
บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 

การศึกษาเอกสารเกี่ยวกับการศึกษาคนควาเรื่องการใชอํานาจของผูบริหารสถานศึกษา

ตามความคิดเห็นของครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพิษณุโลก เขต 3 ผูศึกษา

ไดกําหนดหัวขอดังตอไปนี้ 

ตอนที่ 1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับอํานาจ 

1. ความหมายของอํานาจ 

2. ความสําคัญของอํานาจ 

3. แนวคิดเกี่ยวกับอํานาจ 

4. อํานาจในองคกร 
5. แหลงที่มาของอํานาจ                                                                                                      

6. ฐานอํานาจ 

7. กลยุทธในการสรางอํานาจ  

ตอนที่ 2 การใชอํานาจของผูบริหารสถานศึกษา 

ตอนที่ 3 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
ตอนที่ 1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับอํานาจ 

1. ความหมายของอํานาจ มีผูใหความหมายของคําวาอํานาจไวหลายทาน ดังนี้ 

 เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2540, หนา 14) ใหความหมายของอํานาจวา เปนพลังซอน

เรนภายใน (Potential Power) ของผูที่เปนผูนํา เปนอํานาจที่พรอมจะใหผูนําไดนําไปใช โดยผูนํา  

จะไดรับอํานาจจากหนวยเหนือหรืองคกร โดยใชสิทธิ์ที่จะสั่งการ ประเมิลผล หรือลงโทษภายใน

ขอบเขตที่กําหนด 

 ธงชัย สันติวงษ และชัยยศ สันติวงษ (2542, หนา 93) กลาววา อํานาจหมายถึง  

ความสามารถที่จะมีผลกระทบตอพฤติกรรมของผูอ่ืน  

 ธีรศักดิ์  คงเจริญ  (2545, หนา  95) กลาววา  อํานาจหมายถึง  อิทธิพลหรือ

ความสามารถที่กระทําใหผูอ่ืนเกิดความคิด เกิดการรูสึกเกิด การกระทํา ตามความประสงคของผูที่

มีอิทธิพลนั้น ไมวาจะโดยสมัครใจหรือไมก็ตาม 
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 มณเฑียน รัตนไสววงศ (2546, หนา 11) สรุปไดวา อํานาจ คือ ศักยภาพหรือ

ความสามารถของบุคคลใดบุคคลหนึ่งหรือกลุมใดกลุมหนึ่งที่ทําใหบุคคลอื่น หรือกลุมอ่ืน

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมทัศนคติ ความคิดเห็นคานิยมและอื่นๆ  

 สัญชัย ฉลาดคิด (2549, หนา 13) สรุปไดวา อํานาจเปนศักยภาพของบุคคลหนึ่งที่

จะชักจูงใหบุคคล หรือกลุมคนอื่นเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปในทิศทางที่ตองตองการนั่นคือ บุคคล

ใดก็ตาม เมื่อมีอํานาจมากเทาใด ก็ยอมที่จะมีความสามารถในการใหผูอ่ืนยอมรับและปฏิบัติตาม

ตนมากเทานั้น 

 พฤษภา แกวภู และคณะ (2551, หนา10) สรุปไดวา อํานาจเปนแรงผลักดัน               

และอิทธิพลในการบังคับ จูงใจ ที่ทําใหบุคคลหรือกลุมบุคคลเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม   

ความคิดเห็น ทัศนคติจุดมุงหมาย ความตองการ คานิยม และไปในทิศทางใดทิศทางหนึ่ง                  

เพื่อประโยชนของตนเองและสวนรวม     

 จันทรานี สงวนนาม (2551, หนา 272) เห็นวาอํานาจสามารถทําให ผูหนึ่งผูใด

ดําเนินการในสิ่งที่ตนปรารถนาไดโดยผานบุคคลอื่น เปนความสามารถในการควบคุมพฤติกรรม

ของบุคคลอ่ืนตามความตองการของบุคคลฝายแรก ดังนั้นการเปนผูมีอํานาจก็คือผูมีอิทธิพลเหนือ

บุคคลอื่นในดานการกระทําสิ่งตางๆ ซึ่งปกติบุคคลเหลานั้นจะไมทํา 

 เนชวิส (Knexevich, 1934, pp. 31-32) ใหแนวคิดเกี่ยวกับ “อํานาจ” วาเปนเจาของ

หรือผูครอบครองทรัพยากรทั้งหลาย ไมวาจะเปนทรัพยากรทางกายภาพ บุคคล เศรษฐกิจ สังคม 

หรือทางจิตวิทยา ซึ่งบุคคลอื่นอยากจะมี ดังนั้น บุคคลที่เปนเจาของทรัพยากรจึงเปนผูมีอํานาจ

เหนือคนอ่ืนๆ  

 บารนารด (Chester I. Barnard, 1938 อางอิงใน จันทรานี สงวนนาม, 2551,             

หนา 271) ใหความหมายวา อํานาจคือส่ิงที่เกิดจากสิ่งเราภายนอกอันเปนเหตุใหบุคคลหรือกลุม

บุคคลมีอํานาจเหนือบุคคล หรือกลุมบุคคลอื่นในการปฏิบัติตามได 

 บลัว (Blau, 1964, pp.19-26) เห็นวา อํานาจจะเกิดกับผูที่สามารถใหในสิ่งที่               

คนอื่นๆ ตองการ และแลกเปลี่ยนที่ไมเทาเทียมกันระหวางผูที่มีทรัพยากรกับผูที่ไมมีทรัพยากร             

จะนําไปสูการมีอํานาจของฝายที่มีทรัพยากรมากกวา ผูที่คนอื่นจะตองพึ่งพิงจะเปนผูที่มีอํานาจ

และอํานาจยังเปนเครื่องมือในการจัดระบบผูอยูใตอํานาจ 

 ยูคล (Yukl, 1994, p.18) ไดทําการศึกษาการใชอํานาจของเฟรนซ และเรเวน ไดให

คํานิยาม อํานาจหมายถึง ความสามารถชองบุคคลใด บุคคลหนึ่งในการชักจูงบุคคล หรือกลุม

บุคคลใหเปลี่ยนแปลงเจตคติ หรือพฤติกรรมในทิศทางที่ตองการ 
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จากความหมายของคําวา อํานาจ ดังกลาวขางตน สรุปไดวา อํานาจหมายถึง            

พลังใดๆ ที่เปนแรงผลักดัน เปนศักยภาพ และอิทธิพลของบุคคลหนึ่ง ในการบังคับหรือชักจูงให

บุคคลหรือกลุมบุคคลเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมความคิดเห็น ทัศนคติ คานิยม จุดมุงหมาย                

ความตองการ ไปในทิศทางที่ตนเองตองการไมวาจะเปนการใชอํานาจโดยตรงหรือทางออมจะ              

โดยสมัครใจหรือไมก็ตาม เพื่อประโยชนของตนเองและสวนรวม 
2. ความสําคัญของอํานาจ  

 นักทฤษฎีทางการบริหารหลายๆ คน มีความเห็นสอดคลองดังที่ พฤษภา แกวภู           

และคณะ (2551, หนา 10) กลาววา อํานาจมีความสําคัญเพราะเปนสิ่งจําเปนที่ทําใหกิจกรรมของ

คนประสานกันเพื่อเปนองคการที่มีประสิทธิภาพ การใหมีทางเลือกเปนการยุงยากและจะไมเปนที่

ยอมรับก็เพราะวาคนจะหงุดหงิดและไมแนใจอยางที่สุดเมื่อเกิดความยุงยากขึ้น และความยุงยาก

จะกําจัดผลประโยชนโดยสวนรวมที่จะไดรับจากองคการที่มีประสิทธิภาพ ดังนั้นถึงแมวาคนจะมี

ทัศนคติที่ ไมดีตออํานาจหรือการแสดงออกของอํานาจบางอยางโดยเฉพาะอยางยิ่งจาก

ผูบังคับบัญชา แตความกลัวความยุงยากและการชาดการควบคุมทําใหคนเต็มใจที่จะไมเปนตัว

ของตัวเอง และยินยอมปฏิบัติตามผูอ่ืน นั้นคือ อํานาจจึงเปนสิ่งที่ชวยใหพนจากความยุงยาก  

ระหวางความยุงยากกับอํานาจ อํานาจมักจะเปนสิ่งที่สําคัญกวา อํานาจซึ่งมีอยูในตัวของผูที่ทํา

หนาที่บริหารองคการในระดับตางๆ มีความสําคัญและเปนสิ่งจําเปน เพราะหนาที่ของนักบริหารคือ 

การริเร่ิม วางแผนจัดตั้งองคการ จูงใจใหผูใตบังคับบัญชาทําตาม ติดตอส่ือสารและควบคุม ควบคู

ไปกับการตัดสินใจเพื่อใหทุกอยางดําเนินไปตามสิ่งที่วางไว ถาเขาเปนผูที่มีอํานาจเพียงพอ 

หมายถึงความสามารถที่จะมี อิทธิพลมากพอที่จะทําใหกิจกรรมของบุคคลอื่นซึ่ ง เปน

ผูใตบังคับบัญชาประสานงาน เพื่อใหองคกรมีความกาวหนาไปอยางมีประสิทธิภาพ ในทาง

กลับกัน การที่ผูบริหารขาดอํานาจหรือมีไมเพียงพอยอมทําใหเขาไมมีอิทธิพลเพียงพอที่จะควบคุม

พฤติกรรมของบุคคลอื่นๆ ในองคกรใหเปนไปในทิศทางที่ตองการได และจะนํามาซึ่งความสับสน 

เฉื่อยชาและความขัดแยงในองคกร 

 อํานาจเปนสิ่งที่มีความสําคัญตอการบริหารอยางยิ่ง เนื่องจากการบริหารงานนั้น 

เปนการทํางานใหสําเร็จโดยอาศัยผู อ่ืน ผูบริหารสวนใหญมักจะใชอํานาจเปนเครื่องมือใน                

การกําหนดพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของครูหรือบุคลากรในสถานศึกษาให

ดําเนินไปดวยดี และมีประสิทธิภาพ แตก็เปนการใชอํานาจเพียงบางลักษณะเทานั้น ทั้งนี้                 

เพราะการบริหารสถานศึกษานั้น ผูบริหารควรคํานึงเสมอวาบุคลากรในสถานศึกษามีลักษณะ               

การทํางานที่แตกตางจากองคการอื่น เพราะเปนการทํางานรวมกับครูอาจารย ซึ่งเปนบุคลากรหลัก

ของสถานศึกษาที่มีเสรีภาพในการทํางาน ไมมีการควบคุมอยางใกลชิด ตามคุณลักษณะของ



12 

วิชาชีพชั้นสูงดังที่กลาวมาแลว ประกอบกับอํานาจบางลักษณะ มีความซ้ําซอนอยูในอาํนาจประเภท

อ่ืน เชน อํานาจความเปนผูมีเหตุผล (Rational Persuasion) และอํานาจบารมีหรืออํานาจโดยเสนหา 

(Charismatic Power) นั้นเปนคุณลักษณะของผูบริหารที่กอใหเกิดอํานาจการอางอิง (Reference 

Power) และชวยใหผูบริหารใชอํานาจการอางอิงไดอยางประสิทธิผล (สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2544, 

หนา 75)  
3. แนวคิดเกี่ยวกับอํานาจ  

 คนไทยสวนใหญใหการยอมรับนับถือผูที่มียศถาบรรดาศักดิ์  ผูที่มีความรู

ความสามารถ มีชื่อเสียงในสังคม ดังจะเห็นไดจากการที่ผูใหญหรือผูอาวุโส เวลาใหพรลูกหลานใน

โอกาสตางๆ มักกลาวอวยพรในลักษณะที่วา โตขึ้นขอใหเปนใหญเปนโต มีอํานาจวาสนา เปนเจา

คนนายคนอยูเสมอ ถาเปนผูที่มองโลกในแงดี (Optimistic) หรือดานบวกแลวอํานาจไมไดเปนสิ่งที่

เลวรายเสมอไป แตยังมีความดีในตัวของมันเองอยู ผูบริหารหรือผูที่ทํางานไดสําเร็จลุลวงตาม

เปาหมายสวนหนึ่งมาจากการใชอํานาจในการบังคับใหเปลี่ยนแปลง พัฒนา อาจโดยการชักจูงโนม

นาวหลอกลอ หรือทําตนเปนแบบอยางใหผูใตบังคับบัญชาทําตามที่ตนไดกําหนดไว 

ถาเปนผูที่มองโลกในแงราย (Pessimistic) คําวา “อํานาจ” เปนคําที่บงบอกถึง

ความรูสึกในทางลบ หมายถึง ความเลวราย กาวราว รุนแรง จะมีความรูสึกตอตานถาถูกผูอ่ืนใช

อํานาจกับตน แตในขณะเดียวกันคนทั่วไปก็มีความตองการใหไดมาซึ่งอํานาจดวยกันทั้งนั้น                   

แมจะปากปฏิเสธ แตในใจสวนลึกภายในมีความอยากไดอํานาจดวยกันทุกคน จึงไมเปนเรื่องแปลก

ที่มีการเรียกรองหาอํานาจกันอยูเสมอ เชน ตองการใหมีการกระจายอํานาจ แบงปนอํานาจ 

ตองการมีสวนรวม และตองการอํานาจคืนมาจากผูที่ครองอํานาจ ฯลฯ อํานาจเปนสิ่งที่หามาได

ยากและมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของผูอ่ืนที่จะแสดงออก ดังนั้นคนสวนมากจึงดิ้นรนตอสูเพื่อให

ไดมาซึ่งอํานาจ แมจะตองทุมเทกําลังกายกําลังใจมากเทาใดก็ตาม (ธงชัย สันติวงษ และชัยยศ 

สันติวงษ, 2537, หนา 93) ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของสําเร็จ โพธิวรรณา (2531, หนา 13                  

อางอิงใน พฤษภา แกวภู และคณะ, 2551, หนา 14-15) วาความตองการอํานาจนั้นมีอยูในหมู

มนุษยทั่วไปไมวาจะเปนชายหรือหญิง แตการแสวงหาอํานาจจะถูกมองวาเปนเรื่องไมเหมาะไมควร 

เพราะคําที่เกี่ยวกับอํานาจมักจะใหความรูสึกที่เลวราย มีลักษณะทํานองเดียวกับความรุนแรง 

ความกาวราวหรือการรุกราน เชน กระหายอํานาจบาง บาอํานาจ รวบอํานาจ หรืออํานาจมืด                

เปนตน ผูบริหารสวนใหญมักจะไมยอมรับวาตนตองการอํานาจขณะเดียวกันคนที่มีอํานาจก็

พยายามสุดความสามารถที่จะรักษาอํานาจของตนไว 
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สุขชัย ขันอัศวะ (2541, หนา 10) กลาววาอํานาจมีความสําคัญและจําเปนตอ              

การบริหารงานเพื่อใหการบริหารงานในหนาที่ประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย  ผูบริหาร                         

จึงควรตระหนักทําความเขาใจและบริหารในเรื่องอํานาจใหดี 

ผูมีอํานาจยอมมีบางสิ่งบางอยางที่เหนือกวาผูอ่ืนเสมอ เชน พละกําลัง ความรู

ความสามารถ ความอดทน หรือโดยตําแหนงหนาที่จนเปนที่ยอมรับของสังคม ดังนั้นทุกคน                     

จึงมีอํานาจอยูในตัวไมมากก็นอยที่จะสามารถบังคับชักจูงจนเปนที่ยอมรับของสังคม ดังนั้นทุกคน

จึงมีอํานาจอยูในตัวไมมากก็นอย ที่จะสามารถบังคับชักจูงผูอ่ืนไดไมทางใดก็ทางหนึ่ง อํานาจเปน

ส่ิงสําคัญในสังคมมนุษย เมื่อมีการรวมเปนกลุมเปนองคการ แตถาปราศจากอํานาจองคการ                     

จะไมมีระเบียบ อํานาจจะชวยใหคนประสานกัน เกิดประสิทธิภาพประสิทธิผล ชวยใหพนจาก   

ความยุงยาก (โสรัจ แสนศิริพันธ, 2527, หนา 175 อางอิงใน พฤษภา แกวภู และคณะ, 2551,  

หนา 15) อํานาจโดยตัวของมันเปนสิ่งที่มองไมเห็น แตจะรูไดก็ตอเมื่อไดมีการใชอํานาจขึ้นแลว  

การนําอํานาจไปใชอยางผิดๆ หรือดวยความไมเขาใจอยางถองแทแลว อาจนําไปสูความขัดแยงใน

องคการได (ธงชัย สันติพงษ และชัยยศ สันติวงษ, 2542, หนา 94) 

สรุปอํานาจมีทั้งในดานลบและดานบวก อํานาจไมไดเปนสิ่งที่ เลวรายเสมอ                      

แตในทางลบจะมีความรูสึกตอตานถาถูกผูอ่ืนใชอํานาจกับตน คนทั่วไปก็มีความตองการใหไดมา

ซึ่งอํานาจดวยกันทั้งนั้น ผูมีอํานาจยอมมีบางสิ่งบางอยางที่เหนือกวาผูอ่ืนเสมอ อํานาจเปนสิ่ง

สําคัญในสังคมมนุษย ถาปราศจากอํานาจองคการจะไมมีระเบียบ การนําอํานาจไปใชอยางผิดๆ 

อาจนําไปสูความขัดแยงในองคกรได 
4. อํานาจในองคกร 

อํานาจที่เกิดขึ้นในองคกรนั้น สามารถเปนเครื่องบงชี้ถึงประสิทธิผลขององคกรได

นักปราชญและนักวิชาการไดพยายามอธิบายวา ทําไมคนเดียวจึงสามารถควบคุมคนหรือบุคคล       

อ่ืนได คําตอบที่ไดรับคือ “อํานาจ” (Power) สต็อกดิลส (Stogdill, 1974, p.275 อางอิงใน สัญชัย 

ฉลาดคิด, 2549, หนา 12) ไดกลาววาอํานาจในที่นี้ หมายถึง อํานาจทางสังคม นั่นก็คอื อํานาจเปน

ปรากฏการณทางสังคมไดและมีอยูในความสัมพันธทางสังคมทุกชนิด อํานาจยังมีอิทธิพลตอ 

ความเปนอยูและการเปลี่ยนแปลงของสมาชิกในสังคมอยูตลอดเวลา อํานาจเปนเครื่องมือสําคัญ

ในการบริหารงานในองคการ ยอมเกี่ยวของกับคนเปนจํานวนมาก ผูนําองคการจึงจําเปนตองมี

อํานาจเพื่อควบคุมใหผูอ่ืนเชื่อฟงและปฏิบัติตาม ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ สัญชัย ฉลาดคิด 

(2549, หนา 12) กลาวไดวาบุคคลที่จะทํางานไดทั้งหมดขององคกรใหสําเร็จลุลวงไปได แตตอง

บริหารงานเพื่อใหคนอื่นๆ ทํางานเพื่อองคการ ผูบริหารจึงจําเปนตองมีอํานาจ ฉะนั้น อํานาจจึงเปน
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องคประกอบสําคัญของความเปนผูนํา สวนการใชอํานาจอยางไรนั้นขึ้นอยูกับลักษณะของผูนําแต

ละคน 

เฉวียง ทองธรรมชาติ (2541, หนา 28) ไดเสนอแนะวาที่มาของอํานาจในองคกรนั้น 

มีที่มาจากการควบคุมส่ิงตอไปนี้ 

1. การควบคุมทรัพยากร (Resource)  

2. การมีทักษะทางเทคนิค (Technical Skill) 

3. การมีองคความรู (Body of Knowledge) 

สุเทพ พงศศรีวัฒน (2544, หนา 68-69) ไดสรุปในองคกรหรือหนวยงานจะประกอบ

ไปดวยอํานาจหลัก 3 ประเภทดังนี้ 

1. อํานาจตามตําแหนง (Position Power) ซึ่งประกอบดวย 

1.1 อํานาจทางการ (Formal Power) เปนอํานาจที่ผูกติดกับตําแหนงหนาที่                  

ที่เปนทางการ และมีลักษณะเดียวกับอํานาจตามกฎหมาย (Legitimate Power) ของเฟรนซ                      

และราเวน 

1.2  อํานาจในการควบคุมการลงโทษ (Power to Control over Punishment) 

เปนอํานาจที่เปนทางการใชเพื่อการลงโทษหรืออาจเรียกวาเปน อํานาจการบังคับ (Coercive 

Power) 

1.3 อํานาจในการใหรางวัลและการควบคุมทรัพยากร (Power to Control 

Resources and Rewards) เปนสวนหนึ่งของอํานาจที่เปนทางการ คือผูบริหารที่มีตําแหนงอยูใน

ระดับสูงยอมจะมีอํานาจในการควบคุมทรัพยากรและใหรางวัลตอบแทนแกผูใตบังคับบัญชามาก 

1.4  อํานาจในการควบคุมสาระสนเทศ (Power to Control to Information) เปน

อํานาจที่มีความสําคัญมากตอการบริหารงานในปจจุบัน เพราะเปนความสามารถในการเขาถึง

ขอมูลขาวสารสารสนเทศที่สําคัญ หรือการมีอํานาจควบคุม การอนุญาตใหเผยแพรขอมูลขาวสาร

ตามที่ตนเห็นสมควรใหแกบุคคลอื่น 

1.5  อํานาจในการควบคุมสถานการณภาวะสิ่งแวดลอม (Ecological Control) 

เปนอํานาจที่เกิดจากความสามารถควบคุมสภาพแวดลอมทางกายภาพ เทคโนโลยี การกํากับ

ภาวะเงื่อนไขทางกายภาพและทางสังคมที่เปนอุปสรรคใหเกิดเปนโอกาสและการจัดระเบียบงาน 

เพื่อใหเกิดความคลองแคลวตัวในการปฏิบัติงาน 

2.  อํานาจสวนบุคคล (Personal Power) ซึ่งประกอบดวย 
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2.1 อํานาจความเชี่ยวชาญ (Expert Power) เปนอํานาจที่ เกิดจากการที่

ผูใตบังคับบัญชาเห็นวา ผูบังคับบัญชามีความรูความเชี่ยวชาญในเรื่องใดเรื่องหนึ่งเกี่ยวกับ                         

การปฏิบัติงานของตน 

2.2  อํานาจที่เกิดจากการนับถือกันฉันทมิตรและมีความภักดี (Friendship and 

Loyalty) เปนอํานาจหนาที่เกิดจากการที่ ผู ใตบังคับบัญชามีความพึงพอใจ รักใคร เคารพ หรือ

ศรัทธาตอบุคคลคนหนึ่ง ซึ่งเหมือนกับอํานาจการอางอิง (Reference Power) ของเฟรนซ และราเวน 

2.3  อํานาจบารมี หรือ อํานาจโดยเสนหา (Charismatic power) เปนอํานาจที่

เกิดจากบุคคลนั้นมีความสามารถและคุณลักษณะพิ เศษเหนือคนทั่วไป  ทําให ผู อ่ืนเกิด                         

ความประทับใจ และเกิดแรงบันดาลใจในการสนับสนุนและปฏิบัติตามเพราะเห็นวาบุคคลนั้นทํา

เพื่อประโยชนสวนรวม 

3. อํานาจเชิงการเมือง (Political Power) ซึ่งประกอบดวย 

3.1  อํานาจที่เกิดจากการมีอํานาจควบคุมการตัดสินใจ (Control over Decision 

Process)  

3.2  อํานาจที่เกิดจากการผสมหรือรวมกันระหวางกลุม (Coalitions) 

3.3  อํานาจที่เกิดจากแรงตานของฝายตรงขาม (Co-optation) 

3.4  อํานาจที่อางอิงสถาบัน (Intitutionalization) 

สรุปอํานาจในองคกรนั้นเครื่องบงชี้ถึงประสิทธิผลขององคการได มีอิทธิพลตอ

ความเปนอยูและการเปลี่ยนแปลงของสมาชิกในสังคมอยูตลอดเวลาผูนําองคการจึงจําเปนตองมี

อํานาจเพื่อควบคุมใหผูอ่ืนเชื่อฟงและปฏิบัติตาม อํานาจจึงเปนองคประกอบสําคัญของความเปน

ผูนํา ในองคกรจะประกอบไปดวยอํานาจหลัก คือ อํานาจตามตําแหนง อํานาจสวนบุคคล อํานาจ

เชิงการเมือง การใชอํานาจอยางไรนั้นขึ้นอยูกับลักษณะของผูนําแตละคนจะเลือกใชใหถูกตอง

เหมาะสม 
5. แหลงที่มาของอํานาจ 

การวิเคราะหแหลงที่มาของอํานาจ มีผูศึกษาและเสนอแนะไวตามลําดับดังนี้ 

เนาวรัตน แยมแสงสังข (2542, หนา 97) ไดระบุแหลงที่มาของอํานาจวาเกิดจาก

สาเหตุ 3 ประการคือ 

1. ความเลื่อมใสในตัวคน เปนอํานาจที่เกิดจากการที่บุคคลไดรับการยอมรับนับถือ

จากสังคม อาจเนื่องจากการเปนผูมีผลงานดี ประพฤติดีหรือประสบความสําเร็จในการงานรวมทั้ง

การมีบุคลิกภาพดี บุคคลเห็นแลวนิยมชมชอบ 
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2. อํานาจที่ เกิดจากกฎหมายระบุไว คืออํานาจที่ เปนไปตามตําแหนงหนาที่                      

ที่กฎหมายกําหนดไว 

3. อํานาจประเพณีนิยมที่เคยทํากันมา เปนอํานาจที่เกิดจากการถายทอดและสืบ

ทอดจนถือเปนธรรมเนียมปฏิบัติ ยอมรับเปนวัฒนธรรมประเพณี 

พนัส หันนาคินทร (2542, หนา 4-5) กลาววาแหลงที่มาของอํานาจจะมาจาก                      

2 แหลงคือ 

1. อํานาจที่เกิดจากหนาที่หรือขอผูกพันที่จะตองยอมรับ อันเปนผลมาจากการสมคัร

ใจที่จะเขารวมทํางานในองคการนั้นๆ เพื่อผลตอบแทนบางอยางเปนการแลกเปลี่ยน อํานาจ

ประเภทนี้มาจากเงื่อนไขรวมทั้งอิทธิพลบางอยางที่องคการตั้งไว หรือตองการทําตามอํานาจที่

กฎหมายระบุไว เปนอํานาจที่มีความเด็ดขาด ซึ่งผูบริหารจําเปนตองมีไวใชในกรณีหาทางเลือกอื่น

ไดยาก 

2. อํานาจที่เกิดจากตัวบริหารเอง ไดแก อํานาจที่เกิดจากความมีเมตตา ความเปนผู

อยูในธรรม ความเปนผูรอบรู สามารถเปนที่พึ่งไดทั้งเรื่องการงานและเรื่องสวนตัว อํานาจชนิดนี้

มักจะมีการสืบทอดกันได 

อรุณ  รักธรรม (2543, หนา 65-70) ไดรวบรวมที่มาของอํานาจไวดังนี้ 

1. หนาที่ปฏิบัติ หนาที่ที่ปฏิบัติอยูยอมแสดงถึงการมีอํานาจเหนือบุคคลอื่นเชนกัน 

พูดอีกนัยหนึ่งก็คือ เขารูดีกวาเพราะทําอยูกับมือ เชนเมื่อเราไปโรงพยาบาล หมอหรือพยาบาล  

ยอมมีอํานาจเหนือเรา หรือไปธนาคารเจาหนาที่ของธนาคารนั้นๆ ยอมมีอํานาจเหนือเราเพราะเขารู

เร่ืองดีกวา สารวัตรสอบสวนยศพันตํารวจตรีตองเชื้อฟงจราจรยศสิบตํารวจตรีขณะขับรถบนทอง

ถนนบุคคลที่ปฏิบัติหนาที่ยอมมีอํานาจเหนือบุคคลอื่น หนาที่ที่ปฏิบัตินั้นเปนสิ่งสําคัญในการเสริม

ใหบุคคลมีอํานาจ (Power) ดวย 

2. จํานวนสมาชิกที่ทํางาน ถาเราจะสังเกตในที่ประชุมนายอําเภอทั่วราชอาณาจักร

หรือผูวาราชการจังหวัดทั่วประเทศก็จะสังเกตดูไดในดานพฤติกรรมของผูวาราชการจังหวัดใหญๆ 

เชน อุบลราชธานี เชียงใหม เปนจังหวัดที่มีอําเภอมากๆ และมีบุคคลที่จะตองรับผิดชอบมาก

งบประมาณมาก งานที่ตองปฏิบัติมาก ถาไปเทียบกับจังหวัดเล็กๆ เชน ระนอง กระบี่ “เสียง” ของ

ผูวาราชการจังหวัดกลุมหลังยอม “เบา” หรือไมคอยจะมีน้ําหนัก สูผูวาราชการจังหวัดในกลุมแรก

ไมได ซึ่งแสดงใหเห็นวาอํานาจนั้นยอมมีสวนสัมพันธกับจํานวนสมาชิก หรือเราเรียกวา “บริวาร” 

มากนอยที่ทํางานอยูดวย 
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3. การคบคาสมาคมกับบุคคลประเภทใด การคบคาสมาคมหรือการคบเพื่อนกับ

บุคคลที่มีอํานาจ เรายอมจะมีอํานาจชนิดนั้นๆ ไปดวยในบางครั้ง ซึ่งแลวแตชนิดขององคการ                

งานหรือส่ิงที่เรากําลังติดตอสัมพันธดวยเปนกรณีๆ ไป ซึ่งยิ่งมีอํานาจมากนอยตามแตสมาคมนั้นๆ 

และเรื่องตางๆ ตามที่จะพิจารณาอีกดวย 

4. บุคลิกลักษณะ บุคลิกลักษณะของบุคคลแตละคนมีความสําคัญยิ่งโดยเฉพาะผูที่

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

หนวยงานหรือผูที่มีหวังจะกาวหนาในตําแหนงการบริหารงาน ผูที่มีบุคลิกลักษณะดีถือวาเปน        

ผูไดเปรียบหรือกําไรในระยะแรก จะเปนผูที่นานับถือ นาเคารพ เล่ือมใสตอบุคคลที่ไดพบเห็นโดยมิ

ตองมีการพูดจาสนทนาแตประการใด ฉะนั้นจะมีปญหาตอไปวาจะทําอยางไร บุคคลเหลานั้นจะมี

บุคลิกลักษณะดีตลอดไป พูดถึงบุคลิกลักษณะมีตนใหขอสังเกตในดานตางๆ ไวเปนที่นาสนใจ  

เชน รูปลักษณะ รางกาย การแตงกาย ทาทางและวาจา เหลานี้เปนตน นอกนั้นยังรวมถึงรูปราง

หนาตาอีกดวย ผูหญิงสวยหรือผูชายหลอยอมมีอํานาจอยูอยางใดอยางหนึ่งตอฝายตรงขามเปน

ธรรมดา 

5. มนุษยสัมพันธ มนุษยตอมนุษยมีความสัมพันธกันเปนปจจัยแรกที่ติดตอกัน                

เปนเรื่องของคนตอคน เราอาจจะพูดยอๆ ไดวา วิชามนุษยสัมพันธระหวางมนุษยตอมนุษย                   

เปนวิชาที่วาดวยความเขาใจอันดี เพื่อใหเกิดความรูสึกที่ดี เกิดความพอใจ เกิดความรักใคร มนุษย

สัมพันธนับเปนกําลังภายในบุคคลนั้นตลอดไป ไมวาจะอยูในตําแหนงใด หรือจะทําหนาที่เปน

ประชาชนธรรมดา หรือกลาวอีกในหนึ่งก็คือการชนะจิตใจคนไดตองใชหลักมนุษยสัมพันธยอม

เปรียบเสมือน “อํานาจแฝง” นั้นเอง 

6. ชนิดของของที่ใช บางครั้งอํานาจไดมาจากของที่ใชและอาจรวมถึงฐานะทาง

เศรษฐกิจสัญลักษณของฐานะหรือสถานภาพทางสังคม อาจจะพิจารณาไดดังนี้ ตําแหนงงาน 

เงินเดือน เสื้อผาที่ใส ขนาดของหนวยงาน รวมทั้งขนาดและที่ตั้งของโตะทํางาน ที่สําหรับจอดรถ 

ชนิด ของรถ เลขานุการ มีหองสวนตัวหรือไม มีเครื่องเฟอรนิเจอรตางๆ เชน พรม รูปภาพ โตะ ฯลฯ  

รวมทั้งบาน ที่อยูอาศัย ซึ่งการใชของดีมีราคาแพงกวายอมมีอํานาจเหนือกวาบุคคลอื่นที่ใชของ

ราคาถูกเปนธรรมดา 

7. การควบคุมทรัพยากร ตลอดจนการควบคุมขอมูล วัสดุตางๆ เพื่อการปฏิบัติงาน 

เชน หัวหนากองคลัง พัสดุ ของหนวยงานตางๆ มักจะมีอํานาจเหนือกวาหัวหนากองหรือแผนก               

อ่ืนๆ ในระดับเดียวกัน เปนที่รูกันวา ใครกําถุงเงินคนนั้นมีอํานาจ ดังนั้นพฤติกรรมตางๆ ของหวัหนา

คนใหมที่เราอาจพบไดในระบบราชการไทยก็คือ ทุกครั้งที่มีการเปลี่ยนตําแหนงในระดับสูง มักจะมี
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การเปลี่ยนหัวหนากองคลัง พัสดุ แผนกการเงิน ซึ่งมักจะเปนมือขวาของหัวหนาระดับสูงคนนั้นตาม

ไปดวย ดังนั้นการควบคุมทรัพยากรยอมหมายถึงการมีอํานาจหรือคนที่มีทรัพยสมบัติมากๆ ยอมมี

อํานาจมาก การมีที่ดินหลายรอยไร รถยนตหลายคัน ยอมเปนที่มาของบริวารและอํานาจ เปนตน 

8. ประเพณีนิยม ผูที่อยูใตอํานาจยอมรับนับถือผูมีอํานาจในลักษณะของตัวบุคคล 

ซึ่งไดอํานาจหรือตําแหนงนั้นมาตามระเบียบประเพณีมากกวายอมรับนับถือเพราะกฎเกณฑ 

นอกนั้นยังรวมถึงระบบอาวุโส ระยะเวลาที่อยูที่นั้นมา คนไทยถูกอบรมสั่งสอนใหมีความเคารพเชื่อ

ฟงและยําเกรงผูอาวุโสเสมอมา ยากที่จะปฏิเสธได เชน ลูกเชื่อฟงพอแม นองเชื่อพี่ ส่ิงตางๆ เหลานี้

ถือวาเปนอํานาจอยางหนึ่งในประเพณีนิยม 

9. ความยุติธรรมหรือไมยุติธรรม เปนการยึดมั่นในคุณธรรม มีความยุติธรรมและให

ความเสมอหนาแกทุกคน ความเปนผูมีน้ําใจ มีความโอบออมอารี เอื้อเฟอเผื่อแผ มีความเมตตา   

นอกจากนี้ สุเมธ แสงนิ่มนวล (2544, หนา 12-18) ไดกลาวถึงแหลงที่มาของอํานาจ

ไว 6 แหลง คือ 

1. อํานาจจากตําแหนง (Legitimate Power) คืออํานาจที่ไดมาจากการแตงตั้งให

ดํารงตําแหนงตามกฎหมาย กฎเกณฑ หรือระเบียบ ใครก็ตามที่ไดรับการแตงตั้ง จะมีอํานาจขึ้น

ทันที 

2. อํานาจจากการใหรางวัล (Reward Power) เกิดจากการบุคคลมีความสามารถที่

จะใหรางวัลแกผูอ่ืนได จึงทําใหเกิดบุญคุณผูกพันกัน สวนใหญอํานาจจากการใหรางวัลนี้มักจะมา

กับอํานาจจากตําแหนง คือเมื่อเลื่อนขึ้นเปนหัวหนา หรือผูบังคับบัญชาแลว ก็สามารถแตงตั้ง 

โยกยาย เลื่อนชั้นเลื่อนตําแหนง หรือใหอะไรแกลูกนองไดมากมาย และอํานาจประเภทนี้                      

อาจเรียกวาอํานาจจาก “พระคุณ” ก็ได 

3. อํานาจจากการลงโทษ (Coercive Power) เกิดจากการที่บุคคลมีความสามารถที่

จะลงโทษบุคคลอื่นได ซึ่งเปนเรื่องที่ตรงขามกับการใหรางวัล การใหโทษกับผูอ่ืนจะเปนการสราง

ความทุกขให ทําใหเกิดความเกรงกลัวและยอมตกอยูในอํานาจ เพื่อมิใหไดรับโทษหรือทุกข

ดังกลาว และการลงโทษในองคกรสวนใหญ ผูบังคับบัญชามักจะลงโทษทางวินัย ดวยการตัด

เงินเดือน ใหออก ปลดออก ไลออก ตามแตกรณี ซึ่งอํานาจประเภทนี้อาจเรียกวาอํานาจจาก “พระ

เดช” ก็ได 

4. อํานาจจากความเชี่ยวชาญ (Expert Power) เปนอํานาจที่เกิดจากความรู และมี

ความเชี่ยวชาญในเรื่องใดเรื่องหนึ่งอยางจริงจัง ซึ่งคนสวนใหญไมรู ไมเชี่ยวชาญดวย ผูที่มีความ

เชี่ยวชาญเฉพาะดานมักจะมีอํานาจความเชี่ยวชาญเสมอ 
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5. อํานาจบารมี (Charismatic Power) เกิดจากบารมีหรือคุณงามความดีที่สะสม

มาจนเกิดเปนอํานาจ ซึ่งคุณงามความดีที่ควรบําเพ็ญมีอยู 10 ประการคือ ทาน ศีล เนกขัม ปญญา 

วิริยะ ขันติ สัจจะ อธิฏฐาน เมตตา อุเบกขา ใครก็ตามที่มีบารมีดังนี้ จะเปนผูที่มีอํานาจมาก                 

และเปนอํานาจที่เสื่อมคลายยาก 

6. อํานาจความสัมพันธ (Association Power) เกิดจากความสัมพันธของบุคคล

หากเรามีความสัมพันธกับผูมีอํานาจ เราก็จะมีอํานาจตามไปดวย 

ตอมา เวเบอร (Weber, 1947 อางอิงใน จันทรานี สงวนนาม, 2551, หนา 275-276) 

ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับอํานาจและแบงรูปแบบของอํานาจหนาที่ออกเปน 3 รูปแบบ ดังนี้ 

1. อํานาจตามกฎหมาย (Legal Power) เปนอํานาจที่มีและอยูบนพื้นฐานของ

กฎหมายกําหนด  ไมผูกพันกับตัวบุคคลหรือตําแหนง  กลาวคือสามารถขยายไปสูบุคคล                       

และตําแหนงเฉพาะตามที่กฎหมายระบุ และภายในขอบเขตของหนาที่ในหนวยงานเทานั้น 

2. อํานาจตามประเพณี (Traditional Power) เปนอํานาจที่มีอยูบนพื้นฐานความ

เชื่อในความศักดิ์สิทธิ์ของสถานภาพบุคคล ซึ่งไดใชอํานาจนั้นมาในอดีต เปนอํานาจที่เปนมรดกตก

ทอดมาจากประเพณีคานิยมจากอดีต 

3. อํานาจตามคุณลักษณะ (Charismatic Power) เปนอํานาจที่ไดรับจากการยก

ยองบูชาหรือใหความนับถือในตัวบุคคลเปนพิเศษจากคุณลักษณะที่ดีที่มีในตัวเขา เปนเรื่องของ

ทัศนคติหรือการยอมรับเฉพาะบุคคล เชน บุคลิกภาพของบุคคลแลวเกิดเปนคานิยมที่ปกติรวมกัน

ภายในกลุม 

สกอต (Scott, 2003 อางอิงใน จันทรานี สงวนนาม, 2551, หนา 276) ไดอธิบายถึง

ความสัมพันธของอํานาจวา เปนเสมือนการปฏิบัติที่เปนทางการ และไมเปนทางการ ข้ึนอยูปจจัย

ทางกฎหมายที่แสดงใหเห็นถึงแหลงที่มาของอํานาจ 3 ประการคือ 

1. Formal Authority เปนอํานาจที่องคการสรางขึ้นภายใตตําแหนง ระเบียบและ

กฎเกณฑที่มี เพื่อเชื่อมโยงระหวางองคการกับการยอมรับที่จะปฏิบัติตามของพนักงานภายใต

ขอบเขตที่แนนอน ซึ่งองคการมีสิทธิในการปกครองบังคับบัญชา และพนักงานก็มีหนาที่เชื่อฟงและ       

ปฏิบัติตาม 

2. Functional Authority เปนอํานาจที่เกิดจากปจจัยหลายอยางในองคการ เชน 

ความมีสมรรถภาพ (Competence) และตัวบุคคล (Person) เปนตน ซึ่งความมีสมรรถภาพของ

บุคคล ไมมีขอบเขตจํากัดตอการปฏิบัติงานของผูมีตําแหนงหนาที่ในองคการ 
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3. Informal Authority เปนอํานาจที่ไมเปนทางการ และเปนปจจัยหนึ่งที่ใชควบคุม

พฤติกรรมของบุคคล และแยกแยะคุณสมบัติของแตละบุคคล โดยปราศจากตําแหนงหนาที่อยาง

เปนทางการ สมาชิกขององคการสามารถพัฒนาปทัสถานอยางไมเปนทางการขึ้น เพื่อเปนเครื่อง

ปองกัน และเปนอํานาจที่นํามาใชในรูปแบบของความไมเปนทางการ  

สรุปไดวา แหลงอํานาจเปนคุณสมบัติของบุคคลหรือทรัพยากรที่บุคคลครอบครอง

อยูซึ่งบุคคลใชเปนฐานสรางอํานาจใหแกตนเอง แหลงอํานาจเพียงอยางเดียวไมสามารถกอใหเกิด

อํานาจขึ้นในตัวบุคคลได ตองไดรับการยอมรับ นับถือ เชื่อถือ ศรัทธา และเห็นประจักษในแหลง

อํานาจโดยผูอ่ืน หากมีแหลงอํานาจแตไมมีไมมีผูใดยอมรับ นับถือ เชื่อถือ ศรัทธา ก็ถือวาบุคคลนั้น

ไรซึ่งอํานาจ ดังนั้นอํานาจจะตองเกิดขึ้นภายใตเงื่อนไขการครอบครองแหลงอํานาจที่ไดการยอมรับ

โดยบุคคลอื่นในสังคม อํานาจของบุคคลจะเกิดขึ้นไดตองอาศัยความสัมพันธระหวางบุคคล 2 ฝาย 

คือผูใชอํานาจกับผูถูกใชอํานาจ  นอกจากนั้นอํานาจยังขึ้นอยูกับสถานการณส่ิงแวดลอม                    

และการเวลาดวย 
6. ฐานอํานาจ 

 ฐานอํานาจไดมีนักวิชาการ ทําการคนควาและเสนอไวดังนี้ 

 พีบอดี (Peabody, 1962, pp.463-472) ไดแบงฐานอํานาจออกเปน 4 ฐาน ดังนี้ 

 1. ฐานอํานาจที่เปนกฎหมาย (Legitimacy) ขอบังคับหรือกฎเกณฑ กําหนดอํานาจ

ใหแกตําแหนงงานนั้นๆ เปนอํานาจที่จะออกคําส่ังและทําใหเกิดการเชื่อฟง 

 2. ฐานอํานาจตามตําแหนง (Position) ในแตละองคการยอมจะมีการแบงสายงาน

การบังคับบัญชา (Hierarchy) ทําใหผูปฏิบัติงานทราบไดทันทีวาขึ้นตรงตอใครและใครมีอํานาจที่

จะสั่งการได ใครเปนผูมีอํานาจในการใหรางวัล หรือลงโทษบุคคลที่อยูในตําแหนงที่สามารถ               

จะดลบันดาลสิ่งปรารถนาของผูใตบังคับบัญชา จัดใหเปนผูใชอํานาจในแงนี้ดวย 

 3. ฐานอํานาจอยูที่ตัวบุคคล (Person) เปนลักษณะที่เปนตัวของตัวเอง อาจเปนผูที่

มีมนุษยสัมพันธดี เปนคนดีมีคุณธรรม คนอื่นๆ จึงใหความเคารพนบนอบและนับถือ จัดเปนอํานาจ

บารมีที่มีเฉพาะเปนคนๆ เทานั้น 

 4. ฐานอํานาจอยูที่ความสามารถเฉพาะบุคคล (Competence) ไมจํากัดเฉพาะสาย

การบังคับบัญชาแตอยางใด เชน เปนที่ปรึกษาที่มีความเชี่ยวชาญในดานตางๆ เปนตน 

เอทซีโอน (Etzion, 1961, pp.12-21) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับพื้นฐานอํานาจตาม

แนวทางการปฏิบัติในองคกร ไดแก 

1. พลังอํานาจการบังคับ (Coercie Power) เปนอํานาจที่เกิดจากการบังคับ การขู

เข็ญหรือลงโทษ 
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2. อํานาจที่เกิดจากอรรถประโยชน (Renumcrative Power) เปนอํานาจที่เกิดจากผู

ที่มีอํานาจ มีทรัพยากรที่จะใหผลประโยชนตอผูอ่ืนได หรือการใหคาตอบแทน เชน เงินเดือน คาจาง  

คาลวงเวลา 

3. อํานาจปทัสถาน (Normative Power) เปนอํานาจเกิดจากสิ่งแวดลอมที่เกี่ยวกับ

บุคคล เชนความตองการในความสําเร็จ ความเปนเพื่อน และคานิยมของกลุม หรือการใช

ความสามารถในการจัดการ กระตุนใหบุคคลอื่นคลอยตาม หรือปฏิบัติตามที่เราตองการ 

นอกจากนี้ เอทซีโอน (Etzion) ไดกลาวถึงอํานาจตามตําแหนง (Position Power) 

และอํานาจบุคคล (Personal Power) ที่มีการถกเถียงกันวา อํานาจทั้งสองเปนแหลงที่มาหรือฐาน

อํานาจ โดยสรุปวา อํานาจบุคคลนั้นมีความสัมพันธข้ึนอยูกับความรัก สวนอํานาจตามตําแหนง

ข้ึนอยูกับความกลัว อยางไรก็ตามทั้งอํานาจตามตําแหนงและอํานาจบุคคล นับวาสําคัญและเปน

ประโยชนในการพิจารณาอํานาจ 

นอกจากนี้  ติน ปรัชญาพฤทธิ์ (2534, หนา 558) ไดแบงฐานอํานาจโดยทั่วๆ ไป

ออกเปน 5 อยางคือ 

1. ฐานอํานาจทางการเมือง หมายถึง อํานาจที่ทําใหการตัดสินใจและการบังคับให

เปนไปตามการตัดสินใจนั้นๆ ในสวนที่มีความสําคัญตอสังคม หรือกลาวอีกนัยหนึ่งวา ผูมีอํานาจ

ทางดานนี้สามารถจะจัดสรรความชอบธรรม (Legitimacy) หรือสิทธที่จะเปนเจาของเรื่องของ

หนาที่การงานที่ถูกตองตามตัวบทกฎหมายใหผูอ่ืนไปปฏิบัติ ตัวอยางของบุคคลที่มีอํานาจทาง

การเมืองไดแก นักการเมือง เชน สมาชิกรัฐสภา คณะรัฐมนตรี ตลอดจนบุคคลอื่นๆ ที่ไดรับ

มอบหมายงานจากบุคคลเหลานี้ 

2. ฐานอํานาจทางเศรษฐกิจ หมายถึง อํานาจที่จะจัดสรรสินคาและบริการใหแก

บุคคลอื่นโดยบุคคลที่มีทรัพยากรทางเศรษฐกิจมากกวา เชนมีเงินมากกวาบุคคลอื่น เปนตน  

บุคคลที่ไดชื่อวามีอํานาจทางดานนี้ไดแก นายธนาคาร ประธานบริษัท หรือผูถือหุนของบริษัท

มากกวาคนอื่นๆ  

3. ฐานอํานาจทางการทหาร หมายถึง อํานาจที่เกิดจากการผูกขาดขุมกําลังและ

อาวุธที่ใชในการรักษาความสงบเรียบรอยภายในและการปองกันประเทศ หรือดังที่มีผูกลาววา                    

“อํานาจเกิดจากปลายกระบอกปน” หรือ “อํานาจคือธรรม” เปนตน 

4. อํานาจทางสังคม หมายถึง อํานาจที่เกิดจากสถานภาพและบทบาททางสังคม

ของบุคคล ยกตัวอยางเชน ในสังคมไทยนั้น อํานาจของบุคคลที่เกิดจากสถานภาพและบทบาททาง

สังคมเรียงจากสูงไปตํ่าไดดังนี้ พระมหากษัตริยและราชวงศ ภิกษุสงฆ ชนชั้นหัวกะทิทางดาน
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การทหาร การเมืองและขาราชการประจําระดับสูง ขาราชการพลเรือนและทหารระดับลาง กรรมกร 

และชาวนา 

5. ฐานอํานาจทางศีลธรรม หมายถึง อํานาจที่เกิดจากความรูสึกรับผิดชอบชั่วดีตาม

แนวทางศีลธรรมที่บุคคลสวนใหญยึดถือ ยึดมั่นและยกยอง บุคคลที่ไดชื่อวามีอํานาจทางศีลธรรม

เห็นจะไดแกพระพุทธเจา มหาตมะคานธี เปนตน 

ฐานอํานาจแหลงที่เกิดอํานาจที่เปนที่รูจัก และนําไปใชอยางแพรหลาย คือ ฐาน

อํานาจของ จอหน อาร.พี. เฟรนซ และเบอรแทรม เอช. ราเวน (John R.P. French and Bertram 

H. Raven, 1968 อางอิงใน จันทรานี สงวนนาม, 2551, หนา 273-275) ไดแบงลักษณะของอํานาจ

พื้นฐานภายในของบุคคล ออกเปน 5 รูปแบบ คือ 

1. อํานาจการใหรางวัล (Reward Power) เปนอํานาจที่เกิดจากการเปนผูที่มีอํานาจ

ในการใหรางวัลหรือพิจารณาความดีความชอบ เปนอํานาจในการใหคุณใหโทษในดานทรัพยากร

หรือส่ิงของที่ผูอ่ืนพึงอยากได เปนอํานาจที่ผูบริหารทุกคนแสวงหาเพื่อที่จะใชเปนเครื่องมือใน               

การสนับสนุนใหบุคคลในองคการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการทํางาน เพื่อใหงานมีผลผลิตเพิ่มข้ึน 

การใหรางวัลอาจออกมาในรูปแบบของการยกยอง การใหโบนัสประจําป การเลื่อนตําแหนง                 

หรือการเปลี่ยนตําแหนงไปสูตําแหนงที่สูงกวาตามที่บุคคลตองการ  

2. อํานาจบังคับหรืออํานาจใหคุณใหโทษ (Coercive Power) เปนอํานาจที่ไดมา

จากการบังคับขูเข็ญ การลงโทษตอพฤติกรรมที่ไมพึงปรารถนาในหลายรูปแบบ เชน การประทวง 

การตัดเงินเดือน การโยกยาย การลดขั้น การลดชั้น การไลออก การปลดออก เปนตน 

3. อํานาจตามกฎหมาย หรืออํานาจชอบธรรม (Legitimate Power) เปนอํานาจที่

เกิดจากการตัดสินใจของผูบริหาร โดยใชตําแหนงหนาที่ตามบทบาทที่มีอยูในองคการ หรืออาจ

เรียกไดวา เปนอํานาจตามกฎหมายคลายกับอํานาจหนาที่ (Authority) เปนอํานาจที่ไดมาและหมด

ไปพรอมกับตําแหนงหนาที่ของทางราชการ 

4. อํานาจอางอิง (Reference Power) อํานาจที่เกิดจากการอางถึง ความดึงดูดใจ 

อันเกิดจากการปฏิสัมพันธกับผูบริหาร สวนใหญเกิดจากพื้นฐานทางดานบุคลิกภาพสวนบุคคลของ

ผูบริหาร ผูบริหารที่มีอํานาจอันเกิดจากการอางถึงจะไดรับความนับถือยกยองจากบุคคลอื่น       

อันเนื่องมาจากบุคลิกภาพของผูบริหารที่สามารถจะโนมนาวใหบุคคลอื่นเชื่อถือได 

5. อํานาจเชี่ยวชาญ (Expert Power) เปนอํานาจที่เกิดจากความเปนผูเชี่ยวชาญ 

หรือเปนผูมีประสบการณมากอน ผูใตบังคับบัญชาที่มีศักยภาพและยังมีความเชื่อมั่นในตนเองสูง

จะมีความตองการในการใหคําแนะนําหรือสนับสนุนเพียงเล็กนอยจากผูบริหาร เนื่องจากมี
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ความสามารถในการดําเนินการดวยตนเองได การใหคําแนะนําจากผูบริหาร เพื่อโนมนาวจิตใจ

ผูใตบังคับบัญชา เรียกวา เปนการใชอํานาจทางความเปนผูเชี่ยวชาญหรือมีประสบการณซึ่งจะทํา

ใหผูใตบังคับบัญชาพอใจที่จะทํางาน ผูบริหารที่มีอํานาจประเภทนี้จะมีความเชี่ยวชาญ มีความรู     

มีความสามารถ และมีทักษะ เปนที่ยอมรับของผูใตบังคับบัญชาและผูรวมงานในสังคม ตอมา    

เฮอรเซย แบลนชารด และจอหนสัน (Hersey, Blandchard and Johnson, 2001) ไดนําเสนอ

รูปแบบของอํานาจเพิ่มเติมตอจากแนวคิดของ เฟรนซ และราเวน (French and Ravan) อีก 2 

รูปแบบ รวมทั้งสิ้นเปน 7 รูปแบบ คือ 

6. อํานาจการเชื่อมโยง (Connection Power) เปนอํานาจที่เกิดขึ้นจากการเชื่อมโยง 

เปนอํานาจที่สําคัญสําหรับผูบริหาร เชน ความเกี่ยวดอง เปนญาติกัน เปนเพื่อนสนิทกันกับผูมี

อํานาจ หรือเปนผูใกลชิดกับผูมีอํานาจในองคการ เปนตน 

7. อํานาจขอมูลขาวสาร (Information Power) เปนอํานาจที่เกิดจากการไดรับหรือ

การเปนเจาของขอมูลอันเปนประโยชน ที่สามารถโนมนาวผูปฏิบัติใหมีความพรอมในระดับที่สูงขึ้น

ในการทํางานรวมกัน ขอมูลตางๆ จึงมีความสําคัญสําหรับผูบริหารแบบนี้ ที่สามารถจะเก็บรวบรวม

และนํามาใชใหเกิดประโยชนตอการบริหารและการพัฒนาองคการ 

รูปแบบของอํานาจแบบตางๆ นี้ เปนที่ถกเถียงกันวาแบบใดเปนแบบที่ดีที่สุดที่

ผูบริหารควรนํามาใชใหเกิดประสิทธิผลในการบริหารและการพัฒนาองคการมากที่สุดคําตอบจึงอยู

ที่ตัวของผูบริหารเองและเทคนิควิธีที่จะเลือกนํามาใช ซึ่งทั้งสองจะเปนตัวแปรที่สําคัญ 

สรุปไดวาฐานอํานาจเปนพฤติกรรมที่แสดงออกเกี่ยวกับการใชอิทธิพลตอการ

เปลี่ยนแปลงตอพฤติกรรม ในดานความคิดเห็น ทัศนคติ คานิยม และความตองการ ของบุคคลอื่น

ใหเปนไปในทิศทางใดทิศทางหนึ่ง เพื่อใหทราบถึงพฤติกรรมการใชอํานาจของผูบริหาร และนํา

ผลการวิจัยมาเปนแนวทางในการปรับปรุงพัฒนาพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษาใหมีคุณภาพ 
7. กลยุทธในการสรางอํานาจ  

 แคทเธอรีนเบนซิงเจอร (Katherine Benzingerciting Hersey, Blanchard and 

Johnson, 2001 อางอิงใน จันทรานี สงวนนาม, 2551, หนา 279-281) เธอไดกลาววาผูบริหารทุก

คนตางก็ปรารถนาที่จะทําใหบทบาทในฐานะผูนําองคการเปนไปอยางเหมาะสม ดวยการใชอํานาจ

หนาที่ในการบริหาร การใหคําแนะนําและการอํานวยการเพื่อโนมนาวพฤติกรรมการรวมงานเพื่อให

เกิดความสําเร็จ โดยเธอไดเสนอแนะวิธีการที่จะสรางสมอํานาจบารมี “The Ability to Get Your 

Way” และใหขอสังเกตที่สําคัญไวถึงความแตกตางกันระหวางอํานาจตามตําแหนง ซึ่งเธอเรียกวา 

Organizational Power กับอํานาจสวนบุคคล (Personal Power) วา ในสมัยกอนผูบริหารมีอิสระ

มากกวาที่จะสามารถเลือกผูรวมงานได เพราะมีกลุมคนนอย แตในสมัยปจจุบันผูบริหารไมมีอิสระ
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ในการเลือกผูรวมงานหรือผูใหคําแนะนําไดตามชอบใจเพราะมีกลุมบุคคลใหญข้ึน การพัฒนาหรือ

การสรางใหเกิดความไววางใจและการยอมรับจากกลุมผูรวมงาน จึงเปนเรื่องสําคัญประการแรกที่

ผูบริหารจะตองแสวงหา เบนซิงเจอรใหขอเสนอแนะวาผูบริหารหญิงมีแนวโนมที่จะแสวงหา

ประสบการณเหลานี้ไดดีกวา เนื่องจากการใชรูปแบบของการรวมกลุมแบบเพื่อนสนิท (Peer 

Group) หรือแบบครอบครัว (Family-Sized Group) เปนฐานของอํานาจ ซึ่งจะสามารถควบคุมคน

ใกลชิดเหลานี้ได ผูบริหารก็จะไดรับการยอมรับและปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ เบนซิงเจอร

เห็นวา อํานาจที่เกิดขึ้นนี้เปนอํานาจจากภายนอก (External Power) ที่เกิดขึ้นในผูบริหารทุกคนใน

ปจจุบัน สวนผูบริหารชายในความคิดเห็นของเบนซิงเจอร มักจะพยายามควบคุมผูรวมงานและจัด

ใหทําหนาที่ในตําแหนงที่สามารถจะใชอํานาจภายนอกนี้ไดตามฝายหรือแผนกงาน จึงกอใหเกิด

ความจําเปนในประการที่สองที่ผูบริหารจะตองพัฒนาโนมนาวใหเกิดแรงจูงใจในกลุมคนที่มีจํานวน

ใหญข้ึน 

 เบนซินเจอรไดใหคําแนะนําวา ผูบริหารที่จะกาวไปสูความสําเร็จจะตองศึกษาทํา

ความเขาใจเกี่ยวกับเร่ืองของอํานาจ ตลอดจนแสวงหากิจกรรมและความชํานาญที่จะไดมา                      

ซึ่งอํานาจพยายามปองกันตัวเองมิใหเกดอารมณฉุนเฉียวขุนมัว และไมยอมแพตอส่ิงตางๆ อยาง

งายดาย รวมทั้งพยายามระลึกอยูเสมอวาตราบใดที่เรายังตองการเปนผูมีอํานาจ ส่ิงที่เปนแนว

ปฏิบัติที่สําคัญมี 2 ประการ คือ 

1. พึงระลึกอยูเสมอวา การที่จะไดมาซึ่งอํานาจใดๆ ก็ตาม ตองใชระยะเวลาและ

ความมั่นคงในจิตใจ หากไมยอมเสียเวลาเพื่อการไดมาซึ่งอํานาจ อํานาจทีไดรับอาจเปนอํานาจที่

ไมถูกตอง 

2. การไดมาซึ่งอํานาจในองคการ มักจะเกิดจากการเผชิญหนากัน หากผูบริหารไม

คิดที่จะเลนเกม “King of Moutain” เพื่อที่จะนําทานไปยืนอยูบนยอดเขาสูงไดแลวทานก็จะไม

ประสบความสําเร็จในการแสวงหาอํานาจ 

เบนซิงเจอรไดเสนอแนะไววา ในเมื่อผูบริหารทุกคนตางก็ประสงคที่จะสรางอํานาจ

ใหเกิดขึ้นแกตนเอง จึงควรปฏิบัติตาม 12 ข้ันตอน ดังตอไปนี้ 

1.  ศึกษาและปฏิบัติใหเปนไปโดยไมขัดกับความรูสึกและการกระทําของทุกคนใน

องคการ ทั้งในดานภาษาและสัญลักษณเดียวกัน 

2.  ศึกษาและปฏิบัติตามลําดับวาอะไรควรทํากอน-หลัง 

3.  ศึกษาที่มาของสายแหงอํานาจ (The Power Lines)  

4.  ยอมรับในตัวของบุคคลผูมีอํานาจ และทําความรูจักคุนเคยดวย 
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5.  พัฒนาความรูดานวิชาชีพของตนเองอยูเสมอ (Professional Knowledge) 

6.  พัฒนาทักษะดานอํานาจ (Power Skill) 

7.  ตองทําตนใหเปนคนที่คลองแคลววองไว และพรอมที่จะกาวหนาอยูเสมอ 

(Proactive) 

8.  ตองตั้งสมมติฐานวา ทุกสิ่งทุกอยางที่ปฏิบัติเปฯที่มาของอํานาจ (Assume 

Autkority) 

9.  ตองรูจักเสี่ยงที่จะกระทํา (Take Risks) 

10. ตองรูจักใชการประชาสัมพันธแบบทําแลวตองกลาที่จะตีฆองรองปาว (Beat 

your own drum) 

11. ใหเวลาพบกับผูใหคําแนะนําตามตองการ (Meet your supervisor,s needs) 

12. ตองรูจักควบคุมดูแลตนเอง (Take care of yourself) 

เบนซิงเจอร สรุปวา กลยุทธทั้ง 12 ประการนี้เปนสิ่งที่มีคุณคา ซึ่งเอผูบริหารได

ปฏิบัติแลว อาจจะพบวา การที่จะไดมาซึ่งความเปนผูบริหารที่มีอํานาจมิไดเปนสิ่งยากเย็นเข็ญใจ

เสมือนที่บางคนคิด แทที่จริงแลวเมื่อปฏิบัติตามขอแนะนําดังกลาวอาจพบวา การไดมาซึ่งอํานาจ

เปนสิ่งที่สนุกสนาน (Fun) เพราะทานไดทําในสิ่งที่ตองการกระทํา 
 
ตอนที่ 2 การใชอํานาจของผูบริหารสถานศึกษา 

อํานาจ (Power) นับเปนเครื่องมือสําคัญที่จะทําใหการบริหารงานไปถึงเปาหมายที่ตั้งไว

เพราะการใชความเชี่ยวชาญหรือความสามารถสวนตัวเพียงอยางเดียว ไมอาจจะนํามา                       

ซึ่งความสําเร็จในการบริหารงาน และในปจจุบันนักวิชาการตางยอมรับวาอํานาจเปนสิ่งที่มี

ความสําคัญตอภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล นอกจากนั้นการจะเปนผูบริหารที่มีประสิทธิภาพ ผูบริหาร

ควรตองเปนผูที่บรรลุความสําเร็จในการสรางและรักษาระดับของอํานาจตามตําแหนงและอํานาจ

สวนบุคคลไวไดตลอดและเพียงพอ (สมยศ นาวีการ, 2540, หนา 253) อํานาจจึงเปนองคประกอบ

สําคัญของการเปนผูบริหาร สวนการจะใชอํานาจอยางไรนั้นยอมข้ึนอยูกับผูบริหารแตละคนที่                    

จะเลือกใชเพื่อใหผูใตบังคับบัญชายอมรับหรือปฏิบัติตาม  อันจะกอใหเกิดประสิทธิภาพ                        

และประสิทธิผลแกหนวยงาน (จําเริญ บัวเลิศ, 2538, หนา 2) 

ในการบริหารองคการโดยทั่วไปผูบริหารมักจะตองใชอํานาจในการสรางสรรคกิจกรรม

ตางๆ เพื่อใหเกิดการสามารถบรรลุเปาหมาย เชนเดียวกับกันในการบริหารการศึกษานั้น ผูบริหาร

จะตองใชอํานาจในการสรางสรรคกิจกรรมที่มีคุณภาพที่ดีที่สุดใหกับสถานศึกษา เพื่อทําใหครู
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ปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ มีศรัทธา เชื่อใจ และไววางใจซึ่งกันและกัน รวมถึงมีความพึงพอใจใน

งานจึงจะเกิดผลที่ดีตามมา ผูบริหารจึงตองเขาใจและมีวิธีใชอํานาจแตละอยางไดอยางมี

ประสิทธิผล (บัณฑิต แทนพิทักษ, 2540, หนา 70) 

การใชอํานาจ (พฤษภา แกวภู และคณะ, 2551, หนา 19) คือการที่ ผูบริหารแสดง

พฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งออกมา และพฤติกรรมนั้น มีผลกระทบตอพฤติกรรมของผูถูกใชอํานาจ

หรือผูใตบังคับบัญชาในองคการ ทั้งนี้เพื่อใหผูใตบังคับบัญชาปรับเปลี่ยนพฤติกรรมใหสอดคลอง

กับความตองการของผูบริหาร ฉะนั้นอํานาจจึงเปนตัวการที่กอใหเกิดความไมสะดวกใจและเปน

ผลกระทบตอขวัญและกําลังใจของผูใตบังคับบัญชา เชน ผูบริหารใชอํานาจบังคับจะมีผลให

ผูใตบังคับบัญชาเกิดการกระทําการบางอยาง  แตผลกระทบนั้นมิไดหยุดอยู เพียงเทานั้น 

ผูใตบังคับบัญชาอาจเกิดความรูสึกปฏิปกษตอผูบริหารเปนการสวนตัวได และการใชอํานาจตอง

ประกอบดวยบุคคลสองฝายขึ้นไป ฝายแรกอาจเรียกวาผูใชอํานาจ อีกฝายหนึ่งเปนผูถูกใชอํานาจ 

ดังนั้นกระบวนการใชอํานาจจะเกิดขึ้นก็ตอเมื่อฝายผูใชอํานาจทําใหผูถูกใชอํานาจ เปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมบางอยาง  หรือกระทําพฤติกรรมบางอยาง  ตามความประสงคของผูใช อํานาจ                      

ถาจะพิจารณาในแงของความรูสึกก็อาจอธิบายไดวา อํานาจจะเกิดขึ้นเมื่อฝายผูถูกใชอํานาจมี

ความรูสึกวางานนั้นขึ้นอยูกับฝายผูใชอํานาจเปนการคิดหรือการประพฤติปฏิบัติก็ตาม 

การใชอํานาจในความหมายของผูบริหารโรงเรียน บางครั้งอาจมาจากความเกี่ยวพันกับ

อํานาจหนาที่และตําแหนงที่เปนทางการบังคับบัญชาในโรงเรียน แตในบางครั้งความสามารถนี้อาจ

มาจากแหลงอ่ืนๆ ดวย อยางไรก็ตามการใชอํานาจหนาที่กับอํานาจในตัวบุคคลก็ยังสับสนอยู 

อํานาจหนาที่ที่ถูกตองตามกฎหมายและขึ้นอยูกับหนาที่ที่ผูบริหารดํารงตําแหนงในโรงเรียน อํานาจ

หนาที่เกี่ยวกับงานและสิ่งจําเปนสําหรับบุคคลที่ดํารงตําแหนงในสายการบังคับบัญชา ซึ่งตรงกับ

อํานาจที่อางถึงศักยภาพของแตละคน ตออิทธิพลในการตัดสินใจอํานาจหนาที่จึงเปนสวนหนึ่งของ

อํานาจหนาที่ในตัวบุคคล นั่นก็คือความสามารถของผูบริหารโรงเรียนที่มีอิทธิพลขึ้นอยูกับตําแหนง

หนาที่ตามกฎหมายของแตละบุคคลในการตัดสินใจ แตนั่นมิใชอํานาจหนาที่ที่มีอิทธิพล  

ในการใชอํานาจของผูบริหารหากแบงตามลักษณะการใชอํานาจ สามารถแบงออกได             

2 แนวทาง ไดแก (นวล กัลยาณธรรม, 2530, หนา 102 อางอิงใน พฤษภา แกวภู และคณะ, 2551, 

หนา 19) 

1. การใชอํานาจแบบครอบงําผูใตบังคับบัญชา อาจทําใหผูใตบังคับบัญชาที่ออนแอตอง

พึ่งพาผูนําเสมอ ผูนําที่ใชอํานาจแนวทางนี้จะประสบความสําเร็จในการรักษาตําแหนงของตนไวได 

แตเมื่อใชไปนานๆ จะเกิดความเสียหายตอองคกร เนื่องบุคลากรขาดความริเร่ิมในการแกปญหามี
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ความผูกพันกับตัวบุคคลมากกวาจุดมุงหมายขององคกร ถาผูนําตายหรือลาออกไปจากองคกร               

จะเกิดวิกฤตการณข้ึนในองคกร 

2. การใชอํานาจแบบสรางทักษะและสรางความมั่นใจในตัวเองแกผูบังคับบัญชาเพื่อเพิ่ม

แรงจูงใจภายใน สรางความผูกพันกับองคกรมากกวาความผูกพันกับผูนํามีการมอบอาํนาจในระดบั

ที่เหมาะสม ใหขอมูลและขาวสารที่ทันสมัยอยางเปดเผย เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวม

ในการตัดสินใจ จะทําใหองคกรนั้นมีความเจริญกาวหนา 

อํานาจในตัวบุคคลและอํานาจหนาที่ เปนสิ่งที่ยากจนจะแยกแยะออกจากกันในทาง

ปฏิบัติแตจะมีความแตกตางระหวางคําสองคํา ซึ่งสามารถจะชวยใหเขาใจกันไดก็คือ แหลงที่เกิด

การแสดงออกและผลของอํานาจหนาที่ เปนสิทธิในการแสดงออก หรือตองการใหคนอื่นๆ  

แสดงออกในพฤติกรรมอันเปนที่พึงประสงคของโรงเรียนซึ่ง วีเบอร (Weber, 1947, p.148) ใหคํา

จํากัดความวา อํานาจหนาที่ก็คือ ความยินยอมพรอมใจของคนซึ่งมีพื้นฐานมาจากความเชื่อวา 

อํานาจหนาที่เปนเร่ืองที่ถูกตองตามกฎหมายในการที่จะใหผูนําที่ไดรับการแตงตั้งมาหรือผูบริหาร

โรงเรียนสามารถบังคับใหผูตามหรือผูใตบังคับบัญชาใหความรวมมือกับผูนําหรือผูบริหารได     

บารนารด (Barmard, 1979, p. 3 อางอิงใน สัญชัย ฉลาดคิด, 2549, หนา 19) ไดใหความเห็นวา 

อํานาจหนาที่จะเกี่ยวของกับตําแหนงของบุคคลและสิทธิในการบังคับบัญชาที่เกี่ยวของกับ

ตําแหนงนั้น ๆ   

ประเภทของอํานาจของผูบริหารใชในโรงเรียน อํานาจมีความสําคัญตอองคการ                       

และการใชอํานาจกอใหเกิดผลดี ผลเสีย ผูบริหารโรงเรียนควรตระหนัก ทําความเขาใจ และบริหาร

การใชอํานาจใหดี  ตอไปนี้เปนแนวทางที่ผูบริหารใชความสามารถดวยอํานาจในการบริหารงาน 

คือ (ธงชัย สันติวงษ, 2535, หนา 100)   

1. พยายามที่จะซื่อสัตย จริงใจกับผูอ่ืน เปนธรรมชาติในการที่คนหนึ่งดีตออีกคนหนึ่งผล

ที่ไดก็คือคนนั้นจะดีตอบดวย 

2. หลีกเลี่ยงการดิ้นรนตอสูเพื่ออํานาจโดยไมจําเปน โดยระบุอยางชัดเจนถึงเปาหมาย

และอํานาจหนาที่มากกวาหนาที่การงาน โครงสรางเปนสิ่งที่จําเปนตอองคกร ผูออกแบบโครงสราง

จึงไดเขามามีสวนเกี่ยวของกับการควบคุมเร่ืองอํานาจ 

3. อธิบายตอผูอ่ืนที่วา องคการมีการประนีประนอมและมีขอตกลงทางจิตวิทยาระหวาง

องคการกับตัวบุคคลถึงเรื่องที่ตองการความคาดหวังและทัศนคติและสิ่งจําเปนก็คือ การเจรจา    

ตอรองกัน 

4. เขาใจวา ไมเพียงผูบริหารระดับสูงเทานั้นที่ตองการอํานาจ 
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5. คํานึงถึงองคกรไดรวมเอากลุมตางๆ กัน ที่มีความคาดหมายที่ตางกันเขาไวดวยกัน 

การดิ้นรนซึ่งอํานาจ และความขัดแยงเปนสิ่งหลีกเลี่ยงไมไดที่จะเกิดขึ้น 

การใชอํานาจของผูบริหารตอผูใตบังคับบัญชามีหลายวิธี เสนาะ ติเยาว (2535, หนา 22-

23) ไดแบงการใชอํานาจเปน 6 วิธีคือ 

1. วิธีบอก (Tell Approach) เปนการบอกโดยตรงถึงการตัดสินใจตางๆ ของผูบริหาร                

โดยไมตองถามความคิดเห็น 

2. วิธีบอกและชี้นํา (Tell and Sell Approach) ซึ่งขณะบอกก็จะพยายามชักจูงชี้ใหเห็น

ถึงผลดีผลเสียเพื่อใหเห็นคลอยตามดวย 

3. วิธีบอกและฟง (Tell and Listen Approach) บอกและฟงความคิดเห็นเพื่อเปนขอมูล

ในการตัดสินใจ 

4. วิธีถามและบอก (Ask and Tell Approach) ถามขอมูลกอนแลวจึงบอกถึงการ

ตัดสินใจของเขา 

5. วิธีถามและฟง (Ask and Listen Approach) ใชวิธีถามปญหาและฟงคําตอบโดยไม

แสดงความคิดเห็นใดๆ ออกมาใหปรากฏวาเห็นดวยหรือไมเห็นดวย 

6. วิธีรวมกันแกปญหา (Problem Solving  Approach)  

บัญชา อ๋ึงสกุล (2545, หนา 26) ไดกลาววาแนวทางการใชอํานาจเพื่อการจัดการ                         

การบริหารของผูบริหารสถานศึกษานั้น ยอมข้ึนอยูกับแนวคิดพื้นฐานของผูบริหารวามองผูรวมงาน

ในแงใด ถามองในแงไมดี การใชอํานาจการบังคับบัญชาในการศึกษาก็จะเปนไปในแนวทางที่

ปฏิบัติที่ไมเหมาะสม การบริหารงานที่มีประสิทธิภาพผูบริหารจะตองคํานึงถึงการใชอํานาจใน                 

การจัดการเปนสําคัญ โดยใหทุกคนมีสวนรวมในการจัดการ และมีการกระจายอํานาจมากยิ่งขึ้น 

ผูบริหารจําเปนตองปฏิบัติหนาที่ในฐานะผูบริหาร ไมใชปฏิบัติหนาที่ในฐานะลูกนอง ทั้งนี้                 

เพราะการใชอํานาจการจัดการในการบริหารเปนงานสําคัญที่จะชวยอํานวยใหคนทํางานอยาง

ไดผล และมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะรูจักใชคนใหเปนไปตามความเหมาะสมในแตละสถานการณ 

อาจกลาวไดวาเปนเรื่องของความพยายามของผูบริหารที่จะใชทรัพยากรใหมีประโยชนมากที่สุด 

บรรลุวัตถุประสงคของหนวยงานหากผูบริหารหนวยงานใดขาดหลักการใชอํานาจการบริหารที่ดี

แลว การบริหารงานในหนวยงานนั้นๆ ยอมจะเกิดความซ้ําซอน และสิ้นเปลือง จะเปนผลทําใหรัฐ

ตองสูญเสียทรัพยากร และทําใหดอยประสิทธิภาพในการพัฒนาหนวยงาน โดยเฉพาะดานงบ

ลงทุนเพื่อการพัฒนาจะมีผลตอการพัฒนาที่นอยกวาที่ควรจะไดอยางมาก  



29 

การบริหารงานโรงเรียนนั้น ผูบริหารมีความจําเปนอยางยิ่งที่จะตองใชอํานาจทางสังคม

ในการบริหารเพื่อประโยชนตอหนวยงาน  และงานนั้นๆ  ดําเนินไปดวยดี  มีคุณภาพและ

ประสิทธิภาพ ผูบริหารก็ควรศึกษาวิธีการใชอํานาจตามที่ เฟรนช และราเวน กําหนดไวดังนี้ 

อํานาจการใหรางวัล (Reward Power) เปนอํานาจที่เกิดจากความสามารถของ

ผูบริหารที่มีอิทธิพลตอผูใตบังคับบัญชา โดยการใหรางวัล จุดแข็งของอํานาจชนิดนี้อยูที่การดึงดูด

ใจของรางวัลการที่ผูใตบังคับบัญชารับรูวาผูบริหารสามารถจะใหรางวัลแกเขาได รางวัลในที่นี้อาจ

เปนเงิน ส่ิงของ โอกาส ความสะดวกในการทํางาน หรือคําชมเชย ไดแก การยกยองชมเชย                   

การพิจารณาความดีความชอบ การสงเสริมและสนับสนุนความกาวหนาในตําแหนง การจัด

สวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน เปดโอกาสใหครูไดแสดงความเห็น                    

โดยอิสระประสิทธิภาพของรางวัลข้ึนอยูกับความตองการของบุคคลแตละคนดวย หากสิ่งที่บุคคล

ไดรับไมสามารถสนองตอบความตองการของเขาในขณะนั้นไดถือวาเปนผูที่มีประสิทธิภาพไมสูง 

ดังนั้นผูบริหารจึงตองพิจารณาใหรางวัลนั้นสอดคลองกับความตองการของแตละบุคคลดวย 

สุเทพ พงศศรีวัฒน (2544, หนา 61) กลาวถึงอํานาจการใหรางวัลตามแนวคิดของเฟรนช 

และราเวน (French and Raven) วาเปนอํานาจที่กลุมบุคคลเปาหมายยอมรับเนื่องจากตองการ

ไดรับรางวัลหรือส่ิงตอบแทน หรือความดีความชอบจากผูมีอํานาจนั้น อํานาจดังกลาวอาจเรียกวา

อํานาจการใหคุณก็ได 

จําเริญ บัวเลิศ (2538, หนา 32) ไดเสนอแนวทางการใชอํานาจการใหรางวัลวา อํานาจ

จากการใหรางวัลนั้น ผูบริหารสถานศึกษาถือเปนรากฐานแหงอํานาจที่จะดึงดูดใจใหเกิดการยอม

ตาม การใหรางวัลแกผูใตบังคับบัญชาจึงตองกระทําอยางเหมาะสม สอดคลองกับภาวะเศรษฐกิจ

และถูกตองตามหลักจริยธรรม 

อันตรายของการใชอํานาจในการใหรางวัล (พฤษภา แกวภู และคณะ, 2551, หนา 21-

22) คือ ผูบริหารตองรูจักผูใตบังคับบัญชาดีพอๆ กับภาระงาน ซึ่งสวนใหญชอบที่จะรับการจูงใจ

ภายในดวยรางวัลที่เกิดจากการเรียนรูงาน หรือในฐานะของความรูสึกพึงพอใจ และความสําเร็จ

จากงานที่ทําไดดีหรืองานที่นาสนใจและทาทายมากกวารางวัลภายนอกทั้งในรูปของวัตถุ                     

และนามธรรม ซึ่งอาจจะทําลายความสนใจในงานหรือ แรงจูงใจภายในของผูใตบังคับบัญชาได  

มณเฑียน รัตนไสววงศ (2546, หนา 23) ไดเสนอแนวคิดผลดีแลผลเสียของการใชอํานาจ

การใหรางวัลคือ 

ผลดีของการใชอํานาจนี้ คือ (1) การใหรางวัลแกคนใดคนหนึ่งจะมีผลใหเกิดเยี่ยงอยางที่

ดีแกคนอื่น จะมีกําลังใจ มุมานะ ที่จะทํางานเพื่อจะไดรางวัลเชนเดียวกัน (2) ผูใตบังคับบัญชามี
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ความรูสึกสนิทสนมกับผูนํา จะสงผลใหบุคคลชื่นชมผูใชอํานาจมากขึ้นและลดการตอตานลง                 

(3) บุคคลที่มีความรูความสามารถจริงจริงๆ ก็จะเกิดความหวังในการทํางาน และพรอมที่จะทํางาน 

อยางเต็มสติกําลังปญญาความสามารถตอไป  

ผลเสียของการใชอํานาจนี้ คือ (1) อาจทําใหเกิดความเขาใจผิดและถูกกลาวหาวาเลน

พรรคเลนพวกกัน (2) การที่ผูนําใหความใกลชิดมากเกินไปยอมกระทบกระเทือนตอการใชอํานาจ 

(3) การใชอํานาจประเภทนี้จะมีผลในระยะสั้น (4) อาจจะนําไปสูสภาพความสัมพันธที่ฝาย

ผูใตบังคับบัญชาตองคอยพึ่งพาฝายบริหารตลอดเวลา ทําใหไมมีอิสระในการคิด การทํา และใน

ขณะเดียวกันผูใตบังคับบัญชาเองอาจรูสึกถูกหลอกและไมพอใจไดในที่สุด (5) การชมเชยที่ไมถูก

กาลเทศะและไมจริงใจ ใชพรํ่าเพรื่อจนเกินไปจะเปนเหตุใหคําชมเชยนั้นไรคา หมดความหมาย   

(6) อํานาจการใหรางวัลจะไมสามารถจูงใจ หากใหรางวัลทุกคนเทากันและเหมือนกัน  

สุเทพ พงศศรีวัฒน (2544, หนา 73) ไดเสนอแนวปฏิบัติการใชอํานาจการใหรางวัลของ

ผูบริหารไวดังนี้ 

1. ผูบริหารควรคนใหพบวา ส่ิงที่จําเปนและสิ่งที่ตองการของผูใตบังคับบัญชาคืออะไร 

2. ผูบริหารไมควรใชรางวัลเปนเครื่องมือตอรองใหผูใตบังคับบัญชามีพฤติกรรมตามที่ตน

ตองการ 

3. รางวัลที่ใหแกผูใตบังคับบัญชาควรตรงกับความตองการเฉพาะบุคคล 

4. เนนความเปนธรรมและความโปรงใสในการใหรางวัล 

5. เลือกการใหรางวัลเปนเชิงสัญลักษณเพื่อเสริมแรงใหเกิดพฤติกรรมที่พึงประสงค 

สรุปไดวาอํานาจการใหรางวัลนั้นเปนอํานาจที่ผูบริหารสถานศึกษามีความสามารถที่                         

จะใหคุณประโยชน หรือรางวัลแกผูใตบังคับบัญชาและสิ่งที่เปนรางวัลนั้นควรตองมีคุณคาใน

สายตาผูใตบังคับบัญชาดวย โดยที่ผูบริหารตองรูจักผูใตบังคับบัญชาเปนอยางดีวาควรจะใหรางวัล

ประเภทใดจึงจะเปนการเสริมสรางพฤติกรรมที่ผูบริหารตองการ และไมเปนการทําลายความสนใจ

งานของผูใตบังคับบัญชา  

อํานาจการบังคับ (Coercive Power) เปนอํานาจที่เกิดจากการที่ผูใตบังคับบัญชารับรู

วาจะไดรับโทษตามที่ผูบริหารขูไวถาไมยอมทําตามที่ผูบริหารตองการความศักดิ์สิทธิ์ของอํานาจ

ชนิดนี้ข้ึนอยูกับการที่ผูใตบังคับบัญชารับรูวาโทษที่เขาจะไดรับจากการไมยอมทําตามนั้นสูงกวา

ผลเสียที่เกิดจากการยอมทําตามแคไหน เชน เมื่อพนักงานบริษัททราบวาถาเลิกทํางานกอนเวลา

แตละครั้งจะถูกตัดเงินเดือน 50 บาท หรือถาหากพิจารณาเห็นวาการที่เลิกกอนเวลาครั้งหนึ่งๆ              

จะทําใหไดรับผลประโยชนเปนเงินถึง 500 บาท การขมขูวาจะตัดเงินเดือนแคนั้นก็ดูไมมีความหมาย 
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หรือครูผูสอน ซึ่งเปนหัวโจกของครูกลุมหนึ่งตองการขัดคําสั่งของผูบริหารที่ชอบดวยเหตุผลเม่ืออยู

ตอหนาลูกสมุน ทั้งๆ ที่รูวาการกระทําเชนนี้จะไดรับโทษแตก็มีน้ําหนักนอยกวาความเสียหนาเสีย

ศักดิ์ศรีอันเกิดจากการทําตามผูบริหาร การใชอํานาจการบังคับไดแก การออกกฎระเบียบ                         

และการกําหนดแนวทางการปฏิบัติงาน มีการลงโทษผูที่ไมปฏิบัติตาม กํากับติดตามควบคุม เรงรัด

การปฏิบัติงาน 

วิเชียร ไพรเสิศ (2540, หนา 26) ไดกลาวถึงอํานาจการบังคับวา เปนอํานาจที่เกิดจาก

การที่ผูใตบังคับบัญชารูวา จะไดรับโทษตามที่ผูบริหารขูไว หากไมปฏิบัติตามที่ผูบริหารตองการ 

สุเมธ แสงนิ่มนวล (2544, หนา 14) กลาวถึงอํานาจประเภทนี้วา เปนอํานาจที่เกิดจาก

การที่บุคคลมีความสามารถที่จะใหโทษแกผูอ่ืนได ทําใหผูอ่ืนเกรงกลัวและยอมตกอยูในอํานาจ 

เพื่อมิใหไดรับโทษดังกลาว  

เฉวียง ทองธรรมชาติ (2541, หนา 38) กลาววา อํานาจจากการบังคับนี้ เกิดจากการที่

ผูบ ริหารมี อิทธิพลเหนือผู ใตบังคับบัญชา  โดยเปนอํานาจที่สามารถลงโทษผู อ่ืนได เมื่อ

ผูใตบังคับบัญชามีพฤติกรรมที่ไมพึงประสงค อํานาจชนิดนี้มีฐานมาจากความกลวัทางดานรางกาย 

ความมั่นคงและปลอดภัย 

อยางไรก็ตาม การใชอํานาจบังคับในการบริหารนั้น มักไมนิยมนํามาใชในองคการที่มุง

ความสําเร็จ จะมีนํามาใชบางเมื่อมีความจําเปนเทานั้น หรือเมื่อไมสามารถหาวิธีการที่ดีกวาได 

และมักเปนการใชเพื่อการแกไขปรับปรุงพฤติกรรมบุคลากรมากกวา (สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2544, 

หนา 66) 

ธีรศักดิ์ คงเจริญ (2545, หนา 101) ไดกลาวถึงเงื่อนไขในการใชอํานาจการบังคับไว 3 

ประการคือ 

1. พลังในการใชอํานาจการบริหารของผูบริหารจะเพิ่มข้ึน เมื่อมีการจัดการลงโทษอยาง

เหมาะสมแกผูรวมงานที่ไมกระทําตามที่ผูบริหารตองการ 

2. มีการใชอํานาจบังคับตามอํานาจที่มีอยูจริง และใชอยางเปนธรรม 

3. หากลดความเขมแข็งและความเปนธรรมในการลงโทษจะทําใหไมประสบความสําเร็จ

ในการใชอํานาจประเภทนี้  

แมวาอํานาจจากการบังคับจะไมเปนที่นิยม และมีผูบริหารใชลดนอยลงมาก แตยังคง

เปนรูปแบบอํานาจที่ยังจําเปนตองใชในการบริหารสถานศึกษา โดยเฉพาะในสภาวะที่มี                         

การเปลี่ยนแปลงบทบาทหนาที่ครู เชนในปจจุบัน โดยมีผูเสนอแนวปฏิบัติในการใชอํานาจจาก               

การบังคับไว 2 ประเด็นดังนี้ (สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2544, หนา 73) 
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1. วิธีเพิ่มและรักษาไวซึ่งอํานาจการบังคับของผูบริหาร มีแนวปฏิบัติ คือ 

1.1 กําหนดวิธีการลงโทษที่สมเหตุสมผลตอพฤติกรรมที่ไมอาจยอมรับได 

1.2 ตองแนใจวาตนมีอํานาจในการลงโทษนั้น 

1.3 หลีกเลี่ยงการใชอารมณโกรธ ขมขูหรือทําใหอาย 

1.4 อยาใชการลงโทษเปนเครื่องตอรอง 

1.5 เลือกเฉพาะการลงโทษดวยกฎหมาย 

1.6 ใชวิธีการลงโทษที่ตรงกับการฝาฝนหรือพฤติกรรมแหงความผิด 

2. วิธีการใชอํานาจบังคับอยางมีประสิทธิผลของผูบริหาร 

2.1 ควรแจงบุคคลที่เปนเปาหมายทราบวา กฎ ระเบียบของการลงโทษมี อยางไรบาง 

2.2 ใชมาตรการตักเตือนกอน 

2.3 ศึกษาสถานการณใหชัดเจนกอนที่จะตัดสินใจลงโทษ 

2.4 ควบคุมอารมณใหสุขุม เยือกเย็น แสดงความพรอมที่จะใหความชวยเหลือปรารถนา

ดี และไมเปนปฏิปกษตอกัน 

2.5 กระตุนใหเกิดการปรับปรุงพฤติกรรม เพื่อหลีกเลี่ยงการถูกลงโทษโดยไมจําเปน 

มณเฑียน รัตนไสววงศ (2546, หนา 25) ไดเสนอแนวคิดผลดีแลผลเสียของการใชอํานาจ

การบังคับคือ 

ผลดีของการใชอํานาจนี้ คือ (1) เมื่อบุคคลประพฤติตนไมถูกตองตามระเบียบที่วางไว             

จะมีการลงโทษ เพื่อใหเปนเยี่ยงยางแกผูอ่ืนจะไดไมกลาปฏิบัติเชนนั้นอีก (2) การใชอํานาจบังคับ

จะสงผลดีกับผูใตบังคับบัญชาซึ่งเปนกลุมตอตาน (3) เปนการรักษามาตรฐานและการควบคุมการ

ปฏิบัติงานของสถานศึกษาใหมีประสิทธิผล (4) การใชอํานาจบังคับหรือการลงโทษที่เปนไปดวย

ความชอบธรรมมากขึ้นเทาใด ก็จะลดความรูสึกตอตานและความไมชื่นชมลงไดมากขึ้นเทานั้น 

ผลเสียของการใชอํานาจนี้ คือ (1) ทําใหบุคคลเกิดความเดือดรอน เจ็บปวดทางกาย

หวาดกลัว รูสึกขายหนาหรือสูญเสียความรัก (2) ทําใหมีผลงานที่เลวลง ความไมพึงพอใจใน               

การทํางานและการออกจากงาน (3) อํานาจบังคับอาจเสื่อมไดถาผูบริหารดีแตขูไมเคยลงโทษจริง 

สรุปไดวาอํานาจการบังคับนั้น หมายถึงอํานาจที่เกิดจากการที่ผูบริหารสถานศึกษามี

อิทธิพลเหนือพฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชาอันเนื่องมาจากการที่ผูบริหารสามรถลงโทษผูอ่ืนได 

เมื่อบุคคลดังกลาวมีพฤติกรรมที่ไมพึงประสงค ซึ่งผูบริหารสถานศึกษาควรนําอํานาจการบังคับมา

ใชในโอกาสที่จําเปนจริงๆ เทานั้นเพื่อมิใหเกิดผลแกผูใตบังคับบัญชาในลักษณะของการตอตาน 

(Resistance) ในขณะเดียวกันผูบริหารสถานศึกษาควรจะมีวิธีการที่ไมทําใหอํานาจประเภทนี้เสื่อม
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ลงไป เชน ไมใชอํานาจประเภทนี้เปนเครื่องตอรอง หรือใชอารมณในการลงโทษ และเมื่อจะตองใช

อํานาจนี้ควรมีวิธีการใหผูถูกใชอํานาจยอมรับในผลแหงพฤติกรรมนั้นเสียกอน  

อํานาจตามกฎหมาย (Legitimate Power) เปนอํานาจที่เกิดจากการที่ผูใตบังคับบัญชา  

รับรูวาผูบริหารมีสิทธิตามกฎหมาย หรือตามขนบธรรมเนียมประเพณีของหนวยงาน หรือสังคมที่ 

จะกําหนดใหเขามีพฤติกรรมใดบาง อํานาจชนิดนี้มีความหมายกวางขวางกวาอํานาจที่มาจาก

ตําแหนง (Authority) ที่เรารูจักกันอยูแลวอีกดวย เชนการที่ผูใตบังคับบัญชารับปากวาจะชวย

ทํางาน และครูยอมทําตามที่ผูบริหารกําหนด หรือมอบหมายใหทําทั้งๆ ที่งานนั้นอยูนอกเหนือ

อํานาจตําแหนง แตยอมทําเพราะเห็นวาไมควรเสียคําพูด กรณีนี้จัดเปนการยอมทําตาม                     

เพราะอํานาจจากกฎหมายนี้ดวยเชนกัน ไดแก การออกคําสั่งเปนลายลักษณอักษร การสั่งงานตาม

ข้ันตอนตามสายการบังคับบัญชา พิจารณาผลการปฏิบัติงานตามระเบียบและกฎเกณฑที่วางไว 

การสั่งงานตามอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบ   

อุไร รัชชนะธรรม (2544, หนา 18) กลาววา อํานาจประเภทนี้เกิดจากคานิยมของบุคคล

ในการใหสิทธิอันชอบธรรมแกบุคคลคนหนึ่ง ในการที่จะมีอิทธิพลเหนือกลุมคนกลุมนั้นโดยรูสึกวา

เปนหนาที่ที่จะตองยอมรับ และปฏิบัติตาม 

สุเทพ  พงศศรีวัฒน (2544, หนา 62) กลาววา อํานาจตามกฎหมายเปนอํานาจที่กลุม

บุคคลเปาหมายยอมปฏิบัติตาม เนื่องจากยอมรับวาผูบังคับบัญชามีความชอบธรรมในการที่จะใช

คําสั่งและจะตองยอมปฏิบัติตาม ไมสามารถหลีกเลี่ยงได อํานาจตามกฎหมายนั้น มักจะอยูคูกับ

การดํารงตําแหนงหนาที่อยางเปนทางการ 

นอกจากนี้ สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ (2542, หนา 238) ไดกลาวถึงอํานาจ

ตามกฎหมายวาเปนอํานาจที่เกิดจากวัฒนธรรมขององคการ โดยตองมีลักษณะของความชอบ

ธรรมอยูดวย เชน อํานาจอันเนื่องมาจากตําแหนงที่บุคคลดํารงอยูตามที่กฎหมายไดใหอํานาจไว

ตําแหนงที่อยูในระดับชั้นของการบังคับบัญชาสูงกวาจะมีอํานาจสูงกวาตําแหนงในระดับชั้นการ

บังคับบัญชารองลงมา 

วิเชียร ไพรเลิศ (2540, หนา 27) กลาวถึงอํานาจตามกฎหมายวา แหลงอํานาจประเภทนี้

เกิดจากการที่ผูใตบังคับบัญชารับรูวา ผูบริหารมีสิทธิตามกฎหมาย และตามขนบธรรมเนียม

ประเพณีของหนวยงานหรือสังคม ในการที่จะกําหนดใหผูใตบังคับบัญชามีพฤติกรรมใดบางสวน

อํานาจชนิดนี้จะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชามากเพียงใดนั้นมีปจจัยที่สงผลถึงพลัง

ของอํานาจตามกฎหมายอยู 3 ประการคือ 
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1. คานิยมที่ผูใตบังคับบัญชายึดถือวาผูบังคับบัญชามีสิทธิในการกําหนดพฤติกรรม

ผูใตบังคับบัญชามากนอยเพียงใด 

2. โครงสรางขององคการหรือสถานศึกษา ซึ่งรวมถึงโครงสรางองคการในรูปแบบและ

โครงสรางองคการนอกรูปแบบ 

3. กฎหมายที่รองรับอํานาจและสิทธิของผูบริหาร 

นอกจากนี้ เฉวียง ทองธรรมชาติ (2541, หนา 39) ไดเสนอแนวคิดวา ผูบริหารสถานศึกษา

สวนใหญมักใชอํานาจตามกฎหมายเปนเครื่องมือในการจัดงานของสถานศึกษาตอไปนี้ 

1. การจัดโครงสรางขององคการสถานศึกษา 

2. การจัดวางตัวบุคคลในองคการหรือสถานศึกษา 

3. การจัดตั้งคณะกรรมการสถานศึกษาหรือคณะทํางานอื่นๆ  

อยางไรก็ตามแมวาอํานาจตามกฎหมายจะเปนอํานาจโดยชอบธรรมของผูบริหาร                  

แตพลังอํานาจดังกลาวนี้อาจเสื่อมถอยลงไดหากผูบริหารวินิจฉัยสั่งการผิดพลาดบอยครั้ง                  

หรือวินิจฉัยแลวไมเกิดผลดีตอการปฏิบัติงาน หรือทําใหการทํางานสับสนผูใตบังคับบัญชาจะไม

เชื่อศรัทธาคําวินิจฉัยครั่งตอไปของผูบริหาร ซึ่งแสดงถึงวาอํานาจตามกฎหมายของผูบริหารได

เสื่อมลงแลว 

การยอมรับในการใชอํานาจหนาที่ตามกฎหมายของผูบังคับบัญชาที่จะสั่งการหรือมี

คําสั่งใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามนั้น ชาญชัย อาจินสมาจาร (2543, หนา 91) ไดชี้ใหเห็น

เงื่อนไขที่ผูใตบังคับบัญชายอมรับในคําสั่ง 3 ประการคือ 

1. เขาใจคําสั่ง 

2. เชื่อวาคําสั่งนั้นสัมพันธกับความสนใจสวนบุคคล 

3. สามารถรับคําสั่งนั้นทางกายและความรูสึก 

มณเฑียน รัตนไสววงศ (2546, หนา 27) ไดเสนอแนวคิดผลดีแลผลเสียของการใชอํานาจ

ตามกฎหมายคือ 

ผลดีของการใชอํานาจนี้ คือ (1) ถาผูบังคับบัญชาใชคําสั่งที่สุภาพและเหมาะสมก็จะเกิด

การผูกพันและยอมรับอยางกระตือรือรน (2) เปนการกระจายอํานาจใหผูที่มีอํานาจหนาที่โดยตรง

ซึ่งผู รับผิดชอบในการดําเนินการ โดยเฉพาะอยางยิ่งงานที่มีลักษณะเปนการปฏิบัติประจํา                    

โดยผูบังคับบัญชาจะทําหนาที่สนับสนุน (3) เปนการใชอํานาจในลักษณะของการประนีประนอม

และประสานประโยชนมากกวาการหักหาญเอาดวยอํานาจแตเพียงอยางเดียวเปนวิธีปองกัน              

ความขัดแยง  
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ผลเสียของการใชอํานาจนี้ คือ (1) ถาคําสั่งดังกลาวไมเหมาะสมก็จะทําใหเกิดการ

ตอตาน (2) ไมสามารถสรางประสิทธิภาพการทํางานขององคการไดอยางสม่ําเสมอ (3) การใช

อํานาจตามกฎหมายหรืออํานาจตามสายงานตลอดเวลา ทายที่สุดก็จะกอใหเกิดการไมยอมทํา

ตามและเกิดการตอตานที่จะตองรุนแรงขึ้นเรื่อยๆ (4) อาจทําใหผูใตบังคับบัญชามีความรูสึกไร

อํานาจ (power Iessens) สรางความไมพอใจกอใหเกิดความตอตานและความคับแคนใจในบรรดา

ผูใตบังคับบัญชา (5) ถาการใชอํานาจนี้มิไดกระทําควบคูไปกับอํานาจที่มาจากพื้นฐานความรู

ความเขาใจที่ถูกตองแลว ก็จะทําใหการใชกําลังคนเปนไปอยางไรประสิทธิภาพ (6) เปนการไม

ประสานกับสภาพคุณคาใหมๆ ในชีวิตการทํางาน กลาวคือ คนรุนใหมที่ไดรับการศึกษาสูงขึ้น เขาสู

ยุคความมั่นคงและมั่งคั่งตองการมีสวนรวมในการบริหารและกิจกรรมตางๆ ขององคการ   

สรุปไดวาอํานาจตามกฎหมาย หมายถึงอํานาจความชอบธรรมที่เกิดจากการที่ผูบริหาร

สถานศึกษามีอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชาอันเนื่องมาจากการอยูในตําแหนง

บริหาร โดยมีพื้นฐานมาจาก กฎ ระเบียบ คําสั่ง และวัฒนธรรมองคการ โดยที่ผูบริหารสถานศึกษา

มักจะใชอํานาจประเภทนี้เปนเครื่องมือในการจัดโครงสรางการบริหารสถานศึกษาจัดวางตัวบุคคล

ในสถานศึกษา และจัดตั้งคณะกรรมการสถานศึกษาหรือคณะทํางานอื่นๆ อิทธิพลของการมี

อํานาจประเภทนี้ข้ึนอยูกับวัฒนธรรมองคการ โครงสรางของสถานศึกษา และกฎหมายที่รองรับ 

อาจกลาวไดวาอํานาจประเภทนี้เปนอํานาจที่ผูบริหารจะตองใชอยูประจํา ดังนั้นจึงควรระมัดระวัง

เร่ืองความผิดพลาดในการวินิจฉัยสั่งการเพราะอาจทําใหผูใตบังคับบัญชาเสื่อมความศรัทธา               

และไมเชื่อมั่นในการตัดสินใจ ซึ่งจะสงผลใหอํานาจทางกฎหมายของผูบริหารสถานศึกษาเสื่อมลง 

อํานาจอางอิง (Reference Power) เปนอํานาจอันเกิดขึ้นมาจากการที่ผูใตบังคับบัญชา

ปรารถนาที่เอาอยางผูบริหาร ความแข็งของอํานาจขึ้นอยูกับความรูสึก และความปรารถนาของ

ผูใตบังคับบัญชา เปนศิษยเกาสถาบันเดียวกัน สีเดียวกัน ศิษยอาจารยเดียวกัน คนบานเดียวกัน 

และไมมีสาเหตุขัดแยงมากอน ยอมมีอํานาจทางสังคมชนิดนี้มากขึ้น หรือผูบริหารที่มีลักษณะวาจา

ทาทางเปนที่ประทับใจดึงดูดใจใหผูใตบังคับบัญชาอยากเอาอยางก็จะเกิดอํานาจนี้เชนกันไดแก 

การมีบุคลิกที่ดีเปนที่นาเคารพนับถือวางตัวเหมาะสมกับทุกโอกาส เวลา และสถานที่ การปฏิบัติ

ตนเปนแบบอยางที่ดี มีมนุษยสัมพันธเปนกันเอง ใหความยุติธรรมและเสมอภาค มีความมุงมั่น 

อุทิศตนเพื่องานในหนาที่ มีความมั่นคงทางอารมณกับผูรวมงานทุกระดับ 

ขอบขายของอํานาจนี้ ข้ีนอยูกับความรูสึกภูมิใจในตัวผูบริหารของผูใตบังคับบัญชา              

และความนาดึงดูดใจของผูบริหาร ผูบริหารมีส่ิงเหลานี้มากเทาใดก็มีอิทธิพลตอผูใตบังคับบัญชา



36 

มากเทานั้น  ความคงทนของพฤติกรรมหรือสภาพทางจิตวิทยาที่ เปลี่ยนแปลงไปในตัว

ผูใตบังคับบัญชาจะคงอยูตลอดไป ไมวาอยูสายตาของผูบริหารหรือไมก็ตาม 

เฉวียง ทองธรรมชาติ (2541, หนา 27) กลาววา อํานาจรูปแบบนี้เปนอํานาจที่เกิดจาก

การที่ผูใตบังคับบัญชามีความนิยมชมชอบผูบริหาร หรือมีความปรารถนาที่จะเอาเปนแบบอยาง 

ผูบริหารที่มีอํานาจการอางอิง มักจะเปนบุคคลที่นายอมรับ ยกยอง และนายึดถือเปนแบบอยาง 

ที่มาของอํานาจประเภทนี้มักจะมาจากการมีคุณลักษณะพิเศษที่ผูอ่ืนชื่นชอบ 

วิเชียร ไพรเลิศ (2540, หนา 28) กลาวถึงอํานาจการอางอิงวา ความปรารถนาที่

ผูใตบังคับบัญชาตองการใหผูบังคับบัญชาตองการใหผูบังคับบัญชาเปนแบบอยางจะมีมากนอยแค

ไหนขึ้นอยูกับความรูสึกภาคภูมิใจในตัวผูบังคับบัญชาของผูใตบังคับบัญชา และคุณลักษณะของ

ผูบังคับบัญชาที่ทําใหเกิดความประทับใจ นอกจากนั้นความคงทนของอิทธิพลดังกลาวจะคงอยูใน

ความรูสึกของผูใตบังคับบัญชาตลอดเวลา ไมวาจะอยูในสายตาของผูบริหารหรือไมก็ตาม 

สุเทพ พงศศรีวัฒน (2544, หนา 69) กลาววา นอกจากอํานาจการอางอิงจะมาจาก

คุณลักษณะที่ดีของผูบังคับบัญชา และความภาคภูมิใจของผูใตบังคับบัญชาแลวยังอาจมาจากการ

รูจักมักคุนฉันทมิตรที่ดีตอกันมานานจนเกิดเปนความศรัทธา จงรักภักดี จนกลายเปนอิทธิพลเหนือ

พฤติกรรมของอีกฝายหนึ่ง 

ผูบริหารที่มีอํานาจการอางอิงจะตองพยายามคงไวซึ่งศรัทธาหรือความคาดหมายจาก

ผูอ่ืน หากมีการแสดงออกถึงพฤติกรรมที่ทําใหศรัทธานั้นหมดไป หรือทําใหความคาดหมายจาก

บุคคลอื่นเปลี่ยนไป แสดงวาอํานาจการอางอิงของผูบริหารไดเส่ือมลงแลว (ธงชัย สันติวงษ                     

และชัยยศ สันติวงศ, 2542, หนา 96) 

สุเทพ พงศศรีวัฒน (2544, หนา 75) ไดเสนอแนะแนวทางปฏิบัติในการใชอํานาจการ

อางอิงอยางมีประสิทธิผลไว ดังตอไปนี้ 

1. แสดงการยอมรับและการนับถือเชิงบวกแกทุกคนในองคการ 

2. ใหการสนับสนุนและชวยเหลือผูใตบังคับบัญชาเสมอ 

3. ชวยปกปองผลประโยชนทางที่ถูกตองของผูอ่ืน 

4. รักษาคํามั่นสัญญา 

5. แสดงการเสียสละสวนตนเพื่อบุคคลอื่นๆ 

6. แสดงออกอยางจริงใจในการผูกมิตร 

7. แสดงตนเปนอบบอยางของพฤติกรรมที่เหมาะสม (Role Modeling) 
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มณเฑียน รัตนไสววงศ (2546, หนา 29-30) ไดเสนอแนวคิดผลดีแลผลเสียของการใช

อํานาจอางอิงคือ 

ผลดีของการใชอํานาจนี้ คือ กอใหเกิดพลังความมุงมั่น ความเชื่อถือผูบริหาร โดยไมรูตัว

ซึ่งไดรับการยอมตามและความสวามิภักดิ์จากผูใตบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชามีแรงดลใจจาก

ภายใน การทํางานไมจําเปนตองมีการติดตามสอดสองอยางใกลชิด  

ผลเสียของการใชอํานาจนี้ คือ (1) อํานาจนี้หากใชไมเหมาะสมหรือใชกับคนที่มีผลงานดี

และไมดี ไมเหมือนกัน จะทําใหผูใตบังคับบัญชาไมศรัทธา (2) หากผูบริหารขาดคุณธรรมอํานาจนี้

ก็จะลดถอยลง (3) จะกระทบกระเทือนถึงสภาพการทํางานประจํา ซึ่งอาจนําไปสูสภาพความเปน

กันเองเกินไปทําใหมีความเห็นแกตัว  

สรุปไดวา อํานาจการอางอิง เปนอํานาจที่ผูใตบังคับบัญชาและคนอื่นๆ ใหความเลื่อมใส

ศรัทธาและชื่นชมในคุณลักษณะบางประการของผูบริหารสถานศึกษา รวมถึงความมีบารมีเปนที่

ยกยองไดรับการยอมรับจากสังคมทั่วไป 

ดังนั้นผูบริหารที่ตองการมีอํานาจการอางอิง จึงปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาดวยความเปน

มิตร แสดงออกถึงความรัก  ความหวงใย  เอื้ออาทรตอความรู สึก  และความตองการของ

ผูใตบังคับบัญชา แสดงออกซึ่งความเชื่อใจ ไววางใจ และใหเกียรติเสมอ และที่สําคัญที่สุดคือตอง

เปนแบบอยางของพฤติกรรมที่เหมาะสม (Role Modeling) แกผูใตบังคับบัญชา 

อํานาจความเชี่ยวชาญ (Expert Power) หมายถึงอํานาจตางๆที่เกิดขึ้นมาจากการที่

ผูใตบังคับบัญชารับรูวาผูบริหารเปนคนมีความรูความสามารถ หรือมีความชํานาญในเรื่องนั้น 

โดยเฉพาะในงานหนวยงานนั้นที่รับผิดชอบอยู สามารถใหคําแนะนําไดถูกตอง ความแข็งของ

อํานาจนี้ข้ึนอยูกับปริมาณความรู ความชํานาญที่ผูบริหารมีเหนือผูใตบังคับบัญชา หรือสูงกวา

เกณฑมาตรฐานที่ผูใตบังคับบัญชาตั้งขึ้น ซึ่งโดยมากแลวก็มักเอาตัวผูใตบังคับบัญชานั้นแหละเปน

เกณฑ อิทธิพลของอํานาจนี้มักทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางปญญาในผูใตบังคับบัญชาเปนสวน

ใหญ นอกจากนี้ยังมีอิทธิพลทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกในความเชี่ยวชาญของผูบริหารในเรื่องอื่นๆ 

ที่เขายังไมทราบมากอนวาผูบริหารมีความรูความเชี่ยวชาญในเรื่องนั้นๆ หรือเปลาอีกดวย ความ

คงทนของความรูความคิด  หรือพฤติกรรมอันเกิดจากอํานาจชนิดนี้จะคงอยูตราบเทาที่

ผูใตบังคับบัญชาไมเกิดการลืมทั้งนี้ไมวาผูบริหารจะปรากฏอยูหรือไมก็ตาม ไดแก การมีทักษะ

บริหารงานทุกงานที่เกี่ยวของ แกปญหาในองคกรไดอยางเปนระบบ สามารถแนะนํา ถายทอด

ความรู ขอมูล ขาวสารใหแกผูใตบังคับบัญชา กําหนดนโยบาย ติดตามกํากับงานไดอยางมี
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ประสิทธิภาพ มีความสามารถในการสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคล มีแนวคิด หลักการและ

ทฤษฎีใหมๆ ในการบริหารงาน 

สุเทพ พงศศรีวัฒน (2544, หนา 67-68) กลาววาอํานาจความเชี่ยมชาญนั้นเปนอํานาจ

สวนตัวของบุคคลโดยไมจําเปนตองมีตําแหนงหนาที่และอํานาจประเภทนี้จะมีความชัดเจนมากขึ้น

เมื่อมีบุคคลอื่นๆ เกิดความจําเปนตองขอคําแนะนําชวยเลหือ หากปญหาที่นํามาขอคําแนะนําเปน

เร่ืองที่มีความสําคัญ ก็จะยิ่งเพิ่มอํานาจความเชี่ยวชาญใหแกบุคคลที่ใหคําแนะนํามากขึ้น 

วิเชียร ไพรเลิศ (2540, หนา 28) ไดกลาวถึงอิทธิพลของอํานาจประเภทนี้วา พลังอํานาจ

ความเชี่ยวชาญนี้จะมีอิทธิพลตอผูใตบังคับบัญชามากนอยเพียงใด ข้ึนอยูกับความรูความชํานาญ

ที่ผูบริหารที่เหนือผูใตบังคับบัญชา โดยอิทธิพลของอํานาจประเภทนี้จะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง

ทางปญญาแกผูใตบังคับบัญชาเปนสวนใหญ รวมถึงทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกยอมรับในความรู

ความเชี่ยวชาญของผูบริหารจะอยูในตําแหนงใดๆ ก็ตาม 

พะยอม วงศสารศรี (2542, หนา 136) ไดอธิบายถึงผลของอํานาจความเชี่ยวชาญของ

ผูบริหารวา เมื่อผูบริหารที่มีความรูความเชี่ยวชาญ มอบหมายงานใหผูใตบังคับบัญชาทํางานมัก 

จะไดรับการยอมรับ เพราะผูใตบังคับบัญชามองวาผูบังคับบัญชาเปนคนเกง มีความสามารถ 

ดังนั้นความเปนผูเชี่ยวชาญจึงเปนที่มาของอํานาจที่ทําใหผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานศรัทธา

และพรอมที่จะปฏิบัติตาม 

ในการใชอํานาจความเชี่ยวชาญของผูบริหารนั้นมีแนวปฏิบัติเพื่อใหการใชอํานาจเกิด

ประสิทธิผลดังตอไปนี้ (สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2544, หนา 74) 

1. ผูบริหารตองแสวงหาความรูใหมๆ อยูเสมอ โดยเฉพาะทามกลางการเปลี่ยนแปลงสูง

เชนในปจจุบัน 

2. พยายามรับรูและตามใหทันการเปลี่ยนแปลงงานดานเทคนิค 

3. แสดงความสามารถในการแกปญหายากๆ หรือทาทาย 

4. ควบคุมอารมณตนเองเสมอ อยาใจรอนพูดจาโดยขาดความระมัดระวัง 

5. ตรวจสอบขอมูลที่จะนํามาใชอยูเสมอ เพื่อมิใหเกิดความผิดพลาดเนื่องจากจะทําให

อํานาจความเชี่ยวชาญเสื่อมถอยลง 

สรุปไดวาอํานาจความเชี่ยวชาญนั้น เปนอํานาจสวนตัวที่ผูบริหารจําเปนตองมีและตอง

แสดงใหปรากฏแกผูใตบังคับบัญชาทั่วไป เพื่อที่จะไดเปนที่พึ่งในการใหคําแนะนําปรึกษาใน                

การปฏิบัติตามบทบาทหนาที่ของผูใตบังคับบัญชา อันจะสงผลใหเกิดความศรัทธา และผูกพันตอ

หนาที่ที่ไดรับมอบหมาย 
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แตเนื่องจากอํานาจทุกรูปแบบมีทั้งโอกาสที่จะกลาแข็งและเสื่อมถอยลง ข้ึนอยูกับ

ลักษณะการใชของผูบริหาร การจะคงไวซึ่งอํานาจความเชี่ยวชาญของผูบริหารสถานศึกษานั้น

ผูบ ริหารจะตองแสวงหาความรู ใหมๆ  ที่ทันสมัยอยู เสมอ  และนําความรูนั้นมาแนะนํา

ผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ไดอยางราบรื่นตอไป 

มณเฑียน รัตนไสววงศ (2546, หนา 32) ไดเสนอแนวคิดผลดีแลผลเสียของการใชอํานาจ

ความเชี่ยวชาญคือ 

ผลดีของการใชอํานาจนี้ คือ (1) การใชอํานาจเชี่ยวชาญจะทําใหผูใตบังคับบัญชายอม

ทําตามมากที่สุด (2) ชวยใหผูใตบังคับบัญชาลดความวิตกกังวล ลดความขัดแยง ชวยสราง

ความสําเร็จและงานดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ (3) ทําใหผูใตบังคับบัญชามีความรูสึกวามีที่

พึ่งพิงทางวิชาการและการปฏิบัติงาน กอใหเกิดขวัญกําลังใจในการทํางาน ทําใหผูบริหารสามารถ

บริหารงานไดอยางปกติ  

ผลเสียของการใชอํานาจนี้ คือ (1) หากผูบริหารไมแสวงหาอํานาจเชี่ยวชาญเพิ่มเติมหรือ

ใชอํานาจไปในทางที่ผิด อํานาจนั้นจะเสื่อมถอยไป (2) การบริหารงานของผูบริหารที่มีอํานาจ

เชี่ยวชาญจะมีลักษณะเปนแบบเนนงานมากกวาเนนคนโดยมุงความสําเร็จของงานเปนหลัก  

สรุปไดวาอํานาจความเชี่ยวชาญนั้น เปนอํานาจสวนตัวที่ผูบริหารจําเปนตองมีและตอง

แสดงใหปรากฏแกผูใตบังคับบัญชาทั่วไป เพื่อที่จะไดเปนที่พึ่งในการใหคําแนะนําปรึกษาในการ

ปฏิบัติตามบทบาทหนาที่ของผูใตบังคับบัญชา อันจะสงผลใหเกิดความศรัทธา และผกูพนัตอหนาที่

ที่ไดรับมอบหมาย 

อํานาจขาวสาร (Information Power) 

อํานาจประเภทนี้เกิดจากการที่ผูบริหารมีความรอบรูในขาวสารขอมูลที่มีประโยชนหรือมี

คุณค าตอ ผู ใตบั งคับบัญชา  ซึ่ ง อํ านาจดั งกล าวจะมี อิทธิพลตอ ผู ใตบั งคับบัญชาเมื่ อ

ผูใตบังคับบัญชาตองการขาวสารขอมูล หรือตองการที่จะเขาไปมีสวนรวมในสารสนเทศนั้นดวย 

(จําเริญ บัวเลิศ, 2538, หนา 23-24) 

อํานาจการมีขาวสารขอมูลมีความสําคัญตอการบริการอยางมากเนื่องจากเปนอํานาจที่

รวมถึงความสามารถในการเขาถึงขาวสารขอมูลที่สําคัญ และการมีอํานาจในการควบคุมการ

อนุญาตเผยแพรขาวสารขอมูลตามที่ตนเห็นสมควรใหแกบุคคลอื่น ตําแหนงผูบริหารในองคการ

บางตําแหนงสามารถเขาถึงขาวสารขอมูลโดยที่ผูใตบังคับบัญชาอื่นๆ ไมมีโอกาสเชนนั้น เชน 

ผูบริหารอยูในตําแหนงกํากับดูแลการเขาออกของขาวสารขอมูลจากภายนอกโดยมีหนาที่ในการ

วินิจฉัยตีความ หรือใชขาวสารขอมูลเหลานี้ใหเกิดผลดีตองานและบุคคลในองคการจึงเปนผลให
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ผูบริหารมีอํานาจมากขึ้น (สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2544, หนา 66) ซึ่งแนวคิดดังกลาวนี้สอดคลองกับ

แนวคิดของ เฉวียง ทองธรรมชาติ (2541, หนา 43) คือ ถาบุคคลใดก็ตามมีอํานาจขาวสารที่บุคคล

อ่ืนปรารถนา บุคคลนั้นยอมมีอํานาจ นอกจากนั้นความเขมแข็งของพลังอํานาจนี้จะขึ้นอยูกับ

ความสําคัญของขาวสารขอมูลดวย คือถา ขอมูลมีความสําคัญมาก พลังอํานาจของการไดควบคุม

ขาวสารขอมูลยิ่งทําใหมีอิทธิพลตอ พฤติกรรมของ ผูใตบังคับบัญชาสูงมากขึ้น 

อยางไรก็ตาม การที่ผูบริหารมีสิทธิในการรับรูขาวสารขอมูลเฉพาะบุคคลนั้น ทําใหผู

ควบคุมขาวสารขอมูลมีอํานาจมากขึ้น และสามารถนําขาวสารขอมูลดังกลาวไปใชเพื่อประโยชน

สวนตัวไดเชนกัน นอกจากนี้ การไมยอมใหบุคคลอ่ืนไดรับขาวสารขอมูลเพื่อใหเห็นวาตนมีอํานาจ

ทางดานความเชี่ยวชาญสูง และคนอื่นจําเปนตองอยูในฐานะพึ่งพาตนตลอดไปจึงอาจเกิดขึ้นได  

(สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2544, หนา 66) 

ปจจุบันการบริหารสถานศึกษามีความยากลําบากมากขึ้นเนื่องจากเปนการบริหาร

ทามกลางความเปลี่ยนแปลงที่กําลังเกิดขึ้นอันเนื่องมาจากรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย                

พ.ศ.2540 และพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 ขาวสารขอมูลจึงมีความจําเปน                

และสําคัญอยางยิ่งในการบริหารรวมทั้งการพัฒนาการศึกษา เพราะผูบริหารจะตองมีการตัดสินใจ 

ซึ่งการตัดสินใจที่ดีนั้นควรอยูบนพื้นฐานของขาวสารขอมูลที่เกี่ยวของ ในขณะเดียวกนัผูทีเ่ปนครกูม็ี

การปรับปรุงบทบาทหนาที่ใหสอดคลองกับบทบัญญัติตางๆ ตามกฎหมาย ดังนั้นการที่ผูบริหาร

แสวงหาและรวบรวมขาวสารขอมูลที่เกี่ยวของกับการศึกษาไวยอมเปนอํานาจอีกลักษณะหนึ่งที่                

จะชวยใหผูบริหารสถานศึกษาบริหารงานไดสําเร็จลุลวงทามกลางความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 

รวมทั้งสามารถเผยแพรขาวสารขอมูลเพื่อ ชวยเหลือใหครูสามารถปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ได

สําเร็จลุลวง 

สรุปไดวาอํานาจขาวสารขอมูล หมายถึงอํานาจที่เกิดจากการที่ผูบริหารสถานศึกษา

สามารถมีอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชาอันเนื่องมาจากการเปนเจาของขาวสารที่มี

ประโยชน และเปนเปาหมายของผูใตบังคับบัญชา โดยที่หากขาวสารขอมูลใดมีความสําคัญมาก

และเปนที่ตองการมากของผูใตบังคับบัญชา จะยิ่งสงผลใหบุคคลนั้นมีอํานาจมากตามไปดวย 

ผูบริหารสถานศึกษาในปจจุบันสามารถเพิ่มพลังอํานาจขาวสารขอมูลของตนได 

เนื่องจากในปจจุบันสภาพแวดลอมในการจัดการศึกษามีความเปลี่ยนแปลงอยูตลอดขาวสารขอมูล

ตางๆ มีความจําเปนตอการตัดสินใจสูงมาก สถานศึกษาจึงควรมีการจัดระบบขอมูลสารสนเทศ  

เพื่อการบริหารการศึกษา หรือ EMIS (Educational Management Information System) ไวเพื่อ
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ประกอบการพิจารณาตัดสินใจ และอํานวยความสะดวกตอการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของ

ครู 

แตเนื่องจากอํานาจทุกรูปแบบมีทั้งโอกาสที่จะกลาแข็งและเสื่อมถอยลง ข้ึนอยูกับ

ลักษณะการใชของผูบริหาร การจะคงไวซึ่งอํานาจความเชี่ยวชาญของผูบริหารสถานศึกษานั้น

ผูบ ริหารจะตองแสวงหาความรู ใหมๆ  ที่ทันสมัยอยู เสมอ  และนําความรูนั้นมาแนะนํา

ผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ไดอยางราบรื่นตอไป 

จากแนวคิดนักวิชาการที่เกี่ยวกับการใชอํานาจจากฐานอํานาจตางๆ ดังกลาวมานี้

ผูบริหารควรคํานึงถึงอํานาจ วิธีการไดมา และรูจักใชอํานาจอยางมีประสิทธิผล ผูบริหารบางคน

ประสบผลสําเร็จทั้งการไดมาและการใชอํานาจ ในขณะที่ผูบริหารบางคนไมประสบผลสําเร็จ                

บางคนไดมาแลวรักษาอํานาจ ไวไมได  เพราะเขาไมรูจักใชอํานาจในทางที่ถูกที่ดี แตกระทําไป             

เพื่อประโยชนสวนตนหรือพรรคพวก จึงเปนสาเหตุใหประสิทธิภาพและประสิทธิผลองคการถดถอย

ลง พฤติกรรมในการใชอํานาจเพื่อประโยชนสวนตนอาจแสดงไดในรูปของการกระทําดังตอไปนี้ 

1. ความไมซื่อสัตย (Dishonest) เชนการบิดเบือนขอมูลขาวสาร หรือใชขอมูลของ

องคการไปเพื่อเสริมประโยชนของตนเอง 

2. ใชชองวางของระเบียบ กฎหมาย เพื่อแสวงหาประโยชนสวนตน 

3. ความไมเคารพในกฎหมาย 

4. การลงโทษลูกนองที่ซื่อสัตย หรือผูที่กลาแสดงความคิดเห็น 

5. การละเลยเพิกเฉยตอผูมาติดตอขอรับบริการ 

6. ปกปดความผิดโดยรวมมือกับเจาหนาที่ของรัฐอ่ืนในการทําผิด 

เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2540, หนา 162) ที่มีขอเสนอเกี่ยวกับการใชอํานาจของผูบริหาร

โดยไมมีเหตุอันควร 5 ประการ ดังนี้ 

1. การหนวงเหนี่ยวไมใหขอมูลบางอยางที่จําเปนตอการตัดสินใจ 

2. ไมปรึกษาอีกฝายหนึ่งในการตัดสินใจ ทั้งที่มีผลตอฝายนั้น 

3. ประวิงการหารือในประเด็นสําคัญ จนกระทั่งไมมีเวลาพอ 

4. พยายามใหคนอื่นๆ ไดเกี่ยวของกับการตัดสินใจ แลวเลือกตัดสินใจขางที่พวกตนได

ประโยชน 

5. ยายบุคคลโดยไมสนใจความรูความสามารถ 

เฟรนชและราเวน (J.R.P. French and B. Raven อางอิงใน จันทรานี สงวนนาม, 2551, 

หนา 275) ไดเนนถึงความสําเร็จขององคการวา เปรียบเสมือนความสําเร็จของผูบริหารสถาบัน   
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เค.อาร, สติวเดนท (K.R. Student) ไดศึกษาถึงผลผลิตของกลุมบริษัทโรงงานผลิตเครื่องใชไฟฟา 2 

สาขา จํานวน 40 คน พนักงานทุกคนตางก็ลงคะแนนใหหัวหนางานของเขาวา การใชอํานาจทาง

กฎหมายไดรับการลงคะแนนมากที่สุด เพราะเปนการใชอํานาจที่มีเหตุผลดีที่สุด รองลงมา ไดแก

อํานาจความเชี่ยวชาญ อํานาจการใหรางวัล อํานาจการอางถึง และทายที่สุด คือ อํานาจการบังคับ

ขูเข็ญ   

นอกจากนี้ยังมีการทดลองอื่นๆ อีก ซึ่งพบวา การใชอํานาจที่กอใหเกิดความพึงพอใจ                     

และเปนผลดีตอการปฏิบัติงานในองคการมากที่สุดตามลําดับ ไดแก อํานาจทางกฎหมาย อํานาจ

ความเปนผูเชี่ยวชาญ อํานาจการอางถึง อํานาจการใหรางวัล และอํานาจการบังคับขูเข็ญ เปนตน 

เปนที่นาสังเกตวา ในองคการใดก็ตามที่ ผูบริหารใชอํานาจที่ เกิดจากการอางถึง                      

และอํานาจที่เกิดจากความเปนผูเชี่ยวชาญมาใช ผลการปฏิบัติงานและความพึงพอใจของ

ผูปฏิบัติงานจะสูงขึ้น องคการใดที่มีการนําอํานาจการใหรางวัลมาใชสูง ผลการปฏิบัติงานมี

แนวโนมลดลงตํ่าลง และไมเกิดความพึงพอใจ สวนอํานาจการบังคับขูเข็ญ และอํานาจทาง

กฎหมาย ตางก็มีสวนสัมพันธกับความไมพึงพอใจ การใชอํานาจชนิดนี้จึงไมมีผลตอการปฏิบัติงาน  

ดังนั้น ผูบริหารจึงไมควรใชอํานาจในการออกคําสั่งเพื่อใหคน “ทําตาม” เทานั้น แตควร

ใหทุกคนในองคการมีสิทธิมีสวนในการเสนอความคิดเห็นรวมตัดสินใจและเห็นความสําคัญจนเขา

ยินดีเปนผูรับผิดชอบงานนั้นดวยความเต็มใจในที่สุด ซึ่งจะทําใหเขาทํางานดวยความกระตือรือรน

และเอาจริงเอาจังมากกวาการใชอํานาจในการมอบหมายงานใหเทานั้น ตามความเขาใจของ

บุคคลอื่นแบะในความเปนจริง  ผูบริหารจะไดรับสิทธิพิเศษบางอยาง เชน การไดรับโอกาสมากกวา 

ไมวาจะเปนขอมูลขาวสารจากหนวยเหนือ ไมวาจะเปนการใชเวลาในการออกจากที่ทํางาน  

สามารถเลือกงานบางอยางที่ชอบหรือไมชอบ การมีสิทธิไปดูงาน ฯลฯ ดังนั้นในการใชอํานาจ                   

จึงควรคํานึงถึงจิตใจของผูใตบังคับบัญชาดวยวา มีการยอมรับหรือเต็มใจในตัวผูบริหารหรือไมทั้ง

ดานความรูความสามารถ บุคลิกลักษณะที่เปนภาพรวมของผูบริหารงานแตบางทีตองมีการใช

อํานาจเพื่อระงับเหคุการณฉุกเฉินวุนวายไมสงบสุขที่เกิดขึ้นในองคการไดบาง  แตตองมั่นใจวา

อํานาจที่ใชนั้นตองมีกฎหมายรองรับ เปนอํานาจที่ตนมีอยูจริงและตองการเปนการกระทําไป                

โดยความบริสุทธิ์ใจไมมีผลประโยชนสวนตนเองแอบแฝง 

 
ตอนที่ 3 งานวิจัยที่เกี่ยวของ   

งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการใชอํานาจซึ่งผูวิจัยไดศึกษามีดังนี้ 

จวน  สุดใจรัก (2544) ไดศึกษาการใชอํานาจของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด

สํานักงานการประถมศึกษาอําเภอศรีราชา พบวา การใชอํานาจของผูบริหารโรงเรียนขนาดใหญ 
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ขนาดกลาง และขนาดเล็ก อยูในระดับมาก ทั้งโดยรวมและรายดาน เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไป

หานอย ไดแก อํานาจความเชี่ยวชาญ อํานาจพึ่งพา อํานาจบารมี อํานาจตามกฎหมาย อํานาจการ

ใหรางวัล อํานาจขาวสาร และอํานาจการบังคับ เมื่อเปรียบเทียบการใชอํานาจของผูบริหารโรงเรยีน

จําแนกตามประสบการณการบริหารงานและจําแนกตามขนาดโรงเรียน โดยรวมและรายดาน 

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยผูบริหารโรงเรียนขนาดเล็กและขนาดกลางใชอํานาจ

มากกวาโรงเรียนขนาดใหญ 

จงรักษ แสงแกว (2543) ไดศึกษาและเปรียบเทียบการใชอํานาจของผูบริหารโรงเรียน 

สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดตาก จําแนกตามวุฒิการศึกษา ประสบการณใน                     

การบริหารงานและขนาดโรงเรียน และศึกษาเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

ครูผูสอนในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด จําแนกตามพื้นที่ตั้ง

ของโรงเรียน เพศ  อายุ  และขนาดโรงเรียน พรอมทั้งเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการใชอํานาจ

ของผูบริหารโรงเรียนกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูผูสอนในโรงเรียนประถมศึกษา 

สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดตาก กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก ครูผูสอน 

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดตาก จํานวน 331 คน เครื่องมือที่ใช

ในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถามการใชอํานาจของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา                   

และแบบสอบถามความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูผูสอนในโรงเรียนประถมศึกษา วิเคราะห

ขอมูลโดยใชการหาคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที่ วิเคราะหขอมูลความ

แปรปรวนทางเดียว และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ผลการวิจัยพบวา 1) การใชอํานาจของผูบริหาร

โรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสํานักงานประถมศึกษา จังหวัดตาก โดยภาพรวมอยูในระดับมาก        

2) เปรียบเทียบการใชอํานาจของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานประถมศึกษา

จังหวัดตาก จําแนกตามวุฒิการศึกษาและขนาดโรงเรียน พบวา มีการใชอํานาจแตกตางกันอยาง

ไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเมื่อจําแนกตามประสบการณในการบริหารงานพบวา มกีาร

ใชอํานาจแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

ครูผูสอนในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดตาก โดยภาพรวมอยูใน

ระดับมาก 4) เปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูผูสอนในโรงเรียนประถมศึกษา 

สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดตาก จําแนกตามพื้นที่ตั้งของโรงเรียน เพศและอายุ พบวา 

มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเมื่อจําแนก

ตามขนาดของโรงเรียนพบวา มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับทางสถิติที่ระดับ .05 5) การใชอํานาจของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาโดยภาพรวมและราย
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ดานมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูผูสอนในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดตาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ชํานาญ ดีรัศมี (2544) ศึกษาการใชอํานาจการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอบอทอง จังหวัดชลบุรี ตามแนวคิดและ

ทฤษฎีของ เฟรนส และราเรน (French and Raven) ไดแบงออกเปน 5 ดาน คือ อํานาจการให

รางวัล อํานาจบังคับ อํานาจตามกฎหมาย อํานาจอางอิง และอํานาจความเชี่ยวชาญ กลุมตัวอยาง

ที่ใชในการวิจัยนี้ ไดแก ครูผูปฎิบัติการสอนในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานประถมศึกษา

อําเภอ บอทอง จังหวัดชลบุรี 181 คน ซึ่งไดมาโดยวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงชั้น (Stratified 

Random Sampling) เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการใช

อํานาจของผูบริหารสถานศึกษา เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ของลิเคออรท (Likert) 

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คะแนนเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที (t-test) 

สถิติที่ใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ผลการวิจัยพบวา 1) การใช

อํานาจของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานประถมศึกษาอําเภอบอทอง  โดยรวมอยูในระดับมาก  

เมื่อพิจารณารายดานพบวา มีการใชพลังอํานาจอยูในระดับมาก 4 ดาน โดยเรียงตามลําดับ คือ

อํานาจอางอิง อํานาจตามกฎหมาย อํานาจความเชี่ยวชาญ และอํานาจการใหรางวัล สวนการใช

อํานาจบังคับอยูในระดับปานกลาง 2) ผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอ

บอทอง ที่ประสบการณในการบริหารงานแตกตาง มีการใชอํานาจการบริหารงานแตกตางกันอยาง

ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 3) ผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอบอทอง                  

ที่บริหารงานในโรงเรียนที่มีขนาดแตกตางกัน มีการใชอํานาจการบริหารงานแตกตางกันอยางไมมี

นัยสําคัญทางสถิติ 

มณเฑียน รัตนไสววงศ (2546) ไดทําการศึกษาการใชอํานาจของผูบริหารสถานศึกษาขั้น

พื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นการศึกษาชลบุรี เขต 2 ศึกษาพบวาในการใชอํานาจของผูบริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นการศึกษาชลบุรี เขต 2 ซึ่งโดยรวมอยูในระดับปาน

กลาง และเมื่อพิจารณารายดานพบวา มีการใชอํานาจตามกฎหมาย อํานาจอางอิง และอํานาจ

ความเชี่ยวชาญ อยูในระดับมาก อํานาจการใหรางวัล อยูในระดับปานกลาง และอํานาจการบังคับ

อยูในระดับนอย ผลการเปรียบเทียบการใชอํานาจของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขต

พื้นที่การศึกษา ชลบุรี เขต 2 จําแนกตามขนาดของสถานศึกษา โดยรวมแตกตางกันอยางไมมี

นัยสําคัญทางสถิติ เมื่อพิจารณารายดานพบวา อํานาจการบังคับ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติ (p<.05) โดยผูบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก และผูบริหารสถานศึกษาขนาดกลางใชอํานาจ
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บังคับมากกวาผูบริหารสถานศึกษาขนาดใหญ สวนการใชอํานาจการใหรางวัล อํานาจตาม

กฎหมาย อํานาจอางอิง และอํานาจความเชี่ยวชาญ แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ประทีป ศรีรักษา (2547) ไดศึกษาการใชอํานาจของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน

อําเภอบางละมุง สังกัดสํานักงานเขตพื้นการศึกษาชลบุรี เขต 3 พบวาผูบริหารสถานศึกษาขั้น

พื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นการศึกษาชลบุรี เขต 3 ใชอํานาจโดยรวมอยู ในระดับมากเมื่อ

จําแนกตามขนาดของสถานศึกษา ปรากฏวาผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานขนาดเล็กใชอํานาจ

มากกวาผูบริหารสถานศึกษาขนาดกลางและขนาดใหญ 

นิตยา แสนใจกลา (2548) ไดศึกษาเรื่อง การใชอํานาจของผูบริหารสถานศึกษาสังกัด

สํานักงานเขตพื้นการศึกษาสระแกว เขต 1 พบวา การใชอํานาจของผูบริหารสังกัดสํานักงานเขต

พื้นการศึกษาสระแกว เขต 1 โดยรวมและรายดาน อยูในระดับมากเมื่อเปรียบเทียบการใชอํานาจ

ของผูบริหารสถานศึกษาจําแนกตามประสบการณในการบริหารงานพบวา โดยรวมแตกตางกัน

อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ และเมื่อพิจารณารายตัวพบวาใชอํานาจการใหรางวัลและอํานาจ

อางอิงแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนดานอื่นๆ  แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทาง

สถิติ ผลการเปรียบเทียบการใชอํานาจของผูบริหารสถานศึกษา จําแนกตามขนาดสถานศึกษา 

พบวา โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และเมื่อพิจารณารายดานพบวาการใชอํานาจ

การใหรางวัล อํานาจการบังคับอํานาจขาวสาร และอํานาจการติดตอเชื่อมโยงแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ สวนดานอื่นๆ แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

คมกริช วงศาโรจน (2549) ไดศึกษาการใชอํานาจของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นการศึกษาชลบุรี เขต 3 พบวาการใชอํานาจของผูบริหารสถานศึกษาสังกัด 

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก ยกเวนรายดานอยู 

2 ขออยูในระดับปานกลาง คือ ดานอํานาจการบังคับ และอํานาจตามกฎหมาย เมื่อเปรียบเทียบ

การใชอํานาจของผูบริหารสถานศึกษา จําแนกตามประเภทของสถานศึกษา พบวา โรงเรียนขยาย

โอกาสมีคาเฉลี่ยนอยกวาไมใชโรงเรียนขยายโอกาส โดยรวมแตกตางกันมีนัยสําคัญ (p <.05) เมื่อ

พิจารณาเปนรายดาน  พบวา  ดานอํานาจการใหรางวัล ดานอํานาจตามกฎหมาย และดานอํานาจ

อางอิง แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p <.05) สวนดานอํานาจบังคับ ดานอํานาจความ

เชี่ยวชาญ ดานอํานาจขาวสาร และดานอํานาจเชิงสัมพันธ พบวาแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ 
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ชาญชัย ศรีสังข (2549) ไดศึกษาการใชอํานาจของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

อําเภอขลุง สังกัดสํานักงานเขตพื้นการศึกษาจันทบุรี เขต 2 และไดพบวา 1. การใชอํานาจผูบริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน อําเภอขลุง สังกัดสํานักงานเขตพื้นการศึกษาจันทบุรี เขต 2 โดยรวมและ

รายดานอยูในระดับมากเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปหาคาเฉลี่ยนอย 3 อันดับแรก คือ อํานาจ

ขาวสาร อํานาจอางอิง อํานาจความเชี่ยวชาญ ยกเวนอํานาจการบังคับอยูในระดับปานกลาง  2. 

การใชอํานาจของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน อําเภอขลุง สังกัดสํานักงานเขตพื้นการศึกษา

จันทบุรี เขต 2 จําแนกตามขนาดสถานศึกษา โดยรวมและรายดานพบวาแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ (p <.05) ยกเวน ดานอํานาจการบังคับ อํานาจเชี่ยวชาญและอํานาจขาวสาร 

แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 3. การใชอํานาจของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

อําเภอขลุง สังกัดสํานักงานเขตพื้นการศึกษาจันทบุรี เขต 2 ซึ่งจําแนกตามอายุของผูบริหาร

สถานศึกษาโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

สัญชัย ฉลาดคิด (2549) ศึกษาและเปรียบเทียบการใชอํานาจของผูบริหารสถานศึกษา

ข้ันพื้นฐาน อําเภอศรีราชา  สังกัดสํานักงานเขตพื้นการศึกษาชลบุรี เขต 3 จํานวน 5 ดาน คือ 

อํานาจการใหรางวัล อํานาจการบังคับ อํานาจตามกฎหมาย อํานาจอางอิง และอํานาจเชี่ยวชาญ

จําแนกตามวุฒิการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษาและขนาดของสถานศึกษา ซึ่งกลุมตัวอยางไดแก

ขาราชการครูที่ปฏิบัติการสอนในสถานศึกษาอําเภอศรีราชา สังกัดสํานักงานเขตพื้นการศึกษา

ชลบุรี เขต 3 จํานวน 242 คน ไดมาโดยวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงขั้นตามศูนยประสานงาน 9 

ศูนยเครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ มีคาความเชื่อมั่น

ทั้งฉบับ .97 และสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก คาเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการ

ทดสอบคาที (t-test) ซึ่งผลการวิจัยพบวา 1.การใชอํานาจของผูบริหารสถานศึกษา อําเภอศรีราชา  

สังกัดสํานักงานเขตพื้นการศึกษาชลบุรี เขต 2 โดยรวมพบวาอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณาราย

ดาน พบวา อํานาจตามกฎหมาย อํานาจเชี่ยวชาญ อํานาจอางอิง และอํานาจการใหรางวัล อยูใน

ระดับมาก  สวนอํานาจการบังคับ อยูในระดับปานกลาง 2. การใชอํานาจของผูบริหารสถานศึกษา

ข้ันพื้นฐาน อําเภอศรีราชา สังกัดสํานักงานเขตพื้นการศึกษาชลบุรี เขต 3 ซึ่งจําแนกตามวุฒิ

การศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ      

(p <.05) โดยผูบริหารสถานศึกษาที่มีวุฒิการศึกษาสูงกวาระดับปริญญาตรีจะมีการใชอํานาจ

มากกวาผูบริหารสถานศึกษาที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี 3.การใชอํานาจของผูบริหาร

สถานศึกษา อําเภอศรีราชา  สังกัดสํานักงานเขตพื้นการศึกษาชลบุรี เขต 3 จําแนกตามขนาดของ

สถานศึกษา โดยรวมและรายดาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p <.05) โดยที่ผูบริหาร
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สถานศึกษาขนาดเล็กใชอํานาจมากกวาผูบริหารสถานศึกษาขนาดใหญ ยกเวนอํานาจอางอิง 

ผูบริหารสถานศึกษาขนาดใหญใชอํานาจมากกวาผูบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก        

พฤษภา แกวภู (2551) ไดศึกษาและเปรียบเทียบการใชอํานาจของผูบริหารสถานศึกษา

ข้ันพื้นฐานสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพิษณุโลก เขต 1 ซึ่งผลการศึกษาพบวา (1) การใช

อํานาจของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพิษณุโลก เขต 1 

โดยรวมพบวาอยูในระดับมาก (2) ผลการเปรียบเทียบการใชอํานาจของผูบริหารสถานศึกษาขั้น

พื้นฐานสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพิษณุโลก เขต 1 จําแนกตามสถานภาพของผูตอบ

แบบสอบถาม พบวาโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (3) ผลการ

เปรียบเทียบการใชอํานาจของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

พิษณุโลก เขต 1 จําแนกตามประสบการณของผูตอบแบบสอบถาม พบวาโดยรวมไมแตกตางกัน  

(4) ผลการเปรียบเทียบการใชอํานาจของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาพิษณุโลก เขต 1 จําแนกตามขนาดสถานศึกษาพบวาขนาดของสถานศึกษาทีแ่ตกตางกนั 

มีการใชอํานาจของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  

.05 

เสริมสิทธิ์ รุงรูจี (2552) ไดศึกษาการใชอํานาจของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานัก

การศึกษาเมืองพัทยา จังหวัดชลบุรี พบวาการใชอํานาจของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

เมืองพัทยา จังหวัดชลบุรี โดยรวมและรายดาน อยูในระดับมาก เรียงตามลําดับคะแนนเฉลี่ยจาก

มากไปหานอย 3 อันดับ ไดแก อํานาจอางอิง อํานาจความเชี่ยวชาญ อํานาจตามกฎหมาย ผลการ

เปรียบเทียบการใชอํานาจของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักการศึกษาเมืองพัทยา จังหวัดชลบุรี 

จําแนกตามประสบการณในการบริหารงาน พบวาผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักการศึกษาเมือง

พัทยา ที่มีประสบการณบริหารงานนอยกับผูบริหารสถานศึกษาที่มีประสบการณบริหารงานมากมี

การใชอํานาจโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ผลการเปรียบเทียบการ

ใชอํานาจของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักสถานศึกษาการศึกษาเมืองพัทยา จังหวัดชลบุรี 

จําแนกตามขนาดสถานศึกษา พบวาผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักการศึกษาเมืองพัทยา 

จังหวัดชลบุรีขนาดกลางกับผูบริหารสถานศึกษาขนาดใหญมีการใชอํานาจโดยรวมและรายดานทุก

ดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของเกี่ยวกับ การใชอํานาจของผูบริหารแสดงใหเห็นวา 

ผูบริหารที่ใชอํานาจที่ยอมตามนอยที่สุดคืออํานาจบังคับหรือการลงโทษ เมื่อเปนเชนนี้จะเห็นไดวา

การใชอํานาจของผูบริหารแตละครั้งจําเปนที่จะตองดูความเหมาะสมกับสภาพความเปนจริงที่



48 

เกิดขึ้น เพื่อจะนําอํานาจไปใชอยางมีประสิทธิภาพมากที่สุด ศาสตรบริหารดานการใชอํานาจเปน

ปจจัยที่มีความสําคัญและจําเปนอยางยิ่งที่ที่ผูบริหารสถานศึกษาจะตองตระหนัก และนํามาเปน

หลักในการบริหารงาน ซึ่งความสําเร็จจะเกิดขึ้นอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในหนวยงาน

นั้นๆ ข้ึนอยูกับการไดรับความรวมมือรวมใจบุคลากรในหนวยงาน ดั้งนั้น ผูบริหารสถานศึกษา

จะตองใชอํานาจไดถูกตอง เหมาะสม และเปนธรรมเพื่อสนับสนุนสงเสริมและเสริมสรางแรงกระตุน 

ตลอดทั้งการเสริมแรงจูงใจที่เปนประโยชน และสรางสรรคใหผูรวมงานรูจักการทํางาน โดยใช

ความรู  ความสามารถ  และควบคุมตนเอง สรางความคิดใหเปนระบบ และฝกใหเกิดความคิดที่

สรางสรรค  ตลอดจนใหการสนับสนุนบุคลากรในหนวยงานใหคนพบความสามารถของตนเอง  

และใชความสามารถนั้นใหเกิดประโยชนสูงสุดในการปฏิบัติงาน อันจะสงผลใหหนวยงานไดรับ

พัฒนาอยางมีคุณภาพและเกิดประสิทธิภาพโดยแทจริง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 


