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ตามลําดับ  
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The purposes of this research were to study the level of power style by school 

administrators, Janitors job performance and the relationships between the power style by 

school administrators with janitors job performance in schools of Pharsrecharoen District 

under the jurisdiction of the Bangkok metropolitan administration.  The sample used in the 

research consisted of 76 administrators, vice administrators and janitors in schools of 

Pharsrecharoen District under the Jurisdiction of Bangkok metropolitan administration.  The 

instrument used for collecting data was five – point  rating scale questionnaire : The power 

style by school  administrators and janitors Job performance had the reliability 0.937 and 

0.946.  The statistics used for the data analyses included percentages, means, standard 

deviations and Pearson Product Moment Correlation Coefficient. 

The results of the research were as follows. 

1.  The school administrators in schools of Pharsrecharoen  District under the 

jurisdiction of Bangkok metropolitan administration had the power styles at a high level. 

When considered particular aspects, it was found that it had a aspect, i.e. the referral power 

of school administrators at the highest level; and they had the information power, connection 

power, expert power, legitimate power, reward power and coercive power of school 

administrators at high level. 

2.  The janitors job performance in schools of Pharsrecharoen District under. The 

jurisdiction of Bangkok metropolitan administration had the job performance as a whole      

at   a high level.  When considered particular aspects, it was found that they had at a high 

level, i.e. the aspects of security, service and job development. 



3.  The power style of school administrators in schools of Pharsrecharoen District 

under the jurisdiction of Bangkok metropolitan administration were significantly related to the 

janitors’ job performance at .01 . 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
         การศึกษาเปนเครื่องมือหรือกระบวนการสาํคัญในการพฒันาความรู ความคิด ความสามารถ 

รวมทัง้พฤติกรรม เจตคติ คานิยม และคุณธรรมของบุคคล ต้ังแตรากฐานชวีิตไปทุกชวงอายุตอเนือ่ง 

ตลอดชีวิต  คุณสมบัติของบุคคลดังกลาวเปนปจจัย และพลังสาํคัญในการพัฒนาประเทศทัง้ดาน

เศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม และการเมือง ยิ่งสงัคมโลกมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ไมวาจะดวย

ความกาวหนาของเทคโนโลยีอ่ืน ๆ  และการแขงขันอยางรุนแรงทางเศรษฐกิจอยางไมเคยมีมาในอดีต 

คุณภาพของประชากรยิง่ทวคีวามสาํคัญมากขึ้น ดวยความตระหนักถึงความสาํคัญของการศึกษาที่

เปนกระบวนการสําคัญในการพัฒนาคุณภาพประชากร หลายประเทศที่เจริญกาวหนามากหรือ

ประเทศกาํลังพัฒนาตางไดทุมเทกําลงัทั้งในแงความคิดและทรัพยากรของประเทศทีจ่ะปฏิรูปหรือ

พัฒนาการศึกษาของประเทศ เพื่อสะสมพลังอํานาจใหประเทศสามารถพึ่งตนเองใหอยูรอดหรือแขงขัน

ได จะเหน็ไดวาการศึกษาเปนทัง้กระบวนการและเนื้อหาในการพัฒนาคนใหเปนมนุษยที่สมบูรณเปน

การถายทอดวฒันธรรมและเปนการสรางภมูิปญญาใหแกสังคม (สํานกังานคณะกรรมการการศึกษา

แหงชาติ. 2540: 3–4)  การศกึษาและการใหการศึกษา คือบ้ันปลายของการพัฒนาทัง้หลาย หากขาด

มิติดานการพฒันาการศึกษาและการพัฒนาคนใหเปนศนูยกลางหรือแกนกลางของการพัฒนา

ทั้งหลายการพฒันาดาน  ตาง ๆ จะไมยั่งยนื ถือไดวา การศึกษาและการพัฒนาคนคือกุญแจแม 

(Master Key) ที่จะเปดประตูไปสูการพัฒนาทั้งหลาย (วิชัย  ตันศิริ.  2540  : 117-118)  ดวยเหตุนี้

การศึกษาจึงมผีล กระทบเชิงบวกตอกระบวนการพฒันาประเทศในสงัคมสมัยใหมหรือสังคมแหง

อนาคต ความรูของมนุษยจะเปนประเดน็ตัดสินประสิทธิภาพการแขงขันขององคกรตาง ๆ ความ

ไดเปรียบของแตละประเทศ  จงึขึ้นอยูกับการพัฒนาคนใหมีศักยภาพและคุณภาพ  พอที่จะแสวงหา

และใชประโยชนจากแหลงความรู จงึเปนหนาที่และบทบาทของการศกึษาโดยแท ดังนัน้ พลังอาํนาจ

ของชาติจะเกดิขึ้นไดก็ดวยพลังอาํนาจของ คนที่มีความรู ความสามารถปรับตัวใหเทาทนั               

การเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลาไดเทานั้น  การศึกษาจึงมคีวามสาํคัญสูงสุดในการสรางชาติ   

(สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ . 2540 : 6 -8) 

 การปฏิรูปการศึกษาของประเทศ  กําหนดใหสถานศึกษามีระบบการประกันคุณภาพ เพื่อ      

นําไปสูการพฒันาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาโดยจัดการศึกษาอยางมีคุณภาพตรงตามเปาหมาย

ของชาติ มีอิสระในการดําเนนิงานและการตัดสินใจในการบริหารงานมากขึ้น การดําเนินการพฒันา

คุณภาพของสถานศกึษานัน้ จะตองมกีารพัฒนาคุณภาพภายในผสมผสานอยูในกระบวนการบริหาร  
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โรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานครมีการประเมินคุณภาพภายในทุกป และรับการประเมินคุณภาพ

ภายนอก   จากสํานกังานรับรองคุณภาพมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (สมศ.) เพื่อให    

เกิดการพฒันาคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนไปสูมาตรฐานการศึกษา  ตามพระราชบัญญัติการศึกษา

แหงชาติ     พ.ศ. 2542  และที่แกไขเพิ่มเตมิ (ฉบับที ่2)  พ.ศ. 2545 การกําหนดใหโรงเรียนไดพฒันา

ศักยภาพตามมาตรฐาน (สํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร. 2546: 12)  จึงทําใหโรงเรียนดําเนินการ

พัฒนาโครงการและกิจกรรม  เพื่อใหสอดคลองกับตัวบงชี้ในแตละมาตรฐานอยางตอเนื่องตลอดป     

ซึ่งเปนภาระงานที่บุคลากรภายในโรงเรียนตองมกีารประสานงาน  และมีความรวมมือรวมใจใน       

การปฏิบัติงานของทกุฝาย  จึงจะสัมฤทธิผ์ลตามวัตถุประสงค     

 ผูบริหารโรงเรยีนเปนผูมหีนาที่ในการบรหิารงานตามกฎหมาย ผูบริหารที่ดีจะตองรูจกักับ      

พลังอาํนาจทกุประเภทและเลือกใชพลงัอํานาจใหเหมาะสมกับสถานการณ (กัลยมน  อินทุสุต.      

2547: 3)  การบรหิารงานใหมีประสิทธิภาพไดนั้น ผูบริหารตองใชหลักการและกลวธิอียางมีศาสตร 

และศิลปควบคูกันไป การใชพลังอาํนาจก็เปนปจจยัหนึ่งที่ทาํใหการบริหารประสบความสาํเร็จ 

ผูบริหารตองใชอํานาจหนาที่ (authority) เปนเครื่องมือสําหรับการบริหารบังคับบัญชาหรือส่ังการให

ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติหนาที่ตามกฎ ระเบียบ ขอบังคบัของหนวยงานนัน้ และใชพลังอํานาจหนาที่

ตามตําแหนง (position)  ในสายการบังคับบัญชา เพื่อออกคําสั่งอนัชอบธรรมใหผูใตบังคับบัญชา

ปฏิบัติ (ปรีชา ศิริสมบูรณเวช. 254: 5)  ดังนัน้ผูบริหารจะตองเพยีรพยายามสรางพลงัอํานาจในตนเอง

ใหเกิดขึ้นและเพิ่มข้ึนอยูเสมอ จึงจะสามารถโนมนาวจิตใจใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานอยางเตม็

ความสามารถ เพื่อใหงานไดบรรลุตามเปาหมายที่ต้ังไวเพราะผูบริหารเพียงคนเดียวไมสามารถที่จะ

ทํางานทัง้หมดขององคการใหสําเรจ็ลุลวงไปได แตจะตองบริหารงานเพื่อใหคนอืน่ ๆ ทาํงานเพื่อ

องคการ ผูบริหารจึงจําเปนตองมีพลงัอํานาจ เพราะฉะนั้นพลังอาํนาจจึงเปนองคประกอบสําคัญของ

การเปนผูนาํหรือผูบริหาร (กลัยมน  อินทุสุต.  2547: 4) การใชพลงัอํานาจของผูบริหารมีความสําคญั

ตอองคการ  ผูบริหารโรงเรียนตองมพีลังอาํนาจเพื่อใหบุคลากร ภายในโรงเรียนปฏบัิติงานไดตาม

นโยบายการบริหารงานของตน  การมพีลงัอํานาจของผูบริหารเปนความสามารถที่จะมีอิทธพิลตอ

ผูใตบังคับบัญชา สามารถควบคุมพฤติกรรมของบุคลากรในโรงเรียนใหเปนไปในทิศทางที่ตองการได  

แตถาผูบริหารโรงเรียนขาดซึง่พลงัอํานาจ ในการใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานสนองความตองการ

ของผูบริหาร อาจสงผลใหคุณภาพไมเปนไปตามเปาหมาย (สยามรัฐ  กุลประดิษฐ. 2542: 6) การใช

พลังอาํนาจอาจกอใหเกิดผลดีและผลเสียตอผูบริหารได ผลดีของการใชพลังอาํนาจก็เพื่อความสะดวก

ในการบริหารทําใหผูใตบังคบับัญชายําเกรงสรางความมั่นใจใหแกผูบริหาร ชวยใหการปฏิบัติงาน

รวดเร็วทนัใจ และเพื่อความเปนระเบียบใน การปฏิบัติงาน (จันทรานี  สงวนนาม. 2545 : 222)     
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 การปฏิบัติงานภายในโรงเรยีน จะสัมฤทธิผ์ลตามวัตถุประสงคนัน้ ข้ึนอยูกับประสิทธิภาพใน

การบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนและการปฏิบัติงานของครู การบรหิารงานของผูบริหารโรงเรียนและ

การปฏิบัติงานของครูจะสะดวกรวดเร็วและมีประสิทธภิาพยิง่ขึ้นนั้น สวนหนึง่ขึ้นอยูกับการปฏิบัติงาน

ของนักการภารโรง  สวนการบริหารบุคลากรในโรงเรียนใหมีคุณภาพยอมข้ึนอยูกับคุณสมบัติและ

พฤติกรรมของบุคคลที่ทําหนาที่อยูในองคกรนั้น  ดังนั้นหากนกัการภารโรงมีความรูความสามารถ       

มีความรับผิดชอบ ยอมปฏิบัติหนาทีท่ี่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธภิาพ

การปฏิบัติงานภายในโรงเรยีนนั้นถือวาบคุลากรในสถานศึกษา  ทุกคนทกุตําแหนงมีความสาํคัญ      

ไมนอยกวากนั   แมวาตําแหนงของนักการภารโรงจะเปนตําแหนงที่ดอยกวาขาราชการประเภทอืน่     

มีการกาํหนดคุณวุฒิของผูดํารงตําแหนงไวตํ่า เงินเดือนขั้นตนและเพดานสงูสุดของเงนิเดือนกตํ่็ากวา

ขาราชการประเภทอื่น  แตงานของนักการภารโรงก็เปนงานที่ตองประสานสัมพนัธกบัระบบงานอืน่ ๆ 

ในโรงเรียน  หากนกัการภารโรงปฏิบัติงานไดดีก็จะทําใหระบบงานอื่น ๆ ภายในโรงเรยีนสามารถ

ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ สงผลใหการปฏิบัติงานของโรงเรียนบรรลุเปาหมายตามที่กาํหนดไว

ไว  นอกจากนีห้ากโรงเรียนใดขาดนักการภารโรงหรือมนีักการภารโรงที่ขาดประสิทธิภาพในการทาํงาน

แลว จะทําใหเกิดความเสยีหายทัง้ในดานวสัดุอุปกรณ ดานอาคารสถานที ่ดานการประสานงานกับ

หนวยงานอื่น  ตลอดจนการบริการทั่ว ๆ ไป  ซึง่ความบกพรองเสยีหายเหลานี้จะกอใหเกิดผลกระทบ

ตอการบริหารโรงเรียน ประสิทธิภาพการสอนของครู และสงผลถงึผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนกัเรียน 

(บุสรินทร ลิมปวัฒนกุลธร. 2546 : 6) 

 นักการภารโรงในโรงเรียนประถมศึกษามีภาระงานและหนาที่ที่ตองรับผิดชอบงานหลัก          

3 ดาน คือ ดานงานเวรยาม ดานงานพัฒนา และดานงานบริการ  ในการบริหารงานในโรงเรียนหาก

ขาดนักการภารโรงแลวยอมมีผลกระทบตอโรงเรียนโดยเฉพาะอยางยิง่ในดานการบริการ และการดูแล

รักษาวัสดุอุปกณ อาคารสถานที่  การบริการอํานวยความสะดวกแกบุคลากรในโรงเรียนและผูทีม่า

ติดตอ การรักษาความสะอาดของอาคารสถานที ่การตกแตงบริเวณโรงเรียน ดูแลรักษาความปลอดภัย

ของสถานที่ราชการ ประสานงานระหวางโรงเรียนกับหนวยราชการอื่น ประสานงานระหวางโรงเรียนกับ

ชุมชน และงานอื่น ๆ ที่ไดรับมอบหมายจากผูบริหารโรงเรียนและครูในโรงเรียน (จุฑาธิณี  สิงหรญั.  

2545: 18) ในสภาพปจจุบัน การบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนมักคํานึงถึงบุคลากรประเภทอื่นจน 

ลืมนึกถึงนักการภารโรง  จากที่ผานมาบุคคลประเภทนี้ไดถูกละเลยหรอืไมไดรับความสนใจจากรัฐ

เทาที่ควร เมื่อเทียบกับขาราชการประเภทอื่น ซึง่แทจริงแลวนักการภารโรงเปนกาํลังคนที่สําคัญยิ่ง

ภายในโรงเรียน เพราะนักการภารโรงเปนผูปฏิบัติงานทีม่ีสวนสาํคัญทีท่าํใหงานของโรงเรียนบรรลุ

เปาหมาย ฉะนั้นการละเลยไมสนใจนักการภารโรง  จงึทาํใหเกิดปญหาเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของ

นักการภารโรง ปญหาในการปฏิบัติงานของนกัการภารโรง ไดแก อัตรากําลังของนกัการภารโรงมี
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ตําแหนงนอยมาก  หรือบางโรงเรียนที่ขนาดเล็กก็ไมมีตําแหนงนักการภารโรงให  พืน้ที่ของโรงเรียน     

มีขนาดกวางขวาง  ทําใหนักการภารโรงตองรับภาระงานมากทั้งดานการอยูเวรยามกลางคนืรวมกบั 

คณะครู จึงทาํใหปฏิบัติหนาที่ไดไมเต็มที่ในเวลากลางวนั นักการภารโรงบางคนขาดความรับผิดชอบ

ตอหนาที ่ ไมต้ังใจปฏิบัติหนาที่ใหเต็มความสามารถ ขาดเครื่องมือเครื่องใชในการปฏิบัติงาน         

ขาดความรูความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงาน  มสุีขภาพไมดีไมสามารถปฏิบัติงานไดเต็ม

ความสามารถ  ปญหาเกีย่วกับขวัญและกาํลังใจในการปฏิบัติงานของนกัการภารโรง ไดแก ไมมี

บานพักสาํหรบนักการภารโรง ไมมีหองพกั ทีเ่หมาะสมในระหวางหยดุพักจากการปฏิบัติงาน ไดรับ

เงินเดือนขั้นต่าํจึงมีปญหาทางดานเศรษฐกิจ  ทําใหตองออกไปหารายไดเสริมในชวงวันหยุดหรือ     

บางเวลา (วนัดี  ผันประเสริฐ.  2546 : 1-3) 

 การปฏิบัติงานของนกัการภารโรงจะประสบผลสําเร็จอยางสงูสุด เมื่อผูบริหารการศึกษามี

ความสามารถในการเปนผูนาํ  และชักจงูใหบุคคลรวมมอืกันทํางานอยางมีประสิทธภิาพ ตลอดจน

ผลักดันใหการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา ไปสูจุดหมายปลายทางที่เปนเปาหมายของสถานศึกษา   

ผูนําที่มีอํานาจตอนักการภารโรงก็คือผูบริหารโรงเรียน ซึ่งเปนผูใชอํานาจใหเหมาะสมและสัมพนัธกับ

การปฏิบัติงานเพื่อควบคุมผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติตามระเบียบแบบแผนของทางราชการถาผูบริหาร

ใชอํานาจบังคบัมากไปก็จะเกิดความคับของใจ การตอตานจากผูใตบังคับบัญชา แตถาผูบริหารใช

อํานาจไปในทางบวกก็จะสงผลใหผูใตบังคบับัญชาทกุคน ปฏิบัติงานเต็มความสามารถดวยความ  

เต็มใจ  อันจะนําไปสูความสาํเร็จตามวัตถปุระสงคของโรงเรียน  (จงรักษ   แสงแกว. 2544: 2)  

เชนเดียวกับ การใชพลังอาํนาจของผูบริหารมีผลตอการปฏิบัติงานของนกัการภารโรงในฐานะของ

ผูใตบังคับบัญชา ถาผูบริหารโรงเรียนมกีารบังคับบัญชาอยางเครงครัด ทาํงานที่มุงแตผลงาน โดยมิได

คํานึงความรูสึกของผูปฏิบัติงานเปนนักการภารโรง โดยใชขอกฎหมายระเบียบตาง ๆ มาบงัคับ  

(สุวรรณ  จันทรสม. 2536 : 39) บางครั้งการใชพลังอาํนาจไมเหมาะสมกับสถานการณหรือกับบุคคล  

จะทาํใหนักการ ภารโรงทาํงานไมมคีวามสุข ขาดจิตสํานึก ไรความรูสึกรวมเปนเจาของโรงเรียน 

กอใหเกิดความขัดแยงกับผูบังคับบัญชา  เมื่อบรรยากาศการทํางานไมดีจึงขาดความกระตือรือรน     

ในการทํางาน  ขาดความไววางใจซึง่กนัและกัน ขาดความสามัคคี มกีารลางานและขาดงาน (ชัยสทิธิ์  

หลาธรรม.  2544: 8)  ดังนัน้การใชพลังอาํนาจของผูบริหารยอมสงผลตอความพงึพอใจในการทํางาน 

กอใหเกิดความรวมมือในการทํางานใหมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน  (นวล กัลยาณธรรม.  2531: 16)   

 จากปญหาดังกลาว ผูบริหารที่ตองการความสําเร็จในการบริหารงานจําเปนที่จะตองทาํความ

เขาใจอยางถองแทถงึความสาํคัญของพลงัอํานาจ รวมทัง้วิธกีารในการใชพลังอํานาจอยางมี

ประสิทธิผล  เพราะพลังอาํนาจมีความสําคัญตอการบริหารจัดการ การควบคุม รวมทั้งมีผลกระทบตอ

ผูใตบังคับบัญชาโดยตรง  การสั่งงานที่ดีนัน้จะชวยใหผูรับคําสั่งทํางานดวยความเต็มใจสงผลใหงานที่
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เกิดขึ้นมีคุณภาพ  นอกจากนี้พลงัอํานาจยังมีอิทธพิลตอเพื่อนรวมงานในระดับเดียวกันหรือระดับสูง

กวาตนเองดวย พลงัอํานาจเปนเครื่องมือในการบรหิารงานในองคกรใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  

การใชพลงัอํานาจของผูบริหารในฐานตาง ๆ  จะสงผลตอแรงจูงใจของผูรวมงานในการปฏิบัติงาน    

ถาผูบริหารเลอืกใชพลังอาํนาจในฐานตาง ๆ อยางเหมาะสมตามสถานการณ เวลา ความแตกตางของ

บุคลากร  วฒันธรรมขององคกร  ความรอบคอบในการใชดุลยพินจิอยางถีถ่วนจะชวยใหการใชพลงั

อํานาจการสัง่งานแตละครั้งเกิดประสิทธิภาพและประสทิธิผลสูงสุด (อารีย  ชนิสวุรรณ. 2543: 1) 

 จากเหตุผลดังกลาวขางตน ทําใหผูวิจยัสนใจที่จะศึกษาความสัมพนัธระหวางการใชพลัง

อํานาจของผูบริหารโรงเรียน   เพื่อควบคุมใหเกิดการยอมรับและปฏิบัติตาม  โดยใชพลังอํานาจ           

7 รูปแบบ คือพลังอาํนาจการใหรางวัล พลังอํานาจการบงัคับหรือการลงโทษ พลังอาํนาจตามกฎหมาย 

พลังอาํนาจอางอิง พลงัอํานาจความเชี่ยวชาญ  พลังอาํนาจขาวสาร  พลังอาํนาจพึง่พา วาจะมี

ความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของนกัการภารโรง ทัง้ 3 ดาน  คือ  ดานเวรยาม ดานงานพัฒนาและ

ดานบริการ  ซึง่ผลของการวจิัยครั้งนี้จะเปนประโยชนตอผูบริหารโรงเรยีน ในการนาํผลการวิจยัไปเปน

แนวทาง ในการพัฒนาการบริหารงาน เพือ่ใหสอดคลองกับการปฏิบัติงานของนกัการภารโรง  อันจะ

สงผลใหเกิดประสิทธิภาพในการทาํงานที่สูงสุด เพื่อประโยชนในการพฒันาสถานศึกษา 

 

ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยครัง้นี้ผูวิจัยไดต้ังความมุงหมายไวดังนี ้

 1.  เพื่อศึกษาระดับการใชพลังอํานาจของผูบริหารโรงเรยีน ในโรงเรียนสังกัดสํานกังาน                  

เขตภาษีเจริญ  กรุงเทพมหานคร 

 2.  เพื่อศึกษาระดับการปฏิบัติงานของนกัการภารโรง  ในโรงเรียนสังกัดสํานกังาน                

เขตภาษีเจริญ  กรุงเทพมหานคร 

 3.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการใชพลังอาํนาจของผูบริหารโรงเรียนกับ                    

การปฏิบัติงาน ของนักการภารโรง ในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร 

 
 

ความสําคัญของการวิจัย 
 ผลจากการวิจยัครั้งนี้จะไดขอมูลที่เปนประโยชนแกสํานกัการศึกษา สํานักงานเขตและ

ผูบริหารโรงเรยีน สังกัดกรงุเทพมหานคร  เพื่อนาํขอมูลไปใชในการปรบัปรุงทักษะการใชพลังอาํนาจให

เหมาะสมและสามารถนําไปใชในการวางแผนและพัฒนาการปฏิบัติงานของนกัการภารโรง ในโรงเรยีน

สังกัดกรุงเทพมหานครใหมปีระสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
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ขอบเขตของการวิจัย 

 ในการวิจัยครัง้นี้มีขอบเขตของเนื้อหา ประชากรและกลุมตัวอยาง พรอมทั้งตวัแปรที่ใชในการ

วิจัย  ดังนี ้
 ขอบเขตของเนื้อหา 
     1.  ศึกษาการใชพลังอํานาจของผูบริหารโรงเรียนในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตภาษีเจริญ

กรุงเทพมหานคร  ซึ่งแบงการใชพลังอํานาจออก เปน 7 รูปแบบ คือ 

1.1  พลังอํานาจการใหรางวลั 

1.2  พลงัอํานาจการบงัคับหรือการลงโทษ 

1.3  พลงัอํานาจตามกฎหมาย 

1.4  พลงัอํานาจอางอิง 

1.5  พลงัอํานาจความเชี่ยวชาญ 

1.6  พลงัอํานาจขาวสาร 

1.7  พลังอํานาจพึง่พา 

 2.  ศึกษาการปฏิบัติงานของนกัการภารโรง  ในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตภาษีเจริญ

กรุงเทพมหานคร  ใน  3 ดานคือ 

 2.1  ดานเวรยาม 

 2.2  ดานงานพัฒนา 

 2.3  ดานบริการ  
 ประชากรที่ใชในการวิจยั 
  ประชากรที่ใชในการวิจัยครัง้นี ้ไดแก  ผูบริหารโรงเรียน  รองผูอํานวยการโรงเรียนและ

นักการภารโรงในโรงเรียน สังกัดสํานกังานเขตภาษีเจริญ  กรุงเทพมหานคร ปการศึกษา  2550  จาก 

13 โรงเรียน  จํานวน 93  คน    
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวจิัย 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจยัครั้งนี้  ไดแก ผูบริหารโรงเรียน รองผูอํานวยการโรงเรียน  

และนักการภารโรง ในโรงเรียนสังกัดสํานกังานเขตภาษีเจริญ  กรุงเทพมหานคร  ปการศึกษา 2550  

จํานวน   76  คน  โดยใชตารางกาํหนดขนาดกลุมตัวอยางของ เครซี่และมอรแกน   (Krejcie and 

Morgan. 1970: 608)  จากนั้นจงึทําการสุมแบบแบงชั้น (Stratified Random Sampling) โดยใช

ตําแหนงเปนชัน้ ไดผูบริหารโรงเรียน จํานวน 11 คน รองผูอํานวยการโรงเรียน จํานวน 16 คน และ

นักการภารโรง  จํานวน  49  คน จากนัน้จงึสุมอยางงาย (Simple  Random Sampling)  
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ตัวแปรที่ศกึษา 
 1. การใชพลังอํานาจของผูบริหารโรงเรียน  ประกอบดวย 

 1.1  พลงัอํานาจการใหรางวลั   

 1.2  พลงัอํานาจการบงัคับหรือการลงโทษ   

 1.3  พลงัอํานาจตามกฎหมาย   

 1.4  พลงัอํานาจอางอิง   

 1.5  พลงัอํานาจความเชี่ยวชาญ   

 1.6  พลงัอํานาจขาวสาร  

 1.7  พลงัอํานาจพึง่พา   

 2. การปฏิบัติหนาที่ของนกัการภารโรง  ประกอบดวย 

 2.1  ดานเวรยาม 

 2.2  ดานงานพัฒนา 

 2.3  ดานบริการ 

 

นิยามศัพทเฉพาะ 
     1. การใชพลังอํานาจ   หมายถึง   พฤติกรรมของผูบริหารโรงเรียน ที่ทาํใหนักการ    

ภารโรงยอมรบั  เชื่อฟง และปฏิบัติตามทีผู่บริหารตองการ  เพื่อประโยชนของตนเองและสวนรวม      

ซึ่งประกอบ การใชพลังอาํนาจ  7 รูปแบบ ดังนี ้

 1.1  พลงัอํานาจจากการใหรางวัล (Reward  Power) หมายถงึ พฤตกิรรมของผูบริหาร

ในการใหรางวลัหรือใหส่ิงที่ผูใตบังคับบัญชาตองการ ไดแกการชมเชย การยกยองใหเกียรติ การยอมรับ 

ผลงานและความสามารถ  การใหความชวยเหลือ  การขึ้นเงนิเดือน  การเลื่อนตําแหนง  การสนับสนุน

ใหมีความกาวหนา เปนสิง่ตอบแทนผูใตบังคับบัญชาใหเคารพเชื่อฟงผูบริหารและยนิยอมปฏิบัติตาม   

 1.2  พลงัอํานาจการบงัคับหรือการลงโทษ (Coercive  Power) หมายถงึพฤตกิรรมของ

ผูบริหารทีท่ําใหผูใตบังคับบัญชาเชื่อฟงยอมปฏิบัติตาม   เพราะเกรงกลัวหรือหลกีเลีย่งการที่ผูบริหาร

จะลงโทษดวยการตําหน ิวากลาวตกัเตือน ตัดคาจาง ลดขั้นเงนิเดือน  โยกยายหรือไลออก เปนอาํนาจ

ที่อยูบนฐานแหงความกลัว 

 1.3 พลงัอํานาจตามกฎหมาย (Legitimate  Power)   หมายถงึ  พฤตกิรรมของผูบริหาร 

ในการสัง่การตามตําแหนง  ตามสายงานการบังคับบัญชา  เปนพลังอาํนาจที่ผูบริหารมีอยูตามหนาที่ 

(authority)  เปนอํานาจที่ชอบดวยกฎหมาย  ผูใตบังคับบัญชาตองยอมรบัและปฏิบัติตามเพราะถอืวา

เปนอํานาจที่ถกูตองชอบธรรม 
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 1.4  พลงัอํานาจอางอิง (Referral  Power)  หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหารที่ไดรับ

การยอมรับ   นิยมยกยอง   ชื่นชม  จากผูใตบังคับบัญชา  จนเกิดความเคารพ  ศรัทธา  ประทับใจ      

มีความเชื่อมั่นในตัวผูบริหาร  ทาํใหเกิดการเลียนแบบความคิด การกระทําของผูบริหารโดยถือเปน

แบบอยางและยินยอมปฏิบัติตาม    

 1.5  พลงัอํานาจความเชี่ยวชาญ (Expert  Power) หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหาร    

ที่แสดงออกถงึการมทีักษะความรู ความสามารถและประสบการณ รอบรูและเชี่ยวชาญใน              

การวางแผนงาน การใหคําแนะนาํและการแกปญหาในการปฏิบัติงาน ทําใหผูใตบังคับบัญชา         

เกิดความเชื่อถือและเชื่อฟง ยอมปฏิบัติตาม 

1.6  พลงัอํานาจขาวสาร (Information  Power) หมายถงึพฤตกิรรมของผูบริหารใน 

การใหขอมูลขาวสารที่มีประโยชน มีคุณคา เปนที่ตองการของผูใตบังคับบัญชา ทาํใหเกิดการยอมรับ

และปฏิบัติตามหรือเชื่อฟง  โดยหวังวาจะไดรับขอมูลขาวสารที่เปนประโยชนตอตนเปนสิ่งตอบแทน   

 1.7  พลังอํานาจพึง่พา  (Connection  Power)    หมายถึง  พฤติกรรมของผูบริหาร     

ที่แสดงออกถงึการมีสัมพนัธภาพที่ดีกับผูมีอํานาจอิทธพิล หรือบุคคลสําคัญทั้งภายในหรือภายนอก

องคกร ที่สงผลกระทบมาถงึผูใตบังคับบัญชา ทําใหเกิดการยินยอมปฏิบัติตามเพราะความเกรงกลวั

หรือตองการพึง่พาอาศัยอาํนาจอทิธพิลนัน้เพื่อประโยชนของตน 

 2. การปฏิบัติงานของนกัการภารโรง    หมายถึง   พฤติกรรมการปฏิบัติงานของ

นักการภารโรงในโรงเรียนสังกัดสํานกังานเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร  ตามภาระงาน 3 ดาน  

ไดแก 

2.1 ดานเวรยาม   หมายถงึ  พฤตกิรรมการปฏิบัติงานเกีย่วกับการอยูเวรยามกลางคนื 

การอยูเวรยามในวนัหยุดราชการและวนัปดภาคเรียน  การรับผิดชอบดูแลทรัพยสินของโรงเรียนให

ปลอดภัย  จากโจรผูราย และอัคคีภัย  ติดตอรายงานผูบริหารโรงเรียนเมื่อมีเหตุรายเกิดขึ้น  การรับ–สง 

หนงัสือราชการ   การรับโทรศัพท   ตลอดจนการตอนรับใหบริการตอผูมาติดตอราชการ ในขณะที่อยู 

เวรยาม 

2.2  ดานงานพัฒนา  หมายถึง  พฤติกรรมการปฏิบัติงานเกีย่วกับการพัฒนางานสวน   

งานโยธา  งานชางฝมือ  ดังนี ้

2.2.1  งานสวน  หมายถึง  งานขุดดิน   พรวนดนิ   ดายหญา   ดูแลสนามหญา  

ปลูกตนไม   บํารุงรักษาไมดอกไมประดับ  ดูแลแปลงเกษตรตาง ๆ ที่ไดรับมอบหมาย  ดูแลตนไมใน

เรือนเพาะชาํ  การเลี้ยงสัตว  จัดสวนหยอมและตกแตงบริเวณโรงเรียนใหสวยงาม 

2.2.2   งานโยธา  หมายถึง  การปด–เปด อาคารเรียน  เก็บกวาดอาคารเรียน    

ใหสะอาดเรียบรอย กําจัดสิง่ปฏิกูล จัดหองตาง ๆ  ใหสะอาดเรียบรอยและเหมาะสมจะใชงานตาม
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ประเภทของหองนัน้ ๆ  เชน  หองธุรการ  หองวิชาการ  หองสมุด หองวทิยาศาสตร หองคอมพวิเตอร 

หองพักครู  หองพยาบาล เปนตน  ดูแลความสะอาดของสนามกฬีา   ถนนทางเขาบริเวณโรงเรียน   

รองระบายน้ํา หองสวม  ปรับปรุงบริเวณโรงเรียน 

2.2.3  งานชางฝมือ  หมายถึง  การดูแลรักษา  ซอมแซม    จัดทําวัสดุครุภัณฑ  

อุปกรณการเรียนการสอนตามที่ไดรับมอบหมาย  ซอมแซมอาคารสถานที่  ซึ่งตองปฏิบัติงานดาน   

งานชางไม  ชางปนู  ชางโลหะ  ชางไฟฟา  ชางประปา  และชางเครื่องยนตเล็ก 

2.3  ดานบริการ  หมายถงึ  พฤติกรรมการปฏิบัติงานเกีย่วกับงานบริการทั่วไป งานให 

บริการฝายธุรการ   งานใหบริการฝายวิชาการ  ดังนี ้ 

2.3.1  งานบรกิารทัว่ไป หมายถงึ การจัดสถานทีพ่ักผอนสําหรับครูและนักเรยีน   

บริการน้ําดืม่น้ําใชในโรงเรยีน จัดสถานทีป่ระชุม บริการโครงการอาหารกลางวนั การจัดกิจกรรมตาง ๆ 

ทั้งภายในและภายนอกโรงเรยีน   การจัดพธิีกรรมตาง ๆ  ทางศาสนาและรัฐพิธี  การประดับธงชาติใน 

วันสาํคัญตาง ๆ  บริการชุมชนและรวมกจิกรรมชุมชน 

2.3.2  งานใหบริการฝายธุรการ  หมายถึง งานสงหนังสอืและงานเดินหนงัสือ  

แจงขอปฏิบัติหรือคําสั่งตาง ๆ  ใหครูและผูที่เกีย่วของทราบ งานถายสําเนาเอกสาร 

2.3.3  งานใหบริการฝายวิชาการ  หมายถงึ การอํานวยความสะดวกในการสอน  

ชวยจัดทําสื่อการเรียนการสอนตามความตองการของครู  ใหบริการโรเนียวขอสอบและแบบฟอรมตาง ๆ 

 3. ผูบริหารโรงเรียน  หมายถึง  ผูดํารงตาํแหนงผูอํานวยการโรงเรียน  รองผูอํานวยการ

โรงเรียน  ในโรงเรียนสงักัดสาํนักงานเขตภาษีเจริญ  กรุงเทพมหานคร    

 4. นักการภารโรง   หมายถึง   ลูกจางชั่วคราว  ลูกจางประจําของกรงุเทพมหานคร         

ที่ปฏิบัติงานดานเวรยาม  ดานงานพฒันา ดานบรกิาร  ในโรงเรียนสงักดัสํานักงานเขตภาษีเจริญ  

กรุงเทพมหานคร    

 5. โรงเรยีนประถมศึกษา สังกัดสํานกังานเขตภาษีเจริญ หมายถงึ สถานศกึษาใน

สํานักงานเขตภาษีเจริญ  สังกัดกรุงเทพมหานคร 

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
จากการคนควาวิจัย พบวา ส่ิงที่จาํเปนและสําคัญที่สุดตอการดํารงอยูขององคกรมิใช

ระบบสื่อสารทีดี่เลิศหรือหลักมนุษยสัมพนัธ หรือการเขารวมกิจกรรมของสมาชกิ แตคือพลังอํานาจ 

(Power) (อรุณ  รักธรรม.  2538: 58) นอกจากพลังอาํนาจเปนสิง่ที่จาํเปน และมีความสาํคัญตอองคกร

ดังกลาวแลว  พลังอาํนาจทีม่ีอยูในตัวบคุคลที่ทาํหนาทีบ่ริหารองคกรในระดับตาง ๆ  ก็มีความสาํคัญ

และเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่งเพราะหนาที่ของนักบริหาร คือ  การคนคิดริเร่ิม การวางแผน จัดตั้งองคกร   
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การจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาทําตาม  การติดตอส่ือสารและการตัดสินใจ  ควบคูไปกับการควบคุม  

เพื่อใหทุกอยางดําเนินไปตามเปาหมายทีว่างไว  ถาผูบริหารมพีลังอาํนาจเพียงพอยอมหมายถงึ  

ความสามารถที่จะมีอิทธพิลทําใหกิจกรรมของบุคคลอื่น ซึ่งเปนผูอยูใตบังคับบัญชาประสานกัน เพื่อ 

ใหองคกรมีบทบาทและกาวหนาไปอยางมีประสิทธิภาพ ตรงกันขามผูบริหาร ที่ขาดพลงัอํานาจหรือ    

มีไมเพียงพอ ยอมทาํใหผูบริหารมีอิทธิพลไมมากพอ ทีจ่ะควบคุมพฤติกรรมของบุคคลอื่นในองคกร   

ใหเปนไปในทศิทางที่ตองการได อันจะนาํมาซึ่งความสบัสนและความขัดแยงภายในองคกร อนึ่งบุคคล 

โดยทัว่ไปอาจมีพลังอาํนาจหรืออํานาจหนาที่เพยีงอยางใดอยางหนึ่งก็ได  แตสําหรับผูที่ทาํหนาที่

บริหารองคกรแลว   จะตองมีทั้งอาํนาจหนาที่และพลงัอํานาจ   เพราะพลังอาํนาจ เปนพลงัทีซ่อนเรน 

(latent energy)  ที่ชวยใหบุคคลสามารถใชอํานาจหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ (ทวีศักดิ์  พัดศรีเรือง. 

2547: 23) ในการบริหารงานนัน้ ผูบริหารควรดูวาสมาชกิมีรูปแบบของการเขามาเกีย่วของกับองคกร

แบบใด    พิจารณาแลวจึงใชพลังอาํนาจไดถูกตองเหมาะสมและสอดคลองกับทัศนคติของสมาชกิ 

กลุมนัน้  การบริหารงานจงึจะมีประสิทธภิาพ ผูบริหารที่ดีจะตองรูจักกับพลงัอํานาจทุกประเภทและ

เลือกใชเหมาะสมกับสถานการณ (กัลยมน  อินทุสุต.  2547: 3) ผูบริหารที่ตองการความสําเร็จใน    

การบริหารงาน ทุกคนจําเปนตองมีความเขาใจอยางถองแทถงึความสาํคัญของพลงัอํานาจ รวมทัง้

วิธีการใชพลังอํานาจอยางมปีระสิทธิผล  เพราะพลังอาํนาจมีความสําคัญตอการบริหารจัดการ       

การควบคุมรวมทั้งผลกระทบตอผูใตบังคับบัญชาโดยตรง (อารีย  ชนิสุวรรณ. 2543: 1)  ผูบริหารมี

อํานาจไดจะตองมีฐานพลังอํานาจ ซึง่ผูบริหารจะใชพลงัอํานาจจากฐานตาง ๆ ที่ตนอยูฐานอาํนาจ   

จึงทาํใหเกิดอํานาจบุคคล  แตถาผูบริหารโรงเรียนขาดซึง่พลงัอํานาจในการใหผูใต บังคับบัญชา

ปฏิบัติงานสนองความตองการของผูบริหารอาจสงผลใหคุณภาพการจดัการศึกษาไมเปนไปตาม

เปาหมาย (จงรักษ  แสงแกว.  2544: 1)   

ดังนัน้ผูบริหารโรงเรียนจงึมีบทบาทสําคัญในการบรหิารองคกรที่เปนผูใชพลังอาํนาจใน      

การประสานกจิกรรมตาง ๆ ซึ่ง เฮอรเซยและบลองซารด  (ชัยสทิธิ์  หลาธรรม.  2543: 62 : อางอิง    

จาก Hersay : & Blanchard : 185 : 178)  ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการใชพลังอํานาจของผูบริหาร      

7 รูปแบบ คือ พลังอาํนาจการใหรางวัล  (Reward Power) ไดแก การชมเชย  การยกยองใหเกียรติ  

การยอมรับผลงาน การใหความชวยเหลือ การขั้นเงินเดือน การเลื่อนตาํแหนง การสนับสนนุใหมี

ความกาวหนา พลงัอํานาจการบังคับหรือการลงโทษ (Coercive  Power) ไดแก การตําหนิ วากลาว

ตักเตือน ตัดคาจาง ลดขึ้นเงนิเดือน  โยกยายหรือไลออก  พลงัอํานาจตามกฎหมาย  (Legitimate 

Power) ไดแก การสัง่การตามตําแหนง ตามสายบงัคับบัญชา พลังอํานาจอางองิ(Referral Power) 

ไดแก การยอมรับ นิยมยกยอง  ชืน่ชม  เคารพ  ศรัทธา  ประทับใจ  มีความเชื่อมัน่ในตัวผูบริหาร    

พลังอาํนาจความเชี่ยวชาญ (Expert  Power)  ไดแก ความรู ความสามารถ ประสบการณ ทักษะการ
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บริหาร การรอบรูเชี่ยวชาญ ใหคําแนะนาํในการปฏิบัติงาน พลงัอํานาจขาวสาร (Information Power)  

ไดแก การใหขอมูลขาวสารทีม่ีประโยชน มคุีณคาเปนที่ตองการของผูใตบังคับบัญชา  พลงัอํานาจ

พึ่งพา  (Connection  Power) การมีสัมพันธที่ดีตอผูมีอํานาจทั้งภายในและภายนอกองคกร ซึ่งผูวิจยั

เลือกเปนตวัแปรดานการใชพลังอาํนาจ   

สําหรับการปฏิบัติงานของนักการภารโรง ไดกําหนดภาระงานครอบคลมุการปฏิบัติงานของ

นักการภารโรง    ซึ่งไดจากระเบียบกระทรวงการคลังวาดวยการจางลกูจางประจําของสวนราชการ   

พ.ศ.  2537   (กรมบัญชีกลาง.  2539: 10)   และประกาศกรุงเทพมหานคร ที่ ป  273/2535  ลงวนัที ่ 

27 สิงหาคม 2535 เร่ือง กําหนดคุณสมบติัเฉพาะสาํหรบัตําแหนงลูกจางกรุงเทพมหานคร  จาํแนกเปน  

3  ดาน คือ  ดานเวรยาม ไดแก  การอยูเวรยามกลางคนื การอยูเวรยามในวนัหยุดราชการและวนัปด

ภาคเรียน ดานงานพัฒนาไดแก การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการพัฒนางานสวน งานโยธา และงานชางฝมือ 

ดานบริการ  ไดแก  การปฏิบัติงานเกี่ยวกบังานบริการทัว่ไป งานบริการฝายธุรการ และงานบริการ   

ฝายวิชาการ  

 จากการทีน่ักการภารโรง หรือบุคลากรในโรงเรียนจะปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น  

การใชพลงัอํานาจของผูบริหารถือวาเปนสิง่สําคัญ เพราะผูบริหารหรือผูนําเปนหลักชัยของหนวยงาน

และเปนดวงประทีปของผูปฏิบัติงานหรือผูใตบังคับบัญชา โดยผูบริหารตองใชพลงัอํานาจหนาที่ 

เพื่อใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานดวยความเรียบรอยและราบรื่น  จงึถือวาพลงัอํานาจเปนเครื่องมือ

สําคัญในการบริหารงานใหเกิดประโยชนสูงสุดแกหนวยงาน (เนาวรัตน  แยมแสงสงัข.  2542:18)  

ดังนัน้พลงัอํานาจจงึเปรียบเสมือนตัวยึดเหนีย่วโครงสรางและกจิกรรมขององคกรเขาดวยกนั เปนพลงั

หลักในการผลกัดันใหกลไกตาง ๆ ภายในองคกรใหทํางานไปตามปกตใินทิศทางที่สอดคลองกับ

ผลประโยชนและความเจริญกาวหนาขององคกร (ปรีชา  ศิริสมบูรณ. 247: 6)  สอดคลองกับสุวรรณ 

จันทรสม (2536 : 39)  ไดกลาววา การใชพลังอาํนาจของผูบริหารโรงเรียนมีผลตอความรูสึกของ 

นักการภารโรง ในฐานะผูใตบังคับบัญชาถาผูบริหารโรงเรียนมีการบังคบับัญชาอยางเครงครัด โดยใช

ขอกฎหมาย ระเบยีบตาง ๆ มาบังคับ บางครั้งการใชพลงัอํานาจไมเหมาะสมกับสถานการณและ

เหมาะสมกับบุคคล จึงทาํใหนกัการภารโรงทํางานอยางไมมีความสุข ขาดจิตสํานึก   ไรความรูสึกรวม

เปนเจาของโรงเรียน    กอใหเกิดความขัดแยงกับผูบังคับบัญชา เมื่อบรรยากาศการทํางานไมดี       

ขาดความกระตือรือรนในการทํางาน ขาดความไววางใจซึ่งกนัและกนั ขาดความสามัคคี   มกีารลา     

มีการขาดงาน  (ชัยสทิธิ์ หลาธรรม.  2544: 8) อันทาํใหประสิทธิภาพและประสิทธผิลใน การปฏิบัติงาน 

ขาดคุณภาพและสงผลตอผลสําเร็จในภาพของโรงเรยีนดวย 

 ดังนัน้ ผูบริหารจึงควรทาํความเขาใจในการใชพลังอํานาจแตละฐานใหเกิดประสิทธิผล โดย

พิจารณาสถานการณหรือเหตุการณในขณะนั้นมีความเหมาะสมกับการใชอํานาจในลักษณะใด เพื่อที่
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จะกอใหเกิดความรวมมือรวมใจ  และการมีสวนรวมจากทุกฝายในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ

มากขึ้น (ขวัญชัย เจรียงประเสริฐ. 2546 : 82)  ซึ่งสอดคลองกับ ปรีชา ศิริสมบูรณเวช (2547 : 140) 

กลาววา การใชพลังอาํนาจเปนปจจัยหนึ่งที่ทาํใหการบรหิารงานประสบความสาํเร็จ และที่สําคัญ

ผูบริหารจะตองอาศัยพลังอาํนาจคอยค้าํจนุในการปฏิบัติหนาที่ของตน เพราะพลังอํานาจเปนเครื่องมอื

สําหรับการควบคุมและผลักดันการดําเนนิการตาง ๆ ใหเปนไปตามนโยบาย (กัลยมน  อินทุสุต. 2547 : 

122)  จึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่ผูบริหารสถานศกึษาจะตองใชพลงัอาํนาจ เพื่อขับเคลื่อนใหบุคลากร

ของโรงเรียนปฏิบัติงานอยางเต็มที ่(ทวีศักดิ์  พัดศรีเรือง.  2547 : 113) 

  จากแนวคิดดังกลาว ผูวิจัยจึงเลือกที่จะศกึษาความสัมพันธระหวางการใชพลังอาํนาจ

ของผูบริหารโรงเรียนกับการปฏิบัติงานของนักการภารโรงในโรงเรียน สังกัดสาํนกังานเขตภาษีเจริญ 

กรุงเทพมหานคร ซึ่งสามารถเขียนกรอบแนวคิดในการวิจยั ดังภาพ ประกอบ 1 

 

ตัวแปรที่ศึกษา 
 
 

การใชพลงัอํานาจของผูบริหาร                             การปฏิบัติงานของนักการภารโรง 
        1.  พลังอํานาจการใหรางวัล                                                        1. ดานเวรยาม 

        2.  พลงัอํานาจการบงัคับ                                                             2. ดานงานพัฒนา          

              หรือการลงโทษ                                                                      3. ดานบริการ 

        3.  พลงัอํานาจตามกฎหมาย 

        4.  พลงัอํานาจอางอิง 

        5.  พลงัอํานาจความเชี่ยวชาญ 

        6.  พลงัอํานาจขาวสาร 

        7.  พลงัอํานาจพึง่พา 

                        

ภาพประกอบ   1     กรอบแนวคิดของการวิจยั 

 
สมมติฐานในการวิจัย 

ผูวิจัย ไดต้ังสมมติฐานของการวิจยั ไววาการใชพลงัอํานาจของผูบริหารโรงเรียนมี

ความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของนกัการภารโรงในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตภาษีเจริญ   

กรุงเทพมหานคร   



บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
ในการศึกษาคนควาครั้งนี ้  ผูวิจัยมุงศึกษาความสัมพนัธระหวางการใชพลังอาํนาจของ

ผูบริหารโรงเรยีนกับการปฏบัิติงานของนกัการภารโรง  โรงเรียนสงักัดสํานักงานเขตภาษีเจริญ  

กรุงเทพมหานคร   ผูวิจยัไดนําเสนอหลกัการและแนวคดิซึ่งไดจากการศึกษา  เอกสาร   ตํารา  

บทความและงานวิจยัที่เกี่ยวของ  โดยนําเสนอตามหัวขอตอไปนี้ 

1.  การจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 

1.1  โครงสรางการบรหิารการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 

1.2  สํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร 

1.3  สํานักงานเขตภาษีเจริญ 

2.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการใชพลังอํานาจ 

 2.1  ความหมายของพลังอาํนาจ 

 2.2  ความสําคัญของพลังอาํนาจ 

 2.3  ประเภทของพลงัอํานาจ 

 2.4  ฐานพลังอํานาจและระดับวุฒิภาวะ 

 2.5  การสรางพลังอาํนาจ 

2.5.1  การสรางพลังอาํนาจทางดานวิสัยทัศน 

2.5.2  ลักษณะของผูบริหารที่มีพลงัอํานาจ 

2.6  การใชพลังอํานาจ 

2.6.1  การใชพลังอาํนาจในการบริหารหนวยงาน 

2.6.2  กลยุทธในการใชพลังอํานาจ 

2.7  การเสื่อมของพลังอาํนาจ 

3.  แนวคิดเกีย่วกับการปฏบัิติงานของนกัการภารโรง 

3.1  ความหมายของนักการภารโรง 

3.2  ภาระงานของนักการภารโรง 

4. ความสัมพันธระหวางการใชอํานาจของผูบริหารกับการปฏิบัติงานของนักการภารโรง 
5. งานวิจยัที่เกี่ยวของ 

5.1 งานวิจยัในประเทศ 

5.2 งานวิจยัตางประเทศ 
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1.  การจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 
1.1 โครงสรางการบริหารการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 

 การบริหารการศึกษาของกรงุเทพมหานคร ผูมีอํานาจสงูสุดคือผูวาราชการกรุงเทพมหานคร  

ปลัดกรุงเทพมหานคร  สํานกังานเขตและโรงเรียน    โดยมีสํานักการศึกษาเปนฝายอํานวยการ  สงเสริม

และสนับสนนุดานการศึกษา  กรุงเทพมหานคร  เปนองคกรปกครองสวนทองถิ่น   มหีนาที่รับผิดชอบ 

ตอการจัดการศึกษา ไดกาํหนดแนวทางในการจัดการศึกษาไวในแผนพฒันาของกรุงเทพมหานคร   

ฉบับที่ 6 (พ.ศ.2545 - 2549)  ยึดหลกัในการบริหารและพัฒนางาน   โดยเนนประชาชนเปนศูนยกลาง

ของการบริหาร   ดวยการใหประชาชนมีสวนรวมในกระบวนการพฒันางาน และนโยบายการกระจาย

อํานาจในการบริหารจัดการใหโรงเรียนเปนฐาน  เพื่อใหการจัดการศึกษาสอดคลองกับความตองการ

ของชุมชนและทองถิ่น  ซึง่นบัเปนการพัฒนาแบบยัง่ยนื (สํานักนโยบายและแผนงาน. กรุงเทพมหานคร. 

2545: 16 -18)   ภายใตวิสัยทัศนดานการศึกษาของกรุงเทพมหานครมีวา  “กรุงเทพฯ ของเรา  เยาวชน

และคนทุกวัย มีความรูคูคุณธรรม”  มยีุทธศาสตรทางการศึกษาวา “พฒันาการใหบริการดานการศึกษา 

จนถงึระดับอุดมศึกษาทั้งในระบบและนอกระบบ   ดวยการศึกษาทีม่ีคุณภาพมาตรฐาน สอดคลองกับ

ความตองการของชุมชน” (สํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร. 2547:1) โดยมีภารกจิในการจัดการศึกษา  

(สํานักการศึกษา  กรุงเทพมหานคร. 2548: 8 – 9)  ดังนีคื้อ 

1. สนับสนนุการจัดตั้งศูนยเด็กเล็กกอนวัยเรียนในชมุชนใหเพยีงพอและไดมาตรฐาน                           

2. เรงรัดการกาํหนดเทคโนโลยีสารสนเทศสูกระบวนการเรยีนการสอนและการบริการของทุก

สถานศกึษา       

3. พฒันาครูอยางตอเนื่อง   เพื่อประสิทธิภาพของการเรยีนการสอนในทุกกลุมสาระการ

เรียนรู   ดวยการประยุกตใชเทคโนโลยีสารสนเทศ     

4. สนับสนนุใหสถานศึกษาเปนศูนยแหงการเรียนรู  และการศึกษาตอเนื่องตลอดชวีิต       

ดวยหลกัสูตรการศึกษานอกระบบที่สอดคลองกับวถิีชวีิตและความตองการของชมุชน      

5. พฒันาหลกัสูตรและกระบวนการเรียนการสอนใหนักเรียนไดเรียนภาษาตางประเทศ     

อยางไดผล      

6. เปดโอกาสใหภาคเอกชนรวมจัดการและสนับสนุนการศึกษา  

กรุงเทพมหานครตองการจะพัฒนาการศึกษาใหทั่วถึงและครอบคลุมพื้นทีท่ั้ง 50สํานกังานเขต 

มีการพฒันาระบบการบริหารการจัดการศกึษาของสถานศึกษา ใหสอดคลองตามพระราชบัญญัติ

การศึกษาแหงชาติ  พ.ศ.2542  แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่2) พ.ศ.2545 และการกระจายอํานาจแกองคกร

ปกครองสวนทองถิน่ไดมีสวนรวม  ซึง่ผูบริหารโรงเรยีนในสังกัดกรุงเทพมหานคร ตองมีความพรอม     

ในการบริหารโรงเรียนโดยใชโรงเรียนเปนฐาน มีเอกภาพในการบริหารจัดการศึกษาดวยตนเองได 
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การบริหารงานของกรุงเทพมหานคร  แสดงเปนแผนภูมิไดดังนี ้

 

          ที่ปรึกษา                          ผูวาราชการกรุงเทพมหานคร                     สภากรุงเทพมหานคร 

 

 
 
                                          ปลัดกรุงเทพมหานคร 
 
                                                                             สํานกัการศึกษา    
 
 

   กลุมเขตมี 12 กลุม (โซน)               สํานกังานเขต 50 เขต                สมาชิกสภาเขต 
 
 

         ศูนยวิชาการเขต                                                                        ฝายการศึกษาเขต 
 
 

             กลุมโรงเรียน                                โรงเรียน                       คณะกรรมการสถานศกึษา 
 
 
                        หนวยงานหรือสวนราชการ 

 

 

                        องคการที่จดัตั้งขึ้นเพื่อสงเสริมระบบ 

 

 

ภาพประกอบ  2    การบรหิารการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 

ที่มา  :  สํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร.  รายงานการจัดการศึกษาของ   

            กรุงเทพมหานคร.  หนา  20 
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1.2  สํานักการศกึษากรุงเทพมหานคร 
สํานักการศึกษา  กรุงเทพมหานคร   มีอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการกําหนด

นโยบาย  เปาหมาย  การจัดทําและพัฒนาแผนการศึกษาของกรุงเทพมหานคร จัดการศึกษาในระบบ

อยางมีคุณภาพ สงเสริมมาตรฐานวิชาชพีครูและบุคลากรทางการศึกษา  สงเสริมใหโรงเรียนมีระบบ

การประกนัคุณภาพภายใน  มีภารกจิในการจัดการศึกษาขั้นพืน้ฐานในระบบโรงเรยีน  ใหแกเด็กและ

เยาวชนของกรุงเทพมหานคร    (สํานกัการศึกษา  กรุงเทพมหานคร. 2548: 10 – 12)  โดยมโีรงเรียน 

ในสังกัดกรุงเทพมหานคร  จํานวน  435  โรงเรียน  กระจายในพืน้ที ่ 50 สํานกังานเขต   มนีักเรียน  

348,209  คน แบงเปนระดับอนุบาลศึกษาจํานวน 63,188 คน ระดับประถมศึกษาจาํนวน 264,717 คน  

มัธยมศึกษาตอนตนจาํนวน  19,739  คน   และมัธยมศึกษาตอนปลายจํานวน  565  คน  ครู จาํนวน  

12,840  คน  โรงเรียนเปดสอนตั้งแตระดับอนุบาลจนถงึประถมศึกษาปที่ 6 มีจํานวน  429 โรงเรียน 

ระดับมัธยมศกึษาตอนตน  มีจํานวน 71 โรงเรียน และระดับมัธยมศึกษาตอนปลายจํานวน 3 โรงเรียน   

มีโรงเรียนที่จดัการเรียนรวมใหแกผูดอยโอกาส พิการ และบกพรองทางสติปญญา จํานวน 69 โรงเรียน        

สํานักการศึกษาไดกําหนดวิสัยทัศนในการบริหารจัดการศึกษา  ดังนี ้  “ สํานักการศึกษา เปนองคกร

หลักดานการจัดการศึกษา   เพื่อผนึกกําลงัทัง้สังคม  สรางสรรคพัฒนา   บริการการศึกษาใหกาวไกล   

กาวทนัโลก ใหผูเรียนมีคุณภาพและคุณธรรม  พรอมเปนพลเมืองที่ทรงคุณคา “   ไดกําหนดเปาหมาย

ในการพัฒนา(สํานักการศึกษา  กรุงเทพมหานคร. 2548: 14) ดังนี้  

1. มีการเพิ่มประสิทธิภาพและความทั่วถึงในการจัดบริการการศึกษา  ระดับอนุบาลศึกษา   

ระดับประถมศึกษาและระดับมัธยมศึกษาของกรุงเทพมหานคร            

2. นกัเรียนมีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษา  เปนที่ตองการของสังคม   

3. ประชาชนมสีวนรวมในการจัดการศึกษา  

4. สถานศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานครมีมาตรฐานการศกึษาและจัดระบบการประกนัคุณภาพ

การศึกษาทกุระดับ   

5. บุคลากรทางการศึกษามกีารพัฒนาศักยภาพในดานวฒุิและทักษะในการบรหิารการ

จัดการโดยเนนความเปนเอกภาพดานนโยบายและมีความหลากหลายในการปฏิบัติ   

6. มีระบบการบริหารจัดการที่โปรงใส  มีประสิทธิภาพดานการสรางโอกาสทางการศกึษา

และเรียนรูอยางมีคุณภาพมาตรฐาน   

สํานักการศึกษา กําหนดกลยุทธตามยทุธศาสตรในแผนบริหารราชการกรุงเทพมหานคร   

(สํานักการศึกษา  กรุงเทพมหานคร. 2548: 16 -17) ดังนี ้   
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1. จัดการเรียนการสอนสําหรับการพัฒนาเด็กปฐมวัยใหมีความพรอมตามพฒันาการอยาง

สมวัย    เพื่อใหมีพืน้ฐานที่ดีสําหรับการศึกษาในระดับถดัไป     

2. จัดบริการทางการศึกษาในระดับประถมและมัธยมศกึษาอยางเพยีงพอและสอดคลอง     

ตอความตองการของชุมชน  ตลอดจนพฒันาผูเรียนดานการคิดเชิงวิเคราะหภาษาตางประเทศ 

วัฒนธรรมทองถิน่และใหมกีารเรียนรูนอกหองเรียน พรอมพัฒนามาตรฐานและคุณภาพการศึกษา 

อยางเทาเทยีมกัน  

3. พฒันาและสงเสรมิสถานศึกษาใหเปนศูนยแหงการเรียนรู  เพื่อเพิม่แหลงเรียนรูในชุมชน         

4. พฒันาบุคลากรทางการศึกษาอยางตอเนื่องเพื่อใหมีความรูความสามารถที่สูงขึน้ รวมทัง้ 

สามารถนําเทคโนโลยทีี่ทนัสมัยมาประยุกตใชในการเรียนการสอนไดอยางมีประสิทธภิาพ                           

5. พฒันาเครือขายสําหรับการแลกเปลี่ยนวิชาการ ประสบการณและเทคนิคการจดั การเรียน

การสอนทั้งในระดับกรุงเทพมหานคร  ระดบัประเทศ  และระหวางประเทศ   

6. มุงเนนการนําเทคโนโลยสีารสนเทศสูกระบวนการเรียนการสอน  โดยอาจจะอยูในรูปของ 

ส่ือการสอนที่เหมาะสมกับผูเรียนและการกระตุนการเรียนรูของผูเรียน      

7. เปดโอกาสใหภาคเอกชนรวมจัดการและสนับสนุนการศึกษา     

8. สงเสริมการวิจัยทุกระดับ  เพื่อพัฒนาการเรียนการสอน  การจัดการศึกษาและใหได 

ผลงานที่สามารถนาํมาเผยแพรใชประโยชนได       

สํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร  มุงเนนใหโรงเรียนมคุีณภาพมาตรฐานอยางตอเนื่อง 

สงเสริมการใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีสารสนเทศ  และการสื่อสารในการบริหารการเรียนการสอน  

สงเสริมใหมกีารสอนภาษาตางประเทศโดยครูชาวตางประเทศ การพัฒนาโรงเรียนดวยระบบเครือขาย

โรงเรียน  โดยนําชุมชนเขามามีสวนรวมในการจัดการศึกษา    ในรูปคณะกรรมการสถานศกึษาและ    

ภูมิปญญาทองถิน่  ตลอดจนไดรับความรวมมือจากหนวยงานอื่น ๆ ทัง้ภาครัฐและเอกชน ทาํใหโรงเรียน

ไดรับการประเมินจากสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน)  

รอบที่  1  ครบทุกโรงเรียน  แตพบวายังมีจดุออนดานทักษะการคิดวิเคราะห  สังเคราะห  และทกัษะใน

การแสวงหาความรูดวยตนเองของผูเรียน   ซึง่กรุงเทพมหานครไดเรงดําเนนิการปรับปรุงแกไขเพื่อ

เตรียมรับการประเมินจากภายนอกในรอบที่ 2  ดวยการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาอยาง

ตอเนื่อง 
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1.3  สํานักงานเขตภาษีเจริญ 
สํานักงานเขตภาษีเจริญ  ต้ังอยูเลขที ่399/9  หมู 9  ถนนเพชรเกษม  ซอยเพชรเกษม 54  

แขวงบางหวา เขตภาษีเจริญ กรุงเทพฯ 10160  (สํานกังานเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร. 2549:    

5-6)  มีหนาทีค่วามรับผิดชอบจัดทําแผนงานโครงการทางการศึกษา   ดําเนนิการเกี่ยวกับการสงครู 

เขารับการฝกอบรม  ประชมุสัมมนาครู  งานการเรียนการสอน  การวัดผลประเมินผล   การสงเสริม

คุณลักษณะของโรงเรียน  เชน การอนามยัโรงเรียน การกีฬา การสงเสริมวัฒนธรรม  การนิเทศและ 

การตรวจเยีย่ม งานสนับสนนุวิชาการ การวิจัย การประเมินผลโครงการและการเผยแพร งานขอมลูทาง

การศึกษา เชน การรวบรวมสถิติที่เกีย่วของกับการศึกษา จัดทาํรายงานและเผยแพรการประสานงาน

วิชาการระหวางโรงเรียน  กลุมโรงเรียน  การดําเนนิงานศูนยวิชาการเขต  การดําเนนิงานเกี่ยวกับงาน

ธุรการ  การเงนิบัญชีและพสัดุ การจัดทาํฎีกาเบิกจายเงิน  การควบคมุทะเบยีนเบิกจายพัสดุ ครุภัณฑ      

การปฏิบัติตามพระราชบัญญัติประถมศึกษา  พ.ศ. 2523  เชน การสํารวจเด็กเพื่อการเกณฑเดก็     

เขาเรียน  การผอนผันและควบคุมเด็กในเกณฑบังคับ  การติดตามเดก็ขาดเรียน  การจําหนายเดก็   

การขอเปลี่ยน    ชื่อตัว-ชื่อสกุลของนกัเรียน     การจัดตั้ง ยุบ เลิก รวม และเปลี่ยนแปลงโรงเรียน     

การกําหนดชือ่โรงเรียน  งานกิจกรรมนักเรียนในสถานศึกษา เชน การจัดตั้งกลุม กอง ลูกเสือเนตรนารี  

และยุวกาชาด  แตงตั้งผูบังคบับัญชาลูกเสอื  ยวุกาชาด  การทะเบียนลกูเสือ ยวุกาชาด อนุญาตใหพา

นักเรียนไปนอกสถานที ่ตรวจเยี่ยมโรงเรียน จัดพิธีการและกิจกรรมตาง ๆ  ของโรงเรยีน ดําเนนิการ

เกี่ยวกับการเจาหนาที่ของขาราชการครู  และลูกจางของโรงเรียนและขาราชการในฝายศึกษาธิการ  

การออกบตัรประจําตัวขาราชการครูและลูกจาง กาํหนดอัตรากําลังขาราชการครูและลูกจาง จัดสรร

อัตรากําลังใหแกโรงเรียน    การขอปรับระดับ  ตําแหนง  แตงตั้ง  โอน  ยาย  ลาออก  การดําเนินการ

ทางวนิัย  การพิจารณาความดีความชอบ ทะเบยีนประวติั การขอเครื่องราชอิสริยาภรณ ขอเพิ่มวฒุิ 

การขอกลับเขารับราชการ บําเหน็จ บํานาญ  เงนิทดแทนของขาราชการครูและลูกจาง   การประเมิน

สมรรถภาพขาราชการ   การเลือกตั้ง  อ.ก.ก.ขาราชการครู  การเลือกตั้ง ก.ก.คุรุสภา การดําเนินงาน

ดานนโยบาย และการบริการแกโรงเรียนในสํานักงานเขตภาษีเจริญ  จํานวน 13 โรงเรียน มีขาราชการ

ครูกรุงเทพมหานครและขาราชการสามัญ   ครูจาง   คนเลี้ยงเด็กและนกัการภารโรง ดังนี้ แสดงไวใน  

ตาราง 1 และ 2   (สํานักงานเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร. 2549 :  5-6)   
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ตาราง 1  จาํนวนขาราชการครู  ครูจาง  ขาราชการสามัญ  คนเลี้ยงเด็ก  และนักการภารโรงในสงักัด

สํานักงานเขตภาษีเจริญ  จาํแนกตามโรงเรียน 

 

จํานวนบุคลากร 
      โรงเรียน ขาราชครู

กรุงเทพมหานคร 

ขาราชการ

สามัญ 

ครูจาง คนเลี้ยง

เด็ก 

นักการ 

ภารโรง 

 1 วัดนิมมานรดี 111 2 1 18 12 

 2 วัดจันทรประดิษฐาราม 103 2 - 13 8 

 3 วัดอางแกว 60 2 1 11 7 

 4 วัดชัยฉิมพล ี 34 1 - 5 4 

 5 วัดมะพราวเตีย้ 25 1 - 5 3 

 6 วัดกําแพง 22 1 1 5 3 

 7 วัดทองศาลางาม 24 1 - 6 6 

 8 วัดวิจิตรการนมิิตร 17 1 1 5 3 

 9 วัดประดู 17 1 - 4 3 

10 วัดโตนด 14 1 - 4 2 

11 วัดโคนอน 16 1 - 3 4 

12 บางจาก 14 1 - 4 2 

13 วัดตะลอม 13 1 - 3 3 

 รวม 470 16 4 86 60 

 

 

จากตาราง 1 แสดงใหเหน็วา สํานักงานเขตภาษีเจริญ  กรุงเทพมหานคร  มีขาราชครู

กรุงเทพมหานคร จํานวน  470 คน ขาราชการสามัญจาํนวน 16 คน  ครูจางจํานวน  4  คน              

คนเลี้ยงเด็กจาํนวน  86 คนและนักการภารโรง  60  คน     
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ตาราง 2    จาํนวนนักเรียนในสังกัดสาํนกังานเขตภาษีเจริญ ระดับอนบุาล  ระดับประถมศึกษาและ

ระดับมัธยมศกึษา จําแนกตามโรงเรียน 

 

จํานวนนักเรยีน 
 โรงเรียน 

อนุบาล ประถมศึกษา มัธยมศึกษา รวม 

 1 วัดนิมมานรดี 510 2,694 - 3,204 

 2 วัดจันทรประดิษฐาราม 436 2,386 - 2,822 

 3 วัดอางแกว 250 1,467 287 2,004 

 4 วัดชัยฉิมพล ี 152 775 - 927 

 5 วัดมะพราวเตีย้ 140 636 - 776 

 6 วัดกําแพง 121 533 - 654 

 7 วัดทองศาลางาม 106 511 - 617 

 8 วัดวิจิตรการนมิิตร 126 458 - 584 

 9 วัดประดู 82 383 - 465 

10 วัดโตนด 71 348 - 419 

11 วัดโคนอน 70 340 - 410 

12 บางจาก 84 320 - 404 

13 วัดตะลอม 90 306 - 396 

      

 รวม 2,238 11,157 287 13,682 

 

 

 จากตาราง 2 แสดงใหเหน็วา สํานักงานเขตภาษีเจริญ   กรุงเทพมหานคร  มีนกัเรียนใน

ระดับอนุบาลจํานวน  2,238  คน  ระดับประถมศึกษาจํานวน  11,157  คน   และระดับมัธยมศกึษา

จํานวน  287  คน  รวมเปนนกัเรียนทั้งหมดจํานวน  13,682  คน 
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2.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการใชพลังอํานาจ 
2.1  ความหมายของพลังอํานาจ 
พลังอาํนาจมลัีกษณะเปนนามธรรม  แตมีความสาํคัญและจําเปนตอการบริหารงานของ

ผูบริหาร  เพื่อใหการบริหารเปนไปตามนโยบายที่วางไว   ความหมายของพลังอาํนาจ  มนีักวิชาการ   

นักการศึกษา  นักจิตวิทยาสงัคม  ไดใหความหมายของพลังอาํนาจไวดังนี้   ดี จี วินเทอร  ( ชัยสทิธิ์  

หลาธรรม. 2543: 41 ; อางองิจาก D.G.Winter.1973: 4)  กลาววาพลังอํานาจ  (Power) มีรากศัพท  

มาจากภาษาละตินวา  “โปเตโร” (potere)  ซึ่งหมายความถึง “มีความสามารถเหนือปรากฏการณหรือ

ผูอ่ืน”  (to be able to)  ในศพัทภาษาไทยนั้นคาํวา   ”อํานาจ”  หมายถึง  “อานุภาพ”  หรือ  “พลัง”      

และในรากศัพทภาษาบาล ี คําวา  “พละ”  หมายถึง  “กําลังในการควบคุม” 

บัณฑิต  แทนพิทกัษ  (2540: 72)  กลาววา  พลังอาํนาจหมายถงึความสามารถของบุคคลที่

เปนเจาของอํานาจเพื่อทีจ่ะนาํไปสูผลที่ออกมาตามที่ตนตองการ 

เสริมศักดิ์   วศิาลาภรณ  (2540: 14-15)  กลาววา พลงัอํานาจคืออํานาจที่ซอนเรนภายใน 

(potential force) ของผูบริหาร  เปนพลงัอาํนาจทีพ่รอมที่จะใหผูบริหารไดนําไปใช  ผูบริหารไดรับพลัง

อํานาจจากหนวยงานหรือองคกรโดยไดใชสิทธิท์ี่จะสั่งการ  ประเมนิผล  ใหรางวัลหรือลงโทษ 

สุขชัย  ขันอัศวะ (2541: 11)  กลาววา   พลังอํานาจ  หมายถงึ  ความสามารถของบคุคลที่จะ

ผลักดัน  บังคับ  โนมนาว  ใหบุคคลอื่นเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและการกระทําที่ตนตองการ 

สยามรัฐ  กุลประดิษฐ  (2542: 14)  กลาววา  พลังอาํนาจ  หมายถึง  ส่ิงที่แสดงถึงความมี

อิทธิพลของบคุคลคนหนึง่  ที่ไดรับมอบหมายจากบุคคลหรือกลุมบุคคลใหเขารวมสูการดํารงตําแหนง 

ทวีศักดิ ์ พัดศรีเรือง (2547: 22)  กลาววา  พลงัอํานาจ หมายถงึ ความสามารถของบุคคล

หนึง่หรือกลุมบุคคลที่จะมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่น  ทําใหบุคคลอื่นเชือ่ฟงและปฏิบัติตาม 

ปรีชา  ศิริสมบูรณเวช (2547: 32) กลาววา  พลังอาํนาจ หมายถึง  ความสามารถของบุคคล  

ที่จะมีอิทธพิลเหนือพฤติกรรมของผูอ่ืน หรือ กลุมอ่ืนใหทาํตามความตองการได ซึง่โดยปกติบุคคลอื่น

หรือกลุมอ่ืนทีท่ําตามนัน้จะไมทํา  และมีความสามารถทีจ่ะปองกนัมิใหผูอ่ืนหรือกลุมอ่ืนมามีอิทธพิล

เหนือพฤติกรรมของตน   

การดเนอร (Gardner. 1990: 75)  กลาววา  พลังอาํนาจหมายถงึ ความสามารถที่จะทําให

บุคคลหนึ่งสมความปรารถนาและขัดขวางบุคคลหนึ่งไมใหสมความปรารถนา 

ยุคล  ( Yukl.1994: 195)  กลาววา  พลังอาํนาจ หมายถงึ ศักยภาพของอิทธพิลของผูใชพลัง

อํานาจทีม่ีเหนอืทัศนคติและพฤติกรรมของบุคคลหรือกลุมที่ถกูกําหนดเปนผูรับอํานาจ 
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เฮอรเซย  และ  บลองชารด    (กรณิกา  ตันติกนกพร.  2539:  24;   อางอิงจาก  Hersey; & 

Blanchard. 1996: 384)  กลาววา พลังอาํนาจ หมายถงึ  อิทธพิลจากความสามารถหรือ  ทรัพยากรที่

ผูนํากระตุนใหมีการเพิ่มความยินยอมและการยึดมัน่ผูกพันจากผูอ่ืน 

ลูธานส (Luthans. 1998: 447) ใหความหมายของพลังอํานาจวา เปนความสามารถที่จะทาํ

ใหบุคคลหรือกลุมคนทําบางสิ่งบางอยางหรือเพื่อใหเกดิการเปลี่ยนแปลงในทางใดทางหนึ่ง  และ

กลาวถึงบุคคลผูครอบครองพลังอาํนาจนัน้วา  เปนผูที่มคีวามสามารถที่จะทําการเปลี่ยนแปลงผูอ่ืน 

สรุปไดวา พลงัอํานาจ หมายถึง  ความสามารถหรือพฤติกรรมของบุคคลหรือผูนํา ทีม่ีอิทธพิล

เหนือบุคคลอืน่  เปนแรงผลกัดันหรืออิทธพิลในการบังคบั  จูงใจ  ทีท่ําใหบุคคลหรือกลุมบุคคลเชือ่ฟง

และปฏิบัติตาม จนเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ความคดิเห็น ทัศนคติ  จุดมุงหมาย ความตองการ  

คานิยม  และอื่นๆ  เบี่ยงเบนไปในทางทิศทางใดทิศทางหนึง่ที่ผูนําตองการ  เพื่อประโยชนของตนเอง

และสวนรวม 

 
2.2  ความสาํคัญของพลังอํานาจ 
พลังอาํนาจ   เปนสวนประกอบที่สําคัญอยางหนึ่งขององคกรทุกองคกร  ซึ่งสอดคลองกับ 

ความคิดเหน็ของอรุณ  รักธรรม  (2538: 58)  ที่กลาวไววา ส่ิงที่จาํเปนและสําคัญที่สุดตอการดํารง   

อยูขององคกร มิใชระบบสื่อสารที่ดีเลิศ หรือหลักมนุษยสมัพันธ หรือการเขารวมกิจกรรมของสมาชิก 

แตคือ พลังอํานาจ (power) ดังนัน้ พลังอาํนาจจงึเปรียบเสมือนตัวยึดเหนีย่วโครงสราง และกิจกรรม

ขององคกรเขาดวยกนั  เปนตัวหลักในการผลักดันใหกลไกตาง ๆ ภายในองคกรใหทาํงานไปตามปกติ

ในทิศทางที่สอดคลองกับผลประโยชน  และความเจริญกาวหนาขององคกร 

นอกจากพลงัอํานาจเปนสิง่ที่จําเปน และมีความสาํคัญตอองคกรดังกลาวแลว พลังอํานาจ     

ที่มีอยูในตัวบคุคลที่ทําหนาที่บริหารองคกรในระดับตาง ๆ ก็มีความสําคัญและเปนสิง่จําเปนอยางยิ่ง

เพราะหนาที่ของนักบริหาร  คือ การคนคิดริเร่ิมการวางแผน จัดตั้งองคกร การจูงใจใหผูใตบังคับบัญชา

ทําตาม  การติดตอส่ือสารและการตัดสินใจ  ควบคูไปกับการควบคมุ  เพื่อใหทกุอยางดําเนนิไปตาม

เปาหมายทีว่างไว  ถาผูบริหารมีพลงัอํานาจเพียงพอยอมหมายถงึ  มีความสามารถที่จะมีอิทธพิลมาก

พอที่จะทาํใหกิจกรรมของบคุคลอื่น  ซึ่งเปนผูอยูใตบังคบับัญชาประสานกนั  เพื่อใหองคกรมีบทบาท

และกาวหนาไปอยางมีประสิทธิภาพ ตรงกันขามผูบริหารที่ขาดพลงัอาํนาจหรือมีไมเพียงพอ ยอมทําให

ผูบริหารมีอิทธิพลไมมากพอ  ทีจ่ะควบคมุพฤติกรรมของบุคคลอื่นในองคกรใหเปนไปในทิศทางที่

ตองการไดอันจะนาํมาซึง่ความสับสนและความขัดแยงภายในองคกร อนึง่บุคคลโดยทั่วไปอาจมี    

พลังอาํนาจหรอือํานาจหนาที่เพยีงอยางใดอยางหนึง่ก็ได  แตสําหรับผูที่ทาํหนาที่บริหารองคกรแลว  
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จะตองมทีั้งอาํนาจหนาที่และพลังอาํนาจ เพราะพลังอาํนาจเปนพลงัที่ซอนเรน (latent energy) ที่ชวย

ใหบุคคลสามารถใชอํานาจหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ (ทวีศักดิ์  พดัศรีเรือง.2547:23) 

สรุปไดวา พลงัอํานาจเปนตวัยึดเหนี่ยวโครงสรางและกจิกรรมเขาดวยกันและผลกัดันใหกลไก

ภายในองคกรทํางานไปตามปกติในทิศทางที่ผูที่มหีนาทีบ่ริหารองคกรตองการ และเกดิผลประโยชน

และความเจรญิกาวหนาขององคกร 

 
2.3 ประเภทของพลงัอํานาจ   
ผูบริหารจําเปนตองใชพลงัอาํนาจอยางใดอยางหนึ่งในการบริหารงานเพื่อใหบุคคลหรือ    

กลุมไดทํางานใหบรรลุตามวตัถุประสงค   การแบงประเภทของพลงัอาํนาจในองคกรนั้นมหีลาย 

แนวคิดดวยกนั เปนการแบงตามแหลงทีม่าของพลังอํานาจ  การกระทําหรือการใชพลังอาํนาจใน     

เชิงความสัมพนัธระหวางบุคคลในองคกรและเปาหมายของการใชพลังอํานาจไวหลายทาน ดังนี้คือ 

เอทซิโอนีและแมคคลีลแลนด  (ปรีชา  ศิริสมบูรณเวช. 2547: 33; อางอิงจาก  Mcclelland  

and  Burnham. 1975: 177 -179)  ไดวิเคราะหพลังอาํนาจในองคกรจากองคประกอบ 2 อยาง คือ                 

1. ประเภทของพลงัอํานาจทีอ่งคกรและผูบริหารพยายามใชเพื่อมีอิทธิพลเหนือสมาชกิใน

องคการ      

2.  ประเภทของการเขาไปเกี่ยวของ (The type of involvement)  ซึ่งองคกรและผูบริหาร

คาดหวงัใหมีและพยายามสรางขึ้นในมวลสมาชิกขององคกร 

เอทซิโอนี   (ขวัญชัย เจรียงประสิทธิ์. 2546: 37 ; อางอิงจาก Etzioni. 1961: 12-21)  มี

ความเห็นวาจากองคประกอบทั้ง 2 อยางเมื่อนํามาจัดประเภทของพลงัอํานาจที่เหมาะสมที่สุดสําหรับ

นํามาใชในองคกร ได  3  ประเภท ประกอบดวย        

1. อํานาจแบบบงัคับ  (Coercive Power)  เปนพลงัอํานาจที่ใชบังคับสมาชิกองคกรใหปฏิบัติ

หนาที่ตามกฎระเบียบทีว่างไว ซึ่งคลายคลึงมากกับพลงัอํานาจการใหโทษของเฟรนชและราเวน  

(French and Raven)  

2. อํานาจแบบอรรถประโยชน  (Utilitarian  Power)  เปนพลังอาํนาจประเภทที่ใหส่ิงที ่    

เปนคุณประโยชน ผูใตบังคบับัญชาตองทาํงานตามที่ไดรับการคาดหวงัเพื่อส่ิงที่ใหคุณประโยชน     

หวงัผล ตอบแทนเปนรางวัล  สวนใหญแลวองคการทางธรุกิจจะดําเนินไปภายใตพลังอํานาจประเภทนี ้

3. อํานาจแบบปทัสถาน (Normative Power) ภายใตพลังอํานาจประเภทนี ้สมาชิกของ

องคกรจะปฏบัิติตามกฎระเบียบ เพราะตองการปรับตัวใหเปนสวนหนึง่ขององคกร ซึง่สมาชกิพยายาม

เลียนแบบหรือปฏิบัติตามครรลองที่ผูบริหารนําปฏิบัติอยู  อํานาจประเภทนี้มีความคลายคลึงกับ     

พลังอาํนาจการอางอิง (ขวัญชัย เจรียงประสิทธิ์. 2546 : 37 ; อางอิงจาก Etzioni. 1961: 12-21)   
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 ประสิทธิภาพของแหลงพลังอํานาจทัง้  3  ประเภทนี ้ ข้ึนอยูกับประเภทของการเขาไป

เกี่ยวของกับองคกรของสมาชิก  ซึง่แบงได  3  แบบคือ   

 1. แบบคนแปลกหนา (Alienation) สมาชกิขององคกรเขามาเกีย่วของโดยไมเต็มใจ  การถูก

บังคับหรือมีความคิดทีเ่ปนปฏิปกษ 

 2. แบบคิดถึงผลไดผลเสีย (Calculative) สมาชิกขององคกรมีเจตคติในการแสวงหาเหตุผล

เพื่อผลประโยชนสวนตัว 

 3. แบบมุงจริยธรรม  (Moral)  สมาชิกที่เขามาเกีย่วของกบัองคกรเพราะเหน็คุณคาของ       

การดําเนินงานขององคกร  สมาชิกจะมีความรูสึกในทางบวกกับองคกร      

 ในการบริหารงานนัน้  ผูบริหารควรดูวาสมาชิกมีรูปแบบของการเขามาเกีย่วของกบัองคกร

แบบใด พิจารณาแลวจึงใชพลังอาํนาจใหถูกตองเหมาะสม สอดคลองกับทัศนคติของสมาชกิกลุมนั้น ๆ    

การบริหารงานจึงจะมีประสิทธิภาพ 

 แมคคลีแลนด (กัลยมน  อินทุสุต. 2547: 34; อางองิจาก   Mcclelland  and  Burnham. 1975: 

177 -179)  ไดแบงพลังอาํนาจออกเปน 2 ดาน เรียกวา  “ Two  faces  of  power “ เขาไดศึกษา

ผลกระทบของแรงจูงใจที่จะมีพลังอาํนาจในองคกรและเขาเชื่อวา  พลงัอํานาจมีอยู  2 ประเภท ดังนี ้

 1. พลงัอํานาจประเภทลบ (Negative)เปนพลงัอํานาจในดานลบ มกัถูกมองวาเปนพลัง

อํานาจในแงทีไ่มสูดี  เชน “หวิกระหายอาํนาจ“ (Power hungry) แตในความคิดเหน็ของแมคคลีล

แลนด (McClelland) ถือวาการที่คนมองพลังอาํนาจเปนสิ่งที่ไมดีหรือใหความหมายของพลงัอํานาจใน

เชิงลบ  เพราะวา การใชพลังอํานาจแบบนีม้ีความผกูพนักับ “ อํานาจสวนตัว “  (Personal  Power)   

ซึ่งถือวาถาใชอํานาจสวนตวัแลวเปนลักษณะที่ยงัไมไดขัดเกลา (Primitive) และแนนอนวาพลงัอํานาจ

แบบนี้ จะทําใหเกิดผลในทางลบ    

 2. พลงัอํานาจประเภทบวก (Positive) เรียกวา “ พลังอาํนาจทางสังคม “(Social  Power)  

เปนพลงัอํานาจที่หมายถึง  การแสดงออกซึ่งความหวงใยหรือความสนใจเกี่ยวกับวตัถุประสงคของ

กลุมและเปนความสนใจทีพ่ยายามหาวตัถุประสงคเหลานัน้  เพื่อกระตุนใหบุคคลทํางานได  เปนความ

สนใจที่อยากจะชวยกลุมในการรวบรวมวตัถุประสงคเหลานัน้ขึ้นมา  เปนความสนใจที่จะริเร่ิมเปนผูนาํ

เพื่อจะหาวิธีการที่จะทําจุดประสงคนัน้ใหบรรลุผลใหเกิดประโยชนในกลุมและความสนใจทีจ่ะกอให 

เกิดความรูสึกวามพีลังมีสมรรถภาพ  เพื่อที่จะทํางานเหลานัน้ใหบรรลวุัตถุประสงค 

เซอรเมอรฮอล  (Schermerhorn.1991: 223)  กลาวถงึพลังอาํนาจของผูบริหารในองคกรไว    

2 ประเภท   ดังนี ้
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 1. พลงัอํานาจโดยตําแหนง (position power)เปนพลังอาํนาจของผูบริหารที่มีฐานพลงัอํานาจ

การดํารงตําแหนงในองคกรคือ  พลงัอํานาจใหส่ิงตอบแทน  พลังอาํนาจการบงัคับและพลังอาํนาจตาม

กฎหมาย 

 2. พลงัอํานาจสวนบุคคล (personal power) เปนพลงัอาํนาจของผูบริหารทีม่าจากพลัง

อํานาจความเชี่ยวชาญ  และพลังอาํนาจการอางอิง 

 เมืองทอง  เขมมณี (2004: ออนไลน) ไดจดัและแบงกลุมฐานอาํนาจออกเปน 6 ฐาน คือ          

            1. พลงัอํานาจที่เกิดจากตําแหนง  หรือหนาที ่ ซึง่เปนพลงัอํานาจที่ใหกบับุคคล  หรือกลุม   

ตามตําแหนง  หรือ หนาที ่ ซึ่งพลงัอํานาจแบบนี้จะหมดสิ้นไปเมื่อพนจากตําแหนงหรือหนาที่นัน้     

            2. พลงัอํานาจที่เกิดจากการควบคุมทรัพยากรตาง ๆ เชน  การที่มีเงิน  มีบุคลากร มวีัสดุ มี

เทคโนโลยี  มลูีกคา  ซึ่งถามมีากหรือมีทรัพยากรที่สําคัญ  และหากจะยิ่งทําใหมพีลังอํานาจมากขึ้น   

             3. พลงัอํานาจที่เกิดจาก  ความสัมพันธทางสังคม  เชน  การมีเพื่อน  การรูจักคน  การเปน

สมาชิกสมาคมวิชาชพี  ซึง่เปนวิธกีารหนึง่  ทีจ่ะสรางเครือขาย  อันจะทําใหเกิดพลงัอํานาจ   

             4. พลังอาํนาจที่เกดิจากความเชี่ยวชาญ  ซึ่งอาจจาํแนกไดเปน ความเชี่ยวชาญดานวิชาการ  

หรือดานเทคนคิ  ซึ่งเปนที่ยอมรับในหมูนักวิชาการ  หรือวิชาชพี  และความเชีย่วชาญ ดานวิธีการ  หรือ

ดานกระบวนการ  ซึ่งมกัเปนทีย่อมรับในหมูผูจัดการ  หรือผูบริหาร  ทั้งนี้พลงัอํานาจเชนนี ้ จะเกิดจาก

ผลงาน  ที่ไดกระทําไปแลวในอดีต   

              5. พลงัอํานาจหนาทีเ่กิดจากการมีขอมูล  ซึง่ทาํใหสามารถควบคุมบริหารองคกรได  ถาหาก

มีขอมูลที่ดีเชือ่ถือไดและถูกตอง ซึ่งจะตองมีความเชี่ยวชาญเปนพิเศษที่จะเลือกไดวาขอมูลใดเกีย่วของ 

และสําคัญตอการทาํงานในองคกร   

 6. พลงัอํานาจที่เกิดจากคุณสมบัติหรือบุคลิกลักษณะสวนตัว เชนความสามารถ ความมัน่ใจ

ในตัวเอง ความนานับถือ ความมีเสนห ความเปนผูมีวาทศิลปดี ความเปนผูมี มนษุยสัมพันธดีเหลานี ้   

จะทาํใหคนผูนั้นมีความสามารถพเิศษ  ทีอ่าจฝกฝนใหมีในตนไดดวย 

เฟรนช และราเวน (ทวีศักดิ์ พัดศรีเรือง. 2547: 27-28; อางอิงจาก French and Raven. 

1959: 141)  ไดแบงประเภทของพลังอาํนาจตามแหลงพลังอํานาจที่สําคัญออกเปน 5 ประเภท คือ 

1.  พลังอาํนาจจากการใหรางวัล  (Reward  Power)  เกิดจากความสามารถของผูบริหาร       

ที่จะใหรางวัลตอบแทนบุคคลอื่นทีย่อมปฏิบัติตาม รางวลัตอบแทนดังกลาว ไดแก การยกยองสรรเสริญ  

การขึ้นเงินเดือน  การเลื่อนตาํแหนง  ความเขมของอํานาจการใหรางวลันี้จะมมีากขึน้เมื่อบุคคลรับรูวา

ผูใชพลังอํานาจมีพลังอาํนาจที่จะใหรางวลัแกเขาไดจริง 

2.  พลังอาํนาจการบังคับหรือการลงโทษ (Coercive  Power)  เกิดจากความสามารถของ 

ผูบริหารทีท่ําใหผูใตบังคับบัญชายอมปฏบัิติตาม  เพื่อหลีกเลี่ยงการลงโทษโดยอํานาจที่เขามีอยู  
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ความเขมของพลังอาํนาจการบังคับหรือการลงโทษนี้ จะมีมากขึน้เมื่อบุคคลรับรูวาผูใชพลังอํานาจ     

มีพลังอาํนาจที่จะบงัคับหรือลงโทษเขาไดจริง 

3. พลงัอํานาจตามกฎหมาย (Legitimate  Power)  เกิดจากคานิยมภายในของบุคคลที่       

ส่ังสมมา จนยอมรับวาผูใชพลังอํานาจมีสิทธหิรืออํานาจอันชอบธรรม ที่จะมีอิทธพิลเหนือตน โดยทั่วไป  

พลังอาํนาจตามกฎหมายหรือความชอบธรรมนี้   เกิดขึ้นเนื่องจากตาํแหนงที่ผูใชพลงัอาํนาจครองอยู  

ที่เรียกวา  พลงัอํานาจหนาที่ (authority)    

4.  พลังอาํนาจอางองิ (Referral  Power)  เกิดจากคุณลักษณะของผูใชพลังอํานาจ  ทีเ่ปนที่

ชื่นชมของบุคคล  จนประสงคที่จะมีลักษณะเชนนั้นบาง ความเขมของพลงัอํานาจอางอิงจะมีมากขึ้น

ตามความชื่นชมหรือความอยากเปนเหมอืนผูใชพลงัอํานาจของบุคคลนั้นที่เพิ่มมากขึ้น 

5.  พลังอาํนาจเชี่ยวชาญ (Expert  Power)  เกิดจากผูบริหารที่มีความเชี่ยวชาญ มทีักษะ

และความรู จนเปนที่ยอมรับนับถือกนัโดยทั่วไป พลงัอาํนาจนีท้ําใหผูใตบังคับบัญชายอมทําตามเพราะ

เชื่อวาผูบริหารมีความรูความสามารถเหนอืตน 

ตอมา ราเวน (Raven)  ไดรวมกับกรุกลนัสกี้ (Kruglanski) (ชัยสิทธิ์  หลาธรรม. 2543: 61-62;  

อางอิงจาก Raven  and Kruglanski.1975: 177)   ไดเสนอการใชพลงัอํานาจขาวสาร  (Information  

Power)  ซึง่พลังอํานาจขาวสารนี้  เกิดจากผูบริหารมีความรู   ขาวสาร   หรือรายละเอียดขาวสารทีม่ี

ประโยชนและคุณคาตอผูใตบังคับบัญชา พลังอาํนาจนีม้ีอิทธพิลตอผูใตบังคับบัญชาเพราะผูใตบังคับ 

บัญชาตองการขาวสารนีห้รือตองการเรียนรูส่ิงเหลานี้    

 ในปคริสตศักราช 1985  เฮอรเซย และ บลองชารด  (Hersey and Blanchard)  (ชยัสิทธิ ์ 

หลาธรรม. 2543: 62; อางองิจาก  Hersey and Blanchard .1985: 178)    รวมกบั  โกลดสมิธ  

(Goldsmith) ไดเสนอแบบพลังอํานาจพึ่งพา  (Connection  Power)  ซึ่งพลงัอํานาจพึ่งพานี้เกิดจาก 

ผูบริหารที่มเีสนสายเกี่ยวพนักับบุคคลที่มีอิทธิพล   หรือบุคคลสําคัญภายใน  หรือภายนอกองคกร    

ผูบริหารที่มพีลังอํานาจนี้สูง สามารถทาํใหคนอืน่ยอมปฏิบัติตาม เพราะตองการไดรับความพงึพอใจ

หรือหลีกเลีย่งความลาํบากใจอันเกิดจากพลังอํานาจพึ่งพา   จงึจัดประเภทพลงัอํานาจออกเปน           

7 รูปแบบ  คือ 

1.  พลังอาํนาจการใหรางวลั (Reward  Power) เปนความสามารถของผูบริหารในการใหหรือ

งดการใหแกผูใตบังคับบัญชา   ส่ิงที่ผูใตบังคับบัญชาตองการอาจเปน เงิน ตําแหนง การยกยอง ให

เกียรติ  การยกยองสรรเสรญิ   การขึ้นเงนิเดือน   การเลื่อนตําแหนง   การมีสิทธิพิเศษ   มีลักษณะ    

เปนแรงจงูใจที่ผูบริหารใชในการกําหนดเงื่อนไข เปนสิ่งตอบแทนในการกระทาํตาม การเคารพเชือ่ฟง   

ของผูตาม    การสัญญาวาจะใหรางวัลจะเปนการกระตุนใหเกิดความสนใจในการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน 

การปฏิบัติตนตามระเบียบขององคกรเพื่อใหไดรับคําชมเชย   ความเขมของอํานาจการใหรางวัลนี้      
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จะมีมากขึ้นเมือ่บุคคลรับรูวาผูใชอํานาจมพีลังอาํนาจทีจ่ะใหรางวัลแกเขาไดจริง  และพลังอาํนาจ     

การใหรางวัลจะเพิ่มข้ึน  ถาผูบริหารมีความสามารถในการใหรางวัลอยางเหมาะสมแมวาในบางกรณี

ผูใตบังคับบัญชา ไมสามารถทําได แตก็จะพยายามเปลีย่นพฤติกรรมใหม ถาเขารูสึกไดรับการยกยอง  

การใหรางวัล หรือการโยกยาย  ไปสูตําแหนงที่ดีข้ึน อาจอยูในรูปแบบที่ไมเปนรูปธรรม  เชน การตบบา

เบา ๆ  ก็เปนการใหรางวัลเชนกนั พลังอาํนาจในการใหรางวัลจะลดลงถาผูบริหารสัญญาวาจะให

รางวัลแลวไมรักษาสัญญา 

2.  พลังอาํนาจการบังคับหรือการลงโทษ (Coercive  Power)  เปนการใชพลังอํานาจโดย

อาศัยขอกําหนดผูกมัดหรือบทลงโทษ ซึ่งเปนผลจากการไมปฏิบัติตาม ฐานพลงัอํานาจนี้ต้ังอยูบน

ความเกรงกลวัที่จะถูกลงโทษจึงทําใหตองปฏิบัติตามคําสั่ง   ถาไมมีบทลงโทษก็จะไมปฏิบัติตามคําสั่ง  

บทลงโทษอาจเปนการวากลาว  การตัดเงินรายได เปนพลังอาํนาจทีเ่กิดจากความสามารถของผูบริหาร 

ที่ทาํใหผูใตบังคับบัญชายอมปฏิบัติตามเพื่อหลีกเลี่ยงการลงโทษโดยอํานาจที่เขามอียู  ความเขมของ

พลังอาํนาจการบังคับหรือการลงโทษนี้   จะมีมากขึ้นเมื่อบุคคลรับรูวาผูใชอํานาจมีอํานาจที่จะบงัคบั

หรือลงโทษเขาไดจริง 

3. พลงัอํานาจตามกฎหมาย (Legitimate Power) เปนพลังอํานาจหนาที่ ที่ถูกกําหนดขึ้นจาก

องคกรหรือเปนไปตามกฎหมาย เชนพลงัอํานาจการบงัคับบัญชาตามสายบงัคับบัญชาโดยขึ้นอยูกับ

ตําแหนงหนาที่การงาน หรืออาจไดรับการมอบหมายจากผูมพีลังอาํนาจตามกฎหมายได  จึงสามารถ

ใชพลังอํานาจแกผูใตบังคับบัญชา ภายใตขอบขายของงานตามตําแหนง ซึ่งเปนการถูกตองชอบธรรม  

ผูใตบังคับบัญชาควรเชื่อพงั พลังอาํนาจนีเ้กิดจากตําแหนงที่ผูบริหารดํารงอยู  โดยปกติแลวตําแหนง

ยิ่งสูงเทาใด  พลังอาํนาจตามกฎหมายมแีนวโนมที่จะมากขึ้นเทานัน้  หรือเปนพลังอํานาจที่เกิดจาก

คานิยมภายในของบุคคลทีส่ั่งสมมา  จนยอมรับวาผูใชอํานาจมีสิทธหิรืออํานาจอนัชอบธรรม ทีจ่ะมี

อิทธิพลเหนือตน  พลังอาํนาจตามกฎหมายหรือความชอบธรรมนี้เกิดขึ้น เนื่องจากตําแหนงที่ผูใช

อํานาจครองอยู เรียกวา  อํานาจหนาที่ (authority)    

4.  พลังอาํนาจอางองิ (Referral  Power)   เปนพลังอาํนาจที่เกิดจากคุณลักษณะของผูใช

อํานาจที่เปนทีช่ื่นชมของบุคคล จนประสงคที่จะมีลักษณะเชนนั้นบาง ความเขมของพลงัอํานาจอางอิง

จะมีมากขึ้นตามความชืน่ชม หรือความอยากเปนเหมือนผูใชอํานาจของบุคคลนั้นทีเ่พิ่มมากขึ้น เพราะ

บุคลิกภาพความนยิมชมชอบ  การนับถือศรัทธา  พลังอาํนาจนี้เปนความพยายามทีจ่ะมีอิทธิพลเหนือ

บุคคลที่มีความรูสึกไมมั่นคง ผูบริหารที่มีความสัมพนัธทีดี่ จึงควรใหความสนใจและเอาใจใสกับปญหา 

ของผูใตบังคับบัญชา จึงจะไดรับความชื่นชม  ความไววางใจ  การเปนผูที่มีฐานะทางดานการเงินดี 

เปนผูทีม่ีชื่อเสยีงในสงัคมรวมทั้งมีบุคลิกลกัษณะที่ดีจะทําใหมีพลงัอาํนาจอางอิงมากขึ้นดวย การที่

บุคคลยอมเชื่อฟง  ปฏิบัติตามเพราะรูสึกเปนพวกเดียวกันหรือเปนแบบอยางเดียวกันมีความคิดเห็น
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และทัศนคติแบบเดียวกนัและไดรับการเอาใจใสจากผูนาํในระดับสูงโดยอาศัยรูปแบบของ การมี    

สวนรวมฐานพลังอาํนาจนีอ้ยูบนความสมัพันธที่ดีระหวางผูนาํและผูตาม ซึง่เปนเครื่องมือใหเกิด

พฤติกรรมทางบวก การที่ผูตามยอมรับผูนาํวามีอิทธิพลเหนือกวาและยินยอมปฏิบัติงานตามที่ผูนาํ

ตองการ  ดวยความรัก ความศรัทธาที่มีตอผูนํา 

5.  พลังอาํนาจเชี่ยวชาญ (Expert  Power)  เปนพลังอาํนาจที่เกิดจากความสามารถของ

ผูบริหารที่มีความรูความเชีย่วชาญเปนทีต่องการขององคกร พลงัอํานาจนี้เกิดจากคุณวุฒิ การเรียนรู  

การศึกษา   การฝกอบรม   จากประสบการณ  จนมีความเชี่ยวชาญ  มีทักษะและความรูความสามารถ

เปนที่ศรัทธาเชื่อถือซึ่งผูใตบังคับบัญชายอมรับนับถือกนัโดยทัว่ไป พลงัอํานาจนี้ทาํใหผูใตบังคับบัญชา 

ยอมทาํตามเพราะเชื่อวาผูบริหารมีความรูความสามารถเหนือตน และความเขมแขง็ของพลงัอํานาจ

ความเชีย่วชาญ  จะแปรผันตามขนาดของการรับรูดวย  เชน ถาผูใตบังคับบัญชาเชือ่วาผูบริหารมคีวาม

เชี่ยวชาญมาก  พลังอาํนาจความเชีย่วชาญ  ก็จะมกีําลังมาก  แตถาไมรูวาผูบริหารมีความเชีย่วชาญ 

พลังอาํนาจความเชี่ยวชาญจะไมมีเพราะไมมีผูรับรู     

6.  พลังอาํนาจขาวสาร (Information Power) เปนพลงัอํานาจที่เกิดจากการที่ผูบริหาร         

มีความรู  มีขอมูลขาวสารหรือการที่จะเขาถึงขอมูลขาวสารที่บุคคลอื่น ๆ  หรือผูใตบังคับบัญชาเหน็วา

มีประโยชนหรือมีคุณคาตอพวกเขาและพลังอํานาจนี้จะมีอิทธพิลตอบุคคลอื่นได  เพราะพวกเขา

ตองการไดขาวสารขอมูลนี ้หรือตองการทีจ่ะเขาไปคลุกคลีมีสวนรวมในขอมูลขาวสารนั้น พลงัอํานาจนี้

มาจากการเปนเจาของขอมลูที่มีคุณคาเปนที่ตองการ  การที่บุคคลที่เปนเจาของขอมูลมีอิทธพิลเหนือ

บุคคลอื่นเนื่องจาก   บุคคลนั้นมีความตองการไดรับขาวสารขอมูลนัน้ จงึยนิยอมปฏิบัติตามผูที่เปน

เจาของขอมูลขาวสาร ผูบริหารทีม่ีประสิทธิผลการทาํงานหรือรักษาคุณภาพของงานใหดีอยูเสมอนั้น 

จะมีการหาขอมูล ทีม่ีคุณคาทันสมยัทนัเหตุการณ จะชวยใหผูใตบังคับบัญชาพัฒนาตนเองและพฒันา

งานไปในเวลาเดียวกนั 

 7.  พลังอาํนาจพึ่งพา (Connection Power)  เปนพลงัอาํนาจที่เกิดจากการที่ผูบริหาร

มีอิทธพิล หรือมีความสาํคัญทั้งภายในหรือภายนอกองคการ ทําใหผูใตบังคับบัญชาทีต่องการไดรับ

ผลประโยชน จากผูบริหารทีม่ีพลังอาํนาจพึ่งพาสงูยนิยอมปฏิบัติตามผูบริหารที่มพีลังอํานาจนี้สามารถ

ที่จะจงูใจหรือมีอิทธพิลใหผูใตบังคับบัญชายอมปฏิบัติตาม  เพราะตองการไดรับความพงึพอใจและ   

หวงัผลประโยชนหรือหลีกเลีย่งจากสิ่งที่ไมพึงพอใจ ส่ิงทีไ่มชอบโดยอาศัยอิทธพิลการชวยเหลือ      

จากผูอ่ืน  เปนการพึง่พาความชวยเหลือจากผูมีพลงัอํานาจนี ้  บางครั้งผูตามที่ตองการหลกีเลี่ยง    

การถูกลงโทษจะยอมตามผูที่มีพลงัพึ่งพาโดยหวังวาจะอาศัยอิทธพิลที่ผูนาํรูจักเกีย่วของกับผูมีอิทธิพล  

ซึ่งอาจทําใหเขารอดพนจากการถกูลงโทษเมื่อกระทําผดิ 
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ดังนัน้จึงสรุปไดวาการจัดประเภทของพลังอํานาจนัน้สามารถจัดไดเปนหลายรูปแบบขึ้นอยู 

กับแหลงที่มาของพลังอาํนาจ   ซึ่งผูวิจัยไดยึดการใชพลงัอํานาจของเฮอรเซย และ บลองชารด  

(Hersey  and Blanchard)   ซึ่งแบงพลงัอํานาจเปน   7  รูปแบบ  คือ  พลังอาํนาจการใหรางวัล     

พลังอาํนาจการบังคับหรือการลงโทษ พลังอํานาจตามกฎหมาย พลังอาํนาจอางอิง  พลังอาํนาจ   

ความเชีย่วชาญ  พลังอาํนาจขาวสาร พลงัอํานาจพึ่งพา   

นอกจากนีน้ักวิชาการ นักการศึกษาและนักบริหารหลายทานไดใหแนวคิดเกี่ยวกับพลัง

อํานาจ ทั้ง 7 รูปแบบ คือ   พลังอาํนาจการใหรางวัล  พลังอํานาจการบังคับหรือการลงโทษ  พลัง

อํานาจตามกฎหมาย   พลังอํานาจอางอิง  พลังอํานาจความเชีย่วชาญ   พลังอาํนาจขาวสาร  พลัง

อํานาจพึง่พา     มีรายละเอยีดดังนี ้

1. พลงัอํานาจการใหรางวลั  (Reward  Power)  หมายถึงความสามารถในการให   หรือ 

งดการให  ส่ิงที่ตองการอาจเปน   เงิน  ตําแหนง  การยกยองใหเกียรต ิสิทธิพเิศษ มีลักษณะเปน

แรงจูงใจที่ผูนาํใชในการกําหนดเงื่อนไขเปนสิ่งตอบแทนในการกระทาํตาม  การเคารพเชื่อฟงของผูตาม 

การสัญญา วาจะใหรางวัลจะเปนการกระตุนใหเกิดความสนใจในการปฏิบัติงานเพิม่ข้ึน การปฏิบัติตน

ตามระเบียบ ขององคกรเพือ่ใหไดรับคําชมเชย  ถือวาเปนการปฏิบัติตนตามอํานาจการใหรางวลัดวย 

รังสรรค  ประเสริฐศรี. (2544: 122)  ไดกลาวถงึพลงัอํานาจใหรางวัล วาเปนอํานาจที่เกิดจาก

การมีอํานาจหนาที่ในการใหรางวัล เชน ถารองประธานฝายปฏิบัติการสามารถใหรางวัลหัวหนางานได

โดยตรงดวยการใหโบนัสเปนเงนิสด เมื่อพนกังานทําผลงานบรรลุเปาหมาย รองประธานผูนี้กจ็ะไดรับ

การพิจารณาวามีอํานาจ ผูนําสามารถใชพลังอาํนาจจากรางวัลไดอยางมีประสิทธิผลถารางวัลนั้นมี

ความหมายหรือเปนที่ตองการสําหรับผูรับ 

เนตรพัณณา  ยาวิราช.  (2546:  44)  ไดกลาวถงึพลงัอํานาจการใหรางวัลวาผูที่มีอํานาจให

คุณแกผูอ่ืนได เชน เปนผูพิจารณาการเลื่อนระดับข้ันเงินเดือน  พิจารณาการใหรางวัลผลตอบแทน  

การดํารงตําแหนงเลื่อนระดับข้ัน  อํานาจชนิดนี้เปนอํานาจในทางบวกในการเสริมแรงใหแกพนักงาน    

ใหเกิดความกระตือรือรนมากขึ้น 

ปรีชา  ศิริสมบูรรเวช  (2547: 43) ไดกลาวถึงพลังอาํนาจใหรางวัลวา การที่บุคคลยอมเชื่อฟง

หรือปฏิบัติตามผูอ่ืน เพราะบุคคลที่เขาเชือ่ฟงสามารถใหส่ิงตอบแทนที่เขาตองการได  เชน  รางวลั 

เงินเดือน ตําแหนงหนาที ่การชมเชย 

มอนดี  ชารปลิน และ พลิปโป  (Mondy; Sharplin; & Plippo. 1988: 244)  กลาวถงึพลงั

อํานาจการใหรางวัลวาเกิดจากความสามารถในการใหรางวัลแกผูอ่ืน   ทั้งในรปูแบบที่เปนทางการ 

และไมเปนทางการ  รางวัลแบบเปนทางการจะตั้งอยูบนความสามารถที่จะตอบสนองหรือใหแกผูที่

ทํางานให  สวนรางวัลแบบไมเปนทางการเชนการยอมรบัผลงาน ยอมรับความสามารถ  เปนตน 
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นิวสตรอมและเดวิส  (Newstrom; & Davis. 1993: 405) ไดใหความหมายพลังอาํนาจ       

การใหรางวัลวาหมายถึงความสามารถในการควบคุม  การใหส่ิงมีคาแกผูอ่ืน  เปนความสามารถ

เฉพาะตัวทีจ่ะใหรางวัล  การยกยองหรือการเปลี่ยนแปลงตําแหนงที่ดีข้ึน สวนมากรางวัลจะอยูภายใต

การควบคุมของผูบังคับบัญชา  พลงัอํานาจการใหรางวลั ข้ึนอยูกบัความสามารถขององคกรที่จะให

รางวัลแกกลุมผูใตบังคับบัญชา และมีผลในทางบวกตอการทาํงาน 

โบวีและคณะ (Bovee; & others. 1993: 469)  กลาวถงึพลังอาํนาจการใหรางวัลวา  คือ

ความสามารถที่จะเสนอใหส่ิงมีคาเปนรางวัลแกผูอ่ืน เชน  การขึ้นเงนิเดือน  การใหโบนัส  การยกยอง  

การฝกอบรมพิเศษ  การมอบหมายตําแหนงใหม  การรับรองคุณสมบัติ  โดยทั่วไปผูบริหารจะควบคุม

การใหรางวัลแกผูนอย  การที่ผูใตบังคับบัญชารูวาผูบริหารมพีลังอาํนาจควบคุมการใหรางวัลนอย     

จะทาํใหผูบริหารมีพลงัอํานาจการใหรางวลัตํ่า  

กริฟฟน(Griffin. 1996: 507) ไดอธิบายถงึพลังอาํนาจการใหรางวัลวาเปนพลงัอํานาจที่จะให

หรือยับยัง้การใหรางวัล   รางวัลที่ผูบริหารสามารถดลบนัดาลใหไดแก  การขึ้นเงินเดอืน  โบนัสและ 

การยกยองใหเกียรติ  ความสนใจ  การมอบหมายงานทีน่าสนใจ  ถาผูใตบังคับบัญชาพอใจในรางวัล  

ที่ใหมากขึน้กย็อมทาํใหอํานาจการใหรางวัลสูงขึ้นดวย ถาผูใตบังคับบัญชาเหน็วารางวัลที่ใหเปน      

ส่ิงปกติธรรมดาที่ผูบังคับบัญชาจะพงึให  จะเปนการลดอํานาจการใหรางวัลลงไป  ดวยการที่

ผูใตบังคับบัญชาประทับใจกบัรางวัลอยางไมเปนทางการ  เชน  คําชมเชย ความเอาใจใส เปนตน     

จะชวยสงเสรมิใหผูบังคับบัญชารูสึกถึงอาํนาจการใหรางวัลและเกิดภาวะผูนําที่ดีข้ึนดวย 

นอกจากนีพ้ลงัอํานาจการใหรางวัลยงัมีเทคนิคหลายอยาง เชน  ผูบริหารควรบอกเหตุผลใน

การใหรางวัลควรมีการแจกแจงรางวัลแตละรางวัลใหชดัเจน  การใหรางวัลตองมีคุณธรรมมีความ

ยุติธรรมในการใหรางวัล  และรางวัลตองเหมาะและตรงกับความตองการของผูรับ 

 จากการที่นกัการศึกษาไดใหความหมายของพลังอาํนาจการใหรางวลัไว สรุปไดวาพลังอาํนาจ 

การใหรางวัล หมายถงึพฤติกรรมของผูบริหารในการใหรางวัลหรือใหส่ิงที่ผูใตบังคบับัญชาตองการ  

ไดแก การชมเชย การยกยองใหเกียรติ การยอมรับผลงานและความสามารถ การใหความชวยเหลอื  

การขึ้นเงินเดือน การเลื่อนตาํแหนง การสนับสนนุใหมีความกาวหนา เปนสิ่งตอบแทนผูใตบังคับบัญชา  

ในการเคารพเชื่อฟงผูบริหารและยินยอมปฏิบัติตาม   

2. พลงัอํานาจการบงัคับหรือการลงโทษ (Coercive  Power)  หมายถงึการใชอํานาจโดย

อาศัยขอกําหนดผูกมัดหรือบทลงโทษ   ซึง่เปนผลจากการไมปฏิบัติตาม  ฐานพลงัอาํนาจนี้ต้ังอยูบน

ความเกรงกลวัที่จะถูกลงโทษจึงทําใหตองปฏิบัติตามคําสั่ง  ถาไมมีบทลงโทษก็จะไมปฏิบัติตามคําสั่ง  

บทลงโทษอาจเปนการใชกาํลังทําราย  การกลาววา  การตัดเงินรายได  เปนตน 
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ถวิล  เกื้อกูลวงศ (2530: 302)  ไดกลาวถึงพลังอาํนาจบงัคับหรือการลงโทษนี้ในชื่อวาอํานาจ

ใหคุณใหโทษ  (Coercive Power)  วาเปนอํานาจที่อยูบนพืน้ฐานของความกลวั   ผูที่มีอํานาจใหคุณ

ใหโทษสูง  มองเหน็วาเปนการจูงใจใหยอมปฏิบัติตาม  เพราะการไมปฏิบัติตามจะนําไปสูการลงโทษ

ทางวนิัย เชน การบกพรองในหนาที ่ภาคทัณฑหรือการไลออกจากงาน ปกติแลวถาผูตามมีวฒุิภาวะต่ํา   

จะตองใชพฤติกรรมที่มีลักษณะเปนคําสัง่ เพื่อใหเกิดผลในการใชภาวะผูนํา “การสั่ง”  ใหมีประสิทธิผล  

การใชอํานาจบังคับจึงเปนสิง่จําเปน  คนทีม่ีพฤติกรรมระดับวุฒิภาวะต่ําควรใชอิทธพิลดวยวิธกีาร

ลงโทษใหตระหนกัถึงความเสียหาย   ถาขดัขืน   กระดางกระเดื่อง   อํานาจที่จะไลออก โยกยาย ลดขั้น

เงินเดือน ตัดคาจาง ฯลฯ  เปนวิถทีางสาํคัญที่ผูนาํจะกระทําเพื่อใหพวกเขาปฏิบัติตาม  ผูนําที่มีอํานาจ

จูงใจใหผูตามหลีกเลี่ยงการถูกลงโทษ หรือไมกระทําความเสียหายโดยการปฏิบัติตามคําสัง่ของผูนํา 

รังสรรค  ประเสริฐศรี (2544:  122)  ไดกลาวถงึพลงัอํานาจการบงัคับหรือการลงโทษ  วาเปน

พลังอาํนาจของผูนาํที่มีอิทธิพลตอพนักงานทําใหพนักงานเกิดความกลัวและยอมรบั ไดแก อํานาจดาน

การลงโทษ อํานาจจากการขมขูบังคับนี้เปนยทุธวธิีของผูบริหารระดับสูงที่จะใชบังคับลูกนองในกรณีที่

ลูกนองไมปฏิบัติตาม 

เนตรพัณณา  ยาวิราช  (2546: 44) ไดกลาวถึงพลังอาํนาจการบังคับหรือลงโทษไววา อํานาจ

ในการพิจารณาลงโทษไดในกรณีทีพ่นกังานทําความผดิ    มีอํานาจในการสัง่การไดโดยที่ผูรับคําสั่ง   

จะมีความผิดหากไมปฏิบัติตาม เปนอํานาจในทางลบเปนการขูบังคับการใชอํานาจชนิดนีม้ากเกนิไป 

อาจนาํไปสูความกดดันและความขัดแยงของพนักงาน 

ปรีชา  ศิริสมบูรรเวช  (2547: 43) ไดกลาวถึงพลังอาํนาจการบังคับไวดังนี้ การที่บุคคลเชื่อฟง

หรือปฏิบัติตามผูอ่ืน เพราะหากไมเชื่อฟงหรือปฏิบัติตามบุคคลนั้น สามารถจะใหโทษได เชน การตัด

เงินเดือน ตําหนิ ทํารายรางกายหรือลงโทษใหแกเขาได 

โบวีและคณะ  (Bovee; & others. 1993: 469)  ไดกลาวถึงพลงัอํานาจการบังคับหรือ       

การลงโทษไวดังนี ้ พลงัอํานาจจากการบงัคับหรือการลงโทษเปนความสามารถที่จะตําหนิโทษ         

ตัดเงินเดือน ฯลฯ หรือวิธีการอื่นที่เปนการลงโทษ ซึ่งเปนสิง่ตรงกนัขามกบัพลังอาํนาจจากการใหรางวัล

เพราะพลังอาํนาจจากการใหรางวัล คือความสามารถทีจ่ะใหส่ิงมีคาเปนการตอบแทน แต พลงัอาํนาจ

จากการบังคับหรือการลงโทษ คือความสามารถทีจ่ะไมใหรางวัลหรือตัดทอนสิง่ที่มีคาที่ควรจะไดรับลง  

ผูบริหารจะตองควบคุมการลงโทษใหไดและตองมีอํานาจในการลงโทษอยางเตม็ที ่ ในสายตาของ

ผูใตบังคับบัญชา 

กรีนเบิรกและบารอน  (Greenberg; &  Baron. 1993:407)  ไดกลาวถึงพลงัอํานาจจากการ 

บังคับหรือการลงโทษ  ผูบริหารจําเปนตองควบคุมการลงโทษผูอ่ืนเสมอ  ความสามารถนี้รูจักกันใน    

ชื่อวาอํานาจจากการบังคับ   ผูใตบังคับบัญชาตองทาํตามคําสัง่ของผูบังคับบัญชา  เพราะเกรงกลวั  
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การถูกลงโทษถาไมปฏิบัติตามคําสัง่  การลงโทษเชนการตัดคาใชจาย   การตักเตือนเปนลายลกัษณ

อักษร ในเรื่องพลังอาํนาจจากการใหรางวลั การลงโทษถือวามีประสิทธิผลที่สุด ถาใชอยางเหมาะสม

และหากใชไมถูกตองอาจเกดิการตอตานจากผูใตบังคบับัญชาได  ซึ่งจะสงผลกระทบตอองคกรได 

ดังนัน้ความสามารถในการใชพลังอํานาจจากการบังคับ  หรือการลงโทษของผูบริหารเปนอํานาจที่

สําคัญมากอยางหนึง่ในการบริหาร 

นิวสตรอมและเดวิส (Newstrom; & Davis. 1993 : 405)    ไดกลาวถึงพลังอาํนาจการบังคับ  

วาเปนความสามารถที่จะลงโทษผูอ่ืน หรืออยางนอยที่สุดก็เปนการกดดันใหกระทําบางสิง่บางอยาง  

ผูบริหาร ที่ใชพลังอาํนาจบงัคับ  จะสามารถขูเข็ญคุกคามความปลอดภัยในงานของผูใตบังคับบัญชา  

ได  อาจเปลี่ยนรูปแบบการทํางานของบางคนเปนการลงโทษหรือลงโทษดวยกําลงั  พลงัอํานาจบงัคับ 

ใชพลังของความกลวัเปนอาํนาจที่ใชไดผล  แตถือวาเปนพลังทางดานลบ 

กริฟฟน  (Griffin. 1996:  507)   ไดอธิบายถึง  พลงัอํานาจจากการบังคบัหรือการลงโทษ      

วาคือพลงัทีท่าํใหยนิยอมตาม อาจเปนพลังอํานาจทางจิตอารมณ กําลังกายทีเ่ขมแข็งกวา ในอดีต

ขอบเขตของอํานาจการบังคบัถูกจํากัดในรูปแบบที่งาย  ปจจุบันไดขยายไปถึงการตาํหนิดวยวาจา  

การลงโทษเปนลายลกัษณอักษร การไลออก คาปรับ ผูบริหารบางคนชอบใชอํานาจจากการบังคบัดวย 

การกระตุน ใหโกรธและแสดงความเปนศตัรู  ความไมชอบ  เพื่อใหเกดิความรูสึกวาตัวเองเปนผูนาํ 

นอกจากทีก่ลาวมาแลว   เทคนิคที่ควรใชสําหรับการใชพลังอํานาจบงัคบัหรือการลงโทษ     

คือกฎขอบังคับตองชัดเจน  ตองมีการเตือนกอนการลงโทษ การลงโทษตองทาํอยางสม่ําเสมอและ      

มีความเสมอภาคเทาเทียมกันสําหรับผูใตบังคับบัญชา   ทุกคนตองเขาใจสถานการณอยางชัดเจน   

ทุกครั้งกอนทีจ่ะลงโทษและการลงโทษตองทาํอยางเหมาะสมทั้งเวลาและขนาดของการลงโทษและ   

แมจะมีการลงโทษ ก็ยงัตองใหเกียรติอยู 

จากการทีน่ักการศึกษาที่ไดใหความหมายของพลังอาํนาจบังคับหรือการลงโทษไว  พอสรุป

ไดวาพลงัอํานาจบังคับหรือการลงโทษ หมายถงึ พฤตกิรรมของผูบริหารที่ทาํใหผูใตบังคับบัญชาเชื่อฟง

ยอมปฏิบัติตามเพราะเกรงกลัวหรือหลกีเลีย่งการที่ผูบริหารจะลงโทษดวยการตําหนิ  วากลาวตกัเตือน  

ตัดคาจาง  ลดขั้นเงนิเดือน  โยกยายหรือไลออก  เปนอํานาจที่อยูบนฐานแหงความกลัว 

3. พลงัอํานาจตามกฎหมาย (Legitimate  Power)  หมายถงึอํานาจหนาทีท่ี่ถูกกําหนดขึ้น

จากองคการวฒันธรรมหรือเปนไปตามกฎหมาย  เชน อํานาจการบังคบับัญชาตามสายบังคับบัญชา

โดยขึ้นอยูกับตําแหนงหนาที่การงาน  หรืออาจไดรับการมอบหมายจากผูมีอํานาจตามกฎหมายได  

สามารถใชอํานาจแกผูใตบังคบับัญชาภายใตขอบขายของงานตามตําแหนง โดยทัว่ไปคนยอมรับวา

ถูกตองชอบธรรม  ควรเชื่อพงั 
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ถวิล  เกื้อกูลวงศ  (2530: 302)  ไดอธิบายถึงพลังอาํนาจตามกฎหมายวาอยูบนพื้นฐานของ

ตําแหนงที่ผูนาํดํารงอยูโดยปกติแลว ตําแหนงยิง่สูงเทาใดพลังอํานาจตามกฎหมายมีแนวโนมที่จะมาก

ข้ึนเทานัน้  ผูนําที่มพีลังอํานาจตามกฎหมายสงูสุดจูงใจใหปฏิบัติตามหรือมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่น  

เพราะพวกเขาทั้งหลายรูสึกวาบุคคลผูนี้ดํารงตําแหนงอยูในองคกรมีสิทธิ์ที่จะคาดหมายวา  คําสัง่

แนะนาํจะไดรับการปฏิบัติตาม สําหรับผูตามทีม่ีระดับวฒุิภาวะระดับปานกลางผูนาํจะตองใชการสั่ง

และการรวม การใชการสัง่และการรวมใหมีประสิทธิผลนั้น   พลังอํานาจทางกฎหมายจะชวยไดมาก

เมื่อวุฒิภาวะเจริญถึงจุดนี ้ อํานาจของผูนาํเปนสิง่ทีถู่กตองตามกฎหมายนัน้คือ ผูนําสามารถทําให    

ผูตามยอมปฏบัิติตาม หรือมอิีทธิพลตอผูตามโดยฐานะตําแหนงตามสายงานบังคับบัญชาในองคกรมี

เทคนิคบางประการสําหรับการใชพลังอาํนาจตามกฎหมาย เชน ตองทาํใหเขาใจกฎหมายทีถู่กนํามาใช

ในองคกร  ผูบังคับบัญชาตองตระหนักถงึความรูสึกของผูใตบังคับบัญชาตองมีความสุภาพ  มีความ

ชัดเจนและตองติดตามขาวสารการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

รังสรรค    ประเสริฐศรี   (2544:  122) ไดกลาวถึงพลังอาํนาจตามกฎหมาย   วาเปนอํานาจ   

ที่องคกรมอบใหตามตําแหนงหนาที่ ซึง่บุคคลที่อยูในระดบัสูงขององคการจะมีอํานาจมากกวาบุคคล  

ที่อยูในระดับตํ่ากวา อยางไรก็ตามวัฒนธรรมองคกรจะทําใหอํานาจของบุคคลในตําแหนงตาง ๆ มี

ขีดจํากัด 

เนตรพัณณา  ยาวิราช    (2546:  44)  ไดกลาวถงึพลงัอํานาจตามกฎหมาย คืออํานาจที่      

เกิดจากขอกาํหนด กฎ ระเบยีบขององคการเกิดตามโครงสรางสายการบังคับบัญชาตามลําดับชัน้ใน

การพิจารณาตัดสินใจอนุมติัส่ังการในเรื่องตาง ๆ ไดตามขอบเขตอํานาจที่ผูนาํนัน้ดํารงตําแหนงอยู 

ปรีชา  ศิริสมบูรณเวช (2547: 43) ไดกลาวถึงพลังอาํนาจตามกฎหมาย วาการที่บุคคลเชื่อฟง

หรือปฏิบัติตามผูอ่ืน เพราะผูนั้นมีคานยิมวาบุคคลที่จะปฏิบัติตามนั้นมีสิทธิอันชอบธรรมตามกฎหมาย 

ตามวัฒนธรรม และตามโครงสรางทางสังคมที่มีอิทธิพลเหนือเขาได 

นิวสตรอมและเดวิส (Newstrom; & Davis.1993: 404) ไดกลาวถงึพลงัอํานาจตามกฎหมาย

วาคืออํานาจตามตําแหนง  เปนอํานาจในที่ทาํงาน  มาจากเบื้องบน  ไดรับการยอมรับจากวัฒนธรรม

สังคมวาเปนอาํนาจที่ผูบริหารใชได เพราะมีหนาทีท่ี่จะควบคุมแหลงทรัพยากร ควบคุมการใหรางวัล

และการลงโทษ  การทีทุ่กคนยอมรับอํานาจตามกฎหมาย   เพราะเชือ่วาเปนสิ่งที่ถกูตองและผูบริหาร

จําตองออกคําสั่งเพื่อความถกูตองของสังคม  พลังทางสังคมยอมรับอํานาจนี ้

โบวีและคณะ(Bovee; & others. 1993: 469) ไดใหความหมายของพลงัอํานาจตามกฎหมาย

วา  คืออํานาจที่เฉพาะเจาะจงตามตําแหนง  เนื่องจากโครงสรางขององคกรตองการกําหนดอํานาจ

หนาที่ตามตําแหนงไวอยางชัดเจนเพื่อกํากับติดตามผูใตบังคับบัญชา ซึ่งผูใตบังคับบัญชาเขาใจและ

ยอมรับการชีน้าํของผูบังคับบัญชา 
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ลุยเซอร  (Lussier.1994:175)  ไดกลาวถึงพลังอาํนาจตามกฎหมายวาอํานาจตามกฎหมาย

ต้ังอยูบนพื้นฐานของผูมีอํานาจตามตําแหนงซึ่งมาจากการกําหนดขององคกร   ผูใตบังคับบัญชามี

ความรูสึกวาควรทําตามผูบังคับบัญชาสั่งการภายใตขอบเขตของงาน  การใชอํานาจตามกฎหมาย 

อยางเหมาะสมและทําใหผูใตบังคับบัญชายอมรับในอํานาจของผูใตบังคับบัญชาเปนสิ่งที่พงึกระทํา 

เชอรริงตัน  (Cherrington. 1994:  682)  การที่บุคคลคนหนึง่มพีลังอาํนาจตามกฎหมาย     

อยูเหนือบุคคลอีกคนหนึ่ง หมายความวาบุคคลนั้น มีสิทธิ มีอิทธพิลเหนือบุคคลดังกลาว พลงัอํานาจ

ตามกฎหมายเปนพลงัอํานาจตามสายงานการบังคับบัญชาขององคกร  พลงัอํานาจตามกฎหมาย 

บางครั้งมีผลนอกองคกรดวยเพราะเปนพลงัอํานาจที่มีอิทธิพลเหมือนกับวัฒนธรรม เชน ในทางสงัคม

กลาววาเปนกฎที่ผูใหญมีอิทธิพลเหนือเดก็ ๆ 

กริฟฟน (Griffin. 1996: 507)  ไดใหความหมายของพลงัอํานาจตามกฎหมายวาเปนอํานาจ 

ที่ตองยอมรับภายใตสายงานบงัคับบัญชาภายในองคกร เปนอาํนาจทีส่อดคลองกับการใชสิทธิตามที่

องคกรกําหนด ผูบริหารไดกําหนดหนาทีค่วามรับผิดชอบของผูใตบังคับบัญชา หากผูใตบังคับบัญชา

ปฏิเสธอาจมีโทษ เชนอาจถกูตัดเงินเดือน กรณีที่ผูใตบังคับบัญชาขอใหทาํงานที่ไมไดอยูในขอบขาย

งานและถูกปฏิเสธหรือทาํงานใหแบบไมมีประสิทธิภาพยอมแสดงถงึการไมมีภาวะผูนําของผูบริหาร 

จากการทีน่ักการศึกษาที่ไดใหความหมายของพลังอาํนาจตามกฎหมาย   พอสรุปไดวา     

พลังอาํนาจตามกฎหมาย หมายถงึ พฤตกิรรมของผูบริหาร ในการสั่งการตามตําแหนง ตามสายงาน

การบังคับบัญชา เปนพลงัอาํนาจที่ผูบริหารมีอยูตามหนาที่ (authority) เปนอํานาจที่ชอบดวยกฎหมาย  

ผูใตบังคับบัญชาตองยอมรับและปฏิบัติตามเพราะถือวาเปนอํานาจที่ถกูตองชอบธรรม 

4. พลงัอํานาจอางอิง  (Referral  Power)  หมายถงึพลังอาํนาจที่ไดจากความสนใจ ความ

ศรัทธา  มีส่ิงทีท่ําใหคนประทับใจอยากปฏิบัติตนตามแบบอยางผูมีอํานาจ  เชนการที่ครูใหมปฏิบัติตน

ตามผูอํานวยการโรงเรียนในการทํางานอยางเอาใจใส มีอานุภาพเหนืออุปนิสัยและสามารถทาํให

ปฏิบัติ ตามไดโดยไมตองบังคับ 

รังสรรค  ประเสริฐศรี  (2544: 122)  ไดกลาวถงึพลงัอํานาจจากการอางอิงวาเปนอาํนาจ        

ซึ่งเกิดขึ้นจากลักษณะของผูนําซึง่จะทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความเคารพ  ความพึงพอใจ ความ

ปรารถนา ที่จะใชผูนําเปนแบบอยาง และทําใหผูใตบังคบับัญชายนิดีที่จะปฏิบัติตามคําสั่งของผูนาํ 

เนตรพัณณา  ยาวิราช (2546: 44)ไดกลาวถึงพลังอาํนาจจากการอางอิง คืออํานาจที่เกิดจาก

ผูอ่ืนมิไดเกิดจากตัวผูนําเอง เปนอํานาจที่อาศัยความโดดเดน ความมีชือ่เสียง เกียรตยิศหรือความมี

อิทธิพลของบคุคลอื่นที่เปนบุคคลอางอิงในความรูจักสนิทสนม 
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ปรีชา  ศิริสมบูรณเวช (2547:  43) ไดกลาวถงึพลงัอํานาจการอางองิไววา การที่บุคคลเชื่อฟง

หรือปฏิบัติตามเพราะบุคคลที่เขาเชื่อฟงนัน้เปนพวกเดียวกันหรือเหมือนกับเขา หรือเปนบุคคลที่มี

ความประทับใจปรารถนาที่จะเปนพวกเดียวกันเหมือนกบัเขา 

โบวีและคณะ(Bovee; &  others. 1993: 470) ใหความเห็นวา พลงัอํานาจอางองิเปนอํานาจ 

ที่ต้ังอยูบนฐานของความชืน่ชอบ  เปนความสามารถทีผู่บริหารไดรับการยอมรับนยิมยกยอง  เปน

คุณลักษณะเฉพาะตวัของผูบริหารที่มเีสนหทาํใหทุกคนชื่นชอบ  เปนบุคลิกที่มีลักษณะพิเศษผูอยู     

ใตบังคับบัญชามีความเชื่อมัน่ในตัวผูบริหาร 

กรีนเบิรกและบารอน (Greenberg; &  Baron.1993:408) ใหความหมายพลังอาํนาจอางอิง

ไววา คือการควบคุมที่ต้ังอยูบนฐานของการนิยมยกยอง  ความศรัทธา  ผูบริหารระดับสูงมักจะพบวา

ตนเองมพีลังอาํนาจอางอิงมาก  และทาํใหผูบริหารใหม ๆ ยึดถือเปนตวัอยางในการปฏิบัติตน 

กริฟฟน (Griffin.1996: 508) กลาวถงึพลงัอํานาจอางอิงวาเปนสิ่งที่เขาใจไดยาก พลังอํานาจ

อางอิงตัง้อยูบนฐานความเหมือนกนั  การเลียนแบบ   ความจงรักภกัดี  หรือความมีเสนหดึงดูดใจ       

ผูตามมักจะพยายามเลียนแบบผูนํา เชนบคุลิกลักษณะ คานิยม การแตงกาย พฤติกรรมการทํางาน 

ปรัชญาการทาํงาน  พลังอาํนาจอางองิจึงมาจากคุณสมบัติของผูนําซึง่มีอํานาจดลใจใหผูตามเกิด

ความกระตือรือรนและความจงรักภักดีตอผูนํา 

ดังนัน้ การใชพลังอาํนาจอางอิงใหมีคุณภาพยิง่ขึ้นควรคํานงึถงึการปฏบัิติอยางตรงไปตรงมา  

เลือกสิ่งที่คลายคลึงกนัของแตละบุคคล กระตุนใหเกิดบทบาทที่เปนรูปแบบและตองใหความเอาใจใส 

ตอความรูสึกของผูใตบังคับบัญชา 

จากการทีน่ักการศึกษาที่ไดใหความหมายของพลังอาํนาจอางองิ พอสรุปไดวาพลังอาํนาจ

อางอิง หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหารทีไ่ดรับการยอมรับ นิยมยกยอง ชืน่ชม จากผูใตบังคับบัญชา  

จนเกิดความเคารพ ศรัทธา ประทับใจ มีความเชื่อมั่นในตัวผูบริหาร  ทาํใหเกิดการเลยีนแบบความคิด   

การกระทําของผูบริหารโดยถือเปนแบบอยางและยินยอมปฏิบัติตาม    

5. พลงัอํานาจความเชีย่วชาญ  (Expert  Power)  หมายถงึความสามารถที่เกิดขึ้นจาก

ความรูความเชี่ยวชาญ เปนที่ตองการขององคการ พลังอํานาจนี้เกิดจากคุณวุฒ ิ การเรียนรู การศึกษา  

การฝกอบรม  จากประสบการณ  ผูตามยอมรับวาผูนํามคีวามเชีย่วชาญ  มทีักษะความรูความสามารถ

เปนที่ศรัทธาเชื่อถือ  ความเขมแข็งของพลงัอํานาจความเชี่ยวชาญแปรผันตามขนาดของการรับรู  เชน 

ถาผูใตบังคับบัญชาเชื่อวาผูบริหารมีความเชี่ยวชาญมาก พลังอาํนาจความเชีย่วชาญ ก็จะมีกาํลังมาก  

แตถาไมรูวาผูบริหารมีความเชี่ยวชาญ พลงัอํานาจความเชี่ยวชาญจะไมมีเพราะไมมผูีรับรู     
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รังสรรค  ประเสริฐศรี (2544: 122)  ไดกลาวถงึพลงัอํานาจจากความเชี่ยวชาญ วาเปนอํานาจ

ของบุคคลซึ่งเกิดขึ้น   เพราะมีผูยอมรับเนือ่งจากทักษะ ความรู และความเชี่ยวชาญเฉพาะดานของ

บุคคลนั้น 

เนตรพัณณา  ยาวิราช   (2546:  44)  ไดกลาวถงึพลงัอํานาจจากความเชี่ยวชาญ ไววา       

เปนอํานาจที่เกิดจากตัวผูนาํเองที่มีความรูความเชี่ยวชาญ ความชํานาญเฉพาะดานจนเปนที่ประจักษ

แกบุคคลทั่วไป เปนอาํนาจที่ทาํใหผูอ่ืนยอมรับใหความเชื่อถือในความรู ความสามารถนัน้ อํานาจชนิด

นี้ติดตัวผูนาํไปตลอดเวลาไมมีหมดไป ไมเหมือนอํานาจชนิดอื่นที่อาจหมดไปตามกาลเวลาตามวาระ   

การดํารงตําแหนง 

ปรีชา  ศิริสมบูรณเวช  (2547:  43)  ไดกลาวถงึพลงัอาจความเชีย่วชาญ ไวดังนี้ การที่     

บุคคลยอมเชื่อฟง หรือปฏิบัติตามผูอ่ืนเพราะบุคคลที่เขาเชื่อฟงเปนผูทีม่ีความเชี่ยวชาญ มีความรู

ความสามารถอยางมาก ในเรื่องใดเรื่องหนึง่และเขายอมรับนับถือในความสามารถของบุคคลนั้น 

มอนดี ชารปลิน และ พลิปโพ  (Mondy, Sharplin; & Plippo. 1988: 296)   อธิบายวา ฐาน

พลังอาํนาจนี ้มาจากคุณลักษณะของความรูความเชีย่วชาญ มทีักษะ ซึ่งเปนลกัษณะที่มีประสิทธภิาพ

มากอยางหนึ่ง  บางครั้งผูบริหารอาจยุงยากใจในการควบคุมผูใตบังคับบัญชาที่มีความเชี่ยวชาญ

เฉพาะดาน   แตผูบริหารสามารถควบคุมบังคับบัญชาไดตามสายงานอยูแลว  ดังนั้นผูบริหารจงึมี   

พลังอาํนาจในการควบคุมดูแลจัดการเหนอืคณะผูเชี่ยวชาญจํานวนมากในหนวยงาน 

กรีนเบิรกและบารอน  (Greenberg; & Baron. 1993: 408-409)   ไดกลาวถึง  พลังอํานาจ

ความเชีย่วชาญวามพีื้นฐานมาจากทกัษะและความรู   ผูควบคุมงานสั่งใหคนงานจดัเรียงอุปกรณ     

ในเครื่องจักรใหม คนงานจะปฏิบัติตามเพราะเขาเชื่อวาผูควบคุมงานเปนผูเชี่ยวชาญ  มีความรู   

ความเขาใจในเครื่องจักรนัน้ดีกวา การที่ผูใตบังคับบัญชาเชื่อวาผูบังคบับัญชามีความรูความ

เชี่ยวชาญในงานในหนาที่  จะชวยใหผูใตบังคับบัญชาเชื่อฟงเพราะเชือ่ถือในความรูความสามารถ 

องคกรที่มีประสิทธิภาพการใชพลังอาํนาจความเชีย่วชาญจะถูกใชเสมอหากภายในองคกรมกีารเชื่อฟง 

การแนะนําที่ดีองคกรก็จะอยูรอด 

โบวีและคณะ  (Bovee; & others. 1993: 470)  ใหความหมายพลงัอํานาจความเชี่ยวชาญ

วาเปนอํานาจที่เกิดจากความสามารถเฉพาะตัว  เชน  ทกัษะ ความรู ประสบการณ หรือความสามารถ

ในการควบคุมการรับรู   ความเขาใจขอมูลขาวสารที่สําคญั  และจําเปนตอหนวยงาน  ผูบริหารจะตอง

มีความเชี่ยวชาญ  เพื่อไวใชในการแกปญหาที่อาจเกิดขึ้นได 

นิวสตรอมและเดวิส  (Newstrom; & Davis. 1993:  404-405)   อธิบายถงึพลงัอํานาจ     

ความเชีย่วชาญวาเปนทีย่อมรับกันวาเปนศักยภาพของความรอบรู  มาจากการเรียนรูในเรื่องใด     

เร่ืองหนึ่งอยางลึกซึ้ง  เขาใจอยางแจมแจง  เปนอํานาจทีเ่กิดขึ้นโดยความรูความเขาใจที่ถูกตอง
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เหมาะสมอยางสมบูรณที่สุด เนื่องมาจากการศึกษา  การฝกอบรม ประสบการณ  และเปนอาํนาจ      

ที่สําคัญในยุคสมัย  ที่เทคโนโลยีไดเขามาสูการบริหารงาน 

เชอรริงตัน   (Cherrington. 1994: 683)  กลาวถึง พลงัอํานาจความเชี่ยวชาญวา หมายถงึ   

พลังอาํนาจทีเ่กิดจากความรู ประสบการณในการแกปญหาไดอยางเหมาะสม  เปนที่ยอมรับในความรู  

ทําใหบุคคลอื่นเชื่อถือ  ดังนัน้   ถาผูบริหารตองการเพิม่พลังอาํนาจนี ้ก็มีส่ิงที่ชวยใหการใชพลงัอํานาจ

ความเชีย่วชาญมีประสิทธิผลมากขึ้นเชน  การสรางความเชื่อมั่นในความรูความเชี่ยวชาญ  การยดึถือ

รูปแบบ ตองตระหนกั ถงึความเขาใจตอผูรวมงาน   การใหเกียรติตอผูรวมงานดวยซึง่คลายกับ        

พลังอาํนาจอางอิง  เพราะคนศรัทธาในความรูความสามารถอยากปฏิบัติตาม 

 กริฟฟน (Griffin. 1996: 508)  กลาวถงึพลงัอํานาจความเชี่ยวชาญวาเปนพลงัอํานาจที่ได

จากความรอบรู  ความชํานาญการ เชน  ผูจัดการควรรูวาจะทําอยางไรจะทําใหลูกคาคนสําคัญยอมรับ

ในความสามารถของบริษัท  นักวทิยาศาสตรจะประสบความสาํเร็จ  ถาเขาสามารถคนควาสิง่ประดิษฐ

ใหมทีย่ังไมมีใครรูมากอน  พลังอาํนาจความเชี่ยวชาญเปนพลงัอํานาจเฉพาะตัว 

            จากการที่นกัการศึกษาที่ไดใหความหมายของพลังอํานาจความเชี่ยวชาญ พอสรุปไดวา    

พลังอาํนาจความเชี่ยวชาญ  หมายถึงพฤติกรรมของผูบริหารที่แสดงออกถึงการมทีักษะความรู 

ความสามารถและประสบการณ รอบรูและเชี่ยวชาญในการวางแผนงาน การใหคําแนะนาํและ       

การแกปญหาในการปฏิบัติงาน ทาํใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความเชื่อถอืและเชื่อฟง ยอมปฏิบัติตาม 

6. พลงัอํานาจขาวสาร (Information Power) หมายถึงพลังอาํนาจทีเ่กิดจากความตองการ

ขาวสารขอมูลที่มีคุณคาหรือเปนประโยชนตอบุคคล  ซึ่งทําใหผูรับขอมูลขาวสารนั้นยินยอมปฏิบัติตาม

บุคคลที่เปนเจาของขอมูลขาวสารนัน้โดยหวังวาจะไดรับขอมูลขาวสารที่เปนประโยชนเปนสิง่ตอบแทน 

รังสรรค  ประเสริฐศรี (2544: 122)  ไดกลาวถงึพลงัอํานาจจากขอมูลขาวสาร วาเปนอํานาจ 

ซึ่งมาจากการเขาถึง การควบคุม การเผยแพรขอมูลที่สําคัญเกี่ยวกับการดําเนินงานและแผนการใน

อนาคตขององคกร เปนอาํนาจที่มาจากการควบคุมอยางเปนทางการเหนือขอมูลของบุคคลที่จําเปน 

ตอการทํางาน 

ปรีชา  ศิริสมบูรณเวช (2547: 43)  ไดกลาวถงึพลงัอํานาจขอมูลขาวสาร  ไวดังนี ้การที่บุคคล

เชื่อฟงหรือปฏิบัติตามผูอ่ืน เพราะบุคคลทีเ่ขาเชื่อฟงเปนเจาของขอมูลขาวสาร หรือสามารถนาํขอมลู

ขาวสารที่เขาเห็นวามีคุณคาและตองการขอมูลขาวสารจากผูอ่ืน 

ไพฑูรย  ลอยแกว (2547:  29)  ไดกลาวถึงพลงัอํานาจขาวสาร เกิดจากผูบริหารทีม่ีความรู

ขาวสาร หรือรายละเอยีดขาวสารทีม่ีประโยชนและคุณคาตอผูใตบังคับบัญชา อํานาจนี้มีอิทธพิลตอ

ผูใตบังคับบัญชา เพราะผูใตบังคับบัญชาตองการขาวสารนี้หรือตองการเรียนรูส่ิงเหลานี ้
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ฮอยและมิสเกล (Hoy; & Miskel. 1991: 94) ไดใชเทคนคิในการใชพลงัอํานาจขาวสารขอมูล   

ที่มีคุณคา  เพือ่สรางฐานพลงัอํานาจในตนเพื่อใชควบคุมผูอ่ืนโดยพยายามครอบครองขอมูลที่สําคัญ

ซึ่งจําเปนตองใชและขาวสารขอมูลนั้นเปนขอมูลที่มีความสําคัญตอองคการ  ผูทีม่พีลังอาํนาจขาวสาร

ตองพยายามเพิ่มความสําคญัของขาวสารขอมูลใหมากขึ้นดวยกลวิธตีางๆ  เพื่อใหเกิดความตองการ

ขาวสารเพิ่มข้ึนและทาํใหมพีลังอาํนาจมากขึ้น  การสามารถเขาถึงขอมูลที่เปนรากฐานขององคกร    

จะชวยควบคมุสถานการณที่อาจจะเกิดขึน้ไดอยางมีประสิทธิผล  ทําใหเปนผูทรงอทิธิพลในองคกร 

โบวีและคณะ  (Bovee; & others. 1993: 470 ) ไดอธิบายถึงพลังอาํนาจขาวสารวา คือ 

ความสามารถที่จะควบคุมขอมูลที่มีความสําคัญเกี่ยวกบัองคกรแผนการตาง ๆ  สมาชิกและ

สภาพแวดลอมที่เกีย่วของสมัพันธกับองคกร ถาเขาไปอยูในฝายที่เก็บขอมูลสําคัญขององคกรยิง่จะทํา

ใหมีพลงัอํานาจขาวสารเพิม่มากขึน้ 

เชอรริงตัน  (Cherrington. 1994: 685)  ไดใหคําอธิบายถงึพลงัอํานาจขาวสารไวดังตอไปนี้  

พลังอาํนาจขาวสารขอมูล หมายถงึการที่บุคคลใดบุคคลหนึง่มีอิทธิพลเหนือบุคคลอกีผูหนึ่งโดยการที่

เขามีขอมูลที่เปนที่ตองการความรูหรือขอมูลแตละชนิด  คุณคาของขอมูลซึ่งเปนความรูของกลุมเพือ่น

และการแนะนาํเครือขายของกลุมมีอิทธพิลมาก  ถาสามารถใชอยางชาญฉลาดและทําอยางไรจึงจะมี

อิทธิพลตอผูรับขอมูลขาวสาร 

ลุยเซอร  (Lussier. 1994: 175) ไดกลาวถงึพลงัอํานาจขาวสารวา ฐานของพลังอาํนาจนี้

ต้ังอยูบนความตองการขาวสารขอมูลของผูอ่ืนที่มีผูใชพลังอํานาจขาวสารขอมูล  ผูจดัการที่เปนที่

เชื่อถือเพราะผูที่ตองการขอมูลเชื่อวาผูจัดการเปนผูมีขอมูลที่เขาตองการ แตบางครั้งเลขานุการอาจมี

ขอมูลมากกวาผูจัดการก็ได  การยกระดับอํานาจขอมูลขาวสาร  คือพยายามใหขอมูลขาวสารของ

องคกร ผานมาที่คุณและตองรูวาขอมูลนั้นจะไปที่สวนใดขององคกร  ชวยบริการและใหขอมูลแกสวน

ตาง ๆ  ขององคกร เชน การใหขอมูลแกคณะกรรมการ การทาํเชนนี้จะชวยใหคุณเปนผูมีพลงัอํานาจ

ขาวสารสูงขึน้และขณะเดียวกันก็เพิ่มพลงัอํานาจพึ่งพาดวย 

ส่ิงที่ควรเอาใจใสเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของพลงัอํานาจขาวสารคือ ตองกลัน่กรองขอมูลที่

ไดมาใหเปนขอมูลที่ถกูตอง พยายามหาแหลงขอมูลใหม ๆ เพื่อทาํใหขอมูลที่มีอยูมปีระสิทธิผลยิง่ขึ้น

พยายามรักษาขอมูลที่เปนความลับใหเปนความลับอยางแทจริง 

 จากการทีน่ักการศึกษาที่ไดใหความหมายของพลังอาํนาจขาวสารขอมลู พอสรุปไดวา        

พลังอาํนาจขาวสารขอมูล  หมายถงึพฤติกรรมของผูบริหารในการใหขอมูลขาวสารทีม่ีประโยชนมี

คุณคา   เปนที่ตองการของผูใตบังคับบัญชา  ทาํใหเกิดการยอมรับและปฏิบัติตามหรือเชื่อฟง โดย  

หวงัวาจะไดรับขอมูลขาวสารที่เปนประโยชนตอตนเปนสิ่งตอบแทน   
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 7. พลังอํานาจพึ่งพา (Connection Power)  หมายถงึพลงัอํานาจ  ที่ต้ังอยูบนฐาน ของ

ความสัมพันธที่ดีกับผูอ่ืนทําใหเกิดมีอิทธิพล หรือเปนทีย่อมรับในอํานาจ  และปฏิบัติตามเพื่อหลีกเลี่ยง

จากสิง่ที่ไมพึงพอใจโดยอาศยัอิทธพิลจากผูอ่ืน  ผูนาํที่มพีลังอาํนาจพึง่พาสูงจะรูจักกับผูที่มีอิทธพิล   

ทั้งในองคกรและนอกองคกร ทาํใหผูตามทีต่องการไดรับผลประโยชน จากผูนําที่มพีลังอํานาจพึ่งพาสงู  

ยินยอมปฏิบัติตาม   ผูตามทีม่ีความพรอมระดับตํ่า  ผูนําตองใชการสั่งและการพูดชกัจูงเพื่อให เหน็

คลอยตาม บางครั้งผูตามที่ตองการหลีกเลีย่งการถูกลงโทษจะยอมตามผูที่มพีลังพึ่งพา  โดยหวงัวา  

จะอาศัยอทิธพิลที่ผูนํารูจักเกี่ยวของกับผูมอิีทธพิลซึ่งอาจทาํใหเขารอดพนจากการถูกลงโทษเมื่อ

กระทาํผิด 

ถวิล  เกื้อกูลวงศ (2530: 302)  ไดเรียกพลงัอํานาจการพึง่พานีว้าพลังอาํนาจแฝง  และให

คําอธิบายวาขณะที่ผูตามเคลื่อนจากระดับวุฒิภาวะต่ําไปสูระดับวุฒิภาวะสงูขึ้น พฤติกรรมการออก

คําสั่งยงัเปนสิง่จําเปน  แตการเพิ่มพฤติกรรมดานมนุษยสัมพันธเปนสิง่สําคัญ  ภาวะผูนําแบบการสั่ง 

และการขาย  ที่เหมาะกับระดบัวุฒิภาวะเหลานี้  จะมีประสิทธิผลเพิ่มมากขึ้น ถาผูนาํมีพลงัอํานาจแฝง  

การมีพลงัอํานาจแฝงนี้ ทําใหผูตามยอมปฏิบัติตามเพราะผูตามทีม่ีวุฒภิาวะระดับนี ้พยายาม

หลีกเลี่ยง การถูกลงโทษหรือตองการไดรับรางวัล 

ปรีชา ศิริสมบูรณเวช (2547: 43) ไดกลาวถึงพลงัอํานาจการพึง่พาไวดังนี ้การที่บุคคลเชื่อฟง

หรือปฏิบัติตามผูอ่ืนเพราะบคุคลที่เขาเชื่อฟงเปนที่รูจักสนิทสนาม หรือชอบพอกับผูทีม่ีอิทธพิลหรือผูที่

มีความสาํคัญตอองคกร 

ไพฑูรย  ลอยแกว (2547: 30) ไดกลาวถงึพลังอาํนาจการพึ่งพา เกิดจากผูบริหารที่มีเสนสาย

เกี่ยวกับบุคคลที่มีอิทธิพลหรือบุคคลสําคัญภายในหรือภายนอกองคกร ผูบริหารทีม่ีอํานาจนี้สูง 

สามารถทําใหคนอื่นยอมปฏิบัติตาม เพราะตองการไดรับความพึงพอใจหรือหลีกเลีย่งความลําบากใจ

อันเกิดจากอํานาจพึ่งพา 

ลุยเซอร  (Lussier. 1994: 175)  ไดกลาวถึงพลงัอํานาจพึ่งพา  วาจะตองอาศัยความสัมพันธ

ระหวางผูใชพลังอํานาจพึ่งพากับผูมีอิทธพิลหรืออํานาจ   ซึ่งหมายถงึการรูจักหรือการเปนเพื่อนมีความ

เกี่ยวของกนัเปนญาติ  ผูทีป่ระสงคจะเขามาติดตอ    หรือหวงัผลจากความสมัพนัธนี้จะยินยอมปฏิบัติ

ตามที่คุณตองการ     และการเพิ่มเครือขายความสมัพนัธที่ดีกับผูมอํีานาจ  มีอิทธพิล     จะชวยใหเพิม่

พลังพึ่งพาไดมากขึ้น  การเขารวมเลนกีฬาชนิดเดียวดัน     เขารวมสโมสรเดียวกนักบัผูมีอิทธพิลจะชวย

ยกระดับพลงัอํานาจพึง่พา 

            จากการที่นกัการศึกษาไดใหความหมายของพลงัอํานาจพึ่งพา พอสรุปไดวาพลังอาํนาจพึง่พา  

หมายถงึ พฤตกิรรมของผูบริหารที่แสดงออกถึงการมีสัมพันธภาพที่ดีกบัผูมีอํานาจอทิธิพลหรือบุคคล
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สําคัญทั้งภายในหรือภายนอกองคกรที่สงผลกระทบมาถึงผูใตบังคับบัญชา  ทาํใหเกิดการยนิยอม

ปฏิบัติตาม เพราะความเกรงกลัวหรือตองการพึ่งพาอาศัยอํานาจอิทธพิลนั้นเพื่อประโยชนของตน 
 2.4  ฐานพลังอํานาจและระดับวุฒิภาวะของบุคคล 

ความสัมพันธระหวาง ฐานพลังอาํนาจทีบุ่คคลนั้นมีอิทธิพลตอ พฤตกิรรมของบุคคลที่มีระดับ

วุฒิภาวะตางๆ กันนั้น  เฮอรเซย และ บลองชารด  (ชยัสทิธิ์  หลาธรรม.  2543: 72 -74;  อางอิงจาก  

Heresy and Blanchard. 1985: 182)   ไดกลาววาความสัมพนัธโดยตรงระหวางระดับวุฒิภาวะของ

บุคคลกับชนิดของฐานพลงัอํานาจทีม่ีความเปนไปไดสูง   ทีจ่ะทําใหบุคคลเหลานีย้อมตาม  จะเหน็วา

วุฒิภาวะ  ความสามารถและความเตม็ใจของบุคคลที่จะรับผิดชอบในการชีน้ําพฤติกรรมของเขาเองใน

สถานการณเฉพาะ  กลาวไดวาวฒุิภาวะเปนมโนทัศนเฉพาะกิจ  และขึ้นอยูกับส่ิงที่ผูบริหารจะบรรลุผล

สําเร็จในขณะที่บุคคลเลื่อนจากระดับวฒุภิาวะที่ตํ่ากวาไปยังระดับวฒุิภาวะที่สูงกวานั้น ความสามารถ 

และความเชื่อมั่นในการปฏบัิติงานจะสูงขึน้  ฐานพลงัอาํนาจทัง้ 7 ฐาน  จะมีผลกระทบอยางสําคญัตอ

พฤติกรรมของบุคคลที่มีระดับวุฒิภาวะแตกตางกัน   การใชพลังอํานาจใหเหมาะสมกับวุฒิภาวะของ

ผูใตบังคับบัญชานัน้   ควรใชใหเหมาะสมในลักษณะแบบเดียวกนั  ฐานพลงัอํานาจจะมีอิทธิพลตอ

พฤติกรรมของบุคคลที่มีระดับวฒุิภาวะตางกนั ดังนี้คือ 

พลังอาํนาจการบังคับ  (Coercive Power) ผูตามที่มวีุฒภิาวะต่ําปกติแลวตองการพฤติกรรม 

ที่มีลักษณะเปนคําสั่ง  เพื่อใหเกิดผลในการใชภาวะผูนาํ  “การสัง่”  ใหมีประสิทธิผลนั้น   พลงัอํานาจ

บังคับเปนสิง่จาํเปน คนที่มพีฤติกรรมระดับวุฒิภาวะต่ํา ควรใชอิทธพิลดวยวธิีการลงโทษใหตระหนกัถึง

ความเสยีหาย  ถาหากขัดขืน กระดางกระเดื่องไมยอมเรยีนรู  และปฏิบัติตามระเบียบวินยัเชนถาบคุคล

ไมสามารถ   และไมเต็มใจ กระดางกระเดือ่ง  ผูนํามีพลงัอํานาจที่จะโยกยาย   ไลออก  ลดขั้นเงนิเดือน  

ตัดเงินคาจาง  ฯลฯ  เปนวถิทีางสําคัญที่ผูบริหารควรที่จะกระทาํ  เพื่อใหพวกเขาปฏบัิติตาม  ผูนําหรือ

ผูบริหารที่มพีลังอํานาจใหคุณใหโทษ  อาจจูงใจผูตามใหหลกีเลี่ยงการถูกลงโทษหรือความเสียหายได  

โดยผูตามปฏบัิติตามคําสั่งของผูนํา 

พลังอาํนาจพึง่พา  (Connection  Power) ในขณะที่ผูตามเคลื่อนจากระดับวุฒิภาวะต่ํา     

ปานกลางคอนขางต่าํ พฤตกิรรมการออกคําสั่งยงัเปนสิง่จําเปนแตควรเพิ่มพฤติกรรมดานมนุษสัมพันธ  

ภาวะผูนําแบบ  “การสั่ง” และ “การขาย”  ที่เหมาะสมกบัระดับวุฒิภาวะเหลานี้  จะมีประสิทธิภาพมาก

ยิ่งขึ้น   ถาผูนาํมีพลงัอํานาจพึ่งพาจะทาํใหผูตามยอมปฏิบัติตาม  เพราะผูตามที่มวีฒุิภาวะระดับนี้

พยายามหลกีเลี่ยงการถูกลงโทษ  หรือตองการไดรับรางวลัจากพลังอํานาจพึ่งพานี ้

พลังอาํนาจการใหรางวัล  (Reward  Power)   ผูตามที่มวีฒุิภาวะระดับตํ่าถึงปานกลาง

ตองการพฤตกิรรมดานคําสัง่และการสนับสนุนสงู     แบบการขายทําใหไดผล     โดยใชพลังอาํนาจการ
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ใหรางวัล  เพราะบุคคลที่มวีฒุิภาวะระดับนี้  เต็มใจที่จะ  “ลอง”  พฤตกิรรมใหมๆ  ผูนําที่มพีลังอํานาจ

การใหรางวัลจะทาํใหผูตามยอมปฏิบัติตามและพัฒนาไปในทิศทางทีต่องการได 

พลังอาํนาจตามกฎหมาย  (Legitimate  Power)  แบบภาวะผูนํามีอิทธิพลตอผูตามที่มีระดับ

วุฒิภาวะปานกลางอยางมีประสิทธิภาพนัน้  คือ  การสั่งและการรวม การใชแบบภาวะผูนาํทั้งสองใหมี

ประสิทธิผลนัน้   พลงัอํานาจของผูนําเปนสิ่งทีถู่กตองตามกฎหมาย   จะชวยไดมากเมื่อวุฒิภาวะของ  

ผูตามเจริญถึงจุดนี้ พลังอํานาจของผูนาํเปนสิ่งที่ถูกตองตามกฎหมายนั่นคือผูนําหรือผูบริหารสามารถ

ทําใหผูตามยอมปฏิบัติตามหรือมีอิทธพิลตอผูตามโดยฐานะตําแหนง ตามสายงานบังคับบัญชาใน

องคกร 

พลังอาํนาจอางอิง  (Referral  Power)  ผูตามทีม่ีระดับวฒุิภาวะปานกลางถงึสูง    ตองการ

การสั่งงานนอย  แตตองการติดตอส่ือสารและการสนบัสนุนจากผูนําหรือผูบริหารสงูแบบ  “การรวม”  

อาจใชอยางมปีระสิทธิภาพ  ถาผูนํามีพลงัอํานาจอางอิง  แหลงของพลงัอํานาจประเภทนี้เกิดจาก

ความสัมพันธอันดีกับผูตาม     คนซึ่งมีความสามารถแตไมเต็มใจ   หรือขาดความมัน่ใจ ฐานพลัง

อํานาจนี้ดูเหมอืนจะเปนเครื่องมือสําคัญชวยสรางความมั่นใจ การใหกําลังใจ การยอมรับนับถือและ

พฤติกรรมการสนับสนนุอ่ืน ๆ  เมื่อส่ิงเหลานี้เกิดขึ้น  ตามปกติแลวผูตามก็ตอบสนองในทางบวก    

ยอมใหผูนํามอิีทธิพลตอเขาเพราะเขาชอบนับถือศรัทธาตอผูนํา 

พลังอาํนาจขาวสาร (Information  Power) แบบภาวะผูนาํที่จงูใจผูตามที่มีระดับวฒุิภาวะสงู

อยางมีประสิทธิผลคือการรวม การมอบพลงัอํานาจขาวสารดูเหมือนจะเปนประโยชน  ในการใชแบบ

ภาวะผูนําทั้งสองนี้คนที่มีภาวะสูงระดับนี้ จะมองผูนําเพือ่หาขาวสารทีจ่ะรักษาหรอืปรับปรุงการ

ปฏิบัติงาน  การยายจากวฒุิภาวะปานกลาง ไปยังวุฒภิาวะสงูจะงายขึ้น  ถาผูตามรูวาผูนําสามารถ    

ใหรายละเอียดหรืออธิบายปญหาตาง ๆ ไดพรอมทั้งใหขอมูล รายงาน จดหมายและเอกสารการติดตอ

แกคนที่มวีุฒภิาวะสงูนี้ได 

พลังอาํนาจความเชี่ยวชาญ (Expert Power) ผูตามที่มวีฒุิภาวะไดพฒันาถึงระดับสูง

ตองการคําแนะนําและการสนับสนนุแตเพยีงเล็กนอย  จะเต็มใจปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายและ

พรอมตอบ  สนองตอภาวะแบบผูนําที่มพีลงัอํานาจความเชี่ยวชาญ    ดังนัน้ผูนาํอาจไดรับการยกยอง

นับถือและ   มอิีทธิพลตอผูตามทีม่ีความสามารถเพียงพอและมีความเชื่อมั่นในการปฏิบัติงาน ผูตาม

เหลานี้ยอมรับวาความเชีย่วชาญ  ทักษะและความรูของผูนําหรือผูบริหารเปนสิ่งสาํคัญ อิทธพิลตอ

บุคคลที่มีวุฒภิาวะระดับตํ่า ปานกลางและสูง มีดังนี ้
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   ผูที่มีระดับวฒุิภาวะต่าํ  เนนหนักในดานการบงัคับใหยอมปฏิบัติตาม 

   ผูที่มีระดับวฒุิภาวะปานกลาง  เนนหนักในดานการบงัคับใหยอมปฏิบัติตาม 

                            และใชอิทธิพลจูงใจ 

   ผูที่มีระดับวฒุิภาวะสงู  เนนหนักในดานการใชอิทธพิลจูงใจ 

จากทัศนะดงักลาวสรุปไดวา บุคคลในองคการจะมพีฤตกิรรมตาง ๆ กันและมีระดบัวุฒิภาวะ

ตางกนัดวย  เพื่อใหงานในองคกรบรรลุผลสําเร็จอยางมปีระสิทธิภาพ ผูบริหารควรเลือกใชพลังอาํนาจ

ที่เหมาะสมกบัระดับวุฒิภาวะของผูใตบังคับบัญชาแตละกลุม 
2.5 การสรางพลงัอํานาจ 
พลังอาํนาจเปนสิ่งที่ผูบริหารทุกคนจําเปนตองมีในตนเอง และตองเรยีนรูทําความเขาใจถึง

ความสาํคัญและวิธีใชอยางเหมาะสมกับสถานการณ  บุคคล เวลาและสถานที ่เพื่อใหเกิดประโยชน

สูงสุดในการบริหารงาน การเรียนรูเทคนิควิธีการสรางพลังอํานาจในตนเองของผูบริหาร จงึเปน

ส่ิงจําเปนอยางยิ่ง หลักการและวิธีการในการสรางพลังอํานาจในตนเอง มีผูกลาวไวหลายทาน

ดังตอไปนี้ 

กรีนเบอรกและบารอน (Greenberg; & Baron. 1993: 420 - 422)   ไดกลาวถึงเทคนิคใน    

การสรางพลังอํานาจของตนเองในองคกรไวดังนี ้ คือ 

1. ตองมกีารวากลาวตักเตือนและลงโทษทันทีทีม่ีการกระทาํผิดเกิดขึน้  เพื่อใหการบริหารงาน

ดําเนนิไปดวยความเรียบรอยและเปนตวัอยางแกผูอ่ืนไมใหเกิดการกระทําผิดขึ้นซ้าํอกี  การกระทํา

ดังกลาวตองดาํเนนิการอยางสม่ําเสมอ   

2. ตองควบคุมการรับขอมูลขาวสารที่จําเปน  และมีความสําคัญตอองคกรใหเปนปจจุบัน  

ตองมีการกลัน่กรองขอมูลขาวสารที่ไดรับใหเปนขอมูลทีถู่กตองเสมอ ขอมูลที่เปนความลับจะตองถูก

เก็บรักษาอยางดีเพื่อไมใหเกดิความเสียหายแกองคกรได   

3. การสรางภาพพจนขององคกรใหเปนทีป่ระทับใจตอผูที่พบเหน็  ดังนัน้การสรรหา

บุคคลากรเขาสูองคกรจะตองถูกคัดเลือกอยางพิถพีิถนั การสรางความประทับใจข้ึนอยูกับปจจัยหลาย

ประการ  เชนความสวยงาม  ความสะอาดเปนระเบียบของสถานที ่ ความสุภาพเรียบรอย และมี

อัธยาศัยดีของบุคลากรขององคกร   

4. การพัฒนาพื้นฐานของการบริการ  การที่จะมีอํานาจอทิธิพลเอาชนะใจผูอ่ืนไดจําเปนตอง

จัดบริการสิ่งตาง ๆ  ที่จําเปนไวใหกับผูที่มาติดตอ  ซึ่งถือวาเปนวฒันธรรมขององคกรที่สําคัญ สามารถ

สรางความแข็งแกรงใหกับองคกรไดเปนอยางด ี  ความประทับใจในการบริการจะชวยใหเกิดความรูสึก

ที่ดีและตองการใหความชวยเหลือสนับสนุนอยางจริงใจ  
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มอรแกน (Carson. 1996: 56; citing Morgan.1986)  ไดอธิบายถงึแหลงการสรางพลัง

อํานาจไว 14  ขอ  คือ   

1. ตองเขาใจถงึอํานาจหนาที่ของตน    

2. ตองควบคมุแหลงทรัพยากรหายาก   

3. ตองใชโครงสราง   กฎ  ขอบังคับขององคกรใหเปนประโยชน    

4. ตองควบคมุกระบวนการตัดสินใจ   

5. ตองควบคุมความรูและขอมูล    

6. ตองควบคุมขอบเขต    

7. ตองมีความสามารถที่จะควบคุมสถานการณที่เปลี่ยนแปลงได   

8. ตองควบคมุเทคโนโลย ี    

9. ตองสามารถควบคุมความเกี่ยวพนัสวนตัว  เครือขาย ความสัมพนัธและกลุมทีไ่มเปน

ทางการ   

10. ตองควบคุมองคกรที่เกีย่วของ     

11. ตองสรางสัญลักษณการจัดการใหเปนที่รูจักและมคีวามหมาย   

12. ตองจัดการเรื่องความเทาเทยีมกนัระหวางเพศ    

13. ตองเขาใจถึงโครงสรางองคกรและจุดมุงหมาย   

14. ตองเขาใจและตองรูจักใชอํานาจกับบุคลากรแตละคน     

ไดอานา (Lunenburg; & Omstein. 1996: 117; citing Diana.1990) ไดใหขอสังเกตใน     

การสรางพลังอาํนาจโดยใชกฎ 10 ขอ  ดังนี ้ 

1. บอกใหทุกคนทราบถึงภาระ  ความรับผิดชอบของตน     

2. มอบอํานาจหนาที่ใหสมดุลกับความรบัผิดชอบ    

3. วางมาตรฐานสาํหรับงาน  

4. ใหการฝกอบรมที่จําเปนในการทํางาน   

5. ใหความรูและขอมูลที่จําเปน   

6.  แนะนาํขอมูลยอนกลับ   

7. ใหความสนใจตอความสําเร็จของผูรวมงาน    

8. ใหความไววางใจตอผูรวมงาน     

9. ปลอบใจเมือ่เกิดความผิดพลาด   

10. ลงโทษเขาดวยการตําหนิและการคาดหวงั 
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ผูบริหารจึงมีความจาํเปนที่ตองสรางพลังอาํนาจใหเกิดในตนเองเพื่อเปนเครื่องมือสําคัญใน

การควบคุมและครองใจผูใตบังคับบัญชา  สามารถนําไปใชไดเหมาะสมกับสภาวการณตาง ๆ   
             การสรางพลงัอํานาจทางดานวสิัยทศัน 
 การสรางพลังอํานาจทางดานวิสัยทัศนใหเกิดขึ้นไดนั้น   ผูบริหารจะตองมีคุณสมบัติดังนี ้ 

ศาสตรแหงการสรางอํานาจ. (2004: ออนไลน) 

 1. ตองมีสภาพจิตใจที่เปนกลาง  กลาวคือ ไมตกอยูในอาํนาจของฉนัทาคติ 4 หรือ จิตใจ       

จะ   ตองไมมคีวามลาํเอียงเกิดขึ้น หรือมีกใ็หเกิดขึ้นนอยที่สุดสาเหตุทีต่องมีสภาวะจติใจที่เปนกลาง      

ก็เนื่องจากวา   ความลําเอียงหรือฉันทาคติที่เกิดขึ้นในใจของผูบริหาร  จะทําใหการตัดสินใจ หรือ     

การวิเคราะหสถานการณของผูบริหารมีความผิดเพี้ยนเกิดขึ้น  เมื่อความผิดเพีย้นเกดิขึ้นในกระบวนการ

วิเคราะหขอมลู  ผลการวิเคราะหหรือภาพแหงวิสัยทัศนที่ผูบริหารสรางขึ้น ก็จะมีความผิดพลาดไปดวย

และแนนอนเมือ่ผูบริหารคาดการณผิด  การตดัสินใจผิดพลาด  การปฏิบัติที่ผิดพลาดก็จะตามมา 

 2. ตองเปนผูติดตามขอมูลขาวสารอยางตอเนื่อง  กลาวคือจะตองรูขอมูลของสิ่งที่เปน        

องค ประกอบที่เกีย่วของกับวิสัยทัศนที่ตองการสรางขึ้นมา 

 3. ตองเปนผูทีรู่จักการใชเทคโนโลยีมาชวยในการตัดสินใจหรือหาขอมลู กลาวคือในบางครั้ง  

มีขอมูลมากมายมหาศาลทีจ่ะตองใชในการสรางวิสัยทศันที่จะมองไปในอนาคต  ดังนัน้จึงมีความ

จําเปนอยางยิง่ที่จะตองประยุกตเทคโนโลยีมาใช โดยเฉพาะอยางยิง่เทคโนโลยีทางดานสารสนเทศ 

(Information  Technology)  

 4. ตองเปนผูทีม่ีสายสัมพนัธที่กวางขวาง  กลาวคือ  บางครั้งขอมูลบางอยางก็ไมสามารถ      

หามาไดโดยงาย หรืออาจหามาไมไดเลยดวยตัวเอง หรือดวยเทคโนโลยี แตสามารถหามาไดดวย    

การใชสายสมัพันธ หรือ connection ซึ่งกคื็อ บุคคลที่สามารถเขาถงึขอมูลที่ตัวเองไมสามารถเอามาได 

 คุณสมบัติทั้ง 4 ประการที่กลาวถงึมานี ้คุณสมบัติขอที่หนึง่ถือวาเปนคุณสมบัติพื้นฐานที่ขาด

ไมได เพราะถามีคุณสมบัติขออ่ืน ๆ แตขาดการมีสภาพจิตใจที่เปนกลาง ก็ไมสามารถวิเคราะหขอมูล

ไดถูกตอง เนื่องจากถูกสภาพจิตใดที่เต็มไปดวยฉันทาคติทั้ง 4 บิดเบือน ทําใหผลการตัดสินใจหรือภาพ

แหงวิสัยทัศนที่เกิดขึ้นนัน้มคีวามผิดเพี้ยน ดังนัน้จึงอาจจะกลาวไดวาคุณสมบัติการเปนผูติดตามขอมูล 

ขาวสารอยางตอเนื่อง การเปนผูรูจักใชเทคโนโลยีมาชวยในการตัดสินใจหรือหาขอมลู และการเปนผูที่

มีสายสัมพนัธที่กวางขวางนัน้ เปนเพียงเครื่องมือที่จะชวยเสริมคุณสมบัติของการมีสภาพจิตใจที่เปน

กลางใหสามารถสรางวิสัยทศันใหชดัเจนยิง่ขึ้นหรือชวยเสริมสรางใหพลังอํานาจทางดานวิสัยทัศนของ

ผูบริหารแข็งแกรงยิง่ขั้น 
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            ลักษณะของผูบรหิารที่มพีลังอํานาจ 
 วีกาและยาโนซา (ปรีชา ศิริสมบูรณเวช. 2547: 47; อางอิงจาก Vega and Yanozas.1984:147)  

กลาววา  ผูบริหารทีม่ีพลงัอาํนาจจะเปนผูที่มีแรงจงูใจสูงและในทํานองเดียวกันก็จะมีความสามารถใน

การจูงใจผูใตบังคับบัญชาสงูดวยเชนกนั ผูบริหารที่มพีลังอํานาจจะสามารถดงึเอาความสามารถพิเศษ

ของผูใตบังคับบัญชามาใชแทนที่จะเก็บเอาไวและเนื่องจากการมีสัมพนัธภาพอันดีกบัผูอ่ืนในทางกวาง  

ดังนัน้ผูบริหารที่มีพลงัอํานาจจึงมักเปดโอกาสใหผูรวมงานในระดับตาง ๆ  พัฒนาความสามารถใน

การทาํงานอยางอิสระนอกจากนีย้ังไดกลาวถึงลกัษณะของผูบริหารที่มพีลังอาํนาจไวดังนี ้

1. ไดรับความสําเร็จในการไกลเกลี่ยเพื่อชวยเหลือบุคคลหนึง่ที่ประสบปญหาในหนวยงาน          

2. สามารถจัดสรรตําแหนงทีดี่ๆ   ใหแกผูใตบังคับบัญชาที่มีความสามารถ  

3. ไดรับการสนับสนนุเรื่องงบประมาณตามที่เสนอ  

4. ผูใตบังคับบัญชาไดข้ึนคาจางในระดับที่สูง  

5. ไดรับการบรรจุเร่ืองเขาทีป่ระชุมในระดบันโยบาย  

6. เร่ืองที่เสนอผานการตัดสินวนิิจฉัยอยางเร็วเสมอ  

7. รับรูขาวสารเกี่ยวกบัการตัดสินใจและนโยบายใหมๆ อยางรวดเร็ว   

ไซเมนเดนเจอร  และมอร (ปรีชา ศิริสมบูรณเวช. 2547: 47; อางองิจาก Simendinger and 

Moore.1985:321)   กลาวถงึลักษณะเฉพาะตัวของผูบริหารทีป่ระสบความสาํเร็จในการใชพลังอาํนาจ

ไวดังนี ้  

1. เปนผูที่มีความสุภาพเรียบรอย  

2. ไมใสใจในเรื่องหยุมหยมิ   

3. เปนผูที่ไมปลอยใหเวลาของผูอ่ืน และของตนเองเสียไปโดยเปลาประโยชน   

4. มีการแสดงออกอยางเชื่อมั่น  และแสดงออกอยางที่ตนเองเปนจริง   

5. มักจะไมพบผูบริหารเหลานี้แตงตัวดวยเสื้อผาราคาถกู  

6. เปนผูที่มีความสนใจในเรือ่งตางๆ   

7. ทาํงานหนกักวาผูรวมงานในการทาํสิ่งที่ถูกตอง   

8. รูจักวธิีการควบคุมตนเอง  

9. เลือกใชพลงัอํานาจแบบตางๆ ไดเหมาะสมกับโอกาสและสถานการณ    

จากหลักการดังกลาว สรุปไดวาผูบริหารที่มพีลังอาํนาจนัน้เปนผูที่มีความสามารถในการจูงใจ

ผูใตบังคับบัญชา  และสามารถเลือกใชพลงัอํานาจแบบตางๆ ไดเหมาะสมกับโอกาสและสถานการณ

กระทาํการใด ๆ ใหเกิดผลสาํเร็จไดโดยงาย  ไดรับความรวมมือจากผูอ่ืนเสมอ 
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2.6 การใชพลงัอํานาจ 
 การใชพลงัอํานาจ  คือการทีผู่บริหารสามารถแสดงพฤตกิรรมอยางใดอยางหนึ่งออกมาและ

พฤติกรรมนัน้มีผลกระทบตอพฤติกรรมของผูถูกใชพลังอํานาจ  หรือผูใตบังคับบัญชาในองคกร  ทัง้นี้

เพื่อใหผูใตบังคับบัญชาปรับเปลี่ยนพฤตกิรรมใหสอดคลองกับความตองการของผูบริหาร      

แมคคลีลแลนด  (ชัยสทิธิ์  หลาธรรม. 2543: 63; อางองิจาก  Mcclelland. 1975: 69 -71)  

กลาววา  การใชพลังอาํนาจมี  2  แนวทางคือ 

    1.  การใชพลังอํานาจแบบครอบงําผูใตบังคับบัญชา  โดยทาํใหผูใตบังคับบัญชาตองพึง่พา

ผูบังคับบัญชาอยูเสมอ  การใชพลังอํานาจแบบนี้  จะทาํใหเกิดการยึดตัวบุคคลมากกวายึดจุดมุงหมาย

ขององคการทาํใหบุคลากรขาดความคิดริเร่ิม ถาองคกรขาดผูนําประเภทนี้อยางฉับพลันอาจทาํใหเกิด

วิกฤติการณข้ึนในองคการได 

     2.  การใชพลังอาํนาจแบบสรางทกัษะและความมัน่ใจในตัวเองแกบุคลากรในองคกร  เพื่อ

เพิ่มแรงจงูใจภายในและการควบคุมตนเองของผูใตบังคบับัญชา  สรางความผูกพันกับองคกรมากกวา

ผูกพนักับผูนํา  มีการมอบอาํนาจในระดับที่เหมาะสม  ใหขอมูลขาวสารอยางเปดเผยและเปดโอกาสให

ผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการตัดสินใจดวย 

มาตุส และสิม  (สุพิศ กิตติรัชดา. 2540: 32;  อางองิจาก  Martus and Sims.1990:15)  ได

ศึกษาเกีย่วกับการใชพลงัอํานาจของผูบริหารสวนใหญทีป่ระสบผลสําเร็จในการควบคุม และเปนผูนํา 

ในการปฏิบัติงานของคนในองคกรพบวา    มีวิธีการใชพลงัอํานาจที่นาสนใจรวม  9  วธิีดังนี้คือ 

1.  การใหคําปรึกษาแนะนาํ  (take counsel)  ผูบริหารที่ฉลาดจะเปนผูใหคําปรึกษาแนะนํา 

แกบุคลากรในองคกรเสมอ   และจะระมัดระวังในการรับคําแนะนําจากผูอ่ืน    เพราะอาจถูกผลกัดัน 

ใหตัดสินใจผดิๆได 

2.  การผูกพันเปนมิตร (alliances) ผูบริหารจะตองสรางความสัมพนัธอยางดีกบัผูบังคับ 

บัญชาและผูใตบังคับบัญชาในองคกร  เพือ่ใหเกิดการสอดประสานในการปฏิบัติงาน 

3. การเตรียมพรอมรับการเปลี่ยนแปลง (maneuverability) ผูบริหารตองพรอมที่จะ

เปลี่ยนแปลงปรับปรุงนโยบายและแบบงานขององคกร โดยที่ตนเองไมจําเปนตองเขาไปเกี่ยวของ

โดยตรงคนเดยีวกับการเปลีย่นแปลงนัน้ 

4.  การติดตอส่ือสาร  (communication)  รูจักการติดตอส่ือสารที่เหมาะสมรวมทั้งใชวิธี

เกี่ยวกับขอมูลในการควบคุมบังคับบัญชาผูอ่ืน 

5.  การประนปีระนอม  (compromising) บางทีผูบริหารตองโอนออนผอนตามเพื่อปองกนั 

การขัดแยงที่รุนแรง  อันทําใหองคกรไมประสบผลสําเร็จตามจุดมุงหมายทีว่างไว 
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6.  การปฏิบัติตรงขาม  (negative action)  บางครั้งผูบริหารตองยอมรับฟงขอเสนอที่เขา     

ไมอาจปฏิเสธไดทันท ีโดยใชวิธีการยอมรบัในระยะแรกและเลื่อนขอเสนอนัน้ไป เพือ่ถวงเวลาใหลาชา 

จนขอเสนอนัน้ยุติไปเอง 

7. การเปนนักแสดง (self - dramatization) ผูบริหารตองใชคําพูดและการแสดงออกใน

ลักษณะของนกัแสดงเพื่อดําเนินการใหแลวเสร็จตามเปาหมาย  

8.  ความเชื่อมั่น   (confidence) หลงัจากตัดสินใจแลว  ผูบริหารจะตองแสดงออกถงึ       

ความเชื่อมัน่วาการตัดสินใจเสร็จส้ินลงแลวอยางสมบูรณ 

9.  เปนเจานายเสมอ (always the boss) ผูบริหารที่มีอํานาจควรใชบทบาทการเปนเจานาย 

อยูเสมอ  การใหความใกลชดิมากเกนิไปยอมกระทบกระเทือนตอการใชพลังอาํนาจ 

กรีนเบอรกและบารอน  (Greenberg and Baron. 1993: 420 - 422)  ไดกลาวถงึเทคนิค     

ในการใชพลังอํานาจตนเองในองคกรไวดังนี ้  คือตองมกีารวากลาวตกัเตือนและลงโทษทันททีี่มี      

การกระทําผิดเกิดขึ้น   เพื่อใหการบรหิารงานดําเนนิไปดวยความเรียบรอยและเปนตวัอยางแกผูอ่ืน

ไมใหเกิดการกระทาํผิดขึ้นซ้ําอีก การกระทําดังกลาวตองดําเนินการอยางสม่ําเสมอ เทคนิคลําดับตอไป

คือตองควบคุมการรับขอมูลขาวสารที่จําเปนและมีความสําคัญตอองคกรใหเปนปจจุบัน  และตองมี

การกลัน่กรองขอมูลขาวสารที่ไดรับใหเปนขอมูลที่ถูกตองเสมอ  ขอมูลที่เปนความลบัจะตองถูกเกบ็

รักษาอยางดีเพื่อไมใหเกิดความเสยีหายแกองคกรได   

 ฮอยส (Hoy and Miskel.1991:368)  สรุปเกี่ยวกับการใชพลังอาํนาจของผูนาํหรือ

ผูบังคับบัญชาไว ดังตาราง  3 
 

ตาราง 3  ผลที่เกิดขึ้นจากการใชพลังอาํนาจ 

 

กลุมผูอยูใตบังคับบัญชา ประเภทของพลังอํานาจ 

เชื่อมั่นและพรอมที่จะกระทาํ ยอมตาม ตอตาน 

               การอางอิง 

ความเชีย่วชาญ 

               ตามกฎหมาย 

               การใหรางวัล 

               การบังคับ 

*** 

*** 

** 

** 

* 

** 

** 

*** 

*** 

** 

* 

* 

* 

* 

*** 
 

*** หมายถึง  สงผลดีมากทีสุ่ด  ** หมายถึง  สงผลนอย  * หมายถงึ  สงผลนอยที่สุด 

ที่มา : Koy, W.K. Wayne and G. Gelil, (1991) Educational Administrational Theory. P.368 



 48 

 จากตารางจะเห็นไดวา การใชพลังอาํนาจของผูนาํหรือผูบังคับบัญชาจะสงผลตอผูอยู         

ใตบังคับบัญชาสามกลุมดวยกัน คือ กลุมที่เชื่อมัน่และพรอมที่จะทาํตาม กลุมทีย่อมตามและกลุมที่

ตอตาน เมื่อผูนําหรือผูบังคบับัญชาใชพลงัอํานาจอางองิ และพลังอาํนาจที่เกิดจากความเชีย่วชาญจะ

สงผลดีตอกับผูใตบังคับบัญชาที่มีความเชือ่มั่นและพรอมที่กระทําตาม สงผลนอยกบัผูใตบังคับบัญชา

กลุมทีย่อมตามและสงผลนอยที่สุดกับผูใตบังคับบัญชา กลุมที่ตอตาน เมื่อผูนําใชพลังอาํนาจตาม

กฎหมายและพลังอาํนาจการใหรางวัล  จะสงผลนอยกับผูใตบังคับบัญชาประเภทที่มคีวามเชื่อมัน่และ

พรอมที่จะทาํตาม  สงผลดมีากกบัผูใตบังคับบัญชาที่ยอมตามและสงผลนอยที่สุดกับผูใตบังคับบัญชา

กลุมที่ตอตาน   เมื่อผูนาํใชอํานาจการบังคบัจะสงผลนอยกับผูใตบังคบับัญชากลุมที่ยอมตาม แตจะ

สงผลดีกับกลุมที่ตอตาน หรืออาจสรุปไดวา  การใชฐานพลังอาํนาจการอางอิง  ฐานพลังอาํนาจ  

ความเชีย่วชาญ ฐานพลงัอาํนาจตามกฎหมาย ฐานพลงัอํานาจการใหรางวัลสงผลนอยที่สุดกับ

ผูใตบังคับบัญชากลุมที่ตอตาน ดวยเหตุผลนี้การใชพลงัอํานาจของกลุมนี้ควรใชฐานพลังอาํนาจ    

การบังคับจงึจะเกิดผลซึ่ง ยคุส (Yukl.1998:108) ไดเสนอตารางแสดงใหเหน็วาเมื่อผูนําใชอํานาจแลว 

(โดยยึดฐานอาํนาจทัง้หาของเฟรนซและราเวน) ผูใตบังคับบัญชาก็จะแสดงพฤติกรรมตอบสนองการ

ใชพลังอํานาจ  ดังกลาวใน 3 ลักษณะ ดังนี ้

 1. เกิดความผกูพนั(commitment) เปนพฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชาที่เกิดจากการยอมรับ  

เลื่อมใสศรัทธาตอผูนําและพยายามเลียนแบบอยางของผูนาํ แรงจูงใจในงานจะสูงถาผูใตบังคับบัญชา

ยึดมั่นใหความสําคัญในตัวผูนําสงู  ทาํใหใชความพยายามในการทาํงานอยางเอาใจใสมากเปนพเิศษ  

เพื่อใหงานสําเร็จเปนอยางดโีดยไมเหน็แกเหน็ดเหนื่อยประการใด  ทั้งนี้เพื่อใหเปนทีถู่กใจผูนาํตนเอง 

 2. ยนิยอมปฏบัิติตาม (compliance)  เปนพฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชาทีย่อมปฏิบัติตาม

คําสั่งตามที่ผูนําตองการตราบเทาทีก่ารทาํงานตามคําสัง่ไมทาํใหตองใชความพยามในการทํางานและ

ใชเวลาเพิ่มมากขึ้นเปนพิเศษ จากทีก่ําหนดไวตามปกติ  เชน  ปฏิเสธที่จะอยูทํางานลวงเวลาโดยผลัด

ไปทําตอในวันรุงขึ้น  เปนตน 

 3. ตอตาน (resistance) เปนพฤติกรรมที่เกิดขึ้นเมื่อผูใตบังคับบัญชาตอสูคัดคานตอคําสั่ง   

หรือความตองการของผูนาํ  ซึ่งอาจแสดงออกดวยการวางเฉยไมปฏิบัติตามหรือทางานนัน้ชาลงหรือ 

การทิง้งานเพือ่ไมใหงานเสรจ็ตามทีห่ัวหนาตองการ 

นอกจากนี ้ สุเทพ พงศศรีวฒัน (2544: 71)  ไดสรุปพฤติกรรมตอบสนองการใชพลงัอํานาจ           

ที่อาจเกิดตามมาหลงัจากทีผู่บริหารใชพลงัอํานาจแตละประเภท  ดังตาราง 4 ดังนี ้
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ตาราง 4   ผลที่อาจเกิดติดตามมาจากการใชอํานาจ 

 
การตอบสนองที่เปนไปไดของผูใตบังคับบัญชา แบบของพลังอํานาจที่ใช 

เกิดความผูกพัน 

(commitment) 

ยินยอมปฏิบัติตาม 

(compliance) 

ตอตาน 

(resistance) 

พลังอํานาจการอางอิง 

(referent power) 

 

 

พลังอํานาจความเชี่ยวชาญ 

(expert  power) 

 

 

 

 

 

พลังอํานาจตามกฎหมาย 

(legitimate  power) 

 

 

 

พลังอํานาจตามกฎหมาย 

(reward  power) 

 

 

พลังอํานาจการบังคับ 

(coercive  power) 

* มีโอกาสจะเกิดมาก            

ที่สุด(ถาเชื่อวาคําส่ังนั้นมี

ความสําคัญตอผูนํา) 

 

* มีโอกาสจะเกิดที่สุด 

(ถาคําส่ังมีลักษณะเกลี้ย 

กลอมและผูใตบังคับบัญชา 

กับผูนํามเีปาหมายงาน 

รวมกัน) 

 

 

* มีโอกาสเปนไปได 

(ถาใชคําส่ังอยางสุภาพ 

และเหมาะสมมาก) 

 

 

* มีโอกาสเปนไปได 

(ถาใชอยางชาญฉลาด 

และเปนสวนตัว) 

 

* มีโอกาสเกิดนอยที่สุด 

* มีโอกาสเปนไปได    

(ถาเชื่อวาคําส่ังนั้นไมมี   

ความสําคัญตอผูนํา) 

 

* มีโอกาสเปนไปได 

(ถาคําส่ังมีลักษณะเกลี้ย 

กลอมแตผูใตบังคับ 

บัญชาไมมีสวนรับรูตอ 

เปาหมายงานของผูนํา) 

 

 

* มีโอกาสที่จะเกิดมาก   

ที่สุด (ถาเห็นวาคํารองขอ  

หรือคําส่ังนั้นชอบดวย 

กฎหมาย) 

 

* มีโอกาสที่จะเกิดมากที่   

สุด (ถาใชเปนกลไกที่ไม   

ใชเปนการสวนตัว) 

 

* มีโอกาสเปนไปได 

(ถาใชในเชิงการชวยเหลือ 

และไมใชวิธีการลงโทษ) 

* มีโอกาสเปนไปได 

(ถาคําส่ังนั้นจะกอความ 

เสียหายตอผูนํา) 

 

* มีโอกาสเปนไปได 

(ถาผูนําแสดงความหยิ่ง 

ยะโสและดูถูกเหยียด 

หยาม  หรือกรณีผูใตบังคับ 

บัญชา  ไมเห็นดวยกับเปา 

หมายงาน) 

 

* มีโอกาสเปนไปได 

(เมื่อส่ังดวยทวงทียะโส 

และคําส่ังไมเหมาะสม) 

 

 

* มีโอกาสเปนไปได 

(ถาใชเชิงหลอกลอและ 

ไมใหเกียรติ) 

 

* มีโอกาสเกิดมากที่สุด 

(ถาใชในเชิงปฏิปกษหรือ 

หลอกลอ) 

 

 

ที่มา :  สุเทพ พงศศรีวัฒน. (2544) ภาวะผูนํา : ทฤษฎีและปฏิบัติ. หนา 71 
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           การใชพลงัอํานาจในการบริหารหนวยงาน 
 การบริหารหนวยงานใหประสบผลสําเร็จนัน้ผูบริหารควรนําหลักในการใชพลังอํานาจใน     

การจัดการบรหิารหนวยงาน  บัญชา อ๋ึงสกุล (2545: 28)  ไดกลาวไว  ดังนี้คือ   

1. การกําหนดวัตถุประสงค (objectives) งานทุกงานตองมีเปาหมายและวัตถุประสงคที่

ชัดเจน  เพื่อใหมั่นใจวากลุมงานทุกกลุมที่จัดขึ้นมีความจําเปนตามแผนงานของหนวยงาน  

2.  การประสานงาน (coordination) ทุกกลุมและตําแหนงงานที่อยูในโครงสรางตางตอง

ประสานงานกนัโดยกาํหนดเสนทางติดตอส่ือสารไวชัดเจนวาใครติดตอกับใคร   

3. การแบงอํานาจหนาที่  (authority)  ตองมีการกําหนดอํานาจหนาที่เปนลําดับข้ันเอาไว    

โดยชัดเจน   

4. ควรมีความรับผิดชอบ (responsibility) กําหนดความรับผิดชอบใหเทากบัอํานาจหนาที่

เสมอ   

5. ขอบเขตงาน (definition) ตองมีการระบุขอบเขตของงานใหชัดแจง  โดยมีการเขยีน         

คําบรรยายงาน  การกาํหนดมาตรฐานของงานเพื่อเปนแนวทางปฏบัิติ   

6. ขนาดการบงัคับบัญชา  (span  of  control)  มกีารกาํหนดปริมาณบุคลากรและงาน       

ใหเหมาะสม  เพื่อใหการบริหารและควบคุมงานเปนไปโดยมีประสิทธภิาพ   

7. เอกภาพในการบังคับบัญชา  (unity of command) การบังคับบัญชาจะตองไมสับสนและ

ซับซอน   เพื่อการสั่งการเปนไปโดยมีระเบียบไมสับสนและสามารถระบุจุดสําคัญทีจ่ะเปนศนูยรวม   

ของงานรวมกนัได   

8. การมอบหมายงาน (delegation) คือหลักการสรางประสิทธิภาพโดยแบงและมอบหมาย

งานตามแนวดิ่ง   

การที่ผูบริหารใชพลังอํานาจในการจัดการบริหารหนวยงานอยางมีประสิทธิภาพ ยอมเอ้ือตอ     

การอํานวยการและปลูกฝงความรับผิดชอบและประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากร การบริหาร

หนวยงานก็จะสะดวกขึ้น   ในขณะเดียวกนัการจัดหนวยงานที่ดีก็จะชวยพัฒนาระบบบริหารและ     

ลดปญหาการบริหารหนวยงานได 
           การประยุกต : แนวปฏิบัติในการใชพลังอํานาจ 

 แนวปฏิบัติในการใชพลงัอํานาจ  สุเทพ พงศศรีวัฒน (2544: 72-75)  ไดกลาวไววาผูบริหาร   

ควรปฏิบัติ ดังนี้คือ 

 1. แนวปฏิบัติในการใชพลังอํานาจการใหรางวัล (reward power) 

  1.1 วิธีเพิ่มและการรักษาไวซึ่งพลงัอํานาจของผูบริหาร 
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 • พยายามคนหาใหพบวา  ส่ิงที่จาํเปนและเปนสิง่ที่ตองการของผูใตบังคับบัญชา      

คืออะไร 
 • หาแนวทางใหตนเองมีพลงัอํานาจกํากับควบคุมการใหรางวัลยิ่งขึน้ 
 • ตองแนใจวาผูใตบังคับบัญชารูวาทานคือผูมีพลังอาํนาจใหคุณ 
 • อยาตกปากใหสัญญาเกนิพลังอาํนาจทีต่นเองม ี
 • ระวังอยาใหรางวัลเปนเครือ่งตอรอง 
 • หลีกเลีย่งการใชแรงจูงใจดวยวธิีและกลไกที่ซับซอน 
 • อยาใชการใหรางวัลเพื่อผลประโยชนสวนตัวของตนเอง 
 1.2 วิธกีารใชพลังอาํนาจอยางมีประสิทธผิลของผูบริหาร 
 • ใหชนิดรางวลัที่ตรงกับความตองการเฉพาะบุคคล 
 • เนนความเปนธรรมและระบบคุณธรรมในการใหคุณ 
 • อธิบายเกณฑของการใหรางวัลเปดเผยตอทุกคน 
 • จัดสรรรางวลัใหตามหลักเกณฑและเงื่อนไขที่กําหนด 
 • เลือกใชการใหรางวัลอ่ืนทีเ่ปนเชงิสัญลักษณ  เพื่อเสริมหลังใหเกิดพฤติกรรม          

อันพงึปรารถนา 
 2. แนวปฏิบัติในการใชพลังอํานาจบังคับ (coercive power) 

 2.1 วิธีเพิ่มและรักษาไวซึง่พลังอํานาจของผูบริหาร 

 • กําหนดวธิีการลงโทษที่สมเหตุผลตอพฤติกรรมที่ไมอาจยอมรับได 
 • ตองแนใจวาตนมีอํานาจในการลงโทษนัน้ 
 • หลีกเลีย่งการใชอารมณโกรธ  ขมขู  หรือทําใหอาย 
 • ระวังอยาใชการลงโทษเปนเครื่องตอรอง 
 • เลือกเฉพาะการลงโทษที่ชอบดวยกฎหมาย 

2.2 วิธกีารใชพลังอาํนาจอยางมีประสิทธผิลของผูบริหาร 
 • แจงใหบุคคลเปาหมายทราบกฎระเบียบการลงโทษ 
 • ใชมาตรการตักเตือนลวงหนาอยางเพยีงพอกอน 
 • ตองอานสถานการณใหทะลุปรุโปรงกอนลงโทษ 
 • ควบคุมอารมณใหสุขุมเยอืกเย็น  แสดงความพรอมใหการชวยเหลอืปรารถนาด ี  

และไมเปนปฏปิกษตอกัน 
 • กระตุนใหเกดิการปรับปรุงพฤติกรรมเพื่อหลีกเลี่ยงการถูกลงโทษโดยไมจําเปน

ทั้งหลาย 
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 • ขอคําแนะนาํจากบุคคลเปาหมาย  ถงึวธิกีารปรับปรุงตนเองใหดีข้ึน 
3. แนวทางการปฏิบัติในการใชพลังอํานาจตามกฎหมาย (legitimate power) 

 3.1 วิธีเพิ่มและรักษาไวซึง่พลังอํานาจของผูบริหาร 

 • แสวงหาพลงัอํานาจที่เปนทางการเพิ่มข้ึน 
 • ใชสัญลักษณของพลังอาํนาจทางการ 
 • ทําใหคนอืน่รับรูในความมพีลังอาํนาจตามกฎหมายนัน้ 
 • ใชพลังอาํนาจตามความจําเปนแตมีความสม่ําเสมอ 
 • เลือกใชชองทางที่เหมาะสมในการออกคาํสั่ง 
 • ใชพลังอาํนาจการใหคุณและใหโทษเปนเครื่องมือสนบัสนุน 

3.2 วิธกีารใชพลังอาํนาจอยางมีประสิทธผิลของผูบริหาร 
 • ใชความสุภาพในการขอรองอยางชัดเจน 
 • อธิบายเหตผุลที่ตองขอรอง 
 • อยาใชพลงัอํานาจเลยขอบเขตที่ตนเองมี 
 • ทบทวนอาํนาจเปนระยะหากจําเปน 
 • มีความรูสึกรับรูที่ไวตอความวิตกกังวลของบุคคลเปาหมาย 

 • ติดตามรับฟงคํารองทุกขทีเ่กิดขึ้น 
 • ยืนยนัเปลีย่นแปลงไดหากคํารองทุกขนั้นพิจารณาแลวเหมาะสม 
 4. แนวปฏิบัติในการใชพลังอํานาจความเชี่ยวชาญ 
  4.1 วิธีเพิ่มและรักษาไวซึง่พลังอํานาจของผูบริหาร 
 • แสวงหาความรูใหมเสมอ 
 • รับรูและตามทันตอการเปลี่ยนแปลงงานดานเทคนิค 
 • พัฒนาแหลงขอมูลขาวสารใหกวางขวาง 
 • ใชสัญลักษณเพื่อบงบอกถึงความชาํนาญของตน 
 • แสดงความสามารถใหประจักษดวยการแกปญหายากๆ และมีลักษณะทาทาย 
 • อยาใจรอนหรือพูดจาโดยขาดความระมดัระวัง 
 • ไมกลาวเท็จหรือใชขอเท็จจริงที่ผิดพลาด 
 • อยาเปลี่ยนจุดยืนในเรื่องตางๆ  
 4.2 วิธกีารใชพลังอาํนาจอยางมีประสิทธผิลของผูบริหาร 
 • อธิบายเหตผุลที่ขอรองหรือของขอเสนอ 
 • แสดงหลักฐานใหเหน็วาขอเสนอนัน้จะประสบความสําเร็จอยางแนนอน 
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 • รับฟงความวิตกกงัวลของบุคคลเปาหมายอยางตัง้ใจ 
 • ใหการเคารพตอบุคคลเปาหมาย (ไมหยิ่งยะโส) 
 • ทําอยางมั่นใจและเด็ดเดี่ยวในภาวะวิกฤติ 

5. แนวปฏิบัติในการใชพลังอํานาจอางอิง (referent power) 

 5.1 วิธีเพิ่มและรักษาไวซึง่พลังอํานาจของผูบริหาร 

 • แสดงการยอมรับและใหการนับถือเชงิบวก 
 • แสดงออกดวยการสนับสนุนและใหความชวยเหลือ 
 • อยาถือโอกาสใชคนในการตอรองเพื่อผลประโยชนสวนตัว 
 • ชวยปกปองประโยชนที่ถกูตองของผูอ่ืน  โดยการสนับสนุนในโอกาสทีเ่หมาะสม 
 • รักษาคํามั่นสัญญา 
 • แสดงการเสยีสละสวนตนเองเพื่อแสดงใหเหน็ถงึความกังวลที่มีตอคนอ่ืน 
 • แสดงออกอยางจริงจังในการผูกมิตร 
 5.2 วิธกีารใชอํานาจอยางมปีระสิทธิผลของผูบริหาร 
 • แสดงออกดวยการขอรองสวนตัวเมื่อถงึคราวจําเปน 
 • ชี้ใหเหน็วาคาํรองขอนัน้สําคัญตอบุคคลเปาหมาย 
 • อยารองขอความชอบพอเกินขอบเขตของมิตรภาพที่ควรเปน 
 • แสดงแบบอยางของพฤติกรรมที่เหมาะสม 
           กลยทุธในการใชพลังอํานาจใหมีอิทธพิลตอผูอ่ืน 
 การที่จะมอบอํานาจใหใครหรือองคกรใดนั้น ควรจะตองมีความรู เกี่ยวกับการใชพลงัอํานาจ  

ใหมีอิทธิพลตอผูอ่ืนเสียกอน  จึงจะทาํใหการมอบอํานาจ ไดรับประโยชนอยางเต็มที่ กลยุทธในการใช

พลังอาํนาจใหมีอิทธพิลตอผูอ่ืน  เมืองทอง เขมมณี (2004: ออนไลน) กลาวไวดังนี้คือ 

 1. กลยทุธใชตําแหนงหนาที่ในการมีอิทธพิลตอผูอ่ืน  ซึง่ดานทหารจะเปนการออกคําสั่ง       

แตดานพลเรือน  มักจะเปนการขอรอง หรือการเสนอแนะทั้งนี้เพื่อใหงานเสร็จส้ินไป 

 2. กลยทุธการผลักดัน หรือ ‘’push’’strategies โดยใชวิธกีารขมขู ซึ่งจะมีอิทธพิลมากนอย

ข้ึน อยูกบัตําแหนงหนาที่และทรัพยากรทีม่ีความสามารถควบคุมได การใชกลยทุธแบบนี้ถาใชพรํ่า

เพรื่อไป  จะทาํใหเกิดบรรยากาศแหงความกลัวและความไมไววางใจกนั ซึง่จะนําไปสูการไมเชื่อฟง 

การทาํงานที่ไมไดผลและความขัดแยงระหวางบุคคลในองคกรได 

 3. กลยทุธการใหรางวัล หรือ ‘’reward strategies” เปนการสรางอทิธิพล โดยการใหรางวัล   

ในลักษณะตาง ๆ เชนเปนวตัถุส่ิงของ เปนคําชมเชย เปนการยอมรับความสาํเร็จหรือการใหกาํลงัใจ
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เหลานี้  เปนตน  ซึ่งถาปราศจากความเปนธรรมในการใหแลว  จะกอใหเกิดความอิจฉาริษยา  หรือไม

พอใจ ซึง่กนัและกัน 

 4. กลยทุธเกลีย้กลอม  หรือชักชวน  หรือ persuasion strategies โดยใชเหตุผลทาํใหเชื่อถือ  

และปฏิบัติตาม ซึ่งอาจถกูแปลความหมายไปในทางที่ผิดวาเปนการผลักดันบังคับกดขี่ใหทํา นอกจาก 

นั้นการเกลีย้กลอมหรือชักชวน  อาจเชื่อมโยงกบัการตอรองหรือการใหรางวลัก็ได 

 5. กลยทุธการเตรียมการ หรือ preparatory strategies เพื่อการมีอิทธพิลในวันขางหนาโดย

การสรางความสัมพนัธที่ดี  การชวยเหลือ โดยหวังวา  จะนําไปสูการยอมรับอิทธิพล  ที่จะมีตอกันใน   

วันขางหนา 

 6. กลยทุธการปองกนั หรือ preventive strategies เปนการสรางอทิธพิล โดยใชวิธกีาร

ปองกนับางอยาง   เชน  ปองกนัการตั้งคาํถาม  เกบ็ขอมูลบางอยางไว  หรือปองกันความไมพอใจไว

ลวงหนา  ซึ่งจะตองทาํในลกัษณะที่แนบเนยีนไมเปดเผยโจงแจงจนเกนิไป 
          การเสื่อมของพลงัอํานาจ 
 พลังอาํนาจเปนเรื่องของการเรียนรู(perception) ของบุคคลอื่นที่มีตอผูมีพลังอาํนาจมากกวา

การแสดงพลงัอํานาจ  ฉะนัน้  ผูบริหารจะมีพลังอาํนาจแบบใดมากนอยเพียงใดจึงขึ้นอยูกับการยอมรับ

ของผูอยูใตบังคับบัญชาเปนประการสําคญั   เมื่อใดที่ผูบริหารไมสามารถใชพลงัอํานาจในการชักจูง     

ผูอยูใตบังคับบัญชา  ยอมแสดงใหเห็นวา  พลงัอํานาจของผูบริหารไดเสื่อมถอยลงไปแลวนัน่เอง แต

เนื่องจากดวยเหตุผลจําเปนที่ผูบริหารตองมีอํานาจหลาย ๆ อยาง เพื่อสนับสนนุใหสามารถใชแบบ

ภาวะผูนําไดทกุแบบ  แตหากผูบริหารไมรูจักใชพลงัอาํนาจในทางทีถู่กที่ควร  หรือละเลยการใช       

พลังอาํนาจ  ในที่สุดผูบริหารจะสูญเสียพลังอํานาจนั้นไปโดยสิ้นเชงิ  ซึ่งการสูญเสียพลังอาํนาจนัน้

จําแนกตามฐานพลังอาํนาจตาง ๆ ดังนี้ (ทวีศักดิ ์ พัดศรีเรือง. 2547 : 43-44) 

 1. พลงัอํานาจการบังคับ หากผูบริหารเพียงแตขูวาจะลงโทษแตไมเคยลงโทษจริง ๆ ถาเปน

เชนนี้บอย ๆ ผูอยูใตบังคับบัญชาจะไมกลวัเกรงตอการขูเชนนั้น  เพราะเขาเรียนรูหรือรูสึกวาผูบริหาร    

ไมมีพลังอาํนาจในการลงโทษอยางแทจริง  ในคราวตอไปเขาจะไมเชื่อถือในพลงัอํานาจการบังคับ

ลงโทษของผูบริหารอีกตอไป 

 2. พลงัอํานาจอางอิง  การทีผู่บริหารอางอาํนาจของบุคคลอ่ืนมาสนับสนุนการใชแบบภาวะ

ผูนําของตนเพือ่ส่ังการผูอยูใตบังคับบัญชานั้น  หากพลงัอํานาจของบคุคลอื่นนั้นไมมีอิทธพิลเพยีงพอ

หรือเปนการกลาวอางลอย ๆ   ปราศจากความจริง  หรือไมสามารถใหคุณใหโทษตอการปฏิบัติงาน

แลวคราวตอไปผูบริหารก็ไมสามารถใชพลงัอํานาจอางองิบุคคลนั้นอกี เพราะผูใตบังคับบัญชาไม

เชื่อถือหรือกลวัเกรง 
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 3. พลงัอํานาจในการใหรางวลั  ผูบริหารที่ชมเชยหรือใหรางวัลแกผูอยูใตบังคับบัญชาทุกคน   

ไมวาผลงานของเขาจะดหีรือไม  คําชมเชยและรางวัลจะไมมีความหมายในการจงูใจใหผูอยูใตบังคับ

บัญชาปฏิบัติงานดีข้ึน  หากเปนเชนนี้แสดงวาผูบริหารปลอยใหพลงัอํานาจในการใหบําเหนจ็รางวัล  

ของตนเสื่อมลงไป  ฉะนัน้  ผูบริหารจึงตองเลือกใหรางวัลเฉพาะพฤตกิรรมหรือผลงานที่ดีเทานัน้  

นอกจากนี ้ ผูบริหารจะตองรูจักเลือกชนิดของรางวัลใหเหมาะสมกับระดับความตองการของผูอยู      

ใตบังคับบัญชาในขณะนั้นดวย 

 4. พลงัอํานาจตามกฎหมาย  พลงัอํานาจตามกฎหมายหรือตามกฎระเบียบเอื้ออํานวยให

ผูบริหารสามารถวินิจฉัยสั่งการได  แตหากการวนิิจฉัยสัง่การผิดพลาดบอยครั้งหรือวนิิจฉัยแลวไม

เกิดผลดีตอการปฏิบัติงานหรือทําใหการทาํงานสับสน  ผูอยูใตบังคับบัญชาจะไมเชือ่ถือ  ศรัทธา        

ในคาํวนิิจฉัยของผูบริหาร เมือ่เปนเชนนี้เขาอาจไมขอใหผูบริหารชวยตัดสินใจสั่งการอกี หมายความ 

วาผูบริหารไดสูญเสียพลงัอํานาจตามกฎหมายหรือตามกฎระเบียบไปแลว 

 5. พลงัอํานาจพึ่งพา  หากผูบริหารใชบุคลิกภาพของตนไมเหมาะสมหรือมีวิธีการ             

สรางความสัมพันธกับผูอยูใตบังคับบัญชาที่มีผลงานทัง้ดีและไมดีเหมอืน ๆ กันแลว ความเชื่อถือ

ศรัทธาตอผูบริหารจะเสื่อมถอยลงไปตามลาํดับ 

 6. พลงัอํานาจขาวสารและพลังอํานาจความเชี่ยวชาญ พลังอํานาจทั้งสองอยางนีจ้ะเสื่อม

ถอยไปหากผูบริหารใชขอมลูขาวสาร หรือความรูทีม่ีอยูแลวไมแสวงหาสิ่งใหมๆ มาเพิ่มเติมใหทนัสมัย

เสมอ  เพราะผูอยูใตบังคับบัญชาที่มีระดบัวุฒิภาวะสูงเกิดการเรียนรูอยางรวดเร็ววาผูบริหารมีขอมูล

ขาวสารและความรอบคอบเชี่ยวชาญในเรือ่งตาง ๆ เพียงใดหากขอมูลขาวสาร  และความรอบรู

เชี่ยวชาญเหลานี้ไมกอใหเกดิประโยชนตอการทาํงานของเขาแลว  เขาจะแสวงหาสิง่ที่ตองการดวย

ตนเองและ เขาจะไมมาหารือหรือขอขอมูลตาง ๆ จากผูบริหารตอไป นั่นแสดงวาผูบริหารไดสูญเสีย

พลังอาํนาจดังกลาวไปแลว 

สรุปไดวา  การเสื่อมของพลงัอํานาจจะเกดิขึ้นหากผูบริหารไมรูจักใชพลังอาํนาจในทาง       

ที่ถูกที่ควรเหมาะสมกับสถานการณและระดับความตองการของผูอยูใตบังคับบัญชา 
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3.  แนวคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของนักการภารโรง 
3.1  ความหมายของคาํวานักการภารโรง   
ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน  พ.ศ.2525   (2542 : 620)  ไดใหความหมายคําวา  

นักการภารโรง  ดังนี้ นักการ หมายถึง พนกังานชัน้ผูนอยต่ํากวาเสมยีน  ทาํหนาที่เดินหนังสือ   ภารโรง  

หมายถงึ  ผูรักษาและทาํความสะอาดอาคารสถานที ่       

ตามพจนานุกรมอังกฤษ-ไทย   (2541: 124) ไดใหความหมายของคําวา  Caretaker  คือ   

ภารโรง คนเฝา คนที่มหีนาที่รับผิดชอบดูแลควบคุมในการทาํความสะอาดอาคารสถานที่ของโรงเรียน    

ตามพจนานุกรมอังกฤษ-ไทย (2541: 482) ไดใหความหมายของคาํวา Janitor  คือ  ภารโรง  

คนเฝาประตู    คนที่ถกูวาจางใหดูแลอาคารสถานที ่    

วันดี ผันประเสริฐ (2546 : 30) ไดใหความหมายของนกัการภารโรงวานักการภารโรงหมายถงึ 

นักการภารโรง   ที่ไดรับคาจางจากเงินงบประมาณรายจายจากแผนดิน  หมวดคาจาง  ซึง่จายตาม

ระเบียบกระทรวงการคลังวาดวยนกัการภารโรง ทาํหนาทีเ่ปนผูรักษาความปลอดภัยและปกปองพิทกัษ

รักษาทรัพยสินตาง ๆ  ของโรงเรียน เปนบุคคลที่มีหนาทีอ่ยางไมเปนทางการในการเปนตัวเชื่อมโยง

ระหวางครูผูสอนกับชาวบานในทองถิ่นนัน้ ๆ   

สรุปไดวา นกัการภารโรง หมายถงึลูกจางชั่วคราว ลูกจางประจาํที่ปฏิบัติงานดานเวรยาม 

ดานพฒันาและดานบริการในโรงเรียน 
3.2  ภาระงานของนักการภารโรง 

        ตามระเบียบกระทรวงการคลัง วาดวยการจางลูกจางประจาํของสวนราชการ พ.ศ. 2537      

ใหนาํหลกัการปฏิบัติหนาที่ของลูกจางประจําตําแหนงนกัการภารโรง  พ.ศ.  2525  มาใชโดยอนุโลม

สํานักงานคณะกรรมการประถมศึกษาแหงชาติ    กาํหนดใหนักการภารโรงมีหนาที่ในการ เปด - ปด    

สํานักงานหรือโรงเรียนทําความสะอาดหองเรียน  อาคารสถานที่และบริเวณโรงเรียน   รับใชและ

ปฏิบัติงานอืน่ ๆ   ตามคําสัง่ของผูบังคับบัญชา    ผูบริหารโรงเรียนจึงเปนผูบังคับบัญชาชั้นตนอาจ

มอบหมายงาน  เวลาปฏิบัติงานแตกตางไปบางแตละสถานที ่ เพราะพื้นที่การปฏิบัติงานไมเหมือนกนั 

( กรุงเทพมหานคร. 2540: 45)  การปฏิบัติงานของลูกจางประจําตาํแหนงนักการภารโรง   มีภาระงาน

หลักใหญ ๆ   ซึ่งมีสาระสาํคญัดังตอไปนี้  (วันดี ผันประเสริฐ. 2546: 30)      

1. ดานเวรยาม    คือการรักษาความปลอดภัยเกี่ยวกับสถานที ่    ซึง่เปนมาตรการที่กําหนด

ข้ึนเพื่อพิทกัษรักษา ใหความปลอดภัยแกสถานที่ของสวนราชการ  ตลอดจนวัสดุ  อุปกรณ  เจาหนาที่

และเอกสารในอาคารสถานที่ดังกลาวใหพนจากการโจรกรรม   การจารกรรมและการกอวินาศกรรม

หรือเหตุอ่ืนอนัใดอันอาจทาํใหเสียหายในการปฏิบัติภารกิจของสวนราชการได  ซึ่งความมุงหมายของ

การรักษาความปลอดภัยเกีย่วกับสถานทีม่ีดังนี ้   
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1.  กาํหนดมาตรฐานการรักษาความปลอดภัยเกี่ยวกับสถานที่ราชการ 

2.  เปนแนวทางในการวางแผนการรักษาความปลอดภัย เกี่ยวกับสถานที่ของสวนราชการ 

ที่ต้ังขึ้นใหม หรือขยายออกไป และเปนแนวทางในการประเมินคาแหงการรักษาความปลอดภัยเกีย่วกับ

สถานทีท่ี่มีอยูแลว 

3.  เปนแนวทางใหสวนราชการดําเนนิมาตรการรักษาความปลอดภัยเกี่ยวกับสถานที่

ตามความเหมาะสมกับระดับความสาํคัญของสถานทีน่ัน้ ๆ 

4. ชวยเจาหนาที่ผูรับผิดชอบในการพิทกัษรักษาสถานที่และวัสดุตาง ๆ ที่มีคาสูงของชาติ

ใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ตามหนังสือมติคณะรัฐมนตรี ที่  นร 0206/ว 107  ลงวนัที่ 8 กรกฎาคม  2542  เร่ือง ปรับปรุง

แกไขเกี่ยวกับการจัดเวรยามรักษาการณประจําสถานที่ราชการ  ซึ่งมีหลักเกณฑการอยูเวรรักษาการณ 

ดังนี ้

1. กาํหนดนยิามของคําตอไปนี ้

      เวรรักษาการณ  หมายถึง เวรเฝาดูแลเหตุการณประจําสถานที่นัน้ ๆ โดยมีอํานาจหนาที่

ตามที่ผูบังคับบัญชากําหนด 

 ผูปฏิบัติหนาที่เวร  หมายถงึ ผูอยูเวรยามรักษาการณนอกเวลาทาํการ 

 ผูตรวจเวร หมายถงึ ผูตรวจตราดูแลการปฏิบัติหนาที่เวรรักษาการณของผูปฏิบัติหนาที่เวร 

2. ใหกระทรวง  ทบวง  กรม  สํานักงานหรือหนวยราชการอื่นใดของรัฐทั้งในสวนกลางและ

สวนภูมิภาค หนวยงานตามกฎหมายวาดวยระเบียบบริหารราชการสวนทองถิ่น หนวยงานอืน่ทีม่ี

กฎหมายบญัญัติใหมีฐานะเปนราชการบริหารสวนทองถิ่นและรัฐวิสาหกิจ  จัดใหมีเวรรักษาการณ

ประจําสถานที่ราชการ หรือหนวยงานนอกเวลาราชการ และใหวนัหยดุราชการ ตลอดเวลาทัง้กลางวัน

และกลางคนื   เพื่อดูแลปองกันความเสยีหายอันจะบังเกดิแกสถานที่ราชการหรือหนวยงานจากกรณี

ตาง ๆ  

3. การจัดผูปฏิบัติหนาที่เวรในแตละผลัดใหมีหวัหนาเวร 1  คน และผูอยูรวมปฏิบัติหนาทีเ่วร

อีก 1 คน  หากสถานที่ราชการหรือหนวยงานแหงใด มจีํานวนผูปฏิบัติหนาที่เวรนอยไมสะดวกแกการ

ปฏิบัติใหลดจํานวนผูปฏิบัติหนาทีเ่วรไดตามความจําเปน  โดยใหอยูในดุลยพนิิจของผูบังคับบัญชา

ของหนวยงานราชการหรือหนวยงานนั้น  

4. ในแตละผลัดของการจัดเวรรักษาการณ  ใหมีผูตรวจเวร 1 คน  โดยใหผูตรวจเวรตองเปน   

ผูที่ดํารงตําแหนงในระดับสูงกวาผูปฏิบัติหนาที่เวร 

5. การกําหนดใหผูดํารงตําแหนงระดับใดเปนผูปฏิบัติหนาทีเ่วรยามรกัษาการณหรือ   

ผูตรวจเวรใหอยูในดุลพนิิจของผูบังคับบัญชาของหนวยงานนั้น จะกําหนดตามความเหมาะสม 
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6.  ใหจัดทาํหลักฐานการจัดผูตรวจเวรยามและปฏิบัติหนาที่เวร  โดยกําหนดวัน เวลาและ   

ตัวบุคคลไวใหแนนอน 

7.  การจัดผูตรวจเวรและผูปฏิบัติหนาที่เวรของสตรีใหจัดปฏิบัติหนาที่เฉพาะในเวลากลางวัน
ของวันเสาร อาทิตย และวนัหยุดราชการ เวนแตผูมหีนาที่โดยเฉพาะทีจ่ะตองปฏิบัติในเวลากลางคืน 

โดยจัดใหมีมาตรการรักษาความปลอดภัยแกผูปฏิบัติหนาที่เวรและผูตรวจเวรสตรีในกรณีนี้ดวย 

8. ถาปรากฏวาผูปฏิบัติหนาที่เวรละทิง้หนาที ่ใหผูบังคับบัญชาพิจารณาลงโทษตามควรแก
กรณีใหเหมาะสมกับความผดิหรือความรายแรงแกกรณี 

9. ในกรณีที่สวนราชการหรือหนวยงานใดมหีนวยรกัษาความปลอดภัยประจําสถานที่
ราชการ หรือมกีารจางเอกชนใหบริการดูแลรักษาความปลอดภัยและความสงบเรียบรอย  หรือ

หนวยงานนัน้รับผิดชอบในเรื่องนี้โดยเฉพาะอยูแลว  จะไมจัดใหมีเวรรกัษาการณได 

10. กรณีที่สวนราชการ  หรือหนวยงานใดมีความจําเปนไมอาจปฏิบัติตามหลักเกณฑขางตน
ไดใหผูบังคับบัญชาใชดุลพนิิจในการทีจ่ะสั่งการการอยูเวรรักษาการณตามความเหมาะสมได  โดย

ไมใหเกิดผลเสยีหายกับงานและทรัพยสินของราชการหรือหนวยงาน 

การรักษาความปลอดภัยของอาคารสถานที่ สํานกังานการประถมศึกษาแหงชาติ(2536 :110)  

กลาววา การควบคุมดูแลอาคารสถานที่ เปนการกํากบัติดตามผลการใชใหเปนไปตามระเบียบของทาง

ราชการ  โดยมีแนวปฏิบัติดังนี ้

1. แตงตั้งเวรยามในการควบคุมดูแลอาคารสถานที่ตามระเบยีบวาดวย การรักษาความ

ปลอดภัยเกี่ยวกับสถานที่ราชการ 

2. จัดหาวัสดุ อุปกรณในการปองกันอนัตรายซึ่งจะเกิดแกอาคารสถานที ่

3. ตรวจสอบอุปกรณไฟฟาที่ใชประจํา 

4. กํากับดูแลการใชอาคารสถานที่ ในกรณีทีบุ่คคลภายนอกมาขอใชอาคารสถานที ่
5. จัดใหมีร้ัว เพื่อปองกนัความเสียหายที่อาจเกิดขึ้นกับอาคารสถานที ่

สําหรับการรักษาความปลอดภัยเกี่ยวกับอาคารสถานที ่มหาวทิยาลัยสุโขทัยธรรมธริาช 

(2536 : 584 – 585)  กลาววา เปนมาตรการที่กาํหนดขึ้นเพื่อพิทกัษรักษาใหความปลอดภัยแกอาคาร

สถานที่ของสวนราชการ  ตลอดจนวัสดุอุปกรณ  เจาหนาที่และเอกสารในอาคารสถานที ่ดังกลาว ให

พนจากการโจรกรรม  ไดแก การถูกลกัขโมย  การจารกรรม ไดแก การลักลอบสืบความลับของทาง

ราชการและการกอวนิาศกรรม ไดแก การลอบวางเพลงิ หรือเหตุอ่ืนใดอันอาจทําใหเสียสมรรถภาพใน

การปฏิบัติภารกิจของสวนราชการตาง ๆ ได 
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มาตรการในการรักษาความปลอดภัยที่เกีย่วกับอาคารสถานที ่มีดังตอไปนี้ 

1. การใชเครื่องกดีขวาง  ซึง่อาจจะดัดแปลงเครื่องกีดขวางโดยธรรมชาติ เชน  ทะเล แมน้ํา 

ลําคลอง และหนาผาใหเปนประโยชน หรือเครื่องกีดขวางที่ประดิษฐข้ัน ไดแก  ร้ัว กําแพง ลูกกรง เพื่อ

ใชในการปองกันการกีดขวางหรือหนวงเหนี่ยวบุคคล สัตว หรือพาหนะที่ไมมีสิทธิ์เขาไปในพืน้ที่รักษา

ความปลอดภยั โดยใชเครื่องกีดขวางเปนแนวของพื้นที ่

2. การใหแสงสวาง  เพื่อจะไดมองเหน็บริเวณรั้วและเขตหวงหามตาง ๆ โดยชัดเจนในเวลา

กลางคนื หรือในเวลาที่มบุีคคลเขามาในสถานที ่การใหแสงสวางมีดวยกัน 2 วิธี คือ 

 2.1 การใหแสงสวางโดยตรงมุงไปยังจุดใดจุดหนึง่ที่ตองการ เชน ตัวอาคาร ร้ัวหรือประตู 

 2.2  การใหแสงสวางกระจายรอบตัวใหแสงสวางทั่วบริเวณ โดยใหดวงไฟอยูในระดับสูง

พอที่จะชวยใหมองเหน็เครื่องกีดขวางตาง ๆ ไดชัด 

3.  การจัดเจาหนาที่รักษาความปลอดภัยของอาคารสถานที่  เจาหนาที่รักษาความปลอดภัย
สถานที ่ประกอบดวย เจาหนาที่รักษาความปลอดภัยประจําวนั ยามรกัษาการณ และเจาหนาที่อ่ืน ๆ 

จํานวนมากนอยตามสภาพของอาคาร  ทรัพยสินและผูมาติดตอสถานที่ราชการนั้น ๆ  ซึง่เจาหนาที่

รักษาความปลอดภัย มีหนาที่ตรวจดูแลบุคคล ยานพาหนะ และสิง่ของตาง ๆ ทีน่าํเขามาหรือออกไป

จากอาคารสถานที่ตามกฎขอบังคับและดําเนนิการเกี่ยวกับการปองกนัอัคคีภัย อุบัติเหตุและภัย

อันตรายตาง ๆ ที่ทาํการของเจาหนาที่รักษาความปลอดภัย อาคารสถานที่ควรตั้งอยูในบริเวณทีป่ฏิบัติ

หนาที่ไดอยางสะดวก มีเครื่องมือส่ือสาร เชน โทรศัพท ระบบสัญญาณแจงภัย เพื่อสะดวกในการตดิตอ

สงขาวเมื่อเกิดเหตุการณหรือสงสัยพฤติกรรมบางอยางใหฝายทีเ่กี่ยวของดําเนินการไดทันท ี

4. การควบคุมบุคคลและยานพาหนะ การควบคุมบุคคลและยานพาหนะสําหรับผูที่มาติดตอ 

ราชการ เพื่อตองการตรวจสอบรายละเอียด หลักฐาน และเจตนาของผูที่มาติดตอเปนมาตรการปองกนั

ไมใหผูแปลกหนา แปลกปลอมหรือไมประสงคดีตอสวนราชการไดเขามาทําการในสวนราชการนัน้ ๆ  

โดยมิชอบ  เปนการรักษาความปลอดภัยอาคารสถานที่ มาตรการในการควบคุมบุคคล  โดยปกตจิะมี

บัตรสําหรับผานเพื่อแสดงตนกับบุคคลอื่นวา ไดรับอนุญาตใหเขาไปตดิตอในพื้นที่ได กอนที่เจาหนาที่

จะมอบบัตรผานใหก็ใหผูที่จะผานเขามาบนัทกึเปนหลักฐาน รายละเอยีดบางอยาง   เชน วนั เวลาที่

ผานเขามา   ชือ่   สถานที่อยูหรือทีท่ํางาน   ชื่อหนวยงานที่ติดตอและผูรับการติดตอ  วันเวลากลับ 

รายละเอียดเกีย่วกับทะเบยีนและใบอนุญาตใหผาน เชนบัตรประชาชน บัตรขาราชการ ใบอนุญาตขับข่ี

ยานพาหนะทิง้ไวกอนตอเมือ่กลับออกมาจึงคอยใหลงนามรับคืน 

5. การปองกนัอคัคีภัย  การปองกันอัคคีภัยของสวนราชการตาง ๆ  จาํเปนตองวางแผน      

ไวลวงหนาใหเรียบรอย ในเวลาราชการใหจัดแบงกําลงัออกเปนสองกลุม กลุมทีห่นึง่มหีนาที่ดับเพลิง  

อีกกลุมหนึง่มหีนาที่ขนยายเอกสารและควบคุมรับผิดชอบเอกสารและยามรักษาการณเปนผูรับผิดชอบ 
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อุปกรณเครื่องใชในการดับเพลิงขั้นตน ควรเตรียมไวใหพรอม เชน น้าํ ทราย กระปองน้าํ เชือก บันได 

ขวาน ตลอดจนเครื่องดับเพลิง   ตามประเภทของสื่อทีท่าํใหเกิดเพลงิไหมทกุประเภท อุปกรณตาง ๆ  

ตองหมัน่ตรวจสอบใหอยูในสภาพที่ใชการไดตลอดเวลา  สําหรับเจาหนาที่ควรไดรับการอบรมใหรู

แนวทางปองกนัอัคคีภัย และฝกซอมใหมีความชาํนาญในการดับเพลิงทุกคน 

สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ  (2534: 8)  อธิบายถงึการดําเนินการ

เกี่ยวกับการรักษาความปลอดภัยของอาคารสถานที ่ซึง่ผูบริหารควรหาทางปองกนั ดังนี ้

1. การใชเครื่องกดีขวาง เชน ถาเปนบริเวณโรงเรียนควรสรางรั้วกั้นบริเวณโรงเรียน หรือ     

ในหองที่เก็บเอกสารสําคัญ ประตูหนาตางควรมีลูกรง และกุญแจปดหองไวอยางเรียบรอย 

2. การใหแสงสวางในอาคารเรยีน จะใหแสงสวางโดยรอบอาคารเรียน หรือจะใหเฉพาะ     

จุดตรงที่รักษาความปลอดภยัก็ข้ึนอยูกับดุลพินิจของผูบริหารโรงเรียน 

3. การจัดใหมีเจาหนาที่รักษาความปลอดภยัของอาคารสถานที ่ เชน เวรประจําวนั         

ยามรักษาการณ 

สํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  (2530: 288 - 289)  กลาววา มาตรการทีก่ําหนดใน   

การรักษาความปลอดภัยนั้น ควรคํานงึถงึหลักทั่วไป 6 ประการ คือ 

1. การมอบหมายใหขาราชการครูปฏิบัติงานเกีย่วกับส่ิงทีเ่ปนความลับของทางราชการให 
ถือหลักการจํากัดใหทราบเทาที่จาํเปน เพื่อปฏิบัติภารกิจที่รับมอบหมายใหลุลวงไปดวยดี หามผูที่ไมมี

หนาทีห่รือมิไดรับคําสั่งหรือมิไดรับมอบหมายที่ถูกตอง อางยศ  ตําแหนง  หรืออิทธพิลใดเพื่อเขาถึง

ความลับของทางราชการเปนอันขาด 

2. การรักษาความปลอดภัยจะกําหนดมาตรการปองกนัแตเพียงอยางเดยีวอาจจะไมเพยีงพอ 

ควรกําหนดมาตรการอยางอื่นควบคูไปดวย 

3. การรักษาความปลอดภัยที่ดีที่สุดจะตองมจีุดออนนอยทีสุ่ด 

4. การใหความเอาใจใส สอดสองและตรวจสอบมาตรการที่วางไวเปนประจํา 

5. การรักษาความปลอดภัยทั้งในดานมาตรการและวิธีการจะตองสอดคลองและเปน
อุปสรรคตอการบริหารงานสวนราชการ 

6. การวางแผนจะตองประสานมาตรการรักษาความปลอดภัยตาง ๆ เขาดวยกนั เพื่อใหเกิด

ประสิทธิภาพและประสิทธผิลในการรักษาความปลอดภัยอยางแทจริง 

         สรุปไดวา   งานดานเวรยาม  หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบัติงานของนกัการภารโรงในการ     

อยูเวรยามกลางคืน การอยูเวรยามในวนัหยุดราชการและวันปดภาคเรยีน การรับผิดชอบดูแลทรัพยสิน

ของโรงเรียนใหปลอดภัยจากโจรผูรายและอัคคีภัย ติดตอรายงานผูบริหารโรงเรียนเมื่อมีเหตุรายเกิดขึ้น    

การรับ – สง หนังสือราชการ  การรับโทรศัพท   ตลอดจนการตอนรับใหบริการตอผูมาตดิตอราชการใน
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ขณะที่อยูเวรยาม     ตองปฏบัิติหนาที่โดยเครงครัด  จะละทิ้งหนาที่มิได  ตองมานอนเวรโรงเรียนทุกคืน      

ดูแลปองกันทรัพยสินของโรงเรียน  เปนงานที่ผูบริหารตองออกคําสัง่เปนลายลักษณอักษรที่มอบหมาย

ใหนักการภารโรงและคณะครูปฏิบัติหนาทีเ่วรยาม โดยเครงครัด 

2. ดานพัฒนา คือการพัฒนาอาคารสถานที่บริเวณโรงเรียนใหอยูในสภาพที่ดี เรียบรอย  

พรอมที่จะใชงานไดตลอดเวลา     พัฒนาอาคารสถานทีใ่หรมร่ืน  สะอาด  ซึง่งานประเภทนี ้ ไดแก  

งานสวน  งานโยธา  งานชางฝมือ     ซึง่เปนหนาที่ของนกัการภารโรง  มีรายละเอยีดดังนี้  

สุวกิจ  ศรีปตถา  (2528 : 155)  ไดเสนอแนะการพัฒนาบริเวณสถานที่ของโรงเรยีนไวดังนี ้

1. สนาม ไมวาจะเปนสนามกฬีา สนามเด็กเลน หรือสนามหญา ควรจัดใหสะอาด  ไมรก

เปนหลมุเปนบอ 

2. สวนดอกไม แปลงดอกไม สวนครัว   ควรตกแตงใหสวยงาม  ฝกนิสัยใหนกัเรียนทาํงาน 

ชื่นชมกบัความสะอาดเรียบรอย มีนิสัยรักตนไม ดอกไม 

3. ร้ัว มีไวเพื่อแสดงอาณาเขต จึงควรทาํใหเกิดความสวยงามแกโรงเรียน  นอกจากนัน้     

ยังปองกันสัตวเลี้ยงเขามาในบริเวณโรงเรียนอีกดวย  ซึง่อาจจะทาํใหเปนร้ัวชัว่คราวหรือตนไมก็ได   

โดยคํานงึถงึความปลอดภัยในทรัพยสินของโรงเรียนเปนหลกั 

4. ตนไมที่ใหรมเงา  ควรใชประโยชนเปนทีพ่กัผอนดวยการจัดวางโตะมานัง่หนิขัดที่     

คงทนถาวร สําหรับใหนักเรียนไปนัง่พกัผอนในเวลาวางจากการเรียน 

5. ถนน  ควรมีทางเขาออกโรงเรียนไดสะดวกและสะอาดไมเปนหลมุเปนบอ 

6. ทอระบายน้าํ  ควรทําทอสําหรับระบายน้ําออกจากบริเวณโรงเรียน เพือ่ปองกันน้าํขังใน

เวลาฝนตก 

สําหรับ ชลิต  พุทธรกัษา (2536 : 134)  กลาวถงึการซอมแซมบํารุงรักษาอาคารสถานทีว่า 

ควรดูแลซอมแซมอยูตลอดเวลา  เพื่อจะไดดูไมเกา และใชงานไดดีผูมีสวนเกี่ยวของกับการบาํรุงรักษา 

ดังนี้  

บุคลากรในโรงเรียน ประกอบดวย ผูบริหารจะตองเปนนกัซอมแซมคงเสนคงวาทันททีี่พบเหน็

ส่ิงใดชํารุดเล็ก ๆ นอย ๆ ตองรีบมอบหมายใหนักการภารโรงจัดซอมแซมใหเสร็จเรียบรอยอยาปลอยทิ้ง

ใหทรุดโทรมาก  ครูทีท่ําหนาทีห่ัวหนางานอาคารสถานที่ มหีนาที่ดูแลตรวจสอบและรับผิดชอบบริเวณ

โรงเรียน  โดยเนนความเปนระเบียบ ความสะอาด นักเรียนที่ไดรับมอบหมายใหทุกคนเปนผูรับผิดชอบ 

ฝกการใชหองน้ําหองสวมใหถูกวธิี   รูจักรักษาความสะอาดบริเวณโรงเรียน   จัดใหทกุคนเปนเวร      

เก็บกวาด  โดยโรงเรียนเตรียมอุปกรณไวให   เชน  ไมกวาด   กระปองใสเศษผง เขง และเหล็กคบี    

งานเหลานี้สามารถแบงเบาภาระงานของนักการภารโรงลงไดบาง เพราะนกัการภารโรงมีเพยีง 1–2 คน

เทานัน้ แตตองดูแลงานดานตาง ๆ มีมากมาย 
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สรุปดานงานพัฒนา  เปนงานที่นกัการภารโรงตองอาศยัความขยันและอดทน ที่จะทํางานให

มีความเจริญกาวหนา  พัฒนาอาคารสถานที่ใหรมร่ืน สะอาด เรียบรอย และสวยงาม ไดแก งานสวน 

งานโยธา งานชางผีมือ ดังมรีายละเอียดดงันี ้ (วนัดี  ผันประเสริฐ,  2546 : 38-40)   

1. งานสวนเปนงานที่นกัการภารโรงตองมคีวามรูความสามารถ เกีย่วกบัการขยายพนัธุพชื 

การบํารุงรักษาดิน     การบาํรุงรักษาไมดอกไมประดับ     มีความรูความสามารถในการจัดสวนหยอม 

ตกแตงอาคารสถานที่ใหสวยงาม   เปนงานหนึ่งที่มีความสําคัญ   เพราะถาขาดการเอาใจใสดูแล     

ขาดความรับผิดชอบจะมีผลกระทบตอสภาพแวดลอมของโรงเรียน สภาพตาง ๆ ภายในโรงเรียน       

จะทรุดโทรม ขาดการดูแลบํารุงรักษา ตนไม หญา จะขึ้นและรกรุงรัง เพราะนักการภารโรงที่ไมมีความรู

ความสามารถทางดานงานสวน 

2.  งานโยธา หมายถงึ งานที่นกัการภารโรงปฏิบัติทุกวนั ถือเปนหนาที่และเปนงานหลัก

ประจําของนักการภารโรงทีต่องทํา  เกี่ยวกับการดูแลรักษาความสะอาด การเปด-ปดอาคารเรียน เก็บ

กวาดอาคารเรียนใหสะอาดเรียบรอย  กาํจดัสิ่งปฏิกูล จัดหองตาง ๆ ใหสะอาดเรียบรอย และพรอมที่

จะใชงานตามประเภทของหองนัน้ ๆ เชน 

หองธุรการ ตองจัดโตะ เกาอี ้ตูเก็บเอกสาร เครื่องอัดสําเนา เครื่องพิมพดีด หองนี้นกัการ   

ภารโรงควรดูแลความสะอาดอยางดี เพราะมีผูมาติดตอราชการมาก 

หองสมุด เปนแหลงคนควาหาความรู  เปนศูนยกลางบริการขาวสารตาง ๆ  มีการบริการ  

ดานโสตทัศนศึกษา นักการภารโรงตองมคีวามรูความสามารถในการติดตั้งเครื่องมือที่จะใหบริการแก

นักเรียนและคณะครู  ตลอดจนการดูแลรักษาความสะอาดของหองสมดุ 

หองปฏิบัติการวิทยาศาสตร  เครื่องมือตาง ๆ ภายในหองนี ้ เปนเครื่องมือที่มีราคาแพง 

นักการภารโรงตองเอาใจใสเปนพิเศษ  รูจกัวิธีเก็บรักษาสารเคมี  ซึง่มกัจะเสื่อมคุณภาพไปดวยถา    

เก็บรักษาไมถกูวิธ ี

หองปฏิบัติการทางภาษา  วสัดุและอุปกรณภายในหองนี้ประกอบดวยเครื่องมือสําหรับฟง

และอัดเสียงพดู  ซึ่งมีราคาแพง  นักการภารโรงตองหมัน่ดูแลและทําความสะอาด  จะตองมีการ

ตรวจสอบและซอมแซมใหอยูในสภาพที่ดีและใชงานได 

หองพักครู  เปนหองที่ครูใชพบปะกันหลงัวางจากการสอน   เพราะฉะนั้นนักการภารโรง    

ตองเอาใจใสตอหองนี้เปนอยางมาก  ดูแลรักษาความสะอาด จัดหาวัสดุอุปกรณ  เครื่องดื่ม น้าํดื่มไว

บริการแกคณะครู  ตลอดจนเครื่องอํานวยความสะดวกตาง ๆ  

หองพยาบาล  มีไวเพื่อชวยเหลือนกัเรียน ใหบริการแกนกัเรียนที่เจ็บปวย นักการภารโรง   

ตองดูแลรักษาความสะอาด จัดทีน่อน ผาปู หมอน ปลอกหมอน ควรซกัทําความสะอาดอยูเสมอ  

จัดเก็บวัสดุอุปกรณตาง ๆ ใหเรียบรอย 
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สนามกีฬา  ควรดูแลความสะอาด  บริเวณทั่วไป ปรับพื้นที่สนาม ขนดนิ ถมถนน ขุดบอน้ํา 

สระน้ํา  ดูแลความสะอาดถนนทางเขาบริเวณโรงเรียน รองน้าํ ทอระบายน้าํ หองน้าํ หองสวม ปรับปรุง

บริเวณโรงเรียน  ขนยายวัสดุส่ิงของจากทีห่นึง่ไปยังอกีทีห่นึง่  นอกจากงานที่ตองรับผิดชอบประจําวนั

แลวนักการภารโรงยังตองทาํงานที่ผูบังคบับัญชาและคณะครูมอบหมาย 

สรุปไดวา  งานโยธาเปนงานทีน่ักการภารโรงตองทาํเปนประจําทกุวนั ดูแลรักษาหองตาง ๆ ที่

จะเอื้ออํานวยตอการเรียนการสอน เพราะงานดานนีน้อกจากจะอํานวยความสะดวกดานตาง ๆ แลว 

ยังตองปรับปรุงดูแลสถานที่ใหสะอาดเรียบรอยอยูเสมอ 

3.  งานชางฝมือ  หมายถงึ  งานที่ตองใชความรูความสามารถเฉพาะบุคคล ตองมีฝมือ  

ความประณีตละเอียดออน  มีความรอบคอบที่จะทํางานใหบรรลุตามเปาหมายและผลงานที่ออกมามี

ประสิทธิภาพ นักการภารโรงมีความจาํเปนที่จะตองพัฒนาตนเองอยูเสมอ ศึกษาหาความรูที่จะพฒันา 

ตนเองใหเปนผูที่มีความรูความสามารถ  ในการใชเครื่องจักรกลตาง ๆ  อุปกรณไฟฟา  การซอมแซม

ครุภัณฑ มีความรูความสามารถในดานชางเชื่อมชางออก ซอมแซมอาคารสิ่งกอสราง ซอมแซมหองน้าํ

หองสวม และกอสรางสิง่ตาง ๆ  ที่ตองใชฝมือ แรงงาน สําหรับงานดานชางฝมือ นักการภารโรงตองเปน

ผูที่ใฝหาความรู ชางจดชางจาํ สนใจสิ่งรอบตัว เพื่อนาํมาพัฒนาฝมือในการทํางานใหเจริญกาวหนา 

นอกจากนี ้ นกัการภารโรงจะทํางานไดดี  ประสบความสําเร็จในการทาํงานจะตองเปนผูทีม่ีความรู

ความสารถในงานชางฝมือ การใชอุปกรณและเครื่องมือตาง ๆ ที่จาํเปนตอการปฏบัิติงานอันเปนผลให

การดําเนินงานภายในโรงเรยีนบรรลุตามวตัถุประสงค 

 สรุปไดวางานดานพฒันา  หมายถงึ พฤตกิรรมการปฏิบัติงานเกี่ยวกับการพัฒนา 1. งานสวน   

ไดแก งานขุด-พรวนดนิ  ดูแลสนามหญา ปลูกและบํารุงรักษาไมดอกไมประดับ ดูแลแปลงเกษตรตาง ๆ   

เรือนเพาะชาํ  การเลี้ยงสัตว  จัดสวนหยอมและตกแตงบริเวณโรงเรียนใหสวยงาม   2. งานโยธา  ไดแก    

การดูแลอาคารเรียนใหสะอาดเรียบรอย จดัหองตาง ๆ  ใหสะอาดเรียบรอยและเหมาะสมจะใชงานตาม 

ประเภทของหองนัน้ ๆ   ดูแลความสะอาดของสนามกฬีา  ถนนทางเขาบริเวณโรงเรียน กําจัดสิ่งปฏิกูล   

รองระบายน้ํา หองสวม  ปรับปรุงบริเวณโรงเรียน   3. งานชางฝมือ  ไดแก การดูแลรักษา  ซอมแซม   

จัดทําวัสดุครุภัณฑ  อุปกรณการเรียนการสอน   ซอมแซมอาคารสถานที ่ งานชางไม  ชางปนู ชางโลหะ  

ชางไฟฟา  ชางประปา  และชางเครื่องยนตเล็ก 

3.  ดานบริการ    คือการบริการและอํานวยความสะดวกตอครู  นักเรียน  ผูปกครองนกัเรียน   

โดยเฉพาะงานที่ตองมีการติดตอสัมพันธเพื่อประสานงานที่รับผิดชอบ  ชวยสนับสนุนงานอื่น  ๆ 

ภายใน โรงเรียนใหดําเนนิไปดวยความเรียบรอย    ชวยสนับสนนุงานของชุมชนและหนวยราชการอื่นที่

ขอความรวมมอื   ซึง่เปนหนาที่ของนักการภารโรง  ประกอบดวยงานดงันี้  (วันด ี ผันประเสริฐ , 2546 : 

41 – 42 )   
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3.1  งานบริการทั่วไป เปนงานที่นกัการภารโรงตองชวยอํานวยความสะดวกทั่ว ๆ ไป 

ไดแก การจัดสถานทีพ่ักผอนสําหรับครูและนักเรยีน การบริการน้าํดืม่น้ําใชในโรงเรียน จัดสถานที่

ประชุม บริการโครงการอาหารกลางวนั การจัดกิจกรรมตาง ๆ ทัง้ภายในและภายนอกโรงเรียน การจัด

พิธีกรรมตาง ๆ ทางศาสนาและรัฐพิธี การประดับธงชาติในวันสาํคัญตาง ๆ  การใหบริการชุมชนและ

การรวมกจิกรรมชุมชน   

3.2  งานใหบริการฝายธุรการ เปนงานทีน่กัการภารโรง  ตองอํานวยความสะดวกแกทาง

โรงเรียน  ประกอบดวย งานสารบรรณ งานทะเบียนและรายงาน และงานประชาสัมพันธ  งานธุรการ

เปนงานเกี่ยวกับหนังสือราชการ   การติดตอส่ือสารระหวางหนวยราชการ  การจัดทําหลักฐานตาง ๆ   

ของทางโรงเรียน    การประชาสัมพนัธขาวสารของทางโรงเรียนและสวนราชการ  งานสงหนงัสือและ

งานเดินหนงัสอืแจงขอปฏิบัติราชการหรือคําสั่งตาง ๆ ใหครูและผูที่เกีย่วของรับทราบ  งานอัดสําเนา 

งานถายเอกสาร  เก็บรักษาดูแลวัสดุอุปกรณที่ใชในงานธุรการ 

3.3  งานใหบริการฝายวิชาการ   เปนงานทีน่ักการภารโรง  ตองใหบริการและสนับสนนุ

เกี่ยวกับการเรียนการสอน เชน การชวยตดิตั้งอุปกรณการสอนดานโสตศึกษา ชวยในการจัดเตรียมสื่อ

การเรียนการสอน   นกัการภารโรงเปนบุคลากรในโรงเรียนที่จะชวยสงเสริมกิจกรรมการเรียนการสอน

ใหมีประสิทธภิาพ ตองปฏิบัติหนาที่ในดานการบริการกิจกรรมทกุชนิดในโรงเรียน ที่กอใหเกิดการเรียนรู     

การจัดกิจกรรมการเรียนการสอนตามหลกัสูตร   เพื่อพฒันาคุณลักษณะที่ดีของนกัเรียนเปนการให 

บริการเครื่องอํานวยความสะดวกในการเรียนการสอน  ชวยจัดบริการติดตั้งสื่อและเทคโนโลยทีาง   

การสอนแกครู  ชวยจัดทาํสือ่การเรียนการสอนตามความตองการของครู ชวยบริการโรเนียวขอสอบ

และแบบฟอรมตางๆ     

สรุปไดวางานดานบริการ หมายถงึพฤติกรรมการปฏิบัติงานเกีย่วกับ  1. งานบริการทั่วไป  

ไดแก  การจัดสถานทีพ่ักผอนสําหรับครูและนักเรยีน  บริการน้ําดื่มน้าํใชในโรงเรียน จัดสถานที่ประชุม  

บริการโครงการอาหารกลางวัน  การจัดกิจกรรมตาง ๆ ทัง้ภายในและภายนอกโรงเรยีน การจัดพิธกีรรม

ตาง ๆ ทางศาสนาและรัฐพิธใีนวนัสําคัญตาง ๆ บริการชมุชน 2.งานใหบริการฝายธุรการไดแกงานเดิน

หนงัสือ  แจงขอปฏิบัติหรือคําสั่งตาง ๆ แกบุคลากรในโรงเรียน    3. งานใหบริการฝายวิชาการ   ไดแก

การบริการเครือ่งอํานวยความสะดวกในการสอน ชวยจัดทําสื่อการเรียนการสอน  ชวยบริการโรเนยีว 

ขอสอบและแบบฟอรมตาง ๆ 
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4. ความสัมพันธระหวางการใชพลังอํานาจของผูบริหารโรงเรียนกับการปฏิบัติงาน
ของนักการภารโรง 
 การใชพลงัอํานาจในการบริหารงานของผูบริหารเปนสิง่ที่จําเปนและมคีวามสาํคัญตอองคกร

อํานาจหนาที่  ทาํใหเกิดการประสานงานทีดี่  เชื่อมโยงความสัมพนัธระหวางบุคคลและตําแหนงตาง ๆ   

การบริหารงานจะบงัเกิดผลสําเร็จได  ยอมข้ึนอยูกับการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในองคกร ดังนัน้

ผูบริหารตองมพีลังอาํนาจในการสั่งการบังคับบัญชา เพือ่ใหบุคลากรทํางานไดบรรลุตามเปาหมายที่ 

ต้ังไว พลังอํานาจประเภทตาง ๆ จะมีประสิทธิผลในสภาพการณที่ตางกนัไป ผูบริหารที่มีความสามารถ  

จะใชพลังอาํนาจหลายประเภทผสมผสานกัน เพื่อใหเกิดผลสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคกร การใช

พลังอาํนาจของผูบริหาร  ตองเปนไปดวยความระมัดระวัง  เพื่อใหไดรับความรวมมอื  ความตั้งใจและ

การยนิยอมโดยสมัครใจของผูใตบังคับบัญชาเปนผลของการใชอํานาจของผูบริหาร  กลาววาจะทาํให

ผูใตบังคับบัญชาแสดงพฤติกรรมออกมา 3 ลักษณะ คือ (Hoy and Miskel.1991: 368) 

1. ความผูกพนั  (Commitment) ผูใตบังคับบัญชาจะถกูจูงใจ ใหทาํตามความปรารถนาของ

ผูบริหารผูใตบังคับบัญชาจะมีความเชื่อ ความศรัทธาและความตัง้ใจทีจ่ะสนับสนุนผูบริหารเปนอยางดี  

ซึ่งพบวาผูบริหารที่ใชพลงัอํานาจอางอิง และพลังอาํนาจความเชีย่วชาญจะไดรับความผกูพนัจาก

ผูใตบังคับบัญชา 

2. การยินยอม  (Compliance)  จะเกิดขึน้เมื่อผูใตบังคับบัญชารูสึกวา ผูบริหารมีพลงัอํานาจ

ตามกฎหมาย  หรือพลงัอํานาจการใหรางวลัผูใตบังคับบัญชาจะยนิยอมในฐานะหนาทีห่รือความ

คาดหวงัวาจะไดรับรางวัล  แตจะขาดความผูกพนัหรือความกระตือรือรน 

3. การตอตาน (Resistance) ผูใตบังคับบัญชาจะไมสนใจ หรือยนิยอมกับการรองขอของ

ผูบริหารและจะพยายามใชกลยุทธเพื่อเอาชนะความพยายามของผูบริหาร 

การใชพลงัอํานาจทุกประเภทของผูบริหาร มีผลกระทบตอการปฏิบัติงานของ

ผูใตบังคับบัญชา  ทัง้ 3 กลุม  คือกลุมที่เชื่อมั่นและพรอมที่จะทําตามเพราะเกิดจากความผกูพนักลุมที่

ยินยอมปฏิบัติตาม และกลุมที่ตอตาน  ซึง่ยุคล (Yukl.1994: 209)  ไดวเิคราะหงานวจิัยตาง ๆ สรุปให

เห็นถึงความสมัพันธของการใชพลังอํานาจกับการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา  ไวดังนี้คือ   

ผูบริหารที่ใชพลังอํานาจอางอิงและพลงัอํานาจความเชี่ยวชาญจะสงผลดีกับผูใตบังคับบัญชา

กลุมที่เชื่อมั่นและพรอมที่จะทําตาม   

ผูบริหารใชพลงัอํานาจตามกฎหมายและพลังอํานาจการใหรางวัล จะสงผลดีมากกับ

ผูใตบังคับบัญชากลุมที่ยอมปฏิบัติตาม 

ผูบริหารใชพลงัอํานาจจากการบังคับ จะสงผลดีกับผูใตบังคับบัญชากลุมที่ตอตาน 
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การใชพลงัอํานาจของผูบริหาร    ควรสรางความเชื่อมัน่และความผกูพนั  ใหเกิดขึน้มากกวา

การยอมตามและไมควรใหเกิดการตอตาน  เมื่อผูบริหารสามารถพัฒนาพลังอาํนาจในตนเองไดมากขึ้น

และอยางถูกตองเหมาะสมกบัความแตกตางทางวุฒิภาวะของผูใตบังคับบัญชา ยอมจะชวยใหประสบ

ความสาํเร็จในการบรหิารงานยิง่ขึ้น   เปนการเสริมการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาใหมีประสิทธิผล

สูงสุด  ดังที ่แมคคลีแลนด (McCleland.1975:27-28)  ไดวิจัยพบวาการที่ผูบริหารตองการ ประสบ

ความสาํเร็จในการบรหิารงานนั้น  ตองมกีารใชพลงัอํานาจอยางถูกตอง  ตองเรียนรูถึงการสราง

สัมพันธภาพทีดี่เพื่อสรางพลงัอํานาจภายในตนเอง   อันจะกอใหเกิดความศรัทธา  ความเชื่อถือ     

ยอมคลอยตามดวยความเตม็ใจเมื่อตองปฏิบัติงานตามคําสั่ง  การใชพลังอาํนาจของผูบริหารโรงเรียน     

จึงมีผลตอการปฏิบัติงานของนกัการภารโรง  นักการภารโรงจะทํางานในหนาทีห่รืองานตามที่ไดรับ

มอบหมายนอกเหนือจากหนาที่  ไดอยางรวดเร็วและมปีระสิทธิผล ยอมสัมพนัธกับการใชพลงัอํานาจ  

ที่เหมาะสมของผูบริหาร 

จากการศึกษางานวิจยัพบวา มีผูทาํวิจยัเกีย่วกับการใชพลังอํานาจทั้งตางประเทศและใน

ประเทศไทยเปนจํานวนมาก ไดแก ชอท เกรีย และเมลวนิ (Short, Greer ; & Melvin. 1994: 38-52)  

ไดวิจัยเรื่อง รูปแบบการเสริมสรางพลังอาํนาจแบบมีสวนรวมในโรงเรยีนประถมศึกษา คัตเลอร (Cutler. 

1995 : abstract)  ทําวิจยัเรื่อง การมีและการใชพลงัอํานาจ ทกัษะที่จาํเปนสาํหรับผูบริหารการศึกษา 

ประพันธ  สุวรรณวนิช (2540 : 102-103)  ทาํวิจยัเรื่อง พลังอาํนาจของศึกษาธิการจึงหวัดที่มีอิทธิพล

ตอการปฏิบัติงานของบุคลากร ในสงักัดงานศึกษาธิการจังหวัด รองรัตน วิเศษ (2540 : ปก) ทําวจิยั

เร่ือง ความสัมพันธระหวางการใชพลังอาํนาจของผูบริหารกับขวัญของบุคลากรในการปฏิบัติงานใน

สํานักงานศึกษาธิการจังหวดั เขตการศึกษา 12  ยงยทุธ  พรานขุน (2542 : ปก)  ไดวิจัยเรื่อง การใช

พลังอาํนาจของศึกษาธิการอําเภอที่สงผลตอการปฏิบัติงานในหนาทีก่รรมการและเลขานุการ

คณะกรรมการศึกษา การศาสนาและการวัฒนธรรม อําเภอในเขตการศึกษา 5  จงรักษ แสงแกว 

(2544 : ปก)  ไดวิจัยเรื่อง ความสัมพนัธระหวางการใชอํานาจของผูบริหารโรงเรียนกับความพงึพอใจใน

การปฏิบัติงานของครูผูสอนในโรงเรียนประถมศึกษา สถิตย  จงสมจติต (2546 : ปก) ไดวิจัยเรื่อง 

ความเห็นและความตองการของนักการภารโรงในการใชพลังอาํนาจของผูบริหารโรงเรียน สังกัด

สํานักงานการประถมศึกษาอําเภออูทอง จังหวัดสุพรรณบุรี 

จะเหน็ไดวา การใชพลังอาํนาจเปนปจจัยหนึง่ทีท่ําใหการบริหารงานประสบความสาํเร็จ 

ผูบริหารตองใชอํานาจหนาที่เปนเครื่องมอืสําหรับการบริหารงาน บังคบับัญชาหรือส่ังการให

ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติหนาที่ตามกฎ  ระเบียบ   ขอบังคบัของหนวยงานนัน้ ๆ และใหพลงัอํานาจ  

ตามตําแหนงในสายการบงัคับบัญชา เพื่อออกคําสั่งอนัชอบธรรมใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตาม 

ผูบริหารจึงจาํเปนตองใชอํานาจหนาที่เพือ่ใหบุคลากรในหนวยงานทาํงานใหบรรลุเปาหมาย       
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(ปรีชา  ศิริสมบูรกรเวช.  2547: 5)  ในทาํนองเดียวกนั อรุณ  รักธรรม (2538 : 58)  ไดกลาววา 

ส่ิงจําเปนและสําคัญที่สุดตอการดํารงอยูขององคกรมิใชระบบการสื่อสารที่ดีเลิศหรอืหลัก           

มนุษยสัมพนัธหรือการเขารวมกิจกรรมของสมาชิก แตเปนพลงัอํานาจ (Power) ดังนัน้ พลังอาํนาจจึง

เปรียบเสมือนตัวยึดเหนี่ยวโครงสรางและกิจกรรมขององคกรเขาดวยการ เปนพลงัหลักในการผลกัดัน

ใหกลไกตาง ๆ ภายในองคกรใหทํางานไปตามปกติในทศิทางที่สอดคลองกับผลประโยชนและความ

เจริญกาวหนาขององคกร  นอกจากพลังอาํนาจเปนสิ่งทีจ่ําเปนและมีความสาํคัญตอองคกรดังกลาว

แลว พลงัอํานาจที่มีอยูในตวับุคคลที่ทาํหนาที่บริหารองคกรในระดับตาง ๆ ก็มีความสําคัญและเปน

ส่ิงจําเปนอยางยิ่งเพราะหนาที่ของนักบริหารคือ การคนคิด ริเร่ิม การวางแผนจัดตั้งองคกร การจงูใจให

ผูใตบังคับบัญชาทาํตาม  การตดิตอส่ือสาร  และการตัดสินใจควบคูไปกบัการควบคุม เพื่อใหทุกอยาง

ดําเนนิไปตามเปาหมายทีว่างไว ถาผูบริหารมีพลังอํานาจเพียงพอยอมหมายถงึ มีความสามารถที่จะมี

อิทธิพลมากพอที่จะทําใหกิจกรรมของบุคคลอื่น  ซึ่งเปนผูอยูใตบังคับบัญชาประสานกัน เพื่อใหองคกร

มีบทบาทและกาวหนาไปอยางมีประสิทธิภาพ ตรงกนัขามผูบริหารที่ขาดพลังอํานาจหรือมีไมเพยีงพอ 

ยอมทาํใหผูบริหารมีอิทธิพลไมมากพอทีจ่ะควบคุมพฤติกรรมของบุคคลอื่น ๆ ในองคกรใหเปนไปใน

ทิศทางที่ตองการได  อันจะนํามาซึง่ความสับสนและความขัดแยงภายในองคกร  อนึ่งบุคคลโดยทั่วไป

อาจมีพลงัอํานาจหรืออํานาจหนาทีเ่พยีงอยางใดอยางหนึ่งก็ได แตสําหรับผูทีท่ําหนาที่บริหารองคกร

แลวจะตองมทีั้งอาํนาจหนาที่และพลังอาํนาจ เพราะพลังอํานาจเปนพลังที่ซอนเรน (latent energy)    

ที่ชวยใหบุคคลสามารถใชอํานาจหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ (นพดล เจนอกัษร.  2537: 13-14) ซึ่ง

สอดคลองกับงานวิจยัของ ขวัญชัย เจรียงประเสริฐ (2546 : บทคัดยอ)  ไดวิจัยเรื่อง การใชอํานาจของ

ผูบริหารโรงเรยีนเทศบาล สังกัดเทศบาลนครปฐม   พบวา การใชอํานาจของผูบริหารโรงเรียนเทศบาล       

สังกัดเทศบาลนครปฐม โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก  และยังสอดคลองกับ ทพิยวรรณ 

แสงทับทิม (2547 : บทคัดยอ)  ไดวิจัยเรื่อง การใชอํานาจของผูบริหารที่สงผลตอขวญัของครูใน

สถานศกึษาเอกชน ระดับประถมศึกษา เขตตรวจราชการที่ 4 พบวา การใชอํานาจของผูบริหาร

สถานศกึษาเอกชน โดยภาพรวมอยูในระดบัมาก ในทํานองเดียวกัน สถิตย จงสมจิตต (2546 :

บทคัดยอ) ไดวิจัยเรื่อง ความเหน็และความตองการของนักการภารโรงในการใชอํานาจของผูบริหาร

โรงเรียน พบวา ความเห็นและความตองการของนักการภารโรงในการใชอํานาจของผูบริหารโรงเรยีน 

โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 

จากสิง่ที่กลาวมาขางตน  แสดงถึงความสาํคัญของการใชพลังอาํนาจทกุประเภทของ

ผูบริหารที่จะสงผลตอการทาํงานของบุคลากรภายในโรงเรียนทกุฝายโดยเฉพาะนกัการภารโรง           

ซึ่งเปนบุคลากรที่มีบทบาทสาํคัญในการปฏิบัติหนาที่เสริมการปฏิบัติงานของบุคลากรอื่น ๆ และ

ประสานงานสมัพันธกับทุกฝายทัง้ภายในและภายนอกโรงเรียน   ดังนั้น การใชพลังอาํนาจของ 
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ผูบริหาร ในกระบวนการ บริหารงานโรงเรยีน   จงึมีความสัมพนัธกับประสิทธิผล  ในการปฏิบัติงานของ

นักการภารโรง ทาํให การปฏบัิติงานสามารถบรรลุเปาหมายไดอยางรวดเร็วและอยางสรางสรรค กจ็ะ

ทําใหเกิดประโยชนสูงสุดตอการพัฒนาโรงเรียนและการจัดการศึกษาของโรงเรียน 

 

5. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
5.1  งานวิจัยในประเทศ 
ประพันธ  สุวรรณวนิช ( 2540: 102-103)  ไดวิจัยเรื่อง พลังอํานาจของศึกษาธกิารจงัหวัดที่มี

อิทธิพลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงานศึกษาธิการจังหวดั  ผลการวิจัยพบวา  การใชพลัง

อํานาจของศึกษาธิการจังหวดั  โดยภาพรวมอยูในระดับสูง  การใชพลงัอํานาจของศกึษาธกิารจงัหวัด 

ที่สงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรในสาํนักงานศึกษาธิการจังหวัด คือ  พลงัอํานาจตามกฎหมาย  

พลังอาํนาจอางอิง  พลงัอํานาจความเชี่ยวชาญและพลงัอํานาจสารสนเทศ 

รองรัตน  วิเศษ (2540: บทคัดยอ)  ไดวิจยัเรื่อง ความสมัพันธระหวางการใชพลงัอํานาจของ

ผูบริหารกับขวญัของบุคลากรในการปฏิบัติงานในสาํนกังานศึกษาธกิารจังหวัด  เขตการศึกษา 12  

ผลการวิจยัพบวา  การใชพลังอํานาจของผูบริหารกับบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยูในสาํนักงานศึกษาธิการ

จงัหวัด ในเขตการศึกษา 12อยูในระดับมากทัง้โดยภาพรวมและแยกรายฝาย ผูบริหารใชพลังอํานาจ

ความเชีย่วชาญ  พลงัอํานาจอางองิ  พลงัอํานาจตามกฎหมาย  พลังอํานาจการใหรางวัล พลงัอํานาจ

การบังคับ  พลังอํานาจการพึ่งพาและพลงัอํานาจขาวสาร ตามลาํดับ บุคลากรในสํานักงานศึกษาธิการ

จังหวัด เขตการศึกษา 12 มขีวัญอยูในระดับมากในภาพรวม  แตเมื่อแยกรายฝาย  ขวัญของฝาย

บริหารงานทั่วไป     ฝายการเงนิละบัญชี      ฝายสงเสริมการศึกษา   ฝายสงเสริมการศาสนาและ    

การวัฒนธรรมและฝายสงเสริมพลานามยัและกิจการพิเศษ อยูในระดบัมาก สวนฝายแผนงานและ

ติดตามประเมนิผล  มีขวัญอยูในระดับปานกลาง  ความสัมพันธของการใชพลังอาํนาจของผูบริหารกับ

ขวัญของบุคลากรในการปฏิบัติงานในสํานักงานศึกษาธิการจงัหวัด เขตการศึกษา 12 มีความสมัพันธ

กันในภาพรวมและเมื่อแยกรายพลงัอํานาจและฝายแลว  สวนมากมีความสัมพนัธกนั 

ยงยทุธ   พรานขุน   (2542: บทคัดยอ)  ไดวิจัยเรื่อง การใชพลังอํานาจของศึกษาธกิารอําเภอ    

ที่สงผลตอการปฏิบัติงานในหนาทีก่รรมการและเลขานุการคณะกรรมการศึกษา  การศาสนาและ    

การวัฒนธรรม อําเภอในเขตการศึกษา 5  ผลการวิจยัพบวา การใชพลังอํานาจของศึกษาธกิารอําเภอ

ในภาพรวมอยูในระดับมาก การปฏิบัติงานในสาํนกังานเลขานุการคณะกรรมการการศึกษาการศาสนา

และการวัฒนธรรมอําเภอ อยูในระดับมาก พลงัอํานาจของศึกษาธิการอําเภอที่สงผลตอการปฏิบัติงาน 

ในหนาที่กรรมการและเลขานุการคณะกรรมการศึกษา  การศาสนาและการวฒันธรรมอําเภอ โดย

ภาพรวมคือพลังอํานาจการใหรางวัล 
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 สยามรัฐ  กุลประดิษฐ (2542: บทคัดยอ)  ไดวิจัยเรื่อง การใชอํานาจของผูบริหารในการ

บริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา  อําเภอสันปาตอง  จังหวัดเชียงใหม  ผลการวิจยั

พบวา  ผูบริหารโรงเรียน  ไดใชอํานาจขอมูลขาวสารในการบริหารโรงเรียนมากที่สุด รองลงมาคือการ

ใชอํานาจ ความเชี่ยวชาญ อํานาจการใหรางวัล อํานาจตามกฎหมาย อํานาจเชื่อมโยง อํานาจบารมี

และอํานาจใหคุณใหโทษ  สําหรับผูชวยผูบริหารโรงเรียนและคณะครู เหน็วา ผูบริหารโรงเรียนไดใช

อํานาจขาวสาร ขอมูลมากทีสุ่ด   รองลงมาคือ   อํานาจความเชีย่วชาญ    อํานาจตามกฎหมาย    

อํานาจบารม ี  อํานาจเชื่อมโยง   อํานาจการใหรางวัล  และอํานาจใหคุณใหโทษ   

 ชัยสิทธิ ์หลาธรรม (2543: บทคัดยอ) ไดวจิัยเรื่อง การใชอํานาจของหวัหนาการประถมศึกษา

ที่สงผลตอคุณภาพของสํานกังานการประถมศึกษาอําเภอเขตการศึกษา 11 ผลการวิจัยพบวา  การใช

อํานาจของหวัหนาการประถมศึกษาอาํเภอทั้งโดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก การใชพลงัอํานาจ  

ของหัวหนาการประถมศึกษาอําเภอที่สงผลตอคุณภาพของสํานกังานการประถมศึกษาอําเภอ โดยรวม 

คือ พลังอาํนาจโดยรวม  พลงัอํานาจขาวสารและพลังอาํนาจตามกฎหมาย 

 จุฑารัตน  ชาํนาญกิจ   (2544: บทคัดยอ)   ไดวิจยัเรื่อง พลังอาํนาจของผูบริหารที่สงผลตอ

การมีสวนรวมในการจัดการศึกษาของคณะกรรมการโรงเรียน : กรณีศึกษาโรงเรียนปฏิรูปการศึกษา 

จังหวัดพงังา  ผลการวิจยัพบวา  พลงัอํานาจของผูบริหารโรงเรียน  โดยภาพรวมและรายดานอยูใน

ระดับมาก  ยกเวนพลงัอํานาจการบงัคับอยูในระดับปานกลาง การมสีวนรวมในการจัดการศึกษาของ

คณะกรรมการโรงเรียน  โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับปานกลาง สวนพลงัอํานาจของผูบริหาร

โรงเรียนที่สงผลตอการมีสวนรวมในการจดัการศึกษาของคณะกรรมการโรงเรียนโดยภาพรวมมสีอง

ดาน คือ พลงัอํานาจการใหรางวัลและพลงัอํานาจตามกฎหมาย 

นภาพร  คมสนั (2544: 75 -78)   ไดวิจัยเรือ่ง การศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําและ

การใชอํานาจของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดกําแพงเพชร  

ผลการวิจยัพบวา  ผูบริหารโรงเรียนที่มวีฒุิการศึกษาปริญญาตรีหรือตํ่ากวาปริญญาตรี  มกีารใช

อํานาจอยูในระดับปานกลางทกุดาน   สวนผูบริหารที่มวีุฒิการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี  มกีารใช

อํานาจขอมูลขาวสาร  อํานาจความเชี่ยวชาญ อํานาจการเชื่อมโยงอยูในระดับมาก สวนอาํนาจตาม

กฎหมาย  อํานาจการใหรางวัล  อํานาจบารมี และอํานาจใหคุณใหโทษ  อยูในระดับปานกลาง  

ผูบริหารที่มวีฒุิการศึกษาตางกนัมกีารใชอํานาจตางกันในดานอาํนาจความเชีย่วชาญ  อํานาจบารมี

และอํานาจการเชื่อมโยง  ผูบริหารที่มปีระสบการณในตาํแหนงบริหารต่ํากวา 10 ป  มีการใชอํานาจอยู

ในระดับปานกลางทุกดาน  ผูบริหารที่มีประสบการณในตําแหนงบริหารสูงกวา  10 ป  มกีารใชอํานาจ

ขอมูลขาวสารและอํานาจความเชี่ยวชาญ อยูในระดับมาก  สวนอาํนาจการใหรางวลั อํานาจตาม

กฎหมาย  อํานาจการเชื่อมโยง อํานาจบารมีและอํานาจใหคุณใหโทษ อยูในระดับปานกลาง ภาวะ
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ผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน มีความสัมพนัธทางบวกกับการใชอํานาจของ

ผูบริหาร  อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวนภาวะผูนําแบบตามสบาย มีความสัมพนัธทางลบ

กับการใชอํานาจของผูบริหาร อยางมีนยัสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01   

 จงรักษ  แสงแกว (2544: 50 -58)  ไดวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวาง  การใชอํานาจของ

ผูบริหารโรงเรยีนกับความพงึพอใจในการปฏิบัติงานของครผููสอนในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด

สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดตาก  ผลการวิจยัพบวา การใชอํานาจของผูบริหารโรงเรียนที่มวีฒุิ

การศึกษาระดับปริญญาตรีหรือตํ่ากวา  มกีารใชอํานาจระดับมากในการใชอํานาจขอมูลขาวสาร     

อํานาจการเชือ่มโยง  อํานาจการใหรางวลั  อํานาจตามกฎหมาย  อํานาจบารม ี และอํานาจความ

เชี่ยวชาญ  สวนอํานาจการบงัคับอยูในระดบัปานกลาง     การใชอํานาจของผูบริหารที่มีวฒิุการศึกษา

ระดับปริญญาโทหรือสูงกวา   มีการใชอํานาจระดับมาก  ในดานอาํนาจขอมูลขาวสาร    อํานาจตาม

กฎหมาย     อํานาจการเชื่อมโยง  อํานาจความเชีย่วชาญ  อํานาจการใหรางวัล  อํานาจบารมี  อํานาจ

การบังคับอยูในระดับปานกลาง     

 ขวัญชัย  เจรียงประเสริฐ  (2544: บทคัดยอ)  ไดวิจัยเรื่อง การใชอํานาจของผูบริหารโรงเรียน

เทศบาล  สังกดัเทศบาลนครปฐม  ผลการวจิัยพบวา  การใชอํานาจของผูบริหารโรงเรยีนเทศบาล  

สังกัดเทศบาลนครปฐม  โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก ตามลําดับดังนี้คือ การใชอํานาจ

ความเชีย่วชาญ   อํานาจตามกฎหมาย   อํานาจพึง่พา  อํานาจอางอิง  อํานาจขาวสาร  อํานาจการให

รางวัลและอาํนาจการบังคับ การใชอํานาจของผูบริหารโรงเรียนเทศบาล  สังกัดเทศบาลนครปฐม  ตาม

ความคิดเหน็ของผูบริหารและพนกังานครู    โดยภาพรวมพบวา  ไมแตกตางกันและเมื่อพิจารณาเปน

รายดานพบวา  การใชอํานาจตามกฎหมาย  ผูบริหารและพนกังานครู มีความคิดเห็นแตกตางกนัอยาง

มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05     

 จุฑาธิณี สิงหรญั (2545: บทคัดยอ) ไดวิจัยเรื่อง แนวทางการสรางแรงจงูใจในการปฏิบัติงาน 

ของนักการภารโรง  โรงเรียนสมุทรสาครบูรณะ  จงัหวัดสมุทรสาคร  ผลการวิจยัพบวา  การปฏิบัติงาน

ของนักการภารโรงมีปจจัยจงูใจในระดับมาก 5 ดานคือ ดานความสําเร็จของงาน ดานความรับผิดชอบ  

ดานการยอมรบันับถือ  ดานลักษณะงาน  และความกาวหนาในอาชีพการงาน  มีปจจัยค้ําจนุในระดับ

มากที่สุด 1 ดานคือ  ดานความสัมพนัธกบัเพื่อนรวมงาน   ในระดับมาก 6 ดานคือ ดานวธิีการปกครอง

บังคับบัญชา  ดานนโยบายการบริหาร  ดานความมัน่คงในงาน  ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  

ดานสถานะของอาชพีและดานสภาพการทํางาน     สวนความตองการแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

นกัการภารโรง  พบวา  นักการภารโรงตองการ ใหผูบังคบับัญชามอบหมายงานโดยตรง  งานพิเศษ

นอกเวลาและกําหนดระยะเวลาการปฏิบัติงานพิเศษ  ทราบผลการปฏิบัติงานในรอบป  สวัสดิการ

เพิ่มเติม    ความรูความเขาใจในเรื่องหนาที่และความรับผิดชอบตามระเบียบปฏิบัติของราชการ      
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การพัฒนาตนเองและความสามัคคีในหมูคณะ สวนแนวทางในการสรางแรงจูงใจ  ไดแก  การสราง

ความตระหนกัแกครูและนกัเรียนในคุณคาของอาชพีนักการภารโรง  นเิทศนักการภารโรงเพื่อสราง

ความรูความเขาใจในหนาทีรั่บผิดชอบในงานตามระเบียบปฏิบัติของราชการ จัดทาํแฟมผลงานบคุคล  

ชมเชยผลการปฏิบัติงานเปนรายบุคคล  จัดสวัสดิการ  พัฒนาสถานที่และสิ่งอาํนวยความสะดวกให

เหมาะสมกับลักษณะงานทีป่ฏิบัติ 

สถิต   จงสมจติต (2546: 61–71) ไดวิจัยเรือ่งความเหน็และความตองการของนักการภารโรง

ในการใชอํานาจของผูบริหารโรงเรียน สังกดัสํานักงานการประถมศึกษาอําเภออูทอง จังหวัดสุพรรณบุรี     

ผลการวิจยัพบวา ผูบริหารมีการใชอํานาจในระดับมาก 3 ดาน  ตามลําดับคือ  การใชอํานาจ        

ความเชีย่วชาญ     การใชอํานาจตามกฎหมาย และการใชอํานาจการใหรางวัล ผูบริหารมีการใช

อํานาจการบงัคับอยูในระดับปานกลาง ผลการสัมภาษณ  พบวา ผูบริหารโรงเรียนใชอํานาจการให

รางวัลในการเสนอผลการประเมิน   เพื่อพจิารณาความดีความชอบประจําปตามโควตา   ซึง่นกัการ

ภารโรงนัน้ตองการใหผูบริหารใชอํานาจการใหรางวัลโดยจัดการประชมุอบรมสัมมนาและศึกษาดูงาน

มากกวา   สวนการใชอํานาจบังคับโดยดแูลใหนักการภารโรงปฏิบัติงานตามหนาทีแ่ละงานเรงดวน   

ใชอํานาจตามกฎหมายโดยมีคําสั่งเปนลายลักษณอักษรและใชอํานาจความเชีย่วชาญโดยสามารถ  

ใหคําปรึกษาและคําแนะนําไดตลอดเวลา      

 บุสรินทร  ลิมปวัฒนกุลธร (2546: 52 -62)    ไดวิจัยเรื่องความพงึพอใจในการปฏิบัติงานของ

นักการภารโรง  ในสงักัดสาํนกังานการประถมศึกษา จงัหวัดชลบุรี   ผลการวิจยัพบวา นักการภารโรงมี

ความพึงพอใจในการที่ผูบังคบับัญชาชวยใหการปฏิบัติงานประสบความสําเร็จผลงานไดรับการยอมรับ

และยกยองจากผูบังคับบัญชา  ผูบังคับบัญชากําหนดงานในหนาทีท่ีรั่บผิดชอบไวชัดเจน  การไดรับ

การสนับสนุนความกาวหนาและผูบังคับบัญชาสงเสรมิการฝกอบรมหรือการประชุมสัมมนาและการที่

ผูบังคับบัญชาใหความเปนกนัเอง      

 วันดี  ผันประเสริฐ (2546: 60-70) ไดวิจัยเรื่อง สภาพและปญหาการปฏิบัติงานของนักการ

ภารโรง  สังกดัสํานักงานการประถมศึกษา จงัหวัดชลบรีุ  ผลการวิจัยพบวา  การปฏิบัติงานของนักการ

ภารโรงที่ปฏิบัติมากที่สุด คือ ดานเวรยาม    สวนดานงานพัฒนาและดานงานบริการอยูในระดับปาน

กลาง   การปฏิบัติดานเวรยาม  มีการดูแลทรัพยสินของโรงเรียน   ดานงานพัฒนาคือ      การเปด–ปด  

อาคารเรียน  และการซอมแซมดูแลอาคารเรียน ดานงานบริการ  คือการใหบริการและความรวมมือแก

ชุมชนและความรูความสามารถในการใชเครื่องโรเนียว สวนปญหาในการปฏิบัติงานของนกัการภารโรง

มีมากดานงานพัฒนา  ดานเวรยามและดานงานบริการตามลําดับ ปญหาดานเวรยามเรื่องความ 

สามารถในการปองกันโจรผูรายและการปองกันอัคคีภัย ปญหาดานงานพัฒนาคือ   การรักษาความ

สะอาดและการกําจัดขยะมูลฝอย    การดูแลความสะอาดหองน้ําหองสวมและความสามารถในการ
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ซอมเครื่องยนต  ปญหาดานงานบริการคือการจัดบริการน้ําดื่มแกนักเรยีนและ การเตรียมอุปกรณใน

พิธีกรรมตาง ๆ  ในศาสนและรัฐพิธี ความสามารถในการบริการเครื่องอํานวยความสะดวกในการสอน 

 ทิพวรรณ  แสงทับทิม (2547: บทคัดยอ)  ไดวิจัยเรื่อง  การใชอํานาจของผูบริหารที่สงผลตอ

ขวัญของครูในสถานศึกษาเอกชน  ระดับประถมศึกษา  เขตตรวจราชการที ่4 ผลการวิจัยพบวา การใช 

อํานาจของผูบริหารสถานศึกษาเอกชน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน  

พบวา  ผูบริหารใชอํานาจการบังคับอยูในระดับสูงสุด  รองลงมาคืออํานาจอางองิ  อํานาจเชี่ยวชาญ  

อํานาจตามกฎหมาย และอาํนาจการใหรางวัล เปนลําดับสุดทาย  ขวัญในการปฏิบัติงานของครู

สถานศกึษาเอกชน  โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาอยูในระดบั

มากสองดาน ไดแก การสนบัสนุนซึง่กนัและกัน  และความรูสึกของการผูกมัด อยูในระดับปานกลาง

สามดานเรียงตาม ลําดับคือ  ความรูสึกเกีย่วกับจุดมุงหมายในทางบวก  ความรูสึกของการชวยเหลือ

และความกาวหนา  

 กัลยมน  อินทสุุต (2547: บทคัดยอ)  ไดวจิัยเรื่อง  การใชอํานาจของผูบริหารสตรีที่สงผลตอ

การบริหารงานวิชาการ  โรงเรียนเอกชน  กรุงเทพมหานคร  ผลการวจิยัพบวา  การใชอํานาจของ

ผูบริหารสตรีโรงเรียนเอกชนอยูในระดับมาก  ทั้งโดยภาพรวมและแยกพิจารณาแตละฐานอํานาจ    

การบริหารงานวิชาการของผูบริหารสตรีโรงเรยีนเอกชนอยูในระดับมาก ทัง้โดยภาพรวมและแยก

พิจารณาแตละดาน  การใชอํานาจของผูบริหารสตรีโดยภาพรวมสงผลตอการบริหารงานวิชาการ

โรงเรียนเอกชนโดยภาพรวมและสงผลตอการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนและการวัดผลการเรียน  

การสอน     การใชอํานาจของผูบริหารสตรีในดานการใชอํานาจความเชี่ยวชาญและการใชอํานาจ

เชื่อมโยง  สงผลตอการบริหารงานวิชาการดานการจัดหลักสูตร  การใชวิธีการสอนและการใชส่ือ     

การเรียนการสอนและการนิเทศการสอน  อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 

 ปรีชา  ศิริสมบูรณเวช  (2547: บทคัดยอ) ไดวิจัยเรื่อง การใชพลังอาํนาจของผูบริหาร

สถานศกึษารางวัลพระราชทาน  ผลการวจิัยพบวา  การใชพลังอํานาจของผูบริหารสถานศกึษารางวัล

พระราชทานตามความคิดเหน็ของผูใหขอมลู  กลุมผูบริหารโรงเรียนกับกลุมคณะกรรมการสถานศกึษา

ข้ันพืน้ฐาน  มกีารใชพลงัอํานาจไมแตกตางกนั   สวนกลุมผูบริหารโรงเรียนกับกลุมครูผูสอน  มกีารใช

พลังอาํนาจแตกตางกนัอยางมนีัยสาํคญั  ในการใชพลงัอํานาจการใหรางวัล  พลงัอํานาจตามกฎหมาย  

พลังอาํนาจการอางอิง   พลงัอํานาจความเชี่ยวชาญ    พลังอํานาจขอมลูขาวสารและพลังอาํนาจ     

การพึง่พา 
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    5.2 งานวจิัยตางประเทศ 
 ไรซ และชไนเดอร (Rice; &  Schneider. 1994: 43 - 58)   ไดวิจัยเรื่องการเสริมพลงัอํานาจ

ของครูในการรวมตัดสินใจในการบรหิารงานโรงเรียน   ในสหรัฐอเมรกิา  พบวาในทศวรรษที่ผานมา 

(1980 – 1991) ถือวาเปนทศวรรษแหงการเสริมสรางพลงัอํานาจทางการศึกษา จากการที่ผูบริหาร    

ใหโอกาสครูในสหรัฐอเมรกิาไดมีสวนรวมตัดสินใจในการบริหารงานโรงเรียนมากขึ้น   ซึง่สงผลให   

การปฏิบัติงานของครูดีข้ึนเพราะมีความพึงพอใจในงานมากขึ้น   

ชอท  เกรีย และเมลวนิ (Short , Greer; &   Melvin. 1994: 38 -52)   ไดวิจัยเรื่องรูปแบบ     

การเสริมสรางพลังอาํนาจแบบมีสวนรวมในโรงเรียนประถมศึกษา มีโรงเรียนเขารวมโครงการจาํนวน   

9 โรงเรียน  แตละโรงเรียนจะมีอิสระในการตัดสินใจเกี่ยวกับคาจาง งบประมาณและหลักสูตรที่ใชและ  

ยังมกีารพฒันาบุคลากรภายในโรงเรยีน   การชวยเหลือใหครูไดเรียนรูการตัดสินใจและรับผิดชอบงาน 

รวมถึงการพฒันาบทบาทในการจัดการเรยีนการสอนของครู  การเสริมสรางอํานาจใหนักเรียนเกดิ    

การเรียนรูตลอดชีวติและมีการแลกเปลี่ยนประสบการณรวมกันระหวางโรงเรียนในโครงการ ผลการ 

วิจัย พบวามีจาํนวน 6 โรงเรียน ที่มีความเขาใจเรื่องการเสริมสรางพลงัอํานาจและมกีารเปลี่ยนแปลง

โครงสรางการบริหารงานและวัฒนธรรมในการทํางานไดอยางชัดเจน แตอีก  3 โรงเรียน ที่เหลือไม

ประสบผลสําเร็จเทาที่ควร 

ยุคล    (Yukl.  1994: 209 )  ไดวิจัยเรื่อง  การใชอํานาจของผูบริหารตอความพึงพอใจและ 

การปฏิบัติงานของผูใตบังคบับัญชา ผลการวิจัยพบวาการใชพลังอาํนาจทกุประเภทของผูบริหารมี

ผลกระทบตอการปฏิบัติงานของผูใตบังคบับัญชา   โดยที่การใชพลังอาํนาจความเชีย่วชาญและ    

พลังอาํนาจอางอิง มีแนวโนมที่สัมพันธกับความผูกพนั การใชพลังอาํนาจการใหรางวลัและอํานาจ   

การบังคับ  มแีนวโนมที่สัมพันธกับการยนิยอม 

คัตเลอร (Cutler. 1995: Abstract)  ไดวิจัยเรื่อง  การมีและการใชพลงัอํานาจ  ทักษะที่

จําเปนสาํหรับผูบริหารการศกึษา ผลการวจิัยพบวา  ที่มาของพลงัอํานาจที่เกี่ยวของกับการบริหาร

การศึกษาเปนสิ่งสะทอนถงึพลังอาํนาจทีท่ําใหองคการบรรลุเปาหมายผูบริหารสามารถพัฒนา  เพื่อให

มีพลังอาํนาจดวยปรัชญา  ศีลธรรม  คุณคาและทักษะ  ดังนัน้จงึมีความจําเปนที่ผูบริหาร ตองมกีาร

ฝกอบรมทักษะตาง ๆ  เพื่อใหเปนผูบริหารที่มีประสิทธิภาพ 

รอยสเตอร ( Royster. 1995: Abstract)   ไดวิจัยเรื่องการรับรูของฐานพลังอํานาจใน          

การบริหารงานตามสายงานของผูบริหารโรงเรียน   ผลการวิจยัพบวาผูบริหารใชพลงัอํานาจความ

เชี่ยวชาญ   พลังอํานาจตามกฎหมาย  พลงัอํานาจขาวสารขอมูล  พลังอํานาจอางอิงและพลังอาํนาจ

การใหรางวัล  แตในการสอบถามเพื่อนรวมงาน  พบวาผูบริหารใชพลงัอํานาจความเชี่ยวชาญมากที่สุด     
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ซูเทอรแลนด ( Sutherland. 1995: 72)  ไดวิจัยเรื่องการรบัรูของครูในเรื่องการใชพลังอํานาจ

ของผูบริหารโรงเรียน  ผลการวิจัยพบวา    ครูสวนใหญมีความเหน็วาผูบริหารมีการใชพลังอํานาจ

ความเชีย่วชาญมากที่สุด     รองลงมาคือพลังอาํนาจตามกฎหมายและพลังอาํนาจอางองิและเห็นวา

พลังอาํนาจทีผู่บริหารใชมีความสัมพนัธกบัความพึงพอใจของครูในระดับสูง  พลังอาํนาจการบังคบั    

ไมมีความสัมพันธกบัความพึงพอใจของครู 

เบเวอรรี (Beverly. 1996: 243 – 251)  ไดวิจัยเรื่อง  การใชพลังอํานาจของผูบริหารสตรีเชื้อ

สายแอฟริกนั – อเมริกันในวทิยาลยัชุมชน   ผลการวิจัยพบวา การใชพลังอํานาจ  5 ฐานพลังอาํนาจ

ของผูบริหารสตรีทั้ง  4 กลุมประกอบดวย ผูบริหารสตรีเชื้อสายแอฟรกิัน – อเมริกนัระดับสูง จํานวน  

26 คน     ผูบริหารสตรีเชื้อสายแอฟริกนั – อเมริกันระดับลาง   จาํนวน  22  คน ผูบริหารสตรีผิวขาว

ระดับสูง  จาํนวน  66 คน  และผูบริหารสตรีผิวขาวระดับลาง จํานวน  20  คน  มีการใชพลังอํานาจ   

ทั้ง  5 ฐานพลงัอํานาจไมแตกตางกันและยังพบวา ผูบริหารสตรีทัง้ 4 กลุม  มีการใชพลังอาํนาจอางอิง

มากที่สุด  และการใชพลงัอาํนาจการใหรางวัลและการใชพลังอํานาจบังคับนอยที่สุด   

 จากการศึกษางานวิจยัในประเทศและงานวิจัยตางประเทศที่เกี่ยวของกับการใชพลังอํานาจ

ของผูบริหาร พบวาผูบริหารที่ใชพลงัอํานาจความเชีย่วชาญจะไดรับการยอมตามจากผูใตบังคับบัญชา 

มากที่สุด สวนพลังอาํนาจทีม่ักจะยอมตามนอยที่สุด คือพลังอํานาจการบังคับหรือลงโทษ จะเหน็ไดวา  

พลังอาํนาจเปนเครื่องมือสําคัญของผูบริหาร  ในการผลกัดันใหบุคลากรกระทาํตามนโยบายและ

วัตถุประสงคของโรงเรียน  แตการใชพลังอาํนาจอาจกอใหเกิดผลดแีละผลเสียได  ผูบริหารจึงควรทาํ

ความเขาใจในเรื่องพลังอาํนาจ    อันจะนํามาซึ่งความสาํเร็จ    บุคลากรเกิดความพึงพอใจ  เตม็ใจใน

การปฏิบัติงาน  การใชพลังอํานาจของผูบริหารตองเลือกใชใหเหมาะสม ตามสภาพการณที่แตกตางกนั

ไปจึงจะสงผลใหเกิดประสิทธิภาพ  และประสิทธิผลสูงสดุในการบริหารโรงเรียน  ซึง่ผูวิจัยสนใจศึกษา 

การใชพลงัอํานาจของเฮอรเซยและบลองชารด(Hersey and Blanchard ) ประกอบดวย  พลงัอาํนาจ

การใหรางวัล  พลังอาํนาจการบังคับหรือการลงโทษ พลงัอํานาจตามกฎหมาย   พลงัอํานาจอางอิง     

พลังอาํนาจความเชี่ยวชาญ    พลงัอํานาจขาวสารและพลังอํานาจพึ่งพา   วาจะมีความสัมพนัธกบั 

การปฏิบัติงานของนกัการภารโรงอยูในระดับใด 
 

 

 

 
 



บทที่  3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 ในการวิจัยครัง้นี้ มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาความสัมพนัธระหวางการใชพลังอาํนาจของผูบริหาร

โรงเรียนกับการปฏิบัติงานของนักการภารโรงในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร    

โดยผูวิจัยไดดําเนนิการศึกษาคนควาตามขั้นตอน ดังนี ้

1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 

5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
การวิจยัครั้งนีเ้ปนการสอบถามความคิดเหน็ของผูบริหารสถานศกึษาและนักการภารโรงใน

โรงเรียนสงักัดสํานักงานเขตภาษีเจริญ   กรุงเทพมหานคร   เกี่ยวกับความสัมพันธระหวางการใช พลัง

อํานาจของผูบริหารโรงเรียนกับการปฏิบัติงานของนกัการภารโรง  โดยดําเนนิการดังนี ้
 ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครัง้นี ้   ไดแก   ผูบริหารโรงเรยีน    รองผูอํานวยการโรงเรียน  และ  

นักการภารโรงในโรงเรียนสังกัดสํานกังานเขตภาษีเจริญ   กรุงเทพมหานคร ปการศึกษา   2550  จาก 

13  โรงเรียน  จํานวน  93  คน  
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวจิัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจยัครั้งนี้   ไดแก   ผูบริหารโรงเรียน   รองผูอํานวยการโรงเรียน  และ

นักการภารโรงในโรงเรียนสังกัดสํานกังานเขตภาษีเจริญ  กรุงเทพมหานคร  ปการศึกษา 2550  จํานวน  

76  คน  โดยมีวิธีการการสุมกลุมตัวอยางตามขั้นตอน ดังนี ้ 

 1.  กาํหนดขนาดกลุมตัวอยางโรงเรียน  โดยใชตารางกาํหนดขนาดของเครซี่และมอรแกน 

(Krejcie  &   Morgan.  1970 : 608)   ไดขนาดกลุมตัวอยาง จํานวน 76 คน 

 2.  ทําการสุมแบบแบงชั้น  (Stratified  Random  Sampling)  โดยใชตําแหนงเปนชัน้          

ไดผูบริหารโรงเรียน จาํนวน  11 คน  รองผูอํานวยการโรงเรียน จาํนวน 16  คน และนกัการภารโรง 

จํานวน 49  คน จากนั้นจงึสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) ปรากฏดังตาราง 5 
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ตาราง  5     ประชากรและกลุมตัวอยาง  

 

ตําแหนง ประชากร กลุมตัวอยาง 

ผูบริหารโรงเรยีน 13 11 

รองผูอํานวยการโรงเรียน   20 16 

นักการภารโรง 60 49 

รวม 93 76 

 
2.  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 ลักษณะของเครื่องมือ เปนแบบสอบถามความคิดเหน็ของ ผูบริหารโรงเรียน รองผูอํานวยการ

โรงเรียน และนักการภารโรง  โรงเรียนสงักดัสํานักงานเขตภาษีเจริญ  กรุงเทพมหานครเกี่ยวกับ

ความสัมพันธระหวางการใชพลังอาํนาจของผูบริหารโรงเรียนกับการปฏิบัติงานของนักการภารโรงใน   

โรงเรียนสงักัดสํานักงานเขตภาษีเจริญ  กรุงเทพมหานคร  ผูวิจยัไดทําการออกแบบสอบถาม สําหรับ

ผูบริหาร  1 ชดุ และนักการภารโรง 1 ชุด  โดยการศึกษารูปแบบการใชพลังอาํนาจ และการปฏิบัติงาน

ของนักการภารโรง   เครื่องมอืที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลแบงออกเปน  3  ตอน  คือ 

 ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

 ตอนที่ 2  แบบสอบถามการใชพลังอํานาจของผูบริหารโรงเรียน   ในโรงเรียนสงักัดสํานักงาน  

เขตภาษีเจริญ  กรุงเทพมหานคร ซึ่งแบงออกเปน 7 รูปแบบ คือ พลงัอาํนาจการใหรางวัล  พลังอาํนาจ 

การบังคับหรือการลงโทษ  พลังอํานาจตามกฎหมาย   พลังอํานาจอางอิง  พลังอาํนาจความเชีย่วชาญ   

พลังอาํนาจขาวสาร    พลงัอํานาจพึง่พา   ลักษณะของแบบสอบถามเปนชนิดมาตราสวนประมาณคา 

(Rating  Scales)  แบงเปน  5  ระดับ คือ  มากที่สุด  มาก  ปานกลาง  นอย  นอยที่สุด   

 ตอนที่ 3   แบบสอบถามการปฏิบัติงานของนักการภารโรงในโรงเรียนสังกัดสํานักงาน         

เขตภาษีเจริญ   กรุงเทพมหานคร   ซึง่แบงออกเปน  3  ดาน คือ ดานเวรยาม ดานงานพัฒนาและ   

ดานบริการ ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating  Scales) แบงเปน      

5  ระดับ คือ  มากที่สุด  มาก  ปานกลาง  นอย  นอยที่สุด 
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3.   ขั้นตอนในการสรางเครื่องมือ 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลคร้ังนี้       ผูวิจยัไดดําเนินการสรางเครื่องมือที่เปน

แบบสอบถาม  ตามขัน้ตอนดังนี ้

1. ศึกษาความรูพื้นฐาน หลกัการ  แนวคิด  ทฤษฎีทีเ่กี่ยวกับการใชพลงัอํานาจของผูบริหาร

โรงเรียนและการปฏิบัติงานของนักการภารโรง  จากเอกสาร  ตํารา  และงานวจิัยที่เกี่ยวของ แลว

กําหนดเปนนยิามศัพท กรอบแนวคิดในการศึกษาคนควา 

2.  สรางแบบสอบถาม    แบบมาตราสวนประมาณคา  5   ระดับ  โดยใหมีเนื้อหาครอบคลุม

ขอบขายขั้นตอนของการใชพลังอาํนาจของผูบริหารโรงเรียนกับการปฏิบัติงานของนักการภารโรง 

3.  นําแบบสอบถามเสนอตออาจารยที่ปรึกษาสารนพินธ   หลงัจากนัน้ไปใหผูเชี่ยวชาญที่มี

ความรู    ความชํานาญเกีย่วกับการบริหารการศึกษา   การปฏิบัติงานของนกัการภารโรง   การวิจยั   

การวัดผลและประเมินผล จาํนวน  5  ทาน  เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content  

Validity)   ของแบบสอบถาม โดยวิธีการหาคาดัชนีความสอดคลอง  (Index of  Item  Objective  

Congruence : IOC )  คัดเลอืกขอคําถามที่มีคาดัชนีความสอดคลองตั้งแต 0.6 ข้ึนไป    

4.  ปรับปรุงเครื่องมือตามขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญ        

5.  นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลว ไปทดลองใช  (Try Out) ในโรงเรียนสงักัดกรุงเทพมหานคร   

ที่ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 10 โรงเรียน จาํแนกเปนผูบริหารโรงเรยีน จาํนวน 10 คน   รองผูอํานวยการ

โรงเรียน  จาํนวน 10 คน นักการภารโรง  จาํนวน  10  คน   รวมจํานวน 30 คน จากนั้นนํามาวิเคราะห

หาคาความเชือ่มั่น   (Reliability)    ของแบบสอบถามทัง้ฉบับ   โดยหาคาสัมประสทิธิ์แอลฟา       

(Alpha   Coefficient)  ตามวิธีการของครอนบาค (Cronbach) ไดคาความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม  

ดังรายละเอยีด ตอไปนี้ 

5.1 แบบสอบถามการใชพลงัอํานาจของผูบริหารโรงเรียน โดยรวม  ทัง้ฉบับไดคา      

ความเชื่อมัน่ = 0.94 และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน  ไดคาความเชื่อมั่น ดานพลังอาํนาจการใหรางวัล    

= 0.88  พลงัอาํนาจการบังคบัหรือการลงโทษ = 0.81  พลังอํานาจตามกฎหมาย = 0.82  พลงัอํานาจ

อางอิง =  0.87  พลงัอํานาจความเชีย่วชาญ  = 0.80  พลังอํานาจขาวสาร = 0.86   พลังอาํนาจพึง่พา  

=  0.84 

5.2 แบบสอบถามการปฏิบัติงานของนกัการภารโรง โดยรวม ทั้งฉบับไดคาความเชื่อมั่น 

= 0.95 และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน ไดคาความเชื่อมั่น ดานเวรยาม = 0.88 ดานงานพัฒนา = 0.93  

ดานบริการ  = 0.83 

6. จัดพิมพแบบสอบถามที่ผานการหาคาความเชื่อมั่นแลวเปนแบบสอบถามฉบับสมบูรณ 

เพื่อนาํไปใชในการเกบ็ขอมลูจริงตอไป 
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4.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยไดดําเนนิการเก็บรวบรวมแบบสอบถามดวยตนเอง ตามวิธกีารและขั้นตอน ดังนี ้

 1.  นําแบบสอบถามพรอมหนังสือราชการจากคณบดีบัณฑิตวิทยาลยั  มหาวทิยาลัย        

ศรีนครินทรวิโรฒ ไปถึงผูอํานวยการโรงเรียน สังกัดสาํนกังานเขตภาษเีจริญ  กรุงเทพมหานคร         

เพื่อขอความรวมมือโรงเรียนที่เปนกลุมตัวอยางในการเกบ็ขอมูล   โดยเก็บขอมูลจากผูบริหาร

สถานศกึษาและนักการภารโรง 

 2.  ในการเก็บรวบรวมขอมูลคร้ังนี้ ผูวิจัยไดดําเนนิการแจกแบบสอบถามและเก็บดวยตนเอง

จากโรงเรียนทีเ่ปนกลุมตัวอยางตามกาํหนดเวลาทีน่ัดหมายไว 

 3.  ผูวิจัยไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาจากกลุมตัวอยาง  โดยไปรับกลับคืนดวยตนเอง     

จากจาํนวน 76 ฉบับ  ปรากฏวาไดรับแบบสอบถามกลบัคืนเปนแบบสอบถามที่สมบูรณทั้งหมด  

จํานวน  76 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100.00 

 

5.  การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 

 ในการวิจัยครัง้นี ้ ผูวิจัยวเิคราะหดวยเครื่องคอมพวิเตอร  โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป โดย

ดําเนนิการตามขั้นตอน ดังนี ้

1. ดําเนนิการตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามทีไ่ดรับกลับคืนมาทัง้หมดจํานวน     

76  ฉบับ  เพื่อนําไปใชในการวิเคราะห  ซึง่พบวามีความสมบูรณสามารถใชวิเคราะหไดทุกฉบับ 

2.  นําขอมูลในแบบสอบถามตอนที ่1  ซึง่เปนขอมูลทัว่ไปเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบ

แบบสอบถาม นาํมาวิเคราะหดวยสถิติรอยละ (Percentage) 

3. นาํขอมูลในแบบสอบถามตอนที่ 2 ซึ่งเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการใชพลังอํานาจของ

ผูบริหารโรงเรยีนกับการปฏบัิติงานของนกัการภารโรง  ในโรงเรียนสังกัดสํานกังานเขตภาษีเจริญ 

กรุงเทพมหานคร  แบงออกเปน 7 รูปแบบ คือ  พลงัอํานาจการใหรางวลั   พลังอาํนาจการบังคับหรือ   

การลงโทษ    พลังอาํนาจตามกฎหมาย พลังอาํนาจอางอิง พลงัอํานาจความเชี่ยวชาญ พลังอํานาจ

ขาวสาร    พลังอํานาจพึ่งพา  จากกลุมตัวอยางมาตรวจหาคาสถิติเบื้องตน โดยหาคาเฉลี่ย (X ) และ   

คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation, SD)   และนําคะแนนเฉลี่ยที่ไดมาแปลความหมาย      

โดยใชเกณฑของ ชูศรี วงศรัตนะ (2544 : 75) ดังนี ้

คาเฉลี่ย  4.50 – 5.00   หมายถึง   มีการใชพลังอาํนาจอยูในระดับมากที่สุด 

คาเฉลี่ย  3.50 – 4.49   หมายถึง   มีการใชพลังอาํนาจอยูในระดับมาก 

คาเฉลี่ย  2.50 – 3.49   หมายถึง   มีการใชพลังอาํนาจอยูในระดับปานกลาง 

คาเฉลี่ย  1.50 – 2.49   หมายถึง   มีการใชพลังอาํนาจอยูในระดับนอย 
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คาเฉลี่ย  1.00 – 1.49   หมายถึง   มีการใชพลังอาํนาจอยูในระดับนอยที่สุด 

4.  นําขอมูลในแบบสอบถาม   ตอนที่ 3  ซึ่งเปนแบบสอบถามเกี่ยวกบัการปฏิบัติงานของ

นักการภารโรงในโรงเรียนสังกัดสํานกังานเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ซึ่งแบงออกเปน 3 ดาน     

คือ ดานเวรยาม ดานงานพฒันา  และดานบริการ จากกลุมตัวอยางมาตรวจหาคาสถิติเบื้องตน       

โดยหาคาเฉลีย่  (X )  และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation, SD) และนําคะแนนเฉลีย่     

ที่ไดมาแปลความหมาย โดยใชเกณฑของ  ชูศรี วงศรัตนะ (2544 : 75)   ดังนี ้

   คาเฉลี่ย  4.50 – 5.00   หมายถงึ   มีการปฏิบัติงานอยูในระดับมากที่สุด  

   คาเฉลี่ย  3.50 – 4.49   หมายถงึ   มีการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก 

   คาเฉลี่ย  2.50 – 3.49   หมายถงึ   มีการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 

   คาเฉลี่ย  1.50 – 2.49   หมายถงึ   มีการปฏิบัติงานอยูในระดับนอย 

   คาเฉลี่ย  1.00 – 1.49   หมายถงึ   มีการปฏิบัติงานอยูในระดับนอยที่สุด 

5. หาความสมัพันธระหวางการใชพลงัอํานาจของผูบริหารกับการปฏบัิติงานของนกัการ     

ภารโรง   ในโรงเรียนสงักัดสาํนักงานเขตภาษีเจริญ   กรุงเทพมหานคร   โดยการหาคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพนัธแบบเพียรสัน  (Pearson Product Moment Correlation Coefficient)  โดยพิจารณาจาก 

คาสหสัมพันธที่คํานวณได กลาวคือ ถาเปนไปในทางบวกแสดงวาตวัแปรทั้งสอง  มีความสัมพนัธใน

ลักษณะคลอยตามกนั การพิจารณาระดบัความสัมพนัธนัน้  โดยใชเกณฑการแปลความหมายของ     

ชูศรี  วงศรัตนะ  (2544 : 316 )   คือ 

ถาคาสหสัมพนัธ มีคาตั้งแต 0.30 ลงมาแสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพนัธกนัต่าํ 

ถาคาสหสัมพนัธ มีคาตั้งแต 0.30 ถงึ 0.70 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกัน        

ปานกลาง 

ถาคาสหสัมพนัธ มีคาตั้งแต 0.71 ข้ึนไป แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพนัธกนัสงู 

ถาเปนไปในทางลบ  แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพนัธในทิศทางตรงกันขามหรือผกผันกนั 

การพิจารณาระดับความสัมพันธกันนัน้ พจิารณาจากคาสหสัมพนัธทีคํ่านวณไดเชนกันคือ 

ถาคาสหสัมพนัธ มีคาตั้งแต -0.30 ลงมาแสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพนัธกนัต่าํ 

ถาคาสหสัมพนัธ มีคาตั้งแต -0.30  ถงึ -0.70 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมคีวามสัมพันธกัน    

ปานกลาง 

ถาคาสหสัมพนัธ มีคาตั้งแต  -0.71 ข้ึนไป แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันสูง 
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6.  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
ในการวิเคราะหขอมูลผูวิจัยใชคาสถิติดังตอไปนี้ 

1.  หาคาความเที่ยงตรงเชงิเนื้อหาของเครือ่งมือ  โดยการหาคาดัชนีความสอดคลอง (IOC)  

และหาคุณภาพของเครื่องมอื โดยหาคาความเชื่อมั่น    (Reliability)    ของแบบสอบถาม    โดยหา   

คาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha  Coefficient )  ตามวธิีการของครอนบาค (Cronbach)  

2. สถิติพืน้ฐาน ไดแก  คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย ( Mean , X )  และคาเบีย่งเบน

มาตรฐาน (Standard  Deviation, SD) 

3.  สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานเพือ่หาคาความสัมพันธระหวางการใชพลงัอํานาจ     

ของผูบริหารโรงเรียนกับการปฏิบัติงานของนักการภารโรงในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตภาษีเจริญ 

กรุงเทพมหานคร   ใชสถิติการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบเพียรสัน   (Pearson  Product  

Moment  Correlation  Coefficient)    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 ในการเสนอผลการวิเคราะหขอมูลและการแปลความหมาย ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณใน

การวิเคราะหขอมูลดังตอไปนี ้

  n   แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 

  X   แทน คาเฉลี่ย 

  SD.   แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

  r   แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบเพียรสัน 

  X   แทน การใชพลังอํานาจของผูบริหารโรงเรยีน 

  X1   แทน พลงัอํานาจการใหรางวลั 

  X2   แทน พลงัอํานาจการบงัคับหรือการลงโทษ 

  X3   แทน พลงัอํานาจตามกฎหมาย 

  X4   แทน พลงัอํานาจอางอิง    

  X5  แทน พลงัอํานาจความเชี่ยวชาญ 

  X6  แทน พลงัอํานาจขาวสาร     

  X7  แทน พลงัอํานาจพึง่พา     

  Y   แทน การปฏิบัติงานของนกัการภารโรง 

  Y1   แทน ดานเวรยาม   

  Y2   แทน ดานงานพัฒนา   

  Y3  แทน ดานบริการ    

  *   แทน นัยสาํคญัทางสถิติที่ระดับ .05 

  **   แทน นัยสาํคญัทางสถิติที่ระดับ .01 

การวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูลเพื่อหาความสัมพันธระหวางการใชพลังอํานาจของผูบริหารโรงเรียน

กับการปฏิบัติงานของนักการภารโรง ในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร 

ผูวิจัยไดนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลแบงออกเปน 4 ตอน ดังนี้ 
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 ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม  

 ตอนที่ 2  การวิเคราะหการใชพลังอํานาจของผูบริหารโรงเรียนในโรงเรียนสังกัดสํานักงาน

เขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร 

 ตอนที่ 3 การวิเคราะหการปฏิบัติงานของนกัการภารโรงในโรงเรียนสงักัดสํานักงาน     

เขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร 

 ตอนที่ 4 การวิเคราะหความสัมพนัธระหวางการใชพลงัอํานาจของผูบริหารโรงเรียนกับ

การปฏิบัติงานของนกัการภารโรงในโรงเรยีนสงักัดสํานกังานเขตภาษเีจริญ กรุงเทพมหานคร 

  

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม ประสบการณ 

และวุฒิการศึกษา ในตําแหนงผูบริหารโรงเรียน และนักการภารโรง 
 
ตาราง 6  จํานวนและรอยละขอมูลพื้นฐานทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามประสบการณ 

และวุฒิการศึกษาในตําแหนงผูบริหารโรงเรียน 

 

ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน รอยละ 

ประสบการณการบริหารงาน 

            ตํ่ากวา 5 ป 

            ระหวาง 5 – 10 ป 

            มากกวา 10 ป 

 

10 

13 

 4 

 

37.04 

48.15 

14.81 

รวม 27     100.00 

วุฒิการศึกษา 

             ปริญญาตรี 

             ปริญญาโท 

             ปริญญาเอก 

 

 4 

22 

 1 

 

14.82 

81.48 

  3.70 

รวม 27     100.00 
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 จากตาราง 6 พบวา ผูบริหารโรงเรียนกลุมตัวอยางในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตภาษีเจริญ 

กรุงเทพมหานคร  จํานวน  27 คน เปนผูบริหารโรงเรียนที่มปีระสบการณการเปนผูบริหารต่ํากวา 5 ป

จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 37.04  ประสบการณระหวาง 5 – 10 ป จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 

48.15  และมีประสบการณมากกวา 10 ป  จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ14.81 ผูบริหารมวีุฒิการศึกษา 

ระดับปริญญาตรี จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 14.82  วฒุิการศึกษาระดับปริญญาโท จาํนวน 22 คน 

คิดเปนรอยละ 81.48 และมีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ  3.70 
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ตาราง 7  จาํนวนและรอยละขอมูลพื้นฐานทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามประสบการณ 

และวุฒิการศึกษา ในตําแหนงนักการภารโรง 

 

ขอมูลพื้นฐานของนักการภารโรง จํานวน รอยละ 

ประสบการณในการทํางานในตําแหนง 

            ตํ่ากวา 5 ป 

            ระหวาง 5 – 10 ป 

             มากกวา 10 ป 

 

10 

15 

24 

 

20.41 

30.61 

48.98 

รวม 49     100.00 

วุฒิการศึกษา 

             ประถมศึกษาปที่ 4 

             ประถมศึกษาปที่ 6 

             อ่ืนๆ สูงกวาประถมศึกษาปที่ 6 

 

12 

17 

20 

 

24.49 

34.69 

40.82 

รวม 49     100.00 
 

 

 จากตาราง 7 พบวา นักการภารโรงกลุมตัวอยางในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตภาษีเจริญ 

กรุงเทพมหานคร จํานวน 49 คน มี ประสบการณในการทํางานในตาํแหนงนกัการภารโรงต่ํากวา 5 ป 

จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 20.41 มีประสบการณระหวาง 5–10 ป จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 

30.61 และมีประสบการณมากกวา  10  ป จํานวน   24  คน คิดเปนรอยละ 48.98 มีวุฒกิารศึกษา

ประถมศึกษาปที่ 4 จาํนวน 12 คน คิดเปนรอยละ 24.49 มีวุฒกิารศึกษาระดับประถมศึกษาปที ่6 

จํานวน 17 คน  คิดเปนรอยละ 34.69 และมีวุฒกิารศึกษาสูงกวาระดบัประถมศึกษาปที ่ 6 จาํนวน 

20  คน  คิดเปนรอยละ 40.82  
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 ตอนที่ 2 การวิเคราะหการใชพลังอาํนาจของผูบริหารโรงเรียนในโรงเรียนสังกัดสํานกังาน

เขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร   

 

ตาราง 8   คาเฉลี่ย  คาเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการใชพลังอาํนาจของผูบริหารโรงเรียน        

ในโรงเรียนสังกัดสํานกังานเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร โดยรวม และรายดาน 

 

การใชพลงัอํานาจ X  SD. ระดับ 

พลังอาํนาจการใหรางวัล 

พลังอาํนาจการบังคับหรือการลงโทษ 

พลังอาํนาจตามกฎหมาย 

พลังอาํนาจอางอิง    

พลังอาํนาจความเชี่ยวชาญ 

พลังอาํนาจพึง่พา   

พลังอาํนาจขาวสาร     

4.28 

4.09 

4.36 

4.62 

4.40 

4.40 

4.46 

.50 

.58 

.45 

.38 

.36 

.40 

.40 

มาก 

มาก 

มาก 

มากที่สุด 

มาก 

มาก 

มาก 

รวม 4.37 .31 มาก 

 

 จากตาราง 8 ผลการวิเคราะหการใชพลังอาํนาจของผูบริหารโรงเรยีนในโรงเรียน         

สังกัดสํานักงานเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร พบวา ผูบริหารโรงเรยีนมกีารใชพลังอํานาจโดยรวม

อยูในระดับมาก ( X = 4.37, SD. = .31)   และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน  พบวา ผูบริหารโรงเรียนมี

การใชพลงัอํานาจอางองิอยูในระดับมากที่สุด ( X = 4.62 , SD. = .38) นอกนั้น อยูในระดับมาก 

โดยเรียงลาํดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย คือ พลังอํานาจขาวสาร    ( X = 4.46, SD. = .40)     

พลังอาํนาจพึง่พา ( X = 4.40, SD. = .40) พลังอํานาจความเชี่ยวชาญ ( X = 4.40, SD. = .36) 

พลังอาํนาจตามกฎหมาย ( X = 4.36,  SD. = .45) พลังอาํนาจการใหรางวัล  ( X = 4.28,           

SD. = .50) และพลังอาํนาจการบังคับหรือการลงโทษ ( X = 4.09, SD. = .58)    
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ตาราง 9  คาเฉลี่ย คาเบีย่งเบนมาตรฐานและระดับการใชพลังอํานาจของผูบริหารโรงเรียน ใน 

 โรงเรียนสงักัดสํานักงานเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ดานพลังอาํนาจการใหรางวลั 

      โดยรวม และรายขอ 

 

ดานพลงัอํานาจการใหรางวลั X  SD. ระดับ 

การกลาวยกยองชมเชย  ใหกําลังใจแกนักการภารโรง

ที่ปฏิบัติงานดวยความตั้งใจ  
การใหรางวัลแกนักการภารโรงที่ปฏิบัติงานดวยความ

ต้ังใจ 
การยกยองชมเชยแกนกัการภารโรงที่ปฏิบัติงานที่

ไดรับมอบหมายไดสําเร็จ 

การพิจารณาตัดสินใจเกี่ยวกับความดีความชอบ 
ใหแกนกัการภารโรงที่ต้ังใจปฏิบัติงานดวยความเปน

ธรรม 

การสนับสนุนใหนักการภารโรงเขาศึกษาและอบรม

เกี่ยวกับงานทีเ่กี่ยวของในหนาที ่

การมอบหมายงานที่สําคัญใหกับนักการภารโรงดวย

ความไววางใจ 

การจัดระบบการใหผลตอบแทนเพื่อใหนักการภารโรง

มีความพอใจ 

การใหความชวยเหลือพิเศษแกนักการภารโรง 
ที่มีความเดือดรอน 

 

4.36 

 

4.24 

 

4.36 

 

 

4.49 

 

4.13 

 

4.28 

 

4.04 

 

4.35 

 

.58 

 

.63 

 

.54 

 

 

.83 

 

.88 

 

.69 

 

.74 

 

.71 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

รวม 4.28 .50 มาก 
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 จากตาราง 9  ผลการวิเคราะหการใชพลังอาํนาจของผูบริหารโรงเรยีน ในโรงเรียนสงักดั

สํานักงานเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร    ดานการใชพลังอาํนาจการใหรางวัลโดยรวมอยูใน

ระดับมาก ( X = 4.28, SD. = .50) และเมื่อพจิารณาเปนรายขอ พบวา มกีารใชพลงัอํานาจอยูใน

ระดับมากทุกขอโดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 ลําดับแรก ดังนี้ การพิจารณาตัดสินใจ

เกี่ยวกับความดีความชอบใหแกนกัการภารโรงที่ต้ังใจปฏิบัติงานดวยความเปนธรรม ( X = 4.49, 

SD  =  .83)    การกลาวยกยองชมเชยใหกําลังใจแกนักการภารโรงทีป่ฏิบัติงานดวยความตัง้ใจ 

( X = 4.36, SD. = .58)  และการยกยองชมเชยแกนกัการภารโรงที่ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย    

ไดสําเร็จ ( X = 4.36, SD. = .54)  
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ตาราง 10  คาเฉลี่ย  คาเบีย่งเบนมาตรฐานและระดับการใชพลงัอํานาจของผูบริหารโรงเรียน ใน 

โรงเรียนสงักัดสํานักงานเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ดานพลังอาํนาจการบงัคับหรือ 
      การลงโทษโดยรวม และรายขอ 

 

ดานพลงัอํานาจการบงัคับหรือการลงโทษ X  SD. ระดับ 

การแจงใหนักการภารโรงทราบระเบียบขอบังคับของ

ทางราชการและโทษจากการฝาฝน 

 

4.37 

 

.78 

 

มาก 

การควบคุมดูแลใหนักการภารโรงปฏิบัติงานตาม

ระเบียบขอบังคับอยางเครงครัด 

 

4.45 

 

.55 

 

มาก 

การตักเตือนนกัการภารโรงทีป่ฏิบัติงานบกพรอง

เล็กนอย 

 

4.09 

 

.84 

 

มาก 

การเรงรัดใหนกัการภารโรงปฏิบัติงานใหทันตามเวลา

กําหนด 

 

4.08 

 

.94 

 

มาก 

การกําหนดมาตรฐานในการตรวจสอบ ควบคุม

ผลงานของนกัการภารโรงในการปฏิบัติงาน 

 

4.17 

 

.62 

 

มาก 

การตักเตือน คาดโทษ ทาํทณัฑบน และใหชี้แจงเมื่อ

นักการภารโรงละเลยการปฏิบัติงานตามคาํสั่ง 

 

3.68 

 

1.18 

 

มาก 

การตักเตือนนกัการภารโรงทีไ่มปฏิบัติตามระเบียบ

ของโรงเรียน 
 

4.20 

 

.97 

 

มาก 

การดําเนินการทางวินยักับนักการภารโรงทันที เมื่อ

นักการภารโรงกระทาํความผดิ   

 

3.71 

 

1.00 

 

มาก 

รวม 4.09 .58 มาก 
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 จากตาราง 10 ผลการวิเคราะหการใชพลงัอํานาจของผูบริหารโรงเรียนในโรงเรียนสังกัด

สํานักงานเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ดานการใชพลังอํานาจการบังคับหรือการลงโทษโดยรวม

อยูในระดับมาก  ( X = 4.09, SD. = .58)  และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีการใชพลังอาํนาจ

อยูในระดับมากทุกขอโดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย   3  ลําดับแรก ดังนี้ การควบคุม 

ดูแลใหนักการภารโรงปฏิบัติงานตามระเบยีบขอบังคับอยางเครงครัด  ( X = 4.45,   SD. = .55) 
การแจงใหนักการภารโรงทราบระเบียบขอบังคับของทางราชการและโทษจากการฝาฝน ( X = 4.37, 

SD. = .78)   และการตักเตอืนนกัการภารโรงที่ไมปฏิบัติตามระเบียบของโรงเรียน  ( X   = 4.20, 

SD. = .97)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

90 

ตาราง 11  คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการใชพลังอาํนาจของผูบริหารโรงเรียน         

ในโรงเรียนสังกัดสํานกังานเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ดานพลงัอาํนาจตามกฎหมาย 
โดยรวม และรายขอ 

 

ดานพลงัอํานาจตามกฎหมาย X  SD. ระดับ 

วิธีการออกคําสั่งโดยตรงตอนักการภารโรงอยาง

เหมาะสม 

 

4.44 

 

.58 

 

มาก 

การสั่งงานตามขั้นตอน ชัดเจน ตรงตามสายงาน 4.43 .70 มาก 

การออกคําสัง่เปนลายลักษณอักษรในการมอบหมาย

งานใหนักการภารโรงปฏิบัติงาน 
 

4.36 

 

.86 

 

มาก 

ความสามารถกําหนดแนวทางการปฏิบัติงานของ

นักการภารโรงอยางเปนระบบ 

 

4.36 

 

.48 

 

มาก 

การควบคุมการปฏิบัติงานของนักการภารโรงไดอยาง

ถูกตองตามขอบังคับ ระเบยีบ กฎหมาย 

 

4.37 

 

.54 

 

มาก 

การใชอํานาจตามสิทธิ์และหนาทีท่ี่ไมเกนิขอบเขต

ตามกฎหมายและระเบียบกาํหนด 

 

4.17 

 

.88 

 

มาก 

การมอบหมายงานใหนักการภารโรงปฏิบัติงานตรง

ตามความรู ความสามารถและความถนัด 

 

4.33 

 

.70 

 

มาก 

การพิจารณาการปฏิบัติงานของนกัการภารโรงอยาง

ตรงไปตรงมาตามกฎระเบียบที่วางไว 

 

4.44 

 

.55 

 

มาก 

รวม 4.36 .45 มาก 

 

 จากตาราง 11 ผลการวิเคราะหเกีย่วกับการใชพลังอํานาจของผูบริหารโรงเรียนในโรงเรียน

สังกัดสํานักงานเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ดานการใชพลังอํานาจตามกฎหมายโดยรวมอยูใน

ระดับมาก ( X = 4.36, SD. = .45) และเมื่อพจิารณาเปนรายขอ พบวา มกีารใชพลงัอํานาจอยูใน

ระดับมากทุกขอโดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 ลําดับแรก   ดังนี้  การพิจารณา      

การปฏิบัติงานของนกัการภารโรงอยางตรงไปตรงมาตามกฎระเบียบที่วางไว ( X = 4.44, SD.= .55) 

วิธีการออกคําสั่งโดยตรงตอนักการภารโรงอยางเหมาะสม ( X = 4.44, SD. = .58) และ การสั่งงาน

ตามขั้นตอน ชดัเจน ตรงตามสายงาน ( X = 4.43, SD. = .70) 
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ตาราง 12  คาเฉลี่ย  คาเบีย่งเบนมาตรฐานและระดับการใชพลงัอํานาจของผูบริหารโรงเรียน        

 ในโรงเรียนสงักัดสํานกังานเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ดานพลงัอาํนาจอางอิง โดยรวม       

  และรายขอ 

 

ดานพลงัอํานาจอางอิง X  SD. ระดับ 

การวางตัวเปนแบบอยางทีดี่ มีความรับผิดชอบและมี

ความซื่อสัตย 

 

4.63 

 

.49 

 

มากที่สุด 

การมีบุคลิกลกัษณะทีน่าประทับใจทําใหนกัการภารโรง

อยากทํางานดวย 

 

4.59 

 

.50 

 

มากที่สุด 

การวางตัวไดเหมาะสมในทกุเวลาและทกุสถานที ่ 4.56 .55 มากที่สุด 

การใชหลกัคุณธรรมในการควบคุม ดูแลนักการภารโรง 4.73 .45 มากที่สุด 

มนุษยสัมพนัธ  เปนกนัเอง  พบงาย 4.67 .47 มากที่สุด 

ความเปนมิตรและเห็นอกเหน็ใจตอนักการภารโรง 4.71 .51 มากที่สุด 

ความรอบรูและมีประสบการณ  เปนที่เลื่อมใสของ

นักการภารโรง 

 

4.61 

 

.57 

 

มากที่สุด 

ลักษณะทีท่าํใหนกัการภารโรง รูสึกเชื่อมัน่ศรัทธาและ

ชื่นชม 

 

4.49 

 

.70 

 

มาก 

รวม 4.62 .38 มากที่สุด 

  

 จากตาราง 12 ผลการวิเคราะหเกีย่วกับการใชพลังอํานาจของผูบริหารโรงเรียน ในโรงเรียน

สังกัดสํานักงานเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ดานการใชพลังอํานาจอางองิโดยรวมอยูในระดับ

มากที่สุด ( X = 4.62, SD. = .38) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา สวนใหญมกีารใชพลังอาํนาจ

อยูในระดับมากที่สุด ยกเวนลักษณะทีท่าํใหนกัการภารโรง รูสึกเชื่อมัน่ศรัทธาและชืน่ชม อยูในระดับ

มาก ( X = 4.49 , SD. = .70)    
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ตาราง 13  คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการใชพลังอาํนาจของผูบริหารโรงเรียน  

ในโรงเรียนสังกัดสํานกังานเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ดานพลงัอาํนาจความเชีย่วชาญ 
      โดยรวม และรายขอ 

 

ดานพลงัอํานาจความเชี่ยวชาญ X  SD. ระดับ 

ความรูความสามารถในการบริหารงานเปน ที่ยอมรับ

ของนักการภารโรง 

 

4.37 

 

.54 

 

มาก 

การใหแนวทางแกปญหาแกนักการภารโรง 
จนสามารถลดปญหาลงได 

 

4.28 

 

.51 

 

มาก 

ความคิดริเร่ิมสรางสรรคงานหรือโครงการที่เปน

ประโยชนตอการปฏิบัติงานของนักการภารโรง 

 

4.25 

 

.57 

 

มาก 

การใหคําปรึกษาแนะนาํเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในความ

รับผิดชอบของนกัการภารโรงไดเปนอยางดี 

 

4.44 

 

.50 

 

มาก 

การใหความรูเชิงวิชาการแกนักการภารโรงเสมอ 4.31 .66 มาก 

การชี้แจงการปฏิบัติงานแกนักการภารโรงกอน

ปฏิบัติงานไดเปนอยางด ี

 

4.40 

 

.55 

 

มาก 

การวางแผนการปฏิบัติงานใหแกนกัการภารโรงอยางมี

ระบบ 

 

4.56 

 

.58 

 

มากที่สุด 

การตัดสินใจโดยผานการไตรตรองอยางรอบคอบเมื่อ

นักการภารโรงขอคําแนะนาํ 

 

4.59 

 

.50 

 

มากที่สุด 

รวม 4.40 .36 มาก 

 

 จากตาราง 13 ผลการวิเคราะหเกีย่วกับการใชพลังอํานาจของผูบริหารโรงเรียน ในโรงเรียน

สังกัดสํานักงานเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ดานการใชพลังอํานาจความเชีย่วชาญโดยรวมอยู

ในระดับมาก ( X = 4.40, SD. = .36) และเมือ่พิจารณาเปนรายขอ  พบวา สวนใหญอยูในระดับ

มาก ยกเวน การวางแผนการปฏิบัติงานใหแกนกัการภารโรงอยางมีระบบ ( X = 4.56, SD. = .58) 

และการตัดสินใจโดยผานการไตรตรองอยางรอบคอบ เมื่อนักการภารโรงขอคําแนะนํา ( X = 4.59, 

SD. = .50)  อยูในระดับมากที่สุด 

 

 



 

 

 

93 

ตาราง 14  คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการใชพลังอาํนาจของผูบริหารโรงเรียน  

ในโรงเรียนสังกัดสํานกังานเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ดานพลงัอาํนาจขาวสารโดยรวม 

และรายขอ 

 

ดานพลงัอํานาจขาวสาร X  SD. ระดับ 

การใหขอมูลขาวสารที่ทนัเหตุการณแกนักการภารโรงใน

การปฏิบัติงาน 
 

4.32 

 

.47 

 

มาก 

การใหขอมูลทีถู่กตอง สมบูรณและเปนปจจุบันในการ

วิเคราะหตัดสินใจเพื่อการปฏิบัติงานของนักการภารโรง 

 

4.37 

 

.54 

 

มาก 

การแสวงหาขอมูลที่เปนประโยชนแกนกัการภารโรงดวย

ความเต็มใจ 

 

4.49 

 

.58 

 

มาก 

การใชขอมูลขาวสารในการตัดสินใจ  ส่ังการใหนกัการ

ภารโรงปฏิบัติงาน 

 

4.47 

 

.58 

 

มาก 

การใหขอมูลขาวสารที่ตรงกบัความตองการในการ

ปฏิบัติงานของนกัการภารโรง 

 

4.36 

 

.61 

 

มาก 

ความสามารถถายทอดเนื้อหาสาระขอมูลไดตรงประเด็น

เพื่อนาํไปใชการปฏิบัติงานในโรงเรียน 

 

4.52 

 

.50 

 

มากที่สุด 

ความรูในรายละเอียดของขอมูลขาวสารทีสํ่าคัญเปน

อยางด ี เมื่อนกัการภารโรงขอความชวยเหลือ 

 

4.44 

 

.68 

 

มาก 

การนาํขอมูลขาวสารมาใชประโยชนตอการพัฒนาการ

ปฏิบัติงานของนกัการภารโรง 

 

4.21 

 

.55 

 

มาก 

รวม 4.40 .40 มาก 

 

 จากตาราง 14 ผลการวิเคราะหเกีย่วกับการใชพลังอํานาจของผูบริหารโรงเรียน ในโรงเรียน

สังกัดสํานักงานเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ดานการใชพลังอํานาจขาวสารโดยรวมอยูในระดบั

มาก ( X = 4.40, SD. = .40) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา สวนใหญอยูในระดบัมาก ยกเวน 

ความสามารถถายทอดเนื้อหาสาระขอมูลไดตรงประเด็นเพื่อนําไปใชการปฏิบัติงานในโรงเรียน 

( X = 4.52,  SD. = .50) อยูในระดับมากที่สุด 
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ตาราง 15 คาเฉลี่ย คาเบีย่งเบนมาตรฐานและระดับการใชพลังอํานาจของผูบริหารโรงเรียน  

ในโรงเรียนสังกัดสํานกังานเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ดานพลงัอาํนาจพึง่พา โดยรวม  

และรายขอ 
 

ดานพลงัอํานาจพึง่พา X  SD. ระดับ 

การใชความสนิทสนมคุนเคยกับบุคคลสําคัญมาใชให

เกิดประโยชนตอการบริหารงานได 

 

4.56 

 

.50 

 

มากที่สุด 

ความสามารถประสานประโยชนระหวางบคุคลสําคัญ

ในทองถิน่กับบุคลากรในโรงเรียนได 

 

4.59 

 

.55 

 

มากที่สุด 

การขอความรวมมือจากสมาคม ชมรมและชุมชน มา

ชวยสนับสนนุหรือพัฒนาโรงเรียน 

 

4.65 

 

.48 

 

มากที่สุด 

การติดตามของบประมาณ หรือสามารถขอความ

รวมมือจากหนวยงานอืน่ได 

 

4.47 

 

.50 

 

มาก 

ความสามารถในการพูดโนมนาวจิตใจนักการภารโรง

และบุคคลอื่น 

 

4.44 

 

.58 

 

มาก 

ความสามารถเขากับบุคคลสําคัญในทองถิ่นได 4.40 .57 มาก 

ความสามารถเชิญบุคคลสําคัญหรือมีชื่อเสียงมารวม

งานดวย เมื่อโรงเรียนมกีิจกรรม  

 

4.40 

 

.75 

 

มาก 

การแนะนําใหนักการภารโรงรูจักกับบุคคลสําคัญที่มา

เยี่ยมเยียนโรงเรียน 

 

4.17 

 

.67 

 

มาก 

รวม 4.46 .40 มาก 

 

 จากตาราง 15 ผลการวิเคราะหเกีย่วกับการใชพลังอํานาจของผูบริหารโรงเรียนในโรงเรียน

สังกัดสํานักงานเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ดานการใชพลังอํานาจพึ่งพาโดยรวมอยูในระดับ

มาก ( X = 4.46, SD. = .40) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา สวนใหญอยูในระดบัมาก ยกเวน 

การขอความรวมมือ จากสมาคม ชมรมและชุมชน มาชวยสนับสนุนหรอืพัฒนาโรงเรียน ( X = 4.65, 

SD. = .48) ความสามารถประสานประโยชนระหวางบุคคลสําคัญในทองถิ่นกับบุคลากรในโรงเรียน

ได ( X = 4.59, SD. = .55) และการใชความสนิทสนม คุนเคยกับบุคคลสําคัญมาใชใหเกิดประโยชน

ตอการบริหารงานได  ( X = 4.56, SD. = .50) อยูในระดับมากที่สุด ตามลําดับ 
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 ตอนที่ 3  การวิเคราะหการปฏิบัติงานของนกัการภารโรงในโรงเรียนสงักัดสํานักงาน    

เขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร 

 

ตาราง 16  คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการปฏิบัติงานของนักการภารโรงในโรงเรียน

สังกัดสํานักงานเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร โดยรวม และรายดาน 

 

การปฏิบัติงาน X  SD. ระดับ 

ดานเวรยาม   

ดานงานพัฒนา   

ดานบริการ    

4.28 

4.09 

4.16 

.47 

.54 

.46 

มาก 

มาก 

มาก 

รวม 4.18 .44 มาก 

 

 จากตาราง 16 ผลการวิเคราะหเกีย่วกับการปฏิบัติงานของนักการภารโรงในโรงเรียนสังกัด

สํานักงานเขตภาษีเจริญ   กรุงเทพมหานคร    พบวา  มกีารปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมาก 

( X = 4.16, SD. = .44) และเมือ่พิจารณาเปนรายดาน    พบวา อยูในระดับมากทุกดาน โดย     

เรียงลําดับจากมากไปหานอยไดดังนี้   การปฏิบัติงานดานเวรยาม    ( X = 4.28, SD. = .47)      

การปฏิบัติงานดานบริการ ( X = 4.16, SD = .46) และการปฏิบัติงานดานงานพัฒนา ( X = 4.09, 

SD = .54) ตามลําดับ 
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ตาราง 17 คาเฉลี่ย คาเบีย่งเบนมาตรฐานและระดับการปฏิบัติงานของนกัการภารโรงในโรงเรียน 

      สังกัดสํานกังานเขตภาษเีจริญ กรุงเทพมหานคร ดานเวรยามโดยรวม และรายขอ 

 

ดานเวรยาม X  SD. ระดับ 

นักการภารโรงมีความเขาใจระเบียบวาดวย 
การอยูเวรยาม หนาที่และความรับผิดชอบ 
นักการภารโรงปฏิบัติหนาที่เวรยามในชวงกลางคนื 

วันหยุดราชการและปดภาคเรียน 
นักการภารโรงดูแลทรัพยสินของโรงเรียนขณะที่อยูเวรยาม 

นักการภารโรงตอนรับและใหขอมูลแกผูที่มาติดตอราชการ

ในขณะอยูเวรยาม 

นักการภารโรงมีความสามารถในการปองกนัโจรผูราย 

นักการภารโรงมีความสามารถในการใชเครื่องมือดับเพลงิ 

เมื่อมีเหตุฉุกเฉินนกัการภารโรงสามารถตดิตอส่ือสารกับ

ครูเวรหรือผูบริหารไดอยางรวดเร็ว 

นักการภารโรงทําการบันทึกเหตุการณตาง ๆ ในขณะอยู

เวรยาม 

นักการภารโรงปฏิบัติงานตามคําสั่งที่ไดรับมอบหมาย

ขณะอยูเวรยาม 

 

4.37 

 

4.24 

4.36 

 

4.13 

4.01 

4.19 

 

4.52 

 

4.27 

 

4.39 

 

 

.61 

 

.82 

.56 

 

.66 

.63 

.61 

 

.58 

 

.66 

 

.61 

 

 

มาก 

 

มาก 

มาก 

 

มาก 

มาก 

มาก 

 

มากที่สุด 

 

มาก 

 

มาก 

 

รวม 4.28 .47 มาก 

 

 จากตาราง 17 ผลการวิเคราะหเกีย่วกับการปฏิบัติงานของนักการภารโรงในโรงเรียนสังกัด

สํานักงานเขตภาษีเจริญ    กรุงเทพมหานคร   ดานเวรยามโดยรวมอยูในระดับมาก  ( X = 4.28, 

SD. = .47) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา สวนใหญอยูในระดบัมาก ยกเวน เมื่อมีเหตุฉุกเฉิน

นักการภารโรงสามารถติดตอส่ือสารกับครูเวรหรือผูบริหารไดอยางรวดเร็ว อยูในระดับมากที่สุด 

( X = 4.52, SD. = .58)  
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ตาราง 18 คาเฉลี่ย คาเบีย่งเบนมาตรฐานและระดับการปฏิบัติงานของนกัการภารโรงในโรงเรียน 

       สังกัดสํานักงานเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ดานงานพัฒนาโดยรวม และรายขอ 

 

ดานงานพัฒนา X  SD. ระดับ 

นักการภารโรงเปด – ปด อาคารเรียน หองเรียนและหอง

พิเศษตาง ๆ 

 

4.37 

 

.69 

 

มาก 

นักการภารโรงดูแลรักษาความสะอาดของอาคาร 

หองเรียนและหองพิเศษ 

 

4.23 

 

.58 

 

มาก 

นักการภารโรงรักษาความสะอาดและกําจดัขยะมูลฝอย

บริเวณโรงเรียน 

 

4.32 

 

.55 

 

มาก 

นักการภารโรงดูแลรักษาความสะอาดหองน้ํา หองสวม 4.35 .48 มาก 

นักการภารโรงดูแลรักษาและซอมแซมครุภัณฑ เชน 

เกาอี้ หนาตาง ประตู ฯลฯ 

 

4.27 

 

.58 

 

มาก 

นักการภารโรงปฏิบัติงานชางไม 4.17 .62 มาก 

นักการภารโรงปฏิบัติงานชางปูน 4.17 .79 มาก 

นักการภารโรงปฏิบัติงานชางโลหะ 3.99 .97 มาก 

นักการภารโรงปฏิบัติงานชางไฟฟา 3.91 .87 มาก 

นักการภารโรงปฏิบัติงานชางประปา 4.01 .89 มาก 

นักการภารโรงปฏิบัติการซอมเครื่องยนตเล็ก เชน ปมน้าํ 

เครื่องตัดหญา 

 

3.71 

 

.94 

 

มาก 

นักการภารโรงปฏิบัติการขยายพนัธุพืช 3.93 .91 มาก 

นักการภารโรงปฏิบัติการบํารุงรักษาดนิ  3.87 .93 มาก 

นักการภารโรงปฏิบัติการบํารุงรักษาไมดอกไมประดับ 3.96 1.03 มาก 

นักการภารโรงปฏิบัติการจัดสวนหยอมและปรับปรุง

บริเวณโรงเรียนใหสวยงาม 

 

4.00 

 

.93 

 

มาก 

นักการภารโรงปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายเสร็จทนัเวลา

ที่กําหนด 

 

4.24 

 

.63 

 

มาก 

รวม 4.09 .54 มาก 
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 จากตาราง 18 ผลการวิเคราะหเกีย่วกับการปฏิบัติงานของนักการภารโรงในโรงเรียน   

สังกัดสํานักงานเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร พบวา มีการปฏิบัติงานดานงานพฒันาโดยรวม   

อยูในระดับมาก ( X = 4.09, SD. = .54)  และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวา มีการปฏิบัติงาน    

ในแตละขออยูในระดับมากทุกขอ โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย  3 ลําดับแรก   ไดดังนี้        

การเปด – ปด อาคารเรียน หองเรียนและหองพิเศษตาง ๆ ( X = 4.37, SD. = .69) การดูแลรักษา

ความสะอาดหองน้ํา หองสวม ( X = 4.35, SD. = .48) และการรักษาความสะอาดและกําจัดขยะ

มูลฝอยบริเวณโรงเรียน ( X = 4.32, SD. = .55)  
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ตาราง 19 คาเฉลี่ย คาเบีย่งเบนมาตรฐานและระดับการปฏิบัติงานของนกัการภารโรงในโรงเรียน 

 สังกัดสํานักงานเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ดานงานบริการโดยรวม และรายขอ 

 

ดานงานบริการ X  SD. ระดับ 

นักการภารโรงปฏิบัติงานดานการสงหนงัสอื และเดิน

หนงัสือ 

 

4.27 

 

.79 

 

มาก 

นักการภารโรงปฏิบัติงานการใชเครื่องถายเอกสาร 4.05 1.11 มาก 

นักการภารโรงบริการเครื่องอํานวยความสะดวกในการ

สอนแกครู 

 

4.11 

 

.75 

 

มาก 

นักการภารโรงชวยบริการครูในการจัดทําสือ่บางชนิด 4.00 .72 มาก 

นักการภารโรงจัดเตรียมอุปกรณที่ใชในพธิกีรรมตาง ๆ  

ทางศาสนาและรัฐพิธ ี

 

4.21 

 

.68 

 

มาก 

นักการภารโรงบริการและอํานวยความสะดวกใน

โครงการอาหารกลางวนั 

 

4.24 

 

.57 

 

มาก 

นักการภารโรงจัดสถานทีพ่ักผอนหยอนใจสําหรับครูและ

นักเรียน 

 

4.21 

 

.72 

 

มาก 

นักการภารโรงจัดบริการน้ําดืม่น้ําใชสําหรับนักเรียน 4.08 .71 มาก 

นักการภารโรงจัดสถานที่ประชุมในโอกาสตาง ๆ 4.23 .56 มาก 

นักการภารโรงใหบริการและความรวมมือตาง ๆ แก

ชุมชนที่มาใชบริการ 

 

4.19 

 

.65 

 

มาก 

รวม 4.16 .46 มาก 

  

 จากตาราง 19 ผลการวิเคราะหเกีย่วกับการปฏิบัติงานของนักการภารโรงในโรงเรียน

สังกัดสํานักงานเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร พบวา   มีการปฏิบัติงานดานงานบริการโดยรวม 

อยูในระดับมาก ( X = 4.16, SD. = .46)   และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีการปฏิบัติงาน    

ในแตละขออยูในระดับมากทุกขอ  โดยเรยีงลําดับจากมากไปหานอย 3 ลําดับแรก ไดดังนี ้         

การปฏิบัติงานดานการสงหนังสือ และเดนิหนังสือ ( X = 4.27, SD. = .79) การบริการและอํานวย

ความสะดวกในโครงการอาหารกลางวัน ( X = 4.24, SD. = .57) และการใหบริการและความ

รวมมือตาง ๆ แกชุมชนที่มาใชบริการ ( X = 4.23, SD. = .56)  
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  ตอนที่ 4 การวิเคราะหความสัมพนัธระหวางการใชพลงัอํานาจของผูบริหารโรงเรียนกับ

การปฏิบัติงานของนกัการภารโรงในโรงเรยีนสงักัด สํานกังานเขตภาษเีจริญ กรุงเทพมหานคร 

 

ตาราง 20 ความสัมพันธระหวางการใชพลังอํานาจของผูบริหารโรงเรียนกับการปฏิบัติงานของ 

       นักการภารโรง ในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร 
 

            

 

Y1 

 

Y2 

 

Y3 

 

Y 

 

X1 .050 .067 .293* .139 

X2 .355** .309** .606** .452** 

X3 .404** .421** .665** .546** 

X4 .523** .477** .515** .566** 

X5 .679** .249* .526** .484** 

X6 .698** .327** .553** .541** 

X7 .615** .386** .533** .545** 

X .641** .446** .751** .651** 

  

* มีนยัสําคัญที่ระดับ .05 

** มีนัยสําคัญที่ระดับ .01 

  

 จากตาราง 20 ผลการวิเคราะหความสัมพนัธระหวางการใชพลังอํานาจของผูบริหารโรงเรียน

กับการปฏิบัติงานของนกัการภารโรง ในโรงเรียนสงักัดสาํนักงานเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร 

พบวา การใชพลังอาํนาจโดยรวมมีความสัมพันธเชงิบวกกับการปฏิบัติงานของนกัการภารโรง โดยรวม 

อยางมีนยัสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 และอยูในระดับปานกลาง (r = .651) เมื่อพจิารณาเปนรายดาน 

พบวา การใชพลังอาํนาจการใหรางวัล  (X1)  มีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของนักการภารโรง ดาน

บริการ  อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และอยูในระดับตํ่า (r = .293)   สวนการใชพลังอาํนาจ 

ดานอื่น ๆ มีความสัมพนัธกบัการปฏิบัติงานของนักการภารโรงทุกดานและโดยรวม อยางมนีัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดบั .01 และอยูในระดับปานกลาง (r = .309 - .679)   ยกเวน  การใชพลังอํานาจความ

เชี่ยวชาญ มีความสัมพนัธกบัการปฏิบัติงานของนักการภารโรงดานงานพัฒนา อยางมีนยัสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 และอยูในระดับตํ่า ( r= .249) 

 

การปฏิบัติงานของนักการภารโรง

การใชพลังอํานาจของผูบริหารโรงเรียน 
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บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

 การศึกษาวิจัย เร่ืองความสัมพันธระหวางการใชพลังอํานาจของผูบริหารโรงเรียนกับการ

ปฏิบัติงานของนักการภารโรง ในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร มี

สาระสําคัญของการดําเนินการ ดังนี้ 

 1. ความมุงหมายของการวิจัย 

 2. สมมติฐานในการวิจัย 

 3.  ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

 4. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 5. การเก็บรวบรวมขอมูล 

 6. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 

 7. สรุปผลการวิเคราะหขอมูล 

 8.  อภิปรายผล 

 9. ขอเสนอแนะ 

 
ความมุงหมายของการวิจัย 

ในการวิจัยครัง้นี้ผูวิจัยไดต้ังความมุงหมายไวดังนี ้

      1.  เพื่อศึกษาระดับการใชพลังอํานาจของผูบริหารโรงเรียน ในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขต

ภาษีเจริญ   กรุงเทพมหานคร 

2.  เพื่อศึกษาระดับการปฏิบัติงานของนกัการภารโรง  ในโรงเรียนสังกัดสํานกังานเขต

ภาษีเจริญ  กรุงเทพมหานคร 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการใชพลังอาํนาจของผูบริหารโรงเรียนกับการ 

ปฏิบัติงาน ของนกัการภารโรง ในโรงเรียนสงักัดสํานักงานเขตภาษีเจริญ   กรุงเทพมหานคร 

 

สมมติฐานในการวิจัย 
ผูวิจัย ไดต้ังสมมติฐานของการวิจยั ไววาการใชพลงัอํานาจของผูบริหารโรงเรียนมี

ความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของนกัการภารโรงในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตภาษีเจริญ   

กรุงเทพมหานคร   
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ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

     ประชากรทีใ่ชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก  ผูบริหารโรงเรยีน  รองผูอํานวยการโรงเรียนและ

นักการภารโรง    ในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร  ปการศึกษา 2550 

จาก 13 โรงเรยีน  จํานวน   93  คน    

      กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้   ไดแก   ผูบริหารโรงเรียน   รองผูอํานวยการโรงเรียน  

และนักการภารโรง ในโรงเรียนสังกัดสํานกังานเขตภาษีเจริญ  กรุงเทพมหานคร   ปการศึกษา 2550

จํานวน  76  คน  โดยใชตารางกาํหนดขนาดกลุมตัวอยางของ   เครซี่ และมอรแกน (Krejcie and 

Morgan. 1970 : 608)  จากนั้นจงึทําการสุมแบบแบงชั้น  (Stratified  Random  Sampling)  โดย

การเทยีบสัดสวน ไดผูบริหารโรงเรียน จํานวน  11  คน  รองผูอํานวยการผูบริหารโรงเรียน  จํานวน   

16  คน และนกัการภารโรง  จํานวน  49  คน จากนั้นจงึสุมอยางงาย (Simple Random Sampling)  

  

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนแบบสอบถามที่ผูวิจยัไดศึกษาจากตํารา เอกสาร และ

ผลงานวิจยัที่เกี่ยวของเพื่อสรางและดัดแปลง ปรับปรุงเพือ่มาใชในการวิจัย โดยแบงแบบสอบถาม

เปน 3 ตอนดังนี ้

 ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

              ตอนที่ 2  แบบสอบถามการใชพลังอํานาจของผูบริหารโรงเรยีนในโรงเรียนสังกัดสํานักงาน

เขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ซึ่งแบงออกเปน 7 รูปแบบ คือพลังอาํนาจการใหรางวัล พลงัอํานาจ 

การบังคับหรือการลงโทษ พลังอํานาจตามกฎหมาย พลังอํานาจอางอิง พลงัอํานาจความเชี่ยวชาญ   

พลังอาํนาจขาวสาร  พลังอํานาจพึ่งพา  ลักษณะของแบบสอบถามเปนชนิดมาตราสวนประมาณคา 

(Rating  Scales)  แบงเปน  5  ระดับ คือ  มากที่สุด  มาก  ปานกลาง  นอย  นอยที่สุด   

 ตอนที่ 3   แบบสอบถามการปฏิบัติงานของนักการภารโรงในโรงเรียนสังกัดสํานักงาน     

เขตภาษีเจริญ    กรุงเทพมหานคร   ซึง่แบงออกเปน  3  ดาน  คือ    ดานเวรยาม   ดานงานพฒันา  

และดานบริการ ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating  Scales)  

แบงเปน  5  ระดับ คือ  มากที่สุด  มาก  ปานกลาง  นอย  นอยที่สุด 

 แบบสอบถามไดผานการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หาจากผูเชีย่วชาญจาํนวน        

5 ทาน โดยใชดัชนีความสอดคลอง (IOC) และผานการวิเคราะหความเชื่อมั่น  (reliability) โดยหา   

คาสัมประสิทธิ์แอลฟา  (Alpha  Coefficient)   ตามวิธกีารของ ครอนบาค (Cronbach)  การใช  

พลังอาํนาจของผูบริหารโรงเรียน   ไดคาความเชื่อมั่นรวมทั้งฉบบั   = .94   และแบบสอบถาม     

การปฏิบัติงานของนกัการภารโรง ไดคาความเชื่อมั่นรวมทั้งฉบบั  = .95 จากนั้นนําแบบสอบถาม  
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ไปเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง จาํนวน  76 ฉบับ ไดรับกลับคืนมา 76 ฉบับ คิดเปนรอยละ 

100.00 

 

การวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูลการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการดังนี้ 

 1. การวิเคราะหเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะห

ดวยสถิติรอยละ  

2. การวิเคราะหเกีย่วกับระดับการใชพลงัอาํนาจของผูบริหาร และระดบัการปฏิบัติงานของ

นักการภารโรงในโรงเรียนสังกัดสํานกังานเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร โดยการหาคาเฉลี่ย ( X )       

และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

 3. การวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางการใชพลังอาํนาจของผูบริหาร กับการปฏิบัติงาน

ของนักการภารโรงในโรงเรียนสังกัดสํานกังานเขตภาษีเจริญ   กรุงเทพมหานคร โดยการหาคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบเพียรสัน  (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 

 

สรุปผลการวิจัย 
 ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 

 1. การใชพลังอํานาจของผูบริหาร ในโรงเรยีนสงักัดสํานกังานเขตภาษเีจริญ 

กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ผูบริหารโรงเรียน   

มีการใชพลงัอาํนาจอางอิงอยูในระดับมากที่สุด   สวนการใชพลังขาวสาร   พลงัอํานาจพึง่พา     

พลังอาํนาจความเชี่ยวชาญ พลังอาํนาจตามกฎหมาย พลังอาํนาจการใหรางวัล และพลังอาํนาจ  

การบังคับหรือการลงโทษ อยูในระดับมาก ตามลําดับ  

 1.1 ดานการใชพลังอาํนาจการใหรางวัลโดยรวมอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณา

เปนรายขอ  พบวา  มกีารใชพลังอาํนาจอยูในระดับมากทุกขอโดยเรียงลําดับคาเฉลีย่จากมากไป  

หานอย  3 ลําดับแรก  ดังนี้   การพิจารณาตัดสินใจเกี่ยวกับความดีความชอบใหแกนักการภารโรง 

ที่ต้ังใจปฏิบัติงานดวยความเปนธรรม   การกลาวยกยองชมเชยใหกําลงัใจแกนกัการภารโรงที่

ปฏิบัติงาน ดวยความตัง้ใจ และการยกยองชมเชยแกนกัการภารโรงทีป่ฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย

ไดสําเร็จ ตามลําดับ 

 1.2 ดานการใชพลังอาํนาจการบังคับหรือการลงโทษโดยรวมอยูในระดับมากและ 

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีการใชพลังอํานาจอยูในระดับมากทกุขอโดยเรียงลําดับคาเฉลี่ย

จากมากไปหานอย 3 ลําดับแรก ดังนี ้การควบคุมดูแลใหนกัการภารโรงปฏิบัติงานตามระเบียบ
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ขอบังคับอยางเครงครัด การแจงใหนกัการภารโรงทราบระเบียบขอบังคับของทางราชการและโทษ

จากการฝาฝน และ การตักเตือนนักการภารโรงที่ไมปฏิบัติตามระเบียบของโรงเรียน ตามลําดับ 

 1.3 ดานการใชพลังอาํนาจตามกฎหมายโดยรวมอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณา

เปนรายขอ   พบวา มกีารใชพลังอาํนาจอยูในระดับมากทุกขอโดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไป  

หานอย 3 ลําดับแรก ดังนี ้การพิจารณาการปฏิบัติงานของนกัการภารโรงอยางตรงไปตรงมาตาม

กฎระเบียบทีว่างไว วิธกีารออกคําสั่งโดยตรงตอนักการภารโรงอยางเหมาะสม และการสั่งงาน     

ตามขั้นตอน ชดัเจน ตรงตามสายงาน 

 1.4  ดานการใชพลังอาํนาจอางอิงโดยรวมอยูในระดับมากที่สุดและเมื่อพิจารณา 

เปนรายขอ   พบวา สวนใหญมีการใชพลงัอํานาจอยูในระดับมากที่สุดโดยเรียงลําดับคาเฉลี่ย     

จากมากไปหานอย 3 ลําดับแรก การใชหลกัคุณธรรมในการควบคุม ดูแลนักการภารโรง ความเปน

มิตรและเห็นอกเหน็ใจตอนักการภารโรง การวางตัว เปนแบบอยางที่ดี และมนุษยสัมพันธเปนกันเอง 

พบงาย ยกเวน ลักษณะที่ทาํใหนักการภารโรงรูสึกเชื่อมัน่ศรัทธา ชืน่ชม อยูในระดับมาก 

 1.5  ดานการใชพลังอาํนาจความเชีย่วชาญโดยรวมอยูในระดับมากและเมื่อพิจารณา 

เปนรายขอ  พบวา สวนใหญอยูในระดับมากโดยเรียงจากมากไปหานอย 3 ลําดับ ลําดับแรก ดังนี ้ 

การใหคําปรึกษาแนะนาํเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของนกัการภารโรงไดเปนอยางดี  

การชี้แจงการปฏิบัติงานแกนักการภารโรงกอนปฏิบัติงานไดเปนอยางดี  และความรูความสามารถ

ในการบริหารงานเปนที่ยอมรับของนักการภารโรง  ยกเวนการวางแผนการปฏิบัติงานใหแกนักการ

ภารโรงอยางมรีะบบ  และการตัดสินใจโดยผานการไตรตรองอยางรอบคอบเมื่อนักการภารโรง      

ขอคําแนะนาํ อยูในระดับมากที่สุด 

 1.6 ดานการใชพลังอาํนาจขาวสารโดยรวมอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเปน

รายขอ พบวา สวนใหญอยูในระดับมาก โดยเรียงจากมากไปหานอย 3 ลําดับแรก ดังนี ้การแสวงหา

ขอมูลที่เปนประโยชนแกนักการภารโรงดวยความเต็มใจ การใชขอมูลขาวสารในการตัดสินใจสั่งการ

ใหนักการภารโรงปฏิบัติงาน  และความรูในรายละเอียดของขอมูลขาวสารที่สําคัญเปนอยางดี  เมือ่

นักการภารโรงขอความชวยเหลือ ยกเวนความสามารถถายทอดเนื้อหาสาระขอมูลไดตรงประเด็น 

เพื่อนาํไปใชการปฏิบัติงานในโรงเรียน อยูในระดับมากที่สุด 

 1.7  ดานการใชพลังอาํนาจพึ่งพาโดยรวมอยูในระดับมาก ยกเวน การขอความ

รวมมือจากสมาคม ชมรมและชุมชน มาชวยสนบัสนนุหรือพัฒนาโรงเรียน ความสามารถประสาน

ประโยชนระหวางบุคคลสําคัญในทองถิ่นกับบุคลากรในโรงเรียนได   และการใชความสนทิสนม

คุนเคยกับบุคคลสําคัญมาใชใหเกิดประโยชนตอการบริหารงานได อยูในระดับมากที่สุด ตามลาํดบั 
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 2.  การปฏิบัติงานของนกัการภารโรงในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตภาษีเจริญ 

กรุงเทพมหานคร  พบวา มีการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน 

พบวา  มีการปฏิบัติงานในแตละดานอยูในระดับมาก   โดยเรียงลาํดับจากมากไปหานอยไดดังนี ้

การปฏิบัติงานดานเวรยาม การปฏิบัติงานดานบริการและการปฏิบัติงานดานงานพฒันา ตามลาํดับ 

 3.  การใชพลงัอํานาจของผูบริหารโรงเรียนกับการปฏิบัติงานของนกัการภารโรงในโรงเรยีน

สังกัดสํานักงานเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร พบวา  การใชพลงัอํานาจโดยรวมมคีวามสัมพันธ

เชิงบวกกับการปฏิบัติงานของนักการภารโรง โดยรวม อยางมีนยัสําคญั ทางสถิติที่ระดับ .01 และอยู

ในระดับปานกลาง (r = .651) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา การใชพลังอํานาจการใหรางวัล (X1)  

มีความสมัพนัธกับการปฏิบัติงานของนกัการภารโรง   ดานบริการ   อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่

ระดับ .05  และอยูในระดับตํ่า  (r = .293)  สวนการใชพลงัอํานาจดานอืน่ ๆ มีความสมัพันธกับ  

การปฏิบัติงานของนกัการภารโรงทกุดานและโดยรวม อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  และ

อยูในระดับปานกลาง (r = .309 - .679)  ยกเวน การใชพลังอาํนาจความเชี่ยวชาญ มีความสัมพนัธ

กับการปฏิบัติงานของนกัการภารโรงดานงานพัฒนา อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั .05 และอยู

ในระดับตํ่า ( r= .249) 

 

การอภิปรายผล 
 ผลการศึกษาวิเคราะหขอมลูในการศึกษาความสัมพันธระหวางการใชพลังอาํนาจของ

ผูบริหารโรงเรยีนกับการปฏบัิติงานของนกัการภารโรง ในโรงเรียนสังกัดสํานกังานเขตภาษีเจริญ 

กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยจะกลาวถงึประเดน็สําคัญและอภิปรายผลจากขอมูลคนพบที่ไดจากการ

ศึกษาวจิัยดังนี ้

1. การใชพลงัอํานาจของผูบริหารโรงเรียนในโรงเรียนสงักัดสํานักงานเขตภาษีเจริญ 

กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับมาก  และเมื่อพิจารณารายดาน พบวา ผูบริหารโรงเรียนม ี 

การใชพลงัอํานาจอางองิ อยูในระดับมากที่สุด นอกนัน้อยูในระดับมาก  ไดแก พลังอํานาจขาวสาร 

พลังอาํนาจพึง่พา    พลังอาํนาจเชีย่วชาญ   พลังอาํนาจตามกฎหมาย พลังอาํนาจใหรางวัลและ

พลังอาํนาจการบังคับหรือการลงโทษ   ทัง้นี้อาจเปนเพราะวาผูบริหารตองเพียรพยายามสราง    

พลังอาํนาจในตนเอง ใหเกิดขึ้นเพิ่มเตมิอยูเสมอ  จงึสามารถโนมนาวจติใจใหผูใตบังคับบัญชา

ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ ตองบริหารงานเพื่อใหคนอืน่ทาํงานเพื่อองคกร  (กัลยมน      

อินทุสุต. 2547 : 7)     ซึ่งสอดคลองกับความคิดเห็นของอรุณ  รักธรรม  (2538: 58)  ที่กลาวไววา  

พลังอาํนาจ  (power)   เปนสิ่งที่จาํเปนและสําคัญที่สุดตอการดํารงอยูขององคกร ดังนั้น  ผูบริหาร

โรงเรยีนจงึมกีารใชพลังอาํนาจในระดับมากเพื่อเปนสิ่งยดึเหนีย่วโครงสราง และกิจกรรมขององคกร
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เขาดวยกนั  เปนการผลักดันใหกลไกตาง ๆ   ภายในองคกรสามารถทาํงานไปตามปกติในทิศทางที่

สอดคลองกับผลประโยชน  และความเจรญิกาวหนาขององคกร  เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา

การใชพลงัอํานาจอางองิ อยูในระดับมากที่สุด และการใชพลังอํานาจการบังคับหรือการลงโทษ อยู

ในระดับสุดทาย ซึ่งผูวิจัยจะนํามาอภิปรายดังตอไปนี ้

  1.1  การใชพลังอํานาจอางอิง อยูในระดับมากที่สุด ทั้งนี้เปนเพราะพลังอํานาจที่

เกิดจากคุณลกัษณะของผูใชอํานาจทีเ่ปนที่ชื่นชมของบคุคล  จนประสงคที่จะมีลักษณะเชนนัน้บาง  

ความเขมของพลังอาํนาจอางอิงจะมีมากขึน้ตามความชืน่ชม หรือความอยากเปนเหมือนผูใชอํานาจ

ของบุคคลนั้นที่เพิม่มากขึ้น  เพราะบุคลิกภาพความนยิมชมชอบ  การนับถือศรัทธา   พลังอาํนาจนี้

เปนความพยายามที่จะมีอิทธิพลเหนือบุคคลที่มีความรูสึกไมมั่นคง   ผูบริหารที่มีความสัมพนัธทีดี่    

จึงควรใหความสนใจและเอาใจใสกับปญหาของผูใตบังคับบัญชา จึงจะไดรับความชื่นชม ความ

ไววางใจ การเปนผูทีม่ีฐานะทางดานการเงินดี เปนผูที่มชีื่อเสียงในสังคมรวมทัง้มีบุคลิกลักษณะ     

ที่ดีจะทาํใหมพีลังอาํนาจอางอิงมากขึ้นดวย การที่บุคคลยอมเชื่อฟง ปฏิบัติตามเพราะรูสึกเปนพวก

เดียวกนัหรือเปนแบบอยางเดียวกนัมีความคิดเห็นและทศันคติแบบเดียวกนัและไดรับการเอาใจใส

จากผูนําในระดับสูงโดยอาศยัรูปแบบของ  การมีสวนรวมฐานพลงัอํานาจนี้อยูบนความสัมพนัธทีดี่

ระหวางผูนําและผูตาม ซึง่เปนเครื่องมือใหเกิดพฤติกรรมทางบวก    การที่ผูตามยอมรับผูนําวามี

อิทธิพลเหนือกวาและยินยอมปฏิบัติงานตามที่ผูนําตองการ  ดวยความรัก  ความศรัทธาที่มีตอผูนํา 

(ชัยสิทธิ ์ หลาธรรม. 2543 : 62) ซ่ึงสอดคลองกับสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ 

(2532 : 4 - 8)   กําหนดวา  ผูบริหารที่ดีตองมีคุณสมบติัดังนี้ ปกครองบังคับบัญชาโดยยึดหลกั

พรหมวิหารสี่ คือ เมตตา กรุณา มทุิตา อุเบกขา มีความสามารถบรหิารกิจกรรม มีความยุติธรรม   

ใจกวาง ยอมรับความคิดเหน็ของผูอ่ืน ใจคอหนักแนน อารมณมั่นคง มีความประพฤติดียึดถือเปน

แบบอยางได มีความเขมแขง็เด็ดเดี่ยวกลาตัดสินใจ มีสุขภาพแข็งแรง และแตงกายเหมาะสมกับ

กาลเทศะ ดังนั้น ผูบริหารสถานศกึษาที่ดีจะตองมีคุณสมบัติทั้งดานวชิาชีพ และดานลักษณะสวนตัว 

ซึ่งสงผลตอสมรรถภาพในการทํางานและเปนองคประกอบที่สําคัญยิง่ในการนําสถานศึกษาไปสู

เปาหมายตามประสงคดวย (ชอเพชร เปาเงนิ. 2545 : 15) 

  1.2  การใชพลังอํานาจการบังคับหรือการลงโทษ อยูในลําดับสุดทาย ทั้งนี้อาจ

เนื่องจากผูบริหารโรงเรยีนไมอยากใชพลังอํานาจการใหคุณใหโทษกับนักการภารโรง เพราะจะทําให

นักการภารโรงเกิดความกลัวและจะทาํใหความผกูพนั การยินยอมปฏิบัติตาม ลดนอยลงและจะเกดิ

การตอตานสงูขึ้น (สุเทพ พงศศรีวัฒน. 2544: 71) แตอยางไรก็ตามผูบริหารโรงเรียนก็จําเปนตองมี

การใชพลงัอํานาจการบังคับหรือการลงโทษใหมากกวานี้ เนื่องจากการใชอํานาจบงัคับเปนสิ่งจาํเปน

ที่ตองใชกับผูใตบังคับบัญชาที่มีวฒุิภาวะต่ํา (ถวิล เกื้อกลูวงศ. 2530: 302)  ฉะนัน้ผูบริหารโรงเรียน
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ควรมีการใชพลังอํานาจการบังคับและการลงโทษใหมากขึ้นกวาเดิม และใชใหถูกตองเหมาะสมกับ

สถานการณ โดยเฉพาะการตักเตือน คาดโทษ ทาํทัณฑบน และใหนกัการภารโรงชี้แจงเมื่อพวกเขา

ละเลยการปฏิบัติงานตามคาํสั่ง และการเรงรัดใหนักการภารโรงปฏิบัติงานใหทันตามเวลาที่กาํหนด

นอกจากนีจ้ากการวจิัย พบวา การใชพลังอํานาจเชี่ยวชาญของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานกังานเขต

ภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร ในสวนของการวางแผนการปฏิบัติงานอยางเปนระบบและการตัดสินใจ

โดยผานการไตรตรองอยางรอบคอบ อยูในระดับมาก ทัง้นี้เพราะการวางแผนและการตัดสินใจถือวา

เปนทกัษะสาํคัญของผูบริหาร เนื่องจากผูบริหารโรงเรียนตองมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคงานหรือ

โครงการ สามารถใหคําปรึกษา แนะนํา มทีักษะการปฏบัิติงานและสามารถเปนตัวอยางที่ดีได ทาํให

ไดรับการยอมรับในความเชีย่วชาญ ทกัษะความรู ความสามารของผูบริหารโดยเตม็ใจปฏิบัติงาน

ตามที่ไดรับมอบหมาย จงึสงผลใหการบริหารโรงเรยีนประสบความสาํเร็จ (ปรีชา ศิริสมบูรณเวช. 

2547 : 142)  นอกจากนีก้ารใชพลังอํานาจขาวสารในดานความสามารถในการถายทอดเนื้อหา

ขอมูลอยางตรงประเด็น เพื่อนําไปใชในการปฏิบัติงานของผูบริหารถือวาเปนปจจัยหนึ่งที่จําเปน   

ตอการบริหารองคกร เนื่องจากผูบริหารโรงเรียนตองเปนผูแสวงหาขอมลูขาวสารที่เปนประโยชน   

ตอผูใตบังคับบัญชาและหนวยงานตองการ นําขอมูลที่ถกูตอง สมบูรณและเปนปจจุบัน ประกอบ 

การตัดสินใจและมีความรูกวางขวางและสามารถสื่อสารและใชขอมูลขาวสารที่ถกูตองทนัสมัย

ทางการบริหาร (จุฑารัตน  ชาํนาญกิจ. 2544 : 139) 

 2.  การปฏิบัติงานของนกัการภารโรงในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตภาษีเจริญ 

กรุงเทพมหานคร  โดยรวมอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณารายดาน ไดแก การปฏิบัติงานดาน   

เวรยาม ดานงานพัฒนา และดานบริการ และรายขอพบวามกีารปฏบัิติงานอยูในระดับมากทุกดาน

ทั้งนี้เพราะหนาที่เวรยามถือเปนหนาทีท่ี่สําคัญที่นักการภารโรงตองปฏบัิติที่ไดรับมอบหมายจาก

ผูบังคับบัญชาโดยตรง  นักการภารโรงมีหนาที่อยูเวรยามในวนัหยุดราชการและอยูในวนัปด       

ภาคเรียน โดยอยูรวมกับครูเวร มีความรับผิดชอบรักษาทรัพยสินตาง ๆ ของโรงเรียน ปองกนัโจรภยั 

อัคคีภัย ติดตอรายงานคร-ูอาจารยและผูบริหาร   โรงเรียนเมื่อมีเหตุรายเกิดขึน้  รับหนงัสือราชการ 

รับโทรศัพท ตลอดจนติดตอตอนรับใหบริการผูที่มาติดตอราชการในขณะที่นกัการภารโรงอยูเวรยาม 

ซึ่งสอดคลองตามมติคณะรัฐมนตรี ที่ นร 0206/ว 107  ลงวนัที ่8 กรกฎาคม  2542 เร่ือง ปรับปรุง

แกไขเกี่ยวกับการจัดเวรยามรักษาการณประจําสถานที่ราชการ การรักษาความปลอดภัยของอาคาร

สถานที ่และสอดคลองกับสํานักการประถมศึกษาแหงชาติ (2536 : 110)  กลาววา การควบคุมดูแล

อาคารสถานที ่เปนการกาํกบัติดตามผลการใชใหเปนไปตามระเบียบของทางราชการและสอดคลอง 

กับสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธกิาร  (2530 : 288-289)  กลาวย้ําวา  มาตรการที่กําหนดใน    

การรักษาความปลอดภัยนั้น  การรักษาความปลอดภัยทีดี่ที่สุดจะตองมีจุดออนนอยที่สุด การให
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ความเอาใจใส สอดสองและตรวจสอบมาตรการที่วางไวเปนประจาํ การรักษาความปลอดภัยทั้งใน

ดานมาตรการและวิธีการจะตองสอดคล อง  และเปนอุปสรรคตอการบริหารงานของสวนราชการ  

การวางแผนจะตองประสานมาตรการรักษาความปลอดภัยตาง ๆ เขาดวยกนัเพื่อใหเกิด

ประสิทธิภาพและประสิทธผิลในการรักษาความปลอดภัยอยางแทจริง  ซึ่งสอดคลองกับวนัดี        

ผันประเสริฐ (2546 : บทคัดยอ)  ไดพบวา การปฏิบัติงานของนกัการภารโรงรายดาน ดานเวรยาม

อยูในระดับมาก  

 สวนการปฏิบัติหนาที่ของนกัการภารโรงในดานการพัฒนาอยูในระดับทายสุดทั้งนี้เพราะ

นักการภารโรงมีหนาที่พฒันาอาคารเรียน สถานที่บริเวณโรงเรียน ใหอยูในสภาพทีดี่ เรียบรอยพรอม

ที่จะใชงานไดตลอดเวลา เปนงานที่นกัการภารโรงจะตองอาศัยความขยัน ความอดทน ที่จะทํางาน

ใหมีความเจรญิกาวหนา พฒันาอาคารสถานที่ใหรมร่ืนสะอาดเรียบรอยและสวยงาม ซึ่งงานเหลานี้ 

ไดแก งานสวน งานโยธา และงานชางฝมอื เพื่อใหงานมีการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีกวาสภาพที่

เปนอยู ทาํใหเจริญหรือเปลี่ยนแปลงพัฒนาอยูเสมอ ซึง่เปนงานที่นกัการภารโรงทํา เพื่อนําความ

เจริญกาวหนามาสูสถานที่ เปนกระบวนการซึ่งพยายามที่จะเพิ่มพูนประสิทธิภาพของโรงเรียนให

กาวหนาและพัฒนางานใหบรรลุตามคําสั่งผูบังคับบัญชา การปฏิบัติหนาที่เพื่อปรับปรุงพัฒนา

อาคารสถานที ่ตลอดจนวัสดุอุปกรณ เครื่องใชตาง ๆ ใหอยูในสภาพทีใ่ชการไดดี ไมชํารุดทรุดโทรม 

ไมมีซากสิง่ปรักหักพังใหเหลอือยู มีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงและพัฒนาไปในทางที่ดีข้ึน สอดคลอง

กับ ชลิต  พทุธรักษา (2536 : 134)  กลาวถึงการซอมแซมบํารุงรักษาอาคารสถานที่วา ควรดูแล

ซอมแซมตลอดเวลา เพื่อจะไดดูไมเกาและใชงานไดดี ซึง่นกัการภารโรงมีหนาที่ใหการบํารุงรักษา

และตองเปนนกัซอมแซมคงเสนคงวาทันที ที่พบเหน็สิ่งใดชํารุดเล็ก ๆ นอย ๆ ตองรีบจดัซอมแซมให

เสร็จเรียบรอย ไมปลอดทิ้งใหทรุดโทรมมาก โดยผูที่มหีนาที่ดูแลตรวจสอบและรับผิดชอบบริเวณ

โรงเรียนตองคอยดูแลและตักเตือนใหนักการภารโรงที่ไดรับมอบหมายเปนผูรับผิดชอบ สอดคลอง

กับงานวิจัยของ สมชาย  วงศสวัสดิสกุล (2534 : บทคัดยอ) พบวา ความตองการพฒันางานของ

นักการภารโรง อยูในระดับปานกลาง เรียงลําดับจากมากไปหานอย คือ ความรูในการจัดสวนหยอม 

ปรับปรุงตกแตงบริเวณโรงเรียนใหสวยงาม ความรูในการจัดสถานทีพ่ักผอนหยอนใจในโรงเรียน  

 3.  ความสัมพันธระหวางการใชพลังอาํนาจของผูบริหารโรงเรียนกับการปฏิบัติงาน    

ของ นกัการภารโรง  ในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร  ในภาพรวมมี

ความสัมพันธเชิงบวกกนัอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั .01  และมคีวามสัมพันธอยูในระดับ 

ปานกลาง และเมื่อพิจารณาแตละดานกพ็บวามีความสมัพันธในระดบัปานกลาง ซึง่สอดคลองกบั

สมมติฐานการวิจัยที่ต้ังไว ทัง้นี้เนื่องจากผูบริหารโรงเรียนมีการใชพลงัอํานาจในระดบัมากจงึสงผล

ถึงการปฏิบัติงานของนักการภารโรงไดดี ดังที ่แมคคลีลแลนด (McCleland.1975:27-28)  ไดวิจัย
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พบวา    การทีผู่บริหารมีการใชพลังอํานาจอยางถูกตอง  มีสัมพนัธภาพที่ดีจะกอใหเกดิความศรัทธา  

ความเชื่อถือยอมคลอยตามดวยความเต็มใจเมื่อตองปฏิบัติงานตามคาํสั่งการใชพลงัอํานาจของ

ผูบริหารโรงเรยีนจงึมีผลตอการปฏิบัติงานของนกัการภารโรง นักการภารโรงจะทาํงานในหนาทีห่รือ

งานตามที่ไดรับมอบหมายนอกเหนือจากหนาที่  ไดอยางรวดเร็วและมปีระสิทธิผล  ยอมสัมพนัธกบั

การใชพลงัอาํนาจที่เหมาะสมของผูบริหาร ซึ่งผลการวิจยัในครั้งนี้พบวาสอดคลองกบังานวิจยัของ

ยุคล (Yukl. 1994: 209 ) ไดวิจัยเรื่องการใชอํานาจของผูบริหารตอความพึงพอใจและการปฏิบัติงาน 

ของผูใตบังคับบัญชา     ผลการวิจยัพบวาการใชพลงัอํานาจทุกประเภทของผูบริหารมีผลกระทบตอ

การปฏิบัติงานของผูใตบังคบับัญชา โดยที่การใชพลังอาํนาจความเชีย่วชาญและพลังอํานาจอางอิง   

มีแนวโนมที่สัมพันธกับความผูกพนั การใชพลังอาํนาจการใหรางวัลและอํานาจการบังคับ มีแนวโนม 

สัมพันธกับการยินยอม  และงานวจิัยของ  รองรัตน  วิเศษ  (2540 : บทคัดยอ)  ไดวิจัยเรื่อง

ความสัมพันธระหวางการใชพลังอาํนาจของผูบริหารกบัขวัญของบุคลากรในการปฏิบัติงานใน

สํานักงานศึกษาธิการจังหวดั  เขตการศึกษา 12 ผลการวิจัยพบวา  การใชพลังอาํนาจของผูบริหาร

กับบุคลากร ทีป่ฏิบัติงานอยูในสํานักงานศึกษาธกิารจงัหวัด ในเขตการศึกษา 12 อยูในระดับมาก 

ทั้งโดยภาพรวมและแยกรายฝาย   ผูบริหารใชพลังอํานาจความเชีย่วชาญ   พลงัอํานาจอางองิ   

พลังอาํนาจตามกฎหมาย  พลังอาํนาจการใหรางวัล   พลังอํานาจการบังคับ  พลังอาํนาจการพึ่งพา

และพลังอาํนาจขาวสาร ตามลําดับ บุคลากรในสาํนกังานศึกษาธกิารจังหวัด  เขตการศึกษา 12     

มีขวัญอยูใน ระดับมากในภาพรวม  แตเมือ่แยกรายฝาย ขวัญของฝายบริหารงานทั่วไป ฝายการเงนิ

และบัญชี  ฝายสงเสริมการศึกษา  ฝายสงเสริมการศาสนาและการวฒันธรรม  และฝายสงเสริม

พลานามยั และกิจการพิเศษ อยูในระดับมาก สวนฝายแผนงาน และตดิตามประเมินผล มีขวัญอยู

ในระดับปานกลาง  ความสมัพันธของการใชพลังอํานาจของผูบริหารกบัขวัญของบุคลากรใน      

การปฏิบัติงาน ในสํานักงานศึกษาธิการจังหวัด  เขตการศึกษา 12 มคีวามสัมพันธกนัในภาพรวม

และเมื่อแยกรายพลงัอํานาจและฝายแลวสวนมากมีความสัมพนัธกนั  รวมทัง้สอดคลองกับงานวิจยั

ของ ชัยสทิธิ์  หลาธรรม (2543: 132) ไดวิจัยเรื่อง การใชอํานาจของหวัหนาการประถมศึกษาอําเภอ

ที่สงผลตอคุณภาพของสํานกังานการประถมศึกษาอําเภอเขตการศึกษา 11 พบวา ความสัมพันธ

ระหวางการใชพลังอาํนาจของหวัหนาประถมศึกษาอําเภอกับคุณภาพของสํานักงานการประถม

อําเภอโดยรวมมีความสัมพนัธกนัในระดบัมาก และงานวจิยัของ อารีย ชินสวุรรณ (2543 :บทคัดยอ)

ไดทําการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางการใชอํานาจในการบรหิารงานของผูบริหารสตรีกับ

ประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกดักรมสามัญศกึษา พบวา การใชอํานาจของผูบริหารสตรี 

โดยรวมกับประสิทธิภาพของโรงเรียนโดยรวม มีความสมัพันธกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ ระดบั 

.01 และ .05  และ อันธกิา เสรีวัฒนา (2539 : บทคัดยอ) ไดศึกษา ความสัมพันธระหวางการใช
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อํานาจของผูบริหารภายใตสถานการณปกติและวิกฤต กบัประสิทธิภาพการบรหิารโรงเรียน

มัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา พบวา มีความสัมพันธเชิงบวก อยูในระดับมาก ซึ่งชี้ให        

เห็นวาการใชพลังอาํนาจเปนสิ่งสาํคัญและจําเปนสําหรบัผูบริหารที่จะนํามาใชในการคนคิดริเร่ิม 

การวางแผน  การจัดตั้งองคกร การจงูใจใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตาม การติดตอส่ือสาร และ   

การตัดสินใจควบคูไปกับการควบคุม เพื่อให   ทุกอยางดาํเนนิไปตามเปาหมายที่วางไว  รวมทั้ง

นําไปใชในการพัฒนาการปฏิบัติงานของนักการภารโรงในฐานะที่ผูบริหารคือ ผูนําทีม่ีอํานาจตอ

นักการภารโรง ซึ่งเปนผูใชพลังอํานาจใหเหมาะสมและสัมพันธกับการปฏิบัติงานของบุคลากรใน

องคกร 
 

ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย แบงออกเปนขอเสนอแนะทีไ่ดจากการวิจยั และขอเสนอแนะ

ในการวิจัยครัง้ตอไป 
 ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 
 1. จากผลการวิจัยที่พบวาการใชพลังอาํนาจของผูบริหารโรงเรียน สํานักงานเขตภาษีเจริญ 

กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับมาก ดังนัน้ ผูบริหารโรงเรียนจงึควรตระหนกัถงึความสาํคัญ

และความจาํเปนในการใชพลังอํานาจและถือวาพลังอาํนาจเปนปจจยัสําคัญอยางหนึง่ในการบรหิาร  

ถาผูบริหารโรงเรียนใชพลงัอาํนาจไดอยางถูกตองเหมาะสมกับสถานการณ โดยใหความสาํคัญและ

ทําความเขาใจในการใชพลงัอํานาจ จะกอใหเกิดความรวมมือรวมใจ และการมีสวนรวมของทกุฝาย

ในการปฏิบัติงาน การบรหิารโรงเรียนก็จะมปีระสิทธิภาพมากขึ้น  นอกจากนั้นผูบริหารโรงเรียนควร

เสริมสรางพฒันาการใชพลงัอํานาจในงานตาง ๆ เชน เสริมสรางบุคลิกภาพลักษณะที่ทาํให

ผูใตบังคับบัญชารูสึกเชื่อมัน่ ศรัทธาและชืน่ชมในฐานการใชพลังอาํนาจอางอิง 

 2.  จากผลการวิจัยพบวา  การปฏิบัติงานของนักการภารโรงในโรงเรียนสังกัดสํานกังาน

เขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับมาก แตเมื่อพิจารณารายดานผูบริหารโรงเรยีน

ควรใชพลังอาํนาจใหนกัการภารโรงมีการปฏิบัติงานดานพัฒนามากขึ้น  โดยเฉพาะการพฒันา     

งานสวน งานโยธา งานฝมือ โดยการสงเขาอบรมเพิ่มเติม การศึกษาดูงาน ตลอดใหมกีารนิเทศ

ติดตาม ผูบริหารควรใชพลังอํานาจอางอิงและเสริมสรางพลงัอํานาจเชี่ยวชาญใหเพิม่ข้ึน เพื่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักการภารโรง 

 3.  จากผลการวิจัย  พบวา  การใชพลงัอํานาจของผูบริหารโรงเรียนมีความสัมพนัธกบั 

การปฏิบัติงานของนกัการภารโรงในโรงเรยีนสงักัดสํานกังานเขตภาษเีจริญ กรุงเทพมหานคร 

โดยรวมอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที ่.01 อยูในระดับปานกลาง ดังนัน้ ผูบริหารควรจะพัฒนาและ

เสริมสรางการใชพลังอํานาจใหเหมาะสมกบัสถานการณ ลักษณะงาน ตลอดจนความแตกตาง
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ระหวางบุคคล เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารงาน และสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคคลใน

องคกร โดยเฉพาะการใชพลงัอํานาจใหรางวัลและพลังอาํนาจเชี่ยวชาญ 

 
 ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
 จากผลการวิจยัพบวา การใชพลังอาํนาจของผูบริหารโรงเรียน โดยรวมอยูในระดับมาก 

และมีความสมัพันธกับการปฏิบัติงานของนกัการภารโรงในโรงเรียนสงักัดสํานักงานเขตภาษีเจริญ 

กรุงเทพมหานคร อยางมีนยัสําคัญทางสถติิที่ .01 ผูวิจัยจึงมีขอเสนอแนะในการวจิัยครั้งตอไป ดังนี ้

1. ควรมีการศึกษาเกี่ยวกับการใชพลังอาํนาจของผูบริหารโรงเรียน  ที่สงผลตอความ     

พึงพอใจในการปฏิบัติงานของนักการภารโรง 

2. ควรศึกษาปจจัยทีม่ีอิทธพิลการปฏิบัติงานของนกัการภารโรงในโรงเรียนสังกัด

กรุงเทพมหานคร หรือหนวยงานอื่น 

3. ควรมีการศึกษาความสัมพันธระหวางการปฏิบัติงานของนักการภารโรงกับตัวแปรอื่นๆ 

เชน ภาวะผูนาํของผูบริหาร ความพงึพอใจของผูที่เกีย่วของ ไดแก ครู ผูปกครอง นกัเรียน เปนตน 
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ภาคผนวก ก. 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

แบบสอบถามสําหรับนักการภารโรง 
เร่ือง  ความสัมพันธระหวางการใชพลังอํานาจของผูบริหารโรงเรียนกับการปฏิบัติงาน 
ของนักการภารโรงในโรงเรียนสังกัดสาํนักงานเขตภาษีเจริญ   กรุงเทพมหานคร 

--------------------------------- 
คําชี้แจง 

1.  แบบสอบถามฉบับนีม้ีความมุงหมาย เพื่อศึกษาความสัมพนัธระหวางการใชพลงัอํานาจ    

ของผูบริหารโรงเรียนกับการปฏิบัติงานของนักการภารโรง  ในโรงเรยีนสังกัดสํานกังาน เขตภาษีเจริญ  

กรุงเทพมหานคร    
2.  แบบสอบถามฉบับนีม้ี  3  ตอน  คือ 

 ตอนที่ 1   แบบสอบถามขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม  
 ตอนที่ 2   แบบสอบถามเกีย่วกับการใชพลังอํานาจของผูบริหารโรงเรยีน   
 ตอนที่ 3   แบบสอบถามเกีย่วกับการปฏบัิติงานของนกัการภารโรง 

3.   ผูวิจยัจะเก็บรักษาคาํตอบของทานไวเปนความลับ การนาํเสนอผลการวิจยัจะเปนไปใน

ภาพรวม โดยไมมีผลกระทบตอทาน โปรดตอบแบบสอบถามทุกขอตามความเปนจริง   เพื่อประโยชนตอ

การพัฒนาการศึกษา 

 
ผูวิจัยขอขอบพระคุณ  มา ณ โอกาสนี้ดวย 

 
 

                                                                      นายณภัทรพล   วิริยะกุลเจริญ 
                                                                      นิสิตปริญญาโท  สาขาวิชาการบรหิารการศึกษา 
                                                                      ภาควิชาการบริหารการศึกษา   
                                                                      มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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แบบสอบถามสําหรับนักการภารโรง 
เร่ือง  ความสัมพันธระหวางการใชพลังอํานาจของผูบริหารโรงเรียนกับการปฏิบัติงาน 
ของนักการภารโรงในโรงเรียนสังกัดสาํนักงานเขตภาษีเจริญ   กรุงเทพมหานคร 

--------------------------------- 
ตอนที่ 1    แบบสอบถามขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง    โปรดทําเครื่องหมาย   ลงใน  (    ) หนาขอความที่เปนจริง  

                     
       1.   ประสบการณในการทํางานตามตําแหนงปจจบัุน    

(    )   ตํ่ากวา  5  ป 

(    )   ระหวาง  5 – 10 ป 
(    )   มากกวา  10  ปข้ึนไป 

        2.   วุฒิการศึกษา 

(    )   ประถมศึกษาปที่ 4 
(    )   ประถมศึกษาปที่ 6 
(    )   อ่ืน ๆ  ระบุ......................................... 
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ตอนที่ 2    แบบสอบถามเกี่ยวกับการใชพลังอาํนาจของผูบริหารโรงเรียน    
คําชี้แจง    โปรดทําเครื่องหมาย    ลงในชอง  ระดับการปฏิบัติที่ผูบริหารของทานปฏิบัติจริงในแตละขอ   
       เพียงชองเดียว 

 
  ระดับ  5    หมายถงึ   ระดบัของพฤติกรรมที่ปฏิบัติมากที่สุด 

                        ระดับ  4    หมายถงึ   ระดบัของพฤติกรรมที่ปฏิบัติมาก 

                        ระดับ  3    หมายถงึ   ระดบัของพฤติกรรมที่ปฏิบัติปานกลาง 

                        ระดับ  2    หมายถงึ   ระดบัของพฤติกรรมที่ปฏิบัตินอย 

                        ระดับ  1    หมายถงึ   ระดบัของพฤติกรรมที่ปฏิบัตินอยที่สุด 

 
ระดับการปฏบัิติ 

ขอ พฤติกรรมของผูบริหารทีแ่สดงออก 
5 4 3 2 1 

 
1 

พลังอาํนาจการใหรางวัล 
ผูบริหารโรงเรยีนกลาวยกยองชมเชย ใหกาํลังใจ 

แกทานทีป่ฏิบัติงานดวยความตั้งใจ  

     

2 ผูบริหารโรงเรยีนใหรางวัลแกทานที่ปฏิบัติงาน

ดวยความตั้งใจ 

     

3 ผูบริหารโรงเรยีนใหการยกยองชมเชยทาน 
ที่ปฏิบัติงานทีไ่ดรับมอบหมายไดสําเร็จ 

     

4 ผูบริหารโรงเรยีนพิจารณาตดัสินใจเกี่ยวกบั 
ความดีความชอบใหแกทานที่ต้ังใจปฏิบัติงาน

ดวยความเปนธรรม 

     

5 ผูบริหารโรงเรยีนสนับสนนุใหทานเขาศึกษา 
และอบรมเกี่ยวกับงานที่เกี่ยวของในหนาที ่

     

6 ผูบริหารโรงเรยีนมอบหมายงานที่สําคัญใหกับ

ทานดวยความไววางใจ 

     

7 ผูบริหารโรงเรยีนจัดระบบการใหผลตอบแทน

เพื่อใหทานมีความพอใจ  ทัง้ที่เปนเงนิ และ    

ดานจิตใจ 

     

8 ผูบริหารโรงเรยีนใหความชวยเหลือพิเศษแกทาน

เมื่อมีความเดอืดรอน 
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ขอ พฤติกรรมของผูบริหารทีแ่สดงออก 
ระดับการปฏบัิติ 

  5 4 3 2 1 

9 พลังอาํนาจการบังคับหรือการลงโทษ 
ผูบริหารโรงเรยีนแจงใหทานทราบระเบยีบ

ขอบังคับของทางราชการและโทษจากการฝาฝน 

     

10 ผูบริหารโรงเรยีนควบคุมดูแลใหทานปฏิบัติงาน

ตามระเบียบขอบังคับอยางเครงครัด 

     

11 ผูบริหารโรงเรยีนใหคําตักเตอืนแกทานที่

ปฏิบัติงาน บกพรองเลก็นอย 

     

12 ผูบริหารโรงเรยีนเรงรัดใหทานปฏิบัติงาน 
ใหทนัตามเวลากําหนด 

     

13 ผูบริหารโรงเรยีนกาํหนดมาตรฐานในการ

ตรวจสอบ ควบคุมผลงานของทานในการ

ปฏิบัติงาน 

     

14 ผูบริหารโรงเรยีนตักเตือน คาดโทษ ทําทณัฑบน 

และใหชี้แจง เมื่อทานละเลยการปฏิบัติงานตาม

คําสั่ง 

     

15 

 

ผูบริหารโรงเรยีนตักเตือนทานที่ไมปฏิบัติ 
ตามระเบียบของโรงเรียน 

     

16 เมื่อนักการภารโรงกระทาํความผิดผูบริหาร

โรงเรียน มีการดําเนินการทางวินยักับนักการ 
ภารโรงทนัท ี

     

 
17 

พลังอาํนาจตามกฎหมาย 
ผูบริหารโรงเรยีนมวีิธีการออกคําสั่งโดยตรง 
ตอผูปฏิบัติงานอยางเหมาะสม 

     

18 ผูบริหารโรงเรยีนมกีารสั่งงานตามขัน้ตอน ชัดเจน

ตรงตามสายงาน 

     

19 ผูบริหารโรงเรยีนมกีารออกคําสั่งเปนลายลักษณ

อักษรในการมอบหมายงานใหทานปฏิบัติงาน 
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ระดับการปฏบัิติ 
ขอ พฤติกรรมของผูบริหารทีแ่สดงออก 

5 4 3 2 1 

20 ผูบริหารโรงเรยีนสามารถกําหนดแนวทาง 
การปฏิบัติงานของทานอยางเปนระบบ 

     

21 ผูบริหารโรงเรยีนควบคุมการปฏิบัติงานของทาน

ไดอยางถกูตองตามขอบังคบั ระเบียบ กฎหมาย 

     

22 ผูบริหารโรงเรยีนใชอํานาจตามสิทธิ์และหนาที ่
ที่ไมเกนิขอบเขตตามกฎหมาย 

     

23 ผูบริหารโรงเรยีนมอบหมายงานใหทานตาม

ความรู ความสามารถ และความถนัด 

     

24 ผูบริหารโรงเรยีนพิจารณาการปฏิบัติงานของทาน

อยางตรงไปตรงมาตามกฎระเบียบที่วางไว 

     

 
25 

พลังอาํนาจอางอิง 
ผูบริหารโรงเรยีนวางตัวเปนแบบอยางที่ดี  
มีความรับผิดชอบและมีความซื่อสัตย 

     

26 ผูบริหารโรงเรยีนสรางบุคลกิลักษณะที่นา

ประทับใจทาํใหนกัการภารโรงอยากทาํงานดวย 

     

27 ผูบริหารโรงเรยีนมกีารวางตวัไดเหมาะสมใน 
ทุกเวลา และทุกสถานที ่

     

28 ผูบริหารโรงเรยีนใชหลักคุณธรรมในการควบคุม 

ดูแลนักการภารโรง 

     

29 ผูบริหารโรงเรยีนมีมนุษยสัมพันธ  เปนกนัเอง   
พบงาย 

     

30 ผูบริหารโรงเรยีนมีความเปนมิตร และ 
เห็นอกเหน็ใจตอทาน 

     

31 ผูบริหารโรงเรยีนมีความรอบรูและมีประสบการณ 

เปนทีเ่ลื่อมใสของทาน 

     

32 ผูบริหารโรงเรยีนมีลักษณะทําใหทานรูสึกเชื่อมั่น

ศรัทธาและชืน่ชม 
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ระดับการปฏบัิติ 
ขอ พฤติกรรมของผูบริหารทีแ่สดงออก 

5 4 3 2 1 

 
33 

พลังอาํนาจความเชี่ยวชาญ 
ผูบริหารโรงเรยีนมีความรูความสามารถในการ

บริหารงานเปนทีย่อมรับของทาน 

     

34 ผูบริหารโรงเรยีนใหแนวทางแกปญหาแกทาน   

จนสามารถลดปญหาลงได 

     

35 ผูบริหารโรงเรยีนมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคงาน

หรือโครงการที่เปนประโยชนตอการฏิบัติงาน 
ของทาน 

     

36 ผูบริหารโรงเรยีนใหคําปรึกษาแนะนาํเกี่ยวกับ 
การปฏิบัติงานของทาน ในความรับผิดชอบได

เปนอยางด ี

     

37 ผูบริหารโรงเรยีนใหความรูเชิงวิชาการแก       

ทานเสมอ 

     

38 ผูบริหารโรงเรยีนมกีารชี้แจงการปฏิบัติงาน       

แกทานกอนปฏิบัติงานไดเปนอยางด ี

     

39 ผูบริหารโรงเรยีนมกีารวางแผนการปฏิบัติงาน

ใหแกทานอยางมีระบบ 

     

40 ผูบริหารโรงเรยีนตัดสินใจโดยผานการไตรตรอง

อยางรอบคอบเมื่อนักการภารโรงขอคําแนะนํา 

     

 
41 

พลังอาํนาจขาวสาร 
ผูบริหารโรงเรยีนใหขอมูลขาวสารที่ทนัเหตุการณ

แกทานในการปฏิบัติงาน 

     

42 ผูบริหารโรงเรยีนใหขอมูลทีถู่กตอง สมบูรณ 
และเปนปจจบัุน  ในการวิเคราะห  ตัดสินใจ 
ในการปฏิบัติงานของทาน 

     

43 ผูบริหารโรงเรยีนแสวงหาขอมูลที่เปนประโยชน 
แกทานดวยความเต็มใจ 

     

44 ผูบริหารโรงเรยีนใชขอมูลขาวสารในการตดัสินใจ      
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ระดับการปฏบัิติ 
ขอ พฤติกรรมของผูบริหารทีแ่สดงออก 

5 4 3 2 1 

45 ผูบริหารโรงเรยีนใหขอมูลขาวสารที่ตรงกบั 
ความตองการในการปฏิบัติงานของทาน 

     

46 ผูบริหารโรงเรยีนสามารถถายทอดเนื้อหาสาระ

ขอมูลไดตรงประเด็นเพื่อนําไปใชการปฏิบัติงาน

ในโรงเรียน 

     

47 ผูบริหารโรงเรยีนมีความรูในรายละเอียดของ

ขอมูลขาวสารที่สําคัญเปนอยางด ี

     

48 ผูบริหารโรงเรยีนนําขอมูลขาวสารมาใชประโยชน

ตอการพัฒนาการปฏิบัติงาน 

     

 
49 

พลังอาํนาจพึง่พา 
ผูบริหารโรงเรยีนใชความสนิทสนมคุนเคยกับ

บุคคลสําคัญมาใชใหเกิดประโยชนตอการ

บริหารงานได 

     

50 ผูบริหารโรงเรยีนสามารถประสานประโยชน

ระหวางบุคคลสําคัญในทองถิ่นกับบุคลากร 
ในโรงเรียนได 

     

51 ผูบริหารโรงเรยีนขอความรวมมือจากสมาคม 

ชมรมและชุมชน มาชวยสนบัสนุนหรือพฒันา

หนวยงาน 

     

52 ผูบริหารโรงเรยีนติดตามของบประมาณหรือ

สามารถขอความรวมมือจากหนวยงานอื่นได 

     

53 ผูบริหารโรงเรยีนมีความสามารถในการพดู 
โนมนาวจิตใจทาน และบุคคลอ่ืน 

     

54 ผูบริหารโรงเรยีนมีความสามารถเขากับบุคคล

สําคัญในทองถิ่นได 

     

55 เมื่อโรงเรียนมกีิจกรรม  ผูบริหารโรงเรยีนสามารถ

เชิญบุคคลสําคัญหรือมีชื่อเสียงมารวมงานดวย 

     

56 ผูบริหารโรงเรยีนแนะนาํใหทานรูจักกับ 
บุคคลสําคัญที่มาเยี่ยมเยียนโรงเรียน 
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ตอนที่ 3    แบบสอบถามเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของนักการภารโรง  
คําชี้แจง    โปรดทําเครื่องหมาย    ลงในชอง  ระดับผลการปฏิบัติงานในแตละขอ 
 

                        ระดับ  5    หมายถงึ   ระดับการปฏิบัติงานมากที่สุด 

                        ระดับ  4    หมายถงึ   ระดับการปฏิบัติงานมาก 

                        ระดับ  3    หมายถงึ   ระดับการปฏิบัติงานปานกลาง 

                        ระดับ  2    หมายถงึ   ระดับการปฏิบัติงานนอย 
                        ระดับ  1    หมายถงึ   ระดับการปฏิบัติงานนอยที่สุด 

 
ระดับการปฏบัิติ 

ขอ ภาระงานของนักการภารโรง 
5 4 3 2 1 

 
1 

ดานเวรยาม 
ทานมีความเขาใจระเบียบวาดวยการอยูเวรยาม 

หนาที่และความรับผิดชอบ 

     

2 ทานปฏิบัติหนาที่เวรยามในชวงกลางคืน

วันหยุดราชการและปดภาคเรียน 
     

3 ทานดูแลทรัพยสินของโรงเรยีนขณะที่อยูเวรยาม      
4 ทานตอนรับและใหขอมูลแกผูที่มาติดตอราชการ

ในขณะอยูเวรยาม 

     

5 ทานมีความสามารถในการปองกนัโจรผูราย      
6 ทานมีความสามารถในการใชเครื่องมือดับเพลิง      
7 เมื่อมีเหตุฉุกเฉินทานสามารถติดตอส่ือสารกับ

ครูเวรหรือผูบริหารไดอยางรวดเร็ว 

     

8 ทานทาํการบันทกึเหตกุารณตาง ๆ ในขณะอยู

เวรยาม 

     

9 ทานปฏิบัติงานตามคําสัง่ที่ไดรับมอบหมาย 
ขณะอยูเวรยาม 

     

 
 

      

 
 
 
 

130 



 

 

ระดับการปฏบัิติ 
ขอ ภาระงานของนักการภารโรง 

5 4 3 2 1 

 
10 

ดานงานพัฒนา 

ทานเปด – ปด อาคารเรียน หองเรียนและ 
หองพิเศษตาง ๆ 

     

11 ทานดูแลรักษาความสะอาดของอาคาร 

หองเรียนและหองพิเศษ 

     

12 ทานรักษาความสะอาดและกําจัดขยะ 
มูลฝอยบริเวณโรงเรียน 

     

13 ทานดูแลรักษาหองน้าํ หองสวม      
14 ทานดูแลรักษาและซอมแซมครุภัณฑ เชน เกาอี้ 

หนาตาง ประตู ฯลฯ 

     

15 ทานปฏิบัติงานชางไม      
16 ทานปฏิบัติงานชางปูน      
17 ทานปฏิบัติงานชางโลหะ      
18 ทานปฏิบัติงานชางไฟฟา      
19 ทานปฏิบัติงานชางประปา      
20 ทานปฏิบัติการซอมเครื่องยนตเล็ก เชน ปมน้ํา 

เครื่องตัดหญา 

     

21 ทานปฏิบัติงานขยายพนัธุพชื      
22 ทานปฏิบัติงานบํารุงรักษาดนิ      
23 ทานปฏิบัติงานบํารุงรักษาไมดอกไมประดับ      
24 ทานปฏิบัติงานจัดสวนหยอมและปรับปรุง

บริเวณโรงเรียนใหสวยงาม 

     

25 ทานปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายเสร็จทนัเวลา 
ที่กําหนด 
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ระดับการปฏบัิติ 

ขอ ภาระงานของนักการภารโรง

 

5 4 3 2 1 

 
26 

ดานงานบริการ 
ทานปฏิบัติงานดานการสงหนังสือและ          

เดินหนังสือ 

     

27 ทานปฏิบัติงานการใชเครื่องถายเอกสาร      
28 ทานบริการเครื่องอํานวยความสะดวก 

ในการสอนแกครู 

     

29 ทานชวยบริการครูในการจัดทําสื่อบางชนดิ      
30 ทานจัดเตรียมอุปกรณที่ใชในพิธกีรรมตาง ๆ  

ทางศาสนาและรัฐพิธ ี

     

31 ทานบริการและอํานวยความสะดวกในโครงการ

อาหารกลางวนั 

     

32 ทานจัดสถานที่พกัผอนหยอนใจสําหรับครูและ

นักเรียน 

     

33 ทานจัดบริการน้ําดื่มน้ําใชสําหรับนักเรียน      
34 ทานจัดสถานที่ประชุมในโอกาสตาง ๆ      
35 ทานใหบริการและความรวมมือตาง ๆ แกชมุชน

ที่มาใชบริการ 
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แบบสอบถามสําหรับผูบริหาร 
เร่ือง ความสัมพันธระหวางการใชพลังอํานาจของผูบริหารโรงเรียนกับการปฏิบัติงาน 
ของนักการภารโรง ในโรงเรียนสังกัดสาํนักงานเขตภาษีเจริญ  กรุงเทพมหานคร 

--------------------------------- 
คําชี้แจง 

1.  แบบสอบถามฉบับนีม้ีความมุงหมาย    เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการใช พลังอํานาจ

ของผูบริหารโรงเรียนกับการปฏิบัติงานของนักการภารโรง      ในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตภาษีเจริญ  

กรุงเทพมหานคร   
2.  แบบสอบถามฉบับนีม้ี  3  ตอน  คือ 

 ตอนที่ 1   แบบสอบถามขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม  
 ตอนที่ 2   แบบสอบถามเกีย่วกับการใชพลังอํานาจของผูบริหารโรงเรยีน   
 ตอนที่ 3   แบบสอบถามเกีย่วกับการปฏบัิติงานของนกัการภารโรง 

3.   ผูวิจยัจะเก็บรักษาคาํตอบของทานไวเปนความลับ การนาํเสนอผลการวิจยัจะเปนไปใน

ภาพรวม โดยไมมีผลกระทบตอทาน โปรดตอบแบบสอบถามทุกขอตามความเปนจริง   เพื่อประโยชนตอ

การพัฒนาการศึกษา 

 
ผูวิจัยขอขอบพระคุณ     มา ณ โอกาสนีด้วย 

 
 
   
                                                                       นายณภทัรพล   วิริยะกุลเจริญ 
                                                                       นิสิตปริญญาโท  สาขาวิชาการบรหิารการศึกษา 
                                                                       ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
                                                                      มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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แบบสอบถามสําหรับผูบริหาร 
เร่ือง ความสัมพันธระหวางการใชพลังอํานาจของผูบริหารโรงเรียนกับการปฏิบัติงาน 
ของนักการภารโรง ในโรงเรียนสังกัดสาํนักงานเขตภาษีเจริญ  กรุงเทพมหานคร 

--------------------------------- 
 

   ตอนที่ 1    แบบสอบถามขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
   คําชี้แจง    โปรดทําเครื่องหมาย   ลงใน  (    )  หนาขอความที่เปนจริงเกี่ยวกับสถานภาพ     
                     ของทาน 

 
   1.   ขนาดของโรงเรียน 
                       (    )   ขนาดเล็ก     ( มีจาํนวนนักเรียนตั้งแต  300  คนลงมา ) 

                      (    )   ขนาดกลาง  ( มีจาํนวนนกัเรียนระหวาง  301 – 1,000  คน ) 

                       (    )   ขนาดใหญ    ( มีจาํนวนนักเรียนตั้งแต  1,001  คนขึ้นไป ) 
   2.   ตําแหนงปจจบัุน 

                       (    )   ผูอํานวยการ 

(    )   ผูรองผูอํานวยการ 
    3.   ประสบการณในการบริหารงาน    
                      ดํารงตําแหนงผูอํานวยการ      (    )   ตํ่ากวา  5  ป 

                                                          (    )   ระหวาง  5 – 10 ป 
                                                          (    )   มากกวา  10  ปข้ึนไป 
                      ดํารงตําแหนงรองผูอํานวยการ   (    )   ตํ่ากวา  5  ป 

                                                          (    )   ระหวาง  5 – 10 ป 
                                                          (    )   มากกวา  10  ปข้ึนไป 

    4.    วุฒิการศึกษา 

(    )   ปริญญาตรี 
(    )    ปริญญาโท 
(    )    ปริญญาเอก 
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ตอนที่ 2     แบบสอบถามเกี่ยวกับการใชพลังอาํนาจของผูบริหารโรงเรียน  

คําชี้แจง     โปรดทําเครื่องหมาย    ลงในชอง  ระดับพฤติกรรมทีท่านปฏิบัติจริง 
 

  ระดับ  5    หมายถงึ   ระดบัของพฤติกรรมที่ปฏิบัติมากที่สุด 

                        ระดับ  4    หมายถงึ   ระดบัของพฤติกรรมที่ปฏิบัติมาก 

                        ระดับ  3    หมายถงึ   ระดบัของพฤติกรรมที่ปฏิบัติปานกลาง 

                        ระดับ  2    หมายถงึ   ระดบัของพฤติกรรมที่ปฏิบัตินอย 

                        ระดับ  1    หมายถงึ   ระดบัของพฤติกรรมที่ปฏิบัตินอยที่สุด 

 
ระดับการปฏบัิติ 

ขอ พฤติกรรมของผูบริหารทีแ่สดงออก 
5 4 3 2 1 

 
1 

พลังอาํนาจการใหรางวัล 
ทานกลาวยกยองชมเชย  ใหกําลงัใจแก     

นักการภารโรงที่ปฏิบัติงานดวยความตั้งใจ  

     

2 ทานใหรางวัลแกนักการภารโรงที่ปฏิบัติงานดวย

ความตั้งใจ 
     

3 ทานใหการยกยองชมเชยแกนักการภารโรงที่

ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายไดสําเร็จ 

     

4 ทานพิจารณาตัดสินใจเกี่ยวกับความดีความชอบ 
ใหแกนกัการภารโรงที่ต้ังใจปฏิบัติงานดวยความ

เปนธรรม 

     

5 ทานสนับสนนุใหนักการภารโรงเขาศึกษาและ

อบรมเกี่ยวกับงานที่เกี่ยวของในหนาที ่

     

6 ทานมอบหมายงานที่สําคัญใหกับนักการภารโรง

ดวยความไววางใจ 

     

7 ทานจัดระบบการใหผลตอบแทนเพื่อใหนักการ

ภารโรงมีความพอใจ 

     

8 ทานใหความชวยเหลือพิเศษแกนักการภารโรง 
ที่มีความเดือดรอน 
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ระดับการปฏบัิติ 

ขอ พฤติกรรมของผูบริหารทีแ่สดงออก 
5 4 3 2 1 

 
9 

พลังอาํนาจการบังคับหรือการลงโทษ 
ทานแจงใหนกัการภารโรงทราบระเบียบขอบังคับ

ของทางราชการและโทษจากการฝาฝน 

     

10 ทานควบคุมดูแลใหนักการภารโรงปฏิบัติงานตาม

ระเบียบขอบังคับอยางเครงครัด 

     

11 ทานตักเตือนนักการภารโรงที่ปฏิบัติงานบกพรอง

เล็กนอย 

     

12 ทานเรงรัดใหนักการภารโรงปฏิบัติงานใหทันตาม

เวลากําหนด 

     

13 ทานกาํหนดมาตรฐานในการตรวจสอบ ควบคุม

ผลงานของนกัการภารโรงในการปฏิบัติงาน 

     

14 ทานตักเตือน คาดโทษ ทาํทณัฑบน และใหชี้แจง

เมื่อนักการภารโรงละเลยการปฏิบัติงานตาม

คําสั่ง 

     

 15  

 

ทานตักเตือนนักการภารโรงที่ไมปฏิบัติตาม

ระเบียบของโรงเรียน 
     

16 เมื่อนักการภารโรงกระทาํความผิด  ทานมกีาร

ดําเนนิการทางวนิัยกับนักการภารโรงทนัท ี

     

 
17 

พลังอาํนาจตามกฎหมาย 
ทานมีวธิีการออกคําสั่งโดยตรงตอนักการภารโรง

อยางเหมาะสม 

     

18 ทานมีการสั่งงานตามขั้นตอน ชัดเจน ตรงตาม 
สายงาน 

     

19 ทานมีการออกคําสั่งเปนลายลักษณอักษรในการ

มอบหมายงานใหนักการภารโรงปฏิบัติงาน 
     

20 ทานสามารถกําหนดแนวทางการปฏิบัติงานของ

นักการภารโรงอยางเปนระบบ 
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ระดับการปฏบัิติ 

ขอ พฤติกรรมของผูบริหารทีแ่สดงออก 
5 4 3 2 1 

21 ทานควบคุมการปฏิบัติงานของนักการภารโรงได

อยางถูกตองตามขอบังคับ ระเบียบ กฎหมาย 

     

22 ทานใชอํานาจตามสิทธิ์และหนาทีท่ี่ไมเกนิขอบเขต

ตามกฎหมายและระเบียบกาํหนด 

     

23 ทานมอบหมายงานใหนักการภารโรงปฏิบัติงาน

ตรงตามความรู ความสามารถและความถนัด 

     

24 ทานพิจารณาการปฏิบัติงานของนกัการภารโรง

อยางตรงไปตรงมาตามกฎระเบียบที่วางไว 

     

 
25 

พลังอาํนาจอางอิง 
ทานวางตวัเปนแบบอยางทีดี่ มีความรับผิดชอบ

และมีความซือ่สัตย 

     

26 ทานมีบุคลิกลกัษณะทีน่าประทับใจทําใหนกัการ

ภารโรงอยากทํางานดวย 

     

27 ทานมีการวางตัวไดเหมาะสมในทกุเวลาและ      

ทุกสถานที ่

     

28 ทานใชหลกัคุณธรรมในการควบคุม ดูแลนักการ

ภารโรง 

     

29 ทานมีมนุษยสัมพันธ  เปนกนัเอง  พบงาย      
30 ทานมีความเปนมิตรและเหน็อกเหน็ใจตอ 

นักการภารโรง 

     

31 ทานมีความรอบรูและมีประสบการณ  เปนที่

เลื่อมใสของนกัการภารโรง 

     

32 ทานมีลักษณะทําใหนกัการภารโรง รูสึกเชือ่มั่น

ศรัทธาและชืน่ชม 
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ระดับการปฏบัิติ 

ขอ พฤติกรรมของผูบริหารทีแ่สดงออก 
5 4 3 2 1 

 
33 

พลังอาํนาจความเชี่ยวชาญ 
ทานมีความรูความสามารถในการบริหารงานเปน 

ที่ยอมรับของนักการภารโรง 

     

34 ทานใหแนวทางแกปญหาแกนักการภารโรง 
จนสามารถลดปญหาลงได 

     

35 ทานมีความคดิริเร่ิมสรางสรรคงานหรือโครงการที่

เปนประโยชนตอการปฏิบัติงานของนกัการภารโรง 

     

36 ทานใหคําปรึกษาแนะนาํเกี่ยวกับการปฏิบัติงานใน

ความรับผิดชอบของนักการภารโรงไดเปนอยางด ี

     

37 ทานใหความรูเชิงวิชาการแกนักการภารโรงเสมอ      
38 ทานมีการชี้แจงการปฏิบัติงานแกนกัการภารโรง

กอนปฏิบัติงานไดเปนอยางดี 

     

39 ทานมีการวางแผนการปฏิบัติงานใหแกนักการภาร

โรงอยางมีระบบ 

     

40 ทานตัดสินใจโดยผานการไตรตรองอยางรอบคอบ

เมื่อนักการภารโรงขอคําแนะนํา 

     

 
41 

พลังอาํนาจขาวสาร 
ทานใหขอมูลขาวสารที่ทนัเหตุการณแกนกัการภาร

โรงในการปฏิบัติงาน 

     

42 ทานใหขอมูลที่ถูกตอง สมบูรณและเปนปจจุบันใน

การวิเคราะหตัดสินใจเพื่อการปฏิบัติงานของ

นักการภารโรง 

     

43 ทานแสวงหาขอมูลที่เปนประโยชนแกนกัการ  ภาร

โรงดวยความเต็มใจ 

     

44 ทานใชขอมูลขาวสารในการตัดสินใจ  ส่ังการให

นักการภารโรงปฏิบัติงาน 
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ระดับการปฏบัิติ 

ขอ พฤติกรรมของผูบริหารทีแ่สดงออก 
5 4 3 2 1 

45 ทานใหขอมูลขาวสารที่ตรงกับความตองการในการ

ปฏิบัติงานของนกัการภารโรง 

     

46 ทานสามารถถายทอดเนื้อหาสาระขอมูลไดตรง

ประเด็นเพื่อนาํไปใชการปฏบัิติงานในโรงเรียน 

     

47 ทานมีความรูในรายละเอียดของขอมูลขาวสาร 
ที่สําคัญเปนอยางด ี เมื่อนักการภารโรงขอความ

ชวยเหลือ 

     

48 ทานนาํขอมูลขาวสารมาใชประโยชนตอการ

พัฒนาการปฏิบัติงานของนกัการภารโรง 

     

 
49 

พลังอาํนาจพึง่พา 
ทานใชความสนิทสนมคุนเคยกับบุคคลสําคัญมาใช

ใหเกิดประโยชนตอการบรหิารงานได 

     

50 ทานสามารถประสานประโยชนระหวางบคุคล

สําคัญในทองถิ่นกับบุคลากรในโรงเรียนได 

     

51 ทานขอความรวมมือจากสมาคม ชมรมและชุมชน 

มาชวยสนับสนุนหรือพัฒนาโรงเรียน 

     

52 ทานติดตามของบประมาณ หรือสามารถขอ 
ความรวมมือจากหนวยงานอืน่ได 

     

53 ทานมีความสามารถในการพูดโนมนาวจติใจ

นักการภารโรงและบุคคลอื่น 

     

54 ทานมีความสามารถเขากับบุคคลสําคัญในทองถิน่

ได 

     

55 เมื่อโรงเรียนมกีิจกรรม ทานสามารถเชิญบุคคล

สําคัญหรือมีชือ่เสียงมารวมงานดวย 

     

56 ทานแนะนําใหนกัการภารโรงรูจักกับบุคคลสําคัญ

ที่มาเยี่ยมเยียนโรงเรียน 

     

 
 

139 



 

 

ตอนที่ 3   แบบสอบถามเกีย่วกับการปฏบัิติงานของนกัการภารโรง 
คําชี้แจง     โปรดทําเครื่องหมาย    ลงในชอง  ระดับผลการปฏิบัติงานในแตละขอ                   

 
ระดับ  5    หมายถงึ   ระดบัการปฏิบัติงานมากที่สุด 

                        ระดับ  4    หมายถงึ   ระดับการปฏิบัติงานมาก 

                        ระดับ  3    หมายถงึ   ระดับการปฏิบัติงานปานกลาง 

                        ระดับ  2    หมายถงึ   ระดับการปฏิบัติงานนอย 
                        ระดับ  1    หมายถงึ   ระดับการปฏิบัติงานนอยที่สุด 
 
 

ระดับการปฏบัิติ 
ขอ ภาระงานของนักการภารโรง 

5 4 3 2 1 

 
1 

ดานเวรยาม 
นักการภารโรงมีความเขาใจระเบียบวาดวย 
การอยูเวรยาม หนาที่และความรับผิดชอบ 

     

2 นักการภารโรงปฏิบัติหนาที่เวรยามในชวง

กลางคนื วันหยุดราชการและปดภาคเรียน 
     

3 นักการภารโรงดูแลทรัพยสินของโรงเรียนขณะ   

ที่อยูเวรยาม 

     

4 นักการภารโรงตอนรับและใหขอมูลแกผูที่มา

ติดตอราชการในขณะอยูเวรยาม 

     

5 นักการภารโรงมีความสามารถในการปองกนัโจร

ผูราย 

     

6 นักการภารโรงมีความสามารถในการใช

เครื่องมือดับเพลิง 

     

7 เมื่อมีเหตุฉุกเฉินนกัการภารโรงสามารถ

ติดตอส่ือสารกับครูเวรหรือผูบริหารไดอยาง

รวดเร็ว 

     

8 นักการภารโรงทําการบันทึกเหตุการณตาง ๆ 

ในขณะอยูเวรยาม 

     

9 นักการภารโรงปฏิบัติงานตามคําสั่งที่ไดรับ

มอบหมายขณะอยูเวรยาม 
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ระดับการปฏบัิติ 

ขอ ภาระงานของนักการภารโรง 
5 4 3 2 1 

 
10 

ดานงานพัฒนา 

นักการภารโรงเปด – ปด อาคารเรียน หองเรียน

และหองพิเศษตาง ๆ 

     

11 นักการภารโรงดูแลรักษาความสะอาดของ

อาคาร หองเรยีนและหองพิเศษ 

     

12 นักการภารโรงรักษาความสะอาดและกําจดัขยะ

มูลฝอยบริเวณโรงเรียน 

     

13 นักการภารโรงดูแลรักษาความสะอาดหองน้ํา 

หองสวม 

     

14 นักการภารโรงดูแลรักษาและซอมแซมครุภัณฑ 

เชน เกาอี ้หนาตาง ประตู ฯลฯ 

     

15 นักการภารโรงปฏิบัติงานชางไม      
16 นักการภารโรงปฏิบัติงานชางปูน      
17 นักการภารโรงปฏิบัติงานชางโลหะ      
18 นักการภารโรงปฏิบัติงานชางไฟฟา      
19 นักการภารโรงปฏิบัติงานชางประปา      
20 นักการภารโรงปฏิบัติการซอมเครื่องยนตเล็ก 

เชน ปมน้าํ เครื่องตัดหญา 

     

21 นักการภารโรงปฏิบัติการขยายพนัธุพืช      
22 นักการภารโรงปฏิบัติการบํารุงรักษาดนิ       
23 นักการภารโรงปฏิบัติการบํารุงรักษาไมดอกไม

ประดับ 

     

24 นักการภารโรงปฏิบัติการจัดสวนหยอมและ

ปรับปรุงบริเวณโรงเรียนใหสวยงาม 

     

25 นักการภารโรงปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายเสร็จ

ทันเวลาที่กาํหนด 

     

 
 
 

141 



 

 

 
ระดับการปฏบัิติ 

ขอ ภาระงานของนักการภารโรง

 

5 4 3 2 1 

 
26 

ดานงานบริการ 
นักการภารโรงปฏิบัติงานดานการสงหนงัสอื 

และเดินหนังสอื 

     

27 นักการภารโรงปฏิบัติงานการใชเครื่อง          

ถายเอกสาร 

     

28 นักการภารโรงบริการเครื่องอํานวยความสะดวก

ในการสอนแกครู 

     

29 นักการภารโรงชวยบริการครูในการจัดทําสือ่ 
บางชนิด 

     

30 นักการภารโรงจัดเตรียมอุปกรณที่ใชในพธิกีรรม

ตาง ๆ  ทางศาสนาและรัฐพธิี 

     

31 นักการภารโรงบริการและอํานวยความสะดวก

ในโครงการอาหารกลางวัน 

     

32 นักการภารโรงจัดสถานทีพ่ักผอนหยอนใจ

สําหรับครูและนักเรียน 

     

33 นักการภารโรงจัดบริการน้ําดืม่น้ําใชสําหรับ

นักเรียน 

     

34 นักการภารโรงจัดสถานที่ประชุมในโอกาสตาง ๆ      
35 นักการภารโรงใหบริการและความรวมมือตาง ๆ 

แกชุมชนที่มาใชบริการ 
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ภาคผนวก ข 
รายชื่อผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือการวิจัย 
 

1. ผูชวยศาสตราจารย เรือโท ดร. ไพบูลย  ออนมั่ง อาจารยประจาํบัณฑิตวทิยาลัย 

 มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

2. นายอุดมศกัดิ์ นาด ี นักวชิาการศึกษา 8 ว กลุมงานประเมินผล     

การจัดการศึกษา สํานกัยทุธศาสตรการศึกษา 

3. นายโกมนิทร สังคะนอง ผูอํานวยการโรงเรียนวัดนิมมานรด ี       

สํานักงานเขตภาษีเจริญ สังกดักรุงเทพมหานคร 

4. นางประนอม ทวีกาญจน ผูอํานวยการโรงเรียนพระยามนธาตุราษฎรศรีพิจิตร

สํานักงานเขตบางขุนเทยีน สังกัดกรุงเทพมหานคร 

5. ดร.วิชาญ เหรียญวิไลรัตน ผูอํานวยการโรงเรียนวัดปุรณาวาส       

สํานักงานเขตทววีัฒนา  สังกัดกรุงเทพมหานคร 

 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
หนงัสือเชิญผูเชี่ยวชาญและขอความรวมมอืเพื่อการวิจัย 
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ภาคผนวก ง 
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตภาษีเจริญ 
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โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตภาษีเจริญ 
ท่ีเปนกลุมตัวอยางในการตอบแบบสอบถามการวจิัย 

 
1.  โรงเรียนวัดนมิมานรด ี

2. โรงเรียนวัดจันทรประดิษฐาราม 

3. โรงเรียนวัดอางแกว (จีบ ปานขํา) 

4. โรงเรียนวัดชัยฉิมพล ี

5. โรงเรียนวัดกาํแพง 

6. โรงเรียนวัดทองศาลางาม 

7 โรงเรียนวัดประดู (พวงอุทิศ) 

8. โรงเรียนบางจาก 

9. โรงเรียนวัดโคนอน 

10. โรงเรียนวัดโตนด 

11.   โรงเรียนวัดตะลอม 

12.   โรงเรียนวัดมะพราวเตีย้ 

13.   โรงเรียนวัดวิจติรการนิมิตร 

 
 

 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
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ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 

 
ชื่อ   ชื่อสกุล นายณภทัรพล  วิริยะกุลเจริญ 

วันเดือนปเกิด 1  ตุลาคม  2507 

สถานที่เกิด กรุงเทพมหานคร 

สถานที่อยูปจจุบัน 7  ถนนเพชรเกษม แขวงบางดวน เขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร 

10160 

ตําแหนงหนาที่การงานปจจบัุน รองผูอํานวยการโรงเรียนวัดนิมมานรด ี

สถานทีท่ํางานปจจุบัน โรงเรียนวัดนมิมานรดี แขวงบางหวา เขตภาษีเจริญ  

 กรุงเทพมหานคร 10160 

ประวัติการศึกษา 

 พ.ศ. 2516 ชั้นประถมศกึษาปที ่4  โรงเรียนประถมบางแค กรุงเทพมหานคร 

 พ.ศ. 2519 ชั้นประถมศกึษาปที ่7  โรงเรียนประถมบางแค กรุงเทพมหานคร 

 พ.ศ. 2522 ชั้นมัธยมศึกษาปที ่3   โรงเรยีนวัดรางบวั   กรุงเทพมหานคร 

 พ.ศ. 2524 ชั้นมัธยมศึกษาปที ่5   โรงเรยีนวัดรางบวั กรุงเทพมหานคร 

 พ.ศ. 2530 การศึกษาบัณฑิต  (วชิาเอกภาษาไทย)                                              

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ  ประสานมิตร 

 พ.ศ. 2551 การศึกษามหาบัณฑิต  (สาขาการบริหารการศึกษา)                                 

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
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