
 

บททีÉ 2 

 

เอกสารงานวิจัยทีÉเกีÉยวข้อง 

 

การศึกษาเรืÉองการใช้อํานาจของผู ้บริหารสถานศึกษามือใหม่ทีÉส่งผลต่อขวัญใน 

การปฏิบัติงานของครู ใน  3  จังหวัดชายแดนภาคใต้ ผูศึ้กษาได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยทีÉเกีÉยวข้อง

คลอบคลุมประเด็นสําคัญๆ ได้แก่  อํานาจ  ขวัญในการปฏิบัติงานและงานวิจัยทีÉเกีÉยวข้อง  โดยมี

รายละเอียด ดังต่อไปนีÊ 

 

แนวคิดเกีÉยวกับอํานาจ 

 

1.ความหมายของอํานาจ 

 

ความหมายของอํานาจมีผู ้ทีÉให้ความหมายของคําว่า อํานาจ ไว้ในลักษณะทีÉ 

แตกต่างกันซึÉงมีดังต่อไปนีÊ 

  Weber  (อ้างในสร้อยตระกูล  (ติวยานนท์)อรรถมานะ, 2550: 235)  ได้ให้

ความหมายของอํานาจไว้ว่า  อํานาจคือความน่าจะเป็นทีÉบุคคลบุคคลหนึÉงซึÉงมีสัมพันธภาพทาง

สังคมกับบุคคลอืÉนในลักษณะทีÉสามารถทําให้ความมุ ่งมาดปรารถนาของเขาเป็นผลได้โดยปราศจาก

การต่อต้าน 

ส่วน Robbins (อ้างในพิบูล  ทีปะปาล, 2550: 242) กล่าวว่า อํานาจ (Power)  

หมายถึง ความสามารถทีÉ ก.มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ ข. เพืÉอว่า ข. จะกระทําตามทีÉ ก.ปรารถนา 

สําหรับ   Nelson  and  Quick(อ้างในพิบูล  ทีปะปาล, 2550: 242) กล่าวว่า  อํานาจ   

คือ ความสามารถทีÉจะมีอิทธิพลเหนือผู ้อืÉน 

  ส่วน  รังสรรค์  ประเสริฐศรี (2548: 247)  ได้ให้ความหมายของคําว่า  อํานาจ  

(Power)  หมายถึง ความสามารถซึÉงบุคคล  ทีมงาน หรือองค์การ มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคล

อืÉนให้บุคคลนัÊนกระทําหรือไม่กระทําตาม  หรือหมายถึงความสามารถซึÉงบุคคลหนึÉงมีอิทธิพลใน

การสัÉงการให้บุคคลอืÉนกระทําในสิÉงทีÉตนเองต้องการ 

นอกจากนีÊ  เสริมศักดิ วิศาลาภรณ์Í (อ้างใน สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 2548: 61) กล่าวว่า 

อํานาจมีความหมายรวมถึงคํา 3 คําในภาษาอังกฤษ คือ Power, Influence และ Authority แต่ละคํามี

ความหมาย ดังนีÊ 
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Power (อํานาจ) เป็นอํานาจทีÉซ่อนเร้นภายใน (Potential Force) ของผู ้นํา เป็น 

อํานาจทีÉพร้อมจะให้ผูน้ ําได้นําไปใช้ ผู ้นําได้รับอํานาจจากหน่วยงานหรือองค์การ โดยใช้สิทธิทีÉจะ

สัÉงการประมวลผล ให้รางวัลหรือลงโทษภายในขอบเขตทีÉก ําหนด 

Influence (อิทธิพล) เป็นคําทีÉมิได้แสดงความหมายในทางทีÉไม่ดี อิทธิพลเป็นรูป 

หนึÉงของอํานาจ (Force) และเป็นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล โดยทีÉการกระทําของบุคคลหนึÉง มี

ผลกระทบต่อความคิด ทัศนคติ หรือการกระทําของอีกบุคคลหนึÉง การใช้อิทธิพลมีรูปแบบต่าง ๆ

เช่น การจูงใจ การเกลีÊยกล่อม การเสนอแนะ เป็นต้น โดยเมืÉอผู ้นําใช้อิทธิพลผู ้ตามจะเชืÉอฟังและ

ปฏิบัติตามทัÊง ๆ ทีÉผู ้ตามมีสิทธิทีÉจะใช้ดุลยพินิจว่าควรจะปฏิบัติตามหรือไม่ 

Authority (อํานาจหน้าทีÉหรือสิทธิอํานาจ) เป็นอํานาจทีÉองค์การมอบให้กับผู ้ด ํารง 

ตําแหน่ง เพืÉอทีÉจะได้ปฏิบัติภารกิจขององค์การได้สําเร็จ เมืÉอบุคคลได้รับมอบหมายหน้าทีÉให้ปฏิบัติ

บุคคลนัÊนก็จะมีอํานาจและความรับผิดชอบ ดังนัÊนอํานาจหน้าทีÉจึงเป็นสิทธิทีÉผู ้นําจะทําทุกอย่างใน

สิÉงทีÉจําเป็นเพืÉอปฏิบัติสิÉงทีÉต้องรับผิดชอบให้สําเร็จ อํานาจหน้าทีÉเป็นสิทธิทีÉผู ้นําจะตัดสินใจว่าควร

จะทําอย่างไร สิทธิทีÉจะปฏิบัติสิÉงนัÊนเอง หรือมอบให้ผู ้อืÉนปฏิบัติ อํานาจหน้าทีÉจะเกิดขึÊนได้ถ้าผู ้ตาม

ยอมรับ 

สําหรับ  วิเชียร วิทยอุดม (2547: 361) กล่าวถึงความหมายของอํานาจว่า อํานาจ  

(Power) คือ ความสามารถของบุคคลหนึÉงบุคคลใดในการใช้อํานาจบังคับผู ้อืÉนให้ทําสิÉงใดสิÉงหนึÉง

ตามทีÉตนต้องการ  

ส่วน  เสนาะ ติเยาว์ (2544: 186) กล่าวว่า อํานาจหมายถึง ความสามารถทีÉทําให้ 

บุคคลอืÉนทําตามทีÉผู ้ใช้อํานาจต้องการ หรือเป็นความสามารถทีÉทําให้สิÉงต่าง ๆ เกิดขึÊนตามความ

ต้องการ  

นอกจากนีÊ  Korda (อ้างใน ทองใบ สุดชารี, 2543: 147) ได้ให้ความหมายของ 

อํานาจ หมายถึงลักษณะเฉพาะของบุคคลและวิธีการทีÉบุคคลใช้อิทธิพล (Influence) เหนือบุคคลอืÉน  

จากความหมายของอํานาจทีÉกล่าวมาข้างต้น พอสรุปได้ว่า อํานาจ หมายถึง   

ความสามารถของบุคคลหรือกลุ ่มบุคคลในการทําให้บุคคลอืÉนหรือกลุ ่มบุคคลทําสิÉงใดสิÉงหนึÉง

ตามทีÉตนต้องการหรือบรรลุจุดมุ ่งหมายทีÉกหนดไว้    

 

2.ประเภทและแหล่งทีÉมาของอํานาจ 

 

French และ Raven (อ้างในพิบูล  ทีปะปาล,2550: 242) ได้แบ่งประเภทอํานาจตาม 

แหล่งทีÉมาของอํานาจในองค์กร ออกเป็น 5 ประเภท คือ 
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1)อํานาจตามกฎหมาย  (Legitimate  Power) เป็นอํานาจทีÉบุคคลได้รับอันเกิดจาก 

การเข้าไปดํารงตําแหน่งตามสายงานบังคับบัญชา  ซึÉงมีการกําหนดตําแหน่งไว้อย่างเป็นทางการ  

อํานาจนีÊจึงคล้ายกับอํานาจหน้าทีÉ(Authority)  ผู ้ด ํารงตําแหน่งจะมีสิทธิอันชอบธรรมทีÉจะสัÉงการให้

ผู ้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานตามทีÉได้รับมอบหมาย  และทัÊงพนักงานก็จะต้องยอมรับและเชืÉอว่าผู ้

ด ํารงตําแหน่งนีÊมีสิทธิทีÉจะสัÉงให้เขาปฏิบัติงานได้Í  

2)  อํานาจจากการให้รางวัล  (Reward   Power) เป็นอํานาจทีÉเกิดจากความสามารถ 

ของบุคคลทีÉจะจัดสรรแบ่งปันรางวัลทีÉเป็นสิÉงมีคุณค่าต่อผู ้อืÉน รวมทัÊงการระงับถอดถอนการให้

รางวัลเพืÉอเป็นการลงโทษ  ผู ้บริหารจะมีอํานาจหน้าทีÉอย่างเป็นทางการ(Formal  authority)  ต่อการ

ให้รางวัลแก่ผู ้ใต้บังคับบัญชา  เช่น การเลืÉอนขัÊนเงินเดือน  การเลืÉอนยศเลืÉอนตําแหน่ง  และการ

อนุญาตให้ลาหยุดงาน การกําหนดวันลาพักผ่อนและการมอบหมายงานทีÉน่าสนใจให้ทํา  เป็นต้น 

3) อํานาจจากการขู ่บังคับ  (Coercive  Power) เป็นอํานาจทีÉเกิดจากการขู ่ ว่าจะ 

ลงโทษ  การตําหนิติเตียนและขู ่จะไล่ออก  เป็นการเสริมแรงในทางลบเพืÉอให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาเกิด

ความกลัว  หลายบริษัทก็ใช้อํานาจการขู ่บังคับของทีมงานเพืÉอควบคุมพฤติกรรมการทํางานของ

เพืÉอนร่วมงาน  ความสามารถทีÉจะให้คุณให้โทษต่อผู ้ใต้บังคับบัญชา  ทําให้ผู ้บริหารมีอํานาจมาก  

แต่อย่างไรก็ตามการใช้อํานาจในการขู ่บังคับบางครัÊงทําให้เกิดความเสียหายต่อองค์การเช่นเดียวกัน 

4)อํานาจจากความเชีÉยวชาญ  (Expert  Power)เป็นอํานาจทีÉเกิดจากความสามารถ 

พิเศษหรือความเชีÉยวชาญในการทํางานบางอย่างของบุคคลในกลุ ่ม  ซึÉงสามารถทํางานได้ดีมี

ประสิทธิภาพเหนือผู ้อืÉน  จึงทําให้สมาชิกในกลุ ่มมักจะหันไปหาบุคคลเหล่านีÊเพืÉอขอคําแนะนํา  ซึÉง

โดยวิธีนีÊทําให้เกิดการพึÉงพาเขาและการพึÉงพานีÊจึงทําให้บุคคลเหล่านีÊมีอํานาจอันเกิดจากความ

เชีÉยวชาญของเขา  อํานาจจากความเชีÉยวชาญของบุคคลดังกล่าวจึงเป็นอํานาจอย่างไม่เป็นทางการ 

(Informal  power)  อันเกิดจากตัวบุคคลเอง  ไม่ใช่อํานาจทีÉเกิดจากตําแหน่งตามสายงาน 

5)อํานาจจากการอ้างอิง  (Referent  Power)เป็นอํานาจทีÉเกิดจากตัวบุคคล 

เช่นเดียวกัน  ซึÉงบุคคลอาจมีลักษณะหรือบุคลิกภาพส่วนตัวบางอย่างเป็นทีÉชืÉนชอบ และมีอิทธิพล

ต่อผู ้อืÉน  ทําให้ผู ้อืÉนเกิดความชอบ  ชมเชย  และยอมรับนับถือ  เช่นมีลักษณะของบุคลิกภาพแบบ

โอนอ่อนผ่อนตาม(Agreeableness)  ชอบออกสังคม  (Exproversion)หรือแม้แต่ลักษณะแบบมีความ

สุขุมรอบคอบ (Conscientiousness)  เป็นต้น บุคลิกภาพเหล่านีÊทําให้ผู ้อืÉนชอบและถือเป็นต้นแบบ  

นอกจากนัÊนความมีชืÉอเสียงของบุคคล  เช่น ดาราภาพยนตร์  นักกีฬา  นักร้องและนักฟุตบอล เป็น

ต้น  ลักษณะเหล่านีÊทําให้เกิดอํานาจอ้างอิงทีÉมีอิทธิพลต่อผู ้อืÉน   

สําหรับ  รังสรรค์  ประเสริฐศรี(2548: 249-252)  กล่าวถึงแหล่งทีÉมาของอํานาจ 2  

แหล่ง คือ 
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1) แหล่งขององค์การ(Organization  Sources)  อํานาจตามตําแหน่ง 

หน้าทีÉ  (Position  Power)  หมายถึง  อํานาจทีÉตัÊงอยู ่บนพืÊนฐานของตําแหน่งหน้าทีÉตามโครงสร้างใน

องค์การ  ประกอบด้วย 

    1.1)  อํานาจทีÉเกิดจากการให้รางวัลหรืออํานาจทีÉเกิดจากการให้คุณ (Reward   

power) เป็นอํานาจซึÉงเกิดจากการทีÉผู ้บริหารมีความสามารถทีÉจะใช้รางวัลภายนอกและรางวัลภายใน

เพืÉอควบคุมหรือมีอิทธิพลเหนือบุคคลอืÉนหรือเป็นอํานาจซึÉงเกิดจากการทีÉบุคคลมีความสามารถทีÉจะ

จัดหารางวัลทีÉมีค่า(เชิงบวก)ให้กับบุคคลอืÉนหรือลดการลงโทษ(เชิงลบ)หรือเป็นความสามารถทีÉจะ

ให้สิÉงต่างๆทีÉมีคุณค่าต่อผู ้ปฏิบัติงาน  เช่น การเพิÉมเงินเดือน  การจ่ายโบนัส การพิจารณาความดี

ความชอบเพืÉอเลืÉอนตําแหน่ง  การมอบหมายงานทีÉน่าสนใจหรือการจัดฝึกอบรมพิเศษ 

ถ้าผู ้บริหารมีความสามารถในการให้ประโยชน์มากก็ถือว่ามีอํานาจชนิดนีÊ 

มาก  ในทางตรงกันข้ามถ้าผู ้บริหารไม่มีความสามารถในการจัดหาสิÉงต่างๆทีÉเป็นการสร้างขวัญและ

กําลังใจในรูปของรางวัล ก็จะทําให้ขาดอํานาจนีÊไปโดยปริยาย  แม้ว่าผู ้บริหารทุกคนจะสามารถให้

รางวัลได้  แต่จะสามารถบรรลุอิทธิพลจากการใช้ประโยชน์จากการให้รางวัลแตกต่างกัน ทัÊงนีÊ

ขึ Êนอยู ่กับทักษะของผู ้บริหาร 

 1.2)  อํานาจทีÉเกิดจากการลงโทษ  (Coercive  Power)  เป็นอํานาจซึÉงมีพืÊนฐานมา

จากความกลัวหรือเป็นอํานาจซึÉงเกิดจากการทีÉผู ้บริหารมีความสามารถทีÉจะละเว้นการให้รางวัลหรือ

ลงโทษ  เพืÉอควบคุมหรือมีอิทธิพลเหนือบุคคลอืÉน  เช่น  ลดตําแหน่ง  ลดขัÊนเงินเดือน  ตัดเงินเดือน  

โยกย้าย  ไล่ออก  ลงโทษพนักงานทีÉมีความผิดหรือไม่ปฏิบัติตามคําสัÉงของผู ้บังคับบัญชา 

          อํานาจชนิดนีÊเป็นอํานาจทีÉตรงกันข้ามกับอํานาจทีÉเกิดจากการให้รางวัลหรือ

อํานาจทีÉเกิดจากการให้คุณ  ผู ้มีความสามารถในการให้ประโยชน์มากก็มักจะมีอํานาจในการลงโทษ

น้อยลง  วิธีการแสดงอํานาจแบบนีÊมักจะเป็นการลดหรือตัดสิÉงทีÉเป็นคุณค่าสําหรับตัวผู ้ปฏิบัติงาน 

เช่น การไล่พนักงานออกจากงานในกรณีทุจริตในหน้าทีÉหรือไม่ทํางานทีÉได้รับมอบหมายโดยเฉพาะ

ในงานทีÉสําคัญ  ซึÉงการใช้อํานาจในการลงโทษนีÊจะแตกต่างกันไปในแต่ละองค์การ  การคงอยู ่ของ

สหภาพแรงงานและนโยบายขององค์การต่อการควบคุมพนักงานจะทําให้เกณฑ์อํานาจในเรืÉองนีÊ

อ่อนแอลง 

    1.3)  อํานาจตามกฎหมาย  (Legitimate  Power)  เป็นอํานาจของบุคคลซึÉงเกิดจาก

ตําแหน่งหน้าทีÉตามสายการบังคับบัญชาทีÉเป็นทางการขององค์การ  หรือเป็นความสามารถทีÉจะมี

อิทธิพลต่อบุคคลอืÉนจากอํานาจหน้าทีÉทีÉเป็นทางการหรือเป็นอํานาจหน้าทีÉทีÉเป็นทางการของ

ผู ้บริหารในการทีÉสัÉงการผู ้ใต้บังคับบัญชาหรือเป็นอํานาจซึÉงเกิดจากตําแหน่งเฉพาะอย่างใน

โครงสร้างองค์การ   
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        อํานาจหน้าทีÉตามกฎหมายจะเป็นไปตามโครงสร้างหน้าทีÉขององค์การมี

ลักษณะเป็นทางการ และผู ้บังคับบัญชาสามารถสัÉงการผู ้ใต้บังคับบัญชาได้  อํานาจตามกฎหมาย

แสดงถึงลักษณะเฉพาะของอํานาจผู ้บริหาร  เพราะผู ้ใต้บังคับบัญชาจะเชืÉอถืออํานาจตามกฎหมาย

สําหรับตําแหน่งหน้าทีÉในการบริหารในฐานะทีÉจะมีสิทธิÍสัÉงการ  ถ้าอํานาจตามกฎหมายนีÊได้สูญเสีย

ไปอํานาจหน้าทีÉทีÉจะสัÉงการก็จะไม่เป็นทีÉยอมรับของผู ้ใต้บังคับบัญชา 

    1.4)  อํานาจตามกระบวนการ  (Process  Power)  เป็นอํานาจซึÉงเกิดจากการ

ควบคุมวิธีการต่างๆของการผลิตและวิธีการวิเคราะห์เรืÉ องใดเรืÉองหนึÉงหรือเป็นอํานาจของบุคคล ซึÉง

เกิดจากการมีตําแหน่งหน้าทีÉทีÉมีอิทธิพลต่อการควบคุมกระบวนการผลิตหรือกระบวนการแปร

สภาพปัจจัยนําเข้าให้(Input)  ให้เป็นผลผลิต(Output) 

   แต่ละองค์การจะมีการกําหนดผู ้เชีÉยวชาญในกระบวนการ  ซึÉงจะทํางาน

ร่วมกับผู ้บริหาร เพืÉอให้เกิดความเชืÉอมัÉนว่ากระบวนการผลิตจะสามารถบรรลุผลได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล   

    1.5)  อํานาจทีÉเกิดจากการมีข้อมูลสารสนเทศ  (Information  Power)  เป็นอํานาจ

ซึÉงเกิดจากการเข้าถึงและการควบคุมข้อมูลสารสนเทศทีÉสําคัญ  ส่วนใหญ่เป็นลักษณะอํานาจตาม

กฎหมายซึÉงมีสิทธิทีÉจะรับทราบและใช้ประโยชน์จากข้อมูลสารสนเทศ  ซึÉงในลักษณะนีÊจะหมายถึง

อํานาจตามตําแหน่งหน้าทีÉ  ดังนัÊน  อํานาจจากข้อมูลสารสนเทศอาจจะใช้ร่วมกับอํานาจตามสายการ

บังคับบัญชาตามกฎหมาย 

    1.6)  อํานาจในการเป็นตัวแทน (Representative  Power)  เป็นอํานาจซึÉงเกิดจาก

การได้รับการแต่งตัÊงอย่างเป็นทางการให้เป็นตัวแทนขององค์การ  ซึÉงมีศักยภาพและอํานาจ  

ประกอบด้วย บุคคลจากแผนกต่างๆหรือจากภายนอกองค์การ ผู ้บริหารทีÉเฉลียวฉลาดจะใช้อํานาจ

ฐานะเป็นตัวแทนองค์การ เพืÉอให้บุคคลอืÉนดําเนินการตาม 

  2)  แหล่งของส่วนบุคคล  (Individual  Pources)  อํานาจส่วนบุคคล  (Personal 

Power)  หมายถึง  ลักษณะส่วนบุคคลทีÉสามารถมีอิทธิพลต่อบุคคลอืÉน  ทําให้บุคคลอืÉนกระทําตาม

หรือเห็นคล้อยตามได้  อํานาจส่วนบุคคลเป็นสิÉงสําคัญทีÉจะช่วยให้การบริหารธุรกิจเป็นไปด้วยดี  

ประกอบด้วย 

     2.1)  อํานาจทีÉเกิดจากความเชีÉยวชาญ  (Expert  Power)  เป็นอํานาจซึÉงเกิดจาก

การมีทักษะ  ความรู้ และความชํานาญเฉพาะด้าน  หรือเป็นอํานาจซึÉงเกิดจากการมีทักษะ  

ความสามารถ   ความรู้ ด้านเทคนิค  และประสบการณ์ทีÉเหนือกว่าในสาขาใดสาขาหนึÉง  ซึÉงเป็นทีÉ

ยอมรับจากบุคคลทัÉวไป  ถ้าหากผู ้บริหารมีอํานาจชนิดนีÊก็จะสามารถช่วยเหลือให้คําแนะนําในเรืÉอง

ทีÉตนถนัดได้ 
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     2.2)  อํานาจทีÉเกิดจากการจูงใจด้านเหตุผล  (Rational  Peruasion  Power)  เป็น

อํานาจซึÉงเกิดจากการทีÉบุคคลมีความสามารถในการใช้เหตุผลในการจูงใจเกีÉยวกับผลลัพธ์ทีÉคาดหวัง  

โดยแสดงถึงวิธีการเพืÉอให้บรรลุเป้าหมายนัÊน  เพืÉอให้บุคคลอืÉนเห็นคล้อยตามหรือปฏิบัติตาม  

ผู ้บังคับบัญชาจะใช้อํานาจทีÉเกิดจากการจูงใจด้านเหตุผลทัÊงในส่วนบน  ส่วนล่างและข้ามอํานาจ

หน้าทีÉ 

    2.3)  อํานาจทีÉเกิดจากการอ้างอิง  (Referent  power)  เป็นอํานาจซึÉงเกิดจาก

ลักษณะเฉพาะของบุคคลซึÉงเป็นทีÉพึงพอใจของบุคคลอืÉน  ทําให้บุคคลอืÉนปรารถนาจะเป็นเหมือน

บุคคลนัÊนหรือยอมทําตามบุคคลนัÊนด้วยความเคารพและพึงพอใจหรือเป็นอํานาจซึÉงเกิดจาก

ความสามารถในการทีÉจะสร้างความเคารพยกย่องและความภักดี  หรือเป็นผู ้นําทีÉเป็นทีÉเคารพยกย่อง  

เนืÉองจากอยู ่ในสังกัดของสถาบันหรือกลุ ่มคนทีÉมีชืÉอเสียงได้รับการยอมรับนับถืออยู ่แล้ว เช่น  จบ

การศึกษารุ่ นเดียวกัน  นามสกุลเดียวกัน  คนภาคเดียวกัน  ความรู้ สึกร่วมนีÊจึงกลายเป็นอํานาจโดย

ปริยาย  นอกจากนีÊผู ้นําทีÉเป็นตัวอย่างทีÉดีมีพฤติกรรมมีÉเหมาะสมจะสามารถนําคนได้ง่าย  ซึÉงอาจไม่

ต้องอาศัยอํานาจการบังคับบัญชาเลย   

  ส่วน Yukl และ Falbe (อ้างใน สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์,2548: 62-63) ได้มีแนวคิดการ

จัดแบ่งประเภทอํานาจโดยยึดแหล่งทีÉมาเป็นเกณฑ์ คือ การแบ่งประเภทอํานาจออกเป็น 2 ส่วน

(Two-Factor Conceptualization) ทีÉมีความสําคัญพอ ๆ กัน คือ อํานาจโดยตําแหน่ง (Position  

Power) กับอํานาจส่วนบุคคล (Personal Power) โดยได้วิจัยพบว่า แม้อํานาจทัÊงสองประเภทจะมี

ลักษณะเด่น ๆ ทีÉเป็นอิสระแยกจากกันก็ตาม แต่ก็ยังมีความเกีÉยวข้องปฏิสัมพันธ์ต่อกันในลักษณะทีÉ

สลับซับซ้อน จนบางครัÊงยากทีÉแยกอํานาจทัÊงสองออกจากกันได้ นอกจากนัÊนยังพบว่า มีอํานาจอีก

ประเภทหนึÉงทีÉแตกต่างออกไปอีก คือ อํานาจการเมือง (Political Power) ภายในองค์การ ดังนัÊน

อํานาจมาจาก 3 แหล่ง ดังนีÊ 

1) อํานาจจากตําแหน่ง (Position Power) 

1.1)  อํานาจทางการ (Formal Authority) 

1.2 ) อํานาจในการควบคุมทรัพยากรและการให้คุณ (Authority  

to Control over  Resources and Rewards) 

1.3) อํานาจในการควบคุมการให้โทษ (Authority to Control  

over Punishment) 

1.4) อํานาจในการควบคุมข้อมูลสารสนเทศ (Authority to  

Control over Information) 

1.5) อํานาจในการควบคุมสถานการณ์ภาวะแวดล้อม (Ecological  
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Control Authority) 

2) อํานาจจากบุคคล (Personal Power) 

2.1) อํานาจความเชีÉยวชาญ (Expert Power) 

2.2) อํานาจทีÉเกิดจากการนับถือกันและมีความภักดี (Power of  

Friendship And  Loyalty) 

2.3) อํานาจโดยบารมี หรืออํานาจโดยเสน่หา (Charismatic  

Power) 

3) อํานาจเชิงการเมือง (Political Power) 

3.1) อํานาจทีÉเกิดจากการมีอํานาจควบคุมการตัดสินใจ (Control  

over Decision  Process) 

3.2) อํานาจทีÉเกิดจากการผสมหรือร่วมกันระหว่างกลุ ่ม  

(Coalitions) 

3.3) อํานาจทีÉเกิดจากการลดแรงต้านของฝ่ายตรงข้าม (Co-optation) 

3.4) อํานาจทีÉอิงสถาบัน (Institutionalization) 

ส่วน Hoy and Miskel (อ้างในวิโรจน์ สารรัตนะ,2546: 116) ได้จําแนกอํานาจตาม 

อํานาจหน้าทีÉ (Authority) ออกเป็น 6 ประเภท คือ 

1) อํานาจหน้าทีÉเชิงบารมี (Charismatic Authority) เกิดจากบุคคลอืÉนให้ 

การยอมรับนับถือในคุณภาพและคุณลักษณะของผู ้นํา 

2)  อํานาจหน้าทีÉเชิงประเพณี (Traditional Authority) เกิดจากความเชืÉอใน 

อํานาจทีÉสืบทอดกันมา 

3) อํานาจหน้าทีÉเชิงกฎหมาย (Legal Authority) เกิดจากการมีกฎหมาย 

ก ําหนดให้ 

4) อํานาจหน้าทีÉแบบทางการ (Formal Authority) เป็นอํานาจตามทีÉ 

ก ําหนดไว้อย่างถูกต้องในตําแหน่ง กฎ หรือระเบียบ 

5) อํานาจหน้าทีÉเชิงหน้าทีÉ (Functional Authority) เป็นอํานาจทีÉเกิดจาก 

หน้าทีÉทีÉบุคคลกระทํา หรือจากความสามารถของตัวบุคคล 

6) อํานาจหน้าทีÉแบบไม่เป็นทางการ (Informal Authority) เป็นอํานาจทีÉมี 

ลักษณะตรงข้ามกับแบบทางการ แต่ก็เป็นอํานาจหน้าทีÉทีÉถูกต้องอีกแหล่งหนึÉงในองค์การ 

นอกจากนีÊ   เนาวรัตน์ แย้มแสงสังข์ (2542:99-100) กล่าวถึงลักษณะอํานาจของ 

ผู ้นําในแต่ละประเภทไว้ดังต่อไปนีÊ 
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1) อํานาจในระบบ (Formal Authority) หมายถึง อํานาจทีÉเป็นสิทธิใน 

การตัดสินใจของผู ้บริหารต่อเรืÉองต่างๆ ทีÉเกีÉยวข้องกับงานในหน่วยงานทีÉตนเองรับผิดชอบโดยตรง 

อํานาจทางการนีÊจะอยู ่ทีÉต ําแหน่ง (Position) ไม่ใช่บุคคล (Person) บุคคลนัÊนสามารถเข้าสู่ต ําแหน่ง

งาน และใช้อํานาจตามตําแหน่งทีÉตนเองได้รับแต่งตัÊง แต่เมืÉอพ้นออกจากการดํารงตําแหน่งแล้ว 

อํานาจในตําแหน่งไม่ได้ติดไปด้วย บุคคลคนนัÊนไม่มีสิทธิทีÉจะใช้อํานาจในตําแหน่งดังกล่าวนัÊนอีก

ต่อไปอํานาจทีÉใช้ในขณะดํารงตําแหน่งจะมีผลในทางกฎหมาย เช่น การเบิกจ่ายงบประมาณแผ่นดิน

การพิจารณาความดีความชอบของบุคลากรในหน่วยงาน การลงโทษผู ้ไม่ปฏิบัติตามคําสัÉง หรือ

ปฏิบัติงานทีÉก่อให้เกิดความเสียหายต่อองค์การ 

2) อํานาจนอกระบบ (Informal Authority) หมายถึง อํานาจของบุคคลทีÉ 

มีอยู ่ในตนเองหรือสร้างขึÊนเอง ไม่ต้องมีระเบียบหรือกฎหมายให้การรับรองการใช้อํานาจนัÊน 

อํานาจนีÊเกิดจากการยอมรับของบุคคล หรือกลุ ่มบุคคล หรือผู ้ตาม ดังนัÊนบุคคลทีÉไม่ได้ดํารง

ตําแหน่ง แต่ผูร่้วมงานยอมรับให้เป็นผู ้นําก็ถือได้ว่าบุคคลนัÊนมีอํานาจในตัว ผู ้บริหารคนใดก็ตามถ้า

ผู ้อยู ่ใต้บังคับบัญชายอมรับให้ความร่วมมือและปฏิบัติตาม ด้วยความเต็มใจโดยไม่ต้องใช้อํานาจ

หน้าทีÉบังคับบัญชานับได้ว่ามีลักษณะความเป็นผู ้นําทีÉดี อย่างไรก็ตาม ในการบังคับบัญชา

กระบวนการทํางานขององค์การผู ้บริหารทีÉด ํารงตําแหน่งอยู ่จะได้เปรียบในการสัÉงการเพราะมี

อํานาจทางกฎหมาย และถ้ามีอํานาจส่วนตัวด้วยแล้วก็ยิÉงเป็นการได้เปรียบอย่างมากอํานาจนอก

ระบบหรือทีÉไม่เป็นทางการ เป็นอํานาจส่วนบุคคลทีÉผู ้บริหารได้รับความร่วมมือ ช่วยเหลือจากเพืÉอน

ร่วมงาน จากผู ้ใต้บังคับบัญชา ทีÉมีความพึงพอใจในตัวผู ้นํา ทําให้งานสําเร็จบรรลุเป้าหมาย อํานาจ

ชนิดนีÊไม่สามารถทํานายความสําเร็จได้ อย่างไรก็ตาม อํานาจตามตําแหน่งนัÊน อาจมีบางครัÊงทีÉผู ้อยู ่

ใต้บังคับบัญชาพยายามจะหลีกเลีÉยงไม่ยอมปฏิบัติตามหากเห็นว่าเป็นคําสัÉงทีÉไม่ถูกต้องหรือไม่พึง

พอใจในตัวผู ้บริหารทีÉสัÉงการลงมา ซึÉงมีโอกาสมากทีÉจะถูกผู ้บังคับบัญชาลงโทษหรือกลัÉนแกล้งไม่

อย่างใดก็อย่างหนึÉงได้ แต่ถ้าหากผู ้ใต้บังคับบัญชามีความศรัทธาในผู ้นํา ก็จะปฏิบัติตามด้วยความ

เต็มใจ ลักษณะเช่นนีÊอาจเรียกว่า “อํานาจของการเป็นผู ้นํา” 

3) อํานาจทีÉเกิดจากความรู้  (Knowledge as Authority) ถือว่าเป็นสิÉง 

สําคัญยิÉงของผู ้บริหารผู ้มีความรู้ สูง ประสบการณ์มากและมีความเชีÉยวชาญเฉพาะจะได้รับการนับ

ถือศรัทธาและเชืÉอมัÉนจากผู ้ใต้บังคับบัญชาว่าสามารถทีÉจะแก้ปัญหาตามสถานการณ์ได้ ผู ้ทีÉมีอาชีพ

ครูจะได้รับการยอมรับนับถือจากชุมชนในฐานะผู ้ทรงไว้ซึÉงความรู้  เมืÉอครูให้คําแนะนํา ชีÊแนะ หรือ

เชิญชวนชาวบ้านชุมชน ท้องถิÉนกระทํากิจกรรมอย่างหนึÉงอย่างใดก็จะได้รับความร่วมมือจากชุมชน 

ท้องถิÉนเป็นอย่างดี นักวิชาการตามมหาวิทยาลัยเป็นผู ้ทีÉได้รับการยอมรับจากสังคมในทุกระดับ 

ดังนัÊนเมืÉอนักวิชาการได้กล่าวถึงปัญหาของชุมชน ของสังคม และต้องการให้มีการเปลีÉยนแปลงใด 
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ๆ ในทางทีÉดีเกิดขึÊนในสังคม มักจะได้รับการตอบสนองทีÉดีจากชุมชน สังคมอยู ่เสมอ อย่างไรก็ตาม 

ความรู้ ในทีÉนีÊ มิได้หมายถึงผู ้มีปริญญาสูงๆ อย่างเดียวเท่านัÊน แต่หมายถึงบุคคลทีÉมีความรู้

ความสามารถในทางหนึÉงทางใด และจากความรู้ ทีÉบุคคลผู ้นัÊนมีอยู ่ ในบางสถานการณ์ทีÉจําเป็นทําให้

มีโอกาสได้ใช้ความรู้ ความสามารถ จนผลงานเป็นทีÉยอมรับ บุคคลผู ้นัÊนก็จะกลายเป็นผู ้นําใน

สถานการณ์และในเวลาขณะนัÊนโดยทันที 

  โดยสรุปจากการศึกษาประเภทและแหล่งทีÉมาของอํานาจตามแนวคิดของ

นักวิชาการท่านต่าง  ๆเมืÉอนํามาเปรียบเทียบกันแล้ว พบว่า ตามแนวคิด French and Raven ได้แบ่ง

แหล่งทีÉมาและประเภทของอํานาจได้ละเอียด ชัดเจนและครอบคลุมกว่านักวิชาการอืÉนและมีการ

นํามาใช้กันอย่างแพร่หลาย 
 

3.การใช้อํานาจ  

 

การใช้อํานาจทางการบริหารมีผู ้ทําการศึกษาและเสนอไว้ ดังต่อไปนีÊ 

Yukl (อ้างในสุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 2548: 70) กล่าวถึงการใช้อํานาจในองค์การว่ามี 

หลายทางได้เสนอตาราง 1 แสดงให้เห็นว่า เมืÉอผู ้นําใช้อํานาจแล้วโดยยึดฐานอํานาจทัÊงห้าของ 

French and Raven ผู ้ใต้บังคับบัญชาก็จะแสดงพฤติกรรมตอบสนองการใช้อํานาจดังกล่าวใน 3 

ลักษณะดังนีÊ 

1)การเกิดความรู้ สึกผูกพัน (Commitment) เป็นพฤติกรรมของผู ้ใต้บังคับบัญชาทีÉ 

เกิดจากการยอมรับ เลืÉอมใส ศรัทธาต่อผู ้นําและพยายามเลียนแบบอย่างของผู ้นํา แรงจูงใจในงานจะ

สูงถ้าผู ้ใต้บังคับบัญชายึดมัÉนให้ความสําคัญในตัวผู ้นําสูง ทําให้ใช้ความพยายามในการทํางานอย่าง

เอาใจใส่มากเป็นพิเศษ เพืÉอให้งานสําเร็จเป็นอย่างดี โดยไม่เห็นแก่เหน็ดเหนืÉอยแต่ประการใดทัÊงนีÊ

เพืÉอให้เป็นทีÉถูกใจผู ้นํา 

2)  การยินยอมปฏิบัติตาม (Compliance) เป็นพฤติกรรมของผู ้ใต้บังคับบัญชาทีÉ 

ยอมปฏิบัติตามคําสัÉง ตามทีÉผู ้นําต้องการตราบเท่าทีÉการทํางานตามคําสัÉงนัÊนไม่ทําให้ตนต้องใช้ 

ความพยายาม พลังงานและเวลาเพิÉมมากขึÊนเป็นพิเศษ จากทีÉก ําหนดไว้ตามปกติ เช่น ปฏิเสธทีÉอยู ่ 

ทํางานล่วงเวลา โดยผลัดไปทําวันรุ่ งขึ Êน เป็นต้น 

3)  การต่อต้าน (Resistance) เป็นพฤติกรรมทีÉเกิดขึÊนเมืÉอผู ้ใต้บังคับบัญชาต่อสู้ 

คัดค้านต่อคําสัÉง หรือความต้องการผู ้นํา ซึÉงอาจแสดงออกด้วยการวางเฉยไม่ปฏิบัติตามหรือทํางาน

นัÊนช้าลงหรือการทิÊงงานเพืÉอไม่ให้งานเสร็จตามทีÉหัวหน้าต้องการ 
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ตาราง  1  แสดงผลทีÉอาจติดตามมาจากการใช้อํานาจ 

การตอบสนองทีÉเป็นไปได้ของผ้ใต้บังคับบัญชาู  

แบบของอํานาจทีÉใช้ เกิดความผกพันู   ยินยอมปฏิบัติตาม ต่อต้าน 

   (Commitment)  (Compliance)  (Resistance) 

อํานาจจาก  มีโอกาสเป็นไปได้  มีโอกาสทีÉจะเกิดมาก มีโอกาสเป็นไปได้ 

การให้รางวลั  (ถ้าใช้อย่างชาญฉลาด ทีÉสุด (ถ้าใช้เป็นกลไกทีÉ (ถ้าใช้เชิงหลอกล่อ 

(Reward Power)  และเป็นการส่วนตัว) ไม่ใช่เป็นการส่วนตัว) และไม่ให้เกียรติ) 

อํานาจจากการบังคับ มีโอกาสเกิดน้อยทีÉสุด มีโอกาสเป็นไปได้ มีโอกาสเกิดมากทีÉสุด 

 (Coercive Power)    (ถ้าใช้เชิงการช่วยเหลือ (ถ้าใช้ในเชิงปฏิปักษ์ 

      และไม่ใช่วิธีการ  หรือหลอกล่อ) 

      ลงโทษ) 

อํานาจตามกฎหมาย มีโอกาสเป็นไปได้  มีโอกาสทีÉจะเกิดมาก มีโอกาสเป็นไปได้ 

(Legitimate Power) (ถ้าใช้คําสัÉงอย่างสุภาพ ทีÉสุด (ถ้าเห็นว่าคําร้อง (เมืÉอคําสัÉงด้วยท่วงที 

   และเหมาะสมมาก) ขอหรือคําสัÉงนัÊนชอบ ยโสและคําสัÉง 

      ด้วยกฎหมาย)  ไม่เหมาะสม) 

อํานาจความเชีÉยวชาญ มีโอกาสเป็นไปได้ มีโอกาสเป็นไปได้ มีโอกาสเป็นไปได้ 

(Expert Power)  (ถ้าคําสัÉงมีลักษณะ (ถ้าคําสัÉงมีลักษณะ (ถ้าผู ้นําแสดงความ 

   เกลี Êยกล่อมแต่  เกลี Êยกล่อมแต่  หยิÉงยโสและดูถูก 

   ผู ้ใต้บังคับบัญชากับผู ้นํา ผู ้ใต้บังคับบัญชาไม่มี เหยียดหยามหรือ 

   มีเป้าหมายงานร่วมกัน) ส่วนรับรู้ ต่อเป้าหมาย กรณีผู ้ใต้บังคับบัญชา 

      งานของผู ้นํา)  ไม่เห็นด้วยกับ 

เป้าหมายงาน) 

อํานาจจากการอ้างอิง มีโอกาสจะเกิดมากทีÉสุด มีโอกาสเป็นไปได้ มีโอกาสเป็นไปได้ 

(Referent Power) (ถ้าเชืÉอว่าคําสัÉงนัÊนมี (ถ้าเชืÉอว่าคําสัÉงนัÊนไม่มี (ถ้าคําสัÉงนัÊนจะก่อ 

ความสําคัญต่อผู ้นํา)      ความสําคัญต่อผู ้นํา) ความเสียหายต่อ  

                                                                                  ผู ้นํา) 

 

ทีÉมา : Yukl (อ้างใน สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 2548:71) 
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สําหรับ สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2548: 73-75) กล่าวถึงแนวปฏิบัติในการใช้อํานาจไว้ 

ดังต่อไปนีÊ 

  1)  แนวปฏิบัติในการใช้อํานาจจากการให้รางวัล (Reward Power) 

      1.1) วิธีเพิÉมและรักษาไว้ซึÉงอํานาจของผู ้นํา 

1.1.1) พยายามค้นหาให้พบว่า สิÉงทีÉจําเป็นและเป็นสิÉงทีÉต้องการ 

ของผู ้ใต้บังคับบัญชาคืออะไร 

1.1.2 )หาหนทางให้ตนเองมีอํานาจกํากับควบคุมการให้รางวัล 

ยิÉงขึ Êน 

1.1.3) ต้องแน่ใจว่าผู ้ใต้บังคับบัญชารู้ ว่ามีอํานาจให้คุณ 

1.1.4) อย่าตกปากให้สัญญาเกินกว่าอํานาจทีÉตนมี 

1.1.5) ระวังอย่าใช้รางวัลเป็นเครืÉองต่อรอง 

1.1.6) หลีกเลีÉยงการใช้แรงจูงใจด้วยวิธีและกลไกทีÉซับซ้อน 

1.1.7) อย่าใช้การให้รางวัลเพืÉอผลประโยชน์ส่วนตัวของตนเอง 

      1.2) วิธีการใช้อํานาจอย่างมีประสิทธิผลของผู ้นํา 

1.2.1) ให้ชนิดรางวัลทีÉตรงกับความต้องการเฉพาะบุคคล 

1.2.2) เน้นความเป็นธรรมและระบบคุณธรรม 

1.2.3) อธิบายเกณฑ์ของการให้รางวัลเปิดเผยต่อทุกคน 

1.2.4) จัดสรรรางวัลให้ตามเกณฑ์และเงืÉอนไขทีÉก ําหนด 

1.2.5) เลือกใช้รางวัลอืÉนทีÉเป็นเชิงสัญลักษณ์ เพืÉอเสริมพลังให้เกิด 

พฤติกรรมอันพึงปรารถนา 

2)  แนวปฏิบัติในการใช้อํานาจจากการบังคับ (Coercive Power) 

     2.1) วิธีเพิÉมและรักษาไว้ซึÉงอํานาจของผู ้นํา 

2.1.1) ก ําหนดวิธีการลงโทษทีÉสมเหตุสมผลต่อพฤติกรรมทีÉไม่ 

อาจยอมรับได้ 

2.1.2) ต้องแน่ใจว่ามีอํานาจในการลงโทษ 

2.1.3) หลีกเลีÉยงการใช้อารมณ์โกรธ ข่มขู ่  หรือทําให้อาย 

2.1.4) ระวังอย่าใช้การลงโทษเป็นเครืÉองต่อรอง 

2.1.5) เลือกเฉพาะการลงโทษทีÉชอบด้วยกฎหมาย 

2.1.6) ใช้วิธีลงโทษทีÉตรงกับการฝ่าฝืน หรือพฤติกรรมแห่งความผิด 
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       2.2) วิธีการใช้อํานาจอย่างมีประสิทธิผลของผู ้นํา 

2.2.1) แจ้งให้บุคคลเป้าหมายทราบกฎ ระเบียบ การลงโทษ 

2.2.2) ใช้มาตรการตักเตือนล่วงหน้าอย่างเพียงพอก่อน 

2.2.3) ต้องอ่านสถานการณ์ให้ทะลุปรุโปร่งก่อนการลงโทษ 

2.2.4) ควบคุมอารมณ์ให้สุขุมเยือกเย็น แสดงความพร้อมให้การ 

ช่วยเหลือทีÉปรารถนาดีและไม่เป็นปฏิปักษ์ต่อกัน 

2.2.5) กระตุ ้นให้เกิดการปรับปรุงพฤติกรรมเพืÉอหลีกเลีÉยงการถูก 

ลงโทษโดยไม่จําเป็นทัÊงหลาย 

2.2.6) ขอคําแนะนําจากบุคคลเป้าหมาย ถึงวิธีการปรับปรุงตนเอง 

ให้ดีขึ Êน 

2.2.7) การลงโทษบุคคลควรทําอย่างรโหฐานเฉพาะตัว 

3) แนวทางปฏิบัติในการใช้อํานาจตามกฎหมาย (Legitimate Power) 

    3.1) วิธีเพิÉมและรักษาไว้ซึÉงอํานาจของผู ้นํา 

3.1.1) แสวงหาอํานาจทีÉเป็นทางการเพิÉมขึÊน 

3.1.2) ใช้สัญลักษณ์ของอํานาจทางการ 

3.1.3) ทําให้คนอืÉนรับรู้ ในความมีอํานาจตามกฎหมายนัÊน 

3.1.4) ใช้อํานาจตามความจําเป็นแต่มีความสมํÉ าเสมอ 

3.1.5) เลือกใช้ช่องทางทีÉเหมาะสมในการออกคําสัÉง 

3.1.6) ใช้อํานาจการให้คุณและการให้โทษเป็นเครืÉองมือสนับสนุน 

3.2) วิธีการใช้อํานาจอย่างมีประสิทธิผลของผู ้นํา 

3.2.1) ใช้ความสุภาพในการขอร้องอย่างชัดเจน 

3.2.2) อธิบายเหตุผลทีÉต้องขอร้อง 

3.2.3) อย่าใช้อํานาจเลยขอบเขตทีÉตนเองมี 

3.2.4) ทบทวนอํานาจเป็นระยะๆ หากจําเป็น 

3.2.5) มีความรู้ สึกรับรู้ ทีÉไวต่อความวิตกกังวลของบุคคล 

เป้าหมาย 

3.2.6) ติดตามรับฟังคําร้องทุกข์ทีÉเกิดขึÊน 

3.2.7 ยืนยันเปลีÉยนแปลงได้หากคําร้องทุกข์นัÊนพิจารณาแล้ว 

เหมาะสม 
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4)  แนวปฏิบัติในการใช้อํานาจจากความเชีÉยวชาญ (Expert Power) 

     4.1) วิธีเพิÉมและรักษาไว้ซึÉงอํานาจของผู ้นํา 

4.1.1) แสวงหาความรู้ ใหม่อยู ่เสมอ 

4.1.2) รับรู้ และตามทันต่อการเปลีÉยนแปลงงานด้านเทคนิค 

4.1.3) พัฒนาแหล่งข้อมูลข่าวสารให้กว้างขวาง 

4.1.4) ใช้สัญลักษณ์เพืÉอบ่งบอกถึงความชํานาญการของตน 

4.1.5) แสดงความสามารถให้ประจักษ์ด้วยการแก้ปัญหายาก ๆ และมี 

ลักษณะท้าทาย 

4.1.6) อย่าใจร้อนหรือพูดจาโดยขาดความระมัดระวัง 

4.1.7) ไม่กล่าวเท็จหรือใช้ข้อเท็จจริงทีÉผิดพลาด 

4.1.8) อย่าเปลีÉยนจุดยืนในเรืÉองต่าง  ๆ

     4.2 ) วิธีการใช้อํานาจอย่างมีประสิทธิผลของผู ้นํา 

4.2.1) อธิบายเหตุผลทีÉขอร้องหรือข้อเสนอ 

4.2.2) อธิบายให้ทราบถึงความสําคัญของคําขอร้องนัÊน 

4.2.3) แสดงหลักฐานให้เห็นว่าข้อเสนอนัÊนจะประสบความสําเร็จอย่าง 

แน่นอน 

4.2.4) รับฟังความวิตกกังวลของบุคคลเป้าหมายอย่างตัÊงใจ 

4.2.5) ให้การเคารพต่อบุคคลเป้าหมาย ไม่หยิÉงยโส 

4.2.6) ทําอย่างมัÉนใจและเด็ดเดีÉยวในภาวะวิกฤต 

5) แนวทางปฏิบัติในการใช้อํานาจจากการอ้างอิง (Referent Power) 

    5.1) วิธีเพิÉมและรักษาไว้ซึÉงอํานาจของผู ้นํา 

5.1.1) แสดงการยอมรับและให้การนับถือเชิงบวก 

5.1.2) แสดงออกด้วยการสนับสนุนและให้ความช่วยเหลือ 

5.1.3) อย่าถือโอกาสใช้คนในการต่อรองเพืÉอผลประโยชน์ส่วนตัว 

5.1.4) ช่วยปกป้องประโยชน์ทีÉถูกต้องของผู ้อืÉนโดยการสนับสนุนใน 

โอกาสเหมาะสม 

5.1.5) รักษาคํามัÉนสัญญา 

5.1.6) แสดงการเสียสละส่วนตน เพืÉอแสดงให้เห็นถึงความกังวลทีÉมีต่อ 

คนอืÉน 

5.1.7) แสดงออกอย่างจริงใจในการผูกมิตร 
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     5.2) วิธีการใช้อํานาจอย่างมีประสิทธิผลของผู ้นํา 

5.2.1) แสดงออกด้วยการขอร้องส่วนตัวเมืÉอถึงคราวจําเป็น 

5.2.2) ชีÊให้เห็นว่าคําร้องขอนัÊนสําคัญต่อบุคคลเป้าหมาย 

5.2.3) อย่าร้องขอความชอบพอเกินขอบเขตของมิตรภาพทีÉควรเป็น 

5.2.4) แสดงแบบอย่างของพฤติกรรมทีÉเหมาะสม (Role Modeling) 

   ส่วน McClelland (อ้างในวิเชียร วิทยอุดม, 2547:386) กล่าวว่า ผู ้จัดการทีÉดีจะเป็น

บุคคลทีÉใช้อํานาจอย่างประสบความสําเร็จจะมีคุณลักษณะ 4 ประการของการใช้อํานาจ  ซึÉงมี

ดังต่อไปนีÊ 

1)  ความเชืÉอถือในระบบอํานาจหน้าทีÉตามตําแหน่ง คือ มีความเชืÉอว่าสถาบันเป็น 

สิÉงสําคัญ และเป็นระบบอํานาจหน้าทีÉ ทีÉชอบด้วยกฎหมายทําให้มีความสะดวกในการใช้อิทธิพล

และเห็นว่าความคงอยู ่ของอิทธิพลและแหล่งทีÉมาของอํานาจคือระบบอํานาจหน้าทีÉตามตําแหน่งซึÉง

ถือว่าเป็นส่วนหนึÉงของอํานาจ 

2)  ความชอบมากกว่าสําหรับงานและระเบียบวินัย จะชอบงานและชอบความมี 

ระเบียบวินัยเป็นอย่างมาก มักจะมีค่านิยมพืÊนฐานในความชอบสําหรับผู ้คัดค้านการทํางาน มีความ

เชืÉอว่างานเป็นสิÉงทีÉดีสําหรับบุคคลมากกว่าคุณค่าของรายได้และผลผลิตของตัวงาน 

3) หลักการปฏิบัติทีÉเห็นแก่ประโยชน์ของผู ้อืÉนเป็นทีÉตัÊง จะยึดติดกับผลประโยชน์ 

ของบริษัทและนึกถึงความต้องการของบริษัทก่อนนึกถึงตัวเอง สามารถทําได้เพราะรู้ ถึงสภาพ

ตัวเองได้ดีอยู ่แล้ว และพยายามทีÉจะให้ความร่วมมือทีÉดีแก่บริษัท 

4) เชืÉอในความยุติธรรม เชืÉอในการตัดสินทีÉยุติธรรม คือนอกเหนือจากทีÉได้กล่าว 

มาแล้วควรจะได้รับสิÉงทีÉอยู ่ในสิทธิและสิÉงทีÉควรจะรู้  เมืÉออํานาจถูกใช้ไปแล้วก็จะทําให้กลุ ่มได้รับ

สิÉงทีÉดีมากกว่าส่วนตัวทีÉได้รับ 

  ขณะทีÉ เสนาะ ติเยาว์ (2544: 293-295) กล่าวถึง การใช้อํานาจไว้ว่า ความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคลและอํานาจทางการบริหารภายในองค์การผู ้บริหารย่อมมีความสัมพันธ์กับ

ผู ้บังคับบัญชาโดยตรง ผู ้บังคับบัญชาอืÉน ๆ เพืÉอนร่วมงาน ผู ้ใต้บังคับบัญชาโดยตรง

ผู ้ใต้บังคับบัญชาอืÉน ๆ และพนักงานระดับล่าง ส่วนภายนอกองค์การผู ้บริหารก็ต้องมีความสัมพันธ์

กับลูกค้า เจ้าหนีÊ ลูกหนีÊ ผู ้ถือหุ้น และบุคคลภายนอกอืÉน ๆ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลต่าง ๆ นีÊ

นับว่าเป็นปัจจัยสําคัญอีกอย่างหนึÉงทีÉส่งผลโดยตรงต่อความสําเร็จ และความล้มเหลวในการ

บริหารงาน อาจกล่าวได้ความสัมพันธ์เป็นอํานาจอย่างหนึÉงในการเป็นผู ้นํารวมทัÊงรวมการใช้การจูง

ใจ การทํางานเป็นทีมและการสืÉอสาร ผู ้บริหารอาจใช้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลก่อให้เกิดอํานาจ

ทางการบริหารได้ 3 อย่าง คือ 
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1) การก่อให้เกิดอํานาจหรืออิทธิพลในทางบวก (Positive Influence) หมายถึง   

ความสัมพันธ์ทีÉดีระหว่างบุคคล จะเป็นอํานาจในการส่งเสริมและชักนําบุคคลให้มีพฤติกรรมคล้อย

ตามผู ้บริหารได้ 

2) การบริหารความขัดแย้ง (Managing Conflict) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลทีÉดี 

อาจใช้เป็นอํานาจในการแก้ไขความขัดแย้งทีÉอาจเกิดขึÊนในสถานการณ์ต่าง  ๆ

3) การเจรจาต่อรองทีÉนําไปสู่ ข้อตกลง (Negotiating to Agreement) ความสัมพันธ์ 

ระหว่างบุคคลอาจนําไปใช้ให้บรรลุข้อตกลงต่าง ๆ ได้ ไม่ว่าจะเป็นการตกลงกันระหว่างบุคคลหรือ

ระหว่างกลุ ่ม 

ผู ้บริหารโดยทัÉวไปมักจะใช้อํานาจทีÉเกิดจากตําแหน่งงาน หรือทีÉเรียกว่าอํานาจ 

บังคับบัญชา (Authority) เพราะคิดเอาเองว่าผู ้ใต้บังคับบัญชาจะต้องเชืÉอฟัง และปฏิบัติตามเนืÉองจาก

เป็นสิทธิทีÉผู ้บริหารจะใช้อํานาจนัÊนตามตําแหน่งงานอยู ่แล้ว แต่ตามความเป็นจริงอํานาจเกิดจาก

ตําแหน่งงานไม่เพียงพอทีÉจะทําให้ผู ้ปฏิบัติงานทํางานให้สําเร็จตามเป้าหมายได้ ในกรณีเช่นนีÊ

ผู ้บริหารทีÉขาดอํานาจเกิดจากตําแหน่งงานก็สามารถใช้อํานาจเกิดจากส่วนตัว (Personal Power)

หรือทีÉเรียกว่า อิทธิพล (Influence) มาเสริมให้อํานาจบังคับบัญชาสมบูรณ์จนทําให้สําเร็จ อํานาจเกิด

จากส่วนตัวจะส่งผลในทางบวกต่อผู ้ปฏิบัติงาน การสร้างให้เกิดอํานาจส่วนตัวมีแนวทางสีÉแนวทาง 

ดังนีÊ 

1) ความเชีÉยวชาญ (Expertise) ทัÊงนีÊก็เพราะว่าความรู้ คืออํานาจ คนทีÉมีความรู้ 

ความเชีÉยวชาญในการทํางานอย่างใดอย่างหนึÉง หรือสามารถนําเอาความเชีÉยวชาญของตัวเองออกมา

ใช้ในการทํางานย่อมมีอํานาจเหนือคนอืÉน ผู ้เชีÉยวชาญจึงสร้างความดึงดูดใจให้เกิดขึÊนกับผู ้ร่วมงาน

เพราะคุณสมบัตินีÊจะก่อให้เกิดความเป็นผู ้นําและทรัพย์สินทางการบริหาร (Managerial Asset)ทีÉ

สําคัญ ไม่มีสิÉงใดมาทดแทนความเชีÉยวชาญได้ ผู ้บริหารจะต้องทําให้ตัวเองเป็นผู ้เชีÉยวชาญขณะ

ทํางานจะต้องแสวงหาโอกาสทีÉจะทําให้เก่งขึ Êน มีความรู้ มากขึÊน ฉลาดขึÊน และเชีÉยวชาญขึÊนไม่ว่าจะ

ด้วยการฝึกอบรมศึกษาเพิÉมเติม หาความรู้ ใส่ตัว เรียนรู้ งานใหม่ ๆ เข้าใจทักษะใหม่ ๆจากการทํางาน

หรือจากสถาบันการศึกษาใด ๆ 

2) คุณสมบัติส่วนตัว (Personal Qualities) หมายความว่า ผู ้บริหาร 

จะต้องมีคุณสมบัติทีÉคนชืÉนชอบ ทีÉสําคัญก็คือ มีความซืÉอสัตย์ เป็นคนเปิดเผยตรงไปตรงมา มีความ

จริงใจทัÊงต่อหน้าและลับหลัง มีความจงรักภักดี ควบคุมอารมณ์ตัวเองได้ เป็นคนอบอุ่นมีความเป็น

มิตรและมีความเมตตาเป็นต้น ผูบ้ริหารจะใช้อํานาจทีÉเกิดจากส่วนตัวโดยการปฏิบัติต่อคนอืÉนในแง่

ดีด้วยความเท่าเทียมกันเหมือนกับทีÉต้องการให้คนอืÉนปฏิบัติต่อตัวเอง 
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3) ความทุ่มเทและการทํางานหนัก (Effort and Hard Work) ผู ้บริหารจะได้รับการ 

เคารพนับถือจากคนอืÉนด้วยการทํางานหนักและมุ ่งมัÉนในงานอย่างจริงจัง คนทํางานหนักแม้จะเกิด

ความผิดพลาดก็ได้รับการยอมรับดีกว่าคนทีÉไม่ทําอะไรเลย ผู ้บริหารทีÉดีไม่ได้นัÉงดูดายให้บุคคลอืÉน

ทํางานเพืÉอตนแต่จะทํางานหนักร่วมกับผู ้ปฏิบัติงานคนอืÉนเพืÉอให้งานบรรลุผลสําเร็จ 

4) มาตรฐานทีÉดี (Positive Standard) ผู ้บริหารไม่เพียงแต่ทํางานให้ได้ผลงานสูง 

อย่างเดียวแต่ต้องทํางานให้ได้มาตรฐานทีÉแท้จริง เป็นมาตรฐานทีÉสนับสนุนให้เกิดคุณค่าอย่าง

แท้จริงต่องานขององค์การ พฤติกรรมการทํางานในแต่ละวันจะต้องมุ ่งไปสู่การสร้างคุณค่าให้เกิด

ขึÊนกับงาน 

  สําหรับ เนาวรัตน์ แย้มแสงสังข์ (2542: 97-98) กล่าวถึงการใช้อํานาจหน้าทีÉของ

ผู ้บริหาร ว่าผู ้บริหารอาจใช้อํานาจหน้าทีÉของตน ให้มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู ้ใต้บังคับบัญชาได้

หลายวิธีด้วยกัน และถ้าหากการใช้อํานาจหน้าทีÉดังกล่าว มีลักษณะเป็นไปตามข้อตกลงในการ

ทํางานมากทีÉสุดแล้ว   ผูใ้ต้บังคับบัญชาก็จะปฏิบัติตามคําสัÉงของผู ้บังคับบัญชาของตนแต่ปัญหาทีÉ

ยังคงมีอยู ่สําหรับผู ้บริหารทุกคนคือ ควรจะใช้อํานาจหน้าทีÉทีÉมีอยู ่ต่อผู ้ใต้บังคับบัญชาขนาดไหนจึง

จะเหมาะสมทีÉสุด ขนาดของอํานาจหน้าทีÉทีÉใช้ควรจะเป็นเท่าใดย่อมขึÊนอยู ่กับความสามารถของ

ผู ้บริหารทีÉจะบังคับบัญชาลูกน้องของตนเองได้ รวมทัÊงความมีประสิทธิภาพของการบริหารและ

สถานการณ์ของสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ในขณะนัÊน ตัวอย่างเช่น ในประเทศทีÉด้อยพัฒนาทัÊงหลาย

คนงานมีโอกาสเลือกงานทําได้น้อยมาก ในการสัÉงงาน การควบคุมงานจะนิยมใช้อํานาจหน้าทีÉ 

(Authority) มากกว่าการใช้อํานาจ (Power) ผู ้บริหารจะใช้วิธีการลงโทษเป็นเครืÉองมือบังคับให้

ผู ้ใต้บังคับบัญชาทํางานสนองความต้องการให้เกิดผลงานให้มากทีÉสุดตามวัตถุประสงค์และ

เป้าหมายทีÉก ําหนดไว้ 

  ดังนัÊนจึงสรุปได้ว่า ผู ้บริหารกับการใช้อํานาจเป็นสิÉงคู ่กันในการบริหารงานหาก

ผู ้บริหารคนใดไม่ใช้อํานาจในการบริหารก็จะเป็นการยากทีÉจะทําให้งานลุล่วงไปด้วยดี  ซึÉงการวิจัย

ครัÊงนีÊผู ้วิจัยซึÉงได้ศึกษาและกําหนดขอบเขตการใช้อํานาจตามแนวคิดอํานาจ  5  ฐาน ของ French  

และ  Raven  ซึÉงมีรายละเอียดในแต่ละประเด็นดังนีÊ 

อํานาจตามกฎหมาย  หมายถึง อํานาจของผู ้บริหารสถานศึกษาทีÉเกิดจากการ 

เข้าไปดํารงตําแหน่งตามสายงานบังคับบัญชา  ซึÉงมีการกําหนดตําแหน่งไว้อย่างเป็นทางการ  อํานาจ

นีÊจึงคล้ายกับอํานาจหน้าทีÉ(Authority)  ผู ้ด ํารงตําแหน่งจะมีสิทธิอันชอบธรรมทีÉจะสัÉงการให้

ผู ้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานตามทีÉได้รับมอบหมาย  และทัÊงผู ้ใต้บังคับบัญชาก็จะต้องยอมรับและเชืÉอ

ว่าผูด้ ํารงตําแหน่งนีÊมีสิทธิทีÉจะสัÉงให้เขาปฏิบัติงานได้Í  
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 อํานาจการให้รางวัล  หมายถึง  อํานาจของผู ้บริหารสถานศึกษาทีÉจะจัดสรร 

แบ่งปันรางวัลทีÉเป็นสิÉงมีคุณค่าต่อผู ้อืÉน รวมทัÊงการระงับถอดถอนการให้รางวัลเพืÉอเป็นการลงโทษ  

ผู ้บริหารจะมีอํานาจหน้าทีÉอย่างเป็นทางการ(Formal  Authority)  ต่อการให้รางวัลแก่

ผู ้ใต้บังคับบัญชา  เช่น การเลืÉอนขัÊนเงินเดือน  การเลืÉอนยศเลืÉอนตําแหน่ง  และการอนุญาตให้ลา

หยุดงาน การกําหนดวันลาพักผ่อนและการมอบหมายงานทีÉน่าสนใจให้ทํา  เป็นต้น 

  อํานาจการบังคับ   หมายถึง  อํานาจของผู ้บริหารสถานศึกษาทีÉเกิดจากการขู ่ ว่า 

จะลงโทษ การตําหนิติเตียนและขู ่จะไล่ออก  เป็นการเสริมแรงในทางลบเพืÉอให้ผู ้ใต้บังคับบัญชา

เกิดความกลัว  หลายบริษัทก็ใช้อํานาจการขู ่บังคับของทีมงานเพืÉอควบคุมพฤติกรรมการทํางานของ

เพืÉอนร่วมงาน  ความสามารถทีÉจะให้คุณให้โทษต่อผู ้ใต้บังคับบัญชา  ทําให้ผูบ้ริหารมีอํานาจมาก  

แต่อย่างไรก็ตามการใช้อํานาจในการขู ่บังคับบางครัÊงทําให้เกิดความเสียหายต่อองค์การเช่นเดียวกัน 

 อํานาจการอ้างอิง  หมายถึง  อํานาจทีÉเกิดจากผู ้บริหารสถานศึกษาเช่นเดียวกัน   

ซึÉงผู ้บริหารสถานศึกษาอาจมีลักษณะหรือบุคลิกภาพส่วนตัวบางอย่างเป็นทีÉชืÉนชอบ และมีอิทธิพล

ต่อผู ้อืÉน  ทําให้ผู ้อืÉนเกิดความชอบ  ชมเชย  และยอมรับนับถือ  เช่นมีลักษณะของบุคลิกภาพแบบ

โอนอ่อนผ่อนตาม(Agreeableness)  ชอบออกสังคม  (Exproversion)หรือแม้แต่ลักษณะแบบมีความ

สุขุมรอบคอบ (Conscientiousness)  เป็นต้น บุคลิกภาพเหล่านีÊทําให้ผู ้อืÉนชอบและถือเป็นต้นแบบ  

นอกจากนัÊนความมีชืÉอเสียงของบุคคล  เช่น ดาราภาพยนตร์  นักกีฬา  นักร้องและนักฟุตบอล เป็น

ต้น  ลักษณะเหล่านีÊทําให้เกิดอํานาจอ้างอิงทีÉมีอิทธิพลต่อผู ้อืÉน   

 อํานาจเชีÉยวชาญ  หมายถึง  ความสามารถทีÉเกิดจากความสามารถพิเศษหรือ 

ความเชีÉยวชาญในการทํางานบางอย่างของผู ้บริหารสถานศึกษาในกลุ ่ม  ซึÉงสามารถทํางานได้ดีมี

ประสิทธิภาพเหนือผู ้อืÉน  จึงทําให้สมาชิกในกลุ ่มมักจะหันไปหาผู ้บริหารสถานศึกษาเหล่านีÊเพืÉอขอ

คําแนะนํา  ซึÉงโดยวิธีนีÊทําให้เกิดการพึÉงพาเขาและการพึÉงพานีÊจึงทําให้บุคคลเหล่านีÊมีอํานาจอันเกิด

จากความเชีÉยวชาญของเขา  อํานาจจากความเชีÉยวชาญของบุคคลดังกล่าวจึงเป็นอํานาจอย่างไม่เป็น

ทางการ (Informal  power)  อันเกิดจากตัวบุคคลเอง  ไม่ใช่อํานาจทีÉเกิดจากตําแหน่งตามสายงาน 
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แนวคิดเกีÉยวกับขวัญในการปฏิบัติงาน 

 

1.ความหมายของขวัญในการปฏิบัติงาน 

 

“ขวัญ” ตรงกับภาษาอังกฤษว่า “Morale” ซึÉงได้มีผู ้ให้ความหมายไว้หลายอย่าง 

แตกต่างกัน ดังต่อไปนีÊ 

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 ให้ความหมายไว้ว่า ขวัญ (Morale)  

เป็นสิÉงทีÉไม่มีตัวตน เชืÉอกันว่า มีอยู ่ประจําชีวิตของคนตัÊงแต่เกิดมา ถ้าขวัญอยู ่กับตัวก็เป็นสิริมงคล 

เป็นสุข สบายจิตใจมัÉนคง ถ้าคนตกใจหรือเสียขวัญ ขวัญก็จะออกจากร่างไป ซึÉงเรียกว่า ขวัญหาย 

ขวัญหนี ขวัญบิน เป็นต้นหรือความรู้ สึกของแต่ละบุคคล หรือกลุ ่มบุคคลทีÉบ่งชีÊให้เห็นถึงความ

ตัÊงใจทีÉจะร่วมมือประสานงาน 

  วิชัย แหวนเพชร (2543 : 115) ได้ให้ความหมายของ ขวญั คือ สภาพจิตใจทีÉ

เกีÉยวข้องกับความคิด ความรู้ สึกของบุคคลทีÉมีต่อสถานการณ์ต่าง ๆ โดยแสดงออกมาเป็นความ

ตัÊงใจ ก ําลังใจความสามัคคีของแต่ละบุคคล หรือกลุ ่มบุคคล ทีÉมุ ่งทํางานด้วยความพยายามและความ

รับผิดชอบเพืÉอให้สภาวการณ์หรืองานนัÊนบรรลุวัตถุประสงค์ 

  พรนพ พุกกะพันธุ ์(2545 : 228) ได้กล่าวถึงขวัญไว้ว่า ขวัญ คือ ภาวะอย่างหนึÉงทีÉ

เกิดขึÊนในจิตใจของคน แล้วแสดงออกในทางอารมณ์ตามเจตคติของบุคคลแต่ละคนหรือกลุ ่ม เป็น

ท่าทีของสภาพจิตใจของแต่ละบุคคลทีÉมีต่อสิÉงแวดล้อมรอบตัวและสภาพของงาน 

วุฒิชัย สิทธิสุวรรณ (2545 : 20)ได้ให้ความหมายของ ขวัญ หมายถึงสภาพของ 

จิตใจทีÉเกีÉยวกับความคิดหรือความรู้ สึกของพนักงานทีÉมีต่อบริษัทในด้านต่าง ๆ ซึÉงพนักงานจะแสดง

ออกมาในรูปของพฤติกรรม  

  อรุณ  รักธรรม  (2546:212)  ได้ให้ความหมายของขวัญว่า ขวัญ  หมายถึงสถานะทีÉ

ทุกคนในกลุ ่มทราบถึงวัตถุประสงค์แห่งการปฏิบัติงานของกลุ ่มหรือวัตถุประสงค์ของแต่ละคนทีÉ

ทํางานนัÊน  เป็นวัตถุประสงค์ร่วมกัน  มีความมัÉนใจทีÉจะปฏิบัติงานให้สําเร็จและพยายามร่วมมือ  

พยายามต่อสู้กับอุปสรรคทีÉมาขัดขวางอย่างสุดความสามารถ  และพยายามทีÉจะไปให้ถึงจุดหมาย

ปลายทางทีÉวางไว้ 

นภดล ลิ Êมสุรัตน์ (อ้างถึงใน ปนัดดา อุปะละ, 2547 : 10) ได้ให้ความหมาย 

ของขวัญในการปฏิบัติงาน หมายถึง สภาพทางจิตใจความรู้ สึกนึกคิดความคิดเห็นหรือทัศนคติท่าที

ของบุคคลหรือกลุ ่มบุคคล แสดงออกมาให้เห็นเป็นรูปธรรม ในลักษณะของพฤติกรรมต่าง ๆ ทีÉ
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เป็นไปในทางทีÉดีหรือไม่ดีต่อสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานทีÉมีผลกระทบต่อความตัÊงใจ 

ต่อความสําเร็จหรือความล้มเหลวในการปฏิบัติงาน 

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2547 : 134 ) ได้กล่าวว่า ขวัญ เป็นสถานการณ์ทางจิตใจ  

ทีÉแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่างๆ เช่น ความกระตือรือร้น ความหวัง ความกล้า ความเชืÉอมัÉน 

และในทางตรงข้าม คนทีÉปราศจากขวัญแสดงออกในรูปของความเฉืÉอยชา ความเฉยเมย ความ

หวาดระแวง ขาดความเชืÉอมัÉน ขวัญจึงเป็นความรู้ สึกของบุคคลทีÉมีต่อสภาพสิÉงแวดล้อม คนทีÉมีขวัญ

ดีจึงสังเกตได้จากความกระตือรือร้นในการทํางาน เต็มใจทีÉจะทําตามกฎข้อบังคับของหน่วยงาน 

พยายามปฏิบัติงานให้บรรลุจุดมุ ่งหมายและอืÉน ๆ ซึÉงเป็นพฤติกรรมทีÉมีผลดีต่อหน่วยงาน 

  จากแนวคิดดังกล่าวพอสรุปได้ว่า ขวัญในการปฏิบัติงาน  หมายถึงสภาวะทางด้าน

จิตใจ ความรู้ สึกอารมณ์ของบุคคลทีÉก่อให้เกิดกําลังใจ เจตคติและความพอใจในงานซึÉงจะเป็นผลให้

มีความร่วมมือในการปฏิบัติงาน โดยสอดคล้องระหว่างเป้าหมายความต้องการของกลุ ่มและของ

ตัวเอง ผลของขวัญจะมีผลต่อความกระตือรือร้นความคิดริเริÉมและความสําเร็จของงาน 

 

2.องค์ประกอบและปัจจัยทีÉเกีÉยวกับขวญัในการปฏิบัติงาน 

  

มีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงองค์ประกอบและปัจจัยต่างๆทีÉจะทําให้เกิดขวัญ 

ในการปฏิบัติ ไว้ดังนีÊ 
  ณัฐพล ขันธไชย (อ้างถึงในสุเจตนา ชูแผน,2543: 12 - 13) ได้กล่าวถึง

องค์ประกอบแนวความคิดทางทฤษฎีการศึกษา ก ําลังขวัญในการปฏิบัติงาน โดยได้พิจารณา

องค์ประกอบด้านต่าง ๆ ดังนีÊ 

1) สภาพการปฏิบัติงาน 

2) ความเพียงพอของรายได้จากการปฏิบัติงาน 

3) ความร่วมมือกันของผู ้ปฏิบัติงาน 

4) ความสัมพันธ์ระหว่างผู ้บังคับบัญชาและผู ้ใต้บังคับบัญชา 

5) การมีการติดต่อสืÉอสารอย่างเพียงพอ 

6) สถานภาพและการยอมรับนับถือ 

7) ความมัÉนคงปลอดภัย 

8) การระบุตัวเองว่าเป็นส่วนหนึÉงของหน่วยงาน 

9) โอกาสก้าวหน้า 

10) ความสามารถของผู ้ร่วมงาน 
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11) ความสําเร็จของการทํางานร่วมกันเป็นกลุ ่ม 

12) ความพึงพอใจในการทํางานร่วมกันเป็นกลุ ่ม 

13) ความเป็นมิตรและการช่วยเหลือซึÉงกันและกัน 

14) การอุทิศตนเพืÉองานของบุคคลภายในหน่วยงาน 

15) สภาพความพึงพอใจหน่วยงาน 

16) ความสอดคล้องระหว่างงานกับความถนัด 

17) สภาพความพอใจในงาน 

18) ความเหมาะสมของปริมาณงานในหน้าทีÉความรับผิดชอบ 

19) ความยุติธรรมในหน่วยงาน 

20) สวัสดิการของหน่วยงาน 

พรนพ พุกกะพันธุ์  (2545: 235) ได้กล่าวถึงปัจจัยทีÉจะก่อให้เกิดกําลังขวัญทีÉดี ซึÉงมี 

อิทธิพลต่อความรู้ สึกนึกคิดของบุคคล เช่น สภาพการทํางาน ลักษณะของงาน ความก้าวหน้าในการ

ทํางาน และท่าทีของผู ้บังคับบัญชา ตลอดจนฐานะขององค์กรเป็นต้น ปัจจัยทีÉก่อให้เกิดกําลังขวัญดี 

ประกอบด้วยปัจจัยทีÉสําคัญ ดังนีÊ 

1) ลักษณะท่าทีและบทบาทของผูบั้งคับบัญชาทีÉมีต่อผู ้ใต้บังคับบัญชาและ 

ผู ้ร่วมงาน หากผู ้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์อันดีกับลูกน้องและเข้าอกเข้าใจซึÉงกันและกันย่อมจะ

ทําให้บรรยากาศการทํางานร่วมกันมีชีวิตชีวา และลูกน้องจะมีขวัญดี แต่ถ้าผู ้บังคับบัญชาวางตัว

แบบเจ้านายผู ้เรืองอํานาจ ขาดมนุษยสัมพันธ์ทีÉดี ขวัญของลูกน้องจะตกตํÉา 

2) การมอบหมายงานให้บุคคลปฏิบัติหรือรับผิดชอบนัÊน หากมอบหมายงานไม่ 

เหมาะสมกับบุคคล อาจไม่เหมาะกับความถนัด บุคลิกภาพหรือความรู้ ความสามารถของเขา จะทํา

ให้ผู ้ปฏิบัติเกิดความคับข้องใจ เกิดความไม่พึงพอใจ ซึÉงเป็นการทําลายกําลังขวัญ แต่ถ้ามอบหมาย

งานทีÉถูกใจ ถูกกับความถนัด เขาย่อมพึงพอใจและทํางานด้วยความสุข ขวัญก็เกิดขึÊนตามมา 

3) การจัดสภาพการทํางาน สภาพการทํางานมีอิทธิพลต่อร่างกายและจิตใจของ 

บุคคลเป็นอันมาก และมีส่วนเสริมสร้างขวัญและทําลายขวัญเป็นอย่างยิÉง 

4) ระบบวัดผลความสําเร็จในการทํางาน เช่นระบบการเลืÉอนตําแหน่ง การเลืÉอน 

เงินเดือน การโยกย้ายเป็นต้น สิÉงเหล่านีÊถ้าปฏิบัติอย่างไม่มีระเบียบกฎเกณฑ์ จะมีผลกระทบต่อขวัญ

มากทีÉสุด 

5) ความพึงพอใจต่อวัตถุประสงค์หลักและนโยบายดําเนินงานขององค์การ การ 
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จัดองค์การและระบบงานทีÉมีคุณภาพเป็นสิÉงทีÉสําคัญมาก เพราะถ้าสมาชิกมีความเข้าใจถึงระบบและ

การดําเนินงานขององค์การแล้ว บุคคลเหล่านัÊนย่อมอุทิศเวลาให้แก่งาน มีก ําลังใจและกําลังขวัญใน

การปฏิบัติงานได้ดีขึ Êน 

6) สุขภาพทัÊงทางกายและทางจิตของผู ้ปฏิบัติงาน การทีÉจะมีก ําลังขวัญดีนัÊน  

นอกจากจะคํานึงถึงปัจจัยในทีÉทํางานแล้ว ต้องพิจารณาถึงปัจจัยภายนอกทีÉทํางาน เช่น ปัญหาทาง

ครอบครัว สุขภาพอนามัยทีÉไม่ดี เป็นต้น เมืÉอเปรียบเทียบกันแล้ว จะแสดงให้เห็นว่าใครมีความ

พอใจในการทํางานมากน้อยแตกต่างกันอย่างไร 

7) มีความสัมพันธ์ภายในครอบครัว ญาติมิตร เพืÉอนบ้าน เพืÉอนร่วมงานเป็นไป 

ด้วยดี ไม่มีปัญหาใด ๆ ทีÉก่อให้เกิดข้อขัดแย้งกันขึÊน เข้าใจดีกับเพืÉอนร่วมงาน หมู ่คณะ 

8) ไม่มีปัญหาหรือข้อขัดแย้งใด ๆ เกีÉยวกับศาสนา ความคิดเห็นทางการเมือง  

สิÉงแวดล้อมทางสังคม เช่น ปัญหาจราจร แหล่งทีÉอยู ่อาศัย 

9) การควบคุมดูแลอย่างเพียงพอ ผู ้บริหารทุกคนควรจะเป็นทีÉปรึกษาแก่ลูกน้องได้ 

อย่างดี เช่นช่วยแนะนําแก้ไขปัญหา ฉะนัÊน สัมพันธภาพระหว่างหัวหน้างานและผู ้ร่วมงานจึงมี

ความสําคัญต่อการเสริมสร้างขวัญและความสําเร็จขององค์การอยู ่มาก 

10) ความพึงพอใจในผลตอบแทนทางเศรษฐกิจและรางวัลทีÉได้รับ การเลืÉอนขัÊน  

เลืÉอนตําแหน่งทีÉเหมาะสม การให้สวัสดิการ บําเหน็จ บํานาญ 

11)โอกาสในการแสดงความคิดเห็นและการยอมรับฟัง ตามปกติทุกหน่วยงาน 

มักจะมีเหตุอันก่อให้เกิดความคับแค้นใจระหว่างผู ้ร่วมงาน หรือระหว่างคนงานกับฝ่ายบริหาร เช่น 

สภาพและสิÉงแวดล้อมในการทํางานไม่ดี การมอบหมายงานให้ทําไม่เหมาะสม การปกครองบังคับ

บัญชาไม่ยุติธรรม ปัญหาเหล่านีÊ ต้องจัดให้มีทางระบายขึÊน หากคนงานไม่มีโอกาสได้แสดงความ

คิดเห็น ก็จะทําให้เกิดความคับข้องใจ และทําลายขวัญ 

12) การให้บําเหน็จรางวัลและการลงโทษ เจ้าหน้าทีÉทีÉปฏิบัติงานดีต้องรับรู้ ใน 

ความดีและให้บําเหน็จความดี เลืÉอนตําแหน่ง เพิÉมเงินเดือนให้มากขึÊน ตลอดจนการชมเชยให้รางวัล

เป็นพิเศษ จะเป็นการทําให้เขามีก ําลังใจ จูงใจให้กระตือรือร้นต่อการปฏิบัติงานด้วยความขยัน

ขันแข็ง มีก ําลังขวัญดี ส่วนเจ้าหน้าทีÉทีÉทําผิดวินัยหรือบกพร่องก็ควรมีการลงโทษตามควรแก่กรณี

โดยเคร่งครัดเสมอหน้ากัน และเป็นธรรม เพืÉอรักษาวินัยกลุ ่มและความเป็นอันหนึÉงอันเดียวกัน และ

เป็นวิถีทางหนึÉงทีÉจะสร้างขวัญให้เกิดขึÊนและดํารงอยู ่อย่างมัÉนคง 

ส่วน Davis (อ้างถึงในปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์, 2547: 138) ได้อธิบายถึง 

องค์ประกอบทีÉส่งผลต่อขวัญไว้ดังนีÊ 

1) ลักษณะท่าทีและบทบาทของผูน้ ําหรือหัวหน้างานทีÉมีต่อผู ้ใต้บังคับบัญชาซึÉง 
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สัมพันธภาพระหว่างกันมีความสําคัญต่อการเสริมสร้างขวัญและความสําเร็จขององค์การ 

2) ความพึงพอใจในหน้าทีÉการงานทีÉปฏิบัติอยู ่ เพราะการได้ทํางานทีÉพอใจย่อม 

ได้ผลมากกว่าการปฏิบัติงานทีÉไม่พึงพอใจ 

3) ความพึงพอใจต่อวัตถปุระสงค์หลัก นโยบายการดําเนินงานขององค์การและ 

ระบบการบริหารงานทีÉมีประสิทธิภาพช่วยให้เกิดขวัญในการปฏิบัติงานได้ดียิÉงขึ Êน 

4) การให้บําเหน็จรางวัล การเลืÉอนขัÊน  เลืÉอนตําแหน่งให้แก่ผู ้ปฏิบัติงานดี ย่อมเป็น 

แรงจูงใจให้ผู ้ใต้บังคับบัญชามีความขยันขันแข็งในการทํางานอย่างมัÉนใจและมีขวัญดี 

5) สภาพของการทํางาน ควรให้ถูกตามสุขลักษณะ มีอากาศถ่ายเท  มีแสงสว่าง 

เพียงพอ  มีเครืÉองมือเครืÉองใช้ในการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอในการทํางาน 

6)สุขภาพของผู ้ปฏิบัติงาน ไม่ว่าจะเป็นสภาพร่างกายหรือสภาพจิตใจล้วนมีผล 

อย่างมากต่อการปฏิบัติงาน 

  นอกจากนีÊ  นันทวรรณ  เหล่าลือชา (2549: 25-26) ได้สรุปองค์ประกอบทีÉส่งผลต่อ

ขวัญไว้ดังนีÊ 

1) ด้านความเชืÉอมัÉนและศรัทธาในตัวผู ้บริหาร  หมายถึง ความรู้ สึกว่าผู ้บริหาร 

สถานศึกษาเป็นผู ้ทีÉควรได้รับการยกย่องนับถือและมีความมัÉนใจในความรู้ ความสามารถในการ

บริหาร  ผูใ้ต้บังคับบัญชามีความชืÉนชมความสามารถของผู ้บริหาร  มีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

เป็นผลให้เกิดกําลังใจในการปฏิบัติงานด้วยความศรัทธาในความสามารถและความตัÊงใจของ

ผู ้บริหารทีÉมีต่อหน่วยงาน  ทําให้บุคคลทีÉปฏิบัติงาน ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดความ

พึงพอใจในการปฏิบัติงานในหน่วยงานด้วย 

  2) ด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  ความรู้ สึกรัก  ชอบ ยินดี  เต็มใจ

หรือเจตคติทีÉดีของบุคคลทีÉมีต่องานทีÉปฏิบัติ  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเกิดจากการได้รับการ

ตอบสนองความต้องการทัÊงในด้านวัตถุและด้านจิตใจ  ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงานและสนุก

เพลิดเพลินในการปฏิบัติงาน  ถ้ายิÉงงานนัÊนเปิดโอกาสให้คนได้แสดงความสามารถ  ความชํานาญ

และความคิดริเริÉมของตนเองมาก บุคคลก็จะพอใจในงานทีÉตนปฏิบัติ 

  3)  ด้านผลประโยชน์ตอบแทน  หมายถึง  การได้รับค่าจ้างหรือเงินเดือน รางวัล

ต่างๆและสวัสดิการ  การได้รับผลประโยชน์เป็นการชมเชยและสร้างความพึงพอใจในงานได้ 

  4)  ด้านสภาพในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  บรรยากาศในสถานทีÉปฏิบัติงาน  

สภาพแวดล้อม  สภาพของกลุ ่ม  ความสะดวกสบายในการปฏิบัติงานและการได้รับสิÉงอํานวยความ

สะดวกในการปฏิบัติงาน 
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  5)  ด้านความมัÉนคงปลอดภัย  หมายถึง  ความรู้ สึกทีÉได้รับความมัÉนคงในงานทีÉ

ปฏิบัติ  ความรู้ สึกมัÉนคงในอาชีพ  หลักประกันต่างๆและความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 

  6)  ด้านความรู้ สึกเป็นส่วนหนึÉงของหน่วยงาน  หมายถึง  การมีส่วนร่วมในการ

กําหนดนโยบายและการบริหารโรงเรียน  ความรู้ สึกว่าเป็นผูมี้ความสําคัญในสถานศึกษาและการ

ร่วมมือร่วมใจกันปฏิบัติงาน 

  7)  ด้านโอกาสก้าวหน้า  หมายถึง  การได้เพิÉมพูนความรู้ และประสบการณ์ในการ

ปฏิบัติงาน  ความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าทีÉการงาน  การได้รับผิดชอบงานทีÉสําคัญและตําแหน่ง

สูงขึÊน  และการสนับสนุนให้ได้มีโอกาสไปศึกษาดงูานหรือศึกษาต่อ 

  8)  ด้านการยอมรับนับถือ  หมายถึง  สถานภาพและการได้รับการยอมรับนับถือ

จากผู ้บังคับบัญชาหรือเพืÉอนร่วมงานหรือบุคคลภายนอกสถานศึกษา  การได้รับเกียรติและศักดิศรีÍ

และการได้รับความร่วมมือในการปฏิบัติงาน 

  9)  ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน  หมายถึง  ความสัมพันธ์ระหว่างครูผู ้สอนกับ

ผู ้บริหาร  ความสัมพันธ์ระหว่างเพืÉอนร่วมงานและความสัมพันธ์กับชุมชน 

วิชัย แหวนเพชร (2548: 120) ได้กล่าวเพิÉมเติมถึงเรืÉององค์ประกอบทีÉก่อให้เกิด 

ขวัญ ดังนีÊ 

1) ความเป็นผู ้นํา ของหัวหน้างานหรือผู ้บังคับบัญชา จะทําให้เกิดความศรัทธา   

อบอุ่นและมีขวัญกําลังใจ 

2) ความพึงพอใจทีÉมีต่องานและองค์การ 

3) ความเป็นธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ หรือการเลืÉอนตําแหน่งใน 

หน้าทีÉการงาน 

4) สภาพแวดล้อมในการทํางาน ได้แก่ ความสะอาด สะดวก มีระเบียบ บรรยากาศ 

ดีและเครืÉองมืออุปกรณ์พร้อม 

5) ความมัÉนคง ปลอดภยั 

6) ค่าจ้าง หรือผลตอบแทนทีÉพึงได้ 

7) โอกาสทีÉจะก้าวหน้า 

8) ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับผู ้บริหาร 

  จากการศึกษาองค์ประกอบและปัจจัยต่างๆทีÉเกีÉยวกับขวัญในการปฏิบัติงานของ

นักการศึกษาดังกล่าว จะเห็นว่ามีปัจจัยหลายปัจจัยทีÉส่งผลต่อขวัญในการปฏิบัติงาน ซึÉงได้แก่  ความ

เชืÉอมัÉนและศรัทธาในตัวผู ้บริหาร  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ผลประโยชน์ตอบแทนต่างๆ  
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สภาพในการปฏิบัติงาน  ความมัÉนคงปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน โอกาสความก้าวหน้า   การ

ยอมรับนับถือ  ลักษณะงานทีÉรับผิดชอบ  ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน   

 
3.การเสริมสร้างขวญัในการปฏิบัติงาน 

 

  ขวัญในการปฏิบัติเป็นทัศนคติของบุคคลแต่ละคนในหมู ่คณะ  ถ้าหากขวัญของ

หมู ่คณะสูง  สมาชิกในหมู ่คณะนัÊนก็จะมีความเชืÉอมัÉนในตนเองและมีความจงรักภักดีต่อหมู ่คณะ

และองค์การทีÉปฏิบัติงานอยู ่  อันจะทําให้สมาชิกตัÊงใจปฏิบัติงานให้ดีทีÉสุด  เพ่อให้บรรลุ

วัตถุประสงค์ของหมู ่คณะและองค์การทีÉตัÊงไว้  ดังนัÊน การเสริมสร้างขวัญจึงเป็นสิÉงทีÉผู ้นําทุกคนควร

ตระหนักและให้ความสําคัญเป็นอย่างยิÉง เพราะขวัญในการปฏิบัติงานเป็นหัวใจของการทํางานอย่าง

มีประสิทธิภาพ  ซึÉงการเสริมสร้างขวัญในการปฏิบัติงานมีหลากหลายวิธีแตกต่างกนั   

  วิชัย แหวนเพชร (2543: 123-124) กล่าวถึง การเพิÉมขวัญในการทํางาน เมืÉอ

วิเคราะห์แล้วให้สอดคล้องกับงานในการบริหารควรดําเนินการมีดังนีÊ 

1) การให้ผู ้เชีÉยวชาญหรือทีÉปรึกษามาช่วยในการเพิÉมขวัญ (Expert Approach) วิธีนีÊ 

สามารถทําได้ในสถานประกอบการ เช่น การศึกษาเป็นรายกรณี (Case Study) โดยผู ้เชีÉยวชาญหรือทีÉ

ปรึกษาจะมาให้คําแนะนําสํารวจและเขียนรายงาน หรือให้ข้อเสนอแนะในการเพิÉมขวัญแก่พนักงาน 

จากนัÊนฝ่ายสถานประกอบการก็ทําตามข้อเสนอดังกล่าว 

2)การเข้าถึงปัญหาของพนักงาน (Employee Problem Approach) วิธีนีÊคือวิธีการ 

สร้างความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและผู ้บริหารให้แน่นแฟ้น เมืÉอพนักงานเกิดปัญหาพนักงานก็

สามารถแสดงหรือขอความช่วยเหลือได้อย่างทันทีทันใด ให้ความร่วมมือ ความเป็นกันเอง และใช้

ภาษาการทํางานว่า เรา (We) มากกว่า คุณ (You) และผม ( I am) 

3) การพัฒนาพนักงานและองค์การ (Organization Development Approach) เป็น 

การพัฒนาบุคลากรและพัฒนาระบบงานให้ทันสมัย โดยให้ทุกคนมีบรรยากาศส่วนร่วมในการ

ทํางานสร้างความพึงพอใจให้พนักงาน สิÉงเหล่านีÊย่อมทําให้เกิดเพิÉมขวัญกําลังใจแก่พนักงานได้เป็น

อย่างดี 

  สมพงศ์  เกษมสิน(2546: 248-251)  ได้เสนอแนวทางในการเสริมสร้างขวัญและจูง

ใจในการปฏิบัติงานไว้  ดังนีÊ 

  1)  สร้างทัศนคติทีÉดีในการปฏิบัติงาน  เพราะกําลังขวัญทีÉดีนัÊนย่อมเกิดจากทัศนคติ

ทีÉดีต่อการปฏิบัติงานของผู ้ร่วมงานและผู ้ใต้บังคับบัญชา  บุคคลทีÉมีทัศนคติทีÉดีต่องานย่อมตัÊงใจ
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ปฏิบัติด้วยความเอาใจใส่  ทัศนคติจึงเป็นสิÉงสําคัญประการแรกทีÉควรได้รับการเสริมสร้างให้มีขึ Êน

แก่บุคคลในหน่วยงาน 

  2)  ก ําหนดมาตรฐานและสร้างเครืÉองมือสําหรับวัดผลสําเร็จของการปฏิบัติงาน  

เช่น จัดให้มีระบบการประเมินผลงาน  เพืÉอประโยชน์ในการพิจารณาเลืÉอนขัÊน  เลืÉอนเงินเดือน  

สับเปลีÉยน  โยกย้ายตําแหน่งหน้าทีÉการงาน  ฯลฯ 

  3)  เงินเดือนและค่าจ้าง  คนทํางานก็เพราะมีความประสงค์จะได้ค่าตอบแทนเพืÉอ

การยังชีพและยกฐานะการครองชีพของตน  ความสัมพันธ์ทีÉไม่ได้สัดส่วนระหว่างแรงงานกับค่าจ้าง

จะทําให้เกิดความไม่พอใจในการปฏิบัติงาน และทําให้ขวัญในการปฏิบัติงานเสืÉอมลง เงินเดือนและ

ค่าจ้างทีÉเป็นธรรมเป็นปัจจัยหนึÉงทีÉช่วยให้คนเกิดขวัญดี 

  4) ความพึงพอใจในงานทีÉปฏิบัติ  ขวัญเกิดขึÊนด้วยความรู้ สึกพอใจในงานทีÉปฏิบัติ  

ถ้ายิÉงงานนัÊนเปิดโอกาสให้คนได้แสดงความสามารถ ความชํานาญและความคิดริเริÉมของตนเองมาก  

คนงานก็จะพอใจในงานทีÉตนเองปฏิบัติ 

  5)  ความเป็นหน่วยหนึÉงของงาน  ในองค์การหนึÉงๆย่อมมีกลุ ่มสังคมเกิดขึÊน  เช่น 

กลุ ่มผู ้สนใจงานอดิเรกต่างๆ  ผู ้ปฏิบัติงานคนหนึÉงอาจเข้าสังกัดในกลุ ่มใดกลุ ่มหนึÉงทีÉเขาต้องการ

เป็นส่วนหนึÉงของกลุ ่ม  ต้องการยอมรับเข้าเป็นสมาชิกของกลุ ่ม  เมืÉอคนในกลุ ่มสามารถรวมกันได้

จะเห็นว่าขวัญของกลุ ่มโดยทัÉวไปดีขึÊน  และถ้ากลุ ่มย่อยๆเหล่านัÊนผสานกันได้ก็จะทําให้ขวัญของ

กลุ ่มใหญ่ดีขึ Êน 

  6) สัมพันธภาพระหว่างผู ้บังคับบัญชากับผู ้ใต้บังคับบัญชา  ความสัมพันธ์ระหว่าง

ผู ้บังคับบัญชากับผู ้ใต้บังคับบัญชาทีÉจะเป็นสิÉงจูงใจทําให้เกิดขวัญดีขึÊน  ควรจะเป็นความสัมพันธ์ทีÉ

ตัÊงอยู ่บนพืÊนฐานแห่งความเคารพนับถือซึÉงกันและกัน  ผู ้บังคับบัญชาไม่พึงเห็นลูกน้องเป็น

เครืÉองจักรหรือเป็นคนเกียจคร้าน  คอยจับผิด  บังคับลงโทษ แต่เป็นหน้าทีÉทีÉผู ้บังคับบัญชาจะต้อง

หาทางจูงใจให้เกิดการปฏิบัติงานด้วยความสมัครใจในการปฏิบัติงานของผู ้ใต้บังคับบัญชา 

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2547: 143) ได้กล่าวถึงวิธีการสร้างขวัญและกําลังใจใน 

การทํางานของบุคลากรให้มีประสิทธิผลทีÉดีนัÊน มีเหตุผล 10 ประการ คือ 

1)ได้รับค่าจ้างและสวัสดิการทีÉดี มีทีÉเล่นกีฬาและทีÉพักผ่อน มีสวสัดิการในการ 

ให้ยืมเงินไปเช่าหรือผ่อนบ้านให้ลูกจ้าง 

2) ได้รับการดูแลอย่างมีชีวิตชีวา มีความไว้วางใจในนายจ้าง แม้บริษัทจะขาดทุนก ็

ยังจ่ายโบนัสให้ เมืÉอเวลานายจ้างมีโครงการใหม่ ๆ ก็ได้รับการสนับสนุนจากพนักงาน 

3)พนักงานและฝ่ายจัดการต่างรู้ ถึงปัญหาการบริหารงานในอดีตและเชืÉอว่า การ 

เพิÉมผลผลิตเท่านัÊนทีÉจะช่วยให้ทุกฝ่ายมีความเป็นอยู ่ดีขึ Êน 
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4)มีความรู้ สึกมัÉนคงและคุ้มค่าในการทํางาน นายจ้างไม่ไล่คนออกง่าย ๆ แม้ยุบ 

แผนกทีÉทําอยู ่ก็หางานแผนกอืÉนให้ทํา อีกทัÊงให้รางวัลแก่คนทีÉมีผลงานดีเด่นเป็นพิเศษอีกด้วย 
5)สหภาพแรงงานทีÉแข็งแกร่ง คอยช่วยเหลือแนะนําเป็นสหภาพแรงงานเดียวทีÉ 

ทุกคนเป็นสมาชิก มีเจ้าหน้าทีÉทํางานเต็มเวลา 

6) ทุกคนพยายามตัÊงหน้าตัÊงตาทํางาน โดยถือระบบอาวุโสเป็นหลักในระยะ 10 ปี 

แรกของการทํางาน มีการสับเปลีÉยนงานอยู ่เสมอหลังจากนัÊนจึงเข้าสู่ระบบงานเฉพาะตําแหน่ง 

7) มีโอกาสแสดงความคิดเห็นส่วนตัว ในโอกาสทีÉมีการพบปะสังสรรค์ 

8) ฝ่ายบริหารรับฟัง และพิจารณาข้อเสนอแนะของฝ่ายลูกจ้างด้วยความเป็นธรรม  

ไม่พยายามจับผิดและถือว่าลูกจ้างหัวหมอ 

9) นายจ้างเปิดโอกาสให้ลูกจ้างได้ศึกษาต่อและจัดฝึกอบรมอยู ่เสมอ การฝึกอบรม 

ทําเป็นโปรแกรมไว้ตลอดทัÊงปี แม้แต่ประธานบริษัทก็ยังต้องเข้าฝึกอบรมด้วย 

10) ลูกจ้างทุกคนมีโอกาสไต่เต้าเป็นประธานกรรมการของบริษัทได้ มีตัวอย่างให้ 

เห็นในเรืÉองนีÊ ลูกจ้างทุกคนจึงพยายามไปให้ถึงตําแหน่งนีÊ โดยอุทิศเวลาทัÊงหมดให้กับงาน 

จากแนวคิดของนักวิชาการทีÉกล่าวข้างต้นสรุปได้ว่า วิธีการเสริมสร้างขวัญในการ 

ทํางานทําได้โดยการกระตุ ้นให้ผู ้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจต่อนโยบาย วัตถุประสงค์ และวิธีการ

ดําเนินงานขององค์การ เพืÉอสร้างเจตคติทีÉดีในการทํางาน การกําหนดเงินเดือนและค่าจ้างทีÉเป็น

ธรรม ให้บําเหน็จรางวัล การมีสัมพันธภาพอันดีระหว่างผู ้บังคับบัญชา การจัดสวัสดิการทีÉดี เพืÉอ

เป็นการสร้างขวัญกําลังใจ การจัดและปรับปรุงสภาพแวดล้อมในทางปฏิบัติงาน และการเสริมสร้าง

ความก้าวหน้าในหน้าทีÉการงาน ควรให้ผู ้ปฏิบัติงานได้รับทราบความจริงต่าง ๆ เกีÉยวกับงานทีÉทํา 

ส่งเสริมให้ผู ้ปฏิบัติงานมีโอกาสได้พักผ่อนบ้างตามสมควร ซึÉงการวิจัยครัÊงนีÊผู ้วิจัยซึÉงได้ศึกษาและ

กําหนดขอบเขตขวัญในการปฏิบัติงานของครู ซึÉงมีรายละเอียดในแต่ละประเด็นดังนีÊ 

ด้านความเชืÉอมัÉนและศรัทธาในตัวผู ้บริหาร  หมายถึง ความรู้ สึกว่าผู ้บริหาร 

สถานศึกษาเป็นผู ้ทีÉควรได้รับการยกย่องนับถือและมีความมัÉนใจในความรู้ ความสามารถในการ

บริหาร  ผู ้ใต้บังคับบัญชามีความชืÉนชมความสามารถของผู ้บริหาร  มีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

เป็นผลให้เกิดกําลังใจในการปฏิบัติงานด้วยความศรัทธาในความสามารถและความตัÊงใจของ

ผู ้บริหารทีÉมีต่อหน่วยงาน  ทําให้บุคคลทีÉปฏิบัติงาน ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดความ

พึงพอใจในการปฏิบัติงานในหน่วยงานด้วย 

  ด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  ความรู้ สึกรัก  ชอบ ยินดี  เต็มใจ

หรือเจตคติทีÉดีของบุคคลทีÉมีต่องานทีÉปฏิบัติ  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเกิดจากการได้รับการ

ตอบสนองความต้องการทัÊงในด้านวตัถุและด้านจิตใจ  ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงานและสนุก
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เพลิดเพลินในการปฏิบัติงาน  ถ้ายิÉงงานนัÊนเปิดโอกาสให้คนได้แสดงความสามารถ  ความชํานาญ

และความคิดริเริÉมของตนเองมาก บุคคลก็จะพอใจในงานทีÉตนปฏิบัติ 

  ด้านผลประโยชน์ตอบแทน  หมายถึง  การได้รับค่าจ้างหรือเงินเดือน รางวัลต่างๆ

และสวัสดิการ  การได้รับผลประโยชน์เป็นการชมเชยและสร้างความพึงพอใจในงานได้ 

  ด้านสภาพในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  บรรยากาศในสถานทีÉปฏิบัติงาน 

สภาพแวดล้อม  สภาพของกลุ ่ม  ความสะดวกสบายในการปฏิบัติงานและการได้รับสิÉงอํานวยความ

สะดวกในการปฏิบัติงาน 

  ด้านความรู้ สึกมัÉนคงในการทํางาน  หมายถึง  ความรู้ สึกทีÉได้รับความมัÉนคงในงาน

ทีÉปฏิบัติ  ความรู้ สึกมัÉนคงในอาชีพ  หลักประกันต่างๆและความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 

  ด้านความรู้ สึกเป็นส่วนหนึÉงของหน่วยงาน  หมายถึง  การมีส่วนร่วมในการ

กําหนดนโยบายและการบริหารโรงเรียน  ความรู้ สึกว่าเป็นผู ้มีความสําคัญในสถานศึกษาและการ

ร่วมมือร่วมใจกันปฏิบัติงาน 

  ด้านโอกาสก้าวหน้า  หมายถึง  การได้เพิÉมพูนความรู้ และประสบการณ์ในการ

ปฏิบัติงาน  ความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าทีÉการงาน  การได้รับผิดชอบงานทีÉสําคัญและตําแหน่ง

สูงขึÊน  และการสนับสนุนให้ได้มีโอกาสไปศึกษาดูงานหรือศึกษาต่อ 

  ด้านการยอมรับนับถือ  หมายถึง  สถานภาพและการได้รับการยอมรับนับถือจาก

ผู ้บังคับบัญชาหรือเพืÉอนร่วมงานหรือบุคคลภายนอกสถานศึกษา  การได้รับเกียรติและศักดิศรีและÍ

การได้รับความร่วมมือในการปฏิบัติงาน 

  ด้านสัมพันธภาพในหน่วยงาน  หมายถึง  ความสัมพันธ์ระหว่างครูผู ้สอนกับ

ผู ้บริหาร  สัมพันธภาพระหว่างเพืÉอนร่วมงานและสัมพันธภาพกับชุมชน 

 

งานวิจัยทีÉเกีÉยวข้อง 

 

  1. งานวิจัยทีÉเกีÉยวข้องกับอํานาจ 

อารีย์ ชินสุวรรณ (2543: บทคัดย่อ)ได้ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อํานาจ 

ในการบริหารงานของผู ้บริหารสตรีกับประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา 

ผลการวิจัยพบว่าการใช้อํานาจในการบริหารงานของผู ้บริหารสตรีมีการใช้อํานาจโดยภาพรวมใน

ระดับมากและการใช้อํานาจแต่ละด้านส่วนใหญ่ในระดับมาก ยกเว้นการใช้อํานาจเชืÉอมโยงใน

ระดับปานกลาง โดยมีการใช้อํานาจอ้างอิงสูงกว่าทุกอํานาจ และมีการใช้อํานาจเชืÉอมโยงน้อยกว่า

ทุกอํานาจผู ้บริหารสตรีในโรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษมีการใช้อํานาจอ้างอิงและอํานาจข่าวสารข้อมูล
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สูงทีÉสุดผู ้บริหารสตรีในโรงเรียนขนาดใหญ่มีการใช้อํานาจข่าวสารข้อมูลสูงทีÉสุด ผู ้บริหารสตรีใน

โรงเรียนขนาดกลางมีการใช้อํานาจจากความเชีÉยวชาญสูงทีÉสุด ส่วนผู ้บริหารสตรีในโรงเรียนขนาด

เล็กมีการใช้อํานาจอ้างอิงสูงทีÉสุด ผลการวิจัยยังพบอีกว่าประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษา 

สังกัดกรมสามัญศึกษาทีÉมีผู ้บริหารสตรีโดยรวมอยู ่ในระดับมาก และประสิทธิผลส่วนใหญ่อยู ่ใน

ระดับมาก ยกเว้นประสิทธิผลด้านการกําหนดหน้าทีÉความรับผิดชอบและเป้าหมายของโรงเรียนอยู ่

ในระดับสูงทีÉสุด และมีประสิทธิผลด้านการเอาใจใส่ต่อคุณภาพการจัดการเรียนการสอนน้อยกว่า

ทุกด้าน ประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดกรมสามัญศึกษาทีÉมีผู ้บริหารสตรีทุกขนาด มี

ประสิทธิผลด้านการกําหนดหน้าทีÉความรับผิดชอบและเป้าหมายของโรงเรียนสูงทีÉสุด และมี 

ประสิทธิผลด้านภาวะผู ้นําของผู ้บริหารเป็นลําดับทีÉสอง ส่วนการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้

อํานาจในการบริหารงานของผู ้บริหารสตรีกับประสิทธิผลของโรงเรียนพบว่าการใช้อํานาจบังคับ

การใช้อํานาจอ้างอิงและการใช้อํานาจข่าวสารข้อมูลของผู ้บริหารสตรีกับประสิทธิผลของโรงเรียน

ด้านการกําหนดหน้าทีÉความรับผิดชอบและเป้าหมายของโรงเรียนมีความสัมพันธ์กันอย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติและระดับความสัมพันธ์ด้านอืÉน  ๆอีกหกด้าน ส่วนการใช้อํานาจเชืÉอมโยงของ

ผู ้บริหารสตรีจะมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลทัÊง 7 ด้านด้วยระดับความสัมพันธ์น้อย 

ภูวนัส กิจสวัสดิÍ (2544: บทคัดย่อ) ได้ศึกษา  การใช้พลังอํานาจของผู ้บริหารทีÉเป็น 

นักบวชซาเลเซียนทีÉส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานโรงเรียนซาเลเซียนในประเทศไทย      

ผลการวิจัยพบว่า(1) การใช้พลังอํานาจประเภทต่าง ๆ โดยภาพรวมของผูบ้ริหารโรงเรียนทีÉเป็น

นักบวชซาเลเซียนมีอยู ่ปานกลาง เมืÉอพิจารณาการใช้พลังอํานาจประเภทต่าง ๆ แต่ละประเภท 

พบว่า การใช้พลังอํานาจตามกฎหมายมีมาก ส่วนการใช้พลังอํานาจอ้างอิง พลังอํานาจความ

เชีÉยวชาญ พลังอํานาจการร่วมปรึกษาหารือพลังอํานาจการบังคับ และพลังอํานาจการให้รางวลัมี

ปานกลาง ตามลําดับ (2) โดยภาพรวมการใช้พลังอํานาจประเภทต่าง ๆ ของผู ้บริหารโรงเรียนทีÉเป็น

นักบวชซาเลเซียนมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการบริหารงานโรงเรียนซาเลเซียนปานกลาง เมืÉอ

พิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้พลังอํานาจประเภทต่าง ๆ แต่ละประเภทกับประสิทธิภาพการ

บริหารงานโรงเรียนซาเลเซียนพบว่า การใช้พลังอํานาจความเชีÉยวชาญมีความสัมพันธ์ปานกลาง

และการใช้พลังอํานาจบังคับมีความสัมพันธ์กันตํÉา และ (3) โดยภาพรวมการใช้พลังอํานาจการให้

รางวัล พลังอํานาจการบังคับพลังอํานาจอ้างอิง พลังอํานาจตามกฎหมาย และพลังอํานาจความ

เชีÉยวชาญของผูบ้ริหารโรงเรียนทีÉเป็นนักบวชซาเลเซียน ส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการ

บริหารงานโรงเรียนซาเลเซียน เมืÉอพิจารณาการใช้พลังอํานาจประเภทต่าง ๆ รายประเภท ดังนีÊ (3.1) 

การใช้พลังอํานาจการให้รางวัลของผู ้บริหารโรงเรียนทีÉเป็นนักบวชซาเลเซียนส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการบริหารงานโรงเรียนซาเลเซียน ส่งผลต่อผลของการปฏิบัติงานของบุคลากรครูใน
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โรงเรียนซาเลเซียน และส่งผลต่อผลของการปฏิบัติงานด้านกิจการนักเรียน (3.2) การใช้พลังอํานาจ

ตามกฎหมายส่งผลต่อผลของการปฏิบัติงานด้านวิชาการ (3.3) การใช้พลังอํานาจการบังคับส่งผลต่อ

ผลของการปฏิบัติงานด้านบุคลากร และ (3.4) การใช้พลังอํานาจตามกฎหมายและพลังอํานาจความ

เชีÉยวชาญส่งผลต่อผลของการปฏิบัติงานด้านอาคารสถานทีÉ 

วณิภา ปรียานนท์ (2545: บทคัดย่อ) ได้ศึกษา  ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อํานาจ 

กับประสิทธิผลในการบริหารงานของผู ้บริหารสตรี โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามญัศึกษา

กรุงเทพมหานครผลการวิจัยพบว่า (1) การใช้อํานาจในการบริหารของผู ้บริหารสตรี ทัÊงโดยรวม

และทุกลักษณะอํานาจมีอยู ่มาก (2) ประสิทธิผลในการบริหารงานโรงเรียนของผู ้บริหารสตรีทัÊง

โดยรวมและทุกหมวดงานมีอยู ่มาก การใช้อํานาจทัÊงโดยรวมและทุกลักษณะอํานาจของผู ้บริหาร

สตรีมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผล การบริหารงานโรงเรียน ทัÊงโดยรวมและทุกหมวดงาน

และ (3) การวิเคราะห์ค้นหาตัวพยากรณ์ประสิทธิผลในการบริหารงานของผู ้บริหารสตรี พบว่า

ประสิทธิผลในการบริหารงานมีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงกับการใช้อํานาจความสามารถพิเศษการ

ใช้อํานาจการให้รางวัลและการใช้อํานาจการบังคับขู ่ เข็ญ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉระดับ .05  

ประมวล  ไชยศรี  (2546 : ก)  ได้ศึกษา  การใช้อํานาจของผู ้บริหารโรงเรียนทีÉ 

พยากรณ์ขวัญในการปฏิบัติงานของครู  อาจารย์  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด

นครศรีธรรมราช  ผลการวิจัยพบว่า  (1. ) การใช้อํานาจของผู ้บริหารโรงเรียนสังกัดสํานักงานการ

ประถมศึกษาจังหวัดนครศรีธรรมราช  อยู ่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลีÉยเท่ากับ  3.37 เมืÉอพิจารณา

เป็นรายฐานอํานาจ ผลการวิจัยได้ดังนีÊ  ฐานอํานาจทีÉใช้ระดับมาก ได้แก่  การใช้ฐานอํานาจตาม

กฎหมาย  ฐานอํานาจการให้รางวัลและฐานอํานาจจากการเป็นผู ้ชํานาญการตามลําดับ  ฐานอํานาจทีÉ

ใช้อยู ่ในระดับปานกลาง  ได้แก่  ฐานอํานาจจากการอ้างอิง  ฐานอํานาจทีÉใช้น้อย  ได้แก่ ฐานอํานาจ

จากการบังคับ  (2.)  ขวัญ ของครู  อาจารย์ ในโรงเรียน สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด

นครศรีธรรมราช อยู ่ในระดับมาก มีค่าเฉลีÉยเท่ากับ 3.67  (3. ) การใช้อํานาจของผู ้ผู ้บริหารโรงเรียน

ทีÉพยากรณ์ขวัญในการปฏิบัติงานของครู  อาจารย์  อย่างมีนัยสําคัญทีÉ .05  สามารถพยากรณ์ได้ร้อย

ละ 63.9  ได้สมการพยากรณ์ดังต่อไปนีÊ 

สมการในรูปคะแนนดิบ   ขวัญในการปฏิบัติงาน =  1.181 + .412 (รางวัล) + .256 (ชํานาญการ) 

สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน  ขวัญในการปฏิบัติงาน =  .512 (รางวัล) + .341 (ชํานาญการ) 

บัณฑิต กุลบุตรดี (2548: บทคัดย่อ) ได้ศึกษา  การยอมรับของครูต่ออํานาจการ 

บริหารของผู ้บริหารสถานศึกษาในจังหวัดล ําปาง ผลการวิจัยพบว่า (1) การยอมรับของครูต่ออํานาจ

การบริหารของผู ้บริหารสถานศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่ครูยอมรับอํานาจการบริหารของผู ้บริหาร

สถานศึกษาจากฐานอํานาจความเชีÉยวชาญมากกว่าอํานาจอืÉน รองลงมาเป็นอํานาจตามกฎหมาย 
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อํานาจบารมีอํานาจการให้คุณ และอํานาจการให้โทษ ตามลําดับ (2) ครูชายและครูหญิงมีความ

คิดเห็นเกีÉยวกับการยอมรับอํานาจการบริหารของผู ้บริหารสถานศึกษา ไม่แตกต่างกันอย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติ(3) ครูทีÉมีวุฒิการศึกษาต่างกันมีความคิดเห็นเกีÉยวกับการยอมรับอํานาจการ

บริหารของผู ้บริหารสถานศึกษา ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ และ (4) ครูทีÉมี

ประสบการณ์การทํางานทีÉแตกต่างกันมีความคิดเห็นเกีÉยวกับการยอมรับอํานาจการบริหารของ

ผู ้บริหารสถานศึกษาไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 

กัญญาณัฐ นาคะตะ  (2550: ง)  ได้ศึกษา  การใช้อํานาจทางการบริหารของ 
ผู ้บริหารโรงเรียนปรินส์รอยแยลส์วิทยาลัย  ผลการวิจัยพบว่า  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เห็นว่า 

ผูอ้ ํ านวยการโรงเรียนได้ใช้อ ํานาจจากความเชีÉยวชาญบ่อยครังÊ  โดยการให้คําแนะนําเป็นอย่างดีแก่

ผู ้ใต้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน แสดงให้ผู ้บังคับบัญชาเห็นว่าเป็นผู ้มีความสามารถทางวิชาการ 
ใช้ความรู้ ความสามารถทางการบริหารในการปฏิบัติงาน และใช้ความเชีÉยวชาญในการจัดกิจกรรม

ภายในโรงเรียน และได้ใช้อํานาจการให้รางวัลบ่อยครัÊงเช่นกัน โดยยกย่องชมเชยผู ้ใต้บังคับบัญชา

เมืÉอปฏิบัติตามทีÉสัÉงการสําเร็จ ประชาสัมพันธ์เผยแพร่ผลงานดีเด่นของผู ้ใต้บังคับบัญชาต่อ

สาธารณชน บํารุงขวัญและกําลังใจแก่ผู ้ใต้บังคับบัญชา ยกย่องชมเชยผู ้ใต้บังคับบัญชาทีÉปฏิบัติ

หน้าทีÉด้วยความขยัน และพิจารณาความดีความชอบผู ้ใต้บังคับบัญชาด้วยหลักคุณธรรม 

รัฐพล  โพธิแก้ว  Í (2550: 3) ได้ศึกษา  การใช้ฐานอํานาจในการบริหารของ

ผู ้บริหาร 

สถานศึกษาตามทัศนะของครู  สังกัดสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาปัตตานี  เขต 1  ผลการวิจัยพบว่า

(1)  การใช้ฐานอํานาจในการบริหารของผู ้บริหารสถานศึกษาตามทัศนะของครู  สังกัดสํานักงาน

เขตพืÊนทีÉการศึกษาปัตตานี  เขต 1  โดยภาพรวมอยู ่ในระดับปานกลาง  เมืÉอพิจารณาเป็นรายด้าน

พบว่า  การใช้ฐานอํานาจตามกฎหมายมีการใช้มากทีÉสุด  รองลงมาคือ  การใช้ฐานอํานาจจากการให้

รางวัล  การใช้ฐานอํานาจจากความเชีÉยวชาญและการใช้ฐานอํานาจจากการอ้างอิงตามลําดับ  ส่วน

การใช้ฐานอํานาจในการบริหารทีÉผู ้บริหารสถานศึกษาใช้น้อยทีÉสุดตามทัศนะของครู คือ การใช้ฐาน

อํานาจจากการบังคับหรือลงโทษ  (2)  การเปรียบเทียบระดับการใช้ฐานอํานาจในการบริหารของ

ผู ้บริหารสถานศึกษาตามทัศนะของครู  สังกัดสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาปัตตานี  เขต 1  จําแนก

ตามขนาดของสถานศึกษาโดยภาพรวมไม่มีความแตกต่างกัน  เมืÉอพิจารณาเป็นรายด้าน  พบว่า ใน

ด้านการใช้ฐานอํานาจจากการให้รางวัล  ด้านการใช้ฐานอํานาจจากการบังคับหรือลงโทษและด้าน

การใช้ฐานอํานาจจากความเชีÉยวชาญ  ครูทีÉปฏิบัติงานในสถานศึกษาทีมีขนาดต่างกันมีทัศนะต่อการ

ใช้ฐานอํานาจในการบริหารของผู ้บริหารสถานศึกษาแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉระดับ 

.01  และ .05  ตามลําดับ 
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อามาน  เจ๊ะแม  (2551: 3)  ได้ศึกษา  ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อํานาจของ 

ผู ้บริหารสถานศึกษากบัความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในสถานศึกษาระดับ

ประถมศึกษาในพืÊนทีÉอําเภอสายบุรี  จังหวัดปัตตานี  ผลการวิจัยพบว่า  (1) การใช้อํานาจของ

ผู ้บริหารสถานศึกษาในสถานศึกษาระดับประถมศึกษาในพืÊนทีÉอําเภอสายบุรี  จังหวัดปัตตานี  โดย

ภาพรวมอยู ่ในระดับปานกลาง  เมืÉอพิจารณาเป็นรายด้านของประเภทการใช้อํานาจ  พบว่า มีการใช้

อํานาจอยู ่ในระดับปานกลางเกือบทุกประเภท  ยกเว้นการใช้อํานาจประเภทอํานาจตามกฎหมายจะ

อยู ่ในระดับมาก (2) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในสถานศึกษาระดับ

ประถมศึกษาในพืÊนทีÉอําเภอสายบุรี  จังหวัดปัตตานี  โดยภาพรวมมีความพึงพอใจอยู ่ในระดับมาก  

เมืÉอพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยู ่ในระดับมากเกือบทุกด้าน ยกเว้น

ด้านเงินเดือนและเงินสวัสดิการอืÉนๆและด้านการยอมรับนับถือ อยู ่ในระดับปานกลาง 

(3)  การใช้อํานาจโดยภาพรวมของผู ้บริหารสถานศึกษา มีความสัมพันธ์กันทางบวกกับความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูโดยรวม ในสถานศึกษาระดับประถมศึกษาในพืÊนทีÉอําเภอ

สายบุรี  จังหวัดปัตตานี  อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉระดับ .01 มีค่าความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้าง

สูง  (r = 675 Sig = .000)  เมืÉอพิจารณาความสัมพันธ์เป็นรายด้านของการใช้อํานาจทัÊง 5 ประเภท  

กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูโดยรวม พบว่า  อํานาจการให้รางวัล  อํานาจ

ความเชีÉยวชาญและอํานาจตามกฎหมาย มีค่าความสัมพันธ์ทางบวกค่อนข้างสูงกับความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานโดยรวม  ส่วนอํานาจอ้างอิงและอํานาจการบังคับมีความสัมพันธ์ค่อนข้างตํÉาและตํ

ตามลําดับ 

  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยทีÉเกีÉยวข้องกับการใช้อํานาจทางการบริหารของ 

ผู ้บริหาร สรุปได้ว่าผู ้บริหารมีการใช้อํานาจตามกฎหมายเป็นส่วนใหญ่ 

 

2. งานวิจัยทีÉเกีÉยวข้องกับขวัญในการปฏิบัติงาน 

อัสมูนี เจ๊ะอุบง ( 2544 : 103-107)ได้ศึกษา  ความสัมพันธ์ระหว่างแบบภาวะผู ้นํา 

ของศึกษาธิการอําเภอกับความพึงพอใจและประสิทธิภาพการปฎิบัติงานของนักวิชาการศึกษา 

สังกัดสํานักงานศึกษาธิการอําเภอในภาคใต้ ผลการวิจัยพบว่า (1) แบบภาวะผู ้นําของศึกษาธิการ

อําเภอในสํานักงานศึกษาธิการอําเภอในภาคใต้ โดยรวมอยู ่ในระดับมาก เมืÉอพิจารณารายด้านพบว่า 

แบบมุ ่งงานอยู ่ในระดับปานกลาง และแบบมุ ่งสัมพันธ์อยู ่ในระดับมาก(2) ระดับความพึงพอใจของ

นักวิชาการศึกษาในสังกัดสํานักงานศึกษาธิการอําเภอในภาคใต้โดยรวมอยู ่ในระดับมาก เมืÉอ

พิจารณาเป็นรายด้าน คือ ด้านงาน สิÉงแวดล้อมและการควบคุมบังคับบัญชา พบว่าอยู ่ในระดับมาก
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ทุกด้าน (3) ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักวิชาการศึกษาในสังกัดสํานักงาน

ศึกษาธิการอําเภอในภาคใต้โดยรวมอยู ่ในระดับปานกลาง เมืÉอพิจารณาเป็นรายด้านคือ ด้านงาน

แผนและติดตามประเมินผล และด้านพัฒนาการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม พบว่าอยูใ่นระดับ

ปานกลางทุกด้าน(4) แบบภาวะผู ้นําแบบมุ ่งงานและแบบมุ ่งสัมพันธ์ของศึกษาธิการอําเภอกับความ

พึงพอใจและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักวิชาการศึกษา มีความสัมพันธ์กันอย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติทีÉระดับ .01 

เกียรติพันธ์ หนูทอง (2549: บทคัดย่อ)ได้ศึกษา  ขวัญการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ทางการศึกษาในสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาจังหวัดปัตตานี  ผลการวิจัยพบว่า (1) บุคลากรทางการ

ศึกษาในสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาจังหวัดปัตตานีมีขวัญการปฏิบัติงานอยู ่ในระดับปานกลาง 

ยกเว้นด้านสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านเงิน ฐานะ และ

ความมัÉนคง ด้านความสําเร็จ และด้านการยกย่องในความสําเร็จ อยู ่ในระดับมาก(2)ผลการ

เปรียบเทียบตามสมมติฐาน พบว่า บุคลากรทางการศึกษาทีÉปฏิบัติงานในสํานักงานเขตพืÊนทีÉ

การศึกษาปัตตานี เขต 1 และ เขต 2 มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉระดับ .05 ในด้าน

นโยบายและการบริหารงาน ด้านการบังคับบัญชา ด้านสภาพแวดล้อมการทํางาน ด้านความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคล ด้านเงิน ฐานะ และความมัÉนคง ด้านความสําเร็จ และด้านการยกย่อง ในความสําเร็จ 

และบุคลากรทีÉปฏิบัติงานในกลุ ่มงานนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา กลุ ่มงาน

ส่งเสริมการศึกษา และกลุ ่มงานสํานักงาน มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉระดับ .05 

ในด้านเงิน ฐานะ และความมัÉนคง ด้านความสําเร็จ และด้านความเจริญเติบโตและการพัฒนาส่วน

ด้านอืÉนๆไม่แตกต่างกัน สําหรับบุคลากรทีÉมีอายุราชการน้อยกว่า 10 ปี 10 – 20 ปี และ มากกว่า 20 

ปี มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉระดับ .05 ในด้านนโยบายและการบริหารงาน และ

ด้านการบังคับบัญชา ส่วนด้านอืÉนๆไม่แตกต่างกัน 

กรณ์ คงสุนทรกิจกุล( 2550: บทคัดย่อ)ได้ศึกษา  ขวัญในการปฏิบัติงานของ 

ข้าราชการครู กรุงเทพมหานคร : กรณีศึกษาโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางเขน   ผลการวิจัยพบว่า 
(1)ผลการวิเคราะห์ระดับขวัญในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานคร:

กรณีศึกษาโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางเขน10 ด้าน ในภาพรวมอยู ่ในระดับมากเมืÉอพิจารณา

ค่าเฉลีÉยเรียงตามลําดับ คือ ความมัÉนคงปลอดภัยในการทํางาน ความรับผิดชอบ การได้รับ

ความสําเร็จ ลักษณะของงาน ความสัมพันธ์กับเพืÉอนร่วมงาน การปกครองบังคับบัญชา สภาพการ

ทํางาน ความก้าวหน้า การยอมรับนับถือ สวัสดิการและผลประโยชน์ (2) ผลการวิเคราะห์ระดับ

ขวัญในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานคร:กรณีศึกษาโรงเรียนประถมศึกษา 

เขตบางเขน 10 ด้าน จําแนกตามเพศ ผลการวิจัยพบว่าข้าราชการครูทีÉมีเพศแตกต่างกันมีขวัญในการ
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ปฏิบัติงาน โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน และเมืÉอพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า การปกครองบังคับ

บัญชาแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉระดับ .05 นอกนัÊนไม่แตกต่างกัน(3) ผลการวิเคราะห์

ระดับขวัญในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานคร:กรณีศึกษาโรงเรียน

ประถมศึกษา เขตบางเขน 10 ด้าน จําแนกตามประสบการณ์ในการทํางาน ผลการวิจัยพบว่า

ข้าราชการครูทีÉมีประสบการณ์ในการทํางานแตกต่างกันมีขวัญในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมไม่

แตกต่างกัน และเมืÉอพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า การยอมรับนับถือความรับผิดชอบ สภาพการ

ทํางานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉระดับ .05 นอกนัÊนไม่แตกต่างกัน (4)ผลการวิเคราะห์

ระดับขวัญในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานคร:กรณีศึกษาโรงเรียน

ประถมศึกษา เขตบางเขน 10 ด้าน ทีÉมีอายุต่างกันทัÊงสามกลุ ่มมีขวัญในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมมี

ขวัญในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน และเมืÉอพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า การยอมรับนับถือ การ

ปกครองบังคับบัญชา และความสัมพันธ์กับเพืÉอนร่วมงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉ

ระดับ 0.05 นอกนัÊนไม่แตกต่างกัน(5) ผลการวิเคราะห์ระดับขวัญในการปฏิบัติงานของข้าราชการ

ครูสังกัดกรุงเทพมหานคร : กรณีศึกษาโรงเรียนประถมศึกษา เขตบางเขน 10 ด้าน ทีÉมีเงินเดือน

ต่างกันทัÊงสามกลุ ่ม มีขวัญในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมมีขวัญในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 

และเมืÉอพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า การได้รับความสําเร็จ การยอมรับนับถือ การปกครองบังคับ

บัญชาความสัมพันธ์กับเพืÉอนร่วมงาน และ สภาพการทํางาน แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉ

ระดับ0.05 นอกนัÊนไม่แตกต่างกัน 

วิชญา  ชุติมากุล  (2551: 3)  ได้ศึกษา  ขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานครู 

เทศบาล  สังกัดเทศบาลเมืองปัตตานี  ผลการวิจัยพบว่า  (1)  พนักงานครูเทศบาล  สังกัดเทศบาล

เมืองปัตตานี  ในภาพรวมมีขวัญในการปฏิบัติงานอยู ่ในระดับปานกลาง  เมืÉอพิจารณาเป็นรายด้าน  

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  ด้านความสําเร็จในงานทีÉทํา  ด้านความรับผิดชอบ  ด้าน

ความก้าวหน้าในการทํางาน  และด้านความพึงพอใจในงานอยู ่ในระดับมาก  ส่วนด้านสภาพการ

ทํางาน  ด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์การ  ด้านความรู้ ความสามารถของผู ้บังคับบัญชา

โดยตรง  ด้านค่าตอบแทนหรือเงินเดือนขัÊนพืÊนฐานและด้านการยอมรับอยู ่ในระดับปานกลาง  

(2)พนักงานครูเทศบาล  สังกัดเทศบาลเมืองปัตตานี ทีÉมีต ําแหน่งแตกต่างกันมีขวัญในการ

ปฏิบัติงานในภาพรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉระดับ  .01  เมืÉอพิจารณาเป็นรายด้าน  

พนักงานครูเทศบาลทีÉมีต ําแหน่งต่างกัน  มีขวัญในการปฏิบัติงานในด้านสภาพการทํางาน  ด้าน

ค่าตอบแทนหรือเงินเดือนขัÊนพืÊนฐาน  ด้านความก้าวหน้าในการทํางานมีความแตกต่างกันอย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติทีÉระดับ .01 และด้านนโยบายและการบริหารขององค์การด้านความรับผิดชอบ  

ด้านความพึงพอใจในงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉระดับ  .05 (3) พนักงานครูเทศบาล  
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สังกัดเทศบาลเมืองปัตตานี ทีÉมีอายุราชการแตกต่างกัน มีขวัญในการปฏิบัติงานในภาพรวมแตกต่าง

กันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉระดับ .01 เมืÉอพิจารณาเป็นรายด้าน พนักงานครูเทศบาลทีÉมีอายุ

ราชการแตกต่างกัน มีขวัญในการปฏิบัติงานในด้านสภาพการทํางาน  ด้านนโยบายและการบริหาร

องค์การ  ด้านค่าตอบแทนหรือเงินเดือนขัÊนพืÊนฐาน  ด้านการยอมรับ  ด้านความก้าวหน้าในการ

ทํางาน  ด้านความพึงพอใจในงาน  มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉระดับ .01 และ

ด้านความสําเร็จในงานทีÉทํา  ด้านความรับผิดชอบแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉระดับ .05 

  กล่าวโดยสรุป จากการศึกษางานวิจัยทีÉเกีÉยวข้องกับขวัญในการปฏิบัติงานจะศึกษา

ถึงปัจจัยทีÉมีผลและไม่มีผลต่อขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน ปัจจัยทีÉศึกษาส่วนใหญ่จะประกอบไป

ด้วยลักษณะของงานทีÉปฏิบัติความรับผิดชอบ ความสําเร็จในการทํางาน การยอมรับนับถือ 
ความสัมพันธ์ระหว่างผู ้ร่วมงานและผู ้บังคับบัญชา นโยบายการบริหารของหน่วยงาน 
ความก้าวหน้าในตําแหน่งงาน สภาพการทํางานความปลอดภัย รายได้สวัสดิการและประโยชน์

ตอบแทน 
 


