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  การศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครใูนโรงเรียนมัธยมศึกษา  
เขตการศึกษา 8  มีความมุงหมาย เพ่ือศึกษาปจจัยพ้ืนฐานของครูในการเสริมสรางพลังอํานาจ
การทํางาน ซ่ึงประกอบดวย ความมุงหวงัของครู  ความรูของครู ทักษะประสบการณของครู
อํานาจหนาที่ของครู ศึกษากระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน ซ่ึงประกอบดวย  
การทํางานอยางมีอิสระ   การมีสวนรวมในการทํางาน   การประเมินตนเองและพรอมรับ 
การตรวจสอบ และศึกษาพลังอํานาจการทํางานของคร ูซ่ึงประกอบดวย คุณภาพของผลงาน  
ความเพียรในการทํางาน   ความพึงพอใจในการทํางาน   ความมีนํ้าใจในการทํางาน  
ความเชีย่วชาญในการทํางาน  ศึกษาความสัมพันธและความสามารถในการอธิบายพลังอํานาจ
การทํางานของครู  โดยปจจัยพ้ืนฐานของครู และโดยกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ 
การทํางาน ในแตละเขตทีต่ั้งสถานศึกษา  กลุมตัวอยางของการวิจัยรวม 450 คน ประกอบดวย
ผูบริหาร 78 คน  ครูปฏิบตักิาร 300 คน และคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพ้ืนฐาน 72 คน  
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  ไดแก  แบบสอบถามการเสรมิสรางพลังอํานาจการทํางานของครู 
แบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับของลิเคิรท  ที่ผูวจัิยสรางขึ้นตามหลักการ แนวคิด ทฤษฎีที่
ศึกษาคนควา จํานวน 1 ฉบับ   สถติิที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  ไดแก  การหาคาเฉลีย่  
คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสหสัมพันธ และคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธเฉพาะสวน (partial 
correlation) และสัดสวนในการอธิบายความแปรปรวน (R2 - change) 
 ผลการวิจัยพบวา 1. ปจจัยพ้ืนฐานของครูในการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน  
กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานและพลังอํานาจการทํางานของครูในโรงเรียน
มัธยมศึกษา เขตการศึกษา 8 อยูในระดับดี   2. พลังอํานาจการทํางานของครู มีความสัมพันธ
กับทุกดานในปจจัยพ้ืนฐานของครูและทกุดานในกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน
ของครูในสถานศึกษา  3. ปจจัยพ้ืนฐานของครูโดยรวมในทุกดานสามารถอธิบายความแตกตาง
ของพลังอํานาจการทํางานของครูไดเกินกวา 50 % ทั้งในโรงเรียนทีต่ั้งอยูในเขตอําเภอเมืองและ
ในเขตอําเภอรอบนอก อยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิแสดงวาปจจัยพ้ืนฐานของครูมีผลตอพลัง
อํานาจการทํางานมาก  4. โรงเรียนในเขตอําเภอเมือง พบวาเฉพาะกระบวนการประเมินตนเอง
และพรอมรับการตรวจสอบเทานั้น ที่สามารถเพิ่มพลังอํานาจการทํางาน 



ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถติิ  สวนโรงเรยีนในเขตอําเภอรอบนอก กระบวนการเสริมสราง 
พลังอํานาจการทํางานทั้งหมดซึ่งไดแก กระบวนการทํางานอยางมีอิสระ กระบวนการ 
มีสวนรวมในการทํางานและกระบวนการประเมินตนเองและพรอมรับการตรวจสอบตางก็
สามารถอธิบายพลังอํานาจในการทํางานเพิ่มได อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  และเม่ือรวม 
โรงเรียนทั้งหมดของการวิเคราะหเขาดวยกัน   ผลที่ไดเปนเชนเดียวกับผลการวิเคราะห 
ของโรงเรียนในเขตอําเภอรอบนอก  คือ  กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 
ทั้ง 3 กระบวนการ สามารถเพิ่มพลังอํานาจการทํางานของครูไดอยางมีนัยสําคัญทางสถติิ  
โดยเฉพาะกระบวนการดานการประเมินตนเองและพรอมรับการตรวจสอบ สามารถอธิบาย 
พลังอํานาจการทํางานของครูไดมากกวากระบวนการอื่นๆ 
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  This study was to investigate the empowerment of secondary school teachers 
in the eight educational region of Thailand. Teacher characteristics, empowerment 
processes in school and teacher working power were investigated through a Likert scale 
questionnaire constructed on the theoretical basis  
by the researcher. In this study the selected teacher characteristics were career 
intention, knowledge, skill and authorities. Empowerment processes in school were 
processes of working independence, teacher participation and working accountability. 
The working power of teachers indicated by quality of their work, effort, 
satisfaction, spirit and expertise. The sample of the study comprised of   
78 administrators, 300 teachers and 72 school board committees which were  
divided into two groups, an urban schools group and a rural schools group.  
The one sample t – test  statistic was used to compare the means,  
and the R2  and the R2 – change, the magnitudes of explained variances,  
were calculated. 
 The study showed that, the teacher characteristics, empowerment processes in 
school and teacher working power were at good level, and  had high interrelation in 
both groups. More than half of teacher working power variance explained by teacher 
characteristics. However, the school empowerment processes increased teacher 
working power significantly in both groups but less than one tenth. In the rural schools 
group found that all processes significantly increased the teacher working power while 
in the urban schools group found that the only working accountability process increased 
the teacher working power significantly.  
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 ขอขอบพระคณุ ผูชวยศาสตราจารย ดร. อรวรรณ ตัณฑเจริญรัตน ครูผูมีความเปน
กัลยาณมิตร ใหความเมตตากรุณา ชวยแกปญหา ใหคาํปรึกษาแนะนําทุกขั้นตอนตลอดเวลา
ของการทําปรญิญานิพนธ 
 ขอขอบพระคณุ ผูชวยศาสตราจารย ดร. พิชญาภรณ มูลศิลป   
ดร. กมลวรรณ ชัยวานิชศริิ  ผูชวยศาสตราจารย ดร. ทัศนา แสวงศักดิ์ และ ดร. มารศรี สุธานธิิ
ที่กรุณาเปนผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางเนื้อหาของแบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

ขอขอบพระคณุ ดร. บัณฑติ แทนพิทักษ ที่กรุณาสละเวลาเปนคณะผูเชี่ยวชาญตรวจ
แบบสอบถามและเปนกรรมการเพิ่มเติมในคณะกรรมการสอบปริญญานิพนธ 

ขอขอบพระคณุผูบริหาร คณะกรรมการสถานศึกษาขัน้พ้ืนฐาน เพ่ือนคณาจารยของ  
โรงเรียนดํารงราษฎรสงเคราะห  โรงเรียนพานพทิยาคม  โรงเรียนพานพิเศษพิทยา  
โรงเรียนกาวลิะวิทยาลัย  โรงเรียนสันปาตองวิทยาคม  โรงเรียนบานกาดวิทยาคม  
โรงเรียนบุญวาทยวิทยาลัย  โรงเรียนวังเหนือวิทยา  โรงเรียนสบปราบพิทยาคม  
โรงเรียนพะเยาพิทยาคม  โรงเรียนฟากกวานวทิยาคม  โรงเรียนพะเยาประสาธนวทิย  
โรงเรียนจุนวทิยาคม  โรงเรียนขุนควรวทิยาคม  โรงเรียนสระบุรีวิทยาคม  โรงเรียนแกงคอย 
โรงเรียนวังมวงวิทยาคมและโรงเรียนปงรชัดาภิเษก ที่ไดใหความอนุเคราะห ใหการสนับสนุน
และใหขอมูลในการทําวิจัย   
 ปริญญานิพนธฉบบัน้ีสําเร็จไดดวยพลังแหงกําลังใจ ความรัก ความเขาใจจากบุคคล
ผูเปนที่รัก มารดา ครูอาจารย ญาติมิตร เพ่ือนรวมงาน เพ่ือนรวมรุน ผูวิจัยสํานึกในพระคุณ 
 คุณคาใดๆทีเ่กิดจากปริญญานิพนธฉบบัน้ี ผูวิจัยนอมจิตมอบเปนเครื่องบูชาคณุ 
แดทานผูมีพระคุณทุกทานและทุกๆคนในครอบครวั 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลังของการวิจัย 
 “…งานดานการศึกษาเปนงานสําคัญที่สุดอยางหนึ่งของชาต ิเพราะความเจริญ 
และความเสื่อมของชาติน้ันขึ้นอยูกับการศึกษาของพลเมืองเปนขอใหญ ตามขอเท็จจริงที่ทราบ
กันดีแลว ระยะนี้บานเมืองของเรามีพลเมืองเพ่ิมขึ้นอยางรวดเร็ว ทั้งมีสัญญาณบางอยางเกิดขึ้น
ดวยวา พลเมืองของเราบางสวนเสื่อมทรามลงไปในความประพฤติและจิตใจ ซ่ึงเปนอาการ 
ที่นาวติกวาถาหากยังคงเปนอยูตอไปเราอาจจะเอาตัวไมรอด ปรากฏการณเชนน้ีนอกจาก 
เหตุอ่ืนแลว ตองมีเหตุมาจากการจัดการศึกษาดวยอยางแนนอน จึงพูดไดเต็มปากแลววา  
เราตองจัดงานดานการศึกษาใหเขมแข็งยิ่งขึ้นและผูมีหนาที่ทางดานนี้ทุกฝายทุกระดับทุกคน  
จะตองทํางานกันจริงๆใหหนักแนนขึ้นอีกมากๆ...”  (ประมวลพระบรมราโชวาท       
พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวภูมิพลอดุลยเดช.  2539 : 82)  ทามกลางสภาวะการเปลี่ยนแปลง
ตางๆของบานเมือง กระบวนการทางการศึกษายังตองทําหนาที่หลกั ทั้งเพ่ือการเปนผูนําและ
รองรับการเปลี่ยนแปลงตางๆ และผูมีสวนเปนกําลังเปนผูมีบทบาทหนาที่สําคัญทางการศึกษา
โดยเฉพาะในระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  เพ่ือพัฒนาบุคคล พลเมืองใหมีคุณลักษณะสอดคลอง
กับความตองการ คือ  คร ู  และการจะทาํใหครูทําหนาที่ไดอยางเขมแข็งจริงจัง  ครูตองมีพลัง
อํานาจการทํางาน ครูตองไดรับการสนับสนุนปจจัยและกระบวนการที่ชวยเสริมสรางพลังอํานาจ
การทํางานที่สามารถทําใหครูจัดการเรียนการสอน ดําเนินงานการศกึษาใหบรรลคุวามมุงหมาย
ของทั้งผูเรียนและสถานศึกษา (Lee & Reigeluth.  1994 : 62)            
 พลังอํานาจการทํางานของครู คืออะไร  จากการศึกษาความหมายของการเสริมสราง
พลังอํานาจการทํางานของครูและบุคลากร ผูวิจัยพบวา พลังอํานาจการทํางานของครู (teacher 
working power) คือ พลังความสามารถทางการคิด การทํางานดานตางๆของครทูี่แสดง 
ใหปรากฏเปนคุณภาพของผลงาน (Fisher.  1993 : 1) ความเพียรในการทํางาน (Page & 
Czuba.  1995 : 5) ความพึงพอใจในการทํางาน (Lambert.  1996 : 70) ความมีนํ้าใจ 
ในการทํางาน (Weightman.   1999 : 137)  และความเชี่ยวชาญในการทํางาน  (Dalton, Elias  
& Wandersman.  2001 : 347)  และจากการประมวลแนวความคิดของบุคคลและนักการศึกษา 
ที่สนใจการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูและบุคลากร พบวา การเสริมสรางพลัง
อํานาจการทํางานของครู (Teacher empowerment)   คือ   กระบวนการจัดกระทําหรือ 
ใหการสนับสนุนในสิ่งที่เปนเหตุปจจัย สภาวะการณ เปนวิธีการตางๆ เพ่ือการพัฒนาเสริมสราง
พลังอํานาจที่มีในตวัครูและบุคลากร ใหเพ่ิมมากขึ้นและใชพลังอํานาจนั้นใหเกิดประโยชน 



ในการทํางานตามบทบาทภาระหนาที่อยางมีความสุข (Blase & Blase.  1994 : 9,84 ; 
Rinehart, Short & Eckley.  1998 : 641 ; Haksever, Render, Russell & Murdick.  2000 : 
226 ; Muchinsky.  2000 : 414) 
 สภาพปญหาที่เกี่ยวเน่ืองกับการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู โดยเฉพาะใน
ระดับมัธยมศกึษาเปนอยางไร    จากการศึกษาสภาพปญหาที่เกี่ยวเนื่องกับการเสริมสรางพลัง
อํานาจการทํางานของครูในระดับมัธยมศกึษา พบวา 
 1. ปริมาณและความตองการทางการศึกษาที่หลากหลายของผูเรียน  ประกอบกับ 
ความกาวหนาทางวิทยาการสาขาตางๆเปนสิ่งที่ทําใหครูตองเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน  
พัฒนาตนเอง เพ่ือใหสามารถบริหารจัดการทรัพยากรทุกดานที่มีและปฏบิัติภาระหนาที่   
พัฒนาผูเรียนใหบรรลคุวามมุงหมายทางการศึกษา (Lee & Reigeluth.  1994 : 62)  
 2. ขอมูลจากรายงานผลการระดมพลังสมองของบุคคลจากทุกสาขาอาชีพ 
เพ่ือปรับปรุงพัฒนาการศึกษาของชาติระบุวา ประเทศขาดภูมิปญญาที่จะพ่ึงพาตนเอง 
ทางเทคโนโลยี  ที่จะแขงขนัทางเศรษฐกจิกับนานาประเทศ   ขาดภูมิปญญาทางสังคมและ  
การปกครองที่จะชวยปองกันหรือบรรเทาผลกระทบทีไ่มพึงปรารถนาทั้งจากปญหาคุณภาพชีวิต 
ปญหายาเสพติด ปญหาอาชญากรรม  ปญหาสิ่งแวดลอม  แสดงวาเกิดปญหากับคุณภาพ 
ในการสรางภูมิปญญาใหกบัเยาวชนในสวนที่ครรัูบผิดชอบ (อมรวิชช นาครทรรพ.  2541 : 3)  
ซ่ึงทราบกันโดยทั่วไปวา  คุณภาพของการทํางานการศึกษาในสวนที่ครูมีหนาทีรั่บผิดชอบ  
เปนผลโดยตรงที่เกิดจากพลังอํานาจการทํางานของคร ู(Wall & Rinehart.  1998 : 52) 
 3. การศึกษาของไทยในระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานเม่ือเปรียบเทียบกับนานาประเทศ 
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานของไทยมีคาใชัจายในสัดสวนทีสู่งแตที่มีอัตราการเขาเรียนตอต่ําและ       
มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนในบางรายวชิาต่ํากวานานาประเทศสวนใหญที่เขารวมการทดสอบและ
รวมศึกษาเปรยีบเทียบ    หรือกลาวอีกนยัหนึ่งการศึกษาในระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ของไทย  ใชเงินในสัดสวนที่สูงเม่ือเทียบกับงบประมาณดานการศึกษาทั้งหมดของประเทศ   
แตสามารถ  จัดการศึกษาไดในปริมาณและคุณภาพทีด่อยกวานานาประเทศที่ใชเงินในสัดสวนที่
ต่ํากวา แตจัดการศึกษาไดในปริมาณและคุณภาพที่สูงกวาของไทย  (สํานักนโยบายและ
แผนการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม.  2542 : 6)   ผลการศึกษาเปรยีบเทียบดังกลาวแสดงวา
ปญหาในการจัดการศึกษาสวนหนึ่ง นาจะมีสาเหตุจากคุณภาพและประสิทธิภาพในการทํางาน
ของครู ที่เปนผลสบืเนื่องมาจากพลังอํานาจของครูในการทํางาน    
 4. ผลการระดมความคิดของบุคคลจากทกุสาขาอาชีพที่ไดเห็นไดสัมผัสปญหา 
อันเนื่องมาจากความคิด พฤติกรรมการทํางานของคร ูไดแสดงออกเปนความคาดหวัง 
และความตองการของสังคมที่ตองการใหครูมีคุณลักษณะตางๆ   ดังตอไปน้ี 
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  4.1 คุณลักษณะของครูที่สงัคมคาดหวัง (มนตรี จุฬาวัฒนทล.  2543 : 38)  
ประกอบดวย 
   4.1.1 มีคุณธรรมจริยธรรม วิญญาณความเปนครูและไมทํารายรังแกผูเรียน 
   4.1.2 มีความสามารถจัดการและพัฒนาการเรียนการสอนอยางมีประสิทธิภาพ 
   4.1.3 มีความสามารถในการคิดวิเคราะหและสังเคราะหองคความรู             
   4.1.4 มีความรู ความสามารถตรงกบังานที่รับผิดชอบ 
   4.1.5 มีภาวะผูนําและความสามารถในการบริหารจัดการ 
   4.1.6 มีความเปนแบบอยางที่ดี เปนผูนําดานความคิดและความรูในชุมชน 
    4.2  คุณลักษณะครทูี่สังคมตองการ (อมรวิชช นาครทรรพ.  2542 : 175) 
ประกอบดวย 
   4.2.1 ครูที่มีประสบการณปฏิบัติจริงไดในงานของครู มีความรอบรูในวิทยาการ 

4.2.2 ครูที่ทันโลกทันเหตุการณ ครูที่รูคดิคนควา รูจักเลือกรับเลือกปฏิเสธ 
ในกระแสการเปลี่ยนแปลงดานตางๆอยางถูกตองเหมาะสม   
   4.2.3 มีสํานึกรับผิดชอบตอสังคมสาธารณะ มุงม่ันทํางานเพื่อสวนรวม 
   4.2.4 มีความรัก ความศรทัธาและใสใจตอการพัฒนาวิชาชีพคร ู
 การจะชวยใหครูมีคุณลักษณะตามความคาดหวังและความตองการตางๆดังกลาว 
ของสังคม ตองทําใหครูมีพลังอํานาจการทํางานที่ทําใหครูสามารถเรียนรู พัฒนาเปลี่ยนแปลง
ตนเอง เปลีย่นแปลงวธิีคิด วิธทีํางาน สามารถศึกษาวจัิยและพัฒนาความรู  สรางเครือขาย 
ความรวมมือ   ทั้งที่เปนเครอืขายทางเทคโนโลยีและองคกรบุคคล  เพ่ือพัฒนาคุณภาพและ 
ประสิทธิภาพการทํางานดานการใหการศกึษา (Office of the National Education 
Commission.  2000 : 106)  
 5. บุคลากรขาดความเชื่อถอืในการบริหารจัดการ ในการประสานการทาํงานภายใน
องคการ    การทํางานแบบหวังผลเฉพาะหนา เปนปญหาอุปสรรคของการเสริมสราง 
พลังอํานาจการทํางาน (Mouly, Smith & Sankaran. 1999 : 126) และปญหาอุปสรรคสําคัญ 
โดยเฉพาะอยางยิ่งในระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน   คือ    ครูไดรับการปฏิบตัิที่ไมเทาเทียมกัน  
ครูมีภาระงานที่เกินกําลังความสามารถ หรือชอบที่จะทาํงานตามลําพังมากกวาการทํางาน 
เปนทีม (Klecker & Loadman.  1996b : 5 ; citing Sprague.  1992.  Communication in 
Education, 41(4) : 181–203.) ปญหาอุปสรรคจากตวัครู คือ สรางกับดักตวัเอง   
กลัวการเปลี่ยนแปลง  คิดวาการเปลี่ยนแปลงจะตองทําใหเกิดปญหา (Witherspoon.  1997 : 
140) บางกรณีครูไมไดรับการพัฒนาเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานอยางแทจริง  
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ขาดการสนับสนุนปจจัย เทคโนโลย ีทรัพยากร ขาดความรู ประสบการณ ทักษะความสามารถ 
ที่จะรองรับการเปลี่ยนแปลง ในการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน  (Blase & Blase. 1994 
:10 ; citing Weiss.  1990. How much Shared Leadership is there in Public High School, 
Paper ; Mutchler & Duttweiler. 1990. Implementing Shared Decision making in School – 
Based Management : Barriers to Changing Traditional Behavior, Paper)  ปญหาอุปสรรค
ตางๆดังกลาวจะมีผลโดยตรงกับพลังอํานาจการทํางานของครูที่จะไปมีผลกระทบทัง้ทางตรง 
และทางออมตอประสิทธิภาพและคุณภาพในการทํางานการศึกษาตามภาระหนาที่      
ดังน้ัน   ครูควรไดรับการชี้แจงใหเกิดความเขาใจที่ถูกตองและไดรับการสนับสนุนปจจัยพ้ืนฐาน
และมีการเสรมิสรางพลังอํานาจการทํางานอยางแทจริง           
 6. บทบัญญัตติามรัฐธรรมนญูมาตรา  81  ที่กําหนดใหมีการพัฒนาวิชาชีพคร ู 
(รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย.  2540) ซ่ึงเทากับกําหนดใหมีการพัฒนาเสริมสราง 
พลังอํานาจการทํางานของครู เพ่ือใหครสูามารถพัฒนาตนและพัฒนางานการศึกษาใหบรรลุ
ความมุงหมาย      และจากการวิเคราะหพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาต ิ  (พระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาต.ิ  2542)  พบวา พลังอํานาจการทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
เปนพลังสําคญัที่ตองไดรับการพัฒนาเสริมสรางเพื่อรองรับการปฏบิัตติามสาระบัญญัต ิ
ในพระราชบญัญัติการศึกษา ในประเด็นสําคัญตางๆ ไดแก 
 6.1 การรับรูและทําความเขาใจในสาระบญัญัติของพระราชบัญญัติการศึกษา 
ที่จะสงผลกบัปจจัยพ้ืนฐานการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน   กระบวนการเสริมสราง 
พลังอํานาจการทํางานและวิถีการทํางานของครู เพ่ือปรับวธิีคิดเปลี่ยนพฤติกรรมการทํางาน 
ใหเปนประโยชนในการปฏบิัติหนาทีค่ร ู สาระบญัญัตทิี่มีผลตอพลังอํานาจการทํางาน 
ที่ครูตองรับรูและทําความเขาใจใหชัด ไดแก 

 6.1.1 หลักการจัดการศึกษาที่ตองมุงพัฒนาคนไทยใหเปนมนุษยทีส่มบูรณ  
ทั้งรางกาย จิตใจ มีสติปญญา คุณธรรมจริยธรรม และสามารถอยูรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข 
สามารถในการงานอาชีพ รูจักพึ่งตนเอง มีความคิดริเริม่สรางสรรค  ใฝรูและเรียนรูดวยตนเอง
ไดอยางตอเน่ือง 

 6.1.2 การใหบุคคลมีสิทธิและมีโอกาสเสมอกันในการเขารับการศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐานในระบบตางๆทีมี่มาตรฐานคณุภาพ ซ่ึงการมัธยมศึกษาเปนสวนหนึ่งในการศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐาน 

 6.1.3 การศึกษาทั้ง 3 รูปแบบคือ การศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ  
การศึกษาตามอัธยาศัยที่มีความยืดหยุนเฉพาะแบบ และตางมีหลักสูตรเหมาะสมสอดคลอง 
กับสภาพปญหาความตองการของผูเรียน และการเปดโอกาสใหทุกฝายมีสวนรวมในการจัด 
การศึกษาใหเปนการศึกษาตอเน่ืองตลอดชีวติ  
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  6.1.4 กระบวนการจัดการศึกษาใหความสําคัญกับผูเรยีน การจัดการศึกษา 
ใชหลักการทีว่า ผูเรียนทุกคนสามารถเรยีนรูและพัฒนาตนเองได  สงเสริมใหผูเรียนพัฒนา 
เต็มตามศักยภาพทั้งความรู คุณธรรม กระบวนการเรยีนการสอนมุงเนนใหผูเรียน 
มีความสามารถในจัดการคดิแกปญหา เรียนรูและปฏิบตัิจริงได        

 6.1.5 องคกรบริหารและจัดการศึกษาทําหนาที่กํากับดูแล กําหนดนโยบาย 
มาตรฐานสนบัสนุนทรัพยากร  ติดตามตรวจสอบและประเมินผล 

    6.1.6 การกําหนดมาตรฐาน การประกันคุณภาพการศึกษาในแตละระดับ 
ของแตละระบบการศึกษา 

 6.1.7 การพัฒนาวิชาชีพคร ูการมีกองทุนพัฒนาครู เพ่ือใหบุคลากรครู 
พัฒนากาวสูความเปนครูมืออาชีพ 
   6.1.8 การระดมทรัพยากรและกองทุนเพ่ือการศึกษา 
   6.1.9 การพัฒนาและการใชนวัตกรรม เทคโนโลย ีและการปฏิรูปการศึกษา 
  6.2 การเปนผูรับการพัฒนา   พระราชบญัญัติการศึกษาแหงชาติกาํหนดให 
พัฒนาครูอยางตอเน่ือง  เพ่ือใหคุณภาพและมาตรฐานการทํางานของครูทันโลกทันเหตุการณ 
เหมาะสมกับที่เปนวิชาชีพชั้นสูง    โดยใหองคกรบริหารการศึกษาดาํเนินการพัฒนาคุณธรรม   
ความรู ทักษะความสามารถในการผลติและใชเทคโนโลยีทางการศึกษา    มีกองทุนพัฒนาครู  
เพ่ือจัดการเงินสนับสนุนการริเริ่มสรางสรรคผลงานและสําหรับผลงานดีเดน  มีองคกรวิชาชีพ
กําหนดโครงสรางความกาวหนา กําหนดมาตรฐานและจรรยาบรรณวชิาชีพครู เพ่ือเสริมสราง
ความกาวหนาของครู   ดังน้ันครูตองปรับเปลีย่นและพัฒนาตนเองใหมีพลังอํานาจการทํางาน
พรอมจะเปนกําลังสําคัญในการจัดและใหการศกึษา    ความมุงหมายสําคัญของการพัฒนาครู
ตามพระราชบัญญัติการศกึษาแหงชาติ คือ การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู        
  6.3 การเปนผูปฏิบตั ิคร ู คอื  ผูนําสาระบัญญัตใินพระราชบัญญัติการศึกษา 
สวนที่เกีย่วของกับหนาที่ความรับผิดชอบของตนไปกระทําใหบรรลผุลตามความมุงหมาย      
ในฐานะผูปฏบิัติการใหการศึกษา    ครูตองใชพลังอํานาจการทํางานพัฒนากระบวนการเรียน
การสอนใหมีประสิทธิภาพ    จัดกิจกรรมที่ผสมผสานสาระความรูตางๆที่กระตุนใหผูเรียน 
เกิดการเรียนรูและไดฝกทกัษะการคิด การจัดการ  การประยุกตใชความรูปองกันแกไขปญหา
ตามสถานการณ สงเสริมการเรียนรูจากประสบการณ และปลูกฝงคานิยมที่ดีงาม 
ในทุกกระบวนการเรียนการสอน ครูตองใชพลังอํานาจการทํางานจัดบรรยากาศ สภาพแวดลอม 
และอํานวยความสะดวกใหผูเรียนเกิดการเรียนอยางรอบรูและรักการเรียนรูอยางตอเน่ือง 
และประสานความรวมมือกับผูปกครอง ชุมชน องคการ สถาบนัอ่ืนๆเพ่ือพัฒนาผูเรียนรวมกัน  
  6.4 การเปนผูใหขอมูลปอนกลับ ครูในฐานะที่เปนทั้งผูรู   ผูรับการปฏิบัติและ  
ผูปฏิบตัิตามสาระบัญญัติในพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาต ิ ครูยอมมีความสําคัญระดับหนึ่ง
ในการระบเุหตุผล ปจจัยแวดลอมตางๆทีเ่ปนอุปสรรคปญหาหรือเหตุนํามาซึ่งผลความสําเร็จ   
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เปนการใหขอมูลปอนกลับทีส่ะทอนภาพจากผลการปฏบิัติหนาทีข่องครู  สะทอนความเปนจริง
ของพระราชบญัญัติการศึกษาในเชิงปฏบิัต ิเพ่ือจะนําไปสูการปรับปรุงพัฒนางานการศึกษา 
ในแตละดาน         
 ผลการวเิคราะหพระราชบญัญัติการศึกษาในสวนทีข่องเก่ียวกับบทบาทหนาทีข่องครู
ในโรงเรียนมัธยมศึกษาทั้งในดานที่ครตูองรับรูทําความเขาใจ  เปนผูรับการพัฒนา เปนผูปฏิบตัิ
และเปนผูใหขอมูลปอนกลับ ดังกลาว ลวนขึ้นอยูกับพลังอํานาจการทํางานของคร ู   
ครูจึงตองไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานเพิ่มมากขึ้น  
 7. การกําหนดใหครูตองมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูที่มีเง่ือนไขตางๆตามที่องคกร
วิชาชีพกําหนด การประกันคุณภาพครูทีมุ่งเนนดานผลสัมฤทธิข์องนักเรียนและความเปนครทูีดี่
มีผลงานสะสม  การพัฒนาครูที่เนนใหครพัูฒนาตนเองอยางเปนระบบใหเขาสูมาตรฐานภายใน
ระยะเวลาที่กาํหนดและตองปฏิบัตติามจรรยาบรรณวชิาชีพ เปนแบบอยางที่ดี มีความสัมพันธ 
ที่ดีกับชุมชน แนวโนมการเปลี่ยนแปลงตางๆดังกลาวเปนไปตามแนวทางการปฏิรูปการศึกษา 
ที่มีผลกระทบโดยตรงตอพลังอํานาจการทํางานของคร ู(สํานักงานปฏิรูปทางการศึกษา.   
2543 : 4) 
 8. ครูตองการพัฒนาความรู ทักษะความสามารถในการทํางาน พัฒนาการจัดการ
พัฒนากระบวนการเรียนรูของผูเรียน ครูตองการมีสวนรวมในการทาํงาน การทํางานเปนทีม  
การสรางและพัฒนาผลงานทางวิชาการ การใชเทคโนโลยี  จากความตองการดังกลาว  
กรมสามัญศึกษาไดกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาครูใหมีพลังอํานาจการทํางาน  
ที่เปนการแกปญหาและพฒันาในสิ่งที่ครูตองการ เพ่ือใหครูเปนกําลังสําคัญในการพัฒนา 
ผูเรียนใหมีคณุลักษณะที่พึงประสงค (กลุมงานนโยบายและแผน ฝายพัฒนาการศกึษา.  
2544 : 2, 7) 
 9. จากการวิเคราะหแผนดําเนินการจัดและพัฒนาคุณภาพการศึกษา 2544   
ในสวนของการบริหารจัดการทางการศึกษาของครูกรมสามัญศึกษา ในเขตการศกึษา 8  
ผูวิจัยพบวา  มีความตองการเพิ่มพลังอํานาจการทํางานของครูเพ่ือพัฒนาคุณภาพการทํางาน
และการสอนของครูในระดับชั้นเรียน โดยพยายามสรางความตระหนกัสรางความมุงหวังของครู
ในการทํางาน พัฒนาครูใหสามารถเรียนรู ศึกษาวิจัย มีสวนรวมในการทํางานและใหเปนผูนํา 
ในการถายทอดความรู  ทักษะ  ประสบการณที่เปนประโยชนทั้งกบัผูเรียนและเพือ่นครู     
มีการอบรมพัฒนาใหครูมีความรู  ความสามารถในเรือ่งที่เกี่ยวเนื่องกับการปฏิรูปการศึกษาและ
การประกันคณุภาพการศึกษาในโรงเรียน สงเสริมใหครูมีการประเมินตนเอง สรางคุณภาพของ
ผลงานและพฒันาความเชีย่วชาญในการทํางาน (กลุมงานนโยบายและแผน ฝายพัฒนา 
การศึกษา.  2544 : 15-19, 50) 
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 สรุปเหตุผลทีท่ําใหผูวิจัยศกึษาการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู            
ในโรงเรียนมัธยมศึกษาของเขตการศึกษา 8  ไดแก 
 1. สถานการณการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคมและวิทยาการตางๆ กอใหเกิด
ปริมาณและความตองการทีห่ลากหลายของผูเรียนโดยเฉพาะในระดับมัธยมศึกษา จึงตองอาศัย
ครูที่มีพลังอํานาจในการทํางานเพื่อตอบสนองตอความตองการดังกลาว 
  2. การพัฒนาคุณภาพการศกึษาในระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ตองเริ่มที่การพัฒนา
พลังอํานาจการทํางานของครู 
 3. ความคาดหวังของสังคมและความตองการใหครูมีศักยภาพ มีพลังอํานาจ 
การทํางานในภาระหนาที ่
 4. บทบัญญัตติามรัฐธรรมนญูและพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาต ิ กําหนดใหมี 
การปฏิรูปและพัฒนาวิชาชพีครู ความมุงหมายก็เพ่ือพัฒนาครูใหมีพลังอํานาจการทํางาน 
 5. ครูมีความตองการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของตน  เพ่ือใหสามารถปฏบิัติ
ภารกิจสําคัญทางการศึกษา  สามารถปรับตวัใหทนักับการเปลี่ยนแปลงหรือเปนผูนํา 
ในการเปลี่ยนแปลง เปนผูนําในการทํางานตามหนาที่ใหบรรลุความมุงหมายทางการศึกษา     
 6. มีความพยายามและแผนปฏิบตัิการในการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู
ในสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา ในเขตการศึกษา 8 
  7. การจะเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูได ตองทราบถึงระบบของการ 
เสริมสรางพลงัอํานาจการทํางานในสถานศึกษา ไดแก 

 7.1 ปจจัยพ้ืนฐานของครูในการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน กระบวนการ 
เสริมสรางพลงัอํานาจการทํางาน  และพลังอํานาจการทํางานของครใูนโรงเรียนมัธยมศึกษา 
มีสภาพการณเปนอยางไร 
  7.2 กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานในสถานศึกษา 
สามารถเพิ่มความแตกตางใหกับพลังอํานาจการทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาไดหรือไม 
  7.3 ปจจัยพ้ืนฐานการเสริมสรางพลังอํานาจและกระบวนการเสริมสราง 
พลังอํานาจการทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา  มีความสัมพันธกับพลังอํานาจการทํางาน
ของครูมากนอยเพียงใด   
 8. จากประโยชน และความสําคัญของพลงัอํานาจการทํางาน ที่มีผลกับทั้งตวัครู  
ผูรับการศึกษา  ผูบริหารสถานศึกษาและผูมีสวนเกีย่วของ เปนเหตทุําใหผูวิจัยตองการศึกษา 
การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขตการศึกษา 8  
เพ่ือนําความรูไปประยุกตใชบริหารจัดการเพื่อการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู 
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ความมุงหมายของการวิจัย 
 การศึกษาการเสริมสรางพลงัอํานาจการทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา          
เขตการศึกษา 8    ทั้งโรงเรียนที่ตั้งอยูในเขตอําเภอเมืองและในเขตอําเภอรอบนอก  
และโดยรวมทัง้สองเขต มีความมุงหมายดังน้ี 
 1. เพ่ือศึกษาตัวแปรปจจัยพ้ืนฐานของครูในการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน  
ตัวแปรในกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานที่สถานศึกษาดําเนินการ 
และตัวแปรพลังอํานาจการทํางานของครใูนโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธของตัวแปรปจจัยพ้ืนฐานของครูในการเสริมสราง 
พลังอํานาจการทํางาน  ตัวแปรกระบวนการเสรมิสรางพลังอํานาจการทํางานในสถานศึกษา 
และพลังอํานาจการทํางานของครูในโรงเรยีนมัธยมศึกษา 
 3. เพ่ือศึกษาผลของปจจัยพ้ืนฐานของครูที่มีผลตอพลงัอํานาจการทํางานของครู 
ในโรงเรียนมัธยมศึกษา  
 4. เพ่ือศึกษาผลของกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานในโรงเรียน
มัธยมศึกษาทีมี่ผลตอพลังอํานาจการทํางานของครู 
  
 
ความสําคญัของการวิจัย 
 การดําเนินงานปฏิรูปการศกึษาในระดับมัธยมศึกษาใหบรรลุความมุงหมาย  
ตองการครูทีมี่พลังอํานาจ สามารถปฏิบตัิงานการศึกษาในแตละดานใหพัฒนากาวหนา   
โดยทุกฝายทีเ่กี่ยวของไดรับประโยชนรวมกัน และความตองการนี้ตรงกับความตองการ 
ของสังคมและของการพัฒนาครูในการบรหิารบุคลากรทางการศึกษา การศึกษาการเสริมสราง
พลังอํานาจการทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา จึงมีความสําคญัดังน้ี                 
 1. การวิจัยจะชวยใหรูสภาพของปจจัยพ้ืนฐานการเสรมิสรางพลังอํานาจการทํางาน  
กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานที่สถานศกึษาดําเนินการและพลังอํานาจ 
การทํางานของครูที่ปรากฏ และชวยใหรูความสัมพันธของกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ 
กับพลังอํานาจการทํางานของครูในโรงเรยีนมัธยมศึกษา  การรูสภาพการณตางๆดังกลาว 
จะเปนแนวทางสําหรับปฏิบตัิการตางๆ ดังน้ี 
  1.1 เปนแนวทางใหสถานศึกษาบริหารจัดการ พัฒนาเสริมสรางพลังอํานาจ 
การทํางานของครู 
 1.2 เปนแนวทางใหผูบริหารประพฤติปฏบิัตใินสิ่งที่จะชวยใหครูและตนเอง 
สามารถพัฒนาเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 
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  1.3 เปนแนวทางใหครูประพฤตปิฏิบตัิในสิ่งที่เปนการพัฒนาเสริมสรางพลังอํานาจ
การทํางานของตนเอง 

1.4 เปนแนวทางใหชุมชน องคกรเอกชน สถาบันและเครือขายตางๆสนับสนุน  
ชวยเหลือการพัฒนาเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู ไดถูกตองเหมาะสม 
 2. การวิจัยทําใหไดเครื่องมือและขอมูลทีส่ามารถนําไปใชประโยชนทางการศึกษา  
ดังน้ี 

2.1 ใชตรวจสอบปจจัยพ้ืนฐาน กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ และพลังอํานาจ
การทํางานของครูและบุคลากรในสถานศกึษา  

2.2 ใชขอมูลที่ไดเปนฐานของการตัดสนิใจในการดําเนินโครงการ 
หรือการจัดเตรียมความพรอมสําหรับการดําเนินงานโครงการตางๆที่ครูมีสวนรบัผิดชอบ  

2.3 ใชขอมูลที่ไดในการปรบัปรุงพัฒนาวธิีการทํางานทีช่วยเสริมสรางพลังอํานาจ
การทํางานของครู  
 3. การวิจัยจะสนับสนุนการศึกษาคนควาและพัฒนาการเสริมสรางพลังอํานาจ 
การทํางานของครูที่มีผลโดยตรงตอประสทิธิภาพการทาํงานและคุณภาพของผลงานของครู 
และสถานศึกษา และสรางครูใหพรอมรับการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษา ทําใหครูสามารถพัฒนา
ผูเรียนใหมีความเจริญกาวหนาบรรลุความมุงหมายของการศึกษาและสถานศึกษา   
ทําใหครูสามารถปรับตวัเขากับสภาพสังคมและการเปลีย่นแปลงรอบดานและดํารงตน 
อยางมีความสุขกับการทํางานตามบทบาทภาระหนาที่ของคร ู
 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 การศึกษาการเสริมสรางพลงัอํานาจการทํางานของครู เปนการวิจัยในบริบท 
ของการบริหารจัดการทางการศึกษาในระบบโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา 
ในเขตการศึกษา 8  ซ่ึงมีสถานศึกษาระดับมัธยมของกรมสามัญศึกษาตั้งอยูในจังหวัดตางๆ   
ไดแกจังหวัดเชียงราย  แมฮองสอน  เชียงใหม   ลําพูน  ลําปาง  พะเยา  นาน  แพร   
รวม 8 จังหวดั    โดยประชากรที่จะใชเปนแหลงขอมูลของการศึกษาวิจัยประกอบดวยผูบริหาร 
ครูปฏิบตัิการและคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพ้ืนฐาน ของสถานศกึษาใน 8 จังหวัดดังกลาว   
กลุมตวัอยางไดมาโดยการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage random sampling)  
การสุม 4 จังหวัดตวัแทนจาก 8 จังหวัด  ผลปรากฏวาไดจังหวัดเชียงราย  พะเยา  เชียงใหม  
ลําปาง ในแตละจังหวัดตัวแทนจะแบงสถานศึกษาตามเขตพื้นที่การปกครอง คือ  โรงเรียน 
ที่ตั้งอยูในเขตอําเภอเมือง กับอําเภอรอบนอกที่ และสุมโรงเรียนตวัแทนในแตละเขตพ้ืนที ่
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ของทั้ง 4 จังหวัด เพ่ือการสุมตัวอยาง  เครื่องมือของการวิจัยใชแบบสอบถามแบบมาตราสวน
ประมาณคา 5 ระดับของลิเคิรท  
 ผูวิจัยไดใชแนวทางของทฤษฎีระบบเปนหลักในการจดัตัวแปรเขากลุมปจจัยพ้ืนฐาน 
กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจและผลที่แสดงพลังอํานาจการทํางานของครู ในขอบเขต
บริบทของการบริหารการจัดการศึกษาและการปฏบิัตหินาที่ครูในโรงเรียนมัธยมศกึษา  
สังกัดกรมสามัญศึกษา โดยในสวนปจจัยพ้ืนฐานของครูในการเสรมิสรางพลังอํานาจ (Input) 
ไดแก ความมุงหวงัของครู  ความรูของคร ูทักษะประสบการณของครู  อํานาจหนาที่ของครู  
ในสวนกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ (Process) ไดแก  กระบวนการทํางานอยางมีอิสระ 
การมีสวนรวมในการทํางาน การประเมนิตนเองและพรอมรับการตรวจสอบ  
ในสวนพลังอํานาจการทํางาน (Output) เปนสวนผลตามแนวทฤษฎรีะบบ ประเมินโดยรวม 
จากผลปรากฏของพลังอํานาจการทํางาน ไดแก คุณภาพของผลงาน ความเพียรในการทํางาน  
ความพึงพอใจในการทํางาน   ความมีนํ้าใจในการทํางาน และความเชี่ยวชาญในการทํางาน 
 การศึกษาการเสริมสรางพลงัอํานาจการทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา       
เปนการวิจัยเชิงสํารวจ ศึกษาปจจัยพ้ืนฐานของครูในการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน        
ศึกษากระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานที่สถานศึกษาไดดําเนินการและพลังอํานาจ
การทํางานของครู     รวมถงึศึกษาความสัมพันธของกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจกับพลัง
อํานาจการทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา เพ่ือเปนแนวทางพฒันาเสริมสรางพลังอํานาจ
การทํางานของครูใหสอดคลองกับอุดมการณวิชาชีพคร ู และความมุงหมายของการพัฒนาครู 
ในการปฏิรูปการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาต ิพ.ศ. 2542  ที่เปนศูนยรวม 
ความมุงหวังทางการศึกษาของทุกคนในชาต ิ
 
 
นิยามศัพท 
  1. ครู   หมายถึง  บุคลากรวิชาชีพในสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษาที่ทําหนาทีห่ลัก 
ในการอบรมสัง่สอน  สงเสริมการเรียนรูของผูเรียนและทําหนาที่พิเศษอ่ืนๆที่ไดรับมอบหมาย 
 2. ผูบริหาร หมายถึง บุคลากรที่ดํารงตําแหนงผูบริหารในสถานศึกษาและหัวหนาฝาย 
หัวหนาหมวดวิชา หัวหนางานที่สถานศึกษามีคําสั่งแตงตั้ง 
 3. คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน หมายถึง ผูปกครองนักเรียน ศิษยเกา  
ผูแทนองคกรเอกชน ผูแทนครู ผูแทนองคกรปกครองสวนทองถิ่น ผูทรงคุณวุฒิ ทีมี่สวนรวม 
ใหการสนับสนุนสงเสริมงานการศึกษาของสถานศึกษาและไดรับการแตงตั้ง 
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4. สถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา   หมายถึง โรงเรียนมัธยมศึกษาของรัฐที่สังกัด 
กองการมัธยมศึกษาที่จัดการศึกษาในระดับชั้นมัธยมศกึษาปที ่1 ถึงมัธยมศึกษาปที่ 6 
 5. เขตการศึกษา 8  หมายถึง  พ้ืนที่จังหวัดใน 8 จังหวัดภาคเหนือซ่ึงมีสถานศึกษา
ระดับมัธยมของกรมสามัญศึกษาตั้งอยู ไดแกจังหวัดเชียงราย  แมฮองสอน  เชียงใหม   ลําพูน  
ลําปาง  พะเยา  นาน  แพร   
 6. ความสมัพันธของกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจกับพลังอํานาจการทํางาน 
ของครู หมายถึง กระบวนการที่ครูไดปฏบิัตใินการทํางานแลวชวยใหครูมีพลังอํานาจการทํางาน
ในดานตางๆ เพ่ิมสูงขึ้น  เปนกระบวนการทํางานที่ทําใหครูไดใชพลงัอํานาจ  ทําใหเกิดผลงาน
ตามความมุงหมาย   

7. ปจจัยพ้ืนฐานการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู  หมายถึง  คุณลักษณะ 
ที่มีในตวัครูหรือเปนสิ่งที่จะชวยเสริมสรางใหครูมีพลงัอํานาจการทํางานในดานตางๆ   ไดแก    
ความมุงหวังของครู  ความรูของครู  ทักษะประสบการณของครู และอํานาจหนาที่ของคร ู         
 7.1 ความมุงหวังของครู  หมายถึง  ครูมีความหวัง มีเปาหมายที่ชดัเจน 
ในการทํางาน มีความตั้งใจ กระตือรือรนในการทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว 
 7.2 ความรูของครู   หมายถึง   ครูมีความรูในหลักสตูร สาระเนื้อหาวชิา 
 กระบวนการเรียนการสอนและการวัดผลประเมินผล มีความรูในการประยุกตและใชทรัพยากร  
ขอมูล เทคโนโลย ีในการปฏิบัติงานและมีความรูดานพัฒนาการของผูเรียน 
  7.3 ทักษะประสบการณของครู  หมายถึง  ครูมีประสบการณการทาํงาน  
สามารถสรางความสัมพันธที่ดีกับผูเรียนและเพื่อนรวมงาน สามารถใชนวตักรรมเทคโนโลยี  
สามารถปฏิบตัิจัดกิจกรรม ดําเนินการสอน วัดผลและประเมินผลการสอน  สามารถวิเคราะห 
แกปญหาตางๆในการปฏบิตัิงานในหนาที่ทําใหงานบรรลุผลตามความมุงหมาย 

7.4 อํานาจหนาที่ของคร ูหมายถึง บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ อํานาจตัดสินใจ
ดําเนินการปฏิบัตใินงานตางๆของคร ูอํานาจหนาที่ดังกลาวไดรับการรับรองและเปนที่ยอมรับ
ของบุคลากรขององคกร 
 8. กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู   หมายถึง  วิธีที่ครูประพฤติ
ปฏิบตัิในการทํางานตามบทบาทภาระหนาที่แลวชวยเสริมสรางใหครูเพ่ิมพูนพัฒนาพลังอํานาจ
การทํางานในดานตางๆ ซ่ึงวิธีดังกลาว ไดแก การทํางานอยางมีอิสระ การมีสวนรวม 
ในการทํางาน  การประเมินตนเองและพรอมรับการตรวจสอบ  
  8.1 การทํางานอยางมีอิสระ หมายถึง  ครูมีอิสระในการตัดสินใจบริหารจัดการงาน
ในหนาที่ สามารถกําหนดแบบแผน พัฒนาการทํางานของตนเองได  ไดรับโอกาสในการทํางาน  
ทํางานดวยความยืดหยุนเขากับสถานการณการเปลี่ยนแปลง และมีความรับผิดชอบ 
ในผลการปฏบิัติงานของตน 
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  8.2 การมีสวนรวมในการทาํงาน  หมายถึง ครูมีสวนรวมตัดสินใจ รวมรับผิดชอบ
กําหนดเปาหมายในการปฏิบัติและบริหารงานสถานศกึษา  ไดสนับสนุนชวยเหลอืและรวมการ
ปฏิบตัิที่ทําใหงานบรรลุผลตามที่มุงหมาย  และไดแสดงความคิดเห็นกับเพ่ือนรวมงาน 
ในการปฏิบตังิานรวมกัน 
  8.3 การประเมินตนเองและการพรอมรับการตรวจสอบ หมายถึง ครูยอมรับคุณคา
ของผลงานหรอืการทํางานตามความเปนจริงมีการประเมินผลการปฏบิัติงานของตนเอง  
พรอมจะปรับปรุงแกไข  พัฒนาการทํางานใหดียิ่งขึ้น และมีขอมูล  เหตุผลตามความเปนจริง 
ในทุกขั้นตอนของการทํางานเพื่อการตรวจสอบ 
 9.  พลังอํานาจการทํางานของครู  หมายถึง พลังความสามารถทางการคิด การทํางาน 
ของครูที่แสดงใหปรากฏเปนคุณภาพของผลงาน  ความเพียรในการทํางาน  ความพึงพอใจ 
ในการทํางาน  ความมีนํ้าใจในการทํางาน และความเชี่ยวชาญในการทํางาน 
  9.1 คุณภาพของผลงาน  หมายถึง  ครูปฏิบตัิหนาทีห่รือทํางานที่ไดรับมอบหมาย
บรรลุผลสําเรจ็   ไดมาตรฐานตามเกณฑที่กําหนดเปนที่ยอมรับ  มีคุณประโยชนกบัทุกฝาย 
ที่เกี่ยวของ  ทําใหผูเรียนมีคุณธรรมความประพฤติดี  มีผลการเรียนผานเกณฑการประเมินผล  
และครูมีความสัมพันธที่ดีกบัผูปกครองและชุมชน             
  9.2 ความเพียรในการทํางาน   หมายถึง  ครูอดทน  มุงม่ัน  มีกาํลังใจไมทอถอยใน
การทํางาน  พยายามพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการทํางานของตนและสถานศึกษา  
  9.3 ความพึงพอใจในการทาํงาน   หมายถึง  ครูมีความพอใจในผลงานของตน  
มีความสุขสนกุกับการทํางาน รักการทํางานที่ไดรับผิดชอบ 
  9.4 ความมีนํ้าใจในการทํางาน  หมายถงึ  ครูมีความหวงใย  รูจักใหอภัย 
ใหความชวยเหลือและชื่นชมยินดีในความสําเร็จของผูเรียนและเพื่อนรวมงาน 
  9.5 ความเชี่ยวชาญในการทํางาน  หมายถึง  ครูสามารถคนควาวิจัย   
สรางนวัตกรรม สรางผลงานที่เปนแบบอยางการทํางาน  สามารถถายทอดความรู 
และกระตุนผูเรียน ผูรวมงานใหรักการเรยีนและพัฒนาตนเอง  และสามารถดํารงตน 
เปนแบบอยางที่ดีในการทํางาน 
 
 
กรอบแนวคิดของการวิจัย 
 การศึกษาในระดับมัธยมศึกษามีความสําคัญตอกระบวนการพัฒนาศักยภาพกําลังคน 
ที่จะเปนกําลังสําคัญในการพัฒนาความเจริญม่ันคงของชาต ิ ทามกลางสภาวะการเปลี่ยนแปลง
ตลอดเวลาของสังคม บุคลากรครูในระดบัมัธยมศึกษาศกึษาจึงตองเปนครูที่มีพลังอํานาจทั้งดาน
ความคิด ดานการกระทําที่กาวหนาทันสมยั  ที่จะทําใหงานการศึกษาบรรลุความมุงหมาย  
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การเสริมสรางพลังอํานาจใหกับครูเปนวธิีหน่ึงที่จะสรางรากฐานใหครูสามารถปรับตัวกาวหนา
ทันกับการเปลี่ยนแปลงและปฏิบตัิงานการศึกษาไดสําเร็จตามความมุงหมาย  การที่จะสามารถ
เสริมสรางพลงัอํานาจใหกับครูไดอยางถูกตองเหมาะสมทั้งในดานสาระสําคัญของพลังอํานาจ
และวิธีการเสริมสรางพลังอํานาจ จําเปนอยางยิ่งที่จะตองรูปจจัยพ้ืนฐานของครูในการเสริมสราง
พลังอํานาจการทํางาน รูกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจและผลที่แสดงถึงพลงัอํานาจการ
ทํางานของคร ู รูความสัมพันธในระบบของการเสริมสรางพลังอํานาจที่ประสานสอดคลองกัน    
 ในการศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู ตวัแปรที่กาํหนดใหเปน
ปจจัยพ้ืนฐานของครูในการเสริมสรางพลงัอํานาจการทํางาน เปนกระบวนการเสรมิสรางพลัง
อํานาจการทํางานและเปนพลังอํานาจการทํางานของคร ู    ผูวิจัยไดจากผลการศึกษาคนควา
และมีบุคคลแสดงความคิดเห็นสนับสนุนไว ดังตอไปน้ี  
 1. ตัวแปรปจจัยพื้นฐานของครูในการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน ไดแก 
   1.1 ความมุงหวังของคร ู     ผูวิจัยสังเคราะหจากผลงานของบุคคลตางๆที่แสดงวา
คุณลักษณะทีเ่ปนปจจัยเสรมิสรางพลังอํานาจ  ไดแก  ครูและบุคลากรมีความมุงหวังของตนเอง   
(Maxcy.  1991 : 169 ; Daft. 1999 : 255)  มีเปาหมายที่ชัดเจนในการทํางาน  มีความตั้งใจม่ัน 
กระตือรือรน ตองการทํางานใหสําเร็จตามความมุงหมาย หรือบรรลเุปาหมายของตนและองคกร
ที่กําหนดไว (Blase & Blase.  1994 : 84 ; Scott.  1994 : 45 ; Page & Czuba.  1995 : 5 ; 
Lambert.  1996 : 70 ; Gutierrez, Parsons & Cox. 1998 : 4) การที่ครูมีความหวัง  
มีเปาหมายที่ชัดเจนในการทํางาน  มีความตั้งใจ  กระตือรือรน  ในการทํางานใหสําเร็จ 
ตามความมุงหมายหรือบรรลุเปาหมายทีก่ําหนดไว  จะมีสวนชวยเสริมสรางพลังอํานาจ 
การทํางานของครูและบุคลากร ผูวิจัยกําหนดใหคุณลักษณะดังกลาวเปนปจจัยพ้ืนฐาน 
ดานความมุงหวังของคร ู
  1.2 ความรูของครู  ผูวิจัยสังเคราะหจากผลงานของบุคคลตางๆที่แสดงวา 
คุณลักษณะทีเ่ปนปจจัยเสรมิสรางพลังอํานาจ  ไดแก ครูและบคุลากรมีความรู  (Bowen & 
Lawler III.  1992 : 514 ; Gilbert & Land. 1994 :1980 ; Cleibaut. 1998 : 8 ; Rinehart, 
Short  & Eckley.  1998 : 641 ; Lefrancois.  2000 : 20) ในหลักสตูร  สาระเนื้อหาวิชา 
ในกระบวนการจัดการเรียนการสอน  วิธกีารถายทอดวิทยาการตางๆและการวัดผลประเมินผล 
มีความรูดานพัฒนาการของผูเรียน  ดานการประยุกตและใชทรัพยากร ขอมูล เทคโนโลย ี
ในการปฏิบตังิาน (Schubert & Borkman. 1994 : 243 ; Fleming. 1996 : 1 ; Lampe & Parr. 
1996 : 208 ; George & Jones. 1999 : 701 ; Ivancevich & Matteson. 1999  : 379 ; 
Hodgetts & Luthans.  2000 : 573)  การที่ครูมีความรูในหลักสตูร สาระเนื้อหาวิชา  
กระบวนการจัดการเรียนการสอน วิธีการสอนและวัดผลประเมินผล  มีความรูดานพัฒนาการ
ของผูเรียน ดานการประยุกตและใชทรัพยากร ขอมูล เทคโนโลยใีนการปฏิบตัิงาน           
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จะมีสวนชวยเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูและบุคลากร  ผูวิจัยกําหนดใหคุณลักษณะ
ดังกลาวเปนปจจัยพ้ืนฐานดานความรูของครู 
 1.3 ทักษะประสบการณของครู  ผูวิจัยสังเคราะหจากผลงานของบุคคลตางๆ   
ที่แสดงวาคุณลักษณะที่เปนปจจัยเสริมสรางพลังอํานาจ  ไดแก ครูและบุคลากรมีประสบการณ
ทักษะความสามารถในการทํางาน สามารถสรางความสัมพันธที่ดีกบัผูเรียนและเพื่อนรวมงาน   
(Bowen & Lawler III.  1992 : 514 ; Gilbert & Land.  1994 :1980 ; Short & Greer.  1997 : 
139 ; Cleibaut.  1998 : 8 ; Rinehart, Short & Eckley.  1998   : 641 ; Ellis.  1999 : 1 ; 
Lefrancois.   2000 : 20) สามารถใชนวตักรรมและเทคโนโลยีในการปฏิบตั ิ  จัดกิจกรรม  
ดําเนินการสอน วัดและประเมินผลการสอน (Goens & Clover.  1991  : 229 ; Myers. 1991 : 
4)  สามารถวเิคราะหแกปญหาตางๆในการปฏิบตัิงานในหนาที่ทําใหงานบรรลุผล 
ตามความมุงหมาย  (George & Jones.  1999 : 701 ; Gonzales & Lambert.  2001 : 20)   
การที่ครูมีประสบการณทักษะความสามารถในการทํางาน   สามารถสรางความสมัพันธที่ดี 
กับผูเรียนและเพื่อนรวมงาน สามารถใชนวัตกรรม  เทคโนโลยีในการปฏิบตั ิจัดกิจกรรม  
ดําเนินการสอน วัดและประเมินผลการสอน สามารถวิเคราะห แกปญหาตางๆในการปฏิบตัิงาน
ในหนาที ่ทําใหงานบรรลุผลตามความมุงหมาย   จะมีสวนชวยเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน
ของครู  ผูวิจัยกําหนดใหคุณลักษณะดังกลาวเปนปจจัยพ้ืนฐานดานทักษะประสบการณของคร ู
  1.4 อํานาจหนาที่ของครู     ผูวิจัยสังเคราะหจากผลงานของบุคคลตางๆที่ระบวุา 
การเสริมสรางพลังอํานาจ ไดแก การใหครูและบุคลากรมีอํานาจหนาที่ในการควบคุม พิจารณา
ตัดสินใจดําเนนิการบริหารจัดการ  ปฏิบัต ิ ปรับปรุงแกไขสิ่งผิดพลาดในงานที่ไดรับมอบหมาย   
ในระบบงานของตน  และมีสิทธิขอบเขตความรับผิดชอบที่ชัดเจน   มีสถานภาพความสามารถ
เปนที่ยอมรับจากเพื่อนรวมงานในการปฏบิัติและพัฒนางานสูความสําเร็จ (Levin. 1993 : 201 ; 
Blase & Blase.  1994 : 9  ;  Bounds, Dobbins & Fowler. 1995 : 97  ;  Richardson. 1997   
: 124  ; Sullivan. 1998 : 473 ;  Ellis. 1999  : 1 ; Ivancevich & Matteson. 1999 : 379  ;  
Maccoby. 1999 : 1  ;  Neo,R.A. , Hollendeck,J.R. , Gerhart,B. & Wright, P.M. 2000 : 27  
; Shindorf, Graham & Messner.  2000 : 1)      การใหครมีูบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ      
มีอํานาจการตัดสินใจ  ดําเนินการปฏิบตัิในงานนั้นๆ  โดยไดรับการรับรองและเปนที่ยอมรับจาก
บุคลากรขององคกร   เปนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูและบุคลากร    
ผูวิจัยกําหนดใหสิ่งที่ครูไดรับ ดังกลาวเปนปจจัยพ้ืนฐานดานอํานาจหนาที่ของคร ู
 2. ตัวแปรกระบวนการเสริมสรางพลงัอํานาจการทํางานของคร ู ไดแก 
  2.1 การทํางานอยางมีอิสระ ผูวิจัยสังเคราะหจากผลงานของบุคคลตางๆที่แสดงวา 
การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน  ไดแก   ใหครูและบุคลากรสามารถควบคุมบริหารจัดการ
กําหนดภาระงานในหนาที่ไดอยางเปนอิสระ (Prawat. 1991 : 748 ; Muchinsky.  2000 : 414)  
มีอิสระในการคิดตัดสินใจ  กําหนดแบบแผนการทํางาน (Poston Jr. 1994  : 122 ;  Lacity & 
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Hirschheim. 1995 : 125) และควบคุม  พัฒนาวิถีการทํางานของตนเอง (Duncan. 1995 : 62 ; 
Argyris. 1998 : 99 ; Gutierrez, Parsons & Cox. 1998 : 222) ใหครูและบุคลากรไดรับโอกาส
ในการทํางาน (Witherspoon. 1997 :139) ไดแสดงผลงาน ความรูความสามารถ (Park.1998  
:1 ; Nahavandi & Malekzadeh. 1999 : 396) ไดทํางานดวยความยดืหยุนเขากับสถานการณ
การเปลี่ยนแปลง (Berman & West. 1997 : 218 ; Lashley. 1997 : 33) การที่บคุลากรมีอิสระ
ในการตัดสินใจบริหารจัดการงานในหนาที ่ กําหนดแบบแผน  พัฒนาการทํางานของตนเองและ
ไดรับโอกาสในการทํางาน      ไดทํางานดวยความยืดหยุนเขากับสถานการณการเปลี่ยนแปลง      
และมีความรับผิดชอบในผลการปฏิบตัิงานของตน เปนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของ
ครูและบุคลากร  ผูวิจัยกําหนดใหการกระทําดังกลาวเปนกระบวนการทํางานอยางมีอิสระ 
  2.2 การมีสวนรวมในการทาํงาน    ผูวิจัยสังเคราะหจากผลงานของบุคคลตางๆ 
ที่แสดงวาการเสริมสรางพลงัอํานาจการทํางาน   ไดแก    การใชกระบวนการของการมีสวนรวม
ในการทํางาน (Rahnema. 1992 :122 ; Kaufmann. 1993 : 54) โดยครูและบุคลากรมีสวนรวม
ในการตัดสินใจ มีกําหนดเปาหมายในการบริหารงานสถานศึกษา  (Berman & West. 1997 : 
218  ; Looysen. 1998 : 1) ใหโอกาสที่จะเลือกปฏบิัตบิทบาทหนาที่ความรบัผิดชอบของตนเอง
ตามความถนดั  (Clegg & Hardy.  1999 : 428) และไดรับการปฏิบตัิอยางเทาเทยีมกัน 
ในการทํางาน (Nahavandi & Malekzadeh.  1999 : 396) ไดรับการเสริมสรางความมี 
มนุษยสัมพันธ  (Gilbert & Land.  1994 : 1980 ) ใหเกียรติกันและกัน ใหการยอมรับ 
ในพลังอํานาจของบุคคลอ่ืน และใชการมสีวนรวมการตกลงรวมกันแทนการบังคบัใหยอมตาม 
ในการทํางาน (Maxcy. 1991 : 169 ; Hussey. 1998 : 564 ; Kreitner. 1998 : 402  ; 
Sergiovanni & Starrat. 1998  :  85 )  การที่บุคลากรมีสวนรวมตัดสินใจ รวมรับผิดชอบ 
ในการกําหนดเปาหมายการปฏิบตัิและบริหารงานสถานศึกษา ไดสนับสนุนชวยเหลือ 
และรวมปฏิบตั ิการที่ทําใหงานบรรลุผลความสําเร็จและไดแสดงความคิดเห็นกับเพ่ือนรวมงาน
ในการปฏิบตังิานรวมกัน   เปนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูและบคุลากร        
ผูวิจัยกําหนดใหการกระทําดังกลาวเปนกระบวนการมีสวนรวมในการทํางาน 
   2.3 การประเมินตนเองและพรอมรับการตรวจสอบ ผูวจัิยสังเคราะหจากผลงานของ
บุคคลตางๆทีแ่สดงวาการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน    ไดแก   การที่ครูและบุคลากรมี
ความพรอมรับการตรวจสอบการทํางาน (Sergiovanni. 1991 : 137)   มีระบบการตรวจสอบผล
การปฏิบตัิงานและประเมินการทํางานดวยตนเอง (Short & Greer. 1997 : 139 ; Maccoby.  
1999 : 1)  มีมาตรฐานการทํางานและการประเมินความสําเร็จของงานที่มาจากทุกฝายรวมกัน
กําหนด (Rue & Byars. 1995 : 230 ; Richardson. 1997 : 124 ; George & Jones. 1999  : 
701 ; Weightman. 1999 :137)  และสามารถใชผลการประเมินและขอมูลปอนกลบัพัฒนาการ
ทํางาน (Mouly, Smith & Sankaran. 1999 : 123 )     การที่ครูยอมรับคุณคาของผลงาน 
มีการประเมินผลการปฏบิัตงิานของตนเอง พัฒนาการทํางานใหดียิ่งขึ้นและมีขอมูล เหตุผล 
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ที่ตรงตามความเปนจริงในทุกขั้นตอนการทํางานเพื่อการตรวจสอบ  เปนการเสริมสรางพลัง
อํานาจการทํางานของครูและบุคลากร ผูวจัิยกําหนดใหการกระทําดังกลาวเปนกระบวนการ 
การประเมินตนเองและพรอมรับการตรวจสอบ 
 3. ตัวแปรพลังอํานาจการทํางานของครู    ผูวิจัยสงัเคราะหจากผลการศึกษา 
ของบุคคลตางๆที่แสดงวาครูและบุคลากรที่มีพลังอํานาจการทํางาน จะทําใหเกดิคุณภาพ 
ของผลงาน (Fisher. 1993 :1) ทําใหผูเรยีนมีคุณธรรมความประพฤติดี มีผลการเรียน 
ผานเกณฑประเมินผล งานที่ทําไดมาตรฐาน บรรลุผลความสําเร็จตามความมุงหมาย  
เปนประโยชนตอบุคคล องคกรและเปนที่ยอมรับทางวิชาการทางการศึกษา สามารถสราง 
ความสัมพันธที่ดีกับชุมชน (Clutterbuck & Kernaghan.  1994  : 23 ; Garrison & Bly.  
1997 : 113) มีความเพียรในการทํางาน แสดงออกซึ่งความมุงม่ัน (Page & Czuba. 1995 : 5) 
ความอดทน (Poston Jr. 1994 : 122) ไมทอถอยในการทํางาน (Luthans. 1998 : 40)  
ในการแกปญหา และพัฒนาคุณภาพมาตรฐานการทํางานของตนและสถานศึกษาใหสอดรับกับ
มาตรฐานวิชาชีพ (Goens & Clover. 1991 : 233)  บคุลากรจะรวมแรงรวมใจทํางาน  
(Aamodt. 1999 : 548 )  ดวยความรอบคอบ ทันเวลาและความตองการของผูใชบริการ 
(McShane & Glinow. 2000 : 314) มีความพึงพอใจในการทํางาน (Fisher. 1993 :1; Lambert. 
1996 :70 ; Gordon. 1999 : 167 ; Robbins & Coulter. 1999 : 65) และมีจิตสํานกึที่ดี 
ในการทํางาน  เห็นคุณคาของงาน มีความสุขสนุกกับการทํางาน รักการทํางาน   (Haksever, et 
al.  2000 : 226)   ครูและบุคลากรที่มีพลังอํานาจการทํางานจะแสดงความมีนํ้าใจ 
ในการทํางาน   (Weightman. 1999 : 137)   มีความสัมพันธ มีนํ้าใจไมตรีที่ดีตอกนั 
(Cunningham & Gresso.1993  : 218  ;  Blase  & Blase. 1994 : 84 ; Owen. 1995 : 134) 
เพ่ิมความไววางใจในกันและกัน  ยอมรับและชื่นชมในความสําเร็จของผูอ่ืน (Bergquist. 1995 : 
257) มีความหวงใยรักสามคัค ีคํานึงถึงประโยชนสวนรวม ใหความรวมมือในการทํางานรวมกนั 
และใหความชวยเหลือเพ่ือนรวมงานในการทํางานตางๆ (Clutterbuck & Kernaghan. 1994 : 
205 ; Banner & Gagne. 1995 : 70 ; Short & Greer. 1997 : 140 ; Cleibaut. 1998 : 8)      
บุคลากรที่มีพลังอํานาจการทํางานจะมีความเชี่ยวชาญในการทํางาน  (Blase & Blase. 1994 : 
7 ; Eden & Huxham. 1996 : 276 ; Avalos. 1997 : 77 ; Hodgetts & Luthans.  2000 : 573 ; 
Dalton, Elias & Wandersman. 2001 : 347) สามารถคนควาวิจัย  สรางนวัตกรรม ผลงาน 
ที่เปนแบบอยาง สามารถปฏิบัติและถายทอดความรู ประสบการณใหกับศษิยและเพื่อนรวมงาน 
(Komives. 1994 : 223 ; George & Jones. 1999 : 511) สามารถดํารงตนเปนแบบอยาง 
ในการทํางาน   (Short & Greer. 1997 : 143) ผูวิจัยกําหนดใหคุณภาพของผลงาน ความเพียร  
ความพึงพอใจ ความมีนํ้าใจ ความเชี่ยวชาญในการทาํงาน เปนพลงัอํานาจการทํางานของครู 
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 สรุปผูวิจัยไดกําหนดตัวแปรตางๆในการศึกษาการเสรมิสรางพลังอํานาจการทํางาน
ของครู ดังน้ี 

1. ตัวแปรปจจัยพ้ืนฐานของครูในการเสรมิสรางพลังอํานาจการทํางาน 4 ดาน   
ไดแก  ความมุงหวังของครู  ความรูของครู  ทักษะประสบการณของครูและอํานาจหนาที่ของครู   

2. ตัวแปรกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู  3 ดาน       
ไดแก  การทํางานอยางมีอิสระ  การมีสวนรวมในการทาํงาน  การประเมินตนเองและพรอม 
รับการตรวจสอบ   

3. ตัวแปรพลงัอํานาจการทาํงานของครู  ประกอบดวย คุณภาพของผลงาน  
ความเพียรในการทํางาน  ความพึงพอใจในการทํางาน  ความมีนํ้าใจในการทํางาน   
และความเชี่ยวชาญในการทํางาน ซ่ึงในการวิเคราะหผลผูวิจัยกําหนดรวมกันไวเปนหนึ่งเดียว 
  
 สรุปกรอบแนวคิดในการวิจัย การศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู 
ในโรงเรียนมัธยมศึกษา  แสดงในรูปของแผนภูมิ ไดดังน้ี 
 

ปจจัยพ้ืนฐาน 
การเสริมสรางพลังอํานาจ 

การทํางานของครู       
(Input) 

กระบวนการเสริมสราง        
พลังอํานาจการทํางาน 

ของครู 
(Process) 

 พลังอํานาจการทํางาน 
ของครู 

(Output) 

- ความมุงหวงัของครู - การทํางานอยางมีอิสระ  - คุณภาพของผลงาน 
- ความรูของครู 
- ทักษะประสบการณ 
  ของครู 
- อํานาจหนาที่ของคร ู

 

- การมีสวนรวม 
  ในการทํางาน 
- การประเมินตนเอง
และ     พรอมรับการ
ตรวจสอบ 

 - ความเพียร 
  ในการทํางาน 
- ความพึงพอใจ 
  ในการทํางาน 
- ความมีนํ้าใจ 
  ในการทํางาน 
- ความเชี่ยวชาญ 
  ในการทํางาน 

 
 
ภาพประกอบ 1 แผนภูมิการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน ในบรบิทของการบริหาร
จัดการ       และการปฏบิัตงิานตามบทบาทภาระหนาที่ของคร ูในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
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สมมุติฐานของการวิจัย 
 การศึกษาการเสริมสรางพลงัอํานาจการทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา  
เขตการศึกษา 8 มีสมมุติฐานการวิจัย ดังน้ี 
 1. สภาพปจจัยพ้ืนฐานของครู กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน  
และพลังอํานาจการทํางานของครูในโรงเรยีนมัธยมศึกษา 

1.1 ในโรงเรียนมัธยมศึกษา ปจจัยพ้ืนฐานของครูในการเสริมสรางพลังอํานาจ 
การทํางาน  ดานความมุงหวังของคร ู  ดานความรูของครู  ดานทักษะประสบการณของครู   
และดานอํานาจหนาที่ของครู  มีอยูในระดับปานกลาง (µ = 3)  

1.2 ในโรงเรยีนมัธยมศึกษา มีกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 
ของครู โดยใหครูมีการทํางานอยางมีอิสระ  การมีสวนรวมในการทํางาน  การประเมินตนเอง
และพรอมรับการตรวจสอบ  อยูในระดับปานกลาง (µ = 3)  

1.3 ครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา มีพลังอํานาจการทํางาน  ซ่ึงประเมินโดยรวม 
จากคุณภาพของผลงาน  ความเพียรในการทํางาน  ความพึงพอใจในการทํางาน  ความมีนํ้าใจ 
ในการทํางานและความเชี่ยวชาญในการทํางาน อยูในระดับปานกลาง (µ = 3) 
 2. ปจจัยพ้ืนฐานของครูในการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน และกระบวนการ 
เสริมสรางพลงัอํานาจการทํางาน ในดานตางๆ และพลงัอํานาจการทํางานของครู ในแตละ 
เขตที่ตั้งสถานศึกษาจะมีความสัมพันธกนั 
 3. ปจจัยพ้ืนฐานของครูในการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน มีความสัมพันธ 
ในทางบวกกบัพลังอํานาจการทํางานของครู           
  4. กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานที่ดําเนินการในโรงเรียนมัธยมศกึษามี
ความสัมพันธในทางบวกกบัพลังอํานาจการทํางานของครู  เม่ือควบคุมปจจัยพ้ืนฐานของครู 
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 การศึกษาเอกสารและงานวจัิยที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน  
ของครูและบคุลากร จะกลาวถึงประเด็นสําคัญตางๆ ดังน้ี 
 1. แนวความคิด ทฤษฎี หลักการ เปาหมายและความหมายของการเสริมสราง 
พลังอํานาจการทํางาน        
 2. ปจจัยพ้ืนฐานการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 
 3. กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 
 4. พลังอํานาจการทํางาน 
 5. ปญหาและอุปสรรคของการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 
    6. งานวิจัยที่เกี่ยวของกบัการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 
 
1.  แนวความคิด  ทฤษฎี  หลักการ  เปาหมายและความหมายของ 
             การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน        

1.1 แนวความคิดของการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 
 การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของบุคลากร   มีแนวความคิดพื้นฐานสืบเนื่อง 
มาจากมูลเหตขุองความสัมพันธระหวางบุคคลและกลไกของการจูงใจ (Lashley.  1997 : 138)  
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล บุคคลรวมกันเปนหมูคณะเปนองคการ  เพ่ือเสริมสรางพลัง
อํานาจการกระทําในสิ่งทีเ่กนิกวากําลังบคุคลคนเดียวจะกระทําได  จึงเกิดความสมัพันธ 
ของการมีสวนรวมที่เปนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน       
ดานการจูงใจ บุคคลมีพลังอํานาจ ที่เปนพลังความสามารถที่ตองการแสดงออกใหปรากฏ 
ในทางใดทางหนึ่ง ความตองการจะแสดงออกซึ่งความสามารถนี้เปนเหตุจูงใจจากภายใน  
ที่เปนการเสรมิสรางพลังอํานาจการทํางานของบุคคล (Haksever, et al.  2000 : 226 ; 
McShane & Glinow.  2000 : 116 ; Muchinsky.  2000 : 414)  นอกจากนี้  บุคคลยังมี 
ความตองการที่จะพัฒนาศักยภาพ  ปญญา ทักษะความสามารถในการทํางานทุกๆดาน 
ตองการพัฒนาความสัมพันธที่ดีตอกันและตองการจะตอบสนองในทางสรางสรรคในการทํางาน
ที่จะทําใหเกิดประโยชน (Sergiovanni & Starratt. 1998 : 85) ซ่ึงเทากับวาบุคคลตางตองการ
เปนผูมีพลังอํานาจในการทาํงาน 
 การเสริมสรางพลังอํานาจ (empowerment) เปนคําที่สารานุกรมนิยามศัพท 



ภาษาอังกฤษของเวบสเตอร  (Webster’s  Encyclopedic  Unabridged  Dictionary. 1994  : 
468) ใหความหมาย ไว  2 นัย ดังน้ี 
 นัยที ่1 การเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง การใหอํานาจหรือใหอํานาจหนาที่ 
ซ่ึงทําใหบุคคลมีสิทธิมีอิทธพิลเหนือบุคคลอ่ืน และสามารถทําใหบคุคลอ่ืนยอมทําตาม 
ที่ตนตองการ ภายในขอบเขตอํานาจหนาที่ที่บุคคลนั้นมีอยู 
 นัยที ่2 การเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง การทําใหสามารถหรือการใหพลัง 
ซ่ึงทําใหบคุคลสามารถกระทําในสิ่งที่สอดคลองกับความสามารถที่บุคคลมี หรือกระทําการ 
รวมกับผูอ่ืนได ตามที่ตนมีความสามารถในดานนั้นๆ 
 พลังอํานาจ (power) ที่ทําใหบุคคลสามารถกระทําการตางๆได มีแหลงที่มา 2 แหลง  
(Schermerhorn Jr., Hunt & Osborn.  1997 : 291 ; Hoy & Miskel.  2001 : 222–224) ไดแก 
1. พลังอํานาจที่มาจากตําแหนงหนาที่ (Position power)   เปนพลังอํานาจที่เกิดจากการกระทํา
ในตําแหนงหนาที่   เชน   การใหรางวัล (Reward power)   การบังคับ  (Coercive power)  
การใชอํานาจหนาที่ (Legitimate power)        2. พลังอํานาจที่มาจากคุณลักษณะของบุคคล   
(Personal power)  เปนพลงัอํานาจที่เกิดจากการที่บุคคลมีความรูประสบการณ  
ความเชีย่วชาญในศาสตรแขนงใดแขนงหนึ่ง (Expert power) หรือเกิดจากการที่บุคคลอาศัยการ
อางอิงแหลงอํานาจที่ตนเขาถึง  (Referent power)  แมจะมีการกลาวถึงแหลงที่มาของพลัง
อํานาจของบุคคล   แตในความเปนจริงไมมีใครสามารถใหพลังอํานาจที่แทจริงแกบุคคลได 
บุคคลนั้นๆเองที่จะทําใหเกดิพลังอํานาจที่แทจริงขึ้นในตน โดยอาศัยเหตุปจจัยตางๆกัน  
ในแตละสถานการณ (Sergiovanni & Starratt. 1998 : 85) ธรรมชาตขิองพลังอํานาจ  
เปนพลังจากภายใน (intrinsic) ของบุคคล   ซ่ึงเปนผลเชื่อมโยงจากความสัมพันธระหวาง 
คุณลักษณะของบุคคลและหนาที่การงานในองคการ  เกิดเปนการเสริมสรางพลังอํานาจ 
การทํางานของบุคลากรใน 4 ดาน  (DuBrin. 1998 :169 ; Konczak, Stelly & Trusty.  2000 : 
302 ; citing Thomas & Velthouse.1990. Academy of Management Review , 15 : 666 – 
681) ไดแก 1. ดานความหมาย (meaning) ทําใหบุคลากรรูคุณคา ความหมาย เปาหมาย 
ของงาน  2. ดานสมรรถภาพ (competence) ทําใหบคุลากรพัฒนาและเชื่อม่ันในความรู  
ทักษะความสามารถที่จะทําใหงานบรรลุผลสําเร็จ   3. ดานการคิดตัดสินใจกําหนดตนเอง   
(self – determination) ทําใหบุคลากรสามารถคิดริเริ่ม สรางทางเลือก ควบคุมความประพฤติ
และการปฏบิตัิงานไดดวยตนเอง  4. ดานผลกระทบ (impact) ทําใหบุคลากรเขาไปมีบทบาท 
ในการกําหนดยุทธศาสตร การปฏิบตัิบรหิารจัดการและควบคุมผลของการทํางานในองคการ 
 พัฒนาการของการเสริมสรางพลังอํานาจในบุคลากรแตละบุคคลมีลกัษณะเชนเดียวกับ
การเจริญเตบิโตของทารกทีแ่บงเปน 3 ระยะสําคัญ (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ.  2541ค : 1)  ดังน้ี                      
1. ระยะทีต่องพ่ึงผูอ่ืน (dependence) ด่ังเชนทารกทีต่องไดรับการดูแลใกลชิดของผูปกครอง 
บุคลากรกเ็ชนกันเริ่มตนการเรียนรูเกิดพลังอํานาจการทํางานภายใตสายงานการบังคับบัญชา 
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ที่ตองไดรับการชี้แนะ  2. ระยะพึ่งตนเอง (independence) เสมือนเปนวัยที่ทําอะไรดวยตนเอง 
บุคลากรจะมคีวามเชื่อม่ัน  มีพลังอํานาจการทํางานและสามารถตัดสนิใจตามบทบาทหนาที่ 
ของตน  3. ระยะพึ่งพากันและกัน (Interdependence) เม่ือสังคมและองคการตองกาวหนาไป 
ไมมีใครทําทกุสิ่งไดโดยลําพัง บุคลากรและสังคมในองคการตองพ่ึงพาอาศัยซ่ึงกันและกัน  
รวมพลังทุกดานรวมกันทํางาน 
 สิ่งที่ตองพิจารณาในการเสริมสรางพลังอํานาจของบุคลากร คือ การพัฒนาพลังอํานาจ
ที่มีอยูแลวในตัวบุคลากรในระดับหน่ึงใหเพ่ิมมากขึ้นหรือทําใหบุคลากรคนพบพลังอํานาจที่ตนมี
และใชประโยชนในการทํางานใหบรรลเุปาหมายความสําเร็จ (Gutierrez, Parsons & Cox. 
1998 : 228)  การเสริมสรางพลังอํานาจใหโอกาสบุคลากรไดเรียนรู ใชเหตุผล ควบคุมตนเอง  
มีความรักสามัคคีชวยเหลอืซ่ึงกันและกนั   ใหบคุลากรไดแสดงออกซึ่งภาวะผูนํา ยอมรับในพลัง
อํานาจของบุคคลอื่น   รวมกันทํางานเพื่อกาวสูความสําเร็จและรวมกันรับผิดชอบในสิ่งที่กระทํา 
(Komives. 1994 : 223  ; Banner & Gagne’. 1995 : 70 ; Reynolds & Gutkin. 1999 : 768)    
จากระบบความสัมพันธของการมีสวนรวมของบุคลากรในการทํางาน และกลไกการจูงใจตางๆ   
ที่ระบบบริหารจัดการดําเนินการปฏิบตัิในองคการทําใหเกิดการเสริมสรางและสงผานพลัง
อํานาจการทํางานระหวางบคุลากรเพิ่มขึน้ (Kaufmann. 1993 : 154) การเสริมสรางพลังอํานาจ
การทํางานของครู (teacher empowerment) และบคุลากร ในทางการบริหารจัดการ 
มีแนวความคดิหลักที่สําคญัที่เกี่ยวของ   ไดแก    
 1.1.1 แนวความคิดในหลักความเปนประชาธิปไตย (Democratization)  คือ
เสริมสรางการมีสวนรวมในการทํางาน   รวมกันทํางานเปนทมี  มีการแลกเปลี่ยนประสบการณ
ความรู  วิสัยทัศน  ขอมูลขาวสารเพื่อประโยชนในการทํางาน    แทต็  กลาวไววา กระบวนการ
เสริมสรางพลงัอํานาจ  คือ กระบวนการประชาธปิไตยที่ไดปฏิรูปไปสูรูปแบบของการมีสวนรวม 
(Blase & Blase. 1994 :137-138 ; citing Tate. 1991. A Resource Allocation Perspective on 
Teacher Empowerment, Paper)  หลักประชาธปิไตยในการเสริมสรางพลังอํานาจ    คือการที่
บุคลากรมีสทิธิเสรีภาพตามบทบาทอํานาจหนาที่ เคารพสิทธขิองตนเองและผูอ่ืน เคารพกติกา
ของสังคม    มีความเสมอภาคที่จะไดรับการปฏิบตัิอยางเทาเทียมกันและรบัฟงความคิดเห็น
ของกันและกนั     มีความเปนภราดรภาพ มีความรักสามัคคีเสมือนบุคคลในครอบครัว 
เดียวกัน  หลักการประชาธปิไตยมีสวนสาํคัญในการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 
ของบุคลากร (Maxcy. 1991 : 169) 
 1.1.2 แนวความคิดในหลักการกระจายอํานาจ (Decentralization)   คือ      
ครูไดรับความเชื่อถือไววางใจในความสามารถที่จะวินิจฉัยตัดสินใจไดดีในเรื่องที่เกี่ยวของกับ
งานที่รับผิดชอบ  จึงไดรับมอบอํานาจหนาที่และมีอิสระในการปฏบิตัิภาระหนาทีดั่งกลาว 
การมีอํานาจหนาที่ความรบัผิดชอบ ทําใหครูไดแสดงพลังอํานาจการทํางาน (Rue & Byars. 
1995 : 230) การกระจายอํานาจการทํางานทางการบรหิารการศึกษา (เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ.     
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2541ก : 91 – 92) ไดแก 1. การแบงอํานาจ (deconcentrantion) มีการจัดสรรอํานาจหนาที่  
การตัดสินใจจากศูนยอํานาจกลางสูหนวยปฏิบตัิงาน ใหมีอํานาจทําการเสมือนเปนศูนยอํานาจ  
2. การมอบอํานาจ (delegation)  เปนการที่ศูนยอํานาจกลางมอบอํานาจหนาที่ การตัดสินใจ 
ไปยังหนวยปฏิบัติงาน ใหเปนผูทําการแทนตามขอบเขตของอํานาจที่มอบให  3. การใหอํานาจ 
(devolution) เปนการที่ผูบริหารใหอํานาจการปฏิบัต ิตัดสินใจแกผูปฏิบตังิาน ในการตัดสินใจ
ดําเนินการตางๆไดโดยสมบูรณภายในขอบเขตของอํานาจที่ให   4. การใหเอกชนดําเนินการ 
(privatization) เปนการใหเอกชนมีอํานาจรับผิดชอบในการดําเนินการทั้งหมด   การกระจาย
อํานาจเปนการเสริมสรางพลังอํานาจที่ทาํใหหนวยงานและผูปฏบิตั ิมีพลังอํานาจสามารถทํางาน
ไดสอดคลองกับสถานการณ  เพ่ือใหการดําเนินงานบรรลุวตัถปุระสงคขององคการ (Blase & 
Blase. 1994 : 137-138 ; citing Tate. 1991. A Resource Allocation Perspective on Teacher 
Empowerment, Paper) 
 1.1.3 แนวความคิดในหลักความสามารถ (Enablement)  คือ  เชือ่ม่ันใน 
การพัฒนาความสามารถของบุคลากรในการทํางานในระดับที่สูงขึ้น (Rue & Byars. 1995 : 
230) จึงมีความพยายามใชเทคนิควิธีรูปแบบตางๆ ในการเสริมสรางพลังอํานาจของครูและ
บุคลากร (Konczak, Stelly & Trusty. 2000 : 302 ; citing Conger & Kanungo. 1988. 
Academy of Management Review, 13 : 471- 482) สงเสริมใหครูและบคุลากรสามารถวางแผน
และดําเนินการพัฒนาตนเอง (Bell & Gilbert.  1996 : 162)   การเสริมสรางพลังอํานาจ 
เปนยุทธศาสตรสําคัญในการเพิ่มคุณภาพผลงานของบุคคลและองคการ (Wall & Rinehart. 
1998 : 52)  ความสามารถเปนพลังอํานาจที่เปนคุณสมบัตขิองแตละบุคคล เชน สามารถรับรู 
คิดแกปญหา (Lampe & Parr. 1996 : 208) สามารถควบคุมตนเอง คาดหมายความสําเร็จ 
สามารถสรางสรรคผลงาน (Kouzes & Porner.  1995 : 184 ; Fetterman.  1998 : 8) 
ความสามารถดานการคิดแกปญหานอกจากจะเปนพ้ืนฐานของการเสริมสรางพลงัอํานาจแลว 
ยังเปนพ้ืนฐานใหเกิดทักษะความสามารถอื่นๆ เชน ทักษะการตัดสนิใจ ทกัษะการคิดวิเคราะห 
ทักษะการคิดสรางสรรค  การคิดแกปญหามีขั้นตอนสําคัญดังน้ี 1. ขั้นเขาใจปญหา เปนการคิด
วิเคราะหทําความเขาใจตวัปญหาที่แทจริง    2. ขั้นคนหาสาเหต ุเปนการวิเคราะหสาเหต ุ
ที่แทจริงของปญหา 3. ขั้นหาทางแกปญหาและเลือกทางเลือกที่ดีที่สดุเพื่อปฏิบัต ิเปนการคนหา
วิธีแกปญหาและเลือกวธิีที่เหมาะสมเพื่อนําไปปฏิบตั ิ 4. ขั้นปฏิบตัิการแกปญหา  
เปนการดําเนนิการปฏิบตัิตามวิธีทีเ่ลือกไว    5. ขั้นประเมินผลการปฏิบัต ิ เปนการวัดผล 
ความสําเร็จของการปฏิบัตกิารแกปญหา  (วิชัย วงษใหญ.  2543 : 12)  
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 1.1.4 แนวความคิดในหลักความเปนผูเชี่ยวชาญ (Professionalization)  คือ 
ใหการยอมรับครูในฐานะผูเชี่ยวชาญ ชํานาญการถายทอดกระบวนการเรียนรู สามารถกําหนด
บทบาทหนาที่และรบัผิดชอบงานของตนเอง  สามารถแปรเปลี่ยนพลังอํานาจไปเปนผลงาน เปน
การทํางานอยางสรางสรรค (Maxcy. 1991 : 160)  ซ่ึงในความเชีย่วชาญก็ตองอาศัย   
คุณลักษณะพืน้ฐานสวนบุคคล  คุณลักษณะพื้นฐานของ (บัณฑิตคร)ู บุคคลที่จะประกอบ 
วิชาชีพคร ู เพ่ือกาวสูความเปนผูเชี่ยวชาญ เปนครูมืออาชีพ (สําเริง บุญเรืองรัตน.  2539 : 3) 
ไดแก  1. ดานสติปญญา  ประกอบดวย  สามารถคิดแกปญหาอยางเปนระบบ มีเหตุผล 
สามารถใชภาษาสื่อสารไดอยางดี     2. ดานจิตใจ  ประกอบดวย  การมีนิสัยใฝรู ใฝเรียน 
อยางสม่ําเสมอ มีคุณธรรมจริยธรรม เปนแบบอยางของศิษยและผูอ่ืนได  มีศรัทธาในความ 
เปนคร ูมีจรรยาแหงวิชาชพีครู   3. ดานรางกาย  ประกอบดวย  การมีสุขภาพอนามัยสมบูรณ
และแข็งแรง   สามารถจะดํารงตนใหเหมาะสมกลมกลนืกับสภาพแวดลอมทางธรรมชาติและ
เทคโนโลย ี 4. ดานสังคม ประกอบดวย  การมีโลกทัศนกวางไกล  สามารถประสานสัมพันธ 
และปรบัตวัในชุมชนทีต่องปฏิบัติการ มีความตระหนักและรับผิดชอบตอสังคม  5. ดานวิชาชีพ  
ประกอบดวย การมีความรูอยางลุมลึกในวชิาที่สอน  สามารถจัดการเรียนการสอนเพื่อพัฒนา
ปญญา  จิตใจ  รางกายและสังคมของศิษย      สามารถคิดประดิษฐหรือปรับปรุงหลักสูตร      
สื่อการสอนทั้งที่เปนวสัดุและภูมิปญญาทองถิ่น  สามารถสรางและเลือกใชเครื่องมือ 
ตลอดจนการวัดและประเมินผลการเรียนการสอนอยางเหมาะสม 
 1.1.5 แนวความคิดในหลักการปฏิรูป (Reform)  คือ ปรับปรุงพัฒนาบุคลากร
และองคการแบบตอเน่ืองใหสอดคลองทันกับกระแสของการเปลี่ยนแปลง เพ่ือเสรมิสรางพลัง
อํานาจของบุคลากรและองคการในการทาํงาน การปฏิรูปดังกลาวตองอาศัยการริเริ่มดําเนินการ
ทั้งจากครูสูผูบริหารและจากผูบริหารไปสูครู   ในลักษณะการประสานความรวมมือ (Blase & 
Blase. 1994 : 137-138) คุณลักษณะพื้นฐานสําหรบัองคการที่ตองการจะเสริมสรางพลังอํานาจ
ในการทํางานตามหลักการปฏิรูปองคการ (Clutterbuck & Kernaghan. 1994 : 9) ไดแก  
1. บุคลากรคดิรูชัด เขาใจความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจ  2. ทุมเทเวลา ทรัพยากร
เพ่ือเปลี่ยนแปลงระบบ วิถกีารทํางานและสิ่งตางๆในองคการใหตรงตามเหตุผลความเปนจริง    
3. หนวยปฏิบตัิงานตางๆตองทุมเทความพยายามในการปฏิบตัิตามภาระหนาที่อยางแทจริง  
แมตองใชเวลา  4. บุคลากรมีความตองการการเปลี่ยนแปลง เพ่ือการดํารงอยูที่ดีขององคการ 
 บลาสและบลาส (Blase & Blase. 1994 : 2) ใหขอสรุปวา แนวความคิดของ 
การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู จะครอบคลุมกระบวนการตางๆทีเ่กี่ยวของกับครู  
ดังตอไปน้ี 1. การมีสวนรวมในการบริหารสถานศึกษาของครู    2. การใหครูสรางโลกทัศนใหม
และปรบัปรุงสภาพการทํางาน  3. การกําหนดโครงสรางความกาวหนาทางวิชาชพีของครู  
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 4. การใหครูมีสิทธิ์จัดการควบคุมดูแลภาระงานของตนเองเพิ่มมากขึ้น  5. การใหครู 
มีความเปนอิสระและไดแสดงความเชี่ยวชาญในการทาํงาน 
 สรุปแนวความคิดของการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน  คือ  เปนกระบวนการ 
จัดกระทําหรือใหการสนับสนุนในสิ่งที่เปนเหตุปจจัย สภาวะการณ วธิีการตางๆ เพ่ือการพัฒนา
เสริมสรางพลงัอํานาจที่มีในครูและบุคลากรใหเพ่ิมมากขึ้น   และนําพลังอํานาจดังกลาวไปใชให
เกิดประโยชนในการทํางานตามบทบาทภาระหนาที่ ซ่ึงเหตุปจจัย สภาวการณและวิธีการที่ชวย
เสริมสรางพลงัอํานาจการทํางานของครูและบคุลากร มีรากฐานจากความสัมพันธระหวางบุคคล 
ระหวางเหตุปจจัย  การจูงใจและระบบการบริหารจัดการ    แนวความคิดหลักที่สําคัญของ 
การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูและบุคลากรมาจาก  หลักความเปนประชาธปิไตย 
หลักการกระจายอํานาจ  หลักความสามารถ  หลักความเปนผูเชี่ยวชาญ และหลกัการปฏิรูป 
 1.2 ทฤษฎีทีส่ัมพันธกับการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 
    การเสริมสรางพลังอํานาจเปนกระบวนการของปฏิสมัพันธของเหตุปจจัยตางๆที่ทําให
บุคคลคนพบและพัฒนาพลงัอํานาจที่จะใชในวถิีการทํางานใหประสบความสําเร็จ เปนประโยชน
ตอตนเอง องคการและสังคม (Berger, McBreen & Rifkin.  1996 : 25 ; Lefrancois. 2000 : 
20) การเสริมสรางพลังอํานาจ   เปนกระบวนการที่สอดคลองกับความตองการของมนุษย      
(human needs)  ความตองการในการควบคุมและพัฒนาตนเอง (self - control and self– 
development) เปนกระบวนการที่ตองมีการตัดสินใจกาํหนดตนเอง (self–determination)    
และการลงมือปฏิบตั ิ(implementation) ของบุคลากรทกุคนทุกฝาย (Gutierrez, Parsons & 
Cox.1998 : 6) ทฤษฎีที่สัมพันธกับการเสรมิสรางพลังอํานาจการทํางาน ไดแก 
 1.2.1 ความตองการของมนุษยตามทฤษฎีของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy 
of Needs) มาสโลวชี้ใหเห็นวา     บุคคลมีความตองการขั้นพ้ืนฐานในการดํารงชีวติ (servival 
needs) ตองการปจจัยทางกายภาพ อาหาร ที่อยูอาศัย ตองการความมั่นคงปลอดภัย (safety 
needs) ในชีวติ ทรัพยสิน หนาที่การงาน     ตองการความรักและการยอมรับจากผูอ่ืน (love 
and belonging needs) จากบุคคลในครอบครัวและเพ่ือนรวมงาน ตองการฐานะทางสังคมและ
เกียรตศิักดิ์ศร ี(esteam or status needs) มีสถานภาพ มีความสําคญัในองคการ ไดทํางาน 
ที่มีคุณคาตอสวนรวม     ตองการบรรลเุปาหมายสูงสุดในชีวติ (needs for self-actualization) 
ตองการพัฒนาจิตใจ ตองการคนพบและพัฒนาศักยภาพความสามารถและปฏิบตัิไปสูเปาหมาย
ของชีวติ (สุดา ทัพสุวรรณ.  2541 : 32–33) ความตองการของบุคคลเปนกลไกสําคัญกระตุน
การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 
 1.2.2 ทฤษฎีการควบคุมตนเอง (Self–Control Theory) ทฤษฎีการควบคุม- 
ตนเอง กลาวถึง คุณลักษณะที่ปรากฏอนัเนื่องจากพลังจากภายในที่มีอิทธพิลตอการตัดสินใจ    
กําหนดการกระทําที่มีผลตอการทํางานตอผลของงานและการใชเหตผุลเพ่ือใหเกิดการปฏิบตั ิ
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(Parker & Price. 1994 : 913 ; citing Tannenbaum. 1986. Internatinal Yearbook of 
Organizational Democracy for the Study of  Participation, Co- operation and Power : 
Volume III, the Organizational Practice of Democracy.) การกระทําที่แสดงวาบุคคลสามารถ
ควบคุมตนเอง เชน  สามารถกําหนดวิถชีีวติและพฤตกิรรมของตนเอง  ตัดสินใจกระทําการใดๆ
อยางมีเหตุผลมีจิตสํานึก สามารถแสดงออกซึ่งคุณคาความสามารถที่มีอยูในตน สามารถทํางาน
รวมกับผูอ่ืน  มีความอดทนและพรอมรับการเปลี่ยนแปลงและวิกฤติการณตางๆ สามารถบริหาร
จัดการทรัพยากรและสิ่งจําเปนในการทํางาน ทําใหงานบรรลุผลสมบรูณ (Kouzes & Porner. 
1995 : 184)     ความสามารถควบคุมตนเองของบุคลากรจึงเปนคุณสมบัติพ้ืนฐานที่สําคัญของ
การเสริมสรางพลงัอํานาจการทํางาน   
 1.2.3 การพัฒนาตนเอง (Self-Development)   เปนกระบวนการตอเน่ืองจาก 
การคนพบศักยภาพภายในตนเองของบุคลากรและมุงการพัฒนาศักยภาพความสามารถนั้นๆ 
เพ่ือนําไปสูการเปลี่ยนแปลงที่สรางสรรค  ทฤษฎีการพฒันาตนเอง ( Self-Development 
Theory ) ยอมรับในการพฒันาศักยภาพ ความรับผดิชอบตอการกระทําของบคุคล ยอมรับใน
พล ังอํานาจที่แทจริงของบคุคลทีส่ามารถทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง  (Gutie’rrez, Parson & 
Cox. 1998 : 148 ; citing Deming. 1984. Empowerment : A Vehicle to Peace.) การพัฒนา 
คือ การสรางความเจริญ ซ่ึงเปนผลผลิตจากการใชปจจัยนําเขาและกระบวนการตางๆกอใหเกดิ
ผลเปนความเจริญ (เฉลียว  บุรีภักดี.  2542 : 13)   การพัฒนาตนเอง   คือ  การสรางตนใหมี
ความเจริญ ซ่ึงความเจริญดังกลาวพิจารณาได 3 ลักษณะ (เฉลียว บุรีภักดี.  2542 : 8) ไดแก         
 1. การสรางสรรคสิ่งใหม เปนสิ่งที่ดีงามใหเกิดกับตน      2. การแกปญหา  สามารถแกปญหาที่
เกิดกับตนและบุคคลอ่ืน   3. การรักษาสิง่ที่ดี  คือ ยังคงรักษาคุณธรรมความดีของตนไวได       
ดังน้ันการพัฒนาตนเอง  จึงเปนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานใหกับตนเองและองคการ 
 1.2.4 ทฤษฎีการกําหนดตนเอง     (Self–Determination Theory) ทฤษฎี 
การกําหนดตนเองมีความเชื่อพ้ืนฐานวาบุคคลมีความตองการในสิ่ง 3 สิ่ง (Borich & Tombari. 
1995 : 242) ไดแก 1. บุคคลตองการมีความสามารถ  (competence needs)   จึงมีการเรียนรู 
ฝกฝนทักษะที่จะนําไปสูจุดหมาย  2. บุคคลตองการมีสัมพันธไมตรี  (relationship needs)  
ที่นําไปสูความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน  ความเปนมิตรที่ดีในหมูผูรวมงานและผูเกีย่วของ           
3. บุคคลตองการความเปนอิสระ (autonomy needs) ในการริเริ่มการปฏิบตัิสิ่งใหม  
ในการควบคมุการกระทําตางๆของตนเอง  ทฤษฎีการกําหนดตนเอง (Deci & Ryan. 1985 : 
32,38) จึงใหความสําคัญ   และกลาวถึงบุคคลวา มีความสามารถในการคิดตัดสินใจกําหนดแบบ
แผนการกระทําของตนเอง  สามารถเห็นแจงเขาใจสภาพการณที่ตนจะสรางสรรคและใช
ทรัพยากร การทํางานที่มีใหเกิดประโยชนสูงสุด ขณะเดียวกันก็พรอมจะรับผลที่เกิดขึ้นไมวา 
ในลักษณะใด   แนวทางปฏบิัตขิองทฤษฎ ีเนนใหบุคลากรมีอิสระในการแสดงออกซึ่งศักยภาพ 
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ความสามารถ สามารถสรางทางเลือก และมีสิทธิเลือกทางปฏิบตัิของตนเองดวยความตระหนัก
ในภาระหนาที่และสภาวะการณแวดลอม การกําหนดตนเองตองอาศัยความสามารถของบุคคล
ในหลายๆดานมาประกอบกัน  เชน  สามารถคิดวิเคราะห  กําหนดเปาหมายความตองการและ
วางแผนการปฏิบัต ิ สามารถวิเคราะหจําแนกทรัพยากรเพื่อการประยุกตใช  การใชเหตุผล 
ในการเลือกทางเลือกเพ่ือการปฏิบตั ิ การประเมินการปฏิบตั ิ สามารถสรางจังหวะโอกาสสู 
เปาหมายและมั่นคงตอการกาวสูเปาหมาย (Fetterman. 1998 : 8)   การกําหนดตนเอง 
เปนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน  ทําใหบุคคลรูจักยืดหยุน สามารถปรับตัวใหเขากบั
สภาพแวดลอมหรือการเปลี่ยนแปลงทีเ่กดิขึ้น และนําตนบรรลถุึงเปาหมายความสาํเร็จ 

 1.2.5 ทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย  (Goal Setting Theory) นอกจาก 
ความสามารถในการกําหนดตนเองแลวบคุลากรยังตองสามารถกําหนดเปาหมายในการกระทํา 
ของตนใหชัดเจน  ฮอยและมิสเกล (Hoy & Miskel.  2001 : 126) กลาวถึงเปาหมายของบุคคล
ไววา    เปาหมายเปนสิ่งสําคัญสิ่งหน่ึงที่ตองคํานึงถึงกอนที่จะใชวธิีการใดๆ ในการพัฒนา 
เสรมิสรางพลงัอํานาจใหกับครูและบุคลากร   หัวใจสําคัญของทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย คือ 
การใหคุณคาและการตัดสินใจเกี่ยวกบัคณุคาของการกระทําของบคุคลทีส่ัมพันธกับเปาหมาย 
ที่กําหนดไว   ดังน้ันการกระทําของบุคคลจึงเปนไปในวิถีที่จะนําไปสูเปาหมาย เปาหมายจึงเปน
เสมือนสื่อกลาง ประสานความปรารถนา คานิยม การตดัสินใจกับลักษณะงาน ขอมูลปอนกลับ 
ขอมูล การชี้แนะ เปนพลงัอํานาจการทํางานของบุคลากร ที่จะปรากฏผลเปนระดับความสําเร็จที่
สัมพันธกับเปาหมาย (Locke & Latham. 1990 : 108, 122, 123) ลักษณะของเปาหมายและ
สภาวะที่มีผลตอระดับความสําเร็จของการปฏิบตั ิ ไดแก 1. เปาหมายที่ชัดเจนเฉพาะเจาะจง ทํา
ใหบุคคลประสบความสําเรจ็ในการปฏิบตัิไดดีกวาเปาหมายที่คลุมเครือ  2. เปาหมายที่ยาก ที่
ทาทายแตมีความเปนไปไดที่จะบรรลุถึง ทําใหบุคลากรมีพลังและตั้งใจปฏิบตัิดีกวาเปาหมายที่
งาย   3. เปาหมายที่ผูรวมงานมีสวนกําหนด จะสงผลใหการปฏิบตับิรรลุผลความสําเร็จดีกวา
เปาหมายที่ผูรวมงานไมมีสวนกําหนด 4. การไดรับขอมูลปอนกลับในเรื่องการบรรลุเปาหมาย
การทํางานทีก่ําหนดจะมีผลดีตอการปฏบิัติงานของผูรวมงาน  5. เปาหมายที่ดีตองกําหนด 
ระยะเวลาของการบรรลุผลความสําเร็จและสามารถวัดได     6. การที่ผูปฏิบตัิเห็นคณุคาและมี
ความผูกพัน ทุมเทอยางแทจริงใหกับเปาหมายที่กําหนด จะเสริมสรางพลังอํานาจใหการปฏิบตัิ
เปนไปไดดวยดี   7. การไดรับการสนับสนุนปจจัยตางๆในการปฏบิตั ิ  จะชวยเสริมสรางพลัง
อํานาจการทํางานใหบรรลเุปาหมายไดสมบูรณยิ่งขึ้น   8. ความเชื่อม่ันในความสามารถของ 
ทําใหบุคคลมีโอกาสประสบความสําเร็จในการปฏิบตัิสูเปาหมายที่กาํหนด (Robbins & Coulter. 
1999  : 494)  9. ความตระหนักในหนาที ่ความรวมมือของทุกฝายทีเ่กี่ยวของ การชวยกัน 
ขจัดอุปสรรคปญหาและมียทุธศาสตรการทํางาน เปนสิง่สงเสริมการบรรลุผลความสําเร็จ 
ตามเปาหมายที่กําหนด (Hoy & Miskel.  2001 : 137) 
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เปาหมายความสําเร็จในการทํางานและการดําเนินชีวติ เปนปจจัยสําคัญของการเสริมสราง 
พลังอํานาจการทํางานของบุคคล เพ่ือกาวไปใหถึงเปาหมาย (Scott. 1994 : 74–75)  
 1.2.6 การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานเปนกระบวนการที่สอดคลองกับ  
ทฤษฎ ีวาย (Y-Theory) ของแมคเกรเกอร     ที่กลาวถึงคุณลักษณะของบุคลากรวา 
มีความตองการไดรับโอกาสการทํางาน ตองการมีผลงานความสําเรจ็ (Garrison & Bly. 1997 : 
113 ; Haksever, et al. 2000 : 229) และใชความพยายาม การควบคุมตนเองเพ่ือใหบรรลุ
วัตถุประสงคตามภารกิจในการทํางาน     บุคลากรจะแสวงหาความรับผิดชอบ สามารถ
จินตนาการ คดิสรางสรรค แกปญหาและพัฒนางาน   การปฏิบตัิของบุคลากรที่ชวยเสริมสราง
พลังอํานาจการทํางาน  เชน มีสวนรบัผดิชอบในการทํางาน  บริหารจัดการการทํางานกันเอง
ภายในทีมงาน  รับผิดชอบการปฏิบตัิงานในหนาที ่สรางมาตรฐานการทํางาน  ใชทักษะการ
ติดตอสื่อสารใหเกิดประโยชน ใสใจรับฟงความคิดเห็นจากทุกฝายในการปฏิบตัิงาน มีวินัย มี
ระบบการแกปญหา ทําองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรูอยางตอเน่ือง เนนการพัฒนา
ตนเองและการทํางานรวมกนั (Garrison &  Bly. 1997 : 113 ) 
 1.2.7 ทฤษฎีความเทาเทยีมกัน (Equity Theory) ของ อดัมส (J.Stacy Adams) 
ที่พัฒนาขึ้นในป ค.ศ.1965 กลาววา บุคลากรสามารถรับรูไดถึงการปฏิบตัิที่ใหความเทาเทียม
กันหรือไมในการทํางาน  ซ่ึงจะมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของบุคคลนั้นๆและเปนผลให
บุคคลสนองตอบตอความเทาเทียมกันทีไ่ดรับใน 3 ลักษณะ (Schultz & Schultz. 1998 : 246) 
ไดแก 1. กระทําในสิ่งที่ดี (benevolent)  2. เสียใจหรือสํานึกผิด (equity sensitive)    
3. เรียกรองสิทธิ ์(entitled)     ดังน้ันบุคลากรจึงควรไดรับการปฏิบตัอิยางเทาเทียมกัน    
ไดรับผลตอบแทนและสทิธปิระโยชนทีเ่หมาะสมกับผลงานการปฏิบตั ิหรือตามสถานภาพของ
บุคคลที่ทุกฝายยอมรับและไดรับการยอมรับในคุณคาของความเปนสมาชิก การใหเกียรติซ่ึงกัน
และกัน (Robbins & Coulter . 1999 : 494 ; Hoy & Miskel.  2001 : 143,157)  การปฏิบัติดวย
ความเทาเทียมกันในดานตางๆตามที่ควรจะไดรับในการทํางาน  เปนอีกปจจัยหนึ่งที่สําคัญใน
การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของบุคลากร 
 1.2.8 ทฤษฎีการปฏิบัต ิ  (Implementation Theory)     มีนัยสําคัญที่ชี้ใหเห็นวา
พลังอํานาจการทํางานจะเกิดไดตองอาศัยการปฏบิัตขิองบุคคลเปนสําคัญ (Levin. 1993 : 201) 
ขณะที่ผูเกีย่วของตองสนับสนุนเหตุปจจัยเสริมสรางพลังอํานาจดังกลาว     หัวใจสําคัญของการ
เสริมสรางพลงัอํานาจการทํางานของบุคลากรในองคการ  คือ  สงเสรมิความสามารถดานตางๆ
ของบุคลากรและประสานใหเกิดการปฏิบัติงานในระดบับุคคลและทมีงานอยางเปนระบบ มีวินัย  
ไดมาตรฐาน ดวยความรับผิดชอบและทาํใหบุคลากรเรียนรูอยางตอเน่ืองจากการปฏิบตัิงานนั้น  
กระบวนการบรหิารและผูบริหารตองทําหนาที่อํานวยความสะดวก ใหการพัฒนาและสราง 
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ความเทาเทียมกันและสนับสนุนการแสดงศักยภาพ   พลังความสามารถของบุคลากร แทนการ
ทําหนาที่อยางผูคุมที่คอยควบคุมบังคับใหทําหรือเปนผูชี้นํา (Banner & Gagne’.  1995 : 70) 
  1.2.9 ทฤษฎีการบริหารแบบมีสวนรวม (Participative Administration Theory) 
เปนทฤษฎีทีส่อดคลองและสนองตอบตอความตองการแสดงออกซึ่งพลังอํานาจของบุคลากรและ
มุงทําใหบุคลากรพัฒนาพลังอํานาจของตน    การบริหารแบบมีสวนรวมเปนกระบวนการปฏบิัติ
ทางการบริหารที่กระทําอยางมีเปาหมายหรือเง่ือนไขที่ชัดเจน  ผานขั้นตอนการมสีวนรวม  เชน  
ผานการพิจารณารับฟงความคิดเห็น การรับรูของผูมีสวนเกี่ยวของกอนนําไปปฏิบตั ิ 
การมีสวนรวมทางการบรหิารมีหลายระดับ เชน การมีสวนเกี่ยวของในฐานะสมาชิกองคกร  
คอยสังเกตการณติดตามผลงาน   การมีสวนสนับสนุนชวยเหลือดวยการใหคําปรึกษาใหขอคิด
ขอเสนอแนะ สนับสนุนปจจัยและทรัพยากรตางๆ การมีสวนรับผิดชอบ ดวยการมีสวนในการ 
ตัดสินใจในการดําเนินการหรือรวมปฏิบตักิารภารกิจตางๆ (เสริมศักดิ์  วศิาลาภรณ.  2541ข : 
2–6)  การบรหิารแบบมีสวนรวมมีผลตอบุคคล  คือ การทําใหบุคลากรหรือผูมีสวนเกี่ยวของ  
มีความรูสึกเปนเจาของ มีความมุงม่ัน ความผูกพันในภารกิจน้ันๆ ทําใหบุคลากรมีโอกาสไดใช 
ความรู ทักษะประสบการณและทํางานดวยความเต็มใจ การปฏิบัตใินการบริหารแบบมีสวนรวม 
ที่เปนการเสรมิสรางพลังอํานาจการทํางานของครูและบุคลากร    เชน   1. มอบอํานาจหนาที่ 
ในการปฏิบตังิานที่ชัดเจน  2. มอบความรับผิดชอบการปฏิบตัิงานใหบรรลวุัตถุประสงค 
ขององคการ  3. ใหบุคลากรมสีวนรวมตัดสินใจในกระบวนการที่สงผลกระทบตอการทํางาน 
หรือในเรื่องที่สนใจ  เชน การจัดงบประมาณ การบริหารงานบุคคล การกําหนดหลักสูตร 
กระบวนการเรียนการสอน   4. จัดสรรใหบุคลากรไดใชทรัพยากร เทคโนโลยีและขอมูล 
ใหเกิดประโยชนในการทํางานรวมกัน  5. ใหโอกาสบุคลากรแสดงความคิดเห็น  ความรู   
ทักษะประสบการณ   ในการปฏิบตัิงานไดเต็มความสามารถ  การบริหารแบบมีสวนรวมและ 
ผลสืบเนื่องทกุประเด็นที่กลาวมาลวนมีสวนเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครแูละบุคลากร   
(Weightman.  1999 : 136 ; Hilgert, Leonard Jr. & Haimann. 1995 : 263 ; Anderson. 1998  
: 572,589 ; Madura. 1998 : 328) 
  1.2.10 ทฤษฎีการเสริมสรางพลงัอํานาจ    (Empowerment  Theory)        
จากการศึกษาเอกสารผลงานที่เกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูและบุคลากร
ที่บุคคลและนกัการศึกษาในศาสตรสาขาตางๆไดแสดงไว     ผูวิจัยพบวา   
นัยสําคัญของทฤษฎีการเสริมสรางพลังอํานาจแสดงใหเห็นวา   การเสริมสรางพลังอํานาจ 
เปนกระบวนการที่เกิดจากการมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับปจจัยแวดลอมตางๆทั้งที่เปน
บุคคล วธิีทํางาน  สภาวะการณที่สงผลประสานกันทําใหพลังอํานาจที่มีอยูแลวในบุคคล 
ในระดับหนึ่ง  พัฒนาเพิ่มพูนหรือพัฒนาเปนพลังความสามารถดานตางๆในระดับที่สูงขึ้น    
ซ่ึงจะแสดงผลปรากฏทางการคิด      การกระทําและผลงานที่เปนคณุประโยชนกบับุคคล   
องคการและสิง่แวดลอม (Kaufmann. 1993  : 154  ;  Berger , McBreen & Rifkin.  
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1996 : 9  ;  Lashley. 1997 : 138  ;  Gutierrez , Parsons & Cox. 1998 : 228  ;  
Sergiovanni & Starratt. 1998 : 85  ;  Lefrancois. 2000 : 20) 
  1.2.11 ทฤษฎีระบบ (Systems Theory) สาระสําคัญของทฤษฎีระบบที่เกี่ยวกับ
การทํางาน  คือ  ความเปนหนวยระบบ  ความเปนหนวยทํางานภายในตวัเองของสิ่งหรือระบบ
ทํางาน  ระบบการทํางานดังกลาวจะประกอบดวย สวนปจจัยนําเขาหรือปจจัยพ้ืนฐาน (input) 
สวนกระบวนการ (process)  และสวนผลผลิต (output)    ภายในขอบเขตหรือบรบิทหนึ่งๆ  
ซ่ึงองคประกอบสําคัญในแตละสวน  จะประสานความสัมพันธเปนระบบการทํางาน  
(เฉลียว บุรีภักดี.  2542 : 9-10) ในการศึกษาการเสรมิสรางพลังอํานาจการทาํงานของครู  
ผูวิจัยใชหลักทฤษฎีระบบเปนแนวทางจดักลุมตัวแปร  ดังน้ันตัวแปรที่ศึกษาในการเสริมสราง
พลังอํานาจการทํางานของครูจึงปรากฏใน 3 สวน คือ สวนปจจัยพ้ืนฐานของคร ู(input)  
กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ (process) และผลทีแ่สดงพลังอํานาจ (output) 
 สรุปทฤษฎีทีส่ัมพันธกับการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครแูละบคุลากร     
ไดแก ทฤษฎคีวามตองการของมนุษยของมาสโลว  ทฤษฎีการควบคุมตนเอง   
ทฤษฎีการพฒันาตนเอง   ทฤษฎีการกําหนดตนเอง   ทฤษฎีการกาํหนดเปาหมาย    
ทฤษฎีวายของแมคเกรเกอร   ทฤษฎีความเทาเทียมกนั    ทฤษฎีการปฏิบตัิ     
ทฤษฎีการบรหิารแบบมีสวนรวม    ทฤษฎีการเสริมสรางพลังอํานาจ และทฤษฎีระบบ 
 1.3 หลักการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 
 ชอรทและเกียร (Short & Greer. 1997 : 134-135) ไดรวบรวมผลการศึกษา 
คนควาของบคุคลตางๆพบวา หลักการพืน้ฐานของการเสริมสรางพลงัอํานาจการทํางาน 
ของบุคลากร ประกอบดวยหลักสําคัญ 2 ประการ ไดแก 
1. ทําใหบุคลากรมีความรู ทักษะ ประสบการณ ที่เปนพลังความสามารถในการทํางาน  
2. ใหบุคลากรไดแสดงออกซึ่งความรู ทักษะ ประสบการณ พลังอํานาจในการทํางาน 
หลักการทั้ง  2  ประการดังกลาว เปนสิ่งที่องคการสามารถบริหารจัดการใหเกิดขึน้ได 
ในกระบวนการทํางาน    โดยสงเสริมใหบคุลากรมีอิสระ   มีขอบเขตความรับผิดชอบ 
ในการทํางาน มีทางเลือกใหเลือกปฏิบตั ิใหควบคุมดูแลงานดวยตนเอง สงเสริมการเรียนรู 
ที่สนับสนุน และตรงกับงานในหนาที่ของบุคลากร   (Kouzes & Porner.  1987 : 248)    
สิ่งที่ฝายบริหารและบคุลากรตองคํานึงถึงในกระบวนการปฏิบตัิเพ่ือใหการเสริมสรางพลังอํานาจ
การทํางานบรรลุผลสําเร็จ  ไดแก  1. ปฏสิัมพันธของบคุลากรทั้งภายในและภายนอกองคการ
ตองกระทําดวยความยืดหยุน   2. ใหบุคลากรไดเรียนรูจากกันและกันเพ่ิมมากขึ้นในการรวมกนั
ทํางาน   3. การพัฒนาทักษะความชํานาญงานของบุคลากรควรกระทําอยางตอเน่ือง 
(Lunenburg & Ornstein.  1996 : 117 ; Hargreaves. 1994 : 261)   การเสริมสรางพลังอํานาจ
การทํางานตองการความไววางใจซึ่งกันและกัน และตองเกิดประโยชนเกิดผลดี 

29



กับทุกคนทุกฝาย (Hawkins. 1997 : 2) ไดมีบุคคลเสนอแนะหลักการเสริมสรางพลังอํานาจ 
การทํางานของบุคลากรในทางปฏิบัตไิวดังน้ี  
 หลักการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของ เซอรจิโอวานน ิ(Sergiovanni.  1991 : 
136–137) ใหไวดังน้ี 

1. ใหบุคลากรมีอํานาจที่จําเปนตอการทําหนาที่และใหมีอิสระในการปฏิบตั ิ 
 เพ่ือใหการปฏิบัติหนาที่บรรลุเปาหมายของสถานศึกษา 

 2. ใหการสนับสนุนชวยเหลือในสิ่งที่จําเปนตอการปฏบิัติหนาที ่
 3. ชวยขจัดปญหาอุปสรรคที่เกี่ยวของ เพ่ือใหการปฏิบัติหนาที่ดําเนินตอไปได 

 เซอรจิโอวานนิไดใหขอคิดเพิ่มเติมวา การที่บุคคลมีอิสระที่จะกระทําสิ่งใดๆ 
ตองกระทําดวยจิตสํานึก ดวยการตัดสินใจที่รอบคอบ สิ่งที่กระทําตองมีผลแสดงใหเห็นถึง 
คุณคาที่บุคคลอื่นยอมรับได การมีอิสระจึงไมใชปลอยใหทําอะไรอิสระตามใจชอบ  แตใหบุคคล
กระทําการไดอยางอิสระดวยความรับผิดชอบ สํานึกในหนาที่และความมีจิตสํานึกที่ดี 
ตอบุคคลอ่ืน สิ่งอ่ืนรอบดาน 
 หลักการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของ ฮารเวยและโดรเลท (Harvey & Drolet. 
1994 : 127) ใหไวดังน้ี 
 1. ใหบุคลากรทํางานสําคัญ 
 2. ใหบุคลากรมีอํานาจวินิจฉัย ตัดสินใจในงานที่ทํา 
 3. สนับสนุนทรัพยากรที่จําเปนในการทํางาน เชน กําลังคน เงิน เวลา  
และสิ่งอํานวยความสะดวก 
 4. ยอมรับในผลงานและใหการชื่นชม 
 5. สรางใหเกิดความตระหนักวาบุคลากรเปนผูกําหนดวิถีชวีติของตนเอง 
 6. เสริมสรางทักษะความสามารถในการทํางาน 
 7. สนับสนุนใหบุคลากรทํางานรวมกันเปนทีม 
 8. สรางสรรคความแปลกใหมในองคกรที่เปนประโยชนตอบุคลากรและการทํางาน  

หลักการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู ของ บลาสและบลาส (Blase & 
Blase. 1994 : 52–55) ใหไวดังน้ี 
 1. เตรียมความพรอมของบุคลากรและสถานศึกษา    สรางบรรยากาศการมีสวนรวม
ในการทํางาน  กําหนดวิธีการของการมีสวนรวมและสรางความสัมพันธที่ดีระหวางฝายงาน 

2. สงเสริมการมีสวนรวมของบุคลากรอยางเทาเทียมกัน 
3. สรางความกระตือรือรนของการมีสวนรวมในการบริหาร 
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4. ใหทุกคนทกุฝายที่เกี่ยวของเขามามีสวนรวมอยางม่ันใจ 
 5. ใหโอกาสบุคลากรในการพบปะแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
 6. สรางความยืดหยุนเปนกนัเองในการทาํงาน 
 7. เสริมสรางความสมัครใจในการมีสวนรวม 
 8. สรางความเชื่อถือไววางใจในกันและกนั 
 9. รักษาความสัตยซ่ือ เที่ยงธรรม ไมติดอยูกับอํานาจ 
   10. สงเสริมคณุธรรมน้ําใจ ความเสียสละของทีมงาน 
   11. ใหการสนับสนุนชวยเหลือ เม่ือบุคลากรเผชิญอุปสรรคปญหา 
   12. สนับสนุนการแกปญหาอยางเปนระบบ 
   13. ใหบุคลากรกลาเผชิญกับงานที่ทาทายตอสถานภาพ ความสามารถ  
 หลักการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของบลันชารด  คารลอส และ แรนดอลฟ  

(Blanchard. K., Carlos. J.P. & Randolph. A. 1996 : 70) 
 1. การแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารระหวางบุคลากร 
 2. การใหบุคลากรมีอิสระในการทํางานดวยตนเอง 
 3. การสรางทีมบริหารตนเอง 
 4. การสรางความพรอมรับการตรวจสอบในการทํางาน 

การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน   ปฏิบัติอยูบนความเชื่อและจรยิธรรมทางสังคม
ของคานิยม    การชวยเหลอืมีนํ้าใจใหกัน   การสรางความสัมพันธและรวมมือกันในการทํางาน 
(Gutierrez, Parsons & Cox. 1998 :149)       การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานตองอาศัย
ความรู ทักษะความสามารถ คุณธรรมจริยธรรม  ความเชื่อถือไววางใจกัน ความรักเคารพในกัน
และกัน  รวมกันรับผิดชอบ  การมีสวนรวมตัดสินใจกําหนดเปาหมาย วิธีการทํางานรวมกันและ
รวมมือกันในการปฏิบตั ิ
 สรุปหลักการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูและบุคลากร  ไดแก 
 1. สรางความตระหนักในบคุลากรใหสํานกึวาบุคคล คือ ผูกําหนดวิถชีีวติของตนเอง 
 2. เสริมสรางความรู  ทักษะความสามารถ  ประสบการณในการทํางานของบุคลากร
และสรางสรรคสิ่งที่เปนประโยชนตอบคุลากรและองคกรในการทํางาน  
 3. สงเสริมใหบุคลากรไดใช ไดแลกเปลี่ยนความคิด ไดแสดงออกและพัฒนาความรู 
ทักษะความสามารถ ประสบการณที่เปนประโยชนกบัการทํางาน 
 4. ใหสามารถยืดหยุนในการปฏิบตัิหนาที ่ในการปฎิสัมพันธระหวางบุคลากรเพื่อให 
สอดคลองกับสภาวะการณและการเปลี่ยนแปลงของสงัคมสิ่งแวดลอม  
 5. ใหอํานาจที่จําเปนตอการทําหนาที่ของบุคลากร  
  6. ใหการสนับสนุนทรัพยากรที่จําเปน ขอมูล ขาวสารเพื่อการทํางาน 
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 7. ใหบุคลากรมีอิสระวินิจฉยัตัดสินใจในงานที่ทํา  
 8. สงเสริมความสัมพันธที่ดีระหวางบคุลากร การเรียนรูจากกันและกนั  
การทํางานรวมกันเปนทีม 
    9. เตรยีมความพรอมของบุคลากร ใหโอกาสการทํางาน ใหทํางานที่สําคัญมีคุณคา  
งานที่ทาทายความสามารถ  
 10. ยอมรับในผลการปฏบิตัิงานหรือขอผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้น พรอมรับการตรวจสอบ
พรอมที่จะชวยเหลือ ขจัดปญหาอุปสรรคและพัฒนางานสูความสาํเรจ็อยางเปนระบบ  
 11. สงเสริมการมีสวนรวมของบุคลากรอยางเทาเทียมกันในการทํางาน 
 12. สรางความไววางใจ เคารพเชื่อถือในกันและกัน ทั้งในระหวางบคุลากร         
บุคลากรกบัฝายบริหาร  และสงเสริมคุณธรรมน้ําใจของความเปนทมีงาน  
 1.4 เปาหมายของการเสริมสรางพลงัอํานาจการทํางาน 
 การใหการศึกษาเปนงานทีต่องใชคุณธรรม ความรูความสามารถ มีอิสระทางความคิด  
และรับผิดชอบตอตัดสินใจกระทําในสิ่งทีค่ิดวาดีที่สุด  เพ่ือเปนสะพานเชื่อมโยงความรูความคิด 
ใหเขากับความตองการ ความสนใจของผูเรียน ของชุมชนและสังคม      ดังน้ันครูผูทําหนาที่ให
การศึกษาจึงตองมีความเชีย่วชาญในงานของตน       ตองมีสวนรวมตัดสินใจตามอํานาจหนาที่
ความรับผิดชอบ ตองพัฒนาตนเองเพื่อปฏิบัติภารกิจในการจัดการศึกษาใหบรรลุเปาหมายของ
สถานศึกษา   และสวนตวัครูเองไดกาวสูความเปนผูเชีย่วชาญ เปนครูมืออาชีพ (Bolin. 1989 : 
82)      จากภารกิจในงานการศึกษา การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครแูละบคุลากร 
จึงมีเปาหมายดังน้ี 
 1. ทําใหบุคลากรมีความกระตือรือรนในการปฏิบตัิภารกิจ กลาริเริ่มสรางสรรคงานและ
นวัตกรรมที่มีประโยชนทางการศึกษา 
 2. ปลุกจิตสํานึก พัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการปฏิบัติภาระหนาที่ สรางความรัก 
ความผูกพันในงาน 
 3. สนับสนุนใหบุคลากรสามารถควบคุมการทํางานของตนเอง     สามารถคิดตัดสินใจ 
ในเรื่องตางๆไดอยางเหมาะสมเพื่อใหงานมีคุณภาพบรรลุเปาหมายความสําเร็จ 
 4. สรางสรรคกระบวนการบริหารจัดการและสภาพแวดลอมที่ชวยใหบุคลากร            
มีความสุขและสนุกกับการทํางาน 
 5. เสริมสรางคุณธรรมน้ําใจบุคลากรในทีมงาน ในองคกร (Haksever, et al.  2000 : 
226 ) 
 6. กระตุนใหบุคลากรมีการพัฒนาตนเองสูความเชีย่วชาญเปนมืออาชีพ (Gomez -
Mejia, Balkin & Cardy. 1995 : 28 ; Graham & Bennett. 1995 : 111-112) 
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 7. ทําใหบุคลากรมีพลังอํานาจ ตองการที่จะทํางานและมีทัศนคติที่ดีตอองคการ         
ตอการทํางาน (Lashley.  1997 : 132) 
 8. กระตุนใหบุคลากรใชพลังอํานาจที่มีเพ่ิมขึ้น   สรางผลงานการเปลี่ยนแปลง          
ในทางที่ดี มีประโยชน และใชพลังอํานาจเสริมสรางการรวมพลังตางๆในองคกร  ใหเกิด      
พลังอํานาจสามารถดําเนินงานไปสูเปาหมายความสําเรจ็เดียวกัน (Gutierrez, Parsons  
& Cox.  1998 : 228) 
 สรุปเปาหมายการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูและบุคลากร    ไดแก         
การทําใหครูและบคุลากรไดพัฒนาเพิ่มพูนพลังอํานาจการทํางานในดานตางๆและแสดงออก  
ซ่ึงศักยภาพพลังอํานาจในการเพียรทํางานตามหนาที่ความรับผิดชอบ    ดวยความพึงพอใจ     
เพ่ือใหเกิดผลการทํางานทีมี่คุณภาพ พัฒนาตนเองสูความเชีย่วชาญ  มีนํ้าใจในการทํางาน  
สรางความเจริญวัฒนาใหกบับุคคลและองคการ 
 1.5 ความหมายของการเสริมสรางพลงัอํานาจการทํางาน 
 การเสริมสรางพลังอํานาจ (empowerment) มีความหมายตางกันออกไปในแตละ 
บริบทขององคการ การมุงเนน และศาสตรในสาขาที่มีการนําไปใช   ความหมายของการ 
เสริมสรางพลงัอํานาจที่ไดรวบรวมและมีผูกลาวถึงตอไปน้ี เนนประเด็นที่เปนสาระสําคัญ 
ของความหมาย ในทางการบริหารและการพัฒนาบุคลากรในองคการ   ความหมายของการ
เสริมสรางพลงัอํานาจการทํางานที่เปนประเด็นสําคัญ มีดังน้ี 
 การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานเปนกระบวนการที่ตองอาศัยปจจัยดานความรู 
ทักษะความสามารถ  ประสบการณการทาํงาน   ความมุงม่ัน    ความไววางใจกันของครูและ
บุคลากร   (Rinehart, et al.  1998 : 634 ; citing Lightfoot.  1986. Peabody Journal of 
Education, 63(3) : 9–28  ; Schubert & Borkman.  1994 : 243 ; Terry.  1999 : 4)  
ตองอาศัยขอบเขตอํานาจหนาที่ ความรบัผิดชอบในการทํางาน (Hodgetts, Luthans.  2000 : 
573 ; Noe, et al.  2000 : 27 ; Hoy & Miskel.  2001 : 226) โดยมีผูบริหาร  โครงสรางและ
การบริหารจัดการ (Arcaro.  1995 : 14 ; Gomez-Mejia, Balkin & Cardy.  1995 : 28 ; 
Schermerhon Jr., Hunt & Osborn.  1998 :  200) วฒันธรรมการทํางาน (Poston Jr. 1994 
:122 ; Beare. 2001: 67) ขอมูล เทคโนโลย ีทรัพยากรและสิ่งแวดลอมทั้งภายในและภายนอก
องคการ (Klecker & Loadman.  1996b : 4 ; citing  Boles. 1990. NCEL Occasional Paper 
No.4 ; Murgatroyd &  Morgan. 1994  : 121)   เปนสิง่สงเสริมสนับสนุน เอ้ือประโยชน   
มีกระบวนการทํางานที่ใหโอกาสครูและบุคลากรไดมีสวนรวม (Hargreaves.  1994 : 69 ; citing 
Renihan & Renihan. 1992. Education Canada : 11 ; Blase & Blase. 1994 : 8 ; Dunn. 
1999 : 5)   ไดทํางานอยางมีอิสระ  (Kritner. 1998 : 451 ; George & Jone. 1999 : 511 ;  
Nahavadi & Malekzadeh. 1999 : 95 ; Robbins & Coulter. 1999 : 538) ไดแสดงภาวะผูนํา 
(Cusack & Thompson. 1999 :145 ; citing Kreisberg. 1992. Transforming Power.) ไดมีการ
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เรียนรูและพัฒนา (Arcaro. 1995 : 14 ; Short & Greer. 1997 :134 ; Johnson & Short. 1998 
:149 ; Hodgetts, Luthans.  2000 : 573) บุคลากรสามารถประเมินตนเองและพรอมรับการ
ตรวจสอบการทํางาน (Ferris, Rowland & Buckley. 1990  : 364 ; Ellis. 1999 : 1 ; Maccoby.  
1999 : 1)  สิ่งที่ตองการจากการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน  คือ  การทําใหครแูละ
บุคลากรมีพลงัอํานาจที่เปนพลังความสามารถทางการคิด    ทางการทํางานในดานตางๆ 
ที่เปนคุณประโยชน และแสดงผลของพลงัอํานาจใหปรากฏเปน คุณธรรมน้ําใจ (Kritner. 1998 : 
451 ; George & Jone.  1999 : 511 ; Nahavadi & Malekzadeh. 1999 : 95 ; Robbins & 
Coulter. 1999 : 538)     ความเพียรในการทํางาน  (Arcaro. 1995 :14 ; Schermerhon Jr., 
Hunt & Osborn. 1998 : 200)    การสรางสรรค    คุณภาพของผลงาน (Terry. 1999 : 4 ; 
citing Lucas, Brown & Markus. 1991. NASSP Bulletin, 75 (357) : 56-62  ; Kouzes & 
Posner. 1987 : 252 ; Maccoby. 1999 : 1) เปนความพึงพอใจ (Hussey. 1998 : 564 ; Dunn. 
1999 : 5) และความเชี่ยวชาญในการทํางาน (Cunningham & Gresso.  1993 : 199  ; Blase 
& Blase.  1994 : 8 ; Short & Greer.  1997 : 134  ; Johnson & Short.  1998 : 149) 
  สรุปความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจการทาํงาน  หมายถึง   กระบวนการ 
จัดกระทําหรือใหการสนับสนุนในสิ่งที่เปนเหตุปจจัย สภาวการณ วิธกีารตางๆ ที่ชวยใหครูและ
บุคลากร  ไดปฏิบตัิในสิ่งทีจ่ะเปนการพฒันาพลังความสามารถของตนในการทํางานดานตางๆ
ใหเพ่ิมสูงขึ้น และแสดงพลงัอํานาจใหปรากฏเปนผลทางการคิด เปนพฤติกรรมการทํางานหรือ
เปนผลงาน  ที่แสดงพัฒนาการของพลังความสามารถที่กาวหนา ที่กอใหเกิดเปนคุณประโยชน
ตอบุคคลและองคการ 
 
2. ปจจัยพื้นฐานการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 
 การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของบุคลากรตองอาศัยปจจัยพ้ืนฐานตางๆกนั   
ในแตละสถานการณของแตละองคการ   (McShane & Glinow.   2000 : 314)   ปจจัยพ้ืนฐาน 
มีความสําคัญทั้งทางตรงและทางออมกับการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน   มีบุคคลที่สนใจ
ใหความสําคญัและระบุปจจัยพ้ืนฐานการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานไวตางๆกัน   
ในแตละดานดังน้ี 
 ดานความมุงหวังของคร ู แม็คซี่ (Maxcy. 1991 : 169) กลาวไววา การมีความหวัง
เปนปจจัยสําคัญที่จะทาํใหบุคคลมีพลังอํานาจที่จะกระทําการใดๆใหบรรลุผลสําเรจ็ในสิ่งที่หวัง
ดังน้ัน ปจจัยพ้ืนฐานการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูและบุคลากรที่สําคัญ  คือ  
การที่ครูและบุคลากรมีปณิธาณ ความหวัง มีจุดมุงหมายของตน (Scott. 1994 : 45 ; Page & 
Czuba. 1995 : 5 ; Daft. 1999 : 255) มีเปาหมายที่ชดัเจนในการทาํงาน   
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มีความตั้งใจม่ัน  กระตือรือรนตองการทํางานใหสําเร็จตามความมุงหมาย หรือบรรลุเปาหมาย
ของตนและองคกรที่กําหนดไว (Glickman, Gordon & Ross–Gordon.  1998 : 443 ; citing 
Malenyzer. 1990. Teacher Empowerment : The Discourse, Meaning and Social Actions of 
Teachers, Paper  ;  Blase  & Blase.  1994 : 84 ; Scott.  1994 : 45  ;  Bergquist.  1995 : 
257  ; Page & Czuba.  1995 : 5  ; Lambert.  1996  : 70  ;  Fetterman.  1998  : 8  ;  
Gutierrez, Parsons  & Cox.  1998  : 4)    ในเชิงยทุธศาตร การบริหารการเสริมสรางพลัง
อํานาจการทํางานของครูและบุคลากรในองคการควรเริม่ตนที ่   การสอบทานและปรับสภาพ
ภาระงานในหนาที่ของครูและบคุลากรใหสอดคลองประสานตรงกบัความมุงหวัง เปาหมาย 
ความตองการในการทํางานของทุกฝาย (Levin. 1993 : 201 ; Richardson.  1997 : 124 ; Hoy  
&  Miskel.  2001 : 126) เพ่ือใหการปฏิบัติดําเนินงาน เปนไปในแนวทาง เปาหมายเดียวกัน
และทุกคนทุกฝายตางกไ็ดรับประโยชนรวมกัน 
 ดานความรูของครู   การมีความรูเปนคุณลักษณะทีเ่ปนปจจัยสําคัญ 
ที่ชวยเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานครแูละบคุลากร  (Bowen & Lawler III.  1992  : 514  ; 
Gilbert & Land.  1994 : 1980 ; Cleibaut.  1998 : 8  ;  Rinehart, Short  & Eckley.  1998 : 
641  ;  Lefrancois.  2000 : 20)  สาระความรูที่เสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู  เชน 
ความรูเน้ือหาวิชาการ   หลกัสูตร กระบวนการจัดการเรียนการสอน และวิธีการถายทอดความรู 
วิทยาการตางๆ การวัดและประเมินผล    ความรูดานพัฒนาการของผูเรียน  (Goens & Clover. 
1991 : 229 ; Myers.  1991 : 4)  ความรูในการประยกุตและใชทรพัยากร ขอมูลขาวสาร 
เทคโนโลยใีนการปฏิบตัิงาน (Schubert & Borkman.  1994 : 243  ;  Fleming.  1996 : 1  ;  
Lampe & Parr.  1996 :  208 ; George & Jones. 1999 : 701 ; Ivancevich & Matteson. 
1999  : 379 ; Hodgetts & Luthans.  2000 : 573) ความรูดานนโยบาย ทิศทางและการบริหาร
จัดการทางการศึกษา (Clark, Hong & Schoeppach.  1996 : 599) 
 ดานทักษะประสบการณของครู   ทักษะประสบการณการทํางานเปนคุณลักษณะ  
ที่เปนปจจัยสาํคัญอีกประการหนึ่ง ที่ชวยเสริมสรางพลงัอํานาจการทํางานของครูและบคุลากร   
(Bowen & Lawler III. 1992 : 514 ; Gilbert & Land. 1994 :1980 ; Eden & Huxham. 1996 : 
276 ; Short & Greer. 1997 : 139 ; Cleibaut. 1998 : 8 ; Rinehart, Short & Eckley. 1998 : 
641 ; Ellis. 1999 : 1 ; Lefrancois.  2000 : 20) ทักษะประสบการณที่เสริมสรางพลังอํานาจ
การทํางานในหนาที่คร ู  ไดแก  ทักษะประสบการณ ความชํานาญในการปฏิบตั ิ จัดกิจกรรม 
ดําเนินการสอน   ในการวัดผลประเมินผลการถายทอดวิทยาการและผลการเรียนรูของผูเรียน    
(Goens & Clover.  1991 : 229 ; Myers. 1991 : 4) ทักษะความสามารถในการคดิวิเคราะห    
แกปญหาตางๆในการทํางาน ทําใหงานบรรลุผลตามความมุงหมาย (Gutierrez, Parsons & 
Cox. 1998 : 4 ; Hussey. 1998 : 564 ;  Daft. 1999 : 254  ; George & Jones. 1999 : 701 ; 
Gonzales & Lambert.  2001 : 20)  ทักษะความสามารถในการติดตอสื่อสาร แลกเปลี่ยน

35 



ความรู ขาวสารขอมูล  (Short & Greer.  1993 : 184 ; Komives. 1994 : 223 ; Lambert. 
1996 : 70  ;  Lampe & Parr. 1996 : 208 ; Hawkins. 1997 : 2 ; Witherspoon. 1997 :139 ; 
Clegg & Hardy. 1999  : 428  ;  Weightman. 1999 : 137 ; Haksever, et al.  2000 : 227) 
ทักษะการสรางความสัมพันธกับผูเรียน ผูรวมงานและชมุชน (Clark, Hong & Schoeppach. 
1996 : 599) 
   ดานอํานาจหนาที่ของครู      ปจจัยเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูที่สาํคัญอีก
ประการหนึ่ง   คือ   การใหครูและบุคลากรมีอํานาจหนาที่   มีสิทธขิอบเขตความรับผิดชอบ ที่
ไดรับการรับรองถูกตอง  มีอํานาจการตัดสินใจในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางอิสระ  
(Blase & Blase. 1997 : 3 ; citing  Neufeld & Freeman. 1992. Teachers’ Perceptions of 
the Principal’s Role in Facilitating Teacher Empowerment within the AUS–Tempe PDS. 
Paper  ; Bowen & Lawler III. 1992  : 513 ; Levin. 1993 : 201  ;  Bounds, Dobbins  &  
Fowler. 1995  :  97  ; Owens. 1995 : 134 ; Richardson.1997 : 124 ; Sullivan.  1998 : 
473 ; Yukl. 1998 : 346 ; Cleirbaut. 1998 :  3 ; Daft. 1999 : 254 ; Gordon. 1999 : 267 ; 
Ivancevich & Matteson. 1999 : 379 ; Maccoby. 1999 : 1 ;  Robbins & Coulter. 1999  : 65 
; Shindorf, Graham & Messner.  2000 :1) และตระหนักรูในความสําคัญของบทบาท
ภาระหนาที ่ ในความเปนผูรวมงานเปนสวนหนึ่งขององคการ (Johnson & Short. 1998 :149 ; 
citing Maton & Rappaport. 1984. Prevention in Human Services : 37-72 ; Komives. 1994   
: 223 ; Lambert. 1996 : 70 ; Argyris. 1998 : 99) และสามารถใชอํานาจหนาที่ในการควบคุม
บริหารจัดการ หรือดําเนินการปรับปรุงแกไขสิ่งผิดพลาดในระบบงานของตน และรบัผิดชอบตอ
การตัดสินใจปฏิบตัิงาน ในผลการทํางานตามอํานาจหนาที่ รวมถึงมีการตรวจสอบการทํางาน
และอํานาจหนาที่ที่บุคลากรไดรับ  (Fisher. 1993  : 1 ; Duncan. 1995 : 62  ; Matteson  & 
Ivancevich. 1996 : 164) หลักการสําคญัของการมอบหมายงาน ซ่ึงเทากับเปนการมอบอํานาจ
หนาที่   คือ   การกําหนดเปาหมายงานที่ชัดเจน แตไมระบุวธิีการทาํงาน   เพราะตองใหอิสระ  
(autonomy) ทางความคิดและสงเสริมภาวะผูนําในตวัของผูรับมอบงาน หรือผูรับมอบอํานาจ
หนาที่ไปปฏิบตั ิ  ทําใหผูรับงานสามารถเลือกวิธีการทํางานที่สอดคลองกับกําลังความสามารถ
และสภาวะสิ่งแวดลอม เพ่ือใหงานบรรลเุปาหมาย (เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ.  2541ข : 9) 
เปนการเพิ่มบรรยากาศของการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน (Lucus. 1994 : 60)  
ทําใหบุคลากรเห็นความสําคัญของสิ่งที่กระทํา รูสึกวาไดกระทําในสิ่งที่สําคัญมีความหมาย  
เปนประโยชนตอสวนรวม เปนสิ่งที่สังคมตองการ ชวยเสริมสรางใหบุคลากรมีพลงัอํานาจ 
การทํางาน (Davies & Ellison. 1997 : 149) 
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 เบรดเดอสัน   (Blase & Blase. 1997  : 12  ; citing  Bredeson. 1994. Advances in 
Educational Administration,  3 : 195–220)    ไดกลาวถึงปจจัยพ้ืนฐานการเสริมสรางพลัง
อํานาจการทํางานของบุคลากรวาไดแก  
 1. ความพรอมของบุคลากรและองคการในดานตางๆ  บุคลากรมีความเชี่ยวชาญ  
มีอิสระในการทํางาน รับผิดชอบตอหนาทีแ่ละรักที่จะทํางาน 
 2. การอดทนรอคอยสําหรับสิ่งที่ตองใชเวลาเปลี่ยนแปลงพัฒนา มีคุณธรรมจริยธรรม
และความไววางใจกันและกนั   
 3. ความถูกตองชอบธรรมและความรูสึกเปนเจาของ บคุลากรปฏบิัตหินาที่ 
ดวยความถูกตองชอบธรรม ทุมเทเวลา ความรู ทักษะความชํานาญใหกับการทํางาน 
ดวยความรูสกึเปนเจาของ   
 4. การมีเวลาและมีทุนสนบัสนุน  เปนปจจัยสําคัญที่เอ้ือประโยชนตอการเสริมสราง 
พลังอํานาจการทํางาน  
 ลูธานส (Luthans. 1998 : 41–43)   ไดเสนอแนวปฏบิตัิที่ชวยเสริมสรางพลังอํานาจ
การทํางานของบุคลากร  ไวดังน้ี 
 1. ใหบุคลากรมีสวนรวมตัดสินใจในการบริหารองคการ  ซ่ึงเปนยุทธศาสตรสําคัญ 
ของการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน เปนการใหความสําคัญ ยอมรับความคดิเห็น  
สรางความรูสกึเปนเจาของและทําใหบุคลากรกระตือรือรนเต็มใจปฏบิัติงาน 
 2. ใชนวตักรรมและเทคโนโลยีที่ชวยใหเกดิการสรางงานหรือสิ่งใหมที่เปน 
คุณประโยชนตอองคการและการทํางาน  โดยเฉพาะอยางยิ่งการใชนวัตกรรมและเทคโนโลย ี
ที่เกิดจากความคิด การพัฒนาของบุคลากรในองคการ  
 3. ใหบุคลากรไดรับและเขาถึงขอมูลขาวสารที่จะนําไปใชใหเกิดประโยชน 
ในการทํางาน เพราะขอมูลขาวสารเปนรากฐานการสรางพลังอํานาจทั้งทางความคิด   
การปฏิบตัิ  การตัดสินใจและการเปลีย่นแปลงพัฒนางาน 
 4. สรางความพรอมที่จะรับการตรวจสอบ เพราะแมบุคลากรที่มีพลังอํานาจจะเชื่อม่ัน
ในการตัดสินใจในการกระทาํของตนวาเปนไปเพื่อประโยชนสูงสุดขององคการ  
ก็ควรมีความพรอมที่จะอธิบายใหเหตุผลในสิ่งที่กระทํา ในสิ่งที่เกิดขึน้ การตรวจสอบชวยใหเกิด
ความมั่นใจในความเพียรพยายามทํางานอยางดีที่สุดเพื่อใหบรรลุเปาหมาย  กระตุนสํานึก 
รับผิดชอบของบุคลากรทกุคน  ใหแนวทางการปฏิบัตงิาน เสริมสรางความไววางใจในกัน 
และกัน และนําไปสูการปรับปรุงพัฒนาระบบความสัมพันธของการทํางานที่องคการดําเนินการ 

ฮัสเซย (Hussey.  1998 : 564–565)   ไดเสนอแนะสิ่งทีค่วรกระทําในองคการ 
ที่มีการดําเนินการเพื่อเสรมิสรางพลังอํานาจการทํางานของบุคลากร   ดังน้ี 

1. ทําใหบุคลากรตระหนักในเปาหมาย ภารกิจขององคการและใชเปนหลักปฏิบตั ิ
 2. ยอมรับในผลงานและอภัยในความผิดพลาดของบุคลากรที่เกิดขึน้  
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 3. ใชขอมูลปอนกลับจากการทํางานของบุคลากร เพ่ือปรับปรุงพัฒนาบุคลากร        
และการทํางาน 
 4. ใหการฝกอบรมในสิ่งที่จําเปนตอการปฏิบัติหนาที ่
 5. ใหอิสระในการปฏิบตัิหนาที่ ตามแนวทางที่แตละฝายไดเลือกสรรแลววา 
จะนําองคการไปสูเปาหมายความสําเร็จ 
 สภาวะทีบุ่คลากรของทีมงานตองการจากฝายบริหารเพือ่เสริมสรางพลังอํานาจ 
การทํางาน (Gordon.  1999 : 168) ไดแก 
 1. ใหการสนับสนุนอยางเพียงพอในดานทรัพยากรและเวลา 

2. สรางความไววางใจในกนัและกัน  สรางความเต็มใจที่จะแลกเปลีย่นขอมูลขาวสาร
และแกไขปญหาอุปสรรครวมกัน 
 3. สนับสนุนใหมีการฝกอบรมทักษะทางเทคนิคการปฏบิัติและการจดัการงาน 
ในหนาที ่
 4. ใหโอกาสในการเลือกดําเนินงานที่เหมาะสมและเปนจริงได  
 5. มีหนวยชวยเหลือสนับสนุนในสภาวะที่ตองเผชิญกบัปญหาและการเปลี่ยนแปลง 
 เอลลิส (Ellis. 1999 :1) กลาววา ความสําเร็จของการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน
อยูที่องคการสามารถจัดการสภาพแวดลอมที่ทําใหบุคลากรไดใชไดแสดงออกซึ่งความรู   
ความคิด ทักษะความสามารถในการทํางานอยางเต็มกําลังไดหรือไม ขณะเดียวกนัหนาที่ 
ความรับผิดชอบที่ใหกับบุคลากรควรพิจารณาความถูกตองเหมาะสมกับบุคคล เวลา 
และสถานการณ  นอกจากนี้  ควรสรางบรรยากาศการทํางานที่มีการประนีประนอม  
ปรึกษาหารือ มีนํ้าใจเสียสละพรอมจะชวยเหลือกันในดานตางๆ    โดยเฉพาะองคกรการศึกษา
ตองมีอิสระ มีอํานาจการตัดสินใจไดมากขึน้ ครูตองเปนผูนําการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง    
ตองมีสวนรวมตัดสินใจเกี่ยวกับการเรียนการสอน  การกําหนดนโยบายและรับผดิชอบ 
การปฏิบตัิตางๆ   และรวมมือกันสรางบรรยากาศสิ่งแวดลอมที่อํานวยความสะดวก 
ในการพัฒนาพลังอํานาจการทํางานของบุคลากรและองคการ (Owens.  1995 : 134  ;  
Sullivan. 1998  : 473  ;  Cunningham & Cardeiro.  2000  : 104) 
 บลาส และ บลาส (Blase & Blase. 1994 : 8-9)   กลาวถึงปจจัยการเสริมสราง  
พลังอํานาจการทํางานของครูไววา ไดแก 
 1. การยอมรับและใหความไววางใจในตัวครู 

2. การสนับสนุนการพัฒนาทีมงานและปฏิบัตใินสิ่งที่ครูไดตัดสินใจ 
3. การมีเวลาสําหรับพัฒนาความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน 

 4. คุณธรรม ความสํานึกในภาระหนาทีข่องครู 
 5. อํานาจหนาที่ความรบัผดิชอบของคร ู
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 6. ความรู ทักษะความสามารถในการทํางานของครู 
7. เปาหมายของสถานศึกษา 

 สิ่งที่ครูตองการใหผูบริหารกระทําเพื่อเสรมิสรางพลังอํานาจการทํางานของครู           
(Short & Greer. 1997 : 140) ไดแก 
 1. ทําใหครูเขาใจในกรอบและความหมายของการเสรมิสรางพลังอํานาจการทํางาน 
 2. สรางบรรยากาศที่สนับสนุนใหครูมีประสบการณ ลดความเสี่ยงตอความผิดพลาด  
ในการทํางาน 

 3. สรางการมีสวนรวมในการตัดสินใจของบุคลากร 
 4. พัฒนาการรวมมือกันแกปญหาและพฒันาทักษะการจัดการกับความขัดแยง 
 5. สรางความไววางใจและการสื่อสารที่กอใหเกิดสัมพันธภาพที่ดีในสถานศึกษา 
 6. ใหครูไดควบคุมงานในหนาที่ที่ครตูองการ 
 เม่ือพิจารณาในภาพรวมทั้งองคการ ปจจัยพ้ืนฐานการเสริมสรางพลังอํานาจ 
การทํางานของครูและบุคลากร (Cleirbaut.  1998 : 8 ; Gutierrez, Parsons & Cox. 1998 : 
221) ไดแก 
 1. โครงสราง วัฒนธรรม และบรรยากาศสิง่แวดลอมขององคการ  มีสภาพที่เอ้ือตอการ
เสริมสรางพลงัอํานาจการทํางาน   เชน   ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน   
บุคลากรมีความสามัคคีเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 

2. บุคลากรขององคการ   การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานตองคํานึงถึงองครวม 
ของบุคคล คอื  เสริมสรางพลังอํานาจทั้งทางรางกายและจิตใจใหประสานสัมพันธกับธรรมชาติ
สิ่งแวดลอม 
 3. การสนับสนุนชวยเหลือ  การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน บุคลากรตองไดรับ
การสนับสนุนชวยเหลือทั้งจากฝายบริหาร จากองคการทางสังคม  และที่สําคัญบุคลากรตองมี
ความเพียรพยายามในการชวยเหลือตนเอง   
 4. ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน     การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน  บุคลากร
ตองมีปฏิสัมพันธระหวางกัน  ครูและบคุลากรควรมีเวลาสําหรับการสรางสัมพันธภาพที่ดีตอกัน   
รวมกันสรางเสริมและแลกเปลี่ยนภาวะผูนําในการทํางาน 
 5. บทบาทอํานาจหนาที่  ครูและบคุลากรตองทํางานดวยความยืดหยุน ทํางานได
หลายบทบาทหนาที่     ทั้งใหการศึกษา  เผยแพรวทิยาการ  ใหคําปรึกษาแนะนํา สนับสนุน
ชวยเหลือติดตอเจรจาประนีประนอม  
 ปจจัยพ้ืนฐานการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานตางๆดังที่กลาวมา เปนสิ่งที ่
ทุกฝายทีเ่กี่ยวของตองพิจารณาเลือกใชใหเกิดประโยชนและพิจารณาใหรอบดานถึงผล 
ในการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูและบคุลากร ทั้งน้ีเพราะสภาวะการณสิ่งแวดลอม
มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ปจจัยพ้ืนฐานการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานตางๆ 

39 



ยอมเปลี่ยนแปลงไดตามสภาวะการณเชนกัน 
 สรุปปจจัยพ้ืนฐานการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูและบคุลากร   ไดแก 
ความมุงหวัง  ความรู  ทักษะประสบการณ  และอํานาจหนาที่ของครูและบุคลากร     
 
3. กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 
 กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน  หมายถงึ  วธิีที่ครูและบุคลากรประพฤติ
ปฏิบตัิในการทํางานตามบทบาทภาระหนาที่  แลวชวยเสริมสรางใหครูเพ่ิมพูนพัฒนาพลัง
อํานาจการทํางานในดานตางๆและใชพลังอํานาจดังกลาวทําใหงานสําเร็จบรรลเุปาหมาย 
 เกิดประโยชนกับงานในหนาที่ กับตนเองและองคการ 
 วิทเทอรสพูน (Witherspoon.  1997 : 140) เห็นพองกับกับบคุคลตางๆที่กลาววา 
กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน มีทั้งการปฏิบตัิกับระดับความคิดของบุคคล ระดับ
ความสัมพันธระหวางบคุคล ระดับโครงสรางองคการ ซ่ึงทั้ง 3 ระดับตางมีจุดเนน เชน 
 1. ระดับความคิดของบุคคล  เนนใหบคุคลเชื่อม่ันวาตนสามารถสรางสรรคงาน 
สามารถสรางการเปลี่ยนแปลงทําใหเกิดสิ่งใหมได หรือสรางแรงจูงใจเพื่อใหเกิดพลังอํานาจ 
การทํางาน 
 2. ระดับความสัมพันธระหวางบุคคล   เนนการบริหารจัดการตนเองของบุคคล   
ทีมงาน และความสัมพันธระหวางกลุมงานตางๆในองคกร เพ่ือเสรมิสรางพลังอํานาจการทํางาน 
 3. ระดับโครงสรางองคกร  เนนการจัดระบบโครงสรางการทํางาน การกําหนดระเบียบ
แนวปฏบิัติและจัดการสภาวะแวดลอม เพ่ือเสริมสรางใหบุคลากรเกดิพลังอํานาจการทํางาน 
 อิวานเชวิธ และ แมททีสัน (Ivancevich  &  Matteson. 1999 : 378)  ศึกษาผลงาน 
ที่มีผูศึกษาคนควาและกลาวถึงไววา กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของบุคลากร  
ประกอบดวยขั้นตอนที่สําคญัดังน้ี 
           1. วิเคราะหสภาวะที่ทําใหบคุลากรไมมีพลังอํานาจการทํางาน 
 2. กําหนดยุทธศาสตรและเลือกเทคนิควธิีที่จะใชเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน   
ของบุคลากร 
 3. เตรียมความพรอม  เตรยีมขอมูล เตรยีมความสามารถของบุคลากรใหพรอมรับ  
การปฏิบตัิการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 
 4. ปฏิบัตติามวิธีเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานที่เลอืกไว 
 5. การแปลงพลังอํานาจการทํางานสูพฤติกรรมการปฏิบตั ิเปนการใหบุคลากรนํา   
พลังอํานาจที่เพ่ิมมากขึ้นไปใชทํางานใหเปนประโยชน 
 ลาซเลย (Lashley. 1997 : 117) ไดกลาวถึง กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ   
การทํางานของบุคลากร ไววาประกอบดวยขั้นตอนที่สาํคัญดังน้ี 
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 1. วิเคราะหสภาวการณที่บคุลากรขาดพลังอํานาจการทํางาน เพ่ือหาสาเหตุที่แทจริง 
2. กําหนดยุทธศาสตรและเทคนิควิธบีริหารจัดการที่จะทําใหเกิดการพัฒนาศักยภาพ 

เสริมสรางพลงัอํานาจการทํางานของบุคลากร 
 3. เตรียมปจจัยและวิธเีสริมสรางพลังอํานาจที่จะนํามาใช เพ่ือใหเกิดความพรอมและ
ประสิทธิภาพในทางปฏบิัต ิ

 4. ดําเนินการปฏิบตัิตามวิธทีี่เลือกไว 
5. ประเมินผลการปฏิบตัิจากพฤติกรรมและผลงานที่ปรากฏ      
การประเมินจะมุงเนนใหประเมินตนเอง โดยประเมินจากความสามารถในการเลือก 

ทางเลือกที่จะปฏิบตั ิ  ความสามารถในการจัดการ  บทบาทการกระทําที่สงผลกระทบตอผล
ความสําเร็จของงานในแตละสถานการณ ระดับความรูสกึผูกพันกับงานที่ทําและจากผล
ความสําเร็จของงาน (Lashley.  1997 : 121 ; citing Thomas & Velthouse.  1990. Academy 
of Management Review, 15 : 666–681) 
 กอรดอน (Gordon. 1999 : 266) เสนอใหใชแหลงอิทธพิลของพลังอํานาจเปน
แหลงกําเนิดวธิีการในกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของบุคลากร  ไดแก 
 1. วัฒนธรรมองคกร    ใชกลไกการเปลีย่นแปลง  การแขงขัน   การตดิตอสื่อสาร        
การสรางความสัมพันธและบรรยากาศการทํางาน ในการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 
 2. รูปแบบการบริหาร      ใชการบริหารแบบประชาธปิไตย   การกระจายอํานาจ    
การบริหารแบบมีสวนรวม  เปนกลไกเสรมิสรางพลังอํานาจการทํางาน 
 3. อํานาจหนาที่ในการปฏบิัติงาน ใชการกําหนดเปาหมายการทํางาน ระเบียบปฏิบัต ิ
และใชการสนบัสนุนชวยเหลือที่เอ้ือตอการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 
 4. การสรางขวัญกําลังใจ  ใชการยกยองชมเชย การพฒันาความรู ทักษะ 
ใชการสงเสรมิการเรียนรูและการทํางานรวมกัน เปนกลไกเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 
 การนํากระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูและบุคลากร สูการปฏิบตัิ
ตองใชวิธีการที่หลากหลาย ทั้งน้ีเพราะมีความแตกตางระหวางบุคคล ระหวางองคการและบริบท
ของแตละสภาวะการณ   ไดมีการศึกษา เสนอแนะกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ 
การทํางานไวตางๆกันตามแนวทางของแตละกลุม แตละบุคคล ดังน้ี   
 การทํางานอยางมอิีสระ   เปนการใหบคุลากรมีอิสระควบคุมบริหารจัดการหนาที่และ
การกระทําของตน (Fisher. 1993 : 1 ; Bounds, Dobbins & Fowler. 1995 : 97 ;  Muchinsky.  
2000 : 414) มีอิสระในการตัดสินใจ  (Poston Jr. 1994  : 122)  กําหนดแบบแผนการทํางาน 
(Lacity & Hirschheim.  1995 : 125)  ควบคุมและพัฒนาวิถีการทํางาน 
ของตนเอง  (Duncan.  1995 : 62 ; Page & Czuba. 1995 : 5) สามารถทํางานดวย 
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ความยืดหยุน ความเพียรพยายาม (Hawkins. 1997 : 2 ; Witherspoon. 1997 : 139  ; 
Sullivan. 1998 : 284) มีโอกาส   มีอิสระในการทํางานตามสถานการณการเปลี่ยนแปลง 
 (Goens & Clover. 1991 : 229 ; Myers. 1991 : 4) สรางความหวังรวมกันในการทํางาน  
(Lambert. 1996 : 70)    และใหบุคลากรไดควบคุม จัดการทรัพยากรที่จําเปน ทําความเขาใจ
กําหนดรายละเอียด รับผิดชอบงานที่จะทําดวยตนเอง  การที่ครูและบุคลากรสามารถตัดสินใจ
ควบคุมการทาํงานของตนเอง  จะกอใหเกิดความรูสึกที่ดี  มีความพึงพอใจและเสริมสรางพลัง
อํานาจการทํางาน   เพราะบุคคลสวนมากตองการมีอิสระในการตัดสินใจ กําหนด ควบคุม 
กจิกรรมตางๆและแสดงภาวะผูนําในการทํางาน   (Margalit.  1994 : 1979 ; Parker & Price. 
1994 : 911 ; Yammarino. 1994 : 46 ; French. 1998 : 105 ; Sergiovanni & Starrat. 1998 : 
85 ; Nahavandi & Malekzadeh. 1999 : 396 ; Dalton, Elias   & Wanderman.  2001 : 348 ; 
Gonzales & Lambert.  2001 : 20)  
 การมีสวนรวมในการทํางาน   เปนการใหบุคลากรมีสวนรวมในการบริหารองคการ 
ในการทํางาน (Rahnema. 1992 :122 ; Kaufmann. 1993 :154) เชน มีสวนรวมในการวางแผน 
การปฏิบตัิและการประเมินการทํางาน (Goens & Clover.  1991 : 229 ; Maxcy.  1991 : 169 ; 
Myers. 1991 : 4) มีสวนรวมในการปรับปรุงพัฒนาโครงสราง กระบวนการทํางานขององคการ
ใหเหมาะสม (George & Jones. 1999 : 701  ;  Shindorf, Graham & Messner.  2000 :1)  
มีการทํางานรวมกันเปนทีม (Banner & Gagne. 1995 : 70) ผูบริหารและบคุลากรไดรวมกันคิด
ตัดสินใจที่จะใชทรัพยากร รวมกันกําหนดเปาหมายที่ชดัเจน ทาทายความสามารถในทางปฏบิัต ิ   
แตละคนจึงตองใหความสําคัญในเปาหมายและใชความเพียรปฏิบตังิานที่ไดรับมอบหมาย 
เต็มความสามารถ เพ่ือใหงานบรรลเุปาหมายเกิดประโยชนบนพ้ืนฐานคุณธรรมความรับผิดชอบ 
(Margalit. 1994 : 1979 ; Parker & Price. 1994 : 911 ; Yammarino. 1994 : 46 ; Lambert. 
1996 : 70 ; Argyris. 1998 : 99 ; French & Bell. 1999 : 88 ; Aamodt. 1999 : 547 ; 
McShane & Glinow.  2000 :116 ; Noe, et al.  2000 : 27 ; Hoy & Miskel.  2001: 226)  
การมีสวนรวมในการทํางานทําใหบุคลากรมีโอกาสแลกเปลี่ยนเรียนรูวิสัยทศันของกันและกัน  
ไววางใจกันและกัน  ไดรับการปฏิบตัิอยางเทาเทียมกนั  ไดรับโอกาสในการทํางาน  มีโอกาส
เลือกงานที่จะทํา ไดใชความพยายาม และไดปรับปรุงพัฒนาการทํางาน (Cunningham & 
Gresso.  1993 : 218 ; Richardson.  1997 : 124 ; Nahavandi & Malekzadeh.  1999 : 396 ; 
Robbins & Coulter.  1999  : 65 ; Hoy  &  Miskel.  2001 : 126)   การมีสวนรวมในการ
ทํางานกอใหเกิดการเรียนรู   ใชเหตุผล  การพึ่งตนเองและยอมรับในพลังอํานาจของบุคคลอื่น
และสามารถใชการมีสวนรวมตกลงรวมกันแทนการบังคับใหยอมตามในการทํางาน 
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การมีสวนรวมในการทํางานในการตัดสนิใจเปนกระบวนการสําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจ
การทํางาน (French. 1998 : 105 ;  Kreitner. 1998 : 402  ; Sergiovanni  & Starrat.  1998  : 
85  ;  Dalton, Elias & Wanderman.  2001 : 348)  
 ชอรทและเกียร (Short & Greer.  1997 : 176–177) ไดสรุปประเด็น 
ของการมีสวนรวมในการทาํงาน ในการตัดสินใจที่ครตูองการและมผีูกลาวถึงไว 8 ดาน ไดแก 
 1. การกําหนดเปาหมายและภาระกิจของสถานศึกษา 
  2. การกําหนดเวลา ตารางการทํางานและภาระงานที่ครูตองกระทํารวมกัน 
 3. การกําหนดแผนการเรียน วัตถุประสงคการสอน การจัดชั้นเรียน เอกสาร
ประกอบการเรียน สื่อวัสดอุุปกรณตางๆ  

 4. การวางแผนปฏิบตัิการและจัดการงบประมาณ 
 5. การบริหารงานบุคคล 

 6. การพัฒนาบุคลากร 
 7. การบริหารงานทั่วไป 
 8. การกําหนดมาตรฐานความสําเร็จของการปฏิบัติงานของผูเรียน 

 สิ่งที่จะเกิดกับครู  เม่ือมีสวนรวมในการทาํงานในการตดัสินใจ (Lambert. 1989 : 80) 
ไดแก 
 1. ครูมีสิ่งที่จะใหเลือก เพ่ือใหครูสามารถปฏิบตัิภาระหนาที่ไดบรรลผุลความสําเรจ็และ
เกิดประโยชนสูงสุดกับทั้งตวัครูและสถานศึกษา 
 2. ครมีูอิสระที่จะเลือกหรือปรับเปลี่ยนสิง่ตางๆรวมทั้งตัวครูเองเพ่ือใหสามารถ 
ทําหนาที่ไดอยางมีประสิทธภิาพ 
 3. ครูจะมีความกระตือรือรนในการปฏิบตัติามอํานาจหนาที่เพราะครตูระหนักรู 
ในความสําคญัและคุณคาของอํานาจหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย 
 4. ครูจะมีความรับผิดชอบตอหนาที่เพราะรูถึงผลกระทบทั้งที่ครูมีตอสถานศึกษา 
และผลที่เกิดจากงานในหนาที่ความรบัผิดชอบของคร ู

 การใหครูมีสวนรวมในการบริหารงานสถานศึกษา มีความสําคัญกับการเสริมสราง 
พลังอํานาจการทํางาน เพราะมีผลกระทบตอครใูนดานตางๆ (Blase & Blase. 1994 
: 44-50) ดังน้ี 
 1. สิ่งที่สะทอนจากตัวครู   การมีสวนรวมในการบริหารทําใหครูไดมีโอกาสสะทอน
ความคิดเห็นและสนองตอบนโยบายการบริหารดวยความเขาใจ และเต็มใจมีสวนรวมแกปญหา
ตางๆของสถานศึกษา 

 2. แรงจูงใจของครู การมีสวนรวมในการบริหารทําใหครูมีแรงจูงใจในการทํางาน 
เพ่ิมขึ้น  มีความกระตือรือรนในการทําหนาที่ในการพฒันาความรูความสามารถ และเชื่อม่ัน 
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ในตวัเองในการทํางาน    
 3. ความรูสึกเปนทีมงาน การมีสวนรวมในการบริหารทําใหครูรูสึกผกูพันเปนน้ําหนึ่งใจ

เดียวกันในความเปนทีมงานของสถานศกึษา มีโอกาสแสดงทัศนะ แสดงน้ําใจในการ 
แกปญหา รูสึกวาตนเองเปนสมาชิกที่มีคณุคาในทีมงาน 

 4. ความรูสึกเปนเจาของ การมีสวนรวมในการบริหารทําใหครูรับผดิชอบตอโครงสราง 
กระบวนการทํางานและผลงานของสถานศึกษา รูสึกไดรับความไววางใจ รูสึกเปนเจาของ  
ทําใหกระตือรือรนในการทําหนาที่ 

 5. ความสํานกึในหนาที่  การมีสวนรวมในการบริหารทําใหครูมีความมุงม่ัน 
รับผิดชอบสํานึกในภาระหนาที่ เพราะผลการทํางานเปนภาพฉายความเปนตัวตนของครู 
ตอสาธารณะชน 
 6. ความเชี่ยวชาญในการทาํงาน การมีสวนรวมในการบริหารทําใหครูรับรูถึงการไดรับ
ความไววางใจ การยอมรับในความรูความสามารถที่ครูมีตอหนาที่และสถานศึกษา ทําใหครูได
แสดงออกซึ่งพลังอํานาจความเชี่ยวชาญในการทํางาน  
 เทอรร่ี (Terry. 1999 : 5,6)   ศึกษาพบวาการปฏิบตัิที่เปนการเสริมสรางพลังอํานาจ
การทํางานของครู ไดแก  
 1. การใหความไววางใจ ใชเหตุผล รวมกนัควบคุมบริหารการใชทรัพยากร 
ใหเกิดประโยชน 
 2. การประสานวิสัยทศันของบุคคลกบัของสถานศึกษาใหสอดคลองกัน 
เพ่ือนําสูการปฏิบัต ิ
 3. การเห็นคุณคางานการสอนวาเปนงานที่ตองการความเชี่ยวชาญ ความเปนมือ
อาชีพ   
 4. การไมกลัวความยากลําบากในการทํางาน สามารถวางแผน ปฏิบัติและพัฒนา   
พลังความสามารถของตนในการพัฒนางาน 
 5. การยอมรับในคุณธรรม ความรู ความสามารถและผลการทํางานของผูรวมงาน   
และพรอมที่จะรวมกันพัฒนาใหดียิ่งขึ้น 
 6. การมานะพยายามปฏิบตัิภารกิจของสถานศึกษาใหบรรลุเปาหมาย 
 7. การมีเปาหมายการทํางานที่ผานการมีสวนรวมคิดตดัสินใจ                           
และเปนเจาของงานรวมกัน 
 8. การทํางานรวมกันเปนทมี   
 9. การสนับสนุนทรัพยากร ปจจัยการทํางานแกผูรวมงาน 
  การประเมนิตนเองและพรอมรับการตรวจสอบ   เปนการที่บุคลากรสามารถ
ประเมินการทาํงานดวยตนเองและมีความพรอมรับการตรวจสอบการทํางาน  ภายใตระบบ 
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การตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบตัิงานขององคการ (Levin.  1993 : 201 ; Rue & Byars. 
1995   : 230 ; Lampe & Parr.  1996 : 208  ;  Maccoby. 1999  : 1)   โดยมีมาตรฐานการ
ประเมินที่ประมวลมาจากการใชความรู ทกัษะความสามารถ ความรบัผิดชอบในการทํางาน  
การแกปญหาและคุณภาพผลงาน ที่ทุกฝายรวมกันกาํหนด  และกระจายการไดรับประโยชนแก
บุคลากรอยางทั่วถึง (Matteson & Ivancevich.  1996 : 164 ; Weightman.  1999 : 137)  
การประเมินตนเองและพรอมรับการตรวจสอบ    เปนการกระตุนการพัฒนาศักยภาพเสริมสราง
พลังอํานาจการทํางานของบุคลากร เพ่ือชวยทําใหงานประสบความสําเร็จตรงตาม 
ความมุงหมาย          
 กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของบุคลากรตามแนวทางของ คูเซส 
และพอสเนอร (Kouzes & Posner. 1987 : 252–257) ประกอบดวย 
 1. การเรียนรูบุคลากร  เปนการรูเขารูเราเพื่อประโยชนในการบริหารจัดการ 
การทํางาน 
 2. การพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ทักษะ มีมนุษยสัมพันธ มีความยดืหยุน 
ในการทํางานใหทันการเปลีย่นแปลง 
 3. การใหบุคลากรไดใชพลังอํานาจ ทรัพยากร ขอมูลขาวสารที่มี สนับสนุนชวยเหลอื  
ใหบริการใหเกิดงานที่เปนประโยชนแกผูอ่ืน 
 4. การใหบุคลากรมีอํานาจหนาที่ มีอิสระ มีแบบแผนทศิทางในการทาํงานของตนเอง 

5. การสรางเครือขายความสัมพันธภายในองคกรและระหวางองคกร  เพ่ือแลกเปลี่ยน
ขอมูลขาวสาร เพราะขอมูลขาวสาร คือ สิ่งที่ชวยเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของบุคลากร 

6. การใหบุคลากรแสดงผลงานความสามารถและความเปนแบบอยางที่ดี   
 กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานตามแนวทางของ คลัทเทอรบัคและ  
เคอรนาฮาน (Clutterbuck & Kernaghan.  1994 : 181-205) ประกอบดวย 
 1. การมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบแกบุคลากรซึง่อาจใหรับผิดชอบงานโดยตรง     
ใหรับผิดชอบงานรวมกันหรือใหรับผิดชอบคิดงานใหม 
 2. การพัฒนาคุณลักษณะทีจํ่าเปนสําหรับงานที่ไดรับมอบหมาย สรางความไววางใจ
ในเพ่ือนรวมงาน  สรางความเชื่อม่ันและจิตสํานึกความรับผิดชอบ 
 3. การใหบุคลากรมีสวนรับผิดชอบรวมกนัในการทํางาน แบงหนาที่แตรวมกันทํางาน    
 4. การพัฒนาเครือขายความรวมมือ เครือขายขอมูลขาวสาร เครือขายการติดตอ 
สื่อสาร เพ่ือการแลกเปลี่ยนความรู ความคิด ประสบการณ ทักษะความสามารถ ที่จะชวย 
เสริมสรางพลงัอํานาจการทํางาน 
 5. การใหบุคลากรแลกเปลี่ยนความรู ความคิด ทักษะความสามารถ ขาวสารขอมูล  
การเสริมสรางคุณธรรมน้ําใจในหมูเพ่ือนรวมงาน 
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 6. การสงเสริมความคิดสรางสรรคของบคุลากรและทมีงาน จัดแสดงผลการปฏิบตัิงาน 
 7. การใหการศึกษาอบรมวธิีพัฒนาสรางสรรคงาน  
 8. การใหความสําคัญดูแลบคุลากรใหดีเทาๆกับการใหความสําคัญกบังาน   
 9. การใหโอกาสบุคลากรไดแสดงความรู ความสามารถอยางเสมอภาคกัน 
 10. การสรางความรับผิดชอบใหบุคลากรทํางานอยางผูเชี่ยวชาญ    ใหมีการ
ตรวจสอบประเมินตนเอง 
 11. การสงเสริมใหบุคลากรมีความสุข สนุกและเต็มใจในการทํางาน  โดยใหทํางาน  
ที่เหมาะกบัความรูความสามารถ สรางความเขาใจอยางกระจางในเปาหมาย ขั้นตอนการทํางาน   
 12. การเสริมสรางการเรียนรูของบุคลากรอยางตอเน่ือง   เผยแพรผลงานความสําเร็จ
ของบุคลากร  
 13. การใหบุคลากรมีแผนพฒันาตนเองที่เปนจริงไดและติดตามผลการปฏิบตั ิ
ตามแผนเพื่อปรับปรุงพัฒนาและไปใหถึงเปาหมาย 
 กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของบุคลากรตามแนวทางของ  
สโตน และ แซคส (Stone & Sachs.  1995 : 39-40) ประกอบดวย 
 1. การมอบอํานาจหนาที่ขอบเขตความรับผิดชอบใหอํานาจการตัดสินใจไดเอง 
ในแตละสถานการณการทํางาน 
 2. การแสดงภาวะผูนําในการทํางานรวมกัน 
 3. การรับฟงความคิดเห็น    เนนสรางความเขาใจรวมกันทุกฝายในการดําเนินงาน 
ตามจุดมุงหมายขององคการ  
 4. การสงเสริมความเจริญกาวหนาของบุคลากรและองคการ   ใหประสบความสําเร็จ 
รวมกันในการทํางาน 
 5. การอบรมพัฒนาความรู ความคิด ทักษะความสามารถแกบุคลากรในการทํางาน  
 กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานตามแนวทางของ เฌอรเมอรฮอรน  
เจ อาร.  (Schermerhorn Jr. 1996 : 393) ประกอบดวย 
 1. การบริหารแบบมีสวนรวม  โดยใหบุคลากรกําหนดเปาหมาย  เลือกแบบแผน
วิธีการทํางานรวมกัน และเมื่อเกิดปญหาใดๆใหโอกาสบุคลากรไดชวยคิด ชวยแกไขในปญหา
น้ันๆ 
 2. การสรางบรรยากาศความรวมมือ โดยใหบุคลากรและหนวยงานตางๆ 
ไดแลกเปลีย่นความคิด  ขาวสารขอมูลทีเ่ปนประโยชนในการทํางาน    
 3. การใหบุคลากรไดริเริ่มทําสิ่งใหม ไดปฏิบัตใินสิ่งที่คดิ และรักษาน้าํใจ ความเชื่อม่ัน
ของบุคลากรในการทํางานดวยการยอมรับในผลงานและสนบัสนุนการปฏิบตัิใหบรรลุผล 
ความสําเร็จทีสู่งขึ้น   
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 กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของบุคลากรตามแนวทางของ  
เบอรแมน  เวสทและแลซเลย  (Berman & West.  1997 : 218  ; Lashley. 1997 : 33–35) 
ประกอบดวย 
 1. การใหบุคลากร ทีมงานสามารถตัดสินใจไดเองในเรื่องที่เกี่ยวของกับงานในหนาที่  
 2. การใหบุคลากรรับผิดชอบตอการปฏบิตัิที่จะทําใหผูใชบริการมีความพึงพอใจ  
 3. การใหบุคลากรปฏิบตัิดวยความยืดหยุนในการสนองตอบทีท่ันเวลา 
ทันความตองการของผูใชบริการ ซ่ึงเทากับใหบุคลากรมีสวนรวมในการวิเคราะหความตองการ
ของผูใชบริการและตัดสินใจกําหนดภาระงานของตนในการปฏบิตัิหนาที่ เพ่ือใหบรรลุเปาหมาย 
ขององคการ เปนการลดขั้นตอนการบริหาร ปรับทัศนคติและพัฒนากลไกการทํางาน        
 กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของบุคลากรตามแนวทางของ ไคลรบอท 
 (Cleirbaut.1998 : 7-8) ประกอบดวย 

 1. การใหบุคลากรมีสวนรับผิดชอบ (responsibility) ในการทํางาน 
 2. การมอบอํานาจหนาที่ (authority) ในการทํางานของบุคลากรใหชดัเจน 

 3. การใหบุคลากรพรอมรับการตรวจสอบ (accountability) กระบวนการการทํางาน
และคุณภาพผลงาน 
 4. การใหมีการแบงปนแลกเปลี่ยนขอมูล (sharing information) ที่เปนประโยชน 
ในการทํางานระหวางบคุลากร หนวยงานและองคกร  
 5. การสรางสรรควธิีทํางานรวมกัน (creating a new deal) ของบุคลากรในองคการ  
 6. การสรางสรรคบรรยากาศที่เสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน (create the climate 
for empowerment)  จัดสภาวะแวดลอมการทํางานเปนระบบ มีระเบยีบ เตรียมความพรอม 
ของบุคลากรในการทํางาน  สรางความมีนํ้าใจไมตรตีอกันในระหวางผูรวมงาน 
 กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของบุคลากรตามแนวทางของ ลูธานส   
(Luthans.  1998 : 40–41)  ประกอบดวย    

1. การใหบุคลากรมีอิสระทางการคิดตัดสินใจ การริเริ่มปฏิบัติสิ่งใหม   
การแสดงผลงาน รวมถึงการพบปะแลกเปลี่ยนความคดิเห็นกับบุคคลอ่ืนๆ  
 2. การมอบอํานาจหนาที่ พรอมสนับสนุนทรัพยากรเพื่อใหสามารถนําการตัดสนิใจ
ตามอํานาจหนาที่ไปสูการปฏิบตัิจริงได 
 3. การสงเสริมใหสามารถประยุกตใชทรพัยากร ทําใหเกิดสิ่งใหมที่เปนประโยชน 
 4. การสรางคุณธรรม  ความซื่อสัตย  ความเพียรพยายาม  ความตัง้ใจจริงของ
บุคลากรในการปฏิบตัิงานในหนาที่ 
 กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน ตามแนวทางของ เฌอรเมอรฮอน,  
ฮันทและออสบอรน (Schermerhon Jr., Hunt & Osborn. 1998 : 202) ประกอบดวย 

 1. การมอบอํานาจหนาที่ ขอบเขตการทํางานที่ชัดเจนแกบุคลากร 
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และมีหลักฐานรับรอง 
 2. การใหบุคลากรมีสวนรวมและรวมพลงัความรวมมือจากทุกฝายในการปฏิบตัิงาน 
 3. การใหผูบรหิารในทุกระดบัสื่อสารทําความเขาใจกับบุคลากรใหชดัเจน และ
สนับสนุนปจจัยการทํางาน 
 กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูตามแนวทางของปราวัต (Prawat.  
1991 : 748-749) ไดแก การใหครูมีอิสระในการควบคมุการทํางานของตนเอง   
มีสิทธิมีเสียงที่จะแสดงความคิดเห็น   มีทางเลือกสําหรับเลือกปฏบิตัิภาระงาน   มีโอกาสแสดง
ความเชีย่วชาญการทาํงาน มีการประเมินการทํางานของตนเอง และมีทรัพยากรสนับสนุน 
การทํางาน  ในขณะที ่โกนสและโคลเวอร (Goens & Clover. 1991 : 234-235)   มีความเห็น 
ในทํานองเดียวกันวา ควรใหครูมีอิสระทีจ่ะเลือกปฏบิตัิภาระหนาที ่ ในสิ่งที่จะเปนประโยชน 
ตอผูรับการศกึษา ในฐานะผูเชี่ยวชาญ   ใหครูไดรับโอกาสอยางเทาเทียมกันในการทํางานตาม
ความรู ทักษะความสามารถ  ใหครูสามารถยืดหยุนในการบริหารจัดการเพื่อใหสามารถปรับตวั
สําหรับปฏิบตัหินาที่  การเสริมสรางพลังอํานาจดวยการใหสามารถยดืหยุนในการบริหารจัดการ     
เปนการใหสิทธิแกบุคลากร ใหสามารถปฏิบัติงานไดรวดเร็ว ถูกตอง เหมาะสมในสภาวะนั้นๆ   
การปฏิบตัิดวยความยืดหยุนดังกลาวตองอาศัยปจจัยขอมูลที่ถูกตองรอบดาน   ในกรณีที่ 
การปฏิบตัิหนาที่ผิดพลาดตองไดรับการใหอภัย ใหปรับปรุงแกไข (Clutterbuck & Kernaghan. 
1994 : 163) กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน จะมีความสมบูรณตองมีความพรอม
ที่จะใหมีการตรวจสอบ    ทั้งน้ีเพราะการดูแลการปฏิบตัิหนาที่ของครูและบคุลากรไมสามารถทํา
ไดตลอดเวลา ครูและบุคลากรจึงควรแสดงออกซึ่งความรับผิดชอบ  พรอมใหมีการตรวจสอบผล
การตัดสินใจของการกระทําในสิ่งที่คิดวาดีทีสุดตามภาระหนาที่ที่ไดรับมอบหมายจากองคกรและ
สังคม (Sergiovanni. 1991 : 137)  
  กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานตามแนวทางของ เลวนิ (Levin. 1993 : 
194) ไดแก  การเพิ่มขอบเขตอํานาจหนาที่และใหบุคลากรมีสวนรวมตัดสินใจในการดําเนินงาน
การศึกษา    ใหโอกาสปฏิบัตติามแนวคดิและนวตักรรมที่บุคลากรสรางขึ้น   ใหมีสวนกําหนดวธิี
ทํางาน วิธีประเมินผลงานและรับผิดชอบผลการทํางานที่เกิดขึ้น   ขณะที ่ไวเทเกอรและ  
โมเลส (Whitaker  &  Moses.  1994 : 55)  เสนอวิธีเสรมิสรางพลังอํานาจการทํางานของครู  
โดยการปรับปรุงโครงสรางการทํางานภายในองคการ ใหครูมีโอกาสแสดงผลงานและภาวะผูนํา 
ใหมีสวนในการตัดสินใจ มีอํานาจควบคุมงานของตนเอง  มีอิสระในการทํางานและ 
ทํางานรวมกนัเปนทีม   
 กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูตามแนวทางของ บลาส และ 
บลาส (Blase & Blase. 1994 : 1) ประกอบดวย 

 1. การใหครูมีสวนรวมตัดสนิใจบริหารงานสถานศึกษา 
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 2. การใหความเชื่อถือในความรู ความสามารถ ความเปนมืออาชีพของครู 
 3. การจัดโครงสรางองคการใหเอ้ือตอการทํางานของครู 
 4. การสนับสนุนทรัพยากรที่ใชในการทํางานของครูใหเพียงพอ 

5. การสรางบุคลิกภาพที่เอ้ือประโยชนตอการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู 
6. การสรางกําลังใจใหครใูชความเพียรฟนฝาอุปสรรคการทํางาน  
7. การยอมรับในคุณคาผลการทํางานของครู 

8. การฝกอบรมใหครูมีทักษะความสามารถในการแกปญหา 
 9. การสงเสริมภาวะผูนําของครู  

 10. การสนับสนุนใหครมีูอิสระและใชนวตักรรมในการปฏิบตัิงาน 
 กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูตามแนวทางของนักการศึกษาที่
เดย (Day. 1999 : 85) ไดนํามากลาวถึงประกอบดวย 
 1. การสรางความไววางใจ    แลกเปลี่ยนความคิดเห็น ความรู ประสบการณ  
และสรางความเสมอภาคในการทํางานของครู 

2. การปรับปรุงโครงสรางการทํางาน    ใหครูมีสวนรวมตัดสินใจในการบริหารงาน 
 3. การใหครูแสดงศักยภาพ  ความสามารถทั้งในทางความคิดและการกระทํา 
 4. การใหครูมีอิสระในการควบคุมการทํางานของตนเอง 

5. การใหครูสรางสรรคและใชนวตักรรมเพื่อประโยชนทางการศกึษา 
6. การยอมรับ ยกยองชมเชย ใหรางวลัในผลงานความสําเร็จ 

         7. การใหโอกาสพัฒนาการทํางานรวมกนั  ใหเวลา  วสัดุอุปกรณ  ขอมูล  คําแนะนํา 
ในการแกปญหาและพัฒนางานของครู 
 กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูตามแนวทางของ อวาลอส          
(Avalos. 1997 : 77–81) ประกอบดวย 
 1. สรางความตระหนักสํานกึในหนาที่คร ูที่มีความสําคญัตอการสรางกําลังคนของชาต ิ 
 2. กําหนดอํานาจหนาที่ที่มีผลเสริมสรางคุณภาพการสอน การทํางานของครู   ใหครู
ไดทําหนาที่ทีส่อดคลองกับความรู ความสามารถ ที่จะสรางงานที่มีคุณภาพ 
 3. ใชการฝกอบรมเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูในดานตางๆที่เปน
ประโยชนในการทํางาน  
 4. สรางความรวมมือระหวางเพ่ือนครู และระหวางครูกบัผูบริหาร  ในการแกปญหา
และพัฒนาการทํางาน   
 5. สรางสภาพและบรรยากาศของที่ทํางานใหเปนสัดสวนใหบุคลากรเกิดความรูสึกที่ดี 
มีความสะดวก ปลอดภัยในการทํางาน 
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 กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูตามแนวทางของ แคนโพล          
(Kanpol.  1999 : 52) ประกอบดวย 
 1. การใหครูมีอํานาจหนาที่ มีอํานาจในการตัดสินใจ  
 2. การใหครูมีอิสระ ควบคุมงานในหนาทีข่องตนเองในฐานะผูเชี่ยวชาญ     
 3. การใหความรูเกี่ยวกบั เพศ เชื้อชาติ ชนชั้น วัฒนธรรม   เพ่ือใหครูปรับปรุง 
หลักสูตรการเรียนการสอนใหสอดคลองกับผูเรียน  
 4. การใหครูมีสิทธิในการแสดงความคิดเห็น สะทอนภาพความเปนจริงในการทํางาน 
  5. การใหครูประเมินผลงานของตนเอง  
 สรุปกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูและบุคลากร     ไดแก      
การทํางานอยางมีอิสระ การมีสวนรวมในการทํางาน การประเมินตนเองและ 
พรอมรับการตรวจสอบ 
 
4. พลังอํานาจการทํางาน 
 บุคลากรที่มีพลังอํานาจการทํางานจะรูสึกวาวถิีชวีิตขึ้นอยูกับสิ่งที่ตนกระทํา  
เพราะเปนผูรับผลทีเ่กิดขึ้นจากการกระทาํของตนเอง บุคลากรที่มีพลังอํานาจการทํางานจะรับรู
ความหมาย  ความสําคัญของงาน ทํางานเพื่อผลของงาน การกาวไปใหถึงจุดหมายถือเปน 
พันธสัญญาทีใ่หไวกบัตนเอง และรูวาตนเองตองทําอะไร อยางไร (Goens & Clover.  1991 : 
228) รางวัลทีไ่ดรับในความรูสึกของบุคลากรที่มีพลังอํานาจการทํางาน  คือ ความรูสึกพึงพอใจ 
ที่ไดพัฒนาปญญา ทักษะความสามารถ ความเจริญกาวหนา ความสาํเร็จรวมกันในการทํางาน   
การไดรับการยอมรับและใหความสําคัญ  มีความอดทนตอความผิดพลาด  (Weightman. 1999  
: 137)  เกิดความอดทนและความเพยีรพยายามในการทํางาน    (Georgiades & Macdonell. 
1998 : 109 ; citing  McCall. 1993. Developing Leadership : A Look Ahead ; Poston Jr. 
1994 : 222 ; Terry. 1999 : 5)  
 คลัทเทอรบัคและเคอรนาฮาน (Clutterbuck & Kernaghan.  1994 : 52–53 ; 180-
181) ไดกลาวถึงบุคลากรทีมี่พลังอํานาจการทํางานไววามีคุณลักษณะดังน้ี 
   1. สามารถรับการฝกหัดอบรมไดดี 
 2. มีความเชื่อม่ันและพ่ึงตนเองไดมากขึ้น 
  3. กระตือรือรน มีกําลังใจ มุงม่ันสูงานและสํานึกในหนาที่ 
 4. สามารถใชความคิดสรางสรรค พัฒนาทักษะการทํางานดวยตนเอง 
  5. สามารถมีสวนรวมรับผดิชอบในการทํางาน 
 6. สามารถสื่อสารแลกเปลี่ยนในความตองการ  ความสาํเร็จ  สิ่งที่เปนปญหา       
เปนความคิด วิสัยทศันใหผูอ่ืนรับรูเขาใจได 
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 7. สามารถที่จะทํางานตามลําพังหรือทํางานรวมกับผูอ่ืนเปนทีม 
  8. มีความยืดหยุนในการทาํงาน พรอมจะเผชิญและแกปญหา 
 9. สามารถตดัสินใจเม่ือถึงเวลาตองตัดสนิใจ รูกาละเทศะเมื่อตองเก่ียวของกับผูอ่ืน 
  10. สรางความไววางใจและทําใหผูอ่ืนเชือ่ถือ 
 11. ยึดหลักความสามัคค ีความเปนทีมงาน เปนองคการ 
 12. สบายใจทีจ่ะตอบคําถามเกี่ยวกับสถานภาพของตนเองในองคการ 
  13. เขาใจบรบิทแวดลอมและผลที่จะเกิดตามมาจาการทาํงาน สามารถแกปญหา
ตนเองและชวยแนะนําวธิีแกปญหาใหผูอ่ืน 

 14. สามารถบริหารจัดการตนเองกําหนดไดวาอะไรสําคญักอนและหลงั 
 15. สามารถควบคุมงานและสภาพแวดลอมการทํางานไดเพ่ิมมากขึ้น 

   16. สามารถสรางกระบวนการปรับปรุงงานที่ตนรบัผิดชอบหรือเปนผูริเริ่มไว 
 17. มีความรูเกี่ยวกับงานทีต่นเองกําลังทาํอยูเปนอยางดี 
  18. รูชัดเกี่ยวกับผูที่จะมาใชบริการทั้งภายในและภายนอกองคการ รูวาผูใชบริการนั้น
ตองการอะไรจากตน 

 19. รักการเรียนรู แสวงหาสิ่งใหมและพัฒนาตนเองตลอดเวลา 
  20. ยินดีรับการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาอยางตอเน่ือง 
 21. ใหความสาํคัญและใชประโยชนจากขอมูลปอนกลับ 
  22. สามารถพิจารณาสะทอนภาพและเรยีนรูจากประสบการณ 
 พลังอํานาจการทํางานเปนสิ่งเกิดไดกับผูปฏิบตัิเปนการเฉพาะบคุคล สิ่งที่จะปรากฏให
ผูอ่ืนรับรูได จะอยูในรูปของพฤติกรรมและผลงาน  สําหรับบุคลากรเองพลังอํานาจการทํางานจะ
ทําใหมีความรูสึกดี ที่สามารถกระทําสิ่งสําคัญที่แตกตางมีความหมาย ทําใหไดเรียนรูเพ่ิมพูน
ทักษะความสามารถในการทํางาน  สํานึกรับผิดชอบในหนาที่  มีความเชื่อม่ันในตนเอง  มีนํ้าใจ  
มีสัมพันธไมตรีตอกัน รักสามัคคี เชื่อถือไววางใจกัน     ทําใหบรรยากาศสิ่งแวดลอมสรางความ
ทาทาย สรางความตื่นตวัในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร (Cunningham & 
Greasso.  1993 : 218 ; Blase & Balse.  1994 : 87 ; Poston Jr. 1994 : 122  ; Owen.  
1995  : 134 ; Sullivan.  1998 : 473  ; Cunningham & Corderio.  2000 : 104 ; Lefrancois.  
2000 : 20 ; Haksever, et al.  2000 : 227)  บุคลากรที่มีพลังอํานาจจะสามารถผลิตผลงาน 
ที่มีคุณภาพ มีความกระตอืรือรนพรอมที่จะทํางาน มีคุณธรรมความรับผิดชอบ  พึงพอใจใน
ภาระหนาที่ทีไ่ดรับ  (Fisher.  1993 : 1) และมีความมั่นใจในการปฏบิัติภาระหนาที่สูเปาหมาย
(Robbins & Coulter.  1999 : 65 ; McShane & Glinow.  2000 : 314)  การเสรมิสรางพลัง
อํานาจการทํางาน ไมทําใหใครตองสูญเสยีประโยชน สูญเสียอํานาจ แตเปนการกระจายอํานาจ  
(Nahavandi & Malekzadeh.  1999 : 397) กระจายผลประโยชนแกทุกคนทุกฝาย (French & 
Bell.  1999 : 88 ; Weightman.  1999 : 137) ทําใหบคุลากร ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมและวธิีการ
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ทํางานในทางที่ดีขึ้นและมีพัฒนาการทางความรู ความคิด ทักษะการทํางาน (Dalton, Elias & 
Wandersman.  2001 : 347) มีการพัฒนาทีมงาน (Aamodt. 1999 : 548) การเสรมิสรางพลัง
อํานาจการทํางานของทีมงาน  จะสงผลระยะยาวในดานตางๆ (Gordon. 1999 :167) ไดแก 
1. ทีมงานจะมีความเชื่อม่ันในความสามารถที่จะทํางานไดประสบความสําเร็จ  2. สมาชิกของ
ทีมจะหลอหลอมความคิดไปในแนวเดียวกันเพ่ือปฏิบตังิาน  3. ทีมมีอิสระในการปกครองตนเอง 
มีอิสระที่จะกระจายการตัดสนิใจเพื่อใหไดผลและวธิีการทํางานที่ดีที่สดุ  4. สมาชิกจะรูวางาน
ของตนมีความสําคญัและสมัพันธตอเน่ืองกับงานในสวนอ่ืนๆขององคการ 
 การเสริมสรางพลังอํานาจเปนการกระตุนใหบุคลากรปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการทํางาน
เพราะตองตัดสินใจและมีความรับผิดชอบเพ่ิมมากขึ้น บุคลากรตองทําหนาที่เปนไดทั้งโคชที่ให
คําปรึกษาแนะนํา  เปนครทูี่ใหการศึกษาวิทยาการ  เปนผูใหการสนับสนุนอํานวยความสะดวก 
เปนตวัแทนในการเจรจาประนีประนอม  บุคลากรตองตื่นตวัปรบัปรงุตนเองตลอดเวลา เขาใจ
สถานการณและสิ่งแวดลอม รูบทบาทหนาที่   ตระหนกัในความสําคญัของตนในฐานะเปนพลัง
ขับเคลื่อนขององคกร (George & Jones. 1999 : 511-519, 701) 

 ลักษณะของครูในสถานศึกษาที่มีการเสรมิสรางพลังอํานาจการทํางาน (Goens & 
Clover. 1991 : 233) มีดังน้ี  
   1. มีความมั่นคงในการปฏิบัติหนาที่ตามความถนัด ความเชีย่วชาญ 
    2. มีมาตรฐานทางจริยธรรมในการปฏบิัติทีเ่ปนทีย่อมรับ 
  3. มีอํานาจหนาที่และเปนอิสระในการทาํงาน  มีความรับผิดชอบและสามารถ
ตรวจสอบผลการทํางานได 
 4. มีเวลาพิจารณาผลสะทอนของการปฏบิัติและคิดในสิ่งที่จะตองกระทําเพื่อการศกึษา 
 5. มีมาตรฐานการปฏิบตัิและพัฒนางานในฐานะผูเชี่ยวชาญทางการศึกษา 
  6. มีระดับความสามารถ อํานาจหนาที่ มีอิสระและความรับผิดชอบ  
ที่สมดุลสอคลองกัน   เพ่ือใหการปฏิบัติหนาที่ไดผลสมบูรณ 
 7. มีปณิธานการทํางาน มีการตรวจสอบความเชี่ยวชาญเชนเดียวกบัองคกร 
วิชาชีพอ่ืน 
 บลาส และ บลาส (Blase & Balse. 1994 : 7) ไดกลาวถึงพลังอํานาจการทํางาน 
ที่มีผลตอครูในการปฏิบตัิงานในหนาที ่ไวดังน้ี  
 1. ขยายขอบเขตความรูความสามารถของครู 
  2. ทําใหครูมีอิสระในการสะทอนภาพความเปนจริงของการทํางานใหฝายบริหารรับรู 
 3. เพ่ิมความเชื่อม่ันในตนเองในการปฏิบัติหนาทีข่องครู 
 แกรริสันและไบล (Garrison & Bly.  1997 : 113) กลาววา การบรรลุผลความสําเร็จ 
ที่สมบรูณของการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู    จะสะทอนผลออกมาผานทาง 
ความสําเร็จของผูรับการศกึษา 
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 การประเมินพลังอํานาจการทํางานของครแูละบคุลากรเปนการประเมนิจากความรูสึก 
พฤติกรรมการทํางานและผลงาน ที่แปรเปลี่ยนไดตามสภาวการณ เวลาและภารกจิ 
 เบนนิส และ นานัส (Georgiades & Macdonell.  1998 : 106 ; citing Bennis & 
Nanus. 1985. Leader- The Strategies for Taking Charge.)   ไดศึกษาความรูสึกของบุคลากร
ในองคการที่มีการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน  โดยการสัมภาษณ พบวา บุคลากรจะมี
ความรูสึกที่ดีเพราะวา 

 1. ไดทําในสิ่งที่แปลกแตกตางออกไป ไดทําในสิ่งทีต่องการ    
 2. ไดเรียนรูประสบการณใหมๆจากการทํางาน 
 3. รูวาตนเองมีคุณคาความสําคัญ เปนสวนหนึ่งขององคการและทุกคนตางมีจุดหมาย
ของการทํางานรวมกัน 
 4. มีความสุขกับการทํางาน สนุกในการทํางานกับบุคคลที่มีภาวะผูนํา 
 คลัทเทอรบัคและเคอรนาฮาน (Clutterbuck & Kernaghan.  1994 : 23) ไดเสนอแนะ
สิ่งที่จะใชเปนเกณฑพิจารณาประเมินพลังอํานาจการทํางานของบคุลากร ไดแก 

 1. คุณภาพการทํางานทั้งในระดับบุคคล ทีมงานและองคการ 
 2. การสรางสรรคสิ่งตางๆในการทํางาน 
 3. ความรักสถาบันและการรักษาหนาที ่

   4. ผลงานที่ประสบความสําเร็จ 
 5. การเรียนรูและการเปลี่ยนแปลงพัฒนา 

6. การดํารงตนดวยความมีคุณธรรมน้ําใจ มีพลังอํานาจการทํางาน 
 มารติน (Klecker & Loadman.  1996b : 10 ; citing Martin.  1990. Instructional 
Leadership Behaviors that Empower Teacher Effectiveness, Paper) ไดเสนอแนะให
ประเมินพลังอํานาจการทํางานของครูจากสิ่งตอไปน้ี ไดแก 
 1. ความสามารถ   ประเมินจากความรู ทกัษะความสามารถที่จะมีผลตอการเรียนรู
ของผูรับการศกึษา 
 2. การแสดงภาวะผูนํา  ประเมินการแสดงภาวะผูนําเม่ือมีหนาที่ตองรับผิดชอบ 
  3. การตัดสินใจ  ประเมินจากความสามารถในการตัดสินใจทําการสอนใหเกิดผลสําเร็จ
ตามที่คาดหวงัหรือทําใหงานบรรลเุปาหมาย 
  ชอรทและไรนฮารท (Short & Rinehart. 1992 : 951) ไดศึกษาพลังอํานาจการทํางาน
ของครู จากสิ่งที่ปรากฏจากการทํางานดานตางๆ ไดแก 
 1. การตัดสินใจในการทํางาน  ครูมีสวนรวมตัดสินใจในสิ่งที่มีผลตองาน  เชน  
กําหนดตารางเวลาการทํางาน จัดงบประมาณ จัดแผนการเรียน 
 2. ความกาวหนาทางวิชาชีพ  ครูมีโอกาสกาวหนา  พัฒนาสูความเปนผูเชีย่วชาญ 
 ไดเรียนรูอยางตอเน่ืองและเพิ่มพูนทักษะความสามารถจากการทํางานในหนาที ่
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  3. สถานภาพในการทํางาน  ครูไดรับการยอมรับ ไดรับเกียรต ิ ไดรับการสนับสนุน
จากผูรวมงานและผูมีสวนเกีย่วของในภาพลักษณของความเปนมืออาชีพ 
  4. สมรรถภาพในการทํางาน     ครูมีความรู  ทักษะความสามารถที่จะชวยใหผูเรียน
ไดเรียนรู  พัฒนาคุณธรรม ความรู ความสารถและสําเร็จการศึกษาอยางมีคุณภาพ  
  5. ความเปนอิสระในการทํางาน  ครูมีอิสระในการควบคุมวิถีการทํางานของตนเอง 
  6. ผลกระทบในการทํางาน   ครูมีบทบาทสําคัญในการดําเนินงานของสถานศกึษา 
  มอรริสและนนัเนอรี (Klecker & Loadman.  1996b : 10 ; citing Morris & Nunnery. 
1993. Teacher Empowerment in a Professional Development School Collaborative : Pilot 
Assessment, Report) ไดเสนอแนะใหศกึษาพลังอํานาจการทํางานของครูจากพฤติกรรม 
ความสามารถในดานตางๆ ไดแก 
 1. ความสามารถในการใหคาํปรึกษาแนะนําครูใหมและเพื่อนครู เพ่ือการพัฒนาความรู 
ทักษะความสามารถ ประสบการณในการทํางาน 
 2. ความสามารถในการถายทอดความรู  ความรูสึกม่ันคงในสถานภาพ   
ความมีศักดิ์ศรี มีความเปนมืออาชีพ  
 3. ความรูในวชิาชีพคร ู มีความรู ทักษะความสามารถทั้งเนื้อหาวิชาและทักษะปฏบิัต ิ
 4. ความสามารถในการทํางานรวมกัน  สามารถทํางานกับเพ่ือนรวมงานในการพัฒนา 
การเรียนการสอนและงานในสถานศึกษา 

 สรุปการประเมินพลังอํานาจการทํางาน ประเมินไดจากสิ่งที่เปนผลแสดงพลังอํานาจ
การทํางานของครูและบุคลากรที่แสดงใหปรากฏในรูปแบบตอไปน้ี  
 1. คุณภาพของผลงาน ที่มีผลตอตนเอง ผูรับการศึกษาและสถานศกึษา   
 2. ความเพียรในการทํางาน การใหคําปรกึษา การแกปญหา การถายทอดความรู 
 3. ความพึงพอใจในการทํางาน จากความมีอิสระในการคิดตัดสินใจควบคุมตนเอง     
ในการทํางาน 
 4. ความมีนํ้าใจ  ความหวงใยคํานึงถึงประโยชนสวนรวม  พรอมใหความรวมมือ       
ในการทํางาน 
 5. ความเชี่ยวชาญและความกาวหนาในการทํางาน สามารถเรียนรูและพัฒนาตนเอง  
 
  
5. ปญหาและอุปสรรคของการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 
 ปญหาและอุปสรรคของการเสริมสรางพลงัอํานาจการทํางาน มีสาเหตุมาจาก 
ทั้งในดานที่เปนเรื่องสวนบคุคล เรื่องขององคการและสภาวะแวดลอม  ครูที่ไมประสงค 
จะมีสวนรวมตัดสินใจดานการบริหาร  ใหเหตุผลวาจะทําใหเสียเวลาของงานสอนและเห็นวา 

54 



การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน  เปนความพยายามปดบังภาพลักษณของผูบริหาร 
ที่ขาดความสามารถในการทํางาน ครูบางคนขาดความพยายามจะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
พัฒนา ประกอบกับการขาดทรัพยากรทีเ่หมาะสมเพียงพอและขาดการสนับสนุนจากฝายบริหาร
ครูบางสวนจึงไมรวมมือ ขณะเดียวกันฝายบริหารบางสวนก็กลวัการสูญเสียอํานาจ ครูบางคน
ตอตานเพราะไมตองการเปลี่ยนแปลงบทบาทหนาที ่ไมตองการเพิ่มความรับผิดชอบ ไมวางใจ
ในผลที่จะเกิดจากการเปลี่ยนแปลงหรือเพราะครูขาดทักษะความสามารถที่จะรองรับ 
การปรับปรุงเปลี่ยนแปลง   ประเด็นตางๆเหลานี้จึงเปนอุปสรรคของการเสริมสรางพลังอํานาจ
การทํางานของครู (Blase & Blase.  1994 :10  ; citing  Weiss.  1990.  How much Shared 
Leadership is there in Public High School, Paper ; Mutchler & Duttweiler.  1990.  
Implementing Shared Decision making in School – Based Management : Barriers to 
Changing Traditional Behavior, Paper) คลีเกอรและโลดแมน (Klecker & Loadman. 1996b : 
5 ; citing Sprague. 1992.  Communication in Education : 41(2) :181–203) ศึกษาพบวา 
การทํางานทีต่ิดยึดอยูกับความมีอคติในดานเพศ   ครูขาดเทคโนโลยีและขาดทักษะทีต่องใชใน
การทํางาน  ภาระงานที่เกนิกําลังของครหูรือครูชอบทาํงานตามลําพัง เปนสิ่งที่มีผลกระทบและ
บั่นทอนพลังอํานาจการทํางานของครู   วิทเทอรสพูน (Witherspoon.  1997 : 140–141)    
ไดศึกษาสภาวการณภายในองคการที่เปนอุปสรรคของการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 
ของบุคลากร   พบวา ความไมสอดคลองกันระหวางเปาหมายกับสิง่ที่กระทําในการบริหาร 
องคการ  ฝายบริหารไมเขาใจในความคิด ความรูสึกของผูปฏิบตัิงาน   ขาดความไววางใจ  
ไมใหบุคลากรควบคุมงานดวยตนเอง   การแยกหางจากกันระหวางผูบริหารและผูปฏิบตัิงาน  
การไมมีความอดทนเพียงพอที่จะใหเวลากับความพยายามในการเปลี่ยนแปลงสูความสําเร็จ        
บุคลากรสรางกับดักใหกับตนเอง คิดวาการเปลี่ยนแปลงจะนํามาซึ่งอุปสรรคปญหา  
ความเขาใจทีไ่มสมบูรณในการเปลี่ยนแปลงในสิ่งทีเ่กดิขึ้นในองคกร เปนสิ่งที่มีผลกระทบ 
และบั่นทอนพลังอํานาจการทํางาน  
 มูลี่ , สมิธ และ สันการัน  (Mouly, Smith & Sankaran.  1999 : 126–128)  
ไดใหขอสรุปวา สิ่งที่เปนอุปสรรคและบั่นทอนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของบุคลากร
ในองคการ ไดแก  
 1. การบริหารจัดการที่ไมไดรับความเชื่อถอืไววางใจจากบุคลากรเปนอุปสรรค 
ของการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานในองคการ 
 2. ความกลวัตางๆที่เกิดขึน้ภายในองคการ  เชน 
                2.1 บุคลากรกลัวการรบัทกัษะใหมๆ  ทีท่ําใหตนตองรับผิดชอบมากขึ้น 
หรือถูกตรวจสอบมากขึ้น 

2.2 ระเบียบวนัิยที่เขมงวดกลายเปนสิ่งกดีกั้นการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน
เพราะบุคลกรกลัวการถูกออกจากงานถาทําผิดวินัยแมไมตั้งใจ 
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2.3 ความรูสึกวาไมไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานที่แทจริง  
เพราะไมไดรับการสนับสนนุในทางปฏบิตัิจากฝายบรหิาร 

2.4 การไมรับฟงความคิดเห็น ไมสนับสนุนใหบุคลากรมีสวนรวมในงานบริหาร          
ผูบริหารคิดวาตนเองเปนผูรูดี ผูบริหารตองเปนผูริเริ่ม เปนผูนํา เม่ือบุคลากรนําเสนองานหรือ
แนวคิดใหม ผูบริหารมักจะเพิกเฉยไมใหความสนใจ 

2.5 บุคลากรบางคนเปนทรพัยากรบุคคลที่มีคุณคานอยในสายตาของผูบริหาร    
ทําใหการปฏสิัมพันธระหวางกันมีนอยหรือไมราบรื่นและมีผลกระทบตอองคกรในภาพรวม 

2.6 ความกลวัการสูญเสยีอํานาจของฝายบริหารในแตระดับ 
 3. โครงสรางการบริหารแบบราชการที่มากขั้นตอนและงานเคลื่อนตวัไดชา 
 4. การแบงแยกชนชั้น แบงกลุม แบงพวก ของบุคลากรในองคการ 
 5. บุคลากรรบัรูเปาหมายการทํางานที่ไมตรงกัน 
 6. การทํางานที่หวังผลเพียงระยะสั้นๆ 
 สรุปปญหาและอุปสรรคของการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน  ไดแก 
 1. บุคลากรขาดการเตรียมความพรอมในดานตางๆในการทํางาน  
 2. บุคลากรรบัรูเปาหมายการทํางาน การเปลี่ยนแปลงพัฒนาไมชัดเจน ไมตรงกนั     
               3. บุคลากรขาดความอดทน ขาดความเพียรสําหรับการเปลี่ยนแปลงที่ตองใช
เวลา   
 4. ความสัมพันธดานอํานาจทั้งในฝายบริหารและบคุลากรปฏิบตัิงานตั้งอยูบนรากฐาน
ของความกลวัและขาดความไววางใจซึ่งกันและกัน   
 5. โครงสรางและระบบบรหิารองคกรไมเอ้ืออํานวย  
 6. วิถีการทํางานภายในองคการไมเอ้ือประโยชนตอการเสริมสราง 
พลังอํานาจการทํางาน  
 7. ขาดทรัพยากร เทคโนโลยีและการสนบัสนุนที่เหมาะสมเพียงพอ  
 8. บุคลากรไมมีอิสระในการทํางาน  
 9. การไมสงเสริมการมีสวนรวมในการทาํงานในองคการ  
 10. การขาดภาวะผูนําของผูบริหารและบุคลากร  
 11. บุคลากรขาดความรู ทักษะความสามารถและประสบการณสําหรับ 
การเปลี่ยนแปลง 
 12. บุคลากรกลัวการตรวจสอบ การประเมินการทํางาน  
 6. งานวิจัยที่เก่ียวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 
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 การกระทําหรอืสิ่งที่เสริมสรางพลังอํานาจการทํางานจะเชื่อมโยงปจจัย ความรู ทักษะ
ความสามารถของครูและบคุลากรเขากับศักยภาพของสภาวการณสิง่แวดลอม  ประสานเปน
พลังอํานาจการทํางาน ที่ทาํใหครูและบุคลากรไดมีทางเลือกและไดแสดงออกซึ่งพลังอํานาจ เกิด
เปนผลงาน เปนพฤติกรรมการทํางาน (Klecker & Loadman.  1998a : 3 ; citing Rappaport.  
1987. American Journal of Community Psychology, 15 : 121–148)   
การเสริมสรางประสบการณความสามารถใหครูและบคุลากร ใหเรียนรูองคความรู ทักษะใหมๆ 
ที่เกี่ยวของและสนับสนุนงานในหนาที่โดยตรง  ใหมีอิสระในการทํางาน  มีทางเลอืกใหเลือก
ปฏิบตั ิใหควบคุมการทํางานของตนเอง    ใหโอกาสไดแสดงความรู  ทักษะความสามารถใน
การทํางาน วธิีการตางๆดังกลาวเปนการเสริมสรางพลงัอํานาจการทํางาน (Short & Rinehart. 
1992 : 952  ; citing Dunst.  1991.  Issues in Empowerment, Paper) ที่มาจากหลักการ 
เสริมสรางพลงัอํานาจการทํางานของบุคลากรซึ่งไดแก  
 1. เสริมสรางพลังความสามารถในการทาํงานของครูและบคุลากร  โดยใหมีอิสระ 
ในการทํางาน สนับสนุนปจจัย อบรมพัฒนาความรู ทักษะความสามารถ เทคนิควธิกีารทํางาน 
 2. เสริมสรางความรับผิดชอบของครูและบุคลากร    ผานทางการมอบอํานาจหนาที่
และอํานาจการตัดสินใจในการปฏิบตัิงาน (Mouly, Smith & Sankaran.  1999 : 123)   
 3. ใหแสดงออกซึ่งพลังความสามารถ    โดยใหครูและบุคลากรไดควบคุม 
ปจจัยพ้ืนฐาน วิธีการทํางานของตนเองและมีสวนรวมวางแผน ปฏบิัติและประเมินการทํางาน  
(Park.  1998 :1) 
 พลังอํานาจการทํางานของบุคลากร   เปนสิ่งสําคัญพ้ืนฐานที่จะนําไปสูความม ี
ประสิทธิภาพและประสิทธผิลขององคกร การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานตองอาศัย
กระบวนการของการมีสวนรวมเปนหลักปฏิบัตสิําคัญ การที่ผูบริหารและบคุลากรรวมกัน 
รับผิดชอบในการควบคุมการทํางานและการปฏิบตัิงานรวมกัน จากการศึกษาพบวา 
เปนวธิีการเสริมสรางพลังอํานาจที่ชวยเพิ่มประสิทธิภาพและประสทิธิผลขององคการ  
(Keller & Dansereau.  1995 : 127) 
 จากผลการศกึษาของไรทซัค (Reitzug. 1994 : 292) พบวา การเสริมสราง 
พลังอํานาจการทํางานของครู  ไดเปลี่ยนแปลงวธิีการจากการบอกใหปฏิบตัิมาเปน 
การจัดสภาพที่เอ้ือใหเกิดการปฏิบตั ิ ใหการสนับสนุนและนําความคิดเห็นของครสููการปฏิบตั ิ
ใหเห็นจริง ดังน้ันวิธีการที่ผูบริหารนํามาใชในทางปฏบิตัิเพ่ือเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน
ของครูและบคุลากร ไดแก    
 1. การสนับสนุน (support) ทรัพยากรและสิ่งจําเปนในการทํางาน สนับสนุนใหมีสทิธิมี
เสียง แสดงความคิดวิพากษวิจารณ  ขณะที่ผูบริหารตองรับฟงและเคารพในความคิดเห็นนั้นๆ         
สนับสนุนความเชื่อม่ันในตนเองของครู ใหกําลังใจในการฟนฝาอุปสรรคทาํความหวังใหเปนจรงิ      
ใหครูมีสวนรวมตัดสินใจในการทํางาน  ใหโอกาสในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผูอ่ืน  
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ใหครูรูทศิทางการพัฒนาและคนควาหาความรูเพ่ือพัฒนาการทํางาน พัฒนาตนเองและทีมงาน  
 2. การอํานวยความสะดวก (facilitation)   ใหความสําคญัในทุกสิ่งรอบดานที่จะชวย
เสริมสรางพลงัอํานาจการทํางาน  จัดสภาพแวดลอมใหครูไดทํางานเต็มกําลังความสามารถ 
กระตุนใหครูใชแนวคิด ทฤษฎี หลักวชิา เปนจุดเริ่มของการพัฒนางานพัฒนาตนเอง  
ใหครูมีทางเลอืกในการทํางาน  ผูบริหารตองใสใจกับอํานาจความสมัพันธที่ไมเทาเทียมกัน 
ในหมูบุคลากร   
 3. การนําไปสูการปฏิบตัิใหเปนจริง (possibility) ใหครูไดปฏิบัตติามความคิด 
หรือทําความคิดของครูใหเปนจริงในทางปฏิบตั ิพัฒนาครูใหกาวหนาสูความเปนผูเชี่ยวชาญ 
  จากผลการศกึษาของเออรบาค (Erbach.  1996 : 1) พบวา ผูบริหารจะมีเจตคตทิี่ดี
ตอการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู เม่ือปรากฎผลในทางปฏิบัต ิเชน ผลจากการที่
ใหครูมีสวนรวมตัดสินใจในการทํางานกอใหเกิดประโยชนและงานบรรลวุตัถปุระสงค  

จากผลการศกึษาของ เดย (Day.  1999 : 86) พบขอมูลที่แสดงวา การกระทํา 
ของผูบริหารที่ชวยเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของบุคลากร ไดแก เชื่อม่ันในพลังอํานาจ
ของบุคลากรและใหบุคลากรไดมีโอกาสใชพลังอํานาจนั้น   สรางศรัทธาในกันและกัน  
ใหการปกปองชวยเหลือ สรางความรักในศักดิ์ศรีและการเสียสละ   สรางความสมานฉันท 
รวมกันทํางาน สรางผลงานที่มีคุณคา ใหโอกาสกับความมั่นใจของบุคลากรที่จะทํางาน 
ใหบรรลผุลสําเร็จ  ใหบุคลากรทําในสิ่งที่เปนจริงได ไมจําเปนตองดีที่สุด สงเสริมภาวะผูนํา  
ใหโอกาสแสดงออกในความรับผิดชอบและวิสัยทัศนการทํางาน  ใหโอกาสการตรวจสอบ
ประเมินการทาํงานดวยตนเอง สรางบรรยากาศสิ่งแวดลอมการทํางานที่ใหความเปนอิสระ 
และมีกระบวนการควบคุมตนเอง 

จากผลการศกึษาการเสริมสรางอํานาจการทํางานของบุคลการในองคการ มูลี่ ,  
สมิธ และสันการัน (Mouly, Smith & Sankaran.  1999 : 125–127)  พบวา ปจจัยและ 
สภาวะแวดลอมที่เอ้ือประโยชนในการเสริมสรางพลงัอํานาจการทํางาน ประกอบดวย 

1. ปจจัยเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของบุคลากรในองคการ ไดแก  
1.1 การมีเปาหมายของงาน เปาหมายขององคกรที่ชัดเจน  
1.2 บุคลากรทุกฝายรับรูภารกิจที่ชัดเจน เขาใจการทํางานตรงกัน      
1.3 ผูบริหารมีภาวะผูนําที่เขมแข็ง   
1.4 ระดับการบังคบับัญชาสั้นกระชับ  

 1.5 ฝายบริหารสนับสนุนปจจัยการทํางานแกบุคลากรอยางเหมาะสมเพียงพอและ
พรอมที่จะใหคําปรึกษาแนะนําในการทํางานและการแกปญหา  

1.6 ใหการฝกอบรมทักษะความสามารถ และมีการติดตอสือ่สารที่ชัดเจน 
และทัว่ถึงในคาํสั่งปฏิบตัิตางๆ    

1.7 มีขอมูลปอนกลับอยางเพียงพอ  
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1.8 บุคลากรมีความเชื่อถือไววางใจ สงเสริมสนับสนุนกันและกัน เปดเผยจริงใจ
และตระหนักในความสําคัญของสวนรวม      

1.9 การใหรางวัล การยกยองชมเชยเปนไปอยางเหมาะสม  
1.10 บุคลากรศึกษาหาความรูตลอดเวลา เรียนรูจากขอผิดพลาด จากการทํางาน  

และมองการณไกลถึงอนาคตทั้งในสวนบุคคลและองคการ 
 2. สภาวะแวดลอมที่ชวยเสรมิสรางพลังอํานาจการทํางานของบุคลการ ไดแก 

2.1 สภาวะการปฏิบตัิงาน  ทีมงานมีความมุงม่ันกาวไปขางหนา บคุลากรไดรับการ
สนับสนุนปจจัยตางๆ ไดรับการพัฒนาทักษะความสามารถ ตําแหนงหนาที่การงานของบุคลากร
ชัดเจนเปนทีย่อมรับของทกุฝาย 

2.2 บุคลิกภาพของบุคลากร  บุคลากรมคีวามคาดหวงัในการทํางาน     
สามารถคิดวิเคราะห มีประสบการณ  มีความเต็มใจ เพียรพยายาม ตัง้ใจทํางาน     

2.3 ความสัมพันธภายในองคการ และระหวางองคการ ความสัมพันธระหวาง
บุคลากร ระดับของความรวมมือ ความรับผิดชอบรวมกนั  การแลกเปลี่ยนประสบการณ 
ของบุคลากรระหวางองคการ   
 จากการศกึษาการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู  ไรนฮารทและชอรท        
(Johnson & Short.  1998 : 149 ; citing  Rinehart  & Short.  1991.  Journal of School 
Leadership, 1(4) : 379–399)   พบวา วิธีเสริมสรางพลังอํานาจที่ครูตองการ  คือ  การไดรับ
โอกาสในการตัดสินใจ ไดควบคุมและกําหนดการทํางานของตนเอง ไดรับการพัฒนายกระดับ
ความสามรถในการสอนและมีความเจริญกาวหนาในการทํางาน 
  จากการศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของบุคลากรของ ชอรทและเกยีร 
(Short & Greer.  1993 : 184) พบวา วิธเีสริมสรางพลงัอํานาจการทํางานของบุคลากร ไดแก
การพัฒนาการทํางานรวมกนัเปนทีม    ใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจและใหโอกาส 
การมีสวนรวมในกระบวนการตางๆ  เชน    การจัดตัง้คณะทํางาน การกําหนดวัตถุประสงค  
เปาหมาย ระยะเวลาของการดําเนินงานโครงการตางๆ   และจากรายงานผลการศึกษาวิธ ี
เสริมสรางพลงัอํานาจการทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมไอโอวาของ ลอยเซน  (Looysen.  
1998 : 1)  พบวา โรงเรียนมัธยมไอโอวาใชการมีสวนรวมในการตัดสนิใจ เปนวธิีการเสริมสราง
พลังอํานาจ โดยใหครูมีสวนรวมตัดสินใจในประเด็นสาํคญัตางๆ ดังน้ี การเลือกเอกสาร  สื่อ  
วัสดุการเรียนการสอน   จัดหลักสูตร    กําหนดระเบียบวินัยของนักเรียน  จัดชั้นเรียน   
สรางและพัฒนาทีมงานบรหิาร  กําหนดและประชาสัมพันธนโยบายของโรงเรียน 
  ผลทีต่องการจากการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู  คือ ตองการใหครู 
มีพลังอํานาจการทํางานที่จะนําไปสูการสรางผลงานที่เปนที่ยอมรับ และแสดงวาครูไดพัฒนา
ความรู ทักษะ ความเชี่ยวชาญในวชิาชีพ (Klecker & Loadman.  1998c : 7 citing 
Macroff.1988. Phi Delta Kappan, 69 : 472–477 ; Morris & Nunnery.  1993. Teacher 
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Empowerment in a Professional Development School Collaborative : Pilot Assessment, 
Report. )   แนวทางการพฒันาสูความเชี่ยวชาญในวชิาชีพ  ตองพัฒนาความรู  
ทักษะความสามารถในดานที่ครูสามารถนําไปใชในการจัดการเรียนการสอน  
ประสานการทาํงาน ในการทํางานเปนทมี     ในการรวบรวมขอมูล  จัดกระทําขอมูล   
สังเคราะหขอมูลและวิเคราะหผลสบืเนื่องจากขอมูลที่ไดเพ่ือใชประโยชนในการปฏิบัติหนาที ่
โดยตรง (Klecker & Loadman.  1996a : 1) 
 จากการศึกษาพลังอํานาจการทํางานของครูในสถานศกึษาของ ชอรทและไรนฮารท  
(Short & Rinehart.  1992 : 954) ในดานตางๆ  ไดแก  ความรูพ้ืนฐาน ทักษะความสามารถ    
สถานภาพ  ความมีอิทธิพล ความเปนอิสระในการทํางาน  การมีอํานาจควบคุมงานของตนเอง 
ความรับผิดชอบในหนาที ่  การทํางานรวมกัน   การมีสวนรวมในการตัดสินใจ  ผลกระทบทีค่รู
มีตอสถานศึกษา  การมีทางเลือกปฏิบตังิาน  ความกาวหนาในวิชาชีพ   สมรรถภาพการทํางาน     
ผลการศึกษาพบวา   สิ่งที่ทําใหครูมีพลงัอํานาจการทํางานระดับสูงเรียงตามลําดบัจากมาก 
มี  6  ดาน ไดแก 
 1. การมีสวนรวมในการตัดสนิใจ (decision making)  คือ  ครูมีสวนรวมตัดสินใจใน
เรื่องสําคัญๆของสถานศึกษา 
 2. ความกาวหนาในวิชาชพี (professional growt)  คือ ครูมีโอกาสที่จะพัฒนาขยาย
โลกทัศน เพ่ิมความรู ทักษะความสามารถของตนในการทํางาน 

3. สถานภาพ  (status) คือ ครูไดรับความเคารพเชื่อถอืจากเพื่อนรวมงาน 
4. สมรรถภาพในการปฏิบตัิงานในหนาที่ (self–efficacy)  คือ ครูมีความสามารถ 

ที่จะทํางานในหนาที่ใหบรรลุผลสําเร็จ 
5. ความเปนอิสระในการทํางาน (autonomy)  คือ ครูมีความเปนอิสระในการตัดสินใจ 

ในการควบคมุงานในฐานะผูเชี่ยวชาญ 
6. ผลกระทบที่ครูมีตอสถานศึกษา (impact) คือ ครูมีความสําคัญ มีอิทธิพลตอวถิี 

การดําเนินงานของสถานศกึษา 
  นอกจากนี้ ชอรทและไรนฮารท ไดเสนอแนะใหมีการศกึษาสิ่งที่มีผลในการเสริมสราง

พลังอํานาจการทํางานในดานอ่ืนๆเพ่ิมเติม  เชน บรรยากาศการทํางาน (climate)   
ความพึงพอใจในการทํางาน (job satisfaction) ความเขมแข็งขององคการ (organizational 
health)   การปรับปรุงโครงสรางการบริหารสถานศึกษา (restructured School) 

จากการศึกษาความสัมพันธระหวางพลังอํานาจการทํางานของครูกับคุณสมบตั ิ
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บางประการของ คลีเกอรและโลดแมน   (Klecker & Loadman.  1998a : 4-10)  โดยไดศึกษา
ความสัมพันธระหวางคุณสมบัติบางประการของครู  เชน  เพศ  อายุ วุฒิการศึกษา  เชื้อชาต ิ
จํานวนปที่มีประสบการณการสอน ระดับชั้นที่สอน กับระดับพลังอํานาจการทํางาน   
และวัดพลังอํานาจการทํางานใน 6 ดานตามแบบวัดของชอรทและไรนฮารท ซ่ึงไดแก 

1. การมีสวนรวมในการตัดสนิใจ ครูมีสวนรวมในการตัดสินใจในเรื่องที่มีผลเกี่ยวของ
กับการทํางานของครูโดยตรง   

2. ความกาวหนาในวิชาชพี ครูรับรูวถิีความกาวหนาและพัฒนาตนเองในทางวิชาชีพ  
การเพิ่มพูนความรู ทักษะความสามารถและเรียนรูอยูตลอดเวลา 

3. สถานภาพ  ครูไดรับการยอมรับ ไดรับความเชื่อถือ ในความรู ทักษะความสามารถ
ในฐานะผูเชี่ยวชาญ 

4. ความสามารถในการปฏบิัติงานในหนาที่ ครูมีความรู ทักษะความสามารถที่จะชวย
นักเรียนเกิดการเรียนรู สามารถจัดการเรียนการสอนใหนักเรียนประสบความสําเรจ็ 
ทางการเรียน  

5. ความเปนอิสระในการทํางาน ครูมีอิสระในการตัดสินใจและควบคุมการทํางาน 
ของตนเอง  

6. ผลกระทบ  ครูมีความสําคัญตอการดําเนินงานของสถานศึกษา  
ผลการศึกษาของ คลีเกอร และ โลดแมน   พบวา  
1. ในดานพลงัอํานาจการทํางานของครู     
    1.1 ครูมีระดับพลังอํานาจการทํางานปานกลางคอนขางสูง  ดานความสามารถ 

การปฏิบตัิงานในหนาที่  สถานภาพและความกาวหนาในวิชาชีพ ตามลําดับ  
1.2 ครูมีระดับพลังอํานาจการทํางานปานกลาง ดานการมีสวนรวมตดัสินใจ       

ผลกระทบและความเปนอิสระในการทํางาน 
2.ในดานความสัมพันธระหวางคุณสมบตับิางประการของครูกับพลังอํานาจการทํางาน   

2.1 คุณสมบตัิบางประการของครูจะมีผลตอระดับพลังอํานาจการทํางานไม
แตกตางกันในดานการมีสวนรวมตัดสินใจ   ความสามารถในการปฏิบัติงานในหนาที่ 

 2.2 ครูเพศชายจะมีโอกาสกาวหนาในทางวิชาชีพมากกวาครูเพศหญงิ 
2.3 ระดับการสอนของครูจะมีผลตอ สถานภาพ ผลกระทบ และความเปนอิสระใน

การทํางานโดยเฉพาะอยางยิ่ง ครูในระดบัประถมจะมคีวามรูสึกเปนอิสระในการทาํงานสูงกวาครู
มัธยม ทั้งน้ีอาจเนื่องมาจากสภาวะแวดลอม 
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2.4 ประสบการณดานการสอนของครูจะมีผลตอระดับพลังอํานาจการทํางาน 
ไมแตกตางกนั 

คลีเกอร และ โลดแมน (Klecker & Loadman.  1998b : 10–13) ไดศึกษาเพิ่มเตมิ
เกี่ยวกบัการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู เฉพาะในระดบัประถมศึกษาใน 6 ดาน 
ตามแบบวัดของ ชอรท และ ไรนฮารท พบวา 

1. ดานที่ชวยเสริมสรางพลงัอํานาจการทํางานของครูในระดับสูง   ไดแก   
ดานความกาวหนาในวิชาชีพ  ความสามารถในการปฏิบัติงานในหนาที่และสถานภาพ    

2. ดานที่ชวยเสริมสรางพลงัอํานาจการทํางานของครูในระดับปานกลาง  ไดแก      
ดานผลกระทบ    การมีสวนรวมตัดสินใจ  และความเปนอิสระในการทํางาน 

3. สําหรับคุณสมบัติเกีย่วกบัอายุ ประสบการณการสอน จะมีผลไมแตกตางกัน 
ในการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูในแตละดาน  

4. ครูเพศหญงิจะมีระดับพลังอํานาจการทํางานเพิ่มสูงกวาครูเพศชาย 
คลีเกอรและโลดแมน (Klecker & Loadman. 1998c : 2) ไดศึกษาเอกสารรวบรวม

องคประกอบของการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูที่มีการกลาวถึงไวดังน้ี 
 1. ความพรอมรับการตรวจสอบการทํางาน 
  2. การมีอํานาจหนาที่และภาวะผูนํา 
 3. การวางแผนกําหนดหลักสูตรหรือแผนการเรียน 
  4. การรวมมือกันในการปฏบิัติหนาที ่
 5. การตัดสินใจ 
  6. ผลกระทบที่ครูมีตอสถานศึกษา 
 7. ความกาวหนาในวิชาชพี 
 8. ความรูของครูมืออาชีพ 
 9. ความรับผดิชอบในหนาที่ 
  10. ความสามารถในการปฏิบัติงานในหนาที่ 
 11. ความมีศกัดิ์ศรี 
  12. สถานภาพในสถานศึกษา 
 13. ความสามารถในการใหคําปรึกษาแนะนํา 
 สรุปงานวิจัยที่เกี่ยวของกบัการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูและบุคลากร   
มีการกลาวถึงการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูและบุคลากร ไวดังน้ี  
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 1. ปจจัยพ้ืนฐานของครูการเสริมสรางพลงัอํานาจการทํางาน ไดแก 
  1.1 บุคลิกภาพของครูและบุคลากร  เชน ความตระหนักในภาระหนาที่ มีเปาหมาย
การทํางาน ความเคารพ เชื่อถือ ไววางใจในเพื่อนรวมงาน การบริหารจัดการกําหนดตนเองและ 
คุณธรรมในการทํางาน 
  1.2 บุคลากรมีอํานาจหนาที่ความรบัผิดชอบในการปฏิบัตทิี่ชัดเจน 
  1.3 ผูบริหารที่เขาใจบทบาทหนาที ่มีภาวะผูนํา สามารถสนับสนุนปจจัย  
ประสานการทาํงาน ประสานความรวมมือรวมใจของทกุคนทุกฝาย 

1.1 โครงสรางการทํางานภายในองคการมีความสัมพันธที่ดีตอกัน   
การติดตอสื่อสารมีประสิทธภิาพและทัว่ถงึ  มีการทํางานรวมกันเปนทีม มีความยดืหยุน 
และมีทางเลือกในการทํางาน  
  1.5 เครือขาย ขอมูลขาวสาร ทรัพยากรการทํางาน  
 2. กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน  ไดแก 
  2.1 การมีอิสระในการคิดตัดสินใจควบคุมการทํางาน มีโอกาสแสดงความรู  
ทักษะความสามารถในการปฏิบตัิงาน  

 2.2 การมีสวนรวมคิดตัดสนิใจและรบัผิดชอบในการปฏิบัติงาน 
 2.3 การแสดงภาวะผูนําในการทํางาน  

 2.4 การเรียนรูและพัฒนาความรู ทักษะ ความเชีย่วชาญ  ใชนวตักรรม เทคโนโลยี
ที่สอดคลองกับการทํางาน  
  2.5 การตรวจสอบประเมินการทํางานดวยตนเองและพรอมรับการตรวจสอบ   
 3. พลังอํานาจการทํางานที่มีผลตอความคิด พฤติกรรมการทํางานของบุคลากร   
ไดแก 
  3.1 ทําใหมีผลการทํางานทีเ่ปนที่ยอมรับ  
  3.2 ทําใหบุคลากรมีความเพียรในการทํางาน  
  3.3 บุคลากรมีความพึงพอใจจากการทํางาน 
  3.4 บุคลากรมีความเชี่ยวชาญในการทํางาน   
  3.5 บุคลากรเพิ่มพูนความมีคุณธรรมน้ําใจ    
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บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การศึกษาการเสริมสรางพลงัอํานาจการทํางานของครูเปนงานวิจัยทีส่อดคลองกับ

สภาวะการเปลี่ยนแปลงพัฒนาทางการศึกษาทีต่องการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู   
ในการทําหนาที่เพ่ือใหการดําเนินงานการศึกษาบรรลุผลตามความมุงหมายและการวิจัยน้ี 
เปนการวิจัยเชิงสํารวจในบริบทของการบริหารจัดการ การปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของครู
ในสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศกึษา 8  และใชแนวคิดทฤษฎี
ระบบชวยในการจัดกลุมตวัแปรการวิจัย     โดยมีตัวแปรในสวนปจจัยพ้ืนฐานของครู ในการ
เสริมสรางพลงัอํานาจการทํางาน ไดแก ความมุงหวังของครู ความรูของครู ทักษะประสบการณ
และอํานาจหนาที่ของครู    ตัวแปรในสวนกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน  ไดแก 
กระบวนการการทํางานอยางมีอิสระ  กระบวนการการมีสวนรวมในการทํางาน  กระบวนการ
การประเมินตนเองและพรอมรับการตรวจสอบของครู  ในสวนพลังอํานาจการทํางานพิจารณา
โดยรวมจากคุณภาพผลงานของครู  การแสดงออกซึ่งความเพียรในการทํางาน ความพึงพอใจ
ในการทํางาน  ความมีนํ้าใจและความเชีย่วชาญในการทํางาน 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ใชแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 
ของลิเคิรท  เพ่ือสอบถามความคิดเห็น ประสบการณเกีย่วกับตวัแปรตางๆดังกลาวในระบบของ
การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานตามบทบาทหนาที่ของครูในสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา 
 
ประชากร และกลุมตัวอยางของการวิจัย 

 ประชากรของการวิจัยการศกึษาการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู    
คือ ผูบริหาร   ครูปฏิบตัิการ  และคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในสถานศกึษา 
ระดับมัธยมศกึษา สังกัดกรมสามัญศึกษา  ที่จัดการศึกษาในระดับชัน้มัธยมศึกษาปที่ 1–6  
ในเขตการศึกษา 8   ซ่ึงประกอบดวยจังหวัดเชียงราย  แมฮองสอน  เชียงใหม  ลาํพูน  ลําปาง  
พะเยา นานและแพร  ในทัง้ 8 จังหวัดมีสถานศึกษาสงักดักองการมัธยมศึกษา กรมสามัญศึกษา  
191 โรงเรียน ประชากรครรูวมทั้งสิ้น 10,029 คน ประชากรที่เปนคณะกรรมการสถานศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐานประมาณ 2,865 คน จําแนกเปนสถานศึกษาระดับมัธยมศกึษาที่อยูในเขต 
อําเภอเมือง 38  โรงเรียน มีครู  3,224  คน  คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 456 คน 
และอยูในเขตอําเภอรอบนอก 153 โรงเรียน มีครู 6,885 คน  คณะกรรมการสถานศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐาน 2,295 คน (กลุมสารสนเทศ กองแผนงาน.  2544 : 100-119)   จํานวนประชากรของ
การวิจัยรวมประมาณ 12,894 คน จําแนกเปนประชากรอยูในเขตอําเภอเมือง 3,794 คน  



ที่อยูในเขตอําเภอรอบนอก 9,180 คน ประชากรของการวิจัยในเขตอําเภอเมืองกับอําเภอ 
รอบนอก คิดเปนสัดสวนโดยประมาณเทากับ 1 : 2  ในการแบงกลุมประชากรเพือ่กําหนด
จํานวนตวัอยาง  ในสวนประชากรครู จําแนกเปนกลุมผูบริหาร กลุมครูปฏิบตัิการและ 
กลุมคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพ้ืนฐาน จากการประมาณตามขอมูล จะมีจํานวนประชากร 
ในกลุมผูบริหาร  2,100 คน กลุมครูปฏิบตัิการ 7,929 คน กลุมคณะกรรมการสถานศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐาน  2,865  คน   คิดเปนสัดสวนโดยประมาณเทากับ 1 : 4 : 1 ซ่ึงผูวิจัยจะใชสัดสวน  
1 : 4 : 1 เปนเกณฑในการสุมตัวอยางประชากรจากกลุมผูบริหาร  กลุมครูปฏบิัตกิารและ 
กลุมคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพ้ืนฐานจากสถานศกึษาแตละโรงเรียนและใชสดัสวน 1 : 2   
เปนเกณฑในการสุมจํานวนโรงเรียนในเขตอําเภอเมืองกับเขตอําเภอรอบนอก  

การหาจํานวนตัวอยางเพื่อการวิจัย   โดยใชตารางสําเรจ็สําหรับหาขนาดตัวอยาง
ประชากรของทาโร  ยามาเน   (ประคอง กรรณสูต.  2538 : 356 ; อางอิงจาก Yamane,  
Taro : 1967. Statistics ;  An Introductory Analysis : 886-887)  จากการเปดตารางจํานวน
ประชากร 12,894 คน ที่ระดับความมีนัยสําคัญ .05  และมีขนาดความคลาดเคลื่อนเปน +5 %   
ใชกลุมตัวอยางเพื่อการวิจัยจํานวน 450 คน การไดมาของกลุมตวัอยางใชวธิีการสุมแบบ 
หลายขั้นตอน (Multi-Stage random sampling) โดยมีลําดับขั้นตอนการปฏิบตัิ ดังตอไปน้ี  
(อรวรรณ ตัณฑเจริญรัตน. 2540 : 10)          

1. ใน 8 จังหวัดของเขตการศึกษา 8 เลือกสุมจังหวัดตวัแทนมา 4 จังหวัด 
2. ในแตละจังหวัดของ 4 จังหวัด  แบงสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษาสังกัด 

กรมสามัญศึกษาตามเขตพืน้ที่การปกครองเปน  2 ประเภท คือ 
2.1 สถานศึกษาทีต่ั้งอยูในเขตอําเภอเมือง เลือกสุมสถานศึกษา 1 แหง     

เปนตวัแทนสถานศึกษาในเขตอําเภอเมือง ในการสุมตวัอยางตอบแบบสอบถาม 
2.2 สถานศึกษาทีต่ั้งอยูในเขตอําเภอรอบนอก เลือกสุมสถานศึกษา 2 แหง  

เปนตวัแทนสถานศึกษาในเขตอําเภอรอบนอก ในการสุมตัวอยางตอบแบบสอบถาม   
การเลือกสุมสถานศึกษาในเขตอําเภอเมืองกับในเขตอําเภอรอบนอก ใชสัดสวน 1 : 2 แหง    
เปนไปตามสัดสวนของจํานวนประชากรที่มีในแตละเขต 
 3. ในแตละสถานศึกษา ใชวธิีสุมอยางงาย (Simple random sampling) สุมตัวอยาง
จากกลุมผูบรหิาร ครูปฏิบตัิการและคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในสัดสวน 1 : 4 : 1 
ตามผลประมาณการจํานวนประชากรทีมี่ในแตละกลุม ซ่ึงเม่ือคิดเปนจํานวนตัวอยางจะสุม 
จากกลุมผูบรหิาร  6 คน กลุมครูปฏบิัติการ  24 คน  กลุมคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
6 คน รวมเปน 36 คนตอ 1 สถานศึกษาหรือรวม 108 คนตอ 1 จังหวัด    เม่ือรวมทั้ง 4 จังหวัด  
ผูวิจัยสุมตวัอยางจํานวน 450 คน ตามขนาดตัวอยางจากประชากรทีต่องการในการวิจัย 
ดังปรากฏในตารางที่ 1 
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ตาราง 1 รายชื่อสถานศึกษา ที่ตั้งและจํานวนตวัอยางเพื่อการเก็บขอมูลการวิจัย 

 
จํานวนตวัอยาง (คน) 

รายชื่อสถานศึกษา 
ผูบริหาร ครูปฏิบตัิการ กรรมการฯ 

ที่ตั้ง 

 
จังหวัดเชียงราย 
   1. โรงเรียนดํารงราษฎรสงเคราะห        8                   25                6          ในเมือง   
   2. โรงเรียนพานพิทยาคม    6    25             6    รอบนอก 
   3. โรงเรียนพานพิเศษพิทยา    6    25             6          รอบนอก 
จังหวัดเชียงใหม    
   4. โรงเรียนกาวิละวทิยาลยั    8    25             6          ในเมือง   
   5. โรงเรียนสันปาตองวทิยาคม    6    25             6          รอบนอก 
   6. โรงเรียนบานกาดวิทยาคม    6    25             6          รอบนอก 
จังหวัดลําปาง 
   7. โรงเรียนบุญวาทยวทิยาลัย    8    25             6          ในเมือง 
   8. โรงเรียนวังเหนือวิทยา    6    25             6          รอบนอก 
   9. โรงเรียนสบปราบพทิยาคม    6    25             6          รอบนอก 
จังหวัดพะเยา 
   10. โรงเรียนฟากกวานวทิยาคม   6    25             6          ในเมือง 
   11. โรงเรียนขุนควรวทิยาคม      6    25             6          รอบนอก 
   12. โรงเรียนจุนวิทยาคม                   6                   25                 6          รอบนอก 
    
                    รวม                          78                 300                72 
            
 
การสรางและพัฒนาแบบสอบถามที่ใชเปนเคร่ืองมือของการวิจัย 
 เครื่องมือของการวิจัยใชแบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของคร ู
ในโรงเรียนมัธยมศึกษา แบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับของลิเคิรท  (Likert–type scale)  
จํานวน 1 ฉบบั รวม 55 ขอคําถาม  แตละขอคําถามใชเกณฑประเมินกําหนดคาเปนตวัเลข  
5 ระดับ  แบบสอบถามดังกลาวแบงเปน 2 ตอน ดังน้ี 
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 ตอนที่ 1 สอบถามสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
  ตอนที ่2 สอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูตามบทบาทหนาที ่

ในสถานศึกษา  ซ่ึงในตอนที่ 2 น้ีแบงออกเปน 3 สวน  
  สวนที ่1 สอบถามเกี่ยวกบัปจจัยพ้ืนฐานของครูในการเสริมสรางพลงัอํานาจ 
การทํางาน มี 20 ขอคําถาม จําแนกไดดังน้ี 
      1. ดานความมุงหวัง  4 ขอ 
      2. ดานความรู   6 ขอ 
      3. ดานทักษะประสบการณ 6 ขอ 
      4. ดานอํานาจหนาที่  4 ขอ 
  สวนที ่2 สอบถามเกี่ยวกบักระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู  
มี 14 ขอคําถาม จําแนกไดดังน้ี 
      1. กระบวนการทํางานอยางมีอิสระ   5 ขอ 
      2. กระบวนการมีสวนรวมในการทํางาน   5 ขอ 
      3. กระบวนการประเมินตนเองและพรอมรับการตรวจสอบ 4 ขอ 

สวนที ่3 สอบถามเกี่ยวกบัพลังอํานาจการทํางานที่ปรากฏเปนคุณลกัษณะตางๆ
ของครู มี 21 ขอคําถาม จําแนกไดดังน้ี 

    1. คุณภาพของผลงาน   6 ขอ 
    2. ความเพียรในการทํางาน 3 ขอ 
    3. ความพงึพอใจในการทํางาน 3 ขอ 
    4. ความมีนํ้าใจในการทาํงาน 4 ขอ 
    5. ความเชี่ยวชาญในการทํางาน 5 ขอ 

 ขั้นตอนการสรางเครื่องมือของการวิจัยมีดังน้ี 
1. กําหนดจุดมุงหมายของการสรางและพัฒนาแบบสอบถาม  

จุดมุงหมายของการสรางแบบสอบถาม คือ  เพ่ือใชเปนเครื่องมือในการศึกษาการเสริมสรางพลงั
อํานาจการทํางานของครูในสถานศึกษาเขตการศึกษา 8  
 2. ศึกษาเอกสาร นิยาม ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกีย่วของเพ่ือรวบรวมตวัแปรที่จะจัด  
เขากลุมเปนองคประกอบในแตละสวนของระบบการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู 
 3. กําหนดตัวแปรและจัดใหเขากลุมเปนองคประกอบดานตางๆในแตละสวนของระบบ   
การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู ซ่ึงตัวแปรตางๆดังกลาวประกอบดวย  
     3.1 ดานปจจัยพ้ืนฐานของครูในการเสรมิสรางพลังอํานาจการทํางาน ไดแก  

  - ความมุงหวงัของครู 
 - ความรูของครู 
 - ทักษะประสบการณของครู 
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 - อํานาจหนาที่ของคร ู
    3.2 ดานกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน ไดแก 

  - การทํางานอยางมีอิสระ  
 - การมีสวนรวมในการทํางาน 
 - การประเมินตนเองและพรอมรับการตรวจสอบ 

          3.3 ดานพลังอํานาจการทํางานของครู พิจารณาโดยรวมจากองคประกอบตางๆ
ไดแก  

   - คุณภาพของผลงาน  
  - ความเพียรในการทํางาน   
       - ความพึงพอใจในการทํางาน  
  - ความมีนํ้าใจในการทํางาน  
  - ความเชี่ยวชาญในการทํางาน 

 4. กําหนดโครงสรางและนยิามเชิงปฏิบตัิการของแตละตวัแปร ที่กําหนดใหเปน 
องคประกอบในแตละสวนของระบบการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู 

 5. กําหนดขอคําถามในแบบสอบถามโดยใชขอมูลที่ไดจากการศึกษาเอกสาร แนวคิด 
ทฤษฎี หลักการ ความหมายและผลงานวจัิยที่เกี่ยวของกับการเสริมสราง พลังอํานาจการ
ทํางาน ของครูและบคุลากรเพื่อสรางแบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู
จํานวน 1 ฉบบั ดังน้ี 
       5.1 ปจจัยพ้ืนฐานของครูในการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน ผูวิจัยกําหนด
ประเด็นและขอคําถามจากแนวคิดในหลกัความสามารถ ทฤษฎีความตองการของมนุษยทฤษฎี
การกําหนดเปาหมาย หลักการเสริมสรางพลังอํานาจของ บลันชารด และคณะ (Blanchard, 
 et al.  1996 : 70) และจากผลงานการศึกษาของบุคคลตางๆ เชน ดานความมุงหวงั 
จากผลการศกึษาของแม็คซี่ (Maxcy.1991:169 ) ดานความรู ทักษะประสบการณ อํานาจหนาที่   
จากผลงานการศึกษาของ บลาส และบลาส (Blase & Blase.  1994 : 8– 9) 
         5.2 กระบวนการเสรมิสรางพลังอํานาจการทํางาน  ผูวิจัยกาํหนดประเด็นและ 
ขอคําถามจากแนวคิดในหลักความเปนประชาธปิไตย  หลักการกระจายอํานาจ   ทฤษฎีการ
ควบคุมตนเอง  การกําหนดตนเอง  ทฤษฎี -Y  ทฤษฎีการบริหารแบบมีสวนรวม ทฤษฎีการ
เสริมสรางพลงัอํานาจ หลักการเสริมสรางพลังอํานาจของเซอรจิโอวานิ  (Sergiovanni.  1991 : 
136–137) ฮารวียและโดรเลท (Harvey &  Drolet.  1994 : 127) บลันชารด   คารลอสและ
แรนดอลฟ (Blanchard , Carlos & Randolph.  1996 : 70) และจากผลงานการศกึษา 
ของบุคคลตางๆ  เชน ดานการทํางานอยางมีอิสระ การมีสวนรวมในการทํางานของ 
เฌอรเมอรฮอรน  จูเนียร (Schermerhorn. Jr.  1996 : 393)   การประเมินตนเอง 
และพรอมรับการตรวจสอบของ ไคลบอท (Cleibaut.  1998 : 8) 
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        5.3 พลังอํานาจการทํางานของครู  ผูวิจัยกําหนดประเด็นและขอคําถาม 
จากแนวคิดหลักการปฏิรูป หลักความเปนผูเชี่ยวชาญ จากขอเสนอแนะการประเมนิพลังอํานาจ
การทํางาน) และจากผลงานการศึกษาของบุคคลตางๆ  เชน ดานคุณภาพของผลงาน  
ความเพียร ความพึงพอใจ ความมีนํ้าใจ ความเชีย่วชาญในการทํางาน ของคลัทเทอรบัคและ
เคอรนาฮาน (Clutterbuck  & Kernaghan.  1994 : 23, 52–53) และของชอรทและไรนฮารท 
(Short & Rinehart.  1992 : 951) 
 6. แบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับของลิเคิรทสเกล (Likert–type 
scale)  เปนแบบวัดที่มีมาตราสวนประมาณคาที่ประเมินคุณคาของคณุลักษณะ สภาวะการณ  
สิ่งตางๆเปนตวัเลขเรยีกวา เปนวธิีกําหนดน้ําหนักแบบสมมุติ (Arbitary  weighting  method) 
โดยกําหนดคาเปนตวัเลขซึง่ในงานวิจัยน้ีตัวเลขในแตละระดับมีความหมายดังน้ี  
         5 หมายถึง  มีสภาพความเปนจริงของคุณลักษณะ  อํานาจหนาที่ของครู  
การปฏิบตัิงานและพลังอํานาจการทํางานของครู อยูในระดับมากทีสุ่ด 
         4 หมายถึง  มีสภาพความเปนจริงของคุณลักษณะ  อํานาจหนาที่ของครู  
การปฏิบตัิงานและพลงัอํานาจการทํางานของครู อยูในระดับมาก 
         3 หมายถึง  มีสภาพความเปนจริงของคุณลักษณะ  อํานาจหนาที่ของครู  
การปฏิบตัิงานและพลังอํานาจการทํางานของครู อยูในระดับปานกลาง 
         2 หมายถึง  มีสภาพความเปนจริงของคุณลักษณะ  อํานาจหนาที่ของครู  
การปฏิบตัิงานและพลังอํานาจการทํางานของครู อยูในระดับนอย 
         1 หมายถึง  มีสภาพความเปนจริงของคุณลักษณะ  อํานาจหนาที่ของครู  
การปฏิบตัิงานและพลังอํานาจการทํางานของครู อยูในระดับนอยทีสุ่ด 
 7. การตรวจสอบคุณภาพเบือ้งตนของแบบสอบถามโดยผูเชี่ยวชาญทางการศึกษา  
จํานวน 5 ทาน  เพ่ือการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสราง  ความสอดคลองกับหัวขอปญหาและ 
จุดมุงหมายที่จะศึกษาวิจัย  โดยการหาคาดัชนี IOC  ( Item – Objective Congruence Index )  
จากผูเชี่ยวชาญที่ไดใหความอนุเคราะหพิจารณาตรวจสอบแบบสอบถามและไดมีการปรับปรงุ
แกไขเนื้อหา  ขอคําถามใหสอดคลองกับปญหาและจุดมุงหมายของการศึกษาวิจัย ผลสรุปจาก
ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญตอขอคําถามในแบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน
ของครูในดานตางๆที่ผูวิจัยใชสรางเปนแบบสอบถามเพื่อการวิจัยจะมีคาดรรชนีความสอดคลอง
อยูในระดับสูงตั้งแต 0.7– 1.0 และสอดคลองกับประเด็นที่ตองการศึกษา (ดูภาคผนวก ค ) 
 8. การนําแบบสอบถามไปทดสอบ  (try out) วิเคราะหคุณภาพ หาคาความเชื่อม่ัน 
ความเทีย่งของแบบสอบถามตามวิธขีองครอนบาค (Cronbach) ที่เรยีกวา คาสัมประสิทธิ
แอลฟา (α - Coefficient) โดยใชกลุมตัวอยางจากโรงเรียนพะเยาประสาธนวิทยและโรงเรียน
พะเยาพิทยาคม  จากการวิเคราะหคาความเชื่อม่ันไดคาสัมประสิทธิแอลฟารวมทั้งฉบับเทากบั 
0.98 และแตละขอจะมีคาระหวาง 0.97 – 0.98 (ดูภาคผนวก ค ) 
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 9. นําขอคําถามที่ไดผานการปรับปรุงแกและผานการทดสอบ  จัดทําเปนเอกสาร 
แบบสอบถามและใชแบบสอบถามฉบบัเดียวกันดังกลาวเก็บขอมูลจากในทั้ง  3 กลุมตวัอยาง 
ที่เปนตัวแทนประชากรของการวิจัย ซ่ึงไดแก กลุมผูบริหาร กลุมครูปฏิบตัิการและ
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในของแตละสถานศึกษา 
 
การเก็บรวบรวมขอมูลของการวิจัย 
 การดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยมีขั้นตอนและวิธีดําเนินการดังน้ี  
 1. ใชวธิีการสุมแบบหลายขัน้ตอนในการเก็บรวบรวมขอมูลโดยสุมเลอืกจังหวัด   
สุมเลือกสถานศึกษาที่จะใชกลุมตวัอยางเพ่ือการเก็บขอมูลจากในเขตอําเภอเมืองและ 
เขตอําเภอรอบนอก  
 2. ใชวธิีการสุมอยางงายเก็บขอมูลจากกลุมตวัอยางในแตละสถานศกึษา 
โดยผูวิจัยนําหนังสือขอความอนุเคราะหในการเก็บขอมูลเพ่ือการวิจัยจากบัณฑิตวิทยาลัย 
เปนเอกสารแนะนําตวั เดินทางไปพบและขออนุญาตผูบริหารสถานศึกษาเกบ็ขอมูล 
ในสถานศึกษาตางๆดวยตนเอง โดยผูวิจัยไดชี้แจงถึงสัดสวนของจาํนวนกลุมตัวอยางที่ตองการ
ในการตอบแบบสอบถาม ทั้งจากผูบริหาร ครูปฏิบตัิการและคณะกรรมการสถาศกึษาขั้นพ้ืนฐาน
กับบุคลากรทีท่างสถานศึกษามอบหมายใหชวยประสานการดําเนินการเก็บขอมูลหรือชี้แจง 
กับบุคลากรทีผู่วิจัยไดติดตอขอความอนุเคราะหในการเก็บขอมูลดวยตนเองและไดรับ 
ความอนุเคราะหชวยเหลืออยางดยีิ่ง     
 3. การเก็บรวบรวมแบบสอบถาม แบบสอบถามบางสวนผูวิจัยรอรับกลับคืน 
จากผูตอบและบางสวนผูวิจัยจะขอใหทางสถานศึกษาสงกลับทางไปรษณีย และจากการเดินทาง
ไปเก็บขอมูลดวยตนเอง ไดพบปะแลกเปลี่ยนความคดิเห็นกับผูบรหิาร บุคลากรบางสวน 
ของสถานศึกษาทําใหไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาครบ สมบูรณตามที่ตองการ  
 4. นําแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาตรวจความสมบรูณของการตอบในทุกประเด็น
ขอคําถาม พบวา ขอมูลและแบบสอบถามที่ไดรับกลบัคนื ครบตามสัดสวนในแตละกลุมตวัอยาง 
จํานวน 450 ฉบับตามจํานวนที่ผูวิจัยตองการและประเด็นขอคําถามในทุกฉบับมีการตอบที่ครบ 
สมบูรณ   
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การวิเคราะหขอมูลของการวิจัย  
 หลังการเก็บขอมูลการวิจัย ผูวิจัยจะตรวจความสมบูรณ ถูกตองครบถวนของการตอบ
ในทุกประเด็น และครบตามสัดสวนทีต่องการจากแตละกลุมตวัอยางและนําขอมูลที่ไดจาก
แบบสอบถาม 450 ฉบับไปทําการวิเคราะหขอมูล ในการวิเคราะหขอมูลผูวิจัยใชโปรแกรม 
SPSS for Window Version 9.0 ในการวิเคราะหขอมูลเพ่ือการหาคาและการตรวจสอบ 
ดังตอไปน้ี  
 1. หาคาสถิตพ้ืินฐาน ไดแก คาเฉลี่ย (Mean) คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation)  ของตัวแปรทุกตวัในดานปจจัยพ้ืนฐานของครูในการเสรมิสรางพลังอํานาจ 
การทํางาน ดานกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานและดานพลังอํานาจการทํางาน
ของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยจําแนกเปนกลุมโรงเรียนในเขตอําเภอเมืองกับเขตอําเภอ
รอบนอกและเมื่อรวมขอมูลทุกโรงเรียน  และตรวจสอบคาเฉลีย่ที่คํานวณไดกับคาเฉลี่ยระดับ
ปานกลางดวยสถิต ิZ – test โดยกําหนดใหคาคะแนนเฉลี่ยระดับปานกลางเปน 3 (µ=3)  
ขณะที่คะแนนเฉลี่ย 5 เปนคาคะแนนที่มากที่สุด และคะแนนเฉลี่ย 1 เปนคาคะแนนที่ต่ําที่สุด 
 2. หาความสัมพันธของตวัแปรตางๆในระบบการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของ
ครูในสถานศกึษา  โดยการหาคาแมทริกซของคาสหสัมพันธ และวเิคราะหแยกตามเขตทีต่ั้ง
สถานศึกษา ในเขตอําเภอเมืองกับเขตอําเภอรอบนอกและเมื่อรวมทกุโรงเรียนจากแตละเขต 
 3. หาสัดสวนของการอธิบายความแปรปรวนของพลังอํานาจการทํางานของครู  
โดยปจจัยพ้ืนฐานของคร ูและวิเคราะหแยกตามเขตทีต่ั้งสถานศึกษา ในเขตอําเภอเมือง 
กับเขตอําเภอรอบนอกและเมื่อรวมทุกโรงเรียนจากแตละเขต เพ่ือตรวจสอบวาปจจัยพ้ืนฐานของ
ครู สามารถอธิบายความแปรปรวน (ความแตกตาง)ของพลังอํานาจการทํางาน 
ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถติิหรือไม 
 4. หาสัดสวนของการอธิบายของกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 
ที่อธิบายความแปรปรวนของพลังอํานาจการทํางานไดเพ่ิมเติมจากทีอ่ธิบายโดยปจจัยพ้ืนฐาน
ของครู โดยใชกระบวนการทางสถิต ิ Semi - Partial  Correlations (Pedhazur.  1997 : 245) 
เพ่ือคํานวณหาคารอยละของความแปรปรวนที่เพ่ิมขึ้น (R2– change) เพ่ือตรวจสอบวา 
กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจในโรงเรียนสามารถอธิบายความแปรปรวน (ความแตกตาง)
ของพลังอํานาจการทํางานของครูไดเพ่ิมจากที่อธิบายไดโดยปจจัยพ้ืนฐานของครู  
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิหรือไม 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

  
การวิเคราะหขอมูลจากการศึกษาปจจัยพ้ืนฐานของครูในการเสริมสรางพลังอํานาจ

การทํางานและกระบวนการการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา  
ผูวิจัยนําเสนอผลการวเิคราะหขอมูลของการวิจัย โดยจําแนกตามสถานที่ตั้งสถานศึกษา ดังน้ี 
  1. การวิเคราะหสภาพปจจัยพ้ืนฐานของครู  กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ 
การทํางานที่สถานศึกษาดําเนินการ และพลังอํานาจการทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
  2. การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตวัแปรตางๆในระบบของการเสริมสราง 
พลังอํานาจการทาํงานของครูในสถานศกึษา 
  3. การวิเคราะหสัดสวนของการอธิบายความแปรปรวนของพลังอํานาจการทํางาน 
ของครูโดยปจจัยพ้ืนฐานของครู 
 4. การวิเคราะหสัดสวนการอธิบายของกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 
ที่อธิบายความแปรปรวนของพลังอํานาจการทํางานของครูไดเพ่ิมเตมิจากที่อธิบายโดย 
ปจจัยพ้ืนฐานของครู 
 
1. การวิเคราะหสภาพปจจัยพื้นฐานของครู    กระบวนการเสริมสราง
พลัง           อํานาจการทํางานที่สถานศึกษาดําเนินการและพลังอํานาจ 
          การทํางานของครูในโรงเรยีนมัธยมศกึษา 

สภาพปจจัยพ้ืนฐานของครูในการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน ผลจาก
กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานที่สถานศกึษาดําเนินการและความแตกตางของ
พลังอํานาจ 
การทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา  ไดนําเสนอผลคาสถติิพ้ืนฐาน ไดแก คาเฉลี่ย 
(Mean) คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation) และการตรวจสอบคาเฉลี่ยกับ
ระดับปานกลาง ( µ= 3 ) โดยใชสถติ ิZ – test ดังผลที่แสดงในตาราง 2  



     

ตาราง 2  คาสถิติพื้นฐานและการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยกับระดับปานกลาง (µ = 3) ของตัวแปรในระบบการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู 
      เมื่อจําแนกสถานศึกษาตามเขตที่ตั้ง 
 

ในเขตอําเภอเมือง ในเขตอําเภอรอบนอก โรงเรียนทั้งหมด รายการประเมิน X S Z X S Z X S Z 
ปจจัยพื้นฐานการเสริมสรางพลังอํานาจ 
ดานความมุงหวัง 

 
4.25 

 
0.54 

 
28.33** 

 
4.13 

 
0.63 

 
30.77** 

 
4.17 

 
0.61 

 
  40.83** 

ดานความรู 4.05 0.55 23.54** 3.99 0.57 29.72** 4.01 0.57   37.78** 
ดานทักษะประสบการณ 3.86 0.55 19.24** 3.83 0.59 24.39** 3.84 0.57   30.98** 
ดานอํานาจหนาที่ 3.94 0.54 21.46** 3.91 0.61 25.84** 3.92 0.59   33.30** 

รวมปจจัยพื้นฐานฯ 4.03 0.41 30.85** 3.96 0.48 34.52** 3.98 0.46   45.40** 
กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ 
ดานการทํางานอยางมีอิสระ 

 
3.89 

 
0.61 

 
18.03** 

 
3.87 

 
0.64 

 
23.64** 

 
3.88 

 
0.63 

 
  29.70** 

ดานการมีสวนรวมในการทาํงาน 3.71 0.73 11.90** 3.66 0.66 17.18** 3.68 0.69   20.88** 
ดานการประเมินตนเองและ 
พรอมรับการตรวจสอบ 

 
3.85 

 
0.61 

 
17.19** 

 
3.68 

 
0.71 

 
16.74** 

 
3.74 

 
0.68 

 
  23.09** 

รวมกระบวนการฯ 3.82 0.55 18.35** 3.74 0.55 23.50** 3.77 0.55   29.75** 
พลังอํานาจการทาํงาน 
พลังอํานาจการทํางานของครู 

 
4.04 

 
0.51 

 
25.15** 

 
3.91 

 
0.52 

 
30.52** 

 
3.96 

 
0.52 

 
  39.19** 

 
**  นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01           
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 ผลการวเิคราะหขอมูลการวิจัยของสภาพปจจัยพ้ืนฐานของครูในการเสริมสราง 
พลังอํานาจการทํางาน กระบวนการเสรมิสรางพลังอํานาจการทํางานและความแตกตางของ 
พลังอํานาจการทํางานของครูที่ปรากฏในโรงเรียนมัธยมศึกษาโดยใชคาสถิติพ้ืนฐาน ไดแก  
คาเฉลีย่ (Mean)  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และใชสถติ ิZ–test  
ในการตรวจสอบคาเฉลีย่กบัระดับปานกลางพบวา 
 1.1 ครูในสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษาในเขตการศึกษา 8 ทั้งในเขตอําเภอเมือง  
อําเภอรอบนอกและโดยรวมทุกโรงเรียน มีสภาพปจจัยพ้ืนฐานของครูในการเสริมสราง 
พลังอํานาจการทํางาน ดานความมุงหวงัของครู ดานความรูของคร ูดานทักษะประสบการณและ
อํานาจหนาที่ของครู คิดเปนคาเฉลีย่ที่ใกลเคียงกัน (3.83 < x  < 4.25) และมีคาเฉลี่ยโดยรวม
เทากับ 3.98 ซ่ึงสูงกวาคาเฉลี่ยระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01  
และมีคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูระหวาง 0.54 – 0.63  
 1.2 ในสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษาในเขตการศึกษา 8 ทั้งในเขตอําเภอเมือง   
อําเภอรอบนอกและโดยรวมทุกโรงเรียน มีกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน   
ดานการทํางานอยางมีอิสระ ดานการมีสวนรวมในการทาํงาน ดานการประเมินตนเองและ 
พรอมรับการตรวจสอบที่คดิเปนคาเฉลี่ยที่ใกลเคียงกัน (3.66 < x  < 3.89) และมีคาเฉลีย่ 
โดยรวมเทากบั 3.77 ซ่ึงสูงกวาคาเฉลี่ยระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01  
และมีคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูระหวาง 0.61 – 0.73 
 1.3 ครูในสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษาในเขตการศึกษา 8 ทั้งในเขตอําเภอเมือง  
อําเภอรอบนอกและโดยรวมทุกโรงเรียน มีพลังอํานาจการทํางานเมื่อประเมินโดยรวมจาก  
คุณภาพของผลงาน ความเพียร ความพงึพอใจ ความมีนํ้าใจ และความเชี่ยวชาญในการทํางาน  
คิดเปนคาเฉลีย่ที่ใกลเคียงกนั (3.91 < x < 4.04) และมีคาคาเฉลีย่โดยรวมเทากบั 3.96 
ซ่ึงสูงกวาคาเฉลี่ยระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01  
และมีคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูระหวาง 0.51 – 0.52 
 
2. การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรตางๆในระบบของการเสริมสราง 
            พลงัอํานาจการทํางานของครูในสถานศึกษา 
 การวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางตวัแปรทุกตวัในปจจัยพ้ืนฐานของครู 
ในการเสริมสรางพลังอํานาจ ในกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานในสถานศึกษาและ
ในพลังอํานาจการทํางานของครู  โดยจําแนกตามกลุมโรงเรียนในแตละเขตที่ตั้งสถานศึกษาดัง
แสดงไวในตาราง 3–5 
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ตาราง 3  คาแมทริกซของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Correlation coefficients matrix) ของปจจัยพื้นฐานของครูในการเสรมิสรางพลังอํานาจการทํางาน  
     และกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานกับพลังอํานาจการทํางานของครู ในสถานศึกษาที่ตัง้อยูในเขตอําเภอเมือง 
 

  I1 I2 I3 I4  P1 P2 P3  O 
ปจจัยพื้นฐานของครูใน ดานความมุงหวัง ( I1 ) 1.00 .394** .268** .317**    .218**   .154*   .301**  .449** 
การเสริมสรางพลังอํานาจ ดานความรู ( I2 )  1.00 .511** .480**    .344**   .287** .494**  .487** 
 ดานทักษะประสบการณ ( I3 )   1.00 .520**    .379**   .481** .543**  .547** 
 ดานอํานาจหนาที่ ( I4 )    1.00    .661**   .573** .587**  .625** 
            

กระบวนการเสริมสราง ดานการทํางานอยางมีอิสระ ( P1 )      1.00   .665** .508**  .507** 
พลังอํานาจ ดานการมีสวนรวมในการทาํงาน ( P2 )       1.00 .507**  .424** 
 ดานการประเมินตนเองและการพรอมรับการตรวจสอบ ( P3 )     1.00  .727** 
            

พลังอํานาจการทํางาน ดานพลังอํานาจการทํางานของครู (O)          1.00 
 
 *  นัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05  และ **  นัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 
  
 จากตาราง 3 ในสถานศึกษาที่ตั้งอยูในเขตอําเภอเมือง ตัวแปรในทุกดานของปจจัยพื้นฐานของครูในการเสรมิสรางพลังอํานาจการทํางาน  
และตัวแปรในทุกดานของกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน จะมีความสัมพันธกับพลังอํานาจการทํางานของคร ูอยางมีนัยสําคัญทางสถติ ิ
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ตาราง 4  คาแมทริกซของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Correlation coefficients matrix) ของปจจัยพื้นฐานของครูในการเสรมิสรางพลังอํานาจการทํางาน  
     และกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานกับพลังอํานาจการทํางานของครู ในสถานศึกษาที่ตัง้อยูในเขตอําเภอรอบนอก 
 

  I1 I2 I3 I4  P1 P2 P3  O 
ปจจัยพื้นฐานของครูใน  ดานความมุงหวัง ( I1 ) 1.00 .457** .584** .529**   .354**  .360**  .512**  .596** 
การเสริมสรางพลังอํานาจ ดานความรู ( I2 )  1.00 .610** .436**   .424**  .386**  .494**  .539** 
 ดานทักษะประสบการณ ( I3 )   1.00 .537**   .484**  .444**  .550**  .650** 
 ดานอํานาจหนาที่ ( I4 )    1.00   .567**  .461**  .524**  .571** 
            

กระบวนการเสริมสราง ดานการทํางานอยางมีอิสระ ( P1 )      1.00  .563**  .451**  .500** 
พลังอํานาจ ดานการมีสวนรวมในการทาํงาน ( P2 )       1.00  .458**  .510** 
 ดานการประเมินตนเองและการพรอมรับการตรวจสอบ ( P3 )     1.00   .613** 
            

พลังอํานาจการทํางาน ดานพลังอํานาจการทํางานของครู (O)          1.00 
 
 ** นัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 
 
 จากตาราง 4 ในสถานศึกษาที่ตั้งอยูในเขตอําเภอรอบนอก ตัวแปรในทุกดานของปจจัยพื้นฐานของครูในการเสริมสรางพลงัอํานาจการทํางาน  
และตัวแปรในทุกดานของกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน จะมีความสัมพันธกับพลังอํานาจการทํางานของคร ูอยางมีนัยสําคัญทางสถติ ิ
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ตาราง 5  คาแมทริกซของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Correlation coefficients matrix) ของปจจัยพื้นฐานของครูในการเสรมิสรางพลังอํานาจการทํางาน  

       และกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานกับพลังอํานาจการทํางานของคร ูในสถานศึกษาเขตการศึกษา 8  
 

  I1 I2 I3 I4  P1 P2 P3  O 
ปจจัยพื้นฐานของครูใน  ดานความมุงหวัง ( I1 ) 1.00 .441** .494** .471**  .314** .294** .462**  .557** 
การเสริมสรางพลังอํานาจ ดานความรู ( I2 )  1.00 .580** .449**  .399** .352** .495**  .525** 
 ดานทักษะประสบการณ ( I3 )   1.00 .532**  .452** .456** .547**  .617** 
 ดานอํานาจหนาที่ ( I4 )    1.00  .595** .495** .540**  .586** 
            

กระบวนการเสริมสราง ดานการทํางานอยางมีอิสระ ( P1 )      1.00 .596** .465**  .500** 
พลังอํานาจ ดานการมีสวนรวมในการทาํงาน ( P2 )       1.00 .471**  .480** 
 ดานการประเมินตนเองและการพรอมรับการตรวจสอบ ( P3 )     1.00   .650** 
            

พลังอํานาจการทํางาน ดานพลังอํานาจการทํางานของครู ( O )          1.00 
 
 ** นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
           จากตาราง 5 โดยภาพรวมในสถานศึกษาทีต่ัง้อยูในเขตการศึกษา 8  ตัวแปรในทุกดานของปจจัยพื้นฐานของคร ูและตัวแปรในทุกดาน 
ของกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน จะมีความสัมพันธกับพลังอํานาจการทํางานของครู อยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ 
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 เม่ือพิจารณาจากคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธที่ไดจากการวิเคราะหหาความสัมพันธ
ระหวางตวัแปรทุกตวัในปจจัยพ้ืนฐาน  ในกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานและพลัง
อํานาจการทํางานของครูในสถานศึกษา  โดยจําแนกตามกลุมโรงเรียนในแตละเขตที่ตั้ง
สถานศึกษา พบวาตางมีความสัมพันธภายในและมีความสัมพันธระหวางตวัแปรสงู โดยพบวา 
 2.1 ในสวนปจจัยพ้ืนฐานของครูในการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานทุกดาน 
ตางมีความสมัพันธกันเองสูง  อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 
  2.2 ในสวนกระบวนการเสรมิสรางพลังอํานาจการทํางานของครูในทกุดาน 
ตางมีความสมัพันธกันเองสูง  และสัมพันธกับทุกตวัแปรในปจจัยพ้ืนฐานการเสรมิสราง 
พลังอํานาจการทํางานสูง  อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .01 
  2.3 พลังอํานาจการทํางานของครูมีความสัมพันธกับทุกตวัแปรของปจจัยพ้ืนฐาน 
ของครูและทกุตัวแปรของกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานสูง อยางมีนัยสําคัญ 
ที่ระดับ .01 
 
3. การวิเคราะหสัดสวนการอธิบายความแปรปรวนของพลังอํานาจการ
ทํางาน            ของครู โดยปจจัยพื้นฐานของครู 

การวิเคราะหหาสัดสวนในการอธิบายความแปรปรวนของพลังอํานาจการทํางาน 
ของครู ในสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา เขตการศึกษา 8   ที่อธิบายไดโดยปจจัยพ้ืนฐาน 
ของครู ในการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานในแตละดานซึ่งจะแสดงใหเห็นถึงความสําคัญ
ของคุณลักษณะเบื้องตนของครูที่มีตอความแตกตางของพลังอํานาจการทํางานของครู 
ดังแสดงไวในตาราง 6 
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ตาราง 6  คารอยละของความแปรปรวนของพลังอํานาจการทํางานที่สามารถอธบิายไดดวย 
     ตัวแปรแตละดานในปจจัยพ้ืนฐานของครู ในแตละที่ตั้งสถานศกึษา 
 
 

 
คารอยละของความแปรปรวนของพลังอํานาจการทํางาน 

ที่อธิบายไดดวยปจจัยพ้ืนฐาน ตัวแปรปจจัยพ้ืนฐานของครู 
เขตอําเภอเมือง  

( N = 150 ) 
เขตอําเภอรอบนอก  

( N = 300 ) 
โรงเรียนทั้งหมด 

 ( N = 450 ) 
 
ดานความมุงหวังของคร ู

 
20.1* 

 
35.6* 

 
31.0* 

ดานความรูของครู  23.8* 29.1* 27.6* 
ดานทักษะประสบการณของครู  29.9* 42.3* 38.1* 
ดานอํานาจหนาที่ของคร ู 39.1* 32.6* 34.3* 

 
ปจจัยพ้ืนฐานฯรวมทุกดาน 

 
51.7* 

 
54.4* 

 
53.0* 

 
* นัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 

  
 จากตาราง 6 แสดงใหเห็นวาทั้งโรงเรียนในเขตอําเภอเมืองและโรงเรียนในเขตอําเภอ
รอบนอก ปจจัยพ้ืนฐานของครูทุกดานสามารถอธิบายความแตกตางของพลังอํานาจการทํางาน
ของครู ไดอยางมีนัยสําคัญ ดังน้ี 

3.1 ในเขตอําเภอเมือง  แตละดานของปจจัยพ้ืนฐานของครู สามารถอธิบาย 
ความแตกตางของพลังอํานาจไดระหวาง  20.1 % – 39.1 %   โดยปจจัยพ้ืนฐาน 
ดานอํานาจหนาที่ของครูอธิบายพลังอํานาจการทํางานไดมากที่สุด (39.1 %) ตามดวย 
ดานทักษะประการณของครู (29.9 %) ดานความรูของครู (23.8 %) และดานความหวังของคร ู
(20.1 %) และเม่ือรวมทุกดานแลวจะอธิบายความแตกตางของพลังอํานาจการทํางาน 
ไดมากกวาครึง่ (51.7 %) 
 
 
  
 
 

   79



     

3.2 ในเขตอําเภอรอบนอก  แตละดานในปจจัยพ้ืนฐานของครูในการเสรมิสราง 
พลังอํานาจการทํางาน สามารถอธิบายความแตกตางของพลังอํานาจการทํางานไดระหวาง   
29.1 % - 42.3 %   โดยดานทักษะประการณของครู อธิบายพลังอํานาจการทํางานไดมากที่สุด 
(42.3 %) ตามดวยดานความมุงหวังของครู (35.6 %) ดานอํานาจหนาที่ของคร ู(32.6 %) และ
ดานความรูของครู (29.1 %) และเม่ือรวมทุกดานแลวจะอธบิายความแตกตางของพลังอํานาจ
การทํางานไดมากกวาครึ่ง (54.4 %) 

3.3  ในทุกโรงเรียนทั้ง 2 เขตพ้ืนที่รวมกนั ปจจัยพ้ืนฐานของครูในการเสริมสรางพลัง
อํานาจการทํางาน สามารถอธิบายความแตกตางของพลังอํานาจไดระหวาง   27.6 % - 38.1 %  
โดยดานทักษะประการณของครู อธิบายพลังอํานาจการทํางานของครูไดมากที่สุด (38.1 %) 
ตามดวยดานอํานาจหนาที่ของครู (34.3 %) ดานความหวังของคร ู(31 %) และดานความรู 
ของครู (28.6 %) และเม่ือรวมทุกดานแลวจะอธบิายความแตกตางของพลังอํานาจการทํางาน 
ไดมากกวาครึง่ (53 %) 
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4. การวิเคราะหสัดสวนการอธิบายของกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 การทํางานที่อธิบายความแปรปรวนของพลงัอํานาจการทํางานของ
ครู                ไดเพิ่มเตมิจากที่อธิบายโดยปจจัยพื้นฐานของครู 

การวิเคราะหหาสัดสวนในการอธิบายความแปรปรวนของพลังอํานาจการทํางาน 
ของครู ในสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา เขตการศึกษา 8 ที่อธิบายโดยกระบวนการเสริมสราง
พลังอํานาจการทํางานในแตละดาน ที่เพ่ิมเติมจากการอธิบายไดดวยปจจัยพ้ืนฐานของครู 
ซ่ึงจะแสดงใหเห็นถึงความสาํคัญของกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานที่มีตอ 
ความแตกตางของพลังอํานาจการทํางานของครู ดังแสดงไวในตาราง 7 
 
 
ตาราง 7  คา Partial Correlation (Par.) คา t และคารอยละของ R2- Change (R2.) 
     ของพลังอํานาจการทํางานของครู เปนสวนที่อธิบายโดยตัวแปรแตละดานใน
กระบวนการ          เสริมสรางพลังอํานาการทํางาน  เพ่ิมเติมจากทีอ่ธิบายไดดวยปจจัยพ้ืนฐาน
ของครู  
     ในแตละเขตทีต่ั้งสถานศึกษา 
 

คา Partial Correlation  คา R2- Change และคา t 
เขตอําเภอเมือง  

( N = 150 ) 
เขตอําเภอรอบนอก  

( N = 300 ) 
โรงเรียนทั้งหมด  

( N = 450 ) 
กระบวนการเสริมสราง- 
พลังอํานาจการทํางาน 

 Par.     R2.      t   Par.      R2.      t Par.      R2.      t 
 
การทํางานอยางมีอิสระ  

 
0.11     1.2    1.9 

 
0.10     1.0*   2.7* 

 
0.11    1.3*    3.5* 

 
การมีสวนรวมในการทํางาน 

 
0.04     0.2    0.6 

 
0.16     2.4*   4.1*   

 
0.12    1.6*    3.9* 

การประเมินตนเองและ 
พรอมรับการตรวจสอบ  

 
0.35   12.1*   6.9* 

 
0.18     3.2*   4.8* 

 
0.23    5.5*    7.7* 

    
รวมทุกกระบวนการฯ          12.7* 4.9* 6.4* 

 
 *  นัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 
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 จากตาราง 7 แสดงใหเห็นวานอกเหนือจากสวนที่อธบิายไดดวยปจจัยพ้ืนฐานของครู
พลังอํานาจการทํางานของครูที่สามารถอธิบายเพิ่มเตมิโดยตัวแปรแตละดานในกระบวนการ
เสริมสรางพลงัอํานาจการทํางาน มีดังน้ี   

4.1 ในเขตอําเภอเมือง กระบวนการดานการประเมินตนเองและพรอมรับ 
การตรวจสอบเปนกระบวนการเดียวที่สามารถอธิบายพลังอํานาจการทํางานของครู 
เพ่ิมไดอยางมีนัยสําคัญ (12.1 %) และเม่ือรวมทุกดานของกระบวนการเสริมสราง 
พลังอํานาจการทํางานจะอธิบายความแตกตางของพลังอํานาจการทํางานของคร ู
ในสถานศึกษาเพิ่มเติมได 12.7 %    
 4.2 ในเขตอําเภอรอบนอก  ทุกดานของกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ 
การทํางานของครูสามารถอธิบายความแตกตางของพลังอํานาจการทํางานของคร ู
ไดเพ่ิมเติม อยางมีนัยสําคัญทางสถติิ (1.0 % – 3.2 %) โดยดานการประเมินตนเอง 
และพรอมรับการตรวจสอบ อธิบายเพิ่มไดมากที่สุด (3.2 %) ตามดวยดานการมีสวนรวม 
ในการทํางาน (2.4 %) และดานการทํางานอยางมีอิสระ (1.0 %) และเม่ือรวมทุกดานของ
กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน จะอธิบายเพิ่มเติมพลงัอํานาจการทํางานของครู
ในสถานศึกษาไดเพียง 4.9 % แตยังคงมีนัยสําคัญทางสถติ ิ
 4.3 จากทุกโรงเรียนในทั้ง 2 เขตพ้ืนที่รวมกันทุกตวัแปรกระบวนการเสริมสรางพลัง
อํานาจการทํางานสามารถอธิบายเพิ่มเติมพลังอํานาจการทํางานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถติิ  
(1.3 % – 5.1 %)  โดยกระบวนการดานการประเมินตนเองและพรอมรับการตรวจสอบสามารถ
อธิบายเพิ่มไดมากที่สุด (5.1 %) ตามดวยกระบวนการดานการมีสวนรวมในการทาํงาน (1.6 %)  
และกระบวนการดานการทํางานอยางมีอิสระ (1.3 %) และเม่ือรวมทกุดานแลวจะอธิบายพลัง
อํานาจการทํางานของครูเพ่ิมได 6.4 % 
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บทที่ 5 
สรุปผล  อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 
สรุปผลการศึกษาวิจัย 
 การศึกษาการเสริมสรางพลงัอํานาจการทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา          
เขตการศึกษา 8 มีความมุงหมายดังน้ี 
 1. เพ่ือศึกษาตัวแปรปจจัยพ้ืนฐานของครูในการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน  
ตัวแปรในกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานที่สถานศึกษาดําเนินการและตวัแปรพลัง
อํานาจการทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา จําแนกตามเขตทีต่ั้งสถานศึกษา 
 2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธของตัวแปรปจจัยพ้ืนฐานของครูในการเสริมสราง 
พลังอํานาจการทํางาน  ตัวแปรกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานในสถานศึกษา 
และพลังอํานาจการทํางานของครูในโรงเรยีนมัธยมศึกษา จําแนกตามเขตที่ตั้งสถานศึกษา 
 3. เพ่ือศึกษาผลของปจจัยพ้ืนฐานของครูที่มีผลตอพลงัอํานาจการทํางานของครู 
ในโรงเรียนมัธยมศึกษา จําแนกตามเขตทีต่ั้งสถานศกึษา 
 4. เพ่ือศึกษาผลของกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานในโรงเรียน
มัธยมศึกษาทีมี่ผลตอพลังอํานาจการทํางานของครู จําแนกตามเขตที่ตั้งสถานศึกษา 
 การศึกษาการเสริมสรางพลงัอํานาจการทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา  
เขตการศึกษา 8 เปนการศกึษาวิจัยเชิงสาํรวจในบริบทการบริหารจัดการและการปฏิบัติงาน 
ตามบทบาทหนาที่ของครูในสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดกองการมัธยมศึกษา  
กรมสามัญศกึษา ในการศึกษาวิจัย ผูวิจัยสรางเครื่องมือในการวิจัยขึน้เอง เปนแบบสอบถาม
การศึกษาการเสริมสรางพลงัอํานาจการทํางานของครู จํานวน 1 ฉบบั เปนแบบมาตราสวน
ประมาณคา 5 ระดับของลิเคิรท การกําหนดและสรางขอคําถามในแบบสอบถามอาศัยขอมูลจาก
แนวคิด ทฤษฎี หลักการและผลงานการศกึษาของบุคคลตางๆ ที่ไดจากการศึกษาคนความาเปน
หลัก วิธีการสุมตัวอยางใชวธิีการสุมแบบหลายขั้นตอนและเกบ็ขอมูลจากกลุมตัวอยาง  
3 กลุม ไดแก กลุมผูบริหาร กลุมครูปฏบิัตกิาร และกลุมคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ของสถานศึกษาในจังหวัดเชียงราย เชียงใหม พะเยา และลําปาง รวมจํานวนตวัอยาง 450 คน  
การเก็บขอมูลผูวิจัยเดินทางไปเก็บขอมูลในแตละสถานศึกษาดวยตนเอง ในการวิเคราะหขอมูล
ผูวิจัยใชโปรแกรม SPSS for Window Version 9.0 ในการวิเคราะหขอมูลหาคาสถิติพ้ืนฐาน 
ไดแก คาเฉลีย่ (Mean) คาความเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  คาสหสัมพันธ 
(Correlations) และคาสหสมัพันธเฉพาะสวน (Semi - Partial  Correlations) ของตัวแปรทุกตัว 
ในปจจัยพ้ืนฐานของครูในการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน ในกระบวนการเสริมสราง 
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พลังอํานาจการทํางานและพลังอํานาจการทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาและตรวจสอบ
คาเฉลีย่ที่คํานวณไดกับคาเฉลี่ยปานกลาง 3 (µ=3) ดวยสถิต ิZ – test  
 ผลการวเิคราะหขอมูลการศึกษาการเสรมิสรางพลังอํานาจการทํางานของครู 
ในโรงเรียนมัธยมศึกษาเขตการศึกษา 8 สรุปไดดังน้ี  
 1. สภาพปจจัยพ้ืนฐานของครู กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน  
และพลังอํานาจการทํางานของครูในโรงเรยีนมัธยมศึกษา 
  1.1 ปจจัยพ้ืนฐานของครูในการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานในทกุดาน ไดแก  
ดานความมุงหวัง  ดานความรู ดานทักษะประสบการณ ดานอํานาจหนาที่ ตางมีคาเฉลี่ยอยูใน
ระดับที่ดี แตมีความสัมพันธกันเองภายในสูงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ทั้งในกลุมสถานศึกษา
เขตอําเภอเมืองและเขตอําเภอรอบนอกและโดยรวมทุกสถานศึกษา      
  1.2 กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู ไดแก กระบวนการ
ทํางานอยางมีอิสระ กระบวนการมีสวนรวมในการทํางาน กระบวนการประเมินตนเองและพรอม
รับการตรวจสอบ ซ่ึงตางมีคาเฉลี่ยอยูในระดับที่ดี แตยงัมีความสัมพันธกันเองภายในสูง 
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิ ทั้งในกลุมสถานศึกษาในเขตอําเภอเมืองและในเขตอําเภอรอบนอก
และโดยรวมทกุสถานศึกษา 
  1.3 พลังอํานาจการทํางานของครูที่เปนคุณภาพของผลงาน  ความเพียรในการ
ทํางาน  ความพึงพอใจในการทํางาน ความมีนํ้าใจในการทํางาน ความเชี่ยวชาญในการทํางาน 
โดยรวมมคีาเฉลี่ยอยูในระดบัที่ดี แสดงวา ครูในระดับมัธยมศึกษาในเขตการศึกษา 8  
มีพลังอํานาจการทํางานอยูในระดับดี  
 2. ทุกดานของปจจัยพ้ืนฐานของครู และทุกดานของกระบวนการเสริมสรางพลัง
อํานาจการทํางานของครูในสถานศึกษา ทั้งในเขตอําเภอเมืองและในเขตอําเภอรอบนอก  
และโดยรวมทกุสถานศึกษา ตางมีความสมัพันธกับพลังอํานาจกาทํางานของครู  
อยางมีนัยสําคัญทางสถติ ิ

3. ปจจัยพ้ืนฐานของครูในการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน โดยรวม 
ทั้งสถานศึกษาในเขตอําเภอเมืองและเขตอําเภอรอบนอก ปจจัยพ้ืนฐานของครูรวมทุกดาน
สามารถอธิบายความแตกตางของพลังอํานาจการทํางานไดมากกวาครึ่งหน่ึง และเม่ือแยก
พิจารณาแตละดานของปจจัยพ้ืนฐานของครู สามารถอธิบายพลังอํานาจการทํางานไดมากนอย
ตางกันเรียงตามลําดับ  ดังตอไปน้ี 1. ดานทักษะประสบการณของครู     2. ดานอํานาจหนาที่
ของครู    3. ดานความมุงหวังของครู   4. ดานความรูของครู 
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 4. จากการศึกษาวา กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานในดานตางๆ
สามารถอธิบายความแตกตางของพลังอํานาจการทํางานของครูนอกเหนือจากที่อธิบายไดดวย
ปจจัยพ้ืนฐานของครูมากนอยเพียงใด พบวา ในกลุมสถานศึกษาเขตอําเภอรอบนอกและ 
กลุมสถานศึกษาทั้งหมด กระบวนการทกุกระบวนการ ซ่ึงไดแก กระบวนการทํางาน 
อยางมีอิสระ กระบวนการมีสวนรวมในการทํางาน กระบวนการประเมินตนเองและพรอมรับ 
การตรวจสอบ สามารถอธิบายความแตกตางของพลังอํานาจการทํางานเพิ่มเติมได 
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิ    สวนในกลุมสถานศกึษาเขตอําเภอเมืองมีเพียงกระบวนการประเมิน
ตนเองและพรอมรับการตรวจสอบเทานั้น ที่สามารถอธบิายพลังอํานาจการทํางาน 
เพ่ิมเติมไดอยางมีนัยสําคัญ สวนดานการทํางานอยางมีอิสระและการมีสวนรวมในการทํางาน ไม
พบวาสามารถอธิบายเพิ่มเติมพลังอํานาจการทํางานของครู 
   
 
อภิปรายผลการศึกษาวิจัย 
 จากผลการวิเคราะหขอมูลการศึกษาการเสริมสรางพลงัอํานาจการทํางานของครู 
ในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขตการศึกษา 8 มีขอควรพิจารณาดังน้ี  
 1. ปจจัยพ้ืนฐานของครูในการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานในทกุดาน 
โดยรวมทุกสถานศึกษาอยูในระดับที่ดี แสดงวาครูในยคุการปฏิรูปการศึกษาไดรับการพัฒนา
หรือมีการปฏิรูปตนเองไปในทางที่กาวหนาทันกับสภาวะการเปลี่ยนแปลง   และเม่ือพิจารณา
จากปจจัยพ้ืนฐานของครูในการเสริมสรางพลังอํานาจรวมทุกดานที่สามารถอธิบาย 
ความแตกตางของพลังอํานาจการทํางานไดมากแสดงใหเห็นถึงความสอดคลองตรงตาม 
ความเปนจริงที่ครูตองใชปจจัยพ้ืนฐานดานตางๆในการปฏิบตัิงาน และสอดคลองกับคํากลาว
ของแมคเชนแีละกลีโนว (McShane & Glinow.   2000 : 314) ที่วา  การเสริมสรางพลังอํานาจ
การทํางานของครูและบุคลากรตองอาศัยปจจัยพ้ืนฐานตางๆกันในแตละสภาพการณของแตละ
องคการ และเม่ือแยกพิจารณาปจจัยพ้ืนฐานในแตละดานที่สามารถอธิบายพลังอํานาจการ
ทํางาน จะเรียงลําดับตามความสามารถในการอธิบายได ดังน้ี  
  1.1 ดานทักษะประสบการณของครู  การที่ทักษะประสบการณของครูอธิบายพลงั
อํานาจการทาํงานไดมากกวาดานอ่ืนเพราะทักษะประสบการณเปนสิง่ที่ทําใหครูปฏิบัติจริงได 
ในงานตามบทบาทหนาที่โดยเฉพาะที่เกีย่วของกับการเรียนการสอน  สอดคลองกับผล 
การศึกษาที่มีการรายงานวา ทักษะประสบการณการทาํงานเปนคุณลักษณะที่เปนปจจัยสําคัญ 
ที่ชวยเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูและบุคลากร(Bowen & Lawler III.  1992 : 514 ; 
Gilbert & Land.  1994 :1980 ; Eden & Huxham.  1996 : 276 ; Short & Greer.  1997 : 
139 ; Cleibaut.  1998 : 8 ; Rinehart, Short & Eckley.  1998 : 641 ; Ellis. 1999 : 1 ; 
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Lefrancois.   2000 : 20) ทักษะประสบการณที่เสริมสรางพลังอํานาจการทํางานในหนาที่คร ู  
ไดแก  ทักษะประสบการณ ความชํานาญในการปฏบิตั ิจัดกิจกรรม ดําเนินการสอน 
ในการวัดผลประเมินผลการถายทอดวิทยาการและผลการเรียนรูของผูเรียน (Goens & Clover.  
1991 : 229 ; Myers.  1991 : 4) ทักษะความสามารถในการคิดวิเคราะห แกปญหาตางๆ 
ในการทํางาน ทําใหงานบรรลุผลตามความมุงหมาย (Gutierrez, Parsons & Cox.  1998 : 4 ; 
Hussey. 1998 : 564 ;  Daft.  1999 : 254 ; George & Jones.  1999 : 701 ; Gonzales & 
Lambert.  2001 : 20)  ทักษะความสามารถในการติดตอสื่อสาร แลกเปลี่ยนความรู ขาวสาร 
ขอมูล  (Short & Greer.  1993 : 184 ; Komives.  1994 : 223 ; Lambert.  1996 : 70  ;  
Lampe & Parr. 1996 : 208 ; Hawkins.  1997 : 2 ; Witherspoon.  1997 : 139 ; Clegg & 
Hardy.  1999  : 428 ; Weightman.  1999 : 137 ; Haksever, et al.  2000 : 227)  
การสรางความสัมพันธกับผูเรียน ผูรวมงานและชุมชน (Clark, Hong & Schoeppach.   
1996 : 599) 
  1.2 ดานอํานาจหนาที่ของครู  การที่อํานาจหนาที่ของครูอธิบายพลังอํานาจ 
การทํางานไดในลําดับรองลงมา   อธิบายไดวาอํานาจหนาที่เปนปจจัยกําหนดบทบาท 
ภาระหนาที่ของครูที่เกี่ยวของกับความถนัด เสริมความสามารถในงานดานที่ครูรับผิดชอบ    
เปนปจจัยพ้ืนฐานการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานที่สอดคลองกับผลการศึกษาที่มี 
การรายงานวา  อํานาจหนาที่ของครูเปนปจจัยเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูที่สําคัญ
อีกประการหนึ่ง (Blase & Blase.  1997 : 3  ; Bowen & Lawler III.  1992 : 513 ; Levin. 
1993 : 201  ;  Bounds, Dobbins  &  Fowler.  1995 : 97  ; Owens.  1995 : 134 ; 
Richardson. 1997 : 124 ; Sullivan.  1998 : 473 ; Yukl.  1998 : 346 ; Cleirbaut.  1998 : 3 
; Daft.  1999 : 254 ; Gordon.  1999 : 267 ; Ivancevich & Matteson.  1999 : 379 ; 
Maccoby.  1999 : 1 ;  Robbins & Coulter.  1999  : 65  ;  Shindorf, Graham & Messner. 
2000 : 1)  
  1.3 ดานความมุงหวังของครู  เปนปจจัยพ้ืนฐานการเสริมสรางพลังอํานาจการ
ทํางานที่แตกตางกันไปตามความแตกตางระหวางบุคคล ผลการศึกษาของ แม็คซี่ (Maxcy. 
1991 : 169) กลาวไววา การมีความหวังเปนปจจัยสําคัญที่จะทําใหบุคคลมีพลังอํานาจที่จะ
กระทําการใดๆใหบรรลุผลสําเร็จในสิ่งหวัง เชนเดียวกบัผลการศึกษาของนักบริหารและ 
นักการศึกษาที่ใหความสําคัญกับความมุงหวังไววามีผลตอความสําเร็จในการปฏบิัติงาน  
(Blase  & Blase. 1994 : 84 ; Scott.  1994 : 45 ; Bergquist.  1995 : 257 ; Page & Czuba.  
1995 : 5  ; Lambert. 1996 : 70 ; Fetterman.  1998 : 8 ; Gutierrez, Parsons & Cox.  1998 
: 4 ; Hoy & Miskel.  2001 : 126)  
  1.4 ดานความรูของครู ปจจุบันครูไดรับการสงเสริมใหมีการศึกษาอบรมตอเน่ืองทํา
ใหมีความรูทีท่ันกระแสการเปลี่ยนแปลงตางๆ ทําใหครูเห็นวาเปนเรือ่งธรรมดาที่ความรู 
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เปนสิ่งชวยเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน จึงใหความสําคัญไวในลําดับรองจากดานอ่ืนๆ  
มีผลการศึกษาที่มีการรายงานวา ความรูเปนคุณลักษณะที่เปนปจจัยสําคัญที่ชวยเสริมสราง 
พลังอํานาจการทํางานครูและบคุลากร  (Bowen & Lawler III. 1992 : 514 ; Gilbert & Land. 
1994 : 1980 ; Cleibaut.  1998 : 8 ; Rinehart, Short  & Eckley.  1998 : 641 ; Lefrancois.  
2000 : 20)  สาระความรูทีเ่สริมสรางพลงัอํานาจการทํางานของครู  เชน ความรูเน้ือหาวิชา   
หลักสูตร กระบวนการจัดการเรียนการสอน และวธิีการถายทอดความรู การวัดและประเมินผล    
ความรูดานพฒันาการของผูเรียน  (Goens & Clover.  1991 : 229 ; Myers.  1991 : 4)   
ความรูในการประยุกตและใชทรัพยากร ขอมูลขาวสาร เทคโนโลยใีนการปฏิบตัิงาน (Schubert 
& Borkman.  1994 : 243 ; Fleming.  1996 : 1 ; Lampe & Parr.  1996 : 208 ; George & 
Jones. 1999 : 701 ; Ivancevich & Matteson.  1999  : 379 ; Hodgetts & Luthans.  2000 : 
573) ความรูดานนโยบาย ทิศทางและการบริหารจัดการทางการศึกษา (Clark, Hong & 
Schoeppach.  1996 : 599 ) 
 2. สถานศึกษาโดยรวมมีกระบวนการเสรมิสรางพลังอํานาจการทํางานของครู ไดแก
กระบวนการทํางานอยางมีอิสระ กระบวนการมีสวนรวมในการทํางาน กระบวนการ 
ประเมินตนเองและพรอมรับการตรวจสอบอยูในระดับที่ดี การที่สถานศึกษาโดยรวมมี 
กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานอยูในระดับดี นอกจากจะเปนผลงานจากการ
บริหารสถานศึกษาแลว ยังเปนผลสบืเนือ่งจากกระบวนการตางๆดงักลาวอยูในนโยบายกระจาย
อํานาจทางการศึกษา การประกันคุณภาพการศึกษาและการพัฒนาบคุลากรของการปฏิรูป 
การศึกษา  
 จากการศึกษาพบวา ในภาพรวมกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 
ในดานตางๆสามารถอธิบายความแตกตางของพลังอํานาจการทํางานของครูนอกเหนือจากที่
อธิบายไดดวยปจจัยพ้ืนฐานของครู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ มีเฉพาะสถานศึกษาในเขต 
อําเภอเมืองที่มีเพียงกระบวนการการประเมินตนเองและพรอมรับการตรวจสอบเทานั้น  
ที่สามารถอธบิายพลังอํานาจการทํางานเพิ่มเติมไดอยางมีนัยสําคัญ สวนการทํางานอยางมีอิสระ
และการมีสวนรวมในการทํางาน ไมพบวาสามารถอธิบายเพิ่มเติมพลงัอํานาจการทํางานของครู 
ทั้งน้ีอาจเนื่องมาจากประเด็นของการทํางานอยางอิสระและการมีสวนรวมในการทํางานเปน
วัฒนธรรมองคการของโรงเรียนในเมืองทีป่ฏิบตัิกันมาตามปกติซ่ึงอาจแตกตางจากโรงเรียนใน
เขตอําเภอรอบนอกที่เริ่มมีการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการในดานตางๆเหลานี้  
ในสวนที่การประเมินตนเองและพรอมรับการตรวจสอบเขามามีผลในการเสริมสรางพลังอํานาจ
การทํางานไดมากสําหรับโรงเรียนในเมืองคงเปนผลสืบเนื่องจากกระแสของระบบการ 
ประกันคุณภาพและพัฒนาตนเองสูความเปนครูมืออาชีพ  
ซ่ึงสอดคลองกับผลงานการศกึษาของบคุคลตางในแตละดานดังน้ี 
  2.1 การทํางานอยางมีอิสระของครู  เปนกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ 
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การทํางานที่สอดคลองกับผลการศึกษาทีมี่การรายงานวามีสวนเสริมสรางพลังอํานาจ 
การทํางานของครูและบุคลากรในองคกรและสถานศึกษา (Margalit.  1994 : 1979 ;  
Parker & Price. 1994 : 911 ; Yammarino.  1994 : 46 ; French.  1998 : 105 ;  
Sergiovanni & Starrat.  1998 : 85 ; Nahavandi & Malekzadeh.  1999 : 396 ;  
Dalton, Elias & Wanderman.  2001 : 348 ; Gonzales & Lambert.  2001 : 20)  
 2.2 การมีสวนรวมในการทาํงานของครู   เปนกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ
การทํางานที่สอดคลองกับผลการศึกษาทีมี่การรายงานวา การมีสวนรวมในการทํางานของครู  
เชน มีสวนรวมในการบริหารจัดการงานในองคกร  มีสวนรวมในการวางแผน ปฏิบัติ ประเมิน
และรับผิดชอบงานในหนาที่  เปนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู (Margalit.   
1994 : 1979 ; Parker & Price.  1994 : 911 ; Yammarino.  1994 : 46 ; Lambert.  1996 : 
70 ; Argyris. 1998 : 99 ; French & Bell. 1999 : 88 ; Aamodt. 1999 : 547 ; McShane & 
Glinow.  2000 :116 ; Noe, et al.  2000 : 27 ; Hoy & Miskel.  2001: 226) 
 2.3 การประเมินตนเองและพรอมรับการตรวจสอบ  ในดานนี้มีการกลาวถึงและ 
มีรายงานผลการศึกษาของนักบริหารและนักการศึกษาวา   การประเมินตนเองและพรอมรับ 
การตรวจสอบเปนกระบวนการที่ชวยเสรมิสรางพลังอํานาจการทํางานของครู  (Goens & 
Clover.  1991 : 234 ; Sergiovanni.  1991 : 137 ; Levin.  1993 : 194 ; Blanchard , et al. 
1996 : 70 ; Cleirbaut.  1998 : 7– 8 ; Kanpol.  1999 : 52) 
 3. พลังอํานาจการทํางานของครูที่เปนคณุภาพของผลงาน  ความเพียรในการทํางาน  
ความพึงพอใจในการทํางาน ความมีนํ้าใจในการทํางาน ความเชี่ยวชาญในการทาํงาน โดยรวม
อยูในระดับทีดี่ แสดงวา ครูในระดับมัธยมศึกษาในเขตการศึกษา 8 มีพลังอํานาจการทํางาน 
อยูในระดับดี เปนสิ่งที่ผูบรหิารสถานศึกษาและหนวยงานที่มีสวนรบัผิดชอบ รวมถึงตัวครูเองมี
การติดตาม พัฒนา เสริมสรางพลังอํานาจการทํางานใหเพ่ิมมากขึ้น เพ่ือทําใหการศึกษาทํา
หนาที่แกปญหาและพัฒนาบานเมืองสูความเจริญที่ยั่งยืน สอดคลองกับความตองการของสังคม 
ความตองการพัฒนาบุคลากรครูทางการบริหาร  ตรงตามวตัถุประสงคของการปฏิรูปการศึกษา
และเปนการปฏิบัตติามความมุงหมายในพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542  
และบทบัญญัติตามรฐัธรรม พ.ศ. 2540 
 4. ในทุกดานของทั้งปจจัยพ้ืนฐานการเสริมสรางพลังอํานาจและกระบวนการ 
เสริมสรางพลงัอํานาจการทํางานตางมีความสัมพันธระหวางกัน ทั้งปจจัยพ้ืนฐานของครู 
และกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานตางมีความสัมพันธกับพลังอํานาจการทํางาน
ของครู ซ่ึงความสัมพันธดังกลาวนาจะสงผลรวมกันในการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 
ของครูในสถานศึกษา  ดังน้ันผูบริหารจัดการทางการศกึษาตองตระหนักและบริหารจัดการ 
ดานปจจัยพ้ืนฐานและกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู ใหเหมาะสม
สอดคลองเปนไปในทศิทางที่จะทําใหครมีูพลังอํานาจการทํางานเพิ่มสูงขึ้น 
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ขอเสนอแนะ 
 จากการศึกษากระบวนการเสริมสรางพลงัอํานาจการทํางานของครู 
ในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขตการศึกษา 8 ผูวิจัย มีขอเสนอแนะดังตอไปน้ี 

1. ปจจัยพ้ืนฐานของครูในการเสริมสรางพลังอํานาจซึ่ง ไดแก  ความมุงหวัง ความรู  
ทักษะประสบการณและอํานาจหนาที่ของครู เปนสิ่งทีผู่บริหารทั้งในระดับสถานศกึษาและ 
หนวยงานที่สงูกวาตองเรงรดัเสริมสรางพัฒนางาน โครงการที่ทําใหครูมีความพรอม 
ดานปจจัยพ้ืนฐานการทํางานสูงมากยิ่งขึ้น เชน สรางความมุงหวัง สัมมนาเพิ่มความรู ฝกอบรม
ทักษะประสบการณ มอบหมายงานและอํานาจหนาที่อยางเหมาะสม ซ่ึงจะเปนผลดีตอคุณภาพ
และประสิทธภิาพการทํางานของครู 

2. ผูบริหารตองใชคุณลักษณะและอํานาจหนาที่ที่เปนปจจัยพ้ืนฐานในการประเมนิ 
การทํางานของครูหรือใชเปนองคประกอบหลักหนึ่งเพ่ือคัดเลือกบุคลากรครูในการปฏิบตัิงาน 
ในสวนตวัครูเองตองเรงรัดพัฒนาคุณลักษณะที่เปนปจจัยพ้ืนฐานดังกลาวเพื่อเปนการเพิ่ม 
พลังอํานาจการทํางานของตนเอง  
 3. กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานที่ปฏิบัตใินสถานศึกษาควรเปน
กระบวนการของการที่ครูปฏิบัติและตัดสนิใจตามบทบาทหนาที่ไดดวยตนเองโดยตรง  
 4. การที่กระบวนการดานการประเมินตนเองและพรอมรับการตรวจสอบสามารถ
อธิบายพลังอํานาจการทํางานของครูไดดี ชี้ใหเห็นวาผูบริหารหรือสถานศึกษาควรมีนโยบาย 
ใหบุคลากรของสถานศึกษาไดมีการประเมินตนเองและพรอมรับการตรวจสอบที่ชดัเจนและ 
การติดตามผลอยางตอเน่ือง เพราะทําใหครูมีความกระตือรือรนในการทํางานอยางสม่ําเสมอ 
 5. การใชแบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูทีผู่วิจัยสรางขึ้นใน
การศึกษาสํารวจปจจัยพ้ืนฐานของครูในการทํางานและกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการ
ทํางานรวมถึงพลังอํานาจการทํางานของครู จะชวยใหไดขอมูลที่จะใชเพ่ือการพัฒนาเสริมสราง
พลังอํานาจการทํางานของครู 
 จากการศึกษากระบวนการเสริมสรางพลงัอํานาจการทํางานของครูผูวิจัยพบวา 
ขอที่ควรทําการศึกษาเพิ่มเติม ไดแก  
 1. การศึกษาปจจัยพ้ืนฐานการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานควรศึกษาใหมากกวา
คุณลักษณะและอํานาจหนาที่ของคร ูเชน ศึกษาปจจัยพ้ืนฐานดานโครงสรางการบริหาร  
พฤติกรรมผูบริหาร วัฒนธรรมองคการ ทรัพยากร เทคโนโลยีขอมูลขาวสาร สภาวะแวดลอม
บรรยากาศภายในโรงเรียน สภาพชุมชนที่โรงเรียนตั้งอยูและรายไดของครู ซ่ึงจะมีผลเสริมสราง
พลังอํานาจการทํางานของครูในการกาวสูความเปนครมืูออาชีพ 
 2. การศึกษากระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูใหมากกวา  
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ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถติิ  สวนโรงเรยีนในเขตอําเภอรอบนอก กระบวนการเสริมสราง 
พลังอํานาจการทํางานทั้งหมดซึ่งไดแก กระบวนการทํางานอยางมีอิสระ กระบวนการ 
มีสวนรวมในการทํางานและกระบวนการประเมินตนเองและพรอมรับการตรวจสอบตางก็
สามารถอธิบายพลังอํานาจในการทํางานเพิ่มได อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  และเม่ือรวม 
โรงเรียนทั้งหมดของการวิเคราะหเขาดวยกัน   ผลที่ไดเปนเชนเดียวกับผลการวิเคราะห 
ของโรงเรียนในเขตอําเภอรอบนอก  คือ  กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 
ทั้ง 3 กระบวนการ สามารถเพิ่มพลังอํานาจการทํางานของครูไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
โดยเฉพาะกระบวนการดานการประเมินตนเองและพรอมรับการตรวจสอบ สามารถอธิบาย 
พลังอํานาจการทํางานของครูไดมากกวากระบวนการอืน่ๆ 
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1. ผูชวยศาสตราจารย ดร.พิชญาภรณ มูลศิลป  รองคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
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3. ผูชวยศาสตราจารย ดร.ทัศนา  แสวงศักดิ์     อาจารยประจําภาควิชาการบริหาร
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 107

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ข 
ตารางแสดงผลการวิเคราะหดรรชนีความสอดคลองของผูเชี่ยวชาญ

และคาความเชื่อมั่นตอขอคําถาม 
การศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูในดานตางๆ 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 108

ตาราง  แสดงผลการวเิคราะหดรรชนีความสอดคลองของผูเชี่ยวชาญและคาความเชื่อม่ัน (r) 
     ตอขอคําถามการศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูในดานตางๆ 
 

รายการประเมิน                           ดรรชนี 
ความสอดคลอง คา r 

ดานความมุงหวัง 
1. ครูมีปณิธานการปฏิบัติงานใหเกิดประโยชนกับนักเรียนและโรงเรียน 

 
1.0        

 
0.9802 

2. ครูมีเปาหมายในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 1.0 0.9801 
3. ครูมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานตามเปาหมาย 1.0 0.9800 
4. ครูมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน 1.0 0.9799 

ดานความรู 
5. ครูมีความรูดานหลักสูตร การจัดการเรียนการสอน 

 
0.8 

 
0.9800 

6. ครูมีความรูในเนื้อหาสาระวิชาที่สอน 0.9 0.9798 
7. ครูมีความรูในวิธีการสอน 1.0 0.9799 
8. ครูมีความรูดานการวัดผลประเมินผล 0.9 0.9798 
9. ครูมีความรูในการประยุกตใชขอมูลขาวสารและทรัพยากรในการปฏิบัติงาน 1.0 0.9799 
10. ครูมีความรูดานพัฒนาการของผูเรียน 0.7 0.9798 
ดานทักษะประสบการณ 
11. ครูสามารถจัดกิจกรรมที่ทําใหผูเรียน สามารถคนควาหาความรู 
    ไดดวยตนเอง 

 
 

1.0 

 
 

0.9799 
12. ครูสามารถใชวิธีสอนที่หลากหลายเหมาะกับบทเรียนและผูเรียน 1.0 0.9800 
13. ครูสามารถใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีในการเรียนการสอน 
     และการปฏิบัติงาน 

 
1.0 

 
0.9800 

14. ครูสามารถสรางความสัมพันธที่ดีกับผูเรียนและเพื่อนรวมงาน 1.0 0.9799 
15. ครูสามารถบริหารจัดการงานในหนาที่ 1.0 0.9798 
16. ครูสามารถคิดวิเคราะหแกปญหาการปฏิบัติงาน 0.9 0.9799 
ดานอํานาจหนาที ่
17. ครูมีบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 

 
0.9 

 
0.9802 

18. ครูมีอํานาจตัดสินใจในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย 1.0 0.9800 
19. ครูตระหนักในความสําคัญและปฏิบัติตามอํานาจหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย 1.0 0.9800 
20. การปฏิบัติตามอํานาจหนาที่ที่ไดรับของครู เปนที่ยอมรับของผูรวมงาน 1.0 0.9798 
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รายการประเมิน ดรรชนี 
ความสอดคลอง คา r 

ดานการทํางานอยางมีอิสระ 
21. ครูมีอิสระในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 

 
1.0 

 
0.9801 

22. ครูมีอิสระในการกําหนดแบบแผนและปรับปรุงพัฒนา 
     การปฏิบัติงานของตน     

 
0.9 

 
0.9800 

23. ครูมีความยืดหยุนในการปฏิบัติงานใหเขากับความเปล่ียนแปลง 
     ของสถานการณ 

 
1.0 

 
0.9799 

24. ครูมีโอกาสในการแสดงผลงานและแสดงความคิดสรางสรรคของตน 1.0 0.9803 
25. ครูมีความรับผิดชอบในผลการปฏิบัติงานของตนที่เกิดขึ้นทั้งในทางตรง 
      และทางออม        

 
1.0 

 
0.9798 

ดานการมีสวนรวมในการทาํงาน 
26. ครูมีสวนรวมตัดสินใจในการบริหารสถานศึกษา 

 
0.9 

 
0.9802 

27.ครูมีสวนรวมกําหนดเปาหมายการปฏิบัติงาน 0.9 0.9801 
28. ครูมีสวนรวมแสดงความคิดเห็นกับเพ่ือนรวมงาน  
     ในการปฏิบัติงานรวมกัน 

 
1.0 

 
0.9801 

29. ครูมีสวนรวมสนับสนุนใหการปฏิบัติงานบรรลุผลตามเปาหมาย 0.9 0.9802 
30. ครูมีสวนรวมรับผิดชอบการปฏิบัติงานในสถานศึกษา 0.9 0.9800 
ดานการประเมินตนเองและพรอมรับการตรวจสอบ 
31. ครูมีการประเมินผลการปฏบัิติงานของตนเอง 

 
0.8 

 
0.9799 

32. ครูยอมรับคุณคาของผลการทํางานของตนตามความเปนจรงิ 0.9 0.9799 
33. ครูมีขอมูล เหตุผลความเปนจริงในทุกขั้นตอนของการทํางาน 
     เพ่ือการตรวจสอบ 

 
0.9 

 
0.9798 

34. ครูใชผลการประเมินหรือขอมูลปอนกลับในการปรับปรุงพัฒนา 
     การปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง 

 
0.9 

 
0.9799 

พลังอํานาจที่ปรากฏเปนคณุภาพของผลงาน 
35. การสอนและการปฏิบัติงานของครูทําใหผูเรียนมีคุณธรรม 
     ความประพฤติดี 

 
 

1.0 

 
 

0.9800 
36. การสอนและการปฏิบัติงานของครู ทําใหผูเรียนมีผลการเรียนผานเกณฑ 
     การประเมินผลที่กําหนด 

 
0.9 

 
0.9803 

37. การสอนและการปฏิบัติงานของครู ทําใหผูเรียนมีความรู  
     ทักษะในการจัดการแกปญหา 

 
0.9 

 
0.9799 

38. ครูมีผลการปฏิบัติงานไดตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพหรือเกณฑ 
     ที่สถานศึกษากําหนด 

 
0.8 

 
 

 
0.9797 



 110

รายการประเมิน ดรรชนี 
ความสอดคลอง คา r 

39. ครูปฏิบัติงานอยางสรางสรรคมีคุณประโยชนเปนที่ยอมรับ 
     ของทุกฝายที่เกี่ยวของ 

 
0.9 

 
0.9797 

40. ครูสรางความสัมพันธที่ดีกับผูปกครองและชุมชน 0.7 0.9802 
พลังอํานาจที่ปรากฏเปนความเพียรในการทํางาน 
41. ครูมีความอดทน มุงมั่น ในการปฏิบัติงานจนกระทั่งบรรลุผลความสําเร็จ 

 
1.0 

 
0.9800 

42. ครูมีกําลังใจ  ไมทอถอย ในการปฏิบัติงานจนกระทั่งบรรลุผลความสําเร็จ 1.0 0.9799 
43. ครูพยายามพัฒนาวิธีการปฏิบัติงานและคุณภาพของผลงาน 
     ใหไดตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพ 

 
0.8 

 
0.9800 

พลังอํานาจที่ปรากฏเปนความพึงพอใจในการทํางาน 
44. ครูมีความพอใจในผลงานของตน 

 
0.8 

 
0.9799 

45. ครูมีความรัก  ความผูกพันในงานที่ทํา 0.8 0.9801 
46. ครูมีความสุขและสนุกกับการปฏิบัติงาน 1.0 0.9799 
พลังอํานาจที่ปรากฏเปนความมีนํ้าใจในการทํางาน 
47. ครูมีความหวงใยใหกับผูเรียนและเพื่อนรวมงาน 

 
0.8 

 
0.9800 

48. ครูใหความชวยเหลือผูเรียนและเพื่อนรวมงานในดานตางๆ 0.8 0.9798 
49. ครูชื่นชมยินดีในความสําเร็จของผูเรียนและเพ่ือนรวมงาน 0.8 0.9800 
50. ครูใหอภัยในความผิดพลาดของผูเรียนและเพ่ือนรวมงาน 0.8 0.9802 
พลังอํานาจที่ปรากฏเปนความเชี่ยวชาญในการทํางาน 
51. ครูสามารถศึกษาคนควา วิจัย ใหเกิดความรูและวิธีการที่เปนแบบอยาง 
     ในการปฏิบัติงาน 

 
 

1.0 

 
 

0.9799 
52. ครูสามารถสรางนวัตกรรมที่เปนประโยชนในการเรียนการสอน 0.8 0.9797 
53. ครูสามารถเปนวิทยากรเผยแพรความรูในดานที่ตนถนัดและสนใจ 0.9 0.9800 
54. ครูสามารถกระตุนใหผูเรียน เพ่ือนรวมงานรักการเรียนรูและพัฒนาตนเอง 0.8 0.9799 
55. ครูสามารถดํารงตนเปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ 1.0 

 
 

0.9799 
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ภาคผนวก  ค 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย  เรือ่ง การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน

ของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา  เขตการศึกษา 8  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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เรื่อง การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู             
ในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขตการศึกษา 8 

 
 
 
          แบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู จะใชสอบถาม 
ความคิดเห็นของผูบริหาร  ครูปฏิบตัิการและคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพ้ืนฐานถึงสภาพจริง     
และการปฏบิตัิงานของครูในสถานศึกษาระดับมัธยมศกึษา สังกัดกองการมัธยมศกึษา           
กรมสามัญศึกษา    คําตอบที่ไดจะเปนประโยชนในทางวิชาการการบริหารเพื่อการพัฒนา  
เสริมสรางพลงัอํานาจการทํางานของครูตามบทบาทหนาที่ความรบัผดิชอบในสถานศึกษา 
 แบบสอบถามแบงเปน 2 ตอน 
 ตอนที ่1 สอบถามสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที ่2 สอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูตามบทบาทหนาที ่
      ในสถานศึกษา  
  
 ขอขอบพระคณุที่ไดกรุณาตอบคําถามตามความคิดเห็น 
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ตอนที่ 1 สอบถามสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
          กรุณาเขียนเครื่องหมาย  ลงใน  ที่ตรงกับสถานภาพของทาน  
     

    ผูบริหารสถานศึกษา 
    หัวหนาฝาย 
    หัวหนาหมวดวิชา 
    หัวหนางาน 
    ครูผูสอน 

                     คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
    ผูปกครอง 
    ศิษยเกา 
    ผูทรงคณุวุฒิ 
    ผูแทนครู 
    ผูแทนองคกรเอกชน 
    ผูแทนองคกรปกครองทองถิ่น    

 
 
 

-------------------------------------------------------------------- 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 114

ตอนที ่2 สอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู              
         ตามบทบาทหนาที่ในสถานศึกษา  
  คําชี้แจง  แบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูฉบบัน้ี  
มี 55 ขอคําถาม  แตละขอใชเกณฑการประเมินกําหนดคาเปนตวัเลข 5 ระดับ  
ในแตละระดบัมีความหมายดังน้ี 
 5 หมายถึง  มีสภาพความเปนจริงของคณุลักษณะ  อํานาจหนาที่ของครู  
                           การปฏิบัติงานและพลังอํานาจการทํางานของครู อยูในระดบัมากที่สุด 
 4 หมายถึง  มีสภาพความเปนจริงของคณุลักษณะ  อํานาจหนาที่ของครู  
                การปฏิบตัิงานและพลังอํานาจการทาํงานของครู อยูในระดับมาก 
 3 หมายถึง  มีสภาพความเปนจริงของคณุลักษณะ  อํานาจหนาที่ของครู  
                การปฏิบตัิงานและพลังอํานาจการทํางานของครู อยูในระดับปานกลาง 
 2 หมายถึง  มีสภาพความเปนจริงของคณุลักษณะ  อํานาจหนาที่ของครู  
                การปฏิบตัิงานและพลังอํานาจการทํางานของครู อยูในระดับนอย 
 1 หมายถึง  มีสภาพความเปนจริงของคณุลักษณะ  อํานาจหนาที่ของครู  
                การปฏิบตัิงานและพลังอํานาจการทํางานของครู อยูในระดับนอยที่สุด 
 
 ปรดอานขอความในรายการประเมินและพิจารณาวาคณุลักษณะ อํานาจหนาที่ของครู  
การปฏิบตัิงานและพลังอํานาจการทํางานของครู ที่ปรากฏในสถานศึกษาโดยภาพรวม 
อยูในระดับใด ขอใหทานเขยีนเครื่องหมาย  ลงในชองวางของระดับการประเมินทีต่รงกับ
สภาพความเปนจริง ตัวอยางเชน 
 

ระดับสภาพความเปนจริงและการปฏิบัติงาน
ของครูที่ปรากฏในสถานศึกษา 

มาก  
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย   
ที่สุด 

การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 

5 4 3 2 1 
 

0. ครูสามารถจัดกิจกรรมที่ทําใหผูเรียนสามารถ 
    คนควาหาความรูไดดวยตนเอง 

 
 
 

 
   

00. ครูมีสวนรวมกําหนดเปาหมายการทํางาน      

000. ครูมีความพอใจในผลงานของตน      
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แบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู 
 

ระดับสภาพความเปนจริงและการปฏิบัติงาน
ของครูที่ปรากฏในสถานศึกษา 

มาก  
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย   
ที่สุด 

การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 

5 4 3 2 1 
ดานความมุงหวัง 
1. ครูมีปณิธานการปฏิบตัิงานใหเกิดประโยชนกับ 
   นักเรียนและโรงเรียน 

     

2. ครูมีเปาหมายในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน      

3. ครูมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานตามเปาหมาย      

4. ครูมีความกระตือรือรนในการปฏิบตัิงาน      

ดานความรู 
5. ครูมีความรูดานหลักสูตร การจัดการเรียนการสอน 

     

6. ครูมีความรูในเนื้อหาสาระวิชาที่สอน      

7. ครูมีความรูในวธิีการสอน      
8. ครูมีความรูดานการวัดผลประเมินผล      
9. ครูมีความรูในการประยุกตใชขอมูลขาวสาร 
   และทรัพยากรในการปฏบิัติงาน 

     

10. ครูมีความรูดานพัฒนาการของผูเรียน      
ดานทักษะประสบการณ 
11. ครูสามารถจัดกิจกรรมที่ทําใหผูเรยีน       
     สามารถคนควาหาความรูไดดวยตนเอง 

     

12. ครูสามารถใชวิธสีอนทีห่ลากหลาย   
     เหมาะกับบทเรียนและผูเรียน 

     

13. ครูสามารถใชนวตักรรมและเทคโนโลย ี
     ในการเรยีนการสอนและการปฏบิัตงิาน 

     

14. ครูสามารถสรางความสมัพันธที่ดีกับผูเรียนและ 
     เพ่ือนรวมงาน 

     

15. ครูสามารถบริหารจัดการงานในหนาที่      
16. ครูสามารถคิดวิเคราะหแกปญหาการปฏิบตัิงาน      
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ระดับสภาพความเปนจริงและการปฏบัิติงานของครู
ที่ปรากฏในสถานศึกษา 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 

5 4 3 2 1 
ดานอํานาจหนาที ่
17. ครูมีบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ 
     ในการปฏบิัติงานทีช่ัดเจน 

     

18. ครูมีอํานาจตัดสินใจในการปฏิบตัิงาน                
     ที่ไดรับมอบหมาย 

     

19. ครูตระหนักในความสําคัญและปฏิบตัิตามอํานาจ 
     หนาที่ที่ไดรับมอบหมาย 

     

20. การปฏิบตัิตามอํานาจหนาที่ที่ไดรับของครู 
     เปนที่ยอมรับของผูรวมงาน 

     

ดานการทํางานอยางมีอิสระ 
21. ครูมีอิสระในการตัดสินใจในการปฏิบตัิงาน 

     

22. ครูมีอิสระในการกําหนดแบบแผนและปรับปรุง 
     พัฒนาการปฏิบตัิงานของตน     

     

23. ครูมีความยืดหยุนในการปฏิบตัิงาน                 
     ใหเขากับความเปลี่ยนแปลงของสถานการณ 

     

24. ครูมีโอกาสในการแสดงผลงาน  
     และแสดงความคิดสรางสรรคของตน 

     

25. ครูมีความรับผิดชอบในผลการปฏบิตัิงานของตน 
     ที่เกิดขึ้นทั้งในทางตรงและทางออม        

     

ดานการมีสวนรวมในการทาํงาน 
26. ครูมีสวนรวมตัดสินใจในการบริหารสถานศึกษา 

     

27. ครูมีสวนรวมกําหนดเปาหมายการปฏิบตัิงาน      
28. ครูมีสวนรวมแสดงความคิดเห็นกับเพ่ือนรวมงาน  
     ในการปฏบิัติงานรวมกนั 

     

29. ครูมีสวนรวมสนับสนนุใหการปฏิบตังิาน 
     บรรลุผลตามเปาหมาย 

     

30. ครูมีสวนรวมรับผิดชอบการปฏิบตัิงาน 
     ในสถานศกึษา 
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ระดับสภาพความเปนจริงและการปฏบัิติงานของครู
ที่ปรากฏในสถานศึกษา 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 

5 4 3 2 1 
ดานการประเมินตนเองและพรอมรับการตรวจสอบ 
31. ครูมีการประเมินผลการปฏิบตัิงานของตนเอง 

     

32. ครูยอมรับคุณคาของผลการทํางานของตน 
     ตามความเปนจริง 

     

33. ครูมีขอมูล  เหตุผลความเปนจริงในทุกขั้นตอน   
     ของการทํางานเพื่อการตรวจสอบ 

     

34. ครูใชผลการประเมินหรอืขอมูลปอนกลับในการ  
     ปรับปรุงพัฒนาการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง 

     

พลังอํานาจที่ปรากฏเปนคณุภาพของผลงาน 
35. การสอนและการปฏบิัตงิานของครู ทําใหผูเรียน    
     มีคุณธรรม ความประพฤติดี 

     

36. การสอนและการปฏบิัตงิานของครู ทําใหผูเรียน    
     มีผลการเรียนผานเกณฑการประเมินผล 

     

37. การสอนและการปฏบิัตงิานของครู ทําใหผูเรียน    
     มีความรู ทักษะในการจัดการแกปญหา 

     

38.ครูมีผลการปฏิบตัิงานไดตามเกณฑมาตรฐาน  
    วิชาชีพหรือเกณฑที่สถานศึกษากําหนด 

     

39. ครูปฏิบตังิานอยางสรางสรรค  มีคุณประโยชน   
     เปนที่ยอมรับของทุกฝายที่เกี่ยวของ 

     

40. ครูสรางความสัมพันธทีดี่กับผูปกครองและชุมชน      
พลังอํานาจที่ปรากฏเปนความเพียรในการทํางาน 
41. ครูมีความอดทน มุงม่ัน ในการปฏิบตัิงาน 
     จนกระทั่งบรรลุผลความสําเร็จ 

     

42. ครูมีกําลังใจ  ไมทอถอย ในการปฏิบตัิงาน       
     จนกระทั่งบรรลุผลความสําเร็จ 

     

43. ครูพยายามพัฒนาวิธีการปฏิบตัิงานและคุณภาพ  
     ของผลงานใหไดตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพ 
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ระดับสภาพความเปนจริงและการปฏบัิติงานของครู
ที่ปรากฏในสถานศึกษา 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 

5 4 3 2 1 
พลังอํานาจที่ปรากฏเปนความพึงพอใจในการทํางาน 
44. ครูมีความพอใจในผลงานของตน 

     

45. ครูมีความรัก  ความผกูพันในงานทีท่ํา      

46. ครูมีความสุขและสนุกกับการปฏิบตังิาน      

พลังอํานาจที่ปรากฏเปนความมีนํ้าใจในการทํางาน 
47. ครูมีความหวงใยใหกบัผูเรียนและเพือ่นรวมงาน 

     

48. ครูใหความชวยเหลือผูเรียนและเพื่อนรวมงาน     
     ในดานตางๆ 

     

49. ครูชื่นชมยินดีในความสําเร็จของผูเรยีน         
     และเพื่อนรวมงาน 

     

50. ครูใหอภัยในความผิดพลาดของผูเรยีน 
    และเพื่อนรวมงาน 

     

พลังอํานาจที่ปรากฏเปนความเชี่ยวชาญ 
ในการทํางาน 
51. ครูสามารถศึกษาคนควา วิจัย ใหเกิดความรู  
     และวิธีการที่เปนแบบอยางในการปฏบิัติงาน 

     

52. ครูสามารถสรางนวตักรรมที่เปนประโยชน 
     ในการเรยีนการสอน 

     

53. ครูสามารถเปนวิทยากรเผยแพรความรู           
     ในดานทีต่นถนัดและสนใจ 

     

54. ครูสามารถกระตุนใหผูเรียน เพ่ือนรวมงาน       
     รักการเรียนรูและพัฒนาตนเอง 

     

55. ครูสามารถดํารงตนเปนแบบอยางที่ดี 
     ในการปฏบิัติงานตามบทบาทหนาที ่

     

 
 

ขอขอบพระคุณที่กรุณาตอบคําถามทุกขอ  
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ภาคผนวก  ง 
จดหมายเชิญผูเชี่ยวชาญ  
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                                                                              บัณฑติวทิยาลยั                      
ที่ ทม 1012/0163             มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ 
               สุขุมวิท 23 กรุงเทพฯ 10110 
              

        8  มกราคม  2545 
 

เรื่อง   ขอเชญิเปนผูเชีย่วชาญ 
 
เรียน   หัวหนาหนวยศึกษานิเทศก กรมสามัญศึกษา 
 
สิ่งที่สงมาดวย   แบบสอบถาม 
 
 เน่ืองดวย  นายสมชาย   บญุศิริเภสัช  นิสิตปริญญาเอก  สาขาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ   ไดรับอนุมัติใหดําเนนิการทําปริญญานิพนธ  เรือ่ง “การศึกษา
การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา   เขตการศึกษา  8”  โดยมี
ผูชวยศาสตราจารย ดร. อรวรรณ   ตัณฑเจริญรัตน  รองศาสตราจารย ดร. วิชยั  วงษใหญ และ 
ผูชวยศาสตราจารย ดร. วีระ   สุภากิจ   เปนคณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ      ในการนี้
บัณฑิตวิทยาลัยขอเรียนเชิญ ดร. บัณฑติ   แทนพิทักษ     เปนผูเชีย่วชาญตรวจแบบสอบถาม
การศึกษาการเสริมสรางพลงัอํานาจการทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา  เขตการศึกษา 8 
 จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะห           ไดโปรดพิจารณาขาราชการในสังกัดเปน
ผูเชี่ยวชาญให นายสมชาย บุญศิริเภสชั     ซ่ึงจะเปนประโยชนในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
และขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ดวย 
 
      ขอแสดงความนับถือ 
      
     ศาสตราจารย ดร. เสริมศกัดิ์   วิศาลาภรณ 
      รักษาราชการแทนคณบดบีัณฑิตวิทยาลัย 
สํานักงานคณบดีบัณฑติวทิยาลัย 
โทร. 644-1000 ตอ 5726, 5644 
โทรสาร. 258-4119 
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                                                                             บัณฑิตวิทยาลยั 
ที่ ทม 1012/0164             มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ 
               สุขุมวิท 23 กรุงเทพฯ 10110 
              

        8  มกราคม  2545 
 

เรื่อง   ขอเชญิเปนผูเชีย่วชาญ 
 
เรียน   ผูจัดการโรงเรียนอุดมศึกษา 
 
สิ่งที่สงมาดวย   แบบสอบถาม 
 
 เน่ืองดวย  นายสมชาย   บญุศิริเภสัช  นิสิตปริญญาเอก  สาขาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ   ไดรับอนุมัติใหดําเนนิการทําปริญญานิพนธ  เรือ่ง “การศึกษา
การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา   เขตการศึกษา  8”  โดยมี
ผูชวยศาสตราจารย ดร. อรวรรณ   ตัณฑเจริญรัตน  รองศาสตราจารย ดร. วิชยั  วงษใหญ และ 
ผูชวยศาสตราจารย ดร. วีระ   สุภากิจ   เปนคณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ      ในการนี้
บัณฑิตวิทยาลัยขอเรียนเชิญทาน   เปนผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถามการศึกษาการเสริมสราง
พลงัอํานาจการทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา  เขตการศึกษา 8 
 จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะหทาน           ไดโปรดพิจารณาเปนผูเชี่ยวชาญให  
นายสมชาย   บุญศิริเภสชั   ซ่ึงจะเปนประโยชนในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
และขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ดวย 
 
      ขอแสดงความนับถือ 
      
     ศาสตราจารย ดร. เสริมศักดิ์   วิศาลาภรณ 
      รักษาราชการแทนคณบดบีัณฑิตวิทยาลัย 
สํานักงานคณบดีบัณฑติวทิยาลัย 
โทร. 644-1000 ตอ 5726, 5644 
โทรสาร. 258-4119 
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                                                                             บัณฑิตวิทยาลยั 
ที่ ทม 1012/0165             มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ 
               สุขุมวิท 23 กรุงเทพฯ 10110 
              

        8  มกราคม  2545 
 

เรื่อง   ขอเชญิเปนผูเชีย่วชาญ 
 
เรียน   คณบดีคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย 
 
สิ่งที่สงมาดวย   แบบสอบถาม 
 เน่ืองดวย  นายสมชาย   บญุศิริเภสัช  นิสิตปริญญาเอก  สาขาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ   ไดรับอนุมัติใหดําเนนิการทําปริญญานิพนธ  เรือ่ง “การศึกษา
การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา   เขตการศึกษา  8”  โดยมี
ผูชวยศาสตราจารย ดร. อรวรรณ   ตัณฑเจริญรัตน  รองศาสตราจารย ดร. วิชยั  วงษใหญ และ 
ผูชวยศาสตราจารย ดร. วีระ   สุภากิจ   เปนคณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ      ในการนี้
บัณฑิตวิทยาลัยขอเรียนเชิญ ผูชวยศาสตราจารย ดร. พิชญาภรณ  มูลศิลป     เปนผูเชี่ยวชาญ
ตรวจแบบสอบถามการศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู                         
ในโรงเรียนมัธยมศึกษา  เขตการศึกษา 8 
 จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะห           ไดโปรดพิจารณาขาราชการในสังกัดเปน
ผูเชี่ยวชาญให นายสมชาย บุญศิริเภสชั     ซ่ึงจะเปนประโยชนในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
และขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ดวย 
 
      ขอแสดงความนับถือ 
      
     ศาสตราจารย ดร. เสริมศักดิ์   วศิาลาภรณ 
      รักษาราชการแทนคณบดบีัณฑิตวิทยาลัย 
สํานักงานคณบดีบัณฑติวทิยาลัย 
โทร. 644-1000 ตอ 5726, 5644 โทรสาร. 258-4119 
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บันทึกขอความ 

                                                                              
สวนราชการ   บัณฑติวทิยาลัย  มศว   โทร. 644-1000 ตอ 5726, 5644 
 
ที่ ทม 1012/0217                  วันที่  9  มกราคม  2545 
    
เร่ือง   ขอเชญิเปนผูเชีย่วชาญ 
 
เรียน   คณบดีคณะศึกษาศาสตร 
 
 เน่ืองดวย  นายสมชาย   บญุศิริเภสัช  นิสิตปริญญาเอก  สาขาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ   ไดรับอนุมัติใหดําเนนิการทําปริญญานิพนธ  เรือ่ง “การศึกษา
การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา   เขตการศึกษา  8”  โดยมี
ผูชวยศาสตราจารย ดร. อรวรรณ   ตัณฑเจริญรัตน  รองศาสตราจารย ดร. วิชยั  วงษใหญ และ 
ผูชวยศาสตราจารย ดร. วีระ   สุภากิจ   เปนคณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ      ในการนี้
บัณฑิตวิทยาลัยขอเรียนเชิญ ผูชวยศาสตราจารย ดร. ทัศนา   แสวงศักดิ์           และ อาจารย 
ดร. มารศร ี สธุานิธ ิ    เปนผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถามการศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจ
การทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา  เขตการศึกษา 8 
  
 จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะห           ไดโปรดพิจารณาขาราชการในสังกัดเปน
ผูเชี่ยวชาญให นายสมชาย บุญศิริเภสชั     ซ่ึงจะเปนประโยชนในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
และขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ดวย 
 
       
      
      ศาสตราจารย ดร. เสริมศกัดิ์   วิศาลาภรณ 
       รักษาราชการแทนคณบดบีัณฑิตวิทยาลัย 
 
 
 

 



 124

 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

ภาคผนวก  จ 
จดหมายขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม  
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                                                                             บัณฑิตวิทยาลยั 
ที่ ทม 1012/0234             มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ 
               สุขุมวิท 23 กรุงเทพฯ 10110 
              

        9  มกราคม  2545 
เรื่อง   ขอความรวมมือเพ่ือการวิจัย 
 
เรียน   ผูอํานวยการโรงเรียนดํารงราษฎรสงเคราะห 
 
สิ่งที่สงมาดวย   แบบสอบถาม 
 เน่ืองดวย  นายสมชาย   บญุศิริเภสัช  นิสิตปริญญาเอก  สาขาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ   ไดรับอนุมัติใหดําเนนิการทําปริญญานิพนธ  เรือ่ง “การศึกษา
การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา   เขตการศึกษา  8”  โดยมี
ผูชวยศาสตราจารย ดร. อรวรรณ   ตัณฑเจริญรัตน  รองศาสตราจารย ดร. วิชยั  วงษใหญ และ 
ผูชวยศาสตราจารย ดร. วีระ  สุภากิจ  เปนคณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ   ในการนี้นิสิต
มีความจําเปนตองเก็บขอมูลเพ่ือการวิจัย   โดยขอความอนุเคราะหใหทาน   ผูชวยผูอํานวยการ 
หัวหนาฝาย หัวหนาหมวดวิชา หัวหนางาน คณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพ้ืนฐาน และครูผูสอน  
ตอบแบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ในระหวางเดือนมกราคม 2545 
 จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะห     ไดโปรดพิจารณาให นายสมชาย บุญศิริเภสชั     
ไดเก็บขอมูลในการทําปริญญานิพนธ        ซ่ึงจะเปนประโยชนในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
และขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ดวย 
      ขอแสดงความนับถอื 
      
     ศาสตราจารย ดร. เสริมศักดิ์   วิศาลาภรณ 
      รักษาราชการแทนคณบดบีัณฑิตวิทยาลัย 
สํานักงานคณบดีบัณฑติวทิยาลัย 
โทร. 644-1000 ตอ 5726, 5644     โทรสาร. 258-4119 
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                                                                             บัณฑิตวิทยาลยั 
ที่ ทม 1012/0235             มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ 
               สุขุมวิท 23 กรุงเทพฯ 10110 
              

        9  มกราคม  2545 
เรื่อง   ขอความรวมมือเพ่ือการวิจัย 
 
เรียน   ผูอํานวยการโรงเรียนพานพิทยาคม 
 
สิ่งที่สงมาดวย   แบบสอบถาม 
 เน่ืองดวย  นายสมชาย   บญุศิริเภสัช  นิสิตปริญญาเอก  สาขาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ   ไดรับอนุมัติใหดําเนนิการทาํปริญญานิพนธ  เรือ่ง “การศึกษา
การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา   เขตการศึกษา  8”  โดยมี
ผูชวยศาสตราจารย ดร. อรวรรณ   ตัณฑเจริญรัตน  รองศาสตราจารย ดร. วิชยั  วงษใหญ และ 
ผูชวยศาสตราจารย ดร. วีระ  สุภากิจ  เปนคณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ   ในการนี้นิสิต
มีความจําเปนตองเก็บขอมูลเพ่ือการวิจัย   โดยขอความอนุเคราะหใหทาน   ผูชวยผูอํานวยการ 
หัวหนาฝาย หัวหนาหมวดวิชา หัวหนางาน คณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพ้ืนฐาน และครูผูสอน  
ตอบแบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ในระหวางเดือนมกราคม 2545 
 จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะห     ไดโปรดพิจารณาให นายสมชาย บุญศิริเภสชั     
ไดเก็บขอมูลในการทําปริญญานิพนธ        ซ่ึงจะเปนประโยชนในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
และขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ดวย 
 
      ขอแสดงความนับถือ 
      
     ศาสตราจารย ดร. เสริมศักดิ์   วิศาลาภรณ 
      รักษาราชการแทนคณบดบีัณฑิตวิทยาลัย 
สํานักงานคณบดีบัณฑติวทิยาลัย 
โทร. 644-1000 ตอ 5726, 5644     โทรสาร. 258-4119 
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                                                                             บัณฑิตวิทยาลยั 
ที่ ทม 1012/0236             มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ 
               สุขุมวิท 23 กรุงเทพฯ 10110 
              

        9  มกราคม  2545 
เรื่อง   ขอความรวมมือเพ่ือการวิจัย 
 
เรียน   ผูอํานวยการโรงเรียนพานพิเศษพิทยา 
 
สิ่งที่สงมาดวย   แบบสอบถาม 
 เน่ืองดวย  นายสมชาย   บญุศิริเภสัช  นิสิตปริญญาเอก  สาขาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ   ไดรับอนุมัติใหดําเนนิการทําปริญญานิพนธ  เรือ่ง “การศึกษา
การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา   เขตการศึกษา  8”  โดยมี
ผูชวยศาสตราจารย ดร. อรวรรณ   ตัณฑเจริญรัตน  รองศาสตราจารย ดร. วิชยั  วงษใหญ และ 
ผูชวยศาสตราจารย ดร. วีระ  สุภากิจ  เปนคณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ   ในการนี้นิสิต
มีความจําเปนตองเก็บขอมูลเพ่ือการวิจัย   โดยขอความอนุเคราะหใหทาน   ผูชวยผูอํานวยการ 
หัวหนาฝาย หัวหนาหมวดวิชา หัวหนางาน คณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพ้ืนฐาน และครูผูสอน  
ตอบแบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ในระหวางเดือนมกราคม 2545 
 จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะห     ไดโปรดพิจารณาให นายสมชาย บุญศิริเภสชั     
ไดเก็บขอมูลในการทําปริญญานิพนธ        ซ่ึงจะเปนประโยชนในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
และขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ดวย 
 
      ขอแสดงความนับถอื 
      
     ศาสตราจารย ดร. เสริมศักดิ์   วิศาลาภรณ 
      รักษาราชการแทนคณบดบีัณฑิตวิทยาลัย 
สํานักงานคณบดีบัณฑติวทิยาลัย 
โทร. 644-1000 ตอ 5726, 5644     โทรสาร. 258-4119 
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                                                                             บัณฑิตวิทยาลยั 
ที่ ทม 1012/0237             มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ 
               สุขุมวิท 23 กรุงเทพฯ 10110 
              

        9  มกราคม  2545 
เรื่อง   ขอความรวมมือเพ่ือการวิจัย 
 
เรียน   ผูอํานวยการโรงเรียนกาวิละวทิยาลัย 
 
สิ่งที่สงมาดวย   แบบสอบถาม 
 เน่ืองดวย  นายสมชาย   บญุศิริเภสัช  นิสิตปริญญาเอก  สาขาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ   ไดรับอนุมัติใหดําเนนิการทําปริญญานิพนธ  เรือ่ง “การศึกษา
การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา   เขตการศึกษา  8”  โดยมี
ผูชวยศาสตราจารย ดร. อรวรรณ   ตัณฑเจริญรัตน  รองศาสตราจารย ดร. วิชยั  วงษใหญ และ 
ผูชวยศาสตราจารย ดร. วีระ  สุภากิจ  เปนคณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ   ในการนี้นิสิต
มีความจําเปนตองเก็บขอมูลเพ่ือการวิจัย   โดยขอความอนุเคราะหใหทาน   ผูชวยผูอํานวยการ 
หัวหนาฝาย หัวหนาหมวดวิชา หัวหนางาน คณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพ้ืนฐาน และครูผูสอน  
ตอบแบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ในระหวางเดือนมกราคม 2545 
 จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะห     ไดโปรดพิจารณาให นายสมชาย บุญศิริเภสชั     
ไดเก็บขอมูลในการทําปริญญานิพนธ        ซ่ึงจะเปนประโยชนในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
และขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ดวย 
 
      ขอแสดงความนับถือ 
      
     ศาสตราจารย ดร. เสริมศักดิ์   วิศาลาภรณ 
      รักษาราชการแทนคณบดบีัณฑิตวิทยาลัย 
สํานักงานคณบดีบัณฑติวทิยาลัย 
โทร. 644-1000 ตอ 5726, 5644     โทรสาร. 258-4119 
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                                                                             บัณฑิตวิทยาลยั 
ที่ ทม 1012/0238             มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ 
               สุขุมวิท 23 กรุงเทพฯ 10110 
              

        9  มกราคม  2545 
เรื่อง   ขอความรวมมือเพ่ือการวิจัย 
 
เรียน   ผูอํานวยการโรงเรียนสันปาตองวทิยาคม 
 
สิ่งที่สงมาดวย   แบบสอบถาม 
 เน่ืองดวย  นายสมชาย   บญุศิริเภสัช  นิสิตปริญญาเอก  สาขาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ   ไดรับอนุมัติใหดําเนนิการทําปริญญานิพนธ  เรือ่ง “การศึกษา
การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา   เขตการศึกษา  8”  โดยมี
ผูชวยศาสตราจารย ดร. อรวรรณ   ตัณฑเจริญรัตน  รองศาสตราจารย ดร. วิชยั  วงษใหญ และ 
ผูชวยศาสตราจารย ดร. วีระ  สุภากิจ  เปนคณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ   ในการนี้นิสิต
มีความจําเปนตองเก็บขอมูลเพ่ือการวิจัย   โดยขอความอนุเคราะหใหทาน   ผูชวยผูอํานวยการ 
หัวหนาฝาย หัวหนาหมวดวิชา หัวหนางาน คณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพ้ืนฐาน และครูผูสอน  
ตอบแบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ในระหวางเดือนมกราคม 2545 
 จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะห     ไดโปรดพิจารณาให นายสมชาย บุญศิริเภสชั     
ไดเก็บขอมูลในการทําปริญญานิพนธ        ซ่ึงจะเปนประโยชนในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
และขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ดวย 
 
      ขอแสดงความนับถือ 
      
     ศาสตราจารย ดร. เสริมศักดิ์   วิศาลาภรณ 
      รักษาราชการแทนคณบดบีัณฑิตวิทยาลัย 
สํานักงานคณบดีบัณฑติวทิยาลัย 
โทร. 644-1000 ตอ 5726, 5644     โทรสาร. 258-4119 
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                                                                             บัณฑิตวิทยาลยั 
ที่ ทม 1012/0239             มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ 
               สุขุมวิท 23 กรุงเทพฯ 10110 
              

        9  มกราคม  2545 
เรื่อง   ขอความรวมมือเพ่ือการวิจัย 
 
เรียน   ผูอํานวยการโรงเรียนบานกาดวิทยาคม 
 
สิ่งที่สงมาดวย   แบบสอบถาม 
 เน่ืองดวย  นายสมชาย   บญุศิริเภสัช  นิสิตปริญญาเอก  สาขาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ   ไดรับอนุมัติใหดําเนนิการทําปริญญานิพนธ  เรือ่ง “การศึกษา
การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา   เขตการศึกษา  8”  โดยมี
ผูชวยศาสตราจารย ดร. อรวรรณ   ตัณฑเจริญรัตน  รองศาสตราจารย ดร. วิชยั  วงษใหญ และ 
ผูชวยศาสตราจารย ดร. วีระ  สุภากิจ  เปนคณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ   ในการนี้นิสิต
มีความจําเปนตองเก็บขอมูลเพ่ือการวิจัย   โดยขอความอนุเคราะหใหทาน   ผูชวยผูอํานวยการ 
หัวหนาฝาย หัวหนาหมวดวิชา หัวหนางาน คณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพ้ืนฐาน และครูผูสอน  
ตอบแบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ในระหวางเดือนมกราคม 2545 
 จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะห     ไดโปรดพิจารณาให นายสมชาย บุญศิริเภสชั     
ไดเก็บขอมูลในการทําปริญญานิพนธ        ซ่ึงจะเปนประโยชนในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
และขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ดวย 
 
      ขอแสดงความนับถือ 
      
     ศาสตราจารย ดร. เสริมศักดิ์   วิศาลาภรณ 
      รักษาราชการแทนคณบดบีัณฑิตวิทยาลัย 
สํานักงานคณบดีบัณฑติวทิยาลัย 
โทร. 644-1000 ตอ 5726, 5644     โทรสาร. 258-4119 
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                                                                             บัณฑิตวิทยาลยั 
ที่ ทม 1012/0240             มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ 
               สุขุมวิท 23 กรุงเทพฯ 10110 
              

        9  มกราคม  2545 
เรื่อง   ขอความรวมมือเพ่ือการวิจัย 
 
เรียน   ผูอํานวยการโรงเรียนบุญวาทยวทิยาลัย 
 
สิ่งที่สงมาดวย   แบบสอบถาม 
 เน่ืองดวย  นายสมชาย   บญุศิริเภสัช  นิสิตปริญญาเอก  สาขาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ   ไดรับอนุมัตใิหดําเนนิการทําปริญญานิพนธ  เรือ่ง “การศึกษา
การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา   เขตการศึกษา  8”  โดยมี
ผูชวยศาสตราจารย ดร. อรวรรณ   ตัณฑเจริญรัตน  รองศาสตราจารย ดร. วิชยั  วงษใหญ และ 
ผูชวยศาสตราจารย ดร. วีระ  สุภากิจ  เปนคณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ   ในการนี้นิสิต
มีความจําเปนตองเก็บขอมูลเพ่ือการวิจัย   โดยขอความอนเุคราะหใหทาน   ผูชวยผูอํานวยการ 
หัวหนาฝาย หัวหนาหมวดวิชา หัวหนางาน คณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพ้ืนฐาน และครูผูสอน  
ตอบแบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ในระหวางเดือนมกราคม 2545 
 จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะห     ไดโปรดพิจารณาให นายสมชาย บุญศิริเภสชั     
ไดเก็บขอมูลในการทําปริญญานิพนธ        ซ่ึงจะเปนประโยชนในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
และขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ดวย 
 
      ขอแสดงความนับถือ 
      
     ศาสตราจารย ดร. เสริมศักดิ์   วิศาลาภรณ 
      รักษาราชการแทนคณบดบีัณฑิตวิทยาลัย 
สํานักงานคณบดีบัณฑติวทิยาลัย 
โทร. 644-1000 ตอ 5726, 5644     โทรสาร. 258-4119 

 



 132

            
                                                                             บัณฑิตวิทยาลยั 
ที่ ทม 1012/0241             มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ 
               สุขุมวิท 23 กรุงเทพฯ 10110 
              

        9  มกราคม  2545 
เรื่อง   ขอความรวมมือเพ่ือการวิจัย 
 
เรียน   ผูอํานวยการโรงเรียนวังเหนือวทิยา 
 
สิ่งที่สงมาดวย   แบบสอบถาม 
 เน่ืองดวย  นายสมชาย   บญุศิริเภสัช  นิสิตปริญญาเอก  สาขาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ   ไดรับอนุมัติใหดําเนนิการทําปริญญานิพนธ  เรือ่ง “การศึกษา
การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา   เขตการศึกษา  8”  โดยมี
ผูชวยศาสตราจารย ดร. อรวรรณ   ตัณฑเจริญรัตน  รองศาสตราจารย ดร. วิชยั  วงษใหญ และ 
ผูชวยศาสตราจารย ดร. วีระ  สุภากิจ  เปนคณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ   ในการนี้นิสิต
มีความจําเปนตองเก็บขอมูลเพ่ือการวิจัย   โดยขอความอนุเคราะหใหทาน   ผูชวยผูอํานวยการ 
หัวหนาฝาย หัวหนาหมวดวิชา หัวหนางาน คณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพ้ืนฐาน และครูผูสอน  
ตอบแบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ในระหวางเดือนมกราคม 2545 
 จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะห     ไดโปรดพิจารณาให นายสมชาย บุญศิริเภสชั     
ไดเก็บขอมูลในการทําปริญญานิพนธ        ซ่ึงจะเปนประโยชนในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
และขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ดวย 
 
      ขอแสดงความนับถือ 
      
     ศาสตราจารย ดร. เสริมศักดิ์   วิศาลาภรณ 
      รักษาราชการแทนคณบดบีัณฑิตวิทยาลัย 
สํานักงานคณบดีบัณฑติวทิยาลัย 
โทร. 644-1000 ตอ 5726, 5644     โทรสาร. 258-4119 
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                                                                             บัณฑิตวิทยาลยั 
ที่ ทม 1012/0241.1             มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ 
               สุขุมวิท 23 กรุงเทพฯ 10110 
              

        9  มกราคม  2545 
เรื่อง   ขอความรวมมือเพ่ือการวิจัย 
 
เรียน   ผูอํานวยการโรงเรียนสบปราบพทิยาคม 
 
สิ่งที่สงมาดวย   แบบสอบถาม 
 เน่ืองดวย  นายสมชาย   บญุศิริเภสัช  นิสิตปริญญาเอก  สาขาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ   ไดรับอนุมัติใหดําเนนิการทําปริญญานิพนธ  เรือ่ง “การศึกษา
การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา   เขตการศึกษา  8”  โดยมี
ผูชวยศาสตราจารย ดร. อรวรรณ   ตัณฑเจริญรัตน  รองศาสตราจารย ดร. วิชยั  วงษใหญ และ 
ผูชวยศาสตราจารย ดร. วีระ  สุภากิจ  เปนคณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ   ในการนี้นิสิต
มีความจําเปนตองเก็บขอมูลเพ่ือการวิจัย   โดยขอความอนุเคราะหใหทาน   ผูชวยผูอํานวยการ 
หัวหนาฝาย หัวหนาหมวดวิชา หัวหนางาน คณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพ้ืนฐาน และครูผูสอน  
ตอบแบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ในระหวางเดือนมกราคม 2545 
 จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะห     ไดโปรดพิจารณาให นายสมชาย บุญศิริเภสชั     
ไดเก็บขอมูลในการทําปริญญานิพนธ        ซ่ึงจะเปนประโยชนในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
และขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ดวย 
 
      ขอแสดงความนับถือ 
      
     ศาสตราจารย ดร. เสริมศักดิ์   วิศาลาภรณ 
      รักษาราชการแทนคณบดบีัณฑิตวิทยาลัย 
สํานักงานคณบดีบัณฑติวทิยาลัย 
โทร. 644-1000 ตอ 5726, 5644     โทรสาร. 258-4119 
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                                                                             บัณฑิตวิทยาลยั 
ที่ ทม 1012/0242             มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ 
               สุขุมวิท 23 กรุงเทพฯ 10110 
              

        9  มกราคม  2545 
เรื่อง   ขอความรวมมือเพ่ือการวิจัย 
 
เรียน   ผูอํานวยการโรงเรียนพะเยาพิทยาคม 
 
สิ่งที่สงมาดวย   แบบสอบถาม 
 เน่ืองดวย  นายสมชาย   บญุศิริเภสัช  นิสิตปริญญาเอก  สาขาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ   ไดรับอนุมัติใหดําเนนิการทาํปริญญานิพนธ  เรือ่ง “การศึกษา
การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา   เขตการศึกษา  8”  โดยมี
ผูชวยศาสตราจารย ดร. อรวรรณ   ตัณฑเจริญรัตน  รองศาสตราจารย ดร. วิชยั  วงษใหญ และ 
ผูชวยศาสตราจารย ดร. วีระ  สุภากิจ  เปนคณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ   ในการนี้นิสิต
มีความจําเปนตองเก็บขอมูลเพ่ือการวิจัย   โดยขอความอนุเคราะหใหทาน   ผูชวยผูอํานวยการ 
หัวหนาฝาย หัวหนาหมวดวิชา หัวหนางาน คณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพ้ืนฐาน และครูผูสอน  
ตอบแบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ในระหวางเดือนมกราคม 2545 
 จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะห     ไดโปรดพิจารณาให นายสมชาย บุญศิริเภสชั     
ไดเก็บขอมูลในการทําปริญญานิพนธ        ซ่ึงจะเปนประโยชนในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
และขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ดวย 
 
      ขอแสดงความนับถือ 
      
     ศาสตราจารย ดร. เสริมศักดิ์   วิศาลาภรณ 
      รักษาราชการแทนคณบดบีัณฑิตวิทยาลัย 
สํานักงานคณบดีบัณฑติวทิยาลัย 
โทร. 644-1000 ตอ 5726, 5644     โทรสาร. 258-4119 
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                                                                             บัณฑิตวิทยาลยั 
ที่ ทม 1012/0243             มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ 
               สุขุมวิท 23 กรุงเทพฯ 10110 
              

        9  มกราคม  2545 
เรื่อง   ขอความรวมมือเพ่ือการวิจัย 
 
เรียน   ผูอํานวยการโรงเรียนฟากกวานวทิยาคม 
 
สิ่งที่สงมาดวย   แบบสอบถาม 
 เน่ืองดวย  นายสมชาย   บญุศิริเภสัช  นิสิตปริญญาเอก  สาขาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ   ไดรับอนุมัติใหดําเนนิการทําปริญญานิพนธ  เรือ่ง “การศึกษา
การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา   เขตการศึกษา  8”  โดยมี
ผูชวยศาสตราจารย ดร. อรวรรณ   ตัณฑเจริญรัตน  รองศาสตราจารย ดร. วิชยั  วงษใหญ และ 
ผูชวยศาสตราจารย ดร. วีระ  สุภากิจ  เปนคณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ   ในการนี้นิสิต
มีความจําเปนตองเก็บขอมูลเพ่ือการวิจัย   โดยขอความอนุเคราะหใหทาน   ผูชวยผูอํานวยการ 
หัวหนาฝาย หัวหนาหมวดวิชา หัวหนางาน คณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพ้ืนฐาน และครูผูสอน  
ตอบแบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ในระหวางเดือนมกราคม 2545 
 จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะห     ไดโปรดพิจารณาให นายสมชาย บุญศิริเภสชั     
ไดเก็บขอมูลในการทําปริญญานิพนธ        ซ่ึงจะเปนประโยชนในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
และขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ดวย 
 
      ขอแสดงความนับถอื 
      
     ศาสตราจารย ดร. เสริมศักดิ์   วิศาลาภรณ 
      รักษาราชการแทนคณบดบีัณฑิตวิทยาลัย 
สํานักงานคณบดีบัณฑติวทิยาลัย 
โทร. 644-1000 ตอ 5726, 5644     โทรสาร. 258-4119 

 



 136

            
 

                                                                             บัณฑิตวิทยาลยั 
ที่ ทม 1012/0244             มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ 
               สุขุมวิท 23 กรุงเทพฯ 10110 
              

        9  มกราคม  2545 
เรื่อง   ขอความรวมมือเพ่ือการวิจัย 
 
เรียน   ผูอํานวยการโรงเรียนพะเยาประสาธนวทิย 
 
สิ่งที่สงมาดวย   แบบสอบถาม 
 เน่ืองดวย  นายสมชาย   บญุศิริเภสัช  นิสิตปริญญาเอก  สาขาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ   ไดรับอนุมัติใหดําเนนิการทําปริญญานิพนธ  เรือ่ง “การศึกษา
การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา   เขตการศึกษา  8”  โดยมี
ผูชวยศาสตราจารย ดร. อรวรรณ   ตัณฑเจริญรัตน  รองศาสตราจารย ดร. วิชยั  วงษใหญ และ 
ผูชวยศาสตราจารย ดร. วีระ  สุภากิจ  เปนคณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ   ในการนี้นิสิต
มีความจําเปนตองเก็บขอมูลเพ่ือการวิจัย   โดยขอความอนุเคราะหใหทาน   ผูชวยผูอํานวยการ 
หัวหนาฝาย หัวหนาหมวดวิชา หัวหนางาน คณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพ้ืนฐาน และครูผูสอน  
ตอบแบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ในระหวางเดือนมกราคม 2545 
 จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะห     ไดโปรดพิจารณาให นายสมชาย บุญศิริเภสชั     
ไดเก็บขอมูลในการทําปริญญานิพนธ        ซ่ึงจะเปนประโยชนในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
และขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ดวย 
 
      ขอแสดงความนับถือ 
      
     ศาสตราจารย ดร. เสริมศักดิ์   วิศาลาภรณ 
      รักษาราชการแทนคณบดบีัณฑิตวิทยาลัย 
สํานักงานคณบดีบัณฑติวทิยาลัย 
โทร. 644-1000 ตอ 5726, 5644     โทรสาร. 258-4119 
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                                                                             บัณฑิตวิทยาลยั 
ที่ ทม 1012/0245             มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ 
               สุขุมวิท 23 กรุงเทพฯ 10110 
              

        9  มกราคม  2545 
เรื่อง   ขอความรวมมือเพ่ือการวิจัย 
 
เรียน   ผูอํานวยการโรงเรียนจุนวิทยาคม 
 
สิ่งที่สงมาดวย   แบบสอบถาม 
 เน่ืองดวย  นายสมชาย   บญุศิริเภสัช  นิสิตปริญญาเอก  สาขาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ   ไดรับอนุมัติใหดําเนนิการทําปริญญานิพนธ  เรือ่ง “การศึกษา
การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา   เขตการศึกษา  8”  โดยมี
ผูชวยศาสตราจารย ดร. อรวรรณ   ตัณฑเจริญรัตน  รองศาสตราจารย ดร. วิชยั  วงษใหญ และ 
ผูชวยศาสตราจารย ดร. วีระ  สุภากิจ  เปนคณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ   ในการนี้นิสิต
มีความจําเปนตองเก็บขอมูลเพ่ือการวิจัย   โดยขอความอนุเคราะหใหทาน   ผูชวยผูอํานวยการ 
หัวหนาฝาย หัวหนาหมวดวิชา หัวหนางาน คณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพ้ืนฐาน และครูผูสอน  
ตอบแบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ในระหวางเดือนมกราคม 2545 
 จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะห     ไดโปรดพิจารณาให นายสมชาย บุญศิริเภสชั     
ไดเก็บขอมูลในการทําปริญญานิพนธ        ซ่ึงจะเปนประโยชนในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
และขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ดวย 
 
      ขอแสดงความนับถือ 
      
     ศาสตราจารย ดร. เสริมศักดิ์   วิศาลาภรณ 
      รักษาราชการแทนคณบดบีัณฑิตวิทยาลัย 
สํานักงานคณบดีบัณฑติวทิยาลัย 
โทร. 644-1000 ตอ 5726, 5644     โทรสาร. 258-4119 
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                                                                             บัณฑิตวิทยาลยั 
ที่ ทม 1012/0246             มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ 
               สุขุมวิท 23 กรุงเทพฯ 10110 
              

        9  มกราคม  2545 
เรื่อง   ขอความรวมมือเพ่ือการวิจัย 
 
เรียน   ผูอํานวยการโรงเรียนขุนควรวทิยาคม 
 
สิ่งที่สงมาดวย   แบบสอบถาม 
 เน่ืองดวย  นายสมชาย   บญุศิริเภสัช  นิสิตปริญญาเอก  สาขาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ   ไดรับอนุมัติใหดําเนนิการทําปริญญานิพนธ  เรือ่ง “การศึกษา
การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา   เขตการศึกษา  8”  โดยมี
ผูชวยศาสตราจารย ดร. อรวรรณ  ตัณฑเจริญรัตน  รองศาสตราจารย ดร. วิชยั  วงษใหญ  และ 
ผูชวยศาสตราจารย ดร. วีระ  สุภากิจ  เปนคณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ   ในการนี้นิสิต
มีความจําเปนตองเก็บขอมูลเพ่ือการวิจัย   โดยขอความอนุเคราะหใหทาน   ผูชวยผูอํานวยการ 
หัวหนาฝาย หัวหนาหมวดวิชา หัวหนางาน คณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพ้ืนฐาน และครูผูสอน  
ตอบแบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ในระหวางเดือนมกราคม 2545 
 จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะห     ไดโปรดพิจารณาให นายสมชาย บุญศิริเภสชั     
ไดเก็บขอมูลในการทําปริญญานิพนธ        ซ่ึงจะเปนประโยชนในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
และขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ดวย 
 
      ขอแสดงความนับถอื 
      
     ศาสตราจารย ดร. เสริมศักดิ์   วิศาลาภรณ 
      รักษาราชการแทนคณบดบีัณฑิตวิทยาลัย 
สํานักงานคณบดีบัณฑติวทิยาลัย 
โทร. 644-1000 ตอ 5726, 5644     โทรสาร. 258-4119 
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ประวัติยอผูวิจัย 
 

  
 ชื่อ นายสมชาย   บุญศิริเภสชั 
 วัน เดือน ปเกดิ 16   มีนาคม   2498 
 สถานที่เกิด อําเภอหนองแค  จังหวัดสระบุรี 
 ตําแหนงปจจุบัน ผูชวยผูอํานวยการ ระดับ 7 
 สถานที่ทํางาน โรงเรียนปงรชัดาภิเษก อําเภอปง จังหวัดพะเยา 56140 
 ประวตัิการศึกษา 2515   ชั้นมัธยมศึกษาปที ่3  
                                                  โรงเรียนหนองแค “สรกจิพิทยา” อําเภอหนอง
แค                                                  จังหวัดสระบุรี 

2519 ป.กศ.สูง (วิทยาศาสตร)  วทิยาลัยครูจันทรเกษม   
2521    กศ.บ. (ชีววิทยา)   

                                                  มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร   
2525 วท.ม. (การสอนชีววทิยา)  มหาวิทยาลัยเชียงใหม 
2545 กศ.ด. (การบริหารการศึกษา)  
         มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  
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