือง กระทุม

แบน 

บาน

แพว 

รวม ผ.อ. รอง 

ผ.อ. 

ครู รวม 

1.มัธยม 5 4 2 11 5 3 3 11 11 11 22 44 

2.ประถม 28 19 57 104 5 3 3 11 11 11 22 44 

รวม 33 23 59 115 10 6 6 22 22 22 44 88 

 

ท่ีมา : กระทรวงศึกษาธิการ, สํานักนโยบายและแผน, การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (กรุงเทพฯ :  สํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ, 2551), 115. 

 

 ตัวแปรที่ศึกษา 
 ตัวแปรท่ีศึกษาในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ประกอบดวย ตัวแปรพ้ืนฐาน ตัวแปรตน และ

ตัวแปรตาม ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี ้

 1. ตัวแปรพ้ืนฐาน ไดแก สถานภาพของผูตอบแบบสอบคําถามเกี่ยวกับ เพศ อายุ 

สถานภาพ ระดับการศึกษาและ ประสบการณการทํางาน 

 2. ตัวแปรตน (Xtot)ไดแก ตัวแปรเกี่ยวกับ การใชอํานาจของผูบริหาร ผูวิจัยไดนํา

แนวความคิดของ เฟรนซ กับ ราเวน (French and Raven) ประกอบดวยตัวแปร 5 ตัวแปร คือ 

  2.1 อํานาจการใหรางวัล (reward power) (x1) หมายถึง ความสามารถของผูบริหารท่ี

จะใหรางวัลตอบแทนบุคคลอ่ืนท่ียอมปฏิบัติตาม รางวัลตอบแทนดังกลาว ไดแก การยกยอง

สรรเสริญ การขึ้นเงินเดือน การเลื่อนตําแหนง เปนตน ความเขมของอํานาจการใหรางวัลจะมี

มากขึ้นเม่ือบุคคลรับรูวาผูใชอํานาจจะใหรางวัลแกเขาไดจริงและโดยตรง 
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  2.2 อํานาจบังคับ (coercive power) (x2) หมายถึง ความสามารถของผูบริหารท่ีทําให

ผูใตบังคับบัญชายอมปฏิบัติตามเพ่ือหลีกเล่ียงการลงโทษ โดยอํานาจท่ีมีอยู ความเขมของอํานาจ 

การบังคับนี้จะมีมากขึ้นเม่ือผูใตบังคับบัญชารับรูวา ผูใชอํานาจมีอํานาจท่ีจะบังคับหรือลงโทษไดจริง

และโดยตรง 

  2.3 อํานาจตามกฎหมาย (legitimate power) (x3) หมายถึง ความสามารถของผูบริหาร 

ในการปฏิบัติหนาท่ีตามตําแหนง หรืออํานาจอันชอบธรรมท่ีจะมีอิทธิพลเหนือผูใตบังคับบัญชา 

อํานาจตามกฎหมายนี้เกิดขึ้นเนือ่งจากตําแหนงท่ีผูใชอํานาจครองอยู สามารถใชอํานาจในรูปแบบ

ของคําส่ังการบังคับบัญชา ซ่ึงทําใหผูใตบังคับบัญชายอมทําตาม โดยปราศจากจากขอคําถามใดๆ

ท้ังส้ิน 

  2.4 อํานาจอางอิง (referent power) (x4) หมายถึง ความสามารถของผูบริหารท่ีมี

อิทธิพลตอพฤติกรรมพ้ืนฐานตอผูใตบังคับบัญชา อํานาจนี้ขึ้นอยูกับบุคลิกภาพเฉพาะบุคคลโดย

เปนคุณลักษณะท่ีผูใชอํานาจเปนท่ีช่ืนชม ซ่ึงมีผลทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดการยอมรับนับถือ เช่ือม่ัน 

และศรัทธา และเลียนแบบพฤติกรรมตางๆของผูบริหารท่ีตนนับถือและช่ืนชอบ 

  2.5 อํานาจความเชี่ยวชาญ (expert power) (x5) หมายถึง ความสามารถของผูบริหาร 

ท่ีมีความเช่ียวชาญ มีทักษะ และความรูจนเปนท่ียอมรับนับถือกันโดยท่ัวไป และเปนท่ีประจักษตอ

ผูใตบังคับบัญชา อํานาจเชนนี้ทําใหผูใตบังคับบัญชายอมทําตามเพราะเชื่อวาผูใชอํานาจมีความรู

ความสามารถเหนือตน 

 3. ตัวแปรตาม (Ytot) เปนตัวแปรท่ีเกี่ยวกับบรรยากาศขององคการ ตามแนวคิดของ  

ฟอกซ และคณะ (Fox and others) ประกอบดวย 

  3.1 ความยอมรับนับถือ (respect) (y1) หมายถึง บุคลากรทุกคนในสถานศึกษาควรมี

ความรูสึกวาตัวเองเปนบุคคลท่ีมีคา มีโอกาสไดรับความรูและแสดงความคิดเห็นท่ีแตกตางกัน ท้ัง

ผูบริหาร ครู และนักเรียนในสถานศึกษา ไดรับการยอมรับนับถือกันตามสมควรแกฐานะ 

  3.2 ความไววางใจ (trust) (y2) หมายถึง ผูท่ีไดรับความไววางใจจะสะทอนใหเห็นถึง

ความไววางใจของบุคคลนั้น การท่ีบุคลากรทุกฝายในสถานศึกษาใหความเคารพในความคดิของแตละ

บุคคลใหเกียรติซ่ึงกันและกัน ไววางใจซ่ึงกันและกัน มีความซ่ือสัตยท้ังตอตนเองและหนวยงาน 

  3.3 การมีขวัญสูง (high morale) (y3) หมายถึง บุคคลท่ีมีขวัญสูง มีความรูสึกท่ีดี

เกิดขึ้นและเปนความรูสึกของคนท่ีจะสามารถเผชิญกับเหตุการณตางๆไดทุกขณะ 

  3.4 การมีโอกาสในการทํางาน (opportunity for input) (y4) หมายถึง ทุกคน

ไมสามารถท่ีจะมีสวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับปญหาท่ีสําคัญๆได แตทุกคนมีความเช่ือม่ันวา

ตนเองมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็น และรูวาความคิดเห็นนั้นไดรับการพิจารณา ความมุงหวังของ
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ผูบริหารสถานศึกษาก็คือ การบริหารงานของสถานศึกษาใหเปนไปตามจุดประสงคท่ีตั้งไวอยางเกิด

ประสิทธิผล และมีประสิทธิภาพ ซ่ึงหลักการสําคัญประการหนึ่งท่ีจะทําใหผูบริหารสถานศึกษา

บรรลุจุดประสงคดังกลาวได คือ การท่ีผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานไดมีสวนรวมในการเสนอ

ความคิดและตัดสินปญหาสําคัญๆของสถานศึกษา 

  3.5 ความเติบโตทางวิชาการ และสังคมอยางตอเนื่อง (Continuous academic and 

social growth) (y5) หมายถึง บุคลากรทุกคนในสถานศึกษามีความตองการท่ีจะพัฒนาตนเอง ท้ังใน

ดานวิชาการ สังคม ทักษะทางกายภาพ ความรู และเจตคต ิ

  3.6 การผนึกกําลัง (cohesiveness) (y6) หมายถึง เปนความรูสึกของบุคคลที่มีตอ

สถานศึกษา โดยมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของสถานศึกษา อยากจะอยูกับสถานศึกษาแหง

นี้และพยายามหาโอกาสที่จะนําความสามารถท่ีตนมีอยูมาใชเพ่ือใหเปนประโยชนตอสถานศึกษา 

และชวยบุคคลอ่ืนๆในสถานศึกษา 

  3.7 การปรับปรุงสถานศึกษา (school renewal) (y7) หมายถึง สถานศึกษาเปน

สถาบันการศึกษาท่ีควรจัดทําโครงการงานสําหรับการพัฒนาสถานศึกษา และคุณภาพของสถานศึกษา

ใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล โดยปราศจากแรงกดดัน และความขัดแยง 

  3.8 ความเอ้ืออาทรตอกัน (caring) (y8) หมายถึง บุคลากรในองคการมีความรูสึกวา

บุคคลอ่ืนๆ มีสวนเกี่ยวของกับตนในฐานะบุคคลหนึ่งซ่ึงอยูรวมกันในสังคมและเขาใจในธรรมชาติ

ของเพื่อนรวมงาน เพื่อเปนการสรางขวัญ และกําลังใจตอบุคลากรทุกคน บนพื้นฐานของ

ความยุติธรรมและเสมอภาค 

 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถามจํานวน 1 ฉบับ ใชเก็บขอมูลจาก

ตัวอยาง ผูบริหารและครู โดยใชแบบสอบถามแบงออกเปน 3 ตอน ดังนี ้

 ตอนท่ี 1 สอบถามเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูใหขอมูล ลักษณะเปนแบบกําหนด

ตัวเลือกไวให (force choice) สอบถามเกี่ยวกับ 1) เพศ 2) อายุ 3) สถานภาพ 4) ระดับการศึกษา 

5) ตําแหนงหนาท่ี 6) ประสบการณในการทํางาน 

 ตอนท่ี 2 สอบถามเกี่ยวกับ การใชอํานาจของผูบริหาร ผูวิจัยไดสรางตามแนวความคิด

ของ เฟรนซ กับ ราเวน (French and Raven) ซ่ึงเปนแบบสอบถามท่ีพัฒนามาจาก ทวีป แสงจันทร 

จํานวน 16 ขอ 

 ตอนท่ี 3 สอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ ผูวิจัยไดสรางตามแนวคิดของ ฟอกซและ

คณะ (Fox and other) ซ่ึงเปนแบบสอบถามท่ีพัฒนามาจาก สมมาตร ทองพิลา  จํานวน 33 ขอ 
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 แบบสอบถามในตอนท่ี 2 และตอนท่ี 3 มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ

ของไลเคิรท (Likert’s Five Rating Scale) โดยผูวิจัยกําหนดคาคะแนนของชวงน้ําหนักเปน 5ระดับ

มีความหมายดังนี ้

 ระดับ 5 หมายถึง การใชอํานาจของผูบริหาร หรือบรรยากาศองคการอยูในระดับมากท่ีสุด 

มีคาน้ําหนักเทากับ 5 คะแนน 

 ระดับ 4 หมายถึง การใชอํานาจของผูบริหาร หรือบรรยากาศองคการการอยูในระดับมาก 

มีคาน้ําหนักเทากับ 4 คะแนน 

 ระดับ 3 หมายถึง การใชอํานาจของผูบริหาร หรือบรรยากาศองคการอยูในระดับปานกลาง 

มีคาน้ําหนักเทากับ 3 คะแนน 

 ระดับ 2  หมายถึง การใชอํานาจของผูบริหาร หรือบรรยากาศองคการอยูในระดับนอย 

มีคาน้ําหนักเทากับ 2 คะแนน 

 ระดับ 1 หมายถึง การใชอํานาจของผูบริหาร หรือบรรยากาศองคการอยูในระดับนอยท่ีสุด 

มีคาน้ําหนักเทากับ 1 คะแนน 

 การสรางและพัฒนาเคร่ืองมือ 
 เพ่ือใหเกิดความตรงและความเช่ือม่ันของเครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยได

ดําเนิน การสรางเครื่องมือ ซ่ึงเปนแบบสอบถาม โดยมีขั้นตอนดังนี ้

 ขั้นท่ี 1 ศึกษาคนควาเอกสาร วรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ แลวพัฒนาเคร่ืองมือ

ภายใตคําปรึกษาของอาจารยผูควบคุมวิทยานิพนธและผูทรงคุณวุฒ ิ

 ขั้นที่ 2 นําผลที่ไดจากการศึกษาดังกลาว มาสรางแบบสอบถาม แลวนําไปปรึกษา

อาจารยผูควบคุมวิทยานิพนธ เพ่ือพิจารณาแกไขขอบกพรอง  แลวนําแบบสอบถามใหผูเช่ียวชาญ 

จํานวน 5 คน ตรวจสอบโดยตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (content validity) และหาคุณภาพรายขอ 

โดยใชเทคนิค IOC (Index of item objective congruence)  

 ขั้นท่ี 3 นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใช (try out) กับ ผูอํานวยการ 

รองผูอํานวยการและ ครูผูสอน สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร 

ท่ีไมใชกลุมตัวอยางจํานวน 8 แหง แหงละ 4 คน รวมทั้งส้ิน จํานวน 32 คน 
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 ขั้นท่ี 4 นําแบบสอบถามท่ีไดรับกลับคืนมาคํานวณหาคาความเช่ือม่ัน (reliability) ตาม

วิธีการของ ครอนบาค (Cronbach)โดยไดคาสัมประสิทธ์ิแอลฟา (α – coefficient)1 ของครอนบาค 

เทากับ .9580 

 การเก็บรวบรวมขอมูล 

  ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามขั้นตอนดังตอไปนี ้

 1. ผูวิจัยทําหนังสือถึงหัวหนาภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร  เพ่ือ

ดําเนินการถึงคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร เพ่ือทําหนังสือขอความรวมมือไปยัง

ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาจังหวัดสมุทรสาครใหออกหนังสือขอความอนุเคราะห

จากผูบริหารสถานศึกษาเพ่ือขอความรวมมือในการเก็บขอมูลจากสถานศึกษา 
 2. ผูวิจัยนําหนังสือท่ีบัณฑิตวิทยาลัยออกใหสงไปยังแตละสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร ท่ีเปนกลุมตัวอยาง เพ่ือขอความอนุเคราะหในการ

เก็บรวบรวมขอมูล 

 3. การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินการโดยขอใหแตละสถานศึกษาสงแบบสอบถาม

คืนผูวิจัยทางไปรษณีย และบางโรงเรียนผูวิจัยเดินทางไปเก็บขอมูลดวยตนเอง 

 การวิเคราะหขอมูล 

 เม่ือไดรบัแบบสอบถามท้ังหมดกลับคืนมาแลว ผูวิจัยพิจารณาตรวจสอบแบบสอบถาม

ท้ังหมด เพ่ือดําเนินการดังนี ้

 1. ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามท่ีไดรับกลับคืนมา ซ่ึงมีความสมบูรณครบ

ทุกฉบับ 

 2. นําแบบสอบถามมาตรวจรวบรวมคะแนน 

 3. ลงรหัสขอมูล นําไปคํานวณคาสถิติ เพื่อทําการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรม

สําเร็จรูป 4.เสนอผลการวิเคราะหเปนตารางประกอบการบรรยาย 

 สถิติที่ใชในการวิจัย 

 เพ่ือใหการวิเคราะหขอมูลตรงตามวัตถุประสงคของการวิจัย  ผูวจิัยไดใชสถิติ ดังนี ้

 1. การวิเคราะหสถานภาพสวนตัวของผูใหขอมูล ใชคาความถ่ี (Frequency) และคารอยละ 

(percentage) 

                                                
 1Lee J.Cronbach,Essentials of Psychological Testing, 3rd ed (New York: Harper & 

Row Publishers, 1974), 160 – 161. 
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 2. การวิเคราะหการใชอํานาจของผูบริหาร และบรรยากาศองคการใชคาเฉล่ีย (X )  และ

สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) แลวนําคาเฉล่ีย ( X ) ท่ีไดไปเปรียบเทียบกับเกณฑตามขอบเขตของ

คาเฉล่ียตามแนวคิดของเบสท (Best) ดังนี้ 

  คาเฉล่ีย 4.50 ถึง 5.00 แสดงวา การใชอํานาจของผูบริหาร หรือบรรยากาศองคการอยู

ในระดับมากท่ีสุด 

  คาเฉล่ีย 3.50 ถึง 4.49 แสดงวา การใชอํานาจของผูบริหาร หรือบรรยากาศองคการ 

อยูในระดับมาก 

  คาเฉล่ีย 2.50 ถึง 3.49 แสดงวา การใชอํานาจของผูบริหาร หรือบรรยากาศองคการอยู

ในระดับปานกลาง 

  คาเฉล่ีย 1.50 ถึง 2.49 แสดงวา การใชอํานาจของผูบริหาร หรือบรรยากาศองคการ 

อยูในระดับนอย 

  คาเฉล่ีย 1.00 ถึง 1.49 แสดงวาการใชอํานาจของผูบริหาร หรือบรรยากาศองคการ อยู

ในระดับนอยท่ีสุด 

 3. การวิเคราะหความสัมพันธระหวางการใชอํานาจของผูบริหาร กับบรรยากาศองคการ 

ใชคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ(rxy) ของเพียรสัน (Pearson’s product moment correlation coefficient) 

 

สรุป 

 

 การวิจัยครั้งนี้ เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research)  โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือ

ทราบ การใชอํานาจของผูบริหาร กับบรรยากาศองคการโดยใชแผนแบบการวิจัย กลุมตัวอยางเดียว 

ศึกษาสภาวการณ ไมมีการทดลอง (the one shot, non – experimental case study) ประชากรไดแก 

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร ไดสถานศึกษาท่ีเปนตัวอยาง

วิจัย โดยผูวิจัยใชประชากรของโรงเรียนมัธยมศึกษาเปนหลักแลวเลือกตัวอยาง โรงเรียนประถมศึกษา

โดยวิธี จับคู (Matching Cases) ไดสถานศึกษาท่ีเปนตัวอยางจํานวน 22 โรง จําแนกเปน สถานศึกษา

ใน อําเภอเมือง จํานวน 10โรง   สถานศึกษาใน อําเภอกระทุมแบน จํานวน 6โรง   สถานศึกษาใน 

อําเภอบานแพว จํานวน 6โรง ผูใหขอมูลในแตละสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานประกอบดวย  ผูอํานวยการ

สถานศึกษา 1 คน รองผูอํานวยการสถานศึกษา 1 คน และครูผูสอน 2 คน รวม 4 คน ผูใหขอมูล

ทั้งสิ้น 88 คน ตัวแปรตนที่ศึกษาคือ การใชอํานาจของผูบริหารซึ่งเกี ่ยวกับพลังอํานาจตาม

แนวความคิด ของ เฟรนซ และ ราเวน (French and Raven)  ไดแก อํานาจการใหรางวัล  อํานาจ

บังคับ  อํานาจตามกฎหมาย  อํานาจอางอิง  อํานาจความเชี่ยวชาญ ตัวแปรตามคือ บรรยากาศ
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องคการตามแนวคิดของ ฟอกซ และคณะ (Fox and others)  ไดแก  ความยอมรับนับถือ  

ความไววางใจ  การมีขวัญสูง  การมีโอกาสในการทํางาน  ความเติบโตทางวิชาการและสังคมอยาง

ตอเนื่อง  การผนึกกําลัง  การปรับปรุงสถานศึกษา   ความเอ้ืออาทรตอกัน  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย

เปนแบบสอบถามจํานวน 1 ฉบับ การวิเคราะหขอมูลการวิจัยครั้งนี้ใชโปรแกรมสําเร็จรูป โดยใช

คาสถิติตอไปนี้  ความถ่ี (frequency) รอยละ(percentage) คามัชฌิมเลขคณิต ( X ) คาสวนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (S.D.) และใชคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ(rxy) ของเพียรสัน (Pearson’s product moment 

correlation coefficient) 
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บทท่ี  4    

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

 เพ่ือใหเปนไปตามวัตถุประสงคของการวิจัย และการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลใน

การวิจัย  เรื่อง “การใชอํานาจของผูบริหารกับบรรยากาศองคการของสถานศึกษาสังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร” ผูวิจัยไดสงแบบสอบถามใหกลุมตัวอยางสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร จํานวน 22 โรง โรงเรียนละ 4 คน ซ่ึงประกอบดวย 

ผูอํานวยการสถานศึกษา 1 คน รองผูอํานวยการสถานศึกษา 1 คน และครูผูสอน 2 คน รวม 4 คน 

ผูใหขอมูลท้ังส้ิน 88 คน ไดรับการตอบกลับคืนมาครบทุกฉบับ  คิดเปนรอยละ 100 เม่ือไดขอมูลจาก

แบบสอบถามนํามาวิเคราะหและเสนอผลการวิเคราะหขอมูล จําแนกเปน  4  ตอน  ดังนี ้

 ตอนท่ี  1  สถานภาพและขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 ตอนท่ี  2  การใชอํานาจของผูบริหารของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

สมุทรสาคร 

 ตอนท่ี   3   บรรยากาศองคการของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

สมุทรสาคร 

 ตอนท่ี   4   การใชอํานาจของผูบริหารท่ีสัมพันธกับบรรยากาศองคการของสถานศึกษาสังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร 

 

ตอนที่ 1 สถานภาพและขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม  

 สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงไดแก  ผูอํานวยการสถานศึกษา รองผูอํานวยการ

สถานศึกษา และครูผูสอน สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร 

จํานวน 22 โรง รวม 88 คน จําแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงหนาท่ี และ

ประสบการณในการทํางาน โดยหาคาความถ่ี (frequency)  และ รอยละ (percentage)   ดังรายละเอียดใน 

ตารางท่ี 3 
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ตารางท่ี 3 จํานวนและรอยละสถานภาพและขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม เพศ 

อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงหนาท่ี และประสบการณในการทํางาน 

       

สถานภาพ จํานวน  (คน) รอยละ 

1. เพศ 

ชาย 

                หญิง 

 

11 

77 

 

12.50 

87.50 

                                          รวม 
88 100.00 

2. อาย ุ

21 - 30 ป 

31–40  ป 

41–50  ป 

51 ป ขึ้นไป 

 

17 

22 

23 

26 

 

19.31 

25.00 

26.14 

29.55 

รวม 88 100.00 

3. สถานภาพ 

โสด 

สมรส 

 

18 

70 

 

20.45 

79.55 

รวม 88 100.00 

4. ระดับการศึกษา 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 

สูงกวาปริญญาโท 

 

44 

38 

6 

 

50.00 

43.18 

6.82 

รวม 88 100.00 

5. ตําแหนงหนาท่ี 

ผูอํานวยการโรงเรียน 

รองผูอํานวยการโรงเรียน 

ครูผูปฏิบัติการสอน 

 

22 

22 

44 

 

25.00 

25.00 

50.00 

รวม 88 100.00 
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ตารางท่ี 3 (ตอ) 

       

สถานภาพ จํานวน  (คน) รอยละ 

6. ประสบการณในการทํางาน 

ไมเกิน 5ป 

6-10 ป 

11–15  ป 

16 ป ขึ้นไป 

 

22 

27 

22 

17 

 

25.00 

30.68 

25.00 

19.32 

รวม 88 100.00 

 

 จากตารางท่ี 3 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 77 คน คิดเปน

รอยละ  87.50  รองลงมาเปนเพศชาย  จํานวน  11  คน  คิดเปนรอยละ  12.50  มีอายุ 51 ป ขึ้นไป 

มากท่ีสุด  จํานวน  26  คน  คิดเปนรอยละ  29.55 รองลงมา  อายุระหวาง 41–50  ป จํานวน  23  คน  

คิดเปนรอยละ  26.14  และอายุระหวาง 21 - 30 ป นอยท่ีสุด จํานวน  17  คน  คิดเปนรอยละ 19.31  

สถานภาพสมรสมากท่ีสุด จํานวน70 คน คิดเปนรอยละ 79.55 รองลงมาคือ โสด จํานวน 18 คน คิด

เปนรอยละ 20.45 ระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีมากท่ีสุด  จํานวน 44  คน  คิดเปนรอยละ  50.00  

รองลงมา  ระดับปริญญาโท  จํานวน 38 คน  คิดเปนรอยละ  43.18  และระดับสูงกวาปริญญาโท  

นอยท่ีสุด  จํานวน  6  คน  คิดเปนรอยละ 6.82  ตําแหนงผูอํานวยการโรงเรียน จํานวน 22 คน คิด

เปนรอยละ 25.00 รองผูอํานวยการโรงเรียน จํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 25.00 และตําแหนงครู

ผูปฏิบัติการสอน จํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 50.00 ประสบการณในการทํางาน 6-10 ป มากท่ีสุด 

จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 30.68 รองลงมา  ประสบการณในการทํางาน 11–15  ป จํานวน 22 คน 

คิดเปนรอยละ 25.00 ประสบการณในการทํางาน ไมเกิน 5 ป จํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 25.00 

และประสบการณในการทํางาน 16 ป ขึ้นไป นอยท่ีสุด จํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 19.32 

 

 

 

 

 

 

 



 57 

ตอนที่ 2 การใชอํานาจของผูบริหารของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร 
 ในการวิเคราะหการใชอํานาจของผูบริหารของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาสมุทรสาคร ผูวิจัยวิเคราะหโดยใชคาเฉล่ีย ( X ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ).( DS แลวนํา

คาเฉล่ียไปเปรียบเทียบกับเกณฑตามแนวคิดของเบสท  ดังตารางท่ี 4  

 

ตารางท่ี 4  คาเฉล่ีย และ สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการใชอํานาจของผูบริหารสถานศึกษา

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร โดยภาพรวม   

       (n = 22) 

การใชอํานาจของผูบริหารของสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร 
( X ) ).( DS  ระดับ 

1. อํานาจการใหรางวัล 1(X )  

2. อํานาจบังคับ 2(X )  

3. อํานาจตามกฎหมาย 3(X )  

4. อํานาจอางอิง 4(X )  

5. อํานาจความเชี่ยวชาญ 5(X )  

4.20 

4.17 

4.12 

4.05 

4.00 

0.31 

0.30 

0.31 

0.28 

0.31 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

รวม  tot(X )  4.11 0.26 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4 พบวา การใชอํานาจของผูบริหารของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X  = 4.11, DS.  = 0.26) เม่ือพิจารณา

เปนรายดาน พบวา  อยูในระดับมากทุกดาน โดยเรียงคาเฉล่ียจากมากไปหานอย  ดังนี้  อํานาจการ

ใหรางวัล( X  = 4.20, DS.  = 0.31) อํานาจบังคับ ( X  = 4.17,  DS.  = 0.30) อํานาจตามกฎหมาย 

( X  = 4.12, DS.  = 0.31) อํานาจอางอิง ( X  = 4.05, DS.  = 0.28) และอํานาจความเช่ียวชาญ ( X  = 4.00,     

DS.  = 0.31) ตามลําดับ 

 เม่ือวิเคราะหการใชอํานาจของผูบริหารของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาสมุทรสาคร ในแตละดานเปนรายขอยอยไดผลการวิเคราะหขอมูล ดังตารางท่ี  5  -  ตารางท่ี  9 
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ตารางท่ี 5 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการใชอํานาจของผูบริหารของสถานศึกษา

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร ดานอํานาจการใหรางวัล 

       (n = 22) 

การใชอํานาจของผูบรหิารของสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร 
( X ) ).( DS  ระดับ 

 อํานาจการใหรางวัล    

1. ยกยองชมเชยหรือใหรางวัลแกครูท่ีมีผลงานดีเดน 

2. สนับสนุนครูที่มีความสามารถใหมีโอกาสกาวหนาใน

ตําแหนงหนาท่ี   

3. พิจารณาความดีความชอบเปนพิเศษสําหรับครูท่ีมีความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

4.26 

4.19 

 

4.15 

0.26 

0.33 

 

0.49 

มาก 

มาก 

 

มาก 

รวม 4.20 0.31 มาก 

 

 จากตารางท่ี 5 พบวา การใชอํานาจของผูบริหารของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร ดานอํานาจการใหรางวัล  โดยภาพรวม อยูในระดับมาก ( X  = 4.20,         

DS.  = 0.31)  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอ โดยยกยองชมเชยหรือให

รางวัลแกครูท่ีมีผลงานดีเดน มีคาเฉล่ียมากท่ีสุด ( X = 4.26, DS.  = 0.26) รองลงมาคือ สนับสนุน

ครูท่ีมีความสามารถใหมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี ( X  = 4.19, DS.  = 0.33) และพิจารณา

ความดีความชอบเปนพิเศษสําหรับครูท่ีมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน  มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด  

( X  = 4.15, DS.  = 0.49)  ตามลําดับ 
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ตารางท่ี  6  คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และระดับการใชอํานาจของผูบริหารของสถานศึกษา

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร ดานอํานาจบังคับ  

       (n = 22) 

การใชอํานาจของผูบริหารของสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร 
( X ) ).( DS  ระดับ 

อํานาจบังคับ   
 

1. ตักเตือนหรือลงโทษครูเม่ือละท้ิงหนาท่ีในความ

รับผิดชอบของตน 

2. ใชความคิดเห็นของตนเองในการตัดสินใจ 

3. ดูแล ติดตาม และควบคุมครู ใหปฏิบัติหนาท่ีตาม

ระเบียบขอบังคับ 

4.20 

 

4.18 

4.13 

0.30 

 

0.38 

0.35 

มาก 

 

มาก 

มาก 

รวม 4.17 0.30 มาก 

  

 จากตารางท่ี  6  พบวา การใชอํานาจของผูบริหารของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร ดานอํานาจบังคับ โดยภาพรวม อยูในระดับมาก ( X  = 4.17, DS.  =  0.30)  

เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอ โดยตักเตือนหรือลงโทษครูเม่ือละท้ิงหนาท่ีใน

ความรับผิดชอบของตน  มีคาเฉล่ียมากท่ีสุด  ( X  = 4.20, DS. = 0.30) รองลงมาคือ ใชความคิดเห็น

ของตนเองในการตัดสินใจ ( X = 4.18, DS.  = 0.38) และดูแล ติดตาม และควบคุมครู ใหปฏิบัติ

หนาท่ีตามระเบียบขอบังคับ มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด ( X = 4.13, DS. = 0.35) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี  7  คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และระดับการใชอํานาจของผูบริหารของสถานศึกษา

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร ดานอํานาจตามกฎหมาย 

       (n = 22) 

การใชอํานาจของผูบริหารของสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร 
( X ) ).( DS  ระดับ 

อํานาจตามกฎหมาย    

1.  ใชอํานาจตามตําแหนงหนาท่ีท่ีมีอยูในการบริหารงาน 

2.  ออกคําส่ังเปนลายลักษณอักษรในการมอบหมายงานให

คณะครูรับผิดชอบ 

3. ใชกฎระเบียบท่ีทางโรงเรยีนกําหนดเปนแนวทางในการ

ปฏิบัติงาน 

4.15 

4.13 

 

4.08 

0.31 

0.34 

 

0.40 

มาก 

มาก 

 

มาก 

รวม 4.12 0.31 มาก 

 

 จากตารางท่ี 7 พบวา การใชอํานาจของผูบริหารของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร ดานอํานาจตามกฎหมาย โดยภาพรวม อยูในระดับมาก ( X  = 4.12,              

DS.  = 0.31) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอ โดยใชอํานาจตามตําแหนง

หนาท่ีท่ีมีอยูในการบริหารงาน   มีคาเฉลี่ยมากที่สุด  ( X  = 4.15, DS.  = 0.31) รองลงมาคือ 

ออกคําส่ังเปนลายลักษณอักษรในการมอบหมายงานใหคณะครูรับผิดชอบ ( X  = 4.13, DS. = 0.34)  

และใชกฎระเบียบท่ีทางโรงเรียนกําหนดเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด ( X  = 4.08, 

DS.  = 0.40) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี  8 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และระดับการใชอํานาจของผูบริหารของสถานศึกษา

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร ดานอํานาจอางอิง 

       (n = 22) 

การใชอํานาจของผูบริหารของสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร 
( X ) ).( DS  ระดับ 

อํานาจอางอิง    

1.  วางตัวไดเหมาะสมกับทุกโอกาส เวลาและสถานท่ี 

2.  เปนผูท่ีครูใหความเช่ือม่ัน ศรัทธา และช่ืนชม 

3.  มีคุณลักษณะพิเศษท่ีทําใหทุกคนตองการทํางานดวย 

4.05 

4.01 

4.08 

0.31 

0.33 

0.45 

มาก 

มาก 

มาก 

รวม 4.05 0.28 มาก 

 

 จากตารางท่ี  8  พบวา การใชอํานาจของผูบริหารของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร ดานอํานาจอางอิง โดยภาพรวม อยูในระดับมาก  ( X = 4.05, DS. =0.28)  

เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาอยูในระดับมากทุกขอ โดยมีคุณลักษณะพิเศษท่ีทําใหทุกคนตองการ

ทํางานดวย มีคาเฉล่ียมากท่ีสุด ( X = 4.08, DS. = 0.45) รองลงมาคือ วางตัวไดเหมาะสมกับทุกโอกาส 

เวลาและสถานท่ี ( X = 4.05, DS. =0.31) และเปนผูท่ีครูใหความเช่ือม่ัน ศรัทธา และช่ืนชม มีคาเฉล่ีย

นอยท่ีสุด ( X = 4.01, DS. = 0.33)  ตามลําดับ  
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ตารางท่ี  9 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการใชอํานาจของผูบริหารของสถานศึกษา

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร ดานอํานาจความเชี่ยวชาญ 

       (n = 22) 

การใชอํานาจของผูบริหารของสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร 
( X ) ).( DS  ระดับ 

อํานาจความเช่ียวชาญ    

1.  มีความสามารถและมีทักษะในการปฏิบัติงานเปนท่ีรับ

การยอมรับจากคร ู

2.  มีความคิดริเริ่มสรางสรรคงานหรือโครงการใหมท่ีเปน

ประโยชนตอโรงเรียน 

3.  ใหคําปรึกษา แนะนําแนวทางการแกไขปญหาแกคร ู

4.  ไดรับคําเชิญใหเปนวิทยากรหรือผูทรงคุณวุฒิเพ่ือให

ความรู และประสบการณท้ังภายในและภายนอก 

โรงเรียน 

4.04 

 

3.98 

 

3.95 

4.05 

0.31 

 

0.33 

 

0.39 

0.35 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

มาก 

 

รวม 4.00 0.31 มาก 

 

 จากตารางท่ี  9  พบวา การใชอํานาจของผูบริหารของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร ดานอํานาจความเช่ียวชาญ โดยภาพรวม อยูในระดับมาก ( X = 4.00, 

DS. =0.31)  เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาอยูในระดับมากทุกขอ โดยไดรับคําเชิญใหเปนวิทยากร

หรือผูทรงคุณวุฒิเพ่ือใหความรู และประสบการณท้ังภายในและภายนอกโรงเรียน  มีคาเฉลี่ย

มากท่ีสุด ( X = 4.05, DS. = 0.35) รองลงมาคือ มีความสามารถและมีทักษะในการปฏิบัติงานเปนท่ี

รับการยอมรับจากครู ( X = 4.04, DS. = 0.31) และใหคําปรึกษา แนะนําแนวทางการแกไขปญหา

แกครู มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด ( X = 3.95, DS. = 0.39)  ตามลําดับ  
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ตอนที่ 3 บรรยากาศองคการของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร 
 ในการวิเคราะหระดับบรรยากาศองคการของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาสมุทรสาคร ผูวิจัยวิเคราะหโดยใชคาเฉล่ีย ( X ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ).( DS  แลว

นําคาเฉล่ียไปเปรียบเทียบกับเกณฑ  ตามแนวคิดของเบสท ดังตารางท่ี  10  

 

ตารางท่ี 10 คาเฉล่ีย และ สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับบรรยากาศองคการของสถานศึกษา

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร โดยภาพรวม 

                 (n = 22) 

บรรยากาศองคการของสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร 
( X ) ).( DS  ระดับ 

1. ความยอมรับนับถือ (Y1) 

2. ความไววางใจ ( Y2) 

3. การมีขวัญสูง ( Y3) 

4. การมีโอกาสในการทํางาน ( Y4) 

5. ความเติบโตทางวิชาการ และสังคมอยางตอเนื่อง ( Y5) 

6. การผนึกกําลัง ( Y6) 

7. การปรับปรุงสถานศึกษา ( Y7) 

8. ความเอ้ืออาทรตอกัน ( Y8) 

3.94 

3.93 

4.06 

4.10 

3.83 

4.02 

4.00 

3.89 

0.40 

0.17 

0.20 

0.21 

0.25 

0.27 

0.29 

0.34 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

รวม tot(Y )  3.97 0.19 มาก 

 

 จากตารางท่ี 10 พบวา บรรยากาศองคการของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาสมุทรสาคร โดยภาพรวม อยูในระดับมาก ( X = 3.97, DS.  = 0.19) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน 

พบวา อยูในระดับมากท้ังทุกดาน โดยมีคาเฉล่ียเรียงจากมากไปหานอย ไดแก การมีโอกาสในการ

ทํางาน ( X = 4.10, DS.  = 0.21) การมีขวัญสูง ( X = 4.06, DS.  = 0.20) การผนึกกําลัง ( X = 4.02, 

DS.  = 0.27)  การปรับปรุงสถานศึกษา ( X = 4.00, DS.  = 0.29) ความยอมรับนับถือ ( X = 3.94, 

DS.  = 0.40)  ความไววางใจ ( X = 3.93, DS.  = 0.17) ความเอ้ืออาทรตอกัน ( X = 3.89, DS.  = 0.34)  

และความเติบโตทางวิชาการ และสังคมอยางตอเนื่อง ( X = 3.83, DS.  = 0.25)   ตามลําดับ 

 เม่ือวิเคราะหบรรยากาศองคการของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

สมุทรสาคร ในแตละดานเปนรายขอยอยไดผลการวิเคราะหขอมูล  ดังตารางท่ี 11 -  ตารางท่ี  18 
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ตารางท่ี 11 คาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับบรรยากาศองคการของสถานศึกษาสังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร ดานความยอมรับนับถือ 

                                                       (n = 22) 

บรรยากาศองคการของสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร 
( X ) ).( DS  ระดับ 

ความยอมรับนับถือ    

1. บุคลากรทุกคนในสถานศึกษามีความรูสึกวาตัวเองมี

คุณคา 

2. บุคลากรทุกคนในสถานศึกษามีโอกาสไดรับความรู 

3. บุคลากรทุกคนในสถานศึกษาสามารถแสดงความ

คิดเห็น 

4. ผูบริหาร ครู และนักเรียน ในสถานศึกษาไดรับการ

ยอมรับนับถือกันตามสมควรแกฐานะ 

4.00 

 

4.01 

3.92 

 

3.83 

0.56 

 

0.45 

0.33 

 

0.37 

มาก 

 

มาก 

มาก 

 

มาก 

 

รวม 3.94 0.40 มาก 

 

 จากตารางท่ี 11 พบวา บรรยากาศองคการของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาสมุทรสาคร ดานความยอมรับนับถือ โดยภาพรวม อยูในระดับมาก  ( X = 3.94,          

DS. = 0.40) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาอยูในระดับมากทุกขอ โดยบุคลากรทุกคนใน

สถานศึกษามีโอกาสไดรับความรู มีคาเฉลี่ยมากที่สุด  ( X = 4.01, DS. = 0.45)  รองลงมาคือ  

บุคลากรทุกคนในสถานศึกษามีความรูสึกวาตัวเองมีคุณคา ( X = 4.00, DS. = 0.56)  รองลงมา

คือ บุคลากรทุกคนในสถานศึกษาสามารถแสดงความคิดเห็น( X = 3.92, DS. = 0.33) และผูบริหาร  

ครู และนักเรียน ในสถานศึกษาไดรับการยอมรับนับถือกันตามสมควรแกฐานะ มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด 

( X  =3.83, DS.  =0.37)  ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 12 คาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับบรรยากาศองคการของสถานศึกษาสังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร ดานความไววางใจ 

                                                                                                                                                (n = 22) 

บรรยากาศองคการของสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร 
( X ) ).( DS  ระดับ 

ความไววางใจ    

1. บุคลากรไดรับความไววางใจในการปฏิบัติงานจากทุก

ฝายในหนวยงาน 

2. ทุกฝายใหความเคารพในความคิดของแตละบุคคล 

3. ทุกคนใหเกียรติซ่ึงกันและกัน 

4. บุคลากรมีความซ่ือสัตยท้ังตอตนเอง และหนวยงาน 

3.91 

 

3.93 

3.92 

3.95 

0.18 

 

0.29 

0.24 

0.23 

มาก 

 

มาก 

มาก 

มาก 

รวม 3.93 0.17 มาก 

 

 จากตารางท่ี 12 พบวา บรรยากาศองคการของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาสมุทรสาคร ดานความไววางใจ โดยภาพรวม อยูในระดับมาก ( X = 3.93, DS.  = 0.17) 

เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาอยูในระดับมากทุกขอ โดยบุคลากรมีความซ่ือสัตยท้ังตอตนเอง และ

หนวยงาน มีคาเฉล่ียมากท่ีสุด ( X = 3.95, DS. =0.23) รองลงมาคือ ทุกฝายใหความเคารพในความคิด

ของแตละบุคคล ( X = 3.93, DS. = 0.29)  รองลงมาคือ ทุกคนใหเกียรติซ่ึงกันและกัน( X = 3.92, 

DS. = 0.24)  และบุคลากรไดรับความไววางใจในการปฏิบัติงานจากทุกฝายในหนวยงาน มีคาเฉล่ีย

นอยท่ีสุด ( X  = 3.91, DS.  = 0.18)  ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 13 คาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับบรรยากาศองคการของสถานศึกษาสังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร ดานการมีขวัญสูง 

                                                                                                                                                (n = 22) 

บรรยากาศองคการของสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร 
( X ) ).( DS  ระดับ 

การมีขวัญสูง    

1. บุคลากรมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

2. บุคลากรมีความเช่ือม่ันในการปฏิบัติงาน 

3. บุคลากรสามารถเผชิญกับเหตุการณตางๆไดทุกขณะ 

4. บุคลากรมีความรูสึกท่ีดีตอองคการ 

4.03 

4.02 

4.10 

4.09 

0.34 

0.38 

0.29 

0.23 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

รวม 4.06 0.20 มาก 

 

 จากตารางท่ี 13 พบวา บรรยากาศองคการของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาสมุทรสาคร ดานการมีขวัญสูง โดยภาพรวม อยูในระดับมาก  ( X = 4.06, DS.  = 0.20) 

เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาอยูในระดับมากทุกขอ โดยบุคลากรสามารถเผชิญกับเหตุการณตางๆ

ไดทุกขณะ  มีคาเฉล่ียมากท่ีสุด  ( X = 4.10, DS. =0.29)  รองลงมาคือ  บุคลากรมีความรูสึกที่ดี

ตอองคการ ( X = 4.09, DS. =0.23) รองลงมาคือ  บุคลากรมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน

( X = 4.03, DS. =0.34) และบุคลากรมีความเช่ือม่ันในการปฏิบัติงาน  ( X  = 4.02, DS.  = 0.38)  

มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 14 คาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับบรรยากาศองคการของสถานศึกษาสังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร ดานการมีโอกาสในการทํางาน 

                                                       (n = 22) 

บรรยากาศองคการของสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร 
( X ) ).( DS  ระดับ 

การมีโอกาสในการทํางาน    

1. บุคลากรมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็น 

2. บุคลากรมีความมุงหวังท่ีจะไดรับการพิจารณาความ

คิดเห็น 

3. บุคลากรปฏิบัติงานตามจุดประสงคท่ีตั้งไวอยางมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

4. บุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินปญหาสําคัญ ๆ ของ

สถานศึกษา 

4.18 

4.08 

 

4.07 

 

4.06 

0.27 

0.25 

 

0.51 

 

0.23 

มาก 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

รวม 4.10 0.21 มาก 

 

 จากตารางท่ี 14 พบวา บรรยากาศองคการของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาสมุทรสาคร ดานการมีโอกาสในการทํางาน โดยภาพรวม อยูในระดับมาก ( X = 4.10, 

DS.  = 0.21) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาอยูในระดับมากทุกขอ โดยบุคลากรมีโอกาสไดแสดง

ความคิดเห็น  มีคาเฉล่ียมากท่ีสุด  ( X = 4.18, DS. = 0.27)  รองลงมาคือ  บุคลากรมีความมุงหวังท่ี

จะไดรับการพิจารณาความคิดเห็น ( X = 4.08, DS. = 0.25)  รองลงมาคือ  บุคลากรปฏิบัติงานตาม

จุดประสงคท่ีตั้งไวอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ( X = 4.07, DS. = 0.51) และบุคลากรมี

สวนรวมในการตัดสินปญหาสําคัญ ๆ ของสถานศึกษา มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด ( X  = 4.06, DS.  = 0.23) 

ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 15 คาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับบรรยากาศองคการของสถานศึกษาสังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร  ดานความเติบโตทางวิชาการ และสังคมอยาง

ตอเนื่อง 

                                                                                                                                               (n = 22) 

บรรยากาศองคการของสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร 
( X ) ).( DS  ระดับ 

ความเติบโตทางวิชาการ และสังคมอยางตอเนื่อง    

 1. บุคลากรทุกคนตองการพัฒนาตนเองในดาน วิชาการ 

  2. บุคลากรทุกคนตองการพัฒนาตนเองในดาน สังคม 

3. บุคลากรทุกคนตองการพัฒนาตนเองในดาน ทักษะทาง

กายภาพ 

4. บุคลากรทุกคนตองการพัฒนาตนเองในดาน ความรู 

5. บุคลากรทุกคนตองการพัฒนาตนเองในดาน เจตคต ิ

3.92 

3.73 

3.78 

 

3.75 

3.97 

0.36 

0.25 

0.27 

 

0.35 

0.33 

มาก 

มาก 

มาก 

 

มาก 

มาก 

รวม 3.83 0.25 มาก 

 

 จากตารางท่ี 15 พบวา บรรยากาศองคการของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาสมุทรสาคร ดานความเติบโตทางวิชาการ และสังคมอยางตอเนื่อง โดยภาพรวม อยูใน

ระดับมาก ( X 3.83, DS.  = 0.25) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาอยูในระดับมากทุกขอ โดย

บุคลากรทุกคนตองการพัฒนาตนเองในดานเจตคติ มีคาเฉล่ียมากท่ีสุด  ( X = 3.97, DS. = 0.33)  

รองลงมาคือ บุคลากรทุกคนตองการพัฒนาตนเองในดานวิชาการ ( X = 3.92, DS. = 0.36)  

รองลงมาคือ บุคลากรทุกคนตองการพัฒนาตนเองในดานทักษะทางกายภาพ ( X = 3.78, DS. = 0.27)  

รองลงมาคือ บุคลากรทุกคนตองการพัฒนาตนเองในดาน ความรู ( X = 3.75, DS. = 0.35)และ

บุคลากรทุกคนตองการพัฒนาตนเองในดาน สังคม  มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด  ( X  = 3.73, DS.  = 0.25)  

ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 16 คาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับบรรยากาศองคการของสถานศึกษาสังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร ดานการผนึกกําลัง 

                                                                                                                                               (n = 22) 

บรรยากาศองคการของสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร 
( X ) ).( DS  ระดับ 

การผนึกกําลัง    

1. บุคลากรมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของ

สถานศึกษา 

2. บุคลากรมีความรูสึกหวงแหนสถานศึกษา 

3. บุคลากรนําความรูความสามารถของตนเองมาทํา

ประโยชนใหกับสถานศึกษา 

4. บุคลากรนําความรูความสามารถของตนเองมา

ชวยเหลือบุคคลอ่ืนๆ 

3.91 

 

4.11 

4.05 

 

3.99 

0.30 

 

0.28 

0.34 

 

0.42 

มาก 

 

มาก 

มาก 

 

มาก 

 

รวม 4.02 0.27 มาก 

 

 จากตารางท่ี 16 พบวา บรรยากาศองคการของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาสมุทรสาคร ดานการผนึกกําลัง โดยภาพรวม  อยูในระดับมาก ( X = 4.02, DS.  = 0.27) 

เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาอยูในระดับมากทุกขอ โดยบุคลากรมีความรูสึกหวงแหนสถานศึกษา 

มีคาเฉล่ียมากท่ีสุด  ( X = 4.11, DS. = 0.28)  รองลงมาคือ บุคลากรนําความรูความสามารถของ

ตนเองมาทําประโยชนใหกับสถานศึกษา ( X = 4.05, DS. = 0.34) รองลงมาคือ บุคลากรนําความรู

ความสามารถของตนเองมาชวยเหลือบุคคลอ่ืนๆ ( X = 3.99, DS. = 0.42) และบุคลากรมีความรูสึก

วาตนเองเปนสวนหนึ่งของสถานศึกษา มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด ( X  = 3.91, DS.  = 0.30) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 17 คาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับบรรยากาศองคการของสถานศึกษาสังกดั

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร ดานการปรับปรุงสถานศึกษา 

                                                                                                                                               (n = 22) 

บรรยากาศองคการของสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร 
( X ) ).( DS  ระดับ 

การปรับปรุงสถานศึกษา    

 1. การจัดทําโครงการงานสําหรับพัฒนาสถานศึกษาใหมี

คุณภาพ 

  2. การพัฒนาสถานศึกษาใหมีประสิทธิภาพ และ

ประสิทธิผล 

3. พัฒนาและปรับปรุงสถานศึกษาโดยปราศจากแรง

กดดัน ตาง  ๆ

4. พัฒนาและปรับปรุงสถานศึกษาโดยปราศจากความ

ขัดแยง 

4.11 

 

3.95 

 

4.02 

 

3.97 

0.38 

 

0.42 

 

0.45 

 

0.26 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

รวม 4.00 0.29 มาก 

 

 จากตารางท่ี 17 พบวา บรรยากาศองคการของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาสมุทรสาคร ดานการปรับปรุงสถานศึกษา โดยภาพรวม อยูในระดับมาก  ( X = 4.00,     

DS.  = 0.29) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาอยูในระดับมากทุกขอ โดยการจัดทําโครงการงาน

สําหรับพัฒนาสถานศึกษาใหมีคุณภาพ มีคาเฉล่ียมากท่ีสุด ( X = 4.11, DS. = 0.38)  รองลงมาคือ 

พัฒนาและปรับปรุงสถานศึกษาโดยปราศจากแรงกดดัน ตาง ๆ ( X = 4.02, DS. = 0.45) รองลงมา

คือ พัฒนาและปรับปรุงสถานศึกษาโดยปราศจากความขัดแยง( X = 3.97, DS. = 0.26) และการ

พัฒนาสถานศึกษาใหมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด ( X  = 3.95, DS. = 0.42)  

ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 18 คาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับบรรยากาศองคการของสถานศึกษาสังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร ดานความเอ้ืออาทรตอกัน 

                                                                                                                                               (n = 22) 

บรรยากาศองคการของสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร 
( X ) ).( DS  ระดับ 

ความเอื้ออาทรตอกัน    

1. ทุกฝายมีความรูสึกวาทุกคนมีสวนเกี่ยวของกันใน

สถานศึกษา 

2. ทุกฝายเขาใจพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของเพ่ือน

รวมงาน 

3. สรางขวัญและกําลังใจใหกับทุกคนบนพื้นฐานของ

ความยุติธรรม 

4. สรางขวัญและกําลังใจใหกับทุกคนบนพื้นฐานของ

ความเสมอภาค 

4.02 

 

3.93 

 

3.83 

 

3.77 

0.37 

 

0.36 

 

0.37 

 

0.39 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

รวม 3.89 0.34 มาก 

 

 จากตารางท่ี 18 พบวา บรรยากาศองคการของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาสมุทรสาคร ดานความเอื้ออาทรตอกัน โดยภาพรวม อยูในระดับมาก ( X = 3.89,        

DS. = 0.34) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาอยูในระดับมากทุกขอ โดยทุกฝายมีความรูสึกวาทุกคน

มีสวนเกี่ยวของกันในสถานศึกษา มีคาเฉล่ียมากท่ีสุด  ( X = 4.02, DS. = 0.37)  รองลงมาคือ ทุกฝาย

เขาใจพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของเพ่ือนรวมงาน ( X = 3.93, DS. = 0.36) รองลงมาคือ สรางขวัญ

และกําลังใจใหกับทุกคนบนพ้ืนฐานของความยุติธรรม ( X = 3.83, DS. = 0.37) และสรางขวัญและ

กําลังใจใหกับทุกคนบนพ้ืนฐานของความเสมอภาค มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด( X  = 3.77, DS. = 0.39) 

ตามลําดับ 
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ตอนที่ 4 การใชอํานาจของผูบริหารท่ีสัมพันธกับบรรยากาศองคการของสถานศึกษาสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร  

 ในการวิเคราะหความสัมพันธของการใชอํานาจของผูบริหารของสถานศึกษาสังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร แตละดานกับบรรยากาศองคการของสถานศึกษาสังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร ผูวิจัยใชการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของ เพียรสัน 

(Pearson’s product correlation coefficient) ดังรายละเอียดในตารางท่ี 19 

 

ตารางท่ี 19 คาความสัมพันธของความสัมพันธของการใชอํานาจของผูบริหารของสถานศึกษา  

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร โดยภาพรวมและรายดานกับบรรยากาศ

องคการของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร โดยภาพรวม

และรายดาน 

(n = 22) 

 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Ytot 

X1 .932** .876** .829** .893** .762** .886** .961** .965** .893** 

X2 .902** .913** .885** .949** .723** .884** .848** .925** .904** 

X3 .948** .900** .846** .837** .891** .929** .909** .900** .927** 

X4 .983** .956** .927** .900** .915** .964** .856** .888** .977** 

X5 .889** .832** .773** .854** .728** .855** .971** .961** .851** 

Xtot .955** .897** .846** .906** .789** .915** .965** .979** .916** 
 

**มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 

 จากตารางท่ี 19 พบวา ความสัมพันธระหวางการใชอํานาจของผูบริหาร ของสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร กับ บรรยากาศองคการของสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร ท้ังในภาพรวมและรายคู  มีความสัมพันธกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .01 โดยมีคาความสัมพันธกันในทางบวกหรือมีความสัมพันธกันในลักษณะ

ท่ีคลอยตามกันทุกคู   
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บทท่ี 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลการวิจัย และขอเสนอแนะ 

 

 การวิจัยเรื่อง การใชอํานาจของผูบริหารกับบรรยากาศองคการของสถานศึกษาสังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร มีวัตถุประสงคเพ่ือทราบ 1)การใชอํานาจของผูบริหารของ

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร 2)  บรรยากาศองคการของสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร และ 3) ความสัมพันธระหวางการใชอํานาจของ

ผูบริหารกับบรรยากาศองคการของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร การวิจัย

ครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา  (descriptive  research)  ใชสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร  จํานวน 22 โรง  เปนหนวยวิเคราะห  (unit  of  analysis)  ผูใหขอมูล

คือ  ผูอํานวยการสถานศึกษา รองผูอํานวยการสถานศึกษา และครูผูสอน โรงเรียนละ  4  คน  รวม

ท้ังส้ิน 88 คน  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม เกี่ยวกับการใชอํานาจของผูบริหารซ่ึง

เกี่ยวกับพลังอํานาจตามแนวความคิด ของ เฟรนซ และ ราเวน (French and Raven)  ไดแก อํานาจ

การใหรางวัล  อํานาจบังคับ  อํานาจตามกฎหมาย  อํานาจอางอิง  อํานาจความเชี่ยวชาญ ตัวแปรตาม

คือ บรรยากาศองคการตามแนวคิดของ ฟอกซ และคณะ (Fox and others)  ไดแก  ความยอมรับนับ

ถือ  ความไววางใจ  การมีขวัญสูง  การมีโอกาสในการทํางาน  ความเติบโตทางวิชาการและสังคม

อยางตอเนื่อง  การผนึกกําลัง  การปรับปรุงสถานศึกษา และความเอ้ืออาทรตอกัน สถิติท่ีใชในการ

วิจัยคือคาความถ่ี (f) คารอยละ (percentage)  คาเฉล่ีย ( X )  และหาคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( S.D.)  

และการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s  product – moment  correlation  

coefficient) วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป   

 

สรุปผลการวิจัย 

 จากการศึกษาผลของการวิจัยสามารถสรุปไดดังนี ้

 1. การใชอํานาจของผูบริหารของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

สมุทรสาคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับมากทุกดาน 

โดยเรียงคาเฉล่ียจากมากไปหานอย  ดงันี้ อํานาจการใหรางวัล อํานาจบังคับ อํานาจตามกฎหมาย 

อํานาจอางอิง และอํานาจความเชี่ยวชาญ ตามลําดับ 
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 2. บรรยากาศองคการของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร  

โดยภาพรวม อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับมากทุกดาน โดยมี

คาเฉล่ียเรียงจากมากไปหานอย ไดแก การมีโอกาสในการทํางาน การมีขวัญสูง การผนึกกําลัง การ

ปรับปรุงสถานศึกษา ความยอมรับนับถือ ความไววางใจ ความเอ้ืออาทรตอกัน และความเติบโตทาง

วิชาการ และสังคมอยางตอเนื่อง ตามลําดับ 

 3. การใชอํานาจของผูบริหารของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

สมุทรสาครกับบรรยากาศองคการของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร 

โดยมีคาความสัมพันธกันในทางบวกหรือมีความสัมพันธกันในลักษณะท่ีคลอยตามกัน เม่ือพิจารณา

รายดาน พบวา การใชอํานาจของผูบริหารของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

สมุทรสาครทุกดาน มีความสัมพันธกันทางบวกในระดับสูงทุกคูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  

 

การอภิปรายผล 

 จากการวิเคราะหขอมูลวิจัยขางตน ผูวิจัยไดนําไปสูการอภิปรายผลดังนี ้

 1. จากผลการวิจัย พบวา การใชอํานาจของผูบริหารของสถานศึกษาสังกดัสํานักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูใน

ระดับมากทุกดาน โดยเรียงคาเฉล่ียจากมากไปหานอย ดังนี้ อํานาจการใหรางวัล อํานาจบังคับ 

อํานาจตามกฎหมาย อํานาจอางอิง และอํานาจความเชี่ยวชาญ ตามลําดับ สูงกวาสมมุติฐานท่ีตั้งไวท่ี

ระดับปานกลางท่ีเปนเชนนี้ อาจเนื่องมาจากการคัดเลือกผูบริหารในการดํารงตําแหนงผูบริหาร

สถานศึกษามีขั้นตอนท่ีคัดกรองและเลือกสรรบุคคลท่ีมีความเหมาะสมในการดํารงตําแหนง  จึงทําให

สถานศึกษาไดบุคคลท่ีมีความรูความสามารถในการแสดงบทบาทในการใชอํานาจของตนเองใน

ฐานะผูบริหารไดเปนอยางดี จึงทําใหการใชอํานาจของผูบริหารของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร โดยภาพรวมและรายดาน อยูในระดับมาก ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ 

ชํานาญ  ดีรัศมี ไดศึกษาการใชอํานาจของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการ

ประถมศึกษาอําเภอบอทอง พบวา ผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอ

บอทอง โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดานพบวา มีการใชพลังอํานาจอยูในระดับมาก 

4 ดาน โดยเรียงตามลําดับ คือ อํานาจอางอิง อํานาจตามกฎหมาย อํานาจความเชี่ยวชาญ และอํานาจ

การใหรางวัล สวนการใชอํานาจบังคับอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงสอดคลองกับ มาลา  ทัดมาลี ได

ศึกษาความสัมพันธระหวางการใชอํานาจของผูบริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

ปฏิบัติการสอนโรงเรียนศรีหฤทัย จังหวัดจันทบุรี พบวา การใชอํานาจของผูบริหารและแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครู โดยรวมอยูในระดับมาก การใชอํานาจของผูบริหารท้ังโดยรวมและรายดานมี
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ความสัมพันธทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอนอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติในระดับคอนขางสูง 

 2. จากผลการวิจัย พบวา บรรยากาศองคการของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาสมุทรสาคร โดยภาพรวม อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับ

มากท้ังทุกดาน โดยมีคาเฉล่ียเรียงจากมากไปหานอย ไดแก การมีโอกาสในการทํางาน การมีขวัญสูง 

การผนึกกําลัง การปรับปรุงสถานศึกษา ความยอมรับนับถือ ความไววางใจ ความเอ้ืออาทรตอกัน 

และความเติบโตทางวิชาการ และสังคมอยางตอเนื่อง ตามลําดับ สูงกวาสมมุติฐานท่ีตั้งไวท่ีระดับ

ปานกลางท่ีเปนเชนนี ้เนื่องจากผูบริหารมีการใชอํานาจในลักษณะท่ีเปนธรรมทําใหบรรยากาศใน

การทํางานของบุคลากรในสถานศึกษามีความผอนคลายไมตึงเครียด จึงทําใหบรรยากาศองคการ

ของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร โดยภาพรวมและรายดาน อยูใน

ระดับมาก ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของสําเนียง ทองลอย ไดศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศ

โรงเรียนกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการ

ประถมศึกษาจังหวัดเพชรบุร ีพบวา 1) บรรยากาศโรงเรียนประถมศึกษา โดยภาพรวมเปนแบบเปด 

และเม่ือนํามาพิจารณาเปรียบเทียบบรรยากาศโรงเรียนท้ังสามขนาด คือ ขนาดเล็ก ขนาดกลาง และ

ขนาดใหญพบวาไมแตกตางกัน 2) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา

โดยภาพรวมมีปานกลาง และเม่ือนํามาเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของโรงเรียนท้ัง

สามขนาดคือ ขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ พบวา ไมแตกตางกัน 3) บรรยากาศโรงเรียนกับ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา

จังหวัดเพชรบุร ีโดยภาพรวมมีความสัมพันธกันในทางบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

และสอดคลองกับงานวิจัยของ สมมาตร ทองพิลา ไดศึกษา บรรยากาศโรงเรียนกับการนิเทศภายใน

ของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานศูนยเครอืขายสระยายโสม พบวา บรรยากาศโรงเรียนในของสถานศึกษา

โดยรวมและรายดานอยูในระดับดี โดยเรียงคาเฉลี่ยจากมากไปนอย คือ ความยอมรับนับถือ 

ความเอื้ออาทรตอกัน การมีขวัญสูง ความไววางใจ ความเติบโตทางวิชาการ และสังคมอยาง

ตอเนื่อง การผนึกกําลัง การมีโอกาสในการทํางาน การปรับปรุงสถานศึกษา อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ .05 

 3. จากการวิจัย พบวา การใชอํานาจของผูบริหารของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาครกับบรรยากาศองคการของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

สมุทรสาคร มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .01 โดยมีคาความสัมพันธกัน

ในทางบวกหรือมีความสัมพันธกันในลักษณะท่ีคลอยตามกัน เม่ือพิจารณารายดาน  พบวา การใช

อํานาจของผูบริหารของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาครทุกดาน มี
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ความสัมพันธกันทางบวกสูงทุกคูกับบรรยากาศองคการของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาสมุทรสาคร มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ทุกดาน สอดคลองกับ

สมมุติฐานท่ีตั้งไวท่ีเปนเชนนี้ อาจเนื่องมาจากผูบริหารมีบทบาทสําคัญในการกําหนดแนวทางใน

การดําเนินกิจการภายในสถานศึกษา โดยใชอํานาจที่ตนเองมีอยู  ซึ่งอํานาจที่ใชยอมสงผลตอ

บรรยากาศในการทํางานของบุคลากรในสถานศึกษานั้น ๆ จึงทําใหการใชอํานาจของผูบริหารของ

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาครกับบรรยากาศองคการของสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร มีความสัมพันธกันซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ 

ชํานาญ  ดีรัศมี ไดศึกษาการใชอํานาจของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการ

ประถมศึกษาอําเภอบอทอง พบวา ผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอบอทอง 

โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดานพบวา มีการใชพลังอํานาจอยูในระดับมาก 4 ดาน 

โดยเรียงตามลําดับ คือ อํานาจอางอิง อํานาจตามกฎหมาย อํานาจความเชี่ยวชาญ และอํานาจการให

รางวัล สวนการใชอํานาจบังคับอยูในระดับปานกลาง  ซ่ึงสอดคลองกับ มาลา  ทัดมาลี ไดศึกษา

ความสัมพันธระหวางการใชอํานาจของผูบริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอน

โรงเรียนศรีหฤทัย จังหวัดจันทบุรี พบวา การใชอํานาจของผูบริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู โดยรวมอยูในระดับมาก การใชอํานาจของผูบริหารท้ังโดยรวมและรายดานมีความสัมพันธ

ทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติในระดับ

คอนขางสูง สอดคลองกับงานวิจัยของสําเนียง ทองลอย ไดศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศ

โรงเรียนกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการ

ประถมศึกษาจังหวัดเพชรบุร ีพบวา 1) บรรยากาศโรงเรียนประถมศึกษา โดยภาพรวมเปนแบบเปด 

และเม่ือนํามาพิจารณาเปรียบเทียบบรรยากาศโรงเรียนท้ังสามขนาด คือ ขนาดเล็ก ขนาดกลาง และ

ขนาดใหญพบวาไมแตกตางกัน 2) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา

โดยภาพรวมมีปานกลาง และเม่ือนํามาเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของโรงเรียนท้ัง

สามขนาดคือ ขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ พบวา ไมแตกตางกัน 3) บรรยากาศโรงเรียนกับ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา

จังหวัดเพชรบุร ีโดยภาพรวมมีความสัมพันธกันในทางบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

ซึ่งสอดคลองกับ  สมมาตร ทองพิลา ไดศึกษา บรรยากาศโรงเรียนกับการนิเทศภายในของ

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานศูนยเครือขายสระยายโสม พบวา บรรยากาศโรงเรียนในของสถานศึกษา

โดยรวมและรายดานอยูในระดับดี โดยเรียงคาเฉลี่ยจากมากไปนอย คือ ความยอมรับนับถือ 

ความเอ้ืออาทรตอกัน การมีขวัญสูง ความไววางใจ ความเติบโตทางวิชาการ และสังคมอยาง
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ตอเนื่อง การผนึกกําลัง การมีโอกาสในการทํางาน การปรับปรุงสถานศึกษา อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ .05 

 

ขอเสนอแนะ 

 จากการคนพบการวิจัย การอภิปรายผล ผูวิจัยมีขอเสนอแนะท่ัวไปและขอเสนอแนะเพ่ือ

การวิจัยครั้งตอไป  

 ขอเสนอแนะท่ัวไป 

 1. ผูบริหารควรใชอํานาจท่ีมีอยูใหเปนธรรมสอดคลองกับงานและตัวบุคลากรเพ่ือสราง

บรรยากาศท่ีผอนคลายลดความกดดันในการทํางานใหกับบุคลากรภายในองคการอันจะนําไปสู

ความสําเร็จขององคการ 

 2. ผูบริหารควรเปดโอกาสใหบุคลากรไดมีโอกาสแสดง ความคิดเห็น ความรูความสามารถ

ในการปฏิบัติหนาท่ีเพ่ือการมอบหมายงานทีต่รงตามความสามารถของบุคคลนั้น ๆ   

 3. การดําเนินงานใด ๆ หากผูปฏิบัติงานมิไดปฏิบัติดวยความเต็มใจงานท่ีไดยอมออกมา

ไดผลลัพธ ท่ีไมสมบูรณ  ดังนั้น  การใช อํานาจและการสรางบรรยากาศในองคการยอมมี

ความสัมพันธกันในการสรางสรรคงานใหมีประสิทธิภาพ 

 ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไป 

 ควรมีการศึกษาการใชอํานาจของผูบริหารของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาสมุทรสาครท่ีสงผลตอบรรยากาศองคการของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาสมุทรสาคร เพ่ือศึกษาวาการใชอํานาจในดานใดสงผลตอบรรยากาศองคการของสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาคร มากท่ีสุด  
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ภาคผนวก ก 

หนังสือขอความรวมมือตรวจเคร่ืองมือวิจัย 
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รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจเคร่ืองมือวิจัย 
 
 

1.  นายจํานงค  จันทรเต็มดวง ศษ.ม.(การบริหารการศึกษา) มหาวิทยาลัยศิลปากร 

ผูอํานวยการโรงเรียนวัดสุวรรณรัตนาราม  

อําเภอกระทุมแบน จังหวัดสมุทรสาคร 

2.  นายจําลอง  ศรีสัมฤทธ์ิ ศษ.ม.(การบริหารการศึกษา) มหาวิทยาลัยศิลปากร 

ผูอํานวยการโรงเรียนบานแครายเกษตรพันธุพิทยาคาร 

อําเภอกระทุมแบน จังหวัดสมุทรสาคร 

3.  นายพิบูล มณีนิล  ศษ.ม.(การบริหารการศึกษา) มหาวิทยาลัยศิลปากร 

ผูอํานวยการโรงเรียนกระทุมแบน "วิเศษสมุทคุณ"

อําเภอกระทุมแบน จังหวัดสมุทรสาคร 

4.  นางสาวพรรณี  ใจเพ่ิม ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต (เทคโนโลยีและส่ือสาร

การศึกษา) ผูอํานวยการโรงเรียนบานดอนไกด ี

อําเภอกระทุมแบน จังหวัดสมุทรสาคร 

5.  ดร.ชนิดา  ทองมณโฑ ปร.ด.(การบริหารการศึกษา) มหาวิทยาลัยศิลปากร 

ผูพิพากษาสมทบศาลจังหวัดนครปฐม  

(แผนกคดีเยาวชนและครอบครัว) 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 

หนังสือขอทดลองเคร่ืองมือวิจัย 
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รายชื่อโรงเรียนท่ีทดลองเคร่ืองมือ 

 

1. โรงเรียนภัทรญาณวิทยา 
2. โรงเรียนสามพรานวิทยา 
3. โรงเรียนวัดสาลวัน 

4. โรงเรียนวัดกลางบางแกว 
5. โรงเรียนวัดไรขิงวิทยา 
6. โรงเรียนวัดทาพูด 

7. โรงเรียนวัดไรขิง(สุนทรอุทิศ) 

8. โรงเรียนกาณจนาภิเษกวิทยาลัยนครปฐม 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาคผนวก ค 

หนังสือขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล 
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รายชื่อโรงเรียนกลุมตัวอยางในการวิจัย 
อําเภอเมือง จังหวัดสมุทรสาคร     

ท่ี ช่ือโรงเรียน ประเภท 
1 โรงเรียนสมุทรสาครวิทยาลัย โรงเรียนมัธยมศึกษา 
2 โรงเรียนสมุทรสาครบูรณะ โรงเรียนมัธยมศึกษา 
3 โรงเรียนสมุทรสาครวุฒิชัย โรงเรียนมัธยมศึกษา 
4 โรงเรียนเฉลิมพระเกียรติสมเด็จพระศรีนคร โรงเรียนมัธยมศึกษา 
5 โรงเรียนพันทายนรสิงหวิทยา โรงเรียนมัธยมศึกษา 
6 โรงเรียนเอกชัย โรงเรียนประถมศึกษา 
7 โรงเรียนอนุบาลสมุทรสาคร โรงเรียนประถมศึกษา 
8 โรงเรียนเกตุมดีศรีวราราม โรงเรียนประถมศึกษา 
9 โรงเรียนบางปลา โรงเรียนประถมศึกษา 
10 โรงเรียนสหกรณนิคมเกลือ โรงเรียนประถมศึกษา 

อําเภอกระทุมแบน จังหวัดสมุทรสาคร 
ท่ี ช่ือโรงเรียน ประเภท 
11 โรงเรียนกระทุมแบน “วิเศษสมุทคุณ” โรงเรียนมัธยมศึกษา 
12 โรงเรียนออมนอยโสภณชนูปถัมภ โรงเรียนมัธยมศึกษา 
13 โรงเรียนกุศลวิทยา โรงเรียนมัธยมศึกษา 
14 โรงเรียนวัดทาเสา โรงเรียนประถมศึกษา 
15 โรงเรียนวัดออมนอย(มิตรครูราษฏรรังสรรค) โรงเรียนประถมศึกษา 
16 โรงเรียนวัดบางยาง โรงเรียนประถมศึกษา 

อําเภอบานแพว จังหวัดสมุทรสาคร 
ท่ี ช่ือโรงเรียน ประเภท 
17 โรงเรียนวัดธรรมจริยาภิรมย โรงเรียนมัธยมศึกษา 
18 โรงเรียนวัดหลักส่ีพิพัฒนราษฏรอุปถัมภ โรงเรียนมัธยมศึกษา 
19 โรงเรียนหลักสองสงเสริมวิทยา โรงเรียนมัธยมศึกษา 
20 โรงเรียนอนุบาลบานแพว โรงเรียนประถมศึกษา 
21 โรงเรียนหลวงสินธราษฎรรังสฤษฏ โรงเรียนประถมศึกษา 
22 โรงเรียนวัดหลักสองราษฏบํารุง โรงเรียนประถมศึกษา 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัยเร่ือง 
การใชอํานาจของผูบริหารกับบรรยากาศองคการ 

ของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสมุทรสาคร 
 

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

 

คําช้ีแจง 

1. ผูตอบแบบสอบถามนี้ ไดแก ผูอํานวยการสถานศึกษา 1 ฉบับ รองผูอํานวยการสถานศึกษา 

1 ฉบับ และครูผูสอน 2 ฉบับ 

2. แบบสอบถามนี้จัดทําขึ้นเพื่อศึกษาการใชอํานาจของผูบริหารกับบรรยากาศองคการ  

ของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสาครคําตอบท่ีไดจะไมมีผลกระทบตอ

ผูตอบแตประการใด 

3. แบบสอบถามนี้แบงออกเปน 3 ตอน จํานวน 55 ขอ  

 ตอนท่ี 1 สถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม  จํานวน  6 ขอ  

 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการใชอํานาจของผูบริหารของสถานศึกษา จํานวน 16 ขอ  

 ตอนท่ี 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองคการของสถานศึกษา            จํานวน 33 ขอ  

 

 ผูวิจัยหวังเปนอยางย่ิงวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทานเปนอยางดี ในการตอบแบบสอบถาม

และโปรดตอบแบบสอบถามใหครบท้ังสามตอน กรุณาอยาเวนขอใดขอหนึ่งเพราะคําตอบที่ได

จะไมสมบูรณและไมสามารถนําไปใชใหเกิดประโยชนได 

ขอขอบคณุทานเปนอยางสูงท่ีใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม 

 

  

                                                         นายอวยชัย จาตุรพันธ 

                               นักศึกษาปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

                     มหาวิทยาลัยศิลปากร 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เร่ือง การใชอํานาจของผูบริหารกับบรรยากาศองคการของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาสมุทรสาคร 

ตอนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 

คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย ใน (  ) หนาขอความใหตรงกับสถานภาพตามความเปนจริงเกี่ยวกับ

ตัวทาน 
  

ขอที ่ สถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม สําหรับผูวิจัย 

1 เพศ 

                               O ชาย                           O หญิง         

[   ] 01 

 

2 อาย ุ

                              O 21 – 30 ป                     O 31 – 40 ป   

                              O 41 – 50 ป                     O 51 ป ขึ้นไป   

[   ] 02 

 

 

3 สถานภาพ 

                              O โสด 

                              O สมรส 

                              O หยาราง      

[   ] 03 

 

 

 

4 ระดับการศึกษา 

                              O ปริญญาตรี 

                              O ปริญญาโท 

                              O สูงกวาปริญญาโท 

[   ] 04 

 

 

 

5 ตําแหนงหนาท่ี  

                              O ผูอํานวยการโรงเรียน 

                              O รองผูอํานวยการโรงเรียน 

                              O ครูผูปฏิบัติการสอน 

[   ] 05 

 

 

 

6 ประสบการณในการทํางาน 

                              O ไมเกิน 5 ป 

                              O 6 – 10 ป 

                              O 11 – 15 ป 

                              O 16 ป ขึ้นไป 

[   ] 06 
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ตอนที่ 2 การใชอํานาจของผูบริหาร 
คําช้ีแจง   โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองท่ีทานเห็นวาเปนการการใชอํานาจของผูบริหารมี

คําตอบใหเลือก   5  ระดับ   ตามเกณฑดังนี ้

 5   หมายถึง   การใชอํานาจของผูบริหาร  อยูในระดับมากท่ีสุด 

              4   หมายถึง   การใชอํานาจของผูบริหาร  อยูในระดับมาก 

              3   หมายถึง   การใชอํานาจของผูบริหาร  อยูในระดับปานกลาง 

              2   หมายถึง   การใชอํานาจของผูบริหาร  อยูในระดับนอย 

              1   หมายถึง   การใชอํานาจของผูบริหาร  อยูในระดับนอยท่ีสุด 

ระดับความคิดเห็น  

ขอ
ท่ี 

 

 

การใชอํานาจของผูบริหาร 

มาก
ท่ีสุด 

5 

มาก 

 

4 

ปาน 

กลาง 

3 

นอย 

 

2 

นอย 

ท่ีสุด 

1 

สํา   
หรับ 

ผูวิจัย 

1 ยกยองชมเชยหรือใหรางวัลแกครูท่ีมีผลงานดีเดน      [  ] 7 

2 สนับสนุนครูท่ีมีความสามารถใหมีโอกาสกาวหนาในตําแหนง

หนาท่ี   

     [  ] 8 

3 พิจารณาความดีความชอบเปนพิเศษสําหรับครูที่มีความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

     [  ] 9 

4 ตักเตือนหรือลงโทษครูเมื่อละท้ิงหนาท่ีในความรับผิดชอบของตน      [  ] 10 

5 ใชความคิดเห็นของตนเองในการตัดสินใจ      [  ] 11 

6 ดูแล ติดตาม และควบคุมครู ใหปฏิบัติหนาท่ีตามระเบียบขอบังคับ      [  ] 12 

7 ใชอํานาจตามตําแหนงหนาท่ีท่ีมีอยูในการบริหารงาน      [  ] 13 

8 ออกคําสั่งเปนลายลักษณอักษรในการมอบหมายงานใหคณะครู

รับผิดชอบ 

     [  ] 14 

9 ใชกฎระ เบียบที่ทางโรงเรียนกําหนดเปนแนวทางในการ

ปฏิบัติงาน 

     [  ] 15 

10 วางตัวไดเหมาะสมกับทุกโอกาส เวลาและสถานท่ี      [  ] 16 

11 เปนผูท่ีครูใหความเช่ือมั่น ศรัทธา และช่ืนชม      [  ] 17 

12 มีคุณลักษณะพิเศษท่ีทําใหทุกคนตองการทํางานดวย      [  ] 18 

13 มีความสามารถและมีทักษะในการปฏิบัติงาน  เปนที่รับ

การยอมรับจากครู 

     [  ] 19 

14 มีความคิดริเริ่มสรางสรรคงานหรือโครงการใหมท่ีเปนประโยชน

ตอโรงเรียน 

     [  ] 20 

15 ใหคําปรึกษา แนะนําแนวทางการแกไขปญหาแกคร ู      [  ] 21 

16 ไดรับคําเชิญใหเปนวิทยากรหรือผูทรงคุณวุฒิเพ่ือใหความรูและ

ประสบการณท้ังภายในและภายนอก โรงเรียน 

     [  ] 22 
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ตอนที่ 3 บรรยากาศขององคการ 
คําช้ีแจง   โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองท่ีทานเห็นวาบรรยากาศขององคการ ซ่ึงมีคําตอบให

เลือก   5  ระดับ   ตามเกณฑดังนี ้

                       5  หมายถึง  บรรยากาศขององคการ อยูในระดับมากท่ีสุด 

          4  หมายถึง  บรรยากาศขององคการ อยูในระดับในระดับมาก 

          3  หมายถึง  บรรยากาศขององคการ อยูในระดับในระดับปานกลาง 

                       2  หมายถึง  บรรยากาศขององคการ อยูในระดับในระดบันอย 

                       1  หมายถึง  บรรยากาศขององคการ อยูในระดับในระดับนอยท่ีสุด 

 

ระดับความคิดเห็น  

 

ขอ 

 

 

บรรยากาศขององคการ 
มาก
ที่สุด 

5 

มาก 

 

4 

ปาน 

กลาง 

3 

นอย 

 

2 

นอย 

ที่สุด 

1 

สําหรับ 

ผูวิจัย 

1 บุคลากรทุกคนในสถานศึกษามีความรู ส ึกวา

ตัวเองมีคุณคา 

     [  ] 23 

2 บุคลากรทุกคนในสถานศึกษามีโอกาสไดรับความรู      [  ] 24 

3 บุคลากรทุกคนในสถานศึกษาสามารถแสดงความ

คิดเห็น 

     [  ] 25 

4 ผูบริหาร ครู และนักเรียน ในสถานศึกษาไดรับ

การยอมรับนับถือกันตามสมควรแกฐานะ 

     [  ] 26 

5 บุคลากรไดรับความไววางใจในการปฏิบัติงานจาก

ทุกฝายในหนวยงาน 

     [  ] 27 

6 ทุกฝายใหความเคารพในความคิดของแตละบุคคล      [  ] 28 

7 ทุกคนใหเกียรติซึ่งกันและกัน      [  ] 29 

8 บุคลากรมีความซื่อสัตยท้ังตอตนเอง และหนวยงาน      [  ] 30 

9 บุคลากรมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน      [  ] 31 

10 บุคลากรมีความเช่ือม่ันในการปฏิบัติงาน      [  ] 32 

11 บุคลากรสามารถเผชิญกับเหตุการณตางๆไดทุกขณะ      [  ] 33 

12 บุคลากรมีความรูสึกท่ีดีตอองคการ      [  ] 34 

13 บุคลากรมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็น      [  ] 35 

14 บุคลากรมีความมุงหวังท่ีจะไดรับการพิจารณา

ความคิดเห็น 

     [  ] 36 
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ระดับความคิดเห็น  

 

ขอ 

 

 

บรรยากาศขององคการ 
มาก
ที่สุด 

5 

มาก 

 

4 

ปาน 

กลาง 

3 

นอย 

 

2 

นอย 

ที่สุด 

1 

สําหรับ 

ผูวิจัย 

15 บุคลากรปฏิบัติงานตามจุดประสงคท่ีต้ังไวอยางมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

     [  ] 37 

16 บุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินปญหาสําคัญๆ

ของสถานศึกษา 

     [  ] 38 

17 บุคลากรทุกคนตองการพัฒนาตนเองในดาน วิชาการ      [  ] 39 

18 บุคลากรทุกคนตองการพัฒนาตนเองในดาน สังคม      [  ] 40 

19 บุคลากรทุกคนตองการพัฒนาตนเองในดาน ทักษะ

ทางกายภาพ 

     [  ] 41 

20 บุคลากรทุกคนตองการพัฒนาตนเองในดาน 

ความรู 

     [  ] 42 

21 บุคลากรทุกคนตองการพัฒนาตนเองในดาน เจตคติ      [  ] 43 

22 บุคลากรมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของ

สถานศึกษา 

     [  ] 44 

23 บุคลากรมีความรูสึกหวงแหนสถานศึกษา      [  ] 45 

24 บุคลากรนําความรูความสามารถของตนเองมาทํา

ประโยชนใหกับสถานศึกษา 

     [  ] 46 

25 บุคลากรนําความรูความสามารถของตนเองมา

ชวยเหลือบุคคลอื่นๆ 

     [  ] 47 

26 การจัดทําโครงการงานสําหรับพัฒนาสถานศึกษา

ใหมีคุณภาพ 

     [  ] 48 

27 การพัฒนาสถานศึกษาใหมีประสิทธิภาพ และ

ประสิทธิผล 

     [  ] 49 

28 พัฒนาและปรับปรุงสถานศึกษาโดยปราศจากแรง

กดดันตางๆ 

     [  ] 50 

29 พัฒนาและปรับปรุงสถานศึกษาโดยปราศจาก

ความขัดแยง 

     [  ] 51 

30 ทุกฝายมีความรูสึกวาทุกคนมีสวนเกี่ยวของกันใน

สถานศึกษา 

     [  ] 52 

31 ทุกฝายเขาใจพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของ

เพื่อนรวมงาน 

     [  ] 53 
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ระดับความคิดเห็น  

 

ขอ 

 

 

บรรยากาศขององคการ 
มาก
ที่สุด 

5 

มาก 

 

4 

ปาน 

กลาง 

3 

นอย 

 

2 

นอย 

ที่สุด 

1 

สําหรับ 

ผูวิจัย 

32 สรางขวัญและกําลังใจใหกับทุกคนบนพื้นฐาน

ของความยุติธรรม 

     [  ] 54 

33 สรางขวัญและกําลังใจใหกับทุกคนบนพื้นฐาน

ของความเสมอภาค 

     [  ] 55 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก จ 

คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
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Scale: ALL VARIABLES 

Case Processing Summary 

 

  N % 

Cases Valid 32 100.0 

  Excluded

(a) 
0 .0 

  Total 32 100.0 

a  Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

Reliability Statistics 

 

Cronbach's Alpha N of Items 

.9580 49 

 

Item-total Statistics 

 

 VAR00001     208.2813       278.4022        .4909         .               .8570 

 VAR00002     208.6875       273.7056        .4773         .               .8559 

 VAR00003     208.6563       273.4587        .6163         .               .8546 

 VAR00004     208.4063       278.2490        .5160         .               .8568 

 VAR00005     208.9375       273.2218        .6232         .               .8545 

 VAR00006     208.2188       280.1764        .5028         .               .8576 

 VAR00007     208.1563       280.0071        .5217         .               .8574 

 VAR00008     208.1875       281.7056        .3665         .               .8587 

 VAR00009     208.1250       281.6613        .3767         .               .8586 

 VAR00010     208.5000       283.2258        .3207         .               .8593 

 VAR00011     208.1875       280.4153        .4916         .               .8577 

 VAR00012     208.0625       281.2218        .4764         .               .8581 

 VAR00013     208.0938       281.1845        .4093         .               .8583 
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 VAR00014     208.6250       274.9516        .5399         .               .8556 

 VAR00015     208.3125       275.3831        .6427         .               .8552 

 VAR00016     208.6250       275.1452        .5319         .               .8557 

 VAR00017     208.6250       275.9194        .5753         .               .8557 

 VAR00018     208.6250       273.5323        .6386         .               .8545 

 VAR00019     208.7188       275.5635        .6047         .               .8554 

 VAR00020     208.5938       277.7974        .5149         .               .8567 

 VAR00021     208.5625       276.6411        .5141         .               .8563 

 VAR00022     208.4688       273.5474        .7159         .               .8541 

 VAR00023     208.6563       275.5877        .5266         .               .8559 

 VAR00024     208.3750       277.4677        .5033         .               .8566 

 VAR00025     208.2813       279.1119        .4561         .               .8574 

 VAR00026     208.3438       280.5554        .4884         .               .8578 

 VAR00027     208.1875       278.6089        .6006         .               .8566 

 VAR00028     208.2188       278.6925        .5918         .               .8567 

 VAR00029     208.2188       278.6925        .5918         .               .8567 

 VAR00030     208.5000       280.9677        .5293         .               .8578 

 VAR00031     207.4375       290.2540       -.1615         .               .9596 

 VAR00032     208.3438       279.3942        .4947         .               .8573 

 VAR00033     208.3750       279.4677        .5630         .               .8571 

 VAR00034     208.4375       276.2540        .6279         .               .8556 

 VAR00035     208.2188       280.7571        .4681         .               .8579 

 VAR00036     208.4063       278.4425        .4634         .               .8572 

 VAR00037     208.3125       277.8992        .5713         .               .8565 

 VAR00038     208.6563       282.6845        .3875         .               .8589 

 VAR00039     208.6250       277.0161        .5712         .               .8561 

 VAR00040     208.7813       280.7571        .4395         .               .8580 

 VAR00041     208.5938       279.8619        .5943         .               .8572 

 VAR00042     208.8125       272.8024        .6622         .               .8541 

 VAR00043     208.5625       276.8347        .5464         .               .8562 
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 VAR00044     208.4688       274.1280        .5928         .               .8550 

 VAR00045     208.2500       278.5806        .5973         .               .8566 

 VAR00046     208.2813       277.6925        .6521         .               .8561 

 VAR00047     208.1875       277.2540        .6827         .               .8558 

 VAR00048     208.3125       277.3185        .6028         .               .8561 

 VAR00049     208.5000       274.4516        .6317         .               .8549 

 

 Reliability Coefficients    49 items 

 

 Alpha =   .8613           Standardized item alpha =   .9580 
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