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บทคัดย่อ 

           บทความนี้มีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 1)  เพื่อศึกษาโมเดลเชิงสาเหตุของภาวะผู้นำแบบเพิ่มพลัง

อำนาจที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูในสถานศึกษาขั้ นพื้นฐาน และ 2) 

เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลเชิงสาเหตุของภาวะผู้นำแบบเพิ่มพลังอำนาจที่ส่งผลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูในสถานศกึษาขั้นพืน้ฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ รูปแบบ

การวิจัยเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้บริหารและครูในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาเพชรบุรี จำนวน 400 คน ประกอบด้วย ใช้วธิีคัดเลือกแบบสุ่มตัวอย่างหลาย

ขั้นตอน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย มี 1 ชนิด คือ แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา 

และสถิตเิชงิอนุมาณ ได้แก่ การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง  

ผลวิจัยพบว่า 1. ผลการวิเคราะห์และตรวจสอบความกลมกลืนของแบบจำลวงเชิงทฤษฎีของ

โมเดลโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผู้นำแบบเพิ่มพลังอำนาจที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูในสถานศกึษาขั้นพื้นฐานมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดย

ค่าความกลมกลืนทางสถิติของโมเดลภาวะผู้นำแบบเพิ่มพลังอำนาจที่สงผลต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์กรของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ได้แก่ X2 = 272.11, P-Value = 0.668, df = 

283, GFI = 0.96, AGFI = 0.93, CFI = 1.00, SRMR = 0.04, RMSEA = 0.00 และ 2. ตัวแปรแฝงภาวะ

ผู้นำแบบเพิ่มพลังอำนาจที่ส่งผลทางอ้อมผ่านตัวแปรปัจจัยต่างๆ ไปยังพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์กรของครูในสถานศึกษาช้ันพื้นฐาน สามารถอธิบายได้คิดเป็นร้อยละ 94 

คำสำคัญ: โมเดลเชิงสาเหตุ; ภาวะผู้นำแบบเพิ่มพลังอำนาจ; พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์กร 
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Abstract 

The objectives of this paper were: 1) to study the causal model of empowered leadership 

that affects organizational membership behavior of teachers in primary schools; and 2) to examine 

the coherence of the causal model of empowered leadership affecting organizational membership 

behavior of teachers in basic education schools with empirical data. The research model was 

quantitative research. The sample group consisted of 400 administrators and teachers in educational 

institutes under the Phetchaburi Secondary Education Service Area Office, which consisted of using 

Multi-Stage Random Sampling. using basic statistics and analysis of the Structural Equation Model 

(SEM). 

The results were found: 1) The results of the analysis and harmonization of the theoretical 

model of the causal relationship structure model of empowered leadership affecting organizational 

membership behavior of teachers in basic education institutions were consistent. with empirical data 

The statistical harmonization of the Empowered Leadership Model that affects the organizational 

membership behavior of teachers in basic education institutions is as follows: x2 = 272.11, P-Value 

= 0.668, df = 283, GFI = 0.96, AGFI = 0.93, CFI = 1.00, SRMR = 0.04, RMSEA = 0.00,  2) The 

latent variables of empowerment leadership that indirectly influenced through various factor 

variables to the good organizational membership behavior of teachers in basic education institutions. 

can be described as 94 percent. 

 

Keywords: Causal model; Empowering Leadership; Organizational Citizenship Behavior   

 

บทนำ 

สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ได้กำหนดนโยบายปีงบประมาณ พ.ศ.2564-

2565 โดยสอดคล้องกับรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 แผนแม่บทภายใต้

ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ.2561-2580) ซึ่งเป็นแผนหลักของการพัฒนาประเทศ และเป้าหมายการ

พัฒนาที่ยั่งยืน (SDGs) รวมทั้งการปรับโครงสร้างประเทศไทยไปสู่ประเทศไทย 4.0 ตลอดจนประเด็น

การปฏิรูปประเทศ นอกจากนั้นได้ให้ความสำคัญกับการมสี่วนร่วมของภาคีการพัฒนาทุกภาคส่วน เพื่อ

ร่วมกันกำหนดวิสัยทัศน์และทิศทางการพัฒนาประเทศ รวมทั้งร่วมจัดทำรายละเอียดยุทธศาสตร์ของ

แผนฯ เพื่อมุ่งสู่ “ความมั่งคง มั่งคั่ง และยั่งยืน” โดยเฉพาะนโยบายที่ 3 การพัฒนาและเสริมสร้าง

ศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ แผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2560-2579 ได้กำหนดยุทธศาสตร์ด้านการจัด

การศกึษา ยุทธศาสตร์ที่ 6 การพัฒนาประสิทธิภาพของระบบบริหารจัดการศกึษา กำหนดเป้าหมายที่
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เกี่ยวข้องกับการพัฒนาการปฏิบัติงานของครู คือเป้าหมายที่ 1 โครงสร้าง บทบาท และระบบการ

บริหาร จัดการศึกษามีความคล่องตัวชัดเจน และสามารถตรวจสอบได้ และเป้าหมายที่ 5 ระบบ

บริหารงานบุคคลของครู อาจารย์ และบุคลากรทางการศกึษามีความเป็นธรรม สร้างขวัญและกำลังใจ

และส่งเสริมให้ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มตามศักยภาพ แนวทางการพัฒนา คือ เพิ่มประสิทธิภาพ การ

บริหารจัดการสถานศึกษา เพื ่อพัฒนาครูและพัฒนาองค์กร หนึ ่งในภารกิจหลักในการบริหาร

สถานศึกษา คือ บริหารงานบุคคล ในสถานศึกษาเป็นมาตรการจูงใจให้ข้าราชการครูทางการศึกษา

ปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของหน่วยงาน โดยยึดหลักการกระจายอำนาจ ระบบคุณธรรม และ

หลักธรรมาภิบาล เพื่อให้การบริหารจัดการมีความคล่องตัว เกิดความอิสระในการปฏิบัติงานภายใต้

กฎหมาย ระเบียบ เกิดความอิสระในการปฏิบัติงานภายใต้กฎหมาย ระเบียบปฏิบัติ ผู้ปฏิบัติงานได้รับ

การพัฒนา มีความรู้ความสามารถ มีขวัญกำลังใจนำไปสู่การบริการครูทางการศึกษาตามหลักการ

บริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ ซึ่งจะส่งผลต่อคุณภาพการศกึษาของผู้เรยีนต่อไป  

ผู ้บริหารสถานศึกษา คือ ผู ้นำของโรงเรียนในการนำพาขับเคลื ่อนโรงเรียนให้ประสบ

ความสำเร็จผู้บริหารมีภาวะผู้นำมีความสามารถในด้านการบริหารงานและวิชาการตามมาตรฐาน

สมรรถนะของผู้บริหาร และมาตรฐานตามตำแหน่งมีภาวะผู้นำรูปแบบใหม่ในการบริหารโรงเรียน โดย

การบริหารจัดการที่ดีมีความสำคัญกับโรงเรียนที่ประสบความสำเร็จและภาวะผู้นำที่ดีของผู้บริหารมี

ความสำคัญการจัดการเรียนการสอนการเรียนรู้ของนักเรียนภาวะผู้นำเป็นตัวขับเคลื่อนเมื่อมีการ

กระจายภาวะผู้นำอยู่ทั่วโรงเรียน (Leithwood & Jantzi, 2006) ท่ามกลางความเจริญทางด้านวัตถุและ

เทคโนโลยี หากมีความเสื่อมโทรมซ่อนอยู่หลายเรื่องโดยเฉพาะเรื่องความศรัทธาและค่านิยม ครูเป็น

อาชีพหนึ่งที่ได้รับผลกระทบจากเรื่องนี้ โดยปัจจุบันเรายังพบว่ายังมีพฤติกรรมการขาดจริยธรรมทาง

จรรยาบรรณวิชาชีพ หรอืแมก้ระทั่งเกิดความเบี่ยงเบนทางพฤติกรรม โดยปฏิบัติตนเสื่อมเสียอันจะเห็น

ได้จากข่าวพฤติกรรมของครูในปัจจุบันที่ปฏิบัติตนไม่เหมาะสม แสดงกริยาวาจาเสื่อมเสีย ควบคุม

ตนเองไม่ได้ ขาดความอดทน ขัดคำสั่งไม่ปฏิบัติตามผู้บังคับบัญชา ก้าวร้าว ดูหมิ่น ทะเลาะวิวาทกับ

เพื่อนร่วมงานหรืออาจรวมไปถึงผู้ปกครองนักเรียนและการลงโทษนักเรียนด้วยอารมณ์กระทำการที่

เกินกว่าเหตุ เป็นต้น พฤติกรรมดังกล่าวล้วนแสดงให้เห็นถึงพฤติกรรมด้านลบของครูที่ส่งผลต่อการ

ปฏิบัติงานและบุคคลรอบข้าง ก่อให้เกิดการขาดความศรัทธาในค่านิยมและจรรยาบรรณวิชาชีพครู 

ดังนัน้จงึเห็นควรให้มกีารพัฒนาครูในด้านพฤติกรรมของครูเพราะครูถือเป็นแม่พิมพ์ของชาติจึงเห็นควร

ที่จะสร้างเจตคติที่ดีในการปฏิบัติงานของครู เพื่อให้ครูเกิดจิตสำนึกที่ดีตามจรรยาบรรณวิชาชีพและ

ก่อใหเ้กิดการพัฒนาที่ดขีึน้เพื่อเป็นแนวทางในการจัดอบรมพัฒนาครูรุ่นต่อๆไป   

 

การเสริมสรา้งพลังอำนาจเป็นรูปแบบการเสริมแรง (Synergistic Paradigm) เป็นกระบวนการ  ที่บุคคล

มีความสัมพันธ์ มีการแลกเปลี่ยนข้อมูล แลกเปลี่ยนความคิดแลกเปลี่ยนความรู้สึก ได้เรียนรู้การ

ทำงานและการใช้ทรัพยากรร่วมกัน เป็นกระบวนการของการใช้ประโยชน์ร่วมกัน (Mutually Beneficial 
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Interactions) และสนับสนุนช่วยเหลือซึ่งกันและกัน (Gibson, 1991) ซึ่งจะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กร

ในภาพรวม เช่น เพิ่มประสิทธิผลในการปฏิบัติงานเสริมสร้างขวัญแรงจูงใจความร่วมมือ สามารถขจัด

อุปสรรคที่ขัดขวางการปฏิบัติงาน ร่วมแรงร่วมใจในการปฏิบัติงาน สามารถขยายเครือข่ายวิชาชีพได้

อย่างชัดเจนยิ่งขึ้น (Tebbit, 1993) รวมทั้งยังส่งผลให้บุคคลเป็นพลเมืองที่ดีของสังคม มีคุณธรรม มี

จริยธรรม  มีการช่วยเหลือเผื่อแผ่ซึ่งกันและกัน และสามารถดึงศักยภาพขอนตนเองไปสู่การทำงานได้

อย่างเต็มที่ (Hokanson, 1992)  ดังนั้นจึงมีความจำเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องมีการจัด

การศึกษาของประเทศทั้งทางด้านปรัชญาการศึกษา เป้าหมาย วัตถุประสงค์ หลักสูตร การจัดการ

เรียนการสอน การประเมินผลการเรียนการสอน การนิเทศและการพัฒนาบุคลากร รูปแบบการจัด

การศึกษา การบริหารจัดการ บทบาทของผู้บริหารและบุคลากรครูผู้สอน การบริหารการศึกษามี

แนวโน้มไปในลักษณะเดียวกับการบริหารธุรกิจที่มุ่งศักยภาพของรัฐไม่พอต้องอาศัยเอกชนซึ่งช่วยทำให้

มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลอย่างจริงจัง ดังจะเห็นได้จาการกาจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานที่จัดขึ้นเพื่ อ

เตรียมทรัพยากรอันมีค่าของประเทศออกสู่ยุคสมัยแห่งการพัฒนาประเทศในอนาคต 

ท่ามกลางความเจริญทางด้านวัตถุและเทคโนโลยี หากมีความเสื่อมโทรมซ่อนอยู่หลายเรื่อง

โดยเฉพาะเรื่องความศรัทธาและค่านิยม ครูเป็นอาชีพหนึ่งที่ได้รับผลกระทบจากเรื่องนี้ โดยปัจจุบันเรา

ยังพบว่ายังมีพฤติกรรมการขาดจริยธรรมทางจรรยาบรรณวิชาชีพ หรือแม้กระทั่งเกิดความเบี่ยงเบน

ทางพฤติกรรม โดยปฏิบัติตนเสื่อมเสียอันจะเห็นได้จากข่าวพฤติกรรมของครูในปัจจุบันที่ปฏิบัติตนไม่

เหมาะสม แสดงกริยาวาจาเสื่อมเสีย ควบคุมตนเองไม่ได้ ขาดความอดทน ขัดคำสั่งไม่ปฏิบัติตาม

ผูบ้ังคับบัญชา ก้าวรา้ว ดูหมิ่น ทะเลาะวิวาทกับเพื่อนร่วมงานหรอือาจรวมไปถึงผูป้กครองนักเรียนและ

การลงโทษนักเรียนด้วยอารมณ์กระทำการที่เกินกว่าเหตุ เป็นต้น พฤติกรรมดังกล่าวล้วนแสดงให้เห็น

ถึงพฤติกรรมด้านลบของครูที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานและบุคคลรอบข้าง ก่อให้เกิดการขาดความ

ศรัทธาในค่านิยมและจรรยาบรรณวิชาชีพครู ดังนัน้จงึเห็นควรให้มีการพัฒนาครูในด้านพฤติกรรมของ

ครูเพราะครูถือเป็นแม่พิมพ์ของชาติจึงเห็นควรที่จะสร้างเจตคติที่ดีในการปฏิบัติงานของครู เพื่อให้ครู

เกิดจิตสำนึกที่ดีตามจรรยาบรรณวิชาชีพและก่อให้เกิดการพัฒนาที่ดีขึ ้ นเพื่อเป็นแนวทางในการจัด

อบรมพัฒนาครูรุ่นต่อๆไป (Thainews, 2021)   

จากความสำคัญจำเป็นดังกล่าวผู้วิจัย จึงสนใจศึกษา โมเดลเชิงสาเหตุของภาวะผู้นำแบบเพิ่ม

พลังอำนาจที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานใน

สถานศึกษาขั ้นพื้นฐาน สำหรับใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาพฤติกรรการปฏิบัติงานของครูทาง

การศกึษาในสถานศกึษาทั้งภาครัฐ เอกชน และหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องต่อไป 
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วัตถุประสงค์การวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาโมเดลเชิงสาเหตุของภาวะผู้นำแบบเพิ่มพลังอำนาจที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดขีององค์กรของครูในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน  

 2. เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลเชิงสาเหตุของภาวะผู้นำแบบเพิ่มพลังอำนาจที่

ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์กรของครูในสถานศกึษาขั้นพื้นฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 

สมมตฐิานการวจิัย  

1. โครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผู้นำแบบเพิ่มพลังอำนาจที่ส่งผลต่อพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดขีององค์กรของครูในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน  

2. โครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุภาวะผู้นำแบบเพิ่มพลังอำนาจที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน มีความกลมกลืน

กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

 1. แนวคิดและทฤษฎีเกี ่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที ่ดีขององค์กรของครูใน

สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  

 Organ (1991) ได้กล่าวว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรเป็นพฤติกรรมบทบาทพิเศษ 

(Extra-role behavior) ที่พนักงานเต็มใจกระทำด้วยตนเองโดยไม่เกี่ยวข้องกับระบบการใหร้างวัล ซึ่งเป็น

พฤติกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อประสิทธิผลขององค์กร พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์กรของครูใน

สถานศึกษาข ั ้นพ ื ้นฐาน (Organizational Citizenship Behavior: OCB) (Organ, 1991) แบ ่งเป ็น 5 

องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ครูมีพฤติกรรมการช่วยเหลือผู ้อื ่น (Altruism)  2) ครูมีการคำนึงถึงผู ้อื่น 

(Courtesy) 3) ครูมีพฤติกรรมการอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) 4) ครูมีพฤติกรรมการให้ความ

ร่วมมอื (Civic Virtue) และ 5) ครูมีพฤติกรรมการสำนึกในหน้าที่ (Conscientiousness) โดยสอดคล้องกับ

งานวิจัยของ Srinual & Supparerkchaisaku (2016) พบว่า ตัวแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์กรได้รับอิทธิพลทางบวกโดยตรงจากความยึดมั่นผูกพันในการทำงาน การได้รู้จักองค์กรอย่าง

ลึกซึ้ง และการแบ่งปันความรู้ภายในกลุ่มงาน รวมทั้งได้รับอิทธิพลทางบวกโดยอ้อมจากความเป็น

เจ้าของทางด้านจิตใจ การได้รู ้จักองค์กรอย่างลึกซึ ้ง การได้ทุ ่มเทตนเองในการทำงาน ความ

หลากหลายของทักษะ ความสำคัญของงาน ลักษณะความมีอิสระของงาน และการแบ่งปันความรู้

ภายในกลุ่มงาน โดยที่ตัวแปรเหล่านี้ร่วมกันอธิบายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรได้ร้อยละ 

85 ซึ่งองค์กรสามารถนำปัจจัยสาเหตุที่พบในการวิจัยไปใช้เป็นแนวทางในการสร้างความเป็นเจ้าของ
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ทางด้านจิตใจ ความยึดมั ่นผูกพันในการทำงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรแก่

พนักงานเพื่อการพัฒนาประสิทธิผลขององค์กร 

 2. แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับการเห็นคุณค่าในตนเอง  

 Maslow (1970) กล่าวว่า การเห็นคุณค่าในตนเองไว้ว่าเป็นความรู้สกึของบุคคลที่มคีวามเชื่อมั่น

ในตนเองและเห็นว่าตนเองมีความเข้มแข็ง มีคุณค่า มีความสามารถ มีความเชี่ยวชาญในการกระทำ

ภารกิจต่างๆ และ Coopersmit (1984) ได้กล่าวว่าการเห็นคุณค่าในตนเองไว้ว่า หมายถึง การที่บุคคล

รับรู้และประเมินตนเองแล้วแสดงออกในแง่ของการยอมรับตนเองหรอืไม่ยอมรับตนเอง ซึ่งแสดงให้เห็น

ถึงของเขตความเชื่อของบุคคลที่มีต่อตนเองในด้านความสามารถ ความสำคัญ ความสำเร็จ และความ

มีคุณค่าของตนเอง รวมไปถึงการรับรู้จากการประเมินของบุคคลอื่นที่มีต่อตนเอง ซึ่งสามารถรับรู้ไ ด้

จากคำพูดและพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลนั้น การเห็นคุณค่าในตนเอง (Sanguanyayat, 2001) 

แบ่งเป็น 2 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การเห็นคุณค่าในตนเองภายใน (Inner Self-Esteem) และ 2) การเห็น

คุณค่าในตนเองภายนอก (Functional Self-Esteem) โดยสอดคล้องกับงานวิจัยของ Kim & Beehr 

(2018) พบว่า การเพิ่มขดีความสามารถของภาวะผู้นำแบบเพิ่มพลังอำนาจและการเห็นคุณค่าในตนเอง

ตามองค์กรและการทำงานที่มีความหมาย/งานที่มีคุณค่ามีส่วนช่วยให้พนักงานมีพฤติกรรมการทำงาน

และมีความเป็นอยู่ดีขึน้   

 3. แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับความเป็นเจ้าของทางองค์กร  

 เพียส์และคณะ (Pierce et al., 2001) ได้รวบรวมแนวความคิดไว้ดังนี้ แนวความคิดที่ 1 อธิบาย

ว่า ความตอ้งการครอบครองนี้เป็นแรงกระตุ้นใหบุ้คคลเก็บรวบรวมสะสมสิ่งต่างๆที่ตนพอใจไว้เป็นของ

ต้น แนวความคิดที่ 2 อธิบายว่าความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจเป็นสิ่งที่เกิดจากการเรียนรู้และสิ่งที่

พัฒนามาตั้งแต่ช่วงตน้ชีวิตของมนุษย์ ทำให้เด็กเรียนรู้ว่าสิ่งที่ตนสามารถควบคุมได้เป็นส่วนหนึ่งของตน 

กลับกันสิ่งที่ตนไม่สามารถควบคุมได้จะไม่ถูกจัดให้เป็นส่วนหนึ่งของตน แนวความคิดที่ 3 ได้อธิบายว่า

ความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจเป็นการตอบสนองแรงจูงใจตามธรรมชาติของมนุษย์ (Motive) ซึ่งเกิด

ขึน้มาจากปัจจัย 2 ส่วน คือ ปัจจัยด้านพันธุกรรม (Genetic) และปัจจัยด้านประสบการณ์ (Experiences) 

แต่อย่างไรก็ดีไม่พบว่าแนวคิดใดที่อธิบายปัจจัยสาเหตุของความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจไว้อย่าง

ชัดเจนครอบคุลม จนกระทั่งเพียส์และคณะ (Pierce et al., 2001) ได้ศึกษาและสรุปแนวคิดเป็นทฤษฎี 

คือ ทฤษฎีความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจ ความเป็นเจ้าของทางองค์กร (Avey, Luthans & Jensen, 

2009) แบ่งเป็น 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) 2)  การ

ตระหนักในหน้าที ่ความรับผิดชอบ (Accountability) 3) ความเป็นส่วนหนึ ่งของสังคมในองค์กร 

(Belongingness) 4) เอกลักษณ์แห่งตน (Self- Identity) และ 5) การครอบครองอาณาเขตพื ้นที่  

(Territoriality) โดยสอดคล้องกับงานวิจัยของ Srinual & Supparerkchaisaku (2016) ที่พบว่าความเป็น

เจ้าของทางด้านจิตใจได้รับอิทธิพลทางบวกโดยตรงจากการได้รู้จักองค์กรอย่างลึกซึ้ง การได้ทุ่มเท

ตนเองในการทำงาน และการแบ่งปันความรู้ภายในกลุ่มงาน รวมทั้งได้รับอิทธิพลทางบวกโดยอ้อมจาก
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ความหลากหลายของทักษะ ความสำคัญของงาน ลักษณะความมีอิสระของงาน และการแบ่งปัน

ความรูภ้ายในกลุ่มงาน โดยที่ตัวแปรเหล่านีร้่วมกันอธิบายความเป็นเจา้ของทางด้านจติใจได้ร้อยละ 66 

 4. แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรู้ความสามารถของตนเอง  

 Bandura (1989) มองว่ามนุษย์มีความกระตือรือร้นและมีแรงบันดาลใจที่จะปรับปรุงชีวิตของ

ตนและสังคมที่มีผลกระทบต่อชีวิตของเราและความเชื่อมั่นในความสามารถของตนก็เป็นตัวกำหนดที่

สำคัญตัวหนึ่งของการกระทำของมนุษย์ที่จะนำไปสู่ผลที่พึงปรารถนา แม้ว่าความรู้และทักษะจะเป็น

สิ่งจำเป็นต่อการปฏิบัติงานใหบ้รรลุผลได้แต่ก็ยังไม่เพียงพอ เพราะมนุษย์เรามักไม่ปฏิบัติให้ดีที่สุดแม้ว่า

เขาจะรู ้ด ีว ่าต้องทำอะไรบ้าง ถ้าเขาไม่เชื ่อว่าตนมีความสามารถพอที ่จะกระทำได้  การรับรู้

ความสามารถของตนเอง (Bandura, 1996) แบ่งเป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การรับรู้ความสามารถ

ของตนทางด้านการเรียนหรือวิชาการ (Academic Self-Efficacy) 2) การรับรู้ความสามารถของตนทาง

สังคม (Social Self-Efficacy) และ 3) การรับรู ้ความสามารถในการกำกับตนเอง (Self-Regulatory 

Efficacy) โดยสอดคล้องกับงานวิจัยของ Kim & Beehr (2017) ที่พบว่า การรับรู ้ความสามารถของ

ตนเองที่เกี่ยวข้องในเชิงบวกกับผู้ติดตามในการแสดงออก การค้นพบนี้ชี้ให้เห็นถึงบทบาทที่สำคัญของ

การรับรู้ความสามารถของตนเองและความสามารถทางจิตวิทยาอธิบายว่าเหตุใดการเสริมอำนาจ

ความเป็นผู้นำ จงึอาจส่งผลต่อพฤติกรรมของผูต้าม 

 5. แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลของทมี  

 Katzenbach & Smith (1993) ได้กล่าวว่า ประสทิธิภาพของทีม คอื คนจำนวนไม่มากนักที่พร้อม

ด้วยทักษะที่เติมเต็มซึ่งกันและกันให้สมบูรณ์ มีวัตถุประสงค์ เป้าหมาย และวิธีการปฏิบัติงานร่วมกัน 

ซึ่งเป็นสิ่งที่พวกเขายึดถือและมีความรับผิดชอบร่วมกัน และ Woodcock & Francis (1994) กล่าวว่า 

กลุ่มบุคคลที่มคีวามสัมพันธ์กันที่มีวัตถุประสงค์ร่วมกัน มีเป้าหมายร่วมกัน แต่ละคนมุ่งสู่ความสำเร็จ มี

การทำงานร่วมกัน มีการแบ่งปันความรับผิดชอบและมีการให้อำนาจในการตัดสินใจแต่ละคนอย่าง

เต็มที่ประสิทธิผลของทีม ของ Peters & Carr (2013) แบ่งเป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความสามารถ

ในการสร้างสรรค์ผลผลติ (Create Outputs) 2) ความสามารถในการทำงานร่วมกันอย่างมปีระสิทธิภาพ 

(Work Together) และ 3) ประสบการณ์ของทีมในเชิงบวก (Team Experience) สอดคล้องกับ Serirat 

(2007) ได้กล่าวว่าการที่บุคคลหลายๆคนมารับผิดชอบงานร่วมกันเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน ซึ่ง

บุคคลแต่ละคนล้วนมีพื้นฐานแนวความคิด ทัศนคติ และประสบการณ์ที่แตกต่างกัน โดยสอดคล้องกับ

งานวิจัยของ Viriyamano, Ounok & Limoubpratum (2020) ที ่พบว่า การทำงานเป็นทีมส่งผลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อองค์กรของบุคลากร มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

 

 

   6. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการทำงานที่มีความหมายและมีคุณค่าต่อตนเอง  
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 Morin (2008) ได้อธิบายคำว่า Meaningful Work ในมุมมองจิตวิทยาไว้ว่างานที่มีคุณค่าและ

ความหมายเป็นประโยชน์อย่างยิ่งสำหรับสังคมหรือผู้คน การบริหารและจัดการองค์กรในรูปแบบที่ทำ

ให้ทุกคนรู้สึกพอใจจะส่งผลต่อบรรยากาศที่ดีในการทำงานและเสริมความมุ่งมั่นของผู้ปฏิบัติงานได้ 

โดยงานวิจัยของ Morin แสดงให้เห็นว่าบุคคลมีแนวโน้มที่จะมองหางานที่ช่วยให้พวกเขารู้สึกว่ามี

ประโยชน์ในฐานะที่เป็นมนุษยชน และได้มีส่วนร่วมที่จะใช้ความพยายามร่วมกันในการทำงาน ซึ่งงานที่

มีคุณค่าและความหมาย (Meaningful Work) จะเกิดขึ้นได้เมื่อองค์กรมีการดำเนินการอย่างมีความ

รับผิดชอบ มีความถูกต้องทางศีลธรรม และมีการเคารพคุณค่าของความเป็นมนุษย์ โดยต้องยึดหลัก

ความยุตธรรม ความเท่าเทียมกัน และเคารพในศักดิ์ศรีของมนุษย์ เช่น ผู้บริหารควรให้เกียรติและ

คำนึงถึงความเป็นอยู่ของผู้ปฏิบัติงานให้มีความปลอดภัย มีความยุตธรรม และมีความเท่าเทียมกัน ใน

ขณะเดียวกันองค์กรควรให้ความสำคัญในศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ สนับสนุนความพยายามของ

ผู้ปฏิบัติงาน และสนับสนุนให้เกิดความร่วมมือในการทำงาน การทำงานงานที่มีความหมายและมี

คุณค่าต่อตนเองของ (Morin, 2008) แบ่งเป็น 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) มีความถูกต้องทางศีลธรรม 

(Moral Correctness) 2) ให้โอกาสเรียนรู้และพัฒนา (Learning and Development Opportunities) 3) ให้

อิสระในการทำงาน (Autonomy) 4) การสรา้งความสัมพันธ์เชงิบวก (Positive Relationships) 5) วัตถุทาง

สังคม (Social Purpose) และ 6) การได้รับการยอมรับ (Recognition) โดยสอดคล้องกับงานวิจัยของ Kim 

& Beehr (2018) พบว่า การเพิ่มขดีความสามารถของภาวะผู้นำแบบเพิ่มพลังอำนาจและการเห็นคุณค่า

ในตนเองตามองค์กรและการทำงานที่มีความหมาย/งานที่มีคุณค่ามีส่วนช่วยให้พนักงานมีพฤติกรรม

การทำงานและมีความเป็นอยู ่ดีขึ ้น Chuensanguan (2011) พบว่าในเรื่องของความรู้สึกมีคุณค่าใน

ตนเองของพนักงานมีระดับปานกลางเท่านั้น ฉะนั้นจึงได้เสนอแนวทางการพัฒนาและเสริมสร้าง

ความรู้สึกที่มีคุณค่าในตนเอง โดยองค์กรควรดูแลหรือสนับสนุนพนักงานให้พัฒนาความสามารถใน

การทำหน้าที่ตามบทบาทให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น สนับสนุนความสนใจของทุกคนอย่างเต็มที่และให้

คุณค่าในสิ่งที่พนักงานทำให้แก่องค์กร ส่งเสริมให้พนักงานมองเห็นแนวทางและโอกาสที่จะประสบ

ความสำเร็จในการทำงาน เพื่อให้พนักงานเกิดความรู้สึกไว้วางใจและเห็นคุณค่าในตนเอง นอกจากนี้

หัวหน้างานควรที่จะมอบหมายอำนาจและความไว้วางใจในการทำงานให้แก่พนักงาน เพื่อให้พนักงาน

รู้สกึได้รับอิสระในการทำงาน และเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเพื่อให้พนักงานรู้สึก

ว่าตนมีความสำคัญ รวมถึงจัดกิจกรรมกลุ่มสร้างเสริมคุณภาพในการปฏิบัติงานเพื่อให้พนักงานมี

โอกาสพัฒนาตนเองอย่างสมบูรณ์เต็มที่ตามศักยภาพ ซึ่งแนวทางดังกล่าวข้างต้นนั้นจะช่วยส่งเสริมให้

พนักงานรับรู้ถึงคุณค่าในการทำงานของตนเองมากยิ่งขึน้ 

 7. แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร  

 Porter (1990) ให้กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็นความสัมพันธ์ที ่แสดงออกถึงความ

เชื่อมโยงทั้งหมดระหว่างพนักงาน และองค์กรจะรวมความหมายไปถึงองค์ประกอบความพึงพอใจใน

งาน เป็นความเข้มข้นที่เป็นคุณลักษณะของแต่ละบุคคลที่เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงานให้กับองค์กร โดย
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ความผูกพันนี้จะมีคุณลักษณะ 3 ประการ ดังนี้ ความเช่ือม่ันและยอมรับในเป้าหมายขององค์กร ความ

เต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มกำลังและเต็มความสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์กร และความ

ต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพขององค์กรต่อไป ความผูกพันธ์ต่อองค์กร (Chusai, 2004) แบ่งเป็น 

3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร 2) ความผูกพันด้านความรู้สึก และ 3) 

ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน และสอดคล้องกับทฤษฎีที่เรียกว่า Side-bet theory ซึ่ง Becker (1960) ได้

ใช้พื ้นฐานเกี่ยวกับ Simple Exchange Paradigm ในการสร้าง Side-bet theory ซึ ่งสาระสำคัญของ

ทฤษฎีนี้คือการพิจารณาความผูกพันต่อองค์กรว่าเป็นผลมาจากการที่คนเราเปรียบเทียบชั่งน้ำหนักว่า

ถ้าหากเขาลาออกจากองค์กรไป เขาจะสูญเสียอะไรบ้าง เนื่องจากการที่คนเราเข้าไปเป็นสมาชิกของ

องค์กรหรือหน่วยงานใยช่วงระยะเวลาหนึ่ง จะก่อให้เกิดการลงทุนเรียกว่า “Side-bet” ซึ่งอาจปรากฏ

ในรูปของกำลังกาย กำลังสติปัญญาที่เสียไป ตลอดจนการยอมเสียโอกาสบางอย่างไป เช่นโอกาสใน

การจะไปทำงานหรือเป็นสมาชิกขององค์กรอื่น เมื่อเป็นเช่นนี้บุคคลนั้นย่อมหวังผลประโยชน์ที่จะได้รับ

ตอบแทนจากองค์กรในระยะยาว อาทิเช่น บำเหน็จ บำนาญ หรือผลตอบแทนอื่น ซึ่งนอกเหนือไปจาก

ค่าตอบแทนรายยเดือน แต่ถ้าเขาลาออกไปก่อนครบกำหนดเวลา ก็เท่ากับว่าเขาลงทุนแรงกาย แรงใจ 

และสติปัญญาไปโดยได้ผลประโยชน์ไม่คุ้มค่า เพราะฉะนั้นการที่คนเรานั้นได้เข้ามาทำงานหรือเข้ามา

เป็นสมาชิกขององค์กรยิ่งนานเท่าไหร่ก็เท่ากับการลงทุนของเขาได้สะสมเพิ่มขึ ้น นำมาซึ่งความ

ยากลำบากที่จะตัดสินใจออกจากองค์กร เพราะหากตัดสินใจลาออกย่อมหมายถึงการสูญเสียมากกว่า

ประโยชน์ที ่จะได้ร ับจากหน่วยงาน โดยสอดคล้องกับงานวิจัยของ Kim & Beehr (2018) พบว่า

ความสัมพันธ์ของการเพิ่มพลังอำนาจของผู้นำด้วยการยกเลิกตัวของผู้ติดตามและทดสอบบทบาทของ

ความผูกพันต่อองค์กร ในความสัมพันธ์เหล่านี้ การเพิ่มขีดความสามารถในการเป็นผู้นำมีพลังอำนาจ

สามารถสร้างแรงบันดาลใจเกี่ยวกับผู้ติดตามโดยส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร และความรู้สึกของ

การได้รับอำนาจ มอบอำนาจและความเป็นอิสระให้กับพวกเขามากขึ้น ยิ่งพนักงานมีโอกาสมีส่วนร่วม

ในการตัดสินใจและการทำงานมากขึ้นตลอดจนมีส่วนร่วมในการพัฒนาตนเองก็จะยิ่งมีความผูกพันต่อ

องค์กรมากขึ้นและความรักหรือจงรักภักดีต่อองค์กร และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Thongpull, 

Rugchoochip & Na-Nan (2016) ความหลากหลายของทักษะ ความมีอิสระในงานและการรับรู ้การ

สนับสนุนจากองค์กรมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันขององค์กร การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร

และความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิต ิ

 8. แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้นำแบบเพิ่มพลังอำนาจ  

 Amundsen & Martinsen (2014) ได้กล่าวว่าการเพิ่มพลังอำนาจความเป็นผู้นำนั้นเป็นการจูงใจ

พนักงานโดยแท้จรงิ โดยการให้การสนับสนุนการพัฒนาพนักงาน มีหลายวิธีที่ผูน้ำที่ได้รับการแต่งตั้งจะ

พยายามมีอิทธิพลต่อผู้ตาม และการเพิ่มพลังอำนาจความเป็นผู้นำสามารถมองเห็นได้ค่อนข้างมี

เอกลักษณ์เฉพาะตัว เพราะเปรียบเทียบเสมือนว่าผูต้ามกำลังนำตนเองด้วยวิธีการกระจายอำนาจ และ 
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Arnold et al. (2000) ได้กล่าวว่า การเพิ่มพลังอำนาจเป็นการเพิ่มขีดความสามารถในการเป็นผู้นำให้

มากขึ้นให้ความสำคัญกับความสัมพันธ์กับการตัดสินใจแบบมีส่วนร่วมมากกว่าการริเริ่มโครงสร้าง

ทางการบริหารหลายคนซึ่งมีหลากหลายพฤติกรรม ภาวะผู้นำแบบเพิ่มพลังอำนาจ (Empowering 

Leadership) ของ Spreitzer (1995) แบ่งเป็น 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การรับรู้ความหมาย (Meaning) 

2) ความสามารถในการทำงาน (Competence) 3) การตัดสินใจด้วยตนเอง (Self-Determination) และ 

4) ผลกระทบ ( Impact) โดยสอดคล้องกับงานวิจ ัยของ Kim & Beehr (2018) พบว่า การเพิ ่มขีด

ความสามารถของภาวะผู้นำแบบเพิ่มพลังอำนาจและการเห็นคุณค่าในตนเองตามองค์กรและการ

ทำงานที่มีความหมาย/งานที่มีคุณค่ามีส่วนช่วยให้พนักงานมีพฤติกรรมการทำงานและมีความเป็นอยู่ดี

ขึน้  

 จากการทบทวนวรรณกรรมจากแนวคิดทั้งหมดแสดงให้เห็นได้ว่า ด้านภาวะผู้นำแบบเพิ่มพลัง

อำนาจ ด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครู ด้านการเห็นคุณค่าในตนเอง ด้านความ

เป็นเจ้าของทางองค์กร ด้านการรับรู้ความสามารถของตนเอง ด้านประสิทธิผลของทีม ด้านการทำงาน

ที่มคีวามหมายและมีคุณค่าต่อตนเอง และด้านความผูกพันต่อองค์กร แนวคิดทั้งหมดที่กล่าวมาข้างต้น

ล้วนเป็นประเด็นที่มีความสำคัญในการนำไปใช้ในการวิจัยเพื่อให้ผู้วิจัย ผู้บริหาร สามารถนำหลักการ

แนวคิดทั้งหมดไปประกอบเพื่อจะได้แก้ปัญหาดังกล่าว เพื่อพัฒนาพัฒนาบุคลากรเพื่อให้เกิดความ

ชำนาญในด้านภาวะผู้นำแบบเพิ่มพลังอำนาจ ด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์กรของครู ด้าน

การเห็นคุณค่าในตนเอง ด้านความเป็นเจ้าของทางองค์กร ด้านการรับรู้ความสามารถของตนเอง ด้าน

ประสิทธิผลของทีม ด้านการทำงานที่มีความหมายและมีคุณค่าต่อตนเอง และด้านความผูกพันต่อ

องค์กรที่มากขึ้นเช่นกัน 

 

กรอบแนวคดิการวจิัย  

 งานวิจัยนี ้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ผู ้ว ิจัยกำหนดกรอบแนวคิดการวิจัยตามทฤษฎีของ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน (Organizational Citizenship 

Behavior: OCB) (Organ, 1991) ภาวะผู้นำแบบเพิ่มพลังอำนาจ (Empowering Leadership) (Spreitzer, 

1995)  การการเห็นคุณค่าในตนเอง (Sanguanyat, 2001) ความเป็นเจา้ของทางองค์กร (Avey, Luthans 

& Jensen, 2009)  การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Bandura, 1996) ประสิทธิผลของทีม (Peters & 

Carr, 2013) การทำงานงานที่มีความหมายและมีคุณค่าต่อตนเอง (Morin, 2008) ความผูกพันต่อ

องค์กร (Choosai, 2004) โดยมีรายละเอียดดังนี้  
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ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

ระเบียบวิธีวิจัย   

งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ พื้นที่วิจัย คือ สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา

เพชรบุรี ประชากร คือ ครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเพชรบุรี 

จำนวน 22 โรงเร ียน คร ู จำนวน 975 คน (Information Systems for Educational Administration, 

Information Group Office of the Basic Education Commission, 2021) กลุ่มตัวอย่าง คือ คือ ผู้บริหาร

และครูในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเพชรบุรี จำนวน 11 โรงเรียน 

จำนวน 400 คน ประกอบด้วย 1) ผู้บริหาร จำนวน 11 คน และ 2) ครู จำนวน 389 คน ใช้วิธีคัดเลือก

แบบสุ่มตัวอย่างหลายขั้นตอน(Multi-Stage Random Sampling)เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยมี 1 ชนิด คือ 

แบบสอบถาม ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณของลิเคิร์ท 5 ระดับ (Likert’s 5 

Rating Scales) สอบถามครูและบุคลากรในเรื่อง ภาวะผู้นำแบบเพิ่มพลังอำนาจที่ส่งผลต่อพฤติกรรม

ความเป็นเจ้าของทางองค์กร   

(Ownership / Partnership) 

การรับรู้ความสามารถของตนเอง  

(Self – Efficacy) 

(พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดีของ

องค์กรของครู) Organizational 

Citizenship Behavior) ประสิทธิผลของทีม  

(Team efficacy)/(Teamwork) 

การทำงานที่มคีวามหมายและมคีุณค่า 

ต่อตนเอง (Meaningful work) 

ความผูกพันธ์ต่อองค์กร 

 (Commitment) 

ภาวะผู้นำแบบ 

เพิ่มพลังอำนาจ 

(Empowering 

Leadership) 

การเห็นคุณค่าในตนเอง  

(self - esteem) 
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การปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาเพชรบุรี ให้สอดคล้องและครอบคลุมกับนิยามภาวะผู้นำแบบเพิ่มพลังอำนาจ ทั้ง 6 ด้าน 

และสอบถามครูและบุคลการ ในเรื่องผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษามัธยมศึกษาเพชรบุร ี ซ ึ ่งคลอบคลุม

องค์ประกอบทั้ง 5 ด้าน ที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรม แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ ตอนที่ 1 สอบถาม

ข้อมูลทั่วไปของครู มีลักษณะตามข้างต้น ตอนที่ 2 สอบถามครูในเรื่องภาวะผูน้ำแบบเพิ่มพลังอำนาจที่

ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครู ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ในสถานศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษาเพชรบุรี มีลักษณะตามข้างต้น ตอนที่ 3 สอบถามครูใน

เรื่องผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ในสถานศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเพชรบุรี ความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.85 โดยดำเนินการเก็บ

รวบรวมข้อมูลตามขั้นตอนดังนี้ 1)  ผู้วิจัยขอหนังสือนำจากบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิ

โรฒถึงโรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาเพชรบุรีเป็นกลุ่มตัวอย่างเพื่อขอความ

อนุเคราะห์ในการเข้าเก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากร 2) ผู้วิจัยนำแบบสอบถาม โมเดลเชิงสาเหตุของ

ภาวะผู้นำแบบเพิ่มพลังอำนาจที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์กรของครูในสถานศึกษา

ขั้นพื้นฐานในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานพร้อมหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ

ไปติดต่อประสานงานกับผู้ประสานงานของโรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา

เพชรบุรีเพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเข้าเก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากร และ 3) ผู้วิจัยติดตามเก็บ

รวบรวมแบบสอบถามคืน ผ่านทางผู้ประสานงานของสถานศึกษาต่าง ๆ จากนั้นนำแบบสอบถามมา

ตรวจสอบความสมบูรณ์ของคำตอบและให้คะแนนตามเกณฑ์ที่กำหนดไว้ โดยใช้เวลาในการเก็บข้อมูล

ทั้งหมด 3 เดือนตั้งแต่เริ่มยืนหนังสือขอความอนุเคราะห์ต่อผู ้อำนวยการสถานศึกษา ตั้งแต่เดือน

พฤษภาคม พ.ศ. 2565 – กรกฎาคม พ.ศ. 2565 วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา และสถิติเชิง

อนุมาณ ได้แก่ การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model: SEM) 

 

ผลการวจิัย 

           1. โมเดลโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผู้นำแบบเพิ่มพลังอำนาจที่ส่งผลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที ่ด ีขององค์กรของครูในสถานศึกษาขั ้นพื ้นฐานที ่ผ ู ้ว ิจ ัยพัฒนาขึ ้น 

ประกอบด้วยตัวแปรต้น ได้แก่ ภาวะผู้นำแบบเพิ่มพลังอำนาจ การเห็นคุณค่าในตนเอง ความเป็น

เจ้าของทางองค์กร การรับรู้ความสามารถของตนเอง ประสิทธิผลของทีม การทำงานที่มีความหมาย

และมีคุณค่าต่อตนเอง ความผูกพันต่อองค์กร และตัวแปรตามคือพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์กรของครูในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน  
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 2. ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องของโมเดลโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผู้นำ

แบบเพิ่มพลังอำนาจที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูในสถานศึกษาขั ้น

พื้นฐาน ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า  ค่าความกลมกลืนทางสถิติของโมเดล

ภาวะผู้นำแบบเพิ่มพลังอำนาจที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์กรของครูในสถานศึกษา

ขั้นพื้นฐาน X2 = 272.11, P-Value = 0.668,  df = 283, GFI = 0.96, AGFI = 0.93, CFI = 1.00, SRMR 

= 0.04, RMSEA = 0.00  และตรวจสอบความกลมกลืนของแบบจำลองเชิงทฤษฎี พบว่า โครงสร้าง

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่ทำการพัฒนามีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยปัจจัย

ทั้งหมด ได้แก่ ปัจจัยด้านภาวะผู้นำแบบเพิ่มพลังอำนาจ ปัจจัยด้านการเห็นคุณค่าในตนเอง ปัจจัยด้าน

ความเป็นเจ้าของทางองค์กร ปัจจัยด้านการรับรู้ความสามารถของตนเอง ปัจจัยด้านประสิทธิผลของ

ทีม ปัจจัยด้านการทำงานที่มีความหมายและมีคุณค่าต่อตนเอง และปัจจัยด้านความผูกพันธ์ต่อองค์กร 

ส่งผลทั้งทางตรงและทางอ้อมไปยังด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูในสถานศึกษา

ขั้นพื้นฐาน ซึ่งสามารถอธิบายได้คิดเป็นร้อยละ 94 ดังภาพที่ 2 

 

 
 

ภาพที่ 2 ผลการวิเคราะห์โครงสรา้งความสัมพันธ์เชิงสาเหตขุองภาวะผู้นำแบบเพิ่มพลังอำนาจทีส่่งผลต่อพฤตกิรรม 

การเป็นสมาชกิที่ดีขององค์กรของครูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน (หลังการพัฒนา) 
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 ผลการวิเคราะห์พบว่าความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที ่กำหนดเป็นเส้นที ่ส่งผลตามโครงสร้าง

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ 10 เส้นส่งผลอย่างมีนัยสำคัญทางสถิต ิและไม่ส่งผล 4 เส้น ดังนี ้

 1. ปัจจัยด้านภาวะผู้นำแบบเพิ่มพลังอำนาจ ส่งอิทธิพลต่อปัจจัยด้านการเห็นคุณค่าในตนเอง 

โดยมีค่าของอทิธิพลเท่ากับ 0.95 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 2. ปัจจัยด้านภาวะผู้นำแบบเพิ่มพลังอำนาจ ส่งอิทธิพลต่อปัจจัยด้านความเป็นเจ้าของทาง

องค์กร โดยมีค่าของอทิธิพลเท่ากับ 0.83 อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 3. ปัจจัยด้านภาวะผู้นำแบบเพิ่มพลังอำนาจ ส่งอิทธิพลต่อปัจจัยด้านการรับรู้ความสามารถ

ของตนเอง โดยมีค่าของอทิธิพลเท่ากับ 0.60 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 4. ปัจจัยด้านภาวะผู้นำแบบเพิ่มพลังอำนาจ ส่งอทิธิพลต่อปัจจัยด้านประสิทธิผลของทีม โดยมี

ค่าของอิทธิพลเท่ากับ 0.62 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 5. ปัจจัยด้านภาวะผู้นำแบบเพิ่มพลังอำนาจ ส่งอทิธิพลต่อปัจจัยด้านการทำงานที่มีความหมาย

และมีคุณค่าต่อตนเอง โดยมีค่าของอทิธิพลเท่ากับ 0.44 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 6. ปัจจัยด้านภาวะผู้นำแบบเพิ่มพลังอำนาจ ส่งอิทธิพลต่อปัจจัยด้านความผูกพันธ์ต่อองค์กร 

โดยมีค่าของอทิธิพลเท่ากับ -0.03 อย่างไม่มนีัยสำคัญทางสถิติ 

 7. ปัจจัยด้านการเห็นคุณค่าในตนเอง ส่งอิทธิพลต่อปัจจัยด้านความผูกพันธ์ต่อองค์กร โดยมี

ค่าของอิทธิพลเท่ากับ 0.86 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 8. ปัจจัยด้านประสิทธิผลของทีม ส่งอิทธิพลต่อปัจจัยด้านความผูกพันธ์ต่อองค์กร โดยมีค่า

ของอทิธิพลเท่ากับ -0.09 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 9. ปัจจัยด้านการเห็นคุณค่าในตนเอง ส่งอิทธิพลต่อด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์กรของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยมีค่าของอิทธิพลเท่ากับ –1.04 อย่างมีนัยสำคัญทางสถติิที่

ระดับ .01 

 10. ปัจจัยด้านความเป็นเจ้าของทางองค์กร ส่งอิทธิพลต่อด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์กรของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยมีค่าของอิทธิพลเท่ากับ 0.03 อย่างไม่มีนัยสำคัญทาง

สถิต ิ

 11. ปัจจัยด้านการรับรู้ความสามารถของตนเอง ส่งอทิธิพลต่อด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่

ดีขององค์กรของครูในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน โดยมีค่าของอทิธิพลเท่ากับ 0.00 อย่างไม่มนีัยสำคัญทาง

สถิต ิ

 12. ปัจจัยด้านประสิทธิผลของทีม ส่งอิทธิพลต่อด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร

ของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยมีค่าของอิทธิพลเท่ากับ 0.11 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 
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 13. ปัจจัยด้านการทำงานที่มีความหมายและมีคุณค่าต่อตนเอง ส่งอิทธิพลต่อด้านพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูในสถานศกึษาขั้นพืน้ฐาน โดยมีค่าของอทิธิพลเท่ากับ 0.98 อย่าง

มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 14. ปัจจัยด้านความผูกพันธ์ต่อองค์กร ส่งอิทธิพลต่อด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์กรของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยมีค่าของอิทธิพลเท่ากับ 1.00 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 

 

อภิปรายผลการวจิัย 

              1. โมเดลโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผู้นำแบบเพิ่มพลังอำนาจที่ส่งผลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที ่ด ีขององค์กรของครูในสถานศึกษาขั ้นพื ้นฐานที ่ผ ู ้ว ิจ ัยพัฒนาขึ ้น 

ประกอบด้วยตัวแปรต้น ได้แก่ ภาวะผู้นำแบบเพิ่มพลังอำนาจ การเห็นคุณค่าในตนเอง ความเป็น

เจ้าของทางองค์กร การรับรู้ความสามารถของตนเอง ประสิทธิผลของทีม การทำงานที่มีความหมาย

และมีคุณค่าต่อตนเอง ความผูกพันต่อองค์กร และตัวแปรตาม คือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์กรของครูในสถานศึกษาขั ้นพื้นฐาน ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องของโมเดลโครงสร้าง

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผูน้ำแบบเพิ่มพลังอำนาจที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์กรของครูในสถานศกึษาขั้นพืน้ฐาน ในสถานศกึษาขั้นพื้นฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า ค่าความ

กลมกลืนทางสถิตขิองโมเดลภาวะผูน้ำแบบเพิ่มพลังอำนาจที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์กรของครูในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน X2 = 272.11, P-Value = 0.668, df = 283, GFI = 0.96, AGFI 

= 0.93, CFI = 1 .00, SRMR = 0.04, RMSEA = 0.00 สอดคล ้องก ับงานว ิจ ัยของ  Srinual & 

Supparerkchaisaku (2016) ได้ทำการศึกษา เรื่อง โครงสร้างความสัมพันธ์ปัจจัยเชิงสาเหตุของความ

เป็นเจ้าของทางองค์กรที ่ส ่งผลต่อตัวแปรด้านประสิทธิผลขององค์กรของพนักงานองค์กร ใน

อุตสาหกรรมการผลิต ผลการวิจัยพบว่า แบบจำลองที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ 

      2. ตรวจสอบความกลมกลืนของแบบจำลองเชิงทฤษฎี พบว่า โครงสร้างความสัมพันธ์เชิง

สาเหตุที่ทำการพัฒนามีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยปัจจัยทั้งหมด ได้แก่ ปัจจัย

ด้านภาวะผู้นำแบบเพิ่มพลังอำนาจ ปัจจัยด้านการเห็นคุณค่าในตนเอง ปัจจัยด้านความเป็นเจ้าของทาง

องค์กร ปัจจัยด้านการรับรู้ความสามารถของตนเอง ปัจจัยด้านประสิทธิผลของทีม ปัจจัยด้านการ

ทำงานที่มีความหมายและมีคุณค่าต่อตนเอง และปัจจัยด้านความผูกพันธ์ต่อองค์กร ส่งผลทั้งทางตรง

และทางอ้อมไปยังด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ซึ่ง

สามารถอธิบายได้คิดเป็นร้อยละ 94 สมมตฐิานที่กำหนดไว้ว่า โครงสรา้งความสัมพันธ์เชิงสาเหตุภาวะ
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ผู้นำแบบเพิ่มพลังอำนาจที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูในสถานศึกษาขั้น

พืน้ฐานในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชงิประจักษ์ สอดคล้องกับงานวิจัยของ 

Srinual & Supparerkchaisaku (2016) ได้ทำการศึกษา เรื่อง โครงสร้างความสัมพันธ์ปัจจัยเชิงสาเหตุ

ของความเป็นเจ้าของทางองค์กรที่ส่งผลต่อตัวแปรด้านประสิทธิผลขององค์กรของพนักงานองค์กร ใน

อุตสาหกรรมการผลิต พบว่า ความเป็นเจ้าของทางองค์กร ได้รับอิทธิพลทางบวกโดยตรงจากการได้

รู ้จักองค์กรอย่างลึกซึ้ง การได้ทุ่มเทตนเองในการทำงาน และการแบ่งปันความรู้ภายในกลุ่มงาน 

รวมทั้งได้รับอิทธิพลทางบวกโดยอ้อมจากความหลากหลายของทักษะ ความสำคัญของงาน ลักษณะ

ความมีอิสระของงาน และการแบ่งปันความรู้ภายในกลุ่มงาน โดยที่ตัวแปรเหล่านี้ร่วมกันอธิบายความ

เป็นเจ้าของทางองค์กร ได้ร้อยละ 66 ตัวแปรความยึดมั่นผูกพันในการทำงานได้รับอิทธิพลทางบวก

โดยตรงจากความเป็นเจ้าของทางองค์กร และการได้ทุ่มเทตนเองในการทำงาน รวมทั้งได้รับอิทธิพล

ทางบวกโดยอ้อมจากการได้รู้จักองค์กรอย่างลกึซึง้ การได้ทุ่มเทตนเองในการทำงาน ความหลากหลาย

ของทักษะ ความสำคัญของงาน และการแบ่งปันความรู้ภายในกลุ่มงาน โดยที่ตัวแปรเหล่านี้ร่วมกัน

อธิบายความยึดมั่นผูกพันในการทำงานได้ร้อยละ 83 ส่วนตัวแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์กรได้รับอิทธิพลทางบวกโดยตรงจากความยึดมั่นผูกพันในการทำงาน การได้รู้จักองค์กรอย่าง

ลึกซึ้ง และการแบ่งปันความรู้ภายในกลุ่มงาน รวมทั้งได้รับอิทธิพลทางบวกโดยอ้อมจากความเป็น

เจ้าของทางองค์กร  การได้รู้จักองค์กรอย่างลึกซึ้ง การได้ทุ่มเทตนเองในการทำงาน ความหลากหลาย

ของทักษะ ความสำคัญของงาน ลักษณะความมีอิสระของงาน และการแบ่งปันความรู้ภายในกลุ่มงาน 

โดยที่ตัวแปรเหล่านี้ร่วมกันอธิบายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรได้ร้อยละ 85 ซึ่งองค์กร

สามารถนำปัจจัยสาเหตุที่พบในการวิจัยไปใช้เป็นแนวทางในการสร้างความเป็นเจ้าของทางองค์กร  

ความยึดมั่นผูกพันในการทำงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรแก่พนักงานเพื่อการ

พัฒนาประสิทธิผลขององค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของ Nakro & Iamsupasit (2020) ได้ทำการศึกษา

เรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร สัมพันธภาพกับหัวหน้างานและพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูในสถานศกึษาขั้นพืน้ฐาน ของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง โดย

มีความผูกพันกับองค์กร เป็นตัวแปรกำกับ พบว่า ความผูกพันกับองค์กรเป็นตัวแปรกำกับความสัมพันธ์

ระหว่างการรับรู ้ความยุติธรรมในองค์กรกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที ่ดีขององค์กรของครูใน

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน และความผูกพันกับองค์กรเป็นตัวแปรกำกับความสัมพันธะหว่างสัมพันธภาพ

กับหัวหน้างานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร และ Viriyamano, Ounok & Limoubpratum 

(2020) ได้ทำการศึกษา เรื่องการทำงานเป็นทีมที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของ

บุลากรโรงพยาบาล พบว่า 1) การทำงานเป็นทีมของบุคลากร ภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีความคิดเห็นเป็นลำดับแรกคือ ด้านการตัดสินใจร่วมกัน รองลงมา

คือ ด้านการกำหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน และลำดับสุดท้าย คือ ด้านการกระจายความเป็น

ผู้นำ 2) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของบุคลากร ภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อ
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พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีความคิดเห็นเป็นลำดับแรก คือ พฤติกรรมการคำนึงถึงผู้อื่น 

รองลงมาคือ พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ และลำดับสุดท้ายคือ พฤติกรรมความอดทน อดกลั้น 

และ 3) การทำงานเป็นทีมส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของบุคลากร มีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .001 

 

องค์ความรู้ใหม่ 

            โมเดลโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผู้นำแบบเพิ่มพลังอำนาจที่ส่งผลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูในสถานศึกษาขั ้นพื้นฐาน (หลังการพัฒนา) ตาม

โครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ พบว่า ตัวแปรสังเกตได้ในแต่ละตัวแปรแฝงของโครงสร้าง

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุถือว่าเป็นองค์ประกอบที่แท้จริงสอดคล้องกับผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง

ยืนยัน และสอดคล้องกับกรอบแนวคิดทฤษฎีที่ผู ้วิจัยได้ทำการศึกษาค้นคว้าผลการวิเคราะห์พบว่า

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่กำหนดเป็นเส้นที่ส่งผลตามโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ 10 เส้นส่งผล

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิต ิและไม่ส่งผล 4 เส้น  

 

สรุป 

ผลการวิเคราะห์และตรวจสอบความกลมกลืนของแบบจำลองเชิงทฤษฎี พบว่า โครงสร้าง

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่ทำการพัฒนามีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยปัจจัย

ทั้งหมด ได้แก่ ปัจจัยด้านภาวะผู้นำแบบเพิ่มพลังอำนาจ ปัจจัยด้านการเห็นคุณค่าในตนเอง ปัจจัยด้าน

ความเป็นเจ้าของทางองค์กร ปัจจัยด้านการรับรู้ความสามารถของตนเอง ปัจจัยด้านประสิทธิผลของ

ทีม ปัจจัยด้านการทำงานที่มีความหมายและมีคุณค่าต่อตนเอง และปัจจัยด้านความผูกพันธ์ต่อองค์กร 

ส่งผลทั้งทางตรงและทางอ้อมไปยังด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูในสถานศึกษา

ขั้นพื้นฐานในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน ซึ่งสามารถอธิบายได้คิดเป็นรอ้ยละ 94 

 

ข้อเสนอแนะ  

 1. ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

 ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ที่ 1 พบว่า โมเดลโครงสรา้งความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผู้นำ

แบบเพิ่มพลังอำนาจที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูในสถานศึกษาขั ้น

พืน้ฐานที่ผู้วจิัยพัฒนาขึ้น ประกอบด้วยตัวแปรต้น ได้แก่ ภาวะผู้นำแบบเพิ่มพลังอำนาจ การเห็นคุณค่า

ในตนเอง ความเป็นเจ้าของทางองค์กร การรับรู้ความสามารถของตนเอง ประสิทธิผลของทีม การ

ทำงานที่มีความหมายและมีคุณค่าต่อตนเอง ความผูกพันต่อองค์กร และตัวแปรตามคือพฤติกรรมการ
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เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ดังนั้นหน่วยงานที่เกี่ยวข้องควรดำเนินการ 

ดังนี้ 

           1. ควรมีการทำวิจัยโดยนำโมเดลมาปรับปรุงเพิ่มเติมตัวแปรปัจจัย เพื่อเป็นการขยายองค์

ความรูใ้ห้มคีวามชัดเจนมากขึน้ เพื่อศกึษาปัจจัยที่มผีลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของ

ครูในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน ซึ่งเป็นจุดเริ่มต้นจากภาวะผูน้ำ 

 ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ที่ 2 พบว่า  ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องของโมเดลโครงสร้าง

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผูน้ำแบบเพิ่มพลังอำนาจที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์กรของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์  พบว่า  ค่า

ความกลมกลืนทางสถิติของโมเดลภาวะผู้นำแบบเพิ่มพลังอำนาจที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดขีององค์กรของครูในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน และตรวจสอบความกลมกลืนของแบบจำลองเชิงทฤษฎี 

พบว่า โครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่ทำการพัฒนามีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ โดยปัจจัยทั้งหมด ได้แก่ ปัจจัยด้านภาวะผู้นำแบบเพิ่มพลังอำนาจ ปัจจัยด้านการเห็นคุณค่า

ในตนเอง ปัจจัยด้านความเป็นเจ้าของทางองค์กร ปัจจัยด้านการรับรู้ความสามารถของตนเอง ปัจจัย

ด้านประสิทธิผลของทีม ปัจจัยด้านการทำงานที่มีความหมายและมีคุณค่าต่อตนเอง และปัจจัยด้าน

ความผูกพันธ์ต่อองค์กร ส่งผลทั้งทางตรงและทางอ้อมไปยังด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์กรของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ซึ่งสามารถอธิบายได้คิดเป็นร้อยละ 94  ดังนั้นหน่วยงานที่

เกี่ยวข้องควรดำเนินการ ดังนี้ 

           2. ควรมีการศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้นำแบบเพิ่มพลังอำนาจที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์กรของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน เนื่องจากการทำวิจัยครั้งนี้ไม่ได้ศึกษาอิทธิพล

โดยตรงของภาวะผู้นำแบบเพิ่มพลังอำนาจที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครู

ในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 

 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

 สำหรับประเด็นในการวิจัยครั้งต่อไปควรทำวิจัยในประเด็นที่เกี่ยวกับ 

1. สำหรับหน่วยงานทั้งสถานศึกษาภาครัฐและเอกชน จากผลงานวิจัยโมเดลเชิงสาเหตุของ

ภาวะผู้นำแบบเพิ่มพลังอำนาจที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์กรของครูในสถานศึกษา

ขั้นพื้นฐานในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่ามีปัจจัยต่างๆที่ส่งผลทั้งทางตรงและทางอ้อมกับพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของครูในสถานศึกษาขั ้นพื ้นฐานในสถานศึกษาขั ้นพื้นฐาน ผู ้วิจัย

เสนอแนะให้นำปัจจัยต่างๆดังที่กล่าวมานั้นมามีส่วนในการกำหนดวิสัยทัศน์ หลักสูตร นโยบายของ

สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 

            2. เขตพื้นที่การศึกษา ผู้บริหารสามารถนำผลการวิจัยไปใช้ในการวางแผนพัฒนาบุคลากร

เพื่อให้เกิดความชำนาญในด้านภาวะผู้นำแบบเพิ่มพลังอำนาจ ด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์กรของครู ด้านการเห็นคุณค่าในตนเอง ด้านความเป็นเจ้าของทางองค์กร ด้านการรับรู้
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ความสามารถของตนเอง ด้านประสิทธิผลของทีม ด้านการทำงานที่มีความหมายและมีคุณค่าต่อ

ตนเอง และด้านความผูกพันต่อองค์กร 
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