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ABSTRACT 

 

 The purposes of this research were: 1) to study the level of the exercise of power of school 

administrators, 2) to study the level of morale in work performances of teachers and 3) to study the 

relationship between of the exercise of power of school administrators and morale in work 

performances of teachers under Pathumthani Primary Educational Service Area Office 1.  

The research samples were 310 teachers under Pathumthani Primary Educational Service 

Area Office 1, the academic year of 2013 which selected through a stratified random sampling 

technique. The research instrument was a questionnaire. The data were analyzed by percentage, 

mean, standard deviation and Pearson’s product moment correlation coefficient. 

The research findings were as follows: 1) the overall of the exercise of power of school 

administrators were high level ( X = 4.02). As an individual aspect ranging from high to low,  it was 

found in the reference power, the expert power and the legitimate power, 2) the overall of morale in 

work performances of teachers were high level ( X = 4.03). As an individual aspect ranging from 

high to low, it was found in the stability of the job, the job responsibility and the relationships in 

organization and 3) the exercise of power of school administrators were positively corrected at the 

high level and significantly correlated with morale in work  performances of teachers at .01 level . 
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บทท่ี 1 

บทนํา 

 

1.1 ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

“การปฏิบัตหิน้าที่ของท่าน จะต้องพยายามที่จะทําด้วยความขะมกัเขม้นเข้มแข็ง เสียสละ

ที่สุด ในด้านการงานนั้น ต้องทําให้เป็นผลสําเร็จในด้านบังคับบัญชา ต้องทําให้ผู้ ใต้บังคับบัญชา         

มีความเช่ือถือตามผู้ บังคับบัญชา เพราะถ้าผู้บังคับบัญชาปฏิบัติตัวเป็นคนที่ดีเข้มแข็งแล้ว 

ผู้ใต้บังคับบัญชาย่อมต้องเห็นเป็นตัวอย่าง และไม่กล้าที่จะทําในส่ิงที่ไม่ชอบ” “ผูน้้อยทาํตามดว้ย

ศรัทธา หากผูบ้ังคบับญัชาเป็นตวัอย่างท่ีดี” พระบรมราโชวาทของพระบาทสมเด็จพระเจา้อยู่หัว       

ภูมิพลอดุลยเดช มหาราช พระราชทานเน่ืองในวโรกาสพิธีประดับยศนายทหารชั้ นนายพล                      

ณ พระตาํหนกัจิตรลดารโหฐาน เม่ือวนัท่ี 22 มกราคม พ.ศ. 2513 จากพระบรมราโชวาทจะเห็นไดว้่า

การเป็นผูบ้งัคบับญัชาหากปฏิบติัตนเป็นแบบอย่างท่ีดีแลว้ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาย่อมท่ีจะปฏิบติัตามดว้ย

ความเล่ือมใสศรัทธา  

จากพุทธศกัราช  2542 ประเทศไทยมีการปรับเปล่ียนรูปแบบการจดัการศึกษาคร้ังใหญ่ 

หรือท่ีเรียกกนัว่า “ปฏิรูปการศึกษา” โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือพฒันาการศึกษาให้มีคุณภาพทดัเทียมกบั

อารยประเทศ มุ่งเนน้ในเร่ืองของการปรับโครงสร้างทางการบริหาร การพฒันาหลกัสูตร การพฒันา

คุณภาพครู กระบวนการเรียนรู้ของนักเรียน รวมทั้งการพฒันาคุณภาพแหล่งเรียนรู้ทั้งภายในและ

ภายนอกสถานศึกษา จดัให้มีแหล่งเรียนรู้ท่ีตอบสนองความตอ้งการของผูเ้รียนและผูส้นใจทั่วไป 

นอกจากน้ียงัเปิดโอกาสให้กลุ่มบุคคลภายนอกเขา้มามีส่วนร่วมสนับสนุนในเร่ืองการจดัการศึกษา 

และท่ีสาํคญัไดพ้ฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ ซ่ึงเน้นให้มีการกระจายอาํนาจลงไปสู่หน่วยงาน

ต่างๆ รวมถึงสถานศึกษาดว้ย โดยเปิดโอกาสใหผู้บ้ริหารสถานศึกษามีอาํนาจในการคิดตดัสินใจ เพ่ือ

ทาํให้การบริหารจัดการสถานศึกษาเกิดความคล่องตัว มีอิสระ เพ่ือสร้างความเข้มแข็งให้กับ

สถานศึกษา สามารถจดัการศึกษาไดอ้ยา่งมีคุณภาพ สอดคลอ้งกบัจุดมุ่งหมายของการพฒันาการศึกษา 

สถานศึกษาเป็นหน่วยงานสาํคญัหน่วยงานหน่ึงท่ีจะช่วยให้การจดัการศึกษาบรรลุตามวตัถุประสงค ์

และมีประสิทธิภาพ ผลของการจดัการศึกษาจะประสบความสาํเร็จหรือความลม้เหลวมากนอ้ยเพียงใด

นั้น ผูท่ี้มีบทบาทสาํคญัท่ีสุดก็คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษา เป็นกลไกสาํคญัท่ีทาํให้การดาํเนินงานของ

โรงเรียนมีประสิทธิภาพและสามารถพฒันาคุณภาพนักเรียนให้บรรลุเป้าหมายได ้เพราะผูบ้ริหาร

สถานศึกษาเป็นผูท่ี้มีอาํนาจและหน้าท่ีในการกาํหนดนโยบายและตดัสินใจ (กษิภณ ชินวงศ,์ 2550,   



2 

น. 2) สอดคลอ้งกบั ชุลี  รุ่งพานิช (2552, น. 3) ท่ีกล่าวว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษาคือ ผูท่ี้มีบทบาทสาํคญั

สูงสุดในสถานศึกษา ในการกาํหนดนโยบาย แนวทางการบริหารงานให้มีประสิทธิผล ดังนั้ น 

ผูบ้ริหารสถานศึกษาจะตอ้งเป็นผูท่ี้มีทกัษะทางการบริหาร และการจูงใจในการปฏิบติังาน ตอ้งมีภาวะ

ผูน้าํท่ีพร้อมเปล่ียนแปลงจากส่ิงเก่าเพ่ือแสวงหาส่ิงใหม่ พร้อมรับฟังและพร้อมท่ีจะร่วมมือกบัทุกฝ่าย 

เพ่ือให้การบริหารงานในโรงเรียนบรรลุเป้าหมายตามท่ีสังคมคาดหวงั  ซ่ึงการบริหารสถานศึกษา    

ในยุคปัจจุบนัจะตอ้งปรับเปล่ียนวิธีการไปต่าง ๆ พอสมควร เพ่ือให้องค์การสามารถทาํหน้าท่ีได้ดี

ยิง่ข้ึน ตอบสนองความตอ้งการของผูเ้ก่ียวขอ้งไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ (อธิปัตย ์ คล่ีสุนทร, 2550, น. 1 

อา้งถึงใน เจริญชยั  บรรเลงรมย,์ 2550, น. 2)  

การบริหารสถานศึกษาใหมี้ประสิทธิภาพและมีคุณภาพทดัเทียมกบัอารยประเทศนั้น ส่ิงท่ีมี

อิทธิพลสาํคญัต่อองคก์ารอยา่งหน่ึงคือ ผูบ้ริหารสถานศึกษา ซ่ึงเป็นผูท่ี้มีอาํนาจในการคิด ตดัสินใจใน

การบริหารจดัการสถานศึกษาอย่างอิสระ ซ่ึงในการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาบางคร้ังอาจ

ก่อใหเ้กิดความหลงใหลในรสชาติของอาํนาจ ใชอ้าํนาจพรํ่ าเพร่ือจนบางคร้ังลืมคาํนึงถึงความถูกตอ้ง

และความเป็นธรรม เพราะอาํนาจเป็นเสมือนดาบสองคม หากใชอ้ย่างถูกตอ้งเหมาะสมก็จะช่วยให้

ทาํงานสาํเร็จไดโ้ดยง่าย แต่ในทางกลบักนัหากใชอ้าํนาจไม่ถูกตอ้ง ไม่เหมาะสม หรือขาดความเป็น

ธรรมแลว้ ผลลพัธท่ี์ไดก้็คือความลม้เหลวของการบริหาร การท่ีจะบริหารงานให้เป็นไปตามนโยบาย

และเป้าหมายของโรงเรียน ผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้งหารูปแบบและวิธีการท่ีจะนาํไปสู่เป้าหมาย การใช้

อาํนาจถือว่าเป็นส่ิงท่ีจาํเป็น เพราะการใชอ้าํนาจมีส่วนทาํใหก้ารบริหารจดัการเกิดความคล่องตวั ยิง่ถา้

องคก์ารท่ีมีคนจาํนวนมาก ผูบ้ริหารจึงจาํเป็นตอ้งมีอาํนาจเพ่ือควบคุมให้ผูอ่ื้นเช่ือฟัง และปฏิบติัตาม 

(รักชนก  คาํวจันัง, 2551, น. 94)  เพราะผูบ้ริหารเพียงคนเดียวไม่สามารถจะทาํงานทั้งหมดของ

องค์การสําเร็จได ้แต่จะต้องบริหารงานเพ่ือให้คนอ่ืน ๆ ทาํงานเพ่ือองค์การ (McClelland, 1961,         

p. 236) ผูบ้ริหารท่ีฉลาดจาํเป็นตอ้งมองหาแหล่งอาํนาจท่ีจะนาํมาสนับสนุนอาํนาจหน้าท่ีท่ีมีอยู ่

เพ่ือให้ประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน เป็นแรงกระตุ้น จูงใจให้ผู ้ร่วมงานได้ทํางานอย่างเต็ม

ความสามารถ เพ่ือให้งานบรรลุตามวตัถุประสงค์ท่ีวางไว ้และเป็นการสร้างขวญักาํลงัใจในการ

ปฏิบติังานอนัก่อให้เกิดบรรยากาศองค์การท่ีดี เกิดความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังาน (Litwin & 

Stringer, 2002, p. 65)  

ผูบ้ริหารจะตอ้งมีภาวะผูน้าํในทุก ๆ สถานการณ์ ภาวะผูน้าํในท่ีน้ีหมายถึง พฤติกรรมหรือ

กระบวนการท่ีบุคคลหน่ึงมีอิทธิพลโน้มน้าวบุคคลอ่ืน หรือกลุ่มการทาํงานเพ่ือให้บรรลุผลตาม

เป้าหมาย มีความเช่ียวชาญในการวางแผน การจัดการองค์การ การจดัสรรงบประมาณ การติดตาม

ควบคุมตลอดจนตอ้งรู้จกัใชอ้าํนาจแก่บุคคลอ่ืน ๆ ในหลาย ๆ วิธี เช่นการให้ขอ้มูลข่าวสาร ให้ความ
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รับผดิชอบ ใหอ้าํนาจหนา้ท่ีและความไวว้างใจในการตดัสินใจและดาํเนินการไดอ้ย่างมีอิสระ (ภารดี  

อนันต์นาวี, 2551, น. 82) ผูบ้ริหารเป็นตาํแหน่งท่ีท้าทายความสามารถของบุคคลในวงการศึกษา 

เพราะย่อมจะหมายถึงการได้มาซ่ึงอาํนาจในตาํแหน่งท่ีได้รับไปผลกัดันให้เกิดการพฒันา หรือ

ลม้เหลวอย่างใดอย่างหน่ึง ทั้ งน้ีข้ึนอยู่ก ับว่า อาํนาจท่ีผูบ้ริหารมีอยู่ในตําแหน่งนั้ นนําไปใช้ให้

เหมาะสมกับสถานการณ์ต่าง ๆ และเป็นประโยชน์กับหน่วยงานการศึกษาหรือไม่ (ชานน ตรงดี,   

2551, น. 2) เป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารท่ีมีภาวะผูน้ ําท่ีดีจะต้องนําไปพิจารณา รวมทั้งขวญักาํลงัใจของ

ผูป้ฏิบติังาน การยืน่มือเขา้ไปใหค้วามช่วยเหลือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะทาํใหเ้ขาเกิดความมัน่ใจในตนเอง 

นอกจากจะเป็นการช่วยเหลือแลว้ยงัตอบสนองความตอ้งการพ้ืนฐานของผูต้าม ซ่ึงจะทาํให้ผลงาน

และขวญักาํลงัใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสูงข้ึนดว้ย เพราะขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานเป็นเร่ืองสาํคญั

ท่ีผูบ้ริหารควรตระหนกั เน่ืองจากขวญักาํลงัใจก็เหมือนสุขภาพของมนุษย ์ตอ้งให้การเอาใจใส่ การ

ตรวจวินิจฉยั การดูแลรักษาใหข้วญักาํลงัใจดี และระดบัขวญักาํลงัใจสูงเสมอ ไม่ว่าขวญักาํลงัใจของ

บุคคล หรือขวญัขององคก์ารอนัเป็นส่วนรวม (Davis, 1987, p. 59) ดงันั้นผูบ้ริหารท่ีดีจะตอ้งพยายาม

เสริมสร้างขวญักาํลงัใจ และบาํรุงขวญักาํลงัใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูร่้วมงานตลอดเวลาพร้อมทั้ง

คอยหมั่นตรวจสอบขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของผูใ้ต้บังคับบัญชาอยู่เสมอ เพ่ือความมี

ประสิทธิภาพของงานในองคก์ารหรือหน่วยงาน ในการพฒันาบุคลากรครูนั้น ส่ิงท่ีไม่ควรมองขา้มคือ

การให้ความสําคญัต่อขวญักาํลงัใจของครู ซ่ึงสอดคลอ้งกับแนวทางการพฒันาทรัพยากรบุคคล          

ท่ีถือว่าขวญักาํลงัใจของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีทาํงานร่วมกนัในหน่วยงาน เป็นตวักระตุน้ให้บรรดา

ผูป้ฏิบติังานร่วมกนัทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพ เพราะขวญักาํลงัใจเป็นการแสดงออกทางภาวะจิตใจ

หรือความรู้สึกหรือเจตคติของคนในหน่วยงาน ท่ีมีต่อบุคคล หรือเพ่ือนร่วมงาน ต่อองค์การท่ีตน

ปฏิบติังานอยู ่ต่อวตัถุประสงคแ์ละความสาํเร็จตามจุดมุ่งหมายขององค์การ โดยขวญักาํลงัใจดีจะทาํ

ใหเ้กิดความร่วมมือในการทาํงาน ทาํใหเ้กิดความสามคัคีในหมู่คณะ เกิดความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 

เกิดความเช่ือมัน่และศรัทธาในองค์การ ดงันั้นการส่งเสริมให้ครูมีขวญักาํลงัใจท่ีดีจะส่งผลต่อความ

ตั้งใจในการปฏิบติังานของครู มีความตั้งใจท่ีจะอุทิศกาํลงักายกาํลงัใจใหแ้ก่งานท่ีทาํมีความพร้อมท่ีจะ

ต่อสูแ้กไ้ขปัญหาอุปสรรคท่ีจะเกิดข้ึน ในทางตรงกนัขา้ม หากครูมีขวญักาํลงัใจไม่ดี ก็จะขาดความเอา

ใจใส่และขาดความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน หลบเล่ียงงาน หรือขาดงาน จนอาจก่อให้เกิดความ

เสียหายแก่การปฏิบติังานได ้ส่งผลต่อนกัเรียนและคุณภาพของการศึกษาโดยรวม 

 จากการศึกษางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งนั้นพบวา่ การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารในสถานศึกษาเอกชน 

และสถานศึกษาของรัฐบาล  จะมีผลการใชอ้าํนาจแต่ละดา้นมีความแตกต่างกนัไปข้ึนอยูก่บับริบทของ

แต่ละโรงเรียน ทั้งน้ีเป็นเพราะก่อนเข้าสู่ตาํแหน่งจะต้องมีการสอบคัดเลือก ต้องผ่านการอบรม
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หลกัสูตรผูบ้ริหาร เพ่ือบริหารสถานศึกษาใหมี้คุณภาพ จึงทาํใหผู้บ้ริหารมีการต่ืนตวัและพฒันาตนเอง 

มีการนาํเทคนิคการบริหาร ตลอดจนกลยทุธต่์างๆ มาใชใ้นการบริหารจดัการ(กษิณภณ  ชินวงศ,์ 2550, 

น. 125 ) ผูบ้ริหารตอ้งเป็นผูน้าํและมีความรับผิดชอบสูงสุดในการปรับโครงสร้างระบบการบริหาร 

การบริหารวิชาการ การบริหารบุคคล การบริหารงบประมาณ และการบริหารทั่วไป ภารกิจของ

ผูบ้ริหารมีมากมายในการท่ีจะช่วยผลกัดนัให้องค์การเกิดการพฒันา จึงทาํให้ผูบ้ริหารตอ้งใชอ้าํนาจ

อยา่งเต็มความสามารถ ในการควบคุมและสัง่การ ( กนกวรรณ  อ่อนศรี 2554, น. 110-125) นอกจากน้ี

การให้คาํแนะนําในการปฏิบัติงานแก่ผูใ้ต้บังคับบญัชาเป็นอย่างดี แสดงให้เห็นว่าเป็นผูมี้ความรู้

ความสามารถทางวิชาการ การใช้อาํนาจการให้รางวลัโดยการยกย่องชมเชยผูใ้ต้บังคับบัญชาต่อ

สาธารณชน การพิจารณาความดีความชอบด้วยหลกัคุณธรรม เป็นการบาํรุงขวญัและกาํลงัใจแก่

ผูป้ฏิบติังาน (กญัญาณัฐ  นาคะตะ, 2551, น. 99 ) ดงันั้นจะเห็นไดว้่า ทั้งโรงเรียนเอกชน และโรงเรียน

รัฐบาล ผูบ้ริหารมีการใชอ้าํนาจในด้านต่าง ๆแตกต่างกัน ทั้งน้ีอาจเกิดจากบริบทการบริหารงาน

แตกต่างกนั สาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ซ่ึงประกอบไปดว้ย 4 อาํเภอ 

ได้แก่ อาํเภอเมือง อาํเภอสามโคก อาํเภอลาดหลุมแก้ว และอาํเภอคลองหลวง มีโรงเรียนระดับ

ประถมศึกษาของรัฐบาลท่ีจดัการศึกษาตั้งแต่ชั้นอนุบาลท่ี 1 ถึงชั้นประถมศึกษาปีท่ี 6 และโรงเรียน

ขยายโอกาสเปิดสอนถึงระดบัชั้นมธัยมศึกษาปีท่ี 3 จาํนวนทั้งหมด 103 โรงเรียน มีผูบ้ริหาร 135 คน 

ครู 1,645 คน มีจาํนวนนกัเรียนทั้งส้ิน 39,258 คน (สาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี 

เขต 1, 2556, น. 1) ซ่ึงในแต่ละโรงเรียนยงัมีบุคลากรอ่ืน ๆ อีก เช่นนักการภารโรง คนงาน บุคลากร

ฝ่ายสนับสนุนการจัดการศึกษา ซ่ึงทุกคนมีส่วนทาํให้การจัดการศึกษาให้ประสบผลสําเร็จตาม

วตัถุประสงค ์ในแต่ละปีมีขา้ราชการครูแสดงความจาํนงเพ่ือขอเกษียณอายุราชการก่อนกาํหนดเป็น

จาํนวนมาก ซ่ึงในบางโรงเรียนมีครูขอเกษียณอายรุาชการก่อนกาํหนดเพียงปีเดียวมากถึง 8 คน เม่ือดู

ขอ้มลูยอ้นหลงั 3 ปี ตั้งแต่ปีงบประมาณ 2553 ถึง ปีงบประมาณ 2555 บางโรงเรียนมีครูยื่นความจาํนง

มากถึง 13 คน (ขอ้มลู: โครงการเกษียณอายรุาชการก่อนกาํหนด ปีงบประมาณ 2553, 2554 และ 2555 

: สาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1) ซ่ึงจากขอ้มูลดงักล่าวจะเห็นไดว้่าการท่ี

ครูขอเกษียณอายรุาชการก่อนกาํหนดในบางโรงเรียนมีจาํนวนมาก ซ่ึงส่งผลต่อการจดัการศึกษาของ

โรงเรียนนั้น ๆ และเม่ือมองยอ้นไปถึงปัจจยัหรือสาเหตุของการขอเกษียณอายุราชการก่อนกาํหนด 

นั้นก็มีหลายประเด็น ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองปัญหาสุขภาพ ปัญหาการพฒันาตนเอง หรือปัญหาอ่ืนๆ และ

ปัญหาอย่างหน่ึงท่ีเป็นสาเหตุก็คือขาดขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน ประการหน่ึงมาจากการใช้

อาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา  ท่ีไม่คาํนึงถึงขวญักําลงัใจของครู มุ่งเพียงแต่งานให้บรรลุ

วตัถุประสงคเ์ท่านั้น สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ศิริพงษ ์ เช้ือดี (2552, น. 75) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองการใช้
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พลงัอาํนาจของผูบ้ริหารโรงเรียนสงักดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาปทุมธานี เขต1 พบว่าผูบ้ริหารมี

การใชอ้าํนาจโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ดา้นท่ีมีการใชสู้งท่ีสุดคืออาํนาจความเช่ียวชาญ รองลงมาคือ

อาํนาจตามกฎหมาย และดา้นท่ีมีการใชต้ ํ่าท่ีสุดคืออาํนาจการใหร้างวลั  

จากท่ีกล่าวมาข้างต้นความสําคญัของการบริหารงานและปัญหาของการบริหารงานมี

นานปัการ ผูบ้ริหารจึงจาํเป็นตอ้งใชอ้าํนาจเป็นเคร่ืองมือในการดาํเนินงาน ดงันั้นการใชอ้าํนาจในการ

ตดัสินใจใหร้างวลั หรือลงโทษตอ้งคาํนึงถึงขวญักาํลงัใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จึงทาํให้ผูว้ิจยัมีความ

สนใจเก่ียวกบัการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาสงักดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

ปทุมธานี เขต 1 ว่ามีการใชอ้าํนาจอยู่ในระดบัใด บุคลากรมีขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานในดา้น

ใดบา้ง และการใชอ้าํนาจมีความสัมพนัธ์กับขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครูไปในทิศทางใด 

ทั้งน้ีเพ่ือเป็นแนวทางในการใชอ้าํนาจสาํหรับผูบ้ริหารสถานศึกษา ในการบริหารสถานศึกษาให้บรรลุ

ตามวตัถุประสงค ์และสร้างเสริมขวญักาํลงัใจให้กบัครูและบุคลากรสามารถปฏิบติัหน้าท่ีดว้ยความ

พึงพอใจ ซ่ึงจะส่งผลต่อความสาํเร็จของการบริหารงาน เพ่ือใหก้ารจดัการศึกษาบรรลุจุดมุ่งหมายของ

การปฏิรูปการศึกษา 

 

1.2 วตัถุประสงค์การวิจยั 

 1.2.1 เพ่ือศึกษาระดับการใช้อาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 

 1.2.2 เพ่ือศึกษาระดับขวญักาํลงัใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 

 1.2.3 เพ่ือศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัขวญักาํลงัใจ

ในการปฏิบติังานของครู สงักดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1  

 

1.3 คาํถามในการวจิยั 

        1.3.1 การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

ปทุมธานี เขต 1 อยูใ่นระดบัใด 

 1.3.2 ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู สงักดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

ปทุมธานี เขต 1 อยูใ่นระดบัใด 

 1.3.3 การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู สังกดั

สาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 มีความความสมัพนัธก์นัในทิศทางใด 
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1.4 สมมตฐิานการวจิยั 

 1.4.1 ระดับการใช้อาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 อยูใ่นระดบัมาก 

 1.4.2 ระดับขวัญกาํลังใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 อยูใ่นระดบัมาก 

 1.4.3 การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู สังกดั

สาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 มีความสมัพนัธใ์นเชิงบวก 

 

1.5 ขอบเขตของการวิจยั 

 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา

กบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัสาํนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี 

เขต 1 โดยมีขอบเขตการศึกษาดงัน้ี  

1.5.1 ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

                       1.5.1.1 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี ได้แก่ ครูท่ีปฏิบติังานในสถานศึกษา 

สังกดัสาํนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 จาํนวน 1,645 คน (สาํนักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1, แผนปฏิบติังานประจาํปีงบประมาณ 2556) 

              1.5.1.2 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยในคร้ังน้ี ได้แก่ ครูท่ีปฏิบัติงานใน

สถานศึกษา สงักดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ปีการศึกษา 2556 โดย

กาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งตามตารางของเครซ่ีและมอร์แกน (Krejcie and Morgan อา้งถึงใน บุญชม  

ศรีสะอาด, 2545, น. 43) ซ่ึงไดจ้ากการสุ่มแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) และสุ่มอยา่งง่าย  

(Simple Random Sampling) ตามสดัส่วนประชากรแต่ละโรงเรียน ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน  310 คน  

1.5.2 ตวัแปรท่ีศึกษา 

                     1.5.2.1 ตวัแปรสาเหตุ ไดแ้ก่ การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา ตามแหล่งท่ีมาของ

อาํนาจทฤษฎีของเฟรนซ์และราเวน (French and Raven, 2001, p. 321-326) ประกอบดว้ยอาํนาจ 5 

ดา้น ไดแ้ก่ 

                                   1) อาํนาจการใหร้างวลั (Reward Power) 

                      2) อาํนาจการบงัคบับญัชา (Coercive Power) 

                     3) อาํนาจตามกฎหมาย (Legitimate Power) 

                       4) อาํนาจอา้งอิง (Referent Power) 
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                       5) อาํนาจความเช่ียวชาญ (Expert Power) 

                1.5.2.2 ตัวแปรตาม ได้แก่ ขวญักาํลงัใจในการปฏิบัติงานของครู โดยการศึกษา

วิเคราะห์จากแนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ประกอบดว้ย                  

               1)  ดา้นความสาํเร็จในงาน 

                     2) ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

              3) ดา้นความรับผดิชอบในงาน 

                           4) ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงาน 

                                  5) ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 

                                 6) ดา้นความสมัพนัธใ์นหน่วยงาน 

                       7) ดา้นความมัน่คงในงาน 

 

1.6 นิยามศัพท์ 

 1.6.1 การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษา

ในการใช้อาํนาจดา้นต่างๆ ไปทาํให้เกิดประโยชน์แก่การบริหารงาน ไม่ว่าทางตรงหรือทางออ้ม 

ประกอบดว้ย 

                       1.6.1.1 อาํนาจการให้รางวลั (Reward Power) หมายถึง ให้ประโยชน์หรือรางวลัแก่

ผูอ่ื้น เพ่ือใหป้ระกอบคุณงามความดีต่อไป 

              1.6.1.2 อาํนาจการบงัคบับญัชา (Coercive Power) หมายถึง อาํนาจในการกระตุน้ ชกั

จูงบงัคบัใหผู้อ่ื้นทาํหรือไม่ทาํส่ิงนั้นๆ 

        1.6.1.3 อาํนาจตามกฎหมาย (Legitimate Power) หมายถึง อาํนาจท่ีไดรั้บตามกฎของ

กลุ่มเช่น หวัหนา้ ซ่ึงจะมีอาํนาจบงัคบับญัชาผูอ่ื้น และมีสิทธิใชอ้าํนาจในดา้นต่าง ๆ 

        1.6.1.4 อาํนาจอา้งอิง (Referent Power) หมายถึง อาํนาจท่ีเกิดจากความสมัพนัธ ์หรือ

ใกลชิ้ดระหว่างบุคคล ท่ีทาํให้อีกบุคคลหน่ึงพลอยมีอาํนาจไปดว้ย หรืออาจเป็นพฤติกรรมการ

เลียนแบบบุคคลผูมี้อาํนาจก็ได ้

     1.6.1.5 อาํนาจความเช่ียวชาญ (Expert Power) หมายถึง อาํนาจอนัเกิดจากความรู้ 

และประสบการณ์ของบุคคล  

      1.6.2 ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน หมายถึง สภาวะความรู้สึก อารมณ์ของครูผูป้ฏิบติังาน

ท่ีมีต่อการทาํงานและสภาพแวดลอ้ม ซ่ึงแบ่งเป็น 7 ดา้น ดงัต่อไปน้ี คือ 
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         1.6.2.1 ความสําเร็จในงาน หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจ ภูมิใจเม่ือทาํงานในความ

รับผิดชอบประสบผลสําเร็จ เป็นท่ียอมรับของผูบ้ังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานตลอดจนชุมชน         

ซ่ึงก็ยอ่มเกิดเป็นแรงกระตุน้ใหท้าํงานอ่ืนๆ ไดป้ระสบผลสาํเร็จไปดว้ย 

        1.6.2.2 การไดรั้บการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยกย่อง เช่ือถือศรัทธา      

ในความรู้ความสามารถในผลงานท่ีปฏิบติั ทั้ งจากผูบ้ังคบับญัชา เพ่ือนร่วมงาน ชุมชน หรือบุคคล

ทัว่ไป 

        1.6.2.3 ความรับผิดชอบในงาน หมายถึง การเอาใจใส่ในงานท่ีปฏิบัติอย่างเต็ม

ความสามารถ ดว้ยความวิริยะอุตสาหะ เสียสละ อดทน มีความซ่ือสัตยสุ์จริต เขา้ใจงานอย่างชดัเจน 

ปรับปรุงแกไ้ขเม่ือเกิดปัญหา ตั้งใจปฏิบติังานจนประสบผลสาํเร็จทนัเวลา 

        1.6.2.4 ความก้าวหน้าในตําแหน่งการงาน หมายถึง ได้รับการพัฒนาความรู้

ความสามารถ การเล่ือนขั้นหรือเล่ือนตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน การอบรมสมัมนาทางวิชาการต่าง ๆ การศึกษา

ดูงาน และการไดรั้บโอกาสศึกษาต่อท่ีสูงข้ึน 

        1.6.2.5 เงินเดือนและสวัสดิการ หมายถึง ค่าตอบแทนหรือรายได้ประจํา ท่ี

ผูป้ฏิบติังานไดรั้บ รวมทั้งสวสัดิการต่าง ๆ และความคุม้ค่าของเงินเดือนหรือค่าจา้งท่ีไดรั้บกบัการ

ทาํงานของตนเอง  

        1.6.2.6 ความสมัพนัธใ์นหน่วยงาน หมายถึง ความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้ริหาร ครูและ

บุคลากรท่ีติดต่อส่ือสารกัน การยอมรับและสนับสนุนความคิดเห็น การให้ความช่วยเหลือในการ

ปฏิบติังาน เป็นการแสดงออกถึงความเป็นมิตร มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี 

        1.6.2.7 ความมัน่คงในงาน หมายถึง มีความเช่ือมัน่และศรัทธาต่ออาชีพ ความมี

ช่ือเสียงของหน่วยงาน การได้รับความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงาน มั่นใจในนโยบายการบริหาร 

ตลอดจนมีความมัน่ใจว่างานท่ีทาํอยู ่ไม่มีการเส่ียงอนัตรายทั้งภายในและภายนอกโรงเรียน  

 

1.7 กรอบแนวคดิในการวจิยั 

จากการศึกษาหลกัการ ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ไดก้รอบแนวคิดในการวิจยั  สรุปได้

ดงัน้ี ทฤษฎีการใชอ้าํนาจของเฟรนซ์และราเวน (French and Raven, 2001,  p. 321-326) มีการใช้

อาํนาจอยู ่5 ดา้น ไดแ้ก่ 1) อาํนาจการใหร้างวลั 2) อาํนาจการบงัคบับญัชา  3) อาํนาจตามกฎหมาย 4) 

อาํนาจอา้งอิง 5) อาํนาจความเช่ียวชาญ และขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู โดยศึกษาวิเคราะห์

และสงัเคราะห์แนวคิดและทฤษฎี งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี ทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์

(Maslow. 1970 อา้งถึงใน ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์, 2547, น. 117) ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซ
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เบอร์ก (Herzberg. 1959 อา้งถึงใน จิตต์สุมน  พรมงคลวฒัน์, 2552, น. 17-18) ทฤษฎีจูงใจ ERG 

ของอลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer. 1972 อา้งถึงใน ศิริวรรณ    เสรีรัตน์ และคณะ, 2545, น. 312) ทฤษฎี

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของแมคคลีลแลนด์ (McClellan. 1961) ทฤษฎีเก่ียวกบัขวญัในการทาํงานของ

เบนท์เลยแ์ละเรมเพล (Bentley and Rempel. 1970) และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งไดแ้ก่ สิริกร  สืบสงัด 

(2552) กรณ์  คงสุนทรกิจกุล (2550) พระมหาวิวฒัน์ ปรีชาโน พวกนิยม (2551)  จรวย  ชยัสวสัด์ิ 

(2553) และ ธนธรณ์  จีปิน (2550)  ประกอบดว้ยขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน 7 ดา้น ดงัภาพท่ี 1.1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 

1.8 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1.8.1 เป็นแนวทางการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาดา้นใดบา้งท่ีสัมพนัธ์กับขวญั

กาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู สงักดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 

1.8.2 เป็นแนวทางในการพฒันาประสิทธิภาพในการบริหารสถานศึกษา ดา้นการใชอ้าํนาจ

ในการบริหารสถานศึกษาของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัสาํนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

ปทุมธานี เขต 1 

 

 

 

การใช้อาํนาจของผู้บริหาร

สถานศึกษา 

1) อาํนาจการใหร้างวลั 

2) อาํนาจการบงัคบับญัชา 

3) อาํนาจตามกฎหมาย 

4) อาํนาจอา้งอิง 

5) อาํนาจความเช่ียวชาญ 

 

ขวญักาํลงัใจในการปฏิบัตงิานของครู 

1) ดา้นความสาํเร็จในงาน 

2) ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

3) ดา้นความรับผดิชอบในงาน 

4) ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงาน 

5) ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 

6) ดา้นความสมัพนัธใ์นหน่วยงาน 

7) ดา้นความมัน่คงของงาน 
 

 



บทท่ี 2 

แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 

 ในการวิจยัคร้ังน้ีมีความมุ่งหมายเพ่ือศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหาร

สถานศึกษากบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู สงักดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

ปทุมธานี เขต 1 ผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิดและทฤษฎีต่างๆ จากเอกสาร บทความ วารสาร หนังสือ และ

งานวิจยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งเพ่ือใชเ้ป็นกรอบในการศึกษา และไดน้าํเสนอผลการศึกษาคน้ควา้ตามลาํดบั 

ดงัต่อไปน้ี 

 2.1 หลกัการ แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบั การใชอ้าํนาจ 

      2.1.1 ความหมายของอาํนาจ 

      2.1.2 คุณลกัษณะและความสาํคญัของอาํนาจ 

      2.1.3 แหล่งท่ีมาของอาํนาจ 

      2.1.4 ปัญหาของอาํนาจและอาํนาจหนา้ท่ี 

      2.1.5 บทบาทอาํนาจหนา้ท่ีของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

      2.1.6 การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

 2.2 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน  

      2.2.1 ความหมายของขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน 

      2.2.2 ความสาํคญัของขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน 

      2.2.3 ทฤษฎีเก่ียวกบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน 

      2.2.4 วิธีการเสริมสร้างขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน 

 2.3 สาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 1 

 2.4 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

2.1 หลักการ แนวคดิและทฤษฎเีกี่ยวกับการใช้อํานาจ  

2.1.1 ความหมายของอาํนาจ 

อาํนาจมีความสําคัญและมีความจําเป็นอย่างมากสําหรับนักบริหาร ท่ีต้องใช้ในการ

บริหารงานเพ่ือใหป้ระสบผลสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ดงันั้นผูบ้ริหารจึงควรทาํความเขา้ใจเก่ียวกบั

การใชอ้าํนาจใหถ่้องแท ้ ซ่ึงคาํว่าอาํนาจ ไดมี้บุคคลทัว่ไปหรือนกัวิจยัต่างก็พยายามท่ีจะใหค้วามหมาย
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ของคาํว่าอาํนาจไวใ้นลกัษณะต่างๆ กนัตามจุดประสงค์ของบุคคลหรือผูว้ิจยัเป็นสาํคญั ทรรศนะท่ี

น่าสนใจเก่ียวกบัเร่ืองน้ี มีดงัน้ี 

  ราชบณัฑิตยสถาน (2554, น. 1412) ให้ความหมายไวว้่า อาํนาจ หมายถึง สิทธิ เช่น มอบ

อาํนาจอิทธิพลท่ีจะบงัคบัให้ผูอ่ื้นต้องยอมทาํตามไม่ว่าจะดว้ยความสมคัรใจหรือไม่ หรือความท่ี

สามารถบนัดาลให้เป็นไปตามความประสงค์ เช่น อาํนาจบงัคับของกฎหมาย อาํนาจบงัคับบัญชา 

ความสามารถหรือส่ิงท่ีสามารถทาํหรือบนัดาลใหเ้กิดส่ิงใดส่ิงหน่ึงได ้เช่นอาํนาจคุณพระศรีรัตนตรัย 

อาํนาจส่ิงศกัด์ิสิทธ์ิ กาํลงั พลงัเช่น อาํนาจจิต อาํนาจฝ่ายสูง อาํนาจฝ่ายตํ่า ความรุนแรงเช่น ชอบใช้

อาํนาจ การบังคบับัญชา เช่น อยู่ใต้อาํนาจการบังคับ เช่น ขออาํนาจศาล อาํนาจบาตรใหญ่ (น.) 

อิทธิพลท่ีไม่ถกูตอ้งตามกฎหมายหรือระเบียบเป็นตน้ ท่ีบงัคบัใหผู้อ่ื้นยอมทาํตาม 

 เฮอร์เซยแ์ละแบลนชาร์ด (Hersey&Blanchard, 1993, p. 220) ไดใ้ห้ความหมายของอาํนาจ

ไวว้่า อาํนาจ เป็นศกัยภาพของผูน้าํท่ีมีอิทธิพลทาํใหบุ้คคลอ่ืนยอมทาํตามและมีความผกูพนักบัผูน้าํ 

 รอบบินส์ (Robbins, 1994, pp. 152-153) ไดใ้หค้วามหมายของอาํนาจไวว้่า อาํนาจ หมายถึง 

ความสามารถของผูก้ระทาํท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผูถู้กกระทาํ หรือบุคคลเป้าหมายให้กระทาํ

บางส่ิงบางอยา่ง โดยท่ีผูก้ระทาํนั้นไม่ตอ้งทาํดว้ยตนเอง  

 ลธูานส์ (Luthans, 1998, p. 462) กล่าวว่า อาํนาจ หมายถึง ความสามารถท่ีจะทาํให้คนหรือ

กลุ่มคนไดท้าํบางส่ิงบางอย่าง หรือทาํให้กลุ่มคนไดเ้ปล่ียนแปลงไปในทางใดทางหน่ึง และอิทธิพล 

(Influence) จดัอยู่รวมในอาํนาจดว้ย อาํนาจหน้าท่ี (Authority) หมายถึง อาํนาจท่ีองค์การมอบให้มี 

ส่วนอิทธิพล หมายถึง อาํนาจส่วนบุคคล (Personal Influence) ซ่ึงเกิดข้ึนนอกขอบเขตของอาํนาจ

หน้าท่ี อิทธิพลน้ีอาจมาจากคุณสมบัติส่วนตัว (Personal Qualities) ก็ได้ ซ่ึงรวมถึงความเป็น

ผูเ้ช่ียวชาญ ผูท้รงคุณวุฒิ บุคลิกลกัษณะส่วนตวัและองคป์ระกอบตามสถานการณ์ต่าง ๆ ดว้ย  

 ยคุล ์(Yukl, 2006, p. 148) ไดส้รุปไวว้่า อาํนาจ หมายถึง การท่ีบุคคลมีความสามารถในการ

มีอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืน หรือกลุ่มบุคคลอ่ืนให้มีพฤติกรรมตลอดจนทศันคติไปในทิศทางท่ีต้องการ 

อาํนาจมีท่ีมาไดห้ลายทาง เช่น อาํนาจจากความเช่ียวชาญของบุคคล อาํนาจจากบุคคลท่ีมีตาํแหน่งใน

องคก์าร อาํนาจการรวมกลุ่ม 

 กอร์ดอน (Gordon, 1996, p. 359) ไดใ้หค้วามหมาย ไวว้่า อาํนาจ (Power) หมายถึงศกัยภาพ

หรือความสามารถในการโนม้นา้วจิตใจผูอ่ื้นใหก้ระทาํการตามทิศทางท่ีตนเองปรารถนาได ้

 อาคม  วดัไธสง (2547, น. 10) กล่าวว่า อาํนาจ (Power) หมายถึง ศกัยภาพ หรือความ 

สามารถท่ีจะมีผลกระทบต่อพฤติกรรมของบุคคลอ่ืน 
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 กฤษฏ ์ อุทยัรัตน์ (2545, น. 23) กล่าวว่า อาํนาจ หมายถึง การกระทาํท่ีให้บุคคลอ่ืนกระทาํ

ตามท่ีผูมี้อาํนาจตอ้งการเน่ืองจากเพราะอยูใ่ตบ้งัคบับญัชา ความเกรางกลงับารมี กลวัภยัคุกคามท่ีอาจ

เกิดข้ึน หรือไม่อยากเป็นศตัรูจึงตอ้งทาํตามก่อใหเ้กิดอิทธิพล การใชก้ลอุบาย 

 พรชยั  ลิขิตธรรมโรจน์ (2545, น. 137) ไดใ้หค้วามหมาย อาํนาจ ว่าหมายถึง ความสามารถ

ท่ีบุคคลหน่ึงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของอีกบุคคลหน่ึงเพ่ือใหบุ้คคลนั้นกระทาํหรือไม่กระทาํตาม 

 พิกุล  ดีพิจารณ์ (2548, น. 17) ใหค้วามหมาย อาํนาจไวว้่า อาํนาจเป็นความสามารถในการ

แสดงออกถึงถึงศกัยภาพของบุคคลหน่ึงท่ีจะชักจูงหรือมีอิทธิพลให้บุคคล หรือกลุ่มบุคคลอ่ืน

เปล่ียนแปลงพฤติกรรม ในดา้นความคิด ทศันคติ เป้าหมายความตอ้งการ ค่านิยมของบุคคลอ่ืนไปใน

ทิศทางใดทิศทางหน่ึง การใชอ้าํนาจอาจจะใชก้บับุคคลเป้าหมายโดยตรงหรือทางออ้มก็ได ้

 วิเชียร  วิทยอุดม (2548, น. 166) ให้ความหมายว่า อาํนาจ (power) หมายถึง ส่ิงท่ีซ่อนเร้น

อยู่ภายในของผูน้ ํา เป็นความสามารถของผูน้ ําท่ีจะกําหนดให้บุคคลในองค์การกระทาํในส่ิงท่ี

ปรารถนาหรือมรพฤติกรรมท่ีตอ้งการ อนันอกเหนือไปจากการใชอ้าํนาจหนา้ท่ีอยา่งเป็นทางการ 

 สมุทร  ชาํนาญ (2550, น. 39) ไดเ้สนอความหมายของอาํนาจไวว้่า เป็นหน้าท่ีไม่เป็น

ทางการ (Informal) เป็นความสามารถเฉพาะตัวบุคคลซ่ึงไม่จ ําเป็นต้องมีกฎหมายรองรับเป็น

ความสามารถท่ีมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น โดยปราศจากการต่อตา้นอาํนาจพลงังานท่ีสามารถใชท้ั้งในและ

นอกองคก์าร 

 ภารดี  อนันต์นาวี (2551, น. 81) กล่าวว่า อาํนาจ หมายถึง ความสามารถในการสร้าง

อิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลอ่ืน ใหบุ้คคลอ่ืนทาํในส่ิงท่ีตนเองตอ้งการ 

 จากความหมายของอํานาจท่ีกล่าวมาทั้ งหมด สามารถสรุปได้ว่า อาํนาจ หมายถึง 

ความสามารถของบุคคลท่ีมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น ในการชกัจูง เชิญชวน โน้มน้าว หรือบงัคบัให้ผูอ่ื้น

กระทาํบางส่ิงบางอยา่งใหเ้ป็นไปตามความเป้าหมายท่ีตนเองกาํหนด โดยท่ีบุคคลหรือกลุ่มบุคคลอ่ืน

เปล่ียนแปลงพฤติกรรมไปในทิศทางเดียวกนั โดยปราศจากการต่อตา้น หรืออคติ  

 2.1.2 คุณลกัษณะและความสาํคญัของอาํนาจ 

 ความเขา้ใจถึงคุณลกัษณะท่ีสาํคญัของอาํนาจ จะช่วยทาํให้สามารถเขา้ใจความหมายท่ี

แทจ้ริงของคาํว่า “อาํนาจ” ไดช้ดัเจนข้ึน ซ่ึง จุมพล หนิมพานิช (2547, น. 95-97) กล่าวว่า คุณลกัษณะ

ของอาํนาจประกอบ ดว้ยลกัษณะสาํคญั ๆ ดงัน้ี 

 1) มีความสัมพนัธ์ (relation) หมายถึง อาํนาจของบุคคลหน่ึงจะเกิดข้ึนก็ต่อเม่ือบุคคลมี

ความสมัพนัธก์นัทางสงัคม 
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 2) มีลกัษณะของการพ่ึงพา (dependence) หมายถึง การท่ีบุคคลหน่ึงมีอาํนาจเหนือบุคคล

หน่ึงเน่ืองมาจากการท่ีบุคคลหน่ึงตอ้งพ่ึงพาอีกบุคคลหน่ึงนัน่เอง 

 3) มีลกัษณะของความน่าจะเป็น (probability) หมายถึง ความเป็นไปไดห้รือความน่าจะเป็น

ท่ีบุคคลใดบุคคลหน่ึงจะปฏิบติัตามผูท่ี้ใชอ้าํนาจ 

 4) มีการขยายเขตอาํนาจ (power expansion) หมายถึง อาํนาจนั้นสามารถเพ่ิมหรือขยายได ้

เพราะยิง่มีอาํนาจมากก็ยิง่มีแนวทางท่ีจะเลือกปฏิบติัไดม้ากข้ึน 

 5) มีระดบัหรือขั้นของอาํนาจ (degree) ซ่ึงสามารถรับรู้ไดโ้ดยบุคคลอ่ืน 

 6) มีการแลกเปล่ียนหรือมีความสมัพนัธร์ะหว่างกนั 

 7) มีความเฉพาะเจาะจง (specificity) คือ อาํนาจมกัเป็นเร่ืองเฉพาะเจาะจงต่อประเด็นใด

ประเด็นหน่ึง สถานการณ์ใดสถานการณ์หน่ึง หรือเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง 

 อาํไพ  อินทรประเสริฐ( 2542, น. 103-104 อา้งถึงใน ชานน  ตรงดี, 2551, น. 26) กล่าวถึง

ลกัษณะท่ีสาํคัญของอาํนาจว่า อาํนาจเป็นคาํท่ียิ่งใหญ่แมแ้ต่ประธานาธิบดีแห่งสหรัฐอเมริกา คือ    

เจฟเฟอร์สัน (Jefferson) ก็เคยกล่าวว่า เร่ืองทั้งหมดของการปกครองอยู่ท่ีศิลปะของการใช้อาํนาจ 

อาํนาจจึงมีความสาํคญัต่อการปกครอง แต่การจะใชอ้าํนาจให้ประสบผลสาํเร็จอย่างราบร่ืนและเกิด

ความพึงพอใจต่อกนันั้น จาํเป็นตอ้งมีศิลปะหรือกระบวนการท่ีหลากหลายเพ่ือให้คนศรัทธา เช่ือถือ 

ยอมรับ และพร้อมท่ีจะปฏิบติัตามดว้ยความเต็มใจและเต็มกาํลงัความสามารถ มีปัจจยัหลายอย่างท่ีมี

อิทธิพลต่อการใช้อาํนาจให้มีประสิทธิผล เช่น การควบคุมบังคับบัญชา การมีส่วนร่วมในการ

ตดัสินใจ แบบของผูน้าํ และวุฒิของผูต้าม 

 รีอาร์ดอน (Reardon อา้งถึงใน ประสาน วงศ์ใหญ่, 2549, น. 20) กล่าวว่า อาํนาจเป็น

ลกัษณะท่ีสาํคญัท่ีปรากฏอยูใ่นระบบทางสังคม (Social System) ทุกระบบในองค์กรทางทหารทุก ๆ 

หน่วยก็จะมีบุคคลผูห้น่ึงซ่ึงมีอาํนาจเด็ดขาดในการสั่งการหรือแมก้ระทัง่หน่วยงานในมหาวิทยาลยั

หรือท่ีทาํงานท่ีมีความเสมอภาคกนัก็ยงัต้องมีบางคน ซ่ึงไดรั้บการมอบหมายให้พูดว่า ขอขอบคุณ   

ทุกท่านท่ีไดร่้วมมือร่วมใจ และในตอนน้ีเป็นส่ิงท่ีเราตอ้งทาํใหส้าํเร็จ ฟังดูแลว้ไม่อาจถกูใจนกัแต่ไม่มี

สงัคมหรือองคก์รในสงัคมใดท่ีสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีไดโ้ดยปราศจากการใชอ้าํนาจ 

 ประมวล  รุจนเสรี (2548, น. 15) กล่าวว่า เป็นเร่ืองแปลกท่ีนกัวิชาการทางรัฐศาสตร์ยงัไม่มี

ขอ้สรุปท่ีชดัเจนว่า “อาํนาจ” เกิดข้ึนในโลกน้ีตั้งแต่เม่ือใด มีท่ีมาจากแห่งใดแต่ยอมรับกนัว่าอาํนาจ

เป็นตวัแทรกเป็นตวับนัดาลใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงข้ึนในความสัมพนัธ์ของบุคคลในสังคมทุกระดบั 

ตั้งแต่ระดบัครอบครัวถึงระดบัโลก อาํนาจจะแทรกซอ้นอยูก่บัความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลกบับุคคล 

บุคคลกบัองคก์ร องคก์รกบัองคก์ร บุคคลกบัรัฐ และรัฐกบัรัฐทั้งส้ิน 
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 วิเชียร  วิทยอุดม (2547, น. 363) กล่าวว่า อาํนาจเป็นส่วนประกอบท่ีสาํคญัอย่างหน่ึงของ

องค์การ ทุกองค์การจาํเป็นตอ้งมีอาํนาจอยู่ไวใ้นองค์การ เพราะถา้หากขาดเร่ืองอาํนาจแลว้จะเป็น

อุปสรรคต่อการสัง่การตามสายงานของการบงัคบับญัชา การเช่ือฟังและการยอมรับระหว่างกนัก็จะ 

ไม่มีการรวมกลุ่มและการประสานงานระหว่างกนัก็ไม่มีผูท่ี้ทาํ ก็ไม่สามารถท่ีจะควบคุมสัง่การไดเ้ลย 

ดังนั้นจึงเป็นส่ิงจ ําเป็นอย่างยิ่งท่ีจะทําให้กิจการของคนเกิดการประสานงานเพ่ือให้องค์การมี

ประสิทธิภาพ 

 ประมวล  รุจนเสรี (2548, น. 113) กล่าวว่า มนุษยทุ์กคนจะหลีกหนีอาํนาจและการใช้

อาํนาจไม่พน้ อย่างน้อยท่ีสุดมนุษยทุ์กคนจะตอ้งใชอ้าํนาจกบัตนเอง เช่น ระบอบการปกครองของ

ชาติไทยในอดีตท่ีพระมหากษตัริยท์รงใชพ้ระราชอาํนาจตามนิติราชประเพณีท่ีมีมาแต่โบราณน้ี แมจ้ะ

ไม่มีบัญญัติไว ้ในรัฐธรรมนูญแต่ก็ด้วยพระบรมเดชานุภาพ ความศรัทธา ความเล่ือมใสในองค์

พระมหากษตัริยท่ี์มีพระราชจริยาวตัรใหค้วามคุม้ครอง ดูแลประเทศชาติ และประชาชนมาโดยตลอด 

เม่ือทรงใช้พระราชอาํนาจในการแกว้ิกฤติการณ์ของประเทศจึงเกิดผลสัมฤทธ์ิอย่างน่ามหัศจรรย ์   

ดว้ยพระราชประสบการณ์ของพระมหากษตัริยท่ี์มีต่อการบริหารราชการแผน่ดินของพระมหากษตัริย ์

รัชกาลปัจจุบัน ทาํให้พระราชอาํนาจท่ีจะทรงให้คาํปรึกษาแนะนาํ ตักเตือนรัฐบาล รัฐสภา ศาล 

องคก์รอิสระ ประชาชน พระราชอาํนาจท่ีจะทรงพฒันาสนับสนุน พระราชอาํนาจท่ีทรงปลดเปล้ือง

ทุกข์ให้แก่ราษฎรเป็นไปดว้ยคุณธรรมด้วยความเมตตาและด้วยความสัมพนัธภาพท่ีดียิ่งระหว่าง

พระมหากษตัริย ์รัฐบาล ประชาชน มิไดเ้ป็นไปในทางการใชอ้าํนาจสิทธิความเป็นปัจเจกชนนิยมแบบ

ตะวนัตกเสียทั้งหมด 

 มิทเชลล ์ ฮอบเปอร์ แดเนียลส์ ฟาลวี และเฟอร์ริส (Mitchell, Hopper, Daniels, Falvy, & 

Ferris, 1998, p. 500) กล่าวว่า เม่ือคนเราไดรั้บอาํนาจและมีการใชอ้าํนาจนั้น มกัจะมองตนเองในทางท่ี

ดีในขณะเดียวกนั จะมองผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในเชิงลบ และอาจทาํใหผู้บ้งัคบับญัชามีการตรวจสอบและ

ควบคุมลูกน้องมากข้ึน ลดการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ และมีความห่างเหินหรือแปลกแยกทาง

สงัคมเพ่ิมข้ึน  

 จากคุณลกัษณะและความสาํคญัท่ีกล่าวมาสรุปไดว้่า อาํนาจมีความสาํคญัต่อการบริหาร

องคก์ารใหเ้กิดประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้งใชอ้าํนาจเพ่ือทาํใหอ้งคก์ารประสบผลสาํเร็จ แต่การ

ใชอ้าํนาจตอ้งมีคุณธรรมและความเมตตา เพ่ือทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความศรัทธา เช่ือมัน่ ยอมรับ

และยนิดีปฏิบติัตามดว้ยความเต็มใจ 
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 2.1.3 แหล่งท่ีมาของอาํนาจ 

 แหล่งท่ีมาของอาํนาจ และฐานอาํนาจมีความหมายใกลเ้คียงกนัมา ยากต่อการแยกแยะใน

เร่ืองของความหมาย ในบางคร้ังมีผูใ้ช้ในความหมายเดียวกัน ดงันั้นจึงมีผูก้ล่าวถึงแหล่งท่ีมาของ

อาํนาจไวอ้ยา่งมากมาย ดงัน้ี 

 รอบบิน (Robbins, 1994, p. 134 อา้งถึงใน เยาวลกัษณ์  คาํรอต, 2549, น. 16-17 ) ไดใ้ห้

แนวคิดเก่ียวกบัแหล่งท่ีมาของอาํนาจว่า มาจากส่ิงต่าง ๆ ต่อไปน้ี 

 1. อาํนาจมาจากตาํแหน่ง (Position Power) เกิดจากการท่ีกลุ่มคนและองค์การส่วนใหญ่

ยอมรับบุคคลท่ีมีอาํนาจตามตาํแหน่งของบุคคลนั้น 

 2. อาํนาจเฉพาะตวับุคคล (Personal Power) เกิดจากการมีบุคลิกภาพท่ีมีลกัษณะเด่น เป็นท่ี

ศรัทธาของผูอ่ื้น บางคร้ังมกัจะอนุโลมเรียกว่า เป็นอาํนาจท่ีจากบารมี สามารถทาํใหค้นอ่ืนกระทาํตาม

ในส่ิงท่ีตนปรารถนา 

 3. อาํนาจความเช่ียวชาญ (Expert Power) ผูเ้ช่ียวชาญเป็นผูท่ี้มีอาํนาจในการควบคุมข่าวสาร

พิเศษ ซ่ึงเป็นท่ีถกเถียงกนัว่าอาํนาจน้ีเป็นอาํนาจเก่ียวกบัความรู้ ผูเ้ช่ียวชาญส่วนมากจะเห็นผูมี้อาํนาจ

ในแหล่งท่ีมีอิทธิพลและจะเป็นผูเ้ช่ียวชาญท่ีจะนาํไปสู่จุดมุ่งหมายปลายทาง 

 4. อาํนาจทางโอกาส (Opportunity Power) เป็นการจดัความเหมาะสมในเร่ืองของเวลาและ

โอกาสใหก้บับุคคลท่ีมีอาํนาจความเช่ียวชาญ 

 เอทซิโอนี (Etzioni, 1975, pp. 89-92 อา้งถึงใน สมพร หิรัญลกัษณ์สุต, 2553, น. 32) ได้

กล่าวถึงการใชอ้าํนาจของบุคคลไวด้งัน้ี 

 1.อาํนาจการลงโทษ (Coercive Power) คือ อาํนาจท่ีเกิดจากการกกักนั การหน่วงเหน่ียว 

การบงัคบัหรือการลงโทษ เพ่ือใหค้นอ่ืนปฏิบติัตามวตัถุประสงคข์องโรงเรียน 

 2.อาํนาจการใหร้างวลั (Remunerative Power) คือ อาํนาจในรูปของเงินเดือน ค่าจา้ง โบนัส

และผลตอบแทนอ่ืน ๆ เพ่ือใหบุ้คคลปฏิบติัตามวตัถุประสงคข์องโรงเรียน 

 3.อาจจากปทัสถานของบุคคล (Normative Power) คือ อาํนาจท่ีเกิดจากการกระตุน้ให้

บุคลากรพฒันาตนเองไปสู่ความมีเกียรติ มีตาํแหน่ง มีช่ือเสียง โดยการตอบสนองของบุคลากร

ทางบวก ในด้านการยอมรับ การประกาศเกียรติคุณหรืออ่ืน ๆ ซ่ึงบุคลากรจะทาํงานอย่างเต็ม

ความสามารถเม่ือเขา้สถานการณ์น้ี 

 รอบบินส์ (Robbins, 1983, pp. 132-134) ไดใ้ห้ความหมายของแหล่งท่ีมาของอาํนาจว่า

หมายถึง วิธีท่ีบุคคลหรือกลุ่มบุคคลเขา้มาคุมฐานอาํนาจ ส่วนฐานอาํนาจ หมายถึง ส่ิงท่ีผูมี้อาํนาจมีอยู ่

ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีทาํให้มีอาํนาจหรือกล่าวอีกนัยหน่ึงว่า แหล่งท่ีมาของอาํนาจ หมายถึง วิธีการท่ีจะได้
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อาํนาจมาจากท่ีใด ส่วนฐานอาํนาจ หมายถึง การนําอาํนาจจากแหล่งท่ีมาใชใ้นเร่ืองอะไรโดย         

รอบบินส์ (Robbins) ไดใ้หแ้นวคิดแหล่งท่ีมาของอาํนาจว่ามาจากส่ิงต่อไปน้ี 

 1. อาํนาจตามตาํแหน่ง (position power) เกิดจากการท่ีกลุ่มคนและองค์การ ส่วนใหญ่

ยอมรับบุคคลท่ีมีอาํนาจตามตาํแหน่งของบุคคลนั้น ๆ  

 2. อาํนาจเฉพาะตวับุคคล (personal power) เกิดจากบุคลิกภาพท่ีมีลกัษณะเด่น เป็นท่ีศรัทธา

ของบุคคลอ่ืน บางคร้ังมกัจะอนุโลมเรียกว่าเป็นอาํนาจท่ีเกิดจาก“บารมี” สามารถทาํให้คนอ่ืนกระทาํ

ตามในส่ิงท่ีตนปรารถนา  

 3. อาํนาจความเช่ียวชาญ (expert power) ผูเ้ช่ียวชาญเป็นผูมี้อาํนาจในการควบคุมข่าวสาร

พิเศษ ซ่ึงเป็นท่ีถกเถียงกนัว่าอาํนาจน้ีเป็นอาํนาจเก่ียวกบัความรู้ผูเ้ช่ียวชาญส่วนมากจะเป็นผูมี้อาํนาจ

ในแหล่งท่ีมีอิทธิพลและจะเป็นผูเ้ช่ียวชาญท่ีจะนาํไปสู่จุดหมายปลายทาง  

 4. อาํนาจทางโอกาส (opportunity power) เป็นการจัดความเหมาะสมในเร่ืองเวลาและ

โอกาสใหบุ้คคลท่ีมีอาํนาจความเช่ียวชาญ 

 ฮอย และมิสเกล (Hoy & Miskel, 2001, pp. 225-226) ไดส้รุปผลจากการศึกษางานวิจยั

เก่ียวกบัแหล่งท่ีมาของอาํนาจไว ้5 แหล่ง ดงัน้ี 

 1. อาํนาจบงัคบั (Coercive Power) เป็นอาํนาจท่ีบุคคลหรือกลุ่มเป้าหมายยอมรับหรือทาํ

ตามเพ่ือพยายามหลีกเล่ียงการถกูลงโทษจากผูใ้ชอ้าํนาจ 

 2. อาํนาจใหร้างวลั (Reward Power) เป็นอาํนาจท่ีผูน้าํทุกองค์การนิยมใชม้ากท่ีสุด ในการ

ให้ลูกน้องปฏิบติัตามเป็นการยอมทาํตามเน่ืองจากตอ้งการไดรั้บรางวลั ผลตอบแทนหรือความดี

ความชอบ อาํนาจใหร้างวลัจะเกิดไดสู้งมากถา้การร้องขอนั้นมีทางเป็นไปไดใ้นการปฏิบติั และรางวลั

มีคุณค่าพอสาํหรับแรงจูงใจ 

 3. อาํนาจตามกฎหมาย (Legitimate Power) เป็นอาํนาจท่ีบุคคลหรือกลุ่มเป้าหมายยอม

ปฏิบติัตาม เน่ืองจากยอมนรับว่าผูใ้ชอ้าํนาจมีความชอบธรรมในการใชค้าํสั่งและจะยอมปฏิบติัตาม 

ไม่สามารถหลีกเล่ียงได ้อาํนาจตามกฎหมายมกัจะติดมากบัการดาํรงตาํแหน่งหนา้ท่ีอยา่งเป็นทางการ 

 4. อาํนาจเช่ียวชาญ (Expert Power) เป็นอาํนาจท่ีบุคคลหรือกลุ่มเป้าหมาย ให้การยอมรับ

จากความรู้ความสามารถของผูน้ ํา ท่ีมีความเช่ียวชาญในงานหรือวิชาการสาขาเฉพาะนั้ น ๆ 

ความสําเร็จของการใช้อาํนาจความเช่ียวชาญจะมีเกิดข้ึนเม่ือผูน้ ําได้แสดงให้ลูกน้องเห็น ความ

เช่ียวชาญและประโยชน์ของความเช่ียวชาญของผูน้าํอยูเ่สมอ 

 5. อาํนาจอา้งอิง (Referent Power) เป็นอาํนาจท่ีบุคคลหรือกลุ่มเป้าหมายใหก้ารยอมรับจาก

การอา้งอิงบุคคล หรือส่ิงหน่ึงส่ิงใดเพ่ือใหค้นอ่ืนเกิดความเช่ือถือหรือยอมรับตามดว้ย 
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 อรุณ  รักธรรม (2527, น. 65-70 อา้งถึงใน ธนิตย ์ ทองทาย, 2549, น. 34-35) ไดร้วบรวม

แหล่งท่ีมาของอาํนาจไวด้งัน้ี 

 1. หน้าท่ีปฏิบัติ (Functional Performance) บุคคลท่ีกาํลงัปฏิบัติหน้าท่ีอยู่ย่อมมีอาํนาจ

เหมือนคนอ่ืนซ่ึงไม่ไดท้าํหน้าท่ีนั้น ซ่ึงแสดงว่าหน้าท่ีท่ีปฏิบติัเป็นส่ิงสาํคญั ในการเสริมให้บุคคลมี

อาํนาจแฝง (Latent Power) 

 2. จาํนวนสมาชิกในองค์การ (Members in Organization) สามารถจะทําให้ผูน้ ําหรือ

ผูบ้ริหารในองคก์ารนั้นมีอาํนาจมากนอ้ยต่างกนั เพราะอาํนาจมีความสมัพนัธก์บัจาํนวนสมาชิกหรือท่ี

เรียกว่า “บริวาร” ท่ีทาํงานร่วมกนั 

 3. การคบคา้สมาคมกบับุคคล (Social Contact) การเป็นมิตรกบับุคคลท่ีมีอาํนาจย่อมทาํให้

บุคคลนั้นมีอาํนาจไดใ้นบางคร้ัง โดยข้ึนอยูก่บัชนิดขององคก์าร งานหรือส่ิงท่ีมีการติดต่อสัมพนัธ์กนั 

อาํนาจจะมีมากนอ้ยแตกต่างกนัตามกรณี 

 4. บุคลิกลกัษณะ (Personality) บุคคลท่ีมีคุณลกัษณะเด่น จะเป็นท่ีนิยมชมชอบเกิดความ

เคารพยาํเกรงต่อผูพ้บเห็น ไดแ้ก่ การมีรูปร่างสมส่วน หน้าตาดี การแต่งกายดี กริยาวาจาและท่าทาง

สง่างามเป็นท่ีน่านิยมยกย่อง บุคคลเหล่าน้ีย่อมมีอาํนาจแฝงอยู่ในตนเอง ผูมี้ลกัษณะดีถือว่าเป็นผู ้

ไดเ้ปรียบ ซ่ึงจะไดรั้บการเคารพนบัถือจากผูพ้บเห็นโดยทัว่ไป 

 5. มนุษยสมัพนัธ ์(Human Relationship) เป็นปัจจยัสาํคญัประการแรกในการติดต่อส่ือสาร 

โดยจะนาํมาซ่ึงความเขา้ใจอนัดี เกิดความรักใคร่ชอบพอ มีความรู้สึกดีต่อกนั ถือไดว้่ามนุษยสัมพนัธ์

เป็นอาํนาจภายในของบุคคล ซ่ึงเป็นลกัษณะเฉพาะของบุคคลนั้นตลอดไป ไม่ว่าจะอยู่ในตาํแหน่ง

หรือหนา้ท่ีการงานใดก็ตาม บุคคลประเภทน้ีจะชนะใจคนไดโ้ดยอาศยัหลกัมนุษยสมัพนัธ ์

 6. สถานภาพทางเศรษฐกิจและสงัคม (Socio-Economic Status) เป็นแหล่งท่ีมาของอาํนาจท่ี

สําคัญ และมีผลในด้านการให้คุณให้โทษผูอ่ื้นได้ ซ่ึงอาจพิจารณาจากตําแหน่งหน้าท่ีการงาน 

เงินเดือน ของใชส่้วนตวัท่ีมีราคาแพง คนท่ีมีฐานะทางเศรษฐกิจดี หรือทรัพยสิ์นเงินทองมากสามารถ

จะเป็นผูมิ้ทธิพล ทาํใหผู้อ่ื้นเคารพยาํเกรง เช่ือถือ ส่ิงเหล่าน้ีจะกลายเป็นฐานอาํนาจเหนือบุคคลอ่ืนท่ี

ใชส่ิ้งของราคาถกูหรือไม่มีสมบติัเป็นธรรมดา 

 7. การควบคุมทรัพยากร (Control of Resource) จะรวมไปถึงการควบคุมกาํลงัคน 

งบประมาณ วสัดุส่ิงของเคร่ืองใชต่้าง ๆ บุคคลท่ีอยู่ในตาํแหน่งสามารถควบคุมทรัพยากรมากย่อมมี

อาํนาจเหนือบุคคลท่ีอยูใ่นตาํแหน่งท่ีควบคุมทรัพยากรนอ้ย นกับริหารจึงปรารถนาท่ีจะเขา้ไปควบคุม

เก่ียวขอ้งกบัการบริหารงานงบประมาณเป็นจาํนวนมาก เพราะจะเป็นส่ิงท่ีนาํมาซ่ึงอาํนาจและบริวาร 
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 8. ประเพณีนิยม (Traditional Power) แหล่งท่ีมาของอาํนาจจากประเพณีเป็นส่ิงท่ีปฏิบติัสืบ

ต่อกนัมาจนเป็นท่ียอมรับให้บุคคลมีอาํนาจเหนือบุคคลอ่ืนในระบบสังคมเดียวกนัถือเป็นอาํนาจท่ี

ไดม้าดว้ยการกล่อมเกลาทางสงัคม (Socialization) โดยความเคารพ เช่ือฟังและนับถือผูท่ี้อาวุโสกว่า

ตนเอง 

 9. ความยุติธรรม (Justice) บุคคลท่ีมีความยึดมัน่ในคุณธรรม โดยให้ความยุติธรรมแก่

บุคคลทุกฝ่าย ยอ่มไดรั้บความนบัถือและศรัทธาจากผูร่้วมงานและคนทัว่ไป ทาํให้เป็นผูมี้อาํนาจ แม้

ไม่ไดอ้ยูใ่นตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานใด ๆ ก็ตาม ถือว่า “บารมี” ติดตวัตลอดไป 

 เฟรนซ์ และราเวน (French & Raven, 2001, pp. 321-326) ไดแ้บ่งแหล่งท่ีเกิดอาํนาจหรือ

ฐานอาํนาจออกเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่  

 1. ดา้นอาํนาจการใหร้างวลั (Reward Power) ซ่ึงหมายถึง ความสามารถของผูน้าํในการให้

รางวลัท่ีมีคุณค่าแก่บุคคลอ่ืน เช่น การข้ึนเงินเดือน เล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง การยกย่องการฝึกอบรม

พิเศษ และการมอบหมายงานท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งการ หากผูบ้ริหารมีการควบคุมการให้รางวลัมาก 

อาํนาจการใหร้างวลัของผูบ้ริหารก็จะยิ่งสูงข้ึน ในทางกลบักนัหากผูใ้ตบ้งัคบับญัชารับรู้ว่า ผูบ้ริหาร

ควบคุมการใหร้างวลัไดน้อ้ย ผูบ้ริหารก็จะมีอาํนาจการใหร้างวลันอ้ย  

 2. ด้านอาํนาจการบังคับ (Coercive Power) เป็นความสามารถของผูน้ ําท่ีจะตําหนิ              

ลดตาํแหน่ง ไม่ข้ึนเงินเดือน หรือใชว้ิธีอยา่งอ่ืนในการลงโทษบุคคล  

 3. ดา้นอาํนาจตามกฎหมาย (Legitimate Power) คือ อาํนาจหน้าท่ีท่ีเป็นสิทธิตามตาํแหน่ง

ขององคก์ารดงันั้น ผูบ้ริหารสามารถสัง่การผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดอ้ยา่งชอบธรรม  

 4. ดา้นอาํนาจการอา้งอิง (Referent Power) คือ ความสามารถของผูน้าํท่ีจะสามารถปลุกเร้า

ความเคารพ ความช่ืนชมและความจงรักภกัดี มกัเกิดข้ึนจากคุณสมบติัของบุคคลโดยตรง   

 5. ดา้นอาํนาจจากความเช่ียวชาญ (Expert Power) คือ ทกัษะ ความรู้และประสบการณ์ส่วน

บุคคลของผูน้ ําอาํนาจน้ีจะเก่ียวพนักบัความสามารถของบุคคลท่ีจะเข้าถึงหรือใช้ขอ้มูลบุคคล ณ      

ทุกระดบัขององคก์าร ผูบ้ริหารจะมีอาํนาจความเช่ียวชาญมากข้ึน เม่ือพนักงานยอมรับความสามารถ

และความเช่ียวชาญของพวกเขา อยา่งไรก็ตาม ในปี ค.ศ. 2004 Raven ไดร่้วมกบันกัวิชาการท่านอ่ืนคือ 

Pierro และ Kruglanski เพ่ิมประเภทของอาํนาจข้ึนมาอีกหน่ึงประเภท คืออาํนาจทางข้อมูล 

(informational power) คือ ความสามารถของผูน้าํท่ีจะเขา้หาขอ้มลูท่ีสาํคญัเก่ียวกบัการดาํเนินงานและ

แผนงานของหน่วยงานหรือองคก์าร สมาชิกขององค์การและสภาพแวดลอ้มภายนอก เม่ือผูบ้ริหารมี

ตาํแหน่งงานสูงข้ึน สามารถจะหาขอ้มลูสาํคญัไดม้ากข้ึน (สมยศ นาวีการ, 2546, น. 244) 
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 เฟรนชแ์ละราเวน เป็นท่ียอมรับในวงการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัเร่ืองอาํนาจอย่างยาวนานกว่า  

30 ปีท่ีผา่นมา แต่ก็มีผูม้องเห็นว่าประเภทอาํนาจดงักล่าวนั้นยงัไม่สามารถครอบคลุมอาํนาจทั้งหลายท่ี

ผูบ้ริหารใชอ้ยู่ในองค์การไดอ้ย่างครบถว้น เช่น อาํนาจในการควบคุมขอ้มูลข่าวสาร (Information 

power) ซ่ึงเป็นอาํนาจอยา่งหน่ึงท่ีสาํคญัมากต่อการเป็นผูบ้ริหาร 

 สรุปไดว้่าแหล่งท่ีมาของอาํนาจไม่ว่าจะเป็นอาํนาจส่วนบุคคล ซ่ึงเกิดจากบุคลิกลกัษณะ

ของบุคคลหรืออาํนาจจากตาํแหน่งท่ีเกิดจากการไดรั้บการแต่งตั้งให้ปฏิบติัหน้าท่ีการงาน ลว้นแต่มี

ความสาํคญั การใชอ้าํนาจจะก่อใหเ้กิดผลดีหรือผลเสียข้ึนอยู่กบัตวับุคคลท่ีตอ้งไดรั้บการยอมรับนับ

ถือ เช่ือมัน่และศรัทธา รวมถึงใชใ้หเ้หมาะสมกบับุคคลและสถานการณ์  

 2.1.4 ปัญหาของอาํนาจ (Power) และอาํนาจหนา้ท่ี (Authority) 

 ชาญชยั  อาจินสมาจาร (2551, น. 33-35) ไดน้าํแนวคิดความแตกต่างระหว่างอาํนาจ และ

อาํนาจหนา้ท่ี ของนกัวิชาการหลายท่าน มากล่าวไวอ้ยา่งน่าสนใจ ดงัน้ี 

  Weber ไดแ้ยกแยะความแตกต่างระหว่างอาํนาจ (Power) และ อาํนาจหน้าท่ี (Authority) 

ทรรศนะของ เวเบอร์ องค์การ คือระบบราชการท่ีไดต้ั้งบรรทดัฐาน (norm) และคาํสั่งท่ีตอ้งเช่ือฟัง   

ถา้ตอ้งการใหอ้งคก์ารทาํหน้าท่ีไดอ้ย่างมีประสิทธิผล การใชอ้าํนาจสามารถพ่ึงพาอาํนาจของตวัเอง

เพ่ือทาํใหเ้อกบุคคลเช่ือฟัง แต่การใชอ้าํนาจก็มีขอ้จาํกดัท่ีสาํคญับางอยา่งนัน่ก็คือ การทาํให้ผูมี้อาํนาจ

ต้องบาดหมางกับผูใ้ต้บังคับบัญชา ในทางตรงกันข้ามถ้าการใช้อาํนาจได้รับความชอบธรรม 

สอดคลอ้งกบัค่านิยมท่ีผูมี้อาํนาจผกูพนั การทาํตามก็จะมีประสิทธิผล 

 อาํนาจหน้าท่ี (Authority) ภายใตร้ะบบอาํนาจหน้าท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะเช่ือฟังคาํสั่งดว้ย

ความเต็มใจ เพราะเขามองว่าการออกคาํสั่งของผูบ้งัคบับญัชาเป็นส่ิงชอบธรรม ไม่ใช่การใชอ้าํนาจ   

เวเบอร์ได ้แบ่งอาํนาจหนา้ท่ี ท่ีชอบธรรม ไว ้3 ประการ ดงัน้ี 

 1. อาํนาจหน้าท่ีแบบประเพณีนิยม เป็นอาํนาจท่ีข้ึนอยู่กบั ความเช่ือ ความศกัด์ิสิทธ์ิของ

ประเพณีเก่าแก่ และความชอบธรรมของสถานะของผูใ้ชอ้าํนาจหน้าท่ี ซ่ึงการใชอ้าํนาจหน้าท่ีตั้งอยู่

บนแบบอยา่งท่ีมีมาก่อน องคก์ารท่ีตั้งข้ึนภายใตอ้าํนาจรูปแบบน้ีมกัจะเป็นมรดกตกทอด เช่นตาํแหน่ง

ทางการบริหาร และการแต่งตั้งในบริษทัเอกชน ยงัคงพิสูจน์ว่าถูกตอ้งในรูปการถ่ายโอนจากรุ่นพ่อ

ไปสู่รุ่นลกู แทนท่ีจะยดึพ้ืนฐานท่ีมีเหตุผล 

 2. อาํนาจหน้าท่ีแบบบุญญาธิการ เป็นอาํนาจท่ีตั้ งอยู่บนคุณสมบัติส่วนตัวของผูน้ ํา 

(Charisma) หมายถึงความมีคุณสมบัติดีเด่นของบุคคล อยู่เหนือธรรมชาติ เหนือบุคคลอ่ืน เช่น

ตาํแหน่งผูพ้ยากรณ์ นกัรบ หวัหนา้เผา่ หรือผูน้าํทางการเมือง คนท่ียอมจาํนนต่ออาํนาจดงักล่าวมกัจะ
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เป็นผูต้าม ไม่ใช่ผูน้าํ การสืบทอดจะเกิดปัญหาเม่ือผูน้าํเสียชีวิต ผูท่ี้ไดรั้บการเสนอช่ือ อาจไม่ไดรั้บ

การยอมรับจากผูอ่ื้น ดว้ยคุณสมบติัพิเศษเฉพาะตวับุคคล 

 3. อาํนาจหนา้ท่ีตามกฎหมาย เป็นอาํนาจท่ีข้ึนอยูก่บัความเช่ือในความถูกตอ้งตามกฎหมาย

ท่ีถือว่าเป็นมาตรฐานและสิทธิของผูท่ี้ข้ึนกบัอาํนาจหนา้ท่ีภายใตก้ฎของการออกคาํสัง่ ภายใตร้ะบบน้ี

การเช่ือฟังได้ถูกกาํหนดไวเ้ป็นกฎ ซ่ึงจะทาํให้เกิดเป็นบรรทัดฐานและระเบียบแบบแผน สาํหรับ

องคก์ารดงักล่าว เวเบอร์ เรียกว่า ระบบราชการ 

 Weber ได้เสนอแนะเพ่ือใหม่องค์การมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ โครงสร้างของ

องคก์ารสมยัใหม่ตอ้งการอาํนาจหน้าท่ีแบบระบบราชการ เพราะอาํนาจแบบบุญญาธิการขาดความ

เช่ียวชาญเฉพาะหรือความมัน่คง ส่วนอาํนาจหน้าท่ีแบบประเพณีนิยมมกัพบในการปกครองแบบ    

เจา้ขุนมลูนาย ดงันั้นระบบราชการจึงเป็นหน่วยงานทางสงัคมท่ีเหมาะกบัองคก์ารสมยัใหม่มากท่ีสุด  

 ปัญหาของอาํนาจ (Power) และอาํนาจหน้าท่ี (Authority) ในทรรศนะของ Follett อาํนาจ

คือความสามารถท่ีจะทาํส่ิงต่าง ๆ ใหเ้กิดข้ึน โดยถือว่าอาํนาจเป็นการทาํหนา้ท่ีของการบริหาร ซ่ึงเป็น

รูปแบบท่ีไม่สามารถโอนอาํนาจกันได้ ผูบ้ริหารไม่สามารถแบ่งปันอาํนาจกับผูอ่ื้น แต่สามารถ

สนบัสนุนใหเ้กิดการผสมผสานการทาํงานร่วมกนัใหป้ระสบผลสาํเร็จ เรียกว่า อาํนาจท่ีพฒันาร่วมกนั 

แต่อาํนาจ อีกดา้นหน่ึง อาํนาจหน้าท่ีให้อาํนาจ คือสิทธิในการพฒันาและการใชอ้าํนาจ อาํนาจของ

บุคคลไหลจากหน้าท่ีและงานท่ีบุคคลนั้นทาํ และจากสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงท่ีพบดว้ยตนเอง   

(ชาญชยั  อาจินสมาจาร, 2551, น. 60) 

 Bernard นําเอามโนทัศน์ของอาํนาจหน้าท่ีซ่ึงเป็นท่ียอมรับกันมาใช้ อาํนาจหน้าท่ี คือ

คุณลกัษณะของคาํสัง่ในองคก์ารท่ีเป็นทางการอนัเป็นท่ียอมรับกนั การตดัสินว่าคาํสั่งมีอาํนาจหน้าท่ี

หรือไม่ อยูท่ี่ตวับุคคลผูใ้ช ้ในทางตรงกนัขา้ม การตดัสินก็ข้ึนอยูก่บัผูถ้กูตดัสินดว้ย ดงันั้นการทดสอบ

ขั้นสุดทา้ยของอาํนาจหนา้ท่ีก็คือ การยอมรับของเอกบุคคลท่ีการตดัสินใจนั้นถกูนาํไปใชก้บัตวัเขาเอง 

และการทาํใหก้ารยอมรับในคาํสัง่ว่าเป็นอาํนาจหนา้ท่ี ตอ้งเขา้ใจง่าย สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์ของ

องคก์าร สอดคลอ้งกบัผลประโยชน์ของตวัเอง และ สามารถปฏิบติัได ้(ชาญชยั  อาจินสมาจาร, 2551, 

น. 89-90) 

 Simon ใหค้วามสาํคญักบัอาํนาจหนา้ท่ี ว่าเป็นอาํนาจในการตดัสินใจท่ีช้ีนาํการกระทาํของ

บุคคลอ่ืน  และเช่ือว่าบุคคลในองคก์ารจะยอมรับอาํนาจหนา้ท่ี ในรูปของคาํสั่ง ไม่ใช่เพียงเพราะกลวั

การถกูลงโทษ แต่เพราะความสนใจในการมีส่วนร่วมของเขาเพ่ือทาํให้เป้าหมายขององค์การบรรลุ

ความสาํเร็จ และยงัไม่จาํกดัความสมัพนัธข์องการบงัคบับญัชาท่ีหวัหนา้ขอใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํบาง

ส่ิงบางอยา่ง สงัคมปัจจุบนัใหอ้าํนาจหนา้ท่ีแก่ผูเ้ช่ียวชาญมากข้ึนและความสมัพนัธต์ามสายการบงัคบั
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บัญชาระหว่างหัวหน้ากับผูใ้ต้บังคับบัญชามีน้อยลง สมาชิกขององค์การยอมรับข้อเสนอของ

ผูเ้ช่ียวชาญเชิงหนา้ท่ีเพราะเขาเช่ือในความสามารถและอาํนาจหนา้ท่ีของเขา (ชาญชยั  อาจินสมาจาร, 

2551, น. 104-105) 

 จากทรรศนะของนกัวิชาการจะเห็นไดว้า่ อาํนาจ (Power) เป็นความสามารถของบุคคลในท่ี

จะช้ีนาํใหบุ้คคลกระทาํส่ิงท่ีผูมี้อาํนาจตอ้งการ ส่วนอาํนาจหนา้ท่ี (Authority) เป็นอาํนาจท่ีเกิดจากการ

ไดรั้บสิทธิในการใช้อาํนาจเพ่ือทาํให้เกิดประสิทธิผลในส่ิงท่ีผูใ้ชอ้าํนาจตั้งเป้าหมายไว ้ซ่ึงการนํา

อาํนาจทั้งสองชนิดไปใช้ผูใ้ช้อาํนาจตอ้งทาํให้เกิดการยอมรับในตวัผูใ้ช้อาํนาจจึงจะเป็นผลดีต่อ

องคก์าร 

 2.1.5 บทบาทอาํนาจหนา้ท่ีของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 ตามพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542  และท่ีแกไ้ขเพ่ิมเติม (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 

2545 ใหมี้การจดัระบบโครงสร้างและกระบวนการจดัการศึกษาของไทย มีเอกภาพเชิงนโยบาย และมี

ความหลากหลายในทางปฏิบัติ มีการกระจายอาํนาจลงไปสู่เขตพ้ืนท่ีการศึกษาและสถานศึกษา         

ซ่ึงปรากฏในมาตรา 39 ว่า ใหก้ระทรวงกระจายอาํนาจการบริหารและการจดัการศึกษาทั้งดา้นวิชาการ 

งบประมาณ การบริหาร งานบุคคลและการบริหารทัว่ไป ไปยงัคณะกรรมการเขตพ้ืนท่ีการศึกษา และ

สถานศึกษาในเขตพ้ืนท่ีโดยตรง โดยมีจุดหมายเพ่ือต้องการพฒันาการศึกษาของผูเ้รียนให้เกิด

ประสิทธิภาพสูงสุด (กระทรวงศึกษาธิการ, 2546, น. 6) การกระจายอาํนาจดังกล่าวจึงทําให้

สถานศึกษามีความคล่องตวั เป็นอิสระและมีความเขม้แข็งในการบริหารจัดการ แต่อย่างไรก็ตาม

สถานศึกษาก็ยงัเป็นหน่วยงานในสงักดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ดงันั้นการดาํเนินงานต่าง ๆ ของ

สถานศึกษาจะตอ้งอยูภ่ายใตก้รอบของอาํนาจและหนา้ท่ีตามกฎหมาย และวตัถุประสงคข์องการจดัตั้ง

สถานศึกษาเท่านั้น ซ่ึงกาํหนดใหส้ถานศึกษามีผูอ้าํนวยการสถานศึกษาเป็นผูบ้งัคบับญัชาขา้ราชการ

และบุคลากรในสถานศึกษา มีอาํนาจหนา้ท่ีในการบริหารกิจการสถานศึกษาให้เป็นไปตามกฎหมาย

ของทางราชการ (สมควร  ภกัดีวุฒิ, 2550, น. 28) 

 ในการบริหารสถานศึกษาเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษาตามบทบาทของผู ้บริหาร

สถานศึกษา นั้น    ผูบ้ริหารสถานศึกษาจะตอ้งทาํงานดว้ยจิตใจท่ีแน่วแน่ มัน่คงโดยยดึอุดมคติและไม่

ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรคและปัญหามากมายท่ีจะตอ้งเผชิญและตอ้งหาทางแกไ้ขให้สาํเร็จ  ดงันั้น การแสดง

บทบาทท่ีเหมาะสมกบัสถานภาพของผูบ้ริหารและแสดงให้เหมาะสมกบัตาํแหน่งของผูน้าํสูงสุดใน

สถานศึกษาจึงเป็นส่ิงจาํเป็น อีกทั้งจะตอ้งเป็นบทบาทท่ีครูผูส้อน ผูเ้รียน ผูป้กครอง ชุมชน และสังคม

คาดหวงัว่าผูบ้ริหารควรจะเป็น ซ่ึงไดแ้ก่ ผูบ้ริหารควรจะเป็นผูน้าํทางวิชาการท่ีเขม้แข็งมีการพฒันา

งานวิชาการอย่างเป็นระบบ มีกระบวนการบริหารจัดการท่ีเป็นท่ียอมรับ พร้อม ๆ กับการเป็น
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นกัพฒันาคุณภาพการศึกษา  ผูมี้วิสยัทศัน์ท่ีกวา้งไกล และลึกซ้ึง  ตลอดจนมีความรู้ ความสามารถท่ีจะ

กา้วใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ของชุมชน ของสังคม และของโลก ดว้ยการพฒันาสถานศึกษา

ใหผู้เ้รียนมีคุณภาพ เพ่ือสร้างสรรคศ์รัทธา ความเช่ือมัน่ในตวัผูบ้ริหารใหบ้งัเกิดแก่ทุกคน นอกจากน้ี

บทบาทในฐานะผูช่้วยเหลือ เก้ือกลูผูร่้วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก็ยงัเป็นบทบาทท่ีจาํเป็นในยุคสมยั

ของสงัคมวตัถุนิยมซ่ึงใหค้วามสาํคญัดา้นวตัถุมากกว่าการเห็นความสาํคญัของการพฒันาดา้นจิตใจ 

ผูบ้ริหารท่ีมีจิตใจท่ีพร้อมจะเป็น “ผูใ้ห”้ ยอ่มเป็นผูท่ี้สมควรแก่การยกย่อง สรรเสริญ ประการสาํคญั 

ถา้ผูบ้ริหารสามารถใชปั้ญญาในการกระทาํตนให้เป็นตัวอย่างท่ีดีในด้านการมีคุณธรรมจริยธรรม       

ก็จะยิ่งทาํให้การแสดงบทบาทต่าง ๆ สมบูรณ์ยิ่งข้ึน นอกจากนั้ น บทบาทในการตัดสินใจท่ีมี

ประสิทธิผล ก็จะทาํใหเ้ป็นผูบ้ริหารมืออาชีพเพราะตดัสินใจไม่พลาด ส่วนอีกบทบาทหน่ึงท่ีไม่ควร

ละเลยก็คือ   การเป็นนกัพดูท่ีมีศิลป์ มีศิลปะในการเจรจาต่อรองตลอดจนเป็นนักฟังท่ีดี  ท่ีพร้อมท่ีจะ

รับฟังความคิดเห็นของผูค้นรอบขา้ง อีกทั้งยงัเป็นการสร้างขวญัและกาํลงัใจแก่ผูร่้วมงาน เม่ือมีผูรั้บ

ฟังปัญหาขอ้คบัขอ้งใจผูบ้ริหารท่ีสามารถแสดงบทบาทต่าง ๆ ดงักล่าวมาแลว้ และบทบาทอ่ืน ๆ ตาม

สถานการณ์ใหเ้หมาะสมก็ยอ่มจะนาํไปสู่ความสาํเร็จในการพฒันาคุณภาพการศึกษา 

 2.1.6 การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

 ในการบริหารจดัการสถานศึกษา ผูบ้ริหารสถานศึกษาจาํเป็นตอ้งใชอ้าํนาจในการบริหาร

จดัการ เพ่ือช่วยให้องค์การและบุคลากรในองค์การปฏิบติัหน้าท่ีไดบ้รรลุตามวตัถุประสงค์ท่ีวางไว ้

และช่วยใหค้วามตอ้งการของสมาชิกไดรั้บการตอบสนอง  ดงันั้นอาํนาจจึงมีความสาํคญัต่อองค์การ 

แต่การใชอ้าํนาจอาจก่อใหเ้กิดทั้งผลดีและผลเสีย ดงันั้นผูบ้ริหารจึงควรตระหนกัในเร่ืองการใชอ้าํนาจ

ใหดี้ ทั้งน้ีเพราะการใชอ้าํนาจอยา่งผดิ ๆ ใชฟุ่้มเฟือยหรือละเวน้การใชอ้าํนาจในบางจุด จะทาํให้เกิด

ความขดัแยง้และขอ้บาดหมาง ก่อให้เกิดอุปสรรคต่อการปฏิบัติงานในหน่วยงานได ้  ดังนั้นจึงมี

นกัวิชาการหลายท่านไดอ้ธิบายแนวทางของการใชอ้าํนาจไวด้งัน้ี  
 แมคคลีลแลนด์ (McClelland, 1975, pp. 69-71 อา้งถึงใน จงรักษ์  แสงแกว้, 2544, น. 17) 

ไดอ้ธิบายถึงการใชอ้าํนาจไว ้2 แนวทางดว้ยกนั คือ 

 1. การใชอ้าํนาจแบบครอบงาํผูใ้ต้บังคับบัญชา โดยทาํให้ผูใ้ต้บังคับบญัชาต้องพ่ึงพา

ผูบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ การใชอ้าํนาจแบบน้ีจะทาํใหเ้กิดการยดึตวับุคคลมากกว่าจุดหมายขององค์การ 

ทาํใหบุ้คคลขาดความคิดริเร่ิม ถา้องค์การขาดผูน้าํประเภทน้ีอย่างฉับพลนัอาจทาํให้เกิดวิกฤตการณ์

ข้ึนในองคก์ารได ้

 2. การใชอ้าํนาจแบบสร้างทกัษะและความมัน่ใจในตวัเองแก่บุคลากรในองค์การเพ่ือเพิ่ม

แรงจูงใจภายในและการควบคุมตนเองของผูใ้ต้บงัคบับัญชาสร้างความผกูพนักบัองค์การมากกว่า
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ความผกูพนักบัผูน้าํ มีการมอบอาํนาจในระดบัท่ีเหมาะสม ให้ขอ้มูลข่าวสารอย่างเปิดเผย และเปิด

โอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

 ยุคล ์(yukl, 2006, p. 149 อา้งถึงใน เจริญชยั  บรรเลงรมย,์ 2550, น. 43-44) พบว่าการใช้

อาํนาจในองค์การมีหลายทาง โดยให้ความเห็นว่า เม่ือผูใ้ชอ้าํนาจแลว้ ผูใ้ตบ้ังคบับญัชาก็จะแสดง

พฤติกรรมตอบสนองการใชอ้าํนาจดงักล่าวใน 3 ลกัษณะ ดงัน้ี 

 1. เกิดความผูกพนั (Commitment) เป็นพฤติกรรมของผูใ้ต้บังคับบัญชาท่ีเกิดจากการ

ยอมรับ เ ล่ือมใสศรัทธาต่อผู ้นําและพยายามเลียนแบบอย่างผู ้นํา  แรงจูงใจในงานจะสูง ถ้า

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชายึดมัน่ให้ความสาํคญัในตวัผูน้าํสูง ทาํให้ใชค้วามพยายามในการทาํงานท่ีเอาใจใส่

มากเป็นพิเศษ เพ่ือใหง้านสาํเร็จเป็นอยา่งดี โดยไม่เห็นแกเ้หน็ดเหน่ือยแต่ประการใด ทั้งน้ีเพ่ือให้เป็น

ท่ีถกูใจผูน้าํของตน 

 2. ยอมปฏิบติัตาม (compliance) เป็นพฤติกรรมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ียอมปฏิบติัตามคาํสั่ง

ตามท่ีผูน้าํตอ้งการ ตราบเท่าท่ีการทาํงานตามคาํสัง่นั้นไม่ทาํใหต้นตอ้งใชค้วามพยายาม พลงังานและ

เวลาเพ่ิมมากข้ึนเป็นพิเศษจากท่ีกาํหนดไวต้ามปกติ เช่น ปฏิเสธท่ีจะทาํงานล่วงเวลาโดยผลดัไปทาํใน

วนัต่อไป เป็นตน้  

 3. ต่อตา้น (Resistance) เป็นพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึน เม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาต่อสู้คดัคา้นต่อคาํสั่ง

หรือความตอ้งการของผูน้าํ ซ่ึงอาจแสดงออกดว้ยการวางเฉยไม่ปฏิบติัตามหรือการทาํงานนั้นชา้ลง  

หรือการท้ิงงานเพ่ือไม่ใหง้านเสร็จตามท่ีหวัหนา้ตอ้งการ ดงัตารางท่ี 2.1 
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ตารางที่ 2.1 ผลท่ีอาจเกิดติดตามมาจากการใชอ้าํนาจ 

แบบของอาํนาจท่ีใช ้

การตอบสนองท่ีเป็นไปไดข้องผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

เกิดความผกูพนั 

(Commitment) 

ยอมปฏิบติัตาม 

(compliance) 

ต่อตา้น 

(Resistance) 

อาํนาจจากการ

อา้งอิง 

(Referent Power) 

-มีโอกาสจะเกิดมาก

ท่ีสุด(ถา้เช่ือว่าคาํสัง่นั้น

มีความสาํคญัต่อผูน้าํ) 

-มีโอกาสเป็นไปได(้ถา้

เช่ือว่าคาํสัง่นั้นไม่มี

ความสาํคญัต่อผูน้าํ) 

-มีโอกาสเป็นไปได(้ถา้

หากคาํสัง่นั้นจะก่อ

ความเสียหายต่อผูน้าํ) 

อาํนาจเช่ียวชาญ 

(Expert Power) 

-มีโอกาสจะเกิดท่ีสุด(ถา้

คาํสัง่มีลกัษณะเกล้ีย

กล่อมและ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชากบัผูน้าํ

มีเป้าหมายร่วมกนั) 

-มีโอกาสเป็นไปได(้ถา้

คาํสัง่มีลกัษณะเกล้ีย

กล่อมแต่ผูใ้ตบ้งัคบั 

บญัชาไม่มีส่วนรับต่อ

เป้าหมายงานของผูน้าํ) 

-มีโอกาสเป็นไปได(้ถา้

ผูน้าํแสดงความหยิง่

ยโสและดูถกูเหยยีด

หยามหรือกรณีผูใ้ต ้

บงัคบับญัชาไม่เห็น

ดว้ยกบัเป้าหมายงาน) 

อาํนาจตามกฎหมาย 

(Legitimate Power) 

-มีโอกาสเป็นไปได(้ถา้

ใชค้าํสัง่อยา่งสุภาพและ

เหมาะสม) 

-มีโอกาสเกิดมากท่ีสุด

(ถา้เห็นว่าคาํร้องขอหรือ

คาํสัง่นั้นชอบดว้ย

กฎหมาย) 

-มีโอกาสเป็นไปได้

(เม่ือสัง่ดว้ยท่วงทียโส

และคาํสัง่ไม่เหมาะสม) 

อาํนาจการใหร้างวลั 

(Reward Power) 

-มีโอกาสเป็นไปได(้ถา้

ใชอ้ยา่งชาญฉลาดและ

เป็นการส่วนตวั) 

-มีโอกาสเกิดมากท่ีสุด

(ถา้ใชก้ลไกท่ีไม่ใช่เป็น

การส่วนตวั) 

-มีโอกาสเป็นไปได(้ถา้

ใชเ้ชิงหลอกล่อและ

ไม่ใหเ้กียรติ) 

อาํนาจบงัคบับญัชา 

(Coercive Power) 

-มีโอกาสเกิดนอ้ยท่ีสุด -มีโอกาสเป็นไปได(้ถา้

ใชเ้ชิงการช่วยเหลือและ

ไม่ใช่วิธีการลงโทษ) 

-มีโอกาสเกิดมากท่ีสุด

(ถา้ใชเ้ชิงปฏิปักษห์รือ

เล่ห์เหล่ียม) 

ท่ีมา: ยคุล ์(Yukl, 2006, p. 149 อา้งถึงใน เจริญชยั  บรรเลงรมย,์ 2550, น. 43-44) 

  

 ชงัและเม็กจินสัน (Chung & Megginson, 1981, pp. 353-354 อา้งถึงใน กลัยมน  อินทุสุต, 

2547, น. 42-43) ไดเ้สนอแนะเก่ียวกบัการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารไวด้งัน้ี 

 1. ผูบ้ริหารท่ีมีอาํนาจจะรู้สึกสบายใจในการใชอ้าํนาจ เขาจะรู้สึกและยอมรับว่าอาํนาจเป็น

ส่ิงสาํคญัในการจดัเร่ืองของคน เขาจะรู้สึกมีความหมายมาก เพราะเขาใชอิ้ทธิพลให้คนอ่ืนทาํงานให้
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บรรลุเป้าหมาย สาํหรับผูบ้ริหารเหล่าน้ีอาํนาจเป็นเคร่ืองมือชนิดหน่ึงและเป็นทรัพยากรท่ีจาํเป็นและ

เป็นการร่วมสร้างความร่วมมือกบับุคคลอ่ืน ผูบ้ริหารจะไม่รู้สึกว่าเป็นเร่ืองผดิในการท่ีจะใชอ้าํนาจ 

 2. ผูบ้ริหารท่ีมีอาํนาจจะเขา้ใจแจ่มแจง้ในเร่ืองของรูปแบบต่างๆ ของอาํนาจ เขาจะรู้จุดอ่อน 

จุดแข็ง และขอ้จาํกดัของแหล่งท่ีมาในเร่ืองของรูปแบบต่างๆ ของอาํนาจ และรู้จกัสถานการณ์ไดม้าซ่ึง

อาํนาจและการใชอ้าํนาจอย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ผูบ้ริหารจะยอมรับว่าความนิยมในเร่ืองความ

เช่ียวชาญในอาชีพมีอาํนาจมากกว่าอาํนาจในตาํแหน่ง แต่เขาจะรู้ว่าการท่ีจะใชอ้าํนาจจากความ

เช่ียวชาญจาํเป็นจะตอ้งใชอ้าํนาจในตาํแหน่งเสียก่อน 

 3. ผูบ้ริหารท่ีมีอาํนาจจะมีเหตุผลในเร่ืองการใชอ้าํนาจในตาํแหน่งตามกฎหมาย เขาจะ

ยอมรับในความสาํคญัของความคิด เขาจะคิดไตร่ตรองทั้งในเร่ืองภายในและภายนอกองค์การเขาจะ

ไม่ค่อยใชอ้าํนาจบงัคบั บางคร้ังอาจจะใชแ้ต่จะใชอ้ยา่งมีสติ ผูบ้ริหารท่ีมีอาํนาจจะพยายามสร้างความ

เช่ือถือใหก้บัตนเองและเป็นคนตรงไปตรงมา ซ่ึงคนอ่ืนๆ จะเต็มใจยอมรับฟัง 

 4. ผูบ้ริหารท่ีมีอาํนาจจะมีความรู้สึกเฉียบไวในเร่ืองการพ่ึงพาผูอ่ื้น ผูบ้ริหารท่ีมีอาํนาจจะ

พยายามไม่พ่ึงพาคนอ่ืน แต่จะพยายามใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้นท่ีมาพ่ึงพาตนเอง 

 5. ผูบ้ริหารท่ีมีอาํนาจจะสร้างบทบญัญติัท่ีสาํคญัๆ ข้ึนมา ผูบ้ริหารจะเป็นสมาชิกท่ีมีจุดยืน

ท่ีดีในองคก์าร และสร้างบรรทดัฐาน สร้างค่านิยมและอุดมการณ์ จะรวมพลงัจากภายในและภายนอก 

ดงันั้น ผูบ้ริหารกบัการใชอ้าํนาจเป็นส่ิงคู่กนัในการบริหารงาน หากผูบ้ริหารคนใดไม่ใชอ้าํนาจใน

การบริหารก็จะเป็นการยากท่ีจะทาํใหง้านลุล่วงไปดว้ยดี 

 เฟรนซ์ และราเวน (French & Raven, 1959, p. 182 อา้งถึงใน ชชัชน  ทองแยม้, 2547, น. 

20-23) ไดก้ล่าวถึงวิธีการใชอ้าํนาจไวด้งัน้ี 

 1. อาํนาจการใหร้างวลั (Reward Power) เป็นพลงัอาํนาจท่ีเกิดจากการท่ีผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา

รับรู้ว่าผูบ้ริหารสามารถจะใหร้างวลัแก่เขาได ้รางวลัน้ีอาจเป็นเงิน ส่ิงของ โอกาสความสะดวกในการ

ทาํงาน หรือคาํชมเชยก็ได ้ประสิทธิภาพของรางวลัข้ึนอยู่กบัความตอ้งการของบุคคลแต่ละคนดว้ย 

หากส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บไม่สามารถสนองความตอ้งการของเขาไดใ้นขณะนั้นไดถื้อว่าไม่มีประสิทธิภาพ 

ดงันั้น ผูบ้ริหารจึงตอ้งพิจารณาใชร้างวลันั้นใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของแต่ละบุคคลดว้ย 

 2. อาํนาจบงัคบับญัชา (Coercive Power) เป็นอาํนาจท่ีเกิดจากการท่ีผูอ้ยู่ใต้บงัคบับญัชา

รับรู้ว่าจะได้รับโทษท่ีผูบ้ริหารขู่ไว ้ถา้ไม่ยอมทาํตามท่ีผูบ้ริหารตอ้งการความศกัด์ิสิทธ์ิของอาํนาจ

ชนิดน้ีข้ึนอยูก่บัการท่ีผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชารับรู้ว่า โทษท่ีเขาจะไดรั้บจากการไม่ยอมทาํตามนั้นสูงกว่า

ผลเสียท่ีเกิดจากการยอมทาํตามแค่ไหน เช่น  พนกังานบริษทัทราบว่า ถา้เลิกงานก่อนเวลาแต่ละคร้ัง

จะถกูตดัเงินเดือน 50 บาท ถา้หากพิจารณาเห็นว่าการท่ีเลิกงานก่อนเวลาคร้ังหน่ึง ๆ จะทาํให้ไดผ้ล
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ประโยชน์เป็นเงินถึง 500 บาท การข่มขู่ว่าจะตดัเงินเดือนแค่นั้นก็ดูจะไม่มีความหมาย หรือครูน้อยซ่ึง

เป็นหวัโจกของครูกลุ่มหน่ึง ตอ้งขดัคาํสัง่ของครูใหญ่ท่ีชอบดว้ยเหตุผลเม่ืออยู่ต่อหน้าลูกสมุน ทั้งๆท่ี

รู้อยูว่่าการทาํเช่นนั้นจะไดรั้บโทษ แต่ก็มีนํ้ าหนกันอ้ยกว่าความเสียหนา้ เสียศกัด์ิศรีอนัเกิดจากการทาํ

ตามครูใหญ่ 

 3. อาํนาจตามกฎหมาย (Legitimate Power) เป็นอาํนาจท่ีเกิดจากการท่ีผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชา

รับรู้ว่าผูบ้ริหารมีสิทธิตามกฎหมาย หรือตามขนบธรรมเนียมประเพณีของหน่วยงานหรือสังคมท่ีจะ

กาํหนดให้เขามีพฤติกรรมใดไดบ้้าง อาํนาจชนิดน้ีมีความหมายกวา้งกว่าอาํนาจท่ีมาจากตาํแหน่ง 

(Authority) ซ่ึงเรารู้จกักนัดีอยูแ่ลว้ เช่น การท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชารับปากว่าจะช่วยทาํงานและครูยอมทาํ

ตามท่ีผูบ้ริหารกาํหนด หรือมอบหมายใหท้าํทั้ง ๆ ท่ีงานนั้นอยูน่อกเหนืออาํนาจตามตาํแหน่ง แต่ยอม

ทาํเพราะเห็นว่าไม่ควรเสียคาํพดู กรณีน้ีก็จดัเป็นการทาํตามเพราะอาํนาจจากกฎหมายน้ีเช่นกนั 

 4. อาํนาจอา้งอิง (Referent Power) เป็นอาํนาจเกิดจากการท่ีผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชามีความรู้สึก

เป็นอนัหน่ึงอนัเดียว เป็นพวกเดียวกบัผูบ้ริหาร หรือเกิดจากการท่ีผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชาปรารถนาท่ีเอา

อยา่งผูบ้ริหาร ความแข็งของอาํนาจน้ีข้ึนอยูก่บัความรู้สึกและความปรารถนาดงักล่าวแลว้ของผูอ้ยู่ใต้

บงัคบับญัชาว่ามีมากนอ้ยแค่ไหน ผูบ้ริหารท่ีมีผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาเป็นศิษยเ์ก่าสถาบนัเดียว สีเดียวกนั 

ศิษยอ์าจารยเ์ดียวกนั บวชพรรษาเดียวกนั คนบา้นเดียวกนั และไม่มีสาเหตุขดัแยง้กนัมาก่อน ย่อมมี

อาํนาจทางสงัคมชนิดน้ีข้ึน หรือผูบ้ริหารท่ีมีลกัษณะท่าทางเป็นท่ีประทบัใจดึงดูดใจให้ผูอ้ยู่ใตบ้งัคบั

บญัชาอยากเอายา่ง ก็จะเกิดอาํนาจน้ีเช่นเดียวกนั 

 5. อาํนาจเช่ียวชาญ (Expert Power) เป็นอาํนาจท่ีเกิดจากการท่ีผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชารับรู้ว่า

ผูบ้ริหารเป็นผูมี้ความรู้ความสามารถ หรือมีความชาํนาญในเร่ืองต่าง ๆ โดยเฉพาะในงานท่ีหน่วยงาน

นั้น ๆ รับผดิชอบอยู ่สามารถใหค้าํแนะนาํไดถ้กูตอ้ง ความแข็งของอาํนาจน้ีข้ึนอยู่กบัปริมาณความรู้ 

ความชาํนาญ ท่ีผูบ้ริหารมีเหนือผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาหรือสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐานท่ีผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชา

ตั้งข้ึน ซ่ึงโดยมากแลว้ก็มกัเอาตวัผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาเป็นเกณฑ ์อิทธิพลของอาํนาจน้ีมกัทาํให้เกิดการ

เปล่ียนแปลงทางปัญญา (cognitive) ในผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชาเป็นส่วนใหญ่ นอกจากน้ี ยงัมีอิทธิพลทาํ

ใหผู้อ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาเกิดความยอมรับในความรู้ ความเช่ียวชาญนั้น ๆ หรือเปล่าอีกดว้ย ความคงทน

ของความรู้ความคิด หรือพฤติกรรมอนัเกิดจากการมีอาํนาจชนิดน้ีจะคงอยู ่

 จะเห็นไดว้่าอาํนาจเป็นส่วนสาํคัญขององค์การเสมอ แต่ปัญหาไม่ไดอ้ยู่ท่ีว่า อาํนาจเป็น

ส่วนหน่ึงของการบริหารหรือการจดัการหรือไม่ ปัญหาเก่ียวกบัอาํนาจ คืออาํนาจจะถูกใชไ้ปในทางท่ี

ผิดหรือไม่ มาตสั และสิมส์ (Martus & Sims อา้งถึงใน ชชัชน  ทองแยม้, 2547, น. 26-27) ไดศึ้กษา
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เก่ียวกบัการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารส่วนใหญ่ท่ีไดรั้บความสําเร็จในการควบคุมและนําทางในการ

ปฏิบติังานของคนในองคก์าร และไดร้วบรวมวิธีการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารไวด้งัน้ี 

 1. การใชค้าํปรึกษาแนะนาํ (Take Counsel) ผูบ้ริหารท่ีฉลาดในการใชอ้าํนาจจะระมดัระวงั

ในการรับคาํแนะนาํจากผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชา เพราะบรรดาผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับัญชาอาจจะผลกัดนัทาํให้

ผูบ้ริหารตดัสินใจผดิ ๆ ได ้

 2. การผกูพนัเป็นมิตร (Alliances) ผูบ้ริหารท่ีฉลาดมกัจะสร้างความสัมพนัธ์อย่างดีกบัทั้ง

ผูบ้งัคบับญัชาและผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาท่ีอยูใ่นองคก์าร การมีความผกูพนักบับุคคลท่ีเหนือกว่าทาํให้มี

ลู่ทางกา้วหนา้ ส่วนการมีความผกูพนักบับุคคลท่ีอยูใ่นระดบัตํ่ากว่า จะช่วยสร้างกลุ่มผูต้ามท่ีดี 

 3. การเตรียมพร้อมกับการเปล่ียนแปลง (Maneuverability) ผูบ้ริหารต้องพร้อมท่ีจะ

เปล่ียนแปลงปรับปรุงนโยบาย และแบบรายงานขององคก์ารอย่างเรียบร้อย โดยท่ีตนเองจะไม่เขา้ไป

เก่ียวขอ้งโดยตรงเพียงคนเดียวในการปรับปรุงเปล่ียนแปลงนั้น 

 4. การติดต่อส่ือสาร (Communication) การให้ข้อมูลแก่ผูอ้ยู่ใตบ้ังคับบญัชามากเกินไป

อาจจะเป็นความคิดท่ีผดิ เพราะขอ้มลูมาก ๆ อาจกระตุน้ให้ผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชามีการคาดหมายผิด ๆ 

และอาจทาํใหอ้าํนาจหนา้ท่ีในดา้นการบงัคบับญัชาเลอะเลือน อย่างไรก็ตามผูบ้ริหารหลาย ๆ คน ใช้

กลวิธีเก่ียวกบัขอ้มลูเพ่ือควบคุมคนท่ีมีส่วนรับรู้ในขอ้มลูนั้นได ้

 5. การประนีประนอม (Compromising) บางคร้ังผูบ้ริหารจะประนีประนอม โอนอ่อนผ่อน

ตาม ในกรณีท่ีเกิดเหตุการณ์ท่ีขดักบัวตัถุประสงคข์องตน ซ่ึงวิธีการน้ีป้องกนัการขดัแยง้อย่างรุนแรง

ได ้

 6. การปฏิบติัตรงขา้ม (Negative Action) บางคร้ังผูบ้ริหารจะตอ้งยอมรับฟังขอ้เสนอซ่ึงเขา

ไม่เห็นดว้ย แต่ก็ไม่สามารถปฏิเสธไดท้นัที โดยใชว้ิธียอมรับในระยะแรกและเล่ือนขอ้เสนอนั้นไป

โดยทาํการศึกษา วางแผน ทาํใหล่้าชา้จนกว่าขอ้เสนอนั้นจะยติุไปเอง 

 7. การเป็นนกัแสดง (Self-Dramatization) ผูบ้ริหารจะตอ้งใชค้าํพูด และการแสดงออกใน

ลกัษณะของนกัแสดงเพ่ือใหก้ารดาํเนินงานสาํเร็จตามเป้าหมาย 

 8. ความเช่ือมัน่ (Confidence) หลงัจากการตดัสินใจของผูบ้ริหารท่ีสาํคญั คือแสดงออกใน

ความเช่ือมัน่ของผูบ้ริหารว่าการตดัสินใจนั้นสาํเร็จแลว้ 

 9. เป็นเจา้นายเสมอ (Always The Boss) ผูบ้ริหารท่ีมีอาํนาจควรจะใชบ้ทบาทเป็นเจา้นาย

เสมอ การเป็นเพ่ือนใกล้ชิดกันมาก อาจทําให้ฐานของอํานาจเสียไปและอาจเป็นการปิดบัง

วตัถุประสงคอ่ื์น ๆ ได ้
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 สรุปไดว้่า การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาไม่ว่าจะเป็นทางตรงหรือทางออ้ม อาจ

ก่อให้เกิดทั้งผลดีและผลเสียต่อสถานศึกษาและคุณภาพผูเ้รียน ดังนั้นผูบ้ริหารสถานศึกษาควรจะ

ตระหนักและศึกษาทาํความเขา้ใจในเร่ืองของการใช้อาํนาจให้ดี ควรใช้อาํนาจให้เหมาะสมกับ

สถานการณ์และเกิดความยติุธรรม ทั้งน้ีเพราะการใชอ้าํนาจอย่างไม่ระมดัระวงั ไม่รอบคอบหรือละ

เวน้ไม่ใชอ้าํนาจในบางกรณี จะทาํให้เกิดความขดัแยง้ บาดหมาง หรือเกิดอุปสรรคต่าง ๆ ต่อการ

พฒันาสถานศึกษา รวมทั้งไม่ไดรั้บความร่วมมือในการปฏิบติังานต่าง ๆ การปรับเปล่ียนพฤติกรรม

การใชอ้าํนาจใหเ้หมาะสมจะเป็นการกระตุน้ใหค้รูและบุคลากรมีการปฏิบติัหนา้ท่ีไดถ้กูตอ้ง ตรงตาม

ทิศทางและเป้าหมายของสถานศึกษาท่ีวางไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 

2.2 แนวคดิทฤษฎเีกี่ยวกับขวญักําลังใจในการปฏิบัตงิาน 

 2.2.1 ความหมายของขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน 
  ขวญัเป็นส่ิงสาํคญัท่ีบุคลากรในองค์การพึงมี ถา้องค์การใดมีบุคลากร ขาดซ่ึงขวญัและ

กาํลงัใจยอ่มมีผลกระทบต่อประสิทธิผลขององค์การ ขวญัมีความเก่ียวขอ้ง สัมพนัธ์ระหว่างหน้าท่ีท่ี

ตอ้งปฏิบติักบัฝ่ายบุคลากรผูป้ฏิบติัและฝ่ายบริหาร ถา้บุคลากรในองคก์ารไม่มีความพอใจในงานท่ีตน

ปฏิบติั แมว้่าจะมีการจดัรูปแบบงานท่ีดี เทคโนโลยีทนัสมยัเพียงใด หากขาดความร่วมมือ ร่วมใจ 

ความพึงพอใจ ขวญัของบุคลากรก็จะลดลง ก่อใหเ้กิด ปัญหาขวญัตกตํ่ามีผลกระทบต่อประสิทธิภาพ

ขององคก์าร 
 จากพจนานุกรมฉบับราชบณัฑิตยสถาน(2554, น. 175) ไดใ้ห้คาํจาํกดัความของคาํว่า 

“ขวญั” หมายถึง ส่ิงท่ีไม่มีตวัตน เช่ือกนัว่ามีอยูป่ระจาํชีวิตของคนตั้งแต่เกิดมา ถา้ขวญัอยู่กบัตวัก็เป็น

สิริมงคล เป็นสุขสบาย จิตใจมัน่คง ถา้คนตกใจหรือเสียขวญั ขวญัก็ออกจากร่างไปเสีย ซ่ึงเรียกว่าขวญั

หาย ขวญัหนี ขวญับิน ส่วนคาํว่า กาํลงัใจ หมายถึง สภาพของจิตใจท่ีมีความเช่ือมัน่และกระตือรือร้น 

พร้อมท่ีจะเผชิญกบัเหตุการณ์ทุกอยา่ง (พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน, 2554, น. 126) ดงันั้นเม่ือ

รวมคาํ ขวญัและกาํลงัใจ เขา้ดว้ยกนั ในแง่ของการ ปฏิบติังานแลว้ “ขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน 

คือ สภาพทางจิตใจของผูป้ฏิบติังาน เช่น ความรู้สึกหรือความนึกคิดท่ีไดรั้บอิทธิพล แรงกดดนั หรือ

ส่ิงเร้าจากปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารท่ีอยูร่อบตวัเขา และจะมีปฏิกิริยาโตก้ลบั คือ พฤติกรรม

ในการทาํงาน ซ่ึงมีผลโดยตรงต่อ ผลงานของบุคคลนั้น ทั้งน้ียงัมีนกัวิชาการและนกับริหารหลายท่าน

ไดใ้หค้วามหมายไวม้ากมาย มีทั้งความหมายท่ีคลา้ยคลึงกนั และความหมายท่ีแตกต่างกนั ดงัน้ี 

 เบนท์เลย ์ และเรมเพล (Bentley & Rempel, 1970 อา้งถึงใน กษิมดิ์ษช ์ เกตุแกว้, 2547,       

น. 25-26) กล่าวว่า ขวญัคือการแสดงออกทางดา้นอารมณ์ และจิตใจของบุคคลท่ีมีต่องานท่ีทาํซ่ึงตอ้ง
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ยอมรับว่าเป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ืองกบัระดบัขวญักาํลงัใจของบุคคล อาจพิจารณาไดจ้ากบุคคลไดรั้บ

ความพึงพอใจในส่ิงท่ีตอ้งการและสภาพความพอใจของบุคคลท่ีไดรั้บจากการทาํงาน ความรู้สึกและ

ความเช่ือมัน่ของบุคคลมีความสาํคญั และเกิดกาํลงัใจมากกว่าเง่ือนไขอ่ืน ๆ ภายนอก 

 สิริกร  สืบสงดั (2552, น. 53) กล่าวว่า ขวญักาํลงัใจ หมายถึง อารมณ์ ความรู้สึก ความนึก

คิดของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อสถานการณ์การปฏิบติั เพ่ือมุ่งสู่ความสาํเร็จตามเป้าหมายของตนเองและ

เป้าหมายของกลุ่ม 

 กรณ์  คงสุนทรกิจกุล (2550, น. 10) กล่าวว่า ขวญัเป็นสภาพทางจิตใจท่ีเกิดข้ึนต่อตนเอง

หรือกลุ่มบุคคลท่ีมีต่อสภาวการณ์ต่าง ๆ โดยแสดงออกมาเป็นความตั้งใจ ความกระตือรือร้น 

ความหวงัความมัน่ใจ ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั อนัจะก่อให้เกิดกาํลงัใจท่ีจะให้ความร่วมมือใน

การปฏิบติัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและเพ่ือใหบ้รรลุความสาํเร็จ ตามเป้าหมายท่ีไดก้าํหนดไว ้

 พระมหาวิวฒัน์ ปรีชาโน  พวกนิยม (2551, น. 34) กล่าวว่า ขวญักาํลงัใจหมายถึง สภาพทาง

จิตใจ ทศันคติ หรือความรู้สึกทางอารมณ์ของผูป้ฏิบติังาน ท่ีตั้งใจฟันฝ่าอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนจากสภาพ

ของการทาํงานใหส้ามารถทาํงานไดบ้รรลุจุดหมายขององคก์าร 

 ธีระยุทธ  สิงห์ศิลป์ (2550, น. 14) กล่าวว่า ขว ัญกาํลังใจ หมายถึง สภาพทางจิตใจ 

ความรู้สึกทางอารมณ์ พฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออกถึงความรู้สึกท่ีดีต่อการปฏิบติังานในองค์การ 

ดว้ยความกระตือรือร้น หรือความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานเพ่ือให้เกิดผลงานตามเป้าหมายขององค์การ

อยา่งมีคุณภาพ 

 จรวย  ชยัสวสัด์ิ (2553, น. 20) กล่าวว่า ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน หมายถึง สภาพทาง

จิตใจ ความรู้สึกนึกคิด ทศันคติ อารมณ์ของผูป้ฏิบติังาน ท่ีมีต่อท่ีทาํงาน ท่ีมีต่อสภาพแวดลอ้มของงาน

ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นถึงสภาพการทาํงาน เช่น ความร่วมมือ ความกระตือรือร้น ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

ความตั้งใจในการทาํงาน 

 ศลิษา  แหยมมัน่ (2550, น. 8) กล่าวว่า ขวญักาํลงัใจในทาํงาน หมายถึง สภาวะของจิตใจ   

ท่ีแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่างๆของแต่ละบุคคล หรือกลุ่มบุคคล ในการปฏิบติังานซ่ึงแสดงให้

เห็นถึงความตั้งใจ การใหค้วามร่วมมือร่วมใจในการทาํงาน เพ่ือใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

 รุ่งทิพย ์ บุญจาํรูญ (2552, น. 15) กล่าวว่า ขวญั หมายถึงการแสดงออกทางสภาวะทางจิตใจ 

ความรู้สึกของบุคคลหรือกลุ่มคนในองค์การท่ีมีการแสดงออกในรูปแบบของพฤติกรรมต่าง ๆ เช่น 

การกลา้หาญ ความเช่ือมัน่ และเต็มใจท่ีจะทาํงานร่วมกบัทีมงาน ซ่ึงการกระทาํดงักล่าวส่งผลกระทบ

ต่อความสาํเร็จและความลม้เหลวขององคก์าร 
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 ธนธรณ์  จีปิน (2550, น. 10) กล่าวว่า ขวญักาํลงัใจ คือสภาพทางจิตใจ หรือความรู้สึกของ

ผูป้ฏิบัติงานท่ีมีต่องานท่ีทาํ คือหน่วยงานผูร่้วมงานโดยความรู้สึกนั้นแสดงออกมาในรูปการมี

ความรู้สึกว่ามีความผกูพนั หรือข้ึนต่อองค์กรหรือหน่วยงานความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักับ

ผูร่้วมงาน ความรู้สึกไดรั้บการยอมรับในผลสาํเร็จของงาน ความรู้สึกมัน่คงในอาชีพและตาํแหน่ง

หนา้ท่ี 

 จากความหมายดงักล่าวสรุปไดว้่า ขวญักาํลงัใจ หมายถึง ความรู้สึกนึกคิด ทศันคติ สภาวะ

ทางอารมณ์ของบุคคลท่ีแสดงออกถึงความพึงพอใจท่ีจะปฏิบติังานดว้ยความมุ่งมัน่ กระตือรือร้น

ร่วมมือร่วมใจปฏิบติังาน  เพ่ือใหง้านบรรลุตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

 2.2.2 ความสาํคญัของขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน 

 ขวญักาํลงัใจของบุคลากรจะส่งผลใหก้ารทาํงานท่ีมุ่งหวงัสาํเร็จซ่ึงความสาํเร็จดงักล่าว เกิด

จากความร่วมมือของบุคลากรในองคก์ร ช่วยกนัทาํงานอยา่งทุ่มเทเต็มความสามารถ ทั้งพลงักายและ

พลงัใจ ซ่ึงพฤติกรรมดงักล่าวเกิดจากขวญักาํลงัใจของบุคลากรส่วนหน่ึง ดงันั้นขวญักาํลงัใจจึงนับว่า

มีความสําคัญอย่างยิ่งในการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคล้องกับนักวิชาการหลายท่านท่ีได้กล่าวถึง

ความสาํคญัของขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน ดงัน้ี 

 สิริกร  สืบสงัด (2552, น. 54) ได้สรุปความสาํคญัของขวญักาํลงัใจไวว้่า ขวญักาํลงัใจ

ก่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการทาํงาน นําไปสู่ความมีประสิทธิภาพในองค์การ ดังนั้นการ

บริหารงานท่ีดีจึงตอ้งส่งเสริมใหส้มาชิกในองคก์ารมีขวญักาํลงัใจท่ีดี 

 จรวย  ชัยสวัสด์ิ (2552, น. 22) สรุปไว้ว่า ขว ัญกําลงัใจเป็นส่ิงท่ีมีประโยชน์และมี

ความสาํคญัยิง่ในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานในองคก์าร เป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารทุกระดบัตอ้งคาํนึง และ

จะตอ้งเสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานให้แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ในองค์การของตน ถา้

ผูป้ฏิบัติงานมีขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบัติงานสูง ก็จะเกิดความร่วมมือในการทาํงาน มีความ

สามคัคี มีความซ่ือสตัยต่์อองคก์าร มีความเช่ือมัน่ มีความกระตือรือร้นในการทาํงาน ทาํใหก้ารทาํงาน

มีประสิทธิภาพและบรรลุถึงเป้าหมายขององคก์าร 

 พระมหาวิวฒัน์ ปรีชาโน พวกนิยม (2551, น. 35-36) สรุปความสาํคญัของขวญักาํลงัใจว่า 

ขวญักาํลงัใจของผูป้ฏิบัติงานเป็นเร่ืองท่ีสําคัญยิ่งต่อการปฏิบัติงาน ซ่ึงการมีขวญักาํลงัใจท่ีดีจะ

ก่อให้เกิดแรงจูงใจ กาํลงัใจ ความร่วมมือร่วมใจและความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ อีกทั้งยงัเสริมสร้าง

ความจงรักภกัดี ความเขา้ใจอนัดีและความสามคัคี ซ่ึงส่งเสริมใหผู้ป้ฏิบติังานอุทิศสติปัญญาและกาํลงั

ความสามารถให้กบัองค์การ ทาํให้ผูป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจในงาน ยินดีปฏิบติัตามกฎระเบียบ
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ขอ้บังคับขององค์การ ซ่ึงจะทาํให้เกิดความภาคภูมิใจ เช่ือมัน่ศรัทธาในองค์การท่ีตนปฏิบัติงาน 

เพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 กรณ์  คงสุนทรกิจกุล (2550, น. 19) สรุปความสําคญัของขวญักาํลงัใจว่า ขวญัมีความ 

สาํคญัต่อการบริหารงาน เม่ือขวญัของขา้ราชการตํ่า ผลผลิตก็จะตกตํ่าตาม เม่ือขา้ราชการครูมีขวญัดี

เขาจะทาํงาน โดยคาํนึงถึงวตัถุประสงคข์ององคก์าร และในทางตรงกนัขา้มเม่ือขวญัของขา้ราชการครู

ตกตํ่าเขาจะทาํงานโดยคาํนึงถึงตังเองก่อนแลว้จึงคิดถึงงานภายหลงั เม่ือข้าราชการครูมีขวญัดี 

ขา้ราชการครูก็จะมีเจตคติท่ีดี มีความรู้สึกท่ีดีในการทาํงาน แสดงความจงรักภกัดีต่อหน่วยงาน ทาํงาน

กนัอยา่งอดทนขะมกัเขมน้ สนุกสนานมีบรรยากาศท่ีดีในการทาํงาน 

 รุ่งทิพย ์ บุญจาํรูญ (2552, น. 17) ขวญัและกาํลงัใจมีวามสําคญัยิ่งต่อการปฏิบติังานใน

องคก์าร ก่อใหเ้กิดความร่วมแรงร่วมใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงจะส่งผลต่อความสาํเร็จและวตัถุประสงค์

ขององค์การท่ีตั้ งไว ้ ผูบ้งัคับบญัชามีส่วนสําคัญยิ่งในการท่ีจะธาํรงรักษาสร้างขวญักาํลงัใจของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สร้างบรรยากาศท่ีดี การทาํงานมีความสุข เกิดความสามคัคีกลมเกลียวในหมู่คณะ 

อนัจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ารในท่ีสุด 

 นิศราภรณ์  ศรีพลงั (2548, น. 13) กล่าวว่า ขวญักาํลงัใจเป็นส่ิงท่ีมีประโยชน์มีความสาํคญั 

และมีความจาํเป็นอย่างยิ่งในการปฏิบัติงานของทุกคนท่ีอยู่ในองค์การ ผูบ้ริหารทุกระดับ จะตอ้ง

คาํนึงถึงและเสริมสร้างขวญักาํลงัใจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในองค์การของตน เพราะขวญักาํลงัใจเป็น

องคป์ระกอบสาํคญัประการหน่ึง ท่ีจะนาํไปสู่ความสาํเร็จของงานท่ีมีประสิทธิภาพ เม่ือเรายอมรับว่า

ธรรมชาติไดส้ร้างมนุษยใ์หมี้กาํลงัใจในการปฏิบติังาน และมีลกัษณะขยนัขนัแข็งโดยกาํเนิดแลว้ เรา

จะตอ้งพิจารณาต่อไปว่า ส่ิงท่ีทาํใหม้นุษยเ์ราเสียเวลาไปเม่ือเติบโตข้ึนนั้น คืออะไร จึงเป็นเหตุให้คน

เกียจคร้านในการทาํงาน หรือเปล่ียนนิสยัจากเด็กท่ีไม่ยอมอยู่น่ิง  มาเป็นชอบนอน ชอบอยู่เฉย ๆ ไม่

ชอบทาํอะไร นอกจากนั้นยงัเปล่ียนนิสยัจากลกัษณะเอาอย่างในการทาํงาน และขยนัขนัแข็งเม่ือเด็ก 

มาเป็นนิสยัชอบเอาอยา่งหรือช่ืนชมยนิดีในการท่ีไม่ตอ้งทาํอะไร 

 สรุปได้ว่า ขวญักาํลงัใจในการปฏิบัติงานมีความสําคญัต่อการปฏิบัติงานอย่างยิ่ง หาก

ผูป้ฏิบัติงานมีขวญักาํลงัใจในการทาํงานดีย่อมก่อให้เกิดความรัก ความผูกพนักับองค์การ ยินดี

ปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจ มุ่งมัน่ กระตือรือร้นในการทาํงาน ทุ่มเททั้งกาํลงัแรงกายและสติปัญญา 

เพ่ือทาํใหอ้งคก์ารมีประสิทธิภาพและประสบผลสาํเร็จเป็นอยา่งดี 

 2.2.3 ทฤษฎีเก่ียวกบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน 

 ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัขวญักาํลงัใจ มีผูก้ล่าวไวห้ลายทฤษฎี โดยทฤษฎีท่ีเป็นท่ียอมรับและ

ผูว้ิจยัไดน้าํมาใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีประกอบดว้ย ทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์ทฤษฎีการ
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จูงใจ ERG ของ อลัเดอร์เฟอร์ ทฤษฎีสองปัจจยัของ เฮอร์ซเบอร์ก  และทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิชอง

แมคคลีลแลนด ์ซ่ึงมีรายละเอียด ดงัน้ี 

 ทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow) 

 มาสโลว ์(Maslow. 1970, p. 69 อา้งถึงใน ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์, 2547, น. 117) ไดต้ั้ง

สมมุติฐานเก่ียวกบัพฤติกรรมมนุษยไ์ว ้3 ประการ คือ 

 1. คนทุกคนมีความตอ้งการและความตอ้งการน้ีจะมีอยูต่ลอดเวลาและไม่มีท่ีส้ินสุด 

 2. ความต้องการท่ีได้รับการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรมอีกต่อไป 

ความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนองเท่านั้นท่ีเป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรม 

 3. ความตอ้งการของคนมีลกัษณะเป็นลาํดบัขั้นตามความสาํคญั ในขณะท่ีความตอ้งการขั้น

ตํ่าได้รับการตอบสนองแลว้ความต้องการท่ีสูงข้ึนขั้นต่อไปก็จะตามมา ลาํดับขั้นความต้องการ 

(Hierarchy of Needs) ของมาสโลว ์มี 5 ลาํดบัขั้นจากความตอ้งการขั้นตํ่าถึงความตอ้งการขั้นสูง ดงัน้ี  

 1. ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการขั้นพ้ืนฐานของ

มนุษยเ์ป็นส่ิงท่ีจาํเป็นในการดาํรงชีวิต ไดแ้ก่ อาหาร อากาศ ท่ีอยูอ่าศยั เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรคความ

ตอ้งการพกัผอ่น และความตอ้งการทางเพศ ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย จะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม

ของคน ก็ต่อเม่ือความตอ้งการทางดา้นร่างกายยงัไม่ไดรั้บการตอบสนอง 

 2. ความตอ้งการความปลอดภยัหรือความมัน่คง (Security or Safety Needs) เป็นความ

ตอ้งการความมัน่คงปลอดภยัในชีวิตทั้งในปัจจุบนัและอนาคต ตอ้งการความเป็นธรรมในการทาํงาน

ความปลอดภยั ในเงินเดือนและการถกูไล่ออก สวสัดิการดา้นท่ีอยูอ่าศยัและการรักษาพยาบาลรวมทั้ง

ความเช่ือในศาสนา และเช่ือมัน่ในปรัชญาซ่ึงจะช่วยใหบุ้คคลอยู่ในโลกของความเช่ือของตนเองและ

รู้สึกมีความปลอดภยั 

 3. ความตอ้งการความรักและการยอมรับในสังคม (Social of Belongingness Needs) เม่ือ

ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย และความปลอดภยัไดรั้บการตอบสนองแลว้ความตอ้งการทางดา้น

สงัคม ก็จะเร่ิมเป็นส่ิงจูงใจท่ีสาํคญัต่อพฤติกรรมของบุคคล เป็นความตอ้งการท่ีจะใหส้งัคมยอมรับตน

เป็นสมาชิก ต้องการไดรั้บการยอมรับจากคนอ่ืน ๆ ได้รับความเป็นมิตรและความรักจากเพ่ือน

ร่วมงาน 

 4. ความตอ้งการมีช่ือเสียงและไดรั้บการยกย่อง (Self-esteem need) ความตอ้งการดา้นน้ี

เป็นความตอ้งการระดบัสูง ท่ีเก่ียวกบัความอยากเด่นในสังคม ตอ้งการให้บุคคลอ่ืนยกย่องสรรเสริญ

รวมถึงความเช่ือมัน่ในตนเองในเร่ืองความรู้ความสามรถความอิสระและเสรีภาพ และตอ้งการไดรั้บ

การยกยอ่งเคารพนบัถือจากคนในสงัคม 
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 5. ความต้องการท่ีจะไดรั้บความสําเร็จในชีวิต (Self-Actualization needs) เป็นความ

ตอ้งการระดบัสูงสุดของมนุษย ์ซ่ึงเป็นความตอ้งการท่ีอยากจะให้เกิดความสาํเร็จในทุกส่ิงทุกอย่าง

ตามความนึกคิดของตนเองเป็นความตอ้งการท่ียากแก่การเสาะหามาได ้ ทะเยอทะยานใฝ่ฝันอยาก

ไดรั้บผลสาํเร็จในส่ิงอนัสูงส่งตามทรรศนะของตน 

 จากทฤษฎีของมาสโลว ์ปัจจยัท่ีเป็นความตอ้งการระดบัล่าง เช่น ความตอ้งการทางร่างกาย

ก็ดี หรือด้านความมัน่คงปลอดภยัก็ดี เป็นความตอ้งการท่ีมาจาก ส่ิงจูงใจภายนอก (Extrinsic 

motivation) ในขณะท่ีความตอ้งการระดบัสูง เช่น ความตอ้งการไดรั้บการยกย่องนับถือ หรือความ

ตอ้งการความสาํเร็จดงัใจปรารถนาก็ดี มีลกัษณะเป็นส่ิงจูงใจ จากภายใน (Intrinsic motivation) มาส

โลวเ์ช่ือว่า มนุษยจ์ะตอ้งไดรั้บการตอบสนองขั้นพ้ืนฐานคือความตอ้งการทางร่างกายก่อน จึงจะเกิด 
แรงจูงใจในระดบัสูงข้ึนต่อไป คือดา้นความมัน่คง ปลอดภยั และความตอ้งการทางสังคมตามลาํดบั 
เม่ือไรก็ตามท่ีความตอ้งการเหล่าน้ียงัไม่ได้รับ การตอบสนอง ก็จะเป็นพลงัท่ีส่งผลกระทบต่อ

ความคิดและพฤติกรรมของบุคคลนั้น แต่ถา้ความ ตอ้งการระดบัใดไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความ

ตอ้งการ ระดบันั้นจะไม่เป็นแรงจูงใจอีก โดยผูน้ั้น จะแสวงหาความตอ้งการระดบัท่ีสูงข้ึนต่อไป 
ทั้งน้ี ยกเวน้ความตอ้งการขั้นสูงสุด คือ ความ ตอ้งการความสาํเร็จดงัใจปรารถนา ท่ียงัเป็นแรงจูงใจ

อยูเ่สมอแมว้่าบุคคลจะไดรั้บการตอบสนอง ความตอ้งการขั้นน้ีแลว้ก็ตาม และผลวิจยัช้ีว่า มนุษยแ์ต่

ละคนมีระดบัความตอ้งการท่ีเป็น แรงจูงใจต่างกนั ทั้งน้ีมิใช่ทุกคนท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการ

ในระดบัสูงจากการทาํงาน 

 ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ อลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer) 

 ทฤษฎีการจูงใจ อี. อาร์. จี ของอลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer's Existence – Relstedness – Growth 

: E.R.G. Theory) อลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer)ไดน้าํแนวความคิดพ้ืนฐานมาจากทฤษฎี แรงจูงใจของ   

มาสโลว ์(Maslow) และสร้างรูปแบบท่ีต่างไปจากเดิมโดยเสนอว่าความตอ้งการของ มนุษยแ์บ่งออก

ไดเ้ป็น3 ประเภท ซ่ึงเป็นผลจากการศึกษาทดสอบท่ีช่ือว่า “An Empirical Treat of New Theory of 

Human Needs” ในปี ค.ศ.1969 ความตอ้งการ 3 ประเภท (Alderfer อา้งถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และ

คณะ, 2545, น. 312) คือ  
 1. ความตอ้งการดาํรงอยู่ (Existence Needs: E) เป็นความตอ้งการพ้ืนฐานและจาํเป็นท่ีสุด

สาํหรับการดาํรงชีวิตของมนุษย ์เป็นความตอ้งการท่ีมนุษยต์อ้งการไดรั้บการตอบสนองก่อนความ

ตอ้งการอ่ืนๆ ไดแ้ก่ ความตอ้งการอาหาร นํ้ า อากาศ ท่ีอยู่อาศยั ความมัน่คงปลอดภยั การไดรั้บความ

คุม้ครอง การไดอ้ยูใ่นสงัคมท่ีเป็นระเบียบ มีกฎหมายท่ีจะช่วยคุม้ครองใหพ้น้อนัตรายต่างๆ  
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 2. ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (Related Needs: R) เป็นความตอ้งการท่ีจะมีความสัมพนัธ์

กบับุคคลอ่ืนๆในสังคม ตอ้งการให้สังคมยอมรับตนเขา้เป็นสมาชิกไดมี้ส่วนร่วมในสังคม ตอ้งการ

ไดรั้บการยกยอ่งนบัถือจากคนในสงัคม รวมถึงความเช่ือมัน่ในตนเอง  
 3. ความตอ้งการความเจริญกา้วหน้าและเติบโต (Growth Needs: G) เป็นความตอ้งการขั้น

สูงสุดเป็นความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยกยอ่งในสงัคม ในดา้นการยอมรับและส่งเสริมความคิดริเร่ิม 

การไดรั้บการสนับสนุน การได้รับความไวว้างใจ การไดป้ฏิบัติงานท่ีเหมาะสมกบัความสามารถ    

การเป็นผูน้าํความเป็นอิสระและเสรีภาพ และการไดรั้บความสาํเร็จ 
 ความตอ้งการตามทฤษฎีน้ีตั้งอยูบ่นสมมติฐานท่ีเช่ือว่า  
 1. ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนอง (Need Satisfaction) คือ เม่ือความตอ้งการ ระดบัใด

ไดรั้บการตอบสนองนอ้ย ความตอ้งการประเภทนั้นจะมีอยูสู่ง  
 2. ขนาดของความตอ้งการ (Need Strength) ถา้ความตอ้งการในระดบัตํ่ากว่าไดรั้บการ 

ตอบสนองมากพอแลว้ความตอ้งการในระดบัสูงกว่าก็จะมากยิง่ข้ึน  

 3. ความตอ้งการท่ีไม่ไดรั้บการตอบสนอง (Need Frustration) ถา้ความตอ้งการใน ระดบัสูง

ไดรั้บการตอบสนองนอ้ยความตอ้งการในระดบัตํ่าจะมีมากข้ึน  
 อลัเดอร์เฟอร์ ไม่เช่ือว่าบุคคลตอ้งตอบสนองความพึงพอใจอย่างสมบูรณ์ในระดบัของ

ความต้องการก่อนท่ีจะกา้วไปสู่ระดับอ่ืน เขาพบว่าบุคคลจะได้รับการกระตุน้โดยความต้องการ

มากกว่าหน่ึงระดบัยิ่งกว่านั้น อลัเดอร์เฟอร์ คน้พบว่าระดบัของชนิดจะแตกต่างกนัในแต่ละบุคคล

ผูป้ระกอบการจะแสวงหาการยกยอ่งนบัถือ (ความตอ้งการความสัมพนัธ์) และความรู้สึกสร้างสรรค์

เป็นความตอ้งการความเจริญเติบโตก่อนท่ีจะคาํนึงถึงความตอ้งการดา้นรูปธรรม เช่น ความหิว และ

ความกระหาย (เป็นความตอ้งการการอยูร่อด) 
 นอกจากน้ี อลัเดอร์เฟอร์ ยงัขยายทฤษฎีของมาสโลวโ์ดยพิจารณาถึงวิธีการท่ีบุคคลมี

ปฏิกิริยาเม่ือเขาสามารถและไม่สามารถตอบสนองความต้องการของตนเองโดยพัฒนาหลัก

ความกา้วหน้าในความพึงพอใจ (Satisfaction-progression principle) เพ่ืออธิบายถึงวิธีการท่ีบุคคลมี

ความกา้วหนา้กบัลาํดบัขั้นความตอ้งการเม่ือตอบสนองความตอ้งการในระดบัตํ่ากว่าไดแ้ละในทาง

ตรงกนัขา้มหลกัของการถดถอย-ความตึงเครียด (Frustration-regression principle) ซ่ึงอธิบายว่า เม่ือ

บุคคลท่ียงัมีความตึงเครียดในการพยายามท่ีจะตอบสนองความตอ้งการในระดบัสูงข้ึน เขาจะเลิก

พยายามตอบสนองความตอ้งการและเปล่ียนไปใชค้วามพยายามท่ีจะตอบสนองในระดบัตํ่ากว่าทฤษฎี 

ERG ระลึกว่าบุคคลสามารถเปล่ียนไปในระดบัสูงข้ึน และตํ่าลงของระดบัความตอ้งการข้ึนอยู่กบัว่า

เขาสามารถตอบสนองความตอ้งการในระดบัตํ่าลงหรือความตอ้งการในระดบัสูงข้ึนไดห้รือไม่ 
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 ทฤษฎีสองปัจจยัของ เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) 

 เฮอร์ซเบอร์กและคณะ (Herzberg and others 1959, pp. 60 – 63 อา้งถึงใน จิตต์สุมน          

พรมงคลวฒัน์, 2552, น. 17 - 18) ไดศึ้กษาทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคป์ระกอบท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ

ในงานมีลกัษณะสัมพนัธ์กบัเร่ืองของงานโดยตรง เรียกว่าปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) ส่วน

องคป์ระกอบท่ีก่อใหเ้กิดความไม่พอในงานและมีหนา้ท่ีป้องกนัหรือคํ้ าจุนไม่ให้เกิดทอ้ถอย ไม่อยาก

ทาํงาน เรียกว่า ปัจจยัค ํ้าจุน (Hygiene factor) ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) เป็นปัจจยัเก่ียวกบังาน

โดยตรง ทาํใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความพอใจ ชอบ และรักงาน ทาํใหบุ้คคลในองคก์ารปฏิบติังานไดอ้ยา่ง

มีประสิทธิภาพ มากยิง่ข้ึนไดแ้ก่ 

 ปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย 6 ประการ คือ 

 1. ความสาํเร็จในงานท่ีทาํ (Achievement) การท่ีบุคคลสามารถแกปั้ญหาต่าง ๆ เม่ือผลงาน

สาํเร็จจะเกิดความรู้สึกพอใจในผลสาํเร็จของงานนั้น 

 2. การไดรั้บความยอมรับนับถือ (Recognition) ไดรั้บการยอมรับนับถือจากบุคคลต่าง ๆ 

การยอมรับนับถือนั้นอาจอยู่ในรูปของการยกย่อง ชมเชย แสดงความยินดี การให้กาํลงัใจหรือการ

แสดงออกอ่ืนใด ท่ีทาํใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

 3. คุณลกัษณะของงาน (Work itself) เป็นงานท่ีน่าสนใจตอ้งอาศยัความริเร่ิมสร้างสรรค ์ 

ทา้ทายใหล้งมือทาํเป็นส่ิงจูงใจใหค้นอยากทาํงาน 

 4. ความรับผดิชอบในงาน (Responsibility) ความพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีไดรั้บมอบหมาย

ใหรั้บผดิชอบใหม่ๆ และมีอาํนาจรับผิดชอบอย่างเต็มท่ี ไม่มีการตรวจสอบหรือควบคุมอย่างใกลชิ้ด 

เป็นปัจจยัท่ีจูงใจใหบุ้คคลอยากทาํงาน 

 5. ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงาน (Advancement) การไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งใหสู้งข้ึน

ของบุคคลในองคก์ร การมีโอกาสไดศึ้กษาหาความรู้เพ่ิมเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรมจะเป็นส่ิงจูงใจให้

บุคคลอยากทาํงาน 

 6. โอกาสท่ีจะไดรั้บความเจริญรุ่งเรือง (Possibility of Growth) หมายถึง โอกาสท่ีจะไดรั้บ

การแต่งตั้งเล่ือนตาํแหน่งและประสบกบัความสาํเร็จ 

 ปัจจยัค ํ้าจุน (Hygiene factors) เป็นปัจจยัเบ้ืองตน้เพ่ือป้องกนัไม่ใหค้นไม่พอใจในงานท่ีทาํ

อยูเ่ท่านั้นเองมีส่วนช่วยใหก้ารทาํงานสุขสบายมากข้ึน ไดแ้ก่ 

 1. นโยบายและการบริหารงาน (Company policy and administration) การจดัการและการ

บริหารงานขององคก์รท่ีดีจะช่วยทาํใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์ร 
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 2. การปกครองบงัคบับญัชา (Supervisor – technical) การนิเทศงานและความยุติธรรมใน

การบริหารยอ่มมีอิทธิพลต่อการทาํงานของบุคลากรในหน่วยงาน 

 3. ค่าจา้งหรือเงินเดือน (Salary) การเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานเป็นท่ีพอใจของบุคคลท่ี

ทาํงาน 

 4. สภาวะการทาํงาน (Working condition) เป็นส่ิงท่ีช่วยใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจต่องาน 

ไดแ้ก่ สภาพทางกายภาพของงานลกัษณะส่ิงแวดลอ้ม หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ 

 5. ความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน (Interpersonal relations) การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยา

หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสมัพนัธอ์นัดีต่อกนั สามารถทาํงานร่วมกนัมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี 

เป็นองคป์ระกอบท่ีสาํคญัอยา่งหน่ึงในการทาํงาน 

 6. ฐานะทางสงัคม (Status) เป็นท่ียอมรับนบัถือ มีเกียรติและศกัด์ิศรี เป็นส่ิงสาํคญัท่ีช่วยให้

บุคคลพอใจในงาน 

 7. ความมัน่คงของงาน (Job security) ความย ัง่ยืนของอาชีพ เร่ืองความมัน่คงยุติธรรมใน

การบริหารอยา่งมีอิทธิพลต่อการทาํงานของบุคลากรในหน่วยงาน 

 8. เร่ืองราวส่วนตวั (Factors in personnel life) ความรู้สึกท่ีดี หรือ ไม่ดีอนัเป็นผลท่ีไดรั้บ

จากงานในหนา้ท่ีของผูป้ฏิบติังาน 

 9. ความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of growth) การท่ีบุคคลสามารถได้รับ

ความกา้วหนา้ในทกัษะวิชาชีพ ท่ีบุคคลไดรั้บการแต่งตั้งเล่ือนตาํแหน่งภายในหน่วยงาน 

 ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิชองแมคคลีลแลนด ์(McClelland) 

 แมคคลีลแลนด ์(McClelland, 1961, pp. 36-62 ) ไดก้ล่าวว่า คนท่ีมีความถนดัและมีลกัษณะ

อ่ืน ๆ คลา้ยกนั แต่อาจมีความสมัฤทธ์ิผลแตกต่างกนัอยา่งมากท่ีเป็นเช่นนั้นเป็นเพราะ คนหน่ึงมีความ

ตอ้งการสัมฤทธ์ิผลมากกว่าอีกคนหน่ึง คือความสัมฤทธ์ิผลเป็นส่วนสําคญัในการกาํหนดในการ

กาํหนดวิถีชีวิตของเขา รวบรวมสติปัญญาและเวลาเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายทางผลสัมฤทธ์ิ และ

นอกจากน้ีแมคคลีลแลนด ์ไดแ้บ่งแรงจูงใจทางสงัคมออกเป็น 3 ประการ ดงัน้ี 

 1. แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ (Achievement Motive) คือความปรารถนาท่ีจะกระทาํส่ิงหน่ึงส่ิงใด

ให้สําเร็จลุล่วงไปด้วยดี โดยพยายามแข่งขันกับมาตรฐานอนัดีเลิศ มีความสบายใจเม่ือประสบ

ความสาํเร็จ และมีความวิตกกงัวลเม่ือลม้เหลว 

 2. แรงจูงใจใฝ่สมัพนัธ ์(Affiliation Motive) คือความปรารถนาท่ีจะเป็นท่ียอมรับของผูอ่ื้น 

ตอ้งการเป็นท่ีนิยมชมชอบ หรือรักใคร่ชอบพอของคนอ่ืน จึงเป็นแรงจูงใจท่ีจะทาํให้บุคคลคลแสดง

พฤติกรรม เพ่ือใหไ้ดม้าซ่ึงการยอมรับจากบุคคล 
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 3. แรงจูงใจใฝ่อาํนาจ (Power Motive) คือความปรารถนาท่ีจะไดม้าซ่ึงอิทธิพลท่ีเหนือกว่า

คนอ่ืน ๆ ในสงัคม ทาํใหบุ้คคลแสวงหาอาํนาจ เพราะจะเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจ หากทาํอะไรไดเ้หนือ

คนอ่ืน ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่อาํนาจสูงเป็นผูท่ี้พยายามจะควบคุมส่ิงต่าง ๆ เพ่ือให้ตนเองบรรลุความ

ตอ้งการท่ีจะมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน 

 นอกจากน้ียงัมีนักวิชาการบางท่านเสนอแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการสร้างขวญักาํลงัใจใน

การปฏิบติังาน ดงัน้ี 

 ไวลส์  (Wiles, 1953, pp. 229 - 231) กล่าวว่า กลุ่มจะมีความสามคัคีมีความเขม้แข็งและมี

ประสิทธิภาพ ต่อเม่ือบุคคลในกลุ่มได้รับความพึงพอใจจากการตอบสนองความต้องการดังนั้น

ผูบ้ริหารจะตอ้งแกไ้ข และพยายามสนบัสนุนใหส่ิ้งแวดลอ้มเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน ดว้ยการสร้าง

ขวญัในการปฏิบติังาน ใหก้บับุคลากรไดด้งัน้ี 

 1.  ความมัน่คงปลอดภยั (security) บุคคลในองคก์ารตอ้งมีความมัน่คงปลอดภยั  และความ

เป็นอยูท่ี่ดี  แต่มิใช่ความหรูหรา  หากแต่เป็นความตอ้งการรักษามาตรฐานของการดาํรงชีวิต  ดงันั้นจึง

ควรสร้างสภาพการทาํงานท่ีดีและเงินเดือนท่ีเหมาะสม การท่ีจะพฒันาการศึกษาให้เจริญกา้วหน้า  

และการปรับปรุงโครงการต่าง ๆ ของครูในการท่ีจะเสริมสร้างสภาพสวสัดิการ  ความเป็นอยู่ให้ดีข้ึน

กว่าเดิม ความมัน่คงปลอดภยัจะรวมไปถึงการไดค้รอบครองเป็นเจา้ของบา้นหรือท่ีดิน การไดรั้บ

บาํเหน็จบาํนาญ  การรักษาพยาบาล  การประกนัสุขภาพอนามยั ตลอดจนการเขา้ร่วมในสหภาพ

แรงงานดว้ย 

 2. ความพึงพอใจในสภาพงานท่ีดี (working conditions) บุคคลในองค์การตอ้งการทาํงาน  

ท่ีดี  ซ่ึงเกิดจากปัจจยัต่าง ๆ ไดแ้ก่  สภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีดึงดูดใจ มีความสะอาด เคร่ืองมือ

ทนัสมยัสนบัสนุนใหไ้ดรั้บความสะดวกสบายต่าง ๆ จากฝ่ายบริหาร นอกจากน้ี ไวลส์ (Wiles) ยงัได้

กล่าวถึง โรงเรียนในฐานะองค์การหน่ึงจะตอ้งมีลกัษณะพิเศษแปลกออกไป กล่าวคือควรมีการจัด

สภาพห้องเรียนด้วยเฟอร์นิเจอร์ดอกไม้ รูปภาพ  ภาพแขวนต่าง ๆ ซ่ึงมีลักษณะเปล่ียนแปลง

เคล่ือนยา้ยได้ง่าย   เพ่ือให้เหมาะสมกบัสภาพการเรียนการสอนและส่ิงสาํคัญอีกประการหน่ึงของ

สภาพการทาํงานท่ีดี  คือควรมีหอ้งพกัท่ีน่าอยู ่ มีเงินใชจ่้ายเพ่ือใหเ้กิดความสะดวกสบายและดึงดูดใจ      

ซ่ึงจะทาํใหส้ภาพของขวญัในการปฏิบติังานท่ีสูงข้ึน  อีกทั้งยงัเป็นการเพิ่มความกระตือรือร้นในการ

ทาํงานและมีความภาคภูมิใจในองคก์าร 

 3. ความรู้สึกเป็นเจา้ของ (sense of belonging) บุคคลท่ีเขา้มาอยูใ่นองคก์าร ในระยะเร่ิมแรก  

ควรไดรั้บการตอ้นรับช่วยใหคุ้น้เคยกบับุคคลอ่ืนโดยใหมี้โอกาสไดอ้ยู่ร่วมกนัทาํให้ไดรู้้จกักนั มีการ

พบปะวางแผนโครงการและกิจกรรมพิเศษ  ผูบ้ริหารจึงควรเน้นคุณค่าความสามารถของกลุ่ม  และ
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เนน้คุณค่าและความสาํคญัของเอกบุคคล  โดยทาํใหรู้้สึกว่าหากขาดบุคคลใดบุคคลหน่ึงไปแลว้อาจมี

ขอ้ผดิพลาดเกิดข้ึนได ้

 4. การไดรั้บความยติุธรรม (fair treatment) บุคคลในองคก์รตอ้งการไดรั้บการปฏิบติัอย่าง

ยุติธรรม  และพอใจท่ีจะไดรั้บการขอร้องให้ปฏิบติังานมากเสียกว่าท่ีจะถูกจัดกลุ่มให้ทาํงาน  ซ่ึง

ภาระหนา้ท่ีดา้นงานอาจจะเป็นสาเหตุหน่ึงของความพึงพอใจ  รวมไปถึงปัญหาเร่ืองเงินเดือนท่ีกลุ่ม

บุคคล คิดว่าไม่ยติุธรรม  และถา้หากเงินเดือนเป็นความลบัดว้ยแลว้ก็จะเกิดความไม่ไวว้างใจต่อการ

บริหาร   และเพ่ือนร่วมงาน  ดงันั้นการจดัตั้งคณะกรรมการสวสัดิการจะเป็นส่ิงท่ีมีประสิทธิภาพเพ่ือ

ลดความรู้สึกท่ีไดรั้บจากการปฏิบติัอยา่งไม่เป็นธรรม 

 5. ความรู้สึกสมัฤทธิผลในการงาน (a sense of achievement) เน่ืองจากตอ้งการจะรู้ว่าคนจะ

มีศกัยภาพและความสามารถในการทาํงาน และนอกจากน้ียงัตอ้งการรู้ถึงความกา้วหน้าในดา้นงาน 

ดงันั้นผูบ้ริหารจึงควรช่วยได ้โดยการสร้างโครงการประเมินผลงานท่ีดี  เพ่ือใหเ้ห็นความเจริญเติบโต

กา้วหนา้ของผลงาน อีกทั้งยงัตอ้งการท่ีจะเรียนรู้กระบวนการทกัษะใหม่ ๆ  ดงันั้น  จึงควรจดักิจกรรม

เสริม  เพ่ือใหเ้พ่ิมความมัน่ใจและความรู้ความสามารถ 

 6. ความรู้สึกตนเองมีความสําคัญ (a feeling of importance) บุคคลในองค์การจะมี

ความรู้สึกสาํคญัในดา้นงานโดยเฉพาะเกิดจากการยอมรับจากผูบ้ริหาร และบุคคลร่วมงานในองค์การ 

และชุมชน นอกจากน้ีผูบ้ริหารอาจทาํให้งานมีคุณค่ามากข้ึนโดยนอกจากจะยอมรับในงานท่ีปฏิบติั

แลว้ยงัทาํให้บุคคลรู้ว่า ผูบ้ริหารมีความเช่ือมัน่ในตวับุคคลนั้นดว้ย การชมเชยอย่างจริงใจ อาจเป็น

รูปแบบหน่ึง ในการกระตุน้ให้บุคคลเกิดความรู้สึกว่า ตนเองมีความสาํคัญและเกิดความพึงพอใจ   

ตลอดจนการใหค้าํปรึกษาหารือก่อนปฏิบติังานและยอมใหมี้การแสดงความคิดเห็น 

 7. การมีส่วนร่วมกาํหนดนโยบาย (participation  in  policy  formulation) บุคคลมีความ

ตอ้งการมีส่วนร่วมในการกาํหนดอนาคตตนเอง งานท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจมากข้ึน  ถา้หากเป็น

งานท่ีใหโ้อกาสมีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบายเพ่ือปกครองตนเอง  จึงทาํใหบุ้คคลในองค์การชอบ

ความเป็นประชาธิปไตยเพราะสามารถเปล่ียนแปลงในนโยบายท่ีตนไม่ชอบได ้ซ่ึงความตอ้งการการ 

มีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบายน้ีเกิดข้ึนจากความมีอิสรภาพ และความตอ้งการดา้นความสาํคญั  

ดงันั้นผูบ้ริหารสามารถทาํใหบุ้คคลในองค์การมีความพึงพอใจ และมีขวญัในการปฏิบติังานมากข้ึน 

ดว้ยการสนบัสนุนใหบุ้คคลในองคก์าร มีความพึงพอใจและมีขวญัในการปฏิบติังานมากข้ึน ดว้ยการ

สนบัสนุนใหบุ้คคลในองคก์าร เขา้ร่วมในคณะกรรมการกาํหนดนโยบาย เม่ือบุคคลในองค์การไดมี้

ส่วนร่วมในการตดัสินใจดา้นนโยบายแลว้จะก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ 3 ประการ คือ รู้สึกว่าตนเองมี



39 

ความสาํคญัเพราะมีสิทธ์ิมีเสียงในการตดัสินใจ ไดรั้บการยอมรับจากบุคคลอ่ืน ๆ มีความรับผิดชอบ

ต่อจุดประสงคห์รือเป้าหมายขององคก์ารและพยายามทาํใหบ้รรลุผลสาํเร็จ 

 8. การยอมรับความสามารถของตนเอง (self – respect) จะเก่ียวพนักบัการมีความรู้สึกเท่า

เทียมกบับุคคลอ่ืนท่ีทาํงานร่วมกบัตนเอง เป็นความตอ้งการปฏิบติังานร่วมกบับุคคลอ่ืนมิใช่เพ่ือบุคคล

อ่ืน ส่ิงท่ีแสดงถึงการยอมรับความสามารถของตนเองอยา่งหน่ึงคือ วุฒิภาวะ ซ่ึงเป็นการบงัคบัตนเอง 

ดงันั้นองคก์ารจึงอาจจะมีกฎระเบียบบา้ง แต่ควรจะเป็นไปในรูปของหลกัการแนะนาํมากกว่าคาํสั่ง 

และถา้หากกฎระเบียบเกิดจากคณะกรรมการของบุคคลในองคก์ารแลว้จะช่วยลดความตึงเครียดของ

ผูบ้ริหารและกลุ่มบุคคลในองคก์ารได ้

 เบนทเ์ลยแ์ละเรมเพล (Bentley and Rempel, 1970, p. 4) แห่งมหาวิทยาลยัเปอร์ดูร์ ไดศึ้กษา

เก่ียวกบัขวญัในการทาํงานและกล่าวว่า ขวญัเป็นการแสดงออกทางดา้นอารมณ์และจิตใจของบุคคลท่ี

มีต่องานท่ีทาํ ซ่ึงตอ้งยอมรับว่าเป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ืองกัน ระดับขวญักาํลงัใจของบุคคลอาจ

พิจารณาไดจ้ากบุคคลไดรั้บความพึงพอใจในส่ิงท่ีตอ้งการ และสภาพความพอใจของบุคคลท่ีไดรั้บ

จากการทาํงาน ระดบัขวญักาํลงัใจท่ีดีเห็นไดจ้ากความสนใจและความกระตือรือร้นในการทาํงาน 

ความรู้สึกและความเช่ือมัน่ของบุคคลมีความสาํคญัและเกิดกาํลงัใจมากกว่าเง่ือนไขอ่ืน ๆ ภายนอก 

โดยทั้งสองพบว่า ปัจจยัของขวญัในการปฏิบติังานข้ึนอยูก่บัองคป์ระกอบ 10 ประการ คือ 

 1. ความสัมพนัธ์ระหว่างครูกบัผูบ้ริหาร (Teacher rapport with principal) องค์ประกอบน้ี

กล่าวถึง ความรู้สึกของครูท่ีมีต่อผูบ้ริหารในดา้นต่าง ๆ คือ ความสามารถในดา้นอาชีพ ความสนใจท่ีมี

ต่อครูและหนา้ท่ีการงานของครู ความสามารถในการติดต่อส่ือสารและทกัษะในดา้นมนุษยสมัพนัธ ์

 2. ความพอใจในหน้าท่ีการงาน (Satisfaction with teaching) องค์ประกอบน้ีกล่าวถึง

ความสมัพนัธก์บันกัเรียนและความพึงพอใจในหน้าท่ีการสอน ครูท่ีมีขวญักาํลงัใจสูงจะรักการสอน 

รู้สึกว่าตวัเองมีความสามารถในงานท่ีทาํ สนุกสนานกบัการทาํงานร่วมกบันกัเรียนและปรารถนาจะยดึ

อาชีพครูตลอดไป 

 3. สัมพนัธภาพระหว่างครู (Rapport among teachers) องค์ประกอบน้ีเป็นความสัมพนัธ์

ระหว่างครูดว้ยกัน ทั้งน้ีพิจารณาถึงความร่วมมือในการทาํงานต่าง ๆ การเตรียมการสอนร่วมกัน    

การยอมรับในดา้นการมีศีลธรรม อิทธิพล ความสนใจ ตลอดจนความสามารถของเพ่ือนครู 

 4. เงินเดือน (Teacher Salary) องค์ประกอบน้ีกล่าวครอบคลุมความรู้สึกของครูท่ีมีต่อ

เงินเดือนท่ีตนไดรั้บ และนโยบายท่ีเก่ียวกบัเงินเดือนครู ครูท่ีมีความรู้สึกว่า ไดรั้บเงินเดือนคุม้กบัการ

ทาํงานของตนหรือไม่ และเม่ือเทียบกบัครูในสงักดัอ่ืนแลว้ ตนเองมีความพึงพอใจมากนอ้ยเพียงใด 
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 5. ปริมาณการสอน (Teacher load) องค์ประกอบน้ีกล่าวถึงงานท่ีเก่ียวกับงานธุรการ      

งานทะเบียนต่าง ๆ ความล่าชา้ของระบบงานดา้นสังคม งานกิจกรรมเสริมหลกัสูตรและการพฒันา

ตนเอง 

 6. หลกัสูตร (Curriculum issues) องค์ประกอบน้ีกล่าวถึงปฏิกิริยาของครูท่ีมีต่อหลกัสูตร

ของโรงเรียนในด้านท่ีเก่ียวกบัการสนองตอบความตอ้งการของผูเ้รียน การคาํนึงถึงความแตกต่าง

ระหว่างบุคคล และเตรียมใหน้กัเรียนเป็นพลเมืองดีของประเทศ 

 7. สถานภาพครู (Teacher status) เป็นองค์ประกอบท่ีกล่าวถึงการเสาะแสวงหาเกียรติยศ 

ช่ือเสียง ความมัน่คง และผลประโยชน์ท่ีไดจ้ากการสอนตลอดจนการเป็นท่ียอมรับของสงัคม 

 8. ชุมชนกบัการสนับสนุนการศึกษา (Community support of education) องค์ประกอบน้ี

กล่าวถึงความเขา้ใจและความเต็มใจท่ีชุมชนจะเขา้มามีบทบาทช่วยเหลือกิจการต่าง ๆ ของโรงเรียน 

 9. อาคารสถานท่ีและการบริการ (School facilities and services) องค์ประกอบน้ีกล่าวถึง

ความเพียงพอ ความเหมาะสมของอาคารสถานท่ี เคร่ืองใชแ้ละวสัดุอุปกรณ์ต่าง ๆ ประสิทธิภาพของ

การใหบ้ริการและความสะดวกในการใชอุ้ปกรณ์ 

 10. ภาวะกดดนัทางสังคม (Community pressures) องค์ประกอบน้ีรวมถึงความสนใจและ

คาดหวงัของสงัคมในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัครูในดา้นความประพฤติ การมีส่วนร่วมในกิจกรรมของ

สงัคม ความมีเสรีภาพท่ีครูจะอภิปรายปัญหาต่าง ๆ ในชั้นเรียน 

 ในการบริหารสถานศึกษาผูบ้ริหารสถานศึกษาจาํเป็นต้องคาํนึงถึงการเสริมสร้างขวญั

กําลังใจให้แก่ผู ้ปฏิบัติงาน หากขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานดีจะส่งผลให้งานท่ีปฏิบัติ มี

ประสิทธิภาพ องคก์ารก็จะประสบผลสาํเร็จตามวตัถุประสงค ์ดงัท่ีนกัวิจยัไทยอีกหลายท่านท่ีกล่าวถึง

องคป์ระกอบของขวญัในการปฏิบติังาน ดงัน้ี  

 ธนธรณ์  จีปิน (2550, น. 7) ไดป้ระยุกต์ทฤษฎีของมาสโลว ์และเฮอร์ซเบอร์ก ได้เป็น

องคป์ระกอบของขวญักาํลงัใจดงัน้ี 

 1. การยอมรับนบัถือ 

 2. ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

 3. ความรู้สึกรับผดิชอบ 

 4. นโยบายและการบริหาร 

 5. ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 

 6. ความมัน่คงในงาน 

 7. สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
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 8. เงินเดือนและสวสัดิการ 

 กรณ์  คงสุนทรกิจกุล (2550: 31-32) ไดป้ระยุกต์ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์กและ 

คาร์เวล ไดอ้งคป์ระกอบท่ีเป็นขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน ดงัน้ี 

 1. การไดรั้บความสาํเร็จ 

 2. การยอมรับนบัถือ 

 3. ลกัษณะของงาน 

 4. ความรับผดิชอบ 

 5. ความกา้วหนา้ 

 6. สวสัดิการและผลประโยชน์ 

 7. การปกครองบงัคบับญัชา 

 8. ความสมัพนัธก์บัเพ่ือนร่วมงาน 

 9. สภาพการทาํงาน 

 10. ความมัน่คงปลอดภยัในการทาํงาน 

 พระมหาวิวฒัน์ ปรีชาโน พวกนิยม (2551: 40-41) ได้ประยุกต์ทฤษฎีของมาสโลว์และ

เฮอร์ซเบอร์ก ไดอ้งคป์ระกอบท่ีเป็นขวญักาํลงัใจดงัน้ี 

 1. นโยบายและการบริหารงาน 

 2. ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 

 3. ความสมัพนัธก์บัเพ่ือนร่วมงาน 

 4. สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการทาํงาน 

 5. ความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน 

 6. เงินเดือนและสวสัดิการ 

 7. การยอมรับนบัถือ 

 จรวย  ชยัสวสัด์ิ (2553, น. 22-25) ไดป้ระยกุตท์ฤษฎีของมาสโลว ์อลัเดอร์เฟอร์ และเฮอร์ซ

เบอร์กไดปั้จจยัท่ีเป็นขวญักาํลงัดงัน้ี 

 1. ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง 

 2. ความรู้สึกมัน่คงปลอดภยั 

 3. ความรู้สึกรับผดิชอบ 

 4.ความรู้สึกประสบความสาํเร็จ 

 5. ความรู้สึกพึงพอใจในการทาํงาน 
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 6. ความสมัพนัธใ์นหน่วยงาน 

 จากการศึกษาทฤษฎีและงานวิจยัทั้ งหลายท่ีไดก้ล่าวมา จะพบไดว้่ามีเน้ือหาสาระสาํคัญ

ส่วนใหญ่ท่ีคลา้ยคลึงกนั จะมีแตกต่างบา้งเพียงบางประเด็นเท่านั้น โดยแต่ละทฤษฎีก็ยงัคงมีการ

ศึกษาวิจยัเพ่ิมเติมอยูต่่อไปไม่จบส้ิน ดงันั้นในฐานะผูบ้ริหารท่ีดีจึงตอ้งรู้จกัประยกุตป์ระเด็นการสร้าง

ขวญักาํลงัใจ ท่ีทุกทฤษฎีมีความเห็นสอดคลอ้งกนั นาํไปใชก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดอ้ย่างเหมาะสม แต่

ไม่ได้หมายความว่า ทุกประเด็นดังกล่าวจะสามารถใช้ไดก้ับทุกคน เพียงแต่มีความเป็นไปได้สูง

เท่านั้น ผูว้ิจัยจึงได้วิเคราะห์ปัจจัยท่ีเป็นขวญักาํลงัใจในการปฏิบัติงาน จากแนวคิดทฤษฎีของ

นกัวิชาการและมีนกัวิจยัหลายท่านนาํไปใชแ้ลว้สามารถตอบวตัถุประสงค์ของการวิจยัไดเ้ป็นอย่างดี 

ดงัตารางท่ี 2.2 
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ตารางที่ 2.2 การสงัเคราะห์ ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู 

ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน 
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1. ความสาํเร็จในงานท่ีทาํ            

2. การไดรั้บความยอมรับนบัถือ            

3. คุณลกัษณะของงาน            

4. ความรับผดิชอบในงาน            

5. ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงาน            

6. โอกาสท่ีจะไดรั้บความเจริญรุ่งเรือง            

7. นโยบายและการบริหารงาน            

8. การปกครองบงัคบับญัชา            

9. ค่าจา้งหรือเงินเดือน            

10. สภาวะการทาํงาน            

11. ความสมัพนัธภ์ายในหน่วยงาน            

12. ฐานะทางสงัคม            

13. ความมัน่คงของงาน            

14. เร่ืองราวส่วนตวั            

15. ความตอ้งการดาํรงอยู ่            

16. ความตอ้งการดา้นร่างกาย            

17. ตอ้งการมีช่ือเสียงและไดรั้บการยกยอ่ง            

18. ปริมาณการสอน            

19. หลกัสูตร            

20. ความพอใจในการทาํงาน            

21. ชุมชนกบัการสนบัสนุนการศึกษา            

22. อาคารสถานท่ีและการบริการ            

23. ภาวะกดดนัทางสงัคม            
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 จากตารางท่ี 2.2 ผูว้ิจยัไดท้าํการสงัเคราะห์แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัขวญั

กาํลงัใจ พบว่านักวิชาการส่วนใหญ่มีความเห็นเหมือนกนัในเร่ืองปัจจยัท่ีเป็นขวญักาํลงัใจในการ

ปฏิบัติงาน ได้แก่ ความสําเร็จในงาน การได้รับการยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบในงาน 

ความกา้วหน้าในตาํแหน่งการงาน ค่าจา้งหรือเงินเดือน ความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน และความ

มัน่คงของงาน ดงันั้นผูว้ิจยัจึงใชปั้จจยัดงักล่าวมาใชใ้นการทาํงานวิจยัในคร้ังน้ี ซ่ึงสรุปไดด้งัน้ี 

 1. ความสาํเร็จในงาน หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจเม่ือทาํงานในความรับผิดชอบประสบ

ผลสาํเร็จซ่ึงก็ยอ่มเกิดเป็นแรงกระตุน้ใหท้าํงานอ่ืนๆ ไดป้ระสบผลสาํเร็จไปดว้ย 

 2. การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยกย่องนับถือ หรือยอมรับใน

ความสามารถทั้งในขณะปฏิบติังานหรือเม่ือปฏิบติังานสาํเร็จ 

 3. ความรับผิดชอบในงาน หมายถึง เม่ือไดรั้บการไวว้างใจจากผูบ้งัคับบญัชาให้ทาํงาน

อยา่งหน่ึงอยา่งใด เพราะเกิดความเช่ือมัน่ในความสามารถโดยปราศจากการควบคุมจากผูบ้งัคบับญัชา 

ก็จะเกิดเป็นความรับผดิชอบในการทาํหนา้ท่ีเป็นผูน้าํใหผู้ร่้วมงานคนอ่ืน ๆ ปฏิบติัตาม 

 4. ความกา้วหน้าในตาํแหน่งการงาน หมายถึง เม่ือทาํงานประสบผลสาํเร็จ ไดรั้บโอกาส

เล่ือนตาํแหน่งใหสู้งข้ึนของบุคคลในองค์การ การมีโอกาสไดศึ้กษาหาความรู้เพ่ิมเติมหรือไดรั้บการ

ฝึกอบรมจะเป็นขวญักาํลงัใจใหบุ้คคลอยากทาํงานเพ่ิมข้ึน 

 5. ค่าจา้งหรือเงินเดือน หมายถึง ค่าจ้างหรือเงินเดือนเป็นปัจจัยหลกัท่ีจะช่วยธาํรงรักษา

บุคคลใหอ้ยูก่บัองคก์าร เม่ือเงินเดือน ค่าจา้ง หรือสวสัดิการต่าง ๆ เกิดความเหมาะสมและเป็นธรรม 

จะช่วยใหสุ้ขภาพจิตและสุขภาพกายดี จะมีผลต่อขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานดีตามไปดว้ย 

 6. ความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน หมายถึง ความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างบุคคลทุกระดบัชั้นท่ี

ปฏิบติังานร่วมกนัในองคก์าร มีความรักใคร่ สามคัคี มีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัท่ีจะปฏิบติังานให้

ประสบผลสาํเร็จ ซ่ึงจะนาํมาซ่ึงความสาํเร็จขององคก์าร 

 7.  ความมัน่คงของงาน หมายถึง ความรู้สึกเช่ือมัน่ท่ีมีต่อองค์การและงานท่ีทาํว่ามีความ

มัน่คง มีช่ือเสียง เกียรติยศ ไดรั้บความยติุธรรมในการปฏิบติังาน เพราะเม่ือผูป้ฏิบติังานเกิดความรู้สึก

เช่นน้ีแลว้ จะเกิดความมุ่งมัน่และทุ่มเททั้งเวลาและสติปัญญาในการทาํงานให้มากข้ึน และเกิดความ

จงรักภกัดีต่อองคก์าร 

 2.2.4 วิธีการเสริมสร้างขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน 

 การเสริมสร้างขวญักาํลงัใจในสถานศึกษาเป็นเร่ืองท่ีสาํคญัมาก เพราะผูบ้ริหารสถานศึกษา

มีบทบาทในการเสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจโดยตรง ในทางปฏิบติัจึงเนน้ในส่วนของผูบ้ริหารกนัมาก 
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สาํหรับการเสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจโดยผูบ้ริหารนั้น ผูบ้ริหารสามารถดาํเนินการ ไดห้ลายประการ

คือ ดงัท่ีหลายท่านไดเ้สนอแนวทางไวด้งัน้ี 

 ศจี อนนัตน์พคุณ (2542, น. 71-75 อา้งถึงใน นพพร ละออเอ่ียม, 2550,  น. 43-44) ก็ไดมี้การ

กล่าวถึง วิธีการในการสร้างขวญักาํลงัใจ ไวด้งัน้ี 

 1. สร้างทศันคติท่ีดีในการทาํงาน โดยการกระตุน้และสร้างจิตสาํนึกให้เกิดความ พึงพอใจ

ต่อนโยบาย วตัถุประสงค ์วิธีการดาํเนินงานขององคก์ร มีความภาคภูมิใจในศกัด์ิศรีแห่งอาชีพของตน 

ทศันคติท่ีดีต่อการทาํงานของสมาชิกในองคก์ร ก่อใหเ้กิดขวญัท่ีดี 

 2. สร้างสมัพนัธภาพอนัดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาผูบ้ริหารเป็นผูป้ระสานผลประโยชน์ระหว่าง

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา กบัองคก์ร ผูบ้ริหารควรสร้างสมัพนัธภาพท่ีดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดงัน้ี 

         2.1 ดูแลเอาใจใส่และใหค้วามสนิทสนมเป็นกนัเอง วางตวัเป็นเพ่ือนร่วมงานท่ีดี 

         2.2 ให้ผูใ้ตบ้ังคบับญัชาได้ใช้ความคิดความสามารถ และมีอิสระในการทาํงานท่ีดี 

ไดรั้บมอบหมายดว้ยตวัเอง โดยไม่ไปกา้วก่ายมากเกินไป 

         2.3 อยา่มุ่งแต่ผลงานท่ีเป็นปฏิปักษต่์อการทาํงาน โดยไม่คาํนึงถึงสภาพการ ทาํงาน 

         2.4 เปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปรึกษาหรือ เม่ือมีปัญหาการทาํงาน พร้อมท่ีจะให้คาํ

ช้ีแนะ และช่วยเหลืออยา่งเต็มท่ีดว้ยความเต็มใจ 

         2.5 ใหโ้อกาสผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความคิดเห็นในการปรับปรุงงานและมีส่วนร่วมให้

ความสาํเร็จของงาน 

         2.6 ผูบ้ริหารตอ้งมีความเช่ือมัน่ในตนเองในการทาํงานอย่าขาดความมัน่ใจ โลเลเพราะ

จะทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาขาดความศรัทธาในตวัผูบ้งัคบับญัชาและเกิดความไม่มัน่ใจในการทาํงาน 

 3. สร้างความพึงพอใจในการทาํงาน ขวญัของผูป้ฏิบติังานจะเกิดข้ึนดว้ยความรู้สึกพึงพอใจ

ต่องานท่ีได้ทํา ผูบ้ริหารควรสร้างความพึงพอใจในการทาํงานโดยมอบงานท่ีตรงกับความรู้

ความสามารถ ความถนดั ควรเปิดโอกาสใหบุ้คคลไดใ้ชค้วามชาํนาญและความคิดริเร่ิม 

 4. กาํหนดเงินเดือนและค่าจ่ายท่ีเป็นธรรม 

 5. กาํหนดมาตรฐานและสร้างเคร่ืองมือสาํหรับการวดัผลสาํเร็จของการปฏิบติังาน 

 6. จดัสวสัดิการท่ีดี ให้สวสัดิการ และประโยชน์เก้ือกูลต่างๆ ท่ีนอกเหนือจากเงินเดือน

ค่าจา้ง เช่น สวสัดิการบา้นพกั สหกรณ์ออมทรัพย ์เป็นตน้ 

 7. เปิดโอกาสใหส้มาชิกในองคก์ร ไดแ้สดงความคิดเห็นเก่ียวกบัเร่ืองราวต่าง ๆ  หรือระบาย

ความคบัขอ้งใจ 
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 8. การส่งเสริมและสนับสนุนให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความเจริญกา้วหน้าไปสู่ตาํแหน่งและ

เงินเดือนท่ีสูงข้ึน รวมทั้งการส่งเสริมใหมี้การศึกษาต่อ การอบรมและการศึกษาดูงาน 

 9. การมีส่วนร่วมในงาน การมีส่วนร่วมในงานในสังคมหรือองค์กรท่ีปฏิบัติงานอยู่จะ

ก่อให้เกิดความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ทุกคนมีค่าและมีความหมายต่อองค์กร ช่วยให้เกิด

ความสมัพนัธอ์นัดี เสริมสร้างขวญัใหก้บัผูป้ฏิบติังานมากข้ึน 

 10. การจดัโครงสร้างขององค์กรแนวระนาบ (Flat organization structure) จะทาํให้ขวญั

ของผูป้ฏิบติังานสูง เน่ืองจากผูป้ฏิบติังานไดแ้สดงความสามารถส่วนตวัไดดี้กวา่การจดัโครงสร้างของ

องคก์รแนวด่ิง (Tall organization structure) 

 11. การใหบ้าํเหน็จรางวลั การชมเชย ตลอดจนการเล่ือนขั้นแก่ผูป้ฏิบติังานดี 

 12. ภาวะความเป็นผูน้าํและความสามารถในการบริหารงานของผูบ้ริหาร ผูบ้ริหารท่ีมีภาวะ

ความเป็นผูน้าํมีความสามารถในการวางแผนงาน แกไ้ขปัญหา มีความคิดริเร่ิม ตลอดจนเป็นแบบอยา่ง

ท่ีดี มีส่วนสาํคญัในการเสริมสร้างขวญัแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 13. สร้างสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการปฏิบติังาน เช่น จดัหาเคร่ืองมือ อุปกรณ์ อาํนวยความ

สะดวก ในการทาํงาน ดูแลความสะอาดเรียบร้อยของสถานท่ี ตลอดจนดูแลสุขภาพอนามยัเป็นตน้ 

 14. จดัใหมี้กิจกรรมร่วมกนัตามโอกาสอนัควร ซ่ึงควรเป็นกิจกรรมเพ่ือสร้างความสามคัคี

ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 

 ศิริพร พงศศ์รีโรจน์ (2540, น. 244-245 อา้งถึงใน ศลิษา แหยมมัน่, 2550, น. 21-22) ได้

กล่าวถึงแนวทางในการเสริมสร้างขวญัในการปฏิบติังาน ดงัน้ี 

 1. สร้างทศันคติท่ีดีในการทาํงานให้แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ให้ทุกคนมีความหวงัในโอกาส

กา้วหนา้ 

 2. สมัพนัธภาพระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ตั้งอยู่บนฐานแห่งความเคารพ

นบัถือซ่ึงกนัและกนั 

 3. วางมาตรฐานและสร้างเคร่ืองมือสาํหรับวดัผลสาํเร็จของการปฏิบติังาน เช่น จดัให้มี

ระบบการประเมินผลงานเพ่ือประโยชน์ในการพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนเงินเดือน หรือโยกยา้ย 

 4. กาํหนดเงินเดือนและค่าจา้งใหเ้หมาะสมกบัค่าครองชีพ 

 5. สนบัสนุนใหท้าํงานท่ีมีความพึงพอใจและโอกาสไดใ้ชค้วามชาํนาญและความคิดริเร่ิม 

       5.1 การจดัสวสัดิการท่ีดีเพราะการให้สวสัดิการเป็นการบาํรุงขวญัทางหน่ึงสวสัดิการ 

หมายถึง ประโยชน์เก้ือกูลต่างๆ นอกเหนือจากเงินเดือนและค่าจา้งธรรมดา เช่น การมีสหกรณ์เงิน
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ออมทรัพย ์เงินช่วยเหลือบุตรฯลฯ การใหส้วสัดิการทาํให้คนงานมีความรู้สึกมัน่คงและปลอดภยัเม่ือ

เขาเกิดมีปัญหาท่ีเขาตอ้งการความช่วยเหลือ 

                   5.2 จดัสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน เพ่ือใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา ไดรั้บความสะดวกสบายและ

ความปลอดภยั รวมทั้งการปรับปรุงหาเคร่ืองมือเคร่ืองใชท้นัสมยัมาใชใ้นองคก์าร 

 ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2547, น. 141-143) ไดก้ล่าวว่า เม่ือขวญัของพนักงานตํ่าก็มี

ผลกระทบกระเทือนถึงปัญหาต่างๆ คือ การนดัหยดุงาน การลาออกของงาน การมาทาํงานสาย เพ่ือจะ

ไดส้ร้างขวญัและเพ่ิมกาํลงัใจแก่พนกังาน โดยวิธีการท่ีฝ่ายจดัการสามารถดาํเนินการได ้ดงัน้ี 

 1. การแบ่งผลประโยชน์ เป็นการให้พนักงานมีผลประโยชน์ตอบแทนจากส่ิงท่ีตนเอง

ปฏิบติั โดยการตอบแทนในดา้นเศรษฐกิจ การแบ่งผลกาํไรให ้นอกจากไดรั้บค่าตอบแทนในดา้นวตัถุ

ก็ไดรั้บผลในแง่จิตใจดว้ย เช่น เป็นโบนสั หรือหุน้ท่ีบริษทัจ่ายใหก้บัพนกังาน 

 2. การจดัแหล่งสันทนาการ เป็นการจดัการให้พนักงานมีโอกาสพกัผ่อนหย่อนใจ เช่นมี

สโมสรเป็นท่ีเล่นกีฬา ฯลฯ 

 3. การพบผูเ้ช่ียวชาญ หน่วยงานต่างๆ ควรจดัหาผูเ้ช่ียวชาญใหเ้ขาไดม้าเยีย่มเยือนพนักงาน 

โดยใหค้าํแนะนาํ จดัรายการอภิปราย ฯลฯ เพ่ือใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในกิจกรรม ทาํให้เกิดการสร้าง

เป้าหมายร่วมกนั เป็นการเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดเ้ขา้ไปมีส่วนร่วมกนัอยา่งแทจ้ริงช่วยเพิ่มขวญัได ้

 4. การจดัผูแ้นะนาํปรึกษาทางดา้นการทาํงาน เป็นลกัษณะการนาํการแนะแนวมาใชใ้น

องคก์าร เพ่ือทาํหนา้ท่ีให้คาํปรึกษา ปัญหาดา้นต่างๆแก่พนักงานและฝ่ายบริหาร ซ่ึงมีค่ามากต่อการ

พฒันาการปรับปรุงส่วนบุคลของพนกังาน 

 5. การเขา้ถึงปัญหาของพนักงาน วิธีน้ีใชก้นัมาก โดยใชว้ิธีการพฒันากลุ่มสัมพนัธ์ภายใน

องคก์าร ดว้ยการสร้างบรรยากาศของกลุ่มท่ีช่วยใหพ้นกังานเขา้ใจกนั เขา้ใจปัญหาและความตอ้งการของ

ผูอ่ื้น เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ประสบการณ์สาํเร็จท่ีก่อใหเ้กิดการทาํงานร่วมกนัเป็นทีมข้ึนมา

ได ้

 จากขอ้ความท่ีกล่าวมาสรุปไดว้่า ผูบ้ริหารสถานศึกษาจาํเป็นจะตอ้งมีภาวะความเป็นผูน้าํ

ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองการบริหาร การวางแผนงาน การแกไ้ขปัญหา ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ตลอดจนการ

เอาใจใส่ดูแลความสุขความทุกขข์องผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพ่ือเป็นการเสริมสร้างขวญักาํลงัใจ ทศันคติท่ีดี

ในการทาํงาน และความสมัพนัธอ์นัดีระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงจะทาํใหอ้งคก์รประสบผลสาํเร็จ บรรลุตามวตัถุประสงค ์
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2.3 สํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 

 การปฏิรูปการศึกษาตามพระราชบญัญติัระเบียบการบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ 

พุทธศกัราช 2546 ซ่ึงเป็นผลทาํใหร้ะบบบริหารการจดัการศึกษารวมทั้งบุคลากรและทรัพยากร มีการ

หลอมรวมเป็นหน่วยงานทางการศึกษาเป็นหน่วยเดียวกนั จึงทาํใหส้าํนกังานการประถมศึกษาจงัหวดั 

สาํนกังานสามญัจงัหวดั สาํนกังานศึกษาธิการเดิมตอ้งยุบเลิกไปและไดป้ระกาศจกัตั้งสาํนักงานเขต

พ้ืน ท่ีก ารศึก ษา ข้ึ น  ภา ยใต้การดู แลข องสํา นักงา นคณ ะกรร มกา รการ ศึกษ าขั้ น พ้ื นฐา น 

กระทรวงศึกษาธิการ มีหน้าท่ีดูแลการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน คือโรงเรียนประถมศึกษาและโรงเรียน

มธัยมศึกษา (สาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาปทุมธานี เขต 1, 2556, น. 1) จงัหวดัปทุมธานีแบ่งเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาออกเป็น 2 เขต ไดแ้ก่ 1) สาํนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาปทุมธานี เขต 1  2) สาํนักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษาปทุมธานี เขต 2 และมีประกาศกระทรวงศึกษาธิการให้มีการแบ่งเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

(ประถมศึกษา) และเขตพ้ืนท่ีการศึกษา (มธัยมศึกษา) ข้ึนใหม่ จึงทาํให้สาํนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ปทุมธานี เขต 1 เปล่ียนแปลงเป็น สาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 มีหน้าท่ี

ดูแลจดัการศึกษาในระดบัประถมศึกษา รวมทั้งขยายโอกาส ประกอบดว้ย 4 อาํเภอ ไดแ้ก่ อาํเภอเมือง 

อาํเภอคลองหลวง อาํเภอลาดหลุมแกว้ และอาํเภอสามโคก (ราชกิจจานุเบกษา, 2553, น. 42) 

ขอ้มลูพ้ืนฐาน 

 สาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 เป็นหน่วยงานท่ีบริหารจดัการ

การศึกษาขั้นพ้ืนฐานของพ้ืนท่ี 4 อาํเภอ ในจงัหวดัปทุมธานี ประกอบดว้ย อาํเภอเมือง อาํเภอคลอง

หลวง อาํเภอลาดหลุมแกว้ และอาํเภอสามโคก (สาํนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี 

เขต1 : แผนปฏิบติังานประจาํปีงบประมาณ 2556) 

 1. จาํนวนโรงเรียนในสงักดัจาํแนกตามระดบัชั้นท่ีเปิดสอน 

 สาํนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาปทุมธานี เขต 1 กาํกบั ดูแล สถานศึกษาท่ีจดัการศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน (การศึกษาก่อนระดบัอุดมศึกษา) รวมทั้งหมด 140 โรงเรียน แยกเป็น 
  โรงเรียนสงักดัรัฐ จาํนวน    103  โรงเรียน  
  โรงเรียนสงักดัเอกชน (ประเภทสามญัศึกษา          จาํนวน      34 โรงเรียน  

  โรงเรียนเอกชน(ประเภทอาชีวศึกษา)                    จาํนวน        3 โรงเรียน 

 2. จาํนวนนกัเรียนปีการศึกษา 2555  

 โรงเรียนสงักดัรัฐ         จาํนวน    36,452   คน 

 โรงเรียนสงักดัเอกชน (ประเภทสามญัศึกษา) จาํนวน    14,141   คน   

 โรงเรียนเอกชน (ประเภทอาชีวศึกษา) จาํนวน     3,431    คน 



49 

 รวมทั้งส้ิน                       จาํนวน    54,024    คน 

 3. จาํนวนบุคลากรในสงักดั 

  บุคลากรปฏิบติังานบนสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีฯ  จาํนวน          75    คน 

  บุคลากรในสถานศึกษาสงักดัรัฐ จาํนวน     1,645    คน 

  ครูผูส้อนในสถานศึกษาเอกชน จาํนวน        835    คน 

 รวมทั้งส้ิน                       จาํนวน     2,555    คน 

 

ทิศทางการจดัการศึกษา ประจาํปีงบประมาณ  2556 

 วสัิยทศัน์ 

 สาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 เป็นองค์กรขบัเคล่ือนคุณภาพ

การศึกษาพ้ืนฐานของเขตพ้ืนท่ีการศึกษาให้สูงกว่าค่าเฉล่ียระดบัประเทศ และเขา้สู่มาตรฐานสากล

ภายในปี 2558 

 พนัธกจิ 

 พฒันา ส่งเสริมและสนบัสนุนการจดัการศึกษาใหป้ระชากรวยัเรียนทุกคน ไดรั้บการศึกษา

อย่างมีคุณภาพโดยการพฒันาผูเ้รียนเป็นสาํคญั เพ่ือการเรียนรู้ตลอดชีวิตให้เป็นบุคคลท่ีมีความรู้ 

คุณธรรม ความสามารถตามมาตรฐานการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และการพฒันาสู่คุณภาพระดบัประเทศ

และสากล 

 ค่านิยมองค์การ 

 บริการประทบัใจ โปร่งใส ยติุธรรม 

 เป้าประสงค์ 

 1. นกัเรียนมีคุณภาพตามเกณฑม์าตรฐานการศึกษา 

 2. ครูและบุคลากรทางการศึกษามีความรู้ความสามารถทักษะตามสมรรถนะ และ

ปฏิบติังานไดต้ามมาตรฐานวิชาชีพ 

 3. ประชากรวยัเรียนทุกคนไดรั้บการศึกษาขั้นพ้ืนฐานอยา่งเท่าเทียม ทัง่ถึงและเสมอภาค 

 4. สาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาไดม้าตรฐานของสาํนกังาน 

 5. โรงเรียนมีคุณภาพตามมาตรฐาน 

กลยทุธ ์

 1. พฒันาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาทุกระดบัตามหลกัสูตร และส่งเสริมความสามารถ

ดา้นเทคโนโลยเีพ่ือเป็นเคร่ืองมือในการเรียนรู้ 
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 2. ปลูกฝังคุณธรรม ความสํานึกในความเป็นชาติไทยและวิถีชีวิตตามหลกัปรัชญาของ

เศรษฐกิจพอเพียง 

 3. พฒันาครูและบุคลากรทางการศึกษาทั้งระบบใหส้ามารถจดักิจกรรมกากรเรียนรู้ไดอ้ยา่ง

มีประสิทธิภาพ 

 4. ขยายโอกาสทางการศึกษาให้ทัว่ถึงและลดความเหล่ือมลํ้ า ผูเ้รียนไดรั้บโอกาสในการ

พฒันาเต็มตามศกัยภาพ 

 5. พฒันาการบริหารจดัการศึกษาให้มีประสิทธิภาพตามหลกัธรรมาภิบาล เน้นการมีส่วน

ร่วมจากทุกภาคส่วนในการส่งเสริม สนบัสนุนการจดัการศึกษา 

 

สภาพการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา และขวญักาํลงัใจในการทาํงานของครู สังกดัสาํนักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษาปทุมธานี เขต 1  

 การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

 จากการศึกษางานวิจยัของ ศิริพงษ์  เช้ือดี (2552) ท่ีไดศึ้กษาเร่ืองการใชพ้ลงัอาํนาจของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน สงักดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาปทุมธานี เขต 1 พบว่า ผูบ้ริหารมีการใชอ้าํนาจ

โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ยคือ การใชพ้ลงัอาํนาจความเช่ียวชาญ การ

ใชพ้ลงัอาํนาจบงัคบั การใชพ้ลงัอาํนาจตามกฎหมาย การใชพ้ลงัอาํนาจอา้งอิง และการใชพ้ลงัอาํนาจ

การใหร้างวลั ซ่ึงจะเห็นไดว้่าผูบ้ริหารโรงเรียนมีการใชอ้าํนาจในทุกดา้นอยูใ่นระดบัสูงทุกดา้น โดยมี

ประเด็นสาํคญัของการใชพ้ลงัอาํนาจในแต่ละดา้นดงัน้ี 

 1. การใชพ้ลงัอาํนาจการให้รางวลั โดยผูบ้ริหารให้การสนับสนุนให้ผูใ้ต้บงัคบับญัชามี

ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีราชการ 

 2. การใช้พลังอาํนาจการบังคับ ผูบ้ริหารแจ้งให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาทราบระเบียบและ

ขอ้บงัคบัของทางราชการและโทษฝ่าฝืน 

 3. การใชพ้ลงัอาํนาจตามกฎหมาย ผูบ้ริหารเนน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตามกฎ ระเบียบ 

และนโยบายทางราชการเสมอ 

 4. การใชพ้ลงัอาํนาจอา้งอิง ผูบ้ริหารมีความประพฤติดีงาม มีศีลธรรม และวางตัวได้

เหมาะสมเป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 5. การใชพ้ลงัอาํนาจความเช่ียวชาญ ผูบ้ริหารมีความเช่ือมัน่ กลา้ตดัสินใจในการทาํงาน 

และแกปั้ญหาต่าง ๆ ในการปฏิบติังานไดโ้ดยฉบัไว 

 ขวญักาํลงัใจในการทาํงานของครู 
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 จากการศึกษางานวจิยัของ วินยั  ฐิตะสุต (2548) ท่ีไดศึ้กษาความสมัพนัธร์ะหว่างพฤติกรรม

ผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชากับความพึงพอใจในการทาํงานของผูใ้ตบ้ังคบับญัชา เฉพาะกรณีโรงเรียน

สงักดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาปทุมธานี พบวา่ ความพึงพอใจในการทาํงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายดา้น ดา้นปัจจยักระตุน้หรือปัจจยัจูงใจ โดยภาพรวมอยู่

ในระดบัปานกลาง เรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ย คือ ความรับผดิชอบ ความกา้วหน้าในตาํแหน่งของ

งาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ความสาํเร็จของงาน และลกัษณะของงาน ส่วนดา้นปัจจยัค ํ้ าจุน โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เรียงลาํดับจากมากไปหาน้อยคือ นโยบายและการบริหารงาน 

สถานภาพของอาชีพ การไดรั้บความยอมรับนบัถือ เงินเดือน วิธีการปกครองบงัคบับญัชา สภาพการ

ปฏิบติังาน ความมัน่คงในงาน ความเป็นอยู่ส่วนตวั ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน โอกาสท่ีไดรั้บ

ความกา้วหนา้ในอนาคต และความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 

 

2.4 งานวจิยัที่เกี่ยวข้อง 

 งานวิจยัในประเทศ 

 สาํราญ  บุตรคาํโชติ (2549: บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัขวญักาํลงัใจใน

การปฏิบัติงาน ของข้าราชการครูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มหาสารคาม เขต 1 พบว่า 1) ปัจจยัในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในสถานศึกษา โดยรวมพบว่า 

ข้าราชการครูมีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากเกือบทุกด้าน โดย

เรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากสูงไปหาตํ่า ดงัน้ี ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความสาํเร็จในการปฏิบติังาน ดา้น

ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคลากรในโรงเรียน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นลกัษณะของงานท่ีทาํ 

ดา้นความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการยอมรับนับถือ และดา้น

สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ส่วนดา้นเงินเดือน อยู่ในระดบัปานกลาง 2) ขา้ราชการครูมีขวญั

กาํลงัใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ขา้ราชการครูมีขวญั

กาํลงัใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากสูงไปหาตํ่า คือ ดา้นความ

สามคัคี ดา้นเจตคติในการปฏิบติังาน และดา้นความผกูพนักบัองค์กร 3) ปัจจยัในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการครูในสถานศึกษาท่ีมีขนาดเล็กกบัสถานศึกษาขนาดใหญ่ โดยรวมแตกต่างกนัอย่างมี

นัยสําคญัท่ีระดบั .05 เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ด้านลกัษณะของงานท่ีทาํ ด้านความกา้วหน้าใน

หนา้ท่ีการงาน ดา้นเงินเดือน ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน และ

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนดา้นความสาํเร็จ

ในการปฏิบติังาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคลากรในโรงเรียน และดา้นการ
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ยอมรับนบัถือไม่แตกต่างกนั 4) ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการในสถานศึกษาขนาดเลก็

กบัสถานศึกษาขนาดใหญ่ โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือพิจารณาเป็น

รายดา้นพบว่า มีระดบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

ทุกดา้น 

 สุนทรี  วรรณไพเราะ (2550: บทคัดย่อ) ได้ศึกษาการใช้พลังอาํนาจของผูบ้ริหารกับ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานครู สังกดัเทศบาลเมืองชลบุรี พบว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษา 

สงักดัเทศบาลชลบุรีใชพ้ลงัอาํนาจโดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก ยกเวน้พลงัอาํนาจการบงัคบั 

มีการใชอ้าํนาจอยูใ่นระดบัปานกลาง ในดา้นแรงจูงใจพบว่า พนกังานครูในสังกดัเทศบาลเมืองชลบุรี 

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ส่วนการใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหาร

และแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานครู มีความสัมพนัธ์กนัในทางบวก อย่างมีนัยสาํคญัทาง

สถิติท่ีระดบั .05 

 พฤษภา  แกว้ภู่ และคณะ (2551: บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐานสงักดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาพิษณุโลกเขต 1 ผลการศึกษาพบว่า 1) การใชอ้าํนาจของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานสังกดัสาํนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาพิษณุโลกเขต 1 โดยรวมอยู่ใน

ระดบัมาก 2) ผลการเปรียบเทียบการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานสงักดัสาํนกังานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษาพิษณุโลกเขต 1 จาํแนกตามสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่าโดยรวมแตกต่าง

กนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  3) ผลการเปรียบเทียบการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐานสงักดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาพิษณุโลกเขต 1 จาํแนกตามประสบการณ์ในตาํแหน่ง

ของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่าโดยรวมไม่แตกต่างกัน 4) ผลการเปรียบเทียบการใช้อาํนาจของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานสงักดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาพิษณุโลกเขต 1 จาํแนกตามขนาด

สถานศึกษา พบว่า ขนาดสถานศึกษาแตกต่างกนั การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 ชานน  ตรงดี (2551: บทคัดย่อ) ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อาํนาจของผูบ้ริหารกับ

แรงจูงใจในการทาํงานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกัดสาํนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาหนองคาย 

พบว่า 1) การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหาร ตามการรับรู้ของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดบัมาก ครูโรงเรียนมธัยมศึกษาท่ีมีเพศ ขนาดโรงเรียน และประสบการณ์ต่างกนั มีการรับรู้การใช้

อาํนาจของผูบ้ริหารโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั 2) ครูโรงเรียนมธัยมศึกษามีแรงจูงใจในการทาํงาน

โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก ครูท่ีมีเพศ ขนาดโรงเรียน และประสบการณ์ต่างกนั มีแรงจูงใจในการ
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ทาํงานไม่แตกต่างกนั 3) การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารมีความสมัพนัธท์างบวกกบัแรงจูงใจในการทาํงาน

ของครูโรงเรียนมธัยมศึกษาอยูใ่นระดบัตํ่า อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 ยุพา  จันทะบุตร (2551: บทคัดย่อ) ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้การใช้อาํนาจของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนกับความพึงพอใจในงานของครูผูส้อนในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาเลยเขต 2 พบว่า 1) การใช้อาํนาจของผูบ้ริหารโรงเรียนตามการรับรู้ของครูผูส้อนใน

โรงเรียนสงักดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาเลยเขต 2 ดา้นอาํนาจการให้รางวลั อาํนาจตามกฎหมาย 

อาํนาจอา้งอิง และอาํนาจเช่ียวชาญ อยู่ในระดบัมาก ส่วนอาํนาจการบงัคบัอยู่ในระดบัน้อย 2) ความ 

พึงพอใจในงานของครูผูส้อนในโรงเรียนสังกดัสาํนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาเลยเขต 2 โดยภาพรวม

และรายด้านทุกด้านไดแ้ก่ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัและความรับผิดชอบนโยบายและการบริหาร 

ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ความกา้วหน้าในตาํแหน่งงาน ความสาํเร็จของงานและค่าตอบแทน     

อยูใ่นระดบัมาก 3) การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารโรงเรียน ดา้นอาํนาจการใหร้างวลั อาํนาจตามกฎหมาย 

อาํนาจอา้งอิงและอาํนาจเช่ียวชาญ มีความสมัพนัธใ์นทางบวกกบัความพึงพอใจในงานของครูผูส้อน

ในโรงเรียน สงักดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาเลยเขต 2 อย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ส่วน

ดา้นอาํนาจการบังคบั ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงานของครูผูส้อนในโรงเรียน สังกัด

สาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาเลยเขต 2 

 ศิรินรัตน์  ปัญญาวงศ ์(2552: บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างการใชอ้าํนาจของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู สังกดัสาํนักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษานครราชสีมาเขต 1-7 พบว่า 1) การใช้อาํนาจของผูบ้ริหารโรงเรียนตามความเห็นของ

ขา้ราชการครูโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และรายดา้นอยู่ในระดบัมากทุกดา้น พบว่าผูบ้ริหารใชอ้าํนาจ

อา้งอิงมากท่ีสุด รองลงมาคืออาํนาจเช่ียวชาญ อาํนาจการให้รางวลั อาํนาจตามกฎหมาย และอาํนาจ

การบงัคบั 2) ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และรายดา้น

ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก 3) การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารโรงเรียนตามความเห็นของขา้ราชการครู จาํแนก

ตามประสบการณ์การทาํงาน พบว่า การใช้อาํนาจของผูบ้ริหารโรงเรียนโดยรวมและรายด้าน           

ไม่แตกต่างกนั 4) การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารโรงเรียนจาํแนกตามขนาดโรงเรียน ดา้นอาํนาจการให้

รางวลัไม่แตกต่างกัน ด้านอาํนาจการบังคับ อาํนาจตามกฎหมาย อาํนาจอา้งอิง อาํนาจเช่ียวชาญ 

โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 พบว่าผูบ้ริหารโรงเรียนขนาดกลางมีการใช้

อาํนาจมากกว่าโรงเรียนขนาดเลก็และขนาดใหญ่ 5) ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู 

จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงาน ทั้งความพึงพอใจในการปฏิบติังานโดยรวมและรายด้านไม่

แตกต่างกนั 6) ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู จาํแนกตามขนาดโรงเรียนโดยรวม
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แตกต่างกนัอยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  พบว่าโรงเรียนขนาดกลางมีความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังานมากกว่าโรงเรียนขนาดเลก็และขนาดใหญ่ 7) การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารโรงเรียนโดยรวม 

มีความสมัพนัธเ์ชิงบวกอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการครูโดยรวมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง และความพึงพอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู

โดยรวมมีความสมัพนัธก์บัการใชอ้าํนาจการใหร้างวลัมากท่ีสุด 

 ประสาร  สุขสุคนธ์ (2553: บทคัดย่อ) ได้ศึกษาการใช้อาํนาจของผูบ้ริหารโรงเรียน

ประถมศึกษา สงักดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสระแกว้ เขต 1 พบว่า 1) การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหาร

โรงเรียนประถมศึกษา สงักดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสระแกว้เขต 1 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่น

ระดบัมาก 2) ผลการเปรียบเทียบการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารในโรงเรียนประถมศึกษาสังกดัสาํนักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษาสระแกว้เขต 1 จาํแนกตามวุฒิการศึกษาโดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอย่างไม่มี

นัยสําคัญทางสถิติ 3) ผลการเปรียบเทียบการใช้อาํนาจของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด

สาํนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสระแกว้เขต 1 จาํแนกตามขนาดโรงเรียนโดยรวมแตกต่างกนัอย่างมี

นัยสาํคญัทางสถิติ .05 เม่ือพิจารณารายดา้น ดา้นอาํนาจตามกฎหมาย และอาํนาจพ่ึงพาแตกต่างกัน

อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ .05 ส่วนดา้นอาํนาจการให้รางวลั อาํนาจบังคับบญัชา อาํนาจเช่ียวชาญ 

อาํนาจอา้งอิง อาํนาจข่าวสารขอ้มลู แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 กรณ์ คงสุนทรกิจกุล (2550: บทคดัย่อ) ศึกษาขวญัในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู

สงักดักรุงเทพมหานคร:กรณีศึกษาโรงเรียนประถมศึกษาเขตบางเขน ผลการวิจยัพบว่า 1)ระดบัขวญั

ในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานคร:กรณีศึกษาโรงเรียนประถมศึกษา          

เขตบางเขน 10 ดา้น ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 2) ระดบัขวญัในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู

สังกัดกรุงเทพมหานคร:กรณีศึกษาโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางเขน 10 ดา้น จาํแนกตามเพศ 

ผลการวิจยัพบว่าขา้ราชการครูท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีขวญัในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั 

และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า การปกครองบงัคบับญัชาแตกต่างกนัอย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติท่ี

ระดับ .05 นอกนั้นไม่แตกต่างกัน 3) ระดับขวญัในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูสังกัด

กรุงเทพมหานคร:กรณีศึกษาโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางเขน 10 ดา้น จาํแนกตามประสบการณ์ใน

การทาํงาน ผลการวิจยัพบว่าขา้ราชการครูท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงานแตกต่างกนัมีขวญัในการ

ปฏิบติังานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า การยอมรับนับถือความ

รับผดิชอบ สภาพการทาํงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 นอกนั้นไม่แตกต่างกนั 

4) ระดับขวญัในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานคร:กรณีศึกษาโรงเรียน

ประถมศึกษา เขตบางเขน 10 ดา้น ท่ีมีอายตุ่างกนัทั้งสามกลุ่ม มีขวญัในการปฏิบติังานโดยภาพรวมมี
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ขวญัในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า การยอมรับนับถือ การ

ปกครองบงัคบับญัชา และความสมัพนัธก์บัเพ่ือนร่วมงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05 นอกนั้นไม่แตกต่างกนั 5) ระดบัขวญัในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูสงักดักรุงเทพมหานคร : 

กรณีศึกษาโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางเขน 10 ดา้น ท่ีมีเงินเดือนต่างกนัทั้งสามกลุ่ม มีขวญัในการ

ปฏิบติังานโดยภาพรวมมีขวญัในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า 

การไดรั้บความสาํเร็จ การยอมรับนับถือ การปกครองบงัคบับญัชาความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 

และ สภาพการทาํงาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 นอกนั้นไม่แตกต่างกนั 

 ธนธรณ์ จีปิน (2550: บทคดัย่อ) ศึกษาขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

สังกดัสถานบริการสาธารณสุขเครือข่ายอาํเภอทุ่งชา้ง จงัหวดัน่าน ผลการวิจยัพบว่า 1) ขา้ราชการ 

ลูกจา้งประจาํ และลูกจา้งชั่วคราวท่ีปฏิบัติงานในสถานบริการสาธารณสุขเครือข่ายอาํเภอทุ่งชา้ง        

มีระดบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน อยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นการยอมรับนับถือ และดา้น

ความรับผิดชอบ 2) ข้าราชการ ลูกจ้างประจาํ และลูกจ้างชั่วคราวท่ีปฏิบติังานในสถานบริการ

สาธารณสุขเครือข่ายอาํเภอทุ่งชา้ง มีระดบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัปานกลาง 

ได้แก่ ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ด้านนโยบายและการบริหารด้านความสัมพนัธ์กับ

ผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน ดา้นความมัน่คงในงานดา้นสภาพแวดลอ้มในการ

ทาํงาน และดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 3) ขา้ราชการ ลูกจา้งประจาํ และลูกจา้งชัว่คราว มีความ

ตอ้งการในการส่งเสริมขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงเรียงลาํดบัความตอ้งการ จากมากไปหา

นอ้ย ไดด้งัน้ีส่งเสริมดา้นการเพ่ิมค่าตอบแทนการปฏิบติังานนอกเวลาของบุคลากร ส่งเสริมดา้นการ

อบรมเพ่ิมพนูความรู้ และการศึกษาต่อของบุคลากร การเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม มีความเสมอ

ภาค และมีความยุติธรรมในดา้นการพิจารณาความดี ความชอบ สนับสนุนการจดัสรรอตัรากาํลงั     

ในกลุ่มงานและสถานบริการในเครือข่ายให้เพียงพอและมีความเหมาะสม จดัสรรงบประมาณให้

เพียงพอต่อความตอ้งการและดาํเนินการอย่างเร่งด่วนหัวหน้าหน่วยงานควรจะช่ืนชม / ยอมรับใน

ผลงานของลกูนอ้ง 

 พระมหาวิวฒัน์ ปรีชาโน พวกนิยม (2551: บทคดัยอ่) ศึกษาขวญักาํลงัใจและแนวทางการ

พฒันาขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จงัหวดั

นครราชสีมา พบว่า 1) ครูบรรพชิตและคฤหสัถมี์ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานในโรงเรียนพระปริยติั

ธรรม แผนกสามญั จงัหวดันครราชสีมา โดยภาพรวมอยูใ่นระดบั ปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 

พบว่า อยู่ในระดบัมาก 2 รายดา้น และระดบัปานกลาง 5 ด้าน โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้น

ความสัมพนัธ์กับเพ่ือนร่วมงาน รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์กับผูบ้ังคบับญัชา และดา้นการ
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ยอมรับนับถือ ตามลาํดบั ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด ได้แก่ ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ 2) การ

เปรียบเทียบขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครูในโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญั จงัหวดั

นครราชสีมา พบว่า ครูทั้งบรรพชิตและคฤหัสถ์มีขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมไม่

แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือพิจารณาประเด็นคาํถามในแต่ละดา้นเป็นรายขอ้ 

พบว่า ด้านนโยบายและการบริหารงาน มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

จาํนวน 2 ขอ้ ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี

ระดบั .05 จาํนวน 2 ขอ้ โดยครูบรรพชิตมีขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานมากกว่าครูคฤหสัถ ์ส่วนดา้น

การยอมรับนับถือมีความแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จาํนวน 1 ขอ้ โดยครู

คฤหสัถมี์ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานมากกว่าครูบรรพชิต 3) การเปรียบเทียบขวญักาํลงัใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนพระปริยติัธรรม แผนกสามญัศึกษา จังหวัดนครราชสีมา พบว่า            

ครูประจาํและครูพิเศษมีขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยสาํคญั

ทางสถิติท่ีระดบั .05  

 สิริกร  สืบสงดั (2552: บทคดัย่อ) การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างสมรรถนะหลกัของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษาตามการรับรู้ของครูกบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู สงักดัสาํนกังานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษาพระนครศรีอยธุยา เขต 1 และเขต 2 พบว่า 1) ครูในสงักดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

พระนครศรีอยุธยา เขต 1 และเขต 2 รับรู้ว่าผูบ้ริหารสถานศึกษามีสมรรถนะหลกั ทั้ง 5 ดา้น อยู่ใน

ระดบัมาก 2) ครูในสังกดัสาํนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาพระนครศรีอยธุยา เขต 1 และเขต 2 มีขวญั

กาํลงัใจในการปฏิบติังาน อยู่ในระดบัมาก 3) การรับรู้สมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารสถานศึกษาทั้ง       

5 ดา้นร่วมกนักบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู มีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบัความมีนัยสาํคญั 

.05 แต่ความสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัค่อนขา้งตํ่า โดยการรับรู้สมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารสถานศึกษาทั้ง        

5 ดา้นร่วมกนัสามารถกาํหนดค่าความแปรปรวนของขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครูไดเ้พียง

ร้อยละ 10 

 จรวย  ชยัสวสัด์ิ (2553: บทคดัย่อ) ศึกษาขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู

อาํเภออรัญประเทศ สงักดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสระแกว้ เขต 2 พบว่า 1) ขวญักาํลงัใจในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการครูอาํเภออรัญประเทศ สังกดัสาํนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสระแกว้ เขต 2 

โดยภาพรวมและรายดา้น อยู่ในระดบัสูง 2) ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูอาํเภอ

อรัญประเทศ สงักดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสระแกว้ เขต 2 จาํแนกตามเพศ โดยภาพรวมและราย

ดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 3) ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูอาํเภอ

อรัญประเทศ สังกดัสาํนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสระแกว้ เขต 2 จาํแนกตามประสบการณ์ในการ
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ปฏิบติังานโดยภาพรวมและดา้นความรู้สึกมัน่คงปลอดภยั ดา้นความรู้สึกรับผิดชอบและความรู้สึก

พอใจในการทาํงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ดา้นอ่ืน ๆ แตกต่างกนัอย่างไม่มี

นัยสาํคัญทางสถิติ 4) ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูอาํเภออรัญประเทศ สังกัด

สาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสระแกว้ เขต 2 จาํแนกตามสถานภาพ โดยภาพรวมและรายดา้นแตกต่าง

กนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 งานวิจยัต่างประเทศ 

 สเตแฟนสกิ (Stefanski. 1978 : 1980  A)ไดท้าํการศึกษาความพึงพอใจในงานของ ครูใหญ่

กบัการรับรู้ของผูบ้งัคบับญัชาโดยใชท้ฤษฎีองคป์ระกอบ 2 ประการ ของเฮอร์ซเบอร์ก เป็น ตวักาํหนด

สมมติฐานว่า ตวัจูงใจ (Motivation) นั้นมีความสัมพนัธ์ต่อความพึงพอใจมากกว่าตวั ประกอบดา้น

สุขอนามยั (Hygienes) และตวัสุขอนามยัเป็นตวัช้ีท่ีชัดเจนและสําคัญในเร่ืองความไม่ พึงพอใจ

มากกว่าตวัจูงใจ ผลการวิจยัพบว่า กลุ่มครูใหญ่ซ่ึงเป็นกลุ่มท่ีไดรั้บองค์ประกอบตวั แรงจูงใจเป็นตวั

ช้ีบอกความพึงพอใจในงาน กลุ่มครูใหญ่ท่ีเป็นตวัช้ีบอกถึงตวัประกอบดา้นอนามยั ก็เป็นตวัช้ีถึงความ

ไม่พึงพอใจในงานมากกว่าท่ีจะเป็นตัวช้ีบอกตวัจูงใจ องค์ประกอบท่ีเป็นตวัจูงใจท่ีตรวจพบ คือ 

ความสาํเร็จ การยอมรับ และลกัษณะของงาน องค์ประกอบท่ีเป็นตวัช้ีถึงความ ไม่พึงพอใจในงาน      

ก็คือองคป์ระกอบดา้นสุขอนามยั ซ่ึงเป็นปัจจยัเก่ียวกบัความสมัพนัธร์ะหว่าง บุคคลและเงินเดือนและ

พบว่า ความพึงพอใจในงานของครูส่วนใหญ่กบัการรับรู้ของผูบ้งัคบับญัชาไม่สัมพนัธ์กนั ในทาํนอง

เดียวกนั กดูสนัไดท้าํการศึกษาทฤษฎีสององคป์ระกอบของเฮอร์ซเบอร์ก ท่ีใชก้บัครูประถมศึกษาใน

รัฐอลาบามา ผลท่ีไดจ้ากการวิจยัสอดคลอ้งกบัการศึกษาของเฮอร์ซเบอร์ก กูดสันสรุปว่า ปัจจยัดา้น

ความสาํเร็จของงาน เป็นส่ิงสาํคญัท่ีสุดท่ีทาํใหค้รูพอใจในการทาํงานและเง่ือนไขในการทาํงานเป็นส่ิง

สาํคญัท่ีสุด ส่วนปัจจยัด้านชีวสังคมไม่มีผลอย่างมีนัยสาํคญัแก่แรงจูงใจจากปัจจยัจูงใจและปัจจัย     

คํ้าจุน 

 ฮาลาร์ (Halar, 2003: Abstract อา้งถึงใน ชานน  ตรงดี, 2551, น. 51) มหาวิทยาลยัโอไฮโอ 

ไดศึ้กษาเร่ืองการสาํรวจการเขา้ใจโครงร่างการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารระดบักลางในรัฐโอไฮโอ ใน

การศึกษาคร้ังน้ีใชแ้นวคิดทฤษฏีเก่ียวกบัฐานอาํนาจของเฟรนซ์และราเวน (French & Raven, 1959) 

ราเวนและครูแกลนสกี (Raven & Kruglanski, 1975) และเฮอร์เซ และบลนัชาร์ด (Hersey & 

Blanchard, 1993) ในฐานอาํนาจทั้ง 7 ฐาน แหล่งอาํนาจ ไดแ้ก่ อาํนาจอา้งอิง อาํนาจบงัคบั อาํนาจจาก

ความเช่ียวชาญ อาํนาจตามกฎหมาย อาํนาจการให้รางวลั อาํนาจขอ้มูลข่าวสาร และอาํนาจเช่ือมโยง 

ผลการวิจัยพบว่า ผูห้ญิงและผูช้ายให้ความสําคัญกับการใช้พลังอาํนาจต่างกันโดยผูห้ญิงให้

ความสาํคญัอยา่งมากในการใชพ้ลงัอาํนาจจากความเช่ียวชาญและผูช้ายให้ความสาํคญัอย่างมากใน
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การใชอ้าํนาจจากขอ้มลูข่าวสารและอาํนาจบงัคบั และพบว่า ประสบการณ์ในการบริหาร 4-7 ปี และ  

8 ปีข้ึนไปใชพ้ลงัอาํนาจตามกฎหมายมาก 

 นิโคล (Nichols, 2005: Abstract อา้งถึงใน เจริญชยั  บรรเลงรมย,์ 2550, น. 77) ไดศึ้กษา

การใชอ้าํนาจด้านนโยบายของศึกษาธิการจงัหวดัในทางตอนเหนือของรัฐอิลลินอยส์ พบว่า การ

ปฏิบติัตามนโยบายพ้ืนท่ี มีอาํนาจเหนือการตดัสินใจของเขา ศึกษาธิการตอ้งพฒันาทกัษะท่ีจาํเป็นใน

การดาํเนินนโยบายพ้ืนท่ีให้ประสบผลสําเร็จ พวกเขาต้องเรียนรู้ความสมดุลระหว่างอาํนาจและ

นโยบาย การตดัสินใจ การแกปั้ญหาความขดัแยง้ นโยบายและความขดัแยง้ไม่สามารถท่ีจะหลีกเล่ียง

ได้ อาํนาจกลายเป็นกุญแจสําคัญในการแกปั้ญหาความขัดแยง้ ผลการศึกษาพบว่า หลกัสูตรการ

บริหารการศึกษาจะต้องมีการจัดการเรียนการสอนยุทธศาสตร์เชิงนโยบาย ทักษะการเจรจา 

ประสิทธิผลของการส่ือสาร และการอบรมจริยธรรม 

 เรย ์(Ray, 1987, pp. 24-A อา้งถึงใน สุระสิทธ์ิ  คะลีลว้น, 2551, น. 43) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง

ปัจจยัจูงใจของครูโรงเรียนประถมศึกษาของรัฐบาลในเมืองหลวง พบว่า การประสบผลสาํเร็จในงาน 

การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ความสมัพนัธก์บับุคคลอ่ืน มีผลในทางบวกกบัแรงจูงใจ สาํหรับเงินเดือน 

ความมัน่คงในงานนั้น เป็นทั้งทางบวกและทางลบ แรงจูงใจนั้นข้ึนอยู่กบัแรงจูงใจภายใน แรงจูงใจ

ภายนอกไดแ้ก่ลกัษณะของงาน 

 โกวว์ิน (Gowin 1999, pp. 1336-A) ไดท้าํการวิจยัเก่ียวกบัขวญัในการปฏิบติังาน ของครู

รัฐอิลินอยส์ตอนใต ้ผลการวิจยัพบว่า 1) ครูหญิงมีขวญักาํลงัใจการปฏิบติังานสูงกว่าครูชาย 2) ขวญั

ในการปฏิบติังานของครู ในโรงเรียนประถมศึกษา สูงกว่าขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครูใน

โรงเรียนมธัยมศึกษา 3) ความสัมพนัธ์ของครูกบัอาจารยใ์หญ่หรือผูอ้าํนวยการ มีผลต่อขวญัในการ

ปฏิบติังานของครู 4) ครูในโรงเรียนท่ีอยู่นอกเมืองหรือชนบทมีขวญัในการปฏิบติังานตํ่ากว่าเกณฑ์

ปกติ 5) ความขดัแยง้ในเร่ืองความเช่ือวฒันธรรม ขนาดของโรงเรียนและเงินเดือน ไม่มีผลต่อขวญั

กาํลงัใจในการปฏิบติังาน 6) ความเจริญกา้วหนา้ในวิชาชีพ และความไม่เจริญกา้วหนา้ในวิชาชีพ มีผล

ต่อขวญัในการปฏิบติังาน 

 Howell (1999, pp. 7488-A) ไดท้าํการวิจยัเก่ียวกบัขวญัในการปฏิบติังาน ของคณะครู

โรงเรียนประถมศึกษา ผลการวิจยัพบว่า ขวญัในการปฏิบติังานของครูมกัจะสูง เม่ือผูอ้าํนวยการยึด

หลกัการประชาธิปไตย สนับสนุนให้ครูมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และได้พบว่าขวญัในการ

ปฏิบติังานของครูจะสูงเม่ือผูอ้าํนวยการมีคุณสมบติัทางวิชาชีพ นับถือค่าและความสาํคญัของคนทุก

คน ใหค้วามนบัถือและสรรเสริญแก่ผูส้มควรจะไดรั้บ และไม่ลงัเลใจท่ีจะให้ความช่วยเหลือเด็กให้

ประสบความสาํเร็จ 



59 

 จากการศึกษางานวิจยัเก่ียวกบัการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา จะเห็นไดว้่าการใช้

อาํนาจของผูบ้ริหารส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลางถึงระดับมาก  อาํนาจด้านท่ีมีการใช้สูงท่ีสุด

ตามลาํดบัจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่อาํนาจการอา้งอิง  อาํนาจความเช่ียวชาญ อาํนาจตามกฎหมาย และ

อาํนาจการให้รางวลั ส่วนอาํนาจการบังคับ จะมีการใชอ้ยู่ในระดบัตํ่าสุด โรงเรียนท่ีมีขนาดใหญ่ 

ขนาดกลาง และโรงเรียนขนาดเลก็ มีระดบัการใชอ้าํนาจในแต่ละดา้นแตกต่างกนัไปข้ึนอยู่กบับริบท

ของแต่ละโรงเรียน  

 ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครูโดยรวมส่วนใหญ่ อยูใ่นระดบัปานกลางถึงระดบัมาก 

ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดเรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ยไดแ้ก่ ความสาํเร็จของ

งาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ความสมัพนัธก์บัเพ่ือนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ความรับผิดชอบ

งาน คุณลกัษณะของงานท่ีทาํ ความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน ด้านนโยบายและการบริหาร ด้าน

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ส่วนดา้นท่ีมีระดบัตํ่าสุดคือดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ส่วนลกัษณะ

ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหน่วยงานต่าง ๆ มีความแตกต่างกันไปตาม

สภาพแวดลอ้มของแต่ละโรงเรียน 

 และความสมัพนัธร์ะหว่างการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารกบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน การ

ใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน หรือการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารกบัแรงจูง

ในในการทาํงาน ส่วนใหญ่มีความสมัพนัธก์นัในทิศทางบวก อย่างมีนัยสาํคญั ดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์

กนัสูงท่ีสุดคือ อาํนาจการใหร้างวลักบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  

 

 

 

 



บทท่ี 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 

 ในการวิจัยค ร้ังน้ีผู ้วิจัย มุ่งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ ํานาจของผูบ้ ริหาร

สถานศึกษากบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู สงักดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

ปทุมธานี  เขต 1 มีรายละเอียด ดงัน้ี 

 3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 

 3.3 การสร้างเคร่ืองมือ 

 3.4 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 

 3.5 การเก็บรวบรวมขอ้มลู 

 3.6 การวิเคราะห์ขอ้มลู 

 3.7 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มลู 

 

3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

 3.1.1 ประชากร 

ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ครูท่ีปฏิบติังานในสถานศึกษา สังกดัสาํนักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ภาคเรียนท่ี 2 ปีการศึกษา 2556 จาํนวน 1,645 คน 

(สาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1, 2556, น. 1) 

3.1.2 กลุ่มตวัอยา่ง 

  กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยในคร้ังน้ี เป็นครูท่ีปฏิบัติงานในสถานศึกษา สังกัด

สาํนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 โดยใชต้ารางของเครซ่ีและมอร์แกน 

(Krejcie and Morgan อา้งถึงใน บุญชม  ศรีสะอาด, 2545, น. 43) โดยสุ่มแบบชั้นภูมิ (Stratified 

Random Sampling)และสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) ตามสัดส่วนประชากรแต่ละ

โรงเรียน ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 310 คน ดงัตารางท่ี 3.1 
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ตารางที่ 3.1 จาํนวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งครูท่ีปฏิบติังานในสถานศึกษา สงักดัสาํนกังานเขต   

                 พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ท่ีใชใ้นการวิจยั 
 

ท่ี รายช่ือโรงเรียน จาํนวนประชากร (คน) จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง (คน) 

 อาํเภอเมือง   

1 วดัชินวราราม 20 8 

2 วดัไพร่ฟ้า 19 8 

3 วดับางคูวดั 27 11 

4 วดับางเด่ือ 20 8 

5 วดัเทียนถวาย 26 11 

6 วดัมะขาม 16 7 

7 ชุมชนวดัเสด็จ 31 13 

8 วดัเปรมประชากร 21 9 

9 วดัหงส์ปทุมาวาส 35 15 

10 อนุบาลปทุมธานี 46 19 

 รวมอาํเภอเมือง 261 110 

 อาํเภอคลองหลวง   

11 วดัคุณหญิงสม้จีน 21 8 

12 วนัครู 2502 32 13 

13 ชุมชนวดับางขนั 51 20 

14 บุญคุม้ราษฎร์บาํรุง 52 20 

15 จารุศรบาํรุง 16 6 

16 ประถมศึกษาธรรมศาสตร์ 45 18 

17 วดัเกิดการอุดม 19 7 

18 สามคัคีราษฎร์บาํรุง 17 7 

19 ไทยรัฐวิทยา 69 38 15 

20 วดัตะวนัเรือง 13 5 

 รวมอาํเภอคลองหลวง 304 119 
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ตารางที่ 3.1 จาํนวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งครูท่ีปฏิบติังานในสถานศึกษา สงักดัสาํนกังานเขต 

                 พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ท่ีใชใ้นการวิจยั (ต่อ) 

ท่ี รายช่ือโรงเรียน จาํนวนประชากร (คน) จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง (คน) 

 อาํเภอลาดหลุมแกว้   

21 ชุมชนวดับวัแกว้เกสร 21 6 

22 คลองบางโพธ์ิ 17 5 

23 ชุมชนวดัหนา้ไม ้ 25 8 

24 วดับ่อเงิน 12 4 

25 วดัสุทธาวาส 10 3 

26 วดับวัสุวรรณประดิษฐ ์ 17 5 

27 วดับ่อทอง 9 3 

28 วดับวัขวญั 8 2 

29 บา้นคลองเจา้เหมือง 13 4 

30 วดัเนกขมัมาราม 8 2 

 รวมอาํเภอลาดหลุมแกว้ 140 43 

 อาํเภอสามโคก   

31 คลองบา้นพร้าว 25 8 

32 ศาลาพนั 15 5 

33 วดัทา้ยเกาะ 10 3 

34 สุเหร่าใหม่เจริญ 14 4 

35 บางโพธ์ิเหนือ 14 4 

36 วดับางเตยนอก  10 3 

37 ส่ีแยกบางเตย 9 3 

38 วดัสามคัคิยาราม 9 3 

39 คลองสระ (สภาวิทยาอุทิศ) 7 2 

40 วดับวัหลวง 8 3 

 รวมอาํเภอสามโคก 121 38 

รวมทั้งส้ิน 826 310 
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ที่มา: แผนปฏิบติัการประจาํปีงบประมาณ 2556, สาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี 

เขต 1 

 

3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิยั 

  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี ท่ีผูว้ิจ ัยสร้างและพฒันาข้ึน โดยพิจารณาภายใต้กรอบ

แนวคิดเชิงทฤษฎีท่ีได ้จากการศึกษาวิเคราะห์เอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งรวมทั้งใหส้อดคลอ้งกบั

คาํจาํกดัความในการวิจยัท่ีไดก้าํหนดไวแ้บ่งเป็น 3 ตอน ประกอบดว้ย 

 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับเก่ียวกับข้อมูลเบ้ืองต้น เป็นแบบตรวจสอบรายการ 

(Checklist)  

 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัสาํนักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ตามแนวคิดและทฤษฎีของ French & Raven (2001,     

pp. 321-326) ประกอบดว้ยการใชอ้าํนาจของผูบ้ริการ 5 ดา้น คือ 

1. อาํนาจการใหร้างวลั (reward power) 

2. อาํนาจการบงัคบับญัชา (coercive power) 

3. อาํนาจตามกฎหมาย (legitimate power) 

4. อาํนาจอา้งอิง (referent power) 

5. อาํนาจความเช่ียวชาญ (expert power) 

 ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (ไลเคิร์ท Likert’s five 

rating scale อา้งถึงใน บุญชม   ศรีสะอาด, 2545, น. 69-71) โดยผูว้ิจยักาํหนดค่าระดบั คะแนนของ

ช่วงนํ้ าหนกั ซ่ึงมีความหมายดงัน้ี 

 5  หมายถึง การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหาร มีการปฏิบติั   อยูใ่นระดบั มากท่ีสุด 

 4  หมายถึง การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหาร มีการปฏิบติั   อยูใ่นระดบั มาก 

 3  หมายถึง การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหาร มีการปฏิบติั   อยูใ่นระดบั ปานกลาง  

 2  หมายถึง การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหาร มีการปฏิบติั   อยูใ่นระดบั นอ้ย  

 1  หมายถึง การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหาร มีการปฏิบติั   อยูใ่นระดบั นอ้ยท่ีสุด 

 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัสาํนักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ตามแนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง จาํนวน 7 ดา้น 

คือ 

 1. ดา้นความสาํเร็จในงาน 
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 2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

 3. ดา้นความรับผดิชอบในงาน 

 4. ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงาน 

 5. ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 

 6. ดา้นความสมัพนัธใ์นหน่วยงาน 

 7. ดา้นความมัน่คงของงาน 

 ลกัษณะแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (ไลเคิร์ท Likert’s five rating 

scale อา้งถึงใน บุญชม  ศรีสะอาด, 2545, น. 69-71)โดยผูว้ิจยักาํหนดค่าระดับ คะแนนของช่วง

นํ้ าหนกั ซ่ึงมีความหมายดงัน้ี 

 5  หมายถึง  ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน ในระดบัมากท่ีสุด  

 4  หมายถึง  ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน ในระดบัมาก  

 3  หมายถึง  ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน ในระดบัปานกลาง  

 2  หมายถึง  ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน ในระดบันอ้ย  

1 หมายถึง  ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน ในระดบันอ้ยท่ีสุด 

 

3.3 การสร้างเคร่ืองมือ 

 ผูว้ิจยัทาํเป็นแบบสอบถาม มีขั้นตอนดงัน้ี 

 1) ศึกษา ทฤษฎี หลกัการ เอกสาร วรรณกรรม และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการใชอ้าํนาจของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษากบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู 

 2) นาํขอ้มลูท่ีไดจ้ากการศึกษามาประมวล กาํหนดขอบเขตของเน้ือหาเพ่ือดาํเนินการสร้าง

เคร่ืองมือใหค้รอบคลุมเน้ือหา และกรอบความคิดของการวิจยั 

 3) วิเคราะห์ขอ้คาํถามเพ่ือสร้างเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) และแบบสอบถาม

มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale)  

 4) นาํร่างแบบสอบถามเสนออาจารยท่ี์ควบคุมวิทยานิพนธเ์พ่ือตรวจสอบและแนะนาํ 

 5) นาํเคร่ืองมือท่ีเป็นแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแลว้เสนอต่อประธานกรรมการ ผูค้วบคุม

วิทยานิพนธ์ เพ่ือตรวจสอบพิจารณาความถูกตอ้งและให้ขอ้เสนอแนะ จากนั้นนาํมาแกไ้ขปรับปรุง

เน้ือหา การใชภ้าษาใหถ้กูตอ้งสมบูรณ์ 
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3.4 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 

 1) นาํแบบสอบถาม ท่ีผ่านการแก้ไขปรับปรุงเรียบร้อยแลว้เสนอต่อผูเ้ช่ียวชาญทางดา้น

เน้ือหา จาํนวน 5 ท่าน เพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) ของเคร่ืองมือ คือ ดา้น

การบริหารจัดการศึกษา 3 ท่าน ด้านระเบียบวิธีวิจัย 2 ท่าน และนํามาคาํนวณหาค่าดัชนีความ

สอดคลอ้ง (IOC) พบว่า มีค่าอยูร่ะหว่าง 0.60 ถึง 1.00  

 2) นาํแบบสอบถาม ท่ีแกไ้ขไปทดลอง ( Try out) กบักลุ่มตวัอย่างครูผูส้อน จาํนวน 30 คน

ในสถานศึกษา ซ่ึงไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างในการวิจยั เพ่ือหาความเช่ือมัน่(reliability) ของแบบสอบถาม

โดยใชว้ิธีหาค่าสมัประสิทธ์ิสัมพนัธ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) (บุญชม  

ศรีสะอาด, 2545, น. 96) พบว่า ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .949  ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู   

มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .901 และมีค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั เท่ากบั .946 

 3) ดาํเนินการแกไ้ขเพ่ือใหไ้ดเ้คร่ืองมือวิจยัเป็นแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ นาํไปใชใ้นการเก็บ

รวบรวมขอ้มลู 

  

3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

  1) ประสานงานกบัฝ่ายบณัฑิตศึกษา คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม มหาวิทยาลยัเทคโนโลยี

ราชมงคลธญับุรี เพ่ือทาํหนังสือเก่ียวกบัการขอความอนุเคราะห์เก็บขอ้มูลการวิจยั ถึงผูอ้าํนวยการ

สาํนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการใช้

แบบสอบถามเก็บรวบรวมขอ้มลูจากสถานศึกษา กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นครูผูส้อนจาํนวน 310 คน  

 2) นาํแบบสอบถามพร้อมทั้งหนังสือขอความอนุเคราะห์ ไปยงัสถานศึกษาท่ีเป็นกลุ่ม

ตวัอย่างในสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 เพ่ือขออนุญาตในการเก็บ

รวบรวมข้อมูล จากครูผูส้อนท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างตอบแบบสอบถาม และกาํหนดวนั เวลา ขอรับ

แบบสอบถามคืน ภายใน 15 วนั โดยผูว้ิจยัเก็บขอ้มลูดว้ยตนเองโดยผา่นการประสานงานกบัสาํนกังาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 

 3) การเก็บรวบรวมและติดตามแบบสอบถามท่ียงัไม่ไดรั้บคืน และแจกแบบสอบถามอีก

คร้ังในรายท่ีแบบสอบถามสูญหายหรือไม่สมบูรณ์ โดยขยายเวลาอีก 5 วนั 

 4) นาํแบบสอบถามท่ีไดรั้บคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ์ เพ่ือดาํเนินการวิจยัขอ้มลูต่อไป 
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3.6 การวเิคราะห์ข้อมูล 
ในการศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ี  ผูว้ิจยันาํขอ้มลูท่ีไดร้วบรวมมาดาํเนินการตามลาํดบั  ดงัน้ี 

 1) นาํแบบสอบถามทั้งหมดท่ีไดรั้บคืน มาตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามแต่ละ

ฉบบั และลงรหัส เพ่ือนาํขอ้มูลมาประมวลผลดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป

สาํหรับการวิจยั 

2) การวิเคราะห์ขอ้มลูตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั   ดงัน้ี     

ตอนท่ี 1 การวิเคราะห์ขอ้มูลเบ้ืองตน้ของผูต้อบ ประกอบดว้ย1) เพศ 2) อายุ 3) ตาํแหน่ง 4) 

ระดบัการการศึกษา 5) ประสบการณ์ปฏิบติัการสอน โดยหาค่าความถ่ี และร้อยละ 

ตอนท่ี 2 การวิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามเก่ียวกบัการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา   

สงักดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ประกอบดว้ย 1) อาํนาจการใหร้างวลั 

(reward power) 2) อาํนาจการบงัคบับญัชา (coercive power) 3) อาํนาจตามกฎหมาย (legitimate 

power) 4) อาํนาจการอา้งอิง (referent power) 5) อาํนาจจากความเช่ียวชาญ (expert power) โดยการหา

ค่าเฉล่ีย และความเบ่ียงเบนมาตรฐาน และใหค้วามหมายของคะแนน โดยใชค้ะแนนเฉล่ียซ่ึงกาํหนด

ตามแนวทางของ (Bast, 1993 อา้งถึงใน บุญชม    ศรีสะอาด, 2545, น. 103) ดงัน้ี 

 คะแนนเฉล่ีย 4.51 – 5.00 หมายถึง ระดบัการใชอ้าํนาจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

 คะแนนเฉล่ีย 3.51 – 4.50 หมายถึง ระดบัการใชอ้าํนาจอยูใ่นระดบัมาก 

 คะแนนเฉล่ีย 2.51 – 3.50 หมายถึง ระดบัการใชอ้าํนาจอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 คะแนนเฉล่ีย 1.51 – 2.50 หมายถึง ระดบัการใชอ้าํนาจอยูใ่นระดบันอ้ย 

 คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.50 หมายถึง ระดบัการใชอ้าํนาจอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

 ตอนท่ี 3 การวิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามเก่ียวกบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1โดยการหาค่าเฉล่ีย และความ

เบ่ียงเบนมาตรฐาน และใหค้วามหมายของคะแนน โดยใชค้ะแนนเฉล่ีย ซ่ึงกาํหนดตามแนวทางของ 

(Bast, 1993 อา้งถึงใน บุญชม  ศรีสะอาด, 2545, น. 103) ดงัน้ี  

 คะแนนเฉล่ีย 4.51 – 5.00 หมายถึง ครูมีขวญักาํลงัใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

 คะแนนเฉล่ีย 3.51 – 4.50 หมายถึง ครูมีขวญักาํลงัใจอยูใ่นระดบัมาก 

 คะแนนเฉล่ีย 2.51 – 3.50 หมายถึง ครูมีขวญักาํลงัใจอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 คะแนนเฉล่ีย 1.51 – 2.50 หมายถึง ครูมีขวญักาํลงัใจอยูใ่นระดบันอ้ย 

 คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.50 หมายถึง ครูมีขวญักาํลงัใจอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
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N
RΣ

 

   ตอนท่ี 4 การวิเคราะห์ความสมัพนัธร์ะหว่าง การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารกบัขวญักาํลงัใจใน

การปฏิบัติงานของครู สังกดัสาํนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 โดยใชค่้า

สมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) สาํหรับ

เกณฑ์การแปลความหมายของระดับความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรผูว้ิจัยได้ดัดแปลงเกณฑ์ของ         

รันยอน และฮาเบอร์ ( Runyon & Haber, 1996 ) มาใช ้ดงัน้ี 

r = 1   หมายความว่า มีความสมัพนัธก์นัมากท่ีสุด 

r = 0.71 – 0.99 หมายความว่า มีความสมัพนัธก์นัมาก 

r = 0.31 – 0.70  หมายความว่า มีความสมัพนัธก์นัปานกลาง 

r = 0.01 – 0.30 หมายความว่า มีความสมัพนัธก์นันอ้ย 

r = 0  หมายความว่า ไม่มีความสมัพนัธก์นั 

 r มีค่าเป็น (+)  คลอ้ยตามกนั 

 r มีค่าเป็น (-)  ตรงกนัขา้ม 

  

3.7 สถิตทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้ิจยัดาํเนินการวิเคราะห์ขอ้มลูโดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปสาํหรับการวิจยั ท่ีสอดคลอ้งกบั

ความมุ่งหมายและการทดสอบสมมติฐานของการวิจยั ดงัน้ี 

 1) หาค่าดัชนีความสอดคลอ้ง (IOC) ของแบบทดสอบถาม โดยใช้สูตรค่าดัชนีความ

สอดคลอ้ง IOC (สมนึก  ภทัทิยธนี, 2551, น. 220) ดงัน้ี  

 

     IOC   =    

    เม่ือ IOC แทน ดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้คาํถามกบัเน้ือหา  

         ∑R แทน ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 

        N  แทน จาํนวนผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด 

 2) การวิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามขอ้มูลเบ้ืองตน้ ผูว้ิจัยใชส้ถิติค่าความถ่ี (Frequency) 

และค่าร้อยละ (Percentage)  

 3) การวิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามเก่ียวกบัการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา และ

ขอ้มลูแบบสอบถามเก่ียวกบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู สงักดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ใชค่้าเฉล่ีย ( X ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 
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 4) การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่าง การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารกบัขวญักาํลงัใจในการ

ปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ใช้สถิติ

สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธข์องเพียร์สนั (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient)   



บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

 การวิจัยคร้ังน้ี เป็นการวิจัยเพ่ือศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหาร

สถานศึกษากบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู สงักดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

ปทุมธานี เขต 1 เพ่ือใหเ้ป็นไปตามวตัถุประสงคแ์ละตอบคาํถามของการวิจยัคร้ังน้ี โดยเก็บขอ้มูลจาก

ครูผูส้อนจากสถานศึกษา สงักดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 จาํนวน 40 

โรงเรียน ไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนมาทั้งส้ิน  270 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 87.09 ผูว้ิจยัไดน้าํขอ้มูลมา

วิเคราะห์ และนาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มลูในรูปแบบตาราง  และประกอบการบรรยาย จาํแนกได้

ดงัน้ี 

 4.1 การวิเคราะห์ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 4.2 การวิเคราะห์ขอ้มูลการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัสาํนักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 

 4.3 การวิเคราะห์ขอ้มูลขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัสาํนักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 

 4.4 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัขวญั

กาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู สงักดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 

 ในการวิเคราะห์ขอ้มลูสาํหรับการวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัใชช่ื้อยอ่สญัลกัษณ์ต่างๆ ดงัน้ี 

 X   หมายถึง  คะแนนเฉล่ีย 

   S.D.    หมายถึง   ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนน  

 n  แทน  จาํนวนคนในกลุ่มตวัอยา่ง 

                 r  แทน  สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์

 **  แทน  มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  .01 

 Xtot  แทน  การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

 X1  แทน  อาํนาจการใหร้างวลั 

 X2  แทน  อาํนาจการบงัคบับญัชา  

 X3  แทน  อาํนาจตามกฎหมาย 

 X4  แทน  อาํนาจอา้งอิง 

 X5  แทน  อาํนาจความเช่ียวชาญ 
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 Ytot  แทน  ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู 

 Y1  แทน  ดา้นความสาํเร็จในงาน 

 Y2  แทน  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

 Y3  แทน  ดา้นความรับผดิชอบในงาน 

 Y4  แทน  ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงาน 

 Y5  แทน  ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 

 Y6  แทน  ดา้นความสมัพนัธใ์นหน่วยงาน 

 Y7  แทน  ดา้นความมัน่คงของงาน 

 

4.1 การวเิคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ขอ้มูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงไดจ้ากการตอบแบบสอบถามของครูผูส้อนจาก

สถานศึกษา สงักดัสาํนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 จาํนวนแบบสอบถาม 

310 ฉบบั เม่ือจาํแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา และประสบการณ์ปฏิบติังานสอน ดงัตารางท่ี 4.1 
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ตารางที่ 4.1 ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

ข้อที ่ ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จาํนวน ร้อยละ 

1. เพศ 

         ชาย                              

         หญิง 

 

60 

210 

 

22.22 

77.78 

 รวม 270 100 

2. อาย ุ

         20-25  ปี                     

         26-30  ปี 

         31-35  ปี  

         36-40  ปี 

         41-45  ปี 

         46  ปีข้ึนไป 

 

14 

74 

38 

28 

19 

97 

 

5.19 

27.41 

14.07 

10.37 

7.04 

35.93 

 รวม 270 100 

3.  ประสบการณ์ปฏิบติังานสอน 

        ไม่เกิน 5 ปี 

         6-10   ปี 

        11-15  ปี 

        16-20  ปี 

        21-25  ปี 

        มากกว่า 25  ปี 

 

86 

55 

19 

22 

13 

75 

 

31.85 

20.37 

7.04 

8.15 

4.81 

27.78 

 รวม 270 100 

4. ระดบัการศึกษา 

         ปริญญาตรี 

         สูงกว่าปริญญาตรี 

 

191 

79 

 

70.74 

29.26 

 รวม 270 100 
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 จากตารางท่ี 4.1 พบว่าขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นครู จาํนวน 270 คน ส่วน

ใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 210 คน คิดเป็นร้อยละ 77.78  เป็นผูมี้อาย ุ46 ปีข้ึนไป มากท่ีสุด จาํนวน 97 

คน คิดเป็นร้อยละ 35.93  มีประสบการณ์ปฏิบติัการสอน  ไม่เกิน 5 ปี มากท่ีสุด จาํนวน 86 คน คิดเป็น

ร้อยละ 31.85 และระดบัการศึกษา สูงท่ีสุดคือ ระดบัปริญญาตรี จาํนวน 191 คน คิดเป็นร้อยละ 70.74  

  

4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลการใช้อํานาจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่

การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 

 จากการศึกษาการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัสาํนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ผูว้ิจยัวิเคราะห์โดยใชค่้าเฉล่ีย ( X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

จากกลุ่มตวัอย่าง 310 คน แลว้นาํไปเทียบกบัเกณฑ์ของ (Bast, 1993, อา้งถึงใน บุญชม  ศรีสะอาด, 

2545, น. 103) ผลการวิเคราะห์ขอ้มลู ดงัตารางท่ี 4.2 

 

ตารางที่ 4.2 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา  

                    สงักดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 โดยภาพรวม 

n = 270 

ท่ี การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา (X) ค่าสถิติ การแปล 

ความหมาย X  ..DS  

1 อาํนาจการใหร้างวลั 3.90 .75 มาก 

2 อาํนาจการบงัคบับญัชา 3.91 .70 มาก 

3 อาํนาจตามกฎหมาย 4.01 .68 มาก 

4 อาํนาจอา้งอิง 4.13 .72 มาก 

5 อาํนาจความเช่ียวชาญ 4.13 .71 มาก 

 รวม การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา (X) 4.02 .62 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า  การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัสาํนักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X = 4.02, ..DS  = .62) เม่ือ

พิจารณารายดา้นพบว่าการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา อยู่ในระดบัมาก ทุกดา้น โดยดา้นท่ีมี

ค่าเฉล่ียสูงสุด มีสองดา้นคือ อาํนาจอา้งอิง ( X = 4.13, ..DS  = .72) และอาํนาจความเช่ียวชาญ     
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( X = 4.13, ..DS  = .71) รองลงมาคือ อาํนาจตามกฎหมาย ( X = 4.01, ..DS  = .68)  และดา้นท่ีมี

ค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุดคือ อาํนาจการใหร้างวลั ( X = 3.90, ..DS  = .75)  

 การวิเคราะห์การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ในแต่ละดา้นเป็นรายขอ้ ผลการวิเคราะห์ขอ้มลู ดงัตารางท่ี 4.3 – 4.7 

  

ตารางที่ 4.3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดั 

                    สาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 จาํแนกตามรายขอ้ยอ่ย  

                    ดา้นอาํนาจการใหร้างวลั (X1) 

n = 270  

ท่ี การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา  

ดา้นอาํนาจการใหร้างวลั(X1) 

ค่าสถิติ การแปล 

ความหมาย X  ..DS  

1 ผูบ้ริหารมีการยกยอ่งหรือใหร้างวลัในการทาํความดีแก่ครู

ตามโอกาสท่ีเหมาะสม 

3.89 .90 มาก 

2 ผูบ้ริหารมีการพิจารณาความดีความชอบดว้ยความเป็น

ธรรม 

3.78 .93 มาก 

3 ผูบ้ริหารส่งเสริม สนบัสนุนใหค้รูไดมี้โอกาสพฒันาตนเอง 

และ/หรือเล่ือนตาํแหน่งใหสู้งข้ึน 

4.07 .88 มาก 

4 ผูบ้ริหารใหค้วามสนใจ ช่วยเหลือและใหก้าํลงัใจแก่ครูอยา่ง

สมํ่าเสมอ 

3.79 .94 มาก 

5 ผูบ้ริหารใหโ้อกาสครูรับผดิชอบงานท่ีสาํคญัอยา่งเต็มท่ี 

และทัว่ถึง 

3.95 .89 มาก 

รวม  ดา้นอาํนาจการใหร้างวลั (X1) 3.90 .75 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัสาํนักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 แยกเป็นรายดา้น การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้น

อาํนาจการใหร้างวลั โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.90, ..DS  = .75) และเม่ือพิจารณาจาํแนก

เป็นรายขอ้ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้  โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ  ผูบ้ริหารส่งเสริม สนับสนุนให้ครู

ไดมี้โอกาสพฒันาตนเอง และ/หรือเล่ือนตาํแหน่งให้สูงข้ึน ( X  = 4.07, ..DS  = .88) รองลงมาคือ 

ผูบ้ริหารใหโ้อกาสครูรับผดิชอบงานท่ีสาํคญัอยา่งเต็มท่ีและทัว่ถึง ( X  = 3.95, ..DS  = .89) และขอ้ท่ี
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มีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุดคือ ผูบ้ริหารมีการพิจารณาความดีความชอบด้วยความเป็นธรรม( X  = 3.78,       

..DS  = .93) 

 

ตารางที่ 4.4 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดั 

                    สาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 จาํแนกตามรายขอ้ยอ่ย ดา้น  

                    อาํนาจการบงัคบับญัชา (X2) 

n = 270  

ท่ี การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา  

ดา้นอาํนาจการบงัคบับญัชา  (X2)        

ค่าสถิติ การแปล 

ความหมาย X  ..DS  

1 ผูบ้ริหารมีการออกกฎระเบียบ ขอ้บงัคบัใหค้รูปฏิบติัอยา่ง

เคร่งครัด 

3.91 .86 มาก 

2 ผูบ้ริหารมีการควบคุม เร่งรัดใหค้รูปฏิบติังานใหเ้สร็จทนั

กาํหนดเวลา 

4.00 .81 มาก 

3 ผูบ้ริหารมีการลงโทษครูท่ีกระทาํผดิอยา่งเหมาะสมโดยไม่

เลือกปฏิบติั 

3.68 .96 มาก 

4 ผูบ้ริหารใชว้ิธีการว่ากล่าวตกัเตือนครูท่ีไม่ปฏิบติัตามคาํสัง่

ท่ีไดรั้บมอบหมาย 

3.97 .89 มาก 

5 ผูบ้ริหารมีการนิเทศ กาํกบั ติดตามและประเมินผลการ

ปฏิบติังานของครูอยา่งเป็นระบบ 

3.97 .84 มาก 

รวม  ดา้นอาํนาจการบงัคบับญัชา (X2) 3.91 .70 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.4 พบว่าการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 แยกเป็นรายด้าน การใช้อาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา     

ดา้นการบงัคบับญัชา โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.91, ..DS  = .70) และเม่ือพิจารณาจาํแนก

เป็นรายขอ้ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้  โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ ผูบ้ริหารมีการควบคุม เร่งรัดให้ครู

ปฏิบติังานใหเ้สร็จทนักาํหนดเวลา ( X  = 4.00, ..DS  = .81) รองลงมามีค่าเฉล่ียเท่ากนัสองรายการคือ

ผูบ้ริหารใช้วิธีการว่ากล่าวตักเตือนครูท่ีไม่ปฏิบัติตามคําสั่งท่ีได้รับมอบหมาย ( X  = 3.97,           

..DS  = .89) และผูบ้ริหารมีการนิเทศ กาํกบั ติดตามและประเมินผลการปฏิบติังานของครูอย่างเป็น
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ระบบ ( X  = 3.97, ..DS  = .84) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุดคือ ผูบ้ริหารมีการลงโทษครูท่ีกระทาํผิด

อยา่งเหมาะสมโดยไม่เลือกปฏิบติั ( X  = 3.68, ..DS  = .96) 

 

ตารางที่ 4.5 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดั 

                    สาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 จาํแนกตามรายขอ้ยอ่ย  

                    ดา้นอาํนาจตามกฎหมาย (X3) 

n = 270  

ท่ี การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา  

ดา้นอาํนาจตามกฎหมาย (X3) 

ค่าสถิติ การแปล 

ความหมาย X  ..DS  

1 ผูบ้ริหารมีการสัง่งานและมอบหมายงานเป็นขั้นตอน

ตามลาํดบัของสายงาน 

4.03 .80 มาก 

2 ผูบ้ริหารใหค้วามเท่ียงตรง เป็นธรรมในการบงัคบับญัชา 3.86 .88 มาก 

3 ผูบ้ริหารแจง้ภาระหนา้ท่ี ขอบข่ายงานในตาํแหน่งใหค้รู

ทราบอยา่งชดัเจน 

4.06 .78 มาก 

4 ผูบ้ริหารพิจารณาการปฏิบติังานของครูตามระเบียบ 

กฎเกณฑข์องทางราชการ 

4.06 .76 มาก 

5 ผูบ้ริหารใชอ้าํนาจตามบทบาทหนา้ท่ีในการบริหารงานหรือ

แกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน 

4.03 .81 มาก 

รวม  ดา้นอาํนาจตามกฎหมาย(X3) 4.01 .68 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.5 พบว่าการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 แยกเป็นรายดา้น การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้น

อาํนาจตามกฎหมาย โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X  = 4.01, ..DS  = .68) และเม่ือพิจารณาจาํแนก

เป็นรายขอ้ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้  โดยรายขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดเท่ากนัสองรายการคือ ผูบ้ริหารแจง้

ภาระหนา้ท่ี ขอบข่ายงานในตาํแหน่งให้ครูทราบอย่างชดัเจน ( X  = 4.06, ..DS  = .78) และผูบ้ริหาร

พิจารณาการปฏิบติังานของครูตามระเบียบ กฎเกณฑ์ของทางราชการ ( X  = 4.06, ..DS  = .76) 

รองลงมามีค่าเฉล่ียเท่ากันสองรายการคือ ผูบ้ริหารมีการสั่งงานและมอบหมายงานเป็นขั้นตอน

ตามลาํดบัของสายงาน ( X  = 4.03, ..DS  = .80) และผูบ้ริหารใชอ้าํนาจตามบทบาทหน้าท่ีในการ
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บริหารงานหรือแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน( X  = 4.03, ..DS  = .81) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุดคือ ผูบ้ริหาร

ใหค้วามเท่ียงตรง เป็นธรรมในการบงัคบับญัชา ( X  = 3.86, ..DS  = .88) 

 

ตารางที่ 4.6 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดั 

                    สาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 จาํแนกตามรายขอ้ยอ่ย  

                    ดา้นอาํนาจอา้งอิง (X4) 

n = 270  

ท่ี การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา  

ดา้นอาํนาจอา้งอิง (X4) 

ค่าสถิติ การแปล 

ความหมาย X  ..DS  

1 ผูบ้ริหารแต่งกายสุภาพ เหมาะสมกบัตาํแหน่งและเป็น

แบบอยา่งใหแ้ก่ครูและนกัเรียน 

4.20 .87 มาก 

2 ผูบ้ริหารประพฤติตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีทั้งในชีวิตส่วนตวั

และหนา้ท่ีการงาน 

4.00 .97 มาก 

3 ผูบ้ริหารมีบุคลิกภาพดี พดูจาไพเราะ มีเหตุผล น่าเช่ือถือ

และเป็นท่ียอมรับ 

4.10 .82 มาก 

4 ผูบ้ริหารเป็นผูมี้วิสยัทศัน์กวา้งไกล สามารถแสดงความ

คิดเห็นเป็นท่ียอมรับแก่ครูและผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 

4.14 .86 มาก 

5 ผูบ้ริหารมีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานใหป้ระสบผลสาํเร็จ

เป็นท่ียอมรับ 

4.21 .81 มาก 

รวม  ดา้นอาํนาจอา้งอิง(X4) 4.13 .72 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.6 พบว่าการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 แยกเป็นรายดา้น การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้น

อาํนาจอา้งอิง โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 4.13, ..DS  = .72) และเม่ือพิจารณาจาํแนกเป็นราย

ขอ้ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้  โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ผูบ้ริหารมีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานให้

ประสบผลสาํเร็จเป็นท่ียอมรับ ( X  = 4.21, ..DS  = .81) รองลงมาคือ ผูบ้ริหารแต่งกายสุภาพ 

เหมาะสมกบัตาํแหน่งและเป็นแบบอย่างให้แก่ครูและนักเรียน ( X  = 4.20, ..DS  = .87) และขอ้ท่ีมี

ค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุดคือ ผูบ้ริหารประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีทั้ งในชีวิตส่วนตัวและหน้าท่ีการงาน        

( X  = 4.00, ..DS  = .97) 
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ตารางที่ 4.7 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดั 

                    สาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 จาํแนกตามรายขอ้ยอ่ย  

                    ดา้นอาํนาจความเช่ียวชาญ  (X5) 

n = 270  

ท่ี การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา  

ดา้นอาํนาจความเช่ียวชาญ (X5) 

ค่าสถิติ การแปล 

ความหมาย X  ..DS  

1 ผูบ้ริหารมีความสามารถในการวางแผนการปฏิบติังานได้

อยา่งเป็นระบบ 

4.16 .82 มาก 

2 ผูบ้ริหารเป็นผูมี้ความรู้ความสามารถ ฉลาด มีไหวพริบและ

สติปัญญาในการบริหารงาน 

4.32 .74 มาก 

3 ผูบ้ริหารมีความรู้ ความเช่ียวชาญในการแนะนาํ ช่วยเหลือ

ครูไดทุ้กเร่ือง 

4.05 .83 มาก 

4 ผูบ้ริหารแสดงออกถึงความกลา้คิด กลา้ทาํ เป็นผูน้าํองคก์าร

ภายใตเ้ง่ือนไขของความโปร่งใสและจริยธรรมนกับริหาร   

4.10 .84 มาก 

5 ผูบ้ริหารมีการประยกุตใ์ชแ้นวคิด ทฤษฎีการบริหารใหม่ ๆ 

ในการบริหารงาน 

4.04 .88 มาก 

รวม  ดา้นอาํนาจความเช่ียวชาญ (X5) 4.13 .71 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.7 พบว่าการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 แยกเป็นรายดา้น การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้น

อาํนาจความเช่ียวชาญ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 4.13, ..DS  = .71) และเม่ือพิจารณาจาํแนก

เป็นรายข้อ อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ผู ้บริหารเป็นผู ้มีความรู้

ความสามารถ ฉลาด มีไหวพริบและสติปัญญาในการบริหารงาน ( X  = 4.32, ..DS  = .74) รองลงมา

คือ ผูบ้ริหารมีความสามารถในการวางแผนการปฏิบติังานไดอ้ย่างเป็นระบบมีค่าเฉล่ีย ( X  = 4.16, 

..DS  = .82) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุดคือ ผูบ้ริหารมีการประยกุตใ์ชแ้นวคิด ทฤษฎีการบริหารใหม่ ๆ 

ในการบริหารงาน ( X  = 4.04, ..DS  = .88) 
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4.3 การวเิคราะห์ข้อมูลขวญักําลังใจในการปฏิบัตงิานของครู สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่

การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 

 จากการศึกษาระดับขวญักาํลงัใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ผูว้ิจัยวิเคราะห์โดยใช้ค่าเฉล่ีย ( X ) และส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (S.D.) จากกลุ่มตวัอย่าง 310 คน แลว้นาํไปเทียบกบัเกณฑ์ ตามแนวคิดของ (Bast, 1993, 

อา้งถึงใน บุญชม  ศรีสะอาด, 2545, น. 103) ผลการวิเคราะห์ขอ้มลู ดงัตารางท่ี 4.8 

 

ตารางที่ 4.8 การวิเคราะห์ขอ้มลูขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู สงักดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ี 

                    การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 โดยภาพรวม 

n = 270  

ท่ี ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู (Y) ค่าสถิติ การแปล 

ความหมาย X  ..DS  

1 ดา้นความสาํเร็จในงาน 4.04 .58 มาก 

2 ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.89 .62 มาก 

3 ดา้นความรับผดิชอบในงาน 4.10 .60 มาก 

4 ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงาน 4.05 .69 มาก 

5 ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 3.89 .76 มาก 

6 ดา้นความสมัพนัธใ์นหน่วยงาน 4.06 .66 มาก 

7 ดา้นความมัน่คงในงาน 4.16 .60 มาก 

 รวม  ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู (Y) 4.03 .53 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.8 พบว่าขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัสาํนักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X = 4.03, ..DS  = .53) เม่ือ

พิจารณารายดา้นพบว่าขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู อยู่ในระดบัมาก ทุกดา้น โดยดา้นท่ีมี

ค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ ด้านความมัน่คงในงาน ( X = 4.16, ..DS  = .60) รองลงมาคือ ด้านความ

รับผิดชอบในงาน ( X = 4.10, ..DS  = .60) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุดเท่ากนัสองดา้นคือ ดา้นการ

ไดรั้บการยอมรับนับถือ ( X = 3.89, ..DS  = .62) และดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ( X = 3.89,    

..DS  = .76) 
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 การวิเคราะห์ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู สังกัดสาํนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ในแต่ละดา้นเป็นรายขอ้ ผลการวิเคราะห์ขอ้มลู ดงัตารางท่ี 4.9 – 4.15 

  

ตารางที่ 4.9 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู สงักดั 

                    สาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 จาํแนกตามรายขอ้ยอ่ย  

                    ดา้นความสาํเร็จในงาน (Y1) 

n = 270  

ท่ี ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู 

ดา้นความสาํเร็จในงาน (Y1) 

ค่าสถิติ การแปล 

ความหมาย X  ..DS  

1 ท่านปฏิบติังานประจาํไดป้ระสบผลสาํเร็จอยา่งต่อเน่ือง 4.07 .68 มาก 

2 ท่านปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายพิเศษไดป้ระสบ

ผลสาํเร็จ นาํความกา้วหนา้มาสู่โรงเรียน 

4.03 .68 มาก 

3 ท่านไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานตรงตามความถนดัและ

ความสามารถของตนเอง 

4.01 .81 มาก 

4 ท่านปฏิบติังานตามนโยบายและแผนงานอยา่งเต็ม

ศกัยภาพดว้ยความสบายใจ 

4.03 .79 มาก 

5 ท่านสามารถแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนระหว่างการปฏิบติังานได้

สาํเร็จอยูเ่สมอ 

4.11 .74 มาก 

6 ท่านไดรั้บความเป็นกนัเองจากผูบ้ริหารในการ

ปรึกษาหารือ รับคาํแนะนาํ หรือวิธีการแกไ้ขปัญหาการ

ปฏิบติังาน 

4.01 .86 มาก 

                      รวม  ดา้นความสาํเร็จในงาน (Y1) 4.04 .58 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.9 พบว่าขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัสาํนักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 แยกเป็นรายดา้น ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู ดา้น

ความสาํเร็จในงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X  = 4.04, ..DS  = .58) และเม่ือพิจารณาจาํแนก

เป็นรายขอ้ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้  โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ สามารถแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนระหว่าง

การปฏิบติังานไดส้าํเร็จอยู่เสมอ ( X  = 4.11, ..DS  = .74) รองลงมาคือ ปฏิบติังานประจาํไดป้ระสบ

ผลสาํเร็จอย่างต่อเน่ือง ( X  = 4.07, ..DS  = .68) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุดเท่ากนัสองขอ้คือ ไดรั้บ
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มอบหมายให้ปฏิบติังานตรงตามความถนัดและความสามารถของตนเอง ( X  = 4.01, ..DS  = .81) 

และไดรั้บความเป็นกนัเองจากผูบ้ริหารในการปรึกษาหารือ รับคาํแนะนาํ หรือวิธีการแกไ้ขปัญหาการ

ปฏิบติังาน ( X  = 4.01, ..DS  = .86) 

 

ตารางที่ 4.10 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู สงักดั 

                      สาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 จาํแนกตามรายขอ้ยอ่ย  

                      ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Y2) 

n = 270  

ท่ี ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Y2) 

ค่าสถิติ การแปล 

ความหมาย X  ..DS  

1 ท่านไดรั้บการยอมรับนบัถือจากเพ่ือนร่วมงานเป็นอยา่งดี 4.01 .77 มาก 

2 ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้ริหารใหป้ฏิบติังานพิเศษ

เสมอ 

3.88 .83 มาก 

3 เม่ือท่านปฏิบติังานสาํเร็จทุกคร้ัง ท่านมกัจะไดรั้บคาํชม

จากผูบ้ริหารและเพ่ือนร่วมงานเสมอ 

3.84 .85 มาก 

4 ขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นของท่าน ไดรั้บการยอมรับ

จากผูบ้ริหารและเพ่ือนร่วมงาน 

3.82 .81 มาก 

5 เพ่ือนร่วมงานมกัปรึกษาและขอคาํแนะนาํในการ

ปฏิบติังานจากท่าน 

3.85 .76 มาก 

6 ท่านไดรั้บการยอมรับในความรู้ความสามารถจากบุคคล

ในชุมชน ผูป้กครอง และหน่วยงานอ่ืน 

3.94 .74 มาก 

                      รวม  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Y2) 3.89 .62 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.10 พบว่าขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 แยกเป็นรายดา้น ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู ดา้น

การไดรั้บการยอมรับนบัถือ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.89, ..DS  = .62) และเม่ือพิจารณา

จาํแนกเป็นรายขอ้ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ไดรั้บการยอมรับนับถือจาก

เพ่ือนร่วมงานเป็นอย่างดี ( X  = 4.01, ..DS  = .77) รองลงมาคือ ได้รับการยอมรับในความรู้

ความสามารถจากบุคคลในชุมชน ผูป้กครอง และหน่วยงานอ่ืน ( X  = 3.94, ..DS  = .74) และขอ้ท่ีมี
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ค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุดคือ ขอ้เสนอแนะและความคิดเห็น ไดรั้บการยอมรับจากผูบ้ริหารและเพ่ือนร่วมงาน 

( X  = 3.82, ..DS  = .81)  

 

ตารางที่ 4.11 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู สงักดั 

                      สาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 จาํแนกตามรายขอ้ยอ่ย  

                      ดา้นความรับผดิชอบในงาน (Y3) 

n = 270  

ท่ี ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู 

ดา้นความรับผดิชอบในงาน (Y3) 

ค่าสถิติ การแปล 

ความหมาย X  ..DS  

1 ท่านมีความเขา้ใจในหนา้ท่ีความรับผดิชอบอยา่งชดัเจน 4.16 .71 มาก 

2 ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายสาํเร็จลุล่วงได้

เป็นอยา่งดี 

4.23 .70 มาก 

3 ท่านมีอิสระในการตัดสินใจแก้ไขปัญหาท่ีเกิดจากการ

ปฏิบติังาน 

3.99 .83 มาก 

4 ท่านมีส่วนร่วมรับผดิชอบงานพิเศษนอกเหนือจากงาน

ประจาํกบัหน่วยงานอ่ืน 

3.93 .92 มาก 

5 ท่านเป็นผูท่ี้อุทิศเวลา แรงกาย สติปัญญาในการ

ปฏิบติังานอยา่งเต็มศกัยภาพ 

4.21 .69 มาก 

                      รวม  ดา้นความรับผดิชอบในงาน (Y3) 4.10 .60 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.11 พบว่าขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 แยกเป็นรายดา้น ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู ดา้น

ความรับผิดชอบในงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X  = 4.10, ..DS  = .60) และเม่ือพิจารณา

จาํแนกเป็นรายขอ้ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ สามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บ

มอบหมายสาํเร็จลุล่วงไดเ้ป็นอยา่งดี ( X  = 4.23, ..DS  = .70) รองลงมาคือ เป็นผูท่ี้อุทิศเวลา แรงกาย 

สติปัญญาในการปฏิบติังานอยา่งเต็มศกัยภาพ ( X  = 4.21, ..DS  = .69) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุดคือ  

มีส่วนร่วมรับผดิชอบงานพิเศษนอกเหนือจากงานประจาํกบัหน่วยงานอ่ืน ( X  = 3.93, ..DS  = .92) 
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ตารางที่ 4.12 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู สงักดั 

                      สาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 จาํแนกตามรายขอ้ยอ่ย  

                      ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงาน (Y4) 

n = 270  

ท่ี ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู 

ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงาน (Y4) 

ค่าสถิติ การแปล 

ความหมาย X  ..DS  

1 ท่านไดรั้บโอกาสเขา้รับการอบรม/สมัมนา/ศึกษาดูงาน 

เก่ียวกบังานในหนา้ท่ีอยา่งสมํ่าเสมอ 

4.06 .86 มาก 

2 ผูบ้ริหารมีส่วนกระตุน้ หรือจูงใจใหท่้านหาความกา้วหนา้

ในวิชาชีพอยา่งจริงใจ 

4.01 .85 มาก 

3 งานท่ีท่านปฏิบติัอยู่ในปัจจุบนัสามารถส่งเสริมให้ท่านมี

ความเจริญกา้วหนา้ 

4.09 .85 มาก 

4 ท่านไดรั้บการส่งเสริมใหแ้สวงหาความรู้ใหม่ ๆ เพ่ือ

นาํมาใชใ้นการพฒันางานอยา่งต่อเน่ือง 

4.05 .79 มาก 

 รวม  ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงาน (Y4) 4.05 .69 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.12 พบว่าขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 แยกเป็นรายดา้น ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู ดา้น

ความความกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X  = 4.05, ..DS  = .69) และ

เม่ือพิจารณาจาํแนกเป็นรายขอ้ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ งานท่ีปฏิบติัอยู่

ในปัจจุบนัสามารถส่งเสริมใหมี้ความเจริญกา้วหน้า ( X  = 4.09, ..DS  = .85) รองลงมาคือ ไดรั้บ

โอกาสเข้ารับการอบรม/สัมมนา/ศึกษาดูงาน เก่ียวกับงานในหน้าท่ีอย่างสมํ่าเสมอ ( X  = 4.06,     

..DS  = .86) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุดคือ ผูบ้ริหารมีส่วนกระตุน้ หรือจูงใจให้ท่านหาความกา้วหน้า

ในวิชาชีพอยา่งจริงใจ  ( X  = 4.01, ..DS  = .85) 
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ตารางที่ 4.13 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู สงักดั 

                      สาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 จาํแนกตามรายขอ้ยอ่ย  

                      ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ (Y5) 

n = 270  

ท่ี ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู 

ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ (Y5) 

ค่าสถิติ การแปล 

ความหมาย X  ..DS  

1 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัลกัษณะงานท่ีท่าน

ปฏิบติั 

3.94 .92 มาก 

2 ท่านไดรั้บสวสัดิการต่าง ๆ ตามสิทธิท่ีควรจะไดรั้บและ

เป็นธรรม 

4.06 .89 มาก 

3 เงินเดือนหรือค่าจา้งท่ีท่านไดรั้บเพียงพอต่อการดาํรงชีพ

ตามฐานะทางสงัคมไดอ้ยา่งสะดวกสบาย 

3.81 1.0 มาก 

4 ท่านไดรั้บความสะดวกสบายในการเบิกจ่ายเงินสวสัดิการ

ต่าง ๆ ของทางราชการอยา่งครบถว้น 

3.98 .91 มาก 

5 โรงเรียนของท่านมีการจดัสวสัดิการพิเศษเพ่ือใหค้วาม

ช่วยเหลือแก่บุคลากรในโรงเรียน 

3.87 .92 มาก 

6 โรงเรียนของท่านมีการจดัสรรรางวลัสาํหรับผูท่ี้

ปฏิบติังานมีผลงานดีเด่น 

3.67 1.07 มาก 

 รวม  ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ (Y5) 3.89 .76 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.13 พบว่าขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 แยกเป็นรายดา้น ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู ดา้น

เงินเดือนและสวสัดิการ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.89, ..DS  = .76) และเม่ือพิจารณา

จาํแนกเป็นรายขอ้ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ไดรั้บสวสัดิการต่าง ๆ ตาม

สิทธิท่ีควรจะไดรั้บและเป็นธรรม ( X  = 4.06, ..DS  = .89) รองลงมาคือ ไดรั้บความสะดวกสบายใน

การเบิกจ่ายเงินสวสัดิการต่าง ๆ ของทางราชการอย่างครบถว้น ( X  = 3.98, ..DS  = .91) และขอ้ท่ีมี

ค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุดคือ โรงเรียนมีการจัดสรรรางวลัสําหรับผูท่ี้ปฏิบัติงานมีผลงานดีเด่น ( X  = 3.67,              

..DS  = 1.07) 
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ตารางที่ 4.14 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู สงักดั 

                      สาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 จาํแนกตามรายขอ้ยอ่ย  

                      ดา้นความสมัพนัธใ์นหน่วยงาน (Y6) 

n = 270  

ท่ี ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู 

ดา้นความสมัพนัธใ์นหน่วยงาน (Y6) 

ค่าสถิติ การแปล 

ความหมาย X  ..DS  

1 ผูบ้ริหารมีความสมัพนัธใ์กลชิ้ด จริงใจกบัคณะครูใน

โรงเรียนอยา่งเสมอตน้เสมอปลาย 

3.84 .94 มาก 

2 ผูบ้ริหารและเพ่ือนร่วมงานต่างใหค้วามร่วมมือช่วยเหลือ

กนัเป็นอยา่งดีเม่ือเกิดปัญหาการปฏิบติังาน 

3.99 .87 มาก 

3 ความสามคัคีของเพ่ือนร่วมงานส่งผลทาํใหก้ารปฏิบติังาน

สาํเร็จไปไดด้ว้ยดี 

4.11 .76 มาก 

4 ท่านและเพ่ือนร่วมงานมกัช่วยเหลือเก้ือกลูซ่ึงกนัและกนั 

ทั้งในเร่ืองหนา้ท่ีการงานหรือเร่ืองส่วนตวัเสมอ 

4.07 .76 มาก 

5 เม่ือเกิดความผดิพลาดในการทาํงานท่านและเพ่ือน

ร่วมงานจะรับผดิชอบร่วมกนัและหาทางปรับปรุงแกไ้ข 

4.03 .77 มาก 

6 ท่านและเพ่ือนร่วมงานต่างยอมรับฟังความคิดเห็นของกนั

และกนัในการปฏิบติังาน 

4.14 .76 มาก 

7 ท่านและเพ่ือนร่วมงานจะแสดงความยนิดีกบับุคคลท่ี

สร้างช่ือเสียงใหก้บัทางโรงเรียนเสมอ 

4.25 .78 มาก 

 รวม  ดา้นความสมัพนัธใ์นหน่วยงาน (Y6) 4.06 .66 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.14 พบว่าขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 แยกเป็นรายดา้น ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู ดา้น

ความสมัพนัธใ์นหน่วยงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X  = 4.06, ..DS  = .66) และเม่ือพิจารณา

จาํแนกเป็นรายขอ้ อยู่ในระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ บุคลากรในหน่วยงานจะ

แสดงความยนิดีกบับุคคลท่ีสร้างช่ือเสียงใหก้บัทางโรงเรียนเสมอ ( X  = 4.25, ..DS  = .78) รองลงมา

คือ บุคลากรในหน่วยงานต่างยอมรับฟังความคิดเห็นของกนัและกนัในการปฏิบติังาน ( X  = 4.14, 
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..DS  = .76) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุดคือ ผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์ใกลชิ้ด จริงใจกบัคณะครูใน

โรงเรียนอยา่งเสมอตน้เสมอปลาย ( X  = 3.84, ..DS  = .94) 

 

ตารางที่ 4.15 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู สงักดั 

                      สาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 จาํแนกตามรายขอ้ยอ่ย  

                      ดา้นความมัน่คงในงาน (Y7) 

n = 270  

ท่ี ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู 

ดา้นความมัน่คงในงาน (Y7) 

ค่าสถิติ การแปล 

ความหมาย X  ..DS  

1 ท่านคิดว่าอาชีพครูเป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและไดรั้บการยก

ยอ่งจากสงัคมเท่าเทียมกบัอาชีพอ่ืน 

4.40 .75 มาก 

2 สถานท่ีปฏิบติังานของท่านมีความเหมาะสม สะดวก 

ปลอดภยั และเอ้ือต่อการปฏิบติังาน 

4.22 .78 มาก 

3 ผู ้ปกครองและชุมชนให้ความสนใจและสนับสนุน

กิจกรรมของโรงเรียนดว้ยดีเสมอมา 

4.12 .74 มาก 

4 ท่านมีความสบายใจเม่ือไดป้ฏิบติังานในหนา้ท่ีกบัเพ่ือน

ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 

4.08 .75 มาก 

5 เม่ือเกิดปัญหาหรืออุปสรรคในการปฏิบติังานท่าน

สามารถปรึกษาผูบ้งัคบับญัชาไดเ้สมอ 

4.06 .86 มาก 

6 ท่านมีความเช่ือมัน่ในกลยทุธก์ารบริหารงานของผูบ้ริหาร

โรงเรียน 

4.07 .89 มาก 

                      รวม  ดา้นความมัน่คงในงาน (Y7) 4.16 .60 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.15 พบว่าขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 แยกเป็นรายดา้น ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู ดา้น

ความมัน่คงในงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X  = 4.16, ..DS  = .60) และเม่ือพิจารณาจาํแนก

เป็นรายขอ้ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ อาชีพครูเป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและ

ไดรั้บการยกย่องจากสังคมเท่าเทียมกบัอาชีพอ่ืน ( X  = 4.40, ..DS  = .75) รองลงมาคือ สถานท่ี

ปฏิบติังานมีความเหมาะสม สะดวก ปลอดภยั และเอ้ือต่อการปฏิบติังาน ( X  =4.22, ..DS  = .78) และ
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ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่ าท่ีสุดคือ เม่ือเกิดปัญหาหรืออุปสรรคในการปฏิบัติงานท่านสามารถปรึกษา

ผูบ้งัคบับญัชาไดเ้สมอ ( X  = 4.06, ..DS  = .86) 

 

4.4 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อํานาจของผู้บริหารสถานศึกษากับขวัญ

กําลังใจในการปฏิบัตงิานของครู สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี 

เขต 1 

 ในการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างการใช้อาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษากับขวญั

กาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัสาํนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 

ผูว้ิจยัใชก้ารวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสมัพนัธข์องเพียร์สัน (Pearson’s product correlation coefficient) 

ดงัตารางท่ี 4.16 
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ตารางที่ 4.16 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัขวญั 

                      กาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู สงักดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา           

                      ปทุมธานี เขต 1 ภาพรวม 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 

ขวญักาํลงัใจในการ

ปฏิบติังานของครู 

 

การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

อาํนาจการ

ใหร้างวลั 

(X1) 

อาํนาจการ 

บงัคบั 

บญัชา (X2) 

อาํนาจ

ตาม

กฎหมาย 

(X3) 

อาํนาจ

อา้งอิง  

(X4) 

อาํนาจ

ความ

เช่ียวชาญ 

(X5) 

การใช้

อาํนาจของ 

ผูบ้ริหาร

สถานศึกษา 

(Xtot) 

ดา้นความสาํเร็จในงาน 

(Y1) 

 

.63** 

 

.57** 

 

.65** 

 

.64** 

 

.64** 

 

.72** 

ดา้นการไดรั้บ  

การยอมรับนบัถือ   (Y2) 

 

.59** 

 

.53** 

 

.54** 

 

.49** 

 

.53** 

 

.62** 

ดา้นความรับผดิชอบใน

งาน (Y3) 

 

.47** 

 

.41** 

 

.46** 

 

.37** 

 

.43** 

 

.49** 

ดา้นความ กา้วหนา้ใน

ตาํแหน่งการงาน (Y4) 

 

.63** 

 

.48** 

 

.53** 

 

.52** 

 

.53** 

 

.62** 

ดา้นเงินเดือนและ

สวสัดิการ  (Y5) 

 

.54** 

 

.45** 

 

.46** 

 

.48** 

 

.48** 

 

.55** 

ดา้นความสมัพนัธใ์น

หน่วยงาน  (Y6) 

 

.58** 

 

.46** 

 

.53** 

 

.54** 

 

.54** 

 

.61** 

  ดา้นความมัน่คงของ 

  งาน (Y7) 

 

.61** 

 

.53** 

 

.63** 

 

.62** 

 

.60** 

 

.69** 

ขวญักาํลงัใจในการ

ปฏิบติังานของครู(Ytot) 

 

.70** 

 

.59** 

 

.65** 

 

.63** 

 

.65** 

 

.74** 

ระดบัความสมัพนัธ ์ ปาน

กลาง 

ปาน

กลาง 

ปาน

กลาง 

ปาน

กลาง 

ปาน

กลาง 

มาก 
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 จากตารางท่ี 4.16 พบว่า  ความสมัพนัธร์ะหว่างการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา (Xtot) 

กบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู (Ytot) สังกดัสาํนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

ปทุมธานี เขต 1 มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธใ์นภาพรวมและรายดา้น มีความสัมพนัธ์ทางบวกอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  

 ภาพรวมความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา (Xtot) กับขวัญ

กาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู (Ytot) สงักดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 

1 พบว่ามีความสมัพนัธใ์นทางบวก ในระดบัมาก (r = .74) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้

 การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษารายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีความสัมพนัธ์สูงท่ีสุดคือ 

อาํนาจการใหร้างวลั (X1) มีความสมัพนัธท์างบวกกบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู (Ytot)  ใน

ระดบัปานกลาง (r = .70) รองลงมาคือ อาํนาจตามกฎหมาย (X3) ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัขวญั

กาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู (Ytot) ในระดบัปานกลาง  (r = .65)  ส่วนดา้นท่ีสมัพนัธก์นัตํ่าท่ีสุดคือ 

อาํนาจการบงัคบับญัชา (X2) มีความสมัพนัธท์างบวกกบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู (Ytot) 

ในระดบัปานกลาง (r = .59) 

   เม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ระหว่างการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา (Xtot) กบัขวญั

กาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู รายดา้น พบว่าคู่ท่ีทีความสัมพนัธ์กนัสูงท่ีสุดคือ การใชอ้าํนาจของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษามีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัดา้นความสาํเร็จในงาน (Y1) ในระดบัมาก (r = .72) 

รองลงมาคือการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษามีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัดา้นความมัน่คงของ

งาน (Y7) ในระดับปานกลาง และคู่ ท่ีทีความสัมพนัธ์กันน้อยท่ีสุดคือการใช้อาํนาจของผูบ้ริหาร

สถานศึกษามีความสมัพนัธท์างบวกกบัดา้นความรับผดิชอบในงาน (Y3) ในระดบัปานกลาง (r = .49) 

 ส่วนความสมัพนัธร์ะหว่างการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัขวญักาํลงัใจในการ

ปฏิบติังานของครู ในแต่ละดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีความสมัพนัธก์นัสูงท่ีสุดคือ การใชอ้าํนาจตามกฎหมาย 

(X3) มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัดา้นความสาํเร็จในงาน (Y1) ( r = .65) รองลงมาคือ การใชอ้าํนาจ

อา้งอิง (X4) และการใชอ้าํนาจความเช่ียวชาญ (X5) มีความสมัพนัธท์างบวกกบัดา้นความสาํเร็จในงาน 

(Y1) ( r = .64 และ r = .64 ตามลาํดบั)  คู่ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัตํ่าท่ีสุดคือ การใชอ้าํนาจอา้งอิง (X4) มี

ความสมัพนัธท์างบวกกบัดา้นความรับผดิชอบในงาน (Y3) (r = .37) 
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ตารางที่ 4.17 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธภ์าพรวมระหว่างการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษากบั 

       ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู สงักดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา 

                      ปทุมธานี เขต 1 

 

การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู (Ytot) 

Pearson 

Correlation 

ระดบั

ความสมัพนัธ ์

ทิศทาง

ความสมัพนัธ ์

อาํนาจการใหร้างวลั (X1) .70** ปานกลาง ทางบวก 

  อาํนาจการบงัคบับญัชา (X2) .59** ปานกลาง ทางบวก 

อาํนาจตามกฎหมาย (X3) .65** ปานกลาง ทางบวก 

อาํนาจอา้งอิง (X4) .63** ปานกลาง ทางบวก 

อาํนาจความเช่ียวชาญ (X5) .65** ปานกลาง ทางบวก 

การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา (Xtot) .74** มาก ทางบวก 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 

 จากตารางท่ี 4.17 พบว่า ความสัมพนัธ์ภาพรวมระหว่างการใช้อาํนาจของผูบ้ริหาร

สถานศึกษากบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู สงักดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

ปทุมธานี เขต 1 พบว่า คู่ท่ีมีความสมัพนัธก์นัสูงท่ีสุดคือ การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา (Xtot) 

มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู (Ytot) ในระดบัมาก (r = .74) เม่ือ

พิจารณารายดา้นพบว่า คู่ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัสูงท่ีสุดคือ อาํนาจการให้รางวลั (X1) มีความสัมพนัธ์

ทางบวกกบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู (Ytot) ในระดบัปานกลาง (r = .70)  รองลงมาคือ 

อาํนาจตามกฎหมาย (X3) มีความสมัพนัธท์างบวกกบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู (Ytot) ใน

ระดบัปานกลาง (r = .65)  อนัดบัท่ีสามคืออาํนาจความเช่ียวชาญ (X5) มีความสมัพนัธท์างบวกกบัขวญั

กาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู (Ytot) ในระดบัปานกลาง (r = .65) อนัดบัท่ีส่ีคือ  อาํนาจอา้งอิง (X4) 

มีความสมัพนัธท์างบวกกบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู (Ytot) ในระดบัปานกลาง (r = .63) 

และคู่ท่ีมีความสัมพนัธ์กนักนัตํ่าท่ีสุดคือ อาํนาจการบงัคบับญัชา (X2) มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับ

ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู (Ytot) ในระดบัปานกลาง (r = .57) 



บทท่ี 5 

สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 

 การวิจัยคร้ังน้ี เป็นการวิจัยเพ่ือศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการใช้อาํนาจของผูบ้ริหาร

สถานศึกษากบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู สงักดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

ปทุมธานี เขต 1 ซ่ึงมีวตัถุประสงคข์องการวิจยัเพ่ือศึกษาระดบัการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

และระดบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู  และศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการใชอ้าํนาจของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษากบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสาํนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1  

ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี ไดแ้ก่ครูท่ีปฏิบติังานในสถานศึกษา 

ภาคเรียนท่ี 2 ปีการศึกษา 2556 กลุ่มตวัอยา่งไดม้าโดยใชต้ารางเครซ่ีและมอร์แกน โดยสุ่มแบบชั้นภูมิ

(Stratified Random Sampling)และสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) ตามสัดส่วนประชากร 

แต่ละโรงเรียน ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 310 คน  

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัเป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึน แบ่งเป็น 3 ตอน ตอนท่ี 1 

สอบถามขอ้มลูทัว่ไป เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) ตอนท่ี 2 สอบถามเก่ียวกบัการใชอ้าํนาจ

ของผูบ้ริหารสถานศึกษา เป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดบั ตามแนวคิดทฤษฎีของ French and 

Raven  คือ1) อาํนาจการใหร้างวลั 2) อาํนาจการบงัคบับญัชา 3) อาํนาจตามกฎหมาย 4) อาํนาจอา้งอิง 

และ5) อาํนาจความเช่ียวชาญคือ และตอนท่ี 3 สอบถามเก่ียวกบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู 

เป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดับ ตามแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง คือ 1) ด้าน

ความสําเร็จในงาน 2) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 3)ด้านความรับผิดชอบในงาน 4) ด้าน

ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงาน 5) ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 6) ดา้นความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน 

7) ดา้นความมัน่คงของงาน โดยนาํแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนไปให้ผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบความตรงเชิง

เน้ือหา หลงัจากปรับปรุงแกไ้ขแลว้จึงนาํไปทดลองใชก้บัครูท่ีปฏิบติังานในสถานศึกษาท่ีไม่ใช่กลุ่ม

ตวัอยา่ง แลว้นาํขอ้มลูมาวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม รวมทั้งฉบบัมีค่าความเช่ือมัน่

เท่ากบั .946 

ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มลู โดยประสานงานกบังานบณัฑิตศึกษา คณะครุศาสตร์

อุตสาหกรรม มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี เพ่ือขอหนงัสือเก่ียวกบัการขอความอนุเคราะห์

เก็บรวบรวมขอ้มลูไปยงัสถานศึกษาท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้บบสอบถามกลบัคืนมาจาํนวน 270 ฉบบั 

คิดเป็นร้อยละ 87.09  
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 การวิเคราะห์ขอ้มลู ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการวิเคราะห์ขอ้มลูโดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป สถิติท่ีใชใ้น

การตรวจสอบสมมติฐาน ตอนท่ี 1 ใชค้วามถ่ี (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ตอนท่ี 2 และตอนท่ี 3 

ใชค่้าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และหาความสัมพนัธ์โดยใชค่้า

สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธแ์บบเพียร์สนั (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 

  

5.1 สรุปผลการวจิยั 

 5.1.1 ผูต้อบแบบสอบถาม ความสัมพนัธ์ระหว่างการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษากบั

ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครูสงักดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 

จาํนวน 270 คน ซ่ึงเป็นครูผูส้อนในสถานศึกษาสังกดัสาํนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

ปทุมธานี เขต 1 ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจาํนวน 210 คน คิดเป็น

ร้อยละ 77.78  ส่วนใหญ่ มีอายุ 46 ปีข้ึนไปมากท่ีสุด จาํนวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 35.93 เป็นผูมี้

ประสบการณ์ในการทาํงานนอ้ยกว่า 5 ปี มากท่ีสุด จาํนวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 31.85 วุฒิการศึกษา

ระดบัปริญญาตรี มากท่ีสุด จาํนวน 191 คน คิดเป็นร้อยละ 70.74  

 5.1.2 ระดับการใช้อาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ตามความคิดเห็นของครูผูส้อน พบว่า โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ส่วน

ในรายดา้นอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น และในรายขอ้ อยู่ในระดบัมากทุกขอ้ โดยประเด็นท่ีมีระดบัมาก 

สูงท่ีสุดคือ อาํนาจอา้งอิง รองลงมาคืออาํนาจความเช่ียวชาญ อาํนาจตามกฎหมาย อาํนาจการบงัคบั

บญัชาและนอ้ยท่ีสุดคือ อาํนาจการใหร้างวลั 

 5.1.3 ระดับขวัญกาํลังใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ตามความคิดเห็นของครูผูส้อน พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ส่วน

ในรายดา้น อยู่ในระดบัมากทุกดา้น และในรายขอ้อยู่ในระดับมากทุกรายขอ้ โดยประเด็นท่ีอยู่ใน

ระดับมาก สูงท่ีสุด คือ ด้านความมัน่คงในงาน  รองลงมาคือ ด้านความรับผิดชอบในงาน ด้าน

ความสมัพนัธใ์นหน่วยงาน ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงาน ดา้นความสาํเร็จในงาน และดา้นท่ี

นอ้ยท่ีสุดมีสองรายการเท่ากนัคือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือและดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 

 5.1.4 ความสมัพนัธร์ะหว่างการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัขวญักาํลงัใจในการ

ปฏิบติังานของครู สงักดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 พบว่า ภาพรวมมี

ความสมัพนัธ์กนัในระดบัมาก โดยมีค่าความสัมพนัธ์ทางบวกอย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

ความสัมพนัธ์ในแต่ละด้านของการใช้อาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษากับขวญักาํลงัใจในการ

ปฏิบติังานของครู พบว่ามีความสัมพนัธ์กนัในทางบวกทุกค่า อยู่ในระดบัปานกลาง โดยด้านท่ีมี
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ความสมัพนัธสู์งท่ีสุดคือ อาํนาจการให้รางวลั (X1) (r = .697) รองลงมาคือ อาํนาจตามกฎหมาย (X3)  

(r = .650)  และดา้นท่ีมีความสมัพนัธก์นัตํ่าท่ีสุดคือ อาํนาจการบงัคบับญัชา (X2) (r = .586)   

 

5.2 อภปิรายผล 

 การศึกษาวิจัยเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างการใช้อาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัขวญั

กาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู สงักดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ตาม

วตัถุประสงค ์และสมมติฐานของการวิจยั ซ่ึงผลของการวิจยันาํมาอภิปรายผลไดด้งัน้ี 

 5.2.1 จากผลการวิจยัพบว่า การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัสาํนักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะพระราชบญัญติัการปฏิรูปการศึกษา พุทธศกัราช 2542 ท่ีมีการกระจายอาํนาจลงสู่

หน่วยงานต่าง ๆ รวมทั้งสถานศึกษาดว้ย มีการเปิดโอกาสให้ผูบ้ริหารสถานศึกษามีอาํนาจในการคิด

ตดัสินใจ เพ่ือทาํใหก้ารบริหารสถานศึกษาเกิดความคล่องตวั มีอิสระ ประกอบกบัก่อนเขา้สู่ตาํแหน่ง

ของผูบ้ริหารต้องผ่านการสอบแข่งขัน การอบรมหลักสูตรการเป็นผูบ้ริหาร จึงทําให้ผูบ้ริหาร

สถานศึกษาตอ้งมีความต่ืนตวัท่ีจะพฒันาตนเองอยูต่ลอดเวลา รู้จกัใชเ้ทคนิควิธีการต่าง ๆ มาใชใ้นการ

บริหารจดัการ สอคลอ้งกบัแมคคลีลแลนด ์(McClellan, 1961, p. 236) ผูบ้ริหารท่ีฉลาดจาํเป็นตอ้งมอง

หาแหล่งอาํนาจท่ีจะนาํมาสนบัสนุนอาํนาจหนา้ท่ีท่ีมีอยู่ เพ่ือให้ประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน เป็นแรง

กระตุน้ จูงใจใหผู้ร่้วมทาํงาน ไดท้าํงานอยา่งเต็มความสามารถ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ศิรินรัตน์ 

ปัญญาวงศ ์(2552, น.119) ท่ีไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารโรงเรียนกบั

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู สังกดัสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษานครราชสีมาเขต 1-7         

ท่ีพบว่าการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารโรงเรียนโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น เป็นเพราะว่า

ผูบ้ริหารโรงเรียนมีความรู้ความเขา้ใจถึงหลกัการบริหารท่ีดี เช่นเดียวกบัยุพา  จนัทะบุตร (2553, น. 

70-72) ไดศึ้กษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหว่างการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัความพึงพอใจใน

งานของครูผูส้อนในโรงเรียน สงักดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาเลย เขต 2 ท่ีพบว่าการใชอ้าํนาจของ

ผูบ้ ริหารโรงเรียนอยู่ในระดับมากทุกด้านเป็นเพราะผู ้บริหารโรงเรียนต้องการท่ีจะทําให้

ผูใ้ต้บงัคับบญัชาเกิดการยอมรับ ช่ืนชม ศรัทธา เกิดความประทบัใจ เล่ือมใส จึงมีการวางตวัอย่าง

เหมาะสมและถูกต้องตามสถานการณ์ทั้งการแต่งกาย การพูดคุย การมีบุคลิกท่ีดี มีความคิดริเร่ิม

สร้างสรรค ์และสอดคลอ้งกบัประสาร  สุขสุคนธ ์(2553, น. 64) ท่ีไดศึ้กษาการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหาร

โรงเรียนประถมศึกษา สังกดัสาํนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสระแก้ว เขต 1 พบว่าการใช้อาํนาจของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนทั้งโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เป็นเพราะการเปล่ียนแปลงทางสังคมและ
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ส่ิงแวดลอ้ม ความเจริญกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ีการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารจึงเป็นปัจจยัสาํคญัในการ

ขบัเคล่ือนในการพฒันาโรงเรียน เช่นเดียวกบั กษิณภณ ชินวงศ ์(2550, น. 125) เพ่ือใหก้ารบริหารงาน

บรรลุวตัถุประสงค์ของการจัดการศึกษา ผูบ้ริหารจึงต้องรู้จักนําอาํนาจท่ีมีอยู่มาปรับใช้ให้เกิด

ประโยชน์สูงสุด  

เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่าอาํนาจท่ีมีระดับการใช้สูงท่ีสุดคืออาํนาจอา้งอิง รองลงมาคือ

อาํนาจความเช่ียวชาญ ทั้ งน้ีอาจเป็นเพราะผูป้ฏิบัติงานอาจเห็นว่าผูบ้ริหารมีความมุ่งมัน่ในการ

ปฏิบัติงานให้ประสบผลสาํเร็จเป็นท่ียอมรับ ตลอดจนมีบุคลิกภาพดี การแต่งกายดี กิริยาวาจาดี

ตลอดจนท่าทางสง่างามซ่ึงจะทาํใหเ้กิดความน่าเคารพ เล่ือมใส และศรัทธาต่อผูพ้บเห็น ยิง่ถา้ผูบ้ริหาร

มีความรู้ความสามารถ ฉลาด มีไหวพริบสติปัญญาในการบริหารงาน มีความเช่ียวชาญ มีการวาง

แผนการปฏิบติังานอยา่งเป็นระบบ มีประสบการณ์ในการแกปั้ญหาสาํคญัไดผ้ลเป็นอย่างดี สามารถ

ใหค้าํแนะนาํเป็นท่ีปรึกษาได ้จนทาํใหเ้กิดการยอมรับ และยนิยอมท่ีจะปฏิบติัตามคาํสั่งโดยปราศจาก

ขอ้สงสัย สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ เฟรนซ์ และราเวน (French & Raven, 1968) ท่ีกล่าวว่า มนุษย์

ตอ้งการทาํส่ิงท่ีดีให้กบับุคคลท่ีตนช่ืนชอบเป็นพิเศษ รวมถึงยินยอมท่ีจะปฏิบติัตามคาํร้องขอของผู ้

นั้นอยา่งเต็มใจ ทั้งน้ีผูมี้อาํนาจความเช่ียวชาญเปรียบเหมือนมีขุมทรัพยท์างความรู้อยู่กบัตวั ดว้ยเหตุน้ี

ผูบ้ริหารสถานศึกษายคุใหม่จึงตอ้งใฝ่รู้ใฝ่เรียนหมัน่ฝึกฝนตนเองอย่างสมํ่าเสมอ เพ่ือให้ภาพการรับรู้

ในฐานะการเป็นผูเ้ช่ียวชาญไดรั้บความน่าเช่ือถือตลอดไป และสามารถเป็นท่ีพ่ึงพาในการทาํงานของ

ลูกน้องไดเ้ป็นอย่างดี (Yukl, 1998) ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ศิรินรัตน์ ปัญญาวงศ ์(2552) ยุพา  จนัทะบุตร 

(2553) และสุนทรี  วรรณไพเราะ(2550) ท่ีพบว่าผูบ้ริหารมีการใชอ้าํนาจอา้งอิง อาํนาจความเช่ียวชาญ 

อยูใ่นระดบัมาก  

ดงัพระบรมราโชวาทของพระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วัภมิูพลอดุลยเดชมหาราช พระราชทาน

เน่ืองในวโรกาสพิธีประดบัยศนายทหารชั้นนายพล ณ พระตาํหนักจิตรลดารโหฐาน เม่ือวนัท่ี 22 

มกราคม พ.ศ. 2513 ความตอนหน่ึงว่า “การปฏิบัติหน้าที่ของท่าน จะต้องพยายามที่จะทําด้วยความ

ขะมกัเขม้นเข้มแข็ง เสียสละที่สุด ในด้านการงานนั้น ต้องทําให้เป็นผลสําเร็จในด้านบังคบับัญชา ต้อง

ทําให้ผู้ใต้บังคบับัญชามคีวามเช่ือถือตามผู้บังคบับัญชา เพราะถ้าผู้บังคับบัญชาปฏิบัติตัวเป็นคนที่ดี

เข้มแข็งแล้ว ผู้ใต้บังคบับัญชาย่อมต้องเห็นเป็นตวัอย่าง และไม่กล้าที่จะทําในส่ิงที่ไม่ชอบ” “ผูน้อ้ยทาํ

ตามดว้ยศรัทธา หากผูบ้งัคบับญัชาเป็นตวัอยา่งท่ีดี” 

 5.2.2 จากผลการวิจยัพบว่า ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัสาํนักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะผูป้ฏิบติังานรับรู้ว่าอาชีพท่ีตนเองปฏิบติันั้นเป็นอาชีพท่ีมีเกียรติ มีศกัด์ิศรี รับรู้ถึง
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ความรัก ความผกูพนั ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ความร่วมมือช่วยกนัทาํงานของคนในองค์การ 

ความรู้สึกไดรั้บการยอมรับในผลสาํเร็จของงาน มีความรู้สึกว่างานท่ีทาํมีความมัน่คงในชีวิต และมี

ความมีความเจริญกา้วหน้า ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow, 1970, p.69 

อา้งถึงใน ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 2547, น.117) ท่ีไดก้ล่าวไวว้่ามนุษยมี์ความตอ้งการพ้ืนฐานใน

ชีวิต ไดแ้ก่ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย ก็คือปัจจยัส่ี ความมัน่คงความปลอดภยัในชีวิต การไดรั้บ

ความรัก การยอมรับในสงัคม ความมีช่ือเสียงเกียรติยศ ตลอดจนการประสบความสาํเร็จในทุก ๆเร่ือง

ไม่ว่าจะเป็นชีวิตหรือหน้าท่ีการงาน เช่นเดียวกบัแมคคลีลแลนด์ (McClelland, 1961, pp.36-62) ท่ี

กล่าวถึงแรงจูงใจทางสงัคมของมนุษยไ์ว ้คือมนุษยมี์ความปรารถนาท่ีจะกระทาํส่ิงหน่ึงส่ิงใดใหส้าํเร็จ

ลุล่วงไปไดด้ว้ยดี ปรารถนาท่ีจะเป็นท่ียอมรับของผูอ่ื้นตอ้งการเป็นท่ีนิยมชมชอบ รักใคร่ชอบพอของ

คนอ่ืน และปรารถนาท่ีจะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น ซ่ึงจะทาํให้เกิดความภาคภูมิใจ สอดคลอ้งกบังานวิจยั

ของธีรยทุธ  สิงห์ศิลป์ (2550, น. 60) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างขวญักาํลงัใจกบัคุณภาพในการ

ปฏิบติังานของครูผูส้อนในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกดัสาํนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาหนองคาย 

พบว่าโดยรวมอยู่ในระดับมาก เป็นเพราะการปฏิรูปการศึกษา ท่ีให้ครูผูส้อนต้องปรับเปล่ียน

พฤติกรรมการสอน มีการสนับสนุนให้ครูไดรั้บการพฒันาอาชีพ และการดาํรงตาํแหน่งให้สูงข้ึน 

เช่นเดียวกบั ธนธรณ์ จีปิน (2550, น. 50) ไดศึ้กษาขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

สังกดัสถานบริการสาธารณสุขเครือข่ายอาํเภอทุ่งชา้ง จงัหวดัน่าน พบว่า ขา้ราชการ ลูกจา้งประจาํ 

และลกูจา้งชัว่คราวท่ีปฏิบติังานในสถานสาธารณสุขเครือข่ายอาํเภอทุ่งชา้ง มีระดบัขวญัและกาํลงัใจ

ในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีเป็นเพราะครูรู้สึกว่าตนเองเป็นสมาชิกคนหน่ึงของหน่วยงาน 

ผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงานยอมรับในความรู้ความสามารถ ไดรั้บคาํชมเม่ือปฏิบติังานไดผ้ลดี 

และผูรั้บบริการช่ืนชม ยอมรับนบัถือ รวมทั้งมีความเช่ือมัน่ในองคก์าร 

เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่าอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยระดบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน

ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ ด้านความมัน่คงในงาน ด้านความรับผิดชอบในงาน ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ

ผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกศรัทธาในอาชีพ และมีความเช่ือมัน่ในองค์การ เช่ือว่างานท่ีทาํนั้นสามารถ

สร้างความมัน่คงให้กบัชีวิตและครอบครัวได ้รวมทั้งสร้างช่ือเสียง เกียรติยศให้กบัตนเอง ทั้งยงัได้

รับรู้ถึงความยุติธรรม ความรักใคร่สามคัคีกนัของเพ่ือนร่วมงาน ตลอดจนผูบ้งัคบับัญชาและเพ่ือน

ร่วมงานยอมรับในความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานของตน จะเห็นไดว้่าขวญักาํลงัใจในการ

ปฏิบัติงานเป็นส่ิงท่ีดีมีประโยชน์และมีความสําคญัอย่างยิ่งในการปฏิบัติงานของผูป้ฏิบัติงานใน

องคก์าร ดงันั้นผูบ้ริหารท่ีดีจะตอ้งคาํนึงถึงและพยายามเสริมสร้างขวญักาํลงัใจ และบาํรุงขวญักาํลงัใจ

ผูใ้ตบ้ังคบับญัชาในองค์การของตนตลอดเวลา พร้อมทั้งหมัน่คอยตรวจสอบขวญักาํลงัใจในการ
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ปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ เพราะขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานเป็นองค์ประกอบสาํคญั

ประการหน่ึงท่ีจะนําพาให้องค์การไปสู่ความสําเร็จและมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับ สําราญ          

บุญคาํโชติ (2549, น. 80)  และธรธรณ์  จิปิน (2550, น. 48)พบว่าดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือดา้น

ความรับผิดชอบ รองลงมาคือด้านความสําเร็จในการปฏิบัติงาน และด้านการยอมรับนับถือ               

ยงัสอดคลอ้งกบัพระมหาวิวฒัน์  ปรีชาโน พวกนิยม (2551, น. 35-36) ท่ีกล่าวไวว้่าการมีขวญักาํลงัใจ

ท่ีดี จะก่อใหเ้กิดแรงจูงใจ กาํลงัใจ ความร่วมมือร่วมใจและความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ อีกทั้งเสริมสร้าง

ความจงรักภักดีต่อองค์การ สร้างความเข้าใจอันดีระหว่างเพ่ือนร่วมงาน เช่นเดียวกับ รุ่งทิพย ์          

บุญจาํรูญ (2552, น. 17) ท่ีกล่าวไวว้่าขวญักาํลงัใจมีความสําคัญยิ่งต่อการปฏิบัติงานในองค์การ 

ก่อใหเ้กิดความร่วมแรงร่วมใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงส่งผลต่อความสาํเร็จและบรรลุวตัถุประสงค์ของ

องค์การท่ีตั้ งไว ้ผูบ้ ังคับบัญชามีส่วนสําคัญอย่างยิ่งในการธาํรงรักษาและสร้างขวญักาํลงัใจของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สร้างบรรยากาศท่ีดีในการทาํงาน ทาํงานอย่างมีความสุข สร้างเสริมความสามคัคี

กลมเกลียวในหมู่คณะ การท่ีผูป้ฏิบติังานมีขวญักาํลงัใจดีจะก่อให้เกิดความรักความสามคัคีในการ

ปฏิบติังาน มีความซ่ือสัตยต่์อองค์การ เช่ือมัน่และกระตือรือร้นในการทาํงาน ทาํให้การทาํงานมี

ประสิทธิภาพและส่งผลใหเ้ป้าหมายขององคก์ารบรรลุความสาํเร็จได ้(จรวย  ชยัสวสัด์ิ, 2552, น. 22)  

5.2.3 จากผลการวิจยัพบว่า ความสมัพนัธ์ระหว่างการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษากบั

ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู สงักดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 

ภาพรวมมีความสมัพนัธก์นัในทิศทางบวกอยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ทุกค่า สอดคลอ้งกบั

สมมติฐานท่ีตั้งไว ้ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากในการบริหารงานผูบ้ริหารมีการประยุกต์ใชอ้าํนาจในดา้น

ต่างๆ ใหส้อดคลอ้งเหมาะสมกบังานและบุคคลไดเ้ป็นอย่างดี ทาํให้ผูป้ฏิบติังานมีขวญักาํลงัใจดีใน

การปฏิบติังาน ผูบ้ริหารสถานศึกษาในยุคใหม่มีความต่ืนตวัในการท่ีจะพฒันาตนเองเพ่ือให้มีความ

คล่องตวัในการบริหารจดัการสถานศึกษาใหมี้คุณภาพ สร้างความเขม้แข็งให้องค์การ ดงันั้นผูบ้ริหาร

จึงจาํเป็นต้องเรียนรู้ ปรับปรุงเปล่ียนแปลงทัศนคติและแสวงหาวิธีการบริหารใหม่ๆมาใชใ้นการ

บริหารงานใหเ้กิดประสิทธิภาพ รวมถึงการรู้จกัใชอ้าํนาจในดา้นต่างๆ ท่ีมีอยูใ่ห้เกิดประโยชน์ต่อการ

ปฏิบติังาน เป็นแรงกระตุน้และจูงใจให้ผูร่้วมงานไดท้าํงานอย่างเต็มความสามารถ เสริมสร้างขวญั

กาํลงัใจในการปฏิบติังานอนัจะก่อให้เกิดบรรยากาศและความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังานเป็น

อยา่งดี สอดคลอ้งกบัเบนทเ์ลยแ์ละเรมเพล (Bentley & Rempel, 1970, p. 4) กล่าวว่าขวญักาํลงัใจเป็น

การแสดงออกทางอารมณ์และจิตใจของบุคคลท่ีมีต่องานท่ีทาํ ระดบัขวญักาํลงัใจของบุคคลอาจ

พิจารณาไดจ้ากบุคคลไดรั้บความพึงพอใจในส่ิงท่ีตนเองตอ้งการ ระดบัขวญักาํลงัใจดีก็จะเกิดความ

สนใจและกระตือรือร้นในการทาํงาน ความรู้สึกและความเช่ือมัน่ของบุคคลมีความสาํคัญและเกิด
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ขวญักาํลงัใจมากกว่าเง่ือนไขอ่ืนๆ ดงันั้นขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานเป็นเร่ืองสาํคญัท่ีผูบ้ริหารควร

ตระหนัก เน่ืองจากขวญักาํลงัใจก็เหมือนสุขภาพของมนุษย ์ท่ีตอ้งให้การเอาใจใส่ การตรวจสอบ

วินิจฉยั การดูแลรักษาใหข้วญักาํลงัใจดี และรักษาระดบัขวญักาํลงัใจใหสู้งอยูเ่สมอ ไม่ว่าขวญักาํลงัใจ

ของบุคคลหรือขวญัขององค์การอนัเป็นส่วนรวม ( Davis, 1987, p. 59) เช่นเดียวกบัไวลส์ (Wiles, 

1953, pp. 229-231) ท่ีกล่าวว่ากลุ่มจะมีความสามคัคี มีความเขม้แข็งและมีประสิทธิภาพต่อเม่ือบุคคล

ในกลุ่มไดรั้บความพึงพอใจจากการตอบสนองความตอ้งการ ดงันั้นผูบ้ริหารจะตอ้งพยายามสนบัสนุน

และเสริมสร้างขวญักาํลงัใจในการปฏิบัติงานให้กบับุคลากร ซ่ึงสอดคลอ้งกบักนกวรรณ  อ่อนศรี 

(2554, น. 110-125) ไดศึ้กษาเร่ืองความสมัพนัธร์ะหว่างการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของครูปฏิบติัการสอน โรงเรียนมธัยมศึกษาในเขตจงัหวดัสระแกว้ พบว่าการใชอ้าํนาจของ

ผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เป็นเพราะว่าแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานจะมีมากหรือน้อยข้ึนอยู่ก ับการใช้อาํนาจของผูบ้ริหารเป็นผูก้าํหนด จึงทาํให้ผูบ้ริหาร

สามารถใชอ้าํนาจท่ีตนเองมีอยู่ในการบริหารงานอย่างเต็มความสามารถ เช่นเดียวกบัชานน  ตรงดี 

(2551, น. 88-101)ไดศึ้กษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหว่างการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจในการ

ทาํงานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา สงักดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาหนองคาย พบว่าการใชอ้าํนาจ

ของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการทาํงานของครู ทั้งน้ีเป็นเพราะผูบ้ริหาร

สถานศึกษาตอ้งมีใบประกอบวิชาชีพ ความกา้วหน้าในอาชีพข้ึนอยู่กบัผลงานและการพฒันาตนเอง 

จึงทาํให้ผูบ้ริหารยุคใหม่ท่ีไดรั้บการอบรมพฒันา เกิดการปรับปรุง เปล่ียนแปลงทศันคติ แนวคิด 

ส่งผลถึงพฤติกรรมการทาํงานท่ีส่งเสริมกระบวนการสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน และยงัสอดคลอ้ง

กบัศิรินรัตน์  ปัญญาวงศ ์(2552, น. 125) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหาร

โรงเรียนกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู สังกดัสาํนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

นครราชสีมา เขต 1-7 พบว่าการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารโรงเรียนมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความพึง

พอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะผูบ้ริหารมีความเขา้ใจถึงบทบาทและ

หนา้ท่ีของตนเอง และมีมุมมองต่อครูว่าเป็นเพ่ือนร่วมงาน มิใช่ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จึงส่งผลให้ผูบ้ริหาร

โรงเรียนใชอ้าํนาจไปในทางบวก ทาํใหค้รูปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจ ทุ่มเทกาํลงักาย กาํลงัความคิด

อุทิศเวลาในการทาํงานดว้ยความเต็มใจ  

 เม่ือพิจารณารายดา้น ความสัมพนัธ์ระหว่างการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัขวญั

กาํลงัใจในการปฏิบติังานโดยรวม ดา้นท่ีมีความสมัพนัธสู์งท่ีสุดคือ อาํนาจการใหร้างวลั รองลงมาคือ 

อาํนาจตามกฎหมาย และดา้นท่ีมีความสมัพนัธต์ ํ่าท่ีสุดคือ อาํนาจการบงัคบับญัชา ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ

ผูป้ฏิบติังานจะมีขวญักาํลงัในการปฏิบติังานสูงเม่ือผูบ้ริหารสถานศึกษาหรือคณะทาํงานมีการตั้ง
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รางวลัไวส้าํหรับความสาํเร็จ หรือเม่ือทาํงานสาํเร็จมกัจะไดรั้บรางวลัเสมอ และพร้อมท่ีจะปฏิบติังาน

ตามคาํสัง่ของผูบ้งัคบับญัชา หากรู้ว่าการใชอ้าํนาจนั้นมีความชอบธรรมในการสัง่การ และยอมปฏิบติั

ตามไม่สามารถหลีกเล่ียงได ้สอดคลอ้งกบัเฟรนช์และราเวน (French & Raven, 1959, p. 182 อา้งถึง

ใน ชชันน ทองแยม้, 2547, น. 20-23) ท่ีกล่าวว่าอาํนาจการให้รางวลัเป็นพลงัอาํนาจท่ีเกิดจากการท่ี

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารับรู้ว่าผูบ้ริหารสามารถจะให้รางวลัแก่เขาได ้รางวลัน้ีอาจเป็นเงิน ส่ิงของ หรือคาํ

ชมเชยก็ได ้ประสิทธิภาพของรางวลัข้ึนอยูก่บัความตอ้งการของแต่ละบุคคลดว้ย ดงันั้นผูบ้ริหารตอ้ง

พิจารณาใชร้างวลันั้นใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของแต่ละบุคคลดว้ย และอาํนาจตามกฎหมายซ่ึง

เป็นอาํนาจท่ีผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชารับรู้ว่าผูบ้ริหารมีสิทธิตามกฎหมายในการสั่งการ สอดคลอ้งกบัยุพา 

จนัทะบุตร (2551, น. 76-77) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหาร

โรงเรียนกับความพึงพอใจในงานของครูผูส้อนในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

การศึกษาเลย เขต 2 พบว่าดา้นอาํนาจการให้รางวลั อาํนาจตามกฎหมาย อาํนาจอา้งอิงและอาํนาจ

เช่ียวชาญมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกับความพึงพอใจในงานของครูผูส้อน เช่นเดียวกบัศิรินรัตน์ 

ปัญญาวงศ ์(2552, น. 124) ไดศึ้กษาความสมัพนัธร์ะหว่างการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัความ

พึงพอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู สงักดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษานครราชสีมาเขต 1-7 

พบว่าการใชอ้าํนาจการใหร้างวลัมีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู

ในระดบัมากท่ีสุด 

 

5.3 ข้อเสนอแนะ 

 5.3.1 ขอ้เสนอแนะในการนาํผลการวิจยัไปใช ้

 จากผลการวิจยัท่ีไดส้รุปและอภิปรายผล ผูว้ิจยัมีแนวคิดเป็นขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

         5.3.1.1 จากการวิจยัพบว่า การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัสาํนักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากทุกดา้นและเม่ือพิจารณารายดา้น

พบว่า การใช้อาํนาจการให้รางวลั มีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดับมาก แต่อยู่ในลาํดับสุดท้าย ดังนั้น

ผูบ้ริหารจึงควรให้ความสําคญักบัการให้รางวลัแก่ผูใ้ต้บงัคับบัญชา มีการให้รางวลัอย่างยุติธรรม 

โปร่งใสและ สมํ่าเสมอ สาํหรับผูท่ี้มีผลงานเป็นท่ีประจกัษ ์โดยไม่เลือกท่ีรักมกัท่ีชงั เพราะถา้ผูบ้ริหาร

รู้จักการเป็นผูค้วบคุมทรัพยากรซ่ึงเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่าของผูอ่ื้นย่อมมีอาํนาจเหนือผูอ่ื้น ซ่ึงจะทาํให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความเล่ือมใส ศรัทธาในตวัผูน้าํ ซ่ึงจะส่งผลให้เกิดการปฏิบติังานตามคาํสั่งได้

อยา่งมีประสิทธิภาพ 
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                     5.3.1.2 จากการวิจยัพบว่า ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัสาํนักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากทุกดา้นและเม่ือพิจารณารายดา้น

พบว่า ด้านการไดรั้บการยอมรับนับถือและดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ อยู่ในระดบัมาก แต่อยู่ใน

ลาํดับสุดท้าย ดังนั้น ผูบ้ริหารสถานศึกษาและผูท่ี้มีส่วนเก่ียวข้องจึงควรให้ความสนใจมากข้ึน

โดยเฉพาะดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ เพราะในปัจจุบนัค่าครองชีพในการดาํรงชีวิตประจาํวนันับวนั

มีแต่จะสูงข้ึนแต่เงินเดือนและสวสัดิการของครูยงัค่อนขา้งน้อย การใชจ่้ายประจาํวนัไม่ค่อยเพียงพอ 

ซ่ึงอาจส่งผลใหค้รูตอ้งหารายไดเ้สริม อาจเกิดการเบียดบงัเวลาราชการได ้ซ่ึงจะส่งผลถึงประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานได ้

                      5.3.1.3 จากการวิจยัพบว่าความสมัพนัธร์ะหว่างการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา

กบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัสาํนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี 

เขต 1 มีความสมัพนัธก์นัในทิศทางบวก ในระดบัปานกลางทุกค่า พบว่าดา้นท่ีมีความสมัพนัธก์นัน้อย

ท่ีสุดคือ อาํนาจการบงัคบับญัชากับขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู นั่นหมายความว่าการใช้

อาํนาจการบงัคบับญัชา เป็นอาํนาจท่ีเกิดจากการท่ีผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชารับรู้ว่าจะไดรั้บโทษ ถา้ไม่ยอม

ทาํตามท่ีผูบ้ริหารตอ้งการ ซ่ึงการปฏิบติัตามนั้นเป็นการปฏิบติัตามหน้าท่ีท่ีไม่ก่อให้เกิดขวญักาํลงัใจ

ในการปฏิบติังานของครูมากนกั 

5.3.2 ขอ้เสนอแนะในการวิจยัคร้ังต่อไป 

 ตามท่ีผูว้ิจยัได้มีข้อเสนอแนะของการวิจยัไปแลว้ ก็เพ่ือให้งานวิจยัเก่ียวกับความสัมพนัธ์

ระหว่างการใช้อาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษากับขวญักาํลงัใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด

สาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 นั้นไดแ้พร่หลาย และไดมี้การศึกษาเพ่ือให้

เกิดองค์ความรู้ใหม่ ๆ มากยิ่งข้ึน และเป็นประโยชน์ในการศึกษาคน้ควา้ของผูบ้ริหาร นักศึกษา 

นกัวิชาการ นกัการศึกษาและผูท่ี้สนใจทัว่ไป จึงขอเสนอแนะเพ่ือการวิจยัในคร้ังต่อไปดงัน้ี 

               5.3.2.1 ควรมีการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อ

ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู สงักดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1        

             5.3.2.2 ควรมีการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน

ของครู สงักดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1         

               5.3.2.3 ควรมีการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อ

ประสิทธิผลของโรงเรียน สงักดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 
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หนังสือเชิญผู้เช่ียวชาญ 
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113 
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ภาคผนวก ค 

เคร่ืองมือและการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
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แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 

เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างการใช้อํานาจของผู้บริหารสถานศึกษากับขวญักําลังใจในการ

ปฏิบัตงิานของครู สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 

***************************************************************** 

คาํช้ีแจง 

 1. ผูต้อบแบบสอบถามเป็นครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัสาํนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 

2. แบบสอบถามน้ีมีความประสงค์จะศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างการใช้อาํนาจของผูบ้ริหาร

สถานศึกษากบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู สงักดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

ปทุมธานี เขต 1 

3. แบบสอบถามฉบบัน้ีแบ่งเป็น 3 ตอน 

       ตอนที่ 1 ขอ้มลูทัว่ไป 

       ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดั

สาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 

       ตอนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัสาํนักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 

4. การตอบแบบสอบถาม ขอความกรุณาตอบแบบสอบถามทุกขอ้ตามความเป็นจริงและตามความเห็น

ของท่าน ขอ้มลูจะไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบติังานของท่านแต่อย่างใด ผูว้ิจยัจะเก็บรักษาขอ้มูลเป็น

ความลบั และใชป้ระโยชน์เพ่ือการศึกษาและการพฒันาการจดัการศึกษาของประเทศชาติเท่านั้น 

 

ขอขอบพระคุณในความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถาม 

 

นางดวงพร   ว่องสุนทร 

นกัศึกษาปริญญาโท สาขาเทคโนโลยกีารบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างการใช้อาํนาจของผู้บริหารสถานศึกษากบัขวญั

กาํลงัใจในการปฏิบัตงิานของครู สังกดัสํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 

ตอนที่ 1 ขอ้มลูทัว่ไป 

คาํช้ีแจง  โปรดใส่เคร่ืองหมาย  ลงใน   ท่ีตรงกบัความเป็นจริง 

1. เพศ                  สาํหรับ

ผูว้ิจยั 

  ชาย                        หญิง    (    ) 1 

2. อาย ุ    20 – 25  ปี     26 – 30 ปี    

  31 – 35 ปี     36 - 40 ปี 

  41 – 45 ปี     46  ปีข้ึนไป    (   ) 2 

3. ประสบการณ์ปฏิบติังานการสอน 

   ไม่เกิน 5 ปี                                    6-10 ปี                                      

 11-15 ปี                                        16-20 ปี  

 21-25 ปี      26 ปีข้ึนไป      (    ) 3 

4. ระดบัการศึกษา 

      ปริญญาตรี                            

  สูงกว่าปริญญาตรี        (    ) 4 
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ตอนที ่2 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาสงักดัสาํนกังาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 

คาํช้ีแจง  โปรดพิจารณาว่าผูบ้ริหารโรงเรียนของท่าน  มีพฤติกรรมท่ีแสดงออกในลกัษณะต่อไปน้ี 

แลว้ทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่องระดบัการปฏิบติัท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน  ซ่ึงแต่ละช่องมี

ความหมายดงัต่อไปน้ี 

  5 หมายถึง  มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

  4 หมายถึง  มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก 

  3 หมายถึง  มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง 

  2 หมายถึง  มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบันอ้ย 

  1 หมายถึง  มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

 

ขอ้ท่ี รายการ 

ระดบัการปฏิบติั สาํหรับ

ผูว้ิจยั 5 4 3 2 1 

 

1. 

 

2. 

 

3. 

 

4. 

 

5. 

 

 

6. 

 

ด้านอาํนาจการให้รางวลั 

ผูบ้ริหารมีการยกยอ่งหรือใหร้างวลัในการทาํความดี

แก่ครูตามโอกาสท่ีเหมาะสม 

ผูบ้ริหารมีการพิจารณาความดีความชอบดว้ยความ

เป็นธรรม 

ผูบ้ริหารส่งเสริม สนบัสนุนใหค้รูไดมี้โอกาสพฒันา

ตนเอง และ/หรือเล่ือนตาํแหน่งใหสู้งข้ึน 

ผูบ้ริหารใหค้วามสนใจ ช่วยเหลือและใหก้าํลงัใจแก่

ครูอยา่งสมํ่าเสมอ 

ผูบ้ริหารใหโ้อกาสครูรับผดิชอบงานท่ีสาํคญัอยา่ง

เต็มท่ี และทัว่ถึง 

ด้านอาํนาจการบงัคบับญัชา 

ผูบ้ริหารมีการออกกฎระเบียบ ขอ้บงัคบัใหค้รูปฏิบติั

อยา่งเคร่งครัด 
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ขอ้ท่ี รายการ 
ระดบัการปฏิบติั 

สาํหรับ

ผูว้ิจยั 

5 4 3 2 1  

7. 

 

8. 

 

9. 

 

10. 

 

 

11. 

 

12. 

 

13. 

 

14. 

 

15. 

 

 

16. 

 

17. 

 

18. 

 

ผูบ้ริหารมีการควบคุม เร่งรัดใหค้รูปฏิบติังานใหเ้สร็จ

ทนักาํหนดเวลา 

ผูบ้ริหารมีการลงโทษครูท่ีกระทาํผดิอยา่งเหมาะสม

โดยไม่เลือกปฏิบติั 

ผูบ้ริหารใชว้ิธีการว่ากล่าวตกัเตือนครูท่ีไม่ปฏิบติัตาม

คาํสัง่ท่ีไดรั้บมอบหมาย 

ผูบ้ริหารมีการนิเทศ กาํกบั ติดตามและประเมินผล

การปฏิบติังานของครูอยา่งเป็นระบบ 

ด้านอาํนาจตามกฎหมาย 

ผูบ้ริหารมีการสัง่งานและมอบหมายงานเป็นขั้นตอน

ตามลาํดบัของสายงาน 

ผูบ้ริหารใหค้วามเท่ียงตรง เป็นธรรมในการบงัคบั

บญัชา 

ผูบ้ริหารแจง้ภาระหนา้ท่ี ขอบข่ายงานในตาํแหน่งให้

ครูทราบอยา่งชดัเจน 

ผูบ้ริหารพิจารณาการปฏิบติังานของครูตามระเบียบ 

กฎเกณฑข์องทางราชการ 

ผูบ้ริหารใชอ้าํนาจตามบทบาทหนา้ท่ีในการ

บริหารงานหรือแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน 

ด้านอาํนาจอ้างองิ 

ผูบ้ริหารแต่งกายสุภาพ เหมาะสมกบัตาํแหน่งและ

เป็นแบบอยา่งใหแ้ก่ครูและนกัเรียน 

ผูบ้ริหารประพฤติตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีทั้งในชีวิต

ส่วนตวัและหนา้ท่ีการงาน 

ผูบ้ริหารมีบุคลิกภาพดี พดูจาไพเราะ มีเหตุผล 

น่าเช่ือถือและเป็นท่ียอมรับ 
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ขอ้ท่ี รายการ 
ระดบัการปฏิบติั 

สาํหรับ

ผูว้ิจยั 

5 4 3 2 1  

19. 

 

20. 

 

 

21 

 

22. 

 

23. 

 

24. 

   

 

25. 

ผูบ้ริหารเป็นผูมี้วิสยัทศัน์กวา้งไกล สามารถแสดง

ความคิดเห็นเป็นท่ียอมรับแก่ครูและผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 

ผูบ้ริหารมีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานใหป้ระสบ

ผลสาํเร็จเป็นท่ียอมรับ 

ด้านอาํนาจความเช่ียวชาญ 

ผูบ้ริหารมีความสามารถในการวางแผนการ

ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเป็นระบบ 

ผูบ้ริหารเป็นผูมี้ความรู้ความสามารถ ฉลาด มีไหว

พริบและสติปัญญาในการบริหารงาน 

ผูบ้ริหารมีความรู้ ความเช่ียวชาญในการแนะนาํ 

ช่วยเหลือครูไดทุ้กเร่ือง 

ผูบ้ริหารแสดงออกถึงความกลา้คิด กลา้ทาํ เป็นผูน้าํ

องคก์ารภายใตเ้ง่ือนไขของความโปร่งใสและ

จริยธรรมนกับริหาร   

ผูบ้ริหารมีการประยกุตใ์ชแ้นวคิด ทฤษฎีการบริหาร

ใหม่ ๆ ในการบริหารงาน 
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู สงักดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 

คาํช้ีแจง  โปรดพิจารณาขอ้ความในแบบสอบถามทีละขอ้ แลว้ทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่องระดบั

ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน  ซ่ึงแต่ละช่องมีความหมายดงัต่อไปน้ี 

  5 หมายถึง  มีขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

  4 หมายถึง  มีขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 

  3 หมายถึง  มีขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 

  2 หมายถึง  มีขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ย 

  1 หมายถึง  มีขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

 

ขอ้ท่ี รายการ 

ระดบัขวญักาํลงัใจ สาํหรับ

ผูว้ิจยั 5 4 3 2 1 

 

26. 

27. 

 

28. 

 

29. 

 

30. 

 

31. 

 

 

 

32. 

 

ด้านความสําเร็จในงาน 

ท่านปฏิบติังานประจาํไดป้ระสบผลสาํเร็จอยา่งต่อเน่ือง 

ท่านปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายพิเศษไดป้ระสบ

ผลสาํเร็จ นาํความกา้วหนา้มาสู่โรงเรียน 

ท่านไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานตรงตามความถนดั

และความสามารถของตนเอง 

ท่านปฏิบติังานตามนโยบายและแผนงานอยา่งเต็ม

ศกัยภาพดว้ยความสบายใจ 

ท่านสามารถแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนระหว่างการปฏิบติังาน

ไดส้าํเร็จอยูเ่สมอ 

ท่านไดรั้บความเป็นกนัเองจากผูบ้ริหารในการ

ปรึกษาหารือ รับคาํแนะนาํ หรือวิธีการแกไ้ขปัญหาการ

ปฏิบติังาน 

ด้านการได้รับการยอมรับนบัถอื 

ท่านไดรั้บการยอมรับนบัถือจากเพ่ือนร่วมงานเป็น

อยา่งดี 
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ขอ้ท่ี รายการ 

ระดบัการปฏิบติั 
สาํหรับ

ผูว้ิจยั 5 4 3 2 1 

33. 

 

34. 

 

35. 

 

36. 

 

37. 

 

 

38. 

39. 

 

40. 

 

41. 

 

42. 

 

 

43. 

 

44. 

 

 

ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้ริหารใหป้ฏิบติังาน

พิเศษเสมอ 

เม่ือท่านปฏิบติังานสาํเร็จทุกคร้ัง ท่านมกัจะไดรั้บคาํชม

จากผูบ้ริหารและเพ่ือนร่วมงานเสมอ 

ขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นของท่าน ไดรั้บการ

ยอมรับจากผูบ้ริหารและเพ่ือนร่วมงาน 

เพ่ือนร่วมงานมกัปรึกษาและขอคาํแนะนาํในการ

ปฏิบติังานจากท่าน 

ท่านไดรั้บการยอมรับในความรู้ความสามารถจาก

บุคคลในชุมชน ผูป้กครอง และหน่วยงานอ่ืน 

ด้านความรับผดิชอบในงาน 

ท่านมีความเขา้ใจในหนา้ท่ีความรับผดิชอบอยา่งชดัเจน 

ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายสาํเร็จลุล่วง

ไดเ้ป็นอยา่งดี 

ท่านมีอิสระในการตดัสินใจแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดจากการ

ปฏิบติังาน 

ท่านมีส่วนร่วมรับผดิชอบงานพิเศษนอกเหนือจากงาน

ประจาํกบัหน่วยงานอ่ืน 

ท่านเป็นผูท่ี้อุทิศเวลา แรงกาย สติปัญญาในการ

ปฏิบติังานอยา่งเต็มศกัยภาพ 

ด้านความก้าวหน้าในตาํแหน่งการงาน 

ท่านไดรั้บโอกาสเขา้รับการอบรม/สมัมนา/ศึกษาดูงาน 

เก่ียวกบังานในหนา้ท่ีอยา่งสมํ่าเสมอ 

ผูบ้ริหารมีส่วนกระตุน้ หรือจูงใจใหท่้านหา

ความกา้วหนา้ในวิชาชีพอยา่งจริงใจ 

 

 

..... 

 

.....           

 

..... 

 

..... 

 

..... 

 

..... 

 

..... 

 

.... 

 

..... 

 

..... 

 

 

..... 

 

..... 

 

  

..... 

 

..... 

 

..... 

 

..... 

 

..... 

 

..... 

 

..... 

 

..... 

 

..... 

 

..... 

 

 

..... 

 

..... 

 

 

..... 

 

..... 

 

..... 

 

..... 

 

..... 

 

..... 

 

..... 

 

..... 

 

..... 

 

..... 

 

 

..... 

 

..... 

 

 

..... 

 

..... 

 

..... 

 

..... 

 

..... 

 

..... 

 

..... 

 

..... 

 

..... 

 

..... 

 

 

..... 

 

..... 

 

 

..... 

 

..... 

 

..... 

 

..... 

 

..... 

 

..... 

 

..... 

 

..... 

 

..... 

 

..... 

 

 

..... 

 

..... 

 

 

(    ) 37 

 

(    ) 38 
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ขอ้ท่ี รายการ 

ระดบัการปฏิบติั 
สาํหรับ

ผูว้ิจยั 5 4 3 2 1 

45. 

 

46. 

 

 

47. 

 

48. 

 

49. 

 

50. 

 

51. 

 

52. 

 

 

53. 

 

54. 

 

55. 

 

56.  

 

งานท่ีท่านปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนัสามารถส่งเสริมใหท่้าน

มีความเจริญกา้วหนา้ 

ท่านไดรั้บการส่งเสริมใหแ้สวงหาความรู้ใหม่ ๆ เพ่ือ

นาํมาใชใ้นการพฒันางานอยา่งต่อเน่ือง 

ด้านเงินเดอืนและสวสัดิการ 

เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัลกัษณะงานท่ีท่าน

ปฏิบติั 

ท่านไดรั้บสวสัดิการต่าง ๆ ตามสิทธิท่ีควรจะไดรั้บและ

เป็นธรรม 

เงินเดือนหรือค่าจา้งท่ีท่านไดรั้บเพียงพอต่อการดาํรง

ชีพตามฐานะทางสงัคมไดอ้ยา่งสะดวกสบาย 

ท่านไดรั้บความสะดวกสบายในการเบิกจ่ายเงิน

สวสัดิการต่าง ๆ ของทางราชการอยา่งครบถว้น 

โรงเรียนของท่านมีการจดัสวสัดิการพิเศษเพ่ือใหค้วาม

ช่วยเหลือแก่บุคลากรในโรงเรียน 

โรงเรียนของท่านมีการจดัสรรรางวลัสาํหรับผูท่ี้

ปฏิบติังานมีผลงานดีเด่น 

ด้านความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน 

ผูบ้ริหารมีความสมัพนัธใ์กลชิ้ด จริงใจกบัคณะครูใน

โรงเรียนอยา่งเสมอตน้เสมอปลาย 

ผูบ้ริหารและเพ่ือนร่วมงานต่างใหค้วามร่วมมือ

ช่วยเหลือกนัเป็นอยา่งดีเม่ือเกิดปัญหาการปฏิบติังาน 

ความสามคัคีของเพ่ือนร่วมงานส่งผลทาํใหก้าร

ปฏิบติังานสาํเร็จไปไดด้ว้ยดี 

ท่านและเพ่ือนร่วมงานมกัช่วยเหลือเก้ือกลูซ่ึงกนัและ

กนั ทั้งในเร่ืองหนา้ท่ีการงานหรือเร่ืองส่วนตวัเสมอ  
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ขอ้ท่ี รายการ 

ระดบัการปฏิบติั 
สาํหรับ

ผูว้ิจยั 5 4 3 2 1 

57. 

 

 

58. 

 

59. 

 

 

60. 

 

61. 

 

62. 

 

63. 

 

64. 

 

65. 

 

เม่ือเกิดความผดิพลาดในการทาํงานท่านและเพ่ือน

ร่วมงานจะรับผดิชอบร่วมกนัและหาทางปรับปรุง

แกไ้ข 

ท่านและเพ่ือนร่วมงานต่างยอมรับฟังความคิดเห็นของ

กนัและกนัในการปฏิบติังาน 

ท่านและเพ่ือนร่วมงานจะแสดงความยนิดีกบับุคคลท่ี

สร้างช่ือเสียงใหก้บัทางโรงเรียนเสมอ 

ด้านความมัน่คงในงาน 

ท่านคิดว่าอาชีพครูเป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและไดรั้บการ

ยกยอ่งจากสงัคมเท่าเทียมกบัอาชีพอ่ืน 

สถานท่ีปฏิบติังานของท่านมีความเหมาะสม สะดวก 

ปลอดภยั และเอ้ือต่อการปฏิบติังาน 

ผูป้กครองและชุมชนใหค้วามสนใจและสนบัสนุน

กิจกรรมของโรงเรียนดว้ยดีเสมอมา 

ท่านมีความสบายใจเม่ือไดป้ฏิบติังานในหนา้ท่ีกบั

เพ่ือนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 

เม่ือเกิดปัญหาหรืออุปสรรคในการปฏิบติังานท่าน

สามารถปรึกษาผูบ้งัคบับญัชาไดเ้สมอ 

ท่านมีความเช่ือมัน่ในกลยทุธก์ารบริหารงานของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน 
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ตารางการหาค่า IOC ของแบบสอบถามเพ่ือการวิจยั เร่ือง การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

กบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู สงักดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี 

เขต 1 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

ขอ้ รายการ 

ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 

(ท่านท่ี) 
ค่า 

IOC 
สรุป 

1 2 3 4 5 

  

1 

ด้านอาํนาจการให้รางวลั 

ผูบ้ริหารมีการยกยอ่งหรือใหร้างวลัใน

การทาํความดีแก่ครูตามโอกาสท่ี

เหมาะสม 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

ใชไ้ด ้

2 ผูบ้ริหารมีการพิจารณาความดี

ความชอบดว้ยความเป็นธรรม 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3 ผูบ้ริหารส่งเสริม สนบัสนุนใหค้รูไดมี้

โอกาสพฒันาตนเอง และ/หรือเล่ือน

ตาํแหน่งใหสู้งข้ึน 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

4 ผูบ้ริหารใหค้วามสนใจ ช่วยเหลือและ

ใหก้าํลงัใจแก่ครูอยา่งสมํ่าเสมอ 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

5 ผูบ้ริหารใหโ้อกาสครูรับผดิชอบงานท่ี

สาํคญัอยา่งเต็มท่ี และทัว่ถึง 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

  

6 

ด้านอาํนาจการบงัคบับญัชา 

ผูบ้ริหารมีการออกกฎระเบียบ 

ขอ้บงัคบัใหค้รูปฏิบติัอยา่งเคร่งครัด 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

ใชไ้ด ้

7 ผูบ้ริหารมีการควบคุม เร่งรัดใหค้รู

ปฏิบติังานใหเ้สร็จทนักาํหนดเวลา 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

8 ผูบ้ริหารมีการลงโทษครูท่ีกระทาํผดิ

อยา่งเหมาะสมโดยไม่เลือกปฏิบติั 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

9 ผูบ้ริหารใชว้ิธีการว่ากล่าวตกัเตือนครูท่ี

ไม่ปฏิบติัตามคาํสัง่ท่ีไดรั้บมอบหมาย 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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ขอ้ รายการ 

ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 

(ท่านท่ี) 
ค่า 

IOC 
สรุป 

1 2 3 4 5 

 10 ผูบ้ริหารมีการนิเทศ กาํกบั ติดตามและ

ประเมินผลการปฏิบติังานของครูอยา่ง

เป็นระบบ 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

 

11 

ด้านอาํนาจตามกฎหมาย 

ผูบ้ริหารมีการสัง่งานและมอบหมาย

งานเป็นขั้นตอนตามลาํดบัของสายงาน 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

ใชไ้ด ้

 

12 ผูบ้ริหารใหค้วามเท่ียงตรง เป็นธรรมใน

การบงัคบับญัชา 

1 1 1 1 0 0.8 ใชไ้ด ้

13 ผูบ้ริหารแจง้ภาระหนา้ท่ี ขอบข่ายงาน

ในตาํแหน่งใหค้รูทราบอยา่งชดัเจน 

1 1 1 1 0 0.8 ใชไ้ด ้

14 ผูบ้ริหารพิจารณาการปฏิบติังานของครู

ตามระเบียบ กฎเกณฑข์องทางราชการ 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

 15 ผูบ้ริหารใชอ้าํนาจตามบทบาทหนา้ท่ีใน

การบริหารงานหรือแกไ้ขปัญหาท่ี

เกิดข้ึน 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

 

16 

ด้านอาํนาจอ้างองิ 

ผูบ้ริหารแต่งกายสุภาพ เหมาะสมกบั

ตาํแหน่งและเป็นแบบอยา่งใหแ้ก่ครู

และนกัเรียน 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

ใชไ้ด ้

17 ผูบ้ริหารประพฤติตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี

ทั้งในชีวิตส่วนตวัและหนา้ท่ีการงาน 

1 1 1 1 0 0.8 ใชไ้ด ้

18 ผูบ้ริหารมีบุคลิกภาพดี พดูจาไพเราะ มี

เหตุผล น่าเช่ือถือและเป็นท่ียอมรับ 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

19 ผูบ้ริหารเป็นผูมี้วิสยัทศัน์กวา้งไกล 

สามารถแสดงความคิดเห็นเป็นท่ี

ยอมรับแก่ครูและผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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ขอ้ รายการ 

ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 

(ท่านท่ี) 
ค่า 

IOC 
สรุป 

1 2 3 4 5 

20 ผูบ้ริหารมีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังาน

ใหป้ระสบผลสาํเร็จเป็นท่ียอมรับ 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

 

21 

ด้านอาํนาจความเช่ียวชาญ 

ผูบ้ริหารมีความสามารถในการวาง

แผนการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเป็นระบบ 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

22 ผูบ้ริหารเป็นผูมี้ความรู้ความสามารถ 

ฉลาด มีไหวพริบและสติปัญญาในการ

บริหารงาน 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

23 ผูบ้ริหารมีความรู้ ความเช่ียวชาญในการ

แนะนาํ ช่วยเหลือครูไดทุ้กเร่ือง 

1 1 1 1 0 0.8 ใชไ้ด ้

24 ผูบ้ริหารแสดงออกถึงความกลา้คิด กลา้

ทาํ เป็นผูน้าํองคก์ารภายใตเ้ง่ือนไขของ

ความโปร่งใสและจริยธรรมนกับริหาร   

1 1 1 1 0 0.8 ใชไ้ด ้

 25 ผูบ้ริหารมีการประยกุตใ์ชแ้นวคิด 

ทฤษฎีการบริหารใหม่ ๆ ในการ

บริหารงาน 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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ตารางการหาค่า IOC ของแบบสอบถามเพ่ือการวิจยั เร่ือง การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

กบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู สงักดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี 

เขต 1 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู สงักดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1  

ขอ้ รายการ 

ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 

(ท่านท่ี) 
ค่า 

IOC 
สรุป 

1 2 3 4 5 

  

26 

ด้านความสําเร็จในงาน 

ท่านปฏิบติังานประจาํไดป้ระสบ

ผลสาํเร็จอยา่งต่อเน่ือง 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

ใชไ้ด ้

27 ท่านปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายพิเศษ

ไดป้ระสบผลสาํเร็จ นาํความกา้วหนา้

มาสู่โรงเรียน 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

28 ท่านไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานตรง

ตามความถนดัและความสามารถของ

ตนเอง 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

29 ท่านปฏิบติังานตามนโยบายและ

แผนงานอยา่งเต็มศกัยภาพดว้ยความ

สบายใจ 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

30 ท่านสามารถแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนระหว่าง

การปฏิบติังานไดส้าํเร็จอยูเ่สมอ 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

31 ท่านไดรั้บความเป็นกนัเองจากผูบ้ริหาร

ในการปรึกษาหารือ รับคาํแนะนาํ หรือ

วิธีการแกไ้ขปัญหาการปฏิบติังาน 

1 1 1 1 0 0.8 ใชไ้ด ้

 

32 

ด้านการได้รับการยอมรับนบัถอื 

ท่านไดรั้บการยอมรับนบัถือจากเพ่ือน

ร่วมงานเป็นอยา่งดี 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

ใชไ้ด ้
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ขอ้ รายการ 

ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 

(ท่านท่ี) 
ค่า 

IOC 
สรุป 

1 2 3 4 5 

 33 ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้ริหาร

ใหป้ฏิบติังานพิเศษเสมอ 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

34 เม่ือท่านปฏิบติังานสาํเร็จทุกคร้ัง ท่าน

มกัจะไดรั้บคาํชมจากผูบ้ริหารและ

เพ่ือนร่วมงานเสมอ 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

35 ขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นของท่าน 

ไดรั้บการยอมรับจากผูบ้ริหารและ

เพ่ือนร่วมงาน 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

36 เพ่ือนร่วมงานมกัปรึกษาและขอ

คาํแนะนาํในการปฏิบติังานจากท่าน 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

37 ท่านไดรั้บการยอมรับในความรู้

ความสามารถจากบุคคลในชุมชน 

ผูป้กครอง และหน่วยงานอ่ืน 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

 

38 

ด้านความรับผดิชอบในงาน 

ท่านมีความเขา้ใจในหนา้ท่ีความ

รับผดิชอบอยา่งชดัเจน 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

ใชไ้ด ้

 

39 ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บ

มอบหมายสาํเร็จลุล่วงไดเ้ป็นอยา่งดี 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

40 ท่านมีอิสระในการตดัสินใจแกไ้ข

ปัญหาท่ีเกิดจากการปฏิบติังาน 

0 1 1 1 0 0.6 ใชไ้ด ้

41 ท่านมีส่วนร่วมรับผดิชอบงานพิเศษ

นอกเหนือจากงานประจาํกบัหน่วยงาน

อ่ืน 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

42 ท่านเป็นผูท่ี้อุทิศเวลา แรงกาย 

สติปัญญาในการปฏิบติังานอยา่งเต็ม

ศกัยภาพ 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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ขอ้ รายการ 

ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 

(ท่านท่ี) 
ค่า 

IOC 
สรุป 

1 2 3 4 5 

  

43 

ด้านความก้าวหน้าในตาํแหน่งการงาน 

ท่านไดรั้บโอกาสเขา้รับการอบรม/

สมัมนา/ศึกษาดูงาน เก่ียวกบังานใน

หนา้ท่ีอยา่งสมํ่าเสมอ 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

ใชไ้ด ้

44 ผูบ้ริหารมีส่วนกระตุน้ หรือจูงใจให้

ท่านหาความกา้วหนา้ในวิชาชีพอยา่ง

จริงใจ 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

45 งานท่ีท่านปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนัสามารถ

ส่งเสริมใหท่้านมีความเจริญกา้วหนา้ 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

46 ท่านไดรั้บการส่งเสริมใหแ้สวงหา

ความรู้ใหม่ ๆ เพ่ือนาํมาใชใ้นการ

พฒันางานอยา่งต่อเน่ือง 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

 

47 

ด้านเงินเดอืนและสวสัดิการ 

เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบั

ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติั 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

ใชไ้ด ้

 

48 ท่านไดรั้บสวสัดิการต่าง ๆ ตามสิทธิท่ี

ควรจะไดรั้บและเป็นธรรม 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

49 เงินเดือนหรือค่าจา้งท่ีท่านไดรั้บ

เพียงพอต่อการดาํรงชีพตามฐานะทาง

สงัคมไดอ้ยา่งสะดวกสบาย 

0 1 1 1 1 0.8 ใชไ้ด ้

50 ท่านไดรั้บความสะดวกสบายในการ

เบิกจ่ายเงินสวสัดิการต่าง ๆ ของทาง

ราชการอยา่งครบถว้น 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

51 โรงเรียนของท่านมีการจดัสวสัดิการ

พิเศษเพ่ือใหค้วามช่วยเหลือแก่บุคลากร

ในโรงเรียน 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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ขอ้ รายการ 

ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 

(ท่านท่ี) 
ค่า 

IOC 
สรุป 

1 2 3 4 5 

 52 โรงเรียนของท่านมีการจดัสรรรางวลั

สาํหรับผูท่ี้ปฏิบติังานมีผลงานดีเด่น 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

 

53 

ด้านความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน 

ผูบ้ริหารมีความสมัพนัธใ์กลชิ้ด จริงใจ

กบัคณะครูในโรงเรียนอยา่งเสมอตน้

เสมอปลาย 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

ใชไ้ด ้

54 ผูบ้ริหารและเพ่ือนร่วมงานต่างใหค้วาม

ร่วมมือช่วยเหลือกนัเป็นอยา่งดีเม่ือเกิด

ปัญหาการปฏิบติังาน 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

55 ความสามคัคีของเพ่ือนร่วมงานส่งผล

ทาํใหก้ารปฏิบติังานสาํเร็จไปไดด้ว้ยดี 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

56 ท่านและเพ่ือนร่วมงานมกัช่วยเหลือ

เก้ือกลูซ่ึงกนัและกนั ทั้งในเร่ืองหนา้ท่ี

การงานหรือเร่ืองส่วนตวัเสมอ 

1 1 1 1 0 08 ใชไ้ด ้

57 เม่ือเกิดความผดิพลาดในการทาํงาน

ท่านและเพ่ือนร่วมงานจะรับผดิชอบ

ร่วมกนัและหาทางปรับปรุงแกไ้ข 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

58 ท่านและเพ่ือนร่วมงานต่างยอมรับฟัง

ความคิดเห็นของกนัและกนัในการ

ปฏิบติังาน 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

59 ท่านและเพ่ือนร่วมงานจะแสดงความ

ยนิดีกบับุคคลท่ีสร้างช่ือเสียงใหก้บัทาง

โรงเรียนเสมอ 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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ขอ้ รายการ 

ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 

(ท่านท่ี) 
ค่า 

IOC 
สรุป 

1 2 3 4 5 

  

60 

ด้านความมัน่คงในงาน 

ท่านคิดว่าอาชีพครูเป็นอาชีพท่ีมีเกียรติ

และไดรั้บการยกยอ่งจากสงัคมเท่าเทียม

กบัอาชีพอ่ืน 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

ใชไ้ด ้

61 

 

สถานท่ีปฏิบติังานของท่านมีความ

เหมาะสม สะดวก ปลอดภยั และเอ้ือต่อ

การปฏิบติังาน 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

62 ผูป้กครองและชุมชนใหค้วามสนใจ

และสนบัสนุนกิจกรรมของโรงเรียน

ดว้ยดีเสมอมา 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

63 ท่านมีความสบายใจเม่ือไดป้ฏิบติังาน

ในหนา้ท่ีกบัเพ่ือนร่วมงานและ

ผูบ้งัคบับญัชา 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

64 เม่ือเกิดปัญหาหรืออุปสรรคในการ

ปฏิบติังานท่านสามารถปรึกษา

ผูบ้งัคบับญัชาไดเ้สมอ 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

65 ท่านมีความเช่ือมัน่ในกลยทุธก์าร

บริหารงานของผูบ้ริหารโรงเรียน 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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ค่าความเช่ือมัน่ 

ตอนที่ 2 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

ตอนที่ 3 

 

 

 

 

 

 

 

ทั้งฉบับ 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 
 

 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.949 25 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.901 40 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.946 65 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
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ตอนที ่1 ความถี่ ร้อยละ 

Statistics 

  sex age exp degree 

N Valid 270 270 270 270 

Missing 0 0 0 0 

  sex 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

M 60 22.22 22.22 22.22 

F 210 77.78 77.78 100.00 

Total 270 100.00 100.00  

age 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

20-25 14 5.19 5.19 5.19 

26-30 74 27.41 27.41 32.59 

31-35 38 14.07 14.07 46.67 

36-40 28 10.37 10.37 57.04 

41-45 19 7.04 7.04 64.07 

46 up 97 35.93 35.93 100.00 

Total 270 100.00 100.00  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

experience 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

less than 5 86 31.85 31.85 31.85 

6-10 55 20.37 20.37 52.22 

11-15 19 7.04 7.04 59.26 

16-20 22 8.15 8.15 67.41 

21-25 13 4.81 4.81 72.22 

26 up 75 27.78 27.78 100.00 

Total 270 100.00 100.00  
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degree 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

bachelor's degree 191 70.74 70.74 70.74 

more than bachelor's degree 79 29.26 29.26 100.00 

Total 270 100.00 100.00  
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ตอนที่ 2 และตอนที่ 3 ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แบบสอบถาม  

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

Reward power1 270 1.00 5.00 3.8926 .90411 

Reward power2 270 1.00 5.00 3.7778 .93401 

Reward power3 270 1.00 5.00 4.0704 .87862 

Reward power4 270 1.00 5.00 3.7926 .93742 

Reward power5 270 1.00 5.00 3.9519 .89271 

Coercive power1 270 1.00 5.00 3.9148 .85586 

Coercive power2 270 1.00 5.00 4.0000 .80887 

Coercive power3 270 1.00 5.00 3.6815 .95747 

Coercive power4 270 1.00 5.00 3.9741 .88946 

Coercive power5 270 1.00 5.00 3.9667 .83755 

Legitimate power1 270 1.00 5.00 4.0333 .79660 

Legitimate power2 270 1.00 5.00 3.8593 .88071 

Legitimate power3 270 1.00 5.00 4.0556 .78121 

Legitimate power4 270 1.00 5.00 4.0593 .75921 

Legitimate power5 270 1.00 5.00 4.0296 .80833 

Referent power1 270 1.00 5.00 4.2037 .87467 

Referent power2 270 1.00 5.00 4.0037 .96980 

Referent power3 270 1.00 5.00 4.0963 .82141 

Referent power4 270 1.00 5.00 4.1444 .85657 

Referent power5 270 2.00 5.00 4.2074 .80515 

Expert power1 270 1.00 5.00 4.1556 .82134 

Expert power2 270 2.00 5.00 4.3222 .74416 

Expert power3 270 1.00 5.00 4.0519 .82991 

Expert power4 270 1.00 5.00 4.1000 .84109 

Expert power5 270 1.00 5.00 4.0444 .88243 

Valid N (listwise) 270     
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Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

succeed1 270 2.00 5.00 4.0667 .67565 

succeed2 270 2.00 5.00 4.0333 .68086 

succeed3 270 1.00 5.00 4.0111 .80649 

succeed4 270 1.00 6.00 4.0333 .79192 

succeed5 270 2.00 6.00 4.1074 .73643 

succeed6 270 1.00 6.00 4.0074 .85791 

respect1 270 1.00 5.00 4.0074 .76636 

respect2 270 1.00 6.00 3.8815 .82752 

respect3 270 2.00 5.00 3.8407 .84517 

respect4 270 1.00 5.00 3.8185 .80912 

respect5 270 1.00 5.00 3.8481 .75853 

respect6 270 2.00 5.00 3.9407 .74438 

responsibility1 270 2.00 5.00 4.1556 .71486 

responsibility2 270 2.00 5.00 4.2259 .69843 

responsibility3 270 1.00 5.00 3.9889 .83369 

responsibility4 270 1.00 5.00 3.9333 .92226 

responsibility5 270 2.00 5.00 4.2074 .69085 

progress1 270 1.00 5.00 4.0593 .86453 

progress2 270 1.00 5.00 4.0111 .85134 

progress3 270 1.00 5.00 4.0926 .84635 

progress4 270 1.00 5.00 4.0519 .79327 

salary1 270 1.00 5.00 3.9370 .91645 

salary2 270 1.00 5.00 4.0593 .88576 

salary3 270 1.00 5.00 3.8111 1.00068 

salary4 270 1.00 5.00 3.9778 .91226 

salary5 270 1.00 5.00 3.8704 .91753 

salary6 270 1.00 5.00 3.6704 1.06945 
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 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

relation1 270 1.00 5.00 3.8370 .93830 

relation2 270 2.00 5.00 3.9852 .87497 

relation3 270 2.00 5.00 4.1074 .76125 

relation4 270 2.00 5.00 4.0741 .75790 

relation5 270 2.00 5.00 4.0333 .77292 

relation6 270 2.00 5.00 4.1407 .76312 

relation7 270 2.00 5.00 4.2519 .77813 

stability1 270 1.00 5.00 4.3963 .75317 

stability2 270 1.00 5.00 4.2222 .78240 

stability3 270 1.00 5.00 4.1222 .73915 

stability4 270 2.00 5.00 4.0815 .74726 

stability5 270 1.00 5.00 4.0556 .85830 

stability6 270 1.00 5.00 4.0704 .89123 

Valid N (listwise) 270     

 
 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

suma1 270 1.20 5.00 3.8970 .75145 

suma2 270 1.00 5.00 3.9074 .70062 

suma3 270 1.00 5.00 4.0074 .67803 

suma4 270 1.20 5.00 4.1311 .71739 

suma5 270 1.60 5.00 4.1348 .70845 

Valid N (listwise) 270     
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Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

sumb1 270 2.33 5.00 4.0432 .57823 

sumb2 270 2.17 5.00 3.8895 .61932 

sumb3 270 2.60 5.00 4.1022 .59757 

sumb4 270 1.50 5.00 4.0537 .68635 

sumb5 270 1.33 5.00 3.8877 .75999 

sumb6 270 2.14 5.00 4.0614 .66324 

sumb7 270 1.83 5.00 4.1580 .60146 

Valid N (listwise) 270     

 
 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

totalA 270 1.20 5.00 4.0156 .62009 

totalB 270 2.70 5.00 4.0280 .53297 

Valid N (listwise) 270     

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



142 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ์ 

Correlationsa 

  X1 X2 X3 X4 X5 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 totalX totalY 

X1 Pearson Correlation 

Sig. (2-tailed) 

1 .620** 

.000 

.710** 

.000 

.703** 

.000 

.659** 

.000 

.628** 

.000 

.593** 

.000 

.466** 

.000 

.626** 

.000 

.539** 

.000 

.581** 

.000 

.612** 

.000 

.851** 

.000 

.697** 

.000 

X2 Pearson Correlation 

Sig. (2-tailed) 

.620** 

.000 

1 .764** 

.000 

.632** 

.000 

.617** 

.000 

.565** 

.000 

.530** 

.000 

.411** 

.000 

.475** 

.000 

.447** 

.000 

.455** 

.000 

.530** 

.000 

.831** 

.000 

.586** 

.000 

X3 Pearson Correlation 

Sig. (2-tailed) 

.710** 

.000 

.764** 

.000 

1 .759** 

.000 

.749** 

.000 

.653** 

.000 

.543** 

.000 

.456** 

.000 

.530** 

.000 

.455** 

.000 

.534** 

.000 

.625** 

.000 

.910** 

.000 

.650** 

.000 

X4 Pearson Correlation 

Sig. (2-tailed) 

.703** 

.000 

.632** 

.000 

.759** 

.000 

1 .799** 

.000 

.638** 

.000 

.488** 

.000 

.372** 

.000 

.524** 

.000 

.479** 

.000 

.539** 

.000 

.617** 

.000 

.893** 

.000 

.629** 

.000 

X5 Pearson Correlation 

Sig. (2-tailed) 

.659** 

.000 

.617** 

.000 

.749** 

.000 

.799** 

.000 

1 .639** 

.000 

.533** 

.000 

.430** 

.000 

.533** 

.000 

.484** 

.000 

.538** 

.000 

.600** 

.000 

.876** 

.000 

.645** 

.000 

Y1 Pearson Correlation 

Sig. (2-tailed) 

.628** 

.000 

.565** 

.000 

.653** 

.000 

.638** 

.000 

.639** 

.000 

1 .754** 

.000 

.676** 

.000 

.665** 

.000 

.572** 

.000 

.619** 

.000 

.663** 

.000 

.716** 

.000 

.844** 

.000 

Y2 Pearson Correlation 

Sig. (2-tailed) 

.593** 

.000 

.530** 

.000 

.543** 

.000 

.488** 

.000 

.533** 

.000 

.754** 

.000 

1 .695** 

.000 

.666** 

.000 

.607** 

.000 

.624** 

.000 

.639** 

.000 

.617** 

.000 

.854** 

.000 

Y3 Pearson Correlation 

Sig. (2-tailed) 

.466** 

.000 

.411** 

.000 

.456** 

.000 

.372** 

.000 

.430** 

.000 

.676** 

.000 

.695** 

.000 

1 .631** 

.000 

.533** 

.000 

.633** 

.000 

.617** 

.000 

.490** 

.000 

.817** 

.000 

Y4 Pearson Correlation 

Sig. (2-tailed) 

.626** 

.000 

.475** 

.000 

.530** 

.000 

.524** 

.000 

.533** 

.000 

.665** 

.000 

.666** 

.000 

.631** 

.000 

1 .610** 

.000 

.594** 

.000 

.582** 

.000 

.618** 

.000 

.822** 

.000 

Y5 Pearson Correlation 

Sig. (2-tailed) 

.539** 

.000 

.447** 

.000 

.455** 

.000 

.479** 

.000 

.484** 

.000 

.572** 

.000 

.607** 

.000 

.533** 

.000 

.610** 

.000 

1 .662** 

.000 

.613** 

.000 

.553** 

.000 

.807** 

.000 

Y6 Pearson Correlation 

Sig. (2-tailed) 

.581** 

.000 

.455** 

.000 

.534** 

.000 

.539** 

.000 

.538** 

.000 

.619** 

.000 

.624** 

.000 

.633** 

.000 

.594** 

.000 

.662** 

.000 

1 .687** 

.000 

.608** 

.000 

.833** 

.000 

Y7 Pearson Correlation 

Sig. (2-tailed) 

.612** 

.000 

.530** 

.000 

.625** 

.000 

.617** 

.000 

.600** 

.000 

.663** 

.000 

.639** 

.000 

.617** 

.000 

.582** 

.000 

.613** 

.000 

.687** 

.000 

1 .685** 

.000 

.823** 

.000 

totalX Pearson Correlation 

Sig. (2-tailed) 

.851** 

.000 

.831** 

.000 

.910** 

.000 

.893** 

.000 

.876** 

.000 

.716** 

.000 

.617** 

.000 

.490** 

.000 

.618** 

.000 

.553** 

.000 

.608** 

.000 

.685** 

.000 

1 .737** 

.000 

totalY Pearson Correlation 

Sig. (2-tailed) 

.697** 

.000 

.586** 

.000 

.650** 

.000 

.629** 

.000 

.645** 

.000 

.844** 

.000 

.854** 

.000 

.817** 

.000 

.822** 

.000 

.807** 

.000 

.833** 

.000 

.823** 

.000 

.737** 

.000 

1 

 



 

 

ประวัติผู้เขียน 

 

ช่ือ – นามสกุล นางดวงพร  ว่องสุนทร 

วนั เดือน ปีเกิด 2 กนัยายน 2511 

ท่ีอยู ่  45/65 หมู่ 3 หมู่บา้นเพชรอาํไพ ตาํบลคลองสาม 

  อาํเภอคลองหลวง จงัหวดัปทุมธานี 12120 

การศึกษา  ปริญญาตรี คณะครุศาสตร์ เอกการประถมศึกษา 

  วิทยาลยัครูเพชรบุรีวิทยาลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถมัภ ์

ประสบการณ์การทาํงาน อาจารย ์1 ระดบั 3 โรงเรียนบา้นวงัปืน ตาํบลไทยอุดม 

  อาํเภอคลองหาด จงัหวดัสระแกว้ 

  อาจารย ์2 ระดบั 5 โรงเรียนวดัจุฬาจินดาราม ตาํบลบึงชาํออ้ 

  อาํเภอหนองเสือ จงัหวดัปทุมธานี 

  ครู ค.ศ. 3 วิทยฐานะครูชาํนาญการพิเศษ  

  โรงเรียนประถมศึกษาธรรมศาสตร์ ตาํบลคลองหน่ึง 

  อาํเภอคลองหลวง จงัหวดัปทุมธานี 

เบอร์โทรศพัท ์ 081-4551728 

E-mail  krukoy_2511@hotmail.co.th 
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