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บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

 ในการนําเสนอเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของในบทนี้มีจุดมุงหมายเพื่อเสนอ

แนวคิดทฤษฏีและผลงานวิจัยเก่ียวกับการเสริมสรางพลังอํานาจปจจัยที่สงผลตอพลังอํานาจครู

การสังเคราะหความสัมพันธเชิงเหตุและผลของแนวคิด ทฤษฏีเพื่อกําหนดกรอบสมมติฐาน       

การวิจัยซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 

 

1. พลังอํานาจครู 

  

 พลังอํานาจครู เปนมิติของการเสริมสรางพลังอํานาจในฐานะที่เปนผลลัพธของ           

การเสริมสรางพลังอํานาจเปนผลที่เกิดขึ้นกับตัวบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจซึ่งพิจารณา

ไดจากการพัฒนาตนเองจนมีความรูสึกมีความเชื่อมั่นและรับรูความสามารถของตนเองเปนตัว 

ของตัวเองมีความเปนอิสระรูคุณคาของชีวิตสามารถตัดสินใจและจัดการกับงานของตนเองได     

จนประสบความสําเร็จดังที่ต้ังใจ (Zimmerman. 2000) ไดมีนักวิชาการท้ังในและตางประเทศ     

ไดใหความคิดเห็นท่ีเหมือนและแตกตางกัน โดยผูวิจัยจะนําเสนอตามลําดับ ดังน้ี 

 Gibson (1993) ไดศึกษาผลการเสริมสรางพลังอํานาจท่ีเกิดขึ้นภายในตัวครู      

ซึ่งทําใหครูมีคุณลักษณะ 4  ดาน ไดแก 

  1. ความเชื่อมั่นในตนเอง เปนความรูสึกของครูท่ีเกิดขึ้นในตนเองเก่ียวกับ   

การยอมรับนับถือตนเอง เห็นคุณคา ความหมายของตนเอง   

  2. สถานภาพทางสังคมท่ีดี เปนการท่ีครูรับรูในศักยภาพและความสามารถ 

ของตนเองในการเผชิญและการยอมรับจากบุคคลอ่ืน 

  3. ความกาวหนาในอาชีพ เปนการท่ีครูรับรูถึงการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง

ลักษณะสวนบุคคลในดานตางๆ เพื่อไปสูสิ่งที่ดีขึ้น ซึ่งจะทําใหครูมีความมั่นใจในความสามารถ

ของตนเองเพิ่มขึ้น 

  4. ความพึงพอใจในงาน เปนการท่ีครูมีความรูสึกที่ดี ยินดีในผลงานท่ีเกิดขึ้น                  

มีความมั่นใจและกําลังใจในการปฏิบัติงานตอไป 
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 Short และ Rinehart (1992) มีความเห็นสอดคลองกันวา ผลท่ีเกิดขึ้นกับครู    

เมื่อครูไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจมี  6  ปจจัย คือ   

  1. การตัดสินใจเปนการรับรูของครูวาครูมีความสามารถตัดสินใจดําเนินการ

หรือแกไขปญหาในการทํางานดวยตนเองโดยพิจารณาจากความเชื่อมั่นความคิดสรางสรรค    

ความยืดหยุนความมีวิจารณญาณและความมีเหตุผล 

  2. ความกาวหนาในวิชาชีพของครูเปนการรับรูของครูวาครูไดรับโอกาสพัฒนา

ตนเองใหมีความกาวหนาในวิชาชีพไดแกการเพิ่มพูนทักษะความรูความสามารถรวมถึง            

การไดรับคํายกยองชมเชยและรางวัลในการปฏิบัติงาน 

  3. สถานภาพเปนการรับรูของครูวาครูไดรับการยกยองยอมรับโดยพิจารณา

จากการยกยองยอมรับในความรูความสามารถการมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูบริหารผูรวมงานและ

ผูเก่ียวของ 

  4. การรับรูความสามารถของตนเองเปนการรับรูของครูวาครูมีความสามารถ

จัดระบบและกระทําตามบรรลุเปาหมายที่ไดกําหนดไวโดยพิจารณาจากการมีกระบวนการรูคิด    

ที่สรางแรงจูงใจภายในตนความสามารถกระทําตามที่ต้ังเปาหมายความสามารถจัดการกับสภาวะ

ทางอารมณของตนไดดีและความสามารถเลือกทํากิจกรรมตามความสามารถของตนเอง 

  5. ความเปนอิสระเปนการรับรูของครูวาครูมีอิสระท่ีจะดําเนินงานในหนาท่ี             

ความรับผิดชอบไดดวยตนเองโดยไมตองรอรับคําสั่งจากผูบริหารโดยพิจารณาจากความเปนอิสระ

ในการปฏิบัติงานและความเปนอิสระในวิชาชีพ 

  6. ผลกระทบเปนการรับรูของครูวาครูมีอิทธิพลและความสําคัญตอ

ความสําเร็จของสถานศึกษาและผูเรียนโดยพิจารณาจากความสําคัญตอการดําเนินงานของ

สถานศึกษาและการมีอิทธิพลตอความสําเร็จของผูเรียน 

 นอกจากนี้ ปยะธิดาวรญาโณปกรณ (2546) ศึกษาเก่ียวกับตัวบงชี้พลังอํานาจครู 

พบวามีตัวบงชี้ 2 มิติ คือ กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจครูและผลลัพธของการเสริมสราง     

พลังอํานาจครูและผลลัพธของการเสริมสรางพลังอํานาจไดแกความพึงพอใจในงานความกาวหนา  

ในวิชาชีพ ความเปนอิสระ สถานภาพครู ความเชื่อมั่นในตนเอง สอดคลองกับรัตนจําเรียง  เพชรแกว 

(2553) ศึกษาเก่ียวกับการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาท่ีถายโอน

จากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ิน พบวา 

ผลที่เกิดขึ้นกับครู เมื่อครูไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ ประกอบดวย 
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  1. ความผูกพันตอวิชาชีพครู ครูรับรูตนเองวาเปนอันหน่ึงอันเดียวกับองคการ 

มีคานิยมท่ีกลมกลืนกับสมาชิกองคการคนอ่ืนๆ และเต็มใจท่ีจะอุทิศกําลังกายกําลังใจ เพื่อปฏิบัติ

ภารกิจขององคการ 

  2. สถานภาพครู เปนการรับรูของครูเก่ียวกับการไดรับการยอมรับนับถือ      

ในวิชาชีพจากเพื่อนรวมงาน ครูเชื่อวาตนจะไดรับการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน รูสึกวาตนไดรับ

การเคารพยกยองในภูมิความรูและความเชี่ยวชาญ  

  3. ความพึงพอใจในงาน เปนความรูสึกรวมของครูที่มีตอการทํางานเชิงบวก 

เปนความสุขของครูที่เกิดจากการปฏิบัติงานและไดรับผลตอบแทน ความพึงพอใจ ทําใหบุคคล 

เกิดความกระตือรือรน มีความมุงมั่นที่จะทํางาน มีขวัญกําลังใจ 

  4. ความรูในคุณคาในตน เปนความรูสึกท่ีครูประเมินตนเองเก่ียวกับความมี

คุณคามีความสําคัญ สามารถกระทําสิ่งตางๆ ไดสําเร็จ มีการยอมรับนับถือ เคารพตนเองและ    

มองตนเองในดานบวก การที่ครูไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ จะชวยใหเกิดความภาคภูมิใจและ

รับรูความสามารถของตนเองและการยอมรับจากผูอ่ืน จึงเกิดพลังอํานาจในตนเอง นําไปสู

ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง 

  5. ความเชื่อมั่นในตัวเอง เปนการรับรูเก่ียวกับตนเองของครูวามีทักษะ 

ความสามารถในการสอนที่ชวยใหนักเรียนเกิดการเรียนรูอยางมีประสิทธิภาพรวมทั้งมี

ความสามารถ ในการถายทอดวิชาความรูตามทักษะการสอนของตน 

  6. ความเปนอิสระการท่ีครูสามารถแสดงความคิดและแสดงออกในการกระทํา

ไดอยางเสรี ควบคุมการกระทําของตนตามขอบเขตวิชาชีพ และแสวงหาแนวทางการปฏิบัติงาน   

ที่เหมาะสม โดยครูเชื่อวาตนสามารถควบคุมสิ่งที่จะเกิดขึ้นในการทํางานและสามารถปฏิบัติงาน

ตางๆ ไดดวยตนเอง เชน การจัดตารางสอน การจัดทําหลักสูตร การเลือกตํารา และการวาง

แผนการสอน 

 Goens และ Clover (1991) ไดศึกษาครูที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ         

ในการทํางาน พบวา ครูรูสึกพอใจที่ไดรับการพัฒนาและเพิ่มพูนทักษะ ความรูความสามารถ        

ในการทํางานมีความอดทนตอความผิดพลาด มีความเพียรพยายามท่ีจะทํางานใหสําเร็จ          

ตามเปาหมาย สงผลตอความกาวหนาในวิชาชีพ ตลอดจนไดรับการยอมรับยกยองและ               

ใหความสําคัญ และจากการศึกษาของ Clutterbuck and Kernaghan (1994) และBlase และ

Blase (1994)ไดกลาวถึง ครูที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจพบวา ครูมีอิสระในการสะทอน   
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ภาพความเปนจริงของการทํางานใหฝายบริหารรับรู มีความเชื่อมั่นในตนเองในการปฏิบัติหนาที่   

มีความรูความสามารถมากขึ้น 

 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของของนักวิชาการทั้งในประเทศและ

ตางประเทศเก่ียวกับผลที่เกิดจากการท่ีครูไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจหรือพลังอํานาจครูผูวิจัย

ไดวิเคราะหตัวบงชี้ของพลังอํานาจครู ดังแสดงในตารางตอไปน้ี 
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1.  มีทักษะความรูความสามารถใน 

     การปฏิบัติงาน 

 

√ 

  

√ 

   

√ 

 

√ 

 

√ 

 

√ 

   

√ 

 

2. สามารถกระทําตามที่ต้ังเปาหมาย  √  √ √ √ √ √ √  √ √  

3. สามารถจัดการกับสภาวะทางอารมณ 

    ควบคุมตนเองใหปฏิบัติงานไดสําเร็จ 

  

√ 

  

√ 

 

√ 

 
√ 

 

√ 

 

√ 

    

√ 

 

4. ดําเนินงานในหนาที่ความรับผิดชอบ 

    ไดดวยตนเองโดยไมตองรอรับคําสั่ง 

    จากผูบริหาร 

  

√ 

  

√ 

 

√ 

 

√ 

 

√ 

 

√ 

 

√ 

    

ตาราง 1  ตัวบงชี้ของพลังอํานาจครู 
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5. มีกระบวนการรูคิดที่สรางแรงจูงใจภายในตน  √ √           

6. การไดรับการยอมรับนับถือในวิชาชีพ 

   จากเพื่อนรวมงาน  

 

√ 
 

 

√ 
     

 

√ 

 

√ 

 

 
 

 

√ 

7. การไดรับการเคารพยกยองในภูมิความรู 

   และความเชี่ยวชาญ 

 

√ 
 

 

√ 
     

 

√ 

 

√ 

 

 
 

 

√ 

8. การมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูบริหาร 

และผูรวมงาน 

 
√  √ √  

       

9. ภาคภูมิใจในความเปนครู √  √     √      

10. ไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมกับ 

     ความเปนครู 
√  √   

        

ตาราง 1  (ตอ) 
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11.  มีทักษะ ความสามารถในการสอน และ 

      การถายทอดวิชาความรูท่ีชวยใหนักเรียน 

      เกิดการเรียนรูอยางมีประสิทธิภาพ 

 

 

√ 

 

 

√ 

 

 

 

√ 

 

 

√ 

  

 

 

√ 

 

 

√ 

 

 

√ 

 

 

√ 

 

 

√ 

 

 

√ 

12.  ไดรับคํายกยองชมเชยและใหความสําคัญ √ √  √ √   √ √ √   √ 

13.  ไดรับรางวัลในการปฏิบัติงาน √ √  √ √   √     √ 

14. มีโอกาสไดทํางานรวมกับเพื่อนครูทั้งใน 

      และนอกโรงเรียน 
 √        √ √   

15.  ไดรับพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนดวย 

       ความยุติธรรม 
 √        √ √   

ตาราง 1  (ตอ) 
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ตัวบงชี้ 

ดานพลังอํานาจครู 
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16. ไดรับการสนับสนุนใหมีตําแหนงหนาที่ 

       กาวหนาตามผลงาน 
 √  √ √   √  √ √ √ √ 

17. ความรูสึกรวมเชิงบวกตอการทํางาน √  √     √ √  √ √  

18. มีความสุขที่เกิดจากการปฏิบัติงาน √  √     √   √ √  

19. มีขวัญและกําลังใจที่เหมาะสม √  √     √      

20. มีความรูสึกที่ดี ยินดีในผลงานท่ีเกิดขึ้น        √      

21. มีความกระตือรือรน √  √     √     √ 

22. มีคานิยมท่ีกลมกลืนกับสมาชิกในองคการ 

      คนอ่ืน ๆ 
√  √        √   

ตาราง 1  (ตอ) 
34 
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 จากตัวบงชี้ท้ังหมด 22 ตัวบงชี้ของ Gibson(1993) และ Short และ Rinehart 

(1992) และทานอ่ืนที่มีแนวคิดสอดคลองกัน ไดแก ปยะธิดา วรญาโณปกรณ (2546), สุดารัตน  

วัฒนพฤกษา (2552), รัตนจําเรียง เพชรแกว (2553), klecker and Loadman (1998),     

Schooley (2005), Blase & Blase (1994),Gutierrez, Parsons & Cox ( 2004), Wolf (2003), 

Clutterbuck and Kernaghan (1994), Tracy (1990), Kanter (1993), Kinlaw(1995),      

Conger &Kanungo (1988) และ Goens and Clover (1991) ผูวิจัยนําตัวบงชี้มาจัดกลุมได  4 

กลุม โดยแบงประเภทตามความหมายของตัวแปรที่มีสภาพตัวแปรเหมือนกันและ                        

มีความสอดคลองกันใหอยูในกลุมเดียวกัน ดังนี้  

  กลุมที่ 1 ตัวบงชี้เก่ียวกับครูมีความสามารถและทักษะในการสอน และ       

การถายทอดวิชาความรูที่ชวยใหนักเรียนเกิดการเรียนรูอยางมีประสิทธิภาพ สามารถกระทําตาม  

ที่ต้ังเปาหมายสามารถจัดการกับสภาวะทางอารมณ ควบคุมตนเองใหปฏิบัติงานไดสําเร็จ 

ดําเนินงานในหนาที่ความรับผิดชอบไดดวยตนเองโดยไมตองรอรับคําสั่งจากผูบริหาร จะเห็นวา

เปนตัวบงชี้ท่ีแสดงถึงความเชื่อมั่นในตนเองของครู ดังน้ันผูวิจัยกําหนดใหความเชื่อมั่นในตนเอง

ของครเูปนองคประกอบที่ 1 ของปจจัยดานพลังอํานาจครู  

  กลุมที่ 2 ตัวบงชี้เก่ียวกับครูไดรับการยอมรับนับถือในวิชาชีพจากเพื่อนรวมงาน 

ครูไดรับการเคารพยกยองในภูมิความรูและความเชี่ยวชาญ ครูมีสัมพันธภาพท่ีดีกับผูบริหารและ

ผูรวมงานภาคภูมิใจในความเปนครู จะเห็นวาเปนตัวบงชี้ที่แสดงถึงการมีสถานภาพทางสังคมที่ดี

ของครู ดังนั้นผูวิจัยกําหนดใหการมีสถานภาพทางสังคมที่ดีของครูเปนองคประกอบท่ี 2ของปจจัย 

ดานพลังอํานาจครู  

  กลุมที่ 3 ตัวบงชี้เก่ียวกับครูไดรับโอกาสในการพัฒนาตนเอง เพื่อเพิ่มพูน

ความรู ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงาน ครูไดรับคํายกยองชมเชยและใหความสําคัญ

ครูไดรับรางวัลในการปฏิบัติงาน การไดรับการสนับสนุนใหมีความกาวหนาในตําแหนงหนาที่      

ตามผลงาน จะเห็นวาเปนตัวบงชี้ที่แสดงถึงความกาวหนาในวิชาชีพของครูดังนั้นผูวิจัยกําหนด    

ใหความกาวหนาในวิชาชีพของครูเปนองคประกอบที่ 3 ของปจจัยดานพลังอํานาจครู  

  กลุมที่ 4 ตัวบงชี้เก่ียวกับครูมีความรูสึกรวมเชิงบวกตอการทํางาน                

ครูมีความสุขที่เกิดจากการปฏิบัติงาน ครูมีขวัญและกําลังใจในการทํางานครูมีความกระตือรือรน 

จะเห็นวาเปนตัวบงชี้  ที่แสดงถึงความพึงพอใจในการทํางานของครู ดังนั้นผูวิจัยกําหนดให     

ความพึงพอใจในการทํางานของครูเปนองคประกอบท่ี 4 ของปจจัยดานพลังอํานาจครู  
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 โดยสรุปปจจัยดานพลังอํานาจครู ผูวิจัยไดสังเคราะหตัวบงชี้โดยแบงประเภท   

ตามความหมายของตัวแปรที่มีสภาพตัวแปรเหมือนกันและมีความสอดคลองกันใหอยูในกลุม

เดียวกันไดเปน 4 องคประกอบ ไดแก ความเชื่อมั่นในตนเองของครูการมีสถานภาพทางสังคมที่ดี

ของครูความกาวหนาในวิชาชีพของครู และความพึงพอใจในการทํางานของครู มีรายละเอียด ดังน้ี 

  1.ความเชื่อมั่นในตนเองของครูมีนักวิชาการและนักการศึกษาหลายทาน 

ไดศึกษาเก่ียวกับพลังอํานาจครู และไดกลาวถึงความเชื่อมั่นในตนเองของครูไวดังนี้ 

  klecker และLoadman (1998), Conger &Kanungo(1988),ปยะธิดา    

วรญาโณปกรณ (2546) รัตนจําเรียง เพชรแกว (2553) ศึกษาเก่ียวกับตัวบงชี้พลังอํานาจครู พบวา 

ความเชื่อมั่นในตนเอง เปนการรับรูเก่ียวกับตนเองของครูวามีทักษะ ความสามารถในการสอน        

ที่ชวยใหนักเรียนเกิดการเรียนรูอยางมีประสิทธิภาพรวมทั้งมีความสามารถในการถายทอดวิชา

ความรูตามทักษะการสอนของตนนอกจากนี้ Short และ Rinehart (1992) Schooley (2005) และ

สุดารัตนวัฒนพฤกษา (2552) มีความเห็นสอดคลองกันวาเปนการรับรูของครูวาครูมีความสามารถ

จัดระบบและกระทําตามบรรลุเปาหมายท่ีไดกําหนดไวโดยพิจารณาจากการมีกระบวนการรูคิด    

ที่สรางแรงจูงใจภายในตนความสามารถกระทําตามที่ต้ังเปาหมายความสามารถจัดการกับสภาวะ

ทางอารมณของตนไดดีและความสามารถเลือกทํากิจกรรมตามความสามารถของตนเองครูมีอิสระ

ที่จะดําเนินงานในหนาที่ความรับผิดชอบไดดวยตนเองโดยไมตองรอรับคําสั่งจากผูบริหาร 

(Tracy.1990)โดยพิจารณาจากความเปนอิสระในการปฏิบัติงานและความเปนอิสระในวิชาชีพ 

และจากการศึกษาของ Blase และBlase (1994) ไดกลาวถึงครูวา ครูมีอิสระในการสะทอนภาพ

ความเปนจริงของการทํางานใหฝายบริหารรับรู มีความเชื่อมั่นในตนเองในการปฏิบัติหนาที่มี

ความรูความสามารถมากขึ้นและ Gibson (1993) ไดศึกษาผลการเสริมสรางพลังอํานาจที่เกิดขึ้น

ภายในตัวบุคคลพบวา การมีเปาหมายและมีความหมายในชีวิตของตนเปนความรูสึกของบุคคล    

ที่เกิดขึ้นในตนเองเก่ียวกับการยอมรับนับถือตนเอง เห็นคุณคา ความหมายของตนเอง เชื่อมั่น     

ในตนเอง 

  ดังนั้นสรุปไดวา เชื่อมั่นในตนเองหมายถึง ครูมีความสามารถและทักษะ       

ในการสอน และการถายทอดวิชาความรูที่ชวยใหนักเรียนเกิดการเรียนรูอยางมีประสิทธิภาพ 

สามารถกระทําตามที่ต้ังเปาหมายสามารถจัดการกับสภาวะทางอารมณ ควบคุมตนเอง              

ใหปฏิบัติงานไดสําเร็จ ดําเนินงานในหนาที่ความรับผิดชอบไดดวยตนเองโดยไมตองรอรับคําสั่ง

จากผูบริหาร 
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  2. การมีสถานภาพทางสังคมท่ีดีของครูมีนักวิชาการและนักการศึกษา

หลายทานไดศึกษาเก่ียวกับพลังอํานาจครู และไดกลาวถึงมีสถานภาพทางสังคมที่ดีไวดังน้ี 

  Tracy (1990),Goens and Clover(1991),klecker และ Loadman (1998)   

ปยะธิดา วรญาโณปกรณ (2546) และ รัตนจําเรียง เพชรแกว (2553) ศึกษาเก่ียวกับพลังอํานาจครู 

พบวา สถานภาพครเูปนการรับรูของครูเก่ียวกับการไดรับการยอมรับนับถือในวิชาชีพจากเพื่อน

รวมงาน ครูเชื่อวาตนจะไดรับการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน รูสึกวาตนไดรับการเคารพยกยอง   

ในภูมิความรูและความเชี่ยวชาญ นอกจากนี้ สุดารัตนวัฒนพฤกษา (2552), Short และ Rinehart 

(1992) และ Schooley (2005) มีความเห็นสอดคลองกันวา สถานภาพเปนการรับรูของครูวา       

ครูไดรับการยกยองยอมรับ  โดยพิจารณาจากการยกยองยอมรับในความรูความสามารถ             

มีสัมพันธภาพที่ดีกับผูบริหารผูรวมงานและผูเก่ียวของ สอดคลองกับ Goens และ Clover (1991) 

ไดศึกษาครูที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน พบวา ครูรูสึกพอใจที่ไดรับการพัฒนา

และเพิ่มพูนทักษะ ความรู ความสามารถในการทํางาน ตลอดจนไดรับการยอมรับ ยกยองและ    

ใหความสําคัญ  

  ดังนั้นสรุปไดวา มีสถานภาพทางสังคมท่ีดี หมายถึง ครูไดรับการยอมรับนับถือ

ในวิชาชีพจากเพื่อนรวมงาน ครูไดรับการเคารพยกยองในภูมิความรูและความเชี่ยวชาญ ครูมี

สัมพันธภาพที่ดีกับผู บริหารและผูรวมงานภาคภูมิใจในความเปนครู จะเห็นวาเปนตัวบงชี้           

ที่แสดงถึงการมีสถานภาพทางสังคมท่ีดีของครู 

  3. ความกาวหนาในวิชาชีพของครูมีนักวิชาการและนักการศึกษา        

หลายทานไดศึกษาเก่ียวกับพลังอํานาจครู และไดกลาวถึงความกาวหนาทางวิชาชีพไว ดังนี้ 

  Tracy (1990), Kanter (1977), Short และ Rinehart (1992), Schooley 

(2005), Clecker และ Loadman (1998), ปยะธิดา วรญาโณปกรณ (2546) และสุดารัตน        

วัฒนพฤกษา (2552) ศึกษาเก่ียวกับพลังอํานาจครูพบวา ความกาวหนาในวิชาชีพของครูเปน    

การรับรูของครูวาครูไดรับโอกาสพัฒนาตนเองใหมีความกาวหนาในวิชาชีพ ไดแก การเพิ่มพูน

ทักษะความรูความสามารถรวมถึงการไดรับคํายกยองชมเชย และรางวัลในการปฏิบัติงาน

สอดคลองกับ Goens และ Clover (1991) ไดศึกษาครูที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในการ

ทํางาน พบวา ครูรูสึกพอใจท่ีไดรับการพัฒนาและเพิ่มพูนทักษะ ความรู ความสามารถในการทํางาน 

มีความอดทน ตอความผิดพลาด มีความเพียรพยายามที่จะทํางานใหสําเร็จตามเปาหมาย สงผลตอ

ความกาวหนาในวิชาชีพ ตลอดจนไดรับการยอมรับยกยองและใหความสําคัญ นอกจากน้ี Kinlaw 

(1995), Conger &Kanungo (1988) และ Gibson (1993) พบวา การพัฒนาตนเองเปนการท่ี
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บุคคลรับรูถึงการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงลักษณะสวนบุคคลในดานตางๆ ไปสูสิ่งที่ดีขึ้น ซึ่งจะทําให

บุคคลมีความมั่นใจในความสามารถเพิ่มขึ้น 

  ดังนั้นสรุปไดวาความกาวหนาในวิชาชีพของครูหมายถึง ครูไดรับโอกาส       

ในการพัฒนาตนเอง เพื่อเพิ่มพูนความรู ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงาน ครูไดรับคํา    

ยกยองชมเชยและใหความสําคัญ ครูไดรับรางวัลในการปฏิบัติงาน การไดรับการสนับสนุน         

ใหมีความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีตามผลงาน 

  4. ความพึงพอใจในการทํางานของครู มีนักวิชาการและนักการศึกษา  

หลายทานไดศึกษาเก่ียวกับพลังอํานาจครู และไดกลาวถึงความพึงพอใจในการทํางานของครูไว

ดังนี้ 

  Tracy (1990), Conger & Kanungo(1988), ปยะธิดา วรญาโณปกรณ (2546) 

และรัตนจําเรียง เพชรแกว (2553) ศึกษาเก่ียวกับพลังอํานาจครู พบวา ความพึงพอใจในงาน     

เปนความรูสึกรวมของครูท่ีมีตอการทํางานเชิงบวก เปนความสุขของครูที่เกิดจากการปฏิบัติงาน

และไดรับผลตอบแทน ความพึงพอใจ ทําใหบุคคลเกิดความกระตือรือรน มีความมุงมั่นที่จะทํางาน 

มีขวัญกําลังใจที่เหมาะสม โดยครูเชื่อวาตนสามารถควบคุมสิ่งท่ีจะเกิดขึ้นในการทํางานและ

สามารถปฏิบัติงานตางๆ ไดดวยตนเอง เชน การจัดตารางสอน การจัดทําหลักสูตร การเลือกตํารา 

และการวางแผนการสอนและ Gibson (1993) พบวา ความพึงพอใจในความสามารถของตนเอง 

เปนการที่บุคคลมีความรูสึกท่ีดี ยินดีในผลงานท่ีเกิดขึ้น มีความมั่นใจและกําลังใจในการปฏิบัติงาน

ตอไป 

  ดังนั้นสรุปไดวา ความพึงพอใจในการทํางานของครู หมายถึง  ครูมีความรูสึก

รวมเชิงบวกตอการทํางาน มีความสุขที่เกิดจากการปฏิบัติงาน กระตือรือรนและมีขวัญและกําลังใจ

ในการทํางาน 

 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับพลังอํานาจครู ผูวิจัย

แสดงเปนแผนภาพองคประกอบที่สําคัญของพลังอํานาจครูได ดังนี้ 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ  1  องคประกอบของพลังอํานาจครู 

ความเชื่อมั่นในตัวเองของครู 

การมีสถานภาพทางสังคมที่ดีของครู 

ความกาวหนาในวิชาชีพของครู 

ความพึงพอใจในการทํางานของครู 

 

 

พลังอํานาจครู 



39 

 

 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎแีละงานวิจัยที่เก่ียวของกับพลังอํานาจครู ผูวิจัย

แสดงความสัมพันธขององคประกอบ นิยามศัพท และตัวบงชี้ ไดดังนี้ 

 

ตาราง 2 แสดงความสัมพันธขององคประกอบ ตัวบงชี้ และนิยามศัพทของพลังอํานาจครู 
 

องคประกอบดาน 

พลังอํานาจครู 
นิยามศัพท ตัวบงชี้ 

เชื่อมั่นในตัวเองของครู ครูมีทักษะ ความสามารถ 

ในการสอน และการถายทอด

วิชาความรูที่ชวยใหนักเรียน

เกิดการเรียนรูอยาง 

มีประสิทธิภาพ สามารถ

กระทําตามที่ต้ังเปาหมาย

จัดการกับสภาวะทางอารมณ 

ควบคุมตนเองใหปฏิบัติงาน 

ไดสําเร็จ ดําเนินงานในหนาท่ี 

ความรับผิดชอบไดดวยตนเอง

โดยไมตองรอรับคําสั่ง 

จากผูบริหาร 

- ครูมีความสามารถและทักษะ

ในการสอน และการถายทอด

วิชาความรูที่ชวยใหนักเรียน

เกิดการเรียนรูอยาง 

มีประสิทธิภาพ 

- สามารถกระทําตาม 

ที่ต้ังเปาหมาย 

- สามารถจัดการกับสภาวะ

ทางอารมณ ควบคุมตนเอง 

ใหปฏิบัติงานไดสําเร็จ  

- ดําเนินงานในหนาที่ความ

รับผิดชอบไดดวยตนเองโดยไม

ตองรอรับคําสั่งจากผูบริหาร 

สถานภาพทางสังคมที่ดีของครู ครูไดรับการยอมรับนับถือใน

วิชาชีพจากเพื่อนรวมงาน  

การไดรับการเคารพยกยองใน

ภูมิความรูและความเชี่ยวชาญ 

และครูมีสัมพันธภาพที่ดีกับ

ผูบริหารและผูรวมงาน 

ภาคภูมิใจในความเปนครู 

- ครูไดรับการยอมรับนับถือใน

วิชาชีพจากเพื่อนรวมงาน  

- ครูไดรับการเคารพยกยองใน

ภูมิความรูและความเชี่ยวชาญ 

- ครูมีสัมพันธภาพท่ีดีกับ

ผูบริหารและผูรวมงาน 

- ภาคภูมิใจในความเปนครู 
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ตาราง 2 (ตอ) 
 

องคประกอบดาน 

พลังอํานาจครู 
นิยามศัพท ตัวบงชี้ 

ความกาวหนาในวิชาชีพ 

ของครู 

ครูไดรับโอกาสพัฒนาตนเอง

เพิ่มพูนทักษะความรู

ความสามารถ การไดรับคํา  

ยกยองชมเชยใหการสนับสนุน

ใหมีตําแหนงหนาท่ีกาวหนา

ตามผลงาน และให         

ความสําคัญ ตลอดจนไดรับ

รางวัลในการปฏิบัติงาน  

- ครูไดรับโอกาสในการพัฒนา

ตนเอง เพื่อเพิ่มพูนความรู 

ความสามารถ และทักษะ     

ในการปฏิบัติงาน 

-ครูไดรับคํายกยองชมเชยและ

ใหความสําคัญ  

- ครูไดรับรางวัลใน             

การปฏิบัติงาน 

- การไดรับการสนับสนุนใหมี

ความกาวหนาในตําแหนง

หนาที่ตามผลงาน 

ความพึงพอใจในการทํางาน

ของครู 

ครูมีความรูสึกรวมเชิงบวก    

ตอการทํางาน มีความสุข       

ที่เกิดจากการปฏิบัติงาน

กระตือรือรนและมีขวัญและ

กําลังใจที่เหมาะสม  

- ครูมีความรูสึกรวมเชิงบวก 

ตอการทํางาน  

- ครูมีความสุขที่เกิดจาก    

การปฏิบัติงาน  

- ครูมีขวัญและกําลังใจใน   

การทํางาน 

- ครูมีความกระตือรือรน 
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2. การเสริมสรางพลังอํานาจ 

 

 2.1 ท่ีมาของการเสริมสรางพลังอํานาจ 

 ในปจจุบันองคการมีแรงกดดันท่ีมากระทบอยางมากทั้งจากภายในและภายนอก 

เชน การเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจสังคมการเมืองเทคโนโลยีและสิ่งแวดลอมท่ีสงผลกระทบตอ

รูปแบบการบริหารจัดการองคการเชนผูบริโภคคํานึงถึงคุณภาพและบริการมากขึ้นปญหาแหลง

ทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดปญหาท่ีเกิดขึ้นภายในองคกรที่มีความสําคัญที่สุดคือปญหาจาก

ผูปฏิบัติงานเกิดความทอแทเบ่ือหนายสิ้นหวังในการทํางานและเอาใจออกหางองคการสิ่งเหลานี้   

มีสาเหตุมาจากการที่ไมไดรับการสนองตอบจากองคการในการทํางานและการดํารงชีวิต

ตัวอยางเชนองคการขาดความมั่นคงการทํางานขาดความกาวหนาไมเห็นความสําเร็จในงานที่ทํา

เงินเดือนนอยสวัสดิการไมดีสถานที่ทํางานเสี่ยงอันตรายเปนตน (Block.1987, Scott& Jaffe. 

1991) สาเหตุของปญหาที่สําคัญที่สุดคือวัฒนธรรมการบริหารจัดการแบบเกาที่มีผูบริหารเปน จุด

ศูนยกลางของทุกสิ่งทุกอยางในองคการซึ่งมีลักษณะดังนี้คือผูบริหารเปนผูใหทุกอยางโดย   ไมได

เกิดจากความตองการของผูปฏิบัติงานออกคําสั่งโดยไมฟงเสียงเรียกรองปรับเปลี่ยนโครงสรางหรือ

กระบวนการทํางานโดยไมไดใชประสบการณของผูปฏิบัติกําหนดเปาหมายหรือผลสัมฤทธิ์โดยไมรู

วาสิ่งนั้นทําไดหรือไมและควบคุมการทํางานทั้งหมดในองคการ โดยไมสนใจผูปฏิบัติงาน (Scott& 

Jaffe. 1991) 

 การเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment) เปนแนวคิดทางการบริหารองคการ  

ที่นํามาใชในการปรับเปลี่ยนและเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการที่

เก่ียวของกับการพัฒนาองคการและบุคลากรในองคการไดแกการบริหารแบบมีสวนรวม 

(Participative Management) การพัฒนาคุณภาพงาน (Quality Circle) การมีสวนรวมของ

บุคลากร (Employee Involvement) และการใชเทคนิคการเสริมสรางพลังอํานาจในบุคคล         

จะนําไปสูการรับรูคุณคาของตนเองบุคคลจะรับรูวาตนเองมีประโยชนมีคุณคาเปนการชวยให

บุคคลมีความแข็งแกรงเขาใจชีวิตเขาใจสภาพการณตาง ๆไดดีซึ่งจะสงผลใหบุคคลมีพฤติกรรม

ในทางที่ดีมีความสามารถแกปญหาตางๆไดเปนผลสําเร็จ(Kinlaw. 1995) 

 2.2 ความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจ 

 จากการศึกษาความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจของนักวิชาการหลายทาน

มีผูใหความหมายไวอยางหลากหลาย ผูวิจัยนํามาจัดกลุมการใหความหมายของการเสริมสราง 

พลังอํานาจ ดังนี้ 
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 การเสริมสรางพลังอํานาจหมายถึงการต้ังเปาหมายกําหนดกลยุทธและวางแผน

ไปสูการปฏิบัติเพื่อจะทําใหผูปฏิบัติงานในองคการเกิดความรับผิดชอบในงานกระตุนใหทํางาน 

โดยกระจายอํานาจการตัดสินใจไปจากสวนกลางรวมไปถึงการเชื่อมโยงคุณลักษณะเจตคติและ

ความสามารถในแตละบุคคลกับกลุมหรือทีมงานและใหเขากันไดกับสภาพแวดลอมองคการ     

โดยการใหอํานาจและโอกาสกับแตละบุคคลไดแสดงศักยภาพใหเกิดการเปลี่ยนแปลง           

อยางตอเน่ืองในระดับที่องคการตองการ(Zimmerman และ Rappaport.1988)โดยใหบุคคลมี

อิสระที่จะปฏิบัติงานซึ่งทําใหสามารถกระทําในสิ่งที่สอดคลองกับความสามารถที่บุคคลมีหรือ

กระทําการรวมกับผูอ่ืนไดตามที่ตนมีความสามารถในดานนั้นๆ (Raymond and Bonnie. 1994)          

เพื่อนําไปสูการบรรลุผลสําเร็จในเปาหมายขององคการดวยการใหสมาชิกทุกคนในองคการเขามา   

มีสวนรวมในการสรางความสําเร็จ(Lashley. 2001) 

 การเสริมสรางพลังอํานาจเปนแนวคิดท่ีมีหลายมิติท้ังในเชิงกระบวนการ

(Process)และผลลัพธ(Outcome) ที่สะทอนใหเห็นคุณภาพในการปฏิบัติงานท่ีมีลักษณะเปนพลวัต 

(Dynamic)เปนการมอบอํานาจหนาท่ีตามกฎหมายแกบุคคลตามขอบเขตอํานาจหนาท่ีแล     

ความรับผิดชอบท่ีบุคคลมีอยู Zimmerman (2000) แบงการเสริมสรางพลังอํานาจเปน 3 ประเด็น

ในแตละประเด็นมีรายละเอียด ดังนี้ 

  1. การเสริมสรางพลังอํานาจในฐานะที่เปนกระบวนการหมายถึงกระบวนการ

ปรับปรุงเพื่อเพิ่มผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานขององคการอยางตอเนื่องโดยการพัฒนาและ       

เพิ่มศักยภาพของผูปฏิบัติงานและทีมงานดวยวิธีการตางๆ ที่ครอบคลุมขอบขายและสภาพ      

การทํางานทั้งหมดขององคกร 

  2. การเสริมสรางพลังอํานาจในฐานะที่เปนผลลัพธของการเสริมสราง        

พลังอํานาจหมายถึงศักยภาพที่เกิดขึ้นกับตัวบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจซึ่งพิจารณา 

ไดจากการพัฒนาตนเองจนมีความรูสึกมีความเชื่อมั่นและรับรูความสามารถของตนเอง            

(Self-Efficacy) เปนตัวของตัวเองมีความเปนอิสระรูคุณคาของชีวิตสามารถตัดสินใจและจัดการกับ

งานของตนเองไดจนประสบความสําเร็จดังท่ีต้ังใจ 

  3. การเสริมสรางพลังอํานาจในฐานะที่เปนผลิตภาพของการเสริมสราง      

พลังอํานาจหมายถึงระดับผลผลิตที่เกิดขึ้นจากศักยภาพของบุคคลและทีมงานในองคกร            

ซึ่งถาไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจแลวประสิทธิภาพการทํางานทั้งสวนบุคคลและทีมงาน         

ก็จะเพิ่มขึ้นสงผลใหผลิตภาพจากการทํางานเพิ่มสูงขึ้นดวย 
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 การเสริมสรางพลังอํานาจเปนพลังอํานาจ (Power) ที่ทําใหบุคคลสามารถกระทํา

การตางๆ ไดมีแหลงที่มาสองแหลง(Schermerhorn Jr., Hunt and Osborn.1997) ไดแก 

  1.พลังอํานาจที่มาจากตําแหนงหนาที่ (Position Power) เปนพลังอํานาจ        

ที่เกิดจากการกระทําในตําแหนงหนาที่เชนการใหรางวัล (Reward Power) การบังคับ 

(CoercivePower) การใชอํานาจหนาท่ี (Legitimate Power) 

  2. พลังอํานาจที่มาจากคุณลักษณะของบุคคล (Personal Power)             

เปนพลังอํานาจที่เกิดจากการที่บุคคลมีความรูประสบการณความเชี่ยวชาญในศาสตรแขนงใด

แขนงหนึ่ง (Expert Power) หรือเกิดจากการที่บุคคลอาศัยการอางอิงแหลงอํานาจที่ตนเขาถึง 

(Referent Power) 

 กลาวโดยสรุปการเสริมสรางพลังอํานาจครู หมายถึง การพัฒนาปจจัยและ

กระบวนการที่มีอิทธิพลตอพลังอํานาจครู เพื่อทําใหครูรับรูวาตนเองเปนผูที่มีอํานาจในตนเอง       

มีความรูสึกมั่นใจเปนตัวของตัวเองมีความเปนอิสระและรูสึกชีวิตมีคุณคาสามารถตัดสินใจและ

จัดการกับงานของตนเองไดจนประสบความสําเร็จดังที่ต้ังใจไวมีอิสระในการทํางานและรูสึกผูกพัน

ในองคการโดยไมมีการบังคับหรือเรียกรองใหกระทําซึ่งทําใหบุคลากรทุกคนบรรลุถึงวิสัยทัศนและ

พันธกิจรวมกันนําไปสูการดําเนินงานขององคการมีประสิทธิภาพ 

 2.3 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ 

 การเสริมสรางพลังอํานาจเปนกระบวนการที่สําคัญในการทําใหเกิดประสิทธิภาพ

และความสําเร็จของงานในองคการ  แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับการเสริมพลังอํานาจไดมีผูศึกษา

ไวมากมาย  แนวคิดเก่ียวกับการเสริมสรางพลังอํานาจในองคการท่ีความสําคัญ ๆ มีดังนี้ 

  แนวคิดของ Tracy (1990) ไดอธิบายกระบวนการเสริมสรางอํานาจ           

แกบุคลากรองคการโดยใหชื่อวา “ปรามิดแหงอํานาจ” ประกอบดวย 10 ขั้นตอนดังแสดง            

ในภาพประกอบ 2 
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การรับรู 

 

การใหขอมูลยอนกลับ 

 

การใหความรูและขอมูลขาวสาร 

 

                  การไววางใจ              การฝกอบรมและการพัฒนาการรับรูตอความลมเหลว 

 

การกาํหนดมาตรฐานและความเปนเลิศ 

 

การมอบหมายอํานาจหนาท่ี 

 

การกาํหนดบทบาทหนาท่ีรับผิดชอบ 

 

ใหความเคารพ 

 

ภาพประกอบ 2ปรามิดอํานาจของเทรซี่ 

ท่ีมา: Tracy.(1990).10 Steps to Empowerment: A Common-Sense Guide to Managing 

people. New York : Willeiam Marrow. 

 

 จากภาพประกอบ 2 ปรามิดแหงพลังอํานาจประกอบดวย 10 ขั้นตอน                

ซึ่งมีความสําคัญและสัมพันธกันอยางตอเนื่องมีรายละเอียดดังน้ี 

  1. การกําหนดบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ (Power through responsibility) 

ความรับผิดชอบแตละงานสงเสริมบทบาทหนาที่ของบุคลากรทําใหบุคลากรรูสึกภาคภูมิใจ         

ในบทบาทความรับผิดชอบท่ีพวกเขาไดรับรวมท้ังเขาใจในความรับผิดชอบของผูอ่ืน 

  2. การมอบหมายอํานาจหนาที่ (Power through authority) การมอบหมาย

อํานาจหนาท่ีใหทัดเทียมกับบทบาทหนาท่ีความรับผิดชอบโดยพิจารณาจากความสามารถของ   

แตละบุคคลพรอมทั้งชี้แจงใหทราบถึงอํานาจหนาที่และขอบเขตของอํานาจหนาที่ใหชัดเจน 
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  3. การกําหนดมาตรฐานและความเปนเลิศ (Power through standard of 

excellence) ตองยึดถือและมุงเนนในมาตรฐานการกําหนดมาตรฐานของงานในเชิงปริมาณ

คุณภาพงบประมาณและการสรางแรงจูงใจใหบุคลากรรับรูถึงผลสําเร็จแหงความเปนเลิศ 

  4. การฝกอบรมและการพัฒนา (Power through training and development)

ควรเปนการฝกอบรมและพัฒนาตามความตองการของบุคลากรเปนการทําใหผูปฏิบัติงานมีทักษะ

และมีความเชื่อมั่นในมาตรฐานความเปนเลิศสรางเสริมความมีคุณคาในตนเองเสริมสรางแรงจูงใจ

ในการเรียนรู 

  5. การใหความรูและขอมูลขาวสาร (Power through knowledge and 

information) เปนการแจงใหบุคลากรไดรับรูเปาหมายพันธกิจขององคการ สื่อสารเฉพาะขอมูล

ขาวสารที่จําเปนและใชวิธีการที่เหมาะสมตลอดจนสนับสนุนใหบุคลากรไดมีโอกาสแสวงหาขอมูล 

ขาวสารจากภายนอก 

  6. การใหขอมูลยอนกลับ (Power through feedback) เพื่อเสริมสรางผล    

การปฏิบัติงานใหดีขึ้นบุคลากรจะตองรูวาควรการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงอยางไรบาง เพื่อให       

การทํางานมีประสิทธิภาพ เปนสิ่งจูงใจใหบุคลากรทํางานใหดีขึ้นและสรางความภาคภูมิใจ         

ใหผูปฏิบัติงาน 

  7. การรับรู (Power through recognition) ใหบุคลากรรับรูคุณคาของตนเอง 

โดยการยกยองใหอํานาจหนาที่สูงขึ้นและใหคาตอบแทนสวัสดิการตางๆ เมื่อบุคลากรรับรูถึงคุณคา

ในตนเองบุคลากรจะรูสึกพึงพอใจและมีแรงจูงใจท่ีจะผลิตผลงานหรือคุณภาพการบริการ           

ใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น 

  8. ความไววางใจ (Power through trust) สิ่งที่จะชวยใหบุคลากรเชื่อมั่น       

ในความสามารถของตนเองและผูอ่ืนโดยเชื่อวาบุคคลยอมมีพื้นฐานท่ีดีและมีความสามารถทํางาน

ไดดีมีการแสดงออกถึงความไววางใจผูอ่ืนรวมทั้งใหอิสระในการทํางานแกบุคลากร 

  9. การรับรูตอความลมเหลว (Power through permission to fail)             

สรางใหบุคลากรรูสึกวาความลมเหลวเปนประสบการณทางบวกทําใหบุคคลสามารถวางแผนและ

คาดการณตอความลมเหลว รวมทั้งประเมินความเสียหายของความลมเหลวไดและสิ่งสําคัญคือ 

ไมตําหนิบุคคลตอหนาบุคคลอ่ืนเมื่อเขาทําผิดพลาดตองชวยประคับประคองสนับสนุนใหบุคลากร

ปรับปรุงงานใหม 
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  10. การใหความเคารพ (Power through respect) โดยการปฏิบัติตอบุคคล

อ่ืนดวยความเคารพในเกียรติ และใหการนับถือรับฟงความคิดเห็นเคารพในสิทธิสวนตัวยอมรับ    

ในความยากลําบากซึ่งจะทําใหบุคคลเกิดแรงจูงใจที่ย่ิงใหญ 

  แนวคิดของKanter (1977) ไดเสนอแนวคิดที่กลาวถึงพฤติกรรมบุคลากรและ

สิ่งแวดลอมในการทํางานที่ถือวามีสวนสําคัญในการกําหนดเจตคติและพฤติกรรมบุคลากรเรียกวา

“ทฤษฎีโครงสรางอํานาจของพฤติกรรมในองคการ (StructuralTheoryof Organizational 

Behavior)” ประกอบดวย 

   1. การไดรับอํานาจ (Power)หมายถึงอํานาจที่ไดรับจากองคการทั้งอํานาจ

ที่เปนทางการและอํานาจที่ไมเปนทางการซึ่งอํานาจทั้ง 3 ลักษณะนี้ประกอบดวย 

    1.1 การไดรับทรัพยากร (Resource) หมายถึงการที่บุคคลไดรับ       

การสนับสนุนในการจัดหาสิ่งที่จําเปนเพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายเชนสถานท่ีวัสดุอุปกรณ

เงิน เวลา เครื่องมือ ชื่อเสียงรางวัลผลตอบแทน ซึ่งเปนสิ่งท่ีจําเปนและสําคัญเพื่อใหผูปฏิบัติงาน

เกิดความมั่นใจพึงพอใจในงาน 

    1.2 การไดรับการสนับสนุน (Support) หมายถึงการที่ผูบริหารให     

การสนับสนุนอยูเบ้ืองหลังใหการยอมรับไดแกการสงเสริมใหมีความคิดสรางสรรคใหโอกาส

ตัดสินใจการใหขอมูลยอนกลับการยืดหยุนในการปฏิบัติงานการยอมรับในความผิดพลาด        

การแสดงความชื่นชมสนับสนุนสรางเครือขายในการปฏิบัติงานซึ่งทําใหบุคลากรมีความรูสึกมั่นใจ

กลาตัดสินใจมีขวัญและกําลังใจที่จะปฏิบัติหนาที่อยางเต็มกําลังความสามารถ 

    1.3 การไดรับขอมูลขาวสาร (Information) หมายถึงการที่บุคลากรไดรับ

ขอมูลขาวสารในลักษณะตางๆเชนความรูทางเทคนิคขอมูลขององคการเปนตนและขอมูลขาวสาร    

มีความสําคัญย่ิงตอบุคลากรทุกระดับในองคการและควรเปนการสื่อสารสองทาง เพื่อใหเกิด

ประสิทธิภาพทําใหบุคลากรสามารถนําขอมูลมาชวยในการตัดสินใจที่เปนประโยชนตอองคการ 

   2. การไดรับโอกาส (Opportunity) ไดแก 

    2.1 การไดรับความกาวหนาในหนาที่การงาน (Advancement) 

    2.2 การไดรับการสงเสริมเพิ่มพูนทักษะความรูความสามารถ 

(Increase Competenceand Skill) 

    2.3 การไดรับการยกยองและยอมรับ (Reward and Recognition) 
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 แนวคิดของ Kinlaw (1995) ไดนําเสนอกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ      

ในลักษณะของรูปแบบการจัดการกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ(Empowerment Process 

Management Mode) ซึ่งประกอบดวย 2 สวนคือขั้นตอน (steps)และสารสนเทศนําเขา (Information 

Inputs) ดังแสดงในภาพประกอบตอไปนี้ 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 3 รูปแบบของการจัดการกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจของ Kinlaw 

ท่ีมา: Kinlaw, D.C. (1995). The Practice of Empowerment: Making the Most of Human 

Competence. USA: Gower Publishing. 
 

 จากภาพประกอบ 3แสดงถึงรูปแบบของการจัดการกระบวนการเสริมสราง      

พลังอํานาจของKinlaw (1995) โดยสามารถอธิบายรายละเอียด ดังนี้ 

 1.ขั้นตอน (Steps) การเสริมสรางพลังอํานาจจะมีขั้นตอนสําคัญอยู 6 ขั้นตอน

ต้ังแตการวางแผนการเริ่มตนดําเนินการและการประเมินผลซึ่งตองดําเนินการอยางตอเน่ือง ดังนี้ 

  1.1 การกําหนดขอบเขตและการสื่อสาร (Define and Communicate) 

  1.2การกําหนดวัตถุประสงคและกลยุทธ (Set goals and Strategies) 

  1.3 การฝกอบรม (train)  

  1.4 การปรับปรุงโครงสรางขององคการ (Adjust the Organization’s Structure) 

  1.5 การปรับปรุงระบบตาง ๆขององคการ (Adjust the Organization’s 

Systems) 

  1.6 การประเมินผลและการปรับปรุงพัฒนา (Evaluate and Improve) 

นัยของการเสริมพลังอํานาจ ส่ิงตอบแทน 
กลุมเปาหมายของ

การเสริมพลัง

 

พัฒนา

อยาง

ตอเน่ือง ประเมินและพัฒนา 

ฝกอบรม กําหนดเปาหมาย

และกลยุทธ 

นิยามขอบเขตและเผยแพร 

บทบาทและหนาท่ี 

ปรับโครงสราง ปรับระบบตางๆขององคกร 

กลยุทธเพ่ือเสริมสรางพลังอํานาจ ควบคมุเพ่ือเสริมสรางพลังอํานาจ 
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 2. สารสนเทศนําเขา (Information Inputs) สารสนเทศที่เก่ียวของกับรูปแบบ  

ของการเสริมสรางพลังอํานาจมี 6 ประการ ไดแก 

  2.1ความหมายหรือนัยของการเสริมสรางพลังอํานาจ (Meaning of 

Empowerment) เปนการสรางศักยภาพใหกับผูปฏิบัติงาน ประกอบดวย มีความยึดมั่นผูกพัน      

มีความสามารถ และมีจริยธรรม 

  2.2 สิ่งตอบแทน (Payoffs)  

  2.3 กลุมเปาหมายการเสริมสรางพลังอํานาจ (Targets for Empowerment)  

  2.4 กลยุทธสําหรับการเสริมสรางพลังอํานาจ (Strategies for Empowerment) 

  2.5 การควบคุมสําหรับการเสริมสรางพลังอํานาจ(Controls for Empowerment) 

  2.6 การกําหนดบทบาทและหนาที่ในการทํางาน (Roles and Functions) 

 

 แนวคิดของ Conger และKanungo(1988) อธิบายถึงการเสริมสรางพลังอํานาจ

วาเปนกระบวนการท่ีกระตุนใหสมาชิกเกิดความรูสึกเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง (Belief in 

Self-Efficacy) ซึ่งแบงออกเปนหาขั้นตอนดังนี้ 

  ขั้นที่ 1 ปจจัยหรือเงื่อนไขที่นําไปสูภาวะการไรพลังประกอบดวยปจจัยยอย 

ไดแก 

   - ปจจัยดานองคการเชนการเปลี่ยนแปลงในองคการอยางรวดเร็ว ภาวะ 

การแขงขันระบบการสื่อสารท่ีไมมีประสิทธิภาพเปนตน 

   - ปจจัยดานการนิเทศติดตามงานเชนการใชอํานาจมากเกินไป การใช   

การลงโทษเมื่อผิดพลาดขาดเหตุผลในการกระทํา เปนตน 

   - ปจจัยดานระบบการเสริมแรง เชน คาตอบแทนตํ่า การเสริมแรงไมอยูบน

พื้นฐานของความสามารถ เปนตน 

   - ปจจัยดานการออกแบบงาน เชน ขาดความชัดเจนในบทบาท            

ขาดการฝกอบรมทักษะที่เหมาะสม ขาดความอิสระที่จะสรางสรรคงาน ขาดทรัพยากร เปนตน 

  ขั้นที่ 2 การใชกลยุทธและเทคนิคการบริหารจัดการเพื่อเพิ่มพลังกลับคืนมา

เชน ใชการบริหารจัดการอยางมีสวนรวม การรวมกําหนดเปาหมาย การมีระบบใหขอมูลยอนกลับ

การมีแบบอยางที่เหมาะสม การมีระบบการเสริมแรงท่ีเนนความสามารถเปนฐาน และการสราง

งานใหจูงใจ (Job Enrichment) เปนตน 
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  ขั้นที่ 3 การสรางใหบุคลากรเกิดการรับรูความสามารถในตนเอง เชน สงเสริม

ใหบุคลากร มีโอกาสไดรับรูและทดสอบการมีทักษะและความสามารถในงานที่เพิ่มขึ้นของตน

ตามลําดับ (Enactive Attainment) การใหบุคลากรไดเห็นตัวอยางเพื่อนรวมงานท่ีประสบ

ความสําเร็จ (Vicarious Experience) ซึ่งจะทําใหมั่นใจวาตนก็ทําเชนน้ันไดนอกจากผูบริหาร

จะตองพยายามขจัดเงื่อนไขหรือปจจัยที่ทําใหบุคลากรเกิดภาวะไรพลัง (ขั้นท่ี 1) แลวยังจะตอง

สงเสริมใหบุคลากรเกิดความรูสึกวาตนเองมีความสามารถขึ้นมาดวยจึงจะกลาวไดวากระบวนการ

เสริมสรางพลังอํานาจนั้นมีประสิทธิภาพ 

  ขั้นที่ 4 ผลของการที่บุคลากรไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจบุคลากร          

จะมีความแข็งแกรงมีความคาดหวังสูงมีความพยายามสูงรวมถึงมีความเชื่อวาตนเอง                  

มีความสามารถ 

  ขั้นที่ 5 พฤติกรรมของบุคลากรที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจแลวบุคลากร

จะเปนผูท่ีมีความคิดริเริ่ม มีความมุงมั่นที่จะทํางานใหสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ        

แสดงไดดังภาพประกอบตอไปนี้ 
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กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจตามแนวคิดของ Conger and Kanungo 

 
ข้ันท่ี 1 ข้ันท่ี 2 ข้ันท่ี 3 ข้ันท่ี 4 ข้ันท่ี 5 

เง่ือนไขที่นําไปสูภาวะ      เทคนิคและกลยุทธใน      ชวยใหบุคลากรรับรู           ผลของการเพ่ิมพลัง          พฤติกรรมที่เกิดขึ้น 

ไรพลังดวย 4 วิธีการ        การจัดการ                    ความสามารถของตน        ของบุคลากร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพประกอบ 4 กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจตามแนวคิดของ Conger and Kanungo 

ท่ีมา: Conger, J.A. and Kanungo,R.N. (1988). “The Empowerment Process: Integrating 

Theory and Practice.”Academy of Management Review.13 (3) : 471-482. 

 แนวคิดของKonczak และคณะ(2000) ไดขยายแนวคิดและสรางองคประกอบ

ของพฤติกรรมของผูบริหารที่เสริมสรางพลังอํานาจการทํางานใหบุคลากรและไดทําการทดสอบ

คุณสมบัติขององคประกอบดังกลาวพบวา มีทั้งความเที่ยงตรงเชิงโครงสราง (Construct Validity) 

และมีความเที่ยงตรงเชิงทฤษฎี (Theoretical Validity) องคประกอบพฤติกรรมของผูบริหาร         

ที่เสริมสรางพลังอํานาจการทํางานใหบุคลากรท่ี Konczak et al. สรางขึ้นมีดังนี้ 

   1. การมอบอํานาจหนาที่ (Delegation of Authority) คือการมอบหมาย

อํานาจหนาท่ีใหทัดเทียมกับความรับผิดชอบหรือขอบขายงานที่บุคลากรปฏิบัติอยู                     

ซึ่งการมอบอํานาจหนาที่ตองพิจารณาจากการยอมรับในความรูความสามารถของแตละบุคคล 

- ปจจัยจาก

องคการ 

- ระบบการ

นิเทศงาน 

- ระบบการให 

ผลตอบแทน 

- ธรรมชาติ

ของงาน 

 

- การจัดการแบบ

มีสวนรวม 

-การตั้งเปาหมาย 

-การใหผล

ยอนกลับ 

-การใหตัวแบบ

จัดระบบการ

เสริมแรง 

-การจัดระบบงาน

ใหจูงใจ 

 

-ใหรูพัฒนาการใน

งานของตน 

-ใหมีตัวอยางท่ี

ประสบ

ความสําเร็จ 

-การช่ืนชมทาง

วาจา 

-การกระตุนทาง

อารมณ 

-เพิ่มความ

เขมแข็งใน

ความ

พยายามโดย

การคาดหวัง

ในผลการ

ทํางานหรือ

เช่ือใน

ความสามารถ

ของตน 

 

-การริเริ่ม

มุงมั่นใน 

การบรรลุ

เปาหมายใน

การทํางาน 

 

การขจัดเงื่อนไขในขั้นท่ี 1 
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   2. ความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได (Accountability) คือการสนับสนุน      

ใหบุคลากรไดประเมินการทํางานหรือผลงานตนเองทุกขั้นตอนใหบุคคลมีความพรอมรับ            

การตรวจสอบการทํางานมีระบบการตรวจสอบการปฏิบัติงานมีมาตรฐานการทํางานและ           

การประเมนิความสําเร็จของงานที่มาจากทุกฝายรวมกัน 

   3. การสนับสนุนใหบุคลากรตัดสินใจในการทํางานดวยตนเอง             

(Self-Directed DecisionMaking) คือการใชกระบวนการสงเสริมใหบุคลากรมีสวนรวม             

ในการตัดสินใจในการทํางานรวมรับรูตอการดําเนินการขององคการมีสวนรวมในการกําหนด

เปาหมายวิธีการทํางานดวยตนเองโดยไมตองรอรับคําสั่งจากผูบริหาร 

   4. การแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร (Information Sharing) คือการใหบุคลากร

ไดรับรูเปาหมายวัตถุประสงคและแผนงานขององคการรับรูขอมูลขาวสารท่ีจําเปนและ              

เปนประโยชนในการปฏิบัติงาน 

   5. การพัฒนาทักษะในการทํางาน (Skill Development) คือการให

ความสําคัญและใหโอกาสพนักงานไดรับการพัฒนาความรูความสามารถและทักษะในการทํางาน 

อยูตลอดเวลา 

   6. การชี้แนะชวยเหลือเพื่อการปฏิบัติงานแบบใหมหรือการใหคําแนะนํา    

เพื่อสรางนวัตกรรม (Coaching for Innovative Performance) คือ การใหโอกาสหรือคําแนะนํา    

ที่สนับสนุนใหบุคลากรกลาที่จะคิดคนวิธีการทํางานหรือนวัตกรรมการทํางานใหมสนับสนุน         

ใหบุคลากรกลาเสี่ยงกลาที่จะลองผิดลองถูกในการปฏิบัติงานไมใชวิธีการตําหนิหรือลงโทษ      

เมื่อบุคลากรเกิดการผิดพลาดอันเน่ืองมาจากความพยายามท่ีจะทําใหงานประสบความสําเร็จ    

แตควรใชวิธีการแนะนําหรือสอนงาน 

  กลาวโดยสรุป การเสริมสรางพลังอํานาจสมารถมองในฐานะที่เปนกระบวนการ

ปรับปรุงเพื่อเพิ่มผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานขององคการอยางตอเนื่องหรือในฐานะที่เปนผลลัพธ

ของการเสริมสรางพลังอํานาจท่ีเกิดขึ้นกับตัวบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจและ          

การเสริมสรางพลังอํานาจในฐานะที่เปนผลิตภาพของการเสริมสรางพลังอํานาจเปนระดับผลผลิต

ที่เกิดขึ้นจากศักยภาพของบุคคลและทีมงานในองคกร 
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3. ปจจัยท่ีสงผลตอพลังอํานาจครู 

 จากการท่ีผูวิจัยไดศึกษาจาก เอกสารและงานวิจัยของนักวิชาการและนักการศึกษา

หลายทานถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอพลังอํานาจครู พบวามีปจจัยที่มีความเหมือนและแตกตางกัน 

ดังนี้  

 วิทยากร เชียงกูล (2550) ศึกษาพบวา พฤติกรรมของผูบริหารยังใชอํานาจ         

ในการบังคับบัญชา ยึดถือความคิดตัวเองเปนหลัก การบริหารโดยใชความคิดของผูบริหารคนเดียว

ไมเปดโอกาสใหครูเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจ นอกจากน้ันผูบริหารยังไมมีการพัฒนาตนเอง 

ไมมีความรูดานเทคโนโลยีใหม ๆ ทําใหไมมีทักษะความสามารถท่ีทันตอการเปลี่ยนแปลง มีอคติ

และไมมีความยุติธรรม ซึ่งสอดคลองกับบุญใจศรีสถิตนรางกูล (2551) ที่พบปญหาของ การจัด 

การศึกษาของไทยวา เมื่อมีการเปลี่ยนตัวผูบริหาร ทําใหนโยบายการบริหารการศึกษา                 

มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ผูบังคับบัญชายึดความคิดของตัวเองเปนหลัก มีการสั่งงาน         

จากสวนกลาง และสมจิตร สงสาร (2552) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการเสริมสรางพลังอํานาจ

การทํางานที่มีประสิทธิผลของครู พบวาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการเสริมสรางพลังอํานาจครูมี 3 

ปจจัย คือ การสรางภาวะผูนํา โดยผูบริหารสรางสถานการณท่ีชี้นํา ชักจูงใหครูสามารถปฏิบัติงาน

จนสําเร็จ การสรางบรรยากาศองคการ โดยผูบริหารชวยเสริมสรางคุณลักษณะหรือสภาพแวดลอม

ของการทํางานที่จะกอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน และการสรางแรงจูงใจในการทํางาน          

โดยผูบริหารสรางแรงบันดาลใจใหครูทํางาน และจากการศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจครู       

ในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขตการศึกษา 8 ของ สมชาย บุญศิริเภสัช (2545) ไดใหขอเสนอแนะวา 

พฤติกรรมผูบริหาร วัฒนธรรมองคกร ทรัพยากร เทคโนโลยีขอมูลขาวสาร สภาพชุมชนที่โรงเรียน

ต้ังอยูและรายไดของครู ซึ่งจะมีผลเสริมสรางการทํางานของครูในการกาวสูความเปนครูมืออาชีพ 

นอกจากนี้Konczak และคณะ (2000) ไดขยายแนวคิดและสรางองคประกอบของพฤติกรรมของ

ผูบริหารท่ีเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานใหบุคลากรและไดทําการทดสอบคุณสมบัติของ

องคประกอบดังกลาวพบวามีทั้งความเที่ยงตรงเชิงโครงสราง (Construct Validity) และ                 

มีความเท่ียงตรงเชิงทฤษฎี (Theoretical Validity) พฤติกรรมที่ผูบริหารมีอิทธิพลตอผูรวมงาน      

โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานใหสูงขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวัง พัฒนา

ความสามารถของผูรวมงานไปสูระดับที่สูงขึ้น และมีศักยภาพมากขึ้น ทําใหเกิดความตระหนักรู   

ในพันธกิจ และวิสัยทัศนขององคการ และผูนําการเปลี่ยนแปลงจะสรางพันธสัญญา แรงจูงใจ และ

เสริมสรางพลังอํานาจใหกับผูตามผูนําการเปลี่ยนแปลงจะสามารถผลักดันใหผูตามกาวไปสู

เปาหมายที่สูงขึ้น (Burns.(1978), Leithwood & Duke.(1999), Sergiovanni.(1991)) 
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 จากที่มีนักวิชาการหลายทานกลาวมาขางตนสรุปไดวาพฤติกรรมของผูบริหาร     

มีอิทธิพลตอพลังอํานาจครู โดยเฉพาะผูบริหารในปจจุบันตองมีวิสัยทัศน สรางแรงจูงใจ               

ในการทํางาน ใหกับครู ผูบริหารตองสรางแรงบันดาลใจใหครูทํางาน มีทักษะ มีความสามารถ      

ที่ทันตอการเปลี่ยนแปลง มีการปรับตัวใหเขากับสถานการณปจจุบัน โดยเฉพาะผูบริหารที่ปฏิบัติ

หนาที่ในสามจังหวัดชายแดนใต ผูบริหารตองปรับเปลี่ยนพฤติกรรมใหสอดคลองกับสถานการณ

ความไมสงบที่เกิดขึ้น ดังนั้น ผูวิจัยจึงกําหนดให พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง เปนปจจัยสําคัญ 

ปจจัยที่ 1 ที่มีอิทธิพลตอพลังอํานาจครู 

 โรงเรียน คือระบบระบบหนึ่งประกอบไปดวยสวนยอยหลายๆ สวน ซึ่งสวนประกอบ

ยอยเหลาน้ีที่มีความสัมพันธซึ่งกันและกัน และมีผลกระทบซึ่งกันและกัน โดยเฉพาะในพื้นท่ี      

สามจังหวัดชายแดนใตที่ บุญรอดศรีสมบัติ.(2555) ไดวิเคราะหผลกระทบจากสภาพแวดลอม

ภายนอกโรงเรียนวา รัฐไทยไดละเลยถึงความแตกตางทางดานวัฒนธรรม ภาษาและศาสนาของ

ชุมชนมาเลยทองถ่ิน อุปสรรคทางภาษา รายไดและคาครองชีพท่ีแตกตางกัน และนโยบาย      

เลือกปฏิบัติ (discrimination) เปนจุดออนสําคัญตอความรูสึกท่ีแปลกแยก (alienation) และทําให

เกิดการเผชิญหนาที่รุนแรงระหวางฝายรัฐบาลกับชาวไทยมุสลิม และปจจัยภายนอกองคกรท่ีสงผล

กระทบตอการทํางานของคนในองคการ และ Senior (2002) พบวาปจจัยดานเทคโนโลยี ดานสังคม

และวัฒนธรรม ดานนโยบายและกฎระเบียบที่เก่ียวของ และดานเศรษฐกิจ เปนปจจัยท่ีสงผล

กระทบตอคนในองคการ สอดคลองกับ เกรียงศักด์ิ  เจริญวงศศักด์ิ (ม.ป.ป.) ไดวิเคราะห  5 ปจจัย

ภายนอกที่มีผลตอการศึกษาไทยมีปจจัยดานเทคโนโลยี ดานเศรษฐกิจ ระบบราชการ การเมืองและ

ดานวัฒนธรรมและสังคม และ Gibson (1993) พบวา ปจจัยภายนอกบุคคลที่สงผลตอการทํางาน

ไดแก การสนับสนุนทางสังคม และนอกจากนี้ สมชายบุญศิริเภสัช (2545) ไดใหขอเสนอแนะวา 

การศึกษาทรัพยากร เทคโนโลยีขอมูลขาวสาร สภาพชุมชนท่ีโรงเรียนต้ังอยูและรายไดของครู        

มีผลตอการเสริมสรางการทํางานของครูในการกาวสูความเปนครูมืออาชีพ และแนวคิดทฤษฏี

ระบบของ Lunenberg and Ornstein (1996) พบวา สิ่งแวดลอมท่ีสงผลกระทบตอระบบ 

ประกอบดวย สังคม การเมือง และแรงกดดันจากระบบเศรษฐกิจและ Hoy and Miskel (2001)    

ไดพบวา สิ่งแวดลอม (Environment) เปนแรงผลักหรือมีอิทธิพลตอองคการ สอดคลองกับ        

รัตนจําเรียง เพชรแกว (2553) ไดศึกษาพบวา สภาพแวดลอมภายนอกที่มีผลตอการพัฒนา        

พลังอํานาจครู ประกอบดวย สภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจรวมถึงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม

แหงชาติ ดานสังคม วัฒนธรรม ดานการเมืองการปกครอง และดานเทคโนโลยีสารสนเทศและ

สอดคลองกับ กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย (2555) จากเหตุการณ     
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ความไมสงบในจังหวัดชายแดนใต ไดนํามาซึ่งความสูญเสียทางเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง

อยางมาก มีผูไดรับผลกระทบทั้งทางตรงและทางออม  

 จากที่มีนักวิชาการหลายทานกลาวมาขางตนสรุปไดวา สภาพแวดลอมภายนอก

โรงเรียนของครเูปนปจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลตอพลังอํานาจครูในสามจังหวัดชายแดนใต ดังนั้น ผูวิจัย

จึงกําหนดใหสภาพแวดลอมภายนอกของครูเปนปจจัยสําคัญปจจัยที่ 2 ที่มีอิทธิพลตอครู           

ในสามจังหวัดชายแดนใต 

 นอกจากนี้ Zimmerman (2000) ศึกษาพบวากระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ

เปนปจจัยเพิ่มผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานขององคการ ซึ่งองคการตองมีการพัฒนาและ          

เพิ่มศักยภาพของผูปฏิบัติงานและทีมงานดวยวิธีการตางๆและ Kanter (1977) ที่กลาววา บุคลากร

ควรไดรับโอกาสในการสงเสริมเพิ่มพูนทักษะ ความรู ความสามารถ เพราะเปนความตองการ     

ขั้นพื้นฐานของมนุษย ถาบุคคลมีความกาวหนายอมทําใหมีกําลังใจ และแรงใจในการทํางาน   

อยางเต็มท่ี กมล รอดจายและคณะ (2552) ไดศึกษาพบวา ครูผูสอนเปนปจจัยที่สําคัญมากที่สุด   

ที่สงผลตอคุณภาพผูเรียนดังนั้นครูผูสอนตองไดรับการพัฒนาใหมีความรูความสามารถ ทักษะ

ประสบการณ เทคนิควิธีการจัดกระบวนการเรียนการสอนที่ดี สอดคลองกับ Short และ Rinehart 

(1992) ศึกษาพบวา พลังอํานาจครูมาจากครมูีความสามารถตัดสินใจดําเนินการเรียนรูและพัฒนา

ตนเองอยางตอเนื่อง ดังนั้นครูตองไดรับการพัฒนาเพื่อใหมีความสามารถที่จะชวยเหลือนักเรียน  

ใหเกิดการเรียนรูนอกจากนี้ สมชาย บุญศิริเภสัช (2545) พบวา ผูบริหารโรงเรียนตองมี

กระบวนการพัฒนาครู ใหครูมีพลังอํานาจการทํางานมีความรูในหลักสูตร สาระเนื้อหาของวิชา 

กระบวนการเรียนการสอนและการวัดผลประเมินผลมีความรูในการประยุกตและใชทรัพยากร 

ขอมูล เทคโนโลยี ในการปฏิบัติงานและมีความรูดานพัฒนาการของนักเรียน สอดคลองกับ       

Blase และ Blase (1994) พบวา ความเชี่ยวชาญในการทํางาน ทําใหครูไดรับรูถึงความไววางใจ

การยอมรับในความรูความสามารถที่ครูมีตอสถานศึกษาผูบริหารโรงเรียนตองมีวิธีการที่จะทําให

ครูไดแสดงออกซึ่งพลังอํานาจความเชี่ยวชาญในการทํางาน สอดคลองการศึกษาของ Scott และ 

Jaffe (1991)พบวา องคกรไมตองการเพียงผูปฏิบัติงานใหแลวเสร็จตามคําสั่ง แตตองการ

ผูปฏิบัติงานที่สามารถตัดสินใจแกปญหาท่ีดี มีความคิดริเริ่มสรางสรรค และรับผิดชอบงาน ดังนั้น

การเสริมสรางพลังอํานาจในระดับบุคคล จึงตองมีการพัฒนาใหผูปฏิบัติงานมีลักษณะดังกลาว 

สอดคลองกับLuthans (1998)การเสริมสรางพลังอํานาจบุคลากรจะตองพัฒนาใหมีการประยุกต 

ใชทรัพยากร ทําใหเกิดสิ่งใหมท่ีเปนประโยชน สรางคุณธรรม ความซื่อสัตย ความต้ังใจจริง         

ในการปฏิบัติงานในหนาที่   
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 จากที่มีนักวิชาการหลายทานกลาวมาขางตนสรุปไดวา พลังอํานาจครูจะเกิดขึ้น

ได ครูตองไดรับการพัฒนาดวยกระบวนการ หรือวิธีการตาง ๆ ที่หลากหลาย เพื่อใหครูมี           

พลังอํานาจ โดยเฉพาะครูในสามจังหวัดชายแดนใต เนื่องจากมีเหตุการณความไมสงบเกิดขึ้น        

จึงนาจะมีกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจที่มีความแตกตางจากทองถ่ินอ่ืนๆ ดังนั้นผูวิจัย        

จึงกําหนดใหกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจเปนปจจัยสําคัญปจจัยที่ 3 ที่มีอิทธิพลตอ        

พลังอํานาจครูในสามจังหวัดชายแดนใต 

 นอกจากนี้ ในการปฏิบัติงานบริหารโรงเรียนน้ัน ลักษณะของวัฒนธรรมโรงเรียน

แตละโรงเรียน เปนอีกประการหน่ึงที่ผูบริหารโรงเรียนควรศึกษาใหเขาใจ เพราะเปนสิ่งที่เก่ียวของ

กับคานิยม ความเชื่อ และบรรทัดฐานของครูแตละคน เปนตัวบงชี้สําคัญที่จะทําใหครูมีพลังอํานาจ 

และสงผลตอการบริหารโรงเรียนใหประสบผลสําเร็จ เปนไปตามเปาหมายที่คาดหวังไวหรือไม 

โรงเรียนจะประสบผลสําเร็จเปนอยางมากเมื่อสมาชิกในโรงเรียนทํางานรวมมือกันและมีความเชื่อ

และคานิยมรวมกัน (Peterson, 2002) และ บุญใจ ศรีสถิตนรางกูล (2551) พบวา วัฒนธรรมองคกร

แบบเกายึดหลักอาวุโส การติดตอประสานงานไมคลองตัว การทํางานแบบเฉื่อยชาซึ่งปจจัยเหลานี้

สงผลตอการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสาเหตุของปญหาที่สําคัญที่สุดคือ วัฒนธรรมการบริหาร 

จัดการแบบเกาท่ีมีผูบริหารเปนจุดศูนยกลางของทุกสิ่งทุกอยางในองคการ ซึ่งมีลักษณะดังนี้ คือ

ผูบริหารเปนผูใหทุกอยางวัฒนธรรมโรงเรียนเปนปจจัยหน่ึงท่ีมีอิทธิพลตอการบริหารโรงเรียน 

(Barnett & McCormick (2004), Leithwood et al. (2006), Ogawa & Bossert, (1995)) ผูบริหาร

โรงเรียนจึงตองการใหโรงเรียนมีวัฒนธรรมโรงเรียนท่ีดีเพราะวา วัฒนธรรมโรงเรียนที่ดีเปนปจจัย

หลักที่สําคัญในกระบวนการพัฒนาโรงเรียนใหดีขึ้น (Gruenert. 2000) ผูนําไมสามารถเปลี่ยนแปลง

วัฒนธรรมไดถาปราศจากการสนับสนุนของครู (Saphier & King. 1985) สมาชิกในองคการจะตอง

มีความตองการที่จะเปลี่ยนแปลงจากวัฒนธรรมเกาไปสูวัฒนธรรมใหม ถาการเปลี่ยนแปลงน้ัน 

เปนการเปลี่ยนแปลงที่มั่นคง ย่ังยืน การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมจะเกิดขึ้นเร็วมาก ถาสมาชิก       

ในองคการตองการจะเปลี่ยน (Cavanaugh & Dellar (1998) , Deal (1990)) 

 Cavanaugh และ Dellar (1998) ที่กลาววา ถาการเปลี่ยนแปลงนั้นเปน        

ความตองการของคนในองคการ การเปลี่ยนแปลงจะเกิดขึ้นเร็วมากใชเวลาภายในหนึ่งป Gruenert 

(2000)แตถาการเปลี่ยนแปลงน้ันเปนการเปลี่ยนแปลงเก่ียวกับความเชื่อพื้นฐานขององคการ     

ตองใชเวลาหาถึงเจ็ดป นอกจากนี้ วิไลวรรณ มีแหยม (2551)พบวา ผูบริหารโรงเรียนใหโอกาส

บุคลากรรวมมือกันจัดกิจกรรมในโรงเรียน สงผลใหการดําเนินงานของโรงเรียนประสบผลสําเร็จ    

ในทุกดานสอดคลองกับ ถนอมวรรณประเสริฐเจริญสุข (2551) ที่พบวา วัฒนธรรมของครูโรงเรียน
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กลุมเปาหมายที่ไปในทิศทางเดียวกัน คือ มีความเปนมิตรสูง รวมมือกันทํางาน ความเปนอยู    

ของสมาชิกในโรงเรียนมีลักษณะเปนครอบครัวอยูกันเหมือนญาติมิตร มีความรูจักกันเปนอยางดี   

มีความพึงพอใจ มีความสุขกับการทํางาน นอกจากนี้ Gruenert และ Valentine (1998), 

Schooley (2005),Lucus (2001) , Brinton (2007) และ Denbow (2004) นักวิชาการกลุมนี้       

ไดทําการศึกษาลักษณะเฉพาะของวัฒนธรรมโรงเรียนแบบรวมมือ พบวา การนําแบบรวมมือกับ 

คนอ่ืน ความรวมมือของครูการพัฒนาวิชาชีพการมีเปาหมายท่ีชัดเจนและการสนับสนุนซึ่งกันและ

กัน คูรวมเรียนรู ทําใหการทํางานในโรงเรียนประสบผลสําเร็จและ Blase and Blase (1994)       

ใหทัศนะวา การที่บุคลากรมีสิทธิเสรีภาพตามบทบาทหนาที่ เคารพสิทธิของตนเองและผูอ่ืน  

เคารพกติกาของสังคม รับฟงความคิดเห็นของกันและกัน มีความรัก ความสามัคคีเสมือนบุคคล   

ในครอบครัวเดียวกัน มีสวนสําคัญในการเสริมสรางพลังอํานาจ และRussell และ Rinehart 

(1997) พบวาครูในโรงเรียนที่มีการบริหารโดยกรรมการโรงเรียน ทําใหครูมีพลังอํานาจเพิ่มขึ้น 

Scott and Jaffe (1991) พบวา ตัวบงชี้หนึ่งท่ีพิจารณาวาองคการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ

เพียงใด คือ การสงเสริมการปฏิบัติงานรวมกันการรวมมือกันทํางาน และกระตุนใหทุกคนเปนผูนํา

ในการกําหนดเปาหมายการปฏิบัติงาน การตัดสินใจในทีมงานในสวนที่ตนรับผิดชอบ 

 จากที่มีนักวิชาการหลายทานกลาวมาขางตนสรุปไดวา วัฒนธรรมโรงเรียนเปน

ปจจัยสําคัญที่สงผลตอพลังอํานาจครู พลังอํานาจครูจะเกิดขึ้นได โรงเรียนตองมีวัฒนธรรมองคการ

ที่ดี โดยเฉพาะวัฒนธรรมที่ทุกคนรวมมือกันในการทํางานการสนับสนุนซึ่งกันและกัน                   

มีการแลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและกัน จะทําใหการทํางานในโรงเรียนประสบผลสําเร็จ โดยเฉพาะ

โรงเรียนในสามจังหวัดชายแดนใต ที่มีเหตุการณความไมสงบเกิดขึ้นบอยครั้ง วัฒนธรรมโรงเรียน

แบบรวมมือจึงถือวาเปนปจจัยท่ีสําคัญ ดังน้ันผูวิจัยจึงกําหนดให วัฒนธรรมโรงเรียนแบบรวมมือ 

เปนปจจัยที่ 4 ที่มีอิทธิพลตอพลังอํานาจครูในสามจังหวัดชายแดนใต 

 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฏี และงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับพลังอํานาจครู ผูวิจัยแสดง 

ปจจัยท่ีสําคัญที่มีอิทธิพลตอพลังอํานาจครูในสามจังหวัดชายแดนใต 4 ปจจัยคือ 1)พฤติกรรมผูนํา

การเปลี่ยนแปลง 2) สภาพแวดลอมภายนอกของครู 3) กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ และ     

4) วัฒนธรรมโรงเรียนแบบรวมมือซึ่งแตละปจจัยมีรายละเอียด ดังน้ี  
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  ปจจัยท่ี 1 พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง 

  ภาวะโลกในปจจุบันอยูในยุคที่มีการเปลี่ยนและการแขงขันสูง และนับวันจะ   

ทวีความรุนแรงมากขึ้นเรื่อยๆ ดังนั้น หนวยงานตางๆ มากมาย จะสามารถดํารงอยูไดอยางมั่นคง

เอาชนะวิกฤตการณดานตาง ๆ ได ผูนําหรือผูบริหารตองมีพฤติกรรมที่สามารถใชภาวะผูนํา      

การเปลี่ยนแปลงมาบริหารจัดการ เพื่อใหงานสําเร็จตามความมุงหมายและชวยผูคนใหกาวไปสู

จุดสูงสุดตามศักยภาพท่ีแตละบุคคลมีอยู 

  Burns (1978) กลาววา ภาวะผูนําเปนปฏิสัมพันธของบุคคลที่มีความแตกตาง

กัน ในดานอํานาจ ระดับแรงจูงใจ และทักษะเพื่อไปสูจุดมุงหมายรวมกัน ซึ่งเกิดไดใน 3 ลักษณะ

คือ  

   1. ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เปนปฏิสัมพันธ

ที่ผูนําติดตอกับผูตามเพื่อแลกเปลี่ยนผลประโยชนซึ่งกันและกัน ผูนําจะใชรางวัลเพื่อตอบสนอง

ความตองการและเพื่อแลกเปลี่ยนกับความสําเร็จในการทํางาน ถือวาผูนําและผูตามมี           

ความตองการอยูในระดับขั้นแรกตามทฤษฎีความตองการลําดับขั้นของมาสโลว (Maslow’s Need 

Hierachy Theory) 

   2. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ผูนําและ

ผูตามมีปฏิสัมพันธกันกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงสภาพทั้งสองฝาย คือเปลี่ยนผูตามไปเปนผูนํา  

การเปลี่ยนแปลง และเปลี่ยนผูนําการเปลี่ยนแปลงไปเปนผูนําแบบจริยธรรม กลาวคือ ผูนํา      

การเปลี่ยนแปลงจะตระหนักถึงความตองการของผูตามและจะกระตุนผูตามใหเกิดความสํานึก

และยกระดับความตองการของผูตามใหสูงขึ้นตามลําดับขั้นความตองการของมาสโลวและทําให  

ผูตามเกิดจิตสํานึกของอุดมการณยึดถือคานิยมเชิงจริยธรรม เชน อิสรภาพ ความยุติธรรม      

ความเสมอภาคสันติภาพ และสิทธิมนุษยชน 

   3. ภาวะผูนําแบบจริยธรรม (Moral Leadership) ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะ

เปลี่ยนเปนผูนําแบบจริยธรรมอยางแทจริงเมื่อไดยกระดับความประพฤติและความปรารถนา     

เชิงจริยธรรมของผูนําและผูตามใหสูงขึ้น กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝาย สรางจิตสํานึก      

ใหผูตามเกิดความตองการในระดับขั้นท่ีสูงกวาเดิมตามลําดับขั้นความตองการของมาสโลว หรือ

ระดับการพัฒนาจริยธรรมของโคลเบิรกแลวจึงดําเนินการเปลี่ยนสภาพทําใหผูนําและผูตาม      

ไปสูจุดมุงหมายที่สูงขึ้น 
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  ผูนําท้ังสามลักษณะตามทฤษฎีของเบอรน มีลักษณะเปนแกนตอเน่ือง     

ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนอยูปลายสุดของแกน ซึ่งตรงกันขามกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงซึ่งมุง

เปลี่ยนสภาพไปสูภาวะผูนําแบบจริยธรรม 

  นักการศึกษา Max Weber (1966) ไดเสนอทฤษฏีพฤติกรรมผูนําแบบมีบารมี

เพราะในชวงทศวรรษน้ันสหรัฐอเมริกามีการแปรรูป และมีการฟนฟูองคการตางๆ เปนอันมาก     

ซึ่งสหรัฐอเมริกามีความตองการการเปลี่ยนแปลงในการดําเนินการเรื่องตางๆ เพื่อใหองคการ

สามารถอยูรอดไดจากการท่ีมีการแขงขันทางดานเศรษฐกิจสูง ซึ่งพฤติกรรมผูนําแบบมีบารมี      

เปนภาพความคิดของผูตามที่วาผูนําเปนผูที่มีพรสวรรค มีความเปนพิเศษเหนือบุคคลอ่ืนๆ ทั่วไป   

ผูตามจะมีความเคารพและบูชาในตัวผูนําในลักษณะที่เปนวีระบุรุษหรือเปนเทพเจา  

  Conger และ Kanungo (1988) ไดเสนอวาผูนําแบบมีบารมีมีพฤติกรรมดังน้ี 

คือ 1) การกระตุนแนวคิดที่แตกตางจากแนวคิดเดิมอยางมาก แตอยูในอัตราท่ีสามารถรับได         

2) การนําตัวเขาแลก หรือเสี่ยงกับการสูญเสียสถานะทางการเงิน หรือสมาชิกภาพในองคการ    

เพื่อแนวคิดที่ตนมุงหวัง 3) ความสามารถในการรูคิด ประเมินสถานการณและโอกาส รวมทั้ง

ขอจํากัด 4) มีความรูสึกไวทางสังคม และมีการเอาใจเขามาใสใจเรา 

  ในป 1985 Bass ไดเสนอทฤษฏีผูนําการเปลี่ยนแปลง(Transformational  

Leadership) ซึ่งไดรับการยอมรับวาเปนทฤษฏีท่ีมีประสิทธิภาพ และมีงานวิจัยสนับสนุนมากมาย

ไดระบุขอจํากัดบางประการของผูนําแบบบารมี เชน ผูนําแบบบารมีมักเกิดขึ้นในที่ท่ีใชอํานาจปกติ

ลมเหลวในการจัดการกับวิกฤตการณ และยังเปนท่ีสงสัยเก่ียวกับคานิยมและความเชื่อด้ังเดิมของ

ผูนําแบบน้ี ตอมา Bassจึงเปลี่ยนไปใชคําวา การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ(Idealized Influence) 

แทนคําวา การสรางบารมี (Charisma) ซึ่งหมายถึง การมีอิทธิพลเก่ียวกับอุดมการณ ที่ระดับที่สูง

ที่สุดของจริยธรรม คือความไมเห็นแกตัว ทั้งผูนําและผูตามมีการอุทิศตัวอยางดีที่สุด               

เทาที่จะสามารถทําได 

  ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะสรางพันธสัญญา แรงจูงใจและเสริมสรางพลังอํานาจ

ใหกับผูตาม ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะสามารถผลักดันใหผูตามกาวไปสูเปาหมายที่สูงขึ้น (Burns, 

.1978 , Sergiovanni .1991) การเจริญเติบโตขององคการขึ้นอยูกับทั้งผูนําและผูตามซึ่งจะตอง

ทํางานรวมกันเพื่อพัฒนาองคการใหกาวหนาตอไป(Burns. 1978) 
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  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational  Leadership) เปนผูนําที่อยู

เหนือการนําในระดับปกติประจําวัน จะเกิดขึ้นเมื่อผูนําเริ่มปรับความคิดเก่ียวกับผลประโยชนของ

ผูตามใหกวางขึ้นและยกระดับขึ้น โดยการใหเกิดความตระหนักถึงวัตถุประสงค และพันธกิจของ

กลุม และพยายามทําใหผูตามสามารถเขากันได เพื่อยกระดับประโยชนสวนตนใหเปนประโยชน

ของกลุม Bass (1985) กลาววา เปนพฤติกรรมท่ีผูบริหารมีอิทธิพลตอผูรวมงานโดยเปลี่ยนแปลง

ความพยายามของผูรวมงานใหสูงขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของ

ผูรวมงานไปสูระดับท่ีสูงขึ้น และมีศักยภาพมากขึ้น ทําใหเกิดความตระหนักรูในพันธกิจ และ

วิสัยทัศนขององคการ สอดคลองกับ วรรณี หิรัญญากร (2546) ซึ่งกลาววาเปนการกระทําของ

ผูบริหารสถานศึกษาที่กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในองคการอยางมีศิลปะในการโนมนาว          

ใหผูใตบังคับบัญชา ผูรวมงานเกิดความตองการ และแรงบันดาลใจที่จะปฏิบัติงานใหสําเร็จบรรลุ

จุดมุงหมายขององคการ ในทิศทางที่ดีขึ้น นอกจากน้ียังเปนกระบวนการที่ผูนํามีวิสัยทัศน สามารถ

เสริมสรางอํานาจ สรางการยึดมั่นผูกพันตอเปาหมายขององคการ และจูงใจใหผูตามปฏิบัติงาน

บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว โดยคํานึงถึงผลประโยชนขององคการมากกวาสวนตน 

(วัลภา อิสระธานันท. 2545) 

  Avolio Bassและ Jung (1999) นักวิชาการกลุมนี้ใหความเห็นวา ผูนํา       

การเปลี่ยนแปลงจะตองเปนบุคคลท่ีมีภาวะผูนําแบบมีบารมีในการสรางแรงบันดาลใจ               

ใหความสําคัญกับความเปนปจเจกบุคคล และมีการกระตุนทางปญญาใหกับผูตาม มีรายละเอียด 

ดังนี้ 

   1. ภาวะผูนําบารมีในการสรางแรงบันดาลใจ (Charisma Inspirational 

Leadership) ผูที่มีลักษณะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะมีการแสดงออกโดยการเปนแมแบบที่

เขมแข็งใหผูตามไดเห็น ไดรับรูในพฤติกรรมของผูนํา ทําใหเกิดการลอกเลียนแบบพฤติกรรมของ

ผูนําขึ้น ผูนําการเปลี่ยนแปลงมีการประพฤติปฏิบัติตามมาตรฐานศีลธรรมและจริยธรรมสูง        

จนเกิดการยอมรับในสิ่งท่ีถูกตองดีงาม ทําใหไดรับความศรัทธา ความไววางใจ และการยอมรับ    

นับถืออยางลึกซึ้งจากผูตาม ยึดถือประโยชนสวนรวม ผูนําจะตองสื่อสารใหผูตามทราบถึง      

ความคาดหวังที่ผูนํามีตอผูตามดวยการสรางแรงบันดาลใจใหยึดมั่นและรวมสานฝนตอวิสัยทัศน

ขององคการเพื่อไปสูเปาหมาย ผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนผูท่ีสงเสริมน้ําใจแหงการทํางานเปนทีม 

ผูนําพยายามจูงใจผูตามใหทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ โดยสรางจิตสํานึกของผูตาม

ใหเห็นความสําคัญของเปาหมาย และผลงานนั้นจําเปนตองมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

จึงจะทําใหองคการเจริญกาวหนา และประสบผลสําเร็จ 
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   2. การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration)           

เปนพฤติกรรมของผูนําการเปลี่ยนแปลงท่ีใหความสําคัญในการใสใจถึงความตองการความสําเร็จ

และโอกาสกาวหนาของผูใตบังคับบัญชาเปนรายๆ ไป ยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล บางคน

อาจตองดูแลอยางใกลชิด ในขณะที่บางคนมีความรับผิดชอบสูง ควรใหอิสระในการทํางาน โดย

ผูนําจะแสดงบทบาทเปนพี่เลี้ยงและเปนท่ีปรึกษา ใหคําแนะนําในการชวยเหลือผูตามใหพัฒนา

ระดับความตองการของตนเองสูระดับท่ีสูงขึ้นเพื่อใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

   3. การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) พฤติกรรมของผูนํา           

การเปลี่ยนแปลงแสดงออกดวยการกระตุนใหเกิดการริเริ่มสรางสรรคใหมๆ โดยใชวิธีการฝกคิด

ทบทวนกระแสความเชื่อและคานิยมเดิมของตนหรือนําองคการ ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะสราง

ความรูสึกทาทายใหผูตาม ใหมองปญหาเปนโอกาส และใหการสนับสนุนหากผูตามตองการทดลอง

สิ่งใหม ๆ ของตน หรืองตองการริเริ่มสรางสรรคงานใหม ๆ แกองคการ สงแสริมใหผูตามแสวงหา

ทางออกและทดลองวิธีการใหมๆ ของตน หรือคนหาวิธีการแกปญหาตางๆดวยตนเอง เปดโอกาส

ใหผูตามไดแสดงความสามารถอยางเต็มที่ กระตุนใหผูตามทุกคนทํางานอยางอิสระในขอบเขต    

ที่ตนมีความรูและความชํานาญ 

  นอกจากนี้ Lucus (2001) มีความเห็นวาผูนําการเปลี่ยนแปลงมีตัวบงชี้ 4 ตัว

บงชี้ คือ  

   1. การมีวิสัยทัศน  เปนพฤติกรรมที่ผูนําเห็นถึงโอกาสใหมๆ ในการพัฒนา

องคการ และใชเปนแรงขับเคลื่อนผูตาม เพื่อใหบรรลุตามเปาหมายขององคการ 

   2. การมีเปาหมายที่ชัดเจน ผูนําจะกําหนดแนวทางและเปาหมายท่ีชัดเจน

วาบุคลากรในองคกรน้ันจะตองทําอะไร อยางไร เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 

   3. ความคาดหวังจากการปฏิบัติงานสูง ผูนํามีพฤติกรรมท่ีแสดงใหผูตาม

เห็นวา  ผูนํามีความคาดหวังดานความเปนเลิศ  ความมีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงจากสมาชิก

ขององคกร 

   4. การเปนตนแบบผูนําแสดงพฤติกรรมเปนแบบอยาง เปนตนแบบทั้ง   

ดานการทํางานที่ฉลาด กลาตัดสินใจ ซื่อสัตย โปรงใส ตรวจสอบได 

  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของของนักวิชาการทั้งในประเทศ

และตางประเทศเก่ียวกับปจจัยดานพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงผูวิจัยไดวิเคราะหตัวบงชี้ของ

พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง ดังแสดงในตารางตอไปนี้ 
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ตาราง 3  ตัวบงชี้ดานพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 

   

 

ตัวบงชี้ของปจจัย 
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1. ขับเคลื่อนผูตาม เพื่อใหบรรลุ 

    ตามเปาหมายขององคการ 

 
 

  

√ 

  
  

 
 

 

√ 

   

√ 

    

2. ผูนําจะตองเปนผูมีวิสัยทัศนกวางไกล   √            √     

3. วางแผนกลยุทธในการปรับปรุงคุณภาพ 

    ขององคการ  

  

√ 

 

√ 

  

√ 

 

√ 
  

 
 

       

√ 

 

√ 

4. นําเอาโปรแกรมหรือกระบวนการใหม ๆ  

    ที่มีประโยชนเขามาใช  

  

√ 

    

√ 

 

√ 

 

√ 

 

√ 
 

      

√ 
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ตัวบงชี้ของปจจัย 

ดานพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง 
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5. ทําวิสัยทัศนใหมีความชัดเจนในเชิง 

   ความหมายและความนาสนใจ 

 
 

     

√ 

 

√ 

 

√ 

 

√ 

 

√ 

   

√ 

    

6. อธิบายวิธีการท่ีสามารถบรรลุวิสัยทัศน          √         

7. ใสใจถึงความตองการความสําเร็จและ 

    โอกาสกาวหนาของผูใตบังคับบัญชา 

     เปนราย ๆ อยางใกลชิด  

 

 

√ 

 

 

 

 

   

  

 

 

  

 

√ 

 

 

√ 

     

8. ทําหนาท่ีเปนพี่เลี้ยงผูตามซึ่งตองการ 

    จะพัฒนาตนเอง  

 

√ 
 

    
  

 
 

  

√ 

 

√ 

     

ตาราง 3 (ตอ) 
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ตัวบงชี้ของปจจัย 

ดานพฤติกรรม 

ผูนําการเปลี่ยนแปลง 
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9. สงเสริมและพัฒนาผูตามตามความ 

ตองการ ความสนใจและความสามารถ   

 

√ 
 

 

√ 

  

√ 

 
  

 
 

  

√ 

      

√ 

10. ใหความสําคัญในการ ยอมรับ 

ความแตกตางระหวางบุคคล 

 
 

   

√ 

 
  

 
√ 

  

 

 

√ 

     

11. ใชเวลาทําความรูจักกับสมาชิกรายบุคคล √           √  √     

12. ย่ัวยุ สนับสนุนหากผูตามตองการทดลอง 

สิ่งใหม ๆ ของตน หรืองตองการริเริ่ม 

สรางสรรคงานใหม ๆ แกองคการ 

 

 

√ 

 

 

 

√ 

 

 

√ 

  

 

√ 

  

 

 

     

 

√ 

 

 

√ 

 

 

√ 

 

ตาราง 3 (ตอ) 

 

ตาราง 3 (ตอ) 
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ตัวบงชี้ของปจจัย 

ดานพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง 
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13. กระตุนการสรางระบบความคิด เรียนรู  

      วิธีแกปญหาอยางสรางสรรค 

 

√ 
 

 

√ 

   
  

 
 

   

√ 

  

√ 

   

14. สงเสริมใหผูตาม รูจักวิเคราะหปญหา 

     แกปญหาอยางเปนระบบ 

 

√ 
 

 

√ 

   
  

 
 

   

√ 

  

√ 

   

15. เปดโอกาสใหผูตามไดแสดง 

      ความสามารถอยางเต็มที่ 

 
 

    
  

 
 

    

 

  

√ 

  

16.  กระตุนใหผูตามทุกคนทํางานอยางอิสระ 

    ในขอบเขตที่ตนมีความรูและความชํานาญ 

 
 

 

√ 

 

√ 

  
  

 
 

   

√ 

  

√ 

  

√ 
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ตาราง 3 (ตอ) 
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ตัวบงชี้ของปจจัย 

ดานพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง 
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17. แสดงความเชื่อมั่นในผูตามใชกริยา 

      ทาทาง การกระทําเชิงสัญลักษณเพื่อเนน 

      คานิยมสําคัญ 

 

 

    

  

 

√ 

  

√ 

      

18. มีวิธีการทํางานท่ีชาญฉลาด     √  √ √  √         

19. เปนคนกลาหาญและเปดเผย     √  √ √ √          

20. ซื่อสัตย โปรงใส ตรวจสอบได     √  √ √           

21. เปนผูเรียนรูตลอดชีวิต           √      √  
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ตาราง 3 (ตอ) 
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 จากตัวบงชี้ท้ังหมด 21 ตัวบงชี้ของAvolio Bass & Jung (1999) และLucus 

(2001)และทานอ่ืนที่มีแนวคิดสอดคลองกัน ไดแกเสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ. (2536) ,ธีระ  รุญเจริญ 

และคณะ (2547),รัตนจําเรียง เพชรแกว (2553) ,ประวิต เอราวรรณ (2548) ,สุมาลี ขุนจันดี

(2541),สุดารัตน วัฒนพฤกษา (2552) , Schooley (2005) , Mees (2008) , Yukl (1998), Tichy 

and Devanna (1986) , Hughes, Ginnett & Curphy (2006) , Nicholson (2003), Avolio Bass 

และ Jung (1999), Prawat (1991),Bennis and Nanus (1985), Klecker และ Loadman (1998), 

Short and Rinehart (1992) และ Blase and Blasé(1994) ผูวิจัยนําตัวบงชี้มาจัดกลุมได 4 กลุม 

โดยแบงประเภทตามความหมายของตัวแปรที่มีสภาพตัวแปรเหมือนกันและมีความสอดคลองกัน

ใหอยูในกลุมเดียวกัน ดังนี้  

  กลุมที่ 1 ตัวบงชี้เก่ียวกับการมีวิสัยทัศนกวางไกล ทําวิสัยทัศนใหมีความชัดเจน

และมีความนาสนใจ วางแผนกลยุทธในการปรับปรุงคุณภาพขององคการ นําเอาโปรแกรมหรือ

กระบวนการใหมๆ ที่มีประโยชนเขามาใชในการบริหารงานขับเคลื่อนครู เพื่อใหบรรลุตามเปาหมาย

ขององคการจะเห็นวาเปนพฤติกรรมผูบริหารโรงเรียนที่มีวิสัยทัศน มองถึงอนาคตของโรงเรียน      

มีการวางแผนและนําเอาวิธีการใหมเขามาใชในการพัฒนางาน เพื่อใหบรรลุเปาหมายของโรงเรียน 

ดังนั้นผูวิจัยกําหนดใหการมีวิสัยทัศนเปนองคประกอบที่ 1 ของปจจัยดานพฤติกรรมผูนํา          

การเปลี่ยนแปลง 

  กลุมที่ 2 ตัวบงชี้เก่ียวกับการใสใจถึงความตองการความสําเร็จและโอกาส

กาวหนาของครูเปนรายๆ อยางใกลชิด ทําหนาที่เปนพี่เลี้ยงครูท่ีตองการจะพัฒนาตนเอง สงเสริม

และพัฒนาครูตามความตองการความสนใจและความสามารถ และใชเวลาทําความรูจักกับครู

รายบุคคล จะเห็นวาเปนพฤติกรรมของผูบริหารโรงเรียนท่ีคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลของครู 

ใหความสนใจสงเสริมพัฒนาครูแตละคนอยางใกลชิด ดังนั้นผูวิจัยกําหนดใหการคํานึงถึง       

ปจเจกบุคคลเปนองคประกอบที่ 2 ของปจจัยดานพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง  

  กลุมที่ 3 ตัวบงชี้เก่ียวกับการย่ัวยุ สนับสนุน หากครูตองการทดลองสิ่งใหม ๆ

ของตนหรือตองการริเริ่มสรางสรรคงานใหม ๆแกองคการกระตุนการสรางระบบความคิดเรียน       

รูวิธีแกปญหาอยางสรางสรรคสงเสริมใหครู รูจักวิเคราะหปญหาแกปญหาอยางเปนระบบและ

กระตุนใหครูทุกคนทํางานจะเห็นวาเปนพฤติกรรมผูบริหารโรงเรียนท่ีสรางพลังทางปญญาใหกับครู 

สงเสริมสนับสนุนใหครูมีการพัฒนาตนเอง รูจักคิดวิเคราะหแกปญหาอยางเปนระบบ ดังนั้นผูวิจัย

กําหนดใหการสรางพลังทางปญญาเปนองคประกอบที่ 3 ของปจจัยดานพฤติกรรมผูนํา            

การเปลี่ยนแปลง 
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  กลุมที่ 4 ตัวบงชี้เก่ียวกับการเปนแบบอยางที่ดีมีการทํางานที่ชาญฉลาด     

เปนคนกลาหาญและเปดเผย ซื่อสัตย โปรงใส ตรวจสอบได และเปนผูเรียนรูตลอดชีวิตจะเห็นวา

เปนพฤติกรรมของผูบริหารโรงเรียนที่เปนแบบอยางท่ีดีใหกับครูทั้งดานการทํางานและ           

ความประพฤติ ดังนั้นผูวิจัยกําหนดใหการเปนแบบอยางที่ดีเปนองคประกอบที่ 4 ของปจจัย     

ดานพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 โดยสรุปปจจัยดานพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงผูวิจัยไดสังเคราะหตัวบงชี้    

โดยแบงประเภทตามความหมายของตัวแปรที่มีสภาพตัวแปรเหมือนกันและมีความสอดคลองกัน

ใหอยูในกลุมเดียวกันออกเปน 4 องคประกอบ ไดแก การมิวิสัยทัศน การคํานึงถึงปจเจกบุคคล  

การสรางพลังทางปญญา และการเปนแบบอยางที่ดี มีรายละเอียด ดังนี้ 

  1. การมีวิสัยทัศน มีนักวิชาการและนักการศึกษาหลายทานไดศึกษาเก่ียวกับ

พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงท่ีมีอิทธิพลตอพลังอํานาจครู และไดกลาวถึงตัวแปรการมีวิสัยทัศน

ไว ดังนี้ 

  Schooley (2005), Lucus (2001) และ Mees (2008)พบวา การมีวิสัยทัศน

เปนพฤติกรรมที่ผูนําเห็นถึงโอกาสใหมๆ ในการพัฒนาองคการและใชเปนแรงขับเคลื่อนผูตาม

เพื่อใหบรรลุตามเปาหมายขององคการสอดคลองกับ ธีระ รุญเจริญ และคณะ (2545) ที่พบวาผูนํา

จะตองเปนผูมีวิสัยทัศนกวางไกล วางแผนกลยุทธในการปรับปรุงคุณภาพขององคการ และ      

การนําเอาโปรแกรมหรือกระบวนการใหมๆ ท่ีมีประโยชนเขามาใช ผูนําจะตองเปลี่ยนแปลง

องคการที่ตนเองรับผิดชอบไปสูเปาหมายที่ดีกวาเปนผูมองการณไกล และชี้นําใหผูตามตระหนักถึง

คุณคาของเปาหมาย และแรงผลักดันใหการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเปาหมายที่มีคุณคา สวน Yukl 

(1998) ศึกษาพบวาผูนําตองทําวิสัยทัศนใหมีความชัดเจนในเชิงความหมายและความนาสนใจ

อธิบายวิธีการท่ีสามารถบรรลุวิสัยทัศนและมอบอํานาจความรับผิดชอบในการตัดสินใจแกผูตาม

เพื่อใหบรรลุวิสัยทัศน 

  Hughes, Ginnett and Curphy (2006) พบวา การกําหนดวิสัยทัศนรวม   

เปนการที่ผูนําไดนําขอมูลและปญหามาวิเคราะห สังเคราะห โดยมองอนาคตขององคการ            

มีการชี้แจงวิสัยทัศนใหผูรวมงานไดรับรู พยายามขับเคลื่อนทุกวิถีทางเพื่อการเปลี่ยนแปลง       

ขององคการ นอกจากน้ียังมีแนวคิด ทฤษฏีของPrawat(1991)ที่ใหทัศนะวาผูนําการเปลี่ยนแปลง   

จะวาดแนววิสัยทัศนของความปรารถนาในอนาคต และสื่อสารออกมา ทําใหผูตามเกิดความฝน

รวมกันและทุกคนปฏิบัติงานไปสูความสําเร็จตามวิสัยทัศนที่ไดกําหนดไว และรัตนจําเรียง      

เพชรแกว (2553) พบวา ผูบริหารเปดโอกาสใหครูพัฒนาตนเอง โดยสนับสนุนใหศึกษาตอ          
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ในระดับท่ีสูงขึ้น สงเขารับการอบรม จัดอบรมสัมมนา มีการเชิญวิทยากรมาใหความรู เปดโอกาส

ใหครูไดพัฒนาความกาวหนาตามเสนทางในการประกอบวิชาชีพครู ทําใหครูรูสึกพอใจมาก       

ครูมีการพัฒนาคุณภาพของงานอยางตอเน่ือง สอดคลองกับ สุมาลี ขุนจันดี (2541) พบวา 

คุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงเพื่อพลังอํานาจครู คือ ความสามารถในการวางแผน          

ความปราดเปรื่องในทางความคิด ความเปน ประชาธิปไตยในการทํางาน เชนเดียวกับ สุดารัตน 

วัฒนพฤกษา (2552) ที่ใหทัศนะวาผูบริหารสถานศึกษาควรจัดใหมีกลยุทธเพื่อใหครูมีการพัฒนา

ศักยภาพตนเองอยางตอเน่ืองที่ผูกโยงไปกับความกาวหนาทางวิชาชีพ จะทําใหครูทุกคน            

ในสถานศึกษารูสึกวาตนเองสามารถเรียนรูไดอยางตอเนื่อง และมีโอกาสพัฒนาทักษะใหม       

เพื่อตอบสนองความตองการของสังคม 

  ดังนั้นสามารถสรุปไดวา การมีวิสัยทัศน หมายถึง ผูนําจะตองเปนผูมีวิสัยทัศน

กวางไกล วางแผนกลยุทธเพื่อปรับปรุงคุณภาพของโรงเรียน ทําวิสัยทัศนใหมีความชัดเจนและ                   

มีความนาสนใจนําเอาโปรแกรมหรือกระบวนการใหม ๆ ที่มีประโยชนเขามาใช และขับเคลื่อน      

ผูตาม เพื่อใหบรรลุตามเปาหมายของโรงเรียน 

  2. การคํานึงถึงปจเจกบุคคลมีนักวิชาการและนักการศึกษาหลายทาน       

ไดศึกษาเก่ียวกับพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงท่ีมีอิทธิพลตอพลังอํานาจครู และไดกลาวถึง    

ตัวแปรการคํานึงถึงปจเจกบุคคลไว ดังนี้ 

  เสริมศักด วิศาลาภรณ (2536)ศึกษาพบวา พฤติกรรมของผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ที่มุงความสัมพันธเปนรายคน (Individualized Consideration)ในการมุงความสัมพันธเปนรายคน 

นั้น ผูนําแบบการเปลี่ยนแปลงจะสนใจผูตามแตละคนอยางใกลชิด ทําหนาท่ีเปนพี่เลี้ยงผูตาม     

ซึ่งตองการจะพัฒนาตนเอง สงเสริมและพัฒนาผูตามตามความตองการความสนใจและ

ความสามารถ ผูนําอาจชมเชยเมื่อผูใตบังคับบัญชาทํางานไดดี ชี้ใหเห็นจุดออนของการทํางาน 

การแลกเปลี่ยนความคิดระหวางกัน การมุงความสัมพันธเปนรายคนนี้จะใหประสบการณ            

ที่เปนการเรียนรูแกผูตามหรือผูใตบังคับบัญชา จะชวยพัฒนาการเปนผูนํา เปนการสื่อความหมาย

แบบสองทางซึ่งจะชวยใหไดขอมูลในการตัดสินใจที่ดีขึ้นและสามารถชวยลดปญหา ความคลุมเครือ

ในบทบาทของผูตาม สอดคลองกับ Avolio Bass และJung (1999) นักวิชาการกลุมนี้ใหความเห็น

วา การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลเปนพฤติกรรมของผูนําการเปลี่ยนแปลงที่ใหความสําคัญ  

ในการใสใจถึงความตองการความสําเร็จและโอกาสกาวหนาของผูใตบังคับบัญชาเปนรายๆ ไป 

ยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล บางคนอาจตองดูแลอยางใกลชิด ในขณะที่บางคนมี       

ความรับผิดชอบสูง ควรใหอิสระในการทํางาน โดยผูนําจะแสดงบทบาทเปนพี่เลี้ยงและ            
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เปนที่ปรึกษา ใหคําแนะนําในการชวยเหลือผูตามใหพัฒนาระดับความตองการของตนเองสูระดับ   

ที่สูงขึ้นเพื่อใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

  Nicholson (2003) ไดศึกษาพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงแลวพบวา       

การคํานึงถึงปจเจกบุคคล ผูนําจะใหความสนใจสมาชิกขององคกรทุกคน ผูนําจะเนนความสนใจ

ไปยังความตองการของครูแตละคนเพื่อพัฒนาใหนักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงขึ้น ผูนํา     

การเปลี่ยนแปลงตองใชเวลาทําความรูจักกับสมาชิกรายบุคคลและชวยใหพวกเขาพัฒนา

ความสามารถของพวกเขาอยางเต็มท่ี นอกจากนี้ รัตนจําเรียง เพชรแกว (2553) พบวาผูบริหาร   

เปดโอกาสใหครูพัฒนาตนเอง โดยสนับสนุนใหศึกษาตอในระดับท่ีสูงขึ้น สงเขารับการอบรม       

จัดอบรมสัมมนา มีการเชิญวิทยากรมาใหความรู เปดโอกาสใหครูไดพัฒนาความกาวหนา       

ตามเสนทางในการประกอบวิชาชีพครูไดเลื่อนตําแหนงท่ีสูงขึ้นและไดรับคาตอบแทนท่ีเพิ่มขึ้น 

สอดคลองกับNicholson (2003) ที่พบวา ผูนําท่ีใหความสนใจสมาชิกขององคกรทุกคน            

เนนความสนใจไปยังความตองการของครูแตละคน ผูนําการเปลี่ยนแปลงใชเวลาทําความรูจักกับ

สมาชิกรายบุคคลจะชวยใหพวกเขาพัฒนาความสามารถของพวกเขาอยางเต็มที่ สวนประวิต      

เอราวรรณ (2548) พบวา ผลลัพธจากพลังอํานาจครูในระดับบุคคล คือ ผูบริหารใหครูไดรับ      

การพัฒนาความรูและทักษะใหมๆ การฝกอบรม การใหคําปรึกษากับครูทําใหพลังอํานาจครู

เพิ่มขึ้นทุกตัวบงชี้ สอดคลองกับ Blase and Blasé (1994) และ รัตนจําเรียง เพชรแกว (2553)     

ไดใหทัศนะเพิ่มเติมวา ผูบริหารแบงและมอบหมายงานตามภาระหนาที่เปนคณะทํางาน และ    

เปนรายบุคคลตามความรูความสามารถ และมีการจัดระบบการทํางานกลุม โดยใหหัวหนากลุม

สาระการเรียนรูทุกกลุมสาระการเรียนรูไปอบรม แลวนําความรูที่ไดมาแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน 

เกิดการขยายผลการเรียนรูเกิดขึ้น ทําใหครูมีการพัฒนาตัวเองอยางตอเนื่อง 

 ดังนั้นสามารถสรุปไดวาการคํานึงถึงปจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมผูนําที่ใสใจ

ถึงความตองการความสําเร็จและโอกาสกาวหนาของครูเปนรายๆ อยางใกลชิด ทําหนาที่เปนพี่เลี้ยง

ครูที่ตองการจะพัฒนาตนเอง และสงเสริมและพัฒนาครูตามความตองการ ความสนใจและ

ความสามารถ และใชเวลาทําความรูจักกับครูเปนรายบุคคล 

 3. การสรางพลังทางปญญา มีนักวิชาการและนักการศึกษาหลายทานไดศึกษา

เก่ียวกับพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงท่ีมีอิทธิพลตอพลังอํานาจครู และไดกลาวถึงตัวแปร

การสรางพลังทางปญญาไวดังนี้ 

  เสริมศักด วิศาลาภรณ (2536) ศึกษาพฤติกรรมของผูนําการเปลี่ยนแปลง

พบวาการกระตุนการใชปญญา (Intellectual Stimulation) เปนวิธีการที่ผูนําเปลี่ยนสภาพย่ัวยุ     
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ผูตาม ใหแกปญหาดวยวิธีการอยางใหม กระตุนการสรางระบบความคิด เรียนรู วิธีแกปญหา   

อยางสรางสรรค สงเสริมใหผูตาม รูจักวิเคราะหปญหาแกปญหาอยางเปนระบบ มียุทธศาสตร     

ในการคิด สงเสริมการแกปญหาในลักษณะปองกันไวกอนมากกวาจะตามไปแกปญหา สอดคลอง

กับ Avolio Bass และ Jung (1999) ใหความเห็นวา การกระตุนทางปญญาเปนพฤติกรรมของผูนํา

การเปลี่ยนแปลงแสดงออกดวยการกระตุนใหเกิดการริเริ่มสรางสรรคใหมๆ โดยใชวิธีการฝกคิด

ทบทวนกระแสความเชื่อและคานิยมเดิมของตนหรือนําองคการ ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะสราง

ความรูสึกทาทายใหผูตามใหมองปญหาเปนโอกาส และใหการสนับสนุนหากผูตามตองการทดลอง

สิ่งใหมๆ ของตน หรือตองการริเริ่มสรางสรรคงานใหมๆ แกองคการ สงแสริมใหผูตามแสวงหา

ทางออกและทดลองวิธีการใหมๆ ของตน หรือคนหาวิธีการแกปญหาตางๆดวยตนเอง เปดโอกาส   

ใหผูตามไดแสดงความสามารถอยางเต็มท่ี กระตุนใหผูตาม ทุกคนทํางานอยางอิสระในขอบเขต    

ที่ตนมีความรูและความชํานาญและ Nicholson (2003) พบวาผูนําจะแสดงพฤติกรรมที่มีความคิด

สรางสรรคเก่ียวกับปญหาโรงเรียนและปญหาอ่ืนที่เก่ียวของโดยเฉพาะอยางย่ิงปญหาในการเรียน

การสอนและการเรียนรูกระบวนการประเมินผล ผูนําจะสงเสริมใหละท้ิงความคิดแบบด้ังเดิม

กระตุนความคิดใหมและสนับสนุนวิธีการใหมสําหรับการทํางานสวน Yukl (1998) พบวา ผูนํา     

จะแสดงความเชื่อมั่นในผูตามใชกริยาทาทาง การกระทําเชิงสัญลักษณเพื่อเนนคานิยมสําคัญ 

  Bennis and Nanus (1985) ใหทัศนะวา ผูบริหารตองพัฒนาทักษะและ

เพิ่มพูนความรูใหแกบุคลากรในองคการ ติดตามการสนองตอบของผูตาม สงเสริมและอํานวย

ความสะดวก ในการเรียนรูของบุคลากร จะทําใหผูตามเกิดความเชื่อมั่นในการปฏิบัติงานทําให

องคการประสบผลสําเร็จ นอกจากนี้ ประวิต เอราวรรณ (2548) พบวา ผูบริหารใหครูไดรับการ

พัฒนาความรูและทักษะใหมๆ การฝกอบรม การใหคําปรึกษากับครู ทําใหพลังอํานาจครูเพิ่มขึ้น 

สอดคลองกับ Klecker และ Loadman (1998) ที่ไดศึกษาพบวาพลังอํานาจครูเพิ่มขึ้นจากการ

เสริมพลังอํานาจท่ีเกิดจากกระบวนการของโรงเรียนท่ีใหโอกาสในการพัฒนาตนเอง มีโอกาสท่ีจะ

เรียนรูอยางตอเน่ือง และสามารถขยายความรูและทักษะตางๆ ไปพรอม ๆ กับวิถีการทํางาน        

ในโรงเรียน และ Short and Rinehart (1992) ไดใหทัศนะเพิ่มเติมวา ครูไดรับโอกาสจากผูบริหาร

ในการพัฒนาตนเอง สงเสริมใหครูมีการพัฒนาในวิชาชีพครูและมีการเรียนรูอยางตอเนื่อง รวมทั้ง

ไดรับการเพิ่มพูนทักษะในการปฏิบัติงาน เชนเดียวกับ สุดารัตน วัฒนพฤกษา (2552) ที่ใหทัศนะวา

ผูบริหารสถานศึกษาควรจัดใหมีกลยุทธเพื่อใหครูมีการพัฒนาศักยภาพตนเองอยางตอเนื่อง         

ที่ผูกโยงไปกับความกาวหนาทางวิชาชีพ จะทําใหครูทุกคนในสถานศึกษารูสึกวาตนเองสามารถ

เรียนรูไดอยางตอเน่ือง และมีโอกาสพัฒนาทักษะใหมเพื่อตอบสนองความตองการของสังคม และ 
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(Blase and Blase. 1994) และ รัตนจําเรียง เพชรแกว (2553) ผูบริหารใหหัวหนากลุมสาระ     

การเรียนรูทุกกลุมสาระการเรียนรูไปอบรม แลวนําความรูที่ไดมาแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกันเกิด    

การขยายผลการเรียนรูเกิดขึ้น ทําใหครูมีการพัฒนาตัวเองอยางตอเนื่อง 

 ดังนั้นสามารถสรุปไดวา การสรางพลังทางปญญา หมายถึง ผูนําย่ัวยุ สนับสนุน

หากครูตองการทดลองสิ่งใหมๆ ของตน หรืองตองการริเริ่มสรางสรรคงานใหมๆ แกโรงเรียนกระตุน

การสรางระบบความคิด เรียนรูวิธีแกปญหาอยางสรางสรรคเปดโอกาสใหครูไดแสดงความสามารถ

อยางเต็มท่ี และกระตุนใหครูทุกคนทํางานอยางอิสระในขอบเขตที่ตนมีความรูและความชํานาญ

แสดงความเชื่อมั่นในครูโดยใชกริยาทาทาง การกระทําเชิงสัญลักษณเพื่อเนนคานิยมสําคัญ 

  4. การเปนแบบอยางท่ีดี มีนักวิชาการและนักการศึกษาหลายทานไดศึกษา

เก่ียวกับพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงท่ีมีอิทธิพลตอพลังอํานาจครู และไดกลาวถึงตัวแปร         

ดานการเปนแบบอยางที่ดีไวดังนี้ 

  Schooley (2005), Lucus (2001) และ Mees (2008)ศึกษาพบวา ผูนํา      

การเปลี่ยนแปลงตองแสดงพฤติกรรมการเปนแบบอยางที่ดีเปนการท่ีผูนําแสดงพฤติกรรม             

เปนแบบอยาง เปนตนแบบดานการทํางานที่ฉลาด กลาตัดสินใจ ซื่อสัตย โปรงใส ตรวจสอบได

สอดคลองกับYukl (1998) ที่พบวาผูนําการเปลี่ยนแปลงตองมีการนําดวยการเปนแบบอยางที่ดี    

เปนคนกลาหาญและเปดเผยเปนผูเรียนรูตลอดชีวิตและผูนําการเปลี่ยนแปลงวาตองเปนแบบอยาง

ของความซื่อสัตย ความยุติธรรม และมีมาตรฐานสูงในการปฏิบัติงาน ขณะเดียวกันก็สามารถ     

ในการแกปญหาตาง ๆ เชนเดียวกับ สุมาลี ขุนจันดี (2541) พบวา คุณลักษณะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงเพื่อพลังอํานาจครู มีความปราดเปรื่องในทางความคิด ความเปนประชาธิปไตย        

ในการทํางานมองผูอ่ืนในแงดี มีคุณธรรมจริยธรรมในการทํางาน ความสามารถในการบริหารคน

หรือบริหารงาน มีทัศนคติที่ดีตอตนเองและตองาน ความประพฤติที่เปนแบบอยางและสามารถชี้นํา

ผูอ่ืน เชนเดียวกับ สุดารัตน วัฒนพฤกษา (2552) ที่ใหทัศนะวาผูบริหารสถานศึกษาควรจัดใหมี     

กลยุทธเพื่อใหครูมีการพัฒนาศักยภาพตนเองอยางตอเนื่องที่ผูกโยงไปกับความกาวหนาทางวิชาชีพ

จะทําใหครูทุกคนในสถานศึกษารูสึกวาตนเองสามารถเรียนรูไดอยางตอเน่ือง และมีโอกาสพัฒนา

ทักษะใหมเพื่อตอบสนองความตองการของสังคม   

 ดังนั้นสามารถสรุปไดวา การเปนแบบอยางที่ดี หมายถึง ผูนําแสดงพฤติกรรมเปน

แบบอยางดานการทํางานที่ฉลาด เปนคนกลาหาญและเปดเผย ซื่อสัตย โปรงใส ตรวจสอบไดและ

เปนผูเรียนรูตลอดชีวิต 
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 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับพฤติกรรมผูนํา          

การเปลี่ยนแปลง ผูวิจัยแสดงเปนแผนภาพองคประกอบที่สําคัญ ไดดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 5 องคประกอบของปจจัยดานพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 

 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของ ผูวิจัยแสดงความสัมพันธ

ขององคประกอบ นิยามศัพท และตัวบงชี้ ของพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงแสดงได ดังน้ี 

  

ตาราง4ความสัมพันธขององคประกอบ นิยามศัพท และตัวบงชี้ ของปจจัยดานพฤติกรรมผูนํา 

การเปลี่ยนแปลง 
 

องคประกอบดาน

พฤติกรรมผูนํา 

การเปลี่ยนแปลง 

 

นิยามศัพท 

 

ตัวบงชี้ 

 

การมีวิสัยทัศน ผูนําจะตองเปนผูมีวิสัยทัศน

กวางไกล วางแผนกลยุทธในการ

ปรับปรุงคุณภาพขององคการ ทํา

วิสัยทัศนใหมีความชัดเจนในเชิง

ความหมายและความนาสนใจ

นําเอาโปรแกรมหรือกระบวนการ

ใหม ๆ ที่มีประโยชนเขามาใช และ

ขับเคลื่อนผูตาม เพื่อใหบรรลุตาม

เปาหมายขององคการ 

- มีวิสัยทัศนกวางไกล 

- วางแผนกลยุทธใน 

การปรับปรุงคุณภาพขององคการ  

- ทําวิสัยทัศนใหมีความชัดเจน

และมีความนาสนใจ 

- นําเอาโปรแกรมหรือกระบวน 

การใหมๆ ที่มีประโยชนเขามาใช  

- ขับเคลื่อนครู เพื่อใหบรรลุตาม

เปาหมายขององคการ 

การมีวิสัยทัศน 

การคํานึงถึงปจเจกบุคคล 

การสรางพลังทางปญญา 

การเปนแบบอยางที่ดี 

พฤติกรรมผูนํา

การเปลี่ยนแปลง 
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ตาราง4 (ตอ) 

องคประกอบดาน

พฤติกรรมผูนํา 

การเปลี่ยนแปลง 

 

นิยามศัพท 

 

ตัวบงชี้ 

 

การคํานึงถึง 

ปจเจกบุคคล 

ผูนําท่ีใสใจถึงความตองการ

ความสําเร็จและโอกาสกาวหนา 

ของผูใตบังคับบัญชาเปนราย ๆ 

อยางใกลชิด ทําหนาท่ีเปนพี่เลี้ยง  

ผูตามที่ตองการจะพัฒนาตนเอง 

และสงเสริมและพัฒนาผูตาม   

ตามความตองการ ความสนใจ  

และความสามารถ  

 

- ใสใจถึงความตองการ 

ความสําเร็จและโอกาสกาวหนา 

  ของครูเปนราย ๆ อยางใกลชิด  

- ทําหนาท่ีเปนพี่เลี้ยงครู             

ที่ตองการจะพัฒนาตนเอง  

- สงเสริมและพัฒนาครูตามความ 

ตองการ ความสนใจและ 

ความสามารถ   

-ใชเวลาทําความรูจักกับครู 

รายบุคคล 

การสรางพลัง 

ทางปญญา 

ผูนําย่ัวยุ สนับสนุนหากผูตาม

ตองการทดลองสิ่งใหม ๆ ของตน 

หรืองตองการริเริ่มสรางสรรคงาน

ใหม ๆ แกองคการกระตุนการสราง

ระบบความคิด เรียนรูวิธีแกปญหา

อยางสรางสรรคสงเสริมให 

ผูตาม รูจักวิเคราะหปญหา

แกปญหาอยางเปนระบบ และ

กระตุนใหผูตาม ทุกคนทํางานอยาง

อิสระในขอบเขตท่ีตนมีความรูและ

ความชํานาญและแสดงความ

เชื่อมั่นในผูตาม ใชกริยาทาทาง 

การกระทําเชิงสัญลักษณเพื่อเนน

คานิยมสําคัญ 

- ย่ัวยุ สนับสนุนหากครู 

  ตองการทดลองสิ่งใหม ๆ ของตน 

 หรือตองการริเริ่มสรางสรรค 

งานใหม ๆ แกองคการ 

- กระตุนการสรางระบบความคิด 

  เรียนรูวิธีแกปญหาอยาง       

  สรางสรรค 

- สงเสริมใหครู รูจักวิเคราะห 

ปญหาแกปญหาอยางเปนระบบ 

- กระตุนใหครูทุกคนทํางานอยาง 

อิสระในขอบเขตท่ีตนมีความรู 

และความชํานาญ 

- แสดงความเชื่อมั่นในครูโดยใช 

กริยาทาทาง การกระทําเชิง 

สัญลักษณเพื่อเนนคานิยมสําคัญ 



74 

 

ตาราง4 (ตอ) 

องคประกอบดาน

พฤติกรรมผูนํา 

การเปลี่ยนแปลง 

 

นิยามศัพท 

 

ตัวบงชี้ 

 

การเปนแบบอยาง 

ที่ดี 

ผูนําแสดงพฤติกรรมเปนแบบอยาง

ที่ดีดานการทํางานที่ชาญฉลาด 

เปนคนกลาหาญและเปดเผย 

ซื่อสัตย โปรงใส ตรวจสอบไดและ

เปนผูเรียนรูตลอดชีวิต 

- เปนแบบอยางที่ดี 

  ดานการทํางานที่ชาญฉลาด 

- เปนคนกลาหาญและเปดเผย 

- ซื่อสัตย โปรงใส ตรวจสอบได 

- เปนผูเรียนรูตลอดชีวิต 

 

  ปจจัยท่ี 2 สภาพแวดลอมภายนอกของครู 

  พื้นที่สามจังหวัดชายแดนใตอันประกอบดวยปตตานี ยะลา และนราธิวาส      

เปนพื้นที่ที่มีสภาพทางสังคมและวัฒนธรรมที่พิเศษแตกตางจากที่อ่ืน คนในทองถ่ินสวนมากนับถือ

ศาสนาอิสลาม ซึ่งมีอิทธิพลตอการดําเนินชีวิตของคนในทองถ่ินมาก ดังปรากฏใหเห็นทั้งดาน

ขนบธรรมเนียม ประเพณี และคานิยม และชีวิตความเปนอยูปญหาวิกฤตการณความไมสงบที่มีตอ

ระบบการศึกษาของรัฐมีมาตลอดในพื้นที่สามจังหวัดชายแดนใต ปญหาความรุนแรงในภาคใต     

เปนการใชนโยบายท่ีผิดพลาดของรัฐที่ไมคํานึงถึงวัฒนธรรมของทองถ่ิน ลักษณะเฉพาะทางชาติพันธุ 

ศาสนา วิวัฒนาการทางประวัติศาสตรของทองถ่ินทางใตซึ่งปญหาที่เกิดขึ้นเปนปญหาที่ซับซอน     

ทั้งในดานประวัติศาสตร เชื้อชาติ ศาสนา และวัฒนธรรม แตสงผลกระทบตอการจัดการศึกษา       

ในสามจังหวัดชายแดนใต เชน ความรุนแรงตอบุคลากรทางการศึกษา ทําใหเกิดความหวาดกลัว 

ความไมมั่นคงในชีวิตและทรัพยสินของขาราชการครู ปญหาการเมือง คือ ปญหาความไมสงบ       

ในพื้นที่ภาคใตเปนอุปสรรคสําคัญในการพัฒนาการศึกษาของทองถ่ิน   

  โรงเรียนเปนองคการหนึ่งที่มีการดําเนินการอยางเปนระบบประกอบไปดวย

สวนยอยหลายๆ สวน ซึ่งสวนประกอบยอยเหลานี้ที่มีความสัมพันธซึ่งกันและกัน และมีผลกระทบ

ซึ่งกันและกัน ในปจจุบันโลกมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา และมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว    

ซึ่งการเปลี่ยนแปลงนี้เปนการเปลี่ยนแปลงทั้งภายในและภายนอกองคการ ไมวาอยางไรก็ตาม   

การเปลี่ยนแปลงนี้ก็สงผลกระทบกับการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานในโรงเรียน ทําใหเกิดการ

แขงขัน และสรางแรงกดดันใหกับผูปฏิบัติงาน สอดคลองกับ บุญรอด  ศรีสมบัติ (2555)             

ไดวิเคราะหวา รัฐบาลไทยไดพยายามใชนโยบายผสมกลมกลืน (assimilation) คนมุสลิมมาเลย  
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ใหอยูภายใตโครงสรางระบบการเมืองการปกครองเดียวกัน ต้ังแตป พ.ศ. 2445 แตไดละเลยถึง

ความแตกตางทางดานวัฒนธรรม ภาษาและศาสนาของชุมชนมาเลยทองถ่ิน อุปสรรคทางภาษา 

รายไดและคาครองชีพท่ีแตกตางกัน และนโยบายเลือกปฏิบัติ (discrimination) เปนจุดออนสําคัญ

ตอความรูสึกที่แปลกแยก (alienation) และทําใหเกิดการเผชิญหนาที่รุนแรงระหวางฝายรัฐบาลกับ

ชาวไทยมุสลิมและปจจัยภายนอกองคกรท่ีสงผลกระทบตอการทํางานของคนในองคการ            

เมื่อแยกใหชัดเจนพบวามี 4 ปจจัยหลัก (Senior. 2002) ไดแก  

   1.ปจจัยดานเทคโนโลยี เครื่องมือหรือวัสดุในการทํางาน รูปแบบและวิธีการ 

หรือองคความรูที่เปลี่ยนแปลงไปจะสงผลกระทบตอผูปฏิบัติงาน  

   2. ปจจัยดานสังคมและวัฒนธรรม จารีต ประเพณี ความเชื่อ คานิยมและ

บรรทัดฐาน เปนแรงจูงใจทําใหบุคคลที่อาศัยอยูในสังคมนั้น ประพฤติปฏิบัติตามๆ กันไป 

   3. ปจจัยดานนโยบายและกฎระเบียบที่เก่ียวของ เปนการใชอํานาจรัฐ     

เพื่อเปนขอบังคับใหทุกคนตองปฏิบัติตามเพื่อความอยูเย็นเปนสุขของสังคมน้ัน 

   4. ปจจัยดานเศรษฐกิจ เปนเรื่องเก่ียวกับทรัพยากร รายได การประกอบ

อาชีพของคนในสังคม 

  นอกจากนี้ เกรียงศักด์ิ  เจริญวงศศักด์ิ (ม.ป.ป.) ไดวิเคราะห 5 ปจจัยภายนอก

ที่มีผลตอการศึกษาไทยมี ดังน้ี 

   1. ปจจัยดานเทคโนโลยี ความกาวหนาของเทคโนโลยี เชน เทคโนโลยี    

การผลิตนาโนเทคโนโลยี เทคโนโลยีชีวภาพ ฯลฯ ซึ่งมีความกาวหนาขึ้นอยางตอเนื่อง 

   2. ปจจัยดานเศรษฐกิจ การเปดเสรีทางการคาและการลงทุน                  

เกิดการเคลื่อนยายสินคา และเงินลงทุนจากตางประเทศมากขึ้น  

   3. ปจจัยดานระบบราชการ การปฏิรูปการศึกษาที่ผานมาเคลื่อนไป      

อยางยากลําบาก เน่ืองดวยระบบราชการเปนอุปสรรค ซึ่งเกิดจาก ความลาชาในการประสานงาน 

เนื่องจากการทํางานตามระบบราชการไทย มักทํางานแบบตางคนตางทําไมไปในทิศเดียวกัน 

นอกจากนี้ ยังมีลักษณะของการรวมศูนยท่ีสวนกลางมากเกินไป การทํางานแบบราชการ             

ที่ยึดกฎระเบียบตายตัว ขาดความยืดหยุน และเอ้ือตอการปฏิบัติงานของผูบริหารการศึกษา      

และครูบางสวนที่ไมยอมปรับตัว 

   4. ปจจัยดานการเมือง การปรับเปลี่ยนรัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการ

บอยครั้งทําใหการดําเนินนโยบายการพัฒนาการศึกษาไมตอเนื่อง ความไมสอดคลองของเปาหมาย

ของการจัดการศึกษากับเปาหมายทางการเมืองเปาหมายของนักการเมืองหลายคนคือ ตองการ
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คะแนนนิยม จึงมีนักการเมืองจํานวนไมนอยที่ไมดําเนินนโยบายที่ใหผลในระยะยาว เน่ืองจากเสี่ยง

ที่จะทําใหตนเองไมเปนท่ีนิยมทางการเมือง  

   5. ปจจัยดานวัฒนธรรม สังคมไทยมีเงื่อนไขทางวัฒนธรรมหลายประการ 

ที่เปนอุปสรรคตอการพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษา เชน ขาดวัฒนธรรมการมีสวนรวมสังคมไทย

ในปจจุบันขาดความเหนียวแนน ขาดความรวมแรงรวมใจ คนในสังคมจึงมองการศึกษาวาเปนเรื่อง

ของรัฐบาลไมเก่ียวกับตนเอง รักความสนุกและความสบายคนไทยสวนใหญสนใจความบันเทิง

มากกวาการแสวงหาความรู จึงเปนอุปสรรคตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษา สังคมอุปถัมภ

สังคมไทยยังมีลักษณะสังคมอุปถัมภ เห็นแกพวกพองมากกวาสวนรวม ผูที่มีอํานาจมักแสวงหา

ผลประโยชนเพื่อตนเองและพวกพอง โดยที่ประชาชนไมกลาขัดขวาง เพราะตองพึ่งพาอาศัย ดังนั้น 

เมื่อมีการกระจายอํานาจทางการศึกษา อาจกลายเปนแหลงผลประโยชนใหกับผูมีอิทธิพลได     

หากควบคุมไมดี ขาดการเปดกวางทางความคิดและการรับฟงความเห็นของผูอ่ืน สังคมไทย         

มีคานิยมวาการมีความคิดที่แตกตางหรือการเปนแกะดํา เปนสิ่งไมดี มองผูท่ีคิดแตกตางเปนศัตรู 

และพยายามหักลางความคิดซึ่งมักกระทําโดยใชอารมณมิไดใชเหตุผลเปนที่ต้ัง ซึ่งเปนอุปสรรค 

ตอการพัฒนาผูเรียนท่ีปจจุบันมุงสรางคนใหคิดเปนทําเปน 

  Gibson (1993) พบวา การที่บุคคลจะมีพลังอํานาจไดมากนอยเพียงใด ขึ้นกับ

ปจจัยที่มีอิทธิพลซึ่งประกอบไปดวยปจจัยภายในบุคคลและปจจัยภายนอกบุคคล ปจจัยภายใน

บุคคลไดแก ความเชื่อ คานิยม ประสบการณ และเปาหมายของตนเอง สวนปจจัยภายนอกบุคคล 

ไดแก การสนับสนุนทางสังคม และนอกจากน้ี จากการศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจครู          

ในโรงเรียนมัธยมศึกษาของ สมชาย บุญศิริเภสัช (2545) ไดใหขอเสนอแนะวาการศึกษา

ปจจัยพื้นฐานดานโครงสรางการบริหาร พฤติกรรมผูบริหาร วัฒนธรรมองคกร ทรัพยากร         

สภาพชุมชนที่โรงเรียนต้ังอยูและรายไดของครู ซึ่งจะมีผลเสริมสรางการทํางานของครูในการกาวสู

ความเปนครูมืออาชีพ   และแนวคิดทฤษฏีระบบของ Lunenberg and Ornstein (1996) พบวา 

สิ่งแวดลอมที่สงผลกระทบตอระบบ ประกอบดวย สังคม การเมือง และแรงกดดันจากระบบ

เศรษฐกิจ 

  Hoy and Miskel (2001) ไดพบวา สิ่งแวดลอม (Environment) คือ สรรพสิ่ง  

ที่อยูนอกองคการ ซึ่งเปนแรงผลักหรือมีอิทธิพลตอองคการ สิ่งแวดลอมเปนแหลงพลังงานนําเขา 

ในรูปแบบตางๆ เชน ทรัพยากรตางๆ คานิยม เทคโนโลยี ความตองการ และประวัติศาสตร สอดคลอง

กับรัตนจําเรียง เพชรแกว (2553) ไดศึกษาพบวา สภาพแวดลอมภายนอกที่มีผลตอการพัฒนา 

พลังอํานาจครู ประกอบดวย สภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจรวมถึงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
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แหงชาติ ดานสังคม วัฒนธรรม ดานการเมืองการปกครอง และดานเทคโนโลยีสารสนเทศ และ     

บุคอรี เพ็ชรหนู (2549) ปญหาดานเศรษฐกิจ เกิดจากความยากจนเปนสวนใหญ เนื่องจาก

โครงสรางการผลิตแคบ ไมมีใครกลาลงทุน เพราะกลัวโจรกอการรายและเหตุกอความไมสงบ 

นอกจากนี้การทํางานยังตํ่ากวาระดับเกณฑมาตรฐาน จึงทําใหไมสามารถทํางานไดอยางเต็มท่ี 

สอดคลองกับ กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย. (2555) จากเหตุการณ    

ความไมสงบในจังหวัดชายแดนภาคใต ไดนํามาซึ่งความสูญเสียทางเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง

อยางมาก มีผูไดรับผลกระทบทั้งทางตรงและทางออม ซ้ํายังกอใหเกิดปญหาสังคม ทําใหมีเด็ก

กําพราและสตรีตองเปนหมาย ผูหญิงตองรับหนาที่เปนหัวหนาครอบครัว รับภาระเลี้ยงดูลูกพรอม

กับประกอบอาชีพเพื่อใหมีรายไดเลี้ยงครอบครัว ทําใหครอบครัวประสบความยากจนย่ิงขึ้น  

  นอกจากนี้ นโยบายการดําเนินงานของประชาคมอาเซียน ซึ่งจะสงผลกระทบ

กับทุกคน รวมท้ังครูดวย ประกอบดวย 3 ประชาคมยอย ซึ่งเปรียบเสมือนสามเสาหลักซึ่งเก่ียวของ

สัมพันธกัน ไดแก 

   1. ประชาคมการเมืองและความมั่นคงอาเซียน มุงใหประเทศในภูมิภาค 

อยูรวมกันอยางสันติ มีระบบแกไขความขัดแยงระหวางกันไดดวยดี มีเสถียรภาพอยางรอบดาน    

มีกรอบความรวมมือเพื่อรับมือกับภัยคุกคามความมั่นคงทั้งรูปแบบเดิมและรูปแบบใหม ๆ     

เพื่อใหประชาชนมีความปลอดภัยและมั่นคง 

   2. ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน มุงใหเกิดการรวมตัวกันทางเศรษฐกิจ และ

การอํานวยความสะดวกในการติดตอคาขายระหวางกัน อันจะทําใหภูมิภาคมีความเจริญมั่งค่ัง และ

สามารถแขงขันกับภูมิภาคอ่ืนๆ ได เพื่อความอยูดีกินดีของประชาชนในประเทศอาเซียน 

   3. ประชาคมสังคมและวัฒนธรรมอาเซียน เพื่อใหประชาชนแตละประเทศ

อาเซียนอยูรวมกันภายใตแนวคิดสังคมที่เอ้ืออาทร มีสวัสดิการทางสังคมที่ดี และมีความมั่นคง 

ทางสังคม(สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย. 2554) 

  นายพงศเทพ เทพกาญจนา กลาวถึงผลวิจัยที่พบวา ครูยังมีความทุกข      

เรื่องปญหาหนี้สิน ภาระการสอน และความไมปลอดภัยในสามจังหวัดชายแดนใตวา             

ความไมปลอดภัยของครูในสามจังหวัดชายแดนใต กระทรวงศึกษาธิการ ไดพยายามสราง      

ความมั่นใจและจัดระบบที่จะคุมครองความปลอดภัยอยางเต็มที่ ซึ่งเปนการทํางานรวมกันของ

กระทรวงศึกษาธกิารฝายความมั่นคงและฝายปกครอง สวนปญหาภาระงานของครูที่ทําใหครู      

ไมมีเวลาสอนลูกศิษยตองกลับมาทบทวนวาผลสัมฤทธิ์ที่ตองการ คือคุณภาพของลูกศิษยที่ดีขึ้น 

คุณภาพของลูกศิษยท่ีจบออกไปแลวประสบความสําเร็จอยางไร ไมใชดูผลงานของครูที่เปน
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เอกสาร (สํานักขาวแหงชาติ กรมประชาสัมพันธ, 2556) สอดคลองกับ นายศักดา คงเพชร กลาวถึง

การศึกษาขอมูลตางๆ ปญหาที่คางคาในกระทรวงท่ีควรตองเรงแกไข เชน ปญหาหนี้สินครู ซึ่งเมื่อ

ครูมีความกังวลเกิดความเครียดในภาระเหลาน้ีมาก ก็จะสงผลใหประสิทธิภาพในการสอนลดลง 

ทําใหดึงเวลาที่จะไดดูแลเด็กอยางเต็มที่หดหายไป รวมทั้งปญหาการเสียชีวิตของครูในสามจังหวัด

ชายแดนใต (ผูจัดการออนไลน. 2555)  

 ประธานสมาพันธครูสามจังหวัดชายแดนใต กลาววา สถานการณการศึกษา      

ในจังหวัดชายแดนใตในสภาวะวิกฤตของบานเมืองนับต้ังแตป 2547 เปนตนมา ทําใหครูและ

บุคลากรทางการศึกษาซึ่งถือเปนปูชนียบุคคลไดรับผลกระทบมากมาย จึงตองการย่ืนขอเสนอ

เก่ียวกับสวัสดิภาพและสวัสดิการของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อสรางขวัญและ

กําลังใจในการปฏิบัติหนาที่ในพื้นที่ ดังน้ี 

  1. ดานสวัสดิภาพ 

   1.1 ขอใหกําหนดใหโรงเรียนเปนพื้นที่เสี่ยงภัย ไมวาจะเปนโรงเรียนในที่

ชุมชนหรือพื้นที่หางไกล ทุรกันดาร 

   1.2ขอใหหนวยงานความมั่นคงมีความเขมงวดในการรักษาความปลอดภัย  

   1.3ขอใหดูแลพื้นที่จังหวัดชายแดนใตดวยนโยบายเฉพาะกิจ เพราะการนํา

นโยบายภาพรวมของประเทศไปใชในพื้นที่จังหวัดชายแดนใตเปนเรื่องยากลําบากสําหรับคน       

ในพื้นที่และครูท่ีนับถือศาสนาพุทธในโรงเรียนของรัฐ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา     

ขั้นพื้นฐานเปนกรณีพิเศษเปนรายกรณี 

   1.4มีการชี้แจงทําความเขาใจกับครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อชี้แจง

แผนและการปองกันตนเอง 

   1.5 ขอใหมีคณะกรรมการประเมินผล เพื่อดูแลความปลอดภัยครูและ

บุคลากรทางการศึกษา 

  2. ดานสวัสดิการ 

   2.1 เงินคาตอบแทนเสี่ยงภัย ขอเพิ่มเงินคาตอบแทนเสี่ยงภัยจากเดิม 

2,500 บาทตอเดือน เปน 3,500 บาทตอเดือน 

   2.2การเลื่อนขั้นพิเศษของศูนยอํานวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต  

ใหดําเนินการเพิ่มขั้นพิเศษ ศูนยอํานวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตจาก 15% เปน 25% 

   2.3 การมีสิทธิไดรับเงินเพื่อการสูรบขอใหปรับหลักเกณฑเพื่อใหครู           

ที่อยูในพื้นท่ีเกิน 5 ป ไดรับเงินเพื่อการสูรบ 
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   2.4 เงินเยียวยาแกครอบครัวและทายาทครูและบุคลากรทางการศึกษา

ผูเสียชีวิต รายละ 4 ลานบาท 

   2.5เหรียญราชการชายแดน ขอใหเรงรัดใหผูมีสิทธิไดรับเหรียญราชการ

โดยเร็ว เพื่อใหครูและบุคลากรทางการศึกษามีขวัญและกําลังใจและเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติ

หนาที่ในพื้นท่ีเสี่ยงภัย 

   2.6 การกูเงินจากธนาคารออมสิน เพื่อใหครูในพื้นท่ีไดกูเงินในอัตราดอกเบ้ีย

ตํ่าเพื่อท่ีอยูอาศัยและปองกันตนเอง ซึ่งไดดําเนินการกําหนดหลักเกณฑและเงื่อนไข รวมท้ังประสาน 

ธนาคารออมสินเรียบรอยแลว แตไมมีการเสนอเรื่องสูการพิจารณาของคณะรัฐมนตรี เพราะกลัวครู

มีหน้ีสิน 

   2.7การลดหยอนภาษีเงินได ขอใหทบทวนใหครูและบุคลากรทางการศึกษา

ไดรับการลดหยอนภาษีเงินไดจากรายได คนละ 200,000 บาท ซึ่งเดิมไดรับลดหยอนภาษีเงินได 

คนละ 25,000 บาท 

   2.8วิทยฐานะ ขอใหเรงรัดใหครูและบุคลากรทางการศึกษามีความกาวหนา 

ทางวิชาชีพ เพื่อเปนขวัญและกําลังใจใหกับผูปฏิบัติงานในพื้นที่เสี่ยงภัย และเปนแรงจูงใจใหปฏิบัติ

หนาที่ตอไปแมจะเปนพื้นที่เสี่ยงภัย เพราะครูไมมีโอกาสทํางานหลังเลิกเรียนหรือแมแตในวันหยุด 

(มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตปตตานี. 2555)  

 ดังนั้นสรุปไดวา สภาพแวดลอมภายนอกของครู หมายถึง ปจจัยภายนอกโรงเรียน

ที่สงผลกระทบตอการทํางานของครูในโรงเรียน พิจารณาไดจากองคประกอบดานสภาพเศรษฐกิจ

ของครสูังคมและวัฒนธรรมของครู และการเมือง 

 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของของนักวิชาการทั้งในประเทศและ

ตางประเทศเก่ียวกับปจจัยดานสิ่งแวดลอมภายนอกของครู ผูวิจัยไดวิเคราะหตัวบงชี้ของ

สภาพแวดลอมภายนอกของคร ูดังแสดงในตารางตอไปนี้ 
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2.  คาครองชีพ √ √ √ √ √ √  √ √  √ √  

3. หนี้สิน √   √ √ √    √  √ √ 
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 จากตัวบงชี้ทั้งหมด 12 ตัวบงชี้ของSenior (2000) และเกรียงศักด์ิ  เจริญวงศศักด์ิ 

(ม.ม.ป.) และทานอ่ืนที่มีแนวคิดสอดคลองกัน ไดแก บุญรอด  ศรีสมบัติ (2555), สมชาย บุญศิริ

เภสัช (2545), รัตนจําเรียง เพชรแกว (2553), บุคอรี เพ็ชรหนู (2549), กระทรวงพัฒนาสังคมและ

ความมั่นคงของมนุษย (2555), สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย (2554), สํานักขาวแหงชาติ 

กรมประชาสัมพันธ (2556), สถานีวิทยุกระจายเสียง มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขต

ปตตานี (2555)  ผูจัดการออนไลน (2555) Hoy and Miskel (1996)  และ Lunenberg and 

Ornstein (1996) ผูวิจัยนําตัวบงชี้มาจัดกลุมได  3 กลุม โดยแบงประเภทตามความหมายของ     

ตัวแปรที่มีสภาพตัวแปรเหมือนกันและมีความสอดคลองกันใหอยูในกลุมเดียวกัน ดังน้ี  

  กลุมที่ 1 ตัวบงชี้เก่ียวกับรายได คาครองชีพ ภาระหน้ีสิน และสวัสดิการ        

ที่ครูไดรับจะเห็นวาเปนตัวบงชี้ที่เก่ียวกับสภาพเศรษฐกิจของครูดังนั้นผูวิจัยกําหนดให               

ดานสภาพเศรษฐกิจของครูเปนองคประกอบที่ 1 ของปจจัยดานสภาพแวดลอมภายนอกของครู   

  กลุมท่ี 2ตัวบงชี้เก่ียวกับการอยูรวมกันของคนท่ีมีความแตกตางทางวัฒนธรรม

การปฏิบัติตนตามหลักศาสนาที่ครูนับถือ ความเชื่อและประเพณีและภาษาที่ใชในการสื่อสารของ

ครูจะเห็นวาเปนตัวบงชี้ดานสังคมและวัฒนธรรมของครู ดังนั้นผูวิจัยกําหนดใหดานสังคมและ

วัฒนธรรมของครูเปนองคประกอบท่ี 2 ของปจจัยดานสภาพแวดลอมภายนอกของครู 

  กลุมที่ 3 ตัวบงชี้เก่ียวกับเหตุการณความไมสงบ การอาศัยอยูในชุมชน         

ที่มีปญหาความขัดแยง กฎระเบียบ ขอบังคับตาง ๆ ที่รัฐกําหนดขึ้น และมาตรการคุมครอง     

ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน จะเห็นวาเปนตัวบงชี้เก่ียวกับดานการเมืองและความมั่นคง

ของครผููวิจัยกําหนดใหดานการเมืองและความมั่นคงของครูเปนองคประกอบที่ 3 ของปจจัย    

ดานสภาพแวดลอมภายนอกของครู  

  สวนตัวบงชี้เก่ียวกับเทคโนโลยี สําหรับในพื้นที่สามจังหวัดชายแดนใต        

คนที่นับถือศาสนาอิสลามคอนขางตอตานกับสื่อเทคโนโลยี เพราะมีความเชื่อวาหากคนไดดูทีวี     

ฟงวิทยุ เลนคอมพิวเตอรจะทําใหตอตานศาสนา ไมอยูในรองรอยของศาสนา โดยหมูบานที่     

เครงศาสนามากๆ จะตอตานสื่อเทคโนโลยี เชน การดูทีวี ทําใหเห็นวัฒนธรรมและการแตงกาย     

ที่ไมเหมาะของคนตางศาสนา กลัวเด็กเยาวชนจะเลียนแบบและหางเหินศาสนา อาจเกิด         

การตอตานผูนําศาสนาได จากเหตุขางตนผูวิจัยจึงคิดวาองคประกอบดานเทคโนโลยีสงผลตอ 

พลังอํานาจครูนอย จึงสนใจศึกษาเพียง 3 องคประกอบ 
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  โดยสรุปปจจัยดานสภาพแวดลอมภายนอกของครู ผูวิจัยไดสังเคราะหตัวบงชี้

โดยแบงประเภทตามความหมายของตัวแปรที่มีสภาพตัวแปรเหมือนกันและมีความสอดคลองกัน

ใหอยูในกลุมเดียวกันเปน 3 องคประกอบ ไดแก สภาพเศรษฐกิจของครูสังคมและวัฒนธรรม    

ของคร ูและการเมืองและความมั่นคงของครูมีรายละเอียด ดังน้ี 

   1.สภาพเศรษฐกิจของครูมีนักวิชาการและนักการศึกษาหลายทาน      

ไดศึกษาเก่ียวกับสภาพแวดลอมภายนอกที่มีอิทธิพลตอพลังอํานาจครู และไดกลาวถึงตัวแปร   

ดานสภาพเศรษฐกิจของครูไว ดังนี้ 

   แนวคิดทฤษฏีระบบของ Lunenberg and Ornstein (1996) พบวาสิ่งแวดลอม 

ที่สงผลกระทบตอระบบคือ แรงกดดันจากระบบเศรษฐกิจบุญรอด  ศรีสมบัติ (2555) ไดวิเคราะห

วารัฐไทยไดละเลยถึงความแตกตางทางดานรายไดและคาครองชีพที่แตกตางกัน เปนจุดออนสําคัญ 

ตอความรูสึกท่ีแปลกแยก (alienation) และทําใหเกิดการเผชิญหนาท่ีรุนแรงระหวางฝายรัฐบาลกับ

ชาวไทยมุสลิม Senior (2002) พบวา ปจจัยดานเศรษฐกิจ เปนเรื่องเก่ียวกับทรัพยากร รายได   

การประกอบอาชีพของคนในสังคม เปนปจจัยภายนอกองคกรที่สงผลกระทบตอการทํางานของคน

ในองคการ และเกรียงศักด์ิ  เจริญวงศศักด์ิ (ม.ป.ป.) ไดวิเคราะหปจจัยภายนอกท่ีมีผลตอ

การศึกษาไทยวา การเปดเสรีทางการคาและการลงทุน เกิดการเคลื่อนยายสินคา และเงินลงทุน

จากตางประเทศมากขึ้น  และสมชาย บุญศิริเภสัช (2545) ไดใหขอเสนอแนะวา สภาพชุมชน       

ที่โรงเรียนต้ังอยูและรายไดของครู มีผลเสริมสรางการทํางานของครูในการกาวสูความเปนครูมือ

อาชีพ สอดคลองกับ รัตนจําเรียง เพชรแกว (2553) ไดศึกษาพบวา สภาพแวดลอมภายนอกที่มี  

ผลตอการพัฒนาพลังอํานาจครู ประกอบดวย สภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจรวมถึงแผนพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ และ บุคอรี เพ็ชรหนู (2549) วิจัยพบวา ปญหาดานเศรษฐกิจของคน

ในสามจังหวัดชายแดนใตเกิดจากความยากจนเปนสวนใหญ เนื่องจากโครงสรางการผลิตแคบ    

ไมมีใครกลาลงทุน เพราะกลัวโจรกอการราย และเหตุกอความไมสงบ นอกจากน้ีการทํางานยังตํ่า

กวาระดับเกณฑมาตรฐานจึงทําใหไมสามารถทํางานไดอยางเต็มที่ นอกจากนี้ กระทรวง           

การพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย (2555) จากเหตุการณความไมสงบในจังหวัดชายแดน

ภาคใต ไดนํามาซึ่งความสูญเสียทางเศรษฐกิจ สังคมและการเมืองอยางมาก มีผูไดรับผลกระทบ

ทั้งทางตรงและทางออมซ้ํายังกอใหเกิดปญหาสังคม ทําใหมีเด็กกําพราและสตรีตองเปนหมาย 

ผูหญิงตองรับหนาที่เปนหัวหนาครอบครัว รับภาระเลี้ยงดูลูกพรอมกับประกอบอาชีพเพื่อใหมี

รายไดเลี้ยงครอบครัว ทําใหครอบครัวประสบความยากจนย่ิงขึ้น  
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  นอกจากนี้ นโยบายการดําเนินงานของประชาคมอาเซียน มุงใหเกิด          

การรวมตัวกันทางเศรษฐกิจ และการอํานวยความสะดวกในการติดตอคาขายระหวางกัน อันจะ 

ทําใหภูมิภาคมีความเจริญมั่งค่ังและสามารถแขงขันกับภูมิภาคอ่ืนๆ ไดเพื่อความอยูดีกินดีของ

ประชาชนในประเทศอาเซียน (สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย, 2554) และนายพงศเทพ      

เทพกาญจนา กลาวถึงผลวิจัยที่พบวา ครูยังมีความทุกขเรื่องปญหาหนี้สิน ภาระการสอน      

(สํานักขาวแหงชาติ กรมประชาสัมพันธ. 2556)สอดคลองกับ นายศักดา คงเพชร กลาวถึง

การศึกษาขอมูลตางๆ ปญหาที่คางคาในกระทรวงที่ควรตองเรงแกไข เชน ปญหาหนี้สินครู ซึ่งเมื่อ

ครูมีความกังวลความเครียดในภาระเหลานี้มาก ก็จะสงผลใหประสิทธิภาพในการสอนลดลง ทําให

ดึงเวลาที่จะไดดูแลเด็กอยางเต็มท่ีหดหายไป (ผูจัดการออนไลน. 2555) เชนเดียวกับประธาน

สมาพันธครูสามจังหวัดชายแดนใต กลาววา สถานการณการศึกษาในจังหวัดชายแดนภาคใตใน

สภาวะวิกฤตของบานเมืองนับต้ังแตป 2547 เปนตนมา ทําใหครูและบุคลากรทางการศึกษาไดรับ

ผลกระทบมากมาย จึงตองการย่ืนขอเสนอเก่ียวกับสวัสดิภาพและสวัสดิการของขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษา เพื่อสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติหนาที่ในพื้นท่ี โดยขอเพิ่มเงิน

คาตอบแทนเสี่ยงภัยจากเดิม 2,500 บาทตอเดือน เปน 3,500 บาทตอเดือนและการกูเงินจาก

ธนาคารออมสิน เพื่อใหครูในพื้นที่ไดกูเงินในอัตราดอกเบ้ียตํ่าเพื่อที่อยูอาศัยและปองกันตนเอง  ซึ่ง

ไดดําเนินการกําหนดหลักเกณฑและเงื่อนไข รวมท้ังประสานธนาคารออมสินเรียบรอยแลวแตไมมี

การเสนอเรื่องสูการพิจารณาของคณะรัฐมนตรี เพราะกลัวครูมีหนี้สิน 

(มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตปตตานี. 2555)  

  ดังนั้นสรุปไดวา สภาพเศรษฐกิจของครู หมายถึง เงินเดือนที่ครูไดรับคาใชจาย

ที่สอดคลองกับคาครองชีพ ภาระหนี้สินและสวัสดิการของครูในสามจังหวัดชายใต 

  2. สังคมและวัฒนธรรมของครู มีนักวิชาการและนักการศึกษาหลายทาน 

ไดศึกษาเก่ียวกับสภาพแวดลอมภายนอกที่มีอิทธิพลตอพลังอํานาจครู และไดกลาวถึงตัวแปร      

ดานสังคมและวัฒนธรรมของครูไวดังนี้ 

  บุญรอดศรีสมบัติ (2555) ไดวิเคราะหวา รัฐบาลไทยไดพยายามใชนโยบาย

ผสมกลมกลืน (assimilation) คนมุสลิมมาเลยใหอยูภายใตโครงสรางระบบการเมืองการปกครอง

เดียวกัน ต้ังแตป พ.ศ. 2445 แตไดละเลยถึงความแตกตางทางดานวัฒนธรรม ภาษาและศาสนา

ของชุมชนมาเลยทองถ่ิน เปนจุดออนสําคัญตอความรูสึกที่แปลกแยก (alienation) และทําใหเกิด

การเผชิญหนาที่รุนแรงระหวางฝายรัฐบาลกับชาวไทยมุสลิม และSenior (2002) พบวา ปจจัย    

ดานสังคมและวัฒนธรรม จารีต ประเพณี ความเชื่อ คานิยมและบรรทัดฐาน เปนแรงจูงใจทําให
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บุคคลที่อาศัยอยูในสังคมนั้น ประพฤติปฏิบัติตามๆ กันไป สอดคลองกับ เกรียงศักด์ิ เจริญวงศ

ศักด์ิ (ม.ม.ป.) ไดวิเคราะหวา ปจจัยดานวัฒนธรรม สังคมไทยมีเงื่อนไขทางวัฒนธรรมหลาย

ประการที่เปนอุปสรรคตอการพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษา เชน ขาดวัฒนธรรมการมีสวนรวม 

สังคมไทยในปจจุบันขาดความเหนียวแนน ขาดความรวมแรงรวมใจ คนในสังคมจึงมองการศึกษา

วาเปนเรื่องของรัฐบาลไมเก่ียวกับตนเอง รักความสนุกและความสบายคนไทยสวนใหญสนใจ

ความบันเทิงมากกวาการแสวงหาความรู จึงเปนอุปสรรคตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษา สังคม

อุปถัมภ สังคมไทยยังมีลักษณะสังคมอุปถัมภ เห็นแกพวกพองมากกวาสวนรวม ผูที่มีอํานาจ     

มักแสวงหาผลประโยชนเพื่อตนเองและพวกพอง โดยท่ีประชาชนไมกลาขัดขวาง เพราะตองพึ่งพา

อาศัย ดังนั้น เมื่อมีการกระจายอํานาจทางการศึกษา อาจกลายเปนแหลงผลประโยชนใหกับ        

ผูมีอิทธิพลไดหากควบคุมไมดี ขาดการเปดกวางทางความคิดและการรับฟงความเห็นของผูอ่ืน 

สังคมไทยมีคานิยมวา การมีความคิดที่แตกตางหรือการเปนแกะดํา เปนสิ่งไมดี มองผูที่คิด

แตกตางเปนศัตรู และพยายามหักลางความคิดซึ่งมักกระทําโดยใชอารมณมิไดใชเหตุผลเปนที่ต้ัง 

ซึ่งเปนอุปสรรคตอการพัฒนาผูเรียนที่ปจจุบันมุงสรางคนใหคิดเปนทําเปน 

  แนวคิดทฤษฏีระบบของ Lunenberg and Ornstein (1996) พบวา สิ่งแวดลอม

ที่สงผลกระทบตอระบบ ประกอบดวย สังคม การเมือง และแรงกดดันจากระบบเศรษฐกิจและ 

Gibson (1993) พบวา การที่บุคคลจะมีพลังอํานาจไดมากนอยเพียงใด ขึ้นกับปจจัยที่มีอิทธิพลซึ่ง

ประกอบไปดวยปจจัยภายในบุคคลและปจจัยภายนอกบุคคล ปจจัยภายในบุคคลไดแก ความเชื่อ 

คานิยม ประสบการณ และเปาหมายของตนเอง สวนปจจัยภายนอกบุคคล ไดแก การสนับสนุน 

ทางสังคม และ Hoy and Miskel (2001) ไดพบวา สิ่งแวดลอม (Environment) คือ สรรพสิ่งที่อยู

นอกองคการ ซึ่งเปนแรงผลักหรือมีอิทธิพลตอองคการ สิ่งแวดลอมเปนแหลงพลังงานนําเขาใน

รูปแบบตาง ๆ เชน ทรัพยากรตาง ๆ คานิยม เทคโนโลยี ความตองการ และประวัติศาสตร  

สอดคลองกับรัตนจําเรียง เพชรแกว (2553) ไดศึกษาพบวา สภาพแวดลอมภายนอกที่มีผลตอ   

การพัฒนาพลังอํานาจครูดานสังคมวัฒนธรรมสอดคลองกับ กระทรวงการพัฒนาสังคมและ    

ความมั่นคงของมนุษย (2555) จากเหตุการณความไมสงบในจังหวัดชายแดนภาคใต ไดนํามาซึ่ง

ความสูญเสียทางเศรษฐกิจ สังคมและการเมืองอยางมาก มีผูไดรับผลกระทบทั้งทางตรงและ

ทางออม ซ้ํายังกอใหเกิดปญหาสังคมตามมา 

  นอกจากน้ี นโยบายการดําเนินงานของประชาคมอาเซียน ตองการใหประชาชน

แตละประเทศอาเซียนอยูรวมกันภายใตแนวคิดสังคมที่เอ้ืออาทร มีสวัสดิการทางสังคมที่ดี และ    

มีความมั่นคงทางสังคม (สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย. 2554) และประธานสมาพันธครู   
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สามจังหวัดชายแดนภาคใต กลาววา สถานการณการศึกษาในจังหวัดชายแดนภาคใตในสภาวะ

วิกฤตของบานเมืองนับต้ังแตป 2547 เปนตนมา ทําใหครูและบุคลากรทางการศึกษาไดรับ

ผลกระทบมากมาย จึงตองการย่ืนขอเสนอขอใหดูแลพื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใตดวยนโยบาย

เฉพาะกิจ เพราะการนํานโยบายภาพรวมของประเทศไปใชในพื้นท่ีจังหวัดชายแดนภาคใตเปนเรื่อง

ยากลําบากสําหรับคนในพื้นที่และครูที่นับถือศาสนาพุทธในโรงเรียนของรัฐ สังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานเปนกรณีพิเศษเปนรายกรณี การเลื่อนขั้นพิเศษ ศูนยอํานวยการ

บริหารจังหวัดชายแดนภาคใตไดดําเนินการเพิ่มขั้นพิเศษ จาก 15%เปน 25% ใหแลว การมีสิทธิ

ไดรับเงินเพิ่มพิเศษสําหรับการสูรบขอใหปรับหลักเกณฑเพื่อใหครูที่อยูในพื้นท่ีเกิน 5 ป ไดรับเงิน

เพิ่มพิเศษสําหรับการสูรบ เงินเยียวยาแกครอบครัวและทายาทครูและบุคลากรทางการศึกษา

ผูเสียชีวิต รายละ 4 ลานบาทเหรียญราชการชายแดน ขอใหเรงรัดใหผูมีสิทธิไดรับเหรียญราชการ

โดยเร็ว เพื่อใหครูและบุคลากรทางการศึกษามีขวัญและกําลังใจและเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติ

หนาที่ในพื้นท่ีเสี่ยงภัย และวิทยฐานะ ขอใหเรงรัดใหครูและบุคลากรทางการศึกษามี

ความกาวหนาทางวิชาชีพ เพื่อเปนขวัญและกําลังใจใหกับผูปฏิบัติงานในพื้นที่เสี่ยงภัย และเปน

แรงจูงใจใหปฏิบัติหนาที่ตอไปแมจะเปนพื้นที่เสี่ยงภัย เพราะครูไมมีโอกาสทํางานหลังเลิกเรียน

หรือแมแตในวันหยุด (สถานีวิทยุกระจายเสียง มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตปตตานี. 

2555)  

  ดังนั้นสรุปไดวาสังคมและวัฒนธรรมของครูหมายถึง การอยูรวมกันของคนที่มี

ความแตกตางทางวัฒนธรรม การปฏิบัติตนตามหลักศาสนาที่ครูนับถือ  ความเชื่อและประเพณี 

ภาษาที่ใชในการสื่อสารของครูในสามจังหวัดชายแดนใต 

  3. การเมืองและความมั่นคงของครู มีนักวิชาการและนักการศึกษาหลาย

ทานไดศึกษาเก่ียวกับสภาพแวดลอมภายนอกท่ีมีอิทธิพลตอพลังอํานาจครู และไดกลาวถึงตัวแปร

ดานการเมืองไวดังนี้ 

  Senior (2002) ปจจัยดานนโยบายและกฎระเบียบที่เก่ียวของ เปนการใชอํานาจ

รัฐเพื่อเปนขอบังคับใหทุกคนตองปฏิบัติตามเพื่อความอยูเย็นเปนสุขของสังคมนั้น และบุญรอด  

ศรีสมบัติ (2555) ไดวิเคราะหวา รัฐบาลไทยไดพยายามใชนโยบายผสมกลมกลืน (assimilation) 

คนมุสลิมมาเลยใหอยูภายใตโครงสรางระบบการเมืองการปกครองเดียวกัน ต้ังแตป พ.ศ.2445แต

ไดละเลยถึงความแตกตางทางดานวัฒนธรรม ภาษาและศาสนาของชุมชนมาเลยทองถ่ินเปน

จุดออนสําคัญตอความรูสึกที่แปลกแยก (alienation) และทําใหเกิดการเผชิญหนาที่รุนแรงระหวาง

ฝายรัฐบาลกับชาวไทยมุสลิมเกรียงศักด์ิ เจริญวงศศักด์ิ (ม.ป.ป.) ไดวิเคราะหปจจัยดานการเมือง
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วา การปรับเปลี่ยนรัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการ บอยครั้งทําใหการดําเนินนโยบายการ

พัฒนาการศึกษาไมตอเนื่อง ความไมสอดคลองของเปาหมายของการจัดการศึกษากับเปาหมาย

ทางการเมืองเปาหมายของนักการเมืองหลายคน คือ ตองการคะแนนนิยม จึงมีนักการเมืองจํานวน

ไมนอยที่ไมดําเนินนโยบายท่ีใหผลในระยะยาว เน่ืองจากเสี่ยงท่ีจะทําใหตนเองไมเปนที่นิยมทาง

การเมือง และแนวคิดทฤษฏีระบบของ Lunenberg and Ornstein (1996) พบวา สิ่งแวดลอมที่

สงผลกระทบตอระบบ ประกอบดวย สังคม การเมือง และแรงกดดันจากระบบเศรษฐกิจสอดคลอง

กับ รัตนจําเรียง เพชรแกว (2553) ไดศึกษาพบวา สภาพแวดลอมภายนอกที่มีผลตอการพัฒนา 

พลังอํานาจครู ประกอบดวย สภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจรวมถึงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม

แหงชาติ ดานสังคม วัฒนธรรม ดานการเมืองการปกครอง และดานเทคโนโลยีสารสนเทศและ

กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย. (2555) จากเหตุการณความไมสงบ         

ในจังหวัดชายแดนใตไดนํามาซึ่งความสูญเสียทางเศรษฐกิจ สังคมและการเมืองอยางมาก           

มีผูไดรับผลกระทบทั้งทางตรงและทางออม  

  นอกจากนี้ นโยบายการดําเนินงานของประชาคมอาเซียน ตองการใหประเทศ

ในภูมิภาคอยูรวมกันอยางสันติ มีระบบแกไขความขัดแยงระหวางกันไดดวยดี มีเสถียรภาพอยาง

รอบดานมีกรอบความรวมมือเพื่อรับมือกับภัยคุกคามความมั่นคงท้ังรูปแบบเดิมและรูปแบบใหม ๆ 

เพื่อใหประชาชนมีความปลอดภัยและมั่นคง (สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย, 2554) และ   

นายพงศเทพ เทพกาญจนา กลาวถึงผลวิจัยที่พบวา ครูยังมีปญหาความไมปลอดภัยในสามจังหวัด

ชายแดนภาคใตวา ความไมปลอดภัยของครูใน 3 จังหวัดชายแดนใต กระทรวงศึกษาธิการ          

ไดพยายามสรางความมั่นใจและจัดระบบท่ีจะคุมครองความปลอดภัยอยางเต็มที่ซึ่งเปนการทํางาน

รวมกันของกระทรวงศึกษาธิการ ฝายความมั่นคงและฝายปกครอง (สํานักขาวแหงชาติ              

กรมประชาสมัพันธ, 2556)และประธานสมาพันธครูสามจังหวัดชายแดนภาคใต กลาววาสถานการณ

การศึกษาในจังหวัดชายแดนภาคใตในสภาวะวิกฤตของบานเมืองนับต้ังแตป 2547 เปนตนมาทํา

ใหครูและบุคลากรทางการศึกษาซึ่งถือเปนปูชนียบุคคลไดรับผลกระทบมากมาย จึงตองการ       

ย่ืนขอเสนอใหกําหนดใหโรงเรียนเปนพื้นที่เสี่ยงภัย ไมวาจะเปนโรงเรียนในท่ีชุมชนหรือพื้นท่ี

หางไกล ทุรกันดารขอใหหนวยงานความมั่นคงมีความเขมงวดในการรักษาความปลอดภัย           

มีการชี้แจงทําความเขาใจกับครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อชี้แจงแผนและการปองกันตนเอง 

และขอใหมีคณะกรรมการประเมินผล เพื่อดูแลความปลอดภัยครูและบุคลากรทางการศึกษา 
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  ดังนั้นสรุปไดวาการเมืองและความมั่นคงของครูหมายถึง เหตุการณ        

ความไมสงบ การอาศัยอยูในชุมชนท่ีมีปญหาความขัดแยง กฎระเบียบ ขอบังคับตางๆ ที่รัฐ

กําหนดขึ้น มาตรการคุมครองความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินของครูในสามจังหวัดชายใต 

 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับสภาพแวดลอมภายนอก

ของครู ผูวิจัยแสดงเปนแผนภาพองคประกอบที่สําคัญได ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ6 องคประกอบของปจจัยดานสภาพแวดลอมภายนอกของครู 

 

 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของ ผูวิจัยแสดงความสัมพันธ

ขององคประกอบ นิยามศัพท และตัวบงชี้ ของสภาพแวดลอมภายนอกของครูแสดงได ดังนี้ 

 

ตาราง 6แสดงความสัมพันธขององคประกอบ นิยามศัพท และตัวบงชี้ ของปจจัยดาน 

สภาพแวดลอมภายนอกของครู 
 

ตัวบงชี้ดาน 

สภาพแวดลอม

ภายนอกของครู 

 

นิยามศัพท 

 

ตัวบงชี้ 

 

สภาพเศรษฐกิจ 

ของครู 

เงินเดือนท่ีครูไดรับ คาใชจายที่

สอดคลองกับคาครองชีพ ภาระหน้ีสิน

และสวัสดิการของครูในสามจังหวัด

ชายแดนใต 

- รายได   

- คาครองชีพ  

- ภาระหนี้สิน 

- สวัสดิการ 

สังคมและ

วัฒนธรรมของครู 

 

การอยูรวมกันของคนที่มีความ

แตกตางทางวัฒนธรรม การปฏิบัติ

ตนตามหลักศาสนาที่ครูนับถือ  ความ

- การอยูรวมกันของคนที่มี   

ความแตกตางทางวัฒนธรรม 

- การปฏิบัติตนตามหลักศาสนา

สภาพเศรษฐกิจของครู 

สังคมและวัฒนธรรมของครู 

การเมืองและความมั่นคงของครู 

สภาพแวดลอม

ภายนอกของครู 
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ตัวบงชี้ดาน 

สภาพแวดลอม

ภายนอกของครู 

 

นิยามศัพท 

 

ตัวบงชี้ 

 

เชื่อและประเพณี ภาษาที่ใชในการ

สื่อสารของครูในสามจังหวัดชายแดน

ใต 

ที่ครูนับถือ  

- ความเชื่อและประเพณี 

- ภาษาที่ใชในการสื่อสารของครู 

การเมืองและ  

ความมั่นคง  

เหตุการณความไมสงบ การอาศัยอยู

ในชุมชนที่มีปญหาความขัดแยง  

กฎระเบียบ ขอบังคับตางๆ ที่รัฐ

กําหนดขึ้น มาตรการคุมครองความ

ปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินของครู

ในสามจังหวัดชายแดนใต 

 

- เหตุการณความไมสงบ  

- การอาศัยอยูในชุมชนท่ีมี 

ปญหาความขัดแยง   

- กฎระเบียบ ขอบังคับตาง ๆ     

ที่รัฐกําหนดขึ้น  

- มาตรการคุมครองความ 

ปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน 

 

 ปจจัยท่ี 3กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ 

 กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจเปนองคประกอบหนึ่งของพลังอํานาจครู     

เปนสิ่งที่จะชวยเสริมสรางใหครูมีพลังอํานาจ มีนักการศึกษาท่ีใหความสนใจและระบุกระบวนการ

เสริมสรางพลังอํานาจที่ชวยเสริมพลังอํานาจไว ดังนี้ 

  กมล รอดจายและคณะ (2552)ไดศึกษาพบวา ประสิทธิภาพของโรงเรียน 

ขนาดเล็กไดรับอิทธิพลทางตรงจากปจจัยดานสมรรถนะของครูและบุคลากรทางการศึกษาและ

ปจจัยดานการจัดการเรียนรู แสดงวา ครูผูสอนเปนปจจัยที่สําคัญมากที่สุดที่สงผลตอคุณภาพ

ผูเรียน โดยครูผูสอนตองมีความรู ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ เทคนิควิธีการจัด

กระบวนการเรียนการสอนตลอดแรงจูงใจท่ีดี สอดคลองกับ สถาบันพัฒนาผูบริหารการศึกษา

(2539) พบวา ครูและบุคลากรทางการศึกษา เปนปจจัยสําคัญที่สงผลตอความสําเร็จในการ

บริหารโรงเรียน โดยครูตองมีประสบการณการสอน จบการศึกษาระดับปริญญาตรี มีความเสียสละ 

กระตือรือรนอุทิศเวลาใหกับโรงเรียน เตรียมการสอนและจัดทําแผนการสอนโดยเนนใหนักเรียนมี

สวนรวมในกิจกรรมและรูจักแกปญหา รวมมือกันผลิตสื่อการเรียนการสอนมีการติดตามและ

ประเมินผลความกาวหนาของนักเรียน และนําผลการประเมินมาพัฒนาการเรียนการสอน และ 

จากการศึกษาของเสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ (2541) พบวา การปฏิบัติในการเสริมสรางพลังอํานาจ

ครู ไดแก 

ตาราง  6  (ตอ) 
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 1. มอบอํานาจหนาท่ีในการปฏิบัติงานใหชัดเจน 

 2. มอบความรับผิดชอบการปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 

  3. ใหมีสวนรวมตัดสินใจในกระบวนการที่สงผลกระทบตอการทํางานหรือใน

เรื่องที่สนใจ เชน การจัดงบประมาณ การบริหารบุคคล การกําหนดหลักสูตร กระบวนการ     

จัดการเรียนการสอน 

 4. จัดสรรใหบุคลากรไดใชทรัพยากร เทคโนโลยีและขอมูลใหเกิดประโยชน       

ในการทํางาน 

 5. ใหโอกาสบุคลากรแสดงความรู ทักษะประสบการณ ในการปฏิบัติงาน          

ไดเต็มความสามารถ 

 จากการศึกษาของ  Short และ Rinehart (1992) ศึกษาพบวา พลังอํานาจครู   

มาจากครู ลักษณะตาง ๆ ดังนี้ 

  1. มีความสามารถตัดสินใจดําเนินการหรือแกไขปญหาในการทํางานที่

รับผิดชอบดวยตนเอง 

  2. เรียนรูและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง จนสามารถขยายความรูและ    

ทักษะตาง ๆ ไปใชกับวิธีการทํางานในโรงเรียนได 

  3. ไดรับการยกยองยอมรับในความรูความสามารถการมีสัมพันธภาพที่ดีกับ

ผูบริหารผูรวมงานและผูเก่ียวของ 

  4. มีความสามารถท่ีจะชวยเหลือนักเรียนใหเกิดการเรียนรูและสามารถพัฒนา

นวัตกรรมใหม ๆ ขึ้นมาเพื่อชวยใหนักเรียนเรียนรูไดดีย่ิงขึ้น 

  5. มีอิสระท่ีจะดําเนินงานในบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบไดดวยตนเอง    

โดยไมตองรอรับคําสั่งจากผูบริหาร 

  6. การรับรูของครูถึงผลการปฏิบัติงานจากขอมูลยอนกลับและเมื่อทํางานได

ประสบผลสําเร็จก็เกิดความรูสึกวาตนเองมีคุณคา 

 นอกจากนี้ สมชาย บุญศิริเภสัช (2545) ศึกษาการเสริมพลังอํานาจครู พบวา 

พลังอํานาจการทํางานของครู ครูจะตองมีคุณลักษณะอันประกอบดวย  

  1. ความมุงหวังของครู ครูมีความมุงหวัง มีเปาหมายท่ีชัดเจนในการทํางาน                 

มีความต้ังใจ กระตือรือรนในการทํางานใหสําเร็จตามเปาหมาย 



91 

 

 

      2. ความรูของครู ครูมีความรูในหลักสูตร สาระเน้ือหาของวิชา กระบวนการ

เรียนการสอนและการวัดผลประเมินผล มีความรูในการประยุกตและใชทรัพยากร ขอมูล เทคโนโลยี

ในการปฏิบัติงานและมีความรูดานพัฒนาการของนักเรียน 

   3. ทักษะประสบการณของครู ครูมีประสบการณในการทํางาน สามารถ

สรางความสัมพันธที่ดีกับผูเรียนและเพื่อนรวมงาน สามารถใชนวัตกรรมเทคโนโลยี สามารถปฏิบัติ

กิจกรรม ดําเนินการสอน วัดผลและประเมินผลการสอน สามารถวิเคราะห แกปญหาตางๆ          

ในการปฏิบัติงานในหนาที่ทําใหงานบรรลุผลตามความมุงหมาย 

   4.  อํานาจหนาที่ของครู หมายถึง บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ อํานาจ

การตัดสินใจดําเนินการปฏิบัติในงานตาง ๆ ของครู อํานาจหนาที่ดังกลาวไดรับการรับรองและ 

เปนที่ยอมรับของบุคลากรในองคกร 

  สวน Gutierrez, Parsonsไดศึกษาพบวา การเสริมสรางพลังอํานาจ          

การทํางานของครูตองอาศัยความรู ทักษะความสมารถ คุณธรรมจริยธรรม ความเชื่อถือวางใจ    

ซึ่งกันและกัน ความรักและเคารพในกันและกัน รวมกันรับผิดชอบ กําหนดเปาหมาย วิธีการทํางาน

รวมกันและรวมมือกันปฏิบัติสอดคลองกับ Byham (1988)ไดกลาวถึงความรูสึกของบุคคลที่ไดรับ

การเสริมสรางพลังอํานาจไววา จะมีความรูสึกเปนเจาของ มีความรับผิดชอบ มีจุดยืนของตัวเอง 

สามารถควบคุมกํากับตัวเองได มีความไววางใจซึ่งกันและกัน มีการทํางานเปนทีม มีความภาคภูมิ 

ใจในงาน เปนผูรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน มีความสามารถในการแกปญหามีความยืดหยุน         

มีเปาหมายในการปฏิบัติงานและมีการสื่อสารแบบสองทางสอดคลองกับ Blase และ Blase 

(1994) ไดกลาวถึงพฤติกรรมที่ชวยในการเสริมสรางพลังอํานาจครูวา ไดแก  

   1. ครูไดมีโอกาสสะทอนความคิดเห็นและสนองตอบนโยบายการบริหาร

ดวยความเขาใจและเต็มใจ มีสวนรวมแกปญหาตางๆ ของสถานศึกษา 

   2. แรงจูงใจของครู ทําใหครูมีแรงจูงใจเพิ่มขึ้น มีความกระตือรือรน         

ในการทํางานในหนาท่ีในการพัฒนาความรูความสามารถ และเชื่อมั่นในตัวเองในการทํางาน  

   3. ความรูสึกเปนทีมงาน ทําใหครูรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน มีโอกาส

แสดงทัศนะ  แสดงน้ําใจในการแกปญหา รูสึกวาตนเองเปนสมาชิกที่มีคุณคาในทีมงาน 

   4. ความรูสึกเปนเจาของ ทําใหครูรับผิดชอบตอโครงสรางกระบวนการ

ทํางานและผลงานของสถานศึกษา รูสึกไดรับความไววางใจ รูสึกเปนเจาของ 

   5. ความมุงมั่นรับผิดชอบ สํานึกในภาระหนาที่ เพราะผลการทํางาน     

เปนการภาพฉายความเปนตัวตนของครูตอสาธารณะชน 
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   6. ความเชี่ยวชาญในการทํางาน ทําใหครูไดรับรูถึงความไววางใจ        

การยอมรับในความรูความสามารถที่ครูมีตอสถานศึกษาทําใหครูไดแสดงออกซึ่งพลังอํานาจ    

ความเชี่ยวชาญในการทํางาน 

  สอดคลองกับ Klecker และ Loadman (1998c) ไดศึกษารวบรวมเอกสาร

องคประกอบของพลังอํานาจครู ในสวนที่เปนคุณลักษะครู ดังนี้ 

   1. ความพรอมรับการตรวจสอบ 

   2. การมีอํานาจหนาที่และภาวะผูนํา 

   3. ความรูของครูมืออาชีพ 

   4. ความรับผิดชอบในหนาท่ี 

   5. ความสามารถในการปฏิบัติงานในหนาท่ี 

  และ Manthey (1989) นําเสนอวา บุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจจะ

มีลักษณะโดดเดน 3  ประการ คือ 

   1. มีความรับผิดชอบ ซึ่งตองกําหนดไวอยางชัดเจน และบุคคลน้ันยอมรับ

ในหนาที่ท่ีไดรับมอบหมาย รวมทั้งทุกคนในองคกรตองรับรูวาใคร ทําอะไร เมื่อไร 

   2. มีอํานาจหนาท่ี และสิทธิในการกระทําภายในขอบเขตท่ีตนรับผิดชอบ 

   3. ตระหนักถึงภาระหนาท่ี ครอบคลุมถึงการทบทวน การตัดสินใจและ  

การกระทําในอดีตวามีความถูกตองเหมาะสมหรือไม 

  Clutterbuck และ Kernaghan (1995) ไดกลาวถึงบุคคลที่มีความมั่นใจ        

มีความกระตือรือรน มีความคิดริเริ่มสรางสรรค มีความรับผิดชอบ สามารถบอกความตองการ

ความสําเร็จ ปญหาและความคิดของตนเองได สามารถทํางานดวยตนเองหรือทีมงานได             

มีความยืดหยุนในสิ่งที่ทําและมีวิธีการจัดการกับสถานการณใหม ๆ สามารถตัดสินใจไดเมื่อมี

ปญหาและรูวาเมื่อใดจะใหผูอ่ืนรวมตัดสินใจเปนลักษณะของบุคคลท่ีไดรับการเสริมสรางพลัง

อํานาจและจากการศึกษาของ Scott และ Jaffe (1991) พบวา องคกรไมตองการเพียงผูปฏิบัติงาน

ใหแลวเสร็จตามคําสั่งแตตองการผูปฏิบัติงานท่ีสามารถตัดสินใจแกปญหาที่ดี มีความคิดริเริ่ม

สรางสรรค และรับผิดชอบงาน ดังนั้นการเสริมสรางพลังอํานาจในระดับบุคคล จึงตองการให

ผูปฏิบัติงานมีลักษณะดังกลาว สอดคลองกับ Luthans (1998) การเสริมสรางพลังอํานาจบุคลากร

จะตองเสริมสรางใหบุคลากรมีอิสระทางความคิด การตัดสินใจ การริเริ่มสิ่งใหมๆ การมอบอํานาจ

หนาที่พรอมสนับสนุนทรัพยากรเพื่อใหสามารถนําการตัดสินใจตามอํานาจหนาที่ไปสูการปฏิบัติ
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จริงได สงเสริมการใชสามารถประยุกตใชทรัพยากร ทําใหเกิดสิ่งใหมที่เปนประโยชน              

สรางคุณธรรม ความซื่อสัตย ความต้ังใจจริงในการปฏิบัติงานในหนาที่ 

  นอกจากนี้ Sergiovanni and Starratt (1998) ที่พบวาพลังอํานาจที่มาจาก

คุณลักษณะบุคคลเปนพลังอํานาจที่เกิดจากการที่บุคคลมีความรู ประสบการณ ความเชี่ยวชาญ

ในศาสตรสาขาใดสาขาหนึ่งเชนเดียวกับMaxcy (1991) ที่พบวา การใหการยอมรับครู                

ในความเชี่ยวชาญ ความชํานาญการถายทอดกระบวนการเรียนรู สามารถกําหนดบทบาทหนาที่

และความรับผิดชอบของตนเอง สามารถแปรเปลี่ยนพลังอํานาจไปเปนผลการทํางาน            

อยางสรางสรรคและ Rue and Byars (1995) ใหทัศนะวาการท่ีครูไดรับการเชื่อถือไววางใจ          

ในความสามารถท่ีจะวินิจฉัยตัดสินใจไดดีในเรื่องท่ีเก่ียวของกับงานท่ีรับผิดชอบ จึงไดรับมอบ

อํานาจหนาท่ีและมีอิสระในการปฏิบัติหนาที่ดังกลาว การมีอํานาจหนาท่ีความรับผิดชอบ ทําใหครู

ไดแสดงพลังอํานาจการทํางานสอดคลองกับ Gonzales (1996) ศึกษาความสัมพันธระหวาง     

การใชพลังอํานาจของผูบริหารกับการรับรูระดับพลังอํานาจของครู 6 ดาน คือ ดานการตัดสินใจ 

ดานความเชี่ยวชาญในการทํางาน ดานสถานภาพ ดานความสามารถในเชิงทักษะปฏิบัติ        

ดานความมีอิสระ และดานผลกระทบพบวาความเชี่ยวชาญในการทํางานสงผลตอระดับ         

พลังอํานาจตามการรับรูของครูมากกวาปจจัยอ่ืนนอกจากนี้ ประวิต เอราวรรณ (2548) ใหทัศนะวา

ครูรูสึกวาตนเองมีพลังอํานาจไดรับรูถึงผลที่เกิดขึ้นจากขอมูลยอนกลับ รูสึกวาตัวเองมีคุณคา 

ทํางานไดประสบผลสําเร็จ และเปนสวนหนึ่งของวิถีชีวิตการทํางานของโรงเรียน ซึ่งจะเกิด          

สิ่งเหลาน้ีไดตองมีกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจท่ีจัดไดตรงกับความตองการจําเปนของครู

อยางแทจริง 

  Kanter (1977) ที่กลาววา บุคลากรควรไดรับโอกาสในการสงเสริมเพิ่มพูนทักษะ 

ความรู ความสามารถ เพราะเปนความตองการขั้นพื้นฐานของมนุษย ถาบุคคลมีความกาวหนา

ยอมทําใหมีกําลังใจ และเต็มใจที่จะทุมเทแรงกายและแรงใจในการทํางานอยางเต็มท่ี และสามารถ

นําไปสูการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพตอไปนอกจากนี้ รัตนจําเรียงเพชรแกว (2553) พบวา

การเปดโอกาสใหครูมีสวนรวมในการบริหารงาน โดยแตงต้ังในรูปของคณะกรรมการมีการประชุม

เปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็น และเปดโอกาสใหครูไดมีสวนรวมในการบริหารงานดวยการ

กระจายอํานาจสูระบบตางๆ ทําใหเกิดความคลองตัว ครูมีความพึงพอใจ และมีการปรับปรุงพัฒนา

งาน นอกจากนี้ การใหครูมีสวนรวมในการตัดสินใจ ไมใชอํานาจบังคับบัญชาจากบนลงลาง     

มากเกินไป และใชหลักธรรมาภิบาล “โปรงใส เปนธรรม รับผิดชอบ ตรวจสอบได”                      

ในการบริหารงาน 
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  ดังนั้นสรุปไดวา กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง สิ่งที่สงเสริมและ

พัฒนาใหครูมีพลังอํานาจในการปฏิบัติงานไดสําเร็จลุลวง โดยพิจารณาจาก การพัฒนาความรู

ความเชี่ยวชาญ การสรางแรงจูงใจใหกับครู และการมอบอํานาจหนาที่ใหกับครูใหกับครู 

  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของของนักวิชาการท้ังในประเทศ

และตางประเทศเก่ียวกับกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ ผูวิจัยไดวิเคราะหตัวบงชี้ ดังแสดง    

ในตารางตอไปนี้ 
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ตาราง 7 ตัวบงชี้ดานกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ 

  
 

 

 

 

ตัวบงชี้ของปจจัย 

ดานกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ 
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1. ความรูในกระบวนการจัดการเรียนการสอน √  √       √ √   √  √ √  √ √ 

2.  ประสบการณในการทํางาน √  √ √      √ √   √  √ √  √ √ 

3. ความสามารถวิเคราะหเรื่องตาง ๆ ไดดี √  √ √      √ √   √  √ √ √   

4. ความสามารถแกปญหาตาง ๆ  ในการ 

ปฏิบัติงาน ทําใหงานบรรลุผลตาม 

ความมุงหมาย 

 

√ 

  

√ 

 

√ 

   

√ 

  

√ 

 

√ 

 

√ 

 

√ 

  

√ 

  

√ 

 

√ 
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ตัวบงชี้ของปจจัย 

ดานกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ 
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5. ความคิดริเริ่มสรางสรรค       √  √    √  √      

6. การผลิตสื่อการเรียนการสอน    √                 

7. การมีโอกาสแสดงความรู ทักษะประสบการณ  

ในการปฏิบัติงานไดเต็มความสามารถ 

  

√ 

    

√ 

              

√ 

8. การมีเปาหมายที่ชัดเจนในการทํางาน √          √ √         

9. การมีความภาคภูมิใจในงาน     √ √   √   √         

10. การมีความมุงหวัง 

 

√  √  

 

                

ตาราง 7 ตอ
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ตัวบงชี้ของปจจัย 

ดานกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ 
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11. การไดเลื่อนขั้นเงินเดือนดวยความยุติธรรม         √  √         √ 

12. มีบทบาทหนาท่ีในการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน √ √      √ √    √ √   √ √   

13. มีความรับผิดชอบการปฏิบัติงาน  √     √ √   √ √  √ √  √ √   

14. มีอํานาจการตัดสินใจดําเนินการปฏิบัติ 

ในงานตาง ๆ 

 

√ 

            

√ 

       

15. สามารถตรวจสอบผลการทํางานได     √ √  √      √       

16. มีสวนรวมแกปญหาตาง ๆ ของสถานศึกษา      √     √          

ตาราง 7 (ตอ) 
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 จากตัวบงชี้ทั้งหมด 16 ตัวบงชี้ของ เสริมศักด์ิ  วิศาลาภรณ (2541) สมชาย   

บุญศิริเภสัช (2545) และทานอ่ืนที่มีแนวคิดสอดคลองกัน ไดแก กมล รอดจายและคณะ (2552), 

สถาบันพัฒนาผูบริหารการศึกษา (2539) , ประวิต  เอราวรรณ (2548), รัตนจําเรียง  เพชรแกว 

(2553), Scott & Jaffe (1991), Manthey (1989), Short & Rinehart (1992), Gutierrez, 

Parsons&Cox (1998) , Blase & Blase (1994), Byham(1988), Luthans (1998), Klecker & 

Loadman (1998), Clutterbuck & Kernaghan (1995), ergiovanni and Starratt (1998), 

Maxcy (1991), Rue and Byars (1995), Gonzales & Short (1996) และ Kanter (1977) ผูวิจัย

นําตัวบงชี้มาจัดกลุมได 3 กลุม โดยแบงประเภทตามความหมายของตัวแปรที่มีสภาพตัวแปร

เหมือนกันและมีความสอดคลองกันใหอยูในกลุมเดียวกัน ดังนี้  

  กลุมที่ 1ตัวบงชี้เก่ียวกับครูมีความรูในกระบวนการจัดการเรียนการสอน        

มีประสบการณในการทํางาน มีความคิดริเริ่มสรางสรรคสามารถวิเคราะหเรื่องตางๆไดดีสามารถ

แกปญหาตาง ๆในการปฏิบัติงานทําใหงานบรรลุผลตามความมุงหมายจะเห็นไดวาเปนตัวบงชี้

เก่ียวกับการพัฒนาความรูความเชี่ยวชาญของครูดังน้ันผูวิจัยกําหนดใหการพัฒนาความรู     

ความเชี่ยวชาญของครูเปนองคประกอบที่ 1 ของปจจัยดานกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ  

  กลุมที่ 2 ตัวบงชี้เก่ียวกับครูมีเปาหมายที่ชัดเจนในการทํางาน มีความมุงหวัง 

มีความภาคภูมิใจในงาน ไดเลื่อนขั้นเงินเดือนดวยความยุติธรรม จะเห็นไดวาเปนตัวบงชี้เก่ียวกับ        

การสรางแรงจูงใจใหกับครู ดังนั้นผูวิจัยกําหนดใหการสรางแรงจูงใจใหกับครู เปนองคประกอบที่ 2 

ของปจจัยดานกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ 

  กลุมที่ 3 ตัวบงชี้เก่ียวกับครูมีบทบาทหนาที่ในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน           

มีความรับผิดชอบการปฏิบัติงาน มีอํานาจการตัดสินใจดําเนินการในงานตาง ๆ สามารถ

ตรวจสอบผลการทํางานได จะเห็นไดวาเปนตัวบงชี้เก่ียวกับการมอบอํานาจหนาที่ใหกับครู ดังน้ัน

ผูวิจัยกําหนดใหการมอบอํานาจหนาที่ใหกับครู เปนองคประกอบที่ 3 ของปจจัยดานกระบวนการ

เสริมสรางพลังอํานาจ 

 โดยสรุปปจจัยดานกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจผูวิจัยไดสังเคราะหตัวบงชี้ 

โดยแบงประเภทตามความหมายของตัวแปรที่มีสภาพตัวแปรเหมือนกันและมีความสอดคลองกัน

ใหอยูในกลุมเดียวกันเปน 3 องคประกอบไดแก การพัฒนาความรูความเชี่ยวชาญของครู         

การสรางแรงจูงใจใหกับครู และการมอบอํานาจหนาที่ใหกับครูมีรายละเอียด ดังนี้ 
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  1. การพัฒนาความรูความเชี่ยวชาญของครู มีนักวิชาการและนักการศึกษา

หลายทานไดศึกษาเก่ียวกับปจจัยดานกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจที่มีอิทธิพลตอพลังอํานาจ

ครู และไดกลาวถึงตัวแปรความรูความเชี่ยวชาญของครูไว ดังนี้ 

   Short และ Rinehart (1992) ศึกษาพบวา พลังอํานาจครูมาจากครูเรียนรู

และพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง จนสามารถขยายความรูและทักษะตางๆ ไปใชกับวิธีการทํางาน 

ในโรงเรียนได และจากการศึกษาของ กมล รอดจายและคณะ (2552) ไดศึกษาพบวา ครูผูสอนเปน

ปจจัยที่สําคัญมากที่สุดที่สงผลตอคุณภาพผูเรียน โดยครูผูสอนตองมีความรู ความสามารถ ทักษะ 

ประสบการณ เทคนิควิธีการจัดกระบวนการเรียนการสอนตลอดแรงจูงใจที่ดี สอดคลองกับ สถาบัน

พัฒนาผูบริหารการศึกษา (2539)พบวา ครูตองมีประสบการณการสอนจบการศึกษาระดับปริญญาตรี 

เตรียมการสอนและจัดทําแผนการสอนโดยเนนใหนักเรียนมีสวนรวมในกิจกรรมนอกจากนี้ สมชาย 

บุญศิริเภสัช (2545) ศึกษาการเสริมพลังอํานาจครู พบวา ความรูของครู ครูมีความรูในหลักสูตร 

สาระเนื้อหาของวิชา กระบวนการเรียน การสอนและการวัดผลประเมินผล มีความรูในการประยุกต

และใชทรัพยากร ขอมูล เทคโนโลยีในการปฏิบัติงานและมีความรูดานพัฒนาการของนักเรียน      

มีทักษะประสบการณในการทํางาน สามารถสรางความสัมพันธท่ีดีกับผูเรียนและเพื่อนรวมงาน 

สามารถใชนวัตกรรมเทคโนโลยี สามารถปฏิบัติกิจกรรม ดําเนินการสอน วัดผลและประเมินผล  

การสอน สามารถวิเคราะห แกปญหาตาง ๆ ในการปฏิบัติงานในหนาท่ีทําใหงานบรรลุผล        

ตามความมุงหมาย  

  Gutierrez, Parsons และ Cox (1998) ไดศึกษาพบวา การเสริมสราง       

พลังอํานาจการทํางานของครูตองอาศัยความรู ทักษะความสมารถของตน สอดคลองกับ Blase 

และ Blase (1994) ไดกลาวถึงพฤติกรรมที่ชวยในการเสริมสรางพลังอํานาจครูวา ความเชี่ยวชาญ

ในการทํางาน ทําใหครูไดรับรูถึงความไววางใจ การยอมรับในความรูความสามารถที่ครูมีตอ

สถานศึกษา ทําใหครูไดแสดงออกซึ่งพลังอํานาจความเชี่ยวชาญในการทํางาน และ Klecker และ 

Loadman (1998c) ไดศึกษารวบรวมเอกสารองคประกอบของพลังอํานาจครูในสวนท่ีเปน

คุณลักษณะครู พบวา  ครูตองมีความรู ความสามารถในการปฏิบัติงานในหนาท่ี นอกจากนี้ 

Sergiovanni and Starratt (1998) ที่พบวาพลังอํานาจที่มาจากคุณลักษณะบุคคลเปนพลังอํานาจ

ที่เกิดจากการที่บุคคลมีความรู ประสบการณ ความเชี่ยวชาญในศาสตรสาขาใดสาขาหน่ึง

เชนเดียวกับMaxcy (1991) ที่พบวา การใหการยอมรับครูในความเชี่ยวชาญ ความชํานาญการ

ถายทอดกระบวนการเรียนรู สามารถกําหนดบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของตนเอง 

สามารถแปรเปลี่ยนพลังอํานาจไปเปนผลการทํางานอยางสรางสรรคสอดคลองกับ Gonzales และ
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Short (1996) ศึกษาความสัมพันธระหวางการใชพลังอํานาจของผูบริหารกับการรับรูระดับ      

พลังอํานาจ พบวาความเชี่ยวชาญในการทํางานสงผลตอระดับพลังอํานาจตามการรับรูของครู

มากกวาปจจัยอ่ืนและ Kanter (1977) ที่กลาววา บุคลากรควรไดรับโอกาสในการสงเสริมเพิ่มพูน

ทักษะ ความรูความสามารถ เพราะเปนความตองการขั้นพื้นฐานของมนุษย ถาบุคคล                  

มีความกาวหนายอมทําใหมีกําลังใจ และเต็มใจที่จะทุมเทแรงกายและแรงใจในการทํางาน     

อยางเต็มท่ี และสามารถนําไปสูการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพตอไป 

  ดังนั้นสามารถสรุปไดวา การพัฒนาความรูความเชี่ยวชาญของครู หมายถึง 

ครูไดรับการพัฒนาใหมีความรูในกระบวนการจัดการเรียนการสอน มีประสบการณในการทํางาน 

มีความคิดริเริ่มสรางสรรค สามารถวิเคราะหเรื่องตางๆ ไดดี และสามารถแกปญหาตางๆ            

ในการปฏิบัติงานทําใหงานบรรลุผลตามความมุงหมาย 

  2. การสรางแรงจูงใจใหกับครู มีนักวิชาการและนักการศึกษาหลายทาน   

ไดศึกษาเก่ียวกับปจจัยดานกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจท่ีมีอิทธิพลตอพลังอํานาจครู และได

กลาวถึงตัวแปรการสรางแรงจูงใจใหกับครูของครูไวดังน้ี 

   กมล รอดจายและคณะ (2552)ไดศึกษาพบวา ครูผูสอนเปนปจจัยสําคัญ 

มากท่ีสุดท่ีสงผลตอคุณภาพผูเรียน โดยครูผูสอนตองมีแรงจูงใจที่ดี และจากการศึกษาของ      

เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ (2541)  พบวา การปฏิบัติที่เปนการเสริมสรางพลังอํานาจครูคือ ใหโอกาส

ครูแสดงความรู ทักษะประสบการณ ในการปฏิบัติงานไดเต็มความสามารถ จากการศึกษาของ  

Short และ Rinehart (1992) ศึกษาพบวา พลังอํานาจครูมาจากครูไดรับการยกยองยอมรับ         

ในความรูความสามารถการมีสัมพันธภาพท่ีดีกับผูบริหารผูรวมงานและผูเก่ียวของ นอกจากนี้ 

สมชาย บุญศิริเภสัช (2545) ศึกษาการเสริมพลังอํานาจครู พบวา พลังอํานาจการทํางานของครู 

ครูจะตองมีคุณลักษณะอันประกอบดวยความมุงหวังของครู ครูมีความมุงหวัง มีเปาหมายท่ี

ชัดเจนในการทํางาน มีความต้ังใจ กระตือรือรนในการทํางานใหสําเร็จตามเปาหมาย สอดคลอง

กับ Byham (1988) ที่พบวาครูตองมีเปาหมายในการปฏิบัติงานและมีการสื่อสารแบบสองทาง

เชนเดียวกับ Blase และ Blase (1994) พบวา ผูนําตองทําใหครูมีแรงจูงใจเพิ่มขึ้น                       

มีความกระตือรือรนในการทํางานในหนาท่ีทําใหการทํางานประสบผลสําเร็จ (Blase และ Blase 

(1994), Short และ Rinehart (1992) , Byham (1988), Maxcy (1991) , กมล รอดจายและคณะ 

(2552) , เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ (2541) และสมชาย บุญศิริเภสัช (2545)ที่พบวา การให          

การยอมรับครูในความเชี่ยวชาญ สามารถแปรเปลี่ยนพลังอํานาจไปเปนผลการทํางาน           

อยางสรางสรรคและ Rue and Byars (1995) ใหทัศนะวาการที่ครูไดรับการเชื่อถือไววางใจ        
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ในความสามารถเปนแรงจูงใจใหครูไดแสดงพลังอํานาจการทํางานสอดคลองกับประวิต              

เอราวรรณ (2548) ใหทัศนะวาครูรูสึกวาตนเองมีพลังอํานาจ ไดรับรูถึงผลที่เกิดขึ้นจากขอมูล

ยอนกลับ และ Kanter (1977) ที่กลาววา บุคลากรควรไดรับโอกาสในการสงเสริมเพิ่มพูนทักษะ 

ความรู ความสามารถ เพราะเปนความตองการขั้นพื้นฐานของมนุษย ถาบุคคลมีความกาวหนา

ยอมทําใหมีกําลังใจ และเต็มใจที่จะทุมเทแรงกายและแรงใจในการทํางานอยางเต็มที่และสามารถ

นําไปสูการปฏิบัติงานไดอยางประสิทธิภาพตอไปนอกจากนี้ รัตนจําเรียง เพชรแกว (2553) พบวา 

การเปดโอกาสใหครูมีสวนรวมในการบริหารงานโดยแตงต้ังในรูปของคณะกรรมการ มีการประชุม

เปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็น และเปดโอกาสใหครูไดมีสวนรวมในการบริหารงานดวย         

การกระจายอํานาจสูระบบตางๆ ทําใหครูมีความพึงพอใจและมีการปรับปรุงพัฒนางาน  

 ดังนั้นสรุปไดวา การสรางแรงจูงใจใหกับครู หมายถึง การพัฒนาใหครูมีเปาหมาย

ที่ชัดเจนในการทํางาน มีความมุงหวังมีความภาคภูมิใจในงาน และไดเลื่อนขั้นเงินเดือนดวย   

ความยุติธรรม 

 3. การมอบอํานาจหนาท่ีใหกับครู มีนักวิชาการและนักการศึกษาหลายทาน 

ไดศึกษาเก่ียวกับปจจัยดานกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจท่ีมีอิทธิพลตอพลังอํานาจครู และ 

ไดกลาวถึงตัวแปรการมอบอํานาจหนาที่ใหกับครูไวดังนี้ 

  เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ (2541) พบวา การปฏิบัติที่เปนการเสริมสรางพลัง

อํานาจครูมอบอํานาจหนาที่ในการปฏิบัติงานใหชัดเจน มอบความรับผิดชอบการปฏิบัติงานให

บรรลุวัตถุประสงคขององคการ ใหมีสวนรวมตัดสินใจในกระบวนการท่ีสงผลกระทบตอการทํางาน

หรือในเรื่องที่สนใจ เชน การจัดงบประมาณ การบริหารบุคคล การกําหนดหลักสูตร กระบวนการ

จัดการเรียนการสอน สอดคลองกับ สมชาย บุญศิริเภสัช (2545) ศึกษาการเสริมพลังอํานาจครู 

พบวา พลังอํานาจการทํางานของครูจะเกิดขึ้นได ครูจะตองมีอํานาจหนาที่ของครู บทบาทหนาที่

ความรับผิดชอบ อํานาจการตัดสินใจดําเนินการปฏิบัติในงานตาง ๆ ของครู อํานาจหนาที่ดังกลาว

ไดรับการรับรองและเปนที่ยอมรับของบุคลากรในองคกร สอดคลองกับ Klecker และ Loadman 

(1998c) ไดศึกษารวบรวมเอกสารองคประกอบของพลังอํานาจครใูนสวนที่เปนคุณลักษะครู พบวา 

ครูที่มีพลังอํานาจตองมีอํานาจหนาที่และภาวะผูนํา มีความรับผิดชอบในหนาท่ี และความพรอม

รับการตรวจสอบ 

  Manthey (1989) นําเสนอวา บุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจจะมี

ลักษณะโดดเดน 3  ประการ คือ มีความรับผิดชอบ ซึ่งตองกําหนดไวอยางชัดเจน และบุคคลนั้น

ยอมรับในหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย รวมทั้งทุกคนในองคกรตองรับรูวาใคร ทําอะไร เมื่อไร มีอํานาจ
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หนาท่ี และสิทธิในการกระทําภายในขอบเขตที่ตนรับผิดชอบ และตระหนักถึงภาระหนาที่ครอบคลุม

ถึงการทบทวน การตัดสินใจและการกระทําในอดีตวามีความถูกตองเหมาะสมหรือไมและ Scott 

และ Jaffe (1991) พบวา องคกรไมตองการเพียงผูปฏิบัติงานใหแลวเสร็จตามคําสั่ง แตตองการ

ผูปฏิบัติงานที่มีความคิดริเริ่มสรางสรรค และรับผิดชอบงาน สอดคลองกับLuthans (1998)         

ที่ศึกษาพบวาการเสริมสรางพลังอํานาจบุคลากรจะตองมอบอํานาจหนาท่ี พรอมสนับสนุน

ทรัพยากรเพื่อใหสามารถนําการตัดสินใจตามอํานาจหนาท่ีไปสูการปฏิบัติจริงได สงเสริมการใช

สามารถประยุกตใชทรัพยากร ทําใหเกิดสิ่งใหมท่ีเปนประโยชน สรางคุณธรรม ความซื่อสัตย  

ความต้ังใจจริงในการปฏิบัติงานในหนาที่Maxcy (1991) ที่พบวา การใหการยอมรับครู                

ในความเชี่ยวชาญ สามารถกําหนดบทบาทหนาท่ีและความรับผิดชอบของตนเอง สามารถ

แปรเปลี่ยนพลังอํานาจไปเปนผลการทํางานอยางสรางสรรคและ Rue and Byars (1995)          

ใหทัศนะวาการมีอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบทําใหครูไดแสดงพลังอํานาจการทํางานนอกจากนี้ 

รัตนจําเรียง เพชรแกว (2553)พบวา การเปดโอกาสใหครูมีสวนรวมในการบริหารงาน โดยแตงต้ัง

ในรูปของคณะกรรมการ มีการประชุมเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็น และเปดโอกาสใหครูไดมี

สวนรวมในการบริหารงานดวยการกระจายอํานาจสูระบบตางๆ ทําใหเกิดความคลองตัว และ     

ครูมีความพึงพอใจ  

  ดังนั้นสรุปไดวา การมอบอํานาจหนาที่ใหกับครู หมายถึง ครูมีบทบาทหนาที่

ในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน  มีความรับผิดชอบการปฏิบัติงาน มีอํานาจการตัดสินใจดําเนินการ     

ในงานตาง ๆ และสามารถตรวจสอบผลการทํางานได 

 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฏี และงานวิจัยที่เก่ียวของกับกระบวนการเสริมสราง

พลังอํานาจ ผูวิจัยแสดงเปนแผนภาพองคประกอบที่สําคัญ ไดดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 7 องคประกอบของปจจัยดานกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ 

การพัฒนาความรูความเชี่ยวชาญของครู 

การสรางแรงจูงใจใหกับครู 

การมอบอํานาจหนาที่ใหกับครู 

กระบวนการ

เสริมสรางพลัง

อํานาจ 
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 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของ ผูวิจัยแสดงความสัมพันธ

ขององคประกอบ นิยามศัพท และตัวบงชี้ ของปจจัยดานกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจได 

ดังนี้ 
 

ตาราง 8 แสดงวามสัมพันธขององคประกอบ นิยามศัพท และตัวบงชี้ ของปจจัยดาน 

กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 

องคประกอบดาน 

กระบวนการเสริม 

สรางพลังอํานาจ 

นิยามศัพท ตัวบงชี้ 

การพัฒนาความรู

ความเชี่ยวชาญของ

ครู 

ครูไดรับการพัฒนาใหมีความรูใน

กระบวนการจัดการเรียนการสอน  

มีประสบการณในการทํางาน มี

ความคิดริเริ่มสรางสรรค สามารถ

วิเคราะหเรื่องตาง ๆ ไดดี และ

สามารถแกปญหาตาง ๆ ในการ

ปฏิบัติงาน ทําใหงานบรรลุผลตาม

ความมุงหมาย 

ครูไดรับการพัฒนาให 

- มีความรูในกระบวนการจัดการ 

เรียนการสอน 

- มีประสบการณในการทํางาน 

- มีความคิดริเริ่มสรางสรรค 

- สามารถวิเคราะหเรื่องตาง ๆไดดี 

- สามารถแกปญหาตาง ๆในการ 

ปฏิบัติงานทําใหงาน 

บรรลุผลตามความมุงหมาย 

การสรางแรงจูงใจ

ใหกับครู 

การพัฒนาใหครูมีเปาหมายที่

ชัดเจน ในการทํางาน มีความ

มุงหวังมีความภาคภูมิใจในงาน 

และไดเลื่อนขั้นเงินเดือนดวยความ

ยุติธรรม 

การพัฒนาใหครู 

- มีเปาหมายที่ชัดเจนในการทํางาน  

- มีความมุงหวัง 

- มีความภาคภูมิใจในงาน 

- ไดเลื่อนขั้นเงินเดือนดวยความ 

ยุติธรรม 

การมอบอํานาจ

หนาที่ใหกับครู 

ครูมีบทบาทหนาที่ในการ

ปฏิบัติงานที่ชัดเจน มีความ

รับผิดชอบการปฏิบัติงาน มี

อํานาจการตัดสินใจดําเนินการใน

งานตาง ๆ และยอมรับการ

ตรวจสอบผลการทํางาน 

- มีบทบาทหนาท่ีใน 

การปฏิบัติงานที่ชัดเจน  

- มีความรับผิดชอบการปฏิบัติงาน  

- มีอํานาจการตัดสินใจ 

ดําเนินการในงานตาง ๆ  

-สามารถตรวจสอบผลการทํางานได 
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 ปจจัยท่ี 4วัฒนธรรมโรงเรียนแบบรวมมือ 

 วัฒนธรรมโรงเรียนมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายไว ดังน้ี 

  วัฒนธรรมโรงเรียน เปนแนวปฏิบัติในการแกปญหาทั้งภายในและภายนอก

โรงเรียนซึ่งเคยใชปฏิบัติติดตอกันมานานพอสมควร (สุรศักด์ิ หลาบมาลา. 2553, Owens.1987) 

และไดรับการถายทอดสูสมาชิก เพื่อเปนแนวปฏิบัติอันเปนที่ยอมรับ ซึ่งครอบคลุมถึงแนวความคิด 

ความรูสึกและการรับรูปญหาตางๆ สอดคลองกับ Sergiovanni (1988) ที่พบวา วัฒนธรรม

โรงเรียนเปนแนวปฏิบัติที่ไดรับการยอมรับเปนลักษณะของสถาบัน สวนมาลี ควรคนึง (2545) 

กลาวไววาเปนคานิยม ความเชื่อและบรรทัดฐาน ลักษณะสําคัญของเนื้อหาของวัฒนธรรมมี   

ความลึกซึ้งมาก มีความหมาย มีความสําคัญ เปนสิ่งที่โรงเรียนยึดถือเปนความเชื่อเก่ียวกับ

ความสัมพันธระหวางบุคคลหรือภาพลักษณซึ่งเปนปจจัย ในการทํางานของบุคคล ในโรงเรียน     

ซึ่งมีแนวโนมที่จะปรากฏเปนสวนสําคัญของชีวิตในโรงเรียน โดยแปลความหมายของคานิยมไปสู

แผนปฏิบัติงาน ทําใหบุคลากรโรงเรียนเขาใจไดวาจะทําอะไรและทําไดดีอยางไร และ Patterson, 

Purkey และ Parker (1986) กลาววาเปนแงมุมตางๆ ของโรงเรียนที่สะทอนถึงหรือแสดงโครงสราง

ของความเชื่อระเบียบ แบบแผนกฎเกณฑของพฤติกรรมที่บุคคลในโรงเรียนนั้นๆ ยึดถือปฏิบัติ

รวมกัน เปนแนวทางและพฤติกรรมประจําวันของคณะครูและนักเรียน (นภัตสรโอสถานนท. 2549) 

เปนสิ่งยึดเหนี่ยวสมาชิกในกลุมทําใหแตละกลุมมีความแตกตาง (Image) ของโรงเรียนแตละ

โรงเรียน  วัฒนธรรมโรงเรียนเปนกรอบความคิดของบุคคลที่จะหาคําตอบวามีวิธีดําเนินการ

เก่ียวกับองคการโรงเรียนอยางไรและชีวิตในโรงเรียนเปนอยางไร  

  กลาวไดวา วัฒนธรรมโรงเรียน เปนแบบแผน พฤติกรรม คานิยม ความคิด 

ความเชื่อ ความคาดหวัง ของบุคลากรในโรงเรียนท่ียึดถือปฏิบัติรวมกัน มีความสัมพันธกัน         

อันสงผลตอพฤติกรรมการแสดงออกเพื่อการดําเนินชีวิตในโรงเรียน ซึ่งทําใหโรงเรียนแตละโรงเรียน

มีความแตกตางกัน 

  การบริหารโรงเรียนน้ัน ลักษณะของวัฒนธรรมโรงเรียนแตละโรงเรียนเปนอีก

ประการหน่ึงที่ผูบริหารโรงเรียนควรศึกษาใหเขาใจ เพราะเปนสิ่งที่เก่ียวของกับคานิยม ความเชื่อ 

และบรรทัดฐานของครูแตละคน เปนตัวบงชี้สําคัญที่จะทําใหการบริหารโรงเรียนประสบผลสําเร็จ 

เปนไปตามเปาหมายที่คาดหวังไวหรือไม โรงเรียนจะประสบผลสําเร็จเปนอยางมากเมื่อสมาชิก   

ในโรงเรียนทํางานรวมกันและมีความเชื่อและคานิยมรวมกัน(Peterson. 2002) ซึ่งไดมีผูกลาวถึง

ความสําคัญของวัฒนธรรมโรงเรียนไว ดังน้ี 
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  วัฒนธรรมโรงเรียนเปนปจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลตอการบริหารโรงเรียน (Barnett 

& McCormick. 2004, Leithwood et al..2006, Ogawa & Bossert. 1995) ผูบริหารโรงเรียนจึง

ตองการใหโรงเรียนมีวัฒนธรรมโรงเรียนที่ดีเพราะวา วัฒนธรรมโรงเรียนที่ดีเปนปจจัยหลักท่ีสําคัญ

ในกระบวนการพัฒนาโรงเรียนใหดีขึ้น (Gruenert. 2000) อยางไรก็ดี ผูบริหารที่มีประสิทธิภาพมี

ความรูความเขาใจวัฒนธรรมโรงเรียนสามารถที่จะผลักดันใหมีการเปลี่ยนแปลงท่ีจําเปนได      

โดยปราศจาการทําลายวัฒนธรรมโรงเรียน (Waters et al.. 2003) การเปลี่ยนแปลงที่สําคัญๆ    

มักเก่ียวของกับการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม ซึ่งเปนงานท่ียากและไมสามารถทําสําเร็จไดโดยอาศัย

การกระทําเพียงเล็กนอย (Parish & Aquila. 1996 , Yukl.2006) โดยทั่วไปวัฒนธรรมมักจะเขาถึง

ไดยาก และการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมเปนการเปลี่ยนแปลงพื้นฐานที่เปนลักษณะเฉพาะหรือ

เอกลักษณขององคการ(Deal, 1990 ; Kilman et al.. 1986)ผูนําไมสามารถเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม

ไดถาปราศจากการสนับสนุนของครู (Saphier & King. 1985) สมาชิกในองคการจะตองมี      

ความตองการที่จะเปลี่ยนแปลงจากวัฒนธรรมเกาไปสูวัฒนธรรมใหม  ถาการเปลี่ยนแปลงนั้น   

เปนการเปลี่ยนแปลงที่มั่นคง ย่ังยืน การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมจะเกิดขึ้นเร็วมาก ถาสมาชิก      

ในองคการตองการจะเปลี่ยน(Cavanaugh & Dellar. 1998 , Deal. 1990) 

  Gruenert (2000) พบวา แตถาการเปลี่ยนแปลงน้ันเปนการเปลี่ยนแปลง

เก่ียวกับความเชื่อพื้นฐานขององคการตองใชเวลาหาถึงเจ็ดป เชนเดียวกับ ชนิตา รักษพลเมือง 

(2525) ใหทัศนะเก่ียวกับลักษณะของวัฒนธรรมโรงเรียนพอสรุปไดวา วัฒนธรรมโรงเรียนเปนสวน

หน่ึงของวัฒนธรรมสังคม ซึ่งเรียกวา วัฒนธรรมยอย(Sub Culture) มีวิถีแหงการดําเนินงานใน

โรงเรียนมีวัฒนธรรมที่เปนวัตถุ (Material Culture) ไดแกอาคารเรียน สิ่งแวดลอมภายในโรงเรียน

กระบวนการเรียนการสอนท้ังยังมีวัฒนธรรมที่ไมใชวัตถุ (Non – Material Culture) เก่ียวกับวิถีทาง

ที่ครูพึงปฏิบัติตอนักเรียน ผูปกครองนักเรียนผูบริหารและระหวางครูดวยกัน วิธีการทําตาม

กฎระเบียบ ตลอดจนจรรยาบรรณท่ียึดถือ ทําใหครู มีความรูสึกเปนสวนหน่ึงของโรงเรียน และ

ผูกมัดสมาชิกใหเปนอันหน่ึงอันเดียวกันในโรงเรียนนอกจากน้ีโรงเรียนยังมีขนบประเพณีและ

พิธีกรรมในรูปแบบตาง ๆ ไดแก สภาโรงเรียนคณะกรรมการนักเรียน สัญลักษณหรือเครื่องหมาย

ประจําโรงเรียน การจัดชั้นเรียน การจัดเวลาเรียน การจัดหลักสูตร เปนลักษณะเฉพาะของแตละ

โรงเรียน วัฒนธรรมโรงเรียนยังมีความสัมพันธกับการเรียนรู โดยปกติการเรียนรูมักจะเกิดไดดีถา

สิ่งที่เรียนรูเปนสิ่งที่พอใจมักจะปรากฏอยูในวัฒนธรรมโรงเรียนในแบบตางๆ ไดแก ทัศนคติเก่ียวกับ

คําสั่ง อํานาจของครูคานิยมในสิ่งที่ผิดสิ่งที่ถูก วัฒนธรรมเปนกระบวนการ (Process)ที่มีการ

เคลื่อนไหวตลอดเวลา จึงสามารถถายทอดสะสม (Accumulate) และแพรกระจาย (Diffuse) ได 
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  Sergiovanni และ Starratt (1998) ไดใหแนวคิดเก่ียวกับลักษณะของ

วัฒนธรรมโรงเรียนวาประกอบดวยลักษณะ 4 ประการคือ 1) สามารถสัมผัสและสังเกตได ไดแก 

คําพูดวิธีการประพฤติปฏิบัติและสิ่งที่ปรากฏแกสายตา พฤติกรรมดังกลาวจะปรากฏใหเห็น ไดแก

ระเบียบแบบแผน พิธีการ และสัญลักษณอ่ืนๆ ที่ปฏิบัติกันในโรงเรียน 2) ทัศนะของบุคลากร    

เปนสวนของวัฒนธรรมโรงเรียนที่เก่ียวของกับระเบียบปฏิบัติงานรวมกันและบรรทัดฐานที่บุคลากร

ยอมรับ 3) คานิยม เปนสิ่งที่แสดงใหเห็นขอตกลงที่ครูรวมกันปฏิบัติปรากฏใหเห็นอยูในลักษณะ   

ที่เปนนโยบายหรือปรัชญาของโรงเรียน4) สมมติฐาน มีลักษณะเปนนามธรรมมากกวาระดับอ่ืนๆ 

เพราะเปนลักษณะเฉพาะท่ีแอบแฝงหรือปรากฏใหเห็นก็ได  นอกจากนี้ Patterson, Purkey และ 

Parker (1986) ไดสรุปลักษณะของวัฒนธรรมโรงเรียนไววา วัฒนธรรมโรงเรียนมิใชสิ่งที่เกิดขึ้นเอง 

แตเปนสิ่งท่ีไดรับการสรางสรรคขึ้นมา น่ันคือเปนสิ่งที่คนภายในโรงเรียนสามารถกําหนดไดซึ่งแต

ละโรงเรียนตางก็มีเอกลักษณเฉพาะของโรงเรียน ลักษณะบางอยางของโรงเรียนแตละโรงเรียนจะ

ไมเหมือนกันเชน ความรูสึกตอภาวะผูนํา เปาหมายรวมกันของโรงเรียนที่ชัดเจน ปจจัยของ

วัฒนธรรมโรงเรียนจะมีปฏิสัมพันธตอกันเพื่อสรางสรรคภาพรวมของโรงเรียน มากกวาที่จะเปน

ผลรวมของสวนยอยของโรงเรียน เมื่อวัฒนธรรมสามารถใหจุดเนนและเปาหมายที่ชัดเจน           

แกโรงเรียนไดแลวจะเปนเสมือนสิ่งท่ียึดเหน่ียวบุคคลและสิ่งตาง ๆ ภายในโรงเรียนในการ

ดําเนินการไปตามพันธกิจของโรงเรียน วัฒนธรรมโรงเรียนเปนแนวทางการปฏิบัติงานรวมกันของ

บุคลากรภายในโรงเรียน ทําใหบุคลากรภายในโรงเรียนมีความรูสึกเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน และ

ผูกมัดสมาชิกใหเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน แบงเปนหลายลักษณะไดแกวัฒนธรรมที่สามารถสัมผัส

และสังเกตเห็นได ไดแก คําพูด ระเบียบปฏิบัติ พิธีการและสัญลักษณอ่ืนๆ และวัฒนธรรมที่ไม

สามารถสัมผัสได ไดแก คานิยม ความเชื่อ และบรรทัดฐาน 

  วัฒนธรรมโรงเรียนเปนผลจากการที่มนุษยพยายามท่ีจะควบคุมธรรมชาติและ

พฤติกรรมมนุษยนั่นเอง ทําใหเกิดการจัดระเบียบทางสังคมขึ้นมาในลักษณะตางๆ วัฒนธรรม

โรงเรียนมีหลายรูปแบบ แตผูวิจัยสนใจท่ีจะศึกษาวัฒนธรรมโรงเรียนแบบรวมมือ ซึ่งไดมีนักวิชาการ

หลายทานไดศึกษาไว ดังนี้ 

  วิไลวรรณ มีแหยม (2551) ศึกษาวัฒนธรรมโรงเรียน : กรณีศึกษาโรงเรียน   

ศรีกระนวนวิทยาคม สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแกน เขต 4 พบวา ผูบริหารโรงเรียน

ใหโอกาสบุคลากร รวมมือในการจัดกิจกรรมในโรงเรียน ผูบริหารยอมรับ ยกยอง เชื่อมั่นในความรู

ความสามารถของบุคลากรทุกคน ใหการสงเสริมและสนับสนุนครูใหมีความกาวหนามีความมั่นคง
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ในอาชีพอยางตอเนื่อง ผูบริหารจัดกิจกรรม เพื่อสรางความสํานึกกับครูใหมีความรูสึกวาโรงเรียน

เปนสวนหนึ่งของทุกคน เพื่อใหทุกคนเกิดความรักความสมัครสมานสามัคคี จึงสงผลใหการดําเนิน 

งานของโรงเรียนประสบผลสําเร็จในทุกดาน และผูบริหารสรางบรรยากาศความไววางใจใหแก

บุคลากรและพัฒนางานเพื่อสรางความเชื่อมั่นใหกับชุมชน บุคลากรทุกคนยอมรับในกฎระเบียบ 

กฎกติกา ท่ีต้ังไว มีความเสียสละ ชวยเหลือเก้ือกูลมีความซื่อสัตยสุจริต มีความรัก ความเมตตาตอ

กันทําใหทุกคนอยูรวมกันอยางมีความสุข สอดคลองกับ ถนอมวรรณ ประเสริฐเจริญสุข (2551) 

ศึกษาวัฒนธรรมองคการเพื่อปฏิรูปการเรียนรูโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ขอนแกน จังหวัดกาฬสินธุ จังหวัดหนองบัวลําภู รวมท้ังสิ้น 7 โรงเรียน พบวา ผูบริหารมุงพัฒนา

ตนเองปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการบริหารงาน เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง ปรับเปลี่ยนบทบาท   

จากการสั่งการสูผูนําการปฏิรูปสรางวิสัยทัศน โดยเปดโอกาสใหทุกคนรวมมือกันในการทํางาน

วัฒนธรรมของครูโรงเรียนกลุมเปาหมายทั้ง 7 โรงเรียนไปในทิศทางเดียวกันคือ มีความเปนมิตรสูง 

ความเปนอยูของสมาชิกในโรงเรียนมีลักษณะเปนครอบครัวอยูกันเหมือนญาติมิตร มีความรูจักกัน

เปนอยางดี มีความพึงพอใจ มีความสุขกับการทํางาน ถึงแมจะรูสึกเหนื่อยลากับการทํางานแตเปน

ลักษณะรวมแรงรวมใจ แลกเปลี่ยนเรียนรูและรับฟงความคิดเห็นของกันและกัน มีบรรยากาศ    

แหงความเห็นอกเห็นใจ ชวยเหลือ เอ้ืออาทรและผูกพันและมีความสุขเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน 

  นอกจากนี้ Schooley (2005), Gruenert และValentine (1998),Lucus 

(2001), Brinton(2007) และ Denbow (2004)นักวิชาการกลุมนี้ไดทําการศึกษาลักษณะเฉพาะ

ของวัฒนธรรมโรงเรียนแบบรวมมือพบวา  ปจจัยของวัฒนธรรมโรงเรียนแบบรวมมือประกอบดวย  

   1.  การนําแบบรวมมือกับคนอ่ืน (Collaborative Leadership) คือ การที่

ผูนําโรงเรียนมีความคิดสรางสรรคและมีความสัมพันธอันดีกับเพื่อนรวมงาน โดยทําใหครูรูสึกวา

ความคิดของครูเปนสิ่งท่ีมีคุณคา ยอมรับกระบวนการคิดการตัดสินใจของครู นอกจากน้ีผูนําแบบ

รวมมือกับคนอ่ืนจะเสริมสรางพลังอํานาจครูใหครูกลาคิด กลาตัดสินใจดวยตัวของครูเอง และ

สนับสนุน สงเสริมใหครูสรางผลงานและนวัตกรรมใหมๆ และพรอมที่จะเผชิญกับความเสี่ยงตางๆ 

ที่อาจจะเกิดขึ้น 

   2. ความรวมมือของครู (Teacher Collaboration) คือ การที่ครูในโรงเรียน

ทํางานชวยเหลือซึ่งกันและกัน ดวยความเต็มใจ เพื่อใหบรรลุวิสัยทัศนของโรงเรียน ต้ังแตการวาง 

แผนรวมกัน ทํางานรวมกัน การแลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและกัน ชวยกันพัฒนาดานการจัดกิจกรรม    

การเรียนการสอนและการวัดผลประเมินผล 
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   3. การพัฒนาวิชาชีพ (Professional Development) คือ การที่ครูมีการ

พัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง เรียนรู หลักการ วิธีการ และองคความรูใหมๆ ในวิชาชีพครู และ

นํามาใชในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน คนหาความรู สรางความรูใหมในวิชาชีพของตนเอง

อยางตอเนื่อง เปนสมาชิกขององคการเก่ียวกับวิชาชีพครู เพื่อใหไดรับความรูท่ีใหมและทันสมัย

เก่ียวกับวิชาชีพครูอยูเสมอ 

   4. การมีเปาหมายที่ชัดเจน (Unity of Purpose) คือ การทํางานรวมกันของ

ครูเพื่อใหบรรลุเปาหมายของโรงเรียน ครูทุกคนทราบเปาหมายของโรงเรียนอยางชัดเจน และรูวิธีท่ี

จะสงเสริม สนับสนุนใหโรงเรียนบรรลุเปาหมายดวย ซึ่งการจะบรรลุเปาหมายของโรงเรียนไดนั้น 

ครูทุกคนจะตองมีคานิยมรวม (Shared Values) 

   5. สนับสนุนซึ่งกันและกัน (Collegial Support) คือ การท่ีครูชวยคนอ่ืน

ทํางาน และทํางานรวมกับคนอ่ืนอยางมีประสิทธิภาพในทุกๆ งานที่ทํา ชวยเหลือคนอ่ืนทํางานดวย

ความเต็มใจ และเสียสละ เปนหลักฐานท่ีแสดงวาครูในโรงเรียนมีความไววางใจซึ่งกันและกัน และ

ใหความสําคัญกับความคิดเห็นของผูอ่ืน 

   6. คูรวมเรียนรู (Learning Partnership) คือ การที่ครู ผูปกครอง และ

นักเรียนทํางานรวมกันมีจุดประสงคเพื่อใหนักเรียนทุกคนประสบความสําเร็จ ซึ่งเปนความคาดหวัง

ที่ทุกคนตองการ  และนักเรียนทุกคนประสบผลสําเร็จไดจะตองมีความรับผิดชอบตอตนเอง โดยมี

ครูและผูปกครอง รวมกัน สนับสนุน ติดตาม ดูแลพฤติกรรมของนักเรียนอยางสม่ําเสมอ  

  สวน ประวิต เอราวรรณ (2539) ศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน

ของครูพบวา บรรยากาศที่ทําใหครูมีพลังอํานาจในการทํางาน ครูจะตองไดรับการยกยองยอมรับ

จากผูบริหารและเพื่อนรวมงาน ในผลสําเร็จจากการปฏิบัติงาน โอกาสในการท่ีจะเรียนรูและพัฒนา

ตนเอง ความกาวหนาในวิชาชีพ การใหเกียรติและใหความไววางใจในบทบาทหนาที่ และ         

การยอมรับขอผิดพลาดที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานรวมกันระหวางผูบริหารและครู สอดคลองกับ 

Likert (1961) ไดกลาวถึงวัฒนธรรมโรงเรียนแบบรวมมือวา ผูบริหารใหการสนับสนุนไววางใจและ

จริงใจตอบุคลากร สงเสริมใหมีการนําความคิดในเชิงสรางสรรค มีการจูงใจในการทํางาน            

ใหรางวัล และมีความเปนมิตร มีปฏิสัมพันธซึ่งกันและกัน สอดคลองกับ รัตนจําเรียง เพชรแกว 

(2553) ที่พบวา ผูบริหารแบงและมอบหมายงานตามภาระหนาท่ีเปนคณะทํางาน และ             

เปนรายบุคคลตามความรูความสามารถ และมีการจัดระบบการทํางานกลุม โดยใหหัวหนา     

กลุมสาระการเรียนรูทุกกลุมสาระการเรียนรูไปอบรม แลวนําความรูท่ีไดมาแลกเปลี่ยนเรียนรู
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รวมกัน เกิดการขยายผลการเรียนรูเกิดขึ้นทําใหครูมีการพัฒนาตัวเองอยางตอเน่ือง ซึ่งสอดคลอง

กับ Kanter (1977) พบวา พลังอํานาจจะเกิดขึ้นเมื่อมีปฏิสัมพันธใกลชิดกับบุคคลตาง ๆ ดังน้ี 

   1. ผูที่ใหการสนับสนุนชวยเหลือ ไดแกผูบังคับบัญชาท่ีคอยใหการสนับสนุน

อยูเบ้ืองหลัง ใหการปรึกษาเมื่อมีปญหา 

   2. ผูรวมงานทุกคน ไดแกการมีสัมพันธภาพท่ีดีตอกัน มีความคุนเคยกับ

ผูรวมงานที่คอยใหการชวยเหลือ ใหขอมูลขาวสารที่เปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน 

   3. ผูใตบังคับบัญชา ไดแก ผูใตบังคับบัญชาที่คอยชวยเหลือแบงเบาภาระ

ในการปฏิบัติงาน 

  นอกจากนี้ Hokanson (1992) กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจจะประสบ

ผลสําเร็จไดนั้น ปจจัยหรือองคประกอบสําคัญไดแก บรรยากาศการดูแลเอาใจใสซึ่งกันและกัน     

มีความไววางใจซึ่งกันและกัน ความซื่อสัตย เปดเผย จริงใจ และควรมีทักษะทางสังคมที่เอ้ือตอ

การทํางาน ไดแกความสามารถในการติดตอสื่อสาร การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผูอ่ืน 

นอกจากนี้ยังตองเนนความรวมมือ โดยตัวผูรับการเสริมสรางอํานาจก็ควรจะรับรู มีวัตถุประสงค

รวมกัน มีความพรอม และเขาไปมีสวนรวมและสอดคลองกับ สมจิต สงสาร (2552) ไดศึกษา

บรรยากาศที่เสริมสรางการทํางานของครูพบวามี 3  ปจจัย คือ 

   1. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมสนับสนุนให

ครูเขามา มีสวนรวมในกระบวนการบริหารโรงเรียน เชน มีสวนรวมในการวางแผน มีสวนรวม      

ในการทํางาน มีสวนรวมในการประเมินผลงาน มีสวนรวมในการแก ปรับปรุงงาน 

   2. การสรางความไววางใจซึ่งกันและกัน เปนบรรยากาศแบบประสาน

สัมพันธของผูบริหารสถานศึกษากับครูในโรงเรียนใหมีความสัมพันธอันดีตอกัน มีความเชื่อถือและ

ไววางใจซึ่งกันและกัน ประกอบดวย การรวมแรงรวมใจกันทํางาน การพูดคุยเปดเผยดวยความ

จริงใจ การพบปะสังสรรคและแลกเปลี่ยนความคิดเห็น การบริหารท่ีไมเนนสายการบังคับบัญชา 

   3. การใหความอบอุน และการสนับสนุน การรับรูถึงมิตรภาพภายใน

องคการที่ไดรับการดูแลเอาใจใสจากผูบริหารสถานศึกษา รวมไปถึงการชวยเหลือ การให         

การยอมรับในความรูความสามารถ สนับสนุน ชี้แนะใหครูสามารถปฏิบัติงานได                     

อยางมีประสิทธิภาพ 

  นอกจากนี้ Stewart (1994) ไดพบวา ความไววางใจซึ่งกันและกัน การให    

การดูแลเอาใจใส เมื่อเกิดความผิดพลาดเกิดขึ้นก็จะไดรับความเห็นอกเห็นใจ เขาใจ พรอมที่จะ

ชวยกันแกไขความผิดพลาดน้ัน ซึ่งนําไปสูการเสริมสรางการทํางานเปนทีมที่ดี การทํางานเปนทีม
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ถือเปนสิ่งสําคัญประการหนึ่งของการเสริมสรางพลังอํานาจในองคการมากกวานั้น สุดารัตน       

วัฒนพฤกษา (2552) ใหทัศนะวา ผูบริหารสถานศึกษาควรใหความสําคัญกับการสรางวัฒนธรรม

รวม(Core Culture) หรือคานิยมรวม (Core Value) ที่เหมาะสม ซึ่งตองมีรูปแบบท่ีหลากหลาย   

เพื่อสรางวัฒนธรรมรวมในระดับที่สามารถปลูกฝงไปที่ขางในตัวตนของครู จนกลายเปนความเชื่อ 

คานิยม ธรรมเนียมปฏิบัติ และฐานคติขององคการ วัฒนธรรมรวมที่เหมาะสมจะชวยเสริมสราง

พลังอํานาจ  

   Maxcy (1991) พบวาแนวคิดหลักประชาธิปไตย เปนการเสริมสรางการมี

สวนรวมในการทํางานมีการแลกเปลี่ยนประสบการณ ความรู วิสัยทัศน ขอมูลขาวสารเพื่อประโยชน

ในการทํางาน และ Blase and Blase (1994) ใหทัศนะวา การที่บุคลากรมีสิทธิเสรีภาพตามบทบาท

หนาที่ เคารพสิทธิของตนเองและผูอ่ืน เคารพกติกาของสังคม รับฟงความคิดเห็นของกันและกัน    

มีความรัก ความสามัคคีเสมือนบุคคลในครอบครัวเดียวกัน มีสวนสําคัญในการเสริมสรางพลังอํานาจ

การทํางาน นอกจากนี้ สุมาลี ขุนจันดี (2541) ศึกษาพบวา แนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจ    

เปนแนวคิดที่นํามาใชเพื่อพัฒนาองคการ โดยมีเปาหมายเพื่อใหบุคลากรรวมมือกันในการทํางาน

บริหารองคกรและมีการทํางานเปนทีม เพื่อทําใหองคกรมีผลผลิตที่ดีสอดคลองกับ Rice และ 

Schneider (1994) ไดศึกษาการเปลี่ยนแปลงของครูหลังจากที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ   

ในการทํางาน ผลการศึกษาพบวา การท่ีครูไดรวมมือกันทํางานเปนทีมมีความสัมพันธกับ       

ความพึงพอใจในการทํางานของครู  

  Russell และ Rinehart (1997) ไดศึกษาการรับรูพลังอํานาจครูในโรงเรียน

มัธยมศึกษาที่มีรูปแบบการตัดสินใจโดยใชโรงเรียนเปนฐาน ซึ่งในกระบวนการเสริมสราง         

พลังอํานาจเนนการบริหารงานที่เปดโอกาสใหครูเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจกับกรรมการของ

โรงเรียน รวมทั้งพัฒนาความเชี่ยวชาญใหครูโดยการฝกอบรมในดานทักษะการตัดสินใจ ทักษะ

การสอน และทักษะอ่ืนๆ ที่จําเปน พบวาครูในโรงเรียนท่ีมีการบริหารโดยกรรมการโรงเรียนมีความ

เก่ียวพันและมีสวนรวมในการตัดสินใจสูง ทําใหครูมีพลังอํานาจเพิ่มขึ้นใน 6 มิติ คือ การตัดสินใจ 

สถานภาพในการทํางาน ความกาวหนาในวิชาชีพ การรับรูความสามารถของตนเอง อิสระ         

ในการทํางานและผลกระทบจากงาน เชนเดียวกับ Scott and Jaffe (1991) พบวา ตัวบงชี้หนึ่ง    

ที่พิจารณาวาองคการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจเพียงใด คือ การสงเสริมการปฏิบัติงาน

รวมกันเปนทีม และกระตุนใหทุกคนเปนผูนําในการกําหนดเปาหมายการปฏิบัติงาน การตัดสินใจ

ในทีมงานในสวนท่ีตนรับผิดชอบ  
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  ดังนั้นสรุปไดวา วัฒนธรรมโรงเรียนแบบรวมมือ หมายถึง สิ่งท่ีสมาชิก         

ในโรงเรียนยึดถือเปนแนวปฏิบัติรวมกัน ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจะพิจารณาเฉพาะวัฒนธรรม

ดานความรวมมือซึ่งพิจารณาไดจาก การทํางานเปนทีมของครูและการพัฒนาวิชาชีพของครู 

  จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของทั้งในและตางประเทศ 

ผูวิจัยสามารถวิเคราะหตัวบงชี้ของปจจัยดานวัฒนธรรมโรงเรียนแบบรวมมือไดดังตารางตอไปนี้
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ตัวบงชี้ 

ดานวัฒนธรรมโรงเรียนแบบรวมมือ 
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1.  มีการจัดระบบการทํางานกลุม     √ √ √ √      

2. ทํางานชวยเหลือซึ่งกันและกันดวยความเต็มใจ √  √  √ √ √ √ √ √ √ √ √ 

3.  แลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและกัน √  √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 

4.  ชวยกันพัฒนาดานการจัดกิจกรรมการเรียน 

การสอน 

      

√ 

 

 

 

 

 

√ 

 

 

 

 

 

 

 

√ 

5. ทํางานรวมกับคนอ่ืนอยางมีประสิทธิภาพ 

ในทุกๆ งานที่ทํา 

 

√ 

  

√ 

   

√ 

 

√ 

  

√ 

 

√ 

 

√ 

 

√ 

 

√ 

6. ครูและผูปกครองรวมกัน ดูแล  

ติดตามพฤติกรรมของนักเรียน 

         

√ 

 

√ 

 

√ 

 

√ 

 

√ 

ตาราง 9 ตัวบงชี้ดานวัฒนธรรมโรงเรียนแบบรวมมือ 
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ตัวบงชี้ 

ดานวัฒนธรรมโรงเรียนแบบรวมมือ 
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7. ครูเรียนรู หลักการ วิธีการ และองค   

ความรูใหม ๆ ในวิชาชีพครู 

 

√ 

 

√ 

       

√ 

 

√ 

 

√ 

 

√ 

 

√ 

8. ครูคนหาความรู สรางความรูใหมในวิชาชีพ 

ของตนเองอยางตอเนื่อง 

 

√ 

 

√ 

  

√ 

     

√ 

 

√ 

 

√ 

 

√ 

 

√ 

9. ครูทํางานรวมกันเพื่อใหบรรลุเปาหมาย 

ของโรงเรียน  

     

√ 

    

√ 

 

√ 

 

√ 

 

√ 

 

√ 

10. ครูทุกคนทราบเปาหมายของโรงเรียน 

     อยางชัดเจน 

    √    √ √ √ √ √ 

11. ครูรูวิธีที่จะสงเสริม สนับสนุนใหโรงเรียน 

      บรรลุเปาหมาย 

         
√ 

 
√ 

 
√ 

 
√ 

 
√ 

   
ตาราง 9 (ตอ) 
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  จากตัวบงชี้ทั้งหมด 11 ตัวบงชี้ของ Gruenert และ Valentine (1998)และ 

ประวิต เอราวรรณ (2539 )และทานอ่ืนที่มีแนวคิดสอดคลองกัน ไดแกวิไลวรรณ มีแหยม (2551) 

สมจิต สงสาร (2552), รัตนจําเรียง เพชรแกว (2553), Hokanson (1991), สุมาลี ขุนจันดี (2541),  

Stewart (1994), Maxcy (1991), Schooley (2005), Lucus(2001), Denbow (2004) และ 

Brinton (2007) ผูวิจัยนําตัวบงชี้มาจัดกลุมได  2 กลุม โดยแบงประเภทตามความหมายของ      

ตัวแปรที่มีสภาพตัวแปรเหมือนกันและมีความสอดคลองกันใหอยูในกลุมเดียวกัน ดังน้ี  

   กลุมที่ 1ตัวบงชี้เก่ียวกับการจัดระบบการทํางานกลุม ครูทํางานชวยเหลือ

ซึ่งกันและกันดวยความเต็มใจ ครูแลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและกัน ครูและผูปกครองรวมกัน ดูแล 

ติดตามพฤติกรรมของนักเรียน การทํางานรวมกับคนอ่ืนอยางมีประสิทธิภาพในทุกๆ งานที่ทํา    

จะเห็นไดวาเปนตัวบงชี้เก่ียวกับการทํางานเปนทีมของครู ดังนั้นผูวิจัยกําหนดใหการทํางานเปนทีม

ของครเูปนองคประกอบที่ 1 ของปจจัยดานวัฒนธรรมแบบรวมมือ 

   กลุมที่ 2 ตัวบงชี้เก่ียวกับครูเรียนรู หลักการ วิธีการ และองคความรูใหม ๆ 

ในวิชาชีพครู  ครูคนหาความรู สรางความรูใหมในวิชาชีพของตนเองอยางตอเนื่องครูทุกคนทราบ

เปาหมายของโรงเรียนอยางชัดเจน และครูทํางานรวมกันเพื่อใหบรรลุเปาหมายของโรงเรียน       

จะเห็นไดวาเปนตัวบงชี้เก่ียวกับการพัฒนาวิชาชีพของครูของครู ดังนั้นผูวิจัยกําหนดใหการพัฒนา

วิชาชีพของครูเปนองคประกอบที่ 2 ของปจจัยดานวัฒนธรรมแบบรวมมือ 

  โดยสรุปปจจัยดานวัฒนธรรมแบบรวมมือผูวิจัยไดสังเคราะหตัวบงชี้          

โดยแบงประเภทตามความหมายของตัวแปรที่มีสภาพตัวแปรเหมือนกันและมีความสอดคลองกัน             

ใหอยูในกลุมเดียวกัน เปน 2 องคประกอบ ไดแก การทํางานเปนทีมของครู และการพัฒนาวิชาชีพ

ของคร ูมีรายละเอียด ดังน้ี 

  1. การทํางานเปนทีมของครูมีนักวิชาการและนักการศึกษาหลายทาน      

ไดศึกษาเก่ียวกับวัฒนธรรมโรงเรียนแบบรวมมือที่มีอิทธิพลตอพลังอํานาจครู และไดกลาวถึง     

ตัวแปรการทํางานเปนทีมของครูไว ดังนี้ 

   Gruenert และ Valentine (1998), Schooley (2005), Lucus (2001) , 

Brinton (2007) และ Denbow (2004) นักวิชาการกลุมน้ีไดทําการศึกษา พบวา ความรวมมือของครู 

(Teacher Collaboration)คือ การที่ครูในโรงเรียนทํางานชวยเหลือซึ่งกันและกันดวยความเต็มใจ 

เพื่อใหบรรลุวิสัยทัศนของโรงเรียน ต้ังแตการวางแผนรวมกัน ทํางานรวมกัน การแลกเปลี่ยนเรียนรู

ซึ่งกันและกัน ชวยกันพัฒนาดานการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนและการวัดผลประเมินผลและ

นอกจากนี้ Hokanson (1991) กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจจะประสบผลสําเร็จไดนั้นตอง
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เนนความรวมมือของทุกคน โดยตัวผูรับการเสริมสรางอํานาจก็ควรจะรับรู มีวัตถุประสงครวมกัน  

มีความพรอม สอดคลองกับสมจิต สงสาร (2552) ไดศึกษาพบวา ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริม

สนับสนุนใหครู ทํางานชวยเหลือซึ่งกันและกัน ต้ังแตการวางแผน จนถึงการประเมินผลงาน และ

การแกไขปรับปรุงงานทําใหโรงเรียนประสบผลสําเร็จในการดําเนินงาน นอกจากนี้ วิไลวรรณ       

มีแหยม (2551) ศึกษาพบวา ผูบริหารจัดกิจกรรมเพื่อสรางความสํานึกกับครูใหมีความรูสึกวา

โรงเรียนเปนสวนหนึ่งของทุกคน เพื่อใหทุกคนเกิดความรักความสมัครสมานสามัคคี จึงสงผลให

การดําเนินงานของโรงเรียนประสบผลสําเร็จในทุกดาน  

  นอกจากนี้ Stewart (1994) ไดพบวา ความไววางใจซึ่งกันและกัน เขาใจ  

พรอมที่จะชวยกันแกไขความผิดพลาดน้ัน ซึ่งนําไปสูการเสริมสรางการทํางานเปนทีมที่ดี          

การทํางานเปนทีมถือเปนสิ่งสําคัญประการหน่ึงของการเสริมสราง พลังอํานาจในองคการ 

สอดคลองกับMaxcy (1991) ท่ีพบวาแนวคิดหลักประชาธิปไตย เปนการเสริมสรางการรวมมือ    

ในการทํางานมีการแลกเปลี่ยนประสบการณ ความรู วิสัยทัศน ขอมูลขาวสารเพื่อประโยชนในการ

ทํางาน และ Blase and Blase (1994)ใหทัศนะวา การที่บุคลากรรับฟงความคิดเห็นของกันและกัน 

มีความรักความสามัคคีเสมือนบุคคลในครอบครัวเดียวกัน มีสวนสําคัญในการเสริมสราง         

พลังอํานาจการทํางาน  

  ดังนั้นสรุปไดวา การทํางานเปนทีมของครู หมายถึง ครูมีการจัดระบบ        

การทํางานกลุม ทํางานชวยเหลือซึ่งกันและกันดวยความเต็มใจ แลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและกัน

ทํางานรวมกับคนอ่ืนอยางมีประสิทธิภาพในทุกๆ งานที่ทํา และครูและผูปกครองรวมกัน ดูแล 

ติดตามพฤติกรรมของนักเรียน 

  2. การพัฒนาวิชาชีพของครู  มีนักวิชาการและนักการศึกษาหลายทาน    

ไดศึกษาเก่ียวกับวัฒนธรรมโรงเรียนแบบรวมมือที่มีอิทธิพลตอพลังอํานาจครู และไดกลาวถึงตัว

แปรการพัฒนาวิชาชีพของครู ไวดังน้ี 

   การพัฒนาวิชาชีพของครูคือ การที่ครูมีการพัฒนาตนเองอยางสม่ําเสมอ 

เพื่อเรียนรู หลักการ วิธีการ และองคความรูใหม ๆ ในวิชาชีพครูแลวนํามาปรับใชในการจัดกิจกรรม

การเรียนการสอนอยางเหมาะสม เปนสมาชิกขององคการเก่ียวกับวิชาชีพครู เพื่อใหเกิด            

การแลกเปลี่ยนเรียนรูเทคนิคและเทคโนโลยีที่ทันสมัยเก่ียวกับวิชาชีพครู (Gruenert และ 

Valentine (1998) , Schooley (2005), Gruenert และ Valentine (1998), Lucus (2001), 

Brinton (2007) และ Denbow (2004)) สอดคลองกับวิไลวรรณ  มีแหยม (2551) พบวา ผูบริหาร

โรงเรียนควรใหการสงเสริมและสนับสนุนครูใหมีความกาวหนามีความมั่นคงในอาชีพอยางตอเน่ือง
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และประวิต เอราวรรณ (2539) พบวาครูมีพลังอํานาจในการทํางาน ครูจะตองมีโอกาสในการที่จะ

เรียนรูและพัฒนาตนเอง ใหมีความกาวหนาในวิชาชีพ 

   นอกจากนี้ รัตนจําเรียง เพชรแกว (2553) ที่พบวา ผูบริหารแบงและ

มอบหมายงานตามภาระหนาที่เปนคณะทํางาน และเปนรายบุคคลตามความรูความสามารถ    

โดยใหหัวหนากลุมสาระการเรียนรูทุกกลุมสาระการเรียนรูไปอบรม แลวนําความรูท่ีไดมา

แลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกันเกิดการขยายผลการเรียนรูเกิดขึ้น ทําใหครูมีการพัฒนาตัวเอง          

อยางตอเนื่องนอกจากนี้Russellและ Rinehart (1997) ไดศึกษาการรับรูพลังอํานาจครูในโรงเรียน

มัธยมศึกษา พบวาครูในโรงเรียนท่ีมีการบริหารโดยกรรมการโรงเรียน ทําใหครูมีพลังอํานาจเพิ่มขึ้น

ใน 6 มิติ คือ การตัดสินใจ สถานภาพในการทํางาน ความกาวหนาในวิชาชีพ การรับรู

ความสามารถของตนเอง อิสระในการทํางาน และผลกระทบจากงาน เชนเดียวกับ  

  ดังนั้นสรุปไดวา การพัฒนาวิชาชีพของครู หมายถึง ครูเรียนรู หลักการ วิธีการ 

และองคความรูใหม ๆ ในวิชาชีพครู คนหาความรู สรางความรูใหมในวิชาชีพของตนเองอยาง

ตอเนื่องครูทุกคนทราบอยางเปาหมายของโรงเรียนอยางชัดเจน และทํางานรวมกันเพื่อใหบรรลุ

เปาหมายของโรงเรียน 

  จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยที่เก่ียวของกับวัฒนธรรมโรงเรียน

แบบรวมมือ ผูวิจัยแสดงเปนองคประกอบที่สําคัญ ไดดังน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 8 องคประกอบของปจจัยดานวัฒนธรรมโรงเรียนแบบรวมมือ 

 

 

 

 

การทํางานเปนทีมของครู 

การพัฒนาวิชาชีพของครู 

 

วัฒนธรรมโรงเรียน

แบบรวมมือ 
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 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของ ผูวิจัยแสดงความสัมพันธ

ขององคประกอบ นิยามศัพท และตัวบงชี้ ของปจจัยดานวัฒนธรรมโรงเรียนแบบรวมมือได ดังนี้ 

 

ตาราง 10  ความสัมพันธขององคประกอบ นิยามศัพท และตัวบงชี้ ของปจจัยดานวัฒนธรรม

โรงเรียนแบบรวมมือ 
 

องคประกอบ 

ดานวัฒนธรรม

โรงเรียนแบบ

รวมมือ 

 

นิยามศัพท 

 

ตัวบงชี้ 

การทํางาน 

เปนทีมของครู 

ครูมีการจัดระบบการทํางาน

กลุม ทํางานชวยเหลือซึ่งกันและ

กันดวยความเต็มใจ แลกเปลี่ยน

เรียนรูซึ่งกันและกัน ชวยกัน

พัฒนาดานการจัดกิจกรรมการ

เรียนการสอนและทํางานรวมกับ

คนอ่ืนอยางมีประสิทธิภาพใน

ทุก ๆ งานท่ี 

- มีการจัดระบบการทํางานกลุม 

- ครูทํางานชวยเหลือซึ่งกันและกัน 

ดวยความเต็มใจ  

- ครูแลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและกัน 

- ครูและผูปกครองรวมกัน ดูแล  

ติดตามพฤติกรรมของนักเรียน 

- ครูทํางานรวมกับคนอ่ืนอยาง 

มีประสิทธิภาพในทุก ๆ งานที่ทํา 

การพัฒนาวิชาชีพ

ของครู 

ครูเรียนรู หลักการ วิธีการ และ

องคความรูใหม ๆ ในวิชาชีพครู 

คนหาความรู สรางความรูใหม

ในวิชาชีพของตนเองอยาง

ตอเนื่องครูทุกคนทราบอยาง

เปาหมายของโรงเรียนอยาง

ชัดเจน และทํางานรวมกัน

เพื่อใหบรรลุเปาหมายของ

โรงเรียน 

- ครูเรียนรู หลักการ วิธีการ และ 

องคความรูใหม ๆ ในวิชาชีพครู 

- ครูคนหาความรู สรางความรูใหม 

ในวิชาชีพของตนเองอยางตอเน่ือง 

- ครูทุกคนทราบเปาหมาย 

ของโรงเรียนอยางชัดเจน  

- ครูทํางานรวมกันเพื่อใหบรรลุ 

เปาหมายของโรงเรียน 
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4. กรอบแนวคิด 

 

 พลังอํานาจครูมีอยูในตัวครูเมื่อครูไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 

ดวยปจจัยและกระบวนการตาง ๆ เปนสิ่งสําคัญที่กอใหเกิดคุณภาพตอผูเรียนและองคการ 

Gibson (1993) และ Short และ Rinehart (1992) ไดศึกษาพบวา ครูท่ีมีพลังอํานาจมีลักษณะ    

4 ประการคือ ความเชื่อมั่นในตนเองของครู สถานภาพทางสังคมท่ีดีของคร ูมีความกาวหนา       

ในวิชาชีพของครู และมีความพึงพอใจในการทํางานของครู 

 พลังอํานาจครูเกิดจากปจจัยหลายประการ และในปจจัยหลายประการนั้น          

มีความสัมพันธเชิงสาเหตุทั้งทางตรงและทางออมท่ีสงผลใหครูมีพลังอํานาจจากการสังเคราะห

แนวคิดเชิงทฤษฎีเก่ียวกับพลังอํานาจครผููวิจัยไดกําหนดความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางตัวแปร 

เปนรูปแบบความสัมพันธเชิงเสน ชนิดมีความคลาดเคลื่อนในการวัด เน่ืองจากตัวแปรมีลักษณะ

เปนตัวแปรแฝง (Latent Variables) และตัวแปรสังเกตได (Observed Variables) (นงลักษณ   

วิรัชชัย.2542) โดยใหพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงและสภาพแวดลอมภายนอกของครเูปน     

ตัวแปรภายนอก (Exogeneous Variables) เน่ืองจากเปนตัวแปรที่ผูวิจัยไมตองการศึกษาสาเหตุ

จากภายนอกแตตองการศึกษาวาสงผลตอตัวแปรภายในหรือไม และผูวิจัยกําหนดใหวัฒนธรรม

โรงเรียนแบบรวมมือกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ และพลังอํานาจครูเปนตัวแปรภายใน  

ผูวิจัยนําตัวแปรแตละตัวมากําหนดความสัมพันธเชิงเหตุและผลซึ่งกันและกันตามแนวคิดทฤษฏี  

ที่ไดศึกษามา ดังนี้   

  1.พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงตอพลังอํานาจครู นภวรรณ         

คณานุรักษ (2554), Oliver (2008) และ Wolf (2003) ไดศึกษาพบวา ผูนําที่มีวิสัยทัศนเขาใจ 

ความแตกตางระหวางบุคคล สนับสนุนใหครูมีการพัฒนาตนเองและทําตัวเปนแบบอยางท่ีดี      

จะทําใหครูเกิดความเชื่อมั่นในตนเอง มีการพัฒนาตนเอง ทํางานไดบรรลุตามเปาหมาย และ       

มีความพึงพอใจในการทํางานของครู 

  2.พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางออมตอพลังอํานาจครูโดยผาน 

ตัวแปรกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ รัตนจําเรียง เพชรแกว (2553), สุดารัตน วัฒนพฤษา 

(2552), Blase and Blasé (1994) และ Bennis and Nanus (1985) ไดศึกษา พบวาผูนํา           

การเปลี่ยนแปลงท่ีมีการมอบหมายหนาที่ท่ีชัดเจนใหครูทํางาน มีการพัฒนาใหครูมีความรู      

ความเชี่ยวชาญ สรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับครู จะทําใหครูทํางานไดบรรลุตามเปาหมาย   

ครูมีความพึงพอใจในการทํางาน  
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  3. พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางออมตอพลังอํานาจคร ู     

โดยผานตัวแปรวัฒนธรรมโรงเรียนแบบรวมมือ Schooley (2005),  Mees (2008), Raymer 

(2006), Lucus (2001) และ Heapes (2007) ไดศึกษาพบวา ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะมี          

การสนับสนุนใหครูทํางานรวมกัน มีการแลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและกัน ทําใหครูพัฒนาตนเอง

ตลอดเวลาครูจึงมีความกาวหนาในวิชาชีพของครูและมีพึงพอในการทํางาน 

  4. สภาพแวดลอมภายนอกของครมูีอิทธิพลทางตรงตอพลังอํานาจครู      

เกรียงศักด์ิ เจริญวงศศักด์ิ (ม.ป.ป.), บุญรอด ศรีสมบัติ (2555), กระทรวงการพัฒนาสังคมและ

ความมั่นคงของมนุษย (2555) และ Senior (2002) ไดศึกษา พบวา สภาพแวดลอมภาย            

ทั้งทางดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง ความมั่นคงในพื้นท่ีที่ครูอยูอาศัยสงผลตอทั้งชีวิตสวนตัว

และชีวิตการทํางานของครู 

  5. สภาพแวดลอมภายนอกของครูมีอิทธิพลทางออมตอพลังอํานาจครู โดยผาน

ตัวแปรวัฒนธรรมโรงเรียนแบบรวมมือสมชาย บุญศิริเภสัช (2545), เกรียงศักด์ิ เจริญวงศศักด์ิ 

(ม.ป.ป.) และ Senior (2002) ไดศึกษา พบวา สภาพแวดลอมรอบๆ ตัวครูสงผลใหครูมีวัฒนธรรม

ในการทํางานท่ีแตกตางกัน เชน เหตุการณความไมสงบที่เกิดขึ้นในสามจังหวัดชายแดนใตทําใหครู

รวมมือรวมใจในการทํางาน มีการดูแล ชวยเหลือซึ่งกันและกัน ทําใหครูเกิดความเชื่อมั่นในตนเอง 

  6. สภาพแวดลอมภายนอกของครมูีอิทธิพลทางออมตอพลังอํานาจครู        

โดยผานตัวแปรกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตปตตานี

(2555), ผูจัดการออนไลน (2555), สํานักขาวแหงชาติ กรมประชาสัมพันธ (2556) ไดศึกษา พบวา 

จากเหตุการณความไมสงบที่เกิดขึ้น ทําใหผูบริหารโรงเรียนปรับเปลี่ยนกระบวนการบริหาร        

การสรางแรงจูงใจใหกับครู ทําใหครมูีการปรับเปลี่ยนกระบวนการจัดการเรียนการสอนและวิธีการ

ทํางาน 

  7. วัฒนธรรมโรงเรียนแบบรวมมือมีอิทธิพลทางตรงตอพลังอํานาจครู Short & 

Rinehart (1994), Schmelzer (2005) และ Wolf (2003) ไดศึกษา พบวา การที่ครูมีวัฒนธรรม  

นการทํางานแบบรวมมือกันทํางาน มีการชวยเหลือซึ่งกันและกัน ทําใหครูมีความกาวหนา          

ในวิชาชีพของครู และมีความพึงพอใจในการทํางานของครู 

  8. กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจมีอิทธิพลทางตรงตอพลังอํานาจครู     

กมล รอดจายและคณะ (2552), เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ (2541), Blase and Blase (1994), 

Manthey (1989) และ Kanter (1977) ไดศึกษา พบวา ผูบริหารมีการมอบหมายอํานาจหนาที่       

ครูใหชัดเจน มีการพัฒนาครูดวยวิธีการท่ีหลากหลาย สรางการสรางแรงจูงใจใหกับครูดวยวิธีการ
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ตางๆ จะทําใหครูเกิดความเชื่อมั่นในตัวเอง มีความคิดสรางสรรคในพัฒนาการจัดการเรียนการสอน

เปนที่ยอมรับของบุคคลอ่ืน และครูมีความภาคภูมิใจในตนเอง 

 จากกรอบแนวคิดขางตน สรุปเปนกรอบสมมติฐานการวิจัยรูปแบบความสัมพันธ

เชิงสาเหตุของปจจัยที่มีอิทธิพลตอพลังอํานาจครูในสามจังหวัดชายแดนใตไดดังภาพประกอบ

ตอไปนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพประกอบ9  กรอบสมมติฐานการวิจัยรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของปจจัยที่มีอิทธิพล 

  ตอพลังอํานาจครูในสามจังหวัดชายแดนใต 

 

สัญลักษณที่ใชในสมมติฐานการวิจัย(Schumacker และ Lomax. 2004) มีดังนี้ 

        หมายถึง  ตัวแปรแฝง (Latent Variables) ไมสามารถวัดไดโดยตรง  

ตองวัดจากตัวแปรสังเกตไดท้ังตัวแปรแฝงภายนอกและตัวแปรแฝงภายใน 
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