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 แนวคิดทฤษฏีเกี�ยวกบัการใชอ้าํนาจ 

หลกัการแนวคิดทฤษฏีเกี�ยวกบัประสิทธิผลของสถานศึกษา 
 ความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชอ้าํนาจกบัประสิทธิผลของสถานศึกษา 
 ขอ้มูลพื(นฐานสาํนกังานเขตพื(นที�การศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 

งานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง 
           

แนวคดิทฤษฏเีกี�ยวกบัการใช้อาํนาจของผู้บริหาร 
1.  ความหมายของอาํนาจ 

 เมื�อกล่าวถึงคาํวา่ “อาํนาจ” โดยความหมายที�เขา้ใจกนั  อาจจะหมายถึงสิ�งที�ลึกลบั 
หรือน่ากลวั แต่สําหรับการดาํเนินงานในองคก์ารก็จะทาํให้นึกถึงความสามารถในการผลกัดนัให้
งานนั(นดาํเนินไปสู่เป้าหมาย หรือเป็นพฤติกรรมที�ผูน้าํสามารถกระทาํได ้ ซึ� งความเขา้ใจเหล่านั(น
อาจจะอาศยัประสบการณ์ของแต่ละคนที�ผา่นมา จึงทาํใหก้ารนิยามความหมายในลกัษณะที�แตกต่าง
กนัออกไป เพื�อใหเ้กิดความเขา้ใจในทาํนองเดียวกนั ผูว้จิยัจึงไดร้วบรวมแนวคิดต่างๆ ตามทศันของ
บุคคลไว ้ ดงันี(   อาํนาจจะมีลกัษณะเป็นพลงัที�สามารถก่อให้เกิดพฤติกรรมหรือการกระทาํอยา่งใด
อยา่งหนึ� งในตวัลูกน้อง ซึ� งถา้ปราศจากอาํนาจแลว้พฤติกรรมหรือการกระทาํเช่นนั(นจะไม่เกิดขึ(น  
(อุทยั  บุญประเสริฐ, 2542)  อาํนาจเป็นคาํที�มีความหมายกวา้งที�สุดเพราะไม่วา่อะไรก็ตามที�ทาํให้
เกิดอาํนาจทั(งในทางบวกและในทางลบเรียกวา่อาํนาจทั(งสิ(น เช่น อาํนาจทางการเมือง อาํนาจทาง
เศรษฐกิจ อาํนาจทางสังคม อาํนาจทางเทคโนโลยี ซึ� งอาํนาจนี(อาจเป็นธรรมหรือไม่เป็นธรรมก็ได ้
เพราะเป็นการใชปั้จจยัต่างๆ บงัคบัให้คนทาํตาม (เสนาะ  ติเยาว,์ 2544)  พลงัอาํนาจ เป็นอาํนาจที�
ซ่อนเร้นภายในของผูน้าํ เป็นอาํนาจที�พร้อมจะให้ผูน้าํไดน้าํไปใช้ ผูน้าํได้รับพลงัอาํนาจจาก
หน่วยงานหรือองคก์ารโดยใหสิ้ทธิที�จะสั�งการประเมินผล ใหร้างวลัหรือลงโทษในขอบเขตกาํหนด
ได ้(เสริมศกัดิA   วศิาลาภรณ์, 2536) 
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 อาํนาจ หมายถึงความสามารถของบุคคลในการทาํใหค้นอื�นๆ ประพฤติปฏิบติัไปในทาง
ที�ตอ้งการ (ธงชยั  สันติวงษ,์ 2537) อาํนาจ หมายถึงขีดความสามารถ ซึ� งบุคคลหนึ�งมีอิทธิพลเหนือ
พฤติกรรมของอีกบุคคลหนึ�ง หรือหมายถึงศกัยภาพดา้นความสามารถที�มีอิทธิพลเหนือพฤติกรรม
บุคคลหรือผูอื้�น เป็นความสามารถของผลกระทบที�มีต่อพฤติกรรมของผูอื้�น (ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ 
และคณะ, 2540)  อาํนาจเป็นความสามารถของบุคคลในอนัที�จะหันเหความคิดเห็นของบุคคล
องค์การหรือสถานการณ์ของบุคคลอื�นให้เบี�ยงเบนไปในทิศทางที�เป็นประโยชน์แก่ตนเอง  
(นิตยา  ประเสริฐศรี, 2543)  อาํนาจคือ ความสามารถหรือศกัยภาพของบุคคลที�มีอิทธิพลต่อ 
การเปลี�ยนแปลงพฤติกรรมในดา้นความคิดเห็น ทศันคติเป้าหมาย ความตอ้งการหรือค่านิยมของ
บุคคลอื�น ให้เป็นไปในทิศทางหนึ� งไดต้ามความตอ้งการและอาํนาจจะใช้กบับุคคลหรือกลุ่มคน 
เป้าหมายโดยทางตรงหรือทางออ้มกไ็ด ้ (อาํนวย ศิริแพทย,์  2542) 
 เดสเล่อร์ (Dessler, 1998) ไดใ้ห้ความหมายวา่ อาํนาจเป็นความสามารถของบุคคลที�ทาํ
ใหเ้กิดมีอิทธิพลต่อคนอื�น ยงัผลใหบุ้คคลเหล่านี(กระทาํตาม 

แฮนสัน (Hanson, 1996) กล่าววา่ “อาํนาจ เป็นความสามารถในการควบคุมหรือมีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมของผูอื้�น ขนาดของการควบคุมอิทธิพลหรืออิทธิพลตดัสินไดจ้ากจาํนวนบุคคลหรือ
ขอบเขตของการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจหรือกาํหนดนโยบาย” 

เชน (Schein, 1965; อา้งถึงใน จุมพล  หนิมพานิช, 2543) ไดใ้หค้วามหมายของอาํนาจไว้
วา่ “อาํนาจ คือความสามารถของบุคคลหนึ�งบุคคลใด หรือกลุ่มบุคคลหนึ�งบุคคลใดที�ทาํให้บุคคล
เปลี�ยนแปลงทางปฏิบติัหรือวถีิชีวติได”้ 
 จากแนวคิดดงักล่าว พอสรุปไดว้า่ อาํนาจ หมายถึง ความสามารถของบุคคลที�ทาํให้ผูอื้�น
เปลี�ยนแปลงพฤติกรรม ความคิด ทศันคติ เป้าหมาย ค่านิยม ตลอดจนการตดัสินใจให้เป็นไปใน
ทิศทางที�เป็นประโยชน์ตามที�ตอ้งการทั(งโดยทางตรงหรือทางออ้ม ซึ� งอาจเป็นธรรมหรือไม่เป็น
ธรรมกไ็ด ้ตามขอบเขตที�กาํหนดในทางปฏิบติัหรือวถีิชีวติได ้

2.  แหล่งที�มาของอาํนาจ 
 มีผูศึ้กษาคน้ควา้เกี�ยวกบัอาํนาจวา่มีแหล่งที�มาอยา่งไร  ดงันี(  

 เฟรนซ์และราเวน (French & Raven, 1967)  กล่าวถึง  แหล่งที�มาของอาํนาจที�สําคญั
จากแหล่งใหญ่ 5 แหล่งคือ 
 1) การให้คุณหรือรางวลัหรือสิ�งตอบแทน (Reward) แหล่งอาํนาจนี( ขึ(นอยูก่บัความสามารถ
และทรัพยากรที�จะใหร้างวลั  โดยผูรั้บเตม็ใจรับและเห็นคุณคา่ของสิ�งที�ให ้
 2) การบงัคบั (Coercion)  แหล่งอาํนาจนี(   ขึ(นอยูก่บัความเกรงกลวัการถูกลงโทษ
บุคคลจึงปฏิบติัตามหนา้ที�และอยูใ่นกรอบประเพณี 
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 3) ความชอบธรรมหรือตามกฎหมาย (Legitimacy)  เป็นแหล่งอาํนาจที�ขึ(นกบัตาํแหน่ง
สามารถใหคุ้ณใหโ้ทษบุคคลไดห้ากปฏิบติัหรือไมป่ฏิบติัตาม  
 4) การอา้งอิง  (Reference)  เป็นแหล่งอาํนาจที�เกิดจากคุณลกัษณะเฉพาะของบุคคล
ซึ�งผูบ้ริหารมกัปรับปรุงบุคลิกลกัษณะใหเ้ป็นที�ดึงดูดผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 5) ความรู้ความชาํนาญ (Expert)  เป็นแหล่งอาํนาจสุดทา้ยของเฟรนซ์และราเวน 
เกิดจากการยอมรับเชื�อถือในความรู้  ภูมิปัญญาและความเชี�ยวชาญเฉพาะสาขาของบุคคลที�แสวงหา
อาํนาจ  โดยเฉพาะผูบ้ริหารตอ้งอาศยัความรู้ความชาํนาญเป็นหลกัเพื�อใชใ้นการพฒันางาน  

 ตุลา  มหาพสุธานนท ์(2547)  กล่าวถึงแหล่งที�มาของอาํนาจ (Sources of power) วา่  
ประกอบดว้ย 
 1) อาํนาจในการให้รางวลั  (Reward power)  เรียกอีกอยา่งหนึ�งวา่ “อาํนาจการให้คุณ”  
คือความสามารถในการเสนอบางสิ�งบางอยา่งซึ� งมีคุณค่าให้แก่ผูรั้บเสมือนวิธีการที�จะเขา้ไปมีอิทธิพล
เหนือผูอื้�น  เป็นอาํนาจที�เกิดจากตาํแหน่งหน้าที�การงาน (Position power)  ยิ�งตาํแหน่งอยู่ในระดบัสูง
อาํนาจในการให้รางวลัยิ�งมาก  อาํนาจเหล่านี( ไดแ้ก่  การขึ(นเงินเดือน,  โบนสั,  การเลื�อนตาํแหน่ง,  
การมอบหมายงานพิเศษใหป้ฏิบติัและคาํชมเชยทั(งวาจาและลายลกัษณ์อกัษร  เป็นตน้ 
 2) อาํนาจในการบงัคบั  (Coercive power)  บางครั( งเรียกวา่ “อาํนาจในการให้โทษ”  
คือความสามารถในการลงโทษหรือระงบัการให้ประโยชน์ต่างตอบแทนแก่ผูรั้บเสมือนวิธีการที�จะ
เขา้ไปมีอิทธิพลในการควบคุมพฤติกรรมผูอื้�น  มีจุดม่งหมายเพื�อยบัย ั(งหรือระงบัการปฏิบติัของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในอนัที�จะเบี�ยงเบนออกจากเป้าหมายที�ตอ้งการขององค์กร  เป็นอาํนาจที�เกิดขึ(น
จากตาํแหน่งหนา้ที�การงาน  (Position power)  ที�บุคคลในองคก์ารระดบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชามกัมองใน
แง่ลบ  ไดแ้ก่  คาํขู ่ ตาํหนิติเตียน  การปรับ  และการลงโทษในลกัษณะตา่ง ๆ 
 3) อาํนาจชอบธรรมตามกฎหมาย (Legitimate power) คือความสามารถที�จะมี
อิทธิพลเหนือผูอื้�นโดยการใช้อาํนาจหน้าที�เป็นทางการที�ถูกต้องตามกฎหมายในภาครัฐหรือ
กฎระเบียบขององคก์ารในภาคเอกชน  เป็นอาํนาจที�เกิดจากตาํแหน่งหนา้ที�การงาน (Position  power)  
อาํนาจชนิดนี( เป็นที�มาหรือพื(นฐานของอาํนาจในการใหร้างวลัและอาํนาจในการบงัคบัอีกทีหนึ�ง 
 4) อาํนาจในความเชี�ยวชาญ  (Expert power)  คือความสามารถที�จะมีอิทธิพลเหนือ
ผูอื้�นผา่นทางความรู้เฉพาะวชิาชีพ  ประสบการณ์พิเศษเฉพาะ  หรือความเชี�ยวชาญในสาขาวิชาชีพที�
ผูอื้�นไมมี่  จดัเป็นอาํนาจที�เกิดจากตวับุคคล (Personal power)  ไม่ไดเ้กิดจากตาํแหน่งหนา้ที�การงาน
แต่อยา่งใด  อาํนาจที�เกิดจากตวับุคคลนี( เป็นสิ�งสาํคญัและจาํเป็นต่อผูน้าํที�ประสบความสาํเร็จอยา่งยิ�ง 
 5) อาํนาจในการอา้งอิง (Referent power)  คือความสามารถที�จะมีอิทธิพลเหนือ
ผูอื้�นผ่านทางเอกลกัษณ์ (Identification)โดยที�ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเหล่านั(นชื�นชมหรือชื�นชอบในตวั
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ผูน้าํและตอ้งการเลียนแบบผูน้าํของเขา  อาํนาจดงักล่าวมาจากบารมีหรือเสน่ห์ส่วนบุคคลนั�นเอง  
จดัเป็นอาํนาจที�เกิดจากตวับุคคล (Personal power) เป็นอาํนาจที�สามารถนาํมาใชช่้วยในการสร้าง
ความ สัมพนัธ์ที�ดีระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ซึ� งเมื�อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาชื�นชอบและ
เคารพในตวัผูบ้งัคบับญัชาของเขาย่อมนาํมาซึ� งผลการปฏิบติังานที�เปี� ยมด้วยประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล  สาํเร็จตามเป้าหมายขององคก์ารไดด้งัคาดหวงั   
 เสริมศกัดิA   วศิาลาภรณ์ (2536)  กล่าววา่อาํนาจจะมีที�มาอยู ่2 ประการ คือ  
 1) อาํนาจจากองค์การ (organizational power)เป็นอาํนาจที�ติดมากบัตาํแหน่งใน
องคก์ารเป็นอาํนาจเฉพาะของผูด้าํรงตาํแหน่งนั(นๆ  ผูบ้ริหารใชอ้าํนาจนี(ตามกฎ ระเบียบ หรือคาํสั�ง
ต่างๆ จึงจะเห็นไดว้า่อาํนาจจากการให้รางวลั อาํนาจจากการบงัคบั อาํนาจตามกฎหมาย มกัเป็น
อาํนาจที�เกิดขึ(นจากตาํแหน่งหนา้ที�ในองคก์าร 
 2) อาํนาจจากบุคคล (personal power) เป็นอาํนาจที�เกิดจากการเรียนรู้หรือสร้าง
ขึ(นมาของบุคคล อาจมีพื(นฐานทางจิตวิทยา เช่น บารมี เสน่ห์ การยกยอ่งชมเชย การยอมรับเป็น
แบบอยา่งเป็นตน้ หรืออาจมีพื(นฐานทางกายภาพ เช่นสายเลือด ตระกูล รูปร่าง ท่าทาง เป็นตน้หรือ
อาจมีพื(นฐานจากความรู้ ประสบการณ์ ทกัษะความชาํนาญของบุคคล จึงจะเห็นไดว้า่อาํนาจจาก 
การอา้งอิงและอาํนาจความเชี�ยวชาญ รวมทั(งอาํนาจขอ้มูลข่าวสาร มกัเป็นอาํนาจที�เกิดจากตวับุคคล    
 เนาวรัตน์ แยม้แสงสังข ์( 2542 )  ไดก้ล่าวถึง แหล่งที�มาของอาํนาจไวว้า่  เกิดจาก 
 1) ความเลื�อมใสศรัทธาในตวัคนเป็นอาํนาจที�เกิดจากบารมีของบุคคลที�ได้รับ 
การยอมรับนับถือจากสังคม เพราะมีผลงานดีเด่นเป็นที�ปรากฎชัดมีคุณความดีหรือประสบ
ความสําเร็จในหน้าที�การงานเป็นอยา่งดี เป็นผูมี้บุคลิกงดงาม บุคคลมองเห็นแลว้เกิดความนิยม
ชมชอบ เป็นผูมี้จิตใจอนัดีงาม โอบออ้มอารี เอื(อเฟื( อเผื�อแผ ่ สร้างบุญทาํกุศลให้ความเมตตา 
ช่วยเหลือผูเ้ดือดร้อน และผูมี้ทุกขเ์ป็นนิจสิน เป็นที�ยอมรับนบัถือศรัทธา และเชื�อถือจากบุคคล
ทั�วไป เป็นอาํนาจที�เกิดจากการประกอบคุณงามความดี  หรือเป็นผูมี้ความรู้ดีในเรื�องใดเรื�องหนึ�งจน
ไดรั้บการยอมรับนบัถือจากบุคคลทั�วไปหรืออาจเป็นผูที้�มีระดบัการศึกษาสูงและเมื�อบุคคลซึ� งทรง
ไวซึ้� งอาํนาจนี(จะทาํสิ�งหนึ�งสิ�งใดจะมีบุคคลที�เลื�อมใส เคารพ ศรัทธา อาสาเขา้มาช่วยอยา่งเตม็ใจ 
 2) ตวับทกฎหมายที�ระบุไว ้ อาํนาจที�เป็นไปตามที�กฎหมายกาํหนด คืออาํนาจที�
เป็นไปตามตาํแหน่งหนา้ที�ที�กฎหมายระบุไว ้เช่น ทหารมีหนา้ที�ป้องกนัประเทศ และผูที้�เป็นทหารมี
สายการบงัคบับญัชาเป็นลาํดบัชั(น ผูที้�ดาํรงตาํแหน่งสูงสุดจะมีอาํนาจในการบริหารงานและสั�งการ
มากที�สุด  และอาํนาจในการสั�งการจะลดหลั�นลงไปถึงชั(นปฏิบติัการ ซึ� งจะมีหนา้ที�ปฏิบติัตามเพียง
อยา่งเดียว 
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 3) ประเพณีนิยมที�เคยทาํกนัมา เป็นอาํนาจที�เกิดจากการถ่ายทอดและสืบทอดจนถือ
เป็นธรรมเนียมปฏิบติั ยอมรับเป็นวฒันธรรมประเพณี เช่นการที�ลูกเคารพเชื�อฟังพอ่แม่ การกราบ
ไหวพ้ระการรับฟังคาํสั�งสอนของพระ อาชีพครูถือเป็นอาชีพสุจริต บุคคลที�เป็นครูไดรั้บการยอมรับ
และยกยอ่งจากชุมชนและสังคมวา่เป็นคนดีมีความรู้เป็นที�พึ�งของชุมชนและสังคม เด็กตอ้งเคารพ
และเชื�อฟังผูใ้หญ่ ผูอ้าวุโสมกัจะไดรั้บเลือกให้เป็นประธานในที�ประชุม รวมไปถึงลูกเถา้แก่ก็จะมี
อาํนาจเหมือนเถา้แก่  ภรรยาทา่นผูว้า่ราชการจงัหวดัจะไดรั้บการเคารพยกยอ่งเชื�อถือเช่นเดียว 
กนักบัทา่นผูว้า่ราชการจงัหวดั 

อาํนาจเกิดจากแหล่งที�มาต่างๆ เช่น ความสามารถทางเทคนิค ความมีอาวโุสในองคก์าร
และความเป็นมิตรกบับุคคลที�มีอาํนาจอื�นๆ ดว้ย (สมยศ  นาวกีาร, 2526)   

จากที�กล่าวมาพอสรุปได้ว่า  แหล่งที�มาของอาํนาจจะประกอบด้วยประกอบด้วย  2  
แหล่งคือ  อาํนาจที�เกิดจากตาํแหน่งและอาํนาจที�เกิดจากตวับุคคล 

1) อาํนาจที�เกิดจากตาํแหน่ง  เป็นอาํนาจที�ผูบ้ริหารหรือผูน้าํสามารถใชก้บัผูอื้�นตามสาย
การบงัคบับญัชา  ไดแ้ก่ 

 1.1) อาํนาจที�เกิดจากการให้รางวลั  (Reward power)  หมายถึงอาํนาจที�เกิดจาก
ความสามารถในการใหร้างวลัตอบแทนแก่ผูที้�ปฏิบติัตาม เพื�อเป็นเครื�องมือในการมีอิทธิพลต่อผูอื้�น
รางวลัตอบแทนอาจเป็นในรูปของเงิน  เช่น  การขึ(นเงินเดือน  การเลื�อนขั(น  การให้โบนสั  หรือ
รางวลัตอบแทนที�ไมใ่ช่เงินเช่น  คาํชมเชยดว้ยวาจาหรือลายลกัษณ์อกัษร  การใหท้าํงานในโครงการ
พิเศษ  การใหเ้วลาพกัผอ่น  การปรับปรุงหอ้งทาํงาน  เป็นตน้ 
 1.2) อาํนาจที�เกิดจากการลงโทษ  (Coercive power)  หมายถึงอาํนาจในการลงโทษ  
หากไม่ปฏิบติัตามที�ตอ้งการ  ผูน้าํอาจลงโทษผูต้ามไดห้ลายรูปแบบ  เช่น  การตาํหนิหรือวา่กล่าว  
การพกังาน  การตกัเตือนเป็นลายลกัษณ์อกัษร  ประเมินผลการปฏิบติังานในทางลบ  การไม่ขึ(น
เงินเดือน  การตดัเงินเดือน  การลดตาํแหน่ง  และการใหอ้อก  เป็นตน้ 
 1.3) อาํนาจที�เกิดจากกฎหมาย  (Legitimate power)  หมายถึงอาํนาจที�เกิดจาก
ตาํแหน่งของผูบ้งัคบับญัชาตามสายการบงัคบับญัชา  เป็นอาํนาจหนา้ที�ตามตาํแหน่งและสถานภาพ
ที�สามารถควบคุมการทาํงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตนเองได ้ ซึ� งปรากฏในระเบียบขอ้บงัคบัของ
องค์การ เช่นผูบ้ริหารสถานศึกษาจะเป็นผูมี้อาํนาจหน้าที�สูงสุดในสถานศึกษา ดงันั(นผูใ้ตบ้งัคบั 
บญัชาพึงประพฤติและปฏิบติัตามคาํสั�งของผูบ้งัคบับญัชาตามสายการบงัคบับญัชาของตน 

2) อาํนาจที�เกิดจากตวับุคคล เป็นอาํนาจที�ผูอื้�นหรือผูใ้ต้บงัคบับญัชาคิดว่าผูน้าํหรือ
ผูบ้ริหารควรมี  ไดแ้ก่ 
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 2.1) อาํนาจที�เกิดจากความเชี�ยวชาญ  (Expert power)  หมายถึง  อาํนาจที�เกิดจาก
บุคคลที�เป็นผูเ้ชี�ยวชาญที�มีความรู้ความสามารถ และได้รับการเคารพนับถือจากผูอื้�นหรือผูใ้ต ้
บงัคบับญัชาจนสามารถมีอิทธิพลต่อการกระทาํของผูอื้�นได้ ผูเ้ชี�ยวชาญที�มีทกัษะและความรู้
ความสามารถมกัเป็นผูบ้ริหารหรือเป็นผูน้าํของกลุ่มคน  เป็นตน้ 

 2.2) อาํนาจที�เกิดจากการอา้งอิง  (Refernce power)  หมายถึง  อาํนาจที�เกิดจาก
บุคคลที�ไดรั้บความนิยมนบัถือหรือเลื�อมใสจากความเป็นบุคคลคนนั(นทาํให้ผูอื้�นตอ้งการที�จะเอา
เป็นแบบ อยา่งหรือปฏิบติัตาม อาํนาจนี( ไดม้าจากลกัษณะพิเศษส่วนบุคคลหรือความดึงดูดใจที�เกิด
จากความ สัมพนัธ์ระหวา่งกนั 

3.  ประเภทของอาํนาจ 
 ไดมี้ผูจ้าํแนกประเภทของอาํนาจไวด้งันี(  

 เอลซินิ (Etzioni, 1975; อา้งถึงใน เสริมศกัดิA   วิศาลาภรณ์, 2536) ไดใ้ห้แนวคิด
เกี�ยวกบัอาํนาจและการยินยอมปฏิบติัตามอาํนาจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ในการแบ่งแบบของอาํนาจ 
จึงขึ(นกบัวธีิการที�ใช ้เพื�อใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตาม โดย Etzioni แบง่อาํนาจเป็น 3 แบบ คือ 
 1.) อาํนาจการบงัคบั (coercive power) เป็นการใชก้ารบงัคบัลงโทษ เพื�อให้ผูอื้�น
ปฏิบติัตาม 

 2) อาํนาจจากอรรถประโยชน์ (remunerative power) เป็นอาํนาจที�เกิดจากการควบคุม
ทรัพยากร ที�จะใหป้ระโยชน์ต่อผูอื้�นและการใหร้างวลัหรือคุณ เช่น การขึ(นขั(น โบนสั ผลประโยชน์
พิเศษ สิ�งเหล่านี( เป็นวธีิการที�ใชใ้นการควบคุมพฤติกรรมของบุคคลในองคก์ร 
 3) อาํนาจจากปทสัฐาน (normative power) เป็นอาํนาจที�เกิดจากสิ�งแวดลอ้มที�
เกี�ยวกบัตวับุคคล เป็นการใชส้ัญลกัษณ์และค่านิยมเพื�อใหผู้อื้�นปฏิบติัตาม เช่น ให้การยกยอ่งชมเชย 
ใหเ้กียรติใหมี้สถานภาพสูงขึ(น ใหก้ารรับรอง เป็นตน้ 
 เฮลซี (Hersey,  1993;  อา้งถึงใน ถวลิ  เกื(อกลูวงค,์ 2530) ไดแ้บง่ประเภทของอาํนาจ
ไว ้ดงันี(  
 1) อาํนาจการใหคุ้ณให้โทษ (coercive power)เป็นอาํนาจที�อยูบ่นพื(นฐานของความ
กลวัผูน้าํมีอาํนาจใหคุ้ณใหโ้ทษสูงมองเห็นวา่เป็นการจูงใจใหย้นิยอมปฏิบติัตามเพราะการไม่ปฏิบติั
ตามจะนาํไปสู่การลงโทษทางวนิยั เช่นการบกพร่องในหนา้ที� ภาคทณัฑ ์หรือการไล่ออกจากงาน 
 2) อาํนาจตามกฎหมาย (legitimate power)เป็นอาํนาจที�อยูบ่นพื(นฐานของตาํแหน่ง
ที�ผูน้าํดาํรงอยู่ โดยปกติแล้วตาํแหน่งยิ�งสูงขึ(นเท่าใดอาํนาจตามกฎหมายก็จะมีแนวโน้มมากขึ(น
เทา่นั(น 
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 3) อาํนาจความเชี�ยวชาญ (expert power) เป็นอาํนาจที�อยู่บนพื(นฐานของการมี
ความเชี�ยวชาญ การมีทกัษะ การมีความรู้ของผูน้าํ 
 4) อาํนาจการให้รางวลั (reward power) เป็นอาํนาจที�อยูบ่นพื(นฐานของความสามารถ
ของผูน้าํที�จะให้รางวลั บาํเหน็จความดีความชอบแก่บุคคลอื�น ซึ� งเชื�อวา่การยินยอมปฏิบติัตาม
นาํไปสู่สิ�งชวนใจ ผลประโยชน์เกื(อกลูทางบวก 
 5) อาํนาจบารมี (referent power) เป็นอาํนาจที�อยูบ่นพื(นฐานของคุณลกัษณะ
ส่วนตวัของผูน้าํ  และผูน้าํที�มีบารมีสูง  โดยทั�วไปแล้วจะไดรั้บการการนิยมชมชอบ  และนบัถือ
ศรัทธาจากผูอื้�น  เพราะบุคลิกภาพความนิยมชมชอบ การนบัถือศรัทธา และการปฏิบติัต่อผูน้าํเช่นนี(
ทาํใหผู้น้าํมีอิทธิพลต่อบุคคลอื�น 
 6) อาํนาจขอ้มูลข่าวสาร (information power) เป็นอาํนาจที�อยูบ่นพื(นฐานของการมี 
หรือการเขา้ถึงขา่วสารขอ้มูลซึ� งบุคคลอื�นๆ  สังเกตเห็นวา่ มีประโยชน์หรือคุณค่าต่อพวกเขา อาํนาจ
นี( มีอิทธิพลต่อบุคคลอื�น เพราะพวกเขาตอ้งการไดข้อ้มูลข่าวสารหรือตอ้งการเขา้ไปมีส่วนร่วมใน
ขอ้มูลขา่วสารนั(นดว้ย 
 7) อาํนาจเชื�อมโยง/แฝง (connection power) เป็นอาํนาจที�อยูบ่นพื(นฐานของ
ความสัมพนัธ์ของผูน้าํกบับุคคลที�มีอิทธิพลหรือมีความสาํคญัที�อยูภ่ายในหรือภายนอกองคก์าร 
                   แฟรงค์ และราเวน (French & Raven,  1968) ไดแ้บ่งประเภทของอาํนาจตาม
แหล่งที�มา ออกเป็น5 ประเภท คือ 
                   1) อาํนาจการให้รางวลั (reward power) เป็นอาํนาจที�เกิดขึ(นจากการที�ผูบ้ริหาร 
สามารถให้คุณ ให้รางวลั ให้ผลประโยชน์ ให้ตาํแหน่ง ให้สองขั(นแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในเมื�อผูน้ั(น
แสดงพฤติกรรมที�พึงปรารถนา 
                   2) อาํนาจการบงัคบั (coercive power) เป็นอาํนาจที�มีพื(นฐานมาจากการสร้างความ
กลวัการบีบบงัคบัขม่ขู ่หรือลงโทษในเมื�อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงพฤติกรรมที�ไมพ่ึงปรารถนา 
                   3) อาํนาจตามกฎหมาย (legitimate power) เป็นอาํนาจที�ติดมากบัตาํแหน่งบริหาร 
เป็นอาํนาจที�มีพื(นฐานมาจากกฎ ระเบียบ คาํสั�ง ผูบ้ริหารมีความชอบธรรมที�จะใช้อาํนาจจาก
ตาํแหน่งที�ตนครองอยู ่
                   4) อาํนาจการอา้งอิง (referent power) เป็นอาํนาจที�เกิดจาก ผูอื้�นมีความนิยม
ชมชอบผูบ้ริหารบริหาร หรือมีความปรารถนาที�จะเอาเป็นแบบอย่าง ผูบ้ริหารที�มีอาํนาจจาก 
การอา้งอิง จะเป็นบุคคลที�น่ายอมรับ ยกยอ่ง และน่าที�จะเอาเป็นแบบอยา่ง ที�มาของอาํนาจอา้งอิง
เกิดจากการมีบุคลิกพิเศษและลักษณะที�ผูอื้�นอยากเอาเป็นแบบอย่าง อาํนาจจากการอ้างอิง  
ไมจ่าํเป็นตอ้งเกิดจากตาํแหน่งบริหาร 
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                  5) อาํนาจความเชี�ยวชาญ (expert power) อาํนาจชนิดนี( เกิดจากการมีความรู้ความ 
สามารถ ความเชี�ยวชาญ ประสบการณ์ หรือการมีขอ้มูลข่าวสารที�มีความจาํเป็นต่อการปฏิบติังาน 
อาํนาจความเชี�ยวชาญ เกิดจากคุณลกัษณะของบุคคลนั(นไมจ่าํเป็นตอ้งมีตาํแหน่งผูบ้ริหาร 
 มุลเดอร์  และคณะ  (Mulder et  all, 1986;  อา้งถึงใน  วราภรณ์  มิ�งไทยสงค,์  2543)
ไดจ้ดัแบง่อาํนาจประเภทต่างๆ  ที�ผูบ้ริหารใชม้ากในองคก์าร  โดยปรับและขยายจากอาํนาจของ  เฟรนซ์  
และราเวน  ไดเ้ป็น  8  ประเภท คือ 
 1) อาํนาจการให้คุณและให้โทษ  (Sanction power)  หมายถึง  เมื�อบุคคลใดตั(งใจ
ทาํงานกเ็พื�อการไดรั้บรางวลัตอบแทนจากผูบ้ริหารทั(งที�เป็นวตัถุและรางวลัดา้นจิตวิทยา  และการยอม
ปฏิบติัตามเพราะความกลวัการถูกลงโทษ  อาํนาจประเภทนี(   เป็นการรวมอาํนาจการให้คุณและ
อาํนาจการใหโ้ทษของเฟรนซ์และเรเวน  (French & Raven) 
 2) อาํนาจที�เป็นทางการ  (Formal Power)  หมายถึง  การที�บุคคลปฏิบติัตามบทบาท
หนา้ที�ความรับผดิชอบตามตาํแหน่งของตนเอง 
 3) อาํนาจอา้งอิง  (Referent Power)  หมายถึง  การที�บุคคลมีความรู้สึกวา่เขาและ
ผูบ้ริหารเป็นอนัหนึ� งอนัเดียวกนั โดยยอมปฏิบติัตามอิทธิพลของผูบ้ริหารในการลอกเลียนแบบ
พฤติกรรมการกระทาํหรือเจตคติ 
 4) อาํนาจความเชี�ยวชาญ  (Expert Power)  หมายถึง  การที�บุคคลยกย่องผูที้�มี
ความรู้ความสามารถ  ความชํานาญเฉพาะสาขาที�มีมากกว่าตนเองให้เป็นผูมี้อาํนาจเชี�ยวชาญ   
จึงยนิยอมเชื�อถือและปฏิบติัตาม 
 5) อาํนาจการร่วมปรึกษาหารือ  (Reciprocal Open Consultation)  เป็นอาํนาจที�เกิดขึ(น
เมื�อเกิดความขดัแยง้ในการทาํงาน  หรือความไม่สอดคลอ้งกนัในการปฏิบติังาน  จึงตอ้งแกปั้ญหา
ดว้ยการเปิดการอภิปรายร่วมกนัเพื�อหาขอ้สรุป 
 6) อาํนาจความเชี�ยวชาญระดบัสูง  (Expertise Power)  หมายถึงบุคคลที�ไดรั้บการ
ยกย่องให้เป็นผูเ้ชี�ยวชาญระดบัสูง  โดยไม่มีการเปรียบเทียบกบัความรู้ของตนเอง  ซึ� งต่างจาก
อาํนาจความเชี�ยวชาญซึ�งเกิดจากการยอมรับเมื�อมีความรู้มากกวา่ตน 
 7) อาํนาจสู่เบื(องบน (Upward Power) เป็นอาํนาจที�ผูบ้ริหารใชใ้นระดบัที�สูงกวา่
ตาํแหน่งที�ตนดาํรงอยูใ่นระบบทั(งองคก์รไมค่าํนึงถึงผูใ้ตบ้งัคบบญัชาจะมีส่วนช่วยหรือไมก่ต็าม 
 8) อาํนาจสู่ภายนอก (Outward Power) เป็นอาํนาจที�ผูบ้ริหารใชจ้ดัการกบัสิ�งแวดลอ้ม
ภายนอกองคก์ร  อาํนาจประเภทนี( เป็นอิสระนอกเหนือจากอาํนาจที�มีในองคก์ร  
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                   เดสส์เล่อร์ (Dessler,  1998) ไดเ้สนอแนวคิดวา่ อาํนาจอาจแบ่งเป็น 5 ประเภท  ตาม
แหล่งที�มา ดงันี(  
                   1) อาํนาจการให้รางวลั หมายถึง อาํนาจที�มีพื(นฐานจากความสามารถในการให้
รางวลัทางบวก(เช่น เงิน) แก่บุคคลอื�น หรือรางวลัในทางลบ (เช่นสภาวะการทาํงานที�แย)่ ซึ� งบุคคล
อื�นตอ้งทนรับการกระทาํนั(น 
                   2) อาํนาจการบงัคบั เป็นอาํนาจที�เกิดจากความคาดหวงัของผูถู้กกระทาํว่าจะถูก
ลงโทษ ถา้ไมท่าํตามที�ผูมี้อาํนาจสั�งการ 
                   3) อาํนาจตามกฎหมาย มีความหมายแทนกนัไดก้บัคาํวา่อาํนาจสั�งการหรืออาํนาจ
หนา้ที�  (authority) เกิดจากความรู้สึกของบุคคลที�ตอ้งปฏิบติัตาม ดว้ยรู้สึกวา่ผูส้ั�งการมีอิทธิพลและ
ความชอบธรรมในการสั�งการ  โดยแหล่งที�มาของอาํนาจ  อาจมาจากขนบธรรมเนียมประเพณี  เช่น  
พระมหากษตัริยที์�เคยทรงมีพระราชอาํนาจ หรืออาจมาจากตาํแหน่งที�บุคคลถือครองอยู ่
                   4) อาํนาจอา้งอิง เป็นอาํนาจที�เกิดจากความตอ้งการเอาเป็นแบบอยา่งบุคคลที�ถูก
มองวา่มีอาํนาจ จึงแสดงพฤติกรรมเยี�ยงผูมี้อาํนาจนั(น 
                   5) อาํนาจความเชี�ยวชาญ เกิดจากการไดรั้บการยอมรับวา่เป็นผูร้อบรู้หรือเชี�ยวชาญ
ในบางเรื�อง  บางสาขาจนทาํให้ผูอื้�นยอมรับและปฏิบติัตามลกัษณะความรอบรู้ หรือเชี�ยวชาญนั(น
โดยสรุปแลว้ประเภทของอาํนาจน่าจะมีเนื(อหาอยูใ่น 5 ประเด็น ซึ� งจะเห็นไดว้า่ อาํนาจขอ้มูล
ขา่วสาร ก็คือบุคคลผูน้ั(นสามารถเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสารซึ� งบุคคลอื�น ๆ เห็นวา่มีประโยชน์หรือคุณค่า
ต่อพวกเขา ซึ� งก็หมายความผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งมีความเชี�ยวชาญ ประสบการณ์ หรือการมีขอ้มูล
ขา่วสาร ซึ� งกคื็ออาํนาจความเชี�ยวชาญนั�นเอง ส่วนอาํนาจเชื�อมโยง/แฝง เป็นอาํนาจที�อยูบ่นพื(นฐาน
ของความ สัมพนัธ์ของผูน้าํกบับุคคลที�มีอิทธิพลหรือมีความสาํคญัที�อยูภ่ายในหรือภายนอกองคก์าร 
จะอยู่ในประเภทเดียวกนักบัอาํนาจการอา้งอิง ซึ� งเป็นอาํนาจที�เกิดจากผูอื้�นมีความนิยมชมชอบ  
มีความปรารถนาที�จะเอาเป็นแบบอยา่ง เป็นบุคคลที�สมควรไดรั้บการยกยอ่งนั�นเอง 

จะเห็นไดว้า่ประเภทของอาํนาจที�กล่าวมาส่วนใหญ่จะมีลกัษณะคลา้ยคลึงกนั เพียงแต่มี
ชื�อที�แตกต่างกนับา้งเท่านั(นดงันั(นจึงสรุปไดว้า่อาํนาจสามารถแบ่งได ้ 2 ประเภทใหญ่ๆ คืออาํนาจ
ตามตาํแหน่งหนา้ที�และอาํนาจส่วนตวั  

4.  ทฤษฏีเกี�ยวกบัการใช้อาํนาจ   
 อาํนาจมกัแฝงอยู่ในทุกๆ ความสัมพนัธ์ที�มนุษยมี์ต่อกนั การใช้อาํนาจจึงเป็น

ความสามารถของผูบ้ริหาร หรือผูน้าํที�จาํเป็นตอ้งใชเ้พื�อเป็นเครื�องมือที�จะช่วยให้ผูบ้ริหารสามารถ
ควบคุม และครองใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้(สิทธิโชค  วรานุสันติกุล,  2539)  ทุกครั( งที�มีการใชอ้าํนาจ
เพื�อใหเ้กิดการปฏิบติัตาม ยอ่มจะส่งผลกระทบต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้าํและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเสมอ  



 21

(ธงชยั สันติวงษ,์  2537) แต่เดิมผูบ้ริหารคือผูที้�มีอาํนาจในการอาํนวยการ หรือสั�งการ หรือการมี
ความสามารถบงัคบัใหผู้อื้�นทาํในสิ�งที�ตนปรารถนา การเป็นผูบ้ริหารคือ การใชอ้าํนาจในการบงัคบั
หรือการเป็นใหญ่เหนือคนอื�น แต่ปัจจุบนัแนวคิดดงักล่าวไดเ้ปลี�ยนไป การเป็นผูบ้ริหารมิได้มี
ลกัษณะของการใชอ้าํนาจในลกัษณะเช่นนั(นหากแต่เปลี�ยนมาเป็นการใชอ้าํนาจในลกัษณะที�ทาํให้
เกิดความ ร่วมมือ ประสานงานกนัที�จะทาํให้วตัถุประสงคเ์ป้าหมาย หรือนโยบายที�กาํหนดหรือ 
ตั(งไวบ้รรลุ ในแง่นี(การใชอ้าํนาจเป็นการใชใ้นลกัษณะที�ทาํให้เกิดความยินยอมพร้อมใจของผูต้าม
หรือผูใ้ตบ้งัคบั บญัชาหรือผูร่้วมงานที�ยนิดีทาํงานร่วมกนัอยา่งไรก็ตามไม่วา่ผูบ้ริหารจะใชอ้าํนาจที�
ตนมีในลกัษณะใด ผูบ้ริหารจะตอ้งมีอาํนาจ อาํนาจนี( เองที�ช่วยให้คนที�เป็นผูบ้ริหารแตกต่างไปจาก
คนที�ไม่ไดเ้ป็นผูบ้ริหาร เพราะหากผูบ้ริหารไม่มีอาํนาจยอ่มไม่สามารถทาํให้ผูร่้วมงานร่วมมือร่วม
ใจปฏิบติังานได ้  (จุมพล  หนิมพานิช,  2539) ส่วนเสริมศกัดิA  วิศาลาภรณ์ (2536) กล่าวถึงการใช้
อาํนาจของผูบ้ริหารว่าจาํเป็นตอ้งเลือกใช้แบบของอาํนาจให้เหมาะสมสอดคล้องกบับุคคลและ
สถานการณ์ ซึ� งจุมพล หนิมพานิช (2539) ให้แนวคิดวา่ ผูบ้ริหาร ผูน้าํหรือผูบ้งัคบับญัชาของ
หน่วยงานหรือองคก์าร ตอ้งใชอ้าํนาจ เพราะอาํนาจมีความสําคญัสําหรับชีวิต  องคก์ารและบทบาท
ในการบริหาร 

 ดังนั( นสรุปได้ว่า   การใช้อ ํานาจจะส่งผลต่อปฏิกิริยาในการตอบสนองของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ทั(งในทางบวกและทางลบทาํใหก้ารบริหารจดัการมีประสิทธิภาพและจะส่งผลให้
องค์การมีศักยภาพ สูงสุดในการปฏิบัติงาน  การใช้อ ํานาจถือเป็นศิลปะที�จ ําเป็นที�ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั(นพื(นฐานตอ้งพฒันาใหเ้กิดเป็นคุณสมบติัเฉพาะตวั  การฝึกฝนและพฒันาจะทาํให้การ
ใชอ้าํนาจเป็นไปอยา่งเหมาะสมสอดคลอ้งกบับุคคลกาลเวลา  สถานที�และสภาวการณ์แวดลอ้มอื�นๆ 
เพื�อทาํใหง้านในความรับผดิชอบมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุด 

 ในการวิจยัครั( งนี(   ผูว้ิจยัตอ้งการศึกษาการใช้อาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั(น
พื(นฐาน  โดยศึกษาอาํนาจที�สาํคญั  เพื�อใหเ้กิดประโยชน์ต่อหน่วยงานและภาระงานต่างๆ ดาํเนินไป
อยา่งดีมีประสิทธิภาพ  จึงรวมแนวคิด  ทฤษฏีและและการใช้อาํนาจของผูบ้ริหาร  5  ประการ   
ตามแนวคิดทฤษฏีของเฟรนซ์และเรเวน (French & Raven, 1968)  คือ 1) อาํนาจการให้รางวลั  2)  
อาํนาจการบงัคบั  3)  อาํนาจตามกฎหมาย  4)  อาํนาจอา้งอิง  5)  อาํนาจความเชี�ยวชาญ  ตามลาํดบัดงันี(  

 1) อาํนาจการให้รางวลั  (Reward Power)  เฟรนซ์และเรเวน (French & Raven, 
1968)  กล่าววา่อาํนาจการให้รางวลั  เป็นอาํนาจที�เกิดจากการที�ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารับรู้ว่าผูบ้ริหาร
สามารถจะให้รางวลัตอบแทนแก่เขาได ้ เมื�อเขาแสดงพฤติกรรมที�พึงปรารถนา  ซึ� งรางวลัที�ไดรั้บ
นั(นมีหลายรูปแบบ  เช่น  คาํยกยอ่งชมเชย  เงิน  วตัถุ  หรือสิ�งของ  ประสิทธิภาพของรางวลัขึ(นอยู่
กบัความตอ้งการของบุคคล  ถา้ไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการไดใ้นขณะนั(นการใช้อาํนาจ 
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การใหร้างวลักจ็ะไมมี่ประสิทธิภาพ จึงจาํเป็นที�ผูบ้ริหารตอ้งพิจารณาการให้รางวลัให้สอดคลอ้งกบั
ความตอ้งการของแต่ละบุคคล  ฮอยและมิเกล (Hoy & Miskel,  1991) ให้ความเห็นวา่อาํนาจการให้
รางวลัเป็นความสามารถที�ผูบ้ริหารมีอิทธิพลเหนือผูใ้ต้บังคับบัญชาด้วยการให้รางวลัตามที�
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงพฤติกรรมที�เหมาะสม  เสริมศกัดิA  วิศาลาภรณ์ (2525)  กล่าวไวว้่า  อาํนาจ 
การให้รางวลัเป็นอาํนาจที�เกิดจากผูน้ําสามารถให้หรือเพิ�มรางวลัผู ้ใต้บังคับบัญชา สามารถ
ช่วยเหลือหรือให้ผลประ โยชน์แก่บุคคลให้ความร่วมมือ  ส่วนนิพนธ์  ระสิตานนท์  (2541)  ให้
ความเห็นวา่อาํนาจการให้รางวลัเกิดจากความสามารถของผูบ้ริหารที�จะให้สิ�งของมีค่าสิทธิพิเศษ  
ความสะดวกสบาย ความ กา้วหนา้ในตาํแหน่ง  หรือแมแ้ต่คาํยกยอ่งชมเชย  การประกาศเกียรติคุณ
อนัทาํให้เกิดความพอใจแก่ผูไ้ดรั้บ  และผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาบางท่านมีปัญหาในการใช้
อาํนาจการให้รางวลัซึ� งมกัถูกร้องเรียนอยูเ่สมอ  สําหรับมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (2536)  
ให้แนวคิดว่าอํานาจการให้รางวลัเป็นอาํนาจที�เกิดจากผู ้บริหารสามารถให้คุณให้รางวลัให้
ผลประโยชน์ ใหเ้ลื�อนขั(น เลื�อนตาํแหน่ง  2  ขั(น  แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาที�มีพฤติกรรมตามที�พึงปรารถนา 

 จากที�กล่าวมาสรุปไดว้า่  อาํนาจการให้รางวลั  เป็นอาํนาจประเภทหนึ�งที�เกิดขึ(นจาก
การที�ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถจะให้รางวลัแก่บุคลากรในความรับผิดชอบที�ให้ความร่วมมือ
ช่วยกนัปฏิบติังานโรงเรียนให้มีประสิทธิภาพ  บรรลุวตัถุประสงค์ที�ตั( งไว ้ โดยรางวลัที�ได้นั(น
แตกต่างกนัไปตามความเหมาะสมกบับุคคล  ดงันั(น  ในการใชอ้าํนาจประเภทนี(   ผูบ้ริหารตอ้งใชใ้ห้
เหมาะสม  เพื�อให้เกิดการรับรู้พฤติกรรมที�เคยได้รับรางวลัเป็นพฤติกรรมที�มีคุณค่า  มีผลทาํให้
หน่วยงานเจริญ กา้วหน้า  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ซึ� งจะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพของานในสถานศึกษานั(น 

 2)  อาํนาจการบงัคบั  (Coercive power)  เฟรนซ์และเรเวน(French & Raven, 1968)  
กล่าววา่อาํนาจการบงัคบั  เป็นอาํนาจที�เกิดจากการที�ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารับรู้วา่จะไดรั้บโทษถา้ไม่ยอม
ทาํตามที�ผูบ้ริหารตอ้งการ  โดยสอดคลอ้งกบัมวัร์เฮด  และกริฟฟิน (Moorhead  &  Griffin,  1955)  
อธิบายวา่อาํนาจการบงัคบัเป็นอาํนาจที�ผูบ้ริหารสามารถที�จะลงโทษหรือมีผลกระทบทางร่างกาย
และจิตใจต่อบุคคลอื�น  ซึ� ง ฮอยและมิเกล (Hoy & Miskel,  1991)  ให้แนวคิดวา่อาํนาจการบงัคบั
เป็นอาํนาจในความสามารถของผูบ้ริหาร ที�มีอิทธิพลเหนือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยการลงโทษ  เมื�อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงพฤติกรรมที�ไม่พึงปรารถนา ความศกัดิA สิทธิA ของอาํนาจชนิดนี(อยูที่�การยอม 
รับต่อโทษ  ซึ� งโทษที�ให้นี( ไม่สามารถหลีกเลี�ยงได ้ การลงโทษมีหลายลกัษณะเช่น  การวา่กล่าว
ตกัเตือนอย่างเป็นทางการ  โดยมีลายลักษณ์อกัษรการให้ทาํงานที�ไม่ถนัด  การนิเทศติดตาม  
ควบคุมอย่างใกล้ชิด  บงัคบัให้ปฏิบติัตามระเบียบโดยเคร่งครัด  การไม่ขึ(นเงินเดือนและค่าจา้ง   
ในการใช้อาํนาจการบงัคบันี( ผูบ้ริหารมีโอกาสไดรั้บการต่อตา้นจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชามาก  ดงันั(น



 23

ผูบ้ริหารควรใชอ้าํนาจการบงัคบัดว้ยความระมดัระวงัใหม้ากที�สุด  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  
(2536,)  กล่าววา่อาํนาจการบงัคบัเป็นอาํนาจที�มีพื(นฐานมาจากความกลวั  การบีบบงัคบั  การข่มขู่
และการลงโทษ  หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงพฤติกรรมที�ไม่พึงปรารถนา  ซึ� งนิพนธ์  ระสิตานนท ์ 
(2541)  ใหว้ามเห็นวา่อาํนาจการบงัคบัเป็นอาํนาจที�มีอาํนาจเกิดจากความกลวัของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
เช่น  ตอ้งถูกลงโทษ  กลวัถูกติเตียน  ผูบ้ริหารที�มีอาํนาจการบงัคบัสูงมกัจะเป็นผูบ้ริหารที�มีอาํนาจ
ในการให้คุณให้โทษสูงด้วยโดยเฉพาะผูบ้ริหารในสถานศึกษาขั(นพื(นฐาน  อนัธิกา  เสรีวฒันา  
(2539)  ชี( ให้เห็นวา่อาํนาจการบงัคบัเป็นอาํนาจที�ผูบ้ริหารใช้เป็นเครื�องมือบริหารภารกิจหลกัของ
ถานศึกษา  เพื�อใหค้รูและบุคลากรที�เกี�ยวขอ้งทุกระดบั ปฏิบติังานดว้ยความเรียบร้อย  ดาํเนินไปได้
ดว้ยดีมีประสิทธิภาพ 

 จากที�กล่าวมาสรุปไดว้า่ อาํนาจการบงัคบัเป็นอาํนาจที�เกิดจากความเกรงกลวัการถูก
ลงโทษ ในลกัษณะต่างๆ  เช่น  การว่ากล่าวตกัเตือน  การถูกตาํหนิ  การถูกควบคุม  การไม่ขึ(น
เงินเดือนการลดตาํแหน่ง  ซึ� งอาํนาจการบงัคบับี( เป็นอาํนาจที�ใช้กนัมากที�สุด  ถูกตาํหนิที�สุด และ
ยากแก่การควบคุม  ดงันั(น ผูบ้ริหารควรจะหลีกเลี�ยงการใชอ้าํนาจประเภทนี( เพื�อมิให้เกิดการต่อตา้น
การบริหารในสถานศึกษา  ซึ� งจะทาํใหข้า้ราชการครูเกิดความไมพ่ึงพอใจในการปฏิบติังาน 

 3)  อาํนาจตามกฎหมาย  ( Legitimate Power)  เฟรนซ์และเรเวน(French & Raven, 
1968,)  กล่าววา่อาํนาจตามกฎหมาย  เป็นอาํนาจที�เกิดจากการที�ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารับรู้วา่ผูบ้ริหารมี
สิทธิตามกฎหมาย  ที�กาํหนดใหมี้พฤติกรรมใดไดบ้า้ง  อาํนาจประเภทนี( มีความหมายกวา้งขวางกวา่
อาํนาจที�มาจากตาํแหน่งในยอมรับ ซึ� งมวัร์เฮด  และกริฟฟิน (Moorhead  &  Griffin,  1955)  อธิบาย
วา่  อาํนาจตามกฎหมาย  เป็นอาํนาจที�เกิดจากการยอมรับนบัถือในตาํแหน่งของบุคคลในองคก์าร  
โดยอาํนาจชนิดนี( เป็นอาํนาจชนิดเดียวกบัอาํนาจหน้าที� (Authority)  สําหรับ  ปรัชญา  เวสารัชช์  
และอรุณ  รักธรรม (2522)  ได้กล่าวว่าอาํนาจตามกฎหมายเป็นอาํนาจที�เกิดจากเกณฑ์ขอ้บงัคบั  
กฎหมาย  สถาบนั  ขนบธรรมเนียม  ประเพณี  ค่านิยมหรือวฒันธรรม  ซึ� งบุคคลส่วนใหญ่ยอมรับ
วา่ถูกตอ้ง  ชอบธรรม  ควรเชื�อฟัง  อาํนาจนี( จึงเกิดการยอมรับของบุคคลเป็นเกณฑ์  จึงขึ(นอยูก่บั
ตาํแหน่งเป็นสําคญั  ซึ� งสอดคลอ้งกบัมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  (2536,  หน้า 17)  กล่าววา่  
อาํนาจตามกฎหมายเป็นอาํนาจที�ติดมากบัตาํแหน่งบริหาร  ที�มีพื(นฐานมาจากกฎ  ระเบียบ  คาํสั�ง  
ผูบ้ริหารมีความชอบธรรมที�จะใชอ้าํนาจจากตาํแหน่งที�ตนครองอยู ่ สําหรับ  นิพนธ์  ระสิตานนท ์ 
(2541,  หน้า  14)  ให้ความเห็นว่า  อาํนาจตามกฎหมายเป็นอาํนาจที�เกิดจากระเบียบ  ขอ้บงัคบั  
ขนบธรรมเนียมประเพณี  หรือกฎเกณฑ์  คนส่วนใหญ่ยอมรับเป็นอาํนาจที�ติดอยูก่บัตาํแหน่งยิ�งมี
ตาํแหน่งสูงขึ( นยิ�งมีอาํนาจมากขึ( นเมื�ออกจากตาํแหน่งก็จะหมดอํานาจ  สําหรับสถานศึกษา  
ผูบ้ริหารไดใ้ชอ้าํนาจตามกฎหมายเป็นเครื�องมือในการบริหาร 
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 จากที�กล่าวมาสรุปได้ว่า  อาํนาจตามกฎหมายเป็นอาํนาจที�เกิดจาการมีกฎหมาย
รองรับในตาํแหน่งของผูบ้ริหารหรือการมีกฎหมายรองรับการกระทาํและปฏิบติังานของผูบ้ริหาร
โดยผู ้บริหารมีสิทธิตามกฎหมายอย่างเต็มที�ในการใช้อาํนาจประเภทนี(   ทั( งนี( ต้องไม่ขัดกับ
กฎระเบียบข้อกฎหมาย  ขนบธรรมเนียมประเพณี  ค่านิยม  และวฒันธรรม  ดังนั(น  ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาตอ้งเลือกใชอ้าจตามกฎหมายนี(   ให้เหมาะสมกบัตาํแหน่ง  เพื�อสร้างความพึงพอใจใน
การปฏิบติังานของขา้ราชการครู 

 4) อาํนาจอา้งอิง  (Referent Power)  เฟรนซ์และเรเวน (French & Raven, 1968)  
กล่าวว่าอาํนาจอา้งอิง  เป็นอาํนาจที�เกิดจากการที�ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความต้องการที�จะเอาอย่าง
ผูบ้ริหาร  อาํนาจประเภทนี( ขึ(นอยูก่บัความรู้สึก  และความปรารถนาของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาวา่มีมาก
นอ้ยเพียงไร  ผูบ้ริหารที�มีลกัษณะวาจาทา่ทางเป็นที�ประทบัใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะมอบอาํนาจอา้งอิง
ให้  เนื�องจาก  บุคลิกลกัษณะ การชอบพอ  การยกยอ่งนบัถือ  มวัร์เฮด  และกริฟฟิน (Moorhead &  
Griffin,  1955,)  อธิบายวา่  อาํนาจอา้งอิงเป็นอาํนาจที�เกิดจากการที�บุคคลตอ้งการลอกเลียนแบบให้
คลา้ยคลึงอีกบุคคลหนึ� ง  ซึ� งเสริมศกัดิA  วิศาลาภรณ์ (2525)  กล่าววา่อาํนาจอา้งอิงเป็นอาํนาจที�เกิด
จากการที�บุคคลสามารถอา้งอิงผูมี้อาํนาจหรือมีความใกล้ชิดกบัผูมี้อาํนาจแล้วทาํให้ตนพลอยมี
อาํนาจไปดว้ย  สาํหรับมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  (2536)  ให้ความเห็นวา่อาํนาจอา้งอิง  เป็น
อาํนาจที�เกิดจากผูอื้�น  มีความนิยมชมชอบผูบ้ริหาร  หรือมีความปรารถนาที�จะ  เอาเป็นแบบอยา่ง  
ผูบ้ริหารที�มีอาํนาจอา้งอิง  จะเป็นบุคคลที�น่ายอมรับยกยอ่งและน่าเอาเป็นแบบอยา่งที�มาของอาํนาจ
อา้งอิง  เกิดจากบุคลิกภาพพิเศษและลกัษณะที�ผูอื้�นตอ้งการเอาเป็นแบบอย่าง  อาํนาจอา้งอิงไม่
จาํเป็นเกิดจากการมีตาํแหน่งบริหาร  ซึ� ง  นิพนธ์  ระสิตานนท ์ (2541)  กล่าววา่  อาํนาจอา้งอิงเป็น
อาํนาจที�เกิดจากบุคลิกลกัษณะของผูบ้ริหาร  ผูบ้ริหารที�มีผูย้กยอ่งนบัถือ  อยากเอาเป็นแบบอยา่ง
หรือเป็นที�รักใคร่ของบุคคลส่วนใหญ่จะเป็นผูที้�มีอาํนาจอา้งอิงสูง  ซึ� งเป็นอาํนาจที�มีอยูก่บัผูบ้ริหาร
สถานศึกษา 

 จากที�กล่าวมาสรุปได้ว่า อาํนาจอ้างอิงมีลักษณะแตกต่างจากอาํนาจประเภทอื�น
เนื�องจากเป็นอาํนาจที�เกิดขึ(นจากบุคลิกลกัษณะที�ดีของผูบ้ริหาร  ทาํให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความ
ซาบซึ( งประทบัใจและยดึถือเป็นแบบอยา่งในการประพฤติปฏิบติัตน  ผูบ้ริหารสถานศึกษาที�หวงัพึ�ง
อาํนาจอา้งอิง ในการบริหารงานเพื�อให้หน่วยงานมีความสําเร็จตามวตัถุประสงค์จะตอ้งปรับปรุง
บุคลิก ภาพใหเ้ป็นที�ดึงดูดใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหไ้ด ้

 5) อาํนาจความเชี�ยวชาญ  (Expert Power)  เฟรนซ์และเรเวน (French & Raven, 
1968)  กล่าววา่อาํนาจความเชี�ยวชาญเป็นอาํนาจที�เกิดจากการที�ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารับรู้วา่ผูบ้ริหารเป็น
ผูมี้ความรู้ความสามารถ  หรือความชาํนาญในเรื�องต่าง ๆ โดยเฉพาะในหน่วยงานที�รับผิดชอบอยู ่ 
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และสามารถให้คาํแนะนาํไดถู้กตอ้ง  ความแข็งแรงของอาํนาจประเภทนี(   ขึ(นอยูก่บัปริมาณความรู้  
ความชาํนาญที�ผูบ้ริหารมีเหนือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  หรือสูงกวา่เกณฑ์มาตรฐานที�ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตั(งไว ้ 
อิทธิพลของอาํนาจความเชี�ยวชาญนี(มกัเกิดจากการเปลี�ยนแปลงทางปัญญาในตวัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
เป็นส่วนใหญ่  ความคงทนของความรู้ความคิดเห็นหรือพฤติกรรมอนัเกิดจากอาํนาจประเภทนี(จะคง
ตามที�ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาลืม  ซึ� งมวัร์เฮด  และกริฟฟิน (Moorhead  &  Griffin,  1955)  อธิบายวา่  
อาํนาจความเชี�ยวชาญเป็นอาํนาจที�บุคคลมีข่าวสารหรือความรู้ที�มีคุณค่าเหนือกว่าบุคคลอื�น  
ปรัชญา  เวสารัชช์และอรุณ  รักธรรม  (2522)  กล่าววา่อาํนาจความเชี�ยวชาญเป็นอาํนาจที�เกิดจาก
การเรียนรู้  การศึกษาอบรม ประสบการณ์ซึ� งมหาวิทยาลัย สุโขทัยธรรมาธิราช  (2536)  ให้
ความเห็นวา่อาํนาจความเชี�ยวชาญเป็นอาํนาจที�เกิดจากการมีความรู้ความสามารถ  ความเชี�ยวชาญ  
ประสบการณ์  หรือการมีข้อมูลข่าวสารที�จ ําเป็นต่อการปฏิบัติงานความเชี�ยวชาญ  เกิดจาก
คุณลกัษณะของบุคคล  ซึ� งไม่จาํเป็นตอ้งมีตาํแหน่งผูบ้ริหาร  สําหรับนิพนธ์  ระสิตานนท ์ (2541)  
ให้ความเห็นวา่  อาํนาจความเชี�ยวชาญเกิดจากการที�ผูบ้ริหารมีความรู้  ความสามารถ  มีทกัษะใน
การทาํงานสูงกวา่บุคคลอื�นๆ ในสถานศึกษา 

 จากที�กล่าวมาสรุปไดว้า่อาํนาจความเชี�ยวชาญเป็นอาํนาจส่วนบุคคลที�ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
รับรู้ว่าผูบ้ริหารเป็นผูมี้ความรู้ความสามารถ  หรือความชํานาญในเรื� องต่างๆ โดยเฉพาะใน
หน่วยงานที�รับผดิชอบอยูแ่ละสามารถใหค้าํแนะนาํไดถู้กตอ้ง การที�ผูบ้ริหารมีความรู้ความสามารถ 
มีทกัษะประสบการณ์ที�ดี  สามารถใช้อาํนาจความเชี�ยวชาญในการบริหารงานสถานศึกษาให้
เจริญกา้วหน้า อาํนาจประเภทนี( จะเป็นตวัจกัรสําคญัในการพฒันาหน่วยงาน ดงันั(นผูบ้ริหารสถาน 
ศึกษา จึงตอ้งเสริมสร้างอาํนาจความเชี�ยวชาญด้วยการศึกษาหาความรู้  ข้อมูล  ข่าวสาร  ที�เป็น
ประโยชน์  อีกทั(งตอ้งให้คาํแนะนาํ  ปรึกษากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้ เพื�อความน่าเชื�อถือศรัทธาของ
ผูบ้ริหารเอง 

 

ประสิทธิผลของสถานศึกษา  (School  Effectiveness) 
1.  ความหมายของประสิทธิผล 

 ประสิทธิผล  (Effectiveness)  มีผูใ้หนิ้ยามไวห้ลากหลายความหมายและแตกต่างกนั
ขึ(นอยูก่บัลกัษณะขององคก์ารและมุมมองของผูเ้ขียนหรือนกัวชิาการ  แตล่ะส่วนมุง่ไปสู่ความสําเร็จ
ของการบริหารองค์การหรือหน่วยงานให้ดาํเนินงานจนบรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ที�วางไว ้ 
ซึ� งจะนาํมากล่าวไวใ้นที�นี�  อาทิ  
 ประสิทธิผลเป็นตวับ่งชี( ถึงความสาํเร็จขององคก์าร องคก์ารใดที�มีผลสําเร็จหรือผลที�
เกิดขึ(นของงาน สนองตอบหรือบรรลุวตัถุประสงคข์ององค์การ โดยที�มีการใชท้รัพยากรอนัจาํกดั
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อยา่งประหยดัเพื�อใหไ้ดผ้ลนั(น ยอ่มกล่าวไดว้า่องคก์ารนั(นมีประสิทธิผลในการดาํเนินงาน (รุ่ง และ
ชยัณรงค,์ 2540)  

ภรณี กีร์ติบุตร(2539) กล่าววา่ ประสิทธิผล คือตวัการที�เป็นการตดัสินใจขั(นสุดทา้ยวา่ 
การบริหารองคก์ารประสบความสาํเร็จหรือไมเ่พียงใด    

อจัฉรา  โพธิยานนท์ (2542)  กล่าวถึงประสิทธิผลไวว้า่คือการพิจารณาผลงานของการ
งานที�สาํเร็จลุล่วง หรือสัมฤทธิA ผลตามเป้าหมายหรือวตัถุประสงคทุ์กประการที�คาดหวงัไวเ้ป็นหลกั  
เป็นการนาํเอาผลงานที�สําเร็จแลว้มาเปรียบเทียบกบัเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์  ถา้ผลงานบรรลุ
เป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ทุกประการก็แสดงว่ามีประสิทธิผลแต่งานที�มีประสิทธิผลนี( อาจไม่
ประหยดัหรือไมมี่ประสิทธิภาพกไ็ด ้
 สถิต  กองคาํ (2542)  กล่าววา่ประสิทธิผลคือผลสําเร็จของการบริหารที�บรรลุเป้าหมาย
หรือวตัถุประสงค์ที�กาํหนดไว ้ ประสิทธิผลพิจารณาถึงผลงานที�ได้รับและมีประสิทธิภาพเป็น 
การใช้ทรัพยากรการบริการอยา่งประหยดัเกิดผลรวดเร็วโดยการนาํเวลาเขา้มาพิจารณาการบรรลุ 
ถึงเป้าหมายที�กาํหนดไวอ้ยา่งแน่นอน 
 สเตียร์ (Steers, 1977 )  ประสิทธิผลขององค์การคือ  ผลกาํไรหรือผลประโยชน์จาก 
การลงทุนในมิติของผูจ้ดัการฝ่ายผลิต  ประสิทธิผลหมายถึงคุณภาพหรือปริมาณของผลผลิตที�เป็น
สินคา้หรือบริการในมิติของนกัวทิยาศาสตร์การวจิยั  ประสิทธิผล  หมายถึงจาํนวนของสิ�งประดิษฐ์
ใหม่ๆ  หรือผลผลิตใหม่ๆ  ขององคก์ารแต่มิติของนกัสังคมศาสตร์ประสิทธิผลหมายถึง  คุณภาพชีวติ 
 คูริลอฟท ์ และคณะ (Kuriloft  and  Others, 1993)  กล่าวไวว้า่  ประสิทธิผลหมายถึง  
ความสามารถในการจดัการใหปั้จจยันาํเขา้  และผลลพัทที์�ไดมี้ความสมดุล  
               ฮนันา และ ฟรีแมน (Hannan & Freeman, 1977) ไดใ้ห้ความหมายของประสิทธิผล
องคก์ารวา่ หมายถึงการที�องคก์ารสามารถดาํเนินการไดบ้รรลุผลตามเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์
ขององคก์ารที�กาํหนดไว ้
               แฮนสัน (Hanson, 1996) กล่าววา่ “ประสิทธิผลของการดาํเนินงานวดัไดจ้ากความ 
สามารถในการผลิต ประสิทธิผลย่อมสัมพนัธ์กบักระบวนการของกลไกในการปฏิบติังานและ 
การใชท้รัพยากรอยา่งประหยดัโดยไมไ่ดพ้ิจารณาจากองคป์ระกอบทางดา้นมนุษย”์ 

เพนนิ�ง และกู๊ ดแมน (Penning  & Goodman 1997, 160; อา้งถึงใน รุ่ง แกว้แดง  และ
คณะ, 2540) กล่าววา่องคก์ารจะมีประสิทธิผลต่อเมื�อองคก์ารสามารถ แกไ้ขปัญหาและอุปสรรคที�
เกี�ยวขอ้งจนไดผ้ลเป็นที�น่าพอใจและผลลพัธ์ขององคก์ารใกลเ้คียงกบัเป้าหมายขององคก์ารหรือสูงกวา่ 

กล่าวโดยสรุปแล้วประสิทธิผลหมายถึงความสําเร็จของการบริหารองค์การหรือ
หน่วยงานซึ� งได้ดาํเนินงานจนบรรลุเป้าหมาย  สนองตอบวตัถุประสงค์ที�วางไว ้องค์การใดที�มี
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ผลสําเร็จหรือผลที�เกิดขึ(นของงาน สนองตอบหรือบรรลุวตัถุประสงคข์ององค์การหรือเป้าหมายที�
กาํหนดไวท้ั(งในด้านปริมาณและคุณภาพ สามารถใช้ประโยชน์จากทรัพยากรอนัจาํกดัอย่าง
ประหยดั เกิดผลรวดเร็วบรรลุถึงเป้าหมายที�กาํหนดไวอ้ยา่งแน่นอนเพื�อให้ไดผ้ล  องคก์ารสามารถ
แกไ้ขปัญหาและอุปสรรคที�เกี�ยวขอ้งจนได้ผลเป็นที�น่าพอใจ  ผูรั้บบริการเกิดความพึงพอใจและ
ผลลพัธ์ขององค์การใกลเ้คียงกบัเป้าหมายขององค์การหรือสูงกวา่  ยอ่มกล่าวไดว้า่องค์การนั(นมี
ประสิทธิผลในการดาํเนินงาน   
 2.  ความหมายของประสิทธิผลของสถานศึกษา 
 สถานศึกษาหรือโรงเรียน  เป็นองค์การทางการศึกษาองค์การหนึ� งที�มีหน้าที�สําคญั
ในการผลิตบุคลากร  ซึ� งเป็นเด็กและเยาวชนใหมี้ความรู้  ความสามารถและเป็นพลเมืองดีของสังคม
และประเทศ  สถานศึกษาสามารถจดัการศึกษาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลไดต้รง
ตามเป้าหมายยอ่มเป็นที�เชื�อถือของผูป้กครองและชุมชน ปัจจยัสําคญัคือการจดัการศึกษาไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  เพราะผูป้กครองจะยึดปัจจยันี( เป็นหลกัในการเลือกสถานศึกษาให้
บุตรหลาน 
 นกัการศึกษาหลายท่านให้ความหมายของประสิทธิผลของสถานศึกษาตามทศันะ
ต่างๆ ไว ้อาทิเช่น   
 กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ (2536)  ได้ให้แนวคิดและความหมายของประสิทธิผลว่า  
ประสิทธิผลของโรงเรียนไมน่่าจะหมายถึง  ผลสัมฤทธิA ทางการเรียนของนกัเรียนหรือความพึงพอใจ
ในการทาํงานเพียงอยา่งใดอยา่งหนึ�ง  แต่ประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง  การที�โรงเรียนสามารถ
ผลิตนักเรียนที�มีผลสัมฤทธิA ทางการเรียนสูง และสามารถปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อม   
ทั(งภายในและภายนอก  รวมทั(งสามารถแกปั้ญหาภายในโรงเรียน  ซึ� งจะทาํให้เกิดความพึงพอใจใน
การทาํงาน 
 เปรมสุรีย์  เชื�อมทอง (2536)  ให้ความหมายของประสิทธิผลของสถานศึกษา
หมายถึงความสําเร็จของสถานศึกษาที�สามารถทาํหนา้ที�ให้บรรลุตามเป้าหมาย และวตัถุประสงค์
ตามที�กาํหนดไว ้จากประสิทธิภาพของผูบ้ริหารสถานศึกษาที�สามารถใชค้วามรู้ ความสามารถและ
ประสบการณ์ในการบริหารเพื�อโน้มน้าวให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานให้เกิดผลตามเป้าหมายที�
วางไว ้ ซึ� งสอดคลอ้งกบัความคิดของ  เราเดนบูช และวลิมส์  (Raudenbush & Willms, 1995; อา้งถึง
ใน  เปรมสุรีย ์ เชื�อมทอง, 2536)  ใหค้วามหมายของประสิทธิผลของสถานศึกษาไว ้2 ประการคือ 
 1) ผลที�เกิดกบัตวันักเรียนอนัเนื�องมาจากแนวนโยบาย หรือวิธีปฏิบติัในการจดั
การศึกษาของโรงเรียน เช่น  ผลที�เกิดจากการลดอตัราส่วนระหวา่งครูกบันกัเรียนหรือผลของการใช้
โครงการเพื�อนช่วยเพื�อนในดา้นการเรียนของนกัเรียน 
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 2)  ขอบเขตของการปฏิบติังานของโรงเรียนที�ส่งผลโดยตรงตวั 
 ดุสิต  ทองราย (2541)  ให้ความหมายประสิทธิผลขององคก์าร หมายถึง  ความสามารถ

ขององคก์ารในฐานะเป็นระบบหนึ�งของสังคม ในการบรรลุวตัถุประสงคห์รือเป้า หมายต่างๆ ที�ได้
กาํหนดไว ้ โดยการใช้ประโยชน์จากทรัพยากรและหนทางที�มีอยู่  ทาํให้ผูรั้บบริการ  เกิดความ 
พึงพอใจและสมาชิกขององคก์ารสามารถที�จะปรับตวัและพฒันาใหอ้งคก์ารอยูต่่อไปได ้
 สุนีภรณ์  ศิวรานนท ์(2542)ใหค้วามหมายของประสิทธิผลของสถานศึกษา หมายถึง
สถานศึกษาเป็นองค์กรทางการศึกษาหนึ� งที�มีหน้าที�สําคญัในการผลิตบุคลากร  ซึ� งเป็นเด็กและ
เยาวชนให้เป็นพลเมืองที�ดีมีความรู้ความสามารถในการพฒันาประเทศ  โรงเรียนจะสามารถจดั
การศึกษาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลไดต้รงตามเป้าหมายที�เป็นที�เชื�อถือของชุมชน
ได้นั( นปัจจัยที�สําคัญคือประสิทธิผลการจัดการศึกษาและผู ้ปกครองเป็นหลักในการเลือก
สถานศึกษา  ตามทศันะต่าง ๆ  
 ฮอยและเฟอร์กูสัน (Hoy &  Furguson, 1985;  อา้งถึงใน  มิตรชยั  กอกฝั(น, 2545)  
ประสิทธิผลของสถานศึกษา  พิจารณาจาก 
 1)  นกัเรียนที�มีผลสัมฤทธิA ทางการเรียนสูง 
 2)  มีการจดัสรรทรัพยากรอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 3) มีความสามารถในการปรับเปลี�ยนสภาพแวดล้อมที�มากระทบทั(งภายในและ
ภายนอกของบุคคล 
 4)  สามารถสร้างความพึงพอใจใหก้บัครู-อาจารยไ์ด ้

 อาร์มสตรอง  และคณะ (Armstrong and Other, 1989, 155;  อา้งถึงใน กมลวรรณ  
ชยัวานิชศิร, 2536 )  ใหค้วามหมายประสิทธิผลของสถานศึกษาหมายถึง  สถานศึกษาที�มีผลสัมฤทธิA
ทางการเรียนของนกัเรียนสูงกวา่ระดบัเกณฑม์าตรฐานที�ทดสอบ 
 เรดและคณะ (Rcid &  Others, 1988)  ให้ความหมายประสิทธิผลของสถานศึกษา
หมายถึง  ความสามารถของนกัเรียนที�จะบรรลุผลสัมฤทธิA ทางการเรียน  ในขณะที�บางคนเห็นว่า
ประสิทธิผลของสถานศึกษาหมายถึงความสามารถในการจดัสรรทรัพยากรให้แก่สมาชิกของสถาน 
ศึกษาจะอยูร่อดและมีความมั�นคงเพียงใด  จะขึ(นอยูก่บัประสิทธิผลของสถานศึกษา ถา้สถานศึกษา 
สามารถบรรลุวตัถุประสงคก์จ็ะสามารถดาํรงอยูต่่อไปแต่ถา้ไมส่ามารถบรรลุวตัถุประสงค ์ องคก์าร 
นั(นกจ็ะล่มสลาย 
 โกลด์สไตล์ (Goldstcin,  1996)  ได้ให้ความหมายประสิทธิผลของสถานศึกษา 
หมายถึงผลอนัเกิดจากการกาํหนดนโยบาย และการบริหารสถานศึกษา ที�ส่งผลต่อบุคลากรทุก
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ระดบัของสถานศึกษาและส่งผลสัมฤทธิA ทางการเรียนของนักเรียนซึ� งเป็นหน่วยที�เล็กที�สุดของ
สถานศึกษา  ที�ไดรั้บผลเทา่นั(น 
 ฮอย  และมิสเกล (Hoy &  Miskel,  1991)  ไดใ้ห้ความหมายประสิทธิผลของ
สถานศึกษาในแง่มุมต่างๆคือผลสัมฤทธิA ทางวิชาการหรือความพึงพอใจในการทาํงานของครูหรือ
ขวญัของสถานศึกษาดีและยงัหมายถึงการที�ผูบ้ริหารสามารถใชภ้าวะผูน้าํเป็นจุดศูนยร์วมในการจดั
การศึกษา  ทําให้ครูและนักเรียนเกิดความพึงพอใจ ยงัผลให้ดําเนินงานของสถานศึกษามี
ประสิทธิผลสอดคลอ้ง กบัวตัถุประสงคที์�ตั(งไว ้
 วิลส์  (Willms, 1993)  ไดใ้ห้ความหมายประสิทธิผลของสถานศึกษาไวใ้นทาํนอง
เดียวกนัคือ 
 1) ผลจากการปฏิบติัของสถานศึกษา  ที�ทาํให้นกัเรียนที�มีพื(นฐานภูมิหลงัแตกต่าง
กนั  เมื�อจบออกไปแลว้พฒันาการในทุก ๆ ดา้นสูงเมื�อเทียบกบัก่อนเขา้เรียน 
 2) การปฏิบติัของโรงเรียนมีความสัมพนัธ์กบัอีกโรงเรียนหนึ� งอย่างไร ภายใต้
สภาพการณ์ของเศรษฐกิจ (Socio-economic) ที�แตกต่างกนัส่งผลต่อการพฒันาของผูเ้รียนในแต่ละ
โรงเรียน  ความมีประสิทธิผลในการปฏิบติังานของสถานศึกษา  บางแนวความคิดไดเ้สนอตวัแบบ
ที�มีฐานคติมาจากการที�สถานศึกษามีประสิทธิผลนั(น ตอ้งกาํหนดวตัถุประสงคแ์ละภารกิจที�ชดัเจน
มีการมอบ หมายงานมีมาตรฐานในการปฏิบติังานมีระบบการให้คุณให้โทษ ซึ� งก็คือการวางแผน
และการควบคุม 
 จากความหมายต่างๆ ของประสิทธิผลของสถานศึกษา  สามารถสรุปได้ว่า  
ประสิทธิผลของสถานศึกษาเกิดจากความสามารถของผูบ้ริหารและคณะครูในสถานศึกษา 
ปฏิบติังานร่วมกนั อาศยัหลกัการในการดาํเนินการใหง้านบรรลุเป้าหมายที�วางไวโ้ดยความสามารถ
ในการปรับตวัให้สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มต่างๆ รวมถึงความสามารถในการแกปั้ญหาภายใน
ปรับเปลี�ยนใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.  แนวคิดเชิงทฤษฏีเกี�ยวกบัประสิทธิผลของสถานศึกษา 
 แนวคิดของประสิทธิผลสถานศึกษา มีความสําคญัในศาสตร์ทางการบริหารและ
องคก์าร  เป็นการตดัสินใจวา่การบริหารสถานศึกษาประสบความสาํเร็จหรือไม่เพียงใด สถานศึกษา
จะอยู่รอด และมีความมั�นคงเพียงใดจะขึ(นอยู่กบัประสิทธิผลของสถานศึกษา  ถ้าสถานศึกษา
สามารถบรรลุวตัถุประสงคก์จ็ะสามารถดาํรงอยูต่่อไป  แต่ถา้ไมส่ามารถบรรลุวตัถุประสงคอ์งคก์าร
นั(นก็จะล่มสลาย  ดังนั( นจึงได้มีการสร้างแนวคิดทฤษฏีทางการบริหารและองค์การเพื�อเพิ�ม
ประสิทธิผลองค์การให้สูงขึ(น  ซึ� งซามูโต ้(Zamuto, 1982)  ได้สรุปแนวคิดและความหมายของ
ประสิทธิผลองคก์ารตามที�นกัทฤษฏีองคก์ารใหไ้วด้งันี(  
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 1) แนวคิดที�ยดึเป้าหมาย (Goal – Based Approach)  นกัทฤษฏีที�ยดึแนวทางนี(ไดแ้ก่ 
 บาร์นาร์ด (Barnar, 1972) นิยามวา่การกระทาํมีประสิทธิผลถา้บรรลุวตัถุประสงค์ที�
กาํหนดไวอ้ยา่งเฉพาะเจาะจง 

 ไพร์ส (Price, 1968) นิยามประสิทธิผลขององค์การว่า  หมายถึง  ระดบัของการ
บรรลุเป้าหมาย  ซึ� งมีหลาย ๆ เป้าหมาย 
 ฮนันาและฟรีแมน (Hanna & Freeman, 1977) นิยามวา่  ประสิทธิผลขององค์การ  
หมายถึงความสอดคลอ้งระหวา่งเป้าหมายขององคก์ารและผลที�เกิดซึ� งสามารถสังเกตได ้
 2)  แนวคิดเชิงระบบ (System-Based Approach)  นกัทฤษฏีที�ยดึแนวทางนี(   ไดแ้ก่ 
 จอร์ด  โพโร และทนัแนนบอม (George Polo & Tannenbuam, 1957) องคก์ารเป็น
ระบบสังคมที�จะสามารถบรรลุวตัถุประสงคไ์ดต้อ้งอาศยัการใชป้ระโยชน์จากทรัพยากรที�มีอยูอ่ยา่ง
จาํกดัและมีคุณค่าซึ� งจากสิ�งแวดลอ้ม  ตามแนวทางนี(   ยชัแมนและซีชอร์ (Yuchtman &  Seashore)
ได้นิยามประสิทธิผลขององค์การหมายถึงตาํแหน่งในการต่อรองซึ� งสะทอ้นความสามารถของ
องคก์ารในการต่อรองเพื�อใหไ้ดท้รัพยากร 
 3) แนวคิดยึดตามกลุ่มที�เกี�ยวขอ้ง (Multiple Constituencies Approach) นกัทฤษฏีที�
ยดึแนวทางนี(ไดแ้ก่  เพนนี�งและกูด๊แมน (Penning & Goodman) พรีเฟอร์ และซาซา  นิคส์ (Prefer & 
Salanick) และคาเมรอน (Camaron) ตามแนวทางที�เนน้ดา้นความสามารถขององค์การในการตอบสนอง
ความพอใจของผูที้�เกี�ยวขอ้ง  ประสิทธิผลองคก์ารจึงมีสาระสาํคญัที�องคก์ารจะตอ้งบรรลุเป้าหมายมี
การจดัหาทรัพยากร  ตอ้งการกระบวนการภายในที�มีประสิทธิภาพ  และการทาํให้กลุ่มผูที้�เกี�ยวขอ้ง
เชิงกลยทุธ์มีความพอใจ 
 4) แนวคิดแบบบูรณาการ (Integrated Approach)  แนวคิดนี( ถือวา่  องค์การเป็น
ระบบสังคม (Social  system)  เป็นระบบเปิด  ประสิทธิผลองคก์ารเกี�ยวขอ้งกบัมิติต่างๆ ของระบบ
เปิด  มิติเวลา  และกลุ่มผูเ้กี�ยวขอ้งประสิทธิผลองค์การ เป็นเรื� องสมรรถนะขององค์การในการ
ปฏิบติัหน้าที�เพื�อให้องค์การในฐานะระบบสังคมนั(นๆ อยูร่อด  ซึ� งตามรูปแบบทฤษฏีระบบสังคม
ของ  พาร์สัน (Parson) ระบบสังคมนั(นๆ จะอยูร่อดหรือไม ่ ขึ(นอยูก่บัสมรรถนะในการปฏิบติัหนา้ที�
สําคญั  4  ประการ  ซึ� งเป็นหนา้ที�พื(นฐานของทุกองค์การความสําเร็จจากการปฏิบติัหนา้ที�ดงักล่าว
จะส่งผลให้องคก์ารนั(น  ไดรั้บทรัพยากรและใช้ทรัพยากรนั(นๆ โดยกระบวนการต่างๆ ให้เกิดผล
ผลิตตามเป้าหมายขององคก์าร  และนาํไปสู่ความอยูร่อดขององคก์าร  หนา้ที�ดงักล่าวคือ 
 4.1) การปรับตวั  (adaptation) องคก์ารในฐานะระบบสังคมจาํเป็นตอ้งปรับตวั
ใหเ้ขา้กบัสิ�งแวดลอ้ม 



 31

 4.2) การบรรลุเป้าหมาย  (Goal Attainment) องคก์ารมีเป้าหมายและวตัถุประสงค์
ที�ไดก้าํหนดขึ(นชดัเจน  องคก์ารจะอยูร่อดไดต่้อเมื�อปฏิบติัหนา้ที�ในการจดัตั(งองคก์ารนั(นๆ  
 4.3) การบูรณาการ (Integration) ระบบย่อยต่างๆ ภายในองค์การในฐานะ
ระบบสังคม  และกระบวนการต่าง ๆ จาํเป็นตอ้งมีความสัมพนัธ์ประสานงานไปในทิศทางเดียวกนั
คือ  ทิศทางที�จะทาํให้องคก์ารนั(นๆ ให้มีลกัษณะที�เกื(อหนุนต่อความสําเร็จตามเป้าหมายและความ
อยูร่อดขององคก์าร 
 รอบบิ(นส์ (Robbins, 1987; อ้างถึงในประเสริฐ  บัณฑิตศกัดิA , 2540)  กล่าวถึง
ประสิทธิผลองค์การวา่มีความซับซ้อนด้านมโนทศัน์สามารถนิยามเป็นระดบัที�องค์การบรรลุผล  
ในเป้าหมายระยะสั( นและการบรรลุผลเป้าหมายระยะยาว  การบรรลุประโยชน์เฉพาะตนของนัก
ประเมินผลและภาวะวงจรชีวิตขององค์การในการศึกษาและประเมินประสิทธิผลขององค์การ   
อาจกระทาํได้ 5 แนวทาง  คือ  แนวทางการบรรลุเป้าหมาย  แนวทางเชิงระบบ  แนวทางกลุ่ม
ผูเ้กี�ยวขอ้งเชิงกลยทุธ์แนวทางค่านิยมที�มีการแขง่ขนัและแนวทางการบูรณาการ  ดงันี(  
 1) แนวทางการบรรลุเป้าหมาย (The Goal Attainment Approach)  แนวทางนี( เนน้ที�ผล 
(Ends) มากกวา่วธีิการ (Means)  นิยามของประสิทธิผลองคก์ารคือ  ระดบัการบรรลุเป้าหมายที�ตอ้งการ
ที�กาํหนดไวฐ้านคติ (Assumptions)  ของแนวทางนี( คือ  องคก์ารมีเป้าหมายแน่นอน (Ultimate Goals) มี
เป้าหมายที�เขา้ใจตรงกนัและมีความเห็นในการวดัความกา้วหนา้ของเป้าหมายเป็นสิ�งที�กระทาํไดไ้ม่
ยาก  สําหรับการวดัประสิทธิผลขององคก์าร  วดัโดยยึดเป้าหมายที�เป็นจริง (Actual Goal) ควรให้
ความสําคญัแก่ผูมี้อิทธิพลในการกาํหนดเป้าหมายขององค์การ  การวดัประสิทธิผลองค์การใน
แนวทางนี(   เหมาะสาํหรับองคก์ารที�บริหารงาน  โดยยดึวตัถุประสงค ์
 2) แนวทางเชิงระบบ (The System Approach)  ความสามารถขององค์การในการ
แสวงหาทรัพยากร  การแปรสภาพเป็นผลผลิต  การธาํรงเสถียรภาพและความสมดุลของระบบยอ่ย
ภายในองค์การ  การมีปฏิสัมพนัธ์อยา่งประสบความสําเร็จกบัสิ�งแวดลอ้มภายนอก  แนวทางเชิง
ระบบเนน้วธีิการ (Means)  มากกวา่ผล (Ends)  ที�ไดท้าํให้ผูบ้ริหารตระหนกัถึงความสําคญัของการ
พึ�งพาอาศยัซึ� งกนัและกนัในองคก์าร  การศึกษาตามแนวทางนี( เหมาะสําหรับองค์การที�มีเป้าหมาย
คลุมเครือไม่สามารถวดัได้ชดัเจน  จึงเลี�ยงมาใช้เกณฑ์ความสามารถในการแสวงหาปัจจยันาํเขา้ 
(Input Criterion) แทนเกณฑที์�เกี�ยวกบัการทาํใหเ้ป้าหมายขององคก์ารบรรลุผล  (Output Criterion)   

 นกัทฤษฏีที�ใชแ้นวทางนี( ไดแ้ก่  กิ�บสันและเซน (Gibson & Schien)  เสนอวา่การประเมิน
โดยใชท้ฤษฏีระบบนั(นจะสามารถอธิบายพฤติกรรมขององคก์ารปฏิบติังานส่วนบุคคลและส่วนรวม
อยา่งไร  ส่วนการวเิคราะห์ภายนอกองคก์ารกจ็ะช่วยใหเ้ขา้ใจการกระทาํขององคก์ารซึ� งสัมพนัธ์กบั
สิ�งแวดลอ้มและองคก์ารอื�นๆ 
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 พาร์สัน (Paensons, 1964; อ้างถึงใน  ประเสริฐ  บณัฑิตศกัดิA , 2540)  ได้กล่าวถึง  
ประสิทธิผลขององคก์ารที�มีลกัษณะพหุเกณฑ์  คือ  การพิจารณาให้ครอบคลุมทุกมิติขององคก์รจึง
จาํเป็นตอ้งใช้เกณฑ์ประเมินหลายมิติ  โดยพิจารณาตวับ่งชี( ประสิทธิผลจากองค์ประกอบหลาย
องค์การ  เริ�มตั(งแต่  ปัจจยัเขา้  กระบวนการเปลี�ยนแปลงปัจจยัและผลผลิตที�ได ้ ประสิทธิผลของ
องคก์ารจึงมีสาระสาํคญัอยูที่�สมรรถนะในการปฏิบติัหนา้ที�พื(นฐาน 4 ประการ คือ 
 1) การปรับตวั (Adaptation) องคก์ารมีหนา้ที�ตอ้งปรับตวัให้เขา้กบัสิ�งแวดลอ้มได ้ 
หรือสภาพการณ์ภายนอกองคก์าร  ไดแ้ก่  สภาพเศรษฐกิจ  สังคม  การเมือง  องค์การจะอยูร่อดได ้ 
หากสามารถปรับตวัอยูร่่วมกบัสภาพแวดลอ้มที�กาํลงัเปลี�ยนแปลงไปไดอ้ยา่งสอดคลอ้งเหมาะสม 
 2) การบรรลุเป้าหมาย (Goal Attainment) องคก์ารทุกองคก์ารมีเป้าหมายและวตัถุประสงค ์
ในการจดัตั(งอยา่งชดัเจน  องคก์ารจะอยูร่อดไดจ้าํเป็นตอ้งปฏิบติัหน้าที�ในการเปลี�ยนสภาพปัจจยั
นาํเขา้เพื�อใหเ้กิดผลผลิตบรรลุตามเป้าหมายขององคก์ารนั(น ๆ 
 3) การบูรณาการ (Integration) องค์การเป็นระบบสังคมที�ประกอบดว้ยระบบยอ่ย
ต่างๆ ภายในองคก์ารนั(นๆ จึงจาํเป็นตอ้งบูรณาการดว้ยกระบวนการภายในโดยใชก้ลไกและวิธีการ
ต่างๆ ให้ระบบย่อยมีความสัมพนัธ์เป็นหน่วยเดียวกนัในการปฏิบติัภารกิจขององค์การ  เพื�อให้
องคก์ารเกิดความมั�นคงและอยูร่อด 
 4) การรักษาแบบแผนวฒันธรรม (Latency)  องค์การประกอบด้วยองค์ประกอบ
ดา้นบุคคล  ซึ� งมีความหลากหลายดา้นเป้าหมายและคุณค่าที�ยึดถือ  ฉะนั(น  เพื�อให้สมาชิกองคก์าร
เป็นพลงัร่วม  และเป็นพลงัให้องค์การอยูร่อด  องค์การจาํเป็นตอ้งปฏิบติัหน้าที�รักษาความมั�นคง
ของคุณค่า  ได้แก่รูปแบบวฒันธรรมองค์การ  และระบบจูงใจ  เพื�อให้เป้าหมายและคุณค่าส่วน
บุคคลมีความสอดคลอ้งกบัเป้าหมายและคุณคา่ขององคก์าร 
  จากความหมายดงักล่าว  สรุปได้ว่า  ประสิทธิผลของสถานศึกษา หมายถึงการที�
ผูบ้ริหาร สถานศึกษาสามารถพฒันานกัเรียนใหมี้ผลสัมฤทธิA ทางการเรียนสูงขึ(น  สามารถปรับตวัให้
เขา้กบัสิ�งแวดลอ้มทั(งภายในและภายนอก  สามารถแกปั้ญหาภายในโรงเรียน  ส่งผลให้ครูเกิดความ
พึงพอใจในการทาํงาน  การปฏิบติังานบรรลุตามเป้าหมายที�ไดต้ั(งไว ้และใชท้รัพยากรที�มีอยูอ่ยา่ง
จาํกดัใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 

 และจากงานวิจยัของนิพนธ์  วรรณเวช  (นิพนธ์  วรรณเวช,  2548) ไดน้าํเสนอแนวคิด 
ของนกัการศึกษาเกี�ยวกบัการประเมินประสิทธิผลขององคก์ารที�น่าสนใจเช่นกนั  ไดแ้ก่   

 พาร์สัน  (Parson,1960)  มีความเชื�อวา่ ระบบสังคมทุกระบบจาํเป็นตอ้งแกปั้ญหา
พื(นฐาน 4 ประการ หรือความอยูร่อดของระบบสังคมขึ(นอยูก่บัการทาํหนา้ที�หลกั 4 ประการ ดงันั(น 
ประสิทธิผลขององคก์ารจึงวดัจากการที�องคก์ารไดแ้กปั้ญหาพื(นฐาน 4 ประการไดดี้เพียงใด หนา้ที�
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หลกั 4 ประการไดแ้ก่ การปรับตวั (Adaptation) การบรรลุเป้าหมาย (Goal Achievement) การบูรณาการ 
(Integration) การคงสภาพความสมบูรณ์ของระบบ  ค่านิยม (Latency)  รูปแบบนี(ตั(งอยูบ่นพื(นฐาน
ที�วา่องคก์ารไดท้าํอะไรใหก้บัสังคมบา้ง  

 ฮอยและมิสเกล (Hoy & Miskel, 1991)  ไดข้ยายแนวคิดของพาร์สันออกไปโดย
เสนอแนะ ตวับง่ชี( ในการวดัหนา้ที�หลกั 4 ประการ  โดยอาศยัแนวคิดของแคมเบลล ์  ดงัตอ่ไปนี(  
 1) การปรับตวั (Adaptation) หมายถึง  การที�องคก์ารจะตอ้งปรับตวัให้สอดคลอ้ง
กบัสิ�งแวดลอ้มภายนอกโดยการปรับเปลี�ยนการดาํเนินงานภายในให้สนองต่อสภาพการณ์ใหม่ๆ  ที�
มีผลกระทบต่อองคก์าร ตวับง่ชี( ที�จะวดั ไดแ้ก่ 

 1.1)   ความสามารถในการปรับเปลี�ยน  (Adaptation) 
 1.2)   นวตักรรม  (Innovation) 
 1.3)   ความเจริญเติบโต  (Growth) 
 1.4)   การพฒันา  (Development) 

 2)  การบรรลุเป้าหมาย  (Goal Achievement) หมายถึง การกาํหนดวตัถุประสงคข์อง
องคก์าร การจดัหาและการใชท้รัพยากรต่างๆ  ภายในองคก์ารเพื�อให้การดาํเนินงานขององคก์าร
บรรลุวตัถุประสงคที์�วางไวต้วับ่งชี( ที�จะใชว้ดั  ไดแ้ก่ 

  2.1)   ผลสัมฤทธิA   (Achievement) 
  2.2)   คุณภาพ  (Quality) 
  2.3)   การแสวงหาทรัพยากร  (Resource  Acquisition) 
  2.4)   ประสิทธิภาพ  (Efficiency) 
 3) การบูรณาการ  (Integration) หมายถึง การประสานความสัมพนัธ์ของสมาชิก

ภายในองคก์าร  เพื�อการรวมพลงัใหมี้ความเป็นอนัหนึ�งอนัเดียวกนัในการปฏิบติัภารกิจขององคก์าร 
ตวับง่ชี( ที�จะวดั ไดแ้ก่ 

  3.1)  ความพอใจ  (Satisfaction) 
  3.2)  บรรยากาศ  (Climate) 
  3.3)  การสื�อความหมาย  (Communication) 
  3.4)  ความขดัแยง้  (Conflict) 
 4) การคงสภาพความสมบูรณ์ของระบบค่านิยม (Latency) หมายถึง การดาํรงและ

รักษา ระบบค่านิยมขององค์การ ซึ� งประกอบด้วยรูปแบบทางดา้นวฒันธรรมขององค์การ และ
แรงจูงใจในการทาํงานใหค้งอยูใ่นองคก์าร  ตวับง่ชี( ที�จะวดั  ไดแ้ก่ 

  4.1)  ความภกัดี ( Loyalty) 
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  4.2)  ความสนใจของคนส่วนใหญ่ (Central Life Interest) 
  4.3)  แรงจูงใจ (Motivation) 
  4.4)  เอกลกัษณ์ (Identity) 

               ฮอยล ์และ มิเกล (Hoy & Miskel, 1991) ไดเ้สนอรูปแบบการประเมินแบบบูรณาการ 
ตามทฤษฎีของ   ทารอท  พาร์สันส์ (Taloot  Parsons) ที�ถือวา่ องคก์ารเป็นระบบสังคม ความอยูร่อด
ของระบบสังคมจะขึ(นอยูก่บัหนา้ที�สําคญั 4 ประการ ซึ� งหนา้ที�เหล่านี(  เป็นพื(นฐานที�ทาํให้ไดม้าซึ� ง
ทรัพยากรและสามารถพิจารณาถึงเป้าหมายขององค์การได ้ ตลอดจนทุกระบบสังคมตอ้งสามารถ
แกปั้ญหาพื(นฐาน 4 ประการ ดงันี(  
  1) การปรับตวั (adaptation) หมายถึง ความสามารถของโรงเรียนในการปรับเปลี�ยน 
หรือพร้อมที�จะปรับเปลี�ยนกระบวนการปฏิบติังาน เพื�อให้โรงเรียนดาํเนินงานไดอ้ยา่ง สอดคลอ้ง
กบับทบาทหนา้ที� และสภาพแวดลอ้มที�เปลี�ยนแปลงไป โดยพิจารณาจากการยอมรับความสามารถ
และความรวดเร็วในการบริหารงานของผูบ้ริหารโรงเรียน 
 2) การบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร (goal attainment) หมายถึง ความสามารถ
ของโรงเรียนในการดาํเนินงานตามบทบาทหน้าที� มีการกาํหนดวตัถุประสงค์ของโรงเรียนอยา่ง
ชดัเจนเพื�อใหส้ามารถดาํเนินงานไดบ้รรลุตามวตัถุประสงคน์ั(น 
 3) การบูรณาการ (integration) หมายถึง การสร้างความมั�นคงของสังคมภายใน
ระบบไดแ้ก่ กระบวนการของโรงเรียน การประสานงานและความสัมพนัธ์ทางสังคมให้มีลกัษณะ
เป็นหน่วยเดียวกนั 
 4) การมีจิตมุ่งต่อองคก์าร (latency) หมายถึง ความสามารถของโรงเรียนที�ทาํให้
บุคลากรในโรงเรียนมีความรู้สึกที�ดีต่อการทาํงาน ลกัษณะงาน ค่าตอบแทน เพื�อนร่วมงาน ลกัษณะ
การบริหารหรือความกา้วหนา้ในอาชีพ 
 

ความสัมพนัธ์ระหว่างการใช้อาํนาจกบัประสิทธิผลของสถานศึกษา 
มีผลงานการวจิยัที�เกี�ยวขอ้งกบัการใชอ้าํนาจที�มีผลทาํให้คุณภาพของบุคลากรเปลี�ยนไป

ดงันี(  
วิเชียร  ไพรเลิศ (2540)  กล่าวว่า  การใช้พลงัอาํนาจของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์กบั

ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูค่อนขา้งสูง  เช่น  ดา้นการใหร้างวลักบัดา้นลกัษณะงานหรือ
ด้านอาํนาจบารมีกับด้านความสําเร็จของงาน  เป็นการแสดงให้ทราบว่าหากโรงเรียนจดัให้มี
สิ�งจูงใจในรูปแบบต่างๆ อยา่งเหมาะสมกบัการปฏิบติังานของครูจะทาํใหก้ารปฏิบติังานของครูและ
การบริหารงานของผูบ้ริหารโรงเรียนมีประสิทธิภาพยิ�งขึ(น 
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นิพนธ์  ระสิตานนท ์ (2541)  กล่าววา่  การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารโรงเรียนสัมพนัธ์กบั
ขวญัของครู  โดยเมื�อผูบ้ริหารใชอ้าํนาจตามกฎหมายครูก็ปฏิบติัตามดว้ยความเต็มใจส่งผลให้ขวญั
ของครูดีตามไปดว้ย  เมื�อใชอ้าํนาจอา้งอิงก็เป็นที�ยกยอ่งชื�นชมแก่บุคคลทั�วไปทาํให้ครูมีความรู้สึก
พอใจและนาํไปสู่การมีขวญัที�ดีในการปฏิบติังาน  อาํนาจการให้รางวลัมีความสัมพนัธ์กบัขวญัของครู  
เนื�องมาจากการใช้อาํนาจการให้รางวลัของผูบ้ริหารเป็นสิ� งที�ครูยินยอมปฏิบัติตามมากที�สุด   
เกิดการต่อตา้นนอ้ยที�สุดโดยมีอาํนาจการบงัคบัสัมพนัธ์กบัขวญัของครูมีคา่สัมประสิทธิA สหสัมพนัธ์
ตํ�าที�สุด  ซึ� งผลการวิจยันี( จะช่วยทาํให้ผูบ้ริหารได้เขา้ใจถึงการใช้อาํนาจให้ถูกตอ้ง  เพราะการใช้
อาํนาจไม่วา่ฐานใดยอ่มมีผลต่อขวญัของของครู  ถา้ผูบ้ริหารสามารถเลือกใช้อาํนาจที�สัมพนัธ์กบั
ขวญัของครูที�เหมาะสมแลว้  ยอ่มทาํใหมี้ขวญัในการปฏิบติังานส่งผลใหง้านมีคุณภาพสูงไปดว้ย 

สุรพงศ ์ เอื(อศิริพรฤทธิA   (2541)  กล่าววา่  ถา้ผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา  สังกดักรม
สามญัศึกษา  ในจงัหวดันครศรีธรรมราช  เลือกระดบัการใช้อาํนาจที�มีความสัมพนัธ์กบัขวญัของ
บุคลากรที�เป็นไปในทางบวกอยูแ่ลว้  ยอ่มส่งผลทาํให้ขวญัในการปฏิบติังานของครู  อาจารยอ์ยูใ่น
ระดบัสูงยิ�งขึ(นไป  เพราะผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา  เป็นบุคคลที�จาํเป็นอย่างยิ�งที�ตอ้งอาศยั
อาํนาจเป็นเครื�องมือในการบริหารโรงเรียน  และการใช้อาํนาจไม่ว่าจะเป็นอาํนาจชนิดใดย่อม
เกี�ยวขอ้งสัมพนัธ์กบัขวญัของครูอาจารยเ์สมอ  ขวญัของครูอาจารยเ์ป็นสิ�งสําคญัในการบริหาร  
หากขวญัของครูอาจารยดี์ยอ่มทาํใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ 

ธนิตย ์ ทองทาย  (2549)  กล่าวว่า  การใช้อาํนาจของผูบ้ริหารโรงเรียนเป็นเครื�องมือ
สําคญัที�จะทาํให้ผูอื้�นปฏิบติังานให้เป็นไปตามนโยบายและวตัถุประสงค์ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  
ทั(งนี( เมื�อผูบ้ริหารใช้อาํนาจด้วยความเหมาะสม  การบริหารงานในโรงเรียนประสบความสําเร็จ  
ยอ่มส่งผลใหค้รูเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานเพื�อการเพิ�มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
งานยิ�งขึ(น 

คเชนสกี(  (Kshensky, 1990)  ไดศึ้กษาการใชอ้าํนาจกบัประสิทธิผลของโรงเรียน  พบวา่ 
การใชอ้าํนาจมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของโรงเรียน  โดยถา้ผูบ้ริหารใชท้ั(งอาํนาจหนาที�และ
อิทธิพลในการบริหารก็จะทาํให้เป็นผูน้าํอยา่งแทจ้ริง  สามารถใช้อาํนาจไดอ้ย่างชาญฉลาดและ
เหมาะสมกบัสถานการณ์เสมอ 

เอทซิโอนี (Etzioni,  1975 cited  Hoy & Miskel, 1991)  ไดศึ้กษาการใชอ้าํนาจกบัการ
ตอบสนองของบุคลากรในองคก์าร พบวา่  การใชอ้าํนาจมีผลต่อการควบคุมพฤติกรรมของบุคลากร  
ก่อให้เกิดทั(งความผูกพนัและความแตกแยก  ซึ� งการใช้อาํนาจที�เหมาะสมจะสามารถขยายผลจาก
ความผกูพนัเป็นประสิทธิผลขององคก์ร 
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ดงันั(นการใช้อาํนาจของผูบ้ริหารจึงเป็นปัจจยัที�สําคญัและส่งผลต่อประสิทธิผลของ
สถานศึกษาการที�สถานศึกษาจะมีประสิทธิผลมากน้อยเพียงใดนั( นย่อมขึ( นอยู่กับความรู้
ความสามารถและการใช้อาํนาจของผูบ้ริหารในการบริหารงาน  เพื�อให้งานนั(นประสบผลสําเร็จ
และเกิดประสิทธิผลเพิ�มมากขึ(น 
 

ข้อมูลพืBนฐานของสํานักงานเขตพืBนที�การศึกษานครศรีธรรมราช  เขต 2 
 1  บริบทเขตพืBนที�การศึกษา 
 สํานกังานเขตพื(นที�การศึกษานครศรีธรรมราชเขต 2  จดัตั(งขึ(นตามพระราชบญัญติั

ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546  มาตรา 6 ตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ  
กาํหนดให้มีเขตพื(นที�การศึกษาทั�วประเทศ  ประกอบดว้ย  อาํเภอทุ่งสง  อาํเภอพิปูน  อาํเภอฉวาง  
อาํเภอทุง่ใหญ่  อาํเภอบางขนั  อาํเภอนาบอน  อาํเภอถํ(าพรรณรา  และอาํเภอชา้งกลางมีสถานศึกษา
ที�สังกดัรัฐบาล  228  โรง  แบ่งเป็นโรงเรียนมธัยมศึกษา  19  โรง  โรงเรียนประถม ศึกษา 206  โรง  
โรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์  1  โรง  โรงเรียนการศึกษาพิเศษ  2  โรง  สถานศึกษาเอกชน  63  โรง  
นกัเรียนสังกดัรัฐบาลและเอกชน  จาํนวน  76,630  คน  บุคลากรในสถานศึกษา 4,581 คน  บุคลากร
ในสาํนกังาน  119  คน 
 สาํนกังานเขตพื(นที�การศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2  มีวิสัยทศัน์ สาํนกังานเขตพื(นที�
การศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2 เป็นองคก์รหลกัในการจดัและส่งเสริม สนบัสนุนการจดัการศึกษา
ขั(นพื(นฐานใหป้ระชากรวยัเรียนอยา่งทั�วถึง มีคุณธรรมนาํความรู้ตามหลกัเศรษฐกิจพอเพียงและมี
คุณภาพตามมาตรฐาน 
  มีเป้าประสงค ์
  1) ประชากรวยัเรียนทุกคนทั(งปกติ พิการ และดอ้ยโอกาสไดรั้บโอกาสในการศึกษา
ขึ(นพื(นฐาน 12 ปี ตามสิทธิอยา่งเทา่เทียมและทั�วถึง 
  2) ผูเ้รียนทุกคนไดรั้บการศึกษาที�มีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาขั(นพื(นฐาน 
  3) สํานกังานเขตพื(นที�การศึกษาและสถานศึกษามีความเขม้แข็งในการบริหารและ
การจดัการศึกษา 

 2.  การกระจายอาํนาจการบริหารและการจัดการศึกษา 
 การปฏิรูปการศึกษาตามพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542  และที�แกไ้ข
เพิ�มเติม (ฉบบัที� 2)  พ.ศ. 2545 ความมุ่งหมายที�จะจดัการศึกษาเพื�อพฒันาคนไทยให้เป็นมนุษยที์�
สมบูรณ์เป็นคนดีมีความสามารถและอยู่ร่วมกบัสังคมอย่างมีความสุข  การดาํเนินงานตามแนว
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ทางการปฏิรูปการศึกษาให้บรรลุเป้าหมายอยา่งมีพลงัและประสิทธิภาพจาํเป็นตอ้งยึดเงื�อนไขและ
หลกัการสาํคญัของการปฏิรูปการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ  ดงันี(  
 1) ยึดโรงเรียนเป็นศูนยก์ลางในการตดัสินใจ  เป็นแนวคิดที�มุ่งให้โรงเรียนมีอิสระ
ในการตดัสินใจดว้ยตนเอง  โดยยดึประโยชน์ที�จะเกิดกบัผูเ้รียนเป็นสาํคญั 
 2) การมีส่วนร่วม  กาํหนดให้บุคคลหลายฝ่ายที�เกี�ยวขอ้งกบัการจดัการศึกษาหรือผู ้
ส่วนไดส่้วนเสียในการจดัการศึกษามีส่วนร่วมเป็นคณะกรรมการร่วมแสดงความคิดเห็นหรือร่วม
กาํกบัดูแล เป็นตน้ 
 3) การกระจายอาํนาจการกระจายอาํนาจดา้นการบริหารจดัการศึกษาดา้นวิชาการ  
งบประมาณ  การบริหารงานบุคคลและการบริหารงานทั�วไปให้คณะกรรมการสํานกั งานเขตพื(นที�
การศึกษาและสถานศึกษาเป็นผูรั้บผดิชอบ 
 4) ความรับผิดชอบตรวจสอบได ้ มีการกาํหนดหน้าที�ความรับผิดชอบและภารกิจ
ของผูรั้บผิดชอบ หลกัความรับผิดชอบนี( ถือวา่ใครไดรั้บมอบหนา้ที�ใดตอ้งรับผิดชอบทาํงานนั(นให้
เกิดผลดีที�สุดและตอ้งสามารถตรวจสอบความสําเร็จไดเ้พื�อเป็นหลกัประกนัคุณภาพการศึกษาให้
เกิดขึ(น 

 ทั(งนี(   ไดก้าํหนดแนวทางในการบริหารและการจดัการศึกษา  อนัจะนาํไปสู่การบริหาร
จดัการจากแบบเดิมที�เน้นการรวมอาํนาจไวที้�ส่วนกลางไปสู่การบริหารแบบกระจายอาํนาจ  โดย 
เฉพาะมาตรา  39  แห่งพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ  พ.ศ.2542  และแกไ้ขเพิ�มเติม  (ฉบบัที�  2)  
พ.ศ.2545 กาํหนดสาระสําคญัให้กระทรวงกระจายอาํนาจการบริหารและจดัการศึกษาทั(ง ด้าน
วิชาการ  งบประมาณ  การบริหารงานบุคคล  และการบริหารทั�วไป  ไปยงัคณะกรรมการ  
สาํนกังานเขตพื(นที�การศึกษาและสถานศึกษาโดยตรง  เพื�อให้การศึกษาสร้างคนและสร้างความรู้สู่
สังคมคุณธรรม  คุณภาพ  สมรรถภาพและประสิทธิภาพต่อไป  จากมาตรา44  แห่งพระราชบญัญติั
ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 กระทรวงศึกษาธิการ  จึงได้กาํหนด 
กฏกระทรวงกาํหนดหลกัเกณฑ์และวิธีการกระจายอาํนาจการบริหารและการจดัการศึกษา พ.ศ.
2550  เพื�อนาํไปสู่การปฏิบติัอยา่งเป็นรูปธรรม  โดยกาํหนดรูปแบบของการกระจายอาํนาจดงันี(  
 1)  รูปแบบโดยกาํหนดการกระจายอาํนาจไวใ้นกฎหมาย 
 2) รูปแบบมอบอาํนาจจากผูมี้อาํนาจตามกฎหมายจากส่วนกลางไปสู่เขตพื(นที�
การศึกษาและสถานศึกษา 
 3)  รูปแบบการแบง่อาํนาจ โดยการแบ่งอาํนาจใหมี้ผูป้ฏิบติัราชการแทน 

 ซึ� งแห่งพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการ  กระทรวงศึกษาธิการ  พ.ศ.2546  
กาํหนด ให้จดัระเบียบบริหารราชการของเขตพื(นที�การศึกษาให้สถานศึกษาที�จดัการศึกษาขั(น
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พื(นฐานเฉพาะ ที�เป็นโรงเรียนมีฐานะเป็นนิติบุคล  โดยกฎหมายรับรองแต่เฉพาะสถานศึกษาขั(น
พื(นฐานในสังกัดเขตพื(นที�การศึกษาเท่านั( น  ดังนั( น  สถานศึกษาในเขตพื(นที�การศึกษาสังกัด
สํานักงานคณะกรรม การการศึกษาขั(นพื(นฐานจึงมีฐานะเป็นนิติบุคคล  และเป็นที�มาของคาํว่า 
โรงเรียนนิติบุคคล  ซึ� งหมายถึง  โรงเรียนที�จดัการศึกษาขั(นพื(นฐานในเขตพื(นที�การศึกษาที�กฎหมาย
กาํหนดให้มีฐานะเป็นนิติบุคคลมีอาํนาจหน้าที�จดัการศึกษาตามที�กฎหมายกาํหนด และการมอบ
อํานาจของเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั(นพื(นฐาน  ปลัดกระทรวงศึกษาธิการและ
รัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการ  แต่โรงเรียนนิติบุคคลในสังกดัสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั(นพื(นฐานไม่มีพระราชบญัญติัจดัตั(งและไม่มีกลไกทางกฎหมายที�กาํหนดให้ดาํเนินการ
โดยเฉพาะเพียงแต่อาศยัอาํนาจจากผูบ้งัคบับญัชาระดบัเหนือขึ(นไปมอบอาํนาจให้โรงเรียนและ
ย ังคงอยู่ภายใต้บังคับบัญชากํากับดูแลของสํานักงานเขตพื(นที�การศึกษาและสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั(นพื(นฐาน (กระทรวงศึกษาธิการ, 2546) 

 3  การมอบอาํนาจของเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขัBนพืBนฐาน 
 การมอบอาํนาจหมายถึง  การที�ผูบ้ริหารที�มีอาํนาจสูงสุดในองค์กรหรือหน่วยงาน

หรือในส่วนกลาง  เช่น  รัฐมนตรี  อธิบดีหรือเลขาธิการ  ผูอ้าํนวยการสํานกั ฯลฯ  ไดม้อบหมาย
อาํนาจหน้าที�ในการปฏิบติัราชการไปยงัผูบ้ริหารในระดบัล่างขององค์กรหรือหน่วยงาน โดยที�
ความรับผิดชอบ  ยงัอยู่กบัผูม้อบอาํนาจหน้าที�นั(นๆ เช่นเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั(น
พื(นฐานมอบอาํนาจให้ผูอ้าํนวยการสํานกังานเขตพื(นที�การศึกษาหรือผูอ้าํนวยการโรงเรียนปฏิบติั
ราชการแทน  เป็นตน้ 
 การมอบอาํนาจที�เกี�ยวขอ้งกบัการกระจายอาํนาจทางการบริหารและการจดัการศึกษา  
เป็นการมอบอาํนาจตามพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ  พ.ศ.2546  ซึ� ง
ถือวา่เป็นการมอบอาํนาจตามภารกิจที�ตนรับผดิชอบที�เป็นอาํนาจในการสั�ง  การอนุญาต  การอนุมติั  
การปฏิบติัราชการหรือดาํเนินการอยา่งอื�น  ที�ผูด้าํรงตาํแหน่งในพระราชบญัญติันี( จะพึงปฏิบติัหรือ
ดาํเนินการตามกฎหมาย  ระเบียบ  ขอ้บงัคบัหรือคาํสั�งใดหรือมติของคณะรัฐมนตรีในเรื�องนั(นหรือ
มอบอาํนาจให้ทาํนิติกรรม  ฟ้องคดีหรือดาํเนินคดีแทนกระทรวงหรือส่วนราชการตามมาตร 10  
แห่งพระราชบญัญติัเดียวกนั  หรือกาํหนดหลกัเกณฑ์  วิธีการหรือเงื�อนไขในการมอบอาํนาจหรือ
ผูรั้บมอบอาํนาจ  จากเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั(นพื(นฐาน  ให้แก่ผูอ้าํนวยการสํานกังาน
เขตพื(นที�การศึกษาและผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยคาํนึงถึงความเป็นอิสระและการบริหารงานที�
คล่องตัวในการจัดการศึกษาของสํานักงานเขตพื(นที�การศึกษาและสถานศึกษา  ภายใต้หลัก 
การบริหารงานการศึกษา  ไดแ้ก่ 
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 1) อาํนาจหน้าที�ในการพิจารณาให้ความเห็นเกี�ยวกบังบประมาณและการดาํเนินการ
ทางงบประมาณ  และการทาํนิติกรรมสัญญาในวงเงินงบประมาณที�ไดรั้บอนุมติัแลว้ 
 2) หลกัเกณฑก์ารพิจารณาความดีความชอบ  การพฒันาและดาํเนินการทางวินยักบั
ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยสัมพนัธ์กบัแนวทางที�กาํหนดในพระราชบญัญติั
ระเบียบขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาพ.ศ.2547 ผูป้ฏิบติัหรือผูไ้ดรั้บมอบอาํนาจจาํเป็น 
ตอ้งเขา้ใจหลกัการและอาํนาจหน้าที�ที�ไดรั้บมอบอาํนาจอยา่งถ่องแท ้ โดยปฏิบติัราชการที�ไดรั้บ
มอบหมายอย่างเต็มที�  ใช้ดุลพินิจของตนในการตดัสินใจโดยเน้นผลงานที�เกิดขึ(นเป็นหลกัและ
พร้อมที�จะใหผู้ม้อบอาํนาจตรวจสอบผลการปฏิบติังานที�รับผดิชอบไดทุ้กเมื�อ    

 การบริหารและการจดัการศึกษาของโรงเรียนนิติบุคคล  มีวตัถุประสงค์เพื�อให้
โรงเรียน  จดัการศึกษาอยา่งเป็นอิสระ คล่องตวัสามารถบริหารการจดัการศึกษาไดส้ะดวกรวดเร็วมี
ประสิทธิภาพและมีความรับผดิชอบ  นอกจากมีอาํนาจและหนา้ที�ตามวตัถุประสงคเ์หล่านี(แลว้  ยงัมี
อาํนาจและหนา้ที�ตามระเบียบกระทรวงศึกษาธิการวา่ดว้ยการบริหารจดัการและขอบเขตการปฏิบติั
หนา้ที�ของโรงเรียนขั(นพื(นฐานที�เป็นนิติบุคคล  ดงันี(  

 1) ให้ผูอ้าํนวยการโรงเรียนเป็นนิติบุคคลในกิจการทั�วไปของโรงเรียนที�เกี�ยวกบั
บุคคล ภาย นอก 

 2) ใหโ้รงเรียนมีอาํนาจปกครอง  ดูแล  บาํรุง รักษา  ใชแ้ละจดัหาผลประโยชน์จาก
ทรัพยสิ์นที�มีผูบ้ริจาคให้  เวน้แต่การจาํหน่ายอสังหาริมทรัพยที์�มีผูบ้ริจาคให้โรงเรียนตอ้งได้รับ
ความเห็น ชอบจากคณะกรรมการการศึกษาขั(นพื(นฐานของโรงเรียน 

 3) ให้โรงเรียนจดทะเบียนสิทธิหรือดาํเนินการทางทะเบียนทรัพยสิ์นต่างๆ ที�มีผู ้
อุทิศใหห้รือโครงการซื(อ  แลกเปลี�ยนจากรายไดข้องสถานศึกษาใหเ้ป็นกรรมสิทธิA ของสถานศึกษา 
 4) กรณีโรงเรียนดาํเนินคดีเป็นผูฟ้้องหรือถูกฟ้อง  ผูบ้ริหารจะตอ้งเป็นผูด้าํเนินคดี
แทนสถานศึกษาหรือถูกฟ้องร่วมกบัสถานศึกษา  ถา้ถูกฟ้องโดยมิไดอ้ยู่ในกรอบอาํนาจผูบ้ริหาร
ตอ้งรับผดิชอบเป็นการเฉพาะตวั 

 5)  โรงเรียนจดัทาํงบดุลประจาํปีและรายงานสาธารณะทุกสิ(นปีงบประมาณ 
 

งานวจิัยที�เกี�ยวข้อง 
1.  งานวจัิยภายในประเทศ 

 งานวิจยัที�เกี�ยวข้องกบัการใช้อาํนาจของผูบ้ริหารและประสิทธิผลขององค์การ:
โรงเรียนที�ผูศึ้กษาไดน้าํมาประกอบในการดาํเนินการศึกษาครั( งนี(  มีดงันี(  
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               นวล  กลัยาณธรรม (2530)  ไดศึ้กษาเรื�องการใชพ้ลงัอาํนาจของผูบ้ริหารโรงเรียน
มธัยมศึกษากบัขวญัในการปฏิบติังานของครูในกรุงเทพมหานครเพื�อศึกษาการใช้พลงัอาํนาจของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษากบัขวญัในการปฏิบติังานของครูในกรุงเทพมหานครโดยศึกษาการใช้
อาํนาจจากฐานต่างๆ ของผูบ้ริหารโรงเรียนความสัมพนัธ์ระหว่างการใช้อาํนาจแต่ละฐานของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนกบัขวญัในการปฏิบติังานของครู  กลุ่มตวัอยา่งเป็นครูปฏิบติัการสอนในโรงเรียน
มธัยมศึกษา  สังกดักรมสามญัศึกษาในกรุงเทพมหานคร จาํนวน 509 คน  ซึ� งไดม้าดว้ยการสุ่มตาม
ขั(นตอน  เครื�องมือที�ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถามเกี�ยวกบัการใชพ้ลงัอาํนาจของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา กบัขวญัในการทาํงานของครู  สถิติที�ใชใ้นการวิเคราะห์ใชค้่าร้อยละ 
คา่เฉลี�ยเลขคณิต  ค่าเบี�ยงเบนมาตรฐาน  และคา่สัมประสิทธิA สหสัมพนัธ์  ผลการวิจยัพบวา่ผูบ้ริหาร
โรงเรียนใชอ้าํนาจแต่ละฐานในระดบัที�แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .01  โดยใช้
อาํนาจความเชี�ยวชาญ  อาํนาจอา้งอิง  อาํนาจตามกฎหมาย  อาํนาจบงัคบั  อาํนาจขอ้มูลข่าวสาร  
และอาํนาจที�เชื�อมโยง/แฝง  ในระดบัมาก  และใชอ้าํนาจการให้รางวลัในระดบัปานกลาง  ส่วน
ความสัมพนัธ์ระหวา่งการใช้อาํนาจแต่ละอาํนาจ  ของผูบ้ริหารกบัขวญัในการปฏิบติังานของครู 
พบวา่มีความสัมพนัธ์ ทางสถิติอยา่งมีนยัสําคญัที�ระดบั .01 มาจากอาํนาจการให้รางวลั อาํนาจ
ขอ้มูลข่าวสาร อาํนาจอา้งอิง อาํนาจความเชี�ยวชาญ และอาํนาจตามกฎหมายนอกจากนี( ยงัพบวา่  
การใช้อาํนาจของผูบ้ริหารโรงเรียนทุกๆ ด้านไม่ว่าอาํนาจใด ย่อมเกี�ยวขอ้งกบัขวญัในการ
ปฏิบติังานของครูอยา่งมาก ดงันั(น เพื�อให้ครูมีขวญัในการปฏิบติังาน ผูบ้ริหารควรเลือกใชอ้าํนาจที�
มีความสัมพนัธ์กบัขวญัในการปฏิบติังานของครู 
 สําเร็จ โพธิวรรณา (2530) ไดศึ้กษาเรื�องการศึกษามูลฐานอาํนาจการบริหารของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดักรมสามญัศึกษา เขตการศึกษา 10 ซึ� งมีวตัถุประสงค ์เพื�อศึกษา
การยอมตามมูลฐานอาํนาจการบริหารของผูช่้วยผูบ้ริหารและอาจารยโ์รงเรียนมธัยมศึกษาขนาด
ใหญ่ สังกดักรมสามญัศึกษา เขตการศึกษา 10 และเพื�อเปรียบเทียบการยอมตามมูลฐานอาํนาจ 
การบริหารของผูช่้วยผูบ้ริหารและอาจารยโ์รงเรียนมธัยมศึกษาขนาดใหญ่ ระหวา่ง เพศ วุฒิ
การศึกษา และประสบ การณ์ในการทาํงาน กลุ่มตวัอยา่งคือ ผูช่้วยผูบ้ริหาร และอาจารยโ์รงเรียน
มธัยมศึกษาขนาดใหญ่ เขตการศึกษา 10 จาํนวน 466 คน ผลการวิจยัพบวา่ผูช่้วยผูบ้ริหารและ
อาจารยโ์รงเรียนมธัยมศึกษา ยอมตามมูลฐานอาํนาจความเป็นผูเ้ชี�ยวชาญมากที�สุด และยอมตาม 
มูลฐานอาํนาจการบงัคบัและมูลฐานอาํนาจอา้งอิงนอ้ยที�สุด เมื�อเปรียบเทียบการยอมตามอาํนาจของ
ผูช่้วยผูบ้ริหารระหวา่ง เพศ พบวา่ ผูช่้วยผูบ้ริหารทั(งชายและหญิง ยอมตามอาํนาจแต่ละประเภท 
ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ ผูช่้วยผูบ้ริหารที�มีวุฒิการศึกษาต่างกนั ยอมตามอาํนาจ
ความเชี�ยวชาญแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที�ระดับ .05 และผูช่้วยผูบ้ริหารที�มี
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ประสบการณ์ในการทาํงานเป็นระยะเวลาที�แตกต่างกนั ยอมตามอาํนาจแต่ละประเภทไม่แตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติเมื�อเปรียบเทียบการยอมตามอาํนาจของอาจารยร์ะหวา่ง เพศ  พบวา่ชาย
และหญิงยอมตามอาํนาจแต่ละประเภทไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ อาจารยที์�มีวุฒิ
การศึกษาต่างกนั ยอมตามอาํนาจการบงัคบัแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 และ
อาจารยที์�มีประสบการณ์การทาํงานเป็นระยะ เวลาต่างกนั ยอมตามอาํนาจการบงัคบัแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั  .05 
 สยามรัฐ กุลประดิษฐ์ (2542) ไดท้าํการศึกษาเกี�ยวกบัการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารใน
การบริหารโรงเรียน สังกดัสาํนกังานการประถมศึกษาอาํเภอสันป่าตอง  จงัหวดัเชียงใหม่ เพื�อศึกษา
การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารในการบริหารโรงเรียน สังกดัสํานกังานการประถมศึกษาอาํเภอสันป่าตอง 
จงัหวดัเชียงใหม่ ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งที�ใช ้ คือ ผูบ้ริหารโรงเรียน ผูช่้วยผูบ้ริหารโรงเรียน 
จาํนวน 52 คน และครูอาจารย ์ จาํนวน 213 คน เครื�องมือที�ใชเ้ป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบ
เกี�ยวกบัการใชอ้าํนาจสําหรับผูบ้ริหารโรงเรียน และครูอาจารย ์ และสถิติที�ใช้ คือ  การแจกแจง
จาํนวนนับและร้อยละผลการวิจัยพบว่าผู ้บริหารโรงเรียนใช้อํานาจข้อมูลข่าวสารมากที�สุด 
รองลงมาคืออาํนาจเชี�ยวชาญและการให้รางวลั อาํนาจตามกฎหมาย อาํนาจเชื�อมโยง/แฝง  อาํนาจ
บารมี และใชอ้าํนาจให้คุณให้โทษ นอ้ยที�สุด สําหรับผูช่้วยผูบ้ริหารโรงเรียนและครูอาจารยเ์ห็นวา่ 
ผูบ้ริหารโรงเรียนไดใ้ชอ้าํนาจขอ้มูลข่าวสารมากที�สุด รองลงมาคือ อาํนาจความเชี�ยวชาญ  อาํนาจ
ตามกฎหมาย อาํนาจบารมี อาํนาจเชื�อมโยง/แฝง อาํนาจจากการให้รางวลั และใชอ้าํนาจการให้คุณ
ใหโ้ทษตามลาํดบั 

 วฒันา  ล่วงลือ (2538)  ได้วิจยัเรื� อง  การวิเคราะห์ตัวบ่งชี( ประสิทธิผลของสภา
มหาวิทยาลยัไทย  แนวทางการวิเคราะห์ประสิทธิผลขององค์การและการบริหาร มีแนวทาง  6   
แนวทางดงันี(  
 แนวทางที�  1  ประสิทธิผลเชิงบรรลุเป้าหมาย  (Goal  approach) 
 แนวทางที�  2  ประสิทธิผลเชิงการจดัระบบทรัพยากร (System  resource  approach) 
 แนวทางที�  3  ประสิทธิผลเชิงกระบวนการภายในองคก์ร (Internal  approach) 
 แนวทางที�  4  ประสิทธิพิจารณาผลทั(งระบบ (System  approach) 
 แนวทางที�  5  ประสิทธิพิจารณาผลจากกลุ่มผูเ้กี�ยวขอ้ง (Stakeholder  approach)  ทั(ง
ภายในและภายนอก 
 แนวทางที�  6  ประสิทธิพิจารณาจากคา่นิยมที�แขง่ขนั (Competing Value  approach)   
 สุกญัญา  เผือกสกนธ์ (2537) ไดศึ้กษาเรื�องความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชอ้าํนาจของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนและบรรยากาศองคก์ารของโรงเรียน สังกดักองการศึกษาพิเศษ กรมสามญัศึกษา
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เพื�อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการใช้อาํนาจของผูบ้ริหารโรงเรียนและบรรยากาศองค์การของ
โรงเรียน สังกดักองการศึกษาพิเศษ กรมสามญัศึกษา ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งประกอบดว้ยผูช่้วย
ผูบ้ริหารโรงเรียน จาํนวน 81 คน อาจารย ์จาํนวน 302 คน จากโรงเรียนสังกดักองการศึกษาพิเศษ 
จาํนวน 39 โรงเรียน แบบสอบถามแบ่งเป็น 2 ประเด็น ไดแ้ก่ การใชอ้าํนาจ และบรรยากาศของ
องคก์าร สถิติที�ใชใ้นการวิจยั ใชค้่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิA สหสัมพนัธ์ 
ผลการวิจยัพบวา่ ผูบ้ริหารโรงเรียนใชอ้าํนาจตามกฎหมาย อาํนาจความเชี�ยวชาญ  อาํนาจอา้งอิง 
อาํนาจการให้รางวลั และอาํนาจการบงัคบัในระดบัมาก ส่วนเรื�องบรรยากาศองคก์ารของโรงเรียน 
เป็นแบบปิด 9 โรงเรียนแบบเปิด 7   โรงเรียน แบบอิสระและแบบควบคุมแบบละ 6 โรงเรียน และ
แบบสนิทสนมและแบบรวบอาํนาจ แบบละ 5 โรงเรียน จากการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการใช้
อาํนาจของผูบ้ริหารโรงเรียนและบรรยากาศองคก์ารของโรงเรียน พบวา่การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหาร
โรงเรียนไมมี่ความสัมพนัธ์กบับรรยากาศองคก์ารของโรงเรียน 
 อาํนวย ศิริแพทย ์ (2542) ไดท้าํการศึกษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชอ้าํนาจ ของ
ผูบ้ริหารกบัประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัสํานักงานการประถมศึกษาแห่งชาติ   
เขตการศึกษาที� 12 เพื�อเปรียบเทียบการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารและศึกษาเพื�อเปรียบเทียบประสิทธิผล
ของโรงเรียนประถมศึกษาและศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารในแต่ละดา้น 
และโดยรวมกบัประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา โดยใชก้ลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 377 คน และ
สถิติที�ใช ้ คือ การหาค่าสหสัมพนัธ์อยา่งง่าย ผลการวิจยัพบวา่การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารโรงเรียน
ประถมศึกษาสังกดัสํานกังานการประถมศึกษาแห่งชาติเขตการศึกษาที� 12 โดยรวมทุกดา้น อยูใ่น
ระดบัมาก การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารโรงเรียนที�มีขนาดแตกต่างกนัแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสําคญั
ทางสถิติ และจาํแนกตามประเภทโรงเรียนมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ (p < .05) 
ประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัสํานกังานการประถม ศึกษาแห่งชาติ เขตการศึกษาที� 
12 โดยรวมทุกดา้นอยูใ่นระดบัมากประสิทธิผลของโรงเรียนที�มีขนาดแตกต่างกนั แตกต่างกนัอยา่ง
ไม่มีนยัสําคญัทางสถิติ และจาํแนกตามประเภทโรงเรียน มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทาง
สถิติ (p < .05) การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัสํานกังานการประถมศึกษา
แห่งชาติ เขตการศึกษาที� 12 แต่ละดา้นและโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางถึง
ระดบัสูงกบัประสิทธิผลของโรงเรียนแต่ละดา้นและ โดยรวม อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (p < .05) 

 อุษณีย ์ รักซอ้น  (2543 )  ไดศึ้กษาเรื�องความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการทาํงาน
กบัประสิทธิผลโรงเรียนประถมศึกษา  สังกดัสํานกังานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ  
เขตการศึกษา 12 โดยศึกษาจากครูผูส้อนในโรงเรียนประถมศึกษา  เขตการศึกษา 12 จาํนวน 377 คน  
โดยได้เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของครูและประสิทธิผลของโรงเรียนประถม
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ประถมศึกษา  จาํแนกตามวุฒิทางการศึกษา  ประสบการณ์  และขนาดของโรงเรียน  ซึ� งผลจาก
การศึกษาพบวา่  ประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  ประสิทธิผล
ของโรงเรียนตามความคิดเห็นของครูที�มีวุฒิการศึกษาปริญญาตรี  อยูใ่นระดบัปานกลาง  สูงกว่า
ปริญญาตรีอยูใ่นระดบัมาก  ครูที�มีประสบการณ์นอ้ยและมากอยูใ่นระดบัปานกลาง  ประสิทธิผล
ของโรงเรียนขนาดเล็ก  ขนาดกลาง  และขนาดใหญ่อยูใ่นระดบัปานกลาง 

 อาํนวย  ชยนัต์นคร  (2544)  ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการบริหาร
ของผูบ้ริหารกับประสิทธิผลของโรงเรียนมูลนิธิคณะเซนต์คาเบรียลแห่งประเทศไทยพบว่า 
พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารโรงเรียนมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของโรงเรียนอย่างมี
นยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05  จากงานวิจยัดงักล่าว  พอสรุปไดว้า่  ภาวะผูน้าํเปลี�ยนสภาพและ
ภาวะผูน้าํแบบแลกเปลี�ยนดา้นการใหร้างวลัตามสถานการณ์  มีความสัมพนัธ์กบัความสําเร็จในการ
บริหารของผูบ้ริหารโรงเรียนอย่างมาก  โดยมีความสัมพนัธ์กบัความสําเร็จในการบริหารของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนอยา่งมาก  โดยมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลสัมฤทธิA ทางการเรียนของนกัเรียน
และสามารถทาํนายประสิทธิผลของโรงเรียนได ้

 วณิภา    ปรียานนท์  (2545)  ได้ศึกษาเรื�องความสัมพนัธ์ระหวา่งการใช้อาํนาจกบั
ประสิทธิผลในการบริหารงานของผูบ้ริหารสตรี  โรงเรียนมธัยม  สังกดักรมสามญัศึกษากรุงเทพมหานคร  
พบวา่การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารสตรีโดยรวมและทุกลกัษณะอาํนาจอยูใ่นระดบัมาก  ประสิทธิผล
ในการบริหารงานโรงเรียนของผูบ้ริหารสตรีทั(งโดยรวมและและทุกหมวดงานอยู่ในระดบัมาก   
การใช้อาํนาจทั(งโดยรวมและทุกลักษณะอาํนาจของผูบ้ริหารสตรี  มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ประสิทธิผลการบริหารงานโรงเรียน  ทั(งโดยรวมและทุกหมวดงาน  การวเิคราะห์คน้หาตวัพยากรณ์
ประสิทธิผลในการบริหารงานของผู ้บริหารสตรี พบว่า  ประสิทธิผลในการบริหารงานมี
ความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรงกบัการใชอ้าํนาจความสามารถพิเศษ  การใชอ้าํนาจการให้รางวลัและการ
ใชอ้าํนาจการบงัคบัขูเ่ขญ็อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั  .05  

2.  งานวจัิยต่างประเทศ 
             ซิลลิแวน (Sullivan, 1981) ได้ศึกษาเรื� องความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ประเภท
อาํนาจของอาจารยใ์หญ่ในโรงเรียนประถมศึกษาและความเป็นอิสระของการบริหารแบบมีส่วนร่วม 
พบวา่ (1) อาจารยใ์หญ่มีแนวโน้มที�จะใช้อาํนาจความเชี�ยวชาญและอาํนาจการอา้งอิงมากที�สุด  
(2) อาจารยใ์หญ่มกัไม่ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้มามีส่วนร่วมในการตดัสินใจในเรื�องสําคญัๆ  ของ
โรงเรียน (3) อาจารยใ์หญ่ที�ใชอ้าํนาจความเชี�ยวชาญและอาํนาจอา้งอิงสูง มกัจะยอมให้ผูใ้ตบ้งัคบัง
คบับญัชามีส่วนร่วมในการตดัสินใจ (4) อาจารยใ์หญ่ที�มีความรู้ และได้รับการสนับสนุนจาก
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ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มกัจะคิดวา่ตนเป็นผูมี้อาํนาจที�จะตดัสินใจดว้ยความราบรื�น แต่ก็ควรจาํกดัการมี
ส่วนร่วมไวส้าํหรับเรื�องสาํคญับางประการ 
            โคเพส (Copes, 1983) ได้ทาํการวิจยัเรื�อง ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ของครู
เกี�ยวกบัการใชฐ้านอาํนาจของอาจารยใ์หญ่โรงเรียนมธัยมศึกษาและระบบบริหารในโรงเรียน พบวา่ 
ครูและอาจารยใ์หญ่มีความเห็นแตกต่างกนัในการยอมตามฐานอาํนาจของอาจารยใ์หญ่ อาจารย์
ใหญ่จะใชอ้าํนาจความเชี�ยวชาญและอาํนาจตามกฎหมาย โดยอาจารยใ์หญ่โรงเรียนมธัยมศึกษาใน
เขตเมืองจะใชอ้าํนาจตามกฎหมาย ซึ� งทาํให้ระบบการบริหารของโรงเรียนมีประสิทธิภาพมากที�สุด 
ในขณะที�อาจารยใ์หญ่โรงเรียนมธัยมศึกษาในแถบชานเมือง ใชอ้าํนาจความเชี�ยวชาญ ซึ� งมีผลทาํให้
ระบบการบริหารของโรงเรียนมีประสิทธิภาพมากที�สุด 

 คเชนสกี(  ( Kshensky,  1990)  เชื�อวา่  การใชอ้าํนาจในทางที�ดีจะช่วยทาํให้ผูบ้ริหาร
เป็นผูน้าํที�เหมาะสมกบัทุกสถานการณ์และการใช้อาํนาจที�ดียิ�ง จะช่วยสร้างประสิทธิภาพให้แก่
โรงเรียน อีกด้วย  เขาจึงทําการวิจัยถึงความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อํานาจของผู ้บริหารกับ
ประสิทธิผลของโรงเรียนกบัโรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดกลางของนครนิวยอร์ก  ผลการวิเคราะห์
พบว่า  การใช้อาํนาจของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยสําคญักบัประสิทธิผลของโรงเรียน
ผูบ้ริหารที�ใชอ้าํนาจหนา้ที�  และอิทธิพลในการบริหารโรงเรียน  ผูบ้ริหารที�เป็นผูน้าํอยา่งแทจ้ริงจะ
ใชอ้าํนาจอยา่งชาญฉลาดและเหมาะสมกบัสถานการณ์เสมอ 

 เฮอร์เซยแ์ละแบลนชาร์ด (Hersey & Blanchard, 1993)  ไดท้าํการศึกษาเรื�อง  อาํนาจ
สถานการณ์และอาํนาจประสิทธิผลการบริหารงานของผูบ้ริหาร  โดยมีวตัถุประสงค์เพื�อคน้พบ 
การใชอ้าํนาจประเภทต่างๆ  ของผูบ้ริหารในสถานการณ์ปกติและสถานการณ์วิกฤตพบวา่ในสถาน 
การณ์ปกติ  ผูบ้ริหารใช้อาํนาจร่วมปรึกษาหารือและอาํนาจอา้งอิงมากกว่าในสถานการณ์วิกฤติ  
สําหรับผูบ้ริหารที�มีประสิทธิภาพสูงจะใช้อาํนาจโดยตาํแหน่งในสถานการณ์วิกฤตมากกว่า
สถานการณ์ปกติ  และใชอ้าํนาจร่วมปรึกษาหารือในสถานการณ์ปกติมากกวา่ในสถานการณ์วิกฤติ  
ผูบ้ริหารที�มีประสิทธิผลการบริหารสูงจะใช้อาํนาจอา้งอิง อาํนาจความเชี�ยวชาญระดบัสูงและ
อาํนาจ สู่เบื(องบนมากกวา่ 

 จากการศึกษางานวจิยัที�เกี�ยวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหาร
กบัประสิทธิผลของสถานศึกษาทั(งในและต่างประเทศ  พอสรุปไดว้า่  การใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารใน
ดา้นต่างๆ อาทิเช่น  อาํนาจการให้รางวลั  อาํนาจการบงัคบั  อาํนาจตามกฎหมาย  อาํนาจอา้งอิง  
อาํนาจเชี�ยวชาญ  เป็นตน้  ซึ� งเหล่านี( ลว้นเป็นตวัแปรที�สําคญัในการบริหารงานที�มีประสิทธิภาพ
ของผูบ้ริหาร  อนัจะส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน  
 


