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 การวจิยันีม้วีตัถปุระสงคเพ� อ 1) ศกึษาระดบัพลงัอาํนาจการทาํงาน 2) ศกึษาระดบัการรบัรูปจจยัมอีทิธพิล

ตอการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน และ 3) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน

ของคร ูสงักดัสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 5 ประชากรเปนครใูนสงักดัสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา

มัธยมศึกษาเขต 5 จํานวน 2,730 คน กลุมตัวอยาง จํานวน 338 คน รูปแบบการวิจัยเปนการวิจัยเชิงสํารวจที่มีการ

เก็บขอมูลทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ เคร� องมือที่ใช ในการวิจัยเปนแบบสํารวจและแบบสัมภาษณเกี่ยวกับ

พลังอํานาจการทํางานของครู สถิติที่ใช ในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

การบรรยายเชิงวิเคราะหและสรุปตีความ
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ไปนอย ไดแก ตวัแปรภาวะผูนาํสรางผูนาํ ตวัแปรแรงจงูใจในการทาํงาน และตวัแปรบรรยากาศการทาํงานในองคกร

ตามลําดับ

 3. ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 5 พบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู ไดแก บรรยากาศ

การทํางานในองคกร แรงจูงใจในการทํางาน และภาวะผูนําสรางผูนํา
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ความเปนมาและความสําคัญของปญหา

 การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานมีความ

สําคัญทั้งในระดับบุคคล ทีม และองคกร หากผูบริหาร

สถานศึกษาสามารถนําแนวคิดการเสริมสรางอํานาจ

การทาํงานไปใชในสถานศกึษา จะทาํใหครเูกดิความรูสกึ

ถงึความเปนเจาของและควบคมุการทาํงานไดดวยตนเอง

ชวยใหครูมีความมั่นใจและพึ่งตนเองไดมากขึ้น มีความ

กระตือรือรน มีกําลังใจ มุงมั่นสูงาน สํานึกในหนาที่

มคีวามคดิสรางสรรค พฒันาทกัษะการทาํงานดวยตนเอง

สามารถทํางานตามลําพังหรือทํางานรวมกับผูอ� นที่มี

ลกัษณะเปนทมี สงผลตอประสทิธภิาพ และประสทิธผิล

ของบุคคล ดังที่ คลัทเตอรบัค และเคอรนาแกน

(Clutterbuck & Kenaghan, 1995: 52-54) กลาววาการ

เสรมิพลงัอาํนาจกอใหเกดิคณุลกัษณะสาํคญัในตวับคุคล

คือ เปนผูมีเปาหมาย และตระหนักในคุณคาตนเอง

มคีวามรบัผดิชอบ พงึพอใจในการทาํงาน ยดึมัน่ผกูพนักบั

องคกร สามารถจดัการแกปญหาในสถานการณตาง ๆ  ได

และสามารถพัฒนาตนเองใหมีความเชี่ยวชาญ และ

เคลคเกอร และ โลดแมน (Klecker and Loadman, 1998)

ใหทัศนะวา ครูที่ไดรับการเสริมพลังอํานาจจะมีความรู

ในวิชาชีพ มีความเปนมืออาชีพ มีความสามารถในการ

ถายทอดความรู และแนะนําครูใหมและเพ� อนครูได

ซึง่สอดคลองกบังานวจิยัของ ชาญชยั รตันสทุธ ิ(2552)

ไดสรุปผลการวิจัยไววา ครูและบุคลากรทางการศึกษา

เปนปจจยัทีส่าํคญัยิง่กบัการพฒันาคณุภาพการศกึษาครู

มุงมัน่พฒันาตนเองดานตาง ๆ  อยางตอเน� อง เพ� อสามารถ

พฒันาผูเรยีนใหเปนบคุคลากรแหงการเรยีนรูและยวุธดิา

ชาปญญา (2554) ไดสรปุผลการวจิยัพบวา การเสรมิสราง

พลังอํานาจของครูมีความหมายตอคนในปรากฏการณ

ในฐานะเปนกระบวนการสงเสรมิสนบัสนนุใหครมูศีกัยภาพ

และความสามารถ เพ� อการปฏบิตังิานใหบรรลผุลสาํเรจ็

ตามเปาหมาย และเช� อมัน่ในศกัยภาพของตนวาสามารถ

ทาํงานใหบรรลผุลสาํเรจ็ไดและมศีกัยภาพในการทาํงาน

เพิ่มขึ้น

 จากการศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีของ

นักวิชาการ และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการเสริมสราง

Abstract

 The purposes of the study were to 1) study the empowerment level, 2) study the operational 

level according to the empowerment, and 3) study the factors influencing the empowerment of teachers 

under the jurisdiction of the Secondary educational Service Area Office 5. The populations were 2,730 

teachers under the jurisdiction of the Secondary educational Service Area Office 5 and samples were 338.

The research instruments were survey and interview form about empowerment of teachers. Statistics

used in analyzing data were percentage, mean, standard deviation, and interpretation.

 The findings were as follows:

 1. The empowerment level of teachers under the jurisdiction of the Secondary educational 

Service Area Office 5 was in high level in overall.

 2. The operational factors affecting the empowerment of teachers under the jurisdiction of the 

Secondary educational Service Area Office 5 was in high level in overall. Considering each variable 

it was in high level, as descending order, leadership and creating leadership, motivation and working 

environment in the organization.

 3. The factors influencing the empowerment of teachers under the jurisdiction of the Secondary 

educational Service Area Office 5 were working environment in the organization, incentive in working 

and leadership and creative leadership.
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พลงัอาํนาจ พบวา ในตางประเทศไดมกีารศกึษาวจิยัพฒันา

รูปแบบ สรางองคความรูและนําการเสริมสรางพลัง

อํานาจการทํางานของครูไปปฏิบัติกันอยางกวางขวาง

แตสาํหรบัการศกึษาในประเทศไทยพบวา มกีารนาํแนวคดิ

การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูมาใช

คอนขางนอย ทัง้นีอ้าจเปนเพราะวามปีจจยัทีเ่ปนอปุสรรค

ตอความสาํเรจ็ในการเสรมิสรางพลงัอาํนาจในการทาํงาน

ของครู ไดแก 1) ปรัชญาการบริหารการศึกษาของไทย

ทีผ่านมาใหความสาํคญักบังานนเิทศ กาํกบั ตดิตามและ

ประเมนิผลอยางใกลชดิ ใชอาํนาจในการบรหิาร โดยการ

บงัคบัลงโทษ เพ� อใหผูใตบงัคบับญัชาเกรงกลวัและปฏบิตัิ

ตามคาํสัง่อยางเครงครดั ความสมัพนัธระหวางผูบงัคบั

บัญชาและผู ใตบังคับบัญชาเปนไปในลักษณะนายกับ

ลูกนอง การตัดสินใจสั่งการใชดุลพินิจของผูบริหารเปน

สวนใหญการบรหิารงานบคุคลในองคกรยงัมแีนวคดิทีว่า

การพฒันาและการฝกอบรมเปนการสิน้เปลอืงคาใชจาย

และเสยีเวลา (บญุใจ ศรสีถติยนรางกรู, 2551) นอกจากนี้

ยงัพบวา นโยบายการบรหิารการศกึษามกีารเปลีย่นแปลง

ตลอดเวลา เม� อเปลี่ยนตัวผูนําหรือผูบริหารองคการ

ประกอบกับวัฒนธรรมองคการซึ่งเปนระบบราชการ

แบบเกาทีป่ฏบิตัติามกฎระเบยีบอยางเครงครดั คานยิม

ระบบอาวโุส ไมชอบการเปลีย่นแปลง ยดึแนวปฏบิตัเิดมิ

โดยยงัมกีารบงัคบับญัชาจากสวนกลางทีม่กีารสัง่การมาก

ซึง่ขดักบัหลกัการกระจายอาํนาจ การบรหิารงานบคุลากร

ของสถานศึกษาไมมีอํานาจในการบริหารจัดการอยาง

แทจริง การสรรหา การคัดเลือก การพิจารณาความดี

ความชอบของบุคลากร ยังขึ้นอยูกับเขตพื้นที่การศึกษา

การติดตอประสานงานไมคลองตัว มีวัฒนธรรมการ

ทาํงานแบบเฉ� อยชา บคุลากรในองคกรยงัไมไดรวมคดิคน

กลยุทธการปรับเปลี่ยนองคกรใหกาวทันตอการพัฒนา

และการเปลี่ยนแปลง ปลอยใหองคกรเผชิญปญหา

ที่เกิดขึ้น โดยไมมีการรวมกันคิดหาแนวทางการแกไข

ปญหารวมกัน (วิทยากร เชียงกูล, 2550) 2) ภาวะผูนํา

ของผูบริหารที่พบวา พฤติกรรมภาวะผูนําของผูบริหาร

ยังใชอํานาจในการบังคับบัญชา ยึดถือความคิดของ

ตนเองเปนหลัก ไมรับฟงความคิดเห็นของผู ใตบังคับ

บัญชาและไมเปดโอกาสใหผู ใตบังคับ บัญชามีสวนรวม

ในการวางแผนและการตัดสินใจ นอกจากนี้ยังพบวา

ผูบริหารไมใหความสําคัญในการพัฒนาตนเอง ไมใสใจ

ในการแสวงหาความรู ใหกาวทันวิทยาการ ขาดทักษะ

การบรหิาร ทกัษะในการใชเทคโนโลยสีมยัใหม ประเมนิผล

การปฏิบัติงานของผู ใตบังคับบัญชาโดยใชมุมมองหรือ

ความคิดเห็นของตนเอง มีอคติและไมมีความยุติธรรม

(สมเกยีรต ิศรลมัพ, 2547) และ 3) ความไมมปีระสทิธภิาพ

ของบุคลากร ซึ่งพบวายังมีบุคลากรที่มีพฤติกรรมการ

ทํางานที่คอยหาโอกาสหลีกเลี่ยงงาน ไมรับผิดชอบงาน

ที่ ไดรับมอบหมาย แตจะทํางานที่ ไดรับมอบหมาย

เม� อไดรับการจูงใจดวยผลตอบแทน หรือสิ่งที่ตองการ

ตามที่ตนเองคาดหวังไว เชน ทํางานดีเม� อใกลถึงเวลา

พิจารณาความดีความชอบในการเลื่อนขั้นเงินเดือน

(รุง แกวแดง, 2544)

 จากสภาพปญหาการจัดการศึกษาของ

ประเทศไทยความสําคัญและประโยชนของการ

เสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูที่มีตอการจัด

การศกึษาดงักลาวขางตน ทาํใหผูวจิยัเหน็ประโยชนของ

การนําแนวคิดการเสริมสรางอํานาจการทํางานไปใชใน

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยม

ศกึษาซึง่เปนหนวยงานทางการศกึษาทีต่ัง้ใหม เม� อเดอืน

สิงหาคม 2553 มีจํานวนสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

42 เขต ทําหนาที่กํากับ ดูแลการจัดการศึกษาของ

โรงเรยีนมธัยมศกึษาทัว่ประเทศ ยงัไมมผีลการวจิยัเปน

ขอมูลสงเสริมใหผูบริหารสถานศึกษาใชเสริมสรางพลัง

อํานาจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา

โดยตรงผูวิจัย จึงมีความประสงคตองการศึกษาสภาพ

และปจจัยที่มีอิทธิพลตอการเสริมสรางพลังอํานาจ

การทํางานของครู รวมทั้งแนวทางการเสริมสรางพลัง

อํานาจครู โดยเลือกศึกษากับครูสังกัดสํานักงานเขต

พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 5 ซึ่งเปนเขตพื้นที่

การศกึษาทีก่วาง มพีืน้ทีค่รอบคลมุโรงเรยีนมธัยมศกึษา

4 จังหวัด คือ สิงหบุรี ลพบุรี ชัยนาทและอางทอง

มโีรงเรยีนมธัยมศกึษาครบทกุขนาด สามารถเปนตวัแทน

ของเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาทั้ง 42 เขตได และ

ผูวจิยัเช� อวาขอมลูที่ไดจากการศกึษาจะเปนประโยชนตอ

วงการศึกษา ทั้งระดับเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา

222
Journal of Education Graduate Studies Research

Khon Kaen University

Vol.7, No.4, Oct. - Dec., 2013



และผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาทั่วประเทศ จะไดนํา

ขอมูลไปประยุกตใช ในการเสริมสรางพลังอํานาจการ

ทํางานของครูมัธยมศึกษาซึ่งสวนใหญกวาครึ่งเปนครู

ทีท่าํงานมานานและมอีายเุฉลีย่ 50 ปขึน้ไป ควรไดรบัการ

กระตุน สงเสริมและพัฒนาอยางตอเน� อง ซึ่งเช� อวา

ผลการเสรมิสรางพลงัอาํนาจจะทาํใหครรููสกึวาผูบรหิาร

ใหความสําคัญ และคํานึง ถึงความมีคุณคาของตน

มีความภูมิใจในความสามารถแหงตน ทําใหเกิดขวัญ

กําลังใจและพึงพอใจในงาน และมีความผูกพันตองาน

ทีท่าํและยดึมัน่ผกูพนัตอองคการ ทาํงานดวยความทุมเท

เสียสละ เต็มเวลาและเต็มกําลังความสามารถ ซึ่งจะ

สงผลใหการบริหารและจัดการศึกษาบรรลุผลตาม

เปาหมายการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่สองอยาง

มีคุณภาพและประสิทธิภาพ

วัตถุประสงคของการวิจัย

 1. เพ� อศกึษาระดบัพลงัอาํนาจการทาํงานของครู

 2. เพื่อศึกษาระดับการรับรู้ปัจจัยมีอิทธิพล

ตอการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู

 3. เพ� อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการเสริม

สรางพลังอํานาจการทํางานของครู 

วิธีการดําเนินการวิจัย

ประชากรและกลุมตัวอยาง

 1. ประชากร

  ประชากรที่ใชในการวจิยั ไดแก ครใูนสงักดั

สาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษาเขต 5 (สงิหบรุี

ลพบรุ ีอางทอง ชยันาท) จากสถานศกึษาทัง้หมด 64 แหง

จํานวน 2,730 คน

 2. กลุมตัวอยาง

  กลุมตวัอยางทีใ่ชในการวจิยั จาํนวน 338 คน

โดยกําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง โดยใชตารางของ

เครซี่, และมอรแกน ที่ระดับความเช� อมั่นรอยละ 95

(Krejcie, & Morgan, 1970) ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบ

แบงชัน้ (Stratified random sampling) กาํหนดสดัสวน

เปนเขตจังหวัด แลวเลือกตามขนาดสถานศึกษาใชวิธี

เลือกกลุมตัวอยางโดยวิธีการสุมตัวอยางอยางงาย

(Simple Random Sampling) โดยวิธีจับสลาก

รูปแบบการวิจัย

 การวิจัยครั้งนี้ ใชรูปแบบการวิจัยเชิงสํารวจ

โดยมีการเก็บขอมูลทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ

ตัวแปรที่ศึกษา

 1. พลังอํานาจการทํางานของครู

 2. การรับรูปจจัยมีอิทธิพลตอการเสริมสราง

พลังอํานาจการทํางานของครู

 3. ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการเสริมสรางพลัง

อํานาจการทํางานของครู 

เคร� องมือที่ใช ในการวิจัย

 1. แบบสาํรวจเกีย่วกบัพลงัอาํนาจการทาํงาน

ของครู โดยแบงแบบสอบถามเปน 4 สวน คือ 1) ขอมูล

ทั่วไปของผูตอบแบบสํารวจ 2) ระดับพลังอํานาจการ

ทํางานของครู 3) ระดับการรับรูปจจัยมีอิทธิพลตอการ

เสรมิสรางพลงัอาํนาจการทาํงานของคร ูและ 4) ปจจยัทีม่ี

อทิธพิลตอการเสรมิสรางพลงัอาํนาจการทาํงานของครู

 2. แบบสมัภาษณพลงัอาํนาจการทาํงานของครู

โดยแบงแบบสมัภาษณเปน 4 สวน คอื (1) ขอมลูทัว่ไปของ

ผูตอบแบบสาํรวจ (2) ระดบัพลงัอาํนาจการทาํงานของครู

(3) ระดบัการรบัรูปจจยัมอีทิธพิลตอการเสรมิสรางพลงั

อํานาจการทํางานของครู และ (4) ปจจัยที่มีอิทธิพลตอ

การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู

การเก็บรวบรวมขอมูล

 ผูวิจัยสงแบบสํารวจใหกลุมตัวอยางที่ ไดจาก

การสุม เพ� อทําการตอบแบบสํารวจ หลังจากนั้นผูวิจัย

ไดทาํการสมัภาษณกลุมตวัอยาง โดยคาํนงึถงึการกระจาย

ในพื้นที่ จํานวน 20 คน

การวิเคราะหขอมูล

 ขอมูลเชิงปริมาณ วิเคราะหขอมูล โดยใชคา

รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สวนขอมูล

เชงิคณุภาพใชการวเิคราะห โดยการบรรยายเชงิวเิคราะห

และสรุปตีความ

สรุปการวิจัย

 1. ระดบัพลงัอาํนาจการทาํงานของคร ูพบวา

ในภาพรวมมีระดับการปฏิบัติอยูในระดับมาก และเม� อ

พิจารณารายดาน พบวา มีระดับการปฏิบัติอยูในระดับ
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มากทุกดาน โดยเรียงลําดับดานที่มีคาเฉลี่ยมากไปนอย

ไดแก ดานความผกูพนัตอองคกร ดานการทาํงานเปนทมี

และดานความพึงพอใจในการทํางาน ตามลําดับ โดยมี

ผลการศึกษารายดาน ดังนี้

  1) ดานความผูกพันตอองคกร พบวา 

ระดบัการปฏบิตัติามปจจยัทีม่อีทิธพิลตอการเสรมิสราง

พลังอํานาจการทํางานของครู ในภาพรวมมีระดับการ

ปฏิบัติอยูในระดับมาก และเม� อพิจารณารายขอ พบวา

รายการทีม่คีาเฉลีย่การปฏบิตัสิงูทีส่ดุ ไดแก ครพูยายามทีจ่ะ

ปลูกฝงนักเรียนใหมีความภาคภูมิใจในโรงเรียนแหงนี้ 

รองลงมาไดแก เม� อมีขาวที่มีลักษณะเส� อมเสียเกิดขึ้น

กับโรงเรียน ครูรูสึกไมสบายใจ และความสําเร็จและ

ความกาวหนาที่เกิดขึ้นในชีวิตของครูมักจะเกี่ยวของ

กับงานที่โรงเรียน แหงนี้ ตามลําดับ

  2) ดานการทํางานเปนทีม พบวา ระดับ

การปฏิบัติตามปจจัยที่มีอิทธิพลตอการเสริมสราง

พลังอํานาจการทํางานของครู ในภาพรวมมีระดับการ

ปฏิบัติอยูในระดับมาก และเม� อพิจารณารายขอ พบวา 

รายการที่มีคาเฉลี่ยการปฏิบัติสูงที่สุด ไดแก ครูทุกคน

ในโรงเรยีนมสีวนรวมในการจดัทาํแผนปฏบิตักิารประจาํป

ของโรงเรยีน รองลงมาไดแก ครมูคีวามรบัผดิชอบและ

รูจักบทบาทหนาที่ของตนเองตองานที่ไดรับมอบหมาย

เปนอยางด ีทัง้งานสวนตวัและสวนรวม และครทูกุคนใน

โรงเรียนรวมกันสรางบรรยากาศและสภาพการทํางาน

ใหมีความสุขรวมกัน ตามลําดับ

  3) ดานความพงึพอใจในการทาํงาน พบวา 

ระดบัการปฏบิตัติามปจจยัทีม่อีทิธพิลตอการเสรมิสราง

พลังอํานาจการทํางานของครู ในภาพรวมมีระดับการ

ปฏิบัติอยูในระดับมาก และเม� อพิจารณารายขอ พบวา 

รายการที่มีคาเฉลี่ยการปฏิบัติสูงที่สุด ไดแก โรงเรียน

มีการวางระบบ ระเบียบ และแนวทางการปฏิบัติงาน

ไวอยางชัดเจน สามารถปฏิบัติตามได รองลงมาไดแก

โรงเรียนมีการดําเนินงานตามแผนการปฏิบัติงาน

ประจาํป และแผนงบประมาณทีว่างไว และครไูดรบัการ

พจิารณาเล� อนขัน้เงนิเดอืน อยางเปนธรรม เหมาะสมกบั

ผลงานที่ปฏิบัติตามลําดับ

 2. การปฏิบัติตามปจจัยที่มีอิทธิพลตอการ

เสรมิสรางพลงัอาํนาจการทาํงานของคร ูพบวา ในภาพรวม

มีระดับการปฏิบัติอยูในระดับมาก และเม� อพิจารณา

รายตัวแปร พบวา มีระดับการปฏิบัติอยูในระดับมาก

ทกุตวัแปร โดยเรยีงลาํดบัตวัแปรทีม่คีาเฉลีย่การปฏบิตัิ

มากไปนอย ไดแก ตัวแปรภาวะผูนําสรางผูนํา ตัวแปร

แรงจงูใจในการทาํงาน และตวัแปรบรรยากาศการทาํงาน

ในองคกร ตามลาํดบั โดยมผีลการศกึษารายปจจยั ดงันี้

  1) ปจจัยดานภาวะผูนําสรางผูนํา พบวา

ระดบัการปฏบิตัติามปจจยัทีม่อีทิธพิลตอการเสรมิสราง

พลังอํานาจการทํางานของครู ตัวแปรภาวะผูนําสราง

ผูนําในภาพรวมมีระดับการปฏิบัติอยูในระดับมากและ

เม� อพจิารณารายขอ พบวา รายการทีม่คีาเฉลีย่การปฏบิตัิ

สูงที่สุด ไดแก ผูบริหารมีความรับผิดชอบตอหนาที่

รองลงมา ไดแก มีการกําหนดบทบาทหนาที่และความ

รบัผดิชอบของครแูตละคนไวอยางชดัเจน และผูบรหิาร

มีความเปนผูนําและสรางผูนํา ตามลําดับ

  2) ปจจยัดานแรงจงูใจในการทาํงาน พบวา

ระดบัการปฏบิตัติามปจจยัทีม่อีทิธพิลตอการเสรมิสราง

พลังอํานาจการทํางานของครู ตัวแปรแรงจูงใจในการ

ทาํงาน ในภาพรวมมรีะดบัการปฏบิตัอิยูในระดบัมากและ

เม� อพจิารณารายขอ พบวา รายการทีม่คีาเฉลีย่การปฏบิตัิ

สูงที่สุด ไดแก โรงเรียนมีการจัดกิจกรรมร� นเริงรวมกัน

ตามประเพณีทองถิ่น เชน วันขึ้นปใหม วันสงกรานต

รองลงมาไดแก ผูบรหิารจดักจิกรรมใหครรูวมกนัปรบัปรงุ

และพฒันาโรงเรยีน และผูบรหิารจดักจิกรรมใหครไูดไป

ทัศนศึกษารวมกันอยางตอเน� องตามลําดับ

  3) ปจจัยดานบรรยากาศการทํางานใน

องคกร พบวา ระดบัการปฏบิตัติามปจจยัทีม่อีทิธพิลตอ

การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู ตัวแปร

บรรยากาศการทาํงานในองคกร ในภาพรวมมรีะดบัการ

ปฏิบัติอยูในระดับมาก และเม� อพิจารณารายขอ พบวา

รายการทีม่คีาเฉลีย่การปฏบิตัสิงูทีส่ดุ ไดแก ผูบรหิารและ

คณะครูมีโอกาสไดพบปะสังสรรค พูดคุย แลกเปลี่ยน

ความคดิเหน็กนัเปนประจาํ โดยมรีะดบัการปฏบิตัอิยูใน

ระดับมาก รองลงมาไดแก ครูมีสวนรวมในการพัฒนา

ปรบัปรงุโรงเรยีน และครทูกุคนรวมกนัทาํงานอยางเตม็ที่

และเต็มใจที่จะใหความรวมมือในกิจกรรมตาง ๆ ของ

โรงเรียนตามลําดับ
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 3. ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการเสริมสรางพลัง

อํานาจการทํางานของครู พบวา มีความสัมพันธกัน

ทางบวกอยูในระดับคอนขางสูง อยางมีนัยสําคัญทาง

สถติ ิและปจจยัทีม่อีทิธพิลตอการเสรมิสรางพลงัอาํนาจ

ในการทํางานของครูทั้ง 3 ตัวแปรกับพลังอํานาจการ

ทํางานของครู มีความสัมพันธกันทางบวกอยางมีนัย

สาํคญัทางสถติโิดยตวัแปรบรรยากาศการทาํงานในองคกร

มคีาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธมากเปนอนัดบัแรก รองลงมา

ไดแก ตัวแปรแรงจูงใจในการทํางาน และตัวแปรภาวะ

ผูนาํสรางผูนาํ ตามลาํดบัโดยตวัแปรปจจยัมคีวามสมัพนัธ

กบัพลงัอาํนาจการทาํงานของครอูยูในระดบัคอนขางสงู

ทั้งสามปจจัย

การอภิปรายผลการวิจัย

 1. ระดับพลังอํานาจการทํางานของครู

  จากผลการวิจัย ผูวิจัยไดศึกษาระดับ

พลังอํานาจการทํางานของครู พบวา ระดับพลังอํานาจ

การทํางานของครู ในภาพรวมมีระดับการปฏิบัติอยูใน

ระดับมาก และเม� อพิจารณารายดาน พบวา มีระดับ

การปฏิบัติอยูในระดับมากทุกดาน โดยเรียงลําดับดาน

ทีม่คีาเฉลีย่มากไปนอย ไดแก ดานความผกูพนัตอองคกร

ดานการทํางานเปนทีม และดานความพึงพอใจในการ

ทํางาน ตามลําดับ ซึ่งสอดคลองกับระดับปฏิบัติของ

ปจจัยในการเสริมสรางพลังอํานาจที่มีระดับปฏิบัติมาก

ทุกดาน ยอมสงผลใหเกิดพลังอํานาจในระดับมากเชน

กนั ผลปรากฏเชนนีอ้าจเน� องมาจาก กระบวนการจดัการ

ศึกษาในปจจุบันจําเปนตองมีการพัฒนาดานคุณภาพ

ซึง่เปนสิง่สาํคญัในการปฏริปูการศกึษา สถานศกึษาตอง

มีการดําเนินงานไปสูเปาหมายพรอมดวยกระบวนการ

ติดตาม ตรวจสอบและกํากับติดตามโดยการกําหนด

มาตรฐานและตัวชี้วัดตามนโยบายและยุทธศาสตรการ

ดําเนินงานเร� องตาง ๆ จากความรูความสามารถและ

ทกัษะการปฏบิตังิานของผูบรหิารและครใูนสถานศกึษา 

ตลอดจนสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาใหความสาํคญักบั

นโยบายการพฒันาคณุภาพการศกึษา จงึมกีระบวนการ

สรางความตระหนักใหกับผูบริหารสถานศึกษา ครูและ

บคุลากร จดักจิกรรมพฒันาใหความรูสรางความเขาใจใน

บทบาทหนาที่ในการบริหารจัดการและการจัดการเรียน

การสอนตามแนวทางปฏิรูป เพ� อใหสามารถดําเนินงาน

บรรลุตามวัตถุประสงค สามารถปรับปรุงพัฒนาการ

ดําเนินงานภายในองคการไดอยางมีประสิทธิภาพและ

เกดิประสทิธผิล จงึเปนผลใหระดบัพลงัอาํนาจการทาํงาน

ของครใูนภาพรวมและรายดานมกีารปฏบิตัอิยูในระดบัมาก

โดยผลการวิจัยขางตนสอดคลองกับผลการศึกษาของ

สมจิต สงสาร (2552) พบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการ

เสรมิสรางพลงัอาํนาจการทาํงานทีม่ปีระสทิธผิลของครู

มคีวามสอดคลองกลมกลนืกบัขอมลูเชงิประจกัษ ปจจยั

ทีม่อีทิธพิลทางตรง อทิธพิลทางออมและอทิธพิลรวมตอ

การเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานที่มีประสิทธิผล

ของคร ูนอกจากนีย้งัสอดคลองกบัผลวจิยัของอไุรวรรณ

ซัลตัน (2551) ที่ ไดศึกษาระดับการเสริมสรางพลัง

อํานาจของบุคลากรสํานักบริหารงานคณะกรรมการ

สงเสริมการศึกษาเอกชน สํานักงานปลัดกระทรวง

ศึกษาธิการ พบวาระดับการเสริมสรางพลังอํานาจ

ของบุคลากรสํานักบริหารงานคณะ กรรมการสงเสริม

การศึกษาเอกชน สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ

ระดบับคุคล ระดบัทมีงานและระดบัองคกรอยูในระดบัมาก

และคลเีกอรและโลดแมน (Kiecker & Loadman, 1998)

ศึกษาความสัมพันธระหวางพลังอํานาจการทํางานของ

ครกูบัคณุสมบตับิางประการของครกูบัระดบัพลงัอาํนาจ

การทาํงานและวดัพลงัอาํนาจการทาํงานในตามแบบวดั

ของชอรท และไรนฮารท (Short & Rinehart, 1992) พบวา

พลังอํานาจการทํางานของครู ครูมีระดับพลังอํานาจ

การทํางานปานกลางคอนขางสูง ดานความสามารถ

การปฏิบัติงานในหนาที่ สถานภาพและความกาวหนา

ในวชิาชพี ตามลาํดบั และครมูรีะดบัพลงัอาํนาจการทาํงาน

ปานกลาง ดานการมีสวนรวมตัดสินใจ ผลกระทบและ

ความเปนอิสระในการทํางาน

 2. การปฏิบัติตามปจจัยที่มีอิทธิพลตอการ

เสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู

  จากผลการวิจัย ผูวิจัยไดศึกษาระดับ

การปฏิบัติตามปจจัยที่มีอิทธิพลตอการเสริมสรางพลัง

อํานาจการทํางานของครู พบวา ระดับการปฏิบัติตาม

ปจจยัทีม่อีทิธพิลตอการเสรมิสรางพลงัอาํนาจการทาํงาน

ของครู ในภาพรวมมีระดับการปฏิบัติอยูในระดับมาก

และมีระดับการปฏิบัติอยูในระดับมากทุกดาน จากขอ
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คนพบดังกลาวชี้ ใหเห็นถึงความสําคัญของภาวะผูนํา

สรางผูนํา การสรางแรงจูงใจ และการจัดบรรยากาศ

ในการทํางาน ที่มีตอการเสริมสรางพลังอํานาจการ

ทาํงานของคร ูเน� องจากภาวะผูนาํสรางผูนาํมลีกัษณะที่

แตกตางกันและขึ้นอยูกับหลายปจจัยซึ่งครูแตละคน

มีพื้นฐานที่แตกตางกันรวมทั้งผลที่เกิดจากการพัฒนา

ดานเทคโนโลยี ประกอบกับโรงเรียนมัธยมศึกษา

สวนใหญเปนโรงเรียนขนาดใหญผูบริหารตองมีความรู

ความสามารถและประสบการณสูง และ มีภาวะผูนํา

สรางผูนําที่ตองไดรับการพัฒนาอยางตอเน� องจาก

หนวยงานตนสังกัด รวมทั้งตองมีการพัฒนาตนเอง

ตลอดเวลา ใหมทีกัษะและความสามารถทางการบรหิาร 

การจดัการเพ� อใหเกดิสมัฤทธิผ์ลตามเปาหมายทีก่าํหนด 

ซึง่สอดคลองกบัแนวคดิของ ดราฟท (Draft, 1999) ที่ได

กลาววา ปจจยัทีส่งเสรมิภาวะผูนาํสรางผูนาํคอื อทิธพิล

(Influence) ความตั้งใจ (Intention) และวิสัยทัศน

(Articulate appealing vision) และสอดคลองกบัผลการ

ศกึษาของยวุธดิา ชาปญญา (2554) ทีพ่บวา การเสรมิสราง

พลงัอาํนาจของคร ูมปีจจยัหนึง่ทีส่าํคญัคอื การสงเสรมิ

ใหมกีารพฒันาภาวะผูนาํของผูบรหิารโรงเรยีนเปนบคุคล

ที่มีความสําคัญอยางยิ่งตอการเสริมสรางพลังอํานาจ

ของคร ูและสอดคลองกบั ผลการศกึษาของมลูี ่สมธิและ

สนัการนั (Mouly, Smith and Sankaran, 1999) ทีศ่กึษา

ปจจยัและสภาพแวดลอมทีเ่อือ้ประโยชนในการเสรมิสราง

พลังอํานาจการทํางาน พบวา ปจจัยในการเสริมสราง

พลังอํานาจการทํางานของบุคลากรในองคการ ไดแก

การมผีูบรหิารมภีาวะผูนาํทีเ่ขมแขง็ ฝายบรหิารสนบัสนนุ

ปจจัยการทํางานแกบุคลากรอยางเหมาะสมเพียงพอ

และพรอมที่จะใหคําปรึกษาแนะนําในการทํางานและ

แกไขปญหา

3. ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการเสริมสรางพลัง

อํานาจการทํางานของครู

  จากผลการวิจัย พบวา ปจจัยที่มีอิทธิพล

ตอการเสรมิสรางพลงัอาํนาจการทาํงานของครมูคีวาม

สัมพันธกับพลังอํานาจการทํางานของครู ในระดับ

คอนขางสงู โดยตวัแปรบรรยากาศการทาํงานในองคกร

มคีาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธมากเปนอนัดบัแรก รองลงมา

ไดแก ตัวแปรแรงจูงใจในการทํางาน และตัวแปรภาวะ

ผูนาํสรางผูนาํ ทัง้นี ้อาจเน� องมาจากบรรยากาศการทาํงาน

ในองคกร เปนเร� องของการสงเสริมสนับสนุนใหการ

ดาํเนนิกจิกรรมตาง ๆ  ขององคกรเปนไปดวยความราบร� น

ชวยเสริมสรางความรูสึกอบอุนเกิดขวัญและกําลังใจ

ในการปฏบิตังิานทาํใหผูปฏบิตังิานรูสกึถงึการไดรบัการ

เสรมิสรางพลงัอาํนาจในการทาํงานใหประสบความสาํเรจ็

ดวยตนเอง เกิดความเช� อมั่นและรับรูถึงความสามารถ

ของตนเอง มคีวามรบัผดิชอบตองานที่ไดมอบหมายมาก

ซึ่งสอดคลองกับการวิจัยของ กิบสัน, อิวานซีซ และ

ดอนเนวลี (Gibson, Ivanceich & Donnelly, 1979)

และการศกึษาของ ธร สนุทรยทุธ (2551) ภารด ีอนนัตนาวี

(2551) สเตยีรสและพอรตเตอร (Steers & Porter, 1983)

และสตรงิเจอร (Stringer, 2002) ทีพ่บวา บรรยากาศองคกร

สงผลตอแรงจูงใจในการทํางานและทําใหทราบถึง

พฤตกิรรมของผูปฏบิตังิานในองคกร จากการศกึษาและ

วจิยัของ ดบูบนิ (DuBrin,1973) ทีพ่บวา ปจจยัอยางหนึง่

ทีม่อีทิธพิลตอบรรยากาศขององคกร คอื แบบของความ

เปนผูนาํสรางผูนาํ นอกจากนีย้งัพบวา บรรยากาศองคกร

มคีวามสาํคญัตอการบรหิารผูบรหิารและบคุลากรอ� น ๆ

ในองคกรเปนอยางมากเพราะมีผลตอแรงจูงใจในการ

ทํางานและความพึงพอใจในงานที่ไดรับมอบหมายของ

ผูปฏบิตังิาน ซึง่ความสอดคลองกบัแนวคดิของ เฮลรเิจน

และโซคัม (Hellriegle and Slocom, 1974) ที่พบวา

ผูบริหารทุกคนควรใหความสําคัญตอบรรยากาศการ

ทํางานในองคกร และบรรยากาศการทํางานในองคกร

มีความสัมพันธกับทัศนคติและพฤตกรรมการทํางาน

เปนอยางมาก

ขอเสนอแนะ

 1. ขอเสนอแนะสําหรับการนําผลวิจัยไปใช

  ผูบริหารสถานศึกษา หนวยงานตนสังกัด

รวมถึงผู เกี่ยวของทุกฝายควรใหความสําคัญและ

จัดกิจกรรมสรางความสัมพันธที่ดีตอกันระหวางครูกับ

ผูบริหาร ผูบริหารควรสงเสริมใหครูไดรับโอกาสในการ

พฒันาศกัยภาพ จดักจิกรรมใหครไูดทาํงานรวมกนัเปนทมี

อยางตอเน� อง สรางขวัญกําลังใจจากผลการปฏิบัติงาน

ดวยการยกยอง ชมเชย และใหรางวลัตามโอกาสอนัควร

กระตุน สงเสรมิ ครสูอนด ีและมผีลงานดเีดนไดมคีวาม

กาวหนาในวิชาชีพ เปดโอกาสใหครูไดรับสวัสดิการหรือ

คาตอบแทนพิเศษนอกเหนือจากที่เปนอยูตามระบบ

ราชการ
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2. ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป

  ควรศึกษาวิจัยรูปแบบการพัฒนาพลัง

อาํนาจการทาํงานของคร ูโดยจาํแนกตามขนาดโรงเรยีน

หรอืบรบิททีแ่ตกตางกนั เพ� อสามารถนาํรปูแบบจากการ

ศึกษาวิจัยสูการประยุกตใชไดในทางปฏิบัติ
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