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บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

 ในการนําเสนอเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของในบทนี้มีจุดมุงหมายเพื่อเสนอ

แนวคิดทฤษฏีและผลงานวิจัยเก่ียวกับการเสริมสรางพลังอํานาจปจจัยที่สงผลตอพลังอํานาจครู

การสังเคราะหความสัมพันธเชิงเหตุและผลของแนวคิด ทฤษฏีเพื่อกําหนดกรอบสมมติฐาน       

การวิจัยซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 

 

1. พลังอํานาจครู 

  

 พลังอํานาจครู เปนมิติของการเสริมสรางพลังอํานาจในฐานะที่เปนผลลัพธของ           

การเสริมสรางพลังอํานาจเปนผลที่เกิดขึ้นกับตัวบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจซึ่งพิจารณา

ไดจากการพัฒนาตนเองจนมีความรูสึกมีความเชื่อมั่นและรับรูความสามารถของตนเองเปนตัว 

ของตัวเองมีความเปนอิสระรูคุณคาของชีวิตสามารถตัดสินใจและจัดการกับงานของตนเองได     

จนประสบความสําเร็จดังที่ต้ังใจ (Zimmerman. 2000) ไดมีนักวิชาการท้ังในและตางประเทศ     

ไดใหความคิดเห็นท่ีเหมือนและแตกตางกัน โดยผูวิจัยจะนําเสนอตามลําดับ ดังน้ี 

 Gibson (1993) ไดศึกษาผลการเสริมสรางพลังอํานาจท่ีเกิดขึ้นภายในตัวครู      

ซึ่งทําใหครูมีคุณลักษณะ 4  ดาน ไดแก 

  1. ความเชื่อมั่นในตนเอง เปนความรูสึกของครูท่ีเกิดขึ้นในตนเองเก่ียวกับ   

การยอมรับนับถือตนเอง เห็นคุณคา ความหมายของตนเอง   

  2. สถานภาพทางสังคมท่ีดี เปนการท่ีครูรับรูในศักยภาพและความสามารถ 

ของตนเองในการเผชิญและการยอมรับจากบุคคลอ่ืน 

  3. ความกาวหนาในอาชีพ เปนการท่ีครูรับรูถึงการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง

ลักษณะสวนบุคคลในดานตางๆ เพื่อไปสูสิ่งที่ดีขึ้น ซึ่งจะทําใหครูมีความมั่นใจในความสามารถ

ของตนเองเพิ่มขึ้น 

  4. ความพึงพอใจในงาน เปนการท่ีครูมีความรูสึกที่ดี ยินดีในผลงานท่ีเกิดขึ้น                  

มีความมั่นใจและกําลังใจในการปฏิบัติงานตอไป 
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 Short และ Rinehart (1992) มีความเห็นสอดคลองกันวา ผลท่ีเกิดขึ้นกับครู    

เมื่อครูไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจมี  6  ปจจัย คือ   

  1. การตัดสินใจเปนการรับรูของครูวาครูมีความสามารถตัดสินใจดําเนินการ

หรือแกไขปญหาในการทํางานดวยตนเองโดยพิจารณาจากความเชื่อมั่นความคิดสรางสรรค    

ความยืดหยุนความมีวิจารณญาณและความมีเหตุผล 

  2. ความกาวหนาในวิชาชีพของครูเปนการรับรูของครูวาครูไดรับโอกาสพัฒนา

ตนเองใหมีความกาวหนาในวิชาชีพไดแกการเพิ่มพูนทักษะความรูความสามารถรวมถึง            

การไดรับคํายกยองชมเชยและรางวัลในการปฏิบัติงาน 

  3. สถานภาพเปนการรับรูของครูวาครูไดรับการยกยองยอมรับโดยพิจารณา

จากการยกยองยอมรับในความรูความสามารถการมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูบริหารผูรวมงานและ

ผูเก่ียวของ 

  4. การรับรูความสามารถของตนเองเปนการรับรูของครูวาครูมีความสามารถ

จัดระบบและกระทําตามบรรลุเปาหมายที่ไดกําหนดไวโดยพิจารณาจากการมีกระบวนการรูคิด    

ที่สรางแรงจูงใจภายในตนความสามารถกระทําตามที่ต้ังเปาหมายความสามารถจัดการกับสภาวะ

ทางอารมณของตนไดดีและความสามารถเลือกทํากิจกรรมตามความสามารถของตนเอง 

  5. ความเปนอิสระเปนการรับรูของครูวาครูมีอิสระท่ีจะดําเนินงานในหนาท่ี             

ความรับผิดชอบไดดวยตนเองโดยไมตองรอรับคําสั่งจากผูบริหารโดยพิจารณาจากความเปนอิสระ

ในการปฏิบัติงานและความเปนอิสระในวิชาชีพ 

  6. ผลกระทบเปนการรับรูของครูวาครูมีอิทธิพลและความสําคัญตอ

ความสําเร็จของสถานศึกษาและผูเรียนโดยพิจารณาจากความสําคัญตอการดําเนินงานของ

สถานศึกษาและการมีอิทธิพลตอความสําเร็จของผูเรียน 

 นอกจากนี้ ปยะธิดาวรญาโณปกรณ (2546) ศึกษาเก่ียวกับตัวบงชี้พลังอํานาจครู 

พบวามีตัวบงชี้ 2 มิติ คือ กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจครูและผลลัพธของการเสริมสราง     

พลังอํานาจครูและผลลัพธของการเสริมสรางพลังอํานาจไดแกความพึงพอใจในงานความกาวหนา  

ในวิชาชีพ ความเปนอิสระ สถานภาพครู ความเชื่อมั่นในตนเอง สอดคลองกับรัตนจําเรียง  เพชรแกว 

(2553) ศึกษาเก่ียวกับการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาท่ีถายโอน

จากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ิน พบวา 

ผลที่เกิดขึ้นกับครู เมื่อครูไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ ประกอบดวย 
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  1. ความผูกพันตอวิชาชีพครู ครูรับรูตนเองวาเปนอันหน่ึงอันเดียวกับองคการ 

มีคานิยมท่ีกลมกลืนกับสมาชิกองคการคนอ่ืนๆ และเต็มใจท่ีจะอุทิศกําลังกายกําลังใจ เพื่อปฏิบัติ

ภารกิจขององคการ 

  2. สถานภาพครู เปนการรับรูของครูเก่ียวกับการไดรับการยอมรับนับถือ      

ในวิชาชีพจากเพื่อนรวมงาน ครูเชื่อวาตนจะไดรับการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน รูสึกวาตนไดรับ

การเคารพยกยองในภูมิความรูและความเชี่ยวชาญ  

  3. ความพึงพอใจในงาน เปนความรูสึกรวมของครูที่มีตอการทํางานเชิงบวก 

เปนความสุขของครูที่เกิดจากการปฏิบัติงานและไดรับผลตอบแทน ความพึงพอใจ ทําใหบุคคล 

เกิดความกระตือรือรน มีความมุงมั่นที่จะทํางาน มีขวัญกําลังใจ 

  4. ความรูในคุณคาในตน เปนความรูสึกท่ีครูประเมินตนเองเก่ียวกับความมี

คุณคามีความสําคัญ สามารถกระทําสิ่งตางๆ ไดสําเร็จ มีการยอมรับนับถือ เคารพตนเองและ    

มองตนเองในดานบวก การที่ครูไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ จะชวยใหเกิดความภาคภูมิใจและ

รับรูความสามารถของตนเองและการยอมรับจากผูอ่ืน จึงเกิดพลังอํานาจในตนเอง นําไปสู

ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง 

  5. ความเชื่อมั่นในตัวเอง เปนการรับรูเก่ียวกับตนเองของครูวามีทักษะ 

ความสามารถในการสอนที่ชวยใหนักเรียนเกิดการเรียนรูอยางมีประสิทธิภาพรวมทั้งมี

ความสามารถ ในการถายทอดวิชาความรูตามทักษะการสอนของตน 

  6. ความเปนอิสระการท่ีครูสามารถแสดงความคิดและแสดงออกในการกระทํา

ไดอยางเสรี ควบคุมการกระทําของตนตามขอบเขตวิชาชีพ และแสวงหาแนวทางการปฏิบัติงาน   

ที่เหมาะสม โดยครูเชื่อวาตนสามารถควบคุมสิ่งที่จะเกิดขึ้นในการทํางานและสามารถปฏิบัติงาน

ตางๆ ไดดวยตนเอง เชน การจัดตารางสอน การจัดทําหลักสูตร การเลือกตํารา และการวาง

แผนการสอน 

 Goens และ Clover (1991) ไดศึกษาครูที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ         

ในการทํางาน พบวา ครูรูสึกพอใจที่ไดรับการพัฒนาและเพิ่มพูนทักษะ ความรูความสามารถ        

ในการทํางานมีความอดทนตอความผิดพลาด มีความเพียรพยายามท่ีจะทํางานใหสําเร็จ          

ตามเปาหมาย สงผลตอความกาวหนาในวิชาชีพ ตลอดจนไดรับการยอมรับยกยองและ               

ใหความสําคัญ และจากการศึกษาของ Clutterbuck and Kernaghan (1994) และBlase และ

Blase (1994)ไดกลาวถึง ครูที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจพบวา ครูมีอิสระในการสะทอน   
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ภาพความเปนจริงของการทํางานใหฝายบริหารรับรู มีความเชื่อมั่นในตนเองในการปฏิบัติหนาที่   

มีความรูความสามารถมากขึ้น 

 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของของนักวิชาการทั้งในประเทศและ

ตางประเทศเก่ียวกับผลที่เกิดจากการท่ีครูไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจหรือพลังอํานาจครูผูวิจัย

ไดวิเคราะหตัวบงชี้ของพลังอํานาจครู ดังแสดงในตารางตอไปน้ี 
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1.  มีทักษะความรูความสามารถใน 

     การปฏิบัติงาน 
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2. สามารถกระทําตามที่ต้ังเปาหมาย  √  √ √ √ √ √ √  √ √  

3. สามารถจัดการกับสภาวะทางอารมณ 

    ควบคุมตนเองใหปฏิบัติงานไดสําเร็จ 
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4. ดําเนินงานในหนาที่ความรับผิดชอบ 

    ไดดวยตนเองโดยไมตองรอรับคําสั่ง 

    จากผูบริหาร 
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ตาราง 1  ตัวบงชี้ของพลังอํานาจครู 
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5. มีกระบวนการรูคิดที่สรางแรงจูงใจภายในตน  √ √           

6. การไดรับการยอมรับนับถือในวิชาชีพ 

   จากเพื่อนรวมงาน  

 

√ 
 

 

√ 
     

 

√ 

 

√ 

 

 
 

 

√ 

7. การไดรับการเคารพยกยองในภูมิความรู 

   และความเชี่ยวชาญ 

 

√ 
 

 

√ 
     

 

√ 

 

√ 

 

 
 

 

√ 

8. การมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูบริหาร 

และผูรวมงาน 

 
√  √ √  

       

9. ภาคภูมิใจในความเปนครู √  √     √      

10. ไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมกับ 

     ความเปนครู 
√  √   

        

ตาราง 1  (ตอ) 
32 
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ตัวบงชี้ 

ของพลังอํานาจครู 
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11.  มีทักษะ ความสามารถในการสอน และ 

      การถายทอดวิชาความรูท่ีชวยใหนักเรียน 

      เกิดการเรียนรูอยางมีประสิทธิภาพ 

 

 

√ 

 

 

√ 

 

 

 

√ 

 

 

√ 

  

 

 

√ 

 

 

√ 

 

 

√ 

 

 

√ 

 

 

√ 

 

 

√ 

12.  ไดรับคํายกยองชมเชยและใหความสําคัญ √ √  √ √   √ √ √   √ 

13.  ไดรับรางวัลในการปฏิบัติงาน √ √  √ √   √     √ 

14. มีโอกาสไดทํางานรวมกับเพื่อนครูทั้งใน 

      และนอกโรงเรียน 
 √        √ √   

15.  ไดรับพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนดวย 

       ความยุติธรรม 
 √        √ √   

ตาราง 1  (ตอ) 
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ตัวบงชี้ 

ดานพลังอํานาจครู 
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16. ไดรับการสนับสนุนใหมีตําแหนงหนาที่ 

       กาวหนาตามผลงาน 
 √  √ √   √  √ √ √ √ 

17. ความรูสึกรวมเชิงบวกตอการทํางาน √  √     √ √  √ √  

18. มีความสุขที่เกิดจากการปฏิบัติงาน √  √     √   √ √  

19. มีขวัญและกําลังใจที่เหมาะสม √  √     √      

20. มีความรูสึกที่ดี ยินดีในผลงานท่ีเกิดขึ้น        √      

21. มีความกระตือรือรน √  √     √     √ 

22. มีคานิยมท่ีกลมกลืนกับสมาชิกในองคการ 

      คนอ่ืน ๆ 
√  √        √   

ตาราง 1  (ตอ) 
34 
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 จากตัวบงชี้ท้ังหมด 22 ตัวบงชี้ของ Gibson(1993) และ Short และ Rinehart 

(1992) และทานอ่ืนที่มีแนวคิดสอดคลองกัน ไดแก ปยะธิดา วรญาโณปกรณ (2546), สุดารัตน  

วัฒนพฤกษา (2552), รัตนจําเรียง เพชรแกว (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) ผูวิจัยนําตัวบงชี้มาจัดกลุมได  4 

กลุม โดยแบงประเภทตามความหมายของตัวแปรที่มีสภาพตัวแปรเหมือนกันและ                        

มีความสอดคลองกันใหอยูในกลุมเดียวกัน ดังนี้  

  กลุมที่ 1 ตัวบงชี้เก่ียวกับครูมีความสามารถและทักษะในการสอน และ       

การถายทอดวิชาความรูที่ชวยใหนักเรียนเกิดการเรียนรูอยางมีประสิทธิภาพ สามารถกระทําตาม  

ที่ต้ังเปาหมายสามารถจัดการกับสภาวะทางอารมณ ควบคุมตนเองใหปฏิบัติงานไดสําเร็จ 

ดําเนินงานในหนาที่ความรับผิดชอบไดดวยตนเองโดยไมตองรอรับคําสั่งจากผูบริหาร จะเห็นวา

เปนตัวบงชี้ท่ีแสดงถึงความเชื่อมั่นในตนเองของครู ดังน้ันผูวิจัยกําหนดใหความเชื่อมั่นในตนเอง

ของครเูปนองคประกอบที่ 1 ของปจจัยดานพลังอํานาจครู  

  กลุมที่ 2 ตัวบงชี้เก่ียวกับครูไดรับการยอมรับนับถือในวิชาชีพจากเพื่อนรวมงาน 

ครูไดรับการเคารพยกยองในภูมิความรูและความเชี่ยวชาญ ครูมีสัมพันธภาพท่ีดีกับผูบริหารและ

ผูรวมงานภาคภูมิใจในความเปนครู จะเห็นวาเปนตัวบงชี้ที่แสดงถึงการมีสถานภาพทางสังคมที่ดี

ของครู ดังนั้นผูวิจัยกําหนดใหการมีสถานภาพทางสังคมที่ดีของครูเปนองคประกอบท่ี 2ของปจจัย 

ดานพลังอํานาจครู  

  กลุมที่ 3 ตัวบงชี้เก่ียวกับครูไดรับโอกาสในการพัฒนาตนเอง เพื่อเพิ่มพูน

ความรู ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงาน ครูไดรับคํายกยองชมเชยและใหความสําคัญ

ครูไดรับรางวัลในการปฏิบัติงาน การไดรับการสนับสนุนใหมีความกาวหนาในตําแหนงหนาที่      

ตามผลงาน จะเห็นวาเปนตัวบงชี้ที่แสดงถึงความกาวหนาในวิชาชีพของครูดังนั้นผูวิจัยกําหนด    

ใหความกาวหนาในวิชาชีพของครูเปนองคประกอบที่ 3 ของปจจัยดานพลังอํานาจครู  

  กลุมที่ 4 ตัวบงชี้เก่ียวกับครูมีความรูสึกรวมเชิงบวกตอการทํางาน                

ครูมีความสุขที่เกิดจากการปฏิบัติงาน ครูมีขวัญและกําลังใจในการทํางานครูมีความกระตือรือรน 

จะเห็นวาเปนตัวบงชี้  ที่แสดงถึงความพึงพอใจในการทํางานของครู ดังนั้นผูวิจัยกําหนดให     

ความพึงพอใจในการทํางานของครูเปนองคประกอบท่ี 4 ของปจจัยดานพลังอํานาจครู  
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 โดยสรุปปจจัยดานพลังอํานาจครู ผูวิจัยไดสังเคราะหตัวบงชี้โดยแบงประเภท   

ตามความหมายของตัวแปรที่มีสภาพตัวแปรเหมือนกันและมีความสอดคลองกันใหอยูในกลุม

เดียวกันไดเปน 4 องคประกอบ ไดแก ความเชื่อมั่นในตนเองของครูการมีสถานภาพทางสังคมที่ดี

ของครูความกาวหนาในวิชาชีพของครู และความพึงพอใจในการทํางานของครู มีรายละเอียด ดังน้ี 

  1.ความเชื่อมั่นในตนเองของครูมีนักวิชาการและนักการศึกษาหลายทาน 

ไดศึกษาเก่ียวกับพลังอํานาจครู และไดกลาวถึงความเชื่อมั่นในตนเองของครูไวดังนี้ 

  klecker และLoadman (1998), Conger &Kanungo(1988),ปยะธิดา    

วรญาโณปกรณ (2546) รัตนจําเรียง เพชรแกว (2553) ศึกษาเก่ียวกับตัวบงชี้พลังอํานาจครู พบวา 

ความเชื่อมั่นในตนเอง เปนการรับรูเก่ียวกับตนเองของครูวามีทักษะ ความสามารถในการสอน        

ที่ชวยใหนักเรียนเกิดการเรียนรูอยางมีประสิทธิภาพรวมทั้งมีความสามารถในการถายทอดวิชา

ความรูตามทักษะการสอนของตนนอกจากนี้ Short และ Rinehart (1992) Schooley (2005) และ

สุดารัตนวัฒนพฤกษา (2552) มีความเห็นสอดคลองกันวาเปนการรับรูของครูวาครูมีความสามารถ

จัดระบบและกระทําตามบรรลุเปาหมายท่ีไดกําหนดไวโดยพิจารณาจากการมีกระบวนการรูคิด    

ที่สรางแรงจูงใจภายในตนความสามารถกระทําตามที่ต้ังเปาหมายความสามารถจัดการกับสภาวะ

ทางอารมณของตนไดดีและความสามารถเลือกทํากิจกรรมตามความสามารถของตนเองครูมีอิสระ

ที่จะดําเนินงานในหนาที่ความรับผิดชอบไดดวยตนเองโดยไมตองรอรับคําสั่งจากผูบริหาร 

(Tracy.1990)โดยพิจารณาจากความเปนอิสระในการปฏิบัติงานและความเปนอิสระในวิชาชีพ 

และจากการศึกษาของ Blase และBlase (1994) ไดกลาวถึงครูวา ครูมีอิสระในการสะทอนภาพ

ความเปนจริงของการทํางานใหฝายบริหารรับรู มีความเชื่อมั่นในตนเองในการปฏิบัติหนาที่มี

ความรูความสามารถมากขึ้นและ Gibson (1993) ไดศึกษาผลการเสริมสรางพลังอํานาจที่เกิดขึ้น

ภายในตัวบุคคลพบวา การมีเปาหมายและมีความหมายในชีวิตของตนเปนความรูสึกของบุคคล    

ที่เกิดขึ้นในตนเองเก่ียวกับการยอมรับนับถือตนเอง เห็นคุณคา ความหมายของตนเอง เชื่อมั่น     

ในตนเอง 

  ดังนั้นสรุปไดวา เชื่อมั่นในตนเองหมายถึง ครูมีความสามารถและทักษะ       

ในการสอน และการถายทอดวิชาความรูที่ชวยใหนักเรียนเกิดการเรียนรูอยางมีประสิทธิภาพ 

สามารถกระทําตามที่ต้ังเปาหมายสามารถจัดการกับสภาวะทางอารมณ ควบคุมตนเอง              

ใหปฏิบัติงานไดสําเร็จ ดําเนินงานในหนาที่ความรับผิดชอบไดดวยตนเองโดยไมตองรอรับคําสั่ง

จากผูบริหาร 
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  2. การมีสถานภาพทางสังคมท่ีดีของครูมีนักวิชาการและนักการศึกษา

หลายทานไดศึกษาเก่ียวกับพลังอํานาจครู และไดกลาวถึงมีสถานภาพทางสังคมที่ดีไวดังน้ี 

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

ปยะธิดา วรญาโณปกรณ (2546) และ รัตนจําเรียง เพชรแกว (2553) ศึกษาเก่ียวกับพลังอํานาจครู 

พบวา สถานภาพครเูปนการรับรูของครูเก่ียวกับการไดรับการยอมรับนับถือในวิชาชีพจากเพื่อน

รวมงาน ครูเชื่อวาตนจะไดรับการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน รูสึกวาตนไดรับการเคารพยกยอง   

ในภูมิความรูและความเชี่ยวชาญ นอกจากนี้ สุดารัตนวัฒนพฤกษา (2552), Short และ Rinehart 

(1992) และ Schooley (2005) มีความเห็นสอดคลองกันวา สถานภาพเปนการรับรูของครูวา       

ครูไดรับการยกยองยอมรับ  โดยพิจารณาจากการยกยองยอมรับในความรูความสามารถ             

มีสัมพันธภาพที่ดีกับผูบริหารผูรวมงานและผูเก่ียวของ สอดคลองกับ Goens และ Clover (1991) 

ไดศึกษาครูที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน พบวา ครูรูสึกพอใจที่ไดรับการพัฒนา

และเพิ่มพูนทักษะ ความรู ความสามารถในการทํางาน ตลอดจนไดรับการยอมรับ ยกยองและ    

ใหความสําคัญ  

  ดังนั้นสรุปไดวา มีสถานภาพทางสังคมท่ีดี หมายถึง ครูไดรับการยอมรับนับถือ

ในวิชาชีพจากเพื่อนรวมงาน ครูไดรับการเคารพยกยองในภูมิความรูและความเชี่ยวชาญ ครูมี

สัมพันธภาพที่ดีกับผู บริหารและผูรวมงานภาคภูมิใจในความเปนครู จะเห็นวาเปนตัวบงชี้           

ที่แสดงถึงการมีสถานภาพทางสังคมท่ีดีของครู 

  3. ความกาวหนาในวิชาชีพของครูมีนักวิชาการและนักการศึกษา        

หลายทานไดศึกษาเก่ียวกับพลังอํานาจครู และไดกลาวถึงความกาวหนาทางวิชาชีพไว ดังนี้ 

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

(2005), Clecker และ Loadman (1998), ปยะธิดา วรญาโณปกรณ (2546) และสุดารัตน        

วัฒนพฤกษา (2552) ศึกษาเก่ียวกับพลังอํานาจครูพบวา ความกาวหนาในวิชาชีพของครูเปน    

การรับรูของครูวาครูไดรับโอกาสพัฒนาตนเองใหมีความกาวหนาในวิชาชีพ ไดแก การเพิ่มพูน

ทักษะความรูความสามารถรวมถึงการไดรับคํายกยองชมเชย และรางวัลในการปฏิบัติงาน

สอดคลองกับ Goens และ Clover (1991) ไดศึกษาครูที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในการ

ทํางาน พบวา ครูรูสึกพอใจท่ีไดรับการพัฒนาและเพิ่มพูนทักษะ ความรู ความสามารถในการทํางาน 

มีความอดทน ตอความผิดพลาด มีความเพียรพยายามที่จะทํางานใหสําเร็จตามเปาหมาย สงผลตอ

ความกาวหนาในวิชาชีพ ตลอดจนไดรับการยอมรับยกยองและใหความสําคัญ นอกจากน้ี Kinlaw 

(1995), Conger &Kanungo (1988) และ Gibson (1993) พบวา การพัฒนาตนเองเปนการท่ี
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บุคคลรับรูถึงการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงลักษณะสวนบุคคลในดานตางๆ ไปสูสิ่งที่ดีขึ้น ซึ่งจะทําให

บุคคลมีความมั่นใจในความสามารถเพิ่มขึ้น 

  ดังนั้นสรุปไดวาความกาวหนาในวิชาชีพของครูหมายถึง ครูไดรับโอกาส       

ในการพัฒนาตนเอง เพื่อเพิ่มพูนความรู ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงาน ครูไดรับคํา    

ยกยองชมเชยและใหความสําคัญ ครูไดรับรางวัลในการปฏิบัติงาน การไดรับการสนับสนุน         

ใหมีความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีตามผลงาน 

  4. ความพึงพอใจในการทํางานของครู มีนักวิชาการและนักการศึกษา  

หลายทานไดศึกษาเก่ียวกับพลังอํานาจครู และไดกลาวถึงความพึงพอใจในการทํางานของครูไว

ดังนี้ 

  Tracy (1990), Conger & Kanungo(1988), ปยะธิดา วรญาโณปกรณ (2546) 

และรัตนจําเรียง เพชรแกว (2553) ศึกษาเก่ียวกับพลังอํานาจครู พบวา ความพึงพอใจในงาน     

เปนความรูสึกรวมของครูท่ีมีตอการทํางานเชิงบวก เปนความสุขของครูที่เกิดจากการปฏิบัติงาน

และไดรับผลตอบแทน ความพึงพอใจ ทําใหบุคคลเกิดความกระตือรือรน มีความมุงมั่นที่จะทํางาน 

มีขวัญกําลังใจที่เหมาะสม โดยครูเชื่อวาตนสามารถควบคุมสิ่งท่ีจะเกิดขึ้นในการทํางานและ

สามารถปฏิบัติงานตางๆ ไดดวยตนเอง เชน การจัดตารางสอน การจัดทําหลักสูตร การเลือกตํารา 

และการวางแผนการสอนและ Gibson (1993) พบวา ความพึงพอใจในความสามารถของตนเอง 

เปนการที่บุคคลมีความรูสึกท่ีดี ยินดีในผลงานท่ีเกิดขึ้น มีความมั่นใจและกําลังใจในการปฏิบัติงาน

ตอไป 

  ดังนั้นสรุปไดวา ความพึงพอใจในการทํางานของครู หมายถึง  ครูมีความรูสึก

รวมเชิงบวกตอการทํางาน มีความสุขที่เกิดจากการปฏิบัติงาน กระตือรือรนและมีขวัญและกําลังใจ

ในการทํางาน 

 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับพลังอํานาจครู ผูวิจัย

แสดงเปนแผนภาพองคประกอบที่สําคัญของพลังอํานาจครูได ดังนี้ 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ  1  องคประกอบของพลังอํานาจครู 

ความเชื่อมั่นในตัวเองของครู 

การมีสถานภาพทางสังคมที่ดีของครู 

ความกาวหนาในวิชาชีพของครู 

ความพึงพอใจในการทํางานของครู 

 

 

พลังอํานาจครู 
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 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎแีละงานวิจัยที่เก่ียวของกับพลังอํานาจครู ผูวิจัย

แสดงความสัมพันธขององคประกอบ นิยามศัพท และตัวบงชี้ ไดดังนี้ 

 

ตาราง 2 แสดงความสัมพันธขององคประกอบ ตัวบงชี้ และนิยามศัพทของพลังอํานาจครู 
 

องคประกอบดาน 

พลังอํานาจครู 
นิยามศัพท ตัวบงชี้ 

เชื่อมั่นในตัวเองของครู ครูมีทักษะ ความสามารถ 

ในการสอน และการถายทอด

วิชาความรูที่ชวยใหนักเรียน

เกิดการเรียนรูอยาง 

มีประสิทธิภาพ สามารถ

กระทําตามที่ต้ังเปาหมาย

จัดการกับสภาวะทางอารมณ 

ควบคุมตนเองใหปฏิบัติงาน 

ไดสําเร็จ ดําเนินงานในหนาท่ี 

ความรับผิดชอบไดดวยตนเอง

โดยไมตองรอรับคําสั่ง 

จากผูบริหาร 

- ครูมีความสามารถและทักษะ

ในการสอน และการถายทอด

วิชาความรูที่ชวยใหนักเรียน

เกิดการเรียนรูอยาง 

มีประสิทธิภาพ 

- สามารถกระทําตาม 

ที่ต้ังเปาหมาย 

- สามารถจัดการกับสภาวะ

ทางอารมณ ควบคุมตนเอง 

ใหปฏิบัติงานไดสําเร็จ  

- ดําเนินงานในหนาที่ความ

รับผิดชอบไดดวยตนเองโดยไม

ตองรอรับคําสั่งจากผูบริหาร 

สถานภาพทางสังคมที่ดีของครู ครูไดรับการยอมรับนับถือใน

วิชาชีพจากเพื่อนรวมงาน  

การไดรับการเคารพยกยองใน

ภูมิความรูและความเชี่ยวชาญ 

และครูมีสัมพันธภาพที่ดีกับ

ผูบริหารและผูรวมงาน 

ภาคภูมิใจในความเปนครู 

- ครูไดรับการยอมรับนับถือใน

วิชาชีพจากเพื่อนรวมงาน  

- ครูไดรับการเคารพยกยองใน

ภูมิความรูและความเชี่ยวชาญ 

- ครูมีสัมพันธภาพท่ีดีกับ

ผูบริหารและผูรวมงาน 

- ภาคภูมิใจในความเปนครู 

 

 



40 

 

ตาราง 2 (ตอ) 
 

องคประกอบดาน 

พลังอํานาจครู 
นิยามศัพท ตัวบงชี้ 

ความกาวหนาในวิชาชีพ 

ของครู 

ครูไดรับโอกาสพัฒนาตนเอง

เพิ่มพูนทักษะความรู

ความสามารถ การไดรับคํา  

ยกยองชมเชยใหการสนับสนุน

ใหมีตําแหนงหนาท่ีกาวหนา

ตามผลงาน และให         

ความสําคัญ ตลอดจนไดรับ

รางวัลในการปฏิบัติงาน  

- ครูไดรับโอกาสในการพัฒนา

ตนเอง เพื่อเพิ่มพูนความรู 

ความสามารถ และทักษะ     

ในการปฏิบัติงาน 

-ครูไดรับคํายกยองชมเชยและ

ใหความสําคัญ  

- ครูไดรับรางวัลใน             

การปฏิบัติงาน 

- การไดรับการสนับสนุนใหมี

ความกาวหนาในตําแหนง

หนาที่ตามผลงาน 

ความพึงพอใจในการทํางาน

ของครู 

ครูมีความรูสึกรวมเชิงบวก    

ตอการทํางาน มีความสุข       

ที่เกิดจากการปฏิบัติงาน

กระตือรือรนและมีขวัญและ

กําลังใจที่เหมาะสม  

- ครูมีความรูสึกรวมเชิงบวก 

ตอการทํางาน  

- ครูมีความสุขที่เกิดจาก    

การปฏิบัติงาน  

- ครูมีขวัญและกําลังใจใน   

การทํางาน 

- ครูมีความกระตือรือรน 
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2. การเสริมสรางพลังอํานาจ 

 

 2.1 ท่ีมาของการเสริมสรางพลังอํานาจ 

 ในปจจุบันองคการมีแรงกดดันท่ีมากระทบอยางมากทั้งจากภายในและภายนอก 

เชน การเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจสังคมการเมืองเทคโนโลยีและสิ่งแวดลอมท่ีสงผลกระทบตอ

รูปแบบการบริหารจัดการองคการเชนผูบริโภคคํานึงถึงคุณภาพและบริการมากขึ้นปญหาแหลง

ทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดปญหาท่ีเกิดขึ้นภายในองคกรที่มีความสําคัญที่สุดคือปญหาจาก

ผูปฏิบัติงานเกิดความทอแทเบ่ือหนายสิ้นหวังในการทํางานและเอาใจออกหางองคการสิ่งเหลานี้   

มีสาเหตุมาจากการที่ไมไดรับการสนองตอบจากองคการในการทํางานและการดํารงชีวิต

ตัวอยางเชนองคการขาดความมั่นคงการทํางานขาดความกาวหนาไมเห็นความสําเร็จในงานที่ทํา

เงินเดือนนอยสวัสดิการไมดีสถานที่ทํางานเสี่ยงอันตรายเปนตน (Block.1987, Scott& Jaffe. 

1991) สาเหตุของปญหาที่สําคัญที่สุดคือวัฒนธรรมการบริหารจัดการแบบเกาที่มีผูบริหารเปน จุด

ศูนยกลางของทุกสิ่งทุกอยางในองคการซึ่งมีลักษณะดังนี้คือผูบริหารเปนผูใหทุกอยางโดย   ไมได

เกิดจากความตองการของผูปฏิบัติงานออกคําสั่งโดยไมฟงเสียงเรียกรองปรับเปลี่ยนโครงสรางหรือ

กระบวนการทํางานโดยไมไดใชประสบการณของผูปฏิบัติกําหนดเปาหมายหรือผลสัมฤทธิ์โดยไมรู

วาสิ่งนั้นทําไดหรือไมและควบคุมการทํางานทั้งหมดในองคการ โดยไมสนใจผูปฏิบัติงาน (Scott& 

Jaffe. 1991) 

 การเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment) เปนแนวคิดทางการบริหารองคการ  

ที่นํามาใชในการปรับเปลี่ยนและเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการที่

เก่ียวของกับการพัฒนาองคการและบุคลากรในองคการไดแกการบริหารแบบมีสวนรวม 

(Participative Management) การพัฒนาคุณภาพงาน (Quality Circle) การมีสวนรวมของ

บุคลากร (Employee Involvement) และการใชเทคนิคการเสริมสรางพลังอํานาจในบุคคล         

จะนําไปสูการรับรูคุณคาของตนเองบุคคลจะรับรูวาตนเองมีประโยชนมีคุณคาเปนการชวยให

บุคคลมีความแข็งแกรงเขาใจชีวิตเขาใจสภาพการณตาง ๆไดดีซึ่งจะสงผลใหบุคคลมีพฤติกรรม

ในทางที่ดีมีความสามารถแกปญหาตางๆไดเปนผลสําเร็จ(Kinlaw. 1995) 

 2.2 ความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจ 

 จากการศึกษาความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจของนักวิชาการหลายทาน

มีผูใหความหมายไวอยางหลากหลาย ผูวิจัยนํามาจัดกลุมการใหความหมายของการเสริมสราง 

พลังอํานาจ ดังนี้ 
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 การเสริมสรางพลังอํานาจหมายถึงการต้ังเปาหมายกําหนดกลยุทธและวางแผน

ไปสูการปฏิบัติเพื่อจะทําใหผูปฏิบัติงานในองคการเกิดความรับผิดชอบในงานกระตุนใหทํางาน 

โดยกระจายอํานาจการตัดสินใจไปจากสวนกลางรวมไปถึงการเชื่อมโยงคุณลักษณะเจตคติและ

ความสามารถในแตละบุคคลกับกลุมหรือทีมงานและใหเขากันไดกับสภาพแวดลอมองคการ     

โดยการใหอํานาจและโอกาสกับแตละบุคคลไดแสดงศักยภาพใหเกิดการเปลี่ยนแปลง           

อยางตอเน่ืองในระดับที่องคการตองการ(Zimmerman และ Rappaport.1988)โดยใหบุคคลมี

อิสระที่จะปฏิบัติงานซึ่งทําใหสามารถกระทําในสิ่งที่สอดคลองกับความสามารถที่บุคคลมีหรือ

กระทําการรวมกับผูอ่ืนไดตามที่ตนมีความสามารถในดานนั้นๆ (Raymond and Bonnie. 1994)          

เพื่อนําไปสูการบรรลุผลสําเร็จในเปาหมายขององคการดวยการใหสมาชิกทุกคนในองคการเขามา   

มีสวนรวมในการสรางความสําเร็จ(Lashley. 2001) 

 การเสริมสรางพลังอํานาจเปนแนวคิดท่ีมีหลายมิติท้ังในเชิงกระบวนการ

(Process)และผลลัพธ(Outcome) ที่สะทอนใหเห็นคุณภาพในการปฏิบัติงานท่ีมีลักษณะเปนพลวัต 

(Dynamic)เปนการมอบอํานาจหนาท่ีตามกฎหมายแกบุคคลตามขอบเขตอํานาจหนาท่ีแล     

ความรับผิดชอบท่ีบุคคลมีอยู Zimmerman (2000) แบงการเสริมสรางพลังอํานาจเปน 3 ประเด็น

ในแตละประเด็นมีรายละเอียด ดังนี้ 

  1. การเสริมสรางพลังอํานาจในฐานะที่เปนกระบวนการหมายถึงกระบวนการ

ปรับปรุงเพื่อเพิ่มผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานขององคการอยางตอเนื่องโดยการพัฒนาและ       

เพิ่มศักยภาพของผูปฏิบัติงานและทีมงานดวยวิธีการตางๆ ที่ครอบคลุมขอบขายและสภาพ      

การทํางานทั้งหมดขององคกร 

  2. การเสริมสรางพลังอํานาจในฐานะที่เปนผลลัพธของการเสริมสราง        

พลังอํานาจหมายถึงศักยภาพที่เกิดขึ้นกับตัวบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจซึ่งพิจารณา 

ไดจากการพัฒนาตนเองจนมีความรูสึกมีความเชื่อมั่นและรับรูความสามารถของตนเอง            

(Self-Efficacy) เปนตัวของตัวเองมีความเปนอิสระรูคุณคาของชีวิตสามารถตัดสินใจและจัดการกับ

งานของตนเองไดจนประสบความสําเร็จดังท่ีต้ังใจ 

  3. การเสริมสรางพลังอํานาจในฐานะที่เปนผลิตภาพของการเสริมสราง      

พลังอํานาจหมายถึงระดับผลผลิตที่เกิดขึ้นจากศักยภาพของบุคคลและทีมงานในองคกร            

ซึ่งถาไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจแลวประสิทธิภาพการทํางานทั้งสวนบุคคลและทีมงาน         

ก็จะเพิ่มขึ้นสงผลใหผลิตภาพจากการทํางานเพิ่มสูงขึ้นดวย 
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 การเสริมสรางพลังอํานาจเปนพลังอํานาจ (Power) ที่ทําใหบุคคลสามารถกระทํา

การตางๆ ไดมีแหลงที่มาสองแหลง(Schermerhorn Jr., Hunt and Osborn.1997) ไดแก 

  1.พลังอํานาจที่มาจากตําแหนงหนาที่ (Position Power) เปนพลังอํานาจ        

ที่เกิดจากการกระทําในตําแหนงหนาที่เชนการใหรางวัล (Reward Power) การบังคับ 

(CoercivePower) การใชอํานาจหนาท่ี (Legitimate Power) 

  2. พลังอํานาจที่มาจากคุณลักษณะของบุคคล (Personal Power)             

เปนพลังอํานาจที่เกิดจากการที่บุคคลมีความรูประสบการณความเชี่ยวชาญในศาสตรแขนงใด

แขนงหนึ่ง (Expert Power) หรือเกิดจากการที่บุคคลอาศัยการอางอิงแหลงอํานาจที่ตนเขาถึง 

(Referent Power) 

 กลาวโดยสรุปการเสริมสรางพลังอํานาจครู หมายถึง การพัฒนาปจจัยและ

กระบวนการที่มีอิทธิพลตอพลังอํานาจครู เพื่อทําใหครูรับรูวาตนเองเปนผูที่มีอํานาจในตนเอง       

มีความรูสึกมั่นใจเปนตัวของตัวเองมีความเปนอิสระและรูสึกชีวิตมีคุณคาสามารถตัดสินใจและ

จัดการกับงานของตนเองไดจนประสบความสําเร็จดังที่ต้ังใจไวมีอิสระในการทํางานและรูสึกผูกพัน

ในองคการโดยไมมีการบังคับหรือเรียกรองใหกระทําซึ่งทําใหบุคลากรทุกคนบรรลุถึงวิสัยทัศนและ

พันธกิจรวมกันนําไปสูการดําเนินงานขององคการมีประสิทธิภาพ 

 2.3 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ 

 การเสริมสรางพลังอํานาจเปนกระบวนการที่สําคัญในการทําใหเกิดประสิทธิภาพ

และความสําเร็จของงานในองคการ  แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับการเสริมพลังอํานาจไดมีผูศึกษา

ไวมากมาย  แนวคิดเก่ียวกับการเสริมสรางพลังอํานาจในองคการท่ีความสําคัญ ๆ มีดังนี้ 

  แนวคิดของ Tracy (1990) ไดอธิบายกระบวนการเสริมสรางอํานาจ           

แกบุคลากรองคการโดยใหชื่อวา “ปรามิดแหงอํานาจ” ประกอบดวย 10 ขั้นตอนดังแสดง            

ในภาพประกอบ 2 
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การรับรู 

 

การใหขอมูลยอนกลับ 

 

การใหความรูและขอมูลขาวสาร 

 

                  การไววางใจ              การฝกอบรมและการพัฒนาการรับรูตอความลมเหลว 

 

การกาํหนดมาตรฐานและความเปนเลิศ 

 

การมอบหมายอํานาจหนาท่ี 

 

การกาํหนดบทบาทหนาท่ีรับผิดชอบ 

 

ใหความเคารพ 

 

ภาพประกอบ 2ปรามิดอํานาจของเทรซี่ 

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

people. New York : Willeiam Marrow. 

 

 จากภาพประกอบ 2 ปรามิดแหงพลังอํานาจประกอบดวย 10 ขั้นตอน                

ซึ่งมีความสําคัญและสัมพันธกันอยางตอเนื่องมีรายละเอียดดังน้ี 

  1. การกําหนดบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ (Power through responsibility) 

ความรับผิดชอบแตละงานสงเสริมบทบาทหนาที่ของบุคลากรทําใหบุคลากรรูสึกภาคภูมิใจ         

ในบทบาทความรับผิดชอบท่ีพวกเขาไดรับรวมท้ังเขาใจในความรับผิดชอบของผูอ่ืน 

  2. การมอบหมายอํานาจหนาที่ (Power through authority) การมอบหมาย

อํานาจหนาท่ีใหทัดเทียมกับบทบาทหนาท่ีความรับผิดชอบโดยพิจารณาจากความสามารถของ   

แตละบุคคลพรอมทั้งชี้แจงใหทราบถึงอํานาจหนาที่และขอบเขตของอํานาจหนาที่ใหชัดเจน 
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  3. การกําหนดมาตรฐานและความเปนเลิศ (Power through standard of 

excellence) ตองยึดถือและมุงเนนในมาตรฐานการกําหนดมาตรฐานของงานในเชิงปริมาณ

คุณภาพงบประมาณและการสรางแรงจูงใจใหบุคลากรรับรูถึงผลสําเร็จแหงความเปนเลิศ 

  4. การฝกอบรมและการพัฒนา (Power through training and development)

ควรเปนการฝกอบรมและพัฒนาตามความตองการของบุคลากรเปนการทําใหผูปฏิบัติงานมีทักษะ

และมีความเชื่อมั่นในมาตรฐานความเปนเลิศสรางเสริมความมีคุณคาในตนเองเสริมสรางแรงจูงใจ

ในการเรียนรู 

  5. การใหความรูและขอมูลขาวสาร (Power through knowledge and 

information) เปนการแจงใหบุคลากรไดรับรูเปาหมายพันธกิจขององคการ สื่อสารเฉพาะขอมูล

ขาวสารที่จําเปนและใชวิธีการที่เหมาะสมตลอดจนสนับสนุนใหบุคลากรไดมีโอกาสแสวงหาขอมูล 

ขาวสารจากภายนอก 

  6. การใหขอมูลยอนกลับ (Power through feedback) เพื่อเสริมสรางผล    

การปฏิบัติงานใหดีขึ้นบุคลากรจะตองรูวาควรการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงอยางไรบาง เพื่อให       

การทํางานมีประสิทธิภาพ เปนสิ่งจูงใจใหบุคลากรทํางานใหดีขึ้นและสรางความภาคภูมิใจ         

ใหผูปฏิบัติงาน 

  7. การรับรู (Power through recognition) ใหบุคลากรรับรูคุณคาของตนเอง 

โดยการยกยองใหอํานาจหนาที่สูงขึ้นและใหคาตอบแทนสวัสดิการตางๆ เมื่อบุคลากรรับรูถึงคุณคา

ในตนเองบุคลากรจะรูสึกพึงพอใจและมีแรงจูงใจท่ีจะผลิตผลงานหรือคุณภาพการบริการ           

ใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น 

  8. ความไววางใจ (Power through trust) สิ่งที่จะชวยใหบุคลากรเชื่อมั่น       

ในความสามารถของตนเองและผูอ่ืนโดยเชื่อวาบุคคลยอมมีพื้นฐานท่ีดีและมีความสามารถทํางาน

ไดดีมีการแสดงออกถึงความไววางใจผูอ่ืนรวมทั้งใหอิสระในการทํางานแกบุคลากร 

  9. การรับรูตอความลมเหลว (Power through permission to fail)             

สรางใหบุคลากรรูสึกวาความลมเหลวเปนประสบการณทางบวกทําใหบุคคลสามารถวางแผนและ

คาดการณตอความลมเหลว รวมทั้งประเมินความเสียหายของความลมเหลวไดและสิ่งสําคัญคือ 

ไมตําหนิบุคคลตอหนาบุคคลอ่ืนเมื่อเขาทําผิดพลาดตองชวยประคับประคองสนับสนุนใหบุคลากร

ปรับปรุงงานใหม 
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  10. การใหความเคารพ (Power through respect) โดยการปฏิบัติตอบุคคล

อ่ืนดวยความเคารพในเกียรติ และใหการนับถือรับฟงความคิดเห็นเคารพในสิทธิสวนตัวยอมรับ    

ในความยากลําบากซึ่งจะทําใหบุคคลเกิดแรงจูงใจที่ย่ิงใหญ 

  แนวคิดของKanter (1977) ไดเสนอแนวคิดที่กลาวถึงพฤติกรรมบุคลากรและ

สิ่งแวดลอมในการทํางานที่ถือวามีสวนสําคัญในการกําหนดเจตคติและพฤติกรรมบุคลากรเรียกวา

“ทฤษฎีโครงสรางอํานาจของพฤติกรรมในองคการ (StructuralTheoryof Organizational 

Behavior)” ประกอบดวย 

   1. การไดรับอํานาจ (Power)หมายถึงอํานาจที่ไดรับจากองคการทั้งอํานาจ

ที่เปนทางการและอํานาจที่ไมเปนทางการซึ่งอํานาจทั้ง 3 ลักษณะนี้ประกอบดวย 

    1.1 การไดรับทรัพยากร (Resource) หมายถึงการที่บุคคลไดรับ       

การสนับสนุนในการจัดหาสิ่งที่จําเปนเพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายเชนสถานท่ีวัสดุอุปกรณ

เงิน เวลา เครื่องมือ ชื่อเสียงรางวัลผลตอบแทน ซึ่งเปนสิ่งท่ีจําเปนและสําคัญเพื่อใหผูปฏิบัติงาน

เกิดความมั่นใจพึงพอใจในงาน 

    1.2 การไดรับการสนับสนุน (Support) หมายถึงการที่ผูบริหารให     

การสนับสนุนอยูเบ้ืองหลังใหการยอมรับไดแกการสงเสริมใหมีความคิดสรางสรรคใหโอกาส

ตัดสินใจการใหขอมูลยอนกลับการยืดหยุนในการปฏิบัติงานการยอมรับในความผิดพลาด        

การแสดงความชื่นชมสนับสนุนสรางเครือขายในการปฏิบัติงานซึ่งทําใหบุคลากรมีความรูสึกมั่นใจ

กลาตัดสินใจมีขวัญและกําลังใจที่จะปฏิบัติหนาที่อยางเต็มกําลังความสามารถ 

    1.3 การไดรับขอมูลขาวสาร (Information) หมายถึงการที่บุคลากรไดรับ

ขอมูลขาวสารในลักษณะตางๆเชนความรูทางเทคนิคขอมูลขององคการเปนตนและขอมูลขาวสาร    

มีความสําคัญย่ิงตอบุคลากรทุกระดับในองคการและควรเปนการสื่อสารสองทาง เพื่อใหเกิด

ประสิทธิภาพทําใหบุคลากรสามารถนําขอมูลมาชวยในการตัดสินใจที่เปนประโยชนตอองคการ 

   2. การไดรับโอกาส (Opportunity) ไดแก 

    2.1 การไดรับความกาวหนาในหนาที่การงาน (Advancement) 

    2.2 การไดรับการสงเสริมเพิ่มพูนทักษะความรูความสามารถ 

(Increase Competenceand Skill) 

    2.3 การไดรับการยกยองและยอมรับ (Reward and Recognition) 
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 แนวคิดของ Kinlaw (1995) ไดนําเสนอกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ      

ในลักษณะของรูปแบบการจัดการกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ(Empowerment Process 

Management Mode) ซึ่งประกอบดวย 2 สวนคือขั้นตอน (steps)และสารสนเทศนําเขา (Information 

Inputs) ดังแสดงในภาพประกอบตอไปนี้ 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 3 รูปแบบของการจัดการกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจของ Kinlaw 

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

Competence. USA: Gower Publishing. 
 

 จากภาพประกอบ 3แสดงถึงรูปแบบของการจัดการกระบวนการเสริมสราง      

พลังอํานาจของKinlaw (1995) โดยสามารถอธิบายรายละเอียด ดังนี้ 

 1.ขั้นตอน (Steps) การเสริมสรางพลังอํานาจจะมีขั้นตอนสําคัญอยู 6 ขั้นตอน

ต้ังแตการวางแผนการเริ่มตนดําเนินการและการประเมินผลซึ่งตองดําเนินการอยางตอเน่ือง ดังนี้ 

  1.1 การกําหนดขอบเขตและการสื่อสาร (Define and Communicate) 

  1.2การกําหนดวัตถุประสงคและกลยุทธ (Set goals and Strategies) 

  1.3 การฝกอบรม (train)  

  1.4 การปรับปรุงโครงสรางขององคการ (Adjust the Organization’s Structure) 

  1.5 การปรับปรุงระบบตาง ๆขององคการ (Adjust the Organization’s 

Systems) 

  1.6 การประเมินผลและการปรับปรุงพัฒนา (Evaluate and Improve) 

นัยของการเสริมพลังอํานาจ ส่ิงตอบแทน 
กลุมเปาหมายของ

การเสริมพลัง

 

พัฒนา

อยาง

ตอเน่ือง ประเมินและพัฒนา 

ฝกอบรม กําหนดเปาหมาย

และกลยุทธ 

นิยามขอบเขตและเผยแพร 

บทบาทและหนาท่ี 

ปรับโครงสราง ปรับระบบตางๆขององคกร 

กลยุทธเพ่ือเสริมสรางพลังอํานาจ ควบคมุเพ่ือเสริมสรางพลังอํานาจ 
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 2. สารสนเทศนําเขา (Information Inputs) สารสนเทศที่เก่ียวของกับรูปแบบ  

ของการเสริมสรางพลังอํานาจมี 6 ประการ ไดแก 

  2.1ความหมายหรือนัยของการเสริมสรางพลังอํานาจ (Meaning of 

Empowerment) เปนการสรางศักยภาพใหกับผูปฏิบัติงาน ประกอบดวย มีความยึดมั่นผูกพัน      

มีความสามารถ และมีจริยธรรม 

  2.2 สิ่งตอบแทน (Payoffs)  

  2.3 กลุมเปาหมายการเสริมสรางพลังอํานาจ (Targets for Empowerment)  

  2.4 กลยุทธสําหรับการเสริมสรางพลังอํานาจ (Strategies for Empowerment) 

  2.5 การควบคุมสําหรับการเสริมสรางพลังอํานาจ(Controls for Empowerment) 

  2.6 การกําหนดบทบาทและหนาที่ในการทํางาน (Roles and Functions) 

 

 แนวคิดของ Conger และKanungo(1988) อธิบายถึงการเสริมสรางพลังอํานาจ

วาเปนกระบวนการท่ีกระตุนใหสมาชิกเกิดความรูสึกเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง (Belief in 

Self-Efficacy) ซึ่งแบงออกเปนหาขั้นตอนดังนี้ 

  ขั้นที่ 1 ปจจัยหรือเงื่อนไขที่นําไปสูภาวะการไรพลังประกอบดวยปจจัยยอย 

ไดแก 

   - ปจจัยดานองคการเชนการเปลี่ยนแปลงในองคการอยางรวดเร็ว ภาวะ 

การแขงขันระบบการสื่อสารท่ีไมมีประสิทธิภาพเปนตน 

   - ปจจัยดานการนิเทศติดตามงานเชนการใชอํานาจมากเกินไป การใช   

การลงโทษเมื่อผิดพลาดขาดเหตุผลในการกระทํา เปนตน 

   - ปจจัยดานระบบการเสริมแรง เชน คาตอบแทนตํ่า การเสริมแรงไมอยูบน

พื้นฐานของความสามารถ เปนตน 

   - ปจจัยดานการออกแบบงาน เชน ขาดความชัดเจนในบทบาท            

ขาดการฝกอบรมทักษะที่เหมาะสม ขาดความอิสระที่จะสรางสรรคงาน ขาดทรัพยากร เปนตน 

  ขั้นที่ 2 การใชกลยุทธและเทคนิคการบริหารจัดการเพื่อเพิ่มพลังกลับคืนมา

เชน ใชการบริหารจัดการอยางมีสวนรวม การรวมกําหนดเปาหมาย การมีระบบใหขอมูลยอนกลับ

การมีแบบอยางที่เหมาะสม การมีระบบการเสริมแรงท่ีเนนความสามารถเปนฐาน และการสราง

งานใหจูงใจ (Job Enrichment) เปนตน 
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  ขั้นที่ 3 การสรางใหบุคลากรเกิดการรับรูความสามารถในตนเอง เชน สงเสริม

ใหบุคลากร มีโอกาสไดรับรูและทดสอบการมีทักษะและความสามารถในงานที่เพิ่มขึ้นของตน

ตามลําดับ (Enactive Attainment) การใหบุคลากรไดเห็นตัวอยางเพื่อนรวมงานท่ีประสบ

ความสําเร็จ (Vicarious Experience) ซึ่งจะทําใหมั่นใจวาตนก็ทําเชนน้ันไดนอกจากผูบริหาร

จะตองพยายามขจัดเงื่อนไขหรือปจจัยที่ทําใหบุคลากรเกิดภาวะไรพลัง (ขั้นท่ี 1) แลวยังจะตอง

สงเสริมใหบุคลากรเกิดความรูสึกวาตนเองมีความสามารถขึ้นมาดวยจึงจะกลาวไดวากระบวนการ

เสริมสรางพลังอํานาจนั้นมีประสิทธิภาพ 

  ขั้นที่ 4 ผลของการที่บุคลากรไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจบุคลากร          

จะมีความแข็งแกรงมีความคาดหวังสูงมีความพยายามสูงรวมถึงมีความเชื่อวาตนเอง                  

มีความสามารถ 

  ขั้นที่ 5 พฤติกรรมของบุคลากรที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจแลวบุคลากร

จะเปนผูท่ีมีความคิดริเริ่ม มีความมุงมั่นที่จะทํางานใหสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ        

แสดงไดดังภาพประกอบตอไปนี้ 
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กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจตามแนวคิดของ Conger and Kanungo 

 
ข้ันท่ี 1 ข้ันท่ี 2 ข้ันท่ี 3 ข้ันท่ี 4 ข้ันท่ี 5 

เง่ือนไขที่นําไปสูภาวะ      เทคนิคและกลยุทธใน      ชวยใหบุคลากรรับรู           ผลของการเพ่ิมพลัง          พฤติกรรมที่เกิดขึ้น 

ไรพลังดวย 4 วิธีการ        การจัดการ                    ความสามารถของตน        ของบุคลากร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพประกอบ 4 กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจตามแนวคิดของ 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) ไดขยายแนวคิดและสรางองคประกอบ

ของพฤติกรรมของผูบริหารที่เสริมสรางพลังอํานาจการทํางานใหบุคลากรและไดทําการทดสอบ

คุณสมบัติขององคประกอบดังกลาวพบวา มีทั้งความเที่ยงตรงเชิงโครงสราง (Construct Validity) 

และมีความเที่ยงตรงเชิงทฤษฎี (Theoretical Validity) องคประกอบพฤติกรรมของผูบริหาร         

ที่เสริมสรางพลังอํานาจการทํางานใหบุคลากรท่ี Konczak et al. สรางขึ้นมีดังนี้ 

   1. การมอบอํานาจหนาที่ (Delegation of Authority) คือการมอบหมาย

อํานาจหนาท่ีใหทัดเทียมกับความรับผิดชอบหรือขอบขายงานที่บุคลากรปฏิบัติอยู                     

ซึ่งการมอบอํานาจหนาที่ตองพิจารณาจากการยอมรับในความรูความสามารถของแตละบุคคล 

- ปจจัยจาก

องคการ 

- ระบบการ

นิเทศงาน 

- ระบบการให 

ผลตอบแทน 

- ธรรมชาติ

ของงาน 

 

- การจัดการแบบ

มีสวนรวม 

-การตั้งเปาหมาย 

-การใหผล

ยอนกลับ 

-การใหตัวแบบ

จัดระบบการ

เสริมแรง 

-การจัดระบบงาน

ใหจูงใจ 

 

-ใหรูพัฒนาการใน

งานของตน 

-ใหมีตัวอยางท่ี

ประสบ

ความสําเร็จ 

-การช่ืนชมทาง

วาจา 

-การกระตุนทาง

อารมณ 

-เพิ่มความ

เขมแข็งใน

ความ

พยายามโดย

การคาดหวัง

ในผลการ

ทํางานหรือ

เช่ือใน

ความสามารถ

ของตน 

 

-การริเริ่ม

มุงมั่นใน 

การบรรลุ

เปาหมายใน

การทํางาน 

 

การขจัดเงื่อนไขในขั้นท่ี 1 
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   2. ความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได (Accountability) คือการสนับสนุน      

ใหบุคลากรไดประเมินการทํางานหรือผลงานตนเองทุกขั้นตอนใหบุคคลมีความพรอมรับ            

การตรวจสอบการทํางานมีระบบการตรวจสอบการปฏิบัติงานมีมาตรฐานการทํางานและ           

การประเมนิความสําเร็จของงานที่มาจากทุกฝายรวมกัน 

   3. การสนับสนุนใหบุคลากรตัดสินใจในการทํางานดวยตนเอง             

(Self-Directed DecisionMaking) คือการใชกระบวนการสงเสริมใหบุคลากรมีสวนรวม             

ในการตัดสินใจในการทํางานรวมรับรูตอการดําเนินการขององคการมีสวนรวมในการกําหนด

เปาหมายวิธีการทํางานดวยตนเองโดยไมตองรอรับคําสั่งจากผูบริหาร 

   4. การแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร (Information Sharing) คือการใหบุคลากร

ไดรับรูเปาหมายวัตถุประสงคและแผนงานขององคการรับรูขอมูลขาวสารท่ีจําเปนและ              

เปนประโยชนในการปฏิบัติงาน 

   5. การพัฒนาทักษะในการทํางาน (Skill Development) คือการให

ความสําคัญและใหโอกาสพนักงานไดรับการพัฒนาความรูความสามารถและทักษะในการทํางาน 

อยูตลอดเวลา 

   6. การชี้แนะชวยเหลือเพื่อการปฏิบัติงานแบบใหมหรือการใหคําแนะนํา    

เพื่อสรางนวัตกรรม (Coaching for Innovative Performance) คือ การใหโอกาสหรือคําแนะนํา    

ที่สนับสนุนใหบุคลากรกลาที่จะคิดคนวิธีการทํางานหรือนวัตกรรมการทํางานใหมสนับสนุน         

ใหบุคลากรกลาเสี่ยงกลาที่จะลองผิดลองถูกในการปฏิบัติงานไมใชวิธีการตําหนิหรือลงโทษ      

เมื่อบุคลากรเกิดการผิดพลาดอันเน่ืองมาจากความพยายามท่ีจะทําใหงานประสบความสําเร็จ    

แตควรใชวิธีการแนะนําหรือสอนงาน 

  กลาวโดยสรุป การเสริมสรางพลังอํานาจสมารถมองในฐานะที่เปนกระบวนการ

ปรับปรุงเพื่อเพิ่มผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานขององคการอยางตอเนื่องหรือในฐานะที่เปนผลลัพธ

ของการเสริมสรางพลังอํานาจท่ีเกิดขึ้นกับตัวบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจและ          

การเสริมสรางพลังอํานาจในฐานะที่เปนผลิตภาพของการเสริมสรางพลังอํานาจเปนระดับผลผลิต

ที่เกิดขึ้นจากศักยภาพของบุคคลและทีมงานในองคกร 
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3. ปจจัยท่ีสงผลตอพลังอํานาจครู 

 จากการท่ีผูวิจัยไดศึกษาจาก เอกสารและงานวิจัยของนักวิชาการและนักการศึกษา

หลายทานถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอพลังอํานาจครู พบวามีปจจัยที่มีความเหมือนและแตกตางกัน 

ดังนี้  

 วิทยากร เชียงกูล (2550) ศึกษาพบวา พฤติกรรมของผูบริหารยังใชอํานาจ         

ในการบังคับบัญชา ยึดถือความคิดตัวเองเปนหลัก การบริหารโดยใชความคิดของผูบริหารคนเดียว

ไมเปดโอกาสใหครูเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจ นอกจากน้ันผูบริหารยังไมมีการพัฒนาตนเอง 

ไมมีความรูดานเทคโนโลยีใหม ๆ ทําใหไมมีทักษะความสามารถท่ีทันตอการเปลี่ยนแปลง มีอคติ

และไมมีความยุติธรรม ซึ่งสอดคลองกับบุญใจศรีสถิตนรางกูล (2551) ที่พบปญหาของ การจัด 

การศึกษาของไทยวา เมื่อมีการเปลี่ยนตัวผูบริหาร ทําใหนโยบายการบริหารการศึกษา                 

มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ผูบังคับบัญชายึดความคิดของตัวเองเปนหลัก มีการสั่งงาน         

จากสวนกลาง และสมจิตร สงสาร (2552) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการเสริมสรางพลังอํานาจ

การทํางานที่มีประสิทธิผลของครู พบวาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการเสริมสรางพลังอํานาจครูมี 3 

ปจจัย คือ การสรางภาวะผูนํา โดยผูบริหารสรางสถานการณท่ีชี้นํา ชักจูงใหครูสามารถปฏิบัติงาน

จนสําเร็จ การสรางบรรยากาศองคการ โดยผูบริหารชวยเสริมสรางคุณลักษณะหรือสภาพแวดลอม

ของการทํางานที่จะกอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน และการสรางแรงจูงใจในการทํางาน          

โดยผูบริหารสรางแรงบันดาลใจใหครูทํางาน และจากการศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจครู       

ในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขตการศึกษา 8 ของ สมชาย บุญศิริเภสัช (2545) ไดใหขอเสนอแนะวา 

พฤติกรรมผูบริหาร วัฒนธรรมองคกร ทรัพยากร เทคโนโลยีขอมูลขาวสาร สภาพชุมชนที่โรงเรียน

ต้ังอยูและรายไดของครู ซึ่งจะมีผลเสริมสรางการทํางานของครูในการกาวสูความเปนครูมืออาชีพ 

นอกจากนี้Konczak และคณะ (2000) ไดขยายแนวคิดและสรางองคประกอบของพฤติกรรมของ

ผูบริหารท่ีเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานใหบุคลากรและไดทําการทดสอบคุณสมบัติของ

องคประกอบดังกลาวพบวามีทั้งความเที่ยงตรงเชิงโครงสราง (Construct Validity) และ                 

มีความเท่ียงตรงเชิงทฤษฎี (Theoretical Validity) พฤติกรรมที่ผูบริหารมีอิทธิพลตอผูรวมงาน      

โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานใหสูงขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวัง พัฒนา

ความสามารถของผูรวมงานไปสูระดับที่สูงขึ้น และมีศักยภาพมากขึ้น ทําใหเกิดความตระหนักรู   

ในพันธกิจ และวิสัยทัศนขององคการ และผูนําการเปลี่ยนแปลงจะสรางพันธสัญญา แรงจูงใจ และ

เสริมสรางพลังอํานาจใหกับผูตามผูนําการเปลี่ยนแปลงจะสามารถผลักดันใหผูตามกาวไปสู

เปาหมายที่สูงขึ้น (Burns.(1978), Leithwood & Duke.(1999), Sergiovanni.(1991)) 
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 จากที่มีนักวิชาการหลายทานกลาวมาขางตนสรุปไดวาพฤติกรรมของผูบริหาร     

มีอิทธิพลตอพลังอํานาจครู โดยเฉพาะผูบริหารในปจจุบันตองมีวิสัยทัศน สรางแรงจูงใจ               

ในการทํางาน ใหกับครู ผูบริหารตองสรางแรงบันดาลใจใหครูทํางาน มีทักษะ มีความสามารถ      

ที่ทันตอการเปลี่ยนแปลง มีการปรับตัวใหเขากับสถานการณปจจุบัน โดยเฉพาะผูบริหารที่ปฏิบัติ

หนาที่ในสามจังหวัดชายแดนใต ผูบริหารตองปรับเปลี่ยนพฤติกรรมใหสอดคลองกับสถานการณ

ความไมสงบที่เกิดขึ้น ดังนั้น ผูวิจัยจึงกําหนดให พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง เปนปจจัยสําคัญ 

ปจจัยที่ 1 ที่มีอิทธิพลตอพลังอํานาจครู 

 โรงเรียน คือระบบระบบหนึ่งประกอบไปดวยสวนยอยหลายๆ สวน ซึ่งสวนประกอบ

ยอยเหลาน้ีที่มีความสัมพันธซึ่งกันและกัน และมีผลกระทบซึ่งกันและกัน โดยเฉพาะในพื้นท่ี      

สามจังหวัดชายแดนใตที่ บุญรอดศรีสมบัติ.(2555) ไดวิเคราะหผลกระทบจากสภาพแวดลอม

ภายนอกโรงเรียนวา รัฐไทยไดละเลยถึงความแตกตางทางดานวัฒนธรรม ภาษาและศาสนาของ

ชุมชนมาเลยทองถ่ิน อุปสรรคทางภาษา รายไดและคาครองชีพท่ีแตกตางกัน และนโยบาย      

เลือกปฏิบัติ (discrimination) เปนจุดออนสําคัญตอความรูสึกท่ีแปลกแยก (alienation) และทําให

เกิดการเผชิญหนาที่รุนแรงระหวางฝายรัฐบาลกับชาวไทยมุสลิม และปจจัยภายนอกองคกรท่ีสงผล

กระทบตอการทํางานของคนในองคการ และ Senior (2002) พบวาปจจัยดานเทคโนโลยี ดานสังคม

และวัฒนธรรม ดานนโยบายและกฎระเบียบที่เก่ียวของ และดานเศรษฐกิจ เปนปจจัยท่ีสงผล

กระทบตอคนในองคการ สอดคลองกับ เกรียงศักด์ิ  เจริญวงศศักด์ิ (ม.ป.ป.) ไดวิเคราะห  5 ปจจัย

ภายนอกที่มีผลตอการศึกษาไทยมีปจจัยดานเทคโนโลยี ดานเศรษฐกิจ ระบบราชการ การเมืองและ

ดานวัฒนธรรมและสังคม และ Gibson (1993) พบวา ปจจัยภายนอกบุคคลที่สงผลตอการทํางาน

ไดแก การสนับสนุนทางสังคม และนอกจากนี้ สมชายบุญศิริเภสัช (2545) ไดใหขอเสนอแนะวา 

การศึกษาทรัพยากร เทคโนโลยีขอมูลขาวสาร สภาพชุมชนท่ีโรงเรียนต้ังอยูและรายไดของครู        

มีผลตอการเสริมสรางการทํางานของครูในการกาวสูความเปนครูมืออาชีพ และแนวคิดทฤษฏี

ระบบของ Lunenberg and Ornstein (1996) พบวา สิ่งแวดลอมท่ีสงผลกระทบตอระบบ 

ประกอบดวย สังคม การเมือง และแรงกดดันจากระบบเศรษฐกิจและ Hoy and Miskel (2001)    

ไดพบวา สิ่งแวดลอม (Environment) เปนแรงผลักหรือมีอิทธิพลตอองคการ สอดคลองกับ        

รัตนจําเรียง เพชรแกว (2553) ไดศึกษาพบวา สภาพแวดลอมภายนอกที่มีผลตอการพัฒนา        

พลังอํานาจครู ประกอบดวย สภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจรวมถึงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม

แหงชาติ ดานสังคม วัฒนธรรม ดานการเมืองการปกครอง และดานเทคโนโลยีสารสนเทศและ

สอดคลองกับ กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย (2555) จากเหตุการณ     
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ความไมสงบในจังหวัดชายแดนใต ไดนํามาซึ่งความสูญเสียทางเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง

อยางมาก มีผูไดรับผลกระทบทั้งทางตรงและทางออม  

 จากที่มีนักวิชาการหลายทานกลาวมาขางตนสรุปไดวา สภาพแวดลอมภายนอก

โรงเรียนของครเูปนปจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลตอพลังอํานาจครูในสามจังหวัดชายแดนใต ดังนั้น ผูวิจัย

จึงกําหนดใหสภาพแวดลอมภายนอกของครูเปนปจจัยสําคัญปจจัยที่ 2 ที่มีอิทธิพลตอครู           

ในสามจังหวัดชายแดนใต 

 นอกจากนี้ Zimmerman (2000) ศึกษาพบวากระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ

เปนปจจัยเพิ่มผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานขององคการ ซึ่งองคการตองมีการพัฒนาและ          

เพิ่มศักยภาพของผูปฏิบัติงานและทีมงานดวยวิธีการตางๆและ Kanter (1977) ที่กลาววา บุคลากร

ควรไดรับโอกาสในการสงเสริมเพิ่มพูนทักษะ ความรู ความสามารถ เพราะเปนความตองการ     

ขั้นพื้นฐานของมนุษย ถาบุคคลมีความกาวหนายอมทําใหมีกําลังใจ และแรงใจในการทํางาน   

อยางเต็มท่ี กมล รอดจายและคณะ (2552) ไดศึกษาพบวา ครูผูสอนเปนปจจัยที่สําคัญมากที่สุด   

ที่สงผลตอคุณภาพผูเรียนดังนั้นครูผูสอนตองไดรับการพัฒนาใหมีความรูความสามารถ ทักษะ

ประสบการณ เทคนิควิธีการจัดกระบวนการเรียนการสอนที่ดี สอดคลองกับ Short และ Rinehart 

(1992) ศึกษาพบวา พลังอํานาจครูมาจากครมูีความสามารถตัดสินใจดําเนินการเรียนรูและพัฒนา

ตนเองอยางตอเนื่อง ดังนั้นครูตองไดรับการพัฒนาเพื่อใหมีความสามารถที่จะชวยเหลือนักเรียน  

ใหเกิดการเรียนรูนอกจากนี้ สมชาย บุญศิริเภสัช (2545) พบวา ผูบริหารโรงเรียนตองมี

กระบวนการพัฒนาครู ใหครูมีพลังอํานาจการทํางานมีความรูในหลักสูตร สาระเนื้อหาของวิชา 

กระบวนการเรียนการสอนและการวัดผลประเมินผลมีความรูในการประยุกตและใชทรัพยากร 

ขอมูล เทคโนโลยี ในการปฏิบัติงานและมีความรูดานพัฒนาการของนักเรียน สอดคลองกับ       

Blase และ Blase (1994) พบวา ความเชี่ยวชาญในการทํางาน ทําใหครูไดรับรูถึงความไววางใจ

การยอมรับในความรูความสามารถที่ครูมีตอสถานศึกษาผูบริหารโรงเรียนตองมีวิธีการที่จะทําให

ครูไดแสดงออกซึ่งพลังอํานาจความเชี่ยวชาญในการทํางาน สอดคลองการศึกษาของ Scott และ 

Jaffe (1991)พบวา องคกรไมตองการเพียงผูปฏิบัติงานใหแลวเสร็จตามคําสั่ง แตตองการ

ผูปฏิบัติงานที่สามารถตัดสินใจแกปญหาท่ีดี มีความคิดริเริ่มสรางสรรค และรับผิดชอบงาน ดังนั้น

การเสริมสรางพลังอํานาจในระดับบุคคล จึงตองมีการพัฒนาใหผูปฏิบัติงานมีลักษณะดังกลาว 

สอดคลองกับLuthans (1998)การเสริมสรางพลังอํานาจบุคลากรจะตองพัฒนาใหมีการประยุกต 

ใชทรัพยากร ทําใหเกิดสิ่งใหมท่ีเปนประโยชน สรางคุณธรรม ความซื่อสัตย ความต้ังใจจริง         

ในการปฏิบัติงานในหนาที่   
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 จากที่มีนักวิชาการหลายทานกลาวมาขางตนสรุปไดวา พลังอํานาจครูจะเกิดขึ้น

ได ครูตองไดรับการพัฒนาดวยกระบวนการ หรือวิธีการตาง ๆ ที่หลากหลาย เพื่อใหครูมี           

พลังอํานาจ โดยเฉพาะครูในสามจังหวัดชายแดนใต เนื่องจากมีเหตุการณความไมสงบเกิดขึ้น        

จึงนาจะมีกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจที่มีความแตกตางจากทองถ่ินอ่ืนๆ ดังนั้นผูวิจัย        

จึงกําหนดใหกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจเปนปจจัยสําคัญปจจัยที่ 3 ที่มีอิทธิพลตอ        

พลังอํานาจครูในสามจังหวัดชายแดนใต 

 นอกจากนี้ ในการปฏิบัติงานบริหารโรงเรียนน้ัน ลักษณะของวัฒนธรรมโรงเรียน

แตละโรงเรียน เปนอีกประการหน่ึงที่ผูบริหารโรงเรียนควรศึกษาใหเขาใจ เพราะเปนสิ่งที่เก่ียวของ

กับคานิยม ความเชื่อ และบรรทัดฐานของครูแตละคน เปนตัวบงชี้สําคัญที่จะทําใหครูมีพลังอํานาจ 

และสงผลตอการบริหารโรงเรียนใหประสบผลสําเร็จ เปนไปตามเปาหมายที่คาดหวังไวหรือไม 

โรงเรียนจะประสบผลสําเร็จเปนอยางมากเมื่อสมาชิกในโรงเรียนทํางานรวมมือกันและมีความเชื่อ

และคานิยมรวมกัน (Peterson, 2002) และ บุญใจ ศรีสถิตนรางกูล (2551) พบวา วัฒนธรรมองคกร

แบบเกายึดหลักอาวุโส การติดตอประสานงานไมคลองตัว การทํางานแบบเฉื่อยชาซึ่งปจจัยเหลานี้

สงผลตอการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสาเหตุของปญหาที่สําคัญที่สุดคือ วัฒนธรรมการบริหาร 

จัดการแบบเกาท่ีมีผูบริหารเปนจุดศูนยกลางของทุกสิ่งทุกอยางในองคการ ซึ่งมีลักษณะดังนี้ คือ

ผูบริหารเปนผูใหทุกอยางวัฒนธรรมโรงเรียนเปนปจจัยหน่ึงท่ีมีอิทธิพลตอการบริหารโรงเรียน 

(Barnett & McCormick (2004), Leithwood et al. (2006), Ogawa & Bossert, (1995)) ผูบริหาร

โรงเรียนจึงตองการใหโรงเรียนมีวัฒนธรรมโรงเรียนท่ีดีเพราะวา วัฒนธรรมโรงเรียนที่ดีเปนปจจัย

หลักที่สําคัญในกระบวนการพัฒนาโรงเรียนใหดีขึ้น (Gruenert. 2000) ผูนําไมสามารถเปลี่ยนแปลง

วัฒนธรรมไดถาปราศจากการสนับสนุนของครู (Saphier & King. 1985) สมาชิกในองคการจะตอง

มีความตองการที่จะเปลี่ยนแปลงจากวัฒนธรรมเกาไปสูวัฒนธรรมใหม ถาการเปลี่ยนแปลงน้ัน 

เปนการเปลี่ยนแปลงที่มั่นคง ย่ังยืน การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมจะเกิดขึ้นเร็วมาก ถาสมาชิก       

ในองคการตองการจะเปลี่ยน (Cavanaugh & Dellar (1998) , Deal (1990)) 

 Cavanaugh และ Dellar (1998) ที่กลาววา ถาการเปลี่ยนแปลงนั้นเปน        

ความตองการของคนในองคการ การเปลี่ยนแปลงจะเกิดขึ้นเร็วมากใชเวลาภายในหนึ่งป Gruenert 

(2000)แตถาการเปลี่ยนแปลงน้ันเปนการเปลี่ยนแปลงเก่ียวกับความเชื่อพื้นฐานขององคการ     

ตองใชเวลาหาถึงเจ็ดป นอกจากนี้ วิไลวรรณ มีแหยม (2551)พบวา ผูบริหารโรงเรียนใหโอกาส

บุคลากรรวมมือกันจัดกิจกรรมในโรงเรียน สงผลใหการดําเนินงานของโรงเรียนประสบผลสําเร็จ    

ในทุกดานสอดคลองกับ ถนอมวรรณประเสริฐเจริญสุข (2551) ที่พบวา วัฒนธรรมของครูโรงเรียน
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กลุมเปาหมายที่ไปในทิศทางเดียวกัน คือ มีความเปนมิตรสูง รวมมือกันทํางาน ความเปนอยู    

ของสมาชิกในโรงเรียนมีลักษณะเปนครอบครัวอยูกันเหมือนญาติมิตร มีความรูจักกันเปนอยางดี   

มีความพึงพอใจ มีความสุขกับการทํางาน นอกจากนี้ Gruenert และ Valentine (1998), 

Schooley (2005),Lucus (2001) , Brinton (2007) และ Denbow (2004) นักวิชาการกลุมนี้       

ไดทําการศึกษาลักษณะเฉพาะของวัฒนธรรมโรงเรียนแบบรวมมือ พบวา การนําแบบรวมมือกับ 

คนอ่ืน ความรวมมือของครูการพัฒนาวิชาชีพการมีเปาหมายท่ีชัดเจนและการสนับสนุนซึ่งกันและ

กัน คูรวมเรียนรู ทําใหการทํางานในโรงเรียนประสบผลสําเร็จและ Blase and Blase (1994)       

ใหทัศนะวา การที่บุคลากรมีสิทธิเสรีภาพตามบทบาทหนาที่ เคารพสิทธิของตนเองและผูอ่ืน  

เคารพกติกาของสังคม รับฟงความคิดเห็นของกันและกัน มีความรัก ความสามัคคีเสมือนบุคคล   

ในครอบครัวเดียวกัน มีสวนสําคัญในการเสริมสรางพลังอํานาจ และRussell และ Rinehart 

(1997) พบวาครูในโรงเรียนที่มีการบริหารโดยกรรมการโรงเรียน ทําใหครูมีพลังอํานาจเพิ่มขึ้น 

Scott and Jaffe (1991) พบวา ตัวบงชี้หนึ่งท่ีพิจารณาวาองคการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ

เพียงใด คือ การสงเสริมการปฏิบัติงานรวมกันการรวมมือกันทํางาน และกระตุนใหทุกคนเปนผูนํา

ในการกําหนดเปาหมายการปฏิบัติงาน การตัดสินใจในทีมงานในสวนที่ตนรับผิดชอบ 

 จากที่มีนักวิชาการหลายทานกลาวมาขางตนสรุปไดวา วัฒนธรรมโรงเรียนเปน

ปจจัยสําคัญที่สงผลตอพลังอํานาจครู พลังอํานาจครูจะเกิดขึ้นได โรงเรียนตองมีวัฒนธรรมองคการ

ที่ดี โดยเฉพาะวัฒนธรรมที่ทุกคนรวมมือกันในการทํางานการสนับสนุนซึ่งกันและกัน                   

มีการแลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและกัน จะทําใหการทํางานในโรงเรียนประสบผลสําเร็จ โดยเฉพาะ

โรงเรียนในสามจังหวัดชายแดนใต ที่มีเหตุการณความไมสงบเกิดขึ้นบอยครั้ง วัฒนธรรมโรงเรียน

แบบรวมมือจึงถือวาเปนปจจัยท่ีสําคัญ ดังน้ันผูวิจัยจึงกําหนดให วัฒนธรรมโรงเรียนแบบรวมมือ 

เปนปจจัยที่ 4 ที่มีอิทธิพลตอพลังอํานาจครูในสามจังหวัดชายแดนใต 

 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฏี และงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับพลังอํานาจครู ผูวิจัยแสดง 

ปจจัยท่ีสําคัญที่มีอิทธิพลตอพลังอํานาจครูในสามจังหวัดชายแดนใต 4 ปจจัยคือ 1)พฤติกรรมผูนํา

การเปลี่ยนแปลง 2) สภาพแวดลอมภายนอกของครู 3) กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ และ     

4) วัฒนธรรมโรงเรียนแบบรวมมือซึ่งแตละปจจัยมีรายละเอียด ดังน้ี  
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  ปจจัยท่ี 1 พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง 

  ภาวะโลกในปจจุบันอยูในยุคที่มีการเปลี่ยนและการแขงขันสูง และนับวันจะ   

ทวีความรุนแรงมากขึ้นเรื่อยๆ ดังนั้น หนวยงานตางๆ มากมาย จะสามารถดํารงอยูไดอยางมั่นคง

เอาชนะวิกฤตการณดานตาง ๆ ได ผูนําหรือผูบริหารตองมีพฤติกรรมที่สามารถใชภาวะผูนํา      

การเปลี่ยนแปลงมาบริหารจัดการ เพื่อใหงานสําเร็จตามความมุงหมายและชวยผูคนใหกาวไปสู

จุดสูงสุดตามศักยภาพท่ีแตละบุคคลมีอยู 

  Burns (1978) กลาววา ภาวะผูนําเปนปฏิสัมพันธของบุคคลที่มีความแตกตาง

กัน ในดานอํานาจ ระดับแรงจูงใจ และทักษะเพื่อไปสูจุดมุงหมายรวมกัน ซึ่งเกิดไดใน 3 ลักษณะ

คือ  

   1. ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เปนปฏิสัมพันธ

ที่ผูนําติดตอกับผูตามเพื่อแลกเปลี่ยนผลประโยชนซึ่งกันและกัน ผูนําจะใชรางวัลเพื่อตอบสนอง

ความตองการและเพื่อแลกเปลี่ยนกับความสําเร็จในการทํางาน ถือวาผูนําและผูตามมี           

ความตองการอยูในระดับขั้นแรกตามทฤษฎีความตองการลําดับขั้นของมาสโลว (Maslow’s Need 

Hierachy Theory) 

   2. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ผูนําและ

ผูตามมีปฏิสัมพันธกันกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงสภาพทั้งสองฝาย คือเปลี่ยนผูตามไปเปนผูนํา  

การเปลี่ยนแปลง และเปลี่ยนผูนําการเปลี่ยนแปลงไปเปนผูนําแบบจริยธรรม กลาวคือ ผูนํา      

การเปลี่ยนแปลงจะตระหนักถึงความตองการของผูตามและจะกระตุนผูตามใหเกิดความสํานึก

และยกระดับความตองการของผูตามใหสูงขึ้นตามลําดับขั้นความตองการของมาสโลวและทําให  

ผูตามเกิดจิตสํานึกของอุดมการณยึดถือคานิยมเชิงจริยธรรม เชน อิสรภาพ ความยุติธรรม      

ความเสมอภาคสันติภาพ และสิทธิมนุษยชน 

   3. ภาวะผูนําแบบจริยธรรม (Moral Leadership) ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะ

เปลี่ยนเปนผูนําแบบจริยธรรมอยางแทจริงเมื่อไดยกระดับความประพฤติและความปรารถนา     

เชิงจริยธรรมของผูนําและผูตามใหสูงขึ้น กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝาย สรางจิตสํานึก      

ใหผูตามเกิดความตองการในระดับขั้นท่ีสูงกวาเดิมตามลําดับขั้นความตองการของมาสโลว หรือ

ระดับการพัฒนาจริยธรรมของโคลเบิรกแลวจึงดําเนินการเปลี่ยนสภาพทําใหผูนําและผูตาม      

ไปสูจุดมุงหมายที่สูงขึ้น 
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  ผูนําท้ังสามลักษณะตามทฤษฎีของเบอรน มีลักษณะเปนแกนตอเน่ือง     

ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนอยูปลายสุดของแกน ซึ่งตรงกันขามกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงซึ่งมุง

เปลี่ยนสภาพไปสูภาวะผูนําแบบจริยธรรม 

  นักการศึกษา Max Weber (1966) ไดเสนอทฤษฏีพฤติกรรมผูนําแบบมีบารมี

เพราะในชวงทศวรรษน้ันสหรัฐอเมริกามีการแปรรูป และมีการฟนฟูองคการตางๆ เปนอันมาก     

ซึ่งสหรัฐอเมริกามีความตองการการเปลี่ยนแปลงในการดําเนินการเรื่องตางๆ เพื่อใหองคการ

สามารถอยูรอดไดจากการท่ีมีการแขงขันทางดานเศรษฐกิจสูง ซึ่งพฤติกรรมผูนําแบบมีบารมี      

เปนภาพความคิดของผูตามที่วาผูนําเปนผูที่มีพรสวรรค มีความเปนพิเศษเหนือบุคคลอ่ืนๆ ทั่วไป   

ผูตามจะมีความเคารพและบูชาในตัวผูนําในลักษณะที่เปนวีระบุรุษหรือเปนเทพเจา  

  Conger และ Kanungo (1988) ไดเสนอวาผูนําแบบมีบารมีมีพฤติกรรมดังน้ี 

คือ 1) การกระตุนแนวคิดที่แตกตางจากแนวคิดเดิมอยางมาก แตอยูในอัตราท่ีสามารถรับได         

2) การนําตัวเขาแลก หรือเสี่ยงกับการสูญเสียสถานะทางการเงิน หรือสมาชิกภาพในองคการ    

เพื่อแนวคิดที่ตนมุงหวัง 3) ความสามารถในการรูคิด ประเมินสถานการณและโอกาส รวมทั้ง

ขอจํากัด 4) มีความรูสึกไวทางสังคม และมีการเอาใจเขามาใสใจเรา 

  ในป 1985 Bass ไดเสนอทฤษฏีผูนําการเปลี่ยนแปลง(Transformational  

Leadership) ซึ่งไดรับการยอมรับวาเปนทฤษฏีท่ีมีประสิทธิภาพ และมีงานวิจัยสนับสนุนมากมาย

ไดระบุขอจํากัดบางประการของผูนําแบบบารมี เชน ผูนําแบบบารมีมักเกิดขึ้นในที่ท่ีใชอํานาจปกติ

ลมเหลวในการจัดการกับวิกฤตการณ และยังเปนท่ีสงสัยเก่ียวกับคานิยมและความเชื่อด้ังเดิมของ

ผูนําแบบน้ี ตอมา Bassจึงเปลี่ยนไปใชคําวา การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ(Idealized Influence) 

แทนคําวา การสรางบารมี (Charisma) ซึ่งหมายถึง การมีอิทธิพลเก่ียวกับอุดมการณ ที่ระดับที่สูง

ที่สุดของจริยธรรม คือความไมเห็นแกตัว ทั้งผูนําและผูตามมีการอุทิศตัวอยางดีที่สุด               

เทาที่จะสามารถทําได 

  ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะสรางพันธสัญญา แรงจูงใจและเสริมสรางพลังอํานาจ

ใหกับผูตาม ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะสามารถผลักดันใหผูตามกาวไปสูเปาหมายที่สูงขึ้น (Burns, 

.1978 , Sergiovanni .1991) การเจริญเติบโตขององคการขึ้นอยูกับทั้งผูนําและผูตามซึ่งจะตอง

ทํางานรวมกันเพื่อพัฒนาองคการใหกาวหนาตอไป(Burns. 1978) 
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  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational  Leadership) เปนผูนําที่อยู

เหนือการนําในระดับปกติประจําวัน จะเกิดขึ้นเมื่อผูนําเริ่มปรับความคิดเก่ียวกับผลประโยชนของ

ผูตามใหกวางขึ้นและยกระดับขึ้น โดยการใหเกิดความตระหนักถึงวัตถุประสงค และพันธกิจของ

กลุม และพยายามทําใหผูตามสามารถเขากันได เพื่อยกระดับประโยชนสวนตนใหเปนประโยชน

ของกลุม Bass (1985) กลาววา เปนพฤติกรรมท่ีผูบริหารมีอิทธิพลตอผูรวมงานโดยเปลี่ยนแปลง

ความพยายามของผูรวมงานใหสูงขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของ

ผูรวมงานไปสูระดับท่ีสูงขึ้น และมีศักยภาพมากขึ้น ทําใหเกิดความตระหนักรูในพันธกิจ และ

วิสัยทัศนขององคการ สอดคลองกับ วรรณี หิรัญญากร (2546) ซึ่งกลาววาเปนการกระทําของ

ผูบริหารสถานศึกษาที่กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในองคการอยางมีศิลปะในการโนมนาว          

ใหผูใตบังคับบัญชา ผูรวมงานเกิดความตองการ และแรงบันดาลใจที่จะปฏิบัติงานใหสําเร็จบรรลุ

จุดมุงหมายขององคการ ในทิศทางที่ดีขึ้น นอกจากน้ียังเปนกระบวนการที่ผูนํามีวิสัยทัศน สามารถ

เสริมสรางอํานาจ สรางการยึดมั่นผูกพันตอเปาหมายขององคการ และจูงใจใหผูตามปฏิบัติงาน

บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว โดยคํานึงถึงผลประโยชนขององคการมากกวาสวนตน 

(วัลภา อิสระธานันท. 2545) 

  Avolio Bassและ Jung (1999) นักวิชาการกลุมนี้ใหความเห็นวา ผูนํา       

การเปลี่ยนแปลงจะตองเปนบุคคลท่ีมีภาวะผูนําแบบมีบารมีในการสรางแรงบันดาลใจ               

ใหความสําคัญกับความเปนปจเจกบุคคล และมีการกระตุนทางปญญาใหกับผูตาม มีรายละเอียด 

ดังนี้ 

   1. ภาวะผูนําบารมีในการสรางแรงบันดาลใจ (Charisma Inspirational 

Leadership) ผูที่มีลักษณะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะมีการแสดงออกโดยการเปนแมแบบที่

เขมแข็งใหผูตามไดเห็น ไดรับรูในพฤติกรรมของผูนํา ทําใหเกิดการลอกเลียนแบบพฤติกรรมของ

ผูนําขึ้น ผูนําการเปลี่ยนแปลงมีการประพฤติปฏิบัติตามมาตรฐานศีลธรรมและจริยธรรมสูง        

จนเกิดการยอมรับในสิ่งท่ีถูกตองดีงาม ทําใหไดรับความศรัทธา ความไววางใจ และการยอมรับ    

นับถืออยางลึกซึ้งจากผูตาม ยึดถือประโยชนสวนรวม ผูนําจะตองสื่อสารใหผูตามทราบถึง      

ความคาดหวังที่ผูนํามีตอผูตามดวยการสรางแรงบันดาลใจใหยึดมั่นและรวมสานฝนตอวิสัยทัศน

ขององคการเพื่อไปสูเปาหมาย ผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนผูท่ีสงเสริมน้ําใจแหงการทํางานเปนทีม 

ผูนําพยายามจูงใจผูตามใหทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ โดยสรางจิตสํานึกของผูตาม

ใหเห็นความสําคัญของเปาหมาย และผลงานนั้นจําเปนตองมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

จึงจะทําใหองคการเจริญกาวหนา และประสบผลสําเร็จ 
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   2. การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration)           

เปนพฤติกรรมของผูนําการเปลี่ยนแปลงท่ีใหความสําคัญในการใสใจถึงความตองการความสําเร็จ

และโอกาสกาวหนาของผูใตบังคับบัญชาเปนรายๆ ไป ยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล บางคน

อาจตองดูแลอยางใกลชิด ในขณะที่บางคนมีความรับผิดชอบสูง ควรใหอิสระในการทํางาน โดย

ผูนําจะแสดงบทบาทเปนพี่เลี้ยงและเปนท่ีปรึกษา ใหคําแนะนําในการชวยเหลือผูตามใหพัฒนา

ระดับความตองการของตนเองสูระดับท่ีสูงขึ้นเพื่อใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

   3. การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) พฤติกรรมของผูนํา           

การเปลี่ยนแปลงแสดงออกดวยการกระตุนใหเกิดการริเริ่มสรางสรรคใหมๆ โดยใชวิธีการฝกคิด

ทบทวนกระแสความเชื่อและคานิยมเดิมของตนหรือนําองคการ ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะสราง

ความรูสึกทาทายใหผูตาม ใหมองปญหาเปนโอกาส และใหการสนับสนุนหากผูตามตองการทดลอง

สิ่งใหม ๆ ของตน หรืองตองการริเริ่มสรางสรรคงานใหม ๆ แกองคการ สงแสริมใหผูตามแสวงหา

ทางออกและทดลองวิธีการใหมๆ ของตน หรือคนหาวิธีการแกปญหาตางๆดวยตนเอง เปดโอกาส

ใหผูตามไดแสดงความสามารถอยางเต็มที่ กระตุนใหผูตามทุกคนทํางานอยางอิสระในขอบเขต    

ที่ตนมีความรูและความชํานาญ 

  นอกจากนี้ Lucus (2001) มีความเห็นวาผูนําการเปลี่ยนแปลงมีตัวบงชี้ 4 ตัว

บงชี้ คือ  

   1. การมีวิสัยทัศน  เปนพฤติกรรมที่ผูนําเห็นถึงโอกาสใหมๆ ในการพัฒนา

องคการ และใชเปนแรงขับเคลื่อนผูตาม เพื่อใหบรรลุตามเปาหมายขององคการ 

   2. การมีเปาหมายที่ชัดเจน ผูนําจะกําหนดแนวทางและเปาหมายท่ีชัดเจน

วาบุคลากรในองคกรน้ันจะตองทําอะไร อยางไร เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 

   3. ความคาดหวังจากการปฏิบัติงานสูง ผูนํามีพฤติกรรมท่ีแสดงใหผูตาม

เห็นวา  ผูนํามีความคาดหวังดานความเปนเลิศ  ความมีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงจากสมาชิก

ขององคกร 

   4. การเปนตนแบบผูนําแสดงพฤติกรรมเปนแบบอยาง เปนตนแบบทั้ง   

ดานการทํางานที่ฉลาด กลาตัดสินใจ ซื่อสัตย โปรงใส ตรวจสอบได 

  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของของนักวิชาการทั้งในประเทศ

และตางประเทศเก่ียวกับปจจัยดานพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงผูวิจัยไดวิเคราะหตัวบงชี้ของ

พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง ดังแสดงในตารางตอไปนี้ 
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ตาราง 3  ตัวบงชี้ดานพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 

   

 

ตัวบงชี้ของปจจัย 

ดานพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง 
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1. ขับเคลื่อนผูตาม เพื่อใหบรรลุ 

    ตามเปาหมายขององคการ 

 
 

  

√ 

  
  

 
 

 

√ 

   

√ 

    

2. ผูนําจะตองเปนผูมีวิสัยทัศนกวางไกล   √            √     

3. วางแผนกลยุทธในการปรับปรุงคุณภาพ 

    ขององคการ  

  

√ 

 

√ 

  

√ 

 

√ 
  

 
 

       

√ 

 

√ 

4. นําเอาโปรแกรมหรือกระบวนการใหม ๆ  

    ที่มีประโยชนเขามาใช  

  

√ 

    

√ 

 

√ 

 

√ 

 

√ 
 

      

√ 
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ตัวบงชี้ของปจจัย 

ดานพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง 
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5. ทําวิสัยทัศนใหมีความชัดเจนในเชิง 

   ความหมายและความนาสนใจ 

 
 

     

√ 

 

√ 

 

√ 

 

√ 

 

√ 

   

√ 

    

6. อธิบายวิธีการท่ีสามารถบรรลุวิสัยทัศน          √         

7. ใสใจถึงความตองการความสําเร็จและ 

    โอกาสกาวหนาของผูใตบังคับบัญชา 

     เปนราย ๆ อยางใกลชิด  

 

 

√ 

 

 

 

 

   

  

 

 

  

 

√ 

 

 

√ 

     

8. ทําหนาท่ีเปนพี่เลี้ยงผูตามซึ่งตองการ 

    จะพัฒนาตนเอง  

 

√ 
 

    
  

 
 

  

√ 

 

√ 

     

ตาราง 3 (ตอ) 
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ตัวบงชี้ของปจจัย 

ดานพฤติกรรม 

ผูนําการเปลี่ยนแปลง 
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9. สงเสริมและพัฒนาผูตามตามความ 

ตองการ ความสนใจและความสามารถ   

 

√ 
 

 

√ 

  

√ 

 
  

 
 

  

√ 

      

√ 

10. ใหความสําคัญในการ ยอมรับ 

ความแตกตางระหวางบุคคล 

 
 

   

√ 

 
  

 
√ 

  

 

 

√ 

     

11. ใชเวลาทําความรูจักกับสมาชิกรายบุคคล √           √  √     

12. ย่ัวยุ สนับสนุนหากผูตามตองการทดลอง 

สิ่งใหม ๆ ของตน หรืองตองการริเริ่ม 

สรางสรรคงานใหม ๆ แกองคการ 

 

 

√ 

 

 

 

√ 

 

 

√ 

  

 

√ 

  

 

 

     

 

√ 

 

 

√ 

 

 

√ 

 

ตาราง 3 (ตอ) 

 

ตาราง 3 (ตอ) 
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ตัวบงชี้ของปจจัย 

ดานพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง 
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13. กระตุนการสรางระบบความคิด เรียนรู  

      วิธีแกปญหาอยางสรางสรรค 

 

√ 
 

 

√ 

   
  

 
 

   

√ 

  

√ 

   

14. สงเสริมใหผูตาม รูจักวิเคราะหปญหา 

     แกปญหาอยางเปนระบบ 

 

√ 
 

 

√ 

   
  

 
 

   

√ 

  

√ 

   

15. เปดโอกาสใหผูตามไดแสดง 

      ความสามารถอยางเต็มที่ 

 
 

    
  

 
 

    

 

  

√ 

  

16.  กระตุนใหผูตามทุกคนทํางานอยางอิสระ 

    ในขอบเขตที่ตนมีความรูและความชํานาญ 

 
 

 

√ 

 

√ 

  
  

 
 

   

√ 

  

√ 

  

√ 
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ตาราง 3 (ตอ) 
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ตัวบงชี้ของปจจัย 

ดานพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง 
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17. แสดงความเชื่อมั่นในผูตามใชกริยา 

      ทาทาง การกระทําเชิงสัญลักษณเพื่อเนน 

      คานิยมสําคัญ 

 

 

    

  

 

√ 

  

√ 

      

18. มีวิธีการทํางานท่ีชาญฉลาด     √  √ √  √         

19. เปนคนกลาหาญและเปดเผย     √  √ √ √          

20. ซื่อสัตย โปรงใส ตรวจสอบได     √  √ √           

21. เปนผูเรียนรูตลอดชีวิต           √      √  
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ตาราง 3 (ตอ) 
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 จากตัวบงชี้ท้ังหมด 21 ตัวบงชี้ของAvolio Bass & Jung (1999) และLucus 

(2001)และทานอ่ืนที่มีแนวคิดสอดคลองกัน ไดแกเสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ. (2536) ,ธีระ  รุญเจริญ 

และคณะ (2547),รัตนจําเรียง เพชรแกว (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) ผูวิจัยนําตัวบงชี้มาจัดกลุมได 4 กลุม 

โดยแบงประเภทตามความหมายของตัวแปรที่มีสภาพตัวแปรเหมือนกันและมีความสอดคลองกัน

ใหอยูในกลุมเดียวกัน ดังนี้  

  กลุมที่ 1 ตัวบงชี้เก่ียวกับการมีวิสัยทัศนกวางไกล ทําวิสัยทัศนใหมีความชัดเจน

และมีความนาสนใจ วางแผนกลยุทธในการปรับปรุงคุณภาพขององคการ นําเอาโปรแกรมหรือ

กระบวนการใหมๆ ที่มีประโยชนเขามาใชในการบริหารงานขับเคลื่อนครู เพื่อใหบรรลุตามเปาหมาย

ขององคการจะเห็นวาเปนพฤติกรรมผูบริหารโรงเรียนที่มีวิสัยทัศน มองถึงอนาคตของโรงเรียน      

มีการวางแผนและนําเอาวิธีการใหมเขามาใชในการพัฒนางาน เพื่อใหบรรลุเปาหมายของโรงเรียน 

ดังนั้นผูวิจัยกําหนดใหการมีวิสัยทัศนเปนองคประกอบที่ 1 ของปจจัยดานพฤติกรรมผูนํา          

การเปลี่ยนแปลง 

  กลุมที่ 2 ตัวบงชี้เก่ียวกับการใสใจถึงความตองการความสําเร็จและโอกาส

กาวหนาของครูเปนรายๆ อยางใกลชิด ทําหนาที่เปนพี่เลี้ยงครูท่ีตองการจะพัฒนาตนเอง สงเสริม

และพัฒนาครูตามความตองการความสนใจและความสามารถ และใชเวลาทําความรูจักกับครู

รายบุคคล จะเห็นวาเปนพฤติกรรมของผูบริหารโรงเรียนท่ีคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลของครู 

ใหความสนใจสงเสริมพัฒนาครูแตละคนอยางใกลชิด ดังนั้นผูวิจัยกําหนดใหการคํานึงถึง       

ปจเจกบุคคลเปนองคประกอบที่ 2 ของปจจัยดานพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง  

  กลุมที่ 3 ตัวบงชี้เก่ียวกับการย่ัวยุ สนับสนุน หากครูตองการทดลองสิ่งใหม ๆ

ของตนหรือตองการริเริ่มสรางสรรคงานใหม ๆแกองคการกระตุนการสรางระบบความคิดเรียน       

รูวิธีแกปญหาอยางสรางสรรคสงเสริมใหครู รูจักวิเคราะหปญหาแกปญหาอยางเปนระบบและ

กระตุนใหครูทุกคนทํางานจะเห็นวาเปนพฤติกรรมผูบริหารโรงเรียนท่ีสรางพลังทางปญญาใหกับครู 

สงเสริมสนับสนุนใหครูมีการพัฒนาตนเอง รูจักคิดวิเคราะหแกปญหาอยางเปนระบบ ดังนั้นผูวิจัย

กําหนดใหการสรางพลังทางปญญาเปนองคประกอบที่ 3 ของปจจัยดานพฤติกรรมผูนํา            

การเปลี่ยนแปลง 
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  กลุมที่ 4 ตัวบงชี้เก่ียวกับการเปนแบบอยางที่ดีมีการทํางานที่ชาญฉลาด     

เปนคนกลาหาญและเปดเผย ซื่อสัตย โปรงใส ตรวจสอบได และเปนผูเรียนรูตลอดชีวิตจะเห็นวา

เปนพฤติกรรมของผูบริหารโรงเรียนที่เปนแบบอยางท่ีดีใหกับครูทั้งดานการทํางานและ           

ความประพฤติ ดังนั้นผูวิจัยกําหนดใหการเปนแบบอยางที่ดีเปนองคประกอบที่ 4 ของปจจัย     

ดานพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 โดยสรุปปจจัยดานพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงผูวิจัยไดสังเคราะหตัวบงชี้    

โดยแบงประเภทตามความหมายของตัวแปรที่มีสภาพตัวแปรเหมือนกันและมีความสอดคลองกัน

ใหอยูในกลุมเดียวกันออกเปน 4 องคประกอบ ไดแก การมิวิสัยทัศน การคํานึงถึงปจเจกบุคคล  

การสรางพลังทางปญญา และการเปนแบบอยางที่ดี มีรายละเอียด ดังนี้ 

  1. การมีวิสัยทัศน มีนักวิชาการและนักการศึกษาหลายทานไดศึกษาเก่ียวกับ

พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงท่ีมีอิทธิพลตอพลังอํานาจครู และไดกลาวถึงตัวแปรการมีวิสัยทัศน

ไว ดังนี้ 

  Schooley (2005), Lucus (2001) และ Mees (2008)พบวา การมีวิสัยทัศน

เปนพฤติกรรมที่ผูนําเห็นถึงโอกาสใหมๆ ในการพัฒนาองคการและใชเปนแรงขับเคลื่อนผูตาม

เพื่อใหบรรลุตามเปาหมายขององคการสอดคลองกับ ธีระ รุญเจริญ และคณะ (2545) ที่พบวาผูนํา

จะตองเปนผูมีวิสัยทัศนกวางไกล วางแผนกลยุทธในการปรับปรุงคุณภาพขององคการ และ      

การนําเอาโปรแกรมหรือกระบวนการใหมๆ ท่ีมีประโยชนเขามาใช ผูนําจะตองเปลี่ยนแปลง

องคการที่ตนเองรับผิดชอบไปสูเปาหมายที่ดีกวาเปนผูมองการณไกล และชี้นําใหผูตามตระหนักถึง

คุณคาของเปาหมาย และแรงผลักดันใหการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเปาหมายที่มีคุณคา สวน Yukl 

(1998) ศึกษาพบวาผูนําตองทําวิสัยทัศนใหมีความชัดเจนในเชิงความหมายและความนาสนใจ

อธิบายวิธีการท่ีสามารถบรรลุวิสัยทัศนและมอบอํานาจความรับผิดชอบในการตัดสินใจแกผูตาม

เพื่อใหบรรลุวิสัยทัศน 

  Hughes, Ginnett and Curphy (2006) พบวา การกําหนดวิสัยทัศนรวม   

เปนการที่ผูนําไดนําขอมูลและปญหามาวิเคราะห สังเคราะห โดยมองอนาคตขององคการ            

มีการชี้แจงวิสัยทัศนใหผูรวมงานไดรับรู พยายามขับเคลื่อนทุกวิถีทางเพื่อการเปลี่ยนแปลง       

ขององคการ นอกจากน้ียังมีแนวคิด ทฤษฏีของPrawat(1991)ที่ใหทัศนะวาผูนําการเปลี่ยนแปลง   

จะวาดแนววิสัยทัศนของความปรารถนาในอนาคต และสื่อสารออกมา ทําใหผูตามเกิดความฝน

รวมกันและทุกคนปฏิบัติงานไปสูความสําเร็จตามวิสัยทัศนที่ไดกําหนดไว และรัตนจําเรียง      

เพชรแกว (2553) พบวา ผูบริหารเปดโอกาสใหครูพัฒนาตนเอง โดยสนับสนุนใหศึกษาตอ          
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ในระดับท่ีสูงขึ้น สงเขารับการอบรม จัดอบรมสัมมนา มีการเชิญวิทยากรมาใหความรู เปดโอกาส

ใหครูไดพัฒนาความกาวหนาตามเสนทางในการประกอบวิชาชีพครู ทําใหครูรูสึกพอใจมาก       

ครูมีการพัฒนาคุณภาพของงานอยางตอเน่ือง สอดคลองกับ สุมาลี ขุนจันดี (2541) พบวา 

คุณลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงเพื่อพลังอํานาจครู คือ ความสามารถในการวางแผน          

ความปราดเปรื่องในทางความคิด ความเปน ประชาธิปไตยในการทํางาน เชนเดียวกับ สุดารัตน 

วัฒนพฤกษา (2552) ที่ใหทัศนะวาผูบริหารสถานศึกษาควรจัดใหมีกลยุทธเพื่อใหครูมีการพัฒนา

ศักยภาพตนเองอยางตอเน่ืองที่ผูกโยงไปกับความกาวหนาทางวิชาชีพ จะทําใหครูทุกคน            

ในสถานศึกษารูสึกวาตนเองสามารถเรียนรูไดอยางตอเนื่อง และมีโอกาสพัฒนาทักษะใหม       

เพื่อตอบสนองความตองการของสังคม 

  ดังนั้นสามารถสรุปไดวา การมีวิสัยทัศน หมายถึง ผูนําจะตองเปนผูมีวิสัยทัศน

กวางไกล วางแผนกลยุทธเพื่อปรับปรุงคุณภาพของโรงเรียน ทําวิสัยทัศนใหมีความชัดเจนและ                   

มีความนาสนใจนําเอาโปรแกรมหรือกระบวนการใหม ๆ ที่มีประโยชนเขามาใช และขับเคลื่อน      

ผูตาม เพื่อใหบรรลุตามเปาหมายของโรงเรียน 

  2. การคํานึงถึงปจเจกบุคคลมีนักวิชาการและนักการศึกษาหลายทาน       

ไดศึกษาเก่ียวกับพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงท่ีมีอิทธิพลตอพลังอํานาจครู และไดกลาวถึง    

ตัวแปรการคํานึงถึงปจเจกบุคคลไว ดังนี้ 

  เสริมศักด วิศาลาภรณ (2536)ศึกษาพบวา พฤติกรรมของผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ที่มุงความสัมพันธเปนรายคน (Individualized Consideration)ในการมุงความสัมพันธเปนรายคน 

นั้น ผูนําแบบการเปลี่ยนแปลงจะสนใจผูตามแตละคนอยางใกลชิด ทําหนาท่ีเปนพี่เลี้ยงผูตาม     

ซึ่งตองการจะพัฒนาตนเอง สงเสริมและพัฒนาผูตามตามความตองการความสนใจและ

ความสามารถ ผูนําอาจชมเชยเมื่อผูใตบังคับบัญชาทํางานไดดี ชี้ใหเห็นจุดออนของการทํางาน 

การแลกเปลี่ยนความคิดระหวางกัน การมุงความสัมพันธเปนรายคนนี้จะใหประสบการณ            

ที่เปนการเรียนรูแกผูตามหรือผูใตบังคับบัญชา จะชวยพัฒนาการเปนผูนํา เปนการสื่อความหมาย

แบบสองทางซึ่งจะชวยใหไดขอมูลในการตัดสินใจที่ดีขึ้นและสามารถชวยลดปญหา ความคลุมเครือ

ในบทบาทของผูตาม สอดคลองกับ Avolio Bass และJung (1999) นักวิชาการกลุมนี้ใหความเห็น

วา การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลเปนพฤติกรรมของผูนําการเปลี่ยนแปลงที่ใหความสําคัญ  

ในการใสใจถึงความตองการความสําเร็จและโอกาสกาวหนาของผูใตบังคับบัญชาเปนรายๆ ไป 

ยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล บางคนอาจตองดูแลอยางใกลชิด ในขณะที่บางคนมี       

ความรับผิดชอบสูง ควรใหอิสระในการทํางาน โดยผูนําจะแสดงบทบาทเปนพี่เลี้ยงและ            
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เปนที่ปรึกษา ใหคําแนะนําในการชวยเหลือผูตามใหพัฒนาระดับความตองการของตนเองสูระดับ   

ที่สูงขึ้นเพื่อใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

  Nicholson (2003) ไดศึกษาพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงแลวพบวา       

การคํานึงถึงปจเจกบุคคล ผูนําจะใหความสนใจสมาชิกขององคกรทุกคน ผูนําจะเนนความสนใจ

ไปยังความตองการของครูแตละคนเพื่อพัฒนาใหนักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงขึ้น ผูนํา     

การเปลี่ยนแปลงตองใชเวลาทําความรูจักกับสมาชิกรายบุคคลและชวยใหพวกเขาพัฒนา

ความสามารถของพวกเขาอยางเต็มท่ี นอกจากนี้ รัตนจําเรียง เพชรแกว (2553) พบวาผูบริหาร   

เปดโอกาสใหครูพัฒนาตนเอง โดยสนับสนุนใหศึกษาตอในระดับท่ีสูงขึ้น สงเขารับการอบรม       

จัดอบรมสัมมนา มีการเชิญวิทยากรมาใหความรู เปดโอกาสใหครูไดพัฒนาความกาวหนา       

ตามเสนทางในการประกอบวิชาชีพครูไดเลื่อนตําแหนงท่ีสูงขึ้นและไดรับคาตอบแทนท่ีเพิ่มขึ้น 

สอดคลองกับNicholson (2003) ที่พบวา ผูนําท่ีใหความสนใจสมาชิกขององคกรทุกคน            

เนนความสนใจไปยังความตองการของครูแตละคน ผูนําการเปลี่ยนแปลงใชเวลาทําความรูจักกับ

สมาชิกรายบุคคลจะชวยใหพวกเขาพัฒนาความสามารถของพวกเขาอยางเต็มที่ สวนประวิต      

เอราวรรณ (2548) พบวา ผลลัพธจากพลังอํานาจครูในระดับบุคคล คือ ผูบริหารใหครูไดรับ      

การพัฒนาความรูและทักษะใหมๆ การฝกอบรม การใหคําปรึกษากับครูทําใหพลังอํานาจครู

เพิ่มขึ้นทุกตัวบงชี้ สอดคลองกับ Blase and Blasé (1994) และ รัตนจําเรียง เพชรแกว (2553)     

ไดใหทัศนะเพิ่มเติมวา ผูบริหารแบงและมอบหมายงานตามภาระหนาที่เปนคณะทํางาน และ    

เปนรายบุคคลตามความรูความสามารถ และมีการจัดระบบการทํางานกลุม โดยใหหัวหนากลุม

สาระการเรียนรูทุกกลุมสาระการเรียนรูไปอบรม แลวนําความรูที่ไดมาแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน 

เกิดการขยายผลการเรียนรูเกิดขึ้น ทําใหครูมีการพัฒนาตัวเองอยางตอเนื่อง 

 ดังนั้นสามารถสรุปไดวาการคํานึงถึงปจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมผูนําที่ใสใจ

ถึงความตองการความสําเร็จและโอกาสกาวหนาของครูเปนรายๆ อยางใกลชิด ทําหนาที่เปนพี่เลี้ยง

ครูที่ตองการจะพัฒนาตนเอง และสงเสริมและพัฒนาครูตามความตองการ ความสนใจและ

ความสามารถ และใชเวลาทําความรูจักกับครูเปนรายบุคคล 

 3. การสรางพลังทางปญญา มีนักวิชาการและนักการศึกษาหลายทานไดศึกษา

เก่ียวกับพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงท่ีมีอิทธิพลตอพลังอํานาจครู และไดกลาวถึงตัวแปร

การสรางพลังทางปญญาไวดังนี้ 

  เสริมศักด วิศาลาภรณ (2536) ศึกษาพฤติกรรมของผูนําการเปลี่ยนแปลง

พบวาการกระตุนการใชปญญา (Intellectual Stimulation) เปนวิธีการที่ผูนําเปลี่ยนสภาพย่ัวยุ     
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ผูตาม ใหแกปญหาดวยวิธีการอยางใหม กระตุนการสรางระบบความคิด เรียนรู วิธีแกปญหา   

อยางสรางสรรค สงเสริมใหผูตาม รูจักวิเคราะหปญหาแกปญหาอยางเปนระบบ มียุทธศาสตร     

ในการคิด สงเสริมการแกปญหาในลักษณะปองกันไวกอนมากกวาจะตามไปแกปญหา สอดคลอง

กับ Avolio Bass และ Jung (1999) ใหความเห็นวา การกระตุนทางปญญาเปนพฤติกรรมของผูนํา

การเปลี่ยนแปลงแสดงออกดวยการกระตุนใหเกิดการริเริ่มสรางสรรคใหมๆ โดยใชวิธีการฝกคิด

ทบทวนกระแสความเชื่อและคานิยมเดิมของตนหรือนําองคการ ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะสราง

ความรูสึกทาทายใหผูตามใหมองปญหาเปนโอกาส และใหการสนับสนุนหากผูตามตองการทดลอง

สิ่งใหมๆ ของตน หรือตองการริเริ่มสรางสรรคงานใหมๆ แกองคการ สงแสริมใหผูตามแสวงหา

ทางออกและทดลองวิธีการใหมๆ ของตน หรือคนหาวิธีการแกปญหาตางๆดวยตนเอง เปดโอกาส   

ใหผูตามไดแสดงความสามารถอยางเต็มท่ี กระตุนใหผูตาม ทุกคนทํางานอยางอิสระในขอบเขต    

ที่ตนมีความรูและความชํานาญและ Nicholson (2003) พบวาผูนําจะแสดงพฤติกรรมที่มีความคิด

สรางสรรคเก่ียวกับปญหาโรงเรียนและปญหาอ่ืนที่เก่ียวของโดยเฉพาะอยางย่ิงปญหาในการเรียน

การสอนและการเรียนรูกระบวนการประเมินผล ผูนําจะสงเสริมใหละท้ิงความคิดแบบด้ังเดิม

กระตุนความคิดใหมและสนับสนุนวิธีการใหมสําหรับการทํางานสวน Yukl (1998) พบวา ผูนํา     

จะแสดงความเชื่อมั่นในผูตามใชกริยาทาทาง การกระทําเชิงสัญลักษณเพื่อเนนคานิยมสําคัญ 

  Bennis and Nanus (1985) ใหทัศนะวา ผูบริหารตองพัฒนาทักษะและ

เพิ่มพูนความรูใหแกบุคลากรในองคการ ติดตามการสนองตอบของผูตาม สงเสริมและอํานวย

ความสะดวก ในการเรียนรูของบุคลากร จะทําใหผูตามเกิดความเชื่อมั่นในการปฏิบัติงานทําให

องคการประสบผลสําเร็จ นอกจากนี้ ประวิต เอราวรรณ (2548) พบวา ผูบริหารใหครูไดรับการ

พัฒนาความรูและทักษะใหมๆ การฝกอบรม การใหคําปรึกษากับครู ทําใหพลังอํานาจครูเพิ่มขึ้น 

สอดคลองกับ Klecker และ Loadman (1998) ที่ไดศึกษาพบวาพลังอํานาจครูเพิ่มขึ้นจากการ

เสริมพลังอํานาจท่ีเกิดจากกระบวนการของโรงเรียนท่ีใหโอกาสในการพัฒนาตนเอง มีโอกาสท่ีจะ

เรียนรูอยางตอเน่ือง และสามารถขยายความรูและทักษะตางๆ ไปพรอม ๆ กับวิถีการทํางาน        

ในโรงเรียน และ Short and Rinehart (1992) ไดใหทัศนะเพิ่มเติมวา ครูไดรับโอกาสจากผูบริหาร

ในการพัฒนาตนเอง สงเสริมใหครูมีการพัฒนาในวิชาชีพครูและมีการเรียนรูอยางตอเนื่อง รวมทั้ง

ไดรับการเพิ่มพูนทักษะในการปฏิบัติงาน เชนเดียวกับ สุดารัตน วัฒนพฤกษา (2552) ที่ใหทัศนะวา

ผูบริหารสถานศึกษาควรจัดใหมีกลยุทธเพื่อใหครูมีการพัฒนาศักยภาพตนเองอยางตอเนื่อง         

ที่ผูกโยงไปกับความกาวหนาทางวิชาชีพ จะทําใหครูทุกคนในสถานศึกษารูสึกวาตนเองสามารถ

เรียนรูไดอยางตอเน่ือง และมีโอกาสพัฒนาทักษะใหมเพื่อตอบสนองความตองการของสังคม และ 
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(Blase and Blase. 1994) และ รัตนจําเรียง เพชรแกว (2553) ผูบริหารใหหัวหนากลุมสาระ     

การเรียนรูทุกกลุมสาระการเรียนรูไปอบรม แลวนําความรูที่ไดมาแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกันเกิด    

การขยายผลการเรียนรูเกิดขึ้น ทําใหครูมีการพัฒนาตัวเองอยางตอเนื่อง 

 ดังนั้นสามารถสรุปไดวา การสรางพลังทางปญญา หมายถึง ผูนําย่ัวยุ สนับสนุน

หากครูตองการทดลองสิ่งใหมๆ ของตน หรืองตองการริเริ่มสรางสรรคงานใหมๆ แกโรงเรียนกระตุน

การสรางระบบความคิด เรียนรูวิธีแกปญหาอยางสรางสรรคเปดโอกาสใหครูไดแสดงความสามารถ

อยางเต็มท่ี และกระตุนใหครูทุกคนทํางานอยางอิสระในขอบเขตที่ตนมีความรูและความชํานาญ

แสดงความเชื่อมั่นในครูโดยใชกริยาทาทาง การกระทําเชิงสัญลักษณเพื่อเนนคานิยมสําคัญ 

  4. การเปนแบบอยางท่ีดี มีนักวิชาการและนักการศึกษาหลายทานไดศึกษา

เก่ียวกับพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงท่ีมีอิทธิพลตอพลังอํานาจครู และไดกลาวถึงตัวแปร         

ดานการเปนแบบอยางที่ดีไวดังนี้ 

  Schooley (2005), Lucus (2001) และ Mees (2008)ศึกษาพบวา ผูนํา      

การเปลี่ยนแปลงตองแสดงพฤติกรรมการเปนแบบอยางที่ดีเปนการท่ีผูนําแสดงพฤติกรรม             

เปนแบบอยาง เปนตนแบบดานการทํางานที่ฉลาด กลาตัดสินใจ ซื่อสัตย โปรงใส ตรวจสอบได

สอดคลองกับYukl (1998) ที่พบวาผูนําการเปลี่ยนแปลงตองมีการนําดวยการเปนแบบอยางที่ดี    

เปนคนกลาหาญและเปดเผยเปนผูเรียนรูตลอดชีวิตและผูนําการเปลี่ยนแปลงวาตองเปนแบบอยาง

ของความซื่อสัตย ความยุติธรรม และมีมาตรฐานสูงในการปฏิบัติงาน ขณะเดียวกันก็สามารถ     

ในการแกปญหาตาง ๆ เชนเดียวกับ สุมาลี ขุนจันดี (2541) พบวา คุณลักษณะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงเพื่อพลังอํานาจครู มีความปราดเปรื่องในทางความคิด ความเปนประชาธิปไตย        

ในการทํางานมองผูอ่ืนในแงดี มีคุณธรรมจริยธรรมในการทํางาน ความสามารถในการบริหารคน

หรือบริหารงาน มีทัศนคติที่ดีตอตนเองและตองาน ความประพฤติที่เปนแบบอยางและสามารถชี้นํา

ผูอ่ืน เชนเดียวกับ สุดารัตน วัฒนพฤกษา (2552) ที่ใหทัศนะวาผูบริหารสถานศึกษาควรจัดใหมี     

กลยุทธเพื่อใหครูมีการพัฒนาศักยภาพตนเองอยางตอเนื่องที่ผูกโยงไปกับความกาวหนาทางวิชาชีพ

จะทําใหครูทุกคนในสถานศึกษารูสึกวาตนเองสามารถเรียนรูไดอยางตอเน่ือง และมีโอกาสพัฒนา

ทักษะใหมเพื่อตอบสนองความตองการของสังคม   

 ดังนั้นสามารถสรุปไดวา การเปนแบบอยางที่ดี หมายถึง ผูนําแสดงพฤติกรรมเปน

แบบอยางดานการทํางานที่ฉลาด เปนคนกลาหาญและเปดเผย ซื่อสัตย โปรงใส ตรวจสอบไดและ

เปนผูเรียนรูตลอดชีวิต 
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 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับพฤติกรรมผูนํา          

การเปลี่ยนแปลง ผูวิจัยแสดงเปนแผนภาพองคประกอบที่สําคัญ ไดดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 5 องคประกอบของปจจัยดานพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 

 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของ ผูวิจัยแสดงความสัมพันธ

ขององคประกอบ นิยามศัพท และตัวบงชี้ ของพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงแสดงได ดังน้ี 

  

ตาราง4ความสัมพันธขององคประกอบ นิยามศัพท และตัวบงชี้ ของปจจัยดานพฤติกรรมผูนํา 

การเปลี่ยนแปลง 
 

องคประกอบดาน

พฤติกรรมผูนํา 

การเปลี่ยนแปลง 

 

นิยามศัพท 

 

ตัวบงชี้ 

 

การมีวิสัยทัศน ผูนําจะตองเปนผูมีวิสัยทัศน

กวางไกล วางแผนกลยุทธในการ

ปรับปรุงคุณภาพขององคการ ทํา

วิสัยทัศนใหมีความชัดเจนในเชิง

ความหมายและความนาสนใจ

นําเอาโปรแกรมหรือกระบวนการ

ใหม ๆ ที่มีประโยชนเขามาใช และ

ขับเคลื่อนผูตาม เพื่อใหบรรลุตาม

เปาหมายขององคการ 

- มีวิสัยทัศนกวางไกล 

- วางแผนกลยุทธใน 

การปรับปรุงคุณภาพขององคการ  

- ทําวิสัยทัศนใหมีความชัดเจน

และมีความนาสนใจ 

- นําเอาโปรแกรมหรือกระบวน 

การใหมๆ ที่มีประโยชนเขามาใช  

- ขับเคลื่อนครู เพื่อใหบรรลุตาม

เปาหมายขององคการ 

การมีวิสัยทัศน 

การคํานึงถึงปจเจกบุคคล 

การสรางพลังทางปญญา 

การเปนแบบอยางที่ดี 

พฤติกรรมผูนํา

การเปลี่ยนแปลง 
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ตาราง4 (ตอ) 

องคประกอบดาน

พฤติกรรมผูนํา 

การเปลี่ยนแปลง 

 

นิยามศัพท 

 

ตัวบงชี้ 

 

การคํานึงถึง 

ปจเจกบุคคล 

ผูนําท่ีใสใจถึงความตองการ

ความสําเร็จและโอกาสกาวหนา 

ของผูใตบังคับบัญชาเปนราย ๆ 

อยางใกลชิด ทําหนาท่ีเปนพี่เลี้ยง  

ผูตามที่ตองการจะพัฒนาตนเอง 

และสงเสริมและพัฒนาผูตาม   

ตามความตองการ ความสนใจ  

และความสามารถ  

 

- ใสใจถึงความตองการ 

ความสําเร็จและโอกาสกาวหนา 

  ของครูเปนราย ๆ อยางใกลชิด  

- ทําหนาท่ีเปนพี่เลี้ยงครู             

ที่ตองการจะพัฒนาตนเอง  

- สงเสริมและพัฒนาครูตามความ 

ตองการ ความสนใจและ 

ความสามารถ   

-ใชเวลาทําความรูจักกับครู 

รายบุคคล 

การสรางพลัง 

ทางปญญา 

ผูนําย่ัวยุ สนับสนุนหากผูตาม

ตองการทดลองสิ่งใหม ๆ ของตน 

หรืองตองการริเริ่มสรางสรรคงาน

ใหม ๆ แกองคการกระตุนการสราง

ระบบความคิด เรียนรูวิธีแกปญหา

อยางสรางสรรคสงเสริมให 

ผูตาม รูจักวิเคราะหปญหา

แกปญหาอยางเปนระบบ และ

กระตุนใหผูตาม ทุกคนทํางานอยาง

อิสระในขอบเขตท่ีตนมีความรูและ

ความชํานาญและแสดงความ

เชื่อมั่นในผูตาม ใชกริยาทาทาง 

การกระทําเชิงสัญลักษณเพื่อเนน

คานิยมสําคัญ 

- ย่ัวยุ สนับสนุนหากครู 

  ตองการทดลองสิ่งใหม ๆ ของตน 

 หรือตองการริเริ่มสรางสรรค 

งานใหม ๆ แกองคการ 

- กระตุนการสรางระบบความคิด 

  เรียนรูวิธีแกปญหาอยาง       

  สรางสรรค 

- สงเสริมใหครู รูจักวิเคราะห 

ปญหาแกปญหาอยางเปนระบบ 

- กระตุนใหครูทุกคนทํางานอยาง 

อิสระในขอบเขตท่ีตนมีความรู 

และความชํานาญ 

- แสดงความเชื่อมั่นในครูโดยใช 

กริยาทาทาง การกระทําเชิง 

สัญลักษณเพื่อเนนคานิยมสําคัญ 
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ตาราง4 (ตอ) 

องคประกอบดาน

พฤติกรรมผูนํา 

การเปลี่ยนแปลง 

 

นิยามศัพท 

 

ตัวบงชี้ 

 

การเปนแบบอยาง 

ที่ดี 

ผูนําแสดงพฤติกรรมเปนแบบอยาง

ที่ดีดานการทํางานที่ชาญฉลาด 

เปนคนกลาหาญและเปดเผย 

ซื่อสัตย โปรงใส ตรวจสอบไดและ

เปนผูเรียนรูตลอดชีวิต 

- เปนแบบอยางที่ดี 

  ดานการทํางานที่ชาญฉลาด 

- เปนคนกลาหาญและเปดเผย 

- ซื่อสัตย โปรงใส ตรวจสอบได 

- เปนผูเรียนรูตลอดชีวิต 

 

  ปจจัยท่ี 2 สภาพแวดลอมภายนอกของครู 

  พื้นที่สามจังหวัดชายแดนใตอันประกอบดวยปตตานี ยะลา และนราธิวาส      

เปนพื้นที่ที่มีสภาพทางสังคมและวัฒนธรรมที่พิเศษแตกตางจากที่อ่ืน คนในทองถ่ินสวนมากนับถือ

ศาสนาอิสลาม ซึ่งมีอิทธิพลตอการดําเนินชีวิตของคนในทองถ่ินมาก ดังปรากฏใหเห็นทั้งดาน

ขนบธรรมเนียม ประเพณี และคานิยม และชีวิตความเปนอยูปญหาวิกฤตการณความไมสงบที่มีตอ

ระบบการศึกษาของรัฐมีมาตลอดในพื้นที่สามจังหวัดชายแดนใต ปญหาความรุนแรงในภาคใต     

เปนการใชนโยบายท่ีผิดพลาดของรัฐที่ไมคํานึงถึงวัฒนธรรมของทองถ่ิน ลักษณะเฉพาะทางชาติพันธุ 

ศาสนา วิวัฒนาการทางประวัติศาสตรของทองถ่ินทางใตซึ่งปญหาที่เกิดขึ้นเปนปญหาที่ซับซอน     

ทั้งในดานประวัติศาสตร เชื้อชาติ ศาสนา และวัฒนธรรม แตสงผลกระทบตอการจัดการศึกษา       

ในสามจังหวัดชายแดนใต เชน ความรุนแรงตอบุคลากรทางการศึกษา ทําใหเกิดความหวาดกลัว 

ความไมมั่นคงในชีวิตและทรัพยสินของขาราชการครู ปญหาการเมือง คือ ปญหาความไมสงบ       

ในพื้นที่ภาคใตเปนอุปสรรคสําคัญในการพัฒนาการศึกษาของทองถ่ิน   

  โรงเรียนเปนองคการหนึ่งที่มีการดําเนินการอยางเปนระบบประกอบไปดวย

สวนยอยหลายๆ สวน ซึ่งสวนประกอบยอยเหลานี้ที่มีความสัมพันธซึ่งกันและกัน และมีผลกระทบ

ซึ่งกันและกัน ในปจจุบันโลกมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา และมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว    

ซึ่งการเปลี่ยนแปลงนี้เปนการเปลี่ยนแปลงทั้งภายในและภายนอกองคการ ไมวาอยางไรก็ตาม   

การเปลี่ยนแปลงนี้ก็สงผลกระทบกับการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานในโรงเรียน ทําใหเกิดการ

แขงขัน และสรางแรงกดดันใหกับผูปฏิบัติงาน สอดคลองกับ บุญรอด  ศรีสมบัติ (2555)             

ไดวิเคราะหวา รัฐบาลไทยไดพยายามใชนโยบายผสมกลมกลืน (assimilation) คนมุสลิมมาเลย  
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ใหอยูภายใตโครงสรางระบบการเมืองการปกครองเดียวกัน ต้ังแตป พ.ศ. 2445 แตไดละเลยถึง

ความแตกตางทางดานวัฒนธรรม ภาษาและศาสนาของชุมชนมาเลยทองถ่ิน อุปสรรคทางภาษา 

รายไดและคาครองชีพท่ีแตกตางกัน และนโยบายเลือกปฏิบัติ (discrimination) เปนจุดออนสําคัญ

ตอความรูสึกที่แปลกแยก (alienation) และทําใหเกิดการเผชิญหนาที่รุนแรงระหวางฝายรัฐบาลกับ

ชาวไทยมุสลิมและปจจัยภายนอกองคกรท่ีสงผลกระทบตอการทํางานของคนในองคการ            

เมื่อแยกใหชัดเจนพบวามี 4 ปจจัยหลัก (Senior. 2002) ไดแก  

   1.ปจจัยดานเทคโนโลยี เครื่องมือหรือวัสดุในการทํางาน รูปแบบและวิธีการ 

หรือองคความรูที่เปลี่ยนแปลงไปจะสงผลกระทบตอผูปฏิบัติงาน  

   2. ปจจัยดานสังคมและวัฒนธรรม จารีต ประเพณี ความเชื่อ คานิยมและ

บรรทัดฐาน เปนแรงจูงใจทําใหบุคคลที่อาศัยอยูในสังคมนั้น ประพฤติปฏิบัติตามๆ กันไป 

   3. ปจจัยดานนโยบายและกฎระเบียบที่เก่ียวของ เปนการใชอํานาจรัฐ     

เพื่อเปนขอบังคับใหทุกคนตองปฏิบัติตามเพื่อความอยูเย็นเปนสุขของสังคมน้ัน 

   4. ปจจัยดานเศรษฐกิจ เปนเรื่องเก่ียวกับทรัพยากร รายได การประกอบ

อาชีพของคนในสังคม 

  นอกจากนี้ เกรียงศักด์ิ  เจริญวงศศักด์ิ (ม.ป.ป.) ไดวิเคราะห 5 ปจจัยภายนอก

ที่มีผลตอการศึกษาไทยมี ดังน้ี 

   1. ปจจัยดานเทคโนโลยี ความกาวหนาของเทคโนโลยี เชน เทคโนโลยี    

การผลิตนาโนเทคโนโลยี เทคโนโลยีชีวภาพ ฯลฯ ซึ่งมีความกาวหนาขึ้นอยางตอเนื่อง 

   2. ปจจัยดานเศรษฐกิจ การเปดเสรีทางการคาและการลงทุน                  

เกิดการเคลื่อนยายสินคา และเงินลงทุนจากตางประเทศมากขึ้น  

   3. ปจจัยดานระบบราชการ การปฏิรูปการศึกษาที่ผานมาเคลื่อนไป      

อยางยากลําบาก เน่ืองดวยระบบราชการเปนอุปสรรค ซึ่งเกิดจาก ความลาชาในการประสานงาน 

เนื่องจากการทํางานตามระบบราชการไทย มักทํางานแบบตางคนตางทําไมไปในทิศเดียวกัน 

นอกจากนี้ ยังมีลักษณะของการรวมศูนยท่ีสวนกลางมากเกินไป การทํางานแบบราชการ             

ที่ยึดกฎระเบียบตายตัว ขาดความยืดหยุน และเอ้ือตอการปฏิบัติงานของผูบริหารการศึกษา      

และครูบางสวนที่ไมยอมปรับตัว 

   4. ปจจัยดานการเมือง การปรับเปลี่ยนรัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการ

บอยครั้งทําใหการดําเนินนโยบายการพัฒนาการศึกษาไมตอเนื่อง ความไมสอดคลองของเปาหมาย

ของการจัดการศึกษากับเปาหมายทางการเมืองเปาหมายของนักการเมืองหลายคนคือ ตองการ
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คะแนนนิยม จึงมีนักการเมืองจํานวนไมนอยที่ไมดําเนินนโยบายที่ใหผลในระยะยาว เน่ืองจากเสี่ยง

ที่จะทําใหตนเองไมเปนท่ีนิยมทางการเมือง  

   5. ปจจัยดานวัฒนธรรม สังคมไทยมีเงื่อนไขทางวัฒนธรรมหลายประการ 

ที่เปนอุปสรรคตอการพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษา เชน ขาดวัฒนธรรมการมีสวนรวมสังคมไทย

ในปจจุบันขาดความเหนียวแนน ขาดความรวมแรงรวมใจ คนในสังคมจึงมองการศึกษาวาเปนเรื่อง

ของรัฐบาลไมเก่ียวกับตนเอง รักความสนุกและความสบายคนไทยสวนใหญสนใจความบันเทิง

มากกวาการแสวงหาความรู จึงเปนอุปสรรคตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษา สังคมอุปถัมภ

สังคมไทยยังมีลักษณะสังคมอุปถัมภ เห็นแกพวกพองมากกวาสวนรวม ผูที่มีอํานาจมักแสวงหา

ผลประโยชนเพื่อตนเองและพวกพอง โดยที่ประชาชนไมกลาขัดขวาง เพราะตองพึ่งพาอาศัย ดังนั้น 

เมื่อมีการกระจายอํานาจทางการศึกษา อาจกลายเปนแหลงผลประโยชนใหกับผูมีอิทธิพลได     

หากควบคุมไมดี ขาดการเปดกวางทางความคิดและการรับฟงความเห็นของผูอ่ืน สังคมไทย         

มีคานิยมวาการมีความคิดที่แตกตางหรือการเปนแกะดํา เปนสิ่งไมดี มองผูท่ีคิดแตกตางเปนศัตรู 

และพยายามหักลางความคิดซึ่งมักกระทําโดยใชอารมณมิไดใชเหตุผลเปนที่ต้ัง ซึ่งเปนอุปสรรค 

ตอการพัฒนาผูเรียนท่ีปจจุบันมุงสรางคนใหคิดเปนทําเปน 

  Gibson (1993) พบวา การที่บุคคลจะมีพลังอํานาจไดมากนอยเพียงใด ขึ้นกับ

ปจจัยที่มีอิทธิพลซึ่งประกอบไปดวยปจจัยภายในบุคคลและปจจัยภายนอกบุคคล ปจจัยภายใน

บุคคลไดแก ความเชื่อ คานิยม ประสบการณ และเปาหมายของตนเอง สวนปจจัยภายนอกบุคคล 

ไดแก การสนับสนุนทางสังคม และนอกจากน้ี จากการศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจครู          

ในโรงเรียนมัธยมศึกษาของ สมชาย บุญศิริเภสัช (2545) ไดใหขอเสนอแนะวาการศึกษา

ปจจัยพื้นฐานดานโครงสรางการบริหาร พฤติกรรมผูบริหาร วัฒนธรรมองคกร ทรัพยากร         

สภาพชุมชนที่โรงเรียนต้ังอยูและรายไดของครู ซึ่งจะมีผลเสริมสรางการทํางานของครูในการกาวสู

ความเปนครูมืออาชีพ   และแนวคิดทฤษฏีระบบของ Lunenberg and Ornstein (1996) พบวา 

สิ่งแวดลอมที่สงผลกระทบตอระบบ ประกอบดวย สังคม การเมือง และแรงกดดันจากระบบ

เศรษฐกิจ 

  Hoy and Miskel (2001) ไดพบวา สิ่งแวดลอม (Environment) คือ สรรพสิ่ง  

ที่อยูนอกองคการ ซึ่งเปนแรงผลักหรือมีอิทธิพลตอองคการ สิ่งแวดลอมเปนแหลงพลังงานนําเขา 

ในรูปแบบตางๆ เชน ทรัพยากรตางๆ คานิยม เทคโนโลยี ความตองการ และประวัติศาสตร สอดคลอง

กับรัตนจําเรียง เพชรแกว (2553) ไดศึกษาพบวา สภาพแวดลอมภายนอกที่มีผลตอการพัฒนา 

พลังอํานาจครู ประกอบดวย สภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจรวมถึงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
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แหงชาติ ดานสังคม วัฒนธรรม ดานการเมืองการปกครอง และดานเทคโนโลยีสารสนเทศ และ     

บุคอรี เพ็ชรหนู (2549) ปญหาดานเศรษฐกิจ เกิดจากความยากจนเปนสวนใหญ เนื่องจาก

โครงสรางการผลิตแคบ ไมมีใครกลาลงทุน เพราะกลัวโจรกอการรายและเหตุกอความไมสงบ 

นอกจากนี้การทํางานยังตํ่ากวาระดับเกณฑมาตรฐาน จึงทําใหไมสามารถทํางานไดอยางเต็มท่ี 

สอดคลองกับ กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย. (2555) จากเหตุการณ    

ความไมสงบในจังหวัดชายแดนภาคใต ไดนํามาซึ่งความสูญเสียทางเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง

อยางมาก มีผูไดรับผลกระทบทั้งทางตรงและทางออม ซ้ํายังกอใหเกิดปญหาสังคม ทําใหมีเด็ก

กําพราและสตรีตองเปนหมาย ผูหญิงตองรับหนาที่เปนหัวหนาครอบครัว รับภาระเลี้ยงดูลูกพรอม

กับประกอบอาชีพเพื่อใหมีรายไดเลี้ยงครอบครัว ทําใหครอบครัวประสบความยากจนย่ิงขึ้น  

  นอกจากนี้ นโยบายการดําเนินงานของประชาคมอาเซียน ซึ่งจะสงผลกระทบ

กับทุกคน รวมท้ังครูดวย ประกอบดวย 3 ประชาคมยอย ซึ่งเปรียบเสมือนสามเสาหลักซึ่งเก่ียวของ

สัมพันธกัน ไดแก 

   1. ประชาคมการเมืองและความมั่นคงอาเซียน มุงใหประเทศในภูมิภาค 

อยูรวมกันอยางสันติ มีระบบแกไขความขัดแยงระหวางกันไดดวยดี มีเสถียรภาพอยางรอบดาน    

มีกรอบความรวมมือเพื่อรับมือกับภัยคุกคามความมั่นคงทั้งรูปแบบเดิมและรูปแบบใหม ๆ     

เพื่อใหประชาชนมีความปลอดภัยและมั่นคง 

   2. ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน มุงใหเกิดการรวมตัวกันทางเศรษฐกิจ และ

การอํานวยความสะดวกในการติดตอคาขายระหวางกัน อันจะทําใหภูมิภาคมีความเจริญมั่งค่ัง และ

สามารถแขงขันกับภูมิภาคอ่ืนๆ ได เพื่อความอยูดีกินดีของประชาชนในประเทศอาเซียน 

   3. ประชาคมสังคมและวัฒนธรรมอาเซียน เพื่อใหประชาชนแตละประเทศ

อาเซียนอยูรวมกันภายใตแนวคิดสังคมที่เอ้ืออาทร มีสวัสดิการทางสังคมที่ดี และมีความมั่นคง 

ทางสังคม(สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย. 2554) 

  นายพงศเทพ เทพกาญจนา กลาวถึงผลวิจัยที่พบวา ครูยังมีความทุกข      

เรื่องปญหาหนี้สิน ภาระการสอน และความไมปลอดภัยในสามจังหวัดชายแดนใตวา             

ความไมปลอดภัยของครูในสามจังหวัดชายแดนใต กระทรวงศึกษาธิการ ไดพยายามสราง      

ความมั่นใจและจัดระบบที่จะคุมครองความปลอดภัยอยางเต็มที่ ซึ่งเปนการทํางานรวมกันของ

กระทรวงศึกษาธกิารฝายความมั่นคงและฝายปกครอง สวนปญหาภาระงานของครูที่ทําใหครู      

ไมมีเวลาสอนลูกศิษยตองกลับมาทบทวนวาผลสัมฤทธิ์ที่ตองการ คือคุณภาพของลูกศิษยที่ดีขึ้น 

คุณภาพของลูกศิษยท่ีจบออกไปแลวประสบความสําเร็จอยางไร ไมใชดูผลงานของครูที่เปน
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เอกสาร (สํานักขาวแหงชาติ กรมประชาสัมพันธ, 2556) สอดคลองกับ นายศักดา คงเพชร กลาวถึง

การศึกษาขอมูลตางๆ ปญหาที่คางคาในกระทรวงท่ีควรตองเรงแกไข เชน ปญหาหนี้สินครู ซึ่งเมื่อ

ครูมีความกังวลเกิดความเครียดในภาระเหลาน้ีมาก ก็จะสงผลใหประสิทธิภาพในการสอนลดลง 

ทําใหดึงเวลาที่จะไดดูแลเด็กอยางเต็มที่หดหายไป รวมทั้งปญหาการเสียชีวิตของครูในสามจังหวัด

ชายแดนใต (ผูจัดการออนไลน. 2555)  

 ประธานสมาพันธครูสามจังหวัดชายแดนใต กลาววา สถานการณการศึกษา      

ในจังหวัดชายแดนใตในสภาวะวิกฤตของบานเมืองนับต้ังแตป 2547 เปนตนมา ทําใหครูและ

บุคลากรทางการศึกษาซึ่งถือเปนปูชนียบุคคลไดรับผลกระทบมากมาย จึงตองการย่ืนขอเสนอ

เก่ียวกับสวัสดิภาพและสวัสดิการของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อสรางขวัญและ

กําลังใจในการปฏิบัติหนาที่ในพื้นที่ ดังน้ี 

  1. ดานสวัสดิภาพ 

   1.1 ขอใหกําหนดใหโรงเรียนเปนพื้นที่เสี่ยงภัย ไมวาจะเปนโรงเรียนในที่

ชุมชนหรือพื้นที่หางไกล ทุรกันดาร 

   1.2ขอใหหนวยงานความมั่นคงมีความเขมงวดในการรักษาความปลอดภัย  

   1.3ขอใหดูแลพื้นที่จังหวัดชายแดนใตดวยนโยบายเฉพาะกิจ เพราะการนํา

นโยบายภาพรวมของประเทศไปใชในพื้นที่จังหวัดชายแดนใตเปนเรื่องยากลําบากสําหรับคน       

ในพื้นที่และครูท่ีนับถือศาสนาพุทธในโรงเรียนของรัฐ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา     

ขั้นพื้นฐานเปนกรณีพิเศษเปนรายกรณี 

   1.4มีการชี้แจงทําความเขาใจกับครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อชี้แจง

แผนและการปองกันตนเอง 

   1.5 ขอใหมีคณะกรรมการประเมินผล เพื่อดูแลความปลอดภัยครูและ

บุคลากรทางการศึกษา 

  2. ดานสวัสดิการ 

   2.1 เงินคาตอบแทนเสี่ยงภัย ขอเพิ่มเงินคาตอบแทนเสี่ยงภัยจากเดิม 

2,500 บาทตอเดือน เปน 3,500 บาทตอเดือน 

   2.2การเลื่อนขั้นพิเศษของศูนยอํานวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต  

ใหดําเนินการเพิ่มขั้นพิเศษ ศูนยอํานวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใตจาก 15% เปน 25% 

   2.3 การมีสิทธิไดรับเงินเพื่อการสูรบขอใหปรับหลักเกณฑเพื่อใหครู           

ที่อยูในพื้นท่ีเกิน 5 ป ไดรับเงินเพื่อการสูรบ 
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   2.4 เงินเยียวยาแกครอบครัวและทายาทครูและบุคลากรทางการศึกษา

ผูเสียชีวิต รายละ 4 ลานบาท 

   2.5เหรียญราชการชายแดน ขอใหเรงรัดใหผูมีสิทธิไดรับเหรียญราชการ

โดยเร็ว เพื่อใหครูและบุคลากรทางการศึกษามีขวัญและกําลังใจและเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติ

หนาที่ในพื้นท่ีเสี่ยงภัย 

   2.6 การกูเงินจากธนาคารออมสิน เพื่อใหครูในพื้นท่ีไดกูเงินในอัตราดอกเบ้ีย

ตํ่าเพื่อท่ีอยูอาศัยและปองกันตนเอง ซึ่งไดดําเนินการกําหนดหลักเกณฑและเงื่อนไข รวมท้ังประสาน 

ธนาคารออมสินเรียบรอยแลว แตไมมีการเสนอเรื่องสูการพิจารณาของคณะรัฐมนตรี เพราะกลัวครู

มีหน้ีสิน 

   2.7การลดหยอนภาษีเงินได ขอใหทบทวนใหครูและบุคลากรทางการศึกษา

ไดรับการลดหยอนภาษีเงินไดจากรายได คนละ 200,000 บาท ซึ่งเดิมไดรับลดหยอนภาษีเงินได 

คนละ 25,000 บาท 

   2.8วิทยฐานะ ขอใหเรงรัดใหครูและบุคลากรทางการศึกษามีความกาวหนา 

ทางวิชาชีพ เพื่อเปนขวัญและกําลังใจใหกับผูปฏิบัติงานในพื้นที่เสี่ยงภัย และเปนแรงจูงใจใหปฏิบัติ

หนาที่ตอไปแมจะเปนพื้นที่เสี่ยงภัย เพราะครูไมมีโอกาสทํางานหลังเลิกเรียนหรือแมแตในวันหยุด 

(มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตปตตานี. 2555)  

 ดังนั้นสรุปไดวา สภาพแวดลอมภายนอกของครู หมายถึง ปจจัยภายนอกโรงเรียน

ที่สงผลกระทบตอการทํางานของครูในโรงเรียน พิจารณาไดจากองคประกอบดานสภาพเศรษฐกิจ

ของครสูังคมและวัฒนธรรมของครู และการเมือง 

 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของของนักวิชาการทั้งในประเทศและ

ตางประเทศเก่ียวกับปจจัยดานสิ่งแวดลอมภายนอกของครู ผูวิจัยไดวิเคราะหตัวบงชี้ของ

สภาพแวดลอมภายนอกของคร ูดังแสดงในตารางตอไปนี้ 
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1.  รายได และคาตอบแทนครู √ √ √ √ √ √  √ √  √ √  

2.  คาครองชีพ √ √ √ √ √ √  √ √  √ √  

3. หนี้สิน √   √ √ √    √  √ √ 

4. การประกอบอาชีพ √     √        

5. สวัสดิการ       √  √   √  

6. เทคโนโลยี  √ √ √     √     

7. การอยูรวมกันดวยความเอ้ือ   
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ตาราง 5 ตัวบงชี้ดานสภาพแวดลอมภายนอกของครู 
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8. การปฏิบัติตนตามหลักศาสนา √    √ √        

9. จารีตและประเพณี  √      √ √  √   

10. นโยบาย กฎระเบียบที่เก่ียวของ √ √  √ √ √   √  √ √  

11. ความปลอดภัยในชีวิตและ 

ทรัพยสิน 
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12.ปญหาความขัดแยง √    √  √      √ 

 

 

 

 

ตาราง 5 (ตอ) 
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 จากตัวบงชี้ทั้งหมด 12 ตัวบงชี้ของSenior (2000) และเกรียงศักด์ิ  เจริญวงศศักด์ิ 

(ม.ม.ป.) และทานอ่ืนที่มีแนวคิดสอดคลองกัน ไดแก บุญรอด  ศรีสมบัติ (2555), สมชาย บุญศิริ

เภสัช (2545), รัตนจําเรียง เพชรแกว (2553), บุคอรี เพ็ชรหนู (2549), กระทรวงพัฒนาสังคมและ

ความมั่นคงของมนุษย (2555), สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย (2554), สํานักขาวแหงชาติ 

กรมประชาสัมพันธ (2556), สถานีวิทยุกระจายเสียง มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขต

ปตตานี (2555)  ผูจัดการออนไลน (2555) Hoy and Miskel (1996)  และ Lunenberg and 

Ornstein (1996) ผูวิจัยนําตัวบงชี้มาจัดกลุมได  3 กลุม โดยแบงประเภทตามความหมายของ     

ตัวแปรที่มีสภาพตัวแปรเหมือนกันและมีความสอดคลองกันใหอยูในกลุมเดียวกัน ดังน้ี  

  กลุมที่ 1 ตัวบงชี้เก่ียวกับรายได คาครองชีพ ภาระหน้ีสิน และสวัสดิการ        

ที่ครูไดรับจะเห็นวาเปนตัวบงชี้ที่เก่ียวกับสภาพเศรษฐกิจของครูดังนั้นผูวิจัยกําหนดให               

ดานสภาพเศรษฐกิจของครูเปนองคประกอบที่ 1 ของปจจัยดานสภาพแวดลอมภายนอกของครู   

  กลุมท่ี 2ตัวบงชี้เก่ียวกับการอยูรวมกันของคนท่ีมีความแตกตางทางวัฒนธรรม

การปฏิบัติตนตามหลักศาสนาที่ครูนับถือ ความเชื่อและประเพณีและภาษาที่ใชในการสื่อสารของ

ครูจะเห็นวาเปนตัวบงชี้ดานสังคมและวัฒนธรรมของครู ดังนั้นผูวิจัยกําหนดใหดานสังคมและ

วัฒนธรรมของครูเปนองคประกอบท่ี 2 ของปจจัยดานสภาพแวดลอมภายนอกของครู 

  กลุมที่ 3 ตัวบงชี้เก่ียวกับเหตุการณความไมสงบ การอาศัยอยูในชุมชน         

ที่มีปญหาความขัดแยง กฎระเบียบ ขอบังคับตาง ๆ ที่รัฐกําหนดขึ้น และมาตรการคุมครอง     

ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน จะเห็นวาเปนตัวบงชี้เก่ียวกับดานการเมืองและความมั่นคง

ของครผููวิจัยกําหนดใหดานการเมืองและความมั่นคงของครูเปนองคประกอบที่ 3 ของปจจัย    

ดานสภาพแวดลอมภายนอกของครู  

  สวนตัวบงชี้เก่ียวกับเทคโนโลยี สําหรับในพื้นที่สามจังหวัดชายแดนใต        

คนที่นับถือศาสนาอิสลามคอนขางตอตานกับสื่อเทคโนโลยี เพราะมีความเชื่อวาหากคนไดดูทีวี     

ฟงวิทยุ เลนคอมพิวเตอรจะทําใหตอตานศาสนา ไมอยูในรองรอยของศาสนา โดยหมูบานที่     

เครงศาสนามากๆ จะตอตานสื่อเทคโนโลยี เชน การดูทีวี ทําใหเห็นวัฒนธรรมและการแตงกาย     

ที่ไมเหมาะของคนตางศาสนา กลัวเด็กเยาวชนจะเลียนแบบและหางเหินศาสนา อาจเกิด         

การตอตานผูนําศาสนาได จากเหตุขางตนผูวิจัยจึงคิดวาองคประกอบดานเทคโนโลยีสงผลตอ 

พลังอํานาจครูนอย จึงสนใจศึกษาเพียง 3 องคประกอบ 
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  โดยสรุปปจจัยดานสภาพแวดลอมภายนอกของครู ผูวิจัยไดสังเคราะหตัวบงชี้

โดยแบงประเภทตามความหมายของตัวแปรที่มีสภาพตัวแปรเหมือนกันและมีความสอดคลองกัน

ใหอยูในกลุมเดียวกันเปน 3 องคประกอบ ไดแก สภาพเศรษฐกิจของครูสังคมและวัฒนธรรม    

ของคร ูและการเมืองและความมั่นคงของครูมีรายละเอียด ดังน้ี 

   1.สภาพเศรษฐกิจของครูมีนักวิชาการและนักการศึกษาหลายทาน      

ไดศึกษาเก่ียวกับสภาพแวดลอมภายนอกที่มีอิทธิพลตอพลังอํานาจครู และไดกลาวถึงตัวแปร   

ดานสภาพเศรษฐกิจของครูไว ดังนี้ 

   แนวคิดทฤษฏีระบบของ Lunenberg and Ornstein (1996) พบวาสิ่งแวดลอม 

ที่สงผลกระทบตอระบบคือ แรงกดดันจากระบบเศรษฐกิจบุญรอด  ศรีสมบัติ (2555) ไดวิเคราะห

วารัฐไทยไดละเลยถึงความแตกตางทางดานรายไดและคาครองชีพที่แตกตางกัน เปนจุดออนสําคัญ 

ตอความรูสึกท่ีแปลกแยก (alienation) และทําใหเกิดการเผชิญหนาท่ีรุนแรงระหวางฝายรัฐบาลกับ

ชาวไทยมุสลิม Senior (2002) พบวา ปจจัยดานเศรษฐกิจ เปนเรื่องเก่ียวกับทรัพยากร รายได   

การประกอบอาชีพของคนในสังคม เปนปจจัยภายนอกองคกรที่สงผลกระทบตอการทํางานของคน

ในองคการ และเกรียงศักด์ิ  เจริญวงศศักด์ิ (ม.ป.ป.) ไดวิเคราะหปจจัยภายนอกท่ีมีผลตอ

การศึกษาไทยวา การเปดเสรีทางการคาและการลงทุน เกิดการเคลื่อนยายสินคา และเงินลงทุน

จากตางประเทศมากขึ้น  และสมชาย บุญศิริเภสัช (2545) ไดใหขอเสนอแนะวา สภาพชุมชน       

ที่โรงเรียนต้ังอยูและรายไดของครู มีผลเสริมสรางการทํางานของครูในการกาวสูความเปนครูมือ

อาชีพ สอดคลองกับ รัตนจําเรียง เพชรแกว (2553) ไดศึกษาพบวา สภาพแวดลอมภายนอกที่มี  

ผลตอการพัฒนาพลังอํานาจครู ประกอบดวย สภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจรวมถึงแผนพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ และ บุคอรี เพ็ชรหนู (2549) วิจัยพบวา ปญหาดานเศรษฐกิจของคน

ในสามจังหวัดชายแดนใตเกิดจากความยากจนเปนสวนใหญ เนื่องจากโครงสรางการผลิตแคบ    

ไมมีใครกลาลงทุน เพราะกลัวโจรกอการราย และเหตุกอความไมสงบ นอกจากน้ีการทํางานยังตํ่า

กวาระดับเกณฑมาตรฐานจึงทําใหไมสามารถทํางานไดอยางเต็มที่ นอกจากนี้ กระทรวง           

การพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย (2555) จากเหตุการณความไมสงบในจังหวัดชายแดน

ภาคใต ไดนํามาซึ่งความสูญเสียทางเศรษฐกิจ สังคมและการเมืองอยางมาก มีผูไดรับผลกระทบ

ทั้งทางตรงและทางออมซ้ํายังกอใหเกิดปญหาสังคม ทําใหมีเด็กกําพราและสตรีตองเปนหมาย 

ผูหญิงตองรับหนาที่เปนหัวหนาครอบครัว รับภาระเลี้ยงดูลูกพรอมกับประกอบอาชีพเพื่อใหมี

รายไดเลี้ยงครอบครัว ทําใหครอบครัวประสบความยากจนย่ิงขึ้น  



84 

 

 

  นอกจากนี้ นโยบายการดําเนินงานของประชาคมอาเซียน มุงใหเกิด          

การรวมตัวกันทางเศรษฐกิจ และการอํานวยความสะดวกในการติดตอคาขายระหวางกัน อันจะ 

ทําใหภูมิภาคมีความเจริญมั่งค่ังและสามารถแขงขันกับภูมิภาคอ่ืนๆ ไดเพื่อความอยูดีกินดีของ

ประชาชนในประเทศอาเซียน (สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย, 2554) และนายพงศเทพ      

เทพกาญจนา กลาวถึงผลวิจัยที่พบวา ครูยังมีความทุกขเรื่องปญหาหนี้สิน ภาระการสอน      

(สํานักขาวแหงชาติ กรมประชาสัมพันธ. 2556)สอดคลองกับ นายศักดา คงเพชร กลาวถึง

การศึกษาขอมูลตางๆ ปญหาที่คางคาในกระทรวงที่ควรตองเรงแกไข เชน ปญหาหนี้สินครู ซึ่งเมื่อ

ครูมีความกังวลความเครียดในภาระเหลานี้มาก ก็จะสงผลใหประสิทธิภาพในการสอนลดลง ทําให

ดึงเวลาที่จะไดดูแลเด็กอยางเต็มท่ีหดหายไป (ผูจัดการออนไลน. 2555) เชนเดียวกับประธาน

สมาพันธครูสามจังหวัดชายแดนใต กลาววา สถานการณการศึกษาในจังหวัดชายแดนภาคใตใน

สภาวะวิกฤตของบานเมืองนับต้ังแตป 2547 เปนตนมา ทําใหครูและบุคลากรทางการศึกษาไดรับ

ผลกระทบมากมาย จึงตองการย่ืนขอเสนอเก่ียวกับสวัสดิภาพและสวัสดิการของขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษา เพื่อสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติหนาที่ในพื้นท่ี โดยขอเพิ่มเงิน

คาตอบแทนเสี่ยงภัยจากเดิม 2,500 บาทตอเดือน เปน 3,500 บาทตอเดือนและการกูเงินจาก

ธนาคารออมสิน เพื่อใหครูในพื้นที่ไดกูเงินในอัตราดอกเบ้ียตํ่าเพื่อที่อยูอาศัยและปองกันตนเอง  ซึ่ง

ไดดําเนินการกําหนดหลักเกณฑและเงื่อนไข รวมท้ังประสานธนาคารออมสินเรียบรอยแลวแตไมมี

การเสนอเรื่องสูการพิจารณาของคณะรัฐมนตรี เพราะกลัวครูมีหนี้สิน 

(มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตปตตานี. 2555)  

  ดังนั้นสรุปไดวา สภาพเศรษฐกิจของครู หมายถึง เงินเดือนที่ครูไดรับคาใชจาย

ที่สอดคลองกับคาครองชีพ ภาระหนี้สินและสวัสดิการของครูในสามจังหวัดชายใต 

  2. สังคมและวัฒนธรรมของครู มีนักวิชาการและนักการศึกษาหลายทาน 

ไดศึกษาเก่ียวกับสภาพแวดลอมภายนอกที่มีอิทธิพลตอพลังอํานาจครู และไดกลาวถึงตัวแปร      

ดานสังคมและวัฒนธรรมของครูไวดังนี้ 

  บุญรอดศรีสมบัติ (2555) ไดวิเคราะหวา รัฐบาลไทยไดพยายามใชนโยบาย

ผสมกลมกลืน (assimilation) คนมุสลิมมาเลยใหอยูภายใตโครงสรางระบบการเมืองการปกครอง

เดียวกัน ต้ังแตป พ.ศ. 2445 แตไดละเลยถึงความแตกตางทางดานวัฒนธรรม ภาษาและศาสนา

ของชุมชนมาเลยทองถ่ิน เปนจุดออนสําคัญตอความรูสึกที่แปลกแยก (alienation) และทําใหเกิด

การเผชิญหนาที่รุนแรงระหวางฝายรัฐบาลกับชาวไทยมุสลิม และSenior (2002) พบวา ปจจัย    

ดานสังคมและวัฒนธรรม จารีต ประเพณี ความเชื่อ คานิยมและบรรทัดฐาน เปนแรงจูงใจทําให
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บุคคลที่อาศัยอยูในสังคมนั้น ประพฤติปฏิบัติตามๆ กันไป สอดคลองกับ เกรียงศักด์ิ เจริญวงศ

ศักด์ิ (ม.ม.ป.) ไดวิเคราะหวา ปจจัยดานวัฒนธรรม สังคมไทยมีเงื่อนไขทางวัฒนธรรมหลาย

ประการที่เปนอุปสรรคตอการพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษา เชน ขาดวัฒนธรรมการมีสวนรวม 

สังคมไทยในปจจุบันขาดความเหนียวแนน ขาดความรวมแรงรวมใจ คนในสังคมจึงมองการศึกษา

วาเปนเรื่องของรัฐบาลไมเก่ียวกับตนเอง รักความสนุกและความสบายคนไทยสวนใหญสนใจ

ความบันเทิงมากกวาการแสวงหาความรู จึงเปนอุปสรรคตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษา สังคม

อุปถัมภ สังคมไทยยังมีลักษณะสังคมอุปถัมภ เห็นแกพวกพองมากกวาสวนรวม ผูที่มีอํานาจ     

มักแสวงหาผลประโยชนเพื่อตนเองและพวกพอง โดยท่ีประชาชนไมกลาขัดขวาง เพราะตองพึ่งพา

อาศัย ดังนั้น เมื่อมีการกระจายอํานาจทางการศึกษา อาจกลายเปนแหลงผลประโยชนใหกับ        

ผูมีอิทธิพลไดหากควบคุมไมดี ขาดการเปดกวางทางความคิดและการรับฟงความเห็นของผูอ่ืน 

สังคมไทยมีคานิยมวา การมีความคิดที่แตกตางหรือการเปนแกะดํา เปนสิ่งไมดี มองผูที่คิด

แตกตางเปนศัตรู และพยายามหักลางความคิดซึ่งมักกระทําโดยใชอารมณมิไดใชเหตุผลเปนที่ต้ัง 

ซึ่งเปนอุปสรรคตอการพัฒนาผูเรียนที่ปจจุบันมุงสรางคนใหคิดเปนทําเปน 

  แนวคิดทฤษฏีระบบของ Lunenberg and Ornstein (1996) พบวา สิ่งแวดลอม

ที่สงผลกระทบตอระบบ ประกอบดวย สังคม การเมือง และแรงกดดันจากระบบเศรษฐกิจและ 

Gibson (1993) พบวา การที่บุคคลจะมีพลังอํานาจไดมากนอยเพียงใด ขึ้นกับปจจัยที่มีอิทธิพลซึ่ง

ประกอบไปดวยปจจัยภายในบุคคลและปจจัยภายนอกบุคคล ปจจัยภายในบุคคลไดแก ความเชื่อ 

คานิยม ประสบการณ และเปาหมายของตนเอง สวนปจจัยภายนอกบุคคล ไดแก การสนับสนุน 

ทางสังคม และ Hoy and Miskel (2001) ไดพบวา สิ่งแวดลอม (Environment) คือ สรรพสิ่งที่อยู

นอกองคการ ซึ่งเปนแรงผลักหรือมีอิทธิพลตอองคการ สิ่งแวดลอมเปนแหลงพลังงานนําเขาใน

รูปแบบตาง ๆ เชน ทรัพยากรตาง ๆ คานิยม เทคโนโลยี ความตองการ และประวัติศาสตร  

สอดคลองกับรัตนจําเรียง เพชรแกว (2553) ไดศึกษาพบวา สภาพแวดลอมภายนอกที่มีผลตอ   

การพัฒนาพลังอํานาจครูดานสังคมวัฒนธรรมสอดคลองกับ กระทรวงการพัฒนาสังคมและ    

ความมั่นคงของมนุษย (2555) จากเหตุการณความไมสงบในจังหวัดชายแดนภาคใต ไดนํามาซึ่ง

ความสูญเสียทางเศรษฐกิจ สังคมและการเมืองอยางมาก มีผูไดรับผลกระทบทั้งทางตรงและ

ทางออม ซ้ํายังกอใหเกิดปญหาสังคมตามมา 

  นอกจากน้ี นโยบายการดําเนินงานของประชาคมอาเซียน ตองการใหประชาชน

แตละประเทศอาเซียนอยูรวมกันภายใตแนวคิดสังคมที่เอ้ืออาทร มีสวัสดิการทางสังคมที่ดี และ    

มีความมั่นคงทางสังคม (สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย. 2554) และประธานสมาพันธครู   
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สามจังหวัดชายแดนภาคใต กลาววา สถานการณการศึกษาในจังหวัดชายแดนภาคใตในสภาวะ

วิกฤตของบานเมืองนับต้ังแตป 2547 เปนตนมา ทําใหครูและบุคลากรทางการศึกษาไดรับ

ผลกระทบมากมาย จึงตองการย่ืนขอเสนอขอใหดูแลพื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใตดวยนโยบาย

เฉพาะกิจ เพราะการนํานโยบายภาพรวมของประเทศไปใชในพื้นท่ีจังหวัดชายแดนภาคใตเปนเรื่อง

ยากลําบากสําหรับคนในพื้นที่และครูที่นับถือศาสนาพุทธในโรงเรียนของรัฐ สังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานเปนกรณีพิเศษเปนรายกรณี การเลื่อนขั้นพิเศษ ศูนยอํานวยการ

บริหารจังหวัดชายแดนภาคใตไดดําเนินการเพิ่มขั้นพิเศษ จาก 15%เปน 25% ใหแลว การมีสิทธิ

ไดรับเงินเพิ่มพิเศษสําหรับการสูรบขอใหปรับหลักเกณฑเพื่อใหครูที่อยูในพื้นท่ีเกิน 5 ป ไดรับเงิน

เพิ่มพิเศษสําหรับการสูรบ เงินเยียวยาแกครอบครัวและทายาทครูและบุคลากรทางการศึกษา

ผูเสียชีวิต รายละ 4 ลานบาทเหรียญราชการชายแดน ขอใหเรงรัดใหผูมีสิทธิไดรับเหรียญราชการ

โดยเร็ว เพื่อใหครูและบุคลากรทางการศึกษามีขวัญและกําลังใจและเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติ

หนาที่ในพื้นท่ีเสี่ยงภัย และวิทยฐานะ ขอใหเรงรัดใหครูและบุคลากรทางการศึกษามี

ความกาวหนาทางวิชาชีพ เพื่อเปนขวัญและกําลังใจใหกับผูปฏิบัติงานในพื้นที่เสี่ยงภัย และเปน

แรงจูงใจใหปฏิบัติหนาที่ตอไปแมจะเปนพื้นที่เสี่ยงภัย เพราะครูไมมีโอกาสทํางานหลังเลิกเรียน

หรือแมแตในวันหยุด (สถานีวิทยุกระจายเสียง มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตปตตานี. 

2555)  

  ดังนั้นสรุปไดวาสังคมและวัฒนธรรมของครูหมายถึง การอยูรวมกันของคนที่มี

ความแตกตางทางวัฒนธรรม การปฏิบัติตนตามหลักศาสนาที่ครูนับถือ  ความเชื่อและประเพณี 

ภาษาที่ใชในการสื่อสารของครูในสามจังหวัดชายแดนใต 

  3. การเมืองและความมั่นคงของครู มีนักวิชาการและนักการศึกษาหลาย

ทานไดศึกษาเก่ียวกับสภาพแวดลอมภายนอกท่ีมีอิทธิพลตอพลังอํานาจครู และไดกลาวถึงตัวแปร

ดานการเมืองไวดังนี้ 

  Senior (2002) ปจจัยดานนโยบายและกฎระเบียบที่เก่ียวของ เปนการใชอํานาจ

รัฐเพื่อเปนขอบังคับใหทุกคนตองปฏิบัติตามเพื่อความอยูเย็นเปนสุขของสังคมนั้น และบุญรอด  

ศรีสมบัติ (2555) ไดวิเคราะหวา รัฐบาลไทยไดพยายามใชนโยบายผสมกลมกลืน (assimilation) 

คนมุสลิมมาเลยใหอยูภายใตโครงสรางระบบการเมืองการปกครองเดียวกัน ต้ังแตป พ.ศ.2445แต

ไดละเลยถึงความแตกตางทางดานวัฒนธรรม ภาษาและศาสนาของชุมชนมาเลยทองถ่ินเปน

จุดออนสําคัญตอความรูสึกที่แปลกแยก (alienation) และทําใหเกิดการเผชิญหนาที่รุนแรงระหวาง

ฝายรัฐบาลกับชาวไทยมุสลิมเกรียงศักด์ิ เจริญวงศศักด์ิ (ม.ป.ป.) ไดวิเคราะหปจจัยดานการเมือง
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วา การปรับเปลี่ยนรัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการ บอยครั้งทําใหการดําเนินนโยบายการ

พัฒนาการศึกษาไมตอเนื่อง ความไมสอดคลองของเปาหมายของการจัดการศึกษากับเปาหมาย

ทางการเมืองเปาหมายของนักการเมืองหลายคน คือ ตองการคะแนนนิยม จึงมีนักการเมืองจํานวน

ไมนอยที่ไมดําเนินนโยบายท่ีใหผลในระยะยาว เน่ืองจากเสี่ยงท่ีจะทําใหตนเองไมเปนที่นิยมทาง

การเมือง และแนวคิดทฤษฏีระบบของ Lunenberg and Ornstein (1996) พบวา สิ่งแวดลอมที่

สงผลกระทบตอระบบ ประกอบดวย สังคม การเมือง และแรงกดดันจากระบบเศรษฐกิจสอดคลอง

กับ รัตนจําเรียง เพชรแกว (2553) ไดศึกษาพบวา สภาพแวดลอมภายนอกที่มีผลตอการพัฒนา 

พลังอํานาจครู ประกอบดวย สภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจรวมถึงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม

แหงชาติ ดานสังคม วัฒนธรรม ดานการเมืองการปกครอง และดานเทคโนโลยีสารสนเทศและ

กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย. (2555) จากเหตุการณความไมสงบ         

ในจังหวัดชายแดนใตไดนํามาซึ่งความสูญเสียทางเศรษฐกิจ สังคมและการเมืองอยางมาก           

มีผูไดรับผลกระทบทั้งทางตรงและทางออม  

  นอกจากนี้ นโยบายการดําเนินงานของประชาคมอาเซียน ตองการใหประเทศ

ในภูมิภาคอยูรวมกันอยางสันติ มีระบบแกไขความขัดแยงระหวางกันไดดวยดี มีเสถียรภาพอยาง

รอบดานมีกรอบความรวมมือเพื่อรับมือกับภัยคุกคามความมั่นคงท้ังรูปแบบเดิมและรูปแบบใหม ๆ 

เพื่อใหประชาชนมีความปลอดภัยและมั่นคง (สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย, 2554) และ   

นายพงศเทพ เทพกาญจนา กลาวถึงผลวิจัยที่พบวา ครูยังมีปญหาความไมปลอดภัยในสามจังหวัด

ชายแดนภาคใตวา ความไมปลอดภัยของครูใน 3 จังหวัดชายแดนใต กระทรวงศึกษาธิการ          

ไดพยายามสรางความมั่นใจและจัดระบบท่ีจะคุมครองความปลอดภัยอยางเต็มที่ซึ่งเปนการทํางาน

รวมกันของกระทรวงศึกษาธิการ ฝายความมั่นคงและฝายปกครอง (สํานักขาวแหงชาติ              

กรมประชาสมัพันธ, 2556)และประธานสมาพันธครูสามจังหวัดชายแดนภาคใต กลาววาสถานการณ

การศึกษาในจังหวัดชายแดนภาคใตในสภาวะวิกฤตของบานเมืองนับต้ังแตป 2547 เปนตนมาทํา

ใหครูและบุคลากรทางการศึกษาซึ่งถือเปนปูชนียบุคคลไดรับผลกระทบมากมาย จึงตองการ       

ย่ืนขอเสนอใหกําหนดใหโรงเรียนเปนพื้นที่เสี่ยงภัย ไมวาจะเปนโรงเรียนในท่ีชุมชนหรือพื้นท่ี

หางไกล ทุรกันดารขอใหหนวยงานความมั่นคงมีความเขมงวดในการรักษาความปลอดภัย           

มีการชี้แจงทําความเขาใจกับครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อชี้แจงแผนและการปองกันตนเอง 

และขอใหมีคณะกรรมการประเมินผล เพื่อดูแลความปลอดภัยครูและบุคลากรทางการศึกษา 
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  ดังนั้นสรุปไดวาการเมืองและความมั่นคงของครูหมายถึง เหตุการณ        

ความไมสงบ การอาศัยอยูในชุมชนท่ีมีปญหาความขัดแยง กฎระเบียบ ขอบังคับตางๆ ที่รัฐ

กําหนดขึ้น มาตรการคุมครองความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินของครูในสามจังหวัดชายใต 

 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับสภาพแวดลอมภายนอก

ของครู ผูวิจัยแสดงเปนแผนภาพองคประกอบที่สําคัญได ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ6 องคประกอบของปจจัยดานสภาพแวดลอมภายนอกของครู 

 

 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของ ผูวิจัยแสดงความสัมพันธ

ขององคประกอบ นิยามศัพท และตัวบงชี้ ของสภาพแวดลอมภายนอกของครูแสดงได ดังนี้ 

 

ตาราง 6แสดงความสัมพันธขององคประกอบ นิยามศัพท และตัวบงชี้ ของปจจัยดาน 

สภาพแวดลอมภายนอกของครู 
 

ตัวบงชี้ดาน 

สภาพแวดลอม

ภายนอกของครู 

 

นิยามศัพท 

 

ตัวบงชี้ 

 

สภาพเศรษฐกิจ 

ของครู 

เงินเดือนท่ีครูไดรับ คาใชจายที่

สอดคลองกับคาครองชีพ ภาระหน้ีสิน

และสวัสดิการของครูในสามจังหวัด

ชายแดนใต 

- รายได   

- คาครองชีพ  

- ภาระหนี้สิน 

- สวัสดิการ 

สังคมและ

วัฒนธรรมของครู 

 

การอยูรวมกันของคนที่มีความ

แตกตางทางวัฒนธรรม การปฏิบัติ

ตนตามหลักศาสนาที่ครูนับถือ  ความ

- การอยูรวมกันของคนที่มี   

ความแตกตางทางวัฒนธรรม 

- การปฏิบัติตนตามหลักศาสนา

สภาพเศรษฐกิจของครู 

สังคมและวัฒนธรรมของครู 

การเมืองและความมั่นคงของครู 

สภาพแวดลอม

ภายนอกของครู 
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ตัวบงชี้ดาน 

สภาพแวดลอม

ภายนอกของครู 

 

นิยามศัพท 

 

ตัวบงชี้ 

 

เชื่อและประเพณี ภาษาที่ใชในการ

สื่อสารของครูในสามจังหวัดชายแดน

ใต 

ที่ครูนับถือ  

- ความเชื่อและประเพณี 

- ภาษาที่ใชในการสื่อสารของครู 

การเมืองและ  

ความมั่นคง  

เหตุการณความไมสงบ การอาศัยอยู

ในชุมชนที่มีปญหาความขัดแยง  

กฎระเบียบ ขอบังคับตางๆ ที่รัฐ

กําหนดขึ้น มาตรการคุมครองความ

ปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินของครู

ในสามจังหวัดชายแดนใต 

 

- เหตุการณความไมสงบ  

- การอาศัยอยูในชุมชนท่ีมี 

ปญหาความขัดแยง   

- กฎระเบียบ ขอบังคับตาง ๆ     

ที่รัฐกําหนดขึ้น  

- มาตรการคุมครองความ 

ปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน 

 

 ปจจัยท่ี 3กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ 

 กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจเปนองคประกอบหนึ่งของพลังอํานาจครู     

เปนสิ่งที่จะชวยเสริมสรางใหครูมีพลังอํานาจ มีนักการศึกษาท่ีใหความสนใจและระบุกระบวนการ

เสริมสรางพลังอํานาจที่ชวยเสริมพลังอํานาจไว ดังนี้ 

  กมล รอดจายและคณะ (2552)ไดศึกษาพบวา ประสิทธิภาพของโรงเรียน 

ขนาดเล็กไดรับอิทธิพลทางตรงจากปจจัยดานสมรรถนะของครูและบุคลากรทางการศึกษาและ

ปจจัยดานการจัดการเรียนรู แสดงวา ครูผูสอนเปนปจจัยที่สําคัญมากที่สุดที่สงผลตอคุณภาพ

ผูเรียน โดยครูผูสอนตองมีความรู ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ เทคนิควิธีการจัด

กระบวนการเรียนการสอนตลอดแรงจูงใจท่ีดี สอดคลองกับ สถาบันพัฒนาผูบริหารการศึกษา

(2539) พบวา ครูและบุคลากรทางการศึกษา เปนปจจัยสําคัญที่สงผลตอความสําเร็จในการ

บริหารโรงเรียน โดยครูตองมีประสบการณการสอน จบการศึกษาระดับปริญญาตรี มีความเสียสละ 

กระตือรือรนอุทิศเวลาใหกับโรงเรียน เตรียมการสอนและจัดทําแผนการสอนโดยเนนใหนักเรียนมี

สวนรวมในกิจกรรมและรูจักแกปญหา รวมมือกันผลิตสื่อการเรียนการสอนมีการติดตามและ

ประเมินผลความกาวหนาของนักเรียน และนําผลการประเมินมาพัฒนาการเรียนการสอน และ 

จากการศึกษาของเสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ (2541) พบวา การปฏิบัติในการเสริมสรางพลังอํานาจ

ครู ไดแก 

ตาราง  6  (ตอ) 
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 1. มอบอํานาจหนาท่ีในการปฏิบัติงานใหชัดเจน 

 2. มอบความรับผิดชอบการปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 

  3. ใหมีสวนรวมตัดสินใจในกระบวนการที่สงผลกระทบตอการทํางานหรือใน

เรื่องที่สนใจ เชน การจัดงบประมาณ การบริหารบุคคล การกําหนดหลักสูตร กระบวนการ     

จัดการเรียนการสอน 

 4. จัดสรรใหบุคลากรไดใชทรัพยากร เทคโนโลยีและขอมูลใหเกิดประโยชน       

ในการทํางาน 

 5. ใหโอกาสบุคลากรแสดงความรู ทักษะประสบการณ ในการปฏิบัติงาน          

ไดเต็มความสามารถ 

 จากการศึกษาของ  Short และ Rinehart (1992) ศึกษาพบวา พลังอํานาจครู   

มาจากครู ลักษณะตาง ๆ ดังนี้ 

  1. มีความสามารถตัดสินใจดําเนินการหรือแกไขปญหาในการทํางานที่

รับผิดชอบดวยตนเอง 

  2. เรียนรูและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง จนสามารถขยายความรูและ    

ทักษะตาง ๆ ไปใชกับวิธีการทํางานในโรงเรียนได 

  3. ไดรับการยกยองยอมรับในความรูความสามารถการมีสัมพันธภาพที่ดีกับ

ผูบริหารผูรวมงานและผูเก่ียวของ 

  4. มีความสามารถท่ีจะชวยเหลือนักเรียนใหเกิดการเรียนรูและสามารถพัฒนา

นวัตกรรมใหม ๆ ขึ้นมาเพื่อชวยใหนักเรียนเรียนรูไดดีย่ิงขึ้น 

  5. มีอิสระท่ีจะดําเนินงานในบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบไดดวยตนเอง    

โดยไมตองรอรับคําสั่งจากผูบริหาร 

  6. การรับรูของครูถึงผลการปฏิบัติงานจากขอมูลยอนกลับและเมื่อทํางานได

ประสบผลสําเร็จก็เกิดความรูสึกวาตนเองมีคุณคา 

 นอกจากนี้ สมชาย บุญศิริเภสัช (2545) ศึกษาการเสริมพลังอํานาจครู พบวา 

พลังอํานาจการทํางานของครู ครูจะตองมีคุณลักษณะอันประกอบดวย  

  1. ความมุงหวังของครู ครูมีความมุงหวัง มีเปาหมายท่ีชัดเจนในการทํางาน                 

มีความต้ังใจ กระตือรือรนในการทํางานใหสําเร็จตามเปาหมาย 
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      2. ความรูของครู ครูมีความรูในหลักสูตร สาระเน้ือหาของวิชา กระบวนการ

เรียนการสอนและการวัดผลประเมินผล มีความรูในการประยุกตและใชทรัพยากร ขอมูล เทคโนโลยี

ในการปฏิบัติงานและมีความรูดานพัฒนาการของนักเรียน 

   3. ทักษะประสบการณของครู ครูมีประสบการณในการทํางาน สามารถ

สรางความสัมพันธที่ดีกับผูเรียนและเพื่อนรวมงาน สามารถใชนวัตกรรมเทคโนโลยี สามารถปฏิบัติ

กิจกรรม ดําเนินการสอน วัดผลและประเมินผลการสอน สามารถวิเคราะห แกปญหาตางๆ          

ในการปฏิบัติงานในหนาที่ทําใหงานบรรลุผลตามความมุงหมาย 

   4.  อํานาจหนาที่ของครู หมายถึง บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ อํานาจ

การตัดสินใจดําเนินการปฏิบัติในงานตาง ๆ ของครู อํานาจหนาที่ดังกลาวไดรับการรับรองและ 

เปนที่ยอมรับของบุคลากรในองคกร 

  สวน Gutierrez, Parsonsไดศึกษาพบวา การเสริมสรางพลังอํานาจ          

การทํางานของครูตองอาศัยความรู ทักษะความสมารถ คุณธรรมจริยธรรม ความเชื่อถือวางใจ    

ซึ่งกันและกัน ความรักและเคารพในกันและกัน รวมกันรับผิดชอบ กําหนดเปาหมาย วิธีการทํางาน

รวมกันและรวมมือกันปฏิบัติสอดคลองกับ Byham (1988)ไดกลาวถึงความรูสึกของบุคคลที่ไดรับ

การเสริมสรางพลังอํานาจไววา จะมีความรูสึกเปนเจาของ มีความรับผิดชอบ มีจุดยืนของตัวเอง 

สามารถควบคุมกํากับตัวเองได มีความไววางใจซึ่งกันและกัน มีการทํางานเปนทีม มีความภาคภูมิ 

ใจในงาน เปนผูรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน มีความสามารถในการแกปญหามีความยืดหยุน         

มีเปาหมายในการปฏิบัติงานและมีการสื่อสารแบบสองทางสอดคลองกับ Blase และ Blase 

(1994) ไดกลาวถึงพฤติกรรมที่ชวยในการเสริมสรางพลังอํานาจครูวา ไดแก  

   1. ครูไดมีโอกาสสะทอนความคิดเห็นและสนองตอบนโยบายการบริหาร

ดวยความเขาใจและเต็มใจ มีสวนรวมแกปญหาตางๆ ของสถานศึกษา 

   2. แรงจูงใจของครู ทําใหครูมีแรงจูงใจเพิ่มขึ้น มีความกระตือรือรน         

ในการทํางานในหนาท่ีในการพัฒนาความรูความสามารถ และเชื่อมั่นในตัวเองในการทํางาน  

   3. ความรูสึกเปนทีมงาน ทําใหครูรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน มีโอกาส

แสดงทัศนะ  แสดงน้ําใจในการแกปญหา รูสึกวาตนเองเปนสมาชิกที่มีคุณคาในทีมงาน 

   4. ความรูสึกเปนเจาของ ทําใหครูรับผิดชอบตอโครงสรางกระบวนการ

ทํางานและผลงานของสถานศึกษา รูสึกไดรับความไววางใจ รูสึกเปนเจาของ 

   5. ความมุงมั่นรับผิดชอบ สํานึกในภาระหนาที่ เพราะผลการทํางาน     

เปนการภาพฉายความเปนตัวตนของครูตอสาธารณะชน 
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   6. ความเชี่ยวชาญในการทํางาน ทําใหครูไดรับรูถึงความไววางใจ        

การยอมรับในความรูความสามารถที่ครูมีตอสถานศึกษาทําใหครูไดแสดงออกซึ่งพลังอํานาจ    

ความเชี่ยวชาญในการทํางาน 

  สอดคลองกับ Klecker และ Loadman (1998c) ไดศึกษารวบรวมเอกสาร

องคประกอบของพลังอํานาจครู ในสวนที่เปนคุณลักษะครู ดังนี้ 

   1. ความพรอมรับการตรวจสอบ 

   2. การมีอํานาจหนาที่และภาวะผูนํา 

   3. ความรูของครูมืออาชีพ 

   4. ความรับผิดชอบในหนาท่ี 

   5. ความสามารถในการปฏิบัติงานในหนาท่ี 

  และ Manthey (1989) นําเสนอวา บุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจจะ

มีลักษณะโดดเดน 3  ประการ คือ 

   1. มีความรับผิดชอบ ซึ่งตองกําหนดไวอยางชัดเจน และบุคคลน้ันยอมรับ

ในหนาที่ท่ีไดรับมอบหมาย รวมทั้งทุกคนในองคกรตองรับรูวาใคร ทําอะไร เมื่อไร 

   2. มีอํานาจหนาท่ี และสิทธิในการกระทําภายในขอบเขตท่ีตนรับผิดชอบ 

   3. ตระหนักถึงภาระหนาท่ี ครอบคลุมถึงการทบทวน การตัดสินใจและ  

การกระทําในอดีตวามีความถูกตองเหมาะสมหรือไม 

  Clutterbuck และ Kernaghan (1995) ไดกลาวถึงบุคคลที่มีความมั่นใจ        

มีความกระตือรือรน มีความคิดริเริ่มสรางสรรค มีความรับผิดชอบ สามารถบอกความตองการ

ความสําเร็จ ปญหาและความคิดของตนเองได สามารถทํางานดวยตนเองหรือทีมงานได             

มีความยืดหยุนในสิ่งที่ทําและมีวิธีการจัดการกับสถานการณใหม ๆ สามารถตัดสินใจไดเมื่อมี

ปญหาและรูวาเมื่อใดจะใหผูอ่ืนรวมตัดสินใจเปนลักษณะของบุคคลท่ีไดรับการเสริมสรางพลัง

อํานาจและจากการศึกษาของ Scott และ Jaffe (1991) พบวา องคกรไมตองการเพียงผูปฏิบัติงาน

ใหแลวเสร็จตามคําสั่งแตตองการผูปฏิบัติงานท่ีสามารถตัดสินใจแกปญหาที่ดี มีความคิดริเริ่ม

สรางสรรค และรับผิดชอบงาน ดังนั้นการเสริมสรางพลังอํานาจในระดับบุคคล จึงตองการให

ผูปฏิบัติงานมีลักษณะดังกลาว สอดคลองกับ Luthans (1998) การเสริมสรางพลังอํานาจบุคลากร

จะตองเสริมสรางใหบุคลากรมีอิสระทางความคิด การตัดสินใจ การริเริ่มสิ่งใหมๆ การมอบอํานาจ

หนาที่พรอมสนับสนุนทรัพยากรเพื่อใหสามารถนําการตัดสินใจตามอํานาจหนาที่ไปสูการปฏิบัติ
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จริงได สงเสริมการใชสามารถประยุกตใชทรัพยากร ทําใหเกิดสิ่งใหมที่เปนประโยชน              

สรางคุณธรรม ความซื่อสัตย ความต้ังใจจริงในการปฏิบัติงานในหนาที่ 

  นอกจากนี้ Sergiovanni and Starratt (1998) ที่พบวาพลังอํานาจที่มาจาก

คุณลักษณะบุคคลเปนพลังอํานาจที่เกิดจากการที่บุคคลมีความรู ประสบการณ ความเชี่ยวชาญ

ในศาสตรสาขาใดสาขาหนึ่งเชนเดียวกับMaxcy (1991) ที่พบวา การใหการยอมรับครู                

ในความเชี่ยวชาญ ความชํานาญการถายทอดกระบวนการเรียนรู สามารถกําหนดบทบาทหนาที่

และความรับผิดชอบของตนเอง สามารถแปรเปลี่ยนพลังอํานาจไปเปนผลการทํางาน            

อยางสรางสรรคและ Rue and Byars (1995) ใหทัศนะวาการท่ีครูไดรับการเชื่อถือไววางใจ          

ในความสามารถท่ีจะวินิจฉัยตัดสินใจไดดีในเรื่องท่ีเก่ียวของกับงานท่ีรับผิดชอบ จึงไดรับมอบ

อํานาจหนาท่ีและมีอิสระในการปฏิบัติหนาที่ดังกลาว การมีอํานาจหนาท่ีความรับผิดชอบ ทําใหครู

ไดแสดงพลังอํานาจการทํางานสอดคลองกับ Gonzales (1996) ศึกษาความสัมพันธระหวาง     

การใชพลังอํานาจของผูบริหารกับการรับรูระดับพลังอํานาจของครู 6 ดาน คือ ดานการตัดสินใจ 

ดานความเชี่ยวชาญในการทํางาน ดานสถานภาพ ดานความสามารถในเชิงทักษะปฏิบัติ        

ดานความมีอิสระ และดานผลกระทบพบวาความเชี่ยวชาญในการทํางานสงผลตอระดับ         

พลังอํานาจตามการรับรูของครูมากกวาปจจัยอ่ืนนอกจากนี้ ประวิต เอราวรรณ (2548) ใหทัศนะวา

ครูรูสึกวาตนเองมีพลังอํานาจไดรับรูถึงผลที่เกิดขึ้นจากขอมูลยอนกลับ รูสึกวาตัวเองมีคุณคา 

ทํางานไดประสบผลสําเร็จ และเปนสวนหนึ่งของวิถีชีวิตการทํางานของโรงเรียน ซึ่งจะเกิด          

สิ่งเหลาน้ีไดตองมีกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจท่ีจัดไดตรงกับความตองการจําเปนของครู

อยางแทจริง 

  Kanter (1977) ที่กลาววา บุคลากรควรไดรับโอกาสในการสงเสริมเพิ่มพูนทักษะ 

ความรู ความสามารถ เพราะเปนความตองการขั้นพื้นฐานของมนุษย ถาบุคคลมีความกาวหนา

ยอมทําใหมีกําลังใจ และเต็มใจที่จะทุมเทแรงกายและแรงใจในการทํางานอยางเต็มท่ี และสามารถ

นําไปสูการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพตอไปนอกจากนี้ รัตนจําเรียงเพชรแกว (2553) พบวา

การเปดโอกาสใหครูมีสวนรวมในการบริหารงาน โดยแตงต้ังในรูปของคณะกรรมการมีการประชุม

เปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็น และเปดโอกาสใหครูไดมีสวนรวมในการบริหารงานดวยการ

กระจายอํานาจสูระบบตางๆ ทําใหเกิดความคลองตัว ครูมีความพึงพอใจ และมีการปรับปรุงพัฒนา

งาน นอกจากนี้ การใหครูมีสวนรวมในการตัดสินใจ ไมใชอํานาจบังคับบัญชาจากบนลงลาง     

มากเกินไป และใชหลักธรรมาภิบาล “โปรงใส เปนธรรม รับผิดชอบ ตรวจสอบได”                      

ในการบริหารงาน 
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  ดังนั้นสรุปไดวา กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง สิ่งที่สงเสริมและ

พัฒนาใหครูมีพลังอํานาจในการปฏิบัติงานไดสําเร็จลุลวง โดยพิจารณาจาก การพัฒนาความรู

ความเชี่ยวชาญ การสรางแรงจูงใจใหกับครู และการมอบอํานาจหนาที่ใหกับครูใหกับครู 

  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของของนักวิชาการท้ังในประเทศ

และตางประเทศเก่ียวกับกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ ผูวิจัยไดวิเคราะหตัวบงชี้ ดังแสดง    

ในตารางตอไปนี้ 

 



95 

 

 

ตาราง 7 ตัวบงชี้ดานกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ 

  
 

 

 

 

ตัวบงชี้ของปจจัย 

ดานกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ 

 

 

 
สม

ชา
ย 

 บุ
ญ

ศิร
ิเภ

สัช
 (2

54
5)

 

เส
ริม

ศัก
ดิ์ 
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1. ความรูในกระบวนการจัดการเรียนการสอน √  √       √ √   √  √ √  √ √ 

2.  ประสบการณในการทํางาน √  √ √      √ √   √  √ √  √ √ 

3. ความสามารถวิเคราะหเรื่องตาง ๆ ไดดี √  √ √      √ √   √  √ √ √   

4. ความสามารถแกปญหาตาง ๆ  ในการ 

ปฏิบัติงาน ทําใหงานบรรลุผลตาม 

ความมุงหมาย 

 

√ 

  

√ 

 

√ 

   

√ 

  

√ 

 

√ 

 

√ 

 

√ 

  

√ 

  

√ 

 

√ 
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ตัวบงชี้ของปจจัย 

ดานกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ 
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5. ความคิดริเริ่มสรางสรรค       √  √    √  √      

6. การผลิตสื่อการเรียนการสอน    √                 

7. การมีโอกาสแสดงความรู ทักษะประสบการณ  

ในการปฏิบัติงานไดเต็มความสามารถ 

  

√ 

    

√ 

              

√ 

8. การมีเปาหมายที่ชัดเจนในการทํางาน √          √ √         

9. การมีความภาคภูมิใจในงาน     √ √   √   √         

10. การมีความมุงหวัง 

 

√  √  

 

                

ตาราง 7 ตอ
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ตัวบงชี้ของปจจัย 

ดานกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ 
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11. การไดเลื่อนขั้นเงินเดือนดวยความยุติธรรม         √  √         √ 

12. มีบทบาทหนาท่ีในการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน √ √      √ √    √ √   √ √   

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

14. มีอํานาจการตัดสินใจดําเนินการปฏิบัติ 

ในงานตาง ๆ 

 

√ 

            

√ 

       

15. สามารถตรวจสอบผลการทํางานได     √ √  √      √       

16. มีสวนรวมแกปญหาตาง ๆ ของสถานศึกษา      √     √          

ตาราง 7 (ตอ) 
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 จากตัวบงชี้ทั้งหมด 16 ตัวบงชี้ของ เสริมศักด์ิ  วิศาลาภรณ (2541) สมชาย   

บุญศิริเภสัช (2545) และทานอ่ืนที่มีแนวคิดสอดคลองกัน ไดแก กมล รอดจายและคณะ (2552), 

สถาบันพัฒนาผูบริหารการศึกษา (2539) , ประวิต  เอราวรรณ (2548), รัตนจําเรียง  เพชรแกว 

(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) ผูวิจัย

นําตัวบงชี้มาจัดกลุมได 3 กลุม โดยแบงประเภทตามความหมายของตัวแปรที่มีสภาพตัวแปร

เหมือนกันและมีความสอดคลองกันใหอยูในกลุมเดียวกัน ดังนี้  

  กลุมที่ 1ตัวบงชี้เก่ียวกับครูมีความรูในกระบวนการจัดการเรียนการสอน        

มีประสบการณในการทํางาน มีความคิดริเริ่มสรางสรรคสามารถวิเคราะหเรื่องตางๆไดดีสามารถ

แกปญหาตาง ๆในการปฏิบัติงานทําใหงานบรรลุผลตามความมุงหมายจะเห็นไดวาเปนตัวบงชี้

เก่ียวกับการพัฒนาความรูความเชี่ยวชาญของครูดังน้ันผูวิจัยกําหนดใหการพัฒนาความรู     

ความเชี่ยวชาญของครูเปนองคประกอบที่ 1 ของปจจัยดานกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ  

  กลุมที่ 2 ตัวบงชี้เก่ียวกับครูมีเปาหมายที่ชัดเจนในการทํางาน มีความมุงหวัง 

มีความภาคภูมิใจในงาน ไดเลื่อนขั้นเงินเดือนดวยความยุติธรรม จะเห็นไดวาเปนตัวบงชี้เก่ียวกับ        

การสรางแรงจูงใจใหกับครู ดังนั้นผูวิจัยกําหนดใหการสรางแรงจูงใจใหกับครู เปนองคประกอบที่ 2 

ของปจจัยดานกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ 

  กลุมที่ 3 ตัวบงชี้เก่ียวกับครูมีบทบาทหนาที่ในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน           

มีความรับผิดชอบการปฏิบัติงาน มีอํานาจการตัดสินใจดําเนินการในงานตาง ๆ สามารถ

ตรวจสอบผลการทํางานได จะเห็นไดวาเปนตัวบงชี้เก่ียวกับการมอบอํานาจหนาที่ใหกับครู ดังน้ัน

ผูวิจัยกําหนดใหการมอบอํานาจหนาที่ใหกับครู เปนองคประกอบที่ 3 ของปจจัยดานกระบวนการ

เสริมสรางพลังอํานาจ 

 โดยสรุปปจจัยดานกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจผูวิจัยไดสังเคราะหตัวบงชี้ 

โดยแบงประเภทตามความหมายของตัวแปรที่มีสภาพตัวแปรเหมือนกันและมีความสอดคลองกัน

ใหอยูในกลุมเดียวกันเปน 3 องคประกอบไดแก การพัฒนาความรูความเชี่ยวชาญของครู         

การสรางแรงจูงใจใหกับครู และการมอบอํานาจหนาที่ใหกับครูมีรายละเอียด ดังนี้ 
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  1. การพัฒนาความรูความเชี่ยวชาญของครู มีนักวิชาการและนักการศึกษา

หลายทานไดศึกษาเก่ียวกับปจจัยดานกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจที่มีอิทธิพลตอพลังอํานาจ

ครู และไดกลาวถึงตัวแปรความรูความเชี่ยวชาญของครูไว ดังนี้ 

   Short และ Rinehart (1992) ศึกษาพบวา พลังอํานาจครูมาจากครูเรียนรู

และพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง จนสามารถขยายความรูและทักษะตางๆ ไปใชกับวิธีการทํางาน 

ในโรงเรียนได และจากการศึกษาของ กมล รอดจายและคณะ (2552) ไดศึกษาพบวา ครูผูสอนเปน

ปจจัยที่สําคัญมากที่สุดที่สงผลตอคุณภาพผูเรียน โดยครูผูสอนตองมีความรู ความสามารถ ทักษะ 

ประสบการณ เทคนิควิธีการจัดกระบวนการเรียนการสอนตลอดแรงจูงใจที่ดี สอดคลองกับ สถาบัน

พัฒนาผูบริหารการศึกษา (2539)พบวา ครูตองมีประสบการณการสอนจบการศึกษาระดับปริญญาตรี 

เตรียมการสอนและจัดทําแผนการสอนโดยเนนใหนักเรียนมีสวนรวมในกิจกรรมนอกจากนี้ สมชาย 

บุญศิริเภสัช (2545) ศึกษาการเสริมพลังอํานาจครู พบวา ความรูของครู ครูมีความรูในหลักสูตร 

สาระเนื้อหาของวิชา กระบวนการเรียน การสอนและการวัดผลประเมินผล มีความรูในการประยุกต

และใชทรัพยากร ขอมูล เทคโนโลยีในการปฏิบัติงานและมีความรูดานพัฒนาการของนักเรียน      

มีทักษะประสบการณในการทํางาน สามารถสรางความสัมพันธท่ีดีกับผูเรียนและเพื่อนรวมงาน 

สามารถใชนวัตกรรมเทคโนโลยี สามารถปฏิบัติกิจกรรม ดําเนินการสอน วัดผลและประเมินผล  

การสอน สามารถวิเคราะห แกปญหาตาง ๆ ในการปฏิบัติงานในหนาท่ีทําใหงานบรรลุผล        

ตามความมุงหมาย  

  Gutierrez, Parsons และ Cox (1998) ไดศึกษาพบวา การเสริมสราง       

พลังอํานาจการทํางานของครูตองอาศัยความรู ทักษะความสมารถของตน สอดคลองกับ Blase 

และ Blase (1994) ไดกลาวถึงพฤติกรรมที่ชวยในการเสริมสรางพลังอํานาจครูวา ความเชี่ยวชาญ

ในการทํางาน ทําใหครูไดรับรูถึงความไววางใจ การยอมรับในความรูความสามารถที่ครูมีตอ

สถานศึกษา ทําใหครูไดแสดงออกซึ่งพลังอํานาจความเชี่ยวชาญในการทํางาน และ Klecker และ 

Loadman (1998c) ไดศึกษารวบรวมเอกสารองคประกอบของพลังอํานาจครูในสวนท่ีเปน

คุณลักษณะครู พบวา  ครูตองมีความรู ความสามารถในการปฏิบัติงานในหนาท่ี นอกจากนี้ 

Sergiovanni and Starratt (1998) ที่พบวาพลังอํานาจที่มาจากคุณลักษณะบุคคลเปนพลังอํานาจ

ที่เกิดจากการที่บุคคลมีความรู ประสบการณ ความเชี่ยวชาญในศาสตรสาขาใดสาขาหน่ึง

เชนเดียวกับMaxcy (1991) ที่พบวา การใหการยอมรับครูในความเชี่ยวชาญ ความชํานาญการ

ถายทอดกระบวนการเรียนรู สามารถกําหนดบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของตนเอง 

สามารถแปรเปลี่ยนพลังอํานาจไปเปนผลการทํางานอยางสรางสรรคสอดคลองกับ Gonzales และ



100 

 

 

Short (1996) ศึกษาความสัมพันธระหวางการใชพลังอํานาจของผูบริหารกับการรับรูระดับ      

พลังอํานาจ พบวาความเชี่ยวชาญในการทํางานสงผลตอระดับพลังอํานาจตามการรับรูของครู

มากกวาปจจัยอ่ืนและ Kanter (1977) ที่กลาววา บุคลากรควรไดรับโอกาสในการสงเสริมเพิ่มพูน

ทักษะ ความรูความสามารถ เพราะเปนความตองการขั้นพื้นฐานของมนุษย ถาบุคคล                  

มีความกาวหนายอมทําใหมีกําลังใจ และเต็มใจที่จะทุมเทแรงกายและแรงใจในการทํางาน     

อยางเต็มท่ี และสามารถนําไปสูการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพตอไป 

  ดังนั้นสามารถสรุปไดวา การพัฒนาความรูความเชี่ยวชาญของครู หมายถึง 

ครูไดรับการพัฒนาใหมีความรูในกระบวนการจัดการเรียนการสอน มีประสบการณในการทํางาน 

มีความคิดริเริ่มสรางสรรค สามารถวิเคราะหเรื่องตางๆ ไดดี และสามารถแกปญหาตางๆ            

ในการปฏิบัติงานทําใหงานบรรลุผลตามความมุงหมาย 

  2. การสรางแรงจูงใจใหกับครู มีนักวิชาการและนักการศึกษาหลายทาน   

ไดศึกษาเก่ียวกับปจจัยดานกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจท่ีมีอิทธิพลตอพลังอํานาจครู และได

กลาวถึงตัวแปรการสรางแรงจูงใจใหกับครูของครูไวดังน้ี 

   กมล รอดจายและคณะ (2552)ไดศึกษาพบวา ครูผูสอนเปนปจจัยสําคัญ 

มากท่ีสุดท่ีสงผลตอคุณภาพผูเรียน โดยครูผูสอนตองมีแรงจูงใจที่ดี และจากการศึกษาของ      

เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ (2541)  พบวา การปฏิบัติที่เปนการเสริมสรางพลังอํานาจครูคือ ใหโอกาส

ครูแสดงความรู ทักษะประสบการณ ในการปฏิบัติงานไดเต็มความสามารถ จากการศึกษาของ  

Short และ Rinehart (1992) ศึกษาพบวา พลังอํานาจครูมาจากครูไดรับการยกยองยอมรับ         

ในความรูความสามารถการมีสัมพันธภาพท่ีดีกับผูบริหารผูรวมงานและผูเก่ียวของ นอกจากนี้ 

สมชาย บุญศิริเภสัช (2545) ศึกษาการเสริมพลังอํานาจครู พบวา พลังอํานาจการทํางานของครู 

ครูจะตองมีคุณลักษณะอันประกอบดวยความมุงหวังของครู ครูมีความมุงหวัง มีเปาหมายท่ี

ชัดเจนในการทํางาน มีความต้ังใจ กระตือรือรนในการทํางานใหสําเร็จตามเปาหมาย สอดคลอง

กับ Byham (1988) ที่พบวาครูตองมีเปาหมายในการปฏิบัติงานและมีการสื่อสารแบบสองทาง

เชนเดียวกับ Blase และ Blase (1994) พบวา ผูนําตองทําใหครูมีแรงจูงใจเพิ่มขึ้น                       

มีความกระตือรือรนในการทํางานในหนาท่ีทําใหการทํางานประสบผลสําเร็จ (Blase และ Blase 

(1994), Short และ Rinehart (1992) , Byham (1988), Maxcy (1991) , กมล รอดจายและคณะ 

(2552) , เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ (2541) และสมชาย บุญศิริเภสัช (2545)ที่พบวา การให          

การยอมรับครูในความเชี่ยวชาญ สามารถแปรเปลี่ยนพลังอํานาจไปเปนผลการทํางาน           

อยางสรางสรรคและ Rue and Byars (1995) ใหทัศนะวาการที่ครูไดรับการเชื่อถือไววางใจ        



101 

 

 

ในความสามารถเปนแรงจูงใจใหครูไดแสดงพลังอํานาจการทํางานสอดคลองกับประวิต              

เอราวรรณ (2548) ใหทัศนะวาครูรูสึกวาตนเองมีพลังอํานาจ ไดรับรูถึงผลที่เกิดขึ้นจากขอมูล

ยอนกลับ และ Kanter (1977) ที่กลาววา บุคลากรควรไดรับโอกาสในการสงเสริมเพิ่มพูนทักษะ 

ความรู ความสามารถ เพราะเปนความตองการขั้นพื้นฐานของมนุษย ถาบุคคลมีความกาวหนา

ยอมทําใหมีกําลังใจ และเต็มใจที่จะทุมเทแรงกายและแรงใจในการทํางานอยางเต็มที่และสามารถ

นําไปสูการปฏิบัติงานไดอยางประสิทธิภาพตอไปนอกจากนี้ รัตนจําเรียง เพชรแกว (2553) พบวา 

การเปดโอกาสใหครูมีสวนรวมในการบริหารงานโดยแตงต้ังในรูปของคณะกรรมการ มีการประชุม

เปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็น และเปดโอกาสใหครูไดมีสวนรวมในการบริหารงานดวย         

การกระจายอํานาจสูระบบตางๆ ทําใหครูมีความพึงพอใจและมีการปรับปรุงพัฒนางาน  

 ดังนั้นสรุปไดวา การสรางแรงจูงใจใหกับครู หมายถึง การพัฒนาใหครูมีเปาหมาย

ที่ชัดเจนในการทํางาน มีความมุงหวังมีความภาคภูมิใจในงาน และไดเลื่อนขั้นเงินเดือนดวย   

ความยุติธรรม 

 3. การมอบอํานาจหนาท่ีใหกับครู มีนักวิชาการและนักการศึกษาหลายทาน 

ไดศึกษาเก่ียวกับปจจัยดานกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจท่ีมีอิทธิพลตอพลังอํานาจครู และ 

ไดกลาวถึงตัวแปรการมอบอํานาจหนาที่ใหกับครูไวดังนี้ 

  เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ (2541) พบวา การปฏิบัติที่เปนการเสริมสรางพลัง

อํานาจครูมอบอํานาจหนาที่ในการปฏิบัติงานใหชัดเจน มอบความรับผิดชอบการปฏิบัติงานให

บรรลุวัตถุประสงคขององคการ ใหมีสวนรวมตัดสินใจในกระบวนการท่ีสงผลกระทบตอการทํางาน

หรือในเรื่องที่สนใจ เชน การจัดงบประมาณ การบริหารบุคคล การกําหนดหลักสูตร กระบวนการ

จัดการเรียนการสอน สอดคลองกับ สมชาย บุญศิริเภสัช (2545) ศึกษาการเสริมพลังอํานาจครู 

พบวา พลังอํานาจการทํางานของครูจะเกิดขึ้นได ครูจะตองมีอํานาจหนาที่ของครู บทบาทหนาที่

ความรับผิดชอบ อํานาจการตัดสินใจดําเนินการปฏิบัติในงานตาง ๆ ของครู อํานาจหนาที่ดังกลาว

ไดรับการรับรองและเปนที่ยอมรับของบุคลากรในองคกร สอดคลองกับ Klecker และ Loadman 

(1998c) ไดศึกษารวบรวมเอกสารองคประกอบของพลังอํานาจครใูนสวนที่เปนคุณลักษะครู พบวา 

ครูที่มีพลังอํานาจตองมีอํานาจหนาที่และภาวะผูนํา มีความรับผิดชอบในหนาท่ี และความพรอม

รับการตรวจสอบ 

  Manthey (1989) นําเสนอวา บุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจจะมี

ลักษณะโดดเดน 3  ประการ คือ มีความรับผิดชอบ ซึ่งตองกําหนดไวอยางชัดเจน และบุคคลนั้น

ยอมรับในหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย รวมทั้งทุกคนในองคกรตองรับรูวาใคร ทําอะไร เมื่อไร มีอํานาจ
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หนาท่ี และสิทธิในการกระทําภายในขอบเขตที่ตนรับผิดชอบ และตระหนักถึงภาระหนาที่ครอบคลุม

ถึงการทบทวน การตัดสินใจและการกระทําในอดีตวามีความถูกตองเหมาะสมหรือไมและ Scott 

และ Jaffe (1991) พบวา องคกรไมตองการเพียงผูปฏิบัติงานใหแลวเสร็จตามคําสั่ง แตตองการ

ผูปฏิบัติงานที่มีความคิดริเริ่มสรางสรรค และรับผิดชอบงาน สอดคลองกับLuthans (1998)         

ที่ศึกษาพบวาการเสริมสรางพลังอํานาจบุคลากรจะตองมอบอํานาจหนาท่ี พรอมสนับสนุน

ทรัพยากรเพื่อใหสามารถนําการตัดสินใจตามอํานาจหนาท่ีไปสูการปฏิบัติจริงได สงเสริมการใช

สามารถประยุกตใชทรัพยากร ทําใหเกิดสิ่งใหมท่ีเปนประโยชน สรางคุณธรรม ความซื่อสัตย  

ความต้ังใจจริงในการปฏิบัติงานในหนาที่Maxcy (1991) ที่พบวา การใหการยอมรับครู                

ในความเชี่ยวชาญ สามารถกําหนดบทบาทหนาท่ีและความรับผิดชอบของตนเอง สามารถ

แปรเปลี่ยนพลังอํานาจไปเปนผลการทํางานอยางสรางสรรคและ Rue and Byars (1995)          

ใหทัศนะวาการมีอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบทําใหครูไดแสดงพลังอํานาจการทํางานนอกจากนี้ 

รัตนจําเรียง เพชรแกว (2553)พบวา การเปดโอกาสใหครูมีสวนรวมในการบริหารงาน โดยแตงต้ัง

ในรูปของคณะกรรมการ มีการประชุมเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็น และเปดโอกาสใหครูไดมี

สวนรวมในการบริหารงานดวยการกระจายอํานาจสูระบบตางๆ ทําใหเกิดความคลองตัว และ     

ครูมีความพึงพอใจ  

  ดังนั้นสรุปไดวา การมอบอํานาจหนาที่ใหกับครู หมายถึง ครูมีบทบาทหนาที่

ในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน  มีความรับผิดชอบการปฏิบัติงาน มีอํานาจการตัดสินใจดําเนินการ     

ในงานตาง ๆ และสามารถตรวจสอบผลการทํางานได 

 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฏี และงานวิจัยที่เก่ียวของกับกระบวนการเสริมสราง

พลังอํานาจ ผูวิจัยแสดงเปนแผนภาพองคประกอบที่สําคัญ ไดดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 7 องคประกอบของปจจัยดานกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ 

การพัฒนาความรูความเชี่ยวชาญของครู 

การสรางแรงจูงใจใหกับครู 

การมอบอํานาจหนาที่ใหกับครู 

กระบวนการ

เสริมสรางพลัง

อํานาจ 
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 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของ ผูวิจัยแสดงความสัมพันธ

ขององคประกอบ นิยามศัพท และตัวบงชี้ ของปจจัยดานกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจได 

ดังนี้ 
 

ตาราง 8 แสดงวามสัมพันธขององคประกอบ นิยามศัพท และตัวบงชี้ ของปจจัยดาน 

กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 

องคประกอบดาน 

กระบวนการเสริม 

สรางพลังอํานาจ 

นิยามศัพท ตัวบงชี้ 

การพัฒนาความรู

ความเชี่ยวชาญของ

ครู 

ครูไดรับการพัฒนาใหมีความรูใน

กระบวนการจัดการเรียนการสอน  

มีประสบการณในการทํางาน มี

ความคิดริเริ่มสรางสรรค สามารถ

วิเคราะหเรื่องตาง ๆ ไดดี และ

สามารถแกปญหาตาง ๆ ในการ

ปฏิบัติงาน ทําใหงานบรรลุผลตาม

ความมุงหมาย 

ครูไดรับการพัฒนาให 

- มีความรูในกระบวนการจัดการ 

เรียนการสอน 

- มีประสบการณในการทํางาน 

- มีความคิดริเริ่มสรางสรรค 

- สามารถวิเคราะหเรื่องตาง ๆไดดี 

- สามารถแกปญหาตาง ๆในการ 

ปฏิบัติงานทําใหงาน 

บรรลุผลตามความมุงหมาย 

การสรางแรงจูงใจ

ใหกับครู 

การพัฒนาใหครูมีเปาหมายที่

ชัดเจน ในการทํางาน มีความ

มุงหวังมีความภาคภูมิใจในงาน 

และไดเลื่อนขั้นเงินเดือนดวยความ

ยุติธรรม 

การพัฒนาใหครู 

- มีเปาหมายที่ชัดเจนในการทํางาน  

- มีความมุงหวัง 

- มีความภาคภูมิใจในงาน 

- ไดเลื่อนขั้นเงินเดือนดวยความ 

ยุติธรรม 

การมอบอํานาจ

หนาที่ใหกับครู 

ครูมีบทบาทหนาที่ในการ

ปฏิบัติงานที่ชัดเจน มีความ

รับผิดชอบการปฏิบัติงาน มี

อํานาจการตัดสินใจดําเนินการใน

งานตาง ๆ และยอมรับการ

ตรวจสอบผลการทํางาน 

- มีบทบาทหนาท่ีใน 

การปฏิบัติงานที่ชัดเจน  

- มีความรับผิดชอบการปฏิบัติงาน  

- มีอํานาจการตัดสินใจ 

ดําเนินการในงานตาง ๆ  

-สามารถตรวจสอบผลการทํางานได 
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 ปจจัยท่ี 4วัฒนธรรมโรงเรียนแบบรวมมือ 

 วัฒนธรรมโรงเรียนมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายไว ดังน้ี 

  วัฒนธรรมโรงเรียน เปนแนวปฏิบัติในการแกปญหาทั้งภายในและภายนอก

โรงเรียนซึ่งเคยใชปฏิบัติติดตอกันมานานพอสมควร (สุรศักด์ิ หลาบมาลา. 2553, Owens.1987) 

และไดรับการถายทอดสูสมาชิก เพื่อเปนแนวปฏิบัติอันเปนที่ยอมรับ ซึ่งครอบคลุมถึงแนวความคิด 

ความรูสึกและการรับรูปญหาตางๆ สอดคลองกับ Sergiovanni (1988) ที่พบวา วัฒนธรรม

โรงเรียนเปนแนวปฏิบัติที่ไดรับการยอมรับเปนลักษณะของสถาบัน สวนมาลี ควรคนึง (2545) 

กลาวไววาเปนคานิยม ความเชื่อและบรรทัดฐาน ลักษณะสําคัญของเนื้อหาของวัฒนธรรมมี   

ความลึกซึ้งมาก มีความหมาย มีความสําคัญ เปนสิ่งที่โรงเรียนยึดถือเปนความเชื่อเก่ียวกับ

ความสัมพันธระหวางบุคคลหรือภาพลักษณซึ่งเปนปจจัย ในการทํางานของบุคคล ในโรงเรียน     

ซึ่งมีแนวโนมที่จะปรากฏเปนสวนสําคัญของชีวิตในโรงเรียน โดยแปลความหมายของคานิยมไปสู

แผนปฏิบัติงาน ทําใหบุคลากรโรงเรียนเขาใจไดวาจะทําอะไรและทําไดดีอยางไร และ Patterson, 

Purkey และ Parker (1986) กลาววาเปนแงมุมตางๆ ของโรงเรียนที่สะทอนถึงหรือแสดงโครงสราง

ของความเชื่อระเบียบ แบบแผนกฎเกณฑของพฤติกรรมที่บุคคลในโรงเรียนนั้นๆ ยึดถือปฏิบัติ

รวมกัน เปนแนวทางและพฤติกรรมประจําวันของคณะครูและนักเรียน (นภัตสรโอสถานนท. 2549) 

เปนสิ่งยึดเหนี่ยวสมาชิกในกลุมทําใหแตละกลุมมีความแตกตาง (Image) ของโรงเรียนแตละ

โรงเรียน  วัฒนธรรมโรงเรียนเปนกรอบความคิดของบุคคลที่จะหาคําตอบวามีวิธีดําเนินการ

เก่ียวกับองคการโรงเรียนอยางไรและชีวิตในโรงเรียนเปนอยางไร  

  กลาวไดวา วัฒนธรรมโรงเรียน เปนแบบแผน พฤติกรรม คานิยม ความคิด 

ความเชื่อ ความคาดหวัง ของบุคลากรในโรงเรียนท่ียึดถือปฏิบัติรวมกัน มีความสัมพันธกัน         

อันสงผลตอพฤติกรรมการแสดงออกเพื่อการดําเนินชีวิตในโรงเรียน ซึ่งทําใหโรงเรียนแตละโรงเรียน

มีความแตกตางกัน 

  การบริหารโรงเรียนน้ัน ลักษณะของวัฒนธรรมโรงเรียนแตละโรงเรียนเปนอีก

ประการหน่ึงที่ผูบริหารโรงเรียนควรศึกษาใหเขาใจ เพราะเปนสิ่งที่เก่ียวของกับคานิยม ความเชื่อ 

และบรรทัดฐานของครูแตละคน เปนตัวบงชี้สําคัญที่จะทําใหการบริหารโรงเรียนประสบผลสําเร็จ 

เปนไปตามเปาหมายที่คาดหวังไวหรือไม โรงเรียนจะประสบผลสําเร็จเปนอยางมากเมื่อสมาชิก   

ในโรงเรียนทํางานรวมกันและมีความเชื่อและคานิยมรวมกัน(Peterson. 2002) ซึ่งไดมีผูกลาวถึง

ความสําคัญของวัฒนธรรมโรงเรียนไว ดังน้ี 
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  วัฒนธรรมโรงเรียนเปนปจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลตอการบริหารโรงเรียน (Barnett 

& McCormick. 2004, Leithwood et al..2006, Ogawa & Bossert. 1995) ผูบริหารโรงเรียนจึง

ตองการใหโรงเรียนมีวัฒนธรรมโรงเรียนที่ดีเพราะวา วัฒนธรรมโรงเรียนที่ดีเปนปจจัยหลักท่ีสําคัญ

ในกระบวนการพัฒนาโรงเรียนใหดีขึ้น (Gruenert. 2000) อยางไรก็ดี ผูบริหารที่มีประสิทธิภาพมี

ความรูความเขาใจวัฒนธรรมโรงเรียนสามารถที่จะผลักดันใหมีการเปลี่ยนแปลงท่ีจําเปนได      

โดยปราศจาการทําลายวัฒนธรรมโรงเรียน (Waters et al.. 2003) การเปลี่ยนแปลงที่สําคัญๆ    

มักเก่ียวของกับการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม ซึ่งเปนงานท่ียากและไมสามารถทําสําเร็จไดโดยอาศัย

การกระทําเพียงเล็กนอย (Parish & Aquila. 1996 , Yukl.2006) โดยทั่วไปวัฒนธรรมมักจะเขาถึง

ไดยาก และการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมเปนการเปลี่ยนแปลงพื้นฐานที่เปนลักษณะเฉพาะหรือ

เอกลักษณขององคการ(Deal, 1990 ; Kilman et al.. 1986)ผูนําไมสามารถเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม

ไดถาปราศจากการสนับสนุนของครู (Saphier & King. 1985) สมาชิกในองคการจะตองมี      

ความตองการที่จะเปลี่ยนแปลงจากวัฒนธรรมเกาไปสูวัฒนธรรมใหม  ถาการเปลี่ยนแปลงนั้น   

เปนการเปลี่ยนแปลงที่มั่นคง ย่ังยืน การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมจะเกิดขึ้นเร็วมาก ถาสมาชิก      

ในองคการตองการจะเปลี่ยน(Cavanaugh & Dellar. 1998 , Deal. 1990) 

  Gruenert (2000) พบวา แตถาการเปลี่ยนแปลงน้ันเปนการเปลี่ยนแปลง

เก่ียวกับความเชื่อพื้นฐานขององคการตองใชเวลาหาถึงเจ็ดป เชนเดียวกับ ชนิตา รักษพลเมือง 

(2525) ใหทัศนะเก่ียวกับลักษณะของวัฒนธรรมโรงเรียนพอสรุปไดวา วัฒนธรรมโรงเรียนเปนสวน

หน่ึงของวัฒนธรรมสังคม ซึ่งเรียกวา วัฒนธรรมยอย(Sub Culture) มีวิถีแหงการดําเนินงานใน

โรงเรียนมีวัฒนธรรมที่เปนวัตถุ (Material Culture) ไดแกอาคารเรียน สิ่งแวดลอมภายในโรงเรียน

กระบวนการเรียนการสอนท้ังยังมีวัฒนธรรมที่ไมใชวัตถุ (Non – Material Culture) เก่ียวกับวิถีทาง

ที่ครูพึงปฏิบัติตอนักเรียน ผูปกครองนักเรียนผูบริหารและระหวางครูดวยกัน วิธีการทําตาม

กฎระเบียบ ตลอดจนจรรยาบรรณท่ียึดถือ ทําใหครู มีความรูสึกเปนสวนหน่ึงของโรงเรียน และ

ผูกมัดสมาชิกใหเปนอันหน่ึงอันเดียวกันในโรงเรียนนอกจากน้ีโรงเรียนยังมีขนบประเพณีและ

พิธีกรรมในรูปแบบตาง ๆ ไดแก สภาโรงเรียนคณะกรรมการนักเรียน สัญลักษณหรือเครื่องหมาย

ประจําโรงเรียน การจัดชั้นเรียน การจัดเวลาเรียน การจัดหลักสูตร เปนลักษณะเฉพาะของแตละ

โรงเรียน วัฒนธรรมโรงเรียนยังมีความสัมพันธกับการเรียนรู โดยปกติการเรียนรูมักจะเกิดไดดีถา

สิ่งที่เรียนรูเปนสิ่งที่พอใจมักจะปรากฏอยูในวัฒนธรรมโรงเรียนในแบบตางๆ ไดแก ทัศนคติเก่ียวกับ

คําสั่ง อํานาจของครูคานิยมในสิ่งที่ผิดสิ่งที่ถูก วัฒนธรรมเปนกระบวนการ (Process)ที่มีการ

เคลื่อนไหวตลอดเวลา จึงสามารถถายทอดสะสม (Accumulate) และแพรกระจาย (Diffuse) ได 
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  Sergiovanni และ Starratt (1998) ไดใหแนวคิดเก่ียวกับลักษณะของ

วัฒนธรรมโรงเรียนวาประกอบดวยลักษณะ 4 ประการคือ 1) สามารถสัมผัสและสังเกตได ไดแก 

คําพูดวิธีการประพฤติปฏิบัติและสิ่งที่ปรากฏแกสายตา พฤติกรรมดังกลาวจะปรากฏใหเห็น ไดแก

ระเบียบแบบแผน พิธีการ และสัญลักษณอ่ืนๆ ที่ปฏิบัติกันในโรงเรียน 2) ทัศนะของบุคลากร    

เปนสวนของวัฒนธรรมโรงเรียนที่เก่ียวของกับระเบียบปฏิบัติงานรวมกันและบรรทัดฐานที่บุคลากร

ยอมรับ 3) คานิยม เปนสิ่งที่แสดงใหเห็นขอตกลงที่ครูรวมกันปฏิบัติปรากฏใหเห็นอยูในลักษณะ   

ที่เปนนโยบายหรือปรัชญาของโรงเรียน4) สมมติฐาน มีลักษณะเปนนามธรรมมากกวาระดับอ่ืนๆ 

เพราะเปนลักษณะเฉพาะท่ีแอบแฝงหรือปรากฏใหเห็นก็ได  นอกจากนี้ Patterson, Purkey และ 

Parker (1986) ไดสรุปลักษณะของวัฒนธรรมโรงเรียนไววา วัฒนธรรมโรงเรียนมิใชสิ่งที่เกิดขึ้นเอง 

แตเปนสิ่งท่ีไดรับการสรางสรรคขึ้นมา น่ันคือเปนสิ่งที่คนภายในโรงเรียนสามารถกําหนดไดซึ่งแต

ละโรงเรียนตางก็มีเอกลักษณเฉพาะของโรงเรียน ลักษณะบางอยางของโรงเรียนแตละโรงเรียนจะ

ไมเหมือนกันเชน ความรูสึกตอภาวะผูนํา เปาหมายรวมกันของโรงเรียนที่ชัดเจน ปจจัยของ

วัฒนธรรมโรงเรียนจะมีปฏิสัมพันธตอกันเพื่อสรางสรรคภาพรวมของโรงเรียน มากกวาที่จะเปน

ผลรวมของสวนยอยของโรงเรียน เมื่อวัฒนธรรมสามารถใหจุดเนนและเปาหมายที่ชัดเจน           

แกโรงเรียนไดแลวจะเปนเสมือนสิ่งท่ียึดเหน่ียวบุคคลและสิ่งตาง ๆ ภายในโรงเรียนในการ

ดําเนินการไปตามพันธกิจของโรงเรียน วัฒนธรรมโรงเรียนเปนแนวทางการปฏิบัติงานรวมกันของ

บุคลากรภายในโรงเรียน ทําใหบุคลากรภายในโรงเรียนมีความรูสึกเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน และ

ผูกมัดสมาชิกใหเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน แบงเปนหลายลักษณะไดแกวัฒนธรรมที่สามารถสัมผัส

และสังเกตเห็นได ไดแก คําพูด ระเบียบปฏิบัติ พิธีการและสัญลักษณอ่ืนๆ และวัฒนธรรมที่ไม

สามารถสัมผัสได ไดแก คานิยม ความเชื่อ และบรรทัดฐาน 

  วัฒนธรรมโรงเรียนเปนผลจากการที่มนุษยพยายามท่ีจะควบคุมธรรมชาติและ

พฤติกรรมมนุษยนั่นเอง ทําใหเกิดการจัดระเบียบทางสังคมขึ้นมาในลักษณะตางๆ วัฒนธรรม

โรงเรียนมีหลายรูปแบบ แตผูวิจัยสนใจท่ีจะศึกษาวัฒนธรรมโรงเรียนแบบรวมมือ ซึ่งไดมีนักวิชาการ

หลายทานไดศึกษาไว ดังนี้ 

  วิไลวรรณ มีแหยม (2551) ศึกษาวัฒนธรรมโรงเรียน : กรณีศึกษาโรงเรียน   

ศรีกระนวนวิทยาคม สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแกน เขต 4 พบวา ผูบริหารโรงเรียน

ใหโอกาสบุคลากร รวมมือในการจัดกิจกรรมในโรงเรียน ผูบริหารยอมรับ ยกยอง เชื่อมั่นในความรู

ความสามารถของบุคลากรทุกคน ใหการสงเสริมและสนับสนุนครูใหมีความกาวหนามีความมั่นคง
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ในอาชีพอยางตอเนื่อง ผูบริหารจัดกิจกรรม เพื่อสรางความสํานึกกับครูใหมีความรูสึกวาโรงเรียน

เปนสวนหนึ่งของทุกคน เพื่อใหทุกคนเกิดความรักความสมัครสมานสามัคคี จึงสงผลใหการดําเนิน 

งานของโรงเรียนประสบผลสําเร็จในทุกดาน และผูบริหารสรางบรรยากาศความไววางใจใหแก

บุคลากรและพัฒนางานเพื่อสรางความเชื่อมั่นใหกับชุมชน บุคลากรทุกคนยอมรับในกฎระเบียบ 

กฎกติกา ท่ีต้ังไว มีความเสียสละ ชวยเหลือเก้ือกูลมีความซื่อสัตยสุจริต มีความรัก ความเมตตาตอ

กันทําใหทุกคนอยูรวมกันอยางมีความสุข สอดคลองกับ ถนอมวรรณ ประเสริฐเจริญสุข (2551) 

ศึกษาวัฒนธรรมองคการเพื่อปฏิรูปการเรียนรูโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ขอนแกน จังหวัดกาฬสินธุ จังหวัดหนองบัวลําภู รวมท้ังสิ้น 7 โรงเรียน พบวา ผูบริหารมุงพัฒนา

ตนเองปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการบริหารงาน เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง ปรับเปลี่ยนบทบาท   

จากการสั่งการสูผูนําการปฏิรูปสรางวิสัยทัศน โดยเปดโอกาสใหทุกคนรวมมือกันในการทํางาน

วัฒนธรรมของครูโรงเรียนกลุมเปาหมายทั้ง 7 โรงเรียนไปในทิศทางเดียวกันคือ มีความเปนมิตรสูง 

ความเปนอยูของสมาชิกในโรงเรียนมีลักษณะเปนครอบครัวอยูกันเหมือนญาติมิตร มีความรูจักกัน

เปนอยางดี มีความพึงพอใจ มีความสุขกับการทํางาน ถึงแมจะรูสึกเหนื่อยลากับการทํางานแตเปน

ลักษณะรวมแรงรวมใจ แลกเปลี่ยนเรียนรูและรับฟงความคิดเห็นของกันและกัน มีบรรยากาศ    

แหงความเห็นอกเห็นใจ ชวยเหลือ เอ้ืออาทรและผูกพันและมีความสุขเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน 

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

(2001), Brinton(2007) และ Denbow (2004)นักวิชาการกลุมนี้ไดทําการศึกษาลักษณะเฉพาะ

ของวัฒนธรรมโรงเรียนแบบรวมมือพบวา  ปจจัยของวัฒนธรรมโรงเรียนแบบรวมมือประกอบดวย  

   1.  การนําแบบรวมมือกับคนอ่ืน (Collaborative Leadership) คือ การที่

ผูนําโรงเรียนมีความคิดสรางสรรคและมีความสัมพันธอันดีกับเพื่อนรวมงาน โดยทําใหครูรูสึกวา

ความคิดของครูเปนสิ่งท่ีมีคุณคา ยอมรับกระบวนการคิดการตัดสินใจของครู นอกจากน้ีผูนําแบบ

รวมมือกับคนอ่ืนจะเสริมสรางพลังอํานาจครูใหครูกลาคิด กลาตัดสินใจดวยตัวของครูเอง และ

สนับสนุน สงเสริมใหครูสรางผลงานและนวัตกรรมใหมๆ และพรอมที่จะเผชิญกับความเสี่ยงตางๆ 

ที่อาจจะเกิดขึ้น 

   2. ความรวมมือของครู (Teacher Collaboration) คือ การที่ครูในโรงเรียน

ทํางานชวยเหลือซึ่งกันและกัน ดวยความเต็มใจ เพื่อใหบรรลุวิสัยทัศนของโรงเรียน ต้ังแตการวาง 

แผนรวมกัน ทํางานรวมกัน การแลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและกัน ชวยกันพัฒนาดานการจัดกิจกรรม    

การเรียนการสอนและการวัดผลประเมินผล 
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   3. การพัฒนาวิชาชีพ (Professional Development) คือ การที่ครูมีการ

พัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง เรียนรู หลักการ วิธีการ และองคความรูใหมๆ ในวิชาชีพครู และ

นํามาใชในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน คนหาความรู สรางความรูใหมในวิชาชีพของตนเอง

อยางตอเนื่อง เปนสมาชิกขององคการเก่ียวกับวิชาชีพครู เพื่อใหไดรับความรูท่ีใหมและทันสมัย

เก่ียวกับวิชาชีพครูอยูเสมอ 

   4. การมีเปาหมายที่ชัดเจน (Unity of Purpose) คือ การทํางานรวมกันของ

ครูเพื่อใหบรรลุเปาหมายของโรงเรียน ครูทุกคนทราบเปาหมายของโรงเรียนอยางชัดเจน และรูวิธีท่ี

จะสงเสริม สนับสนุนใหโรงเรียนบรรลุเปาหมายดวย ซึ่งการจะบรรลุเปาหมายของโรงเรียนไดนั้น 

ครูทุกคนจะตองมีคานิยมรวม (Shared Values) 

   5. สนับสนุนซึ่งกันและกัน (Collegial Support) คือ การท่ีครูชวยคนอ่ืน

ทํางาน และทํางานรวมกับคนอ่ืนอยางมีประสิทธิภาพในทุกๆ งานที่ทํา ชวยเหลือคนอ่ืนทํางานดวย

ความเต็มใจ และเสียสละ เปนหลักฐานท่ีแสดงวาครูในโรงเรียนมีความไววางใจซึ่งกันและกัน และ

ใหความสําคัญกับความคิดเห็นของผูอ่ืน 

   6. คูรวมเรียนรู (Learning Partnership) คือ การที่ครู ผูปกครอง และ

นักเรียนทํางานรวมกันมีจุดประสงคเพื่อใหนักเรียนทุกคนประสบความสําเร็จ ซึ่งเปนความคาดหวัง

ที่ทุกคนตองการ  และนักเรียนทุกคนประสบผลสําเร็จไดจะตองมีความรับผิดชอบตอตนเอง โดยมี

ครูและผูปกครอง รวมกัน สนับสนุน ติดตาม ดูแลพฤติกรรมของนักเรียนอยางสม่ําเสมอ  

  สวน ประวิต เอราวรรณ (2539) ศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน

ของครูพบวา บรรยากาศที่ทําใหครูมีพลังอํานาจในการทํางาน ครูจะตองไดรับการยกยองยอมรับ

จากผูบริหารและเพื่อนรวมงาน ในผลสําเร็จจากการปฏิบัติงาน โอกาสในการท่ีจะเรียนรูและพัฒนา

ตนเอง ความกาวหนาในวิชาชีพ การใหเกียรติและใหความไววางใจในบทบาทหนาที่ และ         

การยอมรับขอผิดพลาดที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานรวมกันระหวางผูบริหารและครู สอดคลองกับ 

Likert (1961) ไดกลาวถึงวัฒนธรรมโรงเรียนแบบรวมมือวา ผูบริหารใหการสนับสนุนไววางใจและ

จริงใจตอบุคลากร สงเสริมใหมีการนําความคิดในเชิงสรางสรรค มีการจูงใจในการทํางาน            

ใหรางวัล และมีความเปนมิตร มีปฏิสัมพันธซึ่งกันและกัน สอดคลองกับ รัตนจําเรียง เพชรแกว 

(2553) ที่พบวา ผูบริหารแบงและมอบหมายงานตามภาระหนาท่ีเปนคณะทํางาน และ             

เปนรายบุคคลตามความรูความสามารถ และมีการจัดระบบการทํางานกลุม โดยใหหัวหนา     

กลุมสาระการเรียนรูทุกกลุมสาระการเรียนรูไปอบรม แลวนําความรูท่ีไดมาแลกเปลี่ยนเรียนรู
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รวมกัน เกิดการขยายผลการเรียนรูเกิดขึ้นทําใหครูมีการพัฒนาตัวเองอยางตอเน่ือง ซึ่งสอดคลอง

กับ Kanter (1977) พบวา พลังอํานาจจะเกิดขึ้นเมื่อมีปฏิสัมพันธใกลชิดกับบุคคลตาง ๆ ดังน้ี 

   1. ผูที่ใหการสนับสนุนชวยเหลือ ไดแกผูบังคับบัญชาท่ีคอยใหการสนับสนุน

อยูเบ้ืองหลัง ใหการปรึกษาเมื่อมีปญหา 

   2. ผูรวมงานทุกคน ไดแกการมีสัมพันธภาพท่ีดีตอกัน มีความคุนเคยกับ

ผูรวมงานที่คอยใหการชวยเหลือ ใหขอมูลขาวสารที่เปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน 

   3. ผูใตบังคับบัญชา ไดแก ผูใตบังคับบัญชาที่คอยชวยเหลือแบงเบาภาระ

ในการปฏิบัติงาน 

  นอกจากนี้ Hokanson (1992) กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจจะประสบ

ผลสําเร็จไดนั้น ปจจัยหรือองคประกอบสําคัญไดแก บรรยากาศการดูแลเอาใจใสซึ่งกันและกัน     

มีความไววางใจซึ่งกันและกัน ความซื่อสัตย เปดเผย จริงใจ และควรมีทักษะทางสังคมที่เอ้ือตอ

การทํางาน ไดแกความสามารถในการติดตอสื่อสาร การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผูอ่ืน 

นอกจากนี้ยังตองเนนความรวมมือ โดยตัวผูรับการเสริมสรางอํานาจก็ควรจะรับรู มีวัตถุประสงค

รวมกัน มีความพรอม และเขาไปมีสวนรวมและสอดคลองกับ สมจิต สงสาร (2552) ไดศึกษา

บรรยากาศที่เสริมสรางการทํางานของครูพบวามี 3  ปจจัย คือ 

   1. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมสนับสนุนให

ครูเขามา มีสวนรวมในกระบวนการบริหารโรงเรียน เชน มีสวนรวมในการวางแผน มีสวนรวม      

ในการทํางาน มีสวนรวมในการประเมินผลงาน มีสวนรวมในการแก ปรับปรุงงาน 

   2. การสรางความไววางใจซึ่งกันและกัน เปนบรรยากาศแบบประสาน

สัมพันธของผูบริหารสถานศึกษากับครูในโรงเรียนใหมีความสัมพันธอันดีตอกัน มีความเชื่อถือและ

ไววางใจซึ่งกันและกัน ประกอบดวย การรวมแรงรวมใจกันทํางาน การพูดคุยเปดเผยดวยความ

จริงใจ การพบปะสังสรรคและแลกเปลี่ยนความคิดเห็น การบริหารท่ีไมเนนสายการบังคับบัญชา 

   3. การใหความอบอุน และการสนับสนุน การรับรูถึงมิตรภาพภายใน

องคการที่ไดรับการดูแลเอาใจใสจากผูบริหารสถานศึกษา รวมไปถึงการชวยเหลือ การให         

การยอมรับในความรูความสามารถ สนับสนุน ชี้แนะใหครูสามารถปฏิบัติงานได                     

อยางมีประสิทธิภาพ 

  นอกจากนี้ Stewart (1994) ไดพบวา ความไววางใจซึ่งกันและกัน การให    

การดูแลเอาใจใส เมื่อเกิดความผิดพลาดเกิดขึ้นก็จะไดรับความเห็นอกเห็นใจ เขาใจ พรอมที่จะ

ชวยกันแกไขความผิดพลาดน้ัน ซึ่งนําไปสูการเสริมสรางการทํางานเปนทีมที่ดี การทํางานเปนทีม



110 

 

 

ถือเปนสิ่งสําคัญประการหนึ่งของการเสริมสรางพลังอํานาจในองคการมากกวานั้น สุดารัตน       

วัฒนพฤกษา (2552) ใหทัศนะวา ผูบริหารสถานศึกษาควรใหความสําคัญกับการสรางวัฒนธรรม

รวม(Core Culture) หรือคานิยมรวม (Core Value) ที่เหมาะสม ซึ่งตองมีรูปแบบท่ีหลากหลาย   

เพื่อสรางวัฒนธรรมรวมในระดับที่สามารถปลูกฝงไปที่ขางในตัวตนของครู จนกลายเปนความเชื่อ 

คานิยม ธรรมเนียมปฏิบัติ และฐานคติขององคการ วัฒนธรรมรวมที่เหมาะสมจะชวยเสริมสราง

พลังอํานาจ  

   Maxcy (1991) พบวาแนวคิดหลักประชาธิปไตย เปนการเสริมสรางการมี

สวนรวมในการทํางานมีการแลกเปลี่ยนประสบการณ ความรู วิสัยทัศน ขอมูลขาวสารเพื่อประโยชน

ในการทํางาน และ Blase and Blase (1994) ใหทัศนะวา การที่บุคลากรมีสิทธิเสรีภาพตามบทบาท

หนาที่ เคารพสิทธิของตนเองและผูอ่ืน เคารพกติกาของสังคม รับฟงความคิดเห็นของกันและกัน    

มีความรัก ความสามัคคีเสมือนบุคคลในครอบครัวเดียวกัน มีสวนสําคัญในการเสริมสรางพลังอํานาจ

การทํางาน นอกจากนี้ สุมาลี ขุนจันดี (2541) ศึกษาพบวา แนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจ    

เปนแนวคิดที่นํามาใชเพื่อพัฒนาองคการ โดยมีเปาหมายเพื่อใหบุคลากรรวมมือกันในการทํางาน

บริหารองคกรและมีการทํางานเปนทีม เพื่อทําใหองคกรมีผลผลิตที่ดีสอดคลองกับ Rice และ 

Schneider (1994) ไดศึกษาการเปลี่ยนแปลงของครูหลังจากที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ   

ในการทํางาน ผลการศึกษาพบวา การท่ีครูไดรวมมือกันทํางานเปนทีมมีความสัมพันธกับ       

ความพึงพอใจในการทํางานของครู  

  Russell และ Rinehart (1997) ไดศึกษาการรับรูพลังอํานาจครูในโรงเรียน

มัธยมศึกษาที่มีรูปแบบการตัดสินใจโดยใชโรงเรียนเปนฐาน ซึ่งในกระบวนการเสริมสราง         

พลังอํานาจเนนการบริหารงานที่เปดโอกาสใหครูเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจกับกรรมการของ

โรงเรียน รวมทั้งพัฒนาความเชี่ยวชาญใหครูโดยการฝกอบรมในดานทักษะการตัดสินใจ ทักษะ

การสอน และทักษะอ่ืนๆ ที่จําเปน พบวาครูในโรงเรียนท่ีมีการบริหารโดยกรรมการโรงเรียนมีความ

เก่ียวพันและมีสวนรวมในการตัดสินใจสูง ทําใหครูมีพลังอํานาจเพิ่มขึ้นใน 6 มิติ คือ การตัดสินใจ 

สถานภาพในการทํางาน ความกาวหนาในวิชาชีพ การรับรูความสามารถของตนเอง อิสระ         

ในการทํางานและผลกระทบจากงาน เชนเดียวกับ Scott and Jaffe (1991) พบวา ตัวบงชี้หนึ่ง    

ที่พิจารณาวาองคการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจเพียงใด คือ การสงเสริมการปฏิบัติงาน

รวมกันเปนทีม และกระตุนใหทุกคนเปนผูนําในการกําหนดเปาหมายการปฏิบัติงาน การตัดสินใจ

ในทีมงานในสวนท่ีตนรับผิดชอบ  
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  ดังนั้นสรุปไดวา วัฒนธรรมโรงเรียนแบบรวมมือ หมายถึง สิ่งท่ีสมาชิก         

ในโรงเรียนยึดถือเปนแนวปฏิบัติรวมกัน ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจะพิจารณาเฉพาะวัฒนธรรม

ดานความรวมมือซึ่งพิจารณาไดจาก การทํางานเปนทีมของครูและการพัฒนาวิชาชีพของครู 

  จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของทั้งในและตางประเทศ 

ผูวิจัยสามารถวิเคราะหตัวบงชี้ของปจจัยดานวัฒนธรรมโรงเรียนแบบรวมมือไดดังตารางตอไปนี้
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ตัวบงชี้ 

ดานวัฒนธรรมโรงเรียนแบบรวมมือ 
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1.  มีการจัดระบบการทํางานกลุม     √ √ √ √      

2. ทํางานชวยเหลือซึ่งกันและกันดวยความเต็มใจ √  √  √ √ √ √ √ √ √ √ √ 

3.  แลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและกัน √  √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 

4.  ชวยกันพัฒนาดานการจัดกิจกรรมการเรียน 

การสอน 

      

√ 

 

 

 

 

 

√ 

 

 

 

 

 

 

 

√ 

5. ทํางานรวมกับคนอ่ืนอยางมีประสิทธิภาพ 

ในทุกๆ งานที่ทํา 

 

√ 

  

√ 

   

√ 

 

√ 

  

√ 

 

√ 

 

√ 

 

√ 

 

√ 

6. ครูและผูปกครองรวมกัน ดูแล  

ติดตามพฤติกรรมของนักเรียน 

         

√ 

 

√ 

 

√ 

 

√ 

 

√ 

ตาราง 9 ตัวบงชี้ดานวัฒนธรรมโรงเรียนแบบรวมมือ 
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ตัวบงชี้ 

ดานวัฒนธรรมโรงเรียนแบบรวมมือ 

 

 

 

วิไ
ลว

รร
ณ

 ม
ีแห

ยม
 (2

55
1)

 

ปร
ะวิ

ต 
เอ

รา
วร

รณ
 (2

53
9)

 

สม
จิต

 ส
งส

าร
 (2

55
2)

 

รัต
นจ

ําเ
รีย

ง 
เพ

ชร
แก

ว 
(2

55
3)

 

H
ok

an
so

n 
(1

99
1)

 

สุม
าล

ี ข
ุนจ

ันดี
 (2

54
1)

 

 St
ew

ar
t (

19
94

) 

 M
ax

cy
 (1

99
1)

  

 Sc
ho

ol
ey

 (2
00

5)
 

 G
ru

en
er

t &
 V

al
en

tin
e 

(1
99

8)
 

Lu
cu

s(
20

01
) 

 D
en

bo
w

 (2
00

4)
 

 Br
in

to
n 

(2
00

7)
 

 

7. ครูเรียนรู หลักการ วิธีการ และองค   

ความรูใหม ๆ ในวิชาชีพครู 

 

√ 

 

√ 

       

√ 

 

√ 

 

√ 

 

√ 

 

√ 

8. ครูคนหาความรู สรางความรูใหมในวิชาชีพ 

ของตนเองอยางตอเนื่อง 

 

√ 

 

√ 

  

√ 

     

√ 

 

√ 

 

√ 

 

√ 

 

√ 

9. ครูทํางานรวมกันเพื่อใหบรรลุเปาหมาย 

ของโรงเรียน  

     

√ 

    

√ 

 

√ 

 

√ 

 

√ 

 

√ 

10. ครูทุกคนทราบเปาหมายของโรงเรียน 

     อยางชัดเจน 

    √    √ √ √ √ √ 

11. ครูรูวิธีที่จะสงเสริม สนับสนุนใหโรงเรียน 

      บรรลุเปาหมาย 

         
√ 

 
√ 

 
√ 

 
√ 

 
√ 

   
ตาราง 9 (ตอ) 
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  จากตัวบงชี้ทั้งหมด 11 ตัวบงชี้ของ Gruenert และ Valentine (1998)และ 

ประวิต เอราวรรณ (2539 )และทานอ่ืนที่มีแนวคิดสอดคลองกัน ไดแกวิไลวรรณ มีแหยม (2551) 

สมจิต สงสาร (2552), รัตนจําเรียง เพชรแกว (2553), Hokanson (1991), สุมาลี ขุนจันดี (2541),  

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

Brinton (2007) ผูวิจัยนําตัวบงชี้มาจัดกลุมได  2 กลุม โดยแบงประเภทตามความหมายของ      

ตัวแปรที่มีสภาพตัวแปรเหมือนกันและมีความสอดคลองกันใหอยูในกลุมเดียวกัน ดังน้ี  

   กลุมที่ 1ตัวบงชี้เก่ียวกับการจัดระบบการทํางานกลุม ครูทํางานชวยเหลือ

ซึ่งกันและกันดวยความเต็มใจ ครูแลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและกัน ครูและผูปกครองรวมกัน ดูแล 

ติดตามพฤติกรรมของนักเรียน การทํางานรวมกับคนอ่ืนอยางมีประสิทธิภาพในทุกๆ งานที่ทํา    

จะเห็นไดวาเปนตัวบงชี้เก่ียวกับการทํางานเปนทีมของครู ดังนั้นผูวิจัยกําหนดใหการทํางานเปนทีม

ของครเูปนองคประกอบที่ 1 ของปจจัยดานวัฒนธรรมแบบรวมมือ 

   กลุมที่ 2 ตัวบงชี้เก่ียวกับครูเรียนรู หลักการ วิธีการ และองคความรูใหม ๆ 

ในวิชาชีพครู  ครูคนหาความรู สรางความรูใหมในวิชาชีพของตนเองอยางตอเนื่องครูทุกคนทราบ

เปาหมายของโรงเรียนอยางชัดเจน และครูทํางานรวมกันเพื่อใหบรรลุเปาหมายของโรงเรียน       

จะเห็นไดวาเปนตัวบงชี้เก่ียวกับการพัฒนาวิชาชีพของครูของครู ดังนั้นผูวิจัยกําหนดใหการพัฒนา

วิชาชีพของครูเปนองคประกอบที่ 2 ของปจจัยดานวัฒนธรรมแบบรวมมือ 

  โดยสรุปปจจัยดานวัฒนธรรมแบบรวมมือผูวิจัยไดสังเคราะหตัวบงชี้          

โดยแบงประเภทตามความหมายของตัวแปรที่มีสภาพตัวแปรเหมือนกันและมีความสอดคลองกัน             

ใหอยูในกลุมเดียวกัน เปน 2 องคประกอบ ไดแก การทํางานเปนทีมของครู และการพัฒนาวิชาชีพ

ของคร ูมีรายละเอียด ดังน้ี 

  1. การทํางานเปนทีมของครูมีนักวิชาการและนักการศึกษาหลายทาน      

ไดศึกษาเก่ียวกับวัฒนธรรมโรงเรียนแบบรวมมือที่มีอิทธิพลตอพลังอํานาจครู และไดกลาวถึง     

ตัวแปรการทํางานเปนทีมของครูไว ดังนี้ 

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

Brinton (2007) และ Denbow (2004) นักวิชาการกลุมน้ีไดทําการศึกษา พบวา ความรวมมือของครู 

(Teacher Collaboration)คือ การที่ครูในโรงเรียนทํางานชวยเหลือซึ่งกันและกันดวยความเต็มใจ 

เพื่อใหบรรลุวิสัยทัศนของโรงเรียน ต้ังแตการวางแผนรวมกัน ทํางานรวมกัน การแลกเปลี่ยนเรียนรู

ซึ่งกันและกัน ชวยกันพัฒนาดานการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนและการวัดผลประเมินผลและ

นอกจากนี้ Hokanson (1991) กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจจะประสบผลสําเร็จไดนั้นตอง
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เนนความรวมมือของทุกคน โดยตัวผูรับการเสริมสรางอํานาจก็ควรจะรับรู มีวัตถุประสงครวมกัน  

มีความพรอม สอดคลองกับสมจิต สงสาร (2552) ไดศึกษาพบวา ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริม

สนับสนุนใหครู ทํางานชวยเหลือซึ่งกันและกัน ต้ังแตการวางแผน จนถึงการประเมินผลงาน และ

การแกไขปรับปรุงงานทําใหโรงเรียนประสบผลสําเร็จในการดําเนินงาน นอกจากนี้ วิไลวรรณ       

มีแหยม (2551) ศึกษาพบวา ผูบริหารจัดกิจกรรมเพื่อสรางความสํานึกกับครูใหมีความรูสึกวา

โรงเรียนเปนสวนหนึ่งของทุกคน เพื่อใหทุกคนเกิดความรักความสมัครสมานสามัคคี จึงสงผลให

การดําเนินงานของโรงเรียนประสบผลสําเร็จในทุกดาน  

  นอกจากนี้ Stewart (1994) ไดพบวา ความไววางใจซึ่งกันและกัน เขาใจ  

พรอมที่จะชวยกันแกไขความผิดพลาดน้ัน ซึ่งนําไปสูการเสริมสรางการทํางานเปนทีมที่ดี          

การทํางานเปนทีมถือเปนสิ่งสําคัญประการหน่ึงของการเสริมสราง พลังอํานาจในองคการ 

สอดคลองกับMaxcy (1991) ท่ีพบวาแนวคิดหลักประชาธิปไตย เปนการเสริมสรางการรวมมือ    

ในการทํางานมีการแลกเปลี่ยนประสบการณ ความรู วิสัยทัศน ขอมูลขาวสารเพื่อประโยชนในการ

ทํางาน และ Blase and Blase (1994)ใหทัศนะวา การที่บุคลากรรับฟงความคิดเห็นของกันและกัน 

มีความรักความสามัคคีเสมือนบุคคลในครอบครัวเดียวกัน มีสวนสําคัญในการเสริมสราง         

พลังอํานาจการทํางาน  

  ดังนั้นสรุปไดวา การทํางานเปนทีมของครู หมายถึง ครูมีการจัดระบบ        

การทํางานกลุม ทํางานชวยเหลือซึ่งกันและกันดวยความเต็มใจ แลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและกัน

ทํางานรวมกับคนอ่ืนอยางมีประสิทธิภาพในทุกๆ งานที่ทํา และครูและผูปกครองรวมกัน ดูแล 

ติดตามพฤติกรรมของนักเรียน 

  2. การพัฒนาวิชาชีพของครู  มีนักวิชาการและนักการศึกษาหลายทาน    

ไดศึกษาเก่ียวกับวัฒนธรรมโรงเรียนแบบรวมมือที่มีอิทธิพลตอพลังอํานาจครู และไดกลาวถึงตัว

แปรการพัฒนาวิชาชีพของครู ไวดังน้ี 

   การพัฒนาวิชาชีพของครูคือ การที่ครูมีการพัฒนาตนเองอยางสม่ําเสมอ 

เพื่อเรียนรู หลักการ วิธีการ และองคความรูใหม ๆ ในวิชาชีพครูแลวนํามาปรับใชในการจัดกิจกรรม

การเรียนการสอนอยางเหมาะสม เปนสมาชิกขององคการเก่ียวกับวิชาชีพครู เพื่อใหเกิด            

การแลกเปลี่ยนเรียนรูเทคนิคและเทคโนโลยีที่ทันสมัยเก่ียวกับวิชาชีพครู (Gruenert และ 

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

Brinton (2007) และ Denbow (2004)) สอดคลองกับวิไลวรรณ  มีแหยม (2551) พบวา ผูบริหาร

โรงเรียนควรใหการสงเสริมและสนับสนุนครูใหมีความกาวหนามีความมั่นคงในอาชีพอยางตอเน่ือง
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และประวิต เอราวรรณ (2539) พบวาครูมีพลังอํานาจในการทํางาน ครูจะตองมีโอกาสในการที่จะ

เรียนรูและพัฒนาตนเอง ใหมีความกาวหนาในวิชาชีพ 

   นอกจากนี้ รัตนจําเรียง เพชรแกว (2553) ที่พบวา ผูบริหารแบงและ

มอบหมายงานตามภาระหนาที่เปนคณะทํางาน และเปนรายบุคคลตามความรูความสามารถ    

โดยใหหัวหนากลุมสาระการเรียนรูทุกกลุมสาระการเรียนรูไปอบรม แลวนําความรูท่ีไดมา

แลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกันเกิดการขยายผลการเรียนรูเกิดขึ้น ทําใหครูมีการพัฒนาตัวเอง          

อยางตอเนื่องนอกจากนี้Russellและ Rinehart (1997) ไดศึกษาการรับรูพลังอํานาจครูในโรงเรียน

มัธยมศึกษา พบวาครูในโรงเรียนท่ีมีการบริหารโดยกรรมการโรงเรียน ทําใหครูมีพลังอํานาจเพิ่มขึ้น

ใน 6 มิติ คือ การตัดสินใจ สถานภาพในการทํางาน ความกาวหนาในวิชาชีพ การรับรู

ความสามารถของตนเอง อิสระในการทํางาน และผลกระทบจากงาน เชนเดียวกับ  

  ดังนั้นสรุปไดวา การพัฒนาวิชาชีพของครู หมายถึง ครูเรียนรู หลักการ วิธีการ 

และองคความรูใหม ๆ ในวิชาชีพครู คนหาความรู สรางความรูใหมในวิชาชีพของตนเองอยาง

ตอเนื่องครูทุกคนทราบอยางเปาหมายของโรงเรียนอยางชัดเจน และทํางานรวมกันเพื่อใหบรรลุ

เปาหมายของโรงเรียน 

  จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยที่เก่ียวของกับวัฒนธรรมโรงเรียน

แบบรวมมือ ผูวิจัยแสดงเปนองคประกอบที่สําคัญ ไดดังน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 8 องคประกอบของปจจัยดานวัฒนธรรมโรงเรียนแบบรวมมือ 

 

 

 

 

การทํางานเปนทีมของครู 

การพัฒนาวิชาชีพของครู 

 

วัฒนธรรมโรงเรียน

แบบรวมมือ 



117 

 

 

 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของ ผูวิจัยแสดงความสัมพันธ

ขององคประกอบ นิยามศัพท และตัวบงชี้ ของปจจัยดานวัฒนธรรมโรงเรียนแบบรวมมือได ดังนี้ 

 

ตาราง 10  ความสัมพันธขององคประกอบ นิยามศัพท และตัวบงชี้ ของปจจัยดานวัฒนธรรม

โรงเรียนแบบรวมมือ 
 

องคประกอบ 

ดานวัฒนธรรม

โรงเรียนแบบ

รวมมือ 

 

นิยามศัพท 

 

ตัวบงชี้ 

การทํางาน 

เปนทีมของครู 

ครูมีการจัดระบบการทํางาน

กลุม ทํางานชวยเหลือซึ่งกันและ

กันดวยความเต็มใจ แลกเปลี่ยน

เรียนรูซึ่งกันและกัน ชวยกัน

พัฒนาดานการจัดกิจกรรมการ

เรียนการสอนและทํางานรวมกับ

คนอ่ืนอยางมีประสิทธิภาพใน

ทุก ๆ งานท่ี 

- มีการจัดระบบการทํางานกลุม 

- ครูทํางานชวยเหลือซึ่งกันและกัน 

ดวยความเต็มใจ  

- ครูแลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและกัน 

- ครูและผูปกครองรวมกัน ดูแล  

ติดตามพฤติกรรมของนักเรียน 

- ครูทํางานรวมกับคนอ่ืนอยาง 

มีประสิทธิภาพในทุก ๆ งานที่ทํา 

การพัฒนาวิชาชีพ

ของครู 

ครูเรียนรู หลักการ วิธีการ และ

องคความรูใหม ๆ ในวิชาชีพครู 

คนหาความรู สรางความรูใหม

ในวิชาชีพของตนเองอยาง

ตอเนื่องครูทุกคนทราบอยาง

เปาหมายของโรงเรียนอยาง

ชัดเจน และทํางานรวมกัน

เพื่อใหบรรลุเปาหมายของ

โรงเรียน 

- ครูเรียนรู หลักการ วิธีการ และ 

องคความรูใหม ๆ ในวิชาชีพครู 

- ครูคนหาความรู สรางความรูใหม 

ในวิชาชีพของตนเองอยางตอเน่ือง 

- ครูทุกคนทราบเปาหมาย 

ของโรงเรียนอยางชัดเจน  

- ครูทํางานรวมกันเพื่อใหบรรลุ 

เปาหมายของโรงเรียน 
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4. กรอบแนวคิด 

 

 พลังอํานาจครูมีอยูในตัวครูเมื่อครูไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 

ดวยปจจัยและกระบวนการตาง ๆ เปนสิ่งสําคัญที่กอใหเกิดคุณภาพตอผูเรียนและองคการ 

Gibson (1993) และ Short และ Rinehart (1992) ไดศึกษาพบวา ครูท่ีมีพลังอํานาจมีลักษณะ    

4 ประการคือ ความเชื่อมั่นในตนเองของครู สถานภาพทางสังคมท่ีดีของคร ูมีความกาวหนา       

ในวิชาชีพของครู และมีความพึงพอใจในการทํางานของครู 

 พลังอํานาจครูเกิดจากปจจัยหลายประการ และในปจจัยหลายประการนั้น          

มีความสัมพันธเชิงสาเหตุทั้งทางตรงและทางออมท่ีสงผลใหครูมีพลังอํานาจจากการสังเคราะห

แนวคิดเชิงทฤษฎีเก่ียวกับพลังอํานาจครผููวิจัยไดกําหนดความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางตัวแปร 

เปนรูปแบบความสัมพันธเชิงเสน ชนิดมีความคลาดเคลื่อนในการวัด เน่ืองจากตัวแปรมีลักษณะ

เปนตัวแปรแฝง (Latent Variables) และตัวแปรสังเกตได (Observed Variables) (นงลักษณ   

วิรัชชัย.2542) โดยใหพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงและสภาพแวดลอมภายนอกของครเูปน     

ตัวแปรภายนอก (Exogeneous Variables) เน่ืองจากเปนตัวแปรที่ผูวิจัยไมตองการศึกษาสาเหตุ

จากภายนอกแตตองการศึกษาวาสงผลตอตัวแปรภายในหรือไม และผูวิจัยกําหนดใหวัฒนธรรม

โรงเรียนแบบรวมมือกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ และพลังอํานาจครูเปนตัวแปรภายใน  

ผูวิจัยนําตัวแปรแตละตัวมากําหนดความสัมพันธเชิงเหตุและผลซึ่งกันและกันตามแนวคิดทฤษฏี  

ที่ไดศึกษามา ดังนี้   

  1.พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงตอพลังอํานาจครู นภวรรณ         

คณานุรักษ (2554), Oliver (2008) และ Wolf (2003) ไดศึกษาพบวา ผูนําที่มีวิสัยทัศนเขาใจ 

ความแตกตางระหวางบุคคล สนับสนุนใหครูมีการพัฒนาตนเองและทําตัวเปนแบบอยางท่ีดี      

จะทําใหครูเกิดความเชื่อมั่นในตนเอง มีการพัฒนาตนเอง ทํางานไดบรรลุตามเปาหมาย และ       

มีความพึงพอใจในการทํางานของครู 

  2.พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางออมตอพลังอํานาจครูโดยผาน 

ตัวแปรกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ รัตนจําเรียง เพชรแกว (2553), สุดารัตน วัฒนพฤษา 

(2552), Blase and Blasé (1994) และ Bennis and Nanus (1985) ไดศึกษา พบวาผูนํา           

การเปลี่ยนแปลงท่ีมีการมอบหมายหนาที่ท่ีชัดเจนใหครูทํางาน มีการพัฒนาใหครูมีความรู      

ความเชี่ยวชาญ สรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับครู จะทําใหครูทํางานไดบรรลุตามเปาหมาย   

ครูมีความพึงพอใจในการทํางาน  
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  3. พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางออมตอพลังอํานาจคร ู     

โดยผานตัวแปรวัฒนธรรมโรงเรียนแบบรวมมือ Schooley (2005),  Mees (2008), Raymer 

(2006), Lucus (2001) และ Heapes (2007) ไดศึกษาพบวา ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะมี          

การสนับสนุนใหครูทํางานรวมกัน มีการแลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและกัน ทําใหครูพัฒนาตนเอง

ตลอดเวลาครูจึงมีความกาวหนาในวิชาชีพของครูและมีพึงพอในการทํางาน 

  4. สภาพแวดลอมภายนอกของครมูีอิทธิพลทางตรงตอพลังอํานาจครู      

เกรียงศักด์ิ เจริญวงศศักด์ิ (ม.ป.ป.), บุญรอด ศรีสมบัติ (2555), กระทรวงการพัฒนาสังคมและ

ความมั่นคงของมนุษย (2555) และ Senior (2002) ไดศึกษา พบวา สภาพแวดลอมภาย            

ทั้งทางดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง ความมั่นคงในพื้นท่ีที่ครูอยูอาศัยสงผลตอทั้งชีวิตสวนตัว

และชีวิตการทํางานของครู 

  5. สภาพแวดลอมภายนอกของครูมีอิทธิพลทางออมตอพลังอํานาจครู โดยผาน

ตัวแปรวัฒนธรรมโรงเรียนแบบรวมมือสมชาย บุญศิริเภสัช (2545), เกรียงศักด์ิ เจริญวงศศักด์ิ 

(ม.ป.ป.) และ Senior (2002) ไดศึกษา พบวา สภาพแวดลอมรอบๆ ตัวครูสงผลใหครูมีวัฒนธรรม

ในการทํางานท่ีแตกตางกัน เชน เหตุการณความไมสงบที่เกิดขึ้นในสามจังหวัดชายแดนใตทําใหครู

รวมมือรวมใจในการทํางาน มีการดูแล ชวยเหลือซึ่งกันและกัน ทําใหครูเกิดความเชื่อมั่นในตนเอง 

  6. สภาพแวดลอมภายนอกของครมูีอิทธิพลทางออมตอพลังอํานาจครู        

โดยผานตัวแปรกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตปตตานี

(2555), ผูจัดการออนไลน (2555), สํานักขาวแหงชาติ กรมประชาสัมพันธ (2556) ไดศึกษา พบวา 

จากเหตุการณความไมสงบที่เกิดขึ้น ทําใหผูบริหารโรงเรียนปรับเปลี่ยนกระบวนการบริหาร        

การสรางแรงจูงใจใหกับครู ทําใหครมูีการปรับเปลี่ยนกระบวนการจัดการเรียนการสอนและวิธีการ

ทํางาน 

  7. วัฒนธรรมโรงเรียนแบบรวมมือมีอิทธิพลทางตรงตอพลังอํานาจครู Short & 

Rinehart (1994), Schmelzer (2005) และ Wolf (2003) ไดศึกษา พบวา การที่ครูมีวัฒนธรรม  

นการทํางานแบบรวมมือกันทํางาน มีการชวยเหลือซึ่งกันและกัน ทําใหครูมีความกาวหนา          

ในวิชาชีพของครู และมีความพึงพอใจในการทํางานของครู 

  8. กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจมีอิทธิพลทางตรงตอพลังอํานาจครู     

กมล รอดจายและคณะ (2552), เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ (2541), Blase and Blase (1994), 

Manthey (1989) และ Kanter (1977) ไดศึกษา พบวา ผูบริหารมีการมอบหมายอํานาจหนาที่       

ครูใหชัดเจน มีการพัฒนาครูดวยวิธีการท่ีหลากหลาย สรางการสรางแรงจูงใจใหกับครูดวยวิธีการ
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ตางๆ จะทําใหครูเกิดความเชื่อมั่นในตัวเอง มีความคิดสรางสรรคในพัฒนาการจัดการเรียนการสอน

เปนที่ยอมรับของบุคคลอ่ืน และครูมีความภาคภูมิใจในตนเอง 

 จากกรอบแนวคิดขางตน สรุปเปนกรอบสมมติฐานการวิจัยรูปแบบความสัมพันธ

เชิงสาเหตุของปจจัยที่มีอิทธิพลตอพลังอํานาจครูในสามจังหวัดชายแดนใตไดดังภาพประกอบ

ตอไปนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพประกอบ9  กรอบสมมติฐานการวิจัยรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของปจจัยที่มีอิทธิพล 

  ตอพลังอํานาจครูในสามจังหวัดชายแดนใต 

 

สัญลักษณที่ใชในสมมติฐานการวิจัย(Schumacker และ Lomax. 2004) มีดังนี้ 

        หมายถึง  ตัวแปรแฝง (Latent Variables) ไมสามารถวัดไดโดยตรง  

ตองวัดจากตัวแปรสังเกตไดท้ังตัวแปรแฝงภายนอกและตัวแปรแฝงภายใน 

                               หมายถึง เสนทางอิทธิพล ที่ตัวแปรหนึ่งมีอิทธิพลโดยตรงตออีกตัวแปรหนึ่ง 

วัฒนธรรม

โรงเรียน 

แบบรวมมือ 

พฤติกรรม

ผูนําการ

เปล่ียนแปลง 

 

พลังอํานาจครู 
กระบวนการ

เสริมสราง

พลังอํานาจ 

สภาพแวด 

ลอมภายนอก

ของครู 


