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บทคั ดย่อ ภาษาไทย 

57252363 : การบริหารการศึกษา แผน ก แบบ ก 2 ระดับปริญญามหาบัณฑิต 
นางสาว ดวงกมล อนุเอกจิตร: การเสริมสร้างพลังอ านาจที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ

ของครูโรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม  อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์  : ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. นุช
นรา รัตนศิระประภา 

  
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือทราบ 1) การเสริมสร้างพลังอ านาจของครูโรงเรียน

เอกชนจังหวัดนครปฐม 2) ความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนเอกชนจังหวัง
นครปฐม  และ      3) การเสริมสร้างพลังอ านาจที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียน
เอกชน จังหวัดนครปฐม กลุ่มตัวอย่าง คือ โรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม จ านวน 40 โรง ผู้ให้ข้อมูล
โรงเรียนละ 6 คน ประกอบด้วย 1.ผู้รับใบอนุญาต ผู้อ านวยการ รองผู้อ านวยการ หรือ ผู้จัดการ 
จ านวน 2 คน       2. หัวหน้าฝุายต่างๆ จ านวน 2 คน 3. ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่ทางการสอน ที่มี
ประสบการณ์ในการท างานไม่ต่ ากว่า 2 ปี จ านวน 2 คน จ านวนรวมทั้งสิ้น 240 คน เครื่องมือที่ใช้ คือ 
แบบสอบถามความคิดเห็น สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ความถี่ ร้อยละ มัชฌิมเลขคณิต ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน  

ผลการวิจัยพบว่า 

1. การเสริมสร้างพลังอ านาจของครูโรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม โดยภาพรวมและ
รายด้าน อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย คือ ความมีคุณค่า ความ
เชื่อมั่น การรับรู้ความสามารถของตน การตัดสินใจด้วยตนเอง และผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น 

2. ความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า มี 2 ด้านอยู่ในระดับมากที่สุด คือ ความผูกพันต่อ
องค์การด้านจิตใจ และความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม และอยู่ในระดับมาก 1 ด้าน 
คือ ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ 

3. การเสริมสร้างพลังอ านาจที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนเอกชน 
จังหวัดนครปฐมโดยภาพรวม คือ ด้านความเชื่อมั่น และ ด้านความมีคุณค่า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมการวิเคราะห์การถดถอยได้ดังนี้ 

                Ytot = 0.787 + 0.491(X4) + 0.337(X5) 
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บทคั ดย่อ ภาษาอังกฤษ 

57252363 : Major (EDUCATIONAL ADMINISTRATION) 
MISS DOUNGKAMOL ANU-EKJIT : THE EMPOWERMENT AFFECTING THE 

ORGANIZATIONAL COMMITMENT OF PRIVATE SCHOOL TEACHERS IN NAKHONPATHOM 
PROVINCE  THESIS ADVISOR : ASSISTANT PROFESSOR NUCHNARA 
RATTANASIRAPRAPHA, Ph.D. 

This research purposes were to determine 1) empowerment of private 
school teachers 2) organizational commitment of private school teachers 3) 
empowerment affecting organizational commitment of private school teachers in 
Nakhonpathom province. The samples were 40 private schools in Nakhonpathom 
province. The 6 respondents of each school were a licensee, a school director, a 
deputy school director or a manager, heads of departments, teachers with the total 
number of 240 respondents. The research instrument was a questionnaire. The 
statistics for analyzing the data were frequency, percentage, arithmetic mean, 
standard deviation and stepwise multiple regression analysis. The research finding 
were as following; 

1) The empowerment of private school teachers in Nakhonpathom 
province was at a high level in overall and individual. Ranking level with arithmetic 
mean from the highest to the lowest were; meaning, trust, self-efficacy, self-
determination and personal consequence. 

2) The organizational commitment of private school teachers in 
Nakhonpathom province was at a high level in overall whereas individual aspect, 
affective commitment and normative commitment were at the highest level and 
continuance commitment was at a high level. 

3) The empowerment affecting the organizational commitment of private 
school teachers in Nakhonpathom province was found that among the five subscales 
of empowerment, meaning and trust were significant predictors of organizational 
commitment in overall aspect and a multiple linear regression equation as 
follows: Ytot = 0.787 + 0.491(X4) + 0.337(X5) 
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วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จได้ด้วยดี เนื่องเพราะได้รับความอนุเคราะห์และความกรุณาอย่างยิ่ง
จาก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.นุชนรา รัตนศิระประภา อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก ผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ ดร. ศักดิพันธ์ ตันวิมลรัตน์ อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ร่วม ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สาย
สุดา เตียเจริญ ประธานกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ และอาจารย์ ดร.พรศักดิ์ สุจริตรัตน์ กรรมการ
ผู้ทรงคุณวุฒิ ที่ได้กรุณาให้ค าปรึกษา แนะน า ช่วยเหลือ ตลอดจนแก้ไขข้อบกพร่องต่างๆ ในการศึกษา
วิจัยเป็นอย่างดีตลอดมา จนวิทยานิพนธ์ส าเร็จลุล่วงด้วยดี ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ 
โอกาสนี้ 

ขอกราบขอบพระคุณ ดร.มัณฑริกา วิฑูรชาติ ดร. ปรียานุช สถาวรมณี ดร. สกาวรัตน์ ธรรมภิ
รักษ์ ดร.ยุวรี ผลพันธิน และนางวันเพ็ญ กานดา ที่กรุณาเป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบและแก้ไขเครื่องมือที่
ใช้ในการวิจัยให้ถูกต้องสมบูรณ์ยิ่งขึ้น ขอขอบพระคุณผู้บริหารและครูโรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม ที่
ได้อ านวยความสะดวกและให้ข้อมูลในการศึกษาวิจัยครั้งนี้เป็นอย่างดี 

ขอขอบพระคุณคณาจารย์ ภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัย
ศิลปากร ทุกท่านที่ได้ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู้ อบรม สั่งสอน และชี้แนะแนวทางในการศึกษาวิจัย
ครัง้นี้ ขอขอบพระคุณเพ่ือนนักศึกษาภาควิชาการบริหารการศึกษา รุ่น 34/2 ทุกคนที่ให้ความช่วยเหลือ
และเป็นก าลังใจในการศึกษาวิจัยด้วยดีตลอดมา 

ขอขอบพระคุณ คุณพ่อ คุณแม่ และสมาชิกครอบครัวอนุเอกจิตรทุกท่าน ผู้ให้การช่วยเหลือ
และเป็นก าลังใจส าคัญในการจัดท าวิทยานิพนธ์จนเสร็จสมบูรณ์ 

คุณค่า ความดีงามและคุณประโยชน์เชิงวิชาการจากวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ผู้วิจัยขอมอบแก่ บิดา 
มารดา คร ูอาจารย์ และผู้มีพระคุณทุกท่านที่กรุณาให้ความรู้ สั่งสอนอบรม ด้วยความปรารถนาดีมาโดย
ตลอด 

ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่างานวิจัยฉบับนี้จะเป็นประโยชน์ต่อผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการส่งเสริม 
พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ตลอดจนผู้ที่สนใจศึกษาเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอานาจและ
ความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งหากงานวิจัยนี้มีข้อบกพร่องประการใดผู้วิจัยต้องขออภัยมา ณ ที่นี ้
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บทที่ 1 

บทน า 

 

 การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและรุนแรงในยุคโลกาภิวัตน์ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในศตวรรษที่ 

21 ในทุกมิติทั้งด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคม และการเมือง อันเป็นผลมาจากการเปลี่ยนแปลงของบริบท

เศรษฐกิจ และสังคมโลก จากการปฏิวัติดิจิทัล (Digital Revolution) สู่อุตสาหกรรม 4.0 โครงสร้าง

ของประชากรเปลี่ยนแปลงเข้าสู่สังคมผู้สูงวัย มีผลท าให้ประเทศต่างๆ ในโลกต้องพ่ึงพาอาศัยซึ่งกัน

และกัน และมีความเชื่อมโยงระหว่างกันมากขึ้น เป็นโลกไร้พรมแดน การพัฒนาประเทศให้พร้อม

รับมือกับการเปลี่ยนแปลง เป็นสิ่งที่ประชาชนทุกคนต้องกระท าร่วมกัน เพ่ือให้เกิดการพัฒนาที่มี

ประสิทธิภาพและยั่งยืน ซึ่งหัวใจหลักของการพัฒนาที่ยั่งยืนคือ การพัฒนาคน เพราะคนเท่านั้นที่เป็น

ปัจจัยชี้ให้เห็นถึงความส าเร็จของการพัฒนาในทุกเรื่อง และเครื่องมือที่จะช่วยท าให้คนพัฒนาคือ 

การศึกษา เนื่องจากการศึกษามีความส าคัญยิ่งที่จะช่วยพัฒนาคนให้มีคุณภาพ คุณธรรม และความ

ประพฤติท่ีดีเป็นก าลังส าคัญในการพัฒนาสังคมและประเทศชาติให้เจริญก้าวหน้าต่อไป  

พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดช พระราชทานพระบรมราโชวาทเกี่ยวกับ

ความส าคัญของการศึกษา ไว้ดังนี้ 

    การศึกษาเป็นปัจจัยส าคัญในการสร้างและพัฒนาความรู้ ความคิด ความประพฤติ 

และคุณธรรมของบุคคล สังคมและบ้านเมืองใดให้การศึกษาที่ดีแก่เยาวชนได้อย่าง

ครบถ้วน ล้วนพอเหมาะกันทุกๆด้าน สังคมและบ้านเมืองนั้นก็จะมีพลเมืองที่มีคุณภาพ 

ซึ่งสามารถธ ารงรักษาความเจริญมั่นคงของประเทศชาติไว้ และพัฒนาให้ก้าวหน้าต่อไป

ได้โดยตลอด ผู้มีหน้าที่จัดการศึกษาทุกๆคนจึงต้องถือว่า ตัวของท่านมีความรับผิดชอบ

ต่อชาติบ้านเมืองอยู่อย่างเต็มที่ (พระบรมราโชวาท พระราชทานแก่คณะครูและนักเรียน

ที่ได้รับพระราชทานรางวัลฯ ณ ศาลาดุสิดาลัย วันจันทร์ที่ 24 กรกฎาคม 2524)1 
  

                                                           
1 ส านักราชเลขาธิการ, "ประมวลพระราชด ารัสและพระบรมราโชวาทที่พระราชทานใน

โอกาสต่างๆ," เข้าถึงเมื่อ 1 เมษายน 2560, เข้าถึงได้จาก https://king9.ohm.go.th/พระราชด ารัส-

พระบรมราโชวาท/. 
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จากพระบรมราโชวาทของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวที่อันเชิญมาข้างต้นแสดงให้

เห็นถึงความส าคัญของการศึกษาในฐานะที่เป็นเครื่องมือที่ส าคัญที่สุดในการพัฒนาบุคคล 

เพ่ือให้สอดคล้องกับแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของโลก การพัฒนาประเทศจึงมี

ความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องเตรียมการให้เข้มแข็งพร้อมรับสถานการณ์ในอนาคต และให้

สามารถที่จะช่วงชิงโอกาสจากการเปลี่ยนแปลงในประชาคมโลกมาใช้เป็นแรงผลักดันในการ

พัฒนาประเทศให้สอดคล้องกับพ้ืนฐานของวัฒนธรรม และตรงกับความต้องการของคนไทย  

ดังนั้นส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ จึงได้จัดท าแผนพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564) เป็นการต่อเนื่องจาก ฉบับที่ 11 

โดยยึดกรอบแนวคิดและหลักการวางแผนที่น้อมน าและประยุกต์ใช้หลักปรัชญาของเศรษฐกิจ

พอเพียง ยึดคนเป็นศูนย์กลาง ของการพัฒนาอย่างมีส่วนร่วม และการพัฒนายึดหลักสมดุล 

ยั่งยืน วิสัยทัศน์ในแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 12 ยึดวิสัยทัศน์ระยะยาวในยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 

(พ.ศ.2560-2579) “ประเทศไทยมีความม่ันคง มั่งค่ัง ยั่งยืน” และได้ก าหนดยุทธศาสตร์ที่ส าคัญ

เกี่ยวกับการพัฒนาคน คือ ยุทธศาสตร์การเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์            

เพ่ือปรับเปลี่ยนให้คนในสังคมไทยมีค่านิยมตามบรรทัดฐานที่ดีทางสังคม และเตรียมคนให้มี

ทักษะการด ารงชีวิตในโลกศตวรรษที่ 21 ซึ่งกระทรวงศึกษาธิการได้มีการเชื่อมโยงแผนพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564) มาจัดท าแผนพัฒนาการศึกษาของ

กระทรวงศึกษาธิการ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564) ภายใต้นโยบายด้านการศึกษาและ

กฎหมายที่ เกี่ยวข้อง ได้แก่  รั ฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 

พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545 และ (ฉบับ

ที่ 3) พ.ศ.2553 แผนการศึกษาแห่งชาติ (พ.ศ.2560-2579) และนโยบายของรัฐมนตรีว่าการ

กระทรวงศึกษาธิการ ภายใต้วิสัยทัศน์“มุ่งพัฒนาผู้เรียนให้มีความรู้คู่คุณธรรม มีคุณภาพชีวิตที่ดี 

มีความสุขในสังคม”  ซึ่งยุทธศาสตร์ที่ 6 ที่เกี่ยวกับการศึกษาเอกชน ได้เน้นเรื่องพัฒนาระบบ

บริหารจัดการให้ประสิทธิภาพ มีความคล่องตัว โปร่งใส โดยการกระจายอ านาจลงไปสู่ส่วน

ภูมิภาคและสถานศึกษา และส่งเสริมให้ทุกภาคส่วนมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษาที่มุ่งหวังให้มี

การใช้ทรัพยากรทั้งด้านงบประมาณและบุคลากรได้อย่างคุ้มค่า ไม่เกิดการสูญเปล่า เพ่ิมสัดส่วน

ผู้เรียนในสถานศึกษาทุกระดับของรัฐต่อเอกชนเป็น 70:30 ภายในปี พ.ศ. 2564 โดยมี

คณะกรรมการศึกษาธิการจังหวัด เป็นกลไกหลักในการช่วยประสานงานร่วมกันกับภาคเอกชน 
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สถานประกอบการ และภาคประชาสังคมอันได้แก่  ครอบครัว  ชุมชน  องค์กรวิชาชีพ สถาบัน

ศาสนา และสถาบันทางสังคมอ่ืนๆ เพ่ือให้เป็นไปตามแนวนโยบายประชารัฐ2 

การศึกษาในประเทศไทยสถานศึกษาเอกชนเข้ามามีบทบาทส าคัญในการจัดการศึกษามาเป็น

ระยะเวลายาวนานนับตั้งแต่สมัยกรุงศรีอยุธยาเป็นต้นมา ซึ่งแต่ก่อนไม่มีการก าหนดระเบียบแบบแผน

แต่อย่างใด ในปัจจุบันการด าเนินงานของโรงเรียนเอกชนในปัจจุบันอยู่ภายใต้พระราชบัญญัติ

การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และ พระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ.2550 แก้ไขเพ่ิมเติม     

(ฉบับที่ 2) พ.ศ.2554 และมีส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน (สช.) ซึ่งเป็นหน่วยงาน

ในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวง  กระทรวงศึกษาธิการ  มีหน้าที่ในการรับผิดชอบดูแลการจัด

การศึกษาของโรงเรียนเอกชนให้มีคุณภาพได้มาตรฐานสากล อีกทั้งพระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน 

พ.ศ. 2550 มาตรา 15 ยังก าหนดให้มีหน่วยงานระดับท้องถิ่นในการสนับสนุนการจัดการศึกษา

โรงเรียนเอกชน คือ กลุ่มส่งเสริมสถานศึกษาเอกชน ของแต่ละจังหวัดยกเว้นกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑล3 

นอกจากนี้ผู้ที่มีบทบาทส าคัญที่สุดในการจัดการศึกษาในระดับสถานศึกษาให้มีคุณภาพคือ 

ครู เพราะครูเป็นบุคลากรซึ่งประกอบวิชาชีพหลักทางด้านการเรียนการสอนและการส่งเสริมการเรียน

ของผู้เรียน ผู้ปลูกฝังคุณธรรมของคนในสังคม และเป็นผู้สร้างสรรค์ความเจริญก้าวหน้าแก่สังคมตลอด

มาในทุกยุคสมัย ซึ่งการจัดการศึกษาจะบรรลุเปูาหมายไม่ได้ถ้าขาดการสร้างครูที่ดี ครูเป็นหัวใจใน

การสร้างการศึกษาและสร้างคน จึงจ าเป็นที่ผู้บริหารจ าต้องธ ารงรักษาบุคลากรครูไว้โดยเฉพาะผู้ที่มี

ความรู้ ความสามารถเพ่ือให้บุคลากรครูปฏิบัติงานในหน่วยงานได้เป็นเวลานานๆ โดยจูงใจให้

บุคลากรเกิดความพึงพอใจ เพราะถ้าบุคลากรมีความพึงพอใจแล้วจะปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ      

                                                           
2 กระทรวงศึกษาธิการ, "แผนพัฒนาการศึกษาแห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ.2560 - 2564)," 

เข้าถึงเมื่อ 1 เมษายน 2560, เข้าถึงได้จาก http://www.moe.go.th/moe/th/news/detail.php? 

NewsID=47194&Key=news20. 
3 ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน, "แนะน า สช," เข้าถึงเมื่อ 1 เมษายน 

2560, เข้าถึงได้จาก https://sites.google.com/a/opec.go.th/opec/naeana-sch. 
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ท าให้การปฏิบัติงานเต็มไปด้วยความสุข มีความรู้สึกว่าตนมีส่วนร่วมในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 

เกิดความรักและพร้อมที่จะร่วมมือไม่คิดโอนย้ายหน่วยงานหรือลาออก4 

รวมทั้งการที่จะบริหารและจัดการการศึกษาในยุคโลกาภิวัฒน์ (Globalization) ให้ประสบ

ผลส าเร็จได้นั้น สถานศึกษาต้องมีสภาพแวดล้อมในการท างานที่ร่วมมือกัน โดยบุคลากรทุกคนมีส่วน

ร่วมกันในการสร้างวิสัยทัศน์ พันธกิจ ก าหนดเปูาหมาย ก าหนดแผนงาน และตัดสินใจแก้ไขปัญหา    

อีกท้ังผู้บริหารจะต้องรู้เท่าทันความเปลี่ยนแปลง พัฒนาตนเอง คิดหายุทธศาสตร์ในการบริหารจัดการ

ใหม่ๆ ปรับเปลี่ยนรูปแบบการท างาน ให้ความส าคัญกับความสัมพันธ์ของผู้ปฏิบัติงานในองค์การ และ

นอกองค์การ5 ซึ่งสอดคล้องกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในยุคปัจจุบันที่เน้นการให้

ความส าคัญต่อการใช้กลยุทธ์ของผู้บริหารในการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง คือ การเสริมสร้างพลัง

อ านาจในองค์การ (Empowerment) การบริหารแบบเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นรูปแบบการบริหารที่

ได้มีการกระจายอ านาจจากเบื้องบนสู่เบื้องล่างโดยการเปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์การได้มีส่วนร่วม

ในการตัดสินใจ การก าหนดเปูาหมาย การสร้างวิสัยทัศน์ ก าหนดพันธกิจและการร่วมมือกันในการ

วางแผนงาน เพ่ิมอ านาจในการตัดสินใจ เปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถบริหารจัดการงานของตนได้

อย่างอิสระภายใต้แนวทางและวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้อย่ างชัดเจนเป็นการช่วยให้บุคลากรได้

ก้าวหน้าในวิถีชีวิตการท างานและเป็นการพัฒนาบุคลากรในศตวรรษที่ 216 นอกจากนี้การเสริมสร้าง

พลังอ านาจยังถูกน ามาใช้ในการเพ่ิมความพึงพอใจในการท างานของบุคคล (job satisfaction)      

                                                           
4 ทักดนัย เพชรเภรี และคณะ, "การพัฒนารูปแบบการธ ารงรักษาบุคลากรครูในโรงเรียน

เอกชนประเภทสามัญศึกษา," วารสารศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลัยนเรศวร (Journal of 

Education Naresuan University) 15, no. 5 (2556): 8-19.  
5 สมหมาย อ่ าดอนกลอย, "บทบาทผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่21," วารสาร

มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม  7, no. 1 

(2556): 1-7.  
6 กัญภร เอ่ียมพญา และนุสินธุ์ รุ่งเดช กลวัชร สุขศรีใส, "การเสริมสร้างพลังอ านาจในการ

ท างานของครูที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนสังกัดเทศบาลใน จังหวัด

สมุทรปราการ," วารสารชุมชนวิจัยมหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา 10, no. 2 (2559): 71-83.  
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การสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ  (innovativeness) และความผูกพันต่อองค์การ (organizational 

commitment)7 อีกด้วย  

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

คน (Human) และทุนมนุษย์ (Human capital) เป็นที่ยอมรับอย่างกว้างขวางว่าเป็น

ทรัพย์สินที่มีค่ายิ่งเพราะเป็นเครื่องมือที่บ่งชี้ถึงความส าเร็จและความยั่งยืนขององค์การและ       

ประชาสังคมต่างๆ ดังนั้นองค์การและประชาสังคมต่างๆจึงให้ความส าคัญกับการพัฒนาคนและ       

ทุนมนุษย์ เนื่องจากความส าคัญของคนและทุนมนุษย์ดังกล่าว การศึกษาจึงถูกให้ความส าคัญในฐานะ

เครื่องมือหลักที่รัฐและเอกชนและองค์การทางสังคมใช้ในการพัฒนาคนและทุนมนุษย์ และ

สถานศึกษามีหน้าที่หลักคือให้การศึกษาทั้งที่เป็นของรัฐและเอกชน เพ่ือพัฒนาความรู้ สติปัญญา 

ทักษะต่างๆความเป็นพลเมือง ตลอดจนคุณธรรม จริยธรรมของนักเรียน นักศึกษา ในการด าเนินงาน

ให้บรรลุวัตถุประสงค์ดังกล่าว สถานศึกษาจ าเป็นต้องมีโครงสร้าง กระบวนการ ยุทธศาสตร์ ตลอดจน

กลยุทธ์ต่างๆ ที่ช่วยในการบริหารองค์การทางการศึกษา8  

จากการบริหารองค์การทางการศึกษาของเอกชนในช่วง 10 ปีหลังมานี้ (ปี 2545-2556) 

โรงเรียนเอกชนหลายแห่งต้องปิดตัวลงเลิกกิจการ เนื่องจากปัญหาต่างๆ ดังนี้ การด าเนินงานของ

โรงเรียนเอกชนต้องปฏิบัติตามแนวทางที่ก าหนดไว้ในพระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2550   

เป็นหลัก ซึ่งพระราชบัญญัติดังกล่าวใบบางเรื่องไม่สอดคล้องกับสภาพปัจจุบัน ท าให้ไม่เอ้ืออ านวยต่อ

การบริหารจัดการศึกษาเอกชน โรงเรียนเอกชนจึงขาดอิสระและความคล่องตัว  การจัดสรรเงิน

อุดหนุนรายหัว ยังไม่สอดคล้องกับค่าใช้จ่ายที่เป็นจริงของโรงเรียนเอกชน การลดหย่อนหรือยกเว้น

ภาษีที่ไม่เป็นธรรม ด้านครูและบุคลากรทางการศึกษายังไม่ได้รับการพัฒนาอย่างทั่วถึง ในการบรรจุ

ครูนั้นรัฐมีการสอบและเรียกบรรจุครูในระหว่างภาคการศึกษา กระบวนการบรรจุและจ้างครูต่างชาติ

                                                           
7 Sergio Fernandez and Tima Moldogaziev, "Employee Empowerment, 

Employee Attitudes, and Performance: Testing a Causal Model," Public 

Administration Review 73, no. 3 (2013): 490-506.  
8 จอมพงศ์ มงคลวนิช, การบริหารองค์การและบุคลากรทางการศึกษา (กรุงเทพฯ: 

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2555), 1-19. 1-19. 
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มีข้ันตอนที่ยุ่งยาก9 อีกทั้งการบริหารงานโรงเรียนที่ขาดประสิทธิภาพ มักบริหารแบบธุรกิจครอบครัว 

ขาดการวางแผนที่ชัดเจน ขาดการบริหารด้านการเงิน ขาดการบริหารงานบุคคล ส่วนการบริหารงาน

วิชาการมีปัญหาว่าผู้บริหารมักไม่เข้าใจเนื้อหา หลักสูตรการเรียนการสอนอย่างแท้จริงส่งผลต่อ

คุณภาพการจัดการศึกษา การขาดแคลนบุคลากร ที่มีคุณภาพโดยเฉพาะครูที่มีใจรักและเหมาะสม10 

ซึ่งสอดคล้องกับ สโรชินและคณะได้ศึกษาเก่ียวกับโอกาสและอุปสรรคของการศึกษาเอกชนขั้นพ้ืนฐาน

ไทยในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 2555 – 2564) พบปัญหาเกี่ยวกับครูในเรื่องการขาดแคลนครู เงินเดือน

และสวัสดิการครูไม่เท่าเทียมภาครัฐรวมถึงครูขาดความจงรักภักดีในองค์การ11 ซึ่งสิ่งที่กล่าวมานี้เป็น

ปัญหาส าคัญประการหนึ่งของโรงเรียนเอกชนที่ก าลังเผชิญอยู่ในปัจจุบัน ที่ส่งผลให้โรงเรียนต้อง      

ปิดตัวลง นอกจากนี้ยังพบว่าอัตราการลาออกของครูโรงเรียนเอกชนทั่วประเทศมีปริมาณที่เพ่ิมขึ้น

อย่างน่าตกใจ จากข้อมูลการลาออกของครูโรงเรียนเอกชนในช่วงปี 2557-2559 พบว่าปีการศึกษา 

2557 มีอัตราการลาออกจ านวน 6,299 คน  ปีการศึกษา 2558 มีอัตราการลาออกจ านวน 7,509 คน         

ปีการศึกษา 2559 มีอัตราการลาออกจ านวน 11,724 คน12 รวมถึงโรงเรียนเอกชนมักเผชิญกับการ

ลาออกของครูบ่อยๆเฉลี่ยแล้วท างานเพียง 2-3 ปี จะลาออกเพ่ือหางานใหม่หรือสอบบรรจุเข้าท างาน

ราชการ13 การที่ครูลาออกเกิดจากหลายสาเหตุด้วยกัน ดังนี้ 1) ค่าตอบแทนผลประโยชน์เกื้อกูล      

2) ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 3) นโยบายและการบริหารของโรงเรียน 4) ความสัมพันธ์กับเพ่ือน

                                                           
9 ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน, แผนยุทธศาสตร์ส่งเสริมการมีส่วนร่วม

ของเอกชนในการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน (กรุงเทพฯ: พริกหวานกราฟฟิก 2550), 11-14.  

  10 ปสุตา โอษฐ์จันทร์ศรี, "รูปแบบการบริหารความเสี่ยงด้านนโยบายและด้านกลยุทธ์ของ

โรงเรียนเอกชน ระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ ," วารสารวิชาการศรีปทุม 

ชลบุรี 12, no. 2 (2558): 80-91.  
11 สโรชิน สุวสิุทธิ์  กระแส ชนะวงศ์ และวิโรจน์ สารรัตนะ, "โอกาสและอุปสรรคของ

การศึกษาเอกชนขั้นพ้ืนฐานไทยในทศวรรษหน้า (พ. ศ. 2555-2564) " วารสารบริหารการศึกษา

มหาวิทยาลัยขอนแก่น 10, no. 2 (2557): 104-12. 
12 กระทรวงศึกษาธิการ กองทุนสงเคราะห์, "อัตราการลาออกของครูโรงเรียนเอกชนทั่ว

ประเทศ ในปี 2557-2559," (15 สิงหาคม 2560). 
13 พศิน แตงจวง, รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรทางการศึกษา (กรุงเทพฯ: ดวงกมล

พับลิชชิ่ง, 2554), 38.  
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ร่วมงาน14 จากปัญหาวิกฤติการขาดแคลนครูของโรงเรียนเอกชน ผู้บริหารที่เข้าใจบทบาทหน้าที่ใน

การบริหาร จะท าให้การจัดการศึกษาส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ด้วยการเลือกกลยุทธ์ เทคนิควิธีและ

กระบวนการการบริหารที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ เพ่ือให้งานต่าง ๆ ของโรงเรียนบรรลุ

จุดมุ่งหมายที่ก าหนดไว้และก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดอย่างแท้จริง ส าหรับหน่วยงานที่มีความส าเร็จ

ส่วนใหญ่ได้เล็งเห็นถึงความส าคัญของการสร้างความผูกพันและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานให้กับ

พนักงานในทุกระดับ มีกลวิธีในการผูกมัดใจและแสดงถึงความจริงใจที่มีต่อพนักงานเป็นส าคัญ      

เป็นการรักษาทรัพยากรบุคคลที่มีค่าให้ปฏิบัติงานกับองค์การด้วยความวิริยะ อุตสาหะ เสียสละ และ

มีความผูกพันต่อองค์กรต่อไปในระยะยาว15 สเตียร์ (Steer) ได้พบว่าความผูกพันต่อองค์การมี

ความสัมพันธ์ทางลบกับอัตราการลาออกจากงานของพนักงาน กล่าวคือ พนักงานที่มีความผูกพันต่อ

องค์การมีแนวโน้มที่จะลาออกจากงานต่ ากว่าพนักงานที่ไม่มีความผูกพันต่อองค์การ และยิ่งเป็นตัว

ท านายการลาออกจากงานที่ดีกว่าความพึงพอใจในงานรวมทั้งสามารถเป็นดัชนีบ่งชี้ถึงประสิทธิภาพ

ขององค์การได้อีกด้วย16 ซึ่งสอดคล้องกับ ลูทรานซ์ (Luthans) ที่ชี้ให้เห็นว่าการศึกษาและวิจัย

เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของนักวิชาการและนักการศึกษาหลายท่านได้แสดงให้เห็นถึง

ความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างความผูกพันต่อองค์การและผลลัพธ์ในเรื่องของการมีผลปฏิบัติการที่ดี 

การมีอัตราการลาออกที่ต่ า การมีอัตราการขาดงานที่ต่ า17 และการจะท าให้บุคคลเกิดความผูกพันต่อ

องค์การได้ กลวิธีหนึ่งที่ถูกน ามาประยุกต์ใช้อย่างกว้างขวางในการสร้างความผูกพันต่อองค์การ 

(Organizational commitment) ของบุคลากรคือ การเสริมสร้างพลังอ านาจ (Empowerment) 

เพราะการเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นกระบวนการที่จะช่วยให้บุคคลตระหนักรู้ในคุณค่า ความสามารถ

และศักยภาพของตนเอง พร้อมทั้งเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการก าหนด

เปูาหมาย การสร้างวิสัยทัศน์และก าหนดแผนงานต่างๆ ขององค์การ อีกท้ังยังช่วยเพิ่มระดับความรู้สึก

ความเป็นเจ้าของ และความรับผิดชอบร่วมกัน มีการสร้างสรรค์การท างานใหม่ๆ ให้บุคคลากรได้

                                                           
14 ทักดนัย เพชรเภรี และคณะ; ibid. 
15 พิชิต เทพวรรณ์, การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ : แนวคิดและกลยุทธ์เพื่อความ

ได้เปรียบทางการแข่งขัน (กรุงเทพฯ: ซีเอ็ดยูเคชั่น, 2554), 182-83.  
16 Richard M Steers, Organizational Effectiveness: A Behavioral View 

(Goodyear 1977), 96.  
17 Fred Luthans, Organizational Behavior: An Evidencebased Approach, 

12 ed. (New York: McGraw-Hill, 2011), 148.  
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พัฒนาตนเองและพัฒนาคุณภาพงาน ส่งเสริมให้บุคลากรมีความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อ

องค์การ มีความเชื่อม่ันในตนเอง และรู้สึกว่าตนมีคุณค่าต่อองค์การ18 ซึ่งมีความสอดคล้องกับการวิจัย

ของชารีฟและคณะ (Sharif and others) เรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจกับ

ความผูกพันต่อองค์การของครูระดับมัธยมศึกษาในเขตชนบท และชี้ให้เห็นว่าการเสริมสร้างพลัง

อ านาจมีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์การ19 และยังสอดคล้องกับการ

วิจัยของ   อัคโบโล (Ugboro)20 และ  แม็คเดอร์มอทต์ ลาสชิงเจอร์ และชาแมน (McDermott, 

Laschinger and Shamain)21 อีกด้วย 

จากค ากล่าวข้างต้นดังนั้นผู้บริหารควรจะมีการน าแนวคิดการเสริมสร้างพลังอ านาจมาใช้

เสริมสร้างให้บุคลากรในโรงเรียน โดยเฉพาะ ครู ซึ่งเป็นบุคคลส าคัญที่ควรได้รับการเสริมสร้างพลัง

อ านาจเป็นอย่างยิ่ง เนื่องจากมีบทบาทส าคัญต่อการจัดการศึกษา โดยเป็นผู้เข้าถึงนโยบายและความ

ต้องการของโรงเรียน เป็นผู้น านโยบายไปสู่การปฏิบัติ ในรูปแบบการสอน อ านวยความสะดวก      

การส่งเริมการเรียนรู้แก่ผู้เรียน ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรครูมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการ

ก าหนดเปูาหมาย การสร้างวิสัยทัศน์และก าหนดแผนงานต่างๆ ส่งเสริมบุคลากรครูให้ตระหนักรู้ใน

คุณค่า ความสามารถและศักยภาพของตนเอง เพ่ือเกิดการพัฒนาตนเองและพัฒนาคุณภาพงาน      

ท าให้บุคลากรครูมีความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อโรงเรียน มีความเชื่อมั่นในตนเอง และ

                                                           

  
18 Gretchen M Spreitzer, Taking Stock: A Review of More Than Twenty 

Years of Research on Empowerment at Work, Handbook of Organizational Behavior 

(Sage, 2008), 54-72.  
19 Sabariah Sharif et al., "The Relationship between Teachers' Empowerment 

and Teachers' Organizational Commitment in Rural Secondary Schools," 

International Journal of Learning 17, no. 12 (2011): 245-66.  
20 Isaiah O Ugboro, "Organizational Commitment, Job Redesign, Employee 

Empowerment and Intent to Quit among Survivors of Restructuring and Downsizing," 

Journal of Behavioral and Applied Management 7, no. 3 (2006): 232-57.  

  21 Kathryn McDermott, Heather K Spence Laschinger, and Judith Shamian, 

"Work Empowerment and Organizational Commitment," Nursing Management 27, 

no. 5 (1996): 44-47.  
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รู้สึกว่าตนมีคุณค่าต่อโรงเรียน เป็นการธ ารงรักษาบุคลากรครูที่มีความรู้ความสามารถให้อยู่ต่อไปใน

ระยะยาวคู่กับโรงเรียน 

 

ปัญหาของการวิจัย 

ความส าเร็จของเปูาหมายทางการศึกษาขึ้นอยู่กับปัจจัยต่างๆซึ่งปัจจัยเหล่านั้นมีผลกระทบ

อย่างมากต่อนักเรียน ครู หลักสูตร และสถานที่  ครูเป็นบทบาทหลักในกระบวนการการศึกษาและ

เป็นส่วนส าคัญที่สุดในกระบวนการเรียนการสอน การเรียนรู้ที่มีคุณภาพสามารถท าได้โดยครูที่มี

คุณภาพสูง และมีผลต่อความส าเร็จของนักเรียนที่มีคุณภาพและส่งผลต่อการเพ่ิมคุณภาพของ

โรงเรียนด้วย การสนับสนุนการเสริมสร้างพลังอ านาจครูเป็นความพยายามในการเพ่ิมความสามารถ

และโอกาสให้ครูท ากิจกรรมตามหน้าที่ในด้านการสอน22 มีความรับผิดชอบอย่างมีความสุข พัฒนา

คุณภาพชีวิตในการท างาน การท างานเป็นทีม มีกระบวนการและการแก้ปัญหาร่วมกัน23 

โรงเรียนเอกชนจะสามารถผลิตนักเรียนได้ดีมีคุณภาพขึ้นอยู่กับบุคลากรที่ท าหน้าที่ในการ

สอนให้นักเรียนมีความรู้ ความสามารถ มีทักษะการคิด และคิดอย่างสร้างสรรค์ ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ

การจัดการเรียนการสอนของโรงเรียนที่ส าคัญ คือ ครู เป็นบุคลากรวิชาชีพซึ่งท าหน้าที่หลักทางด้าน

การเรียนการสอน และส่งเสริมการเรียนรู้ของผู้เรียนด้วยวิธีการต่างๆ24 ครูจึงเป็นบุคคลส าคัญอย่างยิ่ง

ที่จะท าให้กระบวนการเรียนการสอนสมบูรณ์ เป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่ต้องการ หากครูสามารถด ารง

อยู่โดยปฏิบัติการสอนอย่างต่อเนื่อง มีความสุขกับการสอน มีความรักและห่วงใยนักเรียน ครูจะต้องมี

ความรู้สึกความม่ันคงในการท างาน ซึ่งเป็นปัจจัยหลักท่ีครูตัดสินใจในการเปลี่ยนสถานที่การท างาน25 

                                                           
22 Akhsanul In‖am, "Mathematics Teachers‖ Response Towards Teacher 

Empowerment at Junior High School in Indonesia," American Journal of 

Educational Research 3, no. 4 (2015): 439-45.  
23 ชัยวิชิต เชียรชนะ และศจีมาจ ณ วิเชียร, "การวิเคราะห์มุมมองการเสริมสร้างพลังอ านาจ

การท างานของครูตามทัศนะของครูสังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา: วิธีวิทยาคิว ," 

วารสารพฤติกรรมศาสตร์ (Journal of Behavioral Science) 19, no. 2 (2556): 140-52.  
24 กระทรวงศึกษาธิการ, "พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542," เข้าถึงเมื่อ 25 

พฤษภาคม 2560, เข้าถึงได้จาก www.moe.go.th/moe/nipa/ed_law/p.r.g.edu1.pdf. 
25 สโรชิน สุวิสุทธิ์  กระแส ชนะวงศ์ และวิโรจน์ สารรัตนะ; ibid. 
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โรงเรียนเอกชนในจังหวัดนครปฐมมีจ านวนทั้งหมด 43 โรง ซึ่งกระจายอยู่ตามอ าเภอต่าง ๆ 

ดังนี้ อ าเภอเมืองนครปฐม อ าเภอก าแพงแสน อ าเภอดอนตูม เขตอ าเภอบางเลน อ าเภอนครชัยศรี 

อ าเภอสามพราน และอ าเภอพุทธมณฑล ซึ่งอยู่ภายใต้การดูแลของกลุ่มส่งเสริมสถานศึกษาเอกชน 

ศึกษาธิการจังหวัดนครปฐม (ศธจ.)  จากการศึกษาข้อมูลอัตราการลาออกครูโรงเรียนเอกชน จังหวัด

นครปฐม พบว่าในปี 2557 มีครูลาออกจ านวน 148 คน ในปี 2558 จ านวน 135 คน และในปี 2559 

จ านวน 171 คน ซึ่งครูมีการลาออกตลอดทั้งปี26 และจากข้อมูลการพัฒนาเครือข่ายและประเมินผล

การจัดการศึกษาจังหวัดนครปฐม พบว่าร้อยละของครูที่สอนในระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานและมี

คุณวุฒิตรงกับกลุ่มสาระการเรียนรู้/วิชาที่สอน ในระดับต่างๆ นั้นอยู่ในระดับพอใช้27 ซึ่งชี้ให้เห็นถึง

การขาดแคลนครูที่มีคุณภาพและสอนตรงวิชาเอก ทั้งนี้เพราะรัฐบาลมีการเปิดสอบบรรจุรับราชการ

ครูบ่อย ส่งผลให้ครูโรงเรียนเอกชนลาออกกลางคันเพ่ือไปสอบแข่งขันบรรจุรับราชการ เนื่องจากเห็น

ความก้าวหน้า และความมั่นคงทางอาชีพมากกว่า ส่วนครูที่มาสอนกับโรงเรียนเอกชนส่วนใหญ่จะมา

สมัครกับโรงเรียนเอกชนเพราะสอบบรรจุไม่ติด ท าให้การสรรหาครูไม่ทันกับความต้องการของ

โรงเรียนและไม่ตรงวิชาเอก28 นอกจากนี้การที่จะจ้างงานครูใหม่ต้องเสียค่าใช้จ่ายค่อนข้างสูง ได้แก่ 

ค่าสรรหา ค่าฝึกอบรม ค่าการปฐมนิเทศ รวมถึงค่าใช้จ่ายอย่างอ่ืนที่ไม่ใช่ตัวเงิน เช่น ขวัญก าลังใจ

ลดลง สูญเสียความรู้ขององค์การ สุญเสียผลผลิต เป็นต้น29 แต่ปัจจัยที่เป็นตัวเงินเท่านั้นคงไม่สามารถ

จูงใจให้ครู  คงอยู่กับองค์การได้ตลอด เนื่องจากมนุษย์มีความต้องการทางสังคมและต้องการการ

ตอบสนองทั้งด้านร่างกายและจิตใจ ซึ่งผู้บริหารต้องให้ความส าคัญกับการเสริมสร้างพลังอ านาจเพ่ือ

เพ่ิมความสามารถและความมั่นใจในวิชาชีพของตน ให้โอกาสในการตัดสินใจได้อย่างอิสระในส่วนของ

งานที่ต้องรับผิดชอบ ท าให้เกิดความพึงพอใจในงานซึ่งจะส่งผลให้ครูเกิดมีความรักความผูก พันกับ

                                                           
26 กระทรวงศึกษาธิการ กองทุนสงเคราะห์ , "อัตราการลาออกของครูโรงเรียนเอกชน

จังหวัดนคปฐม ในปี 2557-2559," (15 สิงหาคม 2560).  
27 ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, รายงานการวิจัย เรื่อง การพัฒนาเครือข่ายและ

ประเมินผลการจัดการศึกษาจังหวัดนครปฐม (กรุงเทพฯ: เพลิน สตูดิโอ, 2553), 54. 
28 ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน, แผนยุทธศาสตร์ส่งเสริมการมีส่วน

ร่วมของเอกชนในการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน (กรุงเทพฯ: พริกหวานกราฟฟิก, 2550),14. 
29 Jason Colquitt, Jeffery A Lepine, and Michael J Wesson, Organizational 

Behavior: Improving Performance and Commitment in the Workplace, 4 ed. (New 

York: McGraw-Hill Irwin, 2015), 67.  
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โรงเรียน และลดอัตราการย้ายสถานที่ท างานลง นอกจากนี้การลาออกของครูยังส่งผลกระทบต่อการ

พัฒนาคุณภาพการศึกษาทางวิชาการและพัฒนาประสิทธิภาพการเรียนของนักเรียน  โดยเฉพาะอย่าง

ยิ่งนักเรียนระดับชั้นอนุบาลจะมีปัญหาเรื่องการปรับตัวรับสิ่งแวดล้อมใหม่ และยังท าให้โรง เรียนไม่

สามารถรักษามาตรฐานการสอนและบุคลากรที่มีคุณภาพไว้ได้ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญของการจัดการศึกษา

ของโรงเรียนให้มีความน่าเชื่อถือ30 

 จากสภาพและปัญหาดังกล่าวท าให้ผู้บริหารโรงเรียนเอกชนจ าเป็นต้องมีความรู้เกี่ยวกับ

ศาสตร์ในด้านการบริหารการศึกษา โดยเฉพาะอย่างยิ่งกระบวนการบริหารที่เกี่ยวกับการเสริมสร้าง

พลังอ านาจของบุคคล โดยการให้ความไว้วางใจในการให้อ านาจในการตัดสินใจได้อย่างอิสระใน

ขอบเขตหน้าที่ที่ตนเองรับผิดชอบ และควรมีการส่งเสริมการอบรมและพัฒนาศักยภาพตามแต่ความ

ถนัดและความสามารถของบุคคล เพ่ือก่อให้ความเชื่อมั่นในความสามารถและสมรรถนะของตน       

มีความมั่นใจและเชี่ยวชาญในวิชาชีพของตน เกิดความพึงพอใจในงาน มีความรับผิดชอบ ความ

ภาคภูมิใจ รักในงานที่ท า และมีความผูกพันกับงาน ซึ่งท าให้โรงเรียนมีบุคลากรครูที่มีศักยภาพสูงและ

มีความผูกพันกับโรงเรียนพร้อมทุ่มเทกับการท างาน ดังนั้นผู้วิจัยเห็นเป็นการสมควรที่จะด าเนินการ

วิจัย เพ่ือให้ได้ข้อมูลเป็นแนวทางส าหรับผู้บริหารในการส่งเสริมการสร้างเสริมพลังอ านาจของครู

เพ่ือให้เกิดความผูกพันกับโรงเรียนและปฏิบัติการสอนอย่างต่อเนื่องในระยะยาว และปูองกันไม่ให้ครู

ลาออกจากโรงเรียน ซึ่งจะเกิดผลเสียที่กระทบโดยตรงกับนักเรียน และโรงเรียน 

  

                                                           
30 นทิยา สุพิพัฒน์ และเอกชัย กี่สุขพันธ์, "ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีความสัมพันธ์

กับความผูกพันต่อองค์การ ของครูสังกัดส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน เขตหนอง

จอก กรุงเทพมหานคร," วารสารอิเล็กทรอนิกส์ทางการศึกษา จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 7, no. 1 

(2555): 2042-53.  
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 เพ่ือให้สอดคล้องกับปัญหา ผู้วิจัยจึงก าหนดวัตถุประสงค์การวิจัย ดังนี้ 

1. เพ่ือทราบการเสริมสร้างพลังอ านาจของครูโรงเรียนเอกชน  จังหวัดนครปฐม 

2. เพ่ือทราบความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนเอกชน  จังหวัดนครปฐม   

3. เพ่ือทราบการเสริมสร้างพลังอ านาจที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครู

โรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม 

 

ข้อค าถามของการวิจัย  

เพ่ือให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย ผู้วิจัยก าหนดข้อค าถามของการวิจัย ดังนี้  

1. การเสริมสร้างพลังอ านาจของครูโรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐมอยู่ในระดับใด  

2. ความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐมอยู่ในระดับใด  

3. การเสริมสร้างพลังอ านาจส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนเอกชน จังหวัด

นครปฐม หรือไม ่ 

 

สมมติฐานของการวิจัย  

เพ่ือเป็นแนวทางในการศึกษาหาค าตอบผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานของการวิจัยดังนี้  

1. การเสริมสร้างพลังอ านาจของครูโรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม อยู่ในระดับปานกลาง  

2. ความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม อยู่ในระดับปานกลาง  

3. การเสริมสร้างพลังอ านาจส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนเอกชน จังหวัด

นครปฐม  

 

ขอบข่ายเชิงทฤษฎีของการวิจัย  

การจัดการศึกษาในสถานศึกษาเป็นการด า เนินการในลักษณะขององค์การเชิงระบบ        

การศึกษาวิจัยครั้งนี้จึงได้น าแนวคิดเชิงระบบ (system approach) ตามแนวคิดของลูเนนเบริ์ก และ

ออนสไตน์ (Lunenburg and Ornstein) มาอธิบายขอบข่ายเชิงทฤษฎีของการวิจัยว่าโรงเรียนนั้นมี

การจัดการเชิงระบบที่แวดล้อมไปด้วยองค์ประกอบของสภาพแวดล้อมภายนอก (external 

environment) เช่น สภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ สภาพทางสังคม สภาพทางภูมิศาสตร์ และอ่ืนๆ 

โดยโรงเรียนมีปัจจัยน าเข้า (inputs) เช่น บุคลากร งบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ หลักสูตร และปัจจัย
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น าเข้าทั้งหมดจะถูกน ามาเข้าสู่กระบวนการ (transformation process) เช่น การจัดการเรียนการ

สอน การนิเทศการศึกษา การจูงใจ ภาวะผู้น า การตัดสินใจ การเสริมสร้างพลังอ านาจ เมื่อปัจจัย

น าเข้าได้ถูกน าเข้าสู่กระบวนการของโรงเรียน ผลที่เกิดคือ ผลผลิต (outputs) ซึ่งเป็นเรื่องเกี่ยวกับ 

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน ผลการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนและชุมชนสัมพันธ์         

ความผูกพันต่อองค์การของครู เป็นต้น ซึ่งองค์ประกอบทั้งสามจะมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน หาก

ผลผลิตที่เกิดขึ้นไม่เป็นไปตามเปูาหมายที่ก าหนดไว้ ปัญหานั้นเกิดจากองค์ประกอบใดของระบบที่มี

ความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกัน ข้อมูลย้อนกลับ (feedback) จะช่วยให้ทราบถึงประเภทของปัญหา จุดที่

ต้องได้รับการพัฒนาแก้ไข หรือปรับปรุงได้มากข้ึน และได้ผลผลิตที่มีคุณภาพท่ีดียิ่งขึ้น31  

ส าหรับตัวแปรเกี่ยวกับหลักการแนวคิด ทฤษฎี และข้อค้นพบต่างๆที่เกี่ยวข้องกับการ

เสริมสร้างพลังอ านาจมีดังนี้ คานเตอร์ (Kanter) กล่าวว่า โครงสร้างของสภาพแวดล้อมของงานมี

ความส าคัญและมีความสัมพันธ์ต่อทัศนคติ และพฤติกรรมของพนักงานซึ่งทาให้การทางานนั้น

บรรลุผลส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิผลและก่อให้เกิดความพึงพอใจและความผูกต่อองค์การ  และการ

เสริมสร้างพลังอ านาจทางโครงสร้างมีความเกี่ยวข้องกับระดับของอ านาจทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็น

ทางการของแต่ละบุคคลในองค์การ ซึ่งการแสดงพฤติกรรมและทัศนคติที่ต่างกันของแต่ละบุคคล

ขึ้นอยู่กับปัจจัยสนับสนุนการเสริมสร้างพลังอ านาจซึ่งประกอบด้วย 4 ด้าน ดังนี้ 1) การได้รับโอกาส 

2) การได้รับข้อมูล 3) การได้รับการสนับสนุน 4) การได้รับทรัพยากร32 ในส่วนของเทรซี่ (Tracy) 

กล่าวถึงการใช้อ านาจของผู้บริหารในการเสริมสร้างพลังอ านาจแก่พนักงานขององค์การ การที่จะเป็น

ผู้บริหารที่ประสบผลส าเร็จต้องรู้จักการดึงศักยภาพที่ซ่อนไว้ในตัวบุคคลทุกระดับออกมาให้ได้  จึงได้

นาเสนอเกี่ยวกับหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ 10 ขั้นตอน หรือที่เรียกว่า ปิรามิดแห่งอ านาจ     

(The power pyramid) ประกอบด้วยขั้นตอนต่างๆ ดังนี้ 1) ให้ความชัดเจนเกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบ 

2) มอบหมายอ านาจหน้าที่ 3) ก าหนดมาตรฐานการทางานที่เป็นเลิศ 4) มีการฝึกอบรมและการ

พัฒนา 5) ให้ความรู้และสารสนเทศ 6) ให้ข้อมูลปูอนกลับ 7) ให้การยกย่องยอมรับ 8) ให้ความ

                                                           
31 Fred C. Lunenburg and Allan V. Ornstein, Educational Administration: 

Concepts and Practices, 6 ed. (Wadsworth Publishing, 2011), 20-22.  
32 Heather K Spence Laschinger et al., "Impact of Structural and Psychological 

Empowerment on Job Strain in Nursing Work Settings: Expanding Kanter‖s Model," 

Journal of nursing Administration 31, no. 5 (2001): 260-72. 
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ไว้วางใจ 9) ยอมรับข้อผิดพลาด 10) ให้เกียรติและเคารพต่อการตัดสินใจของผู้ปฏิบัติงาน33 ในขณะที่

กรีนเบอร์ก (Greenberg) ให้ความส าคัญกับการเสริมพลังอ านาจในตัวบุคคล ซึ่งสามารถส่งอิทธิพล

ต่อทีมงานและองค์การ เป็นการส่งต่อความรับผิดชอบและอ านาจหน้าที่จากผู้บังคับบัญชามายัง

ผู้ใต้บังคับบัญชาในระดับต่างๆ ในการให้อิสระและอ านาจในการตัดสินใจในขอบเขตที่สามารถ

ตัดสินใจได้ด้วยตัวเอง ได้ซึ่งมีปัจจัยหลายอย่างที่ช่วยส่งเสริมการสร้างพลังอ านาจ ได้แก ่               

1) การแบ่งปันข้อมูล 2) การให้อิสระภายใต้ขอบเขต 3) ความรับผิดชอบร่วมกัน และยังได้กล่าวถึง

ความส าคัญของบรรยากาศของการเสริมสร้างพลังอ านาจในองค์การ (empowerment climate) 

เป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่มีส่วนช่วยในการเสริมสร้างพลังอ านาจในตัวบุคลซึ่งส่งผลให้มีผลการปฏิบัติงานที่ดี

ขึ้นและเกิดความพึงพอใจในการทางานเป็นทีม34 นอกจากนี้วู๊ด วอลเลซ และซีฟาน (Wood Wallace 

and Zeffane) กล่าวถึงการเสริมพลังอ านาจว่าเป็นกระบวนการที่ผู้บริหารมอบอ านาจให้พนักงาน

เพ่ือจูงใจให้เกิดความรับผิดชอบที่สูงขึ้นในการสร้างสมดุลของความส าเร็จตามเปูาหมายของตัวบุคคล

และขององค์การ ซึ่งแนวคิดของวู๊ด วอลเลซ และซีฟาน เชื่อว่าทุกคนมีความต้องการภายในที่จะ

จัดการและตัดสินใจสิ่งต่างๆด้วยตัวเอง เป็นการสร้างความรู้สึกทางจิตใจว่าสามารถท าได้ และการใช้

กลยุทธ์ที่ เหมาะสมในการส่งเสริมการสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารจะช่วยให้เ พ่ิมการรับรู้

ความสามารถตนเอง (self efficacy) ได้แก่ ส่งเสริมความเชี่ยวชาญในงาน ให้อิสระในการท างาน    

ให้ค าแนะน าที่เหมาะสม พัฒนาทักษะการบริหารความร่วมมือ เป็นต้น อีกทั้งได้น าเสนอเกี่ยวกับ

กระบวนการการเสริมสร้างพลังอ านาจไว้ดังนี้ ระยะที่ 1 ระบุสภาพที่ก่อให้เกิดการรับรู้ความสามารถ

ตนเองต่ า ระยะที่ 2 ใช้เทคนิคและกลยุทธ์การบริหารเพ่ือลดผลกระทบทางลบของปัจจัยในขั้นที่  1 

ระยะที่ 3 จัดหาข้อมูลให้พนักงานเกี่ยวกับการรับรู้ความสามารถตนเอง และสุดท้ายระยะที่ 4 

ก่อให้เกิดความรู้สึกทางจิตใจว่าสามารถท าได้35 และส าหรับเวตเทนและคาเมรอน (Whetten and 

Cameron) ได้กล่าวว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นทักษะทางการบริหารอย่างหนึ่งที่ผู้บริหารจะต้อง

เรียนรู้และฝึกฝนการใช้ทักษะนี้เพ่ือท าให้เกิดการเสริมสร้างพลังอ านาจในตัวบุคคลที่มีประสิทธิภาพ 

                                                           
33 Diane Tracy, Ten Steps to Empower: A Common-Sense Guide to 

Managing People (New York: William Morrow and company, 1992), 161-63.  
34 Jerald Greenberg, Behavior in Organizations, 10 ed. (Pearson Higher Ed, 

2011), 453-56.  
35 Jack M. Wood et al., Organisational Behaviour: A Global Perspective, 3 

ed. (Wiley, 2004), 155-58.  
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ซึ่งการเสริมสร้างพลังอ านาจนั้นเป็นการให้อิสระแก่บุคคลในการท าตามสิ่งที่ตนเองปรารถนาให้

ประสบผลส าเร็จและยังท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางความคิด การที่ผู้บริหารได้มีการสนับสนุนการ

เสริมสร้างพลังอ านาจในองค์การและบุคคลได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจจะท าให้เกิดประสิทธิภาพ

ในการท างาน มีสุขภาพกายและใจที่ดี มีความคิดสร้างสรรค์ มีความอดทนในการท างาน               

มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี และมีความผูกพันสูงกว่าผู้ที่ไม่ได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจและยังส่งต่อการ 

อยู่รอดขององค์การในระยะยาวอีกด้วย ซึ่งการเสริมสร้างพลังอ านาจของเวตเทนและคาเมรอนนั้นมี

ทั้งหมด 5 องค์ประกอบดังนี้ 1) การรับรู้ความสามารถของตน (self-efficacy) 2) การตัดสินใจด้วย

ตนเอง (self-determination) 3) ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น (personal consequence) 4) ความมีคุณค่า 

(Meaning) 5) ความเชื่อมั่น (trust)36
 

ส่วนแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ มีนักวิชาการหลายท่านได้น าเสนอแนวคิดและ

ทฤษฎีไว้ในหลายมิติดังนี้ บูชานัน (Buchanan) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ มีองค์ประกอบ       

3 ประการดังนี้ คือ 1) ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ (Identification) คือ ความเต็มใจจะ

ปฏิบัติงานยอมรับในค่านิยมและวัตถุประสงค์ขององค์การ ถือเสมือนหนึ่งว่าองค์การเป็นของตน       

2) ความเกี่ยวพันกับองค์การ (Involvement) คือความเต็มใจที่จะท างานตามบทบาทของตนอย่าง

เต็มที่เพ่ือความก้าวหน้า และเพ่ือประโยชน์ขององค์การ 3) ความจงรักภักดี (Loyalty) คือ ความรู้สึก

ยึดมั่นในองค์การ และปรารถนาจะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป37
 ส่วนในของเมาว์เดย์ สเตียร์ และ 

พอร์เตอร์ (Mowday, Steers and Porter) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นความสัมพันธ์อย่าง

แน่นแฟูนของบุคคลที่มีต่อองค์การ ซึ่งมีองค์ประกอบ 3 ประการ คือ 1) ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้า 

พร้อมที่จะยอมรับเปูาหมายและค่านิยมขององค์การ 2) ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพ่ือ

ความส าเร็จขององค์การ 3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกภาพของ

องค์การ และแสดงให้เห็นถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งมีทั้งหมด 4 องค์ประกอบ 

1) ลักษณะส่วนบุคคล 2) ลักษณะของงาน 3) ประสบการณ์การท างาน 4) ลักษณะโครงสร้างของ

                                                           
36 David Whetten and Kim Cameron, Developing Management Skills, 9 ed. 

(Harlow: Pearson 2016), 392.  
37 Bruce Buchanan, "Building Organizational Commitment: The Socialization of 

Managers in Work Organizations," Administrative Science Quarterly 19, no. 4 (1974): 

533-46.  
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องค์การ38 ส าหรับอัลเลน และเมเยอร์ (Allen and Meyer) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็น

ความรู้สึกที่พนักงานมีต่อองค์การ เป็นสิ่งยึดเหนี่ยวให้บุคคลนั้นยังคงอยู่กับองค์การ ความผูกพันต่อ

องค์การ แยกได้เป็น 3 ด้าน คือ 1) ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ (Affective Commitment     

2) ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ (Continuance Commitment) 3) ความผูกพันต่อองค์การ

ทางบรรทัดฐานของสังคม (Normative Commitment) ยังได้กล่าวเสริมอีกว่า แนวคิดความผูกพัน

ต่อองค์การทั้ง 3 ด้าน เป็นสิ่งที่เชื่อมโยงระหว่างบุคคลแต่ละคนกับองค์การเข้าด้วยกัน อย่างไรก็ตาม 

การเชื่อมโยงของความผูกพันต่อองค์การทั้ง 3 ด้าน มีความแตกต่างกัน กล่าวคือ บุคคลที่มีความ

ผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจสูง หมายถึง เขาต้องการอยู่ (want to) เพราะความรักและผูกพันกับ

องค์การ ส่วนบุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่สูง หมายถึง เขาจ าเป็นต้องอยู่      

(need to) เพราะไม่อยากสูญเสียสิ่งที่ตนลงทุนไป และสุดท้ายบุคคลที่มีความผูกพันด้านบรรทัดฐาน

สูง แสดงว่าเขาคิดว่าเขาสมควรที่จะอยู่ (ought to) เพ่ือความถูกต้องทางสังคม39 ซึ่งแนวความคิดนี้มี

ความสอดคล้องกับแนวความคิดของคอลควิท ลีปายน์ และเวสสัน (Colquitt, LePine and 

Wesson) ซึ่งกล่าวว่าความผูกพันต่อองค์การมีความเกี่ยวข้องอย่างมากกับพฤติกรรมองค์การ ซึ่งมี

จุดมุ่งหมายเพ่ือการปรับปรุงประสิทธิผลในการด าเนินงานขององค์การให้ดียิ่ง โดยเฉพาะอย่างยิ่งการ

ด ารงรักษาคนเก่ง (talented people) ให้คงอยู่กับองค์การต่อไป เพราะการที่จะจ้างงานพนักงาน

ใหม่ต้องเสียค่าใช้จ่ายค่อนข้างสูง นอกจากนี้บุคคลที่ไม่มีความผูกพันต่อองค์การจะแสดงพฤติกรรม

ถดถอยในการท างาน (Withdrawal behavior) เป็นพฤติกรรมหลีกเลี่ยงการท างาน เช่น การฝัน

กลางวัน (daydreaming) การท าให้ตัวเองดูยุ่ง (looking busy) การใช้อินเตอร์เน็ต (Cyberloafing) 

การขาดงาน (absenteeism) เป็นต้น ซึ่งความผูกพันนี้พนักงานอาจไม่ได้ผูกพันกับองค์การเสมอไป 

พนักงานอาจจะมีความผูกพันต่อบุคคล สถานที่ หรือสิ่งต่างๆภายในองค์การ ซึ่งเป็นจุดศูนย์รวมของ

ความผูกพัน ในการสร้างแรงกระตุ้นให้เกิดความต้องการในการเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป ซึ่งความ

ผูกพันต่อองค์การของ    คอลควิท ลีปายน์ และเวสสัน มีทั้งหมด 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความ

                                                           
38 Richard T. Mowday, Lyman W. Porter, and Richard M. Steers, Employee 

Organization Linkages: The Psychology of Commitment, Absenteeism, and 

Turnover (Academic press, 1982), 28-35. 
39 Natalie J Allen and John P Meyer, "The Measurement and Antecedents of 

Affective, Continuance and Normative Commitment to the Organization," Journal of 

occupational and organizational psychology 63, no. 1 (1990): 1-18.  
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ผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ (affective commitment) 2) ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ 

(continuance commitment) 3) ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม (normative 

commitment)40 และสาหรับแบร๊ดตัน (Bratton) กล่าวถึงการใช้กลยุทธ์การร่วมมือและการมีส่วน

ร่วมของพนักงาน (employee involvement and participation) มาใช้ส่งเสริมความผูกพันต่อ

องค์การเพ่ือท าให้องค์การมีผลการปฏิบัติงานของบุคคล ทีมงาน และองค์การที่ดีขึ้นเป็นไปตาม

เปูาหมายขององค์การ การร่วมมือและการมีส่วนร่วมของพนักงาน คือการที่พนักงานมีส่วนร่วมในการ

ตัดสินใจเพ่ิมขึ้น ซึ่งแบ่งเป็น 1) การมีส่วนร่วมโดยตรง (direct involvement) เป็นการมีส่วนร่วมใน

การตัดสินใจของบุคคลที่เกี่ยวข้องกับงานประจ า เช่น การสรุปงานของกลุ่ม (briefing group)       

การพัฒนาคุณภาพงาน (Quality Circle) ทีมแก้ปัญหา (problem-solving teams) ทีมบริหาร

ตนเอง (Self - Managed Teams) 2) การมีส่วนร่วมทางอ้อม (indirect involvement) คือ การที่มี

ตัวแทนของกลุ่มเข้าร่วมในกระบวนการตัดสินใจต่างๆ เช่น คณะกรรมการปรึกษาหารือร่วม (Joint 

Consultation Committee) คณะกรรมการแรงงาน (worker directors) สภาแรงงาน (Works 

Councils)41 จากแนวคิดทฤษฎีที่กล่าวมาข้างต้น สามารถน ามาเขียนเป็นแผนภูมิเชิ งระบบได้ดัง

แผนภูมิที ่1 

  

                                                           
40 Colquitt, Lepine, and Wesson, 66-85. 
41 John Bratton, Introduction to Work and Organizational Behaviour, 3 ed. 

(London: Palgrave Macmillan, 2015), 355-57. 
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ขอบเขตของการวิจัย  

การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาการเสริมสร้างพลังอ านาจที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ของ

ครู โรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม ซึ่งได้ก าหนดตัวแปรที่เกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอ านาจตาม

แนวคิดของ เวตเทนและคาเมรอน (Whetten and Cameron) ซึ่งมีทั้งหมด 5 องค์ประกอบ      

(Five core dimensions of empowerment) ดังนี้ 1) การรับรู้ความสามารถของตน             

(self-efficacy) 2) การตัดสินใจด้วยตนเอง (self-determination) 3) ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น (personal 

consequence) 4) ความมีคุณค่า (Meaning) 5) ความเชื่อมั่น (trust) และตัวแปรที่เกี่ยวกับความ

ผูกพันต่อองค์การ ผู้วิจัยได้น าเสนอแนวความคิดของคอลควิท ลีปายน์และเวสสัน (Colquitt, LePine 

and Wesson) ซึ่งมีทั้งหมด 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ (affective 

commitment) 2) ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ (continuance commitment) 3) ความ

ผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม (normative commitment) จึงได้น าสองตัวแปรที่ได้

กล่าวมาข้างต้นมาเป็นขอบเขตของการวิจัยในครั้งนี้ ดังรายละเอียดที่แสดงในแผนภูมิที่ 2 
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แผนภูมิที่ 2 ขอบเขตของการวิจัย 
ที่มา : David A. Whetten and Kim S. Cameron, Developing Management Skills,       

9th ed. (Harlow: Pearson, 2016), 392.  

: Jason A. Colquitt, Jeffery A. LePine and Michael J. Wesson, Organizational 

Behavior : Improving Performance and Commitment in the Workplace, 4th ed. 

(New York: McGraw-Hill, 2015), 66. 
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นิยามศัพท์เฉพาะ  

เพ่ือให้เกิดความเข้าใจความหมายเฉพาะของค าที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ตรงกัน ผู้วิจัยจึงได้นิยาม

ความหมายต่างๆ ไว้ดังนี้  

การเสริมสร้างพลังอ านาจ หมายถึง การให้อ านาจหรือแบ่งปันอ านาจในการตัดสินใจให้แก่

บุคคลให้สามารถที่จะใช้วิจารณญาณในการตัดสินใจในการด าเนินการต่าง ๆ ได้ด้วยตนเอง ภายใต้

ขอบเขตของงานที่ตนรับผิดชอบ ส่งผลให้เกิดการรับรู้ถึงแรงผลักดันภายในตัวที่ท าให้บุคคลมีความ

มั่นใจในตนเองเพ่ือท าในสิ่งต่างๆที่ตนต้องการให้ประสบผลส าเร็จ ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ใช้การ

เสริมสร้างพลังอ านาจตามแนวคิดของเวตเทนและคาเมรอน (Whetten and Cameron)

ประกอบด้วยองค์ประกอบทั้งหมด 5 ด้าน คือ 1) การรับรู้ความสามารถของตน (self-efficacy)       

2) การตัดสินใจด้วยตนเอง (self-determination) 3) ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น (personal consequence)    

4) ความมีคุณค่า (Meaning)  5) ความเชื่อมั่น (trust)  

ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ทัศนคติหรือความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อองค์การที่ต้องการ

จะรักษาสภาพการเป็นสมาชิกขององค์การตอไป และเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะช่วยให้

องค์การประสบผลส าเร็จ ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ใช้ความผูกพันต่อองค์การตามแนวคิดของคอลควิท    

ลีปายน์และเวสสัน (Colquitt, LePine and Wesson) ประกอบด้วย 1) ความผูกพันต่อองค์การด้าน

จิตใจ (affective commitment) 2) ความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่  (continuance 

commitment) 3) ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม (normative commitment)  

โรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม หมายถึง โรงเรียนที่ตั้งอยู่ในเขตจังหวัดนครปฐม 

ครอบคลุมพ้ืนที่ 7 อ าเภอ ได้แก่ อ าเภอเมืองนครปฐม อ าเภอก าแพงแสน อ าเภอดอนตูม อ าเภอ   

นครชัยศรี อ าเภอบางเลน อ าเภอพุทธมณฑล และอ าเภอสามพราน ที่ได้รับอนุญาตให้จัดตั้งตาม

พระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ.2550 มีการจัดการศึกษาตามหลักสูตรของกระทรวงศึกษาธิการ 

และจัดรูปแบบการศึกษาในระบบโรงเรียน ประเภทสามัญศึกษา โดยจัดการเรียนการสอนตั้งแต่ระดับ

ก่อนประถมศึกษาถึงมัธยมศึกษาตอนปลาย (อ.1 – ม.6) 
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บทที่ 2 

 วรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง 

 

 การศึกษาเรื่อง “ การเสริมสร้างพลังอ านาจที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครู 

โรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม” ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องจาก        

การค้นคว้า ต ารา เอกสารวิชาการ วารสาร รายงานการวิจัยทั้งในและต่างประเทศ การสืบค้นข้อมูล

ผ่านระบบอินเตอร์เน็ต เพ่ือใช้เป็นข้อมูลประกอบการศึกษาซึ่งสามารถสรุปสาระส าคัญของเอกสารที่

ค้นคว้าโดยจัดระเบียบข้อมูลเพ่ือน าเสนอเป็น 4 ส่วน คือ การเสริมสร้างพลังอ านาจ ความผูกพันต่อ

องค์การ ข้อมูลพื้นฐานโรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

การเสริมสร้างพลังอ านาจ 

 การเสริมสร้างพลังอ านาจ (Empowerment) เป็นแนวคิดที่ได้รับความสนใจจากหลาย

สาขาวิชาทั้งในด้านจิตวิทยา สังคมศาสตร์ การแพทย์และการบริหาร1 จึงเป็นแนวคิดที่มีความหมาย

หลากหลาย การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาการเสริมสร้างพลังอ านาจในแนวคิดทางการบริหารโดยเป็น

แนวคิดที่น ามาใช้ในการเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานและสร้างความพึงพอใจในงานของบุคลกรซึ่งจะ

น าไปสู่ความร่วมมือร่วมใจและเกิดความผูกพันกับองค์การ2 

 

ความเป็นมาของแนวคิดการเสริมสร้างพลังอ านาจ 

 ก่อนที่จะมีการปฏิวัติ อุตสาหกรรมการผลิตสิ นค้าเกิดขึ้นจากช่างฝีมือที่รับผิดชอบ

กระบวนการทั้งหมด ต่อมาในช่วงปี 1920 แนวความคิดของเทยเลอร (Frederick Taylor) บิดาของ

การบริหารจัดการเชิงวิทยาศาสตร์ เสนอแนวทางการจัดการโดยวิธีที่ดีที่สุด (one best way) โดยการ

แบ่งงานความรับผิดชอบและตัดสินใจเลือกวิธีที่ดีที่สุดในการด าเนินการแต่ละงาน ท าให้เกิดการ

บริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพสูงขึ้นและได้ผลผลิตมากขึ้น ในขณะที่การจัดการทางวิทยาศาสตร์

ประสบความส าเร็จอย่างมากในแง่ของการเพ่ิมประสิทธิภาพการผลิต แต่ท าให้ มีความวิตกกังวล

เกี่ยวกับการเพ่ิมอัตราการลาออก ขาดงาน ความขัดแย้ งที่สูงมากขึ้น ต่อมาเกิดแนวความคิด         

                                                           
1 Cheryl H. Gibson, "A Concept Analysis of Empowerment," Journal of 

advanced nursing 16, no. 3 (1991): 354-61. 
2 Spreitzer, 54-73.  
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การจัดการด้านมนุษยสัมพันธ์ (human relations school) เป็นยุคที่มีความเชื่อว่างานใด ๆจะ

บรรลุผลส าเร็จได้จะต้องอาศัยคนเป็นหลัก เมโย (Mayo) แนะว่าการมีส่วนร่วมของสมาชิกจะมี

อิทธิพลต่อความส าเร็จของงาน ความพึงพอใจของบุคคล และความก้าวหน้าขององค์การ  

จากปัญหามากมายที่เกิดขึ้นอย่างเห็นได้ชัดกับรูปแบบการท างานขององค์การแบบเดิมๆ    

ท าให้มีความสนใจอย่างต่อเนื่องในการท าให้คนงานมีส่วนร่วมมากขึ้น แมกเกเกอร์ (McGregor)      

ได้เสนอแนวคิดทฤษฎีเอ็กซ์และทฤษฎีวาย (Theory X  and Theory Y) ได้กล่าวถึง การสร้าง

แรงจูงใจในการท างาน โดยผู้บริหารรับรู้และเข้าใจธรรมชาติของมนุษย์ ซึ่ง Theory X เชื่อว่าคน

ทั้งหลายจ าเป็นที่จะต้องมีการควบคุมและสั่งการ และในอีกด้านหนึ่งตาม Theory Y เห็นว่าคนมี

ความสามารถและอยากท าสิ่งต่างๆด้วยตนเองมีความรับผิดชอบและสามารถชี้น าตนเองเข้าสู่

เปูาหมายขององค์การได้ ข้อสันนิษฐานเหล่านี้ยังสะท้อนให้เห็นในผลงานของนักจิตวิทยามนุษย์ เช่น 

มาสโลว์  (Maslow) ตามทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ (Malow‖s Hierarchy of Needs Theory) 

และทฤษฎีด้านแรงจูงใจและความสุขของเฮอร์ชเบอร์ก (Herzberg) การมีส่วนร่วมช่วยตอบสนอง

ความต้องการความสมบูรณ์ของชีวิตและความส าเร็จในสิ่งที่ปรารถนาสูงสุดของตัวเอง ซึ่งกลไกนี้ท าให้

เพ่ิมแรงจูงใจและประสิทธิภาพการท างาน3 

นอกจากนี้ปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์การอย่างต่อเนื่องจากการบริหารแบบเก่าที่ผู้บริหารเป็นจุด

ศูนย์กลางของทุกสิ่ง โครงสร้างองค์การที่เทอะทะ ขาดการติดต่อสื่อสารแลกเปลี่ ยนข้อมูล ขาดการ

ท างานเป็นทีม เป็นต้น สาเหตุเหล่านี้ท าให้เกิดแนวคิดในการปรับปรุงและพัฒนาองค์การขึ้นมาหลาย

รูปแบบ เช่น การพัฒนาองค์กรแบบมีส่วนร่วม (participative management) การบริหารคุณภาพ

โดยรวม (total quality management :TQM)  การปรับรื้อระบบ(reengineering)  ซึ่งแนวคิด

เหล่านี้ได้ปรับเปลี่ยนการบริหารโดยยึดอ านาจตามสายบังคับบัญชาและจ ากัดการตัดสินใจของ

พนักงาน มาเป็นให้ความส าคัญมากขึ้นกับความสัมพันธ์ที่มีความไว้วางใจสูง การท างานร่วมกันเป็น

ทีม และแนวคิดเกี่ยวการเสริมสร้างพลังอ านาจเช่นกันที่มีการกล่าวถึงอย่างกว้างขวางตั้งแต่ปี 1997 

เป็นต้นมา ซึ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรและทีมงานในการเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน เพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิผลต่อองค์การ เกิดการสร้างความพึงพอใจในงาน และมีความผูกพันต่อองค์การ4 

                                                           
3 Adrian Wilkinson, "Empowerment: Theory and Practice," Personnel review 

27, no. 1 (1998): 40-56.  
4 Cynthia D. Scott and Jaffe Dennis T., Empowerment: A Practical Guide for 

Success (Thomson Crisp Learning, 1991), 3-4.  

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A5%E0%B8%B3%E0%B8%94%E0%B8%B1%E0%B8%9A%E0%B8%82%E0%B8%B1%E0%B9%89%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%95%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B9%82%E0%B8%A5%E0%B8%A7%E0%B9%8C
https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%AA%E0%B8%A1%E0%B8%9A%E0%B8%B9%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B9%8C%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%8A%E0%B8%B5%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%95&action=edit&redlink=1
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แผนภูมิที่ 3 ที่มาของการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
ที่มา : Cynthia D Scott Dennis T Jaffe, Empowerment: A Practical Guide for Success, 

(Menlo Park, CA:  Crisp Publications, 1991), 15. 

 

ความหมายของการเสริมสร้างพลังอ านาจ 

การเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นแนวคิดที่ช่วยพัฒนาความสามารถของบุคคลและทีมงานให้

สามารถท างานได้บรรลุเปูาหมายอย่างมีประสิทธิภาพ การเสริมสร้างพลังอ านาจต้องพิจารณาจาก

หลายองค์ประกอบที่เกิดขึ้นในภาพรวมขององค์การ ตัวบุคคล และกลุ่มหรือทีมงาน การเสริมสร้าง

พลังอ านาจจึงมีความส าคัญต่อความส าเร็จขององค์การ จากการศึกษาความหมายของการเสริมสร้าง

พลังอ านาจพบว่า 

ตามพจนานุกรมของ เมอร์เลียม เว็บเตอร์ (Merriam-Webster) ให้ความหมายของ          

การเสริมสร้างพลังอ านาจ 3 ประการ คือ 1) การให้อ านาจที่เป็นทางการหรือถูกต้องตามกฎหมาย   

(to give official authority or legal power to) 2)  ส่งเสริมการประจักษ์ถึงคุณค่าในตน          

(to  promote the self-actualization) 3) การให้อ านาจแก่บุคคล (to give power to 

someone)5 

                                                           
5 Merriam-Webster, "Empowerment," accessed April 15, 2017, available from 

https://www.merriam-webster.com/. 
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พจนานุกรมของ เคมบริดจ์ (Cambridge) ได้ให้ความหมายการเสริมสร้างพลังอ านาจ 

(empowerment) ว่ากระบวนการของการได้รับอิสรภาพและอ านาจที่จะท าสิ่งที่ตนต้องการหรือเพ่ือ

ควบคุมสิ่งที่เกิดขึ้นกับตนเอง (the process of gaining freedom and power to do what 

you want or to control what happens to you)6 

 นิวสตรอม (Newstrom) ได้อธิบายความหมายเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอ านาจไว้ใน

ความหมายของกระบวนการว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นกระบวนการใดๆ ที่ให้อ านาจที่ยิ่งใหญ่

ให้แก่ผู้ปฏิบัติงานผ่านการแบ่งปันข้อมูลส าคัญที่เกี่ยวข้องและการควบคุมปัจจัย (factor) ที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการท างาน7 

 กรีนเบอร์ก (Greenberg) กล่าวถึง ความหมายการเสริมสร้างพลังอ านาจว่า การส่งผ่าน

ความรับผิดชอบและอ านาจจากผู้บริหารไปสู่พนักงานที่อยู่ระดับล่างกว่า ซึ่งการตัดสินใจนั้นอยู่ใน

ขอบเขตสามารถท่ีจะใช้วิจารณญาณตัดสินใจในการด าเนินการต่าง ๆ ได้ด้วยตนเอง8 

 ลูธานส์ (Luthans) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจ หมายถึง การที่องค์การตระหนักถึง

พลังอ านาจในตัวบุคคลและต้องการช่วยปลดปล่อยพลังอ านาจทางความรู้ที่มีประโยชน์และแรง

กระตุ้นที่มีภายในบุคคลออกมา ซึ่งบุคคลนั้นมีอ านาจในการตัดสินใจได้ด้วยตัวเองในเขตความ

รับผิดชอบของตนโดยไม่ต้องได้รับการอนุมัติจากผู้อ่ืน9 

วู๊ด วอลเลซ และซีฟาน (Wood Wallace and Zeffane) ได้อธิบายว่า ค าว่า “empower” 

หมายถึง สามารถ (enable) อนุญาต (permit) ยินยอม (allow) และค าว่า “empowerment”     

ในนิยามขององค์การหมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหารได้มอบอ านาจให้กับพนักงานเพ่ือกระตุ้นให้เกิด

ความรับผิดชอบที่ดีขึ้น ในการสร้างสมดุลความส าเร็จของเปูาหมายทั้งตัวบุคคลและองค์การ พนักงาน

ที่มีการรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) อยู่ในระดับต่ า ผู้บริหารสามารถน ากลยุทธ์และ

                                                           
6 Cambridge Dictionary, "Empowerment," accessed May 26, 2017, available 

from https://dictionary.cambridge.org/. 
7  John W. Newstrom, "Organization Behavior: Human Behavior at Work," 

(New York: New York: McGraw-Hill/Irwin Companies Inc, 2015), 206.  
8 Greenberg, 453.  
9 Luthans, 322.  

http://dictionary.cambridge.org/dictionary/english/process
http://dictionary.cambridge.org/dictionary/english/gain
http://dictionary.cambridge.org/dictionary/english/freedom
http://dictionary.cambridge.org/dictionary/english/power
http://dictionary.cambridge.org/dictionary/english/want
http://dictionary.cambridge.org/dictionary/english/control
http://dictionary.cambridge.org/dictionary/english/happen
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เทคนิคมาใช้ในการส่งเสริมพนักงานให้รู้สึกถึงคุณค่าและความสามารถของตนเองเพ่ือช่วยในการ

ปรับปรุงผลการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น10 

บลองชาร์ด, คาร์ลอส และ แลนดอร์ฟ (Blanchard, Carlos, Randolph) อธิบายเกี่ยวกับ

การเสริมสร้างพลังอ านาจว่าเป็น การให้อ านาจและความรับผิดชอบแก่บุคคลในการตัดสินใจที่ส าคัญ

ทางธุรกิจ ซึ่งการตัดสินใจนี้เกิดจากการได้รับความรู้ ประสบการณ์ อ านาจการจูงใจที่มีอยู่แล้วใน

ตนเอง11 

กิลเจียส์ (Gilgeous) อธิบายความหมายของการเสริมสร้างพลังอ านาจว่า เป็นการส่งผ่าน

ความรับผิดชอบจากผู้บริหารมาสู่ตัวบุคคลที่มีความเข้าใจในการตัดสินใจได้ดีที่สุด ความตั้งใจที่จะ

ส่งผ่านความรับผิดชอบและอ านาจในการควบคุมงานด้วยตนเองแก่พนักงานจะท าให้เกิดการสร้าง

ความเป็นเจ้าของและช่วยเพิ่มการเห็นคุณค่าในตนเอง12 

คินลอร์ (Kinlaw) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นกระบวนการการพัฒนาคุณภาพ

การปฏิบัติงานในองค์การอย่างต่อเนื่องโดยการพัฒนาและเสริมสร้างสมรรถนะการปฏิบัติงานของ

บุคคลหรือทีมงาน ตลอดจนความรับผิดชอบซึ่งส่งผลต่อองค์การโดยรวม13 

 สก็อตและเจฟเฟุ (Scott and Jaffe) กล่าวถึงความหมายของการเสริมสร้างพลังอ านาจว่า 

เป็นหลักพ้ืนฐานเบื้องต้นในการท างานร่วมกัน ระหว่างผู้ปฏิบัติงาน ทีมงาน และองค์การ เป็นการ

สร้างความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและองค์การ มีความรู้สึกรับผิดชอบในงานของตนและรู้สึกเป็น

ส่วนหนึ่งขององค์การ14 

                                                           
10 Wood et al., 161.  
11 Kenneth H. Blanchard, John P. Carlos, and Alan Randolph, The 3 Keys to 

Empowerment: Release the Power within People for Astonishing Results (San 

Francisco: Berrett-Koehler Publishers, 2001), 1-7.  
12 Victor Gilgeous, Operations and the Management of Change (London: 

Pitman Pub., 1997), 286. 
13 Dennis C. Kinlaw, The Practice of Empowerment: Making the Most of 

Human Competence (Gower Publishing, 1995), 20.  
14 Scott and Jaffe Dennis T., 4. 
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 คอนเจอร์ และ คาร์นูโก (Conger and Kanungo)  กล่าวถึงการเสริมสร้างพลังอ านาจว่า

เป็นกระบวนการของการเพ่ิมความรู้สึกของการรับรู้ความสามารถของตนเองในหมู่สมาชิกในองค์การ 

โดยการก าจัดความรู้สึกไร้อ านาจของบุคคล ซึ่งท าให้เกิดผลลัพธ์คือความมั่นใจในการท างาน15 

 เวตเทนและคาเมรอน (Whetten and Cameron) ให้ความหมายของการเสริมสร้างพลัง

อ านาจไว้ว่าการรับรู้ถึงแรงผลักดันภายในตัวที่ท าให้บุคคลมีความมั่นใจในตนเองเพ่ือท าในสิ่งที่ตน

ต้องการให้ประสบผลส าเร็จ16 

ราชบัณฑิตยสถาน ได้ให้ความหมายของการเสริมสร้างพลังอ านาจว่า 1) การเสริมพลัง คือ

การสนับสนุนให้อ านาจ การเสริมความสามารถ การอนุญาต การเปิดโอกาสให้บุคคลและกลุ่มบุคคล

พัฒนาภารกิจของตนและองค์การอย่างมั่นใจ 2) การเพ่ิมอ านาจ (ในการบริหารการศึกษา) คือ 

กระบวนการที่ผู้บริหารแบ่งปันอ านาจ และช่วยผู้อ่ืนในการใช้อ านาจด้วยวิธีการที่สร้างสรรค์เพ่ือการ

ตัดสินใจที่มีผลกระทบต่อตนเองและผู้อ่ืน เป็นการกระจายอ านาจ สร้างทีมงาน และการมีส่วนร่วมใน

การตัดสินใจ17 

 จากความหมายการเสริมสร้างพลังอ านาจที่กล่าวมาแล้ว สรุปได้ว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจ

หมายถึง การให้อ านาจหรือแบ่งปันอ านาจในการตัดสินใจให้แก่บุคคลให้สามารถที่จะใช้วิจารณญาณ

ในการตัดสินใจในการด าเนินการต่าง ๆ ได้ด้วยตนเอง ภายใต้ขอบเขตของงานที่ตนรับผิดชอบ ส่งผล

ให้เกิดการรับรู้ถึงแรงผลักดันภายในตัวที่ท าให้บุคคลมีความมั่นใจในตนเองเพ่ือท าในสิ่งต่างๆที่ตน

ต้องการให้ประสบผลส าเร็จ 

 

ความส าคัญของการเสริมสร้างพลังอ านาจ 

 การเสริมสร้างพลังอ านาจถือเป็นกลยุทธ์การบริหารที่ผู้บริหารควรให้ความส าคัญ เพราะการ

เสริมสร้างพลังอ านาจมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานโดยรวม และความส าเร็จตามเปูาหมายของ

องค์การ เพราะการเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นกระบวนการที่สร้างให้บุคลากรและทีมงานในองค์กรได้

ตระหนักและเห็นคุณค่าของตน เชื่อในความสามารถที่มี ซึ่งจะน าไปสู่การบรรลุเปูาหมายของบุคคล 

                                                           
15 Jay A. Conger and Rabindra N. Kanungo, "The Empowerment Process: 

Integrating Theory and Practice," Academy of Management Review 13, no. 3 (1988): 

471-82.  
16 Whetten and Cameron, 391.  
17 ราชบัณฑิตยสถาน, ศัพท์ศึกษาศาสตร์ (กรุงเทพฯ: อรุณการพิมพ์, 2555), 195.  
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ทีมงานและองค์การ ท าให้พิจารณาได้ว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจนั้นมีความส าคัญต่อบุคคล ทีมงาน 

และองค์การ ซึ่งนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงความส าคัญของการเสริมพลังอ านาจไว้ดังนี้ 

คลัทเทอะบัค และ โอ๊ต (Clutterbuck and Oates) ได้กล่าวความส าคัญของการเสริมสร้าง

พลังอ านาจให้แก่ผู้ปฏิบัติงานว่ามีดังนี้ 

1. คุณภาพ (Quality) การที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจจะท าให้ผู้ปฏิบัติงาน

สามารถท างานได้อย่างมีคุณภาพ เนื่องจากมีข้อมูลที่จ าเป็น มีอ านาจในการตัดสินใจได้อย่างเต็มที่ 

รวมทั้งการท างานเป็นทีมจะช่วยให้ผลงานที่เกิดข้ึนมีคุณภาพ 

2. นวัตกรรม (Innovation) ลักษณะที่ส าคัญอีกประการหนึ่งของการเสริมสร้างพลังอ านาจ 

คือ สามารถท าให้ความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลและความรับผิดชอบถูกน าออกมา 

3. ความจงรักภักดีและการคงอยู่ของผู้ปฏิบัติงาน (Staff loyalty and retention)           

ส่วนส าคัญของการเสริมสร้างพลังอ านาจคือ การมีความสัมพันธ์ที่แน่นแฟูนที่ก่อให้เกิดความ

จงรักภักดีต่อองค์การ เมื่อผู้ปฏิบัติงานมีความสุขในการท างาน จะท าให้อัตราการลาออกลดลง การคง

อยู่ของผู้ปฏิบัติงานสูงขึ้น 

4. ความสามารถในการผลิตและก าไร (Productivity and profit) การที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับ

การเสริมสร้างพลังอ านาจ จะท าให้องค์การสามารถบรรลุเปูาหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ เนื่องจาก

การเสริมสร้างพลังอ านาจ ท าให้ผู้ปฏิบัติงานได้รับรู้ว่าความส าเร็จขององค์การเป็นความส าเร็จของทีม       

และบุคคล 

5. องค์การแห่งการเรียนรู้ (The learning organization) การเสริมสร้างพลังอ านาจท าให้

ผู้ปฏิบัติงานมีความกระตือรือร้น และพร้อมที่จะพัฒนาตนเองอยู่เสมอ มีการแบ่งปันข้อมูลที่ส าคัญ

จ าเป็นในการปฏิบัติงาน รวมทั้งมีการให้ข้อมูลย้อนกลับ ซึ่งสอดคล้องกับการเป็นองค์การแห่งการ

เรียนรู้ 

6. ความอยู่รอด (Survival) การเสริมสร้างพลังอ านาจจะท าให้องค์การมีการปรับตัวและ

พัฒนาอยู่เสมอ มีการดึงความสามารถจากบุคคลซึ่งเป็นทรัพยากรหลักขององค์การมาใช้ได้อย่างเต็ม

ประสิทธิภาพ จึงเป็นปัจจัยที่เอื้อให้องค์การอยู่รอดและเติบโต18 

นอกจากนี้การเสริมสร้างพลังอ านาจยังมีความส าคัญต่อองค์การในแต่ระดับ ซึ่งมีนักวิชาการ

ได้กล่าวถึงความส าคัญของการเสริมสร้างพลังอ านาจในแต่ระดับไว้ดังนี้ 

                                                           
18 David Chutterbuck and David Oates, The Power of Empowerment: 

Release the Hidden Talents of Your Employees (London: Kogan Page, 1995), 3.  
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1.ระดับบุคคล  

กิลเจียส (Gilgeous) กล่าวว่าเพ่ือให้การเสริมสร้างพลังอ านาจประสบผลส าเร็จ ผู้บริหารต้อง

ให้ความเชื่อม่ันแก่ผู้ปฎิบัติงานในการให้ความรับผิดชอบในงานใหม่และสนับสนุนอย่างจริงใจเพ่ือช่วย

ปรับปรุงมาตรฐานการท างานให้ดีขึ้น เนื่องจากผู้ปฏิบัติงานมีอ านาจในการควบคุมและตัดสินใจในงาน

ที่ตนรับผิดชอบโดยไม่ต้องขออนุญาตจากผู้บริหาร ซึ่งผู้บริหารสามารถสนับสนุนการเสริมสร้างพลัง

อ านาจในตัวบุคคลโดยการรักษาความรู้สึกการมีคุณค่าในตนเอง รับฟังและให้ค าแนะน าด้วยความ

จริงใจ และขอความช่วยเหลือเมื่อเกิดปัญหา19 ในส่วนของ อันนาจิโอนู (Anaejionu) กล่าวว่าการ

เสริมสร้างพลังอ านาจเป็นกระบวนการในการจัดหาเครื่องมือ การฝึกอบรม การให้ก าลังใจ การจูงใจ

พนักงานเพ่ือช่วยท าให้เกิดการแสดงศักยภาพสูงสุด ได้แก่ 

1) ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ เมื่อพนักงานรู้สึกถึงความประสบความส าเร็จ และรู้สึกมีคุณค่า 

พนักงานเหล่านี้มีแนวโน้มที่จะมีส่วนร่วมในการคิดเชิงวิพากษ์และมีความคิดสร้างสรรค์                

เกิดความสามารถและแรงบันดาลใจในการวางแผนสถานการณ์ด้วยวิธีที่ไม่ธรรมดา ซึ่งน าไปสู่การ

พัฒนาผลิตภัณฑ์ได้ดียิ่งขึ้น 

2) ความพึงพอใจในงาน การเสริมสร้างพลังอ านาจช่วยให้พนักงานของรู้สึกถึงความเป็นอิสระ

ซึ่งจะเพ่ิมความพึงพอใจในงาน เกิดความก้าวหน้าทางอาชีพส่งผลน าไปสู่การเพ่ิมยอดขายให้ กับ

องค์การ 

3) การตัดสินใจ ในโลกที่เทคโนโลยีมีการเปลี่ยนแปลงทุกวันและลูกค้าสามารถหาข้อมูล

ผลิตภัณฑ์และบริการต่างๆได้หลากหลายขึ้น การเสริมสร้างพลังอ านาจท าให้พนักงานตอบสนองต่อ

การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและหาหนทางใหม่ ๆ เพื่อตอบสนองความต้องการของลูกค้า 

4) ความภักดีต่อองค์การ พนักงานแสดงความภักดีหากได้รับการฝึกอบรมเป็นอย่างดีได้รับ

การสนับสนุน ความเคารพ การรับฟัง และการเห็นคุณค่าของตนภายในองค์กร ซึ่งท าให้ลดอัตราการ

ลาออกของพนักงาน20 

  

                                                           
19 Gilgeous, 293-94.  
20 Regina Anaejionu, "Why the Empowerment of Employees Is Becoming 

Important in Organizations," accessed May 17, 2017, available from 

http://smallbusiness.chron.com/benefits-team-empowerment-13241.html. 
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2. ระดับทีมงาน  

วิธีหนึ่งที่ช่วยในการส่งเสริมการเสริมสร้างพลังอ านาจแก่บุคคลให้มีประสิทธิภาพคือ         

การท างานร่วมกันเป็นทีม ซึ่งเบลเชอร์ (Belcher) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการเสริมสร้างพลัง

อ านาจให้กับทีม ดังนี้ 

1) ความรู้สึกของการท างานเป็นทีม การเสริมสร้างพลังอ านาจแก่พนักงานในทิศทางที่ถูกต้อง

และการได้รับการสนับสนุนจากทีมจะช่วยให้เกิดแรงจูงใจในตนเองและมุ่งหวังที่จะท างานร่วมกับ

เพ่ือนร่วมงาน ท าให้ทีมงานมีประสิทธิภาพและมุ่งเน้นการผลิตงานที่มีคุณภาพได้ 

2) ขวัญก าลังใจของพนักงาน เมื่อพนักงานรู้สึกราวกับว่าได้รับการใส่ใจทั้งในเรื่องความ

เป็นอยู่ส่วนตัว  และความเป็นมืออาชีพจะส่งผลต่อขวัญก าลังใจในการท างานของพนักงานโดยรวม  

ซึ่งการเสริมสร้างพลังอ านาจให้ทีมงานด้วยแรงเสริมที่ดี และการให้ค าแนะน าที่เหมาะสมจะช่วยให้

พนักงานท างานด้วยความรู้สึกท่ีมีคุณค่า 

3) การเพ่ิมผลผลิต การท าให้ทีมงานท างานได้อย่างราบรื่นและมีประสิทธิภาพจะช่วยให้คุณ

เห็นประโยชน์ของการท างานร่วมกันที่สม่ าเสมอก่อให้เกิดผลิตผลที่เพิ่มข้ึน 

4) ความรู้สึกถึงความรับผิดชอบ การท างานร่วมกันเป็นทีม ท าให้เกิดการเรียนรู้ในการพ่ึงพา

ซึ่งกันและกันในการท างานให้ส าเร็จลุล่วง เช่น การตรงต่อเวลา การมีส่วนร่วมอย่างเท่าเทียมกัน21 

นอกจากนั้นกิลเจียส (Gilgeous) ได้กล่าวถึงแนวทางในการส่งเสริมการเสริมสร้างพลังอ านาจ

ให้กับทีมงานไว้ดังนี้ 

1) เชื่อมโยงวิสัยทัศน์ของทีมงานกับขององค์การ พนักงานมีส่วนร่วมในการแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็นเกี่ยวกับเปูาหมายของทีมสามารถช่วยสนับสนุนกลยุทธ์ทางธุรกิจได้อย่างไร และผู้บริหารควร

ชี้ให้เห็นบทบาทของทีมที่มีต่อองค์การและแนวทางในการด าเนินงานร่วมกัน 

2) จัดสรรทรัพยากร เพ่ือให้เกิดการด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพ ทีมงานจะต้องเข้าถึงแหล่ง

ของทรัพยากรและงบประมาณที่จ าเป็นได้ง่าย และต้องการการสนับสนุนและการอนุญาตในการ

ด าเนินงานจากผู้บริหารเพื่อให้เกิดความคล่องตัว 

                                                           
21 Lynda M. Belcher, "The Benefits of Team Empowerment," accessed May 

17, 2017, available from http://smallbusiness.chron.com/benefits-team-

empowerment-13241.html.  
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3) มีบุคลากรที่มีทักษะและมีความเกี่ยวข้อง เพ่ือให้การด าเนินงานประสบผลส าเร็จตาม

เปูาหมาย ทีมงานต้องการผู้เชี่ยวชาญทางเทคนิคที่มีความเกี่ยวข้องกับงาน มีการอ านวยความสะดวก

ให้กับทีมงาน และการประสานงานกับฝุายบริหาร 

4) สร้างช่องทางในการท างานร่วมกัน เช่น การจัดการประชุมอย่างสม่ าเสมอ การจัดให้ห้อง

ท างานอยู่ใกล้กัน การสื่อสารผ่านอีเมล์ 

5) จัดการความรับผิดชอบของบุคคล แต่ละบุคคลในทีมจะมีงานที่ต้องรับผิดชอบและจะต้อง

รายงานผลการด าเนินงานให้กับทีมงานในส่วนที่ตนต้องรับผิดชอบ22 

3. ระดับองค์การ  

การเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นส่วนหนึ่งของกลยุทธ์การพัฒนาองค์การอย่างต่อเนื่อง           

ที่น ามาใช้ในองค์การท าให้การด าเนินงานต่างๆมีประสิทธิภาพและบรรลุผลตามเปูาหมายที่ก าหนดไว้ 

เนื่องจากการเสริมพลังอ านาจเป็นการพัฒนาบุคลากรและทีมงาน ช่วยเพ่ิมความเชื่อมั่นในการท างาน 

โดยการให้ข้อมูลข่าวสาร การเปิดโอกาสให้มีการพัฒนาความสามารถในการท างาน พัฒนางาน คิดค้น

นวัตกรรมใหม่ๆมาใช้ในองค์การ และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง จะส่งผลให้เกิดประสิทธิผลขององค์การ 

นอกจากนี้การท างานอย่างร่วมมือร่วมใจกันของพนักงาน โดยมีผู้บริหารหรือหัวหน้าเป็นผู้สนับสนุน

และส่งเสริมในการท างานในหลายๆด้าน ได้แก่ ให้โอกาสทุกคนได้พัฒนาความรู้ความสามารถ ให้ทุก

คนมีส่วนร่วมในการคิดและตัดสินใจ มีระบบการให้รางวัลอย่างยุติธรรม สิ่งเหล่านี้จะท าให้พนักงานมี

ขวัญและก าลังใจในการท างาน เกิดความพึงพอใจในงาน สามารถท างานได้อย่างเต็มความสามารถ   

มีความสุขกับการท างาน และทุกคนเกิดความผูกพันต่อองค์การ23 ในส่วนของกิลเจียส (Gilgeous)     

ได้กล่าวถึงความส าคัญต่อการเสริมสร้างพลังอ านาจที่มีต่อองค์การ ดังนี้ 

1) อัตราการลาออกและการขาดงานต่ า การใช้การเสริมสร้างพลังอ านาจในองค์การท าให้

พนักงานมีความสุขกับการท างานมากขึ้น 

2) ความรู้สึกเป็นเจ้าของ การใช้การเสริมสร้างพลังอ านาจในองค์การท าให้พนักงานรู้สึกเป็น

ส่วนหนึ่งขององค์การ โดยการที่พวกเขาสามารถตัดสินใจด้วยตัวเองในการที่จะหาวิธีที่จะท างานที่ดี

ที่สุด การได้รับฟังและสนับสนุนความคิดเห็น และการให้อิสระในการท างาน 

3) การให้ความรับผิดชอบ การให้พนักงานได้แก้ไขปัญหา และหาแนวทางในการแก้ปัญหา

ด้วยตนเอง 

                                                           
22 Gilgeous, 293.  
23 Kinlaw, 11. 
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4) การจูงใจ เมื่อพนักงานได้รับการส่งเสริมการเสริมสร้างพลังอ านาจจะท าให้เกิดความพึง

พอใจ และส่งผลต่อการจูงใจให้เกิดการสร้างความส าเร็จต่อตนเองและองค์การ24 

สรุปได้ว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นกลยุทธ์การพัฒนาองค์การอย่างต่อเนื่อง ซึ่งมี

ความส าคัญต่อผู้ที่เกี่ยวข้องทุกระดับในองค์การ ได้แก่ ระดับบุคคล ระดับทีมงาน และระดับองค์การ 

โดยมีความส าคัญในการช่วยให้ผู้ที่เก่ียวข้องทุกภาคส่วนท างานบรรลุเปูาหมายของแต่ละระดับได้อย่าง

มีประสิทธิภาพ  เป็นการพัฒนาบุคลากรและทีมงานให้มีความรู้ความสามารถเพ่ิมขึ้น ให้ทุกคนมีส่วน

ร่วมในการคิดและตัดสินใจ มีขวัญและก าลังใจในการท างาน เกิดความพึงพอใจในงาน สามารถท างาน

ได้อย่างเต็มความสามารถ มีความสุขกับการท างาน และทุกคนเกิดความผูกพันต่อองค์การ 

 

ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการเสริมสร้างพลังอ านาจ 

 การเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างาน ท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความรับผิดชอบในงาน มีการ

กระตุ้นให้ท างาน โดยให้มีส่วนร่วมในการคิดและตัดสินใจ เปิดโอกาสให้แต่ละบุคคลได้แสดงศักยภาพ

ของตน รวมถึงการเชื่อมโยง ทัศนคติ ความสามารถในแต่ละบุคคล กลุ่มหรือทีมงาน ให้เข้ากันได้กับ

สภาพแวดล้อมขององค์การ เพ่ือก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาอย่างต่อเนื่องภายใน

องค์การ ซึ่งการท าให้เกิดการเสริมสร้างพลังอ านาจที่ส่งผลต่อองค์การอย่างมีประสิทธิภาพและมี

ประสิทธิผลต้องพิจารณาถึงปัจจัยต่างๆประกอบกันดังนี้ 

 กิลเจียส (Gilgeous) ได้แสดงถึงปัจจัยที่มีผลกระทบต่อการส่งเสริมการเสริมสร้างพลังอ านาจ

ไว้ดังนี้ 

1. ชื่อเสียง ระดับของความสัมพันธ์ระหว่างองค์การที่มีต่อ ผู้ถือหุ้น ลูกค้า คู่แข่ง ผู้บริหาร 

พนักงาน และสาธารณะชน เกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอ านาจ 

2. การให้ความส าคัญกับการบริหาร ระดับของการให้คุณค่า การส่งเสริม และการสนับสนุน

การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหาร 

3. การบริหารการเสริมสร้างพลังอ านาจ ระดับของความเข้าใจของผู้บริหารในการเสริมสร้าง

พลังอ านาจอย่างถูกต้อง 

4. บรรยากาศ ระดับของบรรยากาศและสภาพแวดล้อมที่ช่วยส่งเสริมการเสริมสร้างพลัง

อ านาจในองค์การ 

5. ความเป็นผู้น า ระดับของภาวะผู้น าของผู้บริหารในการสนับสนุนการเสริมสร้างพลังอ านาจ 

                                                           
24 Gilgeous, 294-95.  
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6. การปลดปล่อยศักยภาพ ระดับของความสามารถและทักษะของแต่ละบุคคลที่ได้น า

ออกมาใช้ 

7. การรับรู้และรางวัล ระดับของของการรับรู้และการให้รางวัลจากการเสริมสร้างพลังอ านาจ

ทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

8. นวัตกรรม ระดับการใช้นวัตกรรมในองค์การ 

9. ความเชื่อมั่น ระดับของความเชื่อมั่นและการเปิดโอกาสในองค์การให้แต่ละบุคคลมีการ

เสริมสร้างพลังอ านาจ 

10. การท างานร่วมกันเป็นทีม ระดับของทีมงานที่มีการเสริมสร้างพลังอ านาจถูกน ามาใช้ 

11. การตัดสินใจและการควบคุม ระดับของการควบคุมและการให้การตัดสินใจที่ส่งลงมายัง

ระดับล่างในองค์การ 

12. การสื่อสาร ระดับของการเปิดช่องทางของการสื่อสารในองค์การ 

13. ลูกค้า ระดับของการใช้การเสริมสร้างพลังอ านาจโดยตรงกับการสร้าความพึงพอใจแก่

ลูกค้าท้ังภายในและภายนอกองค์การ 

14. โครงสร้างและการด าเนินงาน ระดับของการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างและการด าเนินงานที่

ช่วยในการเสริมสร้างพลังอ านาจในองค์การ 

15. เปูาหมายขององค์การ ระดับของการใช้การเสริมสร้างพลังอ านาจในการช่วยในการ

สนับสนุนเปูาหมายขององค์การให้บรรลุผลส าเร็จ25 

 คอนเจอร์ และคาร์นูโก (Conger and Kanungo) ได้กล่าวถึงปัจจัย 3 อย่างที่ควรค านึงถึงใน 

การเสริมสร้างพลังอ านาจในองค์การ ได้แก่ 

1. เงื่อนไขขององค์การ ระบบการให้รางวัล การให้การตัดสินใจ โครงสร้างขององค์การ     

การเข้าถึงแหล่งข้อมูลต่างๆ และการที่มีเปูาหมายชัดเจน ควรมีการจัดการอย่างเหมาะสมซึ่งช่วยใน

การส่งเสริมพลังอ านาจ ก่อให้เกิดการท างานอย่างร่วมมือกัน มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และ

เป็นการสร้างขวัญก าลังใจให้แก่พนักงาน 

2. กลยุทธ์การบริหาร ระบบการประเมิน การให้ความรู้และการฝึกอบรม การท างานเป็นทีม 

การให้อิสระในการท างานและการตัดสินใจ การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้บังคับบัญชาและ

ผู้ใต้บังคับบัญชา เหล่านี้เป็นกลยุทธ์การบริหารที่ควรน ามาใช้ในการส่งเสริมในการท างานของ

พนักงาน 

                                                           
25 Ibid., 304. 
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3. การรับรู้ความสามารถของตนเอง ความสามารถในการท างานและความรับผิดชอบในการ

ท างานให้บรรลุผลส าเร็จขึ้นอยู่กับทักษะทางด้านอารมณ์ สังคม และ สติปัญญาของแต่ละบุคคล 

รวมถึงการได้รับการสนับสนุน การจูงใจ และการมีต้นแบบที่ดี26 

 ในส่วนของโฮเซน ชาราม และรีซา (Hosein, Shahram and Reza) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่

ส่งผลต่อกระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจ ดังนี้ 

1.การก าหนดวัตถุประสงค์ ความรับผิดชอบ อ านาจหน้าที่ภายในองค์การ พนักงานควร

ตระหนักถึง ความรับผิดชอบ รายละเอียดของงาน ภารกิจขององค์การ ขั้นตอนและกระบวนการ

ท างานภายในองค์การ 

2.การเพ่ิมคุณค่าในงานและการเลื่อนต าแหน่งงาน องค์การควรมีปรับเปลี่ยนและให้ข้อมูลที่

ทันสมัยแก่พนักงานอยู่เสมอ 

3.ความเป็นสมาชิกขององค์การ พนักงานได้รับความเคารพ และช่วยเหลือในการแก้ปัญหา

ส่วนบุคคลและการท างาน 

4.ความน่าเชื่อถือความจริงใจและความซื่อสัตย์ องค์การต้องสร้างสภาพแวดล้อมที่เป็นบวก

และความสัมพันธ์ในการท างานที่เป็นมิตรระหว่างพนักงานและเพ่ิมความไว้วางใจระหว่างผู้บริหาร

และพนักงาน 

5.การประเมินค่าในผลงาน การเลื่อนต าแหน่ง การให้สวัสดิการ โบนัส และเงินเดือนต่างๆ 

ต้องเป็นไปตามความเหมาะสม 

6.ความร่วมมือและการท างานเป็นทีม การให้โอกาสพนักงานในการแสดงความคิดและ

ข้อคิดเห็นเกี่ยวกับการตัดสินใจและความร่วมมือต่างๆ ในแต่ระดับอ านาจของการบริหารช่วยส่งเสริม

การท างานร่วมกันในองค์การให้ดีขึ้น 

7.การสื่อสาร พนักงานสามารถสื่อสารและเข้าถึงผู้บริหารในแต่ระดับได้ง่าย มีความชัดเจน 

และโปร่งใส 

                                                           
26 Majid Barsi, Fatemeh Ziglari, and Majid Nili Ahmad Abadi, "Study Effective 

Factors on Employees‖ Empowerment by a Model Based on Conger & Kanungo 

Model; Case Study: Social Security Organization of Bandar Abbas " International 

Journal of Academic Research in Accounting, Finance and Management 

Sciences 3, no. 4 (2013): 308-18.  
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8.สภาพแวดล้อมการท างาน การให้ความส าคัญกับสภาพแวดล้อมการท างานที่ถูกสุขลักษณะ

และปลอดภัย ช่วยลดความเครียดที่เกิดจากการท างาน 

9.การเพ่ิมประสิทธิภาพวิธีการและกระบวนการท างาน เพ่ือให้การท างานง่ายและสะดวก

ราบรื่น จ าเป็นต้องมีการจัดการข้อมูล และข้ันตอนในการท างานที่ง่ายและชัดเจน 

10.ข้อมูล ความรู้และทักษะในการท างาน พนักงานควรได้รับการฝึกอบรมที่มีประสิทธิภาพ

เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถและทักษะต่างๆในการท างาน27 

ส าหรับอเลฮานโดร และโยลันดา (Alejandro and Yolanda) ได้กล่าวว่า การเสริมสร้างพลัง

อ านาจที่ดีต้องค านึงถึงปัจจัยเหล่านี้ 

1. การเข้าถึงโอกาส หมายถึง การมีโอกาสเข้าถึงแหล่งข้อมูล ความรู้ และทักษะต่างๆ เพ่ือ

สร้างโอกาสความก้าวทางอาชีพ 

2. การเข้าถึงแหล่งทรัพยากร หมายถึง การที่บุคคลสามารถเข้าถึงแหล่งวัตถุดิบ เงิน เวลา 

เพ่ือเอ้ืออ านวยให้การท างานนั้นราบรื่น 

3. การเข้าถึงแหล่งข้อมูล หมายถึง การเข้าถึงแหล่งข้อมูลต่างๆ ที่จ าเป็นต่อการท างาน 

4. การเข้าถึงการสนับสนุน หมายถึง การได้รับข้อมูลย้อนกลับและค าแนะน าจากเพ่ือน

ร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้บังคับบัญชา28 

ดังนั้นสามารถสรุปได้ว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจต้องค านึงถึงปัจจัยต่างๆทั้งปัจจัยภายใน

และภายนอกองค์การ รวมทั้งปัจจัยส่วนบุคคลและทีมงานที่มีส่วนช่วยสนับสนุนให้การเสริมสร้างพลัง

อ านาจเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลสูงสุดต่อบุคคล ทีมงาน และองค์การ 

 

หลักการ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอ านาจ 

 แนวคิดทางการเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นกลยุทธ์การบริหารส าหรับองค์การที่ใช้เป็นแนว

ทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ โดยเชื่อว่าบุคคลมีศักยภาพในการพัฒนาตนเอง ถ้าได้รับการ

                                                           
27 Hosein GanjiNia, Shahram Gilaninia, and Reza PoorAli Motlagh Sharami, 

"Overview of Employees Empowerment in Organizations," Arabian Journal of 

Business and Management Review 3, no. 2 (2013): 38-43.  
28 Alejandro Orgambídez-Ramos and Yolanda Borrego-Alés, "Empowering 

Employees: Structural Empowerment as Antecedent of Job Satisfaction in University 

Settings," Psychological Thought 7, no. 1 (2014): 28-36.  



  39 

สนับสนุนที่เหมาะสมจากเพ่ือนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชา โดยควรมีการค านึงถึงปัจจัย

ต่างๆทั้งภายใน ภายนอกองค์การที่ส่งผลต่อการเสริมสร้างพลังอ านาจของบุคคล และทีมงาน ท าให้

เกิดความรับผิดชอบในงาน ความร่วมมือกัน ย่อมส่งผลต่อการท างานที่ดีมีประสิทธิภาพ มีความสุข

และความพึงพอในการท างาน ลดอัตราการลาออกจากงานเกิดความผูกพันต่อองค์การในที่สุด ซึ่งมี

นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงแนวคิดทางการเสริมสร้างพลังอ านาจในรูปแบบต่างๆ ดังนี้ 

 

1. แนวคิดการเสริมสร้างพลังอ านาจในองค์การของ คานเตอร์  (Kanter's Structural  

Theory of Organizational Empowerment) คานเตอร์ (Kanter) กล่าวว่า โครงสร้างของ

สภาพแวดล้อมของงานมีความส าคัญและมีความสัมพันธ์ต่อทัศนคติ และพฤติกรรมของพนักงานซึ่งท า

ให้การท างานนั้นบรรลุผลส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิผลและก่อให้เกิดความพึงพอใจและความผูกต่อ

องค์การ และการเสริมสร้างพลังอ านาจทางโครงสร้างมีความเกี่ยวข้องกับระดับของอ านาจทั้งที่เป็น

ทางการและไม่เป็นทางการของแต่ละบุคคลในองค์การ ซึ่งอ านาจที่เป็นทางการ (formal power) นั้น

เกิดข้ึนจากงานที่เห็นได้ชัดเจนในองค์การซึ่งมีความยืดหยุ่น เป็นที่ยอมรับ และมีความสร้างสรรค์ ส่วน

อ านาจไม่เป็นทางการ (informal power) พัฒนามาจากเครือข่ายความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 

ผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้บังคับบัญชา ทั้งภายในและภายนอกองค์การ ซึ่งการแสดงพฤติกรรมและ

ทัศนคติที่ต่างกันของแต่ละบุคคลขึ้นอยู่กับปัจจัยสนับสนุนการเสริมสร้างพลังอ านาจซึ่งประกอบด้วย 

4 ด้าน ดังนี้  

1. การได้รับโอกาส ผู้บริหารต้องตระหนักถึงการเติบโตและความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่

และการงาน รวมทั้งโอกาสในการเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ความสามารถของพนักงาน รวมถึงการให้การ

ยกย่องชมเชยและการยอมรับแก่พนักงานเพ่ือเป็นขวัญและก าลังใจ เกิดความภาคภูมิใจและรู้สึกตัว

เองมีคุณค่า 

2. การได้รับข้อมูล การที่ได้รับข้อมูลข่าวสารที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ ถูกต้องและ

ทันต่อเหตุการณ์ ช่วยสนับสนุนการตัดสินใจ และวางแผนในการด าเนินการของพนักงาน ท าให้เกิด

คุณภาพและประสิทธิผลขององค์การ 

3. การได้รับการสนับสนุน การที่ผู้บริหารสนับสนุนและส่งเสริมพนักงานงานด้วยวิธีการต่างๆ 

มีการส่งเสริมสัมพันธภาพระหว่างบุคคลและทีมงาน สร้างเครือข่ายในการท างานเพ่ือให้เกิดความ

ร่วมมือในการปฏิบัติงาน ก่อให้เกิดการท างานที่มีประสิทธิภาพ 
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4. การได้รับทรัพยากร การที่สามารถเข้าถึงและได้รับ วัสดุอุปกรณ์ เงินทุน เวลา ที่จ าเป็น

และเอ้ือต่อการท างานเพ่ือส่งเสริมให้การท างานบรรลุเปูาหมายขององค์การ29 

 

2. แนวคิดการเสริมสร้างพลังอ านาจของสก๊อตและเจฟเฟ่ (Scott and Jaffe)         

สก๊อตและเจฟเฟุ ได้กล่าวว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจในองค์การเป็นการปฏิสัมพันธ์ในรูปแบบใหม่ใน

การสร้างความเข้าใจภายใจระหว่างพนักงานด้วยกันและกับองค์การ พวกเขาต่างเป็นหุ้นส่วนกัน     

ทุกคน ไม่เพียงแค่มีความรับผิดชอบต่องานและยังรู้สึกถึงความเป็นเจ้าของ นอกจากนี้การท างาน

ร่วมกันเป็นทีมจะช่วยส่งเสริมการท างาน พนักงานจะเป็นผู้ตัดสินใจ ไม่ใช่ผู้ติดตาม ทุกคนอยากที่จะ

เรียนรู้และพัฒนาทักษะอย่างต่อเนื่องเพ่ือสนองความต้องการใหม่ๆ นอกจากนี้การเสริมสร้างพลัง

อ านาจเป็นวิธีการพ้ืนฐานที่ต่างกันในการท างานร่วมกัน  

- พนักงานไม่ได้รู้สึกเพียงรับผิดชอบในการท างานแต่ยังท าให้องค์การในภาพรวมนั้นดีขึ้น 

พนักงานเป็นนักแก้ปัญหาที่มีประสิทธิภาพผู้มีส่วนช่วยในการวางแผนงานให้ประสบผลส าเร็จ 

- ทีมงานท างานร่วมกันในการปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานอย่างต่อเนื่อง เพ่ือช่วย

ผลผลิตที่มีคุณภาพ 

- องค์การถูกปรับเปลี่ยนโครงสร้างเพ่ือช่วยสนับสนุนให้พนักงานท างานได้บรรลุผลส าเร็จ

ตามท่ีได้ตั้งเปูาหมายไว้ และเต็มใจที่จะท าโดยไม่หวังในรางวัล 

 สก๊อตและเจฟเฟุได้น าเสนอองค์ประกอบในการเสริมสร้างพลังอ านาจในองค์การซึ่งมีทั้งหมด 

5 องค์ประกอบ ดังนี้ 

1. การให้แรงจูงใจกับพนักงาน (motivating through self-esteem) โดยการให้ความ

ถูกต้องเป็นธรรม การให้สารสนเทศ และการให้การมีส่วนร่วม 

2. การส่งเสริมและพัฒนาความร่วมมือในองค์การ (developing collaborative  

relationships) ผู้บริหารให้โอกาสในการตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ รวมถึงการให้ผลตอบแทนอย่าง

เหมาะสม อันน ามาซึ่งความร่วมมือในองค์การ 

3. สร้างภาวะผู้น าให้กับพนักงาน (establishing facilitative leadership) การส่งเสริมให้

ทุกคนท างานร่วมกันเป็นทีม ช่วยก าหนดเปูาหมาย มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

                                                           
29 Laschinger et al.,  260-72. 
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4. สร้างบรรยากาศในองค์การ (influencing organizational change) การมีบรรยากาศที่ดี

ที่ช่วยส่งเสริมในการท างาน เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น ความสร้างสรรค์ ความสามารถ       

อย่างเสมอภาค เพ่ือช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 

5.การสร้างทีมงาน (building empowered teams) การวางระบบการท างานที่เอ้ือต่อการ

ประสานสัมพันธ์กัน การสร้างเครือข่ายในการท างาน มีการสนับสนุนงบประมาณและทรัพยากรที่

จ าเป็น และมีการสร้างแรงจูงใจ30 

 

3. แนวคิดการเสริมสร้างพลังอ านาจของ คินลอร์ (Kinlaw) คินลอร ์กล่าวว่า กระบวนการ

การเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นแนวทางการจัดการรูปแบบใหม่ที่ส าคัญซึ่งใช้เป็นกลยุทธ์การพัฒนา

องค์การในการช่วยปรับปรุงผลการปฏิบัติงานให้ดีขึ้นอย่างต่อเนื่องโดยการพัฒนาและเพ่ิม

ความสามารถในตัวบุคคลและทีมงานภายใต้ขอบเขตของหน้าที่และความรับผิดชอบภายในองค์การ 

ซึ่งคินลอร์ได้น าเสนอรูปแบบการจัดการกระบวนการการเสริมสร้างพลังอ านาจ (empowerment 

process management model) ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้  

ขั้นตอนที่ 1 แสดงความหมายและการสื่อสาร (define and communicate)สร้างให้

พนักงานตระหนักถึงการเสริมสร้างพลังอ านาจ เพ่ือให้รับรู้ความสามารถของตน เข้าใจบทบาทและ

หน้าที่ และความรับผิดชอบของตน เพ่ือการปรับปรุงและพัฒนาผลการปฏิบัติงานให้ดีขึ้นอย่าง

ต่อเนื่อง  

ขั้นตอนที่ 2 การตั้งเปูาหมายและกลยุทธ์ (set goals and strategies) โดยคนทุกระดับใน

หน่วยงานรับทราบถึงเปูาหมายและทิศทางขององค์การ เพ่ือสามารถน ามาก าหนดกลยุทธ์เพ่ือสร้าง

พลังและเพ่ิมประสิทธิภาพในการเสริมสร้างพลังอ านาจให้กับบุคคลและองค์การ 

ขั้นตอนที่ 3 การฝึกอบรม (train) ฝึกอบรมทุกคนในหน่วยงานให้สามารถท างานในบทบาท

และหน้าที่ของตน ให้บรรลุความส าเร็จตามเปูาหมายขององค์การได้ 

ขั้นตอนที่ 4 การปรับโครงสร้างขององค์การ (adjust the organization‖s structure)    

ปรับโครงสร้างการบริหารงานให้คล่องตัวขึ้น โดยการลดระบบราชการลง และพยายามสร้างให้

พนักงานมีความเชื่อม่ันในตัวเอง ให้อิสระในการท างาน 

                                                           
30 Scott and Jaffe Dennis T., 3-10.  
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ขั้นตอนที่ 5 การปรับระบบการบริหารขององค์การ (adjust the organization‖s systems) 

ปรับระบบการบริหารต่างๆ เช่น การวางแผนงาน การให้รางวัล การเลื่อนต าแหน่ง การฝึกอบรม   

การจ้างงาน เพ่ือสนับสนุนการเสริมสร้างพลังอ านาจให้แก่พนักงาน 

ขั้นตอนที่ 6 การประเมินผลและการปรับปรุง (evaluate and improve)  เป็นการประเมิน

ในแต่ละข้ันตอนที่กล่าวมา โดยวัดจากการรับรู้และการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นของพนักงาน และน าผล

ที่ได้มาใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงการเสริมสร้างพลังอ านาจ31 

 

 
 
แผนภูมิที่ 4 รูปแบบการจัดการกระบวนการการเสริมสร้างพลังอ านาจ  
ที่มา  : Dennis C. Kinlaw, The Practice of Empowerment: Making the Most of 

Human Competence, (Aldershot: Gower, 1995), 24. 

 

4. แนวคิดกระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจของคอนเจอร์ และคาร์นูโก (Conger and 

Kanungo) คอนเจอร์ และคาร์นูโกกล่าวถึงการเสริมสร้างพลังอ านาจว่าเป็นกระบวนการส าหรับ

องค์การที่ใช้เป็นแนวทางการ  บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ โดยเชื่อว่าบุคคลมีศักยภาพในการ

พัฒนาตนเอง ถ้าได้รับการสนับสนุนที่เหมาะสมจากผู้บังคับบัญชา ย่อมส่งผลให้บุคคลมีความเชื่อมั่น

                                                           
31 Kinlaw, 23-58.  
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ในความสามารถของตนเอง ท าให้ท างานอย่างมีความรับผิดชอบ มีประสิทธิภาพและบรรลุผลส าเร็จ

ซ่ึงคอนเจอร์ และคาร์นูโก ได้เสนอกระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจ 5 ขั้นตอน (five stages in the 

process of empowerment) ไว้ดังนี้ 

 ขั้นที่ 1 เงื่อนไขที่น าไปสู่ภาวะไร้อ านาจ (conditions leading to a psychological state 

of powerlessness) การหาสาเหตุหรือวิเคราะห์เงื่อนไขภายในองค์การ ซึ่งน าไปสู่ภาวะไร้อ านาจของ

ผู้ปฏิบัติงาน ซ่ึงสามารถเกิดขึ้นได้จากปัจจัยต่างๆ ได้แก่ ปัจจัยด้านองค์การ การนิเทศงาน ระบบการ

ให้รางวัล และลักษณะของงาน 

 ขั้นที่ 2 การเลือกเทคนิคและกลยุทธ์ในการจัดการ (the use of managerial strategies 

and techniques) เป็นการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นหลังจากได้ค้นพบสาเหตุของการเกิดภาวะไร้อ านาจ 

ซึ่งมีกลยุทธ์และเทคนิคต่างๆ ได้แก่ การบริหารอย่างมีส่วนร่วม การตั้งเปูาหมาย ระบบการให้ข้อมูล

ย้อนกลับ การเป็นต้นแบบที่ดี การเสริมแรง การเพ่ิมคุณค่าในงาน 

 ขั้นที่ 3 การช่วยให้พนักงานเกิดการรับรู้ความสามารถของตนเอง (to provide self-

efficacy information to subordinates)   )   เป็นการเสริมสร้างพลังอ านาจให้กับผู้ปฏิบัติงานรู้สึก

ว่าตนเองมีศักยภาพเพียงพอต่อความรับผิดชอบงานที่ท าอยู่ และสามารถท างานนั้นได้ส าเร็จ        

โดยอาศัยประสบการณ์โดยตรงจากการท างานของตน ประสบการณ์การท างานของผู้อ่ืน การจูงใจ

ด้วยวาจา การส่งเสริมด้านอารมณ์ 

 ขั้นที่ 4 ผลของการเสริมสร้างพลังอ านาจ (results in empowering experience of 

subordinates) เมื่อผู้บริหารสามารถขจัดปัจจัยที่ก่อให้เกิดความรู้สึกไร้พลังอ านาจของพนักงานได้ 

โดยมีการใช้กลยุทธ์ต่างๆที่จะเสริมสร้างพลังอ านาจให้เกิดขึ้นในงาน และการช่วยให้พนักงานรับรู้ถึง

สมรรถนะในตน จะช่วยให้มีความแข็งแกร่ง มีความคาดหวังในผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น และเชื่อว่า

ตนเองมีความสามารถในการท างานให้ส าเร็จ 

 ขั้นที่  5 ผลทางพฤติกรรม (leading to behavioral effects) เมื่อการเสริมสร้างพลังอ านาจ

ก่อให้เกิดพลังในตัวผู้ปฏิบัติแล้ว ผลของการเสริมสร้างพลังอ านาจยังท าให้เกิดการปรับเปลี่ยน

พฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงาน เช่น เกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ (Initiative) และมีความอดทนต่อการ

ท างานที่จะท าให้งานบรรลุเปูาหมาย32 

                                                           
32 Conger and Kanungo,  471-82. 
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แผนภูมิที่ 5 กระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจ 5 ขั้นตอนของคอนเจอร์ และคาร์นูโก  

ที่มา  : Jay A. Conger and Rabindra N. Kanungo, “The Empowerment Process: 

Integrating Theory and Practice,” The Academy of Management Review 13, 3        

(July 1988): 471-482. 

 

5.แนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการการเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานของ เทรซี่ ( Tracy)  

เทรซี่กล่าวถึงการใช้อ านาจของผู้บริหารในการเสริมสร้างพลังอ านาจแก่พนักงานขององค์การ การที่

จะเป็นผู้บริหารที่ประสบผลส าเร็จต้องรู้จักการดึงศักยภาพที่ซ่อนไว้ในตัวบุคคลทุกระดับออกมาให้ได้

ตั้งแต่คนท าความสะอาดจนถึงผู้บริหารระดับสูง คนส่วนใหญ่จะแสดงความสามารถของตนออกมา

เพียงเล็กน้อย เนื่องจากพวกเขาไม่รู้สึกถึงพลังอ านาจของตนที่มีอยู่ เพราะระบบการบริหารงานแบบ

ราชการท าให้พวกเขาถูกจ ากัดการใช้พลังอ านาจที่จะช่วยในการส่งเสริมความคิดริเริ่มและผลการ

ปฏิบัติงานที่สูงขึ้น ดังนั้นเทรซี่จึงได้น าเสนอเก่ียวกับหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ 10 ขั้นตอน หรือที่

เรียกว่า ปิรามิดแห่งอ านาจ (the power pyramid) ประกอบด้วยขั้นตอนต่างๆ ดังนี้ 

1. ให้ความชัดเจนเกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบ (clearly define responsibilities) เมื่อบุคคลมี

ความเข้าใจอย่างชัดเจนเกี่ยวกับภาระหน้าที่ที่ต้องรับผิดชอบจะท าให้บุคคลนั้นมีความส านึกอย่างแรง
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กล้าต่อการบรรลุเปูาหมายและความภูมิใจมากขึ้น เกิดการท างานอย่างมีประสิทธิภาพเพราะท างาน

ถูกหน้าที่ เกิดผลผลิตที่เพ่ิมขึ้นเพราะการได้รับแรงบันดาลใจ และเกิดงานที่มีคุณภาพเพราะบุคคลมี

ความภูมิใจในงาน  

2. มอบหมายอ านาจหน้าที่ (delegate authority) อ านาจหน้าที่นั้นเป็นหลักส าคัญของ  

พลังอ านาจ ผู้บริหารจ าเป็นต้องเข้าใจเกี่ยวกับการมอบหมายอ านาจหน้าที่ให้แต่ละบุคคลซึ่งเป็นการ

เสริมสร้างพลังอ านาจในตัวบุคคล โดยมอบอ านาจหน้าที่อย่างเพียงพอต่องานที่ต้องรับผิดชอบและ

เหมาะสมกับความสามารถของบุคคล สร้างความเข้าใจถึงขอบเขตอ านาจของตน ท าให้ ผู้ปฏิบัติงาน

สามารถท างานตามขอบเขตของงานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

3.ก าหนดมาตรฐานการท างานที่เป็นเลิศ (set standard of excellence) การที่บุคคลจะ

สามารถค้นพบพลังอ านาจภายในตัวบุคคลเพ่ือน ามาใช้ในการส่งเสริมความมั่นใจและความสามารถ

ของตนได้นั้นบุคคลเหล่านั้นจะต้องท้าทายความสามารถของตัวเองให้ถึงมาตรฐานการท างานที่เป็น

เลิศ เนื่องจากแต่ละบุคคลไม่สามารถรู้ถึงสามารถของตนเองได้ถ้าไม่พยายามที่จะดึงศักยภาพของตน

ออกมาใช้ซึ่งผู้บริหารสามารถช่วยดึงศักยภาพเหล่านั้นออกมาได้โดยการก าหนดมาตรฐานการท างาน

ที่เป็นเลิศที่สามารถท าให้เป็นจริงได้ มีการจูงใจบุคคลให้มุ่งไปสู่ความส าเร็จ มีแบบอย่างที่ดี 

4.มีการฝึกอบรมและการพัฒนา (train and develop) การจะเสริมสร้างพลังอ านาจในตัว

บุคคลได้พวกเขาจะต้องได้รับการอบรมและพัฒนาเพื่อท าให้เกิดมาตรฐานการท างานที่ดี และผู้บริหาร

ควรให้โอกาสแต่ละบุคคลได้พัฒนาตนเองและการท างานตามความสนใจและความสามารถ  

5.ให้ความรู้และสารสนเทศ (provide knowledge and information) มีค ากล่าวที่ว่า

ความรู้คืออ านาจเพราะเมื่อบุคคลได้รับความรู้และข้อมูลที่ถูกต้องชัดเจน มีประโยชน์จะช่วยท าให้พวก

เขาสามารถจะตัดสินใจได้รอบครอบม่ันใจและรวดเร็ว ซึ่งผู้บริหารจะต้องไม่ปิดก้ันข้อมูลต่างๆที่จ าเป็น

มีการส่งเสริมให้บุคคลเข้าใจถึงการสืบหาข้อมูลด้วยตัวเอง รวมทั้งการใช้ช่องทางการสื่อสารที่

เหมาะสม 

6.ให้ข้อมูลปูอนกลับ (give feedback) การให้ข้อมูลเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานและค าแนะน า

แก่ผู้ปฏิบัติงานจะช่วยให้บุคคลสามารถท างานให้ประสบผลส าเร็จตามเปูาหมายและมีคุณภาพ เพราะ

ท าให้พวกเขารู้ว่าจะต้องมีการเปลี่ยนและพัฒนาตนเองหรืองานอย่างไรเพื่อให้เกิดผลส าเร็จ  

7.ให้การยกย่องยอมรับ (recognition) การให้การชื่นชม และยอมรับผลส าเร็จที่เกิดขึ้นจาก

การท างาน จะช่วยท าให้บุคคลรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าซึ่งเมื่อบุคคลเห็นคุณค่าของตน เป็นการง่ายที่จะ

จูงใจบุคคลเหล่านี้ให้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลเพ่ิมข้ึน 
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8.ให้ความไว้วางใจ (trust) การให้ความไว้วางใจช่วยให้บุคคลรู้สึกเชื่อมั่นในตนเองมากขึ้น

และบุคคลต้องการจะตอบแทนความไว้วางใจนั้นด้วยการมีผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น ซึ่งสามารถท าได้

โดยการมอบหมายงานที่มีความส าคัญ มอบอ านาจที่จ าเป็น ให้อิสระในการท างาน วางพ้ืนฐานของ

ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 

9.ยอมรับข้อผิดพลาด (permission to fail) ผู้บริหารพร้อมร่วมรับผิดชอบกับผู้ปฏิบัติงานที่

จะยอมรับความผิดพลาดที่อาจจะเกิดขึ้น ท าให้บุคคลกล้าที่จะเผชิญกับปัญหาและอุปสรรคต่างๆเพ่ือ

มุ่งสู่ความส าเร็จหรือมีความคิดริเริ่มเพ่ือสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆเพ่ือช่วยในการพัฒนาผลงานให้ดีขึ้นหรือ

เพ่ิมมากขึ้น ซึ่งผู้บริหารควรให้ความช่วยเหลือ ให้ค าแนะน าในการแก้ไขปัญหา และสนับสนุนการ

เรียนรู้จากประสบการณ์ความผิดพลาด ไม่ตอกย้ าความผิดพลาดของบุคคลต่อหน้าผู้ร่วมงาน 

10.ให้เกียรติและเคารพต่อการตัดสินใจของผู้ปฏิบัติงาน (respect) การให้เกียรติและความ

เคารพซึ่งกันเป็นพ้ืนฐานของการเสริมสร้างพลังอ านาจ ท าให้บุคคลรู้สึกว่าตนเองมีความหมายต่อ

ผู้บริหารและองค์การ มีความเคารพต่อตนเอง และมีความเชื่อมั่นเพ่ิมขึ้นส่งผลให้เกิดความผูกพันและ

ความจงรักภักดีต่อองค์การ33 

 

แผนภูมิที่ 6 ปิรามิดแห่งอ านาจ 

ที่มา  : Tracy Diane, 10 Step to Empowerment: A Common-Sense Guide to 
Managing People (New York : William Morrow and company, 1992), 161. 

                                                           
33 Tracy, 15-145.  
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6. แนวคิดการเสริมสร้างพลังอ านาจของวู๊ด วอลเลซ และซีฟาน (Wood Wallace and 

Zeffane) วู๊ด วอลเลซ และซีฟานได้กล่าวว่าตลาดในปัจจุบันองค์การที่สามารถเข้าถึงผู้บริโภคได้ทั้ง

ด้านคุณภาพ บริการและราคาถึงจะประสบความส าเร็จได้ เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงทางด้าน

เทคโนโลยี การประกันคุณภาพ และสภาพแวดล้อมต่างๆ ท าให้เกิดการจัดการรูปแบบใหม่ในองค์การ 

ดังนั้นผู้บริหารต้องมีความเข้าใจในกระบวนการบริหารงานในการจัดการงานเพ่ือความก้าวหน้าโดย

การเพ่ิมขีดความสามารถที่มีอยู่ในตัวบุคคลคือ การเสริมสร้างพลังอ านาจ เป็นการให้อิสระในการใช้

ความสามารถของแต่ละบุคคลไปในทางที่ได้ประโยชน์มากที่สุดในการสนับสนุนการท างานของตนเอง

และทีมงาน ผู้บริหารทุกคนต้องมีเปูาหมายร่วมกันในการน าคนและเทคโนโลยีมาประสานรวมกันเพ่ือ

สร้างระบบการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูง โดยการเน้นการท างานร่วมกันเป็นทีม การให้

ค่าตอบแทนตามผลงาน ระบบการให้รางวัล การอบรมที่เข้มข้น การพัฒนาบุคลากรเพ่ือให้เกิดการ

เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง และการปรับปรุงองค์การทั้งระบบในการลดการตรวจสอบ เพ่ิมความรับผิดชอบ

ของแต่ละบุคคล ลดขั้นตอนการบริหารงาน มีบุคลากรไม่มาก เน้นการปรับตัว นวัตกรรม และผลการ

ปฏิบัติงาน34 

นอกจากนี้ผลโดยตรงจากการเปลี่ยนแปลงในช่วงศตวรรษที่ 21 ในการลดขนาดองค์การท า

ให้ผู้บริหารต้องพยายามสร้างความจงรักภักดีและความผูกพันต่อองค์การให้กลับคืนมาและสร้าง

บรรยากาศที่ดีในองค์การเพ่ือจูงใจให้พนักงานท าผลงานได้ดีขึ้น ซึ่งเป็นความท้าทายของผู้บริหารใน

ศตวรรษที่ 21 ในการสร้างองค์การที่เปิดโอกาสให้พนักงานแสดงผลงานของตนออกมาได้อย่างเต็มที่ 

การเสริมสร้างพลังอ านาจ การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และการพยายามที่จะสร้างความสามารถที่

โดดเด่น เหล่านี้เป็นกลยุทธ์ที่จะช่วยให้เกิดการจูงใจแก่พนักงานในอนาคตและส่งเสริมให้เกิด

ความส าเร็จตามเปูาหมาย ซึ่งการที่จะท าให้บุคคลไปถึงเปูาหมายที่ได้ตั้งไว้ผู้บริหารต้องมีความเข้าใจ

ถึงความเต็มอกเต็มใจของบุคคลนั้นมีความสัมพันธ์กับความต้องการ ความคาดหวัง และความมีคุณค่า 

รวมทั้งมีความเชื่อมโยงกับค่าตอบแทน ระบบการให้รางวัลที่องค์การสามารถจะจัดหาให้ได้ อีกทั้ง

ความต้องการของแต่ละบุคคลมีความแตกต่างและหลากหลาย ในช่วง 50 ปีที่ผ่านมาจึงได้มีการศึกษา

และวิจัยเกี่ยวกับการจูงใจในงาน (work motivation) เป็นการอธิบายถึงพฤติกรรมการจูงใจในงานที่

เกิดขึ้นของแต่ละบุคคลซึ่งสามารถแบ่งได้เป็นสองทฤษฎี คือ 1) ทฤษฎีเชิงเนื้อหา (Content 

Theories) มุ่งอธิบายและวิเคราะห์ข้อมูลและสภาพแวดล้อมส่วนบุคคลหรืออะไร (what) ที่ช่วยใน

การกระตุ้นหรือสนับสนุนพฤติกรรมซึ่งมีความเชื่อมโยงโดยตรงกับการพึงพอใจในงาน มีทฤษฎีที่

                                                           
34 Wood et al., 17-18.  
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ส าคัญได้แก่ ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow‖s hierarchy of needs theory) 

ทฤษฎี ERG ของแอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer‖s ERG theory) ทฤษฎีความต้องการของแมคคลีแลนด์ 

(MaClelland‖s acquired needs theory) ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg‖s two-

factor theory)  2) ทฤษฎีกระบวนการ (Process Theories) มุ่งท าความเข้าใจกระบวนการทาง

ความคิดของบุคคลว่า ท าไม (why) อย่างไร (how) ที่ท าให้บุคคลเลือกกระท าอย่างหนึ่งมากกว่าอีก

อย่างหนึ่งและส่งผลต่อพฤติกรรมที่เกิดข้ึนซึ่งมีความเชื่อมโยงโดยตรงกับ ความพยายามในงาน (work 

effort) และผลการปฏิบัติงาน (performance) ทฤษฎีกระบวนการที่เป็นที่รู้จักมี 2 ทฤษฎี คือ 

ทฤษฎีความเสมอภาค (equity theory) และ ทฤษฎีความคาดหวัง (expectancy theory)35 ซึ่งทั้ง

สองทฤษฎีต่างมีข้อด้อยและข้อเด่น ดังนั้นวู๊ด วอลเลซ และซีฟานจึงได้น าทั้งทฤษฎีเชิงเนื้อหาและ

ทฤษฎีกระบวนการมาบูรณาการรวมกันเพ่ือแสดงให้เห็นถึงระบบการบริหารการให้รางวัลที่ดีสามารถ

น ามาซึ่งระดับความพึงพอใจและผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นของแต่ละบุคคลดังแผนภูมิที่ 7  

 
 

 

 

 

แผนภูมิที่ 7 แบบจ าลองแบบบูรณาการ 

ที่มา      : Jack Maxwell Wood, Joseph Wallace and Rachid M. Zeffane, Organisational 

Behaviour: A Global Perspective, 3th ed. (Wiley, 2004), 155. 

 

จากแผนภูมิที่ 7 วู๊ด วอลเลซ และซีฟานได้ขยายแบบจ าลองจากทฤษฎีความคาดหวังของวรูม 

(Vroom‖s expectancy theory) :ซึ่งฐานของแบบจ าลองนี้มาจากสมการผลปฏิบัติงานของแต่ละ

บุคคล (individual performance equation) ได้แก่ ลักษณะของบุคคล ความพยายาม และ          

การสนับสนุนจากองค์การและการเสริมสร้างพลังอ านาจ และเพ่ิมกุญแจที่ส าคัญของทฤษฎีความเสมอ

ภาคเป็นการเปรียบเทียบผลตอบแทนหรือผลลัพธ์ของตนกับบุคคลอ่ืนและแยกผลของการปฏิบัติงาน

กับความพึงพอใจออกจากกันแต่มีผลกระทบซึ่งกันและกันอย่างมาก ในส่วนของทฤษฎีเชิงเนื้อหาถูก
                                                           

35 Ibid., 135-36.  

https://www.google.co.th/search?hl=th&tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22Jack+Maxwell+Wood%22
https://www.google.co.th/search?hl=th&tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22Joseph+Wallace%22
https://www.google.co.th/search?hl=th&tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22Rachid+M.+Zeffane%22
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น ามาปรับใช้ในแบบจ าลองโดยใช้เป็นเครื่องชี้น าผู้บริหารในการท าความเข้าใจลักษณะของบุคคลและ

ระบุความต้องการที่ให้เกิดการจูงใจกับรางวัลในการท างานที่หลากหลาย 

จากการได้อธิบายถึงทฤษฎีการจูงใจท าให้มีการตั้งค าถามถึงการบริหารอะไรที่จะท าให้

พนักงานมีความมั่นใจที่จะช่วยสนับสนุนผลส าเร็จตามเปูาหมายองค์การ ในศตวรรษที่ 21 พนักงาน

องค์การต่างๆได้แสวงหา การรับรู้ (recognition) ความมีส่วนร่วม (involvement) และความมีคุณค่า

ในตนเอง (self worth) ซึ่งเหล่านี้คือ การเสริมสร้างพลังอ านาจ  ค าว่า “empower” หมายถึง 

สามารถ (enable) อนุญาต (permit) ยินยอม (allow) และค าว่า “empowerment” ในนิยามของ

องค์การหมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหารได้มอบอ านาจให้กับพนักงานเพ่ือกระตุ้นให้เกิดความ

รับผิดชอบที่ดีขึ้น ในการสร้างสมดุลความส าเร็จของเปูาหมายทั้งตัวบุคคลและองค์การ สิ่งส าคัญของ

การเสริมสร้างพลังอ านาจคือการสร้างสภาวะทางจิตใจทางบวกของพนักงานว่าสามารถท าได้       

(can do) ค าถามหลักของผู้บริหารในช่วงสหัสวรรษใหม่คือจะท าอย่างไรที่จะช่วยพนักงานแต่ละบุคคล

และท าให้ร่วมมือกันเพ่ือองค์การและการพัฒนาตนเอง ซึ่งการเสริมสร้างพลังอ านาจเน้นการให้อิสระ 

สร้างความสมดุลระหว่างความส าเร็จของแต่ละบุคคลกับขององค์การ โดยผู้บริหารส่งมอบอ านาจและ

สนับสนุนพนักงานให้มีความเป็นผู้น ารวมกับการปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์การในรูปแบบใหม่ 

นอกจากนี้มีกลยุทธ์และเทคนิคที่จะช่วยผู้บริหารเสริมสร้างพลังอ านาจแก่พนักงานดังนี้ 

- ปลูกปัญญา (cultivate service wisdom) พนักงานสามารถจัดการสถานการณ์ต่างๆที่

นอกเหนือจากงานประจ าได้ โดยการฝึกการท างานที่หลากหลายและการใช้ทักษะที่หลากหลาย 

รวมถึงการความเข้าใจภาพโดยรวมและเข้าใจถึงบทบาทของตนนั้นมีผลกระทบต่อพนักงานคนอ่ืนๆ

และผลส าเร็จขององค์การ 

- ส่งเสริมความเชี่ยวชาญในงาน (encourage job mastery) มีการสอนงาน การอบรม    

การจัดประสบการณ์ท่ีเหมาะสมเพื่อรับประกันความส าเร็จ 

- สร้างอิสระในการท างาน (create the freedom to act) ปฏิบัติต่อพนักงานราวกับว่าพวก

เขาเป็นเจ้าของงาน มีการถ่ายโอนอ านาจอย่างเพียงพอเพ่ือช่วยให้สามารถแก้ปัญหาได้ 

- ให้การสนับสนุนด้านจิตใจ (provide emotional support)พนักงานรู้สึกว่าพวกเขาท างาน

อยู่ในขอบเขตที่ก าหนดทั้งการให้ความอิสระและความรับผิดชอบ ดังนั้นผู้บริหารต้องให้การสนับสนุน

การกระท าของพวกเขาแม้ว่าจะท าผิด การสนับสนุนต่างๆ เช่น ความชัดเจนของงาน การสนับสนุน

งาน การใส่ใจความเป็นอยู่ของพนักงานช่วยลดความเครียดและความวิตกกังวลได้ 
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- ให้ข้อมูลย้อนกลับที่เหมาะสม (provide appropriate feedback) พนักงานต้องการรู้ว่า

พวกเขาได้ท างานตามความคาดหวังขององค์การหรือไม่ ดังนั้นการให้ข้อมูลย้อนกลับในรายละเอียด

เป็นประจ าจะช่วยเสริมสร้างพฤติกรรมที่เหมาะสมและเพ่ิมความมั่นใจในตนเอง 

- แบ่งปันอ านาจ (share the power) ผู้บริหารแบ่งปันอ านาจแก่พนักงานตามสถานการณ์

ต่างๆ อย่างเหมาะสมโดยมีการค านึงถึงปัจจัยด้วย เช่น ประสบการณ์ การศึกษา และความยากของ

งาน เป็นต้น 

- แสดงให้เห็นถึงทักษะการรับฟังที่ดี (demonstrate active listening skill) เรียนรู้ที่จะรับ

ฟังข้อมูลย้อนกลับจากพนักงานที่มีประสบการณ์ ทั้งในเรื่องของความคิดและความรู้สึก 

- เรียนรู้ที่จะปล่อยไป (learn to let go) รู้ที่ปล่อยไปเมื่อพนักงานได้ปรับเปลี่ยนสู่หนทางใหม่

ที่สามารถน าไปสู่การเติบโตของธุรกิจ ปฏิบัติต่อพนักงานเหมือนหุ้นส่วน 

- สนับสนุนวิธีการที่หลากหลาย (encourage diversity of approach) พนักงานควรมีการ

ใช้ดุลยพินิจในการใช้รูปแบบการท างาน และวิธีการที่หลากหลาย ให้ความส าคัญกับการสนับสนุนของ

พนักงานแต่ละคน 

- พัฒนาทักษะการบริหารความร่วมมือ (develop participative management skill)

สนับสนุนให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจที่ส าคัญที่มีผลกระทบโดยตรงกับงานที่ท า 

- สนับสนุนต้นแบบ (encourage modelling) พนักงานควรจะได้เห็นตัวอย่างการท างานที่ดี

ที่สุด (best practice) ทั้งในเรื่องการใช้ทักษะและการใช้ความสามารถที่มีความเกี่ยวข้องกับงานของ

ตน รวมถึงส่งเสริมให้พนักงานนั้นได้ท าตามแบบอย่างที่ดีที่สุด 

- สร้างการเพ่ิมคุณค่าในงาน (create job enrichment) การที่พนักงานมีความรับผิดชอบ 

(responsible) และภาระรับผิดชอบ (accountable) มากขึ้น ดังนั้นผู้บริหารควรอนุญาตพนักงานแต่

ละคนได้ควบคุมงานที่ตนได้รับผิดชอบเต็มที่ 

เนื่องจากการเสริมสร้างพลังอ านาจนั้นเป็นการสร้างสภาวะทางจิตใจของบุคคลว่าสามารถ  

ท าได้ ผู้บริหารต้องมีความเข้าใจถึงแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการการเสริมสร้างพลังอ านาจ การ

เสริมสร้างพลังอ านาจเป็นแรงผลักดันที่ส าคัญขององค์การ ทุกองค์การมีสมาชิกที่รู้สึกว่าไม่มี

ความสามารถพอที่จะควบคุมชะตาชีวิตของตนได้ และสมาชิกคนที่เชื่อว่าความพยายามนั้นมี

ผลกระทบเพียงเล็กน้อยต่อผลการปฏิบัติงาน ความรู้สึกถึงภาวะไร้อ านาจก่อให้เกิดความคับข้องใจ

และรู้สึกถึงความเชื่อมั่นในตัวเองต่ าในความสามารถของตน จากแนวคิดการเสริมสร้างพลังอ านาจเชื่อ

ว่าทุกคนมีความต้องการภายในที่จะตัดสินใจและจัดการกับสภาพแวดล้อมด้วยตัวเอง ซึ่งการใช้     
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กลยุทธ์การเสริมสร้างพลังอ านาจที่เหมาะสมจะช่วยเพ่ิมการรับรู้ความสามารถของตนเอง (self-

efficacy) โดยการให้อิสระ การเพิ่มความรู้ และการควบคุมปัจจัยที่ส่งผลต่อผลปฏิบัติงาน ซึ่งวู๊ด วอล

เลซ และซีฟานได้น าเสนอกระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจไว้ดังนี้ 

ระยะที่ 1 ระบุสภาพที่ก่อให้เกิดการรับรู้ตนเองต่ า เช่น ปัจจัยองค์การ (organizational 

factors) ได้แก่ ระบบการสื่อสารที่ไม่ดี บรรยากาศแบบระบบราชการ ปัจจัยรูปแบบการควบคุม 

(supervisory style factors) ได้แก่ อ านาจนิยม การขาดการสื่อสารเกี่ยวกับเหตุผลของการกระท า

และไม่กระท า ปัจจัยรางวัล (reward factors) ได้แก่ ระบบการให้ค่าตอบแทนที่ไม่ได้ขึ้นกับผลการ

ปฏิบัติงาน หรือการให้คุณค่าของผลตอบแทนต่ า และปัจจัยการออกแบบงาน ได้แก่ บทบาทที่ไม่

ชัดเจน มีเปูาหมายที่ไม่แน่นอน ระดับการร่วมมือต่ า การให้คุณค่าในงานต่ า 

ระยะที่ 2 ใช้กลยุทธ์และเทคนิคการบริหารที่จะช่วยลดผลกระทบทางลบที่เกิดขึ้นใน      

ระยะที่ 1 ดังได้กล่าวไว้ด้านบน 

ระยะที่ 3 ให้ข้อมูลเกี่ยวกับการรับรู้ความสามารถของตนแก่พนักงาน ในระยะนี้เน้นการ

ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของพนักงาน และเพ่ิมความเชื่อเกี่ยวกับการรับรู้ความสามารถของตน ซึ่งมี

ทั้งหมด 4 วิธีการ 

1. การสร้างสมรรถนะ (competency building) สร้างการฝึกอบรมและการเรียนรู้เชิง

องค์การเพื่อท าให้เกิดทักษะใหม่ๆ ผ่านทางความยากของงานและความรับผิดชอบ 

2.ต้นแบบ (modelling) ให้พนักงานได้สังเกตการณ์การท างานของบุคคลที่ท างานได้ประสบ

ผลส าเร็จ 

3.การให้ก าลังใจและการโน้มนาว (encouragement and persuasion) ใช้การพูดคุยในการ

ให้ข้อมูลย้อนกับ ใช้เทคนิคการโน้มนาวในการสนับสนุนและส่งเสริมผลส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

4.การสนับสนุนด้านจิตใจ (emotional support) ให้การสนับสนุนด้านจิตใจแก่พนักงานและ

ตัดทอนการยั่วยุทางอารมณ์ เช่น ความวิตกกังวล ความเครียด ความกลัวที่เกิดจากความผิดพลาด   

ซึ่งผู้บริหารควรมองความผิดพลาดเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการเรียนรู้ 

ระยะที่ 4 สร้างภาวะทางจิตใจว่าท าได้ (create a ―can do‖ mentality) และการได้รับ

ประสบการณ์เกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอ านาจ ถ้าในระยะที่ 2 และระยะที่ 3 นั้นประสบผลส าเร็จ 

พนักงานจะเพ่ิมความพยายามในการปฏิบัติงาน ซึ่งผลของการปฏิบัติงานนั้นมีความเชื่อมโยงโดยตรง

กับความเชื่อด้านบวกของจิตใจของแต่ละบุคคล36 

                                                           
36 Ibid., 154-61.  
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แผนภูมิที่ 8 กระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
ที่มา: Jack Maxwell Wood, Joseph Wallace and Rachid M. Zeffane, Organisational 

Behaviour: A Global Perspective, 3th ed. (Wiley, 2004), 158 

 

 การเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นกระบวนการที่ผู้บริหารช่วยให้ผู้อ่ืนได้รับอ านาจและใช้อ านาจที่

ต้องการนั้นในการตัดสินใจในสิ่งที่ส่งผลกระทบต่องานและตนเอง มากกว่าไปกว่านั้นผู้บริหารใน

องค์การแห่งความก้าวหน้าถูกคาดหวังว่าต้องดีและรู้สึกสบายใจในการใช้การเสริมสร้างพลังอ านาจกับ

บุคคลที่ต้องท างานด้วยมากกว่าการคิดว่าอ านาจนั้นสามารถถูกใช้ได้เฉพาะบุคคลที่อยู่ในระดับบนของ 

ปิรามิดองค์การในแบบดั้งเดิม ในมุมมองนี้พิจารณาอ านาจเป็นสิ่งที่ทุกคนในองค์การแบบแนวราบและ

เป็นโครงสร้างแบบเพ่ือนร่วมงานได้ร่วมแบ่งปันกัน การเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นรากฐานการเพ่ิม

ความนิยมในสร้างทีมแก้ปัญหาด้วยตนเองและกลุ่มการมีส่วนร่วมของพนักงาน เมื่อผู้บริหารใช้การ

https://www.google.co.th/search?hl=th&tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22Jack+Maxwell+Wood%22
https://www.google.co.th/search?hl=th&tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22Joseph+Wallace%22
https://www.google.co.th/search?hl=th&tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22Rachid+M.+Zeffane%22
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เสริมสร้างพลังอ านาจในองค์การ ผู้บริหารต้องแสดงถึงการขยายการเสริมสร้างพลังอ านาจที่ไม่

แตกต่างกันในแต่ละแผนก (expanding the zone of indifference) เพ่ือท าให้การเสริมสร้างพลัง

อ านาจขยายไปทั่วองค์การ และบ่อยครั้งที่ผู้บริหารส่วนใหญ่ผิดพลาดในการแสดงให้พนักงานเห็นถึง

ประโยชน์ของการเสริมสร้างพลังอ านาจของแต่ละบุคคล อีกท้ังจ าเป็นต้องมีการฝึกอบรมพนักงานให้มี

การขยายการใช้อ านาจและเพ่ิมสมรรถนะใหม่ๆ ซึ่งผู้บริหารจ าเป็นต้องให้ความส าคัญกับวิธีที่แตกต่าง

กันในการโน้มน้าวเพ่ือท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง เช่น ความมีเหตุผล ความเป็นมิตร การเจรจา 

เทคนิคการโน้มน้าวเหล่านี้จะกลายเป็นสิ่งส าคัญที่จะช่วยแผ่ขยายการเสริมสร้างพลังอ านาจใน

องค์การและท าให้  พนักงานรู้สึกสบายใจในการที่จะพัฒนาอ านาจของตนเอง วู๊ด วอลเลซ และซีฟาน

จึงชี้ให้เห็นถึง แนวทางของผู้บริหารในการน าการเสริมสร้างพลังอ านาจไปใช้ (guidelines for 

implementing empowerment) ดังนี้ 

1. การมอบอ านาจไปยังระดับล่างขององค์การต้องมีความชัดเจนไม่คลุมเครือ บุคคลต้องรู้ว่า

มีการเสริมสร้างอ านาจเพื่ออะไรและสามารถท าอะไรได้กับภาระหน้าที่ของตนที่ต้องรับผิดชอบ 

2. การวางแผนต้องเป็นแบบบูรณาการและทุกระดับได้มีส่วนร่วม บุคคลต้องมีส่วนร่วมในการ

วางแผนถ้าพวกเขามีความเข้าใจในแผนงานและเปูาหมาย และพวกเขาต้องมีความต้องการอย่าง     

ยึดมั่นที่จะท าให้เกิดผลส าเร็จ 

3.ผู้บริหารทุกระดับโดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้บริหารระดับสูงควรมีการฝึกการใช้ทักษะการสื่อสาร

ให้มีประสิทธิภาพ –ข้อมูลเป็นหัวใจหลักที่จะท าให้เกิดความเข้าใจในเปูาหมายและความรับผิดชอบ

รวมทั้งเข้าใจถึงภาพรวมว่าตัวเองนั้นเป็นบุคคลที่มีความหมายต่อองค์การ 

อย่างไรก็ตามแม้ว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจสามารถเปลี่ยนแปลงองค์การที่เฉื่อยชาให้

กลายเป็นองค์การที่เข้มแข็งได้ แต่การเสริมสร้างพลังอ านาจยังตกเป็นเหยื่อให้กับปัญหาเกี่ยวกับ

โครงสร้างและวัฒนธรรมแบบเดิม ผู้บริหารมักเห็นว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นเหมือนการคุกคาม

และประเมินสภานะและคุณค่าของคนตามระบบอ านาจตามสายบังคับบัญชา ส าหรับพนักงานต่างมี

ความเข้าใจผิดเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอ านาจว่าเป็นอ านาจของบุคคลเดียวและขาดทักษะความ

ร่วมมือเนื่องจากผู้บริหารละเลยที่จะฝึกฝนให้ การเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นการเพ่ิมโอกาส          

การตัดสินใจด้วยตนเอง ดังนั้นพนักงานจ าเป็นต้องไดรับการแนะน าเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอ านาจ

นั้นไม่ใช้การมีอ านาจส่วนบุคคลแต่หมายถึงการเพ่ิมความสามารถในการสร้างคุณค่าให้แก่ลูกค้า 

ท้ายที่สุดนี้หลักท่ีส าคัญของแนวคิดการเสริมสร้างพลังอ านาจคือความเชื่อที่ว่าการสร้างความมีคุณค่า

ขึ้นอยู่กับการพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกันและความร่วมมือซึ่งกันและกันภายใต้ขอบเขตที่เกี่ยวข้องกับ
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ดุลพินิจของบุคคล37 อีกทั้งการเสริมสร้างพลังอ านาจและการมีส่วนร่วมยังช่วยปูองกันภาวะ

ความเครียด เนื่องจากพนักงานได้มีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นจากการตัดสินใจที่ส่งผลกระทบ

ต่อตนเองและต่องาน38 

 

7. แนวคิดการเสริมสร้างพลังอ านาจของกรีนเบอร์ก (Greenberg) จากค ากล่าวของ

ประธานาธิปดีของสหรัฐทีโอดอร์ รูสเวลต์ (Theodore Roosevelt) ว่า “ผู้บริหารที่ดีที่สุดคือผู้ที่รู้ที่

จะเลือกคนให้ท าในสิ่งที่ตัวเองต้องการได้ และควบคุมตนเองไม่ให้ไปก้าวก่ายในสิ่งที่พวกเขาท า”     

แม้ค ากล่าวนี้จะเกิดขึ้นเมื่อ 100 ปีก่อนแต่ยังคงเป็นความจริงมาถึงปัจจุบัน และแนวโน้มที่ส าคัญที่เกิด

ขึ้นกับองค์การในปัจจุบันนั้นคือพลังอ านาจได้ส่งผ่านมายังระดับล่างมากขึ้น ซึ่งการเสริมสร้างพลัง

อ านาจของกรีนเบอร์ก ให้ความส าคัญกับการเสริมพลังอ านาจในตัวบุคคล ซึ่งสามารถส่งอิทธิพลต่อ

ทีมงานและองค์การ เป็นการส่งต่อความรับผิดชอบและอ านาจหน้าที่จากผู้บังคับบัญชามายัง

ผู้ใต้บังคับบัญชาในระดับต่างๆ ในการให้อิสระและอ านาจในการตัดสินใจในขอบเขตที่สามารถ

ตัดสินใจได้ด้วยตัวเอง ได้ซึ่ งมีปัจจัยหลายอย่างที่ช่วยส่งเสริมการสร้างพลังอ านาจ ได้แก่                

1) การแบ่งปันข้อมูล (Information sharing) การหาและแบ่งปันข้อมูลที่มีประโยชน์ต่อการท างาน    

2) การให้อิสระภายใต้ขอบเขต (autonomy through boundaries) การให้ความเข้าใจเกี่ยวกับ

กระบวนการท างาน ขอบเขตความรับผิดชอบ และเปูาหมายที่ชัดเจน เพ่ือสนับสนุนให้เกิดการตัดใจ

ด้วนตัวเอง 3) ความรับผิดชอบร่วมกันเป็นทีม (team accountability) การให้ความส าคัญและให้

ความไว้วางใจต่ออ านาจการตัดสินใจของทีม นอกจากนี้  เจอรัล กรีนเบอร์ก ได้กล่าวถึงความส าคัญ

ของบรรยากาศของการเสริมสร้างพลังอ านาจในองค์การ (empowerment climate) เป็นอีกปัจจัย

หนึ่งที่มีส่วนช่วยในการเสริมสร้างพลังอ านาจในตัวบุคลซึ่งส่งผลให้มีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้นและเกิด

ความพึงพอใจในงาน ซึ่งสามารถสรุปได้ดังแผนภาพด้านล่างนี้39 

  

                                                           
37 Ibid., 431-34.  
38 Ibid., 601.  
39 Greenberg, 453-56.  
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แผนภูมิที่ 9  ความส าคัญของบรรยากาศของการเสริมสร้างพลังอ านาจ 

ที่มา  : Jerald Greenberg, Behavior in Organizations, 10th ed. (Harlow, Essex: 
Pearson Education, 2011), 456. 
 

8. แนวคิดของเวตเทนและคาเมรอน (Whetten and Cameron) กล่าวว่าการเสริมสร้าง

พลังอ านาจช่วยเพิ่มความพึงพอใจ การสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ และประสิทธิผลของพนักงาน รวมทั้งได้

ผลผลิตและการบริการที่มีคุณภาพสูง ดังนั้นองค์การจะมีประสิทธิภาพมากกว่าเมื่อพนักงานมีการ

เสริมสร้างพลังอ านาจ เพราะการเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นการให้อิสระแก่แต่ละบุคคลท าในสิ่งที่

ตนเองต้องการให้ได้บรรลุผลส าเร็จมากกว่าเป็นการสั่งให้ท าตาม ดังนั้นผู้บริหารที่สนับสนุนการ

เสริมสร้างพลังอ านาจจะต้องขจัดการควบคุม ข้อจ ากัด และขอบเขตของอ านาจมากกว่าการโน้มน้าว 

การสั่ง หรือ     การใช้อ านาจบังคับ นอกจากนี้การเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นกลยุทธ์ “แบบดึง” 

(pull) หมายความว่าผู้บริหารมุ่งเน้นการออกแบบสภาวะงานที่ช่วยกระตุ้นแรงเสริมที่อยู่ข้างในตัว

บุคคลเพ่ือท าให้บุคคลปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามความต้องการที่แท้จริงมากกว่าการใช้วิธีการจูงใจหรือ

ระบบการให้ของรางวัลซึ่งเป็นการชักน าบุคคล 

นอกจากนี้บุคคลที่ได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจจะมีมุมมองและความคิดเกี่ยวกับตนเอง

แตกต่างไปจากเดิม พวกเขาจะรู้สึกมีความม่ันใจในความสามารถของตนเองและมีความเชื่อมั่นมากขึ้น 

ซึ่งการเสริมสร้างพลังอ านาจและอ านาจนั้นไม่เหมือนกันหมายความว่า บุคคลหนึ่งสามารถให้อ านาจ

แก่อีกบุคคลหนึ่งได้ และการได้มาซึ่งอ านาจขึ้นอยู่กับปัจจัยส่วนบุคคลและต าแหน่งงาน อีกทั้งการจะ

ใช้อ านาจนั้นได้บุคคลอื่นๆจะต้องรับรู้ถึงอ านาจที่มี แต่ในกรณีของการเสริมสร้างพลังอ านาจนั้นแต่ละ
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บุคคลสามารถเสริมสร้างพลังอ านาจได้ด้วยตนเองแม้ไม่มีผู้อ่ืนรับรู้ถึงอ านาจนั้น เพราะแหล่งของ    

การเสริมสร้างพลังอ านาจเกิดมาจากในตัวของบุคคลเองซึ่งบุคคลนั้นยอมรับและต้องการสร้างเสริม

พลังอ านาจเพ่ือตนเอง เหมือนอย่างเช่น มหาตมะ คานธี (Mahatma Gandhi) และ เนลสัน        

แมนเดลา (Nelson Mandela) ซึ่งแผนภูมิที ่10 แสดงให้เห็นถึงความแตกต่างระหว่างอ านาจและการ

เสริมสร้างพลังอ านาจ 

 

ความแตกต่างระหว่าอ านาจและการเสริมสร้างพลังอ านาจ 

อ านาจ  การเสริมสร้างพลังอ านาจ 

 ความสามารถที่จะท าให้ผู้ อ่ืนท าตามความ

ต้องการของตน 

 ได้มาจากบุคคลอื่น 

 มาจากแหล่งภายนอก 

 บุคคลส่วนน้อยที่มี 

 น าไปสู่การแข่งขัน 

 ความสามารถที่จะท าให้ผู้ อ่ืนท าตามความ

ต้องการของตนเอง 

 แม้จะมีมากก็ไม่กระทบบุคคลอื่น 

 มาจากแหล่งภายใน 

 ทุกคนสามารถมีได ้

 น าไปสู่ความร่วมมือ 

แผนภูมิที่ 10 ความแตกต่างระหว่าอ านาจและการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
ที่มา:  David A. Whetten and Kim S. Cameron, Developing Management Skills, 9th ed. 

(Harlow: Pearson, 2016), 391. 
 

กุญแจส าคัญที่จะน าไปสู่การไขประตูแห่งความเสร็จในการเสริมสร้างพลังอ านาจนั้นคือความเข้าใจ

องค์ประกอบหลักของการเสริมสร้างพลังอ านาจ ซึ่งมีทั้งหมด 5 องค์ประกอบ ซึ่งองค์ประกอบเหล่านี้

ได้มาจากการศึกษาเชิงประจักษ์ที่ดีที่สุดของสปรีสเซอร์ (Spreitzer) เกี่ยวกับการเสริมสร้างพลัง

อ านาจทั้ง 4 มิติ และเวตเทนและคาเมรอนได้เพ่ิมด้านที่ 5 จากงานวิจัยของมิสชรา (Mishra) รวมเป็น

ทั้งหมด 5 องค์ประกอบ ดังนี้ การรับรู้ความสามารถของตน (self-efficacy) การตัดสินใจด้วยตนเอง 

(self-determination) ผลลัพธ์ที่เกิดข้ึน (personal consequence) ความมีคุณค่า (meaning) และ  

ความเชื่อมั่น (trust) เมื่อบุคคลได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจแล้ว จะท าให้บุคคลนั้นมีผลการ

ปฏิบัติงานที่ดีขึ้น มีความม่ันใจมากขึ้น รู้สึกมีความเป็นอิสระ รู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญ 

  



  57 

 

มิติหลักทั้ง 5 ของการเสริมสร้างพลังอ านาจ 

มิติ ค าอธิบาย 

การรับรู้ความสามารถของตน (self-efficacy) ความรู้สึกถึงความสามารถของตน 

การตัดสินใจด้วยตนเอง (self-determination) ความรู้สึกถึงทางเลือกส่วนบุคคล 

ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น (personal consequence) ความรู้สึกถึงผลกระทบ 

ความมีคุณค่า (meaning) ความรู้สึกถึงคุณค่าของงาน 

ความเชื่อม่ัน (trust) ความรู้สึกถึงความปลอดภัย 

แผนภูมิที่ 11 มิติหลักทั้ง 5 ของการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
ที่มา: David A. Whetten and Kim S. Cameron, Developing Management Skills, 9th ed. 

(Harlow: Pearson, 2016), 392. 
 

มิติการเสริมสร้างพลังอ านาจทั้ง 5 ด้าน สามารถอธิบายรายละเอียดได้ดังนี้ 

1. การรับรู้ความสามารถของตน (self-efficacy) เมื่อบุคคลมีการเสริมสร้างพลังอ านาจ     

พวกเขารู้สึกถึงความสามารถและสมรรถนะที่จะปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จ พวกเขาไม่เพียงแต่จะ

รับรู้ถึงความสามารถของตนรวมทั้งยังรู้สึกมั่นใจในตนเองอีกด้วย พวกเขารู้สึกว่ามีความเชี่ยวชาญใน

งานและเชื่อว่าสามารถที่จะเรียนรู้และพัฒนาตนเองเพ่ือความท้าทายใหม่ๆ ซึ่งเงื่อนไขส าคัญที่ท าให้

บุคคลสามารถรับรู้ถึงความสามารถของตนมีทั้งหมด 3 องค์ประกอบ ดังนี้ 1. เชื่อว่าตนเองมี

ความสามารถที่จะปฏิบัติงานได้ส าเร็จ 2. เชื่อว่าตนเองมีความสามารถที่จะก้าวไปข้างหน้าได้ถ้ามี

ความพยายาม 3. เชื่อว่าไม่มีอุปสรรคภายนอกใดๆจะมาขัดขวางความส าเร็จของตนเองได้  

2. การตัดสินใจด้วยตนเอง (self-determination)  เมื่อบุคคลมีการเสริมสร้างพลังอ านาจ     

พวกเขารู้สึกถึงความสามารถในการตัดสินใจด้วยตัวเอง หมายความว่าการมีประสบการณ์ในการเลือก

และควบคุมการกระท าของตนเอง บุคคลจะสามารถตัดสินใจด้วยตนเองได้ถ้าบุคคลนั้นเข้าไปมี

ปฏิสัมพันธ์ด้วยความตั้งใจและเต็มใจ ไม่ใช้การบังคับหรือถูกห้ามให้เข้าไปเกี่ยวข้องด้วย  เนื่องจาก  

การกระท าต่างๆท่ีเกิดข้ึนเป็นผลสืบเนื่องจากความอิสระและเสรีภาพส่วนบุคคล เพราะแต่ละบุคคลมี

ทางเลือกและความอิสระที่ต่างกันในการสร้างความรู้สึกความรับผิดชอบในงาน เพ่ือแสดงออกถึง

ความคิดริเริ่มของตน ความมีอิสระในการตัดสินใจ และการทดลองความคิดใหม่ๆ นอกจากนี้การที่มี

ความมั่นใจในการตัดสินใจด้วยตนเองท าให้เกิดผลลัพธ์ที่ดี เช่น มีความพึงพอใจในงาน มีผลการ
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ปฏิบัติงานที่ดีขึ้น มีความคิดสร้างสรรค์ มีการร่วมมือที่ดี มีแรงจูงใจในการท างานมากขึ้น ลดภาวะ

ความเครียดที่เกิดจากงาน และมีรู้สึกมีความเป็นเจ้าของ 

3. ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น (personal consequence) หมายถึงความเชื่อของบุคคลที่สามารถจะ

เปลี่ยนแปลงสิ่งต่างๆไปในทิศทางท่ีตนต้องการได้ ซึ่งเป็นความเชื่อม่ันในการกระท าของตนเองนั้นจะมี

อิทธิพลต่อสิ่งที่จะเกิดขึ้น และเชื่อว่าไม่มีอุปสรรคภายนอกใดๆที่จะมาขัดขวางได้  นอกจากนี้ยังมี

ความรู้สึกว่าพวกเขาสามารถควบคุมชีวิตของเขาเองได้  ท าให้สามารถจัดการกับความเครียดได้ดี       

มีความรู้สึกในทางบวก ลดความเหนื่อยล้า และช่วยเพิ่มผลการปฏิบัติงานให้มากขึ้น 

4. ความมีคุณค่า (meaning) หมายถึงความรู้สึกถึงคุณค่าของผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจากสิ่งที่ตน

กระท า ซึ่งการเห็นคุณค่าในงานจะช่วยสร้างความรู้สึกถึงจุดมุ่งหมาย และความหลงใหลของบุคคล  

ท าให้พวกเขามีพลังและความกระตือรือร้นในการท างาน มีความคิดสร้างสรรค์ มีประสิทธิภาพในการ

ท างาน มีความอดทน มีความพยายามเพ่ือไปให้ถึงจุดหมายที่ตั้งไว้ รวมทั้งรู้สึกว่าตนนั้นมีความส าคัญ 

และมีคุณค่าในตนเอง  

5. ความเชื่อมั่น (trust) หมายความว่า ความเชื่อของบุคคลว่าตนเองได้รับการปฏิบัติด้วย

ความเสมอภาคและเป็นธรรม ซึ่งก่อให้เกิดความรู้สึกเชื่อมั่นและปลอดภัย และเมื่อบุคคลรู้สึกเชื่อมั่น 

จะท าให้กล้าตัดสินใจ มีความพินิจพิเคราะห์ มีความมั่นใจในตนเอง และมีความใฝุเรียนรู้  นอกจากนี้

เมื่อแต่ละบุคคลมีความเชื่อมั่นต่อกันจะก่อให้เกิดการประสานความร่วมมือ มีความสัมพันธ์ที่พ่ึงพา

อาศัยซึ่งกันและกัน และยอมรับการเปลี่ยนแปลง  

การเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นกุญแจหลักที่จะน าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จจึงท าให้มี

ความส าคัญอย่างมากต่อองค์การในปัจจุบันเพราะการเสริมสร้างพลังอ านาจช่วยสร้างผลลัพธ์ที่ดีต่อ

องค์การหลายประการ เช่น ท าให้บุคคลมีความพึงพอใจในงาน  มีประสิทธิภาพในการท างาน มีการ

สร้างนวัตกรรมใหม่ๆ มีผลการปฏิบัติงานที่เพ่ิมขึ้น เป็นต้น ดังนั้นผู้บริหารจ าเป็นต้องมีความรู้และ

ความเข้าใจในการส่งเสริมการเสริมสร้างพลังอ านาจในองค์การ ซึ่งเวตเทนและคาเมรอนได้กล่าวถึง

หลักการของการเสริมสร้างพลังอ านาจไว้ดังนี้ 

1. มีเปูาหมายที่ชัดเจน เปูาหมาย คือแรงผลักดันสู่ความส าเร็จในชีวิต ซึ่งสามารถกระท าได้

โดย สร้างภาพอนาคตที่ต้องการ ระบุรายละเอียดเกี่ยวกับวิสัยทัศน์ ระบุกลยุทธ์หรือวิธีที่จะช่วยไปให้

ถึงวิสัยทัศน์ สร้างเปูาหมายที่เป็นไปได้ (“SMART” goals) เชื่อมโยงวิสัยทัศน์และเปูาหมายกับคุณค่า

ส่วนบุคคล 
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“SMART” goals 

S — Specific เปูาหมายที่ดีนั้นจะต้องถูกก าหนดไว้อย่างเฉพาะเจาะจง มีความชัดเจน 

ปราศจากความคลุมเครือ รู้ได้ว่าต้องการอะไร และจะบรรลุเปูาหมายนั้นตอนไหน 

M — Measurable สามารถวัดผลได้ เปูาหมายที่ดีจะต้องวัดผลเป็นตัวเลขหรือตัวเงินได้

อย่างชัดเจน เพราะจะท าให้เห็นถึงระยะทางของความก้าวหน้าได้ว่า เราเข้าใกล้เปูาหมายมากแค่ไหน

แล้ว 

A — Achievable เปูาหมายที่ดีนั้นต้องสามารถท าให้ส าเร็จได้ รู้ล าดับขั้นตอนว่าควรท า

อย่างไร และยังมีความรับผิดชอบให้เปูาหมายนั้นประสบความส าเร็จ 

R — Realistic เปูาหมายนั้นต้องเป็นไปได้ มีความสมเหตุสมผลกับความเป็นจริง และมี

ความเกี่ยวพันกับชีวิตของของคุณ เพ่ือให้คุณเข้าใจและเข้าถึงมันได้อย่างแท้จริง 

T — Time Bound เปูาหมายควรมีกรอบเวลาที่ชัดเจนและแน่นอน คุณควรรู้ว่าต้องใช้

เวลานานเท่าไรจึงจะบรรลุเปูาหมาย ซึ่งโดยทั่วไปแล้วมักแบ่งออกเป็น เปูาหมายระยะสั้น (ไม่เกิน     

1 ปี), เปูาหมายระยะกลาง (1–10 ปี) และเปูาหมายระยะยาว (10 ปีขึ้นไป) 

2. ส่งเสริมความเชี่ยวชาญของบุคคล การจะฝึกบุคคลให้มีความเชี่ยวชาญในงานสามารถท า

ได้ดังนี้ แบ่งงานใหญ่ออกเป็นงานย่อยๆและมอบหมายงานทีละส่วน เริ่มจากงานที่ง่ายไปหายาก 

ยอมรับและดีใจกับความเสร็จนั้นแม้เป็นความส าเร็จเล็กน้อย เพ่ิมความรับผิดชอบในการแก้ไขปัญหา 

ท าอย่างนี้ไปเรื่อยจนกว่าบุคคลนั้นจะเกิดความเชี่ยวชาญในงานของตน  

3. เป็นแบบอย่างท่ีดี การได้สังเกตการณ์บุคคลที่ประสบความส าเร็จในการท างานที่ท้าทาย

จะช่วยสร้างแรงผลักดันที่แข็งแกร่งให้แก่ผู้ อ่ืนเห็นว่าพวกเขาก็สามารถที่จะท าให้ตนเองประสบ

ความส าเร็จได้เช่นกัน ซึ่งการเป็นแบบอย่างที่ดีมีวิธีดังนี้ แสดงให้เห็นการท างานที่บรรลุผลส าเร็จ 

ชี้ให้เห็นถึงบุคคลที่ประสบความส าเร็จ อ านวยความสะดวกในการท างานร่วมกัน หาครูฝึก สร้างระบบ

พ่ีเลี้ยง 

4. ให้การสนับสนุน ผู้บริหารควรให้การสนับสนุนทั้งด้านสังคมและด้านจิตใจ เพื่อท าให้บุคคล

รู้สึกว่าเป็นที่ยอมรับ มีคุณค่า และเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ซึ่งสามารถท าได้โดย  การให้ค าชื่นชม 

การสนับสนุน การสร้างความมั่นใจ ส่งจดหมายแสดงความชื่นชมให้แก่สมาชิกในครอบครัวหรือเพ่ือน

ร่วมงาน การให้ค าแนะน าอย่างสม่ าเสมอ ส่งเสริมกิจกรรมสัมพันธ์ ลดการตรวจตรา จัดพิธีฉลอง

ความส าเร็จ  
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5. สร้างทัศนคติที่ดี ผู้บริหารควรปรับเปลี่ยน อารมณ์เชิงลบ เช่น อารมณ์ไม่ดี ความกลัว 

ความวิตกกังวล ในการท างานเพ่ือช่วยให้เกิดบรรยากาศในการท างานที่ผ่อนคลาย มีพลังในการ

ท างาน ซึ่งการส่งเสริมบุคคลให้มีทัศนคติที่ดีสามารถท าได้ดังนี้ ส่งเสริมกิจกรรมสัมพันธ์ ให้ก าลังใจ

อย่างสม่ าเสมอ ให้ข้อเสนอแนะ เชื่อมโยงความส าคัญระหว่างค่านิยมของบุคคลกับเปูาหมายของ

องค์การ สร้างบรรยากาศในการท างานที่เอ้ืออ านวยต่อการท างาน 

6. ให้ข้อมูลข่าวสาร ทรัพยากรข้อมูลเป็นเครื่องมือที่ทรงพลัง เพราะการมีข้อมูลที่เพียงพอ

และเป็นประโยชน์ช่วยให้บุคคลสามารถตัดสินใจได้ดีขึ้น ท าให้สามารถจะจัดการกับสิ่งต่างๆได้ด้วย

ตนเอง และท าให้มีความเชื่อมั่น การแบ่งปันข้อมูลข่าวสารสามารถท าได้โดย การให้ข้อมูลทั้งหมดที่

เกี่ยวข้องกับงาน ได้แก่ ข้อมูลทางเทคนิค ข้อมูลปรนัย ข้อมูลของหน่วยต่างๆในองค์การ และสามารถ

เข้าถึงแหล่งข้อมูลได้ง่าย 

7. ให้ทรัพยากร การที่บุคคลได้รับทรัพยากรที่ต้องการในการท างานให้ประสบผลส าเร็จ

อย่างเพียงพอ เช่น การฝึกอบรม การสนับสนุนด้านเทคนิค การสนับสนุนด้านการบริหาร อุปกรณ์

และเครื่องมือ เทคโนโลยีสารสนเทศ เป็นต้น ท าให้บุคคลสามารถควบคุม จัดการ และตัดสินใจ

เกี่ยวกับหน้าที่การงานและการด าเนินชีวิตได้ดี  

8. เชื่อมโยงผลลัพธ์ บุคคลจะรู้สึกถึงความผิดหวังเมื่อพวกเขาได้ท าส่วนหนึ่งของงานแต่ไม่

เคยเห็นผลลัพธ์สุดท้ายของการท างานของพวกเขาเลยและถูกปิดกั้นในการสังเกตผลที่เกิดจากสิ่งที่

พวกเข้าได้สร้างขึ้นมา ซึ่งการสร้างเอกลักษณ์ของงาน (task Identity) โดยให้พนักงานปฏิบัติงาน

ตั้งแต่ต้นจนจบ ท าให้พนักงานเกิดความภาคภูมิใจในผลงานที่เสร็จสมบูรณ์ รวมทั้งการให้โอกาสใน

การปฎิสัมพันธ์โดยตรงกับผู้ที่ได้รับการบริการหรือผลผลิต การให้อ านาจในการแก้ไขปัญหา และให้

ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน 

9. สร้างความเชื่อมั่น เมื่อบุคคลมีความเชื่อมั่นพวกเขาจะรู้สึกมีอิสระทางความคิด มีอิสระ

ในการเรียนรู้ และต้องการที่จะช่วยเหลือผู้อ่ืนโดยไม่หวังผลตอบแทน รวมถึงมีพลังงานทางบวกที่จะ

ส่งผ่านไปยังคนรอบข้าง ท าให้คนรอบข้างมีความสามารถและเป็นที่ยอมรับมากข้ึน และการที่จะท าให้

บุคคลเกิดความเชื่อมั่นได้ผู้บริหารต้องมีคุณลักษณะ 5 ประการดังนี้ 1) ความน่าเชื่อถือ 2) ความเป็น

ธรรม 3) ความห่วงใย 4) ความเปิดเผย 5) ความสามารถ 

ถึงแม้ว่าจะมีการศึกษาและวิจัยอย่างชัดเจนเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอ านาจก่อให้เกิด

ผลลัพธ์ที่ดีมากมาย เช่น การเพ่ิมประสิทธิภาพและสิทธิผลในการท างาน มีสุขภาพกายและสุขภาพจิต
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ที่ดีข้ึน มีความอดทนในการท างาน มีความผูกพัน เป็นต้น แต่ผู้บริหารและพนักงานทั้งหลายยังไม่เต็ม

ใจที่จะยอมรับการสร้างเสริมพลังอ านาจ ซึ่งเกิดจากเหตุผลบางประการดังนี้ 

1. ทัศนคติ หลายคนคิดว่าตนเองนั้นไม่มีความสามารถที่จะท างานได้บรรลุผลส าเร็จ        

ไม่ต้องการจะเพ่ิมความรับผิดชอบ เพราะมีงานเยอะอยู่แล้วไม่ต้องการจะรับผิดชอบอะไรไปมากกวานี้    

2. ความไม่มั่นคง บางคนกลัวว่าจะเสียอ านาจหรือต าแหน่งไปถ้าแบ่งปันความเชี่ยวชาญ 

หรือความลับทางการค้าแก่ผู้อ่ืน หรือชอบที่จะท างานด้วยตนเองมากกว่าจะให้บุคคลอ่ืนมาเกี่ยวข้อง 

หรือยอมรับไม่ได้ถ้าพนักงานท าผิดพลาด 

3. การควบคุม บุคคลที่ไม่เต็มใจที่เสริมสร้างพลังอ านาจเนื่องจากพวกเขาชอบที่จะควบคุม     

สั่งการ และปกครองผู้อื่น เพราะคิดว่าถ้าไม่ได้สั่งการพนักงานอย่างชัดเจนจะท าให้เกิดการสับสนและ

น าไปสู่การเกิดความผิดพลาดได้ 

4. อุปสรรค ถึงแม้ว่าบุคคลเต็มใจที่จะเสริมสร้างพลังอ านาจแต่การที่จะประสบความส าเร็จ

ได้จะต้องใช้ทักษะและความสามารถอย่างมาก เพราะการเสริมสร้างพลังอ านาจที่ไม่มีประสิทธิภาพจะ

ส่งในด้านลบมากกว่า โดยท าให้บุคคลมีภาวะความเครียด ประสิทธิภาพในการท างานลดลง ไม่มีความ

พึงพอใจในการท างาน 

นอกจากการเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคลที่จะช่วยให้องค์การเพ่ิมประสิทธิภาพ และ

ประสิทธิผลของแต่ละบุคคลได้ แต่การจะน าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จตามเปูาหมายจ าเป็นต้อง

ได้รับความร่วมมือร่วมใจจากทุกคนในองค์การ ดังนั้นผู้บริหารจ าเป็นต้องสร้างความร่ วมมือและการ

ช่วยเหลือซึ่งกันและกันภายในองค์การซึ่งสิ่งเหล่านี้เป็นการสร้างความร่วมมือได้ในระยะสั้นเท่านั้น     

แต่ถ้าองค์การต้องการความส าเร็จอย่างยั่งยืน จ าเป็นต้องมีการเชื่อมโยงสายสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับ

บุคคลและระหว่างบุคคลกับองค์การเพ่ือสร้างความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ (engagement) ในระยะ

ยาว นอกจากนี้การมีความผูกพันต่อกันก่อให้เกิดผลลัพธ์ที่ดีต่อบุคคลหลายประการ คือ พร้อมที่จะรับ

การมอบหมายงาน มีก าลังใจและแรงจูงใจในการท างานสูง เพ่ิมความสามารถในการคิดแก้ปัญหา      

มีความรอบครอบ มีการปฏิสัมพันธ์ที่ดี มีน้ าใจเอ้ือเฟ้ือต่อผู้อื่น ท างานประสบผลส าเร็จ ดังนั้นองค์การ

ควรมีการส่งเสริมทั้งการเสริมสร้างพลังอ านาจกับการสร้างความผูกพันในองค์การควบคู่กันไป40   

 จากหลักการ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างาน ที่กล่าวมาจะ

เห็นได้ว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นแนวทางการจัดการรูปแบบใหม่ที่ส าคัญซึ่งใช้เป็นกลยุทธ์การ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยเชื่อว่าบุคคลมีศักยภาพในการพัฒนาตนเอง ถ้าได้รับการสนับสนุนที่

                                                           
40 Whetten and Cameron, 390-412.  



  62 

เหมาะสมจากผู้บริหาร ย่อมส่งผลให้บุคลากรมีอิสระในบริหารจัดการงานของตนภายใต้แนวทางและ

วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้อย่างชัดเจน การเปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์การได้มีส่วนร่วมในการ

ตัดสินใจ การก าหนดเปูาหมาย และการร่วมมือกันในการวางแผนงาน การได้รับข้อมูลข่าวสารที่

เพียงพอเพ่ือช่วยให้เกิดการตัดสินใจที่เหมาะสม บนความความไว้วางใจ การส่งเสริม และสนับสนุน 

การอบรมและพัฒนาตามความสามารถและความถนัด เพ่ือพัฒนาความเชื่อมั่นในสมรรถนะของตน 

การยอบรับและยกย่องในการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นตัวผลักดันให้พวกเขาพบความส าเร็จในการท างาน 

ก่อให้เกิดแรงจูงใจ และเพ่ิมความผูกพันต่อองค์การ 

 

ความผูกพันต่อองค์การ 

 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การได้รับความสนใจอย่างกว้างขวางจากทั้งนักวิชาการ    

นักการศึกษา ผู้บริหาร นักพฤติกรรมศาสตร์ และนักวิเคราะห์องค์การ ซึ่งพยายามแสวงหาวิธีการที่จะ

ธ ารงรักษาสมาชิกที่มีคุณภาพขององค์การให้ท างานอยู่ในองค์การยาวนานขึ้น เกิดความผูกพันอย่าง

แนบแน่น การเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน การลดอัตราการขาดงาน ซึ่งปัญหาเหล่านี้ต้องการ

ความเข้าใจถึงธรรมชาติของมนุษย์ เกี่ยวกับความต้องการทั้ งด้านกายภาพและด้านจิตใจ               

เพ่ือตอบสนองความพึงพอใจ เพราะเมื่อบุคคลมีความพึงพอใจย่อมส่งผลให้เกิดการท างานที่มี

ประสิทธิภาพ มีความสุข สามารถท างานได้บรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 

 

ความเป็นมาของความผูกพันต่อองค์การ 

ในช่วงปี 1960 นักวิชาการทางด้านองค์การเริ่มมีความสนใจอย่างมากเกี่ยวกับความผูกพันต่อ

องค์การและต้องการท าความเข้าใจถึงตัวแปรต้นเหตุและผลลัพธ์ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

และได้รับสนใจมากขึ้นเรื่อยๆท าให้เกิดแนวคิดความผูกพันต่อองค์การในหลายรูปแบบ ซึ่งสามารถ

แบ่งออกเป็น 3 ช่วง ได้แก่  

ช่วงที่ 1 แนวคิดด้านการค านวณการลงทุน (the calculative approach) ในช่วงนี้แนวคิด

เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การมีพ้ืนฐานมาจากทฤษฎีการลงทุน (side-bet theory) ของ ฮาวาร์ด 

เบคเกอร์ (Howard Becker) เป็นแนวคิดที่อธิบายถึงเหตุผลที่บุคคลเกิดความผูกพันต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใด

เป็นเพราะว่าบุคคลนั้นได้สร้างการลงทุน (side-bet) ต่อสิ่งนั้นๆไว้ และไม่มีทางเลือกอ่ืนที่สามารถ

ทดแทนได้ในการลงทุน เพราะฉะนั้นถ้าเขาไม่มีความผูกพันต่อสิ่งนั้นต่อไปก็จะท าให้เขาสูญเสีย       

จึงเป็นสิ่งที่ต้องท าโดยไม่มีทางเลือก ระดับความส าคัญของการลงทุนในบางประการจะผันแปรตามมิติ
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ระยะเวลา กล่าวคือ คุณภาพของสิ่งที่ลงทุนไปจะมีมูลค่าเพ่ิมสูงขึ้นตามระยะเวลาที่บุคคลได้เสียไปใน

เรื่องนั้นๆ 

ช่วงที่ 2 แนวคิดด้านทัศนคติ (the attitudinal approach) หรือ พฤติกรรมองค์การ 

(organizational behavior) หรือ แนวคิดด้านจิตวิทยา (psychology approach) เริ่มในช่วงต้นปี 

1970 ถึงกลางปี 1980 เป็นแนวคิดที่มีความเกี่ยวข้องกับด้านอารมณ์หรือทัศนคติ บุคคลรู้สึกผูกพัน

ต่อองค์การเพราะการที่บุคคลมีคุณประโยชน์และเปูาหมายที่สอดคล้องกันกับองค์การ ซึ่งความผูกพัน

ต่อองค์การมีลักษณะส าคัญ 3ประการ ได้แก่ 1) ความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกของ

องค์การไว้ 2) เชื่อและยอมรับค่านิยมและเปูาหมายขององค์การ 3) ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ

พยายามเพ่ือองค์การ และในช่วงนี้ได้มีการสร้างเครื่องมือที่ใช้วัดความผูกพันต่อองค์การซึ่งเป็น

เครื่องมือที่มีความน่าเชื่อถือและเป็นที่นิยม คือ แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การ (OCQ) ของ 

เมาเดย์ สเตียร์ และพอตเตอร์ (Mowday, Steers and Porter) 

ช่วงทื่ 3 แนวคิดหลายมิติ (the multidimensional Approach) มีนักวิชาการท่ีส าคัญคือ เม

เยอร์ และ เอเลน (Meyer and Allen) ได้สร้างเครื่องมือวัดความผูกพันต่อองค์การขึ้นมาในปี 1984 

ซึ่งมี 2 มิติ คือ 1) ความผูกพันด้านจิตใจ (affective commitment) เป็นความรู้สึกทางบวกและมี

ความผูกพันต่อองค์การของบุคคล 2) ความผูกพันอย่างต่อเนื่อง (continuance commitment) เป็น

ความผูกพันที่เกิดจากการคิดค านวณของบุคคล โดยมีพ้ืนฐานอยู่บนต้นทุนที่บุคคลให้กับองค์การ 

ทางเลือกท่ีมีของบุคคล และผลตอบแทนท่ีได้รับจากองค์การ และต่อมาได้เพ่ิมมิติที่สามขึ้นมา (three- 

component model of commitment : TCM) คือ ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน(normative 

commitment) เป็นความรู้สึกท่ีบุคคลถูกบังคับให้คงอยู่กับองค์การ  

อย่างไรก็ตามแนวคิดทฤษฎียังคงมีการเคลื่อนไหว ตัวอย่างเช่น บางแนวคิดพบว่าความผูกพัน

อย่างต่อเนื่อง (continuance commitment) ยังสามารถแบ่งย่อยได้เป็น 2 มิติซึ่งท าให้นักการศึกษา

และนักวิชาการคิดว่าควรจะศึกษาความผูกพันต่อองค์การเป็นแบบ 4 องค์ประกอบ (a four 

component commitment) ได้แก่ 1) ความผูกพันด้านจิตใจ (affective commitment) 2) ความ

ผูกพันด้านบรรทัดฐาน(normative commitment)  3) ความผูกพันอย่างต่อเนื่องอย่างเสียสละสูง

(high-sacrifice continuance commitment) และ 4) ความผูกพันอย่างต่อเนื่องอย่างมีทางเลือก

น้อย  (low-alternatives continuance commitment) 41 

                                                           
41 Eric H. Kessler, Encyclopedia of Management Theory (Thousand Oaks: 

Sage Publications, 2013), 526-29.  
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ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 

วัฒนธรรมองค์การมีบทบาทส าคัญในการเจริญเติบโตและการพัฒนาองค์การและสามารถ

ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพขององค์การได้อย่างมาก มีองค์ประกอบมากมายที่สามารถสะท้อนถึง 

"จิตวิญญาณ" ของวัฒนธรรมขององค์การและองค์ประกอบหนึ่งคือ การที่พนักงานมีความผูกพันกับ

องค์การ การมีพนักงานที่ดี ไม่ใช่เป็นเพียงพนักงานที่เก่ง มีความสามารถเท่านั้น ยังต้องมีอัตราการ

ขาดงาน การลาออกที่ต่ า มีความปรารถนาที่จะช่วยให้องค์การบรรลุเปูาหมาย มีความรักและผูกพัน

ต้องการจะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป ซึ่งนักวิชาการหลายท่านได้เห็นความส าคัญจึงได้ศึกษาวิจัย

เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ และให้ความหมายไว้หลายทรรศนะ ดังนี้ 

เบคเกอร์ (Becker) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่า เป็นสภาพของบุคคลที่ได้

เข้าไปเกี่ยวข้องสัมพันธ์โดยมีการลงทุนกับองค์การ และสิ่งที่ลงทุนเรียกว่า side-bet เช่น การศึกษา 

อายุ สถานภาพสมรส ประสบการณ์ในการท างาน เป็นต้น ในที่สุดบุคคลก็ต้องหวังผลประโยชน์ตอบ

แทนจากองค์การ ดังนั้นความผูกพันจะข้ึนอยู่กับความส าคัญและคุณภาพของสิ่งที่บุคคลนั้นลงทุนไป42 

เชลดอน (Sheldon) เห็นว่า ความผูกพันต่อองค์การ เป็นเจตคติของผู้ปฏิบัติงานซึ่งเชื่อมโยง

ระหว่างเอกลักษณ์ของผู้ปฏิบัติงานกับองค์การ ผู้ปฏิบัติงานที่มีความผูกพันกับองค์การจะตั้งใจท างาน

เพ่ือให้บรรลุเปูาหมายขององค์การ43 

พอร์เตอร์และคณะ (Porter et al.) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นความสัมพันธ์อย่าง

แน่นแฟูนของบุคคลที่มีต่อองค์การ ซึ่งมีองค์ประกอบ 3 ประการ คือ 

1. ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้า พร้อมที่จะยอมรับเปูาหมายและค่านิยมขององค์การ  

2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพ่ือความส าเร็จขององค์การ 

3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ44 

                                                           
42 Howard S. Becker, "Notes on the Concept of Commitment," American 

journal of Sociology 66, no. 1 (1960): 32-40.  
43 Mary E. Sheldon, "Investments and Involvements as Mechanisms Producing 

Commitment to the Organization," Administrative Science Quarterly 16, no. 2 

(1971): 143-50. 
44 Lyman W. Porter et al., "Organizational Commitment, Job Satisfaction, and 

Turnover among Psychiatric Technicians," Journal of Applied Psychology 59, no. 5 

(1974): 603-09.  
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สโตรห์และคณะ (Stroh and others) ให้ความหมายของค าว่า ความผูกพันต่อองค์การ 

หมายถึง ความสัมพันธ์อย่างลึกซึ้งแน่นแฟูนระหว่างบุคคลใดบุคคลหนึ่ง กับองค์การใดองค์การหนึ่ง 

ซึ่งประกอบด้วยลักษณะ 3 ประการ ดังนี้ 

1. มีความศรัทธาและเชื่อม่ันในเปูาหมายและคุณค่าขององค์การ 

2. มีความตั้งใจ และความพร้อมที่จะใช้ความพยายามที่มีอยู่เพ่ือองค์การ 

3. มีความตั้งใจที่จะอยู่เป็นสมาชิกขององค์การ45 

สเตอนร์ และทรูฮอล (Starnes and Truhon) กล่าวถึงความหมายของความผูกพันต่อ

องค์การ คือ การที่บุคคลให้ค ามั่นสัญญาที่จะช่วยให้องค์การประสบผลส าเร็จตามเปูาหมายที่ได้ตั้งไว้ 

ซึ่งมีความสัมพันธ์กับคุณลักษณะของบุคคล การมีส่วนร่วมและความภักดี ความผูกพันต่อองค์การเป็น

การตอบสนองทางอารมณ์ท่ีสามารถวัดได้จากพฤติกรรม ความเชื่อและเจตคติของบุคคลและสามารถ

ให้คะแนนได้ตั้งแต่ระดับต่ าไปจนถึงสูงมาก46 

กรีนเบอร์ก (Greenberg) ให้ความสนใจกับทัศนคติของพนักงานที่มีต่อองค์การ ซึ่งความพึง

พอใจส่วนบุคคลมีความส าคัญอย่างมากต่อการมีความผูกพันต่อองค์การ จึงได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับ

ความผูกพันต่อองค์การ และได้กล่าวถึงความหมายว่าการที่แต่ละบุคคลมีความเกี่ยวข้องกับองค์การ

และมีความสนใจที่จะอยู่กับองค์การต่อไป และได้แบ่งความผูกพันต่อองค์การเป็น 3 มิติ ดังนี้          

1) ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ (continuance commitment) หมายถึง บุคคลที่มี

จ าเป็นต้องอยู่ เพราะไม่อยากสูญเสียสิ่งที่ตนลงทุนไป 2) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (normative 

commitment) หมายถึงบุคคลที่รู้สึกถูกบังคับให้อยู่กับองค์การต่อจากแรงกดดันของผู้อ่ืน 3) ความ

ผูกพันด้านจิตใจ (affective commitment) หมายถึงบุคคลที่รู้สึกพอใจและมีความต้องการที่จะอยู่

กับองค์การต่อไป47 

                                                           
45 Linda K. Stroh, Gregory B. Northcraft, and Margaret A. Neale, Organizational 

Behavior: A Management Challenge, 3 ed. (New Jersey: Lawrence Erlbaum 

Associates, 2002), 293-96.  
46 Becky J. Starnes and Stephen A. Truhon, "Organizational Commitment," 

accessed May 25, 2017, available from http://asq.org/divisions-

forums/hdl/search/index.html?kw=Commitment& inKeywords=on&PageNumber= 

1&StartRow=1. 
47 Greenberg, 231-33.  
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คอลควิท ลีปายน์และเวสสัน (Colquitt, LePine and Wesson) กล่าวถึงความหมายของ

ความผูกพันต่อองค์การว่าเป็นความต้องการของบุคคลที่จะรักษาสภาพการเป็นสมาชิกขององค์การไว้ 

ซึ่งความผูกพันต่อองค์การมีผลต่อการคงอยู่หรือการออกจากงานโดยการออกจากงานอาจจะเป็นการ

ลาออกโดยสมัครใจหรือการที่องค์การให้ออกจากงานด้วยเหตุผลบางประการ คอลควิท ลีปายน์และ

เวสสันได้ให้ความส าคัญกับบุคคลที่สมัครใจออกจากงานเองซึ่งเป็นบุคคลที่องค์การต้องการจะรักษาไว้

ให้คงอยู่กับองค์การต่อไป นอกจากนี้บุคคลที่ไม่มีความผูกพันต่อองค์การจะแสดงพฤติกรรมถดถอยใน

การท างาน (withdrawal behavior) เป็นพฤติกรรมหลีกเลี่ยงการท างาน เช่น การฝันกลางวัน     

การท าให้ตัวเองดูยุ่ง การขาดงาน เป็นต้น48 

พจนานุกรมทางธุรกิจ (Business dictionary) ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับความผูกพันต่อ

องค์การคือ ความรู้สึกอย่างแรงกล้าในความรับผิดชอบของบุคคลที่มีต่อภารกิจขององค์การ49 

เคสเลอร์ (Kessler) กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์การ (organizational commitment : OC) 

คือความรู้สึกผูกพันและความจงรักภักดีของพนักงานที่มีต่อองค์การ ซึ่งมีความเกี่ยวข้องกับทัศนคติ

และความตั้งใจของบุคคล และการที่บุคคลมีเปูาหมายสอดคล้องกับองค์การ ท าให้มีการแสดงออกถึง

ความเต็มใจและความพยายามเพ่ือองค์การซึ่งส่งผลให้เกิดความต้องการที่รักษาความสัมพันธ์ที่ดีต่อไป

และเกิดเป็นความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งระดับของความผูกพันต่อองค์การสามารถช่วยคาดการณ์

ผลลัพธ์ขององค์การได้ เช่น อัตราการลาออก พฤติกรรมบทบาทพิเศษ เป็นพฤติกรรมที่พนักงานได้

ปฏิบัติโดยที่องค์การไม่ได้ก าหนดไว้อย่างเป็นทางการ และเป็นพฤติกรรมที่ไม่ได้ระบุไว้ในค าบรรยาย

ลักษณะงาน แต่เป็นพฤติกรรมที่มีประโยชน์ต่อองค์การ50 

ช่อลัดดา อุตมา ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่า ทัศนคติของบุคลากรที่มีต่อ

องค์การตลอดจนพฤติกรรมอันแสดงถึงความพยายามมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์การ ด้วยความ

ทุ่มเทและเต็มใจ โดยตระหนักว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีความจงรักภักดี และความ

                                                           
48 Colquitt, Lepine, and Wesson, 64.  
49 Business Dictionary, "Organizational Commitment," accessed May 26, 

2017, available from http://www.businessdictionary.com/definition/organizational-

commitment.html. 
50 Kessler, 526. 
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ต้องการที่จะมีส่วนร่วมในการท างานให้กับหน่วยงานหรือองค์การที่ตนเองท างานอยู่ อย่างเต็มก าลัง

ความสามารถ51 

จากค าจ ากัดความของนักวิชาการหลายท่านซึ่งพบว่า ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ

มีลักษณะคล้ายคลึงกันในสาระส าคัญ ซึ่งการวิจัยครั้งนี้นิยามของความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง 

ทัศนคติหรือความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อองค์การที่ต้องการจะรักษาสภาพการเป็นสมาชิกขององค์การ

ตอไป และเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามทีจ่ะช่วยให้องค์การประสบผลส าเร็จ  

 

ปัจจัยท่ีช่วยส่งเสริมความผูกพันต่อองค์การ 

 การทีจะท าให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง เพ่ือท าให้เกิดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิที่ดีต่อบุคคลและองค์การ จ าเป็นที่ผู้ที่เก่ียวข้องในการบริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องค านึงถึง

ปัจจัยต่างๆที่มีอิทธิพลส่งผลให้บุคคลมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การในระดับที่สูงหรือต่ า ซึ่งมี

นักวิชาการหลายท่านได้ชี้ให้เห็นถึงปัจจัยต่างๆ ดังนี้ 

เมาว์เดย์ สเตียร์ และพอร์เตอร์  (Mowday, Steers and Porter)  ได้เสนอแบบจ าลอง

ปัจจัยเบื้องต้นและอิทธิพลของความผูกพันต่อองค์การมี 4 ปัจจัย ซึ่งแต่ละปัจจัยต่างก็มีความสัมพันธ์

ซึ่งกันและกัน ดังนี้ 

1. ลักษณะบุคคล (personal characteristic) ได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน บุคลิกลักษณะ เป็นต้น 

2. ลักษณะบทบาท (role-related characteristic) ได้แก่ ความขัดแย้งในบทบาท ความ

คลุมเครือในงาน ความท้าทายในงาน เป็นต้น 

3. ลักษณะโครงสร้างขององค์การ (structure characteristic) ได้แก่ ขนาดขององค์การ 

การรวมอ านาจ การกระจายอ านาจ การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ความเป็นทางการ เป็นต้น 

4. ประสบการณ์การท างาน (work experience) ได้แก่ สัมพันธภาพในองค์การ รูปแบบการ

บริหารงานของผู้บริหาร ความส าคัญของบุคคลที่มีต่อองค์การ เป็นต้น 

นอกจากนี้ยังชี้ได้ว่า เมื่อบุคคลมีความผูกพันต่อองค์การจะก่อให้เกิดผลลัพธ์ที่ดีตามมาในเรื่องของผล

การปฏิบัติงาน ความต้องการที่จะอยู่ต่อ การเข้าท างาน  อัตราการลาออก52 

                                                           
51 ช่อลัดดา อุตมา, "ความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของข้าราชการ

องค์การบริหารส่วนจังหวัดนนทบุรี," Journal of Association of Researchers 20, no. 3 

(2558): 171-79.  
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แผนภูมิที่ 12 ปัจจัยที่ส่งผลถึงความผูกพันและผลของความผูกพันต่อองค์การ 
ที่มา  : Richard T. Mowday, Richard M. Steers and Lyman W. Porter, Employee 

Organization Linkage: The Psychology of Commitment, Absenteeism and 

Turnover (New York: Academic Press, 1982): 30. 
 

มาทีส และแจ๊คสัน (Mathis and Jackson) ได้กล่าวถึงความหมายของความผูกพันต่อ

องค์การไว้ว่าเป็นระดับของความเชื่อมั่นของบุคคลที่จะยอมรับเปูาหมายขององค์การและปรารถนาที่

จะอยู่กับองค์การ จากการศึกษาวิจัยต่างๆแสดงให้เห็นว่าบุคคลที่มีความพึงพอใจในงานมากจะมีความ

ผูกพันต่อองค์การมาก และยังส่งผลต่ออัตราการลาออกและผลการปฏิบัติงานขององค์การ จากการ

ขยายขอบเขตเชิงเหตุผลของความผูกพันต่อองค์การได้มุ่งเน้นในการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยของความ

ผูกพันอย่างต่อเนื่อง ค้นพบว่าการที่แต่ละบุคคลไม่มีความพึงพอใจในงานหรือไม่มีความผูกพันต่องาน

มีแนวโน้มจะถอนตัวจากงานทั้งในรูปแบบของการขาดงานหรือการลาออก มาทีส และแจ๊คสันได้

น าเสนอแผนภูมิปัจจัยที่มีผลกระทบต่อผลการปฏิบัติงานและความผูกพันต่อองค์การดังนี้53 

  

                                                                                                                                                                      
52 Mowday, Porter, and Steers, 28-35.   
53 Robert L. Mathis and John H. Jackson, Human Resource Management: 

Essential Perspectives, 10 ed. (Thomson South-Western, 2004), 91-92.  
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แผนภูมิที่ 13 ปัจจัยที่มีผลกระทบต่อผลการปฏิบัติงานและความผูกพันต่อองค์การ 
ที่มา      : Robert L. Mathis and John H. Jackson, Human Resource Management,        

10th ed. (Ohio: Thomson South-Western, 2004), 91-92. 

 

ไลนินเจอร์ (Leininger) ได้กล่าวว่าปัจจัยที่ส าคัญทั้ง 5 นี้มีความเชื่อมโยงอย่างมากกับระดับ

ความผูกพันต่อองค์การ ส่งผลต่อความส าเร็จ ในระยะยาวขององค์การ ดังนั้นองค์การต้องให้

ความส าคัญกับปัจจัยเหล่านี้ ได้แก่ 

1.การสื่อสารที่ชัดเจน (clear communication) องค์การต้องมีช่องทางการสื่อสารที่ชัดเจน

และมีประสิทธิภาพ ในการสื่อสารกับพนักงานให้เข้าใจเกี่ยวกับ เปูาหมายขององค์การ เกณฑ์การ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน และค่าตอบแทน 

2.ความพึงพอใจในงานสูง (high job satisfaction) พนักงานที่เห็นความส าคัญของงานและ

แสดงออกถึงความรู้สึกของการประสบความส าเร็จในงานจะมีระดับของความผูกพันสูงเช่นกัน 

3.แรงบันดาลใจในการเป็นผู้น าและการจัดการ (inspired leadership and management) 

การที่องค์การแสดงให้เห็นถึงความต้องการที่จะด ารงรักษาพนักงานที่มีความสามารถและจูงใจให้

ประสบความส าเร็จ จะท าให้พนักงานมีความเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพและสามารถบริหารงานได้ดี 

4.ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ (effective performance 

management systems) องค์การมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ได้แก่    

การให้ค่าตอบแทนตามผลงาน (pay for performance) 
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5. บรรยากาศที่ดีภายในองค์การ (positive work environment) การที่องค์การจัด

สภาพแวดล้อมและบรรยากาศในองค์การที่มีความปลอดภัย ถูกสุขลักษณะ54  

วิกิพิเดีย (Wikipedia) ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การว่าเป็นความผูกพัน

ทางจิตวิทยาของแต่ละบุคคลกับองค์การ  ความผูกพันต่อองค์การช่วยในการคาดการณ์ตัวแปร

เกี่ยวกับงานที่จะส่งผลต่อองค์การ เช่น อัตราการลาออก ผลการปฏิบัติงานพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีขององค์การ และมีนักวิจัยหลายท่านพยายามหาวิธีทางที่จะท าให้บุคคลเหล่านี้พอใจในงานซึ่งจะ

ท าให้บุคคลเหล่านี้มีความผูกพันกับองค์การมากขึ้น นอกจากนี้ยังมีปัจจัยอ่ืนๆที่มีความสัมพันธ์กับ

ระดับของความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ 

1. ความเครียดจากงาน (role stress) เกิดจากการที่บุคคลเผชิญกับบทบาทหน้าที่ไม่

เหมาะสมกับความสามารถ ความไม่ชัดเจนเกี่ยวกับรายละเอียดของงานและบทบาทหน้าที่ การไม่ได้

รับความรู้หรือข้อมูลที่เพียงพอส าหรับการท างาน  

2.การเสริมสร้างพลังอ านาจ (empowerment) เป็นการเสริมสร้างการรับรู้ความสามารถ

ตนเองโดยการลดภาวะไร้อ านาจ และเพ่ิมแรงจูงใจในการท างาน  

3. ความไม่มั่นคงในงานและการจ้างงาน (job insecurity and employability) บุคคลที่

เป็นพนักงานชั่วคราวหรือพนักงานตามสัญญาจ้าง จะมีความรู้สึกไม่มั่นคงในงานมากกว่าพนักงาน

ประจ า 

4. การกระจายอ านาจผู้น า (distribution of Leadership) การที่บุคคลได้รับความไว้วางใจ

และความเชื่อม่ันจากผู้บริหารให้มีอ านาจและอิสระในการตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ55 

พิชิต เทพวรรณ์ กล่าวถึงองค์ประกอบและปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันในงานของ

พนักงานที่มีผลให้ความผูกพันมีระดับท่ีสูงขึ้น ซึ่งองค์ประกอบของความผูกพันประกอบไปด้วย 3 ส่วน 

ดังนี้ ค่านิยมของบุคคล (individual value) เปูาหมายของงาน (focused work) และการสนับสนุน

                                                           
54 Jim Leininger, "The Key to Retention: Committed Employees China's Cash-

Focused Managers Are Demanding More from Their Employers," China Business 

Review 31, no. 1 (2004): 16-19.  

55 Wikipedia, "Organizational Commitment," accessed May 26, 2017, 

available from https://en.wikipedia.org/wiki/Organizational_commitment. 
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ระหว่างบุคคล (interpersonal support) ในแต่ละองค์ประกอบองค์การต้องค านึงถึงปัจจัยเหล่านี้ที่

ช่วยส่งเสริมและพัฒนาให้เกิดความผูกพันในงานซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

1.เปูาหมายของงาน (focused work) ประกอบด้วยปัจจัยต่างๆ ดังนี้ 

1.1  ความสอดคล้องกับกลยุทธ์ (align effort with strategy) คือการมอบหมายงาน

ควรมีความสอดคล้องกันระหว่างความสามารถ ความถนัดของพนักงานกับกลยุทธ์ ทั้งนี้พนักงานแต่

ละคนต้องมีความเข้าใจถึงสิ่งที่องค์การคาดหวัง และได้รับรู้ข้อมูลที่มีผลกระทบกับงาน 

1.2  การมอบอ านาจ (empowerment) คือพนักงานมีอ านาจที่เหมาะสมที่สามารถใช้

ในการตัดสินใจและการจัดการงานของตนเอง 

2.ค่านิยมของบุคคล (individual value) ประกอบด้วยปัจจัยต่างๆ ดังนี้ 

2.1 แผนการพัฒนา (development plans) คือพนักงานต้องมีโอกาสและได้รับการ

สนับสนุนให้ก้าวหน้าในงาน 

2.2 การสนับสนุนและการยอมรับ (support and recognition) คือพนักงานได้รับ 

ปัจจัยที่ใช้ในการสนับสนุนการปฏิบัติงาน ตลอดจนองค์การต้องยอมรับถึงความแตกต่างในด้านความ

คิดเห็นของพนักงานแต่ละคน 

3. การสนับสนุนระหว่างบุคคล (interpersonal support) 

3.1  การท างานเป็นทีม (teamwork) คือการมีความร่วมมือกันในการท างาน และมี

สภาพแวดล้อมที่พนักงานสามารถไว้ใจกันได้  

3.2  ความร่วมมือกัน (collaboration) คือการมีความร่วมมือกันในการท างานระหว่าง

กลุ่ม การร่วมกันในการแก้ไขปัญหา และการมีเปูาหมายร่วมกัน56 

  

                                                           
56 พิชิต เทพวรรณ์, 176-78.  
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แผนภูมิที่ 14  องค์ประกอบของความผูกพันในงาน  

ที่มา พิชิต เทพวรรณ์. การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ : แนวคิดและกลยุทธ์เพื่อความ

ได้เปรียบทางการแข่งขัน. (กรุงเทพฯ : ซีเอ็ดยูเคชั่น, 2544), 176-178. 
 

พศิน แตงจวง ได้กล่าวถึง แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยหลักจิตวิทยาเข้ามาช่วยใน

กระบวนการมุ่งเน้นให้พนักงานเกิดความรักแลความผูกพันต่อองค์การ ท าให้เกิดการอยากเรียนอยาก

รู้ มีใจให้กับองค์การ มีผลให้งานบรรลุผลส าเร็จ แต่การที่จะท าให้พนักงานเกิดความรักแลความผูกพัน

ต่อองค์การได้ข้ึนอยู่กับปัจจัยต่างๆเหล่านี้ 

1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ (development) การส่งเสริมให้พนักงานได้รับการ

พัฒนาทั้งความรู้และความสามารถอย่างเหมาะสมนับว่าเป็นเรื่องส าคัญ เพราะเกิดความก้าวหน้าใน

งานส่งผลให้เกิดความรักและอยากเป็นส่วนหนึ่งขององค์การที่จะช่วยพัฒนาองค์การให้ก้าวหน้าต่อไป 

2.การสื่อสารในองค์การที่ส่งผลให้บุคลากรเกิดความรักผูกพันในองค์การ คือ การสื่อสารแบบ

สองทาง (two-way communication) เป็นพ้ืนฐานส าคัญน าไปสู่การมีส่วนร่วมและการท างานเป็น

ทีม ซึ่งเป็นปัจจัยหลักช่วยผลักดันองค์การให้บรรลุเปูาหมายโดยง่าย 

3.การตอบสนองความต้องการ (serve need) เช่นการจัดสวัสดิการต่างๆที่ตอบสนองความ

ต้องการพื้นฐานของพนักงานในองค์การ เป็นการดูแลให้พนักงานมีความสุขทั้งกาย และใจแบบยั่งยืน 

ซึ่งส่งผลต่อบรรยากาศที่ดีขององค์การ57 

                                                           
57 พศิน แตงจวง, 37-38.   
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จากที่กล่าวมาข้างต้น จะพบว่ามีปัจจัยต่าง ๆ มากมายที่มีอิทธิพลและมีผลกระทบต่อการ

แสดงพฤติกรรมของแต่ละบุคคลและทีมงานที่ส่งผลให้เกิดความรักและผูกพันต่อองค์การ และไม่ง่าย

นักที่จะสร้างเสริมให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์การ จากข้อมูลดังกล่าวข้างต้นจะพบว่ามีปัจจัย

หลายอย่างที่ต้องพิจารณาถึงในการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การ เช่น คุณลักษณะบุคคล 

โครงสร้างองค์การ การสนับสนุนระหว่างบุคคล วัฒนธรรมภายในองค์การ ทั้งหมดที่กล่าวมาล้วนมี

ความสัมพันธ์ต่อระดับความผูกพันของบุคลากรภายในองค์การแทบทั้งสิ้น 

 

ผลลัพธ์ของความผูกพันต่อองค์การ 

การสร้างความผูกพันต่อองค์การ เป็นปัจจัยส าคัญที่จะท าให้เปูาหมายขององค์การบรรลุ

วัตถุประสงค์ได้เนื่องจากผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์การสูง จะเป็นผู้ที่ยินดีที่จะอุทิศแรงกายแรงใจเพ่ือ

ปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนให้ดีที่สุดดีกว่าผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์การน้อยหรือไม่มีเลย ซึ่งการที่จะ

เกิดความผูกพันต่อองค์การได้ ก็ต่อเมื่อจุดมุ่งหมายของสมาชิกได้รับการตอบสนองจากองค์การ      

จึงเป็นหน้าที่ของผู้บริหารองค์การที่จะพยายามสร้างทัศนคติที่ดีต่อองค์การและเสริมด้วยแรงจูงใจใน

การท างานเพ่ือให้สมาชิกในองค์การคงอยู่กับองค์การอย่างมีคุณค่า และมีความผูกพันต่อองค์การทั้งนี้

เพ่ือประโยชน์สูงสุดจะได้เกิดแก่องค์การและตัวบุคลากรเอง58 ซึ่งนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึง

ผลลัพธ์ของความผูกพันต่อองค์การไว้ดังนี้ 

เมาว์เดย์ และ คณะ (Mowday and others) แสดงให้เห็นว่า ความผูกพันต่อองค์การมี

ความสัมพันธ์กับการลดอัตราการขาดงาน การลาออก ช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน       

เพ่ิมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ คือ พฤติกรรมการท างานของบุคคลด้วยความเต็มใจใน

การท างานนอกเหนือจากหน้าที่ที่ได้รับ เพ่ือประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การโดยไม่หวัง

ผลตอบแทน หรือรางวัลใดๆ ทั้งสิ้นจากองค์การ59 

                                                           
58 สุคนธ์ มณีรัตน์ และ นพดล เจนอักษร, "การบริหารทรัพยากรมนุษย์กับรูปแบบความ

ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนสาธิตในจังหวัดนครปฐม," วารสารบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยศิลปากร 3, no. 1 (2555): 69-72.  
59 Richard T. Mowday, Richard M. Steers, and Lyman W. Porter, "The 

Measurement of Organizational Commitment," Journal of Vocational Behavior 14, 

no. 2 (1979): 224-47.  
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เมเยอร์ และเอเลน (Mayer and Allen) จากแนวความคิดความผูกพันต่อองค์การหลายมิติ 

ท าให้ผลลัพธ์ของความผูกพันต่อองค์การมีความแตกต่างกันออกไปตามลักษณะของความผูกพัน 

บุคคลที่มีความผูกพันกับองค์การด้านจิตใจสูงจะช่วยลดอัตราการขาดงานและการลาออกจากงาน 

บุคคลบุคคลที่มีความผูกพันกับองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคมมากจะส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน 

และพฤติกรรมการท างานที่ดี สุดท้ายการที่มีความผูกพันกับองค์การด้านการคงอยู่มากจะช่วยให้

บุคคลนั้นมีความมุ่งมั่นและทุ่มเทการท างานให้กับองค์การ60 

พิโอริโต และ คณะ (Fiorito and others) ชี้ให้เห็นว่าความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์

กับผลการปฏิบัติงานขององค์การ (organization performance) ในหลายด้าน  อย่างแรกคือ การมี

พฤติกรรมนอกเหนือบทบาท (extra role behavior) ของแต่ละบุคคล ซึ่งเก่ียวกับการมีความคิดริเริ่ม

และพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ (conscientiousness) ต่อมาความผูกพันต่อองค์การสามารถช่วย

ในการคาดการณ์ตัวแปรที่ส าคัญที่จะส่งผลกระทบต่อองค์การ เช่น การขาดงาน การลาออก ผลการ

ปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ61 

เฟรด (Fred) แสดงให้เห็นว่าในช่วงแรกของการศึกษาและวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันต่อ

องค์การของนักวิชาการและนักการศึกษาหลายท่านได้สรุปให้เห็นถึงความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างความ

ผูกพันต่อองค์การและผลลัพธ์ในเรื่องของ การมีผลปฏิบัติการที่ดี การมีอัตราการลาออกที่ต่ า การมี

อัตราการขาดงานที่ต่ า และยังมีหลักฐานอื่นๆที่แสดงให้เห็นผลลัพธ์ของความผูกพันต่อองค์การในแง่ที่

ต่างกัน ได้แก่ การรับรู้ถึงความอบอุ่น การส่งเสริมบรรยากาศในองค์การ (organizational climate) 

การมีทีมงานที่ดี62 

โฟกลีเอสโซ่ และ ลิน  (Fogliasso and Lin) กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์การมีความ

เกี่ยวข้องกับผลลัพธ์ที่ส าคัญหลายประการ ได้แก่ การลดอัตราการลาออก การมีความจูงใจที่สูงขึ้น 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (organizational citizenship behavior) และการ

                                                           
60 Stephen. Jaros, "Meyer and Allen Model of Organizational Commitment: 

Measurement Issues," The Icfai Journal of Organizational Behavior 6, no. 4 (2007): 

7-25.  
61 Jack Fiorito et al., "Organizational Commitment, Human Resource Practices, 

and Organizational Characteristics," Journal of Managerial Issues 19, no. 2 (2007): 

186-207.  
62 Luthans, 148. 
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สนับสนุนที่ดีจากองค์การ  การมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีและการสนับสนุนที่ดีจากองค์การจะ

ช่วยให้องค์การมีความยืดหยุ่นที่จ าเป็นในการน าทางให้องค์การผ่านเหตุการณ์คาดไม่ถึงที่อาจเกิดขึ้น  

วิธีที่ส าคัญที่จะช่วยให้ผู้บริหารส่งเสริมความผูกพันต่อองค์การได้ คือ พฤติกรรมภาวะผู้น า เช่น การ

เป็นตัวอย่างที่ดี การให้ความท้าทาย กระตุ้นการปฏิบัติงาน การส่งเสริมและให้ก าลังใจในการ

ปฏิบัติงาน63 

อาร์มสตรอง และ เทย์เลอร์ (Armstrong and Taylor) ได้กล่าวถึงการใช้รูปแบบการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์แบบใหม่ คือนโยบายที่ประกอบจากการสนับสนุนความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน ได้แก่ 

เปูาหมาย การโน้มนาว ความเคารพนับถือ รางวัล ความรับผิดชอบ ซึ่งนโยบายประสานความสัมพันธ์

เหล่านี้จะช่วยท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์การและส่งผลต่อการมีประสิทธิผลและการพัฒนาบุคคลที่ดี

ขึ้น นอกจากนี้การมีระดับความผูกพันต่อองค์การที่สูงจะเชื่อมโยงกับอัตราการลาออกและอัตราการ

ขาดงานที่ต่ าแต่ไม่มีความชัดเจนว่ามีความเก่ียวข้องกับผลปฏิบัติงาน64 

 จากผลลัพธ์ของความผูกพันต่อองค์การที่กล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปได้ว่าความผูกพันต่อ

องค์การมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมทางบวกของบุคคลในการท างานหลายด้าน สามารถลดอัตราการ

มาสาย (tardiness) การขาดงาน (absenteeism) การออกจากงาน (turnover) มีผลการปฏิบัติงาน

ที่ดี  (job Performance) มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การที่ดี (organizational citizenship 

behavior) ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจและทุ่มเทการท างานอย่างสูงและท างานนอกเหนือบทบาท 

(extra-role) มีความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การต่อไป ท าให้องค์การมีผลการปฏิบัติงานและผลผลิต

โดยรวมที่สูงข้ึน 

 

หลักการ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 

แนวคิด หลักการ ทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง จึงได้รับ

ความนิยมแพร่หลายอย่างมากในการน าไปใช้ในการพัฒนาองค์การ ท าให้นักวิชาการหลายท่านได้

                                                           
63 Christine E. Fogliasso and Tyler Linn, "Job Satisfaction, Commitment, and 

Loyalty in the Workplace," Leadership & Organizational Management Journal 

2013, no. 1 (2013): 106-19.  
64 Michael. Armstrong and Stephen. Taylor, Armstrong's Handbook of 

Human Resource Management Practice, 13 ed. (London: Kogan Page Publishers, 

2014), 186-87.  
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ศึกษาค้นคว้าเอกสารและวิจัยทั้งในประเทศและต่างประเทศเพ่ือน าเสนอแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพัน

ต่อองค์การแบบต่างๆ ซึ่งได้แบ่งความผูกพันต่อองค์การเป็น 2 กลุ่ม คือ ด้านทัศนคติ และด้าน

พฤติกรรม 

1. แนวความคิดความผูกพันด้านทัศนคติ (attitudinal commitment) เน้นเกี่ยวกับ

กระบวนการที่บุคคลคิดเก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่างตัวเขากับองค์การ เป็นการพิจารณาถึงเปูาหมาย

ของแต่ละบุคคล และคุณค่าของตนที่มีความสอดคล้องกับองค์การ การศึกษาและวิจัยส่วนใหญ่เป็น

การระบุปัจจัยต่างๆที่ช่วยสนับสนุนให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ 

2. แนวความคิดความผูกพันด้านพฤติกรรม (behavioral commitment) เกี่ยวข้องกับ

กระบวนการที่บุคคลผูกพันตนเองเข้ากับองค์การและวิธีการจัดการกับปัญหาต่างๆ งานวิจัยเน้นศึกษา

ที่เงื่อนไขภายใต้พฤติกรรม ซึ่งเมื่อมีการแสดงพฤติกรรมใดขึ้นมาย่อมเกิดการกระท าซ้ าๆ นอกจากนี้ มี

ศึกษาถึงผลกระทบของพฤติกรรมเมื่อทัศนคติเปลี่ยนไป65 

 
                  ความสัมพันธ์แบบปฐมภูมิ    ความสัมพันธ์แบบทุติยภูมิ 

แผนภูมิที่ 15 แนวความคิดความผูกพันต่อองค์การด้านทัศนคติและด้านพฤติกรรม 

ที่มา  : John P. Meyer and Natalie J. Allen, “A Three- Component Conceptualization 

of Organizational Commitment,” Human Resource Management Review 1, 1 (1991): 

61-89. 
                                                           

65 Natalie J Allen and John P Meyer, "A Three-Component Conceptualization 

of Organizational Commitment," Human resource management review 1, no. 1 

(1991): 61-89. 
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นักวิชาการหลายท่านได้น าเสนอแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การในรูปแบบและ

องค์ประกอบที่เหมือนและต่างกันดังจะกล่าวต่อไปนี้ 

คานเตอร์ (Kanter) กล่าวว่า สมาชิกในองค์การแต่ละคนมีความคิดพฤติกรรมแตกต่างกัน 

และความแตกต่างเหล่านี้ท าให้คนในองค์การผูกพันกับองค์การด้วยสาเหตุต่างกัน ซึ่งแบ่งได้เป็น 3 

ลักษณะ คือ  

1) ความผูกพันต่อเนื่อง (continuance commitment) เกี่ยวข้องกับความรู้สึกความเข้าใจ

ของบุคคล โดยค านึงถึงค่าใช้จ่ายและผลก าไร เช่น เมื่อคิดว่าค่าใช้จ่ายในการออกจากองค์การสูง

มากกว่าการที่จะคงอยู่กับองค์การต่อไปจะท าให้บุคคลนั้นอยู่กับองค์การต่อไปเพ่ือให้เกิดผลก าไร  

2) ความผูกพันยึดติด (cohesion commitment) เกี่ยวข้องกับความรู้สึกทางบวกกับ

องค์การ อารมณ์และความรู้สึกที่ดีจะผูกมัดสมาชิกไว้กับองค์การ และความพึงพอใจจะเกิดขึ้น         

ถ้าสมาชิกกลุ่มมีความสัมพันธ์กันสูงจะไม่มีการต่อต้านอิจฉาริษยากัน ระบบนี้ท าให้สมาชิกจะยึดติดซึ่ง

กันและกัน  

3) ความผูกพันควบคุม (control commitment) เป็นความผูกพันที่บุคคลยึดถือมาตรฐาน

และเคารพอ านาจของกลุ่ม เกี่ยวข้องกับการที่พวกเขาเริ่มต้นประเมินค่าทางบวกเห็นชอบกับศีลธรรม 

จริยธรรม ความสมเหตุสมผล การแสดงค่านิยมของบุคคลของกลุ่ม เป็นการเชื่อฟังต่อมาตรฐานของ

สังคมในองค์การ66 

บูชานัน (Buchanan) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ มีองค์ประกอบ  3  ประการดังนี้ คือ 

1. ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ (identification) คือ ความเต็มใจจะปฏิบัติงาน

ยอมรับในค่านิยมและวัตถุประสงค์ขององค์การ ถือเสมือนหนึ่งว่าองค์การเป็นของตน 

2. ความเกี่ยวพันกับองค์การ (involvement) คือความเต็มใจที่จะท างานตามบทบาทของตน

อย่างเต็มที่เพ่ือความก้าวหน้า และเพ่ือประโยชน์ขององค์การ 

3. ความจงรักภักดี (loyalty) คือ ความรู้สึกยึดมั่นในองค์การ และปรารถนาจะเป็นสมาชิก

ขององค์การต่อไป67 

เมาว์เดย์ สเตียร์ และพอร์เตอร์  (Mowday, Steers and Porter) กล่าวว่า ความผูกพันต่อ

องค์กรเป็นความสัมพันธ์อย่างแน่นแฟูนของบุคคลที่มีต่อองค์การ ซึ่งมีองค์ประกอบ 3 ประการ คือ 

1. ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้า พร้อมที่จะยอมรับเปูาหมายและค่านิยมขององค์การ  

                                                           
66 Armstrong and Taylor, 22-24.  
67 Buchanan,  533-46.  
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2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพ่ือความส าเร็จขององค์การ 

3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ 

 
แผนภูมิที่ 16 โครงสร้างท่ีแสดงความผูกพันต่อองค์การ 
ที่มา  : Richard T. Mowday, Richard M. Steers and Lyman W. Porter, Employee 

Organization Linkage: The Psychology of Commitment, Absenteeism and 

Turnover (New York: Academic Press, 1982), 30. 

 

ภาพประกอบโครงสร้างความผูกพันต่อองค์การตามแนวคิดเมาว์เดย์ สเตียร์ และพอร์เตอร์  

ได้แสดงให้เห็นถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การซึ่งมีทั้งหมด 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 

1. ลักษณะส่วนบุคคล (personal characteristic) ได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา ระยะเวลาใน

การปฏิบัติงาน บุคลิกลักษณะ เป็นต้น 

2. ลักษณะของงาน (role-related characteristic) ได้แก่ ความขัดแย้งในบทบาท ความ

คลุมเครือในงาน ความท้าทายในงาน เป็นต้น 

3. ประสบการณ์การท างาน (work experience) ได้แก่ สัมพันธภาพในองค์การ รูปแบบการ

บริหารงานของผู้บริหาร ความส าคัญของบุคคลที่มีต่อองค์การ เป็นต้น 

4. ลักษณะโครงสร้างขององค์การ (structure characteristic) ได้แก่ ขนาดขององค์การ การ

รวมอ านาจ การกระจายอ านาจ การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ความเป็นทางการ เป็นต้น 
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นอกจากนี้ยังชี้ได้ว่า เมื่อบุคคลมีความผูกพันต่อองค์การจะก่อให้เกิดผลลัพธ์ที่ดีตามมาใน

เรื่องของผลการปฏิบัติงาน การมาท างานสม่ าเสมอ การรักษาพนักงานไว้ เป็นต้น68  

อัลเลน และเมเยอร์ (Allen and Meyer) ได้รวบรวมความหมายที่หลากหลายของ

แนวความคิดความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า  ความผูกพันต่อองค์การเป็นความรู้สึกทางจิตใจที่แสดงถึง

ความสัมพันธ์ของพนักงานมีต่อองค์การ และใช้ความรู้สึกนั้นในการตัดสินใจที่จะเป็นสมาชิกของ

องค์การต่อไป นอกจากนั้นความผูกพันต่อองค์การมีความเชื่อมโยงกับอัตราการขาดงาน ผลการ

ปฏิบัติงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ความผูกพันต่อองค์การของอัลเลน        

และเมเยอร์ แยกได้เป็น 3 ด้าน คือ 

1. ความผูกพันด้านจิตใจ (affective Commitment) 

2. ความผูกพันด้านการคงอยู่ (continuance Commitment) 

3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (normative Commitment) 

นอกจากนี้ อัลเลน และ เมเยอร์ (Allen and Meyer) ยังได้กล่าวเสริมอีกว่า แนวคิดความ

ผูกพันต่อองค์การทั้ง 3 ด้าน เป็นสิ่งที่เชื่อมโยงระหว่างบุคคลแต่ละคนกับองค์การเข้าด้วยกัน อย่างไร

ก็ตาม การเชื่อมโยงของความผูกพันต่อองค์การทั้ง 3 ด้าน มีความแตกต่างกัน กล่าวคือ บุคคลที่มี

ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจสูง หมายถึง เขาต้องการอยู่ (want to) เพราะความรักและผูกพัน

กับองค์การ  ส่วนบุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่สูง หมายถึง เขาจ าเป็นต้องอยู่ 

(need to) เพราะไม่อยากสูญเสียสิ่งที่ตนลงทุนไป และสุดท้ายบุคคลที่มีความผูกพันด้าน           

บรรทัดฐานสูง แสดงว่าเขาคิดว่าเขาสมควรที่จะอยู่ (ought to) เพ่ือความถูกต้องทางสังคม69        

ซึ่งแนวความคิดนี้มีความสอดคล้องกับแนวความคิดของคอลควิท ลีปายน์และเวสสัน ดังนี้ 

 คอลควิท ลีปายน์และเวสสัน (Colquitt, LePine and Wesson) กล่าวว่าความผูกพันต่อ

องค์การมีความเก่ียวข้องอย่างมากกับพฤติกรรมองค์การ ซึ่งมีจุดมุ่งหมายเพ่ือการปรับปรุงประสิทธิผล

ในการด าเนินงานขององค์การให้ดียิ่ง โดยเฉพาะอย่างยิ่งการด ารงรักษาคนเก่ง ( talented people) 

ให้คงอยู่กับองค์การต่อไป เพราะการที่จะจ้างงานพนักงานใหม่ต้องเสียค่าใช้จ่ายค่อนข้างสูง ได้แก่   

ค่าสรรหาพนักงาน ค่าฝึกอบรม ค่าการปฐมนิเทศ รวมถึงค่าใช้จ่ายอย่างอ่ืนที่ไม่ ใช่ตัวเงิน               

เช่น ขวัญก าลังใจลดลง สูญเสียความรู้ขององค์กร สุญเสียผลผลิต เป็นต้น คอลควิท ลีปายน์และ

เวสสัน ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่าเป็นความต้องการของพนักงานที่จะอยู่เป็น

                                                           
68 Mowday, Porter, and Steers, 28-35.  
69 Ibid., 1-18.  
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สมาชิกขององค์การต่อไป ซึ่งความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลต่อพนักงานในการตัดสินใจที่อยู่ต่อ     

(is retained) หรือจะลาออก (tour over) จากองค์การเพ่ือไปท างานอ่ืน ทั้งนี้การลาออกจากงานนั้น

สามารถท าได้โดยสมัครใจและไม่สมัครใจ การลาออกอย่างสมัครใจเกิดขึ้นเมื่อพนักงานตัดสินใจด้วย

ตัวเองว่าต้องการออกจากงาน ส่วนการลาออกโดยไม่สมัครใจเกิดขึ้นเมื่อพนักงานถูกไล่ออกจาก

องค์การ ด้วยเหตุผลบางประการ ซึ่งจากการศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การนี้ได้ให้ความส าคัญใน

การลดจ านวนอัตราการลาออกอย่างสมัครใจเป็นการรักษาพนักงานที่องค์การต้องการจะรักษาไว้ 

นอกจากนี้บุคคลที่ไม่มีความผูกพันต่อองค์การจะแสดงพฤติกรรมถดถอยในการท างาน (withdrawal 

behavior) เป็นพฤติกรรมหลีกเลี่ยงการท างาน ซึ่งท้ายที่สุดส่งผลให้เกิดการลาออกจากงาน เช่น     

การฝันกลางวัน (daydreaming) การมองว่าไม่ว่า (looking busy) การใช้อินเตอร์เน็ต 

(cyberloafing) การขาดงาน (absenteeism) เป็นต้น เพ่ือเป็นการด ารงรักษาคนเก่งให้คงอยู่ต่อไป 

จ าเป็นต้องสร้างความรู้สึกความผูกพันทางจิตใจให้แก่พนักงาน จากรายละเอียดที่กล่าวมาข้างต้น 

คอลควิท ลีปายน์และเวสสัน จึงได้แบ่งประเภทของความผูกพันต่อองค์การ (types of 

commitment) ทั้งหมดเป็น 3 แบบ ดังนี้ 1) ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ (affective 

commitment) 2) ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ (continuance commitment) 3) ความ

ผูกพันต่อองค์การทางบรรทัดฐานของสังคม (normative commitment) ซึ่งความผูกพันต่อองค์การ

ทั้ง 3 แบบเมื่อน ามารวมกันจะก่อให้เกิดความรู้สึกโดยรวมทางด้านความผูกพันต่อจิตใจที่มีต่อองค์การ 

และแต่ละบุคคลจะให้ค่าของความส าคัญที่ต่างกันไปในแต่ละแบบ บางคนใช้ความเป็นเหตุผลและ

ความระมัดระวังในการพิจารณาที่จะอยู่กับองค์การ ส าหรับบางคนใช้อารมณ์และสัญชาตญาณ

มากกว่าที่จะคิดค านวณประเมินค่าความเสียหายหรือผลประโยชน์ที่ได้รับ และความผูกพันต่อ

องค์การของบุคคลไม่ขึ้นอยู่กับองค์การเท่านั้น บุคคลไม่ได้ผูกพันกับองค์การเสมอไปยังมีความผูกพัน

กับผู้บริหารระดับสูง ผู้จัดการ ทีมงานบางกลุ่ม หรือเพ่ือนบางคนที่มีความใกล้ชิดกัน ซึ่งเรียกว่าจุด

รวมความผูกพันต่อองค์การ (focus of commitment) :ซึ่งหมายถึง บุคคล สถานที่ สิ่งของต่างๆ            

ที่กระตุ้นให้เกิดความต้องการที่จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป ตัวอย่างเช่น บุคคลเลือกที่จะอยู่กับ

นายจ้างคนปัจจุบันเพราะมีความรู้สึกผูกพันกับทีมงานของตน บุคคลมีความกังวลเกี่ยวกับความ

สูญเสียรายได้และผลประโยชน์ที่เกิดขึ้น และบุคคลรู้สึกถึงสัญญาหรือข้อผูกมัดกับผู้จั ดการ เป็นต้น   

ซึ่งแผนภูมิที่ 17 ได้แสดงถึงตัวขับเคลื่อนความผูกพันต่อองค์การโดยรวม (drivers of overall 

organizational commitment) 

  



  81 

 
แผนภูมิที่ 17 ตัวขับเคลื่อนความผูกพันต่อองค์การโดยรวม  
ที่มา  : Jason A. Colquitt, Jeffery A. LePine and Michael J. Wesson, Organizational 

Behavior : Improving Performance and Commitment in the Workplace, 4th ed. 

(New York: McGraw-Hill, 2015), 78. 

 

ต่อมาเป็นรายละเอียดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การทั้ง 3 แบบ ดังนี้ 

1. ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ (affective commitment) เป็นการแสดงออกถึง

ความเชื่อมโยงของความผูกพันด้านอารมณ์ของพนักงานที่มีต่อองค์การ (emotion-based reasons) 

พนักงานจะตัดสินใจอยู่เพราะความต้องการที่จะอยู่ (want to) และจะรู้สึกเสียใจถ้าออกจากองค์การ

(sense of sadness) ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจแสดงถึงการยอมรับของบุคคลในเปูาหมาย

ขององค์การ ความมีคุณค่า และมีความเต็มใจที่จะเพ่ิมความพยายามท างานแทนองค์การ นอกจากนี้

เครือข่ายของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและกลุ่มบุคคลมีอิทธิพลอย่างมาก ตัวอย่างเช่น ถ้าพนักงาน

มีความเชื่อมโยงอย่างใกล้ชิดและมีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคคลจะกลุ่มท าให้พวกเขามีความผูกพัน

และยังคงอยู่กับองค์การต่อไป แต่ถ้าบุคคลมีเพ่ือนร่วมงานเพียงคนเดียว (the erosion model)    

เป็นการง่ายที่บุคคลนั้นจะตัดสินใจออกจากงาน อีกทั้งถ้าพนักงานหรือกลุ่มของพนักงานมีความ

เชื่อมโยงโดยตรงกับผู้ที่ต้องการออกจากงาน (the social influence model) ท าให้พนักงานเหล่านี้

มีโอกาสมากที่จะลาออกจากงานตาม องค์การจะท าอย่างไรที่จะลดความเสียหายในความผูกพันที่
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กลายเป็นเหมือนการติดเชื้อที่แพร่กระจายเหมือนเชื้อโรค เช่น คนๆหนึ่งมีอิทธิพลต่อคนอ่ืนอีก 5 คน

ให้ออกจากงานตามไปด้วย คือการสร้างการเชื่อมโยงสายแห่งความผูกพันระหว่างบุคคลให้แน่นแฟูน 

2. ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ (continuance commitment) เป็นการแสดงออก 

ถึงความรู้สึกเป็นกังวลเมื่อต้องออกจากงาน (sense of anxiety) เมื่อต้องพิจารณาเกี่ยวกับต้นทุน 

(cost-based reasons) คือการพิจารณาถึงต้นทุนทั้งหมดที่ได้ลงทุนไป เช่น เวลา ความพยายาม 

ก าลังกาย เป็นต้น กับผลประโยชน์ที่เกิดขึ้นเมื่ออยู่ต่อและค่าความเสียหายเมื่อออกจากงาน พนักงาน

จะตัดสินใจอยู่เพราะความจ าเป็นที่จะต้องอยู่ (need to) เนื่องจากอาจไม่สามารถหางานอ่ืนที่ดีกว่า

ได้ หรือรู้สึกว่าตนเองมีความเชี่ยวชาญในงานและเริ่มมีความชอบและสนุกกับงานเมื่อเห็นถึง

ผลตอบแทนที่ได้รับจากองค์การ เช่น รางวัลที่เป็นตัวเงิน การได้รับผิดชอบในงานที่ดีขึ้น นอกจากนี้

ปัจจัยที่จะช่วยเพิ่มความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ คือ การขาดทางเลือกในการจ้างงาน (a lack 

of employment alternatives) ถ้าพนักงานไม่มีที่อ่ืนให้ไปดังนั้นความต้องการที่พวกเขาจะอยู่จะ

สูงขึ้น ซึ่งทางเลือกในการจ้างงานที่ต่างกันขึ้นอยู่ปัจจัยต่างๆ ได้แก่  สภาพเศรษฐกิจ (economic 

conditions) อัตราการว่างงาน (the unemployment rate) ทักษะและความสามารถในการท า

ตลาด (Marketability) ยิ่งไปกว่านั้นความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่จะเน้นและความส าคัญ

เกี่ยวกับประเด็นปัญหาในเรื่องส่วนตัวและครอบครัวมากว่าความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจและ

ความผูกพันต่อองค์การทางบรรทัดฐานของสังคม เพราะสิ่งที่ท าให้พนักงานยึดมั่นในงานอย่างลึกซึ้ง 

มาจากเหตุผลเกี่ยวกับงานและไม่เกี่ยวกับงาน การยึดมั่นในงานอย่างลึกซึ้ง (embeddedness)     

เป็นความเชื่อมโยงของบุคคลกับองค์การซึ่งพวกเขารู้สึกว่าตัวเขาเหมาะกับองค์การและต้องการจะ

เสียสละเพ่ือการเปลี่ยนแปลงในงาน 

3. ความผูกพันต่อองค์การทางบรรทัดฐานของสังคม (normative commitment) เป็นการ

แสดงออกถึงความรู้สึกผิดเมื่อต้องออกจากงาน (sense of guilt) เมื่อต้องพิจารณาถึงปรัชญาการ

ท างานส่วนบุคคลหรือการที่จะตัดสินใจอยู่หรือออกจากงานเป็นสิ่งที่ถูกหรือผิด พนักงานตัดสินใจที่

ควรจะอยู่ (ought to) เพราะเหตุผลตามข้อผูกพันที่มีกับองค์การ (obligation-based reason)      

ซึ่งการจะสร้างความรู้สึกให้พนักงานมีข้อผูกพันกับองค์การนี้ สามารถท าได้สองแนวทาง วิธีแรกคือ

การสร้างความรู้สึกว่าพนักงานเป็นหนี้ต่อองค์การ (the organization‖s debt) อาจจะกระท าโดย

การใช้งบประมาณในการอบรมและพัฒนาพนักงาน เพราะเป็นเหมือนข้อสัญญากับพนักงานว่าพวก

เขาจะต้องใช้คืนโดยการท างานต่อไปให้กับองค์การ อีกวิธีในการสร้างข้อผูกพันที่มีกับองค์การคือการ

เป็นส่วนหนึ่งของการองค์กรการกุศล (a charitable organization) เพราะเป็นการสร้างภาพลักษณ์
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ที่ดีและสามารถช่วยดึงดูดพนักงานใหม่ๆให้มาท างานกับองค์การได้ รวมทั้งสามารถช่วยให้พนักงานที่

ยังคงอยู่กับองค์การสร้างความรู้สึกลึกๆด้านความผูกพันต่อองค์การทางบรรทัดฐานของสังคม  

นอกจากนี้คอลควิท ลีปายน์และเวสสันได้อธิบายเกี่ยวกับพฤติกรรมถดถอยในการท างาน 

(Withdrawal behavior) ว่าเป็นพฤติกรรมหลีกเลี่ยงการท างาน ซึ่งท้ายที่สุดส่งผลให้เกิดการลาออก

จากงาน จากการวิจัยบุคคลจะตอบสนองต่อเหตุการณ์เชิงลบได้ 4 แบบ ดังนี้ 1) ทางออก (exit) 

บุคคลพยายามที่จะหลีกหนีออกจากเหตุการณ์นั้นโดยการขาดงานบ่อยๆ หรือการลาออกโดยสมัครใจ 

2) ความคิดเห็น (voice) บุคคลพยายามที่จะเปลี่ยนสถานการณ์โดยพูดคุยกับสมาชิกของทีมคนใหม่

เพ่ือหาทางออก 3) ความจงรักภักดี (loyalty) บุคคลอดทนและยอมรับมันทั้งๆที่ไม่มีความสุขกับ

เหตุการณ์นั้น 4) เพิกเฉย (neglect) บุคคลปล่อยให้เหตุการณ์ผ่านไปและท าให้ผลการปฏิบัติงาน

ต่ าลงเนื่องจากต้องการปล่อยมันไป บางครั้งพฤติกรรมการเพิกเฉยท าให้เสียหายมากกว่าพฤติกรรม

ทางออกเพราะจะยังไม่สังเกตเห็นโดยทันที พนักงานอาจจะละเลยหน้าที่เป็นเดือนหรือเป็นปีก่อนที่

หัวหน้าจะจับผิดพฤติกรรมที่ไม่ดีได้ ซึ่งความผูกพันต่อองค์การนี้ช่วยลดความเป็นไปได้ของบุคคลที่

ตอบสนองต่อเหตุการณ์เชิงลบแบบทางออกกับแบบเพิกเฉย (การตอบสนองอย่างท าลายล้าง-

destructive responses) ในขณะเดียวกันความผูกพันต่อองค์การนี้ช่วยเพ่ิมความเป็นไปได้ของ

บุคคลที่ตอบสนองต่อเหตุการณ์เชิงลบแบบความคิดเห็นและแบบความจงรักภักดี (การตอบสนอง

อย่างสร้างสรรค์-constructive responses) และถ้าพิจารณาจากระดับของผลการปฏิบัติงานกับ

ระดับความผูกพันต่อองค์การสามารถเห็นภาพชัดเจนขึ้นกับการที่บุคคลตอบสนองต่อเหตุการณ์เชิง

ลบได้อย่างไรบ้างตามแผนภูมิที่ 17 พนักงาน 4 ประเภท ได้แก่ ดวงดาว (stars) มีระดับความผูกพัน

ต่อองค์การและผลการปฏิบัติงานสูง ถูกจัดว่าเป็นตัวอย่างของพนักงาน เพราะดวงดาวจะตอบสนอง

ต่อเหตุการณ์เชิงลบแบบความคิดเห็นเนื่องจากพวกเขาต้องการปรับเปลี่ยนสถานการณ์ให้ดีขึ้น 

พลเมือง (citizens) มีระดับความผูกพันต่อองค์การสูงแต่ผลการปฏิบัติงานต่ า บุคคลมักสมัครใจ

ท างานนอกเหนือบทบาท (extra-role) ถ้าท าให้องค์การด าเนินงานไปได้อย่างราบรื่น ซึ่งพลเมืองจะ

ตอบสนองต่อเหตุการณ์เชิงลบแบบความจงรักภักดี เพราะพวกเขาอาจไม่ต้องการเปลี่ยนแปลงแต่มี

ความต้องการที่จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป หมาปุาโดเดี่ยว (lone wolves) มีระดับความผูกพัน

ต่อองค์การต่ าแต่ผลการปฏิบัติงานสูง บุคคลท างานเพ่ือความส าเร็จของตัวเองซึ่งไม่เกี่ยวกับองค์การ

และมักจะตอบสนองต่อเหตุการณ์เชิงลบแบบทางออก และสุดท้ายเมินเฉย (apathetics) มีระดับ

ความผูกพันต่อองค์การต่ าและผลการปฏิบัติงานต่ า บุคคลใช้ความพยายามเพียงเล็กน้อยเพ่ืองานของ
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ตนและมักจะตอบสนองต่อเหตุการณ์เชิงลบแบบเพิกเฉย เพราะไม่มีผลการปฏิบัติงานให้ประจักษ์และ

ต้องมีการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การ 

 

 
แผนภูมิที่ 18 พนักงาน 4 ประเภท 
ที่มา :     Jason A. Colquitt, Jeffery A. LePine and Michael J. Wesson, Organizational 

Behavior: Improving Performance and Commitment in the Workplace, 4th ed.          

(New York: McGraw-Hill, 20015), 73. 

  

พฤติกรรมถดถอยในการท างานยังแบ่งเป็น 2 รูปแบบ คือ ทางจิตใจและทางกายภาพ 

พฤติกรรมถดถอยทางจิตใจเป็นพฤติกรรมการหลีกหนีการท างานทางจิตใจซึ่งมีหลายรูปแบบ ดังนี้ 

การฝันกลางวัน (daydreaming) การเข้าสังคม (socializing) การมองว่าไม่ว่าง (looking busy) การ

รับงานนอก (moonlighting) การใช้อินเตอร์เน็ต (cyberloafing) ส่วนพฤติกรรมถดถอยทางกายภาพ

เป็นพฤติกรรมการหลีกหนีการท างานทางกาย มีดังนี้ การมาสาย (tardiness) การหยุดยาว (long 

breaks) การขาดประชุม (missing meeting) การขาดงาน (adsenteeism) การลาออก (quitting) 

ซึ่งสาเหตุการออกจากงานมีหลากหลาย เช่น การลาออกเพ่ือเงินและงานที่ดีกว่า ความไม่พอใจต่อ

หัวหน้า สภาพการท างาน ครอบครัวและสุขภาพ จากสาเหตุการลาออกที่กล่าวมาองค์การสามารถ 

หลีกเลี่ยงไม่ให้เกิดการลาออกได้ โดยการเสนอเงินเพ่ิมขึ้น การเลื่อนต าแหน่ง การปรับสภาพการ

ท างาน แต่สาเหตุที่เกิดจากครอบครัวและสุขภาพในทางตรงกันข้ามองค์การไม่สามารถจะหลีกเลี่ยงได้

เพราะไม่ได้เกิดจากการขาดความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
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แผนภูมิที่ 19  พฤติกรรมถดถอยแบบทางจิตใจและทางกายภาพ 

ที่มา :      Jason A. Colquitt, Jeffery A. LePine and Michael J. Wesson, Organizational 

Behavior : Improving Performance and Commitment in the Workplace, 4th ed. 

(New York: McGraw-Hill, 2015), 74. 

 

ส าหรับแนวโน้มต่างๆที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การในแต่ละแบบรวมทั้งยังส่งผลต่อการ

แสดงพฤติกรรมถดถอยนั้นควรค านึงถึงความแตกต่างของแรงงาน (the diversity of the 

workforce) เช่น เชื้อชาติ เพศ อายุ เป็นต้น เหล่านี้ล้วนสามารถลดระดับความผูกพันต่อองค์การได้

ถ้าพนักงานรู้สึกถึงความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจอยู่ในระดับต่ าและไม่มีความยึดมั่นในงาน ส่วน

ความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างที่มีการเปลี่ยนแปลงจากการลดขนาดองค์การสามารถลด

ระดับความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจและความผูกพันต่อองค์การทางบรรทัดฐานของสังคมลงได้  

และจากที่ได้ท าความเข้าใจเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ ผู้บริหารสามารถส่งเสริมความผูกพันต่อ

องค์การได้อย่างไร ส าหรับความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจสามารถท าได้โดยการเพ่ิมข้อผูกมัดที่จะ

เชื่อมพนักงานเข้าด้วยกัน ส่วนความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ผู้บริหารควรจะเพ่ิมเงินเดือน 

และผลประโยชน์มากขึ้น และความผูกพันต่อองค์การทางบรรทัดฐานของสังคมผู้บริหารสามารถเพ่ิม

การฝึกอบรมที่หลากหลายและให้โอกาสทางความก้าวหน้าแก่พนักงาน70 

                                                           
70  Colquitt, Lepine, and Wesson, 63-81. 
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แบร๊ดตัน  (Bratton) กล่าวถึงการใช้กลยุทธ์การร่วมมือและการมีส่วนร่วมของพนักงาน 

(employee involvement and participation) มาใช้ส่งเสริมความผูกพันต่อองค์การเพ่ือท าให้

องค์การมีผลการปฏิบัติงานของบุคคล ทีมงาน และองค์การที่ดีขึ้นเป็นไปตามเปูาหมายขององค์การ 

การร่วมมือและการมีส่วนร่วมของพนักงาน คือการที่พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเพ่ิมขึ้น ซึ่ง

แบ่งเป็น 1)การมีส่วนร่วมโดยตรง (direct involvement) เป็นการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจของ

บุคคลที่เกี่ยวข้องกับงานประจ า เช่น การสรุปงานของกลุ่ม (briefing group) การพัฒนาคุณภาพงาน 

(Quality Circle) ทีมแก้ปัญหา (problem-solving teams) ทีมบริหารตนเอง (Self - Managed 

Teams) 2) การมีส่วนร่วมทางอ้อม (indirect involvement) คือ การที่มีตัวแทนของกลุ่มเข้าร่วมใน

กระบวนการตัดสินใจต่างๆ  เช่น คณะกรรมการปรึกษาหารือร่ วม ( Joint Consultation 

Committee) คณะกรรมการแรงงาน (worker directors) สภาแรงงาน (Works Councils)71 

นอกจากนี้ จอห์นได้น าเสนอวงจรความผูกพันต่อองค์การและการมีส่วนร่วม ไว้ดังนี้ 

 

 
 

แผนภูมิที่ 20  วงจรความผูกพันต่อองค์การและการมีส่วนร่วม 
ที่มา  : John Bratton, Introduction to Work and Organizational Behavior, 3th ed. 

(London: Palgrave, 2015), 357. 

  

                                                           
71 Bratton, 355-57.  
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กล่าวโดยสรุปแนวคิดเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การนั้นได้รับความสนใจอย่างกว้างขวางจาก

ทั้งนัก วิชาการ นักการศึกษา ผู้ริหาร นักทฤษฎี นักพฤติกรรมศาสตร์ และนักวิเคราะห์องค์การ ซึ่งได้

มีความคิดเห็นที่สอดคล้องกัน และได้แบ่งแนวคิดความผูกพันต่อองค์การเป็น 2 กลุ่ม คือ ด้านทัศนคติ 

หมายถึง การที่บุคคลพิจารณาถึงเปูาหมายของแต่ละบุคคล และคุณค่าของตนที่มีความสอดคล้องกับ

องค์การ ส่วนด้านพฤติกรรม หมายถึงการที่บุคคลผูกพันตนเองเข้ากับองค์การ ซึ่งแนวคิดเหล่านี้จะ

ช่วยในการธ ารงรักษาสมาชิกที่มีคุณภาพขององค์การให้ท างานอยู่ ในองค์การยาวนานขึ้น             

เพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานของสมาชิก ทีมงานและองค์การเพ่ือตอบสนอง

เปูาหมายขององค์การที่ได้ก าหนดไว้ ตลอดจนลดอัตราการขาดงานและการลาออกของสมาชิก การ

สร้างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี ทั้งนี้ผู้บริหารจะต้องมีการพิจารณาถึงปัจจัยต่างๆ ที่จะส่งผล

กระทบต่อการส่งเสริมความผูกพันต่อองค์การด้วย ได้แก่ ปัจจัยที่เกี่ยวกับบุคคล เช่น อายุ เพศ 

การศึกษา และปัจจัยที่เกี่ยวกับงาน เช่น โครงสร้างขององค์การ สภาพแวดล้อมในการท างาน        

การสนับสนุนจากองค์การ 

 

ข้อมูลพื้นฐานโรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม 

 

ความเป็นมาของโรงเรียนเอกชน 

 โรงเรียนเอกชนเป็นสถาบันการศึกษาที่เริ่มก่อตั้งขึ้นตั้งแต่สมัยกรุงสุโขทัย และมีการ

ด าเนินการเรื่อยมาจนถึงปัจจุบัน72 ซึ่งการจัดการศึกษาของเอกชนที่ผ่านมาได้ช่วยพัฒนาบุคลากรที่มี

คุณภาพให้แก่สังคมไทย และยังช่วยแบ่งเบาภาระด้านงบประมาณของประเทศ ด้วยเหตุนี้รัฐบาลจึงมี

นโยบายสนับสนุนให้เอกชนมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษาเพ่ิมข้ึนจนถึงปัจจุบัน73 ดังที่รัฐธรรมนูญแห่ง

ราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 ได้ก าหนดนโยบายพ้ืนฐานแห่งรัฐโดยก าหนดให้รัฐต้องจัด

การศึกษาอบรมและสนับสนุนให้เอกชนจัดการศึกษาอบรมให้เกิดความรู้คู่คุณธรรม รวมทั้งต้อง

ค านึงถึงการมีส่วนร่วมของเอกชนด้วย และพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 ในหมวด 5

ส่วนที่ 3 การบริหารและการจัดการศึกษาของเอกชน มาตรา 43 มาตรา 45 และ มาตรา 46 ได้

                                                           
72 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน, บันทึกประจ าวัน (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์

ชวนพิมพ์, 2532), 27-28. 
73 ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, การสังเคราะห์งานวิจัย แนวทางการส่งเสริมการมีส่วน

ร่วมของเอกชนในการจัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน (กรุงเทพฯ พริกหวานกราฟฟิค, 2551), 12.  
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ก าหนดบทบัญญัติว่าการบริหารและการจัดการศึกษาของเอกชนให้มีความเป็นอิสระ และสามารถจัด

การศึกษาได้ทุกระดับ ทุกประเภท โดยมีการก ากับติดตามการประเมินคุณภาพและมาตรฐาน

การศึกษาจากรัฐ และรัฐต้องให้การสนับสนุนด้านเงินอุดหนุน การลดหย่อนภาษีหรือยกเว้นภาษี และ

สิทธิประโยชน์อย่างอ่ืนที่เป็นประโยชน์ในทางการศึกษาแก่สถานศึกษาเอกชนตามความเหมาะสม 

รวมทั้งส่งเสริมและสนับสนุนด้านวิชาการให้สถานศึกษาเอกชนมีมาตรฐานและพ่ึงตนเองได้74  

 

สภาพปัจจุบันของการศึกษาเอกชน 

 การด าเนินงานของโรงเรียนเอกชนในปัจจุบันอยู่ภายใต้พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ 

พ.ศ. 2542 และ พระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ.2550 แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2554 ที่มี

การประกาศใช้แทนกฎหมายฉบับเดิม คือ  พระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ.2525 เนื่องจาก

พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 มาตรา 44 ได้ก าหนดหลักการบริหารและการจัด

การศึกษาของเอกชนให้มีฐานะเป็นนิติบุคคล และมีคณะกรรมการบริหารโรงเรียนเพ่ือท าหน้าที่

บริหารและจัดการการศึกษาโรงเรียนเอกชนให้มีความเป็นอิสระ โดยมีการก ากับติดตามการประเมิน

คุณภาพและมาตรฐานการศึกษาเช่นเดียวกับรัฐ75 ท าให้ต้องมีการประกาศพระราชบัญญัติโรงเรียน

เอกชนฉบับใหม่เ พ่ือให้มีแนวการด าเนินการต่างๆ ให้สอดคล้องกับกฎหมายฉบับอ่ืนที่มีการ

เปลี่ยนแปลง นอกจากนี้ก าหนดให้การด าเนินงานการศึกษาโรงเรียนเอกชนอยู่ภายใต้การก ากับและ

ติดตามโดยส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน (สช.) ซึ่งมีอ านาจหน้าที่ตาม

พระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน ดังนี้ 

1. เป็นหน่วยงานในการส่งเสริมและประสานงานการศึกษาเอกชนและด าเนินการให้มีการ

ปฏิบัติตามกฎหมายเกี่ยวกับการศึกษาเอกชน 

2. เสนอนโยบายยุทธศาสตร์ แผนพัฒนาการศึกษาเอกชน ก าหนดกฎ ระเบียบ และเกณฑ์

มาตรฐานกลางในการจัดการศึกษาเอกชน รวมทั้งส่งเสริมสนับสนุนด้านวิชาการ การประกันคุณภาพ 

การวิจัยและพัฒนาเพื่อปรับปรุงคุณภาพการศึกษาเอกชน 

3. ด าเนินการเกี่ยวกับกองทุนทางการศึกษาเอกชน การอุดหนุนการศึกษาเอกชน การ

คุ้มครองการท างาน สิทธิประโยชน์ของครู บุคลากรทางการศึกษา และผู้เกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษา

เอกชน 

                                                           
74 กระทรวงศึกษาธิการ, "พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542". 
75 Ibid. 
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4. เป็นศูนย์ส่งเสริมสนับสนุนข้อมูลและทะเบียนกลางทางการศึกษาเอกชน ตลอดจนติดตาม 

ตรวจสอบ และประเมินผลการจัดการศึกษาเอกชน 

5. ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ

มอบหมาย 

นอกจากนี้พระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2550 มาตรา 15 ยังก าหนดให้มีหน่วยงาน

ระดับท้องถิ่นในการสนับสนุนการจัดการศึกษาโรงเรียนเอกชน คือ กลุ่มส่งเสริมสถานศึกษาเอกชน   

ของแต่ละจังหวัดยกเว้นกรุงเทพมหานครและปริมณฑล76 

 

ประเภทและระดับของโรงเรียนเอกชน 

 พระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ.2550 ได้ก าหนดประเภทและระดับของโรงเรียนเอกชน

ที่จัดการศึกษาว่ามี 2 ประเภท คือ โรงเรียนในระบบ และโรงเรียนนอกระบบ มีรายละเอียดดังนี้ 

1. โรงเรียนในระบบ  หมายถึง  โรงเรียนที่จัดการศึกษาโดยก าหนดจุดมุ่งหมาย วิธีการศึกษา 

หลักสูตร ระยะเวลาของการศึกษา การวัดและประเมินผลซึ่งเป็นเงื่อนไขของการส าเร็จการศึกษาที่

แน่นอน 

    1.1 ประเภทสามัญศึกษา หมายถึงโรงเรียนที่จัดการศึกษาตามหลักสูตรกระทรวงศึกษาธิการ

ใน ระดับต่าง ๆ ได้แก่ 

 1.1.1 ระดับก่อนประถมศึกษา 

         1.1.1.1 เตรียมอนุบาล เป็นการมุ่งเน้นการอบรมเลี้ยงดูและส่งเสริม

พัฒนาการทุกด้าน รวมทั้งการประสานความร่วมมือระหว่างครอบครัว ชุมชน และท้องถิ่นให้เข้ามามี

ส่วนร่วมในการพัฒนาเด็ก เมื่อมีอายุครบสองปี 

         1.1.1.2  อนุบาล โดยปกติเป็นการจัดการศึกษาให้แก่เด็กที่มีอายุตั้งแต่สามปี

ถึงหกปี เพ่ือเป็นรากฐานชีวิตและการเตรียมความพร้อมเด็กทั้งร่างกาย และจิตใจ สติปัญญา อารมณ์ 

บุคลิกภาพและการอยู่ร่วมในสังคม 

                                                           
76 ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน., "พระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ.

2 5 5 0 ," เ ข้ า ถึ ง เ มื่ อ  2 5  พ ฤ ษ ภ า ค ม  2 5 6 0 , เ ข้ า ถึ ง ไ ด้ จ า ก 

www.opec.go.th/ckfinder/userfiles/files/0.pd. 
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                     1.1.2 ระดับประถมศึกษา เป็นการจัดการศึกษาที่มุ่งวางรากฐานเพ่ือให้ผู้เรียนได้

พัฒนาคุณลักษณะที่พึงประสงค์ ทั้งในด้านคุณธรรม จริยธรรม ความรู้ และความสามารถขั้นพ้ืนฐาน

โดยปกติใช้เวลาเรียนหกปี 

 1.1.3 ระดับมัธยมศึกษา แบ่งเป็นสองระดับ คือ 

      1.1.3.1 มัธยมศึกษาตอนต้น เป็นการศึกษาที่มุ่งให้ผู้ เรียนได้พัฒนา

คุณลักษณะที่พึงประสงค์ในด้านต่าง ๆ ต่อจากระดับประถมศึกษา เพ่ือให้รู้ความต้องการ ความสนใจ

และความถนัดของตนเองทั้งในด้านวิชาการและวิชาชีพ ตลอดจนความสามารถในการประกอบการ

งานและอาชีพตามควรแก่วัยโดยปกติใช้เวลาเรียนสามปี 

    1.1.3.2 มัธยมศึกษาตอนปลาย เป็นการศึกษาที่มุ่งส่งเสริมให้ผู้เรียนได้ศึกษา

ตามความถนัดและความสนใจ เพ่ือเป็นพ้ืนฐานส าหรับการศึกษาต่อหรือการประกอบอาชีพรวมทั้ง

การพัฒนาคุณธรรม จริยธรรม และทักษะทางสังคมที่จ าเป็น โดยปกติใช้เวลาเรียนสามปี 

      1.2 ประเภทอาชีวศึกษา หมายถึงโรงเรียนที่จัดการศึกษาตามหลักสูตร

กระทรวงศึกษาธิการหรือหลักสูตรที่ได้รับอนุมัติจากกระทรวงศึกษาธิการในระดับต่าง ๆ ได้แก่ 

 1.2.1 ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ เป็นการจัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาความรู้และ

ทักษะในการประกอบอาชีพให้เป็นก าลังแรงงานที่มีฝีมือ โดยศึกษาตามหลักสูตรประกาศนียบัตร

วิชาชีพโดยปกติใช้เวลาเรียนสามปี หลังจากจบระดับมัธยมศึกษาตอนต้นหรือเทียบเท่า 

 1.2.2 ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง เป็นการจัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาความรู้

และทักษะในการประกอบอาชีพให้เป็นก าลังแรงงานระดับช านาญการ โดยศึกษาตามหลักสูตร

ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูงโดยปกติใช้เวลาเรียนสองปีหลังจากจบหลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาชีพ 

หรือจบระดับมัธยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า 

       1.3 ประเภทนานาชาติ หมายถึง โรงเรียนที่จัดการศึกษาโดยใช้หลักสูตรต่างประเทศ

หรือหลักสูตรต่างประเทศที่ปรับรายละเอียดเนื้อหารายวิชาใหม่ หรือหลักสูตรที่จัดท าขึ้นเองที่ไม่ใช่

หลักสูตรของกระทรวงศึกษาธิการ และใช้ภาษาต่างประเทศเป็นสื่อในการเรียนการสอนให้กับนักเรียน

โดยไม่จ ากัดเชื้อชาติ ศาสนา และไม่ขัดต่อศีลธรรมและความม่ันคงของประเทศ 

2. โรงเรียนนอกระบบ หมายถึง โรงเรียนที่จัดการศึกษาโดยมีความยึดหยุ่นในการก าหนด

จุดมุ่งหมาย รูปแบบ วิธีการจัดการศึกษา ระยะเวลาของการจัดการศึกษา การวัดและประเมินผล     

ซึ่งเป็นเงื่อนไขส าคัญของการส าเร็จการศึกษา และให้หมายความรวมถึงศูนย์การศึกษาอิสลามประจ า
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มัสยิด (ตาดีกา) และสถาบันศึกษาปอเนาะ โดยได้ก าหนดประเภทและลักษณะของโรงเรียน และการ

จัดการเรียนการสอนและหลักสูตรของโรงเรียนนอกระบบไว้ดังต่อไปนี้ 

 2.1 ประเภทสอนศาสนา เป็นโรงเรียนที่จัดตั้งขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เฉพาะการสอน

ศาสนา 

 2.2 ประเภทศิลปะและกีฬา เป็นโรงเรียนที่จัดตั้งขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์ให้การศึกษา

เกี่ยวกับดนตรี ศิลปะ และกีฬา 

 2.3 ประเภทวิชาชีพ เป็นโรงเรียนที่จัดตั้งขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์ให้การศึกษาเกี่ยวกับ

วิชาชีพ เพื่อให้นักเรียนน าไปประกอบอาชีพหรือเพ่ิมเติมทักษะในการประกอบอาชีพ 

 2.4 ประเภทกวดวิชา เป็นโรงเรียนที่จัดตั้งขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เสริมความรู้รายวิชา

ตามหลักสูตรการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 2.5 ประเภทเสริมสร้างทักษะชีวิต เป็นโรงเรียนที่จัดตั้งขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เสริมสร้าง

ความคิด เชาวน์ปัญญา และทักษะอ่ืน 

 2.6 ประเภทศูนย์การศึกษาอิสลามประจ ามัสยิด (ตาดีกา) เป็นศูนย์การศึกษาที่จัดตั้งขึ้น

โดยมีวัตถุประสงค์ตามกฎหมายว่าด้วยศูนย์การศึกษาอิสลามประจ ามัสยิด (ตาดีกา) 

 2.7 ประเภทสถาบันศึกษาปอเนาะ เป็นสถาบันที่จัดตั้งขึ้นให้เป็นทางเลือกหนึ่งของ

ชุมชน โดยมีวัตถุประสงค์ตามกฎหมายว่าด้วยสถาบันศึกษาปอเนาะ  

 การจัดการเรียนการสอนของโรงเรียนนอกระบบ แบ่งได้ดังนี้ 

1. จัดการเรียนการสอนโดยใช้ครูหรือผู้สอน 

2. จัดการเรียนการสอนโดยใช้สื่อการเรียนการสอน ทั้งนี้โรงเรียนจะต้องมีการจัดการเรียน 

การสอนต้นแบบที่ใช้ครูหรือผู้สอนเป็นหลัก 

3. จัดการเรียนการสอนแบบบูรณาการโดยมีทั้งครูหรือผู้สอนและสื่อการเรียนการสอน 

4. การจัดการเรียนการสอนตาม (๑) (๒) และ (๓) อาจจัดร่วมกันระหว่างโรงเรียนกับ

โรงเรียน หรือกับหน่วยงานอื่นทั้งในและนอกสถานศึกษาอย่างมีคุณภาพมาตรฐาน 

 หลักสูตรของโรงเรียนนอกระบบมีดังนี้ 

1. หลักสูตรที่กระทรวงศึกษาธิการก าหนด 

2. หลักสูตรต้นแบบที่ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชนจัดท าหรือจัดร่วมกับ

หน่วยงานอื่น 

3. หลักสูตรที่น ามาจากหน่วยงานอื่นทั้งในและต่างประเทศ หลักสูตรที่โรงเรียนจัดท าขึ้นเอง  
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หลักสูตรที่โรงเรียนจัดท าขึ้นร่วมกับโรงเรียนอ่ืนหรือหน่วยงานอ่ืน ซึ่งได้รับอนุมัติให้ใช้หลักสูตรจาก

กระทรวงศึกษาธิการ77 

จากพระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2550 ได้ก าหนดประเภทและระดับของโรงเรียน

เอกชนที่จัดการศึกษามี 2 ประเภท คือ โรงเรียนในระบบ และโรงเรียนนอกระบบ ส าหรับโรงเรียนใน

ระบบมีการจัดการศึกษา 3 รูปแบบ คือ ประเภทสามัญ ประเภทอาชีวะ และประเภทนานาชาติ 

การศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยมุ่งศึกษาการเสริมสร้างพลังอ านาจและความผูกพันต่อองค์การเฉพาะโรงเรียน

เอกชนในระบบประเภทสามัญ 

 

โรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม 

โดยที่ได้ปรากฏข้อเท็จจริงถึงสภาพปัญหาในการจัดการศึกษาในส่วนภูมิภาคของประเทศว่า 

เกิดจากปัญหาการสั่งการและการบริหารจัดการที่ไม่มีประสิทธิภาพและไม่เป็นเอกภาพเป็นปัญหา

ส าคัญ ดังนั้น เพื่อประโยชน์ในการปฏิรูประบบการศึกษาให้สามารถขับเคลื่อนได้อย่างมีประสิทธิภาพ

และเกิดประโยชน์สูงสุดต่อการพัฒนาประเทศ อาศัยอ านาจตามความในมาตรา 44 ของรัฐธรรมนูญ

แห่งราชอาณาจักรไทย (ฉบับชั่วคราว) พุทธศักราช 2557 โดยได้ประกาศในราชกิจจานุเบกษา       

เมื่อวันที่ 21 มีนาคม 2559 ได้เผยแพร่ค าสั่งหัวหน้าคณะรักษาความสงบแห่งชาติ ที่ 10/2559 เรื่อง 

การขับเคลื่อนการปฏิรูปการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการในภูมิภาค  และ 11/2559 เรื่อง การ

บริหารราชการของกระทรวงศึกษาธิการในภูมิภาค เพ่ือให้การปฏิรูปการศึกษาและการบริหาร

ราชการของกระทรวงศึกษาธิการในภูมิภาคเป็นไปด้วยความเรียบร้อย มีเอกภาพ และสามารถ

ประสานเชื่อมโยงและบูรณาการภารกิจในเรื่องการศึกษาของประเทศ โดยเน้นการมีส่วนร่วมของ   

ทุกภาคส่วนให้สอดรับกับแนวทางการบริหารงานโดยประชารัฐ เพ่ือประโยชน์ในการปฏิรูปการศึกษา

อันจะส่งผลในการพัฒนาประเทศที่ยั่งยืน โดยให้แต่ละจังหวัด มีส านักงานศึกษาธิการจังหวัด           

สังกัดส านักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ ปฏิบัติภารกิจของกระทรวงศึกษาธิการเกี่ยวกับ

การบริหารและการจัดการศึกษาตามที่กฎหมายก าหนด การปฏิบัติราชการตามอ านาจหน้าที่ นโยบาย 

และยุทธศาสตร์ของส่วนราชการต่าง ๆ ที่มอบหมาย และมีกลุ่มส่งเสริมสถานศึกษาเอกชนซึ่งอยู่

ภายใต้การดูแลของส านักงานศึกษาธิการจังหวัดในแต่ละจังหวัดมีหน้าที่ดูแลรับผิดชอบการจัด 

                                                           
77  ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน, "ประเภทและระดับของโรงเรียน

เอกชน,"  https://docs.google.com/a/opec.go.th/viewer?a=v&pid=sites&srcid=b3BlYy 

5nby50aHxvcGVjfGd4OjY2Nzk4Yjk3YzE4OWRmYWY. 
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การศึกษาเอกชนของโรงเรียนเอกชนในจังหวัดนั้นๆ78  

 กลุ่มส่งเสริมสถานศึกษาเอกชนจังหวัดนครปฐมก ากับดูแลโรงเรียนเอกชนในจังหวัดนครปฐม

ทั้งหมดจ านวน 43 โรงเรียน ซึ่งตั้งอยู่ในเขต อ าเภอเมืองนครปฐม อ าเภอก าแพงแสน อ าเภอดอนตูม 

อ าเภอบางเลน อ าเภอนครชัยศรี อ าเภอสามพราน และอ าเภอพุทธมณฑล ในการศึกษาครั้งนี้ได้น า

ข้อมูลพื้นฐานของโรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม ที่จัดการเรียนการศึกษาในระบบประเภทสามัญใน

ระดับการศึกษาข้ันพื้นฐาน จ านวน 43 โรงเรียน จ าแนกตามท าเลที่ตั้งซึ่งกระจายอยู่ตามอ าเภอต่าง ๆ 

ดังแสดงตามตารางท่ี 1 ดังนี้79 

 

ตารางท่ี 1 จ านวนโรงเรียนจ าแนกตามท าเลที่ตั้งซ่ึงกระจายอยู่ตามอ าเภอต่างๆ 

 
  

                                                           
78 ราชกิจจานุเบกษา, "ค าสั่งหัวหน้าคณะรักษาความสงบแห่งชาติ ที่ 19/2559 เรื่อง การ

ปฏิรูปการศึกษาในภูมิภาคของกระทรวงศึกษาธิการ ," เข้าถึงเมื่อ 17 สิงหาคม 2560, เข้าถึงได้จาก 

http://library2.parliament.go.th/giventake/content_ncpo/ncpo-head-order19-2560.pdf. 
79 ศึกษาธิการจังหวัดนครปฐม กลุ่มส่งเสริมสถานศึกษาเอกชน, "ข้อมูลจ านวนโรงเรียน

เอกชนประเภทสามัญศึกษา ปี 2559," (15 สิงหาคม 2560). 
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งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 การวิจัยเรื่องการเสริมสร้างพลังอ านาจกับความผูกพันต่อองค์การของครู โรงเรียนเอกชน 

จังหวัดนครปฐม ครั้งนี้ผู้วิจัยได้ส ารวจงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งในและต่างประเทศ พบว่ามีงานวิจัยที่

กล่าวถึงหลายเรื่องด้วยกัน ซึ่งจะกล่าวโดยรายละเอียด ดังนี้  

 

งานวิจัยในประเทศ 

 สมจิต สงสาร ได้ศึกษาและวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาตัวแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น

ของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานที่มีประสิทธิผลของครู กลุ่มตัวอย่างเป็น

ข้าราชการครูที่ปฏิบัติการสอน ในสถานศึกษาข้ันพื้นฐานของรัฐ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาใน

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จ านวน 440 คน 1) ตัวแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่มี

อิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานที่มีประสิทธิผลของครู ที่ผู้วิวัยพัฒนาขึ้นมีความ

สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 2) ปัจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงมี 3 ปัจจัย คือ การสร้าง

แรงจูงใจในการท างาน การสร้างบรรยากาศองค์การ และการสร้างภาวะผู้น า อิทธิพลทางอ้อมโดย

ส่งผ่านการสร้างแรงจูงใจในการท างานมี 2 ปัจจัย คือ การสร้างภาวะผู้น า และการสร้างบรรยากาศ

องค์การ ส่วนอิทธิพลรวมมี 3 ปัจจัย คือ การสร้างแรงจูงใจในการท างาน การสร้างภาวะผู้น า และ  

การสร้างบรรยากาศองค์การ80 

อ้อมอารี สุวรรณศรี ศึกษาเรื่องการพัฒนากลยุทธ์การเสริมพลังอ านาจครูโรงเรียนเอกชน 

กลุ่มตัวอย่าง คือ โรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษาจ านวน 372 โรงเรียน ผู้ให้ข้อมูลประกอบด้วย 

ผู้อ านวยการโรงเรียน และครู รวมผู้ให้ข้อมูลทั้งหมด 1,501 คน จากการศึกษาวิจัยพบว่า 1) ระดับ

พลังอ านาจครูตามความเชื่อ 4 มิติ ได้แก่ มิติความเชื่อด้านผลกระทบ มิติความเชื่อด้านความหมาย 

มิติความเชื่อด้านสมรรถนะ และ มิติความเชื่อด้านอิสระ โดยภาพรวมในโรงเรียนทุกขนาดอยู่ใน

ระดับสูง 2) กลยุทธ์การเสริมพลังอ านาจครูประกอบด้วย กลยุทธ์ด้านการขจัดเงื่อนไขที่ท าให้พลัง

อ านาจครูต่ า ได้แก่ กลยุทธ์การสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ กลยุทธ์การสร้างความส าเร็จในวิชาชีพครู 

กลยุทธ์การสร้างจิตส านึกความเป็นเจ้าของ และกลยุทธ์ด้านการส่งเสริมให้ครูได้รับรู้สมรรถนะการ

                                                           
80 สมจิต สงสาร, "การพัฒนาตัวแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ

การเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานที่มีประสิทธิผลของครู" (วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรดุษฎี

บัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยขอนแก่น, 2552). 
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ท างาน ได้แก่ กลยุทธ์การส่งเสริมการท างานเป็นทีม กลยุทธ์การสร้างเวทีศักยภาพครู และกลยุทธ์   

การสร้างขวัญก าลังใจ81 

พรฐิตา ฤทธิ์รอด และคณะ ศึกษาและวิจัยเรื่องรูปแบบการบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน

แบบเสริมพลังอ านาจ กลุ่มผู้ให้ข้อมูล คือ ผู้บริหารและครูผู้สอน ในสถานศึกษาที่ได้รับรางวัล

สถานศึกษารางวัลพระราชทาน ปีการศึกษา 2553 จ านวน 63 โรงเรียน จ านวน 126 คน ผลการวิจัย 

พบว่า รูปแบบการบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานแบบเสริมพลังอ านาจ ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ

หลัก ได้แก่ องค์ประกอบหลักที่ 1 ระดับบุคคล มี 5 องค์ประกอบย่อย ประกอบด้วย 1) การเพ่ิมพูน

ความสามารถและทักษะ 2) การเคารพการตัดสินใจและการให้อิสรภาพ 3) การก าหนดมาตรฐานใน

การปฏิบัติงาน 4) การให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 5) การคาดหวังผลลัพธ์ของการปฏิบัติงาน 

องค์ประกอบหลักที่ 2 ระดับทีมงาน มี 7 องค์ประกอบย่อยประกอบด้วย 1) การให้ความชัดเจนใน

บทบาทและหน้าที่ 2) การสร้างทีมงาน 3) การสร้างบรรยากาศในการปฏิบัติงาน 4) การให้อิสระแก่

ทีมงานในการปฏิบัติงาน 5) การให้ข้อมูลสารสนเทศ 6) การสร้างความสัมพันธ์และค่านิยมร่วมกัน    

7) การสร้างระบบการติดต่อสื่อสาร องค์ประกอบหลักที่ 3 ระดับองค์กร มี 7 องค์ประกอบย่อย 

ประกอบด้วย 1) การส่งเสริมและพัฒนาความร่วมมือ 2) การกระจายอ านาจในองค์กร                     

3) การตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบัติงาน 4) การบริหารจัดการองค์กร 5) การยอมรับการ

เปลี่ยนแปลง 6) การปรับปรุงโครงสร้างขององค์กรให้มีความยืดหยุ่น 7) การให้ข้อมูลย้อนกลับ     

ส่วนผลการประเมินรูปแบบการบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานแบบเสริมพลังอ านาจ พบว่า มีความ

เป็นไปได้ในการน าไปปฏิบัติอยู่ในระดับมากและมีความเป็นประโยชน์อยู่ในระดับมาก82 

สุมาลี สุธีกุล ได้ศึกษาและวิจัยเรื่องกลยุทธ์การบริหารเพ่ือเสริมสร้างพลังอ านาจของครูใน

โรงเรียนประถมศึกษา กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ โรงเรียนประถมศึกษา จ านวน 395 โรงเรียน ผู้ให้ข้อมูล

ประกอบด้วย ผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานวิชาการ หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ รวมผู้ให้ข้อมูล

ทั้งหมด 1,590 คน ผลการวิจัยพบว่า 1) สภาพปัจจุบันของการบริหารเพ่ือเสริมสร้างพลังอ านาจของ

ครูในโรงเรียนประถมศึกษา ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน การเสริมสร้างพลัง

                                                           
81 อ้อมอารี สุวรรณศรี, "การพัฒนากลยุทธ์การเสริมพลังอ านาจครูโรงเรียนเอกชน" 

(วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต ภาควิชานโยบาย การจัดการและความเป็นผู้น าทาง

การศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2553). 
82 พรฐิตา ฤทธิ์รอด และคณะ, "รูปแบบการบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานแบบเสริมพลัง

อ านาจ," วารสารศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลัยนเรศวร 15, no. 1 (2556). 
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อ านาจบุคคล มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่มบุคคล สภาพที่พึ งประสงค์ของการ

บริหารเพ่ือเสริมสร้างพลังอ านาจครู ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 2) จุดแข็งของการบริหารเพ่ือ

เสริมสร้างพลังอ านาจของครู คือ การเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคล ส่วนจุดอ่อน คือ การเสริมสร้าง

พลังอ านาจกลุ่มบุคคล โอกาสของการบริหารเพ่ือเสริมสร้างพลังอ านาจของครู คือ นโยบายของรัฐ 

และสภาพเทคโนโลยี ส่วนภาวะคุกคาม คือ สภาพเศรษฐกิจ และสภาพสังคม 3) กลยุทธ์การบริหาร

เพ่ือเสริมสร้างพลังอ านาจของครูที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นมี 2 กลยุทธ์หลัก คือ (1) เสริมจุดแข็งและโอกาส

ควบคู่กับการลดจุดอ่อนและปูอนกันภาวะคุกคามในการเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคล และ (2) เสริม

โอกาสควบคู่กับการลดจุดอ่อนและปูองกันภาวะคุกคามในการเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่มบุคคล83 

น้ าฝน ใจดี และ อ านวย ทองโปร่ง ศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบการบริหารการเปลี่ยนแปลงสู่การ

เสริมสร้างพลังอ านาจครูโรงเรียนเอกชน ในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการส่งเสริ มการศึกษา

เอกชนในเขตภาคกลาง กลุ่มตัวอย่างประกอบด้วย ผู้บริหารโรงเรียน ครู จ านวน 400 คน จากการ

วิจัยพบว่า 1) องค์ประกอบของการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่มีต่อการเสริมสร้างพลังอ านาจครู พบว่า 

ปัจจัยด้านโครงสร้าง ปัจจัยด้านคน ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ ปัจจัยด้านเทคโนโลยี สามารถ

ร่วมกันพยากรณ์พลังอ านาจครูด้านการตัดสินใจ ด้านความก้าวหน้าทางอาชีพ ด้านการรับรู้

ความสามารถของตน ด้านสถานภาพ ด้านความเป็นอิสระ ด้านผลกระทบ ได้อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 2) รูปแบบการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่มีต่อการเสริมสร้างพลังอ านาจครูโรงเรียน

เอกชน จากการเชื่อมโยงแนวคิดทฤษฎีการบริหารที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการบริหารการเปลี่ยนแปลง   

4 ด้าน ภายใต้การบริหารงานอย่างเป็นระบบตามวงจรการบริหารคุณภาพของเดมมิ่ง เพ่ือเสริมสร้าง

ให้ครูเกิดพลังอ านาจครู 3) ผลการศึกษาความเป็นไปได้ของรูปแบบการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่มีต่อ

การเสริมสร้างพลังอ านาจครู พบว่า ความเป็นไปได้ด้านเทคนิค ด้านเศรษฐกิจ ด้านการปฏิบัติงาน 

ด้านกฎหมาย มีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด 4) การประเมินรูปแบบการบริหารการ

                                                           
83 สุมาลี สุธีกุล, "กลยุทธ์การบริหารเพ่ือเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียน

ประถมศึกษา" (วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต ภาควิชานโยบาย การจัดการและความ

เป็นผู้น าทางการศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2557). 
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เปลี่ยนแปลงที่มีต่อการเสริมสร้างพลังอ านาจครู พบว่า ความถูกต้องครอบคลุมด้าน ความมีประโยชน์ 

ด้านความเหมาะสม และด้านความเป็นไปได้อยู่ในระดับดีเยี่ยม84 

มนต์สิงห์ ไกรสมสุข ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ

ครูในโรงเรียนคาทอลิก สังกัดอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของครูใน

โรงเรียนคาทอลิก สังกัดอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย

ด้านทั้ง 3 ด้าน พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของครูอยู่ในระดับมากจ านวน 2 ด้าน โดยเรียง

ตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยดังนี้ ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ และความผูกพันต่อองค์การ

ด้านบรรทัดฐาน ส่วนความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่กับองค์การ อยู่ในระดับปานกลาง 

แรงจูงใจในการท านของครู  ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนคาทอลิก                

สังกัดอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ โดยแรงจูงใจในการท างานของครูด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา

ความส าเร็จของงาน และความมั่นคงในงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียน

คาทอลิก สังกัดอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ โดยภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.0585 

อนัญญา ลัทธิกุล ได้ท าการวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์การของบุคลากรคณะ

วิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ผลการวิจัยพบว่า 1) บุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์      

มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ มีระดับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดับสูง 2) ระดับความผูกพันที่มี

ต่อองค์การของบุคลากรภาควิชาและบุคลากรหน่วยงานภายในคณะมีความแตกต่างกัน 3) ระดับ

ความผูกพันที่มีต่อองค์การของบุคลากรสายวิชาการและสายปฏิบัติการมีความแตกต่างกัน86 

                                                           
84 น้ าฝน ใจดี และ อ านวย ทองโปร่ง, "รูปแบบการบริหารการเปลี่ยนแปลงสู่การเสริมสร้าง

พลังอ านาจครูของโรงเรียนเอกชนใน สังกัดส านักงานคณะกรรมการการส่งเสริมการศึกษาเอกชน ใน

เขตภาคกลาง," วารสารดุษฎีบัณฑิตทางสังคมศาสตร์ 6, no. ฉบับพิเศษ (2559). 
85 มนต์สิงห์ ไกรสมสุข, "แรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูใน

โรงเรียนคาทอลิก สังกัดอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ" (วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิยาลัยมหาวิยาลัยศิลปากร, 2552). 
86 อนัญญา ลัทธิกุล, "ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยเชียงใหม่." (การค้นคว้าอิสระปริญญารัฐประศาสนศาสตร มหาบัณฑิต, บัณฑิตวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, 2553). 
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 ภูกมล นวนาทเจษฎา และธนีนาฏ ณ สุนทร ศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันของครูโรงเรียน

เอกชนต่อสถานศึกษา ระดับประถมศึกษาเขตพ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานคร การวิจัยครั้งนี้ศึกษา

ระดับความผูกพันของครูโรงเรียนเอกชนต่อสถานศึกษาและเพ่ือเปรียบเทียบความผูกพันของครู

โรงเรียนเอกชนต่อสถานศึกษา จ าแนกตามอายุ ระยะเวลาที่สอนในโรงเรียนและระดับการศึกษา 

ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับความผูกพันของครูโรงเรียนเอกชนต่อสถานศึกษา ระดับประถมศึกษาภาพ

รวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าความผูกพันต่อสถานศึกษาด้านทัศนคติมีค่าสูงสุด 

และด้านความต่อเนื่องมีค่าต่ าสุด 2) ความผูกพันต่อสถานศึกษาของครูโรงเรียนเอกชนที่มีอายุ

แตกต่างกันโดยภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเว้นด้าน

ความรู้สึกและความยึดติด 3) ความผูกพันต่อสถานศึกษาของครูโรงเรียนเอกชนที่มีระยะเวลาที่สอน

ในโรงเรียนปัจจุบันแตกต่างกันโดยภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .05ยกเว้นด้านความรู้สึก ความต่อเนื่อง ความยึดติดและทัศนคติ และ 4) ความผูกพันต่อ

สถานศึกษาของครูโรงเรียนเอกชนที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันโดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .0587 

 นทิยา สุพิพัฒน์ และ เอกชัย กี่สุชพันธ์ ศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มี

ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ของครูสังกัดส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษา

เอกชน เขตหนองจอก กรุงเทพมหานคร ซึ่งความพึงพอใจใช้ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์ก 

(Herzberg‖s Two-factor Theory) และความผูกพันต่อองค์การใช้ทฤษฎีของ อัลแลนและเมเยอร์ 

(Allen and Meyer) กลุ่มตัวอย่างคือ ครูโรงเรียน สังกัดส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษา

เอกชน เขตหนองจอกกรุงเทพมหานคร ที่เปิดสอนในระดับอนุบาลถึงประถมศึกษา ระดับอนุบาลถึง

มัธยมศึกษา และ ระดับมัธยมศึกษา จ านวน 8 โรงเรียน 158 คน ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 1.ความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานของครู มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.61 โดยมีความ 

พึงพอใจในการปฏิบัติงานมากที่สุดในด้านลักษณะของงาน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15 และมีความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือด้านสวัสดิการและรายได้อยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

2.87 2.ความผูกพันต่อองค์การของครู มีความผูกพันต่อองค์การมากค่าเฉลี่ยเท่ากับ4.06 3.ความพึง

                                                           
87 ภูกมล นวนาทเจษฎา และธนีนาฏ ณ สุนทร, "ความผูกพันของครูโรงเรียนเอกชนต่อ

สถานศึกษาระดับประถมศึกษาเขตพ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานคร ," วารสารบัณฑิตศึกษา 

มหาวิทยาลัย าชภัฏสวนสุนันทา 2, no. 2 (2559): 195-207. 
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ใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของครูระดับปานกลางทุกด้านยกเว้น

ด้านความก้าวหน้าอยู่ในระดับต่ า88 

รุ้งนภา เล่าเปี่ยม ได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับการบริหารที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ

พนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์  วิทยาเขตก าแพงแสน โดยใช้แนวคิดการบริหาร 

(administration) กับแผนยุทธศาสตร์การบริหารของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์  พ.ศ. 2553-2555 

ส่วนการศึกษาความผูกพันต่อองค์การใช้แนวคิดของ อัลเลน และ เมเยอร์ (Allen and Meyer) กลุ่ม

ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ครั้งนี้ได้แก่ พนักงาน สายสนับสนุนและช่วยวิชาการ จ านวน 12 หน่วยงาน 

รวมผู้ให้ข้อมูลทั้งสิ้น จ านวน 254 คน ผลการศึกษาพบว่าพนักงานสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ 

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 20-30 ปี การศึกษาระดับปริญญาตรี อายุการท างาน 0-5 ปี การบริหาร

ของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าพงแสน โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ความผูกพัน

ต่อองค์การของพนักงานสายสนับสนุนและช่วยวิชาการมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์  วิทยาเขต

ก าแพงแสน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และการบริหารส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ

พนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน โดยภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .0589 

 สลักจิต ตันติบุญทวีวัฒน์ และคัคนางค์ มณีศรี ศึกษาเรื่องอิทธิพลของความเป็นส่วนหนึ่งใน

งาน ความพึงพอใจในงานและความผูกพันกับองค์การต่อความตั้งใจลาออก การวิจัยครั้งนี้มี

วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุของความตั้งใจลาออก โดยเปรียบเทียบอิทธิพล

ของความเป็นส่วนหนึ่งในงาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันกับองค์การ ที่ส่งอิทธิพลต่อความ

ตั้งใจลาออก  โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานที่ปฏิบัติงาน  ในองค์การเอกชน

ต่าง ๆ จานวนทั้งสิ้น 660 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ มาตรวัดความเป็นส่วนหนึ่งในงาน 

มาตรวัดความพึงพอใจในงาน, มาตรวัดความผูกพันกับองค์การ และมาตรวัดความตั้งใจลาออก       

                                                           
88 นทิยา สุพิพัฒน์ และเอกชัย กี่สุขพันธ์. 
89 รุ้งนภา เล่าเปี่ยม, "การบริหารที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน" (ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการ

บริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2556). 
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ซึ่งผลการวิจัยสรุปว่า ความผูกพันกับองค์การ และความพึงพอใจในงาน ส่งอิทธิพลทางลบต่อความ

ตั้งใจลาออก แต่ความเป็นส่วนหนึ่งในงานไม่ส่งอิทธิพลทางตรงต่อความตั้งใจลาออก90 

ชิตชัย บุญเทียน ศึกษาและวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของครูกับการบริหารงาน

ประกันคุณภาพภายในของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 9 เครื่องมือที่

ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของครู ตามแนวความคิดของ สเตียร์ส 

(Steers) และการบริหารงานประกันคุณภาพการศึกษาของโรงเรียน ตามกฎกระทรวงว่าด้วยระบบ 

หลักเกณฑ์ และวิธีการประกันคุณภาพการศึกษา พ.ศ. 2553 ของกระทรวงศึกษาธิการ ผลจากการ

วิจัยพบว่า 1) ความผูกพันต่อองค์การของครู โดยรวมและรายได้อยู่ในระดับมาก 2) การบริหารงาน

ประกันคุณภาพภายในของโรงเรียนโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 3) ความผูกพันต่อองค์การของครูกับ

การบริหารงานประกันคุณภาพภายในของโรงเรียน มีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับปานกลาง อย่า งมี

นัยส าคัญท่ีระดับ .0191 

 

งานวิจัยต่างประเทศ 

แซแก็ต (Segedin) ได้ศึกษาและวิจัยเกี่ยวกับบทบาทของการเสริมสร้างพลังอ านาจครูและ

ความรับผิดชอบของครูในความร่วมมือระหว่างโรงเรียนและมหาวิทยาลัยและการวิจัยเชิงปฏิบัติการ 

และได้กล่าวว่าการปฏิรูปด้านการศึกษาครั้งใหญ่ได้ เกิดขึ้นในแคนาดา สหรัฐอเมริกา และ        

สหราชอาณาจักร จึงมีการใช้กลยุทธ์แบบต่างๆเพ่ือการเปลี่ยนแปลงและพัฒนา ได้แก่ ความร่วมมือ

ระหว่างโรงเรียนกับมหาวิทยาลัย และการวิจัยเชิงปฏิบัติการ ซึ่งเป็นวิธีที่จะช่วยเสริมสร้างพลังอ านาจ

ครู การศึกษาครั้งนี้ได้วิจัยผลกระทบจากความร่วมมือระหว่างโรงเรียนและมหาวิทยาลัยโดยใช้การ

วิจัยเชิงปฏิบัติการซึ่งเป็นวิธีที่ใช้ในการช่วยพัฒนาโรงเรียนเกี่ยวกับการส่งเสริมความรับผิดชอบใน

หน้าที่และการเสริมสร้างพลังอ านาจครู จากการวิจัยพบว่าครูรู้สึกมีความรับผิดชอบต่อรัฐบาล เพ่ือน

                                                           
90 สลักจิต ตันติบุญทวีวัฒน์ และ คัคนางค์ มณีศรี , "อิทธิพลของความเป็นส่วนหนึ่งในงาน

ความพึงพอใจในงานและความผูกพันกับองค์การต่อความตั้งใจลาออก," วารสารวิชาการ Veridian 

E-Journal 6, no. 3 (2556). 
91 ชิตชัย บุญเทียน, "ความผูกพันต่อองค์การของครูกับการบริหารงานประกันคุณภาพภายใน

ของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 9" (ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต

, สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร 2557). 
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ร่วมงาน นักเรียน กรรมการโรงเรียน และชุมชน และครูรับรู้ถึงการเสริมสร้างพลังอ านาจจากการร่วม

ในการตัดสินใจ การมีอิสระในการท างาน ความก้าวหน้าทางอาชีพ และการปรับเปลี่ยนของโรงเรียน92 

สไกวเคลลี่ (Squire-Kelly) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจครูกับ

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน ซึ่งการวัดระดับการเสริมสร้างพลังอ านาจครูใช้เครื่องมือคือ 

School Participant Empowerment Scale (SPES) ซึ่งมีทั้งหมด 6 ด้าน ได้แก่ ด้านการตัดสินใจ 

ความก้าวหน้าทางอาชีพ สถานภาพ ความเชื่อมั่นในตัวเอง ความเป็นอิสระ ผลกระทบ และใช้

เครื่องมือ  Participants' mean score of the 2010-2011 Criterion Referenced Competency 

Test scores (CRCT) ในการวัดระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน กลุ่มตัวอย่างคือ ครูระดับ

มัธยมศึกษาตอนต้น จ านวน 5 โรงเรียน ผลการวิจัยสรุปว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจครูกับผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียนของนักเรียนไม่มีความสัมพันธ์กัน93 

เคฟาริดู เวสสิลาคีส และ พิซาริดีส (Kefalidou Vassilakis and Pitsalidis) ได้ศึกษา

เกี่ยวกับเรื่องมุมมองการเสริมสร้างพลังอ านาจทางวิชาชีพในการเพ่ิมความพึงพอใจในการท างานของ

ครูประถมศึกษา และได้กล่าวไว้ว่าความพึงพอใจในการท างานและการเสริมสร้างพลังอ านาจทาง

วิชาชีพเป็นสองปัจจัยหลักท่ีจะช่วยให้โรงเรียนพัฒนาดีขึ้น เครื่องมือที่ใช้ในการวัดระดับการเสริมสร้าง

พลังอ านาจคือ School Participant Empowerment Scale (SPES)  และเครื่องมือที่ใช้ในการวัด

ระดับความพึงพอใจ คือ Job Satisfaction Survey (JSS) นอกจากนี้ได้ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่จะ

ส่งผลกระทบต่อความพึงพอใจในงาน และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับการ

เสริมสร้างพลังอ านาจทางวิชาชีพ การวิจัยสรุปได้ดังนี้ครูที่ไม่มีต าแหน่งงานที่มั่นคง สภาพแวดล้อม

การท างานเปลี่ยนทุกปี หรือท างานมากกว่าหนึ่งแห่งในระหว่างปี ครูเหล่านี้จะมีระดับการเสริมพลัง

อ านาจและความพึงพอใจที่ต่ า นอกจากนี้ปัจจัยส่วนบุคคล เช่น เพศ สถานภาพ อายุ การศึกษา หรือ 

ประสบการณ์ ไม่ส่งผลกระทบต่อความพึงพอใจในการท างานและการเสริมสร้างพลังอ านาจทาง

                                                           
92 Lauren Segedin, "The Role of Teacher Empowerment and Teacher 

Accountability in School-University Partnerships and Action Research," Brock 

Education Journal 20, no. 2 (2011). 
93 Valerie D. Squire-Kelly, "The Relationship between Teacher Empowerment 

and Student Achievement" (Ph.D. dissertation, Faculty of Education, Georgia Southern 

University, 2012). 
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วิชาชีพ แต่แรงงานสัมพันธ์และจ านวนของโรงเรียนที่ครูท างานระหว่างปีมีความสัมพันธ์กับความพึง

พอใจในการท างานและการเสริมสร้างพลังอ านาจทางวิชาชีพ94 

แบ๊คเก็ต (Baggett) ได้ท าการศึกษาเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการเสริมสร้างพลัง

อ านาจทางจิตวิทยาของครู ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงใช้แนวคิดของ Leithwood & Jantzi, 2006 

ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ การก าหนดทิศทาง การพัฒนาคน การปรับปรุงองค์การและการปรับปรุง

แผนการเรียนการสอน และการเสริมสร้างพลังอ านาจทางจิตวิทยาของครูใช้แนวคิดของ Spreitzer 

(1995) ประกอบด้วย ความหมาย ความสามารถ การตัดสินใจ และผลกระทบ กลุ่มตัวอย่าง          

คือ โรงเรียนประถมศึกษา จ านวน 60 โรงเรียน ผู้ให้ข้อมูล ครู จ านวน 1,665 คน การวิจัยครั้งนี้

ชี้ให้เห็นว่าผู้บริหารควรตระหนักถึงความส าคัญของภาวะผู้น าสามารถมีอิทธิพลและส่งผลกระทบต่อ

การเสริมสร้างพลังอ านาจของครูได้ และควรมีการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมและสภาพแวดล้อมโรงเรียน

ให้ดีขึ้น และรัฐบาลควรสนับสนุนในการอบรมผู้บริหารเกี่ยวกับ การร่วมมือ การสร้างเปูาหมาย

ร่วมกัน การส่งเสริมแรงจูงใจ และการเสริมสร้างพลังอ านาจครู95 

เลสซี่ (Lacey) ศึกษาและวิจัยเรื่องการรับรู้การเสริมพลังอ านาจครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา

ตอนต้นที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครู การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพในการส ารวจ

การรับรู้ของผู้บริหาร ครู และผู้ปกครองที่มีต่อการเสริมพลังอ านาจของครูและอิทธิพลของการเสริม

พลังอ านาจทีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้บริหาร ครู และผู้ปกครองของ

โรงเรียนมัธยมศึกษาตอนต้นแห่งหนึ่ง ผลจากการวิจัยพบว่าบุคคลที่ไดรับการเสริมสร้างพลังอ านาจจะ

มีลักษณะดังนี้ มีความมั่นใจ อุทิศตน มีแรงจูงใจ มีความเป็นผู้น า มีขวัญก าลังใจ มีอิทธิพล นอกจากนี้

                                                           
94 Fotini Kefalidou, Nikolaos Vassilakis, and Konstantinos Pitsalidis, "Some 

Aspects of Professional Empowerment to Improve Job Satisfaction of Primary School 

Teachers," American Journal of Educational Research 3, no. 12 (2015). 
95 Gina M. Baggett, "Transformational Leadership and Psychological 

Empowerment of Teachers" (Ph.D. dissertation, Department of Educational 

Leadership Policy and Technology Studies, The University of Alabama, 2015). 
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การเสริมสร้างพลังอ านาจถูกน าเสนอผ่านการกระตุ้นที่แตกต่างกันนั้นส่งผลกระทบโดยตรงทั้ง

ทางบวกและทางลบต่อระดับความผูกพันต่อองค์การ96  

อาลีอัคบาลี อาโมลี (Aliakbari and Amoli) ศึกษาเกี่ยวกับผลกระทบของการเสริมพลัง

อ านาจที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การและผลสัมฤทธิ์ของนักเรียน กลุ่มตัวอย่าง คือ ครูมหาวิทยาลัย 

จ านวน 356 คน และตอบแบบสอบถาม 2 ฉบับ ได้แก่ School Participant Empowerment 

Scale (SPES) ของ Short and Rinehart (1992) และ Organization Commitment 

Questionnaire (OCQ) ของ Mowday et al.‖s (1979). ผลจากการวิจัยพบว่า การเสริมพลังอ านาจ

มีความส าคัญในการตัดสินใจในชั้นเรียนและการสอนที่ช่วยในการเพ่ิมประสิทธิภาพขององค์กรและ

ปรับปรุงประสิทธิภาพของนักเรียน ผลลัพธ์เหล่านี้เป็นประโยชน์ส าหรับผู้ก าหนดนโยบายในการแนะ

แนวทางครูผู้สอนเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถ การเห็นคุณค่าในตนเอง และสร้างความก้าวหน้าใน

อาชีพ97 

โฟกลีเอโซ และลิน (Fogliasso and Linn) ศึกษาเกี่ยวกับเรื่องความพึงพอใจในงาน ความ

ผูกพัน และความจงรักภักดีในองค์การ และได้สรุปว่าการที่องค์การจะประสบความส าเร็จได้ องค์การ

ต้องมีพนักงานที่มีความเหนือกว่า และพนักงานเหล่านี้ไม่ใช่เพียงแค่มีผลิตผลที่สูง แต่ยังต้องมีอัตรา

การขาดงานและการลาออกที่ต่ า มีความต้องการที่จะช่วยให้องค์การประสบผลส าเร็จตามเปูาหมาย 

ซึ่งมีปัจจัยส าคัญ 3 อย่างที่จะช่วยท าให้เกิดพนักงานในลักษณะแบบนี้ คือ การเพ่ิมความพึงพอใจใน

งาน ความผูกพันและความจงรักภักดี การส่งเสริมความจงรักภักดีโดยรวมสามารถท าได้ถ้าผู้บริหาร

ปฏิบัติตามหลักการและขั้นตอนที่จะช่วยส่งเสริมความรู้สึกพึงพอใจในงานและความผูกพันของ

พนักงาน98 

ไบเออร์ (Balyer) ศึกษาเรื่องการรับรู้ความผูกพันต่อองค์การของครูในตุรกี การวิจัยครั้งนี้

เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณ์ กลุ่มตัวอย่าง ครู จ านวน 20 คน จาก 10 โรงเรียน พบว่า

                                                           
96 Maron D. Lacey, "Perceptions of Middle School Teachers' Empowerment 

and Its Influence on Their Organizational Commitment" (Ph.D. dissertation, 

Department of Education, Grand Canyon University, 2015). 
97 Mohammad Aliakbari and Fatemeh A. Amoli, "The Effects of Teacher 

Empowerment on Teacher Commitment and Student Achievement," Mediterranean 

Journal of Social Sciences 7, no. 4 (2016). 
98 Fogliasso and Linn. 
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การเสริมพลังอ านาจมีความสัมพันธ์อย่างมากกับความผูกพันต่อองค์การและผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน จากการวิจัยชี้ให้เห็นว่าการรับรู้นโยบายความส าเร็จขององค์การ ความผูกพันต่อองค์การ 

การคงอยู่กับองค์การ ค่านิยมและอนาคตขององค์การของครูอยู่ในระดับต่ า นอกจากนี้โรงเรียนกลุ่ม

ตัวอย่างมีวัฒนธรรมองค์การที่ไม่เข้มแข็ง ดังนั้นผู้บริหารควรใช้กลยุทธ์ในการบริหารเพ่ือช่วยส่งเสริม

ความผูกพันต่อองค์การในการมุ่งสู่ความส าเร็จตามเปูาหมายขององค์การ99 

 นี (Ni) ได้ศึกษาและวิจัยเกี่ยวกับสภาพการท างาน ความผูกพันต่อองค์การของครู และ

โรงเรียนในก ากับของรัฐบาล และได้กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์การมีความส าคัญเนื่องจากเป็น

แรงผลักดันภายในของครูในการสร้างความก้าวหน้าในอาชีพ อีกทั้งยังเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่ส่งผล

กระทบต่อผลลัพธ์ทางการศึกษารวมทั้งประสิทธิภาพ การคงอยู่ของครู และการเรียนรู้ของนักเรียน 

อย่างไรก็ตามยังไม่มีการวิจัยเกี่ยวกับโรงเรียนในก ากับของรัฐบาล ดังนั้นผู้วิจัยจึงสนใจจะศึกษาและ

วิจัยเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนในก ากับของรัฐบาลและครูโรงเรียนรัฐบาล และ

ศึกษาความแตกต่างของคุณลักษณะของครู ปัจจัยแวดล้อมของโรงเรียน และสภาพการท างานของครู

ของทั้งสองโรงเรียน ผลของการวิจัยสรุปว่าครูโรงเรียนในก ากับของรัฐบาลมีระดับความผูกพันต่อ

องค์การต่ ากว่าครูโรงเรียนรัฐบาล นอกจากนี้การส่งเสริมความเป็นผู้น า การเพ่ิมโอกาสในการพัฒนา 

ทางด้านอาชีพ การลดภาระงานของครูจะช่วยในการส่งเสริมความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียน

ในก ากับของรัฐบาล100 

  

                                                           
99 Aydin Balyer, "Organizational Commitment: Teachers' Perceptions in 

Turkey," Hacettepe University Journal of Education 30, no. 2 (2015). 
100 Yongmei Ni, "Teacher Working Conditions, Teacher Commitment, and 

Charter Schools," Teachers College Record 119, no. 6 (2017): 1-38. 



  105 

สรุป 

งานวิจัยเรื่อง “การเสริมสร้างพลังอ านาจกับความผูกพันต่อองค์การของครู โรงเรียนเอกชน

จังหวัดนครปฐม” ผู้วิจัยได้ศึกษาหลักการ ข้อมูล แนวคิด ทฤษฎีต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ แนวคิด

เกี่ยวกับกระบวนการการเสริมสร้างพลังอ านาจ ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษาแนวคิดเวตเทนและคาเมรอน 

(Whetten and Cameron) ซึ่งมีทั้งหมด 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) การรับรู้ความสามารถของตน 

(self-efficacy) 2) การตัดสินใจด้วยตนเอง (self-determination) 3) ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น (personal 

consequence) 4) ความมีคุณค่า (meaning) 5) ความเชื่อมั่น (trust) ส่วนความผูกพันต่อองค์การใช้

ตามแนวคิดของ  คอลควิท ลีปายน์และเวสสัน (Colquitt, LePine and Wesson) ) :ซึ่งแบ่งความ

ผูกพันต่อองค์การได้ทั้งหมด 3 แบบ ได้แก่ 1) ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ (affective 

commitment) 2) ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ (continuance commitment) 3) ความ

ผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม(normative commitment) 
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บทที่ 3 

วิธีการด าเนินการวิจัย 

 

 การด าเนินการวิจัยในครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือทราบ 1) การเสริมสร้างพลังอ านาจของครู

โรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม  2) ความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม 

3) การเสริมสร้างพลังอ านาจที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนเอกชน จังหวัด

นครปฐม การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive research) โดยใช้โรงเรียนเอกชน 

จังหวัดนครปฐม เป็นหน่วยวิเคราะห์ (Unit of analysis) และก าหนดผู้ให้ข้อมูลโรงเรียนละ 6 คน 

ประกอบด้วย ผู้บริหารระดับสูง ได้แก่ ผู้รับใบอนุญาต ผู้อ านวยการ รองผู้อ านวยการ และ ผู้จัดการ 

จ านวน 2 คน ผู้บริหารระดับกลาง ได้แก่ หัวหน้าฝุายต่างๆ เช่น ฝุายวิชาการ ฝุายบริหารทั่วไป    

ฝุายบุคคล ฝุายกิจการนักเรียน ฝุายปฐมวัย จ านวน 2 คน และครูที่มีประสบการณ์ในการสอนไม่ต่ า

กว่า 2 ปี จ านวน 2 คน ขั้นตอนการด าเนินการวิจัยและระเบียบวิธีวิจัยมีรายละเอียดดังนี้ 

 

ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 

 เพ่ือเป็นแนวทางในการด าเนินการวิจัยครั้งนี้ให้บรรลุวัตถุประสงค์ มีระบบ และสอดคล้องกับ

วัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้วิจัยได้ก าหนดรายละเอียดและขั้นตอน

การด าเนินการวิจัยเป็น 3 ขั้นตอน ดังนี้ 

 ขั้นตอนที่ 1 การจัดเตรียมโครงการวิจัย เป็นการศึกษาสภาพปัญหา อุปสรรค ศึกษา

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง หลักการ แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง เอกสารทางวิชาการ ข้อมูลสารสนเทศ

รวมทั้งงานการวิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้องทั้งในและต่างประเทศ รวมทั้งแหล่งค้นคว้าอ่ืนๆ ขอค าแนะน า

และความเห็นชอบในการจัดท าโครงร่างวิจัยจากอาจารย์ผู้ควบคุมวิทยานิพนธ์ เสนอโครงร่างวิจัยต่อ

ภาควิชา และขออนุมัติจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร 

 ขั้นตอนที่ 2 การด าเนินการวิจัย เป็นขั้นตอนที่ผู้วิจัยสร้างเครื่องมือส าหรับใช้ในการวิจัย 

ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือโดยการหาความตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) การทดลองใช้

เครื่องมือเพ่ือหาความเชื่อมั่น (Reliability) และเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างท่ีก าหนด ณ แหล่งข้อมูลที่

เป็นตัวอย่างของการวิจัยครั้งนี้ แล้วน าข้อมูลที่เก็บรวบรวมมาตรวจสอบความถูกต้องแล้วท าการ

วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติและแปรผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
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 ขั้นตอนที่ 3 การรายงานผลการวิจัย เป็นขั้นตอนการจัดร่างรายงานการวิจัยน าเสนอ         

ผู้ควบคุมวิทยานิพนธ์เพ่ือตรวจสอบความถูกต้องปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องตามค าแนะน าของผู้

ควบคุมวิทยานิพนธ์ และจัดท าเป็นรายงานวิจัยฉบับสมบูรณ์ เสนอต่อบัณฑิตวิทยาลัยเพ่ือพิจารณา

อนุมัต ิ

ระเบียบวิธีวิจัย 

 เพ่ือให้การวิจัยครั้งนี้มีประสิทธิภาพสูงสุด และสอดคล้องตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ผู้วิจัย

จึงได้ก าหนดระเบียบวิธีวิจัย ประกอบด้วย แผนแบบการวิจัย ประชากร ตัวอย่างและขนาดของ

ตัวอย่าง ตัวแปรที่ศึกษา เครื่องมือ และการสร้างเครื่องมือ วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์

ข้อมูล และสถิติท่ีใช้ในการวิจัย ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

 

แผนแบบการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive research) ที่มีแผนแบบการวิจัยโดย

ใช้กลุ่มตัวอย่าง ศึกษาสภาวการณ์ไม่มีการทดลอง (the one shot, non-experimental case 

study) ซึ่งแสดงด้วยแผนผัง (diagram) ดังนี้ 

 

 
 

                  เมื่อ       R          หมายถึง         ตัวอย่างที่ได้จากการสุ่ม 

                             X          หมายถึง         ตัวแปรที่ศึกษา 

                             o          หมายถึง         ข้อมูลที่ได้จากการศึกษา 
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ประชากร 

 ประชากรของการวิจัยครั้งนี้ คือ โรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม ทั้งหมด 43 โรง 

ประกอบด้วยโรงเรียนในอ าเภอเมืองนครปฐม ก าแพงแสน ดอนตูม นครชัยศรี บางเลน สามพราน 

และพุทธมณฑล 

 

กลุ่มตัวอย่าง 

 กลุ่มตัวอย่างของการวิจัย คือ คือ โรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม จ านวน 40 โรง ซึ่งผู้วิจัย

ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างจากการเปิดตารางประมาณการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของเครจซี่และ

มอร์แกน (Krejcie and Morgan)1  แล้วเลือกตัวอย่างตามโอกาสทางสถิติ (probability sampling) 

ด้วยวิธีการการสุ่มแบบแบ่งประเภท (stratified random sampling) จ าแนกตามอ าเภอ  

 

ผู้ให้ข้อมูล 

 ผู้วิจัยก าหนดผู้ให้ข้อมูล โรงเรียนละ 6 คน ประกอบด้วย  

 1. ผู้รับใบอนุญาต ผู้อ านวยการ รองผู้อ านวยการ หรือผู้จัดการโรงเรียน จ านวน 2 คน  

 2. หัวหน้าฝุายต่างๆ เช่น ฝุายวิชาการ ฝุายบริหารทั่วไป ฝุายบุคคล ฝุายกิจการนักเรียน   

ฝุายปฐมวัย เป็นต้น จ านวน 2 คน  

 3. ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่ทางการสอน ที่มีประสบการณ์ในการสอนไม่ต่ ากว่า 2 ปี จ านวน 2 คน  

 รวมจ านวนผู้ให้ข้อมูลทั้งสิ้น 240 คน รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 2 

  

                                                           
1 Robert V. Krejcie and Daryle W. Morgan, "Determining Sample Size for 

Research Activities," Educational and Psychological Measurement 30, no. 3 (1970). 
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ตารางท่ี 2 ประชากร กลุ่มตัวอย่างและผู้ให้ข้อมูล 

 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 

ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ประกอบด้วย 3 ตัวแปร คือ ตัวแปรพ้ืนฐาน ตัวแปรต้น 

และตัวแปรตาม ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

1. ตัวแปรพื้นฐาน เป็นตัวแปรเกี่ยวกับสถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ 

อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งหน้าที่ และประสบการณ์ในการท างาน 

2. ตัวแปรต้น (Xtot) เป็นตัวแปรที่เก่ียวกับการเสริมสร้างพลังอ านาจตามแนวคิดของเวตเทน

และคาเมรอน (Whetten and Cameron) ซึ่งมีท้ังหมด 5 องค์ประกอบ ดังนี้  

2.1 การรับรู้ความสามารถของตน (self-efficacy: X1) หมายถึง รู้สึกมั่นใจในสมรรถนะของ

ตนท้ังความรู้ ทักษะและความสามารถ รวมท้ังมีคุณลักษณะท่ีดีต่ออาชีพ  มีความเชี่ยวชาญในการ

ปฏิบัติงาน มีความพยายามและอดทนเพื่อท าให้งานประสบผลส าเร็จตามเปูาหมาย สามารถท่ีจะเรียนรู้

และพัฒนาตนเองเพื่อความท้าทายใหม่  

2.2 การตัดสินใจด้วยตนเอง (self-determination: X2) หมายถึง ได้รับความไว้วางใจและมี

อิสระอย่างเต็มที่ในการใช้วิจารณญาณของตนในการตัดสินใจ มีกระบวนการคิดแก้ปัญหาที่เป็นระบบ 

สามารถตัดสินใจในการหาทางเลือกต่างๆทีเ่หมาะสมตามวิธีการของตนเองในการช่วยสนับสนุนงานให้

ส าเร็จ 
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2.3 ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น (personal consequence: X3) หมายถึง สามารถควบคุมการ

ปฏิบัติงานและผลต่างๆที่เกิดขึ้นต่องานได้ สามารถท างานได้ส าเร็จไม่ว่าจะมีอุปสรรคหรือปัญหาต่างๆ 

ได้รับการรับฟังและยอมรับในข้อคิดเห็นและค าแนะน าของตน ผลความส าเร็จของตนส่งผลต่อ

ความก้าวหน้าของกลุ่มงานและขององค์การ 

2.4 ความมีคุณค่า (meaning: X4) หมายถึง มีความเคารพยอมรับในตนเอง รู้สึกว่าตนเอง   

มีค่าและได้รับการยอมรับจากผู้อ่ืน รู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อความส าเร็จขององค์การ รู้สึกว่า

กิจกรรมต่างๆที่เกิดขึ้นในการท างานเป็นสิ่งที่มีคุณค่าและมีความหมายต่อตน มีความรู้สึกภาคภูมิใจใน

งานที่ท า 

2.5 ความเชื่อมั่น (trust: X5) หมายถึง รู้สึกเชื่อม่ันในผู้บริหารและองค์การที่จะช่วยสนับสนุน

ตนให้ประสบความส าเร็จ รู้สึกเชื่อม่ันว่าได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมและเสมอภาค เชื่อมั่นผู้บริหาร

และผู้ร่วมงานจะแบ่งปันข้อมูลและให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ในการท างานและมีการสนับสนุนซึ่ง

กันและกัน รวมทั้งสามารถไว้วางใจเพ่ือนร่วมงานในการท างานเป็นทีมได้ เชื่อมั่นที่จะแก้ไขปัญหาหรือ

อุปสรรคต่างๆที่เกิดขึ้นได้ 

3. ตัวแปรตาม (Ytot) เป็นตัวแปรที่เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของครู ตามแนวคิดของ 

คอนควิท ลีปายน์ และเวสสัน (Colquitt, Lepine and Wesson) ซึ่งมีท้ังหมด 3 แบบดังนี้ 

3.1 ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ (affective commitment: Y1) หมายถึง ความรู้รัก

และภูมิใจในงานและองค์การของตน มีความรู้สึกของการมีส่วนร่วมและความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน

กับองค์การเต็มใจที่จะทุ่มเททุกอย่างเพ่ือสนับสนุนองค์การให้ประสบผลส าเร็จ และพร้อมที่จะให้

ความช่วยเหลือในเวลาที่องค์การเกิดปัญหา มีความรู้สึกผูกพันกับผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงาน มีความ

ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะเป็นสมาชิกในองค์การต่อไป  

3.2 ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ (continuance commitment: Y2) หมายถึง                

การตระหนักถึงผลลัพธ์ที่ได้จากตัดสินใจในการท างานกับองค์การต่อไปว่าบุคคลจะได้รับประโยชน์

มากกว่าเสียประโยชน์ โดยบุคคลได้พิจารณาถึงต้นทุนที่ตนให้กับองค์การ ทางเลือกที่มี และ

ผลตอบแทนที่บุคคลจะได้รับจากองค์การ เช่น การได้รับต าแหน่งที่สูงขึ้น รางวัล การได้รับเงินเดือน

และสวัสดิการที่ดี  

3.3 ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม (normative commitment: Y3) 

หมายถึง ความรู้สึกส านึกในบุญคุณที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การและพร้อมที่จะท าทุกอย่างให้

องค์การประสบความส าเร็จเพ่ือเป็นการตอบแทนเพราะองค์การให้โอกาสตนเข้ามาท างานและมีส่วน
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ช่วยในการพัฒนาตนให้มีความสามารถเพ่ิมขึ้นอย่างต่อเนื่อง ให้โอกาสในการท างานที่ท้าทาย และให้

ความช่วยเหลือเมื่อประสบปัญหา   

 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถามความคิดเห็น (Opinionnaire) ส าหรับเก็บ

รวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 1 ฉบับ แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบ

ก าหนดตัวเลือกไว้ (Forced Choice) จ าแนกเป็น 1) เพศ  2) อายุ 3) ระดับการศึกษา 4) ต าแหน่ง 

5) ประสบการณใ์นการท างาน 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอ านาจ โดยผู้วิจัยสร้างตามแนวคิดของ 

เวตเทนและคาเมรอน (Whetten and Cameron)  รวมทั้งสิ้น 58 ข้อ จ าแนกดังนี ้

1. การรับรู้ความสามารถของตน (X1)    12 ข้อ 

2. การตัดสินใจด้วยตนเอง (X2)     12 ข้อ 

3. ผลลัพธ์ที่เกิดข้ึน (X3)      12 ข้อ 

4. ความมีคุณค่า (X4)      10 ข้อ 

5.ความเชื่อมั่น (X5)      12 ข้อ 

  ตอนที่ 3 สอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ โดยผู้วิจัยสร้างตามแนวคิดของ คอนควิท 

ลีปายน์ และเวสสัน (Colquitt, Lepine and Wesson) รวมทั้งสิ้น 36 ข้อ จ าแนกดังนี้ 

1. ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ (Y1)     12 ข้อ 

2. ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ (Y2)   12 ข้อ 

3. ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม (Y3)  12 ข้อ 

 แบบสอบถามตอนที่ 2 และตอนที่ 3 มีลักษณะเป็นแบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 

5 ระดับของ ลิเคิร์ท (Likert‖s five rating scale)2 โดยผู้วิจัยก าหนดค่าน้ าหนักคะแนนของแต่ละ

ระดับเป็นดังนี้ 

ระดับ 5   หมายถึง   การเสริมสร้างพลังอ านาจหรือความผูกพันต่อองค์การของครู             

อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 5 คะแนน 

                                                           
2 Rensis Likert, อ้างถึงใน พวงรัตน์  ทวีรัตน์. วิธีการวิจัยทางพฤติกรรมศาสตร์และ

สังคมศาสตร์ (กรุงเทพฯ: ศูนย์หนังสือจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2543). 
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ระดับ 4   หมายถึง   การเสริมสร้างพลังอ านาจหรือความผูกพันต่อองค์การของครู             

อยู่ในระดับมาก มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 4 คะแนน 

ระดับ 3   หมายถึง   การเสริมสร้างพลังอ านาจหรือความผูกพันต่อองค์การของครู             

อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 3 คะแนน 

ระดับ 2   หมายถึง   การเสริมสร้างพลังอ านาจหรือความผูกพันต่อองค์การของครู             

อยู่ในระดับน้อย มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 2 คะแนน 

ระดับ 1   หมายถึง   การเสริมสร้างพลังอ านาจหรือความผูกพันต่อองค์การของครู             

อยู่ในระดับน้อยที่สุด มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 1 คะแนน 

             

การสร้างและพัฒนาเครื่องมือ 

 เพ่ือให้เกิดความตรงและความเที่ยงของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการ 

สร้างและพัฒนาเครื่องมือ ซึ่งเป็นแบบสอบถาม โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

 1. ศึกษาค้นคว้าเอกสาร หนังสือ หลักฐาน และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งในและต่างประเทศเพ่ือ

น าผลจากการศึกษามาสร้าง ปรับปรุง และพัฒนาเป็น เครื่องมือในตอนที่ 2 และ 3 โดยค าแนะน าของ

อาจารย์ผู้ควบคุมวิทยานิพนธ์ 

 2. ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (content validity) ของแบบสอบถามโดยน า 

แบบสอบถามที่สร้างขึ้นไปให้ผู้เชี่ยวชาญที่มีประสบการณ์เฉพาะด้าน จ านวน 5 คน พิจารณา

ตรวจสอบปรับแก้ตามรายละเอียดของตัวแปร จากนั้นน ามาหาค่าความสอดคล้องระหว่างข้อค าถาม

กับวัตถุประสงค์ที่ต้องการวัดหรือ IOC (index of item objective congruence)  ซึ่งค่าความ

สอดคล้องอยู่ระหว่าง 0.40 – 1.00 ท าให้ต้องตัดบางข้อที่มีค่า IOC น้อยกว่า 0.5 ออก และมีบางข้อ

ต้องปรับปรุงแก้ไขส านวนภาษาที่ใช้ตามค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญ ซึ่งท าให้เหลือข้อค าถามทั้งหมด

จ านวน 84 ข้อ ในการจัดท าเป็นแบบสอบถามฉบับทดลองใช้ต่อไป 

 3. น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้ว ไปทดลองใช้ (try-out) กับโรงเรียนที่ไม่ใช่กลุ่ม

ตัวอย่าง จ านวน 5 โรง โดยให้ผู้ให้ข้อมูลโรงเรียนละ 6 คน รวมแบบสอบถามจ านวนทั้งหมด 30 ฉบับ 
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 4. น าแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมาค านวณหาค่าความเที่ยง (reliability) ตามวิธีการ 

ของครอนบาค (Cronbach)3 โดยใช้สัมประสิทธิ์แอลฟา (α – coefficient) ได้ค่าความเที่ยง เท่ากับ 

0.986 

 5. จัดท าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ เพ่ือน าไปใช้เก็บข้อมูลกับโรงเรียนเอกชนจังหวัด

นครปฐม จ านวน 40 โรง 

 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 เพ่ือให้ได้รับความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม และได้ข้อมูลตามความเป็นจริงผู้วิจัยได้

ด าเนินการเก็บรวมรวมข้อมูลตามขั้นตอนดังต่อไปนี้ 

1. ผู้วิจัยท าหนังสือถึงหัวหน้าภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ เพ่ือ

ด าเนินการถึงคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร เพื่อขอให้ออกหนังสือถึงผู้บริหารโรงเรียน

เอกชน จังหวัดนครปฐม เพ่ือขออนุญาตเก็บข้อมูลจากแต่ละโรงเรียน 

2. ผู้วิจัยน าหนังสือที่บัณฑิตวิทยาลัยออกให้ ส่งไปยังโรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐมแต่ละ

แห่ง ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

3. การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้ด าเนินการโดย ขอให้แต่ละโรงเรียนส่งแบบสอบถามคืน

ผู้วิจัยทางไปรษณีย์ และบางแห่งผู้วิจัยเดินทางไปเก็บข้อมูลด้วยตนเอง 

 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

 เมื่อได้รับแบบสอบถามกลับมาแล้ว ผู้วิจัยได้ด าเนินการดังนี้ 

1. ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีได้รับกลับคืนมา 

2. จัดระเบียบข้อมูลและลงรหัสข้อมูลในโปรแกรมส าเร็จรูป 

3. วิเคราะห์ข้อมูลดังกล่าวโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป 

4. เสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยตารางประกอบการบรรยาย 

 

                                                           
3 Lee J. Cronbach, Essentials of Psychology Testing, 4 ed. (New York: Harper 

& Row Publishers, 1984), 160-61.  
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สถิติที่ใช้ในการวิจัย 

 เพ่ือให้การวิเคราะห์ข้อมูลเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ผูว้ิจัยใช้สถิติในการวิเคราะห์

ข้อมูลดังนี้ 

1. การวิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จากแบบสอบถามตอนที่ 1 สถิติที่ใช้ คือ 

ความถี่ (frequency:  ) และร้อยละ (percentage: %) 

2. การวิเคราะห์ระดับการเสริมสร้างพลังอ านาจและความผูกพันต่อองค์การของครู โรงเรียน

เอกชน จังหวัดนครปฐม สถิติที่ใช้ คือ ค่ามัชฌิมเลขคณิต (arithmetic mean:  ̅) และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (standard deviation: S.D.) โดยน าค่ามัชฌิชเลขคณิตที่ได้ไปเทียบกับเกณฑ์ตามแนวคิด

ของเบสท์ (Best)4 มีรายละเอียดดังนี้ 

ค่ามัชฌิมเลขคณิต  4.50  ถึง 5.00  แสดงว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจ/ความผูกพันต่อ 

องค์การอยู่ในระดับมากที่สุด 

ค่ามัชฌิมเลขคณิต  3.50  ถึง 4.49  แสดงว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจ/ความผูกพันต่อ 

องค์การอยู่ในระดับมาก 

ค่ามัชฌิมเลขคณิต  2.50  ถึง 3.49  แสดงว่า  การเสริมสร้างพลังอ านาจ/ความผูกพันต่อ 

องค์การอยู่ในระดับปานกลาง 

ค่ามัชฌิมเลขคณิต  1.50  ถึง 2.49  แสดงว่า  การเสริมสร้างพลังอ านาจ/ความผูกพันต่อ 

องค์การอยู่ในระดับน้อย 

ค่ามัชฌิมเลขคณิต  1.00 ถึง 1.49   แสดงว่า  การเสริมสร้างพลังอ านาจ/ความผูกพันต่อ 

องค์การอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

3. การวิเคราะห์การเสริมสร้างพลังอ านาจที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียน

เอกชน จังหวัดนครปฐม สถิติที่ใช้ คือ การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (stepwise 

multiple regression analysis)  

  

                                                           
4 John W. Best and James V. Kahn, Research in Education, 10 ed. (Boston: 

Allyn and Bacon, 2006), 310.  
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สรุป 

 การวิจัยเรื่องการเสริมสร้างพลังอ านาจที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียน

เอกชน จังหวัดนครปฐม โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือทราบ 1) การเสริมสร้างพลังอ านาจของครูโรงเรียน

เอกชน จังหวัดนครปฐม 2) ความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม            

3) การเสริมสร้างพลังอ านาจที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนเอกชน จังหวัด

นครปฐม การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive research) โดยใช้โรงเรียนเอกชน

จังหวัดนครปฐมเป็นหน่วยวิเคราะห์ (unit of analysis) ประชากรคือ โรงเรียนเอกชนจังหวัด

นครปฐม จ านวน 43 โรงเรียน ก าหนดขนาดตัวอย่างโดยใช้ตารางก าหนดขนาดตัวอย่างของเครจซี่

และมอร์แกน (Krejcie and Morgan) ได้จ านวนตัวอย่างเท่ากับ 40 โรง และท าการเลือกกลุ่ม

ตัวอย่างโดยใช้วิธีสุ่มแบบแบ่งประเภท (stratified random sampling) จ าแนกตามอ าเภอ มีผู้ให้

ข้อมูลโรงเรียนละ 6 คน คือ 1. ผู้รับใบอนุญาต ผู้อ านวยการ รองผู้อ านวยการ หรือ ผู้จัดการ  จ านวน 

2 คน   2. หัวหน้าฝุายต่างๆ จ านวน 2 คน  3. ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่ทางการสอน ที่มีประสบการณ์ในการ

ท างานไม่ต่ ากว่า 2 ปี จ านวน 2 คน ดังนั้นมีจ านวนรวมทั้งสิ้น 240 คน  ซึ่งเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอ านาจตามแนวคิดของเวตเทนและ         

คาเมรอน (Whetten and Cameron) และความผูกพันต่อองค์การตามแนวคิดของ คอนควิท         

ลีปายน์ และเวสสัน (Colquitt, Lepine and Wesson) สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ  ความถี่ 

(frequency: ƒ) ร้อยละ (percentage: %) มัชฌิมเลขคณิต (arithmetic mean:  ̅) ) ส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation: S.D.) และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 

(stepwise multiple regression analysis) โดยใช้โปรแกรมส าเร็จ 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

 การวิเคราะห์ข้อมูลครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือทราบ 1) การเสริมสร้างพลังอ านาจของครู

โรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม  2) ความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม             

3) การเสริมสร้างพลังอ านาจที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนเอกชน จังหวัด

นครปฐม โดยผู้วิจัยได้ส่งแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ โรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม จ านวน 

40 โรงเรียน ผู้ให้ข้อมูลโรงเรียนละ 6 คน คือ 1. ผู้รับใบอนุญาต ผู้อ านวยการ รองผู้อ านวยการ หรือ 

ผู้จัดการ  จ านวน 2 คน   2. หัวหน้าฝุายต่างๆ จ านวน 2 คน  3. ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่ทางการสอนที่มี

ประสบการณ์ในการท างานไม่ต่ ากว่า 2 ปี จ านวน 2 คน ผู้วิจัยได้ส่งแบบสอบถามไปยังโรงเรียน

เอกชนจังหวัดนครปฐม จ านวน 40 โรง โรงเรียนละ 6 ฉบับ รวมทั้งสิ้น 240 ฉบับ ได้รับกลับคืนมา

จ านวน 37 โรงเรียน รวม รวมทั้งสิ้น จ านวน 222 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 92.50 ผู้วิจัยน ามาวิเคราะห์

ข้อมูลและเสนอผลการวิเคราะห์ โดยใช้ตารางประกอบการบรรยาย จ าแนกเป็น 4 ตอน ดังนี้ 

 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์การเสริมสร้างพลังอ านาจของครูโรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม   

 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม 

 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์การเสริมสร้างพลังอ านาจที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของครู

โรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม 

 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 สถานภาพของผู้ให้ข้อมูลซึ่งได้จากการตอบแบบสอบถามของ ผู้รับใบอนุญาต ผู้อ านวยการ 

รองผู้อ านวยการ หรือ ผู้จัดการ  จ านวน 2 คน หัวหน้าฝุายต่างๆจ านวน 2 คน ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่

ทางการสอน ที่มีประสบการณ์ในการท างานไม่ต่ ากว่า 2 ปี จ านวน 2 คน ของโรงเรียนเอกชน จังหวัด

นครปฐม ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างจ านวน 37 แห่ง รวม 222 คน แยกพิจารณาตามเพศ อายุ ระดับ

การศึกษา ต าแหน่งหน้าที่ ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน โดยความถี่ (frequency: ƒ) และร้อยละ 

(percentage: %) ดังแสดงในตารางที่ 3 
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ตารางท่ี 3  สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อ สถานภาพ จ านวน ร้อยละ 
1. เพศ ชาย 25 11.26 

หญิง 197 88.74 

รวม 222 100 
2. อาย ุ น้อยกว่า 30 ปี 14 6.31 

30 – 40 ป ี 69 31.08 
41 - 50 ปี 65 29.28 

มากกว่า 50 ปีข้ึนไป 74 33.33 
รวม 222 100 

3. ระดับการศึกษา ต่ ากว่าปริญญาตร ี 6 2.70 
ปริญญาตร ี 154 69.37 
สูงกว่าปริญญาตร ี 62 27.93 

รวม 222 100 
4. ต าแหน่ง ผู้รับใบอนุญาต/ผู้อ านวยการ/ผู้จัดการ 74 33.34 

หัวหน้าฝุายต่างๆ 74 33.33 
ครูผู้ปฏิบัติหน้าท่ีทางการสอน 74 33.33 

รวม 222 100 
5. ประสบการณ์ในการท างาน 

 
น้อยกว่า 2 ปี - - 
2 – 5 ปี                   36 16.22 
6 - 10 ปี 39 17.56 

11 – 15 ปี 36 16.22 
มากกว่า 15 ปีขึ้นไป                   111 50.00 

รวม 222 100 

จากตารางที่ 3 พบว่า จากผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 222 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง

มากกว่าเพศชาย โดยมีเพศหญิงจ านวน 197 คน คิดเป็นร้อยละ 88.74 และเพศชายมีจ านวน 25 คน 

คิดเป็นร้อยละ 11.26  

 ส าหรับอายุของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่อายุมากกว่า 50 ปีขึ้นไป จ านวน 74 คน         

คิดเป็นร้อยละ 33.33 รองลงมาคือ อายุ 30 – 40 ปี จ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 31.08 อายุ            

41 – 50 ปี จ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 29.28 และ น้อยกว่า 30 ปี 14 คน คิดเป็นร้อยละ 6.31 
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 ส่วนของระดับการศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาตรี จ านวน 

154 คน คิดเป็นร้อยละ 69.37 รองลงมาคือ สูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 27.93 

และ ต่ ากว่าปริญญาตรี 6 คน คิดเป็นร้อยละ 2.70 

 ส าหรับต าแหน่งงานของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่าทุกโรงเรียนมีครบทั้งสามต าแหน่ง คือ 

ผู้บริหารระดับสูง ผู้บริหารระดับกลาง และครูผู้ปฏิบัติหน้าที่ทางการสอน คือ จ านวนต าแหน่งละ 74 

คน คิดเป็นร้อยละ 33.33 

 และส าหรับประสบการณ์ในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ใน

การท างานมากกว่า 15 ปีขึ้นไป จ านวน 111 คน คิดเป็นร้อยละ 50 รองลงมาคือ 6 – 10 ปี จ านวน      

39 คน คิดเป็นร้อยละ 17.56 และ 2 – 5 ปี กับ 11 – 15 ปี มีจ านวนเท่ากัน คือ 36 คน คิดเป็นร้อย

ละ 16.22 

 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์การเสริมสร้างพลังอ านาจของครูโรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม   

 ในการวิเคราะห์การเสริมสร้างพลังอ านาจของครูโรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม เพ่ือตอบ

ค าถามการวิจัยข้อที่ 1 ที่ว่า “การเสริมสร้างพลังอ านาจของครูโรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม อยู่ใน

ระดับใด”  ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้จากผู้ตอบแบบสอบถามท้ังหมดมาวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปเพ่ือ

หาค่ามัชฌิมเลขคณิต (arithmetic mean:  ̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation: 

S.D.) และน าค่าเฉลี่ยไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์ตามแนวคิดของเบสท์ (Best) ปรากฏผลตาม

รายละเอียดของตารางที่ 4 – 9 ดังต่อไปนี้ 

 

ตารางที่ 4 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการเสริมสร้างพลังอ านาจ        

โดยภาพรวม (Xtot) 

ที ่ การเสริมสร้างพลังอ านาจ (X)  ̅ S.D. ระดับ 

1 การรับรู้ความสามารถของตน (X1) 4.30 0.47 มาก 

2 การตัดสินใจด้วยตนเอง (X2) 4.17 0.51 มาก 

3 ผลลัพธ์ที่เกิดข้ึน (X3) 4.31 0.49 มาก 

4 ความมีคุณค่า (X4) 4.48 0.46 มาก 

5 ความเชื่อมั่น (X5) 4.35 0.51 มาก 

โดยภาพรวม (Xtot) 4.32 0.44 มาก 

n=37 
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จากตารางที่ 4 ผลการวิเคราะห์พบว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจของครูโรงเรียนเอกชน 

จังหวัดนครปฐม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.32, S.D. = 0.44) และเมื่อพิจารณาในแต่ละ

ด้าน พบว่าทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงตามค่ามัชฌิมเลขคณิต จากมากไปหาน้อยดังนี้         

ความมีคุณค่า ( ̅ = 4.48, S.D. = 0.46) ความเชื่อมั่น ( ̅  = 4.35, S.D. = 0.51) ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น   

( ̅  = 4.31, S.D. = 0.49) การรับรู้ความสามารถของตน ( ̅  = 4.30, S.D. = 0.47) การตัดสินใจ

ด้วยตนเอง ( ̅  = 4.17, S.D. = 0.51) ตามล าดับ เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานโดยรวม 

เท่ากับ 0.44 แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นสอดคล้องไปในทางเดียวกัน 

  

ตารางที่ 5 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของการเสริมสร้างพลังอ านาจ      

ด้านการรับรู้ความสามารถของตน (X1)  

ข้อ การรับรู้ความสามารถของตน (X1)  ̅ S.D. ระดับ 

1 มีความสามารถในการวางแผนการปฏิบัติงานอย่างเป็น

ระบบ 

4.07 0.67 มาก 

2 มีความพยายามในการปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จตาม

เปูาหมาย 

4.41 0.62 มาก 

3 มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเองอย่าง

สม่ าเสมอ 

4.08 0.69 มาก 

4 มีการปรับปรุงหรือพัฒนาการปฏิบัติงานและผลการ

ปฏิบัติงานให้ดีกว่าเดิมอย่างสม่ าเสมอ 

4.25 0.60 มาก 

5 มีการศึกษาค้นคว้าหาความรู้และติดตามองค์ความรู้

ใหม่ๆทางวิชาการและวิชาชีพ 

4.26 0.62 มาก 

6 สามารถสร้างองค์ความรู้และนวัตกรรมเพ่ือพัฒนาการ

จัดการเรียนรู้ 

3.96 0.69 มาก 

7 มีการแลกเปลี่ยน เรียนรู้กับผู้อื่นเพ่ือพัฒนาตนเองและ

พัฒนางาน 

4.19 0.65 มาก 

8 สามารถให้ค าปรึกษาและถ่ายทอดความรู้หรือ

ประสบการณ์ทางวิชาชีพแก่ผู้อ่ืนได้ 

4.16 0.65 มาก 

  

n=37 
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ข้อ การรับรู้ความสามารถของตน (X1)  ̅ S.D. ระดับ 

9 สามารถท างานร่วมกับบุคคลและกลุ่มบุคคลทั้งภายใน

และภายนอกโรงเรียนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

4.34 0.61 มาก 

10 ให้ความร่วมมือ และสนับสนุนกิจกรรมต่างๆของโรงเรียน

เพ่ือพัฒนาการจัดการศึกษาให้บรรลุส าเร็จตามเปูาหมาย 

4.51 0.60 มากที่สุด 

11 มีความรับผิดชอบและปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณวิชาชีพ

ของตน 

4.64 0.54 มากที่สุด 

12 มีความรักและศรัทธาในวิชาชีพ 4.73 0.50 มากที่สุด 

รวม 4.30 0.47 มาก 

 

จากตารางที่ 5 พบว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจ ด้านการรับรู้ความสามารถของตน (X1) โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  ̅ = 4.30, S.D.= 0.47) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มีระดับมากที่สุด    

3 ข้อ โดยเรียงล าดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย คือ มีความรักและศรัทธาในวิชาชีพ ( ̅= 

4.73, S.D. = 0.50) รองลงมาคือ มีความรับผิดชอบและปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณวิชาชีพของตน         

( ̅= 4.64, S.D. =0.54) และให้ความร่วมมือและสนับสนุนกิจกรรมต่างๆของโรงเรียนเพ่ือพัฒนาการ

จัดการศึกษาให้บรรลุส าเร็จตามเปูาหมาย ( ̅ = 4.51, S.D. =0.60) ส่วนอีก 9 ข้อ อยู่ในระดับมาก 

โดยเรียงล าดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย คือ มีความพยายามในการปฏิบัติงานให้ประสบ

ผลส าเร็จตามเปูาหมาย ( ̅ = 4.41, S.D. =0.62)  สามารถท างานร่วมกับบุคคลและกลุ่มบุคคลทั้ง

ภายในและภายนอกโรงเรียนได้อย่างมีประสิทธิภาพ ( ̅ = 4.34, S.D. =0.61)  มีการศึกษาค้นคว้าหา

ความรู้และติดตามองค์ความรู้ใหม่ๆทางวิชาการและวิชาชีพ  ( ̅ = 4.26, S.D. =0.62)  มีการปรับปรุง

หรือพัฒนาการปฏิบัติงานและผลการปฏิบัติงานให้ดีกว่าเดิมอย่างสม่ าเสมอ ( ̅ = 4.25, S.D. =0.60) 

มีการแลกเปลี่ยน เรียนรู้กับผู้อื่นเพ่ือพัฒนาตนเองและพัฒนางาน ( ̅ = 4.19, S.D. =0.65) สามารถให้

ค าปรึกษาและถ่ายทอดความรู้หรือประสบการณ์ทางวิชาชีพแก่ผู้อ่ืนได้ ( ̅ = 4.16, S.D. =0.65) มีการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเองอย่างสม่ าเสมอ ( ̅ = 4.08, S.D. =0.69) มีความสามารถในการ

วางแผนการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ ( ̅ = 4.07, S.D. =0.67) และด้านสามารถสร้างองค์ความรู้

และนวัตกรรมเพ่ือพัฒนาการจัดการเรียนรู้ มีค่ามัชฌิมเลขคณิตน้อยที่สุด ( ̅ = 3.96, S.D. =0.69) 

เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานโดยรวม เท่ากับ 0.47 แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็น

สอดคล้องกัน 
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ตารางที่ 6 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของการเสริมสร้างพลังอ านาจ 

ด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง (X2)  

ข้อ การตัดสินใจด้วยตนเอง (X2)  ̅ S.D. ระดับ 

1 เมื่อเกิดปัญหาสามารถวางแผนในการแก้ปัญหาอย่างเป็น

ระบบ 

4.11 0.63 มาก 

2 มีการรวบรวมข้อมูลอย่างเพียงพอส าหรับใช้ประกอบการ

ตัดสินใจ 

4.18 0.62 มาก 

3 หาแนวทางหลากหลายเพ่ือพิจารณาก่อนตัดสินใจเลือก

แนวทางท่ีดีที่สุด 

4.21 0.62 มาก 

4 มีสติและความละเอียดรอบคอบในการตัดสินใจ 4.33 0.61 มาก 

5 มีอิสระอย่างเต็มทีในการตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ 4.12 0.73 มาก 

6 สามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้ทันต่อสถานการณ์ที่

เปลี่ยนแปลง 

4.16 0.64 มาก 

7 สามารถเข้าถึงทรัพยากรรวมทั้งข้อมูลต่างๆของโรงเรียน

ได้เพ่ืออ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานให้ประสบ

ผลส าเร็จ 

4.14 0.65 มาก 

8 มีส่วนร่วมในการตัดสินใจในกิจกรรมต่างๆของโรงเรียน

ตามท่ีได้รับการมอบหมาย 

4.26 0.69 มาก 

9 มีการติดตามและประเมินผลของการตัดสินใจว่าเป็นไป

ตามเปูาหมายหรือไม่ 

4.14 0.64 มาก 

10 ผู้บริหารมอบหมายท่านให้ตัดสินใจในงานที่มีความส าคัญ

ต่อโรงเรียน 

4.09 0.75 มาก 

รวม 4.17 0.51 มาก 

จากตารางที่ 6 พบว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจ ด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง (X2)          

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  ̅ = 4.17, S.D.= 0.51) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า อยู่ในระดับ

มากทุกข้อ โดยเรียงล าดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย คือ มีสติและความละเอียดรอบคอบ

ในการตัดสินใจ ( ̅= 4.33, S.D.=0.61) รองลงมาคือ มีส่วนร่วมในการตัดสินใจในกิจกรรมต่างๆของ

n=37 
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โรงเรียนตามที่ได้รับการมอบหมาย ( ̅ = 4.26, S.D. = 0.69) หาแนวทางหลากหลายเพ่ือพิจารณา

ก่อนตัดสินใจเลือกแนวทางที่ดีที่สุด ( ̅=4.21, S.D.=0.62) มีการรวบรวมข้อมูลอย่างเพียงพอส าหรับ

ใช้ประกอบการตัดสินใจ ( ̅ = 4.18, S.D. = 0.62)  สามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้ทันต่อ

สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง ( ̅ = 4.16, S.D. = 0.64)  มีการติดตามและประเมินผลของการตัดสินใจ

ว่าเป็นไปตามเปูาหมายหรือไม่ ( ̅ = 4.14, S.D. = 0.64)  สามารถเข้าถึงทรัพยากรรวมทั้งข้อมูลต่างๆ

ของโรงเรียนได้เพ่ืออ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จ ( ̅ = 4.14, S.D. = 

0.65) มีอิสระอย่างเต็มทีในการตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ ( ̅ = 4.12, S.D. = 0.73)  เมื่อเกิดปัญหา

สามารถวางแผนในการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ ( ̅ = 4.11, S.D. = 0.63) และข้อที่มีค่ามัชฌิมเลข

คณิตน้อยที่สุดคือ ผู้บริหารมอบหมายท่านให้ตัดสินใจในงานที่มีความส าคัญต่อโรงเรียน ( ̅ = 4.09, 

S.D. = 0.75) เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานโดยรวม เท่ากับ 0.51 แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถาม

มีความเห็นสอดคล้องกัน 

ตารางท่ี 7 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของการเสริมสร้างพลังอ านาจ 

ด้านผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น (X3)  

ข้อ ด้านผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น (X3)  ̅ S.D. ระดับ 

1 มีวุฒิภาวะทางอารมณ์ดี สามารถก ากับดูแลตนเองให้

ปฏิบัติงานได้ส าเร็จลุล่วง 

4.35 0.61 มาก 

2 เมื่อเกิดข้อผิดพลาดสามารถท่ีจะยอมรับและน ามา

ปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึ้น 

4.38 0.56 มาก 

3 เมื่อเกิดปัญหาสามารถเผชิญกับปัญหาและจัดการแก้ไข

ได้ด้วยตนเอง 

4.27 0.65 มาก 

4 ผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงานรับฟังข้อคิดเห็นและ

ค าแนะน าของท่าน 

4.29 0.65 มาก 

5 ผลการปฏิบัติงานของท่านมีผลต่อความความส าเร็จของ

โรงเรียน 

4.23 0.62 มาก 

6 มีความยืดหยุ่นสามารถปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ต่างๆ

ได้ดี 

4.26 0.59 มาก 

7 เต็มใจที่จะให้ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานให้บรรลุ

เปูาหมาย 

4.52 0.62 มากที่สุด 

n=37 
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ข้อ ด้านผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น (X3)  ̅ S.D. ระดับ 

8 ผลปฏิบัติงานของท่านเป็นที่พอใจและยอมรับของ

ผู้บริหาร 

4.14 0.64 มาก 

9 มีความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มที่เพ่ือให้บรรลุตาม

เปูาหมายของโรงเรียน 

4.51 0.60 มากที่สุด 

10 มีโอกาสในการเสนอแนวทางใหม่ๆที่จะช่วยในการพัฒนา

งานของโรงเรียน 

4.19 0.69 มาก 

รวม 4.31 0.49 มาก 

จากตารางที่ 7 พบว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจ ด้านผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น (X3) โดยภาพรวมอยู่

ในระดับมาก ( ̅ = 4.31, S.D. = 0.49) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มี 2 ข้ออยู่ในระดับมากที่สุด 

คือ เต็มใจที่จะให้ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานให้บรรลุเปูาหมาย ( ̅ = 4.52, S.D. = 0.62) และมี

ความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มที่เพ่ือให้บรรลุตามเปูาหมายของโรงเรียน ( ̅ = 4.51, S.D. = 

0.60) ส่วนอีก 8 ข้อ อยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย คือ เมื่อ

เกิดข้อผิดพลาดสามารถที่จะยอมรับและน ามาปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึ้น ( ̅ = 4.38, S.D. = 0.56) 

รองลงมาคือ มีวุฒิภาวะทางอารมณ์ดี สามารถก ากับดูแลตนเองให้ปฏิบัติงานได้ส าเร็จลุล่วง ( ̅ = 

4.35, S.D. = 0.61) ผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงานรับฟังข้อคิดเห็นและค าแนะน าของท่าน ( ̅ = 4.29, 

S.D. = 0.65) เมื่อเกิดปัญหาสามารถเผชิญกับปัญหาและจัดการแก้ไขได้ด้วยตนเอง ( ̅ = 4.27, S.D. 

= 0.65)  มีความยืดหยุ่นสามารถปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ต่างๆได้ดี  ( ̅ = 4.26, S.D. = 0.59)      

ผลการปฏิบัติงานของท่านมีผลต่อความความส าเร็จของโรงเรียน ( ̅ = 4.23, S.D. = 0.62) มีโอกาส

ในการเสนอแนวทางใหม่ๆที่จะช่วยในการพัฒนางานของโรงเรียน ( ̅ = 4.19, S.D. = 0.69) และข้อที่

มีค่ามัชฌิมเลขคณิตน้อยที่สุดคือ ผลปฏิบัติงานของท่านเป็นที่พอใจและยอมรับของผู้บริหาร ( ̅ = 

4.14, S.D. = 0.64) เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานโดยรวม เท่ากับ 0.49 แสดงว่าผู้ตอบ

แบบสอบถามมีความเห็นสอดคล้องกัน 

 

ตารางท่ี 8 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของการเสริมสร้างพลังอ านาจ 

ด้านความมีคุณค่า (X4)  

ข้อ ความมีคุณค่า (X4)  ̅ S.D. ระดับ 

1 มีทัศนคติที่ดีต่อการปฏิบัติงานและต่อโรงเรียน  4.58 0.59 มากที่สุด 

n=37 
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ข้อ ความมีคุณค่า (X4)  ̅ S.D. ระดับ 

2 มีความพึงพอใจกับความสามารถในการปฏิบัติงานของ

ตน 

4.42 0.62 มาก 

3 มีความพอใจกับสถานะหรือสภาพของตนภายในโรงเรียน 4.47 0.58 มาก 

4 มีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งในการผลักดันให้โรงเรียน

ก้าวหน้าต่อไป 

4.47 0.58 มาก 

5 มีความสุขในการท างาน 4.55 0.57 มากที่สุด 

6 รักในงานที่ท า 4.66 0.51 มากที่สุด 

7 มีความรู้สึกว่าตัวท่านประสบความส าเร็จมากกว่า

ล้มเหลว 

4.41 0.60 มาก 

8 มีความรู้สึกภูมิใจในความส าเร็จของตัวเอง 4.46 0.60 มาก 

9 เป็นที่ไว้วางใจของผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงาน 4.34 0.58 มาก 

10 มีความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานเป็นอย่างดี 4.48 0.57 มาก 

รวม 4.48 0.46 มาก 

 

จากตารางที่ 8 พบว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจ ด้านความมีคุณค่า (X4) โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( ̅ = 4.48, S.D. = 0.46) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มี 3 ข้ออยู่ในระดับมากที่สุด คือ 

รักในงานที่ท า ( ̅ = 4.66, S.D. = 0.51) รองลงมาคือ มีทัศนคติที่ดีต่อการปฏิบัติงานและต่อโรงเรียน 

( ̅ = 4.58, S.D. = 0.59) และมีความสุขในการท างาน ( ̅ = 4.55, S.D. = 0.57) ส่วนอีก 7 ข้ออยู่ใน

ระดับมาก โดยเรียงล าดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย คือ มีความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน

เป็นอย่างดี ( ̅ = 4.48, S.D. = 0.57) รองลงมาคือ มีความพอใจกับสถานะหรือสภาพของตนภายใน

โรงเรียน ( ̅ = 4.47, S.D. = 0.58) มีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งในการผลักดันให้โรงเรียนก้าวหน้าต่อไป 

( ̅ = 4.47, S.D. = 0.58) มีความรู้สึกภูมิใจในความส าเร็จของตัวเอง  ( ̅ = 4.46, S.D. = 0.60)        

มีความพึงพอใจกับความสามารถในการปฏิบัติงานของตน ( ̅ = 4.42, S.D. = 0.62) มีความรู้สึกว่าตัว

ท่านประสบความส าเร็จมากกว่าล้มเหลว ( ̅ = 4.41, S.D. = 0.60) และข้อที่มีค่ามัชฌิมเลขคณิตน้อย

ที่สุดคือ เป็นที่ไว้วางใจของผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงาน ( ̅ = 4.34, S.D. = 0.58) เมื่อพิจารณาส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐานโดยรวม เท่ากับ 0.46 แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นสอดคล้องกัน 
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ตารางท่ี 9 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของการเสริมสร้างพลังอ านาจ 

ด้านความเชื่อม่ัน (X5)  

ข้อ ความเชื่อม่ัน (X5)  ̅ S.D. ระดับ 

1 โรงเรียนมีคุณภาพได้มาตรฐานการศึกษา 4.44 0.59 มาก 

2 ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ที่จะน าพาโรงเรียนสู่ความส าเร็จ 4.54 0.57 มากที่สุด 

3 ได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมและเสมอภาค 4.31 0.66 มาก 

4 บุคลากรในโรงเรียนมีความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่ง

งาน 
4.18 0.65 มาก 

5 ผู้บริหารมีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ

มีความน่าเชื่อถือ 
4.28 0.66 มาก 

6 ผู้บริหารให้ความส าคัญกับบุคลากรทุกคนในโรงเรียนโดย

ทัดเทียมกัน 
4.32 0.69 มาก 

7 ผู้บริหารท าสิ่งที่ดีที่สุดเพ่ืออนาคตท่ีดีของบุคลากรและ

ของโรงเรียน 
4.41 0.66 มาก 

8 บุคลากรในโรงเรียนแบ่งปันข้อมูลและให้ค าแนะน าที่เป็น

ประโยชน์ในการท างานร่วมกันได้ 
4.27 0.64 มาก 

9 บุคลากรในโรงเรียนสนับสนุนและช่วยเหลือซึ่งกันและกัน

เพ่ือน าโรงเรียนไปสู่เปูาหมาย 
4.36 0.61 มาก 

10 บุคลากรท างานเป็นทีมและสนับสนุนซึ่งกันและกัน 4.38 0.62 มาก 

รวม 4.35 0.51 มาก 

 

จากตารางที่ 9 พบว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจ ด้านความเชื่อมั่น (X5) โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( ̅ = 4.35, S.D. = 0.51) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มีเพียง 1 ข้อที่อยู่ในระดับมาก

ที่สุด คือ ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ที่จะน าพาโรงเรียนสู่ความส าเร็จ ( ̅ = 4.54, S.D. = 0.57) ส่วนอีก 9 

ข้ออยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย คือ โรงเรียนมีคุณภาพได้

มาตรฐานการศึกษา ( ̅ = 4.44, S.D. = 0.59) รองลงมาคือ ผู้บริหารท าสิ่งที่ดีที่สุดเพ่ืออนาคตที่ดีของ

บุคลากรและของโรงเรียน ( ̅ = 4.41, S.D. = 0.66) บุคลากรท างานเป็นทีมและสนับสนุนซึ่งกันและ

กัน ( ̅ = 4.38, S.D. = 0.62) บุคลากรในโรงเรียนสนับสนุนและช่วยเหลือซึ่งกันและกันเพ่ือน า
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โรงเรียนไปสู่เปูาหมาย ( ̅ = 4.36, S.D. = 0.61) ผู้บริหารให้ความส าคัญกับบุคลากรทุกคนใน

โรงเรียนโดยทัดเทียมกัน ( ̅ = 4.32, S.D. = 0.69) ได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมและเสมอภาค    

( ̅ = 4.31, S.D. = 0.66)  ผู้บริหารมีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบมีความน่าเชื่อถือ

( ̅ = 4.28, S.D. = 0.66)  บุคลากรในโรงเรียนแบ่งปันข้อมูลและให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ในการ

ท างานร่วมกันได้  ( ̅ = 4.27, S.D. = 0.64) และข้อที่มีค่ามัชฌิมเลขคณิตน้อยที่สุดคือ บุคลากรใน

โรงเรียนมีความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่งงาน ( ̅ = 4.18, S.D. = 0.65) เมื่อพิจารณาส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐานโดยรวม เท่ากับ 0.51 แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นสอดคล้องกัน 

 

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม 

ในการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม เพ่ือตอบ

ค าถามการวิจัยข้อที่ 1 ที่ว่า “ความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม อยู่ใน

ระดับใด”  ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้จากผู้ตอบแบบสอบถามท้ังหมดมาวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปเพ่ือ

หาค่ามัชฌิมเลขคณิต (arithmetic mean:  ̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation: 

S.D.) และน าค่าเฉลี่ยไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์ตามแนวคิดของเบสท์ (Best) ปรากฏผลตาม

รายละเอียดของตารางที่ 10 – 13 ดังต่อไปนี้ 

 

ตารางที่ 10 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของความผูกพันต่อองค์การ 

โดยรวม 

ที ่ ความผูกพันต่อองค์การ (Ytot)  ̅ S.D. ระดับ 

1 ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ (Y1)  4.58 0.47 มากที่สุด 

2 ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ (Y2) 4.19 0.56 มาก 

3 ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม (Y3) 4.50 0.49 มากที่สุด 

(Ytot) รวม 4.42 0.46 มาก 

  

จากตารางที่ 10 ผลการวิเคราะห์พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนเอกชน 

จังหวัดนครปฐม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.42, S.D. = 0.46) และเมื่อพิจารณาในแต่ละ

ด้าน พบว่า ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ ( ̅ = 4.58, S.D. = 0.47) และ ความผูกพันต่อองค์การ

ด้านบรรทัดฐานทางสังคม ( ̅ = 4.50, S.D. = 0.49) อยู่ในระดับมากที่สุด โดยเรียงล าดับตามค่า
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มัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ส่วนความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ มีค่ามัชฌิมเลขคณิตอยู่ใน

ระดับมาก ( ̅ = 4.19, S.D. = 0.56) เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานโดยรวม เท่ากับ 0.46       

แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นสอดคล้องไปในทางเดียวกัน  

 

ตารางที่ 11 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของความผูกพันต่อองค์การ 

ด้านความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ (Y1)  

 

ข้อ ด้านความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ (Y1)  ̅ S.D. ระดับ 

1 มีเจตคติท่ีดีต่อโรงเรียนเป็นอย่างมาก 4.54 0.59 มากที่สุด 

2 มีความพึงพอใจมากท่ีจะใช้ชีวิตการท างานที่โรงเรียนแห่งนี้ 4.59 0.56 มากที่สุด 

3 ตั้งใจจะท างานกับโรงเรียนต่อไปจนเกษียณอายุ 4.48 0.65 มาก 

4 กล่าวถึงโรงเรียนของตนในด้านดีกับบุคคลภายนอก 4.61 0.53 มากที่สุด 

5 มีความยินดีที่จะบอกกับคนอ่ืนว่าท่านท างานที่โรงเรียนนี้ 4.70 0.51 มากที่สุด 

6 รู้สึกว่าโรงเรียนนี้มีความส าคัญและความหมายต่อท่าน 4.66 0.53 มากที่สุด 

7 ผูกพันและเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน 4.68 0.55 มากที่สุด 

8 พร้อมที่จะท าทุกอย่างเพ่ือสนับสนุนโรงเรียนให้ประสบ

ผลส าเร็จ 

4.66 0.55 มากที่สุด 

9 ผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงานเปรียบเสมือนสมาชิกใน

ครอบครัวของท่าน 

4.58 0.57 มากที่สุด 

10 ผู้บริหารสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานแก่

บุคลากร 

4.50 0.66 มากที่สุด 

11 เพ่ือนร่วมงานยินดีที่จะให้ความช่วยเหลือท่านเมื่อท่าน

ประสบกับปัญหา 

4.51 0.58 มากที่สุด 

12 รู้สึกว่าปัญหาของโรงเรียนนั้นเป็นปัญหาของตัวเองและ

พร้อมที่จะให้ความช่วยเหลือในเวลาที่โรงเรียนเกิดปัญหา 

4.50 0.58 มากที่สุด 

รวม 4.58 0.47 มากที่สุด 
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จากตารางที่ 11 ผลการวิเคราะห์พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ (Y1)  โดยภาพรวม

อยู่ในระดับมากที่สุด ( ̅= 4.58, S.D. = 0.47) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับ

มากที่สุด โดยเรียงล าดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย คือ มีความยินดีที่จะบอกกับคนอ่ืนว่า

ท่านท างานที่โรงเรียนนี้ ( ̅= 4.70, S.D. = 0.51) รองลงมาคือ ผูกพันและเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน 

( ̅ = 4.68, S.D. = 0.55) รู้สึกว่าโรงเรียนนี้มีความส าคัญและความหมายต่อท่าน ( ̅ = 4.66, S.D. = 

0.53) พร้อมที่จะท าทุกอย่างเพ่ือสนับสนุนโรงเรียนให้ประสบผลส าเร็จ ( ̅ = 4.66, S.D. = 0.55) 

กล่าวถึงโรงเรียนขอตนในด้านดีกับบุคคลภายนอก ( ̅ = 4.61, S.D. = 0.53)  มีความพึงพอใจมากที่

จะใช้ชีวิตการท างานที่โรงเรียนแห่งนี้ ( ̅ = 4.59, S.D. = 0.56) ผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงาน

เปรียบเสมือนสมาชิกในครอบครัวของท่าน ( ̅ = 4.58, S.D. = 0.57)   มีเจตคติที่ดีต่อโรงเรียนเป็น

อย่างมาก ( ̅ = 4.54, S.D. = 0.59)  รู้สึกว่าปัญหาของโรงเรียนนั้นเป็นปัญหาของตัวเองและพร้อมที่

จะให้ความช่วยเหลือในเวลาที่โรงเรียนเกิดปัญหา ( ̅ = 4.50, S.D. = 0.58) และมีเพียง 1 ข้อ          

มีค่ามัชฌิมเลขคณิตอยู่ในระดับมาก ซึ่งเป็นข้อที่มีค่ามัชฌิมเลขคณิตน้อยที่สุดคือ ตั้งใจจะท างานกับ

โรงเรียนต่อไปจนเกษียณอายุ (X = 4.48, S.D. = 0.65) เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานโดยรวม 

เท่ากับ 0.47 แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นสอดคล้องกัน 

 

ตารางที่ 12 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของความผูกพันต่อองค์การ 

ด้านความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ (Y2)  

 

ข้อ ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ (Y2)  ̅ S.D. ระดับ 

1 การลาออกจากโรงเรียนในเวลานี้จะส่งผลกระทบต่อชีวิต

ความเป็นอยู่ของท่านอย่างมาก 

3.75 1.10 มาก 

2 ได้รับเงินเดือนที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงานตามที่ท่าน

ได้รับมอบหมาย 

4.05 0.79 มาก 

3 โรงเรียนมีสวัสดิการให้อย่างเหมาะสมเพียงพอต่อสภาพ

เศรษฐกิจในปัจจุบัน 

4.09 0.82 มาก 

4 สามารถแบ่งเวลาในการท างานและเวลาส่วนตัวให้กับ

ครอบครัวได้อย่างเหมาะสม 

4.13 0.75 มาก 
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ข้อ ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ (Y2)  ̅ S.D. ระดับ 

5 เหตุผลที่ท่านท างานกับโรงเรียนนี้ต่อไปเพราะโรงเรียนให้

การสนับสนุนที่ดีกว่าโรงเรียนอ่ืน 

4.18 0.83 มาก 

6 โรงเรียนเปิดโอกาสให้ท่านได้รับการเลื่อนต าแหน่งที่

สูงขึ้น 

4.13 0.75 มาก 

7 มีโอกาสได้รับการพัฒนาความสามารถและทักษะเพ่ิมขึ้น 4.33 0.67 มาก 

8 โรงเรียนมีการจัดบรรยากาศและสิ่งแวดล้อมที่ดีต่อการ

ปฏิบัติงาน 

4.37 0.67 มาก 

9 มีความเชื่อมั่นว่าโรงเรียนมีวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ 

นโยบาย ที่จะน าพาท่านไปสู่ความส าเร็จ 

4.41 0.59 มาก 

10 มีความม่ันใจต่ออนาคตและความม่ันคงของโรงเรียน 4.44 0.59 มาก 

รวม 4.19 0.57 มาก 

 

จากตารางที่ 12 ผลการวิเคราะห์พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ (Y2)  โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก  ( ̅= 4.19, S.D. = 0.57) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับ

มากเช่นกัน โดยเรียงล าดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย คือ มีความมั่นใจต่ออนาคตและ

ความมั่นคงของโรงเรียน ( ̅= 4.44, S.D. = 0.59) รองลงมาคือ มีความเชื่อมั่นว่าโรงเรียนมีวิสัยทัศน์ 

พันธกิจ ยุทธศาสตร์ นโยบาย ที่จะน าพาท่านไปสู่ความส าเร็จ ( ̅ = 4.41, S.D. = 0.59) โรงเรียนมี

การจัดบรรยากาศและสิ่งแวดล้อมที่ดีต่อการปฏิบัติงาน ( ̅ = 4.37, S.D. = 0.67) มีโอกาสได้รับการ

พัฒนาความสามารถและทักษะเพ่ิมขึ้น ( ̅ = 4.33, S.D. = 0.67) เหตุผลที่ท่านท างานกับโรงเรียนนี้

ต่อไปเพราะโรงเรียนให้การสนับสนุนที่ดีกว่าโรงเรียนอ่ืน ( ̅ = 4.18, S.D. = 0.83) โรงเรียนเปิด

โอกาสให้ท่านได้รับการเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น ( ̅ = 4.13, S.D. = 0.75) สามารถแบ่งเวลาในการ

ท างานและเวลาส่วนตัวให้กับครอบครัวได้อย่างเหมาะสม  ( ̅ = 4.13, S.D. = 0.75) โรงเรียนมี

สวัสดิการให้อย่างเหมาะสมเพียงพอต่อสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน ( ̅ = 4.09, S.D. = 0.82) ได้รับ

เงินเดือนที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงานตามที่ท่านได้รับมอบหมาย ( ̅ = 4.05, S.D. = 0.79) และข้อที่

มีค่ามัชฌิมเลขคณิตน้อยที่สุดคือ การลาออกจากโรงเรียนในเวลานี้ จะส่งผลกระทบต่อชีวิตความ

เป็นอยู่ของท่านอย่างมาก ( ̅ = 3.75 S.D. = 1.10) เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานโดยรวม 

เท่ากับ 0.57 แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นสอดคล้องกัน 
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ตารางที่ 13 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของความผูกพันต่อองค์การ 

ด้านความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม (Y3)  

 

ข้อ ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม (Y3)  ̅ S.D. ระดับ 

1 ได้รับมอบหมายให้ท างานตรงกับความรู้ ความสามารถ

และความต้องการของท่าน 
4.37 0.63 มาก 

2 ได้รับโอกาสให้ใช้ความรู้และความสามารถในการท างาน

ที่  ท้าทาย 
4.41 0.63 มาก 

3 ยินดีทุ่มเทและเต็มใจท างานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จ 4.61 0.56 มากที่สุด 

4 พร้อมที่จะท าทุกอย่างเพ่ือความก้าวหน้าของโรงเรียน 4.59 0.56 มากที่สุด 

5 ผู้บริหารให้การสนับสนุนท่านในการพัฒนาความสามารถ

ของตนเองอย่างต่อเนื่อง 
4.44 0.60 มาก 

6 ผู้บริหารให้ความช่วยเหลือและค าแนะน าเมื่อท่าน

ประสบกับปัญหา 
4.45 0.63 มาก 

7 ส าหรับท่านแล้วโรงเรียนแห่งนี้เป็นโรงเรียนที่ดีที่สุดแห่ง

หนึ่งที่น่าร่วมงานด้วย 
4.48 0.64 มาก 

8 ผู้บริหารมีภาวะผู้น าและส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการจัด

การศึกษา 
4.55 0.59 มากที่สุด 

9 ความส าเร็จของท่านส่วนหนึ่งมาจากการได้รับสนับสนุน

ที่ดีจากโรงเรียน 
4.50 0.60 มากที่สุด 

10 ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีท่ีช่วยส่งเสริมภาพลักษณ์ของ

โรงเรียนอย่างสม่ าเสมอ 
4.58 0.55 มากที่สุด 

รวม 4.50 0.49 มากที่สุด 

 

จากตารางที่ 13 ผลการวิเคราะห์พบว่า ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม 

(Y3)  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (( ̅ = 4.50 S.D. = 0.49) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มี 5 

ข้อที่อยู่ระดับมากที่สุด โดยเรียงล าดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย คือ ยินดีทุ่มเทและเต็ม

n=37 
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ใจท างานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จ ( ̅ = 4.61 S.D. = 0.56) รองลงมาคือ พร้อมที่จะท าทุกอย่าง

เพ่ือความก้าวหน้าของโรงเรียน ( ̅ = 4.59 S.D. = 0.56) ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีที่ช่วยส่งเสริม

ภาพลักษณ์ของโรงเรียนอย่างสม่ าเสมอ ( ̅ = 4.58 S.D. = 0.55) ผู้บริหารมีภาวะผู้น าและส่งเสริม

การมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา ( ̅ = 4.55 S.D. = 0.59) ความส าเร็จของท่านส่วนหนึ่งมาจากการ

ได้รับสนับสนุนที่ดีจากโรงเรียน ( ̅ = 4.50 S.D. = 0.60) และอีก 5 ข้ออยู่ในระดับมาก โดย

เรียงล าดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย คือ ส าหรับท่านแล้วโรงเรียนแห่งนี้เป็นโรงเรียนที่ดี

ที่สุดแห่งหนึ่งที่น่าร่วมงานด้วย ( ̅ = 4.48 S.D. = 0.64) รองลงมาคือ ผู้บริหารให้ความช่วยเหลือและ

ค าแนะน าเมื่อท่านประสบกับปัญหา  ( ̅ = 4.45 S.D. = 0.63) และผู้บริหารให้การสนับสนุนท่านใน

การพัฒนาความสามารถของตนเองอย่างต่อเนื่อง ( ̅ = 4.44 S.D. = 0.60) ได้รับโอกาสให้ใช้ความรู้

และความสามารถในการท างานที่ท้าทาย ( ̅ = 4.41 S.D. = 0.63) และข้อที่มีค่ามัชฌิมเลขคณิตน้อย

ที่สุดคือ ได้รับมอบหมายให้ท างานตรงกับความรู้ ความสามารถและความต้องการของท่าน            

( ̅  = 4.37 S.D. = 0.63) เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานโดยรวม เท่ากับ 0.49 แสดงว่าผู้ตอบ

แบบสอบถามมีความเห็นสอดคล้องกัน 

 

ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์การเสริมสร้างพลังอ านาจที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครู

โรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม 

 เพ่ือตอบค าถามการวิจัยข้อที่ 3 ที่ว่า “การเสริมสร้างพลังอ านาจที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ

องค์การของครูโรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐมหรือไม”่ ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป 

สถิติที่ใช้คือ การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (stepwise multiple regression 

analysis) โดยน าเสนอผลการวิเคราะห์ตามล าดับ ดังนี้ 

ขั้นที่ 1 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจกับความผูกพันต่อ

องค์การ โดยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Pearson‖s product moment correlation 

coefficient) รายละเอียดดังตารางที่ 14 
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ตารางที่ 14 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจ รายด้านและโดย

ภาพรวม 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

จากตารางที่ 14 แสดงให้เห็นว่าตัวแปรการเสริมสร้างพลังอ านาจโดยภาพรวม (Xtot) กับตัว

แปรความผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวม (Ytot) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ rxy = 0.795 เป็น

ความสัมพันธ์ทางบวกในลักษณะคล้อยตามกัน และมีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างสูง อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

ตัวแปรการเสริมสร้างพลังอ านาจรายด้าน (X1 – X5) กับตัวแปรความผูกพันต่อองค์การโดย

ภาพรวม (Ytot) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.666 – 0.937 โดยตัวแปรการรับรู้

ความสามารถของตน (X1) กับตัวแปรผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น (X3) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์สูงสุด เท่ากับ 

0.868 

ขั้นที่ 2 การวิเคราะห์การเสริมสร้างพลังอ านาจที่ส่งต่อความผูกพันต่อองค์การ เป็นรายด้าน 

โดยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ตามล าดับความส าคัญของตัวแปรที่เข้าสมการดัง

แสดงในตารางที่ 15 – 18 ดังนี้ 

  

 X1 X2 X3 X4 X5 Xtot Ytot 

(X1) 1       

(X2) .831** 1      

(X3) .868** .825** 1     

(X4) .785** .726** .806** 1    

(X5) .770** .761** .747** .766** 1   

(Xtot) .937** .910** .931** .891** .888** 1  

(Ytot) .706** .666** .693** .757** .806** .795** 1 
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 1. การวิเคราะห์การเสริมสร้างพลังอ านาจที่ส่งต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยภาพรวม (Ytot) 

ดังแสดงในตารางที่ 15 

 

ตารางที่ 15 ผลการวิเคราะห์การเสริมสร้างพลังอ านาจที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ        

โดยภาพรวม (Ytot) 

ผลการวิเคราะห์การเสริมสร้างพลงัอ านาจที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยภาพรวม (Y tot) 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig.F 

*Sig.            0.05 

R                0.835   

R2               0.696       

AdjustedR2   0.694 

Std.E           0.255 

การถดถอย (Regression) 32.789 2 16.394 251.247 0.000 

ความคลาดเคลื่อน (Residual) 14.290 219 0.065   

รวม (Total) 47.079 221    

ตัวแปรท่ีได้รับการคัดเลือกเข้าสมการ 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig.t 
β Std.E.B Beta 

ค่าคงท่ี (Constant) 0.787 0.170  4.634 0.000 

ความมีคณุค่า (X4) 0.491 0.052 0.548 9.456 0.000 

ความเชื่อมั่น (X5) 0.337 0.058 0.337 5.813 0.000 

 

   จากตารางที่ 15 พบว่าตัวแปรที่ได้รับการคัดเลือกให้เข้าสมการ คือ ความเชื่อมั่น และ 

ความมีคุณค่า ซึ่งมีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R เท่ากับ 0.835) มีค่าประสิทธิภาพในการ

ท านาย (R2 เท่ากับ 0.696) ในลักษณะนี้หมายความว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านความเชื่อมั่น 

และความมีคุณค่า สามารถท านายความผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวม (Ytot) ได้ร้อยละ 69.60             

มีค่าประสิทธิภาพในการท านายที่ปรับแล้ว (Adjusted R2 เท่ากับ 0.694) มีความคลาดเคลื่อน

มาตรฐานการท านาย (Standard error of estimate เท่ากับ 0.259)  หมายความว่าการเสริมสร้าง

พลังอ านาจด้านความเชื่อมั่นและความมีคุณค่า ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยภาพรวม (Ytot) 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สามารถเขียนเป็นสมการวิเคราะห์การถดถอย ได้ดังนี้ 

  Ytot = 0.787 + 0.491(X4) + 0.337(X5)  
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 2. การวิเคราะห์การเสริมสร้างพลังอ านาจที่ส่งต่อความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ (Y1)     

ดังแสดงในตารางที่ 16 

 

ตารางที่ 16  ผลการวิเคราะห์การเสริมสร้างพลังอ านาจที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ        

ด้านจิตใจ (Y1) 

ผลการวิเคราะห์การเสริมสร้างพลงัอ านาจที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ (Y1) 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig.F 

*Sig.            0.05 

R                0.811   

R2               0.657       

AdjustedR2   0.654 

Std.E           0.277 

การถดถอย (Regression) 32.131 2 16.066 209.700 0.000 

ความคลาดเคลื่อน (Residual) 16.778 219 0.077   

รวม (Total) 48.910 221    

ตัวแปรท่ีได้รับการคัดเลือกเข้าสมการ 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig.t 
β Std.E.B Beta 

ค่าคงท่ี (Constant) 0.895 0.184  4.864 0.000 

ความมีคณุค่า (X4) 0.446 0.063 0.438 7.110 0.000 

ความเชื่อมั่น (X5) 0.388 0.056 0.425 6.892 0.000 

 

   จากตารางที่ 16 พบว่าตัวแปรที่ได้รับการคัดเลือกให้เข้าสมการ คือ ความมีคุณค่า และ 

ความเชื่อมั่น ซึ่งมีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R เท่ากับ 0.811) มีค่าประสิทธิภาพในการ

ท านาย (R2 เท่ากับ 0.657) ในลักษณะนี้หมายความว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านความมีคุณค่า 

และ ความเชื่อมั่น สามารถท านายความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ ได้ร้อยละ 65.70 ค่า

ประสิทธิภาพในการท านายที่ปรับแล้ว (Adjusted R2 เท่ากับ 0.654) มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน

การท านาย (Standard error of estimate เท่ากับ 0.277)  หมายความว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจ

ด้านความมีคุณค่าและความเชื่อมั่น ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 สามารถเขียนเป็นสมการวิเคราะห์การถดถอย ได้ดังนี้ 

  Y1 = 0.895 + 0.446(X4) + 0.388(X5)  
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  3. การวิเคราะห์การเสริมสร้างพลังอ านาจที่ส่งต่อความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ (Y2)     

ดังแสดงในตารางที่ 17 

 

ตารางที่ 17 ผลการวิเคราะห์การเสริมสร้างพลังอ านาจที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ        

ด้านการคงอยู่ (Y2) 

ผลการวิเคราะห์การเสริมสร้างพลงัอ านาจที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ (Y2) 

แหล่งความแปรปรวน SS Df MS F Sig.F 

*Sig.            0.05 

R                0.712   

R2               0.507       

AdjustedR2   0.505 

Std.E           0.397 

การถดถอย (Regression) 35.578 1 35.578 226.033 0.000 

ความคลาดเคลื่อน (Residual) 34.628 220 0.157   

รวม (Total) 70.206 221    

ตัวแปรท่ีได้รับการคัดเลือกเข้าสมการ 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig.t 
β Std.E.B Beta 

ค่าคงท่ี (Constant) 0.798 0.227  3.515 0.000 

ความเชื่อมั่น (X5) 0.780 0.052 0.712 15.034 0.000 

 

   จากตารางที่ 17 พบว่าตัวแปรที่ได้รับการคัดเลือกให้เข้าสมการ คือ ความเชื่อมั่น (X5) ซึ่งมี

ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R เท่ากับ 0.712) มีค่าประสิทธิภาพในการท านาย (R2 เท่ากับ 

0.507) ในลักษณะนี้หมายความว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านความเชื่อมั่น สามารถท านายความ

ผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ ได้ร้อยละ 50.70 ค่าประสิทธิภาพในการท านายที่ปรับแล้ว 

(Adjusted R2 เท่ากับ 0.505) มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานการท านาย (Standard error of 

estimate เท่ากับ 0.397)  หมายความว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านความเชื่อมั่นส่งผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สามารถเขียนเป็นสมการ

วิเคราะห์การถดถอย ได้ดังนี้ 

  Y2 = 0.798 + 0.780(X5)  
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 4. การวิเคราะห์การเสริมสร้างพลังอ านาจที่ส่งต่อความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทาง

สังคม (Y3) ดังแสดงในตารางที่ 18 

 

ตารางที่ 18  ผลการวิเคราะห์การเสริมสร้างพลังอ านาจที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ        
ด้านบรรทัดฐานทางสังคม (Y3) 

ผลการวิเคราะห์การเสริมสร้างพลงัอ านาจที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม (Y3) 

แหล่งความแปรปรวน SS Df MS F Sig.F 

*Sig.            0.05 

R                0.783   

R2               0.614       

AdjustedR2   0.608 

Std.E           0.304 

การถดถอย (Regression) 32.179 3 10.726 115.363 0.000 

ความคลาดเคลื่อน (Residual) 20.270 218 0.093   

รวม (Total) 52.449 221    

ตัวแปรท่ีได้รับการคัดเลือกเข้าสมการ 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig.t 
β Std.E.B Beta 

ค่าคงท่ี (Constant) 0.770 0.207  3.721 0.000 

ความเชื่อมั่น (X5) 0.363 0.068 0.384 5.307 0.000 

ความมีคณุค่า (X4) 0.320 0.079 0.303 4.067 0.000 

การรับรูค้วามสามารถของตน (X1) 0.166 0.078 0.160 2.128 0.034 

 

จากตารางที่ 18 พบว่าตัวแปรที่ได้รับการคัดเลือกให้เข้าสมการ คือ ความเชื่อมั่น ความมี

คุณค่า และการรับรู้ความสามารถของตน ซึ่งมีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R เท่ากับ 0.783)    

มีค่าประสิทธิภาพในการท านาย (R2 เท่ากับ 0.614) ในลักษณะนี้หมายความว่าการเสริมสร้างพลัง

อ านาจด้านความเชื่อมั่น ความมีคุณค่า และการรับรู้ความสามารถของตน สามารถท านายความ

ผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม ได้ร้อยละ 61.40 ค่าประสิทธิภาพในการท านายที่ปรับ

แล้ว (Adjusted R2 เท่ากับ 0.608) มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานการท านาย (Standard error of 

estimate เท่ากับ 0.304)  หมายความว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านความเชื่อมั่น ความมีคุณค่า 

และการรับรู้ความสามารถของตน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สามารถเขียนเป็นสมการวิเคราะห์การถดถอย ได้ดังนี้ 

  Y3 = 0.770 + 0.363(X5) + 0.320(X4) + 0.166(X1) 
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จากการวิเคราะห์การเสริมสร้างพลังอ านาจทีส่่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียน

เอกชน จังหวัดนครปฐม  โดยการใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (stepwise 

multiple regression analysis) สามารถสรุปผลได้ดังนี้ 

1. การเสริมสร้างพลังอ านาจที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนเอกชน จังหวัด

นครปฐมโดยภาพรวม (Ytot) คือ ด้านความเชื่อมั่น (X5) และ ด้านความมีคุณค่า (X4) อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมการวิเคราะห์การถดถอยได้ดังนี้ 

  Ytot = 0.787 + 0.491(X4) + 0.337(X5)  

 

2. การเสริมสร้างพลังอ านาจที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ (Y1) คือ ด้านความ

เชื่อมั่น (X5) และด้านความมีคุณค่า (X4) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสามารถเขียนเป็น

สมการวิเคราะห์การถดถอยได้ดังนี้ 

  Y1 = 0.895 + 0.446(X4) + 0.388(X5)  

 

3. การเสริมสร้างพลังอ านาจที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ (Y2) คือ ความ

เชื่อมั่น (X5) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมการวิเคราะห์การถดถอย

ได้ดังนี ้

 Y2 = 0.798 + 0.780(X5) 

 

4. การเสริมสร้างพลังอ านาจที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม 

(Y3) คือ ด้านความเชื่อมั่น (X5) ด้านความมีคุณค่า (X4) และการรับรู้ความสามารถของตน (X1) อย่าง

มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมการวิเคราะห์การถดถอยได้ดังนี้ 

Y3 = 0.770 + 0.363(X5) + 0.320(X4) + 0.166(X1) 

จากการวิเคราะห์การเสริมสร้างพลังอ านาจที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียน

เอกชนจังหวัดนครปฐม ยังมีตัวแปรการเสริมสร้างพลังอ านาจที่ยังไม่ได้รับเลือกเข้าสมการหรือไม่ถูก

ท านาย 2 ด้าน คือ การตัดสินใจด้วยของตน (X2) และผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น (X3) ซึ่งมีความสัมพันธ์ในการ

ส่งเสริมความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม ในด้านอ่ืนๆ จึงมีผลท าให้ไม่มี

ความสามารถในการท านาย แต่จ าเป็นต้องให้ความส าคัญกับตัวแปรการเสริมสร้างพลังอ านาจดังกล่าว

ด้วย โดยสามารถสรุปเป็นแผนภูมิการวิเคราะห์การถอดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ได้ดังแผนภูมิที่ 21 
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แผนภูมิที่ 21  สรุปผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของการเสริมสร้างพลังอ านาจส่งผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม 

           หมายถึงตัวแปรที่ได้รับเลือกเข้าสมการ 

β         หมายถึงค่าประมาณของสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรอิสระที่ส่งผลต่อตัวแปรตาม

การรับรู้ความสามารถของตน (X1) 

βY3 = 0.166 
 

การตัดสินใจด้วยของตน (X2) 

ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น (X3) 

ความมีคุณค่า (X4) 

βYtot  = 0.491 

βY1   = 0.446 

βY3   = 0.320 

ความเชื่อม่ัน (X5) 

βYtot = 0.337 

βY1   = 0.388 

βY2   = 0.780 

βY3   = 0.363 

ความผูกพันต่อองค์การ 

ด้านจิตใจ (Y1) 

  (Y1             X4 ,  X5) 
 

ความผูกพันต่อองค์การ 

ด้านบรรทัดฐานทางสังคม (Y3) 

     (Y3            X5 , X4 , X1) 
 

ความผูกพันต่อองค์การ 

ด้านการคงอยู่ (Y2) 

           (Y2             X5) 

การเสริมสร้างพลังอ านาจ 

(Xtot) 

ความผูกพันต่อองค์การ (Ytot) 

 (Ytot            X4 , 

X5) 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 การวิจัยเรื่องการเสริมสร้างพลังอ านาจที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครู  โรงเรียน

เอกชน จังหวัดนครปฐม เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research) มีวัตถุประสงค์ของการ

วิจัยเพ่ือทราบ 1) การเสริมสร้างพลังอ านาจครูโรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม 2) ความผูกพันต่อ

องค์การของครูโรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม 3) การเสริมสร้างพลังอ านาจครูที่ส่งผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ 

โรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม ประเภทสามัญศึกษา รวม 40 โรงเรียน โดยมีผู้ให้ข้อมูลโรงเรียนละ 6 

คน คือ  1. ผู้บริหารระดับสูง ได้แก่ ผู้รับใบอนุญาต ผู้อ านวยการ หรือ ผู้จัดการ จ านวน 2 คน         

2. ผู้บริหารระดับกลาง ได้แก่ หัวหน้าฝุายต่างๆ จ านวน 2 คน 3. ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่ทางการสอน ที่มี

ประสบการณ์ในการท างานไม่ต่ ากว่า 2 ปี จ านวน 2 คน จ านวนรวมทั้งสิ้น 240 คน ซึ่งเครื่องมือที่ใช้

ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอ านาจตามแนวคิดของเวตเทนและคาเมรอน 

(Whetten and Cameron) และ ความผูกพันต่อองค์การตามแนวคิดของ คอนควิท ลีปายน์ และ

เวสสัน (Colquitt, Lepine and Wesson) โดยแบบสอบถามมีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.986 ข้อมูลที่

รวบรวมจากแบบสอบถามน ามาวิเคราะห์ผลได้รับคืนรวม 222 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 92.5 และสถิติที่

ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ  แจกแจงความถี่ (frequency) ค่าร้อยละ (percentage) ค่ามัชฌิมเลข

คณิต (arithmetic mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) และการวิเคราะห์ถดถอย

พหุคูณแบบขั้นตอน (stepwise multiple regression analysis) โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป 

 

สรุปผลการวิจัย 

 

 จากการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเรื่องการเสริมสร้างพลังอ านาจที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ

องค์การของครู  โรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม สามารถสรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ 

1. สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นครูผู้สอนเพศหญิง มีอายุมากกว่า 50 ปี

ขึ้นไป จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี ซึ่งมีประสบการณ์ในการสอนไม่ต่ ากว่า 15 ปี  

2. การเสริมสร้างพลังอ านาจโรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

ซึ่งสูงกว่าสมมติฐานที่ตั้งไว้ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงค่า
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มัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อยดังนี้  ความมีคุณค่า ความเชื่อมั่น ผลลัพธ์ที่ เกิดขึ้น การรับรู้

ความสามารถของตน การตัดสินใจด้วยตนเอง  

3. ความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม โดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก   ซึ่งสูงกว่าสมมติฐานที่ตั้งไว้ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มีด้านความผูกพันต่อองค์การด้าน

จิตใจ และความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม อยู่ในระดับมากที่สุด ส่วนความผูกพันต่อ

องค์การด้านการคงอยู่ อยู่ในระดับมาก 

4. การเสริมสร้างพลังอ านาจส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนเอกชน จังหวัด

นครปฐม จ านวน 3 ด้าน ได้แก่ ความมีคุณค่า ความเชื่อมั่นและการรับรู้ความสามารถของตน       

โดยด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง และด้านผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น ไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การทั้งโดย

ภาพรวมและรายด้าน โดยสามารถแยกประเด็นพิจารณาได้ดังนี้ 

4.1 การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านความเชื่อมั่นและด้านความมีส่งผลต่อความผูกพันต่อ

องค์การโดยภาพรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

4.2 การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านความเชื่อมั่นและด้านความมีคุณค่าส่งผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

4.3 การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านความเชื่อมั่นส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การด้านการ

คงอยู่อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

4.4 การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านความเชื่อมั่น ด้านความมีคุณค่าและด้านการรับรู้

ความสามารถของตนส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคมอย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 

แม้ว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านการตัดสินใจด้วยตนเองและด้านผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นไม่เข้า

สมการถดถอยของความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐมทั้งโดยภาพรวมและ

รายด้าน  แต่ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของด้านการตัดสินใจด้วยตนเองและด้านผลลัพธ์ที่ เกิดขึ้นมี

ความสัมพันธ์ทั้งกับการเสริมสร้างพลังอ านาจโดยภาพรวมและความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01ดังนั้นจึงไม่อาจละเลยในการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านการตัดสินใจ

ด้วยตนเองและด้านผลลัพธ์ที่เกิดข้ึนของครูโรงเรียนเอกชน นครปฐม 
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การอภิปรายผล 

 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลของการวิจัยครั้งนี้ มีหลายประเด็นที่ควรน ามาพิจารณาเพ่ือให้

ทราบสภาพที่แท้จริงเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอ านาจที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครู

โรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม โดยสามารถน ามาอภิปรายผลการวิจัยได้ดังนี้ 

1. จากสมมติฐานข้อที่ 1 ที่ว่า “การเสริมสร้างพลังอ านาจของครูโรงเรียนเอกชน จังหวัด

นครปฐมอยู่ในระดับปานกลาง” จากผลการวิจัยพบว่า ระดับการเสริมสร้างพลังอ านาจของครู

โรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยไม่เป็นไปตามสมมติฐานของการ

วิจัยที่ตั้งไว้ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาในแต่ละด้าน พบว่าทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงตาม

ค่ามัชฌิมเลขคณิต จากมากไปหาน้อยดังนี้ ความมีคุณค่า ความเชื่อมั่น ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น การรับรู้

ความสามารถของตน การตัดสินใจด้วยตนเอง ตามล าดับ ทั้งนี้เป็นเพราะการเสริมสร้างพลังอ านาจมี

ความจ าเป็นในการช่วยสนับสนุนองค์การให้ประสบผลส าเร็จตามเปูาหมาย โดยช่วยเพ่ิมความพึง

พอใจ การสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ และประสิทธิผลของพนักงาน รวมทั้งได้ผลผลิตและการบริการที่มี

คุณภาพสูง ดังนั้นองค์การจะมีประสิทธิภาพมากกว่าเมื่อพนักงานที่มีการเสริมสร้างพลังอ านาจ เพราะ

การเสริมพลังอ านาจเป็นการให้อิสระแก่แต่ละบุคคลท าในสิ่งที่ตนเองต้องการให้ได้บรรลุผลส าเร็จ

มากกว่าเป็นการสั่งให้ท าตาม ดังนั้นผู้บริหารที่สนับสนุนการเสริมสร้างพลังอ านาจจะต้องขจัดการ

ควบคุม ข้อจ ากัด และขอบเขตของอ านาจมากกว่าการโน้มน้าว การสั่ง หรือ การใช้อ านาจบังคับ     

ซึ่งบุคคลที่ได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจจะมีมุมมองและความคิดเกี่ยวกับตนเองแตกต่างไปจากเดิม 

พวกเขาจะรู้สึกมีความมั่นใจในความสามารถของตนเองและมีความเชื่อมั่นมากขึ้น นอกจากนี้การจะ

น าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จตามเปูาหมายจ าเป็นต้องได้รับความร่วมมือร่วมใจจากทุกคนในองค์การ 

ดังนั้นผู้บริหารจ าเป็นต้องสร้างความร่วมมือและการช่วยเหลือซึ่งกันและกันภายในองค์การเพ่ือสร้าง

ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การในระยะยาว ซึ่งความผูกพันต่อกันก่อให้เกิดผลลัพธ์ที่ดีต่อบุคคลหลาย

ประการ คือ พร้อมที่จะรับการมอบหมายงาน มีก าลั ง ใจและแรงจูง ใจในการ ท างานสู ง                

เพ่ิมความสามารถในการคิดแก้ปัญหา มีความรอบครอบ มีการปฏิสัมพันธ์ที่ดี มีน้ าใจเอ้ือเฟ้ือต่อผู้อ่ืน 

ท างานประสบผลส าเร็จ ดังนั้นองค์การควรมีการส่งเสริมทั้งการเสริมสร้างพลังอ านาจกับการสร้าง

ความผูกพันในองค์การควบคู่กันไปด้วยเหตุนี้จึงท าให้การเสริมสร้างอ านาจครูโรงเรียนเอกชน จังหวัด

นครปฐม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  ซึ่งสอดคล้องกับเวตเทนและ คาเมรอน (Whetten and 

Cameron, 2016: 390) อีกท้ังสอดคล้องกับงานวิจัยของสุดารัตน์ วัฒนพฤกษา (2552: 202) ที่ศึกษา

เกี่ยวกับการศึกษาการเสริมสร้างพลังอ านาจครูในโรงเรียนเอกชน พบว่าการรับรู้เกี่ยวกับพลังอ านาจ
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ครูโรงเรียนเอกชนโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก รวมถึงสอดคล้องกับงานวิจัยของอ้อมอารี สุวรรณศรี 

(2553: 121) ที่ศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนากลยุทธ์การเสริมพลังอ านาจครูโรงเรียนเอกชน พบว่าระดับ

พลังอ านาจครูโรงเรียนเอกชนโดยภาพรวมอยู่ในระดับสูง 

 เมื่อพิจารณาการเสริมสร้างพลังอ านาจครูโรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม เป็นรายด้าน

พบว่า 

1.1 การเสริมสร้างพลังอ านาจ ด้านความมีคุณค่า พบว่าอยู่ในระดับมาก โดยมีค่ามัชฌิมเลข

คณิตเป็นอันดับ 1 อาจเป็นเพราะครูโรงเรียนเอกชนรับรู้ถึงคุณค่าในตนเอง เพราะครูเป็นทรัพยากร

มนุษย์ที่มีคุณค่าและมีความส าคัญในการจัดการศึกษาได้อย่างมีคุณภาพ และบุคลากรที่มีคุณภาพเกิด

จากการได้รับการศึกษาอย่างตรงตามสายงาน เข้าใจและรักษาจรรยาบรรณของวิชาชีพครู มีความรู้

ความสามารถพร้อมที่จะถ่ายทอด เรียนรู้และสร้างสรรค์นวัตกรรมทางการศึกษา สิ่งเหล่านี้จะเกิดขึ้น

ได้อย่างต่อเนื่องต้องเกิดจากแรงกระตุ้นภายในที่ต้องการจะพัฒนาตนเองของแต่ละบุคคล ประกอบ

กับการได้รับแรงสนับสนุนจากผู้บริหารและเมื่อบุคคลเห็นคุณค่าในตนเอง จะท าให้มีทัศนคติที่ดีต่อ

การท างาน มีความสุขและรักในงานท าเกิดเป็นการเสริมสร้างพลังอ านาจในตัวบุคคลขึ้นมา ซึ่ง

สอดคล้องกับ วู๊ด วอลเลซ และซีฟาน (Wood Wallace and Zeffane) ที่ได้กล่าวว่าการที่จะท าให้

บุคคลไปถึงเปูาหมายที่ได้ตั้งไว้ผู้บริหารต้องมีความเข้าใจถึงความเต็มอกเต็มใจของบุคคลนั้นมี

ความสัมพันธ์กับความต้องการ ความคาดหวัง และความมีคุณค่ารวมทั้งมีความเชื่อมโยงกับ

ค่าตอบแทน อีกทั้งความต้องการของแต่ละบุคคลมีความแตกต่างและหลากหลาย ซึ่งในศตวรรษที่ 21 

พนักงานองค์การต่างๆได้แสวงหา การรับรู้ (recognition) ความมีส่วนร่วม (involvement) และ

ความมีคุณค่าในตนเอง (self worth) สิ่งเหล่านี้คือ การเสริมสร้างพลังอ านาจ ซึ่งเป็นการสร้างสภาวะ

ทางจิตใจทางบวกท่ีจะช่วยท าให้พนักงานมีความม่ันใจที่พัฒนาตนเองท าให้มีผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น

และช่วยสนับสนุนผลส าเร็จตามเปูาหมายองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของภัครวรรณ ปิ่นแก้ว    

ที่ศึกษาเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน และความผูกพันต่อองค์กรระหว่างองค์กรญี่ปุุน และ

องค์กรไทย พบว่าจากปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจทั้ง 4 ด้าน คือ ความหมาย ความสามารถ     

การตัดสินใจ และ ผลกระทบนั้น ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านความหมายหรือความมี

คุณค่า มีความสัมพันธ์เชิงบวกสูงสุดกับความผูกพันต่อองค์กรไทย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05  

1.2 การเสริมสร้างพลังอ านาจ ด้านความเชื่อมั่น พบว่าอยู่ในระดับมาก โดยมีค่ามัชฌิมเลข

คณิตเป็นอันดับ 2 อาจเป็นเพราะว่าความเชื่อของบุคคลว่าตนเองได้รับการปฏิบัติด้วยความเสมอภาค
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และเป็นธรรม ซึ่งก่อให้เกิดความรู้สึกเชื่อมั่นและปลอดภัย และเมื่อบุคคลรู้สึกเชื่อมั่น จะท าให้กล้า

ตัดสินใจ มีความพินิจพิเคราะห์ มีความมั่นใจในตนเอง นอกจากนี้เมื่อแต่ละบุคคลมีความเชื่อมั่นต่อ

กันจะก่อให้เกิดการประสานความร่วมมือ มีความสัมพันธ์ที่พ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน และยอมรับการ

เปลี่ยนแปลง ซึ่งสอดคล้องกับการเสริมสร้างพลังอ านาจของเทรซี่ (Tracy) ที่กล่าวว่าการให้ความ

ไว้วางใจช่วยให้บุคคลรู้สึกเชื่อมั่นในตนเองมากขึ้นและบุคคลต้องการจะตอบแทนความไว้วางใจนั้น

ด้วยการมีผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น ซึ่งสามารถท าได้โดยการมอบหมายงานที่มี ความส าคัญ          

มอบอ านาจที่จ าเป็น ให้อิสระในการท างาน วางพ้ืนฐานของความไว้วางใจซึ่งกันและกัน นอกจากนี้

สอดคล้องกับงานวิจัยของจันดารี และคณะ (Jandaghi and others)  ที่ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์

ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจกับความผูกพันต่อองค์การ พบว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจทั้ง 5 

ด้าน คือ สมรรถนะ การตัดสินใจ ความมีคุณค่า ผลกระทบ ความเชื่อมั่น  มีความสัมพันธ์กับความ

ผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ 

0.672  

1.3 การเสริมสร้างพลังอ านาจ ด้านผลลัพธ์ที่ เกิดขึ้น  พบว่าอยู่ในระดับมาก โดยมีค่า     

มัชฌิมเลขคณิตเป็นอันดับ 3 อาจเป็นเพราะว่า การที่บุคคลรู้สึกว่าพวกเขาสามารถควบคุมวิถีการ

ท างานไดด้้วยตนเอง ท าให้บุคคลได้รับรู้ถึงผลลัพธ์ของงานว่ามีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงไร หรือเป็น

ที่น่าพอใจหรือไม่ รับรู้ถึงผลกระทบที่เกิดขึ้น อีกทั้งการรับรู้ว่าตนเองมีความส าคัญหรือมีอิทธิพลต่อ

การด าเนินงานของโรงเรียน มีอิทธิพลต่อความส าเร็จของผู้อ่ืน จะช่วยลดความเครียดและความ

เหนื่อยล้าที่เกิดจากงาน ท าให้แต่ละบุคคลสามารถจัดการกับงานของตนได้ดี ท าให้มีความรู้สึกใน

ทางบวกกับงาน มีความตั้งใจและความรับผิดชอบมากขึ้น และมีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น ซึ่งสอดคล้อง

กับแนวความคิดของวู๊ด วอลเลซ และซีฟาน (Wood Wallace and Zeffane) ทีว่าทุกคนมีความ

ต้องการภายในที่จะตัดสินใจและจัดการกับปัจจัยและสภาพแวดล้อมต่างๆที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน 

ด้วยตัวเอง รวมทั้งสอดคล้องกับงานวิจัยของสุดารัตน์ วัฒนพฤกษา ที่ศึกษาเกี่ยวกับการศึกษาการ

เสริมสร้างพลังอ านาจครูในโรงเรียนเอกชน พบว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านผลกระทบโดยภาพ

รวมอยู่ในระดับมาก 

1.4 การเสริมสร้างพลังอ านาจ ด้านการรับรู้ความสามารถของตน พบว่าอยู่ในระดับมาก    

โดยมีค่ามัชฌิมเลขคณิตเป็นอันดับ 4 อาจเป็นเพราะว่า การที่บุคคลมีความเชื่อมั่นว่าตนเองมี

ความสามารถ พวกเขาจะกล้าลงมือท างานใหม่ๆ หรืองานที่ท้าท้ายให้เกิดขึ้นได้  ท าให้เกิดความคิด 

และมุมมองใหม่ มีการสร้างสรรค์งานใหม่ มีการค้นหาเทคนิควิธีการที่มีประสิทธิภาพในการท างาน 
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พร้อมทั้งสามารถที่จะสื่อสารและส่งผ่านความคิด และมุมมองใหม่ๆเหล่านั้นให้กับผู้ อ่ืนได้             

ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของคอนเจอร์ และคาร์นูโก (Conger and Kanungo) ที่กล่าวว่าบุคคลมี

ศักยภาพในการพัฒนาตนเอง ถ้าได้รับการสนับสนุนที่เหมาะสมจากผู้บริหาร ย่อมส่งผลให้บุคคลมี

ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง ท าให้ท างานอย่างมีความรับผิดชอบ มีประสิทธิภาพและ

บรรลุผลส าเร็จ  รวมทั้งสอดคล้องกับงานวิจัยของชัยอนันต์ มั่นคง และคณะ ที่ศึกษาเกี่ยวกับ

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของอาจารย์มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

พบว่าความเชื่อมั่นในความสามารถแห่งตนเป็นตัวแปรส่งผ่านที่ส าคัญและมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ

ท างานเชิงรุก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

1.5 การเสริมสร้างพลังอ านาจ ด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง พบว่าอยู่ในระดับมาก โดยมีค่า

มัชฌิมเลขคณิตเป็นอันดับ 5 อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารให้ความส าคัญกับกระบวนการที่น าไปสู่การ

แสดงการตัดสินหรือได้ข้อสรุป โดยการให้บุคคลเข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย เปูาหมายใน

การท างานของโรงเรียน และการมีส่วนร่วมในการจัดท าแผนปฏิบัติการของโรงเรียน และช่วยกัน

ด าเนินการจัดกิจกรรมต่าง ๆ ของโรงเรียนร่วมกัน ร่วมทั้งการเปิดโอกาสให้แต่ละบุคคลได้ใช้

วิจารณญาณของตนในการตัดสินใจอย่างเต็มที่ในขอบเขตเขตของงานที่ตนได้รับผิดชอบ อันจะเป็นผล

ให้การตัดสินใจนั้น มีประสิทธิภาพและเป็นที่ยอมรับของทุกฝุาย ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของสก๊อต

และเจฟเฟุ (Scott and Jaffe) ที่กล่าวว่าการทีผู้บริหารให้โอกาสในการตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ 

รวมถึงการให้ผลตอบแทนอย่างเหมาะสมจะท าให้เกิดการส่งเสริมและการพัฒนาความร่วมมือใน

องค์การ รวมทั้งสอดคล้องกับงานวิจัยของกลวัชร สุขศรีใส และคณะ ที่ศึกษาเกี่ยวกับการเสริมสร้าง

พลังอ านาจในการท างานของครูที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนสังกัดเทศบาล      

ในจังหวัดสมุทรปราการ พบว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

1. จากสมมติฐานข้อที่ 2 ที่ว่า “ความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนเอกชน จังหวัด

นครปฐม อยู่ในระดับปานกลาง” ผลการวิจัยพบว่าระดับความผูกพันต่อองค์การครูโรงเรียนเอกชน 

จังหวัดนครปฐม โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานของการวิจัยที่ผู้วิจัยตั้งไว้ 

และเมื่อพิจารณาในแต่ละด้าน พบว่า ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจและความผูกพันต่อองค์การ

ด้านบรรทัดฐานทางสังคม อยู่ในระดับมากที่สุด โดยเรียงตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย

ตามล าดับ ส่วนความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ มีค่ามัชฌิมเลขคณิตอยู่ในระดับมาก ผลดังกล่าว

อาจเนื่องมาจากการด าเนินการของโรงเรียนเอกชนนั้นครูเป็นทรัพยากรหลักที่มีความส าคัญยิ่งต่อการ
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จัดการศึกษาเพราะเป็นผู้เข้าถึงนโยบายและความต้องการของโรงเรียน เป็นผู้น านโยบายไปสู่การ

ปฏิบัติในรูปแบบการสอน การอ านวยความสะดวกเพ่ือการส่งเสริมการเรียนรู้แก่ผู้เรียนซึ่งมีผลต่อ

ความส าเร็จของนักเรียนที่มีคุณภาพและส่งผลต่อการเพ่ิมคุณภาพของโรงเรียนซึ่งจะช่วยน าพา

โรงเรียนไปสู่เปูาหมายได้อย่างมั่นใจ ดังนั้นการรักษาทรัพยากรบุคคลที่มีค่าให้ปฏิบัติงานกับองค์การ

ด้วยความวิริยะ อุตสาหะ เสียสละ และมีความผูกพันต่อองค์การต่อไปในระยะยาวจึงมีความจ าเป็น

อย่างยิ่ง ด้วยเหตุนี้ผู้บริหารได้เล็งเห็นถึงความส าคัญของการรักษาบุคลากรครูที่มีคุณค่าและคงอยู่กับ

โรงเรียนได้นานที่สุดโดยเฉพาะอย่างยิ่ง ในปัจจุบันที่มีภาวะการแข่งขันสูง ผู้บริหารทั้งหลายได้

พยายามหากลยุทธ์ต่างๆที่จะช่วยสร้างบุคลากรให้รู้สึกผูกพันและเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน โดยการ

สนับสนุนและส่งเสริมการพัฒนาความรู้ ความสามารถ และทักษะ การได้รับค่าตอบแทน รางวัล และ

สวัสดิการที่ดี การที่ได้รับการสร้างขวัญและก าลังใจจากผู้บริหาร การที่มีเพ่ือนร่วมงานที่ดี  และการมี

สภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี ซึ่งสอดคล้องกับคอลควิท ลีปายน์และเวสสัน (Colquitt, LePine 

and Wesson) ที่กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์การเป็นเรื่องส าคัญในการบริหารงานเพราะความผูกพัน

ต่อองค์การจะเป็นแรงผลักดันให้บุคคลในองค์การปฏิบัติงานได้ดีกว่าผู้ไม่มีความผูกพันในองค์การที่

ตนเองท างาน และความผูกพันต่อองค์การจะเป็นตัวบ่งชี้ถึงผลการปฏิบัติงานและประสิทธิภาพของ

บุคคลได้เป็นอย่างด ีซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของล าพันธ์ ราศี ที่ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ

ความทุ่มเทในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 

พบว่าความผูกพันต่อองค์การเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงต่อความทุ่มเทในการปฏิบั ติงานของครู 

โดยส่งผลทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

เมื่อพิจารณาความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม เป็นรายด้าน

พบว่า  

2.1 ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ พบว่าอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่ามัชฌิมเลขคณิต

เป็นอันดับ 1 อาจเป็นเพราะว่า โรงเรียนเห็นความส าคัญของการสร้างใยแห่งความผูกพันด้านจิตใจซึ่ง

เป็นสิ่งที่ช่วยธ ารงรักษาบุคคลที่มีคุณภาพให้อยู่คู่กับโรงเรียนอย่างยาวนาน เนื่องจากมนุษย์มีความ

ต้องการทางด้านสังคมซึ่งมีความต้องการการตอบสนองทั้งด้านร่างกายและจิตใจในหลายด้าน ดังนั้น

ปัจจัยที่เป็นตัวเงินเท่านั้นคงไม่สามารถจูงใจพนักงานให้คงอยู่กับองค์การ โดยการสร้างสายสัมพันธ์ที่ดี

ระหว่างผู้ร่วมงาน รวมทั้งการสร้างการเชื่อมโยงสายแห่งความผูกพันระหว่างบุคคลภายในองค์การให้

แน่นแฟูน สิ่งเหล่านี้จะเป็นตัวผลักดันในการสร้างความพึงพอใจให้เกิดขึ้นกับบุคลากรในองค์การซึ่งจะ

ส่งผลให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อสถานที่ท างานและลดอัตราการย้ายสถานที่ท างานลง             
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ซึ่งสอดคล้องกับคอลควิท ลีปายน์และเวสสัน (Colquitt, LePine and Wesson) ที่กล่าวว่าการเพ่ิม

ข้อผูกมัดที่จะเชื่อมบุคลกรเข้าด้วยกันและการสร้างความสัมพันธ์ที่เชื่อมโยงอย่างแน่นหนาระหว่าง

ผู้ร่วมงานจะท าให้เพ่ิมความรู้สึกผูกพันกับองค์การด้านจิตใจมากขึ้นซึ่งจะส่งผลให้มีอัตราการลาออก

ลดลง อีกทั้งสอดคล้องกับงานวิจัยของดลฤดี เกตุรุ่งและคณะ ที่ศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่าง

แรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันองค์การของครูในโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักบริหารงาน

คณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาพบว่าแรงจูงใจในการท างานด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานมี

ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันองค์การ นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ  มนต์สิงห์      

ไกรสมสุข ซึ่งศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูใน

โรงเรียนคาทอลิก สังกัดอัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ ได้พบว่าแรงจูงใจในการท างานด้านความสัมพันธ์

กับเพ่ือนร่วมงาน และความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันองค์การ

เช่นกัน  

2.2 ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม พบอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่า

มัชฌิมเลขคณิตเป็นอันดับที่ 2 อาจเป็นเพราะว่าโรงเรียนให้ความส าคัญต่อคุณภาพชีวิตของบุคลากร

เป็นอย่างมาก โดยบุคลากรได้รับการส่งเสริมและพัฒนาความรู้ ความสามารถและทักษะในวิชาชีพ

ตรงตามความต้องการของแต่ละบุคคล ให้โอกาสบุคลากรในการแสดงศักยภาพของตนเองอย่างเต็มที่ 

รวมทั้งการให้ความช่วยเหลือและค าแนะน าเมื่อประสบกับปัญหาหรืออุปสรรคต่างๆ จึงเป็นเหตุผลที่

ท าให้บุคลากรรู้สึกเป็นหนี้บุญคุณต่อโรงเรียน ซึ่งสอดคล้องกับค ากล่าวของพศิน แตงจวง ที่ว่าการที่

จะท าให้บุคลากรเกิดความรักแลความผูกพันต่อองค์การได้ข้ึนอยู่กับปัจจัยต่างๆเหล่านี้ คือ การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ  การสื่อสารในองค์การที่ส่งผลให้บุคลากรเกิดความรักผูกพันในองค์การ 

การตอบสนองความต้องการ อีกทั้งสอดคล้องกับการวิจัยของรุ้งนภา เล้าเปี่ยม ที่ศึกษาเกี่ยวกับการ

บริหารที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขต

ก าแพงแสน พบว่าการการบริหารด้านการพัฒนาบุคลากร ส่งผลต่อความความผูกพันต่อองค์การด้าน

บรรทัดฐานของพนักงานสายสนับสนุนและช่วยวิชาการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

2.3 ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ พบอยู่ในระดับมาก โดยมีค่ามัชฌิมเลขคณิตเป็น

อันดับที่ 3 อาจเป็นเพราะ โรงเรียนมีระบบบริหารค่าตอบแทนที่ดี ท าให้บุคลากรมีความมั่นใจที่จะ

ท างานกับโรงเรียนต่อไป เนื่องจากค่าตอบแทนและสวัสดิการในระยะยาวซึ่งเป็นสิ่งส าคัญในการ

ด ารงชีวิต ท าให้บุคลากรและครอบครัวมีความมั่นคง การได้รับค่าตอบแทนที่คุ้มค่า สวัสดิการและ

สิทธิประโยชน์ที่เพียงพอ เหมาะสมกับค่าครองชีพและสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน รวมถึงการก าหนด
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นโยบายและการบริหารที่ชัดเจน มีการจัดบรรยากาศและสิ่งแวดล้อมที่ดีต่อการปฏิบัติงาน สิ่งเหล่านี้

เป็นปัจจัยที่บุคคลตัดสินใจเปลี่ยนสถานที่ท างาน อีกทั้งเป็นตัวกระตุ้นแรงจูงใจให้บุคลากรทุ่มเท

ความรู้ความสามารถที่มีอยู่ลงไปในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของทักดนัย เพชรเภรี 

และคณะ ศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบการธ ารงรักษาบุคลากรครูในโรงเรียนเอกชนประเภท

สามัญศึกษา พบว่าแนวทางในการธ ารงรักษาบุคลากรครูในโรงเรียนเอกชน ประเภทสามัญศึกษา

พบว่า มีแนวทางการธ ารงรักษาครู 3 ระดับ ดังนี้ (1) ระดับบุคคล ประกอบด้วย การจัดสวัสดิการ 

การให้ค่าตอบแทน การได้รับการยอมรับนับถือ และการสร้างความมั่นคงก้าวหน้าในอาชีพ (2) ระดับ

กลุ่ม ประกอบด้วยการสร้างความสัมพันธ์ภายในกลุ่ม การมีส่วนร่วมในการท างาน การนิเทศโดย

คณะกรรมการ การสร้างบรรยากาศในการท างาน (3) ระดับองค์การ ประกอบด้วย การก าหนด

นโยบายและการบริหาร การก าหนดลักษณะงานที่ปฏิบัติการจัดสภาพแวดล้อมในโรงเรียน และภาวะ

ผู้น าของผู้บริหาร 

3. จากสมมติฐานข้อที่ 3 ที่ว่า “การเสริมสร้างพลังอ านาจส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ

ของครูโรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม” จากการทดสอบสมมติฐานพบว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจ

ด้านการรับรู้ความสามารถของตน ความมีคุณค่า และความเชื่อมั่น ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

และในส่วนของด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง และด้านผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น ไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ

องค์การทั้งโดยภาพรวมและรายด้าน  แต่เมื่อวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ พบว่าการตัดสินใจ

ด้วยตนเอง และผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น มีความสัมพันธ์   เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 กับ

การเสริมสร้างพลังอ านาจโดยภาพรวม ดังนั้นจึงไม่อาจละเลยในการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านการ

ตัดสินใจด้วยตนเอง และด้านผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น ของครูโรงเรียนเอกชน นครปฐม จากที่กล่าวมาอาจ

เป็นเพราะว่าผู้บริหารให้ความส าคัญกับการธ ารงรักษาบุคลากรของโรงเรียนเป็นอย่างมากเพ่ือการ

ด ารงรักษาคนเก่ง (talented people) ให้คงอยู่กับโรงเรียนต่อไปอย่างยืนยาว ซึ่งการจะน าพา

โรงเรียนไปสู่ความส าเร็จตามเปูาหมายอย่างยั่งยืนจ าเป็นต้องได้รับความร่วมมือร่วมใจจากทุกคนใน

โรงเรียนเพราะบุคลากรทางการศึกษาเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่ส าคัญในฐานะผู้ขับเคลื่อนกิจการของ

โรงเรียนให้ด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ดังนั้นผู้บริหารโรงเรียนเอกชนจึงยึด

หลักการบริหารที่เน้นกระบวนการจัดการภายในองค์การเพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาความสามารถ

ในการปฏิบัติงานด้วยตนเอง โดยผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคคลได้แสดงศักยภาพที่ตนมีอย่างเต็มที่  มี

การปรับเปลี่ยนสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการท างาน มีอิสระในการบริหารจัดการและตัดสินใจภายใต้

ภาระงานที่ตนรับผิดชอบ มีส่วนร่วมในการก าหนดเปูาหมายและวางแผนงาน มีการสนับสนุน
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ทรัพยากรข้อมูลที่จ าเป็น มีการส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรตามความถนัดและความสามารถ และการ

ให้ข้อมลูย้อนกับเก่ียวกับการท างาน สิ่งต่างๆเหล่านี้เป็นการเสริมสร้างพลังอ านาจในตัวบุคคลท าให้ครู

เกิดความเชื่อมั่นในความสามารถของตน กล้าที่จะสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ เพ่ือน ามาใช้ในการพัฒนางาน 

รวมทั้งมีความพยายามและอดทนที่จะปฏิบัติงานให้เป็นไปตามนโยบายของโรงเรียนเพ่ือท าให้เกิดการ

จัดการศึกษาที่มีคุณภาพ รวมถึงมีการส่งเสริมให้บุคลากรในโรงเรียนมีความไว้วางใจและคอย

ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน แสดงออกถึงความเป็นมิตรต่อกัน ท าให้เกิดเป็นความรู้สึกที่ดี มีความพึงพอใจ

ในการท างาน ก่อเกิดเป็นสายสัมพันธ์ที่แน่นแฟูนระหว่างกัน และกลายเป็นความผูกพันต่อองค์การ

และรู้สึกว่าตนมีคุณค่าต่อองค์การ โดยผลการวิจัยครั้งนี้สอดคล้องกับ เวตเทนและคาเมรอน 

(Whetten and Cameron, 2016:390) ที่กล่าวว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานให้แก่บุคลากร จะ

เป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผล รวมถึง เพ่ิมความพึงพอใจในงาน และเพ่ิมความผูกพันต่อ

องค์การในที่สุด ท าให้ลดอัตราการขาดงานและการลาออกจากงาน ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ

อาลีอัคบาลี อาโมลี (Aliakbari and Amoli, 2016: 649) ศึกษาเกี่ยวกับผลกระทบของการเสริมพลัง

อ านาจที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การและผลสัมฤทธิ์ของนักเรียน พบว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจมี

ความส าคัญในการตัดสินใจในชั้นเรียนและการสอนที่ช่วยในการเพ่ิมประสิทธิภาพของครูและปรับปรุง

ผลสัมฤทธิ์ของนักเรียน ผลลัพธ์เหล่านี้เป็นประโยชน์ส าหรับผู้ก าหนดนโยบายในการแนะแนวทาง

ครูผู้สอนเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถ การเห็นคุณค่าในตนเอง และสร้างความก้าวหน้าในอาชีพ   โดย

สอดคล้องกับงานวิจัยของ หยู อึน ชง และคณะ (Yuen-Onn Choong, 2011: 236) ศึกษาเกี่ยวกับ

การเสริมสร้างพลังอ านาจทางจิตวิทยาและความผูกพันต่อองค์การของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนใน

มาเลเซีย พบว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านผลกระทบ ความมีคุณค่า การตัด สินใจ และ

ความสามารถมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ และสอดคล้องกับการวิจัยของโบกเกอร์และ

โซแม็ก (Bogler and Somech, 2004:277) ศึกษาเกี่ยวกับอิทธิพลการเสริมสร้างพลังอ านาจของครู

ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครู ความผูกพันต่อวิชาชีพและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ

องค์กร พบว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านความก้าวหน้าทางอาชีพ สถานภาพ และการรับรู้

ความสามารถของตนเองส่งผลอย่างมีนัยส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์การของครู ความผูกพันต่อ

วิชาชีพ ในขณะที่ การตัดสินใจ การรับรู้ความสามารถของตนเอง และถานภาพส่งผลอย่างมีนัยส าคัญ

ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร และสอดคล้องกับผลการวิจัยของกลวัชร สุขศรีใส กัญภร 

เอ่ียมพญาและนุสินธุ์ รุ่งเดช (2559: 71) ที่ศึกษาเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างานของ

ครูที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนสังกัดเทศบาล  ในจังหวัดสมุทรปราการ พบว่า 
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ความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างานของครู กับความผูกพันต่อองค์การ

โรงเรียนสังกัดเทศบาล ในจังหวัดสมุทรปราการ มีความสัมพันธ์ในทางบวกในระดับมาก อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านการได้รับอ านาจ การมีส่วนร่วมใน

การตัดสินใจ การได้รับโอกาส การได้รับแรงจูงใจ ความก้าวหน้าในวิชาชีพ ส่งผลต่อความผูกพันต่อ

องค์การของครูโรงเรียนสังกัดเทศบาล ในจังหวัดสมุทรปราการ อีกทั้งงานวิจัยของเนตรนภา สาสังข์ 

นิตยา เพ็ญศิรินภา และอารยา ประเสริฐชัย (2559: 79) ศึกษาเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอ านาจกับ

ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติพบว่าการ

เสริมสร้างพลังอ านาจทั้งโดยรวมและรายด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 รวมถึงงานวิจัยของหัทยา เกื้อกุล (2554: 131-132) ศึกษา

เกี่ยวกับบทบาทการเป็นสื่อกลางของประสิทธิภาพร่วมของครูในความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้าง

พลังอ านาจและความผูกพันของครูที่มีต่อโรงเรียนเอกชน พบว่าปัจจัยทั้งสี่ด้านของการเสริมสร้างพลัง

อ านาจคือ การก าหนดความหมายให้กับงาน สมรรถนะในการท างานด้วยทักษะและความรู้ การ

พิจารณาก าหนดในตน การกระท าที่ส่งผลต่อโรงเรียน มีทั้งอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมต่อความ

ผูกพันของครูที่มีต่อโรงเรียน เมื่อมีประสิทธิภาพร่วมของครูเป็นตัวแปรคั่นกลาง  เช่นเดียวกับกับ

งานวิจัยของ อรุณ โคตรรวงษา (2553: 131-132 ) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลัง

อ านาจครูกับความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเลย เขต 2 

ผลการวิจัยพบว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจครูกับความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียน โดย

ภาพรวมมี ความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีระดับ 0.01 

  

ข้อเสนอแนะ 

 ผลจากการวิจัยเรื่อง การเสริมสร้างพลังอ านาจที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครู

โรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเพ่ือเป็นแนวทางในการส่งเสริมการเสริมสร้าง

พลังอ านาจของครูและการเพ่ิมความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐมอย่าง

ต่อเนื่องและยั่งยืน ดังนี้ 

 

ข้อเสนอแนะของการวิจัย 

1. การเสริมสร้างพลังอ านาจของครูโรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม โดยภาพรวมและราย

ด้านอยู่ในระดับมาก แต่ด้านการตัดสินใจด้วยตนเองมีค่ามัชฌิชเลขคณิตน้อยที่สุดนั้น ผู้วิจัยมี
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ความเห็นว่าผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องเข้ามามีส่วนร่วมในการคิดวางเปูาหมาย

ร่วมกัน เสนอความคิดเห็นเพ่ือร่วมกันแก้ไขปัญหา ร่วมตัดสินใจ รวมถึงร่วมรับผลที่เกิดจากการ

ด าเนินการนั้นๆ จึงท าให้เกิดความรับผิดชอบ การประสานงานและความร่วมมือกับทุกฝุาย โดยเห็น

แก่ประโยชน์ที่เกิดขึ้นกับทางนักเรียนและโรงเรียน ซึ่งท าให้การปฏิบัติงานบรรลุเปูาหมายอย่างมี

ประสิทธิภาพ นอกจากนี้ผู้บริหารควรมีการกระจายอ านาจ หรือมอบอ านาจหน้าที่ในการตัดสินใจ

ให้กับครูผู้ปฏิบัติงาน โดยเปิดโอกาสให้ครูสามารถใช้วิจารณญาณของตนในการตัดสินใจ หรือ ก าหนด

แนวทางการท างานในหน้าที่ที่ตัวเองรับผิดชอบ ผ่านใช้การสื่อสารที่ดีมีประสิทธิภาพและการเข้าถึง

แหล่งข้อมูลข่าวสาร ความรู้ใหม่ๆเพ่ือที่จะปลดปล่อยความเป็นอิสระทางความคิดในการสร้างสรรค์

นวัตกรรมใหม่ๆที่ช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการเรียนการสอน การจัดท าโครงการต่างๆที่ช่วยเพ่ิม

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนแก่นักเรียนร่วมกัน เพราะครูในฐานะผู้ปฏิบัติ และรับผิดชอบหน้างานย่อมรู้

ปัญหา วิธีการด าเนินงาน และรู้จักผู้เรียนเป็นรายบุคคลมากที่สุด ดังนั้น ผู้บริหารควรปรับเปลี่ยน

ตัวเองให้อยู่ในฐานะผู้สนับสนุนหรือผู้อ านวยความสะดวกในการส่งเสริมให้ครูแสดงศักยภาพในการ

ท างาน มีความเป็นอิสระในการคิดเพ่ือการพัฒนางาน และการแสดงความคิดเห็นได้อย่างเต็มที่        

มีความตระหนักเรื่องการสร้างคุณภาพในงานด้วยตนเอง มีความเชื่อมั่นในการตัดสินใจและแก้ไข

ปัญหาในภาระงานที่รับผิดชอบ ยอมรับและเรียนรู้จากความผิดพลาด สิ่งต่างๆเหล่านี้ก่อให้เกิดความ

มั่นใจในตนเอง รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า มีการประสานงานและท างานร่วมกันเป็นทีม มีความรับผิดชอบ

ในงาน มีความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ ความไว้วางใจกันซึ่งกันและกัน เกิดการสร้างสายสัมพันธ์ที่ดีและความ

ผูกพันระหว่างกัน  

2. ความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม โดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก แต่ด้านความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่มีค่ามัชฌิชเลขคณิตน้อยที่สุดนั้น ผู้บริหารควรสร้าง

กลไกที่มีประสิทธิภาพในการตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบัติงานของครู ซึ่งมีตัวชี้วัดที่ส าคัญคือ 

คุณภาพการศึกษาของนักเรียน โดยให้การประเมินมีผลต่อการให้คุณและโทษ อย่างเท่าเทียมกัน

ระหว่างครูไทยกับครูต่างชาติ นอกจากนี้โรงเรียนควรจัดให้มีระบบค่าตอบแทนอย่างเหมาะสม

สอดคล้องกับภาระงานและความเชี่ยวชาญเฉพาะของครูแต่ละคน รวมถึงเหมาะสมกับสภาพ

เศรษฐกิจในปัจจุบัน และมีสวัสดิการแก่ครูเกี่ยวกับ ค่ารักษาพยาบาล ค่าตรวจสุขภาพ ค่าการศึกษา

ของบุตร เงินช่วยเหลือบุตร เงินทุนเลี้ยงชีพ เงินทดแทน สินเชื่อเงินกู้เพ่ือสวัสดิการ (เงินทุนเลี้ยงชีพ) 

และการส่งเสริมความมั่นคงก้าวหน้าในวิชาชีพ มีการสร้างสภาพแวดล้อมที่เอ้ืออ านวยต่อการท างาน 

รวมถึงผู้บริหารควรสร้างแรงจูงใจให้กับครู นอกเหนือจากค่าตอบแทนที่ได้รับปกติ โดยสร้างระบบ 
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การยกย่องและให้รางวัลแก่ครูดี ครูที่มีผลงานและความก้าวหน้า รวมทั้งครูที่มีอายุงานนานทุกคน 

เพ่ือจะท าให้ครูมีขวัญและก าลังใจเพ่ิมมากขึ้น ก่อให้เกิดรักษาและคงไว้ซึ่งครูที่ดีในโรงเรียนของตน 

และเป็นตัวอย่างแก่ครูคนอ่ืน  

3. การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านการรับรู้ความสามารถของตน ความมีคุณค่า และความ

เชื่อมั่น ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม ชี้ให้เห็นว่าบริหาร

ควรมุ่งการส่งเสริมและพัฒนาความสามารถของบุคคลที่สอดคล้องกับความรู้ ความสามารถ 

สมรรถนะ และธรรมชาติของครูแต่ละคน ซึ่งผู้บริหารควรรู้จักครูเป็นรายบุคคล และทราบความ

แตกต่างระหว่างบุคคล เพราะทุกคนมีความสามารถ และความถนัดที่แตกต่างกัน และการส่งเสริมนั้น

ควรสอดคล้องกับบริบทของการเปลี่ยนแปลงในยุคปัจจุบันและเพ่ือเตรียมพร้อมส าหรับในอนาคต 

นอกจากนี้ควรมีการมอบหมายงานที่ท าให้ครูรับรู้ว่ามีคุณค่า เพราะ ถ้างานที่ครูท า ท าให้ครูรู้สึกว่าไม่

ต้องใช้ความคิด การตัดสินใจ หรือไม่มีคุณค่าเพียงพอจะท าให้ครูเกิดความเบื่อหน่าย ครูอาจหยุดการ

พัฒนาตนเองได้ ในทางกลับกันถ้าครูได้รับงานที่ท้าทาย มีความริเริ่ม สร้างสรรค์จะท าให้ครู

กระตือรือร้น ได้พัฒนาความรู้ และทักษะใหม่ๆ หรือการท างานที่เกิดจากความร่วมมือระหว่างเพ่ือน

ครูในการช่วยกันคิด ช่วยกันแก้ปัญหาจะท าให้เกิดความเชื่อมั่นที่จะแก้ไขปัญหาหรืออุปสรรคต่างๆที่

เกิดข้ึนได้ เกิดแนวทางการพัฒนาที่หลากหลาย ซึ่งจะน าไปสู่การท างานเป็นทีมและความผูกพันในงาน

ในที่สุด ตลอดจนการที่ครูมีส่วนร่วมในการก าหนดมาตรฐานการท างาน การประเมินผลงานซึ่งจะท า

ให้ครูรู้สึกว่าเป็นเจ้าของงาน เกิดความชัดเจนในการท างาน เกิดความรับผิดชอบที่จะปฏิบัติงานให้

บรรลุเปูาหมาย และพร้อมที่จะยอมรับเมื่อเกิดความผิดพลาดเพ่ือที่จะได้น ามาปรับปรุงแก้ไขงานให้

ส าเร็จ นอกจากนี้โรงเรียนควรมีสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้แบบวิชาชีพ (Professional Learning 

Community) มีการแลกเปลี่ยน การเรียนรู้ โดยเน้นการใช้ทักษะ ความรู้ของครูแต่ละคนเพ่ือสร้าง

องค์ความรู้ใหม่ๆทางวิชาการและวิชาชีพในการช่วยพัฒนาตนเองและพัฒนางานอย่างยั่งยืน รวมทั้ง

การสร้างวัฒนธรรมการไว้วางใจกัน การยอมรับนับถือ ในวิชาชีพของตนทั้งจากภายใน และภายนอก

สถานศึกษา ความเคารพ ความยอมรับนับถือ ความไว้ใจ ความซื่อสัตย์ที่มีต่อกันจะน ามาซึ่งความ

ผูกพันทางวิชาชีพ และความร่วมมืออันเป็นสิ่งจ าเป็นในการท างานเป็นทีมและการตัดสินใจร่วมกันใน

การน าพาโรงเรียนไปสู่ความส าเร็จที่ยั่งยืน 
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ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 

 เพ่ือเป็นประโยชน์ในการศึกษาค้นคว้าของผู้ที่สนใจทั่วไป ผู้วิจัยจึงขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัย

ครั้งต่อไปดังนี้ 

1. ควรศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอ านาจตามแนวคิด ทฤษฏีของนักวิชาการท่าน

อ่ืนที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การในพ้ืนที่อ่ืนๆ 

2. ควรมีการศึกษาปัจจัยต่างๆที่ส่งผลต่อการเสริมสร้างพลังอ านาจและความผูกพันต่อ

องค์การในเชิงลึก เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่เกิดจากสภาพจริงน าไปหาแนวทางพัฒนาการเสริมสร้างพลัง

อ านาจและความผูกพันต่อองค์การให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน 

3. ควรมีการศึกษาตัวแปรอื่นเพ่ิมเติม เพ่ือศึกษาดูว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจครูส่งผลต่อ 

สถานศึกษาในประเด็นที่ส าคัญอะไรบ้าง เช่น ภาวะผู้น าของครู การท างานเป็นทีม พฤติกรรมการเป็น 

สมาชิกท่ีดีขององค์การ อัตราการลาออกของครู ความพึงพอใจในงาน เป็นต้น 
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ภาคผนวก ก 
หนังสือขอความอนุเคราะห์ตรวจเครื่องมือวิจัย และรายชื่อผู้เชี่ยวชาญ 
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รายชื่อผู้เชี่ยวชาญตรวจเครื่องมือวิจัย 

 

1. ดร. มัณฑริกา วิฑูรชาติ 

ต าแหน่ง   ผู้อ านวยการโรงเรียนอนัตตา 

วุฒิการศึกษา ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษาและภาวะผู้น า  

 

2. ดร. ปรียานุช สถาวรมณี 

ต าแหน่ง   ผู้อ านวยการโรงเรียนโรงเรียนอนุบาลสีชมพูมอนเทสซอริ 

วุฒิการศึกษา  ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา 

 

3. ดร. สกาวรัตน์ ธรรมภิรักษ์ 

ต าแหน่ง   ผู้อ านวยการโรงเรียนโรงเรียนอนุบาลสีชมพูมอนเทสซอริ 

วุฒิการศึกษา  ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาจิตวิทยาในการจัดการองค์การ 

 

4. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ยุวรี ผลพันธิน 

ต าแหน่ง   อาจารย์ประจ าคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศิลปากร 

วุฒิการศึกษา  ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิธีวิทยาการวิจัยการศึกษา 

 

5. นางวันเพ็ญ กานดา 

ต าแหน่ง   ครูช านาญการพิเศษ โรงเรียนวัดใหญ่บ้านบ่อ 

วุฒิการศึกษา  ปริญญามหาบัณฑิต สาขาภาษาไทย 
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ภาคผนวก ข 
ค่าความตรงเชิงเนื้อหาของเครื่องมือวิจัย (IOC) 
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ค่าความตรงเชิงเนื้อหาของเครื่องมือวิจัย (IOC) 
เรื่องการเสริมสร้างพลังอ านาจที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนเอกชนจังหวัด

นครปฐม 
ตอนที่ 2 การเสริมสร้างพลังอ านาจ 

ข้อ
ที ่

การเสริมสร้างพลังอ านาจ 

ความเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

รวม IOC 
แปล
ผล 

คนที่
1 

คนที่
2 

คนที่
3 

คนที่
4 

คนที่
5 

การรับรู้ความสามารถของตน (X1) 
1 มี ค ว า ม ส า ม า ร ถ ใ น ก า ร ว า ง

แผนการปฏิบัติ งานอย่างเป็น

ระบบ 

0 1 1 1 1 4 0.8 ใช้ได้ 

2 มีความพยายามในการปฏิบัติงาน

ให้ประสบผลส าเร็จตามเปูาหมาย 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

3 มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของตนเองอย่างสม่ าเสมอ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

4 มีการปรับปรุงหรือพัฒนาการ

ปฏิบัติงานและผลการปฏิบัติงาน

ให้ดีกว่าเดิมอย่างสม่ าเสมอ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

5 มีการศึกษาค้นคว้าหาความรู้และ

ติดตามองค์ความรู้ ใหม่ๆทาง

วิชาการและวิชาชีพ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

6 สามารถสร้างองค์ความรู้และ

นวัตกรรมเพ่ือพัฒนาการจัดการ

เรียนรู้ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

7 มีการแลกเปลี่ยน เรียนรู้กับผู้อ่ืน

เพ่ือพัฒนาตนเองและพัฒนางาน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

  



  168 

ข้อ
ที ่

การเสริมสร้างพลังอ านาจ 

ความเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

รวม IOC 
แปล
ผล 

คนที่
1 

คนที่
2 

คนที่
3 

คนที่
4 

คนที่
5 

การรับรู้ความสามารถของตน (X1) (ต่อ) 
8 ส า ม า ร ถ ใ ห้ ค า ป รึ ก ษ า แ ล ะ

ถ่ า ย ท อ ด ค ว า ม รู้ ห รื อ

ประสบการณ์ทางวิชาชีพแก่ผู้อ่ืน

ได ้

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

9 สามารถท างานร่วมกับบุคคลและ
ก ลุ่ ม บุ ค ค ล ทั้ ง ภ า ย ใ น แ ล ะ
ภายนอกโ รง เ รี ยน ได้ อย่ า งมี
ประสิทธิภาพ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

10 ให้ความร่วมมือ และสนับสนุน
กิจกรรมต่างๆของโรงเรียนเพ่ือ
พัฒนาการจัดการศึกษาให้บรรลุ
ส าเร็จตามเปูาหมาย 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

11 มีความรับผิดชอบและปฏิบัติตน
ตามจรรยาบรรณวิชาชีพของตน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

12 มีความรักและศรัทธาในวิชาชีพ 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 
การตัดสินใจด้วยตนเอง (X2) 
1 เมื่อเกิดปัญหาสามารถวางแผนใน

การแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 

0 1 1 1 1 4 0.8 ใช้ได้ 

2 มีการรวบรวมข้อมูลอย่าง
เพียงพอส าหรับใช้ประกอบการ
ตัดสินใจ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

3 หาแนวทางหลากหลายเพ่ือ
พิจารณาก่อนตัดสินใจเลือก
แนวทางท่ีดีที่สุด 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

4 มีสติและความละเอียดรอบคอบ
ในการตัดสินใจ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 
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ข้อ
ที ่

การเสริมสร้างพลังอ านาจ 

ความเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

รวม IOC 
แปล
ผล 

คนที่
1 

คนที่
2 

คนที่
3 

คนที่
4 

คนที่
5 

การตัดสินใจด้วยตนเอง (X2) (ต่อ) 
5 มีอิสระอย่างเต็มทีในการตัดสินใจ

ในงานที่รับผิดชอบ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

6 สามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า
ได้ทันต่อสถานการณ์ที่
เปลี่ยนแปลง 

0 1 1 1 1 4 0.8 ใช้ได้ 

7 สามารถเข้าถึงทรัพยากรรวมทั้ง
ข้อมูลต่างๆของโรงเรียนได้เพ่ือ
อ านวยความสะดวกในการ
ปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จ 

0 1 1 1 1 4 0.8 ใช้ได้ 

8 มีส่วนร่วมในการตัดสินใจใน
กิจกรรมต่างๆของโรงเรียนตามที่
ได้รับการมอบหมาย 

0 1 1 1 1 4 0.8 ใช้ได้ 

9 มีการติดตามและประเมินผลของ
การตัดสินใจว่าเป็นไปตาม
เปูาหมายหรือไม่ 

0 1 1 1 1 4 0.8 ใช้ได้ 

10 ก ล้ า ตั ด สิ น ใ จ  ข ณ ะ ที่ อ ยู่ ใ น
สถานการณ์ท่ีคับขัน 

0 1 1 1 1 4 0.8 ใช้ได้ 

11 สามารถแก้ปัญหาต่างๆในการ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

0 1 1 1 1 4 0.8 ใช้ได้ 

12 ผู้บริหารไว้วางใจท่านให้ตัดสินใจ
ในงานที่มีความส าคัญต่อโรงเรียน 

0 1 1 0 1 3 0.6 ใช้ได้ 

ด้านผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น (X3) 
1 มีวุฒิภาวะทางอารมณ์ดี สามารถ

ก ากับดูแลตนเองให้ปฏิบัติงานได้
ส าเร็จลุล่วง 

0 1 1 1 0 3 0.6 ใช้ได้ 
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ข้อ
ที ่

การเสริมสร้างพลังอ านาจ 

ความเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

รวม IOC 
แปล
ผล 

คนที่
1 

คนที่
2 

คนที่
3 

คนที่
4 

คนที่
5 

ด้านผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น (X3) (ต่อ) 
2 เมื่อเกิดข้อผิดพลาดสามารถที่จะ

ยอมรับและน ามาปรับปรุงแก้ไข

ให้ดีขึ้น 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

3 เมื่อเกิดปัญหาสามารถเผชิญกับ
ปัญหาและจัดการแก้ไขได้ด้วย
ตนเอง 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

4 ผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงานรับฟัง
ข้อคิดเห็นและค าแนะน าของท่าน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

5 ผลการปฏิบัติงานของท่านมีผล
ต่อความความส าเร็จของโรงเรียน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

6 มีความยืดหยุ่นสามารถปรับตัว
เข้ากับสถานการณ์ต่างๆได้ดี 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

7 ส า ม า ร ถ ป รั บ ตั ว ไ ด้ เ มื่ อ พ บ
สถานการณ์ท่ีกดดัน 

0 1 1 1 1 4 0.8 ใช้ได้ 

8 ผู้ร่วมงานมักท าตามข้อคิดเห็น
หรือค าแนะน าของท่าน 

0 1 1 1 1 4 0.8 ใช้ได้ 

9 เต็มใจที่จะให้ความช่วยเหลือ
เพ่ือนร่วมงานให้บรรลุเปูาหมาย 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

10 ผลปฏิบัติงานของท่านเป็นที่พอใจ
และยอมรับของผู้บริหาร 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

11 มีความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานอย่าง
เต็มที่เพ่ือให้บรรลุตามเปูาหมาย
ของโรงเรียน 

0 1 1 1 1 4 0.8 ใช้ได้ 

12 มีโอกาสในการเสนอแนวทาง
ใหม่ๆที่จะช่วยในการพัฒนางาน
ของโรงเรียน 

0 1 1 1 1 4 0.8 ใช้ได้ 
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ข้อ
ที ่

การเสริมสร้างพลังอ านาจ 

ความเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

รวม IOC 
แปล
ผล 

คนที่
1 

คนที่
2 

คนที่
3 

คนที่
4 

คนที่
5 

ความมีคุณค่า (X4) 
1 มีทัศนคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน

และต่อโรงเรียน 

1 1 1 0 1 4 0.8 ใช้ได้ 

2 มีความพึงพอใจกับความสามารถ
ในการปฏิบัติงานของตน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

3 มีความพอใจกับสถานะหรื อ
สภาพของตนภายในโรงเรียน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

4 มีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งในการ
ผลักดันให้โรงเรียนก้าวหน้าต่อไป 

0 1 1 1 1 4 0.8 ใช้ได้ 

5 มีความสุขในการท างาน 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 
6 รักในงานที่ท า 1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 
7 มีความรู้สึกว่าตัวท่านประสบ

ความส าเร็จมากกว่าล้มเหลว 

0 1 1 1 1 4 0.8 ใช้ได้ 

8 มีความรู้สึกภูมิใจในความส าเร็จ
ของตัวเอง 

0 1 1 1 1 4 0.8 ใช้ได้ 

9 เป็นที่ไว้วางใจของผู้บริหารและ
เพ่ือนร่วมงาน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

10 มีความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน
เป็นอย่างด ี

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

ความเชื่อม่ัน (X5) 
1 โรงเรียนมีคุณภาพได้มาตรฐาน

การศึกษา 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

2 ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ที่จะน าพา
โรงเรียนสู่ความส าเร็จ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

3 มีทักษะในการปฏิบัติงานให้เกิด
ความส าเร็จ 

-1 1 1 1 1 3 0.6 ใช้ได้ 
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ข้อ
ที ่

การเสริมสร้างพลังอ านาจ 

ความเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

รวม IOC 
แปล
ผล 

คนที่
1 

คนที่
2 

คนที่
3 

คนที่
4 

คนที่
5 

ความเชื่อม่ัน (X5) (ต่อ) 
4 มีความเชื่อมั่นในตนเองที่จะแก้ไข

ปัญห าหรื อ อุ ปส ร รคต่ า ง ๆที่ 
เกิดข้ึนได ้

-1 1 1 1 1 3 0.6 ใช้ได้ 

5 ได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรม
และเสมอภาค 

0 1 1 1 1 4 0.8 ใช้ได้ 

6 บุ ค ล า ก ร ใ น โ ร ง เ รี ย น มี
ค ว ามสามา รถ เหมาะสมกั บ
ต าแหน่งงาน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

7 ผู้บริหารมีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบมีความ
น่าเชื่อถือ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

8 ผู้ บ ริ ห า ร ใ ห้ ค ว า ม ส า คั ญ กั บ
บุคลากรทุกคนในโรงเรียนโดย
ทัดเทียมกัน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

9 ผู้บริหารท าสิ่งที่ดีที่สุดเพ่ืออนาคต
ที่ดีของบุคลากรและของโรงเรียน 

0 1 1 1 1 4 0.8 ใช้ได้ 

10 บุคลากรในโรงเรียนแบ่งปันข้อมูล
และให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์
ในการท างานร่วมกันได้ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

11 บุคลากรในโรงเรียนสนับสนุน
และช่วยเหลือซึ่งกันและกันเพ่ือ
น าโรงเรียนไปสู่เปูาหมาย 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

12 บุคลากรท า ง าน เป็ นที มและ
สนับสนุนซึ่งกันและกัน 

0 1 1 1 1 4 0.8 ใช้ได้ 

  



  173 

ตอนที่ 3 ความผูกพันต่อองค์การ 

ข้อ
ที ่

ความผูกพันต่อองค์การ 

ความเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

รวม IOC 
แปล
ผล 

คนที่
1 

คนที่
2 

คนที่
3 

คนที่
4 

คนที่
5 

ด้านความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ (Y1) 
1 มีเจตคติท่ีดีต่อโรงเรียนเป็นอย่าง

มาก 

1 1 1 0 1 4 0.8 ใช้ได้ 

2 มีความพึงพอใจมากท่ีจะใช้ชีวิต

การท างานที่โรงเรียนแห่งนี้ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

3 ตั้งใจจะท างานกับโรงเรียนต่อไป

จนเกษียณอายุ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

4 กล่าวถึงโรงเรียนขอตนในด้านดี
กับบุคคลภายนอก 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

5 มีความยินดีที่จะบอกกับคนอ่ืนว่า
ท่านท างานที่โรงเรียนนี้ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

6 รู้สึกว่าโรงเรียนนี้มีความส าคัญ
และความหมายต่อท่าน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

7 ผูกพันและเป็นส่วนหนึ่งของ
โรงเรียน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

8 พร้อมที่จะท าทุกอย่างเพ่ือ
สนับสนุนโรงเรียนให้ประสบ
ผลส าเร็จ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

9 ผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงาน
เปรียบเสมือนสมาชิกใน
ครอบครัวของท่าน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

10 ผู้บริหารสร้างขวัญและก าลังใจใน
การปฏิบัติงานแก่บุคลากร 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

11 เพ่ือนร่วมงานยินดีที่จะให้ความ
ช่วยเหลือท่านเมื่อท่านประสบกับ
ปัญหา 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 
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ข้อ
ที ่

ความผูกพันต่อองค์การ 

ความเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

รวม IOC 
แปล
ผล 

คนที่
1 

คนที่
2 

คนที่
3 

คนที่
4 

คนที่
5 

ด้านความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ (Y1) (ต่อ) 
12 รู้สึกว่าปัญหาของโรงเรียนนั้นเป็น

ปัญหาของตัวเองและพร้อมที่จะ
ให้ความช่วยเหลือในเวลาที่
โรงเรียนเกิดปัญหา 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ (Y2) 
1 การลาออกจากโรงเรียนในเวลานี้

จะส่งผลกระทบต่อชีวิตความ

เป็นอยู่ของท่านอย่างมาก 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

2 ได้รับเงินเดือนที่เหมาะสมกับการ
ปฏิบัติงานตามที่ท่านได้รับ
มอบหมาย 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

3 โรงเรียนมีสวัสดิการให้อย่าง

เหมาะสมเพียงพอต่อสภาพ

เศรษฐกิจในปัจจุบัน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

4 สามารถแบ่งเวลาในการท างาน
และเวลาส่วนตัวให้กับครอบครัว
ได้อย่างเหมาะสม 

0 1 1 1 1 4 0.8 ใช้ได้ 

5 เหตุผลที่ท่านท างานกับโรงเรียนนี้
ต่อไปเพราะโรงเรียนให้การ
สนับสนุนที่ดีกว่าโรงเรียนอ่ืน 

0 1 1 1 1 4 0.8 ใช้ได้ 

6 โรงเรียนเปิดโอกาสให้ท่านได้รับ
การเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

7 มีโอกาสได้รับการพัฒนา
ความสามารถและทักษะเพ่ิมขึ้น 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 
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ข้อ
ที ่

ความผูกพันต่อองค์การ 

ความเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

รวม IOC 
แปล
ผล 

คนที่
1 

คนที่
2 

คนที่
3 

คนที่
4 

คนที่
5 

ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ (Y2) (ต่อ) 
8 โรงเรียนมีการจัดบรรยากาศและ

สิ่งแวดล้อมท่ีดีต่อการปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

9 การเลือกปฏิบัติงานที่โรงเรียนนี้
เป็นการตัดสินใจที่ถูกต้อง 

-1 1 1 1 1 3 0.6 ใช้ได้ 

10 เหตุผลที่ทางานกับโรงเรียนนี้
เพราะมีความก้าวหน้าทางอาชีพ
มากกว่าโรงเรียนอ่ืน 

0 1 1 1 1 4 0.8 ใช้ได้ 

11 มีความเชื่อมั่นว่าโรงเรียนมี
วิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ 
นโยบาย ที่จะน าพาท่านไปสู่
ความส าเร็จ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

12 มีความม่ันใจต่ออนาคตและความ
มั่นคงของโรงเรียน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม (Y3) 
1 ได้รับมอบหมายให้ท างานตรงกับ

ความรู้ ความสามารถและความ
ต้องการของท่าน 

-1 1 1 1 1 3 0.6 ใช้ได้ 

2 ได้รับโอกาสให้ใช้ความรู้และ
ความสามารถในการท างานที่  
ท้าทาย 

-1 1 1 1 1 3 0.6 ใช้ได้ 

3 ยินดีทุ่มเทและเต็มใจท างานที่
ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

4 พร้อมที่จะท าทุกอย่างเพ่ือ
ความก้าวหน้าของโรงเรียน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 
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ข้อ
ที ่

ความผูกพันต่อองค์การ 

ความเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

รวม IOC 
แปล
ผล 

คนที่
1 

คนที่
2 

คนที่
3 

คนที่
4 

คนที่
5 

ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม (Y3) (ต่อ) 
5 ผู้บริหารให้การสนับสนุนท่านใน

การพัฒนาความสามารถของ
ตนเองอย่างต่อเนื่อง 

-1 1 1 1 1 3 0.6 ใช้ได้ 

6 ผู้บริหารให้ความช่วยเหลือและ
ค าแนะน าเมื่อท่านประสบกับ
ปัญหา 

-1 1 1 1 1 3 0.6 ใช้ได้ 

7 ส าหรับท่านแล้วโรงเรียนแห่งนี้
เป็นโรงเรียนที่ดีที่สุดแห่งหนึ่งที่
น่าร่วมงานด้วย 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

8 ได้รับความไว้วางใจจากผู้บริหาร
ในการปฏิบัติงานส าคัญของ
โรงเรียน 

0 -1 1 1 1 2 0.4 ใช้ได้ 

9 ผู้บริหารมีภาวะผู้น าและส่งเสริม
การมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา 

-1 1 1 1 1 3 0.6 ใช้ได้ 

10 ความส าเร็จของท่านส่วนหนึ่งมา
จากการได้รับสนับสนุนที่ดีจาก
โรงเรียน 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

11 ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีท่ีช่วย
ส่งเสริมภาพลักษณ์ของโรงเรียน
อย่างสม่ าเสมอ 

1 1 1 1 1 5 1 ใช้ได้ 

12 โรงเรียนนี้ได้รับการยอมรับและมี
ความน่าเชื่อถือจากบุคคลทั่วไป 

0 -1 1 1 1 2 0.4 ใช้ได้ 
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ภาคผนวก ค 
หนังสือขอความอนุเคราะห์ทดลองเครื่องมือวิจัย และรายชื่อโรงเรียน 
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รายช่ือโรงเรียนที่ทดลองเครื่องมือวิจัย 

 

รายชื่อโรงเรียนเอกชน 

1. โรงเรียนอนุบาลช้างน้อย จังหวัดสมุทรสาคร 

2. โรงเรียนทานตะวัน ไตรภาษา จังหวัดสมุทรสาคร 

3. โรงเรียนอนุบาลสมฤดี จังหวัดสมุทรสาคร 

4. โรงเรียนอุดมวิทยา จังหวัดราชบุรี 

5. โรงเรียนบ้านโปุงวิทยาคม จังหวัดราชบุร ี
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ภาคผนวก ง 
ค่าความเชื่อม่ันของเครื่องมือวิจัย 
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Reliability 
 

Case Processing Summary 
 N % 

Cases          Valid 
         Excluded 

    Total 

30 
0 

30 

100.0 
.0 

100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 

 

Reliability Statistic 

Cronbach‖s Alpha N of Items 

0.987 84 
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Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

a1 365.50 1423.086 .655 .987 

a2 365.03 1429.413 .652 .987 

a3 365.47 1429.085 .521 .987 

a4 365.27 1432.616 .526 .987 

a5 365.17 1425.316 .644 .987 

a6 365.60 1445.352 .294 .988 

a7 365.30 1434.355 .557 .987 

a8 365.33 1430.023 .518 .987 

a9 365.20 1424.441 .736 .987 

a10 364.93 1425.168 .756 .987 

a11 364.90 1426.438 .732 .987 

a12 364.77 1430.875 .679 .987 

a13 365.47 1423.430 .627 .987 

a14 365.33 1418.506 .739 .987 

a15 365.33 1418.782 .686 .987 

a16 365.33 1425.885 .646 .987 

a17 365.37 1411.206 .711 .987 

a18 365.43 1433.289 .550 .987 

a19 365.30 1415.252 .784 .987 

a20 365.13 1413.430 .763 .987 

a21 365.13 1418.809 .767 .987 

a22 365.53 1410.395 .733 .987 

a23 365.23 1418.116 .755 .987 
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 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

a24 
a25 

365.17 
365.30 

1422.006 
1422.424 

.712 

.699 
.987 
.987 

a26 365.30 1422.700 .694 .987 

a27 365.30 1421.459 .719 .987 

a28 365.30 1429.114 .684 .987 

a29 364.87 1436.878 .560 .987 

a30 365.43 1428.185 .560 .987 

a31 365.00 1429.724 .726 .987 

a32 365.30 1400.631 .851 .987 

a33 364.77 1434.875 .670 .987 

a34 365.37 1423.689 .574 .987 

a35 365.00 1436.828 .540 .987 

a6 365.10 1424.438 .648 .987 

a37 364.83 1433.040 .679 .987 

a38 364.73 1434.754 .705 .987 

a39 365.07 1439.099 .485 .987 

a40 364.97 1440.723 .389 .988 

a41 365.20 1424.579 .669 .987 

a42 365.07 1440.202 .456 .987 

a43 364.73 1442.547 .465 .987 

a44 364.73 1443.720 .429 .987 

a45 365.00 1417.034 .854 .987 

a46 365.10 1414.093 .795 .987 

a47 365.03 1425.826 .736 .987 

a48 364.97 1420.102 .727 .987 
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 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

a49 
a50 

364.93 
365.07 

1423,582 
1417.582 

.718 

.780 
.987 
.987 

a51 365.07 1418.340 .765 .987 

a52 365.10 1418.783 .828 .987 

b1 364.93 1424.685 .695 .987 

b2 364.93 1425.651 .744 .987 

b3 365.37 1405.413 .766 .987 

b4 364.93 1426.340 .607 .987 

b5 364.77 1431.633 .660 .987 

b6 364.83 1426.833 .745 .987 

b7 364.90 1420.576 .789 .987 

b8 365.03 1416.654 .795 .987 

b9 365.07 1415.720 .761 .987 

b10 365.03 1409.895 .866 .987 

b11 364.97 1418.999 .813 .987 

b12 365.10 1417.679 .783 .987 

b13 365.63 1407.413 .632 .987 

b14 365.20 1414.028 .822 .987 

b15 365.23 1414.530 .825 .987 

b16 365.33 1409.954 .796 .987 

b17 365.23 1411.220 .830 .987 

b18 365.20 1411.890 .863 .987 

b19 365.07 1419.237 .696 .987 

b20 364.97 1422.102 .747 .987 

b21 364.93 1423.237 .726 .987 
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 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

b22 
b23 

364.87 
365.10 

1424.051 
1421.403 

.800 

.659 
.987 
.987 

b24 365.07 1424.064 .708 .987 

b25 364.90 1426.231 .667 .987 

b26 364.87 1425.775 .758 .987 

b27 364.83 1425.868 .769 .987 

b28 364.80 1424.166 .829 .987 

b29 364.90 1417.266 .791 .987 

b30 364.83 1423.109 .837 .987 

b31 364.83 1418.695 .850 .987 

b32 364.97 1429.826 .642 .987 
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ภาคผนวก จ 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล และรายชื่อโรงเรียนกลุ่มตัวอย่าง 
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รายช่ือโรงเรียนกลุ่มตัวอย่างในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

อ าเภอ ที ่ โรงเรียน 
เมืองนครปฐม 1 โรงเรียนอนุบาลเพ็ญศิริ 

 2 โรงเรียนอนุบาลไผทวิทยา 

 3 โรงเรียนอนุบาลสุธีธร 
 4 โรงเรียนอนุบาลเสริมปัญญา 

 5 โรงเรียนอนุบาลจันทร์สว่างกุล 
 6 โรงเรียนสว่างวิทยา 

 7 โรงเรียนธรรมาภิสมัย 

 8 โรงเรียนอ านวยวิทย์นครปฐม 
 9 โรงเรียนหอเอกวิทยา 

 10 โรงเรียนบ ารุงวิทยา 

 11 โรงเรียนบอสโกพิทักษ์ 
 12 โรงเรียนสารสาสน์วิเทศนครปฐม 

 13 โรงเรียนสัมมาสิกขาปฐมอโศก 

ก าแพงแสน 1 โรงเรียนอนุบาลชโลทร 
 2 โรงเรียนอนุบาลณัฐกฤตา 

 3 โรงเรียนเด็กสายรุ้ง 
ดอนตูม 1 โรงเรียนราษฎร์บ ารุงวิทยา 

 2 โรงเรียนสหบ ารุงวิทยา 

สามพราน 1 โรงเรียนเทพนิมิตวัฒนา 
 2 โรงเรียนนักบุญเปโตร 

 3 โรงเรียนนาคประสิทธิ์ 

 4 โรงเรียนเบญญาพัฒน์ 
 5 โรงเรียนมารีย์อุปถัมภ์ 

 6 โรงเรียนยอเซฟอุปถัมภ์ 
 7 โรงเรียนสกลวิทยา 

 8 โรงเรียนเอกดรุณ 

 9 โรงเรียนสุคนธีรวิทย์ 
 10 โรงเรียนยุวธัชพุทธมณฑล สาย 5 
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รายช่ือโรงเรียนกลุ่มตัวอย่างในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 

  

อ าเภอ ที ่ โรงเรียน 

 11 โรงเรียนกันตวิชญ์ 

 12 โรงเรียนอนุบาลหมู่บ้านเด็กสานรัก 
นครชัยศรี 1 โรงเรียนจารุวรรณวิทยา 

 2 โรงเรียนเดชอนุสรณ์ 
 3 โรงเรียนเม่งฮ้ัวกงฮัก 

 4 โรงเรียนสาธิตวิทยา 

 5 โรงเรียนแสงทองวิทยานครชัยศรี 
 6 โรงเรียนอนุบาลศิริวิทย์ 

 7 โรงเรียนพชรปัญญา 

บางเลน 1 โรงเรียนเจี้ยนหัว 
 2 โรงเรียนอนุบาลแสงอรุณ 

 3 โรงเรียนเซนต์แอนดรูว์ 
พุทธมณฑล 1 โรงเรียนอนุบาลพรละมัย 

 2 โรงเรียนอนุบาลเอ้ือเพชร 

 3 โรงเรียนธรรมรักษา 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย  
เรื่อง 

การเสริมสร้างพลังอ านาจที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนเอกชน จังหวัด
นครปฐม 

EMPOWERMENT AFFECTING THE ORGANIZATIONAL COMMITMENT OF PRIVATE 
SCHOOL TEACHERS IN NAKHONPATHOM PROVINCE 

…………………………………………………………………………………………………………………………………… 
  

แบบสอบถามฉบับนี้ เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาในหลักสูตรศึกษาศาสตร์มหาบัณฑิต 
มหาวิทยาลัยศิลปากร มีวัตถุประสงค์เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ส าหรับการท า
วิทยานิพนธ์                เรื่อง “การเสริมสร้างพลังอ านาจที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของครู
โรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม”       โดยข้อมูลที่ท่านตอบในแบบสอบถามชุดนี้จะถูกเก็บเป็น
ความลับอย่างเคร่งครัดและไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานหรือชีวิตส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม
แต่ประการใด ซึ่งข้อมูลที่ได้จากความคิดเห็นของท่านมีค่าอย่างยิ่งและจะถูกน ามาใช้ประโยชน์ใน
การศึกษาส าหรับเรื่องนี้เท่านั้น ทั้งนี้ผู้วิจัยใคร่ขอความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามนี้ตามความรู้สึกที่
แท้จริง อย่างครบถ้วนทุกข้อ 

แบบสอบถามนี้จะประกอบด้วยค าถามทั้งหมด  3 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่  1  ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่  2  การเสริมสร้างพลังอ านาจของครูโรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม 
 ตอนที่  3  ความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม 

โดยก าหนดจ านวนผู้ให้ข้อมูล จ านวน 6 คน ประกอบด้วย 
1. ผู้รับใบอนุญาต ผู้อ านวยการ รองผู้อ านวยการ หรือ ผู้จัดการ  จ านวน 2 คน  

 2.  หัวหน้าฝ่ายต่างๆ เช่น ฝ่ายวิชาการ ฝ่ายบริหารทั่วไป ฝ่ายบุคคล ฝ่ายกิจการนักเรียน  
               ฝ่ายปฐมวัย เป็นต้น จ านวน 2 คน  
 3.  ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่ทางการสอน ที่มีประสบการณ์ในการสอนไม่ต่ ากว่า 2 ปี จ านวน 2 คน 
  

ขอขอบพระคุณไว้ ณ โอกาสนี้ ส าหรับความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
 

นางสาว ดวงกมล อนุเอกจิตร 
       นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา   
        คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
  



  192 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง 
การเสริมสร้างพลังอ านาจที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนเอกชน จังหวัด

นครปฐม....................................................................................... 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน    หน้าข้อความที่ตรงกับสถานภาพของท่าน 
 
ข้อที่ สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ส าหรับผู้วิจัย 

1 

 
 

       
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 

เพศ 
   1. ชาย                            2. หญิง 
 
อายุ 
  1. น้อยกว่า 30 ปี              2. 30 – 40 ปี 
 

    3. 41 - 50 ปี                    4. มากกว่า 50 ปีขึ้นไป 
 
ระดับการศึกษา  
    1. ต่ ากว่าปริญญาตรี            2. ปริญญาตรี 
 

    3. สูงกว่าปริญญาตรี                  
 
ต าแหน่ง  
    1. ผู้บริหารระดับสูง (ผู้รับใบอนุญาต/ผู้อ านวยการสถานศึกษา/รอง
ผู้อ านวยการสถานศึกษา/ผู้จัดการ)        
    2. ผู้บริหารระดับกลาง (หัวหน้าฝ่ายวิชาการ/ฝ่ายบริหารงานทั่วไป/
ฝ่ายบุคลากร/ฝ่ายกิจการนักเรียน/ฝ่ายปฐมวัย)  
       อ่ืนๆ โปรดระบุ____________________________ 
 

    3. ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่ทางการสอน 
 
ประสบการณ์ในการท างาน                  
    1. น้อยกว่า 2 ปี                 2. 2 – 5 ปี                   
    3. 6 - 10 ปี                       4. 11 – 15 ปี                 
    5. มากกว่า 15 ปีขึ้นไป                   
 

 
[   ] GEN 
 
 
[   ] AGE 
 
 
 
[   ] EDU 
 
 
 
 
[   ] POS 
 
 
 
 
 
 
[   ] EXP 

 
  

5 

4 

2 

3 
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ตอนที่ 2 การเสริมสร้างพลังอ านาจของครูโรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม 
ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องระดับความคิดเห็นตามสภาพจริงที่ปรากฏ 1 ข้อ
เพียงค าตอบเดียว โดยผู้วิจัยได้ก าหนดช่วงระดับความคิดเห็นไว้ 5 ระดับดังนี้ 

 5  หมายถึง  การเสริมสร้างพลังอ านาจของครู อยู่ในระดับมากที่สุด   
   4  หมายถึง  การเสริมสร้างพลังอ านาจของครู อยู่ในระดับมาก    
   3  หมายถึง  การเสริมสร้างพลังอ านาจของครู อยู่ในระดับปานกลาง   

2  หมายถึง  การเสริมสร้างพลังอ านาจของครู อยู่ในระดับน้อย   
  1  หมายถึง  การเสริมสร้างพลังอ านาจของครู อยู่ในระดับน้อยที่สุด   

ข้อ
ที ่

ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น ส าหรับ

ผู้วิจัย 5 4 3 2 1 

 การรับรู้ความสามารถของตน   

1 
มีความสามารถในการวางแผนการปฏิบัติงาน
อย่างเป็นระบบ 

     
[   ] 1 

2 
มีความพยายามในการปฏิบัติงานให้ประสบ
ผลส าเร็จตามเป้าหมาย 

     
[   ] 2 

3 
มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเองอย่าง
สม่ าเสมอ 

     
[   ] 3 

4 
มีการปรับปรุงหรือพัฒนาการปฏิบัติงานและผล
การปฏิบัติงานให้ดีกว่าเดิมอย่างสม่ าเสมอ 

     
[   ] 4 

5 
มีการศึกษาค้นคว้าหาความรู้และติดตามองค์
ความรู้ใหม่ๆทางวิชาการและวิชาชีพ 

     
[   ] 5 

6 
สามารถสร้างองค์ความรู้และนวัตกรรมเพ่ือ
พัฒนาการจัดการเรียนรู้ 

     
[   ] 6 

7 
มีการแลกเปลี่ยน เรียนรู้กับผู้อื่นเพ่ือพัฒนา
ตนเองและพัฒนางาน 

     
[   ] 7 

8 
สามารถให้ค าปรึกษาและถ่ายทอดความรู้หรือ
ประสบการณ์ทางวิชาชีพแก่ผู้อ่ืนได้ 

     
[   ] 8 

9 
สามารถท างานร่วมกับบุคคลและกลุ่มบุคคลทั้ง
ภายในและภายนอกโรงเรียนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

     
[   ] 9 

10 
ให้ความร่วมมือ และสนับสนุนกิจกรรมต่างๆของ
โรงเรียนเพ่ือพัฒนาการจัดการศึกษาให้บรรลุ
ส าเร็จตามเป้าหมาย 

     
[   ] 10 
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ข้อ
ที ่

ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น ส าหรับ

ผู้วิจัย 5 4 3 2 1 

การรับรู้ความสามารถของตน (ต่อ)  

11 
มีความรับผิดชอบและปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณ
วิชาชีพของตน 

     
[   ] 11 

12 มีความรักและศรัทธาในวิชาชีพ      [   ] 12 
การตัดสินใจด้วยตนเอง 

13 
เมื่อเกิดปัญหาสามารถวางแผนในการแก้ปัญหา
อย่างเป็นระบบ 

     
[   ] 13 

14 
มีการรวบรวมข้อมูลอย่างเพียงพอส าหรับใช้
ประกอบการตัดสินใจ 

     
[   ] 14 

15 
หาแนวทางหลากหลายเพ่ือพิจารณาก่อนตัดสินใจ
เลือกแนวทางที่ดีท่ีสุด 

     
[   ] 15 

16 มีสติและความละเอียดรอบคอบในการตัดสินใจ      [   ] 16 

17 
มีอิสระอย่างเต็มทีในการตัดสินใจในงานที่
รับผิดชอบ 

     
[   ] 17 

18 
สามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าไดท้ันต่อ
สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง 

     
[   ] 18 

19 
สามารถเข้าถึงทรัพยากรรวมทั้งข้อมูลต่างๆของ
โรงเรียนได้เพ่ืออ านวยความสะดวกในการ
ปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จ 

     
[   ] 19 

20 
มีส่วนร่วมในการตัดสินใจในกิจกรรมต่างๆของ
โรงเรียนตามท่ีได้รับการมอบหมาย 

     
[   ] 20 

21 
มีการติดตามและประเมินผลของการตัดสินใจว่า
เป็นไปตามเป้าหมายหรือไม่ 

     
[   ] 21 

22 
ผู้บริหารมอบหมายท่านให้ตัดสินใจในงานที่มี
ความส าคัญต่อโรงเรียน 

     
[   ] 22 

ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น 

23 
มีวุฒิภาวะทางอารมณ์ดี สามารถก ากับดูแล
ตนเองให้ปฏิบัติงานได้ส าเร็จลุล่วง 

     
[   ] 23 

24 
เมื่อเกิดข้อผิดพลาดสามารถท่ีจะยอมรับและ
น ามาปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึ้น 

     
[   ] 24 
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ข้อ
ที ่

ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น ส าหรับ

ผู้วิจัย 5 4 3 2 1 

ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น (ต่อ)  

25 
เมื่อเกิดปัญหาสามารถเผชิญกับปัญหาและจัดการ
แก้ไขได้ด้วยตนเอง 

     
[   ] 25 

26 
ผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงานรับฟังข้อคิดเห็นและ
ค าแนะน าของท่าน 

     
[   ] 26 

27 
ผลการปฏิบัติงานของท่านมีผลต่อความ
ความส าเร็จของโรงเรียน 

     
[   ] 27 

28 
มีความยืดหยุ่นสามารถปรับตัวเข้ากับสถานการณ์
ต่างๆได้ดี 

     
[   ] 28 

29 
เต็มใจที่จะให้ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานให้
บรรลุเป้าหมาย 

     
[   ] 29 

30 
ผลปฏิบัติงานของท่านเป็นที่พอใจและยอมรับ
ของผู้บริหาร 

     
[   ] 30 

31 
มีความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มที่เพ่ือให้
บรรลุตามเป้าหมายของโรงเรียน 

     
[   ] 31 

32 
มีโอกาสในการเสนอแนวทางใหม่ๆที่จะช่วยใน
การพัฒนางานของโรงเรียน 

     
[   ] 32 

ความมีคุณค่า 
33 มีทัศนคติที่ดีต่อการปฏิบัติงานและต่อโรงเรียน      [   ] 33 

34 
มีความพึงพอใจกับความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของตน 

     
[   ] 34 

35 
มีความพอใจกับสถานะหรือสภาพของตนภายใน
โรงเรียน 

     
[   ] 35 

36 
มีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งในการผลักดันให้
โรงเรียนก้าวหน้าต่อไป 

     
[   ] 36 

38 รักในงานที่ท า      [   ] 38 

39 
มีความรู้สึกว่าตัวท่านประสบความส าเร็จมากกว่า
ล้มเหลว 

     
[   ] 39 

40 มีความรู้สึกภูมิใจในความส าเร็จของตัวเอง      [   ] 40 
41 เป็นที่ไว้วางใจของผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงาน      [   ] 41 
42 มีความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานเป็นอย่างดี      [   ] 42 
ความเชื่อม่ัน 
43 โรงเรียนมีคุณภาพได้มาตรฐานการศึกษา      [   ] 43 
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ข้อ
ที ่

ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น ส าหรับ

ผู้วิจัย 5 4 3 2 1 

ความเชื่อม่ัน (ต่อ)  

44 
ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ที่จะน าพาโรงเรียนสู่
ความส าเร็จ 

     
[   ] 44 

45 ได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมและเสมอภาค      [   ] 45 

46 
บุคลากรในโรงเรียนมีความสามารถเหมาะสมกับ
ต าแหน่งงาน 

     
[   ] 46 

47 
ผู้บริหารมีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่าง
เป็นระบบมีความน่าเชื่อถือ 

     
[   ] 47 

48 
ผู้บริหารให้ความส าคัญกับบุคลากรทุกคนใน
โรงเรียนโดยทัดเทียมกัน 

     
[   ] 48 

49 
ผู้บริหารท าสิ่งที่ดีที่สุดเพ่ืออนาคตท่ีดีของ
บุคลากรและของโรงเรียน 

     
[   ] 49 

50 
บุคลากรในโรงเรียนแบ่งปันข้อมูลและให้
ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ในการท างานร่วมกันได้ 

     
[   ] 50 

51 
บุคลากรในโรงเรียนสนับสนุนและช่วยเหลือซึ่งกัน
และกันเพ่ือน าโรงเรียนไปสู่เป้าหมาย 

     
[   ] 51 

52 
บุคลากรท างานเป็นทีมและสนับสนุนซึ่งกันและ
กัน 

     
[   ] 52 
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ตอนที่ 3  ความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม 
ค าชี้แจง   โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องระดับความคิดเห็นตามสภาพจริงที่ปรากฏ 1 ข้อ
เพียงค าตอบเดียว โดยผู้วิจัยได้ก าหนดช่วงระดับความคิดเห็นไว้ 5 ระดับดังนี้ 

 5  หมายถึง  ความผูกพันต่อองค์กรของครู อยู่ในระดับมากที่สุด   
   4  หมายถึง  ความผูกพันต่อองค์กรของครู อยู่ในระดับมาก    
   3  หมายถึง  ความผูกพันต่อองค์กรของครู อยู่ในระดับปานกลาง   

2  หมายถึง  ความผูกพันต่อองค์กรของครู อยู่ในระดับน้อย   
1 หมายถึง  ความผูกพันต่อองค์กรของครู อยู่ในระดับน้อยที่สุด   

ข้อ
ที ่

ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น ส าหรับ

ผู้วิจัย 5 4 3 2 1 

ความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ  
1 มีเจตคติท่ีดีต่อโรงเรียนเป็นอย่างมาก      [   ] 53 

2 
มีความพึงพอใจมากที่จะใช้ชีวิตการท างานที่
โรงเรียนแห่งนี้ 

     
[   ] 54 

3 ตั้งใจจะท างานกับโรงเรียนต่อไปจนเกษียณอายุ      [   ] 55 

4 
กล่าวถึงโรงเรียนขอตนในด้านดีกับ
บุคคลภายนอก 

     
[   ] 56 

5 
มีความยินดีที่จะบอกกับคนอ่ืนว่าท่านท างานที่
โรงเรียนนี้ 

     
[   ] 57 

6 
รู้สึกว่าโรงเรียนนี้มีความส าคัญและความหมายต่อ
ท่าน 

     
[   ] 58 

7 ผูกพันและเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน      [   ] 59 

8 
พร้อมที่จะท าทุกอย่างเพ่ือสนับสนุนโรงเรียนให้
ประสบผลส าเร็จ 

     
[   ] 60 

9 
ผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงานเปรียบเสมือนสมาชิก
ในครอบครัวของท่าน 

     
[   ] 61 

10 
ผู้บริหารสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน
แก่บุคลากร 

     
[   ] 62 

11 
เพ่ือนร่วมงานยินดีที่จะให้ความช่วยเหลือท่านเมื่อ
ท่านประสบกับปัญหา 

     
[   ] 63 

12 
รู้สึกว่าปัญหาของโรงเรียนนั้นเป็นปัญหาของ
ตัวเองและพร้อมที่จะให้ความช่วยเหลือในเวลาที่
โรงเรียนเกิดปัญหา 

     
[   ] 64 
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ข้อ
ที ่

ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น ส าหรับ

ผู้วิจัย 5 4 3 2 1 

ความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ 

13 
การลาออกจากโรงเรียนในเวลานี้จะส่งผลกระทบ
ต่อชีวิตความเป็นอยู่ของท่านอย่างมาก 

     
[   ] 65 

14 
ได้รับเงินเดือนที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน
ตามท่ีท่านได้รับมอบหมาย 

     
[   ] 66 

15 
โรงเรียนมีสวัสดิการให้อย่างเหมาะสมเพียงพอต่อ
สภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน 

     
[   ] 67 

16 
สามารถแบ่งเวลาในการท างานและเวลาส่วนตัว
ให้กับครอบครัวได้อย่างเหมาะสม 

     
[   ] 68 

17 
เหตุผลที่ท่านท างานกับโรงเรียนนี้ต่อไปเพราะ
โรงเรียนให้การสนับสนุนที่ดีกว่าโรงเรียนอ่ืน 

     
[   ] 69 

18 
โรงเรียนเปิดโอกาสให้ท่านได้รับการเลื่อน
ต าแหน่งที่สูงขึ้น 

     
[   ] 70 

19 
มีโอกาสได้รับการพัฒนาความสามารถและทักษะ
เพ่ิมข้ึน 

     
[   ] 71 

20 
โรงเรียนมีการจัดบรรยากาศและสิ่งแวดล้อมที่ดี
ต่อการปฏิบัติงาน 

     
[   ] 72 

21 
มีความเชื่อมั่นว่าโรงเรียนมีวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
ยุทธศาสตร์ นโยบาย ที่จะน าพาท่านไปสู่
ความส าเร็จ 

     
[   ] 73 

22 
มีความม่ันใจต่ออนาคตและความม่ันคงของ
โรงเรียน 

     
[   ] 74 

ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานทางสังคม 

23 ได้รับมอบหมายให้ท างานตรงกับความรู้ 
ความสามารถและความต้องการของท่าน 

     
[   ] 75 

24 
ได้รับโอกาสให้ใช้ความรู้และความสามารถในการ
ท างานที่ท้าทาย 

     
[   ] 76 

25 
ยินดีทุ่มเทและเต็มใจท างานที่ได้รับมอบหมายให้
ส าเร็จ 

     
[   ] 77 

26 
พร้อมที่จะท าทุกอย่างเพ่ือความก้าวหน้าของ
โรงเรียน 

     
[   ] 78 
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ข้อ
ที ่

ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น ส าหรับ

ผู้วิจัย 5 4 3 2 1 

ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานทางสังคม (ต่อ) 

27 
ผู้บริหารให้การสนับสนุนท่านในการพัฒนา
ความสามารถของตนเองอย่างต่อเนื่อง 

     
[   ] 79 

28 
ผู้บริหารให้ความช่วยเหลือและค าแนะน าเมื่อ
ท่านประสบกับปัญหา 

     
[   ] 80 

29 
ส าหรับท่านแล้วโรงเรียนแห่งนี้เป็นโรงเรียนที่ดี
ที่สุดแห่งหนึ่งที่น่าร่วมงานด้วย 

     
[   ] 81 

30 
ผู้บริหารมีภาวะผู้น าและส่งเสริมการมีส่วนร่วมใน
การจัดการศึกษา 

     
[   ] 82 

31 
ความส าเร็จของท่านส่วนหนึ่งมาจากการได้รับ
สนับสนุนที่ดีจากโรงเรียน 

     
[   ] 83 

32 
ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีท่ีช่วยส่งเสริม
ภาพลักษณ์ของโรงเรียนอย่างสม่ าเสมอ 

     
[   ] 84 
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