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กาญจนา  ทรรพนันทน.  (2547).  การศกึษาความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจ       
ในงานกับความผูกพันตอองคการของครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร              
กลุมศรีนครินทร.  ปริญญานิพนธ กศ.ม. (การบริหารการศึกษา).  กรุงเทพฯ : 
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 การวิจัยครั้งน้ีมีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจ
ในงานกับความผูกพันตอองคการของครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร  กลุมศรีนครินทร  
โดยกลุมตวัอยางเปนครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมศรนีครินทร  จํานวน 280 คน  
เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบตรวจสอบรายการและเปนแบบสอบถามมาตรา
สวนประมาณคา 5 ระดับของลิเคิรทสเกล  สถิตทิี่ใช คือ คาเฉลี่ย    คาสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพยีรสัน และคาสัมประสทิธิ์  การถดถอยของตัวพยากรณ 
 
 ผลการวิจัย 
 1. ระดับการเสรมิสรางอํานาจในงานและระดับความผูกพนัตอองคการของครูใน       
โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมศรนีครินทร  อยูในระดับมากทุกดาน และโดยรวม 
 2. ปจจัยดานลักษณะบคุคล  ปจจัยระดับชัน้เรียนมีความสัมพันธในเชิงลบ             
กับความผูกพนัตอองคการ  ดานความภักดี ของครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร                
กลุมศรีนครินทร  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 3. ปจจัยการเสรมิสรางพลังอํานาจในงานทกุตัวแปรมีความสัมพันธในเชิงบวก           
กับความผูกพนัตอองคการของครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร  กลุมศรีนครนิทร      
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .01 
 4. ปจจัยที่มีผลตอการพยากรณความผูกพนัตอองคการของครูในโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานคร กลุมศรนีครินทร  มีดังน้ี 
  4.1 ความพึงพอใจในการทํางาน  ความมีนํ้าใจในการทํางาน  และความเพียรใน
การทํางาน  สามารถทํานายความผูกพันตอองคการของครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 
กลุมศรีนครินทร  โดยรวม คิดเปนรอยละ 44 และสงผลตอความผูกพนัตอองคการของครูใน  
โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมศรนีครินทร  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  4.2 ความเพียรในการทํางาน  ความมีนํ้าใจในการทํางาน  และความพึงพอใจใน
การทํางาน  สามารถทํานายความผูกพันตอองคการของครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร  
กลุมศรีนครินทร  ดานความศรัทธา คดิเปนรอยละ 34  ความเพียรในการทํางาน  ความมีนํ้าใจ
ในการทํางาน  สงผลตอความผูกพันตอองคการของครใูนโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร          



กลุมศรีนครินทร  มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01  ความพึงพอใจในการทํางานสงผลตอ         
ความผูกพันตอองคการของครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมศรีนครินทร  มีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ .05 
  4.3 ความมีนํ้าใจในการทํางาน  และความพึงพอใจในการทาํงาน  สามารถ
ทํานายความผูกพันตอองคการของครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมศรนีครินทร       
ดานความทุมเท คิดเปนรอยละ 34 และสงผลตอความผูกพันตอองคการของครูในโรงเรียนสงักัด
กรุงเทพมหานคร  กลุมศรนีครินทร  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  4.4 ความพึงพอใจในการทํางาน  ความเพียรในการทํางาน  และระดับชั้นเรียน
สามารถทํานายความผูกพันตอองคการของครูในโรงเรยีนสังกัดกรุงเทพมหานคร                     
กลุมศรีนครินทร  ดานความภักดี คิดเปนรอยละ 32  และสงผลตอความผูกพันตอองคการของ
ครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมศรีนครินทร  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 
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 The purpose of this study was to investigate the relationship between Job 
Empowerment and Organizational Commitment of Bangkok metropolitan elementary 
school teachers (Srinakharin group). The samples of the study was consisted of              
280 teachers randomly selected from Bangkok metropolitan elementary school 
(Srinakharin group). The instrument used in this study was a 5 Likert-type scale 
questionnaire developed by the researcher. Statistical data analyses included 
percentage, mean, standard deviation, Pearson’s Multiple Correlation Coefficient and 
Stepwise Multiple Regression Analysis. 
 The research findings were as follows : 
 1. The Job Empowerment and The Organizational Commitment of Bangkok 
metropolitan elementary school teachers (Srinakharin group) were at high level. 
 2. The Individual type factor, The Classroom’s level factor and Royalty the 
miner of organizational commitment was by significant at .05. 
 3. The Job Empowerment and The Organizational Commitment was by 
significant at .01. 
 4. The analysis factor of teacher for the Organizational Commitment as 
follow : 
  4.1 Satisfaction, Sympathy and Perseverance by elementary school 
teachers working motivation of teacher organizational commitment could predict with 
44% level at the significant of .01. 
  4.2 Perseverance, Sympathy and Satisfaction by elementary school 
teachers working motivation could predict for teacher’s trust with 34% level, 
Perseverance and Sympathy at the significant of .01. and Satisfaction at the significant 
of .05. 
  4.3 Sympathy and Satisfaction by elementary school teachers working 
motivation could predict for teacher’s hard with 34% level at the significant of .01.  



  4.4 Sympathy, Perseverance and Classroom’s level by elementary school 
teachers working motivation could predict for teacher’s royalty with 32% level at the 
significant of .01. 
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ประกาศคุณูปการ 
 
 ความสําเร็จของการทําปริญญานิพนธฉบับน้ี  สําเร็จสมบูรณลงไดดวยการไดรับ 
ความกรุณาเปนอยางดียิ่งจากผูชวยศาสตราจารย ดร.ไพโรจน  กลิ่นกุหลาบ  ประธานควบคมุ
ปริญญานิพนธ  อาจารย ดร.ราชันย  บญุธิมา  กรรมการที่ปรึกษาปริญญานิพนธ                        
ผูชวยศาสตราจารย ดร.วีระ  สุภากิจ  และอาจารยสุพีพรรณ  พัฒนพาณิชย  กรรมการเพิ่มเติม
ในการสอบปากเปลา  ที่ไดแนะนําชวยเหลือ ตรวจ แกไข ใหคําปรึกษาเพื่อใหงานวจัิยน้ี                 
ไดดําเนินไปดวยความเรียบรอย  ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งในความกรุณาเปนอยางมาก                     
จึงขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 ขอขอบพระคณุผูชวยศาสตราจารย ดร.วรีะ  สุภากิจ  อาจารย ดร. มารศรี  สุธานธิิ  
อาจารยสุพีพรรณ  พัฒนพาณิชย  อาจารยสุรัช  เภาเพิ่ม  และอาจารยมาโนช  ชินบุตร              
ที่กรุณาเปนกรรมการผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความเทีย่งตรงของแบบสอบถาม และเสนอแนะ        
แกผูวิจัยเปนอยางดียิ่ง 
 ขอขอบคุณผูบริหารสถานศึกษา และครผููสอนในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร  
กลุมศรีนครินทร  ที่กรุณาใหความชวยเหลือใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามและ         
เก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัย  และขอขอบคุณพ่ี ๆ เพ่ือน ๆ  โดยเฉพาะคุณนิภา  พงศวิรัตน  
คุณลิลลี่  ศิริพร  คุณสมจิตร  อุดม  คุณมาลี  เจงวัฒนพงศ  คุณภคินี  ดอกไมงาม  คุณอารีรัตน  
ขวัญทะเล  คณุประจักร  แปะสกุล  และคุณพนารี  สายพัฒนะ  ที่ชวยเหลือในการพิมพงาน   
จนกระทั่งสําเร็จสมบูรณ  ผูวิจัยขอขอบคณุเปนอยางยิ่ง 
 สําหรับบุคคลที่สําคัญยิ่ง  ซ่ึงคอยใหความชวยเหลือหวงใยและใหกําลงัใจอยูเสมอ คือ 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ภูมิหลัง 
 ปจจุบันประเทศไทยกําลังเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงของสังคมที่เปนไปอยางรวดเร็ว 
ทั้งดานภาวะวิกฤติเศรษฐกิจ  ความผันผวนทางการเมือง  ความเสื่อมถอยทางวฒันธรรม           
อันเนื่องมาจากความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี  สงผลกระทบโดยตรงตอวิถีการดํารงชีวิต 
ของคนทั่วไป  การแขงขันเพ่ือความอยูรอดของประเทศตาง ๆ  มีอัตราสูงขึ้นทุกระดับ            
ความสําคัญของการพัฒนาประเทศขึ้นอยูกับศักยภาพ และคุณภาพของคนเปนสาํคัญ (วิเศษ   
ชิณวงศ. 2544 : 32)  การพัฒนาคนใหมีคุณภาพจึงเปนเรื่องที่มีความจําเปนอยางยิ่ง  โดยมี 
การศึกษาเปนกลไกที่สําคญัในการพัฒนาคุณภาพของคนใหมีความสามารถพัฒนาศักยภาพที่มี
อยูในตวัคนไดอยางเต็มที่  ทําใหเปนคนรูจักคิดวิเคราะห  รูจักแกปญหา  รูจักเรียนรูดวยตนเอง   
สามารถปรับตัวใหทันการเปลี่ยนแปลงทีเ่กิดขึ้นอยางรวดเร็ว  สามารถดํารงชีวติอยูในสังคมได 
อยางเปนสุข  ครูเปนผูซ่ึงสังคมคาดหวังใหเปนแมแบบในการหลอหลอมคน  ดังน้ัน นอกจากครู 
จะตองเปนผูที่มีความรอบรูในเนื้อหาที่สอน มีนิสัยใฝรูอยางสม่ําเสมอแลว  ครูยังตองมุงปรับ       
บทบาทของตนเองใหเปนแบบอยางที่ดีแกเด็ก เพราะครูเปนผูที่มีเวลาใกลชิดกับเด็กมาก   
ครูจึงถูกสังคมคาดหวังใหเปนผูที่มีคุณธรรม จริยธรรม มีวินัยและจรรยาบรรณสูงกวาบุคคลใน 
อาชีพอ่ืน และยิ่งไปกวานั้นในยุคปฏิรูปการศึกษา ผูที่มีบทบาทสําคญัเพ่ือนําไปสูวัตถปุระสงค 
หลักของการปฏิรูปการศึกษาก็คือ ครู  “ครู” คือ ปจจัยชี้วัดพัฒนาการทางการศึกษาในยคุสมัย
แหงการแสวงหาวิสัยทศันและโลกทัศนประชาคมไทย (ทรงวุฒิ  มลวิัลย และคณะ.  2545 : 11) 
การปฏิรูปการศึกษาที่แทจริง คือ การปฏิรูปการจัดกระบวนการเรยีนรู ซ่ึงการจัดกระบวน     
การเรียนรูเปนบทบาทสําคญัของครู รวมทั้งผูบริหารสถานศึกษา (จักรพรรดิ  วะทา.  2544 : 7) 
 ในการปฏิบตังิานของครู จะมีประสิทธิภาพไดหรือไม ก็ขึ้นอยูกับปจจัยหลายประการ 
โดยเฉพาะในเรื่องของการบริหารโรงเรียน  ซ่ึงประกอบไปดวยบุคลากรที่ตองทํางานรวมกัน     
ยิ่งโรงเรียนทีมี่ขนาดใหญมีบุคลากรจํานวนมาก  คนในโรงเรียนนั้นยอมมีพฤติกรรมที่ 
แตกตางกัน มีการปฏิสัมพันธกันทั้งแบบเปนทางการและไมเปนทางการ  ซ่ึงคุณภาพของ 
เด็กนักเรียนสวนหนึ่งเกิดจากความรวมมือระหวางครูกบัครู  หรือครูกับผูบริหารโรงเรียน   
ตองมีหลักและ เปาหมายเดียวกนั  คือ  พัฒนาคุณภาพของเด็กนักเรียน  การทํางานของครู 
ตองอาศัย  กระบวนการ เทคนิค และปจจัยหลายประการ เพ่ือชวยใหงานการสอนดําเนินไปโดย 
สะดวกและประสบผลสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ 
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 ในการปฏิรูปครู หรือพัฒนาครูเปนแนวทางหนึ่งที่ไดรับความเอาใจใส  เน่ืองจาก     
ครูเปนทรัพยากรที่สําคัญทีสุ่ดในกระบวนการจัดการศึกษา  ทั้งน้ีเพราะครูมีสวนเกี่ยวของ 
ทุกขั้นตอนของการปฏิบัติงาน  ไมวาจะเปนการใชงบประมาณ  วัสดุอุปกรณ  และการจัดการ        
และที่สําคัญทีสุ่ด คือ ครูเปนผูมีบทบาทโดยตรงตอการจัดการศึกษา เพ่ือพัฒนาใหผูเรียน            
มีลักษณะที่พึงประสงค (ศักรินทร  สุวรรณโรจน. 2542 : 18) ในการทํางานของครูจะมี           
ประสิทธิภาพเพียงใดนั้น  ผูบริหารสถานศึกษาตองเขาใจความตองการของครูและสามารถ    
ผสมผสานความตองการทั้งของครูและองคการเขาดวยกัน  รวมทั้งมีความสามารถในการจัดหา 
สิ่งที่จะสนองความตองการของครูใหเกิดมีความพึงพอใจในการทํางาน (บุญเจือ จุฬาพรรณาชาต.ิ 
2544 : 1 ; อางอิงจาก วิชัย  โถสุวรรณจินดา. 2535 : 111)  หากครูมีความพึงพอใจในการ 
ทํางานแลว  มักจะทําใหคนเหลานั้นมีความยึดม่ัน ผูกพันตอองคการ  พรอมที่จะใชความ 
พยายามในการแสวงหาแนวทางมาปรับปรุงงานใหดีขึน้ (กรองแกว  อยูสุข. 2537 : 2 – 3)     
ซ่ึงความผูกพนัตอองคการนี้มีความสําคญัตอพฤติกรรมการทํางานของครู และตอประสิทธิภาพ 
และประสิทธผิลขององคการ (บัญชา  น่ิมประเสรฐิ. 2542 : 2) 
 ดังน้ันผูบริหารและผูทีเ่กี่ยวของจําตองหาวิธีการหรือแนวทางที่จะทําใหบุคลากรใน 
หนวยงาน เกดิความรูสึกผกูพันตอองคการมากที่สุด ก็ควรที่จะตองเสริมสรางพลังอํานาจในงาน
ใหกับองคกร  เปาหมายสาํคัญก็คือการเสริมสรางพลังอํานาจในงานใหแกบุคลากรในองคกร   
ดังน้ัน เม่ือพิจารณาถึงองคกรที่เปนโรงเรียน เปาหมายที่จะตองเสริมสรางพลังอํานาจในงาน          
ก็คือ ครู  ผูบริหาร และนักเรียน และครคูือกุญแจสําคัญที่จะตองไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ
ในงาน  เพราะครูคือผูที่เขาถึงนโยบาย ความตองการของโรงเรียน และเปน ผูนํานโยบายไปสู
การปฏิบตัิอยางถูกตอง เหมาะสม  ซ่ึงตองมีความเชื่อมโยงความคิดรวบยอดตาง ๆ จาก       
หลักสูตร เพ่ือถายทอดในการจัดการเรียนการสอน  รวมถึงรับผิดชอบโดยตรงตอการพัฒนา        
นักเรียน  และที่สําคัญที่สุดครูทุกคนจําเปนตองไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน                
เพ่ือใหครูมีโอกาสที่จะไดพัฒนาตนเองไปสูความเปน “ครูมืออาชีพ” ทั้งในและนอกโรงเรียน  
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานใหกับครู  ครูจะตองใหความรวมมือในการดําเนินงาน ตัดสินใจ 
ซ่ึงจากการศึกษาวิจัยพบวา ความพึงพอใจของครูมีความสัมพันธกับระดับการตัดสนิใจ และรูสึก
ถึงความเสมอภาค รวมทั้งการมีสวนรวมในทุกกระบวนการ  การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
ใหกับครู  จะกอใหเกิดความรูสึกยึดม่ัน ผูกพันและเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน (ศิริรัตน  จุลษร. 
2544 : 7)  มีความพึงพอใจในงาน ทําใหเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน อันจะสงผลตอ       
คุณภาพการจัดการเรียนการสอนและการพัฒนาเด็กนักเรียน การที่ครูจะมีลักษณะเชนนี้ได         
ผูบรหิารตองใชกลยุทธในการใหแรงจูงใจตอไป  คือ ใหครูมีสวนรวมในการตัดสินใจ ใหอิสระ   
ในการทํางาน  ใหการสนับสนุนริเร่ิมสรางสรรค  ใหขวญัและกําลังใจ  ใหการยกยองยอมรับ   
ใหโอกาสในการพัฒนาตนเอง  ใหการติดตอสื่อสารขอมูลยอนกลับ  มีการใชเทคโนโลยีและ
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นวัตกรรมใหม ๆ ในการทาํงาน  รวมทั้งการสงเสริมการทํางานเปนทีม  ซ่ึงลักษณะดังกลาว    
ทําใหครูรูสึกวาตนเองมีคุณคา และมีพลังอํานาจในการทํางาน   
 ผูบริหารเปนผูที่สําคัญในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานใหกับครู  ผลของการ
เสริมสรางพลงัอํานาจในงานนั้น ทําใหเกดิความรูสึกผกูพันตอองคกร (Organization 
Commitment) และมีความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคกร  มีความพึงพอใจในงาน และ
ภาคภูมิใจในงาน  ทาํใหเกิดขวัญและกําลงัใจในการทํางาน อันสงผลตอ คุณภาพในการ
ปฏิบตัิงาน ทาํใหหนวยงานประสบความสําเร็จ  เม่ือบุคคลไดรับการเสริมสรางพลงัอํานาจใน
งานแลวจึงกอใหเกิดพฤติกรรมที่นําไปสูความคิดริเริ่มสรางสรรค ความกระตือรือรนในการ
ปฏิบตัิกิจกรรมขององคการ จะแสดงถึงการมีขวัญและกําลังใจสูงขึ้น  และการเสรมิสรางพลัง
อํานาจในงานยังทําใหเกิดความรวมมือ ความเสียสละ ความผูกพันตอองคการ ซ่ึงความผูกพัน
ตอองคการนี้เปนลักษณะของการมีความเชื่อม่ันอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคุณคา
ขององคการ  การมีความเตม็ใจที่จะใชความเพียรพยายามอยางสูงเพ่ือทําประโยชนใหกับ
องคการ  และมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะดํารง รักษาการเปนสมาชิกภาพขององคการ 
(สุพิศ  กิตติรัชดา. 2538 : 3 ; อางอิงจาก Steers. 1977 : 6) หากหนวยงานใดมบีุคลากรที่มี
ลักษณะนี้ ยอมเต็มใจที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพ  ซ่ึงสงผลทาํใหหนวยงานมคีุณภาพไป
ดวย  ความผกูพันตอองคการที่มีตอ 
การเสริมสรางพลังอํานาจ สงผลกระทบตอการปฏิบตังิาน     ความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 
การเปลี่ยนงาน และความเฉื่อยชาในการปฏิบตัิงานของบุคลากรลดลง (มณฑา มานะประสพสขุ. 
2546 : 2)  ความผูกพันตอองคการสงผลทางบวกตอความปรารถนาที่จะคงอยูเปนสมาชิกของ
องคการและความตั้งใจของบุคลากรที่จะทุมเทกับการทํางานเพื่อองคการ  ลดการขาดงาน      
มีการเปลี่ยนงานนอย  และมีความพยายามในการปฏบิัติงาน (Steers.  1977 : 465 – 466) 
 โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร  กลุมศรีนครินทร  มีโรงเรียนประถมศึกษาในความ      
รับผิดชอบ 118 โรงเรียน  ใน 8 เขตการศกึษา  มีนักเรียนจํานวน 72,060 คน  มีครูจํานวน  
2,818 คน รับผิดชอบจัดการศึกษา 3 ระดับ คือ จัดการศึกษาระดับกอนประถมศกึษาสําหรับ  
เด็กที่มีอายุกอนเกณฑการศึกษาภาคบังคับ  จัดการศึกษาระดับประถมศึกษาใหแกเด็กที่มีอายุ 
อยูในเกณฑการศึกษาภาคบังคับตามพระราชบัญญัตปิระถมศึกษา  และจัดการศกึษาในระดับ         
มัธยมศึกษา ตามโครงการขยายโอกาสทางการศึกษาตามนโยบายของรัฐ 
 โรงเรียนในกลุมศรีนครินทร  อยูใกลในเขตเมืองอุตสาหกรรม ไดมีประชาชนเพิ่มขึน้ 
จํานวนมาก ทุกปมีประชากรทั่วทุกภาคของประเทศ อพยพครอบครวัเขามาอาศัยตั้งถิ่นฐาน   
และประกอบอาชีพในโรงงานอุตสาหกรรม  สาเหตุดังกลาวทําใหมีเด็กอายุอยูในวัยเรียนเพ่ิม 
มากขึ้น  โรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร  กลุมศรนีครินทร  จึงมีการขยายตวัอยางรวดเรว็ 
โดยเฉพาะในเขตโรงงานอตุสาหกรรม แตจํานวนครูในสังกัดกลับลดลงเรื่อย ๆ ดวยปจจัย  
2 ประการ คือ ประการแรก คณะรัฐมนตรไีดประชุมลงมติเห็นชอบมตคิณะกรรมการปฏิรูป 
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ระบบราชการ (ปรร.) เรื่องมาตรการปรับขนาดกําลังคนภาครัฐ  โดยไมเพ่ิมอัตราใหม และให
สวนราชการยบุเลิกตําแหนงที่วางลงจากการเกษียณ  และไดสอดคลองกับแผนปฏิบัติการฟนฟู
เศรษฐกิจตามเงื่อนไขของกองทุนการเงินระหวางประเทศ  สวนประการที่สองคือ คณะรัฐมนตร ี
มีมติเห็นชอบโครงการ “เปลี่ยนเสนทางชีวติ : เกษียณกอนกําหนด”  ตามขอเสนอของสํานักงาน  
ก.พ. ปรากฏวามีขาราชการครู และผูบรหิารเขารวมโครงการนี้จํานวนมาก จนเปนที่นาตกใจ 
 จากการสัมภาษณผูบริหารโรงเรียน และขาราชการครู  พบวา ขาราชการครูที่          
เขารวมโครงการ “เปลี่ยนเสนทางชีวติ : เกษียณกอนกาํหนด” สวนใหญเปนผูที่มีความ 
ขยันขันแข็ง  มีความรับผิดชอบตอหนาที ่ ทั้งน้ี ไดวิเคราะหรวมกันวาสาเหตุทีข่าราชการครูที่มี  
ความรับผิดชอบเขารวมโครงการดังกลาวจํานวนมาก  เน่ืองจากทํางานหนักมาก ประกอบกับ      
มีลักษณะนิสยัเปนคนทีท่ํางานจริงจังและเครงเครยีด เม่ือรูสึกเหน็ดเหนื่อยมากจึงเกิดการทอแท   
ประกอบกับการปฏิรูปการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 เปน      
การเปลี่ยนแปลงในดานการศึกษาครั้งสําคัญ  ทําใหครมีูความกังวลใจในเรื่องการจัดการเรียน
การสอนใหสอดคลองกับนโยบาย  ซ่ึงครจูะตองมีการตืน่ตัวและปรับตัวเอง อีกทั้งยังมีขอกําหนด
ในเรื่องเก่ียวกบัการประเมินศักยภาพของขาราชการครใูนเรื่องการเรยีนการสอน และครูยังไมมี 
ความชัดเจนในเรื่องตาง ๆ เกี่ยวกบัการปฏิรูปการศึกษา  จึงเปนสาเหตุหน่ึงที่ทําใหขาราชการ 
ครูเกิดความทอแท หมดกําลังใจ (ประมวลพร  อํ่าพิจิตร. 2545 : 23)  ทั้งน้ีจากการที่ผูวิจัยได 
สัมภาษณ  ชูจิตต  วัฒนารมย  หัวหนาฝายจัดการศึกษาที่สํานักงานการศึกษา (สัมภาษณ    
วันที่ 8 ธันวาคม 2546)  ไดใหแนวคิดวา ปญหาเกิดจากอัตรากําลังขาราชการลดลง  
ปริมาณงานเพิ่มขึ้น  มีงานรับผิดชอบเพิม่ขึ้น  ขาดความรวมมือในการทํางาน  ขาดทักษะ        
ในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน  อุปกรณการเรียนการสอนบางแหงไมเพียงพอ                
ครูขาดความรูความเขาใจการปฏิบตัิงาน  และพฤติกรรมการทํางานของครู  ปญหาเหลานี้ 
แสดงใหเห็นถงึความผูกพันตอองคการของครูผูสอนนอยลง  ดังที่ นิวสตรอมและเดวิส (บุญเจือ  
จุฬาพรรณาชาต.ิ 2544 : 3 ; อางอิงจาก Newstrom & Davis. 1989 : 98)  ไดยืนยันวา           
หากบุคลากรขาดความผูกพันตอองคการ  จะมีการขาดงานเพิ่มขึ้น  อัตราการลาออกสูงขึ้น    
ไมจงรักภักดีตอหนวยงาน  มีพฤติกรรมตอตาน  ขาดการยืดหยุน  ขาดความคิดสรางสรรค  
หงุดหงิดกับเพ่ือนรวมงาน  จะทําผิดกฎและระเบียบขององคการ   ประสิทธผิลขององคการ       
จะต่ํา 
 จากการศึกษาพบวา การเสริมสรางพลังอํานาจในงานชวยใหครูมีขวัญกําลังใจในการ
ปฏิบตัิงาน  ดังน้ันผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาถึงการเสรมิสรางพลังอํานาจในงานกับความยึดม่ัน
ผูกพันตอองคการของครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร  กลุมศรีนครินทร  ซ่ึงผลของ           
การวิจัยจะเปนประโยชนแกผูบริหารโรงเรียนในการทีจ่ะสามารถนําไปเปนขอมูลพ้ืนฐาน            
เพ่ือการพัฒนาการปฏิบตัิงานใหมีประสทิธิภาพและบรรลุตามวัตถปุระสงคขององคกรตอไป 
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ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยครัง้น้ี  ผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวดังน้ี 
 1. เพ่ือศึกษาระดับการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานของครูในโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานคร  กลุมศรนีครินทร 
 2. เพ่ือศึกษาระดับความผูกพนัตอองคการของครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร  
กลุมศรีนครินทร 
 3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานลักษณะบคุคล และการเสริมสราง        
พลังอํานาจในงาน  กับความผูกพันตอองคการของครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร            
กลุมศรีนครนิทร 
 4. เพ่ือศึกษาปจจัยดานลักษณะของบุคคลและการเสริมสรางพลังอํานาจในการ
ทํางาน ที่สามารถทํานายความผูกพันตอองคการของครูในโรงเรียนสงักัดกรุงเทพมหานคร  
กลุมศรีนครินทร 
  

ความสําคญัของการวิจัย 
 ผลที่ไดจากการวิจัยครั้งน้ี ทําใหทราบถึงระดับและความสัมพันธระหวางปจจัย 
ดานลักษณะบุคคลและการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน กับความผูกพันตอองคการของ 
ครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมศรีนครินทร  ซ่ึงเปนขอมูลใหสํานักการศกึษา 
กรุงเทพมหานคร และโรงเรียนกลุมศรีนครินทร ไดนําไปใชประกอบการวางแผนพัฒนาบุคลากร 
ในดานการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของครูและกําหนดแนวทางการสรางความผูกพันตอ 
องคการของครู 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 1. ขอบเขตเนื้อหา 
  การวิจัยครั้งน้ี  ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตของการวิจัย โดยจะศึกษาความสัมพันธ 
ระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจในการทาํงานกับความผูกพันตอองคการของครู โรงเรียน
สังกัดกรุงเทพมหานคร  กลุมศรีนครินทร  โดยศึกษาปจจัยดานลักษณะบุคคล  ไดแก   
ระดับการศึกษา  ประสบการณในการสอน  ระดับชั้นเรยีน  สวนการเสริมสรางพลังอํานาจ 
ในการทํางาน  ไดแก  คุณภาพของงาน  ความเพียรในการทํางาน  ความพึงพอใจในงาน   
ความมนํ้ีาใจในการทํางาน  ความเชี่ยวชาญในการทํางาน  และความผูกพันตอองคการ   
ศึกษาจาก 3 ลักษณะดังน้ี คือ ความศรัทธา ความทุมเท และความภกัดี 
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 2. ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
  2.1 ประชากรทีใ่ชในการวิจัย 
   ประชากรทีใ่ชในการวิจัยครัง้น้ี คือ โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร   
กลุมศรีนครินทร  จํานวน 118 โรงเรียน  ปการศึกษา 2546  จํานวน 2,818 คน 
  2.2 กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
   กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร   
กลุมศรีนครินทร  ประจําปการศึกษา 2546  จํานวน 280 คน 
 
 3. ตัวแปรที่ศึกษา  
  3.1 ตัวแปรอิสระ  ประกอบดวยปจจัยลักษณะบุคคล และการเสริมสราง             
พลังอํานาจในงาน  ดังน้ี 
   3.1.1 ปจจัยลักษณะบุคคล  ไดแก 
    3.1.1.1  วุฒิการศึกษา 
    3.1.1.2  ประสบการณในการสอน 
    3.1.1.3  ระดับชั้นเรียน 
   3.1.2 การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  ไดแก 
    3.1.2.1  คุณภาพของผลงาน 
    3.1.2.2  ความเพียรในการทํางาน 
    3.1.2.3  ความพึงพอใจในการทํางาน 
    3.1.2.4  ความมีนํ้าใจในการทํางาน 
    3.1.2.5  ความเชี่ยวชาญในการทํางาน 
  3.2 ตัวแปรตาม 
   ความผูกพันตอองคการของครู  โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร   
กลุมศรีนครินทร  มี 3 ลักษณะ  ประกอบดวย  ความศรัทธา  ความทุมเท  ความภักดี 
 

นิยามศัพทเฉพาะ 
 1. ลักษณะบุคคล  หมายถึง  คุณสมบัติอันเปนลักษณะเฉพาะของครู โรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานคร  กลุมศรนีครินทร  ไดแก  วุฒิการศกึษา ประสบการณในการสอน                
ระดับชั้นเรยีน 
  1.1 วุฒิการศึกษา  หมายถึง  ระดับการศึกษาสูงสุดของครูผูสอน แบงออกเปน 
ปริญญาตรีและต่ํากวา  และสูงกวาปริญญาตร ี
  1.2 ประสบการณในการสอน  หมายถึง  จํานวนปทีค่รูผูสอนทําการสอน 
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โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร  
  1.3 ระดับชั้นเรยีน  หมายถึง  การปฏิบตัิงานของครูในโรงเรียนประถมศกึษา 
สังกัดกรุงเทพมหานคร  จําแนกเปนระดับตาง ๆ ดังน้ี 
   1.3.1 ระดับกอนประถมศึกษา ไดแก ครูที่สอนนักเรียนระดับชั้น               
อนุบาลศึกษา เพ่ือเปนการเตรียมพรอมใหแกเด็กกอนเขาเรียนชั้นประถมศึกษา 
   1.3.2 ระดับประถมศึกษา ไดแก ครูที่สอนนักเรียนในระดับชัน้ประถมศึกษา            
ปที่ 1 - 6  เปนการจัดการศึกษา อันเปนภารกิจหลัก  
 2. การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  หมายถึง  ลักษณะและความสามารถ 
ทางการทํางานของครูที่แสดงใหปรากฏ เปนคุณภาพของผลงาน  ความเพียรในการทํางาน  
ความพึงพอใจในการทํางาน  ความมีนํ้าใจในการทํางาน  และความเชี่ยวชาญในการทํางาน 
  2.1 คุณภาพของผลงาน  หมายถึง  ครูปฏิบตัิหนาที่หรือทาํงานที่ไดรับ             
มอบหมายบรรลุผลสําเร็จ  ไดมาตรฐานตามเกณฑที่กําหนดเปนที่ยอมรับ  มีคุณประโยชน 
กับทุกฝายที่เกี่ยวของ ทําใหผูเรียนมีคุณธรรม  ความประพฤติดี  มีผลการเรียนผานเกณฑ 
การประเมินผล  และครูมีความสัมพันธทีดี่กับผูปกครองและชุมชน 
  2.2 ความเพียรในการทํางาน  หมายถึง  ครูอดทน  มุงม่ัน  มีกําลังใจ ไมทอถอย
ในการทํางาน  พยายามพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการทํางานของตนและสถานศึกษา 
  2.3 ความพึงพอใจในการทํางาน  หมายถึง  ครูมีความพอใจในผลงานของตน   
มีความสุขสนกุกับการทํางาน  รักการทํางานที่ไดรับผิดชอบ 
  2.4 ความมนํ้ีาใจในการทํางาน  หมายถึง  ครูมีความหวงใย  รูจักใหอภัย           
ใหความชวยเหลือและชื่นชมยินดีในความสําเร็จของผูเรียนและเพื่อนรวมงาน 
  2.5 ความเชีย่วชาญในการทํางาน  หมายถึง  ครูสามารถคนควาวิจัย                 
สรางนวัตกรรม  สรางผลงานที่เปนแบบอยางการทํางาน  สามารถถายทอดความรู  และกระตุน          
ผูเรียน  ผูรวมงานใหรักการเรียนและพัฒนาตนเอง  และสามารถดํารงตนเปนแบบอยางที่ดีใน
การทํางาน 
 3. ความผูกพันตอองคการของครู  หมายถึง  การแสดงความคิดเห็น หรือความรูสึก 
ที่เกี่ยวกบัการแสดงพฤติกรรมตอโรงเรียนวา มีความเต็มใจที่จะปฏบิัติงานใหกบัโรงเรียนอยาง 
ทุมเทเต็มกําลงัความสามารถ  โดยมีความเชื่อม่ันและยอมรับจุดมุงหมายขององคการ  โดยการ 
เต็มใจที่จะทํางานเพื่อความกาวหนาขององคการ และปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคการ   
ตอไป  โดยวดัไดจากพฤตกิรรมหรือความรูสึกที่แสดงออกถึงความผูกพันตอองคการ 3 ลักษณะ 
ดังน้ี  ความศรัทธา  ความทุมเท  และความภักดี  ซ่ึงวัดไดโดยการใชแบบสอบถามความคิดเห็น  
หรือความรูสกึของกลุมตวัอยางที่มีตอความผูกพันตอองคการ  การแปลผลคะแนนที่ได  ผูที่ได 
คะแนนมากกวาจะเปนผูที่มีความผูกพันตอองคการมากกวาผูที่ไดคะแนนนอยกวา 
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  3.1 ความศรทัธา  หมายถึง  ความคิดเห็นหรือความรูสึกของครูที่เปน         
การแสดงออกในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ  มีความมั่นใจในเปาหมายและ         
คานิยมนโยบาย คําขวัญและแผนปฏิบตัิงานของโรงเรียนวา จะสามารถบริหารจัดการศึกษาให 
กับนักเรียนไดอยางดีที่สุด และมีความภาคภูมิใจที่ไดทํางานในองคการ 
  3.2 ความทุมเท  หมายถึง  พฤติกรรมของครทูี่แสดงออกถึงความพรอมที่จะใช 
ความพยายามที่มีอยูเพ่ือองคการ  มีความตั้งใจใชความรูความสามารถที่มีอยูในการปฏิบตัิงาน
ใหกับโรงเรียน  โดยมีความตรงตอเวลา  มีความพยายามในการทํางาน  มีความเสียสละที่จะ 
ทํางานเต็มที่ โดยคํานึงถึงคณุภาพของงานเปนสําคัญ รวมทั้งการปฏบิัติงานโดยคาํนึงถึง            
ชื่อเสียงของโรงเรียน ความเจริญกาวหนาและความสําเร็จของโรงเรียน 
  3.3 ความจงรักภักดี  หมายถึง  ความคิดเห็นหรือความรูสึกของครูที่เปนการ 
แสดงออกถึงความตั้งใจอยางแรงกลาที่จะอยูเปนสมาชกิขององคการ  โดยมีความรูสึกจงรักภักดี 
ตอโรงเรียนไมคิดจะยายหรือลาออกไปทํางานที่อ่ืน 
 4. โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร  หมายถึง  โรงเรียนประถมศึกษา และโรงเรียน
ขยายโอกาสในการกํากับดูแลของสํานักการศึกษา กรงุเทพมหานคร  ใน 50 สํานักงานเขต 
จํานวน 431 โรงเรียน 
 5. โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร  กลุมศรีนครินทร  หมายถึง  หนวยงานที่   
ดําเนินการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานของกรุงเทพมหานคร  ในกลุมศรีนครินทร  จํานวน 118   
โรงเรียน 
 6. ผูบริหาร  หมายถึง  ผูดํารงตาํแหนงผูอํานวยการ  อาจารยใหญ  และครใูหญใน
โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร  กลุมศรีนครินทร 
 7. ครู  หมายถึง  ผูที่ปฏิบตัิหนาที่ทําการสอนในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร  
กลุมศรีนครินทร 
 8. กลุมเขต (โซน)  หมายถึง  การรวมเขตที่อยูใกลเคียงจัดเปนกลุมเขต มี 6 กลุม 
ไดแก  รัตนโกสินทร  บูรพา  ศรีนครินทร  เจาพระยา  กรุงธนเหนือ  กรุงธนใต 
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กรอบแนวคิดในการวจัิย 
 การศึกษาคนควาในครั้งน้ี  ผูวิจัยไดศึกษาในเรื่องการศกึษาความสัมพันธ 
ระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน กับความผูกพนัตอองคการของครูในโรงเรียน 
สังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมศรีนครินทร  โดยผูวิจัยไดประสานแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัย  
ของนักวิชาการหลายทาน  โดยศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจในงานตามแนวคดิของ สมชาย            
บุญศิริเภสัช (2545 : 16)  ที่ไดกลาวถึงผลการศึกษาของบุคคลตาง ๆ ที่แสดงวาครูที่มีการ 
เสริมสรางพลงัอํานาจในงาน 1) ทําใหเกดิคุณภาพของผลงาน (Fisher.  1993 : 1) ทําใหผูเรียน
มีคุณธรรม ความประพฤตดีิ มีผลการเรียนผานเกณฑประเมิน งานที่ทําไดมาตรฐาน บรรลุผล
ความสําเร็จตามความมุงหมาย และองคการเปนที่ยอมรับทางวชิาการ ทางการศึกษา  สามารถ
สรางความสัมพันธที่ดีกับชมุชน (Clutterbuck & Kemaghan.  1994 : 23)  2) มีความเพียร       
ในการทํางาน โดยแสดงออกถึงความมุงม่ันในการทํางาน ความอดทน ไมทอถอยในการทํางาน 
(Luthans.  1998 : 40) ในการแกปญหา และพัฒนาคณุภาพมาตรฐานการทํางานของตนและ
สถานศึกษาใหสอดคลองรับกับมาตรฐานวิชาชีพ  3) มีความพึงพอใจในการทํางาน (Fisher.  
1993 : 1) และมีจิตสํานึกทีดี่ในการทํางาน เห็นคุณคาของงาน มีความสุขกับการทํางานและ    
รักการทํางาน (Haksever et al.  2000 : 226)  4) ความมีนํ้าใจในการทํางาน ยอมรับและชื่นชม
ในความสําเรจ็ของผูอ่ืน คํานึงถึงประโยชนสวนรวม ใหความรวมมือในการทํางานรวมกัน 
(Clutterbuck & Kemaghan.  1994 : 206)  5) ความเชีย่วชาญในการทํางาน (Blasé & Blasé.  
1994 : 7) มีความสามารถคนควา สรางนวัตกรรมและผลงานที่เปนแบบอยาง ใหกบัศษิยและ
เพ่ือนรวมงานในการทํางาน (Short & Greer.  1997 : 143)  และศึกษาความผูกพันตอองคการ
ของครูผูสอนตามแนวคิดของพอรทเตอรและคนอื่น ๆ (ภคินี  ดอกไมงาม.  2546 : 53 ; อางอิง
จาก Porter and others. 1974 : 604 – 609)  ซ่ึงกลาวถึงลักษณะความผูกพันของบุคคลที่มีตอ
องคการใน 3 ลักษณะ คือ 1) ความศรทัธา เปนการยอมรับในเปาหมายและคานยิมขององคการ  
2) ความทุมเท เปนความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่เพ่ือองคการ  3) ความภักดี 
เปนความปรารถนาอยางแรกกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการอยางภาคภูมิใจ              
และผูวิจัยจึงไดประสานแนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 5 ดาน และลักษณะ                  
ความผูกพันตอองคการ 3 ลกัษณะ มาเปนกรอบแนวคดิในการวิจัยครั้งน้ี 
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ภาพประกอบ 1  แผนภูมิแสดงกรอบแนวความคิดในการวิจัย 
 

สมมติฐานการวิจัย 
 1. ปจจัยดานลักษณะบคุคล  ในแตละตวัแปรมีความสัมพันธเชิงบวกกบัความผูกพัน 
ตอองคการของครูในโรงเรยีนสังกัดกรุงเทพมหานคร  กลุมศรีนครินทร 
 2. ปจจัยดานการเสริมสรางพลังอํานาจในงานในแตละตัวแปรมีความสมัพันธ 
เชิงบวกกับความผูกพันตอองคการของครูในโรงเรียนสงักัดกรุงเทพมหานคร  กลุมศรีนครินทร 
 3. ปจจัยดานลักษณะบคุคล และปจจัยดานการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  
อยางนอยหนึ่งปจจัยสามารถทาํนายความผูกพันตอองคการของครูในโรงเรียนสังกัด 
กรุงเทพมหานคร  กลุมศรนีครินทร 
 
 
 

ตัวแปรตาม 

ปจจัยดานลักษณะบุคคล 
1. วุฒิการศึกษา 

- ปริญญาตรีและตํ่ากวา 
- สูงกวาปริญญาตรี 

2. ประสบการณ 
3. ระดับชั้นเรียน 

- ระดับกอนประถมศึกษา 
- ระดับประถมศึกษา 

การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
- คุณภาพของผลงาน 
- ความเพียรในการทํางาน 
- ความพึงพอใจในงาน 
- ความมีน้ําใจในการทํางาน 
- ความเชี่ยวชาญในการทํางาน 

 
 

ความผูกพันตอองคการ 
ของครูผูสอน 

- ความศรัทธา 
- ความทุมเท 
- ความภักดี 

ตัวแปรอิสระ 



บทที่ 2 
เอกสาร และงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
  การวิจัยครั้งน้ี  ผูวิจัยไดศึกษาเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ และไดนําเสนอ 
ตามลําดับหัวขอดังตอไปน้ี 
  1. การจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 
   1.1 ความเปนมาของการจัดการศึกษา 
   1.2 นโยบายและภารกิจ 
   1.3 โครงสรางระบบการบริหารการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 
   1.4 สภาพการจัดการศึกษาของโรงเรียน กลุมศรีนครินทร 
  2. การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
   2.1 แนวความคิด ทฤษฎี หลักการ เปาหมายและความหมายของการเสริมสราง
พลังอํานาจในงาน 
   2.2 ปจจัยพ้ืนฐานการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
   2.3 กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
   2.4 การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
    2.4.1 คุณภาพของผลงาน 
    2.4.2 ความเพียรในการทํางาน 
    2.4.3 ความพึงพอใจในงาน 
    2.4.4 ความมีนํ้าใจในการทํางาน 
    2.4.5 ความเชีย่วชาญในการทํางาน 
  3. ความผูกพันตอองคกร 
   3.1 ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
   3.2 แนวคิดที่เกีย่วของกับความผูกพันตอองคการ 
    3.2.1 ความศรทัธา 
    3.2.2 ความทุมเท 
    3.2.3 ความภักดี 
  4. ความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจในงานกับความผูกพันตอองคการ 
  5. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
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1. การจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 
  1.1 ความเปนมาของการจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 
   กรุงเทพมหานครมีอํานาจหนาที่ในการจัดการศึกษาตั้งแตเร่ิมสถาปนาในป พ.ศ. 
2515 ตามประกาศคณะปฏวิัติ ฉบับที่ 335 โดยรับโอนการจัดการศึกษาจาก 2 หนวยงาน           
คือ เทศบาลนครหลวง และองคการบริหารนครหลวงกรงุเทพธนบุรี  ซ่ึงหนวยงานทั้ง 2 ได     
ถือกําเนิดเม่ือ พ.ศ. 2514 จากประกาศคณะปฏิวตัิ ฉบบัที่ 24 และ 25  โดยเทศบาลนครหลวง
กรุงเทพธนบรีุ เปนการยุบรวมกันและรับโอนการจัดการศึกษาจากเทศบาลนครกรุงเทพและ 
เทศบาลนครธนบุรี  ทั้งน้ีโดยเทศบาลทัง้ 2 รับโอนการจัดการศึกษามาจากกระทรวงศึกษาธิการ 
เม่ือป พ.ศ. 2481  และองคการบริหารนครหลวงกรุงเทพธนบรีุ เปนการยุบรวมกันและรบัโอน
การจัด  การศึกษาจากองคการบริหารสวนจังหวัดพระนครและองคการบริหารสวนจังหวัดธนบรีุ  
โดยองคการทั้งสองโอนการจัดการศึกษามาจากกระทรวงศึกษาธิการ เม่ือป พ.ศ. 2509 
   การจัดการศึกษาในพื้นที่ของกรุงเทพมหานคร  นับตั้งแตจัดตั้งโรงเรียน              
ทวยราษฎรขึน้ครั้งแรกเม่ือป พ.ศ. 2427 ที่วัดมหรรณพาราม และขยายออกไปโดยจัดตั้งองคกร
รับผิดชอบเปนกรมศึกษาธกิารเมื่อป พ.ศ. 2430  และเปนกระทรวงธรรมการเมื่อป พ.ศ. 2435 
น้ัน  ตอมาในป พ.ศ. 2441  ไดมีโครงการศึกษาเกิดขึน้  โดยแบงความรับผิดชอบให 
กรมศึกษาธิการของกระทรวงศึกษาธิการจัดการศึกษาในกรุงเทพมหานคร และให
กระทรวงมหาดไทยจัดการศึกษาในหัวเมืองรวมกับพระสงฆ  ภายหลังไดมีการขยายการศึกษา
ภาคบังคับออกไปถึงระดับตําบล ระหวางป พ.ศ. 2454 ถึง พ.ศ. 2474 มีหนวยงานที่รับผิดชอบ
การ ประถมศกึษา 3 กระทรวง คือ 
   1.  กระทรวงนครบาล  รับหนาที่จัดการศึกษาระดับประถมศึกษาในสวนกลาง 
   2.  กระทรวงมหาดไทย  รับหนาที่จัดการศึกษาระดับประถมศึกษาในสวนภูมิภาค 
   3.  กระทรวงธรรมการ  ทําหนาที่ประสานงานใหการศกึษาเปนไปตามนโยบาย 
   ปจจุบันนี้การจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร  เปนอํานาจหนาที่ตามที่กําหนด
ไวในมาตรา 89 (21)  แหงพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2528 
โดยมีการจัดการศึกษาหลายระดับและหลายรูปแบบ ซ่ึงมีหนวยงานที่รับผิดชอบดงัน้ี 
   1. การจัดการศึกษาระดับกอนประถมศึกษา 
    1.1  จัดอยูในรูปของอนุบาลศึกษา 
    1.2  จัดอยูในรูปศูนยเลี้ยงดเูด็ก  หรือศูนยพัฒนาเด็กเล็ก  อยูในความ            
รับผิดชอบของสํานักพัฒนาชุมชน  ซ่ึงดําเนินงานในลักษณะของการใหความสนบัสนุนชุมชน        
ที่เปด  ดําเนินการและสํานกัอนามัยซ่ึงเปดสถานเลีย้งเด็กกลางวัน  และใหการสนบัสนุน 
บานเลี้ยงเด็ก 
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   2.  การศึกษาระดับประถมศึกษา  อยูในความรับผิดชอบของสํานักการศึกษา 
และสํานักงานเขต  มีโรงเรียนจํานวน 431 โรงเรียน ซ่ึงตั้งอยูกระจายทั่วพ้ืนที่ 50 สาํนักงานเขต 
   3. การจัดการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนตนและตอนปลาย  เปดสอนใน        
โรงเรียนประถมศึกษาของกรุงเทพมหานคร  จํานวน 60 โรงเรียน ตามโครงการขยายโอกาส
ทางการศึกษาซึ่งอยูในความรับผิดชอบของสํานักการศึกษาและสํานกังานเขต 
   4. การจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษา ไดแก วิทยาลัยพยาบาลเกื้อการณุย  
วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชริพยาบาล  อยูในความรับผิดชอบของสํานัก           
การแพทย 
   5. การจัดการศึกษานอกระบบโรงเรียน ไดแก การฝกอบรมอาชีพระยะสั้นใน           
โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร รวมกับกรมการศกึษานอกโรงเรียน กระทรวงศึกษาธิการ  
ดําเนินการศึกษานอกระบบโรงเรียนในโรงเรียนของกรงุเทพมหานคร  และการใหความรวมมือ
ในการดําเนินงานในโรงเรียนผูใหญ  จัดใหแกกลุมสนใจตามความเหมาะสม  ซ่ึงอยูในความ        
รับผิดชอบของสํานักพัฒนาชุมชน 
   ภารกิจหลักในการจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร  คือ  การจัดการศึกษาใน
ระดับประถมศึกษา สวนการจัดการศึกษาระดับกอนประถมศึกษา อาศัยแนวทางตามมติ           
คณะรัฐมนตร ี เม่ือวันที่ 10 พฤษภาคม 2531 ซ่ึงเห็นชอบในหลักการเกี่ยวกบันโยบายการจัด
การศึกษาสําหรับเด็กกอนประถมศึกษาของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ             
ในระดับมัธยมศึกษาตอนตนกรุงเทพมหานครไดจัดขึ้นในโครงการขยายโอกาสทางการศึกษา  
โดยคณะรัฐมนตรีมีมตใิหความเห็นชอบดําเนินการได เม่ือวันที่ 3 มีนาคม 2535  ซ่ึง
กรุงเทพมหานครจัดเปนการเสริมจากที่กระทรวงศึกษาธิการดําเนนิการ  เพ่ือสนองนโยบาย         
รัฐบาลในการขยายการศึกษาขั้นพ้ืนฐานใหแกเด็กและเยาวชนของไทย  และเม่ือวนัที่ 27 
มกราคม 2541  คณะรัฐมนตรีไดลงมติอนุมัติเปดสอนระดับมัธยมศกึษาตอนปลายในโรงเรียน
สังกัดกรุงเทพมหานคร 
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ภาพประกอบ 2  ความเปนมาของการจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 
 
ที่มา :  สํานักการศึกษา. กรุงเทพมหานคร. (2545). การจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร.  
  : 20. 

พ.ศ. 2528  ตราพระราชบญัญัติระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร 
ซ่ึงใชเปนหลักในการบริหารจัดการศึกษาในปจจุบัน 

พ.ศ. 2515  จัดตั้งกรุงเทพมหานคร ตาม ปว.335 
และยบุรวมการจัดการศึกษาเปนหนวยเดียวกัน 

พ.ศ. 2514  จัดตั้งองคการบริหารนครหลวง 
กรุงเทพธนบรีตาม ปว.24 

และรับโอนการจัดการศึกษามาดําเนินการ 

พ.ศ. 2514 จัดตั้งเทศบาลนครหลวง 
ตาม ปว.25 และรับโอน 

การจัดการศึกษามาดําเนินการ 

พ.ศ. 2509 
องคการบริหารสวน
จังหวัดพระนคร 

รับโอน 
การจัดการศึกษา 

 

พ.ศ. 2480 
เทศบาลนครธนบุรี

รับโอน 
การจัดการศึกษา 

 

พ.ศ. 2480 
เทศบาล 

นครกรุงเทพ 
รับโอน 

การจัดการศึกษา 

พ.ศ. 2509 
องคการบริหารสวน

จังหวัดธนบุรี 
รับโอน 

การจัดการศึกษา 

กอน พ.ศ. 2480  กระทรวงศึกษาธิการ ซ่ึงเดิมคือ กระทรวงธรรมการ 
รับผิดชอบในการจัดการศึกษา ในพ้ืนที่จังหวัดพระนครและจังหวัดธนบุรี 

โดยมีสํานักงานศึกษาธิกาครจัดหวัดรับผดิชอบ 

พ.ศ. 2427  จัดตั้งโรงเรียนทวยราษฎรแหงแรกที่วัดมหรรณพาราม สมัยรัชกาลที ่5 
และไดขยายการจัดการศึกษาในระบบโรงเรียนออกไปทั่วราชอาณาจักรในเวลาตอมา 

โดยมีการจัดตั้งกระทรวงธรรมการรับผิดชอบ 
ทั้งน้ีกระทรวงนครบาลเคยรบัผิดชอบการจัดการศึกษาในพื้นที่ของนครบาลดวยเชนกัน 
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  1.2 นโยบายและภารกิจ 
   1.2.1 นโยบายดานการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 
    คณะผูบริหารกรุงเทพมหานครชุดปจจุบนั (นายสมัคร  สุนทรเวช 2543 –  
2547) ไดกําหนดนโยบายดานการศึกษาไวดังน้ี 
    1. เรงดําเนินการปฏิรูปการเรียนรูที่เนนผูเรยีนเปนสําคัญตามหลักการ 
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  และสงเสริมใหโรงเรียนพัฒนาคณุภาพการศึกษาใหได  
มาตรฐาน ตามระบบการประกันคุณภาพ  โดยพัฒนาผูเรียนใหมีความสมดุลทั้งดานความรู   
ความคิด  ความสามารถ  ความดีงาม  และความรบัผิดชอบตอสังคม  ตลอดจนรักษาเอกลักษณ 
ความเปนไทย 
    2. ขยายโอกาสใหผูเรียนทุกคนไดรับการศกึษาภาคบังคบั 9 ป  ดวยวธิ ี
การที่หลากหลายทั้งโดยการเปดสอนเอง  ใชระบบการสงตอและสนบัสนุนคาใชจาย  ในรูปแบบ 
ของการศึกษาในระบบการศึกษานอกระบบ  และการศึกษาตามอัธยาศัย  ตลอดจนสงเสริมให 
ประชาชนไดรับการศึกษาขัน้พ้ืนฐาน  ทั้งสายสามัญศึกษาและสายอาชีวศึกษา  จนถึงระดับ  
อุดมศึกษา 
    3. สงเสริมและพัฒนาใหครูและบคุลากรทางการศึกษา  สามารถ 
ปฏิบตัิหนาที่ไดอยางมีคุณภาพ  มีศักดิ์ศรี  ตามมาตรฐานและจรรยาบรรณของวชิาชีพ  และ 
สนับสนุนสวัสดิการรวมทั้งสทิธิประโยชนเกื้อกูลอ่ืน  ตลอดจนนําภูมิปญญาทองถิ่นมาใช 
ประโยชนทางการศึกษา 
    4. เรงเพ่ิมประสทิธิภาพการใชเทคโนโลยีและวิทยาการทีท่ันสมัย             
เพ่ือการบริหารและการจัดการเรียนการสอน  พรอมทั้งพัฒนาบุคลากรและผูเรยีนใหมีความรู   
ความสามารถ   มีทักษะในการนําเทคโนโลยีมาใชอยางเหมาะสม  ตลอดจนสนับสนุนวัสดุ       
ครุภัณฑอยางเพียงพอ 
    5. พัฒนาระบบบริหารและการจัดการศึกษา โดยปรับปรุงโครงสราง 
การบริหารการศึกษาตามหลักการของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  เนนการกระจาย
อํานาจลงสูระดับโรงเรียน  ระดมทรัพยากรทางการศึกษา สงเสริมใหบุคคล องคการ ชุมชน 
สถาบันตาง ๆ มีสวนรวมในการจัดการศึกษาและสรางเครือขายทางการศึกษา 
    6. จัดการศึกษาสําหรับบุคคลที่มีความบกพรอง  ดอยโอกาส  และ 
ผูมีความสามารถพิเศษดวยรูปแบบที่เหมาะสม 
    7. ดําเนินการใหโรงเรียนปลอดสิ่งเสพติด  และสอดแทรกครอบครวัศกึษา 
ในการศึกษาทุกระดับ  เพ่ือใหเกิดความตระหนักในเรือ่งความพรอมที่จะมีลูก  เลี้ยงลูกได 
อยางถูกตอง และพ่ึงพาตนเองได 
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   1.2.2 ภารกิจการจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 
    กรุงเทพมหานครมีอํานาจหนาที่ในการจัดการศึกษาตามมาตรา 89 (21) 
แหงพระราชบัญญัตริะเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2528  ซ่ึงมีการจัดการศึกษา
หลายระดับและมีหลายหนวยงานที่รับผดิชอบ ดังตอไปน้ี 
    สํานักการแพทย  รับผิดชอบการศึกษาเฉพาะกิจเฉพาะกลุม  ระดับ        
อุดมศึกษาในสาขาวิชาการแพทยและการพยาบาล ทีว่ทิยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานคร
และวิชรพยาบาล  และวิทยาลัยพยาบาลเกื้อการุณย 
    สํานักอนามัย  รับผิดชอบการศกึษาระดับกอนประถมศึกษานอกระบบ  
โดยการจัดในรูปของศูนยเลีย้งดูเด็กกลางวันและสนับสนุนบานเลีย้งเด็กของเอกชน 
    สํานักพัฒนาชุมชน  จัดการสงเสริมอาชีพโดยจัดใหมีโรงเรียนฝกอาชีพ 
ระยะสั้นในและนอกเวลาราชการ  และศนูยฝกอาชีพใหกับกลุมสนใจ  ตลอดจนใหการสนับสนนุ 
ชุมชนในการจัดศูนยพัฒนาเด็กเล็ก  ซ่ึงเปนการศึกษาระดับกอนประถมศึกษานอกระบบ 
    สํานักสวัสดกิารสังคม  จัดการศึกษาสาํหรับเด็กที่มีความสามารถพิเศษ   
คือ โรงเรียนกีฬา  และจัดอาสาสมัครสอนเด็กดอยโอกาสในรูปแบบพิเศษ เชน ศนูยเด็กกอสราง   
ชุมชนใตสะพาน  เด็กเรรอน 
    สํานักการศึกษา  รับผิดชอบจัดการศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษารวมกับ 
สํานักงานเขต  จัดการศึกษาในระดับตาง ๆ ดังน้ี 
     ระดับกอนประถมศึกษา  จัดในรูปอนุบาลศึกษา 2 ป  
เพ่ือเปนการเตรียมความพรอมใหแกเด็กกอนเขาเรียนชั้นประถมศึกษา 
     ระดับประถมศึกษา  เปนการจัดการศึกษาภาคบังคบัอันเปน            
ภารกิจหลัก (ชั้น ประถมศกึษาปที่ 1 – 6) ซ่ึงมีโรงเรียนที่ทําการสอนทั้งหมด 431 โรงเรียน 
     ระดับมัธยมศึกษาตอนตน  เปนการจัดเสริมระบบมัธยมศึกษาของรัฐ
ตามโครงการขยายโอกาสทางการศึกษา  ซ่ึงปการศึกษา 2544  มีโรงเรียนที่เปดสอนทั้งสิ้น 58 
โรงเรียน 
     ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย  เปนการจัดนํารองเพียง 1 โรงเรียน ที่
โรงเรียนประชานิเวศน  สํานักงานเขตจตจัุกร 
     ใหความรวมมือกับกรมการศึกษานอกโรงเรียน  ในการเปดสอน        
โรงเรียนผูใหญ รวมมือกับสํานักพัฒนาชุมชนในการเปดโรงเรียนฝกอาชีพภาคพิเศษนอกเวลา
ราชการของกรุงเทพมหานคร  และขยายบริการเปนโรงเรียนสามประโยชน 
 
 
 



 17 

  1.3 โครงสรางระบบการบริหารการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 
   1.3.1 การบริหารการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 
    การบริหารการศึกษาของกรุงเทพมหานครในสวนของการประถมศกึษา         
จัดในลักษณะของสายการบงัคับบัญชา ซ่ึงผูมีอํานาจ คือ ผูวาราชการกรุงเทพมหานคร            
ปลัดกรุงเทพมหานคร สํานักงานเขต และโรงเรียน ตามลําดับ  โดยมีสํานักการศกึษาเปน             
ฝายอํานวยการ หรือ หนวยงานที่ปรึกษาสงเสริมสนับสนุนในระดับกรุงเทพมหานคร และ              
ฝายการศึกษาเปนสวนราชการที่ทําหนาที่เชนเดียวกนัในระดับสํานักงานเขต ซ่ึงแสดงเปน           
แผนภูมิไดดังน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  หนวยงานหรือสวนราชการ   องคการที่จัดต้ังข้ึนเพื่อสงเสริมระบบ 

 
ภาพประกอบ 3  การบริหารการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 

 
ที่มา :  สํานักการศึกษา. กรุงเทพมหานคร. (2545). การจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร. 
  : 4. 
 
 
 

ท่ีปรึกษา ผูวาราชการกรุงเทพมหานคร สภากรุงเทพมหานคร 

ปลัดกรุงเทพมหานคร 

สํานักงานเขต 

โรงเรียนประถมศึกษา 

กลุมเขต (โซน) 

ศูนยวิชาการเขต 

สภาเขต 

ฝายการศึกษา 

สํานักการศึกษา 

กลุมโรงเรียน คณะกรรมการโรงเรยีน 



   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 อนุกรรมการประสานงาน อนุกรรมการประสานงาน 

 
 

กลุมรัตนโกสินทร  กลุมบูรพา  กลุมศรีนครินทร  กลุมเจาพระยา  กลุมกรุงธนใต  กลุมกรุงธนเหนอื 
1. เขตพญาไท 1  1. เขตจตุจักร 6  1. เขตลาดกระบัง 20  1. เขตวัฒนา 8  1. เขตบางแค 12  1. เขตภาษีเจริญ 13 
2. เขตบางซื่อ 7  2. เขตลาดพราว 6  2. เขตสะพานสูง   6  2. เขตสาทร 2  2. เขตบางขุนเทียน 16  2. เขตตลิ่งชัน 16 
3. เขตดุสิต 9  3. เขตบางเขน 5  3. เขตคันนายาว   2  3. เขตพระโขนง 4  3. เขตบางบอน   8  3. เขตทวีวัฒนา   6 
4. เขตปอมปราบฯ 4  4. เขตสายไหม 9  4. เขตมีนบุร ี 13  4. เขตบางนา 7  4. เขตราษฎรบูรณะ   6  4. เขตบางกอกนอย 15 
5. เขตราชเทวี 4  5. เขตบึงกุม 8  5. เขตคลองสามวา 18  5. เขตคลองเตย 4  5. เขตทุงครุ   8  5. เขตบางกอกใหญ   6 
6. เขตปทุมวัน 9  6. เขตบางกะป 10  6. เขตหนองจอก 37  6. เขตหวยขวาง 2  6. เขตจอมทอง 11  6. เขตบางพลัด 11 
7. เขตพระนคร 11  7. เขตวังทองหลาง 3  7. เขตประเวศ 15  7. เขตบางคอแหลม 7  7. เขตคลองสาน   7  7. เขตหนองแขม   6 
8. เขตสัมพันธวงศ 3  8. เขตดอนเมือง 6  8. เขตสวนหลวง   7  8. เขตยานนาวา 6  8. เขตธนบุร ี 17    
9. เขตบางรัก 5  9. เขตหลักสี ่ 6     9. เขตดินแดง 3       

รวม 53  รวม 59  รวม 118  รวม 43  รวม 85  รวม 73 
 

ภาพประกอบ 4  โครงสรางกลุมสํานักงานเขต 
 

ที่มา :  สํานักการศึกษา. กรุงเทพมหานคร. (2545). การจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร. : 14 

ผว.กทม. 

ป.กทม. 

รป.กทม. รป.กทม. รป.กทม. รป.กทม. รป.กทม. 

ผช.ป.กทม. ผช.ป.กทม. 

รผว.กทม. 

รป.กทม. 

คณะกรรมการประสานการปฏิบตัิงานของสํานักงานเขต 
(ป.กทม./รป.กทม./ผช.ป.กทม./ผอ.สํานัก) กปข. 
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 - ฝายปกครอง - งานสรรพากร 
 - ฝายทะเบียน - งานสัสดี 
 - ฝายโยธา - งานเกษตร (ถามี) 
 - ฝายอนามัย - งานปศุสัตว (ถามี) 
 - ฝายรายได - แรงงานเขต (ถามี) 
 - ฝายรักษาความสะอาด - จัดหางาน (ถามี) 
 - ฝายการศึกษา 
 - ฝายคลัง 
 - ฝายสงเสริมและพัฒนาชุมชน 
 - โรงเรียนประถมศึกษา 
 

ภาพประกอบ 5  สวนราชการของสํานักงานเขต 
 
ที่มา :  สํานักการศึกษา. กรุงเทพมหานคร. (2545). การจัดการศึกษากรุงเทพมหานคร. : 6. 
 
    สํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร (2544 : 6) ไดกําหนดอํานาจหนาที่และ
ความรับผิดชอบของสํานักงานเขต และฝายการศึกษาในสวนที่เกี่ยวของกับการจดัการศึกษาไว 
ดังน้ี 
    สํานักงานเขต  มีอํานาจหนาที่ในการดําเนินการเกี่ยวกับการศึกษาและ 
การอบรมดูแลโรงเรียนประถมศึกษา 
    ฝายการศึกษา  มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกบังานธุรการ  การเงนิ  
บัญชีและพัสดุ  จัดทําฎีกาเบิกจายเงินประเภทตาง ๆ  การควบคุมจัดทําทะเบยีนเบิกจาย 
วัสดุครุภัณฑ เก็บรักษารวบรวมกฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับ ประกาศ คําสั่งหรือหนังสือสั่งการ 
ที่เกี่ยวของ การปฏิบตัิตามพระราชบัญญัติประถมศึกษา การกําหนดชื่อโรงเรียน งานกิจกรรม        
นักเรียนในสถานศึกษา  ตรวจเยี่ยมโรงเรยีน  รวมพิธีการและกิจกรรมตาง ๆ ของโรงเรียน  
ดําเนินการเกี่ยวกับการทําหนาที่ของขาราชการและลกูจางในโรงเรียน  และในฝายการศึกษา  
การนิเทศการศึกษา  ดําเนนิงานศูนยวชิาการเขต  และปฏิบตัิหนาทีอ่ื่นที่เกี่ยวของ 
 
 
 

สภาเขต สํานักงานเขต 

สวนราชการ กทม. สวนราชการอื่น 
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   1.3.2 การจัดการศกึษาระดับประถมศึกษา 
    การจัดการศึกษาในระบบโรงเรียนของประเทศไทยเริ่มตนในสมัย 
รัชกาลที่ 4  โดยมิชชันนารอีเมริกา แตโรงเรียนทีต่ั้งขึ้นยังมีเฉพาะในเขตกรุงเทพมหานคร 
เทานั้น ในสมยัรัชกาลที่ 5 ไดโปรดใหจัดตั้งโรงเรียนหลวงขึ้นในพระบรมมหาราชวัง และตาม 
วัดทั้งในกรุงและหัวเมือง  ตอมาจึงไดมีการประกาศใชโครงการศึกษา พ.ศ. 2441 เพ่ือจัด 
การศึกษาในสวนหัวเมืองหรือภูมิภาคขึ้น ซ่ึงนับเปนกฎหมายทางการศึกษาฉบบัแรกของไทย   
จนกระทั่งมีการประกาศใชพระราชบัญญัติประถมศึกษา พ.ศ. 2464 ขึ้น  จึงไดกําหนดการศึกษา 
ภาคบังคับใหเด็กที่มีอายุ 4 – 14 ปบริบรูณตองเขาโรงเรียนประถมศกึษาโดยอํานาจการจัด 
การศึกษาเปนของรัฐ (วิชติ  นันทสวุรรณ และจํานง  แรกพินิจ. 2541 : 22) 
    ปจจุบันโรงเรียนประชาบาล คือ โรงเรียนประถมศึกษาที่สวนใหญสงักัด 
สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติมีอยูทั้งสิ้น 31,092 โรงเรียน  กระจายอยู        
ทั่วทุกทองถิ่นของประเทศไทย (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาต.ิ 2545 ก : 49)           
มีภารกิจรับผิดชอบจัดการศึกษา 3 ระดับ คือ ระดับกอนประถมศึกษา  ระดับประถมศึกษา   
และระดบัมัธยมศึกษา  อันเปนสวนหนึ่งของการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ซ่ึงรัฐธรรมนูญแหง 
ราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540  มาตรา 43  กําหนดให “บุคคลยอมมีสิทธิเสมอกนัในการรับ 
การศึกษาไมนอยกวา 12 ปที่รัฐตองจัดใหอยางทั่วถึงและมีคุณภาพโดยไมเก็บคาใชจาย” 
(กระทรวงศึกษาธิการ. 2540 : 20)  อีกทั้งพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542   
และที่แกไขเพ่ิมเติม (ฉบับที ่2) พ.ศ. 2545 ไดกําหนดไวในมาตรา 17 ใหการศึกษาระดับ 
ประถมศึกษาและระดบัมัธยมศึกษาตอนตนในปจจุบันอยูในชวงของการศึกษาภาคบังคับ 9 ป 
(สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาต.ิ 2545 ค : 11) 
   สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติไดใหโอกาสเด็กวัยการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานเขารับการศึกษาอยางทั่วถึง เสมอภาคตามเจตนารมณของกฎหมายดังกลาว   
ซ่ึงในปการศกึษา 2544 มีจํานวนนักเรียนในระดับตาง ๆ ดังน้ี 
   ระดับกอนประถมศึกษามีนักเรียนที่อยูในความรับผิดชอบจํานวนทั้งสิ้น 
1,391,563 คน  ระดับประถมศึกษามีนักเรียนที่อยูในความรับผิดชอบจํานวนทั้งสิน้ 4,640,056 
คน และระดบัมัธยมศึกษาตอนตนมีนักเรยีนอยูในความรับผิดชอบจาํนวนทั้งสิ้น 601,703 คน            
(สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาต.ิ 2545 ก : 15 – 19) 
   ในดานการจัดการศึกษาใหกับผูเรียน พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  
พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพ่ิมเติม (ฉบับที ่2) พ.ศ. 2545  (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษา 
แหงชาต.ิ 2545 ค : 9 – 15)  ไดกําหนดใหมีการจัดการศึกษาไดใน 3 รูปแบบ คือ การศึกษา 
ในระบบ การศึกษานอกระบบ และการศกึษาตามอัธยาศัย  โดยสถานศึกษาอาจจัดการศึกษา 
ในรูปแบบใดรปูแบบหนึ่งหรอืทั้งสามรูปแบบก็ได และใหมีการเทียบโอนผลการเรียนที่ผูเรยีน 
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สะสมไวในระหวางรูปแบบเดียวกันหรือตางรูปแบบได  ไมวาจะเปนผลการเรียนจากสถานศึกษา
เดียวกันหรือไมก็ตาม  รวมทั้งจากการเรียนรูนอกระบบ ตามอัธยาศยั การฝกอาชีพ หรือจาก             
ประสบการณการทํางาน  การศึกษาในระบบจะแบงออกเปน 2 ระดับ คือ การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
และการศึกษาระดับอุดมศึกษา  โดยการศึกษาขั้นพ้ืนฐานประกอบดวย การศึกษาซึ่งจัดไมนอย
กวาสิบสองปกอนระดับอุดมศึกษา  และใหมีการศึกษาภาคบังคับจํานวนเกาปโดยใหเด็กซึ่งมี
อายุยางเขาปที่เจ็ดเขาเรียนในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานจนอายุยางเขาปที่สิบหก  เวนแตสอบได
ชั้นปที่เกาของการศึกษาภาคบังคับ 
   การจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ถือวาเปนการจัดการศึกษาเบื้องตนทีห่ลอหลอมคน
ใหเปนสมาชกิที่มีคุณภาพของสังคม  ซ่ึงในการจัดการศึกษาของโรงเรียนจะตองยึดหลักแนวการ
จัดการศึกษา ตามแนวทางที่พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และทีแ่กไขเพ่ิมเติม 
(ฉบบัที่ 2) พ.ศ. 2545 ไดบัญญัติไว ดังน้ี 
    1. การจัดการศึกษาตองยึดหลกัวา  ผูเรียนทุกคนมีความสามารถเรียนรู
และพัฒนาตนเองได  และถอืวาผูเรียนมีความสําคัญที่สดุ 
    2. การจัดการศึกษาทั้งการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ และ
การศึกษาตามอัธยาศัย  ตองเนนความสาํคัญทั้งความรู คุณธรรม กระบวนการเรยีนรูและบูรณา
การตามความเหมาะสมของแตละระดับการศึกษา ในเร่ืองตอไปน้ี 
     2.1 ความรูเรื่องเก่ียวกับตนเอง และความสมัพันธของตนเองกับสังคม  
ไดแก  ครอบครัว ชุมชน ชาติ และสังคมโลก  รวมถึงความรูเกี่ยวกับประวตัศิาสตรความเปนมา
ของสังคมไทยและระบบการเมืองการปกครองในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรง
เปนประมุข 
     2.2 ความรู และทกัษะดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลยี  รวมทั้งความรู
ความเขาใจและประสบการณเรื่องการจัดการ การบํารุงรักษา และการใชประโยชนจาก
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอมอยางสมดุลยั่งยืน 
     2.3 ความรูเกี่ยวกบัศาสนา ศลิปะ วัฒนธรรม การกฬีา ภูมิปญญาไทย 
และการประยกุตใชภูมิปญญา 
     2.4 ความรู และทกัษะดานคณติศาสตร และดานภาษา เนนการใช
ภาษาไทยอยางถูกตอง 
     2.5 ความรู และทกัษะในการประกอบอาชีพและการดํารงชวีิต           
อยางมีความสุข 
    3. การจัดกระบวนการเรียนรู  โรงเรียนและหนวยงานที่เกี่ยวของ  
ตองดําเนินการดังน้ี 
     3.1 จัดเนื้อหาสาระและกิจกรรมใหสอดคลองกับความสนใจ  และ
ความถนัดของผูเรียน  โดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล 
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     3.2 ฝกทักษะ  กระบวนการคิด  การจัดการ  การเผชิญสถานการณ  
และการประยกุตความรูมาใชเพ่ือปองกันและแกไขปญหา 
     3.3 จัดกิจกรรมใหผูเรียนไดเรียนรูจากประสบการณจริง ฝกการปฏิบตัิ
ใหทําได คิดเปน ทําเปน รักการอานและเกิดการใฝรูอยางตอเน่ือง 
     3.4 จัดการเรียนการสอน โดยผสมผสานสาระความรูดานตาง ๆ อยาง
ไดสัดสวนสมดุลกัน  รวมทัง้ปลูกฝงคุณธรรม คานิยมที่ดีงาม และคุณลักษณะที่พึงประสงคไวใน
ทุกวิชา 
     3.5 สงเสริมสนับสนุนใหผูสอนสามารถจัดบรรยากาศสภาพแวดลอม 
สื่อการเรียน และอํานวยความสะดวกเพื่อใหผูเรียนเกิดการเรียนรูและมีความรอบรู รวมทั้ง
สามารถใชการวิจัยเปนสวนหนึ่งของกระบวนการเรียนรู ทั้งน้ีผูสอนและผูเรยีนอาจเรียนรู 
ไปพรอมกันจากสื่อการเรียนการสอน และแหลงวทิยาการประเภทตาง ๆ 
     3.6 จัดการเรียนรูใหเกิดขึ้นไดทกุเวลาทุกสถานที่ มีการประสาน 
ความรวมมือกับบิดามารดา ผูปกครอง และบคุคลในชุมชนทุกฝาย  เพ่ือรวมกันพัฒนาผูเรียน
ตามศักยภาพ 
    จากแนวการจัดการศึกษาดงักลาว  จะเห็นไดวาการจัดการศึกษาของ           
โรงเรียนจะตองจัดการศึกษาใหมีความสัมพันธกับการเปลี่ยนแปลงของโลกและสิง่แวดลอม และ
การดํารงชีวิตอยูของคนที่ตองอาศัยการเรียนรูใหสามารถปรับตวัเขากับสังคมและสิ่งแวดลอม 
ที่แปรเปลี่ยนไป  เพ่ือใหการดํารงชีวิตดํารงอยูอยางสงบสุข  ดังน้ัน การจัดการศึกษาในระดับ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานนี้ จึงตองมุงพัฒนาผูเรียนใหมีคณุธรรม จริยธรรมและคานิยม มีสุขภาพ
และบคุลิกภาพดี  มีสุนทรียภาพ  มีความสามารถในการคิด  การแกปญหาและมวีสิัยทัศน       
มีความรูทักษะที่จําเปน และมีการเรียนรูตลอดชวีิต รูจักพึ่งตนเอง แสวงหาและใชความรูใน  
การทํางานและอยูรวมกับ    ผูอ่ืนในสังคมอยางมีความสุข  มีความภมิูใจในความเปนไทยและ
เปนพลเมืองดี ตลอดจนมีความพรอมที่จะรวมมืออยางสรางสรรค ทัง้น้ีเพ่ือใหผูเรยีนเปนทั้งคนดี 
คนเกง และคนที่มีความสขุ น่ันเอง (วิเศษ  ชิณวงศ. 2544 : 9 – 10) 
    ในการประเมนิประสิทธิผลในการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานหรือการจัด
การศึกษาในระดับประถมศกึษาของประเทศไทยในเวลาที่ผานมาตอเน่ืองจนถึงปจจุบัน กลาวได
วาประสบความสําเร็จเฉพาะในดานของการขยายการศกึษาเชิงปริมาณ  แตในดานคุณภาพ       
กลับพบวากําลังเปนจุดวิกฤตของระบบการศึกษาไทย  เน่ืองจากคุณภาพโดยทั่วไปมีความ       
แตกตางกนัมากระหวางสถานศึกษา และเมื่อเปรียบเทยีบกับนานาชาติ การศึกษาไมสามารถ 
ที่จะแขงขันได   ในการประเมินโดยวัดจากประสิทธิผลนักเรียนทั้งระดับประถมศกึษาและ 
มัธยมศึกษา (สิปปนนท  เกตุทตั. 2542 : 7)  และจากการประเมินคณุภาพนักเรียนระดับ 
ประถมศึกษาในภาพรวมระดับประเทศยังไมนาพึงพอใจ  ดังจะเห็นไดจากผลการประเมิน 
คุณภาพนักเรียน การบริหารโรงเรียน การเรียนการสอน และการประกันคุณภาพภายใน 
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โรงเรียนสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศกึษาแหงชาติ ในปการศึกษา 2544  
(สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาต.ิ 2545 ง : 90 – 91) พบวา 
     1.  โรงเรียนที่เปดสอนระดับประถมศึกษาและมัธยมศกึษาเกือบ             
ทั้งหมด ไมผานเกณฑดานคณุภาพนักเรียน  แตระดับกอนประถมศึกษาผานประมาณรอยละ 51 
     2.  โรงเรียนที่เปดสอน 2 ระดับ หรือ 3 ระดับการศึกษา หรือระดับ            
การศึกษาเดียว สวนใหญไมผานเกณฑระดับคุณภาพนักเรียน 
     3.  โรงเรยีนสวนใหญ รอยละ 65.48 ไมผานเกณฑดานการบริหาร 
     4.  โรงเรียนสวนใหญ รอยละ 88.56 ไมผานเกณฑดานการเรียน 
การสอน 
     5.  โรงเรียนสวนใหญ รอยละ 66.70 ผานเกณฑการประกันคุณภาพ           
ภายในโรงเรียน 
    นอกจากนี้ ยังพบวาคนไทยโดยเฉลี่ยไดรับการศึกษาเพียง 5.3 ป  แตกตาง
จากอารยประเทศที่พลเมืองในชาตไิดรับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานโดยเฉลีย่ 10 ป  และการจัด
การศึกษาก็ไมสามารถจัดไดทั่วถึงและครอบคลุม โดยเฉพาะการศึกษาภาคบังคบั  ความรู 
ทักษะ       ประสบการณของผูจบการศกึษาในแตละระดับยังไมเพียงพอตอการพัฒนาคุณภาพ
ชีวติใหดีขึ้น และไมสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงของสังคมตามกระแสโลกาภิวตันได (วิไล  
ตั้งจิตสมคิด. 2544 : 71)  รวมทั้งคุณภาพการศึกษากอ็ยูในขั้นวิกฤตทีต่องเรงแกไข เพราะมี
ผูสําเร็จการศกึษาเพิ่มมากขึ้นแตยังไมมีคุณลักษณะทีพึ่งประสงค  ไมวาจะเปนความสามารถใน
การเรียนรู การคิดวิเคราะห การสรางความรู การมีคานิยมและพฤติกรรมที่เหมาะสมในโลกการ
ทาํงาน เชน การทํางานเปนทีม ความสามารถดานการสื่อสารทั้งการเขียนและการพูด 
ความสามารถดานภาษาอังกฤษและคอมพิวเตอรสําหรับการเผชิญกบัโลกยุคการเรียนรูและการ
เปลี่ยนแปลง      รวดเร็ว ระบบเศรษฐกิจและสังคมบนฐานความรู  นอกจากนี้ยังมีปญหาใน
เรื่องความออนดอย ในดานคุณธรรม จริยธรรมของผูสําเร็จการศึกษาระดับตาง ๆ (สํานักงาน
ปฏิรูปการศึกษา.  
2544 : 5)  
   จากขอมูลดังกลาวอาจกลาวไดวา  การจดัการศึกษาในระดับประถมศึกษา  ยังไม
ประสบผลสําเร็จเทาที่ควร  โดยเฉพาะดานคุณภาพของผูเรียนยังตองมีการปรับปรุงพัฒนาให
นักเรียนมีคุณภาพตามเกณฑมาตรฐานการศึกษาอีกมาก  อันจะนําไปสูการเปนคนดี คนเกง 
และคนที่มีความสุขไดตามความมุงหมายของการจัดการศึกษาที่วางไว  ซ่ึงโรงเรียนจําเปนตอง
หากลยุทธที่จะปฏิรูปการจดัการศึกษาใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้นโดยอาศัยความรวมมือจาก      
ทุกฝายทีเ่กี่ยวของใหเขามามีสวนรวมในการปรับปรุงพัฒนาคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนให
สอดคลองกับความตองการของชุมชน สังคมและประเทศชาตติอไป 
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  1.4 สภาพการจัดการศึกษาของโรงเรียนสงักัดกรุงเทพมหานคร                        
(กลุมศรีนครินทร) 
   กลุมศรีนครินทร 
   กรุงเทพมหานคร (สํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร.  2544 : 3) ไดจัดระบบ
บริหารการศึกษาของกรุงเทพมหานคร  เปนไปตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ
กรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2528  และประกาศกรุงเทพมหานคร ลงวันที่ 31 ตลุาคม พ.ศ. 2528  
และแกไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) ลงวันที่ 2 เมษายน พ.ศ. 2530  เรื่อง การแบงสวนราชการภายใน
หนวยงาน และการกําหนดอํานาจหนาที่ของสวนราชการ กรุงเทพมหานคร  มติ ก.ก. ครั้งที่          
6 / 2541  วันที่ 20 กรกฎาคม พ.ศ. 2541  เรื่อง อนุมัติปรับปรุงโครงสรางและอัตรากําลัง         
ตามโครงการจัดทําแผนอัตรากําลัง 3 ป ของสํานักงานเขต  จึงไดจัดระบบบริหารการศึกษา         
ในพ้ืนที่ของกรุงเทพมหานคร เปน 6 กลุม คือ พ้ืนที่ในฝงพระนครจดัเปน 4 กลุม ไดแก           
กลุมรัตนโกสนิทร  กลุมบูรพา  กลุมศรีนครินทร  และกลุมเจาพระยา  สวนพ้ืนที่ในฝงธนบรีุ   
จัดเปน 2 กลุม ไดแก กลุมกรุงธนใต  และกลุมกรุงธนเหนือ 
  โดยกลุมศรีนครินทร  ประกอบไปดวย 8 สํานักงานเขต ไดแก เขตประเวศ เขตมีนบุรี 
เขตลาดกระบงั  เขตหนองจอก  เขตสวนหลวง  เขตคลองสามวา  เขตคันนายาว  และ          
เขตสะพานสูง  มีโรงเรียนประถมศึกษาในสังกัดกลุมศรีนครินทร จํานวน 118 โรงเรียน              
มีนักเรียนจํานวน 72,060 คน  มีครูจํานวน 2,818 คน  รับผิดชอบจัดการศึกษา 3 ระดับ คือ  จัด
การศึกษาระดับกอนประถมศึกษาสําหรบัเด็กที่มีอายุกอนเกณฑการศึกษาภาคบังคับ             
จัดการศึกษาระดับประถมศึกษาใหแกเด็กที่มีอายุอยูในเกณฑการศกึษาภาคบังคบัตาม               
พระราชบัญญัติการประถมศึกษา  ตามโครงการขยายโอกาสทางการศึกษาตามนโยบายของรัฐ 
  โรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมศรีนครินทร มี 118 โรงเรียน ซ่ึงมี               
สํานักการศึกษาเปนหนวยงานของกรุงเทพมหานคร ซ่ึงมีหนาที่จัดการศึกษาใหกับสถานศึกษา
ในสังกัด โดยไดยึดแนวทางการจัดการศึกษา ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ โดยเนน      
ผูเรียนเปนสําคัญ และถือวาผูเรียนเปนศูนยกลางของการพัฒนา  การจัดกระบวนการเรียนรู        
จึงตองสงเสริมใหผูเรียน เรียนดวยสมองและดวยใจ  เนนการปฏิบตัจิริง โดยตระหนักถึง          
ศักยภาพของผูเรียน  โดยวธิีระดมสมอง เพ่ือการวางแผนและปฏิบตัติามแผน รายงานผล          
เพ่ือตรวจสอบและปรับปรุง สามารถนําเสนอและประเมินผล เพ่ือการพัฒนา และสามารถ          
แสดงออกอยางอิสระ ตามแนวทางในการปฏิรูปการจดัการเรียนรู  โดยเริ่มที่การเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมของครู โดยมีหลักดังน้ี  1) สรางความตระหนักใหแกครูในเร่ือง การเปลี่ยนแปลง          
การแขงขันและสงเสริมใหครูมีความเชื่อม่ันในตนเอง มีองคประกอบ 2 ประการ คือ การรูจัก       
ตนเอง และการมีวินัยในตนเอง  2) พัฒนาครูในดานตาง ๆ เชน เน้ือหาการสอน จิตวิทยา 
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กระบวนการคดิหลักสูตร การวัดผลประเมินผล รูปแบบการเรียนรู เทคนิคการเรียนรูของผูเรียน
แตละคน  3) พัฒนาครูใหเปนผูมีความสามารถในดานการจัดการเรียนรู วิเคราะหหลักสูตร          
4) การวัดผล  การวิจัยในชัน้เรียน  การเสริมแรง  การสรางสื่อการเรียนรู  5) ปรับปรุงบทบาท
ของครูใหเปนผูชี้แนะ และเปนพ่ีเลี้ยง  เพ่ือกระตุนความสนใจ  โดยการจัดสภาพแวดลอมให       
ผูเรียน เรียนรูอยางมีความสุข 
  กระบวนการจัดการเรียนรู  มีการจัดกระบวนการเรียนรูอยางมีประสิทธิภาพ               
ซ่ึงประกอบดวยการมีแผนการสอนที่สามารถพัฒนาผูเรียน ครอบคลุมผลการเรยีนรู                   
ดานพุทธพิสัย  ดานจิตพิสัย  และดานทักษะพิสัย  โดยเลือกรูปแบบการจัดการเรียนรูที่นําไปสู
การพัฒนาจิตใจ  สรางกระบวนการคิด  สรางกระบวนการแกไขปญหา การตัดสินใจ แนวการจดั
กระบวนการเรียนรู โดยมีแนวคิดที่มุงพัฒนาศักยภาพของผูเรียนใหเปนคนดี คนเกง และ             
มีความสุข (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาต.ิ  2543 : 7)  โดยมีกระบวนการ ดังน้ี 
  1. การปรับเปลี่ยนกระบวนทศันของครู  โดยใชการฝกอบรมพัฒนาคร ูใหเห็นวา 
การเรียนการสอนที่เนนผูเรยีนสําคัญที่สดุนั้นมีองคประกอบ คือ มีความเชื่อวาผูเรียนสามารถ
เรียนรูได เพ่ือพัฒนาไดตามปรัชญากลุมพัฒนิยม  ครูตองมองเห็นภาพรวมของผูเรยีน            
พัฒนาผูเรียนเปนองครวม  มองผูเรียนดวยความรัก ความเขาใจ วาทกุคนมีศักยภาพ  มีพลัง
การเรียนรู โดยผูเรียนเปนผูกระทํากิจกรรมการเรียนรู  ครูตองเช่ือวาความรูเปนสิ่งที่เกิดขึ้น 
และเปลี่ยนแปลงไดตลอดเวลา  ครูจะสอนโดยใชกระบวนการมากกวาเนื้อหา เพราะกิจกรรม 
การเรียนรูเปนโครงสรางทีย่ืดหยุนได มีความหลากหลาย และเหมาะสมกับวัฒนธรรมการเรียนรู
ของแตละทองถิ่น 
  2. ใหครูเห็นความสําคัญของสมองในการเรียนรู เนนครูใหทราบวาการเรียนรูเปน
อริยทรัพยในตน  ซ่ึงหมายถึงคุณลักษณะ 5 ประการ คือ ความเชื่อม่ันในตนเอง มีกําลังแข็งแรง 
มีความประพฤติดีงาม เสียสละ มีปญญา โดยอาศัยปจจัยดานกระบวนการเรียนรูที่สมดุลและ          
มีความสุข  กระบวนการเรยีนรูเพ่ือรูการเรียนรู เพ่ือปฏิบัติไดจริง การเรียนรูเพ่ือจะอยูรวมกัน          
ครูตองเขาใจศักยภาพของมนุษยในดานพหุปญญา  ครูตองปรับระบบความคิดของตนเองโดยใช
แผนที่ความคดิในการวิเคราะหหลักสูตรและสาระการเรียนรู  เพ่ือนํามาบูรณาการและออกแบบ
กิจกรรมการเรียนรู 
  3. กิจกรรมการเรียนการสอน โดยมุงใหครูพัฒนาผูเรียนใน 11 กิจกรรม คือ  
   3.1 กิจกรรมเสริมสรางศักยภาพผูเรียนดานมนุษยสัมพันธ 
   3.2 กิจกรรมเสริมสรางศักยภาพผูเรียนดานวิทยาศาสตรและมิตสิัมพันธ 
   3.3 กิจกรรมเสริมสรางศักยภาพผูเรียนดานเหตุผลคณิตศาสตร 
   3.4 กิจกรรมเสริมสรางศักยภาพผูเรียนดานภาษา 
   3.5 กิจกรรมเสริมสรางศักยภาพผูเรียนดานดนตร ี
   3.6 กิจกรรมเสริมสรางศักยภาพผูเรียนดานศิลปะ 
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   3.7 กิจกรรมเสริมสรางศักยภาพผูเรียนดานพลศึกษา 
   3.8 กิจกรรมเสริมสรางศักยภาพผูเรียนดานสิ่งแวดลอม 
   3.9 กิจกรรมศูนยเพ่ือเด็ก จิตวิทยาแนะแนวและสภาพแวดลอมในโรงเรียน 
   3.10 กิจกรรมศูนยวิทยาการ เปนแหลงเรียนรูดวยตนเองของผูเรียน 
   3.11 กิจกรรมการวัดและประเมินผลที่เสริมสรางศักยภาพผูเรียน 
  ในการจัดการเรียนรูเพ่ือสงเสริมใหผูเรียนเกิดการเรียนรู ไดแบงเปน 4 แบบ คือ 
  1. แบบจิตนาการ (Imaginative Learners) ผูเรียนมีลกัษณะการเรียนรู โดยการ 
ผสมผสานกับความรูสึกของตนเอง นําขอมูลใหมเขามา เพ่ือใหเกิดการเปลี่ยนแปลง มองอะไร
เปนภาพรวม มีความหมายเฉพาะคน  ผูสอนใชคําถาม “ทําไม” กระตุนการเรียนรู เพ่ือนําไปสู
การสรางประสบการณที่มีความหมายกับผูเรียน 
  2. แบบวิเคราะห (Analytical Learners) ผูเรยีนมีลักษณะการเรียนรูแบบวิเคราะห 
การเรียนรูแบบผสมผสานความคิด เพ่ือนําไปสูขอเท็จจริง  มีความคิดรวบยอด เพ่ือหาความ 
เขาใจ  ผูสอนใชคําถาม “อะไร” กระตุนการเรียนรู จะทําใหผูเรียนเขาใจลึกซึ้ง 
  3. แบบสามัญสํานึก (Common Sense Learners) ลักษณะการเรียนรูของผูเรียน
แบบน้ี ชอบการคิด โดยผานสามัญสํานึกทดลองทําดวยตนเอง ลงมือปฏิบัติ สนใจกระบวนการ 
ผูสอนใชคําวา “อยางไร” กระตุนการเรยีนรู โดยลงมือทํา เพ่ือใหเกิดประสบการณ 
  4. แบบพลวตั (Dynamic Learners) ลักษณะการเรียนรูแบบน้ีเปนการเรียนรู           
แบบสัมผัสจรงิ ลงมือทําในสิ่งที่ตนเองสนใจ และคนพบดวยตนเอง  ผูสอนใชคําวา “ถา” กระตุน
ใหผูเรียนเกิดการเรียนรูดวยตนเอง และสอนเพื่อนรวมเรียนดวยกนั 
  ดวยพระราชบัญญัติการศกึษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ไดกําหนดใหหนวยงาน                      
ที่เกี่ยวของกบัการจัดการศกึษา และสถานศึกษามีภารกิจในการปฏิรูปการศึกษา ไดแก           
มาตรา 24  การปฏิรูปการเรียนรู  มาตรฐาน 26 การประเมินผูเรียน  มาตรา 27 การปฏิรูป        
หลักสูตร  มาตรา 48 การประกนัคุณภาพในสถานศึกษา และเรื่องอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวของ  ดังน้ัน           
ผูบริหารกรุงเทพมหานคร จึงไดกําหนดวิสัยทศันทางการศึกษาใหสอดคลองกับแนวปฏิรูป         
การศึกษาดังกลาว  กรุงเทพมหานคร ไดกําหนดวิสัยทัศนการศึกษาป 2543 – 2547 ไวดังน้ี 
   “ปฏิรูปการเรยีนรู  มุงสูการประกันคุณภาพ 
    สงเสริมความเปนไทย ทันสมัยในวิทยาการ” 
 
  ภารกิจโรงเรยีนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมศรีนครินทร  
  โรงเรียนมีหนาที่จัดการศึกษาเพื่อพัฒนาการเรียนรูของผูเรียน และเปนสวนหนึ่งของ
ชุมชน มุงพัฒนาผูเรียนใหเปนบุคคลแหงการเรียนรู  ในขณะเดียวกนัโรงเรียนก็เอ้ือตอชุมชนใน
ดานตาง ๆ โดยมุงเนนพัฒนาผูเรียนใหเปนคนดี คนเกง และมีความสุข 
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  โรงเรียนเนนการเรียนการสอนโดยยึดผูเรียนเปนศนูยกลาง พัฒนาผูเรียนใหมีวินัยใน
ตนเอง ทํางานเปนกลุมได มีความสามารถใชคอมพวิเตอรได  พัฒนาครูเขาสูมาตรฐานวชิาชีพ  
จัดสภาพแวดลอมของโรงเรียนใหมีความสะอาด รมร่ืน ปลอดภัย  บริหารโดยใชหลักการ
กระจายอํานาจ  นําชุมชนเขาสูโรงเรียน  ไดพัฒนาการศึกษาใหมีมาตรฐานสากล  ไดเนน        
การพัฒนาคุณภาพการศึกษาของโรงเรียน (School priorities) เปนการจัดการศึกษาเพื่อพัฒนา
คุณภาพตามเปาหมายของการจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร และไดสอดคลองกับศักยภาพ
ของโรงเรียนและความตองการของชุมชน 
 
  สภาพการจัดการศึกษา 
  โรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมศรีนครินทร  มีจํานวนทั้งสิน้ 118 โรงเรียน  
เปดทําการสอนตั้งแตกอนประถมศึกษา ถงึประถมศึกษาปที่ 6  และเปดสอนกอนประถมศึกษา 
ถึงมัธยมศึกษาตอนตน 
  ในระดับกอนประถมศึกษา อายุประมาณ 4 – 6 ป มุงเนนพัฒนาการดานรางกาย 
อารมณ  จิตใจ  สังคม  และสติปญญา  ควบคูคุณธรรม  สรางความเชื่อม่ัน  ความคิดสรางสรรค 
ทักษะกระบวนการคิด เพ่ือเรียนรูสิ่งตาง ๆ ในชวีิตจริง 
  ในระดับประถมศึกษา มุงเนนกระบวนการเรียนรูขั้นพ้ืนฐานในดานการอาน การเขียน 
การสื่อความหมาย โดยเนนทักษะทางภาษาไทย กระบวนการคิดทางคณิตศาสตร การพัฒนา
ลักษณะนิสัย และความสามารถในการใชคอมพิวเตอรเบื้องตน 
  ในระดับมัธยมศึกษา มุงเนนทักษะความสามารถในการคิดวิเคราะห ในเนื้อหาวิชา
สามัญ และทกัษะเฉพาะทางในสายอาชีพ เนนคุณภาพทักษะทางสังคมและการอยูรวมกัน          
กับผูอ่ืนอยางมีความสุข พัฒนาลักษณะนิสัยใหนักเรียนปลอดภัยจากสารเสพติด และอบายมุข        
ตาง ๆ 
  การจัดกิจกรรมการเรียนการสอน  เนนผูเรียนเปนสําคญั  เปดโอกาสใหนักเรียน         
ตัดสินใจทํากจิกรรมตามความถนัดและความสนใจของตน ทั้งทางดานกิจกรรมกลุม และ             
กิจกรรมเดี่ยว  รวมทั้งการฝกใหลงมือปฏิบัติ ในการจัดการเรียนการสอนในระดับ             
กอนประถมศกึษา ประถมศึกษา และระดับมัธยมศึกษา 
  โรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมศรีนครินทร  จัดการเรียนการสอนโดยยึด
หลักสูตรการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  พุทธศักราช 2544 ประกอบกับพระราชบัญญัติการศึกษา     
แหงชาติ พุทธศักราช 2542  และแกไขเพิ่มเติม (ฉบบัที่ 2)  พุทธศกัราช 2545  และนโยบาย
การบริหารการศึกษาของกรุงเทพมหานคร เปนหลักในการจัดประสบการณการเรยีนการสอน 
และการเรียนรูของผูเรียนโดยยึดผูเรียนเปนสําคัญ 
  นโยบายการจดัการเรียนรูของผูบริหารโรงเรียนในสังกดักรุงเทพมหานคร                 
กลุมศรีนครินทร ใชการเรยีนรูของผูเรียนโดยยึดผูเรียนเปนสําคัญและเหมาะสมกับสภาพ         
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แวดลอมของโรงเรียน ความพรอมของผูสอน และตรงกบัความถนัดและความสามารถของ           
ผูเรียน 
  ในดานวิธีการสอน  จัดอบรมครูผูสอนในระดับสํานักการศึกษาเขต ในดานเทคนคิ 
การสอน  การจัดกิจกรรมเพื่อเนนผูเรียนเปนสําคัญ  การจัดกิจกรรมสงเสริมการเรยีนรู           
ความถนัด เชน ดานคอมพิวเตอร กีฬา ดนตรีสากล ดนตรีไทย นาฎศิลป งานชางฝมือ             
งานเกษตร เปนตน  ซ่ึงในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนดังกลาว ครูตองใชเทคนิคการสอน
แบบตาง ๆ เชน การสอนเปนกลุม การใชคําถาม การใชทักษะกระบวนการคิด การฝกให            
นักเรียนไดปฏิบัติจริงจนเกดิความชํานาญ ตามความสามารถและความถนัดผูเรียน สงผลงาน
ของผูเรียนทีผ่านมา นักเรียนบางสวนสามารถแขงขันในดานตาง ๆ เชน วาดภาพ การกีฬา  
การแสดงดนตรี และสิ่งประดิษฐเขารวมกิจกรรมในโอกาสตาง ๆ 
  ในดานการสรางสิ่งแวดลอมเพ่ือกระตุนการเรียนรู โรงเรยีนใชการนิเทศการสอน         
เปนเครื่องมือในการกระตุนและติดตามผลการปฏิบตัิงานของครูผูสอน ในการจัดบรรยากาศ  
การเรียนรูในหองเรียน ตามโครงการหองเรียนสวยสะอาด และหองเรียนคุณภาพ บรรยากาศ
วิชาการ  โดยใหรางวัลแกครูและนักเรยีนที่รวมกันจัดสภาพหองเรียนสวยสะอาดและหองเรียน
คุณภาพ  มีบรรยากาศที่เหมาะสมกับการเรียนรู  บรรยากาศภายนอกหองเรียนจะเนน            
ความสะอาดของอาคารสถานที่ บริเวณทีพั่กผอนตาง ๆ ใหสามารถเปนสื่อกลางแจงได เชน 
สวนสุขภาพ สวนสมุนไพร การปลูกพืชไรดิน พันธุไมในวรรณคดี บทกลอน ขอความสอนใจ 
ตาง ๆ เปนตน 
  ในดานการจัดกิจกรรมแนะแนวและจิตวทิยา  โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร             
กลุมศรีนครินทร ใชนโยบายการมีสวนรวมของชุมชน หนวยงานตาง ๆ เขามามีสวนรวม              
ในการใหความรูแกเด็กนักเรียนในดานจิตวทิยา เชน เชิญนักสังคมสงเคราะหจาก              
กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข  และเชญินักพัฒนาชุมชนจากกระทรวงมหาดไทย        
มาเปนวิทยากรในการจดักิจกรรมดานการประกอบอาหาร  ในดานการประดิษฐ   ในดาน     
ชางเสริมสวย หรือบุคลากรที่ทรงคุณวุฒิในทองถิ่นที่โรงเรียนพิจารณาเห็นวาเหมาะสม มาเปน
วิทยากรใหความรูแกผูปกครองและนักเรยีนในเรื่องของจิตวิทยาวัยรุน การเลี้ยงลกู การดูแล  
นักเรียนใหปลอดภัยจากสิ่งเสพติด  เชิญวทิยากรจากสถานีตํารวจใกลเคียงใหความรูในเรื่อง 
การปองกันการคายาเสพตดิและโทษของสารเสพติด ตามโครงการโรงเรียนสีขาว  วิทยากรจาก
กรมสามัญศึกษา  ซ่ึงเปนผูมีความรูดานการเตรียมตัวเพ่ือศึกษาตอในระดับมัธยมศึกษา 
  ในดานการประเมินผล  ใชการประเมินผลหลาย ๆ วธิี เชน การทดสอบโดยใช                   
ขอทดสอบเพือ่วัดจุดประสงคการเรียนรู ในรายวิชาระหวางเรียน  การทดสอบกลางภาคเรียน  
การวัดผลสัมฤทธิ์ปลายภาคเรียน  การประเมินจากแฟมสะสมงาน  ครูผูสอนจะทาํการทดสอบ 
ผูเรียนหรือจัดกิจกรรมในชัน้เรียนโดยใหนักเรียนรวบรวมผลงานของตนเองที่ดี มีคุณคา        
เก็บรวบรวมไวในแฟมสะสมงานเพื่อประกอบในการประเมินผลผูเรียน  การประเมินผลจาก  
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การทํางานของนักเรียนระหวางเรียน โดยครูผูสอนในรายวิชาเปนผูประเมินพฤติกรรมการเรียน
ของผูเรียนในดานความสามารถ การใหความรวมมือกับกลุมเพ่ือน การจัดลําดับขั้นตอนใน   
การทํางาน เพ่ือสรุปรายงานในจุดประสงคการเรียนรูของผูเรียน  การประเมินผลจากการพัฒนา       
คุณลักษณะของผูเรียน  โดยโรงเรียนไดดําเนินการประกันคุณภาพการศึกษา ในปการศึกษา 
2544 ในดานมาตรฐานดานผูเรียน ในขอ 1 ผูเรียนมีคุณธรรม จริยธรรม และคานิยม               
ที่พึงประสงค  ในขอ 4 มีความสามารถในการคิดวิเคราะห คิดสังเคราะห และมีวิจารณญาณ          
มีความคิดสรางสรรค มีวิสยัทัศน  ในขอ 5 ผูเรียนมีความรูและทักษะที่จําเปนตามหลักสูตร          
ในขอที่ 6 ผูเรียนมีทักษะในการแสวงหาความรูดวยตนเอง และพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง          
ในขอ 9 มีทักษะในการทํางาน สามารถทํางานกับคนอื่นได มีเจตคตทิี่ดีตออาชีพสจุริต               
ในขอที่ 10 ผูเรียนมีสุขนิสัย สุขภาพกาย สุขภาพจิตดี  ในขอ 12 ผูเรียนมีสุนทรียภาพ และ
ลักษณะนิสัยดานศิลปะ ดนตร ีและกีฬา 
  จะเห็นไดวานโยบายการจัดการเรียนรูของผูบริหารโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร 
กลุมศรีนครินทร  โดยใชการเรียนรูของผูเรียนโดยยึดผูเรียนเปนสําคญั  และเหมาะสมกับ         
สภาพแวดลอมของโรงเรียน  โดยจัดการเรียนรูแบบมีสวนรวมกับทกุฝาย  ผลประโยชนที่ผูเรียน
ไดรับจากประสบการณตาง ๆ สัมพันธกับชีวติจริง  ไดรับการฝกฝน  ไดรับการฝกทักษะใน  
ดานความรู ความคิด และการแสวงหาความรู  ไดทักษะการสรางความรูใหม ๆ  สิ่งเหลานี้จะ
ชวยใหผูเรียนไดรับการพัฒนาไปสูการเปนคนเกง คนดี และมีความสขุ  ซ่ึงเปนสิ่งที่ครู           
ผูปกครอง และสังคมปรารถนาอยางยิ่ง ครูจึงตองแสวงหาแนวทางทีจ่ะนําเทคนิคตาง ๆ มา
ประยุกตใชใหเหมาะสมกับการพัฒนาการเรียนการสอน 
 

2. การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
  หนวยงานหรอืองคกรเปนการรวมตวักันของกลุมคนเพื่อรวมกันทํางานประกอบอาชีพ 
สรางผลิตภัณฑหรือบริการออกสูสังคม ในขณะที่โลกมีการเปลี่ยนแปลงและการแขงขันกันสูง 
อยูตลอดเวลา องคการตองมีปฏิสัมพันธกับสังคมภายนอกเพื่อขายสินคาหรือใหบริการ  
องคการจําเปนตองมีการปรับตวัเพ่ือการแขงขันและใหทันกับการเปลี่ยนแปลงดังกลาว องคกรที่
ปรับตวัชา หรือเกิดปญหาขึ้นภายในก็จะเปนองคกรที่ขาดประสิทธิภาพและเสียโอกาสไปในที่สดุ 
ปญหาที่เกิดขึน้ภายในองคการที่มีความสําคัญที่สุด คอื ปญหาจากผูปฏิบตัิงานเกิดความทอแท 
เบื่อหนาย สิ้นหวังในการทํางาน และเอาใจออกหางองคกร สิ่งเหลานีมี้สาเหตุมาจากการที่ไมได
รับการสนองตอบจากองคกรในการทํางานและการดํารงชีวติ ตวัอยางเชน องคกรขาดความ 
ม่ันคง การทํางานขาดความกาวหนา ไมเห็นความสําเรจ็ในงานที่ทํา เงินเดือนนอย สวัสดิการ 
ไมดี สถานที่ทํางานเสี่ยงอันตราย เปนตน 
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  สาเหตุของปญหาที่สําคัญที่สุดคือ วัฒนธรรมการบริหารจัดการแบบเกาที่มีผูบริหาร
เปนจุดศูนยกลางของทุกสิ่งทุกอยางในองคกร ซ่ึงมีลักษณะดังน้ีคือ ผูบริหารเปนผูกําหนด 
ทุกอยางโดยไมไดเกิดจากความตองการของผูปฏิบัติงาน ออกคําสั่งโดยไมฟงเสียงประชาคม        
ปรับเปลี่ยนโครงสรางหรือกระบวนการทํางานโดยไมไดใชประสบการณของผูปฏิบัติงาน 
กําหนดเปาหมายหรือผลสัมฤทธิ์โดยไมรูวาสิ่งน้ันทําไดหรือไม และควบคุมตารางการทํางาน 
ทั้งหมดในองคกร 
  แนวคิดในการปรับปรุงพัฒนาองคกรที่มีปญหาดังกลาว มีการนําเสนอหลายรูปแบบ 
เชน การพัฒนาองคกรแบบมีสวนรวม (Organization Development and Participation : OD) 
ซ่ึงรูปแบบของ OD เปนการจัดระบบสงขอมูลในการทํางานยอนกลับ (Feedback)  
ใหผูปฏิบตัิงานไดรับรู เรียนรู ปรับตวั หรือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางาน นอกจากนี้ยังตอง
มีการแทรกแซงอยางเปนระบบโดยผูบรหิาร เพ่ือปรับเปลี่ยนความเชื่อและวัฒนธรรมองคกร 
เพ่ือใหเขาถึงความตองการที่แทจริงของการปฏิบตัิงาน และหาชองทางในการนําเทคโนโลย ี
เขามาชวยในการทํางาน รวมไปถึงการสรางทีมงาน (Team Building)  การเชื่อมโยง  
การประสานระหวางทีม (Team Linking) และที่สําคญัที่สุดคือ การกระจายอํานาจไปจาก 
สวนกลาง โดยใหทุกคนมีสวนรวม (Participation) ในการตัดสินใจเพือ่กอใหเกิดความรูสึกเปน
เจาของ (Ownership) องคกรรวมกัน (Benvenists. 1983 : 112) 
  นอกจากนี้กระแสโลกปจจุบัน องคกรทกุองคกรไมวาจะเปนองคกรเอกชนหรือองคกร
ราชการก็ตาม ตองมีการปรับเปลีย่นใหเกดิความคลองตัวมากทีสุ่ด โดยเฉพาะอยางยิ่งองคกร
ราชการ ซ่ึงเปนองคกรขนาดใหญที่สุด ถกูมองวาลาสมัย ปรับเปลี่ยนไดยาก เพราะมีโครงสราง
ที่ใหญโตเทอะทะ จึงเปนองคกรที่ตองการเปลี่ยนแปลงมากที่สุด โดยปรับโครงสรางการบริหาร 
ลดขั้นตอนการทํางาน ลดขนาดขององคกร และนําเทคโนโลยีเขามาใชในการทํางาน แนวคิดนี้
เรียกวา Re-Engineering (รุง  แกวแดง. 2538 : 35) 
  แนวคิดแบบ OD และ Re-Engineering เปนแนวคิดการปรับเปลี่ยนองคกรที่มี     
การกลาวถงึอยางกวางขวาง อยางไรก็ตาม แนวคิดการเสริมสรางพลงัอํานาจใหกับผูปฏิบตัิงาน
ในองคกร ก็เปนอีกแนวทางหนึ่งในการปรับเปลี่ยนและเพิ่มประสิทธภิาพการทํางานที่กําลังไดรับ
ความสนใจเชนกัน 
  2.1 แนวความคดิ ทฤษฎี หลกัการ เปาหมายและความหมายของ                 
การเสริมสรางพลงัอํานาจในงาน 
   2.1.1 แนวความคดิของการเสริมสรางพลงัอํานาจในงาน 
    การเสริมสรางพลังอํานาจในงานของบุคลากร มีแนวความคิดพื้นฐาน          
สืบเนื่องมาจากมูลเหตขุองความสัมพันธระหวางบคุคลและกลไกของการจูงใจ (Lashley. 1997 : 
138) ดานความสัมพันธระหวางบุคคลเพื่อเสริมสรางพลังอํานาจในงานการกระทาํในสิ่งที่เกิน
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กวากําลังบคุคลคนเดียวจะกระทําได จึงเกิดความสัมพันธของการมีสวนรวมที่เปนการเสริมสราง
พลังอํานาจในงานในดานการจูงใจ บุคคลมีพลังอํานาจที่เปนพลังความสามารถที่ตองการ           
แสดงออกใหปรากฏในทางใดทางหนึ่ง ความตองการจะแสดงออกซึ่งความสามารถนี้เปนเหตุ         
จูงใจจากภายในที่เปนการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของบุคคล  นอกจากนี้  บุคคลยังมี   
ความตองการที่จะพัฒนาศักยภาพ ปญญา ทักษะความสามารถในการทํางานทุก ๆ ดาน 
ตองการพัฒนาความสัมพันธที่ดีตอกันและตองการจะตอบสนองในทางสรางสรรคในการทํางาน
ที่จะทําใหเกิดประโยชน ซ่ึงเทากับวาบุคคลตางตองการเปนผูมีพลังอํานาจในการทํางาน 
    การเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment) เปนคําทีส่ารานุกรม       
นิยามศัพทภาษาอังกฤษของเวบสเตอร (Webster’s Encyclopedia Unabridged Dictionary. 
1994 : 468) ใหความหมาย ไว 2 นัย ดังน้ี 
    นัยที่ 1  การเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง การใหอํานาจหรือใหอํานาจ
หนาที่ซ่ึงทําใหบุคคลมีอิทธพิลเหนือบุคคลอ่ืน และสามารถทําใหบคุคลอ่ืนยอมทําตามที่ตน
ตองการ ภายในขอบเขตอํานาจหนาที่ที่บคุคลนั้นมีอยู 
    นัยที่ 2  การเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง การทําใหความสามารถหรือ
การใหพลังซ่ึงทําใหบุคคลสามารถกระทําในสิ่งที่สอดคลองกับความสามารถที่บุคคลมี หรือ
กระทําการรวมกับผูอ่ืนได ตามที่ตนมีความสามารถในดานนั้น ๆ 
    พลังอํานาจ (Power) ที่ทําใหบุคคลสามารถกระทําการตาง ๆ ได มีแหลง 
ที่มา 2 แหลง (Schemerhorn Jr., Hunt & Osborn. 1997 : 291 ; Hoy & Miskel. 2001 :    
222 – 224) ไดแก  1) พลังอํานาจที่มาจากตําแหนงหนาที่ (Position power) เปนพลังอํานาจ       
ที่เกิดจากการกระทําในตําแหนงหนาที่ เชน การใหรางวลั (Reward power)  การบังคับ 
(Coercive power) การใชอํานาจหนาที่ (Legitimate power)  2) พลังอํานาจที่มาจาก                
คุณลักษณะของบุคคล (Personal power) เปนพลังอํานาจที่เกิดจากการที่บุคคลมีความรู 
ประสบการณ ความเชี่ยวชาญในศาสตรแขนงใดแขนงหนึ่ง (Expert power) หรือเกิดจาก     
การที่บุคคลอาศัยการอางอิงแหลงอํานาจที่ตนเขาถึง (Referent power)  แมจะมีการกลาวถึง        
แหลงที่มาของพลังอํานาจของบุคคล แตในความเปนจรงิไมมีใครสามารถใหพลังอํานาจที่แทจริง
แกบุคคลได บุคคลนั้น ๆ เองที่จะทําใหเกิดพลังอํานาจที่แทจริงขึ้นในตน โดยอาศยัเหตุปจจัย
ตาง ๆ กันในแตละสถานการณ  ธรรมชาติของพลังอํานาจเปนพลังจากภายในของบุคคล            
ซ่ึงเปนผลเชื่อมโยงจากความสัมพันธระหวางคุณลักษณะของบุคคลและหนาที่การงาน                
ในองคการ เกิดเปนการเสรมิสรางพลังอํานาจการทํางานของบุคลากรใน 4 ดาน ไดแก                    
1) ดานความหมาย (Meaning) ทําใหบุคลากรรูคุณคา ความหมาย เปาหมายของงาน                  
2) ดานสมรรถภาพ (Competence) ทําใหบุคลากรพฒันาและเชื่อม่ันในความรู ทักษะ               
ความสามารถที่จะทําใหงานบรรลุผลสําเรจ็  3) ดานการคิดตัดสินใจกําหนดตนเอง (Self – 
determination) ทําใหบุคลากรสามารถคดิริเริ่ม สรางทางเลือก ควบคุมความประพฤติ และ 
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การปฏิบตัิงานไดดวยตนเอง  และ 4) ดานผลกระทบ (Impact) ทําใหบุคลากรเขาไปมีบทบาท
ในการกําหนดยุทธศาสตร การบริหารจัดการและควบคมุผลของการทํางานในองคการ 
    พัฒนาการของการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของบุคลากรแตละบคุคล             
มีลักษณะเชนเดียวกับการเจริญเติบโตของทารกที่แบงเปน 3 ระยะสําคัญ (สมชาย บุญศิริเภสชั. 
2545 : 20 ; อางอิงจาก เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ. 2541 ค : 1)  ดังน้ี  1) ระยะทีต่องพ่ึงผูอ่ืน 
(Dependence) ด่ังเชนทารกที่ตองการไดรับการดูแลใกลชิดของผูปกครอง บุคลากรก็เชนกัน 
เริ่มตนการเรยีนรูการเกิดพลังอํานาจการทํางานภายใตสายงานการบงัคับบัญชาทีต่องไดรับ  
การชี้แนะ  2) ระยะพึ่งตนเอง (Independence) เสมือนเปนวยัที่ทําอะไรดวยตนเอง บุคลากรจะ
มีความเชื่อม่ัน มีพลังอํานาจการทํางานและสามารถตัดสินใจตามบทบาทหนาที่ของตน  และ           
3) ระยะพึ่งพากันและกัน (Interdependence) เม่ือสังคมและองคการตองกาวหนาไป ไมมีใคร 
ทําทุกสิ่งไดโดยลําพัง บุคลากรและสังคมในองคการตองพ่ึงพาอาศัยซ่ึงกันและกัน รวมพลัง   
ทุกดานรวมกนัทํางาน 
    สิ่งที่ตองพิจารณาในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของบุคลากร คอื           
การพัฒนาพลังอํานาจที่มีอยูแลวในตัวบคุลากรในระดับหน่ึงใหเพ่ิมมากขึ้นหรือทําใหบุคลากร 
คนพบพลังอํานาจที่ตนมี และใชประโยชนในการทํางานใหบรรลุเปาหมายความสาํเร็จ               
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานเปนการใหโอกาสบุคลากรไดเรียนรู ใชเหตุผล ควบคุมตนเอง  
มีความรักสามัคคี ชวยเหลอืซ่ึงกันและกนั ใหบุคลากรไดแสดงออกซึ่งภาวะผูนํา ยอมรับ                
ในพลังอํานาจของบุคคลอ่ืน  รวมกันทํางานเพื่อกาวสูความสําเร็จและรวมกันรบัผดิชอบ                    
ในสิ่งที่กระทํา จากระบบความสัมพันธของการมีสวนรวมของบุคลากรในการทํางาน และกลไก
การจูงใจตาง ๆ ที่ระบบบริหารจัดการดําเนินการปฏิบตัิในองคการทาํใหเกิดการเสริมสรางและ
สงผานพลังอํานาจการทํางานระหวางบคุลากรเพิ่มขึ้น  การเสริมสรางพลังอํานาจในงานของครูมี
แนวความคิดหลกัที่สําคัญที่เกี่ยวของไดแก 
    2.1.1.1 แนวความคดิในหลักความเปนประชาธิปไตย 
(Democratization)  คือ เสริมสรางการมีสวนรวมในการทํางาน รวมกันทํางานเปนทีม                    
มีการแลกเปลีย่นประสบการณ ความรู วสิัยทัศน ขอมูลขาวสารเพื่อประโยชนในการทํางาน           
แท็ต (Tate) กลาวไววา กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน คือ กระบวนการ
ประชาธปิไตยที่ไดปฏิรูปไปสูรูปแบบของการมีสวนรวม (Blasé & Blasé. 1994 : 137–138 ; 
citing Tate. 1991. A Resource Allocation Perspective on Teacher Empowerment, Paper) 
หลักประชาธปิไตยในการเสริมสรางพลงัอํานาจในงาน คือ การที่บุคลากรมีสิทธเิสรีภาพตาม          
บทบาทอํานาจหนาที่ของตน  และเคารพสิทธิของตนเองและผูอ่ืน  โดยเคารพกตกิาของสังคม             
มีความเสมอภาคที่จะไดรับการปฏิบตัิอยาง  เทาเทียมกันและรับฟงความคิดเห็นของกันและกัน 
มีความเปนภราดรภาพ มีความรักสามัคคีเสมือนเปนบุคคลในครอบครัวเดียวกนั  โดยใหมี        
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หลักความเปนประชาธิปไตยมีสวนสําคญัในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของบุคลากร 
(Masecy.  1991 : 169) 
    2.1.1.2 แนวความคดิในหลักการกระจายอํานาจ (Decentralization) 
คือ ครูไดรับความเชื่อถือ ไววางใจในความสามารถที่จะวินิจฉัยตัดสินใจไดดีในเรื่องที่เกี่ยวของ
กับงานที่รับผดิชอบ จึงไดรับมอบอํานาจหนาที่และมีอิสระในการปฏบิัติภาระหนาที่ดังกลาว  
การมีอํานาจหนาที่ความรบัผิดชอบ ทําใหครูไดแสดงพลังอํานาจการทํางาน 
      การกระจายอํานาจการทํางานทางการบรหิารการศึกษา (สมชาย                
บุญศิริเภสัช. 2545 : 22 ; อางอิงจาก เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ. 2541 ก : 91 – 92) ไดแก       
1) การแบงอํานาจ (Deconcentrantion) มีการจัดสรรอํานาจหนาที่  2) การมอบอํานาจ 
(Delegation) เปนการที่ศนูยอํานาจกลางมอบอํานาจหนาที่ การตัดสนิใจไปยังหนวยปฏบิัติงาน 
ใหเปนผูทําการแทนตามขอบเขตของอํานาจที่มอบให  3) การใหอํานาจ (Devolution) เปนการที่
ผูบริหารใหอํานาจการปฏิบตัิ ตัดสินใจแกผูปฏิบตัิงาน ในการตัดสินใจดําเนนิการตาง ๆ ไดโดย
สมบูรณภายในขอบเขตของอํานาจที่ให และ 4) การใหเอกชนดําเนินการ (Privatization) เปน
การใหเอกชนมีอํานาจรับผิดชอบในการดําเนินการทั้งหมด  การกระจายอํานาจเปน           
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานที่ทําใหหนวยงานและผูปฏิบตัิ มีพลังอํานาจสามารถทํางาน               
ไดสอดคลองกับสถานการณ เพ่ือใหการดําเนินงานบรรลุวตัถปุระสงคขององคการ 
    2.1.1.3 แนวความคดิในหลักความสามารถ (Ennoblement)  
คือ ความเชื่อม่ันในการพัฒนาความสามารถของบุคลากรในการทํางานใหมีระดับที่สูงขึ้น  
โดยมีการใชเทคนิคในรูปแบบตาง ๆ ในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของครูและบคุลากร 
(Konczak, Stelly & Trusty. 2000 : 302 ; ciitng Conger & Kanungo. 1988. Academy of 
Management Review, 13 : 471 – 482) การเสริงสรางพลังอํานาจในงานเปนยุทธศาสตรสําคัญ
ในการเพิ่มคณุภาพของบุคลากร   
      ความสามารถนี้เปนพลังอํานาจที่เปนคุณสมบัตขิองแตละบคุคล 
เชน สามารถรับรู สามารถคิดแกปญหา สามารถควบคุมตนเอง สามารถคาดหมายความสําเรจ็
ของตนเอง ความสามารถสรางสรรคผลงาน ความสามารถดานการคิดแกปญหานอกจากจะเปน
พ้ืนฐานของการเสริมสรางพลังอํานาจในงานแลว ยังเปนพ้ืนฐานใหเกิดทกัษะความสามารถ         
อ่ืน ๆ เชน ทกัษะการตัดสนิใจ ทักษะการคิดวิเคราะห ทักษะการคิดสรางสรรค การคิดแกปญหา
มีขั้นตอนสําคญั ดังน้ี  1) ขัน้เขาใจปญหา เปนการคิดวิเคราะหทําความเขาใจตวัปญหาที่แทจริง                 
2) ขั้นคนหาสาเหตุ เปนการวิเคราะหสาเหตุที่แทจริงของปญหา  3) ขั้นหาทางแกไขปญหาและ
เลือกทางเลือกที่ดีที่สุดเพื่อปฏิบตัิ เปนการคนหาวิธีแกปญหาและเลือกวิธทีี่เหมาะสมเพื่อนําไป
ปฏิบตัิ  4) ขัน้ปฏิบตัิการแกปญหา เปนการดําเนินการปฏิบตัิตามวธิีที่เลือกไว  และ                    
5) ขั้นประเมินผลการปฏบิตัิ เปนการวัดผลความสําเรจ็ของการปฏิบัติการแกปญหา (วิชัย           
วงษใหญ. 2543 : 12) 
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    2.1.1.4 แนวความคดิในหลักความเปนผูเชี่ยวชาญ 
(Professionalization)  คือ ใหการยอมรับครูในฐานะผูเชี่ยวชาญ ชาํนาญการถายทอด  
กระบวนการเรียนรู สามารถกําหนดบทบาทหนาที่และรับผิดชอบงานของตนเอง สามารถ 
แปรเปลีย่นพลังอํานาจไปเปนผลงานเปนการทํางานอยางสรางสรรค (Masecy.  1991 : 160)  
ซ่ึงในความเชีย่วชาญกต็องอาศัยคุณลักษณะพื้นฐานสวนบคุคล  คุณลักษณะพื้นฐานของ 
บัณฑิตครู  บคุคลที่จะประกอบวิชาชีพครู เพ่ือกาวสูความเปนผูเชี่ยวชาญ เปนครมืูออาชีพ 
(สําเริง  บุญเรอืงรัตน. 2539 : 3) ไดแก 1) ดานสติปญญา ประกอบดวย สามารถคิดแกปญหา
อยางเปนระบบ มีเหตุผล สามารถใชภาษาสื่อสารไดอยางดี 2) ดานจิตใจ ประกอบดวย          
การมีนิสัยใฝรูใฝเรียนอยางสมํ่าเสมอ  มีคุณธรรมจริยธรรม เปนแบบอยางของศษิยและผูอ่ืนได 
มีศรัทธาในความเปนครู มีจรรยาแหงวิชาชีพครู  3) ดานรางกาย ประกอบดวย การมีสุขภาพ
อนามัยสมบูรณ และแข็งแรง สามารถดํารงตนใหเหมาะสมกลมกลืนกับสภาพแวดลอม        
ทางธรรมชาต ิและเทคโนโลยี  4) ดานสังคม ประกอบดวย การมีโลกทัศนกวางไกล สามารถ
ประสานสัมพันธและปรับตวัในชุมชนทีต่องปฏิบัติการ มีความตระหนักและรบัผิดชอบตอสังคม  
และ 5) ดานวิชาชีพ ประกอบดวย การมีความรูอยางลุมลึกในวิชาที่สอน สามารถจัดการเรียน
การสอนเพื่อพัฒนาปญญา จิตใจ รางกายและสังคมของศิษย สามารถคิดประดษิฐหรือปรับปรงุ
หลักสูตร สื่อการสอนทั้งที่เปนวตัถุและภูมิปญญาทองถิ่น สามารถสรางและเลือกใชเครื่องมือ 
ตลอดจนการวัดและประเมินผลการเรียนการสอนอยางเหมาะสม 
    2.1.1.5 แนวความคดิในหลักการปฏิรูป (Reform) คือ ปรับปรุงพัฒนา
บุคลากรและองคการแบบตอเน่ืองใหสอดคลองทันกับกระแสของการเปลี่ยนแปลง                     
เพ่ือเสริมสรางพลังอํานาจในงานของบุคลากรและองคการในการทํางาน การปฏิรูปดังกลาว         
ตองอาศัยการริเริ่มดําเนินการทั้งจากครูสูผูบริหาร และจากผูบริหารไปสูครู ในลักษณะ              
การประสานความรวมมือ คณุลกัษณะพื้นฐานสําหรับองคการที่ตองการจะเสริมสรางพลังอํานาจ
ในงานตามหลักการปฏิรูปองคการ ไดแก 1) บุคลากรเขาใจความหมายของการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงาน 2) ทุมเทเวลา ทรัพยากรเพื่อเปลี่ยนแปลงระบบ วถิีการทํางานและสิ่งตาง ๆ ใน
องคการใหตรงตามเหตุผลความเปนจริง  3) หนวยปฏบิัติงานตาง ๆ ตองทุมเทความพยายาม
ในการปฏิบตัติามภาระหนาที่อยางแทจริง แมตองใชเวลา และ 4) บคุลากรมีความตองการ   
การเปลี่ยนแปลง เพ่ือการดํารงอยูขององคการที่ดี 
      บลาสและบลาส (Blasé & Blasé. 1994 : 2) ใหขอสรุปวา              
แนวความคิดของการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของครู จะครอบคลุมกระบวนการตาง ๆ            
ที่เกี่ยวของกบัครูดังตอไปนี้ 1) การมีสวนรวมในการบริหารสถานศกึษาของครู  2) การใหครู
สรางโลกทัศนใหม และปรบัปรุงสภาพการทํางาน  3) การกําหนดโครงสรางความกาวหนา         
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ทางวิชาชีพของครู 4) การใหครูมีสิทธิ์จัดการควบคุม และภาระงานของตนเองเพิ่มมากขึ้น  และ 
5) การใหครูมีความเปนอิสระและไดแสดงความเชีย่วชาญในการทํางาน 
      สรุปแนวความคิดของการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน คือ 
กระบวนการจัดกระทําหรือใหการสนับสนนุในสิ่งที่เปนเหตุปจจัย สภาวะการณ วธิกีารตาง ๆ 
เพ่ือการพัฒนาเสริมสรางพลังอํานาจในงานที่มีในตวัครูและบคุลากรใหเพ่ิมมากขึน้ และนําพลัง
อํานาจดังกลาวไปใชใหเกิดประโยชนในการทํางานตามบทบาทภาระหนาที่ ซ่ึงวิธกีารนี้                 
จะชวยเสริมสรางพลังอํานาจในงานของครูและบคุลากรใหมากขึ้น โดยมีรากฐานมาจาก             
ความสัมพันธระหวางบคุคล ระหวางเหตปุจจัย การจูงใจและระบบการบริหารจัดการ  ดังน้ัน 
แนวความคิดหลักที่สําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของครูและบุคลากรมาจาก          
หลักความเปนประชาธิปไตย หลักการกระจายอํานาจ หลักความสามารถ หลักความเปน                  
ผูเชี่ยวชาญ และหลักการปฏิรูป 
   2.1.2 ทฤษฎีที่สัมพนัธกับการเสริมสรางพลงัอํานาจในงาน 
    การเสริมสรางพลังอํานาจในงานเปนกระบวนการของปฏิสัมพันธของ            
เหตุปจจัยตาง ๆ ที่ทําใหบคุคลคนพบและพัฒนาพลังอํานาจที่จะใชในวิถีการทํางานให             
ประสบความสําเร็จ เปนประโยชนตอตนเอง องคการและสังคม การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน          
เปนกระบวนการที่สอดคลองกับความตองการของมนุษย ความตองการในการควบคุมและ
พัฒนาตนเอง เปนกระบวนการที่ตองมีการตัดสินใจกําหนดตนเอง และการลงมือปฏิบัติ 
(Implementation) ของบุคลากรทุกคนทุกฝาย 
    2.1.2.1 ความตองการของมนุษยตามทฤษฎขีองมาสโลว (Maslow’s 
Hierarchy of Needs)  มาสโลวชี้ใหเห็นวา บุคคลมีความตองการขั้นพ้ืนฐานในการดํารงชีวิต 
(Survival needs) ตองการปจจัยทางกายภาพ อาหาร ที่อยูอาศัย ตองการความมั่นคงปลอดภัย 
(Safety needs) ในชวีิต ทรพัยสิน หนาที่การงาน  ตองการความรักและการยอมรับจากผูอ่ืน 
(Love and belonging needs) จากบุคคลในครอบครวัและเพ่ือนรวมงาน ตองการฐานะทาง
สังคมและเกียรติศักดิศ์รี (Esteem or status needs) มีสถานภาพ มีความสําคัญในองคการ            
ไดทํางานที่มีคุณคาตอสวนรวม ตองการบรรลุเปาหมายสูงสุดในชวีติ (Needs for self – 
actualization)  ตองการพัฒนาจิตใจ ตองการคนพบและพัฒนาศักยภาพความสามารถและ
ปฏิบตัิไปสูเปาหมายของชีวิต (สุดา  ทัพสุวรรณ. 2541 : 32 – 33) ความตองการของบุคคลเปน
กลไกสําคัญกระตุนการเสรมิสรางพลังอํานาจในงาน 
    2.2.2.2 ทฤษฎีการควบคุมตนเอง (Self – Control Theory) ทฤษฎี 
การควบคุมตนเอง กลาวถงึ คุณลักษณะที่ปรากฏอันเนื่องมาจากพลังจากภายในที่มีอิทธิพลตอ
การตัดสินใจกาํหนดการกระทําที่มีผลตอการทํางาน ตอผลของงานและการใชเหตุผลเพ่ือใหเกิด
การปฏิบตัิ (Parker & Price. 1994 : 913 ; citing Tannenbaum. 1986. Intestinal Yearbook of 
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Organizational Democracy for the Study of Participation, Co-operation and Power : 
Volume III, the Organizational Practice of Democracy.) การกระทําที่แสดงวาบุคคลสามารถ
ควบคุมตนเอง เชน สามารถกําหนดวิถีชวีิตและพฤติกรรมของตนเอง ตัดสินใจกระทําการใด ๆ 
อยางมีเหตุผลมีจิตสํานึก สามารถแสดงออกซึ่งคุณคาความสามารถที่มีอยูในตน สามารถทํางาน
รวมกับผูอ่ืน มีความอดทนและพรอมรับการเปลี่ยนแปลงและวิกฤติการณตางๆ  สามารถบริหาร
จัดการทรัพยากรและสิ่งจําเปนในการทํางาน ทําใหงานบรรลุผลสมบรูณ ความสามารถควบคุม
ตนเองของบุคลากรจึงเปนคณุสมบัติพ้ืนฐานที่สําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
    2.2.2.3 การพัฒนาตนเอง (Self – Development) เปนกระบวนการ 
ตอเน่ืองจากการคนพบศักยภาพภายในตนเองของบุคลากร และมุงการพัฒนาศักยภาพ 
ความสามารถนั้น ๆ เพ่ือนําไปสูการเปลี่ยนแปลงที่สรางสรรค  ทฤษฎีการพัฒนาตนเอง (Self – 
Development Theory) ยอมรับในการพฒันาศักยภาพ ความรับผดิชอบตอการกระทําของบคุคล 
ยอมรับในพลงัอํานาจที่แทจริงของบุคคลที่สามารถทําใหเกิดการเปลีย่แปลง การพฒันา คือ  
การสรางความเจริญ ซ่ึงเปนผลผลติจากการใชปจจัยนําเขาและกระบวนการตาง ๆ กอใหเกิดผล
เปนความเจริญ การพัฒนาตนเอง คือ การสรางตนใหมีความเจริญ ซ่ึงความเจริญดังกลาว
พิจารณาได 3 ลักษณะ (เฉลียว  บุรีภักดี. 2542 : 8 – 13) ไดแก 1) การสรางสรรคสิ่งใหม  
เปนสิ่งที่ดีงามใหเกิดกับตน  2) การแกปญหา สามารถแกปญหาที่เกดิกับตนและบคุคลอื่น   
3) การรักษาสิ่งที่ดี คือ ยังคงรักษาคุณธรรมความดีของตนไวได  ดังน้ันการพัฒนาตนเอง  
จึงเปนการเสริมสรางพลังอํานาจในงานใหกับตนเองและองคการ 
    2.2.2.4 ทฤษฎีการกําหนดตนเอง (Self – Determination Theory) 
ทฤษฎีการกําหนดตนเองมีความเชื่อพ้ืนฐานวาบุคคลมีความตองการในสิ่ง 3 สิ่ง ไดแก  
1) บุคคลตองการมีความสามารถ (Competence needs) จึงมีการเรียนรูฝกฝนทักษะที่จะ 
นําไปสูจุดมุงหมาย  2) บุคคลตองการมสีัมพันธไมตรี (Relationship needs) ที่นําไปสู      
ความมั่นคง ปลอดภัยในการทํางาน ความเปนมิตรทีดี่ในหมูผูรวมงานและผูเกี่ยวของ และ  
3) บุคคลตองการความเปนอิสระ (Autonomy needs) ในการริเริ่มการปฏิบตัิสิ่งใหมใน        
การควบคุมการกระทําตาง ๆ ของตนเอง ทฤษฎีการกาํหนดตนเอง (Deci & Ryan. 1985 :    
32 – 38)  จึงใหความสําคญั และกลาวถงึบุคคลวา มีความสามารถในการคิดตัดสนิใจกําหนด             
แบบแผนการกระทําของตนเอง สามารถ  เห็นแจงเขาใจสภาพการณที่ตนจะสรางสรรคและ            
ใชทรัพยากร การทํางานทีมี่ใหเกิดประโยชน สูงสุด ขณะเดียวกันกพ็รอมจะรับผลที่เกิดขึ้น            
ไมวาในลักษณะใด แนวทางปฏิบัตขิองทฤษฎี  เนนใหบุคลากรมีอิสระในการแสดงออกซึ่ง          
ศักยภาพ ความสามารถ สามารถสรางทางเลือก และมีสิทธิเลือกทางปฏิบัตขิองตนเองดวย 
ความตระหนกัในภาระหนาที่และสภาวะการณแวดลอม การกําหนดตนเองตองอาศัย              
ความสามารถของบุคคลในหลาย ๆ ดานมาประกอบกนั เชน สามารถคิดวิเคราะห กําหนด         
เปาหมายความตองการและวางแผนการปฏิบัติ สามารถวิเคราะหจําแนกทรัพยากรเพื่อ       
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การประยุกตใช การใชเหตผุลในการเลือกทางเลือกเพ่ือการปฏิบัติ การประเมินการปฏิบตัิ 
สามารถสรางจังหวะโอกาสสูเปาหมายและมั่นคงตอการกาวสูเปาหมายของตนเอง การกําหนด
ตนเองเปนการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ทําใหบุคคลรูจักยืดหยุน สามารถปรับตัวใหเขากบั           
สภาพแวดลอมหรือการเปลี่ยนแปลงทีเ่กดิขึ้น และนําตนบรรลถุึงเปาหมายความสาํเร็จ 
(Fettermen. 1998 : 8) 
    2.2.2.5 ทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย (Goal Setting Theory) นอกจาก
ความสามารถในการกําหนดตนเองแลวบคุลากรยังตองสามารถกําหนดเปาหมายในการกระทํา
ของตนใหชดัเจน ฮอยและมิสเกล (Hoy & Miskel. 2001 : 126) กลาวถึง เปาหมายของบุคคลไว
วา เปาหมายเปนสิ่งสําคัญสิง่หน่ึงที่ตองคาํนึงถึงกอนที่จะใชวิธีการใด ๆ ในการพัฒนาเสริมสราง 
พลังอํานาจในงานใหกับครูและบคุลากร หัวใจสําคัญของทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย คือ การให
คุณคาและการตัดสินใจเกี่ยวกับคุณคาของการกระทําของบุคคลทีส่ัมพันธกับเปาหมายที่ 
กําหนดไว  ดังน้ันการกระทาํของบุคคลจึงเปนไปในวิถทีี่จะนําไปสูเปาหมาย    เปาหมายจึงเปน
เสมือนสื่อกลาง ประสานความปรารถนา คานิยม การตดัสินใจกับลักษณะงาน ขอมูลปอนกลับ 
ขอมูลการชี้แนะ เปนการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของบุคลากร ทีจ่ะปรากฏผลเปนระดับ
ความสําเร็จทีส่ัมพันธกับเปาหมาย  ลักษณะของเปาหมายและสภาวะที่มีผลตอระดับ        
ความสําเร็จของการปฏิบัติ ไดแก  1) เปาหมายที่ชัดเจนเฉพาะเจาะจง ทําใหบุคคล        
ประสบความสําเร็จในการปฏิบตัิไดดีกวาเปาหมายทีค่ลุมเครือ  2) เปาหมายที่ยาก ที่ทาทายแต
มีความเปนไปไดที่จะบรรลถุึงผลสําเร็จ ก็จะทําใหบุคลากรมีพลังและตั้งใจปฏบิตัิดีกวาเปาหมาย
ที่งาย  3) เปาหมายที่ผูรวมงานมีสวนกําหนด จะสงผลใหการปฏิบตับิรรลุผลความสําเร็จดีกวา 
เปาหมายที่ผูรวมงานไมมีสวนกําหนด  4) การไดรับขอมูลปอนกลับในเรื่องการบรรลุเปาหมาย
การทํางานทีก่ําหนดจะมีผลดีตอการปฏบิตัิงานของผูรวมงาน  5) เปาหมายที่ดีตองกําหนด
ระยะเวลาของการบรรลุผลความสําเร็จและสามารถวัดได  6) การที่ผูปฏิบตัิเห็นคณุคาและ             
มีความผูกพัน ทุมเทอยางแทจริงใหกับเปาหมายที่กําหนด จะเสริมสรางพลังอํานาจในงานใน
การปฏิบตัิเปนไปไดดวยดี  7) การไดรับการสนับสนุนปจจัยตาง ๆ  ในการปฏิบตัิ จะชวย   
เสริมสรางพลงัอํานาจในงานใหบรรลุเปาหมายไดสมบูรณยิ่งขึ้น  8) ความเชื่อม่ันใน          
ความสามารถของตนทําใหบุคคลมีโอกาสประสบความสําเร็จในการปฏิบตัิสูเปาหมายที่กําหนด  
และ 9) ความตระหนักในหนาที่ ความรวมมือของทุกฝายที่เกี่ยวของ การชวยกันขจัดอุปสรรค
ปญหาและมียทุธศาสตรการทํางาน เปนสิง่สงเสริมการบรรลุผลความสําเร็จตามเปาหมายที่
กําหนดเปาหมายความสําเร็จในการทํางานและการดําเนินชีวติ เปนปจจัยสําคัญของ           
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานของบุคคล เพ่ือกาวไปใหถึงเปาหมาย 
    2.2.2.6 การเสริมสรางพลังอํานาจในงานเปนกระบวนการที่สอดคลอง        
กับทฤษฎวีาย (Y-Theory) ของแมคเกรเกอร  ที่กลาวถึงคุณลักษณะของบุคลากรวามีความ
ตองการไดรับโอกาสการทํางาน ตองการมีผลงานความสําเร็จ และใชความพยายาม การควบคมุ
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ตนเองเพื่อใหบรรลวุตัถุประสงคตามภารกิจในการทํางาน บุคลากรจะแสวงหาความรับผิดชอบ 
สามารถจินตนาการ คิดสรางสรรค แกปญหาและพัฒนางาน การปฏิบัตขิองบุคลากรที่ชวย 
เสริมสรางพลงัอํานาจในงาน เชน มีสวนรับผิดชอบในการทํางาน บริหารจัดการการทํางาน          
กันเองภายในทีมงาน รับผดิชอบการปฏบิัติงานในหนาที่ สรางมาตรฐานการทํางาน ใชทักษะ
การติดตอสื่อสารในเกิดประโยชน ใสใจรับฟงความคิดเห็นจากทุกฝายในการปฏบิตัิงาน มีวินัย       
มีระบบการแกปญหา ทําองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรูอยางตอเน่ือง เนนการพัฒนา  
ตนเองและการทํางานรวมกนั (Garrison & Bly. 1997 : 113 ; Haksever, et al. 2000 : 229) 
    2.2.2.7 ทฤษฎีความเทาเทียมกัน (Equity Theory) ของ อดัมส               
(J. Stacy Adams) ที่พัฒนาขึ้นในป ค.ศ. 1965  กลาววา บุคลากรสามารถรับรูไดถึงการปฏิบตัิ
ที่ใหความเทาเทียมกันหรือไมในการทํางาน ซ่ึงจะมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร
น้ัน ๆ และเปนผลใหบุคคลสนองตอบตอความเทาเทียมกันที่ไดรับใน 3 ลักษณะ (Schultg & 
Schultg. 1998 : 246)  ไดแก  1) กระทาํในสิ่งที่ดี (Benevolent)  2) เสียใจหรือสํานึกผิด 
(Equity sensitive)  และ 3) เรียกรองสิทธิ ์(Entitled)  ดังน้ันบุคลากรจึงควรไดรับการปฏิบตัิ
อยางเทาเทียมกัน ไดรับผลตอบแทนและสิทธปิระโยชนที่เหมาะสมกับผลงานการปฏิบตัิ หรือ
ตามสภาพของบุคคลที่ทุกฝายยอมรับและไดรับการยอมรับในคุณคาของความเปนสมาชิก        
การใหเกียรตซ่ึิงกันและกัน การปฏิบตัิดวยความเทาเทยีมกันในดานตาง ๆ ตามทีค่วรจะไดรับ
ในการทํางาน เปนอีกปจจัยหนึ่งที่สําคัญในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของบุคลากร 
(Robbins & Coulter. 1999 : 494 ; Hoy & Miskel. 2001 : 143, 157) 
    2.2.2.8 ทฤษฎีการปฏิบัติ (Implementation Theory) มีนัยสําคัญที่ชี ้
ใหเห็นวาพลังอํานาจการทํางานจะเกิดไดตองอาศัยการปฏิบตัิของบุคคลเปนสําคัญ ขณะที ่
ผูเกี่ยวของตองสนับสนุนเหตุปจจัยเสริมสรางพลังอํานาจในงานดังกลาว หัวใจสําคญัของ     
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานของบุคลากรในองคการ คือ สงเสริมความสามารถดานตางๆ 
ของบุคลากรและประสานใหเกิดการปฏิบัติงานในระดบับุคคลและทมีงานอยางเปนระบบ มีวินัย
ไดมาตรฐาน ดวยความรับผิดชอบและทาํใหบุคลากรเรียนรูอยางตอเน่ืองจากการปฏิบตัิงานนั้น 
กระบวนการบริหารและผูบริหารตองทําหนาที่อํานวยความสะดวกใหการพัฒนาและสราง 
ความเทาเทียมกันและสนับสนุนการแสดงศักยภาพ พลังความสามารถของบุคลากร แทนการ 
ทําหนาที่อยางผูคุมที่คอยควบคุมบังคับใหทําหรือเปนผูชี้นํา (Banner & Gagne. 1995 : 70) 
    2.2.2.9 ทฤษฎีการบริหารแบบมสีวนรวม (Participative 
Administration Theory) เปนทฤษฎีที่สอดคลองและสนองตอบตอความตองการแสดงออก 
ซ่ึงพลังอํานาจของบุคลากรที่มุงทําใหบุคลากรพัฒนาพลังอํานาจของตน การบริหารแบบม ี
สวนรวมเปนกระบวนการปฏิบตัิทางการบริหารที่กระทําอยางมีเปาหมายหรือเง่ือนไขที่ชัดเจน 
ผานขั้นตอนการมีสวนรวม เชน ผานการพิจารณารับฟงความคิดเห็น การรับรูของผูมีสวน 
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เกี่ยวของกอนนําไปปฏิบตัิ การมีสวนรวมทางการบรหิารมีหลายระดับ เชน การมีสวนเกี่ยวของ
ในฐานะสมาชกิองคกร  คอยสังเกตการณติดตามผลงาน  การมีสวนสนับสนุนชวยเหลือดวย 
การใหคําปรึกษาใหขอมูล ขอเสนอแนะ สนับสนุนปจจัยและทรัพยากรตาง ๆ การมีสวน 
รับผิดชอบ ดวยการมีสวนในการตัดสินใจในการดําเนินการหรือรวมปฏิบตัิการภารกิจตาง ๆ 
(สมชาย  บุญศิริเภสัช. 2545 : 28 ; อางอิงจาก เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ. 2541 ข : 2 – 6)   
การบริหารแบบมีสวนรวมมีผลตอบุคคล คือ การทําใหบุคลากรหรือผูมีสวนเกี่ยวของมีความรูสกึ 
เปนเจาของ มีความมุงม่ัน  ความผูกพันในภารกิจน้ัน ๆ ทําใหบคุลากรมีโอกาสไดใชความรู 
ทักษะประสบการณและทํางานดวยความเต็มใจ การปฏิบตัิในการบริหารแบบมีสวนรวม ที่เปน
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานของครูและบคุลากร เชน 1) มอบอํานาจหนาที่ในการปฏิบตัิงาน
ที่ชัดเจน  2) มอบความรับผิดชอบการปฏิบัติงานใหบรรลุวตัถปุระสงคขององคการ                         
3) ใหบุคลากรมีสวนรวมตดัสินใจในกระบวนการที่สงผลกระทบตอการทํางาน หรือในเรื่อง 
ที่สนใจ เชน การจัดงบประมาณ การบริหารงานบุคคล การกําหนดหลักสูตรกระบวนการเรียน 
การสอน  4) จัดสรรใหบุคลากรไดใชทรัพยากร เทคโนโลยีและขอมูลใหเกิดประโยชนใน      
การทํางานรวมกัน  5) ใหโอกาสบุคลากรแสดงความคดิเห็น ความรู ทักษะประสบการณ   ใน 
การปฏิบตัิงานไดเต็มความสามารถ การบริหารแบบมีสวนรวมและผลสืบเนื่องทกุประเด็น       
ที่กลาวมาลวนมีสวนเสริมสรางอํานาจในงานของครูและบคุลากร 
    2.2.2.10 ทฤษฎีการเสริมสรางพลงัอํานาจในงาน (Empowerment 
Theory) จากการศึกษาเอกสารผลงานที่เกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของครูและ
บุคลากรที่บุคคลและนักการศึกษาในศาสตรสาขาตาง ๆ ไดแสดงไว ผูวิจัยพบวา นัยสําคัญของ
ทฤษฎีการเสริมสรางพลังอํานาจในงานแสดงใหเห็นวา การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน            
เปนกระบวนการที่เกิดจากการมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับปจจัยแวดลอมตาง ๆ ทั้งที่            
เปนบุคคล วิธทีํางาน สภาวะการณ ที่สงผลประสานกันทําใหพลังอํานาจที่มีอยูแลวในบุคคล           
ในระดับหนึ่ง พัฒนาเพิ่มพูนหรือพัฒนาเปนพลังความสามารถดานตาง ๆ ในระดบัที่สูงขึ้นซึ่งจะ
แสดงผลปรากฏทางการคดิ การกระทําและผลงานที่เปนคุณประโยชนกับบคุคล องคการและ         
สิ่งแวดลอม (สมชาย  บุญศิริเภสัช. 2545 : 29 ; อางอิงจาก Kaufmann. 1993 : 154 ; Berger, 
McBreen & Rifkin. 1996 : 9 ; Lashley. 1997 : 138 ; Gutierrez, Parsons & Cox. 1998 : 
228 ; Sergiovanni & Starratt. 1998 : 85 ; Lefrancois. 2000 : 20) 
    2.2.2.11 ทฤษฎีระบบ (Systems Theory) สาระสําคัญของทฤษฎีระบบ 
ที่เกี่ยวกบัการทํางาน คือ ความเปนหนวยระบบ ความเปนหนวยทํางานภายในตวัเองของสิ่ง
หรือระบบทํางาน ระบบการทํางานดังกลาวจะประกอบดวย สวนปจจัยนําเขาหรือปจจัยพ้ืนฐาน 
(Input) สวนกระบวนการ (Process) และสวนผลผลิต (Output) ภายในขอบเขตหรือบริบท 
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หน่ึง ๆ  ซ่ึงองคประกอบสาํคัญในแตละสวน จะประสานความสัมพันธเปนระบบการทํางาน 
(เฉลียว  บุรีภักดี. 2542 : 9 – 10)  
   สรุปทฤษฎีทีส่ัมพันธกับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของครูและบุคลากร          
ไดแก ทฤษฎคีวามตองการของมนุษยของมาสโลว ทฤษฎีการควบคมุตนเอง ทฤษฎีการพัฒนา
ตนเอง ทฤษฎีการกําหนดตนเอง ทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย ทฤษฎีวายของแมคเกรเกอร 
ทฤษฎีความเทาเทียมกัน ทฤษฎีการปฏบิัติ ทฤษฎีการบริหารแบบมีสวนรวม ทฤษฎี          
การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน และทฤษฎีระบบ 
   2.1.3 หลักการเสรมิสรางพลงัอํานาจในงาน 
    ชอรทและเกียร (Short & Greer. 1997 : 134 – 135) ไดรวบรวมผล 
การศึกษาคนควาของบคุคลตาง ๆ พบวา หลักการพื้นฐานของการเสริมสรางพลงัอํานาจในงาน
ของบุคลากร ประกอบดวยหลักสําคัญ 2 ประการ ไดแก  1) ทําใหบคุลากรมีความรู ทักษะ 
ประสบการณ ที่เปนพลังความสามารถในการทํางาน  และ 2) ใหบุคลากรไดแสดงออกซึ่งความรู 
ทักษะ ประสบการณ ที่เปนพลังอํานาจในการทํางาน  หลักการทั้ง 2 ประการดังกลาว เปนสิ่งที่
องคการสามารถบริหารจัดการใหเกิดขึ้นไดในกระบวนการทํางาน โดยสงเสริมใหบุคลากร              
มีอิสระมีขอบเขตความรับผดิชอบในการทํางาน มีทางเลือกใหเลือกปฏิบตัิ ใหควบคุมดูแลงาน
ดวยตนเอง สงเสริมการเรียนรูที่สนับสนุน และตรงกบังานในหนาที่ของบุคลากร สิง่ที่ฝายบริหาร
และบคุลากรตองคํานึงถึงในกระบวนการปฏิบตัิเพ่ือใหการเสิรมสรางพลังอํานาจการทํางาน
บรรลุผลสําเรจ็ ไดแก 1) ปฏิสัมพันธของบุคลากรทั้งภายในและภายนอกองคการตองกระทําดวย
ความยืดหยุน  2) ใหบุคลากรไดเรียนรูจากกันและกันเพ่ิมมากขึ้นในการรวมกันทาํงาน  และ   
3) การพัฒนาทักษะความชาํนาญงานของบุคลากรควรกระทําอยางตอเน่ือง การเสริมสราง   
พลังอํานาจในงาน ตองการความไววางใจซึ่งกันและกนั และตองเกิดประโยชน เกิดผลดีกับ         
ทุกคนทุกฝาย ไดมีบุคคลเสนอแนะ หลักการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของบุคคลใน        
ทางปฏิบตัิ ดังน้ี 
    หลักการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของ เซอรจิโอวานนิ (Sergiovanni. 
1991 : 136 – 137) ใหไวดังน้ี 
    1.  ใหบุคลากรมีอํานาจที่จําเปนตอการทําหนาที่และใหมีอิสระในการปฏิบตัิ
เพ่ือใหการปฏบิัติหนาทีบ่รรลุเปาหมายของสถานศึกษา 
    2.  ใหการสนับสนุนชวยเหลือในสิ่งที่จําเปนตอการปฏบิัติหนาที ่
    3.  ชวยขจัดปญหาอุปสรรคที่เกี่ยวของ เพ่ือใหการปฏิบัติหนาที่ดําเนิน 
ตอไปได 
    ไดใหขอคิดเพิม่เติมวา การที่บุคคลมีอิสระที่จะกระทําสิง่ใด ๆ ตองกระทํา
ดวยจิตสํานึก ดวยการตัดสนิใจที่รอบคอบ สิ่งที่กระทําตองมีผลแสดงใหเห็นถึงคณุคาที่บุคคลอื่น
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ยอมรับได การมีอิสระจึงไมใชปลอยใหทําอะไรอิสระตามใจชอบ แตใหบุคคลกระทาํการไดอยาง
อิสระดวยความรับผิดชอบ สํานึกในหนาที่และความมจิีตสํานึกที่ดีตอบุคคลอื่น  สิง่อ่ืนรอบดาน 
    หลักการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของครู ของบลาสและบลาส (Blasé & 
Blasé. 1994 : 52 – 55) ใหไวดังน้ี 
    1.  เตรียมความพรอมของบุคลากรและสถานศึกษา สรางบรรยากาศ     
การมีสวนรวมในการทํางาน กําหนดวิธกีารของการมีสวนรวมและสรางความสัมพันธที่ดีระหวาง 
ฝายงาน 
    2.  สงเสริมการมีสวนรวมของบุคลากรอยางเทาเทียมกัน 
    3.  สรางความกระตือรือรนของการมีสวนรวมในการบริหาร 
    4.  ใหทุกคนทุกฝายทีเ่กี่ยวของเขามามสีวนรวมอยางม่ันใจ 
    5.  ใหโอกาสบุคลากรในการพบปะแลกเปลี่ยนความคดิเห็น 
    6.  สรางความยืดหยุนเปนกันเองในการทํางาน 
    7.  เสริมสรางความสมัครใจในการมีสวนรวม 
    8.  สรางความเชื่อถือไววางใจในกันและกัน 
    9.  รักษาความสัตยซ่ือ เที่ยงธรรม ไมติดอยูกับอํานาจ 
    10. สงเสริมคณุธรรม นํ้าใจ ความเสียสละของทีมงาน 
    11. ใหการสนับสนุนชวยเหลือ เม่ือบุคลากรเผชิญอุปสรรคปญหา 
    12. สนับสนุนการแกปญหาอยางเปนระบบ 
    13. ใหบุคลากรกลาเผชิญกับงานที่ทาทายตอสถานภาพ ความสามารถ 
    หลักการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของบลันชารด คารลอส และ            
แรนดอลฟ (สมชาย  บุญศิริเภสัช. 2545 : 31 ; อางอิงจาก Blanchard & Randolph. 1996 : 
70)  การเสรมิสรางพลังอํานาจในงาน  ปฏิบตัิอยูบนความเชื่อและมีจริยธรรมทางสงัคม               
ของคานิยม ดวยการชวยเหลือโดยมีนํ้าใจใหกันและกัน สรางความสัมพันธ สรางความรัก และ 
รวมมือในการทํางาน  การเสริมสรางพลังอํานาจในงานตองอาศัย ความรู ทักษะความสามารถ 
คุณธรรมจริยธรรม  ความเชื่อถือไววางใจกัน  ความรกัความเคารพในกันและกนั  รวมกัน              
รับผิดชอบ การมีสวนรวมตัดสินใจกําหนดเปาหมาย วิธีการทํางานรวมกันและรวมมือกันใน  
การปฏิบตั ิ
    สรปุหลักการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของครูและบคุลากร ไดแก 
    1.  สรางความตระหนักในบุคลากรใหสํานึกวาบุคคล คือ ผูกําหนดวิถีชวีติ
ของตนเอง และสรางสรรคสิ่งที่เปนประโยชนตอบคุลากรและองคกรในการทํางาน 
    2.  เสริมสรางความรู ทักษะความสามารถ ประสบการณในการทํางานของ
บุคลากร และสรางสรรคสิ่งที่เปนประโยชนตอบุคลากรและองคกรในการทํางาน 
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    3.  สงเสริมใหบุคลากรไดใช ไดแลกเปลี่ยนความคิด ไดแสดงออกและ
พัฒนาความรู ทักษะความสามารถ ประสบการณที่เปนประโยชนกบัการทํางาน 
    4.  ใหสามารถยืดหยุนในการปฏิบตัิหนาที่ ในการปฏิสมัพันธระหวาง
บุคลากรเพื่อใหสอดคลองกับสภาวะการณและการเปลี่ยนแปลงของสังคมสิ่งแวดลอม 
    5.  ใหอํานาจที่จําเปนตอการทําหนาที่ของบุคลากร 
    6.  ใหการสนับสนุนทรัพยากรที่จําเปน ขอมูล ขาวสารเพื่อการทํางาน 
    7.  ใหบคุลากรมีอิสระวินิจฉยัตัดสินใจในงานที่ทํา 
    8.  สงเสริมความสัมพันธทีดี่ระหวางบุคลากร การเรียนรูจากกันและกัน 
การทํางานรวมกันเปนทีม 
    9.  เตรียมความพรอมของบุคลากร ใหโอกาสการทํางาน ใหทํางานที่สําคัญ
มีคุณคางานที่ทาทายความสามารถ 
    10. ยอมรับในผลการปฏบิตัิงานหรือขอผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้น พรอมรับ 
การตรวจสอบ พรอมที่จะชวยเหลือ ขจัดปญหาอุปสรรคและพัฒนางานสูความสําเรจ็อยางเปน
ระบบ 
    11. สงเสริมการมีสวนรวมของบุคลากรอยางเทาเทียมกันในการทํางาน 
    12. สรางความไววางใจ เคารพเชื่อถือในกันและกัน ทัง้ในระหวางบคุลากร  
บุคลากรกบัฝายบริหาร  และสงเสริมคุณธรรมน้ําใจของความเปนทมีงาน 
   2.1.4 เปาหมายของการเสริมสรางพลงัอํานาจการทํางาน 
    การใหการศึกษาเปนงานทีต่องใชคุณธรรม ความรูความสามารถ มีอิสระ
ทางความคิด และรับผิดชอบตอการตัดสินใจกระทําในสิ่งที่คิดวาดีทีสุ่ด เพ่ือเปนสะพานเชื่อมโยง
ความรูความคิดใหเขากับความตองการ ความสนใจของผูเรียน ของชุมชนและสังคม  ดังน้ัน 
ครูผูทําหนาทีใ่หการศึกษาจึงตองมีความเชี่ยวชาญในงานของตน  ตองมีสวนรวมตัดสินใจตาม
อํานาจหนาที่ ความรับผิดชอบ ตองพัฒนาตนเองเพื่อปฏิบัติภารกิจในการจัดการศึกษาใหบรรลุ
เปาหมายของสถานศึกษา และสวนตวัครูเองไดกาวสูความเปนผูเชีย่วชาญ เปนครูมืออาชีพ 
    จากภารกิจในงานการศึกษา การเสริมสรางพลังอํานาจในงานของครแูละ
บุคลากรจึงมีเปาหมายดังน้ี (Bolin. 1989 : 82) 
    1.  ทําใหบุคลากรมีความกระตือรือรนในการปฏิบตัิภารกิจ กลาริเริ่ม 
สรางสรรคงาน และนวัตกรรมที่มีประโยชนทางการศกึษา 
    2.  ปลุกจิตสํานึก พัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการปฏิบัติภาระหนาที่  
สรางความรักความผูกพันในงาน 
    3.  สนับสนุนใหบุคลากรสามารถควบคุมการทํางานของตนเอง สามารถคิด
ตัดสินใจในเรือ่งตาง ๆ ไดอยางเหมาะสมเพื่อใหงานมีคุณภาพบรรลุเปาหมายความสําเร็จ 
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    4.  สรางสรรคกระบวนการบริหารจัดการและสภาพแวดลอมที่ชวยให
บุคลากรมีความสุขและสนกุกับการทํางาน 
    5.  เสริมสรางคุณธรรมน้ําใจบุคลากรในทีมงาน ในองคการ 
    6.  กระตุนใหบุคลากรมีการพัฒนาตนเองสูความเชีย่วชาญเปนมืออาชีพ 
    7.  ทําใหบุคลากรมีพลังอํานาจ ตองการที่จะทํางานและมีทัศนคติที่ดีตอ
องคการตอการทํางาน 
    8.  กระตุนใหบุคลากรใชพลังงานอํานาจที่มีเพ่ิมขึ้น สรางผลงาน              
การเปลี่ยนแปลงในทางทีดี่ มีประโยชน และใชพลังอํานาจเสริมสรางการรวมพลงัตาง ๆ ใน      
องคการ ใหเกิดพลังอํานาจสามารถดําเนินงานไปสูเปาหมายความสาํเร็จเดียวกัน 
    สรุปเปาหมายการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูและบุคลากร        
ไดแก การทําใหครูและบุคลากรไดพัฒนาเพิ่มพูนพลังอํานาจการทํางานในดานตาง ๆ และ 
แสดงออกซึ่งศักยภาพพลังอํานาจในการเพียรทํางานตามหนาที่ความรับผิดชอบ  
ดวยความพึงพอใจเพื่อใหเกิดผลการทํางานที่มีคุณภาพ พัฒนาตนเองสูความเชี่ยวชาญ          
มีนํ้าใจในการทํางานสรางความเจริญวัฒนาใหกับบคุคลและองคการ 
   2.1.5 ความหมายของการเสรมิสรางพลงัอํานาจในงาน  
    การเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment) มีความหมายตางกันออกไป 
ในแตละบริบทขององคการ การมุงเนน และศาสตรในสาขาที่มีการนําไปใช ความหมายของ  
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานที่ไดรวบรวมและมีผูกลาวถึงตอไปนี้ เนนประเด็นที่เปน
สาระสําคัญของความหมาย ในทางการบริหารและการพัฒนาบุคลากรในองคการ ความหมาย
ของ                  การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานที่เปนประเด็นสําคัญ มีดังน้ี 
    การเสริมสรางพลังอํานาจในงานเปนกระบวนการที่ตองอาศัยปจจัย               
ดานความรู ทกัษะความสามารถ ประสบการณทํางาน ความมุงม่ัน ความไววางใจกันของครู 
และบคุลากร  ตองอาศัยขอบเขตอํานาจหนาที่ ความรบัผิดชอบในการทํางาน โดยมีผูบริหาร        
โครงสรางและการบริหารจัดการ วัฒนธรรมการทํางาน ขอมูล เทคโนโลยี ทรัพยากรและ             
สิ่งแวดลอมทัง้ภายในและภายนอกองคการ เปนสิ่งสงเสริมสนับสนุน เอ้ือประโยชนมี 
กระบวนการทํางานที่ใหโอกาสครูและบคุลากรไดมีสวนรวม ไดทํางานอยางอิสระ ไดแสดง 
ภาวะผูนํา ไดมีการเรียนรูและพัฒนา บุคลากรสามารถประเมินตนเองและพรอมรับการ 
ตรวจสอบการทํางาน  สิ่งที่ตองการจาการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน คือ การทําใหครูและ
บุคลากรมีพลงัอํานาจที่เปนพลังความสามารถทางการคิด ทางการทํางานในดานตางๆ ที่เปน
คุณประโยชน และแสดงผลของพลังอํานาจใหปรากฏเปน คุณธรรมน้ําใจ ความเพียรใน       
การทํางาน การสรางสรรค คุณภาพของผลงาน เปนความพึงพอใจ และความเชี่ยวชาญใน   
การทํางาน 
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    สรุปความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน หมายถึง               
กระบวนการจัดกระทําหรือใหการสนับสนนุในสิ่งเปนเหตุปจจัย สภาวะการณ วิธีการตาง ๆ                
ที่ชวยใหครูและบคุลากร ไดปฏิบัตใินสิ่งที่จะเปนการพัฒนาพลังความสามารถของตนใน      
การทํางานดานตาง ๆ ใหเพ่ิมสูงขึ้น และแสดงพลังอํานาจใหปรากฏเปนผลทางการคิด เปน         
พฤติกรรมการทํางานหรือเปนผลงาน ทีแ่สดงพัฒนาการของพลังความสามารถที่กาวหนา         
ที่กอใหเกิดเปนคุณประโยชนตอบุคคลและองคการ 
 
  2.2 ปจจัยพื้นฐานการเสริมสรางพลงัอํานาจในงาน 
   การเสริมสรางพลังอํานาจในงานของบุคลากรตองอาศยัปจจัยพ้ืนฐานตาง ๆ กัน 
ในแตละสถานการณของแตละองคการ  ปจจัยพ้ืนฐานมีความสําคัญทัง้ทางตรงและทางออม        
กับการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน มีบุคคลที่สนใจใหความสําคญัและระบุปจจัยพ้ืนฐาน
การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานไวตาง ๆ กัน ในแตละดานดังน้ี 
   ดานความมุงหวังของคร ู แม็คซี่ (Maxcy. 1991 : 169) กลาวไววา การมี
ความหวังเปนปจจัยสําคัญทีจ่ะทําใหบุคคลมีพลังอํานาจที่จะกระทําการใด ๆ ใหบรรลุผลสําเร็จ
ในสิ่งที่หวัง ดังน้ัน ปจจัยพ้ืนฐานการเสรมิสรางพลังอํานาจในงานของครูและบุคลากรที่สําคัญ 
คือ การที่ครูและบคุลากรมปีณิธาน ความหวัง มีจุดมุงหมายของตน มีเปาหมายที่ชัดเจนในการ
ทํางาน        มีความตั้งใจม่ัน กระตือรือรนตองการทํางานใหสําเร็จตามความมุงหมาย หรือ
บรรลุเปาหมายของตนและองคกรที่กําหนดไว ในเชิงยทุธศาสตร การบริหารการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานของครูและบคุลากรในองคการควรเริ่มตนที่ การสอบทานและปรับสภาพ ภาระงาน
ในหนาที่ของครูและบุคลากรใหสอดคลองประสานตรงกับความมุงหวัง เปาหมาย ความตองการ
ในการทํางานของทุกฝาย เพ่ือใหการปฏิบัติดําเนินงาน เปนไปในแนวทาง เปาหมายเดียวกัน 
และทุกคน           ทุกฝายตางก็ไดรับประโยชนรวมกัน 
   ดานความรูของครู  การมีความรูเปนคุณลักษณะทีเ่ปนปจจัยสําคัญที่ชวย  
เสริมสรางพลงัอํานาจการทํางานของครูและบคุลากร  สาระความรูทีเ่สริมสรางพลงัอํานาจในงาน
ของครู เชน ความรูเน้ือหาวชิาการ หลักสตูร กระบวนการจัดการเรียนการสอน และวธิีการ   
ถายทอดความรูวิทยาการตางๆ การวัดและประเมินผล ความรูดานพัฒนาการของผูเรียน   
ความรูในการประยุกตและใชทรัพยากร ขอมูลขาวสาร เทคโนโลยใีนการปฏิบตัิงาน ความรู  
ดานนโยบายทิศทางและการบริหารจัดการทางการศึกษา 
   ดานทักษะประสบการณของครู  ทักษะประสบการณการทํางานเปน 
คุณลักษณะทีเ่ปนปจจัยสําคัญอีกประการหนึ่ง ที่ชวยเสริมสรางพลังอํานาจในงานของครูและ
บุคลากร  ทักษะประสบการณที่เสริมสรางพลังอํานาจในงานในหนาที่ครู ไดแก ทกัษะ       
ประสบการณ ความชํานาญในการปฏบิตัิ จัดกิจกรรม ดําเนินการสอน ในการวัดผลประเมินผล
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การถายทอดวิทยาการและผลการเรียนรูของผูเรียน ทกัษะความสามารถในการคดิวิเคราะห        
แกปญหาตาง ๆ ในการทํางาน ทําใหงานบรรลตุามความมุงหมาย  
   ดานอํานาจหนาที่ของครู  ปจจัยเสริมสรางพลังอํานาจในงานของครูที่สําคัญอีก
ประการหนึ่ง คือ การใหครูและบคุลากรมีอํานาจหนาที่ มีสิทธิขอบเขตความรับผดิชอบที่ไดรับ
การรับรองถูกตอง มีอํานาจการตัดสินใจในการปฏิบตัิงานที่ไดรับมอบหมายอยางอิสระ และ
ตระหนักรูในความสําคัญของบทบาทภาวะหนาที่ ในความเปนผูรวมงานเปนสวนหนึ่งของ    
องคการ และสามารถใชอํานาจหนาที่ในการควบคุมบริหารจัดการ หรือดําเนินการปรับปรุงแกไข
สิ่งผิดพลาดในระบบงานของตน และรบัผิดชอบตอการตัดสินใจปฏบิัติงาน ในผลการทํางานตาม
อํานาจหนาที่ รวมถึงมีการตรวจสอบการทํางาน และอํานาจหนาที่ที่บุคลากรไดรับ   หลักการ
สําคัญของการมอบหมายงาน  ซ่ึงเทากับเปนการมอบอํานาจหนาที่ คือ การกําหนดเปาหมาย
งานที่ชัดเจน แตไมระบุวธิีการทํางาน เพราะตองใหอิสระ (Autonomy) ทางความคดิและสงเสริม
ภาวะผูนําในตวัของผูรับมอบงาน หรือผูรับมอบอํานาจหนาที่ไปปฏิบตัิ ทําใหผูรับงานสามารถ
เลือกวธิีการทาํงานที่สอดคลองกับกําลังความสามารถและสภาวะสิ่งแวดลอม เพ่ือใหงานบรรลุ
เปาหมาย เปนการเพิ่มบรรยากาศของการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน ทําใหบุคลากรเห็น
ความสําคัญของสิ่งที่กระทํา รูสึกวาไดกระทําในสิ่งทีส่ําคัญมีความหมาย เปนประโยชนตอ   
สวนรวม เปนสิ่งที่สังคมตองการชวยเสรมิสรางใหบุคลากรมีพลังอํานาจในการเสริมสราง     
พลังอํานาจในงาน 
   ลูธันส (Luthans. 1998 : 41 – 43) ไดเสนอแนวปฏิบตัทิี่ชวยเสริมสราง        
พลังอํานาจในงานของบุคลากร ไวดังน้ี 
   1.  ใหบุคลากรมีสวนรวมตดัสินใจในการบริหารองคการ ซ่ึงเปนยุทธศาสตรสําคัญ
ของการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน เปนการใหความสําคัญ ยอมรับความคดิเห็น       
สรางความรูสกึเปนเจาของและทําใหบุคลากรกระตือรือรนเต็มใจปฏบิัติงาน 
   2.  ใชนวตักรรมและเทคโนโลยีที่ชวยใหเกิดการสรางงานหรือสิ่งใหมที่เปน            
คุณประโยชนตอองคการและการทํางาน โดยเฉพาะอยางยิ่งการใชนวตักรรมและเทคโนโลย ี
ที่เกิดจากความคิด การพัฒนาของบุคลาการในองคการ 
   3.  ใหบุคลากรไดรับและเขาถึงขอมูลขาวสารที่จะนําไปใชใหเกิดประโยชนใน  
การทํางาน เพราะขอมูลขาวสารเปนรากฐานการสรางพลังอํานาจในงานทั้งทางความคิด           
การปฏิบตัิ การตัดสินใจ และการเปลี่ยนแปลงพัฒนางาน 
   4.  สรางความพรอมที่จะรับการตรวจสอบ เพราะแมบคุลากรที่มีพลงัอํานาจจะ
เชื่อม่ันในการตัดสินใจในการกระทําของตนวาเปนไปเพ่ือประโยชนสูงสุดขององคการ ก็ควรมี
ความพรอมทีจ่ะอธิบายใหเหตุผลในสิ่งทีก่ระทํา ในสิ่งที่เกิดขึ้น การตรวจสอบชวยใหเกิด    
ความมั่นใจในความเพียรพยายามทํางานอยางดีที่สุดเพื่อใหบรรลุเปาหมาย กระตุนสํานึก      
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รับผิดชอบของบุคลากรทุกคน ใหแนวทางการปฏิบัติงาน เสริมสรางความไววางใจในกันและกนั 
และนําไปสูการปรับปรุงพัฒนาระบบความสัมพันธของการทํางานที่องคการดําเนินการ 
   สภาวะทีบุ่คลากรของทีมงานตองการจากฝายบริหารเพือ่เสริมสรางพลังอํานาจ 
ในงาน (Gordon. 1999 : 168) ไดแก 
   1.  ใหการสนับสนุนอยางเพียงพอในดานทรัพยากรและเวลา 
   2.  สรางความไววางใจในกันและกัน สรางความเต็มใจที่จะแลกเปลีย่นขอมูล      
ขาวสารและแกไขปญหาอุปสรรครวมกัน 
   3.  สนับสนุนใหมีการฝกอบรมทางเทคนคิการปฏิบตัิและการจัดการงานในหนาที ่
   4.  ใหโอกาสในการเลือกดําเนินงานที่เหมาะสมและเปนจริงได 
   5.  มีหนวยชวยเหลือสนับสนุนในสภาวะที่ตองเผชิญกับปญหาและ              
การเปลี่ยนแปลง 
   เอลลิส (สมชาย  บุญศิริเภสชั. 2545 : 38 ; อางอิงจาก Ellis. 1999 : 1) กลาววา 
ความสําเร็จของการเสริมสรางพลังอํานาจในงานอยูที่องคการสามารถจัดการสภาพแวดลอม         
ที่ทําใหบคุลากรไดใช ไดแสดงออกซึ่งความรู ความคดิ ทักษะความสามารถในการทํางาน        
อยางเต็มกําลงัไดหรือไม ขณะเดียวกันหนาที่ความรบัผิดชอบที่ใหกบับุคลากรควรพิจารณา
ความถูกตองเหมาะสมกับบคุคล เวลา และสถานการณ นอกจากนี้ ควรสรางบรรยากาศ           
การทํางานทีมี่การประนีประนอม ปรึกษาหารือ มีนํ้าใจเสียสละ พรอมจะชวยเหลอืกันใน      
ดานตาง ๆ โดยเฉพาะองคกรการศึกษาตองมีอิสระ มีอํานาจการตัดสินใจไดมากขึน้  ครูตองเปน
ผูนําการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง ตองมีสวนรวมตัดสินใจเกี่ยวกับการเรียนการสอน การกาํหนด
นโยบายและรบัผิดชอบการปฏิบตัิตาง ๆ และรวมมือกันสรางบรรยากาศสิ่งแวดลอมที่           
อํานวยความสะดวกในการพัฒนาพลังอํานาจการทํางานของบุคลากรและองคการ 
   เม่ือพิจารณาในภาพรวมทั้งองคการ ปจจัยพ้ืนฐานการเสริมสรางพลังอํานาจ           
ในงานของครแูละบคุลากร (Cleirbaut. 1998 : 8 ; Gutierrez, Parsons Cox. 1998 : 221)          
ไดแก 
   1.  โครงสราง วัฒนธรรม และบรรยากาศสิ่งแวดลอมขององคการ มีสภาพที่ 
เอ้ือตอการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน เชน ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน บุคลากร 
มีความสามัคคีเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
   2.  บุคลากรขององคการ  การเสริมสรางพลังอํานาจในงานตองคํานึงถึงองครวม
ของบุคคล คอื เสริมสรางพลังอํานาจทั้งทางรางกาย และจิตใจใหประสานสัมพันธกับธรรมชาติ
สิ่งแวดลอม 
   3.  การสนับสนุนชวยเหลือ  การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานบุคลากรตอง 
ไดรับการสนบัสนุนชวยเหลือทั้งจากฝายบริหาร จากองคการทางสังคม และที่สําคัญบุคลากร
ตองมีความเพียรพยายามในการชวยเหลือตนเอง 
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   4.  ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน            
บุคลากรตองมีปฏิสัมพันธระหวางกัน ครแูละบคุลากรควรมีเวลาสําหรับการสรางสัมพันธภาพ 
ที่ดีตอกัน รวมกันสรางเสริมและแลกเปลีย่นภาวะผูนําในการทํางาน 
   5.  บทบาทอาํนาจหนาที่ ครูและบคุลากรตองทํางานดวยความยืดหยุน ทํางาน 
ไดหลายบทบาทหนาที่ ทั้งในการศึกษา เผยแพรวิทยาการ ใหคําปรกึษาแนะนํา สนับสนุน         
ชวยเหลอืติดตอเจรจาประนีประนอม 
   ปจจัยพ้ืนฐานการเสริมสรางพลังอํานาจในงานตาง ๆ ดังที่กลาวมา เปนสิ่งที ่          
ทุกฝายทีเ่กี่ยวของตองพิจารณาเลือกใชใหเกิดประโยชนและพิจารณาใหรอบดานถึงผล                
ในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของครูและบคุลากร ทั้งน้ีเพราะสภาวะการณสิง่แวดลอม            
มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ปจจัยพ้ืนฐานการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานตาง ๆ ยอม
เปลี่ยนแปลงไดตามสภาวะการณเชนกัน 
   สรุปปจจัยพ้ืนฐานการเสริมสรางพลงัอํานาจในงานของครูและบุคลากร ไดแก 
ความมุงหวัง ความรู ทักษะประสบการณ และอํานาจหนาที่ของครูและบคุลากร 
 
  2.3 กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
   กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน หมายถึง วิธทีี่ครูและบุคลากร         
ประพฤติปฏบิตัิในการทํางานตามบทบาทภาระหนาที่ และชวยเสริมสรางใหครูเพ่ิมพูนพัฒนา
พลังอํานาจการทํางานในดานตาง ๆ และใชพลังอํานาจดังกลาวทําใหงานสําเร็จบรรลุเปาหมาย
เกิดประโยชนกับงานในหนาที่ กับตนเองและองคการ 
   วิทเทอรสพูน (Witherspoon. 1997 : 140) เห็นพองกับบุคคลตาง ๆ ที่กลาววา
กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน มีทั้งการปฏิบัติกบัระดับความคิดของบคุคลระดบั
ความสัมพันธระหวางบคุคล ระดับโครงสรางองคการ ซ่ึงทั้ง 3 ระดับตางมีจุดเนน เชน  
   1.  ระดับความคิดของบุคคล เนนใหบุคคลเชื่อม่ันวาตนสามารถสรางสรรคงาน 
สามารถสรางการเปลี่ยนแปลงทําใหเกิดสิ่งใหมได หรือสรางแรงจูงใจเพื่อใหเกิดการเสริมสราง
พลังอํานาจในงาน 
   2.  ระดับความสัมพันธระหวางบุคคล เนนการบริหารจัดการตนเองของบุคคล      
ทีมงาน และความสัมพันธระหวางกลุมงานตาง ๆ ในองคการ เพ่ือเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
   3.  ระดับโครงสรางองคกร เนนการจัดระบบโครงสรางการทํางาน การกําหนด
ระเบียบแนวปฏิบตัิและจัดการสภาวะแวดลอม เพ่ือเสริมสรางใหบุคลากรเกิดพลังอํานาจในงาน 
   ลาชเลย (Lashley. 1997 : 117) ไดกลาวถึง กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ
ในงานของบุคลากร ไววาประกอบดวยขัน้ตอนที่สําคญัดังน้ี 
   1.  วิเคราะหสภาวะการณทีบุ่คลากรขาดพลังอํานาจในงาน เพ่ือหาสาเหตุที ่         
แทจริง 
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   2.  กําหนดยุทธศาสตรและเทคนิควิธีการบริหารจัดการที่จะทําใหเกิดการพัฒนา
ศักยภาพเสรมิสรางพลังอํานาจในงานของบุคลากร 
   3.  เตรียมปจจัยและวิธีเสรมิสรางพลังอํานาจในที่จะนํามาใช เพ่ือใหเกิด      
ความพรอมและประสิทธิภาพในทางปฏบิัต ิ
   4.  ดําเนินการปฏิบตัิตามวธิีที่เลือกไว 
   5.  ประเมินผลการปฏิบตัิจากพฤติกรรมและผลงานทีป่รากฏ 
   การประเมินจะมุงเนนใหประเมินตนเอง โดยประเมินจากความสามารถใน      
การเลือกทางเลือกที่จะปฏบิัติ ความสามารถในการจดัการ บทบาทการกระทําที่สงผลกระทบตอ 
ผลความสําเรจ็ของงานในแตละสถานการณ ระดับความรูสึกผูกพันกับงานที่ทําและจาก 
ผลความสําเรจ็ของงาน 
   กอรดอน (Gordon. 1999 : 266) เสนอใหใชแหลงอิทธพิลของพลังอํานาจเปน
แหลงกําเนิดวธิีการในกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของบคุลากร ไดแก 
   1.  วัฒนธรรมองคกร ใชกลไกการเปลี่ยนแปลง การแขงขัน การติดตอสื่อสาร 
การสรางความสัมพันธและบรรยากาศการทํางาน ในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
   2.  รูปแบบการบรหิาร ใชการบริหารแบบประชาธิปไตย การกระจายอํานาจ     
การบริหารแบบมีสวนรวม เปนกลไกเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
   3.  อํานาจหนาที่ในการปฏบิัติงาน ใชการกําหนดเปาหมายการทํางาน ระเบียบ
ปฏิบตัิและใชการสนับสนุนชวยเหลือที่เอ้ือตอการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
   4.  การสรางขวัญกําลังใจ ใชการยกยองชมเชย การพฒันาความรู ทักษะ  
ใชการสงเสรมิการเรียนรูและการทํางานรวมกัน เปนกลไกเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
   การนํากระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูและบุคลากร  
สูการปฏิบตัิตองใชวธิีการทีห่ลากหลาย ทั้งน้ีเพราะมีความแตกตางระหวางบุคคล ระหวาง 
องคการและบริบทของแตละสภาวะการณ ไดมีการศึกษา เสนอแนะกระบวนการเสริมสรางพลงั
อํานาจในงานไวตาง ๆ กันตามแนวทางของแตละกลุม แตละบุคคล ดังน้ี 
   การทํางานอยางมีอิสระ  เปนการใหบคุลากรมีอิสระควบคุมบริหารจัดการ 
หนาที่และการกระทําของตน  มีอิสระในการตัดสินใจกาํหนดแบบแผนการทํางาน ควบคุมและ
พัฒนาวิถีการทํางานของตนเอง สามารถทํางานดวยความยืดหยุน ความเพียรพยายาม มีอิสระ
ในการทํางานตามสถานการณการเปลี่ยนแปลง สรางความหวังรวมกันในการทํางานและให
บุคลากรไดควบคุม จัดการทรัพยากรที่จําเปน ทําความเขาใจ กําหนดรายละเอียด รับผิดชอบ
งานที่จะทําดวยตนเอง การที่ครูและบุคลากรสามารถตัดสินใจควบคุมการทํางานของตนเอง  
จะกอใหเกิดความรูสึกที่ดี มีความพึงพอใจและเสริมสรางพลังอํานาจในงาน เพราะบุคคล             
สวนมากตองการมีอิสระในการตัดสินใจ กําหนด ควบคุม กิจกรรมตาง ๆ และแสดงภาวะผูนํา 
ในการทํางาน 
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   การมีสวนรวมในการทํางาน  เปนการใหบุคลากรมีสวนรวมในการบริหาร        
องคการในการทํางาน เชน มีสวนรวมในการวางแผนการปฏิบตัิและการประเมินการทํางาน     
มีสวนรวมในการปรับปรุงพัฒนาโครงสราง กระบวนการทํางานขององคการใหเหมาะสม 
มีการทํางานรวมกันเปนทีม ผูบริหารและบุคลากรไดรวมกันคิดตัดสินใจที่จะใชทรัพยากร  
รวมกันกําหนดเปาหมายที่ชัดเจน ทาทายความสามารถในทางปฏบิตัิแตละคนจึงตองให
ความสําคัญในเปาหมายและใชความเพยีรปฏบิตัิงานที่ไดรับมอบหมายเต็มความสามารถ 
เพ่ือใหงานบรรลุเปาหมายเกิดประโยชนบนพ้ืนฐานคณุธรรมความรับผิดชอบ การมีสวนรวมใน
การทํางานทําใหบุคลากรมีโอกาสแลกเปลีย่นเรียนรูวิสัยทัศนของกันและกันไววางใจกันและกัน 
ไดรับการปฏบิัติอยางเทาเทียมกัน ไดรับโอกาสในการทํางาน มีโอกาสเลือกงานที่จะทํา ไดใช
ความพยายาม และไดปรับปรุงพัฒนาการทํางานการมีสวนรวมในการทํางานกอใหเกิดการ
เรียนรู  
ใชเหตุผล การพึ่งตนเองและยอมรับในพลงัอํานาจของบุคคลอ่ืนและสามารถใชการมีสวนรวม 
ตกลงรวมกันแทนการบังคบัใหยอมตามในการทํางาน  การมีสวนรวมในการทํางานใน         
การตัดสินใจเปนกระบวนการสําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 
   สิ่งที่จะเกิดกับครู เม่ือมีสวนรวมในการทํางานในการตัดสินใจ (Lambert. 1989 : 
80) ไดแก 
   1.  ครูมีสิ่งที่จะใหเลือก เพ่ือใหครูสามารถปฏิบตัิภาระหนาที่ไดบรรลผุล      
ความสําเร็จและเกิดประโยชนสูงสุดกับทัง้ตัวครูและสถานศึกษา 
   2.  ครูมีอิสระที่จะเลือกหรือปรับเปลี่ยนสิง่ตาง ๆ รวมทั้งตวัครูเองเพื่อใหสามารถ
ทําหนาที่ไดอยางมีประสิทธภิาพ 
   3.  ครูจะมีความกระตือรือรนในการปฏิบตัิตามอํานาจหนาที่เพราะครูตระหนัก       
รูในความสําคญัและคุณคาของอํานาจหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย 
   4.  ครูจะมีความรับผิดชอบตอหนาที่เพราะรูถึงผลกระทบทั้งทีค่รูมีตอสถานศึกษา
และผลที่เกิดจากงานในหนาที่ความรบัผิดชอบของคร ู
   การใหครูมีสวนรวมในการบริหารงานสถานศึกษา มีความสําคัญกับการเสริมสราง
พลังอํานาจในงาน  เพราะมีผลกระทบตอครูในดานตาง ๆ (Blasé & Blasé. 1994 : 44 – 50) 
ดังน้ี 
   1.  สิ่งที่สะทอนจากตัวครู  การมีสวนรวมในการบริหารทําใหครูไดมีโอกาส
สะทอนความคิดเห็นและสนองตอบนโยบายการบริหารดวยความเขาใจ และเต็มใจมีสวนรวม 
แกปญหาตาง ๆ ของสถานศึกษา 
   2.  แรงจูงใจของครู การมีสวนรวมในการบริหารทําใหครูมีแรงจูงใจในการทํางาน
เพ่ิมขึ้น มีความกระตือรือรนในการทําหนาที่ในการพัฒนาความรูความสามารถ และเชื่อม่ันใน 
ตวัเองในการทํางาน 
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   3.  ความรูสึกเปนทีมงาน การมีสวนรวมในการบริหารทําใหครูรูสึกผกูพันเปน     
นํ้าหนึ่งใจเดียวกันในความเปนทีมงานของสถานศึกษา มีโอกาสแสดงทักษะ แสดงน้ําใจใน   
การแกปญหา รูสึกวาตนเองเปนสมาชิกที่มีคุณคาในทมีงาน 
   4.  ความรูสึกเปนเจาของการมีสวนรวมในการบริหารทําใหครูรับผดิชอบตอ      
โครงสรางกระบวนการทํางานและผลงานของสถานศึกษา รูสึกไดรับความไววางใจ รูสึกเปน       
เจาของทําใหกระตือรือรนในการทําหนาที่ 
   5.  ความสํานึกในหนาที่ การมีสวนรวมในการบริหารทําใหครูมีความมุงม่ัน         
รับผิดชอบสํานึกในภาระหนาที่ เพราะผลการทํางานเปนภาพฉายความเปนตัวตนของครูตอ
สาธารณะชน 
   6.  ความเชี่ยวชาญในการทํางาน การมีสวนรวมในการบริหารทําใหครูรับรูถึง 
การไดรับความไววางใจ การยอมรับในความรูความสามารถที่ครูมีตอหนาที่และสถานศึกษา   
ทําใหครูไดแสดงออกซึ่งพลังอํานาจความเชี่ยวชาญในการทํางาน 
   เทอรร่ี (Terry. 1999 : 5,6)  ศึกษาพบวาการปฏิบตัิที่เปนการเสริมสราง             
พลังอํานาจในงานของครู ไดแก 
   1.  การใหความไววางใจ ใชเหตุผล รวมกันควบคุมบรหิารการใชทรพัยากรใหเกิด
ประโยชน 
   2.  การประสานวิสัยทศันของบุคคลกบัของสถานศึกษาใหสอดคลองกันเพ่ือนําสู
การปฏิบตั ิ
   3.  การเห็นคุณคางานการสอนวาเปนงานที่ตองการความเชี่ยวชาญ ความเปน 
มืออาชีพ 
   4.  การไมกลัวความยากลําบากในการทํางาน สามารถวางแผน ปฏบิัติและพัฒนา
พลังความสามารถของตนในการพัฒนางาน 
   5.  การยอมรับในคุณธรรม ความรู ความสามารถและผลการทํางานของ                  
ผูรวมงาน และพรอมที่จะรวมกันพัฒนาใหดียิ่งขึ้น 
   6.  การมานะพยายามปฏิบตัิภารกิจของสถานศึกษาใหบรรลุเปาหมาย 
   7.  การมีเปาหมายการทํางานที่ผานการมีสวนรวมคิดตัดสินใจ 
   8.  การทํางานรวมกันเปนทีม 
   9.  การสนับสนุนทรัพยากร ปจจัยการทํางานแกผูรวมงาน 
   การประเมินตนเองและพรอมรับการตรวจสอบ  เปนการที่บุคลากรสามารถ
ประเมินการทาํงานดวยตนเองและมีความพรอมรับการตรวจสอบการทํางาน ภายใตระบบการ
ตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบตัิงานขององคการ  โดยมีมาตรฐานการประเมินที่ประมวลจาก
การใชความรู ทักษะความสามารถ ความรับผิดชอบในการทํางาน การแกปญหาและคุณภาพ 
ผลงานที่ทุกฝายรวมกันกําหนด และกระจายการไดรับประโยชนแกบุคลากรอยางทั่วถึง       
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การประเมินตนเองและพรอมรับการตรวจสอบ เปนการกระตุนการพฒันาศักยภาพเสริมสราง
พลังอํานาจการทํางานของบุคลากร เพ่ือชวยทําใหงานประสบความสําเร็จตรงตาม            
ความมุงหมาย  
   กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจในงานตามแนวทางของ คลัทเทอรบัค และ
เคอรนาฮาน (Clutterbuck & Kemaghan. 1994 : 181 – 205) ประกอบดวย 
   1.  การมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบแกบุคลากรซึง่อาจใหรับผิดชอบงาน 
โดยตรง ใหรับผิดชอบงานรวมกันหรือใหรับผิดชอบคดิงานใหม 
   2.  การพัฒนาคุณลักษณะที่จําเปนสําหรบังานที่ไดรับมอบหมาย  
สรางความไววางใจในเพื่อนรวมงาน  สรางความเชื่อม่ันและจิตสํานึกความรับผดิชอบ 
   3.  การใหบุคลากรมีสวนรบัผิดชอบรวมกันในการทํางาน แบงหนาที่แตรวมกัน
ทํางาน 
   4.  การพัฒนาเครือขายความรวมมือ เครือขายขอมูลขาวสาร เครือขายการ
ติดตอสื่อสาร เพ่ือการแลกเปลี่ยนความรู ความคิด ประสบการณ ทักษะความสามารถ ที่จะชวย          
เสริมสรางพลงัอํานาจการทํางาน 
   5.  การใหบุคลากรแลกเปลีย่นความรู ความคิด ทักษะความสามารถ ขาวสาร       
ขอมูลการเสรมิสรางคุณธรรมน้ําใจในหมูเพ่ือนรวมงาน 
   6.  การสงเสริมความคิดสรางสรรคของบคุลากรและทมีงาน  จัดแสดงผล        
การปฏิบตัิงาน 
   7.  การใหการศึกษาอบรมวิธีพัฒนาสรางสรรคงาน 
   8.  การใหความสําคัญดูแลบุคลากรใหดีเทา ๆ กับการใหความสําคญักับงาน 
   9.  การใหโอกาสบุคลากรไดแสดงความรู ความสามารถอยางเสมอภาคกัน 
   10. การสรางความรับผิดชอบใหบุคลากรทํางานอยางผูเชี่ยวชาญ  ใหมี        
การตรวจสอบประเมินตนเอง 
   11. การสงเสริมใหบุคลากรมีความสขุ สนุกและเต็มใจในการทํางาน โดยให
ทํางานที่เหมาะกับความรูความสามารถ สรางความเขาใจอยางกระจางในเปาหมาย ขั้นตอน 
การทํางาน 
   12. การเสริมสรางการเรียนรูของบุคลากรอยางตอเน่ือง เผยแพรผลงาน 
ความสําเร็จของบุคลากร 
   13. การใหบุคลากรมีแผนพฒันาตนเองที่เปนจริงไดและติดตามผลการปฏิบตัิ 
ตามแผนเพื่อปรับปรุงพัฒนาและไปใหถึงเปาหมาย 
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   กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของบุคลากรตามแนวทางของ  
ไคลรบอท (Cleirbaut. 1998 : 7 – 8) ประกอบดวย 
   1.  การใหบุคลากรมีสวนรบัผิดชอบ (Responsibility) ในการทํางาน 
   2.  การมอบอํานาจหนาที่ (Authority) ในการทํางานของบุคลากรใหชดัเจน 
   3.  การใหบุคลากรพรอมรับการตรวจสอบ (Accountability) กระบวนการ 
การทํางานและคุณภาพผลงาน 
   4.  การใหมีการแบงปนแลกเปลี่ยนขอมูล (Sharing information) ที่เปนประโยชน
ในการทํางานระหวางบคุลากร หนวยงานและองคกร 
   5.  การสรางสรรควธิีทํางานรวมกัน (Creating a new deal) ของบุคลากรใน       
องคการ 
   6.  การสรางสรรคบรรยากาศที่เสริมสรางพลังอํานาจในงาน (Create the climate 
for empowerment) จัดสภาวะแวดลอมการทํางานเปนระบบ มีระเบยีบ เตรียมความพรอมของ
บุคลากรในการทํางาน สรางความมีนํ้าใจไมตรีตอกันในระหวางผูรวมงาน 
   กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของครูตามแนวทางของปราวัต 
(Prawat. 1991 : 748 – 749) ไดแก การใหครูมีอิสระในการควบคุมการทํางานของตนเองมีสิทธิ
มีเสียงที่จะแสดงความคิดเห็น มีทางเลือกสําหรับเลือกปฏิบตัิภาระงาน มีโอกาสแสดงความ 
เชี่ยวชาญการทํางาน มีการประเมินการทาํงานของตนเอง และมีทรัพยากรสนับสนนุการทํางาน 
ในขณะที่ โกนสและโคลเวอร (Goens and Clover. 1991 : 234 – 235) มีความเห็นในทํานอง
เดียวกันวาควรใหครูมีอิสระที่จะเลือกปฏบิัติภาระหนาที่ ในสิ่งที่จะเปนประโยชนตอผูรับ       
การศึกษา  ในฐานะผูเชี่ยวชาญ  ใหครูไดรับโอกาสอยางเทาเทียมกนัในการทํางานตามความรู 
ทักษะความสามารถ ใหครสูามารถยืดหยุนในการบรหิารจัดการเพื่อใหสามารถปรับตวัสําหรับ
ปฏิบตัิหนาที่ การเสริมสรางพลังอํานาจในงานดวยการใหสามารถยืดหยุนในการบริหารจัดการ
เปนการใหสิทธิแกบุคลากร ใหสามารถปฏิบัตงิานไดรวดเร็ว ถูกตอง เหมาะสมในสภาวะนั้น ๆ 
การปฏิบตัิดวยความยืดหยุนดังกลาวตองอาศัยปจจัยขอมูลที่ถูกตองรอบดาน ในกรณีที่การ
ปฏิบตัิหนาทีผ่ิดพลาดตองไดรับการใหอภัย ใหปรับปรงุแกไข 
   กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน จะมีความสมบูรณตองมีความพรอม          
ที่จะใหมีการตรวจสอบ ทั้งน้ีเพราะการดูแลการปฏิบตัิหนาที่ของครูและบคุลากรไมสามารถทําได
ตลอดเวลา ครูและบคุลากรจึงควรแสดงออกซึ่งความรับผิดชอบ พรอมใหมีการตรวจสอบผลการ
ตัดสินใจของการกระทําในสิ่งที่คิดวาดีทีสุ่ดตามภาระหนาที่ที่ไดรับมอบหมายจากองคกรและ
สังคม 
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   กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของครูตามแนวทางของนกัการศึกษา         
ที่ เดย (Day. 1999 : 85) ไดนํามากลาวถึงประกอบดวย 
   1.  การสรางความไววางใจ แลกเปลี่ยนความคิดเห็น ความรู ประสบการณ และ
สรางความเสมอภาคในการทํางานของคร ู
   2.  การปรับโครงสรางการทํางาน ใหครมีูสวนรวมตัดสินใจในการบริหารงาน 
   3.  การใหครูแสดงศักยภาพ ความสามารถทั้งในทางความคิดและการกระทํา 
   4.  การใหครูมีอิสระในการควบคุมการทาํงานของตนเอง 
   5.  การใหครูสรางสรรคและใชนวตักรรมเพื่อประโยชนทางการศึกษา 
   6.  การยอมรับ ยกยองชมเชย ใหรางวลัในผลงานความสําเร็จ 
   7.  การใหโอกาสพัฒนาการทํางานรวมกนั ใหเวลา วัสดุอุปกรณ ขอมูล          
คําแนะนําในการแกปญหาและพัฒนางานของครู 
 
  2.4 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 รางวัลทีไ่ดรับในความรูสึกของ
บุคลากรที่มีพลังอํานาจการทํางาน คือ ความรูสึกพึงพอใจที่ไดพัฒนาปญญา ทักษะ
ความสามารถ ความเจริญกาวหนา ความสําเร็จรวมกันในการทํางาน การไดรับการยอมรับและ
ใหความสําคญั เกิดความอดทนและความเพียรพยายามในการทํางาน 
   พลังอํานาจการทํางานเปนสิ่งเกิดไดกับผูปฏิบตัิเปนการเฉพาะบคุคล สิ่งที่จะ
ปรากฏใหผูอ่ืนรับรูได จะอยูในรูปของพฤติกรรมและผลงาน สําหรับบุคลากรเองพลังอํานาจ 
การทํางานจะทําใหมีความรูสึกดี ที่สามารถกระทําสิ่งสําคัญที่แตกตางมีความหมาย ทําให 
ไดเรียนรูเพ่ิมพูนทักษะความสามารถในการทํางานมีสํานึกรับผิดชอบในหนาที่ มีความเชื่อม่ัน 
ในตนเอง  มีนํ้าใจมีสัมพันธไมตรีตอกัน รักสามัคคี เชือ่ถือไววางใจกัน ทําใหบรรยากาศ 
สิ่งแวดลอมสรางความทาทาย สรางความตื่นตวัในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร
จะเห็นไดวาบคุลากรที่มีพลงัอํานาจจะสามารถผลติผลงานที่มีคุณภาพ มีความกระตือรือรน
พรอมที่จะทํางาน มีความรับผิดชอบ พึงพอใจในภาระหนาที่ที่ไดรับและมีความมั่นใจในการ
ปฏิบตัิภาระหนาที่เพ่ือไปสูเปาหมายการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ไมทําใหใครตองสูญเสีย
ประโยชนหรือสูญเสียอํานาจ แตเปนการกระจายอํานาจ ทําใหบุคลากรปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
และวิธีการทํางานในทางที่ดีขึ้นและมีพัฒนาการทางความรู ความคิด ทักษะการทํางาน มีการ
พัฒนาทีมงาน การเสริมสรางพลังอํานาจในงานของทีมงาน จะสงผลระยะยาวในดานตาง ๆ           
ไดแก 1) ทีมงานจะมีความเชื่อม่ันในความสามารถที่จะทํางานไดประสบความสําเรจ็  2) สมาชิก
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ของทีมจะหลอหลอมความคิดไปในแนวเดียวกันเพ่ือปฏิบัติงาน  3) ทีมมีอิสระในการปกครอง
ตนเองที่อิสระที่จะกระจายการตัดสินใจเพือ่ใหไดผลและวิธีการทํางานที่ดีที่สุด  4) สมาชิกจะรูวา
งานของตนมีความสําคัญและสัมพันธตอเน่ืองกับงานในสวนอ่ืน ๆ ขององคการ 
   การเสริมสรางพลังอํานาจในงานเปนการกระตุนใหบุคลากรปรับเปลีย่น            
พฤติกรรมการทํางาน เพราะตองตัดสินใจและมีความรับผิดชอบเพิ่มมากขึ้น บุคลากรตองทํา
หนาที่เปนไดทั้งโคชที่ใหคาํปรึกษาแนะนาํ เปนครูที่ใหการศึกษาวิทยาการ เปนผูใหการ
สนับสนุนอํานวยความสะดวก เปนตวัแทนในการเจรจาประนีประนอม บุคลากรตองตื่นตวั       
ปรับปรุงตนเองตลอดเวลา เขาใจสถานการณและสิ่งแวดลอม รูบทบาทหนาที่ ตระหนักใน  
ความสําคัญของตนในฐานะเปนพลังขบัเคลื่อนขององคกร 
   คลัทเทอรบัคและเคอรนาฮาน (Clutterbuck & Kernaghan. 1994 : 23)                
ไดเสนอแนะสิง่ที่จะใชเปนเกณฑพิจารณาประเมินพลังอํานาจการทํางานของบุคลากร ไดแก 
   1.  คุณภาพการทํางานทั้งในระดับบุคคล ทีมงานและองคการ 
   2.  การสรางสรรคสิ่งตาง ๆ ในการทํางาน 
   3.  ความรักสถาบันและการรักษาหนาที ่
   4.  ผลงานที่ประสบความสําเร็จ 
   5.  การเรียนรูและการเปลี่ยนแปลงพัฒนา 
   6.  การดํารงตนดวยความมีคุณธรรมน้ําใจ มีพลังอํานาจการทํางาน 
   มอรริสและนนัเนอรี (สมชาย  บุญศิริเภสัช. 2545 : 54 ; อางอิงจาก Klecker & 
Loadman. 1996 b : 10 ; citing Morris & Nunnery. 1993. Teacher Empowerment in a 
Professional Development School Collaborative : Pilot Assessment, Report) ไดเสนอแนะ
ใหศึกษาพลังอํานาจการทํางานของครูจากพฤติกรรมความสามารถในดานตาง ๆ ไดแก 
   1.  ความสามารถในการใหคําปรึกษาแนะนําครูใหมและเพ่ือนครู เพ่ือการพัฒนา
ความรู ทักษะความสามารถ ประสบการณในการทํางาน 
   2.  ความสามารถในการถายทอดความรู ความรูสึกม่ันคงในสถานภาพ                  
ความมีศักดิ์ศรี มีความเปนมืออาชีพ 
   3.  ความรูในวิชาชีพครู มีความรู ทักษะความสามารถทั้งเนื้อหาวิชาและ          
ทักษะปฏิบตั ิ
   4.  ความสามารถในการทํางานรวมกัน สามารถทํางานกับเพ่ือนรวมงานใน    
การพัฒนาการเรียนการสอนและงานในสถานศึกษา 
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   2.4.1 คุณภาพของผลงาน  เปนการทําใหผูเรยีนมีคุณธรรมความประพฤติดี     
มีผลการเรียนผานเกณฑประเมินผล งานที่ทําไดมาตรฐาน บรรลุผล 
ความสําเร็จตามความมุงหมาย เปนประโยชนตอบคุคลและองคกร และเปนที่ยอมรับทาง 
วิชาการทางการศึกษา สามารถสรางความสัมพันธที่ดีกับชุมชน (Clutterbuck & Kemaghan. 
1994 : 23 ; Garrison & Bly. 1997 : 113)  กลาวคือ ในขบวนการการเสริมสรางพลังอํานาจใน
งาน บุคลากรจะกอใหขาราชการเกิดความยึดม่ันผูกพัน และมีความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของ
องคการ มีความภาคภูมิใจในงาน ทําใหเกิดขวัญและกาํลังใจในการทํางาน อันสงผลตอ        
คุณภาพในการปฏิบตัิงาน ทําใหหนวยงานประสบผลสําเร็จ สตีเฟน (ศิริรัตน  จุลษร. 2544 : 7 ; 
อางอิงจาก Stephen, R. Covey. 1991 : 191 – 209) ลักษณะดังกลาวทําใหขาราชการรูสึกวา
ตนเองมีคุณคา และมีกําลังใจในการทํางาน  ดังน้ัน ผูบริหารจึงเปนตวัจักรสําคัญใน             
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานใหแก  ขาราชการ  ซ่ึง ดันสท (Dunst. 1991 : 175) ไดศึกษา
พบวา  การเสริมสรางพลังอํานาจบุคลากรประกอบดวยปจจัยสําคัญ คือ การใหอิสระใน       
การทํางาน (Autonomy) เพ่ือใหขาราชการไดแสดงความสามารถของตนออกมา และใน
ขณะเดียวกันก็สนับสนุนสงเสริม (Support) และใหโอกาส (Opportunity) เรียนรูและพัฒนา
ตนเองตามความสนใจและความสามารถของแตละคน เชนเดียวกบังานวิจัยของ บราวน 
(Brown. 1998 :  195 – 196) ที่ไดศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจขาราชการตามการรับรูของ
ผูบริหาร ซ่ึงพบวาการเสริมสรางพลังอํานาจขาราชการนั้น  ตองใหการสนับสนุน สงเสริมการให
โอกาสได          พัฒนาตนเอง การใหความเปนอิสระในการทํางานตามหนาที่ความรับผิดชอบ 
รวมไปถึงการใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Making Decision) ในการบริหารงานขององคกรและ
การมีสวนรวม         ในการตัดสินใจของขาราชการถอืไดวาเปนสิ่งสําคัญในการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงาน 
   2.4.2 ความเพียรในการทํางาน เปนการแสดงออกถึงความมุงม่ัน ความอดทน 
และไมทอถอยในการทํางาน ในการแกปญหาและพัฒนาคุณภาพมาตรฐานการทาํงานของตน 
และสถานศึกษาใหสอดคลองกับมาตรฐานวิชาชีพ (Page & Czuba. 1995 : 5) บคุลากรจะ  
รวมแรงรวมใจทํางานดวยความรอบคอบ ทันเวลา และความตองการของผูใชบรกิาร (Aamodt. 
1999 : 548) ซ่ึง ไรซ และชไนเดอร (Riea & Schneider. 1994 : 43 – 58) ไดศึกษาพบวา 
ในทศวรรษทีผ่านมา (ค.ศ. 1980 – 1991) ซ่ึงถือวาเปนทศวรรษแหงการเสริมสรางพลังอํานาจ
ทางการศึกษา ครูในสหรัฐอเมริกาไดมีสวนรวมในการตัดสินใจในการบริหารงานโรงเรียนมากขึน้ 
ซ่ึงทําใหมีความพึงพอใจในงานมากขึ้นเชนกัน  และไรนฮารทและชอรท (Rinehert & Short. 
1998 : 630) พบวา วิธีเสรมิสรางพลังอํานาจที่ครูตองการ คือ การไดรับโอกาสในการตัดสินใจ 
ไดควบคุมและกําหนดการทํางานของตนเอง ไดรับการพัฒนายกระดับความสามารถในการสอน
และมีความเจริญกาวหนาในการทํางาน 
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   2.4.3 ความพึงพอใจในการทํางาน  ในการทาํงานของแตละบุคคลนั้น  
ยอมขึ้นอยูกับแรงจูงใจ และความพึงพอใจในการทํางานเปนตวักระตุนใหแตละคนทํางาน   
ซ่ึงหากบุคคลมีความรูสึกพงึพอใจในงานที่ทําหรือมีทัศนคติที่ดีตองาน และหนวยงานที่เขา 
ทําอยูแลวก็จะแสดงออกโดยการรวมมือและมีความตั้งในในการทํางานใหแกหนวยงาน  
ซ่ึงผลงานจะดีมีประสิทธิภาพหรือไม ก็ขึ้นอยูกับปจจัยภายในและปจจัยภายนอกของแตละคน 
รวมทั้งทศันคติที่มีตองานและหนวยงาน  ดังที่ เออรบาค (Erbach. 1997 : 40) ไดศึกษาพบวา 
ผูบริหารจะมีเจตคตทิี่ดีตอการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู เม่ือปรากฏผลในทาง 
ปฏิบตัิ เชน ผลจากการที่ใหครูมีสวนรวมตัดสินใจในการทํางาน  กอใหเกิดประโยชนและงาน
บรรลวุตัถุประสงค  และ เรย (Reyes. 1989 : 62 – 69) ไดศึกษาพบวา ผลของการเสริมสราง 
พลังอํานาจนั้นทําใหขาราชการมีความรูสกึยึดม่ันผูกพันกับองคการ (Organization 
Commitment) และมีความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) โดยทั้งสองอยางนี้มีความสัมพันธ
กันสูง กลาวคอื ถาหากขาราชการมีความยึดม่ันผูกพันกับองคกร ขาราชการก็จะมี           
ความพึงพอใจในงาน และมีจิตสํานึกที่ดีในการทํางานใหเห็นคุณคาของงานที่มีความสุขสนุกกบั
การทํางาน  รักการทํางาน (Haksever, et al. 2000 : 226) 
   2.4.4 ความมีนํ้าใจในการทํางาน  คลีเกอร และโลคแมน (Klecker & 
Loadaman. 1998 a : 4 – 10) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางคุณสมบัติบางประการของครู 
เชน เพศ อาย ุวุฒิการศึกษา เชื้อชาติ จํานวนปที่มีประสบการณการสอน ระดับชัน้ที่สอนกับ 
ระดับพลังอํานาจการทํางาน และวัดพลังอํานาจการทํางานใน 6 ดาน ตามแบบวัดของชอรทและ
ไรนฮารท (Short & Rinehart. 1992 : 954)  ผลการศกึษาพบวา  1) ในดานพลังอํานาจ        
การทํางานของครูมีระดับพลังอํานาจการทํางานปานกลาง คอนขางสูงในดานการมีสวนรวม   
ตัดสินใจผลกระทบและความเปนอิสระในการทํางาน  ดานความสามารถ การปฏิบัติงานใน  
หนาที่   สถานภาพความกาวหนาในวิชาชีพ  2) ในดานความสัมพันธระหวางคุณสมบัตบิาง
ประการของครูมีผลตอระดับพลังอํานาจการทํางานไมแตกตางกัน  ในดานการมีสวนรวมใน   
การตัดสินใจ ความสามารถในการปฏิบตังิานหนาที่ และประสบการณดานการสอนของครู     
แตระดับการสอนของครูจะมีผลตอสถานภาพ ผลกระทบและความเปนอิสระในการทํางาน     
โดยเฉพาะอยางยิ่งครูในระดับประถมศึกษาจะมีความรูสึกเปนอิสระในการทํางานสูงกวา        
ครูในระดับมัธยมศึกษา ทั้งน้ี  อาจเนื่องมาจากสภาวะแวดลอม ซ่ึง เวฮทแมน (Weightman. 
1999 : 137) ไดกลาววา ความมีนํ้าใจในการทํางานมีความสําคัญ  มีนํ้าใจไมตรีที่ดีตอกันเปน
การเพิ่มความไววางใจซึ่งกันและกัน ยอมรับและชื่นชมในความสําเร็จของผูอ่ืน  เบอรกคริสท 
(Bergquist. 1995 : 257) มีความหวงใย รักสามัคคี คํานึงถึงประโยชนสวนรวม ใหความรวมมือ
ในการทํางานรวมกันและใหความชวยเหลอืใหเพ่ือนรวมงานในการทํางานตาง ๆ จะทําให
เกิดผลสําเร็จในการทํางาน 
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   2.4.5 ความเชี่ยวชาญในการทํางาน  ชอรทและไรนฮารท (Short &  
Rinehart. 1992 : 954) ไดศึกษาพลังอํานาจในงานของครูในดานตาง ๆ  ไดแก  ความรูพ้ืนฐาน 
ทักษะความสามารถ สถานภาพ ความมีอิทธิพล ความเปนอิสระในการทํางาน การมีอํานาจ 
ควบคุมงานของตนเอง ความรับผิดชอบในหนาที่ การทํางานรวมกนั การมีสวนรวมใน        
การตัดสินใจ ผลกระทบทีค่รูมีตอสถานศกึษา การมีทางเลือกปฏิบตังิาน ความกาวหนาใน    
วิชาชีพ สมรรถภาพการทํางาน ผลการศกึษาพบวา สิ่งที่ทําใหครูมีพลังอํานาจการทํางาน  
ระดับสูง  เรียงตามลําดับจากมากมี 6 ดาน ไดแก 1) การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Decision 
Making) คือ ครูมีสวนรวมในการตัดสินใจในเรื่องสําคญั ๆ ของสถานศึกษา  2) ความกาวหนา
ในวิชาชีพ (Professional Growth) คือ ครูมีโอกาสที่จะพัฒนาขยายโลกทัศน เพ่ิมความรู ทักษะ
ความสามารถของตนในการทํางาน  3) สถานภาพ (Status) คือ ครูไดรับความเคารพ เชื่อถือ
จากเพื่อนรวมงาน  4) สมรรถภาพในการปฏิบตัิงานในหนาที่ (Self – Efficacy) คือ ครูมี    
ความสามารถที่จะทํางานในหนาที่ใหบรรลุสําเร็จ  5) ความเปนอิสระในการทํางาน (Autonomy)           
คือ ครูมีอิสระในการตัดสินใจ ในการควบคุมงานในฐานะผูเชี่ยวชาญ  6) ผลกระทบที่ครูมีตอ
สถานศึกษา (Impact) คือ ครูมีความสําคัญ มีอิทธิพลตอวิถีการดําเนินงานของสถานศึกษา          
ซ่ึง ไรทซัด (Reitzug. 1994 : 292) พบวา การเสริมสรางพลังอํานาจในงานของครไูด        
เปลี่ยนแปลงวธิีการจากการบอกใหปฏบิตัมิาเปนการจัดสภาพที่เอ้ือใหเกิดการปฏิบัติ ใหการ
สนับสนุนและนําความคิดเห็นของครูสูการปฏิบตัิใหเห็นจริง ดังน้ันวิธีการที่ผูบรหิารนํามาใช        
ในทางปฏบิัติเพ่ือ เสริมสรางพลังอํานาจในงานของครูและบคุลากร ไดแก 1) การสนับสนุน 
(Support) ทรัพยากรและสิ่งจําเปนในการทํางาน สนับสนุนใหมีสิทธิมีเสียง แสดงความคิด  
วิพากษวิจารณ  ขณะที่ผูบริหารตองรับฟงและเคารพในความคิดเห็นนั้น ๆ  สนับสนุน          
ความเชื่อม่ันในตนเองของครู ใหกําลังใจในการฟนฝาอุปสรรค ทําความหวังใหเปนจริง 
ใหครูมีสวนรวมตัดสินใจในการทํางาน ใหโอกาสในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผูอ่ืน  
ใหครูรูทศิทางการพัฒนาและคนควาหาความรูเพ่ือพัฒนาการทํางาน พัฒนาตนเองและทีมงาน 
2) การอํานวยความสะดวก (Facilitation) ใหความสําคญัในทุกสิ่งรอบดานที่จะชวยเสริมสราง 
พลังอํานาจในงาน จัดสภาพแวดลอมใหครูไดทํางานเตม็กาํลังความสามารถ กระตุนใหคร ู
ใชแนวคิด ทฤษฎี หลักวชิา เปนจุดเริ่มของการพัฒนางาน พัฒนาตนเอง ใหครูมีทางเลือกใน  
การทํางาน ผูบริหารตองใสใจกับอํานาจความพันธทีไ่มเทาเทียมกันในหมูบุคลากร  3) การ
นําไปสูการปฏิบัตใิหเปนจริง (Possibility) ใหครูไดปฏิบัตติามความคิด หรือทําความคิดของครู 
ใหเปนจริงในทางปฏิบตัิ พัฒนาครูใหกาวหนาสูความเปนผูเชี่ยวชาญ สามารถคนควาวิจัย  
สามารถสรางนวัตกรรม ผลงานที่เปนแบบอยางและถายทอดความรูประสบการณใหกับศษิยและ 
เพ่ือนรวมงานได และสามารถดํารงตนเปนแบบอยางในการทํางานที่ดี (สมชาย  บุญศิริเภสัช. 
2545 : 16 ; อางอิงจาก Blasé & Blasé. 1994 : 7 ; Eden & Huseham. 1996 : 276 ; Avalos. 
1997 : 77 ; Hodgetts & Luthans. 2000 : 573 ; Dalton, Elias & Wandersman. 2001 : 347)  
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   สรุปการประเมินพลังอํานาจการทํางาน ประเมินไดจากสิ่งที่เปนผลแสดง        
พลังอํานาจในงานของครูและบุคลากรที่แสดงใหปรากฏในรูปแบบตอไปน้ี 
   1.  คุณภาพของผลงาน ที่มีผลตอตนเอง ผูรับการศึกษาและสถานศกึษา 
   2.  ความเพียรในการทํางาน การใหคําปรึกษา การแกปญหา การถายทอดความรู 
   3.  ความพึงพอใจในการทาํงาน จากความอิสระในการคิดตัดสินใจควบคุมตนเอง
ในการทํางาน 
   4.  ความมีนํ้าใจ ความหวงใยคํานึงถึงประโยชนสวนรวม พรอมใหความรวมมือ
ในการทํางาน  
   5.  ความเชี่ยวชาญและความกาวหนาในการทํางาน สามารถเรียนรูและพัฒนา 
ตนเอง 
   ปญหาและอุปสรรคของการเสริมสรางพลงัอํานาจในงาน 
   ปญหาและอุปสรรคของการเสริมสรางพลงัอํานาจในงาน มีสาเหตุมาจาก 
ทั้งในดานที่เปนเรื่องสวนบคุคล เรื่องขององคการและสภาวะแวดลอม ครูที่ไมประสงคจะมี 
สวนรวมตัดสนิใจดานการบริหาร ใหเหตผุลวาจะทําใหเสียเวลาของงานสอนและเหน็วา 
การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน เปนความพยายามปดบังภาพลักษณของผูบริหารที่ขาด        
ความสามารถในการทํางาน ครูบางคนขาดความพยายามจะทําใหเกดิการเปลี่ยนแปลงพัฒนา 
ประกอบกับการขาดทรัพยากรที่เหมาะสมเพียงพอและขาดการสนบัสนุนจากฝายบริหาร                
ครูบางสวนจึงไมรวมมือ ขณะเดียวกันฝายบริหารบางสวนก็กลวัการสูญเสียอํานาจ ครูบางคน
ตอตานเพราะไมตองการเปลี่ยนแปลงบทบาทหนาที่ ไมตองการเพิ่มความรับผดิชอบ  
ไมวางใจในผลที่จะเกิดจากการเปลี่ยนแปลงหรือเพราะครูขาดทักษะความสามารถที่จะรองรับ 
การปรับปรุงเปลี่ยนแปลง ประเด็นตาง ๆ เหลานี้จึงเปนอุปสรรคของการเสริมสรางพลังอํานาจ
การทํางานของครู 
   จากการศึกษาพบวาการทาํงานที่ติดยึดอยูกับความมอีคติในดานเพศ   
ครูขาดเทคโนโลยีและขาดทกัษะทีต่องใชในการทํางาน ภาระงานที่เกนิกําลังของครหูรือครูชอบ
ทํางานตามลําพัง เปนสิ่งที่มีผลกระทบและบั่นทอนพลังอํานาจการทํางานของครู  วทิเทอรสพูน 
(Witherspoon. 1997 : 140 – 141) ไดศกึษาสภาวการณภายในองคการที่เปนอุปสรรคของ  
การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของบุคลากร พบวา ความไมสอดคลองกันระหวาง       
เปาหมายกับสิ่งที่กระทําในการบริหารองคการ  ฝายบริหารไมเขาใจความคิด ความรูสึกของ    
ผูปฏิบตัิงาน  ขาดความไววางใจไมใหบุคลากรสรางกับดักใหกับตนเอง  คิดวาการเปลี่ยนแปลง
จะนํามาซึ่งอุปสรรคปญหา ความเขาใจทีไ่มสมบูรณในการเปลี่ยนแปลงในสิ่งทีเ่กดิขึ้นในองคกร 
เปนสิ่งที่มีผลกระทบและบัน่ทอนพลังอํานาจการทํางาน 
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3. ความผูกพันตอองคการของครู 
  บทบาทและภารกิจของครูกับการจัดการศกึษาเพื่อการพัฒนาศักยภาพของคนใน
สังคม  นับวามีสวนสําคัญยิง่ตอการดํารงอยูของสังคมไทย  ที่มีสภาพคอนขางเปราะบางตอ  
การเปลี่ยนแปลง อันเปนผลเนื่องมาจากกระแสโลกาภวิัฒนที่นําพาสรรพสิ่งตาง ๆ ไหลบาเขาสู
ประเทศในรปูแบบของขอมูลขาวสารที่ไมสามารถสะกัดกั้นได  สิ่งเหลานี้สงผลทั้งในดานบวก
และดานลบตอวิถีของสังคม  โดยเฉพาะผลที่เกิดกบัเยาวชนที่กําลงัศึกษาเลาเรยีนอยูใน        
สถานศึกษาซึง่จะเปนกําลังสําคัญของชาติในอนาคต  ซ่ึง “ครู” นับวาเปนผูที่มีบทบาทสําคัญใน
การชวยสรรสรางและพัฒนาบุคคลซึ่งเปนสมาชิกของสังคมใหเปนผูที่มีคุณสมบตัิในอันที่จะ 
ดํารงสภาพความเปนสังคมไวใหคงอยูตอไปได  และอาจกลาวไดวาหากสังคมขาดครู (ที่ดี) 
สังคมนั้นก็ยอมจะขาดการพัฒนาที่ดีและเปนการยากทีจ่ะดํารงความเปนสังคมใหคงอยูตอไปได
เชนกัน (รัตนา  ศรีเหรัญ. 2544 : 17 – 23) 
  ดังน้ัน  การที่จะใหครู (ที่ดี) อยูปฏิบัติหนาที่ไปนาน ๆ และมีความทุมเทใหกับการ
ปฏิบตัิงานตามบทบาทและภารกิจของตนในการที่จะทําใหการเรียนการสอนบรรลุวตัถปุระสงค
ตามเปาหมายของการจัดการศึกษา คือ ทาํใหผูเรียนมีคณุภาพและมีคุณลักษณะทีพึ่งประสงค
ตรงตามจุดมุงหมายของการจัดการศึกษาทั้งในดานการเปนคนดี คนเกง และเปนคนที่มี 
ความสุขอยางสมดุลและกลมกลืน  สามารถดําเนินชวีิตอยูในสังคมไดอยางปกติสุขไดน้ัน  
“ความผูกพันตอองคการของครู” นับวามีสวนสําคัญอยางยิ่งตอการที่จะทําใหครมีูความทุมเท 
ใหกับการปฏบิัติงานและมคีวามปรารถนาที่จะคงอยูเปนสมาชิกของโรงเรียนเพ่ือความสําเร็จ
และกาวหนาของโรงเรียนอีกตอไป  ทั้งน้ีเพราะความผูกพันตอองคการของครูจะเปน          
การแสดงออกใหเห็นถึงความศรัทธา  ความทุมเท  และความจงรักภกัดีตอโรงเรียน  พรอมที่จะ 
ปกปองชื่อเสียงของโรงเรียนโดยไมคิดจะยายหรือลาออกไปทํางานที่อ่ืน (Porter & Lawler. 
1987 : 216 – 217) 
  3.1 ความหมายของความผกูพันตอองคการ 
   นักวิชาการหลายทานทีส่นใจและศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ  ไดให  
ความหมายและคํานิยามของความผูกพันตอองคการไวหลายทัศนะ ดังน้ี 
   แคนเทอร (ชฎาภา  ประเสริฐทรง. 2541 : 14 – 15 ; อางอิงจาก Kanter. 1968 : 
499) ไดใหความหมายวา  ความผูกพันตอองคการเปนความเต็มใจทีจ่ะเสียสละเวลา พลังงาน 
รวมทั้งความซื่อสัตยตอองคการนั้น ๆ 
   แฟรงคลิน (Franklin. 1975 : 153)  ใหความหมายวา  ความผูกพันตอองคการ
เปนความเต็มใจที่จะทําตามมาตรฐานกฎเกณฑขององคการ  และเต็มใจที่จะอยูองคการ 
   เชลดอน (สุพิศ  กิตติรัชดา. 2538 : 23 – 24 ; อางอิงจาก Sheldon. 1971 : 143)  
ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคการวา  เปนทัศนคติหรือความรูสึกที่สมาชิกมีตอ        
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องคการ เปนการมององคการในดานบวก ซ่ึงกอใหเกิดความรูสึกผูกพันระหวางบคุคลกบั          
องคการ และมีความตั้งใจทีจ่ะทํางานใหองคการบรรลเุปาหมาย 
   ฮอล และชไนเดอร (Hall & Schneider. 1972 : 340)  กลาววา ความผูกพันตอ 
องคการเปนกระบวนการ ซ่ึงพบวา เปาหมายขององคการและเปาหมายของปจเจกบุคคล
สามารถดําเนินไปในทศิทางเดียวกันหรือสอดคลองกัน 
   ฮรีบีเนค และอลูตโต (Hrebiniak & Alutto. 1972 : 556) ไดใหความหมายของ
ความผูกพันตอองคการวา  เปนปรากฏการณอันเปนผลจากความสมัพันธหรือปฏิกิริยาระหวาง
บุคคลกับองคการ ในรูปของการลงทุนทางกายและกําลงัสติปญญา ในชวงระยะเวลาหนึ่ง               
ซ่ึงกอใหเกิดความรูสึกไมเตม็ใจจะลาออกจากองคการ ถึงแมจะไดรับขอเสนอจากองคการอื่น       
ในรูปของคาจาง สถานภาพและมิตรภาพที่สูงกวาทีเ่ปนอยู 
   บูชานัน (สมชาติ  คงพิกุล. 2537 : 34 – 35 ; อางอิงจาก Buchanan II. 1974 : 
533) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคการ  เปนความรักใครที่จะผูกติดกบัเปาหมาย
และคุณคาขององคการ จาก 3 องคประกอบ คือ 
   1.  การแสดงตน (Identification) หมายถึง ความภาคภูมิใจในองคการ และ       
ยอมรับจุดมุงหมายขององคการ 
   2.  ความเกี่ยวพันกับองคการ (Involvement) หมายถึง ความเต็มใจที่จะทํางาน
เพ่ือความกาวหนา และประโยชนขององคการ 
   3.  ความภักดีในองคการ (Loyalty) หมายถึง การยึดม่ันในองคการและปรารถนา
ที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป 
   เอทซิอันนี (Etzioni. 1975 : 9) กลาววา เม่ือบุคคลเขาไปอยูในองคการจะเกิด
ความ รูสึกทั้งในทางบวกและทางลบ  ความรูสึกในทางบวกเรยีกวา ความผูกพันตอองคการ 
(Organizational Commitment)  สวนความรูสึกในทางลบเรียกวา ความรูสึกแปลกแยกหรือ 
แยกตวัออกหาง (Alienation)  ความผูกพันตอองคการจึงเปนการแสดงความรูสึกอยางแรงกลา
ของบุคคลเมือ่เขาไปอยูในองคการและรบัเอาบรรทัดฐานขององคการเขาไวอยางซึมซับ รวมทัง้
แสดงตนเปนฝายขององคการอยางเดนชัด 
   เฮอรเบิรท (Herbert. 1976 : 416 – 417)  ไดใหความหมายวา  ความผูกพันเปน   
การประสานพฤติกรรมของสมาชิกกับเปาหมายขององคการ ที่กําหนดกิจกรรมและพฤติกรรม 
ในการเสนอแนะแนวทางและการเขามีสวนรวมไวแลว  การที่สมาชิกแสดงตนวาเห็นดวยกับ       
จุดมุงหมายปลายทางขององคการ และตัง้ปณิธานที่จะยอมรับจุดหมายนั้น เปนสิ่งจูงใจใหบุคคล
ใชพลังงานทีมี่อยูเพ่ือสนองวัตถุประสงคตอจุดมุงหมายนั้น สมาชิกที่ยอมรับจุดมุงหมายของ 
องคการอยางแทจริง  จะแสดงตัวเขาเปนพวกอยางม่ันคง แมจะตองเสียประโยชนสวนตัว          
บางอยางก็ตาม 
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   มารช และแมนนารีย (มณฑนา  มานะประสพสุข. 2546 : 10 ; อางอิงจาก  
March & Mannari. 1977 : 57)  ใหความหมายของความผูกพันตอองคการวา หมายถึง  
ระดับความมากนอยของความรูสึกเปนเจาของ หรือความจงรักภักดีที่มีตอองคการ การยอมรับ
เปาหมายขององคการและการประเมินองคการในทางทีดี่  รวมทั้งเปนลักษณะความตั้งใจ 
ที่จะใชความพยามอยางเตม็ที่ในการกระทําเพื่อประโยชนตอองคการ มีความปรารถนาที่จะอยู 
กับองคการตลอดไป รวมทัง้ระดับความมากนอยของความรูสึกเปนเจาขององคการ 
   สเตียรส (Steers. 1977 : 46) กลาววาความผูกพันตอองคการ เปนความผูกพัน
อันแนนแฟนของสมาชิกแตละคนทีเ่ขากันไดเปนอยางดีกับองคการ  สมาชิกมีความเห็น           
สอดคลองกับเปาหมายและคานิยมขององคการ รวมทัง้สมาชิกคนอื่น ๆ ในองคการดวย 
   เมาวเดย พอรทเตอร และสเตียรส (ประทุม  ฤกษกลาง. 2538 : 22 ; อางอิงจาก  
Mowday, Porter & Steers. 1982 : 27)  ซ่ึงกลาววา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง   
ความสัมพันธอันเขมแข็งของบุคคลที่จะเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ และความเกี่ยวของกับ 
องคการ ประกอบไปดวยคณุลักษณะของทัศนคติสามประการคือ 
   1.  ความเชื่อม่ัน  ยอมรับเปาหมาย  และคานิยมขององคการ 
   2.  ความเต็มใจในการใชความพยายามในการปฏิบตัิงานใหองคการ 
   3.  ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกขององคการตอไป 
   สเตียรส และพอรทเตอร (สมชาติ  คงพกิุล. 2537 : 34 ; อางอิงจาก Steers and 
Porter. 1983 : 442 Motivation and Work Behavior)  ไดศึกษาและวิเคราะหความผูกพันตอ
องคการของกลุมบุคคลหลายกลุม  พบวา ความหมายของความผูกพันตอองคการ โดยนิยามไว
สองแนวทางดวยกันคือ 
   1.  แนวทางแรกใหนิยามวา  ความผูกพันตอองคการเปนพฤติกรรมอยางหนึ่ง
ของบุคคลที่เปนผลจากการลงทุนลงแรงในองคการจนมีผลงาน  และไมสามารถทีจ่ะถอนทุน
เหลานั้นนํากลับคืนมาได  การสรางผลงานไวในองคการทําใหเกิดพนัธะหรือความผูกพัน โดยใช
เหตุผลในเชิงเศรษฐศาสตรเขามาอธิบายวา บุคคลยิ่งลงทุนลงแรงใหกบัองคการ  ก็ยิ่งมี      
ความผูกพันตอองคการ 
   2.  นิยามความผกูพันตอองคการ อีกแนวหนึ่งมุงเหตุผลเชิงทศันคติ และ 
ความรูสึกทีบ่คุคลมตีอองคการเปนการหลอหลอมความรูและอารมณของบุคคลที่มีตอองคการ  
เรียกวา ความผูกพันเชิงความรูสึก (Affective Commitment) ซ่ึงเปนภาวะที่บุคคลมีความรูสกึ 
เปนสวนหนึ่งขององคการ เพ่ือชวยใหองคการบรรลเุปาหมาย   
   เมาวเดย พอรทเตอร และ สเตียรส (สมชาติ  คงพิกุล. 2537 : 34 ; อางอิงจาก 
Mowday, Porter & Steers. 1982 : 27 Employee Organization Linkage : The Psychology of 
Commitment Absenteeism and Turnover)  โดยนิยามความผูกพนัตอองคการ หมายถึง พันธะ
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สัญญาหรือความสัมพันธอันเขมแข็งของบคุคล ทีเ่ปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการประกอบไป
ดวยคุณลักษณะของทัศนคติสามประการ คือ  
   1.  มีความเชือ่ม่ันสูง  ยอมรับในเปาหมาย  และคานิยมขององคการ 
   2.  ความเต็มใจทุมเทในการใชความพยายามในการทํางานใหองคการ 
   3.  มีความจงรักภักดี  และความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปน
สมาชิกขององคการตอไป 
   มุกดา  ศรียงค และขนิษฐา  วิเศษสาธร (2529 : 155) ใหความหมายความผูกพัน
กับงานวา หมายถึง ระดับความรูสึกทางจติใจของบคุคลที่มีตองานและยอมรับวางานคือ          
สวนหนึ่งของตัวตนของเขา ความผูกพันน้ีเปนคุณคาของงานที่บุคคลยอมรับเหมอืนกับเปน     
คุณคาของตนเอง 
   ไอเซนเบอรเกอร และคนอื่น ๆ (ปราโมทย  บุญเลิศ. 2545 : 24 ; อางอิงจาก 
Eisenberger & others. 1991 : 52)  กลาววา ความผกูพันตอองคการ เปนทัศนคติที่แสดงถึง 
ความรูสึกรวมเปนหนึ่งเดียวกับองคการ เปนความสัมพันธระหวางบุคคลที่รับรูถึงการเกื้อกลู 
สนับสนุนขององคการกับผลทีต่ามมา คือ ความอุตสาหะของสมาชิกและความเตม็ใจที่จะทุมเท 
การทํางานเพื่อองคการ 
   เมเยอร (Mayer. 1999: 2978 – A)  กลาววา ความผูกพันตอองคการมีหลายมิต ิ
ประกอบดวย ความผูกพันเชิงตอเน่ือง หมายถึง ความปรารถนาทีบ่คุคลจะอยู และทุมเท 
การปฏิบตัิงานใหกับองคการตอไป  และความผูกพัน  คานิยมขององคการ หมายถึง ความเชื่อ
และยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคการ ตลอดจนเต็มใจในการพยายามปฏิบตัิงานใหแก
องคการ 
   เนาวรตัน  วิไลชนม (2537 : 9 – 11)  กลาววา  เปาหมายหรือผลประโยชนของ       
ผูบริหารงานและองคกรควรสอดคลองกัน  องคกรตองพยายามใหบุคคลไดรับการยอมรับและ   
รูสึกผูกพันตอหนวยงาน  มีการประสานผูปฏิบตัิงานแตละกลุมใหรวมมือรวมใจกันปฏิบตัิงาน 
สวนในกระบวนการในการปฏิบัติงานควรคํานึงถึงปริมาณงานและคุณสมบัตขิองผูปฏิบัติงาน
ควบคูกันไป จะตองมีการระบุขอบเขตของงาน หนาที่ ความรบัผิดชอบใหเดนชัด อีกทั้งจัดทํา
บรรยากาศใหมีความสัมพันธในการทํางาน ปราศจากขอขัดแยงและหลีกเลี่ยงความไมเขาใจ 
ซ่ึงกันและกัน ในดานสถานที่หรือทรัพยากรอ่ืน ๆ เชน เงิน สิ่งของ วสัดุอุปกรณ สิ่งแวดลอม 
ในการทํางาน ลวนมีความสาํคัญตอการปฏิบัติงาน 
   ลูธันส (Luthans. 1995 : 130 – 131)  ไดใหความหมายของความผูกพันตอ 
องคการ ไววา ความผูกพันตอองคการเปนหัวขอสําคัญในเรื่องของการจัดองคการและ 
การจัดการ โดยหมายถึงความรูสึกของบุคลากรที่มีตอองคการ โดยการจําแนกออกเปน 
พฤติกรรมที่แสดงออกมาดังน้ี 
   1.  มีความปรารถนาอันแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกองคการ 
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   2.  มีความตั้งใจและใชความพยายามอยางถึงที่สุด เพ่ือประโยชนขององคการ 
   3.  การแสดงออกโดยการยอมรับเปาหมายขององคการ มีความจงรักภักดีตอ 
องคการ 
   บุษยาณี  จันทรเจริญสุข (2538 : 14)  สรุปความหมายของความผูกพันตอ          
องคการวาเปนทัศนคติ หรือความรูสึกของบุคลากรตอองคการ ในลักษณะที่สอดคลองกับ          
วัตถุประสงคและคานิยมขององคการ เปนความเต็มใจที่บุคคลจะทุมเทกําลังกายและ 
ความจงรักภักดีตอสังคมทีเ่ขาเปนสมาชกิอยู 
   สุกานดา  ศุภคติสันต (2540 : 13)  ไดสรุปความหมายของความผูกพันวา  
หมายถึง ความรูสึกในทางที่ดีตอองคการ โดยมีความเชื่อม่ัน ยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคการ  มีความเต็มใจที่จะทุมเทและใชความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อองคการ 
และเกิดความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ 
   จอรช  และโจนส (George & Jones. 1999 : 96) กลาวถึงความหมายของ   
ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึกของพนักงานที่มีตอองคการ โดยที่เขามีความสุข 
ที่ไดเปนสวนหนึ่งขององคการ และความรูสึกที่ดีตอองคการ และไมยากที่จะละทิ้งองคการไป 
   บุญเจือ  จุฑาพรรณาชาติ (2544 : 41)  ไดใหความหมายของความผูกพันตอ 
องคการไววา หมายถึง การแสดงพฤติกรรมหรือความรูสึกที่ดีของบุคคลในองคการที่มีตอ      
องคการ  มีความหวงใยในความสําเร็จและความเจริญกาวหนาขององคการ โดยแสดงพฤติกรรม
หรือความรูสกึที่บงบอกถึงความผูกพันตอองคการใน 3 ลักษณะ คือ ความศรัทธา ความทุมเท 
ความภักดี 
   ปราโมทย  บญุเลิศ (2545 : 24 – 25) ก็ไดใหความหมายในลักษณะที่คลายคลึง
กันนี้วา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง การที่สมาชิกแตละคนในองคการมีความรูสึกที่ดีตอ            
องคการ มีความหวงใยในความสําเร็จขององคการ แสดงออกเปนพฤติกรรมโดยการยอมรับ    
เปาหมายขององคการ เต็มใจปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถและมคีวามผูกพันตอองคการ 
โดยจะเปนการแสดงตนอยางภาคภูมิใจในองคการ มีความเกี่ยวพันและเต็มใจที่จะทํางานใน 
องคการ มีความภกัดีตอองคการและปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป 
   จากคําจํากัดความของนักวิชาการหลายทาน  ซ่ึงพบวาความหมายของความ     
ผูกพันตอองคการมีลักษณะคลายคลึงกันในสาระสําคัญที่เกี่ยวของกบัความคิดเห็น ความรูสึก 
ที่เกี่ยวกบัการแสดงพฤติกรรมตอองคการที่ตนเปนสมาชิกอยู โดยมีความเชื่อม่ันและยอมรับ       
จุดมุงหมายขององคการ โดยการเต็มใจที่จะทํางานเพือ่ความกาวหนาขององคการและปรารถนา 
ที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป ซ่ึงไดแสดงออกใน 3 ลักษณะดังน้ี 
   1.  ความศรัทธา  หมายถึง  ความคิดเห็น หรือความรูสึกของอาจารยที่ยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคการ มีความคิดเห็นที่สอดคลองกับแนวทาง นโยบาย และ           
เปาหมายขององคการที่ตนทํางานอยู และมีความภาคภูมิใจที่ไดทํางานในองคการ 
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   2.  ความทุมเท  หมายถึง  พฤติกรรมที่แสดงออกของอาจารยถึงความตั้งใจที่จะ
ใชความรูความสามารถที่มีอยูในการปฏบิัติงานใหกบัโรงเรียน โดยมีความตรงตอเวลา มีความ
พยายามในการทํางาน มีความเสียสละทีจ่ะทํางานเต็มที่ โดยคํานึงถงึคุณภาพของงานเปน
สําคัญ รวมทัง้การปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงชื่อเสียงของโรงเรียน 
   3.  ความภักดี  หมายถึง  ความคิดเห็น หรือความรูสกึของอาจารยที่แสดงออก 
ถึงความตั้งใจอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการโดยมีความรูสึกจงรักภักดีตอ  
โรงเรียน โดยไมคิดจะยายหรือลาออกไปทํางานที่อ่ืน 
  3.2 แนวคิดที่เก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ 
   แนวความคิดเรื่องความผูกพันตอองคการของบุคลากรนั้น  ไดรับการยอมรับทั้ง
จากหัวหนาองคการและผูชาํนาญการดานการวิเคราะหองคการวา ถาบุคลากรมีความผูกพันตอ        
องคการแลว  องคการก็สามารถจะรักษาบคุลากรใหคงอยูได และปฏบิตัิงานตามจุดมุงหมาย
ขององคการ  และความผูกพันตอองคการของบุคลากรเปนตวัทํานายถึงการลาออกของบุคลากร
ไดดีกวาความพึงพอใจในงาน (ปริยาภรณ  อัครดํารงชัย. 2541 : 29 ; อางอิงจาก Steers. 
1977 : 46) ยิ่งไปกวานั้นความผูกพันยังเปนแกนสําคญัของโครงสรางองคการ เปนสิ่งที่สามารถ
เปลี่ยนความเขาใจระหวางองคการกับสมาชิก อีกทั้งสมาชิกที่มีความผูกพันก็จะปฏิบัติงานให
องคการตามจุดมุงหมายและคานิยมขององคการอีกดวย (ภคินี  ดอกไมงาม. 2544 : 55 ;         
อางอิงจาก Decotis & Summers. 1987 : 467) 
   แคนเตอร (มณฑนา มานะประสพสุข. 2546 : 14 ; อางอิงจาก Kanter. 1968)  
ไดกลาวถึงความผูกพันตอองคการวามี 3 รูปแบบ คือ 
   1.  ความผูกพันแบบคงอยูเสมอ (Continuance Commitment) หมายถึง บุคคล
ไดเสียสละใหกับองคการจนมีความคิดวาเปนการยากที่จะละทิ้งองคการไปได 
   2.  ความผูกพันแบบยึดตดิ (Cohesion Commitment) หมายถึง ความผูกพันที่
ทําใหบุคคลยดึติดกับองคการโดยการใชเทคนิค เชน การสรางเกียรติภูมิเพ่ือใหบคุคลยึดติดกับ
สิ่งน้ัน ๆ เชน เครื่องแบบ หรือเหรยีญตรา 
   3.  ความผูกพันแบบควบคุม (Control Commitment) หมายถึง ความผูกพันที่
บุคคลถูกทําใหยึดติดกับวฒันธรรมขององคการ ซ่ึงจะเปนกรอบบังคับใหพฤติกรรมสวนบคุคล
เปนไปตามทีอ่งคการตองการ 
   พอรทเตอร และคนอื่น ๆ (Porter & others. 1974 : 604) ไดกลาวถงึความ        
ผูกพันตอองคการวา คือ 
   1.  ความศรัทธา เปนการยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคการ 
   2.  ความทุมเท เปนความพรอมที่จะใชความพยายามที่มีอยูเพ่ือองคการ 
   3.  ความภกัดี เปนความตัง้ใจอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชกิขององคการ 
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   ภคินี  ดอกไมงาม (2546 : 53 ; อางอิงจาก อนันตชัย  คงจันทร. 2529 : 35 – 
37) ไดสรุปแนวคิดเรื่องของความผูกพันตอองคการไวเปน 3 พวก คือ 
   1. แนวความคิดทางดานทัศนคต ิ
    แนวความคิดทางดานทัศนคติ เปนแนวความคิดที่ไดรับความสนใจใน
การศึกษาเรื่องนี้มากกวาแบบอ่ืน ๆ  กลุมผูสนับสนุนแนวความคิดนีม้องความผูกพันตอองคการ    
วาเปนความรูสึกของบุคคลที่รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึง่ขององคการ  ผูนําในการศึกษาความ 
ผูกพันตอองคการในแนวความคิดนี้ คือ ศาสตราจารยไลแมน ดับบลวิ พอรทเตอร (Lyman W. 
Porter) แหงมหาวิทยาลัย California, Irvine และคณะ ซ่ึงไดใหความหมาย ความผูกพันตอ 
องคการวาหมายถึง 
    1.1 ความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคการ 
    1.2 ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่ ทีจ่ะทํางานเพื่อ 
องคการ 
    1.3 ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาสมาชิกภาพขององคการไว 
   2. แนวความคิดทางดานพฤตกิรรม  แนวความคิดนี้มองความผูกพนัตอองคการ
ในรูปของความสม่ําเสมอของพฤติกรรม เม่ือคนมีความผูกพันตอองคการ ก็จะมีการแสดงออก
ในรูปของพฤติกรรมตอเน่ืองหรือความคงเสนคงวาในการทํางาน ความตอเน่ืองในการทํางาน
โดยไมโยกยายเปลี่ยนแปลงที่ทํางาน การที่คนผูกพันตอองคการ และพยายามทีจ่ะรักษา 
สมาชิกภาพไวโดยไมโยกยายไปไหน ก็เน่ืองจากไดเปรียบเทยีบผลไดและผลเสียที่จะเกิดขึ้น
หากละทิ้งสภาพของสมาชิก หรือลาออกไปอยางถี่ถวนแลว  ซ่ึงผลเสียน้ีจะพิจารณาในลักษณะ
ของตนทุนที่จะเกิดขึ้นหรือผลประโยชนที่จะสูญเสยีไป  ทฤษฎีที่มีชื่อเสียงและถอืเปน         
แนวความคิดนี้คือ ทฤษฎี Side-bet ของ โฮวอรต เอส. เบคเกอร (Howard S. Becker) ซ่ึงสรุป
ไดวา  การพิจารณาความผกูพันตอองคการเปนผลมาจาก การที่คนเปรียบเทียบชัง่นํ้าหนักวา 
ถาหากเขาลาออกจากองคการไปเขาจะสูญเสียอะไรบาง 
   3. แนวความคิดทางดานที่เกี่ยวกับความถูกตองหรือบรรทัดฐานของสงัคม       
แนวความคิดนี้มองความผูกพันตอองคการวาเปนความจงรักภักดี และเต็มใจที่จะอุทิศตนใหกับ
องคการ ซ่ึงเปนผลมาจากบรรทัดฐานขององคการและสังคม บุคคลรูสึกวาเม่ือเขาเขาเปน
สมาชิกขององคการก็ตองมีความผูกพันตอองคการ เพราะนั้นคือความถูกตอง และ          
ความเหมาะสมที่จะทําความผูกพันตอองคการนั้น เปนหนาที่หรือพันธะผูกพันทีส่มาชิกจะตองมี
การปฏิบตัิหนาที่ในองคการ 
   สเตียรส และพอรทเตอร (Steers & Porter. 1983 : 442) ไดกลาวถงึ 
ความผูกพันตอองคการ ซ่ึงแบงออกเปน 2 แนวคิด คือ ความผูกพันทางทศันคติ เปนการศึกษา 
ความผูกพันตอองคการโดยที่บุคคลจะนําตนเองไปเปนสวนหนึ่งขององคการและผกูพันในฐานะ
เปนสมาชิกขององคการ เพ่ือไปสูเปาหมายขององคการ  และความผูกพันทางพฤติกรรม  
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เปนการศึกษาความผูกพันตอองคการที่เปนพฤติกรรมปจจัยความสนใจที่บุคคลไดรับจาก 
องคการ เชน การไดรับความนับถือเปนผูอาวุโส การไดรับคาตอบแทนสูง จึงมีความผูกพันตอ
องคการ โดย ไมตองการเสยีผลประโยชนที่ไดรับจากองคการ ถาจะละทิ้งไปทํางานที่อ่ืนก็ไม 
คุมคาที่จะจากองคการไป 
   แอลเลน และเมเยอร (Allen & Meyer. 1984 : 1 – 18) ไดกลาวถึงลักษณะของ
ความผูกพันตอองคการเปน 3 ลักษณะไดแก 
   1.  ความผกูพันทางดานความรูสึก (Affective Commitment) หมายถึง  
ความผูกพันทีเ่กิดขึ้นจากความรูสึแ เปนความรูสึกผูกพนัและเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ  
รูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ ทุมเทและอุทิศตนใหกบัองคการ 
   2.  ความผูกพันตอเน่ือง (Continuous Commitment) หมายถึง ความผูกพันที่
เกิดขึ้นจากการคิดคํานึงของบุคคล โดยมีพ้ืนฐานอยูบนตนทุนทีบุ่คคลใหกับองคการ ทางเลือก 
ที่มีของบุคคลและผลตอบแทนที่บุคคลไดรับจากองคการ โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรม
ตอเน่ืองในการทํางานของบคุคล วาจะทํางานอยูกับองคการนั้นตอไปหรือโยกยายเปลี่ยนแปลงที่
ทํางาน 
   3.  ความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม (Normative Commitment)      
หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้นจากคานิยม วัฒนธรรมหรือบรรทัดฐานของสังคม เปน       
ความผูกพันทีเ่กิดขึ้นเพ่ือตอบแทนในสิ่งที่บุคคลไดรับจากองคการ แสดงออกในรูปของ     
ความจงรักภักดีของบุคคลตอองคการ 
   จากแนวคิดตาง ๆ จะเห็นวาทั้งบุคคลและองคการตางก็มีความตองการและ 
มีจุดมุงหมาย ดังน้ัน หากบุคคลปฏิบตัิงานใหกับองคการเปนอยางดี องคการใหสิ่งตอบแทน 
แกบุคคลอยางคุมคาก็จะทําใหบุคคลทุมเทความรูความสามารถใหกับงานอยางเตม็ที่ 
   ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ 
   สเตียรส (Steers. 1977 : 47) ไดศึกษาปจจัยเบื้องตนของความผูกพันตอ 
องคการใน 3 องคประกอบ คือ 1) คุณลักษณะสวนบคุคล ไดแก ความตองการความสําเรจ็ อายุ 
และ การศึกษา  2) คุณลักษณะของงาน  3) ประสบการณในการทํางาน  จากงานวิจัยพบวา 
ทั้ง 3 องคประกอบมีอิทธิพลตอความผูกพนัตอองคการ 
   สเตียรส และพอรทเตอร (Steers & Porter. 1983 : 444) ไดสรุปความผูกพันตอ
องคการ โดยอธิบายดวยทฤษฎีการแลกเปลี่ยน (Theory of Exchange) วา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ความผูกพันตอองคการก็คือ ธรรมชาติของบุคคล ถาหากองคการสามารถตอบสนอง        
ความตองการของบุคคลได เขาก็จะทํางานเพื่อองคการอยางเต็มที่ และบคุคลก็จะเกิด       
ความผูกพันตอองคการ 
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   กลาวโดยสรุปก็คือ ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ ไดแก  
ลักษณะงาน ประสบการณในการทํางาน โครงสรางองคการ บรรยากาศองคการ และธรรมชาติ
ของบุคคล หากปจจัยเหลานี้ตอบสนองความตองการของบุคคลได บคุคลก็จะเกิดความผูกพัน
ตอองคการ ในงานวิจัยน้ีไดศึกษาปจจัยดานธรรมชาตขิองบุคคล และบรรยากาศองคการ 
   องคประกอบของความผูกพันตอองคการของครู 
   จากแนวคิดของพอรทเตอรและลอเลอร (Porter & Lawler. 1987 : 216 – 217)             
ที่กลาวถึงความผูกพันตอองคการไววา คอื การที่บุคลากรมีความรูสกึใน 3 ลักษณะ ดังน้ี             
1) มีความศรทัธา เชื่อม่ันและยอมรับในเปาหมายขององคการ  2) มีความทุมเท เต็มอกเต็มใจ  
ที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่ที่จะทํางานเพื่อองคการ  และ 3) มีความจงรักภักดี เสียสละและ
มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาสมาชิกภาพขององคการเอาไว ดังน้ัน ความผูกพันตอ
องคการของครูในดานความศรัทธา ความทุมเท และความจงรักภักดี จึงมีรายละเอียดดังน้ี 
   3.2.1 ความศรทัธา 
    ในปจจุบันนี้ การบริหารงานในทุกองคการตางเปนทีท่ราบกันดีวา องคการ
จะประสบความสําเร็จหรือไมเพียงใดนั้น ยอมขึ้นอยูกับบุคลากรในองคการเปนสําคญั  
ซ่ึงความศรทัธาของบุคลากรที่มีตอองคการ นับเปนปจจัยที่สําคัญอยางหนึ่งที่จะชวยนําทางชวีิต
และการทํางาน การปฏิบัตแิละพฤติกรรมของบุคลากรในองคการไปสูเปาหมายขององคการ 
ที่สมบูรณ และกอใหเกิดความมีประสิทธผิลขององคการได 
    ในเรื่องของความศรัทธานี้ นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายและ
แสดงความคดิเห็นไปในทํานองเดียวกันวา ความศรัทธา หมายถึง ความเชื่อถือ ความเลื่อมใส           
(ราชบัณฑติยสถาน. 2525 : 779 ; พระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตโต.). 2538 : 290 ; เธียรชัย เอ่ียม
วรเมธ. 2539 : 519) ในขณะที่ บัณฑติ  แทนพิทักษ (2540 : 47) มีความคิดเห็นวา     ความ
ศรัทธา เปนความสัมพันธระหวางบุคคลและระหวางบคุคลกบัองคการที่เกิดจากความเชื่อของ
บุคคลที่เชื่อม่ัน ไววางใจ และมีความมั่นใจในการคิดและการกระทําของบุคคลหรือองคการนั้น ๆ 
    ในสวนของนักวิชาการตางประเทศ ฮอยและคูเปอรสมิธ (บัณฑติ          
แทนพิทักษ. 2540 : 46 – 48 ; อางอิงจาก Hoy & Kupersmith. 1985 : 2 – 3) ไดให  
ความหมายของความศรัทธาไววา หมายถึง การมีความเชื่อในบุคคลอื่น โดยไมมีการบังคับ 
หรือไมมีเหตุผลที่ทําใหเกดิความเชื่อม่ัน โดยความศรัทธาเปนความคิด ความคาดหวังที่ยึดถือ
โดยกลุมงาน ซ่ึงอาจเปนคําพูด คําสัญญา และการเขยีนหรือการพูดของปจเจกบุคคลอ่ืน  
กลุมหรือองคการที่สามารถเชื่อถือหรือไววางใจได ซ่ึงความศรัทธาสามารถแบงออกไดเปน  
3 องคประกอบ คือ 
    1.  ความศรัทธาตอผูบริหาร หมายถึง การมีความไววางใจ เชื่อม่ันวา            
ผูบริหารจะรักษาคําพูด ทําตามสัญญา มีความซื่อสัตยและกระทําการเพื่อผลประโยชนของ      
ลูกนองอยางดีที่สุด 
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    2.  ความศรัทธาตอเพ่ือนรวมงาน หมายถึง การมีความเชื่อม่ันวา 
เพ่ือนรวมงานจะมีความเปนมิตรที่ดีตอกัน สามารถพึ่งพาชวยเหลือซ่ึงกันและกัน สามารถ
ทํางานรวมกนัไดดี และตางก็เชื่อม่ันในคาํพูด ความซื่อสัตย และศักดิ์ศรีของเพ่ือนรวมงาน 
ดวยกัน 
    3.  ความศรัทธาตอองคการ หมายถึง การมีความเชื่อม่ันและไววางใจตอ
องคการวาจะสามารถบริหารจัดการไดอยางดีที่สุด บริหารงานดวยความยุตธิรรมและดําเนินการ
เพ่ือประโยชนสูงสุดของสมาชิกในองคการ      เชนเดียวกับที่ ฟสเชอรและเอลลิส (บัณฑิต  
แทนพิทักษ. 2540 : 46 ;  อางอิงจาก Fisher & Ellis. 1990 : 28) ที่ไดใหความหมายของความ
ศรัทธาไววา หมายถึง ความสัมพันธระหวางบุคคลที่มีความเชื่อ ความคาดหวังรวมกันเพ่ือให
เกิดความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ 
    จากความหมายและความคดิเห็นของนักวิชาการเกี่ยวกับความศรัทธา 
ตามที่กลาวมาขางตนน้ัน จะเห็นไดวา ตางกใ็หความหมายและความคิดเห็นไปในทิศทาง 
เดียวกัน ซ่ึงกค็ือ ความศรัทธา จะเปนการแสดงออกถึงความเชื่อถือ ยอมรับ และม่ันใจ 
ในการคิดและกระทําของบคุคล เพ่ือนรวมงาม และขององคการนั้น ๆ ดังน้ัน เม่ือพิจารณาถึง
ความศรทัธาที่มีตอองคการ จึงสามารถที่จะสรุปและใหความหมายไดวา ความศรัทธา หมายถงึ 
การแสดงออกถึงความเชื่อถอื ยอมรับ และม่ันใจในเปาหมาย คานิยม นโยบาย คาํขวัญ  
และแผนปฏิบตัิงานของคการวาจะสามารถบริหารจัดการไดอยางดีที่สุด บริหารงานดวย 
ความยตุิธรรม และดําเนินการเพื่อประโยชนสูงสุดของสมาชิกในองคการ 
   3.2.2 ความทุมเท 
    ความสําเร็จของหนวยงานจะเปนไปไดเพียงไรนั้น ยอมขึ้นอยูกับบุคคลที่มา
รวมงานในหนวยงานนั้น ถาบุคคลมีความพึงพอใจตอการปฏิบตัิงานที่ปฏิบตัิอยู กจ็ะพยายาม
เพ่ิมผลผลติใหแกงาน แตผูปฏิบตัิงานจะเกิดความพึงพอใจในการทํางานมากหรอืนอยนั้นขึ้นอยู
กับสิ่งจูงใจที่มีอยูในองคการหรือหนวยงานนั้น ๆ เพราะการจูงใจในการทํางานนั้นเปนการสราง 
สวนประกอบในการทํางานเพื่อโนมนาวจิตใจใหผูปฏิบตัิงานมีความรูสึกผูกพันตองาน ตองการ 
ที่จะทุมเทความสามารถเพื่องาน ซ่ึงอาจกลาวไดวาการที่องคการจะประสบความสําเร็จและ          
มีความเจริญกาวหนาไดน้ันตองอาศัยปจจัยหลายประการ แตสิ่งทีส่ําคัญประการหนึ่งก็คือ         
ถาผูปฏิบตัิงานทํางานอยางเต็มกําลังความสามารถ ทุมเททั้งแรงกายแรงใจ ทุกคนรวมมือกัน
ทํางาน หนวยงานหรือองคการยอมประสบความสําเร็จได 
    ราชบัณฑติยสถาน (2525 : 405) ไดใหคาํจํากัดความไววา ทุมเท หมายถึง       
ยอมเสียสละใหอยางลนเหลอื หรือเต็มกําลังความสามารถ เชน ทุมเทเงินทอง ทุมเทกําลัง 
ความคิด  สวน เรียม  ศรีทอง (2544 : 218) ไดใหความคิดเห็นเกี่ยวกับความทุมเทในการ
ทํางานของบคุคลไววา การที่บุคคลจะมคีวามทุมเทใหกับงานจะมีความเกี่ยวของกับความรูสกึ
พึงพอใจหรือไมพึงพอใจในงาน เชน การที่บุคคลขาดงานบอย ๆ อาจสะทอนใหเห็นความ 
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ไมชอบลักษณะงานของเขาก็ได นอกจากนี้การเปลี่ยนงานบอย ๆ ก็บงชี้ไดประการหนึ่งวา 
เกิดจากความไมพึงพอใจในงาน ซ่ึงพฤตกิรรมทํานองนี้ของบุคคลในองคการจะมีผลกระทบถึง
ผลผลติขององคการ ดังน้ัน ความพึงพอใจในงาน จึงเปนปจจัยสงเสรมิระดับความพยายามหรือ
ความทุมเทในการปฏิบตัิงานใหดีขึ้น ซ่ึงมีผลตอผลผลติขององคการที่สูงขึ้นดวย 
    จากความหมายของความทุมเทดังกลาว จะเห็นไดวา นักวิชาการ 
สวนใหญจะใหความหมายไปในทศิทางเดยีวกัน ซ่ึงสามารถที่จะประมวลและสรุปไดวา  
ความทุมเท หมายถึง การแสดงออกถึงความตั้งใจ เต็มใจและพรอมที่จะใชความรู ความสามารถ
และความพยายามในการปฏิบัติงานใหกบัองคการดวยความเสยีสละ ตรงตอเวลา และใช 
ความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางาน โดยคํานึงถึงคณุภาพของงาน ชื่อเสียงขององคการ 
ความเจริญกาวหนาและความสําเร็จขององคการ 
   3.2.3 ความจงรักภักดี 
    ในปจจุบันนี้ ผูบริหารองคการในทุกระดบัตางมีความตระหนักวา องคการ
จะประสบความสาํเร็จไมได ถาหากบุคลากรในองคการไมมีความผูกพันหรือรูสึกวาถูกผูกมัด 
(Commitment) ตอภารกิจขององคการ โดยเฉพาะในยคุปจจุบันที่เปนยุคของการแขงขันกันสูง 
และมีการเคลือ่นยายของแรงงานสูง จะมีผลทําใหความจงรักภักดี (Loyalty) ของบุคลากร 
ที่มีตอองคการลดนอยลง ดังน้ัน ถาองคการตองการจะประสบความสําเร็จจําเปนจะตองหา 
กลยุทธในการที่จะดึงดูดบุคลากรทั้งที่เปนคนเกงและเปนคนดีใหเขามาทํางานในองคการ  
แตการไดบุคลากรที่ทั้งเกง ทั้งดี เขามาทํางานมากก็ไมไดเปนหลักประกันวาองคการจะ 
ประสบความสําเร็จ เพราะถาหากขาดซึ่งกลยุทธในการจูงใจใหพนักงานเหลานั้นทุมเทสติปญญา 
ความรู ความสามารถทํางานใหกับองคการ และที่สําคญัคือกลยุทธในการที่จะรักษาบุคลากรของ
องคการใหมีความจงรักภักดีตอองคการและอยูกับองคการใหนานที่สุดแลว ยอมจะเปนการยาก
ที่จะไดมาซึ่งความสําเร็จ (นิสดารก  เวชยานนท. 2545 : 48) ฉะนั้น ความจงรักภักดขีอง
บุคลากรที่มีตอองคการ จึงเปนปจจัยสําคญัประการหนึง่ที่จะทําใหองคการประสบความสําเร็จได 
    ราชบัณฑติยสถาน (2525 : 212) ไดใหคาํจํากัดความคําวา  จงรักภักดี 
หมายถึง ผูกใจรักดวยความเคารพนับถอืหรือรูคุณอยางยิ่ง ในขณะที่ ปรียาพร                       
วงศอนุตรโรจน (2544 : 95) กลาววา ความภักดีและยดึม่ันตอองคการ เปนเรื่องทีเ่กี่ยวของกับ
บรรทัดฐาน ประสบการณ และผลประโยชนของบุคคลทีมี่กับองคการ โดยบุคคลที่มีความภักดี
และยึดม่ันตอองคการ จะมีความมั่นใจและปรารถนาทีจ่ะอยูกับองคการนั้นตอไป แมจะมี               
ขอตอรองที่สงูกวามาลอใจก็ตาม ซ่ึงโยธนิ  ศันสนยุทธ (2530 : 60) ไดแสดงความคิดเห็นวา   
สิ่งที่องคการควรที่จะคํานึงถงึอยูเสมอ คือ การปรับปรุงองคการอยางไรเพื่อจูงใจใหบุคคลใน 
องคการเกิดความจงรักภักดีตอองคการ และใชความสามารถที่มีอยูนํามาใชใหกับองคการ        
อยางเต็มความสามารถ ซ่ึงจะเปนแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานของบุคคล และ
เปนการเพิ่มผลผลติใหแกองคการดวย ทัง้น้ีเพราะหากบุคคลขาดความจงรักภักดีตอองคการ 
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สถานภาพขององคการจะขาดความมั่นคงและจะเกิดผลรายตามมา ที่สําคัญคือ การหนีงาน  
ถวงงาน ไมรับผิดชอบตองาน และเปลี่ยนงาน 
    สําหรับนักวชิาการตางประเทศ เฮอสชแมน (คมสัน  ชัยเจริญศลิป. 2542 : 
10 ; อางอิงจาก Hirschman. 1970 : 98) ไดใหความหมายไววา ความจงรักภักดีตอองคการ 
(Loyalty in Organization) หมายถึง ความตองการที่จะอยูกับองคการนั้นตอไป ถึงแมวาผูน้ันจะ
มีความขัดแยงกับสมาชิกภายในองคการ โดยเปาหมายหลักของผูทีมี่ความจงรักภักดีตอ          
องคการ คือ ความมีโอกาสในการทํางาน การมีสิทธิโตแยงหรือคัดคาน ความกาวหนาใน     
การทํางาน ความมั่นคงในการทํางานทีข่ึ้นอยูกับความสามารถที่จะปฏิบตัิงานอยางหลากหลาย
ได สอดคลองกับ บูชานัน (Buchanan. 1974 : 533) ที่ไดกลาวไววา ความภักดีในองคการ 
(Loyalty) หมายถึง การยึดม่ันในองคการและปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป 
    จากความหมายและความคดิเห็นของนักวิชาการเกี่ยวกับความจงรกัภักดี
ตอองคการตามที่กลาวมาขางตนนั้น จะเห็นไดวา ความจงรักภักดีตอองคการจะมีอิทธิพลตอ 
การยายหรือออกจากงาน ความมั่นคงขององคการ และประสิทธิผลขององคการ โดยหากสมาชิก
ขององคการมีความจงรักภักดีตอองคการจะมีผลทําใหองคการรอดพนจากการยายหรืออกจาก
งานของสมาชิกกอนเวลาอันสมควร รวมทัง้ขอเรียกรองตาง ๆ ของสมาชิกก็จะไมเกิดขึ้น ซ่ึงจะมี
ผลทําใหองคการมีความั่นคงและประสบผลสําเร็จตามเปาหมายที่วางไวได 
    ดังน้ัน จากความหมายและความคิดเห็นดังกลาว จึงสามารถที่จะประมวล
และสรุปไดวา ความจงรักภักดี หมายถึง การแสดงออกถึงความภาคภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งของ
องคการ และมีความปรารถนาที่จะคงความเปนสมาชกิขององคการตอไปโดยไมคิดจะยายหรือ
ลาออกไปทํางานที่อ่ืน 
    จากองคประกอบความผูกพนัตอองคการของครูที่กลาวมาขางตนทั้งหมด
น้ัน สามารถทีจ่ะกลาวไดวา การบริหารจัดการศึกษาของโรงเรียนจะประสบความสําเร็จได           
ผูบริหารโรงเรยีนจะตองสรางและพัฒนาความศรัทธา ความทุมเทใหกบัการทํางาน และ     
ความ จงรักภักดีตอโรงเรียนใหเกิดขึ้นกบัคณะครใูนโรงเรียน  ทั้งน้ีเพราะความศรัทธาจะเปน
สาระสําคัญทีจ่ะทําใหครูมีความเคารพ เชือ่ถือ ไววางใจ และยอมรับในแนวทางการบริหารงาน
ของโรงเรียนไมวาจะเปนในดานของเปาหมาย คานิยม นโยบาย ปรัชญา คําขวัญ และแผน
ปฏิบตัิงานโรงเรียนวาจะสามารถดําเนินงานไปดวยความยุติธรรมและเกิดประโยชนสูงสุดตอครู
และ นักเรียน ทําใหครูมีความทุมเท ยินดีและเต็มใจที่จะปฏิบตัิงานตามนโยบายหรือแนวทาง
การบริหารงานของโรงเรียนโดยไมมีความโตแยง นอกจากนี้ยังเต็มใจที่จะทํางานใหกับโรงเรียน
ตอไปโดยไมคิดที่จะลาออกกอนเวลาอันสมควรหรือยายไปทํางานในสถานที่แหงใหม ซ่ึงจะ    
ทําใหโรงเรียนไดครูทั้งที่เปนคนดี คนเกง อยูปฏิบัตงิานใหกับโรงเรียนไดนานทีสุ่ด อันจะนําไปสู 
ความมีประสทิธิผลในการจดัการศึกษาของโรงเรียนในการพัฒนาผูเรียนใหมีคุณภาพทั้งในดาน
การเปนคนดี เปนคนเกง และเปนคนที่มีความสุขไดในโอกาสตอไป 
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   ผลที่ไดรับจากความผูกพนัตอองคการของครู 
   ความผูกพันตอองคการ นับเปนสิ่งที่มีความสําคัญยิ่งตอองคการ กลาวคือ         
นอกจากองคการจะตองมีความสามารถในการสรรหาทรัพยากรบุคคลที่มีคุณภาพแลว  
องคการยังตองสามารถรักษาบุคคลซึ่งมีคณุคาเหลานี้ไวใหได ดวยการพยายามสรางทัศนคติ
ของความ   ผูกพันตอองคการใหเกิดกับสมาชิกขององคการ  ทั้งน้ีเพราะจากการศึกษาของ  
แองเกิลและเพอรร่ี (Angle & Perry. 1981 : 1 – 14) พบวาหากสมาชิกในองคการไมมี 
ความผูกพันตอองคการแลว จะกอใหเกิดพฤติกรรมที่เปนปญหาสําคัญ ดังน้ี  1) ปญหาการ 
ลาออกจากงาน มีความสัมพันธสูงสุดกับความผูกพันตอองคการของสมาชิก  2) ปญหาการ 
ขาดงาน พบวาคนที่มีความผูกพันสูงจะมีแรงจูงใจใหอยากมาทํางานมากกวาคนทีมี่ความผูกพัน
ต่ําหรือไมมีเลย และ 3) ปญหาการมาทํางานสาย  พบวาสมาชิกที่มีความผูกพันตอองคการสูงจะ
มาทํางานตรงตอเวลามากกวา  และ กรีนเบิรกและบารออน (Greenberg & Bar-on. 1993 : 
176 – 177) กไ็ดออกมาชี้แนะใหเห็นถึงผลของความผูกพันตอองคการไววา 1) หากคนมีความ
ผูกพันตอองคการสูง อัตราการขาดงานและการลาออกจะต่ํา  2) หากมีความผูกพนัตอองคการ
สูง ระดับความตั้งใจที่จะเสยีสละทํางานใหกับองคการสูง  และ 3) หากมีความผูกพันตอองคการ
สูง ความคิดเห็นสวนตัวจะเปนไปในทางบวก ซ่ึงแสดงใหเห็นวาความผูกพันตอองคการมี
ความสําคัญตอความสําเร็จขององคการ การลดอัตราการลาออก และการคงความเปนสมาชิก
ของ องคการอยูตอไป รวมทั้งเปนเง่ือนไขสําหรับประสิทธิผลขององคการอีกดวย (Currivan. 
1998 : 298 – A) ดังที่ จอรชและโจนส (George & Jones. 1999 : 96) ไดออกมาสรุปใหเห็นถงึ
ผลของความผูกพันตอองคการไววา  เม่ือบุคคลมีความผูกพันตอองคการแลวเขาจะมีความ
เชื่อม่ันในองคการ และเม่ือเขามีความสขุที่ไดทํางานกับองคการจะทาํใหเขาไมมีความคิดที่จะ
เปลี่ยนแปลงหรือยายที่ทํางาน และมีความรับผิดชอบตองานที่ปฏิบตัิทั้งในดานสังคม ซ่ึงจะเห็น
ไดจาก     การทุมเทใหกบังานโดยการทํางานใหมีคุณภาพ  ประสิทธภิาพมากขึ้น 
   นอกจากนี้ ระพีพร  เบญจาทิกุล (2540 : 15 – 16) และปราโมทย  บญุเลิศ 
(2545 : 28 – 29) ไดกลาวถงึผลของความผูกพันตอองคการไวในทํานองเดียวกันวา  
ความผูกพันตอองคการจะเกี่ยวของกับประเด็นที่สําคญั ๆ ดังน้ี 1) ความผูกพันตอองคการ
สามารถใชทํานายอัตราการเขา-ออกจากงานไดดีกวาความพึงพอใจในงานเพราะความผูกพันตอ
องคการเปนแนวความคิดทีมี่ลักษณะครอบคลุมมากกวาความพึงพอใจในงาน  2) ความผูกพัน 
ตอองคการ เปนความรูสึกเหมือนเปนเจาขององคการรวมกันของสมาชิก จึงเปนแรงผลักดันให
สมาชิกปฏิบตังิานในองคการอยางเต็มที่  3) ความผูกพนัตอองคการ เปนตวัเชื่อมประสาน
ระหวางความตองการของบคุคลในองคการอยางเต็มที่  ทั้งน้ีบุคคลและองคการสามารถบรรลุ
เปาหมายที่วางไวได  4) ความผูกพันตอองคการ มีสวนเสริมสรางความมีประสิทธภิาพและ    
ประสิทธิผลขององคการ  และ 5) ความผกูพันตอองคการ ชวยลดการควบคุมจากภายนอก      
ซ่ึงเปนผลมาจากการที่สมาชิกในองคการมีความรักและความผูกพันตอองคการของตนนั่นเอง 
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อีกทั้ง บุญเจือ  จุฑาพรรณาชาติ (2544 : 47) ก็ไดสรุปถึงผลที่ไดรับจากความผูกพันตอองคการ
ไวอยางนาสนใจอีกวา ผลทีไ่ดรับจากความผูกพันตอองคการในทางบวก ไดแก ครมีูความ 
พึงพอใจในงาน มีความพยายามและตั้งใจในการทํางานอยางทุมเท ยอมรับในเปาหมายของ 
องคการ และมีความปรารถนาจะอยูกับองคการเพื่อรวมแรงรวมใจในการทํางานใหองคการ 
บรรลุผลอยางสูงสุด สวนผลของความผูกพันตอองคการดานลบ ไดแก ความเบื่อหนายออนลา  
มีการลางาน ขาดงานบอยครั้ง อยากเปลี่ยนทีท่ํางาน บุคคลจะจํากัดบทบาทตวัเองไมสรางสรรค
งานใหม ๆ ขาดความตั้งใจในการทํางาน ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการลดต่ําลง 
รวมทั้งจะเกิดพฤติกรรมตอตานไมสามัคคี 
   จากผลของความผูกพันที่มีตอองคการทีก่ลาวมาขางตนนี้ สามารถสรุปไดวา       
ผลที่เกิดจากความผูกพันตอองคการจะมีทั้งในทางบวกและทางลบ กลาวคือ ผลทีเ่กิดขึ้น 
ในทางบวก ไดแก มีความพึงพอใจในการทํางาน มีความพยายามและตั้งใจในการทํางาน 
อยางเต็มความสามารถ มีความปรารถนาที่จะอยูกับองคการ ทํางานใหกับองคการเพื่อให 
บรรลุเปาหมายขององคการที่ตั้งไว  สวนผลที่เกิดขึ้นในทางลบ ไดแก มีความเบื่อหนาย 
ไมอยากทํางาน อยากลาออกจากงาน ยายที่ทํางาน ขาดงานบอย ขาดความตั้งใจในการทํางาน 
ไมมีความคิดริเริ่มสรางสรรคในการทํางานอันจะสงผลทําใหประสทิธิภาพและประสิทธผิลของ
องคการลดต่ําลง  ดังน้ัน ในการสรางความผูกพันตอองคการของครู จึงจําเปนตองสรางความ 
ผูกพันตอองคการใหมีผลในทางบวก เพ่ือใหครูทุมเททั้งกําลังกาย กําลังใจ ใหมีความตั้งใจและ
เต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหกบัโรงเรียนอยางเต็มที่ เพ่ือใหโรงเรียนสามารถที่จะประสบความสําเร็จ
บรรลตุามวตัถุประสงคและเปาหมายของโรงเรียนไดอยางมีประสิทธภิาพและเกิดประสิทธิผล 
สูงสุด 
   การวัดความผูกพันตอองคการ 
   คุก และคนอืน่ ๆ (สมชาติ  คงพิกุล. 2537 : 39 – 40 ; อางอิงจาก Cook & 
others. 1981 : 84 – 92) ไดรวบรวมแบบวัดความผูกพันทางทัศนคติตอองคการที่สําคัญไว            
4 แบบ ดังน้ี 
   1.  แบบวัดความผูกพันตอองคการ (Organizational Commitment) ของ 
พอรทเตอรและสมิธ (Porter & Smith. 1970) เปนแบบวัดที่ใชวัดความรูสึกของสมาชิกใน 
องคการ 3 ดาน คือ ความเชื่อและการยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคการ ความพรอม 
ที่จะใชความพยายามที่มีอยูเพ่ือองคการ ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิก
ขององคการตอไป แบบวัดนี้มีอยู 15 ขอ เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 7 ระดับ ความเชื่อม่ัน
ของแบบวัดนี้อยูระหวาง 0.82 – 0.93 
   2.  แบบวัดความผูกพันตอองคการ (Organizational Commitment) ของบูชานัน 
(Buchanan II. 1974) เปนแบบวัดความรูสึกของบุคคลในองคการ 3 ดาน คือ การแสดงตน       
ตอองคการ (Identification)  การมีความเกี่ยวของกับองคการ (Involvement)  ความภักดีตอ 
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องคการ (Loyalty) แบบวัดนี้มีอยู 23 ขอ แบงเปนใชวดัดานการแสดงตน 6 ขอ  วัดดานความ
เกี่ยวพัน 6 ขอ และวัดดานความภักดี 11 ขอ  แบบวัดเปนมาตราสวนประมาณคา 7 ระดับ 
ความเชื่อม่ันของแบบวัดในแตละดานและทุกดานมีคาเทากับ 0.86  0.84  0.92 และ 0.94        
ตามลําดับ แตละดานมีความสัมพันธกัน คาสหสัมพันธระหวางดานการแสดงตนกบัดาน 
ความเกี่ยวพันเทากับ 0.65 ระหวางดานการแสดงตนกับดานความภักดีเทากับ 0.58 
   3.  แบบวัดความผูกพันตอองคการ (Organizational Commitment) ของ        
แฟลงคลิน (Franklin. 1975 – C) เปนแบบวัดความรูสกึของบุคคลทีมี่ตอองคการรูปนัยใน           
2 ดาน คือ  ความตั้งใจที่จะยึดถือปฏิบตัติามปทัสถาน และกฎระเบยีบขององคการ  ความตั้งใจ
ที่จะคงอยูในองคการตอไป  แบบวัดนี้มี 16 ขอ ใชวัดดานแรก 11 ขอ และวัดดานหลัง 5 ขอ 
ลักษณะของแบบวัดเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ความเชื่อม่ันของแบบวัดดานแรก
เทากับ 0.83 และดานหลังเทากับ 0.62  
   4.  แบบวัดความผูกพันตอองคการ (Organizational Commitment) ของ 
คุก และคนอืน่ ๆ (Cook and others. 1980) เปนแบบวัดความรูสกึของบุคคลในองคการใน  
3 องคประกอบ คือ การแสดงตนตอองคการ (Identification)  การมีความเกี่ยวพันกับองคการ 
(Involvement)  ความภักดีตอองคการ (Loyalty)  ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบ 
มาตราสวนประมาณคา 7 ระดับ  มี 9 ขอ ใชวัดองคประกอบละ 3 ขอ แบบวัดนี้มีความเชื่อม่ัน
แตละดาน คือ 0.72  0.87  0.82 
   สําหรับการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดใชเครื่องมือวัดความผูกพันตอองคการตาม           
แนวความคิดของพอรทเตอร และคนอื่น ๆ (Porter and others. 1974 : 608) และไดศึกษา
พัฒนาเครื่องมือวัดความผกูพันตอองคการของ บัญชา  น่ิมประเสริฐ (2542 : 78 – 93) และ        
บุญเจือ  จุฑาพรรณาชาติ (2544 : 100 – 102) นํามาปรับใชวัดความผูกพันตอองคการของ
อาจารยทําหนาที่ปฏิบตัิการสอนในโรงเรยีน  โดยวัดความผูกพนัตอองคการใน 3 ลักษณะ คือ 
1) ความศรทัธา เปนการยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคการ  2) ความทุมเท เปนความ
พรอมที่จะใชความพยายามที่มีอยูเพ่ือองคการ  และ 3) ความภักด ีเปนการตั้งใจอยางแรงกลาที่
จะคงความสมาชิกขององคการ 
 

4. ความสัมพนัธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจในงานกับความยดึมั่น       
ผูกพันตอองคการ 

  การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน เปนกลยุทธในการบรหิารองคการ ที่ผูบริหารจะตอง
รูวา ควรดําเนนิการอยางไร เพ่ือที่จะเปลีย่นแปลงองคการไปสูโครงสรางของระบบใหม เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพการทํางานของสมาชิก และการเสริมสรางพลังอํานาจในงานยังเปนการลงทุนที่      
คุมคา เพราะจะชวยเพ่ิมความผูกพันตอองคการของบุคลากรใหสุขขึน้ดวย (สุพิศ  กิตติรัชดา. 
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2538 : 26 อางอิงจาก Tebbitt, 1993) แตจากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวของกบัความสัมพันธ
ระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจในงานกับความผูกพันตอองคการ พบวายังมีงานวจัิยอยูนอย  
สวนใหญเปนการศึกษาในบริบทของตางประเทศ (ศิริรัตน  จุลษร. 2544 : 30) สําหรับใน
ประเทศไทยนัน้มีเพียงการศกึษาในประเดน็ที่เกี่ยวของบาง เชน ความพึงพอใจใน             
การปฏิบตัิงานของขาราชการครู และขวญักําลังใจในการปฏิบตัิงานของขาราชการครู และมี  
การศกึษาเกีย่วกับการเสริมสรางพลังอํานาจในการปฏบิัตขิองพยาบาล (สุพิศ  กิตติรัชดา. 
2538 : 6) แตยังไมปรากฏผลการศึกษาในการเสริมสรางพลังอํานาจกับความผูกพนัตอองคการ
โดยตรง อยางไรก็ตาม แนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจกับความผกูพันตอองคการที่ปรากฏใน
เอกสาร ตํารา และงานวิจัยในขณะนี้เปนแนวคิดของประเทศทางซีกโลกตะวันตกในการปรับปรงุ
และพัฒนาประสิทธิภาพองคกรโดยอาศัยทฤษฎีการจูงใจที่มีการกําหนดเปาหมาย และ       
การวางแผนอยางเปนระบบเพื่อจูงใจใหคนทํางานในองคกรอยางเตม็ใจ (ศิริรัตน  จุลษร. 2544 : 
30) แตถาพิจารณาแนวคิดของซีกโลกตะวันออกในนัยของการทํางานอยางมีความสุข อาจพบวา 
ความสุขน้ันเจริญงอกงามขึ้นภายในจติใจของคนที่ทํางานเอง กลาวคือ ความสุขในการทํางาน
ไมไดเกิดจากการสนองตอบความตองการที่องคกรอํานวยให แตเกดิขึ้นจากการไดทํางาน        
มาสโลว (Maslow) ซ่ึงเปนผูสรางทฤษฎแีรงจูงใจตามลําดับขั้นความตองการของมนุษยก็เคยใช
ตั้งขอสังเกตไววา ในบางกรณีการที่บุคคลกระทําสิ่งใด ๆ ไมใชเพียงเพ่ือไดรับความสนองตอบ
เทานั้น แตขึ้นอยูกับภาวะจติใจที่อยูเหนือสิ่งแวดลอม เชน มหาตะมะคานธี เปนตน (สมยศ  
นาวีการ. 2538 : 30) ดังน้ัน การที่จะเกิดการเสริมสรางพลังอํานาจกับความผูกพันตอองคการ 
ในลักษณะเชนนี้ในตวับคุคลได อาจเกี่ยวของสัมพันธกับความเชื่อ คานิยม ตลอดจน         
ขนบธรรมเนยีมประเพณี หรือคําสอนทางศาสนาที่กลอมเกลาใหบคุคลเกิดการเสริมสราง 
พลังอํานาจในการทํางานได  อยางไรก็ดี ยังไมไดผลการศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจกับ
ความผูกพันตอองคการ ในแนวคิดดังกลาว แตจะมีงานวิจัยที่คลายคลึงกับการเสริมสราง 
พลังอํานาจในการทํางาน เพียงบางปจจัยเทานั้นทีว่ามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
หรือไม และการศึกษาถึงสถานการณที่บคุคลจะเกิดความผูกพันตอองคการ 
 
 

5. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
  งานวิจัยตางประเทศ 
  5.1 งานวิจัยที่เก่ียวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
   แมคลาฟลิน และคนอื่น ๆ (ศิริรัตน  จุลษร. 2542 : 48 ; อางอิงจาก McLaughlin 
& others. 1986 : 420 – 426) ไดสัมภาษณครู จํานวน 85 คน โดยคํานึงวาอะไรเปนสิ่งที ่
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ทําใหเขารูสึกวาเขาไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ จากการศึกษาพบวามีมิตทิี่สาํคัญที่สุด
จํานวน 3 มิต ิไดแก ประสิทธิภาพ ความสําเร็จ ความรูสึกถึงคุณคาของตนเอง ซ่ึงมาจากคําถาม
ที่ถามความรูสึกของครูในเรื่องความพึงพอใจในงาน สภาพการทํางานที่ทําใหครรููสึกวาไมไดรับ 
การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
   ชอรทและไรนฮารท (Short & Rinehart. 1992 : 954) ไดศึกษาพลังอํานาจ 
ในงานของครใูนดานตาง ๆ ไดแก  ความรูพ้ืนฐาน  ทักษะความสามารถ  สถานภาพ  ความมี
อิทธิพล  ความเปนอิสระในการทํางาน  การมีอํานาจควบคุมงานของตนเอง ความรับผิดชอบใน
หนาที่  การทํางานรวมกัน  การมีสวนรวมในการตัดสนิใจ  ผลกระทบที่ครูมีตอสถานศึกษา  
การมีทางเลือกปฏิบตัิงาน  ความกาวหนาในวิชาชีพ  สมรรถภาพการทํางาน  ผลการศึกษา  
พบวา  สิ่งที่ทาํใหครูมีพลังอํานาจการทํางานระดับสูงเรยีงตามลําดับจากมากมี 6 ดาน ไดแก 
   1.  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Decision making) คือ ครูมีสวนรวมตัดสินใจ
ในเรื่องสําคัญ ๆ ของสถานศึกษา 
   2.  ความกาวหนาในวิชาชพี (Professional growts) คือ ครูมีโอกาสที่จะพัฒนา
ขยายโลกทัศน  เพ่ิมความรู  ทักษะความสามารถของตนในการทํางาน 
   3.  สถานภาพ (Status) คือ ครูไดรับความเคารพเชื่อถือจากเพื่อนรวมงาน 
   4.  สมรรถภาพในการปฏิบตัิงานในหนาที่ (Self – efficacy) คือ ครูมี 
ความสามารถที่จะทํางานในหนาที่ใหบรรลผุลสําเร็จ 
   5.  ความเปนอิสระในการทาํงาน (Autonomy) คือ ครูมีความเปนอิสระในการ      
ตัดสินใจ ในการควบคุมงานในฐานะผูเชีย่วชาญ 
   6.  ผลกระทบที่ครูมีตอสถานศึกษา (Impact) คือ ครูมีความสําคัญ มีอิทธิพลตอ
วิถีการดําเนินงานของสถานศึกษา 
   ไรซ และชไนเดอร (ศิริรัตน  จุลษร. 2542 : 48 ; อางอิงจาก Rice &  
Schneider. 1994 : 43 – 58) ไดศึกษาพบวา ในทศวรรษที่ผานมา (ค.ศ. 1980 – 1991)  
ซ่ึงถือวาเปนทศวรรษแหงการเสริมสรางพลงัอํานาจทางการศึกษา ครูในสหรัฐอเมริกาไดมี 
สวนรวมในการตัดสินใจในการบริหารงานโรงเรียนมากขึ้น ซ่ึงทําใหมีความพึงพอใจในงาน 
มากขึ้นเชนกนั 
 
   ไรทซัค (Reitzug. 1994 : 292) พบวา การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 
ของครู ไดเปลี่ยนแปลงวธิกีารจากการบอกใหปฏิบตัิมาเปนการจัดสภาพที่เอ้ือใหเกิดการปฏิบัต ิ 
ใหการสนับสนุนและนําความคิดเห็นของครูสูการปฏบิัตใิหเห็นจริง ดังน้ันวิธีการที่ผูบริหาร 
นํามาใชในทางปฏิบัตเิพ่ือเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูและบุคลากรไดแก 
   1.  การสนับสนุน (Support) ทรัพยากรและสิ่งจําเปนในการทํางาน สนับสนุนใหมี
สิทธิมีเสียง แสดงความคิดวิพากษวิจารณ ขณะที่ผูบรหิารตองรับฟงและเคารพในความคิดเห็น
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น้ัน ๆ สนับสนุนความเชื่อม่ันในตนเองของครู ใหกําลังใจในการฟนฝาอุปสรรค ทาํความหวังให
เปนจริง ใหครมีูสวนรวมตัดสินใจในการทาํงาน ใหโอกาสในการแลกเปลี่ยนความคดิเห็นกับผูอ่ืน 
ใหครูรูทศิทางการพัฒนาและคนควาหาความรูเพ่ือพัฒนาการทํางาน พัฒนาตนเองและทีมงาน 
   2.  การอํานวยความสะดวก (Facilitation) ใหความสําคัญในทุกสิ่งรอบดานที่จะ
ชวยเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน จัดสภาพแวดลอมใหครูไดทํางานเต็มกําลังความสามารถ 
กระตุนใหครูใชแนวคิด ทฤษฎี หลักวชิา เปนจุดเริ่มของการพัฒนางานพัฒนาตนเอง ใหครูมี 
ทางเลือกในการทํางาน ผูบริหารตองใสใจกับอํานาจความสัมพันธทีไ่มเทาเทียมกนัในหมู
บุคลากร 
   3.  การนําไปสูการปฏิบตัิใหเปนจริง (Possibility) ใหครูไดปฏิบตัิตามความคิด
หรือทําความคิดของครูใหเปนจริงในทางปฏิบตัิ พัฒนาครูใหกาวหนาสูความเปนผูเชี่ยวชาญ 
   ชอรท เกรีย และเมลวิน (ศิริรัตน  จุลษร. 2542 : 84 ; อางอิงจาก Short Greer & 
Malvin. 1994 : 38 – 52) ไดสรางรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจแบบมีสวนรวมใน 
โรงเรียนประถมศึกษา โดยมีโรงเรียนเขารวมโครงการ 9 โรง ซ่ึงแตละโรงเรียนจะมีอิสระในการ
ตัดสินใจเกี่ยวกับคาจาง งบประมาณและหลักสูตรที่ใช นอกจากนั้นยังมีการพัฒนาบุคลากร 
ในโรงเรียน การชวยเหลือใหครูไดเรียนรูการตัดสินใจและรับผิดชอบงาน รวมถึงการพัฒนา 
บทบาทในการจัดการเรียนการสอนของครู การเสริมสรางพลังอํานาจในงานใหนักเรียนเกิด   
การเรียนรูตลอดชีวิต และมีการแลกเปลี่ยนประสบการณรวมกันระหวางโรงเรียนในโครงการ             
ผลจากการเสริมสรางพลังอํานาจในงานพบวา มีจํานวน 6 โรงเรียน ที่มีความเขาใจในเรื่อง                      
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานและมีการเปลี่ยนแปลงโครงสรางการบริหารงานและวัฒนธรรม
ในการทํางานไดอยางชัดเจน แตอีก 3 โรงเรียนที่เหลือไมประสบผลสําเร็จเทาที่ควร 
   เออรบาค (Erbach. 1996 : 1) พบวา ผูบริหารจะมีเจตคติที่ดีตอการเสริมสราง
พลังอํานาจในงานของครู เม่ือปรากฏผลในทางปฏบิัติ เชน ผลจากการที่ใหครูมีสวนรวม 
ตัดสินใจในการทํางาน กอใหเกิดประโยชนและงานบรรลุวตัถปุระสงค 
   คลีเกอรและโลดแมน (Klecker & Loadman. 1998 a : 4 – 10) โดยไดศึกษา
ความสัมพันธระหวางคุณสมบัติบางประการของครู เชน เพศ อายุ วฒิุการศึกษา เชื้อชาติ 
จํานวนปที่มีประสบการณการสอน ระดับชั้นที่สอน กับระดับการเสรมิสรางพลังอํานาจในงาน 
และวัดการเสริมสรางพลังอํานาจในงานใน 6 ดานตามแบบวัดของชอรทและไรนฮารท ซ่ึงไดแก 
   1.  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ ครูมีสวนรวมในการตดัสินใจในเรื่องที่มีผล 
เกี่ยวของกับการทํางานของครูโดยตรง 
   2.  ความกาวหนาในวิชาชพี ครูรับรูวถิีความกาวหนาและพัฒนาตนเองในทาง
วิชาชีพ การเพิ่มพูนความรู ทักษะความสามารถและเรียนรูอยูตลอดเวลา 
   3.  สถานภาพ ครูไดรับการยอมรับ ไดรับความเชื่อถอื ในความรู ทักษะ  
ความสามารถในฐานะผูเชี่ยวชาญ 
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   4.  ความสามารถในการปฏบิัติงานในหนาที่ ครูมีความรู ทักษะ ความสามารถที่
จะชวยนักเรียนเกิดการเรียนรู สามารถจัดการเรียนการสอนใหนักเรยีนประสบความสําเร็จ
ทางการเรียน 
   5.  ความเปนอิสระในการทาํงาน ครูมีอิสระในการตัดสินใจและควบคมุการทํางาน
ของตนเอง 
   6.  ผลกระทบ ครูมีความสําคัญตอการดําเนินงานของสถานศึกษา 
   ผลการศึกษาของ คลีเกอร และโลดแมน พบวา 
   1. ในดานการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของครู 
    1.1 ครูมีระดับการเสริมสรางพลงัอํานาจในงานปานกลางคอนขางสงู          
ดานความสามารถ การปฏิบัติงานในหนาที่ สถานภาพและความกาวหนาในวิชาชีพ ตามลําดบั 
    1.2 ครูมีระดับการเสริมสรางพลงัอํานาจในงานปานกลาง ดานการมีสวนรวม
ตัดสินใจ ผลกระทบและความเปนอิสระในการทํางาน 
   2. ในดานความสัมพันธระหวางคุณสมบัตบิางประการของครูกับการเสริมสราง
พลังอํานาจในงาน 
    2.1 คุณสมบัตบิางประการของครูจะมีผลตอระดับการเสริมสรางพลังอํานาจ
ในงานไมแตกตางกันในดานการมีสวนรวมตัดสินใจ ความสามารถในการปฏิบตัิงานในหนาที ่
    2.2 ครูเพศชายจะมีโอกาสกาวหนาในทางวชิาชีพมากกวาครูเพศหญิง 
    2.3 ระดับการสอนของครูจะมีผลตอสถานภาพ ผลกระทบ และความเปน
อิสระในการทาํงานโดยเฉพาะอยางยิ่ง ครูในระดับประถมศึกษาจะมีความรูสึกเปนอิสระใน    
การทํางานสูงกวาครูมัธยมศึกษา ทั้งน้ีอาจเนื่องมาจากสภาวะแวดลอม 
    2.4 ประสบการณดานการสอนของครูจะมีผลตอระดับการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานไมแตกตางกนั 
   ไรนฮารทและชอรท (Johnson & Short. 1998 : 149) พบวา วิธีเสรมิสราง 
พลังอํานาจที่ครตูองการ คอื การไดรับโอกาสในการตดัสินใจ ไดควบคุมและกําหนดการทํางาน
ของตนเอง ไดรับการพัฒนายกระดับความสามารถในการสอนและมคีวามเจริญกาวหนาใน   
การทํางาน 
 
   ลอยเซน (สมชาย  บุญศิริเภสัช. 2545 : 59 ; อางอิงจาก Looysen. 1998 : 1)  
พบวา โรงเรียนมัธยมไอโอวาใชการมีสวนรวมในการตัดสินใจ เปนวธิกีารเสริมสรางพลังอํานาจ  
โดยใหครูมีสวนรวมตัดสินใจในประเด็นสาํคัญตางๆ ดังน้ี  การเลือกเอกสาร สื่อ วสัดุการเรียน 
การสอน จัดหลักสูตร กําหนดระเบียบวินัยของนักเรียน จัดชั้นเรียน สรางและพัฒนาทีมงาน 
บริหาร กําหนดและประชาสมัพันธนโยบายของโรงเรียน 
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   มูลี่, สมิธ และสันการัน (Mouly, Smith & Sankaran. 1999 : 125 -127) พบวา 
ปจจัยและสภาวะแวดลอมที่เอ้ือประโยชนในการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ประกอบดวย 
   1. ปจจัยเสริมสรางพลังอํานาจในงานของบุคลากรในองค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างเหมาะสม        
เพียงพอและพรอมที่จะใหคําปรึกษาแนะนําในการทํางานและการแกปญหา 
    1.6 ใหการฝกอบรมทักษะความสามารถ และมีการติดตอสือ่สารที่ชัดเจน 
และทัว่ถึงในคาํสั่งปฏิบตัิตาง ๆ 
    1.7 มีขอมูลปอนกลับอยางเพียงพอ 
    1.8 บุคลากรมีความเชื่อถือไววางใจ สงเสริมสนับสนุนกันและกัน เปดเผย
จริงใจและตระหนักในความสําคัญของสวนรวม 
    1.9 การใหรางวัล การยกยองชมเชยเปนไปอยางเหมาะสม 
    1.10 บุคลากรศึกษาหาความรูตลอดเวลา เรียนรูจากขอผิดพลาด จากการ
ทํางาน และมองการณไกลถึงอนาคตทั้งในสวนบคุคลและองคการ 
   2. สภาวะแวดลอมที่ชวยเสรมิสรางพลังอํานาจการทํางานของบุคลากร ไดแก 
    2.1 สภาวะการปฏิบัติงาน ทีมงานมีความมุงม่ันกาวไปขางหนา บุคลากร
ไดรับการสนบัสนุนปจจัยตาง ๆ ไดรับการพัฒนาทักษะความสามารถ ตําแหนงหนาที่การงาน
ของบุคลากรชัดเจนเปนทีย่อมรับของทกุฝาย 
    2.2 บุคลิกภาพของบุคลากร บคุลากรมีความคาดหวังในการทํางาน 
    2.3 ความสัมพันธภายในองคการ และระหวางองคการ ความสัมพันธ
ระหวางบคุลากร ระดับของความรวมมือ ความรับผิดชอบรวมกัน การแลกเปลี่ยนประสบการณ
ของบุคลากรระหวางองคการ 
   เดย (Day. 1999 : 86) พบขอมูลที่แสดงวา การกระทาํของผูบริหารที่ชวย
เสริมสรางพลงัอํานาจในงานของบุคลากร ไดแก เชื่อม่ันในพลังอํานาจของบุคลากรและให
บุคลากรไดมีโอกาสใชพลังอํานาจนั้น สรางศรัทธาในกันและกัน ใหการปกปองชวยเหลือ สราง
ความรักในศกัดิ์ศรีและการเสียสละ สรางความสมานฉนัทรวมกันทํางาน สรางผลงานที่มีคุณคา 
ใหโอกาสกับความมั่นใจของบุคลากรที่จะทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ ใหบุคลากรทําในสิ่งที่เปนจริง
ได       ไมจําเปนตองดีที่สดุ สงเสริมภาวะผูนํา ใหโอกาสแสดงออกในความรบัผิดชอบและ
วิสัยทศัน  การทํางาน ใหโอกาสการตรวจสอบประเมินการทํางานดวยตนเอง สรางบรรยากาศ 
สิ่งแวดลอมการทํางานที่ใหความเปนอิสระ และมีกระบวนการควบคมุตนเอง 
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   สรุปงานวิจัยที่เกี่ยวของกบัการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของครแูละบคุลากร มี
การกลาวถึงการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของครูและบุคลากร ไวดังน้ี 
   1. ปจจัยพ้ืนฐานของครู ไดแก 
    1.1 บุคลิกภาพของครูและบุคลากร เชน ความตระหนักในภาระหนาที่              
มีเปาหมายการทํางาน ความเคารพ เชื่อถือ ไววางใจในเพื่อนรวมงาน การบริหารจัดการกําหนด
ตนเองและคณุธรรมในการทํางาน 
    1.2 บุคลากรมีอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบในการปฏิบตัทิี่ชดัเจน 
    1.3 ผูบริหารที่เขาใจบทบาทหนาที่ มีภาวะผูนํา สามารถสนับสนุนปจจัย 
ประสานการทาํงาน ประสานความรวมมือรวมใจของทกุคนทุกฝาย 
    1.4 โครงสรางการทํางานภายในองคการมีความสัมพันธที่ดีตอกัน               
การติดตอสื่อสารมีประสิทธภิาพและทัว่ถงึ มีการทํางานรวมกันเปนทีม มีความยดืหยุนและ           
มีทางเลือกในการทํางาน 
    1.5 เครือขาย ขอมูลขาวสาร ทรัพยากรการทํางาน 
   2. กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน ไดแก 
    2.1 การมีอิสระในการคิดตัดสินใจควบคุมการทํางาน มีโอกาสแสดงความรู 
ทักษะความสามารถในการปฏิบตัิงาน 
    2.2 การมีสวนรวมคิดตัดสินใจและรับผิดชอบในการปฏบิตัิงาน 
    2.3 การแสดงภาวะผูนําในการทาํงาน 
    2.4 การเรียนรูและพัฒนาความรู ทักษะ ความเชี่ยวชาญ ใชนวตักรรม 
เทคโนโลยทีี่สอดคลองกับการทํางาน 
    2.5 การตรวจสอบประเมินการทาํงานดวยตนเองและพรอมรับการตรวจสอบ 
   3. พลังอํานาจการทํางานที่มีผลตอความคดิ พฤติกรรมการทํางานของบุคลากร 
ไดแก 
    3.1 ทําใหมีผลการทํางานที่เปนที่ยอมรับ 
    3.2 ทําใหบุคลากรมีความเพียรในการทํางาน 
    3.3 บุคลากรมีความพึงพอใจจากการทํางาน 
    3.4 บุคลากรมีความเชี่ยวชาญในการทํางาน 
    3.5 บุคลากรเพิ่มพูนความมีคณุธรรมน้ําใจ 
   งานวิจัยในประเทศ 
   สุพิศ  กิตติรัชดา (2538 : ข – ค) ไดวิจัยเรื่อง การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน
กับความยึดม่ันผูกพันตอองคการของพยาบาลโรงพยาบาลนครพิงศ  กลุมตวัอยางคือ พยาบาล
วิชาชีพที่ปฏบิัติงานในโรงพยาบาลนครพิงค จํานวน 123 คน โดยวิธีการเลือกแบบเจาะจง       
ผลการวิจัยพบวา 1) ระดับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของพยาบาลนครพิงค อยูในระดับ
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ปานกลาง  2) ระดับความยดึม่ันผูกพันตอองคการของพยาบาลนครพิงค อยูในระดับสูง                 
3) การเสริมสรางพลังอํานาจในงานมีความสัมพันธทางบวกกบัความยึดม่ันผูกพันตอองคการ
ของพยาบาลอยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .001 
   ประวตัิ  เอราวรรณ (2539 : ง) ไดวิจัยเรือ่ง การเสริมสรางพลังอํานาจของครู : 
การวิจัยแบบสนทนากลุมในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดใหญ โดยสัมภาษณผูบรหิาร ครู และ        
ผูนําชุมชน จํานวน 4 กลุม รวม 28 คน  ผลการวิจัยพบวา เง่ือนไขสําคัญที่กอใหเกิดความ
เปลี่ยนแปลงภายในโรงเรียนมี 3 ประการ 1) ลักษณะการบริหารงานของผูบริหารเปนเง่ือนไข
สําคัญที่ชวยใหเกิดการปรับปรุงโครงสรางการบริหารและระบบการดําเนินการตาง ๆ ภายใน 
โรงเรียน  การเสริมสรางความรวมมือและการมีสวนรวมในการบริหาร การสงเสริมใหเกิด 
การเรียนรูในการพัฒนางานรวมกันของครู รวมไปถึงการปรับปรุงบรรยากาศและสิ่งแวดลอม 
ในการทํางาน  2) ระบบการสนับสนุนจากภายนอกโรงเรียน ซ่ึงเปนการกระตุนใหเกิดการ 
ปรับปรุงการทํางานของโรงเรียนโดยเนนกระบวนการและการแกปญหารวมกันของครู การไดรับ
การสนับสนุนทรัพยากรและการฝกอบรม และการสรางกระบวนการทํางานรวมกบัชุมชน  และ            
3) ความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชน ซ่ึงกอใหเกิดการปรับปรุงพัฒนาเพื่อยกระดับ         
สถานภาพของโรงเรียน โดยในกระบวนการปรับปรุงและพัฒนาในโรงเรียน ไดคํานึงถึงปจจัย         
ที่มีความสําคญัตอการเสรมิสรางพลังอํานาจครู คือ อิสรภาพในการทํางาน การมอบหมาย
อํานาจหนาที่ การมีสวนรวม บรรยากาศในการทํางาน การสรางทีมงาน ขอมูลยอนกลับ            
การยอมรับ ขวัญกําลังใจและรางวัล โอกาสในการเรียนรู การใหเกียรติและไววางใจ และ          
การยอมรับความ ผิดพลาดรวมกัน ซ่ึงสิ่งจูงใจในการเสริมสรางพลังอํานาจครูก็คือ รางวัล และ
การชมเชย การฝกอบรม และการพัฒนาสถานภาพของครู ความเชีย่วชาญในการงานที่ปฏิบตั ิ
สิ่งแวดลอมทางกายภาพที่เอ้ือตอการทํางาน และเงินเดือน สวัสดิการ ซ่ึงการใหสิ่งจูงใจเหลานี้
แกครู ตองยึดหลักสําคัญคือ ตองใหเกียรติ ใหขอมูลสารสนเทศที่จําเปนอยางเปดเผย และให
การมีสวนรวมในทุกระดับ 
   จารุวรรณ  ปนทอง (2540 : ข – ค) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวาง 
ปจจัยสวนบคุคล คุณลักษณะเฉพาะของบุคคลและการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
กับความสามารถในการตัดสินใจดานการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลของรฐั 
กรุงเทพมหานคร  พบวา การไดรับการเสริมสรางพลงัอํานาจในงาน ไมมีความสัมพันธกับ 
ความสามารถในการตัดสินใจดานการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถติ ิ
   เกล็ดดาว  จันทฑีโร (2541 : ง) ไดทําการศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวาง 
ปจจัยระบบอํานาจกับการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของหัวหนาหอผูปวย  
โรงพยาบาลศนูยสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข  พบวา อายุ ระดับการศึกษา  
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในตาํแหนงหัวหนาหอผูปวย อายุราชการ ไมมีความสัมพันธกับการไดรับ
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานของหัวหนาหอผูปวย 
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   สุมาลี  ขุนจ่ันดี (2541 : บทคัดยอ)  ไดทําการวิจัย เรือ่ง การวิเคราะห 
องคประกอบคุณลักษณะของผูนําการเปลี่ยแปลงเพื่อการเสริมสรางพลังครูในโรงเรียน
ระดับประถมโดยใชวธิวีิจัยเชิงบรรยาย  ผลการวิจัยพบวา แนวคิดการเสริมสรางพลังเปน
แนวคิด 
ที่นํามาใชเพ่ือพัฒนาองคกร โดยมีเปาหมายเพื่อใหบุคลากรไดมีสวนรวมในการทํางาน/ 
การบริหารงานในองคกร และมีการทํางานเปนทีม เพ่ือทําใหองคกรมีผลงาน/ผลผลติที่ดีขึ้น และ 
แนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจในงานนี้มีความเหมาะสมในการนําไปใชในการพฒันาองคกร
ทางการศึกษา และควรมีการปรับโครงสรางระบบบริหารในองคกร โดยมีการวางแผนงานใหมี
การกระจายอํานาจใหทุกคนมีสวนรวมในการทํางานเปนทีม และควรมีการเสริมสรางพลังอํานาจ
ในงานใหกับบุคคลทุกระดบัในองคกร และยังพบวา คณุลักษณะของผูนําการเปลีย่นแปลงเพื่อ
การเสริมสรางพลังครู ประกอบดวย 9 ดาน ไดแก  ดานความสามารถในการวางแผนงาน           
ดานความปราดเปรื่องในเชงิความคิด ดานความเปนประชาธิปไตยในการทํางาน/การบริหารงาน  
ดานการมองผูอ่ืนในแงดี  ดานจริยธรรมและคุณธรรมในการทํางาน  ดานความสามารถในการ
บริหารคนและบริหารงาน  ดานการมีทัศนคติที่ดีตอตนเองและตองาน  ดานความประพฤติที่เปน
แบบอยางที่ดี และดานความสามารถในการชี้นําผูอ่ืน 
   กุลวดี  มุทุมล (2543)  ศึกษาเสริมสรางพลังอํานาจในงานและสมรรถนะใน    
การปฏิบตัิการพยาบาลประจําโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม  พบวาพยาบาลประจําการมี
การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ที่สะทอนจากพลังอํานาจแบบเปนทางการ พลังอํานาจแบบไม
เปนทางการ และการเขาถงึโครงสรางงานที่มีการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน อยูในระดับ   
ปานกลาง 
   สมชาย  บุญศิริเภสัช (2545 : บทคัดยอ)  ไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษาและ       
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานงานของครู ในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขตการศึกษา 8                   
ผลการวิจัยพบวา  1) ปจจัยพ้ืนฐานของครูในการเสรมิสรางพลังอํานาจในงาน กระบวนการ 
เสริมสรางพลงัอํานาจในงานและพลังอํานาจการทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมศกึษา  
เขตการศึกษา 8 อยูในระดับดี  2) พลังอํานาจการทาํงานของครู มีความสัมพันธกบัทุกดานใน
ปจจัย  พ้ืนฐานของครูและทุกดานในกระบวนการเสรมิสรางพลังอํานาจการทํางานของครูใน 
สถานศึกษา  3) ปจจัยพ้ืนฐานของครูโดยรวมในทุกดานสามารถอธบิายความแตกตางของ 
พลังอํานาจการทํางานของครูไดเกินกวา 50% ทั้งในโรงเรียนทีต่ั้งอยูในเขตอําเภอเมืองและ           
ในเขตอําเภอรอบนอก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงวาปจจัยพ้ืนฐานของครูมีผลตอ        
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานมาก  4) โรงเรียนในเขตอําเภอเมืองพบวาเฉพาะกระบวนการ
ประเมินตนเองและพรอมรับการตรวจสอบเทานั้น ที่สามารถเพิ่มการเสริมสรางพลงัอํานาจ       
ในงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนโรงเรียนในเขตอําเภอรอบนอก กระบวนการเสริมสราง
พลังอํานาจในงานทั้งหมด ซ่ึงไดแก กระบวนการทํางานอยางมีอิสระ  กระบวนการมีสวนรวม  
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ในการทํางานและกระบวนการประเมินตนเองและพรอมรับการตรวจสอบตางก็สามารถอธิบาย
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานเพิ่มได อยางมีนัยสําคัญทางสถติิ  และเม่ือรวมโรงเรียนทั้งหมด
ของการวิเคราะหเขาดวยกนั ผลที่ไดเปนเชนเดียวกับการวิเคราะหของโรงเรียนในเขตอําเภอ
รอบนอก คือ กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจในงานทั้ง 3 กระบวนการ สามารถเพิ่ม       
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานของครูไดอยางมีนัยสําคัญทางสถติ ิ โดยเฉพาะกระบวนการ
ดานการประเมินตนเองและพรอมรับการตรวจสอบสามารถอธิบายการเสริมสรางพลังอํานาจ   
ในงานของครไูดมากกวากระบวนการอื่น ๆ 
   ศิริรัตน  จุลษร (2544 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง การเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานของผูบริหารที่สงผลตอผลสัมฤทธิ์ของงาน และความกาวหนาของการปฏิบตัิงาน
ของขาราชการมหาวิทยาลยัศิลปากร พบวา ระดับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของผูบริหาร
โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  ระดับผลสัมฤทธิ์ของงาน และความกาวหนาของการ        
ปฏิบตัิงานของขาราชการสายสนับสนุน  โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง 
 
  5.2 งานวิจัยที่เก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ 
   งานวิจัยตางประเทศ 
   ฮีบิเนียค และอลัตโต (Hrebiniak & Alutto. 1972 : 1 – 14) ไดทําการศึกษา
ความสัมพันธระหวางระดับความผูกพันตอองคการกับประสิทธิผลขององคการ  พบวา เพศ 
มีความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการ โดยเพศหญิงมีความผูกพันตอองคการมากกวา
เพศชาย   ซ่ึง Mowday ไดอธิบายวา อาจเปนเพราะวาเพศหญิงตองการใหสังคมยอมรับ ฉะนัน้ 
สถานภาพสมาชิกในองคการจึงสําคัญตอเพศหญิงมาก ทําใหเพศหญงิมีความผูกพนัตอองคการ
มากกวาจึงเปลี่ยนงานนอย 
   สเตียรส (Steers. 1977 : 48 – 49) ไดศกึษาเจาหนาที่โรงพยาบาล 382 คน  
และนักวิทยาศาสตรกบัวิศกร 119 พบวา  งานที่มีลักษณะทาทายความสามารถ ไมมีความ 
ขัดแยงในบทบาท และความมีอิสระในการทํางานจะมีความสัมพันธความผูกพันตอองคการสูง  
นอกจากนั้นยังพบวาลักษณะตวัแปรยอยของประสบการณการทํางานมีดังตอไปน้ี 
   1.  ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ 
   2.  ความรูสึกที่มีตอผูรวมงาน 
   3.  ความรูสึกวาระบบการพจิารณาความดีความชอบมคีวามยตุิธรรม 
   4.  ความรูสึกที่มีตอผูรวมงาน 
   ซ่ึงพบวาตัวแปรเหลานี้เปนปจจัยที่มีอิทธพิลตอความผกูพันตอองคการอยางมาก 
จากผลงานของ Steers ไดสนับสนุนจากงานวิจัยของนกัวิจัยหลายทานดังกลาวขางตน 
   ฟอรทอฟท (Fjortoft. 1993 : 26) ไดสรุปผลการวิจัยเรื่องปจจัยที่เปนตัวทํานาย
ถึงความผูกพนัตอคณะในมหาวิทยาลัย ตวัแปรทีใ่ชในการศึกษาครั้งน้ี ไดแก ตําแหนง  
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ความพึงพอใจกับเงินเดือน สภาพแวดลอมในการทํางาน ชื่อเสียงของสถาบัน นโยบายของ
สถาบัน การมสีวนรวมในทีป่ระชุมและการรับรูถึงรูปแบบการบริหาร พบวา ความพึงพอใจตอ
เงินเดือนและสภาพแวดลอมในการทํางาน ไมสามารถทํานายถึงความผูกพันกับคณะได  
แตสามารถทาํนายถึงความผูกพันตอมหาวิทยาลัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ นอกจากนั้น 
ยังพบวา ผูสอนที่มีตําแหนงสูงจะมีความผกูพันตอสถาบนัมากกวาผูสอนที่มีตําแหนงต่ํากวา 
จากการวิเคราะหทางสถติพิบวา การรับรูถึงรูปแบบการบริหารในฐานะสมาชิกและ             
การมีสวนรวมในที่ประชุมสามารถใชเปนตัวทํานายถงึความผูกพันตอองคการไดเชนกัน อีกทั้ง 
ยังพบวาหากตองการเพิ่มความผูกพันตอคณะและสถาบัน ผูบริหารของมหาวิทยาลัยจะตอง
พยายามใหบคุลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจในเรื่องนโยบายของมหาวิทยาลยั 
   บัท (บุญเจือ  จุฑาพรรณาชาต. 2544 : 49 ; อางอิงจาก Butt. 1993 : 746 – A)  
ไดศึกษาพฤตกิรรมของศึกษาธิการซึ่งประสบผลสําเร็จในการปฏิบตัติามวิสัยทัศน ผลการวิจัย 
พบวา ศึกษาธิการไดใชพฤติกรรมตอไปนี้ในการสรางวิสัยทศัน การเผยแพรวสิัยทัศน และ 
การปฏิบตัิตามวิสัยทศัน คอื การใหมีสวนรวม การใหอํานาจ ความกลาเสี่ยง การสื่อสารอยาง 
ชัดเจน การสรางความไววางใจ การสนับสนุนนักเรียน การทุมเทกบังาน การเอาใจใสตรวจสอบ 
วิสัยทศันอยูตลอดเวลา การจัดหาทรัพยากร การพัฒนาวิชาชีพสําหรับตนเองและสมาชิกใน 
องคการ 
   เอิฟวิ่ง และเมเยอร (Irving & Meyer. 1994 : 937 – 949) ไดศึกษาเกี่ยวกับ
สมมติฐานของการบรรลุความคาดหวัง (Met-Expectations hypothesis) พบวา ความคาดหวงั
ของพนักงานที่เขามาใหมมีผลตอทศันคต ิและพฤติกรรมในการทํางานเปนอยางมาก  
โดยปญหาทาง Methodology ที่อยูในการทดสอบสวนบุคคลของสมมติฐานการบรรลุความ 
คาดหวังชวยยืนยันผลการศึกษานี้ การศกึษาแนวยาวตอบสนองกรรมวิธีไดดวยการตรวจสอบ
สิ่งสนับสนุนการแบงแยกและเชื่อมโยงระหวางความคาดหวัง และประสบการณในการทํานาย
ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันธตอองคกร และความตั้งใจเปลี่ยนงาน ในปแรกของการ
ทํางาน ผลการศึกษาพบวา องคกรสามารถปรับทัศนคติและการลดความตั้งใจเปลีย่นงานของ
พนักงานได โดยการเนนประสบการณการทํางานจริงในเชิงบวก มากกวาการเนนความคาดหวงั
ของพนักงาน 
   บอสฮอฟ และเมล (Boshoff & Mels. 1995 : 23 – 42) ไดศึกษาเกี่ยวกับ Causal 
model เพ่ือที่จะประเมินความสัมพันธระหวาง Supervision, Role stress, ความผกูพันตอ   
องคกรและคณุภาพของการบริหารภายใน ซ่ึงผลจากการวิจัยแสดงใหเห็นวา Supervisory 
Behavior กอใหเกิดสภาวะแวดลอมที่นําไปสูผลการปฏิบัติงานที่เหนือกวา  โดยความผูกพันตอ 
องคกรของพนักงานขายประกันมีผลกระทบเชิงบวกอยางมากตอคุณภาพการบริหารภายใน 
และยังมีผลกระทบเชิงบวกตอการมีสวนรวมในการตัดสินใจดวย แตมีผลกระทบเชิงลบตอ 
ความขัดแยงดานบทบาท 
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   มารติน และฮาเฟอร (Martin & Hafer. 1995 : 106 – 111) ไดศึกษาถึง 
การเชื่อมโยงระหวางการเปลี่ยนงานและการมีสวนรวมในงานและความผูกพันตอองคกรพบวา
การมีสวนรวมในงานและความผูกพันตอองคกรมีผลกระทบตอการเปลี่ยนงาน โดยพบวา 
ความตองการภายใน (Intrinsic Needs) เชน งานที่ทาทาย กอใหเกดิทัศนคติที่ดีตอ           
การมีสวนรวมในงาน   ความตองภายนอก (Extrinsic Needs) เชน คาจาง สวัสดิการ และ
โอกาสในการเลื่อนตําแหนง มีผลตอทศันคติตอความผูกพันตอองคกร นอกจากนี้ยังพบอีกวา 
การออกแบบงานใหมโดยใหพนักงานมีสวนในการตัดสินใจมากขึ้น จะชวยเพ่ิมการมีสวนรวม 
ในงานใหมากขึ้นอีกดวย 
   แฮททัน (Hatton. 1997 : 42 – A) ไดศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการของ
ครูในสถานภาพที่ตองมีประสิทธิภาพสูง และคาตอบแทนทางสังคมเศรษฐกิจต่ําในโรงเรียน
มัธยมศึกษา พบวา ความผูกพันตอองคการของครูมีผลตอความสําเร็จของนักเรียนสูง คือ  
โรงเรียนที่ครมีูระดับความผูกพันตอองคการสูง นักเรียนก็จะมีระดับความสามารถสงู  และ 
โรงเรียนที่ครมีูระดับความผูกพันตอองคการต่ํา นักเรยีนก็จะมีระดับความสามารถต่ําเชนกัน 
โดยสภาวะที่เอ้ืออํานวยใหความผูกพันตอองคการของครูชวยในดานความสําเร็จของนักเรียน 
ไดแก การไดเขารวมในการตัดสินใจ สภาพสังคม ความสัมพันธของความรวมมือตอนักเรียน  
ผูรวมงานและผูปกครอง การพัฒนาทางดานอาชีพอยางตอเน่ือง การยอมรับและสิ่งตอบแทน  
การมีผูนําดานการบริหารมืออาชีพ และความเต็มใจทีจ่ะสละเวลาและกาํลังในงานของโรงเรียน 
   แมทธิว และเจมส (ระพีพร  เบญจาทิกุล. 2540 : 32 ; อางอิงจาก Mathiew & 
Jame. 1997 : 127 – 133) ไดทําการศึกษาองคประกอบที่เกี่ยวของกับความสัมพันธทางบวก
กับความผูกพนัตอองคการของพนักงานขับรถประจําทาง 194 คน และวิศวกร 220 คน        
ผลการศึกษาพบวา กลุมพนักงานขับรถประจําทาง องคประกอบทีมี่ความสัมพันธทางบวกกับ
ความผูกพันตอองคการไดแก ลักษณะงานที่พัฒนาศักยภาพ ความภูมิใจในองคการ อายุงาน 
และลักษณะการบริหารงาน สวนองคประกอบที่มีความสัมพันธทางลบกับความผูกพันตอ     
องคการ ไดแก ความเครียดทางบทบาท และความเครียดในงาน ขณะที่เพศและสถานภาพ
สมรสไมมีความสัมพันธ สําหรับกลุมวศิวกรตวัแปรทีมี่ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอ
องคการ คือ ลักษณะของงานที่พัฒนาศกัยภาพ แตอายุงานไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ 
 
   จอฟฟรีส (ภคินี  ดอกไมงาม. 2546 : 68 ; อางอิงจาก Joffers. 1999 :  
2272 – A)  ไดศึกษาเกี่ยวกับเบื้องลกึความรับผิดชอบในองคการ : ความรับผิดชอบและ 
ความผูกพันของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา พบวา ความผูกพันและความรับผิดชอบในการสอนของ
ครูน้ัน ขึ้นอยูกับความสามารถในดานการสอน และสัมพันธภาพของครูกับสมาชิกในชุมชน เม่ือ
ครูประสบกับความรูสึกที่ดีเกี่ยวกับประสทิธ-ิภาพของตนเองและเพือ่นรวมงาน  
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ความรับผิดชอบและความผูกพันตอองคการ 
   มาเยอร และชูรแมน (วัฒนา  ศรีสม. 2542 : 59 ; อางอิงจาก Mayer & 
Schoorman) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การทํานายการมีสวนรวมและผลผลติจากตวัแบบ 2 มิติของ
ความผูกพันตอองคการ โดยการทดลองตัวแบบสองมิติของความผกูพันตอองคการและใช     
ผลการศึกษาลักษณะการจงูใจของ มารค และซิมอน (March & Simon. 1958) จากกลุมตวัอยาง 
288 คน ผลการวิเคราะหเชงิปจจัย (Factor Analysis) พบวา ความผูกพันตอองคการทําให
พนักงานมีสวนรวมและแนวโนมนํามาสูการผลิต และผลการปฏบิัตงิานมีความสมัพันธใน   
ระดับสูงกับความผูกพันตอองคการ 
   งานวิจัยในประเทศ 
   อนันตชัย  คงจันทร (2529 : 34 – 41) กลาววาความผกูพันตอองคกรใชเปน
เครื่องพยากรณพฤติกรรมของสมาชิกขององคกรได โดยเฉพาะอยางยิ่ง อัตราการเปลี่ยนงาน 
สมาชิกที่มีความผูกพันตอองคกรมีแนวโนมที่จะอยูกับองคกรนานกวา และเต็มใจที่จะทํางาน
อยางเต็มความสามารถ เพ่ือใหองคกรบรรลุเปาหมายทีต่ั้งไว 
   สมชัย  แกวละเอียด (2531 : 129 – 130) ไดทําการวิจัยถึงปจจัยที่สงผลตอ 
ความผูกพันของขาราชการตอกองสารวัตรนักเรียน กรมพลศึกษา ซ่ึงจากการวิจัยพบวา 
ลักษณะสวนบุคคล (ระดับตําแหนง) ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (ความอสิระของงานความหลากหลาย
ในงาน) และประสบการณในการทํางาน (ความคาดหวงัจากองคการ ความรูสึกวาตนมี
ความสําคัญสาํหรับองคการ  ความรูสึกวาองคการเปนทีพ่ึ่งได  ความรูสึกวาองคการมีชื่อเสียง)        
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร นอกจากนี้ผลการวิจัยยังพบวา ลักษณะสวนบุคคล 
(เพศ ประเภทขาราชการ) ลักษณะงานทีป่ฏิบตัิ (การปฏิบัติงานใน/นอกสํานักงาน การเปนอิสระ
ในงาน ความหลากหลายในงาน ขอมูลยอนกลับของงาน (Feedback) งานที่มีโอกาสไดพบปะ
สังสรรคกับผูอ่ืน) และประสบการณในการทํางานของขาราชการ (ความรูสึกวาตนมีความสําคญั
ตอองคการ ความรูสกึวาองคการเปนที่พ่ึงได ความรูสึกวาองคการมีชื่อเสียง) มีความสัมพันธกับ
การยาย/โอนออกไปจากองคการ 
   โสภา  ทรัพยมากอุดม (2533 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษา “ความยึดม่ันผูกพัน 
ตอองคกร ศึกษาเฉพาะกรณีการไฟฟาฝายผลติแหงประเทศไทย” จากการวิจัยพบวา  
พนักงานการไฟฟาฝายผลติแหงประเทศไทยมีความยดึม่ันผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง  
แตพบวาพนักงานการไฟฟาฝายผลติแหงประเทศ มีความยึดม่ันผูกพันตอองคการในมิต ิ
ความเต็มใจทีจ่ะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อองคการและผลการวิจัยครั้งน้ี พบวาตัวแปร  
(ลักษณะสวนบุคคล ลักษณะของงาน ประสบการณในงาน และปจจัยเกี่ยวกบับทบาท)  
โดยสวนใหญมีความสัมพันธกับการมีความยึดม่ัน ผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟา 
ฝายผลติแหงประเทศไทย แตคาความสมัพันธออกมาคอนขางต่ํา 
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   สุวรรณิน คณานุวัฒน (2536 : 98 – 103) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวาง
ความผูกพันตอองคการกับลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงาน ลักษณะองคการ และลักษณะของ
ประสบการณจากการทํางานของผูบริหารองคการเอกชน พบวา ลักษณะสวนบคุคล คือ อายุ 
เพศ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา รายได ไมมีความสัมพันธกับความผูกพนั แตอายุ 
การทํางานมีความสัมพันธกบัความผูกพันตอองคกร ลกัษณะของงาน คือ ความสําคัญของงานที ่        
ทาทายการมสีวนรวม การมีโอกาสกาวหนา ความอิสระ ความขัดแยงในบทบาท ความคลุมเครือ
ในบทบาท มีความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคกร ลกัษณะของประสบการณในการทํางาน 
คือ ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญ ความรูสึกวาตนเองไดรับความยตุิธรรมในการพิจารณา
ความดีความชอบและความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ 
   อุษณีย  ดานวรนันท (2536 : 123 – 124) ศึกษาถึงความผูกพันตอองคการของ
บุคลากร คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลยัสงขลานครนิทร ตามตวัแปร อายุ ระดับการศึกษา         
ที่พักอาศัย ประสบการณในการทํางาน สถานภาพและสายการปฏบิัติงาน พบวา บุคลากรที่มี
อายุ 31 ปขึ้นไปมีความผูกพันตอองคการมากกวาบุคลากรที่อายุต่ํากวา 31 ป แตตัวแปร
ทางดานระดับการศึกษาโดยรวมไมแตกตางกัน ในสวนของประสบการณในการทํางานนั้น 
บุคลากรที่มีประสบการณการทาํงาน 7 ปขึ้นไป มีความผูกพันมากกวาบุคลากรที่มีประสบการณ
ต่ํากวา 7 ป  
   จารุณี  วงศคาํแนน (2537 : บทคัดยอ) ศกึษาเรื่อง ความผูกพันตอองคการ 
ศึกษาเฉพาะกรณี พนักงานสายสนับสนนุการปฏิบตัิงาน การทาอากาศยานแหงประเทศไทย 
พบวาความพงึพอใจในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 ในลกัษณะที่แปลตามลําดับ น้ันคือ พนักงานที่มีความพึงพอใจใน      
การทํางานอยูในระดับสูงจะมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูงเชนกัน ทางดานปจจัยที่ 
เกี่ยวกบัการทาํงาน พบวา ความรูสึกวาตนมีความสําคญัตอองคการ และเขาสังคมไดกับเพ่ือน
รวมงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซ่ึงมี 
ความสัมพันธกับความผูกพนัดังกลาว เปนไปในทศิทางเดียวกนั นอกจากนี้ผลลัพธที่ไดรับ 
จากการมีความผูกพันตอองคการ พบวา ความสัมพันธตอองคการมีความสัมพันธกับการคงอยู
กับสมาชิกภาพดวย 
   สมชาย  คงพิกุล (2537 : บทคัดยอ) วิจัยเกี่ยวกบัความสัมพันธของ 
ความพึงพอใจในการทํางาน  และความผูกพันตอองคการของอาจารยโรงเรียนมัธยมศึกษา
สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดเพชรบรูณน้ัน อาจารยมีความพึงพอใจในการทํางานในระดับ 
คอนขางสูง เม่ือวิเคราะหโดยจําแนกตามตัวแปร วุฒิ ตําแหนงหนาที่และขนาดของโรงเรียน  
ในสวนของความผูกพันน้ัน พบวา อาจารยที่วุฒิสูงกวาปริญญาตรีทํางานในโรงเรียนขนาดใหญ  
มีความผูกพันคอนขางสูง อีกทั้งความพึงพอใจยังมีความสัมพันธทางบวกกบัความผูกพัน   
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .001 
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   อวยพร  ประพฤทธิ์ธรรม. (2537 : บทคัดยอ) ศึกษาเรือ่งปจจัยที่มีผลตอ     
ความ ผูกพันตอองคการของวิทยาจารยในวิทยาลัยพยาบาลภาคเหนือ ผลการวิจัยปรากฏวา  
ปจจัยที่สงผลตอความผูกพนัตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที ่0.05 ดังน้ี ปจจัยลักษณะ
สวนบคุคล ไดแก อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับตําแหนง ปจจัยรางวัลตอบแทน 
ภายนอก ไดแก การชวยเหลือจากผูบังคบับัญชา การชวยเหลือจากเพื่อนรวมงาน โอกาส 
ความกาวหนาและความพึงพอใจตอผลประโยชนตอบแทนพิเศษ 
   นันทนา  ประกอบกิจ (2538 : 130 – 131) ไดทําการศกึษาปจจัยที่มีผลตอ 
ความผูกพันตอองคการศึกษากรณีฝายพฒันาชุมชน สํานักงานเขต สังกัดกรุงเทพมหานคร  
พบวา 
   1.  ลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศกึษา และ
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ไมมีความสมัพันธกับความผูกพนัตอองคกร 
   2.  ลักษณะงาน ไดแก ลักษณะงานที่ทาทาย ลักษณะงานที่หลากหลาย  
ความมีอิสระในงาน ความประจักษในงาน ผลปอนกลับของงาน โอกาสความกาวหนาในงาน 
ลักษณะงานทีต่องสัมพันธกบัผูอ่ืน และการมีสวนรวมในการบริหารงาน มีความสัมพันธกับ 
ความผูกพันตอองคการ 
   ประนอม  กิตติดุษฎีธรรม (2538 : 89 – 90) ไดทําการศึกษาปจจัยทีมี่อิทธิพลตอ
ความผูกพนัของลูกจางตอองคการ ศึกษากรณีอุตสาหกรรมสิ่งทอดวยเสนใยฝายและเสนใย
ประดิษฐพบวา 
   1.  ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา  
ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน และคาจาง ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร  
แตประสบการณจากการยายงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 
   2.  ปจจัยลักษณะงาน ไดแก ความสําคญัของลักษณะงาน การมีสวนรวม 
แสดงความคดิเห็น โอกาสความกาวหนาในงาน และงานที่มีโอกาสติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน  
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 
   3.  ปจจัยดานทัศนคตติอองคการ ไดแก ทัศนคติของกลุมตอองคการ  
ความมีชื่อเสียงและเชื่อถือไดขององคการ ความคาดหวงัที่จะไดรับการตอบสนองจากองคการ 
ความรูสึกวาตนมีความสําคญัตอองคการ ระบบการพิจารณาความดีความชอบ และความรูสึกวา
องคเปนที่พ่ึงได มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 
 
   4.  ปจจัยดานทัศนะตอบุคคลในองคการ ไดแก ทัศนะของบุคคลที่มีตอ 
เพ่ือนรวมงาน และทศันะตอบุคคลที่มีตอผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ 
องคกร 
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   ปริยาภรณ  อัครดํารงชัย (2540 : บทคัดยอ) ศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพัน
ตอองคการของครูโรงเรียนคาทอลิก สังกดัสังฆมณฑลจันทบุรี พบวา เพศชายมีความสัมพันธ 
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิ (p < .05) อายุ และสถานภาพการสมรส ของครูที่สมรสแลว 
มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถติ ิ(p < .01) แตระดับการศึกษาและระยะเวลาในการ
ทํางานมีความสัมพันธอยางไมมีนัยสําคัญทางสถติิ  ดานลักษณะงาน และดานประสบการณ 
ในงานกับความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกันอยางมีนยสําคัญทางสถิติ (p < .05 และ  
p < .01) และปจจัยที่มีอํานาจพยากรณความผูกพันตอองคการดีที่สุดคือ ตัวแปรดาน 
ประสบการณในงานและตวัแปรลักษณะงานเปนอันดับที่สอง สวนตวัแปรดานลักษณะสวนบุคคล
น้ันไมสามารถนํามาพยากรณได 
   ระพีพร  เบญจาทิกุล (2540 : บทคัดยอ)  ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ
กับความผูกพนัตอองคกร ศกึษาเฉพาะกรณีพนักงานสายงานบริการ ธนาคารกรุงเทพ จํากัด 
(มหาชน) สํานักงานใหญ พบวา ลักษณะความตองการสัมฤทธิ์ผล ลกัษณะความตองการ
สัมพันธ และความตองการอํานาจ มีความสัมพันธทางบวกกบัความผูกพันตอองคการ  
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .01 และพนักงานสายงานบริหารธนาคารกรุงเทพ จํากัด 
(มหาชน) สํานักงานใหญมีอายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลาทีป่ฏิบตัิงาน
แตกตางกัน  มีระดับความผูกพันตอองคการแตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถติ ิแตพนักงาน
เพศหญิงและเพศชายมีระดับความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน และพนักงานทีมี่ระดับชั้น
แตกตางกัน มีระดับความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน 
   วรพล  นันทเกษม (2540 : 91 – 92) ไดทําการศึกษาความผูกพันตอองคกรของ
ขาราชการในสังกัดฝายอํานวยการ กองตํารวจทางหลวง จากการวจัิยพบวาโดยสวนรวม       
ขาราชการตํารวจในสังกัดฝายอํานวยการ กองตํารวจทางหลวง มีความผูกพันตอองคกรอยูใน
ระดับปานกลาง และเม่ือแยกพิจารณาในแตละองคประกอบ พบวาในสวนของระดับความผูกพนั 
ขาราชการตํารวจในสังกัดฝายอํานวยการ กองตํารวจทางหลวง มีความผูกพันตอองคกรในดาน
การอุทิศตนโดยไมเห็นแกประโยชนและในดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากที่
จะปฏิบตัิงานเพื่อองคกรอยูในระดับปานกลาง สวนในดานความตองการดํารงความเปนสมาชิก
ในองคกรของตนอยูในระดับต่ํา ในดานปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร ไดแก 
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคกร ความกาวหนาในการทํางาน งานที่มีโอกาสสัมพันธกับผูอ่ืน 
ความมั่นคงและความเชื่อม่ันขององคกร ความยตุิธรรมในการพิจารณาความดีความชอบของ
องคกร และความสัมพันธเชิงบวกกบัเพ่ือนรวมงาน 
 
   ชฎาภา  ประเสริฐทรง (2541 : บทคัดยอ) ไดศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวของกับ 
ความผูกพันตอองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ พบวา คุณภาพชีวติ        
การทํางาน 9 ดาน ไดแก ผลประโยชนตอบแทน สิ่งแวดลอมที่เอ้ือตอการทํางาน การพัฒนา
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ศักยภาพของผูทํางาน ความกาวหนา ความมั่นคง ความสัมพันธกับผูรวมงาน ลักษณะ       
การบริหาร ความสมดุลของชีวติกับการทํางานและการมีสวนรวมพัฒนาสังคมมีความสัมพันธกบั
ความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .001 และยงัพบอีกวาตวัแปรที่สามารถ
พยากรณความผูกพันตอองคการของบุคลากรในองคการไดอยางมีนยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .001 ไดแก การพัฒนาศักยภาพของผูทํางาน การมีสวนรวมพัฒนาสังคม ความมั่นคง                    
สิ่งแวดลอมที่เอ้ือตอการทํางาน ความกาวหนา และความสัมพันธกับผูรวมงาน 
   บัญชา  น่ิมประเสรฐิ (2542 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความผูกพันตอองคการของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พบวา บุคลากรสายสนับสนุน 
วิชาการมหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีความผูกพันตอองคการโดยรวม 3 ดาน คือ  
ดานความเชื่อ การยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคการ ดานความตั้งใจและพรอมที่จะใช
ความพยายามที่มีอยูเพ่ือองคการ และดานความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชกิ
ขององคการ อยูในระดับสูง 
   บุญเจือ  จุฑาพรรณาชาติ (2544 : 78) ศึกษาความสัมพันธระหวางวสิัยทัศน      
ของผูบริหารสถานศึกษา บรรยากาศองคการกับความผูกพันตอองคการของครูผูสอนใน           
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศกึษาจังหวัดนครราชสีมา พบวา วิสัยทศัน
ของผูบริหารสถานศึกษา และบรรยากาศองคการมีความสมัพันธทางบวกกับความผูกพันตอ 
องคการของครูผูสอนโดยรวมและรายดานอยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .01 โดยวิสัยทัศน
ของผูบริหารสถานศึกษามคีวามสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการของครูผูสอนดานความ
ศรัทธาสูงที่สดุ และความสมัพันธกับความผูกพันตอองคการของครูผูสอนดานความทุมเท 
ต่ําที่สุด 
   พงศกร เผาไพโรจนกร (2546 : 24 ; อางอิงจาก นภาเพ็ญ  โหมาศวิน. 2533 : 
47 – 48)  ไดทําการศึกษาวิจัยในเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของสมาชิกในองคกร 
ศึกษาเฉพาะกรณี สํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี โดยทําการศึกษาวิจัยโดยใชขาราชการ
สํานักงานปลดัสํานักงานนายกรัฐมนตรี จํานวน 151 คน มาเปนกลุมตัวอยาง จากผลการ
ศึกษาวิจัยพบวา ลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพสมรส และระยะเวลาที่ปฏิบตัิงาน 
ในองคการของขาราชการมีความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคกร สวนเพศและ 
ระดับการศกึษา ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร สําหรับลักษณะงาน ไดแก  
ลักษณะงานทีท่าย โอกาสกาวหนา การมีสวนในการบรหิาร ลักษณะงานที่ติดตอสมัพันธกับผูอ่ืน   
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร  สวนลักษณะงานที่มีความสําคัญ ไมมีความสัมพันธ 
กับความผูกพนัตอองคกร นอกจากนี้ผลการวิจัยยังพบวาทัศนคติของกลุมผูรวมงานตอองคกร  
ความนาเชื่อถอืและพ่ึงพาไดขององคกร และความสัมพันธกับผูบังคบับัญชาและเพื่อนรวมงาน 
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 



 90 

   ภคินี  ดอกไมงาม (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยทีเ่กี่ยวของกับความผูกพัน
ตอองคการของอาจารยระดับมัธยมศึกษา ในโรงเรียนแกนนําที่มีการบริหารโดยใชโรงเรียน 
เปนฐาน เขตกรุงเทพมหานคร  ผลของการวิจัย พบวา 
   1. การศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของอาจารยระดับมัธยมศึกษา               
ในโรงเรียนแกนนําที่มีการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีระดับ
การศึกษาปรญิญาตรีและสงูกวาปริญญาตรีมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับมาก สวน
อาจารยระดับมัธยมศึกษา ในโรงเรียนแกนนําที่มีการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน                     
เขตกรุงเทพมหานครที่มีระยะเวลาทีป่ฏบิัติงานในองคการต่ํากวา 5 ป  5 ถึง 10 ป และมากกวา       
10 ป มีความผูกพันตอองคการอยูในระดบัมากเชนเดียวกัน 
   2. การศึกษาความสัมพันธระหวางตวัแปรแตละปจจัย พบวา ปจจัยดานลักษณะ
บุคคลที่เกี่ยวกับระดับการศึกษา ไมมีความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการ สวนระยะเวลาที่
ปฏิบตัิงานในองคการมีความสัมพันธในทางลบกับความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิตทิี่ระดับ .05 
    สําหรับปจจัยดานบรรยากาศองคการ ประกอบดวย ดานโครงสรางองคการ 
นโยบาย การบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการ ลักษณะงาน การบริหารงานของ               
ผูบังคับบัญชา สัมพันธภาพภายในหนวยงาน และคาตอบแทน เปนรายดานทั้ง 6 ดาน พบวา  
มีความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการของอาจารยระดับมัธยมศกึษา ในโรงเรยีนแกนนําที่มี
การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน เขตกรุงเทพมหานคร ในทางบวกทุกดานอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ .01 
   3. การศึกษาปจจัยที่มีความสามารถในการทํานาย พบวา ปจจัยดาน 
ลักษณะบุคคล ปจจัยดานบรรยากาศองคการ สามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอองคการ
ของอาจารยระดับมัธยมศึกษา ในโรงเรียนแกนนําที่มีการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  
เขตกรุงเทพมหานคร ไดมากที่สุดตามลําดบั คือ การบริหารงานของผูบังคับบัญชา สัมพันธภาพ
ภายในหนวยงาน ลักษณะงาน โครงสรางองคการ และระยเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการ  
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .01 และสามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอองคการ 
ของอาจารยระดับมัธยมศึกษา ในโรงเรียนแกนนําที่มีการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  
เขตกรุงเทพมหานคร ไดรอยละ 44 
   มณฑนา  มานะประสพสขุ. (2546 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอ 
ความผูกพันองคกรของขาราชการครูสายงานการสอนในจังหวัดสมุทรปราการ  ผลการวิจัย 
พบวา 
   1.  ปจจัยที่มีความสัมพันธทางบวกกบัความผูกพันตอองคการของขาราชการครู
สายงานการสอนในจังหวัดสมุทราปราการ อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 มี 8 ปจจัย        
ไดแก เพศหญิง อายุ ประสบการณทํางาน ความรับผดิชอบในการทํางาน ความพึงพอใจ 
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ในการปฏิบตังิาน สิ่งแวดลอมทางกายภาพ สัมพันธภาพกับผูบริหารโรงเรียน สัมพันธภาพกับ 
เพ่ือนรวมงาน 
   2. ปจจัยที่มีความสัมพันธทางลบกับความผูกพันตอองคการของขาราชการครู
สายงานการสอนในจังหวัดสมุทราปราการ อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 มี 2 ปจจัย        
ไดแก เพศชาย กลุมวิชาทีส่อนกลุมทักษะ กลุมประสบการณพิเศษ (ภาษาอังกฤษ) 
   3.  ปจจัยที่ไมมีความสัมพันธกบัความผูกพันตอองคการของขาราชการครู 
สายงานการสอนในจังหวัดสมุทราปราการ มี 10 ปจจัย ไดแก สถานภาพการสมรส  
วุฒิการศึกษา รายได กลุมวิชาที่สอน กลุมสรางเสริมประสบการณชีวติ กลุมสรางเสริม 
ลักษณะนิสัย กลุมการงานพื้นฐานอาชีพ กลุมวิชาทีส่อนกลุมอ่ืน ๆ และสุขภาพจติ 
   4. ปจจัยที่สงผลตอความผกูพันตอองคการของขาราชการครูสายงานการสอนใน
จังหวัดสมุทราปราการ อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 มี 5 ปจจัย โดยเรียงลําดับปจจัย 
ที่สงผลมากทีสุ่ดไปหานอยที่สุด ไดแก ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน สัมพันธภาพกับ 
เพ่ือน รวมงาน สัมพันธภาพกับผูบริหารโรงเรียน ความรับผิดชอบในการทํางาน และ 
สิ่งแวดลอมทางกายภาพ ซ่ึงปจจัยทั้ง 5 ปจจัยน้ี สามารถรวมกันพยากรณความผกูพันตอ 
องคการของขาราชการครูไดรอยละ 51.70 
   5.  สมการที่สามารถพยากรณความผกูพนัตอองคการของขาราชการครูสายงาน
การสอนในจังหวัดสมุทราปราการ ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01  
   สรุปไดวาจากการศึกษาตํารา เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของในการเสริมสราง
พลังอํานาจในงานกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ ทําใหผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาปจจัย        
ดานลักษณะบุคคล  จึงไดสรางกรอบแนวความคิดในการวิจัย โดยนําประเด็นของการศึกษา
ตํารา เอกสารและงานวิจัยตาง ๆ ทั้งในประเทศและตางประเทศมาเปนกรอบแนวทางใน      
การศึกษาและตั้งสมมตฐิานของการศึกษาในครั้งน้ี 
 
 
 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการศึกษาคนควา 

 
  การศึกษาคนควาในครั้งน้ีผูวิจัยไดดําเนินการศึกษาคนควาตามขั้นตอนดังตอไปน้ี 
  1. ประชากรและกลุมตวัอยาง 
  2. เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
  3. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
  4. การเก็บรวบรวมเครื่องมือ 
  5. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
  6. สถิตทิี่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 1.1 ประชากร 
  ประชากรทีใ่ชในการวิจัยครัง้น้ี ไดแก ครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร   
กลุมศรีนครินทร ประจําปการศึกษา 2546 จํานวน 118 โรงเรียน มีประชากรจํานวน 2,818 คน   
 1.2 กลุมตวัอยาง 
  กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี ไดแก ครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร   
กลุมศรีนครินทร  ประจําปการศึกษา 2546  จํานวน 30 โรงเรียน โดยมีขั้นตอนการเลือกกลุม
ตัวอยางจากการสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) โดยการจับฉลาก จํานวน 30 
โรงเรียน โรงเรียนละ 10 คน จํานวน 300 คน เปนกลุมตัวอยาง  ดังรายละเอียดตามที่แสดงใน
ตาราง 1  
 
ตาราง 1  จํานวนประชากรและกลุมตวัอยางที่ใชวิจัยจําแนกตามระดับชั้นเรียน 
 

ลําดับ ระดับการศึกษา ประชากร กลุมตวัอยาง 
  จํานวนโรงเรียน จํานวนครู จํานวนโรงเรียน จํานวนครู 

      
1 ระดับกอนประถม 
2 ระดับประถมศึกษา 

118 2,818 30 300 
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2. เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
  เครื่องมือที่ใชในการศึกษาวจัิยครั้งน้ี เปนแบบสอบถาม (Questionnaires) ที่ใชกับ 
ครูผูสอน โดยแบงแบบสอบถามออกเปน 3 ตอนดังน้ี 
  ตอนที่ 1 แบบสอบถามลักษณะบุคคล ไดแก วุฒิการศึกษา ประสบการณในการสอน 
ระดับชั้นเรยีน มีลักษณะขอคําถามเปนแบบตรวจสอบรายการ (Check list)  
  ตอนที่ 2 แบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของครู โดยมีคําถาม         
เกี่ยวกบั คุณภาพของผลงาน ความเพียร ความพึงพอใจ ความมีนํ้าใจ ความเชีย่วชาญในการ
ทํางาน มีลักษณะขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับของลิเคิรทสเกล           
(Likert – type scale) ดังน้ี 
   5  หมายถึง  ระดับมากที่สดุ 
   4  หมายถึง  ระดับมาก 
   3  หมายถึง  ระดับปานกลาง 
   2  หมายถึง  ระดับนอย 
   1  หมายถึง  ระดับนอยที่สดุ 
  ตอนที่ 3 แบบสอบถามความผูกพันตอองคการ โดยมีคําถามเกี่ยวกับความศรทัธา 
ความทุมเท และความภักดี  มีลักษณะขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating 
Scale) 5 ระดับของลิเคิรทสเกล (Likert – type scale) คือ ระดับมากที่สุด  ระดับมาก                 
ระดับปานกลาง  ระดับนอย  และระดับนอยที่สุด ไดกําหนดคาคะแนนแตละระดับ ดังน้ีคือ 
   ในขอคําถามที่มีความหมายทางบวกใหคะแนน ดังน้ี 
    ระดับมากที่สดุ ให  5  คะแนน 
    ระดับมาก ให  4  คะแนน 
    ระดับปานกลาง  ให  3  คะแนน 
    ระดับนอย ให  2  คะแนน 
    ระดับนอยที่สดุ ให  1  คะแนน 
   ในขอคําถามที่มีความหมายทางลบใหคะแนน ดังน้ี 
    ระดับมากที่สดุ ให  1  คะแนน 
    ระดับมาก ให  2  คะแนน 
    ระดับปานกลาง  ให  3  คะแนน 
    ระดับนอย ให  4  คะแนน 
    ระดับนอยที่สดุ ให  5  คะแนน 
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3. การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
  ในการสรางเครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดดําเนินการ
ดังน้ี 
  3.1 ศึกษาแนวความคิดและทฤษฎีตาง ๆ ตามที่กําหนดในกรอบและแนวความคิดใน
การวิจัยเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานกับความผูกพันตอองคการ 
  3.2 ศึกษาเอกสารและงานวิจัยทีเ่กี่ยวของ แลวนิยามคําศัพทเชิงปฏบิัติการที่ตองการ
วัดและเนื้อหาที่ใชในการสรางแบบสอบถาม 
  3.3 สรางขอคําถามแตละตอนดงัน้ี 
   3.3.1 สรางแบบสอบถามลักษณะบุคคล เปนแบบสอบถามทีผู่วิจัยสรางขึ้น ไดแก 
วุฒิการศึกษา ประสบการณในการสอน ระดับชั้นเรียน มีลักษณะขอคําถามเปนแบบตรวจสอบ 
รายการ (Check list)  
   3.3.2 สรางแบบสอบถามการเสรมิสรางพลังอํานาจในงาน เปนแบบสอบถาม             
ที่ผูวิจัยปรบัปรุงมาจากแบบสอบถาม ของสมชาย บุญศริิเภสัช (2545 : 113 – 117) ซ่ึงเปน 
แนวคิดของคลัทเทอรบัคและเคอรนาฮาน (Clutherbuck & Kernagbah. 1994 : 23, 52 – 53) 
และของชอรทและไรนฮารท (Short & Rinchart. 1992 : 951)  
   3.3.3 สรางแบบสอบถามความผูกพันตอองคการเปนแบบสอบถามที่ผูวิจัย 
ปรับปรุงมาจากแบบสอบถามของ บัญชา  น่ิมประเสริฐ (2542 : 78 – 93)  บุญเจือ   
จุฑาพรรณาชาติ (2544 : 100 – 102)  และภคินี  ดอกไมงาม (2546 : 131 – 133) ซ่ึงเปน 
แนวคิดของพอรเตอรและคนอ่ืน ๆ (Porter & others. 1974 : 608)  
  3.4 นําแบบสอบถามเสนอตอประธานกรรมการ กรรมการควบคุมปริญญานิพนธ  
เพ่ือพิจารณา และปรบัปรุงแบบสอบถามใหสมบูรณ 
  3.5 นําแบบสอบถามที่ประธานกรรมการ กรรมการควบคมุปริญญานิพนธตรวจสอบ 
ปรับปรุง แกไขขอบกพรองแลว นําไปใหผูเชี่ยวชาญและผูทรงคุณวฒิุที่มีประสบการณที่          
เกี่ยวของจํานวน 5 ทาน ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชงิเนื้อหา (Content Validity) โดยใชเกณฑ
ความคิดเห็นสอดคลองกันของผูเชี่ยวชาญ 3 ใน 5 คน ในการคัดเลอืกขอคําถาม 
  3.6 นําแบบสอบถามที่ไดรับการปรับปรุงแกไข จนมีความสมบูรณ และ 
มีความเหมาะสมไปทดลอง (Try out) กับครูผูสอนในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร  
กลุมศรีนครินทร ในโรงเรียน จํานวน 50 คน (รายชื่อโรงเรียนในภาคผนวก) 
  3.7 นําผลมาวิเคราะห หาคุณภาพเครื่องมือ โดยการวิเคราะหขอคําถามรายขอ         
เพ่ือหาอํานาจจําแนก ดวยการหาคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธ ระหวางขอคําถามแตละขอกับ
คะแนน (Item Total Correlation)  ผูวิจัยไดคัดเลือกขอคําถามของแบบสอบถามการเสริมสราง
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พลังอํานาจในงาน จํานวน 23 ขอ และขอคําถามของแบบสอบถามความผูกพันตอองคการ  
จํานวน 22 ขอ   
  3.8 หาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามโดยใชการหาวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha 
Coefficient) ตามวธิีของครอนบัค (Cronbach) แบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
ไดคาความเชือ่ม่ัน .9334 และแบบสอบถามความผูกพนัตอองคการไดความเชื่อม่ัน .8816 
  จากนั้นนําแบบสอบถามที่ผานกระบวนการดังกลาวเสนอคณะกรรมการผูควบคุม
ปริญญานิพนธ  เพ่ือใหความเห็นชอบ แลวนําไปเกบ็ขอมูลจากกลุมตวัอยางตอไป 
 

4. การเก็บรวบรวมขอมูล 
  ในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดดําเนนิการดังน้ี 
  4.1 ผูวิจัยขอหนังสือจากบัณฑิตวทิยาลยั มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ไปยัง             
ผูอํานวยการโรงเรียนที่เปนกลุมตวัอยาง  เพ่ือติดตอขออนุญาตเก็บขอมูลและขอความรวมมือใน
การตอบแบบสอบถามของอาจารยที่ปฏิบัติงาน 
  4.2 ผูวิจัยนําแบบสอบถาม จํานวน 300 ชุด พรอมหนังสือขอความรวมมือในการตอบ
แบบสอบถาม ไปยังกลุมตวัอยางดวยตนเอง และรับแบบสอบถามคืน  จํานวนแบบสอบถาม         
ที่สงไป 300 ชุด ไดรับคืนเปนฉบับสมบรูณ 280 ชุด คิดเปนรอยละ 93.33 
 

5. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
  การจัดวิเคราะหขอมูลวิจัยดวยเครื่องคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS 
for Windows โดยหาคาสถิติ และทดสอบสมมตฐิาน ดังน้ี 
  5.1 นําแบบสอบถามที่ไดรับคืนมาทั้งหมดมาตรวจสอบความสมบูรณของการตอบ
แบบสอบถาม ตอนที่ 1  ตอนที่ 2  และตอนที่ 3 
   สําหรับตอนที ่2 และตอนที ่3 ไดกําหนดเกณฑการใหคะแนนเปนแบบ 
มาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ตามแบบของลิเคิรท (Likert’s Scale) ดังน้ี 
   แบบสอบถามตอนที่ 2  การเสริมสรางพลงัอํานาจในงานของครู  กําหนดเกณฑ
ใหแตละระดับ ดังน้ี 
    ระดับมากที่สดุ ให  5  คะแนน 
    ระดับมาก ให  4  คะแนน 
    ระดับปานกลาง  ให  3  คะแนน 
    ระดับนอย ให  2  คะแนน 
    ระดับนอยที่สดุ ให  1  คะแนน 
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การแปลผลคะแนนระดับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ใชเกณฑ ดังน้ี (วิเชียร  เกตุสิงห.  
2538 : 9) 
   คาเฉลีย่ระหวาง 1.00 – 1.50  หมายถึง  มีการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน         
ของครู  อยูในระดับนอยที่สดุ 
   คาเฉลีย่ระหวาง 1.51 – 2.50  หมายถึง  มีการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน         
ของครู  อยูในระดับนอย 
   คาเฉลีย่ระหวาง 2.51 – 3.50  หมายถึง  มีการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน        
ของครู  อยูในระดับปานกลาง 
   คาเฉลีย่ระหวาง 3.51 – 4.50  หมายถึง  มีการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน        
ของครู  อยูในระดับมาก 
   คาเฉลีย่ระหวาง 4.51 – 5.00  หมายถึง  มีการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน        
ของครู  อยูในระดับมากที่สดุ 
   แบบสอบถามตอนที่ 3  ความผูกพันตอองคการ กําหนดเกณฑการใหคะแนน 
แตละระดับ ดังน้ี 
   ในขอคําถามที่มีความหมายทางบวกใหคะแนน ดังน้ี 
    ระดับมากที่สดุ ให  5  คะแนน 
    ระดับมาก ให  4  คะแนน 
    ระดับปานกลาง  ให  3  คะแนน 
    ระดับนอย ให  2  คะแนน 
    ระดับนอยที่สดุ ให  1  คะแนน 
การแปลผลคะแนนระดับความผูกพันตอองคการ ใชเกณฑ ดังน้ี (วิเชียร  เกตุสิงห.  2538 : 9) 
   คาเฉลีย่ระหวาง 1.00 – 1.50  หมายถึง  มีความผูกพันตอองคการ  อยูในระดับ
นอยที่สุด 
   คาเฉลีย่ระหวาง 1.51 – 2.50  หมายถึง  มีความผูกพันตอองคการ  อยูในระดับ
นอย 
   คาเฉลีย่ระหวาง 2.51 – 3.50  หมายถึง  มีความผูกพันตอองคการ  อยูในระดับ
ปานกลาง 
   คาเฉลีย่ระหวาง 3.51 – 4.50  หมายถึง  มีความผูกพันตอองคการ  อยูในระดับ
มาก 
   คาเฉลีย่ระหวาง 4.51 – 5.00  หมายถึง  มีความผูกพันตอองคการ  อยูในระดับ
มากที่สุด 
  5.2 วิเคราะหขอมูลพ้ืนฐานของกลุมตวัอยางจําแนกตามตวัแปรทีศ่ึกษา โดยใชการ
คํานวณการแจกแจงความถี่  และคารอยละ 
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  5.3 การวิเคราะหระดับการเสรมิสรางพลังอํานาจในงาน และระดับความผูกพันตอ 
องคการ หาคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  5.4 วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานลักษณะบุคคล และการเสรมิสราง 
พลังอํานาจในงานกับความผูกพันตอองคการของครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร  
กลุมศรีนครินทร หาคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธ (Multiple Correlation Coefficient) 
  5.5 วิเคราะหปจจัยดานลักษณะบุคคล และการเสริมสรางพลังอํานาจในงานที่สามารถ
ทํานายความผูกพันตอองคการของครูในโรงเรยีนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมศรนีครินทร ใช
วิธีการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแตละขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 
 

6. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
  6.1 สถิติที่ใชหาคุณภาพของเครื่องมือ 
   หาคาความเชือ่ม่ันของแบบสอบถาม โดยการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha 
Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) 
 
  6.2 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
   6.2.1 สถิติพ้ืนฐาน 
    6.2.1.1  การแจกแจงความถี่ (Frequency) 
    6.2.1.2  คารอยละ (Percentage) 
    6.2.1.3  คาเฉลี่ย (X) 
    6.2.1.4  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
   6.2.2 สถิตทิี่ใชทดสอบสมมติฐาน 
    6.2.2.1 สมมติฐานขอ 1 ปจจัยดานลักษณะบุคคลในแตละตวัแปร               
มีความสัมพันธกับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานกับความผูกพันตอองคการของครู             
ในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมศรีนครินทร  วิเคราะหดวยคาสัมประสิทธิสหสัมพันธ
อยางงาย (Multiple Correlation Coefficient) 
    6.2.2.2 สมมติฐานขอ 2 ปจจัยดานการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน       
ในแตละตัวแปรมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพนัตอองคการของครูในโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานคร กลุมศรนีครินทร  วิเคราะหดวยคาสัมประสิทธิสหสัมพันธอยางงาย (Multiple 
Correlation Coefficient)    
    6.2.2.3 สมมติฐานขอ 3 ปจจัยดานลักษณะบุคคล และปจจัยดาน 
การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน อยางนอยหนึ่งปจจัยสามารถทํานายความผูกพัน      
ตอองคการของครูในโรงเรยีนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมศรีนครินทร  วิเคราะหดวย                 
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วิธีการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแตละขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis)          
เพ่ือคนหาตัวพยากรณที่ดีในการทํานายการเสริมสรางพลังอํานาจในงานกับความผูกพันตอ        
องคการของครูในโรงเรียนสงักัดกรุงเทพมหานคร กลุมศรีนครินทร 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
  การวิจัย เรื่อง การศึกษาความสัมพันธระหวางการเสรมิสรางพลังอํานาจในงานกับ
ความผูกพันตอองคการของครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร  กลุมศรีนครินทร  โดยมี       
วัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดบัการเสริมสรางพลังอํานาจในงานกับความผูกพันตอองคการ    
ความสัมพันธระหวางตวัแปรในแตละตัวแปร และทําปจจัยดานลักษณะบุคคลและการเสริมสราง
พลังอํานาจในการทํางาน  ที่สามารถทํานายความผูกพันตอองคการ  ซ่ึงผูวิจัยศกึษาจากกลุม 
ตัวอยางจํานวน 300 คน  โดยติดตามแบบสอบถามดวยตนเอง  ไดรับแบบสอบถามที่สมบูรณ
และสามารถนาํมาวิเคราะหได 280 ชุด คิดเปนรอยละ 93.33 ของแบบสอบถามทั้งหมด           
เพ่ือความเขาใจในการแปลความหมายจากผลการวเิคราะหขอมูล  ผูวิจัยไดกําหนดลักษณะใน
การวิเคราะหขอมูลตามลําดับดังน้ี 
  n แทน จํานวนครูทีเ่ปนกลุมตวัอยาง 
  X แทน คาคะแนนเฉลีย่ 
  S.D. แทน คาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนน 
  t แทน คาที่ใชพิจารณาใน t – distribution  
  F แทน คาที่ใชพิจารณาใน f – distribution  
  prob. แทน คาความนาจะเปน (Probability) ของสถติทิดสอบ 
  ** แทน มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 
  r แทน คาความสัมพันธ 
  R แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของพหูคูณ 
  R2  แทน กําลังสองของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหูคูณ 
  bi แทน คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ ซ่ึงพยากรณในรูปของ 
    คะแนนดิบ 

  β. แทน คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ ซ่ึงพยากรณในรูปของ 
    คะแนนมาตรฐาน 
  Se.b แทน คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของสัมประสิทธิต์วัพยากรณ 
  X 1 แทน วุฒิการศึกษา 
  X 2 แทน ประสบการณในการสอน 
  X 3 แทน ระดับชั้นเรยีน 
  X 4 แทน การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
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  X 41 แทน คุณภาพของผลงาน 
  X 42 แทน ความพึงพอใจในงาน 
  X 43 แทน ความเพียรในการทํางาน 
  X 44 แทน ความมีนํ้าใจในการทํางาน 
  X 45 แทน ความเชีย่วชาญในการทํางาน 
  Y แทน ความผูกพันตอองคการ 
  Y 1 แทน ความศรทัธา 
  Y 2 แทน ความทุมเท 
  Y 3 แทน ความภักดี 
 

การวิเคราะหขอมูล 
  การวิเคราะหขอมูลเพ่ือศึกษาปจจัยที่เกีย่วของกับความผูกพันตอองคการของครใูน
โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมศรนีครินทร  ผูวจัิยไดนําเสนอผลการวเิคราะหขอมูล
ตามลําดับ ดังน้ี 
  ตอนที่ 1  การวิเคราะหคาสถิติพ้ืนฐานของกลุมตวัอยาง  จําแนกตัวแปรตามลักษณะ
บุคคลดังตอไปน้ี  วุฒิการศกึษา  ประสบการณในการสอน  ระดับชั้นเรียน 
  ตอนที่ 2  การวิเคราะหคาเฉลี่ย (X) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการศึกษา
ระดับการเสรมิสรางพลังอํานาจในการทํางาน กับความผูกพันตอองคการของครูในโรงเรียน
สังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมศรีนครินทร 
  ตอนที่ 3  การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานลักษณะบุคคล และ                  
การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน กับความผูกพนัตอองคการของครูในโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานคร กลุมศรนีครินทร  
  ตอนที่ 4  การวิเคราะหปจจัยดานลักษณะบุคคล และการเสริมสรางพลัง               
อํานาจในงานที่ทํานายความผกูพันตอองคการของครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร            
กลุมศรีนครินทร 
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ผลการวิเคราะหขอมูล 
  ตอนที่ 1  การวิเคราะหคาสถิติพ้ืนฐานของกลุมตวัอยาง  จําแนกตัวแปรตามปจจัย
ดานลักษณะบุคคล  ไดแก  วุฒิการศึกษา  ระดับชั้นเรยีน  และประสบการณในการสอน             
ผลปรากฏในตาราง 2 
 
ตาราง 2  คาสถิติพ้ืนฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามปจจัยดานลักษณะบคุคล ประกอบดวย 

วุฒิการศึกษา ระดับชั้นที่สอน และประสบการณในการสอน 
 

ปจจัยดานลกัษณะบุคคล ความถี ่ รอยละ X S.D. 
     
1. วุฒิการศึกษา     

ปริญญาตรีและต่ํากวา 258  92.10 - - 
สูงกวาปริญญาตร ี   22   7.90 - - 

รวม 280 100.00 - - 
     
2. ระดับชั้นทีส่อน     

ระดับกอนประถมศึกษา   26   9.30 - - 
ระดับประถมศึกษา 254  90.70 - - 

รวม 280 100.00 - - 
     
3. ประสบการณในการสอน - - 12.28 4.71 
     

 
  จากตาราง 2  แสดงใหเห็นวาครูในโรงเรยีนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมศรีนครินทร 
สวนมากมีวุฒิการศึกษาปรญิญาตรีและต่าํกวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 92.10  สอนอยูใน
ระดับชั้นประถมศึกษาคิดเปนรอยละ 90.70  และประสบการณในการสอนเฉลี่ยโดยรวม                 
12.28  ป 
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  ตอนที่ 2  การวิเคราะหคาเฉลี่ย (X) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการศึกษา
ระดับการเสรมิสรางพลังอํานาจในงาน กับความผูกพันตอองคการของครูในโรงเรยีนสังกัด
กรุงเทพมหานคร กลุมศรนีครินทร  ผลปรากฏในตาราง 3 – 6  
 
ตาราง 3  คาเฉลี่ย (X) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการศึกษาระดับการเสริมสราง 

พลังอํานาจในงานของครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมศรนีครินทร                 
จําแนกโดยรวมและรายดาน 

 

การเสริมสรางพลงัอํานาจในงาน X S.D. ระดับ 
    
ดานคุณภาพของผลงาน 3.94 .49 มาก 
ดานความเพยีรในการทํางาน 4.06 .59 มาก 
ดานความพึงพอใจในงาน 4.09 .62 มาก 
ดานความมีนํ้าใจในการทํางาน 4.17 .54 มาก 
ดานความเชี่ยวชาญในการทํางาน 3.81 .56 มาก 

    
รวม 4.00 .47 มาก 

    

 
  จากตาราง 3  แสดงวา  ครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมศรีนครินทร           
มีการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน โดยรวมอยูในระดับมาก (X = 4.00)  และเม่ือพิจารณา       
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานเปนรายดาน  พบวา  ทุกดานอยูในระดับมาก  ดังน้ี                
ดานคุณภาพของผลงาน (X = 3.94)  ดานความเพียรในการทํางาน  (X = 4.06)                       
ดานความพึงพอใจในงาน (X = 4.09)  ดานความมีนํ้าใจในการทํางาน (X = 4.17)                      
ดานความเชี่ยวชาญในการทํางาน (X = 3.81) 
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ตาราง 4  คาเฉลี่ย (X) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน
ของครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมศรีนครินทร  จําแนกตามรายขอ 

 

การเสริมสรางพลงัอํานาจในงาน X S.D. ระดับ 

ดานคุณภาพของผลงาน    
1. การสอนและการปฏิบตัิงานของครู ทําใหผูเรียนมีคุณธรรม

ความประพฤติดี 
3.98 .68 มาก 

2. การสอนและการปฏิบตัิงานของครู ทําใหผูเรียน               
มีผลการเรียนผานเกณฑการประเมิน 

3.90 .61 มาก 

3. การสอนและการปฏิบตัิงานของครู ทําใหผูเรียนมีความรู
ในการแกปญหา 

3.81 .64 มาก 

4. ครูมีผลการปฏิบัติงานไดตามเกณฑมาตรฐานวชิาชีพ หรือ
เกณฑที่กําหนด 

3.91 .59 มาก 

5. ครูปฏิบตัิงานอยางสรางสรรคมีประโยชนเปนที่ยอมรับของ
ทุกฝายทีเ่กี่ยวของ 

3.96 .64 มาก 

6. ครูสรางความสัมพันธที่ดีกบัผูปกครองและชุมชน 4.10 .67 มาก 
ดานความเพยีรในการทํางาน    
7. ครูมีความอดทน มุงม่ัน ในการปฏิบตัิงานจนกระทั่ง    

บรรลุผลความสําเร็จ 
4.16 .63 มาก 

8. ครูมีกําลังใจ ไมทอถอย ในการปฏิบตัิงานจนกระทั่ง     
บรรลุผลความสําเร็จ 

3.95 .79 มาก 

9. ครูพยายามพัฒนาวิชาปฏบิตัิงานและคุณภาพของผลงาน 
ใหไดตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพ 

4.07 .66 มาก 

ดานความพงึพอใจในการทํางาน    
10. ครูมีความพอใจในผลงานของตน 4.09 .75 มาก 
11. ครูมีความภูมิใจในความเปนครู 4.27 1.01 มาก 
12. ครูมีความสุขและสนุกกบัการปฏิบตัิงาน 4.09 .89 มาก 
13. ครูมีความรักในเพื่อนรวมงาน 4.00 .65 มาก 
14. ครูมีความรับผิดชอบตองานในหนาที ่ 4.03 .65 มาก 
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ตาราง 4  (ตอ) 
 

การเสริมสรางพลงัอํานาจในงาน X S.D. ระดับ 

ดานความมนํ้ีาใจในการทํางาน    
15. ครูมีความหวงใยใหกับผูเรยีนและเพื่อนรวมงาน 4.24 .67 มาก 
16. ครูใหความชวยเหลือผูเรียนและเพื่อนรวมงานในดาน      

ตาง ๆ 
4.19 .72 มาก 

17. ครูชื่นชมยินดีในความสําเรจ็ของผูเรียนและเพื่อนรวมงาน
ในดานตาง ๆ 

4.17 .79 มาก 

18. ครูใหอภัยในความผิดพลาดของผูเรียนและเพื่อนรวมงาน 4.07 .72 มาก 
ดานความเชีย่วชาญในการทํางาน    
19. ครูสามารถศึกษาคนควา วิจัย ใหเกิดความรูและวธิีการ      

ที่เปนแบบอยางในการปฏิบตัิงาน 
3.73 .82 มาก 

20. ครูสามารถสรางนวัตกรรมที่เปนประโยชนในการเรียน   
การสอน 

3.71 .72 มาก 

21. ครูสามารถเปนวิทยากรเผยแพรความรูในดานที่ตนถนัด
และสนใจ 

3.71 .78 มาก 

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

3.88 .82 มาก 

23. ครูสามารถดํารงตนเปนแบบอยางที่ดี ในการปฏิบตัิงาน
ตามบทบาทหนาที่ 

4.01 .78 มาก 

    

 

  จากตาราง 4  แสดงวา ครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมศรีนครินทร                  
มีการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ในแตละขอของแตละดานอยูในระดับมากทุกขอ  คุณภาพ
ของผลงานขอที่มีคาเฉลี่ยมากเปนอันดับแรก  ไดแก  ครูสรางความสัมพันธที่ดีกับผูปกครอง
และชุมชน(Χ = 4.10) ดานความเพียรในการทํางานขอทีมี่คาเฉลี่ยมากเปนอันดับแรกไดแก   
ครูมีความอดทน  มุงม่ันในการปฏิบตัิงานจนกระทั่งบรรลุผลสําเร็จ (Χ =4.16) สวนดานความ 
พึงพอใจในการทํางานขอทีมี่คาเฉลี่ยมากเปนอันดับแรกไดแก  ครูมีความภูมิใจในความเปนครู 
(Χ  = 4.27) ดานความมีนํ้าใจในการทํางานขอที่มีคาเฉลี่ยมากเปนอันดับแรกไดแก  ครูมีความ
หวงใยใหกบัผูเรียนและเพ่ือนรวมงาน  (Χ  = 4.24)  และดานความเชี่ยวชาญในการทํางานขอที่
มีคาเฉลี่ยมากเปนอันดับแรกไดแก  ครูสามารถดํารงตนเปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติงานตาม
บทบาทหนาที่ (Χ  = 4.01) 
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ตาราง 5  คาเฉลี่ย (X) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการศึกษาระดับของความผูกพัน
ตอองคการของครูในโรงเรยีนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมศรีนครินทร  จําแนกโดยรวมและ
รายดาน 

 

ความผูกพันตอองคการ X S.D. ระดับ 
    
ดานความศรทัธา 3.80 .68 มาก 
ดานความทุมเท 4.00 .59 มาก 
ดานความภักดี 3.94 .75 มาก 

    
รวม 3.93 .57 มาก 

    

 
  จากตาราง 5  แสดงวา  ครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมศรีนครินทร           
มีความผูกพันตอองคการ  โดยรวมอยูในระดับมาก (Χ = 3.93) และเม่ือพิจารณาความผูกพัน
ตอองคการเปนรายดาน  พบวา ทุกดานอยูในระดับมาก ตามลําดับดาน ดังน้ี  ดานความทุมเท 
(Χ = 4.00)  ดานความภักดี (Χ = 3.94) ดานความศรทัธา (Χ = 3.80)    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 106 

ตาราง 6  คาเฉลี่ย (X) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ความผูกพนัตอองคการของครู                   
ในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมศรีนครินทร  จําแนกตามรายขอ 

 

การเสริมสรางพลงัอํานาจในงาน X S.D. ระดับ 

ดานความศรัทธา    
1. ทานคิดวาโดยภาพรวมแลวโรงเรียนมีการดําเนินงาน        

ที่กําลังพัฒนาไปในทศิทางที่ถูกตองเหมาะสมแลว 
3.66 .82 มาก 

2. ทานคิดวาโรงเรียนมีรูปแบบการบริหารที่สามารถนําไปสู
ประสิทธิภาพ 

3.68 .86 มาก 

3. ทานเชื่อวาดวยนโยบายของคณะผูบริหารจะชวยให          
โรงเรียนเจริญกาวหนา 

3.80 .87 มาก 

4. พฤติกรรมการบริหารโดยภาพรวมของคณะผูบริหาร         
มีลักษณะที่เอ้ือตอบรรยากาศการทํางานดี 

3.75 .84 มาก 

5. ทานคิดวาการบริหารงานโดยการกระจายอํานาจหนาที่
ความรับผิดชอบใหกับหัวหนางาน หัวหนาสายชั้น            
เปนวธิีการบรหิารที่เหมาะสม 

3.90 .84 มาก 

6. คํากลาวที่วา “มีความรูประดุจนักปราชญ และมีความ
ประพฤติประดุจผูทรงศีล”  หากนํามายึดถือปฏิบตัิในการ
ทํางาน จะชวยใหบุคลากรสามารถปฏิบตัิงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

4.02 .83 มาก 

ดานความทุมเท    
7. ทานไดใชความสามารถสูงสุดในการทํางานที่โรงเรียน 

แหงน้ี 
3.94 .81 มาก 

8. ทานตรวจสอบความถูกตองของผลงานทีท่ําเสร็จแตละชิ้น 
กอนนําเสนอผูบังคับบัญชา หรือสงมอบใหแกผูมารับ
บริการ 

3.95 .71 มาก 

9. สําหรับทานแลว ตองรีบไปทํางานแตเชาเสมอ 3.71 1.07 มาก 
10. ทานคิดวาปญหาของโรงเรียนเปนเรื่องที่ทกุคนตองรวมกัน

แกไข 
4.16 .92 มาก 

11. เม่ือมีความจําเปนตองขาดงาน ทานจะฝากงานใหกับ        
ผูหน่ึงผูใดในหนวยงานชวยดูแลทาน 

4.00 .89 มาก 
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ตาราง 6  (ตอ) 
 

การเสริมสรางพลงัอํานาจในงาน X S.D. ระดับ 

ดานความทุมเท (ตอ)    
12. แมรูสึกวาไมไดรับความเปนธรรมในการพิจารณาความดี

ความชอบ แตทานก็ยังตั้งใจปฏิบัติงานอยางเต็มที่
ตามปกต ิ

4.22 .87 มาก 

13. ทานยินดีที่จะทํางานลวงเวลาโดยไมคํานงึวาจะไดรับ         
คาตอบแทนหรือไม 

4.01 .94 มาก 

14. ทานไมเกี่ยวที่จะรับงานเพิม่ แมไมเกี่ยวกับหนาที่โดยตรง 3.91 .90 มาก 
15. ทานเต็มใจที่จะทุมเทกําลังความสามารถใหมากกวาปกต ิ

เพ่ือชวยใหโรงเรียนนี้ประสบความสําเร็จ 
4.04 .85 มาก 

16. แมเปนวันหยดุ หากโรงเรียนมีกิจกรรมทานยินดี              
มาชวยงานอยางเต็มที ่

4.02 .91 มาก 

ดานความภกัดี    
17. ทานมักพูดกับเพ่ือนที่โรงเรียนวาโรงเรียนแหงน้ี               

เปนสถานทีน่าทํางาน 
3.88 .91 มาก 

18. แมการทํางานทําใหรูสึกเหนือ่ย แตทานกมี็ความสุขทีไ่ด
ทํางานกับโรงเรียนแหงน้ี 

4.05 .86 มาก 

19. ทานรักและภมิูใจในตําแหนงหนาที่การทํางานที่ทําอยู     
ในขณะนี ้

3.97 .89 มาก 

20. สําหรับทานแลว โรงเรียนแหงน้ีเปนองคการที่ดีที่นา
ทํางานดวย 

3.93 .94 มาก 

21. ทานรูสึกวาตนเองเปนบุคลากรคนหนึ่งของโรงเรียนแหงน้ี 4.16 .85 มาก 
22. ทานคิดวาจะทํางานในโรงเรียนแหงน้ีตอไปจนกวาจะ

เกษียณอาย ุ
3.66 1.15 มาก 

    

 
 
 
 
 



 ตอนที่ 3  การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานลักษณะบุคคลและการเสรมิสรางพลังอํานาจในงานกับความผูกพันตอองคการของครูใน
โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมศรนีครินทร  ผลปรากฏในตาราง 5 
 
ตาราง 7  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตวัแปรทีศ่ึกษากบัความผูกพันตอองคการของครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมศรีนครินทร 
 

ตัวแปร X1 X2 X 3 X 4 X 41 X 42 X 43 X 44 X 45 Y Y1 Y2 Y3 

              
1. วุฒิการศึกษา (X1) 1.00 .059 -.044  -.078 -.047  -.037   -.083 -.047 .015 -.005 -.036 .042 -.036 
2. ประสบการณ (X2)  1.00  -.028  -.062 -.061  -.036   -.101 .006 -.046 -.061 -.004 -.096 -.040 
3. ระดับชั้นเรียน (X3)   1.00   .052 -.059   .074   -.012 .025 .084 -.028 .082 -.026 -.118* 
4. การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน (X4)      1.00 .850**  .865**  .858** .836** .82** .637** .573** .558** -526** 

คุณภาพของผลงาน (X41)      1.00   .667**  .605** .616** .659** .500** .471** .427** .402** 
ความพึงพอใจในการทํางาน (X42)      1.00 .738** .708** .636** .596** .545** .508** .497** 
ความเพียรในการทํางาน (X43)       1.00 .686** .574** .601** .507** .520** .527** 
ความมีน้ําใจในการทํางาน (X44)        1.00 .599** .591** .513** .547** .460** 
ความเชี่ยวชาญในการทํางาน (X45)         1.00 .434** .416** .360** .355** 

5. ความผูกพันตอองคการ (Y)          1.00 .805** .885** .888** 
ความศรัทธา (Y1)           1.00 .521** .648** 
ความทุมเท (Y2)            1.00 .672** 
ความภักดี (Y3)             1.00 

              

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
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  จากตาราง 6  แสดงวา ครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมศรีนครินทร                  
มีความผูกพันตอองคการ ในแตละขอของแตละดานอยูในระดับมากทุกขอ  ดานความศรัทธา  
ขอที่มีคาเฉลีย่มากเปนลําดับแรกไดแก  คําที่กลาววา “มีความรูประดุจนักปราชญและมีความ
ประพฤติประดุจผูทรงศีล” หากนํามายึดถือปฏิบตัิในการทํางานจะชวยใหบุคลากรสามารถ
ปฏิบตัิงานไดอยางมีประสิทธิภาพ (Χ = 4.02)  ดานความทุมเทขอที่มีคาเฉลีย่มากเปนลําดับ
แรกไดแก  แมรูสึกวาไมไดรับความเปนธรรมในการพิจารณาความดีความชอบแตทานก็ยังตั้งใจ
ปฏิบตัิงานอยางเต็มทีต่ามปกติ (Χ = 4.22)  และดานความภักดีขอที่มีคาเฉลีย่มากเปนลําดับ
แรกไดแก  ทานรูสึกวาตนเองเปนบุคลากรคนหนึ่งของโรงเรียนแหงน้ี (Χ = 4.16) 
 
  จากตาราง 7  แสดงวา ปจจัยลักษณะบคุคลและการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน             
กับความผูกพนัตอองคการของครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร  กลุมศรีนครนิทร           
มีความสัมพันธซ่ึงกันและกนั  ดังน้ี 
  ปจจัยลักษณะบุคคล  ระดับชั้นเรียน  มีความสัมพันธกบัความผูกพันเชิงลบตอ    
องคการ  ดานความภักดี  อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 
  การเสริมสรางพลงัอํานาจในงาน  โดยรวมและรายดาน  มีความสัมพันธซ่ึงกันและกัน
ภายในกลุม  อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .01 
  ความผูกพันตอองคการ  โดยรวมและรายดาน  มีความสัมพันธซ่ึงกันและกันภายใน
กลุม  อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
  การเสริมสรางพลังอํานาจในงานทุกตวัแปร  มีความสมัพันธเชิงบวกกับความผูกพัน
ตอองคการทกุตัวแปร  อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
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  ตอนที่ 4  การวิเคราะหปจจัยลักษณะบุคคลและการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน            
ที่สามารถทํานายความผูกพันตอองคการของครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร                    
กลุมศรีนครินทร  ผลปรากฏในตาราง 8 – 11   
 
ตาราง 8  การวิเคราะหปจจัยลักษณะบคุคลและการเสริมสรางพลังอํานาจในงานที่สามารถ

ทํานายความผูกพันตอองคการของครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมศรนีครินทร  
โดยรวม 

 

ตัวแปรพยากรณ bi Se.b β. t prob. 

      
1. ดานความพึงพอใจในการทาํงาน .24 .07 .26 3.68** .000 
2. ดานความมีนํ้าใจในการทํางาน .27 .07 .25 3.73** .000 
3. ดานความเพยีรในการทํางาน .22 .07 .22 3.06** .002 

คาคงที ่ .95 .21  4.57** .000 
      
      

R =      .66      
R2 =      .44      
F =   72.38**      
prob. =      .000      

      

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 
  จากตาราง 8  แสดงวา  ตัวแปรพยากรณ ความพึงพอใจในการทํางาน ความมีนํ้าใจ
ในการทํางาน และความเพยีรในการทํางาน  สามารถทํานายความผูกพันตอองคการของครู          
ในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมศรีนครินทร  โดยรวม  คิดเปนรอยละ 44                     
โดยตัวแปรพยากรณ ความพึงพอใจในการทํางาน ความมีนํ้าใจในการทํางาน และความเพียร 
ในการทํางาน ทํานายความผูกพันตอองคการของครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร          
กลุมศรีนครินทร  โดยรวม  อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .01 
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ตาราง 9  การวิเคราะหปจจัยลักษณะบคุคลและการเสริมสรางพลังอํานาจในงานที่สามารถ
ทํานายความผูกพันตอองคการของครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมศรนีครินทร  
ในดานความศรัทธา 

 

ตัวแปรพยากรณ bi Se.b β. t prob. 

      
1. ดานความเพยีรในการทํางาน .33 .09 .29 3.57** .000 
2. ดานความมีนํ้าใจในการทํางาน .26 .09 .20 2.76** .006 
3. ดานความพึงพอใจในการทาํงาน .17 .09 .16 2.04* .043 

คาคงที ่ .70 .27  2.61** .000 
      
      

R =      .58      
R2 =      .34      
F =   47.15**      
prob. =      .000      

      

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 
  จากตาราง 9  แสดงวา  ตัวแปรพยากรณ  ความเพียรในการทํางาน  ความมีนํ้าใจ      
ในการทํางาน  และความพงึพอใจในการทํางาน  สามารถทํานายความผูกพันตอองคการของคร ู      
ในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมศรีนครินทร  ในดานความศรัทธา  คิดเปนรอยละ 34  
โดยตัวแปรพยากรณ  ความมีนํ้าใจในการทํางาน  และความเพียรในการทํางาน  สงผลตอ 
ความผูกพันตอองคการของครใูนโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมศรีนครินทร ในดาน 
ความศรทัธา  อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .01  สวนความพึงพอใจในการทํางาน  สงผลตอ 
ความผูกพันตอองคการของครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมศรีนครินทร ในดาน 
ความศรทัธา  อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 
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ตาราง 10  การวิเคราะหปจจัยลักษณะบคุคลและการเสริมสรางพลังอํานาจในงานที่สามารถ
ทํานายความผูกพันตอองคการของครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมศรนีครินทร  
ในดานความทุมเท 

 

ตัวแปรพยากรณ bi Se.b β. t prob. 

      
1. ดานความมีนํ้าใจในการทํางาน .40 .07 .36 5.36** .000 
2. ดานความพึงพอใจในการทาํงาน .26 .07 .27 4.07** .000 

คาคงที ่ 1.27 .23  5.48** .000 
      
      

R =      .58      
R2 =      .34      
F =   70.93**      
Prob. =      .000      

      

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 
  จากตาราง 10  แสดงวา ตัวแปรพยากรณ  ความมีนํ้าใจในการทํางาน  และ                
ความพึงพอใจในการทํางาน  สามารถทํานายความผกูพันตอองคการของครูในโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานคร กลุมศรนีครินทร  คิดเปนรอยละ 34  โดยตัวแปรพยากรณ  ความมีนํ้าใจ       
ในการทํางาน  และความพงึพอใจในการทํางาน  สงผลตอความผูกพันตอองคการของครู          
ในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมศรีนครินทร  ในดานความทุมเท อยางมีนัยสาํคัญ        
ทางสถิตทิี่ระดับ .01 
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ตาราง 11  การวิเคราะหปจจัยลักษณะบคุคลและการเสริมสรางพลังอํานาจในงานที่สามารถ
ทํานายความผูกพันตอองคการของครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมศรนีครินทร               
ในดานความภักดี 

 

ตัวแปรพยากรณ bi Se.b β. t prob. 

      
1. ดานความพึงพอใจในการทาํงาน .41 .09 .33 4.51** .000 
2. ดานความเพยีรในการทํางาน .33 0.9 .26 3.52** .001 
3. ระดับชั้นเรยีน -.34 .13 -.13 -2.67** .008 

คาคงที ่ 1.59 .36   4.41 .000 
      
      

R =      .57      
R2 =      .32      
F =   43.50**      
Prob. =      .000      

      

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 
  จากตาราง 11  แสดงวา ตัวแปรพยากรณ  ความพึงพอใจในการทํางาน  ความเพยีร 
ในการทํางาน  ระดับชั้นเรียน  สามารถทํานายความผกูพันตอองคการของครูในโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานคร กลุมศรนีครินทร  ในดานความภักดี  คิดเปนรอยละ 32  โดยตัวแปรพยากรณ
ความพึงพอใจในการทํางาน  ความเพียรในการทํางาน  ระดับชั้นเรยีนสงผลตอความผูกพันตอ
องคการของครูในโรงเรียนสงักัดกรุงเทพมหานคร กลุมศรีนครนิทร  ในดานความภักดี  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
 
 
 



บทที่ 5 
สรุป อภิปราย และขอเสนอแนะ 

 
  การศึกษาความสัมพันธระหวางการเสรมิสรางพลังอํานาจในงาน กับความผูกพันตอ
องคการของครูในโรงเรียนสงักัดกรุงเทพมหานคร กลุมศรีนครินทร  มีขั้นตอนในการศึกษา
วิเคราะหขอมูล  สรุปไดดังน้ี 
 

ความมุงหมายของการวิจัย 
  ในการวิจัยครัง้น้ี  ผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวดังน้ี 
  1. เพ่ือศึกษาระดับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของครูในโรงเรียนสงักัด
กรุงเทพมหานคร  กลุมศรนีครินทร 
  2. เพ่ือศึกษาระดับความผูกพนัตอองคการของครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร  
กลุมศรีนครินทร 
  3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานลักษณะบคุคล และการเสริมสราง        
พลังอํานาจในงาน  กับความผูกพันตอองคการของครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร           
กลุมศรีนครนิทร 
  4. เพ่ือศึกษาปจจัยดานลักษณะของบุคคลและการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน           
ที่สามารถทํานายความผูกพันตอองคการของครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร                        
กลุมศรีนครินทร 
  

สมมติฐานการวิจัย 
  ผูวิจัยตั้งสมมติฐานในการศกึษาคนควา ดังน้ี 
  1. ปจจัยดานลักษณะบคุคล  ในแตละตวัแปรมีความสัมพันธเชิงบวกกบัความผูกพัน 
ตอองคการของครูในโรงเรยีนสังกัดกรุงเทพมหานคร  กลุมศรีนครินทร 
  2. ปจจัยดานการเสริมสรางพลังอํานาจในงานในแตละตัวแปรมีความสมัพันธ            
เชิงบวกกับความผูกพันตอองคการของครูในโรงเรียนสงักัดกรุงเทพมหานคร  กลุมศรีนครินทร 
  3. ปจจัยดานลักษณะบคุคล และปจจัยดานการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  
อยางนอยหนึ่งปจจัยสามารถทํานายความผูกพันตอองคการของครูในโรงเรียนสังกัด 
กรุงเทพมหานคร  กลุมศรนีครินทร 
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วิธีการศึกษาคนควา 
 ประชากร 
  ประชากรทีใ่ชในการวิจัยครัง้น้ี คือ โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร   
กลุมศรีนครินทร  จํานวน 118 โรงเรียน  ปการศึกษา 2546   
  กลุมตวัอยาง 
  กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร   
กลุมศรีนครินทร  ประจําปการศึกษา 2546  จํานวน 30 โรงเรียน  ครูผูใหขอมูลจํานวน 280 คน 
 

เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
  เครื่องมือที่ใชในการศึกษาวจัิยครั้งน้ี เปนแบบสอบถาม (Questionnaires) ที่ใชกับ 
ครูผูสอน โดยแบงแบบสอบถามออกเปน 3 ตอนดังน้ี 
  ตอนที่ 1 แบบสอบถามลักษณะบุคคล ไดแก วุฒิการศึกษา ประสบการณในการสอน 
ระดับชั้นเรยีน มีลักษณะขอคําถามเปนแบบตรวจสอบรายการ (Check list)  
  ตอนที่ 2 แบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของครู โดยมีคําถาม        
เกี่ยวกบั คุณภาพของผลงาน ความเพียร ความพึงพอใจ ความมีนํ้าใจ ความเชีย่วชาญใน    
การทํางาน มีลักษณะขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับของลิเคิรทสเกล           
(Likert – type scale)  ระดับมากที่สุด  ระดับมาก  ระดับปานกลาง  ระดับนอย  ระดับนอยที่สุด  
จํานวน 23 ขอ 
  ตอนที่ 3 แบบสอบถามความผูกพันตอองคการ โดยมีคําถามเกี่ยวกับความศรทัธา 
ความทุมเท และความภักดี  มีลักษณะขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating 
Scale) 5 ระดับของลิเคิรทสเกล (Likert – type scale) คือ ระดับมากที่สุด  ระดับมาก  ระดับ
ปานกลาง  ระดับนอย  ระดับนอยที่สุด  จํานวน 22 ขอ 
  ในการสรางเครื่องมือสําหรับการศึกษาคนควาครั้งน้ี  ผูวิจัยไดนําเครือ่งมือให          
คณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ และผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบ  แลวจึงนํามาแกไขปรับปรุง 
จากนั้น ผูวิจัยจึงนําแบบสอบถามไปทดลองใชกับครใูนโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร             
กลุมศรีนครินทร ซ่ึงมิใชกลุมตัวอยาง จํานวน 50 คน  จึงนําขอมูลทีไ่ดมาวิเคราะหเพ่ือตรวจหา
ความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม โดยใชการหาวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธี
ของครอนบาค (Cronbach) แบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ไดคาความเชื่อม่ัน 
= .93 และแบบสอบถามความผูกพันตอองคการ ไดคาความเชื่อม่ัน = .88 
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การวิเคราะหขอมูล 
  การจัดวิเคราะหขอมูลวิจัยดวยเครื่องคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป   
โดยหาคาสถิติ และทดสอบสมมตฐิาน ดังน้ี 
  ตอนที่ 1  การวิเคราะหคาสถิติพ้ืนฐานของกลุมตวัอยาง  จําแนกตัวแปรตามลักษณะ
บุคคลดังตอไปน้ี  วุฒิการศกึษา  ประสบการณในการสอน  ระดับชั้นเรียน 
  ตอนที่ 2  การวิเคราะหคาเฉลี่ย (X) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการศึกษา
ระดับการเสรมิสรางพลังอํานาจในงาน กับความผูกพันตอองคการของครูในโรงเรยีนสงักัด
กรุงเทพมหานคร กลุมศรนีครินทร 
  ตอนที่ 3  การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานลักษณะบุคคล และ                  
การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน กับความผูกพันตอองคการของครูในโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานคร กลุมศรนีครินทร  
  ตอนที่ 4  การวิเคราะหปจจัยดานลักษณะบุคคล และการเสริมสรางพลัง               
อํานาจในงานที่ทํานายความผูกพันตอองคการของครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร            
กลุมศรีนครินทร 
 

สรุปผลการศึกษาคนควา 
  จากผลการศกึษาคนควา การศึกษาความสัมพันธระหวางการเสรมิสรางพลังอํานาจใน
งานกับความผูกพันตอองคการของครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมศรนีครินทร  
สรุปผลไดดังน้ี 
  1. ระดับการเสรมิสรางพลังอํานาจในงานของครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 
กลุมศรีนครินทร  โดยรวม และเปนรายดาน 5 ดาน ซ่ึงประกอบดวย ดานคุณภาพของผลงาน  
ดานความเพยีรในการทํางาน  ดานความพึงพอใจในงาน  ดานความมีนํ้าใจในการทํางาน          
พบวา ครใูนโรงเรียนสงักัดกรุงเทพมหานคร กลุมศรนีครินทร มีการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
โดยรวมทุกดานอยูในระดับมาก  และเม่ือเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอยเปนดังน้ี              
1) ดานความมีนํ้าใจในการทํางาน  2) ดานความพึงพอใจในการทํางาน  3) ดานความเพียร        
ในการทํางาน  4) ดานคุณภาพของ ผลงาน  และ 5) ดานความเชีย่วชาญในการทาํงาน   
  2. การศึกษาความผูกพันตอองคการของครใูนโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร          
กลุมศรีนครินทร เปนรายดาน 3 ดาน ซ่ึงประกอบดวย 1) ดานความศรัทธา  2) ดานความทุมเท 
3) ดานความภักดี  พบวา ครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมศรีนครินทร มีความผูกพัน
ตอองคการโดยรวม และรายดานทุกดานอยูในระดับมาก และเม่ือเรียงลําดับคาเฉลีย่จากมาก       
ไปหานอย เปนดังน้ี  1) ดานความทุมเท  2) ดานความภักดี  และ 3) ดานความศรทัธา        
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  3. การศึกษาปจจัยดานลักษณะบุคคลกับความผูกพันตอองคการของครูในโรงเรียน
สังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมศรีนครินทร  พบวา  ปจจัยระดับชั้นเรียน มีความสัมพันธเชิงลบ 
กับความผูกพนัตอองคการ ดานความภักดีอยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 
  4. การศึกษาปจจัยดานการเสริมสรางพลังอํานาจในงานกับความผูกพันตอองคการ
ของครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมศรีนครินทร  พบวา ปจจัยดานการเสริมสราง 
พลังอํานาจในงาน ไดแก คุณภาพของผลงาน  ดานความพึงพอใจในการทํางาน ความเพียร         
ในการทํางาน ความมีนํ้าใจในการทํางาน ความเชี่ยวชาญในการทํางาน มีความสัมพันธเชิงบวก
กับความผูกพนัตอองคการ โดยรวมและรายดานทุกดาน อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 
  5. ปจจัยที่มีผลตอการทํานายความผูกพันตอองคการของครูในโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานคร กลุมศรนีครินทร  มีดังน้ี  1) ความพึงพอใจในการทาํงาน  ความมีนํ้าใจ        
ในการทํางาน  และความเพยีรในการทํางาน  สามารถทํานายความผูกพันตอองคการของครู        
ในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมศรีนครินทร โดยรวม คิดเปนรอยละ 44  2) ความเพียร
ในการทํางาน  ความมีนํ้าใจในการทํางาน  และความพึงพอใจในการทํางาน สามารถทํานาย
ความผูกพันตอองคการของครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมศรีนครินทร                  
ดานความศรทัธา คิดเปนรอยละ 34  3) ความมีนํ้าใจในการทํางาน  และความพึงพอใจ            
ในการทํางาน สามารถทํานายความผูกพนัตอองคการของครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 
กลุมศรีนครินทร ดานความทุมเท คิดเปนรอยละ 34 และ 4) ความพึงพอใจในการทาํงาน              
ความเพียรในการทํางาน  และระดบัชั้นเรยีน สามารถทาํนายความผกูพันตอองคการของครู       
ในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมศรีนครินทร  ดานความภักดี คิดเปนรอยละ 32 
 

อภิปรายผล 
  จากการศึกษาคนควางานวจัิยสามารถอภิปรายตามประเด็นสําคัญที่เปนขอคนพบ
จากงานวิจัย ดังตอไปน้ี 
  1. การเสริมสรางพลังอํานาจในงานกับความผูกพันตอองคการของครูในโรงเรียน
สังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมศรีนครินทร  พบวาคาเฉลีย่ดานคุณภาพของผลงาน ความพึงพอใจ
ในการทํางาน  ความเพียรในการทํางาน  ความมีนํ้าใจในการทํางาน  ความเชี่ยวชาญใน      
การทํางาน  โดยรวมอยูในระดับมาก ทั้งน้ีเน่ืองจากนโยบายปฏิรูปการศึกษาในปจจุบันการ
จัดการเรียนการสอนมุงพัฒนาใหผูเรียนไดเรียนรูเตม็ศกัยภาพครูผูสอนจะตองปรับปรุงพัฒนา   
ตนเองเปนผูทีเ่ขาใจสถานภาพที่แทจริงของเด็กนักเรียนทุกคน  ยึดการปฏิบตัิงานโดย        
การมีสวนรวมจากผูบริหาร  เพ่ือนครู  และผูปกครองนักเรียน  ซ่ึงสอดคลองกับเปาหมายและ
นโยบายของโรงเรียนการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนในโรงเรียนจะตองสอดคลองกับ      
ความแตกตางระหวางบุคคลของนักเรียน 
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   ในปจจุบันระดับการบริหารจัดการ  ระบบการเรียนการสอน  ระบบนิเทศและ
ประเมินผลจะตองสรางคุณภาพใหแกนักเรียน  ครูตองผานการอบรมอยางมีคุณภาพตามเกณฑ
มาตรฐานวิชาชีพครู  ปฏิบตัิงานอยางสรางสรรคเปนประโยชนตอโรงเรียน  เปนทีย่อมรับของ  
ผูที่เกี่ยวของทุกฝาย  ดานความพึงพอใจในงาน  ครูผูสอนมีความรับผิดชอบตอหนาที่มี     
ความภาคภูมิใจในความเปนครู  หวงใยการเรียนของลูกศษิย  ใหความชวยเหลือผูอ่ืนอยาง   
ตอเน่ือง  มีความเสียสละอยากเห็นความสําเร็จของลกูศิษยทุกคน  ตลอดจนผูรวมงานใน      
โรงเรียน  ดานความเชีย่วชาญในการทํางานของครู  ครูเรียนรูเรื่องการศึกษาวิจัยในชั้นเรียน
หรือยกระดับการเรียนรูไปสูคุณภาพ  สรางนวัตกรรมใหมๆ  สามารถดํารงตนเปนแบบอยางทีดี่
ในการทํางาน  ซ่ึงสอดคลองกับวตัถุประสงคของการปฏิรูปการศึกษา  และเปนการปฏิบตัิตาม
ความมุงหมาย ในพระราชบัญญัติการศกึษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และบทบัญญัตติามรัฐธรรมนญู 
พ.ศ. 2540  (สมชาย  บุญศิริเภสัช.  2545 : 88)  ดังที่ แมคลาฟลนิ และคนอื่น ๆ (ศิริรัตน  จุล
ษร.  2542 : 48 ; อางอิงจาก McLaughlin & others. 1986 : 420 – 426) ไดศึกษาและพบวา 
การเสริมสรางพลังอํานาจในเรื่องของประสิทธิภาพ ความสําเร็จ ความรูสึกถึงคุณคาของตนเอง 
และการมีสวนรวมในการตัดสินใจ  ซ่ึงทําใหผลงานของครูมีคุณภาพ และเกิดความพึงพอใจ     
ในการทํางานมากขึ้น 
  2. ความผูกพันตอองคการของครใูนโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร                     
กลุมศรีนครินทร  จากผลการวิจัยพบวา  คาเฉลี่ยดานความศรทัธา  ดานความทุมเท                
ดานความภักดี  และโดยรวมอยูในระดับมาก  ทั้งน้ีเกิดจากความตัง้อกตั้งใจของครูที่จะ           
ปฏิบตัิงานในหนาที่ของตนเองใหดีที่สุด เพ่ือใหบรรลุเปาหมายตามทีก่ําหนดไว  ซ่ึงถึงแมวาจะมี
ปญหาอุปสรรค ความเหนื่อยยากลําบาก มีความทอแทบางในบางโอกาส แตก็ยังรกัและศรทัธา
ในอาชีพและโรงเรียนของตนเอง  ทั้งน้ีอาจเปนเพราะวา ผูบริหารโรงเรียนไดใหความสําคัญกับ
ครูผูสอน  โดยการใหความสนใจเปนกันเองกับครู  ใหความเอาใจใส  และเปดโอกาสใหครู           
ไดรวมแสดงความคิดเห็น  ไดเขามามีสวนรวมในการบริหารจัดการศึกษาของโรงเรียน                
เปนผูรวมคิด  รวมทํา  รวมตัดสินใจ  และรวมรับผิดชอบ  และรูปแบบของการเสริมสรางการมี
สวนรวมก็จะสงผลตอการพัฒนาบุคลากร  ชอรทเกรีย และเมลวิน (ศิริรัตน  จุลษร.  2542 : 84 ; 
อางอิงจาก Short Greer & Milvin.  1994 : 38 – 52)  ซ่ึงสิ่งเหลานี้ ยอมมีผลใหครูเกิด     
ความผูกพันกบัโรงเรียน  ดังที่ เสริมศักดิ ์ วิศาลาภรณ (2537 : 182 – 183) ไดกลาวไววา    
การที่บุคคลไดมีสวนรวมในการตัดสินใจ รวมรับผิดชอบและรวมมือในองคการที่ตนปฏบิัติงาน
อยูจะกอใหเกิดความเต็มใจ ตั้งใจจริงและมีความสํานึกในหนาที่ทีต่องปฏิบัติงานเพื่อใหงาน
สําเร็จ 
  3. ปจจัยดานลักษณะบคุคลกบัความผูกพันตอองคการของครูในโรงเรยีนสังกัด
กรุงเทพมหานคร กลุมศรนีครินทร  จากผลการวิจัยพบวา  ปจจัยระดับชั้นเรยีน มีความสัมพันธ
เชิงลบกบัความผูกพันตอองคการ  ดานความภักดีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05  ซ่ึงไม
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เปนไปตามสมมุติฐานทีว่า ปจจัยลักษณะบุคคลในแตละตวัแปรมีความสัมพันธเชิงบวกกบั  
ความผูกพันตอองคการของครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมศรีนครินทร  ทั้งน้ีอาจ
เปนเพราะวา ครูตองปรับเปลี่ยนตนเองเพือ่ใหสอดคลองกับการปฏิรูปการศึกษาตาม          
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542  มาตรา 53  กลาวคือ ใหองคการวชิาชีพครู      
ผูบริหารสถานศึกษา และ     ผูบริหารการศึกษา มีฐานะเปนองคกรอิสระภายใตการบริหารของ
สภาวิชาชีพในการกํากับของกระทรวง มีอํานาจหนาที่กําหนดมาตรฐานวชิาชีพ ออกและ     
เพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู  และการปฏบิตัิตามมาตรฐานและจรรยาบรรณของ    
วิชาชีพ  จากเหตุผลดังกลาว ทําใหครตูองปรับเปลี่ยนตนเองเพื่อเขาสูโครงสรางการบริหารงาน
ในยุคปฏิรูปการศึกษา  สงผลใหเกิดความเบื่อหนายตอการทํางาน สอดคลองกับงานวิจัยของ 
ภคินี  ดอกไมงาม (2546 : 94 – 95) ที่ศึกษา ปจจัยที่เกี่ยวของกบัความผูกพันตอองคการของ
อาจารยระดับมัธยมศึกษาในโรงเรียนแกนนําที่มีการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน            
เขตกรุงเทพมหานคร  ที่พบวา ระยะเวลาที่ ปฏิบตัิงานในองคการของอาจารยระดับมัธยมศึกษา
ในโรงเรียนแกนนําที่มีการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน เขตกรุงเทพมหานคร  มีความสัมพันธ
ทางลบกบัความผูกพันตอองคการ และงานวิจัยของ โสภา  ทรัพยมากอุดม (2533 : 94 – 97)   
ที่ศึกษาเรื่องความยึดม่ันผูกพันตอองคการ : ศึกษาเฉพาะกรณีการไฟฟาฝายผลติแหงประเทศ
ไทย  ที่พบวา  ระยะเวลาทาํงานไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน   
การไฟฟาฝายผลติ  เชนเดียวกับคลีเกอร และโลดแมน (สมชาย  บุญศิริเภสัช. 2545 : 58 ;  
อางอิงจาก Klecher & Loadman.  1998 a : 4 – 10)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางคุณสมบตัิ
บางประการของครู คือวุฒิการศึกษา ระดับชั้นที่สอน  พบวา ไมมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการของครูในระดับประถมศึกษา  ทั้งน้ีอาจเนื่องมาจากสภาวะแวดลอมของโรงเรียน 
  4. ปจจัยดานการเสริมสรางพลังอํานาจในงานกับความผกูพันตอองคการของครู         
ในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมศรีนครินทร  ผลการวิจัยพบวา  การเสรมิสรางพลัง
อํานาจในงาน ไดแก คุณภาพของผลงาน  ความพึงพอใจในการทํางาน  ความเพียรใน        
การทํางาน  ความมีนํ้าใจในการทํางาน  ความเชี่ยวชาญในการทํางาน  ตลอดจนการเสริมพลัง
อํานาจในงาน  โดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ  อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ .01  ทั้งน้ีอาจเปนเพราะวา ครูสวนใหญเห็นวาอาชีพครูเปนอาชีพที่ม่ันคง และ
พอใจกับสวัสดิการตาง ๆ ที่ไดรับในระดับหน่ึง ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานประกอบ
กับการจัดการศึกษาในปจัจุบันเปนไปตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542  ซ่ึง
ตองการใหมีการปฏิรูปการศึกษาทั้งระบบ และในสวนของบุคลากรทางการศึกษาคือครูจะมี  
การพัฒนาตนเอง  เพ่ือรองรับการประเมนิตามเกณฑการประกันคุณภาพตามที่กฎหมายกําหนด
ไว  นอกจากเหตุผลดังกลาวที่ผูวิจัยไดอภิปรายไวขางตนแลว  ผูวิจัยยังพบวาไดมีงานวิจัยตางๆ 
ที่สนับสนุนแนวคิดดังกลาว  คือ 



 120 

   4.1 คุณภาพของผลงานมีความสัมพันธเชิงบวก กับความผูกพันตอองคการ        
ไดสอดคลองกับงานวิจัยของเซอรจิโอวันนี (Sergiovanni. 1973 : 199 – 207) ที่ไดขอสรุปวา
การไดรับการยอมรับนับถือ ความสําเร็จของงานและความรับผิดชอบเปนองคประกอบที่สงผลให
ครูเกิดความผกูพันตอองคการ 
   4.2 ความเพียรในการทํางานมีความสัมพันธเชิงบวก กบัความผูกพันตอ         
องคการสอดคลองกับงานวิจัยของ Bolin (1989 : 82)  ที่ไดขอสรุปวาบุคคลที่มี               
ความกระตือรือรนในการปฏิบัติภารกจิ มีความผูกพันตอองคการ 
   4.3 ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธเชิงบวกกบัความผูกพันตอ          
องคการสอดคลองกับงานวิจัยของ เรย (Reyes. 1989 : 62 – 69)  ซ่ึงไดศึกษาถงึความสัมพันธ
ระหวางการมอิีสระทางวิชาการ และความยึดม่ันความผูกพันตอองคการ และความพึงพอใจ     
ในงานของครแูละผูบริหารโรงเรียน  และไดขอสรุปวาครูและผูบริหารที่มีความพึงพอใจในงาน 
ในระดับสูง จะมีความผูกพนัตอองคการในระดับสูง 
   4.4 ความมีนํ้าใจในการทํางาน มีความสัมพันธเชิงบวกกบัความผูกพันตอ          
องคการสอดคลองกับงานวิจัยของ แฮค เซเวอร และคณะ (Hansever, et al . 2000 : 266)        
ที่ไดขอสรุปวาการเสริมสรางคุณธรรมน้าํใจบุคลากรในทีมงาน เปนการสงเสริมความผูกพันตอ
องคการใหกับบุคลากร ในทมีงาน 
   4.5 ความเชีย่วชาญในการทํางาน มีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพนัตอ 
องคการ สอดคลองกับงานวิจัยของ โกเม็ส เมเจีย,  แมลคิน แลคารด้ี  เกรแฮม และเบ็นเน็ท 
(Gomeg – Mejia, Balkim & Cardy. 1995 : 28 ; Graham & Bennett. 1995 : 111 – 112)    
ที่ไดขอสรุปวา การกระตุนใหบุคลากรมีการพัฒนาตนเองสูความเชีย่วชาญเปนมืออาชีพ
กอใหเกิดทัศนคติที่ดีตอองคการ 
  5. ปจจัยที่มีผลตอการพยากรณ ความผูกพนัตอองคการของครูในโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานคร กลุมศรนีครินทร  ผลการวิจัยพบวา  โดยรวม ปจจัยที่มีผลตอการพยากรณ
ความผูกพันตอองคการของครู ไดแก การเสริมสรางพลงัอํานาจในดานความพึงพอใจในการ
ทํางาน  ดานความมีนํ้าใจในการทํางาน  และดานความเพียรในการทํางาน  และเม่ือวิเคราะห
ความผูกพันตอองคการของครูเปนรายดาน ดังน้ี  1) ดานความศรทัธา  ปจจัยที่มีผลตอ       
การพยากรณความผูกพันตอองคการของครู ไดแก การเสริมสรางพลงัอํานาจดานความเพียรใน
การทํางาน ดานความมีนํ้าใจในการทํางาน และดานความพึงพอใจในการทํางาน 2) ดานความ
ทุมเท  ปจจัยที่มีผลตอการพยากรณความผูกพันตอองคการของครู ไดแก การเสริมสรางพลัง
อํานาจดานความมีนํ้าใจในการทํางาน  และดานความพึงพอใจในการทํางาน  3) ดานความภักดี  
ปจจัยที่มีผลตอการพยากรณความผูกพนัตอองคการของครู ไดแก การเสริมสรางพลังอํานาจ
ดานความพึงพอใจในการทาํงาน  ดานความเพียรในการทํางาน และคุณลักษณะบุคคลคือ  
ระดับชั้นเรยีน 
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ขอเสนอแนะ 
  1. ขอเสนอแนะทั่วไป 
   จากการศึกษาคนควา การศึกษาความสมัพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจ
ในงานกับความผูกพันตอองคการของครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมศรีนครินทร         
ผูวิจัยขอเสนอแนะไวดังน้ี 
   1.1 ผูบริหารสถานศึกษา ควรใหความสําคัญตอการกําหนดนโยบายกับ         
การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน ใหมีความเหมาะสมยิ่งขึ้น  เชน  การเสริมสรางความพึงพอใจ
ในการทํางานของครู  สนับสนุนใหครูไดมีสวนรวมมือชวยเหลือซ่ึงกันและกันยิ่งขึ้น   
   1.2 ผูบริหารสถานศึกษา ควรสรางปจจัยพ้ืนฐาน การเสริมสรางพลังอํานาจ          
ในงาน เชน สงเสริมเทคโนโลยีสารสนเทศใหแกบุคลากรในองคการ ควรจัดใหมีอุปกรณและ        
สื่อการเรียนการสอนอยางเพียงพอ 
   1.3 ผูบริหารสถานศึกษา ควรเสริมสรางพลังอํานาจในงานในดานอ่ืน ๆ 
ประกอบ เชน ความสามารถการฝกหัดอบรม สามารถที่จะทํางานรวมกับผูอ่ืนในการทํางาน  
เปนทีม ยินดีรับการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาอยางตอเน่ือง 
 
  2. ขอเสนอแนะสําหรบัการวจิัยครั้งตอไป 
   2.1 การศึกษาการเสริมสรางพลงัอํานาจในงาน การศึกษาวจัิยควรใชการศึกษา
เปรียบเทียบของโรงเรียนที่แตกตางกัน เชน โรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร กับโรงเรียน
สังกัดกรมสามัญศึกษา 
   2.2 ควรศึกษาปจจัยดานอ่ืน ๆ ที่มีสวนเกีย่วของกับความผูกพันขององคการ 
   2.3 ควรศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของ         
ผูบริหารสถานศึกษาของกรุงเทพมหานคร 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง การศึกษาความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลงัอํานาจในงาน 

กับความผูกพันตอองคการของครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมศรีนครินทร 
 
1. แบบสอบถามมีวัตถุประสงคเพ่ือการศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจในงานกับความผูกพัน

ตอองคการของครูในโรงเรยีนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมศรีนครินทร 
2. แบบสอบถามชุดนี้เปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ไดแบงออกเปนตอน

คือ 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามลักษณะบุคคล 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
 ตอบที่ 3 แบบสอบถามความผูกพันตอองคกร 
3. ผูตอบแบบสอบถามเปนอาจารยที่ปฏิบตังิานดานการสอนในโรงเรียนเปนกลุมตัวอยาง 
4. โปรดตอบแบบสอบถามทุกขอใหตรงกบัความคิดเห็นหรือความรูสกึของทานมากที่สุด            

เพ่ือจะไดใชเปนแนวทางในการกําหนดนโยบายการบริหารงานบคุคลในโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานคร กลุมศรนีครินทร 

5. ผูวิจัยขอรบัรองวาจะใชขอมูลทาน เพ่ือประโยชนในการวิจัยเทานั้น และจะไมมีผลเสยีหาย
ใด ๆ ตอทานทั้งสิ้น 

 
ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย / ลงใน  ที่ตรงกบัขอมูลของทาน 

1. วุฒิการศึกษา   ปริญญาตรี และต่ํากวา   สูงกวาปรญิญาตรี  

2. ระดับชั้นทีส่อน   ระดับกอนประถมศึกษา   ระดับประถมศึกษา 
3. ประสบการณในการสอน…………..ป 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามการเสริมสรางพลงัอํานาจในการทํางาน 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย / ลงในชองที่ตรงกบัความคิดเห็นหรือความรูสึกของทานมาก       

ที่สุดเพียงขอละ 1 ชอง 
 

ระดับสภาพความเปนจริง 
และการปฏบิตัิ งานของคร ู
ที่ปรากฏในสถานศึกษา 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 

5 4 3 2 1 

ดานคุณภาพของผลงาน      
1. การสอนและการปฏิบัติงานของคร ูทําใหผูเรียนมีคุณธรรม

ความประพฤติดี 
     

2. การสอนและการปฏิบัติงานของคร ูทําใหผูเรียนมีผลการเรยีน
ผานเกณฑการประเมิน 

     

3. การสอนและการปฏิบัติงานของคร ูทําใหผูเรียนมีความรู 
ทักษะในการจัดการแกปญหา 

     

4. ครูมีผลการปฏบิัติงานไดตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพหรือ
เกณฑที่สถานศึกษากําหนด 

     

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

     

6. ครูสรางความสัมพันธที่ดีกับผูปกครองและชมุชน      
ดานความเพียรในการทํางาน      
7. ครูมีความอดทน มุงมัน่ ในการปฏิบัติงานจนกระทั่งบรรลุผล

ความสําเร็จ 
     

8. ครูมีกําลังใจ ไมทอถอย ในการปฏิบัติงานจนกระทั่งบรรลผุล
ความสําเร็จ 

     

9. ครูพยายามพัฒนาวิธีการปฏิบัติงานและคณุภาพของผลงาน 
ใหไดตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพ 

     

ดานความพึงพอใจในการทํางาน      
10. ครูมีความพอใจในผลงานของตน      
11. ครูมีความภูมิใจในการเปนคร ู      
12. ครูมีความสุขและสนุกกับการปฏิบัติงาน      
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ระดับสภาพความเปนจริง 
และการปฏบิตัิ งานของคร ู
ที่ปรากฏในสถานศึกษา 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 

5 4 3 2 1 

ดานความพึงพอใจในการทํางาน (ตอ)      
13. ครูมีความรักในเพื่อนรวมงาน      
14. ครูมีความรับผดิชอบตองานในหนาที่      
ดานความมีน้ําใจในการทํางาน      
15. ครูมีความหวงใยใหกับผูเรียนและเพื่อนรวมงาน      
16. ครูใหความชวยเหลือผูเรียนและเพื่อนรวมงานในดานตาง ๆ      
17. ครูชืน่ชมยินดีในความสําเร็จของผูเรียนและเพื่อนรวมงาน     

ในดานตาง ๆ 
     

18. ครูใหอภัยในความผิดพลาดของผูเรียนและเพื่อนรวมงาน      
ดานความเชี่ยวชาญในการทํางาน      
19. ครูสามารถศึกษาคนควา วิจัย ใหเกิดความรูและวิธีการ         

ที่เปนแบบอยางในการปฏิบัติงาน 
     

20. ครูสามารถสรางนวัตกรรมที่เปนประโยชนในการเรียนการสอน      
21. ครูสามารถเปนวิทยากรเผยแพรความรูในดานที่ตนถนัดและ

สนใจ 
     

22. ครูสามารถกระตุนใหผูเรียน เพื่อรวมงานรักการเรียนรูและ
พัฒนาตนเอง 

     

23. ครูสามารถดํารงตนเปนแบบอยางที่ดี ในการปฏิบัติงานตาม
บทบาทหนาที่ 
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามความผูกพนัตอองคการ 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย / ลงในชองที่ตรงกบัความคิดเห็นหรือความรูสึกของทานมาก       

ที่สุดเพียงขอละ 1 ชอง 
 

ระดับความคิดเห็น / ความรูสึก 
เห็น
ดวย

อยางยิง่ 

เห็น
ดวย
มาก 

เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิง่ 
ความผูกพันตอองคการ 

5 4 3 2 1 
ดานความศรัทธา      
1. ทานคิดวาโดยภาพรวมแลวโรงเรียนมีการดเนินงานที่กําลงั

พัฒนาไปในทศิทางที่ถูกตองเหมาะสมแลว 
     

2. ทานคิดวาโรงเรียนมรีูปแบบการบริหารที่สามารถนําไปสู     
ประสิทธิภาพ 

     

3. ทานเชื่อวาดวยนโยบายของคณะผูบริหารจะชวยใหโรงเรยีน
เจริญกาวหนา 

     

4. พฤติกรรมการบริหารโดยภาพรวมของคณะผูบริหาร           
มีลักษณะที่เอื้อตอบรรยากาศการทํางานดี 

     

5. ทานคิดวาการบริหารงานโดยการกระจายอํานาจหนาที่    
ความรับผิดชอบใหกับหัวหนางาน หัวหนาสายชั้น                
เปนวิธีการบริหารที่เหมาะสม 

     

6. คํากลาวที่วา “มีความรูประดุจนักปราชญ และ                  
มีความประพฤติประดุจผูทรงศีล” หากนํามายึดถือปฏิบัติ       
ในการทํางาน จะชวยใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานได        
อยางมีประสิทธิภาพ 

     

ดานความทุมเท      
7. ทานไดใชความสามารถสูงสุดในการทํางานที่โรงเรียนแหงนี ้      
8. ทานตรวจสอบความถูกตองของผลงานที่ทําเสร็จแตละชิ้น 

กอนนําเสนอผูบังคับบัญชา หรือสงมอบใหแกผูมารับบริการ 
     

9. สําหรับทานแลวตองรีบไปทํางานแตเชาเสมอ      
10. ทานคิดวาปญหาของโรงเรียนเปนเรือ่งที่ทกุคนตองรวมกัน     

แกไข 
     

11. เมื่อมีความจําเปนตองขาดงาน ทานจะฝากงานใหกับ            
ผูหนึง่ผูใดในหนวยงานชวยดูแลแทน 

     



 140 

ระดับความคิดเห็น / ความรูสึก 
เห็น
ดวย

อยางยิง่ 

เห็น
ดวย
มาก 

เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิง่ 
ความผูกพันตอองคการ 

5 4 3 2 1 
ดานความทุมเท (ตอ)      
12. แมรูสึกวาไมไดรับความเปนธรรมในการพจิารณาความดี 

ความชอบแตทานก็ยังต้ังใจปฏิบัติงานอยางเต็มที่ตามปกติ 
     

13. ทานยินดีที่จะทํางานลวงเวลา โดยไมคํานึงวาจะไดรับ         
คาตอบแทนหรือไม 

     

14. ทานไมเกี่ยงทีจ่ะรับงานเพิ่มแมไมเกี่ยวกับหนาที่โดยตรง      
15. ทานเต็มใจที่จะทุมเทกําลังความสามารถใหมากกวาปกติ   

เพื่อชวยใหโรงเรียนนี้ประสบความสําเร็จ 
     

16. แมเปนวันหยุด หากโรงเรียนมีกิจกรรมพิเศษ ทานยินดี         
มาชวยงานอยางเต็มที่ 

     

ดานความภักดี      
17. ทานมักพูดกับเพื่อนวาโรงเรยีนแหงนี้เปนสถานที่นาทํางาน      
18. แมการทํางานทําใหรูสึกเหนือ่ย แตทานก็มคีวามสุขที่ได

ทํางานกับโรงเรียนแหงนี ้
     

19. ทานรักและภูมใิจในตําแหนงหนาที่การทํางานที่ทําอยู           
ในขณะนี ้

     

20. สําหรับทานแลว โรงเรียนแหงนี้เปนองคการที่ดีที่นาทํางาน
ดวย 

     

21. ทานรูสึกวาตนเองเปนบุคลากรคนหนึง่ของโรงเรียนแหงนี ้      
22. ทานคิดวาจะทํางานโรงเรียนแหงนี้ตอไปจนกวา                   

จะเกษียณอายุ 
     

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
 

ผลการหาคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) แบบสอบถาม 
เรื่อง การศึกษาความสมัพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 

กับความผูกพันตอองคการของครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมศรีนครินทร 
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ผลการหาคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) แบบสอบถาม 
เร่ือง การศึกษาความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลงัอํานาจในงาน 

กับความผูกพันตอองคการของครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมศรีนครินทร 
 
1. แบบสอบถามมีวัตถุประสงคเพ่ือการศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจในงานกับความผูกพัน

ตอองคการของครูในโรงเรยีนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมศรีนครินทร 
2. แบบสอบถามชุดนี้เปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ไดแบงออกเปนตอน

คือ 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามลักษณะบุคคล 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
 ตอบที่ 3 แบบสอบถามความผูกพันตอองคกร 
3. ผูตอบแบบสอบถามเปนอาจารยที่ปฏิบตังิานดานการสอนในโรงเรียนเปนกลุมตัวอยาง 
4. โปรดตอบแบบสอบถามทุกขอใหตรงกบัความคิดเห็นหรือความรูสกึของทานมากที่สุด            

เพ่ือจะไดใชเปนแนวทางในการกําหนดนโยบายการบริหารงานบคุคลในโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานคร กลุมศรนีครินทร 

5. ผูวิจัยขอรบัรองวาจะใชขอมูลทาน เพ่ือประโยชนในการวิจัยเทานั้น และจะไมมีผลเสียหาย
ใด ๆ ตอทานทั้งสิ้น 

 
ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย / ลงใน  ที่ตรงกบัขอมูลของทาน 

1. วุฒิการศึกษา   ปริญญาตรี และต่ํากวา   สูงกวาปรญิญาตรี  

2. ระดับชั้นทีส่อน   ระดับกอนประถมศึกษา   ระดับประถมศึกษา 
3. ประสบการณในการสอน……………ป 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามการเสริมสรางพลงัอํานาจในการทํางาน 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย / ลงในชองที่ตรงกบัความคิดเห็นหรือความรูสึกของทานมาก       

ที่สุดเพียงขอละ 1 ชอง 
 

ผูเชี่ยวชาญ การเสริมสรางพลังอํานาจ 
ในงาน คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 

รวม คา IOC 
ความห
มาย 

ดานคุณภาพของผลงาน         
1. การสอนและการปฏิบัติงาน

ของครู ทําใหผูเรียนมีคุณธรรม
ความประพฤติดี 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

2. การสอนและการปฏิบัติงาน
ของครู ทําใหผูเรียนมีผลการ
เรียนผานเกณฑการประเมิน 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

3. การสอนและการปฏิบัติงาน
ของครู ทําใหผูเรียนมีความรู 
ทักษะในการจัดการแกปญหา 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

4. ครูมีผลการปฏบิัติงานไดตาม
เกณฑมาตรฐานวิชาชีพหรือ
เกณฑ ที่สถานศึกษากําหนด 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

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

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

6. ครูสรางความสัมพันธที่ดีกับ     
ผูปกครองและชุมชน 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

ดานความเพียรในการทํางาน         
7. ครูมีความอดทน มุงมัน่ ในการ

ปฏิบัติงานจนกระทั่งบรรลุผล 
ความสําเร็จ 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

8. ครูมีกําลังใจ ไมทอถอย ในการ
ปฏิบัติงานจนกระทั่งบรรลุผล
ความสําเร็จ 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
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ผูเชี่ยวชาญ การเสริมสรางพลังอํานาจ 
ในงาน คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 

รวม คา IOC 
ความห
มาย 

9. ครูพยายามพัฒนาวิธีการ
ปฏิบัติงานและคุณภาพของ 
ผลงานใหไดตามเกณฑ      
มาตรฐานวิชาชีพ 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

ดานความพึงพอใจในการทํางาน         
10. ครูมีความพอใจในผลงานของ

ตน 
1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

11. ครูมีความภูมิใจในการเปนคร ู 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
12. ครูมีความสุขและสนุกกับการ

ปฏิบัติงาน 
1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

13. ครูมีความรักในเพื่อนรวมงาน 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
14. ครูมีความรับผดิชอบตองาน

ในหนาที ่
1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

ดานความมีน้ําใจในการทํางาน         
15. ครูมีความหวงใยใหกับผูเรียน

และเพื่อนรวมงาน 
0 0 1 1 1 3 .6 ใชได 

16. ครูใหความชวยเหลือผูเรียน
และเพื่อนรวมงานในดาน      
ตาง ๆ 

0 0 1 1 1 3 .6 ใชได 

17. ครูชืน่ชมยินดีในความสําเร็จ
ของผูเรียนและเพื่อนรวมงาน
ในดานตาง ๆ 

1 0 1 1 1 4 .8 ใชได 

18. ครูใหอภัยในความผิดพลาด
ของผูเรียนและเพื่อนรวมงาน 

1 0 1 1 1 4 .8 ใชได 

ดานความเชี่ยวชาญในการทํางาน         
19. ครูสามารถศึกษาคนควา  

วิจัย ใหเกิดความรูและวิธีการ
ที่เปน แบบอยางในการ 
ปฏิบัติงาน 

1 0 1 1 1 4 .8 ใชได 

20. ครูสามารถสรางนวัตกรรมที่
เปนประโยชนในการเรียน 
การสอน 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
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ผูเชี่ยวชาญ การเสริมสรางพลังอํานาจ 
ในงาน คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 

รวม คา IOC 
ความห
มาย 

21. ครูสามารถเปนวิทยากร     
เผยแพรความรูในดานที่     
ตนถนัดและสนใจ 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

22. ครูสามารถกระตุนใหผูเรียน 
เพื่อรวมงานรักการเรียนรูและ 
พัฒนาตนเอง 

1 0 1 1 1 4 .8 ใชได 

23. ครูสามารถดํารงตนเปน     
แบบอยางที่ดี ในการ       
ปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามความผูกพนัตอองคการ 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย / ลงในชองที่ตรงกบัความคิดเห็นหรือความรูสึกของทานมาก       

ที่สุดเพียงขอละ 1 ชอง 
 

ผูเชี่ยวชาญ 
ความผูกพันตอองคการ 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 
รวม คา IOC 

ความห
มาย 

ดานความศรัทธา         
1. ทานคิดวาโดยภาพรวมแลว

โรงเรียนมีการดเนินงานที่
กําลังพัฒนาไปในทิศทางที่ 
ถูกตองเหมาะสมแลว 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

2. ทานคิดวาโรงเรียนมรีูปแบบ
การบริหารที่สามารถนําไปสู   
ประสิทธิภาพ 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

3. ทานเชื่อวาดวยนโยบายของ
คณะผูบริหารจะชวยให
โรงเรียนเจริญกาวหนา 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

4. พฤติกรรมการบริหารโดย
ภาพรวมของคณะผูบริหาร     
มีลักษณะที่เอื้อตอบรรยากาศ
การทํางานดี 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

5. ทานคิดวาการบริหารงาน 
โดยการกระจายอํานาจหนาที่  
ความรับผิดชอบใหกับ      
หัวหนางาน หวัหนาสายชั้น
เปนวิธีการบริหารที่เหมาะสม 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

6. คํากลาวที่วา “มีความรูประดุจ
นักปราชญ และมีความ
ประพฤติประดุจผูทรงศีล” 
หากนํามายึดถือปฏิบัติในการ
ทํางาน จะชวยใหบุคลากร
สามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

-1 1 1 1 1 3 .6 ใชได 
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ผูเชี่ยวชาญ 
ความผูกพันตอองคการ 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 
รวม คา IOC 

ความห
มาย 

ดานความทุมเท         
7. ทานไดใชความสามารถสูงสุด

ในการทํางานที่โรงเรียนแหงนี ้
1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

8. ทานตรวจสอบความถูกตอง
ของผลงานที่ทาํเสร็จแตละชิ้น  
กอนนําเสนอผูบังคับบัญชา 
หรือสงมอบใหแกผูมารับ
บริการ 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

9. สําหรับทานแลวตองรีบไป
ทํางานแตเชาเสมอ 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

10. ทานคิดวาปญหาของโรงเรียน
เปนเรื่องที่ทุกคนตองรวมกัน   
แกไข 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

11. เมื่อมีความจําเปนตอง       
ขาดงาน ทานจะฝากงาน
ใหกับผูหนึ่งผูใดในหนวยงาน
ชวยดูแลแทน 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

12. แมรูสึกวาไมไดรับความเปน
ธรรมในการพจิารณาความดี   
ความชอบแตทานก็ยังต้ังใจ
ปฏิบัติงานอยางเต็มที่
ตามปกติ 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

13. ทานยินดีที่จะทํางานลวงเวลา 
โดยไมคํานึงวาจะไดรับ         
คาตอบแทนหรือไม 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

14. ทานไมเกี่ยงทีจ่ะรับงานเพิ่ม
แมไมเกี่ยวกับหนาที่โดยตรง 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

15. ทานเต็มใจที่จะทุมเทกําลัง
ความสามารถใหมากกวาปกติ 
เพื่อชวยใหโรงเรียนนี้ประสบ-
ความสําเร็จ 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
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ผูเชี่ยวชาญ 
ความผูกพันตอองคการ 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 
รวม คา IOC 

ความห
มาย 

16. แมเปนวันหยุด หากโรงเรียน
มีกิจกรรมพิเศษ ทานยินดี      
มาชวยงานอยางเต็มที่ 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

ดานความภักดี         
17. ทานมักพูดกับเพื่อนวา         

โรงเรียนแหงนีเ้ปนสถานที่     
นาทํางาน 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

18. แมการทํางานทําใหรูสึก
เหนื่อย แตทานก็มีความสุขที่
ไดทํางานกับโรงเรียนแหงนี ้

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

19. ทานรักและภูมใิจในตําแหนง
หนาที่การทํางานที่ทําอยูใน
ขณะนี้ 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

20. สําหรับทานแลว โรงเรียนแหง
นี้เปนองคการที่ดีที่นาทํางาน
ดวย 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

21. ทานรูสึกวาตนเองเปน
บุคลากรคนหนึ่งของโรงเรียน
แหงนี ้

0 1 1 1 1 4 .8 ใชได 

22. ทานคิดวาจะทํางานโรงเรียน
แหงนี้ตอไปจนกวาจะ 
เกษียณอายุ 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
 

- รายชื่อผูทรงคุณวุฒิทีต่รวจสอบคุณภาพเครื่องมือวจิัย 
- รายชื่อโรงเรยีนที่ขอเก็บขอมูลกลุมตวัอยาง 
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รายนามผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย 
 
1. ผูชวยศาสตราจารย ดร.วีระ  สุภากิจ 

อาจารยภาควิชาการบริหารการศึกษา  คณะศึกษาศาสตร  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 

2. อาจารย ดร.มารศรี  สุธานิธ ิ
อาจารยภาควิชาการบริหารการศึกษา  คณะศึกษาศาสตร  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 

3. อาจารยสุพีพรรณ  พัฒนพาณิชย 
อาจารยภาควิชาการบริหารการศึกษา  คณะศึกษาศาสตร  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 

4. อาจารยสุรัช  เภาเพิ่ม 
ผูชวยผูอํานวยการโรงเรียนวัดสังฆราชา  เขตลาดกระบัง  กรุงเทพมหานคร 

 
5. นายมาโนช  ชินบตุร 

ผูชวยศึกษาธกิารเขตสวนหลวง  เขตสวนหลวง  กรุงเทพมหานคร 
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รายชื่อโรงเรียนที่ใชในการพัฒนาเครื่องมือวิจัย 
 

รายชื่อโรงเรียนที่ Try Out 
1. โรงเรียนวัดใหมเจริญราษฎร เขตหนองจอก 
2. โรงเรียนวัดแสนเกษม เขตหนองจอก 
3. โรงเรียนบานเจียรดับ เขตหนองจอก 
4. โรงเรียนสุเหราคลองเกา เขตหนองจอก 
5. โรงเรียนวัดลานบุญ เขตลาดกระบงั 
6. โรงเรียนสุเหราคลองสี่ เขตคลองสามวา 
7. โรงเรียนบานลําตนกลวย เขตหนองจอก 
8. โรงเรียนอิสลามลําไทร เขตหนองจอก 
9. โรงเรียนสุเหรานาตับ เขตหนองจอก 
10. โรงเรียนวัดพะยาปลา เขตหนองจอก 
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รายชื่อโรงเรียนที่เก็บขอมูล 
 
 โรงเรียนที่ขอความอนุเคราะหในการเก็บขอมูลเพ่ือการวิจัย  จํานวน 30 โรงเรียน                   
โรงเรียนละ 10 ชุด 

1. โรงเรียนสุเหราจรเขขบ เขตประเวศ 
2. โรงเรียนวัดตะกล่ํา เขตประเวศ 
3. โรงเรียนคชเผอืกอนุสรณ เขตประเวศ 
4. โรงเรียนคลองมะขามเทศ เขตประเวศ 
5. โรงเรียนสุเหราทางควาย เขตประเวศ 
6. โรงเรียนงามมานะ เขตประเวศ 
7. โรงเรียนวัดกระทุมเสือปลา เขตประเวศ 
8. โรงเรียนวัดแสนสุข เขตมีนบุรี 
9. โรงเรียนมีนบรีุ เขตมีนบุรี 
10. โรงเรียนคลองสองตนนุน เขตมีนบุรี 
11. โรงเรียนวัดสังฆราชา เขตลาดกระบงั 
12. โรงเรียนประสานสามัคคี เขตลาดกระบงั 
13. โรงเรียนวัดบาํรุงรื่น เขตลาดกระบงั 
14. โรงเรียนคลองสอง เขตหนองจอก 
15. โรงเรียนหลวงแพง (บํารุงรัฐกิจ) เขตหนองจอก 
16. โรงเรียนสุเหราอีร่ัว เขตหนองจอก 
17. โรงเรียนสามแยกทําไข เขตหนองจอก 
18. โรงเรียนวัดราษฎรบํารุง เขตหนองจอก 
19. โรงเรียนสุเหราหะยิมีนา เขตหนองจอก 
20. โรงเรียนนิลราษฎรอุปถัมภ เขตหนองจอก 
21. โรงเรียนวัดปลุกศรัทธา เขตลาดกระบงั 
22. โรงเรียนวัดสทุธาโภชน เขตลาดกระบงั 
23. โรงเรียนวัดพลมานีย เขตลาดกระบงั 
24. โรงเรียนวัดปากบอ เขตสวนหลวง 
25. โรงเรียนหัวหมาก เขตสวนหลวง 
26. โรงเรียนสุเหราสามวา เขตคลองสามวา 
27. โรงเรียนสุเหราคลองหนึ่ง เขตคลองสามวา 
28. โรงเรียนจินดาบํารุง เขตคันนายาว 
29. โรงเรียนสมโภชกรุงอนุสรณ (200 ป) เขตสะพานสูง 
30. โรงเรียนหนองจอกพิทยานุสรณ เขตหนองจอก 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูวิจัย 
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ประวัติยอผูวิจัย 
 
ชื่อ – ชื่อสกุล นางกาญจนา  ทรรพนันทน 
วัน เดือน ปเกิด วันที่  1  มีนาคม  2502 
สถานที่เกิด อําเภอปทุมวนั  จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
สถานที่อยูปจจุบัน 306  เคหะนคร 2  ซอย 5 
 ถนนออนนุช  แขวงลาดกระบัง 
 เขตลาดกระบงั  กรุงเทพมหานคร  10520 
ประวตัิการศกึษา 
 พ.ศ.  2519 มัธยมศึกษาตอนปลาย 
  จากวิทยาลยัเทคโนโลยีและอาชีวศึกษา  วิทยาเขตพระนครใต 
 พ.ศ.  2528 การศึกษาบัณฑิต (คหกรรมศาสตร)   
  มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
 พ.ศ.  2547 การศึกษามหาบัณฑิต  (การบริหารการศกึษา) 
  มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
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