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การวิจยัคร้ังน้ีใชร้ะเบียบวิธีวิจยัแบบผสม (Mixed Method Research) โดยท าการศึกษาเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) และศึกษาในเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยมีวตัถุประสงค ์1) เพ่ือศึกษา
ระดับพลังอ านาจของครูอัตราจ้างในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษาเขต 1 2) เพ่ือเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อพลงัอ านาจระดบับุคคลของครูอตัราจา้งใน
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 3) เพ่ือศึกษาแนวทางในการ
เสริมสร้างพลงัอ านาจระดบับุคคลของครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกดัส านักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 กลุ่มตวัอย่างคือครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกดัส านักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1จ านวน 222 คน ซ่ึงไดจ้ากการสุ่มกลุ่มตวัอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified 
Random Sampling) เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถามและแนวค าถามในการสัมภาษณ์เชิงลึก 
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลได้แก่  ความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (X ) 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) การทดสอบค่าที (t-test) การทดสอบค่าเอฟ (F-test) ทดสอบความแตกต่าง
ค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) และวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis)  

ผลการวิจยัพบวา่ 1) ระดบัพลงัอ านาจครูอตัราจา้ง โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้น พบวา่อยู่ในระดบัมากทุกดา้น ยกเวน้ดา้นความรับผิดชอบท่ีตรวจสอบได ้และดา้นการพฒันา
ทกัษะในการท างานมีความคิดเห็นในการรับรู้อยูใ่นระดบัปานกลาง 2) ครูอตัราจา้งท่ีมีเพศ อาย ุสถานภาพ 
และประสบการณ์การท างานต่างกนั มีระดบัพลงัอ านาจระดบับุคคลแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .05 ส่วนครูอตัราจา้งท่ีมีรายได ้วุฒิการศึกษา และขนาดโรงเรียนต่างกนัมีระดบัพลงัอ านาจระดบั
บุคคลไม่แตกต่างกนั 3) แนวทางในการเสริมสร้างพลงัอ านาจระดบับุคคล มี 6 แนวทางคือ 1. การพฒันา
ด้วยการฝึกอบรม 2. การพัฒนาด้วยการมีส่วนร่วม 3. การพัฒนาด้วยการยอมรับ  4. การพัฒนาด้วย
ความกา้วหนา้ในวิชาชีพ 5. การพฒันาดว้ยการใหอิ้สระ และ6. การพฒันาดว้ยการสนบัสนุนทรัพยากร 
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 This research study is based on mixed methodologies research by study both qualitative and 
quantitative methods. The objectives of this research were 1) to determine the power of temporary teachers in 
basic education under The Secondary Educational Service Area Office 1 2) to compare personal factors that 
affected power of the individual temporary teachers in basic education under The Secondary Educational 
Service Area Office 1 3) to study guidelines to empowered individual temporary teacher in basic education 
under The Secondary Educational Service Area Office 1. The samples of this research were 222 of temporary 
teachers in basic education under The Secondary Educational Service Area Office 1 by using Stratified Random 
Sampling method. The research instruments were interviewing questionnaire and guideline for in-depth 
interviewing.  
 The collected data was statically analyzed with Statistical Computer Program Package and 
presented in frequency, percentage, mean (x̅), standard deviation (S.D), t-test, f-test and Scheffé multiple 
comparison techniques. For the qualitative data it would be then analyzed with the technique of content 
analysis. 
 The results of this research were as follows: 

1. The degree of empowerment for temporary teachersare high in overall and also high when 
considered every aspects accept in responsibility area which can be examine as  

2. Sex, age, marital status and working experience has effects to empower temporary teacher, the 
difference was statistically significant level .05. Incomes, education level and size of workplace do not make a 
difference in empowering temporary teacher.  

3. Guidelines to empower an individual’s temporary teacher have been developed  into        
6 guidelines: 1. Developed by training 2. Developed with participation 3. Developed with acceptation           
4. Developed in professional advancement 5. Developed by providing an independent and 6.Developed with 
support resources.  
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ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 สังคมไทยปัจจุบนัอยูใ่นช่วงเวลาของการเปล่ียนผา่นท่ีส าคญั จากปัญหารอบดา้นท่ามกลาง
การเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วภายใตก้ระแสโลกาภิวตัน์ ผลกัดนัให้ประเทศไทยตอ้งเร่งปรับตวัใน
ดา้นต่าง ๆ อยา่งรวดเร็ว ส่ิงส าคญัท่ีตอ้งเร่งด าเนินการคือการเตรียมทรัพยากรบุคคล ซ่ึงตอ้งเนน้การ
ปรับเปล่ียนกระบวนการคิดใหม่ ให้เป็นกระบวนการคิดในเชิงนวตักรรม การคิดเชิงสร้างสรรค์ 
และการคิดแบบองคร์วมในเชิงบูรณาการ รวมทั้งการปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์และการปรับเปล่ียน
พฤติกรรมให้มีวิสัยท ัศน์ในการมองการณ์ไกล กลา้น า และผลกัดนัการเปล่ียนแปลงใหม่ ๆ ให้
สอดคลอ้งกบัทิศทางของกระแสโลกและกระแสสังคมรอบขา้งไดอ้ยา่งเหมาะสม 
 การพฒันาประเทศสู่ความสมดุลและย ัง่ยืน จะตอ้งให้ความส าคญักบัการเสริมสร้างทุน
ของประเทศท่ีมีอยู่ให้เข้มแข็งและมีพลังเพียงพอในการขบัเคล่ือนกระบวนการพฒันาประเทศ 
โดยเฉพาะการพฒันาคนหรือทุนมนุษย์ให้เข้มแข็ง พร้อมรับการเปล่ียนแปลงของโลกในยุค
ศตวรรษที่ 21 และการเสริมสร้างปัจจยัแวดล้อมที่เอ้ือต่อการพฒันาคุณภาพของคน ทั้งในเชิง
สถาบนั ระบบ โครงสร้างของสังคมให้เขม้แข็ง สามารถเป็นภูมิคุม้กนัต่อการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ี
จะเกิดข้ึนในอนาคต อย่างไรก็ตามสถานการณ์การพฒันา ที่ผ่านมาส่งผลกระทบต่อคนและ
สังคมไทยหลายประการ 
 แผนการศึกษาแห่งชาติ ฉบบัปรับปรุง (พ.ศ.2552-2559) เน้นการพฒันาโดยยึด “คน” 
เป็นศูนยก์ลางการพฒันา เนน้พฒันาคนอยา่งรอบดา้นและสมดุลเพื่อเป็นฐานหลกัของการพฒันา มี
การพฒันาคุณภาพการศึกษาและการเรียนรู้ พฒันาก าลงัคนให้สอดคล้องกับความต้องการของ
ประเทศ พฒันามาตรฐานและระบบการประกนัคุณภาพการศึกษา ทั้งระบบประกนัคุณภาพภายใน
และระบบการประกนัคุณภาพภายนอก ผลิตและพฒันาครู คณาจารย ์และบุคลากรทางการศึกษาให้
มีคุณภาพและมาตรฐาน มีคุณธรรมและคุณภาพชีวติท่ีดี (ส านกังานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2553) 
 แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบบัท่ี 11 (พ.ศ. 2555-2559) ไดใ้ห้ความส าคญั
กบัการพฒันาบุคลากร โดยมุ่งเนน้การพฒันาคนทุกช่วงวยัให้เขา้สู่สังคมแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิต
อยา่งย ัง่ยืน ให้ความส าคญักบัการน าหลกัคิดหลกัปฏิบติัตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมาเสริมสร้าง
ศกัยภาพของคนในทุกมิติ ทั้งดา้นร่างกายท่ีสมบูรณ์แข็งแรง มีสติปัญญาท่ีรอบรู้ และมีจิตใจท่ีส านึก
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ในศีลธรรม คุณธรรม จริยธรรม และความเพียร มีภูมิคุ้มกันต่อการเปล่ียนแปลง รวมทั้ งการ
เสริมสร้างสภาพแวดลอ้มในสังคม และหนุนเสริมสถาบนัทางสังคมให้แข็งแกร่งและเอ้ือต่อการ
พฒันาคน     
 ประกอบกับที่ผ่านมาคุณภาพการศึกษายงัไม่เป็นท่ีพอใจของสังคม เด็กวยัเรียนมี
ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนในแต่ละรายวิชา ของระดบัการศึกษาขั้นพื้นฐาน (O-NET) ยงัคงมีค่าเฉล่ีย
ต ่ากวา่ร้อยละ 50 ซ่ึงสถาบนัทดสอบทางการศึกษาแห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) ไดป้ระกาศผลสอบ
ในปีการศึกษา 2558 ของนกัเรียนชั้นมธัยมศึกษาปีท่ี 3 พบว่าไม่มีรายวิชาใดท่ีไดค้ะแนนเฉล่ียเกิน
ร้อยละ 50 ซ่ึงรายวิชาท่ีได้คะแนนเฉล่ียสูงสุดคือวิชาสังคมศึกษาได้ 46.26 และวิชาท่ีได้คะแนน
เฉล่ียต ่าสุดคือ รายวชิาภาษาองักฤษได ้30.62 เช่นเดียวกบัผลสอบของนกัเรียนชั้นมธัยมศึกษาปีท่ี 6 
ท่ีไม่มีรายวิชาใดท่ีได้คะแนนเฉล่ียเกินร้อยละ 50 ซ่ึงรายวิชาท่ีได้คะแนนเฉล่ียสูงสุดคือวิชา
ภาษาไทยได ้49.36 และวชิาท่ีไดค้ะแนนเฉล่ียต ่าสุดคือ รายวชิาภาษาองักฤษได ้24.98  
 ในดา้นการผลิตครู ไม่สามารถผลิตครูท่ีมีความรู้ ความสามารถและมีปริมาณท่ีเพียงพอ 
เน่ืองจากนโยบายการจ าก ัดอตัราก าล ังคนของภาครัฐ  รวมทั้งการใช้มาตรการจูงใจให้
ข้าราชการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนด ตั้งแต่ปี พ.ศ.2543 ท าให้สูญเสียอตัราครูไปจ านวนหน่ึง 
อีกทั้งบณัฑิตครุศาสตร์/ศึกษาศาสตร์ บางส่วนท่ีจบการศึกษาแลว้ไม่เป็นครู ครูสอนไม่ตรงวุฒิ และ
การขาดแคลนครูในบางพื้นท่ี ท าให้เกิดความขาดแคลนครูในภาพรวม ในขณะที่ครูสายวิชาชีพ
ส่วนมากขาดประสบการณ์ในสถานประกอบการ อีกทั้งครูยงัมีภาระงานอ่ืนนอกเหนือจากภาระงานสอน 
ประกอบกับในด้านการคดัเลือกบุคคลเขา้สู่วชิาชีพครู พบวา่ผูเ้ลือกคณะครุศาสตร์/ศึกษาศาสตร์ 
เป็นอนัดับทา้ย ๆ ส่วนการพฒันาครูก็ยงัขาดการดูแลเอาใจใส่อย่างจริงจงั และด้านสถานศึกษา
พบวา่ มีสถานศึกษาขั้นพื้นฐานท่ียงัไม่ไดเ้กณฑ์มาตรฐานตามเกณฑ์การประเมินของส านกัรับรอง
มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (สมศ.) ซ่ึงส่วนใหญ่จะเป็นสถานศึกษาขนาดเล็ก จาก
สภาพดงักล่าวส่งผลกระทบต่อคุณภาพการศึกษา 
 ปัจจุบนัจ านวนครูอตัราจา้งในสถานศึกษา โดยเฉพาะสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ไดเ้พิ่ม
จ านวนเพิ่มมากข้ึนอนัเป็นผลมาจากจ านวนครูต่อนกัเรียนไม่สมดุลกนั มีการเปิดวิชาเรียนเพิ่มมากข้ึน 
โดยสถานศึกษามีทศันคติในการมองครูอตัราจา้งวา่เป็นการท างานชัว่คร้ังชัว่คราว จึงท าให้ขาดการ
สนบัสนุนส่งเสริม การให้โอกาสครูไดพ้ฒันาตนเอง ประกอบกบัครูอตัราจา้งขาดการไดรั้บการยกยอ่ง
นบัถือในสถานภาพของครูรวมไปถึงการไดรั้บโอกาสพฒันาตนเองในเชิงวิชาชีพ อนัจะส่งผลต่อ
คุณภาพของผูเ้รียนและคุณภาพของการศึกษา  
 การพฒันาครูเป็นแนวทางหน่ึงท่ีไดรั้บความเอาใจใส่ เน่ืองจากครูเป็นทรัพยากรท่ีส าคญั
ท่ีสุดในกระบวนการจดัการศึกษา ทั้งน้ีเพราะครูมีส่วนเก่ียวขอ้งทุกขั้นตอนของการปฏิบติังาน ไม่วา่
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จะเป็นการใช้งบประมาณ วสัดุอุปกรณ์ และการจดัการและท่ีส าคญัท่ีสุด คือ ครูเป็นผูมี้บทบาท
โดยตรงต่อการจดัการศึกษา เพื่อพฒันาให้ผูเ้รียนมีลกัษณะท่ีพึงประสงค ์(ศกัรินทร์ สุวรรณโรจน์, 
2542: 18) 
 การเสริมสร้างพลงัอ านาจ (Empowerment) คือ การเสริมสร้างพลงัความสามารถโดย
การแสดงความยอมรับและช่ืนชม การสนับสนุนส่งเสริมการพฒันาและเสริมสร้างความสามารถ
ของบุคคลในการตอบสนองความตอ้งการของตนเอง การแกปั้ญหาดว้ยตนเอง ความสามารถในการ
ใช้ทรัพยากรที่จ  าเป็นในการด ารงชีวิตเพื่อให้เกิดความรู้สึกเช่ือมัน่ในตนเอง (จินตนา ยูนิพนัธ์, 
2539: 10) เม่ือครูอตัราจา้งไดรั้บอ านาจและไดรั้บโอกาสน้ีแลว้จะท าให้รู้สึกวา่ไดรั้บการเสริมสร้าง
พลงัอ านาจ ซ่ึงก่อใหเ้กิด พฤติกรรมท่ีจะน าไปสู่ความคิดริเร่ิม สร้างสรรค ์ความกระตือรือร้นในการ
ปฏิบติัการสอนในโรงเรียน (สุพิศ กิตติรัชดา, 2538: 3) และยงัจะท าให้ครูอตัราจา้งใชพ้ลงัอ านาจใน
งานอย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะช่วยเพิ่มสมรรถนะของครูอตัราจา้ง ซ่ึงจะเห็นไดจ้ากพฤติกรรม
การปฏิบติังานท่ีตวัครูอตัราจ้างเองรับรู้ หรือผูอ่ื้นสัมผสัได้ อนัจะน ามา ซ่ึงคุณภาพการศึกษาท่ีดี 
มีมาตรฐานเทียบเท่าสากล 
 แนวคิดการเสริมสร้างพลงัอ านาจถูกน ามาประยุกตใ์ชอ้ยา่งกวา้งขวางในปัจจุบนัเพราะ
การเสริมสร้างพลงัอ านาจเป็นกระบวนการท่ีส่งเสริมให้บุคคลมีความสามารถในการด าเนินงานให้
บรรลุตามเป้าหมาย การเสริมสร้างพลงัอ านาจแก่บุคคลจะส่งผลให้บุคคลรับรู้ถึงศกัยภาพของตน
และเพิ่มขีดความสามารถในดา้นต่าง ๆ เช่น ความสามารถในการติดต่อส่ือสาร ความสามารถใน
การแกปั้ญหา ทกัษะความเป็นผูน้ า ความพึงพอใจในการท างานและสถานท่ีท างาน มีคุณค่าแห่งตน 
มีอิสระและมีความรับผิดชอบ การเสริมสร้างพลงัอ านาจเป็นวิธีการในเชิงปฏิบติัท่ีน าไปสู่การ
ร่วมกนัวางแผนกลยทุธ์ (Strategic Planning) เพื่อใหบ้รรลุผลตามเป้าหมายทั้งในระยะสั้นและระยะ
ยาว โดยการหาฉนัทามติในเร่ืองต่าง ๆ ท่ีเป็นการตดัสินใจในการด าเนินงานขององคก์รการพฒันา
งานอย่างต่อเน่ือง การสร้างสรรค์วิธีการท างานใหม่ ๆ การร่วมกนัรับรู้ขอ้มูลภายนอกและภายใน
องค์กรเก่ียวกบัการท างาน นอกจากน้ีการเสริมสร้างพลงัอ านาจยงัเป็นรูปแบบในการสร้างแรงเสริม
และเป็นกระบวนการท่ีบุคคลมีความสัมพนัธ์ มีการแลกเปล่ียนขอ้มูล แลกเปล่ียนความคิด ทศันคติ 
เพื่อพฒันาคุณภาพการปฏิบตัิงานในองค์กร โดยพฒันาความรู้ความสามารถตลอดจนทกัษะการ
อยูร่่วมกนัของบุคลากรในองคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ (Kinlaw, 1995: 13) พร้อมทั้งเปิดโอกาส
ให้บุคลากรในการสร้างวิสัยทศัน์ (Vision) และก าหนดพนัธกิจ (Mission) ขององคก์รเพื่อให้บรรลุ
ตามเป้าหมายเพื่อสร้างความรู้สึกท่ีเป็นเจา้ของหรือมีความรับผดิชอบร่วมกนั ทั้งน้ีการเสริมสร้าง
พลงัอ านาจยงัส่งผลให้บุคคลเป็นผูที้่มีคุณธรรม จริยธรรม เป็นผลเมืองดี มีการช่วยเหลือเก้ือกูล
ซ่ึงกนัและกนั และยงัสามารถดึงศกัยภาพของตนเองมาใช้ได้อย่างเต็มที่อีกด้วย ตลอดจนการ
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เสริมสร้างพลงัอ านาจ ส่งผลกระทบต่อการปฏิบติังาน ความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานการเปลี่ยน
งาน และความเฉ่ือยชาในการปฏิบตัิงานของบุคลากรลดลง (มณฑา มานะประสพสุข, 2546: 2) 
ความผูกพนัต่อองค์การส่งผลทางบวกต่อความปรารถนาท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การและ
ความตั้งใจของบุคลากรท่ีจะทุ่มเทกบัการท างานเพื่อองคก์าร ลดการขาดงานมีการเปล่ียนงานน้อย 
และมีความพยายามในการปฏิบติังาน (Steers, 1977: 465-466) 
 ขณ ะ ท่ี  Dunst (Short;  Greer,  and Michael, 1991: 39, citing Dunst, 1991)ได้ ศึ กษ า
พบวา่ การเสริมสร้างพลงัอ านาจครูประกอบด้วยปัจจยัส าคญั คือ การให้ครูมีอิสระในการท างาน 
(Autonomy) เพื่อให้ครูได้แสดงความสามารถออกมา และในขณะเดียวกนัก็สนับสนุนส่งเสริม 
(Support) และให้โอกาส (Opportunity) เรียนรู้และพฒันาตนเองตามความสนใจและความสามารถ
ของแต่ละคน เช่นเดียวกับจากวิจยัของ Lucas  Broen and Markus (1991: 61-62) ท่ีได้ศึกษาการ
เสริมสร้างพลงัอ านาจครูตามการรับรู้ของผูบ้ริหารโรงเรียน ซ่ึงพบวา่ การเสริมสร้างพลงัอ านาจครู
นั้น ตอ้งให้การสนับสนุนส่งเสริม การให้โอกาสครูไดพ้ฒันาตนเอง การให้อิสระทางวิชาการใน
การตดัการเรียนการสอน รวมไปถึงการให้ครูมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ (Decision Making)ในการ
บริหารงานของโรงเรียนอีกดว้ย 
 การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจของครูถือได้ว่าเป็นส่ิงส าคัญในการเสริมสร้างพลัง
อ านาจโรงเรียนใดท่ีครูมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในแผนงาน นโยบาย เป้าหมายในการบริหารงาน
ช้ีให้เห็นได้ว่า ครูในโรงเรียนนั้นได้รับการเสริมสร้างพลงัอ านาจ นอกจาก น้ียงัอาจเกิดจาก
ผลกระทบต่อตวัครูในดา้นขวญัและก าลงัใจ หรือการไดรั้บการยกย่องนับถือในสถานภาพของครู
รวมไปถึงการได้รับโอกาสพฒันาตนเองในเชิงวิชาชีพ (Opportunities fot Professional Development) 
และการรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) (Gruber  and Trickett, 1987:70; short, and 
Rinehart, 1992: 353, อา้งถึงใน ประวติ เอราวรรณ์, 2548: 4) 
 ขณะเดียวกนั Reyes (1989: 67-69) ไดศึ้กษาพบวา่ ผลของการเสริมสร้างพลงัอ านาจนั้น
ท าให้ครูมีความรู้สึกยึดมัน่ผูกพนักับองค์กร (Organization Commitment) และมีความพึงพอใจในงาน 
(Job Satisfaction)โดยทั้งสองอยา่งน้ีมีความสัมพนัธ์กนัสูง กล่าวคือถา้หากครูมีความยึดมัน่ผูกพนั
กบัองค์กรครูก็จะมีความพึงพอใจในงานดว้ย ส่ิงท่ีเกิดข้ึนในตวัครูน้ีส่งผลโดยตรงกบังานท่ีครูท า
นั้นคือ ช่วยให้ผลิตภาพในการท างานครู (Teacher Productivity) เพิ่มข้ึน และเกิดวิวฒันภาพในตวั
นักเรียน นอกจากน้ี Duffy (1992: 446) ยงัพบว่าครูท่ีได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจจะมีความ
มัน่ใจและสามารถประยุกต์ปรัชญา ทฤษฎี และโปรแกรมต่าง ๆ มาใชใ้นห้องเรียนของตนเองไดดี้
ยิง่ข้ึนอีกดว้ย 
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 ส าหรับความยดึมัน่ถือมัน่ในองคก์ร ในท่ีน้ีหมายถึง ความซ่ือสัตยแ์ละจงรักภกัดีของครู
ท่ีมีต่อโรงเรียนและความรู้สึกเป็นเจา้ของร่วมกนัท่ีตอ้งรับผิดชอบในหนา้ท่ี ส่วนความพึงพอใจงานนั้น
หมายถึงความรู้สึกในดา้นบวกของครูท่ีมีต่อโรงเรียน ซ่ึงเกิดจากการให้แรงจูงใจในการท างาน การ
ได้รับการยกย่องนับถือในสถานภาพ การมีอิสระในการท างาน การมีต าแหน่งหน้าที่ความ
รับผดิชอบ ความส าเร็จท่ีไดรั้บและการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ  
 โดยท่ี  Zimmerman (2000: 45-46) กล่าวถึง การเส ริมสร้างพลังอ านาจว่าเป็นทั้ ง
กระบวนการและผลลพัธ์ กล่าวคือ ในเชิงกระบวนการ (Process) ในระดบับุคคลเป็นกระบวนการ
เรียนรู้ทกัษะการตดัสินใจ การจดัการทรัพยากร และการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น ในระดบัองค์กรเป็น
การเปิดโอกาสมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การแบ่งสรรความรับผิดชอบร่วมกนั และการให้ความ
เป็นผูน้ าร่วมกนั และในระดบัชุมชนเป็นเร่ืองของการเขา้ถึงทรัพยากร โครงสร้างการบริหารแบบเปิด 
และการยอมรับความหลากหลาย ในเชิงผลลัพธ์ของการเสริมสร้างพลังอ านาจ (Empowering) นั้ น 
ระดบับุคคลเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกถึงการควบคุม ความตระหนัก และพฤติกรรมการมีส่วนร่วม 
ส่วนระดบัองค์กรเป็นการใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ เครือข่ายความร่วมมือกบัองคก์รอ่ืน 
และการมีผลกระทบเชิงนโยบาย และในระดบัชุมชนเป็นการจดัตั้งสหภาพหรือองคก์รชุมชน การมี
ภาวะผูน้ าท่ีหลายหลาย และทกัษะการอยูอ่าศยัร่วมกนัในชุมชน ดงันั้นการเสริมสร้างพลงัอ านาจให้
โรงเรียนนั้นจึงเก่ียวขอ้งก ับครูซ่ึงเป็นระดับบุคคล โรงเรียนซ่ึงอยู่ในระดับองค์กร และการมี
กิจกรรมร่วมกนัในเชิงองคก์รครูท่ีเป็นชมรม สมาคม สหภาพครูหรือเครือข่ายอ่ืน ๆ ทั้งในและนอก
โรงเรียน 
 ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา มธัยมศึกษาเขต 1 ส่งเสริมให้ผูบ้ริหารโรงเรียนพฒันา
คุณภาพโรงเรียนเป็นมาตรฐานอย่างต่อเน่ือง ท าให้โรงเรียนในสังกัดได้รับการยอมรับจาก
ผูป้กครองและชุมชน  มีนักเรียนมาสมคัรเขา้เรียนในโรงเรียนเป็นจ านวนมากข้ึนทุกปี ท าให้ทาง
ส านกังานเขตและโรงเรียนตอ้งมีการจา้งครูอตัราจา้ง เพื่อรองรับและตอบสนองต่อความตอ้งการ
ของผูป้กครองและชุมชนดงักล่าว ประกอบกบัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 เป็น
ส านกังานเขตท่ีไดก้ าหนดตวัช้ีวดัเก่ียวกบัการพฒันาสมรรถนะครูและบุคลากรทางการศึกษาทั้งระบบ
ให้ปฏิบติังานได้เต็มตามศกัยภาพ โดยไดมี้การก าหนดให้มีพฒันาครูอตัราจา้งอย่างน้อยปีละ 2 คร้ัง 
ผูว้ิจ ัยจึงตระหนักถึงความส าคัญในการพัฒนาครูอัตราจ้างจึงเลือกใช้พื้นท่ีส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 เป็นพื้นท่ีในการศึกษาวจิยั 
 ผูว้จิยัในฐานะนกัพฒันศึกษา จึงเห็นวา่ การศึกษาการเสริมสร้างพลงัอ านาจของครูอตัราจา้ง
มีความน่าสนใจจนอาจกล่าวไดว้า่เป็นเร่ืองท่ีจ าเป็นตอ้งศึกษา เน่ืองจากในปัจจุบนัครูอตัราจา้งใน
สถานศึกษาเพิ่มจ านวนมากข้ึนอนัเป็นผลมาจากมาตรการจูงใจให้ขา้ราชการเกษียณอายุราชการ



6 

ก่อนก าหนด อตัราการเกษียณอายุราชการมากข้ึนกวา่เดิม และท่ีส าคญัครูอตัราจา้งยงัขาดการเห็น
คุณค่า การพฒันาศกัยภาพ การสร้างความภูมิใจในองคก์ร โดยศึกษาครูอตัราจา้งในโรงเรียนสังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 ผลการวิจยัจะเป็นองคค์วามรู้และนวตักรรมในการ
พฒันาครูอตัราจา้งให้กบัโรงเรียนหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งและผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถน ามาใชเ้ป็น
แนวทางในการพฒันาครูอตัราจา้งซ่ึงเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าขององค์กรให้ครูอตัราจา้งไดเ้ห็นคุณค่า
ศกัยภาพและความสามารถของตนอนัจะน าไปสู่การพฒันาตนเองให้สามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จ
ตามเป้าหมายของโรงเรียนซ่ึงจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษา ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของโรงเรียนและประเทศชาติต่อไป 
 
ค ำถำมกำรวจัิย 
 เพื่อเป็นกรอบและแนวทางในการหาค าตอบของการวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดก้  าหนดขอ้
ค าถามส าหรับการวจิยัไวด้งัน้ี 

1. พลงัอ านาจระดบับุคคลของครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 อยูใ่นระดบัใด 

2. ปัจจยัส่วนบุคคลมีผลต่อพลงัอ านาจระดบับุคคลของครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 อยา่งไร 

3. แนวทางในการเสริมสร้างพลังอ านาจของครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 มีลกัษณะเช่นไร 
 
วตัถุประสงค์ของกำรวจัิย 

1. เพื่อศึกษาระดบัพลงัอ านาจของครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1  

2. เพื่อเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อพลงัอ านาจระดบับุคคลของครูอตัราจา้งใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1  

3. เพื่อศึกษาแนวทางในการเสริมสร้างพลังอ านาจระดับบุคคลของครูอตัราจา้งของ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1  
 
สมมติฐำนกำรวจัิย 

1. ครูอตัราจา้งท่ีมี เพศ อายุ รายได ้สถานภาพ วุฒิการศึกษา ประสบการณ์การท างาน 
และขนาดโรงเรียนต่างกนัมีระดบัพลงัอ านาจระดบับุคคลแตกต่างกนั 
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ขอบเขตของกำรวจัิย 

 เน่ืองจากการวิจยัคร้ังน้ีใช้ การวิจยัแบบผสมผสาน (Mixed Method Research) ทั้งเชิง
ปริมาณและเชิงคุณภาพ เพื่อศึกษาแนวทางการเสริมสร้างพลงัอ านาจครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 โดยการศึกษาครอบคลุมประเด็น
ต่าง ๆ จึงแบ่งการเขียนออกเป็นขั้นตอนดงัน้ี 
 กำรวิจัยเชิงปริมำณ  (Quantitative Research) การวิจยัในส่วนของเชิงปริมาณน้ี ใช้วิธี
วจิยัแบบวจิยัเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยมีล าดบัขั้นดงัน้ี 

1. ขอบเขตดา้นประชากร  
1.1 ประชากร (Population) คือ ครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังาน

เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 จ านวน 500 คน (ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 
1, 2558) 

2. ขอบเขตดา้นกลุ่มตวัอยา่ง 
2.1 กลุ่มตวัอย่าง (Sample) ในการรวบรวมขอ้มูลเชิงปริมาณโดยใช้แบบสอบถามมี

กลุ่มตวัอยา่งคือ ครูอตัราจา้งในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 จ านวน 222 คน 
ไดม้าโดยท าการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยค านวณขนาดกลุ่ม
ตวัอย่างตามสูตรของทาโร ยามาเน (Taro Yamane, 1973) ท่ีระดับความเช่ือมั่น ร้อยละ95 โดย
ก าหนดค่าความคาดเคล่ือนท่ียอมรับไดร้้อยละ 5 

3. ขอบเขตดา้นเน้ือหา  
  การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาแนวทางการเสริมสร้างพลงัอ านาจระดบับุคคลของ

ครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต1 โดย
ศึกษาจากแนวคิดและทฤษฎีการเสริมสร้างพลงัอ านาจระดบั (Konczak et al , 1992) การเสริมสร้าง
พลงัอ านาจระดบับุคคลของครูอตัราจา้ง ประกอบดว้ย 1. การมอบอ านาจหนา้ท่ี 2. ความรับผิดชอบ
ท่ีตรวจสอบได ้3. การสนบัสนุนให้ครูตดัสินใจดว้ยตนเอง 4. การแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสาร 5. การ
พฒันาทกัษะในการท างาน 6. การช้ีแนะช่วยเหลือเพื่อการปฏิบติังานแบบใหม่ 

4. ขอบเขตดา้นตวัแปร  
  ศึกษาตวัแปรตน้ (Independent Variables) ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ 
อาย ุรายได ้สถานภาพ วฒิุการศึกษา ประสบการณ์การท างาน และขนาดโรงเรียน  
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  ศึกษาตวัแปรตาม (Dependent Variables) ได้แก่ พลังอ านาจระดบับุคคล 6 ด้าน คือ 
ดา้นการมอบอ านาจหน้าท่ี ดา้นความรับผิดชอบท่ีตรวจสอบได ้ดา้นการสนบัสนุนให้ครูตดัสินใจดว้ย
ตนเอง ดา้นการแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสาร ดา้นการพฒันาทกัษะในการท างาน และดา้นการช้ีแนะ
ช่วยเหลือเพื่อการปฏิบติังานแบบใหม่ 

5. ขอบเขตดา้นระยะเวลา 
  เก็บขอ้มูลตั้งแต่วนัท่ี 4 มกราคม พ.ศ. 2559 ถึง วนัท่ี 31 มกราคม พ.ศ. 2559 
 กำรวิจัยเชิงคุณภำพ (Qualitative Research)  การวิจัยในส่วนของเชิงคุณภาพน้ี ใช้
วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) โดยมีล าดบั
ขั้นดงัน้ี 

1. ขอบเขตผูใ้หข้อ้มูลหลกั 
   ผูใ้ห้ขอ้มูลหลกั  (Key informant) คร้ังน้ี ไดแ้ก่ ครูอตัราจา้ง ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 เลือกแบบเจาะจง (Purposive Selection) โดย
เลือกครูจากกลุ่มโรงเรียน โดยส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 ไดแ้บ่งกลุ่มโรงเรียน
ออกเป็น 6 กลุ่ม โดยแบ่งตามสถานท่ีตั้ งของโรงเรียนท่ีมีท่ีตั้งของโรงเรียนใกล้กัน โดยเลือกครู
อัตราจ้างกลุ่มละ 2 คน ทั้ งหมด 6 กลุ่มโรงเรียน แบ่งเป็นครูอัตราจ้างท่ีท าการสอนระดับชั้ น
มธัยมศึกษาตอนตน้ 1 คน ตอนปลาย 1 คน รวมจ านวน 12 คน 

2. ขอบเขตดา้นเน้ือหา  
  การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) 
กบัผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั (Key Informant) เพื่อให้ไดแ้นวทางในการเสริมสร้างพลงัอ านาจระดบับุคคล
ของครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1  

3. ขอบเขตดา้นระยะเวลา 
  เก็บขอ้มูลตั้งแต่วนัท่ี 1 กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2559  ถึง วนัท่ี 15 กุมภาพนัธ์  พ.ศ. 2559 
 
นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 ครูอัตรำจ้ำง หมายถึง ลูกจา้งชัว่คราว ต าแหน่งครูผูส้อน (ครูพิเศษ) เป็นบุคคลท่ีปฏิบติั
หนา้ท่ีงานการสอนในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 
โดยจา้งเป็นรายเดือนดว้ยเงินงบประมาณหรือเงินบ ารุงการศึกษา 
 พลังอ ำนำจระดับบุคคลของครู หมายถึง กระบวนการจดักระท าหรือให้การสนบัสนุน
เพื่อพฒันาศกัยภาพครูอตัราจา้ง ให้ครูสามารถรับรู้และตระหนักถึงคุณค่าหรือความสามารถ
ของตนในการปฏิบตัิงานให้ส าเร็จตามเป้าหมายของโรงเรียนไดอ้ยา่งเต็มท่ี โดยมีกระบวนการ



9 

เสริมสร้างพลังอ านาจครู ได้แก่ การมอบอ านาจหน้าท่ี ความรับผิดชอบท่ีตรวจสอบได้ การ
สนบัสนุนให้ครูตดัสินใจดว้ยตนเอง การแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสาร การพฒันาทกัษะในการท างาน
และการช้ีแนะช่วยเหลือเพื่อการปฏิบติังานแบบใหม่ ดงัน้ี 

1. กำรมอบอ ำนำจหน้ำที่ หมายถึง ครูได้ปฏิบตัิหน้าที่ให้บรรลุเป้าหมายตามความ
รับผดิชอบภายในขอบข่ายงานของตนอย่างอิสระ การยอมรับในความสามารถของครู การมอบ
หนา้ท่ีตามขอบข่ายงานของครู และการใหอ้ านาจการตดัสินใจในการปฏิบติังานแก่ครู 

2. ควำมรับผิดชอบที่ตรวจสอบได้ หมายถึง ครูไดรั้บรู้และพิจารณาผลการปฏิบติังาน
ของตนเองในทุกขั้นตอนของการท างานอยา่งเปิดเผย มีความโปร่งใสในการปฏิบติังาน และน าไปสู่
การปรับปรุงพฒันางานของตนใหดี้ยิง่ข้ึน 

3. กำรสนับสนุนให้ครูตัดสินใจด้วยตนเอง หมายถึง ครูได้รับการสนับสนุนให้คิด
ตดัสินใจในการปฏิบติังานดว้ยตนเอง โดยการให้อิสระแก่ครูไดต้ดัสินใจภายในขอบเขตหนา้ท่ี และ
กระตุน้ครูใหคิ้ดตดัสินใจดว้ยตนเอง 

4. กำรแลกเปลี่ยนข้อมูลข่ำวสำร หมายถึง ครูไดร้ับการสนบัสนุน กระบวนการและ      
กลยุทธ์ในการติดต่อส่ือสารทั้งภายใน และภายนอกโรงเรียน โดยค านึงถึงความถูกตอ้งและชดัเจน 
ความหลากหลาย ความรวดเร็ว และการแบ่งปันขอ้มูลข่าวสาร 

5. กำรพัฒนำทักษะในกำรท ำงำน  หมายถึง ครูได้รับการสนับสนุนให้พฒันาทกัษะ 
ความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังาน ตลอดจนประสานใหเ้กิดการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ 

6. กำรช้ีแนะช่วยเหลือเพื่อกำรปฏิบัติงำนแบบใหม่ หมายถึง ครูไดรั้บการช่วยเหลือโดย
การจดัให้มีกิจกรรมที่ช่วยเหลือ ช้ีแนะให้ครูสามารถคน้พบศกัยภาพของตนเอง และสามารถใช้
ศกัยภาพของตนเองคน้พบวธีิการท างาน หรือแนวทางแกปั้ญหาในการท างาน 
 ส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำมัธยมศึกษำเขต 1 หมายถึง ส านักงานด้านการศึกษาท่ี
ควบคุม ดูแลระดบัโรงเรียนมธัยมศึกษา ในทอ้งท่ี เขตพญาไท บางซ่ือ ดุสิต สัมพนัธวงศ์ ปทุมวนั 
ราชเทวี พระนคร ป้อมปราบศตัรูพ่าย บางแค บางขุนเทียน บางบอน ทุ่งครุ ราษฎร์บูรณะ จอมทอง 
คลองสาน ธนบุรี ภาษีเจริญ ตล่ิงชนั ทววีฒันา บางพลดั บางกอกนอ้ย บางกอกใหญ่ และหนองแขม  
 
ประโยชน์ทีไ่ด้รับ 

1. ทราบถึงพลงัอ านาจระดบับุคคลของครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1  

2. ทราบถึงปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อพลงัอ านาจของครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1  
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3. ทราบถึงแนวทางในการเสริมสร้างพลังอ านาจระดับบุคคลของครูอัตราจ้าง ใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1  

4. น าผลการวิจยัไปก าหนดแนวทาง การพฒันาบุคลากรประเภทครูอตัราจ้างใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1  
  
 
 
 



 
 

11 

 
บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
  
 การศึกษาวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาสาระส าคญัต่าง ๆ 
ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการเสริมสร้างพลงัอ านาจครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 โดยผูว้ิจยัได้ก าหนดเน้ือหาสาระ ซ่ึงน าเสนอรายละเอียดตามหัวขอ้ 
ดงัน้ี 
 1. พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ.2545   
 2. แนวคิดเก่ียวกบัครูอตัราจา้ง 
 3. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัการพฒันาบุคลากร 
 4. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
 5. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 
1. พระราชบัญญตัิการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที ่2) พ.ศ. 2545 

 1.1 หมวด 1 บททัว่ไป ความมุ่งหมายและหลกัการ 
               พระราชบญัญติัฉบบัน้ีมีเจตนารมณ์ท่ีตอ้งการเนน้ย  ้าวา่การจดัการศึกษาตอ้งเป็นไป
เพื่อพฒันาคนไทยให้เป็นมนุษย์ท่ีสมบูรณ์ ทั้ งร่างกาย จิตใจ สติปัญญา ความรู้ และคุณธรรม มี
จริยธรรมและวฒันธรรมในการด ารงชีวิตสามารถอยู่ร่วมกับผู ้อ่ืนได้อย่างมีความสุขการจัด
การศึกษา ใหย้ดึหลกัดงัน้ี (พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พุทธศกัราช 2542, 2545) 
  การศึกษาตลอดชีวิตส าหรับประชาชน ให้สังคมมีส่วนร่วมในการจดัการศึกษาการ
พฒันาสาระและกระบวนการเรียนรู้ให้เป็นไปอยา่งต่อเน่ืองโดยยดึความมีเอกภาพดา้นนโยบายและ
มีความหลากหลายในการปฏิบติัมีการกระจายอ านาจไปสู่เขตพื้นที่การศึกษา สถานศึกษา และ
องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มีการก าหนดมาตรฐานการศึกษาและจดัระบบประกนัคุณภาพการศึกษา
ทุกระดับและประเภท มีหลักการส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพและการพัฒนาครู คณาจารย์ และ
บุคลากร ทางการศึกษาอยา่งต่อเน่ือง 
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 1.2 หมวด 2 สิทธิและหน้าที่ทางการศึกษา 
  บุคคลมีสิทธิและโอกาสเสมอกนัในการรับการศึกษาขั้นพื้นฐานไม่นอ้ยกวา่สิบสองปี 
ท่ีรัฐตอ้งจดัใหอ้ยา่งทัว่ถึง และมีคุณภาพโดยไม่เก็บค่าใชจ่้ายบุคคล ซ่ึงมีความบกพร่องทางดา้นต่าง 
ไดรั้บการศึกษาขั้นพื้นฐานเป็นพิเศษ บิดามารดาหรือผูป้กครองมีหน้าท่ีจดัให้บุตรหรือบุคคลใน
ความดูแลไดรั้บการศึกษา  
 1.3 หมวด 3 ระบบการศึกษา 
  การจดัการศึกษามีสามรูปแบบ คือ การศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอธัยาศยั สถานศึกษาจดัไดท้ั้งสามรูปแบบ และใหมี้การเทียบโอนผลการเรียนท่ีผูเ้รียน
สะสมไวร้ะหวา่งรูปแบบเดียวกนัหรือต่างรูปแบบได ้ไม่วา่จะเป็นผลการเรียนจากสถานศึกษาเดียวกนั
หรือไม่ก็ตาม การศึกษาในระบบมีสองระดบั คือ การศึกษาขั้นพื้นฐานซ่ึงจดัไม่นอ้ยกวา่ 12 ปี ก่อน
ระดบัอุดมศึกษา และระดบัอุดมศึกษา ซ่ึงแบ่งเป็นระดบัต ่ากวา่ปริญญา และระดบัปริญญา 
 1.4 หมวด 4 แนวการจัดการศึกษา 
                  การจดัการศึกษาตอ้งยึดหลักว่าผูเ้รียนมีความส าคญัท่ีสุด ผูเ้รียนทุกคน สามารถ
เรียนรู้และพฒันาตนเองได ้การจดัการศึกษาทั้งสามรูปแบบในหมวด 3 ตอ้งเนน้ทั้งความรู้ คุณธรรม 
และ กระบวนการเรียนรู้ ในเร่ืองสาระความรู้ ให้บูรณาการความรู้และทักษะด้านต่าง ๆ ให้
เหมาะสมกบัแต่ละระดบัการศึกษา  
 1.5 หมวด 5 การบริหารและการจัดการศึกษา 
  แบ่งเป็นสามระดบั คือ ระดบัชาติ ระดบัเขตพื้นท่ีการศึกษาและระดบัสถานศึกษา 
เพื่อเป็นการกระจายอ านาจลงไปสู่ทอ้งถ่ิน และสถานศึกษาใหม้ากท่ีสุด 

1.5.1 ระดบัชาติ 
   ให้มีกระทรวงการศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม มีอ านาจหน้าท่ี ก ากบัดูแล
การศึกษาทุกระดบัและทุกประเภทรวมทั้ง การศาสนา ศิลปะและวฒันธรรม ก าหนดนโยบาย แผน 
และมาตรฐานการศึกษาสนบัสนุนทรัพยากรรวมทั้งการติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลการจดั
การศึกษา ศาสนา ศิลปะและวฒันธรรม 

1.5.2 ระดบัเขตพื้นท่ีการศึกษา 
                 การบริหารและการจดัการศึกษาขั้นพื้นฐานและการอุดมศึกษาระดบัต ่ากว่า
ปริญญา ให้ยึดเขตพื้นท่ีการศึกษาโดยค านึงถึงปริมาณสถานศึกษา และจ านวนประชากรเป็นหลกั 
รวมทั้งความเหมาะสมดา้นอ่ืนดว้ย ในแต่ละเขตพื้นท่ีการศึกษาให้มีคณะกรรมการและส านักงาน
การศึกษา ศาสนาและวฒันธรรมเขตพื้นท่ี 
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1.5.3 ระดบัสถานศึกษา 
    ให้แต่ละสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน และสถานศึกษาอุดมศึกษาระดบัต ่ากว่า
ปริญญา มีคณะกรรมการสถานศึกษา เพื ่อท าหน้าที่ก  ากบัและส่งเสริมสนับสนุนกิจการของ
สถานศึกษาและจัดท าสาระของหลักสูตรในส่วนท่ีเก่ียวกับสภาพปัญหาในชุมชนและสังคม         
ภูมิปัญญาท้องถ่ิน คุณลักษณะอนัพึงประสงค์ คณะกรรมการสถานศึกษาประกอบด้วย ผูแ้ทน 
ผูป้กครอง ผูแ้ทนครู ผูแ้ทนองค์กรชุมชน ผูแ้ทนองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ผูแ้ทนศิษยเ์ก่าของ
สถานศึกษา และผูท้รงคุณวุฒิ และให้ผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นกรรมการและเลขานุการของ
คณะกรรมการ ทั้งน้ี ให้กระทรวงกระจายอ านาจ ทั้งดา้นวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล 
และการบริหารทั่วไป ไปยงัคณะกรรมการและส านักงานการศึกษาฯ เขตพื้นท่ีการศึกษา และ
สถานศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษาโดยตรง 
 1.6 หมวด 6 มาตรฐานและการประกนัคุณภาพการศึกษา 
               ให้มีระบบการประกนัคุณภาพการศึกษาทุกระดบั ประกอบดว้ย ระบบการประกนั
คุณภาพภายใน และระบบการประกนัคุณภาพภายนอก หน่วยงานตน้สังกดั และสถานศึกษา จดัให้
มีระบบการประกบัคุณภาพภายใน  
 1.7 หมวด 7 ครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา 
  ให้กระทรวงส่งเสริมให้มีระบบ กระบวนการผลิตและพฒันาครู คณาจารย ์และ
บุคลากรทางการศึกษาให้มีคุณภาพและมาตรฐานที่เหมาะสมกับการเป็นวิชาชีพชั้นสูง โดยรัฐ
จดัสรรงบประมาณและกองทุนพฒันาครู คณาจารย ์และบุคลากรทางการศึกษาอย่างเพียงพอ มี
กฎหมายว่าดว้ยเงินเดือน ค่าตอบแทน สวสัดิการ ฯลฯ ให้มีองคก์รวิชาชีพครู ผูบ้ริหารสถานศึกษา 
และผูบ้ริหารการศึกษา เป็นองคก์รอิสระมีอ านาจหนา้ท่ีก าหนดมาตรฐานวชิาชีพ ออกและเพิกถอน
ใบอนุญาตประกอบวชิาชีพ รวมทั้งก ากบัดูแลการปฏิบติัตามมาตรฐานและจรรยาบรรณของวชิาชีพ 
 1.8 หมวด 8 ทรัพยากรและการลงทุนเพือ่การศึกษา 
  ให้มีการระดมทรัพยากรและการลงทุนดา้นงบประมาณ การเงิน และทรัพยสิ์น ทั้ง
จากรัฐ องคก์ร ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน บุคคล ครอบครัว ชุมชน องคก์รชุมชน เอกชน องคก์รเอกชน 
องค์กรวิชาชีพ สถาบนัศาสนา สถานประกอบการ สถาบันสังคมอ่ืนและต่างประเทศมาใช้จดั
การศึกษา โดยให้รัฐและองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ใช้มาตรการภาษีส่งเสริมและให้แรงจูงใจ 
รวมทั้งใชม้าตรการลดหยอ่น หรือยกเวน้ภาษีตามความเหมาะสม 
 1.9 หมวด 9 เทคโนโลยเีพือ่การศึกษา 
  รัฐจ ัดสรรคลื่นความถี่ ส่ือต ัวน าและโครงสร้างพื้นฐานที่จ  า เป็นต่อการส่ง
วิทยุกระจายเสียง วิทยุโทรทศัน์ วิทยุโทรคมนาคม และการส่ือสารในรูปอ่ืนเพื่อประโยชน์ส าหรับ
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การศึกษา การทะนุบ ารุง ศาสนา ศิลปะและวฒันธรรมตามความจ าเป็น รัฐส่งเสริมสนบัสนุนให้มี
การวิจยัและพฒันา การผลิตและพฒันาแบบเรียน ต ารา ส่ือส่ิงพิมพอ่ื์น วสัดุอุปกรณ์และเทคโนโลยี
เพื่อการศึกษาอ่ืน โดยจดัให้มีเงินสนบัสนุนและเปิดให้มีการแข่งขนัโดยเสรีอยา่งเป็นธรรม รวมทั้ง
การติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการใชเ้ทคโนโลยเีพื่อการศึกษา 
 กล่าวโดยสรุปพระราชบญัญติัฉบบัน้ีตอ้งการจดัการศึกษาเพื่อพฒันาคนไทยให้เป็น
มนุษยท่ี์สมบูรณ์ ทั้ งร่างกาย จิตใจ สติปัญญา โดยบุคคลมีสิทธิเสมอกนัในการรับการศึกษาข้ึน
พื้นฐานไม่นอ้ยกวา่สิบสองปี ไม่เสียค่าใชจ่้าย มีการแบ่งการศึกษาออกเป็นสามระดบั การศึกษาภาค
บงัคับ การศึกษาข้ึนพื้นฐาน และการศึกษาอุดมศึกษา การบริหารและการจดัการ เป็นลักษณะ
กระจายอ านาจสามระดบั ระดบัชาติ ระดบัเขตพื้นท่ี และระดบัสถานศึกษา โดยให้มีระบบประกนั
คุณภาพทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา และยกวิชาชีพครูเป็นวิชาชีพชั้นสูง ครูตอ้งมีใบ
ประกอบวชิาชีพ 
 
2. แนวคิดเกีย่วกบัครูอตัราจ้าง 

 ปัจจุบนัครูอตัราจา้งในสถานศึกษาข้ึนพื้นฐานถือเป็นครูท่ีมีความมัน่คงทางวชิาชีพนอ้ย 
แต่มีความส าคญัในดา้นการจดัการเรียนการสอน เน่ืองจากจ านวนครูประจ าต่อจ านวนนกัเรียนไม่
เพียงพอจึงมีความจ าเป็นตอ้งมีการจา้งครูอตัราจา้งเขา้มาปฏิบติัการสอนในสถานศึกษามากข้ึน 
 2.1 ความหมายของครูอตัราจ้าง (ครูจ้างสอน) 
  สุธีราทัว่ประโคน (2541: 7) กล่าววา่ครูอตัราจา้ง หมายถึง ลูกจา้งรายเดือน ท่ีจา้งไว้
ปฏิบติังานดา้นการสอนท่ีมีลกัษณะชัว่คราว และ หรือมีก าหนดเวลาจา้งตอ้งไม่เกินปีงบประมาณ 
สามารถจา้งจากเงินงบประมาณรายจ่ายหรือเงินนอกงบประมาณของส่วนราชการ  
  สายนัห์ ตรีอุดม (2545: 4) ครูจา้งสอนหมายถึง ครูผูส้อนท่ีไม่ไดบ้รรจุเป็นขา้ราชการ 
ซ่ึงจา้งโดยเงินงบประมาณ หรือเงินบ ารุงการศึกษา ซ่ึงแบ่งออกเป็นครูจา้งรายเดือน ครูจา้งรายชัว่โมง 
  ราตรี กฤษวงศ์ (2550: 10) ครูอตัราจา้ง หมายถึง บุคคลที่ได้รับการว่าจา้งจาก
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา องคก์รปกครองทอ้งถ่ิน สถานศึกษา หรือสมาคมครูผูป้กครองท่ีไดรั้บ
ค่าตอบแทนตามระเบียบของกระทรวงการคลงั 
  อนันต์ โพธิสัตย ์(2547: 7) ครูอตัราจา้ง หมายถึง ครูท่ีจา้งดว้ยเงินบ ารุงการศึกษา
ปฏิบติังานสอนในโรงเรียน 
  สุระเดช สมศรีโย (2546: 7) บุคลากรที่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบตัิหน้าที่สอน
และปฏิบติัหนา้ท่ีพิเศษอ่ืน ๆ โดยไดรั้บค่าตอบแทนเป็นค่าจา้งรายเดือนและรายชัว่โมง 
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  ปิยะ อุทธสิงห์ (2544: 9) ครูอตัราจา้ง หมายถึง บุคลากรที่ปฏิบติัการสอนใน
โรงเรียน ตามสัญญาจา้งของส านกังานเขตพื้นท่ี หรือ สถานศึกษา 
  วชิยั พุ่มพฤกษ ์(2545:6) บุคลากรท่ีไม่ไดรั้บการบรรจุเป็นขา้ราชการ ไดรั้บคดัเลือก
เป็นลูกจา้งชัว่คราว จา้งดว้ยเงินงบประมาณและเงินบ ารุงการศึกษาเรียกวา่ ครูพิเศษสอน 
  จากนิยามความหมายของครูอตัราจา้ง (ครูจา้งสอน) สามารถสรุปได้ว่าครูจา้ง
สอนเป็นบุคลากรทางการศึกษา ปฏิบติัหน้าท่ีดา้นการสอน ไดรั้บค่าตอบแทนจากเงินงบประมาณ
ของ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา หรือสถานศึกษา ท าสัญญาจา้งเป็นรายปี รายเดือน รายชัว่โมง  
 2.2 ความส าคัญของครู 

  สังคมไทยส่วนใหญ่แล้วยงัมีความผูกพนัและยกย่องครูว่าเป็นปูชนียบุคคลของ
สังคมอยูค่่อนขา้งมาก สังคมจึงพากนัฝากความหวงัหลาย ๆ อยา่งไวท่ี้ครู นบัตั้งแต่อยากเห็นครูเป็น
คนดีเพื่อจะได้สอนให้ลูกเป็นคนดีตามครู ดงันั้น พฤติกรรมครูจึงถูกจบัตามองอยู่ตลอดเวลาจาก
สังคมทัว่ ๆ ไป ครูเป็นบุคคลท่ีมีความส าคญัท่ีไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติัภารกิจท่ีหนกัยิ่งใหญ่ และ
มีคุณค่ามหาศาลต่อสังคมดว้ยการสร้างความเป็นมนุษยท่ี์สมบูรณ์แบบเพื่อไปสร้างสรรคค์รอบครัว 
สังคมและประเทศชาติให้มีความเจริญ และนอกจากน้ี ครูตอ้งเป็นผูเ้ยียวยาสังคม เป็นผูมี้บทบาท
และความส าคญัในการร่วมแก้ไขปัญหาสังคมในทุกระดบัดว้ยนอกจากเป็นผูส้ร้างและผูเ้ยียวยา
สังคมแลว้ บทบาทและความส าคญัของครูต่อสังคมมากท่ีสุดอีกประการก็คือการป้องกนัความเส่ือม
โทรมของสังคมและประเทศชาตินัน่เอง (ธีรศกัด์ิ  อคัรบวร, 2544: 18) 

  ปัจจุบนัสังคมไทยเป็นยุคอุตสาหกรรมส่งผลให้ประชาชนภายในประเทศเกิดการ
เปล่ียนแปลงในหลาย ๆ ดา้น เช่น สภาพสังคม ส่ิงแวดลอ้ม วิถีชีวิต นอกจากน้ียงัมีศาสตร์ใหม่ ๆ 
เกิดข้ึนหลายสาขา วิชาชีพครูก็เร่ิมก่อตวัข้ึนเช่นเดียวกบัวิชาชีพขั้นสูงอ่ืน ๆ จากการขยายตวัทาง
อุตสาหกรรม สังคมยุคใหม่มีความจ าเป็นและเกิดความตอ้งการครูท่ีมีคุณภาพและศกัยภาพเขา้มา
ช่วยจดัระบบวิถีชีวติ ทั้งทางดา้นวฒันธรรม และทางเศรษฐกิจ ท่ีตอ้งการก าลงัคนในระดบัต่าง ๆ ท่ี
เหมาะสม ความส าคัญของครูไทยในปัจจุบันตามแนวคิดของ ธีรศักด์ิ อัครบวร (2544: 20) 
ประกอบดว้ย 4 ดา้น ดงัน้ี 

1. ความส าคญัต่อการสร้างเยาวชน เน่ืองจากสังคมปัจจุบนัระบบครอบครัวเด่ียว 
เม่ือพ่อแม่ท างาน ลูกตอ้งถูกส่งเขา้สู่ระบบโรงเรียน โดยมีครูเป็นผูถ่้ายทอดวฒันธรรม อบรม
จริยธรรม สั่งสอนวทิยาการ และช่วยช้ีน าต่าง ๆ เพื่อใหด้ ารงชีวติอยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งมีความสุข 

2. ความส าคญัของครูในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เน่ืองจากทรัพยากรมนุษยเ์ป็น
ทรัพยากรที่มีค่าที่สุดและมีความส าคญักว่าทรัพยากรทั้งหลาย การพฒันาทรัพยากรมนุษยก์็คือ
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การเปล่ียนแปลงมนุษยใ์หดี้ข้ึนกวา่เดิม หรือเจริญข้ึนกวา่เดิม การศึกษาคือปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดในการ
พฒันา ดงันั้นครูจึงเป็นผูพ้ฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หก้บัประเทศชาติ 

3. ความส าคญัของครูในการรักษาชาติ เน่ืองจากเยาวชนเรียนรู้วฒันธรรมไทยได้
จากกิจกรรมการเรียนการสอนท่ีครูจดัข้ึนเพื่อส่งเสริมวฒันธรรมไทย ไดแ้ก่ 1. สถาบนัชาติ ศาสนา 
พระมหากษตัริย์ 2. วิถีครอบครัวและชุมชน 3. ขนบธรรมเนียมและประเพณีไทย 4. ภาษาไทย         
5. ระเบียบวินยั 6. ค่านิยม 7. วถีิชีวิตและภูมิปัญญาไทย 8. การแต่งกายแบบไทย 9. ศิลปกรรมแบบไทย 
10. วฒันธรรมกบัการท่องเท่ียว 11. วฒันธรรมกบัการพฒันา 

  นอกจากการส่งเสริมวฒันธรรมไทยดงักล่าวแลว้ ครูยงัช่วยเสริมสร้าง วฒันธรรมท่ี
พึงประสงค์อ่ืน ๆ อีกดว้ย เช่น วฒันธรรมทางการเมือง วฒันธรรมการใชถ้นน และวฒันธรรมการ
เขา้คิว เป็นตน้ 

4. ความส าคญัของครูในการเยยีวยาสังคม เน่ืองจากสภาพปัจจุบนัโลกมีความสับสน
วุน่วาย มีบุคคลจ านวนมากท่ีตอ้งเผชิญกบัผลกรรมท่ีตนเองไม่เป็นผูก่้อข้ึน เช่น เด็กพิการต่าง ๆ ทั้ง
ทางกายและทางใจ นอกจากน้ีผูท่ี้อยูใ่นสถานพินิจ และในเรือนจ าบุคคลกลุ่มน้ีตอ้งการครูเพื่อดูแล
และใหค้วามรู้ในการประกอบอาชีพ ครูจึงไดช่ื้อวา่เป็นผูเ้ยยีวยาสังคม 

  จากขอบข่ายเน้ือหาขา้งตน้สรุปไดว้า่ อาชีพครูเป็นวิชาชีพหน่ึงท่ีมีความส าคญัและ
จ าเป็นอย่างยิ่งต่อสังคม โดยผูท่ี้ด ารงต าแหน่งครูตอ้งตระหนกัในความเป็นมนุษย ์เป็นกลัยาณมิตร
เป็นผูช้ี้ทางปัญญา เป็นผูท้รงศาสตร์และศิลป์แห่งวิชาชีพครู และเป็นผูธ้ ารงชาติ ทั้งน้ีเพราะครูมี
บทบาทส าคญัทั้งในการคุม้ครองและป้องกนัเยาวชนของชาติ ครูเป็นผูพ้ฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หก้บั
ประเทศชาติ สังคมจึงยกยอ่งใหมี้ฐานะพิเศษหรืออาจเรียกวา่เป็นวชิาชีพหน่ึงท่ีสังคมยอมรับ 
 2.3 บทบาทหน้าที่และความรับผดิชอบของครู 

  ราชบณัฑิตยสถาน ได้ให้ความหมายของค าว่า บทบาท หมายถึง การท าหน้าท่ีท่ี
ก าหนดไว้ (ราชบัณฑิตยสถาน, 2546: 602) ค าว่า หน้าท่ี หมายถึง กิจท่ีจะต้องท าด้วยความ
รับผดิชอบ (ราชบณัฑิตยสถาน, 2546: 1247) และรับผดิชอบ หมายถึง ยอมรับผลทั้งท่ีดีและไม่ดีใน
กิจการท่ีตนไดท้  าลงไป หรือท่ีอยูใ่นความดูแลของตน (ราชบณัฑิตยสถาน, 2546: 944) 

  สุชาดา นันทะไชย (2546: 75) ได้ให้ความหมายของบทบาทหน้าท่ีและความ
รับผิดชอบของครูวา่ หมายถึง ลกัษณะภารกิจท่ีผูเ้ป็นครูจ าเป็นตอ้งกระท า โดยเป็นส านึกท่ีถูกตอ้ง 
สอดคลอ้งตามบทบญัญติัในลกัษณะงานครูตามกฎหมายและศีลธรรมจรรยา 

  กล่าวโดยสรุป บทบาทหน้าท่ีและความรับผิดชอบของครู หมายถึง ส่ิงท่ีครูตอ้งท า
ตามสถานภาพท่ีมีโดยต าแหน่ง โดยการกระท านั้นตอ้งท าด้วยความถูกตอ้ง ทั้งตามกฎหมายและ
ศีลธรรม 
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 2.4 การพฒันาครู 
  คุณภาพของระบบการศึกษาใด ๆ ก็ตาม ทา้ยท่ีสุดก็ข้ึนอยูก่บัคุณภาพของครู ดงันั้น 

เร่ืองการพฒันาครูจึงเป็นเร่ืองจ าเป็นที่เร่งด่วน และตอ้งการความระมดัระวงั และความเอาใจใส่
อย่างต่อเน่ืองดังเช่นจากการประชุมการศึกษานานาชาติ คร้ังท่ี 45 ของ IBE ได้จดัข้ึนท่ีส านัก
การศึกษาสากล (International Bureau of Education) UNESCO ระหวา่งวนัท่ี 30 กนัยายน ถึงวนัท่ี 5 
ตุลาคม 1996 หัวขอ้การประชุมคือเร่ือง “เสริมพลงับทบาทครูในโลกท่ีเปล่ียนแปลง” และหวัขอ้ท่ี
เป็นขอ้เสนอจากประเทศในภูมิภาคเอเชีย-แปซิฟิคซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัหวัขอ้ดงักล่าว (สุรศกัด์ิ หลาบมาลา, 
2542, อา้งถึงใน สุดารัตน์ วฒันพฤกษา, 2552: 77) คือ 

1. บริบทการเปล่ียนแปลง โดยมีเง่ือนไขท่ีจ าเป็น 2 ประการ คือ 
1.1 การยอมรับวา่โลกเปล่ียนแปลง และตระหนกัไดถึ้งการเปล่ียนแปลงในปัจจุบนั

และอนาคต 
1.2 การปรับรูปแบบการศึกษาในเร่ือง หลกัสูตรวิชาครู การฝึกหัดครู (รวมทั้ง

การสรรหาครู) การเป็นหุน้ส่วนในการศึกษา และการจดับริบทการสอน 
2. คุณลักษณะวิชาชีพครูใหม่ โดยพิจารณาเร่ืองสมรรถภาพการสอน ทกัษะการ

จดัการและการจดัการวิชาชีพครู หนา้ท่ีและความรับผิดชอบในวิชาชีพ คุณสมบติัส่วนตวั และการ
ควบคุมคุณภาพของวชิาชีพครู 

3. ฐานะของครู หมายความรวมถึงบุคลิกภาพ วิชาชีพ และสังคม โดยรัฐควรจะ
ประกาศเจตนารมณ์ในการส่งเสริมฐานะของครู โดยการปรึกษาหารือกบับุคคลหลายฝ่าย แต่งตั้ง
คณะท างานจากตวัแทนของผูมี้ส่วนได้เสียในการศึกษาเพื่อช้ีชัดปัจจยัท่ีส่งผลถึงฐานะของครู
ก าหนดโครงการและคิดคน้ยทุธวธีิการเสริมฐานะของครู 

4. การฝึกอบรมครูก่อนและระหวา่งประจ าการ ภายใตก้รอบแนวคิดท่ีก าหนดให้ครู
ตอ้งมีการศึกษาต่อเน่ืองนับจากวนัแรกที่เป็นครู จนกระทัง่วนัครบเกษียณอายุ ปรับรูปแบบและ
เน้ือหาของการฝึกหัดครูให้เหมาะสมกับโลกท่ีเปล่ียนแปลง และให้การประกนัว่าครูจะได้รับ
การศึกษาตลอดชีวติ 

5. เทคโนโลยีสารสนเทศและบทบาทหนา้ท่ีใหม่ของครู ซ่ึงเทคโนโลยีสารสนเทศ
ยุคใหม่ให้ทั้งประโยชน์และภาระเพิ่มทั้งบทบาทและหนา้ท่ีของครู ดงันั้น รัฐบาลควรรับเป็นภาระ
วา่จะจดัหาเทคโนโลยีสารสนเทศให้กบัครูอยา่งไร และเม่ือไรเพื่อเป็นประโยชน์ในการเรียนการ
สอนรวมทั้งมีการประเมินประสิทธิภาพของเทคโนโลยี (ในเชิงการสอนและเศรษฐกิจ) ในฐานะ
เป็นเคร่ืองมือการใหบ้ริการการศึกษา 
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6. ครูเป็นหุ้นส่วนในการจดัการการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษา โดยรัฐบาลตอ้ง
ก าหนดนโยบายและจดัหาวตัถุปัจจยัให้ รวมทั้งก าหนดทิศทางการเปล่ียนแปลงการศึกษาในโลก
ท่ีเปล่ียนแปลง ซ่ึงกลไกท่ีจ าเป็นอยา่งยิ่ง คือ การกระจายอ านาจอยา่งเต็มท่ี และนัน่ก็คือ ความเป็น
ประชาธิปไตย 

7. ส่ิงท่ีควรพิจารณาเป็นพิเศษ คือ บทบาทของครูควรจะถูกปรับให้สอดคลอ้งและ
สนบัสนุนกบัการเปล่ียนท่าทีของรัฐบาลในการให้ประโยชน์แก่ประชาชนท่ียากจน สตรีในสังคม
แบบเก่า ชนกลุ่มน้อย ส่งเสริมให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางสังคมอย่างรวดเร็ว ตลอดทั้งการ
เปล่ียนแปลงการศึกษาของบุคคลกลุ่มท่ีกล่าวมาแลว้น้ี 

  วชิาชีพครูเป็นท่ียอมรับของสังคมดงัท่ีกล่าวมาแลว้ แต่วิชาชีพครูกลบัเป็นวิชาชีพท่ี
ไม่ไดรั้บความสนใจจากคนในสังคมไทยเท่าท่ีควร ทั้งยงัเป็นวิชาชีพท่ีมีปัญหาสะสมอยา่งต่อเน่ือง
เป็นระยะเวลานาน กล่าวคือ คนเก่งส่วนใหญ่ไม่เขา้เรียนครู มีการผลิตครูเกินความตอ้งการในบาง
สาขาวิชา ครูเก่ง ครูดีไม่ไดรั้บการส่งเสริมให้มีบทบาทในสังคม และมีแนวโนม้จะออกจากวิชาชีพ
ครูมากข้ึน ครูขาดคุณภาพ จริยธรรม และจรรยาบรรณ และท่ีส าคญัยิ่ง คือ ครูไม่พฒันาตนเอง
แนวทางแกปั้ญหาในประเทศต่าง ๆ คือ มุ่งกระจายอ านาจทางการศึกษาให้ทอ้งถ่ินเป็นผูดู้แลครูการ
ปรับหลักสูตรในการผลิตครูให้ทันสมัยและสอดคล้องกับสภาพสังคมท่ีเปล่ียนแปลงไปให้มี
มาตรฐาน รวมทั้งมีระบบการประกนัคุณภาพการผลิตครู การปรับวิธีการเพื่อส่งเสริมครูดีให้อยูใ่น
อาชีพไดอ้ยา่งมัน่คง โดยส่งเสริมขวญัและก าลงัใจครูให้มีค่าตอบแทนเพิ่มข้ึน มีการพฒันาตนเอง
อย่างต่อเน่ืองท่ีผูกโยงกบัความกา้วหน้าทางวิชาชีพ รวมทั้งมีระบบการติดตามตรวจสอบและการ
ประกนัคุณภาพครู การปรับระบบการบริหารจดัการเพื่อให้ครูใหญ่เป็นผูบ้ริหารมืออาชีพมีบทบาท
เป็นผูน้ าทางการศึกษา และพฒันาการบริหารจดัการในโรงเรียน (ดิเรก พรสีมา, 2542: 39) 

  ดิเรก พรสีมา (2542: 40) ไดเ้สนอแนวทางการพฒันาวิชาชีพครู พบวา่ ควรก าหนด
วสิัยทศัน์ในการพฒันาวชิาชีพครู เพื่อใหไ้ดภ้าพลกัษณ์ของครูแนวใหม่ท่ีตอ้งการ ดงัน้ี 

1. วิสัยทศัน์เพื่อการพฒันาวิชาชีพครู เพื่อให้ผูเ้รียนไดรั้บประโยชน์สูงสุดจากการ
ให้บริการทางการศึกษาของครู สถานภาพและภาพลกัษณ์ของครูไทย และวิชาชีพครูควรมีลกัษณะ
ดงัน้ี 

1.1 วชิาชีพครูเป็นวชิาชีพครูชั้นสูงท่ีไดรั้บการยกยอ่งและมีเกียรติในสังคม 
1.2 ครูไทยเป็นปูชนียบุคคลท่ีถึงพร้อมทั้ งความรู้ความสามารถในการท าให้

ผูเ้รียนเกิดการเรียนรู้ และคุณลกัษณะท่ีพึงประสงคส์ าหรับการเป็นครูแนวใหม่ 
1.3 สังคมและชุมชนมีส่วนร่วมทั้งโดยตรงและโดยออ้มในการพฒันาวิชาชีพครู

ทั้งระบบ 
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1.4 มีระบบการประกนัคุณภาพสถาบนัผลิตครูและการรับรองคุณภาพบณัฑิตครู 
1.5 ครูทุกคนมีใบประกอบวชิาชีพครู 
1.6 ครูไทยมีคุณภาพ ปริมาณ และความหลากหลายสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ

ของสังคมและชุมชน 
1.7 มีระบบค่าตอบแทน การสร้างขวญัก าลงัใจ และสวสัดิการครูท่ีเหมาะสม

สอดคลอ้งกบัภาระงานและความเช่ียวชาญเฉพาะ 
1.8 ครูทุกคนมีการพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง และตอบสนองต่อการพฒันา

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
1.9 มีการระดมทรัพยากรจากทุกฝ่าย และการจดัสรรงบประมาณในระดบัทอ้งถ่ิน

เพื่อการพฒันาครู 
1.10 มีกลไกท่ีมีประสิทธิภาพในการก าหนด และตรวจสอบมาตรฐานวิชาชีพครู

ทั้งด้านวิชาการ วิชาชีพ คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณในวิชาชีพ ระบบค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ รวมทั้งการพฒันาวิชาชีพ โดยร้ือปรับระบบขององค์กรที่เกี่ยวขอ้งให้ท าหน้าท่ี
รับผดิชอบไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ มีงบประมาณสนบัสนุนเพียงพอ และเปิดโอกาสใหส้ังคมชุมชน
มีส่วนร่วมในการด าเนินงาน 

1.11 มีกลไกท่ีมีประสิทธิภาพในการตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบติังาน
ของครูซ่ึงมีตวัช้ีวดัท่ีส าคญั คือ คุณภาพการศึกษาของนักเรียน โดยให้การประเมินมีผลต่อการให้
คุณและโทษ รวมทั้งความกา้วหนา้ทางวชิาการ 

1.12 ครูดีทุกคนไดรั้บการยกย่องและให้รางวลั รวมทั้งมอบหมายให้มีบทบาท
ส าคญัในการพฒันาวชิาชีพครูต่อไป 

  นอกจากน้ี ดิเรก พรสีมา (2542: 42) ยงัได้น าเสนอมาตรการร้ือปรับระบบการใช ้
การส่งเสริมรักษาและการพฒันาครู โดยปรับระบบบริหารงานบุคคลของหน่วยงานใช้ครูและ
สถานศึกษาจะตอ้งก าหนดภาระงานครูให้ชัดเจน ปรับระบบและวิธีบริหารงบประมาณโดยการ
จดัสรรงบประมาณในระดับท้องถ่ินด้วยการท่ีรัฐกระจายอ านาจทางการคลงัให ้และปรับเปล่ียน
โครงสร้างภาษีทอ้งถ่ิน เพื่อให้ทอ้งถ่ินสามารถจดัเก็บภาษีและน ารายได้จากภาษีไปใชใ้นการจดั
การศึกษาปรับระบบค่าตอบแทนและสวสัดิการครู โดยตอ้งปรับปรุงระบบเงินเดือนและค่าตอบแทน
ครูใหม่ให้เหมาะสมสอดคลอ้งกบัสภาวะเศรษฐกิจท่ีเป็นปัจจุบนั รัฐตอ้งด าเนินการอยา่งจริงจงัเพื่อ
รักษาครูดีไวใ้นระบบ และใชป้ระโยชน์จากครูดีเพื่อการพฒันาวิชาชีพครู ปรับกระบวนการพฒันา
ครูโดยรัฐจะตอ้งก าหนดหนา้ท่ีใหค้รูทุกคนตอ้งพฒันาตนเองตามระยะเวลาท่ีก าหนด ปรับสถานศึกษา
ให้มีบรรยากาศทางวิชาการ ส่งเสริมให้ครูรวมตวักนัในรูปองคก์รวิชาชีพ เพื่อให้เกิดเครือข่ายความ
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ร่วมมือทั้งการแลกเปล่ียน และการช่วยเหลือทางวิชาการ รวมทั้งตอ้งพฒันาผูบ้ริหารโรงเรียนให้
เป็นผูบ้ริหารมืออาชีพ 

  ในการส่งเสริมการใช้ครู โดยให้มีองค์กรอิสระท าหน้าท่ีให้รางวลัและสนบัสนุน
ขวญัและก าลงัใจของครูท่ีมีผลการปฏิบตัิงานดีเด่น พิจารณาสรรหาครูที่มีผลการเรียนการสอน
ดีเด่นสนบัสนุนให้เป็นครูแห่งชาติเพื่อท าหน้าที่ให้ค  าปรึกษา พฒันารูปแบบการฝึกอบรมและ
โครงการวิจยั และพฒันาเพื่อให้เกิดนวตักรรมในการพฒันาการฝึกหัดครู และวิชาชีพครูให้มี
ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

  นอกจากน้ี การส่งเสริมและพฒันาครูท่ีท าหนา้ท่ีผูบ้ริหารโรงเรียน แรงจูงใจในการ
ท างานของครูในโรงเรียนส่วนหน่ึงมาจากผูบ้ริหารโรงเรียนเป็นส าคญั กฎหมายการศึกษาจึงควร
บญัญติัให้มีสถาบนัพฒันาผูบ้ริหารการศึกษาที่เป็นองค์กรอิสระ ท าหนา้ท่ีก าหนดมาตรฐานการ
ปฏิบติังานของผูบ้ริหารการศึกษา จดัข้ึนทะเบียนผูบ้ริหารการศึกษา ควบคุมจรรยาและมารยาทของ
ผูบ้ริหารการศึกษา รวมทั้งส่งเสริมและพฒันาผูบ้ริหารการศึกษา (ดิเรก พรสีมา, 2542: 43) 

  กล่าวโดยสรุป วิชาชีพครูเป็นวิชาชีพท่ีมีเกียรติ มีศกัด์ิศรี และเป็นท่ียอมรับของ
สังคมไทยมาช้านาน สังคมจึงมีความคาดหวงัสูงต่อครู การพฒันาครูจึงเป็นเร่ืองจ าเป็นท่ีเร่งด่วน 
และตอ้งการความเอาใจใส่อย่างจริงจงั การปรับหลกัสูตรในการผลิตครูให้ทนัสมยัและสอดคลอ้ง
กบัสภาพสังคมท่ีเปล่ียนแปลงไปให้มีมาตรฐาน รวมทั้งมีระบบการประกนัคุณภาพการผลิตครู ควร
ส่งเสริมครูดีให้อยูใ่นอาชีพไดอ้ยา่งมัน่คง โดยส่งเสริมขวญัและก าลงัใจครูให้มีค่าตอบแทนเพิ่มข้ึน
มีการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ืองท่ีผกูโยงกบัความกา้วหนา้ทางวชิาชีพ  

 
3. แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วกับการพฒันาบุคลากร 
 การพฒันาบุคลากร เป็นส่ิงที่ส าคญัที่สุดของการบริหาร เพราะงานทุกชนิดของ
หน่วยงานไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานขนาดใดจะสามารถด าเนินไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และไดรั้บ
ผลส าเร็จตามเป้าหมายหรือไม่ข้ึนอยูก่บัความร่วมมือของบุคลการเป็นส่วนใหญ่องคก์รต่าง ๆ จึงได้
มองเห็นความส าคญัและความจ าเป็นของบุคลากรท่ีจะตอ้งไดรั้บการพฒันาวธีิการท่ีแกปั้ญหาไดดี้ท่ีสุด 
คือการพฒันาบุคลากร เพื่อใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ 
 3.1 ความหมายของการพฒันาบุคลากร 
  การพฒันาบุคลากรนับว่าเป็นภารกิจหลักของแต่ละหน่วยงานท่ีต้องด าเนินการ
เพราะบุคลากร ในหน่วยงานเป็นตวัจกัรที่ส าคญัที่จะขบัเคล่ือนให้การท างาน ในหน่วยงานให้
ประสบความส าเร็จ บรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้และถือวา่การพฒันาบุคลากรเป็นปัจจยัท่ีส าคญัยิ่งท่ี
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จะส่งผลให้ผลผลิตต่าง ๆ ขององค์การมีคุณภาพเป็นท่ียอมรับของสังคม ซ่ึงไดมี้นกัวิชาการหลาย
ท่านไดใ้หค้วามหมายของการพฒันาบุคลากรไวด้งัต่อไปน้ี 
  สมคิด บางโม (2545: 164) ให้ความหมายของการพฒันาบุคลากรไวว้่าการพฒันา
บุคลากร หมายถึง กรรมวิธีต่าง ๆ ท่ีมุ่งจะเพิ่มพูนความรู้ ความช านาญและประสบการณ์เพื่อให้ทุกคน
ในหน่วยงานหน่ึงสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีในความรับผิดชอบไดดี้ยิ่งข้ึน นอกจากน้ียงัมีความมุ่งหมาย
ท่ีจะพฒันาทศันคติของผูป้ฏิบติังานใหเ้ป็นไปในทางท่ีดี ให้มีก าลงัใจ รักงานและให้มีความคิดท่ีจะ
หาทางปรับปรุงการปฏิบติังานใหดี้ยิง่ข้ึน 
  นงนุช  วงศ์ สุ วรรณ  (2542: 196) ก ล่าวว่า  การพัฒนาท รัพยากรมนุษย์เป็น
กระบวนการด าเนินการเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะและความสามารถของบุคคลในองค์การใหส้ามารถ
ปฏิบติังานไดดี้และมีประสิทธิภาพและเพื่อใหเ้กิดความกา้วหนา้ในอาชีพการท างาน 
  เกรียงศกัด์ิ เขียวยิ่ง (2543: 166) กล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คือ โครงการท่ี
จดัข้ึนโดยองค์การในการพฒันาทกัษะและความรู้ที่จ  าเป็นให้แก่พนกังาน เพื่อให้การปฏิบติังาน
เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ และเพื่อใหเ้กิดความกา้วหนา้ในอาชีพการท างาน 
  มหาวิทยาลยัมหาสารคาม (2540: 154) ได้ให้ความหมายของการพฒันาบุคลากรว่า 
หมายถึง การด าเนินการให้บุคลากรในหน่วยงานไดมี้ความสามารถเหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติัหรือ
งานท่ีจะปฏิบติัให้มีความสามารถสูงข้ึน ซ่ึงในการพฒันาบุคลากรนั้นปกติจะมีวตัถุประสงค ์2 ประการ 
คือ เพื่อให้บุคคลมีความสามารถเหมาะสมกบังานท่ีจะปฏิบติัและเพื่อเพิ่มพนูความรู้สึกนึกคิดท่ีดีต่อ
การปฏิบติังานใหสู้งข้ึนอยา่งมีประสิทธิภาพ 
  ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ (2541: 135) ไดใ้ห้ความหมาย
ของการพฒันาบุคลากรว่า หมายถึง การด าเนินการให้บุคลากรได้เพิ่มพูนความสามารถในการ
ปฏิบติังานให้สามารถปฏิบติัให้ได้ผลตามหน่วยงานตอ้งการ หรือให้ไดผ้ลงานท่ีดียิ่งข้ึนกวา่เดิม 
โดยปกติจะยดึวตัถุประสงคห์ลกั 2 ประการ ดงัน้ี 

1. เพื่อใหบุ้คคลมีความสามารถเหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติั 
2. เพื่อเพิ่มพูนความสามารถในการปฏิบติังานให้สูงข้ึน เพื่อจะไดป้ฏิบติังานอยา่งมี

ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
  จ  านง กนัธิยะ (2549: 10) กล่าวว่าการพฒันาบุคลากรเป็นกระบวนการท่ีก่อให้เกิด

การเสริมสร้างและการเปล่ียนแปลง การพฒันาผูป้ฏิบติังานในดา้นต่าง ๆ ให้เป็นไปในทิศทางท่ีดี
ข้ึนเป็นประโยชน์ต่อการท างานและเอ้ือต่อความส าเร็จในกิจการขององคก์ร 

  สุปราณี  ศรีฉตัราภิมุข (2542: 1) ไดใ้หค้วามหมายวา่การพฒันาบุคลากรวา่ เป็นการ
เสริมสร้างความรู้ความเข้าใจความช านาญให้แก่พนกังานในองค์กร  จนสามารถก่อให้เกิดการ
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เปล่ียนแปลงในพฤติกรรมท่ีค่อนขา้งถาวร อนัจะอ านวยความสะดวกประโยชน์ให้แก่พนกังานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึนและท าใหมี้ความเจริญกา้วหนา้ในการท างาน 

  สมาน  รังสิโยกฤษฎ์ (2541: 83) การพฒันาบุคคล หมายถึง การส่งเสริมให้บุคคลมี
ความรู้ความสามารถ มีทกัษะในการท างานดีข้ึน มีทศันคติที่ดีในการท างาน เป็นผลให้การ
ปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

  พนัส หันนาคินทร์ (2542: 80) การพฒันาบุคลากร เป็นการเพิ่มพูนและปรับปรุง
คุณภาพของผูป้ฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพอยา่งเต็มท่ี เพื่อผลงานของสถาบนัและเพื่อสนองความ
ตอ้งการของผูป้ฏิบติังานท่ีปรารถนาจะไดรั้บความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน 

  กุลธน  ธนาพงศธร (2542: 168) การพฒันาบุคคลเป็นการด าเนินการเพื่อส่งเสริมให้
บุคลากรขององคก์รมีความรู้ความสามารถและมีสมรรถภาพในการท างานสูงข้ึน ซ่ึงจะเป็นประโยชน์
ต่อการปฏิบติังานของบุคลากร และต่อองคก์ร 

  เกียงไกร  เจียมบุญศรี และ จกัร อินทรจกัร (2544: 42) กระบวนการท่ีจะเสริมสร้าง
และปรับเปล่ียนผูป้ฏิบติัให้มีความรู้ (Knowledge) ความเขา้ใจ (Understanding) ทกัษะในการท างาน 
(Skill) และทศันคติ (Attitude) ใหเ้อ้ืออ านวยต่อประสิทธิภาพในการท างาน 

  พงศธร พิทกัษก์ าพล (2540: 5) การพฒันาบุคลากร หมายถึง กระบวนการ (Process) 
เพิ่มคุณภาพใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานในดา้นความรู้ ความสามารถทกัษะและทศันคติ  

  Riggs (1964: 277) ไดก้ล่าวถึงการพฒันาบุคลากรว่า หมายถึง กระบวนการท่ีจะให้
ประโยชน์สูงสุดของตวับุคคลโดยมีแผนการ มีจุดมุ่งหมาย และเป้าหมายอยา่งชดัเจน 

  Megginson (1978: 307) ได้กล่าวถึงการพฒันาบุคลากรว่า หมายถึง ความพยายาม
ใด ๆ ท่ีจะให้สมรรถภาพเชิงสร้างสรรค์ของบุคคลแต่ละคนสอดคล้องกบังานในหนา้ท่ีของตน 
ท่ีปฏิบติั 

  Castetter (1996: 220) ไดก้ล่าวถึงการพฒันาบุคลากรว่า หมายถึง การท่ีองค์การจดั
กิจกรรมต่าง ๆ ให้แก่บุคลากรในองค์การอย่างต่อเน่ืองเป็นผลให้บุคคลเกิดการปรับปรุงการ
ปฏิบติังานของตน 

  Fedrick and Charles (1964: 2-3) กล่าวถึงพัฒนาบุคลากรเป็นกระบวนการท่ีจะ
เพิ่มพูนความรู้ ความช านาญในการท างาน และความสามารถของบุคคลทั้งมวลในสังคมใดสังคม
หน่ึง 
  จากความหมายขา้งตน้ดงักล่าว พอสรุปไดว้่า การพฒันาบุคลากรหมายถึง วิธีการ
หรือกระบวนการ หรือกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีน ามาพฒันาบุคลากรในหน่วยงาน หรือองค์การ เพื่อ
เพิ่มพูนให้บุคลากรในหน่วยงาน เกิดความรู้ความสามารถ และเกิดทกัษะในการท างาน มี
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ความกา้วหน้าในอาชีพการท างาน มีเจตคติที่ดีในการปฏิบตัิงาน เพื่อให้งานที่ปฏิบตัิ อยู่บรรลุ
เป้าหมายท่ีวางไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 3.2 วตัถุประสงค์ของการพฒันาบุคลากร 
  การพฒันาบุคลากรเป็นส่ิงท่ีส าคญัท่ีทุกหน่วยงานตอ้งด าเนินการ ส่วนการด าเนินการ
จะบรรลุตามแผนที่วางไวห้รือไม่นั้น ทุกหน่วยงานไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานทางภาครัฐ หรือ
หน่วยงานทางภาคเอกชนจะต้องมีการก าหนดวตัถุประสงค์ของการพฒันาบุคลากรให้ชัดเจน 
เพื่อท่ีจะใหก้ารพฒันาบุคลากรเป็นไปอยา่งมีทิศทางอนัจะส่งผลให้การพฒันาบุคลากรบรรลุผลตาม
แผนท่ีได้วางไวซ่ึ้งได้มีนักวิชาการหลายท่านไดก้ล่าวถึงวตัถุประสงค์ของการพฒันาบุคลากรไว ้
ดงัน้ี 

  สุจิตรา จนัทนา (2543: 196) ได้กล่าวว่า วตัถุประสงค์ของการพฒันาบุคลากร
สามารถแยกออกได ้2 ประการ คือ 

1. วตัถุประสงค์ขององค์กร (Institutional Objectives) หมายถึง ความมุ่งหมายของ
องคก์ร ซ่ึงเป็นความมุ่งหมายท่ีมีจุดเนน้ในแง่ของส่วนรวม ความมุ่งหมายน้ีไดแ้ก่ 

1.1 เพื่อสร้างความสนใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ พนกังานและเจา้หนา้ท่ี 
1.2 เพื่อสอนแนะน าวธีิปฏิบติังานท่ีดีท่ีสุด พฒันาการปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลสูงสุด 
1.3 ลดการส้ินเปลืองและป้องกนัอุบติัเหตุในโครงการปฏิบติังาน 
1.4 เพื่อจดัวางมาตรฐานในการปฏิบติังาน 
1.5 พฒันาฝีมือในการปฏิบติังานของบุคคล 
1.6 เพื่อพฒันาการบริหาร โดยเฉพาะการบริหารดา้นบุคคลใหมี้ความพอใจทุกฝ่าย 
1.7 ฝึกฝนบุคคลไวเ้พื่อความกา้วหนา้ของงานและการขยายองคก์ร 
1.8 สนองบริการอนัมีประสิทธิภาพแก่สาธารณะและ/หรือผูม้าติดต่อ 

2. วตัถุประสงค์ส่วนบุคคล (Employee Objective) หมายถึง ความมุ่งหมายของ
ขา้ราชการ พนกังาน เจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติังานอยูใ่นองคก์รหรือหน่วยงาน ความมุ่งหมายส่วนน้ีไดแ้ก่ 

2.1 เพื่อความกา้วหนา้ในการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง 
2.2 เพื่อพฒันาท่าที บุคลิกภาพในการท างาน 
2.3 เพื่อพฒันาฝีมือในการปฏิบติังานโดยการทดลองปฏิบติั 
2.4 เพื่อฝึกฝนการตดัสินใจ 
2.5 เพื่อเรียนรู้งาน และลดการเส่ียงอนัตรายในการท างาน 
2.6 เพื่อปรับปรุงสภาพการท างานใหดี้ข้ึน 
2.7 เพื่อส่งเสริมและสร้างขวญัในการท างาน 
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2.8 เพือ่เขา้ใจนโยบาย และความมุ่งหมายขององคก์รท่ีปฏิบติังานใหดี้ข้ึน 
2.9 เพื่อใหมี้ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

  ส าเริง พนัธ์ุผกั (2541: 15-16) ได้จ  าแนกประเภทของจุดมุ่งหมายในการฝึกอบรม
และพฒันาบุคลากร ออกเป็น 3 ประเภทคือ 

1. เพื่อเพิ่มพูนความรู้ เป็นพื้นฐานในการน าไปสู่ความเขา้ใจ เพื่อให้มีความสามารถ
ลงมิปฏิบติัและเป็นพื้นฐานของความเขา้ใจในอนัท่ีจะน าเอามาปรับปรุงและประยุกตใ์ชง้านทัว่ ๆ ไป 
ตลอดจนเป็นพื้นฐานในการด ารงชีพอ่ืน ๆ เป็นจุดมุ่งหมายทั้งในการฝึกอบรมและพฒันา 

2. เพื่อเพิ่มพูนความช านาญ หรือทกัษะ ใหส้ามารถปฏิบติัการอยา่งใดอยา่งหน่ึงให้มี
ความถูกตอ้งมีประสิทธิภาพ เช่น เพิ่มพูนความช านาญในการนบัธนบตัร หรือความช านาญในการ
พดูและกลา้แสดงออกต่อหนา้ชุมชน จุดมุ่งหมายประเภทน้ีเป็นจุดมุ่งหมายเฉพาะ ซ่ึงบางคร้ังไม่ได้
หมายความเช่นน้ีตลอดไป ความช านาญบางอย่างตอ้งอาศยัความรู้หลายด้านใช้เวลา เช่น ความ
ช านาญในการตดัสินใจท่ีถูกตอ้งในกรณีน้ีตอ้งอาศยัโปรแกรมการฝึกอบรมอยา่งต่อเน่ืองกนัเป็นชุด
การพฒันาบุคคล 

3. เพื่อให้มีการพฒันาการเปล่ียนแปลงทศันคติเป็นจุดมุ่งหมายท่ียากและซับซ้อน
มากท่ีสุด เช่ือกนัวา่การเปล่ียนแปลงทศันคติจะเป็นรากฐานของการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคคล 
เช่น ถา้พนกังานมีทศันคติไม่ดีต่อฝ่ายบริหารย่อมท าให้พฤติกรรมของผูน้ั้นแสดงออกไปในทาง
ท่ีไม่ยอมให้ความร่วมมือกบัผูบ้ริหาร พร้อมหาทางขดัแยง้ต่อตา้นตลอดเวลา การท่ีจะเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมให้พนักงานร่วมมือกบัผูบ้ริหารจะตอ้งมีการพฒันาเปล่ียนแปลงทศันคติพนกังานผูน้ั้น
เสียก่อน การเปล่ียนแปลงทศันคติเป็นเร่ืองยากตอ้งใชว้ิธีการทางจิตวิทยาเขา้ช่วยหลายอยา่ง มกัใช้
โปรแกรมการพฒันาบุคลากรทางออ้มมากกวา่ทางตรง 

  จากขอ้มูลขา้งตน้ดงักล่าว จะเห็นไดว้า่ หน่วยงานทุกหน่วยงานจะตอ้งมีการก าหนด
วตัถุประสงคใ์นการพฒันาบุคลากรในหน่วยงานของตนเองให้ชดัเจน ไม่วา่จะเป็นวตัถุประสงคใ์น
ส่วนขององคก์าร หรือวตัถุประสงคใ์นส่วนบุคคล เพราะการก าหนดวตัถุประสงค์ของการพฒันา
บุคลากรไวช้ัดเจนจะท าให้การด าเนินการพ ัฒนาบุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ บรรลุ
วตัถุประสงค์ท่ีได้ก าหนดไว ้เกิดผลประโยชน์สูงสุดต่อหน่วยงาน และการก าหนดวตัถุประสงค ์
หรือความมุ่งหมายในการพฒันานั้นยงัเป็นการส่งเสริมใหบุ้คคลไดมี้การพฒันาตนเอง 
 3.3 ความส าคัญของการพฒันาบุคลากร 
  การพฒันาบุคลากร เป็นเร่ืองที่จ  าเป็นมากส าหรับองค์กร  เพราะคนถือว่าเป็น
ทรัพยากรที่ส าคญัที่สุด เพราะถ้าองค์กรได้บุคลากรที่มีประสิทธิภาพก็ย่อมท าให้การท างาน
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มีประสิทธิภาพซ่ึงจะน าความส าเร็จมาสู่องค์กร และได้มีผูก้ล่าวถึงความส าคญัของการพฒันา
บุคลากรไวห้ลายท่านดงัน้ี 
  มหาวิทยาลยัมหาสารคาม (2540: 154-155) กล่าวถึงความส าคญัของการพฒันา
บุคลากร สรุปไดว้า่ 

1. บุคลากรท่ีปฏิบติังานใหม่แมไ้ดรั้บการศึกษาจากสถาบนัการศึกษามาแลว้แต่เม่ือ
เขา้มาปฏิบติังานใหม่ก็ยงัไม่สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเตม็ท่ี เน่ืองจากยงัขาดความรู้
ความเขา้ใจเก่ียวกบังานนโยบาย และแนวทางในการปฏิบติังาน หน่วยงานตอ้งพฒันาบุคลากร
เหล่านั้นก่อน เพื่อใหค้นใหม่พร้อมปฏิบติังาน 

2. เน่ืองจากการปฏิบติังานใหม่ในหน่วยงานต่าง ๆ มีลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนั รวมทั้ง
ระบบวธีิท างาน ดงันั้น การท่ีบุคคลจะปฏิบตัิงานจ าเป็นตอ้งพฒันาความสามารถใหเ้หมาะสมกบั
งานท่ีจะปฏิบติั 

3. แมบุ้คคลจะปฏิบตัิหน้าที่มานานจนถือวา่มีประสบการณ์ แต่เน่ืองจากมกัมีการ
เปล่ียนแปลงนโยบาย แผนการปฏิบติังาน มาตรฐานการท างาน ระบบวิธีการท างาน ความเจริญของ
เทคโนโลยอีาจท าใหป้รับตวัไม่ทนั จึงจ าเป็นท่ีหน่วยงานตอ้งพฒันาบุคคลใหมี้ความรู้ความเขา้ใจ 

4. การท่ีบุคคลได้เล่ือนต าแหน่ง โดยเฉพาะอย่างยิ่งได้รับต าแหน่งผูบ้ริหารใหม่ 
บุคคลเหล่านั้นมกัมีปัญหาในการปฏิบติังาน เน่ืองจากขาดความรู้และประสบการณ์ในการบริหารงาน 
จึงตอ้งมีการอบรมบุคคลเหล่านั้น 

5. แม้บุคคลมีความสามารถในการท างานอยู่แล้ว แต่ปัจจุบันเป็นโลกแห่งการ
แข่งขนั ดงันั้น ทุกหน่วยงานตอ้งพยายามพฒันาตนเองใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

  นราลกัษณ์ พนัธะสา (2542: 19) สรุปการพฒันาบุคลากรวา่มีความส าคญัและจ าเป็น
เน่ืองจากสามารถท าให้บุคลากรมีความรู้ความช านาญเพิ่มข้ึน สามารถติดตามการเปล่ียนแปลง
วทิยาการใหม่ ๆ ไดท้นัท่วงทีและยงัช่วยให้ตนเองมีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน และสามารถท่ี
จะพฒันาหน่วยงานของตนเอง ใหบ้รรลุเป้าหมายสูงสุดอยา่งมีประสิทธิภาพ 

  บัญญัติ โพธ์ิเสนา (2542: 12) ได้ให้ความส าคัญของการพฒันาบุคลากรว่าการ
พฒันาบุคลากรเป็นส่ิงจ าเป็น เพราะสามารถท าให้บุคลากรมีความรู้ความช านาญเพิ่มข้ึน สามารถ
ติดตามวิทยาการใหม่ ๆ ที่เปลี่ยนแปลงไปตลอดเวลาได้ทนัท่วงที นอกจากน้ีจะช่วยให้ตวัเอง
กา้วหนา้ในการงาน ผลผลิตเพิ่มข้ึน และลดความส้ินเปลืองท่ีจะเกิดข้ึนไดอ้ยา่งมาก ซ่ึงเป็นเป้าหมาย
สูงสุดของทุก ๆ หน่วยงาน 

  คนึงนิจ กองผาพา (2543: 13) สรุปความส าคญั และความจ าเป็นของการพฒันา
บุคลากรว่า การพฒันาบุคลากรเป็นส่ิงจ าเป็นยิ่งต่อหน่วยงาน เพราะท าให้บุคคลไดเ้พิ่มพูนความรู้ 
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ความสามารถ ทกัษะเจตคติในการปฏิบตัิงาน ปรับตวัให้ทนัการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอ้มท่ี
เปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว เช่น การกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน หน่วยงานไดผ้ลผลิตเพิ่มข้ึน ลด
ความส้ินเปลืองเม่ือไดรั้บการพฒันาแลว้ความสามารถ และความประพฤติของบุคคลจะเปล่ียนแปลง
ไปในทิศทางท่ีองคก์รตอ้งการ 

  กุลธน ธนาพงศธร (2542: 69-71) ได้สรุปความส าคญัของการพฒันาบุคลากรไว ้         
6 ประการ คือ 

1. การพฒันาบุคลากรช่วยท าให้ระบบและวิธีการปฏิบติังานมีสมรรถภาพดียิ่งข้ึน มี
การติดต่อประสานดียิง่ข้ึน 

2. การพฒันาบุคลากรเป็นวิธีการอย่างหน่ึงที่จะช่วยให้เกิดการประหยดั ลดความ
ส้ินเปลืองของวสัดุท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน 

3. การพฒันาบุคลากรช่วยลดระยะเวลาของการเรียนรู้งานใหน้อ้ยลง โดยเฉพาะ
อยา่งยิ่งผูท่ี้เพิ่งเขา้ท างานใหม่หรือเขา้รับต าแหน่งใหม่ อีกทั้งยงัเป็นการช่วยลดความเสียหาย ต่าง ๆ 
ท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากการท างานแบบลองผดิลองถูก 

4. การพัฒนาบุคลากรเป็นการช่วยแบ่งเบาภาระหน้าท่ีของผูบ้ ังคับบัญชาหรือ
หวัหนา้หน่วยงานต่าง ๆ ในการตอบค าถามหรือใหค้  าแนะน าแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตน  

5. การพฒันาบุคลากรเป็นวิธีการอย่างหน่ึงท่ีจะช่วยกระตุน้บุคลากรให้ปฏิบติังาน
เพื่อความเจริญกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

6. การพฒันาบุคลากรยงัช่วยท าใหบุ้คคลนั้น ๆ  มีโอกาสไดรั้บความรู้ ความคิดใหม่ ๆ 
  อุษณีษ์ ศุขสุทธิ  (2543: 17 , อ ้างถึงใน  พิส ัย   ละเลิศ , 2550: 11) ได้กล่าวถึง

ความส าคญัท่ีองคก์ารตอ้งพฒันาบุคลากรดงัน้ี 
1. บุคลากรใหม่ท่ีเขา้ท างานจะมีเพียงความรู้ก่อนการท างาน ซ่ึงไดศึ้กษาเล่าเรียนมา

จากสถาบนัหรือมหาวิทยาลยั แต่ยงัไม่อยูใ่นสภาพที่จะปฏิบตัิงานในองค์การท่ีมีประสิทธิภาพได ้
ตอ้งมีการสอนงาน อบรมงานเพื่อปรับความรู้ ใหส้ามารถน ามาใชป้ฏิบติังานในองคก์ารได้ 

2. เพื่อการเปล่ียนแปลงก้าวหน้าและมีช่ือเสียงขององค์การ ท าให้องค์การมีความ
สมบูรณ์ และพร้อมท่ีจะด ารงอยู่ท่ามกลางการแข่งขนั การเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของ
เจา้หนา้ท่ีพนกังาน จากการฝึกอบรมท่ีเขม้แขง็และมีประสิทธิภาพเป็นประจ าทนัสมยัอยูเ่สมอ 

3. องคก์ารจะด ารงคงอยู่จะตอ้งมีความเจริญกา้วหน้าขยายกิจการทั้งการขายการผลิต 
การเติบโตกวา้งขวาง จึงจ าเป็นตอ้งสร้างบุคคลให้มีความรู้ความสามารถเพื่อทดแทนเพิ่มเติม และ
เขา้ประจ าตามต าแหน่งต่าง ๆ ตามขนาดงานท่ีขยายออกไป องคก์ารตอ้งเตรียมคนเอาไวเ้พื่อรับการ
เล่ือนต าแหน่ง โยกยา้ย ลาออก องคก์ารจึงตอ้งพร้อมในการฝึกอบรมและพฒันา 
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4. ปัจจุบนัสังคมมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในทุก ๆ ด้าน ไม่ว่าด้านสังคม 
การเมือง เศรษฐกิจ เป็นตน้ โดยเฉพาะดา้นวิทยาศาสตร์ และเทคโนโลยี จ  าเป็นตอ้งอบรมบุคลากร
ใหมี้ความรู้ ความสามารถในการปรับตวัใหเ้ขา้กบัชุมชนท่ีเปล่ียนไป 

5. บุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารเป็นเวลานานแมแ้ต่เดิมจะมีความรู้ ความช านาญ 
แต่เม่ืออยูด่บัท่ีนาน ๆ จะเกิดความจ าเจ เบ่ือหน่าย ขาดขวญัและก าลงัใจ จ าเป็นท่ีองคก์ารตอ้งจดัให้
เขา้รับการสัมมนา เขา้ประชุม รับการอบรม เป็นตน้ เพื่อการพฒันาท่ีเรียกวา่ การปัดฝุ่ น เพื่อเป็นการ
กระตุน้บ ารุงขวญั ในการท างานเป็นการสร้างบรรยากาศ และเพิ่มประสิทธิภาพในองคก์าร 

6. องคก์ารตอ้งวางแผนพฒันาต าแหน่งของเจา้หนา้ท่ี บุคลากรท่ีจะฝึกอบรมเพื่อท า
ประโยชน์ให้กบัองคก์ารอยา่งเต็มท่ี เช่น งานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ ความสามารถพิเศษ งานดา้นบริหารท่ี
ตอ้งใชเ้วลาในการเตรียมคน และฝึกอบรมเป็นระยะเวลานานกวา่คนนั้นจะท างานได ้

  อุษณีษ ์ศุขสุทธิ (2543 : 17, อา้งถึงใน พิสัย  ละเลิศ, 2550: 12) กล่าวถึงความส าคญั
ของการพฒันาบุคคลไวด้งัน้ี 

  ประการแรก การพฒันาบุคคลช่วยท าใหร้ะบบและวิธีปฏิบติังานมีสมรรถภาพยิง่ข้ึน 
มีการติดต่อประสานงานดีข้ึน 

  ประการท่ีสอง การพฒันาบุคคลเป็นวีธีการหน่ึงท่ีจะช่วยให้เกิดการประหยดั และ
ลดความส้ินเปลืองของวสัดุท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน 

  ประการท่ีสาม การพฒันาบุคคลลดระยะเวลาของการเรียนรู้ให้นอ้ยลงโดยเฉพาะ
อยา่งยิง่ผูท่ี้เพิ่งเขา้ท างานใหม่ หรือรับต าแหน่งใหม่ 

  ประการท่ีส่ี การพฒันาบุคคลเป็นการช่วยแบ่งเบาภาระของผูบ้งัคบับญัชา หรือ
หวัหนา้งาน ในการใหค้  าแนะน าหรือตอบค าถามแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

  ประการท่ีห้า การพฒันาบุคคลเป็นวิธีการอย่างหน่ึงที่จะช่วยกระตุน้บุคลากรให้
ปฏิบติังานเพื่อความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

  ประการท่ีหก การพฒันาบุคคลช่วยให้บุคคลนั้น ๆ มีโอกาสได้รับความรู้และ
ความคิดใหม่ ๆ ท าใหเ้ป็นคนทนัสมยั ทนัต่อความเจริญกา้วหนา้ของเทคโนโลยใีหม่ ๆ อยูเ่สมอ   

  จากการศึกษาความส าคญัของการพฒันาบุคลากรที่นักการศึกษา นักบริหาร ได้
กล่าวไวข้า้งตน้ พอสรุปไดว้่า การพฒันาบุคลากรเป็นกระบวนการสร้างความรู้ ความเขา้ใจ ทกัษะ
และทศันคติท่ีดีของบุคลากรให้สอดคล้อง เหมาะสม ก้าวทนัการเปลี่ยนแปลงทางด้านสังคม
เศรษฐกิจ ส่ิงแวดลอ้ม เทคโนโลยีและวิทยาการต่าง ๆ ทั้งน้ีเพื่อให้บุคลากรไดน้ าแนวคิด เทคนิค
และวธีิการใหม่ ๆ น ามาใชพ้ฒันางานท่ีตนรับผดิชอบและพฒันาองคก์รใหเ้จริญกา้วหนา้ 
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 3.4 ประเภทของการพฒันาบุคลากร 
  การพฒันาบุคลากรเป็นส่ิงที่ส าคญั และจ าเป็นท่ีทุกหน่วยงานจะต้องด าเนินการ 
เพื่อท่ีจะเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ เกิดทกัษะในการปฏิบติังาน รวมทั้งเปล่ียนแปลงทศันคติท่ีไม่ดี 
และความเช่ือที่ผิดเก่ียวกบัการปฏิบตัิงานให้กบับุคลากรในหน่วยงาน เพื่อให้การท างานเป็นไป
อยา่งมีประสิทธิภาพอนัจะน าความส าเร็จมาสู่องคก์าร หรือหน่วยงาน ซ่ึงการพฒันาบุคลากรมีหลาย
ระดบัดงัไดแ้บ่งประเภทของการพฒันาบุคคลออกเป็น 2 ประเภท ดงัต่อไปน้ี คือ 

1. การพฒันาระดบัพนกังาน (Employee Development) หมายถึง การพฒันาบุคคล
ซ่ึงเป็นผูป้ฏิบติังานจริงเพื่อให้เกิดผลงานของหน่วยงาน การพฒันาบุคคลของกลุ่มน้ีจึงเก่ียวขอ้งกบั
การพฒันาทกัษะในการท างาน การเปล่ียนแปลงเทคนิคในการท างาน และการเปล่ียนแปลงเจตคติ
ของคนงาน การพฒันาจึงเนน้ท่ีการฝึกฝนหรือการทดลองปฏิบติัจริง เช่น ใชก้ารฝึกอบรมไปพร้อม
กบัการท างาน (On-the-Job Training) ซ่ึงเป็นการฝึกหดัให้บุคคลลงมือท างานจริงภายใตค้  าแนะน า
ของผูนิ้เทศ นอกจากน้ียงัอาจใช้เทคนิคอ่ืน ๆ ในการพฒันาบุคลากร เช่น การสอนในห้องเรียน 
(Class  Room Lecture) การสาธิตการปฏิบติังาน (Demonstration) แต่การจะใช้เทคนิคอะไรข้ึนอยู่
กบัสถานการณ์และความถนดัของผูท้  างานตลอดจนงบประมาณของหน่วยงานนั้น ๆ ดว้ย 

2. การพัฒนาระดับผู ้บริหาร (Executive Development) เป็นการพัฒนาความรู้
ความสามารถในการบริหารงาน ดงัเช่น ธงชยั สันติวงษ ์(2539: 214) กล่าววา่ วธีิการส่วนใหญ่มกัจะ
ใชว้ธีิการจ าลองสถานการณ์จากท่ีเป็นจริง ซ่ึงวธีิท่ีใชแ้ละนิยมมากท่ีสุดมีดงัน้ี 

2.1 การใช้กรณีศึกษา (Case Study) เป็นการให้ผูบ้ริหารเรียนรู้ปัญหาและวิธีการ
แกปั้ญหา โดยใช้ตวัอยา่งซ่ึงเป็นเร่ืองราวท่ีเกี่ยวขอ้งกบังานที่แต่ละคนท า ฝึกให้มีการวิเคราะห์
วจิารณ์ และแสวงหาทางออกท่ีเหมาะสมต่อไป 

2.2 การให้แสดงบทบาท (Role Playing) การแสดงบทบาทสมมติท่ีคล้ายกับ
สภาพความเป็นจริง ยอ่มเป็นการฝึกผูบ้ริหารให้เกิดความมัน่ใจ และมีไหวพริบในการแกปั้ญหาต่าง ๆ 
ตลอดจนสามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้นในสถานการณ์ต่าง ๆ ได ้

2.3 การสับเปล่ียนหนา้ท่ี (Job Rotation) เช่น การใหท้ดลองท าหนา้ท่ีอ่ืน ๆ ท่ีมิใช่
หนา้ท่ีประจ าของผูบ้ริหารคนนั้น เพื่อใหเ้กิดการเรียนรู้งานของฝ่ายอ่ืน ๆ ดว้ย 

2.4 การให้ความรู้โดยการสอนหรือการบรรยาย ในเร่ืองท่ีผูบ้ริหารจ าเป็นจะตอ้ง
รู้เร่ืองท่ีน ามาสอนได้แก่ จิตวิทยาการบริการ การเป็นผูน้ า การวินิจฉัย การสั่งการ การตดัสินใจ
มนุษยสัมพนัธ์ กฎหมายตลอดจนระเบียบแบบแผนในการท างานพร้อมทั้งแนวปฏิบติั 
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  สรุปความวา่ ประเภทของการพฒันาบุคลากร แบ่งออกเป็น 2 ประเภทไดแ้ก่ การพฒันา
ระดบัพนักงานคือการพฒันาทกัษะในการท างาน และ การพฒันาระดบัผูบ้ริหาร คือการพฒันา
ทกัษะในการบริหารจดัการ  
 3.5 กระบวนการพฒันาบุคลากร 
  การพัฒนาบุคลากรมีขั้ นตอนการด าเนินการหลายขั้ นตอนซ่ึงมีผู ้ก ล่าวถึง
กระบวนการในการพฒันาบุคลากร ดงัน้ี 
  เกรียงศกัด์ิ เขียวยิง่ (2542: 193-209) ไดก้ล่าวถึงกระบวนการในการพฒันาบุคลากร
ไว ้3 ขั้นตอน ดงัน้ี 
  1. ขั้นประเมินความตอ้งการ 
  2. ขั้นด าเนินการพฒันาบุคลากร 
  3. ขั้นประเมินผลบุคลากร 

  มหาวิทยาลยัมหาสารคาม (2540: 1731) ไดก้ล่าวไวว้า่ กระบวนการพฒันาบุคลากร
มีลกัษณะเช่นเดียวกับการบริหารงานบุคคลหรืองานบริหารงานด้านต่าง ๆ แต่มีขั้นตอนท่ีแยก
ออกมาให้เด่นชดั เพื่อด าเนินการ ไดแ้ก่ 1) การก าหนดความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากร 2) การวาง
แผนพัฒนา 3) การด าเนินการตามแผนท่ีก าหนด และ 4) การติดตามประเมินผลจากการศึกษา
ขั้นตอนการพฒันาบุคลากร ตามท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูศึ้กษาคน้ควา้ไดส้รุปเป็นกระบวนการพฒันา
บุคลากร ไดด้งัน้ี 

1. การก าหนดความจ าเป็นและวตัถุประสงคใ์นการพฒันาบุคลากร 
2. ก าหนดและสร้างทางเลือกในการพฒันา 
3. การวางแผนในการพฒันา 
4. การด าเนินงานตามแผนท่ีวางไว ้
5. การก ากบัติดตามและประเมินผลการพฒันา 

  ปานจนัทร์ สุริยะอมัพรกุล  (2549: 31-32, อ้างถึงใน พิสัย  ละเลิศ, 2550: 13-14) 
กล่าววา่ การบวนการพฒันาบุคลากรประกอบดว้ยการด าเนินงาน 4 ขั้นตอนใหญ่ ๆ ดงัต่อไปน้ี 

1. การส ารวจและก าหนดความตอ้งการในการพฒันาบุคลากร ความตอ้งการในการ
พฒันาบุคลากร คือ ส่ิงท่ีองค์การตอ้งการไดรั้บจากโครงการพฒันาบุคลากร ซ่ึงมกัจะเกิดข้ึนเม่ือมี
ปัญหาเก่ียวกบั การปฏิบติังานของบุคลากร เช่น ไม่เป็นไปตามมาตรฐาน การท างานท่ีก าหนดไว ้
เป็นตน้ อย่างไรก็ดี ปัญหาเหล่านั้นจะตอ้งเป็นปัญหาท่ีตอ้งจดัการด้วยวิธีอ่ืน ๆ เช่น การเปล่ียน
โครงสร้างองคก์ารการเพิ่มก าลงัคน เป็นตน้ 
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2. การวางแผนพฒันาบุคลากร เม่ือองค์การทราบถึงความตอ้งการในการพฒันา
บุคลากรแลว้ ขั้นตอนต่อมาก็คือ การวางแผนเพื่อพฒันาบุคลากรซ่ึงจะตอ้งการก าหนดวตัถุประสงค ์
วิธีการ และระยะเวลาของโครงการพฒันาบุคลากรแต่ละโครงการอย่างชัดเจนอย่างไรก็ดี 
ความตอ้งการเก่ียวกบัการพฒันาบุคลากร อาจมีมากกว่าเกินความสามารถที่จะตอบสนองไดใ้น
ช่วงเวลาหน่ึง ดงันั้น การวางแผนจะตอ้งมีการจดัล าดบัความส าคญั และตามความเร่งด่วนของแต่ละ
โครงการเพื่อให้สามารถจดัสรรและบริหารทรัพยากรขององค์การอันมีอยู่อย่างจ ากดัได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากท่ีสุด 

3. การคดัเลือก ออกแบบ และด าเนินกิจกรรมการพฒันาบุคลากร ซ่ึงขั้นตอนน้ี คือ 
การพิจารณาว่าโครงการพฒันาบุคลากรซ่ึงจะจดัข้ึนนั้นควรมีลกัษณะอย่างไร เช่น ในแง่ของ
หลักสูตร วิธีการ กิจกรรม และรายละเอียดอ่ืน ๆ เป็นต้น ทั้ งน้ี การพิจารณาจะต้องค านึงถึง
วตัถุประสงคข์องโครงการเป็นหลกัส าคญัเพื่อให้สามารถตอบสนองต่อความตอ้งการขององคก์าร
ไดอ้ยา่งดีท่ีสุด 

4. การประเมินผลโครงการพัฒนาบุคลากรเป็นขั้นตอนสุดท้ายของการพัฒนา
บุคลากร การประเมินผลโครงการการพฒันาบุคลากรเพื่อให้ทราบถึงส่ิงท่ีไดด้ าเนินการวา่บรรลุผล 
ปัญหา อุปสรรค และส่ิงท่ีควรแกไ้ขในการด าเนินงานต่อไป 
  จากแนวคิดกระบวนการพฒันาบุคลากร สรุปได ้ว ่า การพฒันาบุคลากรมี
กระบวนการพฒันา 4 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนการวิเคราะห์ความตอ้งการในการพฒันาบุคลากร
ขั้นตอนก าหนดและวางแผนการพฒันาบุคลากร ขั้นตอนการด าเนินการพฒันาบุคลากร และขั้นตอน
การประเมินผลการพฒันาบุคลากร 
 3.6 วธีิการพฒันาบุคลากร 
  วิธีการพฒันาบุคลากร มีหลากหลายวิธีการ ซ่ึงแต่ละวิธีการก็มีเป้าหมายสูงสุดท่ีจะ
เพิ่มพูนความรู้ความสามารถ ทกัษะและความช านาญรวมทั้งทศันคติให้เหมาะสมกบัการปฏิบติังาน
การพฒันาบุคลากรจะประสบความส าเร็จไดน้ั้น วิธีการท่ีเลือกน ามาใชใ้นการพฒันาก็ตอ้งเหมาะสม
และสอดคลอ้งกบับริบทของหน่วยงาน สอดคล้องกบัความตอ้งการของบุคลากรในหน่วยงาน 
รวมทั้งงบประมาณท่ีมีอยู ่ซ่ึงมีนกัวชิาการหลายท่านท่ีไดก้ล่าวถึงวธีิการพฒันาบุคลากร ไวด้งัน้ี คือ 
  มหาวทิยาลยัมหาสารคาม (2540: 160-161) ไดก้ล่าวถึง กิจกรรมการพฒันาบุคลากร 
พอสรุปไดด้งัน้ี การปฐมนิเทศ การเสนองาน การมอบอ านาจให้ปฏิบติังาน ให้รู้จกัรับผิดชอบงาน 
การสับเปล่ียนโยกยา้ยหนา้ท่ี การหาพี่เล้ียงช่วยสอนงาน ให้ท าหน้าท่ีผูช่้วยงาน การให้รักษาการแทน 
การไปสังเกตการณ์ ท างานในบางโอกาส ส่งไปศึกษาดูงาน จดัประชุมสัมมนาและฝึกอบรม ส่งเขา้
ประชุมเร่ืองท่ีเก่ียวกับงาน จดัเอกสารทางวิชาการให้เพียงพอ จดัให้มีคู่มือปฏิบติังาน การอ่าน 
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แสวงหาความรู้ดว้ยตนเอง ฟังบรรยายทางวชิาการ ให้ท าการทดลอง วจิยั โดยเฉพาะวจิยัในงานท่ีท า
อยู่เป็นประจ า ให้มีส่วนร่วมในกิจกรรมชุมชน ให้มีการปรึกษางานก่อนเขา้ท างาน และให้มีการ
นิเทศโดยหวัหนา้งาน 
  กรมสามญัศึกษา (2540: 15-16) ได้เสนอกระบวนการบริหารงานบุคคลเก่ียวกบั
กิจกรรมด าเนินงานพฒันาบุคคลไว ้9 กิจกรรม ดงัน้ี 
  1. การปฐมนิเทศ 
  2. การนิเทศภายใน 
  3. การจดัหาหรือท าเอกสารแนะน าการปฏิบติัการ 
  4. การส่งบุคคลไปอบรมสัมมนา 
  5. การส่งบุคคลไปศึกษาดูงาน 
  6. การส่งบุคลากรไปศึกษาเพิ่มเติม 
  7. การเชิญวทิยากรมาใหค้วามรู้ 
  8. การจดัประชุมในโรงเรียน 
  9. การจดัอบรมหรือสัมมนาในโรงเรียน 
  ส านกังานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ (2541: 21) ไดส้รุปวธีิการพฒันา
บุคลากรไวด้งัน้ี 

1. สนบัสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรเป็นรายบุคคลไดรั้บการพฒันาอยา่งสม ่าเสมอ
และต่อเน่ือง เช่น การส่งไปฝึกอบรมหลกัสูตรต่าง ๆ หรือศึกษาต่อ 

2. จดัใหมี้การประชุม อบรม สัมมนา เป็นหมู่คณะในโรงเรียน 
3. จดัใหมี้การไปศึกษาดูงานหรือแลกเปล่ียนบุคลากรภายในกลุ่มโรงเรียน 
4. ส่งเสริมและสนบัสนุนให้บุคลากรพฒันาการเรียนการสอน โดยสร้างนวตักรรม

ส่ือ และการใชเ้ทคโนโลยปีระกอบการเรียนการสอน 
5. จดัให้มีการประเมินผล การศึกษาวิจยัในชั้นเรียน การวิเคราะห์และเก็บรวบรวม

ขอ้มูลมาปรับปรุงแกไ้ข และพฒันาการเรียนการสอนให้กา้วหน้ายิ่งข้ึน พร้อมน าออกเผยแพร่และ
ส่งเสริมใหน้ าผลงานดงักล่าวเสนอขอปรับปรุงต าแหน่งสูงข้ึนไป 
  ส านกังานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ (2541: 29-32) ไดก้ าหนดวธีิการ
พฒันาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบติังาน ดงัน้ี 

1. การแนะน าช้ีแจง หมายถึง การท่ีหัวหน้าหรือผูท่ี้ได้รับมอบหมายแนะน าช้ีแจง
เป็นรายบุคคลหรือกลุ่มเล็ก ๆ ให้มีความรู้เร่ืองใดเร่ืองหน่ึงซ่ึงเก่ียวกบัการปฏิบติังาน รวมทั้งปัญหา 
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และอุปสรรคหรือขอ้ขดัขอ้ง วิธีการแกปั้ญหา และเร่ืองต่าง ๆ ท่ีจ  าเป็นตอ้งการรู้ แนะน าช้ีแจงเป็น
วธีิพื้นฐานท่ีใหบุ้คคลมีความรู้ความเขา้ใจในการปฏิบติังาน และเป็นวธีิท่ีใชใ้นชีวติ ประจ าวนั 

2. การประชุมช้ีแจง หมายถึง การแนะน าช้ีแจงเป็นกลุ่มในลกัษณะของการประชุม 
ซ่ึงเป็นการให้ข้อมูลข่าวสารและให้ความรู้ความเข้าใจกับบุคคลเป็นจ านวนมาก ส่วนมากจะ
ใชเ้ฉพาะการใหข้่าวสารหรือการช้ีแจงใหเ้กิดความรู้ความเขา้ใจในเร่ืองต่าง ๆ ท่ีเขา้ใจง่าย 

3. การสอนงาน หมายถึง การท่ีหัวหน้างาน หรือผูท่ี้ได้รับมอบหมายสอนวิธีการ
ปฏิบติังานให้แก่บุคคลท่ีเขา้ท างานใหม่ หรือกรณีท่ีมีการน าเทคโนโลยีใหม่ ๆ เขา้มาในหน่วยงาน 
ทั้งน้ี เพื่อท่ีจะให้บุคคลท่ีปฏิบตัิงานได้มีความรู้ ความสามารถเหมาะสมในอนัท่ีจะปฏิบติังานให้
ไดผ้ลต่อไป 

4. การปฏิบติังานหรือทดลองปฏิบตัิงาน หมายถึง การจดัให้ผูป้ฏิบตัิไดฝึ้กปฏิบติั
หรือทดลองงาน เพื่อให้ปฏิบติัได้ถูกต้องและมีความช านาญข้ึน การฝึกปฏิบติังานหรือทดลอง
ปฏิบติังานนั้น โดยปกติจะเป็นงานท่ีตอ้งอาศยัความช านาญและมกัจะด าเนินการต่อจากการสอน
งานหรือแนะน างาน 

5. การมอบหมายงานให้ปฏิบติั หมายถึง การท่ีหวัหน้ามอบหมายงานให้ปฏิบติั ซ่ึง
การมอบหมายงานน้ีใชเ้ป็นการพฒันาบุคคลได ้ถา้หากจะมอบหมายงานให้เกิดความรู้ความเขา้ใจ
และความช านาญ 

6. การให้ค  าแนะน าปรึกษา หมายถึง การให้ค  าแนะน าปรึกษาในการปฏิบติังานใน
กรณีต่าง ๆ โดยปกติการแนะน าปรึกษาจะด าเนินการเป็นสามรูปแบบ คือ แนะน าปรึกษาโดย
หวัหนา้ แนะน าปรึกษาในลกัษณะของพี่เล้ียง และการให้ค  าแนะน าปรึกษาโดยเจา้หนา้ท่ีโดยเฉพาะ 
เช่น ศึกษานิเทศก ์

7. การจดัเอกสารคู่มือการปฏิบติังาน หรือ การจดัหาหรือการจดัท าเอกสารหรือคู่มือ
การปฏิบติังานให้บุคคลไดศึ้กษา เพื่อให้เกิดความสะดวกในการท าความเขา้ใจและเป็นแนวทาง
ในการปฏิบติังาน 

8. การสับเปล่ียน หมายถึง การแลกเปล่ียนหรือสับเปล่ียนหนา้ท่ีของผูป้ฏิบติังานใน
หน่วยงาน 

9. การปรับปรุงหนา้ท่ี หมายถึง การก าหนดหนา้ท่ีและความรับผดิชอบของบุคคลใหม่ 
10. การโยกยา้ย หมายถึง การยา้ยบุคคลให้ไปปฏิบติังานต าแหน่งอ่ืนซ่ึงมีหน้าท่ี

แตกต่างจากเดิม การโยกยา้ยงานน้ีจะท าให้บุคคลได้ประสบการณ์เพิ่มข้ึนกบัจะมีผลท าใหเ้กิดการ
พฒันาเพิ่มข้ึนดว้ย 
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  บุญเลิศ กล่ินรัตน์ (2542: 162-167) กล่าวว่า องค์การตอ้งเร่งด าเนินการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์เพื่อป้องกนัมิใหเ้กิดผลเสียหายต่องาน โดยมีวธีิการดงัต่อไปน้ี คือ 

1. การสอน และให้ค  าป รึกษา (Coaching and Counseling) วิ ธี น้ีน ามาใช้ เม่ื อ
บุคลากรไม่สามารถปฏิบตัิงานในหน้าที่ที่รับผิดชอบอยูใ่ห้เกิดผลดีได ้วิธีการพฒันาทรัพยากร
มนุษยว์ิธีน้ี เป็นวิธีท่ีผูบ้ริหารเปิดโอกาสไวต้ลอดเวลา เม่ือตวับุคลากรต้องการให้สอน หรือขอ
ค าปรึกษาขณะท่ีเขาท างาน 

2. การสอนงานและนิเทศงาน (Job Instruction and Job Supervision) ต่างจากการ
สอนและการให้การปรึกษา คือ การสอนและการนิเทศงานนั้น ตวัผูบ้ริหารตอ้งเป็นฝ่ายลงไปคลุก
คลีกับการปฏิบติังานของบุคลากรอย่างใกล้ชิด ไม่ใช่นั่งรอคอยข้อมูลอยู่ห่าง ๆ ดังเช่น วิธีแรก
จุดประสงคข์องวธีิน้ีคือ การสอน ตรวจ แนะน า แกไ้ข และควบคุม ใหบุ้คลากรปฏิบติังานดว้ยความ
ถูกตอ้ง รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ดงันั้น ผูบ้ริหารตอ้งเตรียมตวัอย่างเป็นทางการ เพื่อสอนงาน 
และนิเทศงาน 

3. การมอบหมายงานใหท้ าและรักษาการ (Job Assignment and Acting) เป็นวธีิท่ีใช้
เพิ่มขีดความสามารถของทรัพยากรมนุษยท่ี์ดีมากวิธีหน่ึง แต่ทั้งน้ีตอ้งค านึงในแง่กฎหมายโดยเฉพาะ
องค์การของรัฐและรัฐวิสาหกิจอาจใช้วิธีน้ีไดไ้ม่ง่ายนกั เพราะอาจเกิดปัญหาในทางกฎหมายได ้
หลกัการส าคญัของการมอบหมายงานให้ท าและใหรั้กษาการก็คือ การใหโ้อกาสผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได้
แสดงฝีมือแทนตน เม่ือถึงเวลาและโอกาสอนัควร โดยใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีแทนบางเร่ืองโดยตวัผูบ้ริหาร
อาจจะคอยใหค้วามช่วยเหลืออยูห่่าง ๆ หรือใหท้ าแทนพร้อมรับผิดชอบทั้งหมดในช่วงระยะเวลาใด
เวลาหน่ึงก็ได ้

4. การโยกยา้ยหมุนเวียนการปฏิบตัิงาน (Job Rotation) ท าให้บุคลากรมีทกัษะ
ประสบการณ์ใหม่ ๆ และรอบรู้ต่าง ๆ นอกเหนือจากงานท่ีตนรับผิดชอบประจ า วิธีการน้ีช่วยให้
บุคลากรแต่ละฝ่ายรู้ปัญหาอุปสรรคซ่ึงกนัและกนั เพราะบางปัญหามีสาเหตุมาจากความไม่เรียบร้อย
ของงานในฝ่ายอ่ืน ก่อให้เกิดความเขา้ใจและเห็นอกเห็นใจพร้อมท่ีจะใหค้วามร่วมมือและร่วมแกไ้ข
นอกจากน้ียงัมีความส าคญัต่อการท่ีจะน าไปใช ้ปรับต าแหน่งบุคลากรให้สูงข้ึน เช่นกนัแต่การใชว้ธีิน้ี
ตอ้งตระหนกัในภูมิหลงัของบุคลากรแต่ละคนดว้ย เช่น เพศ วุฒิทางการศึกษา สาขาวิชาท่ีเรียนจบ
ความถนดั ขีดความสามารถ โรคประจ าตวั ฯลฯ 

5. การฝึกอบรม (Training) ปัจจุบนักระแสความนิยมจดัให้มีการฝึกอบรมเพื่อพฒันา
ทรัพยากรมนุษยก์ าลงัอยูใ่นระดบัท่ีสูงมาก มีการจดัฝึกอบรมอยา่งแพร่หลายไม่วา่จะเป็นภาครัฐและ
ภาคเอกชนแต่การฝึกอบรมเป็นเพียงวิธีหน่ึงเท่านั้น การฝึกอบรมท่ีท าไดผ้ลจ าตอ้งมีการเตรียมการ
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วางแผนอยา่งเป็นระบบ และกบัเร่ืองที่เหมาะสมตามความจ าเป็น โดยตอ้งปฏิบติัตามแผนอยา่ง
เคร่งครัดดว้ย 
  เสาวลกัษณ์ นิกรพิทยา (2544: 28-48) กล่าววา่ การพฒันาบุคคลประกอบดว้ย 3 วิธี 
คือ 

1. การพฒันาตนเอง การพฒันาตนเอง เป็นกระบวนการในการเรียนรู้ ไม่ว่าจาก
การศึกษา หรือการฝึกอบรมซ่ึงเป็นการน าเอาความรู้ ขอ้มูล ข่าวสาร ทกัษะและทศันคติ ตลอดจน
แนวความคิดท่ีพึ่งไดรั้บรู้ใหม่น าไปประยุกตใ์ช้ ปรับปรุงเปล่ียนแปลงเพื่อให้เกิดประโยชน์ในการ
ปฏิบติังาน การด ารงชีพอยูใ่นปัจจุบนัและต่อไปในอนาคต 

2. การศึกษา หมายถึง กิจกรรมท่ีมีความมุ่งหมายในการท่ีจะเสริมสร้างความรู้ความ
ช านาญค่านิยมทางศีลธรรมและความเขา้ใจท่ีมีความจ าเป็นต่อการด ารงชีวิต เพื่อให้ผูเ้ขา้รับการศึกษา
สามารถใชชี้วติไดอ้ยา่งปกติสุขและท าประโยชน์แก่สังคมไดแ้ต่ส าหรับผูท่ี้ปฏิบติังานอยูแ่ลว้การศึกษา
จะหมายถึง กิจกรรมดา้นการพฒันาคนท่ีไดก้ าหนดข้ึนเพื่อเพิ่มพนูประสิทธิภาพในการท างาน 

3. การฝึกอบรม การฝึกอบรมเป็นขั้นตอนหน่ึงของการพฒันาบุคลากรท่ีหน่วยงาน
ทุกหน่วยงานให้ความสนใจเป็นพิเศษ เพราะการฝึกอบรมเป็นกระบวนการท่ีช่วยใหบุ้คลากร ซ่ึงถือ
วา่เป็นปัจจยัส าคญัในการพฒันาองค์การหรือหน่วยงาน ให้มีความเจริญกา้วหน้าหรือบรรลุเป้าหมาย
ไดเ้ป็นอย่างดี การฝึกอบรมเป็นการเสริมสร้างความรู้ความสามารถให้กบับุคลากร ในการท างาน 
เพื่อใหส้ามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และเกิดผลดียิง่ข้ึน 
  จากขอ้มูลขา้งตน้ดงักล่าว จะเห็นไดว้า่ การพฒันาบุคลากรมีหลายวิธีการซ่ึงแต่ละ
วธีิการก็มีขอ้ดีและขอ้จ ากดั ซ่ึงการท่ีจะพฒันาบุคลากรใหจ้ะประสบความส าเร็จนั้น หน่วยงาน หรือ
องคก์ารต่าง ๆ ตอ้งเลือกใช้ให้เหมาะสมกบับริบทของหน่วยงาน และสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ
ของบุคลากรในหน่วยงาน เพื่อจะใหก้ารด าเนินการพฒันาบุคลากรประสบความส าเร็จ 
 3.7 ประโยชน์ของการพฒันาบุคลากร 

  เจริญ  ไวยวจันกุล (2542: 28) ได ้กล่าวไวว้ ่า การพฒันาบุคลากรระหว่างการ
ปฏิบติังานหรือการฝึกอบรมระหวา่งการปฏิบติัการมีประโยชน์ คือ 

1. ประหยดัเวลาของบุคลากร แทนท่ีจะไปศึกษาเล่าเรียนเป็นเวลานานในภาคปฏิบติั 
หน่วยงานอาจมีการเปิดให้มีการฝึกอบรมระหว่างปฏิบติัการ โดยบุคลากรท่ีมีความรู้ความช านาญ
อยูแ่ลว้เป็นวทิยากรอาจใชเ้วลาไม่มากนกั 

2. ปรับปรุงการปฏิบติังานให้ดีข้ึน การฝึกอบรมหรือการพฒันาบุคลากรไม่ได้
หมายความว่าจะจดัให้เฉพาะผูที้่เขา้มาใหม่เท่านั้น ตอ้งจดัให้ทุกคนเป็นการกระตุน้ให้เกิดการ
เปล่ียนแปลง ในการเพิ่มเติมความรู้และการรับฟังความคิดเห็นของบุคคลอ่ืน 
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3. สร้างทศันคติในบรรดาบุคลากรท่ีท างานร่วมกนัในหน่วยงานเป็นการเปิดโอกาส
ให้มีการพบปะสังสรรค ์แลกเปล่ียนความคิดเห็นเป็นการพฒันาระบบสังคมใหดี้ข้ึนก่อให้เกิดความ
สมคัรสมานสามคัคี เป็นการสร้างขวญั ก าลงัใจในการท างานในองคก์รใหดี้ข้ึน 

4. เป็นการช่วยให้แก้ปัญหาท่ีเกิดข้ึนระหว่างปฏิบติังานขณะท่ีปฏิบติังานสมาชิก
อาจมีปัญหาทางปฏิบติัแต่ไม่สามารถไปปรึกษาหารือใครได ้การพฒันาบุคลากรระหวา่งปฏิบติังาน
เป็นการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดพ้บปะแลกเปล่ียนเทคนิคส่วนตวัในการท างาน 

5. เป็นการช่วยเหลือหน่วยงานเพื่อหาบุคลากรท่ีเหมาะสมมาท างานไม่ไดต้ามปกติ 
การหาบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถเฉพาะอย่างเป็นการล าบาก การเปิดอบรมระหว่าง
ปฏิบติัการเป็นการบรรเทาความขาดแคลนดงักล่าวไดบ้า้ง 

6. เป็นการช่วยให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมเป็นคนท่ีมีคุณค่ามากยิ่งข้ึนเพราะมีความรู้
ความช านาญมากข้ึน ค่าตวัยอ่มแพงมากข้ึน 
  กล่าวโดยสรุป ประโยชน์ของการพฒันาบุคลากร จ าแนกไดเ้ป็น 2 ส่วน คือ ส่วน
องคก์ารไดรั้บ และส่วนท่ีบุคคลได้รับที่เก่ียวข้องกับการเพิ่มศกัยภาพในการปฏิบติังานใหบ้รรลุ
เป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 3.8 ทฤษฎีทีเ่กี่ยวกบัการพฒันาบุคลากร 
  ศิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ (2545: 217-218)ได้กล่าวถึง ทฤษฎีความต้องการท่ี
แสวงหาของ McClelland ไวด้งัน้ี 
  ทฤษฎีความต้องการท่ีแสวงหาของ McClelland (McClelland ’s Acquired-needs 
Theory) เป็นทฤษฎีท่ีอธิบายถึงความตอ้งการของมนุษยโ์ดยมุ่งท่ีความปรารถนาเพื่อ 
  1. ความส าเร็จ (Achievemente) 
  2. อ านาจ (Power) 
  3. ความผกูพนั (Affiliation) 
  ซ่ึงบุคคลมีการพฒันาส่ิงเหล่าน้ีข้ึนโดยเป็นผลจากประสบการณ์ชีวิต หรือเป็น
ทฤษฎีซ่ึงเสนอแนะว่าความตอ้งการท่ีแสวงหาการเรียนรู้โดยอาศยัชีวิตและการท่ีบุคคลมุ่งท่ีความ
ตอ้งการเฉพาะอย่างมากกว่าความตอ้งการด้านอ่ืน ๆ ดงันั้นความตอ้งการเพื่อความส าเร็จ (Need 
Forachievemente) จึงเป็นความตอ้งการหรือความปรารถนาท่ีจะบรรลุเป้าหมายซ่ึงมีลกัษณะทา้ทาย
และเยีย่มยอด ความตอ้งการเพื่อความผกูพนั (Need for Affiliation) เป็นความปรารถนาท่ีจะก าหนด
ความผกูพนัส่วนตวักบับุคคลอ่ืน ส่วนความตอ้งการอ านาจ (Need for Power) เป็นความปรารถนาท่ี
จะมีอิทธิพลหรือควบคุมบุคคลอ่ืน ซ่ึงมีรายละเอียด ดงัน้ี 
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1. ความตอ้งการความผกูพนั (Need for Affiliation) บุคคลท่ีมีความตอ้งการขอ้น้ีสูง
จะพอใจกบัการเป็นท่ีรัก และมีแนวโนม้จะหลีกเล่ียงความเจ็บปวดจากการต่อตา้นโดยสมาชิกใน
กลุ่มสังคม เขาจะรักษาความสัมพนัธ์อนัดีในสังคม พอใจในการให้ความร่วมมือมากกวา่การแยง่ชิง 
และพยายามสร้างและรักษาสัมพนัธภาพกบัผูอ่ื้น ตลอดจนตอ้งการสร้างความเขา้ใจอนัดีจากสังคม
ท่ีเขาเป็นสมาชิกอยู ่

2. ความตอ้งการอ านาจ (Need for Power) McClellandและทีมงานผูว้ิจยัได้พบว่า
บุคคลมีความตอ้งการอ านาจสูง จะมีความเกี่ยวขอ้งกบัอิทธิพลและการควบคุม บุคคลเช่นน้ีจะ
ตอ้งการความเป็นผูน้ า เป็นนักพูด เป็นผูท่ี้ตอ้งการท างานให้เหนือกว่าคนอ่ืน เป็นกลุ่มท่ีแสวงหา
หรือค้นหาวิธีการแก้ปัญหาให้ดีที่สุด ชอบสอนและชอบพูดในที่ชุมชน ชอบแข่งขนัเพื่อให้
สถานภาพสูงข้ึน และจะกงัวลเร่ืองอ านาจมากกวา่การท างานใหมี้ประสิทธิภาพ 

3. ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for Achievemente) บุคคลท่ีตอ้งการความส าเร็จ
สูงจะมีความปรารถนาอยา่งรุนแรงท่ีจะประสบความส าเร็จและกลวัต่อการลม้เหลวตอ้งการแข่งขนั
และก าหนดเป้าหมายท่ียากล าบากส าหรับตนเอง มีทศันะชอบเส่ียงแต่ไม่ชอบการพนนั พอใจท่ีจะ
วเิคราะห์และประเมินปัญหา มีความรับผดิชอบเพื่อให้งานส าเร็จลุล่วง มีการป้อนกลบัในการท างาน 
และมีความปรารถนาจะท างานให้ดีกวา่บุคคลอ่ืน ตลอดจนแสวงหาหรือพยายามรับผิดชอบในการ
คิดคน้หาวธีิแกไ้ขปัญหาท่ีดีท่ีสุด 
  ณัฐวุฒิ พิมพา (2546: 46) ได้กล่าวไวว้่า กระบวนการฝึกฝนเพื่อพฒันาวิชาชีพครู
เป็นกระบวนการท่ีมีความจ าเป็นอย่างยิ่งต่อครูผูส้อนทุกท่าน เน่ืองจากการเปล่ียนแปลงทางสภาพ
สังคม เศรษฐกิจ และวิชาการนั้นไดเ้กิดข้ึนอย่างต่อเน่ือง ส่ิงเหล่าน้ีล้วนมีผลกระทบทั้งทางตรง
และทางออ้มต่อผูเ้รียน ครูผูส้อนจึงไม่สามารถหยุดน่ิง การเรียนรู้ท่ีมุ่งหวงัเพื่อการพฒันาความรู้และ
เทคนิควธีิการสอนในรูปแบบใหม่ของครู 
  เกรียงศักด์ิ เจริญวงศ์ศักด์ิ (2546: 36) ได้กล่าวไวว้่า คนท างานท่ีหยุดการพฒันา
ตนเองเหมือนตน้ไมท่ี้งอกออกมาจากซอกหินท่ีแหง้ผากอีกไม่นานก็จะเห่ียวแหง้ตายไป 
  คุณภาพของโรงเรียนย่อมเกิดจากฝีมือของบุคลากรในโรงเรียน แต่มีบุคลากร
ภายนอกให้การสนับสนุน เพื่อให้เกิดความคล่องตวัในการด าเนินงาน บุคลากรทุกคน ทุกฝ่ายจึง
ตอ้งตระหนักถึงภารกิจอนัส าคญัยิ่งน้ี นั่นคือ ครูอาจารย ์ผูบ้ริหาร ผูป้กครอง และชุมชน จะตอ้ง
สร้างและพฒันาคุณภาพของตนให้มีความพร้อมท่ีจะใช้เพื่อประโยชน์ในการพฒันาคุณภาพศิษย ์
คุณภาพนกัเรียนหรือคุณภาพโรงเรียน (สงบ ประเสริฐพนัธ์ุ, 2547: 175)  
  จกัร อินทจกัร และเกรียงไกร เจียมบุญศรี (2548: 43) ไดก้ล่าวถึงการพฒันาบุคลากร
ท่ีดีจะตอ้งกระท าอยา่งมีหลักการ มีหลักทฤษฎีการพฒันาบุคลากรรองรับ จึงจะสามารถก าหนด
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โครงการฝึกอบรมหรือวิธีการฝึกอบรมได้อย่างเหมาะสม หลกัการพฒันาบุคลากรมีอย่างน้อย 8 
ประการ กล่าวคือ 

1. หลกัการก าหนดวตัถุประสงค ์(Establish Objectives) 
   หลกัการก าหนดวตัถุประสงค์ เป็นการท าให้ผูเ้ขา้รับการอบรมทราบว่า องค์กร
ตอ้งการอะไรจากการพฒันาในคร้ังน้ี เป็นเสมือนเป้าหมายที่ต้องร่วมกันฟันฝ่าต่อไปจนกว่าจะ
บรรลุตามท่ีคาดหวงั การท่ีผูเ้ขา้รับการอบรมได้ทราบวตัถุประสงค์จะช่วยให้ความรู้มีความหมาย
น่าสนใจเพราะทราบเป็นอยา่งดีวา่ จะตอ้งกระท าเพื่ออะไร 

2. หลกัการถ่ายทอดความรู้ (Transfer of Training) 
   หลักการถ่ายทอดความรู้เป็นการเปิดโอกาสให้ผู ้เข้ารับการอบรมได้มีการ
แสดงออกใหเ้ห็นวา่ ตนเองมีความรู้ความเขา้ใจอยา่งไรต่อประเด็นท่ีไดเ้รียนรู้ ซ่ึงจะช่วยสร้างความ
เช่ือมัน่ในกระบวนการการเรียนรู้มากยิ่งข้ึน และหลกัการน้ียงัรวมถึงการเช่ือมโยงความรู้จากเร่ือง
อ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์ลกัษณะเดียวกนัอีกดว้ย อนัจะท าให้เกิดการเรียนรู้ไดเ้ร็วยิ่งข้ึน เพราะว่า
เหมือนความรู้เดิมท่ีมีอยูแ่ละจะมีความเขา้ใจมากยิง่ข้ึน 

3. หลกัการสะทอ้นกลบัขอ้มูล (Feedback) 
   หลกัการสะทอ้นกลบัขอ้มูลหรือการป้อนขอ้มูลยอ้นกลบัจะเป็นประโยชน์ต่อการ
ปรับเปล่ียนแนวของพฤติกรรมการเรียนรู้โดยตัวของผูรั้บการอบรมเองของคนอ่ืน บุคคลจะมี
แนวโนม้ในการพฒันาการความรู้ต่อไป แต่หากเป็นสะทอ้นเชิงลบ บุคคลจะมีแนวโนม้ท่ีจะหยดุย ั้ง
พฤติกรรมนั้น ๆ หรือปรับเปล่ียนแนวทางท่ีปลอดภยัหรือท่ีมีความรู้สึกวา่มีสบายใจท่ีสุด 

4. หลกัการเสริมแรง (Reinforcement) 
   หลกัการเสริมแรงเป็นการพฒันาพฤติกรรมในลกัษณะสองทิศทางตามผลของ
การลงโทษ บุคคลมีแนวโนม้ท่ีจะหยุดพฤติกรรมดงักล่าว ส่วนรูปแบบการเสริมแรงอาจจะแตกต่าง
กนัไปตามความตอ้งการหรือความคาดหวงัของบุคคลนั้นซ่ึงจะมีความแตกต่างกนัเพราะมนุษยมี์
ความแตกต่างกนั 

5. หลกัการสร้างความส าคญั (Meaningfulness) 
   หลกัการสร้างความส าคญัเป็นการตอบสนองต่อธรรมชาติของมนุษย ์เพราะ
มนุษยทุ์กคนล้วนตอ้งการความส าคญัและการยอมรับจากบรรดาบุคคลท่ีเขาเห็นวา่ มีความส าคญั 
ดังนั้นท่ามกลางบรรยากาศการเรียนรู้ที่ดีจะต้องเอ้ืออ านวยให้บุคคลไดแ้สดงออกว่า ตวัเขามี
ความส าคญัอยูต่ลอดเวลา 
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6. หลกัการท าซ ้ า (Repetition) 
   หลกัการท าซ ้ าเป็นการทบทวนเขา้ใจท่ีเกิดจากการเรียนรู้ท่ีเกิดจากการกระท าการ
ท าซ ้ าจะช่วยให้เกิดความมัน่ใจในความรู้ท่ีไดรั้บมา ดงันั้น เทคนิคการเรียนรู้ส่วนหน่ึงควรก าหนด
กิจกรรมให้พนักงานได้มีการกระท าหรือการแสดงออกหลาย ๆ คร้ัง ย่อมช่วยให้การเรียนรู้มี
ประโยชน์และสามารถน าไปปฏิบติัไดต่้อไป 

7. หลกัการจูงใจ (Motivation) 
   หลกัการจูงใจ หมายถึง การสร้างแรงจูงใจของบุคคลดว้ยการสนองตอบต่อความ
คาดหวงัของบุคคล ดว้ยการให้ในส่ิงท่ีบุคคลนั้นมีความตอ้งการ ดงันั้น การฝึกอบรมจะตอ้งมีการ
สังเกตพฤติกรรมหรือพยายามให้พนักงานได้แสดงออกในส่ิงท่ีอยูใ่นความสนใจ เพื่อเป็นขอ้มูล
ส าคญัท่ีจะก าหนดกิจกรรมใหต้รงประเด็นท่ีตอ้งการ 

8. หลกัการเรียนรู้ภาพรวม-รายละเอียด-ภาพรวม (Whole-specifics-whole) 
   หลกัการเรียนรู้ภาพรวม-รายละเอียด-ภาพรวม เป็นการเรียนรู้จากภาพรวมกวา้ง ๆ 
ของเร่ืองท่ีฝึกอบรมให้ครอบคลุม แลว้เรียนรู้ในรายละเอียดปลีกย่อยในแต่ละส่วนประกอบ และ
สรุปภาพรวมความสัมพนัธ์ของภาพรวมอีกคร้ัง หลกัการน้ีจะช่วยให้เกิดความเรียนรู้ท่ีดียิ่งข้ึน เช่น 
การเรียนรู้วิธีการซ่อมรถยนต์ท่ีจะต้องเรียนรู้ภาพรวมถึงส่วนประกอบและหน้าท่ีของทุกส่วน 
จากนั้นจึงเขา้เรียนรู้โดยละเอียดทุกช้ินส่วนให้เขา้ใจ และสุดทา้ยจะสรุปภาพรวมท่ีเป็นองคป์ระกอบ
ของเคร่ืองรถยนตแ์ละหนา้ท่ีโดยรวมอีกคร้ัง จะช่วยใหเ้รียนรู้ระบบรถยนตไ์ดดี้ยิง่ข้ึน เป็นตน้ 
  จากทฤษฎีท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ท าให้เขา้ใจไดว้า่ บุคคลจะมีความตอ้งการแตกต่างกนั 
ดงันั้นในการท างานบุคคลจึงมีความมุ่งหวงัท่ีแตกต่างกนัซ่ึงข้ึนกบัความตอ้งการของตน อนัส่งผล
ให้บุคคลไดแ้สดงพฤติกรมการปฏิบติังานในลกัษณะท่ีแตกต่างกนั เช่น บางคนท างานแบบเชา้ชาม 
เยน็ชาม ไม่มุ่งหวงัความกา้วหนา้ ในขณะท่ีบางคนท างานดว้ยความมุ่งมัน่ ทุ่มเท เสียสละและอุทิศ
ตนต่องานและองค์กร ดงันั้นการพฒันาบุคลากรจึงตอ้งสร้างให้บุคลากรเกิดความตระหนกัและให้
เห็นความส าคญัของงานและความส าคญัของตนท่ีมีต่องานและความส าเร็จขององคก์ร 
 3.9 การพฒันาบุคคลากรตามแผนพฒันาเศรษฐกจิและสังคมแห่งชาติ 
  3.9.1 แผนพฒันาเศรษฐกจิและสังคมแห่งชาติฉบับที ่11 (พ.ศ. 2555-2559) 
   การพฒันาบุคลากรของแผนฯ ฉบบัท่ี 11 เน้นการพฒันาคุณภาพคนไทยให้มี
ภูมิคุม้กนัต่อการเปล่ียนแปลง มีการเรียนรู้สู่การปฏิบติัอย่างต่อเน่ือง มีการสั่งสมทุนทางปัญญา 
เช่ือมโยงการคน้ควา้วิจยัและพฒันาสู่การเสริมสร้างขีดความสามารถในการประกอบสัมมาอาชีพ 
และการด ารงชีวติท่ีเหมาะสมในแต่ละช่วงวยั โดยเตรียมความพร้อมของพ่อแม่และผูดู้แลในการ
เล้ียงดูเด็กท่ีเหมาะสมกับพฒันาการทางสมอง สติปัญญา ร่างกาย และจิตใจ ผลักดนัให้เกิดการ
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เรียนรู้อยา่งมีความสุขดว้ยการกระตุน้ให้ไดคิ้ดและลงมือท าดว้ยตนเอง เช่ือมโยงส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้เขา้
กบัชีวิตจริง และปฏิบติัตนเป็นตน้แบบท่ีดีดา้นคุณธรรม และจริยธรรม ส่งเสริมและพฒันาคุณภาพ
ศูนยเ์ด็กเล็กทั้งในชุมชน สถานประกอบการ และหน่วยงานภาครัฐให้มีมาตรฐานสอดคลอ้งกบัภูมิ
สังคม โดยให้ความส าคญักบัคุณภาพของผูดู้แลเด็ก และการสนับสนุนให้ผูสู้งอายุท่ีมีศกัยภาพมี
ส่วนร่วมในการเสริมสร้างพฒันาการของเด็ก เพื่อสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีระหว่างคนสามวยั พฒันา
เด็กวยัเรียนให้มีความรู้ทางวิชาการ และสติปัญญาทางอารมณ์ท่ีเขม้แขง็สามารถศึกษาหาความรู้และ
ต่อยอดองคค์วามรู้ไดด้ว้ยตนเอง โดยมีการพฒันาหลกัสูตรและปรับกระบวนการเรียนการสอนท่ี
เอ้ือต่อการพฒันาผูเ้รียนอยา่งรอบดา้นท่ีเช่ือมโยงกบัภูมิสังคม โดยบูรณาการการเรียนรู้ให้หลากหลาย
ทั้งดา้นวิชาการ ทกัษะชีวิต และนันทนาการท่ีครอบคลุมทั้งศิลปะ ดนตรี กีฬา วฒันธรรม ศาสนา 
ประชาธิปไตย ความเป็นไทย และเร่ืองอาเซียนศึกษา ให้ความส าคญักบัการเรียนรู้ในห้องเรียนและ
การเรียนรู้นอกห้องเรียน และสร้างนิสัยใฝ่รู้ มีทกัษะในการคิด วิเคราะห์แกปั้ญหาเฉพาะหน้าและ
รับฟังความเห็นของผูอ่ื้น และการต่อยอดสู่ความคิดสร้างสรรค ์ตลอดทั้งการจดักิจกรรมอาสาสมคัร
เพื่อสาธารณะประโยชน์ โดยเฉพาะกิจกรรมลูกเสือ เนตรนารีและอาสาสมคัรดูแลผูสู้งอายใุนชุมชน 
เป็นตน้ คน้หาเด็กที ่มีอจัฉริยภาพและผูม้ีความสามารถพิเศษด้านต่าง ๆ อาทิ วิทยาศาสตร์ 
คณิตศาสตร์ ศิลปกรรม หัตถกรรม การกีฬา ดนตรี เป็นตน้ ให้ได้รับการส่งเสริม สนบัสนุน และ
พฒันาศกัยภาพให้มีความเป็นเลิศ สามารถแสดงศักยภาพในเชิงสร้างสรรค์ได้อยา่งเตม็ท่ีและ
ต่อเน่ือง ส่งเสริมการใช้และการอนุรักษ์ภาษาทอ้งถ่ิน การใช้ภาษาไทยอย่างถูกตอ้ง ควบคู่กบัการ
เรียนรู้ภาษาองักฤษเป็นภาษาต่างประเทศหลกั รวมทั้งการเรียนรู้ภาษาสากลอ่ืนท่ีเหมาะสม และ
ภาษาประเทศเพื่อนบา้น ตลอดจนการเรียนรู้วฒันธรรม และสร้างความเขา้ใจในวิถีชีวิตของคนใน
กลุ่มประเทศอาเซียน เพื่อรองรับการเป็นประชาคมอาเซียน เนน้ครูผูส้อนให้มีวุฒิตรงตามวชิาท่ีสอน มี
ระบบ กระบวนการผลิตและพฒันาครูท่ีมีคุณภาพ สามารถดึงดูดคนเก่งและดี มีจิตวิญญาณความ
เป็นครู โดยให้ทุกภาคส่วนมีส่วนร่วมในการสนับสนุนและยกย่องครูเพื่อศิษยแ์ละหรือครูสอนดี 
เพื่อเป็นตน้แบบให้แก่ครูอ่ืน ๆ จดัให้มีระบบจูงใจให้ครูพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง ควบคู่กบัการ
ปรับวิธีประเมินสมรรถนะท่ีสะท้อนประสิทธิภาพในการจดัการเรียนการสอนและการพฒันา
คุณภาพผูเ้รียนเป็นส าคญั รวมทั้งปรับระบบการส่งเสริมบทบาทภาคเอกชนในการจดัการศึกษาท่ีเน้น
คุณภาพมาตรฐานอย่างจริงจงั เสริมสร้างทกัษะชีวิตและพฤติกรรมสุขภาพท่ีเหมาะสมและถูกตอ้ง
ให้แก่เด็กโดยเฉพาะการสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีกบัผูอ่ื้น สามารถจดัการ ควบคุม ดูแลอารมณ์ไดอ้ยา่ง
เหมาะสม มีความรู้ ความเข้าใจในหลักโภชนาการ การออกก าลังกาย และการใช้เวลาอย่าง
สร้างสรรค์และมีคุณภาพ ตลอดจนมีการพฒันาสุขาภิบาลโรงเรียน โดยจดัโรงเรียน ให้ถูก



40 

สุขลกัษณะเอ้ือต่อการมีสุขภาวะ มีการควบคุมดูแลและปรับปรุงส่ิงแวดลอ้มต่าง ๆ ในโรงเรียนให้
อยูใ่นสภาพท่ีดีปลอดภยัจากโรค การเจบ็ป่วย หรืออุบติัเหตุต่าง ๆ 
   สรุปความว่า การพัฒนาบุคลากรของแผนฯ ฉบับท่ี  11 เน้น การสร้าง
ภูมิคุม้กนั โดยพฒันาความสามารถในการประกอบสัมมาอาชีพ และการด ารงชีวิต มีการบูรณาการ
การเรียนรู้ให้หลากหลายทั้งดา้นวิชาการ ทกัษะชีวิต และนันทนาการท่ีครอบคลุม เพื่อทนัต่อการ
เปล่ียนแปลง 
 
4. แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วกับการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
 สุดารัตน์  ว ัฒนพฤกษา (2552: 18-66) ได้รวบรวมแนวคิดและทฤษฎี ท่ี เก่ียวกับ
ความหมายของการเสริมสร้างพลังอ านาจ การเสริมสร้างพลังอ านาจ และพลังอ านาจครู จาก
นกัวชิาการ นกัวจิยั งานวจิยัในประเทศ และต่างประเทศไวด้งัน้ี 
 4.1 ความหมายของการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
  การเสริมสร้างพลงัอ านาจเป็นแนวคิดท่ีมีหลายมิติทั้งในเชิงกระบวนการ (Process) 
และผลลพัธ์ (Outcome) ท่ีสะทอ้นให้เห็นคุณภาพในการปฏิบติังานท่ีมีลกัษณะเป็นพลวตั (Dynamic) 
เป็น การมอบอ านาจหน ้าที ่ตามกฎหมายแก่บ ุคคลตามขอบเขตอ านาจหน้าท่ี  และความ
รับผิดชอบท่ีบุคคลมีอยู่ โดยให้บุคคลมีอิสระท่ีจะปฏิบตัิงาน ซ่ึงท าให้สามารถกระท าในส่ิงท่ี
สอดคลอ้งกบัความสามารถท่ีบุคคลมี หรือกระท าการร่วมกบัผูอ่ื้นไดต้ามท่ีตนมีความสามารถใน
ดา้นนั้น ๆ  เพื่อน าไปสู่การบรรลุผลส าเร็จในเป้าหมายขององค์การด้วยการให้สมาชิกทุกคนใน
องคก์ารเขา้มามีส่วนร่วมในการสร้างความส าเร็จ 
  การเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นกระบวนการท่ีเกิดจากการมีปฏิสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคลกบัปัจจยัแวดลอ้มต่าง ๆ ทั้งท่ีเป็นบุคคล วธีิการท างาน สภาวการณ์ท่ีส่งผลประสานกนั ท าให้
พลงัอ านาจท่ีมีอยูแ่ลว้ในบุคคลในระดบัหน่ึงสามารถพฒันา หรือเพิ่มพนูเป็นพลงัความสามารถดา้น
ต่าง ๆ ในระดบัท่ีสูงข้ึน ซ่ึงจะแสดงหรือปรากฏออกมาในรูปแบบของความคิด การกระท า และ
ผลงานท่ีเป็นประโยชน์กบับุคคล องคก์ร และส่ิงแวดลอ้ม  
  การเสริมสร้างพลงัอ านาจ เป็นเร่ืองของการสร้างแรงจูงใจภายใน ซ่ึงผูบ้ริหารตอ้ง
เขา้ใจถึงแหล่งท่ีมาของพลงัอ านาจเสียก่อน กล่าวคือ พลงัอ านาจ (Power) ท่ีท าให้บุคคลสามารถ
กระท าการต่าง ๆ ได ้มีแหล่งท่ีมา 2 แหล่ง ไดแ้ก่ 

1. พลงัอ านาจท่ีมาจากต าแหน่งหน้าท่ี (Position Power) เป็นพลงัอ านาจท่ีเกิดจาก
การกระท าในต าแหน่งหนา้ท่ี เช่น การให้รางวลั (Reward Power) การบงัคบั (Coercive Power) การ
ใชอ้ านาจหนา้ท่ี (Legitimate Power) 
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2. พลงัอ านาจท่ีมาจากคุณลกัษณะของบุคคล (Personal Power) เป็นพลงัอ านาจท่ี
เกิดจากการท่ีบุคคลมีความรู้ ประสบการณ์ ความเช่ียวชาญในศาสตร์แขนงใดแขนงหน่ึง (Expert 
Power) หรือเกิดจากการท่ีบุคคลอาศยัการอา้งอิงแหล่งอ านาจท่ีตนเขา้ถึง (Referent Power) การท่ี
บุคคลจะมีพลงัอ านาจได ้แมจ้ะทราบแหล่งท่ีมาของพลงัอ านาจของบุคคล แต่ในความเป็นจริงแลว้ 
ไม่มีใครสามารถให้พลงัอ านาจท่ีแทจ้ริงแก่บุคคลใด กล่าวคือ บุคคลนั้น ๆ เองท่ีจะท าให้เกิดพลงั
อ านาจท่ีแท้จริงข้ึนในตน โดยอาศยัเหตุปัจจยัต่าง ๆ กันในแต่ละสถานการณ์ ซ่ึงการท่ีจะท าให้
บุคคลในองค์กรสามารถตระหนกั และรับรู้ถึงพลงัอ านาจภายในตนเองได้นั้น จะตอ้งเป็นหน้าท่ี
ของผูบ้ริหารในองค์กรนั้น ๆ เป็นผูส้นบัสนุน ส่งเสริม และพฒันาใหเ้กิดข้ึน 
  กล่าวโดยสรุป การเสริมสร้างพลงัอ านาจเป็นกระบวนการการบริหารองค์การ ท่ี
เน้นการพฒันาคุณภาพองค์การ ทั้ งในระดับปัจเจกบุคคล ระดับกลุ่ม หรือระดับองค์กร โดยมี
รายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
  การเสริมสร้างพลงัอ านาจในระดบัปัจเจกบุคคล 
  การเสริมสร้างพลงัอ านาจเป็นกระบวนการส าหรับองคก์ารท่ีใชเ้ป็นแนวทางในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์โดยเช่ือวา่บุคคลมีศกัยภาพในการพฒันาตนเอง หากไดรั้บการสนบัสนุน
ส่งเสริมท่ีเหมาะสมจากผูบ้ริหาร และเม่ือบุคคลมีความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเองยอ่ม
ส่งผลถึงการปฏิบติังานท่ีดี และมีประสิทธิภาพ การเสริมสร้างพลงัอ านาจเป็นกระบวนทศัน์
ทางการบริหารท่ีไม่เน้นรูปแบบการพฒันาบุคลากรแบบดั้งเดิม ซ่ึงเน้นการพฒันาบุคลากรแบบ
เป็นผูรั้บกระท า (Passive) แบบท่ีตอ้งอาศยัผูเ้ช่ียวชาญจากภายนอก แบบที่เกิดจากการเรียนรู้จาก
ผูอ่ื้นเป็นหลกัแต่เป็นการใช้รูปแบบการพฒันาบุคลากรดว้ยตนเอง การเสริมสร้างพลงัอ านาจ เป็น
กระบวนการส่งเสริม พฒันา และเสริมสร้างความสามารถของบุคคลในการตอบสนองความ
ตอ้งการของตนเองและแกปั้ญหาดว้ยตนเอง รวมถึงความสามารถในการใช้ทรัพยากรท่ีจ าเป็นใน
การด ารงชีวิต โดยมีการจดัเตรียมเคร่ืองมือ โอกาสทรัพยากรและส่ิงแวดลอ้มท่ีเหมาะสม เพื่อการ
สร้าง พฒันา และเพิ่มประสิทธิภาพของบุคคลให้สามารถบรรลุเป้าหมาย ทั้งเป้าหมายของแต่ละ
บุคคลและเป้าหมายของสังคมในท่ีสุดรวมถึงการแสดงการยอมรับ ช่ืนชม เม่ือบุคคลสามารถท าได้
ส าเร็จ ซ่ึงการเสริมสร้างพลังอ านาจจะท าให้บุคคลรับรู้ว่าตนเองเป็นผูท่ี้มีอ านาจในตนเอง มี
ความรู้สึกมัน่ใจ เป็นตวัของตวัเอง มีความเป็นอิสระ และรู้สึกชีวติมีคุณค่า สามารถตดัสินใจ และ
จดัการกบังานของตนเองไดจ้นประสบความส าเร็จดงัท่ีตั้งใจไว ้ 
  สรุปความว่า บุคคลมีศกัยภาพในการพฒันาตนเอง หากได้รับการสนับสนุน
ส่งเสริมท่ีเหมาะสมจากผูบ้ริหาร การเสริมสร้างพลงัอ านาจ เป็นกระบวนการส่งเสริม พฒันา
ความสามารถของบุคคลในการแกปั้ญหาดว้ยตนเอง 
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 4.2 การเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
  การเสริมสร้างพลงัอ านาจเป็นโครงสร้างส าคญัในการท าให้เกิดประสิทธิภาพของ
งานแนวคิดเก่ียวกบัการเสริมสร้างพลงัอ านาจในองค์การท่ีมีความส าคญัแนวคิดหน่ึง คือ แนวคิด
ของ Kanter (1977) ท่ีได้กล่าวถึงภาวะไร้อ านาจ (Powerlessness) และการเสริมสร้างพลงัอ านาจ
(Empowerment) วา่เป็นส่ิงท่ีอยูก่นัคนละดา้น ลกัษณะงานท่ีท าให้ผูป้ฏิบติังานรู้สึกวา่ไร้พลงัอ านาจ
คือ งานท่ีปฏิบติัเป็นประจ าแบบซ ้ าซาก มองเห็นเป็นรูปธรรมได้น้อย งานท่ีไม่มีความส าคญัต่อ
องค์การ ท าให้ขาดแรงจูงใจและความมุ่งมัน่ความพยายามในการปฏิบติังาน การส่งเสริมให้บุคลากร 
สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพนั้น ผูบ้ริหารจะตอ้งขจดัความรู้สึกไร้อ านาจของผูป้ฏิบติังาน
ออกไปด้วยการเสริมสร้างพลงัอ านาจ โดย Kanter ได้เสนอแนวคิดท่ีกล่าวถึงพฤติกรรมบุคลากร 
และส่ิงแวดล้อมในการท างานท่ีถือว่ามีส่วนส าคญัในการก าหนดเจตคติและพฤติกรรมบุคลากร 
เรียกว่า “ทฤษฎีโครงสร้างอ านาจของพฤติกรรมในองค์การ (Structural Theory of Organizational 
Behavior)” ประกอบดว้ย 

1. การได้รับอ านาจ (Power) หมายถึง การท่ีสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จ โดยใช้
อ านาจ ท่ีไดรั้บจากองคก์ารทั้งอ านาจท่ีเป็นทางการท่ีไดม้าจากการปฏิบติัท่ีเป็นท่ียอมรับ งานท่ีเส่ียง
อนัตรายงานท่ีตอ้งใชค้วามคิดสร้างสรรค ์งานท่ีตอ้งเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น และอ านาจท่ีไม่เป็น
ทางการ ท่ีไดม้าจากการท่ีบุคคลมีความสัมพนัธ์กบับุคคลในองคก์าร ผูส้นบัสนุน ผูร่้วมงานระดบั
ต่าง ๆ ซ่ึงอ านาจทั้ง 3 ลกัษณะน้ีประกอบดว้ย 

1.1 การไดรั้บทรัพยากร (Resource) หมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บการสนบัสนุนใน
การจดัหาส่ิงท่ีจ  าเป็นเพื่อให้การปฏิบติังานบรรลุเป้าหมาย เช่น สถานท่ี วสัดุอุปกรณ์ เงิน เวลา 
เคร่ืองมือช่ือเสียง รางวลั ผลตอบแทน ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นและส าคญั เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความ
มัน่ใจพึงพอใจในงาน มีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร พร้อมท่ีจะทุ่มเทใหก้บัองคก์าร 

1.2 การไดรั้บการสนบัสนุน (Support) หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารให้การสนบัสนุน
อยู่เบ้ืองหลัง ให้การยอมรับ เห็นชอบ รวมไปถึงการท่ีผู ้บริหารสนับสนุนให้ผู ้ปฏิบัติงานมี
พฤติกรรมท่ีก่อให้เกิดการปฏิบตัิงานอย่างมีประสิทธิภาพ ได้แก่ การส่งเสริมให้มีความคิด
สร้างสรรค ์ให้โอกาสตดัสินใจ การให้ขอ้มูลยอ้นกลบั การยืดหยุน่ในการปฏิบติังาน การยอมรับใน
ความผดิพลาดการแสดงความช่ืนชม สนบัสนุน สร้างเครือข่ายในการปฏิบติังาน ซ่ึงท าใหบุ้คลากรมี
ความรู้สึกมัน่ใจ กลา้ตดัสินใจ มีขวญัและก าลงัใจท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ 

1.3 การไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร (Information) หมายถึง การท่ีบุคลากรไดรั้บขอ้มูล
ข่าวสารในลกัษณะต่าง ๆ เช่น ความรู้ทางเทคนิค ขอ้มูลขององคก์าร เป็นตน้ และขอ้มูลข่าวสารมี
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ความส าคญัยิง่ต่อบุคลากรทุกระดบัในองคก์ารและควรเป็นการส่ือสารสองทางเพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพ 
ท าใหบุ้คลากรสามารถน าขอ้มูลมาช่วยในการตดัสินใจท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร 

2. การไดรั้บโอกาส (Opportunity) ไดแ้ก่ 
2.1 การได้รับความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน (Advancement) หมายถึง การท่ี

บุคคลไดเ้ล่ือนต าแหน่ง การพิจารณาความดีความชอบ การเล่ือนชั้นเงินเดือนอยา่งยติุธรรม มีโอกาส
กา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ซ่ึงส่งผลใหเ้กิดขวญัและก าลงัใจและทุ่มเทความพยายามท างานเตม็ท่ี 

2.2 การได้รับการส่งเส ริมเพิ ่มพ ูนทกัษะ ความรู้ ความสามารถ (Increase 
Competenceand Skill) หมายถึง ไดรั้บโอกาสในการเขา้รับการอบรม ประชุม สัมมนา ศึกษาดูงาน 
เพื่อเพิ่มความรู้ความสามารถ และทกัษะการปฏิบติังานน าไปสู่การปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ
ต่อไป 

2.3 การไดรั้บการยกยอ่งและยอมรับ (Reward and Recognition) หมายถึง การท่ี
บุคคลไดรั้บการยกยอ่ง ชมเชย ยอมรับ รางวลั หรือผลตอบแทนเม่ือท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
เป็นการสร้างขวญัและก าลังใจ เกิดความภูมิใจ รู้สึกมีคุณค่า ส่งผลให้ทุ่มเทในงานอย่างเต็มท่ี 
อธิบายถึงการเสริมสร้างพลงัอ านาจวา่ เป็นกระบวนการท่ีกระตุน้ให้สมาชิกเกิดความรู้สึกเช่ือมัน่ใน
ความสามารถของตนเอง (Belief in Self-Efficacy) โดยเฉพาะในภาวะท่ีคนในองค์การเกิดการไร้
พลัง โดยกระบวนการท่ีจัดกระท าในองค์กรทั้ งอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ซ่ึงแบ่ง
ออกเป็นหา้ขั้นตอน ดงัน้ี                                                                                                                                 

ขั้นท่ี 1 ปัจจยัหรือเง่ือนไขท่ีน าไปสู่ภาวะการไร้พลงั ประกอบดว้ยปัจจยัยอ่ย ไดแ้ก่ 
ปัจจยัดา้นองคก์าร เช่น การเปล่ียนแปลงในองคก์ารอยา่งรวดเร็ว ภาวะการแข่งขนั ระบบการส่ือสาร
ท่ีไม่มีประสิทธิภาพ เป็นตน้ ปัจจยัดา้นการนิเทศติดตามงาน เช่น การใชอ้  านาจมากเกินไป การใช้
การลงโทษเม่ือผิดพลาด ขาดเหตุผลในการกระท า เป็นต้น ปัจจยัด้านระบบการเสริมแรง เช่น
ค่าตอบแทนต ่า การเสริมแรงไม่อยู่บนพื้นฐานของความสามารถ เป็นตน้ ปัจจยัดา้นการออกแบบ
งาน เช่น ขาดความชัดเจนในบทบาท ขาดการฝึกอบรมทกัษะที่เหมาะสมขาดความอิสระ ท่ีจะ
สร้างสรรคง์าน ขาดทรัพยากร เป็นตน้ 
  ขั้นท่ี 2 การใชก้ลยทุธ์และเทคนิคการบริหารจดัการเพื่อเพิ่มพลงักลบัคืนมา เช่น ใช้
การบริหารจดัการอย่างมีส่วนร่วม การร่วมก าหนดเป้าหมาย การมีระบบให้ขอ้มูลยอ้นกลบัการมี
แบบอยา่งท่ีเหมาะสม การมีระบบการเสริมแรงท่ีเนน้ความสามารถเป็นฐาน และการสร้างงานให้จูงใจ 
(Job Enrichment) เป็นตน้ 
  ขั้นท่ี 3 การสร้างให้บุคลากรเกิดการรับรู้ความสามารถในตนเอง เช่น ส่งเสริมให้
บุคลากรมีโอกาสไดรั้บรู้และทดสอบการมีทกัษะและความสามารถในงานท่ีเพิ่มข้ึนของตนตามล าดบั
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(Enactive Attainment) การให้ บุคลากรได้เห็นตัวอย่างเพื่ อนร่วมงานท่ีประสบความส าเร็จ
(Vicarious Experience) ซ่ึ งจะท าให้มั่นใจว่าตนก็ท าเช่นนั้ นได้  การใช้ค  าพูดในการชักจูง 
(Verbalpersuasion)ให้บุคลากรรู้สึกว่าตนเป็นคนท่ีมีความสามารถ ซ่ึงผูบ้ริหารโดยทัว่ไปสามารถ
ท าได้การใช้การกระตุน้ทางอารมณ์ (Emotional Arousal) โดยทัว่ไปบุคคลท่ีมีความเครียด ความ
กลัวความวิตกกังวล ความเก็บกด อาจจะท าให้รู้สึกว่าตนเองมีความสามารถต ่า ถ ้าผูบ้ ริหาร
สามารถลดภาวะทางอารมณ์ดงักล่าวลงได ้จะท าให้บุคลากรรู้สึกว่าตนเองมีความสามารถมาก
ข้ึน จึงจะกล่าวไดว้า่ กระบวนการเสริมสร้างพลงัอ านาจนั้นมีประสิทธิภาพ 
  ขั้นท่ี 4 ผลของการท่ีบุคลากรได้รับการเสริมสร้างพลงัอ านาจ บุคลากรจะมีความ
แขง็แกร่งมีความคาดหวงัสูง มีความพยายามสูง รวมถึงมีความเช่ือวา่ตนเองมีความสามารถ 
  ขั้นท่ี 5 พฤติกรรมของบุคลากรท่ีไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอ านาจแลว้ บุคลากรจะ
เป็นผูท่ี้มีความคิดริเร่ิม มีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างานใหส้ าเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร แสดงไดด้งั 

 
 
แผนภูมิท่ี 1 กระบวนการเสริมสร้างพลงัอ านาจ ตามแนวคิดของ Conger and Kanungo 
ท่ีมา: Conger and Kanungo, 1988, อา้งถึงใน สุดารัตน์ วฒันพฤกษา, “การศึกษาการเสริมสร้าง
พลังอ านาจครูในโรงเรียนเอกชน” (วิทยานิพนธ์ปริญญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา 
บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยั เกษตรศาสตร์, 2552), 24. 
 
  ในปี 1990 Thomas and Velthouse (1990) ได้เสนอแนวความคิดเก่ียวกับการ
เสริมสร้างพลังอ านาจว่าเป็นคุณลักษณะท่ีเก่ียวข้องกับการรู้คิด (Cognitivevariables) โดยมี
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ส่วนประกอบส่วนหน่ึง เรียกวา่ “Task Assessments” ซ่ึงเป็นตวัก าหนดแรงจูงใจในการท างานของ
บุคคล กล่าวคือ เป็นแรงจูงใจภายในท่ีเก่ียวกบังาน (Intrinsic Task Motivation) ในท่ีน้ีจะแสดงแกน
ของแบบแผนการรู้คิด  (The Model’s Core) ประกอบด้วยส่ วน ท่ี เป็น เห ตุการณ์ แวดล้อม 
(Environmental events) การวดัประเมินงาน (Task Assessments) และพฤติกรรม (Behaviors) แสดง
ไดด้งัแผนภูมิท่ี 2 

 
 

แผนภูมิท่ี 2 แบบแผนการรู้คิดของการเสริมสร้างพลงัอ านาจของ Thomas and Velthouse 
ท่ีมา: Thomas and Velthouse, 1990, อา้งถึงใน สุดารัตน์ วฒันพฤกษา, “การศึกษาการเส ริมสร้าง
พลังอ านาจครูในโรงเรียนเอกชน” (วิทยานิพนธ์ปริญญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา 
บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์, 2552), 25. 
 

  จากภาพท่ี 2 แบบแผนการรู้คิดของการเพิ่มพลงัของ Thomas and Velthouse อธิบาย
ไดว้่าส่วนท่ีเป็นเหตุการณ์แวดล้อม จะรวมทั้งข ้อมูลที่เป็นผลจากการกระท าของบุคคลและ
เหตุการณ์ภายนอก เช่น หัวหน้างาน กลุ่มเพื่อนร่วมงาน เพื่อนสนิท การจดัฝึกอบรม การสอนงาน 
ตลอดจนการประเมินผลการท างาน เป็นตน้ ส่วนการวดัประเมินงาน เป็นการรู้คิดของบุคคลท่ีมีต่อ
งานใน ส่ีดา้น ไดแ้ก่ ดา้นผลกระทบ เป็นการตระหนกัรู้ว่าตนมีอิทธิพล มีผลหรือมีความส าคญัต่อ
ความส าเร็จหรือ ความลม้เหลวของงาน หรือหน่วยงานมากน้อยเพียงใดไม่ว่าจะเป็นอิทธิพลดา้น
การบริหารกลวิธี หรือดา้นกระบวนการ ดา้นศกัยภาพ หรือความสามารถ เป็นลกัษณะความเช่ือใน
ตนเองว่ามีความสามารถ ซ่ึงคล้ายกับลักษณะการรับรู้ความสามารถของตน (Self-Efficacy) ซ่ึง 
Conger and Kanungo ให้ความส าคญัมากวา่เป็นองค์ประกอบส าคญัท่ีสุดท่ีจะท าให้บุคลากรมีการ
เพิ่มพลังในขณะท่ี Thomas and Velthouse ถือว่าเป็นองค์ประกอบหน่ึงในส่ีองค์ประกอบ ด้าน
คุณค่าความหมาย เป็นการประเมินว่างานท่ีตนด าเนินอยู่มีคุณค่า มีความส าคญัหรือมีความหมาย
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มากน้อยเหตุการณ์แวดลอ้มเพียงใด ซ่ึงอาจจะสัมพนัธ์กบัอุดมคติหรือมาตรฐานของแต่ละบุคคล 
ด้านอิสระในการตดัสินใจเป็นการประเมินระดบัความรู้คิดของบุคคลต่องานท่ีตนท าอยู่ว่าตนมี
โอกาสหรือมีอิสระท่ีจะริเร่ิมปรับปรุง เปล่ียนแปลง ไม่วา่จะเป็นวิธีการท างาน กระบวนการท างาน 
หรือการตดัสินใจใด ๆ เก่ียวกบังาน ซ่ึงมีความหมายเช่นเดียวกบัลกัษณะ Self-Determination และ
ในส่วนท่ีเป็นพฤติกรรมจะเป็นการกระท าหรือการแสดงออกของบุคลากร ท่ีเป็นผลมาจากการวดั
ประเมินงาน โดยอาจแสดงออกมาในรูปของความขยนัขนัแข็ง ความมีสมาธิมุ่งมัน่ การแสดงออก
ซ่ึงความริเร่ิมใหม่ ๆ ความสามารถในการเผชิญปัญหา หรือการมีพฤติกรรมยืดหยุ่นปรับเปล่ียน
อยา่งเหมาะสมเพื่อผลสัมฤทธ์ิของงาน 
  Vogt and Murrell (1990) ได้อธิบายแนวคิดการเสริมสร้างพลงัอ านาจในแง่มุมของ
องคก์ารสังคม (Social Organization) โดยมองวา่การเสริมสร้างพลงัอ านาจเป็นกระบวนการพฒันาคน
ท่ีมีลักษณะค่อยเป็นค่อยไป มีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา และมีความส าคญัต่อการพฒันา
คุณภาพอย่างต่อเน่ือง จะเกิดข้ึนไดเ้ม่ือบุคคลไดรั้บความไวว้างใจ ไดมี้ส่วนร่วมในการด าเนินงาน
ในองค์การและภายในองคก์ารมีการติดต่อส่ือสารท่ีเปิดกวา้งและสองทิศทาง ดงันั้น เม่ือแต่ละคน
ได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจก็จะท าให้มีการพัฒนาสมรรถนะในตัวเอง สามารถในการ
ปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มศกัยภาพ ท าให้เกิดความภาคภูมิใจในงานท่ีรับผิดชอบ รู้สึกตนเองมีคุณค่า 
และน าไปสู่การเสริมสร้างพลงัอ านาจในกลุ่ม ส่งผลให้มีการท างานเป็นทีม ผลิตผลงานท่ีมีคุณภาพ 
และน ามาซ่ึงความส าเร็จขององคก์าร ดงัแสดงในแผนภูมิท่ี 3 
 

 
แผนภูมิท่ี 3 แบบจ าลองการเสริมสร้างพลงัอ านาจตามแนวคิดของ Vogt and Murrell 
ท่ีมา: Vogt and Murrell, 1990, อา้งถึงใน สุดารัตน์ วฒันพฤกษา, “การศึกษาการเสริมสร้างพลงั
อ านาจครูในโรงเรียนเอกชน” (วิทยานิพนธ์ปริญญาดุษฎีบณัฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา บณัฑิต
วทิยาลยั มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์, 2552), 26. 
 
  นอกจากน้ี Tracy (1990) ได้อธิบายกระบวนการเสริมสร้างอ านาจแก่บุคลากร
องคก์าร โดยใหช่ื้อวา่ “ปิรามิดแห่งอ านาจ” ประกอบดว้ย 10 ขั้นตอน ดงัแสดงในแผนภูมิท่ี 4 
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แผนภูมิท่ี 4 รูปแบบปิรามิดแห่งพลงัอ านาจของ Tracy 
ท่ีมา: Tracy, 1990, อา้งถึงใน สุดารัตน์ วฒันพฤกษา, “การศึกษาการเสริมสร้างพลงัอ านาจครู
ในโรงเรียนเอกชน” (วิทยานิพนธ์ปริญญาดุษฎีบณัฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา บณัฑิตวิทยาลยั 
มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์, 2552), 27. 
 
  จากภาพท่ี 4 แสดง รูปแบบปิรามิดแห่งพลงัอ านาจ ประกอบดว้ย 10 ขั้นตอน ซ่ึงมี
ความส าคญัและสัมพนัธ์กนัอยา่งต่อเน่ือง มีรายละเอียดดงัน้ี 

1. ความรับผิดชอบ (Power Through Responsibility) โดยการให้ค  าจ  ากดัความของ
บทบาทหนา้ท่ีความรับผิดชอบ ความแตกต่างระหว่างบทบาทหน้าท่ี ความรับผิดชอบแต่ละงาน 
และส่งเสริมบทบาทหน้าท่ีของบุคลากร ท าให้บุคลากรรู้สึกภาคภูมิใจและเป็นเจา้ของในบทบาท
ความรับผดิชอบท่ีพวกเขาไดรั้บ รวมทั้งเขา้ใจในความรับผดิชอบของผูอ่ื้น 

2. อ านาจหน้าท่ี  (Power Through Authority) มีการมอบหมายอ านาจหน้าท่ีให้
ทดัเทียมกบับทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบ โดยพิจารณาจากความสามารถของแต่ละบุคคล พร้อม
ทั้งช้ีแจงให้ทราบถึงอ านาจหน้าที่และขอบเขตของอ านาจหน้าท่ีให้ชดัเจน รวมทั้งช่วยให้บุคคล
กา้วหนา้ในอ านาจหนา้ท่ี และสร้างความภาคภูมิใจวา่อ านาจหนา้ท่ีเป็นรางวลัส าหรับผลงานในอดีต 

3. มาตรฐานความเป็นเลิศ (Power Through Standard of Excellence) ตอ้งยึดถือและ
มุ่งเน้นในมาตรฐาน การก าหนดมาตรฐานของงานในเชิงปริมาณ คุณภาพ งบประมาณ และการ
สร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากรรับรู้ถึงผลส าเร็จแห่งความเป็นเลิศ ยดึมัน่ในความเป็นเลิศ 
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4. การฝึกอบรมและการพฒันา (Power Through Training and Development) ควร
เป็นการฝึกอบรมและพฒันาตามความตอ้งการของบุคลากร เป็นการท าให้ผูป้ฏิบติังานมีทกัษะ
และมีความเช่ือมัน่ในมาตรฐานความเป็นเลิศ สร้างเสริมความมีคุณค่าในตนเอง เสริมสร้างแรงจูงใจ
ในการเรียนรู้ โดยไม่มีการต่อตา้นการเปล่ียนแปลง 

5. การให้ความรู้และขอ้มูลข่าวสาร (Power Through Knowledge and Information) 
เป็นการให้บุคลากรได้รับรู้เป้าหมาย วตัถุประสงค์ และแผนงาน ขอ้มูลข่าวสาร และพยายาม
คาดการณ์วา่ขอ้มูลใดเป็นความตอ้งการของบุคลากร ส่ือสารเฉพาะขอ้มูลข่าวสารท่ีจ าเป็น และใช้
วธีิการท่ีเหมาะสม ตลอดจนสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดมี้โอกาสแสวงหาขอ้มูลข่าวสารจากภายนอก 

6. การให้ขอ้มูลยอ้นกลบั (Power Through Feedback) จุดมุ่งหมายของการให้ขอ้มูล
ยอ้นกลบัคือ เสริมสร้างผลการปฏิบติังานให้ดีข้ึน แสดงใหบุ้คลากรไดเ้ห็นวา่เขาตอ้งมีการปรับปรุง
เปล่ียนแปลงอยา่งไรบา้ง จูงใจใหบุ้คลากรท างานใหดี้ข้ึน และสร้างความภาคภูมิใจใหผู้ป้ฏิบติังาน 

7. การรับรู้ (Power Through Recognition) ให้บุคลากรรับรู้โดยการยกยอ่ง ประเมิน
การท างานให้ขอ้มูล ให้อ านาจหน้าท่ีสูงข้ึน และให้ค่าตอบแทนสวสัดิการต่าง ๆ เม่ือบุคลากรรับรู้
ถึงคุณค่าในตนเอง บุคลากรจะรู้สึกพึงพอใจ และมีแรงจูงใจท่ีจะผลิตผลงาน หรือคุณภาพการ
บริการใหมี้ประสิทธิภาพสูงข้ึน 

8. ความไวว้างใจ (Power Through Trust) ส่ิงท่ีจะช่วยให้บุคลากรรู้สึกได้รับความ
ไวว้างใจในงานของตน คือ การท าให้บุคลากรรู้สึกถึงความไวว้างใจ เช่ือมัน่ในความสามารถของ
ตนเองและผูอ่ื้น โดยเช่ือวา่บุคคลยอ่มมีพื้นฐานท่ีดี และมีความสามารถท างานไดดี้ มีการแสดงออก
ถึงความไวว้างใจผูอ่ื้น รวมทั้งใหอิ้สระในการท างานแก่บุคลากร 

9. การรับรู้ต่อความล้มเหลว (Power Through Permission to Fail) โดยการช่วยให้
บุคลากรรู้สึกวา่ความลม้เหลวเป็นประสบการณ์ทางบวก ท าให้บุคคลสามารถวางแผนและคาดการณ์
ต่อความล้มเหลว รวมทั้งประเมินความเสียหายของความล้มเหลวได้ และส่ิงส าคญัคือไม่ต าหนิ
บุคคลต่อหนา้บุคคลอ่ืนเม่ือเขาท าผดิพลาด ตอ้งช่วยประคบัประคอง สนบัสนุนให้บุคลากรปรับปรุง
งานใหม่ นอกจากน้ีควรมีการใหร้างวลั และสนบัสนุนในการท างานในสภาวะท่ีเส่ียง 

10. การให้ความเคารพ (Power Through Respect) โดยการปฏิบติัต่อบุคคลอ่ืนดว้ย
ความเคารพในเกียรติ และใหก้ารนบัถือ สามารถท าไดโ้ดยสนบัสนุนบุคลากรดว้ยค าสั่งท่ีจ  าเป็น ให้
ทรัพยากรท่ีเพียงพอ ให้ขอ้มูลข่าวสารท่ีเป็นประโยชน์และเป็นปัจจุบนั ให้ความส าคญัในเร่ืองของ
เวลา พยายามหาวิธีท่ีท าให้บุคลากรท างานได้ง่ายข้ึน รับฟังความคิดเห็น เคารพในสิทธิส่วนตวั
ยอมรับในความยากล าบาก ซ่ึงจะท าให้บุคคลเกิดแรงจูงใจท่ียิง่ใหญ่ในการปฏิบติังาน เกิดความรู้สึก
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วา่องคก์ารค านึงถึงตวับุคคล จะท าให้เกิดความเคารพในตวัเอง พลงัอ านาจของบุคคลจะเพิ่มข้ึน 
ท าใหบ้รรลุความส าเร็จในงานได ้
 นอกจากน้ี Scott and Jaffe (1991) ได้น าเสนอเก่ียวกบัหลกัการในการเสริมสร้างพลงั
อ านาจในองคก์ารไว ้5 ประการ ไดแ้ก่ 

1. การให้แรงจูงใจกบัผูป้ฏิบตัิงาน ประกอบด้วย ให้ความถูกตอ้งยุติธรรม ให้
สารสนเทศและใหมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจการท างาน 

2. การส่งเสริมและพฒันาความร่วมมือในองคก์าร ซ่ึงผูบ้ริหารคือผูมี้บทบาทส าคญั 
3. การสร้างภาวะผูน้ าให้ก ับผูป้ฏิบตัิงาน โดยการส่งเสริมให้มีการท างานเป็น

ทีมและกระตุน้ให้ทุกคนเป็นผูน้ าในการก าหนดเป้าหมาย การปฏิบติั และการตดัสินใจในทีมงาน 
หรือส่วนท่ีตนเองรับผดิชอบ 

4. การสร้างบรรยากาศในองคก์ารท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกนั เปิดโอกาสให้เรียนรู้
และรับเอาแนวคิดหรือทกัษะใหม่ ๆ ท่ีจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพมาใชใ้นการท างาน ซ่ึงบรรยากาศท่ี
ดีไม่ไดห้มายถึงการมีอิสระอยา่งเต็มท่ี แต่หมายถึงความสมดุลระหว่างการควบคุมกบัการมีอิสระ
ในการท างาน ความยืดหยุน่ในการสนองตอบความตอ้งการ ความพอดีในการให้โอกาส และความ
เสมอภาคส าหรับทุกคนในองคก์าร 

5. การสร้างทีมงาน ซ่ึงเป็นส่ิงส าคญัประการหน่ึงของการเสริมสร้างพลงัอ านาจใน
องคก์าร และเทคนิคท่ีจะส่งเสริมคือ การวางระบบการท างานท่ีเอ้ือต่อการประสานสัมพนัธ์กนัการ
ฝึกอบรมการสร้างเครือข่ายในการท างาน การให้แรงจูงใจ การสนับสนุนงบประมาณ และ
ทรัพยากรท่ีจ าเป็น หลงัจากนั้นส่ิงที่ทีมงานตอ้งการได้รับการแบ่งปันจากผูบ้ริหารก็คือ ความรู้สึก
เป็นเจา้ของ การมีอ านาจหนา้ท่ีและความรับผิดชอบ มีอิสระในการท างาน มีอ านาจในการตดัสินใจ
และไดรั้บรางวลัหรือผลตอบแทนท่ียติุธรรม 
  กระบวนการเสริมสร้างพลงัอ านาจตามแนวคิดของ Hawks (1992) มีความเช่ือว่า
ตอ้งประกอบดว้ยบุคคล 2 ฝ่าย คือผูเ้สริมสร้างพลงัอ านาจ (Empowers) และผูท่ี้ไดรั้บการเสริมสร้าง
อ านาจ (Empowered) และตอ้งเป็นการประยุกต์ใชห้ลกัปรัชญา หลกัการเรียนรู้ และหลกัการสอน
เข้าด้วยกัน ดังนั้ น Hawks จึงได้ใช้กรอบแนวคิดของ Vogt and Murrell (1990) ในการอธิบาย
กระบวนการเส ริมสร้างพล ังอ าน าจ  โดย เสนอ เป็นทฤษฎี ท่ี เรียกว่า “Murrell-Armstrong 
Empowerment Matrix” ซ่ึงประกอบดว้ยวธีิการต่างๆ 6 ขั้นตอน ไดแ้ก่ 

1. การให้ความรู้หรือการศึกษา (Education) เป็นการแบ่งปันขอ้มูลข่าวสารและ
ช่วยเหลือผูอ่ื้นในการเรียนรู้ การใชข้อ้มูล และการคิดสร้างสรรคข์อ้มูลใหม่ ๆ 

2. การชกัน า (Leading) เป็นการชกัน าผูอ่ื้นให้ตดัสินใจ 



50 

3. การเป็นท่ีปรึกษา (Mentoring) การเป็นผูช่้วยเหลือสนับสนุน (Supporting) เป็น
การใหก้ารช่วยเหลือสนบัสนุนและใหค้  าช้ีแนะแก่ผูอ่ื้น เพื่อช่วยใหบ้รรลุเป้าหมายไดเ้ร็วข้ึน 

4. การเตรียมการ (Providing) มีการเตรียมทรัพยากรหรือแหล่งประโยชน์ เพื่อ
ความส าเร็จ 

5. การมีแบบแผน (Structuring) รวมถึงการส่งเสริมการจดัองคก์ารหรือขอ้จ ากดัใน
กิจกรรม 

6. การด าเนินการ (Actualizing) เป็นการอาศยัประสบการณ์ในอดีต หรือวิธีการเดิม
ท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคคลและองคก์าร ในการเตรียมด าเนินการใหดี้ท่ีสุด 
  Tebbitt (1993) ได้เสนอแนวคิดส าคญัของการเสริมสร้างพลังอ านาจไวว้ ่า การ
เสริมสร้างพลงัอ านาจในองค์การนั้นจะตอ้งพิจารณาในประเด็นต่อไปน้ี 

1. การเสริมสร้างพลังอ านาจมีความเก่ียวข้องกับการเปล่ียนแปลงวฒันธรรม
องคก์ารโดยมีการก าหนดข้ึนใหม่หรือปรับปรุงส่ิงท่ีมีอยูเ่ดิมให้ดีข้ึน และมีความส าคญัต่อความส าเร็จ
ขององคก์าร 

2. การปรับปรุงและก าหนดรูปแบบขององคก์ารจะตอ้งมาจากผูบ้ริหารระดบัสูงโดย
สะทอ้นให้เห็นถึงความเป็นเลิศและความเช่ียวชาญในการท างานให้บรรลุผลตามพนัธกิจและกลยุทธ์
ในการด าเนินงานขององคก์าร 

3. การเสริมสร้างพลงัอ านาจเป็นการสร้างกรอบมโนทศัน์ใหม่ ท่ีเปล่ียนแปลงความ
เช่ือความคิด และการกระท าจากการควบคุมและก ากบั มาเป็นการมีส่วนร่วมของบุคลากร 

4. การเปล่ียนแปลงความเช่ือและการกระท า ท าให้เกิดผลลพัธ์ท่ีตามมาคือ บุคลากร
เกิดความรู้สึกยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร มีความภาคภูมิใจ แสดงให้เห็นไดจ้ากการท่ีบุคลากรมีอิสระ
ในการเลือก ความรู้สึกร่วมเป็นเจา้ของ ยดึมัน่ผกูพนัต่อการเป็นสมาชิกขององคก์ารโดยไม่ต่อรอง 

5. การท่ีบุคลากรเกิดความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร ท าใหอ้งคก์ารสามารถท่ีจะปรับปรุง
เปล่ียนแปลงจุดประสงค ์เป้าหมาย บทบาท ระบบ กระบวนการบริหารจดัการ และแนวทางในการ
ปฏิบติังานเพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด 
  นอกจากน้ี Tebbitt (1993) ยงัไดน้ าเสนอกระบวนการในการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ซ่ึงประกอบดว้ย 7 ขั้นตอน ดงัน้ี 

1. การก าหนดค่านิยม ซ่ึงค่านิยมจะตอ้งสะทอ้นให้เห็นถึงวิสัยทศัน์ พนัธกิจ และ  
กลยทุธ์ขององคก์ารไดอ้ยา่งชดัเจน 

2. การก าหนดเป้าหมาย และแผนการด าเนินการ การก าหนดเป้าหมายจะท าให้
บุคคลเกิดความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกนั มีความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การ รู้สึกเป็นเจา้ขององคก์าร
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ร่วมกนัส่วนการวางแผนจะช่วยใหก้ารด าเนินงานมีความยดืหยุน่ ใชท้รัพยากรท่ีมีจ ากดัไดคุ้ม้ค่าตาม
ศกัยภาพ 

3. การก าหนดคุณภาพผลิตภณัฑ์ หรือคุณภาพการบริการ โดยค านึงถึงผูรั้บบริการ
เป็นศูนยก์ลาง ผลิตภณัฑ์หรือคุณภาพการบริการตอ้งตอบสนองความพึงพอใจของผูรั้บบริการ มี
ระบบการตรวจสอบ การใหร้างวลั การยกยอ่งชมเชยผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานดี 

4. การก าหนดบทบาทหน้าท่ีของบุคลากร มีการทบทวนให้บุคลากรไดเ้ขา้ใจใน
รายละเอียดเก่ียวกบับทบาทหน้าท่ี และความรับผิดชอบตามขอบเขตการท างาน หรือตามต าแหน่ง
งานนั้น ๆ ตลอดจนสนบัสนุนส่งเสริมใหบุ้คลากรเขา้ใจ และเห็นความส าคญัของการท างานเป็นทีม 

5. การก าหนดองคป์ระกอบ หลกัเกณฑ์ท่ีเก่ียวขอ้ง และขอบเขตการบริหารจดัการ 
โดยไม่มองแต่เพียงจุดประสงค์ และทิศทางขององค์การเท่านั้น แต่ตอ้งมีการสรุปแนวทางในการ
ปฏิบติังานใหบุ้คลากรไดท้ราบอยา่งชดัเจน 

6. การประเมินองคก์ารและบุคลากร โดยการประเมินจากความคาดหว ังท่ีมีต่อ
องคก์ารรางวลัหรือส่ิงจูงใจในการปฏิบติังาน ระบบการช่วยเหลือสนบัสนุน และจ านวนทรัพยากร
ท่ีสามารถน ามาใชไ้ด ้ส่วนการประเมินบุคลากรจะดูไดจ้ากค่านิยม ความเช่ือ ความคาดหวงัท่ีส่งผล
ต่อความมุ่งมัน่ตั้งใจ และความสามารถในการปฏิบติังาน 

7. การเช่ือมโยงค่านิยมขององคก์ารและของบุคลากรเขา้ดว้ยกนั ค่านิยมจะแสดงให้
เห็นวา่องคก์ารและบุคลากรคิดว่าจะท าอะไร หากค่านิยมมีความสอดคลอ้งกนั จะท าให้บุคลากร
ยอมรับการเปล่ียนแปลงต่างๆ ในองคก์าร เพื่อการปรับปรุงประสิทธิภาพขององคก์ารได ้
  Stewart (1994) ไดเ้สนอแนวทางในการด าเนินการเสริมสร้างพลงัอ านาจไวด้งัน้ี 

1. การเสริมสร้างพลงัอ านาจในตนเอง (Personal Empowerment) ดว้ยการตรวจ 
สอบตนเองเก่ียวกบัความพอใจในสภาพการท างาน และหากพบวา่มีอุปสรรค ตอ้งด าเนินการสร้าง
ความมัน่ใจเสียก่อน หรืออาจตอ้งขอความช่วยเหลือจากบุคคลอ่ืนเพื่อเป็นการขยายความพร้อม 

2. การศึกษาวฒันธรรมของอ านาจในองคก์าร (Power Culture) แลว้น ามาเป็นขอ้มูล
ส าคญัในการสร้างและกระตุน้ใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงในองคก์าร 

3. การสร้างบรรยากาศที่เอ้ือต่อการเสริมสร้างพลงัอ านาจบรรยากาศในองค์การ
เป็นส่ิงส าคญั และถือวา่เป็นขอ้ปฏิบติัเบ้ืองตน้ท่ีจ  าเป็นของการเสริมสร้างพลงัอ านาจ ไดแ้ก่ 

3.1 บรรยากาศของความไวว้างใจ (Trust) ระหวา่งผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังาน และ
เม่ือมีขอ้ผิดพลาดเกิดข้ึนจากการปฏิบติังาน ผูบ้ริหารควรให้ความเห็นใจ เขา้ใจและช่วยเหลือแกไ้ข
ใหง้านสามารถด าเนินต่อไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 
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3.2 บรรยากาศท่ีมีการส่ือสารแบบเปิดเผย (Openness) เป็นการช่วยให้ผูป้ฏิบติังาน
กล้าเข้าพบเพื่อรายงาน หรือขอความช่วยเหลือ และยอมรับค าแนะน าหรือความช่วยเหลือจาก
ผูบ้ริหาร 

4. การบริหารจดัการโดยใชท้กัษะท่ีเหมาะสม ซ่ึงทกัษะส าคญัท่ีผูบ้ริหารตอ้งใชใ้น
การเสริมสร้างพลงัอ านาจ และแนะน าผูป้ฏิบติังาน ไดแ้ก่ 

4.1 การเสริมสร้าง (Enabling) หมายถึง การให้อ านาจ มอบหมายให้ผูป้ฏิบติังาน
สามารถตดัสินใจในการท างานไดอ้ยา่งอิสระหรือมีโอกาสใชศ้กัยภาพของตนเองอยา่งเตม็ท่ี 

4.2 การเอ้ืออ านวย (Facilitating) หมายถึง การจดัโอกาส สร้างบรรยากาศองคก์าร
เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานมีการพฒันาตนเอง ไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ และความกา้วหนา้ทางวิชาการซ่ึงส่งผล
ต่อการปฏิบติังาน ตลอดจนการจดัหาทรัพยากร เคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการปฏิบติังานใหมี้คุณภาพ 

4.3 การปรึกษาหารือ (Consulting) หมายถึง การร่วมกันคิด แลกเปล่ียนความ
คิดเห็นร่วมตดัสินใจแกปั้ญหา และหาแนวทางการพฒันางานใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์

4.4 การปฏิบตัิงาน ร่วมก ัน  (Collaborating) หมายถึง  การที่ผู บ้ ริหารและ
ผูป้ฏิบติังานร่วมกนัวางแผนงาน ด าเนินกิจกรรมตามแผนงานและประเมินผลงานร่วมกนั ผูบ้ริหาร
แสดงแบบอยา่งท่ีดีและถูกตอ้ง เป็นการสร้างสัมพนัธภาพท่ีอบอุ่น เกิดความไวว้างใจและการเรียนรู้
ร่วมกนั 

4.5 การเป็นผูส้อนหรือพี่เล้ียง (Mentoring) หมายถึง ผูบ้ริหารซ่ึงมีประสบการณ์
และมีความรู้ความสามารถมากกวา่เป็นผูส้อนงาน สนบัสนุน ดูแลให้ค  าปรึกษา และช่วยเหลือผูท่ี้มี
ประสบการณ์น้อยกวา่ ให้มีการพฒันาตนเองในดา้นการปฏิบติังาน บุคลิกภาพ การด ารงชีวิตและ
ความเป็นผูน้ า เพื่อให้เกิดความพร้อมในการปฏิบติังานอย่างมีคุณภาพได้โดยอิสระ มัน่ใจ และ
สามารถสอนผูอ่ื้นต่อไปได ้ท าใหเ้กิดสัมพนัธภาพท่ีอบอุ่นและไวว้างใจกนั 

4.6 การสนบัสนุน (Supporting) หมายถึง การจูงใจ ให้ก าลงัใจ ดูแลช่วยเหลือเม่ือ
มีความทุกข์ วิตกกงัวล หรือคบัขอ้งใจ เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานมีพลงักายและใจในการปฏิบติังานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพต่อไป 
   Kinlaw (1995) ไดน้ าเสนอกระบวนการเสริมสร้างพลงัอ านาจในลกัษณะของ
รูปแบบการจดัการกระบวนการเสริมสร้างพลงัอ านาจ (Empowerment Process Management Mode) 
ซ่ึงประกอบดว้ย 2 ส่วนคือ ขั้นตอน (Steps) และสารสนเทศน าเขา้ (Information Inputs) ดงัแสดงใน
แผนภูมิท่ี 5 
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แผนภูมิท่ี 5 รูปแบบของการจดัการกระบวนการเสริมสร้างพลงัอ านาจของ Kinlaw 
ท่ีมา: Kinlaw, 1995, อา้งถึงใน สุดารัตน์ วฒันพฤกษา, “การศึกษาการเสริมสร้างพลงัอ านาจครู
ในโรงเรียนเอกชน” (วิทยานิพนธ์ปริญญาดุษฎีบณัฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา บณัฑิตวิทยาลยั 
มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์, 2552), 34. 
 
  จากแผนภูมิท่ี 5 แสดงถึง รูปแบบของการจดัการกระบวนการเสริมสร้างพลงัอ านาจ
ของ  Kinlaw (1995) โดยสามารถอธิบายรายละเอียดดงัน้ี 

1. ขั้นตอน (Steps) การเสริมสร้างพลงัอ านาจจะมีขั้นตอนส าคญัอยู ่6 ขั้นตอน ตั้งแต่
การวางแผน การเร่ิมตน้ด าเนินการ และการประเมินผล ซ่ึงตอ้งด าเนินการอยา่งต่อเน่ืองดงัน้ี 

1.1 การก าหนดขอบเขตและการส่ือสาร (Define and Communicate) การเร่ิมตน้
ของการเสริมสร้างพลงัอ านาจจ าเป็นท่ีตอ้งมีความชดัเจนในความหมาย หลงัจากนั้นตอ้งเผยแพร่ให้
ทุกคนในองคก์ารไดรั้บรู้ 

1.2 การก าหนดวตัถุประสงค์ และกลยุทธ์ (Set Goals and Strategies) ในการ
ท างานทุกระดบัขององคก์าร วตัถุประสงคท่ี์แทจ้ริงของการเสริมสร้างพลงัอ านาจ คือ การปรับปรุง
การปฏิบัติงานของบุคลากรทุกคนในองค์การ ซ่ึงต้องมีการก าหนดกลย ุทธ์เพื ่อให ้บรรลุ
วตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้

1.3 การฝึกอบรม (Train) ให้ผูป้ฏิบตัิงานมีบทบาทและการปฏิบัติงานแบบ
ใหม่ ดงันั้นควรฝึกอบรมเทคนิคในการท างาน เพื่อการปรับปรุงและสร้างสรรค์งานตามความ
ตอ้งการของผูป้ฏิบติั 
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1.4 การปรับปรุงโครงสร้างขององค์การ (Adjust the Organization’s Structure) 
เพื่อเพิ่มอิสระในการท างาน ลดความเป็นทางการและส่ิงครอบง าการสร้างสรรค์ของผูป้ฏิบติังาน 
และวางรูปแบบเครือข่ายการบริหารใหเ้หลือช่องวา่งนอ้ยท่ีสุด 

1.5 การปรับปรุงระบบต่าง ๆ ขององค์การ (Adjust the Organization’s Systems)
โดยพิจารณาวตัถุประสงคข์องแต่ละระบบท่ีตอ้งมีความชดัเจน ทุกคนรับรู้และสามารถท่ีจะควบคุม
และจดัการได ้ประการส าคญั คือ ตอ้งสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 

1.6 การประเมินผล และการปรับปรุงพัฒนา (Evaluate and Improve) เป็นการ
ประเมินในแต่ละขั้นตอนท่ีกล่าวมา โดยวดัจากการรับรู้และการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนของผูป้ฏิบติังาน
แลว้น าผลการประเมินมาใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุงงานใหส้มบูรณ์ยิง่ข้ึน 

2. สารสนเทศน าเขา้ (Information Inputs) สารสนเทศท่ีเก่ียวขอ้งกับรูปแบบของ
การเสริมสร้างพลงัอ านาจมี 6 ประการ ไดแ้ก่ 

2.1 ความหมาย หรือ นยัของการเสริมสร้างพลงัอ านาจ (Meaning of Empowerment) 
เป็นการสร้างศกัยภาพใหก้บัผูป้ฏิบติังาน ไดแ้ก่ ความยดึมัน่ผกูพนั ความสามารถ และจริยธรรม 

2.2 ส่ิงตอบแทน (Payoffs) ท่ีคาดหวงัและเช่ือมัน่ว่าจะได้รับจากการเสริมสร้าง
พลงัอ านาจมี 3 ระดบัคือ ระดบัการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานแต่ละคน น าไปสู่ระดบั
ที่สองคือการเปลี่ยนแปลงในแต่ละองค์ประกอบขององค์การ เช่น บรรยากาศการท างาน 
กระบวนการท างาน คุณภาพงาน เป็นตน้ และระดบัท่ีสามคือองคก์ารเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ือง 

2.3 กลุ่มเป้าหมายการเสริมสร้างพลงัอ านาจ (Targets for Empowerment) มุ่งเน้น
ท่ีผูป้ฏิบติังานแต่ละคน และทีมงาน โดยเสริมสร้างสภาพการท างานให้เกิดการเรียนรู้ มีการ
แลกเปล่ียนขอ้มูลสารสนเทศ ขยายแนวคิด แกปั้ญหา ปรับปรุง และสามารถในการจดัการงานใน
หนา้ท่ี 

2.4 กลยุทธ์ส าหรับการเสริมสร้างพลังอ านาจ (Strategies for Empowerment) ท่ี
ส าคญัมี 3 ประการคือ การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัในการท างานกบัผูป้ฏิบติังาน การสร้างและพฒันาการ
ท างานเป็นทีม และส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ทุกระดบัทั้งในระดบับุคคล ระหว่างบุคคล ทีมงาน 
และองคก์าร 

2.5 การควบคุมส าหรับการเสริมสร้างพลงัอ านาจ (Controls for Empowerment)
แตกต่างจากการควบคุมแบบดั้งเดิม คือ การเสริมสร้างพลงัอ านาจเป็นการเน้นการควบคุมเพื่อให้
เกิดการพฒันา 
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2.6 การก าหนดบทบาท และหนา้ท่ีในการท างาน (Roles and Functions) หมายถึง
การเปล่ียนแปลงบทบาท และหน้าท่ีของผูป้ฏิบติังาน จากแบบเก่าไปสู่แบบใหม่ท่ีมีความชัดเจน
และมีมาตรฐานสูงข้ึน 
  Konczak et al. (2000) ไดข้ยายแนวคิดและสร้างองค์ประกอบของพฤติกรรมของ
ผูบ้ริหารท่ีเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานให้บุคลากร และได้ท าการทดสอบคุณสมบัติของ
องค์ประกอบดงักล่าว พบว่า มีทั้ งความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) และมีความ
เท่ียงตรงเชิงทฤษฎี (Theoretical Validity) กล่าวคือ มีความสัมพนัธ์กบัแนวคิดพลงัการท างานดา้น
จิตใจ ตามท่ี Thomas and Velthouse (1990) เสนอไว ้นอกจากน้ียงัสามารถอธิบายพฤติกรรม
ต่อเน่ืองบางประการ ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน และความผกูพนัต่อองคก์าร โดยมีพลงั
การท างานด้านจิตใจเป็นตวัแปรคัน่กลาง องค์ประกอบพฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีเสริมสร้างพลงั
อ านาจการท างานใหบุ้คลากรท่ี Konczak et al. สร้างข้ึน มีดงัน้ี 

1. การมอบอ านาจหนา้ท่ี (Delegation of Authority) คือ การมอบหมายอ านาจหนา้ท่ี
ให้ทดัเทียมกบัความรับผดิชอบ หรือขอบข่ายงานท่ีบุคลากรปฏิบติัอยู ่ซ่ึงการมอบอ านาจหนา้ท่ีตอ้ง
พิจารณาจากการยอมรับในความรู้ ความสามารถของแต่ละบุคคล 

2. ความรับผิดชอบท่ีตรวจสอบได ้(Accountability) คือ การสนบัสนุนให้บุคลากร
ได้ประเมินการท างานหรือผลงานตนเองทุกขั้นตอน ใหบุ้คคลมีความพร้อมรับการตรวจสอบการ
ท างาน มีระบบการตรวจสอบการปฏิบติังาน มีมาตรฐานการท างานและการประเมินความส าเร็จ
ของงานท่ีมาจากทุกฝ่ายร่วมกนัก าหนด และสามารถใชผ้ลการประเมินและข้อมูลย ้อนกลับมา
พฒันาและปรับปรุงแกไ้ขการท างานให้ดียิ่งข้ึน จะท าให้บุคคลเห็นคุณค่าของผลงานและท าให้เกิด
การพฒันางานอยูต่ลอดเวลา 

3. การสนับสนุนให้บุคลากรตัดสินใจในการท างานดว้ยตนเอง (Self-Directed 
Decision Making) คือ การใช้กระบวนการส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการ
ท างานร่วมรับรู้ต่อการด าเนินการขององคก์าร มีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย วธีิการท างานดว้ย
ตนเองโดยไม่ตอ้งรอรับค าสั่งจากผูบ้ริหาร การท่ีบุคลากรมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการท างาน 
มีส่วนร่วมในความส าเร็จขององค์การ จะท าให้บุคคลเกิดความกระตือรือร้น ผูกพนักบังานและ
องคก์ร 

4. การแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสาร (Information Sharing) คือ การให้บุคลากรไดรั้บรู้
เป้าหมาย วตัถุประสงค ์และแผนงานขององคก์าร รับรู้ขอ้มูลข่าวสารท่ีจ าเป็นและเป็นประโยชน์ใน
การปฏิบติังาน 
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5. การพฒันาทกัษะในการท างาน (Skill Development) คือ การให้ความส าคญัและ
ใหโ้อกาสพนกังานไดรั้บการพฒันาความรู้ ความสามารถ และทกัษะในการท างานอยูต่ลอดเวลา 

6. การช้ีแนะช่วยเหลือเพื่อการปฏิบติังานแบบใหม่ หรือการให้ค  าแนะน าเพื่อสร้าง
นวตักรรม (Coaching for Innovative Performance) คือ การให้โอกาส หรือค าแนะน าท่ีสนับสนุน
ให้บุคลากร กลา้ท่ีจะคิดคน้วธีิการท างาน หรือนวตักรรมการท างานใหม่ สนบัสนุนใหบุ้คลากรกลา้
เส่ียง กลา้ท่ีจะลองผิดลองถูกในการปฏิบติังาน ไม่ใชว้ิธีการต าหนิ หรือลงโทษเม่ือบุคลากรเกิดการ
ผิดพลาด อนัเน่ืองมาจากความพยายามท่ีจะท าให้งานประสบความส าเร็จ แต่ควรใชว้ิธีการแนะน า
หรือสอนงาน 
  4.2.1 การเปลีย่นแปลงที่เกดิจากการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
   การเสริมสร้างพลงัอ านาจจะก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงในระดับตวับุคคล 
ลกัษณะบุคคลท่ีไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอ านาจ Clutterbuck and Kernahan (อา้งถึงใน คณิต เขียว
วชิยั, 2551: 31) กล่าววา่การเสริมสร้างพลงัอ านาจจะก่อใหเ้กิดคุณลกัษณะท่ีส าคญัในตวับุคคลคือ 

1. มีความตระหนกัในคุณค่าของตนเอง 
2. มีความพึงพอใจในงาน 
3. มีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร 
4. สามารถแกปั้ญหา/จดัการกบัสถานการณ์ต่าง ๆ ได ้
5. สามารถพฒันาตนเองใหมี้ความเช่ียวชาญ 

   กล่าวโดยสรุป การเสริมสร้างพลงัอ านาจเป็นกระบวนทศัน์ทางการบริหารท่ี
เหมาะสมอย่างยิ่งในยุคปัจจุบนั เพราะไม่เน้นรูปแบบการพฒันาบุคลากรแบบดั้งเดิม ซ่ึงเน้นการ
พฒันาแบบท่ีตอ้งอาศยัผูอ่ื้น หรือแบบท่ีเกิดจากการเรียนรู้จากผูอ่ื้นเป็นหลกั แต่เป็นการใชรู้ปแบบ
การพฒันาบุคลากรด้วยตนเอง บุคลากรจะรู้สึกว่าตนเองสามารถเรียนรู้ไดอ้ย่างต่อเน่ือง และมี
โอกาสพฒันาทกัษะใหม่ การท่ีบุคลากรมีส่วนร่วมในตดัสินใจตามอ านาจหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย 
ท าให้เกิดส านึกความรับผิดชอบงานของตน และขณะเดียวกนัก็มีความรู้สึกถึงความเป็นเจา้ของงาน
ในภาพรวมดว้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นยุคใหม่ท่ีให้ความส าคญัต่อการพฒันา
บุคลากรใหมี้ความรู้ การยกระดบัความรู้ของบุคลากร และพฒันางานอยา่งต่อเน่ือง 
  4.2.2 การเสริมสร้างพลงัอ านาจครู 
   Konczak et al. (2000) กล่าวถึงตวัแปรการเสริมสร้างพลังอ านาจครู ซ่ึงมี 6 
ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการมอบอ านาจหน้าท่ี 2) ด้านความรับผิดชอบท่ีตรวจสอบได้ 3) ด้านการ
สนบัสนุนให้ครูตดัสินใจดว้ยตนเอง 4) ดา้นการแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสาร 5) ดา้นการพฒันาทกัษะ
ในการท างาน และ 6) ด้านช้ีแนะช่วยเหลือเพื่อการปฏิบติังานแบบใหม่ ดงัมีรายละเอียดดงัน้ี 
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   4.2.2.1 ด้านการมอบอ านาจหน้าที ่(Delegation of Authority) 
    การมอบอ านาจหน้าท่ี (Authority) เป็นสิทธิท่ีให้อ านาจแก่สมาชิกใน
องคก์ารไดป้ฏิบติัหนา้ท่ีให้ลุล่วงตามความรับผิดชอบ เป็นอ านาจหนา้ท่ีท่ีเกิดจากกฎเกณฑ์ ขอ้บงัคบั 
กฎหมาย สถาบนั ขนบธรรมเนียม ค่านิยม ซ่ึงบุคคลส่วนใหญ่ยอมรับวา่ถูกตอ้งชอบธรรม ควรเช่ือ
ฟัง ฐานอ านาจหน้าท่ีจึงข้ึนอยู่กบัการยอมรับของบุคคลเป็นเกณฑ์ อ านาจหนา้ท่ีมาจากการยอมรับ
โครงสร้างทางสังคมหรือองคก์าร บุคคลจะมีอ านาจหากวา่ไดด้ ารงต าแหน่งส าคญั ๆ ดงันั้น อ านาจ
หนา้ท่ีจึงข้ึนอยูก่บัต าแหน่งเป็นส าคญั เป็นอ านาจจากหน้าที่ที่จะตดัสินใจเพื่อน าการกระท าของ
ผูอ่ื้น  
    พงษ์ศกัด์ิ ปัญจพรผล (2542) ไดก้ล่าวถึงแนวความคิดเก่ียวกบัอ านาจ
หนา้ท่ี โดยแบ่งเป็น 3 กลุ่ม ดงัน้ี 

1. ทฤษฎีว่าด้วยอ านาจอย่างเป็นทางการ เป็นอ านาจท่ีผูป้ฏิบติัไดรั้บ
ควบคู่กบัการไดรั้บต าแหน่งงาน การมอบอ านาจหน้าที่จึงเป็นการการมอบอ านาจให้กบัต าแหน่ง 
ไม่ใช่การมอบอ านาจใหก้บับุคคล 

2. ทฤษฎีวา่ดว้ยการยอมรับ คือ ท่ีมาของอ านาจท่ีใชใ้นการบริหารนั้น 
มาจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหก้ารยอมรับผูบ้งัคบับญัชาวา่มีสิทธิหรืออ านาจมากกวา่ตน 

3. ทฤษฎีว่าด้ว ยคว ามส าม ารถ  คือ  ที่ ม าของอ าน าจ เ กิ ด จ าก
ความสามารถพิเศษดา้นต่าง ๆ ของบุคคล เช่น ความรู้ ความสามารถ ความเช่ียวชาญ เป็นตน้ จึงท า
ใหบุ้คคลอ่ืนยอมรับและปฏิบติัตามค าแนะน าของบุคคลนั้น 
    การมอบอ านาจหนา้ท่ี เป็นไปตามแนวคิดหลกัการกระจายอ านาจ คือ 
ครูไดรั้บความเช่ือถือไวว้างใจในความสามารถ ท่ีจะวินิจฉัยในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีครูรับผิดชอบ 
จึงไดรั้บมอบอ านาจหนา้ท่ี และมีอิสระในการปฏิบติัภาระหนา้ท่ีดงักล่าว 
    จากการประมวลแนวคิดเก่ียวกับอ านาจหน้าท่ี สรุปได้ว่าการมอบ
อ านาจหนา้ท่ีท่ีเอ้ือต่อการเสริมสร้างพลงัอ านาจครู มีดงัน้ี 

1. มีการจดั หรือปรับโครงสร้างองค์การที่เอ้ือต่อการท างานของครู 
โดยผูบ้ริหารตอ้งค านึงถึงเร่ืองต่าง ๆ ดงัน้ี 

1.1 ขอบเขตอ านาจหน้าท่ี และความรับผิดชอบของครู นอกจากน้ี
ควรมีการระบุขอบเขตอ านาจหนา้ท่ีท่ีชดัเจน และมีหลกัฐานการยอมรับ   

1.2 ความรู้ ความสามารถ และความถนดัของครู เพราะการก าหนด
อ านาจหน้าท่ีจะมีผลต่อการเสริมสร้างคุณภาพการเรียนการสอน การท างานของครูให้ครูไดท้  าหน้าท่ี
ท่ีสอดคลอ้งกบัความรู้ ความสามารถ ความถนดัของตน เพื่อท่ีจะสร้างงานท่ีมีคุณภาพ  
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2. การให้อ านาจการตดัสินใจตามขอบเขตอ านาจหน้าท่ี และความ
รับผิดชอบท่ีครูไดรั้บมอบหมาย เพื่อให้ครูมีอ านาจในการก าหนดแนวทางแกปั้ญหา และแนวทาง
การปฏิบติังานที่ดีที่สุดเพื่อให้งานส าเร็จลุล่วงนอกจากน้ียงัเป็นการท าให้ครูรับรู้วา่ ผูบ้ริหารให้
ความเช่ือถือและไวว้างใจในความรู้ ความสามารถของครูวา่ครูสามารถท่ีจะวินิจฉยัในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้ง
กบังานท่ีครูรับผดิชอบได ้การใหอ้ านาจการตดัสินใจแก่ครูมีรายละเอียดเพิ่มเติมดงัน้ี 

2.1 การให้อิสระในการก าหนดแบบแผน ทิศทางในการท างานของ
ตนเองให้อิสระครูไดป้ฏิบติัหนา้ท่ีตามแนวทางท่ีแต่ละคน แต่ละฝ่ายเลือกสรรแลว้วา่จะท าให้องคก์ร
ไปสู่ความส าเร็จ  

2.2 การให้โอกาสในการเลือกด าเนินงานท่ีเหมาะสม และสามารถ
ปฏิบติัให้เป็นจริงไดเ้พื่อให้ผูป้ฏิบติังานมีอ านาจในการก าหนดแนวทางแกปั้ญหา และแนวทางการ
ปฏิบติังานท่ีดีท่ีสุดเพื่อใหง้านส าเร็จลุล่วง  

2.3 การใหค้รูมีอ านาจควบคุมตนเองในฐานะผูเ้ช่ียวชาญ  
2.4 การให้ครูมีสิทธิในการแสดงความคิดเห็น เพื่อสะทอ้นความ

เป็นจริงในการท างาน 
    กล่าวโดยสรุป การมอบอ านาจหน้าท่ี หมายถึง การท่ีครูได้ปฏิบัติ
หนา้ท่ีให้บรรลุเป้าหมายตามความรับผิดชอบภายในขอบข่ายงานของตนอยา่งอิสระ โดยผูบ้ริหารมี
พฤติกรรมท่ีแสดงถึงการยอมรับในความสามารถของครู ครูไดรั้บการมอบหนา้ท่ีตามขอบข่ายงาน 
และครูไดรั้บอ านาจการตดัสินใจในการปฏิบติังาน อ านาจหนา้ท่ีจะมีผลต่อการเสริมสร้างคุณภาพ
การเรียนการสอน ครูไดท้  าหนา้ท่ีท่ีสอดคลอ้งกบัความรู้ ความสามารถ ความถนดัของตน เพื่อท่ีจะ
สร้างสรรคง์านท่ีมีคุณภาพ 
   4.2.2.2 ด้านความรับผดิชอบทีต่รวจสอบได้ (Accountability) 
    ความรับผิดชอบท่ีตรวจสอบได ้(Accountability) โดยทัว่ไปหมายถึง 
พนัธะผกูพนัท่ีจะตอ้งรายงาน และตอบค าถามเก่ียวกบัอ านาจหนา้ท่ีไดรั้บมอบเป็นความสัมพนัธ์ท่ี
ข้ึนอยู่กบัพนัธะผูกพนัท่ีจะตอ้งแสดงให้เห็น และรับผิดชอบในการกระท าท่ีมีความคาดหวงัอย่าง
เห็นพอ้งตอ้งกนั 
    ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความรับผิดชอบท่ีตรวจสอบได ้คือ ทฤษฎี Y (Y 
Theory) ของ McGregor ท่ีกล่าวถึงธรรมชาติของบุคคลว่า มีความต้องการได้รับโอกาสการท างาน 
ตอ้งการมีผลงานความส าเร็จ มีความพยายามควบคุมตนเองเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคต์ามภารกิจใน
การท างาน บุคคลจะแสวงหาความรับผิดชอบ คิดสร้างสรรค์เพื่อแก้ปัญหาและพฒันางาน ดงันั้น 
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การปฏิบติัของบุคลากรท่ีจะช่วยเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานไดแ้ก่ การมีส่วนร่วมรับผิดชอบใน
การท างาน การสร้างมาตรฐานการท างาน 
    ในปัจจุบันมีการเปล่ียนแปลงมุมมองเก่ียวกับความรับผิดชอบท่ี
ตรวจสอบได้ จากเดิมเป็นกระบวนการต าหนิและลงโทษผูก้ระท าผิด เปล่ียนมาเป็นแรงจูงใจ
ทางบวกในฐานะท่ีเป็นโอกาสท่ีจะแสดงความส าเร็จ เป็นการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีมีสัมฤทธิผลของ
การกระท าส่ิงต่าง ๆ ให้ส าเร็จ ซ่ึงมุมมองใหม่น้ีสอดคล้องกับแนวคิดของการเสริมสร้างพลงั
อ านาจให้แก่บุคลากร กล่าวคือ การตรวจสอบจะช่วยให้บุคคลเกิดความมัน่ใจในความเพียร
พยายามท างานอยา่งดีท่ีสุดเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย เป็นการกระตุน้ส านึกรับผดิชอบของบุคลากรทุก
คน ใหแ้นวทางการปฏิบติังาน และน าไปสู่การปรับปรุงพฒันางานต่อไป 
    Conger and Kanungo (1988) กล่าวว่า การให้บุคลากรรับรู้ว่าตนเอง
จะต้องรับผิดชอบต่อการกระท าหรือหน้าท่ีของตนถือได้ว่าเป็นเร่ืองส าคญั ความรับผิดชอบจะ
เกิดข้ึนไดก้็ต่อเม่ือบุคลากรไดรั้บมอบหมายให้มีอ านาจหน้าท่ี และมีโอกาสไดรั้บรู้ผลการกระท า
ของตน ซ่ึงจะส่งผลให้บุคลากรสามารถตรวจสอบหรือทบทวนว่าส่ิงท่ีตนได้กระท าไปนั้นได้
ผลลพัธ์เป็นประการใด 
    Ford and Fottler (1995) เสนอว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจนั้นเกิด
ข้ึนมาจากการกระจายอ านาจ แต่ในขณะเดียวกันผู ้บริหารจะตอ้งจดัให ้มีกลวิธีให ้เกิดการ
รับผิดชอบต่อผลงานท่ีเกิดข้ึนของบุคคลหรือทีมงานด้วย ซ่ึงความรับผิดชอบจะมี 2 ส่วน คือ 1) 
ส่วนท่ีเป็นการรู้คิด และหรือความรู้สึกทางอารมณ์ท่ีจะรับผิดชอบ และ 2) เป็นการให้บุคคลมี
โอกาสตดัสิน หรือพิจารณาผลการกระท าของตนว่าแตกต่างไปจากเกณฑ์ หรือความคาดหวงัของ
องคก์ารเพียงใด 
    Konczak et al. (2000) กล่าวสนับสนุนว่า องค์กรควรสนับสนุนให้
บุคลากรไดป้ระเมินการท างาน หรือผลงานของตนเองทุกขั้นตอน ตอ้งมีระบบการตรวจสอบการ
ปฏิบติังาน มีมาตรฐานการท างาน และการประเมินความส าเร็จของงาน ท่ีมาจากทุกฝ่ายร่วมกนั
ก าหนด และสามารถใช้ผลการประเมินและขอ้มูลยอ้นกลบัมาพฒันา และปรับปรุงแก้ไขการ
ท างานใหดี้ยิง่ข้ึน จะท าใหบุ้คลากรเห็นคุณค่าของผลงาน และท าใหเ้กิดการพฒันางานตลอดเวลา 
    Kuchapski (2001) ได้ก ล่าวถึงหลักการของความ รับผิดชอบ ท่ี
ตรวจสอบได ้มีองคป์ระกอบท่ีส าคญั 3 ประการดงัน้ี 

1. การเปิดเผย (Disclosure) มีการเปิดเผยขอ้มูลข่าวสารท่ีเป็นประโยชน์
ตรงไปตรงมาเพื่อให้ผูม้ีส่วนได้ส่วนเสียทราบว่าเกิดอะไรข้ึนภายในองคก์าร โดยการรายงาน
ท่ีถูกตอ้งและสม ่าเสมอ 
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2. ความโปร่งใส (Transparency) สะท้อนให้เห็นถึงส่ิงท่ีเกิดข้ึนใน
องค์การ ท่ีสามารถสังเกต ตรวจสอบ มีส่วนร่วมได้ ส่ิงท่ีเช่ือมโยงน าไปสู่ความโปร่งใส คือ 
กระบวนการวางแผน และแผนขององคก์ร 

3. การแก้ไขปรับปรุง (Redress) คือ การตอบสนองต่อความตอ้งการ
ของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียท าให้ผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียมัน่ใจว่าองคก์รไดรั้บผดิชอบในส่ิงต่าง ๆ อยา่ง
เหมาะสม 
    ดงันั้น กระบวนการความรับผิดชอบท่ีตรวจสอบได ้ท่ีส่งเสริมให้เกิด
การเสริมสร้างพลงัอ านาจครูมีดงัน้ี 

1. การให้ขอ้มูลข่าวสารต่าง ๆ ผลการด าเนินงานของโรงเรียนท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัภาระงานตามขอบเขตหนา้ท่ีความรับผิดชอบของครู เพื่อให้ครูไดเ้ขา้ใจสถานการณ์ และใชเ้ป็น
แนวทางในการวางแผน และทิศทางในการด าเนินงานไดอ้ยา่งสอดคลอ้งกนั 

2. การใหค้รูมีส่วนร่วมในการก าหนดวธีิการท างาน วธีิการประเมินผล
งาน และรับผดิชอบผลการท างานท่ีเกิดข้ึน  

3. การให้ขอ้มูลป้อนกลบัจากการท างานของบุคลากร เพื่อให้ครูไดใ้ช้
ในการปรับปรุงพฒันาการท างานของตนเองอย่างต่อเน่ือง  

4. การเปิดโอกาสให้ครูไดป้ระเมินตนเอง และเพื่อนร่วมงาน เพื่อใช้
เป็นแนวทางหรือเป็นรูปแบบในการปรับปรุง และพฒันาไดอ้ยา่งถูกตอ้ง  

5. การตรวจสอบและการประเมินตนเอง เป็นไปอย่างมีมาตรฐานท่ี
ประมวลจากการใชค้วามรู้ ทกัษะ ความสามารถ ความรับผดิชอบ การแกปั้ญหา และคุณภาพผลงาน
ท่ีทุกฝ่ายร่วมกนัก าหนด และกระจายการได้รับประโยชน์แก่บุคลากรอย่างทัว่ถึง  

6. การสนบัสนุนให้บุคลากรมีแผนพฒันาตนเองท่ีเป็นจริงได ้และมี
การติดตามผลการปฏิบติัตามแผน เพื่อปรับปรุงพฒันา และไปใหถึ้งเป้าหมาย  
    กล่าวโดยสรุป ความรับผิดชอบท่ีตรวจสอบได้ หมายถึง การท่ีครู
ไดรั้บรู้และพิจารณาผลการปฏิบติังานของตนเองในทุกขั้นตอนของการท างานอยา่งเปิดเผยมีความ
โปร่งใสในการปฏิบติังาน และน าไปสู่การปรับปรุงพฒันางานของตนให้ดียิ่งข้ึน จะท าให้ครูเห็น
คุณค่าของผลงาน และท าใหเ้กิดการพฒันางานตลอดเวลา 
   4.2.2.3 ด้านการสนับสนุนให้ครูตัดสินใจด้วยตนเอง (Self – Directed 
Making Decision) 
    การตัดสินใจ (Decision Making) คือ การเลือกแนวทางปฏิบัติ จาก
ทางเลือกหลาย ๆ ทางซ่ึงเป็นหวัใจของการวางแผน และกระบวนการบริหารงาน โดย Gregg (1957) 
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กล่าวว่า การจะเป็น ผูต้ดัสินใจเพื่อแกปั้ญหาอย่างชาญฉลาด และมีประสิทธิภาพได ้จ าเป็นอย่างยิ่งท่ี
ตอ้งอาศยัหลักเกณฑ์ ความเช่ือตามทฤษฎี มีข้อมูลท่ีดี และเพียงพอซ่ึงสอดคล้องกับ Campbell 
(1997) ท่ีกล่าววา่ การตดัสินใจท่ีมีประสิทธิภาพ จะตอ้งวิเคราะห์ปัญหาหรือประเด็นนั้น ๆ ให้เขา้ใจ
ถูกตอ้งอยา่งถ่องแทเ้สียก่อน แล้ววิเคราะห์สถานการณ์ให้รอบดา้นเก็บรวบรวมขอ้มูล แลว้จึงท า
การตดัสินใจวา่จะเลือกวธีิการใดท่ีเหมาะสมท่ีสุด 
    การตดัสินใจในองคก์รส่วนใหญ่จึงเป็นหนา้ท่ีเฉพาะผูบ้ริหารระดบัสูง
เท่านั้ น เพราะผู ้บริหารจะเป็นผูมี้ข้อมูลข่าวสารขององค์กรทุกด้าน แต่ในปัจจุบันท่ีต้องการ         
การตดัสินใจเพื่อแก้ปัญหา หรือวางแผนงานเพื ่อตอบสนองต่อความตอ้งการของผูร้ับบริการ
อยา่งทนัเหตุการณ์ จึงจ าเป็นตอ้งให้บุคลากรทุกระดบัมีทกัษะ และความสามารถในการตดัสินใจใน
ขอบเขตหน้าท่ี และความรับผิดชอบของตนเองได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังท่ี Kramer (1993) ให้
ความส าคญัในเร่ืองน้ีวา่ เพื่อใหก้ารท างานเป็นไปตามเป้าหมาย ผูบ้ริหารควรใชเ้ทคนิค และกลยุทธ์
ทางการบริหาร โดยเนน้วฒันธรรมท่ีให้บุคคลสามารถตดัสินใจดว้ยตนเอง ผูบ้ริหารตอ้งใหบุ้คลากร
มีส่วนร่วมในการตดัสินใจภายในขอบเขตหน้าท่ีของผูป้ฏิบติั โดยให้ความเป็นอิสระในการหา
แนวทางตดัสินใจแกปั้ญหา และเม่ือผูป้ฏิบติัตดัสินใจอยา่งไรแลว้ ผูบ้ริหารตอ้งยอมรับการตดัสินใจ
นั้น 
    ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจ คือ ทฤษฎีการก าหนดตนเอง (Self-
Determination Theory) ท่ีมีความเช่ือพื้นฐานวา่ บุคคลมีความตอ้งการ 3 ส่ิง ดงัน้ี  

1. ตอ้งการมีความสามารถ จึงมีการเรียนรู้ฝึกฝนทกัษะท่ีจะน าไปสู่
จุดหมาย 

2. ต้องการมีสัมพนัธ์ไมตรี ความเป็นมิตรท่ีดีในหมู่ผูร่้วมงานและ
ผูเ้ก่ียวขอ้ง 

3. ตอ้งการความเป็นอิสระ ในการริเร่ิมการปฏิบติัส่ิงใหม่ 
    ทฤษฎีการก าหนดตนเอง จึงให้ความส าคญัและกล่าวถึงบุคคลวา่มี
ความสามารถในการคิดตดัสินใจในการก าหนดแบบแผนการกระท าของตนเอง สามารถเห็นแจง้
เขา้ใจสภาพการณ์ท่ีตนจะสร้างสรรค ์และใชท้รัพยากรในการท างานท่ีมีอยูใ่ห้เกิดประโยชน์สูงสุด 
ขณะเดียวกนัก็พร้อมท่ีจะรับผลการกระท าหรือผลการตดัสินใจท่ีเกิดข้ึนไม่วา่ในลกัษณะใด 
    ดงันั้น แนวทางปฏิบติัของทฤษฎี จึงเน้นให้บุคลากรมีอิสระในการ
แสดงออกซ่ึงศกัยภาพความสามารถสร้างทางเลือก และมีสิทธิเลือกทางปฏิบติัของตนเองดว้ยความ
ตระหนกัในภาระหน้าท่ีและสภาวการณ์แวดลอ้ม การก าหนดตนเองตอ้งอาศยัความสามารถของ
บุคคลในหลาย ๆ ดา้นมาประกอบกนั เช่น สามารถคิดวเิคราะห์ ก าหนดเป้าหมายความตอ้งการ และ
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การวางแผนการปฏิบติังาน สามารถวเิคราะห์จ าแนกทรัพยากรเพื่อการประยุกตใ์ช ้การใชเ้หตุผลใน
การเลือกทางเลือกเพื่อน าไปสู่การปฏิบติัการประเมินการปฏิบติัการสนบัสนุนให้ครูตดัสินใจดว้ย
ตนเองเพื่อส่งเสริมการเสริมสร้างพลงัอ านาจครู 

1. ผูบ้ริหารมอบอ านาจการตดัสินใจให้ครูภายในขอบเขตท่ีก าหนด
อยา่งชดัเจน และใหอิ้สระแก่ครูในการตดัสินใจ ไดแ้ก่ การใหอิ้สระแก่ครูในการก าหนดจุดมุ่งหมาย
การปฏิบติังาน ให้ครูสามารถตดัสินใจแกปั้ญหาเก่ียวกบัการเรียนการสอนท่ีตนรับผิดชอบ ให้ครู
สามารถปรับเปล่ียนวธีิการท างานไดต้ามความเหมาะสม 

2. เปิดโอกาสให้ครูเขา้มามีส่วนร่วม และรับรู้ต่อการด าเนินงานของ
องคก์ร รวมถึงการให้โอกาสในการแสดงความคิดเห็นในส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบักบังานท่ีปฏิบติัอยู ่

3. กระตุ้นหรือสนับสนุนครูให้คิดตัดสินใจด้วยตนเองไดแ้ก่ การ
สนับสนุนให้ครูพฒันาแนวทางการแก้ปัญหาในการท างานดว้ยตนเอง โดยไม่ช้ีน าดว้ยการบอก
วธีิการแกไ้ขปัญหารวมไปถึงการใหโ้อกาสครูจดัสรรงบประมาณภายในงานของตนเอง 

4. เม่ือครูตดัสินใจอย่างไร ผูบ้ริหารตอ้งให้การยอมรับการตดัสินใจ
ของครู เพื่อเป็นขวญัและก าลงัใจแก่ครูท่ีจะกลา้ตดัสินใจต่อไป 
    กล่าวโดยสรุป การสนบัสนุนให้ครูตดัสินใจดว้ยตนเอง หมายถึง ครู
ไดรั้บการสนับสนุนให้ได้คิดตดัสินใจในการปฏิบติังานด้วยตนเอง โดยครูได้อิสระ ไดต้ดัสินใจ
ภายในขอบเขตหนา้ท่ี และครูไดรั้บการกระตุน้ให้คิดตดัสินใจแก้ปัญหาในการท างานด้วยตนเอง 
โดยไม่มีการช้ีน าด้วยการบอกวิธีการแก ้ไขปัญหา ครูได ้มีโอกาส มีส่วนร่วมในการจัดสรร
งบประมาณภายในงานของตนเอง และเมื่อครูตดัสินใจอย่างไร ผูบ้ริหารตอ้งให้การยอมรับการ
ตดัสินใจของครู 
   4.2.2.4 ด้านการแลกเปลีย่นข้อมูลข่าวสาร (Sharing Information) 
    ขอ้มูลข่าวสาร (Information) เป็นแหล่งความรู้ และมีความส าคญัต่อ
บุคลากรทุกระดบัในองค์การ ทั้งในระดบัผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังาน ขอ้มูลข่าวสารท าให้รู้ถึงการ
เคล่ือนไหวภายในองคก์าร ทิศทางการด าเนินงานขององคก์าร นโยบาย ตลอดจนการตดัสินใจของ
องค์การซ่ึงผูบ้ริหารตอ้งตระหนกัและเห็นความส าคญัต่อการแบ่งปันขอ้มูลข่าวสารโดย ตวงทอง 
สรประเสริฐ (2550) กล่าวว่า เป็นเร่ืองส าคญัของการเสริมสร้างพลังอ านาจ ท่ีต้องเร่ิมจากการ
แบ่งปันขอ้มูลข่าวสารในองคก์าร เน่ืองจากขอ้มูลข่าวสารมีความส าคญัดงัน้ี 

1. การท่ีบุคลากรในองคก์ารมีขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์แลว้ก็จะกลา้ และ
พร้อมท่ีจะใชใ้นการตดัสินใจอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถเพื่อบรรลุความส าเร็จ 
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2. ท าให้บุคลากรเกิดความเขา้ใจถึงความจ าเป็นของการเปล่ียนแปลง 
อนัน าไปสู่ความเตม็ใจท่ีจะช่วยผลกัดนัใหเ้กิดกระบวนการเปล่ียนแปลง 

3. การท่ีบุคลากรไดรั้บขอ้มูลข่าวสารจะมีการรับรู้วา่ตนมีอิทธิพล และ
ไดรั้บรู้ถึงการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน 

4. ท าให้ผู ้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกในเชิงบวกต่อฝ่ายบริหารหรือ
องคก์าร ท าให้เกิดการไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั ก่อให้เกิดสัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่งผูป้ฏิบติังาน และ
ผูบ้ริหาร 

5. ท าให้ผูป้ฏิบติังานเกิดแรงจูงใจภายในตนเองของผูป้ฏิบติังานท่ีจะ
ใชค้วามรู้ความสามารถ และประสบการณ์ของตนออกมาสู่ผลงาน เพื่อการปรับปรุง หรือพฒันาการ
ด าเนินงานอยา่งเตม็ท่ี 
    การแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารสอดคลอ้งกบัแนวคิดของหลกัความเป็น
ประชาธิปไตย (Democratization) การเสริมสร้างการมีส่วนร่วมในการท างานที่มีการแลกเปล่ียน
ประสบการณ์ความรู้ วิสัยทศัน์ ขอ้มูลข่าวสาร มีการรับฟังความคิดเห็นของกนัและกนั ถือไดว้่ามี
ส่วนส าคญัต่อการเสริมสร้างพลงัอ านาจเพื่อประโยชน์ในการท างานของ และเพื่อใหก้ารแลกเปล่ียน
ขอ้มูลข่าวสารมีประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารตอ้งมีความรู้เร่ืองการติดต่อส่ือสาร (Communication) เพราะ
เป็นกระบวนการเช่ือมโยงระหว่างบุคคล กลุ่ม และองค์กร การตดัสินใจต่าง ๆ ในองค์การจะมี
ประสิทธิภาพตอ้งอาศยัขอ้มูลท่ีไดม้าจากการส่ือสารและการติดต่อส่ือสารจะประสบความส าเร็จก็
ต่อเม่ือสามารถส่งผลต่อความหมาย และผูรั้บเกิดความเขา้ใจอยา่งถูกตอ้ง  
    การติดต่อส่ือสารเป็นกระบวนการท่ีส าคญัขั้นแรกขององค์กร และ
เป็นส่ิงจ าเป็นท่ีช่วยให้บุคคลประสบความส าเร็จ และไดรั้บประสิทธิผลตามเป้าหมายขององคก์าร 
การติดต่อส่ือสารเป็นพฤติกรรมท่ีจะช่วยให้ผูบ้ริหารประสบความส าเร็จ ถา้ผูบ้ริหารมีความสามารถ
ท่ีจะควบคุมดูแลการติดต่อส่ือสารใหเ้ป็นไปเพื่อการร่วมมือกนัในองคก์าร และถา้ประสิทธิภาพของ
การติดต่อส่ือสารภายในองค์การมีมากเพียงใด ความร่วมมือในการปฏิบติักิจกรรมต่าง ๆ ภายใน
องค์การก็จะมีมากข้ึนเพราะถา้ปราศจากการติดต่อส่ือสารก็ไม่สามารถเป็นองคก์ารได ้บรรยากาศ
ขององคก์าร การจูงใจภาวะผูน้ า และการตดัสินใจของผูบ้ริหารจะไม่เกิดข้ึนเลยหากขาดการส่ือสาร
ท่ีมีประสิทธิภาพ 
    การติดต่อส่ือสารท่ีดี หรือท่ีประสบความส าเร็จน่าจะเป็นการส่ือสารท่ี
สามารถท าใหผู้รั้บสารไดรั้บทราบและเขา้ใจข่าวสารไดต้รงกบัท่ีผูส่้งสารตอ้งการ แนวความคิดของ 
SchermerhornJr) ไดจ้  าแนกแบบของการติดต่อส่ือสารออกเป็น 2 แบบ คือ 
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1. การติดต่อส่ือสารท่ีมุ่งความถูกตอ้งของข่าวสาร (The Information 
Accuracy-Oriented) หมายถึง การติดต่อส่ือสารที่เป็นไปอย่างมีระเบียบแบบแผนภายใตส้ายการ
บงัคบับญัชาและอ านาจหนา้ท่ี 

2. การติดต่อส่ือสารท่ีมุ่งการรับรู้ข่าวสารโดยทัว่กนั (The Communication 
Openness Oriented) หมายถึง การติดต่อส่ือสารท่ีมิไดแ้สดงให้เห็นสายการบงัคบับญัชา และมิได้
เป็นไปตามระเบียบแบบแผนของทางราชการ เป็นการติดต่อส่ือสารท่ีเป็นไปอย่างง่าย ๆ และ
เปิดเผย 
    การแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารเพื่อการเสริมสร้างพลงัอ านาจครู มีดงัน้ี 

1. มีการแจง้ข่าวสารท่ีถูกตอ้งและชดัเจนให้ครูทราบ กล่าวคือ ผูบ้ริหาร
ทุกระดับต้องส่ือสาร และท าความเข้าใจกับครูให้ชัดเจนเพื่อท่ีครูจะได้น าข้อมูลไปใช้ให้เกิด
ประโยชน์ในการท างาน เพราะขอ้มูลข่าวสารเป็นรากฐานการสร้างพลงัอ านาจ ทั้งทางความคิด การ
ปฏิบติั การตดัสินใจ และการเปล่ียนแปลงพฒันางาน  

2. มีการแจ้งข้อมูลข่าวสารท่ีจ าเป็นแก่ครูด้วยวิธีการท่ีหลากหลาย 
ตลอดจนมีการให้ข้อมูลยอ้นกลบัแก่ครูในรูปแบบท่ีเป็นทางการ และไม่เป็นทางการ เพื่อให้ครู
ไดรั้บรู้ขอ้มูลข่าวสารไดอ้ยา่งสะดวกและรวดเร็ว ดงันั้น ผูบ้ริหารตอ้งสนบัสนุนปัจจยัท่ีจ  าเป็นต่อ
ประสิทธิภาพในการติดต่อส่ือสาร เช่น จดัให้มีอินเตอร์เน็ตในการติดต่อส่ือสารในโรงเรียน เพื่อให้
ครูไดรั้บรู้ขอ้มูลข่าวสารไดอ้ยา่งสะดวกและทัว่ถึง 

3. มีการแบ่งปันข้อมูลข่าวสารทั้ งภายใน และภายนอกองค์กร เพื่อ
พฒันาเครือข่ายความร่วมมือในการแลกเปล่ียนความรู้ ความคิด ประสบการณ์ ทกัษะ ความสามารถ
ระหวา่งครูดว้ยกนั และเพื่อแลกเปล่ียนความรู้กบัองคก์รภายนอก อนัจะเป็นการเสริมสร้างคุณธรรม
น ้าใจในหมู่เพื่อนร่วมงาน  
    กล่าวโดยสรุป การแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสาร หมายถึง ครูไดรั้บการจดั
ให้มีกระบวนการและกลยุทธ์ในการติดต่อส่ือสารทั้งภายใน และภายนอกโรงเรียนโดยค านึงถึง
ความถูกตอ้งและชดัเจน ความหลากหลาย ความรวดเร็ว และการแบ่งปันขอ้มูลข่าวสารเพื่อพฒันา
เครือข่ายความร่วมมือในการแลกเปล่ียนความรู้ ความคิด ประสบการณ์ ทักษะความสามารถ
ระหวา่งครูดว้ยกนั และเพื่อแลกเปล่ียนความรู้กบัองคก์รภายนอก 
   4.2.2.5 ด้านการพฒันาทกัษะในการท างาน (Skill Development) 
    บทบาทส าคญัของผูบ้ริหารในสถานศึกษา คือ ผูบ้ริหารตอ้งสามารถ
สร้างแรงจูงใจความมุ่งมัน่ และความพยายามในการปฏิบติังานของครูและบุคลากร ให้สามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผล หากผูป้ฏิบติังานรู้สึกวา่ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั
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อยูเ่ป็นประจ ามีความซ ้ าซาก มองเห็นเป็นรูปธรรมไดน้อ้ย งานท่ีท าไม่มีความส าคญัต่อองคก์ร เป็น
สัญญาณวา่ผูบ้ริหารจะตอ้งขจดัความรู้สึกไร้อ านาจเหล่าน้ีของผูป้ฏิบติัออกไปดว้ยการเสริมสร้าง
พลงัอ านาจครูดงันั้น การพฒันาทกัษะในการท างาน เป็นรูปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจครูท่ี
ส าคญัเป็นท่ียอมรับและอ้างถึงอยูเ่สมอของนกัวิชาการ นักการบริหาร แต่ส่ิงส าคญัคือผูบ้ริหารจะ
สามารถน าแนวคิด และทฤษฎีต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งมาประยุกตใ์ช้ให้เกิดประโยชน์ดว้ยความเขา้ใจได้
อยา่งไรหลกัการ แนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาทกัษะในการท างาน มีดงัน้ี 

1. ทฤษฎีโครงสร้างอ านาจของพฤติกรรมในองค์การ (Structural Theory 
of Organizational Behavior) ของ Kanter (1977) กล่าวถึง บุคลากรควรไดรั้บโอกาส (Opportunity)ใน
การส่งเสริมเพิ่มพูนทักษะ ความรู้ ความสามารถ และสามารถน าไปสู่การปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพต่อไป โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

1.1 การได้รับความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน (Advancement) 
หมายถึง การท่ีบุคคลไดเ้ล่ือนต าแหน่ง การพิจารณาความดีความชอบ การเล่ือนชั้นเงินเดือนอยา่ง
ยติุธรรม มีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ซ่ึงส่งผลให้เกิดขวญัและก าลงัใจและทุ่มเทความ
พยายามท างานเตม็ท่ี 

1.2 การได้รับการส่งเสริมเพิ่มพูนทักษะ ความรู้ ความสามารถ 
(Increase Competence and Skill) หมายถึง ได้รับโอกาสในการเขา้รับการอบรม ประชุม สัมมนา 
ศึกษาดูงาน เพื่อเพิ่มความรู้ความสามารถ และทกัษะการปฏิบติังานน าไปสู่การปฏิบติังานอย่างมี
ประสิทธิภาพต่อไป 

1.3 การได้รับการยกย่องและยอมรับ (Reward and Recognition) 
หมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บการยกยอ่ง ชมเชย ยอมรับ รางวลั หรือผลตอบแทนเม่ือท างานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพเป็นการสร้างขวญัและก าลงัใจ เกิดความภูมิใจ รู้สึกมีคุณค่า ส่งผลให้ทุ่มเทในงาน
อยา่งเตม็ท่ี 

2. ทฤษ ฎี ก ารป ฏิ บั ติ  ( Implementation Theory) ข อ ง  Banner and 
Gagne (1995) ไดช้ี้ให้เห็นวา่ พลงัอ านาจการท างานจะเกิดได้ตอ้งอาศยัการปฏิบตัิของบุคคลเป็น
ส าคญั หัวใจส าคญัของการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการท างานของบุคลากรในองค์กร คือ การ
ส่งเสริมความสามารถดา้นต่าง ๆ ของบุคลากร และประสานให้เกิดการปฏิบติังานในระดบับุคคล 
และทีมงานอยา่งเป็นระบบ ท าใหบุ้คลากรเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองจากการปฏิบติังานนั้น 

3. แนวคิดของ Conger and Kanungo (1988) ท่ี ได้ก ล่ าวถึ ง  การ
ส่งเสริมให้บุคลากรมีโอกาสเพิ่มพูนทกัษะ ความรู้ ความสามารถ และในขณะเดียวกนับุคลากรได้
รับรู้ และทดสอบการมีทกัษะ และความสามารถในงานท่ีเพิ ่มข้ึนของตนตามล าดบั (Enactive 
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Attainment) เป็นกระบวนการท่ีกระตุ้นให้สมาชิกเกิดความรู้สึกเช่ือมัน่ในความสามารถของ
ตนเอง (Belief in Self-Efficacy) การสร้างให้บุคลากรเกิดการรับรู้ความสามารถในตนเอง เช่น
การให้บุคลากรไดเ้ห็นตวัอย่างเพื่อนร่วมงานท่ีประสบความส าเร็จ (Vicarious Experience) ซ่ึงจะ
ท าให้มัน่ใจว่าตนก็ท าเช่นนั้นได ้การใช้ค  าพูดในการชกัจูง (Verbal Persuasion) ให้บุคลากรรู้สึกว่า
ตนเป็นคนท่ีมีความสามารถ ซ่ึงผูบ้ริหารโดยทัว่ไปสามารถท าไดด้ว้ยการใชก้ารกระตุน้ทางอารมณ์
(Emotional Arousal) โดยทั่วไปบุคคลท่ีมีความเครียด ความกลัว ความวิตกกังวล ความเก็บกด
อาจจะท าให้รู้สึกวา่ตนเองมีความสามารถต ่า ถา้ผูบ้ริหารสามารถลดภาวะทางอารมณ์ดงักล่าวลงได้
จะท าให้บุคลากรรู้สึกว่าตนเองมีความสามารถมากข้ึน ซ่ึงการจะเพิ่มพลงัให้เกิดข้ึนกบับุคคลนั้น
นอกจากผูบ้ริหารจะตอ้งพยายามขจดัเง่ือนไขหรือปัจจยัท่ีท าให้บุคลากรเกิดภาวะไร้พลงัแลว้ ยงั
จะต้องส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความรู้สึกว่าตนเองมีความสามารถข้ึนมาด้วย จึงจะกล่าวได้ว่า
กระบวนการเสริมสร้างพลงัอ านาจนั้นมีประสิทธิภาพ 
    ผลของการท่ีบุคลากรไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอ านาจ บุคลากรจะมี
ความแข็งแกร่ง มีความคาดหวงัสูง มีความพยายามสูง รวมถึงมีความเช่ือว่าตนเองมีความสามารถ 
และพฤติกรรมของบุคลากรที่ได้รับการเสริมสร้างพลงัอ านาจแลว้ บุคลากรจะเป็นผูท่ี้มีความคิด
ริเร่ิม มีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างานให้ส าเร็จตามวตัถุประสงค์ขององค์กร ซ่ึงแนวคิดของ Conger and 
Kanungo ยงัสอดคล้องกับแนวความคิดเร่ืองพลังอ านาจท่ีมาจากการฝึกอบรมและพัฒนาใน
รูปแบบปิรามิด แห่งอ านาจ (Power Through Training and Development) ของ Tracy (1990) ท่ี
กล่าวถึงการท าให้ผูป้ฏิบติังานมีทกัษะ และมีความเช่ือมัน่ในมาตรฐานความเป็นเลิศ สร้างเสริม
ความมีคุณค่าในตนเอง เสริมสร้างแรงจูงใจท่ีจะเรียนรู้ โดยปราศจากการต่อตา้นการเปล่ียนแปลง 
    การพฒันาทกัษะในการท างานท่ีเอ้ือต่อการเสริมสร้างพลงัอ านาจครู มี
ดงัน้ี 

1. ส่งเสริมการเรียนรู้ของครูอยา่งต่อเน่ือง รวมถึงมีการเผยแพร่ผลงาน
ความส าเร็จของครู ผูบ้ริหารตอ้งสร้างบรรยากาศในโรงเรียนที่ส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกนั เพื่อ
เปิดโอกาสใหค้รูรับเอาแนวคิด ทกัษะใหม่ ๆ ท่ีจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 

2. สนบัสนุนให้ครูไดเ้พิ่มพูนและพฒันาทกัษะ ความรู้ ความสามารถ
ในการปฏิบติังานได้แก่ การอบรมให้ความรู้เทคนิควิธีการพฒันาสร้างสรรค์งาน และนอกจากน้ี 
Kanpol (1999) ยงัเสนอแนะว่า ควรให้ความรู้แก่ครูด้านต่าง ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ ต่อการเรียนการ
สอน อาทิ ความรู้เร่ืองเพศ เช้ือชาติต่าง ๆ ชนชั้น วฒันธรรม เพื่อให้ครูน าไปใช้ปรับปรุงพฒันา
หลกัสูตรการสอนใหส้อดคลอ้งกบัผูเ้รียน และเหตุการณ์ปัจจุบนั 

3. ช่วยใหค้รูไดแ้กไ้ขปัญหาอยา่งเป็นระบบ 
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4. จดัให้มีกิจกรรมเพื่อให้ครูแสดงศกัยภาพ ความสามารถทั้งในทาง
ความคิด และการกระท า  ควรเป็นรูปแบบการแลกเปล่ียนความรู้ ความคิดเห็น และประสบการณ์
เพื่อสร้างความเสมอภาคในการท างานแก่ครู อาทิ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างครูดว้ยกนั และ
การศึกษาดูงานเพื่อแลกเปล่ียนประสบการณ์กบัโรงเรียนอ่ืน 

5. ส่งเสริมความเจริญกา้วหน้าในวิชาชีพของครู และสถานศึกษาใน
รูปแบบของการสร้างความส าเร็จในการท างานร่วมกนั 

6. มีการยอมรับ ยกย่องชมเชย ให้รางวลัในผลงานความส าเร็จใน
โอกาสต่าง ๆ เพื่อให้ครูเกิดความภาคภูมิใจ รับรู้ความสามารถในตนเอง มีความเช่ือมัน่ในมาตรฐาน
ความเป็นเลิศ รู้สึกวา่งานท่ีตนท ามีคุณค่า 

7. ประสานให้เกิดการปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ ไดแ้ก่ สนบัสนุน
ใหเ้กิดการประสานงานระหวา่งแผนกหรือฝ่าย ส่งเสริมใหค้รูท างานร่วมกนัเป็นทีม  
    กล่าวโดยสรุป การพฒันาทกัษะในการท างาน หมายถึง ครูไดรั้บการ
สนับสนุนให้พฒันาทกัษะ ความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังาน ตลอดจนประสานให้เกิดการ
ปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ รวมถึงมีการยอมรับ ยกยอ่งชมเชย ให้รางวลัในผลงานความส าเร็จ
ในโอกาสต่าง ๆ เพื่อใหค้รูเกิดความภาคภูมิใจ รับรู้ความสามารถในตนเอง 
   4.2.2.6 ด้านการช้ีแนะช่วยเหลือเพื่อการปฏิบัติงานแบบใหม่ (Coaching for 
Innovative Performance) 
    วิทยากร เชียงกูล (2547) ได้ให้ความหมายของ Coaching คือ การ
ช้ีแนะ หรือการแนะน า โดยหลกัการของการช้ีแนะมาจาก โสคราติส ท่ีเสนอวา่ “…คุณไม่สามารถ
สอนอะไรใครไดอ้ยา่งแทจ้ริง เขาจะตอ้งเรียนรู้ดว้ยตวัของเขาเอง” ดงันั้น การช้ีแนะ (Coaching) จึง
เป็นวิธีการช่วยผูเ้รียนให้ตระหนักว่า เขาท าส่ิงต่าง ๆ อย่างไร เพื่อเพิ่มความตระหนัก และความ
รับผดิชอบของเขา  
    หลกัการ แนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัด้านการช้ีแนะช่วยเหลือ
เพื่อการปฏิบติังานแบบใหม่ มีดงัน้ี 

1. ทฤษฎีการพัฒนาตนเอง (Self-Development Theory) โดย เฉลียว 
บุรีภกัดี (2542) กล่าววา่ การพฒันาตนเองเป็นการคน้พบศกัยภาพภายในตนเองของบุคลากร และมุ่ง
พฒันาศกัยภาพนั้น ๆ เพื่อน าไปสู่การเปล่ียนแปลงอย่างสร้างสรรค์ ซ่ึงการพฒันาตนเอง คือ การ
สร้างตนใหมี้ความเจริญ ซ่ึงความเจริญดงักล่าวพิจารณาได ้3 ลกัษณะดงัน้ี 1) การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ 
2) การแกปั้ญหาหรือความสามารถในการแกปั้ญหาท่ีเกิดกบัตนและบุคคลอ่ืน และ 3) การรักษาส่ิงท่ี
ดีไว ้
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         ดงันั้น แนวคิดและทฤษฎีการพฒันาตนเอง จึงเหมาะสมท่ีจะน ามา
ประยุกตใ์ชใ้นกระบวนการเสริมสร้างพลงัอ านาจดา้นการช้ีแนะช่วยเหลือเพื่อการปฏิบติังานแบบใหม่ 
เพราะเป็นการท าให้ครูและบุคลากร นอกจากจะสามารถแกปั้ญหาของตนเอง และวิธีการท างาน
แลว้ ยงัเป็นการกระตุน้ใหค้รูคิดริเร่ิมในการสร้างสรรคว์ิธีการท างานใหม่นอกเหนือไปจากเดิม และ
ยงัมีพฤติกรรมท่ีจะรักษาส่ิงดี ๆ ไวก้บัองคก์รอีกดว้ย 

2. แนวคิดการช้ีแนะ (Coaching) ของ Whitmore (2002) มีแนวคิด
พื้นฐานดงัน้ี 

2.1 คนทุกคนมีศกัยภาพท่ีจะกา้วไปสู่ความส าเร็จ และบทบาทของ
ผูช้ี้แนะ คือ การดึงเอาวิธีการแกปั้ญหาท่ีดีท่ีสุดของคนแต่ละคนออกมาดว้ยการกระตุน้ ตั้งค  าถาม 
เพราะการตั้งค  าถามจะสะทอ้นถึงรายละเอียดของสถานการณ์ เช่น อะไร ท่ีไหน ใคร แต่จะไม่ตั้ง
ค  าถามวา่ “ท าไม” เพราะจะเป็นการไปเนน้ท่ีการวพิากษว์เิคราะห์มากเกินไป 

2.2 การช้ีแนะเป็นเร่ืองของการช่วยเหลือให้ผูรั้บการช้ีแนะสามารถ
หาความเป็นตวัของตวัเอง ลกัษณะเฉพาะของตน แลว้พฒันาศกัยภาพของเขาใหถึ้งจุดสูงสุด 

2.3 การช้ีแนะ ไม่ใช่วิธีการบอก หรือการสั่งให้คนท าโน่น ท าน่ี 
เพราะจะท าให้ผูป้ฏิบติังานไม่กลา้ท่ีจะแสงความรู้สึก หรือความคิดท่ีแทจ้ริงของเขาออกมา และการ
ขาดปฏิกิริยาตอบสนองกลบั (Feedback) จากผูป้ฏิบติังาน จะเป็นการหยุดย ั้งการคิดคน้ใหม่ และ
ขาดการปรับปรุงพฒันางานของบุคคล และองคก์ร 

2.4 ผูช้ี้แนะ จะตอ้งท าให้ผูป้ฏิบติังานรู้สึกว่าเขาเป็นเจ้าของงาน 
หรือเจา้ของปัญหาและช่วยช้ีแนะใหเ้ขาหาทางออกดว้ยตวัเขาเอง 

2.5 หลกัการช้ีแนะ คือ ควรวางเป้าหมายถึงส่ิงท่ีอาจเป็นไปได ้เพื่อ
เป็นการวางเป้าหมายท่ีจะให้แรงจูงใจคนได ้และเป้าหมายนั้นตอ้งแสดงออกถึงภาพพจน์ของตวั
องคก์รเพื่อท่ีจะน าไปสู่การยกระดบัใหม่โดยส้ินเชิง 
    การช้ีแนะช่วยเหลือเพื่อการปฏิบติังานแบบใหม่เพื่อการเสริมสร้าง
พลงัอ านาจครู มีดงัน้ี 

1. ช้ีแนะช่วยเหลือให้ครูสามารถคน้พบศกัยภาพของตนเอง เช่น ให้
โอกาสครูไดเ้ลือกปฏิบติังานท่ีครูสนใจ ให้ครูไดเ้ลือกปฏิบติังานท่ีครูมีความถนดั เพื่อช่วยให้ครู
สามารถคน้พบจุดเด่นในการท างานของตวัเอง 

2. ให้ครูคน้พบวิธีการท างาน หรือแนวทางแกปั้ญหาดว้ยตวัเอง ดงันั้น 
บทบาทผูบ้ริหารหรือผูช้ี้แนะ คือ การใช้วิธีการตั้งค  าถามกบัครู เพื่อให้ครูไดว้ิธีการแกปั้ญหาดว้ย
ตนเอง 
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3. สนบัสนุนให้ครูใช้วิธีการใหม่ในการท างาน ดว้ยการสนบัสนุนใน
เร่ืองเวลา ทรัพยากรรวมถึงการใหก้ าลงัใจครู 

4. สร้างบรรยากาศท่ีสนบัสนุนให้ครูมีประสบการณ์ เพื่อลดความเส่ียง
ต่อความผิดพลาดในการท างาน ใหก้ าลงัใจครูปรับปรุงการท างานจนประสบความส าเร็จ แมว้ิธีการ
ท างานใหม่จะไม่ประสบความส าเร็จ 

5. ส่งเสริมความคิดสร้างสรรคข์องครู และทีมงาน มีกิจกรรมสนบัสนุน
ให้ครูคิดพฒันานวตักรรมเก่ียวกบัการเรียนการสอน เพื่อให้ครูไดริ้เร่ิมท าส่ิงใหม่เพื่อประโยชน์ทาง
การศึกษา และมีการจดัแสดงผลการปฏิบติังาน  

6. ให้โอกาส และให้ครูมีอิสระในการปฏิบตัิตามแนวคิด และ
นวตักรรมท่ีครูคิด หรือสร้างข้ึนมา  

7. ยอมรับในผลงาน และอภยัในความผิดพลาดของครู เม่ือครูพยายาม
ท างานอยา่งดีท่ีสุดแลว้ แต่งานไม่ประสบความส าเร็จ 
    กล่าวโดยสรุป การช้ีแนะช่วยเหลือเพื่อการปฏิบติังานแบบใหม่ หมายถึง 
ครูได้รับโอกาส หรือ ได้รับการจดัให้มีกิจกรรมท่ีช่วยเหลือ ช้ีแนะให้ครูสามารถคน้พบศกัยภาพ
ของตนเอง และสามารถใช้ศกัยภาพของตนเองคน้พบวิธีการท างาน หรือแนวทางแกปั้ญหาในการ
ท างานสนับสนุนให้ครูใช้วิธีการใหม่ในการท างาน ด้วยการสนับสนุนในเร่ืองเวลา ทรัพยากร 
รวมถึงการใหก้ าลงัใจครู 
 4.3 พลงัอ านาจครู 
  Short and Rinehart (1992) กล่าวว่าพลังอ านาจครูประกอบด้วย 6 ด้าน ได้แก่ 1) 
ด ้านการตดัสินใจ 2) ด ้านความก ้าวหน ้าในวิชาชีพครู 3) ด้านสถานภาพ 4) ด้านการรับรู้
ความสามารถของตนเอง 5) ดา้นความเป็นอิสระและ 6) ดา้นผลกระทบ มีรายละเอียด ดงัน้ี 
  4.3.1 ด้านการตัดสินใจ (Decision Making) 
   การตดัสินใจ (Decision Making) มีความหมายโดยสรุป คือ เป็นการเลือกทาง
ปฏิบติัซ่ึงมีอยูห่ลายแนวทาง เป็นแนวปฏิบติัไปสู่เป้าหมายท่ีวางไว ้อาจเป็นการตดัสินใจท่ีจะกระท า
ส่ิงใดส่ิงหน่ึง หรือหลายส่ิงหลายอย่างเพื่อความส าเร็จตามที่มุ่งหมายไว ้ในการปฏิบตัินั้นการ
ตดัสินใจมกัเก่ียวขอ้งกบัปัญหาท่ียุ่งยากสลบัซับซ้อน และมีวิธีการแกปั้ญหามากกว่าหน่ึงประการ
เสมอ ดงันั้นจึงเป็นหน้าท่ีของผูต้ดัสินใจว่าจะเลือกปฏิบติัโดยวิธีใด จึงจะบรรลุเป้าหมายอย่างดี
ท่ีสุด และเพื่อบงัเกิดผลสูงสุดแก่องคก์าร หรือหน่วยงานนั้น แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจ คือ 
แนวคิดในหลกัความสามารถ (Enablement) กล่าวคือ ความเช่ือมัน่ในการพฒันาความสามารถของ
บุคลากรในการท างานให้มีระดบัท่ีสูงข้ึนด้วยเทคนิควิธีการต่าง ๆ ซ่ึงความสามารถน้ีเป็นพลัง
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อ านาจท่ีเป็นคุณสมบติัของแต่ละบุคคล เช่น สามารถรับรู้ สามารถคิดแกปั้ญหา สามารถควบคุม
ตนเอง ฯลฯ เป็นตน้ 
   นอกจากน้ี ความสามารถคิดแก้ปัญหายงัเป็นพื้นฐานให้เกิดความสามารถ
อ่ืน ๆ เช่น ทกัษะการตดัสินใจ ทกัษะการคิดวเิคราะห์ การคิดสร้างสรรค ์คิดแกปั้ญหา ซ่ึงมีขั้นตอน
ท่ีส าคญั คือ 1) ขั้นเขา้ใจปัญหา 2) ขั้นคน้หาสาเหตุของปัญหา 3) ขั้นหาทางแกไ้ขปัญหา และเลือก
ทางเลือกท่ีดีท่ีสุดเพื่อน าไปปฏิบติั 4) ขั้นปฏิบติัการแกปั้ญหา และ 5) ขั้นประเมินผลการปฏิบติั หรือ
การวดัผลส าเร็จของการปฏิบติัการแกปั้ญหา 
   Klecker and Loadman (1998) ไดเ้สนอแนะให้ประเมินพลงัอ านาจการท างาน
ของครูในดา้นการตดัสินใจ โดยการประเมินไดจ้ากความสามารถในการตดัสินใจ ออกแบบคดัเลือก 
และเตรียมจดัการเรียนรู้ใหเ้กิดผลส าเร็จตามท่ีคาดหวงั หรือท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย 
   Corcoran (1981) ได้ท าการวิจยัเพื่อสร้างเคร่ืองมือวดัความสามารถในการ
ตดัสินใจของพยาบาลเรียกว่า The Decision Behavior Scale (DBS) ใช้ส าหรับวดัพฤติกรรมการ
ตดัสินใจ 5 ดา้นหรือองคป์ระกอบ ดงัน้ี 

1. ความ เช่ือมั่น  (Confidence) แสดงถึง การตัดสินใจท่ี มี เห ตุผล  และ
แสดงออกถึงความมัน่ใจ แน่ใจ กลา้ท าส่ิงต่าง ๆ จนลุล่วงตามท่ีตั้งใจไว ้ถึงแมจ้ะมีเหตุการณ์หรือส่ิง
อนัใดมาเป็นอุปสรรคก็ยงัคงกระท าส่ิงนั้นต่อไปอีก 

2. ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) แสดงถึง การได้น าเอาส่ิงต่าง ๆ มา
ประกอบกันเข้าเป็นส่ิงใหม่ ตลอดจนการรู้จกัน าเอานวตักรรม และความรู้ใหม่ ๆ มาปรับปรุง
เปล่ียนแปลงการท างาน 

3. ความยืดหยุ่น  (Flexibility) แสดงถึง การยอมรับการปรับเปล่ียนและ
ตอบสนองต่อสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป ยอมรับความแตกต่างระหวา่งบุคคลรับฟังความคิดเห็น
ของผูอ่ื้นตลอดจนปรับตวัใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ไดดี้ทั้งความคิด และการกระท าของตนเองได ้

4. ความมีวิจารณญาณ (Judgement) แสดงถึง การกระท าท่ีกระท าลงไปดว้ย
การพินิจพิเคราะห์ มีการประเมินเหตุการณ์ สามารถแยกความจ าเป็น และความไม่จ  าเป็นได ้โดย
ค านึงถึงความเหมาะสม ความยุติธรรม และกฎเกณฑ์ ตลอดจนมีการก าหนดหลกัเกณฑ์ท่ีเก่ียวขอ้ง
ไวก่้อน 

5. ความมีเหตุผล (Reasoning) แสดงถึง การกระท าอย่างมีระบบ ระเบียบ มี
ขั้นตอนความเป็นเหตุเป็นผล และมีการประเมิน วิเคราะห์ วางแผน และปรับปรุงเปล่ียนแปลง
ลกัษณะของครูท่ีไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอ านาจดา้นการตดัสินใจ มีดงัน้ี  
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5.1 มีความเช่ือมัน่ พึ่ งตนเองได้มากข้ึน และทีมงานจะมีความเช่ือมัน่ใน
ความสามารถท่ีจะท างานร่วมกนัไดอ้ย่างประสบความส าเร็จ ในลกัษณ์ท่ีครูมีความกระตือรือร้น 
มุ่งมัน่ตั้งใจท างานจนส าเร็จถึงแมจ้ะมีอุปสรรคมาขดัขวางในการท างาน 

5.2 มีความสามารถใช้ความคิดสร้างสรรคท่ี์จะพฒันาทกัษะในการท างาน
ไดด้ว้ยตนเองเช่น ครูจะมีความคิดใหม่ ๆ ในการท างาน ครูสามารถคิดหาวิธีแกปั้ญหาหลาย ๆ วิธี 
ก่อนท่ีจะเลือกวธีิท่ีดีท่ีสุดในการแกปั้ญหา 

5.3 มีความยืดหยุน่ในการท างาน และพร้อมท่ีจะเผชิญและแกไ้ขปัญหาได ้
เช่น ครูสามารถปรับเปล่ียนแกไ้ขวิธีการท างาน เม่ือเกิดปัญหาในการท างานครูสามารถปรับเปล่ียน
แผนงาน เม่ือสถานการณ์เปลี่ยนไปได้ รวมถึงครูพร้อมที่จะรับฟังทุกความคิดเห็นของเพื่อน
ร่วมงาน 

5.4 มีความสามารถตดัสินใจเม่ือถึงเวลาท่ีตอ้งตดัสินใจได้อย่างมี โดยครู
สามารถแยกแยะขอ้มูลเพื่อน ามาใช้ในการแก้ปัญหา สามารถแยกปัญหาที่เกิดข้ึนเป็นประจ าว่า
แตกต่างจากปัญหาท่ีส าคญั ๆ ได ้และสามารถก าหนดตารางการท างานของตนเอง เป็นตน้ 

5.5 มีความสามารถบริหารจดัการตนเอง สามารถจดัล าดบัความส าคญัของ
ปัญหาไดอ้ยา่งมีเหตุผล สามารถจดัแผนการเรียน และวางแผนการใช้งบประมาณในการท างานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ  

5.6 มีความเขา้ใจในบริบทแวดลอ้มท่ีจะเกิดตามมาจากการท างาน สามารถ
แก้ปัญหาตนเองและช่วยแนะน าวิธีการแก้ปัญหาให้ผูอื้่นได้อยา่งมีเหตุผลกล่าวโดยสรุป การ
ตดัสินใจ หมายถึง การรับรู้ของครูวา่ครูมีความสามารถตดัสินใจด าเนินการ หรือแกไ้ขปัญหาในการ
ท างานด้วยตนเอง มีความสามารถบริหารจัดการตนเอง ครู และทีมงานจะมีความเช่ือมั่นใน
ความสามารถท่ีจะท างานร่วมกนัได้อย่างประสบความส าเร็จในลกัษณ์ท่ีครูมีความกระตือรือร้น 
มุ่งมัน่ตั้งใจท างานจนบรรลุผลส าเร็จ 
  4.3.2 ความก้าวหน้าในวชิาชีพ (Professional Growth) 
   Maxcy (1 9 9 1 )  ไ ด้ ก ล่ า ว ถึ ง แ น ว ค ว าม คิ ด ค ว าม เป็ น ผู ้ เ ช่ี ย ว ช าญ 
(Professionalization) ว่ามีความเก่ียวขอ้งกบัการเสริมสร้างพลงัอ านาจครู กล่าวคือ เป็นการให้การ
ยอมรับครูในฐานะผูเ้ช่ียวชาญ ช านาญการในการถ่ายทอดกระบวนการเรียนรู้ สามารถก าหนด
บทบาทหน้าท่ี และรับผิดชอบตนเอง ครูจะสามารถแปรเปล่ียนพลงัอ านาจไปเป็นผลงาน เป็นการ
ท างานอย่างสร้างสรรค์ ซ่ึงสอดคล้องกบั Kanter (1977) ท่ีได้ให้ความส าคญัของการให้โอกาส
บุคลากรให้ มีความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน รวมถึงการมีโอกาสเพิ่มพูนทักษะ ความรู้ 
ความสามารถ เพราะเป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษย์ และเป็นส่ิงปรารถนาของทุกคนใน
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การท างาน ถา้บุคคลมีความกา้วหนา้ในการท างาน ยอ่มท าใหมี้ก าลงัใจ และเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทแรงกาย 
แรงใจในการท างาน มีความรัก มีความสุขในการท างาน แต่ถา้บุคคลไม่ไดรั้บโอกาสกา้วหน้าใน
หนา้ท่ีการงานยอ่มท าให้เกิดความทอ้แท ้เหน่ือยหน่าย ไม่รักงาน ไม่สนใจงาน และอาจลาออกจาก
งานในส่วนของการเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ และทกัษะในการท างาน เป็นการให้โอกาสกบั
บุคลากรไดเ้ขา้ร่วมอบรมสัมมนา การร่วมประชุมวิชาการ การศึกษาดูงานอยา่งสม ่าเสมอ ตลอดจน
การอนุญาตให้ลาศึกษาต่อในระดับท่ีสูงข้ึน เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ และทักษะการ
ปฏิบติังาน ซ่ึงจะน าไปสู่การท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และ Kanter ยงักล่าวถึงการใหค้  ายกยอ่ง
ชมเชย และรางวลัในการปฏิบติังาน เป็นการให้ส่ิงตอบแทนส าหรับผูป้ฏิบตัิได้มีความประพฤติดี
เพื่อสร้างขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
   Short and Rinehart (1992) กล่าวถึง ความก้าวหน้าในวิชาชีพว่าเป็นการ
เสริมสร้างพลงัอ านาจให้ครู โดยผูบ้ริหารใหโ้อกาสครูไดพ้ฒันาความกา้วหนา้ในวชิาชีพของตน ให้
ครูได้มีการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง รวมทั้ งให้ครูได้รับการเพิ่มพูนทักษะในการปฏิบัติงานสอน 
ความกา้วหนา้ในวชิาชีพเป็นส่ิงท่ีทุกคนปรารถนาในการท างาน ท าให้อยากทุ่มเทแรงกาย แรงใจเพื่อ
ความส าเร็จของงาน Short and Rinehart ยงัได้กล่าวถึงการพิจารณาความก้าวหน้าในวิชาชีพ ว่า
สามารถพิจารณาได้จากความส าเร็จในการท างาน โดยมีองคป์ระกอบดงัน้ี 

1. ความสามารถของบุคคล คือ การท่ีบุคคลประสบความส าเร็จในการท างาน
หลาย ๆ คร้ังหรือถา้ไม่ประสบความส าเร็จ แต่สามารถแกไ้ขความผดิพลาดดว้ยความพยายามได ้ซ่ึง
จะเป็นตวัเสริมแรงใหบุ้คคลมีความพยายามเพื่อความส าเร็จ 

2. การไดเ้ห็นประสบการณ์ของคนอ่ืนเป็นส่ิงช้ีแนะหรือแบบอย่าง เพื่อน ามา
พิจารณาความสามารถของตน ท าให้บุคคลเกิดความคาดหวงัวา่ตนก็สามารถท างานนั้นไดถ้า้ตั้งใจ 
และพยายาม 

3. การพูดชกัจูงจากผูอ่ื้น เป็นการรับเอาค าแนะน าชกัจูงของผูอ่ื้นมาเป็นขอ้มูล 
เพื่อพิจารณาความสามารถของตน ท าให้บุคคลมีความเช่ือมัน่ว่าตนมีความสามารถท่ีจะท างานได้
ส าเร็จเป็นการเพิ่มก าลงัใจและความมัน่ใจ 
   ลกัษณะของครูท่ีไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอ านาจดา้นความกา้วหนา้ในวชิาชีพ 
มีดงัน้ี  

1. ครูรับรู้ว่ามีโอกาสก้าวหน้า พฒันาสู่ความเป็นผูเ้ช่ียวชาญ ได้เรียนรู้อย่าง
ต่อเน่ือง และไดเ้พิ่มพนูทกัษะความสามารถจากการท างานในหนา้ท่ี  



73 

2. ครูมีความรู้ในวิชาชีพ ทักษะ ความสามารถทั้ งในเน้ือหาวิชา และการ
ปฏิบติัเก่ียวกบังานท่ีก าลงัท าอยูเ่ป็นอยา่งดี และยงัสามารถขยายขอบเขตความรู้ ความสามารถของ
ครูไปสู่ผูอ่ื้น  

3. ครูมีมาตรฐานการปฏิบติังาน และสามารถพฒันางานในฐานะผูเ้ช่ียวชาญ
ทางการศึกษา 

4. ครูรักการเรียนรู้ รู้จกัแสวงหาความรู้ และพฒันาตนเองตลอดเวลา 
5. ครูยนิดีและพร้อมรับการเปล่ียนแปลง และการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง  

   กล่าวโดยสรุป ความกา้วหน้าในวิชาชีพ หมายถึง การรับรู้ของครูวา่ ครูไดรั้บ
โอกาสพฒันาตนเองให้มีความกา้วหน้าในวิชาชีพ ไดแ้ก่ ความกา้วหน้าในวิชาชีพครู การเพิ่มพูน
ทกัษะ ความรู้ความสามารถ รวมถึงการไดรั้บค ายกย่อง ชมเชย และรางวลัในการปฏิบติังาน จะท า
ใหค้รูรักการเรียนรู้ รู้จกัแสวงหาความรู้ และพฒันาตนเองตลอดเวลา ท าให้ครูมีความเช่ือมัน่วา่ตนมี
ความสามารถท่ีจะท างานไดส้ าเร็จ เป็นการเพิ่มก าลงัใจและความมัน่ใจ 
  4.3.3 ด้านสถานภาพ (Status) 
   สุขุม ศรีบุรินทร์ (2525) กล่าววา่ สถานภาพ หมายถึง ต าแหน่งของบุคคล ท่ีมี
ความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสมาชิกของกลุ่ม หรือต าแหน่งท่ีมีความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 
   Klecker and Loadman (1998) เสนอแนะไวว้า่ การท่ีครูรู้สึกมัน่คงในงาน รับรู้
ว่าตนมีศักด์ิศรี มีความภาคภูมิใจในอาชีพครู จะปรากฏเป็นพลังอ านาจการท างานของครู 
เช่นเดียวกบั Short and Rinehart (1992) ท่ีเห็นวา่ สถานภาพเป็นพลงัอ านาจการท างานของครู โดย
เป็นการวดัการรับรู้ของครูเกี่ยวกบัการไดรั้บการยอมรับนบัถือในวิชาชีพจากเพื่อนร่วมงาน และ
รู้สึกวา่ไดรั้บการยกยอ่งในภูมิความรู้ และความเช่ียวชาญจากผูร่้วมงาน และผูเ้ก่ียวขอ้ง 
   นยันา มัง่คัง่ (2540) กล่าววา่ สถานภาพของบุคคลในองคก์ารประกอบดว้ย 

1. ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน คือ การได้รับหรือเล่ือนขั้นในต าแหน่ง
หนา้ท่ีเล่ือนขั้นเงินเดือน รวมถึงการมีโอกาสไดศึ้กษาหาความรู้เพิ่มเติม 

2. ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง การติดต่อระหวา่งบุคคลกบั
ผูบ้งัคบับญัชาท่ีแสดงถึงการมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนั และเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 

3. ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การติดต่อระหว่างบุคคลกบั
เพื่อนร่วมงานท่ีแสดงถึงการมีความสัมพนัธ์ที่ดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานไดดี้ 
และมีความเขา้ใจและเห็นใจซ่ึงกนัและกนั 
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4. สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย สภาพทางกายภาพของงาน 
เช่น แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการท างาน เป็นต้น รวมถึงสภาพแวดล้อมบุคคลได้แก่ การมี
ปฏิสัมพนัธ์ของบุคคลกบัเพื่อนร่วมงาน หรือกบัผูอ่ื้น 
   ลกัษณะของครูท่ีไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอ านาจดา้นสถานภาพ มีดงัน้ี  

1. ครูได้รับการยอมรับ ได้รับ เกียรติ ได ้รับการสนับสนุนจากผูบ้ริหาร 
ผูร่้วมงาน และผูเ้ก่ียวขอ้ง ในภาพลกัษณ์ของมืออาชีพ  

2. ครูรู้สึกมัน่คงในสถานภาพ ความมีศกัด์ิศรี มีความเป็นมืออาชีพ  
3. ครูมีมาตรฐานทางจริยธรรมในการปฏิบตัิหน้าที่ และเป็น ท่ียอมรับของ

ผูเ้ก่ียวขอ้ง  
4. ครูมีความสามารถ และกระตือรือร้นในการท างานร่วมกนัในการพฒันาการ

เรียนการสอน และงานต่าง ๆ ในสถานศึกษา บรรยากาศในการท างานเป็นแบบความเช่ือถือไวว้างใจ
กนั มีการท างานเป็นทีม  

5. ครูรับรู้วา่งานของตนมีความส าคญั และสัมพนัธ์ต่อเน่ืองกบังานในส่วนอ่ืน ๆ 
ขององคก์ร 
   กล่าวโดยสรุป สถานภาพเป็นพลงัอ านาจการท างานของครู โดยเป็นการวดั
การรับรู้ของครูเก่ียวกบัการได้รับการยอมรับนบัถือในวชิาชีพจากเพื่อนร่วมงาน และรู้สึกวา่ไดรั้บ
การยกยอ่งในภูมิความรู้ ความเช่ียวชาญจากผูร่้วมงาน และผูเ้ก่ียวขอ้ง ท าให้ครูรับรู้วา่งานของตนมี
ความส าคญั 
  4.3.4 ด้านการรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) 
   Bandura (1997) ได้น าเสนอทฤษฎีการรับ รู้ความสามารถของตนเอง        
(Self-Efficacy Theory) ซ่ึงมีความเช่ือว่ามนุษย์มีความกระตือรือร้นท่ีจะควบคุมสภาพแวดลอ้มท่ี
มีผลกระทบต่อชีวิตของเขา การท่ีมนุษย์ใช้วิธีการควบคุมส่ิงแวดล้อมท่ีได้มาซ่ึงผลลัพธ์ท่ีพึง
ปรารถนา และป้องกนัผลลพัธ์ท่ีไม่พึงปรารถนาจะมีคุณค่ามหาศาล และจะเป็นแหล่งจูงใจท่ีส าคญั
ของมนุษยต่์อไป 
   Bandura ไดใ้ห้ความหมายของการรับรู้ความสามารถของตนเองวา่ เป็นความ
เช่ือของบุคคลวา่ตนมีความสามารถท่ีจะจดัระบบ และกระท าเพื่อให้บรรลุผลตามท่ีก าหนดไว ้ซ่ึง
การรับรู้ความสามารถของตนเองมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลท่ีวา่ บุคคลจะมีวิธีการกระท า
อยา่งไรมีความพยายามเพียงใด สามารถอดทนต่ออุปสรรค และความลม้เหลวไดม้ากนอ้ยเพียงใดมี
แบบแผนการคิดท่ีจะขดัขวางหรือใหก้ าลงัใจตนเอง มีความเครียดเพียงใดในการจดัการกบัเหตุการณ์ท่ี
ยากล าบาก เป็นตน้ 
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   นอกจากน้ี  Bandura ย ังกล่าวว่า ความสนใจท่ี เกิดจากภายใน (Intrinsic 
Interest) สามารถส่งเสริมกนัได้โดยผ่านกระบวนการการรับรู้ความสามารถของตนเอง กล่าวคือ 
บุคคลจะมีความสนใจท่ีคงทนในกิจกรรมท่ีเขารู้สึกวา่ตนมีความสามารถ และกิจกรรมท่ีบุคคลเกิด
ความพึงพอใจในตนเอง เช่น กิจกรรมท่ีมีความทา้ทาย สามารถก่อให้เกิดความสนใจจากภายในได ้
โดยการเลือกความท้าทายให้เหมาะกับระดับความสามารถตามการรับรู้ของบุคคลนั้น และการ
ไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบั 
   แหล่งท่ีมาของการรับรู้ความสามารถของตนเอง มี 4 แหล่งท่ีส าคญั คือ 

1. การประสบความส าเร็จจากการกระท า ซ่ึงเป็นแหล่งที่มีอิทธิพลมากท่ีสุด 
เพราะเป็นประสบการณ์ความส าเร็จท่ีแทจ้ริงของบุคคล ความส าเร็จท าใหบุ้คคลประเมินตนเองสูง 
ส่วนความลม้เหลวบ่อย ๆ ท าใหบุ้คคลประเมินความสามารถของตนเองต ่าลง 

2. การสังเกตตวัแบบ คือ การที่เห็นบุคคลอื่นที่คล ้ายคลึงกับตนประสบ
ความส าเร็จ จะสามารถเพิ่มการรับรู้ความสามารถของตนเองได ้และการท่ีสังเกตเห็นผูอ่ื้นท่ีเห็นวา่มี
ความสามารถใกลเ้คียงกบัตนลม้เหลว ทั้ง ๆ ท่ีเขาไดพ้ยายามแลว้ จะท าให้การตดัสินความสามารถ
ของตนต ่าลงได ้

3. การพูดชักจูง ที่จะท าให้บุคคลเช่ือว่า เขามีความสามารถท่ีจะกระท า
กิจกรรมให้ส าเร็จได ้การพูดชกัจูงท่ีไดผ้ลมากข้ึน จะตอ้งเป็นเร่ืองท่ีเป็นไปได ้การพูดชกัจูงในเร่ือง
ท่ีไม่สอดคลอ้งกบัความเป็นจริง อาจท าลายความรู้สึกของผูฟั้งว่าตนมีความสามารถได ้และท าให ้      
ผูพ้ดูไม่ไดรั้บความเช่ือถือต่อไป 

4. สภาวะทางกายและอารมณ์ คือ บุคคลมกัใช้ขอ้มูลทางกายและอารมณ์ใน
การประเมินความสามารถของตนเอง เช่น การต่ืนเตน้มากเกินไป ท าให้ท ากิจกรรมไดไ้ม่ดี บุคคล
จะคาดการณ์วา่ตนท าส าเร็จได ้เม่ือภาวะทางอารมณ์ปกติหรือไม่เครียด หรือเหน่ือยอ่อน 
   วิล าสลักษ ณ์  ช ัว ว ลั ล ี (2 5 4 2 ) ได้ก ล่ าวถึ งอ ิท ธ ิพ ล ข อ ง ก า ร ร ับ รู้
ความสามารถของตนเองวา่จะเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมต่าง ๆ ดงัน้ี 

1. กระบวนการรู้คิด (Cognitive Process) หรือแบบแผนการคิดท่ีสามารถ
ส่งเสริมหรือบัน่ทอนผลการปฏิบติังานได ้

2. กระบวนการจูงใจ (Motivation Process) คือ ความสามารถท่ีจะจูงใจตนเอง 
และกระท าตามท่ีตั้งเป้าหมาย สามารถควบคุมการกระท าของตนเองได ้

3. กระบวนการดา้นความรู้สึก (Affective Process) เป็นการรับรู้วา่ตนสามารถ
จดัการหรือท าใหส้ภาวะทางอารมณ์ท่ีไม่ดี ท าใหดี้ข้ึนไดห้รือไม่ 
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4. กระบวนการทางเลือก (Selection Process) คือ บุคคลมีแนวโน้มท่ีจะ
หลีกเลี่ยงกิจกรรมและสภาพการณ์ที่เขาเช่ือวา่ยากเกินความสามารถของเขา และจะเลือกกระท า
กิจกรรมท่ีเขาแน่ใจวา่มีความสามารถท่ีจะจดัการได ้ผูท่ี้มีการรับรู้ความสามารถของตนเองสูง จะ
เลือกกิจกรรมท่ียิ่งมีความท้าทายซ่ึงกระบวนการทั้ ง 4 ท่ีกล่าวมาน้ี โดยปกติจะท างานร่วมกัน
มากกวา่แยกจากกนัในการด าเนินการก ากบัพฤติกรรมมนุษย ์
   ลกัษณะของครูท่ีไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอ านาจดา้นการรับรู้ความสามารถ
ของตนเอง 

1. สามารถสร้างแรงจูงใจภายในตนเพื่อสร้างสรรค์งานได้ เช่น แสดงความ
กระตือรือร้นเม่ือไดท้  างานใหม่ ๆ มีความยินดีรับการเปล่ียนแปลง หรือมองเห็นโอกาสท่ีจะพฒันา
งานใหก้า้วหนา้ข้ึนตลอดเวลา 

2. สามารถกระท าตามท่ีตั้งเป้าหมายดว้ยความเช่ือมัน่ และครูสามารถควบคุม
ตนเองให้ปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว ้รวมถึงการตั้งเป้าหมายความส าเร็จไวสู้งกวา่
มาตรฐานเพื่อจูงใจตนเอง 

3. สามารถจดัการกบัสภาวะทางอารมณ์ของตนไดดี้ เช่น มีความอดทน มุ่งมัน่
ในการปฏิบติังานจนบรรลุผลส าเร็จ มีการใหก้ าลงัใจตนเอง เม่ือพบอุปสรรคในการท างาน 

4. สามารถเลือกท ากิจกรรมตามความสามารถของตนเอง ตามความถนัด 
ลกัษณะงานท่ีตอ้งการท าเป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถ และหรือเป็นงานท่ีแปลกใหม่ เป็นตน้ 
   กล่าวโดยสรุป การรับรู้ความสามารถของตนเอง หมายถึง การรับรู้ของครูว่า 
ครูมีความสามารถจดัระบบ และกระท าตามบรรลุเป้าหมายท่ีไดก้ าหนดไว ้โดยพิจารณาจากการมี
กระบวนการรู้คิดท่ีสร้างแรงจูงใจภายในตน ความสามารถกระท าตามท่ีตั้งเป้าหมาย ความสามารถ
จดัการกบัสภาวะทางอารมณ์ของตนไดดี้ และความสามารถเลือกท ากิจกรรมตามความสามารถของ
ตนเอง 
  4.3.5 ด้านความเป็นอสิระ (Autonomy) 
   ทฤษฎีการก าหนดตนเอง (Self-Determination Theory) มีความเช่ือพื้นฐานว่า 
บุคคลมีความตอ้งการ 3 ส่ิง คือ 1) ตอ้งการมีความสามารถ 2) ตอ้งการมีสัมพนัธไมตรี 3) ตอ้งการ
ความเป็นอิสระในการริเร่ิมปฏิบติัส่ิงใหม่ ทฤษฎีการก าหนดตนเองจึงให้ความส าคญักบับุคคลวา่
บุคคลมีความสามารถในการคิดตดัสินใจในการก าหนดแบบแผนการกระท าของตนเอง บุคคล
สามารถเห็นแจง้เขา้ใจสภาพการณ์ท่ีตนจะสร้างสรรค ์และใชท้รัพยากรในการท างานท่ีมีอยูใ่ห้เกิด
ประโยชน์สูงสุด ดงันั้น แนวทางปฏิบติัจึงเน้นให้บุคลากรมีอิสระในการแสดงออกซ่ึงศกัยภาพ
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ความสามารถสร้างทางเลือก และมีสิทธ์ิเลือกทางปฏิบติัของตนเองดว้ยความตระหนกัในภาระหน้าท่ี
และสภาวการณ์แวดลอ้ม  
   กาญจนา ทรรพนนัทน์ (2547) กล่าววา่ การท างานอิสระเป็นการให้บุคลากรมี
อิสระควบคุมบริหารจดัการหน้าท่ีและการกระท าของตน มีอิสระในการตดัสินใจก าหนดแบบ
แผนการท างาน ควบคุมและพฒันาวิถีการท างานของตนเองได้ สามารถท างานได้ด ้วยความ
ยืดหยุ ่นตามสถานการณ์การเปล่ียนแปลง ให้บุคลากรได้ควบคุมจดัการทรัพยากรท่ีจ าเป็น ท า
ความเขา้ใจก าหนดรายละเอียด รับผิดชอบงานท่ีจะท าดว้ยตนเอง 
   Short and Rinehart (1992) กล่าวว่า ความเป็นอิสระของครูเป็นความรู้สึกว่า
ตนสามารถท าการตดัสินใจไดอ้ยา่งมีอิสรภาพ ความเป็นอิสระของครูมีขอบเขตของการปฏิบติัใน 2 
ขอบเขต ไดแ้ก่ 

1. ความเป็นอิสระในการปฏิบติังาน หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารแสดงออกถึงการ
ให้ความเป็นอิสระในการปฏิบตัิงานแก่ครู มีความรับผิดชอบต่อการปฏิบตัิงานสอน การจดัท า
กิจกรรมต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเรียนการสอน รวมถึงการศึกษาคน้ควา้และวจิยั 

2. ความเป็นอิสระในวิชาชีพ หมายถึง สิทธิในการปฏิบตัิของผูป้ระกอบ
วชิาชีพครูสามารถตดัสินใจปฏิบติังานดว้ยความรู้ในศาสตร์ของตนเอง โดยลกัษณะท่ีแสดงถึงความ
เป็นอิสระในวิชาชีพ ไดแ้ก่ การแสดงความรับผิดชอบต่อภาระหน้าท่ีในงานของตน และสามารถ
ตดัสินใจแกปั้ญหาในการปฏิบติังานดว้ยตนเองได ้
   ลกัษณะของครูท่ีไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอ านาจดา้นความเป็นอิสระ มีดงัน้ี  

1. ครูมีความเป็นอิสระในการปฏิบติังาน มีอิสระในการควบคุมวิถีการท างาน
ไดด้ว้ยตนเอง เช่น ครูเป็นผูต้ดัสินใจเก่ียวกบัการใชห้ลกัสูตร ครูสามารถสอนในส่ิงท่ีครูออกแบบ
ไวแ้ลว้ และสามารถบริหารจดัการทรัพยากรท่ีจ าเป็นเพื่อใชใ้นการท างาน เป็นตน้ 

2. ทีมงานมีอิสระในการปกครองตนเอง และมีอิสระท่ีจะกระจายการตดัสินใจ
เพื่อใหไ้ดผ้ลและวธีิการท างานท่ีดีท่ีสุด  

3. ครูสามารถท าส่ิงท่ีแปลกแตกต่างจากงานประจ า และไดท้  าในส่ิงท่ีตอ้งการ
เพื่อท่ีจะพฒันางานของตน เช่น ครูสามารถน าความรู้ ผลการวิจยัใหม่ ๆ มาพฒันาการท างาน ครู
สามารถริเร่ิมใชน้วตักรรมการสอน 

4. ครูมีความเป็นอิสระในวชิาชีพ ไดแ้ก่ สามารถแสดงความคิดเห็นต่อปัญหา
ต่าง ๆ ในโรงเรียน สามารถน าเสนอแนวทางในการแกปั้ญหาของโรงเรียน 

5. ครูมีความรับผดิชอบต่อภาระหนา้ท่ีในงานของตน 
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   กล่าวโดยสรุป ความเป็นอิสระ หมายถึง การรับรู้ของครูว่าครูมีอิสระท่ีจะ
ด าเนินงานในหนา้ท่ีความรับผดิชอบไดด้ว้ยตนเอง มีอิสระควบคุมบริหารจดัการหนา้ท่ีและการกระท า
ของตน มีอิสระในการตดัสินใจก าหนดแบบแผนการท างาน ควบคุมและพฒันาวิถีการท างานของ
ตนเองไดแ้ละสามารถท างานไดด้ว้ยความยดืหยุน่ตามสถานการณ์การเปล่ียนแปลง 
  4.3.6 ด้านผลกระทบ (Impact) 
   แนวคิดท่ีเก่ียวข้องกับด้านผลกระทบ คือ แนวคิดการเห็นคุณค่าในตนเอง 
(Self-Esteem) คือการที่บ ุคคลพิจารณาตนเอง การยอมรับในตนเอง ว่าตนมีความส าคัญ มี
ความสามารถในการท างานใด ๆ ให้ประสบผลส าเร็จ บรรลุตามเป้าหมาย อีกทั้ งยงัสามารถมี
อิทธิพลหรือมีความส าคญัต่อผูอ่ื้นท าให้ผูอ่ื้นยอมรับ มีความรักและภาคภูมิใจในตนเอง ยอมรับนบั
ถือตนเอง และเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเอง  
   Maslow (1970) ใหค้วามหมายความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเองวา่ คือ ความรู้สึก
ของบุคคลท่ีเกิดจากการยอมรับของผูอ่ื้น โดยดูจากการตอบสนองของบุคคลรอบขา้ง หรือจากการ
ประเมินคุณค่า ความสามารถ และการประเมินความส าเร็จท่ีบุคคลอ่ืนมีต่อตนเอง การท่ีบุคคลรู้สึก
เห็นคุณค่าในตนเอง รู้สึกว่าตนเองมีประโยชน์ต่อสังคม จะส่งผลให้บุคคลประเมินตนเองใน
ทางบวกมีทศันคติท่ีดีต่อตนเอง และการเสริมสร้างพลังอ านาจท่ีท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกเห็น
คุณค่าในตนเอง มีทศันคติท่ีดีต่อตนเองจะท าให้บุคคลมีความรู้สึกวา่งานท่ีตนท านั้นมีความส าคญั 
และเห็นว่าตวัเองมีบทบาทส าคญัในงานช้ินนั้น (Impact of Their Jobs) และหากบุคคลรู้สึกเห็น
คุณค่าในตนเองสูง ก็จะมีความหวงั มีสมรรถภาพในการแกไ้ขปัญหา ตั้งเป้าหมายในการปฏิบติัได ้
และมีพลงัอ านาจเกิดข้ึน อนัจะเป็นผลให้เกิดความรู้สึกมีอ านาจ ซ่ึงเป็นอ านาจอยา่งไม่เป็นทางการ 
เพราะผูท่ี้ท  าหนา้ท่ีเสริมสร้างพลงัอ านาจใหแ้ก่ผูอ่ื้นจะตอ้งมีพลงัอ านาจในตนเองก่อน  
   ลกัษณะของครูท่ีไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอ านาจดา้นผลกระทบ มีดงัน้ี 

1. ครูรับรู้ว่าตนเองมีคุณค่า มีความส าคญั และเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 
เช่น มีความส าคญัต่อการด าเนินงานของสถานศึกษาในการขบัเคล่ือนการด าเนินงานของโรงเรียน 
ครูมีส่วนอยา่งมากในการควบคุมสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในโรงเรียน เป็นตน้ 

2. ครูรับรู้ว่าการกระท าของครู จะส่งผลกระทบต่อเพื่อนครูคนอ่ืน และครูมี
ส่วนร่วมในการพฒันาครูดว้ยกนั 

3. เกิดความรัก ความผูกพนัในสถาบนัหรือองคก์ร การท างานในหน้าท่ี และ
ผลงานท่ีประสบความส าเร็จ  

4. ครูรับรู้ว่าครูมีอิทธิพล (Influence) ต่อความส าเร็จของผูเ้รียน ครูมีอิทธิพล
ต่อการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมผูเ้รียน และครูมีบทบาทอยา่งมากในความส าเร็จของผูเ้รียน 
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   กล่าวโดยสรุป ผลกระทบ หมายถึง การรับรู้ของครูว่าตนเองมีคุณค่า มี
ความส าคญั และเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร มีความส าคญัต่อการด าเนินงานของสถานศึกษา มี
อิทธิพลต่อความส าเร็จของสถานศึกษา และผูเ้รียน นอกจากน้ี ครูยงัรับรู้ว่าการกระท าของครูจะ
ส่งผลกระทบต่อเพื่อนครูคนอ่ืน และครูมีส่วนร่วมในการพฒันาครูดว้ยกนัครู 
   สรุปการเสริมสร้างพลงัอ านาจครูอตัราจา้งนั้นตอ้งอาศยัการมอบอ านาจหนา้ท่ี 
(Delegation of Authority) ให้ความรับผิดชอบท่ีตรวจสอบได้ (Accountability) สนับสนุนให้ครู
ตดัสินใจดว้ยตนเอง (Self-Directed DecisionMaking) มีการแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสาร (Information 
Sharing) ส่งเสริมการพฒันาทกัษะในการท างาน (Skill Development) และให้ช้ีแนะช่วยเหลือเพื่อ
การปฏิบติังานแบบใหม่ (Coaching for Innovative Performance) ซ่ึงจะส่งผลให้ครูอตัราจา้งเป็น
บุคลากรท่ีกล้าตัดสินใจ (Decision Making) มีความก้าวหน้าในวิชาชีพ (Professional Growth)
สถานภาพ (Status) สามารถรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) มีความความเป็นอิสระ 
(Autonomy) ทั้งดา้นความคิด พฤติกรรมและสามารถรับมือกบัผลกระทบ (Impact) ได ้
 
5. งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 
 จากการศึกษาเอกสารงานวจิยัเก่ียวกบัการเสริมสร้างพลงัอ านาจครูพบวา่ 

 5.1 งานวจัิยในประเทศ 
  ประวิต เอราวรรณ์ (2548: บทคดัย่อ) ศึกษาการพฒันารูปแบบการเสริมสร้างพลงั
อ านาจครูในโรงเรียน : กรณีศึกษาโรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยมหาสารคาม ผลการวิจยัพบว่า 
รูปแบบการเสริมสร้างพลังอ านาจครูมีองค์ประกอบ 7 ประการคือ (1) การปรับโครงสร้างการ
บริหารท่ีเน้นการกระจายอ านาจการตดัสินใจให้กลุ่มสาระการเรียนรู้ (2) การวางระบบการท างาน
ใหม่ (3 )การเพิ่มช่องทางให้ครูมีอ านาจต่อรองในลักษณะเป็นการเสวนา (Dialog) เพื่อลดความ
ขัดแย้งและสร้างความเข้าใจ (4) การสร้างบรรยากาศให้ มีการส่ือสารแบบเปิดและเป็น
ประชาธิปไตยระหว่างครูและผูบ้ริหาร (5) การพฒันาความรู้และทกัษะใหม่ ๆ ให้กบัครู (6) การ
สร้างทีมงานใหเ้กิดข้ึนในระดบักลุ่มสาระการเรียนรู้และ (7) การสร้างแรงจูงใจในการท างาน ความ
ต้องการจ าเป็นเหล่าน้ีน ามาก าหนดเป็นโปรแกรมการเสริมสร้างพลังอ านาจครูท่ีประกอบด้วย
วิธีการแทรกเสริมอยู่ 6 วิธีการ แบ่งเป็นระดบับุคคลใช้วิธีการฝึกอบรมทกัษะการปฏิบติังาน และ
การให้ค  าปรึกษาในการท างาน การเสริมสร้างในระดับทีมงานใช้วิธี การประชุมทีมวินิจฉัย
สภาพการณ์ และการประชุมเพื่อสร้างทีมแกไ้ขปัญหา และในระดบัโรงเรียนใชว้ิธีการประชุมแบบ
ปรึกษาหารือ และการประชุมเพื่อวางระบบควบคุมคุณภาพของโรงเรียน ซ่ึงผลการประเมินการ
เปล่ียนแปลงเชิงผลลพัธ์พบวา่พลงัอ านาจครูเพิ่มข้ึนทุกตวับ่งช้ี  
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  ประศาสน์ ปรีชม (2548: บทคดัยอ่) ศึกษาการเสริมสร้างอ านาจให้ครูโดยผูบ้ริหาร
สถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษานครปฐมเขต 2 ผลการวิจยัพบวา่ 1) การเสริมสร้าง
อ านาจให้ครูโดยผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษานครปฐมเขต 2 ในภาพรวม
และในแต่ละขั้นตอนอยูใ่นระดบัมาก 2) วธีิการปฏิบติัตามขั้นตอนของการเสริมสร้างอ านาจของครู
โดยผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษานครปฐมเขต 2 ประกอบดว้ย 2.1)ให้
ความชดัเจนโนความรับผิดชอบโดยการใชค้  าสั่ง การท าเอกสารพรรณนางานการประชุมช้ีแจง 2.2) 
มอบหมายอ านาจหน้าท่ี โดยการใช้ค  าสั่ง การก าหนดในแผนการปฏิบติัการ ปฎิทินปฏิบติังาน 
ตารางปฏิบติักิจกรรม 2.3) ก าหนดมาตรฐานการท างาน โดยท าเอกสารการจดัระบบบริหารโรงเรียน 
การให้ศึกษาจากเอกสารคู่มือการปฏิบติังานตามโครงการ 2.4) การฝึกอบรมและการพฒันา โดยส่ง
ครูเขา้รับการฝึกอบรมประชุมสัมมนา เชิญวิทยากรมาบรรยาย การศึกษาดูงาน 2.5) การให้ความรู้
และสารสนเทศโดยการท าเอกสารขอ้มูลสารสนเทศของโรงเรียน แจง้โดยใชห้นงัสือเวียน การปิด
ประกาศ การประชุม การให้ศึกษาเอกสารความรู้ 2.6) ให้ขอ้มูลยอ้นกลบั โดยการแจง้ในท่ีประชุม 
ประเมินโครงการ การใช้แบบสอบถาม 2.7) ให้การยอมรับ โดยการแสดงความเคารพ ยกย่อง 
ชดเชย ให้ของขวญัรางวลั 2.8) ให้ความไว้วางใจ โดยการมอบหมายงานให้ท าตามความรู้
ความสามารถและใหอิ้สระในการท างาน ใหทุ้กคนมีส่วนร่วมในการบริหารงาน นิเทศงานในระดบั
ท่ีเหมาะสม 2.9) ยอมรับขอ้ผิดพลาด ข่มใจไม่ให้โกรธ ไม่ต าหนิหรือว่ากล่าว 2.10) ให้เกียรติและ
เคารพต่อการตดัสินใจ แสดงความเคารพซ่ึงกนัและกนั ยิม้แยม้ ทกัทาย ใชก้ารบริหารตามแนวทาง
ประชาธิปไตย 3) ปัญหาอุปสรรคในการเสริมสร้างพลงัอ านาจให้ครูโดยผูบ้ริหารสถานศึกษา
ประกอบด้วย ผูบ้ริหารสถานศึกษาให้ขอ้มูลแก่ครูไม่ชัดเจนเน่ืองจากการส่ือสารท่ีผิดพลาด การ
มอบหมายหน้าท่ีโดยไม่มอบอ านาจ ผูรั้บมอบอ านาจใช้อ านาจในทางท่ีไม่ถูกตอ้ง มาตรฐานการ
ท างานของครูในแต่ละแห่งไม่เท่ากนัเน่ืองจากปัจจยัและความพร้อมท่ีแตกต่างกนั ครูไม่สามารถ
เดินทางไปอบรมในจุดท่ีห่างไกลเน่ืองจากมีภาระดา้นครอบครัว การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัในทางลบ
น าไปสู่ความขดัแยง้ได้ การขาดการยอมรับของครู สาเหตุอนัเน่ืองมาจากหลกัเกณฑ์ท่ีขาดความ
ชดัเจน ไม่โปร่งใสและไม่เป็นธรรม ผูบ้ริหารไม่ยอมรับขอ้ผิดพลาดของครู การนิเทศติดตามผล
อยา่งใกลชิ้ดเกินไปเป็นการไม่ไวจ้างใจ  
  สรายุทธ ช่างงาม  (2549: บทคดัย่อ) ศึกษาการเสริมสร้างพลังอ านาจครูของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบว่า ผูบ้ริหารโรงเรียน
ประถมศึกษาเอกชน ในกรุงเทพมหานคร มีการเสริมสร้างพลงัอ านาจครูทั้งโครงสร้างอ านาจและ
โครงสร้างโอกาสรวม 6 ดา้น เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยดงัน้ี ดา้นการพฒันาความสามารถในการ
ปฏิบติังาน ดา้นความช่วยเหลือสนบัสนุน ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ดา้นทรัพยากร ดา้น
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รางวลัและการรับรองความสามารถ และด้านขอ้มูลข่าวสาร เมื่อเปรียบเทียบการเสริมสร้าง
พลังอ านาจครูของผูบ้ริหาร จ าแนกตามวุฒิการศึกษา ประสบการณ์การบริหารงาน และขนาด
โรงเรียน พบว่าผูบ้ริหารที่มีวุฒิการศึกษาต่างกนัมีการเสริมสร้างพลงัอ านาจครูไม่แตกต่างกนั 
ไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ผูบ้ริหารท่ีมีประสบการณ์การบริหารต่างกนั มีการเสริมสร้างพลงั
อ านาจครูไม่แตกต่างกนัไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไวส่้วนผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีมีขนาดโรงเรียน
ต่างกนั ก็มีการเสริมสร้างพลงัอ านาจครูด้านขอ้มูลข่าวสารแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01 โดยโรงเรียนขนาดใหญ่ก็มีการเสริมสร้างพลงัอ านาจครูด้านขอ้มูลข่าวสารมากกว่า
โรงเรียนท่ีมีขนาดกลางและขนาดเล็ก เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้นอกจากนั้นไม่แตกต่างกนั  
  สถาพร บุตรใสย ์(2549: บทคดัย่อ) ศึกษาอิทธิพลของกระบวนการเสริมสร้างพลงั
อ านาจท่ีมีต่อพลังอ านาจครู ผลการวิจยัพบว่า 1) เมื ่อจ าแนกตามเพศ อายุ ระดับท่ีสอน และ
ระยะเวลาในการรับราชการ ไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือจ าแนกตาม
ระดบัการศึกษาสูงสุดและต าแหน่งหน้าท่ี พบว่า ค่าเฉล่ียของพลงัอ านาจครู แตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และ .01 โดยครูท่ีมีการศึกษาสูงสุดระดบัปริญญาโทมีค่าเฉล่ียของ
พลงัอ านาจสูงกวา่ครูท่ีมีการศึกษาสูงสุดระดบัปริญญาตรี และผูบ้ริหารมีค่าเฉล่ียของพลงัอ านาจสูง
กวา่ครูผูส้อน 2) โมเดลแสดงกระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจที่มีต่อพลังอ านาจครูท่ีสร้างข้ึนมี
ความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
  ทศันา แสวงศักด์ิ และ สมชาย เทพแสง (2550: บทคดัย่อ) ศึกษาความสัมพนัธ์
ระหวา่ง การบริหารจดัการยุทธศาสตร์การเสริมสร้างพลังอ านาจให้ครูและการปรับปรุงอยา่ง
ต่อเน่ืองกบัภาวะผูน้ าคุณภาพของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา กรุงเทพมหานคร 
ผลการวิจ ัยพบว่าระดับของภาวะผูน้ าคุณภาพของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษา กรุงเทพมหานครมีการปฏิบัติงานอยู่ในระดบัมาก การบริหารจดัการยุทธศาสตร์ การ
เสริมสร้างพลงัอ านาจให้ครูและการปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง มีความสัมพนัธ์กบัภาวะผูน้ าคุณภาพ
ของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา กรุงเทพมหานคร โดยมีความสัมพนัธ์อยู่
ในระดบัมาก อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยเรียงล าดบัความสัมพนัธ์สูงสุดไปยงัต ่าสุด
ดงัน้ี การปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง การบริหารจดัการ ยทุธศาสตร์ การเสริมสร้างพลงัอ านาจใหค้รูและ
การปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง ร่วมกันพยากรณ์ต่อภาวะผูน้ าคุณภาพของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัด
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา กรุงเทพมหานคร ส่วนผลจากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารโรงเรียนพบว่า
ภาวะผูน้ าคุณภาพของผูบ้ริหารโรงเรียนใชห้ลกั 9 ป ดงัน้ี 1) เป้าหมาย ยึดวสิัยทศัน์และเป้าหมายใน
การบริหาร 2) ประสานสัมพันธ์ ประสานงาน สร้างความสัมพันธ์กับบุคลากรอย่างใกล้ชิด                       
3) ปณิธาน มีปณิธานและความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังาน 4) ประเมินผล ใชส้ารสนเทศ สถิติ งานวิจยั 
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ในการประเมินผลและตัดสินใจ 5) ประคับ ประคอง ให้ความช่วยเหลือลูกน้องอย่างทัว่ถึง        
6) ประชาสัมพนัธ์ เนน้กระบวนการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ 7) ปูนบ าเหน็จ ส่งเสริมขวญัใจและใช้
แรงจูงใจทางบวกในการบริหารงาน 8) เปลี่ยนแปลง ใช้หลักการบริหารการเปลี่ยนแปลง        
9) ประชาชน ค านึงถึงลูกคา้ เป็นส าคญั ทั้งนกัเรียน ผูป้กครองและประชาชน 

  อญัชลี มนตสุ์วรรณ (2550: บทคดัยอ่) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารแบบ
องคก์รกระจายอ านาจกบัพลงัอ านาจของครูในโรงเรียนมธัยมศึกษาสังกดักรุงเทพมหานครผลการศึกษา
พบวา่1) การบริหารแบบองคก์รกระจายอ านาจ โดยภาพรวม และรายดา้น อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียง
ตามล าดบัค่าเฉล่ียดงัน้ี การก าหนดขอบเขตความรับผิดชอบ การท างานเป็นทีม และการแบ่งปัน
ขอ้มูล 2) พลงัอ านาจของครู โดยภาพรวม และรายดา้น อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงตามล าดบัค่าเฉล่ีย
ดงัน้ี สมรรถภาพในการปฏิบติัหน้าท่ี ความเป็นอิสระในการท างาน สถานภาพ ความกา้วหน้าใน
วิชาชีพ ผลกระทบท่ีครูมีต่อสถานศึกษา และการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 3) การบริหารแบบ
องค์กรกระจายอ านาจมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัพลงัอ านาจของครู อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยการแบ่งปันขอ้มูล การก าหนดขอบเขตในการท างาน และการ
ท างานเป็นทีม มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัพลงัอ านาจของครู อยา่งมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .01 

  คณิต  เขียววชิยั (2551: บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ืองการเสริมสร้างพลงัอ านาจให้กบัคณบดี
คณะครุศาสตร์/ศึกษาศาสตร์ ผลการวจิยัพบวา่ 1) ปัจจยัสร้างและปัจจยัเสริมของการเสริมสร้างพลงั
อ านาจ คือการสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีของบุคลากร การมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย การ
วางแผน และการบริหารจดัการ มีการติดต่อส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ มีระบบการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั
ท่ีดี 2) สภาพการเสริมสร้างพลงัอ านาจของคณบดีคณะครุศาสตร์/ศึกษาศาสตร์ระดบับุคคล ระดบั
ทีมงานและระดับองค์การ อยู่ในระดับปานกลาง และมีคุณสมบตัิแยกรายด้านแตกต่างจาก
คุณลกัษณะที่เป็นส่วนตวัของคณบดีอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 จ านวน 9 รายดา้น  
3) รูปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจให้กบัคณบดีคณะครุศาสตร์/ศึกษาศาสตร์เป็นกระบวนการ
เสริมสร้างคุณลกัษณะรายดา้นจ านวน 9 รายดา้น มีกิจกรรมรู้จกัเขา้ใจตนเอง กิจกรรมสะทอ้นคิด 
และการประชุมเพื่อระดมความคิด  

  สุดารัตน์ วฒันพฤกษา (2552: บทคดัยอ่) ศึกษาการศึกษาการเสริมสร้างพลงัอ านาจ
ครูในโรงเรียนเอกชน ผลการวิจยัพบวา่ 1) การรับรู้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูเก่ียวกบัการ
เสริมสร้างพลงัอ านาจครูอยู่ในระดบัมากทุกด้าน 2) การรับรู้ของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครู
เก่ียวกบัพลงัอ านาจครูอยู่ในระดบัมากทุกดา้น 3) การเปรียบเทียบพลงัอ านาจครูตามปัจจยัพื้นฐาน
ครูพบว่า พลงัอ านาจครูจ าแนกตามเพศ อายุ และประสบการณ์ในการท างาน แตกต่างกนัอย่างมี
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นยัส าคญัทางสถิติ ส่วนพลงัอ านาจครูจ าแนกตามวุฒิการศึกษา และต าแหน่ง พบว่าไม่แตกต่างกนั 
4) การเปรียบเทียบพลงัอ านาจครูตามปัจจยัโรงเรียน พบวา่ พลงัอ านาจครูจ าแนกตามท่ีตั้งโรงเรียน
แตกต่างกนัอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติ ส่วนพลงัอ านาจครูจ าแนกตามขนาดของโรงเรียน พบว่า
ไม่แตกต่างกัน 5) การวิเคราะห์ด้วยการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน พบว่า การเสริมสร้างพลัง
อ านาจครู ดา้นการพฒันาทกัษะในการท างาน และการแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสาร สามารถพยากรณ์
พลงัอ านาจครูในโรงเรียนเอกชน 
  ศรีรัตน์  สุรินทร์ (2553: บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง  ความสัมพนัธ์ระหวา่งการเสริมสร้าง
พลงัอ านาจกบัมาตรฐานการการปฏิบติังานของพนกังานครูในสถานศึกษา  สังกดัเทศบาลเมืองแม่
สอด ผลการวิจยัพบว่า 1. ผลการศึกษาการเสริมสร้างพลงัอ านาจของพนักงานครูในสถานศึกษา  
สังกดัเทศบาลเมืองแม่สอด สรุปผลโดยภาพรวมได้ว่าการเสริมสร้างพลงัอ านาจของพนกังานครูมี
ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 2. ผลการศึกษามาตรฐานการปฏิบติังานของพนกังานครูในสถานศึกษา  สังกดั
เทศบาลเมืองแม่สอด สรุปผลโดยภาพรวมไดว้า่การเสริมสร้างพลงัอ านาจของพนกังานครูมีค่าเฉล่ีย
อยูใ่นระดบัมาก 3. ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลงัอ านาจกบัมาตรฐานการ
ปฏิบติังานของพนักงานครูในสถานศึกษา  สังกดัเทศบาลเมืองแม่สอด สรุปในภาพรวมได้ว่า
การเสริมสร้างพลงัอ านาจของพนกังานครู มีความสัมพนัธ์กนัในทางบวก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.01 

  บัณฑิต  ชุนสิท ธ์ิ  (2553 : 260) ศึกษาเร่ือง  การเส ริมสร้างพลังอ านาจของ
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในการมีส่วนร่วมบริหารจดัการสถานศึกษา 1. คณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานในการมีส่วนร่วมบริหารจดัการสถานศึกษาไม่มากนกั และไม่เป็นไปตาม
บทบาทหนา้ท่ีท่ีกฎหมายก าหนด  โดยมีสาเหตุจากการขาดการเตรียมความพร้อมของชุมชนก่อนเขา้
มาเป็นกรรมการ ไม่รู้และเขา้ใจบทบาทอ านาจหน้าท่ีของตนเอง การเขา้มาเป็นกรรมการไม่ไดเ้กิด
จากความสมคัรใจ แต่เกิดจากการขอร้องและชกัชวนจากบุคลากรในโรงเรียน ขาดการอบรมช้ีแจง
และเขา้ใจในบทบาทหนา้ท่ีอยา่งชดัเจน และขาดการพฒันาความรู้ความเขา้ใจอยา่งต่อเน่ือง เก่ียวกบั
ระบบการศึกษาของชาติท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา อ านาจการตดัสินใจในการบริหารการศึกษา
จึงตกเป็นของโรงเรียนเพียงฝ่ายเดียวคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานไม่ไดมี้ส่วนร่วมในการ
บริหารจดัการสถานศึกษากบัโรงเรียนอย่างแทจ้ริง 2. การพฒันากระบวนการการเสริมสร้าง
พลังอ านาจของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน เพื่อให้เข้าไปมีส่วนร่วมบริหารจดัการ
สถานศึกษาเพิ่มมากข้ึน โดยใช้แนวทางการพฒันา คือ การจดัประชุมแลกเปล่ียนความรู้ ความคิด 
ความเขา้ใจ และความตอ้งการมีส่วนร่วมกบัโรงเรียนและวิธีอบรมเชิงปฏิบติัการอย่างมีส่วนร่วม 
ผลการพฒันาพบวา่ คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานเปล่ียนแปลงตนเอง และเปล่ียนแปลง
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บทบาทการมีส่วนร่วมไปในทิศทางท่ีดีข้ึน คือ เกิดความตระหนกั เกิดความรู้ความเขา้ใจ และเกิด
ทักษะการมีส่วนร่วมตามบทบาทอ านาจหน้าที ่  เกิดความกระตือรืนร้น มีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจภารกิจของโรงเรียน มีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกันและเรียนรู้ร่วมกับโรงเรียน เกิดความ
ไวว้างใจระหว่างกนั มีมุมมองในเชิงบวก คือ โรงเรียน กรรมการและชุมชน สุดทา้ยเกิดการมีส่วน
ร่วม ทั้งร่วมคิด ร่วมตดัสินใจ ร่วมปฏิบติั ร่วมรับประโยชน์ และร่วมประเมินผล ในการบริหาร
จดัการสถานศึกษาอยา่งดีและย ัง่ยืนตลอดไป 3. ปัจจยัเอ้ือต่อความส าเร็จการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
พบว่ามี 7 ปัจจยั คือความตระหนัก ความผูกพนัตกลงร่วมกนั การเรียนรู้ขอ้มูลข่าวสาร การศึกษา 
ความคาดหวงั ความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั มีความคิดในเชิงบวกต่อการมีส่วนร่วมกบัโรงเรียน 
ผลการวิจยัสะทอ้นให้เห็นวา่ คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานเขา้ไปมีส่วนร่วมบริหารจดัการ
สถานศึกษาเพิ่มมากข้ึน แตกต่างจากก่อนเข้าไปพัฒนาอย่างส้ินเชิงท่ีพบว่า คณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานไม่ได้เข้าไปมีส่วนร่วมอย่างแท้จริง ซ่ึงหลังจากพัฒนากระบวนการ
เสริมสร้างพลงัอ านาจแล้ว คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานมีสัมพนัธภาพท่ีดีกบัผูบ้ริหาร
โรงเรียนและคณะครูโรงเรียน รวมไปถึงการให้ความช่วยเหลือเก้ือกูลระหว่างกันทั้งงานภายใน
โรงเรียนและภายในชุมชน  อีกทั้งไดเ้ขา้ร่วมประชุมและร่วมกิจกรรมของโรงเรียนทุกคร้ังท่ีมีการ
ขอความร่วมมือ ท่ีส าคญั คือ คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานมีส่วนร่วมกบัโรงเรียนอย่าง
สม ่าเสมอและต่อเน่ือง 

  สุพิชชา  สอนสวสัด์ิ (2554: บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ือง  เสริมสร้างพลงัอ านาจโดยผ่าน
ทางการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากร วิทยาลยัชุมชน สังกดัส านักงานวิทยาลยัชุมชน  ต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ผลการวิจยัพบวา่ 1. การไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากร วิทยาลยัชุมชน สังกดัส านกังานวิทยาลยัชุมชน  อยู่ในระดบัสูง 2. ปัจจยัส่วนบุคคล
ดา้น ต าแหน่ง เพศ  อายุ และสถานภาพ มีความสัมพนัธ์กบัการไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอ านาจใน
การปฏิบติังานของบุคลากร วิทยาลยัชุมชน สังกดัส านกังานวิทยาลยัชุมชน อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 ดา้นอายุงานและระดบัการศึกษามีความสัมพนัธ์กบัการไดรั้บกาการเสริมสร้าง
พลงัอ านาจในการปฏิบตัิงาน  อย่างมีน ัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 3. ปัจจยัส่วนบุคคลดา้น
ต าแหน่ง เพศ อายุ อายุงาน สถานภาพ และระดบัการศึกษามีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของบุคลากรวิทยาลยัชุมชน สังกดัส านกับริหารงานวิทยาลัยชุมชนอย่างไม่มีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 4. การเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรวิทยาลัย
ชุมชน  สังกดัส านักงานวิทยาลยัชุมชน  ในแต่ละด้าน ได้แก่ ด้านการได้รับอ านาจ และด้านการ
ได้รับโอกาสในการปฏิบัติงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยมี
ความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 
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  ยวุธิดา ชาปัญญา (2554: บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง  การเสริมสร้างพลงัอ านาจของครูใน
โรงเรียนประถมศึกษา: การวิจยัทฤษฏีฐานราก ผลการวิจยัพบวา่การเสริมสร้างพลงัอ านาจของครูมี
ความหมายต่อคนในปรากฏการณ์ในฐานะเป็นกระบวนการส่งเสริมสนบัสนุนให้ครูมีศกัยภาพและ
ความสามารถเพื่อการปฏิบติังานให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายอนัเกิดจากการมีแรงจูงใจในการ
ท างานมีศกัยภาพและเช่ือมัน่ในศกัยภาพของตนวา่สามารถท างานนั้นให้บรรลุผลส าเร็จไดโ้ดยครู
รับรู้ไดถึ้งการมีอ านาจในการควบคุมปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งและมีอิสระในการตดัสินใจในการท างานซ่ึง
เป้าหมายของการเสริมสร้างพลงัอ านาจของครูได้แก่เพื่อให้เกิดการพฒันาศกัยภาพของครูพฒันา
คุณภาพการจดัการศึกษาและเกิดการยอมรับในตวับุคลากรผูป้ฏิบติังานการเสริมสร้างพลงัอ านาจ
ของครูแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภทคือการเสริมสร้างพลงัอ านาจของครูดา้นโครงสร้างและการเสริมสร้าง
พลงัอ านาจของครูดา้นจิตใจดว้ย 9 วิธีการไดแ้ก่การพฒันาศกัยภาพของครูการสนบัสนุนทรัพยากร
และสารสนเทศท่ีจ าเป็นการมอบหมายงานการสอนแนะการมีส่วนร่วมการส่งเสริมการท างานเป็น
ทีมการสร้างภาวะผูน้ าการสร้างแรงจูงใจและการส่งเสริมบรรยากาศของความร่วมมือโดยใช้
กระบวนการ 5 ขั้นตอนประกอบด้วยการสร้างความตระหนักการก าหนดเป้าหมายร่วมการ
มอบหมายงานการติดตามการท างานและการสะทอ้นผลการท างานซ่ึงมีความเก่ียวขอ้งกบับุคคลทั้ง
ภายในและภายนอกโรงเรียนทั้งโดยทางตรงและทางออ้มได้แก่ครูผูบ้ริหารเพื่อนร่วมงานชุมชน
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาและเครือข่ายของโรงเรียนเง่ือนไขเชิงสาเหตุของการเสริมสร้างพลงั
อ านาจของครูจ าแนกเป็นเง่ือนไขภายนอกโรงเรียนไดแ้ก่การท างานเพื่อสนองต่อนโยบายของรัฐ
โดยเฉพาะอยา่งยิง่นโยบายการปฏิรูปการเรียนรู้และการประกนัคุณภาพการศึกษาความร่วมมือและ
การแข่งขนัทางการศึกษาและการสนองต่อความคาดหวงัของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียของโรงเรียน
ประกอบกบัเง่ือนไขภายในโรงเรียนไดแ้ก่การมุ่งประสิทธิภาพของการท างานการบริหารแบบมี
ส่วนร่วม และความตอ้งการการเสริมสร้างพลงัอ านาจของครู ภายใตอิ้ทธิพลของการเสริมสร้างพลงั
อ านาจของครูประกอบกบัเง่ือนไขเชิงบริบทของการมีวิสัยทศัน์ร่วม การสนบัสนุนทางวิชาการ การ
มีส่วนร่วมของครู ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร และความเช่ือถือและไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัของบุคลากร
ในโรงเรียน รวมถึงเง่ือนไขสอดแทรกดา้นโครงสร้างองค์การ วฒันธรรมหลกัขององค์การ การมี
บรรยากาศการท างานท่ีสร้างสรรค ์และการสนบัสนุนจากองคก์ารภายนอก ส่งผลใหเ้กิดยทุธศาสตร์
การท างานในลกัษณะของการพฒันาศกัยภาพการจดัการเรียนรู้  การเป็นหุ้นส่วนในการพฒันา
คุณภาพของโรงเรียน การยอมรับและให้โอกาส และการนิเทศ ติดตาม ประเมินผล ผลสืบเน่ืองจาก
การใชยุ้ทธศาสตร์จ าแนกเป็นผลสืบเน่ืองท่ีเกิดข้ึนในระดบับุคคลและผลสืบเน่ืองท่ีเกิดข้ึนในระดบั
องคก์าร ผลสืบเน่ืองระดบับุคคล ไดแ้ก่ ครูมีศกัยภาพในการท างานเพิ่มข้ึน มีความพึงพอใจในงาน  
มีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ และเกิดความผูกพนัต่อองค์การ ส่วนผลสืบเน่ืองระดบั
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องค์การ ไดแ้ก่  โรงเรียนมีการะบวนการท างานเป็นระบบ  เกิดประสิทธิภาพของการท างาน และ
โรงเรียนมีบรรยากาศการท างานท่ีดี 

  วงศ์วรัญญ์ กองพลพรหม (2556: 79) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างการ
เสริมสร้างพลงัอ านาจสภาพแวดลอ้มและความสุขในการท างานกรณีศึกษา: ส านักงานมาตรฐาน
สินคา้เกษตรและอาหารแห่งชาติผลการวิจยัพบว่า 1. การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงาน ระดบัความ
พึงพอใจในสภาพแวดลอ้มท่ีท างาน และระดบัความสุขในการท างาน อยูใ่นระดบัสูง 2. การเสริมสร้าง
พลงัอ านาจ และ ความพึงพอใจในสภาพแวดลอ้มมีความสัมพนัธ์ในทางบวกในระดบัปานกลาง กบั
ความสุขในการท างาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

  เฉลิมชยั  แกว้มณีชยั (2556: 292) ศึกษาเร่ืองการพฒันารูปแบบการเสริมสร้างพลงั
อ านาครูในโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ผลการวิจยั 
พบว่า 1) องค์ประกอบท่ีเป็นสาเหตุของการเสริมสร้างพลงัอ านาจครูในโรงเรียนมธัยมศึกษา มี       
4 องค์ประกอบหลกั ไดแ้ก่ การสร้างบรรยากาศและวฒันธรรมโรงเรียน การสร้างแรงจูงใจในการ
ท างาน การมีส่วนร่วมในการบริหารโรงเรียน การสร้างภาวะผูน้ าให้กบัครู และองคป์ระกอบท่ีเป็น
ผล คือ การเสริมสร้างพลงัอ านาจครู 2) การพฒันารูปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจครูในโรงเรียน
มธัยมศึกษา ประกอบด้วย ตวัแปรสังเกตได้ 21 ตวัแปร ได้แก่ ตวัแปรสังเกตไดท่ี้เป็นสาเหตุ 17 
ตวัแปร  ดงัน้ี การสร้างบรรยากาศและวฒันธรรมโรงเรียน มี 5 ตวัแปร การสร้างแรงจูงใจในการ
ท างาน มี 4 ตวัแปร การมีส่วนร่วมในการบริหารโรงเรียน 4 ตวัแปร และการสร้างภาวะผูน้ าให้กบั
ครู มี 4 ตวัแปร ส่วนตวัแปรสังเกตได้ท่ีเป็นผล คือ การเสริมสร้างพลงัอ านาจ มี 4 ตวัแปร 3) ผลการ
ตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของรูปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจครูในโรงเรียนมธัยมศึกษา ท่ี
ผูว้จิยัพฒันาข้ึนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์พบวา่มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 
 5.2 งานวจัิยต่างประเทศ 
  McLaughlin and Others (1986: 420-426, อ้างถึงใน ศิริรัตน์ จุลษร, 2542:48) ได้
สัมภาษณ์ครู จ  านวน 85 คน โดยค านึงวา่อะไรเป็นส่ิงท่ีท าใหเ้ขารู้สึกวา่เขาไดรั้บการเสริมสร้างพลงั
อ านาจ จากการศึกษาพบว่ามีมิติท่ีส าคัญท่ีสุดจ านวน 3 มิติ ได้แก่ ประสิทธิภาพ ความส าเร็จ 
ความรู้สึกถึงคุณค่าของตนเอง ซ่ึงมาจากค าถามท่ีถามความรู้สึกของครูในเร่ืองความพึงพอใจในงาน 
สภาพการท างานท่ีท าใหค้รูรู้สึกวา่ไม่ไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงาน 
  Short and Rinehart (1992: 954) ได้ศึกษาพลังอ านาจในงานของครูในด้านต่าง ๆ 
ไดแ้ก่ ความรู้พื้นฐาน ทกัษะความสามารถ สถานภาพ ความมีอิทธิพล ความเป็นอิสระในการท างาน 
การมีอ านาจควบคุมงานของตนเอง ความรับผดิชอบในหนา้ท่ี การท างานร่วมกนั การมีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจ ผลกระทบท่ีครูมีต่อสถานศึกษาการมีทางเลือกปฏิบตัิงาน ความก้าวหน้าใน
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วิชาชีพ สมรรถภาพการท างาน ผลการศึกษาพบว่า ส่ิงท่ีท าให้ครูมีพลงัอ านาจการท างานระดบัสูง
เรียงตามล าดบัจากมากมี 6 ดา้น ไดแ้ก่ 1. การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ (Decision Making) คือ ครู
มีส่วนร่วมตดัสินใจในเร่ืองส าคญั ๆ ของสถานศึกษา  2 .ค วามก้ าวห น้ าใน วิ ช า ชี พ (Professional 
Growts) คือ ครูมีโอกาสท่ีจะพฒันาขยายโลกทศัน์ เพิ่มความรู้ ทกัษะความสามารถของตนในการ
ท างาน 3. สถานภาพ (Status) คือ ครูไดรั้บความเคารพเช่ือถือจากเพื่อนร่วมงาน 4. สมรรถภาพใน
การปฏิบติังานในหน้าท่ี (Self-efficacy) คือ ครูมีความสามารถท่ีจะท างานในหน้าท่ีให้บรรลุผล
ส าเร็จ 5. ความเป็นอิสระในการท างาน (Autonomy) คือ ครูมีความเป็นอิสระในการตดัสินใจ ในการ
ควบคุมงานในฐานะผูเ้ช่ียวชาญ 6. ผลกระทบท่ีครูมีต่อสถานศึกษา (Impact) คือ ครูมีความส าคญั มี
อิทธิพลต่อวถีิการด าเนินงานของสถานศึกษา 
  Short and Greer (1993: 184) พบว่า วิธี เสริมสร้างพลังอ านาจการท างานของ
บุคลากร ไดแ้ก่ การพฒันาการท างานร่วมกนัเป็นทีม ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตดัสินใจและให้
โอกาสการมีส่วนร่วมในกระบวนการต่าง ๆ เช่น การจดัตั้งคณะท างาน การก าหนดวตัถุประสงค์
เป้าหมาย ระยะเวลาของการด าเนินงานโครงการต่าง ๆ  
  Reitzug (1994: 292) พบว่า การเสริมสร้างพลงัอ านาจการท างานของครู ได้
เปล่ียนแปลงวธีิการจากการบอกใหป้ฏิบติัมาเป็นการจดัสภาพท่ีเอ้ือให้เกิดการปฏิบติัใหก้ารสนบัสนุน
และน าความคิดเห็นของครูสู่การปฏิบติัให้เห็นจริง ดงันั้นวิธีการท่ีผูบ้ริหารน ามาใช้ในทางปฏิบติั
เพื่อเสริมสร้างพลงัอ านาจการท างานของครูและบุคลากรไดแ้ก่ 1. การสนบัสนุน (Support) ทรัพยากร
และส่ิงจ าเป็นในการท างาน สนับสนุนให้มีสิทธิมีเสียง แสดงความ คิดวิพากษ์วิจารณ์ ขณะท่ี
ผูบ้ริหารตอ้งรับฟังและเคารพในความคิดเห็นนั้น ๆ สนับสนุนความเช่ือมัน่ในตนเองของครู ให้
ก าลงัใจในการฟันฝ่าอุปสรรค ท าความหวงัให้เป็นจริง ให้ครูมีส่วนร่วมตดัสินใจในการท างาน ให้
โอกาสในการแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัผูอ่ื้นให้ครูรู้ทิศทางการพฒันาและคน้ควา้หาความรู้เพื่อ
พัฒนาการท างาน พัฒนาตนเองและทีมงาน  2. การอ านวยความสะดวก (Facilitation) ให้
ความส าคญัในทุกส่ิงรอบดา้นท่ีจะช่วยเสริมสร้างพลงัอ านาจการท างานจดัสภาพแวดลอ้มให้ครูได้
ท างานเต็มก าลงัความสามารถกระตุน้ให้ครูใช้แนวคิด ทฤษฎี หลกัวิชา เป็นจุดเร่ิมของการพฒันา
งานพฒันาตนเอง ใหค้รูมีทางเลือกในการท างาน ผูบ้ริหารตอ้งใส่ใจกบัอ านาจความสัมพนัธ์ท่ีไม่เท่า
เทียมกันในหมู่บุคลากร 3. การน าไปสู่การปฏิบัติให้เป็นจริง (Possibility) ให้ครูได้ปฏิบัติตาม
ความคิดหรือท าความคิดของครูให้เป็นจริงในทางปฏิบัติ พัฒนาครูให้ก้าวหน้าสู่ความเป็น
ผูเ้ช่ียวชาญ 
  Klecker and Loadman (1998: 4-10) โดยไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณสมบติับาง
ประการของครู เช่น เพศ อายุ วุฒิการศึกษา เช้ือชาติจ านวนปีท่ีมีประสบการณ์การสอน ระดบัชั้นท่ี
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สอน กบัระดบัการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานและวดัการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานใน 6 ดา้น
ตามแบบวดัของ Short and Rinehart ซ่ึงไดแ้ก่ 1. การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ครูมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจในเร่ืองท่ีมีผลเก่ียวขอ้งกบัการท างานของครูโดยตรง 2. ความกา้วหนา้ในวิชาชีพ ครูรับรู้
วถีิความกา้วหนา้และพฒันาตนเองในทางวชิาชีพ การเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะความสามารถและเรียน
รู้อยู่ตลอดเวลา 3. สถานภาพ  ครูได ้รับการยอมรับ  ได ้รับความเช่ือถือ ในความรู้ ทักษะ
ความสามารถในฐานะผูเ้ช่ียวชาญ 4. ความสามารถในการปฏิบติังานในหน้าท่ี ครูมีความรู้ ทกัษะ 
ความสามารถที่จะช่วยนักเรียนเกิดการเรียนรู้ สามารถจดัการเรียนการสอนให้นักเรียนประสบ
ความส าเร็จทางการเรียน 5. ความเป็นอิสระในการท างาน ครูมีอิสระในการตดัสินใจและควบคุม
การท างานของตนเอง 6. ผลกระทบ ครูมีความส าคญัต่อการด าเนินงานของสถานศึกษาผลการศึกษา 
ของ Klecker and Loadman พบวา่ 1. ในดา้นการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานของครู ครูมีระดบัการ
เสริมสร้างพลังอ านาจในงานอยู่ในระดับปานกลาง ดา้นความสามารถการปฏิบติังานในหน้าท่ี 
และความกา้วหนา้ในวิชาชีพอยู่ในระดบัค่อนข้างสูง ดา้นการมีส่วนร่วมตดัสินใจ ผลกระทบและ
ความเป็นอิสระในการท างาน อยู่ในระดับปานกลาง 2. ในดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างคุณสมบติั
บางประการของครูกบัการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงาน คุณสมบติับางประการของครูจะมีผลต่อ
ระดบัการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานไม่แตกต่างกนัในดา้นการมีส่วนร่วมตดัสินใจ ความสามารถ
ในการปฏิบติังานในหนา้ท่ี ครูเพศชายจะมีโอกาสกา้วหนา้ในทางวิชาชีพมากกวา่ครูเพศหญิง ระดบั
การสอนของครูจะมีผลต่อสถานภาพ ผลกระทบ และความเป็นอิสระในการท างานโดยเฉพาะอยา่ง
ยิ่ง ครูในระดบัประถมศึกษาจะมีความรู้สึกเป็นอิสระในการท างานสูงกว่าครูมธัยมศึกษา ทั้งน้ี
อาจเน่ืองมาจากสภาวะแวดลอ้ม ประสบการณ์ดา้นการสอนของครูจะมีผลต่อระดบัการเสริมสร้าง
พลงัอ านาจในงานไม่แตกต่างกนั 
  Looysen (1998: 1) จากรายงานผลการศึกษาวิธีเสริมสร้างพลงัอ านาจการท างาน
ของครูในโรงเรียนมธัยมไอโอวา พบว่า โรงเรียนมธัยมไอโอวาใช้การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
เป็นวิธีการเสริมสร้างพลงัอ านาจ โดยให้ครูมีส่วนร่วมตดัสินใจในประเด็นส าคญัต่าง ๆ ดงัน้ี การ
เลือกเอกสาร ส่ือวสัดุการเรียนการสอน จดัหลกัสูตร ก าหนดระเบียบวินยัของนกัเรียน จดัชั้นเรียน
สร้างและพฒันาทีมงานบริหาร ก าหนดและประชาสัมพนัธ์นโยบายของโรงเรียนผลท่ีตอ้งการจาก
การเสริมสร้างพลงัอ านาจการท างานของครู คือ ตอ้งการให้ครูมีพลงัอ านาจการท างานท่ีจะน าไปสู่
การสร้างผลงานท่ีเป็นท่ียอมรับ และแสดงวา่ครูไดพ้ฒันาความรู้ ทกัษะ ความเช่ียวชาญในวชิาชีพ 
  Day (1999: 86) พบขอ้มูลท่ีแสดงว่า การกระท าของผูบ้ริหารท่ีช่วยเสริมสร้างพลงั
อ านาจในงานของบุคลากรไดแ้ก่เช่ือมัน่ในพลงัอ านาจของบุคลากรและให้บุคลากรไดมี้โอกาสใช้
พลงัอ านาจนั้นสร้างศรัทธาในกนัและกนัให้การปกป้องช่วยเหลือสร้างความรักในศกัด์ิศรีและการ
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เสียสละสร้างความสมานฉันท์ร่วมกนัท างานสร้างผลงานท่ีมีคุณค่าให้โอกาสกบัความมัน่ใจของ
บุคลากรท่ีจะท างานให้บรรลุผลส าเร็จให้บุคลากรท าในส่ิงท่ีเป็นจริงไดไ้ม่จ  าเป็นตอ้งดีท่ีสุดส่งเสริม
ภาวะผูน้ าให้โอกาสแสดงออกในความรับผดิชอบและวสิัยทศัน์การท างานใหโ้อกาสการตรวจสอบ
ประเมินการท างานด้วยตนเองสร้างบรรยากาศส่ิงแวดล้อมการท างานท่ีให้ความเป็นอิสระและมี
กระบวนการควบคุมตนเอง 
  Mouly, Smith and Sankaran (1999: 125-127) ได้ศึกษาการเสริมสร้างอ านาจการ
ท างานของบุคลการในองคก์ารพบว่า ปัจจยัและสภาวะแวดลอ้มท่ีเอ้ือประโยชน์ในการเสริมสร้าง
พลงัอ านาจการท างาน ประกอบด้วย 1. ปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจการท างานของบุคลากรใน
องคก์าร ไดแ้ก่ การมีเป้าหมายของงาน เป้าหมายขององคก์รท่ีชดัเจน บุคลากรทุกฝ่ายรับรู้ภารกิจท่ี
ชดัเจน เขา้ใจการท างานตรงกนั มีภาวะผูน้ าท่ีเขม้แข็ง ระดบัการบงัคบับญัชาสั้นกระชบั ฝ่ายบริหาร
สนบัสนุนปัจจยัการท างานแก่บุคลากรอยา่งเหมาะสมเพียงพอและพร้อมท่ีจะให้ค  าปรึกษาแนะน า
ในการท างานและการแก้ปัญหา ให้การฝึกอบรมทกัษะความสามารถ และมีการติดต่อส่ือสารท่ี
ชดัเจนและทัว่ถึงในค าสั่งปฏิบตัิต่าง ๆ มีขอ้มูลป้อนกลบัอย่างเพียงพอ  บุคลากรมีความเช่ือถือ
ไวว้างใจ ส่งเสริมสนับสนุนกนัและกนั เปิดเผยจริงใจและตระหนักในความส าคญัของส่วนรวม 
การให้รางวลั การยกยอ่งชมเชยเป็นไปอย่างเหมาะสม บุคลากรศึกษาหาความรู้ตลอดเวลา เรียนรู้
จากขอ้ผิดพลาด จากการท างานและมองการณ์ไกลถึงอนาคตทั้งในส่วนบุคคลและองค์การ 2. สภาวะ
แวดลอ้มท่ีช่วยเสริมสร้างพลงัอ านาจการท างานของบุคลการ ไดแ้ก่ สภาวะการปฏิบติังาน ทีมงานมี
ความมุ่งมัน่กา้วไปข้างหน้า บุคลากรได้รับการสนับสนุนปัจจยัต่าง ๆ ได้รับการพฒันาทกัษะ
ความสามารถ ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานของบุคลากรชดัเจนเป็นท่ียอมรับของทุกฝ่าย บุคลิกภาพของ
บุคลากร บุคลากรมีความคาดหวงัในการท างานสามารถคิดวเิคราะห์ มีประสบการณ์ มีความเต็มใจ 
เพียรพยายาม ตั้ งใจท างาน ความสัมพันธ์ภายในองค์การ และระหว่างองค์การ ความสัมพันธ์
ระหวา่งบุคลากร ระดบัของความร่วมมือ ความรับผดิชอบร่วมกนั การแลกเปล่ียนประสบการณ์ของ
บุคลากรระหวา่งองคก์าร 
  James Ross Morton (2003: บทคัดย่อ, อ้างถึงใน ประศาสน์  ป รีชม , 2548: 60) ได้
ศึกษาวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ของครูในดา้นอิทธิพลทางสังคม และการสร้างเสริม
อ านาจให้ครู โดยมีวตัถุประสงค์ คือ เพื่อส ารวจความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ของครูเก่ียวกับ
อิทธิพลทางดา้นสังคมของครูใหญ่และการสร้างเสริมอ านาจครู ผลงานวิจยัพบวา่ แรงดึงดูดทางดา้น
สังคมของครูมีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้การสร้างเสริมอ านาจใหค้รูอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยท่ี
ผูเ้ช่ียวชาญไดแ้สดงจุดยนืในการท านายดว้ยทฤษฎีการวเิคราะห์การถดถอย 
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  Insim Park (2003: บทคดัย่อ, อา้งถึงใน ประศาสน์ ปรีชม, 2548: 60) ได้ศึกษาวิจยั
เร่ืองการสร้างเสริมอ านาจครูมีผลกระทบต่อค ามัน่สัญญาของครูและผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของ
นกัเรียน โดยมีวตัถุประสงค์ของงานวิจยัคือ เพื่อส ารวจผลกระทบการสร้างเสริมอ านาจครูท่ีมีต่อ
ค ามัน่สัญญา และผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียนโดยมีแรงเสริม 4 ด้าน คือ อ านาจหน้าท่ี 
ความมีอิสระ ความร่วมมือ  และความไวว้างใจ ผลงานวิจยั พบว่า มีความแตกต่างกนัในด้านการ
สร้างเสริมอ านาจครูทั้งท่ีมีอยูใ่นตวัครูและโรงเรียน ส่ิงท่ีศึกษาในระดบัตวัครูคือ เพศ เช้ือชาติ อาย ุ
ประสบการณ์ในการสอน ระดบัการศึกษา และวชิาท่ีสอน  
  Lillian Sharon Cox (2004: บทคดัย่อ, อ้างถึงใน ประศาสน์ ปรีชม, 2548: 60) ได้
ศึกษาเร่ืองการเปล่ียนแปลงการสร้างเสริมอ านาจครู  และการกลบัคืนสู่การอ่านในการฝึกพฒันา
ทางด้านอาชีพ งานวิจยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งการเปล่ียนแปลงใน
การรับรู้ระดบัการสร้างเสริมอ านาจในโรงเรียนกบัการส่งเสริมการอ่านในการฝึกการพฒันาอาชีพ 
และเพื่อสร้างการหลุดพน้ในการสร้างเสริมอ านาจ  การเปล่ียนแปลงในการพฒันาอาชีพ  และ
การเสริมการอ่าน  ผลงานวิจยัพบว่า มีการเปล่ียนแปลงในระดับการสร้างเสริมอ านาจส าหรับ
ผู เ้ข ้าร่วมภายในสภาพแวดล้อมของโรงเรียนอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ส่วนการประยุกต์จาก
งานวจิยัน้ี ควรส่งเสริมดา้นการฝึกภาวะผูน้ า การฝึกปฏิบตัิการพฒันาอาชีพการประเมินผล และ
การปฏิรูปการศึกษาเพิ่มเติม 
  Mary E. Hobbs (2004 : บทคดัย่อ, อา้งถึงใน ประศาสน์ ปรีชม, 2548: 61) ไดศึ้กษา
เร่ือง ระบบท่ีเป็นพลวตัและการสร้างเสริมอ านาจในวิชาชีพครูวิทยาศาสตร์: กรณีศึกษาทฤษฎีเชิง
บรรยาย งานวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาการรับรู้ของครูในเร่ืองการสร้างเสริมอ านาจ โดย
ก าหนดองค์ประกอบ 6 ประการตามแนวคิดของชอร์ต (Short, 1992) ในเร่ือง การตดัสินใจ การ
เติบโตทางดา้นอาชีพ สถานะ ประสิทธิภาพส่วนบุคคล ความเป็นอิสระทางวิชาการ และผลกระทบ
ต่าง ๆ ผลงานวิจยัพบวา่ บทบาทและความสัมพนัธ์ทั้ง 6 ดา้นไดรั้บการยืนยนั และมีความสัมพนัธ์
กนั ส่วนดา้นบริบทชีวติของครูนั้น ควรแสดงอยา่งชดัเจนในการด ารงรักษาความรู้ สามญัส านึก การ
สร้างเสริมอ านาจ และการพฒันาอาชีพท่ีไดรั้บการสนบัสนุนในกระบวนการเติบโตของครูได ้ 
  Julie Hynes (2004 : บทคดัย่อ, อ้างถึงใน  ประศาสน์ ปรีชม, 2548: 61) ได้ศึกษา
เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างมิติของการเสริมสร้างอ านาจครู และความพึงพอใจของครูใหญ่ใน
โรงเรียนประถมศึกษา โดยมีวตัถุประสงคคื์อ เพื่อตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจใน
การกระท าทั้งภายในและภายนอก และภาพรวมของครูใหญ่โรงเรียนประถมศึกษา และระดบัการ
เสริมพลังอ านาจให้ครู ในมิติการตดัสินใจ การเติบโตด้านอาชีพ สถานะ ประสิทธิภาพส่วนตวั 
ความเป็นอิสระ และผลกระทบต่าง ๆ ผูต้อบแบบสอบถามเป็นครูและครูใหญ่จ านวน 250 คน จาก
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โรงเรียน 370 แห่ง เคร่ืองมิท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถามความพึงพอใจของมลรัฐมินเนโซตา (Minnesota) 
ผลงานวจิยัพบวา่ ไม่มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 
6. กรอบแนวคิดในการวจัิย (Conceptual Framework) 
 การเสริมสร้างพลงัอ านาจ (Empowerment) เป็นแนวคิดท่ีมีหลายมิติทั้งในเชิงกระบวนการ 
(Process) และผลลพัธ์ (Outcome) ท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นคุณภาพในการปฏิบติังาน ท่ีมีลกัษณะเป็นพลวตั 
(Dynamic) รวมทั้งเป็นแนวคิดท่ีซับซ้อนแลว้กวา้งขวาง มีขอบเขตครอบคลุมทั้งดา้นสังคม การเมือง 
และจริยธรรม สามารถน าไปประยุกต์ใช้ไดท้ั้งพฒันาบุคคล การพฒันาคุณภาพงาน การปรับปรุง
คุณภาพชีวิต และการพฒันาองค์กรให้ดียิ่งข้ึน การเสริมสร้างพลงัอ านาจจึงเป็นแนวคิดท่ีมีหลายมิติ 
สามารถน าไปปรับใชก้บักลุ่มบุคคลท่ีมีความแตกต่างกนั โดยเฉพาะครูอตัราจา้ง ซ่ึงถือเป็นประเด็น
ส าคญัในการจดัการเรียนการสอน การพฒันาทรัพยากรบุคคล รวมไปถึงพฒันาประเทศในท่ีสุด 
อยา่งไรก็ตามครูอตัราจา้งยงัขาดการให้ความส าคญั การให้คุณค่า การพฒันาอีกมาก ดงันั้นการวิจยั
น้ีจึงมีวตัถุประสงค์ท่ีจะหาแนวทางการเสริมสร้างพลงัอ านาจระดบับุคคลของครูอตัราจา้ง โดยมี
ฐานคิดท่ีจะน าเสนอแนวทางการพฒันาครูอตัราจา้ง เพื่อให้องคก์ร โรงเรียนให้ความส าคญักบัการ
พฒันาครูอตัราจา้งในสถานศึกษาอยา่งทัว่ถึง และครอบคลุม 
 ในประเด็นแรก ผูว้ิจยัมุ่งท่ีจะศึกษา ปัจจยัส่วนบุคคล เพศ อายุ รายได้ สถานภาพ วุฒิ
การศึกษาสูงสุด ประสบการณ์การท างาน และขนาดโรงเรียน โดยปัจจยัส่วนบุคคลนั้นจะมีผลต่อผล
การเสริมสร้างพลงัอ านาจ และท าให้เกิดความชดัเจนในส่วนต่อมา คือ ปัจจยัของการเสริมสร้างพลงั
อ านาจการศึกษาต่อความรู้ เจตคติ การปฏิบัติ โดยได้แนวคิดการเสริมสร้างพลังอ านาจของ 
Konczak et al มาใช้เป็นแนวทางในการศึกษากระบวนการเสริมสร้างพลงัอ านาจของครูอตัราจา้ง 
ซ่ึงเป็นกระบวนการที่จะท าให้ได้แนวทางในการเสริมสร้างพลังอ านาจครูอตัราจา้ง เพื่อท่ีจะ
ก่อให้เกิดการพฒันาครูอตัราจา้ง การยึดมัน่ ภูมิใจในองค์กร การมีคุณค่า มีการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง
เพื่อพฒันาการศึกษาไทยต่อไป ดงัแผนภูมิท่ี 6 
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           ตวัแปรตน้                         ตวัแปรตาม 
(Independent Variables)                 (Dependent Variables) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 

 
 
 
 
 
แผนภูมิท่ี 6 กรอบแนวคิดในการวจิยั 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

- เพศ 

- อายุ 

- รายได ้

- สถานภาพ 

- วฒิุการศึกษาสูงสุด 

- ประสบการณ์การท างาน 

- ขนาดโรงเรียน 

 

 

 

 

 

 

 

 

พลงัอ านาจระดบับุคคลของครูอตัราจา้ง 

1. การมอบอ านาจหนา้ท่ี 
2. ความรับผดิชอบท่ีตรวจสอบได ้
3. การสนบัสนุนใหค้รูตดัสินใจดว้ยตนเอง 
4. การแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสาร 
5. การพฒันาทกัษะในการท างาน 
6. การช้ีแนะช่วยเหลือเพื่อการปฏิบติังาน 
แบบใหม ่

 

แนวทางการเสริมสร้างพลงัอ านาจครูอตัราจา้ง 



 
 

93 

 
บทที ่3 

วธีิด ำเนินกำรวจัิย 
 

 การวิจยัเร่ืองการเสริมสร้างพลงัอ านาจระดบับุคคลของครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 มีวตัถุประสงคคื์อ 1) เพื่อศึกษาระดบั
พลงัอ านาจของครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา
เขต 1 2) เพื่อเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อพลงัอ านาจของครูอตัราจา้งของสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 3) เพื ่อศึกษาแนวทางในการ
เสริมสร้างพลงัอ านาจระดบับุคคลของครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1ไดท้  าการการวิจยัแบบผสมผสาน (Mixed Method Research) โดย
ท าการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพื่อศึกษาระดบัการเสริมสร้างพลงัอ านาจระดบั
บุคคลของครูอตัราจ ้า งในสถานศึกษ าขั้ นพื้นฐาน  สังก ัดส านัก ง าน เขตพื้นที่การศึกษา
มธัยมศึกษาเขต 1  โดยใชแ้บบสอบถามจ านวน 222 ฉบบั จากนั้นศึกษาในเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Research) โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview)  
จากผูใ้ห้ขอ้มูลหลกั (Key Informant) ไดแ้ก่ ครูอตัราจา้งซ่ึงแบ่งตามกลุ่มโรงเรียน ทั้งหมด 6 กลุ่ม 
โดยแบ่งตามสถานท่ีตั้งของโรงเรียนท่ีมีท่ีตั้งของโรงเรียนใกลก้นั โดยเลือกครูอตัราจา้งกลุ่มละ 2 
คน ทั้งหมด 6 กลุ่มโรงเรียน แบ่งเป็นครูอตัราจา้งท่ีท าการสอนระดบัชั้นมธัยมศึกษาตอนตน้ 1 คน 
ตอนปลาย 1 คน รวมจ านวน 12 คน เพื่อน าขอ้มูลท่ีไดม้าสังเคราะห์เป็นแนวทางในการเสริมสร้าง
พลังอ านาจระดับบุคคลของครูอัตราจ้างในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษาเขต 1  โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี  

1. ประชากรกลุ่มตวัอยา่งและผูใ้หข้อ้มูลหลกั 
2. ตวัแปรท่ีศึกษา 
3. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
4. การสร้างและการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
5. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
6. การวเิคราะห์ขอ้มูลและสถิติท่ีใช ้
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ขั้นตอนที ่1 กำรวจัิยเชิงปริมำณ (Quantitative Research)  
 ขั้นตอนท่ี 1 การวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) มีล าดบัขั้นตอนดงัน้ี 

1. ประชำกร และกลุ่มตัวอย่ำง 
  1.1 ประชากร (Population) คือ ครูอัตราจ้างในสถานศึกษาขั้ นพื้นฐาน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 จ านวน 500 คน (ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษาเขต 1, 2558) 

1.2 กลุ่มตวัอยา่ง (Sample) ในการรวบรวมขอ้มูลเชิงปริมาณโดยใชแ้บบสอบถาม
มีกลุ่มตวัอยา่งคือ ครูอตัราจา้งในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 จ านวน 222 
คน ไดม้าโดยท าการสุ่มกลุ่มตวัอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยค านวณขนาด
กลุ่มตวัอยา่งตามสูตรของทาโร ยามาเน (Taro Yamane, 1973) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ ร้อยละ 95 โดย
ก าหนดค่าความคาดเคล่ือนท่ียอมรับไดร้้อยละ 5 

2. ตัวแปรทีศึ่กษำ 
  ตวัแปรตน้ (Independent Variables) ไดแ้ก่ 

2.1 ปั จจัยส ่วน บ ุค ค ล ได ้แ ก ่ เพ ศ  อ าย ุ ร าย ได ้ ส ถ าน ภ าพ  ว ุฒ ิก ารศ ึก ษ า
ประสบการณ์การท างาน และขนาดโรงเรียน 
  ตวัแปรตาม (Dependent Variables) ไดแ้ก่ 

2.2 พลงัอ านาจระดบับุคคลของครูอตัราจา้ง 6 ดา้น ประกอบดว้ย 
   1. การมอบอ านาจหนา้ท่ี 
   2. ความรับผดิชอบท่ีตรวจสอบได ้
   3. การสนบัสนุนใหค้รูตดัสินใจดว้ยตนเอง 
   4. การแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสาร 
   5. การพฒันาทกัษะในการท างาน 
   6. การช้ีแนะช่วยเหลือเพื่อการปฏิบติังานแบบใหม่ 

3. เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจัิย 
  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลของการศึกษาในเชิงปริมาณคร้ังน้ี เป็น

แบบสอบถาม 
  เพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัพลงัอ านาจส่วนบุคคลของครูอตัราจา้ง ในสถานศึกษา

ขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 โดยใชแ้บบสอบถามท่ีผูว้ิจยั
สร้างข้ึนจากการทบทวนแนวความคิด พร้อมทฤษฎี วรรณกรรม งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง ให้กลุ่ม
ตวัอยา่งเป็นผูใ้หข้อ้มูลตามแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 3 ตอนคือ  
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  ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามตรวจสอบรายการ (Check List) ซ่ึงเป็นปัจจยัส่วนบุคคล 
ของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่เพศ อายุ รายได ้สถานภาพ วุฒิการศึกษา ประสบการณ์การท างาน 
และขนาดโรงเรียน โดยแบบสอบถามเป็นลกัษณะก าหนดตวัเลือก (Forced Choice) จ านวน 7 ขอ้ 
  ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามที่เกี่ยวกับพลังอ านาจส่วนบุคคลของครูอตัราจา้งใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 เป็นแบบสอบถามแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั จ  านวน 40 ขอ้ (Rating Scale) ตามแบบของลิเคิร์ท (Likert’s Rating 
Scale) โดยใหค้ะแนนแต่ละขอ้ตามความเป็นจริง ซ่ึงก าหนดค่าคะแนนดงัน้ี 
  ระดบัท่ี 5 หมายถึง  มากท่ีสุด 
  ระดบัท่ี 4 หมายถึง  มาก 
  ระดบัท่ี 3 หมายถึง  ปานกลาง 
  ระดบัท่ี 2 หมายถึง  นอ้ย 
  ระดบัท่ี 1 หมายถึง  นอ้ยท่ีสุด 
  กำรแปลควำมหมำยของค่ำเฉลีย่ 
  ค่าเฉล่ีย 4.51 - 5.00 หมายถึง  มากท่ีสุด 
  ค่าเฉล่ีย 3.51 - 4.50  หมายถึง  มาก 
  ค่าเฉล่ีย 2.51 - 3.50 หมายถึง  ปานกลาง 
  ค่าเฉล่ีย 1.51 - 2.50 หมายถึง  นอ้ย 
  ค่าเฉล่ีย 1.00 - 1.50 หมายถึง  นอ้ยท่ีสุด 
  ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามแบบปลายเปิด (Open Ended) เก่ียวกบั ปัญหา อุปสรรค 
ข้อเสนอแนะ ต่อพลงัอ านาจส่วนบุคคลของครูอัตราจ้างในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 จ านวน 1 ขอ้เพื่อน าไปใช้เป็นสารสนเทศในการ
พฒันาครูอตัราจา้งต่อไป 

4. กำรสร้ำงและกำรตรวจสอบคุณภำพเคร่ืองมือ 
  เพื่อให้การด าเนินการวิจยัคร้ังน้ี สามารถตรวจสอบวดัได้ตรงตามกรอบแนวคิด
ของการศึกษา และบรรลุวตัถุประสงค์ที่วางไว ้ผูว้ิจยัได้ด าเนินการสร้างเคร่ืองมือ เชิงปริมาณ
เป็นแบบสอบถามโดยมีขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี  

  ขั้นท่ี 1 ผูว้ิจยัศึกษาแนวคิด  ทฤษฎี หลกัการ จากหนงัสือ ต ารา เอกสาร วรรณกรรม 
และงานวจิยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อน ามาเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
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  ขั้นท่ี 2 ผูว้ิจยัน าขอ้มูลท่ีได้จากการศึกษามาประมวล เพื ่อก าหนดเป็นโครงสร้าง
ของแบบสอบถามเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพื่อตรวจสอบความถูกตอ้งและให้ขอ้เสนอแนะ 
แลว้น ามาปรับปรุงแกไ้ข 

  ขั้นท่ี 3  ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีไดรั้บการแกไ้ขแลว้ไปให้ผูเ้ช่ียวชาญ ดา้นการศึกษา 
จ านวน 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาและภาษา (Content Validity) แลว้น ามาหาค่า
ดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Item Objective Congruence: IOC) เพื่อน ามาปรับปรุงแก้ไข โดยมี
เกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 

  มีความเหมาะสมสอดคลอ้ง  ให ้ +1  คะแนน 
  ไม่สอดคลอ้ง  ให ้  -1 คะแนน 
  ไม่แน่ใจ   ให ้   0  คะแนน 

  แลว้น ามาหาค่าความสอดคลอ้ง (IOC) จากสูตร 
N

RIOC 
  

  IOC  แทน  ค่าดชันีความสอดคลอ้งของแบบสอบถาม 
  R  แทน ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด 
  N  แทน จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ     
  โดยพิจารณาเลือกประเด็นท่ีมีค่า IOC ท่ีมีค่าตั้งแต่ 0.67 ข้ึนไปแสดงวา่ ขอ้ค าถามใน
แบบสอบถามมีความสอดคลอ้งกบัลกัษณะของกลุ่มพฤติกรรม สามารถน าไปใช้ได้ โดยผลการ
วเิคราะห์แบบสอบถามการวจิยัคร้ังน้ี ไดค้่าดชันีความสอดคลอ้งมีค่าระหวา่ง 0.67 ถึง 1.00 แสดงวา่
ขอ้ค าถามสามารถน าไปใชไ้ด ้  

  ขั้นท่ี 4 น าแบบสอบถามท่ีได้รับการพิจารณาตรวจสอบแกไ้ขจากผูท้รงคุณวฒิุ มา
ท าการแกไ้ขปรับปรุง และขอความเห็นชอบจากอาจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์ 
  ขั้นท่ี 5 น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขเรียบร้อยแลว้ ไปทดลองใช ้(Try-out) กบัครู
อตัราจา้งในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 ท่ีไม่ใช่
กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 30 คน 
  ขั้นท่ี 6 หาค่าความเชื่อมัน่  (Reliability) ของแบบสอบถามทั้งฉบบั โดยหาค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟ่าตามวิธีของครอนบาค (Cronbarch’s Alpha Coefficient) โดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูปได้ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ผลการทดสอบพบว่า ขอ้ค าถามเก่ียวกบัพลงัอ านาจ
ระดับบุคคลของครูอัตราจ้างในสถานศึกษาข้ึนพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษาเขต 1จ านวน 40 ขอ้ มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .97 
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  ขั้นท่ี 7 น าแบบสอบถามเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพื่อตรวจสอบความ
ถูกตอ้งและปรับปรุงให้สมบูรณ์ ก่อนท่ีจะน าแบบสอบถามไปใช้เก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอย่างจริง
ต่อไป 

5. กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
  การเก็บรวบรวมขอ้มูลเชิงปริมาณผูว้จิยัไดด้ าเนินการตามขั้นตอนดงัน้ี  

1. ผูว้ิจยัท าหนงัสือจากบณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศิลปากร เพื่อออกหนังสือถึง
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 ผูบ้ริหารสถานศึกษา ครูอตัราจ้าง เพื่อขอความ
อนุเคราะห์ในแจกแบบสอบถาม ตอบแบบสอบถาม การเก็บขอ้มูล และการสัมภาษณ์  

2. ในการแจกแบบสอบถามและเก็บรวบรวมขอ้มูล กบัครูอตัราจา้งท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง
ในงานวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการขอความอนุเคราะห์ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา
เขต 1 ในการแจกแบบสอบถามและรวบรวมแบบสอบถามระยะเวลาท่ีใชใ้นการด าเนินงานคือวนัท่ี 
4 มกราคม พ.ศ. 2559ถึง วนัท่ี 31 มกราคม พ.ศ. 2559 

3. เม่ือไดรั้บแบบสอบถามคืนมาจากส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 แลว้ 
ผูว้จิยัไดท้  าการคดัเลือกแบบสอบถามฉบบัท่ีมีความสมบูรณ์ ก่อนน าไปวเิคราะห์ขอ้มูลต่อไป 

6. กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
  การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณผูว้ิจยัได้ด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้โปรแกรม
คอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป ทางสังคมศาสตร์และมีการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี  

1. วิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัดา้นบุคคลของครูอตัราจา้งโดยการแจกแจงความถ่ี 
(Frequency) และหาค่าร้อยละ (Percentage)  

2. วิเคราะห์ระดบัพลงัอ านาจของครูอตัราจา้ง ทั้งหมด 6 ดา้น 1.ดา้นการมอบอ านาจ
หน้าท่ี 2. ด้านความรับผิดชอบท่ีตรวจสอบได้ 3.ด้านการสนับสนุนให้ครูตดัสินใจด้วยตนเอง 4. 
ดา้นการแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสาร 5. ดา้นการพฒันาทกัษะในการท างานและ 6. การช้ีแนะช่วยเหลือ
เพื่อการปฏิบติังานแบบใหม่โดยหาค่าเฉล่ีย (X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ตามแบบของลิ
เคิร์ท (Likert’s Rating Scale) โดยให้คะแนนแต่ละขอ้ตามความเป็นจริง ซ่ึงก าหนดค่าคะแนน
ดงัน้ี 
   ระดบัท่ี 5 หมายถึง  มากท่ีสุด 
   ระดบัท่ี 4 หมายถึง  มาก 
   ระดบัท่ี 3 หมายถึง  ปานกลาง 
   ระดบัท่ี 2 หมายถึง  นอ้ย 
   ระดบัท่ี 1 หมายถึง  นอ้ยท่ีสุด 
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   กำรแปลควำมหมำยของค่ำเฉลีย่ 
   ค่าเฉล่ีย 4.51 - 5.00 หมายถึง  มากท่ีสุด 
   ค่าเฉล่ีย 3.51 - 4.50  หมายถึง  มาก 
   ค่าเฉล่ีย 2.51 - 3.50 หมายถึง  ปานกลาง 
   ค่าเฉล่ีย 1.51 - 2.50 หมายถึง  นอ้ย 
   ค่าเฉล่ีย 1.00 - 1.50 หมายถึง  นอ้ยท่ีสุด 

3. การวิเคราะห์เปรียบเทียบพลงัอ านาจระดบับุคคลของครูอตัราจา้งในสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 กรณีกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่มใช้สถิติ    
t-test และ F- test และเม่ือพบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ผูว้ิจยัไดท้  าการทดสอบความ
แตกต่างค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ดว้ยวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) 
 
ข้ันตอนที ่2 กำรเชิงคุณภำพ (Qualitative Research) 
 การวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research)โดยสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) 
แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) กบัผูใ้ห้ขอ้มูลหลกั (Key Informant) ได้แก่ครูอตัราจา้ง
ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเจต 1 โดยเลือกครูจาก
กลุ่มโรงเรียนโดยส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 ไดแ้บ่งกลุ่มโรงเรียนออกเป็น 6 กลุ่ม 
โดยแบ่งตามสถานที่ตั้งของโรงเรียนที่มีระยะทางใกล้กนั โดยเลือกครูอตัราจา้งกลุ่มละ 2 คน 
ทั้งหมด 6 กลุ่มโรงเรียน แบ่งเป็นครูอตัราจา้งที่ท  าการสอนระดบัชั้นมธัยมศึกษาตอนตน้ 1 คน 
ตอนปลาย 1 คน รวมจ านวน 12 คน 
 โดยวธีิวจิยัเรียงล าดบัดงัน้ี 

 1. แหล่งขอ้มูล 
 2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 1. แหล่งข้อมูล 
  การเลือกพื้นท่ีศึกษาเลือกแบบเจาะจง (Purposive Selective) โดยเลือกส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 เน่ืองจากส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 ส่งเสริม
ให้ผูบ้ริหารโรงเรียนพฒันาคุณภาพโรงเรียนเป็นมาตรฐานอยา่งต่อเน่ือง ท าให้โรงเรียนในสังกดั
ไดรั้บการยอมรับจากผูป้กครองและชุมชน  มีนกัเรียนมาสมคัรเขา้เรียนในโรงเรียนเป็นจ านวนมาก
ข้ึนทุกปี ท าให้ทางส านกังานเขตและโรงเรียนตอ้งมีการจา้งครูอตัราจา้ง เพื่อรองรับและตอบสนอง
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ต่อความต้องการของผู ้ปกครองและชุมชนดังกล่าว ประกอบกับส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษาเขต 1 เป็นส านกังานเขตท่ีไดก้ าหนดตวัช้ีวดัเก่ียวกบัการพฒันาสมรรถนะครูและบุคลากร
ทางการศึกษาทั้งระบบให้ปฏิบติังานไดเ้ต็มตามศกัยภาพ โดยไดมี้การก าหนดให้มีพฒันาครูอตัราจา้ง
อย่างน้อยปีละ 2 คร้ัง ผูว้ิจยัจึงตระหนักถึงความส าคญัในการพฒันาครูอตัราจ้างจึงเลือกใช้พื้นท่ี
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 เป็นพื้นท่ีในการศึกษาวจิยั 

 2. เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจัิย 
  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลของการศึกษาในเชิงคุณภาพคร้ังน้ี เป็นการ
สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) ผูใ้ห้สัมภาษณ์ทุก
คนจะตอบค าถามเดียวกนั และถามค าถามก่อนหลงัเรียงตามล าดบัเหมือนกนั โดยแบบสัมภาษณ์ครู
อตัราจ้างในสถานศึกษาข้ึนพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 แบ่ง
ออกเป็นส่วนต่าง ๆ ดงัน้ี  
  ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคล 
  ส่วนท่ี 2 ค าถามเก่ียวกบัแนวทางการเสริมสร้างพลงัอ านาจครูอตัราจา้ง 
  ส่วนท่ี 3 ปัญหา อุปสรรค  ขอ้เสนอแนะและความตอ้งการของครูอตัราจา้ง 

 3. กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
  การเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้ิจยัใช้วิธีการเพื่อจะได้ขอ้มูลท่ีหลากหลายครบถว้น และ
รอบลึก โดยเก็บรวบรวมจากการส ัมภาษณ์ ( In-depth Interview) เมื ่อผู ว้ ิจ ยัได ้ผลจากการ
วเิคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถามท่ีเก่ียวกบัการเสริมสร้างพลงัอ านาจระดบับุคคลของครูอตัราแลว้ 
ผูว้ิจยัจึงได้ท าการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) 
กับผูใ้ห้ข้อมูลส าคัญ (Key Informant) คัดเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เพื่อสอบถาม
ความคิดเห็นเชิงลึก โดยผูว้จิยัไดท้  าการสัมภาษณ์ผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งทั้งหมด จ านวน 12 คน ซ่ึงเป็น
ครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 ท่ีท า
การสอนในระดบัมธัยมศึกษาตอนตน้จ านวน 6 คน และระดบัมธัยมศึกษาตอนปลายจ านวน 6 คน  
 4. กำรวเิครำะห์ข้อมูล 

  ส าหรับการวิเคราะห์ข ้อมูลเชิงคุณภาพนั้น ผูว้ิจยัท าการวิเคราะห์ข้อมูลท่ีไดจ้าก
แบบสอบถามปลายเปิด ได้แก่ ปัญหาอุปสรรค และขอ้เสนอแนะ การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth 
Interview) แบบ มีโครงส ร้าง  (Structured Interview) กับ ผู ้ให้ ข้อมู ลส าคัญ  (Key Informant) 
บนัทึกเสียง และการจดบนัทึกประเด็นส าคญั โดยด าเนินการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 

4.1 การวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัญหา อุปสรรค และขอ้เสนอแนะการเสริมสร้างพลงั
อ านาจระดบับุคคลของครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
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มัธยมศึกษาเขต 1 ซ่ึงเป็นแบบสอบถามชนิดปลายเปิด (Open-Ended) ใช้การวิเคราะห์เน้ือหา 
(Content Analysis) 

4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) แบบมี
โครงสร้าง (Structured interview) กบัผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั (Key Informant) นั้นผูว้ิจยัวิเคราะห์ขอ้มูล
โดยการวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis)โดยการเช่ือมโยงขอ้มูลท่ีได้จากแหล่งต่าง ๆ มาเรียบ
เรียงเน้ือหา เพื่อหาขอ้สรุปของขอ้มูลต่าง ๆ ท่ีรวบรวม 
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

 การวิจัยเร่ืองแนวทางการเสริมสร้างพลังอ านาจระดับบุคคลของครูอัตราจ้าง ใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 มีวตัถุประสงค์เพื่อ        
1) เพื่อศึกษาระดบัพลงัอ านาจของครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 2) เพื่อเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อพลงัอ านาจของครู
อตัราจา้งของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 3) เพื่อ
ศึกษาแนวทางการเสริมสร้างพลงัอ านาจระดบับุคคลของครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 ผูว้จิยัขอเสนอผลการวจิยัเป็น 5 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของครูอตัราจา้งในสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 
 ตอนท่ี 2 แสดงผลการวิเคราะห์ระดับพลงัอ านาจระดบับุคคลของครูอตัราจา้งใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 
 ตอนท่ี 3 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบพลังอ านาจระดับบุคคลของครูอตัราจา้ง
ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 
 ตอนท่ี 4 แสดงผลการวิเคราะห์เน้ือหาค าถามปลายเปิดเก่ียวกับ ปัญหา อุปสรรค และ
ข้อเสนอแนะของครูอัตราจ้างในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษาเขต 1 
 ตอนท่ี 5 แสดงผลการวิเคราะห์เน้ือหาเกี่ยวกบัแนวทางการเสริมสร้างพลงัอ านาจ
ระดบั บุคคลในครูอัตราจ้างในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษาเขต 1 
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ตอนที่ 1 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของครูอัตราจ้างในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน  
สังกดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษามัธยมศึกษาเขต 1 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงเป็นครูอตัราจา้งใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 จ านวน 222 คน เม่ือ
จ าแนกตาม เพศ อายุ รายได้  สถานภาพ วุฒิการศึกษา  ประสบการณ์ในการท างาน และขนาด
โรงเรียน น าเสนอโดยหาค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ดังรายละเอียดใน
ตารางท่ี 1  
 
ตารางท่ี 1 แสดงผลจ านวนและร้อยละของขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของครูอตัราจา้งในสถานศึกษา

ขั้นพื้นฐาน สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 จ าแนกตามเพศ อาย ุ
รายได ้ สถานภาพ วฒิุการศึกษา  ประสบการณ์ในการท างาน และขนาดโรงเรียน 

 (n = 222)   
ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

 
เพศ 

ชาย 70 31.5 
หญิง 152 68.5 

รวม 222 100 
 
 

อาย ุ

20-24ปี 61 27.5 
25-29 ปี 112 50.5 
30-34 ปี 26 11.7 
35 ปีข้ึนไป    23 10.3 

รวม 222 100 
 
 

รายได ้
เฉล่ีย/เดือน 

 ต ่ากวา่ 9,000 2 0.9 
 9,001-12,000 12 5.4 
 12,001-15,000 159 71.6 
 15,001-18,000 49 22.1 

รวม 222 100 
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ตารางท่ี 1 แสดงผลจ านวนและร้อยละของขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของครูอตัราจา้งในสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 จ าแนกตามเพศ อาย ุ
รายได ้ สถานภาพ วฒิุการศึกษา  ประสบการณ์ในการท างาน และขนาดโรงเรียน (ต่อ) 

(n = 222)   
ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
 
 

 
สถานภาพ 
 

 โสด 186 83.8 
 สมรส 29 13.1 
 หมา้ย 5 2.2 
 แยกกนัอยู ่ 2 0.9 

รวม 222 100 
 
วฒิุการศึกษาสูงสุด 

ปริญญาตรี 209 94.1 
ปริญญาโท 13 5.9 

รวม 222 100 
 
 

ประสบการณ์ 
 การท างาน 

1-3 ปี 155 69.8 
4-6 ปี 48 21.6 
7-9 ปี 4 1.8 
10 ปี ข้ึนไป 15 6.8 

รวม 222 100 
 
 
ขนาดโรงเรียน 

เล็ก (นอ้ยกวา่ 500 คน) 18 8.1 
กลาง (500-1,499 คน) 40 18.1 
ใหญ่ (1,500-2,499 คน) 78 35.1 
ใหญ่พิเศษ (ตั้งแต่ 2,500 คนข้ึนไป) 86 38.7 

รวม 222 100 
 
 จากการวเิคราะห์ขอ้มูลในตารางท่ี 1 พบวา่ ครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดั

ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 ทั้งหมด 222 คน ส่วนใหญ่เป็นเป็นเพศหญิง จ านวน 
152 คน คิดเป็นร้อยละ 68.52 เป็นเพศชาย จ านวน 70 คนคิดเป็นร้อยละ 31.5 
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 จ  าแนกตามอายุ  พบวา่ ครูอตัราจา้งมีอายุ 25-29 ปีจ านวน 112  คน คิดเป็นร้อยละ 50.5 
มากท่ีสุด  รองลงมามีอายุ 20-24 ปี จ  านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 27.5 และอายุ 35 ปีข้ึนไป นอ้ย
ท่ีสุด จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ10.3 

 จ  าแนกตามรายได ้ พบวา่ ครูอตัราจา้งมีรายได ้12,001-15,000 บาท มีมากท่ีสุด จ านวน 
159 คน   คิดเป็นร้อยละ 71.6 รองลงมาคือ ผูท่ี้มีรายได ้15,001-18,000 บาท  จ านวน 49 คน คิดเป็น
ร้อยละ  22.1 และผูท่ี้มีรายได ้ต ่ากวา่ 9,000 บาท นอ้ยท่ีสุดจ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.9 

 จ  าแนกตามสถานภาพ  พบว่า ครูอตัราจา้งมีสถานภาพโสดจ านวนมากท่ีสุด จ านวน 186  
คน  คิดเป็นร้อยละ 83.8 รองลงมามีสถานภาพสมรส จ านวน 29  คน คิดเป็นร้อยละ 13.1 และ
สถานภาพแยกกนัอยู ่นอ้ยท่ีสุด จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.9 

 จ  าแนกตามวุฒิการศึกษาสูงสุด พบว่า ครูอตัราจา้งมีวุฒิการศึกษาปริญญาตรีมากท่ีสุด 
จ านวน 209 คน คิดเป็น ร้อยละ 94.1 รองลงมามีวฒิุการศึกษาปริญญาโท จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อย
ละ 5.9 

 จ  าแนกตามประสบการณ์การท างาน พบว่า ครูอตัราจา้งมีประสบการณ์การท างาน 1-3 
ปี มากท่ีสุด จ านวน 155  คน คิดเป็นร้อยละ 69.8 รองลงมามีประสบการณ์การท างาน 4-6 ปี จ  านวน  
48 คน คิดเป็นร้อยละ 21.6  และมีประสบการณ์การการท างาน 7-9 ปี น้อยท่ีสุด จ านวน 4 คน คิด
เป็นร้อยละ 1.8 

 จ  าแนกตามขนาดโรงเรียน  พบวา่ ครูอตัราจา้งมีขนาดโรงเรียน ขนาดใหญ่พิเศษ (ตั้งแต่ 
2,500 คนข้ึนไป)  มากท่ีสุด จ านวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 38.7 รองลงมามีขนาดโรงเรียนขนาดใหญ่ 
(1,500-2,499 คน) จ านวน 78  คน คิดเป็นร้อยละ 35.1 และมีขนาดโรงเรียนขนาดเล็ก (นอ้ยกวา่ 500 
คน) นอ้ยท่ีสุด จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ  8.1  
 
ตอนที่ 2  แสดงผลการวิเคราะห์ระดับพลังอ านาจระดับบุคคลของครูอัตราจ้างในสถานศึกษาขั้น
พืน้ฐาน สังกดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษามัธยมศึกษาเขต 1 
 การศึกษาแนวทางการเสริมสร้างพลงัอ านาจระดบับุคคลของครูอตัราจา้งในสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 โดยพิจารณาเป็นรายดา้น ได้แก่
ดา้นการมอบอ านาจหนา้ท่ี ดา้นความรับผิดชอบท่ีตรวจสอบได้ ดา้นการสนบัสนุนให้ครูตดัสินใจ
ด้วยตนเอง ด้านการแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสาร ด้านการพฒันาทกัษะในการท างานและด้านการ
ช้ีแนะช่วยเหลือเพื ่อการปฏิบตัิงานแบบใหม่ผูว้ ิจยัวิเคราะห์โดยใช้ แสดงค่าเฉลี่ย ( X ) ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 2- ตารางท่ี 8 
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ตารางท่ี 2 แสดงผลค่าเฉล่ีย (X ) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดบัพลงัอ านาจระดบับุคคลของ
ครูอตัราจ้างในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา
เขต 1จ าแนกตามดา้นการมอบอ านาจหนา้ท่ี 

(n = 222)   
 

ด้านการมอบอ านาจหน้าที่ 
ค่าสถิติ  

ระดับ 
 

ล าดับ 
(X ) (S.D.) 

1. ครูไดรั้บการมอบหมายงานโดยพิจารณาจากความถนดั
และความเช่ียวชาญของครู 

3.96 .89 มาก 
 

1 

2. ครูมีอิสระในการท างานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 3.80 .89 มาก 3 
3. ครูมีการก าหนดขอบเขตการปฏิบติังานท่ีไดรั้บ
มอบหมายท่ีชดัเจน 

3.82 .88 มาก 
 

2 

4. ครูมีอ านาจในการตดัสินใจตามขอบเขตอ านาจหนา้ท่ี
และความรับผดิชอบท่ีครูไดรั้บมอบหมาย 

3.69 .90 มาก 
 

6 

5. ครูมีอิสระในการก าหนดแบบแผน ทิศทางในการ
ท างานของตนเอง 

3.77 .98 มาก 
 

4 

6. ครูมีโอกาสในการเลือกด าเนินงานท่ีเหมาะสมในการ
ก าหนดแนวทางการแกปั้ญหาในสถานการณ์เฉพาะหนา้ 

3.70 .96 มาก 
 

5 

7. ครูมีสิทธิในการแสดงความคิดเห็นเพื่อสะทอ้นความ
เป็นจริงในการท างาน 

3.56 .99 มาก 
 

7 

รวม 3.76 .73 มาก - 
 
 จากตารางท่ี  2  แสดงระดบัพลงัอ านาจระดบับุคคลของครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน สังกดัส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 จ าแนกตามดา้นการมอบอ านาจ
หน้าท่ี  โดยภาพรวม  พบว่า ครูอัตราจ้างมีการรับรู้อยู่ในระดับมาก ( X =3.76, S.D.=.73) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้  พบว่าขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด  คือ ครูไดรั้บการมอบหมายงานโดยพิจารณาจาก
ความถนั ด และความ เช่ี ยวช าญ ของค รู  มี ค วาม คิ ด เห็ น ใน ก าร รับ รู้อ ยู่ ใน ระดับ ม าก                                
(X =3.96, S.D.=.89) รองลงมาคือ ขอ้ครูมีการก าหนดขอบเขตการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายท่ี
ชดัเจน มีความคิดเห็นในการรับรู้อยูใ่นระดบัมาก (X =3.82, S.D.=.88) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ 
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ขอ้ครูมีสิทธิในการแสดงความคิดเห็นเพื่อสะทอ้นความเป็นจริงในการท างาน  มีความคิดเห็นใน
การรับรู้อยูใ่นระดบัมาก (X =3.56, S.D.=.99) 

 
ตารางท่ี 3 แสดงผลค่าเฉล่ีย (X ) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดบัพลงัอ านาจระดบับุคคลของ

ครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา
เขต 1จ าแนกตามดา้นความรับผดิชอบท่ีตรวจสอบได ้

(n = 222)   
 

ด้านความรับผดิชอบทีต่รวจสอบได้ 
ค่าสถิติ  

ระดับ 
 

ล าดับ 
(X ) (S.D.) 

1. ครูมีส่วนร่วมในการก าหนดเกณฑ ์มาตรฐานในการ
ประเมินการปฏิบติังานของตนเอง 

3.49 1.04 ปานกลาง 
 

4 

2. ครูมีส่วนร่วมในการตรวจสอบ ประเมิน และรับรู้ผล
การประเมินงานของตนเอง 

3.52 1.04 มาก 
 

3 

3. ครูมีส่วนร่วมในการวางแผนงานของโรงเรียน 3.31 1.10 ปานกลาง 6 
4. ครูไดรั้บการช้ีแจงผลการด าเนินงานของโรงเรียนท่ี
เก่ียวขอ้งกบัภาระงานของตนเอง 

3.56 1.04 มาก 
 

2 

5. ครูไดมี้ส่วนร่วมในการประเมินผลการปฏิบติังานของ
เพื่อนร่วมงาน 

3.40 1.07 ปานกลาง 
 

5 

6. ครูมีการจดัท าแผนพฒันาตนเองและมีการติดตามผล
การปฏิบติัตามแผน 

3.74 .99 มาก 
 

1 

รวม 3.50 .85 ปานกลาง - 
 
 จากตารางท่ี  3 แสดงระดบัพลังอ านาจระดับบุคคลของครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 จ าแนกตามด้านความรับผิดชอบท่ี
ต รวจส อบ ได  ้โด ยภ าพ รวม   พ บ ว ่า  ค รูอัต ราจ้าง มี ก ารร ับ รู ้อ ยู ่ใ น ระด บั ป านกลาง                               
(X =3.50, S.D.=.85) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ  พบว่าขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด  คือ ขอ้ครูมีการจดัท า
แผนพฒันาตนเองและมีการติดตามผลการปฏิบติัตามแผน  มีความคิดเห็นในการรับรู้อยูใ่นระดบัมาก 
(X =3.74, S.D.=.99) รองลงมาคือ ขอ้ครูไดรั้บการช้ีแจงผลการด าเนินงานของโรงเรียนท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัภาระงานของตนเอง มีความคิดเห็นในการรับรู้อยูใ่นระดบัมาก (X =3.56, S.D.=1.04) ส่วนขอ้ท่ี
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มีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ขอ้ครูมีส่วนร่วมในการวางแผนงานของโรงเรียน   มีความคิดเห็นในการรับรู้อยู่
ในระดบัมาก (X =3.31, S.D.=1.10) 
 
ตารางท่ี 4  แสดงผลค่าเฉล่ีย (X ) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดบัพลงัอ านาจระดบับุคคลของ

ครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา
เขต 1จ าแนกตามดา้นการสนบัสนุนใหค้รูตดัสินใจดว้ยตนเอง 

(n = 222)   
 

ด้านการสนับสนุนให้ครูตัดสินใจด้วยตนเอง 
ค่าสถิติ  

ระดับ 
 

ล าดับ 
(X ) (S.D.) 

1.ครูมีอิสระในการก าหนดจุดมุ่งหมายในการปฏิบติังาน 3.77 .91 มาก 3 
2.ครูสามารถตดัสินใจแกปั้ญหาเก่ียวกบัการเรียนการ
สอนท่ีครูรับผดิชอบ 

4.06 .91 มาก 
 

1 

3.ครูสามารถปรับเปล่ียนวธีิการท างานไดต้ามความ
เหมาะสม 

3.96 .92 มาก 
 

2 

4.ครูมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน
ท่ีปฏิบติัอยู ่

3.74 .96 มาก 
 

4 

5.การตดัสินใจของครูเป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงาน
และผูบ้ริหาร 

3.52 1.01 มาก 
 

5 

6.ครูมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นเก่ียวกบัการ
จดัสรรงบประมาณของโรงเรียน 

3.10 1.21 ปานกลาง 
 

6 

รวม 3.69 .76 มาก - 
 

 จากตารางท่ี  4 แสดงระดบัพลงัอ านาจระดบับุคคลของครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1จ าแนกตามดา้นการสนบัสนุนให้ครู
ตัด สิ น ใจด้ ว ย ตน เอ ง  โด ยภ าพ รวมพ บ ว่ า  ค รูอัต ร าจ้า ง มี ก าร รับ รู้ อ ยู่ ใน ระดับ ม าก                                  
(X =3.69, S.D.=.76) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้  พบว่าขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  คือข้อครูสามารถ
ตดัสินใจแกปั้ญหาเก่ียวกบัการเรียนการสอนท่ีครูรับผิดชอบมีความคิดเห็นในการรับรู้อยูใ่นระดบั
มาก ( X =4.06, S.D.=.91) รองลงมาคือ ข้อครูสามารถปรับเปล่ียนวิธีการท างานได้ตามความ
เหมาะสมมีความคิดเห็นในการรับรู้อยูใ่นระดบัมาก (X =3.96, S.D.=.92) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด
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คือ ข้อครูมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกบัการจดัสรรงบประมาณของโรงเรียนมี
ความคิดเห็นในการรับรู้อยูใ่นระดบัปานกลาง (X =3.10, S.D.=1.21) 
 
ตารางท่ี 5  แสดงผลค่าเฉล่ีย (X ) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดบัพลงัอ านาจระดบับุคคลของ

ครูอ ตั ราจ ้า งในสถานศึกษ าขั้นพื ้น ฐ าน  สั งกัดส านักงานเขตพื้ น ท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษาเขต 1จ าแนกตามดา้นการแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสาร 

(n = 222)   
 

ด้านการแลกเปลีย่นข้อมูลข่าวสาร 
ค่าสถิติ  

ระดับ 
 

ล าดับ 
(X ) (S.D.) 

1.ครูไดรั้บการแจง้ข่าวสารท่ีถูกตอ้งและชดัเจน 3.65 1.06 มาก 6 
2.ครูไดรั้บขอ้มูลข่าวสารท่ีจ าเป็นดว้ยวธีิการท่ี
หลากหลาย 

3.77 .93 มาก 
 

2 

3.ครูไดรั้บการสนบัสนุนระบบส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังาน 

3.69 .89 มาก 
 

5 

4.ครูไดรั้บการส่งเสริมใหมี้การแลกเปล่ียนขอ้มูล
ข่าวสารระหวา่งเพื่อนร่วมงาน 

3.75 .97 มาก 
 

3 

5.ครูไดรั้บการแจง้ขอ้มูลข่าวสารจากบุคคล หรือทีมงาน 
ท่ีท าหนา้ท่ีในการแจง้ขอ้มูลข่าวสารใหแ้ก่ครู 

3.70 .96 มาก 
 

4 

6. ครูไดเ้ขา้ร่วมการอบรม ศึกษา เรียนรู้เก่ียวกบัอุปกรณ์
การส่ือสารท่ีทนัสมยั 

3.58 1.04 มาก 
 

8 

7. ครูไดรั้บขอ้มูลท่ีเป็นเทคนิค วธีิการ ท่ีก่อใหเ้กิดการ
พฒันา การปฏิบติังาน 

3.63 1.02 มาก 
 

7 

8.ครูไดรั้บการช้ีแจงเก่ียวกบัเร่ืองต่าง ๆ ภายในโรงเรียน 
จากการประชุมครู 

3.84 1.02 มาก 
 

1 

รวม 3.70 .79 มาก - 
 

 จากตารางท่ี 5 แสดงระดบัพลงัอ านาจระดบับุคคลของครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1  จ  าแนกตามด้านการแลกเปลี่ยน
ขอ้มูลข่าวสาร  โดยภาพรวม  พบว่า ครูอตัราจา้งมีการรับรู้อยู่ในระดบัมาก (X =3.70, S.D.=.79) 
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เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้  พบว่าขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด  คือ ขอ้ครูได้รับการช้ีแจงเก่ียวกบัเร่ืองต่าง ๆ 
ภายในโรงเรียน จากการประชุมครู มีความคิดเห็นในการรับรู้อยูใ่นระดบัมาก (X =3.84, S.D.=1.02) 
รองลงมาคือ ขอ้ครูไดรั้บขอ้มูลข่าวสารท่ีจ าเป็นดว้ยวิธีการท่ีหลากหลาย   มีความคิดเห็นในการรับ
รู้อยู่ในระดับมาก (X =3.77, S.D.=.93) ส่วนข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ข้อครูได้เข้าร่วมการอบรม 
ศึกษา เรียนรู้เก่ียวกับอุปกรณ์การส่ือสารท่ีทันสมัย มีความคิดเห็นในการรับรู้อยู่ในระดับมาก            
(X =3.58, S.D.=1.04) 

 
ตารางท่ี 6 แสดงผลค่าเฉล่ีย ( X ) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดบัพลงัอ านาจระดบับุคคลของ

ครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา
เขต 1จ าแนกตามดา้นการพฒันาทกัษะในการท างาน 

(n = 222)   
 

ด้านการพฒันาทกัษะในการท างาน 
ค่าสถิติ  

ระดับ 
 

ล าดับ 
(X ) (S.D.) 

1.ครูได้รับการเล่ือนต าแหน่งโดยพิจารณาจากผลการ
ปฏิบติังาน 

3.29 1.25 ปานกลาง 
 

6 

2. ครูได้เข้าร่วมการอบรม สัมมนา เพื่อเพิ่มพูนความรู้ 
ความสามารถ และทกัษะปฏิบติังาน 

3.44 1.07 ปานกลาง 
 

5 

3. ครูไดรั้บอนุญาตให้ไปอบรม สัมมนา ในกิจกรรมต่าง 
ๆ ตามท่ีตนเองสนใจ 

3.49 1.07 ปานกลาง 
 

3 

4. ครูมีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหว่างเพื่อนร่วมงาน
ภายในโรงเรียน  

3.62 .94 มาก 
 

1 

5. ครูไดรั้บโอกาสในการไปศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน 3.45 1.13 ปานกลาง 4 
6 . ค รูได้ รับการส่ งเส ริมให้ มี ก ารพัฒนาทางด้าน
เทคโนโลยท่ีีทนัสมยั เพื่อพฒันาทกัษะการท างาน 

3.58 .98 มาก 
 

2 

รวม 3.70 .79 มาก - 
 

 จากตารางท่ี  6 แสดงระดบัพลังอ านาจระดับบุคคลของครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 จ าแนกตามดา้นการพฒันาทกัษะในการ
ท างานโดยภาพรวมพบวา่ ครูอตัราจา้งมีการรับรู้อยูใ่นระดบัมาก (X =3.48, S.D.=.86) เม่ือพิจารณา



110 

 
 

เป็นรายข้อ พบว่าข้อที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือข้อครูมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน
ภายในโรงเรียนมีความคิดเห็นในการรับรู้อยูใ่นระดบัมาก (X =3.62, S.D.=.93) รองลงมาคือ ขอ้ครู
ไดรั้บการส่งเสริมให้มีการพฒันาทางดา้นเทคโนโลยีท่ีทนัสมยั เพื่อพฒันาทกัษะการท างานมีความ
คิดเห็นในการรับรู้อยู่ในระดบัมาก (X =3.58, S.D.=.98) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ขอ้ครูไดรั้บ
การเล่ือนต าแหน่งโดยพิจารณาจากผลการปฏิบตัิงานมีความคิดเห็นในการรับรู้อยู่ในระดบัปาน
กลาง (X =3.29, S.D.=1.25) 
 
ตารางท่ี 7  แสดงผลค่าเฉล่ีย (X ) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดบัพลงัอ านาจระดบับุคคลของ

ครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา
เขต 1 จ าแนกตามดา้นการช้ีแนะช่วยเหลือเพื่อการปฏิบติังานแบบใหม่ 

(n = 222)   
 

ด้านการช้ีแนะช่วยเหลอืเพือ่การปฏิบัติงานแบบใหม่ 
ค่าสถิติ  

ระดับ 
 

ล าดับ 
(X ) (S.D.) 

1.ครูมีโอกาสเลือกกลุ่มงาน / ฝ่ายงานท่ีครูมีความถนดั
และสนใจ 

3.41 1.09 ปานกลาง 
 

6 

2. ครูไดรั้บการจดักิจกรรมสนบัสนุนใหค้รูพฒันา
นวตักรรมเก่ียวกบัการเรียนการสอน 

3.60 .97 มาก 
 

3 

3. ครูไดรั้บการสนบัสนุนทรัพยากรเพื่อใชใ้นการพฒันา
งานในรูปแบบใหม่อยูเ่สมอและต่อเน่ือง 

3.48 1.00 ปานกลาง 
 

5 

4. ครูสามารถคน้พบศกัยภาพของตนเองจากการ
ช่วยเหลือของผูบ้ริหาร 

3.38 1.05 ปานกลาง 
 

7 

5. ครูปฏิบติังานจนเป็นท่ียอมรับของเพื่อนครูและ
ผูบ้ริหาร 

3.69 .90 มาก 
 

2 

6. ครูไดรั้บการให้อภยัในความผดิพลาด เม่ือครูพยายาม
ท างานอยา่งดีท่ีสุดแลว้แต่ไม่ประสบความส าเร็จ 

3.78 .96 มาก 
 

1 

7. ครูไดรั้บการช่วยเหลือจากผูบ้ริหารใหค้น้พบวธีิการ
ท างานหรือแนวทางแกปั้ญหาดว้ยตนเอง 

3.55 1.02 มาก 
 

4 

รวม 3.56 .83 มาก - 
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 จากตารางท่ี  7 แสดงระดบัพลงัอ านาจระดบับุคคลของครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 จ าแนกตามดา้นการช้ีแนะช่วยเหลือ
เพื ่อการปฏิบตัิงานแบบใหม่โดยภาพรวมพบว่า มีความคิดเห็นในการรับรู้อยู่ในระดับมาก            
( X =3.56, S.D.=.83) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  คือขอ้ครูไดรั้บการ
ให้อภยัในความผิดพลาด เม่ือครูพยายามท างานอย่างดีท่ีสุดแล้วแต่ไม่ประสบความส าเร็จมีความ
คิดเห็นในการรับรู้อยู่ในระดบัมาก (X =3.78, S.D.=.96) รองลงมาคือ ขอ้ครูปฏิบติังานจนเป็นท่ี
ย อ ม ร ับ ข อ ง เพื ่อ น ค รูแ ล ะ ผู บ้ ริห า ร ม ีค ว า ม ค ิด เห ็น ใน ก า ร ร ับ รู ้อ ยู ่ใน ระดับ ม าก                                
(X =3.69, S.D.=.90) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ขอ้ครูสามารถคน้พบศกัยภาพของตนเองจากการ
ช่วยเหลือของผูบ้ริหารมีความคิดเห็นในการรับรู้อยูใ่นระดบัปานกลาง (X =3.38, S.D.=1.05) 

 
ตารางท่ี 8 สรุปแสดงผลค่าเฉล่ีย (X ) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดบัพลงัอ านาจระดับบุคคล

ของครูอ ัตราจ ้างในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษาเขต 1 ในแต่ละดา้น 

(n = 222)   
 

ด้านการพฒันาทกัษะในการท างาน 
ค่าสถิติ  

ระดับ 
 

ล าดับ 
(X ) (S.D.) 

1.ดา้นการมอบอ านาจหนา้ท่ี 3.76 .73 มาก 1 
2.ดา้นความรับผดิชอบท่ีตรวจสอบได ้ 3.50 .85 ปานกลาง 5 
3.ดา้นการสนบัสนุนใหค้รูตดัสินใจดว้ยตนเอง 3.69 .76 มาก 3 
4.ดา้นการแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสาร 3.70 .79 มาก 2 
5. ดา้นการพฒันาทกัษะในการท างาน 3.48 .86 ปานกลาง 6 
6.ดา้นการช้ีแนะช่วยเหลือเพื่อการปฏิบติังานแบบใหม่ 3.56 .83 มาก 4 

รวม 3.61 .71 มาก - 
 
 จากตารางท่ี 8 แสดงระดบัพลงัอ านาจระดบับุคคลของครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1โดยภาพรวมพบวา่ ครูอตัราจา้งมีการ
รับรู้อยูใ่นระดบัมาก (X =3.61, S.D.=.71) เม่ือแยกเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการมอบอ านาจหนา้ท่ีมี
ความคิดเห็นในการรับรู้อยู่ในระดบัมาก (X =3.76, S.D.=.73) รองลงมาคือ ดา้นการแลกเปล่ียน
ขอ้มูลข่าวสารมีความคิดเห็นในการรับรู้อยูใ่นระดบัมาก (X =3.70, S.D.=.79) ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย
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ต ่าสุดคือ ด้านการพฒันาทกัษะในการท างานมีความคิดเห็นในการรับรู้อยู่ในระดบัปานกลาง        
(X =3.48, S.D.=.86) 

 
ตอนที่  3 แสดงผลการวิเคราะห์ เปรียบเท ียบพลังอ านาจระดับบุคคลของครูอ ัตราจ้างใน
สถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน สังกดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษามัธยมศึกษาเขต 1 
 การวิเคราะห์เปรียบเทียบพลงัอ านาจระดบับุคคลของครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 เม่ือจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล คือ
เพศ อาย ุรายได ้ สถานภาพ วุฒิการศึกษา  ประสบการณ์ในการท างาน และขนาดโรงเรียนโดยการ
ทดสอบค่า (t-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวน (F-test) ทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียเป็นรายคู่
ดว้ยวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) 
 
ตารางท่ี 9  แสดงผลค่าเฉล่ีย ( X ) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการเปรียบเทียบตวัแปรเพศกบั

พลังอ านาจระดับบุคคลของครูอตัราจ้างในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1  โดยใชก้ารทดสอบค่าที (t-test)  

(n = 222 ) 

พลงัอ านาจ 
ระดับบุคคล 

 

เพศ 
 

n 
 

X  

 

S.D. 
 

t 
 

Sig 

ดา้นการมอบอ านาจหนา้ท่ี ชาย 70 3.67 .85 -1.194 .039* 
หญิง 152 3.80 .67   

ดา้นความรับผิดชอบท่ีตรวจสอบ
ได ้

ชาย 70 3.27 .89 -2.772 .088 
หญิง 152 3.61 .81   

ดา้นการสนบัสนุนให้ครูตดัสินใจ
ดว้ยตนเอง 

ชาย 70 3.48 .86 -2.858 .106 
หญิง 152 3.79 .69   

ดา้นการแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสาร ชาย 70 3.55 .88 -1.888 .103 
หญิง 152 3.77 .74   

ดา้นการพฒันาทกัษะในการ
ท างาน 

ชาย 70 3.33 1.03 -1.700 .008* 
หญิง 152 3.54 .77   

ด้านการช้ีแนะช่วยเหลือเพื่อการ
ปฏิบติังานแบบใหม่ 

ชาย 70 3.33 .93 -2.793 .010* 
หญิง 152 3.66 .76   
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ตารางท่ี 9  แสดงผลค่าเฉล่ีย ( X )ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการเปรียบเทียบตวัแปรเพศกบั
พลังอ านาจระดับบุคคลของครูอตัราจ้างในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1  โดยใชก้ารทดสอบค่าที (t-test) (ต่อ) 

(n = 222 ) 

พลงัอ านาจ 
ระดับบุคคล 

 

เพศ 
 

n 
 

X  

 

S.D. 
 

t 
 

Sig 

รวม ชาย 70 3.44 .83 -2.495 .008* 
หญิง 152 3.69 .64   

 
จากตารางท่ี 9 พบวา่ การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งตวัแปรเพศกบัพลงัอ านาจระดบั

บุคคลของครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา
เขต 1 ภาพรวมและดา้นการมอบอ านาจหน้าท่ี  ดา้นการพฒันาทกัษะในการท างาน ดา้นการช้ีแนะ
ช่วยเหลือเพื่อการปฏิบติังานแบบใหม่  โดยครูอตัราจ้างเพศหญิงมีค่าเฉล่ียด้านการมอบอ านาจ
หน้าท่ีมากกว่าครูอัตราจ้างเพศชาย ( X =3.80, X =3.67 ตามล าดับ) ด้านความรับผิดชอบท่ี
ตรวจสอบได้ครูอตัราจา้งเพศหญิงมีค่าเฉล่ียด้านดา้นความรับผิดชอบท่ีตรวจสอบได้มากกว่าครู
อตัราจา้งเพศชาย ( X =3.61, X =3.27 ตามล าดบั) ดา้นการสนบัสนุนให้ครูตดัสินใจดว้ยตนเอง ครู
อตัราจา้งเพศหญิงมีค่าเฉล่ียด้านการสนับสนุนให้ครูตดัสินใจดว้ยตนเองมากกวา่ครูอตัราจา้งเพศ
ชาย ( X =3.79, X =3.48 ตามล าดับ) ด้านการแลกเปล่ียนข้อมูลข่าวสาร ครูอัตราจ้างเพศหญิงมี
ค่าเฉล่ียด้านการแลกเปล่ียนข้อมูลข่าวสาร มากกว่าครูอัตราจ้างเพศชาย ( X =3.77, X =3.55 
ตามล าดบั) ดา้นการพฒันาทกัษะในการท างาน ครูอตัราจา้งเพศหญิงมีค่าเฉล่ียดา้นการพฒันาทกัษะ
ในการท างานมากกวา่ครูอตัราจา้งเพศชาย (X =3.54, X =3.33 ตามล าดบั) ดา้นการช้ีแนะช่วยเหลือเพื่อ
การปฏิบติังานแบบใหม่ ครูอตัราจา้งเพศหญิงมีค่าเฉล่ียดา้นการช้ีแนะช่วยเหลือเพื่อการปฏิบติังาน
แบบใหม่มากกว่าครูอตัราจา้งเพศชาย ( X =3.66, X =3.33 ตามล าดบั) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 
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ตารางท่ี 10  แสดงผลค่าเฉลี่ย ( X ) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัพลังอ านาจระดับ

บุคคลของค รูอ ัตราจ ้างในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 โดยจ าแนกตามอาย ุ

(n = 222 ) 

พลงัอ านาจ 
ระดับบุคคล 

 

อายุ 
 

n 
 

X  

 

S.D. 
 

ระดับ 
 

ล าดับ 

ดา้นการมอบหมายหนา้ท่ี 20-24 ปี 61 3.76 .74 มาก 3 
25-29 ปี 112 3.84 .67 มาก 2 
30-34 ปี 26 3.29 .86 ปานกลาง 4 
35 ปี ข้ึนไป 23 3.87 .75 มาก 1 

ดา้นความรับผดิชอบท่ี
ตรวจสอบได ้
 

20-24 ปี 61 3.64 .82 มาก 1 
25-29 ปี 112 3.52 .76 มาก 2 
30-34 ปี 26 3.10 .94 ปานกลาง 4 
35 ปี ข้ึนไป 23 3.49 1.09 ปานกลาง 3 

ดา้นการสนบัสนุนให้ครู
ตดัสินใจดว้ยตนเอง 
 

20-24 ปี 61 3.74 .75 มาก 1 
25-29 ปี 112 3.74 .71 มาก 1 
30-34 ปี 26 3.40 .91 ปานกลาง 3 
35 ปี ข้ึนไป 23 3.65 .82 มาก 2 

ดา้นการแลกเปล่ียนขอ้มูล
ข่าวสาร 
 

20-24 ปี 61 3.73 .73 มาก 2 
25-29 ปี 112 3.78 .75 มาก 1 
30-34 ปี 26 3.34 1.01 ปานกลาง 4 
35 ปี ข้ึนไป 23 3.65 .82 มาก 3 

ดา้นการพฒันาทกัษะในการ
ท างาน 
 

20-24 ปี 61 3.52 .93 มาก 2 
25-29 ปี 112 3.53 .77 มาก 1 
30-34 ปี 26 3.13 .95 ปานกลาง 5 
35 ปี ข้ึนไป 23 3.49 .96 ปานกลาง 3 
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ตารางท่ี 10  แสดงผลค่าเฉลี่ย ( X ) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัพลังอ านาจระดับ

บุคคลของค รูอ ัตราจ ้างในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 โดยจ าแนกตามอาย ุ(ต่อ) 

 (n = 222) 

พลงัอ านาจ 
ระดับบุคคล 

 

อายุ 
 

n 
 

X  

 

S.D. 
 

ระดับ 
 

ล าดับ 

ดา้นการช้ีแนะช่วยเหลือเพื่อ
การปฏิบติังานแบบใหม่ 
 

20-24 ปี 61 3.61 .80 มาก 2 
25-29 ปี 112 3.60 .77 มาก 3 
30-34 ปี 26 3.13 1.02 ปานกลาง 4 
35 ปี ข้ึนไป 23 3.66 .81 มาก 1 

รวม 20-24 ปี 61 3.67 .70 มาก 1 
25-29 ปี 112 3.67 .65 มาก 1 
30-34 ปี 26 3.23 .88 ปานกลาง 3 
35 ปี ข้ึนไป 23 3.64 .73 มาก 2 

 

จากตารางท่ี 10 แสดงว่า ค่าเฉล่ีย X  ส่วนเบ่ียงเบนมาจรฐาน S.D. และพลังอ านาจ
ระดบับุคคลของครูอัตราจ้างในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษาเขต 1 โดยจ าแนกตามอาย ุพบวา่  

ด้านการมอบอ านาจหน้าท่ี  ครูอัตราจ้างท่ี มี อายุ  30-34 ปี  อยู่ ในระดับปานกลาง                      
( X =3.29) ส่ วนครูอัตราจ้าง ท่ี มีอายุ  20-24 ปี , 25-29 ปี  และ35 ปี ข้ึนไป  อยู่ในระดับมาก                   
(X =3.76, X =3.84 และX =3.87 ตามล าดบั) 

ดา้นความรับผิดชอบท่ีตรวจสอบได ้ครูอตัราจา้งท่ีมีอาย ุ30-34 ปี และ35 ปีข้ึนไป อยูใ่น
ระดบัปานกลาง (X =3.10 และX =3.49  ตามล าดบั) ส่วนครูอตัราจา้งท่ีมีอายุ 20-24 ปี และ25-29 ปี 
อยูใ่นระดบัมาก (X =3.76, X =3.64 และX =3.52 ตามล าดบั)  

ดา้นการสนบัสนุนให้ครูตดัสินใจดว้ยตนเอง ครูอตัราจา้งท่ีมีอายุ 30-34 ปี อยู่ในระดบั 
ปานกลาง (X =3.40) ส่วนครูอตัราจา้งท่ีมีอายุ 20-24 ปี, 25-29 ปี และ35 ปีข้ึนไป อยูใ่นระดบัมาก            
(X =3.74, X =3.74 และX =3.65 ตามล าดบั) 
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ดา้นการแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสาร ครูอตัราจา้งท่ีมีอายุ 30-34 ปี อยู่ในระดบัปานกลาง          
( X =3.34) ส่ วนครูอัตราจ้าง ท่ี มีอายุ  20-24 ปี , 25-29 ปี  และ35 ปี ข้ึนไป  อยู่ในระดับมาก                         
(X =3.73, X =3.78 และX =3.65 ตามล าดบั) 

ดา้นการพฒันาทกัษะในการท างาน ครูอตัราจา้งท่ีมีอายุ 30-34 ปี และ35 ปีข้ึนไป อยูใ่น
ระดบัปานกลาง (X =3.13 และX =3.49 ตามล าดบั) ส่วนครูอตัราจา้งท่ีมีอาย ุ20-24 ปี และ25-29 ปี 
อยูใ่นระดบัมาก (X =3.52 และX =3.53 ตามล าดบั) 

ดา้นการช้ีแนะช่วยเหลือเพื่อการปฏิบติังานแบบใหม่ ครูอตัราจา้งท่ีมีอาย ุ30-34 ปี อยูใ่น
ระดบัปานกลาง (X =3.13) ส่วนครูอตัราจา้งท่ีมีอาย ุ20-24 ปี, 25-29 ปี และ35 ปีข้ึนไป อยูใ่นระดบั 
มาก (X =3.61, X =3.60 และX =3.66 ตามล าดบั) 

ภาพรวม  อยู่ ในระดับมาก ครูอัตราจ้างท่ี มี อายุ  30-34 ปี  อยู่ ในระดับปานกลาง                           
( X =3.23) ส่ วนครูอัตราจ้าง ท่ี มีอายุ  20-24 ปี , 25-29 ปี  และ35 ปี ข้ึนไป  อยู่ในระดับมาก                   
(X =3.67, X =3.67และX =3.64 ตามล าดบั) 
 

ตารางท่ี 11 แสดงผลการเปรียบเทียบพลังอ านาจระดับบุคคลของครูอตัราจา้งในสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1โดยจ าแนกตาม
อาย ุ

พลงัอ านาจ 
ระดับบุคคล 

แหล่งความ
แปรปรวน 

 

df 
 

SS 
 

MS 
 

F 
 

Sig 

ดา้นการมอบ
อ านาจหนา้ท่ี 
 

ระหวา่งกลุ่ม 3 6.787 2.262 4.326 .005* 
ภายในกลุ่ม 218 114.020 .523   
รวม 221 120.807    

ดา้นความ
รับผดิชอบท่ี
ตรวจสอบได ้

ระหวา่งกลุ่ม 3 5.521 1.840 2.591 .054 
ภายในกลุ่ม 218 154.867 .710   
รวม 221 160.388    

ดา้นการสนบัสนุน
ใหค้รูตดัสินใจ
ดว้ยตนเอง 

ระหวา่งกลุ่ม 3 2.706 .902 1.552 .202 
ภายในกลุ่ม 218 126.686 .581   
รวม 221 129.392    
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ตารางท่ี 11 แสดงผลการเปรียบเทียบพลังอ านาจระดับบุคคลของครูอตัราจา้งในสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 โดยจ าแนกตาม
อาย ุ(ต่อ) 

พลงัอ านาจ 
ระดับบุคคล 

แหล่งความ
แปรปรวน 

 

df 
 

SS 
 

MS 
 

F 
 

Sig 

ดา้นการแลก 
เปล่ียนขอ้มูล
ข่าวสาร 

ระหวา่งกลุ่ม 3 6.787 2.262 4.326 .005* 
ภายในกลุ่ม 218 114.020 .523   
รวม 221 120.807    

ดา้นการพฒันา
ทกัษะในการ
ท างาน 

ระหวา่งกลุ่ม 3 5.521 1.840 2.591 .054 
ภายในกลุ่ม 218 154.867 .710   
รวม 221 160.388    

ดา้นการช้ีแนะ
ช่วยเหลือเพื่อการ
ปฏิบติังานแบบ
ใหม่ 

ระหวา่งกลุ่ม 3 2.706 .902 1.552 .202 
ภายในกลุ่ม 218 126.686 .581   
รวม 

221 129.392 
   

ภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม 3 4.348 1.449 2.892 .036* 
ภายในกลุ่ม 218 109.261 .501   
รวม 221 113.609    

 
 จากตารางที่ 11 พบว่า พลงัอ านาจระดบับุคคลของครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 1 จ าแนกตามอายุ โดยด้านความ
รับผิดชอบท่ีตรวจสอบได ้ด้านการสนับสนุนให้ครูตดัสินใจด้วยตนเอง ดา้นการแลกเปล่ียนขอ้มูล
ข่าวสาร และดา้นการพฒันาทกัษะในการท างาน ไม่แตกต่างกนั ส่วนภาพรวมและรายดา้นคือ ดา้น
การมอบอ านาจหน้าท่ี ด้านการช้ีแนะช่วยเหลือเพื่อการปฏิบติังานแบบใหม่ แตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 จึงไดท้  าทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ 
(Scheffe’s Method) ดงัตารางท่ี 12 
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ตารางท่ี  12 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียพลังอ านาจระดับบุคคลของครูอัตราจ้างของ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 จ  าแนก
ตามอายเุป็นรายคู่ดว้ยวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) 

ด้านการมอบอ านาจหน้าที่ 

อายุ ค่าเฉลีย่ 
20-24ปี 25-29 ปี 30-34 ปี 35 ปีขึน้ไป 

3.76 3.84 3.29 3.87 
20-24 ปี 3.76 - .08561  

(.907) 
.46757  
(.076) 

.11078  
(.942) 

25-29 ปี  3.84 - - .55318* 
(.007) 

.02518  
(.999) 

30-34 ปี  3.29 - - - .57836  
(.053) 

35 ปี ข้ึนไป 3.87 - - - - 
ด้านการแลกเปลีย่นข้อมูลข่าวสาร 

อายุ ค่าเฉลีย่ 
20-24ปี 25-29 ปี 30-34 ปี 35 ปีขึน้ไป 

3.73 3.78 3.34 3.65 
20-24 ปี 3.73 - .04523 

(.998) 
.39021 
(.221) 

.08482 
(.221) 

25-29 ปี  3.78 - - .43544* 
(.005) 

.13005 
(.915) 

30-34 ปี  3.34 - - - .30539 
(.612) 

35 ปี ข้ึนไป 3.65 - - - - 
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ตารางท่ี  12 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียพลังอ านาจระดับบุคคลของครูอัตราจ้างของ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 จ  าแนก
ตามอายเุป็นรายคู่ดว้ยวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) (ต่อ) 

ภาพรวม 

อายุ ค่าเฉลีย่ 
20-24ปี 25-29 ปี  30-34 ปี  35 ปีขึ ้นไป 

3.67 3.67 3.23 3.64 
20-24 ปี 3.67 - .00040 

(1.000) 
43777 
(.076) 

03374 
(.998) 

25-29 ปี 3.67 - - .43817* 
(.036) 

.03414 
(.998) 

30-34 ปี 3.23 - - - .40403 
(.267) 

35 ปี ข้ึนไป 3.64 - - - - 
 
 จากตารางท่ี  12 เม่ือท าการทดสอบความแตกต่างระดบัพลงัอ านาจระดบับุคคลของครู
อตัราจา้งในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จ าแนกตามอาย ุพบวา่  
 ดา้นการมอบอ านาจหน้าท่ี ครูอตัราจา้งมีการรับรู้พลงัอ านาจระดบับุคคลท่ีแตกต่างกนั 
เป็นรายคู่ จ  านวน 1 คู่ คือ ครูอตัราจา้งท่ีมีอาย ุ25-29 ปี (X =3.84) มีค่าเฉล่ียพลงัอ านาจระดบับุคคล
สูงกวา่ครูอตัราจา้งท่ีมีอาย ุ30-34 ปี  (X =3.29)  
 ด้านการแลกเปล่ียนข้อมูลข่าวสาร ครูอตัราจา้งมีการรับรู้พลังอ านาจระดับบุคคลท่ี
แตกต่างกนั เป็นรายคู่ จ  านวน 1 คู่ คือ ครูอตัราจา้งท่ีมีอาย ุ25-29 ปี (X =3.78) มีค่าเฉล่ียพลงัอ านาจ
ระดบับุคคลสูงกวา่ครูอตัราจา้งท่ีมีอาย ุ30-34 ปี  (X =3.34)  
 ภาพรวม ครูอตัราจา้งมีการรับรู้พลงัอ านาจระดบับุคคลท่ีแตกต่างกนั เป็นรายคู่ จ  านวน 
1 คู่ คือ ครูอตัราจา้งท่ีมีอายุ 25-29 ปี (X =3.67) มีค่าเฉล่ียพลงัอ านาจระดบับุคคลสูงกว่าครูอตัรา
จา้งท่ีมีอาย ุ30-34 ปี  (X =3.23) 
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ตารางท่ี 13  แสดงผลค่าเฉล่ีย ( X ) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัพลงัอ านาจระดบับุคคล
ของครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา
เขต 1 โดยจ าแนกตามรายได ้

(n = 222 ) 
พลงัอ านาจ 
ระดับบุคคล 

 

รายได้ 
 

n 
 

X  

 

S.D. 
 

ระดับ 
 

ล าดับ 

ดา้นการมอบอ านาจ
หนา้ท่ี 
 

ต ่ากวา่ 9,000 2 3.64 .10 มาก 4 
9,001-12,000 12 3.87 .52 มาก 1 
12,001-15,000  159 3.78 .76 มาก 2 
15,001-18,000 49 3.67 .71 มาก 3 

ดา้นความรับผดิชอบท่ี
ตรวจสอบได ้

ต ่ากวา่ 9,000 2 2.83 1.41 ปานกลาง 4 
9,001-12,000 12 3.58 .52 มาก 1 
12,001-15,000  159 3.55 .86 มาก 2 
15,001-18,000 49 3.36 .86 ปานกลาง 3 

ดา้นการสนบัสนุนให้
ครูตดัสินใจดว้ยตนเอง 

ต ่ากวา่ 9,000 2 3.50 .23 มาก 4 
9,001-12,000 12 3.88 .39 มาก 1 
12,001-15,000  159 3.71 .80 มาก 2 
15,001-18,000 49 3.60 .72 มาก 3 

ดา้นการแลกเปล่ียน
ขอ้มูลข่าวสาร 

ต ่ากวา่ 9,000 2 3.56 .08 มาก 4 
9,001-12,000 12 3.70 .33 มาก 2 
12,001-15,000  159 3.71 .84 มาก 1 
15,001-18,000 49 3.69 .74 มาก 3 

ดา้นการพฒันาทกัษะใน
การท างาน 

ต ่ากวา่ 9,000 2 2.58 1.76 ปานกลาง 4 
9,001-12,000 12 3.58 .41 มาก 1 
12,001-15,000  159 3.50 .89 มาก 2 
15,001-18,000 49 3.43 .80 ปานกลาง 3 
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ตารางท่ี 13  แสดงผลค่าเฉล่ีย ( X ) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัพลงัอ านาจระดบับุคคล
ของครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา
เขต 1 โดยจ าแนกตามรายได ้(ต่อ) 

 (n = 222) 

พลงัอ านาจ 
ระดับบุคคล 

 

รายได้ 
 

n 
 

X  

 

S.D. 
 

ระดับ 
 

ล าดับ 

ดา้นการช้ีแนะช่วยเหลือ
เพื่อการปฏิบติังานแบบ
ใหม่ 

ต ่ากวา่ 9,000 2 3.43 .40 ปานกลาง 4 
9,001-12,000 12 3.57 .51 มาก 1 
12,001-15,000  159 3.56 .88 มาก 2 
15,001-18,000 49 3.54 .73 มาก 3 

รวม ต ่ากวา่ 9,000 2 3.26 .66 ปานกลาง 4 
9,001-12,000 12 3.70 .35 มาก 1 
12,001-15,000  159 3.63 .75 มาก 2 
15,001-18,000 49 3.55 .66 มาก 3 

 

 จากตารางท่ี 13 แสดงค่าเฉลี่ย ( X ) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัการพลงั
อ านาจระดบับุคคลของครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษาเขต 1 โดยจ าแนกตามอาย ุพบวา่  
 ด้านการมอบอ านาจหน้าที่ ครูอตัราจา้งที่มีรายได้  ต ่ากว่า 9,000, 9,001-12,000, 
12,001-15,000, 15,001-18,000 อยู่ในระดับมาก ( X =3.64, X =3.87, X =3.78 และ X =3.67
ตามล าดบั) 
 ดา้นความรับผิดชอบท่ีตรวจสอบได้ ครูอตัราจา้งท่ีมีรายได ้ ต ่ากวา่ 9,000 และ 15,001-
18,000 อยู่ในระดับปานกลาง ( X =2.83 และ X =3.36 ตามล าดับ) ส่วนครูอัตราจ้างท่ีมีรายได ้
9,001-12,000, 12,001-15,000 อยูใ่นระดบัมาก (X = 3.58,X = 3.55 ตามล าดบั)  
 ดา้นการสนับสนุนให้ครูตดัสินใจด้วยตนเอง ครูอตัราจ้างที่มีรายได้  ต ่ากวา่ 9,000, 
9,001-12,000, 12,001-15,000 และ15,001-18,000 อยูใ่นระดบัมาก (X =3.50, X =3.88, X =3.71 
และX =3.60 ตามล าดบั) 
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 ดา้นการแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสาร ครูอตัราจา้งท่ีมีรายได ้ ต ่ากวา่ 9,000, 9,001-12,000, 
12,001-15,000 และ15,001-18,000 อยูใ่นระดบัมาก (X =3.56, X =3.70, X =3.71 และ X = 3.69
ตามล าดบั) 
 ด้านการพฒันาทกัษะในการท างาน  ครูอตัราจ ้างที่มีรายได้ ต ่ากว่า 9,000 และ              
15,001-18,000 อยูใ่นระดบัปานกลาง (X =2.58 และX =3.43) ส่วนครูอตัราจา้งท่ีมีรายได ้9,001-
12,000 และ12,001-15,000, อยูใ่นระดบัมาก (X =3.58 และX =3.50 ตามล าดบั) 
 ดา้นการช้ีแนะช่วยเหลือเพื่อการปฏิบติังานแบบใหม่ ครูอตัราจ้างท่ีมีรายได ้ต ่ากว่า 
9,000 อยูใ่นระดบัปานกลาง (X =3.43) ส่วนครูอตัราจา้งท่ีมีรายได ้9,001-12,000, 12,001-15,000, 
และ15,001-18,000 อยูใ่นระดบัมาก (X =3.57, X =3.56 และX =3.54 ตามล าดบั) 
 ภาพรวม อยู่ในระดบัมาก ครูอตัราจา้งท่ีมีรายได้ ต ่ากว่า 9,000 อยู่ในระดบัปานกลาง          
(X =3.26) ส่วนครูอตัราจา้งท่ีมีรายได้ 9,001-12,000, 12,001-15,000, และ15,001-18,000 อยู่ใน
ระดบัมาก (X =3.70, X =3.63 และX =3.55 ตามล าดบั) 
 

ตารางท่ี 14  แสดงผลการเปรียบเทียบพลังอ านาจระดับบุคคลของครูอัตราจ้างในสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 โดยจ าแนกตามรายได ้

พลงัอ านาจ 
ระดับบุคคล 

แหล่งความ
แปรปรวน 

 

df 
 

SS 
 

MS 
 

F 
 

Sig 

ดา้นการมอบอ านาจหนา้ท่ี 
 

ระหวา่งกลุ่ม 3 .619 .206 .374 .772 
ภายในกลุ่ม 218 120.188 .551   
รวม 221 120.807    

ดา้นความรับผดิชอบท่ี
ตรวจสอบได ้

ระหวา่งกลุ่ม 3 2.217 .739 1.019 .385 
ภายในกลุ่ม 218 158.171 .726   
รวม 221 160.388    

ดา้นการสนบัสนุนให้ครู
ตดัสินใจดว้ยตนเอง 

ระหวา่งกลุ่ม 3 .946 .315 .535 .658 
ภายในกลุ่ม 218 128.445 .589   
รวม 221 129.392    

ดา้นการแลกเปล่ียนขอ้มูล
ข่าวสาร 

ระหวา่งกลุ่ม 3 .048 .016 .025 .995 
ภายในกลุ่ม 218 140.535 .645   
รวม 221 140.583    
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ตารางท่ี 14  แสดงผลการเปรียบเทียบพลังอ านาจระดับบุคคลของครูอัตราจ้างในสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 โดยจ าแนกตามรายได ้
(ต่อ) 

พลงัอ านาจ 
ระดับบุคคล 

แหล่งความ
แปรปรวน 

 

df 
 

SS 
 

MS 
 

F 
 

Sig 

ดา้นการช้ีแนะช่วยเหลือ
เพื่อการปฏิบติังานแบบ
ใหม่ 

ระหวา่งกลุ่ม 3 .063 .021 .030 .993 
ภายในกลุ่ม 218 152.399 .699   
รวม 221 152.462    

รวม ระหวา่งกลุ่ม 3 .613 .204 .394 .757 
ภายในกลุ่ม 218 112.996 .518   
รวม 221 113.609    

 
 จากตารางที่ 14 พบว่า พล ังอ านาจระดับบุคคลของครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 จ าแนกตามรายได ้โดยภาพรวมและ
รายดา้นคือ ดา้นการมอบอ านาจหน้าท่ี ดา้นความรับผิดชอบท่ีตรวจสอบได้ ดา้นการสนบัสนุนให้
ครูตดัสินใจดว้ยตนเอง ดา้นการแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสาร ดา้นการพฒันาทกัษะในการท างาน และ
ดา้นการช้ีแนะช่วยเหลือเพื่อการปฏิบติังานแบบใหม่ ไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 15  แสดงผลค่าเฉลี่ย ( X ) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับพลังอ านาจระด ับ

บุคคลของครูอ ัตราจ ้างในสถานศึกษาขั้นพื ้นฐาน  สังก ัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 โดยจ าแนกตามสถานภาพ 

(n = 222 ) 

พลงัอ านาจ 
ระดับบุคคล 

 

สถานภาพ 
 

n 
 

X  

 

S.D. 
 

ระดับ 
 

ล าดับ 

ดา้นการมอบอ านาจ
หนา้ท่ี 
 

โสด 186 3.85 .63 มาก 2 
สมรส 29 3.36 1.03 ปานกลาง 3 
หมา้ย  5 2.60 1.03 ปานกลาง 4 
แยกกนัอยู ่ 2 3.86 .40 มาก 1 
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ตารางท่ี 15  แสดงผลค่าเฉลี่ย ( X ) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับพลังอ านาจระด ับ
บุคคลของครูอ ัตราจ ้างในสถานศึกษาขั้นพื ้นฐาน  สังก ัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 โดยจ าแนกตามสถานภาพ (ต่อ) 

(n = 222 ) 

พลงัอ านาจ 
ระดับบุคคล 

 

สถานภาพ 
 

n 
 

X  

 

S.D. 
 

ระดับ 
 

ล าดับ 

ดา้นความรับผดิชอบท่ี
ตรวจสอบได ้

โสด 186 3.61 .73 มาก 1 
สมรส 29 3.08 1.10 ปานกลาง 2 
หมา้ย  5 2.17 .94 นอ้ย 4 
แยกกนัอยู ่ 2 2.92 2.23 ปานกลาง 3 

ดา้นการสนบัสนุนให้
ครูตดัสินใจดว้ยตนเอง 

โสด 186 3.78 .65 มาก 2 
สมรส 29 3.30 1.11 ปานกลาง 3 
หมา้ย  5 2.53 .73 นอ้ย 4 
แยกกนัอยู ่ 2 4.00 .23 มาก 1 

ดา้นการแลกเปล่ียน
ขอ้มูลข่าวสาร 

โสด 186 3.80 .67 มาก 2 
สมรส 29 3.26 1.01 ปานกลาง 3 
หมา้ย  5 2.23 1.46 นอ้ย 4 
แยกกนัอยู ่ 2 4.44 .79 มาก 1 

ดา้นการพฒันาทกัษะใน
การท างาน 

โสด 186 3.56 .78 มาก 2 
สมรส 29 3.09 1.14 ปานกลาง 3 
หมา้ย  5 2.53 .96 นอ้ย 4 
แยกกนัอยู ่ 2 4.00 .70 มาก 1 

ดา้นการช้ีแนะช่วยเหลือ
เพื่อการปฏิบติังานแบบ
ใหม่ 

โสด 186 3.62 .72 มาก 2 
สมรส 29 3.28 1.15 ปานกลาง 3 
หมา้ย  5 2.34 1.28 นอ้ย 4 
แยกกนัอยู ่ 2 4.36 .30 มากท่ีสุด 1 

 



125 

 
 

ตารางท่ี 15  แสดงผลค่าเฉลี่ย ( X ) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับพลังอ านาจระด ับ
บุคคลของครูอ ัตราจ ้างในสถานศึกษาขั้นพื ้นฐาน  สังก ัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 โดยจ าแนกตามสถานภาพ (ต่อ) 

(n = 222 ) 

พลงัอ านาจ 
ระดับบุคคล 

 

สถานภาพ 
 

n 
 

X  

 

S.D. 
 

ระดับ 
 

ล าดับ 

รวม โสด 186 3.70 .59 มาก 2 
สมรส 29 3.23 1.02 ปานกลาง 3 
หมา้ย  5 2.40 1.03 นอ้ย 4 
แยกกนัอยู ่ 2 3.93 .30 มาก 1 

 
 จากตารางท่ี 15 แสดงค่าเฉลี่ย ( X ) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัการพลงั
อ านาจระดบับุคคลของครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษาเขต 1 โดยจ าแนกตามสถานภาพ พบวา่  
 ดา้นการมอบอ านาจหน้าท่ี ครูอตัราจ้างท่ีมีสถานภาพ  สมรสและหมา้ย อยูใ่นระดบั
ปานกลาง (X =3.36 และX =2.60 ตามล าดบั) ส่วนครูอตัราจา้งท่ีมีสถานภาพ โสด และแยกกนัอยู ่     
อยูใ่นระดบัมาก (X =3.85 และX =3.86 ตามล าดบั) 
 ดา้นความรับผิดชอบท่ีตรวจสอบได้ ครูอตัราจา้งท่ีมีสถานภาพ หมา้ย อยู่ในระดบันอ้ย         
(X =2.17) ส่วนครูอตัราจา้งท่ีมีสถานภาพสมรสและแยกกนัอยู ่อยู่ในระดบัปานกลาง (X =3.08 
และX 2.92 ตามล าดบั) และครูอตัราจา้งท่ีมีสถานภาพโสด อยูใ่นระดบัมาก (X =3.61) 
 ดา้นการสนบัสนุนใหค้รูตดัสินใจดว้ยตนเอง ครูอตัราจา้งท่ีมีสถานภาพสมรสและหมา้ย 
อยูใ่นระดบัปานกลาง (X =3.30 และX =2.53 ตามล าดบั) ส่วนครูอตัราจา้งท่ีมีสถานภาพโสด และ
แยกกนัอยู ่อยูใ่นระดบัมาก (X =3.78 และX =4.00 ตามล าดบั) 
 ดา้นการแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสาร ครูอตัราจา้งที่มีสถานภาพหมา้ย อยูใ่นระดบันอ้ย              
(X =2.23) ส่วนส่วนครูอตัราจา้งท่ีมีสถานภาพสมรส อยู่ในระดับปานกลาง (X =3.26) และครู
อตัราจา้งท่ีมีสถานภาพโสด และแยกกนัอยู ่อยูใ่นระดบัมาก (X =3.80 และX =4.44 ตามล าดบั) 
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 ดา้นการพฒันาทกัษะในการท างาน ครูอตัราจา้งท่ีมีสถานภาพสมรสและหมา้ย อยู่ใน
ระดับปานกลาง ( X =3.09 และ X =2.53 ตามล าดับ) ส่วนครูอัตราจ้างท่ีมีสถานภาพโสด และ
แยกกนัอยู ่อยูใ่นระดบัมาก (X =3.56 และX =4.00 ตามล าดบั) 
 ดา้นการช้ีแนะช่วยเหลือเพื่อการปฏิบติังานแบบใหม่ ครูอตัราจา้งท่ีมีสถานภาพหมา้ย 
อยู่ในระดบัน้อย (X =2.34) ส่วนครูอตัราจา้งท่ีมีสถานภาพสมรส  อยู่ในระดบัปานกลาง (X =3.28) 
และครูอัตราจ้างท่ีมีสถานภาพโสด และแยกกันอยู่ อยู่ในระดับมาก ( X =3.62 และ X =4.36 
ตามล าดบั) 
 ภาพรวม อยู่ในระดับมาก ครูอตัราจา้งท่ีมีสถานภาพหม้าย ในระดับน้อย( X =2.40) 
ส่วนครูอตัราจา้งท่ีมีสถานภาพสมรส อยู่ในระดบัปานกลาง ( X =3.23) และครูอตัราจา้งท่ีมี
สถานภาพโสดและแยกกนัอยู ่อยูใ่นระดบัมาก (X =3.70 และX =3.93 ตามล าดบั)   
 
ตารางท่ี 16  แสดงผลการเปรียบเทียบพลังอ านาจระดับบุคคลของครูอตัราจา้งในสถานศึกษา

ขั้นพื้นฐาน สังกดัส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 โดยจ าแนกตาม
สถานภาพ 

พลงัอ านาจ 
ระดับบุคคล 

แหล่งความ
แปรปรวน 

 

df 
 

SS 
 

MS 
 

F 
 

Sig 

ดา้นการมอบอ านาจ
หนา้ท่ี 
 

ระหวา่งกลุ่ม 3 12.796 4.265 8.609 .000* 
ภายในกลุ่ม 218 108.011 .495   
รวม 221 120.807    

ดา้นความรับผดิชอบท่ี
ตรวจสอบได ้

ระหวา่งกลุ่ม 3 16.896 5.632 8.556 .000* 
ภายในกลุ่ม 218 143.492 .658   
รวม 221 160.388    

ดา้นการสนบัสนุนให้ครู
ตดัสินใจดว้ยตนเอง 
 

ระหวา่งกลุ่ม 3 12.840 4.280 8.006 .000* 
ภายในกลุ่ม 218 116.551 .535   
รวม 221 129.392    

ดา้นการแลกเปล่ียน
ขอ้มูลข่าวสาร 

ระหวา่งกลุ่ม 3 19.356 6.452 11.602 .000* 
ภายในกลุ่ม 218 121.227 .556   
รวม 221 140.583    
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ตารางท่ี 16  แสดงผลการเปรียบเทียบพลังอ านาจระดับบุคคลของครูอตัราจา้งในสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน สังกดัส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 โดยจ าแนกตาม
สถานภาพ (ต่อ) 

พลงัอ านาจ 
ระดับบุคคล 

แหล่งความ
แปรปรวน 

 

df 
 

SS 
 

MS 
 

F 
 

Sig 

ดา้นการพฒันาทกัษะใน
การท างาน 

ระหวา่งกลุ่ม 3 10.527 3.509 4.933 .002* 
ภายในกลุ่ม 218 155.063 .711   
รวม 221 165.589    

ดา้นการช้ีแนะช่วยเหลือ
เพื่อการปฏิบติังานแบบ
ใหม่ 

ระหวา่งกลุ่ม 3 11.690 3.897 6.034 .001* 
ภายในกลุ่ม 218 140.772 .646   
รวม 221 152.462    

ภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม 3 13.335 4.445 9.664 .000* 
ภายในกลุ่ม 218 100.273 .460   
รวม 221 113.609    

 

 จากตารางท่ี 16 พบว่า พลังอ านาจระดับบุคคลของครูอัตราจา้งใน สถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 จ าแนกตามสถานภาพ โดยภาพรวม
และรายดา้นคือ ดา้นการมอบอ านาจหนา้ท่ี ดา้นความรับผิดชอบท่ีตรวจสอบได้ ดา้นการสนบัสนุน
ให้ครูตดัสินใจดว้ยตนเอง ดา้นการแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสาร ดา้นการพฒันาทกัษะในการท างาน 
และด้านการช้ีแนะช่วยเหลือเพื่อการปฏิบติังานแบบใหม่ แตกต่างกนั อยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติ
ท่ี .05 จึงได้ท าทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) 
ดงัตารางท่ี 17  
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ตารางท่ี  17 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉ ล่ียพลังอ านาจระดับบุคคลของครูอัตราจ้างใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 จ าแนก
ตามสถานภาพเป็นรายคู่ดว้ยวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) 

ด้านการมอบอ านาจหน้าที่ 
 

สถานภาพ 
 

ค่าเฉลีย่ 
โสด สมรส หม้าย แยกกนัอยู่ 

3.85 3.36 2.60 3.86 
โสด 3.85 - .48570* 

(.009) 
1.25023* 

(.002) 
.00691  
(1.000) 

สมรส  3.36 - - .76453 
(.173) 

.49261 
 (.821) 

หมา้ย   2.60 - - - 1.25714 
(.211) 

แยกกนัอยู ่ 3.86 - - - - 

ด้านความรับผดิชอบทีต่รวจสอบได้ 
 

สถานภาพ 
 

ค่าเฉลีย่ 
โสด สมรส หม้าย แยกกนัอยู่ 

3.61 3.08 2.17 2.92 
โสด 3.61 - .52886*  

(.015) 
1.44265* 

(.002) 
.69265  
(.696) 

สมรส  3.08 - - .91379 
(.147) 

.16379  
(.995) 

หมา้ย   2.17 - - - .75000  
(.748) 

แยกกนัอยู ่ 2.92 - - - - 
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ตารางท่ี  17 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉ ล่ียพลังอ านาจระดับบุคคลของครูอัตราจ้างใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 จ าแนก
ตามสถานภาพเป็นรายคู่ดว้ยวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) (ต่อ) 

ด้านการสนับสนุนให้ครูตัดสินใจด้วยตนเอง 
 

สถานภาพ 
 

ค่าเฉลีย่ 
โสด สมรส หม้าย แยกกนัอยู่ 

3.78 3.30 2.53 4.00 
โสด 3.78 - .48162*  

(.014) 
1.24713* 

(.003) 
.21953  
(.981) 

สมรส  3.30 - - .76552 
(.201) 

.70115  
(.633) 

หมา้ย   2.53 - - - 1.46667 
(.128) 

แยกกนัอยู ่ 4.00 - - - - 

ด้านการแลกเปลีย่นข้อมูลข่าวสาร 
 

สถานภาพ 
 

ค่าเฉลีย่ 
โสด สมรส หม้าย แยกกนัอยู่ 

3.80 3.26 2.23 4.44 
โสด 3.80 - .53680* 

(.005) 
1.57473* 

(.000) 
.63777  
(.695) 

สมรส  3.26 - - 1.03793* 
(.043) 

1.17457 
(.203) 

หมา้ย   2.23 - - - 2.21250* 
(.007) 

แยกกนัอยู ่ 4.44 - - - - 
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ตารางท่ี  17 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉ ล่ียพลังอ านาจระดับบุคคลของครูอัตราจ้างใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 จ าแนก
ตามสถานภาพเป็นรายคู่ดว้ยวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) (ต่อ) 

ด้านการพฒันาทกัษะในการท างาน 
 

สถานภาพ 
 

ค่าเฉลีย่ 
โสด สมรส หม้าย แยกกนัอยู่ 

3.56 3.09 2.53 4.00 
โสด 3.56 - .46629 

(.056) 
1.02491 
(.069) 

44176  
(.909) 

สมรส  3.09 - - .55862 
(.600) 

.90805  
(.539) 

หมา้ย   2.53 - - - 1.46667* 
 (.032) 

แยกกนัอยู ่ 4.00 - - - - 

ด้านการช้ีแนะช่วยเหลอืเพือ่การปฏิบัติงานแบบใหม่ 
 

สถานภาพ 
 

ค่าเฉลีย่ 
โสด สมรส หม้าย แยกกนัอยู่ 

3.62 3.28 2.34 4.36 
โสด 3.62 - .34287  

.210 
1.28080* 

(.007) 
.73349  
(..649) 

สมรส  3.28 - - .93793 
(.125) 

1.07635  
(.342) 

หมา้ย   2.34 - - - 2.01429* 
(.032) 

แยกกนัอยู ่ 4.36 - - - - 
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ตารางท่ี  17 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉ ล่ียพลังอ านาจระดับบุคคลของครูอัตราจ้างใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 จ าแนก
ตามสถานภาพเป็นรายคู่ดว้ยวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) (ต่อ) 

รวม 
 

สถานภาพ 
 

ค่าเฉลีย่ 
โสด สมรส หม้าย แยกกนัอยู่ 

3.70 3.22 2.40 3.93 
โสด 3.70 - .47369*  

(.008) 
1.30341* 

(.001) 
.22447  
(.975) 

สมรส  3.23 - - .82972 
(.098) 

.69816  
(.577) 

หมา้ย   2.40 - - - 1.52788 
(.067) 

แยกกนัอยู ่ 3.93 - - - - 

 
 จากตารางท่ี 17 เม่ือท าการทดสอบความแตกต่างระดบัพลงัอ านาจระดบับุคคลของครู
อตัราจา้งในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จ าแนกตามสถานภาพ  พบวา่ 
 ดา้นการมอบอ านาจหน้าท่ี ครูอตัราจา้งมีการรับรู้พลงัอ านาจระดบับุคคลท่ีแตกต่างกนั 
เป็นรายคู่ จ  านวน 2 คู่ คือ คู่ท่ี 1 ครูอตัราจา้งท่ีมีสถานภาพโสด (X =3.85) มีค่าเฉล่ียพลงัอ านาจ
ระดบับุคคลสูงกวา่ครูอตัราจา้งท่ีมีสถานภาพสมรส (X =3.36) และคู่ท่ี 2 ครูอตัราจา้งท่ีมีสถานภาพ
โสด ( X =3.85) มีค่าเฉ ล่ียพลังอ านาจระดับบุคคลสูงกว่าครูอัตราจ้างท่ี มีสถานภาพหม้าย                 
(X =2.60)  
 ดา้นความรับผิดชอบท่ีตรวจสอบได้ ครูอตัราจา้งมีการรับรู้พลงัอ านาจระดับบุคคลท่ี
แตกต่างกนั เป็นรายคู่ จ  านวน 2 คู่ คือ คู่ท่ี 1 ครูอตัราจา้งท่ีมีสถานภาพโสด (X =3.61) มีค่าเฉล่ีย
พลงัอ านาจระดบับุคคลสูงกวา่ครูอตัราจา้งท่ีมีสถานภาพสมรส (X =3.08) และคู่ท่ี 2 ครูอตัราจา้งท่ี
มีสถานภาพโสด ( X =3.61) มีค่าเฉล่ียพลังอ านาจระดบับุคคลสูงกว่าครูอตัราจา้งท่ีมีสถานภาพ
หมา้ย (X =2.17)   
 ดา้นการสนบัสนุนให้ครูตดัสินใจด้วยตนเอง ครูอตัราจา้งมีการรับรู้พลงัอ านาจระดับ
บุคคลท่ีแตกต่างกนั เป็นรายคู่ จ  านวน 2 คู่ คือ คู่ท่ี 1 ครูอตัราจา้งท่ีมีสถานภาพโสด (X =3.78) มี
ค่าเฉล่ียพลงัอ านาจระดบับุคคลสูงกว่าครูอตัราจา้งท่ีมีสถานภาพสมรส (X =3.30) และคู่ท่ี 2 ครู
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อตัราจา้งท่ีมีสถานภาพโสด ( X =3.78) มีค่าเฉล่ียพลงัอ านาจระดบับุคคลสูงกว่าครูอตัราจา้งท่ีมี
สถานภาพหมา้ย (X =2.53)   
  ด้านการแลกเปล่ียนข้อมูลข่าวสาร ครูอตัราจา้งมีการรับรู้พลังอ านาจระดับบุคคลท่ี
แตกต่างกนั เป็นรายคู่ จ  านวน 4 คู่ คือ คู่ท่ี 1 ครูอตัราจา้งท่ีมีสถานภาพโสด (X =3.80) มีค่าเฉล่ีย
พลงัอ านาจระดบับุคคลสูงกว่าครูอตัราจา้งท่ีมีสถานภาพสมรส (X =3.26) คู่ท่ี 2 ครูอตัราจา้งท่ีมี
สถานภาพโสด (X =3.80) มีค่าเฉล่ียพลงัอ านาจระดบับุคคลสูงกวา่ครูอตัราจา้งท่ีมีสถานภาพหมา้ย 
(X =2.23)  คู่ท่ี 3 ครูอตัราจา้งท่ีมีสถานภาพสมรส (X =3.26) มีค่าเฉล่ียพลงัอ านาจระดบับุคคลสูง
กวา่ครูอตัราจา้งท่ีมีสถานภาพหมา้ย (X =2.23) และคู่ท่ี 4 ครูอตัราจา้งท่ีมีสถานภาพแยกกนัอยู ่(X
=4.44) มีค่าเฉล่ียพลงัอ านาจระดบับุคคลสูงกวา่ครูอตัราจา้งท่ีมีหมา้ย (X =2.23)   
 ด้านการพฒันาทกัษะในการท างาน ครูอตัราจา้งมีการรับรู้พลงัอ านาจระดับบุคคลท่ี
แตกต่างกนั เป็นรายคู่ จ  านวน 1 คู่ คือ ครูอตัราจา้งท่ีมีสถานภาพแยกกนัอยู่ (X =4.00) มีค่าเฉล่ีย
พลงัอ านาจระดบับุคคลสูงกวา่ครูอตัราจา้งท่ีมีสถานภาพหมา้ย (X =2.53) 
 ดา้นการช้ีแนะช่วยเหลือเพื่อการปฏิบติังานแบบใหม่ ครูอตัราจา้งมีการรับรู้พลงัอ านาจ
ระดับบุคคลท่ีแตกต่างกัน เป็นรายคู่ จ  านวน 2 คู่ คือ คู่ท่ี 1 ครูอตัราจา้งท่ีมีสถานภาพโสด (X
=3.62) มีค่าเฉล่ียพลงัอ านาจระดบับุคคลสูงกวา่ครูอตัราจา้งท่ีมีสถานภาพหมา้ย (X =2.34) และคู่ท่ี 
2 ครูอตัราจา้งท่ีมีสถานภาพแยกกนัอยู ่(X =4.36) มีค่าเฉล่ียพลงัอ านาจระดบับุคคลสูงกวา่ครูอตัรา
จา้งท่ีมีสถานภาพหมา้ย (X =2.34)   
 ภาพรวม ครูอตัราจา้งมีการรับรู้พลงัอ านาจระดบับุคคลท่ีแตกต่างกนั เป็นรายคู่ จ  านวน 
2 คู่ คือ คู่ท่ี 1 ครูอตัราจา้งท่ีมีสถานภาพโสด (X =3.70) มีค่าเฉล่ียพลงัอ านาจระดบับุคคลสูงกวา่ครู
อตัราจา้งท่ีมีสถานภาพสมรส (X =3.22) และคู่ท่ี 2 ครูอตัราจา้งท่ีมีสถานภาพโสด (X =3.70) มี
ค่าเฉล่ียพลงัอ านาจระดบับุคคลสูงกวา่ครูอตัราจา้งท่ีมีสถานภาพหมา้ย (X =2.40)   
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ตารางท่ี 18  แสดงผลค่าเฉล่ีย ( X ) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการเปรียบเทียบตวัแปรเพศกบั
พลงัอ านาจระดบับุคคลของครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1  โดยใชก้ารทดสอบค่าที (t-test) 

 (n = 222) 

พลงัอ านาจ 
ระดับบุคคล 

วุฒิการศึกษา
สูงสุด 

 

n 
 

X  

 

S.D. 
 

t 
 

Sig 

ดา้นการมอบอ านาจหนา้ท่ี ปริญญาตรี 209 3.75 .73 -.439 .644 
ปริญญาโท 13 3.85 .79   

ดา้นความรับผดิชอบท่ี
ตรวจสอบได ้

ปริญญาตรี 209 3.49 .85 -1.113 .813 
ปริญญาโท 13 3.76 .83   

ดา้นการสนบัสนุนให้ครู
ตดัสินใจดว้ยตนเอง 

ปริญญาตรี 209 3.68 .76 -1.000 .803 
ปริญญาโท 13 3.90 .80   

ดา้นการแลกเปล่ียนขอ้มูล
ข่าวสาร 

ปริญญาตรี 209 3.70 .80 -.099 .346 
ปริญญาโท 13 3.72 .69   

ดา้นการพฒันาทกัษะในการ
ท างาน 

ปริญญาตรี 209 3.48 .86 .346 .341 
ปริญญาโท 13 3.40 .97   

ดา้นการช้ีแนะช่วยเหลือเพื่อ
การปฏิบติังานแบบใหม่ 

ปริญญาตรี 209 3.56 .82 .326 .255 
ปริญญาโท 13 3.48 .97   

รวม ปริญญาตรี 209 3.61 .72 -.358 .835 
ปริญญาโท 13 3.68 .69   

  

จากตารางท่ี 18 แสดงค่าเฉล่ีย ( X ) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการเปรียบเทียบ   
ตวัแปรวุฒิการศึกษากบัพลงัอ านาจระดบับุคคลของครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 จ าแนกวฒิุการศึกษา  โดยภาพรวม และดา้นการมอบ
อ านาจหน้าท่ี ด้านความรับผิดชอบท่ีตรวจสอบได้ ด้านการสนับสนุนให้ครูตดัสินใจด้วยตนเอง 
ดา้นการแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสาร ดา้นการพฒันาทกัษะในการท างาน และดา้นการช้ีแนะช่วยเหลือ
เพื่อการปฏิบติังานแบบใหม่  ไม่แตกต่าง  
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ตารางท่ี 19  แสดงผลค่าเฉล่ีย ( X ) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัพลงัอ านาจระดบับุคคล
ของครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษาเขต 1 โดยจ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 

 (n = 222) 

พลงัอ านาจ 
ระดับบุคคล 

ประสบการณ์ 
การท างาน 

 

n 
 

X  

 

S.D. 
 

ระดับ 
 

ล าดับ 

ดา้นการมอบอ านาจ
หนา้ท่ี 
 

1-3 ปี 155 3.86 .66 มาก 1 
4-6 ปี 48 3.60 .77 มาก 2 
7-9 ปี 4 2.64 1.49 ปานกลาง 4 
10 ปี ข้ึนไป 15 3.58 .84 มาก 3 

ดา้นความรับผดิชอบท่ี
ตรวจสอบได ้

1-3 ปี 155 3.60 .77 มาก 1 
4-6 ปี 48 3.38 .83 ปานกลาง 2 
7-9 ปี 4 2.67 1.37 ปานกลาง 4 
10 ปี ข้ึนไป 15 3.09 1.21 ปานกลาง 3 

ดา้นการสนบัสนุนให้
ครูตดัสินใจดว้ยตนเอง 

1-3 ปี 155 3.77 .71 มาก 1 
4-6 ปี 48 3.63 .80 มาก 2 
7-9 ปี 4 2.54 1.04 นอ้ย 4 
10 ปี ข้ึนไป 15 3.33 .81 ปานกลาง 3 

ดา้นการแลกเปล่ียน
ขอ้มูลข่าวสาร 

1-3 ปี 155 3.79 .71 มาก 1 
4-6 ปี 48 3.68 .75 มาก 2 
7-9 ปี 4 2.53 1.61 นอ้ย 4 
10 ปี ข้ึนไป 15 3.18 1.08 ปานกลาง 3 

ดา้นการพฒันาทกัษะใน
การท างาน 

1-3 ปี 155 3.55 .79 มาก 1 
4-6 ปี 48 3.36 .93 ปานกลาง 2 
7-9 ปี 4 2.79 1.32 ปานกลาง 4 
10 ปี ข้ึนไป 15 3.32 1.12 ปานกลาง 3 
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ตารางท่ี 19  แสดงผลเฉล่ีย ( X ) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัพลงัอ านาจระดบับุคคล
ของครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษาเขต 1 โดยจ าแนกตามประสบการณ์การท างาน (ต่อ) 

(n = 222) 

พลงัอ านาจ 
ระดับบุคคล 

ประสบการณ์ 
การท างาน 

 

n 
 

X  

 

S.D. 
 

ระดับ 
 

ล าดับ 

ดา้นการช้ีแนะช่วยเหลือ
เพื่อการปฏิบติังานแบบ
ใหม่ 

1-3 ปี 155 3.64 .73 ปานกลาง 1 
4-6 ปี 48 3.39 .93 ปานกลาง 3 

7-9 ปี 4 2.64 1.44 ปานกลาง 4 
10 ปี ข้ึนไป 15 3.44 1.10 มาก 2 

รวม 1-3 ปี 155 3.70 .63 มาก 1 
4-6 ปี 48 3.51 .75 มาก 2 
7-9 ปี 4 2.64 1.36 ปานกลาง 4 
10 ปี ข้ึนไป 15 3.32 .95 ปานกลาง 3 

 

จากตารางท่ี 19  แสดงค่าเฉล่ีย ( X ) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัพลงัอ านาจ
ระดบับุคคลของครูอัตราจ้างในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษาเขต 1 โดยจ าแนกตามประสบการณ์การท างานพบวา่  

ดา้นการมอบอ านาจหน้าท่ี ครูอตัราจา้งท่ีมีประสบการณ์การท างาน 7-9 ปี อยูใ่นระดบั
นอ้ย (X =2.64) และครูอตัราจา้งท่ีมีประสบการณ์การท างาน 1-3 ปี, 4-6 ปี, และ10 ปีข้ึนไป อยูใ่น
ระดบัมาก (X =3.86, X =3.60 และ3.58 ตามล าดบั) 

ดา้นความรับผิดชอบท่ีตรวจสอบได้ ครูอตัราจา้งท่ีมีประสบการณ์การท างาน 4-6 ปี,           
7-9 ปี และ10 ปีข้ึนไป อยูใ่นระดบัปานกลาง (X =3.38, X =2.67 และX =3.09 ตามล าดบั) และครู
อตัราจา้งท่ีมีประสบการณ์การท างาน 1-3 ปี อยูใ่นระดบัมาก (X =3.60 ตามล าดบั) 

ดา้นการสนบัสนุนให้ครูตดัสินใจด้วยตนเอง ครูอตัราจ้างท่ีมีประสบการณ์การท างาน         
7-9  ปี และ10 ปีข้ึนไป อยูใ่นระดบัปานกลาง (X =2.54 และX =3.33 ตามล าดบั) และครูอตัราจา้ง
ท่ีมีประสบการณ์การท างาน 1-3 ปี และ4-6  ปี อยูใ่นระดบัมาก (X =3.77 และX =3.63 ตามล าดบั) 
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ดา้นการแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสาร ครูอตัราจา้งท่ีมีประสบการณ์การท างาน 7-9 ปี และ
10 ปีข้ึนไป อยู่ในระดับปานกลาง ( X =2.53 และ X =3.18 ตามล าดับ)  และครูอัตราจ้างท่ีมี
ประสบการณ์การท างาน 1-3 ปี และ4-6 ปี อยูใ่นระดบัมาก (X =3.79 และX =3.68 ตามล าดบั) 

ด้านการพฒันาทกัษะในการท างาน ครูอตัราจา้งที่มีประสบการณ์การท างาน 4-6 ปี, 
7-9 ปี และ10 ปีข้ึนไป อยูใ่นระดบัปานกลาง (X =3.36, X =2.79 และX =3.32 ตามล าดบั) และครู
อตัราจา้งท่ีมีประสบการณ์การท างาน 1-3 ปี อยูใ่นระดบัมาก (X =3.55) 

ดา้นการช้ีแนะช่วยเหลือเพื่อการปฏิบติังานแบบใหม่ ครูอตัราจา้งท่ีมีประสบการณ์การ
ท างาน 4-6 ปี และ7-9 ปี อยู่ในระดบัปานกลาง (X =3.39 และ X =2.64 ตามล าดบั) และครูอตัรา
จา้งท่ีมีประสบการณ์การท างาน 1-3 ปี และ10 ปีข้ึนไป อยู่ในระดบัมาก (X =3.64 และ X =3.44 
ตามล าดบั) 

ภาพรวม อยูใ่นระดบัมากและปานกลาง ครูอตัราจา้งท่ีมีประสบการณ์การท างาน 7-9 ปี
และ10 ปีข้ึนไป อยู่ในระดับปานกลาง (X =2.64 และ X =3.32 ตามล าดับ) และครูอตัราจา้งท่ีมี
ประสบการณ์การท างาน 1-3 ปี และ4-6 ปี อยูใ่นระดบัมาก (X =3.70 และX =3.51 ตามล าดบั) 

 
ตารางท่ี 20  แสดงผลการเปรียบเทียบพลังอ านาจระดับบุคคลของครูอตัราจา้งในสถานศึกษา

ขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 1 โดยจ าแนกตาม
ประสบการณ์การท างาน 

พลงัอ านาจ 
ระดับบุคคล 

แหล่งความ
แปรปรวน 

 

df 
 

SS 
 

MS 
 

F 
 

Sig 

ดา้นการมอบอ านาจ
หนา้ท่ี 
 

ระหวา่งกลุ่ม 3 8.183 2.728 5.280 .002* 
ภายในกลุ่ม 218 112.624 .517   
รวม 221 120.807    

ดา้นความรับผดิชอบ
ท่ีตรวจสอบได ้

ระหวา่งกลุ่ม 3 7.680 2.560 3.654 .013* 
ภายในกลุ่ม 218 152.709 .700   
รวม 221 160.388    

ดา้นการสนบัสนุนให้
ครูตดัสินใจดว้ย
ตนเอง 

ระหวา่งกลุ่ม 3 8.443 2.814 5.073 .002* 
ภายในกลุ่ม 218 120.949 .555   
รวม 221 129.392    
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ตารางท่ี 20  แสดงผลการเปรียบเทียบการเสริมสร้างพลังอ านาจระดับบุคคลของครูอตัราจา้ง
ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 โดย
จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน (ต่อ) 

พลงัอ านาจ 
ระดับบุคคล 

แหล่งความ
แปรปรวน 

 

df 
 

SS 
 

MS 
 

F 
 

Sig 

ดา้นการแลกเปล่ียน
ขอ้มูลข่าวสาร 
 

ระหวา่งกลุ่ม 3 10.742 3.581 6.012 .001* 
ภายในกลุ่ม 218 129.841 .596   
รวม 221 140.583    

ดา้นการพฒันาทกัษะ
ในการท างาน 
 

ระหวา่งกลุ่ม 3 3.711 1.237 1.666 .175 
ภายในกลุ่ม 218 161.878 .743   
รวม 221 165.589    

ดา้นการช้ีแนะ
ช่วยเหลือเพื่อการ
ปฏิบติังานแบบใหม่ 

ระหวา่งกลุ่ม 3 6.123 2.041 3.041 .030* 
ภายในกลุ่ม 218 146.338 .671   
รวม 221 152.462    

ภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม 3 6.852 2.284 4.664 .004* 
ภายในกลุ่ม 218 106.757 .490   
รวม 221 113.609    

 
 จากตารางที่ 20 พบว่า พลงัอ านาจระดบับุคคลของครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 จ าแนกตามประสบการณ์การ
ท างาน โดยดา้นการพฒันาทกัษะในการท างาน ไม่แตกต่างกนั ส่วนภาพรวมและรายดา้นคือ ดา้น
การมอบอ านาจหน้าท่ี ดา้นความรับผิดชอบท่ีตรวจสอบได้ ดา้นการสนบัสนุนให้ครูตดัสินใจดว้ย
ตนเอง ดา้นการแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสาร และดา้นการช้ีแนะช่วยเหลือเพื่อการปฏิบติังานแบบใหม่ 
แตกต่างกนั กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 จึงไดท้  าทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ดว้ย
วธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) ดงัตารางท่ี 21 
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ตารางท่ี 21 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียพลงัอ านาจระดบับุคคลของครูอตัราจา้งในสถานศึกษา

ขั้นพื ้นฐาน สังกดัส าน ักงานเขตพื ้นที ่การศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 จ าแนกตาม

ประสบการณ์การท างานเป็นรายคู่ดว้ยวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) 
ด้านการมอบอ านาจหน้าที่ 

ประสบการณ์

การท างาน 

 

ค่าเฉลีย่ 
1-3 ปี 4-6 ปี 7-9 ปี 10 ปีขึน้ไป 
3.86 3.60 2.64 3.58 

1-3 ปี 3.86 - .26006  
(.191) 

1.21244* 
(.013) 

.27435  
(.575) 

4-6 ปี 3.60 - - .95238 
(.094) 

.01429 
 (1.000) 

7-9 ปี 2.64 - - - .93810  
(.149) 

10 ปี ข้ึนไป 3.58 - - - - 

ด้านความรับผดิชอบทีต่รวจสอบได้ 

ประสบการณ์

การท างาน 

 

ค่าเฉลีย่ 
1-3 ปี 4-6 ปี 7-9 ปี 10 ปีขึน้ไป 
3.60 3.38 2.67 3.09 

1-3 ปี 3.60 - .22715  
(.442) 

.93548* 
(.013) 

.51326  
(.165) 

4-6 ปี 3.38 - - .70833 
(.451) 

.28611  
(.721) 

7-9 ปี 2.67 - - - .42222  
(.849) 

10 ปี ข้ึนไป 3.09 - - - - 
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ตารางท่ี 21 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียพลงัอ านาจระดบับุคคลของครูอตัราจา้งในสถานศึกษา

ขั้นพื ้นฐาน สังกดัส าน ักงานเขตพื ้นที ่การศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 จ าแนกตาม

ประสบการณ์การท างานเป็นรายคู่ดว้ยวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) (ต่อ) 
ด้านการสนับสนุนให้ครูตัดสินใจด้วยตนเอง 

ประสบการณ์

การท างาน 

  

ค่าเฉลีย่ 
1-3 ปี 4-6 ปี 7-9 ปี 10 ปีขึน้ไป 
3.77 3.63 2.54 3.33 

1-3 ปี 3.77 - .14225  
(.721) 

1.23253* 
(.015) 

.44086  
(.191) 

4-6 ปี 3.63 - - 1.09028 
(.051) 

.29861  
(.608) 

7-9 ปี 2.54 - - - .79167  
(.315) 

10 ปี ข้ึนไป 3.33 - - - - 

ด้านการแลกเปลีย่นข้อมูลข่าวสาร 

ประสบการณ์

การท างาน 

 

ค่าเฉลีย่ 
1-3 ปี 4-6 ปี 7-9 ปี 10 ปีขึน้ไป 
3.79 3.68 2.53 3.18 

1-3 ปี 3.79 - .10059  
(.891) 

1.25423* 
(.018) 

.61048* 
(.038) 

4-6 ปี 3.68 - - 1.15365* 
(.044) 

.50990  
(.176) 

7-9 ปี 2.53 - - - .64375  
(.534) 

10 ปี ข้ึนไป 3.18 - - - - 
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ตารางท่ี 21 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียพลงัอ านาจระดบับุคคลของครูอตัราจา้งในสถานศึกษา

ขั้นพื ้นฐาน สังกดัส าน ักงานเขตพื ้นที ่การศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 จ าแนกตาม

ประสบการณ์การท างานเป็นรายคู่ดว้ยวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) (ต่อ) 

ด้านการช้ีแนะช่วยเหลอืเพือ่การปฏิบัติงานแบบใหม่ 

ประสบการณ์

การท างาน 

 

ค่าเฉลีย่ 
1-3 ปี 4-6 ปี 7-9 ปี 10 ปีขึน้ไป 
3.64 3.39 2.64 3.44 

1-3 ปี 3.64 - .25733  
(.309) 

1.00138* 
(.012) 

.20614  
(.834) 

4-6 ปี 3.39 - - .74405 
(.387) 

.05119 
(.998) 

7-9 ปี 2.64 - - - .79524  
(.398) 

10 ปีข้ึนไป 3.44 - - - - 

รวม 

ประสบการณ์

การท างาน 

 

ค่าเฉลีย่ 
1-3 ปี 4-6 ปี 7-9 ปี 10 ปีขึน้ไป 
3.70 3.51 2.64 3.32 

1-3 ปี 3.70 - .19636  

(.412) 

1.06546* 

(.031) 

.37854  

(.264) 

4-6 ปี 3.51 - - .86911 

(.131) 

.18219  

(.855) 

7-9 ปี 2.64 - - - .68692  

(.387) 

10 ปีข้ึนไป 3.32 - - - - 
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 จากตารางท่ี 21 เม่ือท าการทดสอบความแตกต่างระดบัพลงัอ านาจระดบับุคคลของครู
อตัราจา้งในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน พบวา่ 
 ดา้นการมอบอ านาจหน้าท่ี ครูอตัราจา้งมีการรับรู้พลงัอ านาจระดบับุคคลท่ีแตกต่างกนั 
เป็นรายคู่ จ  านวน 1 คู่ คือ ครูอตัราจา้งท่ีมีประสบการณ์การท างาน 1-3 ปี (X =3.86) มีค่าเฉล่ียพลงั
อ านาจระดบับุคคลสูงกวา่ครูอตัราจา้งท่ีมีประสบการณ์การท างาน 7-9 ปี (X =2.64)  
 ดา้นความรับผิดชอบท่ีตรวจสอบได้ ครูอตัราจา้งมีการรับรู้พลงัอ านาจระดับบุคคลท่ี
แตกต่างกนั เป็นรายคู่ จ  านวน 1 คู่ คือ ครูอตัราจา้งท่ีมีประสบการณ์การท างาน 1-3 ปี (X =3.60) มี
ค่าเฉล่ียพลงัอ านาจระดบับุคคลสูงกวา่ครูอตัราจา้งท่ีมีประสบการณ์การท างาน 7-9 ปี (X =2.67)  
 ดา้นการสนบัสนุนให้ครูตดัสินใจด้วยตนเอง ครูอตัราจา้งมีการรับรู้พลงัอ านาจระดับ
บุคคลท่ีแตกต่างกัน เป็นรายคู่ จ  านวน 1 คู่ คือ ครูอัตราจ้างท่ีมีประสบการณ์การท างาน 1-3 ปี           
(X =3.77) มีค่าเฉล่ียพลงัอ านาจระดบับุคคลสูงกวา่ครูอตัราจา้งท่ีมีประสบการณ์การท างาน 7-9 ปี   
(X =2.54)  
 ด้านการแลกเปล่ียนข้อมูลข่าวสาร ครูอตัราจา้งมีการรับรู้พลังอ านาจระดับบุคคลท่ี
แตกต่างกัน เป็นรายคู่  จ  านวน 3 คู่  คือ คู่ ท่ี  1 ครูอัตราจ้างท่ีมีประสบการณ์การท างาน 1-3 ปี               
(X =3.79) มีค่าเฉล่ียพลงัอ านาจระดบับุคคลสูงกวา่ครูอตัราจา้งท่ีมีประสบการณ์การท างาน 7-9 ปี   
(X =2.53) คู่ท่ี 2 ครูอตัราจา้งท่ีมีประสบการณ์การท างาน 1-3 ปี (X =3.79) มีค่าเฉล่ียพลงัอ านาจ
ระดบับุคคลสูงกว่าครูอตัราจา้งท่ีมีประสบการณ์การท างาน 10 ปี ข้ึนไป (X =3.18) และคู่ 3 ครู
อตัราจา้งท่ีมีประสบการณ์การท างาน 4-6 ปี (X =3.68) มีค่าเฉล่ียพลงัอ านาจระดบับุคคลสูงกวา่ครู
อตัราจา้งท่ีมีประสบการณ์การท างาน 7-9 ปี (X =2.53) 
 ดา้นการช้ีแนะช่วยเหลือเพื่อการปฏิบติังานแบบใหม่ ครูอตัราจา้งมีการรับรู้พลงัอ านาจ
ระดบับุคคลท่ีแตกต่างกนั เป็นรายคู่ จ  านวน 1 คู่ คือ ครูอตัราจา้งท่ีมีประสบการณ์การท างาน 1-3 ปี 
(X =3.64) มีค่าเฉล่ียพลงัอ านาจระดบับุคคลสูงกวา่ครูอตัราจา้งท่ีมีประสบการณ์การท างาน 7-9 ปี  
(X =2.64)  
 ภาพรวม ครูอตัราจา้งมีการรับรู้พลงัอ านาจระดบับุคคลท่ีแตกต่างกนั เป็นรายคู่ จ  านวน 
1 คู่ คือ ครูอตัราจา้งท่ีมีประสบการณ์การท างาน 1-3 ปี (X =3.70) มีค่าเฉล่ียพลงัอ านาจระดบับุคคล
สูงกวา่ครูอตัราจา้งท่ีมีประสบการณ์การท างาน 7-9 ปี  (X =2.64)  
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ตารางท่ี 22  แสดงผลค่าเฉลี่ย ( X ) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัพลงัอ านาจระด ับ
บุคคลของค รูอ ัตราจ ้างในสถานศึกษาขั้นพื ้นฐาน  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 โดยจ าแนกตามขนาดโรงเรียน  

  (n = 222) 

พลงัอ านาจ
ระดับบุคคล 

 

ขนาดโรงเรียน 
 

n 
 

X  

 

S.D. 
 

ระดับ 
 

ล าดับ 

ดา้นการมอบ
อ านาจหนา้ท่ี 
 

เล็ก (นอ้ยกวา่ 500 คน) 18 3.57 .85 มาก 4 
กลาง (500-1,499 คน) 40 3.78 .69 มาก 2 
ใหญ่ (1,500-2,499 คน) 78 3.68 .75 มาก 3 
ใหญ่พิเศษ (ตั้งแต่ 2,500 คนข้ึนไป) 86 3.87 .72 มาก 1 

ดา้นความ
รับผดิชอบท่ี
ตรวจสอบได ้

เล็ก (นอ้ยกวา่ 500 คน) 18 3.25 .99 ปานกลาง 4 
กลาง (500-1,499 คน) 40 3.46 .90 มาก 2 
ใหญ่ (1,500-2,499 คน) 78 3.42 .81 มาก 3 
ใหญ่พิเศษ (ตั้งแต่ 2,500 คนข้ึนไป) 86 3.65 .81 มาก 1 

ดา้นการ
สนบัสนุนให้
ครูตดัสินใจ
ดว้ยตนเอง 

เล็ก (นอ้ยกวา่ 500 คน) 18 3.56 1.04 มาก 3 
กลาง (500-1,499 คน) 40 3.67 .76 มาก 2 
ใหญ่ (1,500-2,499 คน) 78 3.55 .78 มาก 4 
ใหญ่พิเศษ (ตั้งแต่ 2,500 คนข้ึนไป) 86 3.86 .65 มาก 1 

ดา้นการ
แลกเปล่ียน
ขอ้มูลข่าวสาร 

เล็ก (นอ้ยกวา่ 500 คน) 18 3.41 .95 มาก 4 
กลาง (500-1,499 คน) 40 3.59 .90 มาก 3 
ใหญ่ (1,500-2,499 คน) 78 3.60 .75 มาก 2 
ใหญ่พิเศษ (ตั้งแต่ 2,500 คนข้ึนไป) 86 3.91 .71 มาก 1 

ดา้นการพฒันา
ทกัษะในการ
ท างาน 

เล็ก (นอ้ยกวา่ 500 คน) 18 3.21 1.08 ปานกลาง 4 
กลาง (500-1,499 คน) 40 3.55 .91 มาก 2 
ใหญ่ (1,500-2,499 คน) 78 3.34 .82 ปานกลาง 3 
ใหญ่พิเศษ (ตั้งแต่ 2,500 คนข้ึนไป) 86 3.63 .81 มาก 1 

 



143 

 
 

ตารางท่ี 22  แสดงผลค่าเฉลี่ย ( X ) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัพลงัอ านาจระด ับ
บุคคลของค รูอ ัตราจ ้างในสถานศึกษาขั้นพื ้นฐาน  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 โดยจ าแนกตามขนาดโรงเรียน (ต่อ) 

  (n = 222) 

พลงัอ านาจ
ระดับบุคคล 

 

ขนาดโรงเรียน 
 

n 
 

X  

 

S.D. 
 

ระดับ 
 

ล าดับ 

ดา้นการช้ี แนะ
ช่วยเหลือเพื่อ
การปฏิบติังาน
แบบใหม่ 

เล็ก (นอ้ยกวา่ 500 คน) 18 3.32 .91 ปานกลาง 4 
กลาง (500-1,499 คน) 40 3.54 .95 มาก 2 
ใหญ่ (1,500-2,499 คน) 78 3.47 .82 มาก 3 
ใหญ่พิเศษ (ตั้งแต่ 2,500 คนข้ึนไป) 86 3.70 .74 มาก 1 

รวม 
 

เล็ก (นอ้ยกวา่ 500 คน) 18 3.39 .90 ปานกลาง 4 
กลาง (500-1,499 คน) 40 3.60 .80 มาก 2 
ใหญ่ (1,500-2,499 คน) 78 3.51 .71 มาก 3 
ใหญ่พิเศษ (ตั้งแต่ 2,500 คนข้ึนไป) 86 3.77 .61 มาก 1 

 

จากตารางท่ี 22  แสดงค่าเฉล่ีย ( X ) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัพลงัอ านาจ
ระดบับุคคลของครูอตัราจ้างในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษาเขต 1 โดยจ าแนกตามขนาดโรงเรียน 

ดา้นการมอบอ านาจหน้าท่ี ครูอตัราจา้งท่ีโรงเรียนมีขนาดเล็ก (น้อยกวา่ 500 คน) กลาง 
(500-1,499 คน), ใหญ่ (1,500-2,499 คน) และใหญ่พิเศษ (ตั้งแต่ 2,500 คนข้ึนไป) อยู่ในระดบัมาก    
(X =3.57, X =3.78, X =3.68 และX =3.87 ตามล าดบั) 

ดา้นความรับผิดชอบท่ีตรวจสอบได้ ครูอตัราจา้งท่ีโรงเรียนมีขนาดเล็ก (น้อยกว่า 500 
คน), กลาง (500-1,499 คน), ใหญ่ (1,500-2,499 คน) อยู่ในระดับมาก  ( X =3.25, X =3.46 และ   
X =3.42 ตามล าดบั)  และครูอตัราจา้งท่ีโรงเรียนมีขนาดใหญ่พิเศษ (ตั้งแต่ 2,500 คนข้ึนไป) อยูใ่น
ระดบัมาก (X =3.65)     

ดา้นการสนบัสนุนให้ครูตดัสินใจด้วยตนเอง ครูอตัราจา้งที่โรงเรียนมีขนาดขนาดเล็ก         
(นอ้ยกวา่ 500 คน), กลาง (500-1,499 คน), ใหญ่ (1,500-2,499 คน) และใหญ่พิเศษ (ตั้งแต่ 2,500 คน
ข้ึนไป) อยูใ่นระดบัมาก (X =3.56, X =3.67, X =3.55 และX =3.86 ตามล าดบั) 
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ดา้นการแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสาร ครูอตัราจา้งท่ีโรงเรียนมีขนาดเล็ก (นอ้ยกวา่ 500 คน) 
อยู่ในระดบัปานกลาง (X =3.41) และครูอตัราจา้งท่ีโรงเรียนมีขนาดกลาง (500-1,499 คน), ใหญ่ 
(1,500-2,499 คน) และใหญ่พิเศษ (ตั้งแต่ 2,500 คนข้ึนไป) อยู่ในระดบัมาก (X =3.59, X =3.60
และX =3.91ตามล าดบั)  

ดา้นการพฒันาทกัษะในการท างาน ครูอตัราจา้งท่ีโรงเรียนมีขนาดเล็ก (น้อยกว่า 500 
คน) และใหญ่ (1,500-2,499 คน) อยูใ่นระดบัปานกลาง (X =3.21 และX =3.34 ตามล าดบั) และครู
อตัราจา้งท่ีโรงเรียนมีขนาดกลาง (500-1,499 คน) และใหญ่พิเศษ (ตั้งแต่ 2,500 คนข้ึนไป) อยู่ใน
ระดบัมาก (X =3.55 และX =3.63 ตามล าดบั)  

ดา้นการช้ีแนะช่วยเหลือเพื่อการปฏิบติังานแบบใหม่ ครูอตัราจา้งท่ีโรงเรียนมีขนาดเล็ก        
(น้อยกว่า 500 คน) และใหญ่ (1,500-2,499 คน) อยู่ในระดับปานกลาง (X =3.32 และ X =3.47
ตามล าดบั) และครูอตัราจา้งท่ีโรงเรียนมีขนาดกลาง (500-1,499 คน) และใหญ่พิเศษ (ตั้งแต่ 2,500 
คนข้ึนไป) อยูใ่นระดบัมาก (X =3.54 และX =3.70 ตามล าดบั) 

ภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก ครูอตัราจา้งท่ีโรงเรียนมีขนาดเล็ก (น้อยกว่า 500 คน) อยูใ่น
ระดับป านกลาง  ( X =3.39) และค รูอัตราจ้าง ท่ี โรง เรียน มีขน าดกลาง  (500-1,499 คน ),                
ใหญ่ (1,500-2,499 คน) และใหญ่พิเศษ (ตั้ งแต่ 2,500 คนข้ึนไป) อยู่ในระดบัมาก (X =3.60, X
=3.51 และX = 3.77 ตามล าดบั) 
 

ตารางท่ี 23  แสดงผลการเปรียบเทียบพลังอ านาจระดับบุคคลของครูอตัราจา้งในสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 โดยจ าแนกตาม
ขนาดโรงเรียน 

พลงัอ านาจ 
ระดับบุคคล 

แหล่งความ
แปรปรวน 

 

df 
 

SS 
 

MS 
 

F 
 

Sig 

ดา้นการมอบอ านาจ
หนา้ท่ี 
 

ระหวา่งกลุ่ม 3 2.158 .719 1.321 .268 
ภายในกลุ่ม 218 118.650 .544   
รวม 221 120.807    

ดา้นความรับผดิชอบท่ี
ตรวจสอบได ้

ระหวา่งกลุ่ม 3 3.561 1.187 1.650 .179 

ภายในกลุ่ม 218 156.828 .719   
รวม 221 160.388    
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ตารางท่ี 23  แสดงผลการเปรียบเทียบพลังอ านาจระดับบุคคลของครูอตัราจา้งในสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 โดยจ าแนกตาม
ขนาดโรงเรียน (ต่อ) 

พลงัอ านาจ 
ระดับบุคคล 

แหล่งความ
แปรปรวน 

 

df 
 

SS 
 

MS 
 

F 
 

Sig 

ดา้นการสนบัสนุนให้
ครูตดัสินใจดว้ยตนเอง 

ระหวา่งกลุ่ม 3 4.191 1.397 2.432 .066 
ภายในกลุ่ม 218 125.201 .574   
รวม 221 129.392    

ดา้นการแลกเปล่ียน
ขอ้มูลข่าวสาร 

ระหวา่งกลุ่ม 3 6.548 2.183 3.550 .015* 
ภายในกลุ่ม 218 134.035 .615   
รวม 221 140.583    

ดา้นการพฒันาทกัษะ
ในการท างาน 

ระหวา่งกลุ่ม 3 4.846 1.615 2.191 .090 
ภายในกลุ่ม 218 160.744 .737   
รวม 221 165.589    

ดา้นการช้ีแนะ
ช่วยเหลือเพื่อการ
ปฏิบติังานแบบใหม่ 

ระหวา่งกลุ่ม 3 3.339 1.113 1.627 .184 
ภายในกลุ่ม 218 149.123 .684   
รวม 221 152.462    

ภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม 3 3.804 1.268 2.518 .059 
ภายในกลุ่ม 218 109.804 .504   
รวม 221 113.609    

 

 จากตารางที่ 23 พบว่า พลงัอ านาจระดบับุคคลของครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน สังกดัส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 จ าแนกตามขนาดโรงเรียน โดย
ภาพรวมและดา้นการพฒันาทกัษะในการท างาน ดา้นการมอบอ านาจหนา้ท่ี ดา้นความรับผิดชอบท่ี
ตรวจสอบได ้ดา้นการสนบัสนุนให้ครูตดัสินใจดว้ยตนเอง ดา้นการแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสาร และ
ดา้นการช้ีแนะช่วยเหลือเพื่อการปฏิบติังานแบบใหม่ ไม่แตกต่างกนั  
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ตอนที่ 4  แสดงผลการวิเคราะห์เนื้อหาเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะของครูอัตราจ้าง
ในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน สังกดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษามัธยมศึกษาเขต 1 

1. ปัญหาและอุปสรรค 
1.1 การไดรั้บโอกาสในการเขา้รับอบรม สัมมนา ฟังบรรยายของครูอตัราจา้งยงัมีน้อย 

เน่ืองจากโรงเรียนมองวา่ ครูอตัราจา้งอยูก่บัโรงเรียนไม่นาน อาจจะไปบรรจุเขา้รับราชการหรือยา้ย
ท่ีท างาน ท าใหก้ารส่งครูอตัราจา้งไปอบรม สัมมนา และฟังบรรยาย อาจไม่คุม้ค่า 

1.2 การแสดงความคิดเห็นของครูอตัราจา้งในสภาพของความเป็นจริงเป็นการยากท่ี
จะไดแ้สดงความคิดเห็นต่อฝ่ายงานหรือผูบ้ริหารโรงเรียน 

1.3 ครูอตัราจา้งท างานตามค าสั่งโดยท่ีไม่มีโอกาสในการสร้างสรรค์งานเอง ท างาน
ตามค าสั่งใหเ้สร็จ ๆ เป็นงาน ๆ ไป 

1.4 ครูอัตราจา้งไม่ค่อยได้รับการถ่ายทอดงานจากครูประจ าการเน่ืองจากมองว่า 
อาจจะไปบรรจุเข้ารับราชการหรือยา้ยที่ท  างาน จึงไม่มีความจ าเป็นที่ตอ้งถ่ายทอดงานหรือ
ความรู้เก่ียวกบัการท างานใหค้รูอตัราจา้ง 

1.5 ครูอตัราจา้งมีภาระงานสอนไม่ถึง 18 ชั่วโมงต่อสัปดาห์ ท าให้ไม่สามารถสอบ
บรรจุเขา้รับราชการต าแหน่งครูผูช่้วย กรณีท่ีมีความจ าเป็น หรือ มีเหตุพิเศษ ตามท่ี ก.ค.ศ. ก าหนดได ้

1.6 ภาระงานของครูอตัราจา้งที่ไม่เกี่ยวขอ้งกบัการสอน มีจ  านวนมากท าให้การ
จดัการเรียนการสอนไม่เตม็ท่ีส่งผลกระทบต่อตวัผูเ้รียน 

1.7 การจะคน้พบศกัยภาพของตนเองจากผูบ้ริหารเป็นไปไดย้ากเน่ืองจากการพูดคุย
หรือเขา้ถึงเป็นไปไดย้าก 

2. ขอ้เสนอแนะ 
2.1 ครูอตัราจา้งตอ้งการให้ทางโรงเรียนมีการจดัสวสัดิการให้กบัครูอตัราจา้ง ใน

เร่ืองของจดัใหมี้การท าประกนัสังคม และการจดัใหมี้กองทุนเงินกูย้มืฉุกเฉิน 
2.2 ครูอตัราจา้งตอ้งการให้โรงเรียนให้โอกาสครูอตัราจา้งไปอบรม สัมมนา หรือ

ฟังบรรยายในหัวขอ้ต่าง ๆ ท่ีสนใจเพื่อพฒันาศกัยภาพครูอตัราจา้งเพื่อที่จะได้น ามาใช้กบัการ
จดัการเรียนการสอนใหผู้เ้รียน 

2.3 ครูอตัราจา้งตอ้งการให้มีการกระจายงานอ่ืนท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัการสอนเน่ืองจาก
ภาระงานอ่ืนมีจ านวนมากเกินไป 

2.4 ครูอตัราจา้งตอ้งการให้มีองค์กร  หน่วยงานท่ีเป็นตวัแทนของครูอตัราจา้ง เพื่อ
ดูแลเก่ียวกบัชีวติ ความเป็นอยูข่องครูอตัราจา้ง และดา้นอ่ืน ๆ 
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ตอนที ่ 5 แสดงผลการวิเคราะห์เนือ้หาเกี่ยวกบัแนวทางการเสริมสร้างพลงัอ านาจระดับบุคคลของครู
อตัราจ้างในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน สังกดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษามัธยมศึกษาเขต 1 
 การศึกษาระดับพลังอ านาจระดับบุคคลของครูอัตราจ้างในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1โดยใชแ้บบสอบถาม พบวา่ พลงัอ านาจของครู
อตัราจา้งโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากจ านวน 4 ดา้น คือ 1) ดา้นการมอบอ านาจหน้าท่ี 2) ดา้นการ
สนับสนุนให้ครูตัดสินใจด้วยตนเอง 3) ด้านการแลกเปล่ียนข้อมูลข่าวสาร 4) ด้านการช้ีแนะ
ช่วยเหลือเพื่อการปฏิบัติงานแบบใหม่ และอยู่ในระดับปานกลางจ านวน 2 ด้านคือ ด้านความ
รับผิดชอบท่ีตรวจสอบได้ และดา้นการพฒันาทกัษะในการท างาน จากขอ้มูลดงักล่าวผูว้ิจยัจึงได้
น ามาเป็นประเด็นในการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) แบบมีโครงสร้าง (Structured 
Interview) กับผูใ้ห้ข้อมูลส าคญั (Key Informant) ซ่ึงเป็นครูอตัราจ้างในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1โดยผูว้ิจยัได้แบ่งการสัมภาษณ์ ออกเป็น 2 
ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ศึกษาพลงัอ านาจระดบับุคคลของครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 
 ซ่ึงมีขอ้คน้พบเก่ียวกบัสภาพปัญหาการเสริมสร้างพลงัอ านาจระดบับุคคลของครูอตัรา
จา้งในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1ทั้ง 6 ดา้นดงัน้ี 

1. ดา้นการมอบอ านาจหน้าที่ จากการสัมภาษณ์พบว่า ครูอตัราจา้งส่วนใหญ่ มีการ
ก าหนดขอบเขตการปฏิบติังานท่ีได้รับมอบหมายท่ีชัดเจนมีอ านาจในการตดัสินใจตามขอบเขต
อ านาจหนา้ท่ีและความรับผิดชอบท่ีไดรั้บมอบหมายมีอิสระในการก าหนดแบบแผน ทิศทางในการ
ท างานของตนเองดงัค ากล่าวท่ีวา่  
  “...การท างานของเรา เราก็จะรู้โดยธรรมชาติวา่ เราตอ้งท าอะไรบา้งเพราะถา้เราอยูใ่น
โรงเรียนเกิน 1 ปี เราก็จะรู้ขั้นตอนกระบวนการทุกอย่างตามภาระงานท่ีเราไดรั้บ บางส่วนมนัก็อยู่
ในขอบข่ายของงานท่ีเราได้รับมา อย่างเช่นว่า งานครูท่ีปรึกษา เราก็จะรู้ว่าต้องดูแล ติดตาม 
แก้ปัญหาอย่างไร เร่ืองแบบน้ีมนัเป็นส่วนท่ีเราได้รับจากประสบการณ์...” (ครูอตัราจา้งคนท่ี 1, 
2559) 
  แต่อยา่งไรก็ตาม ยงัมีครูบางส่วนท่ียงัไม่ไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอ านาจอยูบ่า้ง เช่น 
ไดรั้บการมอบหมายงานโดยพิจารณาจากความถนดัและความเช่ียวชาญ ดงัค ากล่าวท่ีวา่ 
  “...งานดา้นการสอนทางโรงเรียนให้อ านาจหัวหน้าหมวดเป็นคนจดัว่าใครจะสอน
วชิาอะไร ส่วนใหญ่ท่ีไดก้็จะเป็นวิชาเพิ่มเติม ไม่ค่อยไดส้อนวิชาหลกัหรือวชิาพื้นฐานเท่าไหร่ วิชา
พวกน้ีเขาจะให้ครูประจ าท่ีเป็นขา้ราชการเป็นคนสอน เขาคงมองวา่ครูอตัราจา้งไม่สามารถสอนวิชา
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หลกัท่ีมีเน้ือหาวิชาค่อนข้างยาก คงกลัวว่าถ้าเรียนกับครูท่ีเป็นอตัราจา้งเด็กอาจจะได้ความรู้ไม่
ครบถว้น โดยไม่มองวา่ครูมีความถนดั หรือชอบวชิาอะไร ...” (ครูอตัราจา้งคนท่ี 2, 2559) 

2. ดา้นความรับผิดชอบท่ีตรวจสอบได้ จากการสัมภาษณ์พบวา่ ครูอตัราจา้งส่วนใหญ่มี
ส่วนร่วมในการก าหนดเกณฑ์ มาตรฐานในการประเมินการปฏิบติังานของตนเองมีส่วนร่วมในการ
ตรวจสอบ ประเมิน และรับรู้ผลการประเมินงานของตนเองการไดมี้ส่วนร่วมในการประเมินผลการ
ปฏิบติังานของเพื่อนร่วมงาน การไดรั้บการช้ีแจงผลการด าเนินงานของโรงเรียนท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาระ
งานของตนเองดงัค ากล่าวท่ีวา่  
  “...ทุก ๆ การท างานทุกอย่างเราจะตอ้งมีการรายงานผลให้ ผอ. ทราบ ผูบ้ริหารก็จะ
รวบรวมขอ้มูลไว ้พอถึงเวลาท่ีจะตอ้งมีการประชุมครู ประจ าเดือนเขาก็จะมาช้ีแจงตามฝ่ายงาน ก็มี
วิชาการ งบประมาณ บุคคล และก็ทั่วไป ใครได้รางวลัอะไร ผลการปฏิบติังานแต่ละเร่ืองเป็น
อย่างไร ตอ้งแกไ้ข ปรับปรุงส่วนไหน เขาก็จะช้ีแจงให้ทราบ ก็ท าให้เรารับรู้ความเคล่ือนไหวของ
การท างานส่วนต่าง ๆ ของโรงเรียนไปดว้ย ...” (ครูอตัราจา้งคนท่ี 3, 2559) 
  แต่อยา่งไรก็ตาม ยงัมีครูบางส่วนท่ียงัไม่ไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอ านาจอยูบ่า้ง เช่นมี
ส่วนร่วมในการวางแผนงานของโรงเรียนดงัค ากล่าวท่ีวา่ 
  “...ในความเป็นจริงแลว้อยา่วา่แต่มีส่วนร่วมวางแผนงานของโรงเรียนเลย งานบางงาน
ท่ีท าในหมวดยงัไม่รู้เลยวา่เขาท าอะไรกนั งานอะไร ท าท่ีไหน ก่ีโมง  เพราะท าอะไรเขาท ากนัแค่ใน
กลุ่มของครูผูใ้หญ่ในหมวด ท่ีส่วนใหญ่ก็ขา้ราชการทั้งนั้น ดงันั้นอย่างท่ีบอกโอกาสท่ีได้ไปร่วม
วางแผนงานของโรงเรียนแทบไม่มี ...” (ครูอตัราจา้งคนท่ี 4, 2559) 

3. ดา้นการสนับสนุนให้ครูตดัสินใจด้วยตนเอง จากการสัมภาษณ์พบวา่ ครูอตัราจา้ง
ส่วนใหญ่มีอิสระในการก าหนดจุดมุ่งหมายในการปฏิบติังานสามารถตดัสินใจแกปั้ญหาเก่ียวกบั
การเรียนการสอนท่ีครูรับผิดชอบการตดัสินใจของครูเป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงานและผูบ้ริหาร
สามารถปรับเปล่ียนวธีิการท างานไดต้ามความเหมาะสมดงัค ากล่าวท่ีวา่ 
  “...ครูอตัราจา้งเท่าท่ีรู้สึกนะ จะมีอิสระ มีความเป็นตวัของตวัเอง สามารถคิดตดัสินใจ
ต่าง ๆ ได ้ก็ตอนอยูใ่นห้องเรียนเพราะมีแค่นกัเรียนกบัเรา เลยรู้สึกวา่ไม่มีใครมาตีกรอบให้ตอ้งท า
นูน้ ท าน่ี ก็เลยสามารถท่ีจะเลือกวธีิการสอน รูปแบบการจดัการเรียนรู้ ออกแบบการสอนไดต้ามใจ
ชอบ เพื่อให้เหมาะกบันกัเรียนท่ีเราสอนท าให้เรา ปรับเปล่ียนวิธีท างานตามท่ีเราคิดวา่ดี เหมาะสม
ท่ีสุด ณ ตอนนั้นได ้...” (ครูอตัราจา้งคนท่ี 5, 2559) 
  แต่อยา่งไรก็ตาม ยงัมีครูบางส่วนท่ียงัไม่ไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอ านาจอยูบ่า้ง เช่น 
การแสดงความคิดเห็นในส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติัอยูด่งัค  ากล่าวท่ีวา่ 
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  “...ส่ิงท่ีครูอตัราจา้งตอ้งท าเน่ีย ไม่ว่าจะเป็นงานการสอนหรืองานอื่นใดก็แล้วแต่ 
ทุกอยา่งจะอยูใ่นการควบคุมของครูประจ า เพราะกลวัวา่ถา้งานผิดพลาด ครูอตัราจา้งจะไม่สามารถ
รับผิดชอบไหว อย่างมากก็แค่โดนไล่ออกเลยตอ้งหาครูประจ ามาเป็นคนท่ีคอยควบคุม ดูแล ส่ิงต่าง ๆ 
เหล่าน้ีครูอตัราจา้งเลยไม่มีสิทธิ ไม่มีเสียงอะไร ในการคิดหรือตดัสินใจท าอะไร เพราะทุกอย่าง
จะตอ้งท าตามค าสั่งท่ีหัวหนา้หมวดสั่ง หรือครูผูใ้หญ่ในหมวดบอก แมก้ระทัง่ให้เด็กตกก็ท าไม่ได้
ถึงแมเ้ด็กไม่ส่งงาน เพราะไม่อยากให้มีปัญหากบัวิชาการ กบัผูป้กครองเด็ก บางคร้ังท าให้ดูเหมือน
ท าอะไรไม่ได ้ไม่มีอิสระ...” (ครูอตัราจา้งคนท่ี 6, 2559) 

4. ดา้นการแลกเปล่ียนข้อมูลข่าวสาร จากการสัมภาษณ์พบวา่ ครูอตัราจา้งส่วนใหญ่
ได้รับข้อมูลข่าวสารท่ีจ าเป็นด้วยวิธีการท่ีหลากหลายการได้รับการสนับสนุนระบบส่ือสารท่ีมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานการไดเ้ขา้ร่วมการอบรม ศึกษา เรียนรู้เก่ียวกบัอุปกรณ์การส่ือสารท่ี
ทนัสมยัการไดรั้บขอ้มูลท่ีเป็นเทคนิค วิธีการ ท่ีก่อให้เกิดการพฒันา การปฏิบติังานการไดรั้บการ
ส่งเสริมใหมี้การแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารระหวา่งเพื่อนร่วมงานดงัค ากล่าวท่ีวา่ 
  “...โดยปกติการท างานของครูเราก็จะได้รับรู้ข่าวสารจากเพื่อนร่วมงาน ครูท่ีเขา
ท างานตามฝ่ายงานมีข่าวสารอะไรเขาก็จะแจง้บอก เด๋ียวน้ีมี Line ก็แปบเดียว อยูใ่นโรงเรียนมี Line 
กลุ่มหลากหลายมีของโรงเรียน ของหมวด นกัเรียนท่ีเป็นท่ีปรึกษา ของผู ้ปกครองนกัเรียนท่ีเป็นท่ี
ปรึกษา การแลกเปล่ียนก็เลยง่ายสะดวก ท าให้วางแผนและท างานไดร้วดเร็ว ทนัตามท่ีก าหนดการ
...” (ครูอตัราจา้งคนท่ี 7, 2559) 
  แต่อยา่งไรก็ตาม ยงัมีครูบางส่วนท่ียงัไม่ไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอ านาจอยูบ่า้ง เช่น 
การไดรั้บการแจง้ขอ้มูลข่าวสารจากบุคคล หรือทีมงาน ท่ีท าหน้าท่ีในการแจง้ขอ้มูลข่าวสารให้แก่
ครู ดงัค ากล่าวท่ีวา่ 
  “...โรงเรียนเขาก็จะมีหลายแบบ อ่ะนะ ทั้งแจกค าสั่ง แต่ค าสั่งส่วนใหญ่จะแบบวา่แจก
วนัน้ี พรุ่งน้ีมาท างานไม่ค่อยให้วางแผนอะไร เช่น แจกค าสั่งวนัศุกร์ วนัเสาร์มาประชุมผูป้กครอง
นกัเรียน บางคร้ังเราก็มีงานนดัหมายไวเ้รียบร้อยแลว้ก็เป็นอนัตอ้งยกเลิก อีกอนัหน่ึงเขาก็จะสั่งผา่น 
Line บางคร้ังก็รู้เร่ืองบ้างไม่ รู้เร่ืองบ้าง อาศัยถามครูคนอ่ืน ๆ เอา ท่ีหนักกว่าน้ีก็มีแบบสั่งเช้า 
กลางวนัเปลี่ยนแปลง ตอนเย ็นยกเลิกก็มี บางคร้ังเราก็ไม่รู้จะเชื่อใครไม่ได้มีทีมท่ีจะเป็นคน
ประชาสัมพนัธ์ รอง ฝ่ายไหนจดังานอะไรเขาก็บอกเอง บางทีเขาก็เอาไปติดไวท่ี้เซ็นช่ือ แต่ปัญหา
คือบางคร้ังเรามาก่อนท่ีป้ายมนัจะมาติดเราก็ไม่รู้ ท่ีแย่กว่าอ่านแล้วก็ไม่เขา้ใจว่าตอ้งการให้ครูท า
อะไร อย่างบางกิจกรรมตอนเช้าเดินมาท่ีโรงเรียนเห็นโต๊ะ เห็นเก้าอ้ีเต็มไปหมด เราก็ไม่รู้ว่างาน
อะไรรู้อีกทีตอนงานเร่ิม...” (ครูอตัราจา้งคนท่ี 8, 2559) 
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5. ดา้นการพฒันาทกัษะในการท างาน จากการสัมภาษณ์พบว่า ครูอตัราจา้งส่วนใหญ่
การไดเ้ขา้ร่วมการอบรม สัมมนา เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ และทกัษะปฏิบติังานมีการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้ระหว่างเพื่อนร่วมงานภายในโรงเรียน การไดรั้บโอกาสในการไปศึกษาต่อใน
ระดบัท่ีสูงข้ึนดงัค ากล่าวท่ีวา่ 
  “...การเรียนต่อของครูอตัราจา้งก็มีโอกาสนะ เพราะเราไปเรียนเสาร์-อาทิตยม์นันอก
เวลาราชการไม่มีปัญหาอะไร ไปเรียนก็เงินของเรา โรงเรียนต่างหากท่ีไดป้ระโยชน์ ใช่ไหม? นาน ๆ ที 
ท่ีโรงเรียนจะมีงานวนัเสาร์-อาทิตยเ์ราก็ลาอาจารยเ์อา เพราะเทอมหน่ึงก็ไม่ก่ีคร้ัง เท่าท่ีเห็นใครไป
เรียนเขาก็ใหห้มดนะ...” (ครูอตัราจา้งคนท่ี 9, 2559) 
  แต่อยา่งไรก็ตาม ยงัมีครูบางส่วนท่ียงัไม่ไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอ านาจอยูบ่า้ง เช่น 
การไม่ไดรั้บอนุญาตใหไ้ปอบรม สัมมนา ในกิจกรรมต่าง ๆ ตามท่ีตนเองสนใจดงัค ากล่าวท่ีวา่ 
  “...ถา้เปรียบโรงเรียนเหมือนประเทศ เปรียบครูเหมือนพลเมืองของประเทศ ครูอตัรา
จา้งก็คงเป็นแบบคนรากหญา้หรือหนกัหน่อยก็แบบพลเมืองชั้น 2 ท่ีน่ีไม่วา่จะเป็นการไปอบรม ฟัง
บรรยาย ไปร่วมสัมมนา ท่ีเขาว่ากนัว่าเป็นแนวทางพฒันาครู พวกเรา ๆ ท่ีเป็นอตัราจา้งแทบไม่มี
โอกาส เพราะเขามีความคิดฝ่ังหัวว่า ครูอตัราจา้งเด๋ียวก็ไปสอบบรรจุ ไปบรรจุ โรงเรียนอ่ืน ก็เอา
เงิน เอาค่าน ้ ามนัรถท่ีโรงเรียนส่งไปอบรมเน่ีย ติดตวัไปดว้ย เหมือนกบัวา่โรงเรียนไม่ไดป้ระโยชน์
กบัการส่งครูอตัราจา้งไป อบรมเพราะมองว่าแปป ๆ เด๋ียวก็ไป แต่เขาไม่มองวา่เราไปเราจะไดม้า
พฒันาตวัเอง มาพฒันาการเรียนการสอน เพราะมนัไม่ใช่อตัราจา้งทุกคนท่ีจะสอบได ้บางคนก็อยูม่า
จะ 10 ปีแระก็ยงัสอบไม่ได ้ก็เพราะเขาไม่มีโอกาสเรียนรู้อะไรเลย อ่านหนงัสือก็แค่หนงัสือเรียน 
เร่ือง วิชาท่ีสอนเท่านั้น ยิ่งอยูน่านความรู้ยิง่แคบลงสุดทา้ยก็สอบไม่ได ้และโรงเรียนก็ให้คุณค่ากบั
เขาแค่ครูจา้งสอน ท่ีถูกมองวา่ไม่มีความรู้ ไม่เก่งเลยสอบไม่ได ้...” (ครูอตัราจา้งคนท่ี 10, 2559) 

6. ด้านการช้ีแนะช่วยเหลือเพื่อการปฏิบติังานแบบใหม่ จากการสัมภาษณ์พบว่า ครู
อตัราจ้างได้รับโอกาสเลือกกลุ่มงาน / ฝ่ายงานท่ีมีความถนัดและสนใจการได้รับการจดักิจกรรม
สนบัสนุนให้พฒันานวตักรรมเก่ียวกบัการเรียนการสอนการไดรั้บการสนบัสนุนทรัพยากรเพื่อใช้
ในการพฒันางานในรูปแบบใหม่อยู่เสมอและต่อเน่ืองการไดรั้บการให้อภยัในความผิดพลาด 
เม่ือครูพยายามท างานอยา่งดีท่ีสุดแลว้แต่ไม่ประสบความส าเร็จ ดงัค ากล่าวท่ีวา่ 
  “...คงด้วยเพราะอายุยงัน้อย ดูเป็นเด็ก ครูประจ าท่านก็ผู ้ใหญ่แล้ว เราท าอะไร
ผิดพลาด เรายอมรับ ขอโทษ เพราะเราท ามนัเต็มท่ีแล้ว ครูผูใ้หญ่ท่านก็ไม่ได้โกรธอะไร ถามยงั
สอน ยงับอก วา่เราควรท าอะไรยงัไง ก็ไดเ้รียนรู้ในอีกรูปหน่ึง ก็ดีนะ...” (ครูอตัราจา้งคนท่ี 4, 2559) 
  แต่อยา่งไรก็ตาม ยงัมีครูบางส่วนท่ียงัไม่ไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอ านาจอยูบ่า้ง เช่น 
สามารถคน้พบศกัยภาพของตนเอง จากการช่วยเหลือของผูบ้ริหารดงัค ากล่าวท่ีวา่ 
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  “...ผูบ้ริหารกบัครูอตัราจา้งมนัยิ่งกวา่ เชียงรายกบัยะลาอีกนะในความห่างไกล ท่ีรู้สึก
ได้ เพราะอะไร ในความเป็นจริงครูอตัราจา้งท่ีจะได้เขา้พบ หรือ พูดคุยกบัผูบ้ริหารน้อยมาก บาง
โรงเรียนแทบไม่เคยเกิดข้ึนเลย เพราะเหมือนกบัเขามอบหมายให้ รอง ให้หัวหน้าหมวดดูแลแทน
เขาก็จะไม่มีมายุง่ การท่ีจะไดป้ระชุมหรือพดูคุยก็ตอนจะต่อหรือไม่ต่อสัญญาเท่านั้น และระบบท่ีจะ
นิเทศ ติดตามเขาก็ใชแ้ค่กบัครูท่ีเป็นครูผูช่้วยท่ีตอ้งประเมินอยา่งเขม้เท่านั้น ครูอตัราจา้งเหมือนจะดี
ท่ีไม่มีคนคอยติดตามแต่ความจริง มนัยิ่งกว่าละครเพราะตอนส้ินปี เขาก็จะให้หัวหน้าหมวดมา
ประเมินเราวา่จะต่อไม่ต่อสัญญา หัวหน้าหมวดไหนใจดีเขาก็ประเมินให้คะแนนสูง ๆ หมวดไหน
หัวหน้าหมวดแบบไม่เห็นหัวใครก็ไดค้ะแนนน้อย มนัเลยไม่รู้ว่าอะไรท่ีตอ้งท าเป็นพิเศษ อะไรท่ี
ตอ้งปรับปรุง มนัไม่มีเกณฑ์แบบครูผูช่้วยเขา ครูอตัราจา้งก็เลยอยู่กนัแบบตามมีตามเกิดเขาให้ท า
อะไรก็ท า ใหม้นัเสร็จ ๆ ไปวนั ๆ โดยท่ีไม่รู้เลยวา่ส่ิงท่ีท ามนัดีไหม...” (ครูอตัราจา้งคนท่ี 11, 2559) 
  ส่วนท่ี 2 แนวทางการเสริมสร้างพลงัอ านาจระดบับุคคลของครูอตัราจา้งในสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 
  จากขอ้มูลการการเสริมสร้างพลงัอ านาจระดบับุคคลของครูอตัราจา้งในสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 ท่ีไดจ้ากแบบสอบถาม และการ
สัมภาษณ์ ผูว้จิยัจึงไดส้อบถามถึงแนวทางการเสริมสร้างพลงัอ านาจระดบับุคคลของครูอตัราจา้ง ทั้ง 
6 ด้าน เพื่อเป็นการแสดงความคิดเห็นเพื่อให้เกิดข้ึนอย่างเป็นรูปธรรมและสามารถน าไปสู่การ
ปฏิบติัไดอ้ยา่งแทจ้ริง ซ่ึงผูว้ิจยัไดส้รุปออกมาเป็นแนวทางการเสริมสร้างพลงัอ านาจระดบับุคคล
ของครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1ไว้
ทั้งหมด 6 แนวทางดงัน้ี 

1. การพฒันาดว้ยการฝึกอบรม 
   จากการสัมภาษณ์สรุปไดว้่า ควรส่งเสริมให้ครูอตัราจา้งมีไดเ้ขา้ร่วมการประชุม 

อบรม สัมมนา เสวนางานวิชาการหรือเชิญวทิยาการ นกัวชิาการช านาญการต่าง ๆ มาบรรยาย อบรม
ให้ความรู้ ตลอดจนการไปศึกษาดูงานยงัโรงเรียน หน่วยงานอ่ืน ๆ ท่ีทางโรงเรียนจดัข้ึน เพื่อให้ครู
อตัราจา้งไดน้ าองค์ความรู้ท่ีเกิดการเรียนรู้ในรูปแบบต่าง ๆ มาพฒันาตนเอง ปรับปรุงวิธีการสอน 
จดัท าส่ือนวตักรรมต่าง ๆ ท่ีสามารถเร้าความสนใจให้เกิดกบัผูเ้รียนมากยิ่งข้ึน ตลอดจนการสร้าง
แบบทดสอบท่ีมีมาตรฐานเพื่อท่ีครูอตัราจา้งจะได้น ามาใช้ในการวดัและการประเมินผลให้กับ
ผูเ้รียนในระดบัท่ีมีมาตรฐานต่อไป ดงัค ากล่าวท่ีวา่ 
   “...อยากให้ครูอตัราจา้งไดไ้ปแสวงหาประสบการณ์ ความรู้ใหม่ ๆ ในการอบรม 
สัมมนา เสวนางานวชิาการ ท่ีหน่วยงานต่าง ๆ บา้ง มนัมีส่วนกบัการเรียนการสอนนะ อยา่งนอ้ยมนั



152 

 
 

ก็ช่วยเปิดโลกทศัน์ ให้พบ ให้เจอในมุมมองใหม่ ๆ ท าให้มีความคิดเปิดกวา้งมากข้ึน ก็อยากให้
โรงเรียนสนบัสนุนตรงน้ีเพื่อจะไดช่้วยพฒันาครูอตัราจา้งบา้ง ...” (ครูอตัราจา้งคนท่ี 8, 2559) 
   “การจะพฒันาอะไร ส่วนให้ก็อบรมสัมมนานะ ครูอตัราจา้งก็เช่นกนั ถา้ไดอ้อกไป
ฟัง ออกไปเรียนรู้ตามวงเสวนา ก็คงจะไดเ้ปล่ียนมุมมอง ปรับความคิด เพราะโลกมนัก็เปล่ียนไปทุกวนั 
การเรียนการสอนก็ตอ้งเปล่ียนตาม เป็นครูมนัแก่ได ้แต่เก่าไม่ได ้” (ครูอตัราจา้งคนท่ี 3, 2559) 
   “...การไปฟังเสวนาในเร่ืองท่ีเราสนใจ เราท่ีชอบ มนัก็ช่วยได้นะอย่างน้อยก็ได้
มุมมองใหม่ ๆ ให้ความคิดมนัทนัสมยัข้ึน อยา่งเราสอนประวติัศาสตร์ก็สอนท่ีเดิม ๆ สุโขทยั อยธุยา 
ธนบุรี รัตนโกสินทร์ แต่ถา้ไปงานเสวนาทางประวติัศาสตร์ ก็จะไดป้ระเด็นใหม่ ๆ แบบประเพณี
ลอยกระทงไม่ไดมี้จุดก าเนิดท่ีสุโขทยั ก็น ามาใชส้อนเด็ก ๆ ได ้...” (ครูอตัราจา้งคนท่ี 1, 2559) 

2. การพฒันาดว้ยการมีส่วนร่วม 
   จากการสัมภาษณ์สรุปได้ว่าควรส่งเสริมให้ครูอัตราจ้างมีส่วนร่วมในการ
ด าเนินงาน กิจกรรมต่าง ๆ ของทางโรงเรียนเพิ่มมากข้ึน เพื่อท าให้เกิดความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของ
โรงเรียน เพราะบางคร้ังรู้สึกวา่ไม่มีคุณค่า ไม่มีตวัตน เพราะไม่ทราบเก่ียวกบังาน หรือกิจกรรมต่าง ๆ 
ท่ีโรงเรียนจดัข้ึน วา่มีขั้นตอนกระบวนการ หรือมีวิธีการอยา่งไร เพราะครูอตัราจา้งตอ้งตอบค าถาม
นักเรียน ผูป้กครองเพื่อให้การด าเนินงานต่าง ๆ ของโรงเรียนมีการเช่ือมประสานกันระหว่าง
โรงเรียน ครู นกัเรียน และผูป้กครอง ดงัค ากล่าวท่ีวา่ 
   “...ถ้าจะให้ดีนะก็อยากจะให้ครูอตัราจา้งได้มีโอกาส ได้มีท่ีให้ยืน ให้รู้สึกว่ามี
ตวัตนบา้งในโรงเรียนให้มากข้ึนกว่าน้ีหน่อย เพราะทุกวนัน้ีโรงเรียนท าอะไร เราไม่มีโอกาสได้รู้เลย 
บางคร้ังเด็กถาม ผูป้กครองถาม เราก็ตอบไม่ได้ว่าโรงเรียนมีกิจกรรมอะไร เด็กตอ้งใส่ชุดอะไร 
โรงเรียนเลิกก่ีโมง ตอ้งเตรียมอะไรบา้ง ส่ิงเหล่าน้ีเรารู้สึกวา่เขาไม่ไดใ้ห้คุณค่ากบัเรา เราไม่สามารถ
ตดัสินใจ การเสนอความคิดเห็นในดา้นต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการด าเนินงานต่าง ๆ ของโรงเรียนได.้..”
(ครูอตัราจา้งคนท่ี 12, 2559) 
   “...ความจริงอีกอย่างถ้าครูอตัราจา้งรู้สึกว่า ตวัเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร เป็น
ส่วนหน่ึงของโรงเรียน เม่ือรู้สึกเป็นเจา้ขา้ว เจา้ของเขาก็จะดูแลโรงเรียนของเขาอยา่งดีนะ เขาไม่ได้
มองแค่น่ีคือสถานท่ีท างาน หกโมงคร่ึงก็แยกยา้ยก็ไปไม่ใช่ ส่ิงน้ีแหละจะส่งให้เกิดความรัก ความ
ผูกพนัในองค์กรถ้าเขามีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงของท่ีน่ี...” (ครูอตัราจา้งคนท่ี 3, 2559) 

   “...คนทุกคนถา้ไดรั้บการปฏิบติัท่ีดีอ่ะนะ ส่ิงท่ีจะเกิดในองคก์ร หรือ โรงเรียนก็คือ
เขาจะใส่ใจ ดูแล สนใจ เหล่าน้ีแหละคือการรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร...” (ครูอตัราจา้งคนท่ี 
6, 2559) 
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3. การพฒันาดว้ยการยอมรับ  
   จากการสัมภาษณ์สรุปได้ว่าควรให้การยอมรับในความรู้ ความสามารถ การให้
โอกาสในการท างานท่ีใชศ้กัยภาพมากข้ึน ให้ความเช่ือมัน่ ให้ความไวว้างใจ ให้คุณค่าต่อครูอตัราจา้ง 
โดยมองว่าถ้าส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ีเกิดข้ึนกบัครูอตัราจา้ง  ส่งผลต่อการจดัการเรียนการสอน เม่ือครู
อตัราจา้งมีความเช่ือมัน่ มัน่ใจในความรู้ความสามารถของตนเอง ก็สามารถถ่ายทอดความรู้ 
ประสบการณ์ ทกัษะกระบวนการ ต่าง ๆ ใหผู้เ้รียนไดอ้ยา่งเตม็ท่ี ดงัค ากล่าวท่ีวา่ 
   “... ถา้โรงเรียนหรือสังคมเราเปิดกวา้ง ให้ความเช่ือมัน่ในครูอตัราจา้ง ส่ิงท่ีจะ
ตามมาคือการท างานท่ีมีการพฒันา ท างานดว้ยใจ ท างานดว้ยความสุข ประโยชน์หรือผลพลอยไดก้็
ตกกบันกัเรียน โรงเรียนเองทั้งนั้น...” (ครูอตัราจา้งคนท่ี 8, 2559) 
   “...ถา้ความเช่ือมัน่มนัเกิดกบัอตัราจา้งนะ มนัจะรู้สึกผูกพนักบัโรงเรียน มนัจะ
อยากสอน อยากท าให้ทุกอยา่งออกมาดี ไม่ใช่แบบท าให้แค่เสร็จแต่ไม่ไดดี้อะไร อยูไ่ปวนั ๆ ไม่ได้
รู้สึกผกูกนัอะไรทั้งนั้น...” (ครูอตัราจา้งคนท่ี 7, 2559) 
   “...ข้ึนช่ือวา่ครูความรู้ความสามารถมนัก็ตอ้งมีนะ อยา่งนอ้ยก็มีใบประกอบวชิาชีพ 
บ่งออกว่าเป็นวิชาชีพชั้นสูง ผูที้่จะได้ตอ้งมีความรู้ ความสามารถตามมาตรฐาน ตามตวัช้ีวดัท่ี
ก าหนด ถ้าครูอตัราจา้งเกิดความรู้สึกว่าตวัเองได้รับการยอมรับ ได้รับการเช่ือถือ ก็จะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการสอน...” (ครูอตัราจา้งคนท่ี 11, 2559) 

4. การพฒันาดว้ยความกา้วหนา้ในวชิาชีพ 
   จากการสัมภาษณ์สรุปไดว้า่ควรส่งเสริมให้ครูอตัราจา้งมีความกา้วหนา้ในวิชาชีพ

ต่อไป โดยการดูแลเร่ืองสวสัดิการเร่ืองเงิน การรักษาพยาบาล การท าประกนัสังคม การส่งเสริมการ
สอบบรรจุครูผูช่้วยกรณีท่ีมีความจ าเป็นหรือมีเหตุพิเศษ ส าหรับครูอตัราจา้งท่ีท างานครบ 3 ปี ส่ิงต่าง ๆ 
เหล่าน้ีลว้นเป็นขวญั และก าลงัใจในการปฏิบติังานของครูอตัราจา้ง ดงัค ากล่าวท่ีวา่ 
   “...ถา้เทียบกบัครูต าแหน่ง ต่าง ๆ ท่ีท างานประจ าอยู่ในโรงเรียน ครูอตัราจา้งเป็น
ต าแหน่งเดียวท่ีไม่มีการข้ึนของเงินเดือนตั้งแต่แรกเขา้จนเกษียณ เงินเดือนก็เท่าเดิม ถึงแมบ้างคร้ัง
ค่าครองชีพจะข้ึนสูงแต่เงินเดือนครูอตัราจา้งก็ยงัเท่าเดิม ถา้มีการช่วยเหลือตรงน้ีก็จะดีในหลาย ๆ 
ส่วน...” (ครูอตัราจา้งคนท่ี 9, 2559) 

   “...คนเราท างานนอกจากใจมนัจะรักจะชอบอาชีพท่ีท าแลว้ ส่ิงส าคญัส าหรับชีวติก็
คงหนีไม่พน้ค าวา่ ความมัน่คง เม่ือมัน่คง มนัก็ปลอดภยั ก็อยากให้ผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้ง ผลกัดนั ให้มี
การดูแลสวสัดิภาพครูอตัราจา้งบา้ง...” (ครูอตัราจา้งคนท่ี 4, 2559) 
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   “คนท่ีเป็นครูอตัราจา้งมี 2-3 ปี เขาก็หวงัวา่จะสอบในกรณีพิเศษ แต่บางคร้ังถูกเลิก
จา้งก่อน ก็ท าให้สิทธิตรงนั้นหายไป ทางท่ีดีก็อยากให้ช่วยดูแลตรงน้ีด้วย เพื่อท่ีจะได้มีช่องทาง
พฒันาวชิาชีพของตวัเอง” (ครูอตัราจา้งคนท่ี 1, 2559) 

   “...เร่ืองของความมัน่คงในหน้าท่ีการงาน ถือเป็นหัวใจหลักของชีวิต เพราะเรา
ท างานทุกคนก็หวงัตรงน้ี ก็อยากให้โรงเรียนมองให้รอบดา้น มองถึงความกา้วหนา้ในวชิาชีพ ความ
มัน่คงในอาชีพดว้ย บางอยา่งโรงเรียนก็ไม่ไดเ้สียเงินเลย เช่น ท าประกนัสังคมให้ครูอตัราจา้ง บาง
โรงเรียนก็ไม่ท าอยา่งนอ้ยเจ็บป่วยเขาก็ไดมี้ค่ารักษาพยาบาล เพราะเขาไม่มีสิทธิเหมือนขา้ราชการท่ี
จะรักษาฟรี ก็ตอ้งอาศยัตรงน้ี...” (ครูอตัราจา้งคนท่ี 6, 2559) 

5. การพฒันาดว้ยการใหอิ้สระ 
   จากการสัมภาษณ์สรุปไดว้า่ควรส่งเสริมให้ครูอตัราจา้งมีอิสระในการตดัสินใจใน

การท างาน อิสระในงานดา้นการเรียนการสอนท่ีอยู่ในความรับผิดชอบของตนเอง เพื่อเปิดโอกาส
ให้ครูอตัราจา้งได้สร้างสรรค์ วิธีการ แนวทาง รูปแบบการท างานใหม่ ๆ จะได้ส่งเสริมให้มีการ
พฒันาตนเอง ในดา้นต่าง ๆ มากข้ึน ทั้งดา้นการท างาน ดา้นการสอน ดา้นการดูแลนกัเรียน เป็นตน้ 
ดงัค ากล่าวท่ีวา่ 
   “...ถึงแมร้ะบบราชการจะท าตามค าสั่งผูบ้งัคบับญัชานะ แต่ก็ตอ้งส่งเสริมให้อิสระ
ครู ในการคิด การตดัสินใจ ให้เขาไดแ้สดงศกัยภาพของเขาผา่น การตดัสินใจในงานท่ีเขาไดรั้บบา้ง 
ครูก็จะมีการพฒันาข้ึน...” (ครูอตัราจา้งคนท่ี 2, 2559) 
   “...การท่ีมีโอกาสไดคิ้ด ไดต้ดัสินใจ หรือแสดงออก มนัเป็นเหมือนเคร่ืองเตือนใจ
ใหค้รูเขารู้วา่เขามีพลงั มีอ านาจเล็ก ๆ ในการท างาน ไม่ใช่ท างานตามค าสั่งโดยท่ีในใจตั้งค  าถาม มนั
ส่งผลให้ไม่เกิดการสร้างสรรค์ผลงาน เด็กก็เลยเสียประโยชน์จากจุดน่ีท่ีควรจะได้จากครูท่ีมี
ความเช่ือมัน่ในตนเอง...” (ครูอตัราจา้งคนท่ี 6, 2559) 
   “...งานท่ีดีมนัเกิดจากการมีอิสระทั้งทางความคิด การปฏิบติังาน ครูมีความเป็น
อิสระนะ งาน โครงการ กิจกรรม ต่าง ๆ ก็จะเกิดข้ึนคนท่ีไดป้ระโยชน์ก็คือโรงเรียนกบัเด็กนกัเรียน 
ผลต่าง ๆ มนัก็ต่อเน่ืองกนั...” (ครูอตัราจา้งคนท่ี 11, 2559) 

6. การพฒันาดว้ยการสนบัสนุนทรัพยากร 
   จากการสัมภาษณ์สรุปไดว้า่ควรสนบัสนุนให้ครูอตัราจา้งมีทรัพยากรทั้งท่ีเป็นวสัดุ 

อุปกรณ์ และระบบสารสนเทศท่ีพร้อมและเพียงพอ เพื่อช่วยเหลือในการปฏิบติังาน การจดัการเรียน
การสอน เมื่อมีเคร่ืองมือที่ครบและเพียงพอต่อความตอ้งการ การท างานที่ดีก็จะเกิดข้ึนตามมา 
เน่ืองจากการเรียนการสอนหรือการสอนงานทรัพยากร เป็นตวัช้ีวดัความส าเร็จของงานดงัค ากล่าว
ท่ีวา่ 
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   “...ถา้จะเปรียบให้ชดัเจนนะมนัเหมือนนกัรบท่ีออกรบแลว้ไม่มีอาวุธ คุณคิดวา่จะ
ไปสู้เขาไดห้รอ ก็คงถูกฆ่าตายหมดแหละ เคร่ืองไม ้เคร่ืองมือ มนัเป็นส่ิงส าคญัมาก ทั้งแบบท่ีเป็น
อุปกรณ์ หรือ ข้อมูลต่าง ๆ เหล่าน้ี ถ้ามีมันก็จะดี ยิ่งสมัยใหม่แบบน้ีโรงเรียนส่วนใหญ่เขาใช้
โปรเจคเตอร์กระดานไวท์บอร์ดก็ง่ายต่อการจดัการเรียนการสอนเด็กก็เขา้ใจเน้ือหาไดง่้ายข้ึน...”
(ครูอตัราจา้งคนท่ี 10, 2559) 

   “...เด็กจะเก่งไม่เก่งส่วนหน่ึงก็เป็นผลมาจาก ส่ือการเรียนการสอน เคร่ืองไม ้
เคร่ืองมือ อยากจะเห็นภาพชดัเจนก็ลองเปรียบเทียบระหวา่งโรงเรียนเล็ก ๆ ตามชนบท กบั โรงเรียน
แข่งขนัสูงตาม กรุงเทพ เราก็จะเข้าใจมนัมากข้ึนว่า เคร่ืองมือในการสอน ส าคญัแค่ไหน...” (ครู
อตัราจา้งคนท่ี 5, 2559) 

   “...ส่ิงส าคญัของคุณภาพการเรียนการสอนก็มางานการสนบัสนุน วสัดุ อุปกรณ์น้ี
แหละ ถ้ามีเคร่ืองมือดี ๆ ครูก็สามารถพฒันาส่ือการเรียนการสอนไดอ้ีกมากมาย ทั้งบทเรียน
ส าเร็จรูป ทั้ง VDO ต่าง ๆ เด็กไดเ้รียนรู้จากส่ิงเหล่าน้ี ความคิด จินตนาการก็เกิดข้ึน...” (ครูอตัราจา้ง
คนท่ี 12, 2559) 

สรุปแนวทางการเสริมสร้างพลงัอ านาจระดบับุคคลของครูอตัราจา้ง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิท่ี 7 แนวทางการเสริมสร้างพลงัอ านาจระดบับุคคลของครูอตัราจา้ง 

 

ส านกังานเขตพ้ืนท่ี ฯ 

โรงเรียน 

เพ่ือนร่วมงาน 

ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง 

การพฒันาดว้ยการฝึกอบรม 

การพฒันาดว้ยการมีส่วนร่วม 

การพฒันาดว้ยการยอมรับ 

การพฒันาดว้ยความกา้วหนา้ในวชิาชีพ 

การพฒันาดว้ยการใหอิ้สระ 

การพฒันาดว้ยการสนบัสนุนทรัพยากร 

 

การพฒันาดว้ยความกา้วหนา้ในวชิาชีพ 

การพฒันาดว้ยการสนบัสนุนทรัพยากร 

 

การพฒันาดว้ยการยอมรับ 

 

ครูอตัราจา้ง 
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บทที ่5 

สรุปผลการวจัิย  อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 
 

 การวิจัยเร่ืองแนวทางการเสริมสร้างพลังอ านาจระดับบุคคลของครูอัตราจ้างใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 มีวตัถุประสงคเ์พื่อ1) 
เพื่อศึกษาระดบัพลงัอ านาจของครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 2) เพื่อเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อพลงัอ านาจของครูอตัรา
จา้งในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 3) เพื่อศึกษา
แนวทางการเสริมสร้างพลงัอ านาจระดบับุคคลของครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ ครูอตัราจา้งในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษาเขต 1 จ านวน 222 คน โดยค านวณขนาดกลุ่มตวัอยา่งตามสูตรของทาโร ยามาเน (Taro 
Yamane, 1973) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ ร้อยละ 95 โดยก าหนดค่าความคาดเคล่ือนท่ียอมรับไดร้้อยละ 
5 และการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม (Questionnaires) ท่ีผูว้ิจยั
สร้างข้ึน ประกอบด้วย แบบสอบถามท่ีเก่ียวกับพลงัอ านาจระดับบุคคลของครูอัตราจ้างใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 และค าถามส าหรับ
การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) 
 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ การแจกแจงความถ่ี (Frequency) และหาค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉล่ีย (X ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) การทดสอบค่า (t - test) ทดสอบความ
แปรปรวนทางเดียว (F - test) ทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่  และวิเคราะห์
เน้ือหา (Content Analysis) 
  
สรุปผลการวจัิย 
 จากการวิเคราะห์ข้อมูลการเสริมสร้างพลังอ านาจระดับบุคคลของครูอัตราจ้างใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 ผลการวิจยัสรุปผลได้
ดงัน้ี 
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1. การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัดา้นบุคคลของครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 ท่ีตอบแบบสอบถาม พบว่า ดา้นเพศ กลุ่มตวัอย่าง
ส่วนมากเป็นเพศหญิง ด้านอายุ  พบว่า ส่วนมากมีอายุ 25-29 ปี ด้านรายได้  พบว่า ผูท่ี้มีรายได ้
12,001-15,000 บาท มีมากท่ีสุด ดา้นสถานภาพ  พบว่ามีสถานภาพโสดจ านวนมากท่ีสุด ด้านวุฒิ
การศึกษาสูงสุด  พบว่ามีวุฒิการศึกษาปริญญาตรีมากท่ีสุด  ด้านประสบการณ์การท างาน  พบว่ามี
ประสบการณ์การท างาน 1-3 ปี มากท่ีสุด และด้านขนาดโรงเรียน  พบว่ามีขนาดโรงเรียน ขนาด
ใหญ่พิเศษ (ตั้งแต่ 2,500 คนข้ึนไป)  มากท่ีสุด  

2. การวิเคราะห์ระดบัพลงัอ านาจระดบับุคคลของครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 ผลการวิจยัสรุปผลได้ว่าระดบัพลงัอ านาจครู
อตัราจา้ง โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากและเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าอยู่ในระดบัมากทุกด้าน 
ยกเวน้ ดา้นความรับผิดชอบท่ีตรวจสอบได้ และดา้นการพฒันาทกัษะในการท างานมีความคิดเห็น
ในการรับรู้อยูใ่นระดบัปานกลาง 

3. การวิเคราะห์เปรียบเทียบพลงัอ านาจระดบับุคคลของครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 1 จ าแนกตาม เพศ อายุ รายได ้
สถานภาพวุฒิการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน และขนาดโรงเรียนพบวา่ครูอตัราจา้งท่ีมีเพศ
อายุ สถานภาพ และประสบการณ์การท างานต่างกนั มีระดบัพลงัอ านาจระดบับุคคลแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนครูอตัราจา้งท่ีมีรายได ้วุฒิการศึกษา และขนาดโรงเรียน
ต่างกนัมีระดบัพลงัอ านาจระดบับุคคลไม่แตกต่างกนั 

4. การวิเคราะห์เน้ือหาเก่ียวกบัแนวทางการเสริมสร้างพลงัอ านาจระดบับุคคลของครู
อตัราจา้งของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 พบวา่ มี
อยูท่ ั้งหมด 6 แนวทาง ดงัน้ี 
  แนวทางท่ี 1 การพฒันาดว้ยการฝึกอบรม 
  แนวทางท่ี 2 การพฒันาดว้ยการมีส่วนร่วม 
  แนวทางท่ี 3 การพฒันาดว้ยการยอมรับ  
  แนวทางท่ี 4 การพฒันาดว้ยความกา้วหนา้ในวชิาชีพ 
  แนวทางท่ี 5 การพฒันาดว้ยการใหอิ้สระ 
  แนวทางท่ี 6 การพฒันาดว้ยการสนบัสนุนทรัพยากร 
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อภิปรายผลการวจัิย 
 จากผลการวิจยั เพื่อศึกษาแนวทางการทางการเสริมสร้างพลงัอ านาจระดบับุคคลของครู
อตัราจา้งในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 สามารถ
น ามาอภิปรายผล ไดด้งัน้ี 

1. การศึกษาระดบัพลงัอ านาจระดบับุคคลของครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 ใน 6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการมอบอ านาจหน้าท่ี
ด้านความรับผิดชอบท่ีตรวจสอบได้ด้านการสนับสนุนให้ครูตัดสินใจด้วยตนเองด้านการ
แลกเปล่ียนข้อมูลข่าวสารด้านการพฒันาทักษะในการท างานด้านการช้ีแนะช่วยเหลือเพื่อการ
ปฏิบัติงานแบบใหม่ พบว่า ครูอัตราจ้างในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 มีระดบัพลงัอ านาจระดบับุคคลโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากอาจเป็น
เพราะวา่โดยส่วนมากโรงเรียนปฏิบติักบัครูอตัราจา้งไม่ไดแ้ตกต่างกบัครูประเภทอ่ืน ๆ สอดคลอ้ง
กับ ประศาสน์ ปรีชม (2548: บทคัดย่อ) ท่ีได้ศึกษาการเสริมสร้างอ านาจให้ครูโดยผูบ้ริหาร
สถานศึกษาสังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษานครปฐมเขต 2 ผลการวิจยัพบว่า การเสริมสร้าง
อ านาจให้ครูโดยผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษานครปฐมเขต 2 ใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก และงานวิจยัของสุดารัตน์ วฒันพฤกษา (2552: บทคดัย่อ) ท่ีได้ศึกษา
การศึกษาการเสริมสร้างพลงัอ านาจครูในโรงเรียนเอกชนผลการวิจยัพบวา่ การรับรู้ของครูเก่ียวกบั
การเสริมสร้างพลงัอ านาจครูภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 

2. การเปรียบเทียบพลงัอ านาจระดบับุคคลของครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 เม่ือจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล คือเพศ อาย ุ
รายได้ สถานภาพวุฒิการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน และขนาดโรงเรียนสามารถน ามา
อภิปรายผลตามสมมติฐาน ไดด้งัน้ี 

2.1 ครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังก ัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มธัยมศึกษาเขต 1 ท่ีมีเพศต่างกนั มีระดบัพลังอ านาจระดับบุคคลแตกต่างกนั ผลการวิจยัพบว่า 
ครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 ท่ีมี
เพศต่างกนั มีระดบัพลงัอ านาจระดบับุคคลแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดย
เพศหญิง มีพลงัอ านาจระดบับุคคลสูงกว่าเพศชาย อาจเป็นเพราะปัจจุบนัอตัราส่วนระหวา่งเพศมี
ความแตกต่างกนัมาก โดยเพศหญิงมีอตัราส่วนมากกวา่เพศชายถึง 3 เท่า ท าให้เพศหญิงรู้สึกวา่ตอ้ง
พยายาม ตอ้งใฝ่เรียนรู้ ตอ้งพฒันาตนเองให้มากกวา่เดิม ขณะท่ีเพศชายมีจ านวนนอ้ย ท าให้รู้สึกว่า
ตนเองมีความส าคญักบัโรงเรียน เลยขาดการพฒันาตนเอง เน่ืองจากมองว่ามีงานหลายแบบ หลาย
ประเภทท่ีตอ้งอาศยัลกัษณะเฉพาะของเพศชาย เช่นการท างานดา้นการรักษาความปลอดภยั ดา้น



159 
 

 
 

การปกครองนักเรียน ด้านอาคารสถานท่ี งานต่าง ๆ จึงท าให้ครูอัตราจ้างเพศชายขาดความ
กระตือรือร้นในการพฒันาตนเองต่างจากครูอตัราจา้งเพศหญิงท่ีตอ้งพฒันาตนเองให้มีความโดด
เด่น เน่ืองด้วยอัตราส่วนในการแข่งขันของครูอัตราจ้างเพศหญิงมีมากกว่าครูเพศชายได ้ ซ่ึง
สอดคล้องกบังานวิจยัของ สุดารัตน์ วฒันพฤกษา (2552: บทคดัย่อ) ท่ีได้ศึกษาการศึกษาการ
เสริมสร้างพลงัอ านาจครูในโรงเรียนเอกชนผลการวิจยัพบว่าการเปรียบเทียบพลงัอ านาจครูตาม
ปัจจยัพื้นฐานครูพบวา่ พลงัอ านาจครูจ าแนกตามเพศ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 ยงัสอดคลอ้งกบัสุพิชชา  สอนสวสัด์ิ (2554: บทคดัยอ่) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง  เสริมสร้างพลงัอ านาจ
โดยผ่านทางการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากร วิทยาลยัชุมชน สังกดัส านักงานวิทยาลยั
ชุมชน  ต ่อประสิทธิภาพการปฏิบ ตั ิงาน  ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน เพศ  มี
ความสัมพนัธ์กบัการไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของบุคลากร วทิยาลยัชุมชน 
สังกดัส านกังานวิทยาลยัชุมชน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05และงานวจิยัของ Klecker and 
Loadman (1998: 4-10) ท่ีไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณสมบติับางประการของครู เช่น เพศ กบั
ระดบัการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานและวดัการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานใน 6 ดา้นตามแบบ
วดัของ Shore and  Rinehart ผลการวจิยัพบวา่ เพศต่างกนัจะมีความกา้วหนา้ในวชิาชีพต่างกนั 

2.2 ครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มธัยมศึกษาเขต 1 ท่ีมีอายตุ่างกนั มีระดบัพลังอ านาจระดับบุคคลแตกต่างกนั ผลการวิจยัพบวา่ ครู
อตัราจา้งในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 ท่ีมี
อายุต่างกนั มีระดบัพลงัอ านาจระดบับุคคลแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยครู
อตัราจา้งท่ีมีอายุ 25-29 ปี มีการรับรู้พลงัอ านาจระดบับุคคลสูงกวา่ครูอตัราจา้งท่ีมีอายุ 30-34 ปี อาจ
เป็นเพราะครูอตัราจา้งท่ีมีอายุระหวา่ง 25-29 ยงัเป็นช่วงอายท่ีุตอ้งการความกา้วหนา้ ตอ้งการท าใน
ส่ิงท่ีแปลกใหม่ ซ่ึงต่างจากอาย ุ30-34 ปีท่ีผา่นกระบวนการการท างานมาทุกรูปแบบแล้วส่งผลให้
ไม่เกิดความต่ืนตาต่ืนใจ ไม่เกิดการกระตุ้น หรือโหยหาความส าเร็จเท่ากับครูอตัราจ้างท่ีมีอายุ
ระหวา่ง 25-29 ปี ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สุดารัตน์ วฒันพฤกษา (2552: บทคดัยอ่) ท่ีไดศึ้กษา
การศึกษาการเสริมสร้างพลงัอ านาจครูในโรงเรียนเอกชนผลการวิจยัพบว่าการเปรียบเทียบพลงั
อ านาจครูตามปัจจยัพื้นฐานครูพบวา่ พลงัอ านาจครูจ าแนกตามอาย ุแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 และงานวิจยัของสุพิชชา  สอนสวสัด์ิ (2554: บทคดัยอ่) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง  เสริมสร้าง
พลงัอ านาจโดยผา่นทางการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากร วิทยาลยัชุมชน สังกดัส านักงาน
วิทยาลยัชุมชน ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลด้านอายุ มี
ความสัมพนัธ์กบัการไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของบุคลากร วทิยาลยัชุมชน 
สังกดัส านกังานวทิยาลยัชุมชน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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2.3 ครูอัตราจ้างในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มธัยมศึกษาเขต 1 ท่ีมีรายได้ต่างกนั มีระดบัพลงัอ านาจระดบับุคคลไม่แตกต่างกนั ผลการวิจยั
พบว่า ครูอัตราจ้างในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา
เขต 1 ท่ีมีรายไดต่้างกนั มีระดบัพลงัอ านาจระดบับุคคลไมแ่ตกต่างกนั อาจเป็นเพราะโดยส่วนใหญ่
จะเนน้ผลการปฏิบติังาน ทั้งดา้นการสอน ดา้นงานพิเศษ ตลอดจนการปฏิบติังานตามค าสั่งมากกวา่ ดู
จากรายได้ของครูอตัราจา้ง ซ่ึงสอดคล้องกบัแนวคิดของ Tracy  (อติพร ทองหล่อ 2546, อา้งถึงใน 
สุดารัตน์ วฒันพฤกษา, 2552: 27) การเสริมสร้างพลงัอ านาจด้านอ านาจหน้าท่ี ซ่ึงจะมอบหมาย
อ านาจหน้าท่ีให้ทดัเทียมกบับทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบ โดยจะพิจารณาจากความสามารถของ
แต่ละบุคคล พร้อมทั้ งช้ีแจงให้ทราบถึงอ านาจหน้าที่และขอบเขตของอ านาจหน้าท่ีให้ชัดเจน 
รวมทั้งช่วยให้บุคคลกา้วหน้าในอ านาจหน้าท่ี และสร้างความภาคภูมิใจวา่อ านาจหน้าท่ีเป็นรางวลั
ส าหรับผลงานในอดีต 

2.4 ครูอตัราจ้างในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มธัยมศึกษาเขต 1 ท่ีมีสถานภาพต่างกนั มีระดับพลงัอ านาจระดับบุคคลแตกต่างกนั ผลการวิจยั
พบว่า ครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษา
เขต 1 ท่ีมีสถานภาพต่างกนั มีระดบัพลงัอ านาจระดบับุคคลแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 โดยครูอตัราจา้งท่ีมีสถานภาพโสด มีการรับรู้พลงัอ านาจระดบับุคคลสูงกว่าครูอตัรา
จา้งท่ีมีสถานภาพสมรสและสถานภาพหมา้ย อาจเป็นเพราะครูอตัราจา้งท่ีมีสถานภาพโสด ไม่ไดมี้
ภาระทางดา้นครอบครัวเหมือนกบัครูอตัราจา้งท่ีมีสถานภาพสมรสท าให้สามารถปฏิบตัิงานได้
เต็มที่ การท างานก็คล่องตวัมากข้ึน และครูอตัราจา้งท่ีมีสถานภาพโสด มีการรับรู้พลงัอ านาจ
ระดบับุคคลสูงกว่าครูอตัราจา้งท่ีมีสถานภาพหมา้ย อาจเป็นเพราะ ครูอตัราจา้งท่ีมีสถานภาพโสด
ไม่ได้ให้ความสนใจกบัการสร้างครอบครัวท าให้ความสนใจหรือเป้าหมายอยู่ที่การท างาน
มากกว่าครูอตัราจา้งท่ีมีสถานภาพหมา้ย ท่ียงัคงมองหาบุคคลเขา้มาในชีวิตเพื่อท่ีจะทดแทนส่ิงท่ี
ขาดหายไป จึงส่งให้ครูอตัราจา้งท่ีมีสถานภาพโสด มีการรับรู้พลงัอ านาจระดบับุคคลสูงกว่าครู
อตัราจา้งท่ีมีสถานภาพสมรสและสถานภาพหมา้ยซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจยัของสุพิชชา  สอน
สวสัด์ิ (2554: บทคดัย่อ) ท่ีไดศึ้กษาเร่ืองเสริมสร้างพลงัอ านาจโดยผา่นทางการบริหารทรัพยากร
มนุษยข์องบุคลากร วิทยาลยัชุมชน สังกดัส านกังานวิทยาลยัชุมชน ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพ มีความสัมพนัธ์กบัการได้รับการเสริมสร้างพลงั
อ านาจในการปฏิบัติงานของบุคลากร วิทยาลัยชุมชน สังกัดส านักงานวิทยาลัยชุมชน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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2.5 ครูอตัราจ้างในสถานศึกษาขั้ นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษาเขต 1 ท่ีมีวุฒิการศึกษาต่างกนั มีระดบัพลงัอ านาจระดบับุคคลไม่แตกต่างกนั ผลการวิจยั
พบว่า ครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 
1 ท่ีมีวุฒิการศึกษาต่างกนั มีระดบัพลงัอ านาจระดบับุคคลไม่แตกต่างกนั อาจเป็นเพราะค่าตอบแทน
ของครูอตัราจา้งระหว่างวุฒิการศึกษาระดบัปริญญาตรีและปริญญาโท มีค่าตอบแทนในระดบัท่ี
เท่ากนั จึงท าให้ไม่เกิดแรงจูงใจในการท างานเพราะถึงแม้จะมีวุฒิทางการศึกษาสูงกว่าก็ได้
ค่าตอบแทนเท่ากนัสอดคลอ้งกบั สรายุทธ ช่างงาม (2549: บทคดัยอ่) ท่ีไดศึ้กษาการเสริมสร้างพลงั
อ านาจครูของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบว่า เม่ือ
เปรียบเทียบการเสริมสร้างพลงัอ านาจครูของผูบ้ริหาร จ าแนกตามวฒิุการศึกษา พบวา่ผูบ้ริหารท่ีมีวุฒิ
การศึกษาต่างกนัมีการเสริมสร้างพลงัอ านาจครูไม่แตกต่างกนั  

2.6 ครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มธัยมศึกษาเขต 1 ท่ีมีประสบการณ์การท างานต่างกนั มีระดบัพลงัอ านาจระดบับุคคลแตกต่างกนั 
ผลการวิจยัพบว่า ครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษาเขต 1 ท่ีมีประสบการณ์การท างานต่างกนั มีระดบัพลงัอ านาจระดบับุคคลแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยครูอตัราจา้งท่ีมีประสบการณ์การท างาน 1-3 ปี มีการรับรู้
พลงัอ านาจระดบับุคคลสูงกวา่ครูอตัราจา้งท่ีมีประสบการณ์การท างาน 7-9 ปีอาจเป็นเพราะครูอตัรา
จ้างท่ีมีประสบการณ์การท างาน 1-3 ปี ยงัอยู่ในช่วงแรกของการท างานในชีวิต ยงัไม่ทราบ
วฒันธรรมองค์กรของโรงเรียนดีจึงพยายามท าในส่ิงท่ีถูกตอ้งตามหลกัเกณฑ์ไม่มีการบิดพล้ิว ซ่ึง
ต่างจากครูอตัราจา้งท่ีมีประสบการณ์การท างาน 7-9 ปี ท่ีสามารถมอบหมายงานที่ได้รับมา มอบ
ให้ครูคนอื่นที่มาประสบการณ์การท างานท่ีน้อยกว่าได ้และการท่ีมีประสบการณ์ท างานท่ีนาน
อาจจะปรับตวัไม่ทนัต่อการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็ว ซ่ึงสอดคล้องกบัมหาวิทยาลยัมหาสารคาม 
(2540: 154-155) กล่าวถึงความส าคัญของการพัฒนาบุคลากรท่ีส านักงานคณะกรรมการการ
ประถมศึกษาแห่งชาติท่ีกล่าวว่า แม้บุคคลจะปฏิบติัหน้าท่ีมานานจนถือว่ามีประสบการณ์ แต่
เน่ืองจากมกัมีการเปลี่ยนแปลงนโยบาย แผนการปฏิบติังาน มาตรฐานการท างาน ระบบวิธีการ
ท างาน ความเจริญของเทคโนโลยอีาจท าใหป้รับตวัไม่ทนั จึงจ าเป็นท่ีหน่วยงานตอ้งพฒันาบุคคลให้
มีความรู้ความเขา้ใจ และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของสุดารัตน์ วฒันพฤกษา (2552: บทคดัยอ่) ท่ีได้
ศึกษาการศึกษาการเสริมสร้างพลงัอ านาจครูในโรงเรียนเอกชนผลการวิจยัพบว่า การเปรียบเทียบ
พลงัอ านาจครูตามปัจจยัพื้นฐานครูพบวา่ พลงัอ านาจครูจ าแนกประสบการณ์ในการท างาน แตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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2.7 ครูอตัราจ้างในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษาเขต 1  ที่มีขนาดโรงเรียนต่างกนั มีระดบัพลังอ านาจระดับบุคคล ไม่แตกต่างกัน 
ผลการวิจัยพบว่า ครูอัตราจ้างในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษาเขต 1 ท่ีมีขนาดโรงเรียนต่างกนั มีระดบัพลงัอ านาจระดบับุคคลไม่แตกต่างกนั อาจเป็น
เพราะทางโรงเรียนได้รับนโยบายในการดูแลครูอัตราจ้างจากส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษาเขต 1 ท่ีเป็นมาตรฐานเดียวกัน ซ่ึงสอดคล้องกบังานวิจยัของสุดารัตน์ วฒันพฤกษา 
(2552: บทคัดย่อ) ท่ีได้ศึกษาการศึกษ าการเส ริมสร้างพล ังอ าน าจค รูใน โรงเรียนเอกชน
ผลการวจิยัพบวา่ การเปรียบเทียบพลงัอ านาจครูตามปัจจยัโรงเรียน พบว่า พลังอ านาจครูจ าแนก
ตามขนาดของโรงเรียน ไม่แตกต่างกนั 

3. แนวทางการเสริมสร้างพลงัอ านาจระดับบุคคลของครูอตัราจ้างในสถานศึกษา 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 สรุปไดจ้ากการสัมภาษณ์มีอยู ่6 แนวทางคือ  

3.1 การพฒันาดว้ยการฝึกอบรม ดว้ยการส่งเสริมให้ครูอตัราจา้งมีไดเ้ขา้ร่วมการประชุม 
อบรม สัมมนา เสวนางานวิชาการหรือเชิญวทิยาการ นกัวชิาการช านาญการต่าง ๆ มาบรรยาย อบรม
ให้ความรู้ ตลอดจนการไปศึกษาดูงานยงัโรงเรียน หน่วยงานอ่ืน ๆ ท่ีทางโรงเรียนจดัข้ึน ซ่ึง
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของประวิต เอราวรรณ์ (2548: บทคดัยอ่) ท่ีไดศึ้กษาการพฒันารูปแบบการ
เสริมสร้างพลงัอ านาจครูในโรงเรียน: กรณีศึกษาโรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลยัมหาสารคาม ผลการวิจยั
พบวา่ รูปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจครูมีองคป์ระกอบ ดา้นการพฒันาความรู้และทกัษะใหม่ ๆ 
ให้กบัครูและน ามาก าหนดเป็นโปรแกรมการเสริมสร้างพลงัอ านาจครูท่ีประกอบดว้ยวิธีการแทรก
เสริมในระดบับุคคลโดยวิธีการฝึกอบรมทกัษะการปฏิบติังาน ยงัสอดคล้องกบังานวิจยัของ 
Mouly, Smith and Sankaran (1999: 125-127) ท่ีไดศึ้กษาการเสริมสร้างอ านาจการท างานของบุคล
กรในองค์การพบว่า ปัจจยัและสภาวะแวดล้อมที่เอ้ือประโยชน์ในการเสริมสร้างพลงัอ านาจการ
ท างาน ด้านปัจจยัเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานของบุคลากรในองคก์าร ไดแ้ก่ใหก้ารฝึกอบรม
ทกัษะความสามารถ และยงัสอดคลอ้งกบั ผลการประชุมการศึกษานานาชาติ คร้ังท่ี 45 ของ IBE ได้
จัดข้ึนท่ีส านักการศึกษาสากล (International Bureau of Education) UNESCO ระหว่างวนัท่ี  30 
กันยายน ถึงวนัท่ี 5 ตุลาคม 1996 หัวข้อการประชุมคือเร่ือง “เสริมพลังบทบาทครูในโลกท่ี
เปล่ียนแปลง” และหัวขอ้ที่เป็นข้อเสนอจากประเทศในภูมิภาคเอเชีย-แปซิฟิคซ่ึงเก่ียวขอ้งกบั
หัวข้อดงักล่าว (สุรศกัด์ิ หลาบมาลา, 2542, อา้งถึงใน สุดารัตน์ วฒันพฤกษา, 2552: 77) คือการ
ฝึกอบรมครูก่อนและระหว่างประจ าการ ภายใต้กรอบแนวคิดท่ีก าหนดให้ครูต ้องมีการศึกษา
ต่อเน่ืองนับจากวนัแรกท่ีเป็นครู จนกระทัง่วนัครบเกษียณอายุ ปรับรูปแบบและเน้ือหาของการ
ฝึกหัดครูให้เหมาะสมกบัโลกท่ีเปล่ียนแปลง และให้การประกนัว่าครูจะได้รับการศึกษาตลอดชีวิต
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และงานวิจยัของประศาสน์ ปรีชม (2548: บทคดัย่อ) ท่ีได้ศึกษาการเสริมสร้างอ านาจให้ครูโดย
ผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษานครปฐมเขต  2 ผลการวิจยัพบวา่ วิธีการ
ปฏิบติัตามขั้นตอนของการเสริมสร้างอ านาจของครูโดยผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษานครปฐมเขต 2 คือการฝึกอบรมและการพฒันา โดยส่งครูเขา้รับการฝึกอบรม
ประชุมสัมมนา เชิญวทิยากรมาบรรยาย การศึกษาดูงาน  

3.2 การพฒันาดว้ยการมีส่วนร่วม ดว้ยการส่งเสริมใหค้รูอตัราจา้งมีส่วนร่วมในการ
ด าเนินงาน กิจกรรม การวางแผน การออกแบบ ส่งเสริม ด้านต่าง ๆ ของโรงเรียนเพิ่มมากข้ึน ซ่ึง
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ คณิต  เขียววิชยั (2551: บทคดัย่อ) ท่ีไดศ้ึกษาเร่ืองการเสริมสร้างพลงั
อ านาจให้กบัคณบดีคณะครุศาสตร์/ศึกษาศาสตร์ผลการวิจยัพบวา่ 1) ปัจจยัสร้างและปัจจยัเสริม
ของการเสริมสร้างพลงัอ านาจ คือ การมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย การวางแผน และการ
บริหารจดัการ และงานวิจยัของ Looysen (1998: 1) จากรายงานผลการศึกษาวิธีเสริมสร้างพลงั
อ านาจการท างานของครูในโรงเรียนมธัยมไอโอวา พบวา่ โรงเรียนมธัยมไอโอวาใชก้ารมีส่วนร่วม
ในการตดัสินใจ เป็นวิธีการเสริมสร้างพลงัอ านาจ โดยให้ครูมีส่วนร่วมตดัสินใจในประเด็นส าคญั
ต่าง ๆ ดงัน้ี การเลือกเอกสาร ส่ือวสัดุการเรียนการสอน จดัหลักสูตร ก าหนดระเบียบวิน ัยของ
นักเรียน จดัชั้นเรียนสร้างและพฒันาทีมงานบริหาร ก าหนดและประชาสัมพนัธ์นโยบายของ
โรงเรียนผลท่ีต้องการจากการเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานของครู คือ ตอ้งการให้ครูมีพลัง
อ านาจการท างานท่ีจะน าไปสู่การสร้างผลงานท่ีเป็นท่ียอมรับ และแสดงว่าครูได้พฒันาความรู้ 
ทกัษะ ความเช่ียวชาญในวชิาชีพ 

3.3 การพัฒนาด้วยการยอมรับ ด้วยการยอมรับในความรู้ ความสามารถ การให้
โอกาสในการท างานท่ีใชศ้กัยภาพมากข้ึน ให้ความเช่ือมัน่ ให้ความไวว้างใจ ให้คุณค่าต่อครูอตัรา
จา้งซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของยุวธิดา ชาปัญญา (2554: บทคดัยอ่) ท่ีไดศึ้กษาเร่ืองการเสริมสร้าง
พลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา: การวิจยัทฤษฏีฐานรากผลการวิจยัพบว่าการ
เสริมสร้างพลงัอ านาจของครูมีความหมายต่อคนในปรากฏการณ์ในฐานะเป็นกระบวนการส่งเสริม
สนับสนุนให้เกิดการยอมรับในตัวบุคลากรผู ้ปฏิบัติงานสอดคล้องกับงานวิจัยของShort and 
Rinehart (1992: 954) ท่ีไดศึ้กษาพลงัอ านาจในงานของครูในดา้นต่าง ๆ ผลการศึกษาพบวา่ ส่ิงท่ีท า
ให้ครูมีพลงัอ านาจการท างานระดบัสูงคือ สถานภาพ (Status) คือ ครูไดรั้บความเคารพเช่ือถือจาก
เพื่อนร่วมงานและยงัสอดคล้องกบั แนวคิดของ Kanter (1977) ท่ีไดก้ล่าวถึงพฤติกรรมบุคลากร 
และส่ิงแวดลอ้มในการท างานที่ถือว่ามีส่วนส าคญัในการก าหนดเจตคติและพฤติกรรมบุคลากร 
เรี ย ก ว ่า  “ท ฤ ษ ฎ ีโ ค ร งส ร ้า ง อ าน าจ ข อ งพ ฤ ต ิก ร รม ในองค์ก าร  (Structural Theory of 
Organizational Behavior)” ว่า การได้รับการสนับสนุน (Support) หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารให้การ
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สนบัสนุนอยูเ่บ้ืองหลงั ให้การยอมรับ เห็นชอบ รวมไปถึงการท่ีผูบ้ริหารสนบัสนุนใหผู้ป้ฏิบตัิงาน
มีพฤติกรรมที่ก่อให้เกิดการปฏิบตัิงานอย่างมีประสิทธิภาพ ได้แก่ การส่งเสริมให้มีความคิด
สร้างสรรค ์ให้โอกาสตดัสินใจ การให้ขอ้มูลยอ้นกลบั การยืดหยุน่ในการปฏิบติังาน การยอมรับใน
ความผดิพลาดการแสดงความช่ืนชม สนบัสนุน สร้างเครือข่ายในการปฏิบติังาน ซ่ึงท าให้บุคลากร
มีความ รู้สึกมัน่ ใจ  กล ้าต ดัสิน ใจ  ม ีขวญั และก าล ัง ใจ ที ่จะปฏิบ ตั ิหน้าท่ีอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถ 

3.4 การพัฒนาด้วยความก้าวหน้าในวิชาชีพด้วยการส่งเสริมให้ครูอัตราจ้างมี
ความกา้วหน้าในวิชาชีพต่อไป โดยการดูแลเร่ืองสวสัดิการเร่ืองการเงิน การรักษาพยาบาล การท า
ประกนัสังคมซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Short and Rinehart (1992: 954) ท่ีไดศึ้กษาพลงัอ านาจ
ในงานของครูในด้านต่าง ๆ ผลการศึกษาพบว่า ส่ิงท่ีท าใหค้รูมีพลงัอ านาจการท างานระดบัสูงคือ 
ความก้าวหน้าในวิชาชีพ (Professional Growts) คือ ครูมีโอกาสท่ีจะพฒันาขยายโลกทัศน์ เพิ่ม
ความรู้ ทกัษะความสามารถของตนในการท างานและสอดคล้องกบัแนวคิดของ Kanter (1977) ท่ี
ไดก้ล่าวถึงพฤติกรรมบุคลากร และส่ิงแวดลอ้มในการท างานท่ีถือวา่มีส่วนส าคญัในการก าหนด
เจตคติและพฤติกรรมบุคลากร เรียกว่า “ทฤษฎีโครงสร้างอ านาจของพฤติกรรมในองค์การ 
(Structural Theoryof Organizational Behavior)” ว่าการได้รับความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 
(Advancement) หมายถึง การท่ีบุคคลไดเ้ล่ือนต าแหน่ง การพิจารณาความดีความชอบ การเล่ือนชั้น
เงินเดือนอย่างยุติธรรม มีโอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ซ่ึงส่งผลให้เกิดขวญัและก าลงัใจและ
ทุ่มเทความพยายามท างานเตม็ท่ี 

3.5 การพฒันาดว้ยการใหอิ้สระดว้ยการใหค้รูอตัราจา้งมีอิสระในการตดัสินใจในการ
ท างาน อิสระในงานด้านการเรียนการสอนที่อยู่ในความรับผิดชอบของตนเอง ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของ Short and Rinehart (1992: 954) ท่ีไดศึ้กษาพลงัอ านาจในงานของครูในดา้นต่าง ๆ ผล
การศึกษาพบว่า ส่ิงท่ีท าให้ครูมีพลังอ านาจการท างานระดับสูง ความเป็นอิสระในการท างาน 
(Autonomy) คือ ครูมีความเป็นอิสระในการตดัสินใจ และในการควบคุมงานในฐานะผูเ้ช่ียวชาญ 

3.6 การพัฒนาด้วยการสนับสนุนทรัพยากรด้วยการสนับสนุนให้ครูอัตราจ้างมี
ทรัพยากรทั้ งท่ีเป็นวสัดุ อุปกรณ์ และระบบสารสนเทศท่ีพร้อมและเพียงพอ ซ่ึงสอดคล้องกับ
งานวิจยัของยุวธิดา ชาปัญญา (2554: บทคดัยอ่) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง การเสริมสร้างพลงัอ านาจของครู
ในโรงเรียนประถมศึกษา: การวจิยัทฤษฏีฐานรากผลการวจิยัพบวา่ เสนอแนวทางการพฒันาครูดว้ย
การเสริมสร้างพลงัอ านาจครูด้านจิตใจด้วยวิธีการการพฒันาศกัยภาพของครูด้วยการสนับสนุน
ทรัพยากรและสารสนเทศท่ีจ าเป็นโดยสอดคลอ้งกบั คือ แนวคิดของ Kanter (1977) ท่ีไดก้ล่าวถึง
พฤติกรรมบุคลากร และส่ิงแวดล้อมในการท างานท่ีถือว่ามีส่วนส าคญัในการก าหนดเจตคติและ
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พฤติกรรมบุคลากร เรียกว่า “ทฤษฎีโครงสร้างอ านาจของพฤติกรรมในองค์การ (Structural 
Theoryof Organizational Behavior)” วา่ การไดรั้บทรัพยากร (Resource) หมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บ
การสนับสนุนในการจดัหาส่ิงท่ีจ าเป็นเพื ่อให้การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมาย เช่น สถานท่ี วสัดุ
อุปกรณ์ เงิน เวลา เคร่ืองมือช่ือเสียง รางวลั ผลตอบแทน ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นและส าคญั เพื่อให้
ผูป้ฏิบติังานเกิดความมัน่ใจพึงพอใจในงาน มีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร พร้อมท่ีจะทุ่มเทให้กบั
องคก์าร 
 
ข้อเสนอแนะ 
 จากผลการวิจัยแนวทางการเสริมสร้างพลังอ านาจระดับบุคคลของครูอัตราจ้างใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะใน
การน าผลการวจิยัไปใช ้และขอ้เสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไปดงัน้ี 

1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจัิยไปใช้ 
1.1 จากการศึกษา พบวา่ พลังอ านาจระดับบุคลของครูอัตราจา้งในสถานศึกษาขั้น

พื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเขต 1 ดา้นความรับผิดชอบท่ีตรวจสอบได ้และดา้น
การพฒันาทกัษะในการท างาน ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ดงันั้นผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งไม่วา่จะเป็น
หน่วยงานคือส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 1 และโรงเรียน  หรือบุคคลคือ
ผู ้อ  านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีก ารศึกษ า  ม ัธ ยมศึกษ า เขต  1  ผู บ้ ริห ารโรง เ รียน  ควรมี
กระบวนการในการพฒันาการจดัการเรียนการสอน การท างาน การจดัอบรม สัมมนา แลกเปล่ียน
เรียนรู้ระหวา่งเพื่อนร่วมงานภายในโรงเรียน ส่งเสริมให้มีการพฒันาทางดา้นเทคโนโลยีท่ีทนัสมยั 
เพื่อพฒันาทกัษะการท างานของครูอตัราจา้งต่อไป 

1.2 จากการศึกษาพบวา่ ปัญหาและอุปสรรคในการเสริมสร้างพลงัอ านาจระดบับุคคล
ของครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 โดย
ภาพรวมเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองการไดรั้บโอกาสในการแสดงความคิดเห็น การให้การยอมรับ การให้
ความไวว้างใจ การให้ความเช่ือมัน่ในความรู้ความสามารถ ครูอตัราจา้งมกัไม่ได้รับหรือรู้สึกวา่ยงั
ขาดแรงจูงใจในการท างานจากความรู้สึกต่าง ๆ เหล่าน้ี ดังนั้ นผู ้ท่ี มีส่วนเก่ียวข้องไม่ว่าจะเป็น
หน่วยงานคือส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 1 และโรงเรียน หรือบุคคลคือ
ผูอ้  านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาม ัธยมศึกษาเขต 1 ผู ้บ ริหารโรงเรียน และเพื ่อน
ร่วมงานควรให้ โอกาส เห็นคุณค่า เช่ือมัน่ ในศกัยภาพของครูอตัราจา้งท่ีสามารถปฏิบติังานได้
อยา่งเตม็ความสามารถ และสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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1.3 จากการศึกษาพบวา่ ขอ้เสนอแนะการเสริมสร้างพลงัอ านาจระดบับุคคลของครู
อตัราจา้งในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาเขต 1 โดยภาพรวมเก่ียวขอ้ง
กบัเร่ืองการดูแลครูอตัราจา้งให้มีสิทธิ มีสวสัดิการ การไดรั้บการชมเชย ตามคุณสมบติัหรือสิทธิท่ี
ควรจะได้ อนัจะส่งผลให้เกิดความตระหนักในคุณค่าของตนเอง มีความพึงพอใจในงาน และมี
ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารดงันั้นผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งไม่วา่จะเป็นหน่วยงานคือส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 และโรงเรียน หรือบุคคลคือผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
มัธยมศึกษาเขต 1 ผู ้บริหารโรงเรียน และเพื่อนร่วมงาน ควรร่วมกนัก าหนดกฎเกณฑ์ รูปแบบ 
วธีิการท่ีสามารถช่วยเหลือให้ครูอตัราจา้งไดรั้บสิทธิสวสัดิการ ตามคุณสมบติัหรือสิทธิท่ีควรจะได้
ต่อไป  

2. ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
2.1 ควรท าการศึกษาการเสริมสร้างพลงัอ านาจครูอตัราจา้ง ในระดบัอ่ืน ๆ ไดแ้ก่

ระดบัทีมงานและระดบัองคก์าร 
2.2 ควรศึกษาวิจยัเชิงปฏิบติัการแบบมีส่วนร่วม (PAR) เพื่อระดมการมีส่วนร่วมของ

กลุ่มครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 
และเขตอ่ืน ๆ เพื่อเพิ่มศกัยภาพในการพฒันาครูอตัราจา้งใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 

2.3 ควรศึกษาวิจยัเครือข่ายครูอตัราจา้งเพื่อเป็นแนวทางในการสร้างความเขม้แข็ง
ขององค์การ สามารถร่วมมือในการช่วยเหลือกนัเอง รวมทั้งพฒันาศกัยภาพเพื่อความกา้วหน้าใน
วชิาชีพต่อไป 
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6.นางสาวชุติมา   กุลสีดา   

7.นางสาวกนกวรรณ จนัทรวงศ ์  

8.นางสาวศิริพร  เพิ่มข้ึน   
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การสัมภาษณ์เชิงลกึ (In-depth Interview) แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview)  
เร่ืองแนวทางการเสริมสร้างพลงัอ านาจระดับบุคคลของครูอตัราจ้างในสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน  

สังกดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 1  
ตอนที ่1 ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคล 
ช่ือ................................................................นามสกุล......................................................................... 
โรงเรียน..................................................กลุ่มโรงเรียน........................ระดบัชั้นท่ีสอน..................... 
 
ตอนที ่2 ค าถามเกีย่วกบัแนวทางการเสริมสร้างพลงัอ านาจครูอตัราจ้าง 
 1. ดา้นการมอบอ านาจหนา้ท่ี 

1.1 โรงเรียนมีวธีิการมอบหมายงานดา้นการสอนและงานอ่ืน ๆ ในกลุ่มสาระฯ
อยา่งไรบา้ง  

1.2 ครูสามารถตดัสินใจ แสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการท างานไดอ้ยา่งไรบา้ง 
 2. ดา้นความรับผดิชอบท่ีตรวจสอบได ้

2.1 ครูมีส่วนร่วมในการวางแผนการด าเนินงานและการประเมินผลอยา่งไรบา้ง 
 3. ดา้นการสนบัสนุนให้ครูตดัสินใจดว้ยตนเอง 

3.1 ครูมีอิสระในการคิด การตดัสินใจเก่ียวกบัภาระงานท่ีรับผดิชอบอยา่งไรบา้ง  
3.2 ส่ิงท่ีครูคิด ครูตดัสินใจ เป็นท่ียอมรับของผูบ้ริหารอยา่งไรบา้ง 

 4. ดา้นการแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสาร 
4.1 การไดรั้บขอ้มูลข่าวสารเก่ียวกบัขั้นตอน วธีิการท างาน ก าหนดการต่าง ๆ ของ

โรงเรียนเป็นอยา่งไรบา้ง 
 5. ดา้นการพฒันาทกัษะในการท างาน 

5.1 ครูไดรั้บโอกาสในการพฒันาศกัยภาพของตนเองอยา่งไรบา้ง 
 6. ดา้นการช้ีแนะช่วยเหลือเพื่อการปฏิบติังานแบบใหม่ 

6.1 ครูไดรั้บการปฐมนิเทศหรือประชุมเพื่อการปฏิบติังานแบบใหม่อยา่งไรบา้ง    
 
ตอนที ่3 ปัญหา อุปสรรค  ข้อเสนอแนะและความต้องการของครูอตัราจ้าง 
 1.ปัญหา อุปสรรค และขอ้เสนอแนะของครูอตัราจา้งมีอะไรบา้ง 
 2. แนวทางการเสริมสร้างพลงัอ านาจระดบับุคคลของครูอตัราจา้งมีอะไรบา้ง 

 
   



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ฉ 
แบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 
เร่ืองแนวทางการเสริมสร้างพลงัอ านาจระดับบุคคลของครูอตัราจ้างในสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน  

สังกดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษามัธยมศึกษาเขต 1  
 

ค าช้ีแจง  
1. แบบสอบถามฉบบัน้ีจดัท าข้ึนโดยมีวตัถุประสงค์เพื่อทราบระดบัพลงัอ านาจระดบั

บุคคลของครูอตัราจา้งในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 
1  

2. ผูว้ิจยัขอรับรองวา่ ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามฉบบัน้ีจะเป็นความลบั การน าเสนอ
ขอ้มูลจะเป็นขอ้มูลในภาพรวมเท่านั้น ผูว้ิจยัขอความกรุณาจากท่านในการตอบแบบสอบถามให้
ครบถว้นทุกตอนและทุกขอ้ ตามความคิดเห็นของท่าน  

3. แบบสอบถามฉบบัน้ีมี 3 ตอน ไดแ้ก่ 
 ตอนท่ี 1 สถานภาพส่วนตวัของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2 การเสริมสร้างพลงัอ านาจระดบับุคคลของครูอตัราจา้ง 
 ตอนท่ี 3 ปัญหา/อุปสรรคและขอ้แสนอแนะ 
 

ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณผูต้อบแบบสอบถามทุกท่านเป็นอยา่งสูง ท่ีกรุณาให้ความร่วมมือ
ในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี 

       
 
 

            นายณฐัวฒิุ  ป้ันเหน่งเพชร 
       นกัศึกษาปริญญาโท  สาขาพฒันศึกษา 

        ภาควชิาพื้นฐานทางการศึกษา  คณะศึกษาศาสตร์ 
                      มหาวทิยาลยัศิลปากร 
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ตอนที ่1 สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง โปรดใส่เคร่ืองหมาย   ลงในช่อง  ท่ีตรงกบัสถานภาพของท่าน 
1. เพศ 
  ชาย     หญิง 
2. อาย ุ
  20-24ปี     25-29 ปี  
  30-34 ปี     35 ปีข้ึนไป  
3. รายได ้
  ต  ่ากวา่ 9,000    9,000-12,000 
  12,001-15,000    15,001-18,000  
4.สถานภาพ 
  โสด     สมรส   
  หมา้ย      แยกกนัอยู ่
5. วฒิุการศึกษาสูงสุด 
  ปริญญาตรี    ปริญญาโท 
  ปริญญาเอก    อ่ืน ๆ ....................... 
6. ประสบการณ์การท างาน 
  1-3 ปี     4-6 ปี 
  7-9 ปี     10 ปี ข้ึนไป 
7. ขนาดโรงเรียน 
  เล็ก (นอ้ยกวา่ 500 คน)   กลาง (500-1,499 คน)  
  ใหญ่ (1,500-2,499 คน)   ใหญ่พิเศษ (ตั้งแต่ 2,500 คนข้ึนไป) 
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ตอนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกับพลงัอ านาจระดับบุคคล 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด โดยแต่ละ
ระดบัมีดงัน้ี 
   5 หมายถึง  มากท่ีสุด 
   4 หมายถึง  มาก 
   3 หมายถึง  ปานกลาง 
   2 หมายถึง  นอ้ย 
   1 หมายถึง  นอ้ยท่ีสุด 
 

 

ข้อความ 
ความคิดเห็น 
ตามการรับรู้ 

5 4 3 2 1 

ด้านการมอบอ านาจหน้าที่ 
1. ครูไดรั้บการมอบหมายงานโดยพิจารณาจากความถนดัและความ
เช่ียวชาญของครู 

     

2. ครูมีอิสระในการท างานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย      
3. ครูมีการก าหนดขอบเขตการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายท่ีชดัเจน      
4. ครูมีอ านาจในการตดัสินใจตามขอบเขตอ านาจหนา้ท่ีและความ
รับผดิชอบท่ีครูไดรั้บมอบหมาย 

     

5. ครูมีอิสระในการก าหนดแบบแผน ทิศทางในการท างานของตนเอง      
6. ครูมีโอกาสในการเลือกด าเนินงานท่ีเหมาะสมในการก าหนดแนว
ทางการแกปั้ญหาในสถานการณ์เฉพาะหนา้ 

     

7. ครูมีสิทธิในการแสดงความคิดเห็นเพื่อสะทอ้นความเป็นจริงในการ
ท างาน 
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ข้อความ 
ความคิดเห็น 
ตามการรับรู้ 

5 4 3 2 1 

ด้านความรับผดิชอบทีต่รวจสอบได้ 
8. ครูมีส่วนร่วมในการก าหนดเกณฑ ์มาตรฐานในการประเมินการ
ปฏิบติังานของตนเอง 

     

9. ครูมีส่วนร่วมในการตรวจสอบ ประเมิน และรับรู้ผลการประเมิน
งานของตนเอง 

     

10. ครูมีส่วนร่วมในการวางแผนงานของโรงเรียน      
11. ครูไดรั้บการช้ีแจงผลการด าเนินงานของโรงเรียนท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ภาระงานของตนเอง 

     

12. ครูไดมี้ส่วนร่วมในการประเมินผลการปฏิบติังานของเพื่อน
ร่วมงาน 

     

13. ครูมีการจดัท าแผนพฒันาตนเองและมีการติดตามผลการปฏิบติั
ตามแผน 

     

ด้านการสนับสนุนให้ครูตัดสินใจด้วยตนเอง 
14. ครูมีอิสระในการก าหนดจุดมุ่งหมายในการปฏิบติังาน 

     

15. ครูสามารถตดัสินใจแกปั้ญหาเก่ียวกบัการเรียนการสอนท่ีครู
รับผดิชอบ 

     

16. ครูสามารถปรับเปล่ียนวิธีการท างานไดต้ามความเหมาะสม      
17. ครูมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติัอยู ่      
18. การตดัสินใจของครูเป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงานและผูบ้ริหาร      
19. ครูมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัสรร
งบประมาณของโรงเรียน 

     

ด้านการแลกเปลีย่นข้อมูลข่าวสาร 
20. ครูไดรั้บการแจง้ข่าวสารท่ีถูกตอ้งและชดัเจน 

     

21. ครูไดรั้บขอ้มูลข่าวสารท่ีจ าเป็นดว้ยวธีิการท่ีหลากหลาย      
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ข้อความ 
ความคิดเห็น 
ตามการรับรู้ 

5 4 3 2 1 
22. ครูไดรั้บการสนบัสนุนระบบส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน 

     

23. ครูไดรั้บการส่งเสริมใหมี้การแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารระหวา่ง
เพื่อนร่วมงาน 

     

24. ครูไดรั้บการแจง้ขอ้มูลข่าวสารจากบุคคล หรือทีมงาน ท่ีท าหนา้ท่ี
ในการแจง้ขอ้มูลข่าวสารให้แก่ครู 

     

25. ครูไดเ้ขา้ร่วมการอบรม ศึกษา เรียนรู้เก่ียวกบัอุปกรณ์การส่ือสารท่ี
ทนัสมยั 

     

26. ครูไดรั้บขอ้มูลท่ีเป็นเทคนิค วธีิการ ท่ีก่อใหเ้กิดการพฒันา การ
ปฏิบติังาน 

     

27. ครูไดรั้บการช้ีแจงเก่ียวกบัเร่ืองต่าง ๆ ภายในโรงเรียน จากการ
ประชุมครู 

     

ด้านการพฒันาทกัษะในการท างาน 
28. ครูไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งโดยพิจารณาจากผลการปฏิบติังาน 

     

29. ครูไดเ้ขา้ร่วมการอบรม สัมมนา เพื่อเพิ่มพนูความรู้ ความสามารถ 
และทกัษะปฏิบติังาน 

     

30. ครูไดรั้บอนุญาตใหไ้ปอบรม สัมมนา ในกิจกรรมต่าง ๆ ตามท่ี
ตนเองสนใจ 

     

31. ครูมีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหวา่งเพื่อนร่วมงานภายในโรงเรียน       
32. ครูไดรั้บโอกาสในการไปศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน      
33. ครูไดรั้บการส่งเสริมใหมี้การพฒันาทางดา้นเทคโนโลยท่ีีทนัสมยั 
เพื่อพฒันาทกัษะการท างาน 

     

ด้านการช้ีแนะช่วยเหลอืเพือ่การปฏิบัติงานแบบใหม่ 
34. ครูมีโอกาสเลือกกลุ่มงาน / ฝ่ายงานท่ีครูมีความถนดัและสนใจ 

     

35. ครูไดรั้บการจดักิจกรรมสนบัสนุนใหค้รูพฒันานวตักรรมเก่ียวกบั
การเรียนการสอน 
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ข้อความ 
ความคิดเห็น 
ตามการรับรู้ 

5 4 3 2 1 
36. ครูไดรั้บการสนบัสนุนทรัพยากรเพื่อใชใ้นการพฒันางานใน
รูปแบบใหม่อยูเ่สมอและต่อเน่ือง 

     

37. ครูสามารถคน้พบศกัยภาพของตนเองจากการช่วยเหลือของ
ผูบ้ริหาร 

     

38. ครูปฏิบติังานจนเป็นท่ียอมรับของเพื่อนครูและผูบ้ริหาร      
39. ครูไดรั้บการให้อภยัในความผิดพลาด เม่ือครูพยายามท างานอยา่ง
ดีท่ีสุดแลว้แต่ไม่ประสบความส าเร็จ 

     

40. ครูได้รับการช่วยเหลือจากผูบ้ริหารให้คน้พบวิธีการท างานหรือ
แนวทางแกปั้ญหาดว้ยตนเอง 

     

 
ตอนที ่3 ปัญหา/อุปสรรคและข้อแสนอแนะ 
ปัญหา/อุปสรรค 
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
ขอ้เสนอแนะ 
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................ 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ช 

ผลการวเิคราะห์แบบประเมินค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) 
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แบบประเมินค่าดัชนีความสอดคล้อง 

(Index of Item Objective Congruence: IOC) 

เร่ืองแนวทางการเสริมสร้างพลงัอ านาจระดับบุคคลของครูอตัราจ้างในสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน  

สังกดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษามัธยมศึกษาเขต 1  

 

 ค าช้ีแจง : โปรดท ำเคร่ืองหมำย   ลงในช่องท่ีตรงกบัควำมเป็นจริงมำกท่ีสุด โดยมีเกณฑ์กำรให้

คะแนนดงัน้ี  

  ใหค้ะแนน  +1  =  แน่ใจวำ่ค ำถำมมีควำมเหมำะสม 

  ใหค้ะแนน  0  =  ไม่แน่ใจวำ่ค ำถำมมีควำมเหมำะสมหรือไม่ 

  ใหค้ะแนน  -1  =  แน่ใจวำ่ค ำถำมไม่มีควำมเหมำะสม 
 

 แบบสอบถำมเก่ียวกบัพลงัอ ำนำจระดบับุคคล ประกอบด้วย ด้ำนกำรมอบอ ำนำจหน้ำท่ี 

ด้ำนควำมรับผิดชอบท่ีตรวจสอบได้  ด้ำนกำรสนับสนุนให้ครูตัดสินใจด้วยตนเอง ด้ำนกำร

แลกเปล่ียนขอ้มูลข่ำวสำร ดำ้นกำรพฒันำทกัษะในกำรท ำงำน และดำ้นกำรช้ีแนะช่วยเหลือเพื่อกำร

ปฏิบติังำนแบบใหม่ 

 

 

 

 

 

 

รายการพจิารณา 
ผู้เช่ียวชาญคนที่ 

IOC 
 

แปลผล 
1 2 3 

ด้านการมอบอ านาจหน้าที่ 

1. ครูไดรั้บกำรมอบหมำยงำนโดยพิจำรณำจำกควำม

ถนดัและควำมเช่ียวชำญของครู 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 

 
ใชไ้ด ้

2. ครูมีอิสระในกำรท ำงำนตำมท่ีไดรั้บมอบหมำย +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

3. ครูมีกำรก ำหนดขอบเขตกำรปฏิบติังำนท่ีไดรั้บ

มอบหมำยท่ีชดัเจน 

 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

1.00 
 

ใชไ้ด ้
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รายการพจิารณา 
ผู้เช่ียวชาญคนที่  

IOC 
 

แปลผล 
1 2 3 

4.ครูมีอ ำนำจในกำรตดัสินใจตำมขอบเขตอ ำนำจหนำ้ท่ี

และควำมรับผดิชอบท่ีครูไดรั้บมอบหมำย 

 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

1.00 
 

ใชไ้ด ้

5. ครูมีอิสระในกำรก ำหนดแบบแผน ทิศทำงในกำร

ท ำงำนของตนเอง 

 

0 
 

+1 
 

+1 
 

0.67 
 

ใชไ้ด ้

6. ครูมีโอกำสในกำรเลือกด ำเนินงำนท่ีเหมำะสมในกำร

ก ำหนดแนวทำงกำรแกปั้ญหำในสถำนกำรณ์เฉพำะหนำ้ 

 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

1.00 
 

ใชไ้ด ้

7. ครูมีสิทธิในกำรแสดงควำมคิดเห็นเพื่อสะทอ้นควำม

เป็นจริงในกำรท ำงำน 

 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

1.00 
 

ใชไ้ด ้

ด้านความรับผดิชอบทีต่รวจสอบได้ 

8. ครูมีส่วนร่วมในกำรก ำหนดเกณฑ ์มำตรฐำนในกำร

ประเมินกำรปฏิบติังำนของตนเอง 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใชไ้ด ้

9. ครูมีส่วนร่วมในกำรตรวจสอบ ประเมิน และรับรู้ผล

กำรประเมินงำนของตนเอง 

 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

1.00 
 

ใชไ้ด ้

10. ครูมีส่วนร่วมในกำรวำงแผนงำนของโรงเรียน +1 0 +1 0.67 ใชไ้ด ้

11. ครูไดรั้บกำรช้ีแจงผลกำรด ำเนินงำนของโรงเรียนท่ี

เก่ียวขอ้งกบัภำระงำนของตนเอง 

 

+1 
 

0 
 

+1 
 

0.67 
 

ใชไ้ด ้

12. ครูไดมี้ส่วนร่วมในกำรประเมินผลกำรปฏิบติังำน

ของเพื่อนร่วมงำน 

 

+1 
 

0 
 

+1 
 

0.67 
 

ใชไ้ด ้

13. ครูมีกำรจดัท ำแผนพฒันำตนเองและมีกำรติดตำมผล

กำรปฏิบติัตำมแผน 

 

+1 
 

0 
 

+1 
 

0.67 
 

ใชไ้ด ้

ด้านการสนับสนุนให้ครูตัดสินใจด้วยตนเอง 

14. ครูมีอิสระในกำรก ำหนดจุดมุ่งหมำยในกำร

ปฏิบติังำน 

 
+1 

 
0 

 
+1 

 
0.67 

 
ใชไ้ด ้
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รายการพจิารณา 
ผู้เช่ียวชาญคนที่  

IOC 
 

แปลผล 
1 2 3 

15. ครูสำมำรถตดัสินใจแกปั้ญหำเก่ียวกบักำรเรียนกำร

สอนท่ีครูรับผดิชอบ 

 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

1.00 
 

ใชไ้ด ้

16. ครูสำมำรถปรับเปล่ียนวิธีกำรท ำงำนไดต้ำมควำม

เหมำะสม 

 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

1.00 
 

ใชไ้ด ้

17. ครูมีโอกำสแสดงควำมคิดเห็นในส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบั

งำนท่ีปฏิบติัอยู ่

 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

1.00 
 

ใชไ้ด ้

18. กำรตดัสินใจของครูเป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงำน

และผูบ้ริหำร 

 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

1.00 
 

ใชไ้ด ้

19. ครูมีส่วนร่วมในกำรเสนอควำมคิดเห็นเก่ียวกบักำร

จดัสรรงบประมำณของโรงเรียน 

 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

1.00 
 

ใชไ้ด ้

ด้านการแลกเปลีย่นข้อมูลข่าวสาร 

20. ครูไดรั้บกำรแจง้ข่ำวสำรท่ีถูกตอ้งและชดัเจน 

 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

1.00 
 

ใชไ้ด ้

21. ครูไดรั้บขอ้มูลข่ำวสำรท่ีจ ำเป็นดว้ยวธีิกำรท่ี

หลำกหลำย 

 

0 
 

+1 
 

+1 
 

0.67 
 

ใชไ้ด ้

22. ครูไดรั้บกำรสนบัสนุนระบบส่ือสำรท่ีมี

ประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน 

 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

1.00 
 

ใชไ้ด ้

23. ครูไดรั้บกำรส่งเสริมใหมี้กำรแลกเปล่ียนขอ้มูล

ข่ำวสำรระหวำ่งเพื่อนร่วมงำน 

 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

1.00 
 

ใชไ้ด ้

24. ครูไดรั้บกำรแจง้ขอ้มูลข่ำวสำรจำกบุคคล หรือ

ทีมงำน ท่ีท ำหนำ้ท่ีในกำรแจง้ขอ้มูลข่ำวสำรใหแ้ก่ครู 

 

+1 

 

+1 
 

+1 
 

1.00 
 

ใชไ้ด ้

25. ครูไดเ้ขำ้ร่วมกำรอบรม ศึกษำ เรียนรู้เก่ียวกบั

อุปกรณ์กำรส่ือสำรท่ีทนัสมยั 

 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

1.00 
 

ใชไ้ด ้
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รายการพจิารณา 
ผู้เช่ียวชาญคนที่  

IOC 
 

แปลผล 
1 2 3 

26. ครูไดรั้บขอ้มูลท่ีเป็นเทคนิค วธีิกำร ท่ีก่อใหเ้กิดกำร

พฒันำ กำรปฏิบติังำน 

 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

1.00 
 

ใชไ้ด ้

27. ครูไดรั้บกำรช้ีแจงเก่ียวกบัเร่ืองต่ำง ๆ ภำยใน

โรงเรียน จำกกำรประชุมครู 

 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

1.00 
 

ใชไ้ด ้

ด้านการพฒันาทกัษะในการท างาน 

28. ครูไดรั้บกำรเล่ือนต ำแหน่งโดยพิจำรณำจำกผลกำร

ปฏิบติังำน 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

 
ใชไ้ด ้

29. ครูไดเ้ขำ้ร่วมกำรอบรม สัมมนำ เพื่อเพิ่มพนูควำมรู้ 

ควำมสำมำรถ และทกัษะปฏิบติังำน 

 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

1.00 
 

ใชไ้ด ้

30. ครูไดรั้บอนุญำตใหไ้ปอบรม สัมมนำ ในกิจกรรม

ต่ำง ๆ ตำมท่ีตนเองสนใจ 

 

+1 
 

0 
 

+1 
 

0.67 
 

ใชไ้ด ้

31. ครูมีกำรแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหวำ่งเพื่อนร่วมงำน

ภำยในโรงเรียน  

 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

1.00 
 

ใชไ้ด ้

32. ครูไดรั้บโอกำสในกำรไปศึกษำต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

33. ครูไดรั้บกำรส่งเสริมใหมี้กำรพฒันำทำงดำ้น

เทคโนโลยท่ีีทนัสมยั เพื่อพฒันำทกัษะกำรท ำงำน 

 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

1.00 
 

ใชไ้ด ้

ด้านการช้ีแนะช่วยเหลอืเพือ่การปฏิบัติงานแบบใหม่ 

34. ครูมีโอกำสเลือกกลุ่มงำน / ฝ่ำยงำนท่ีครูมีควำมถนดั

และสนใจ 

 
+1 

 
0 

 
+1 

 
0.67 

 
ใชไ้ด ้

35. ครูไดรั้บกำรจดักิจกรรมสนบัสนุนใหค้รูพฒันำ

นวตักรรมเก่ียวกบักำรเรียนกำรสอน 

 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

1.00 
 

ใชไ้ด ้



202 
 

 
 

 

 

 

 

 

รายการพจิารณา 
ผู้เช่ียวชาญคนที่  

IOC 
 

แปลผล 
1 2 3 

36. ครูได้รับกำรสนับสนุนทรัพยำกรเพื่อใช้ในกำร

พฒันำงำนในรูปแบบใหม่อยูเ่สมอและต่อเน่ือง 

 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

1.00 
 

ใชไ้ด ้

37. ครูสำมำรถคน้พบศกัยภำพของตนเอง จำกกำร

ช่วยเหลือของผูบ้ริหำร 

 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

1.00 
 

ใชไ้ด ้

38. ครูปฏิบติังำนจนเป็นท่ียอมรับของเพื่อนครูและ

ผูบ้ริหำร 

 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

1.00 
 

ใชไ้ด ้

39. ครูไดรั้บกำรให้อภยัในควำมผดิพลำด เม่ือครู

พยำยำมท ำงำนอยำ่งดีท่ีสุดแลว้แต่ไม่ประสบควำมส ำเร็จ 

 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

1.00 
 

ใชไ้ด ้

40. ครูไดรั้บกำรช่วยเหลือจำกผูบ้ริหำรใหค้น้พบวธีิกำร

ท ำงำนหรือแนวทำงแกปั้ญหำดว้ยตนเอง 

 

+1 
 

+1 
 

+1 
 

1.00 
 

ใชไ้ด ้



 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ซ 
ข้อมูลทัว่ไปของส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษามัธยมศึกษาเขต 1 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



204 
 

 
 

ข้อมูลทัว่ไปของส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษามัธยมศึกษาเขต 1  
 

ประวตัิความเป็นมา 
 ส ำน ัก ง ำน เข ตพื ้น ที ่ก ำ รศ ึก ษ ำม ธั ยม ศ ึก ษ ำ เข ต  1 จ ดั ตั้ ง ขึ้น ต ำมป ระก ำศ
กระทรวงศึกษำธิกำรเร่ือง กำรก ำหนดเขตพื้นท่ี กำรศึกษำมธัยมศึกษำ ณ วนัท่ี 17 สิงหำคม พ.ศ. 
2553 ได้ก ำหนดเขตพื้นท่ีกำรศึกษำมัธยมศึกษำ และที่ตั้ งของส ำน ักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำ
มัธยมศึกษำ เพื่อบริหำรและจัดกำรศึกษำขั้นพื้นฐำนระดับมัธยมศึกษำ จ ำนวน 42 เขต โดย
ส ำนักงำนเขตพื้นท่ีกำรศึกษำมัธยมศึกษำ เขต 1 ประกอบด้วยท้องท่ี เขตพญำไท บำงซ่ือ ดุสิต 
สัมพนัธวงศ์ ปทุมวนั รำชเทวี พระนคร ป้อมปรำบศตัรูพ่ำย บำงแค บำงขุนเทียน บำงบอน ทุ่งครุ 
รำษฎร์บูรณะ จอมทอง คลองสำน ธนบุรี ภำษีเจริญ ตล่ิงชัน ทวีวฒันำ บำงพลัด บำงกอกน้อย 
บำงกอกใหญ่ และหนองแขม กรุงเทพมหำนคร ให้ส ำนกังำนเขตพื้นท่ีกำรศึกษำมธัยมศึกษำเขต 1 
ตั้งอยูท่ี่ เขตรำชเทว ี
 
อ านาจหน้าที่ 
 ประกำศกระทรวงศึกษำธิกำร เร่ืองกำรแบ่งส่วนรำชกำรภำยในส ำนักงำนเขตพื้นท่ี
กำรศึกษำมธัยมศึกษำ พ.ศ. 2553 วนัท่ี 13 กนัยำยน พ.ศ. 2553 ขอ้ 3 ใหส้ ำนกังำนเขตมีอ ำนำจหนำ้ท่ี
ด ำเนินกำรให้เป็นไปตำมอ ำนำจหน้ำที่ของส ำนักงำน เขตพื้นท่ีกำรศึกษำ ตำมกฎหมำยว่ำด้วย
ระเบียบบริหำรรำชกำรกระทรวงศึกษำธิกำร และมีอ ำนำจหนำ้ท่ี ดงัต่อไปน้ี 

1. จัดท ำนโยบำย แผนพัฒนำ และมำตรฐำนกำรศึกษำของเขตพื้นท่ีกำรศึกษำให้
สอดคล้องกบันโยบำยมำตรฐำนกำรศึกษำ แผนกำรศึกษำ แผนพฒันำกำรศึกษำขั้นพื้นฐำนและ
ควำมตอ้งกำรของทอ้งถ่ิน 

2. วิเครำะห์กำรจดัตั้งงบประมำณเงินอุดหนุนทัว่ไปของสถำนศึกษำ และหน่วยงำนใน
เขตพื้นที่กำรศึกษำและแจง้กำรจดัสรรงบประมำณที่ได้รับให้หน่วยงำนขำ้งตน้รับทรำบ รวมทั้ง
ก ำกบัตรวจสอบติดตำมกำรใชจ่้ำยงบประมำณของหน่วยงำนดงักล่ำว 

3. ประสำน ส่งเสริม สนับสนุน และพฒันำหลกัสูตรร่วมกบัสถำนศึกษำในเขตพื้นท่ี
กำรศึกษำ 

4. ก ำกบั ดูแล ติดตำม และประเมินผลสถำนศึกษำขั้นพื้นฐำนและในเขตพื้นท่ีกำรศึกษำ 
5. ศึกษำ วิเครำะห์ วิจัย และรวบรวมข้อมูลสำรสนเทศด้ำนกำรศึกษำ ในเขตพื้นท่ี

กำรศึกษำ 
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6. ประสำนกำรระดมทรัพยำกรดำ้นต่ำง ๆ รวมทั้งทรัพยำกรบุคคลเพื่อส่งเสริมสนบัสนุน
กำรจดัและพฒันำกำรศึกษำในเขตพื้นท่ีกำรศึกษำ 

7. จดัระบบประกนัคุณภำพกำรศึกษำ และประเมินผลสถำนศึกษำในเขตพื้นท่ีกำรศึกษำ 
8. ประสำน ส่งเสริม สนับสนุน กำรจดักำรศึกษำของสถำนศึกษำเอกชน องค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินรวมทั้งบุคคล องคก์รชุมชน องคก์รวชิำชีพ สถำบนัศำสนำสถำนประกอบกำร
และสถำบนัอ่ืนท่ีจดักำรศึกษำรูปแบบท่ีหลำกหลำยในเขตพื้นท่ีกำรศึกษำ 

9. ด ำเนินกำรและประสำน ส่งเสริม สนบัสนุนกำรวิจยัและพฒันำกำรศึกษำในเขตพื้นท่ี
กำรศึกษำ 

10. ประสำน ส่งเสริม กำรด ำเนินกำรของคณะอนุกรรมกำร และคณะท ำงำนด้ำน
กำรศึกษำ 

11. ประสำนกำรปฏิบติัรำชกำรทัว่ไปกบัองคก์รหรือหน่วยงำนต่ำง ๆ ทั้งภำครัฐเอกชน
และองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในฐำนะส ำนกังำนผูแ้ทนกระทรวงศึกษำธิกำร ในเขตพื้นท่ีกำรศึกษำ 

12. ปฏิบติัหน้ำท่ีอ่ืนเก่ียวกบักิจกำรภำยในเขตพื้นท่ีกำรศึกษำท่ีมิไดร้ะบุให้เป็นหน้ำท่ี
ของหน่วยงำนใด โดยเฉพำะหรือปฏิบติังำนอ่ืนท่ีไดรั้บมอบหมำยส่วนรำชกำรภำยในและอ ำนำจ
หนำ้ท่ี 
 ประกำศกระทรวงศึกษำธิกำร เร่ือง กำรแบ่งส่วนรำชกำรภำยในส ำนักงำนเขตพื้นท่ี
กำรศึกษำมธัยมศึกษำ พ.ศ. 2553 วนัท่ี 13 กนัยำยน พ.ศ. 2553 ขอ้ 4 ให้แบ่งส่วนรำชกำรส ำนกังำนเขต 
ดงัต่อไปน้ี 
 1. กลุ่มอ ำนวยกำร 
 2. กลุ่มบริหำรงำนบุคคล 
 3. กลุ่มนโยบำยและแผน 
 4. กลุ่มส่งเสริมกำรจดักำรศึกษำ 
 5. กลุ่มนิเทศ ติดตำม และประเมินผลกำรจดักำรศึกษำ 
 6. กลุ่มบริหำรงำนกำรเงินและสินทรัพย ์
 และขอ้ 5 ใหส่้วนรำชกำรส ำนกังำนเขต มีอ ำนำจหนำ้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
 1. กลุ่มอ ำนวยกำร มีอ ำนำจหนำ้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
  (ก) ปฏิบติังำนสำรบรรณของส ำนกังำนเขต 
  (ข) ด ำเนินกำรเก่ียวกบังำนช่วยอ ำนวยกำร 
  (ค) ด ำเนินกำรเก่ียวกบัอำคำรสถำนท่ี ส่ิงแวดลอ้ม และยำนพำหนะ 
  (ง) จดัระบบบริหำรงำน กำรควบคุมภำยใน และพฒันำองคก์รส ำนกังำนเขต 
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  (จ) ประชำสัมพนัธ์ เผยแพร่กิจกำรและผลงำนของส ำนกังำนเขตและส่วนรำชกำรใน
สังกดั 
  (ฉ) เผยแพร่และใหบ้ริกำรขอ้มูลข่ำวสำร 
  (ช) ประสำนกำรด ำเนินงำนระหวำ่งหน่วยงำนภำยในและภำยนอกเขตพื้นท่ีกำรศึกษำ 
  (ซ) ประสำนงำนท่ีเก่ียวกบักำรสรรหำกรรมกำรและอนุกรรมกำรในระดบัต่ำง ๆ 
  (ฌ) ปฏิบติัหนำ้ท่ีอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งกบักิจกำรภำยในของส ำนกังำนเขต ท่ีมิใช่งำนของ
ส่วนรำชกำรใดโดยเฉพำะ 
  (ญ) ส่งเสริมกำรจดัสวสัดิกำรและสวสัดิภำพในส ำนักงำนเขต สถำนศึกษำและ
หน่วยงำนทำงกำรศึกษำ 
  (ฎ) ปฏิบติังำนร่วมกบัหรือสนบัสนุนกำรปฏิบติังำนของหน่วยงำนอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือ
ท่ีไดรั้บมอบหมำย 
 2. กลุ่มบริหำรงำนบุคคล มีอ ำนำจหนำ้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
  (ก) วำงแผนอตัรำก ำลงั ก ำหนดต ำแหน่งและวทิยฐำนะ 
  (ข) สรรหำ บรรจุ แต่งตั้ง ยำ้ย โอน และกำรออกจำกรำชกำรของขำ้รำชกำรครูและ
บุคลำกรทำงกำรศึกษำ 
  (ค) ด ำเนินงำนบ ำเหน็จควำมชอบและทะเบียนประวติั 
  (ง) พฒันำบุคลำกร ส่งเสริม ยกย่อง เชิดชูเกียรติ และพฒันำมำตรฐำนวชิำชีพและ
จรรยำบรรณ 
  (จ) ด ำเนินงำนวนิยั อุทธรณ์ ร้องทุกข ์และกำรด ำเนินคดีของรัฐ 
  (ฉ) ปฏิบติังำนเลขำนุกำรคณะอนุกรรมกำรบริหำรงำนบุคคลของเขตพื้นท่ีกำรศึกษำ 
  (ช) จดัท ำมำตรฐำน คุณภำพงำน ก ำหนดภำระงำนขั้นต ่ำและเกณฑก์ำรประเมินผล
งำนส ำหรับขำ้รำชกำรครูและบุคลำกรทำงกำรศึกษำของส ำนกังำนเขต 
  (ซ) ประเมินคุณภำพกำรบริหำรงำนบุคคลและจดัท ำรำยงำนประจ ำปีท่ีเก่ียวกบักำร
บริหำรงำนบุคคลของข้ำรำชกำรครูและบุคลำกรทำงกำรศึกษำ ในหน่วยงำนกำรศึกษำเพื่อเสนอ
คณะอนุกรรมกำรบริหำรงำนบุคคลเขตพื้นท่ีกำรศึกษำและคณะกรรมกำรบริหำรงำนบุคคล
ของขำ้รำชกำรครูและบุคลำกรทำงกำรศึกษำ 
  (ฌ) ปฏิบติังำนร่วมกบัหรือสนบัสนุนกำรปฏิบติังำนของหน่วยงำนอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง
หรือท่ีไดรั้บมอบหมำย 
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 3. กลุ่มนโยบำยและแผน มีอ ำนำจหนำ้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
  (ก) ศึกษำ วเิครำะห์ วิจยั และพฒันำระบบขอ้มูลสำรสนเทศเพื่อกำรบริหำรและกำร
จดักำรศึกษำ 
  (ข) จดัท ำนโยบำยและแผนพฒันำกำรศึกษำใหส้อดคลอ้งกบันโยบำยมำตรฐำนกำรศึกษำ 
แผนกำรศึกษำแผนพฒันำกำรศึกษำขั้นพื้นฐำน และควำมตอ้งกำรของทอ้งถ่ิน 
  (ค) วิเครำะห์กำรจดัตั้งงบประมำณเงินอุดหนุนทัว่ไปของสถำนศึกษำและแจง้กำร
จดัสรรงบประมำณ 
  (ง) ตรวจสอบ ติดตำม ประเมิน และรำยงำนผลกำรใชจ่้ำยงบประมำณและผลกำร
ปฏิบติัตำมนโยบำยและแผน 
  (จ) ด ำเนินกำรเก่ียวกบักำรจดัตั้ง ยบุ รวม เลิก และโอนสถำนศึกษำขั้นพื้นฐำน 
  (ฉ) ปฏิบติังำนเลขำนุกำรคณะกรรมกำรเขตพื้นท่ีกำรศึกษำ 
  (ช) ปฏิบติังำนร่วมกบัหรือสนบัสนุนกำรปฏิบติังำนของหน่วยงำนอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือ
ท่ีไดรั้บมอบหมำย 
 4. กลุ่มส่งเสริมกำรจดักำรศึกษำ มีอ ำนำจหนำ้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
  (ก) ส่งเสริมกำรจดักำรศึกษำขั้นพื้นฐำนในรูปแบบกำรศึกษำในระบบ กำรศึกษำนอก
ระบบ และกำรศึกษำตำมอธัยำศยั 
  (ข) ส่งเสริมและสนบัสนุนกำรจดักำรศึกษำขั้นพื้นฐำนของบุคคล ครอบครัว องคก์ร
ชุมชน องคก์รวชิำชีพ สถำบนัศำสนำ สถำนประกอบกำรและสถำบนัสังคมอ่ืน 
  (ค) ประสำนและส่งเสริมองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินให้สำมำรถจดักำรศึกษำ
สอดคลอ้งกบันโยบำยและมำตรฐำนกำรศึกษำ 
  (ง) ส่งเสริมกำรจดักำรศึกษำส ำหรับผูพ้ิกำร ผูด้อ้ยโอกำสและผูมี้ควำมสำมำรถพิเศษ 
  (จ) ส่งเสริมงำนกำรแนะแนว สุขภำพอนำมยั กีฬำและนนัทนำกำร ลูกเสือ ยวุกำชำด 
เนตรนำรี ผูบ้  ำเพญ็ประโยชน์ นกัศึกษำวชิำทหำร ประชำธิปไตย วนิยันกัเรียน กำรพิทกัษสิ์ทธิเด็ก
และเยำวชน และงำนกิจกำรนกัเรียนอ่ืน 
  (ฉ) ส่งเสริมสนบัสนุนกำรระดมทรัพยำกรเพื่อกำรศึกษำ 
  (ช) ส่งเสริมงำนกิจกรรมพิเศษและงำนโครงกำรอนัเน่ืองมำจำกพระรำชด ำริ 
  (ซ) ประสำนกำรป้องกนัและแก้ไขปัญหำกำรใช้สำรเสพติด และส่งเสริมป้องกนั 
แกไ้ข และคุม้ครองควำมประพฤตินกัเรียนและนกัศึกษำ รวมทั้งระบบดูแลช่วยเหลือนกัเรียน 
  (ฌ) ด ำเนินงำนนิเทศสัมพนัธ์ 
  (ญ) ประสำน ส่งเสริมกำรศึกษำกบักำรศำสนำและกำรวฒันธรรม 
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  (ฎ) ส่งเสริมแหล่งกำรเรียนรู้ ส่ิงแวดลอ้มทำงกำรศึกษำและภูมิปัญญำทอ้งถ่ิน 
  (ฏ) ประสำนและส่งเสริมสถำนศึกษำใหมี้บทบำทในกำรสร้ำงควำมเขม้แขง็ของชุมชน 
  (ฐ) ปฏิบติังำนร่วมกบัหรือสนบัสนุนกำรปฏิบติังำนของหน่วยงำนอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือ
ท่ีไดรั้บมอบหมำย 
 5. กลุ่มนิเทศ ติดตำม และประเมินผลกำรจดักำรศึกษำ มีอ ำนำจหนำ้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
  (ก) ประสำน ส่งเสริม สนบัสนุนและพฒันำหลกัสูตรกำรศึกษำขั้นพื้นฐำน หลกัสูตร
กำรศึกษำระดบัก่อนประถมศึกษำและหลกัสูตรกำรศึกษำพิเศษ 
  (ข) ศึกษำ วเิครำะห์ วจิยั เพื่อพฒันำหลกัสูตรกำรสอนและกระบวนกำรเรียนรู้ของ
ผูเ้รียน 
  (ค) วจิยั พฒันำ ส่งเสริม ติดตำม ตรวจสอบ และประเมินเก่ียวกบักำรวดัและกำร
ประเมินผลกำรศึกษำ 
  (ง) วจิยั พฒันำ ส่งเสริม มำตรฐำนกำรศึกษำและกำรประกนัคุณภำพกำรศึกษำ รวมทั้ง
ประเมิน ติดตำมและตรวจสอบคุณภำพกำรศึกษำ 
  (จ) นิเทศ ติดตำม และประเมินผลกำรจดักำรศึกษำ 
  (ฉ) ศึกษำ วิเครำะห์ วิจยั พฒันำ ส่งเสริมและพฒันำส่ือนวตักรรมและเทคโนโลยี
ทำงกำรศึกษำ 
  (ช) ปฏิบติังำนเลขำนุกำรคณะกรรมกำรติดตำม ตรวจสอบ ประเมินผลและนิเทศ
กำรศึกษำของเขตพื้นท่ีกำรศึกษำ 
  (ซ) ปฏิบติังำนร่วมกบัหรือสนบัสนุนกำรปฏิบติังำนของหน่วยงำนอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือ
ท่ีไดรั้บมอบหมำย 
 6. กลุ่มบริหำรงำนกำรเงินและสินทรัพย ์มีอ ำนำจหนำ้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
  (ก) ด ำเนินงำนเก่ียวกบังำนบริหำรกำรเงิน 
  (ข) ด ำเนินงำนเก่ียวกบังำนบริหำรงำนบญัชี 
  (ค) ด ำเนินงำนเก่ียวกบังำนบริหำรงำนพสัดุ 
  (ง) ด ำเนินงำนเก่ียวกบังำนบริหำรงำนบริหำรสินทรัพย ์
  (จ) ใหค้  ำปรึกษำสถำนศึกษำเก่ียวกบักำรด ำเนินงำนบริหำรกำรเงิน งำนบญัชี งำน
พสัดุและงำนบริหำรสินทรัพย ์
  (ฉ) ปฏิบติังำนร่วมกบัหรือสนบัสนุนกำรปฏิบติังำนของหน่วยงำนอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือ
ท่ีไดรั้บมอบหมำย 
 



209 
 

 
 

วสัิยทัศน์ 
 ส ำนกังำนเขตพื้นท่ีกำรศึกษำมธัยมศึกษำเขต 1 เป็นผูน้ ำในกำรพฒันำคุณภำพกำรศึกษำ
สู่ควำมเป็นเลิศ บนพื้นฐำนควำมเป็นไทย 
 
พนัธกจิ 

1. บริหำรจดักำรอยำ่งมืออำชีพ 
2. เสริมสร้ำงควำมเสมอภำค สิทธิและโอกำสทำงกำรศึกษำ 
3. ยกระดบัคุณภำพกำรศึกษำสู่ควำมเป็นเลิศ 
4. ส่งเสริมและปลูกฝังให้ผูเ้รียนมีคุณธรรมจริยธรรมและมีคุณภำพชีวิตบนพื้นฐำน

ควำมเป็นไทย 
5. พฒันำครูและบุคลำกรทำงกำรศึกษำสู่ควำมเป็นมืออำชีพ 

 
เป้าประสงค์ 

1. ผูบ้ริหำรเป็นผูน้ ำแห่งกำรเปล่ียนแปลง 
2. บริหำรงำนอยำ่งเป็นระบบตำมหลกัธรรมำภิบำล 
3. น ำนวตักรรม ส่ือ และเทคโนโลยีมำใช้ในกำรบริหำรจดักำรและพัฒนำคุณภำพ

กำรศึกษำ 
4. น ำขอ้มูลสำรสนเทศมำใชใ้นกำรบริหำรจดักำรอยำ่งเป็นระบบ 
5. องค์คณะบุคคลมีควำมเขม้แข็งและมีส่วนร่วมในกำรส่งเสริมสนบัสนุน กำรจดักำร

ศึกษำ 
6. ประชำกรวยัเรียนทุกกลุ่มได้รับกำรศึกษำขั้นพื้นฐำน ตำมสิทธิอย่ำงเท่ำเทียม และ

เสมอภำค 
7. นกัเรียนจบกำรศึกษำภำยในเวลำท่ีหลกัสูตรก ำหนด 
8. ลดอตัรำกำรออกกลำงคนัของนกัเรียนในทุกระดบัชั้น 
9. อตัรำกำรเรียนต่อของนกัเรียนเพิ่มข้ึนในทุกระดบั 
10. ผูเ้รียนกลุ่มเส่ียงไดรั้บกำรดูแลจำกระบบดูแลช่วยเหลือนกัเรียน 
11. สถำนศึกษำทุกแห่งผ่ำนเกณฑ์กำรประเมินตำมมำตรฐำน/ระบบประกนัคุณภำพ

ภำยใน 
12. สถำนศึกษำไดรั้บกำรรับรองตำมมำตรฐำนของ สมศ. 
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13. ผลสัมฤทธ์ิทำงกำรเรียน 8 กลุ่มสำระกำรเรียนรู้ สูงเป็นอนัดบัหน่ึงของส ำนักงำน
เขตพื้นท่ีกำรศึกษำมธัยมศึกษำ 

14. สถำนศึกษำมีคุณภำพผ่ำนเกณฑ์โรงเรียนมำตรฐำนสำกล (World-Class Standard 
School) 

15. ผูเ้รียนท่ีมีควำมเป็นเลิศไดรั้บกำรพฒันำเตม็ศกัยภำพ 
16. ผูเ้รียนน ำหลกัปรัชญำของเศรษฐกิจพอเพียงมำใชใ้นกำรด ำเนินชีวิต 
17. ผูเ้รียนมีคุณธรรมจริยธรรม 
18. ผูเ้รียนมีส่วนร่วมในกำรสืบสำน อนุรักษ ์ประเพณี วฒันธรรมทอ้งถ่ินและชำติ 
19. ผูเ้รียนอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้ม และรู้เท่ำทนักำรเปล่ียนแปลงภำวกำรณ์ของโลก 
20. ครูและบุคลำกรทำงกำรศึกษำมีทกัษะและสมรรถนะในกำรปฏิบัติงำนอย่ำงมือ

อำชีพ 
21. ครูและบุคลำกรทำงกำรศึกษำพฒันำตนเองอยำ่งต่อเน่ือง สู่ควำมเป็นประชำคมโลก 

 
ค่านิยม 
 ยดึหลกัธรรมำภิบำล สร้ำงงำนสร้ำงสัมพนัธ์ มุ่งมัน่บริกำร สืบสำนเศรษฐกิจพอเพียง 
 
วฒันธรรมองค์กร 
 มุ่งผลสัมฤทธ์ิ เป็นกัลยำณมิตรกับเพื่อนร่วมงำน ร่วมคิดร่วมบริหำร บริกำรด้วยจิต
สำธำรณะ 
 
เอกลกัษณ์องค์กร 
 รักควำมเป็นไทย กำ้วไกลสู่สำกล 
 
กลยุทธ์ 

1. พฒันำกำรบริหำรจดักำรใหเ้ป็นระบบดว้ยวธีิกำรท่ีหลำกหลำย 
2. สร้ำงโอกำสและทำงเลือกในกำรเขำ้รับกำรศึกษำขั้นพื้นฐำนดว้ยวธีิกำรท่ีหลำกหลำย 
3. พฒันำคุณภำพและมำตรฐำนกำรศึกษำทุกระดบั 
4. จดักิจกรรมกำรเรียนรู้ท่ีเน้นกำรปลูกฝังคุณธรรมจริยธรรมตำมหลักปรัชญำของ

เศรษฐกิจพอเพียงบนพื้นฐำนควำมเป็นไทย 
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5. พฒันำสมรรถนะครูและบุคลำกรทำงกำรศึกษำทั้งระบบให้ปฏิบติังำนได้เต็มตำม
ศกัยภำพ 
 
ตัวช้ีวดั 

1. พฒันำกำรบริหำรจดักำรใหเ้ป็นระบบดว้ยวธีิกำรท่ีหลำกหลำย 
1.1 ร้อยละของผูบ้ริหำรท่ีผำ่นเกณฑก์ำรประเมินผูน้ ำกำรเปล่ียนแปลง 
1.2 ค่ำเฉล่ียผลกำรประเมินตำมเกณฑ์มำตรฐำนส ำนักงำนเขตพื้นท่ีกำรศึกษำ ใน

ระดบัดีมำก 
1.3 ร้อยละของสถำนศึกษำท่ีผำ่นกำรประเมินมำตรฐำนกำรปฏิบติังำนมีค่ำเฉล่ียตั้งแต่

ระดบัมำกข้ึนไป 
1.4 ร้อยละของสถำนศึกษำท่ีน ำหลกัธรรมำภิบำลมำใชใ้นกำรบริหำรจดักำร 
1.5 ร้อยละของผูรั้บบริกำรมีควำมประทบัใจในผลกำรปฏิบติังำน 
1.6 ร้อยละของหน่วยงำนท่ีน ำนวตักรรม ส่ือและเทคโนโลยท่ีีน ำมำใชใ้นกำรบริหำร

จดักำรจนประสบควำมส ำเร็จ 
1.7 ร้อยละของหน่วยงำนท่ีมีขอ้มูลสำรสนเทศถูกตอ้ง ครบถว้น และเป็นปัจจุบนัมำ

ใชใ้นกำรบริหำรจดักำร 
1.8 ร้อยละจ ำนวนขอ้เสนอแนะและขอ้คิดเห็นขององคค์ณะบุคคล ท่ีหน่วยงำนน ำมำ

ก ำหนดเป็นแนวด ำเนินกำร 
2. สร้ำงโอกำสและทำงเลือกในกำรเขำ้รับกำรศึกษำขั้นพื้นฐำนดว้ยวธีิกำรท่ีหลำกหลำย 

2.1 ร้อยละของนกัเรียนชั้นประถมศึกษำปีท่ี 6 ในเขตพื้นท่ีบริกำรท่ีประสงค์เขำ้รับ
กำรศึกษำไดรั้บโอกำสในกำรเขำ้รับกำรศึกษำชั้นมธัยมศึกษำปีท่ี 1 

2.2 ร้อยละของประชำกรวยัเรียนตำม ทร.14 ในเขตพื้นท่ีบริกำร ท่ีเข้ำศึกษำชั้ น
มธัยมศึกษำปีท่ี 1 

2.3 ร้อยละของนกัเรียนท่ีจบกำรศึกษำภำยในเวลำท่ีหลกัสูตรก ำหนด 
2.4 ร้อยละของนกัเรียนออกกลำงคนัในแต่ละระดบัชั้น 
2.5 ร้อยละของนกัเรียนท่ีศึกษำต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน 
2.6 ร้อยละของนกัเรียนกลุ่มเส่ียงไดรั้บกำรดูแลจำกระบบดูแลช่วยเหลือนกัเรียน 

3. พฒันำคุณภำพและมำตรฐำนกำรศึกษำทุกระดบั 
3.1 ร้อยละของสถำนศึกษำท่ีผ่ำนเกณฑ์กำรประเมินตำมมำตรฐำน/ระบบประกัน 

คุณภำพภำยใน 
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3.2 ร้อยละของโรงเรียนท่ีได้รับกำรรับรองจำก สมศ. (เทียบจำกกำรเขำ้ประเมิน)
ล ำดบัท่ีจำกผลกำรสอบ O-Net ประจ ำปี 

3.3 ร้อยละของสถำนศึกษำท่ีผ่ำนกำรประเมินคุณภำพตำมเกณฑ์ โรงเรียน
มำตรฐำนสำกล (World-Class Standard School) 

3.4 ร้อยละของผูเ้รียนท่ีมีควำมเป็นเลิศ ไดรั้บกำรพฒันำเตม็ตำมศกัยภำพ 
4. จดักิจกรรมกำรเรียนรู้ท่ีเน้นกำรปลูกฝังคุณธรรมจริยธรรมตำมหลักปรัชญำของ

เศรษฐกิจพอเพียงบนพื้นฐำนควำมเป็นไทย 
4.1 ร้อยละของผูเ้รียนท่ีน ำหลกัปรัชญำของเศรษฐกิจพอเพียงมำใชใ้นกำรด ำเนินชีวติ 
4.2 ร้อยละของผูเ้รียนท่ีมีคุณลกัษณะท่ีพึงประสงคใ์นระดบัดีข้ึนไป 
4.3 ร้อยละของผูเ้รียนท่ีมีส่วนร่วมในกำรสืบสำน อนุรักษ์ ประเพณี วฒันธรรม

ทอ้งถ่ินและชำติ 
4.4 ร้อยละของผูเ้รียนท่ีผ่ำนกำรประเมินดำ้นกำรอนุรักษ์ส่ิงแวดล้อม และรู้เท่ำทนั

กำรเปล่ียนแปลงภำวกำรณ์ของโลก 
5. พฒันำสมรรถนะครูและบุคลำกรทำงกำรศึกษำทั้งระบบให้ปฏิบติังำนได้เต็มตำม

ศกัยภำพ 
5.1 ร้อยละของครูผูช่้วยท่ีผ่ำนหลกัสูตรกำรเตรียมควำมพร้อมและพฒันำอย่ำงเขม้ 

ตำมหลกัเกณฑแ์ละวธีิกำรท่ี กคศ. ก ำหนด 
5.2 ร้อยละของครูและบุคลำกรทำงกำรศึกษำ ท่ีผ่ำนเกณฑ์มำตรฐำนตำมท่ีคุรุสภำ

ก ำหนด 
5.3 ร้อยละของครูอตัรำจำ้งท่ีไดรั้บกำรพฒันำอยำ่งนอ้ยปีละ 2 คร้ัง 
5.4 ร้อยละของครูและบุคลำกรทำงกำรศึกษำท่ีไดรั้บกำรพฒันำตำมสำยงำนไม่น้อย

กวำ่ ปีละ 20 ชัว่โมง 
 
โรงเรียนในสังกดั 

1. โรงเรียนเตรียมอุดมศึกษำ แขวงปทุมวนั เขตปทุมวนั 
2. โรงเรียนสำยปัญญำ ในพระบรมรำชินูปถมัภ์ แขวงป้อมปรำบศตัรูพำ่ย  เขตป้อม

ปรำบศตัรูพำ่ย 
3. โรงเรียนสวนกุหลำบวทิยำลยั แขวงวงับูรพำภิรมย ์เขตพระนคร 
4. โรงเรียนวดัสังเวช แขวงวดัสำมพระยำ เขตพระนคร 
5. โรงเรียนวดัสระเกศ แขวงบำ้นบำตร  เขตป้อมปรำบศตัรูพำ่ย 
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6. โรงเรียนวดัรำชบพิธ แขวงพระบรมมหำรำชวงั  เขตพระนคร 
7. โรงเรียนเบญจมรำชำลยั ในพระบรมรำชูปถมัภ ์แขวงส ำรำญรำษฎร์ เขตพระนคร 
8. โรงเรียนมกักะสันพิทยำ แขวงมกักะสัน  เขตรำชเทวี 
9. โรงเรียนเทพศิรินทร์ แขวงวดัเทพศิรินทร์ เขตป้อมปรำบศตัรูพำ่ย 
10. โรงเรียนไตรมิตรวทิยำลยั แขวงตลำดนอ้ย เขตสัมพนัธวงศ ์
11. โรงเรียนสำมเสนวทิยำลยั แขวงสำมเสนใน  เขตพญำไท 
12. โรงเรียนโยธินบูรณะ ๒ (สุวรรณสุทธำรำม) แขวงบำงซ่ือ  เขตบำงซ่ือ 
13. โรงเรียนสตรีวทิยำ แขวงบวรนิเวศ  เขตพระนคร 
14. โรงเรียนศรีอยธุยำ ในพระอุปถมัภ์ แขวงทุ่งพญำไท เขตรำชเทวี 
15. โรงเรียนสันติรำษฎร์วทิยำลยั แขวงทุ่งพญำไท  เขตรำชเทว ี
16. โรงเรียนมธัยมวดัเบญจมบพิต แขวงดุสิต  เขตดุสิต 
17. โรงเรียนศีลำจำรพิพฒัน์ แขวงบำงซ่ือ  เขตบำงซ่ือ 
18. โรงเรียนมธัยมวดัมกุฏกษตัริย ์แขวงบำงขนุพรหม  เขตพระนคร 
19. โรงเรียนโยธินบูรณะ แขวงถนนนครไชยศรี  เขตดุสิต 
20. โรงเรียนรำชนนัทำจำรย ์สำมเสนวทิยำลยั 2 แขวงบำงซ่ือ เขตบำงซ่ือ 
21. โรงเรียนรำชวนิิต มธัยม แขวงสวนจิตรลดำ  เขตดุสิต 
22. โรงเรียนวดันอ้ยนพคุณ แขวงถนนนครไชยศรี  เขตดุสิต 
23. โรงเรียนวดับวรนิเวศ แขวงบวรนิเวศ  เขตพระนคร 
24. โรงเรียนวดัรำชำธิวำส แขวงวชิรพยำบำล เขตดุสิต 
25. โรงเรียนมธัยมวดันำยโรง แขวงอรุณอมัรินทร์  เขตบำงกอกนอ้ย 
26. โรงเรียนวมุิตยำรำมพิทยำกร แขวงบำงออ้  เขตบำงพลดั 
27. โรงเรียนมธัยมวดัดุสิตำรำม แขวงอรุณอมัรินทร์ เขตบำงกอกนอ้ย 
28. โรงเรียนสตรีวดัระฆงั แขวงศิริรำช  เขตบำงกอกนอ้ย 
29. โรงเรียนวดับวรมงคล แขวงบำงยีข่นั  เขตบำงพลดั 
30. โรงเรียนสุวรรณำรำมวทิยำคม แขวงศิริรำช  เขตบำงกอกนอ้ย 
31. โรงเรียนอุบลรัตนรำชกญัญำรำชวิทยำลยั กรุงเทพมหำนคร แขวงบำงพรม  เขตตล่ิงชนั 
32. โรงเรียนสวนอนนัต ์แขวงบำ้นช่ำงหล่อ  เขตบำงกอกนอ้ย 
33. โรงเรียนฤทธิณรงคร์อน แขวง- เขตบำงกอกใหญ่ 
34. โรงเรียนชิโนรสวทิยำลยั แขวงบำ้นช่องหล่อ  เขตบำงกอกนอ้ย 
35. โรงเรียนทวธีำภิเศก แขวงวดัอรุณ  เขตบำงกอกใหญ่ 
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36. โรงเรียนมหรรณพำรำม แขวงฉิมพลี  เขตตล่ิงชนั 
37. โรงเรียนทีปังกรวทิยำพฒัน์ (ทววีฒันำ) ในพระรำชูปถมัภฯ์ แขวงทววีฒันำ  เขตทววีฒันำ 
38. โรงเรียนทีปังกรวทิยำพฒัน์ (วดันอ้ยใน) ในพระรำชูปถมัภฯ์ แขวงตล่ิงชนั เขตตล่ิง

ชนั 
39. โรงเรียนสุวรรณพลบัพลำพิทยำคม แขวงบำงพรม  เขตตล่ิงชนั 
40. โรงเรียนนวมินทรำชินูทิศ สตรีวทิยำ พุทธมณฑล แขวงทววีฒันำ  เขตทวีวฒันำ 
41. โรงเรียนโพธิสำรพิทยำกร แขวงบำงระมำด  เขตตล่ิงชนั 
42. โรงเรียนมธัยมวดัดำวคะนอง แขวงบุคโล  เขตธนบุรี 
43. โรงเรียนวดัอินทำรำม แขวงบำงยีเ่รือ เขตธนบุรี 
44. โรงเรียนธนบุรีวรเทพีพลำรักษ ์แขวงตลำดพลู  เขตธนบุรี 
45. โรงเรียนวดัรำชโอรส แขวงบำงคอ้  เขตจอมทอง 
46. โรงเรียนศึกษำนำรี แขวงวดักลัยำณ์  เขตธนบุรี 
47. โรงเรียนบำงมดวทิยำ สีสุขหวำดจวนอุปถมัป์ แขวงบำงมด  เขตจอมทอง 
48. โรงเรียนวดัพุทธบูชำ แขวงบำงมด  เขตทุ่งครุ 
49. โรงเรียนอิสลำมวทิยำลยัแห่งประเทศไทย แขวงทุ่งครุ  เขตทุ่งครุ 
50. โรงเรียนแจงร้อนวทิยำ แขวงรำษฎร์บูรณะ  เขตรำษฎร์บูรณะ 
51. โรงเรียนบำงปะกอกวทิยำคม แขวงบำงปะกอก  เขตรำษฎร์บูรณะ 
52. โรงเรียนสวนกุหลำบวทิยำลยั ธนบุรี แขวงท่ำขำ้ม เขตบำงขนุเทียน 
53. โรงเรียนพิทยำลงกรณ์พิทยำคม แขวงท่ำขำ้ม  เขตบำงขนุเทียน 
54. โรงเรียนทวธีำภิเศก บำงขนุเทียน แขวงท่ำขำ้ม  เขตบำงขุนเทียน 
55. โรงเรียนศึกษำนำรีวทิยำ แขวงบำงบอน  เขตบำงบอน 
56. โรงเรียนมธัยมวดัสิงห์ แขวงบำงขนุเทียน  เขตจอมทอง 
57. โรงเรียนรัตนโกสินทร์สมโภช บำงขนุเทียน แขวงแสมด ำ  เขตบำงขนุเทียน 
58. โรงเรียนรำชวนิิตบำงแคปำนข ำ แขวงบำงแคเหนือ  เขตบำงแค 
59. โรงเรียนวดัรำงบวั แขวงบำงหวำ้ เขตภำษีเจริญ 
60. โรงเรียนมธัยมวดัหนองแขม แขวงหนองแขม  เขตหนองแขม 
61. โรงเรียนปัญญำวรคุณ แขวงหลกัสอง  เขตบำงแค 
62. โรงเรียนไชยฉิมพลีวทิยำคม แขวงบำงแวก  เขตภำษีเจริญ 
63. โรงเรียนวดัประดู่ในทรงธรรม แขวงท่ำพระ  เขตบำงกอกใหญ่ 
64. โรงเรียนจนัทร์ประดิษฐำรำมวทิยำคม  แขวงบำงดว้น  เขตภำษีเจริญ 
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65. โรงเรียนสตรีวดัอปัสรสวรรค ์แขวงปำกคลอง  เขตภำษีเจริญ 
66. โรงเรียนวดันวลนรดิศ แขวงปำกคลอง เขตภำษีเจริญ 
67. โรงเรียนนวลนรดิศวทิยำคม รัชมงัคลำภิเษก แขวงบำงบอน เขตบำงบอน 

 
ทีอ่ยู่ 
 ส ำนกังำนเขตพื้นท่ีกำรศึกษำมธัยมศึกษำเขต 1 อำคำรหอประชุมพญำไท ซอยศรีอยธุยำ 
5 ถนนศรีอยุธยำ เขตรำชเทวี กรุงเทพฯ 10400โทรศพัท์ 0-2354-3884 โทรสำร 0-2354-3887 และ 
40 ซอยบำงแวก 69 แขวงบำงแวก เขตภำษีเจริญ กรุงเทพมหำนคร 10160โทรศพัท์  0-2410-2044 
โทรสำร 0-2410-2650 
 
 
แผนทีต่ั้ง 
 

 
 



 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ฌ 
รายช่ือโรงเรียนแบ่งตามกลุ่มโรงเรียน 
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รายช่ือโรงเรียนแบ่งตามกลุ่มโรงเรียน 
 

 
โรงเรียน 

 
ทีต่ั้ง 

กลุ่ม
โรงเรียน 

1.  เตรียมอุดมศึกษา แขวงปทุมวนั เขตปทุมวนั    กลุ่มท่ี 1 
2.  ส า ย ปั ญ ญ า  ใ น พ ร ะ บ ร ม
ราชินูปถมัภ ์

แขวงป้อมปราบศตัรูพ่าย  เขตป้อมปราบ
ศตัรูพา่ย 

   กลุ่มท่ี 1 

3.  สวนกุหลาบวทิยาลยั แขวงวงับูรพาภิรมย ์ เขตพระนคร    กลุ่มท่ี 1 
4.  วดัสังเวช แขวงวดัสามพระยา  เขตพระนคร    กลุ่มท่ี 1 
5.  วดัสระเกศ แขวงบา้นบาตร  เขตป้อมปราบศตัรูพา่ย    กลุ่มท่ี 1 
6.  วดัราชบพิธ แขวงพระบรมมหาราชวงั  เขตพระนคร    กลุ่มท่ี 1 
7.  เบ ญ จม ราช าลั ย  ใน พ ระบ รม
ราชูปถมัภ ์

แขวงส าราญราษฎร์ เขตพระนคร    กลุ่มท่ี 1 

8.  มกักะสันพิทยา แขวงมกักะสัน  เขตราชเทวี    กลุ่มท่ี 1 
9.  เทพศิรินทร์ แขวงวดัเทพศิรินทร์ เขตป้อมปราบศตัรูพา่ย    กลุ่มท่ี 1 
10.  ไตรมิตรวทิยาลยั แขวงตลาดนอ้ย เขตสัมพนัธวงศ ์ กลุ่มท่ี 1 
11.  สามเสนวทิยาลยั แขวงสามเสนใน  เขตพญาไท กลุ่มท่ี 2 
12.  โ ย ธิ น บู ร ณ ะ  ๒  ( สุ ว ร ร ณ              
สุทธาราม) 

แขวงบางซ่ือ  เขตบางซ่ือ กลุ่มท่ี 2 

13.  สตรีวทิยา แขวงบวรนิเวศ  เขตพระนคร กลุ่มท่ี 2 
14.  ศรีอยธุยา ในพระอุปถมัภ ์ แขวงทุ่งพญาไท เขตราชเทวี กลุ่มท่ี 2 
15.  สันติราษฎร์วทิยาลยั แขวงทุ่งพญาไท  เขตราชเทวี กลุ่มท่ี 2 
16.  มธัยมวดัเบญจมบพิตร แขวงดุสิต  เขตดุสิต กลุ่มท่ี 2 
17.  ศีลาจารพิพฒัน์ แขวงบางซ่ือ  เขตบางซ่ือ กลุ่มท่ี 2 
18.  มธัยมวดัมกุฏกษตัริย ์ แขวงบางขนุพรหม  เขตพระนคร กลุ่มท่ี 2 
19.  โยธินบูรณะ แขวงถนนนครไชยศรี  เขตดุสิต กลุ่มท่ี 2 
20.  ราชนนัทาจารย ์สามเสนวิทยาลยั 2 แขวงบางซ่ือ เขตบางซ่ือ กลุ่มท่ี 2 
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โรงเรียน 

 
ทีต่ั้ง 

กลุ่ม
โรงเรียน 

21.  ราชวนิิต มธัยม แขวงสวนจิตรลดา  เขตดุสิต กลุ่มท่ี 2 
22.  วดันอ้ยนพคุณ แขวงถนนนครไชยศรี  เขตดุสิต กลุ่มท่ี 2 
23.  วดับวรนิเวศ แขวงบวรนิเวศ  เขตพระนคร กลุ่มท่ี 2 
24.  วดัราชาธิวาส แขวงวชิรพยาบาล เขตดุสิต กลุ่มท่ี 2 
25.  มธัยมวดันายโรง แขวงอรุณอมัรินทร์  เขตบางกอกนอ้ย    กลุ่มท่ี 3 
26.  วมุิตยารามพิทยากร แขวงบางออ้  เขตบางพลดั    กลุ่มท่ี 3 
27.  มธัยมวดัดุสิตาราม แขวงอรุณอมัรินทร์ เขตบางกอกนอ้ย    กลุ่มท่ี 3 
28.  สตรีวดัระฆงั แขวงศิริราช  เขตบางกอกนอ้ย    กลุ่มท่ี 3 
29.  วดับวรมงคล แขวงบางยีข่นั  เขตบางพลดั    กลุ่มท่ี 3 
30.  สุวรรณารามวทิยาคม แขวงศิริราช  เขตบางกอกนอ้ย    กลุ่มท่ี 3 
31.  อุบลรัตนราชกัญญาราชวิทยาลัย 
กรุงเทพมหานคร 

แขวงบางพรม  เขตตล่ิงชนั    กลุ่มท่ี 3 

32.  สวนอนนัต ์ แขวงบา้นช่างหล่อ  เขตบางกอกนอ้ย    กลุ่มท่ี 3 
33.  ฤทธิณรงคร์อน แขวง- เขตบางกอกใหญ่    กลุ่มท่ี 3 
34.  ชิโนรสวทิยาลยั แขวงบา้นช่องหล่อ  เขตบางกอกนอ้ย    กลุ่มท่ี 3 
35.  ทวธีาภิเศก แขวงวดัอรุณ  เขตบางกอกใหญ่    กลุ่มท่ี 3 
36.  มหรรณพาราม แขวงฉิมพลี  เขตตล่ิงชนั    กลุ่มท่ี 4 
37.  ทีปังกรวิทยาพฒัน์ (ทวีวฒันา) ใน
พระราชูปถมัภฯ์ 

แขวงทววีฒันา  เขตทววีฒันา    กลุ่มท่ี 4 

38.  ทีปังกรวิทยาพัฒน์ (วดัน้อยใน) 
ในพระราชูปถมัภฯ์ 

แขวงตล่ิงชนั เขตตล่ิงชนั    กลุ่มท่ี 4 

39.  สุวรรณพลบัพลาพิทยาคม แขวงบางพรม  เขตตล่ิงชนั    กลุ่มท่ี 4 
40.  น ว มินทราชิ นู ทิ ศ  สต รีวิท ย า    
พุทธมณฑล 

แขวงทววีฒันา  เขตทววีฒันา    กลุ่มท่ี 4 

41.  โพธิสารพิทยากร แขวงบางระมาด  เขตตล่ิงชนั    กลุ่มท่ี 4 
42.  มธัยมวดัดาวคนอง แขวงบุคโล  เขตธนบุรี    กลุ่มท่ี 4 
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โรงเรียน 

 
ทีต่ั้ง 

กลุ่ม
โรงเรียน 

43.  วดัอินทาราม แขวงบางยีเ่รือ เขตธนบุรี    กลุ่มท่ี 4 
44.  ธนบุรีวรเทพีพลารักษ ์ แขวงตลาดพลู  เขตธนบุรี    กลุ่มท่ี 4 
45.  วดัราชโอรส แขวงบางคอ้  เขตจอมทอง    กลุ่มท่ี 4 
46.  ศึกษานารี แขวงวดักลัยาณ์  เขตธนบุรี    กลุ่มท่ี 4 
47.  บางมดวทิยา สีสุขหวาดจวนอุปถมัป์ แขวงบางมด  เขตจอมทอง    กลุ่มท่ี 5 
48.  วดัพุทธบูชา แขวงบางมด  เขตทุ่งครุ    กลุ่มท่ี 5 
49.  อิสลามวทิยาลยัแห่งประเทศไทย แขวงทุ่งครุ  เขตทุ่งครุ    กลุ่มท่ี 5 
50.  แจงร้อนวทิยา แขวงราษฎร์บูรณะ  เขตราษฎร์บูรณะ    กลุ่มท่ี 5 
51.  บางปะกอกวทิยาคม แขวงบางปะกอก  เขตราษฎร์บูรณะ    กลุ่มท่ี 5 
52.  สวนกุหลาบวทิยาลยั ธนบุรี แขวงท่าขา้ม เขตบางขนุเทียน    กลุ่มท่ี 5 
53.  พิทยาลงกรณ์พิทยาคม แขวงท่าขา้ม  เขตบางขนุเทียน    กลุ่มท่ี 5 
54.  ทวธีาภิเศก บางขนุเทียน แขวงท่าขา้ม  เขตบางขนุเทียน    กลุ่มท่ี 5 
55.  ศึกษานารีวทิยา แขวงบางบอน  เขตบางบอน    กลุ่มท่ี 5 
56.  มธัยมวดัสิงห์ แขวงบางขนุเทียน  เขตจอมทอง    กลุ่มท่ี 5 
57.  รัตนโกสินทร์สมโภช บางขนุเทียน แขวงแสมด า  เขตบางขนุเทียน    กลุ่มท่ี 5 
58.  ราชวนิิตบางแคปานข า แขวงบางแคเหนือ  เขตบางแค    กลุ่มท่ี 6 
59.  วดัรางบวั แขวงบางหวา้ เขตภาษีเจริญ    กลุ่มท่ี 6 
60.  มธัยมวดัหนองแขม แขวงหนองแขม  เขตหนองแขม    กลุ่มท่ี 6 
61.  ปัญญาวรคุณ แขวงหลกัสอง  เขตบางแค    กลุ่มท่ี 6 
62.  ไชยฉิมพลีวทิยาคม แขวงบางแวก  เขตภาษีเจริญ    กลุ่มท่ี 6 
63.  วดัประดู่ในทรงธรรม แขวงท่าพระ  เขตบางกอกใหญ่    กลุ่มท่ี 6 
64.  จนัทร์ประดิษฐารามวทิยาคม แขวงบางดว้น  เขตภาษีเจริญ    กลุ่มท่ี 6 
65.  สตรีวดัอปัสรสวรรค์ แขวงปากคลอง  เขตภาษีเจริญ    กลุ่มท่ี 6 
66.  วดันวลนรดิศ แขวงปากคลอง เขตภาษีเจริญ    กลุ่มท่ี 6 
67.  นวลนรดิศวิทยาคม รัชมงัคลาภิเษก แขวงบางบอน เขตบางบอน    กลุ่มท่ี 6 
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ประวตัิผู้วจัิย 
 

ช่ือ-สกุล   นายณฐัวฒิุ  ป้ันเหน่งเพชร 
ท่ีอยู ่    หมู่บา้นพฤกษาวลิล ์77 80/358 ม.5 ถนนพุทธมณฑล สาย 4  
    ต าบลกระทุ่มลม้ อ าเภอสามพราน จงัหวดันครปฐม 73220 
ท่ีท างาน  โรงเรียนนวมินทราชินูทิศ สตรีวทิยา พุทธมณฑล 70 หมู่ 2  
 ถนน พุทธมณฑลสาย 3 แขวงทววีฒันา เขตทวีวฒันา 

กรุงเทพมหานคร 10170 
ประวติัการศึกษา 

พ.ศ. 2544 ส าเร็จการศึกษาระดบัประถมศึกษา โรงเรียนบา้นหนองสลดัได  
  จงัหวดัสุพรรณบุรี 
พ.ศ. 2550 ส าเร็จการศึกษาระดบัมธัยมศึกษา โรงเรียนบรรหารแจ่มใสวทิยา 1  
  จงัหวดัสุพรรณบุรี 
พ.ศ. 2555 ส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี ครุศาสตรบณัฑิต สาขาสังคมศึกษา  
  วทิยาลยัการฝึกหดัครู มหาวิทยาลยัราชภฏัพระนคร 
พ.ศ. 2556 ศึกษาต่อระดบัปริญญาโท ศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต  
  สาขาพฒันศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยัศิลปากร  
  วทิยาเขตพระราชวงัสนามจนัทร์ 

ประวติัการท างาน 
พ.ศ. 2556-พ.ศ. 2557 ครูพิเศษโรงเรียนสวนกุหลาบวทิยาลยั รังสิต 

 พ.ศ. 2557  ครูพิเศษโรงเรียนนวมินทราชินูทิศ บดินทรเดชา 
พ.ศ. 2557-พ.ศ. 2558 ขา้ราชการครูโรงเรียนไทรโยคมณีกาญจน์วทิยา 
พ.ศ. 2558-ปัจจุบนั ขา้ราชการครูโรงเรียนนวมินทราชินูทิศ สตรีวทิยา พุทธมณฑล 
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