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เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 

ในการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผูบ้ริหารกับประสิทธิผลของ
โรงเรียน สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาเพชรบุรี เขต 1 ผูว้ิจยัไดน้ าเสนอ เอกสาร แนวคิด 
ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

 

แนวคดิและทฤษฏเีกีย่วกบัอ านาจ 
 
  1.  ความหมายและความส าคญัของอ านาจ 
  2.  แหล่งก าเนิดของอ านาจ 
  3.  การใชอ้ านาจของผูบ้ริหาร 
  4.  กลยทุธ์ในการสร้างอ านาจ 
 

ประสิทธิผลของสถานศึกษา 
 
  1.  ความหมายและความส าคญัของประสิทธิผล 
  2.  เป้าหมายของสถานศึกษา 
  3.  ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิผล 
  4.  เกณฑก์ารวดัความส าเร็จของสถานศึกษา 
  5.  วธีิการประเมินประสิทธิผลของสถานศึกษา 
 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
  1.  งานวจิยัในประเทศ 
 1.1 งานวจิยัเก่ียวกบัการใชอ้  านาจ 
 1.2  งานวจิยัเก่ียวกบัประสิทธิผลสถานศึกษา 
  2.  งานวจิยัต่างประเทศ 
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แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัอ านาจ 
 

1.  ความหมายของอ านาจ 
 อ านาจ (power)  คือ ส่ิงท่ีมีผลท าใหเ้กิดพฤติกรรมบางอยา่งเกิดข้ึน ถา้ปราศจากอ านาจ

นั้นแลว้พฤติกรรมบางอยา่งจะไม่เกิดข้ึน อ านาจหนา้ท่ีและอิทธิพลต่าง ๆ เป็นส่วนยอ่ยของอ านาจ 
อ านาจในทางสังคมวทิยา หมายถึง ความเป็นไปไดท่ี้บุคคลหน่ึงก าหนดใหอี้กบุคคลหน่ึงกระท าตาม
ความตอ้งการของตน โดยไม่ค  านึงวา่อีกฝ่ายหน่ึงจะตอ้งการกระท าหรือไม่ ผูมี้อ  านาจมีวิธีการท่ีจะ
บงัคบัให้อีกฝ่ายหน่ึงกระท าตามความตอ้งการของตน การใช้อ านาจเป็นการกระท าท่ีหวงัผลท่ี
เกิดข้ึนอย่างเดียว และไม่ค  านึงว่าผูถู้กใช้อ านาจบงัคบัจะรู้สึกอย่างไร ต่างกบัการใช้อ านาจหน้าท่ี
(Authority) ผูใ้ชอ้  านาจหน้าท่ีมกัจะไดรั้บการยอมรับนบัถือจากผูถู้กใช้อ านาจหน้าท่ี เพราะอ านาจ
นั้นมีความถูกตอ้งและชอบธรรม ดว้ยเหตุน้ีค าสั่งใด ๆ ท่ีผูมี้อ  านาจใชจึ้งไดรั้บการปฏิบติัตามโดยไม่
รู้สึกว่าเป็นการบงัคบั (พจนานุกรมศพัท์สังคมวิทยาองักฤษ – ไทย ฉบบัราชบณัฑิตยสถาน 2532: 
35) มีนกัวชิาการ ไดใ้หค้วามหมายเก่ียวกบัอ านาจไวด้งัน้ี 

 บณัฑิต แท่นพิทกัษ ์(2540 : 72) ให้ความหมายวา่ อ านาจ หมายถึง ความสามารถของ
บุคคลท่ีเป็นเจา้ของอ านาจ เพื่อท่ีจะน าไปสู่ผลท่ีออกมาตามท่ีตนตอ้งการ  
   สุขชยั ขนัอศัวะ (2541 : 11) ให้ความหมาย อ านาจ หมายถึง ความสามารถของบุคคล
ท่ีผลกัดนั บงัคบั โนม้นา้ว ใหบุ้คคลอ่ืนเปล่ียนแปลงพฤติกรรมและการกระท าท่ีตนตอ้งการ 
   ธงชัย สันติวงษ์ และชัยยศ สันติวงษ์ (2542 : 93) ให้ความหมาย อ านาจ หมายถึง 
ความสามารถท่ีจะมีผลกระทบต่อพฤติกรรมของผูอ่ื้น   
   สยามรัฐ กุลประดิษฐ์ (2542 : 14) ไดใ้ห้ความหมายวา่ อ านาจ หมายถึง ส่ิงท่ีแสดงถึง
ความมีอิทธิพลของบุคคลหน่ึง ท่ีได้รับมอบหมายจากบุคคลหรือกลุ่มบุคคลให้เข้าสู่การด ารง
ต าแหน่ง 
   นภาพร คมสัน (2544 : 26) กล่าววา่ อ านาจ หมายถึง แรงผลกัดนัและอิทธิพลในการ
บงัคบั จูงใจ ท่ีท าให้บุคคลหรือกลุ่มบุคคล เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ความคิดเห็น ทศันคติ 
จุดมุ่งหมาย ความตอ้งการ ค่านิยม เบ่ียงเบนไปในทิศทางใดทิศทางหน่ึง เพื่อประโยชน์ของตนเอง
และส่วนรวม 
  รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2544 : 12) กล่าววา่ อ านาจ เป็นศกัยภาพดา้นความสามารถท่ีมี
อิทธิพลเหนือพฤติกรรม หรือผลกระทบต่อพฤติกรรมของผู ้อ่ืน โดยเป็นแหล่งท่ีมาของ
ความสามารถของผูน้ าท่ีสามารถชกัชวนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหป้ฏิบติัตามได ้
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  วินเตอร์ (Winter, 1973: 4 อา้งถึงใน เศาวนิต เศาณานนท,์ 2542: 12) อ านาจ หมายถึง 
ความสามารถท่ีบุคคลหน่ึงกระท ากิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึง เพื่อให้เกิดผลต่อพฤติกรรมหรือ
ความรู้สึกของบุคคลอีกบุคคลหน่ึง 

 ยคุล ์ (Yukl, 1989: 14 อา้งถึงใน เศาวนิต เศาณานนท,์ 2542: 12) อ านาจ หมายถึง การ
ท่ีบุคคลมีความสามารถในการมีอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืนหรือกลุ่มบุคคลอ่ืนให้มีพฤติกรรมตลอดจน
ทศันคติไปในทิศทางท่ีตอ้งการ 

 ลูทานส์ (Luthans, 1981: 388-389) กล่าววา่ อ านาจ คือ ความสามารถท่ีจะท าให้คนอ่ืน
หรือกลุ่มด าเนินการ ส่ิงใดส่ิงหน่ึงหรือกลุ่มเปล่ียนแปลงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึง 

 โดยสรุป อ านาจ หมายถึง ความสามารถของบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืนหรือกลุ่ม
คนเพื่อบงัคบั จูงใจ โนม้นา้ว ให้เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ความคิดเห็น ทศันคติ จุดมุ่งหมาย 
ความตอ้งการ และค่านิยม ไปตามท่ีผูมี้อ  านาจตอ้งการและเพื่อบรรลุวตัถุประสงคข์องงาน  

2.  ความส าคัญของอ านาจ 
 สุรชยั ขนัอศัวะ (2541: 10) กล่าววา่ อ านาจมีความส าคญัและจ าเป็นต่อการบริหารงาน 

เพื่อให้การบริหารงานในหน้าท่ีประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย ผูบ้ริหารจึงควรตระหนกัท าความ
เขา้ใจและบริหารในเร่ืองอ านาจให้ดี ความส าคญัของอ านาจท่ีมีอยู่ในองค์กรนั้น เป็นการยากท่ีจะ
เน้นถึงให้เด่นชัด แต่ในทางปฏิบติัอ านาจเป็นส่วนประกอบท่ีส าคญัอย่างหน่ึงในทุกระดับของ
องค์การท่ีประกอบข้ึนด้วยคน อ านาจจะเป็นพลังหลักในการผลักดันให้กลไกลต่าง ๆ ภายใน
องค์การท างานไปตามปกติในทิศทางท่ีสอดคล้องกบัผลประโยชน์และความเจริญก้าวหน้าของ
องคก์ารแลว้อ านาจยงัเป็นพื้นฐานของอ านาจหนา้ท่ีและความรับผดิชอบอีกดว้ย และในทางกลบักนั 
ความรับผดิชอบก็เป็นทางท าใหบุ้คคลสามารถจะไดม้าซ่ึงอ านาจ บุคคลใด ๆ อาจจะมีอ านาจหนา้ท่ี
เพียงอย่างใดอย่าหน่ึงก็ได ้แต่ส าหรับตวัผูท้  าหน้าท่ีบริหารองค์การระดบัต่าง ๆ แลว้ จะตอ้งมีทั้ง
อ านาจหนา้ท่ีและอ านาจ เพราะอ านาจเป็นพลงัซ่อนเร้น (latent energy) ท่ีช่วยให้บุคคลสามารถใช้
อ านาจหนา้ท่ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ การมีอ านาจในตวับุคคลใดบุคคลหน่ึงนั้น ควรจะอยูใ่นระดบั
ท่ีพอเหมาะต่ออ านาจหนา้ท่ีท่ีบุคคลนั้นมี เพราะความไม่สมดุลอาจจะท าให้เกิดปัญหา กล่าวคือ มี
อ านาจนอ้ยเกินไป ท าใหผู้บ้ริหารมีความอ่อนแอ เกิดความสับสนและล่าชา้ในองคก์าร และมีอ านาจ
มากเกินไป หรือมีอ านาจแต่ไม่มีอ านาจหน้าท่ี อาจจะเกิดการก้าวก่ายในหน้าท่ีการงาน เกิดการ
กระท าท่ีขดักับการยอมรับเป็นการผิดประเพณี กฎระเบียบหรือกฎหมายเป็นตวัการของความ
ขดัแยง้ 
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 สัมพนัธ์ รมยะพนัธ์ (2542: 10-11)  ไดก้ล่าววา่ อ านาจเป็นส่ิงแรกท่ีจะประกนัความคง
อยู่ของกลุ่ม และท าให้บรรทดัฐานของกลุ่มมีผลบงัคบัใช้ถา้ปราศจากอ านาจ แลว้ก็จะไม่มีองค์กร
และไม่มีความเป็นระเบียบ อ านาจจึงเป็นเคร่ืองมือส าคญัในการบริหารงาน เพราะการบริหารงาน
ในองค์การต่าง ๆ นั้นจ าเป็นต้องเก่ียวข้องกบับุคคลอ่ืนจ านวนมาก ผูน้ าจะตอ้งมีเทคนิคในการ
บริหารงานหรือมีเทคนิคในการสั่งการให้คนท างานลุล่วงไปด้วยดีจนบรรลุเป้าหมายหลักของ
องคก์ารหรือหน่วยงานนั้น ๆ ฉะนั้นผูน้ าจึงจ าเป็นตอ้งมีอ านาจเพื่อควบคุมให้บุคคลอ่ืน เช่ือฟังและ
ปฏิบติัตาม 

 จากความส าคัญดังกล่าวสรุปได้ว่า อ านาจมีความส าคัญและจ าเป็นเพราะเป็น           
การประกนัความคงอยู่ของกลุ่มและท าให้บรรทดัฐานมีผลบงัคบัใช้ นอกจากน้ียงัมีพลงัซ่อนเร้นท่ี
ช่วยใหผู้บ้ริหารสามารถใชอ้ านาจไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ อ านาจจึงเปรียบเสมือนการยึดโครงสร้าง
และกิจกรรมขององคก์ารเขา้ไวด้ว้ยกนั 

3.  แหล่งก าเนิดของอ านาจ 
   อ  านาจเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นส าหรับผูน้ าทุกคน การศึกษาท าความเขา้ใจอ านาจแหล่งก าเนิด
ของอ านาจ การใชอ้  านาจและการรักษาอ านาจ จึงมีความส าคญัและจ าเป็นต่อผูน้ า เฟรนซ์และราเวน 
ไดเ้สนอแหล่งก าเนิดของอ านาจไว ้5 แหล่ง คือ (เฟรนซ์และราเวน อา้งถึงใน อาคม วดัไธสง, 2547: 
10-12)  

 1.  อ านาจเกิดจากการให้รางวลั (reward power) แหล่งอ านาจท่ีเกิดจากรางวลัข้ึนอยู่
กบัท่ีบุคคลมีความสามารถและมีทรัพยากรท่ีจะให้รางวลัแก่คนอ่ืน เป้าหมายหรือความหมายของ
อ านาจอยู่ท่ีค่าของรางวลั ตวัอย่างอ านาจรางวลัอย่างเช่น การเพิ่มเงินเดือน การเล่ือนขั้น เล่ือน
ต าแหน่ง การยกยอ่ง การใหผ้ลยอ้นกลบั การมอบหมายงานให้ท า การมอบความรับผิดชอบ การให้
เคร่ืองมือใหม่ ๆ การยอมรับหรือให้เกียรติ เป็นตน้ อ านาจรางวลัอยู่บนพื้นบา้นของความคาดหวงั
ของผูต้าม ผูต้ามจะเป็นคนก าหนดและตีค่าของรางวลันั้น ๆ 

 2.  อ านาจเกิดจากการบงัคบัข่มขู่ (coercive power) อ านาจบงัคบัจะอยูบ่นพื้นฐานของ
ความกลวัท่ีเกิดจาก การบงัคบั ข่มขู่ หรือท าโทษ ให้บุคคลอ่ืนปฏิบติัตาม อ านาจบงัคบัอาจเกิดจาก
การใชก้ าลงัอาวุธ หรือใชค้  าพูด ตวัอยา่งอ านาจบงัคบัท่ีเกิดในองค์กรต่าง ๆ เช่น การปลดออก การ
ไล่ออก หรือการจดัเงินเดือน อ านาจประเภทน้ีจะเกิดข้ึนได ้เม่ือผูถู้กบงัคบัรับรู้ว่าถา้เขาไม่กระท า
ตามก็จะถูกลงโทษ 
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 3.  อ านาจตามกฎหมาย (legitimate power) อ านาจตามกฎหมายเป็นอ านาจท่ีไดจ้าก
ต าแหน่งท่ีบุคคลครองอยู่ ผูค้รองต าแหน่งจะมีอ านาจท่ีเขามีต าแหน่ง เม่ือพน้ต าแหน่ง อ านาจตาม
กฎหมายก็จะหมดไป อ านาจตามกฎหมายยงัหมายรวมถึง อ านาจจากต าแหน่งทางสังคม เช่น พ่อแม่ 
ครู ผูน้  าทางศาสนา พ่อแม่วา่กล่าวตกัเตือนลูกได ้ครูอบรมสั่งสอนลูกศิษยไ์ด ้นกัวิชาการมหาวิทยา
ฮาร์วาร์ด ได้เตือนผูมี้ต  าแหน่งทั้งหลาย ให้ระมดัระวงัการใช้อ านาจตามกฎหมายไวด้งัน้ี “ความ
พยายามท่ีจะควบคุมคนอ่ืนด้วยการสั่งการโดยใช้อ านาจตามต าแหน่งอย่างเดียวจะไม่เกิดผลดี 
เหตุผลประการแรก คือ ผูน้ าท่ีใชอ้  านาจตามกฎหมายตอ้งอาศยัความร่วมมือจากบางคนท่ีผูน้ าไม่มี
ต าแหน่งเหนือคนเหล่านั้น ประการท่ีสองคือ จะไม่มีบุคคลใดเลยท่ีอยูใ่นองคก์ารสมยัใหม่ ปฏิบติั
ตามค าสั่งของผูน้ าอยา่งหลบัหูหลบัตาเพียงแต่เห็นวา่เป็นผูน้ า” 

 4.  อ านาจอา้งอิง (referent power) อ านาจมีลกัษณะแปลกอยู่อย่างหน่ึง คือ สามารถ
ถ่ายทอดหรือแผ่อิทธิพลถึงกันได้ คนทุกคนจะมีอ านาจอ้างอิงถ้าหากเขายินยอมใช้อ านาจนั้น 
อ านาจอา้งอิงไดจ้ากความรู้สึกหรือความตอ้งการท่ีบุคคลจะกล่าวอา้งแหล่งของอ านาจ ท่ีบุคคลคิด
ว่าถ้าเขากล่าวอ้างแหล่งอ านาจนั้น ๆ แล้วเขาจะพลอยมีอ านาจด้วย คนบางคนยอมรับรู้และ
เลียนแบบคนอ่ืนเพราะความสง่างามน่าสนเท่ห์ของเขาหรือเป็นเพราะเขามีทรัพยากรท่ีตนตอ้งการ 
อ านาจอา้งอิงจะพบกนัมากในการโฆษณาสินคา้ หรือกรณีเกิดการขดัแยง้ในองคก์าร ถา้หากผูน้ าไม่
มีอ านาจเหนือคู่กรณี ผูน้ าต้องอ้างอิงคนบางคนท่ีคู่กรณีให้ความเคารพ ศรัทธา ข้ึนมากล่าวอา้ง
เพื่อใหผู้น้  ามีอ านาจ 

 5.  อ านาจเกิดจากความเช่ียวชาญ (expert power) อ านาจเกิดจากความเช่ียวชาญ เป็น
อ านาจท่ีเกิดจากบุคคลนั้น ๆ มีความรู้ ความเช่ียวชาญพิเศษสาขาใดสาขาหน่ึงหรือทางใดทางหน่ึง 
โดยทัว่ไปแหล่งอ านาจทุกแหล่งจะเกิดข้ึนไดต้อ้งอยูบ่นพื้นฐานการยอมรับของผูต้าม อ านาจความ
เช่ียวชาญยิ่งตอ้งข้ึนอยู่ท่ีการยอมรับของผูต้ามเป็นอย่างมาก ผูต้ามตอ้งยอมรับแหล่งอ านาจนั้นว่า
เป็นแหล่งท่ีน่าให้ความเช่ือถือ ศรัทธา ผูบ้ริหารหรือผูน้ าองค์การต่าง ๆ จะใช้อ านาจจากความ
เช่ียวชาญกนัมาก โดยการมีทีมท่ีปรึกษาในดา้นต่าง ๆ ผูมี้อ  านาจเช่ียวชาญก็ตอ้งมีความซ่ือสัตย ์ถา้
ขาดความซ่ือสัตยเ์ขาก็จะหมดความเช่ือถือศรัทธาปัจจุบนัองค์การต่าง ๆ มีความสลบัซับซ้อนมาก
ข้ึนและมีการน าเทคโนโลยใีหม่ ๆ เขา้มาใช ้อ านาจความเช่ียวชาญก็ยิง่มีความจ าเป็นมากข้ึน 

 จากแนวคิดของเฟรนซ์และราเวน สรุปไดว้่า แหล่งอ านาจมีอยู ่5 แหล่ง คือ 1)อ านาจ
จากการใหร้างวลั  2) อ านาจจากการบงัคบัข่มขู่ 3) อ านาจตามกฎหมาย 4) อ านาจจากการอา้งอิงและ 
5) อ านาจจากความเช่ียวชาญ  ซ่ึงในการเลือกใชอ้ านาจในแต่ละประเภทข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ และ
การบริหารของผูบ้ริหารงานขององคก์ารนั้น ๆ  
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เฮอร์เซย,์ บลนัชาร์ด และจอห์นสัน (Hersey, Blanchard & Johnson, 201 อา้งถึงใน 
จนัทรานี สงวนนาม, 2545: 223-224) ไดแ้บ่งรูปแบบและท่ีมาของอ านาจไว ้7 รูปแบบ คือ 

1.  อ านาจจากการบงัคบั (coercive power) หมายถึง การควบคุม การลงโทษผูบ้ริหาร
จ าเป็นตอ้งควบคุมการลงโทษผูอ่ื้นเสมอ ความสามารถน้ีรู้จกักันในช่ือว่าอ านาจจากการบงัคบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งท าตามค าสั่งเพราะเกรงกลวัการถูกลงโทษถา้ไม่ปฏิบติัตามค าสั่งจะถูกลงโทษ 
เช่น การตดัเงินเดือน การโยกยา้ย การลดขั้น การไล่ออก การปลดออก การตกัเตือนเป็นลายลกัษณ์
อกัษร เป็นตน้ การมอบหมายงานท่ีไม่เหมาะสม การลงโทษถือว่ามีประสิทธิผลท่ีสุดถ้าใช้อย่าง
เหมาะสมแต่ถ้าใช้ไม่ถูกตอ้งอาจเกิดการต่อตา้นจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได้ ซ่ึงจะส่งผลกระทบต่อ
องค์การหรือหน่วยงาน ดงันั้น การใช้อ านาจจากการบงัคบัของผูบ้ริหารจึงเป็นส่ิงส าคญัประการ
หน่ึงในการบริหารจึงควรใชอ้ยา่งระมดัระวงัและรอบคอบ 

กล่าวโดยสรุป อ านาจบงัคบัคือ ความสามารถท่ีจะท าให้ผูอ่ื้นยินยอมกระท าตาม หาก
ไม่ยินยอมย่อมจะถูกลงโทษ ไดรั้บการต าหนิหรือว่ากล่าวตกัเตือน รวมทั้งคาดโทษ ตดัเงินเดือน
หรือลดขั้นเงินเดือน ไล่ออก ฯลฯ ซ่ึงอ านาจดงักล่าวตั้งอยูบ่นพื้นฐานของความกลวัท่ีจะถูกลงโทษ 

2. อ านาจจากการเช่ือมโยง (connection power) อ านาจการเช่ือมโยงเป็นอ านาจท่ี
ส าคญัส าหรับผูน้ าแบบสั่งการ (telling) และผูน้ าแบบขายความคิด (selling) อยา่งไรก็ตามผูต้ามท่ีมี
ความพร้อมระดบัต ่า ตอ้งการหลีกเล่ียงการถูกลงโทษหรือตอ้งการมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบัผูมี้
อ  านาจความสัมพนัธ์นั้นอาจจะจริงหรือไม่จริงก็ได ้เช่น ความเก่ียวดองเป็นญาติกนั ความเป็นเพื่อน
สนิท เป็นตน้ 

สรุปอ านาจเช่ือมโยง หมายถึง ความสามารถท่ีเกิดจากการมีสัมพนัธภาพท่ีดีกบัผูมี้
อ  านาจหรือมีอิทธิพลท่ีส่งผลกระทบถึงองค์การหรือผูป้ฏิบติังานได ้ท าให้ผูน้ั้นยินยอมปฏิบติัตาม
ความต้องการ เน่ืองจากเกรงกลัวหรือยินยอมปฏิบัติเพื่อหวงัต้องการพึ่ งอ านาจอิทธิพลนั้นสู่
เป้าหมายท่ีตนเองตอ้งการและมุ่งประโยชน์ส่วนตนเป็นส าคญั 

3.  อ านาจจากการให้รางวลั (reward power) เป็นอ านาจในการให้คุณให้โทษ ในดา้น
ทรัพยากรหรือส่ิงของท่ีผูอ่ื้นพึงอยากได้ เป็นอ านาจท่ีผูบ้ริหารทุกคนแสวงหาเพื่อท่ีจะใช้เป็น
เคร่ืองมือในการสนบัสนุนให้บุคคลในองค์การปรับเปล่ียนพฤติกรรมในการท างาน เพื่อให้งานมี
ผลผลิตเพิ่มข้ึน การใหร้างวลัอาจออกมาในรูปแบบของการยกยอ่ง การให้โบนสัประจ าปี การเล่ือน
ต าแหน่ง หรือการเปล่ียนต าแหน่งไปสู่ต าแหน่งท่ีสูงกวา่ตามท่ีบุคคลตอ้งการ อ านาจจากให้รางวลั
จะเพิ่มข้ึนถา้ผูบ้ริหารสามารถใหร้างวลัไดอ้ยา่งเหมาะสมแมว้า่บางกรณีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่สามารถ
ท าได ้แต่จะพยายามเปล่ียนพฤติกรรมใหม่ ถา้เขารู้สึกว่าไดรั้บการยกยอ่งการให้รางวลัรวมถึงการ
เล่ือนขั้นเงินเดือน โบนสั การยกยอ่งหรือการโยกยา้ย การไปสู่ต าแหน่งท่ีดีข้ึน ผูบ้ริหารอาจกระท า
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หรือปฏิบติัดว้ยการกล่าวชมเชยทั้งต่อหนา้และลบัหลงัซ่ึงถือเป็นการให้รางวลัอีกทางหน่ึง อ านาจ
การให้รางวลัจะลดลงถา้ผูบ้ริหารสัญญาวา่จะให้รางวลัแลว้ไม่รักษาสัญญา นอกจากน้ี ยงัมีเทคนิค
อีกหลายประการ เช่น ผูบ้ริหารควรบอกเหตุผลในการให้รางวลัการแจกรางวลัจะตอ้งชัดเจน มี
คุณธรรม มีความยุติธรรมในการให้รางวลัจะตอ้งเหมาะสมและตรงกับความต้องการของผูรั้บ
รวมทั้งค  านึงถึงประโยชน์ในการใชส้อยดว้ย 

สรุป อ านาจการให้รางวลั หมายถึง ความสามารถในการให้รางวลัแก่ผูท่ี้ยอมกระท า
ตามหรือปฏิบติัตามซ่ึงรางวลัอาจเป็นในรูปของการกระท า การกล่าวชมเชยทั้งต่อหนา้หรือลบัหลงั 
การใหส่ิ้งของรางวลัการมอบหมายงานท่ีดีเหมาะสมกบัความสามารถของผูป้ฏิบติังานหรือการมอบ
ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีสูงข้ึนหรือการโยกยา้ยไปสู่ท่ีดีข้ึนหรืออาจจะเป็นแบบนามธรรม 

4.  อ านาจตามกฎหมาย (legitimate power) เป็นอ านาจท่ีเกิดจากการตดัสินใจของ
ผูบ้ริหาร โดยใชต้  าแหน่งหนา้ท่ี บทบาทท่ีมีอยูใ่นองคก์าร เป็นอ านาจท่ีไดม้าและหมดไปพร้อมกบั
ต าแหน่งหนา้ท่ีของทางราชการโดยปกติแลว้ต าแหน่งยิ่งสูงเท่าใดอ านาจตามกฎหมายยิ่งมีแนวโนม้
มากข้ึน ผูน้ าท่ีมีอ านาจตามกฎหมายสูงจะสามารถจูงใจให้ปฏิบติัตามหรือมีอิทธิพลเหนือบุคคล
อ่ืนๆ เพราะพวกเขาจะรู้สึกว่าบุคคลผูน้ี้ด ารงต าแหน่งอยูใ่นองค์การมีสิทธ์ิท่ีจะคาดหมายว่า ค  าสั่ง
ค  าแนะน าต่าง ๆ จะไดรั้บการปฏิบติัตามเสมอ ส าหรับผูต้ามท่ีมีระดบัวุฒิภาวะระดบัปานกลาง ผูน้ า
จะตอ้งใช้การสั่งและการมีส่วนร่วมการใช้การสั่งและการมีส่วนร่วมให้มีประสิทธิผลอ านาจทาง
กฎหมายจะมีส่วนช่วยได้มากเม่ือวุฒิภาวะเจริญถึงจุดน้ี อ านาจของผูน้ าเป็นส่ิงท่ีถูกต้องตาม
กฎหมาย ผูน้ าสามารถท าให้ผูต้ามยอมปฏิบติัหรือมีอิทธิพลต่อผูต้ามในฐานะท่ีมีต าแหน่งตามสาย
งานบงัคบับญัชาในองค์การหรือหน่วยงาน นอกจากน้ี ยงัมีเทคนิคบางประการท่ีสามารถน ามาใช้
ประกอบการใช้อ านาจตามกฎหมาย เช่น ตอ้งท าความเขา้ใจถึงเหตุผลของกฎหมายอย่างถ่องแท ้
ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งตระหนกัถึงความรู้สึกของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีความสุภาพเป็นคนทนัสมยัทนั
ต่อเหตุการณ์ ขอ้มูลข่าวสารตอ้งชดัเจน มีการติดตามความเคล่ือนไหวหรือความเปล่ียนแปลงต่างๆ 
อยูเ่สมอ และควรมีความชดัเจนในการออกค าสั่งดว้ย 

โดยสรุปแลว้ อ านาจตามกฎหมาย เป็นส่ิงท่ีมีอยูต่ามต าแหน่งของผูบ้ริหารทุกคนตาม
สายงานการบงัคบับญัชาท่ีผูมี้อ  านาจเหนือข้ึนไปก าหนดหรือมอบหมาย เพื่อสะดวกในการติดตาม
ตรวจสอบและประเมินผลแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเป็นอ านาจท่ีผูบ้งัคบับญัชาสามารถท่ีจะสั่งการได้
อาจเป็นในรูปของค าสั่ง กฎขอ้บงัคบัหรือนโยบายให้ถือปฏิบติัซ่ึงเป็นอ านาจท่ีไดรั้บโดยชอบธรรม
และทุกคนยอมรับได ้ 
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5. อ านาจจากการอา้งอิงหรือ อา้งถึง (referent power) เป็นอ านาจท่ีเกิดจากการมี
ปฏิสัมพนัธ์กบัผูบ้ริหาร ส่วนใหญ่จะเกิดจากพื้นฐานทางดา้นบุคลิกภาพส่วนบุคคลของผูบ้ริหาร 
ผูบ้ริหารท่ีมีอ านาจอนัเกิดจากการอา้งถึงจะไดรั้บความนบัถือยกยอ่งจากบุคคลอ่ืนอนัเน่ืองมาจาก
บุคลิกภาพของผูบ้ริหารท่ีสามารถจะโน้มน้าวให้บุคคลอ่ืนเช่ือถือได ้ กล่าวไดว้า่ อ านาจอา้งอิงว่า 
หมายถึง ความพยายามท่ีจะมีอิทธิพลเหนือบุคคลท่ีมีความรู้สึกไม่มัน่คงหรือไม่มีอ านาจทางใจ 
ผูบ้ริหารท่ีสัมพนัธ์ท่ีดีจึงมีความจ าเป็นการใหค้วามสนใจเอาใจใส่ต่อปัญหาของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะ
ไดรั้บความช่ืนชมความไวว้างใจ การเป็นผูมี้ฐานทางดา้นการเงินดีเป็นผูมี้ ช่ือเสียงในสังคมรวมทั้ง
มีบุคลิกลกัษณะท่ีดี จะท าให้มีอ านาจอา้งอิงมากข้ึนด้วย มีความคิดเห็นและทศันคติแบบเดียวกนั    
ผูต้ามท่ีมีระดบัความพร้อมปานกลางถึงระดบัสูงจะต้องการให้ผูน้  าสั่งการไม่มากแต่ควรมีการ
ประสานงานหรือติดต่อและไดรั้บการเอาใจใส่จากผูน้ าระดบัสูง โยอาศยัรูปแบบการมีส่วนร่วมซ่ึง
ฐานอ านาจน้ีตั้งอยูบ่นฐานของความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งผูน้ าและผูต้ามซ่ึงถือเป็นเคร่ืองมือในการใช้
อ านาจทีท าใหเ้กิดพฤติกรรมในทางบวก 

โดยสรุปแลว้ อ านาจอา้งอิง เป็นอ านาจท่ีเกิดจากความเคารพเช่ือฟัง ความรัก ความ
ศรัทธา ความช่ืนชม ความไวว้างใจ ความนิยมยกยอ่ง การมีบุคลิกภาพท่ีมีเสน่ห์เป็นท่ีดึงดูดใจ ความ
พึงพอใจในรูปลกัษณ์ ก่อใหเ้กิดความประทบัใจต่อผูพ้บเห็นจนตอ้งการท่ีปฏิบติัตามหรือเลียนแบบ
ตามแบบอยา่งของผูมี้อ  านาจดงักล่าว 

6.  อ านาจจากการควบคุมขอ้มูลข่าวสาร (information power) เป็นอ านาจท่ีมาจากการ
ท่ีเป็นเจา้ของขอ้มูลท่ีมีคุณค่าเป็นท่ีตอ้งการ การท่ีบุคคลท่ีเป็นเจา้ของขอ้มูลมีอิทธิพลเหนือบุคคล
อ่ืน เน่ืองจากบุคคลนั้นมีความต้องการได้รับข่าวสาร ข้อมูล จึงยินยอมปฏิบติัตามผูท่ี้มีข้อมูล
ข่าวสารนั้น ผูน้ าสามารถจูงใจให้ผูต้ามท่ีมีความพร้อมในระดบัสูงให้ปฏิบติัตามท่ีตนตอ้งการได ้
โดยใชก้ารมีส่วนร่วมและการมอบหมายงาน เพราะผูต้ามกลุ่มน้ีจะตอ้งการผูน้ าท่ีสามารถหาขอ้มูล
ท่ีเพิ่มประสิทธิผลการท างานหรือรักษาคุณภาพของงานใหดี้อยูเ่สมอ การใหข้อ้มูลท่ีมีคุณค่าทนัสมยั
ทนัเหตุการณ์และช่วยใหพ้วกเขาพฒันาตนเองให้มีคุณภาพและประสิทธิผลสูงข้ึน ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีผูน้  า
ท่ีมีอ านาจข่าวสาร ขอ้มูลจะชกัจูงให้ผูต้ามพฒันาตนเองและพฒันางานไปในเวลาเดียวกนัส่ิงท่ีควร
เอาใจใส่เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของอ านาจข่าวสารขอ้มูล คือ ตอ้งกลัน่กรอง ขอ้มูลท่ีไดม้าให้เป็น
ขอ้มูลท่ีถูกตอ้งพยายามหาแหล่งขอ้มูลใหม่ ๆ เพื่อท าให้ขอ้มูลท่ีมีอยู่มีประสิทธิผลยิ่งข้ึนพยายาม
รักษาขอ้มูลท่ีเป็นความลบัใหเ้ป็นความลบัอยา่งแทจ้ริง  

สรุป ความหมายของอ านาจขอ้มูลข่าวสาร คือ ความสามารถท่ีไดรั้บรู้ข่าวสารขอ้มูลท่ี
เป็นประโยชน์และเป็นท่ีตอ้งการต่อองคก์ารต่อเพื่อนร่วมงานและท าให้องคก์ารหรือเพื่อนร่วมงาน
ยนิยอมปฏิบติัตามเพราะตอ้งการแลกเปล่ียนข่าวสารขอ้มูล 
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7.  อ านาจจากความเช่ียวชาญ (expert power) ผูท่ี้มีประสบการณ์และไดรั้บการศึกษา
สูง ผูใ้ต้บงัคบับญัชาท่ีมีศกัยภาพและมีความเช่ือมัน่ในตนเองสูง จะมีความต้องการในการให้
ค  าแนะน าหรือสนบัสนุนเพียงเล็กนอ้ยจากผูบ้ริหารเพื่อโนม้นา้วจิตใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เรียกวา่ เป็น
การใชอ้ านาจทางความเป็นผูเ้ช่ียวชาญหรือผูมี้ประสบการณ์ ซ่ึงจะท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาพอใจท่ีจะ
ท างาน ผูบ้ริหารท่ีมีอ านาจประเภทน้ีจะมีความเช่ียวชาญ มีความรู้ และมีทกัษะอนัเป็นท่ียอมรับของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงานในสังคม 

สรุปไดว้า่ อ านาจจากความเช่ียวชาญ หมายถึง ความสามารถท่ีเกิดจากทกัษะ ความรู้
ความสามารถ ประสบการณ์ ความเช่ียวชาญช านาญการในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงเป็นพิเศษหรือมีทกัษะ
ในหลาย ๆ ดา้นประกอบกนั จนเป็นท่ียอมรับและเป็นท่ีประจกัษ์แก่ผูร่้วมงานหรือผูป้ฏิบติัตาม
รวมทั้งองคก์รหรือหน่วยงานอ่ืน ๆและบุคคลทัว่ไปดว้ย 

 รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2544:75-79) ไดก้ล่าวถึงแหล่งท่ีมาของอ านาจ ดงัน้ี 
1. อ านาจตามต าแหน่งงาน (Position power) เป็นขอบเขตของอ านาจท่ีเป็นทางการ

ของผูบ้ริหารท่ีมีเหนือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือเป็นอ านาจท่ีไดรั้บจากต าแหน่งในองคก์ารซ่ึงบุคคลนั้น
ด ารงต าแหน่งอยู ่ดงัน้ี 
    1.1 อ านาจตามกฎหมาย (legitimate power) เป็นอ านาจท่ีองค์การมอบให้ตาม
ต าแหน่งหนา้ท่ีซ่ึงบุคคลท่ีอยูใ่นระดบัสูงขององคก์ารจะมีอ านาจมากกวา่บุคคลท่ีอยูใ่นระดบัต ่ากวา่ 
อยา่งไรก็ตามวฒันธรรมองคก์ารจะท าใหอ้ านาจของบุคคลต าแหน่งต่าง ๆ มีขีดจ ากดั 
    1.2 อ านาจให้รางวลั (reward power) เป็นอ านาจท่ีเกิดจากการมีอ านาจหน้าท่ีใน
การใหร้างวลั เช่น ถา้รองประธานฝ่ายปฏิบติัการให้รางวลัหวัหนา้งานไดโ้ดยตรงดว้ยการให้โบนสั
เป็นเงินสดเม่ือพนกังานท าผลงานบรรลุเป้าหมาย รองประธานผูน้ี้ก็จะไดรั้บการพิจารณาวา่มีอ านาจ 
ผูน้ าสามารถใชอ้ านาจจากรางวลัไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล ถา้รางวลันั้นมีความหมายหรือเป็นท่ีตอ้งการ
ส าหรับผูรั้บ 
    1.3 อ านาจจากการข่มขู่บงัคบั (coercive power) เป็นอ านาจของผูน้ าท่ีมีอิทธิต่อ
พนกังานท าใหพ้นกังานเกิดความกลวัและยอมรับ ไดแ้ก่ อ านาจดา้นการลงโทษ อ านาจจากการข่มขู่
บงัคบัน้ีเป็นยทุธวธีิของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีจะใชบ้งัคบัลูกนอ้งในกรณีท่ีลูกนอ้งไม่ปฏิบติัตาม 
    1.4 อ านาจขอ้มูลข่าวสาร (information power) เป็นอ านาจซ่ึงมาจากการเขา้ถึงการ
ควบคุม การเผยแพร่ขอ้มูล ท่ีส าคญัเก่ียวกับการด าเนินงานแผนกรในอนาคตขององค์การ เป็น
อ านาจท่ีมาจากการควบคุมอยา่งเป็นทางการเหนือขอ้มูลของบุคคลท่ีจ าเป็นต่อการท างาน 
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2. อ านาจส่วนบุคคล (Personal power)เป็นอ านาจท่ีมีอยู่ในตวับุคคลโดยไม่ได้
เก่ียวขอ้งกบัต าแหน่งงานในองคก์าร โดยมีแหล่งท่ีมาของบุคคล 3 แหล่ง ดงัน้ี 

2.1 อ านาจจากความเช่ียวชาญ (expert power) เป็นอ านาจของบุคคลซ่ึงเกิดข้ึน 
เพราะมีผูย้อมรับเน่ืองจากทกัษะ ความรู้และความเช่ียวชาญเฉพาะดา้นของบุคคลนั้น 

2.2 อ านาจจากการอา้งอิง (referent power) เป็นอ านาจซ่ึงเกิดข้ึนจากลกัษณะของ
ผูน้ าซ่ึงจะท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความเคารพ ความพึงพอใจ ความปรารถนาท่ีจะใช้ผูน้  าเป็น
แบบอยา่ง และท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชายนิดีท่ีจะปฏิบติัตามค าสั่งผูน้  า 

2.3 อ านาจจากช่ือเสียง (presting power) เป็นอ านาจท่ีมาจากสถานภาพและความมี
ช่ือเสียงของบุคคล เช่น ผูบ้ริหารซ่ึงมีธุรกิจท่ีส าคญัและประสบความส าเร็จจะได้รับอ านาจจาก
ช่ือเสียง 

3. อ านาจท่ีมาจากการเป็นเจา้ของ (Power stemming from ownership)เป็นอ านาจของ
ผูน้ าท่ีเกิดจากการเป็นเจา้ของหรือเป็นผูถื้อหุ้นของบริษทัในจ านวนท่ีมาก ซ่ึงจะท าให้เขามีจุดแข็ง
จากอ านาจความเป็นเจา้ของผูบ้ริหารระดบัสูงซ่ึงเป็นผูถื้อหุ้นท่ีส าคญัจะไดรั้บการพิจารณาจากคณะ
กรรมการบริหารใหอ้อกจากงานนอ้ยกวา่ผูซ่ึ้งไม่ไดมี้ส่วนเป็นเจา้ของบริษทั 

4. อ านาจท่ีไดม้าจากการจดัสรรทรัพยากร (Power stemming from providing  
resources) เป็นอ านาจท่ีเกิดจากการมีหนา้ท่ีควบคุม จดัสรร (จดัการ) หรือครอบครองทรัพยากรท่ีมี
ค่าขององค์การ เป็นแหล่งอ านาจท่ีเกิดจากการพึ่ งพาอาศยัทรัพยากร (Resource dependence 
perspective) ทรัพยากรต่าง ๆประกอบดว้ยทรัพยากรมนุษย ์(Humanresources) เงิน (Money) ลูกคา้ 
(Customers and clients) ปัจจยัน าเขา้ท่ีเป็นเทคโนโลยี (Technological input) และวสัดุท่ีใชด้ าเนิน
ธุรกิจอยา่งต่อเน่ือง (Materials to continue of function) บุคคลใดก็ตามสามารถจดัหาทรัพยากรท่ี
ส าคญัเหล่าน้ีได้ก็จะเป็นผูมี้อ  านาจในทางตรงกันข้ามเม่ือบุคคลดังกล่าวสูญเสียอ านาจในการ
ควบคุมทรัพยากร อ านาจของเขาจะลดลง 

 5.  อ านาจท่ีเกิดจากความสามารถในการแสวงหาโอกาส (Power stemming from  
apitalizing on opportunity) เป็นอ านาจท่ีเกิดจากการอยู่ในสถานการณ์ท่ีท่ีเหมาะสม ในเวลาท่ี
เหมาะสมมีการแสวงหาโอกาส โดยบุคคลจ าเป็นตอ้งมีทรัพยากรท่ีมีความเหมาะสมดว้ยเพื่อลงทุน
ให้เกิดโอกาส ผูน้ าสามารถเพิ่มอ านาจประเภทน้ีดว้ยการท าให้เป็นไปตามความตอ้งการของเวลา 
William Rothschild ไดก้ าหนดประเภทของผูน้ าซ่ึงมีอ านาจจากการลงทุนเป็น 4 ชนิด แต่ละชนิดจะ
มีอ านาจมากท่ีสุดเม่ือลกัษณะของผูน้ าเหมาะสมกบัเวลา ดงัน้ี 
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  5.1 ผูก้ลา้เส่ียง (Risk Taker) เป็นผูมี้วสิัยทศัน์ท่ีจะเร่ิมธุรกิจดว้ยการลงทุน ถา้ความ
เส่ียงของเขาเหมาะสมกบัสถานการณ์อาจท าให้เขาไดก้ าไรจาการลงทุนนั้น และอาจมีก าไรอย่าง
มหาศาล ซ่ึงท าใหเ้ขากลายเป็นผูมี้อ  านาจจากก าไรท่ีเขาไดรั้บมาจากการลงทุนนั้น 
    5.2 ผูมี้ความรอบคอบ (Care Taker) เป็นบุคคลท่ีจดัท าธุรกิจเพื่อให้สามารถด าเนิน
ไปอยา่งราบร่ืนผูมี้ความรอบคอบมกัจะเป็นผูบ้ริหารระดบัสูงซ่ึงถูกจา้งโดยผูก้ลา้เส่ียง (Risk taker) 
เพื่อบริหารธุรกิจแบบมืออาชีพ การเป็นผูบ้ริหารท่ีมีความสามารถ ความรอบคอบจะท าให้องคก์าร
เจริญกา้วหนา้ได ้
    5.3 ผูอ้าสา (Under Taker) เป็นบุคคลท่ีอาสาสมคัรเขา้ท างาน อาจเป็นระยะท่ีธุรกิจ
ตกต ่า ถ้าบุคคลประเภทน้ีสามารถฟ้ืนสถานการณ์ของบริษัทจากท่ีเป็นอยู่ให้ดีข้ึนได้เขาก็จะ
กลายเป็นผูท่ี้มีช่ือเสียงและมีอ านาจได ้
    5.4 ผูน้  าท่ีเป็นผูผ้า่ตดั (Surgeon leader) เป็นผูซ่ึ้งสามารถแกไ้ขสถานการณ์ของ
บริษทัด้วยการวิเคราะห์วตัถุประสงค์ต่าง ๆ โดยไม่ยึดติดกับอดีตเขาจะไม่กลวัส่ิงใดโดยเขาจะ
สามารถเคล่ือนยา้ยส่ิงท่ีไม่ท าก าไรออกไป ผูน้ าประเภทน้ีจะใช้อ านาจทั้งหมดของเขาแกปั้ญหา 
โดยเฉพาะเม่ือธุรกิจมีขนาดใหญ่มากเกินไปจนท าใหก้ารด าเนินงานล่าชา้  

6. อ านาจท่ีมาจากการจดัการกบัปัญหาท่ีส าคญั (Power stemming from managing  
critical problems) เป็นอ านาจท่ีเกิดจากความสามารถในการแกปั้ญหาท่ีส าคญัให้ส าเร็จลุล่วงไปได ้
ท่ีทฤษฎีท่ีพฒันาข้ึนมาเพื่อท่ีจะอธิบายว่า เหตุใดบางหน่วยงานขององคก์ารจึงมีอ านาจมากกวา่อีก
หน่วยงานหน่ึง จากทฤษฎีสถานการณดา้นกลยุทธ์ (Strategic contingency theory) ซ่ึงเป็นทฤษฎีท่ี
เก่ียวกบัอ านาจ อธิบายวา่ หน่วยงานท่ีดีท่ีสุดท่ีจะจดัการกบัปัญหาท่ีส าคญัของบริษทัไดจ้ะมีอ านาจ
มากทฤษฎีน้ีใชเ้ม่ือองคก์ารตอ้งเผชิญกบัปัญหาท่ีส าคญัมาก ๆ เช่น ปัญหาดา้นกฎหมาย ซ่ึงจะท าให้
แผนกกฎหมายมีอ านาจเพิ่มข้ึน และมีอิทธิพลเหนือการตดัสินใจของอีกฝ่ายอ่ืนขององคก์าร อ านาจ
ท่ีเกิดข้ึนจะมาในความสามารถจากการแกปั้ญหาดา้นกฎหมายให้กบัองค์การ ลกัษณะอีกประการ
หน่ึงของทฤษฎีเชิงสถานการณ์ดา้นกลยุทธ์ท่ีเก่ียวกบัอ านาจของหน่วยยอ่ย (subunit) จะไดม้าจาก
ความเป็นศูนยก์ลาง (Centrality) ความเป็นศูนยก์ลาง (Centrality) เป็นการขยายกิจกรรมของหน่วย
ยอ่ยขององคก์าร โดยจะเช่ือมเขา้สู่ระบบกิจกรรมขององคก์าร และเป็นส่วนท่ีประสมประสานงาน
ท่ีท ามาจากหน่วยอ่ืน ๆ หน่วยนั้นก็จะมีความเป็นศูนยก์ลางมาก เช่น ในองคก์ารแผนกขายจะมีความ
เป็นศูนยก์ลางท่ีสูงกว่าอีกหลาย ๆ แผนก และจากการศึกษาของ ฮิมมิเนีย ไอบารา (Hermminia 
lbarra) เป็นการคน้หาอ านาจท่ีมีอิทธิพลดา้นความเป็นศูนยก์ลาง และหน่วยยอ่ยสามารถมีอ านาจได ้
งานวิจยัดงักล่าวไดด้ าเนินการกบัหน่วยตวัแทนโฆษณาและประชาสัมพนัธ์ซ่ึงมีพนักงาน 94 คน 
ขณะนั้นบริษทัไดเ้ขา้สู่ระยะของความวุ่นวาย และตอ้งการไดลู้กคา้ใหม่ ๆ เพื่อทดแทนลูกคา้เก่า     
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ท่ีสูญเสียไปมีการวดัความเป็นศูนยก์ลางดว้ยจ านวนของการเช่ือมโยงท่ีบุคคลมีต่อผูอ่ื้นไปบริษทั 
ถึงแม้วิธีน้ีจะไม่ใช่วิธีวดัเพื่อหาความใกล้ชิดกับอ านาจจากความเป็นศูนย์กลาง แต่ก็เป็นการ
ช้ีให้เห็นถึงการขยายการติดต่อของบุคคลกับผูอ่ื้นจะท าให้เกิดการตัดสินใจท่ีส าคัญเน่ืองจาก
เครือข่ายการเป็นศูนยก์ลางจะช้ีให้เห็นถึงต าแหน่งท่ีสูงในสายการบงัคบับญัชามีการวดัอ านาจโดย
การน าการบริหารและความคิดด้านเทคนิคใหม่ ๆ มาใช้  จากการศึกษาได้ค้นพบว่า การเป็น
ศูนยก์ลางของเครือข่ายงานจะเก่ียวขอ้งกบัการบริหารนวตักรรม อยา่งไรก็ตามการมีต าแหน่งเป็น
ศูนยก์ลางก็ไม่ไดช่้วยนวตักรรมดา้นเทคนิคมากนกั (เช่น กลยุทธ์ใหม่ ๆ ส าหรับการบริหารลูกคา้) 
แต่การน านวตักรรมดา้นเทคนิคท่ีเกิดข้ึนทนัทีเขา้มาจะสัมพนัธ์อยา่งมากกบัขอ้มูลท่ีเป็นอ านาจอยา่ง
เป็นทางการ ในการสร้างนวตักรรมดา้นเทคนิค 

7. อ านาจท่ีไดม้าจากการใกลชิ้ดกบัผูมี้อ  านาจ (Power stemming from being close  
to power) บุคคลผูใ้กลชิ้ดกบัอ านาจจะมีอ านาจมากข้ึน ตวัอยา่ง หน่วยงานตามสายการบงัคบับญัชา
มีระดบัสูงมากเท่าใดก็จะยิ่งมีอ านาจมากข้ึนเท่านั้น เช่น หัวหน้าแผนกท่ีรายงานสู่ประธานบริษทั 
จะมีอ านาจมากกว่าน้ีหวัหนา้แผนกท่ีมีหนา้ท่ีรายงานต่อรองประธาน ดงันั้น ผูน้  าท่ีมีความตอ้งการ
แสวงหาอ านาจมากข้ึนจะพยายามแทรกตวัเขา้สู่ต าแหน่งการรายงานท่ีสูงข้ึนในองคก์าร ซ่ึงจะท าให้
บุคคลนั้นเพิ่มอ านาจข้ึน 

สรุปแหล่งท่ีมาของอ านาจตามแนวความคิดของรังสรรค ์ไดคื้อ  อ านาจตามต าแหน่ง
งาน อ านาจส่วนบุคคล อ านาจท่ีมาจากการเป็นเจา้ของ อ านาจท่ีได้มาจากการจดัสรรทรัพยากร 
อ านาจท่ีเกิดจากความสามารถในการแสวงหาโอกาส อ านาจท่ีมาจากการจดัการกบัปัญหาท่ีส าคญั  
อ านาจท่ีไดม้าจากการใกลชิ้ดกบัผูมี้อ  านาจ  

 4.  การใช้อ านาจของผู้บริหารโรงเรียน 
  การใชอ้  านาจจดัวา่เป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญั ของการด าเนินงานในสถานศึกษา เพราะ

อ านาจท่ียอมรับ สามารถเป็นตวัควบคุมพฤติกรรมของครูและนักเรียน ซ่ึงอ านาจดงักล่าว ไดแ้ก่
อ านาจท่ีเป็นทางการ (Formal Authority) ท่ีมีอยูใ่นสถานศึกษา และอยูก่บัต าแหน่งต่าง ๆ (Merton, 
1957: 195) ทั้งน้ีเพราะเม่ือผูบ้ริหาร ครู และนกัเรียนเขา้มาเป็นสมาชิกของโรงเรียนแลว้ จะตอ้ง
ยอมรับกฎระเบียบต่าง ๆ ท่ีมีอยูใ่นโรงเรียน 

 Hoy & Williams(1971) และ Hoy & Rees (1974) ไดว้ิจยัเพื่ออธิบายวิธีการใชอ้ านาจ 
พบว่า ผูบ้ริหารโรงเรียนจ านวนมาก ใช้อ านาจตามรูปแบบ และอ านาจตามกฎหมายเท่านั้น ซ่ึง
สอดคลอ้งกบังานวชิยัท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษาของไทยนิยมใชก้นัมาก ทั้งน้ีเพราะโรงเรียนเป็นระบบ
ราชการท่ียดึกฎหมายเป็นเกณฑ์  
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Barnard (1938: 168-171) กล่าววา่ ผูบ้ริหารโรงเรียนมีอ านาจทั้งทางการกบัไม่เป็น
ทางการ ซ่ึงจะก่อใหเ้กิดพฤติกรรมการบริหาร ดงัภาพ  

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ท่ีมา : จนัทรานี สงวนนาม 2545: 228 
 

จากภาพ แสดงให้เห็นว่า การใช้อ านาจของผูบ้ริหารบงัคบับญัชาทั้งทางการและไม่
เป็นทางการ ก่อใหเ้กิดพฤติกรรมบริหาร ดงัน้ี 

  1)  ผูน้ าทางวชิาการ (Formal leader) 
   ผูบ้ริหารท่ีใชอ้  านาจบงัคบับญัชาตามทางการมากและใชอ้ านาจบงัคบับญัชาไม่เป็น

ทางการมากเช่นกนั พฤติกรรมการบริหาร จะเน้นทั้งการสั่งการให้ผูป้ฏิบติัตามวตัถุประสงค์ของ
สถานศึกษา สนองความคาดหวงัของโรงเรียน ขณะเดียวกนัผูบ้ริหารจะให้ความส าคญักบัอ านาจไม่
เป็นทางการแสดงออกโดยสร้างปฏิสัมพนัธ์กบัครูและบุคลากรต่าง ๆ ร่วมมือกนัท างานเกิดความ
ผกูพนั จงรักภกัดีต่อโรงเรียน ผูบ้ริหารประเภทน้ีเป็นผูบ้ริหารท่ีมีสมรรถภาพสูง เรียกว่า เป็นผูน้ า
ทางวชิาการ 
   2)  ผูน้  าไม่เป็นทางการ (Informal leader) 
    ผูบ้ริหารท่ีใช้อ านาจบงัคบับญัชาทางการน้อย แต่ใช้อ านาจบงัคบับญัชาไม่เป็น
ทางการมาก พฤติกรรมการบริหารจะไม่เนน้การสั่งการให้ครูท างานตามวตัถุประสงคข์องโรงเรียน 
การท่ีผูบ้ริหารให้ความส าคญักับอ านาจไม่เป็นทางการท่ีมุ่งสร้างปฏิสัมพนัธ์ร่วมมือกับครูและ
บุคลากรต่าง ๆ ร่วมมือกนัท างานเกิดความผูกพนั จงรักภกัดีต่อโรงเรียน ผูบ้ริหารประเภทน้ีเป็น
ผูบ้ริหารท่ีมีความสามารถทางวิชาชีพสูง เหมาะกบัการเป็นผูบ้ริหารโรงเรียน เรียกวา่ เป็นผูน้ าไม่
เป็นทางการ 
 

 

ผูน้ าทางการ ผูน้ าไม่เป็นทางการ 

เจา้หนา้ท่ีส านกังาน ผูต้าม 

มาก 

มาก 

นอ้ย 

นอ้ย 

การใชอ้ านาจบงัคบับญัชาทางการ 
(Formal Authority) 

การใชอ้ านาจบงัคบับญัชา 
ไม่เป็นทางการ 

(Informal Authority) 
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   3)  เจา้หนา้ท่ีส านกังาน (Officer) 
    ผูบ้ริหารท่ีใช้อ านาจบงัคบับญัชาทางการมาก และใช้อ านาจบงัคบับญัชาไม่เป็น
ทางการน้อย พฤติกรรมการบริหารจะเน้นการสั่งการ ให้ผูท้  างานตามวตัถุประสงค์ของโรงเรียน
สถานเดียว ไม่ค่อยออกมาสุงสิงกบัครู ปฏิบติัตามกฎเกณฑ์ระเบียบ ใช้การสั่งการด้วยเอกสาร 
ตรวจสอบผลการปฏิบติังานให้รางวลั และลงโทษตามกฎเกณฑ์ท่ีก าหนด ผูบ้ริหารประเภทน้ีจดัได้
วา่เป็นผูบ้ริหารท่ีมีสมรรถภาพต ่า เรียกวา่เป็นผูน้ าแบบ “เจา้หนา้ท่ีส านกังาน” 
   4)  ผูต้าม (Follower) 
    ผูบ้ริหารท่ีใช้ทั้งอ านาจการบงัคบับญัชาทางการและไม่เป็นทางการน้อยทั้งสอง
อยา่ง พฤติกรรมการบริหารจะแสดงให้เห็นในลกัษณะ “อ่อนแอ” มีสมรรถภาพต ่ามาก เรียกวา่เป็น
ผูน้ าแบบ “ผูต้าม” 

  บาร์นาร์ด (Barnare, 1984: 165) ไดใ้หข้อ้คิดส าหรับผูบ้ริหารในการใชอ้ านาจหนา้ท่ี
ไวด้งัน้ี 

1. การตดัสินใจสั่งการตอ้งค านึงถึงความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
2. พิจารณาความพร้อมหรือขอ้จ ากดัของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เช่น ความสามารถทกัษะ  

และแรงจูงใจ 
3. การออกค าสั่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะตอ้งอธิบายรายละเอียดและเหตุผลของการออก 

ค าสั่ง 
4. เปิดโอกาสใหมี้การเปล่ียนแปลงหรือปรับปรุงค าสั่งได ้คือมีการยดืหยุน่ หรือการ 

ประนีประนอม 
5. การออกค าสั่ งต้องมั่นใจว่า  ผู ้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติได้  ถ้าหากค าสั่ ง ใด

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัไม่ได ้จะมีผลท าใหอ้ านาจการบริหารเส่ือมลง ซ่ึงจะมีผลกระทบต่อค าสั่งอ่ืน 
ๆ ต่อไปอีก 

เซอร์เมอร์ฮอร์น (Schemerhorm, 1989 อา้งถึงใน นภดล เจนอกัษร, 2537: 25) ไดเ้สนอ
แนวทางการใชอ้ านาจของผูบ้ริหารไว ้5 ประการ คือ  

1.   อยา่งเพิกเฉยในการใชอ้  านาจหนา้ท่ีท่ีมีอยู ่
2.   อยา่กลวัท่ีจะสร้างพนัธะกรณีในเร่ืองบุญคุณใหเ้กิดข้ึนกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
3.   สร้างความรู้สึกผูกพนัให้เกิดข้ึนกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จะท าให้ผูบ้งัคบับญัชารู้สึก

อบอุ่นใจเม่ือไดท้  างานร่วมกบัผูบ้ริหาร 
4.   สร้างและเช่ือมัน่ในตวัผูเ้ช่ียวชาญแต่ละเร่ืองท่ีมีอยูใ่นองคก์รใชค้วามสามารถของ

บุคคลเหล่านั้นใหเ้กิดประโยชน์ 
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5.   การใชอ้  านาจจะตอ้งอยูบ่นพื้นฐานของการให้เกียรติซ่ึงกนัและกนัในฐานะท่ีต่างก็
เป็นปัจเจกบุคคล 

แมคคลีแลนด์ (McCleland, 1975 อา้งถึงใน นภดล เจนอกัษร, 2537: 20) ไดอ้ธิบายถึง
การใชอ้ านาจ มี 2 แนวทาง  

1. การใชอ้ านาจแบบครอบง าผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งพึ่งพา
ผูบ้งัคบับญัชาเสมอ การใช้อ านาจแบบน้ีจะท าให้เกิดการยึดตวับุคคลมากกว่าจุดมุ่งหมายของ
องค์การ ท าให้บุคลากรขาดความคิดริเร่ิม ถ้าองค์กรขาดผูน้ าประเภทน้ีฉับพลัน อาจท าให้เกิด
วกิฤตการณ์ข้ึนในองคก์ารได ้

2. การใชอ้  านาจแบบสร้างทกัษะและความมัน่ใจในตวัเองแก่บุคลากรในองคก์าร เพื่อ
เพิ่มแรงจูงใจภายในและการควบคุมตนเองของผูใ้ต้บงัคบับญัชา สร้างความผูกพนักับองค์การ
มากกว่าความผกูพนักบัผูน้ า มีการมอบอ านาจในระดบัท่ีเหมาะสม ให้ขอ้มูลข่าวสารอย่างเปิดเผย
และเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในการตดัสินใจดว้ย 

สมยศ นาวีการ (2543: 246-247) กล่าวถึงการใชอ้  านาจและผลลพัธ์ของอ านาจวา่ เม่ือ
ผูน้ าใช้อ านาจเพื่อท่ีจะมีอิทธิพลต่อทศันคติหรือพฤติกรรมของบุคคลท่ีข้ึนอยู่กับพวกเขาแล้ว
ปฏิกิริยาของพนักงานจะข้ึนอยู่กับแหล่งท่ีมาของอ านาจและวิถีทางท่ีอ านาจได้ถูกใช้ ซ่ึงมี
ผลการวจิยัพบวา่ 

1.  พนกังานโนม้เอียงท่ีจะแสดงความผกูพนักบัการใชอ้  านาจจากการอา้งอิงกบัอ านาจ
ท่ีเกิดจากความเช่ียวชาญ 

2.  พนกังานจะมีความพอใจและปฏิบติังานไดดี้ข้ึน เม่ือถูกสั่งการโดยผูบ้ริหารท่ีใช้
อ านาจจากการอา้งอิงและอ านาจท่ีเกิดจากความเช่ียวชาญ แต่เม่ือผูบ้ริหารใช้อ านาจตามกฎหมาย
หรืออ านาจจากการควบคุมขอ้มูลข่าวสาร หรืออ านาจท่ีเกิดจากการให้รางวลัแล้ว พนกังานโน้ม
เอียงท่ีจะแสดงปฏิกิริยายินยอมเท่านั้น เม่ืออ านาจจากบงัคบัถูกใช้แลว้พนกังานโน้มเอียงจะแสดง
ปฏิกิริยาการต่อตา้น 

 อีทซีโอนิ ไดช้ี้ให้เห็นถึงการใชอ้  านาจท่ีส าคญัมีอยูด่ว้ยกนั 3 แบบ ในการจดัระเบียบ
และควบคุมการท างานในองคก์ารมีดงัต่อไปน้ี (อีทซีโอนิ อา้งถึงใน วิเชียร วิทยอุดม, 2548: 166-
167)  

 1.  การใชอ้ านาจแบบบงัคบั (Coercion power) เป็นอ านาจซ่ึงเกิดจากการคุกคามขู่เข็ญ
การท าให้เกิดอนัตรายแก่ร่างกายหรือการใชอ้  านาจเพื่อควบคุมความตอ้งการพื้นฐานท่ีจ าเป็นของ
บุคคล เช่น การใชอ้  านาจจากควบคุมปัจจยัส่ีหรือความสะดวกสบายอ่ืน ๆ เพื่อให้บุคคลในองคก์าร
ปฏิบติัตามเป็นตน้ 
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    2.  การใช้อ านาจแบบใช้ส่ิงตอบแทน (Remunerative power) เป็นการท่ีผูมี้อ  านาจ
เหนือบุคคลอ่ืนโดยอาศยับทบาทการควบคุมทรัพยากรหรือส่ิงตอบแทนรางวลั (Reward) หรือเป็นผู ้
มีอ  านาจในการจดัสรรทรัพยากร เงินเดือน ค่าตอบแทน สวสัดิการ หรือส่ิงอ่ืน ๆ อนัเป็นประโยชน์
ทั้งหลายและใชส่ิ้งดงักล่าวเป็นเคร่ืองมือในการจูงใจใหเ้กิดการปฏิบติัของผูมี้อ  านาจ เป็นตน้ 
    3.  การใชอ้ านาจทางสังคมและคุณงามความดี (Moral and social power) วิธีการน้ีผูใ้ช้
อ  านาจจะใชว้ธีิจูงใจให้ส่ิงตอบแทนในเชิงสัญลกัษณ์ (Symbolic rewards) การให้คนในองคก์ารช่ืน
ชมกบัสัญลกัษณ์ทางเกียรติยศ ช่ือเสียง การใชพ้ิธีกรรมเพื่อใหเ้กิดการยอมรับและตอบสนองในทาง
ท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร เป็นตน้ 
    จากท่ีกล่าวมาสามารถสรุปไดว้่า ผูบ้ริหารสถานศึกษาจะตอ้งพิจารณาการใช้อ านาจ
หน้าท่ีของตนอย่างรอบคอบ การคิดจะใช้อ านาจตามต าแหน่งในการปกครองบงัคบับญัชาเพียง
อย่างเดียว คงไม่เกิดผลดีเท่าท่ีควร ผูบ้ริหารสถานศึกษา จะต้องอาศัยความเป็นผูน้ าของตน
ประกอบดว้ย เพราะการเป็นผูน้ าเป็นเร่ืองของความสามารถท่ีบุคคลจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ
คนอ่ืน ผูบ้ริหารท่ีฉลาดตอ้งสร้างภาวะผูน้ าของตนเองให้เกิดข้ึน อนัจะส่งผลต่อการใชอ้  านาจตาม
ต าแหน่งหนา้ท่ีของเราดว้ย นัน่คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาจะตอ้งเป็นทั้งผูบ้ริหารและมีภาวะผูน้ า 
    วิเชียร วิทยอุดม (2548: 169-170) ได้สรุปแนวทางการเพิ่มและคงไวข้องชนิดของ
อ านาจและการใชอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยอ านาจตามกฎหมาย สามารถเพิ่มและคงไวไ้ด ้จะตอ้งใช้
อ านาจอยา่งเป็นทางการ ใชอ้  านาจอยา่งสม ่าเสมอ ใชอ้  านาจอยา่งถูกตอ้ง มีการสนบัสนุนใชอ้ านาจ
หน้าท่ีพร้อมกับให้รางวลัและใช้การบงัคบั ส่วนการใช้อ านาจให้มีประสิทธิภาพ จะต้องมีการ
อธิบายเหตุผล ไม่ควรใชอ้  านาจเกินตน มีความสนใจในเป้าหมายและแสดงความมีอ านาจเม่ือจ าเป็น 
อ านาจการใหร้างวลั จะตอ้งมีการคน้หาส่ิงท่ีตอ้งการให้ มีการควบคุมเม่ือให้รางวลั แสดงให้คนอ่ืน
รู้ว่าคุณสามารถควบคุมในการให้ได้ ในการให้รางวลัไม่ควรมีระบบท่ีซับซ้อน การใช้อ านาจให้
รางวลัให้ไดป้ระสิทธิภาพจะตอ้ง เสนอรางวลัท่ีน่าสนใจ มีความถูกตอ้งและเหมาะสม อธิบายถึง
ขั้นตอนในการใหร้างวลั อ านาจของการอา้งอิง มีการแสดงความในใจในดา้นบวก สนบัสนุนให้การ
ช่วยเหลือ ไม่ใชค้นอ่ืนเพื่อประโยชน์ส่วนตน รักษาค ามัน่สัญญา เสียสละตนเพื่อแสดงความสนใจ
และใช้ความจริงใจ  การใช้อ านาจอา้งอิงให้ไดป้ระสิทธิภาพ ตอ้งแสดงความโดดเด่นของตนเม่ือ
จ าเป็น ไม่ขอความช่วยเหลือเกินกว่าความสัมพนัธ์ มีการแสดงตวัอย่างของพฤติกรรมท่ีเหมาะสม 
อ านาจจากการบงัคบั ตอ้งแสดงบทการลงโทษท่ีน่าเช่ือถือเพื่อปกป้องพฤติกรรมท่ีไม่น่ายอมรับ 
อยา่บีบบงัคบัท่ีรุนแรงจนเกินไป ลงโทษอยา่งถูกตอ้ง และมีความเหมะสม การใชอ้ านาจบงัคบัให้
ได้ประสิทธิภาพ ต้องข้อมูลในเร่ืองกฎและการลงโทษ มีการตักเตือนท่ีพอสมควร เข้าใจใน
สถานการณ์ก่อนลงโทษ มีสติในขณะลงโทษ ไม่ใช้ความรุนแรง สนับสนุนความก้าวหน้าเพื่อ
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หลีกเล่ียงการลงโทษ อ านาจของผูช้  านาญการ ต้องพยายามใช้ข้อมูลท่ีเก่ียวกับเทคนิค พฒันา
แหล่งขอ้มูล ข่าวสาร อย่าโกหกหรือเสนอส่ิงผิด ๆ จากความจริงพิสูจน์ความสามารถในการแกไ้ข
ปัญหายาก ๆ ใชส้ัญลกัษณ์บ่งบอกถึงความช านาญ การใชอ้  านาจใหไ้ดป้ระสิทธิภาพ เสนอหลกัฐาน
วา่ขอ้เสนอจะประสบความส าเร็จแสดงความมัน่ใจและมุ่งมัน่ในเป้าหมาย เช่ือมัน่ในการปฏิบติัและ
ตดัสินใจในเหตุการณ์วกิฤต มีการแสดงความเคารพในบุคคลอ่ืนอยา่งจริงจงั 
   5.  กลยุทธ์ในการสร้างอ านาจ (Strategy to Acquire Power) 
   แคทเธอรีน เบนซิงเจอร์ (Katherine Benzinger citing Hersey, Blanchard and 
Johnson, 2001) กล่าวว่าผูบ้ริหารทุกคนต่างก็ปรารถนาท่ีจะท าให้บทบาทในฐานะผูน้ าองค์การ
เป็นไปอยา่งเหมาะสม ดว้ยการใชอ้  านาจหนา้ท่ีในการบริหาร การให้ค  าแนะน าและการอ านวยการ
เพื่อโนม้นา้วพฤติกรรมการร่วมงานเพื่อใหเ้กิดความส าเร็จ โดยไดเ้สนอแนะวิธีการท่ีจะสร้างอ านาจ
บารมี “The Ability to Get Your Way” และให้ขอ้สังเกตท่ีส าคญัไวถึ้งความแตกต่างกนัระหวา่ง
อ านาจตามต าแหน่ง ซ่ึงเรียกว่า Organizational Power กบัอ านาจส่วนบุคคล (Personal Power) ว่า 
ในสมยัก่อนผูบ้ริหารมีอิสระมากกว่าท่ีจะสามารถเลือกผูร่้วมงานได้ เพราะมีกลุ่มคนน้อย แต่ใน
สมยัปัจจุบนั ผูบ้ริหารไม่มีอิสระในการเลือกผูร่้วมงานหรือผูใ้ห้ค  าแนะน าไดต้ามใจชอบ เพราะมี
กลุ่มบุคคลใหญ่ข้ึน การพฒันาหรือการสร้างใหเ้กิดความไวว้างใจและการยอมรับจากกลุ่มผูร่้วมงาน
จึงเป็นเร่ืองส าคญัประการแรกท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งแสวงหา เบนซิงเจอร์ให้ขอ้เสนอแนะว่า ผูบ้ริหาร
หญิงมีแนวโน้มท่ีจะแสวงหาประการณ์เหล่าน้ีไดดี้กว่า เน่ืองจากใช้รูปแบบของการร่วมกลุ่มแบบ
เพื่อนสนิท (Peer Group) หรือแบบครอบครัว (Family-Sized Group) เป็นฐานของอ านาจ ซ่ึงถ้า
สามารถควบคุมกลุ่มคนใกลชิ้ดเหล่าน้ีได ้ผูบ้ริหารก็จะไดรั้บการยอมรับและปฏิบติังานไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ เบนซิงเจอร์เห็นวา่อ านาจท่ีเกิดข้ึนน้ีเป็นอ านาจภายนอก (External Power) ท่ีเกิดข้ึน
ในผูบ้ริหารทุกคนในปัจจุบนั ส่วนผูบ้ริหารชายในความคิดของเบนซิงเจอร์ คือ มกัจะพยายาม
ควบคุมผูร่้วมงานและจดัให้ท าหน้าท่ีในต าแหน่งท่ีสามารถใช้อ านาจภายนอกน้ีได้ตามฝ่ายหรือ
แผนกงาน จึงก่อให้เกิดความจ าเป็นในประการท่ีสองท่ีผูบ้ริหารจะต้องพฒันาโน้มน้าวให้เกิด
แรงจูงใจในกลุ่มคนท่ีมีจ านวนใหญ่ข้ึน เบนซิงเจอร์ได้ให้ค  าแนะน าว่า ผูบ้ริหารท่ีจะก้าวไปสู่
ความส าเร็จจะตอ้งศึกษาท าความเขา้ใจเก่ียวกบัเร่ืองของอ านาจ ตลอดจนแสวงหากิจกรรมและความ
ช านาญท่ีจะไดม้าซ่ึงอ านาจ พยายามป้องกนัตวัเองมิใหเ้กิดอารมณ์ฉุนเฉียวขุ่นมวั และไม่ยอมแพต่้อ
ส่ิงต่าง ๆ อยา่งง่ายดาย รวมทั้งพยายามระลึกอยูเ่สมอวา่ตราบใดท่ีเรายงัตอ้งการเป็นผูมี้อ  านาจ ส่ิงท่ี
เป็นแนวปฏิบติัท่ีส าคญัมี 2 ประการ คือ 1) พึงระลึกอยูเ่สมอวา่ การท่ีจะไดม้าซ่ึงอ านาจใด ๆ ก็ตาม 
ตอ้งใช้ระยะเวลาและความมัน่คงในจิตใจ หากไม่ยอมเสียเวลาเพื่อการได้มาซ่ึงอ านาจ อ านาจท่ี
ไดรั้บอาจเป็นอ านาจท่ีไม่ถูกตอ้ง  2)  การไดม้าซ่ึงอ านาจในองคก์าร มกัจะเกิดจากการเผชิญหนา้กนั 
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หากผูบ้ริหารไม่คิดท่ีจะเล่นเกม “King of Mountain” เพื่อท่ีจะน าท่านไปยืนอยูบ่นยอดเขาสูงไดแ้ลว้ 
ท่านก็จะไม่ประสบความส าเร็จในการแสวงหาอ านาจ 
  การสร้างอ านาจใหเ้กิดข้ึนแก่ตนเอง ควรปฏิบติัตาม 12 ขั้นตอน ดงัน้ี 
   1.  ศึกษาและปฏิบติัให้เป็นไปโดยไม่ขดักบัความรู้สึกและการกระท าของทุกคนใน
องคก์าร ทั้งในดา้นภาษาและสัญลกัษณ์เดียวกนั 
   2.  ศึกษาและปฏิบติัตามล าดบัวา่อะไรควรท าก่อน-หลงั 
   3.  ศึกษาท่ีมาของสายแห่งอ านาจ (The Power Lines) 
   4.  ยอมรับในตวัของบุคคลผูมี้อ านาจ และท าความรู้จกัคุน้เคย 
   5.  พฒันาความรู้ดา้นวชิาชีพของตนเองอยูเ่สมอ (Professional Knowledge) 
   6.  พฒันาทกัษะดา้นอ านาจ (Power Skills) 
   7.  ต้องท าตนให้เป็นคนท่ีคล่องแคล่วว่องไว และพร้อมท่ีจะก้าวหน้าอยู่เสมอ 
(Proactive) 
   8.  ตอ้งตั้งสมมติฐานวา่ ทุกส่ิงท่ีอยา่งท่ีปฏิบติัเป็นท่ีมาของอ านาจ (Assume Authority) 
   9.  ตอ้งรู้จกัเส่ียงท่ีจะกระท า (Take Risks) 
   10.  ตอ้งรู้จกัใชก้ารประชาสัมพนัธ์แบบท าแลว้ตอ้งกลา้ท่ีจะตีฆอ้งร้องป่าว (Beat your 
own drum) 
   11.  ใหเ้วลาพบกนัผูใ้หค้  าแนะน าตามตอ้งการ (Meet your supervisor’s needs) 
   12.  ตอ้งรู้จกัควบคุมดูแลตนเอง (Take care of yourself) 
   สรุปวา่ กลยทุธ์ทั้ง 12 ประการน้ีเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่า ซ่ึงเม่ือผูบ้ริหารไดป้ฏิบติัแลว้อาจจะ
พบวา่ การท่ีจะไดม้าซ่ึงความเป็นผูบ้ริหารท่ีมีอ านาจมิไดเ้ป็นส่ิงยากเยน็เข็ญใจเสมือนท่ีบางคนคิด 
แทท่ี้จริงแลว้เม่ือปฏิบติัตามขอ้แนะน าดงักล่าวอาจพบว่า การไดม้าซ่ึงอ านาจเป็นส่ิงท่ีสนุกสนาน 
เพราะท่านไดท้  าในส่ิงท่ีตอ้งการจะท า (จนัทรานี สงวนนาม, 2545: 228) 

 

ประสิทธิผลของสถานศึกษา 
 
 จากระบบสังคมท่ีมุ่งศึกษาถึงพฤติกรรมของผูด้  ารงต าแหน่งใด ๆ ในองค์การต่าง ๆ นั้น 
สามารถมองได้สองด้าน คือ พฤติกรรมท่ีก่อให้เกิดความส าเร็จตามวตัถุประสงค์ขององค์การ 
เรียกวา่ Effectiveness  กบัพฤติกรรมท่ีมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยถือเอาระดบัความพึง
พอใจของผูร่้วมงานหรือบุคคลทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งกบังานเป็นเคร่ืองวดัประสิทธิภาพประการหลงัน้ี 
บาร์นาร์ด (Barnard) เรียกวา่ Efficiency งานบางอยา่งอาจบรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีองคก์าร
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ก าหนดไว ้แต่อาจจะไดผ้ลไม่เป็นท่ีพอใจของบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งทั้งผูป้ฏิบติัและผูรั้บผลทั้งสองฝ่าย
หรือฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง ลักษณะเช่นน้ีบาร์นาร์ดเรียกว่า พฤติกรรมนั้ นมี Effectiveness แต่ไม่มี 
Efficiency  พฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีดีจะตอ้งมีทั้ง Effectiveness และ Efficiency ซ่ึงพฤติกรรมท่ี
ดีน้ีจะเกิดข้ึนไดก้็ต่อเม่ือการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติัตรงตามบทบาทหนา้ท่ีและความคาดหวงัตามท่ี
องค์การก าหนดไว ้บทบาทหน้าท่ีท่ีองคก์ารก าหนดไวก้็เป็นท่ีพึงพอใจและตรงตามความตอ้งการ
ของผูป้ฏิบติัตามแนวคิดของระบบสังคม  
  1.  ความหมายและความส าคัญของประสิทธิผล 
   ประสิทธิผล (effectiveness)เป็นตวับ่งช้ีหรือตวัการท่ีจะเป็นเคร่ืองตดัสินใจในขั้น
สุดท้ายว่า การบริหารหรือองค์การประสบผลส าเร็จหรือไม่เพียงใด ค าว่า ประสิทธิผลมีความ
แตกต่างกนั ดงัมีผูใ้หค้วามหมายท่ีหลากหลาย ดงัน้ี 
   พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน (พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน, 2525 : 
510) ไดใ้หค้วามหมายของประสิทธิผลวา่ หมายถึง ผลส าเร็จ ผลท่ีเกิดข้ึน 
   เสริมศกัด์ิ วิศาลาภรณ์ (2536 : 97) กล่าววา่ประสิทธิผลขององคก์าร หมายถึง การท่ี
องคก์ารสามารถด าเนินการจนบรรลุเป้าหมายหรือบรรลุวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้
   อาจีรีส (Chris Argyris, 1964 : 21) ให้นิยามของประสิทธิผลวา่ หมายถึง สภาวะท่ี
องคก์ารสามารถเพิ่มผลผลิตข้ึน ในขณะท่ีปัจจยัการผลิตลดลงหรือ ผลผลิตคงท่ี 
   บาร์นาร์ด (Chester I. Barnard, 1966: 82) กล่าววา่ ประสิทธิผล คือ การปฏิบติังานท่ี
ก่อใหเ้กิดความส าเร็จสมตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

อาร์มสตรอง (Armstrong, 1989 : 155 อา้งถึงใน กมลวรรณ ชยัวานิชศิริ, 2536 : 31) 
ใหค้วามหมายประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง โรงเรียนท่ีมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนกัเรียน
สูงกวา่ระดบัเกณฑม์าตรฐานท่ีทดสอบ 
    ฮอยและมิสเกล (Hoy and Miskel, 1991 : 401) ไดใ้ห้ความเห็นเก่ียวกบัประสิทธิผล
ของโรงเรียน หมายถึง โรงเรียนท่ีสามารถผลิตนักเรียนท่ีมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูง สามารถ
พฒันานักเรียนให้มีทศันคติทางบวก สามารถปรับตวัเข้ากับส่ิงแวดล้อมได้ ทั้ งสามารถในการ
แกปั้ญหาภายในโรงเรียนไดเ้ป็นอยา่งดีดี ซ่ึงเป็นการพิจารณาทั้งระบบ 
   เปรมสุรีย ์เช่ือมทอง (2536 : 9)ประสิทธิผลคือผลงานของกลุ่มซ่ึงเป็นไปตามเป้าหมาย
ท่ีได้วางไว ้ดงันั้นประสิทธิผลของโรงเรียน คือ ความส าเร็จของโรงเรียนท่ีสามารถท าหน้าท่ีให้
บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งเอาไวท้ั้งน้ีเกิดจากประสิทธิภาพของผูบ้ริหารโรงเรียน ท่ีสามารถใช้ความรู้
ความสามารถ และประสบการณ์การบริหารงานเพื่อโน้มน้าวให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ปฏิบติังานให้
เกิดผลตามเป้าหมายท่ีตั้งเอาไว ้
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สถิต กองค า (2542 : 58) ให้ความหมายประสิทธิผลวา่ ผลส าเร็จของการบริหารท่ี
บรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้ ประสิทธิผลพิจารณาถึงผลงานท่ีไดรั้บ เป็นการใช้
ทรัพยากรอยา่งประหยดัเกิดผลรวดเร็ว โดยการน าเวลาเขา้มาพิจารณาการบรรลุผลถึงเป้าหมายท่ี
ก าหนดไวอ้ยา่งแน่นอน 

สมพงษ ์เกษมสิน (2533 : 55)ไดใ้หค้วามหมายของประสิทธิผล หมายถึง การพิจารณา
ผลของการท างานท่ีส าเร็จลุล่วงตามประสงค์ หรือความคาดหวงัเป็นหลกั ในการน าเอาผลงานท่ี
ส าเร็จตามท่ีหวงัไวม้าพิจารณาและความส าเร็จของงานอย่างมีประสิทธิผลน้ี อาจเกิดจากการ
ปฏิบติังานท่ีไม่ประหยดัหรือไม่มีประสิทธิภาพ 
   จากความหมายและแนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผลท่ีกล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า 
ประสิทธิผลของโรงเรียนไม่ได ้หมายถึงผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนหรือความพึงพอใจในการท างาน
เพียงอย่างใดอย่างหน่ึง ในยุคปัจจุบนัท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา ความมีประสิทธิผลของ
โรงเรียน หมายถึง การท่ีโรงเรียนมีความสามารถในการปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้มทั้งภายในและ
ภายนอกสามารถแกปั้ญหาภายในโรงเรียน ตลอดจนมีความสามารถในการบูรณาการผสมผสาน
การคงสภาพสมบูรณ์ของระบบค่านิยมใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน 

 2.  เป้าหมายของสถานศึกษา 
    สถานศึกษามีหน้าท่ีส าคญัโดยทัว่ไป คือ ตอ้งเตรียมนกัเรียนให้สามารถด ารงชีวิตใน
สังคมไดอ้ยา่งมีความสุข โดยมีเป้าหมายการด าเนินงานดงัน้ี (ธร สุนทรายทุธ, 2551:88) 
   1.  เพื่อสนบัสนุนการพฒันาประเทศในดา้นการเมือง โดยจดักิจกรรมต่าง ๆ ทั้งในและ
นอกชั้นเรียนใหน้กัเรียนมีประสบการณ์ และมีความรู้เร่ืองเก่ียวกบัวถีิทางแห่งระบอบประชาธิปไตย 
   2.  เพื่อสนับสนุนการพฒันาประเทศในดา้นเศรษฐกิจ สถานศึกษาตอ้งให้ความรู้ใน
การประกอบอาชีพแก่นกัเรียน ตอ้งสร้างทศันคติท่ีดีต่อการประกอบอาชีพสุจริตสร้างอุปนิสัยให้
เป็นคนขยนัขนัแขง็ เป็นผูบ้ริหารท่ีดี และเป็นผูบ้ริโภคท่ีดี 
   3.  เพื่อสนบัสนุนการพฒันาประเทศ ในทางสังคมและวฒันธรรม สถานศึกษาตอ้ง
ส่งเสริมให้นักเรียนมีความคิดท่ีจะรักษา หวงแหนวฒันธรรมไทยต่าง ๆ และรู้จกัการวางตนใน
สังคม ท างานเป็นหมู่คณะ มีความรักชาติรักแผน่ดิน 
   4.  เพื่อให้นักเรียนเคารพเหตุผล การจดัการเรียนการสอนและกิจกรรมต่าง ๆ ของ
โรงเรียนสมเหตุสมผล โดยใหน้กัเรียนมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น 
   5.  เพื่อฝึกให้นักเรียนเป็นคนท่ีมีความรับผิดชอบ สถานศึกษาตอ้งรู้จดัส่งเสริมให้
นกัเรียนปฏิบติังาน และด าเนินกิจกรรมต่างๆ ไดด้ว้ยตนเอง 
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   6.  เพื่อส่งเสริมให้นักเรียนเป็นผูไ้ด้รับประสบการณ์ในการจดักิจกรรมต่าง ๆ ใน
โรงเรียนใหเ้ป็นแนวทางในการด าเนินชีวติของนกัเรียนเพื่อออกจากโรงเรียนไปแลว้ 
   7.  เพื่อให้นักเรียนเคารพในกฎ กติกา ระเบียบต่าง ๆ ของโรงเรียน เพื่อฝึกหัดให้
นกัเรียนไดป้ฏิบติัตามระเบียบของสังคม และกฎหมายของบา้นเมืองในโอกาสต่อไป 
   กล่าวโดยสรุป สถานศึกษามีหน้าท่ีสั่งสอน อบรม กุลบุตร กุลธิดา ให้รู้จักสังคม
ประชาธิปไตย การปกครองของไทย สนบัสนุนการพฒันาเศรษฐกิจและธ ารงไวซ่ึ้งสังคมไทยใน
ดา้นวฒันธรรมท่ีดีงาม ตลอดจนปลูกฝังนิสัยส่วนตวัให้เป็นคนท่ีมีคุณภาพ ไดแ้ก่ เป็นคนมีระเบียบ
วนิยั มีเหตุผล รับผดิชอบ และเอ้ือต่อการพฒันาประเทศ 
   3.  ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัประสิทธิผลของโรงเรียน 
        มีนกัการศึกษาหลายท่านไดศึ้กษาวิจยั และเสนอแนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัประสิทธิผลขององค์การแตกต่างกันไป เช่น แนวคิดท่ีมีช่ือเสียงของสเตียร์ท่ีเห็นว่าปัจจยัท่ี
สัมพนัธ์กบัประสิทธิผล ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นนโยบายบริหารและการปฏิบติั (Richard M. Steers, 1977: 
8) ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของแมนลอร์เรนท ์ท่ีพบวา่ปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของโรงเรียน 
ได้แก่ คุณลกัษณะและพฤติกรรมของครู คุณลกัษณะและพฤติกรรมของผูบ้ริหาร บรรยากาศใน
โรงเรียน (Dale Mann, 1989: 83) ในท านองเดียวกนั ไดมี้นกัการศึกษาและคนอ่ืนไดส้ังเคราะห์
งานวิจยัท่ีศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของโรงเรียน ซ่ึงพบปัจจยัหลายประการ 
เช่น ปัจจยัในดา้นการบริหารงาน ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม ปัจจยัดา้นครู ปัจจยัดา้นผูบ้ริหาร ปัจจยั
ดา้นโรงเรียน (Hopkins Dayia and Holly Perter, 1988: 59) 
    นอกจากน้ีในแต่ละปัจจยัดงักล่าวขา้งตน้ยงัมีตวัแปรย่อย ๆ ท่ีนกัวิชาการทั้งไทย
และต่างประเทศหลายท่านไดศึ้กษา และพบวา่เป็นตวัแปรส าคญัต่อประสิทธิผลของโรงเรียนไดแ้ก่ 
     จุมพล พลูภทัรชีวนิ (2532 : 51) พบวา่อตัราส่วนระหวา่งครูต่อนกัเรียนเป็นปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน 
    บ ารุง จนัทวานิชและคณะ (2527 : 98) กล่าววา่ ลกัษณะทางชีวสังคมบางประการ
ของผูบ้ริหาร เช่น ประสบการณ์ในการบริหารการศึกษา มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิผลของ
โรงเรียน 
    ส าหรับในด้านพฤติกรรมบริหารนั้ น วิมเพลเบร์ก และคณะ (Robert W. 
Wimpelberg and others, 1989 : 89) ไดส้ังเคราะห์งานวิจยัตวัแปรท่ีส าคญัท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิผลของโรงเรียน ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 
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    เอดมอนด์ (R. R. Edmonds, 1979 : 27) ไดศึ้กษาวิจยัและสรุปปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิผลของโรงเรียน ไดแ้ก่ พฤติกรรมผูน้ าทางวชิาการ รวมทั้งการมีบรรยากาศในดา้นวิชาการ 
การเรียน การสอน ท่ีเนน้ในทกัษะพื้นฐาน 
   เอเวอร์อาร์ดและมอริช (K. B. Everard and Geoffery Morris. 1985: 6) ไดใ้ห้แนวคิด
เก่ียวกับการบริหารโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผลว่า ผูบ้ริหารต้องสามารถบริหารในด้านต่าง ๆ คือ 
บริหารตนเอง เช่น การบริหารความขดัแยง้ การพฒันาบุคลากร บริหารองค์การ และบริหารการ
เปล่ียนแปลง 
   จากแนวคิดของนักการศึกษาและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งพบว่า ส่วนใหญ่จะมีแนวคิดท่ี
คล้ายกัน ซ่ึงพอจะสรุปได้ว่า ปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับประสิทธิผลของโรงเรียน ได้แก่ ปัจจยัด้าน
โรงเรียน เช่น ท่ีตั้งของโรงเรียน ขนาดของโรงเรียน อตัราส่วนระหว่างครูต่อนกัเรียน ปัจจยัดา้น
ผูบ้ริหาร ไดแ้ก่ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการเป็นผูบ้ริหาร ภาวะผูน้ าฉนัทเ์พื่อนร่วมงาน การ
มุ่งเนน้ทางวชิาการ การแกปั้ญหาความขดัแยง้ และปัจจยัดา้นครู ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์าร การ
ปฏิบติังานตามบทบาท การจูงใจ 
   องคป์ระกอบท่ีสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของโรงเรียนตามสภาพสังคมไทย ไดแ้ก่ 
    1.  ด้านนโยบายโรงเรียน  ได้แก่ การกระจายอ านาจ ความช านาญเฉพาะอย่าง 
เทคโนโลยแีละอุปกรณ์ 
    1.1 การกระจายอ านาจ (decentralization) หมายถึง การบริหารโรงเรียนซ่ึงมีการ
มอบอ านาจในการตดัสินใจให้แก่ผูบ้ริหารระดบัรองลงไป การกระจายอ านาจมีความสัมพนัธ์กบั
แนวคิดการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ยิ่งองค์การมีการกระจายอ านาจมากข้ึนเท่าไร โอกาสท่ีคน
ระดบัล่างจะมีส่วนร่วมรับผดิชอบในการตดัสินใจเก่ียวกบังาน และกิจกรรมในอนาคตขององคก์าร
ก็มีมากข้ึน 
    1.2  ความช านาญเฉพาะอย่าง (Specialization)  จากแนวคิดในการจัดแบบ
วิทยาศาสตร์ เพราะสมมติฐาน (hypothesis) แนวคิดน้ีมีอยูว่่า การแบ่งงานตามความช านาญเฉพาะ
อย่างจะน าไปสู่ประสิทธิผลสูงข้ึน เพราะวิธีดงักล่าวเปิดโอกาสให้พนกังานแต่ละคนได้มีความ
เช่ียวชาญ (expertise) เฉพาะอย่าง ซ่ึงจะท าให้ผลงานของแต่ละคนมีส่วนเป็นกิจกรรมท่ีน าไปสู่
เป้าหมายได้สูงมากข้ึน และจะช่วยแก้ปัญหาเร่ืองการท างานซ ้ าซ้อน หรือการเหล่ือมล ้ าในการ
ท างาน (duplicate and overlap) ในหนา้ท่ีดว้ย ในการท างานถา้มีการแบ่งงานออกเป็นส่วน ๆ แลว้
มอบให้แต่ละคนไปท าตามความถนดั และฝีมือในการท างาน งานโดยรวมก็จะส าเร็จเรียบร้อยได้
อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพกว่าการท่ีจะมอบทั้งช้ินงานให้แต่ละบุคคล (สมพงษ์ เกษมสิน 
2526: 116) 
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    1.3  เทคโนโลยีและอุปกรณ์ (technology & material) หมายถึง กระบวนการท่ี
โรงเรียนแปลงวตัถุดิบ หรือตวัป้อน (input) ให้เปล่ียนเป็นผลผลิต (output) ท่ีมีประสิทธิภาพตาม
เป้าหมาย โดยอาศยัพลงังานทางเคร่ืองจกัรและสมอง ประกอบดว้ยส่ิงประดิษฐ์ใหม่ เทคนิคใหม่
และตอ้งมีความรู้กวา้งขวาง มีส่วนส าคญัในการเปล่ียนแปลงการบริหาร และจ าเป็นตอ้งฝึกฝน
พฒันาการให้มีฝีมือ เจตคติและความรู้อย่างเพียงพอท่ีจะปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิผล จาก
การศึกษาของวดูเวร์ิด (Woodward, 1985: 152) พบวา่องคก์ารใดท่ีมีเทคโนโลยซ่ึีงต่างกนัจ าเป็นตอ้ง
ใชโ้ครงสร้างและความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลต่างกนัดว้ย 
   2.  ด้านบุคคล สามารถแยกออกเป็นผูบ้ริหาร ได้แก่การอุทิศตนในการปฏิบติังาน 
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์การปรับปรุงงาน และครู ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์าร การปฏิบติัตาม
บทบาทการจูงใจ 
    2.1 ผูบ้ริหาร 
     2.1.1 การอุทิศตนในการปฏิบติังาน หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษามีความ
ตั้งใจในการปฏิบติังาน โดยมีเวลาในการปฏิบติังานให้กับสถานศึกษา เพื่อดูแลการปฏิบติังาน
ภายในใหเ้ป็นไปดว้ยความเรียบร้อย 
     2.1.2 ความคิดริเ ร่ิมสร้างสรรค์ หมายถึง เป็นการกระตุ้นความคิดริเ ร่ิม
สร้างสรรคแ์ละหาวิธีการใหม่ ๆ ในการแกปั้ญหา รวมทั้งสนใจต่อการใชค้วามคิดในการวิเคราะห์ 
การน าไปใช้ การตีความและการประเมินผล มีการริเร่ิมน านวตักรรมเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้ใน
สถานศึกษา การด าเนินการนั้นประสบผลส าเร็จ (Bernard M. Bass, 1985: 95) 
     2.1.3 การปรับปรุงงาน หมายถึง การปรับปรุงงานเพื่อให้สอดคลอ้งเหมาะสม
กบัความตอ้งการของชุมชน ถึงแมว้า่ผูบ้ริหารไดป้ฏิบติัจนส าเร็จถึงขั้นหน่ึงแลว้ ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้ง
สร้างส่ิงย ัว่ยุให้ผูป้ฏิบติัท าให้ดียิ่งข้ึนไปอีก โดยใช้ความเช่ือท่ีว่างานต่าง ๆ ปรับปรุง ให้ดียิ่งข้ึนได้
อยูเ่สมอ ท าใหดี้ข้ึน ท าใหม้ากข้ึน ท าใหเ้ร็วข้ึน ท าใหต้น้ทุนต ่าลงและใชว้สัดุอุปกรณ์นอ้ยลง 
   2.2 ครู  
    ภรณี กีรติบุตร (2529: 93) ในเร่ืองลกัษณะของบุคลากรในองค์การนั้นมีความส าคญั
ต่อประสิทธิผลขององค์การ เพราะพฤติกรรมของบุคลากรส่งผลต่อการปฏิบัติงาน (job 
performance) ท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จหรือลม้เหลวขององคก์าร 
   สเตียรส์ (Steers, 1977: 81) เช่ือวา่ตวัแปรท่ีมีผลโดยตรงความส าเร็จขององคก์าร คือ 
พฤติกรรมของคนในองคก์ารนั้นเอง 
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   แคทซ์และคาน (Katz & Kahn, 1966 : 115) เห็นวา่มีพฤติกรรมส าคญั 3 ประการ
ด้วยกันท่ีองค์การจะต้องได้รับการสนองตอบจากคนในองค์การ เพื่อองค์การจะสามารถมี
ประสิทธิผลสูงสุด คือ 
   1.  องคก์ารจะตอ้งมีความสามารถในการสรรหา และธ ารงรักษาไวซ่ึ้งทรัพยากรมนุษย์
ซ่ึงมีคุณภาพ 
   2.  องค์การจะตอ้งมีความสามารถท่ีจะท าให้พนกังานขององคก์าร ปฏิบติังานไดต้าม
บทบาทท่ีก าหนดไว ้(dependable role performance) ส่วนประกอบท่ีส าคญัของประสิทธิภาพของ
องคก์าร คือ การคาดคะเนไดท้ั้งในเร่ืองของเคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้และเร่ืองของตน 
   3.  องค์การตอ้งการให้พนักงานมีพฤติกรรมในทางสร้างสรรค์ และเป็นธรรมชาติ 
(Daniel Katz and Robert L. Kahn, 1966 : 115) ส่ิงท่ีน่าพิจารณาในเร่ืองของลกัษณะบุคลากรมี 3 
ประการดว้ยกนั คือ 
    3.1 ความผกูพนัต่อองคก์าร 
    3.2 การปฏิบติังานตามบทบาท 
    3.3 การจูงใจ 

 3.  ด้านการบริหาร ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าฉนัทเ์พื่อนร่วมงาน การมุ่งเนน้ทางวชิาการ 
    3.1  ภาวะผู ้น าฉันท์เพื่อนร่วมงาน (Collegial Leadership) เป็นพฤติกรรมท่ี
ผูบ้ริหารแสดงออก ซ่ึงความเป็นมิตรต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือผูร่้วมงาน เช่น มีความเอ้ือเฟ้ือต่อกนั 
แสดงความใจกวา้ง และมีความเสมอภาค จากความหมายน้ี ภาวะผูน้ าฉันท์เพื่อนร่วมงานจะเป็น
กระบวนการท่ีผูน้ าจะชักจูงหรือกระตุน้ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานในโรงเรียนให้บรรลุตาม
จุดประสงคท่ี์วางไว ้ซ่ึงในเร่ืองของการตั้งจุดประสงคน์ั้น ผูบ้ริหารควรตั้งเกณฑ์การประเมินไวแ้ละ
ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาทราบความคาดหวงัท่ีผูบ้ริหารมีต่อพวกเขา เก่ียวกบัความหมายของภาวะผูน้ า มี
ผูใ้ห้ทศันะไวจ้ากการคน้ควา้ และรวบรวมท่ีส าคญั  คูนซ์ และดอนเอลล์ (Harold Koontz &      
Cyrill O’Donnell, 1970: 276) ไดก้ล่าวไวว้า่ ภาวะผูน้ าเป็นการใชอิ้ทธิพลต่อบุคคลให้ปฏิบติัตาม 
เพื่อความสัมฤทธ์ิของเป้าหมายร่วมกนั (ถวลิ เก้ือกลูวงศ,์ 2530: 219) 
   เทอร์ร่ี (Geroge R. Terry, 1977: 119) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าเป็นกิจกรรมของการใช้
อิทธิพลต่อคนอ่ืน เพื่อใหบุ้คคลมานะพยายามอยา่งเตม็อกเตม็ใจ เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องกลุ่ม 
   บาร์นาร์ด (Barnard) และ ซิลเวอร์ (Silver) ยงัไดใ้หค้วามหมายใกลเ้คียงกนั สรุปไดว้า่
บุคคลท่ีมีอ านาจในการบริหารเป็นบุคคลท่ีได้รับการนับถือ เน่ืองจากการมีความรู้และต าแหน่ง 
ดงันั้น อ านาจหนา้ท่ีของภาวะผูน้ า (authority of leadership) จึงมีอิทธิพลต่อหนา้ท่ีในต าแหน่งนั้น ๆ 
จะเห็นได้ว่า ภาวะผูน้ ามีลกัษณะเป็นกระบวนการท่ีผูน้ าใช้ลักษณะส่วนบุคคล ทกัษะ บทบาท 



 35  

กลวิธี ท่ีจะมีอิทธิพลต่อผูต้าม ชักจูง กระตุ้น สร้างแรงบันดาลใจ ให้ผู ้ตามปฏิบัติงานบรรลุ
วตัถุประสงค์ท่ีก าหนดร่วมกนัระหวา่งผูน้ ากบัผูต้าม และเม่ือพิจารณาถึงผูน้ าในองคก์ารผูน้ าจะใช้
อ านาจหนา้ท่ีของตนแสดงภาวะผูน้ า (พรรณี สุวตัถี, 2537: 87) 
   ความส าคญัของภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร เน่ืองจากภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการท่ีผูน้ ามี
อิทธิพลต่อผูต้าม ชกัจูง กระตุน้ให้ปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจ เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคท่ี์ก าหนด
ซ่ึงกระบวนการดังกล่าวเป็นภาวะหน้าท่ีอนัจ าเป็น และส าคญัยิ่งของผูบ้ริหารหรือหัวหน้างาน 
เพราะผูบ้ริหารจะต้องอ านวยการให้งานบรรลุวตัถุประสงค์ท่ีก าหนดไว ้ดังนั้น ภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารจึงเป็นส่ิงส าคญัยิง่ท่ีจะช่วยใหภ้าระหนา้ท่ีของผูบ้ริหารส าเร็จเรียบร้อยได ้
   โดยสรุปท่ีกล่าวมาแล้วข้างต้น ภาวะผูน้ าฉันท์เพื่อนร่วมงาน เป็นพฤติกรรมของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีมุ่งเนน้การสร้างคน และสร้างงานให้เกิดข้ึนในโรงเรียน เป็นเคร่ืองมือหรือส่ือท่ี
จะบอกได้ว่า การบริหารโรงเรียนจะบรรลุเป้าหมายมากน้อยเพียงใด ผูว้ิจยัพิจารณาแล้วเห็นว่า 
บทบาทของภาวะผูน้ ามีความส าคญัต่อความส าเร็จของโรงเรียน ดงันั้น จึงไดร้ะบุให้ภาวะผูน้ าฉนัท์
เพื่อนร่วมงานเป็นมิติหน่ึงท่ีใชว้ดัองคป์ระกอบดา้นการบริหารของโรงเรียน เพราะมีงานวิจยัหลาย
เร่ืองใหข้อ้คน้พบท่ีสอดคลอ้งกนัวา่ ประสิทธิผลของโรงเรียนมีความสัมพนัธ์อยา่งสูงกบัพฤติกรรม
ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียน โรงเรียนท่ีประสบผลส าเร็จมกัมีองค์ประกอบดา้น ภาวะผูน้ าเป็น
องค์ประกอบหลกั ดงันั้น ทางทฤษฎีระบบสังคมจึงก าหนดให้ภาวะผูน้ าฉันท์เพื่อนร่วมงานเป็น
พฤติกรรมของผูบ้ริหารโรงเรียนในระดบัการจดัการ (managerial level) ท่ีเป็นเคร่ืองมือบ่งบอกให้
เห็นว่า ได้ท าการตอบสนองการกระท าตามหน้าท่ีท่ีส าคญัของระบบสังคมด้านการท าให้บรรลุ
เป้าหมายของโรงเรียน ในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัได้ระบุค าจ ากัดความ หมายถึง ระดับสภาวะการ
ปฏิบติังานด้านพฤติกรรม ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีมุ่งเน้นการสร้างมิตรสัมพนัธ์ และ
มุ่งเนน้การสร้างกิจสัมพนัธ์ท่ีดีกบัครูในโรงเรียนโดยปฏิบติัตวัเป็นเสมือนเพื่อนร่วมงาน ท่ีสามารถ
ก าหนดมาตรฐานการท างานอยา่งเป็นระบบกระตุน้ใหค้รูไดร่้วมมือกนับรรลุเป้าหมายของโรงเรียน 
   3.2 การมุ่งเน้นวิชาการ (academic emphasis) ในการบริหารสถานศึกษานั้นถือว่า
งานวิชาการเป็นงานหลกัท่ีส าคญัท่ีสุด ทั้งน้ีเพราะมาตรฐานและคุณภาพของการศึกษานั้นสามารถ
พิจารณาไดจ้ากผลงานวชิาการ จากการศึกษาพบคุณภาพองคก์รในมิติการมุ่งเนน้วิชาการน้ี ไดมุ้่งจุด
สนใจไปท่ีนกัเรียนและการจดัการเรียนการสอนของครูดว้ย โดยท่ีคาดหวงัถึงผลสัมฤทธ์ิทางการ
เรียนของนกัเรียน ตลอดจนความเอาใจใส่ในดา้นการเรียนของนกัเรียน เช่น การคน้ควา้หาความรู้
เพิ่มเติมของนกัเรียน การช่วยเหลือเพื่อนนกัเรียนดว้ยกนัในเร่ืองการเรียน การมุ่งเนน้วิชาการจะตอ้ง
เป็นภารกิจหลกัของโรงเรียน ผูบ้ริหารและครูผูส้อนตอ้งร่วมกนัก าหนดเป้าหมายของผลสัมฤทธ์ิ
ทางการเรียนให้สูง เพื่อให้เกิดความเป็นเลิศทางวิชาการ ทั้งน้ี ตอ้งพยายามหาเทคนิควิธีการต่าง ๆ 



 36  

มาสนบัสนุนขอบข่ายของวิชาการให้สามารถบรรลุตามเป้าหมาย ผูบ้ริหารโรงเรียนตอ้งแสดงตน
เป็นผูน้ าทางวิชาการอย่างแท้จริง โดยให้ความสนใจและมีความรู้ทั้งทางด้านหลกัสูตร การจดั
กิจกรรมการเรียนการสอน การวดัผล และประเมินผลการนิเทศ การสอนอย่างเป็นระบบ เป็นตน้ 
ขณะเดียวกนับุคลากรท่ีเป็นครูผูส้อนในโรงเรียนตอ้งใช้ความสามารถในการจดัการเรียนการสอน 
เพื่อมุ่งเสริมสร้างความเป็นเลิศทางวิชาการให้นักเรียน โดยนักเรียนได้รับความรู้อย่างเต็มท่ี มี
ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนทุกกลุ่มประสบการณ์อยูใ่นระดบัดีมากและพฒันาใหสู้งข้ึนไปได ้
   ดังนั้น การมุ่งเน้นวิชาการ จึงเป็นองค์ประกอบส าคญัท่ีจะท าให้โรงเรียนประสบ
ผลส าเร็จเป็นองคก์รท่ีมีประสิทธิผลไดดี้ ตามทฤษฎีระบบสังคมไดก้ าหนดให้องคป์ระกอบน้ีเป็น
ภารกิจทางดา้นเทคนิค (technical level) ซ่ึงแสดงออกโดยใช้เคร่ืองมือหรือส่ือต่าง ๆท่ีจะบ่งบอก
หน้าท่ีส าคัญของระบบสังคมด้านการบรรลุเป้าหมาย มิติการมุ่งเน้นวิชาการเป็นมิติหน่ึงของ
องคป์ระกอบโรงเรียน และเป็นการปฏิบติังานของบุคลากรในโรงเรียนท่ีมุ่งเนน้ให้โรงเรียนมีความ
เป็นเลิศทางวิชาการ โดยให้นักเรียนมีผลสัมฤทธ์ิบรรลุวตัถุประสงค์ของหลักสูตร การจดัส่ือ
อุปกรณ์ การนิเทศภายในตลอดจนการวดัและประเมินผลท่ีเอ้ือต่อการเรียนการสอนท่ีดีท าให้
นกัเรียนมีความมุ่งมัน่ในการเรียนสูง (Wayne L. Hoy and Cecil G. Miskel, 1991: 380) 
   แทนเนอร์ (Tanner, 1981) ไดศึ้กษาพบวา่ แบบของผูน้ ากบับรรยากาศทางสถานศึกษา
เป็นปัจจัยพื้นฐานท่ีเห็นได้ชัดต่อความส าเร็จของสถานศึกษา ส่วนการศึกษาท่ีเก่ียวข้องกับ
สมรรถภาพท่ีจ าเป็นในงานของผูบ้ริหารสถานศึกษา ไดแ้ก่ การศึกษาของกาบนั (Gaban, 1982) ท่ี
พบวา่ สมรรถภาพท่ีจ าเป็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีจะช่วยใหส้ถานศึกษาประสบความส าเร็จมี 43 
ดา้น ในจ านวนน้ีมีเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัทกัษะของผูบ้ริหารการฝึกอบรมประจ าการเพื่อเพิ่มพูนความรู้
ของผูบ้ริหาร และประสบการณ์ในการท างานของผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นส าคญั 
   รูล (Ruhl,1985) พบว่า ปัจจยัท่ีจะช่วยพฒันาสถานศึกษาให้ประสบความส าเร็จมี 5 
ดา้น ไดแ้ก่ ความคาดหวงัในความส าเร็จของงาน ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร บรรยากาศของสถานศึกษา 
เป้าหมายทางวชิาการ และโปรแกรมการประเมินผลซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของคิไจ (Kijai, 1987) 
ท่ีพบวา่ สถานศึกษาท่ีประสบความส าเร็จจะมีคุณลกัษณะท่ีเป็นปัจจยัพื้นฐาน 5 ประการ บรรยากาศ
ของสถานศึกษา ภาพพจน์ของสถานศึกษา ความเป็นผูน้ าทางวิชาการ ความสามารถในการคิด
ค านวณและความสัมพนัธ์ระหว่างบา้นกบัสถานศึกษา แต่ความส าคญัทางวิชาการของผูบ้ริหารมี
ความสัมพนัธ์สูงต่อความส าเร็จของสถานศึกษา และสูงกวา่ปัจจยัดา้นอ่ืน ๆ  
  จากการศึกษาแนวคิดและผลงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัความส าเร็จของสถานศึกษา พอสรุปได้
วา่ ปัจจยัท่ีท าใหส้ถานศึกษาประสบความส าเร็จ ไดแ้ก่ 
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1. ภาวะผูน้ าและแบบผูน้ าของผูบ้ริหาร 
2. การก าหนดเป้าหมายหรือวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนของสถานศึกษา 
3. การเป็นผูน้ าทางวชิาการของผูบ้ริหาร 
4. บรรยากาศของสถานศึกษา 
5. ทกัษะดา้นมนุษยสัมพนัธ์ 
6. การใชอ้ านาจหนา้ท่ีและการตดัสินใจ 
7. ความสามารถในการแกปั้ญหาและการพฒันางาน 
8. ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้ริหารกบัผูร่้วมงาน 
9. ความพึงพอใจในการท างาน 
10. ความสามารถในการยดืหยุน่ต่อสถานการณ์เฉพาะหนา้ 
11. ประสบการณ์ทางการบริหาร 
12. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบา้นกบัสถานศึกษา 
 ปัจจยัดงักล่าว เป็นปัจจยัรวม ๆ ท่ีมิไดมี้การจดัล าดบัความส าคญัจ าเป็นมากนอ้ยกว่า

กนั แต่ในระบบบริหารการศึกษาไทย รวมทั้งจากผลการวจิยัในประเทศสนบัสนุนแนวความคิดท่ีวา่ 
การเป็นผู ้น าทางวิชาการของผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นปัจจัยส าคัญอันดับแรกท่ีจะส่งผลต่อ
ความส าเร็จของสถานศึกษา 
   ฮอลตนั (ฮอลตนั อา้งถึงใน วิโรจน์ สารรัตนะ , 2548: 324) โดยฮอลตนั ไดก้ล่าวถึง 
ลกัษณะของโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผลวา่ ประกอบดว้ยองคป์ระกอบหลกั 3 องคป์ระกอบ คือ 

1. การมีจุดหมายร่วม 
1.1  มีค่านิยมร่วมและความเช่ือร่วม 
1.2  มีจุดหมายชดัเจน 
1.3  มีภาวะผูน้ าทางการสอน 

2. เนน้การเรียนรู้ 
2.1  ติดตามความกา้วหนา้ของนกัเรียนสม ่าเสมอ 

 2.2  มีความคาดหวงัสูง 
 2.3  มีการพฒันาครู 
 2.4  เนน้การสอนและหลกัสูตร 

3. มีบรรยากาศการเรียนรู้ 
3.1  ความเก่ียวขอ้งและความรับผดิชอบของนกัเรียน 

 3.2  สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 
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 3.3  การยอมรับ 
 3.4  พฤติกรรมทางบวกของนกัเรียน 
 3.5  การสนบัสนุนจากชุมชนและผูป้กครอง 

 รัทเทอร์ (รัทเทอร์ อ้างถึงใน วิโรจน์ สารรัตนะ, 2548: 325) เห็นว่า โรงเรียนท่ีมี
ประสิทธิผลควรมีลกัษณะ ดงัน้ีคือ  

   1.  มีการก าหนดค่านิยม ความคาดหวงั และมาตรฐานของโรงเรียน 
   2.  มีการบริหารหอ้งเรียนท่ีดี 
   3.  มีการสอนของครูและความคาดหวงัท่ีสูง 
   4.  มีครูท่ีเป็นแบบอยา่งท่ีดี 
   5.  มีขอ้มูลยอ้นกลบัในทางบวกต่อนกัเรียน 
   6.  มีสภาพแวดลอ้มท่ีดีส าหรับนกัเรียนและครู 
   7.  มีการมอบหมายความรับผดิชอบใหก้บันกัเรียน 
   8.  มีการประสบผลส าเร็จของนกัเรียน 
   9.  มีกิจกรรมร่วมกนัระหวา่งครูกบันกัเรียน 

   มอร์ทิมอร์ (มอร์ทิมอร์ อา้งถึงใน วิโรจน์ สารรัตนะ, 2548: 326) โดยกล่าววา่ถึงปัจจยั
ส าคญัของโรงเรียนท่ีมีประสิทธิภาพดงัน้ี  

   1.  ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 
   2.  การมีส่วนร่วมของหวัหนา้ฝ่าย 
   3.  การมีส่วนร่วมของครูในการวางแผน การพฒันาและการตดัสินใจ 
   4.  ความสามคัคีของคณะครู 
   5.  เนน้การเรียนรู้ 
   6.  การสอนท่ีทา้ทาย 
   7.  สภาพแวดลอ้มท่ีส่งเสริมการท างาน 
   8.  เนน้การเรียนการสอน 
   9.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งครูกบันกัเรียน 
  10.  การบนัทึกขอ้มูลเพื่อการวางแผนและการประเมินผล 
  11.  การมีส่วนร่วมของผูป้กครองกบัวถีิชีวติในโรงเรียน 
  12.  มีบรรยากาศทางบวก 
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  ประสิทธิผลของโรงเรียนตามเกณฑ์มาตรฐานการศึกษาขั้นพืน้ฐาน 
  ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไดป้ระกาศเกณฑ์มาตรฐานการศึกษาขั้น
พื้นฐาน ดงัน้ี (ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2549: 25-30) 
  มาตรฐานดา้นผูเ้รียน ไดแ้ก่ มาตรฐานท่ี 1 ผูเ้รียนมีคุณธรรม จริยธรรม และค่านิยมท่ี
พึงประสงค์ มาตรฐานท่ี 2 ผูเ้รียนมีจิตส านึกในการอนุรักษ์และพฒันาส่ิงแวดลอ้ม มาตรฐานท่ี 3 
ผูเ้รียนมีทกัษะในการท างาน รักการท างาน สามารท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไดแ้ละมีเจตคติท่ีดีต่ออาชีพ
สุจริตมาตรฐานท่ี 4 ผูเ้รียนมีความสามารถในการคิดวิเคราะห์ คิดสังเคราะห์ มีวิจารณญาณ มี
ความคิดสร้างสรรค์ คิดไตร่ตรองและมีวิสัยทศัน์ มาตรฐานท่ี 5 ผูเ้รียนมีความรู้และทกัษะท่ีจ าเป็น
ตามหลกัสูตร มาตรฐานท่ี 6 ผูเ้รียนมีทกัษะในการแสวงหาความรู้ด้วยตนเอง รักการเรียนรู้ และ
พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง มาตรฐานท่ี 7 ผูเ้รียนมีสุขนิสัย สุขภาพกาย และสุขภาพจิตท่ีดี มาตรฐาน
ท่ี 8ผูเ้รียนมีสุนทรียภาพและลกัษณะนิสัยดา้นศิลปะ ดนตรี และกีฬา 
   มาตรฐานดา้นการเรียนการสอน ไดแ้ก่ มาตรฐานท่ี 9 ครูมีคุณธรรม จริยธรรม มีวุฒิ/
ความรู้ความสามารถตรงกบังานท่ีรับผิดชอบหมัน่พฒันาตนเองเขา้กบัชุมชนไดดี้ และมีครูพอเพียง 
มาตรฐานท่ี 10 ครูมีความสามารถในการจดัการเรียนการสอนอย่างมีประสิทธิภาพและเน้นผูเ้รียน
เป็นส าคญั 
  มาตรฐานด้านการบริหารและการจดัการศึกษา ได้แก่  มาตรฐานท่ี 11 ผูบ้ริหารมี
คุณธรรม จริยธรรม มีภาวะผูน้ าและมีความสามารถในการบริหารและจดัการศึกษา  มาตรฐานท่ี 12 
สถานศึกษามีการจดัองค์กร โครงสร้าง ระบบการบริหารงานและพฒันาองค์การอย่างเป็นระบบ
ครบวงจร มาตรฐานท่ี 13 สถานศึกษามีการบริหารและการจดัการศึกษาโดยใชส้ถานศึกษาเป็นฐาน 
มาตรฐานท่ี 14 สถานศึกษามีการจัดหลักสูตรและกระบวนการเรียนรู้ท่ีเน้นผูเ้รียนเป็นส าคัญ  
มาตรฐานท่ี 15สถานศึกษามีการจดักิจกรรมส่งเสริมคุณภาพผูเ้รียนอยา่งหลากหลาย มาตรฐานท่ี 16 
สถานศึกษามีการจดัสภาพแวดล้อมและการบริการท่ีส่งเสริมให้ผูเ้รียนพฒันาตามธรรมชาติเต็ม
ศกัยภาพ 
  มาตรฐานดา้นการพฒันาชุมชนแห่งการเรียนรู้ ไดแ้ก่  มาตรฐานท่ี 17 สถานศึกษามีการ
สนบัสนุนและใชแ้หล่งเรียนรู้และภูมิปัญญาในทอ้งถ่ิน มาตรฐานท่ี 18 สถานศึกษามีการร่วมมือกนั
ระหว่างบา้น องคก์รทางศาสนา สถาบนัวิชาการ และองค์กรภาครัฐและเอกชน เพื่อพฒันาวิถีการ
เรียนรู้ในชุมชน 
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   4.  เกณฑ์การวดัความส าเร็จขององค์การ (Criterion Measures of Effectiveness) 
    ความส าเร็จขององคก์ารสามารถมองไดส้องทาง คือ ความส าเร็จตามวตัถุประสงค์
ขององคก์าร และพฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจแก่ผูร่้วมงาน ซ่ึงโดยความเป็น
จริงองคก์ารหน่ึงอาจจะประสบความส าเร็จมากกวา่อีกองคก์ารหน่ึง จึงมีความเป็นไปไดว้า่ องคก์าร
ท่ีประสบความส าเร็จมากกว่ามีการออกแบบโครงสร้างขององค์การท่ีดีกว่า เกณฑ์ท่ีจะตดัสินว่า
องคก์ารใดประสบความส าเร็จมีหลายรูปแบบทั้งเกณฑเ์ด่ียวและเกณฑร์วม  
    1.  เกณฑ์เดี่ยวทีใ่ช้วดัความส าเร็จขององค์การ (Single-Criterion) 

   1.1  การมีผลก าไรสูง (Profit Maximization) 
    การมีผลก าไรสูง เป็นเกณฑ์เด่ียวท่ีนิยมน ามาใช้ตดัสินความส าเร็จของ

องค์การ แต่เดิมตราบจนปัจจุบนัน้ี  ดว้ยความคิดท่ีวา่ การลงทุนท่ีก่อให้เกิดความส าเร็จน่าจะมีผล
สะทอ้นให้เห็นจากผลก าไรท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงเป็นท่ียอมรับของนกัเศรษฐศาสตร์ทัว่ไป วิธีการก็คือ เป็น
การเปรียบเทียบจากรายได้ทั้งหมดกบัตน้ทุนท่ีลงไป เพื่อดูความแตกต่างว่ามีผลก าไรสูงกว่ามาก
นอ้ยเพียงใด 

    1.2  ความพอใจ (Satisficing) 
    เฮอร์เบิร์ต ไซมอน มีแนวความคิดว่า โดยทัว่ไปหน่วยงานไม่ว่าเล็กหรือ

ใหญ่ต่างก็มุ่งหวงัท่ีจะไดรั้บก าไรในระดบัท่ีคงท่ีแน่นอน ซ่ึงอาจจะไม่ใช่ในระดบัท่ีสูงสุดก็ได ้โดย
ไดรั้บผลก าไรจากการตลาดในสภาพท่ีมัน่คงแน่นอน และมีผลก าไรท่ีถึงแมจ้ะไม่สูงนกั แต่อยู่ใน
ระดบัท่ีองคก์ารพอใจ  
     1.3  เกณฑเ์ด่ียวอ่ืน ๆ (Other Single-Criterion) 
        จอห์นสัน แคมพเ์บลล์ (John Campbell) ไดร้วบรวมเกณฑ์เด่ียวอ่ืน ๆ ไว้
ทั้งส้ิน 19 ปัจจยั ท่ีน ามาใช้ในการประเมินความส าเร็จขององค์การ และท่ีนิยมน ามาใช้มากท่ีสุด 
ไดแ้ก่ 1) ผลการปฏิบติังานในภาพรวม (Overall Performance) ซ่ึงจะวดัและจดัอนัดบัโดยพนกังาน
หรือท่ีปรึกษาขององค์การ 2) ผลผลิตขององค์การ (Productivity) เป็นการวดัท่ีมีรูปแบบท่ีเป็น
ผลผลิต (Output) ซ่ึงเกิดจากข้อมูลการปฏิบัติจริง (Actual) 3) ความพึงพอใจของผูร่้วมงาน 
(Employee Satisfaction) ซ่ึงวดัไดจ้ากการตอบแบบสอบถามของผูร่้วมงานทุกคน 4) ผลก าไรหรือ
ส่ิงท่ีไดรั้บกลบัคืน (Profit or Rate of Return)ซ่ึงดูไดจ้ากขอ้มูลทางบญัชีและการเงิน 5) การลาออก 
(Withdrawal) ซ่ึงสามารถดูข้อมูลได้จากการสมัครเข้า การลาออก ตลอดจนการขาดงานของ
พนกังาน 
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    2.  เกณฑ์รวมทีใ่ช้วดัความส าเร็จขององค์การ (Multiple Criteria) 
  ริชาร์ด สเตียร์ส (Richard Steers) ไดท้  าการส ารวจเกณฑ์รวมหลายรูปแบบ และพบวา่ 

แต่ละรูปแบบต่างก็ให้ความหมายของความส าเร็จขององค์การ (Effectiveness) ในรูปแบบท่ี
หลากหลายของปัจจยัหลายตวั และมีความแตกต่างกนัในแนวความคิด คือ 

  ยชัแมนและซีชอร์ (Yuchman – Seashore) ไดใ้ห้ความหมายของความส าเร็จของ
องคก์าร (Organizational Effectiveness) ท่ีค่อนขา้งกวา้งในแง่ของการต่อรองต าแหน่ง (Bargaining 
Position) ในความหมายของการต่อรองต าแหน่งมีปัจจยัหลายตวั สรุปไดว้า่ มีดชันี 2 ตวั ท่ีส าคญัใน
การวดัความส าเร็จขององคก์าร ไดแ้ก่  

  1) ความโชคดีต่อการไดม้าซ่ึงปัจจยัท่ีหาไดย้ากและไม่ค่อยมีใครน ามาใช ้แต่เป็นปัจจยั
ท่ีมีคุณค่า (Scarce and Valued Resources) 
   2) การควบคุมสภาพแวดลอ้ม มีปัจจยัต่อปัจจยันั้นๆ (The Control of its Environment) 
   บาร์นาร์ด แบส (Bernard Bass) กล่าววา่ องคก์ารควรประเมินความส าเร็จในประเด็น
ต่อไปน้ี 
   1)  ระดบัของการผลิต ผลก าไรท่ีคาดว่าจะรับ และการดูแลรักษาองค์การให้อยู่ใน
สภาพท่ีดี 
   2)  ระดบัของค่านิยมของสมาชิกท่ีมีต่อองคก์าร 
   3)  ระดบัของค่านิยมของสมาชิกท่ีมีต่อสังคม 
   แบสมีความเช่ือว่า ทั้ งสามประเด็นดังกล่าวสามารถเป็นเกณฑ์ในการประเมิน
ความส าเร็จขององคก์ารได ้เพราะมีผลการศึกษาท่ีเช่ือถือไดเ้ช่นเดียวกบัปัจจยัดา้นอ่ืน ๆ เป็นเคร่ือง
ยนืยนั แบสมุ่งความสนใจไปท่ีความรับผิดขอบขององคก์ารท่ีมีต่อสังคม เช่นเดียวกบัแนวความคิด
ของศาสตราจารยเ์จ ลอยด์ ซทัเทิล (Prof. J. Lloyd Suttle) ท่ีไดใ้ห้ความหมายของประเด็นดงักล่าว
วา่ เป็นการวดัระดบัการท างานของพนกังานในองคก์ารท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจตามความตอ้งการ
และประสบการณ์ของแต่ละบุคคลในองค์การซ่ึงในปัจจุบนัประเด็นเหล่าน้ีไดก้ลายเป็นเกณฑ์ท่ี
ส าคญัในการวดัความส าเร็จขององคก์าร 
   แมคเกรเกอร์ (McGreger, 1967) มีแนวความคิดวา่การท่ีจะวดัความส าเร็จขององคก์าร
นั้น สามารถวดัดว้ยเกณฑ ์4 ประการ ไดแ้ก่ 

 1.  การพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนั (Interdependence) 
 2.  การควบคุมตนเอง (Self-Control) 
 3.  ยทุธวธีิในการบริหารและการนิเทศงาน (Supervision and Management Strategy) 
 4.  ความสามารถในการปรับตวัและการท าความเขา้ใจ (Flexibility and Understanding) 
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   มอทท ์(Mott, 1972) มีแนวคิดวา่ ในการท่ีจะวดัความส าเร็จขององคก์ารสามารถวดัได้
ดว้ยปัจจยั 8 ประการ ไดแ้ก่ 

1. ความชดัเจนของวตัถุประสงคท่ี์ผูร่้วมงานทุกคนในองคก์ารร่วมกนัสร้างข้ึน 
2. ความส าเร็จในงานยอ่ยแต่ละงาน 
3. ความสามารถในการคิดสร้างสรรคเ์พื่อแกปั้ญหาของบุคลากรในการท างาน 
4. ความสามารถในการคิดสร้างสรรคเ์พื่อแกปั้ญหาของกลุ่มในการท างาน 
5.  ความสามารถในการประสานงานเพื่อแกไ้ขปัญหาระหว่างบุคคลในองค์การกบั

งานท่ีท า 
6. สัดส่วนท่ีเหมาะสมระหวา่งบุคคลในองคก์ารกบัหน่วยงานยอ่ยท่ีไดรั้บมอบหมาย 
7.  ความสามารถในการสนองตอบต่อความตอ้งการของบุคคลในองค์การท่ีเก่ียวกบั

งานอยา่งยติุธรรมและมีเหตุผล 
8. ระดบัของความส าเร็จท่ีผูบ้ริหารตั้งไว ้

 มีความคิดท่ีสอดคลอ้งกบัแนวความคิดของมอทท ์คือ แนวความคิดของ มาดาส และ
คณะ (Madaus and others, 1980) ท่ีกล่าวถึงความหมายของความส าเร็จขององคก์ารวา่เก่ียวขอ้งกบั
ค า 2 ค า คือ 

1. วตัถุประสงค ์(Objectives) 
2. ผลสัมฤทธ์ิของงาน (Achievement) 
 ดังนั้น การท่ีประเมินว่าสถานศึกษาประสบความส าเร็จหรือไม่ ควรเปรียบเทียบ

ระหวา่งวตัถุประสงคข์องสถานศึกษากบัผลการปฏิบติัตามวตัถุประสงคน์ั้น ๆ 
   จากท่ีกล่าวมา พอสรุปไดว้า่ เกณฑก์ารวดัความส าเร็จขององคก์ารสามารถใชไ้ดห้ลาย
รูปแบบ เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายท่ีองคก์ารตั้งไว ้ตรงกบัส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งการจะวดั  ผูบ้ริหาร
องค์การจึงควรเลือกใช้โดยการผสมผสานเกณฑ์จากหลายรูปแบบ เพื่อให้เกณฑ์รวม โดยมิตอ้ง
ยดึถือเพียงรูปแบบใดรูปแบบหน่ึง โดยเฉพาะตามขอ้เสนอแนะของนกัวชิาการแต่ละคน ขอ้ส าคญัท่ี
ตอ้งค านึงถึงก็คือ เกณฑ์เหล่าน้ีส่วนใหญ่เป็นเกณฑ์ขององค์การธุรกิจ การน ามาประยุกต์ใช้กับ
องคก์ารทางการศึกษาจึงตอ้งพิจารณาอยา่งเหมาะสม 
   5.  วธีิการประเมินประสิทธิผลของสถานศึกษา 
      การประเมินประสิทธิผลเป็นเร่ืองส าคญัและจ าเป็น Cherrington  (1989) กล่าว
ว่า องค์การจะด ารงอยู่รอดได้ ต้องมีผลความส าเร็จตามเป้าหมาย ประสิทธิผลเป็นตัวช้ีว ัด
ความส าเร็จขององค์การ หากปราศจากการประเมินประสิทธิผลแลว้ จะไม่มีทางทราบไดว้่าการ
ปฏิบัติภารกิจขององค์การเป็นอย่างไร การประเมินผล หรือการวดัผลของประสิทธิผลการ
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ปฏิบัติงาน มีการศึกษาค้นคว้าวิจัยมากมาย เพื่อท่ีจะหาตัวแปรหรือบรรทัดฐานท่ีจะใช้ว ัด
ประสิทธิผล เช่น ใชต้วัแปรท่ีเก่ียวกบัปริมาณผลผลิต แรงจูงใจ ความพอใจในงาน ขวญัและความ
สามคัคี ซ่ึงตวัแปรเหล่าน้ี จากการศึกษาคน้ควา้ของนกัวิชาการหลาย ๆ ท่าน พบวา่ ตวัแปรบางตวั
ขดัแยง้กนั และไม่สามารถใชไ้ดก้บัทุกองคก์าร วิธีประเมินผลงานหรือประสิทธิผลชองงานมีหลาย
ประการ อาจสรุปได ้3 กลุ่ม ดงัน้ี 
   กลุ่มท่ี 1  เป็นวิธีท่ีใชป้ระเมินผลเฉพาะบุคคลแต่ละบุคคล ใชป้ระเมินผูท่ี้ตอ้งการ
ประเมินทีละคน โดยแยกกนัในแต่ละคร้ัง และไม่น่าไปเปรียบเทียบโดยตรงทนัทีกบัผูอ่ื้น 
    กลุ่มท่ี 2  วีประเมินท่ีใช้กับคนหลาย ๆ คน พร้อม ๆ กัน วิธีน้ีจะประเมินผูถู้ก
ประเมินพร้อมกนัหลาย ๆ คน โดยเปรียบเทียบกบัผูถู้กประเมินอ่ืน ๆ ในคร้ังเดียวกนั 
    กลุ่มท่ี 3 วธีิประเมินวธีิอ่ืน ๆ มี 2 วธีิ คือ 
 1.  วิธีทดสอบผลงาน (Performance Test) เป็นวิธีการออกแบบทดสอบผล
การปฏิบติังานเพื่อน ามาใชท้ดสอบประเมินผล แลว้ติดตามประเมินวา่มีผลงานดี เลว อยา่งไร 
      2.  วธีิการประมวลผลงานรอบดา้น (Field Review Technique) เป็นวิธีการท่ี
ใชผู้ป้ระเมินจากภายนอก โดยผูถู้กประเมินและผูบ้งัคบับญัชาของผูถู้กประเมิน จะตอ้งตอบค าถาม
ปากเปล่าต่อผูม้าตรวจ หรือผูป้ระเมินจากภายนอก 
  ฮอย และมิสเกล (Hoy and Miskel. 1991: 380-383) ไดเ้สนอรูปแบบการประเมินแบบ
บูรณาการ ตามทฤษฎีของ พาร์สัน (Parsons) ท่ีถือว่าองค์การเป็นระบบสังคม ความอยู่รอดของ
ระบบสังคมจะข้ึนอยู่กบัหน้าท่ีท่ีส าคญั 4 ประการ ซ่ึงหน้าท่ีเหล่าน้ี เป็นพื้นฐานท่ีท าให้ได้มาซ่ึง
ทรัพยากรและสามารพิจารณาถึงเป้าหมายขององค์การได ้ตลอดจนทุกระบบสังคมตอ้งสามารถ
แกปั้ญหาพื้นฐาน 4 ประการ คือ 
   1. การปรับตวั (Adaptation) หมายถึง ความสามารถของโรงเรียนในการปรับเปล่ียน
หรือพร้อมท่ีจะปรับเปล่ียนกระบวนการปฏิบติังาน เพื่อให้โรงเรียนด าเนินงานไดอ้ย่างสอดคลอ้ง
กับบทบาทหน้าท่ี และสภาพแวดล้อมท่ีมีการเปล่ียนแปลง โดยพิจารณาจากการยอมรับใน
ความสามารถและความรวดเร็วในการบริหารงานของผูบ้ริหารโรงเรียน 
   2.  การบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร (Goal Attainment) หมายถึง ความสามารถของ
โรงเรียนในการด าเนินงานตามบทบาทหนา้ท่ี มีการก าหนดวตัถุประสงคข์องโรงเรียนอยา่งชดัเจน
เพื่อใหส้ามารถด าเนินงานไดบ้รรลุตามวตัถุประสงคน์ั้น 
   3.  การบูรณาการ (Integration) หมายถึง การสร้างความมัน่คงของสังคมภายในระบบ 
ไดแ้ก่ กระบวนการของโรงเรียน การประสานงาน และความสัมพนัธ์ทางสังคมให้มีลกัษณะเป็น
หน่วยเดียวกนั 
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  4.  การมีจิตมุ่งต่อองค์การ (Latency) หมายถึง ความสามารถของโรงเรียนท่ีท าให้
บุคลากรในโรงเรียนมีความรู้สึกท่ีดีต่อการท างาน ลกัษณะงาน ค่าตอบแทน เพื่อนร่วมงาน ลกัษณะ
การบริหาร หรือความกา้วหนา้ในอาชีพ 

 Campbell (1977: 13-35) และ Steers (1975) ไดเ้สนอการวดัประสิทธิผล ไวด้งัน้ี 
   1.  การปรับตวั ประกอบดว้ย 
 1.1 ความสามารถในการปรับตวัต่อส่ิงแวดลอ้ม 
         1.2 การใชน้วตักรรมใหม่ในการบริหารงาน 
 1.3 การเจริญเติบโตขององคก์าร 
 1.4 การพฒันาคุณภาพองคก์ารอยา่งต่อเน่ือง 
  2.  การบรรลุเป้าหมายองคก์าร 
 2.1 การบรรลุวตัถุประสงคข์องงาน และโครงการต่าง ๆ  
 2.2 ความมีคุณภาพของปัจจยักระบวนการ และผลผลิตขององคก์าร  
          2.3 ความเพียงพอของทรัพยากรท่ีองคก์ารตอ้งการ 
         2.4 ประสิทธิภาพในการท างานขององคก์าร 

 3.  การบูรณาการ 
3.1 ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร 

 3.2 บรรยากาศองคก์าร หรือสุขภาพจิตของบุคลากร 
 3.3 การติดต่อส่ือสารในองคก์าร 
 3.4 การวดัระดบั และแกปั้ญหาความขดัแยง้ 
   4.  คุณธรรมจริยธรรม 
 4.1 ความจงรักภกัดีของบุคลาการต่อองคก์าร 
 4.2 การก าหนดเป้าหมายชีวติของบุคลากร 
          4.3 แรงจูงใจในการท างาน 
 4.4 ความเป็นตวัของตวัเองของบุคลากรแต่ละคน   
  Mott (1972) ไดผ้สมผสานแนวความคิดทั้งแง่เป้าหมาย และระบบทรัพยากรมาเป็น
เกณฑใ์นการพิจารณาประสิทธิผลการเรียน Miskel และ Ferguson (1985: 55) ไดพ้ฒันาเคร่ืองมือวดั
ประสิทธิผลเรียก IPOE (Index of Perceived Organizational Effectiveness) ซ่ึงมีการพฒันา
เคร่ืองมือของ Mott ครอบคลุมประสิทธิผลของโรงเรียน 4 ดา้น คือ  
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   1.  ความสามารถในการผลิตนกัเรียนท่ีมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูง 
   2.  ความสามารถในการพฒันานกัเรียน ใหมี้ทศันคติทางบวก 
   3.  ความสามารถในการพฒันาปรับเปล่ียนโรงเรียน ใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้ม 
   4.  ความสามารถการแกปั้ญหาในโรงเรียน 
   
มิติของประสิทธิผล           ตวับ่งช้ีประสิทธิผล Campbell        ตวับ่งช้ีประสิทธิผล Hoy and Miskel 
 

การปรับตวั    ความสามารถในการปรับตวัต่อส่ิงแวดลอ้ม           ความสามารถในการปรับตวั  
(adaptation)    การใชน้วตักรรมใหม่ในการบริหารงาน           นวตักรรม  
                     การเจริญเติบโตขององคก์าร                      ความกา้วหนา้  
     การพฒันาคุณภาพองคก์ารอยา่งต่อเน่ือง               การพฒันา  
 

การบรรลุ          การบรรลุวตัถุประสงคข์องงาน โครงการต่าง ๆ        ผลสัมฤทธ์ิ 
วตัถุประสงค ์   ความมีคุณภาพของปัจจยักระบวนการ ผลผลิต           คุณภาพ 
ขององคก์าร    ความเพียงพอของทรัพยากรท่ีองคก์ารตอ้งการ       การไดม้าซ่ึงทรัพยากร  
(Goal Attainment)ประสิทธิภาพในการท างานขององคก์าร          ประสิทธิภาพ 
 

การบูรณาการ     ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร   ความพึงพอใจ         
(integration)       บรรยากาศองคก์าร หรือสุขภาพจิตของบุคลากร บรรยากาศองคก์าร  
         การติดต่อส่ือสารในองคก์าร       การติดต่อส่ือสาร 
        การวดัระดบั และแกปั้ญหาความขดัแยง้    ความขดัแยง้      
      

การมีจิตมุ่ง   ความจงรักภกัดีของบุคลากรต่อองคก์าร    ความจงรักภกัดี  
ต่อองคก์าร   การก าหนดเป้าหมายชีวติของบุคลากร    ความสนใจในชีวติ  
(latency)    แรงจูงใจในการท างาน         การจูงใจ 
    ความเป็นตวัของตวัเองของบุคลากร              ความมีเอกลกัษณ์ขององคก์าร 
     
  
 โดยสรุป ผูว้จิยัไดว้เิคราะห์ประสิทธิผลในการวจิยัคร้ังน้ีไดเ้ป็น 4 ดา้น ดงัน้ี 
  1.  ดา้นการปรับตวั คือ ความสามารถในการปรับตวัต่อส่ิงแวดลอ้มของโรงเรียน การ
ใชน้วตักรรมใหม่ในการบริหารงาน การเจริญเติบโตและความกา้วหนา้ขององคก์ารและ การพฒันา
คุณภาพองคก์ารอยา่งต่อเน่ือง  
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  2.  ด้านการบรรลุวตัถุประสงค์ขององค์การ คือ ความสามารถของโรงเรียนด้าน
ผลสัมฤทธ์ิของงานและโครงการต่าง ๆ ความมีคุณภาพของกระบวนการและผลผลิต ความเพียงพอ
และการไดม้าซ่ึงทรัพยากร และประสิทธิภาพในการท างานขององคก์าร  
  3.  ดา้นการบูรณาการ คือ ความสามารถของโรงเรียนในการติดต่อส่ือสารภายใน
องคก์าร ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร บรรยากาศองค์กรหรือสุขภาพจิตของบุคลากร 
และความสามารถในการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้  
  4.  ดา้นการมีจิตมุ่งต่อองคก์าร คือ ความสามารถในการสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
ความจงรักภกัดีของบุคลากรต่อองคก์าร การก าหนดเป้าหมายและความสนใจในชีวิตของบุคลากร 
ความเป็นตวัของตวัเองของบุคลากรและความมีเอกลกัษณ์ขององคก์าร 
 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

 1.  งานวจัิยในประเทศ 
                        1.1  งานวจัิยเกีย่วกบัการใช้อ านาจ 

       ชชัชม ทองแยม้ (2547: บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งการใช้
พลงัอ านาจของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัความพึงพอใจของครู ในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
กาญจนบุรี พบวา่ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 6 ดา้นการใชอ้ านาจเรียงตามล าดบั ดา้นการอา้งอิง 
ดา้นข่าวสาร ดา้นความเช่ียวชาญ ดา้นการพึ่งพา ดา้นกฎหมาย และดา้นการให้รางวลั ส่วนดา้นการ
บงัคบัอยู่ในระดบันอ้ย ความพึงพอใจของครูต่อการใช้พลงัอ านาจผูบ้ริหารโรงเรียน โดยภาพรวม
อยู่ในระดบัมาก 6 ดา้น ความพึงพอใจ  พลงัอ านาจอา้งอิง พลงัอ านาจข่าวสาร พลงัอ านาจความ
เช่ียวชาญ พลงัอ านาจพึ่งพา พลงัอ านาจตามกฎหมายและพลงัอ านาจการให้รางวลั ส่วนพลงัอ านาจ
การบงัคบัครูพอใจในระดบัปานกลาง ผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีมีขนาดต่างกนั มีการใช้พลงัอ านาจไม่
แตกต่างกัน ความพึงพอใจของครูต่อการใช้พลังอ านาจของผูบ้ริหารโรงเรียนมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความพึงพอใจของครูในภาพรวม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

   ณรงคศ์กัด์ิ เหมือนชาติ (2547: บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
การใช้อ านาจในการบริหารงานของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัประสิทธิผลสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสุรินทร์ พบว่า การใช้อ านาจในการบริหารงานของผูบ้ริหาร
สถานศึกษามีการใช้อ านาจรูปแบบต่าง ๆ โดยรวมและแต่ละรูปแบบอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขนาดกลางมีการใชอ้  านาจจากการใหร้างวลัมากกวา่ทุกอ านาจและผูบ้ริหารสถานศึกษา
ทุกขนาดมีการใช้อ านาจเช่ือมโยงน้อยกว่าทุกอ านาจเช่นเดียวกนั ประสิทธิผลของสถานศึกษา
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โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยมีประสิทธิผลด้านการอุทิศเวลาให้กบังานในหน้าท่ี
มากกวา่ทุกดา้นและมีประสิทธิผลดา้นการเอาใจใส่ต่อคุณภาพการจดัการเรียนการสอนนอ้ยกวา่ทุก
ดา้นในสถานศึกษาขนาดใหญ่มีประสิทธิผลดา้นการอุทิศเวลาให้กบังานในหน้าท่ีมากกว่าทุกดา้น 
สถานศึกษาขนาดกลางมีประสิทธิผลดา้นภาวะผู ้น าของผูบ้ริหารสถานศึกษามากกว่าทุกดา้นและ
สถานศึกษาขนาดเล็ก มีประสิทธิผลดา้นความคาดหวงัของสถานศึกษาท่ีมีต่อนกัเรียนมากกวา่ทุก
ดา้น ส่วนสถานศึกษาขนาดใหญ่และขนาดเล็กมีประสิทธิผลดา้นการเอาใจใส่ต่อคุณภาพการจดัการ
เรียนการสอนนอ้ยกวา่ทุกดา้นและในสถานศึกษาขนาดกลางมีประสิทธิผลดา้นการอุทิศเวลาให้กบั
งานในหน้าท่ีน้อยกว่าทุกด้าน และความสัมพนัธ์ระหว่างการใช้อ านาจในการบริหารงานของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษากบัประสิทธิผลสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่า มีความสัมพนัธ์กนัในทางบวก
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ สหสัมพันธ์เท่ากับ .824  และมี
ความสัมพนัธ์อยู่ในระดับสูง ซ่ึงการใช้อ านาจจากความเช่ียวชาญและอ านาจตามกฎหมายมี
ความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัสูง อ านาจอา้งอิง อ านาจข่าวสารขอ้มูล อ านาจบงัคบั และอ านาจเช่ือมโยง 
มีความสัมพนัธ์อยู่ในระดบักลาง ส่วนอ านาจจากการให้รางวลัมีความสัมพนัธ์น้อยกว่าทุกอ านาจ
และอยูใ่นระดบัต ่า 

นิตยา แสนใจกลา้ (2548 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาการใชอ้  านาจของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแกว้ เขต 1 พบว่า การใชอ้  านาจของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแกว้ เขต 1 โดยรวมและรายดา้น อยูใ่นระดบั
มาก เม่ือเปรียบเทียบการใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาจ าแนกตามประสบการณ์ในการบราหร
งาน พบวา่ โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ และเม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ การใช้
อ านาจการใหร้างวลัและอ านาจอา้งอิงแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนดา้นอ่ืน 
ๆ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ผลการเปรียบเทียบการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
จ าแนกตามขนาดสถานศึกษา พบว่า โดยรวมแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัท่ีระดบั .05 และเม่ือ
พิจารณารายดา้น พบว่า การใช้อ านาจการให้รางวลั อ านาจการบงัคบั อ านาจข่าวสาร และอ านาจ
การติดต่อเช่ือมโยงแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนด้านอ่ืน ๆ แตกต่างกนั
อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 

คมกริช วงศาโรจน์ (2549 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาการใชอ้  านาจของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการวิจยัพบว่า การใช้อ านาจของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายดา้นอยู่ใน
ระดบัมากยกเวน้รายดา้นอยู ่2 ขอ้ อยูใ่นระดบัปานกลาง คือ ดา้นอ านาจการบงัคบั และอ านาจตาม
กฎหมาย เม่ือเปรียบเทียบการใช้อ านาจของผู ้บริหารสถานศึกษา จ าแนกตามประ เภทของ
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สถานศึกษา พบว่า โรงเรียนขยายโอกาสมีค่าเฉล่ียน้อยกว่าโรงเรียนท่ีไม่ใช่โรงเรียนขยายโอกาส 
โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั (p<.05) ส่วนดา้นอ านาจบงัคบั ดา้นอ านาจความเช่ียวชาญ ดา้น
อ านาจข่าวสาร และดา้นอ านาจเชิงสัมพนัธ์ พบวา่ แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 กษิภณ  ชินวงศ์ (2550 : บทคดัย่อ) ได้ศึกษาการใช้อ านาจของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 พบวา่ 1) การใช้อ านาจของผูบ้ริหาร
โรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรีเขต 3 โดยรวมและรายไดอ้ยู่ในระดบัมาก เรียง
ตามล าดบัจากมากไปหาน้อย ดงัน้ี อ านาจตามกฎหมาย อ านาจอา้งอิง อ านาจเช่ียวชาญ อ านาจการ
ให้รางวลั และอ านาจการบงัคบั 2) การใช้อ านาจของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาชลบุรี เขต 3 ท่ีมีประสบการณ์ในการบริหารต่างกนั มีการใชอ้  านาจในการบริหารโดยรวม
และรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ยกเวน้การใชอ้  านาจดา้นการบงัคบัแตกต่างกนั
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และ 3) การใช้อ านาจของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 ท่ีบริหารโรงเรียนขนาดใหญ่และขนาดใหญ่พิเศษ มีการใช้อ านาจ
ในการบริหารโดยรวม และรายดา้นแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 1.2   งานวจัิยเกีย่วกบัประสิทธิผลของโรงเรียน 
        อ านวย ศิริรแพทย ์(2542 : บทคดัยอ่) ไดท้ากรศึกษา ความสัมพนัธ์ระหวา่ง

การใช้อ านาจ ของผูบ้ริหารกับประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานการ
ประถมศึกษาแห่งชาติ เขตการศึกษาท่ี 12 ผลการวิจยัพบว่า การใช้อ านาจของผูบ้ริหารโรงเรียน
ประถมศึกษาสังกดัส านกังานการประถมศึกษาแห่งชาติ เขตการศึกษาท่ี 12 โดยรวมทุกดา้น อยูใ่น
ระดบัมาก การใช้อ านาจของผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีมีขนาดแตกต่างกนั มีความแตกต่างกนัอย่างไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติ และจ าแนกตามประเภทโรงเรียนมีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ประสิทธิผลของโรงเรียน โดยรวมทุกด้านอยู่ในระดบัมาก ประสิทธิผลของโรงเรียนท่ีมีขนาด
แตกต่างกนั มีความแตกต่างกนัอย่างไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ และจ าแนกตามประเภทโรงเรียน มี
ความแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ การใช้อ านาจของผูบ้ริหารโรงเรียน แต่ละด้านและ
โดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางถึงระดบัสูงกบัประสิทธิผลของโรงเรียนแต่ละ
ดา้นและโดยรวม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

 จนัทนา มัน่คง (2546 : บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาเก่ียวกบั ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
องค์ประกอบท่ีสนับสนุนการบริหารคุณภาพกับประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาสังกัด
ส านกังานการประถมศึกษาจงัหวดัก าแพงเพชร ผลการวจิยัพบวา่ 1) ระดบัองคป์ระกอบท่ีสนบัสนุน
การบริหารคุณภาพ โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดบัมาก 2) การเปรียบเทียบองค์ประกอบท่ี
สนบัสนุนการบริหารคุณภาพโรงเรียน จ าแนกตามขนาดโรงเรียนโดยภาพรวม พบวา่ องคป์ระกอบ
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ท่ีสนบัสนุนการบริหารคุณภาพแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  3) ประสิทธิผล
ของโรงเรียน โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 4) การเปรียบเทียบประสิทธิผลของ
โรงเรียน จ าแนกตามขนาดโรงเรียน โดยภาพร่วมพบว่า โรงเรียนประถมศึกษาท่ีมีขนาดต่างกนัมี
ประสิทธิผลของโรงเรียนแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และ 5) องค์ประกอบท่ี
สนบัสนุนการบริหารคุณภาพมีความพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลของโรงเรียนอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 

บุญเชิด ข าชุ่ม (2547 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัการศึกษาการบริหารการ
จดัการศึกษาและประสิทธิผลของโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาจงัหวดัก าแพงเพชร 
เขต 2 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารโรงเรียน จ านวน 132 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการ
วิจยั ได้แก่ แบบสอบถาม มีทั้งหมด 3 ตอน การวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐาน วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ทดสอบความแตกต่าง
เป็นรายคู่ตามวิธีของเซฟเฟ่ ผลการวิจยัพบว่า 1) การบริหารจดัการศึกษาและประสิทธิผลของ
โรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาจงัหวดัก าแพงเพชร เขต 2  โดยภาพรวมอยู่ในระดบั
มาก 2) ผลการเปรียบเทียบการบริหารจดัการศึกษาประสิทธิผลของโรงเรียน สังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาจงัหวดัก าแพงเพชร เขต 2   จ  าแนกตามขนาดโรงเรียนและประสบการณ์ในการ
บริหารแตกต่างกนัอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 3) ประสิทธิผลของโรงเรียน ในสังกดั
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาจงัหวดัก าแพงเพชร เขต 2   อยู่ในระดบัมาก 4) ผลการเปรียบเทียบ
ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาจงัหวดัก าแพงเพชร เขต 2  จ  าแนกตาม
ขนาดโรงเรียนและประสบการณ์ในการบริหารแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
5) การบริหารจดัการศึกษาและประสิทธิผลของโรงเรียน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผล
ของโรงเรียน ในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาจงัหวดัก าแพงเพชร เขต 2  อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 

อุทยั โนภาศ (2547 : บทคดัย่อ) การใช้อ านาจทั้ง 5 ด้าน ของผูบ้ริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 3 โดยรวมอยูใ่นระดบั
มาก ถึง มากท่ีสุด เป็นส่วนใหญ่ แต่เม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบว่า ผูบ้ริหารใชอ้  านาจทั้ง 5 ดา้น 
เรียงล าดบัจากมากท่ีสุดไปตามล าดับได้แก่ ผูบ้ริหารใช้อ านาจความเช่ียวชาญ อ านาจการอา้งอิง 
อ านาจตามกฎหมาย อ านาจการให้รางวลั อ านาจการบงัคบั ส่วนการศึกษาประสิทธิผลของการ
ท างาน พบวา่ ดา้นการปรับตวั และดา้นการบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร อยูใ่นระดบัมากถึงปาน
กลาง ส่วนประสิทธิผลดา้นการบูรณาการและการมีจิตมุ่งต่อองคก์าร อยูใ่นระดบัมาก ถึงมากท่ีสุด 
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 ตรีเพชร จนัทร์ส่องศรี (2548 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัความสัมพนัธ์
ระหว่างพฤติกรรมความเป็นผูน้ าทางวิชาการของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัประสิทธิผลของโรงเรียน
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาพระนครอยุธยา เขต 1 และ 2 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัเป็น
ผูบ้ริหารโรงเรียน จ านวน 201 คน ผลการวิจยัสรุปไดด้งัน้ี 1) ระดบัพฤติกรรมความเป็นผูน้ าทาง
วิชาการของผูบ้ริหารโรงเรียนโดยภาพรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก เรียงล าดบัจากมากไปหา
นอ้ยไดด้งัน้ี การส่งเสริมบรรยากาศทางวชิาการของโรงเรียน การจดัการดา้นการเรียนการสอน และ
การก าหนดภารกิจของโรงเรียน 2) ระดบัประสิทธิผลของโรงเรียนโดยภาพรวมและรายดา้น อยูใ่น
ระดับมาก เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้ดังน้ี ความสามารถในการแก้ปัญหาในโรงเรียน 
ความสามารถในการปรับตวัให้เข้ากบัส่ิงแวดล้อมท่ีบีบบงัคบัได้ดี ความสามารถในการพฒันา
นกัเรียนให้มีทศันคติเชิงบวก และความสามารถในการผลิตนกัเรียนท่ีมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูง 
3) พฤติกรรมความเป็นผูน้ าทางวิชาการของผูบ้ริหารโรงเรียน โดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์เชิงบวก
กบัประสิทธิผลของโรงเรียนอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และ 4) พฤติกรรมความเป็นผูน้ า
ทางวิชาการของผูบ้ริหารโรงเรียน โดยภาพรวมมีผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน โดยภาพรวมมี 2 
ตวัแปร คือ การส่งเสริมบรรยากาศทางวชิาการของโรงเรียนและการจดัการดา้นการเรียนการสอน 

 วรัิตน์ มโนวฒันา (2549 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารกบัประสิทธิผลของโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาราชบุรี กลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีใช้ในการวิจยั ไดแ้ก่ โรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาราชบุรี จ  านวน 107 
โรงเรียน เป็นครูผูส้อนจ านวนทั้งส้ิน 815 คน ผลการวิจยัสรุปได้ดงัน้ี 1) ระดบั ภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาราชบุรี พบว่า มีค่าอยู่ในระดบัมากท่ีสุดทั้ง
ดา้นภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนและแบบเปล่ียนสภาพ เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ภาวะผูน้ า
แลกเปล่ียนเรียงล าดบัตามค่าเฉล่ียไดแ้ก่ ดา้นการให้รางวลัตามสถานการณ์ รองลงไป คือ ดา้นการ
บริหารแบบวางเฉย ส่วนด้านภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนสภาพเรียงล าดบัตามค่าเฉล่ีย ไดแ้ก่ ดา้น
ความเสน่หา ด้านการดลใจ ด้านการมุ่งความสัมพนัธ์ เป็นรายบุคคล และสุดทา้ย คือ ด้านการ
กระตุน้การใชปั้ญญา  2) ระดบัประสิทธิผลของโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาราชบุรี 
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นความสามารถของโรงเรียนในการ
แก้ปัญหาภายในโรงเรียนมี ค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ ด้านความสามารถของโรงเรียนในการ
ปรับเปล่ียนและพฒันาโรงเรียน ดา้นความสามารถของโรงเรียนในการพฒันานกัเรียนให้มีเจตคติใน
ทางบวก และดา้นความสามารถขอโรงเรียนในการผลิตนกัเรียนให้มีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูงข้ึน 
และ 3) ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของโรงเรียนอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .01 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้และมีความสัมพนัธ์กนัในทางบวก ในระดบัปานกลาง 
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2.  งานวจัิยต่างประเทศ 
    ฮอร์นเนอร์ (Horner. 1985 : 231:A) ไดท้  าการศึกษาประสิทธิผลของโรงเรียน
มธัยมศึกษาในรัฐนิวเจอร์ซี ตามแนวคิดของพาร์สัน  จากการศึกษาพบว่า การบูรณาการ การคง
สภาพความสมบูรณ์ของระบบค่านิยมและการปรับตวัมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง  และการ   
บูรณาการ การคงสภาพความสมบูรณ์ของระบบค่านิยมและการปรับตวัยงัมีความสัมพนัธ์กับ
ผลสัมฤทธ์ิในการบรรลุเป้าหมายอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติดว้ย 

   ฮอปปิง (Hopping, 2006)ได้ศึกษาเร่ืองการกระจายอ านาจ: การศึกษาเก่ียวกบั
ผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา และการไดม้าซ่ึงอ านาจแห่งความเป็นผูน้ า ผลการศึกษาปรากฏว่า 
ความเก่ียวขอ้งกนัของอ านาจแห่งภาวะผูน้ าถูกรับรู้ขณะท่ีตอ้งการโดยผูบ้ริหารมากกวา่อีกหากอาจ
แห่งภาวะผูน้ าอ่ืน ๆ อ านาจแห่งภาวะผูน้ าทั้งหมดท่ีรับรู้ไดว้า่ไดรั้บมาในระดบัสูงกวา่ผลของการมีท่ี
ปรึกษาดูแลอย่างเป็นทางการ พอ ๆ กบัการคา้กนัต่อเพียงมีท่ีปรึกษาโดยตรงแต่ละขอ้ของความ
แตกต่างน้ี ยงัถูกพบว่ามีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัทางสถิติอย่างเด่นชดักบัขอ้ยกเวน้ของอ านาจ
แบบบีบบงัคบั การจบัคู่หรือการไม่จบัคู่เพศของผูดู้แล หรือท่ีปรึกษาโดยตรง ไม่ท าให้เกิดความ
แตกต่างกนัอยา่งเด่นชดัในการรับรู้ท่ีไดรั้บมาซ่ึงอ านาจแห่งภาวะผูน้ าใด ๆ ทั้งชนิดอ านาจแห่งภาวะ
ผูน้ าทั้งแบบอา้งอิงและเช่ือมโยงกนั เป็นเพียงอ านาจท่ีแสดงออกมาอยา่งเด่นชดัเท่านั้น เม่ือจบัคู่กบั
ผูใ้หก้ารดูแลหรือพี่เล้ียงหรือชาติพนัธ์ุของท่ีปรึกษาโดยตรงท่ีน ามาสู่การพิจารณา การยกยอ่งนบัถือ
ใน Protégé ท่ีเกาะกบัผูดู้แลหรือท่ีปรึกษาท่ีรับรู้กนัได ้คือ แบบตามตวับทกฎหมาย (Legitimate) 
แบบอา้งอิง (Referent) แบบเช่ียวชาญ (Expert) และแบบเช่ือมโยง (Connection) อย่างเด่นชดั ใน
ท่ีสุดจ านวนเป็นปีของประสบการณ์ซ่ึงพี่ เ ล้ียงหรือทีปรึกษามีนั่นแหละเป็นผู ้บริหารท่ีไม่มี
ผลกระทบต่อระดบัการไดม้าซ่ึงอ านาจแห่งภาวะผูน้ าเจด็ชนิด ท่ีรับรู้กนั มีนยัอยา่งแจ่มชดัในการใช้
อ านาจร่วมกนั 

   ฮาสเซนบอห์เลอร์ (Hassenboehler, 2004) ไดศึ้กษา การฝึกหดัการใชอ้ านาจโดย
อาจารยใ์หญ่โรงเรียนมธัยมศึกษาตอนปลาย ผลการวิจยัเหล่าน้ีไดอ้ธิบายถึงการรายงานดว้ยตนเอง
ของอาจารยใ์หญ่โรงเรียนมธัยมศึกษาตอนปลาย ในรัฐหลุยเซียน่า และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั
อาจารยใ์หญ่เหล่านั้นท่ีมีต่อโรงเรียนต่าง  และประชากรศาสตร์มองอาจารยใ์หญ่ เช่น ท าเลท่ีตั้ง 
ระดบัความยากจน โรงเรียน ผลการปฏิบติังาน ชนิดของโรงเรียน และประสบการณ์ เพศ การศึกษา 
การฝึกประสบการณ์ภาวะผูน้ า ชาติพนัธ์ุ เป็นตน้ ของการรายงานของอาจารยใ์หญ่ในโรงเรียน
มธัยมศึกษาตอนปลาย การวิจยัคร้ังน้ีไดแ้สดงให้เห็นถึงขอ้มูลพื้นฐานซ่ึงอยูเ่หนือการตรวจสอบท่ี
จะใช้เป็นฐานตรวจสอบคร้ังต่อไปเท่านั้น มนัเกิดข้ึนพร้อมกับการศึกษาวิจยัท่ีจ  ากัดบางตวัใน
ขอบข่ายน้ี แต่ไม่ได้แนะน าข้อมูลท่ีไม่ปรกติบางอย่างซ่ึงเก่ียวข้องกับการใช้อ านาจท่ีได้รับ
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มอบหมายของทางราชการโดยให้อาจารยใ์หญ่ปฏิบติัตามผลการวิจยัคร้ังน้ีไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะว่า 
อาจารยใ์หญ่รายงานไม่มีการเปล่ียนแปลงต่อการตอบสนองของพวกเขาในสถานการณ์ท่ีส าคญัชวน
วิพากษ์ เน่ืองจากการบงัคบัขู่เข็ญจากภายนอก อยา่งไรก็ตาม ผลการวิจยัน้ียงัไดเ้สนอให้เห็นอย่าง
แจ่มชดัวา่ อาจารยใ์หญ่อาจจะไม่รายงานการตอบสนองท่ีแทจ้ริงในสถานการณ์เหล่าน้ี 

 
     


