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บทคั ดย่อ ภาษาไทย 

59252325 : การบริหารการศึกษา แผน ก แบบ ก 2 ระดบัปริญญามหาบัณฑิต 
ค าส าคญั : การเสริมสรา้งพลังอ านาจ, แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

นางสาว วนิดา ทิพย์กมลธนกุล: การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของ
ครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ : ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. 
ศักดิพันธ์ ตันวิมลรัตน์ 

 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อทราบ 1) การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9  2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 3) ความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 กลุ่มตัวอย่าง คือ สถานศึกษาในสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 จ านวน 56 แห่ง ผู้ให้ข้อมูลสถานศึกษาละ 4 คน ประกอบด้วย ฝ่าย
บริหาร จ านวน 2 คน  และ ฝ่ายปฏิบัติ  จ านวน 2 คน รวมผู้ให้ข้อมูลทั้งสิ้น 224 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็น
แบบสอบถามเกี่ยวกับเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารตามแนวคิดของโควี่ และ แรงจูงใจของแมคคลีลแลนด์ สถิติ
ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าความถี ่ค่าร้อยละ ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหค์า่
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน  

ผลการวิจัยพบว่า 

1. การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศกึษา 
เขต 9  โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้  
คุณลักษณะ ทักษะ ค ามั่นสัญญาแห่งความส าเร็จ การก าหนดผลลัพธ์ที่ต้องการ ภาระหน้าที่การประเมินตนเอง การ
ระบุทรัพยากร การก าหนดแนวทางการด าเนินงาน การก าหนดภาระหน้าที่ การนิเทศตนเอง โครงสร้างและระบบท่ี
ช่วยเหลือเกื้อกูล และการก าหนดผลที่ตามมา 

2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 โดย
ภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ ความต้องการ
อ านาจ ความต้องการความสัมพันธ์ และความต้องการผลสัมฤทธ์ิ  

3. การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9  มีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับมากอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งเป็น
ความสัมพันธ์แบบคล้อยตามกัน 
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บทคั ดย่อ ภาษาอังกฤษ  

59252325 : Major (EDUCATIONAL ADMINISTRATION) 
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MISS WANIDA TIPKAMONTANAKUL : THE EMPOWERING OF ADMINISTRATOR 
AND MOTIVATIONIN TEACHER PERFORMANCE UNDER THE SECONDARY 
EDUCATIONALSERVICE AREA OFFICE 9 THESIS ADVISOR : ASSISTANT PROFESSOR 
SAKDIPAN TONWIMONRAT, Ph.D. 

The purposes of this research were to determine 1) the empowering of administrator 
under the Secondary Educational Service Area Office 9 2) motivation in teacher performance under 
the Secondary Educational Service Area Office 9 and 3) the relationship between the empowering 
of administrator and motivation in teacher performance under the Secondary Educational Service 
Area Office 9. The sample were 56 schools under the Secondary Educational Service Area Office 9. 
The 4 respondents in each school were; 2 school administrators or an acting school and 2 teachers. 
There were 224 respondents. The research instrument was a questionnaire about the empowering 
of administrator based on Covey’s six conditions of empowering concept, and motivation in teacher 
performance based on McClelland Concept. The statistical analysis were frequency, percentage, 
arithmetic mean, standard deviation and Pearson’s product moment correlation coefficient.  

The research found that : 1) The empowering of administrator under the Secondary 
Educational Service Area Office 9, as a whole were at a high level. Ranking by arithmetic mean from 
maximum to minimum were character, skills, win-win agreement, desired results, accountability 
self-evaluation, resources, guidelines, accountability, self-supervision, helpful structures and 
systems and consequences.  

2) Motivation in teacher performance under the Secondary Educational Service Area 
Office 9, as a whole were at a high level. Ranking by arithmetic mean from maximum to minimum 
were need for power, need for affiliation and need for achievement.  

3) The relationship between the empowering of administrator and motivation in 
teacher performance under the Secondary Educational Service Area Office 9 was found at .01 level 
of statistical significance. 
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เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ขอขอบพระคุณผู้อ านวยการ รองผู้อ านวยการ หัวหน้างาน หัวหน้ากลุ่มสาระ
การเรียนรู้ ครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ทุกท่านที่ให้ความอนุเคราะห์
ในการให้ข้อมูล และทดลองเครื่องมือที่เป็นประโยชน์อย่างดียิ่งส าหรับการท าวิจัยในครั้งนี้ 

ขอขอบคุณคุณพ่อพงษ์สนิท ทิพย์กมลธนกุล และคุณแม่มณฑา ทิพย์กมลธนกุล ผู้ให้ทุกสิ่งที่ดี
งามและก าลังใจอย่างดียิ่งแก่ลูกเสมอมา ตลอดจนญาติ พ่ี น้อง เพ่ือนครูโรงเรียนสถาพรวิทยา อ าเภอ
บางเลน จังหวัดนครปฐม นายวสิษฐ์พล  รอบจังหวัด และเพ่ือนนักศึกษาปริญญาโท สาขาบริหาร
การศึกษา รุ่นที่ 36 ที่ให้การสนับสนุน ช่วยเหลือ และเปน็ก าลังใจให้งานวิจัยส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 

คุณค่าและประโยชน์ที่ได้จากวิทยานิพนธ์ฉบับนี้  ผู้วิจัยขอมอบเพ่ือทดแทนพระคุณ บิดา 
มารดา บูรพคณาจารย์ และผู้มีพระคุณของผู้วิจัยทุกท่านที่ให้ความรู้อบรมสั่งสอนด้วยความปรารถนาดี  
และเป็นก าลังใจแก่ผู้วิจัยเสมอมา 
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บทที่ 1 

บทน า 

ปัจจุบันประเทศไทยก าลังประสบปัญหาจากการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ทั้งทางด้าน
เศรษฐกิจ ความร่วมมือทางการค้า การลงทุน สภาพสังคมวัฒนธรรม คุณธรรมจริยธรรม การเมือง
ระหว่างประเทศ การปกครอง และการแข่งขันทางด้านนวัตกรรมเทคโนโลยี การให้คุณค่าและ     
ความนิยมกับความสนุกสนานและความฟุ้งเฟ้อ การละเลยเรื่องระเบียบวินัย ขาดความรับผิดชอบ       
ขาดความเคารพเกรงใจต่อผู้อาวุโสกว่า ติดการสร้างอัตลักษณ์ส่วนตัวผ่านทางสังคมออนไลน์ ติดเกม
อินเทอร์เน็ต และมีการใช้ภาษาไทยที่ไม่เหมาะสม ช่วงแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 12 นับเป็นจังหวะเวลา    
ที่ท้าทายอย่างมากที่ประเทศไทยต้องปรับตัว ขนานใหญ่ โดยจะต้องเร่งพัฒนาวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี 
การวิจัยและพัฒนา และนวัตกรรมให้เป็นปัจจัยหลัก ในการขับเคลื่อนการพัฒนาในทุกด้านเพ่ือเพ่ิม
ขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศไทยท่ามกลาง  การแข่งขันในโลกที่รุนแรงขึ้นมากแต่
ประเทศไทยมีข้อจ ากัดหลายด้าน อาทิ คุณภาพคนไทยยังต่ า แรงงานส่วนใหญ่มีปัญหาทั้งในเรื่อง  
องค์ความรู้ ทักษะ และทัศนคติ สังคมขาดคุณภาพและมีความเหลื่อมล้ าสูงที่ เป็นอุปสรรคต่อ         
การยกระดับศักยภาพการพัฒนา รวมถึงการจัดการศึกษาเป็นสิ่งที่จ าเป็นโดยกระทรวงศึกษาธิการ     
มีภารกิจส าคัญในการปฏิรูปการศึกษาของประเทศ โดยยกระดับคุณภาพการศึกษาที่เกิดประสิทธิผล
และมีประสิทธิภาพ รวมทั้งการลดความเหลื่อมล้ าทางการศึกษาให้แก่ผู้เรียนและประชาชนทุกคน 
เพ่ือให้การศึกษาเป็นรากฐานในการพัฒนาประเทศให้มั่นคงและยั่งยืนตามนโยบายของรัฐบาลซึ่งกลไก
การขับเคลื่อนปฏิรูปการศึกษาให้บรรลุตามเป้าหมาย โดยการพัฒนาระบบตรวจสอบและการประกัน
คุณภาพการศึกษา เพ่ือให้กระบวนการประเมินคุณภาพของสถานศึกษาทั้งภายในและภายนอก         
มีความสอดคล้องกัน มีกลไกการประเมินคุณภาพ ที่มีประสิทธิภาพ โดยไม่เป็นการเพ่ิมภาระงานให้แก่
ครูผู้สอน1 โดยการจัดการศึกษาต้องเป็นไปเพ่ือพัฒนาคนไทยให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ทั้งร่างกาย จิตใจ
สติปัญญา ความรู้ และคุณธรรม มีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการด ารงชีวิต สามารถอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนได้
อย่างมีความสุขต้องยึดหลักว่าผู้เรียนทุกคนมีความสามารถเรียนรู้และพัฒนาตนเองได้ และถือว่า
ผู้ เรียนมีความส าคัญที่สุด กระบวนการจัดการศึกษาต้องส่งเสริมให้ผู้ เรียนสามารถพัฒนา               

                                                           

 1ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, "แผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติฉบับที่สิบสอง พ.ศ.2560-2564,"  เข้าถึงเม่ือ 13 มิถุนายน 2561, เข้าถึงได้จาก 
http://www.royalthaipolice.go.th/downloads/plan12.pdf. 
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ตามธรรมชาติและเต็มศักยภาพ2การพัฒนาประเทศชาติให้บรรลุเป้าหมายตามแนวทางดังกล่าวต้อง
เสริมสร้างและพัฒนาคนในประเทศชาติของเราให้เป็นคนที่มีคุณภาพ ปัจจัยที่จะท าให้คนมีคุณภาพได้
ก็คือการศึกษาประเทศไทยให้ความส าคัญกับการศึกษาโดยก าหนดให้มีการปฏิรูปการศึกษาโดยมี
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545 รวมทั้ง     
ได้ก าหนดกรอบที่ด าเนินการปฏิรูปการศึกษารอบ 2 ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2552-2561 เป็นเครื่องมือด้วย
ความมุ่งมั่นและหวังว่าจะน าไปสู่การจัดการศึกษาของชาติให้มีคุณภาพ สามารถพัฒนาคนไทยให้เป็น
คนที่มีคุณภาพ คือเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ทั้งร่างกายและจิตใจ  สติปัญญา ความรู้และคุณธรรม            
มีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการด ารงชีวิตและสามารถอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีความสุข  หรือเป็นคน
เก่ง ดี มีความสุข และมีความ เป็นไทย นั้นคือต้องจัดการศึกษาที่มีคุณภาพเพ่ือท าให้คนหรือผู้ที่ได้รับ
การศึกษามีคุณภาพ3 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 คนและทุนมนุษย์ เป็นที่ยอมรับอย่างกว้างขวางว่าเป็นทรัพย์สินที่มีค่ายิ่งเพราะเป็นเครื่องมือ
ที่บ่งชี้ถึงความส าเร็จและความยั่งยืนขององค์กรและประชาสังคมต่าง ๆ ดังนั้นองค์กรและประชา
สังคมต่าง ๆ จึงให้ความส าคัญกับการพัฒนาคนและทุนมนุษย์ เนื่องจากความส าคัญของคนและทุน
มนุษย์ดังกล่าว การศึกษาจึงถูกให้ความส าคัญในฐานะเครื่องมือหลักที่รัฐและเอกชนและองค์กรทาง
สังคมใช้ในการพัฒนาคนและทุนมนุษย์ และสถานศึกษามีหน้าที่หลักคือ ให้การศึกษาทั้งที่เป็นของรัฐ
และเอกชน เพ่ือพัฒนาความรู้ สติปัญญา ทักษะต่าง ๆ ความเป็นพลเมือง ตลอดจนคุณธรรม 
จริยธรรมของนักเรียน นักศึกษา ในการด าเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ดังกล่าว สถานศึกษา
จ าเป็นต้องมีโครงสร้าง กระบวนการ ยุทธศาสตร์ ตลอดจนกลยุทธ์ต่าง ๆ ที่ช่วยในการบริหารองค์กร
ทางการศึกษา4ในการบริหารจัดการศึกษาที่จะให้เป็นไปตามเป้าหมายนั้นจะต้องมีแรง  หรืออิทธิพล
ผลักดันจากบุคคล โดยเฉพาะผู้บังคับบัญชาให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท างาน แรงนั้นอาจจะซ่อนเร้นแฝงอยู่
ในตัวผู้บังคับบัญชาหรือผู้บริหารและผู้น า แรงที่ว่านั้นเรียกว่าอ านาจ อาจได้มา 2 ทาง คือ1) มาจาก

                                                           
2กระทรวงศึกษาธิการ, พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 และแก้ไขเพิ่มเติม 

(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 และ (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 (กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์องค์การรับส่งสินค้าและ
พัสดุภัณฑ์, 2553). 

3สมศักดิ์ ดลประสิทธิ์, "การปฏิรูปการศึกษาไทย," วารสารการศึกษาไทย 11, no. 117 
(2557): 35. 
 4จอมพงศ์ มงคลวนิช, การบริหารองค์การและบุคลากรทางการศึกษา (กรุงเทพฯ: 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2555), 1-19. 
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ตัวผู้บริหารเองที่ต้องอาศัยการสร้างขึ้น และ 2) มาจากผู้ใต้บังคับบัญชา รวมทั้งเพ่ือนร่วมงานพร้อมใจ
กันมอบให้ ยกย่องว่าเป็นผู้น าในองค์กร ส่วนจะใช้อ านาจนั้นอย่างไร ขึ้นอยู่กับพฤติกรรมและ        
ความร่วมมือระหว่างสมาชิกในองค์กรนั้น ๆ ส าหรับสถานศึกษาหรือโรงเรียนก็มีความจ าเป็นที่จะต้อง
ท างานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ แรงผลักดันที่ท าให้เกิดการท างาน จึงเป็นไปตามรูปแบบโครงสร้าง        
ของโรงเรียนที่จะท าให้ครูต่างท างาน หลายคนเชื่อกันว่า แรงผลักดันหรืออิทธิพลต่าง ๆ ที่เป็นอ านาจ 
(Power) นั้นเป็นไปตามหน้าที่ที่เรียกว่าอ านาจ (Authority) ไม่น่าจะเกิดจากการบังคับ (Coercion) 
ซึ่งในองค์กรที่ค านึงถึงประสิทธิภาพหรือเป็นโรงเรียนที่มีคุณภาพ มักจะเกิดขึ้นอยู่กับผู้บริหารที่มี
คุณภาพ และโครงสร้างที่มีความมั่นคงถาวร ผู้บริหารมีคุณสมบัติตามบทบาทหน้าที่ของการศึกษา 
ผู้บริหารจะต้องมี “พลัง” และ “วิสัยทัศน์” ที่จะน าองค์กรสู่ความส าเร็จผู้บริหารจะต้องเข้าใจ
พฤตกิรรมเชิงการเมืองในสถานศึกษา และใช้อ านาจในเชิงจริยธรรมที่ก่อให้เกิด “จริยธรรม” และเกิด
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ท างานอย่างโปร่งใสให้ส าเร็จตามเป้าหมายที่ส าคัญที่สุด จะต้องใช้อ านาจเพ่ือ
ประโยชน์ขององค์กร มากกว่าทีใ่ช้อ านาจนั้น ๆ เพ่ือตนเองและพวกพ้อง5 ผู้บริหารสถานศึกษาจึงเป็น
บุคคลส าคัญที่สุดในการบริหารการศึกษาโดยอาศัยปัจจัยการบริหาร  อันได้แก่ คน เงิน วัสดุ และ
วิธีการ ซึ่งในบรรดาปัจจัยการบริหารทั้งหมดนั้นคนนับว่าเป็นปัจจัยการบริหารที่ส าคัญที่สุด เนื่องจาก
คนจะเป็นผู้ใช้ปัจจัยการบริหารอ่ืน ๆ ซึ่งจะเห็นได้ว่าการบริหารคนเป็นเรื่องยุ่งยากและละเอียดอ่อน 
เพราะคนจะมีความแตกต่างกันในหลาย ๆ ด้าน ส่งผลท าให้แต่ละคนมีมุมมองในการท างานที่แตกต่าง
กันไปด้วย ซึ่งการที่ผู้บริหารจะมีความสามารถในการครองคนและครองงานที่ดี จ าเป็นอย่างยิ่ง           
ที่ผู้บริหารจะต้องสามารถท าให้บุคลากรที่อยู่ภายใต้การบังคับบัญชาให้ความร่วมมือร่วมใจกันและ      
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้การปฏิบัติงานบรรลุตามจุดมุ่งหมายที่ตั้งไว้ ส่วนหนึ่งเกิดจาก
การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารซึ่งการเสริมพลังอ านาจของผู้บริหารในการท างานนั้นจะต้อง
เริ่มที่การเสริมพลังอ านาจภายในตนเองก่อน ทั้งนี้ เพราะบุคคลที่มีพลังอ านาจในตนเองเท่านั้นจึงจะ
สามารถเสริมพลังอ านาจให้แก่ผู้อ่ืนได้การเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างานเป็นการพัฒนาศักยภาพ
ของบุคคล ให้สามารถท างานอย่างมีประสิทธิภาพ โดยช่วยให้บุคคลเปลี่ยนโลกทัศน์เกี่ยวกับการมอง
ตนเองและสังคมอย่างสร้างสรรค์ รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า มีความสามารถและสามารถเปลี่ยนแปลง 
การท างานของตนให้ดีขึ้นเพ่ือเกิดประโยชน์ต่อสังคมได้ตลอดจนก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในองค์กร  
โดยส่งเสริมให้บุคลากรมีอิสระในการท างานและปฏิบัติงานแบบมีส่วนร่วม ท าให้บุคลากรรู้สึกยึดมั่น      
ในองค์กรโดยไม่มีการบังคับหรือเรียกร้องให้กระท า ตลอดจนบุคลากรทุกคนบรรลุถึงวิสัยทัศน์และ

                                                           

 5ธร สุนทรายุทธ, ทฤษฎีองค์กรและพฤติกรรม (กรุงเทพฯ: เนติกุลการพิมพ์, 2556), 109. 
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พันธกิจร่วมกัน ซึ่งการที่จะบริหารงานในสถานศึกษาให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่วางไว้ต้อง
อาศัยความร่วมมือร่วมใจจากบุคลากรทุกฝ่ายภายในสถานศึกษา6  

ในการบริหารงานเกี่ยวกับบุคลากรภายในโรงเรียนสิ่งส าคัญก็คือแรงจูงใจ ซึ่งถือว่าเป็นเรื่อง    
ที่ต้องมีในการบริหารงาน เพราะเป็นสิ่งที่บุคคลมีความปรารถนาและเป็นแรงผลักดันภายในใจของ  
แต่ละบุคคลที่จะเร่งเร้าให้บุคคลมีพฤติกรรมบางอย่าง พฤติกรรมดังกล่าวอาจเป็นการปรั บปรุง
สร้างสรรค์ หรือท าอะไรที่ผิดแผกไปจากเดิม อย่างไรก็ดีพฤติกรรมที่กล่าวมิได้ด าเนินไปโดยปราศจาก
เป้าหมายตรงกันข้ามพฤติกรรมที่เกิดจากการผลักดันนั้น มุ่งให้บรรลุเป้าหมายส่วนตัวของแต่ละคน    
ถ้าได้รับการจูงใจที่ถูกทาง การเพ่ิมแรงจูงใจให้บุคลากรในหน่วยงานนอกจากจะท าให้ผลงานเป็นไป
ตามเป้าหมายหรือมาตรฐานที่ต้องการแล้ว ยังท าให้ขวัญก าลังใจ และความพึงพอใจในการท างานของ
บุคลากรในหน่วยงานมีมากขึ้น ซึ่งเป็นแนวทางให้เกิดความเจริญก้าวหน้าของหน่วยงาน7 
 ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาจ าเป็นต้องน าแนวคิดต่าง ๆ เพ่ือน ามาใช้ในการตอบสนอง     
ความต้องการของบุคลากรในสถานศึกษา รวมทั้งต้องตระหนักถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลและ    
การเสริมสร้างพลังอ านาจให้กับบุคลากรในสถานศึกษา เพราะการเสริมสร้างพลังอ านาจถือได้ว่า     
เป็นการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานได้อีกวิธีหนึ่ง ที่จะช่วยให้บุคลากรในสถานศึกษาสามารถ
ปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ ซึ่งกระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจที่ผู้บริหารสถานศึกษาใช้
นั้นเป็นกระบวนการจัดกระท าหรือให้การสนับสนุนในสิ่งที่เป็นปัจจัยสภาวการณ์และเป็นวิธีการต่าง ๆ 
เพ่ือการพัฒนาเสริมสร้างพลังอ านาจที่มีในตัวครูและบุคลากรในสถานศึกษาให้เพ่ิมมากขึ้น ซึ่งจะ
ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม เจตคติ เป้าหมาย ความต้องการ และค่านิยมที่เกิดขึ้นกับตัวครู
และบุคลากรในสถานศึกษา ให้เป็นไปในทิศทางที่ผู้บริหารสถานศึกษาต้องการ การยอมรับหรือ     
การปฏิบัติตามจะก่อให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรในสถานศึกษา ทั้งนี้ เพราะ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรเป็นส่วนที่ส าคัญในการส่งเสริมงานให้บรรลุเป้าหมาย 
นับเป็นองค์ประกอบส าคัญมากประการหนึ่ง เป็นที่เชื่อได้ว่าแรงจูงใจที่ดีย่อมจะเพ่ิมประสิทธิภาพ     
ในการท างานของครูและบุคลากรในสถานศึกษา การใช้อ านาจในการบริหารสถานศึกษาให้ประสบ
ความส าเร็จเป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องเป็นผู้ ใช้อ านาจ                 
ในการตัดสินใจ ควบคุม ดูแล ชี้แนะ และให้ก าลังใจแก่ครูในระดับที่เหมาะสม และเลือกใช้อ านาจ     

                                                           

 6ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานกระทรวงศึกษาธิการ, แผนยุทธศาสตร์การ
ยกระดับคุณภาพการศึกษามัธยมศึกษา ปีงบประมาณ 2552-2555 (กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์ชุมนุม
สหกรณ์การเกษตรแห่งประเทศไทย จ ากัด, 2552), 13. 

7ประชุม รอดประเสริฐ, นโยบายและการวางแผน:หลักการและทฤษฎี (กรุงเทพฯ: เนติกุล
การพิมพ์, 2547), 345. 
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ให้เหมาะสมกับสถานการณ์สิ่งแวดล้อมบริบทของสถานศึกษาและครูแต่ละคนเพ่ือให้เกิดแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานไปสู่จุดมุ่งหมายที่ก าหนดไว้ 
 

ปัญหาของการวิจัย 

 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา    
ขั้นพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ ได้รับผิดชอบจัดการศึกษาในพ้ืนที่ 2 จังหวัด คือ สุพรรณบุรีและ
นครปฐม มีสถานศึกษาท้ังหมดรวม 61 แห่ง  มีจ านวนครู 3,291 คน และจ านวนนักเรียน 66,399 คน 
ในปีการศึกษา 2559-2560 พบว่ามีปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นหลายประการ อาทิ  จากผลการ
ด าเนินการของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 พบว่าจากนโยบายทางด้านพัฒนา
ผู้เรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ดีขึ้นโดยให้ผู้สอนจัดการเรียนการสอนที่มีคุณภาพเพ่ือส่งเสริมศักยภาพของ
ผู้เรียนแต่พบว่าครูผู้สอนแต่ละคนมีภาระหน้าที่ในการท างานเป็นจ านวนมากนอกเหนือจากการสอน
ท าให้ส่งผลกระทบต่อด้านคุณภาพผู้เรียนโดยรายงานผลการประเมินคุณภาพการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
(O-net) ปีการศึกษา 2559 เปรียบเทียบ ปีการศึกษา 2560 ดังนี้ พบว่านักเรียนระดับชั้นมัธยมศึกษา
ปีที่ 3 และระดับชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 6 มีผลการทดสอบระดับชาติพ้ืนฐาน (O-NET) ในปีการศึกษา 
2560 ในบางรายวิชามีคะแนนเฉลี่ยลดลงอย่างมากเมื่อเทียบกับปีการศึกษา 2559 ดังนั้น เมื่อ
เปรียบเทียบผลการทดสอบระดับชาติพ้ืนฐาน (O-NET) ปีการศึกษา 2559 และปีการศึกษา 2560   
ผลการการทดสอบระดับชาติพ้ืนฐาน (O-NET) ของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 3 ผลการเรียนในกลุ่ม
สาระการเรียนรู้ภาษาอังกฤษ ปีการศึกษา 2559 ได้คะแนนเฉลี่ย 32.21 ต่อมา ปีการศึกษา 2560    
ได้คะแนนเฉลี่ย 30.73 ซึ่งลดลง 1.48 กลุ่มสาระการเรียนรู้คณิตศาสตร์ ปีการศึกษา 2559 ได้คะแนน
เฉลี่ย 31.92 ต่อมาปีการศึกษา 2560 ได้คะแนนเฉลี่ย 28.43 ซึ่งลดลง 3.49 กลุ่มสาระการเรียนรู้
วิทยาศาสตร์ปีการศึกษา 2559 ได้คะแนนเฉลี่ย 35.85 ต่อมาปีการศึกษา 2560 ได้คะแนนเฉลี่ย 
33.34 ซึ่งลดลง 2.51 ส่วนผลการทดสอบระดับชาติพ้ืนฐาน (O-NET) ของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษา     
ปีที่ 6 ผลการเรียนในกลุ่มสาระการเรียนรู้ภาษาไทย ปีการศึกษา 2559 ได้คะแนนเฉลี่ย 54.28 ต่อมา
ปีการศึกษา 2560 ได้คะแนนเฉลี่ย 50.90 ซึ่งลดลง 3.38 กลุ่มสาระการเรียนรู้วิทยาศาสตร์               
ปีการศึกษา 2559 ได้คะแนนเฉลี่ย 31.70 ต่อมาปีการศึกษา 2560 ได้คะแนนเฉลี่ย 29.36 ซึ่งลดลง 
2.34 กลุ่มสาระการเรียนรู้สังคมศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม ปีการศึกษา 2559 ได้คะแนนเฉลี่ย 
37.04 ต่อมาปีการศึกษา 2560 ได้คะแนนเฉลี่ย 35.45 ซึ่งลดลง 1.59 ดังแสดงในตารางที่ 1 
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ตารางที่  1  เปรียบเทียบพัฒนาการผลการทดสอบระดับชาติพ้ืนฐาน (O-NET) ปีการศึกษา 2559- 

2560 ระดับชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 3 และชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 6 ของส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษามัธยมศึกษาเขต 9 

 

 ที่มา : ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9, รายงานผลการทดสอบทาง
การศึกษาระดับชาติขั้นพื้นฐาน (O-net) (สพม.9: กลุ่มนโยบายและแผน, 2560), 75-82. 

จากข้อมูลดังกล่าวผู้วิจัยพบว่า 1) ผู้บริหารขาดทักษะการสื่อสารที่ดีกับผู้ใต้บังคับบัญชา       
มีการแลกเปลี่ยนความคิด ประสบการณ์ และข้อมูลข่าวสารส าหรับการวางแผนในการปฏิบัติงาน 
รวมถึงการแลกเปลี่ยนความคิดในการแก้ปัญหาให้แก่ครูน้อยเกินไปท าให้ครูขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติ
หน้าที่ของตนเองอย่างเต็มความสามารถ 2) ผู้บริหารมีการก าหนดผลลัพธ์ที่ตามมาในการพัฒนา     
ผลการทดสอบระดับชาติพ้ืนฐาน (O-NET) ระหว่างผู้บริหารกับครูน้อยท าให้ครูเอาใจใส่ในเรื่องนี้น้อย         
3) ผู้บริหารมีการกระตุ้นให้ครูนิเทศการสอนระหว่างในโรงเรียนน้อยเกินไปท าให้ครูขาดปฏิสัมพันธ์ที่ดี
ต่อกันในการท างาน 4) ผู้บริหารควรมีการก ากับ ติดตาม ตรวจสอบ ข้อมูลสารสนเทศและเก็บรวบรวม
ข้อมูลให้เป็นระบบมากขึ้นกว่าเดิมครูจะได้ท างานให้ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร 
ผู้บริหารเป็นบุคคลส าคัญในการเสริมสร้างพลังอ านาจให้กับครูเพ่ือให้ครูท าหน้าที่ได้อย่างเข้มแข็ง
จริงจัง มีพลังอ านาจในท างาน ครูต้องได้รับการสนับสนุนทั้งปัจจัยและกระบวนการเพ่ือให้สามารถ
จัดการเรียนการสอน ให้บรรลุจุดมุ่งหมายทั้งในด้านผู้เรียนและสถานศึกษา 

ด้านผลการประเมินคุณภาพภายนอกรอบที่สาม (พ.ศ. 2554-2558) ของส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 พบว่าสถานศึกษาระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ที่เข้ารับการประเมิน
คุณภาพภายนอกมีจ านวน 61 แห่ง ได้รับการรับรองคุณภาพมาตรฐาน จากส านักงานรับรองมาตรฐาน
และประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์กรมหาชน) จ านวน 61 แห่ง โดยผ่านการรับรองในระดับดีมาก 

กลุ่มสาระการเรียนรู้ 

ชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 3  ชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 6 

คะแนนเฉลี่ย คะแนนเฉลี่ย 

ปีการศึกษา 
2559 

ปีการศึกษา 
2560 

พัฒนาการ ปีการศึกษา 
2559 

ปีการศึกษา 
2560 

พัฒนาการ 

ภาษาไทย 48.81 51.08 +2.27 54.28 50.90 -3.38 
ภาษาอังกฤษ 32.21 30.73 -1.48 27.09 27.77 +0.68 

คณิตศาสตร์ 31.92 28.43 -3.49 24.81 24.81 0 

วิทยาศาสตร์ 35.85 33.34 -2.51 31.70 29.36 -2.34 
สังคมศึกษา - - - 37.04 35.45 -1.59 
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จ านวน 7 แห่ง คิดเป็นร้อยละ 11.48 และผ่านการรับรองในระดับดี จ านวน 54 แห่ง    คิดเป็นร้อย
ละ 88.52 เป้าหมายของการประเมินคุณภาพจึงถือเป็นผลสะท้อนให้สถานศึกษาได้น าไปพิจารณา
พัฒนาระบบการจัดการศึกษาให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อผู้เรียนซึ่งผลการประเมินคุณภาพภายนอกรอบ
สามของสถานศึกษาระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานนั้นส่วนหนึ่งย่อมขึ้นอยู่กับการบริหารงานและ
คุณลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษา และจากสรุปผลการประเมิน สมศ. ของโรงเรียนส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ถึงแม้ว่าทุกโรงเรียนผ่านการประเมินในระดับดีขึ้นไปแต่พบว่าสิ่งที่
เป็นปัญหาที่ต้องพัฒนาและปรับปรุง คือ 1) ครูขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบท าให้
การจัดการเรียนการสอนไม่ประสบความส าเร็จ 2) ครูขาดการร่วมมือร่วมใจในการสร้างแบบประเมิน
พัฒนาการของผู้เรียนที่เหมาะสมให้ไปในทิศทางเดียวกัน 3) ครูที่ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ไม่ได้รับการยก
ย่องเชิดชูเกียรติเท่าที่ควร8 ซึ่งการท างานของครูนั้นมีอุปสรรคในการท างานหลายด้านทั้งในด้านความ
ต่อเนื่องของนโยบายทางการศึกษาที่มักจะมีการปรับเปลี่ยนภายใต้การเมืองไทย ท าให้นโยบาย
ทางการศึกษาขาดความต่อเนื่อง ด้านความพร้อมของนักเรียน  ด้านความพร้อมของวัสดุอุปกรณ์ที่ใช้
ในการจัดการเรียนการสอน ตลอดจนครูแต่ละคนมีหน้าที่รับผิดชอบในการท างานหลายอย่างท าให้
ขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานรวมถึงทักษะและคุณลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษาในการจัด
โครงสร้างและการเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารที่อาจจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานของครูใน
สถานศึกษานั้น ๆ ให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 ด้วยเหตุผลดังกล่าวในฐานะที่ผู้วิจัยเป็นบุคลากรทางการศึกษา จึงมีความต้องการที่จะศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 เพ่ือทราบข้อเท็จจริงว่า การเสริมสร้าง       
พลังอ านาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มีความสัมพันธ์กันหรือไม่ อย่างไร และ
เพ่ือเป็นสารสนเทศให้ผู้บริหารใช้เป็นแนวท างานในการใช้พลังอ านาจเพ่ือการท างานที่มีประสิทธิภาพ
และเป็นประโยชน์โดยตรงต่อสถานศึกษา รวมทั้งเป็นข้อมูลให้ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 9 ในการพัฒนาการจัดการศึกษาต่อไป 

 
 
 
 

                                                           
8ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 9, รายงานผลการทดสอบทางการศึกษา

ระดับชาติขั้นพื้นฐาน (O-Net) (สพม.9: กลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา, 
2560), 92-93. 
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 เพ่ือให้สอดคล้องกับปัญหาของการวิจัย ผู้วิจัยจึงก าหนดวัตถุประสงค์ของการวิจัยไว้ดังนี้ 

 1. เพ่ือทราบการเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 
 2. เพ่ือทราบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 9 

 3. เพ่ือทราบความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจใน   
การปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 
 

ข้อค าถามส าหรับการวิจัย 

 เพ่ือให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ก าหนดไว้ ผู้วิจัยตั้งข้อค าถามส าหรับวิจัยครั้ ง
นี้ไว้ดังนี้ 
 1. การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 9 อยู่ในระดับใด 
 2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 
อยู่ในระดับใด 

 3. การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 มีความสัมพันธ์กันหรือไม ่
 
 
 

สมมุติฐานของการวิจัย 

เพ่ือเป็นแนวทางในการตรวจสอบผลลัพธ์ที่ได้จากการศึกษาวิจัย ผู้วิจัยจึงก าหนดสมมุติฐาน

การวิจัยไว้ดังนี้ 

1. การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 9 อยู่ในระดับปานกลาง 

2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 
อยู่ในระดับปานกลาง 

3. การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 มีความสัมพันธ์กัน 
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ขอบข่ายเชิงทฤษฎีของการวิจัย 

การบริหารจัดการศึกษาของสถานศึกษาจะมีลักษณะการจัดการเชิงระบบ ซึ่งลูเนนเบิร์กและ

ออร์นสไตน์ (Lunenburg and Ornstein) มีแนวคิดว่าลักษณะขององค์กรเชิงระบบ ประกอบด้วย 

ปัจจัยน าเข้า (Inputs) กระบวนการ (Process) ผลผลิต (Outputs) ซึ่งองค์ประกอบทั้ง 3 ส่วนนี้จะมี

ความสัมพันธ์ซึ่งกันและกันจะขาดสิ่งหนึ่งสิ่งใดไม่ได้ และจะท างานร่วมกันเป็นวัฏจักร เมื่อส่วนหนึ่ง     

มีปัญหาส่วนอ่ืนก็จะหยุดชะงักไปด้วย ในขณะเดียวกันธรรมชาติของระบบจะต้องมีการให้ข้อมูล

ย้อนกลับ (Feedback) ซึ่ งเป็นสิ่ งส าคัญที่จะท าให้ระบบยืนยาวอยู่ ได้  นอกจากนี้ระบบยังมี

ความสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อม (Environment) ทั้งภายนอกและภายในขององค์กร และสร้าง

ผลผลิตกลับคืนมา9 ในระบบการบริหารจัดการศึกษา ปัจจัยน าเข้า (Inputs) คือ นโยบายการศึกษา 

บุคลากร งบประมาณและวัสดุอุปกรณ์ เพ่ือน าปัจจัยเข้าสู่กระบวนการ (Process) ของสถานศึกษาคือ 

กระบวนการบริหาร ซึ่งประกอบด้วย การเสริมสร้างพลังอ านาจ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

กระบวนการจัดการเรียนการสอนและกระบวนการนิเทศการสอนให้ได้ผลผลิต (Outputs) คือ  

มาตรฐานการศึกษา พฤติกรรมการสอนของครูตามแนวปฏิรูปการเรียนรู้ และคุณลักษณะอันพึง

ประสงค์ของนักเรียน  โดยมีข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) เพ่ือน าไปสู่การแก้ไขเปลี่ยนแปลงให้ดีขึ้น

กว่าเดิม ซึ่งอยู่ภายใต้สภาพแวดล้อม (Context) ทางการเมือง เศรษฐกิจ สังคม และภูมิศาสตร์       

การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาการเสริมสร้างพลังอ านาจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  

โดยได้มี ผู้กล่าวถึงพลังอ านาจไว้หลายท่าน ได้แก่  เอสเปอร์แลนด์ และ ชานตา (Espeland 

and Shanta)  ได้เสนอรูปแบบการเสริมสร้างพลังอ านาจให้กับผู้บริหารมีองค์ประกอบ 4 ประการ คือ 

1) ความสัมพันธ์แบบร่วมมือและเคารพนับถือซึ่งกันและกัน (Collegrality) 2) การสื่อสารถ่ายทอด

ข้อมูล (Communication) 3) ความเป็นอิสระ (Autonomy) 4) ความรับผิดชอบ(Accountability)10  

กิบสัน (Gibson) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจส่งผลให้เกิดคุณลักษณะในตัวบุคคล 4 ด้านได้แก่ 

1) ความสามารถในการควบคุมและจัดการสถานการณ์ต่าง ๆ 2) ความพึงพอใจในความสามารถของ

                                                           

 9Fred C. Lunenburg and Allan C. Ornstein, Education Administration: 
Concept and Practice Belmont (BelMont: CA:Wadsworth, 2012), 20-22. 

 10K. Espeland and L. Shanta, "Empowering Versusenabling in Academia," 
Journal of  Nursing Education  (2001): 342-46. 
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ตนเอง 3) การพัฒนาตนเอง 4) การมีเป้าหมายและมีความหมายในชีวิตของตนเอง11 โควี่ (Covy) ได้

กล่าวไว้ว่า เงื่อนไขที่ช่วยสนับสนุนให้เกิดคุณลักษณะของการได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจไว้  6 

ประการ และขั้นตอนการเสริมสร้างพลังอ านาจ 5 ขั้นตอน ดังนี้ 1) คุณลักษณะ (Character) 2) 

ทักษะ (Skills) 3) ค ามั่นสัญญาแห่งความส าเร็จ (Win-Win Agreement)  4) การนิเทศตนเอง (Self-

Supervision) 5) โครงสร้างและระบบที่ช่วยเหลือเกื้อกูล (Helpful Structures and Systems) 6) 

ภาระหน้าที่การประเมินตนเอง (Accountability self-evaluation) และขั้นตอนการเสริมสร้างพลัง

อ านาจ 5 ขั้นตอน 1) การก าหนดผลลัพธ์ที่ต้องการ (Desired Results)  2) การก าหนดแนวทางการ

ด าเนินงาน (Guidelines) 3) การระบุทรัพยากร (Resources)  4) การก าหนดภาระหน้ าที่  

(Accountability) 5) การก าหนดผลที่ตามมา (Consequences)12 ทฤษฎีโครงสร้างอ านาจในองค์กร

ของแคนเตอร์ (Kanter) ซึ่งเชื่อว่าอ านาจเป็นความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคคลที่มีผลต่อ

พฤติกรรมและก่อให้เกิดประสิทธิภาพของงาน  การเข้าถึงอ านาจตามแนวคิดของ  แคนเตอร์ 

ประกอบด้วย 3 โครงสร้าง คือ 1) โครงสร้างด้านโอกาส ได้แก่ การเข้าถึงความก้าวหน้า ในการท างาน 

การเข้าถึงการส่งเสริมเพ่ิมพูนความสามารถ การเข้าถึงการยกย่องชมเชย 2) โครงสร้างด้านอ านาจ 

ได้แก่ การเข้าถึงแหล่งทรัพยากร ข้อมูลข่าวสาร และการสนับสนุน 3) โครงสร้างด้านสัดส่วน ได้แก่ 

การที่บุคคลได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจตามองค์ประกอบทางสังคมอย่างเหมาะสมในสถานการณ์

เดียวกัน เช่น เชื้อชาติ ศาสนา วัฒนธรรม13    เทรซี่ (Tracy) ได้เสนอรูปแบบการเสริมสร้างพลัง

อ านาจไว้ในลักษณะการท างานเป็นขั้นตอนตามล าดับทั้งหมด 10 ขั้นตอน ได้แก่ 1) ให้ความชัดเจนใน

หน้าที่ความรับผิดชอบของผู้ปฏิบัติงาน และร่วมกันก าหนดเป้าหมาย และภารกิจขององค์กร  2) 

มอบหมายอ านาจหน้าที่ให้กับผู้ปฏิบัติงานตามขอบข่ายการท างานของเขา 3) ก าหนดมาตรฐานการ

ท างานองค์กรโดยต้องให้การสนับสนุนส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานไปถึงมาตรฐานที่ตั้งไว้ 4) การฝึกอบรม

และการพัฒนาให้โอกาสผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาตนเองและการท างาน ตามความสนใจและ

ความสามารถ 5) ให้ความรู้และสารสนเทศเกี่ยวกับองค์กรที่จะเป็นต่อการตัดสินใจในการท างานอย่าง

                                                           

 11C. H. Gibson, "The Process of Empowerment in Mothers of Chronically Ill 
Children," Journal of Advanced Nursing  (1995): 1201-10. 
 12Stephen R. Covey, Principle-Centered Leadership (New York: Simon and 
Schuster, 1991), 190-201. 

13Rosabeth Moss. Kanter, Man and Women of the Corporation (NewYork: 
Basic Book, 1977). 
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ถูกต้องชัดเจน 6) ให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับการท างาน  7) ให้การยกย่องหรือยอมรับในผลส าเร็จที่

เกิดขึ้นจากการท างาน 8) ให้ความไว้วางใจในการท างาน  โดยให้อิสระในการตัดสินใจ 9) ยอมรับ

ข้อผิดพลาดโดยผู้บริหารพร้อมที่จะยอมรับความผิดพลาดที่อาจจะเกิดขึ้นร่วมรับผิดชอบและร่วม

แก้ไขกับผู้ปฏิบัติงาน 10) ให้ความเคารพต่อการตัดสินใจของผู้ปฏิบัติงาน14 สก๊อตและเจฟเฟ่ (Scott 

and Jeffe) ได้เสนอรูปแบบของการเสริมสร้างพลังอ านาจในองค์กรไว้ว่า มีองค์ประกอบของวิธีการ

ทั้งหมด 5 ส่วน คือ 1) การให้แรงจูงใจกับผู้ปฏิบัติงานแบ่งออกได้เป็น 3 ส่วน คือ ให้ความถูกต้องเป็น

ธรรม ให้สารสนเทศ และให้มีส่วนร่วม  2) การส่งเสริมและพัฒนาความร่วมมือในองค์กร 3) สร้าง

ภาวะผู้น าให้กับผู้ปฏิบัติงาน 4) การสร้างบรรยากาศในองค์กร องค์กรควรมีบรรยากาศที่ส่งเสริมการ

เรียนรู้ร่วมกันระหว่างผู้บริหารกับผู้ปฏิบัติงาน 5) การสร้างทีมงาน ซึ่งจะเห็นว่ารูปแบบการเสริมสร้าง

พลังอ านาจของสก๊อตและเจฟเฟ่ จะเน้นการสร้างความสัมพันธ์ของคนในองค์กรโดยการสร้าง

บรรยากาศการท างาน สร้างความร่วมมือในการท างานและสร้างทีมงาน รวมทั้งการเปลี่ยนเจตคติของ

ผู้ปฎิบัติให้มีภาวะผู้น าและเกิดแรงจูงใจ ที่จะท างานมากขึ้น15 บลองค์ชาร์ต คาร์ลอส และ แรนดอล์ฟ 

(Blanchard, Carlos and Randolph) ได้เสนอรูปแบบการเสริมสร้างพลังอ านาจไว้ 2 ส่วน คือ ส่วน

แรก คือการเสริมสร้างพลังอ านาจหรือการกระจายอ านาจในองค์กรนั้นจะมีระยะการเปลี่ยนแปลงอยู่ 

3 ระยะ คือ 1) การปฐมนิเทศและเริ่มต้นการเดินทาง 2) การเปลี่ยนแปลงและความรู้สึกท้อแท้ใจ 

และ 3) การยอมรับและปรับแก้การกระจายอ านาจ ส่วนที่ 2 คือ กุญแจ 3 ดอก ที่เปิดไปสู่การ

เปลี่ยนแปลงได้ในแต่ละขั้นตอน ดอกที่ 1 คือ ข้อมูลข่าวสาร ดอกที่ 2 คือ ความรับผิดชอบและ

อิสรภาพ และดอกท่ี 3 ทีมงาน16 

ส าหรับแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ มีนักวิชาการหลายคนเสนอแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ         
ในการท างานไว้ดังนี้ กิเซลลิและบราวน์ (Ghiselli and Brown) กล่าวถึง องค์ประกอบที่เป็นแรงจูงใจ 
ก่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างานที่ส าคัญมี 5 ประการ คือ 1) ระดับอาชีพ 2) สภาพการท างาน  

                                                           
14Diane. Tracy, 10 Step to Empowerment: A Common - Sense Guide to  
Managing People (New York: William Morrow, 1990). 
15Cynthia D. Scott and Dennis T. Jaffe, Empowerment: Building a Committed 

Workforce (California: Kogan Page Limited, 1991), 14. 
16Ken. Blanchard, John P. Carlos, and Alan. Randolph, The 3 Keys to 

Empowerment (1998). 
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3) อายุของผู้ปฏิบัติงาน 4) รายได้ และ5) คุณภาพของการปกครองบังคับบัญชา17 เฮอร์ซเบิร์ก 
(Herzberg) ได้เสนอว่าแรงจูงใจในการท างาน ประกอบด้วยปัจจัย 2 ด้าน คือ ด้านปัจจัยจูงใจ
(Motivation factor) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เพ่ือจูงใจให้คนชอบและรักงานที่ปฏิบัติ
เป็นตัวกระตุ้นท าให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์กรให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น เพราะเป็นปัจจัยที่สามารถตอบสนองความต้องการภายในของบุคคลได้ด้วย ได้แก่                   
1) ความส าเร็จของงาน (Achievement) 2) การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) 3) ลักษณะ
ของงาน (Work Itself) 4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) 5) ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน 
(Advancement) และปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factor) เป็นปัจจัยที่ค้ าจุนให้แรงจูงใจในการท างาน
ของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรือมีในลักษณะที่ไม่สอดคล้องกับบุคคลในองค์กร บุคคลในองค์กร
จะเกิดความไม่ชอบงานขึ้น และเป็นปัจจัยที่มาจากภายนอกตัวบุคคล ได้แก่ 1) นโยบายและการ
บริหารงานขององค์กร (Company Policy and Administration) 2) วิธีการปกครองบังคับบัญชา 
(Supervision Tenhnical) 3) สภ าพกา รท า ง าน  (Working Condition) 4) คว ามสั ม พันธ์ กั บ
ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน ( Interpersonal Relation-Subordinate Peers)      
5) ความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal Life) 6) เงินเดือน (Salary) 7) ฐานะของอาชีพ (Status) 8) ความ
มั่นคงในงาน (Job Security) 9) โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possivility of Growth)18

ส าหรับมาสโลว์  (Maslow) ได้ล าดับความต้องการของคนไว้  5 ขั้น 1) ความต้องการของ
ร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการพ้ืนฐานเพ่ือความอยู่รอดของชีวิต ได้แก่        
ความต้องการปัจจัยสี่  ความต้องการการยกย่อง และความต้องการทางเพศ ฯลฯ เป็นต้น                         

2) ความต้องการความปลอดภัยและมั่นคง (Security or Safety Needs) เป็นความต้องการที่
เหนือกว่าความต้องการอยู่รอด ซึ่งมนุษย์ต้องการเพ่ิมความต้องการในระดับที่สูงขึ้น เช่น ต้องการ
ความมั่นคงในการท างาน ความต้องการได้รับการปกป้องคุ้มครอง ความต้องการความปลอดภัยจาก
อันตรายต่าง ๆ เป็นต้น 3) ความต้องการความผูกพันหรือการยอมรับ ความต้องการทาง
สังคม (Affiliation or Acceptance Needs) เป็นความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของสังคม ซึ่งเป็น
ธรรมชาติอย่างหนึ่งของมนุษย์ 4) ความต้องการการยกย่อง (Esteem Needs) หรือ ความภาคภูมิใจ
ในตนเองเป็นความต้องการการได้รับการยกย่อง นับถือ เป็นต้น 5) ความต้องการความส าเร็จ         

                                                           
17Edwin E. Ghiselli and Clarence W. Brown, Personnel and Industrial 

Psychology (New York McGraw-Hill book Co, 1955), 340. 
18Frederick Herzberg, The Motivation-Hygiene Concept and Problem of 

Manpower: Personnel Administration (Cleverland: World Publishing, 1964), 113-15. 
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ในชีวิต (Self-actualization) เป็นความต้องการสูงสุดแต่ละบุคคล19 บาร์นาร์ด (Barnard) ได้กล่าวถึง
แรงจูงใจที่หน่วยงานให้กับผู้ปฏิบัติงาน แบ่งได้เป็น 1) สิ่งจูงใจที่เป็นวัตถุ 2) โอกาสของบุคคลที่       
ไม่ เกี่ยวกับวัตถุ  เช่น เกียรติยศ อ านาจ ต าแหน่ง 3) สภาพทางกายอันเป็นที่ พึงปรารถนา                   
4) ผลประโยชน์ทางอุดมคติ  5) ความดึงดูดในทางสังคม 6) การปรับสภาพการท างานให้ตรงกับ
วิธีการที่บุคลากรเคยท าเป็นนิสัย  7) โอกาสมีส่วนร่วมอย่างกว้างขว้าง20 ส่วนแมคคลีลแลนด์ 
(McClelland) และคณะ ได้ เสนอไว้  3 ประเภทดังนี้  1) ความต้องการผลสัมฤทธิ์  (Need for 
Achievement - nAch) 2) ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร ค ว า ม สั ม พั น ธ์  (Need for Affiliation - nAff)                       
3) ความต้องการอ านาจ (Need for Power - nPow)21  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
19Abraham H. Maslow, Motivation and Personality, 2nd ed. (New York: 

Harper&RowsPublishers, 1970), 121. 
20Chester I. Barnard, The Function of Executive (Cambridge: Harward 

University Press, 1966), 142. 
21David C. McClelland, The Achieving Society (New York: The Press, 1961). 



  14 

จากแนวคิดและขอบข่ายทฤษฎีที่กล่าวมา ผู้วิจัยสามารถน าเสนอเป็นกรอบแนวคิด ดังที่
แสดงในแผนภูมิที่ 1 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภูมิที่ 1 ขอบข่ายเชิงทฤษฎีของการวิจัย 

 

 
 

แผนภูมิที่ 1 ขอบข่ายเชิงทฤษฎีของการวิจัย 

ที่มา : Fred C. Lunenburg and Allan C. Ornstein, Education Administration: Concept 

and Practice Belmont (BelMont, CA: Wadsworth, 2012), 20-22 

 : Stephen R. Covy, Principle – Centered Leadership (New York: Simon and 
Schuster, 1991), 190-201. 
 : David C. McClelland, The Achieving Society, (New York: The Press, 1961), 34-

79. 
 

     สภาพแวดล้อม (Environment) 
 

องค์กร (Organization) 

 
ตัวป้อน (Inputs) 

- นโยบายการศึกษา 

- บุคลากร 

- งบประมาณ 

- วัสดุอุปกรณ์ 

 

กระบวนการ (Process) 

- การบริหาร 
 
 
 

 
 
- การจัดการเรียนการสอน 
- การนิเทศการศึกษา 

ผลผลิต (Outputs) 

- มาตรฐานการศึกษา 
- พฤติกรรมการสอนของครู
ตามแนวปฏิรูปการเรียนรู้ 
- คุณลักษณะอันพึงประสงค์
ของนักเรียน 

ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครู 

การเสริมสร้างพลังอ านาจ 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 

 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตของการวิจัยโดยมุ่งศึกษาการเสริมสร้างพลัง
อ านาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 9 ส่วนตัวแปรตามที่ศึกษา คือ การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารตามแนวคิด
ของโควี่ (Covey’s six conditions of empowerment) โดยได้เสนอเงื่อนไขการเสริมสร้างพลัง
อ านาจไว้ 6 ประการ 1) คุณลักษณะ (Character) 2) ทักษะ (Skills) 3) ค าม่ันสัญญาแห่งความส าเร็จ 
(Win-Win Agreement)  4) การนิ เทศตนเอง (Self-Supervision)  5) โครงสร้างและระบบที่
ช่ วยเหลือเกื้ อกูล  (Helpful Structures and Systems)  6) ภาระหน้าที่ การประเมินตนเอง 
(Accountability self-evaluation) และข้ันตอนการเสริมสร้างพลังอ านาจ 5 ขั้นตอน 1) การก าหนด
ผลลัพธ์ที่ต้องการ (Desired Results)  2) การก าหนดแนวทางการด าเนินงาน (Guidelines)            
3) การระบุทรัพยากร (Resources)  4) การก าหนดภาระหน้าที่ (Accountability) 5) การก าหนดผล
ที่ตามมา (Consequences)22 และตัวแปรตาม เป็นตัวแปรที่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตาม
แนวคิดทฤษฎีของ แมคคลีลแลนด์  (McClelland) และคณะ ได้ เสนอไว้  3 ประเภทดั งนี้                       
1) ความต้องการผลสัมฤทธิ์ (Need for Achievement - nAch) 2) ความต้องการความสัมพันธ์ 
(Need for Affiliation - nAff) 3) ความต้องการอ านาจ (Need for Power - nPow)23  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                           

22Covey, Principle-Centered Leadership. 
23McClelland, The Achieving Society. 
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แนวคิดดังกล่าวเป็นแนวทางในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ดังปรากฏในแผนภูมิที่ 2 
 

การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหาร ( totX )  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  ( totY ) 

- เงื่อนไขการเสริมสร้างพลังอ านาจ (X1) 
1) คุณลักษณะ  (X1.1) 
2) ทักษะ  (X1.2) 
3) ค าม่ันสัญญาแห่งความส าเร็จ  (X1.3) 
4) การนิเทศตนเอง  (X1.4) 
5) โครงสร้างและระบบที่ช่วยเหลือเกื้อกูล  (X1.5) 
6) ภาระหน้าที่การประเมินตนเอง (X1.6) 
- ขั้นตอนการเสริมสร้างพลังอ านาจ (X2) 
1) การก าหนดผลลัพธ์ที่ต้องการ (X2.1) 
2) การก าหนดแนวทางการด าเนินงาน (X2.2) 
3) การระบุทรัพยากร (X2.3) 
4) การก าหนดภาระหน้าที่ (X2.4) 
5) การก าหนดผลที่ตามมา (X2.5) 

      

1) ความต้องการผลสัมฤทธิ์  (Y1) 
2) ความต้องการความสัมพันธ์  (Y2) 
3) ความต้องการอ านาจ  (Y3) 
 
 

 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                       

แผนภูมิที่ 2 ขอบเขตการวิจัย 

ที่มา  : Stephen R. Covy, Principle – Centered Leadership (New York: Simon and 
Schuster, 1991), 190-201. 

: David C. McClelland, The Achieving Society, (New York: The Press, 1961), 34-

79. 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
 

เพ่ือให้เกิดความเข้าใจตรงกัน ในการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยจึงก าหนดนิยามขอบเขตของ     

ศัพท์เฉพาะต่าง ๆ ที่น ามาใช้ศึกษา ดังนี้ 

การเสริมสร้างพลังอ านาจ (Empowerment) หมายถึง การเพ่ิมศักยภาพของบุคคล        

ที่ส่งผลต่อทีมงาน และองค์กรให้ดีขึ้น มีประสิทธิภาพในการผลิตสินค้าและบริการให้บรรลุตาม

เป้าหมายได้ ผู้บังคับบัญชาต้องเป็นผู้ให้การสนับสนุน ให้อิสระในการตัดสินใจ รวมถึงการจัด

สิ่งแวดล้อมที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน และส่งเสริมให้บุคคลเกิดความสามารถในการท างานและ

แก้ปัญหาต่าง ๆ ได้บรรลุผลส าเร็จของตนเองและองค์กร การเสริมสร้างพลังอ านาจ เป็นการเพ่ิม

ศักยภาพของบุคคล โดยผู้บังคับบัญชาถ่ายโอนอ านาจ ให้อิสระในการตัดสินใจ และจัดหาทรัพยากร

ในการปฏิบัติงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชา รวมถึงการจัดสิ่งแวดล้อมที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน และส่งเสริม   

ให้บุคคลเกิดความสามารถในท างานและแก้ปัญหาต่างๆได้บรรลุผลส าเร็จของตนเองและองค์กร 

ประกอบด้วยเงื่อนไข 6 ประการ 5 ขั้นตอน ดังนี้ 1) คุณลักษณะ (Character)  2) ทักษะ (Skills)    

3) ค ามั่นสัญญาแห่งความส าเร็จ (Win-Win Agreement)  4) การนิเทศตนเอง (Self-Supervision)  

5) โครงสร้างและระบบที่ช่วยเหลือเกื้อกูล (Helpful Structures and Systems)  6) ภาระหน้าที่  

การประเมินตนเอง (Accountability self-evaluation) และขั้นตอนการเสริมสร้างพลังอ านาจ               

5 ขั้นตอน 1) การก าหนดผลลัพธ์ที่ต้องการ (Desired Results) 2) การก าหนดแนวทางการด าเนินงาน 

(Guidelines) 3) การระบุทรัพยากร (Resources) 4) การก าหนดภาระหน้าที่ (Accountability) 5) 

การก าหนดผลที่ตามมา (Consequences) 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  หมายถึง แรงจูงใจที่เกิดจากความต้องการ ความปรารถนาหรือ

ความอยากที่จะปฏิบัติงานตามหน้าที่ของครู เนื่องจากได้รับแรงกระตุ้นที่ท าให้เกิดพฤติกรรมใน     

การกระท าหรือด าเนินการอย่างมุ่งมั่นเพ่ือให้ได้มาซึ่งเป้าหมายตามที่ตั้งไว้ เป็นความเต็มใจที่จะทุ่มเท

ความพยายามอย่างเต็มที่ในการท างานในองค์กร ประกอบด้วย 1) ความต้องการผลสัมฤทธิ์ (Need 

for Achievement - nAch) 2) คว ามต้ อ ง ก า ร คว าม สั ม พั น ธ์  (Need for Affiliation - nAff)               

3) ความต้องการอ านาจ (Need for Power - nPow) 

 ผู้บริหาร หมายถึง บุคลากรวิชาชีพที่รับผิดชอบการบริหารสถานศึกษา ได้แก่ ผู้อ านวยการ

สถานศึกษา รองผู้อ านวยการสถานศึกษา ผู้ช่วยผู้อ านวยการสถานศึกษา รวมถึงผู้รักษาราชการแทน

ผู้อ านวยการสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 



  18 

 ฝ่ายบริหาร หมายถึง ข้าราชการที่ได้รับแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษา   
รองผู้อ านวยการ  ผู้ช่วยผู้อ านวยการสถานศึกษาทั้ง 4 ฝ่าย ที่ได้รับมอบหมายให้บริหารการศึกษาใน
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 
 

ฝ่ายปฏิบัติ หมายถึง ข้าราชการที่ได้รับแต่งตั้งให้เป็นผู้ปฏิบัติหน้าที่ทางการจัดการเรียน  
การสอน ให้ค าแนะน า เพ่ือให้เกิดประโยชน์ทางการเรียนส าหรับนักเรียน มีหน้าที่ หรือมีอาชีพใน   
การสอนนักเรียน เกี่ยวกับวิชาความรู้ หลักการคิดการอ่าน รวมถึงการปฏิบัติและแนวทางในการ
ท างาน โดยวิธีในการสอนจะแตกต่างกันออกไปโดยค านึงถึงพ้ืนฐานความรู้ ความสามารถ และ
เป้าหมายของนักเรียนแต่ละคนในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 

 

 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9  หมายถึง หน่วยงานที่มีหน้าที่ก ากับดูแล

สถานศึกษาของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 สังกัดส านักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพ้ืนฐานกระทรวงศึกษาธิการ จ านวนทั้งสิ้น 61 แห่ง ประกอบด้วย สถานศึกษา

มัธยมศึกษาในจังหวัดสุพรรณบุรีจ านวน 32 แห่ง และสถานศึกษามัธยมศึกษาในจังหวัดนครปฐม

จ านวน 29 แห่ง 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  19 

บทที่ 2 

วรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง 

 
 การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร งานวิจัย วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง ซึ่งเป็นหลักการ 
ทฤษฎี แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรที่ศึกษา คือ การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ซึ่งประกอบด้วย         
4 ส่วน คือ 1) การเสริมสร้างพลังอ านาจ 2) แรงจูงใจ 3) ข้อมูลพื้นฐานของสถานศึกษาสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 4) งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
 

การเสริมสร้างพลังอ านาจ 

ความหมายของการเสริมสร้างพลังอ านาจ  

 กรมวิชาการ กระทรวงศึกษาธิการ ได้ให้ค าจ ากัดความของการเสริมสร้างพลังอ านาจว่า 
หมายถึง การเพ่ิมอ านาจให้แก่บุคคลที่เป็นกลุ่มเป้าหมายในการที่จะปฏิบัติงานแทน เนื่องจากผู้ที่ท า
หน้าที่เพิ่มอ านาจไม่สามารถปฏิบัติงานได้ทั้งหมด จึงต้องเพ่ิมอ านาจให้ผู้อ่ืนปฏิบัติงานต่าง ๆ ให้บรรลุ
ตามวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้แทน24 
 ราชบัณฑิตยสถาน ได้ให้ความหมายของการเสริมสร้างพลังอ านาจว่า 1 ) การเสริมพลัง คือ 
การสนับสนุนให้อ านาจ การเสริมความสามารถ การอนุญาต การเปิดโอกาสให้บุคคลและกลุ่มบุคคล
พัฒนาภารกิจของตนและองค์กรอย่างมั่นใจ 2 ) การเพ่ิมอ านาจในการบริหารการศึกษา คือ 
กระบวนการที่ผู้บริหารแบ่งปันอ านาจ และช่วยผู้อ่ืนในการใช้อ านาจด้วยวิธีการที่สร้างสรรค์เพ่ือ    
การตัดสินใจที่มีผลกระทบต่อตนเองและผู้อ่ืน เป็นการกระจายอ านาจ สร้างทีมงาน และการมีส่วน
ร่วมในการตัดสินใจ25 
 อาชัญญา รัตนอุบล กล่าวว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจหมายถึง การส่งเสริม สนับสนุนให้
บุคคลเพ่ิมความสามารถในการสรรหาความรู้ที่ถูกต้องและจ าเป็นต้องใช้ในการปฏิบัติงานในองค์กร 
และรู้จักการท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพตลอดจนปรับปรุงความสามารถในการด าเนินงาน
ต่อไป26  

                                                           
24กรมวิชาการกระทรวงศึกษาธิการ, การพัฒนาวิสัยทัศน์ในสถานศึกษา (กรุงเทพฯ: โรง

พิมพ์คุรุสภา, 2540). 
 25ราชบัณฑิตยสถาน, ศัพท์ศึกษาศาสตร์ (กรุงเทพฯ: อรุณการพิมพ์, 2555), 195. 

26อาชัญญา รัตนอุบล , "พลังอ านาจชุมชน ," วารสารมนุษยศาสตร์และสัมคมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยดุสิต  (2554): 25-30. 
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 อารีย์วรรณ อ่วมตานี ที่ได้กล่าวไว้ว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นการเพ่ิมศักยภาพของ
บุคคล โดยผู้บั งคับบัญชาถ่ายโอนอ านาจ ให้ อิสระในการตัดสินใจ และจัดหาทรัพยากร                    
ในการปฏิบัติงานให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา รวมถึงการจัดสิ่งแวดล้อมที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน และส่งเสริม
ให้เกิดความสามารถในการท างานและแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ได้บรรลุผลส าเร็จของตนเองและองค์กร27  

ซาเล่ห์, ซีอาด และลามา (Saleh, Ziad and Lama) กล่าวถึงพลังอ านาจในมุมมองของลัทธิ
สตรีนิยมไว้ดังนี้  Power over คือพลังที่เกี่ยวกับความสัมพันธ์แบบครอบง าและกดขี่ ส่งเสริม       
ความรุนแรงเพ่ือรักษาอ านาจ Power to คือ อ านาจตัดสินใจ แก้ปัญหา Power with คือการที่    
กลุ่มคนรวมตัวกันเพ่ือจุดประสงค์บางอย่าง Power within คืออ านาจภายใน อันได้แก่ ความเชื่อมั่น
ในตัวเอง ความตระหนักในตัวเอง และความกล้าแสดงออก28  

บรีดดิ่ง (Breeding) ได้กล่าวถึงการเสริมสร้างพลังอ านาจว่าเป็นกระบวนการที่ช่วยให้เกิด   
การเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น เพ่ิมศักยภาพในการปฏิบัติงาน จะช่วยให้บุคลากรมั่นใจในการท างาน       
การเสริมสร้างพลังอ านาจจะช่วยให้บุคลากรมีอิสระและกล้าตัดสินใจในการแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้ดีขึ้น 
ความสัมพันธ์กันของบุคลากรจะช่วยท าให้เกิดเครือข่ายที่ดีในการท างาน29 
 อัลมาเซบ และจูเลีย (Almaseb & Julia) ได้กล่าวว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจคือกลยุทธ์    
ในการให้พลังอ านาจกับบุคคลที่เป็นพวกชายขอบ เป็นกระบวนการช่วยเหลือบุคคล ครอบครัว หรือ
ชุมชน ในการเพ่ิมความแข็งแกร่งในด้านบุคคล ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน เศรษฐกิจและสังคม ตลอดจน
ด้านการเมือง รวมทั้งเพ่ิมพลังอ านาจในการเปลี่ยนแปลงสภาพต่าง ๆ ของเขาให้ดีขึ้น30 

เว็บสเตอร์ (Webster) ได้ให้ความหมายของการเสริมสร้างพลังอ านาจว่าเป็นการเพ่ิม
ความสามารถหรือให้อ านาจหน้าที่ ซึ่งท าให้บุคคลมีความสามารถที่จะกระท าการใด  ๆ ให้ส าเร็จ    

                                                           

 27อารีย์วรรณ อ่วมตานี, การพัฒนาศักยภาพระบบบริการการพยาบาล หน่วยท่ี 10-15, 
พิมพ์ครัง้ที่ 1 ed. (นนทบุรี ส านักพิมพ์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2550). 

28Al-Jufout Saleh, Abu-Hamatteh Ziad, and Al-Qaisy Lama, "Empowerment of 
Female Student for Participation in the Representative Councils in Jordanian 
Universities," College Student Journal 42, no. 1 (2008): 15-23. 
 29R. Richard Breeding, "Empowerment as a Function of Contextual Self-
Understanding," Rehabilitation Counseling Bulletin 51, no. 2 (2007): 96-106. 
 30H. AlMaseb and M. Julia, "Kuwaiti Bedouin Muslim Women Achieving 
Control over Their Lives: Factors Supporting Empowerment," Social Development 
29, no. 1 (2007): 80-99. 
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โดยมีการใช้ทรัพยากรร่วมกัน เปลี่ยนข้อมูลข่าวสารกัน มีปฏิสัมพันธ์กับคนรอบข้างและร่วมมือ
ท างาน31 
 กรีสเลย์ และคิง (Greasley & King) กล่าวว่า ความหมายของการเสริมสร้างพลังอ านาจ     
มีความสัมพันธ์กับแนวคิดของอ านาจ  (Concept of power)  ซึ่งแนวคิดดังกล่าวเน้นถึง การควบคุม 
(Control) การปกครอง (Hierarchy) และการควบคุมอย่างเคร่งคัด (Rigidity) แต่ความหมายของ  
การเสริมสร้างพลังอ านาจในด้านองค์กรและการจัดการ หมายถึง การให้อ านาจและความรับผิดชอบ  
แก่ผู้ปฏิบัติงานท าให้เกิดความรู้สึกถึงความเป็นเจ้าของและการควบคุมงานได้ด้วยตนเอง การท าให้      
ผู้ปฏิบัติสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ32 
 หลิน (Lin) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจเกิดขึ้นภายในองค์กร โดยผ่านการรับรู้ของ
บุคลากรแต่ละคน ดังนั้น คุณลักษณะเช่น อายุ เพศ อายุการท างานและพ้ืนฐานทางการศึกษา จึงมีผล
ต่อการรับรู้การเสริมสร้างพลังอ านาจ นอกจากนั้นธรรมชาติและบริบทขององค์กรยังมีผลต่อการรับรู้
การเสริมสร้างพลังอ านาจ นอกจากนั้นธรรมชาติและบริบทขององค์กรยังมีผลต่อการรับรู้              
การเสริมสร้างพลังอ านาจของบุคลากรอีกด้วย33   
 กิบสัน (Gibson) ได้กล่าวถึงการเสริมสร้างพลังอ านาจว่า เป็นแนวคิดที่อธิบายกระบวนการ
ทางสังคม การแสดงถึงการยอมรับและชื่นชม การส่งเสริม การพัฒนาและเสริมสร้างความสามารถ
ของบุคคลในการตอบสนองความต้องการของตนเองและแก้ปัญหาด้วยตนเอง รวมถึงความสามารถ 
ในการใช้ทรัพยากรที่จ าเป็นในการด ารงชีวิต เพ่ือให้เกิดความรู้สึกเชื่อมั่นในตนเองและรู้สึกว่าตนเอง     
มีอ านาจสามารถควบคุมความเป็นอยู่หรือวิถีชีวิตของตนเองได้34  
 โดยสรุปการเสริมสร้างพลังอ านาจ หมายถึง การเพ่ิมศักยภาพของบุคคลที่ส่งผลต่อทีมงาน 
และองค์กรให้ดีขึ้น มีประสิทธิภาพในการผลิตสินค้าและบริการให้บรรลุตามเป้าหมายได้  
ผู้บังคับบัญชาต้องเป็นผู้ให้การสนับสนุน ให้อิสระในการตัดสินใจ รวมถึงการจัดสิ่งแวดล้อมที่เอ้ือต่อ
การปฏิบัติงาน และส่งเสริมให้บุคคลเกิดความสามารถในการท างานและแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้บรรลุผล

                                                           
31Merriam-webster Inc., New Collegiate Dictionary (Spring Field Mass: GXC 

Morison, 2005), 468. 
32Kay Greasley and Nicola King, "Employee Perceptions of Empowerment," 

Employee Relations 27, no. 4 (2005): 354-68. 
 33Carol Y. Lin, "Empowerment in the Service Industry : An Empirical Study 
in Taiwan," The Joumal of Psychology 36, no. 5 (2002): 533-54. 
 34 Gibson, C. H., The process of empowerment in mothers of chronically ill 
children. (Journal of Advanced Nursing. 21, 1995), 1201-1210. 
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ส าเร็จของตนเองและองค์กร การเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นการเพ่ิมศักยภาพของบุคคลโดย
ผู้บังคับบัญชาถ่ายโอนอ านาจ ให้อิสระในการตัดสินใจและจัดหาทรัพยากรในการปฏิบัติงานให้
ผู้ใต้บังคับบัญชา รวมถึงการจัดสิ่งแวดล้อมที่เ อ้ือต่อการปฏิบัติงาน และส่งเสริมให้บุคคลเกิด
ความสามารถในท างานและแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้บรรลุผลส าเร็จของตนเองและองค์กร  
 

ความส าคัญของการเสริมสร้างพลังอ านาจ 

 

 การเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นการแบ่งปันอ านาจระหว่างผู้บริหาร เพ่ือนร่วมงาน และ
ผู้ใต้บังคับบัญชา  โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้ทุกคนมีความสามารถที่จะไปถึงเป้าหมายของงานหรือของ
องค์กรและเสริมสร้างให้กับผู้อ่ืนเพ่ือให้เขามีความสามารถท่ีจะไปถึงจุดหมายในปัจจุบันการเสริมสร้าง
พลังอ านาจจึงเป็นกลยุทธ์ที่ส าคัญที่น ามาประยุกต์ใช้เป็นกิจกรรมสอดแทรกในการพัฒนาทั้งระดับ
บุคคล ครอบครัว กลุ่มองค์กรและชุมชน การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานแก่บุคลากร ถือเป็นกลยุทธ์
การบริหารที่ผู้บริหารควรให้ความส าคัญเพราะการเสริมสร้างพลังอ านาจมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานโดยรวม  
 ในปัจจุบันการเสริมสร้างพลังอ านาจมีความส าคัญต่อการท างานมากยิ่งขึ้น ทั้งนี้ ยิว (Yeo)    
ได้สรุปไว้ว่าสาเหตุที่การเสริมสร้างพลังอ านาจมีความส าคัญมากขึ้นดังต่อไปนี้ 
 1. การเปลี่ยนแปลงของสภาวะแวดล้อมอย่างรวดเร็ว การแข่งขันในการตอบสนอง        
ความต้องการของลูกค้าสูงมาก โดยจะเน้นที่การบริการสะดวก รวดเร็ว 
 2. ภายในองค์กรก็มีการเปลี่ยนแปลง หน่วยงานที่ประสบความส าเร็จจะต้องการบุคลากรที่มี
ความรับผิดชอบในการท างานมากขึ้น 
 3. องค์กรต่าง ๆ ต้องการอาศัยการท างานที่มีการผสมผสานและร่วมมือกัน สิ่งเหล่านี้         
จะเกิดขึ้นได้จะต้องอาศัยการเสริมพลังอ านาจ 
 4. การบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพจะได้รับการยอมรับ และมีการลงทุน ส าหรับ         
การบริหารจัดการที่ดีเพ่ือให้สามารถแข่งขันได้ การเสริมสร้างพลังอ านาจก็เป็นปัจจัยหนึ่งของการเพ่ิม
ขีดความสามารถในการบริหารจัดการ 
 5. การเสริมสร้างพลังอ านาจจะช่วยให้พบผู้ที่มีความสามารถในการบริหารจัดการมากขึ้น 
และจะเป็นการเปิดโอกาสให้ผู้ที่มีความรู้ความสามารถได้เจริญก้าวหน้ามากยิ่งขึ้น 
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6. บุคลากรจะไม่ต้องรอรับค าสั่งเพียงด้านเดียว สามารถด าเนินการไปตามรูปแบบและ
ขั้นตอนในการท างานสามารถแก้ไขปัญหาอุปสรรคได้อย่างเต็มศักยภาพ ท าให้ได้เห็นถึงความสามารถ
และคุณค่าของตนเอง และท างานเพ่ือความส าเร็จของส่วนรวมมิได้มุ่งแต่ประโยชน์ส่วนตน35 

 ความส าคัญต่อบุคคลในองค์กร การเสริมสร้างพลังอ านาจมีความส าคัญกับบุคคล
ทั้งระดับผู้ปฏิบัติงานและผู้บริหารงานในองค์กรพยาบาล ดังนี้ 
  การเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคลระดับผู้ปฏิบัติงาน คือ การที่ให้ผู้ปฏิบัติงานได้รับ
โอกาส ในการแสดงความคิดเห็นและตัดสินใจร่วมกับผู้บริหารในการด าเนินงานขององค์กร เสริมสร้าง
พลังอ านาจในระดับผู้ปฏิบัติงานจะน ากลยุทธ์ต่าง ๆ ไปปฏิบัติเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร  
รับผิดชอบของตน  ดังนั้น การเสริมสร้างพลังอ านาจจึงเป็นเหมือนแรงจูงใจที่จะท าให้บุคลากร
ปฏิบัติงานอย่างเต็มใจ และพึงพอใจในงานโดยการที่บุคลากรได้รับการสนับสนุน ได้ข้อมูลข่าวสาร  
ได้รับทรัพยากร และได้รับโอกาส หรือให้การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติเกิด
ความรู้สึกร่วมเป็นเจ้าขององค์กรและมีความรับผิดชอบต่อองค์กร  มีส่วนร่วมในการพัฒนาปรับปรุง
และพัฒนาการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง ส่งผลต่อการพัฒนาองค์กรให้มีประสิทธิภาพและน าไปสู่การ
บรรลุเป้าหมายขององค์กรในที่สุด นอกจากนี้การเสริมสร้างพลังอ านาจแก่บุคลากร ก็เพ่ือให้บุคลากร 
เหล่ านั้น ไปเสริมสร้างพลังอ านาจแก่ผู้ อ่ืนได้   แต่ถ้ าตนเองยั งอยู่ ในความรู้ สึกไร้อ านาจ  
(Powerlessness) บุคลากรจะไม่มีพลังอ านาจที่จะช่วยเหลือตนเองและผู้ อ่ืนได้  หากได้รับ            
การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานจากองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพแล้ว  จะช่วยเพ่ิมสมรรถนะของ
บุคลากร ให้มั่นใจในการท างานของตนมากข้ึน36  
  การเสริมสร้างพลังอ านาจระดับผู้บริหาร การเสริมสร้างพลังอ านาจในระดับนี้จะมี
ความแตกต่างจากผู้ปฏิบัติ คือ ต้องเป็นทั้งผู้ที่ได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจและเป็นผู้เสริมสร้างพลัง
อ านาจให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา  โฮโนล (Honold)  กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจ  ถือเป็น
เครื่องมือการบริหารงานอย่างหนึ่งที่ผู้บริหารหรือผู้น าใช้บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร   
เนื่องจากการเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นการแบ่งปันพลังอ านาจแก่ผู้อ่ืนเพ่ือให้เขามีความสามารถที่  
จะไปถึงเป้าหมายและเป็นการอยู่ร่วมกันของบุคคลในองค์กรที่ให้ประโยชน์เกื้อกูลซึ่งกันและกัน และ
เป็นการกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความสามารถของตนในการปฏิบัติงานเมื่อได้รับโอกาสหรือ

                                                           

 35Michael Yeo, "Toward an Ethic of Empowerment for Health Promotion," 
Health Promotion International 8, no. 3 (1993): 225-35. 
 36Rosabeth M. Kanter, Frontiers of Management (Boston: Harvard Business 
Review Book, 1997). 
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ได้รับการส่งเสริมให้ผู้ ใต้บังคับบัญชามีความก้าวหน้าและมีศักยภาพในงานเพ่ิมขึ้น ท าให้
ผู้ใต้บังคับบัญชามีอิสระในการปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงานและคงอยู่ในงาน37 
  ความส าคัญต่อทีมงาน ทีมงานหรือทีมในการท างาน คือผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน             
มีปฏิสัมพันธ์ในการท างานร่วมกันเป็นกลุ่ม โดยปกติลักษณะทีมจะมีหัวหน้าทีม และสมาชิกทีม       
ในการด าเนินงานของทีมอาจจะมีปัญหาเรื่องความขัดแย้ง หรือมีความคิดเห็นที่ไม่ลงรอยกัน            
มีการเกี่ยงกันท างาน เป็นเหตุให้สัมพันธภาพในทีมไม่ดี แต่ถ้าทีมงานได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจ  
มีการติดต่อสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ และมีการประสานงานเพ่ือแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารใน         
การท างานให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการตัดสินใจซึ่งก็ท าให้ทุกคนในทีมรู้สึกถึงความเป็นเจ้าของและ
รับผิดชอบร่วมกันในผลงานที่จะเกิดขึ้น มีการปรับปรุงและพัฒนาการท างานของทีมอย่างต่อเนื่อง      
ท าให้ผลิตผลจากการท างานเพ่ิมสูงขึ้น38 
  ความส าคัญต่อระดับองค์กร คินลอร์ (Kinlaw) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจ    
เป็นแนวคิดในการพัฒนาบุคลากรและทีมงานในการกระตุ้นและส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากร โดยมี
ผู้บริหารเป็นผู้อ านวยความสะดวก หรือเป็นผู้แนะน าแก่ผู้ปฏิบัติในการท างานให้บรรลุความส าเร็จ 
ของงาน ซึ่งการเสริมสร้างพลังอ านาจมีส่วนช่วยให้องค์กรด าเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้  
และการเสริมสร้างพลังอ านาจยังเป็นการเพ่ิมความเชื่อมั่นจากการได้กระท าบางสิ่งที่ผู้ปฏิบัติคิดว่า
ตนเองไม่สามารถท าได้ ว่าตนเองมีความสามารถที่จะท างานนั้นได้ส าเร็จ การให้ข้อมูลข่าวสารและ
การเปิดโอกาสให้มีการพัฒนาตนเอง คิดค้นนวัตกรรมใหม่ ๆ มาใช้ในหน่วยงาน ก็เป็นส่วนหนึ่งของ
การการพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงานและพัฒนางาน การส่งเสริมให้มีการพัฒนางานให้มี
ประสิทธิภาพและมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ก็จะส่งผลให้เกิดประสิทธิผลขององค์กร นอกจากองค์กร
จะได้งานตามที่ตั้งเป้าหมายไว้แล้ว การร่วมมือร่วมใจกันท างานของผู้ปฏิบัติงาน โดยมีหัวหน้าเป็น    
ผู้เสริมสร้างพลังอ านาจให้ในหลาย ๆ ด้าน เช่น ให้โอกาสทุกคนมีส่วนร่วมในการคิดและ ร่วมตัดสินใจ   
ให้โอกาสทุกคนได้พัฒนาความรู้ความสามารถ และมีระบบการให้รางวัลที่ยุติธรรม กลยุทธ์เหล่านี้   
จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีขวัญและก าลังใจในการท างาน เกิดความพึงพอใจในงาน ปฏิบัติงานให้

                                                           

 37Linda Honold, "A Review of the Literature on Employee Empowerment," 
Empowerment in Organizations 5, no. 4 (1997): 202-12. 
 38Belinda E. Puetz, "Empowerment in Occupational Health Nursing: 
Wielding Power through Expertise," AAOHN Journal 36, no. 12 (1988): 503-07. 
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หน่วยงานอย่างเต็มความสามารถ มีความสุขกับการท างาน และในที่สุดทุกคนจะมีความยึดมั่นผูกพัน
ต่อองค์กร39 
 

หลักการแนวคิดและทฤษฎีการเสริมสร้างพลังอ านาจ 

 หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
 ถึงแม้องค์กรต่าง ๆ จะเริ่มมีการเสริมสร้างพลังอ านาจเกิดขึ้นในองค์กร ซึ่งการเสริมสร้างพลัง
อ านาจอาจจะดูเหมือนว่าจะเป็นเรื่องที่สามารถท าได้ง่าย แต่มีองค์ประกอบอ่ืนอีกมากมายที่ถือเป็น
องค์ประกอบส าคัญที่จะท าให้การเสริมสร้างพลังอ านาจในองค์กรประสบความส าเร็จซึ่งหลักการใน
การเสริมสร้างพลังอ านาจนั้นมีดังต่อไปนี้ 

1. การให้บุคลากรได้รับรู้ข้อมูลข่าวสารที่ส าคัญและจ าเป็น  (Provide employees with 
business information) การเปิดเผยข้อมูลให้มากที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้ถือว่าเป็นสิ่งที่ส าคัญยิ่ง
ข้อมูลข่าวสารคือพลังอ านาจ พลเมืองที่ได้รับรู้ข้อมูลข่าวสารย่อมได้เปรียบในด้านการได้รับบริจาค
จากรัฐ การเรียกร้องสิทธิ และการมีส่วนร่วมในการตรวจสอบการด าเนินการบุคลากรของรัฐและ   
การที่จะประสบกับความส าเร็จในการเพ่ิมอ านาจนั้น จะต้องมุ่งเน้นที่การสร้างองค์กรให้สามารถ
แข่งขันกับผู้อ่ืนได้ การเพ่ิมอ านาจจะช่วยเพ่ิมศักยภาพให้กับองค์กรซึ่งสมาชิกในองค์กรที่ได้รับข้อมูล
เกี่ยวกับศักยภาพขององค์กร(Employees receive information about company performance) 
จะต้องไม่มีความลับในเรื่องข้อมูล เพราะการให้ข้อมูลกับสมาชิกจะท าให้สมาชิกได้รับทราบเกี่ยวกับ
มาตรการในการท าธุรกิจขององค์กรและยังช่วยให้สมาชิกได้รับทราบระดับความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของตนเอง 

2. ให้อิสระในการปฏิบัติงานภายใต้ขอบเขตของอ านาจหน้าที่ก าหนด (Create autonomy 
through boundaries) ในขณะที่การเพ่ิมอ านาจมีความเกี่ยวข้องกับการจัดท าโครงสร้างองค์กรให้
เล็กลงและมีความยืดหยุ่นมากขึ้น จึงท าให้สมาชิกในองค์กรสามารถด าเนินการได้อย่างอิสระผู้น า    
จะเริ่มต้นกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงเพ่ือเพ่ิมอ านาจโดยการขยายโครงสร้างให้ใหญ่ขึ้นแทนที่
จะท าให้เล็กลงจากการที่มีการปฏิบัติงานโดยมีการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารนั้น การเพ่ิมอ านาจจึงท า
ให้ความต้องการอิสระในการปฏิบัติงานชัดเจนมากยิ่งขึ้น โดยการก าหนดขอบเขตของอ านาจตาม    
ความเหมาะสม ซึ่งขั้นตอนการมอบมอบอ านาจ ประกอบด้วย 5 ขั้นตอน 1) วิเคราะห์เนื้องาน         
2) วางแผนมอบหมายงาน 3) มอบหมายงาน 4) ติดตามและประเมินผลความก้าวหน้า 5) ให้รางวัล
ส าหรับความส าเร็จที่ได้รับ 

                                                           

 39Dennis C. Kinlaw, The Practice of Empowerment (Hampshire: Gower, 1995). 
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3. ทีมงานเกิดจากากรระดมแนวความคิด (Teams become the hierarchy) การเปลี่ยน
ระบบการบังคับบัญชาแบบดั้งเดิมและน าระบบทีมงานซึ่งมีอิสระในการบริหารตนเองมาใช้ก็เป็นสิ่ง
ส าคัญ การปฏิบัติงานเป็นทีมจะมีประสิทธิภาพมากกว่าการปฏิบัติงานแบบโดดเดี่ยว ความส าเร็จ      
ที่เกิดจากความพยายามของทีมจะท าให้ทีมงานสามารถให้ความรู้และสร้างกลไกสนับสนุนแก่ผู้ที่
ต้องการได้รับอ านาจในการปฏิบัติงานได้มากขึ้น ทีมที่มีการให้อิสระในการบริหารตนเองโดยตรงจะ  
ไม่เพียงแต่เสนอแนะแนวความคิดที่ต้องมีอ านาจการตัดสินใจด้วยตนเองเท่านั้นแต่เปิดโอกาสให้มี      
การตรวจสอบผลงานของตนเองได้ เนื่องจากทีมงานที่มี อิสระในการบริหารตนเองโดยตรง      
แตกต่ างจากทีมงานประเภท อ่ืน ๆ จึ งมีการ พั ฒนาตนเองอยู่ เ สมอหลักการมีส่ วนร่ วม 
(Inclusion/Participation) ที่มีการเปิดโอกาสให้คนยากจนและกลุ่มคนที่ถูกละเลยทั้งหลายได้เข้ามา
มีส่วนร่วมในการตัดสินใจนั้นนับว่าเป็นสิ่งที่มีความส าคัญยิ่ง ทั้งนี้เพ่ือให้เกิดความมั่นใจได้ว่ามีการน า
ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดมาใช้ในการสร้างภูมิความรู้ในระดับท้องถิ่น และน าไปสู่ความร่วมมือร่วม
ใจเพ่ือก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงต่อไป40 

หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างานของ เซอร์จิโอวานนิ (Sergiovanni) 
 ประกอบด้วยหลักการส าคัญ ดังนี้ 1) ให้บุคลากรมีอ านาจที่จ าเป็นต่อการท าหน้าที่และให้มี
อิสระในการปฏิบัติเพ่ือให้การปฏิบัติหน้าที่บรรลุเป้าหมายของสถานศึกษา 2) ให้การสนับสนุน
ช่วยเหลือในสิ่งที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติหน้าที่ 3) ช่วยขจัดปัญหาอุปสรรคที่เกี่ยวข้อง เพ่ือให้การปฏิบัติ
หน้าที่ด าเนินต่อไปได้ นอกจากนี้ได้ให้ข้อคิดเพ่ิมเติมว่า การที่บุคคลมีอิสระที่จะกระท าสิ่งใด ๆ ต้อง
กระท าด้วยจิตส านึกด้วยการตัดสินใจที่รอบคอบ สิ่งที่กระท าต้องมีผลแสดงให้เห็นถึงคุณค่าที่บุคคลอ่ืน
ยอมรับได้การมีอิสระจึงไม่ใช่ปล่อยให้ท าอะไรอิสระตามใจชอบ แต่ให้บุคคลกระท าการได้อย่างอิสระ
ด้วยความรับผิดชอบ ส านึกในหน้าที่และความมีจิตส านึกที่ดีต่อบุคคลอ่ืน สิ่งอื่นรอบด้าน41 

หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานของครู ของบลาสและบลาส (Blasé & Blasé) 
 ประกอบหลักการส าคัญดังนี้มีการเตรียมความพร้อมของบุคลากรและสถานศึกษา          
สร้างความกระตือรือร้นของการมีส่วนร่วมในการบริหารให้บุคลากรกล้าเผชิญกับงานที่ท้าทาย        
ต่อสถานภาพ ความสามารถโดยการสร้างบรรยากาศการท างานที่ส่งเสริมให้บุคลากรทุกคนและ      
ทุกฝ่ายได้มีส่วนร่วมในการท างานอย่างเท่าเทียมกัน รวมทั้งก าหนดวิธีการของการมีส่วนร่วมและสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีให้กับแต่ละฝ่ายเพ่ือให้การท างานมีความยืดหยุ่นและเป็นกันเอง เปิดโอกาส           
ให้บุคลากรได้พบปะแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันเพ่ือให้เกิดความเชื่อถือและไว้วางใจในกันและกัน

                                                           
40Blanchard, Carlos, and Randolph, The 3 Keys to Empowerment. 
41Thomas J. Sergiovanni and Robert Starratt, Supervision: A Redefinition, 6th 

ed. (Boston: McGraw-Hill, 1998). 
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บุคลากรทุกคน จะต้องมีคุณธรรม น้ าใจและมีความเสียสละมีความซื่อสัตย์ เที่ยงธรรม ไม่ติดอยู่กับ
อ านาจ และสามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นได้อย่างเป็นระบบโดยการให้การสนับสนุนช่วยเหลือ
จากสถานศึกษาเม่ือบุคลากรเผชิญอุปสรรคปัญหา42 

หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานของบลันชาร์ด คาร์ลอส และแรนดอล์ฟ 
(Blanchard & Randolph) 

การเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ปฏิบัติอยู่บนความเชื่อและมีจริยธรรมทางสังคมของค่านิยม 
ด้วยการช่วยเหลือโดยมีน้ าใจให้กันและกัน สร้างความสัมพันธ์ สร้างความรัก และร่วมมือ                
ในการท างาน ซึ่งการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานต้องอาศัย ความรู้ ทักษะความสามารถคุณธรรม 
จริยธรรม ความเชื่อถือไว้วางใจกัน ความรักความเคารพในกันและกัน ร่วมกันรับผิดชอบ การมีส่วน
ร่วมตัดสินใจก าหนดเป้าหมาย วิธีการท างานร่วมกันและร่วมมือกันในการปฏิบัติ43 

 

รูปแบบของการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
 

 เทรซี่ (Tracy) ได้เสนอรูปแบบการเสริมสร้างพลังอ านาจไว้ในลักษณะการท างานเป็นขั้นตอน
ตามล าดับ 10 ขั้นตอน ดังนี้ 

1. ให้ความชัดเจนเกี่ยวกับงานที่ รับผิดชอบ (Clearly define responsibilities) ผู้น า
สามารถสร้างเสริมอ านาจได้โดยการสร้างความเข้าใจที่ชัดเจนในความรับผิดชอบของงานที่มอบหมาย
ให้ท า ความรับผิดชอบในงานจะเป็นสิ่งที่น าไปสู่ความส าเร็จและผู้น าก็มีอ านาจอย่างมากในการที่จะ
น าไปสู่ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 

2. มอบหมายอ านาจหน้าที่ (Delegate authority) ผู้น าสามารถสร้างเสริมอ านาจได้โดย   
การมอบหมายอ านาจและมอบหมายหน้าที่ไปพร้อม ๆ กัน และสามารถที่จะรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่
หากได้รับการมอบหมายอ านาจหน้าที่ในงานนั้น ๆ ซึ่งผู้น าจะต้องท างานให้บรรลุเป้าหมายตามที่
ก าหนดไว้ด้วยอ านาจและความรับผิดชอบที่มีอยู่ 

3. ก าหนดมาตรฐานการท างาน (Set standard of excellence) ผู้น าสามารถเสริมสร้าง
อ านาจโดยการตั้งมาตรฐานการท างานที่ดีเลิศตามศักยภาพของตัวผู้น าเอง ดังนั้นด้วยความเป็นผู้น า   
ที่มีในตัวนั้นจะท าให้ตัวผู้น านั้นสามารถด าเนินงานให้บรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้เป็นอย่างดี 

                                                           
42Joseph Blase and Rebajo R. Blase, Empowering Teachers What Successful 

Principals Do (California: Corwin press, Inc., 1994). 
43Blanchard, Carlos, and Randolph, The 3 Keys to Empowerment. 
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4. มีการฝึกอบรมและการพัฒนา (Training and development) การที่ผู้น าเสริมสร้าง
อ านาจให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาโดยการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะ เพ่ือเป็นการสร้างความเชื่อมั่นให้   
แก่ตัวผู้น าเองในการที่จะปฏิบัติงานไปสู่มาตรฐานที่ดีเลิศ 

5. ให้ความรู้และสารสนเทศ (Provide knowledge and information) ผู้น าสามารถ
เสริมสร้างอ านาจโดยการให้ความรู้และข้อมูลข่าวสารที่จะเป็นต้องใช้ในการตัดสินใจในการท างาน   
ซึ่งผู้ที่มีความเป็นผู้น านั้นจะเป็นผู้ที่มีการตัดสินใจที่ดีและสามารถก้าวไปสู่ความส าเร็จในการท างานได้
เป็นอย่างดี ทั้งนี้ก็ขึ้นอยู่กับการเสริมสร้างอ านาจของตัวผู้น าเองด้วยเช่นกัน 

6. ให้ข้อมูลป้อนกลับ (Give feedback) ผู้น าสามารถสร้างอ านาจได้โดยการให้ข้อมูล
ย้อนกลับในการด าเนินการ เพ่ือเขาจะได้ใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงงานอันจะน าไปสู่ความเข้าใจ
ตรงกันในการท างานและยังส่งผลให้สามารถปรับปรุงงานให้ดีขึ้นกว่าเดิม 

7. ให้การยกย่องยอมรับ (Recognition) ผู้น าสามารถเสริมสร้างอ านาจโดยการให้           
การยอมรับ และเพ่ิมความน่าเชื่อถือ ซึ่งจะเป็นปัจจัยที่ส าคัญให้กับผู้ร่วมงานคนอ่ืนให้เกิดแรงจูงใจ   
ในการท างาน นอกจากนั้นความเชื่อถือและความปรารถนาที่แน่วแน่นั้นจะเป็นแรงบันดาลใจให้    
การท างานสู่ความส าเร็จได้ด้วยเช่นกัน ดังนั้น ในการที่จ าท างานให้ประสบความส าเร็จและออกมาดี
ที่สุดนั้นผู้น าต้องใช้อ านาจที่มีสร้างความเชื่อม่ันให้กับตัวเอง 

8. ให้ความไว้วางใจ (Trust) ผู้น าสามารถเสริมสร้างอ านาจได้โดยการให้ความไว้วางใจ     
อันจะน ามาซึ่งความไว้วางใจของหมู่คณะซึ่งความไว้ใจซึ่งกันและกันเช่นนี้จะเป็นตัวแปรส าคัญที่       
จะขับเคลื่อนให้การท างานบรรลุไปสู่เป้าหมายได้ ดังนั้น ผู้น าจึงจ าเป็นต้องใช้อ านาจช่วยให้ทุกคนใน    
หมู่คณะเกิดความเชื่อและไว้ใจซึ่งกันและกัน 

9. ยอมรับข้อผิดพลาด (Permission to fail) ผู้น าที่ สามารถเสริมสร้างอ านาจโดย           
การยอมรับข้อผิดพลาด ซึ่งเมื่อผู้น าสามารถที่จะยอมรับข้อผิดพลาดที่เกิดขึ้นได้นั้นจะท าให้ขอบเขต
ของอ านาจที่ตนเองมีอยู่นั่นเอง 

10. ให้เกียรติและเคารพต่อการตัดสินใจของผู้ปฏิบัติงาน (Respect) ผู้น าสามารถเสริมสร้าง
อ านาจด้วยการให้เกียรติและเคารพต่อการตัดสินใจของผู้ร่วมงาน เพราะเมื่อผู้ร่วมงานได้รับ          
การปฏิบัติด้วยการให้เกียรติและเคารพนับถือ จะส่งผลให้เกิดแรงบันดาลใจในการท างาน ท าให้งาน
นั้นมีประสิทธิภาพและส าเร็จบรรลุเป้าหมายตามที่ต้องการ44 

คอนเจอร์และคาร์นุโก (Conger and Knungo) มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลัง
อ านาจว่า เป็นกระบวนการที่กระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกเชื่อในความสามารถของตนเอง โดยเฉพาะ   

                                                           
44Tracy, 10 Step to Empowerment: A Common - Sense Guide to  
Managing People 24-46. 
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ในสภาวการณ์ที่คนในองค์กรเกิดภาวะไร้อ านาจจากกระบวนการที่จะเกิดขึ้นในองค์กรทั้งที่            
เป็นทางการและไม่เป็นทางการกระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจแบ่งออกเป็น 5 ขั้นตอน ดังนี้ 

1. หาปัจจัยที่สร้างสภาวะทางจิตใจที่ไร้อ านาจ พิจารณาปัจจัยต่าง ๆ ที่ท าให้บุคลากรรู้สึก   
ไร้พลังอ านาจซึ่งอาจรวมถึง 

 1.1 ปัจจัยด้านองค์กร เช่น การเปลี่ยนแปลงในองค์กรอย่างรวดเร็ว การเปลี่ยน
นโยบายระบบการบริหารงาน ระบบการสื่อสารที่ไม่มีประสิทธิภาพ และการปรับเปลี่ยนยุทธศาสตร์
ในการแข่งขัน 

 1.2 ปัจจัยด้านระบบการนิเทศติดตามงาน เช่น การควบคุมก ากับและติดตามงาน
อย่างใกล้ชิด การลงโทษเกินกว่าเหตุ การใช้การลงโทษเมื่อผิดพลาด การขาดเหตุผลในการกระท า 
และการใช้อ านาจมากเกินไปในการดูแลผู้ปฏิบัติงาน 

 1.3 ปัจจัยด้านระบบการให้ผลตอบแทน เช่น การให้ค่าตอบแทนต่ ากว่าวิชาชีพ    
อ่ืน ๆ การเสริมแรงที่ไม่อยู่บนพ้ืนฐานของความสามารถ การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งตามความพอใจ      
ของผู้บริหาร 

 1.4 ปัจจัยด้านการออกแบบงาน เช่น การขาดความชัดเจนในบทบาทขาด          
การฝึกอบรมทักษะที่เหมาะสม ขาดอิสระที่จะสร้างสรรค์งาน รวมถึงการขาดแคลนทรัพยากร  

 ปัจจัยด้านธรรมชาติของงาน เช่น เป็นงานที่ยากเกินไปหรือเป็นงานที่จ าเจ เป็นงาน
ประจ า งานไม่มีความท้าทาย บทบาทหน้าที่ในแต่ละงานไม่ชัดเจน ขาดอิสระในการปฏิบัติงาน และ
ขาดทรัพยากรสนับสนุนการปฏิบัติงาน  

 1.5 ปัจจัยเหล่านี้ท าให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกไร้อ านาจ นอกจากนี้ยังต้องท างานแข่ง      
กับงานที่มีปริมาณมาก และต้องใช้ความรับผิดชอบสูงในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ยังต้องท างานแข่ง     
กับเวลา แรงจูงใจในการท างานลดลง ความพึงพอใจในงานน้อยลง ขาดความสนใจในงานลักษณะ
ดังกล่าวส่งผลเสียต่อผู้ปฏิบัติงานและประสิทธิผลขององค์กร 

2. การใช้ยุทธศาสตร์และเทคนิคการบริหารจัดการเพ่ือเสริมสร้างพลังอ านาจในขั้นนี้เป็น   
การน าปัญหาที่น ามาสู่ภาวะไร้อ านาจของผู้ปฏิบัติงานมาด าเนินการแก้ไข ได้แก่ 

 2.1 การบริหารแบบมีส่วนร่วม หมายถึง การที่ผู้บริหารสนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงาน      
มีส่วนร่วมในการวางแผนแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารจัดการในองค์กร มีส่วนร่วม             
ในการตัดสินใจ เลือกวิธีปฏิบัติหรือแก้ปัญหาขององค์กร 

 2.2 การร่วมก าหนดจุดหมายในการปฏิบัติงาน ซึ่งในการบริหารงานในแต่ละองค์กร
จะมีการก าหนดจุดหมายขององค์กร หากผู้บริหารเป็นผู้ก าหนดแต่เพียงฝ่ายเดียวโดยที่ผู้ปฏิบัติงาน
ไม่ได้มีส่วนร่วม พลังอ านาจในการปฏิบัติงานย่อมไม่เกิดขึ้น ดังนั้นทุกคนจึงควรจะมีส่วนร่วม           
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ในการก าหนดจุดหมายขององค์กร ซึ่งจะเป็นการสร้างความสามัคคีและมีเป้าหมายเดียวกันใน          
การท างานเพ่ือองค์กร 

 2.3 การมีระบบการให้ข้อมูลย้อนกลับในการท างานร่วมกันนั้นเมื่อมีข้อผิดพลาด
เกิดขึ้นหรือมีการประเมินผลงานต่าง ๆ ทั้งในระดับบุคคล กลุ่ม หรือทั้งองค์กร ควรมีการบอกผลให้ 
ทุกคนได้ทราบเพ่ือจะได้น ามาแก้ไขปรับปรุงหรือพัฒนาให้ดียิ่งขึ้น  หากเป็นผลในทางที่ดีก็จะเป็น      
การสร้างก าลังใจแก่ผู้ปฏิบัติงาน ทั้งนี้  ผู้บริหารควรให้ข้อมูลย้อนกลับในทางสร้างสรรค์เพ่ือให้
ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกอยากปรับปรุงแก้ไขด้วยตนเอง ดังนั้น การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพจึงเป็น
ปัจจัยส าคัญของการให้ข้อมูลย้อนกลับ 

 2.4 การมีแบบอย่างที่เหมาะสมในการจูงใจผู้ปฏิบัติงานนั้น ผู้บริหารต้องปฏิบัติตน
ให้เป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้ปฏิบัติงาน เนื่องจากหากผู้บริหารเป็นแบบอย่างที่ดีแล้วผู้ปฏิบัติงานก็จะเกิด
ความไว้วางใจให้ความศรัทธาและปฏิบัติตามในที่สุด 

 2.5 การจัดระบบการเสริมแรงที่อยู่บนพ้ืนฐานของความสามารถ การเสริมแรง
ทางบวกที่มีผลต่อจิตใจ จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานเต็มใจที่จะท างานและภาคภูมิใจในงานที่ตนรับผิดชอบ
  2.6 การเพ่ิมคุณค่าในงาน เป็นการเพ่ิมงานและความรับผิดชอบให้ผู้ปฏิบัติงาน      
ในการวางแผนออกแบบและประเมินผลงานด้วยตัวเองแทนที่จะเป็นฝ่ายถูกประเมินจากผู้บริหารเพียง
อย่างเดียว การเพ่ิมคุณค่าในงานนี้เป็นอีกวิธีการหนึ่งในการเพ่ิมแรงจูงใจในการท างาน 

3. การท าให้ผู้ปฏิบัติงานรับรู้ความสามารถของตนเอง เป็นขั้นตอนที่สร้างพลังอ านาจแก่
ผู้ปฏิบัติงาน ว่าตนเองมีศักยภาพเพียงพอต่อความรับผิดชอบงานที่ปฏิบัติอยู่ และสามารถท างานนั้น
ได้ส าเร็จ การท าให้ผู้ปฏิบัติงานรับรู้ความสามารถของตนเองสามารถด าเนินการได้ ดังนี้ 

 3.1 ให้ผู้ปฏิบัติงานรู้พัฒนาการในงานของตนเอง กล่าวคือ ส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงาน    
มีโอกาสได้รับรู้และทดสอบทักษะและความสามารถในงานที่เพ่ิมข้ึนของตนเอง 

 3.2 การเรียนรู้จากประสบการณ์ของผู้อ่ืน กล่าวคือ ให้ผู้ปฏิบัติงานได้เห็นตัวอย่าง
เพ่ือนร่วมงานที่ประสบผลส าเร็จซึ่งท าให้เกิดความมั่นใจว่า ตนก็สามารถท าเช่นนั้นได้ 

 3.3 จูงใจด้วยวาจา เป็นการใช้ค าพูดในการชัดจูงให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่า ตนเป็นคน   
มีความสามารถหรือด้วยวิธีการสอบถามปัญหาและอุปสรรคในการท างานโดยผู้บริหารให้ความเชื่อมั่น
ว่าพร้อมจะช่วยเหลือหรือให้การสนับสนุนผู้ปฏิบัติงานให้สามารถท างานได้ส าเร็จ 

 3.4 กระตุ้นทางอารมณ์ โดยทั่วไปบุคคลที่มีความเครียดวิตกกังวลกลัวและเก็บกด
นั้นจะท าให้รู้สึกว่าตนเองมีความสามารถต่ า หากผู้บริหารสามารถลดภาวะทางอารมณ์ดังกล่าวลงได้
จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่าตนเองมีความสามารถมากข้ึน โดยผู้บริหารต้องส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึก
ว่าตนเองมีความสามารถมากขึ้น แล้วยังต้องด าเนินควบคู่ไปกับการขจัดปัจจัยหรือเงื่อนไขที่ท าให้
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ผู้ปฏิบัติงานไร้อ านาจด้วยจึงจะสามารถกล่าวได้ว่ากระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจนั้น                 
มีประสิทธิภาพ 
 4. ผลของการเสริมสร้างพลังอ านาจที่เกิดขึ้นกับผู้ปฏิบัติงาน เมื่อผู้บริหารขจัดปัจจัยหรือ
เงื่อนไขที่ท าให้ผู้ปฏิบัติงานไร้อ านาจโดยใช้ยุทธศาสตร์ต่าง ๆ แล้วจะช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานมีความ
เข้มแข็งมีความพยายามในการท างานมีความคาดหวังต่อผลการปฏิบัติงานและมีความเชื่อมั่น           
ในความสามารถของตนเองในการที่จะท างานให้ส าเร็จ 
 5. พฤติกรรมการท างานของผู้ปฏิบัติงานที่ได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจเมื่อการเสริมสร้าง
พลังอ านาจก่อให้เกิดพลังในตัวผู้ปฏิบัติงานแล้ว ผลของการเสริมสร้างพลังอ านาจน ามาซึ่ง             
การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานโดยผู้ปฏิบัติงานสามารถท างานด้วยความริเริ่มสร้างสรรค์
และท างานด้วยความมุ่งม่ันให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย45 
 คินลอว์  (Kinlaw) เสนอรูปแบบการจั ดการกระบวนการ เสริมสร้ า งพลั งอ านาจ 
(empowerment process management model) มีองค์ประกอบ 2 ส่วนคือ ขั้นตอน(Steps) และ
สารสนเทศที่น าเข้า (information inputs) ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

1. ขั้นตอน (Steps) รูปแบบของการเสริมสร้างพลังอ านาจของ Kinlaw มีขั้นตอนส าคัญ      
6 ขั้นตอน ซึ่งต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่องดังนี้ 1) ก าหนดขอบเขตและการสื่อสาร (define and 
communicate) ให้มีความชัดเจนจากนั้นจึงเผยแพร่ให้ทุกคนในองค์กรรับรู้ 2) ก าหนดจุดหมาย และ
ยุทธศาสตร์  (set goals and strategies) จุดหมายที่ แท้จริ งของการเสริมสร้ างพลั งอ านาจ               
ในการท างานทุกระดับขององค์กรคือการปรับปรุงการปฏิบัติงานของทุกคนในองค์กรซึ่งต้องมี         
การก าหนดยุทธศาสตร์เพ่ือให้บรรลุจุดมุ่งหมายที่ก าหนด 3) ฝึกอบรม (train) ให้ผู้ปฏิบัติงานมีบทบาท 
และการปฏิบัติแบบใหม่การฝึกอบรมเพ่ือเสริมสร้างพลังอ านาจนั้นเป็นการฝึกอบรมเทคนิคในการ
ปรับปรุงและสร้างสรรค์การปฏิบัติงานตามความต้องการของผู้ปฏิบัติงาน 4) ปรับปรุงโครงสร้าง
องค์กร (adjust the organization’s structure) เพ่ือเพ่ิมอิสระในการท างานลดความเป็นทางการ
และสิ่งที่ครอบง าการสร้างสรรค์ของผู้ปฏิบัติงานโดยการพิจารณางานที่มีในองค์กรแล้วตัดงานที่ไม่ได้
สร้างค่านิยมที่ดีในองค์กรออกไปรวมกลุ่มงานที่มีอยู่ให้มีลักษณะเป็นธรรมชาติแล้ววางรูปแบบ
เครือข่ายการบริหารให้เหลือช่องว่างน้อยที่สุด 5) ปรับปรุงระบบต่าง ๆ ขององค์กร (adjust the 
organization’s systems) โดยพิจารณาวัตถุประสงค์ของแต่ละระบบที่ต้องมีความชัดเจนทุกคนรับรู้
และสามารถที่จะควบคุมและจัดการได้ประการส าคัญคือต้องสอดคล้องกับจุดหมายของการเสริม   

                                                           
45Jay A. Conger and Rabindra N. Kanungo, "The Empowerment Process: 

Integrating Theory and Practice," Academy of Management Review 13, no. 3 (1988): 
471-82. 



  32 

สร้างพลัง และ 6) ประเมินผลและปรับปรุง (evaluate and improve) เป็นการประเมินผล           
ของขั้นตอน ต่าง ๆ โดยวัดจากการรับรู้และการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นของผู้ปฏิบัติงานแล้วน าผลการ
ประเมินมาใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงการเสริมสร้างพลังอ านาจให้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น 

2. สารสน เทศที่ น า เ ข้ า  (information inputs) ประกอบด้ วย  1) ความส าคัญของ              
การเสริมสร้างพลังอ านาจ (meaning of empowerment) เป็นการให้ข้อมูลที่ชัดเจนเกี่ยวกับ
ความส าคัญของการเสริมสร้างพลังอ านาจซึ่งเป็นการสร้างศักยภาพให้กับผู้ปฏิบัติงานท าให้เกิด     
ความผูกพันมีความสามารถและมีจริยธรรม 2) ผลตอบแทน (payoffs) เป็นผลตอบแทนที่คาดหวัง
และเชื่อมั่นว่าจะได้รับจากการเสริมสร้างพลังอ านาจซึ่งผลตอบแทนของการเสริมสร้างพลังอ านาจจะ
ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงใน 3 ระดับ คือ การเปลี่ยนแปลงในระดับบุคคลเป็นการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนน าไปสู่ระดับที่สอง คือ การเปลี่ยนแปลงในระดับแต่ละ
องค์ประกอบขององค์กร เช่น บรรยากาศการท างานกระบวนการท างานคุณภาพของผลลัพธ์และ
ความพึงพอใจของผู้รับบริการเป็นต้น และ ระดับที่สาม คือ การเปลี่ยนแปลงระดับองค์กรอย่าง
ต่อเนื่อง  3) กลุ่มเป้าหมายของการเสริมสร้างพลังอ านาจ (targets for empowerment) มุ่งเน้น    
ไปที่ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนและทีมงานในองค์กรโดยเสริมสร้างสภาพการปฏิบัติงานให้เกิดการเรียนรู้    
มีการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารขยายแนวความคิดแก้ปัญหาปรับปรุงการปฏิบัติงานแล ะ                  
มีความสามารถในการจัดการงานในหน้าที่ 3 ประการ คือ การให้ข้อมูลย้อนกลับในการท างานกับ
ผู้ปฏิบัติงานการสร้างและพัฒนาการท างานเป็นทีมและส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ทุกระดับ กล่าวคือ  
ในระดับบุคคลระหว่างบุคคลทีมงาน และระดับองค์กร 5) การควบคุมเพ่ือการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
(controls for empowerment) แตกต่างจากการควบคุมแบบดั้ ง เดิมแต่ควบคุมเ พ่ือให้ เกิด           
การพัฒนา และ 6) บทบาทและการปฏิบัติหน้าที่ (roles and functions) การเปลี่ยนแปลงบทบาท
และการปฏิบัติหน้าที่ของผู้ปฏิบัติหน้าที่งานจากแบบเก่าไปสู่แบบใหม่ที่มีความชัดเจนและมีมาตรฐาน
สูงขึ้น46 

สก๊อตและเจฟเฟ่ (Scott and Jeffe) ได้เสนอรูปแบบของการเสริมสร้างพลังอ านาจ           
ในองค์กรไว้ว่าต้องมีองค์ประกอบของวิธีการทั้งหมด 5 ส่วนดังนี้ 

1. การสร้างแรงจูงใจแก่ผู้ปฏิบัติงานแบ่งออกได้เป็น 3 ส่วน คือ การให้ความถูกต้องเป็น
ธรรม (validation) ให้ข้อมูลข่าวสาร (information) และให้มีส่วนร่วม (participation) กล่าวคือ   
การให้ความถูกต้องเป็นธรรม คือ ให้ความเสมอภาคกับทุกคน ให้เงินเดือนค่าตอบแทนและสวัสดิการ         
ที่ยุติธรรม มีความยืดหยุ่นต่อความต้องการของผู้ปฏิบัติงาน รวมไปถึงการให้โอกาสได้เรียนรู้และ
พัฒนาทักษะใหม่ ๆ ตามความสนใจและความสามารถ ส่วนการให้ข้อมูลข่าวสาร คือ การให้ความรู้  

                                                           
46Kinlaw, The Practice of Empowerment, 18-40. 
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ในสิ่งที่ต้องปฏิบัติงานรวมไปถึงข้อมูลข่าวสารที่จะเป็นที่เกี่ยวข้องกับองค์กร และการให้มีส่วนร่วม คือ 
ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสในการควบคุมหรือตัดสินใจในการท างานด้วยตนเอง 

2. การส่งเสริมและพัฒนาความร่วมมือในองค์กร กล่าวคือ ผู้บริหารเป็นผู้มีบทบาทส าคัญ  
ในส่วนนี้ทุกคนต้องเรียนรู้ว่าผู้บริหารที่ดีต้องรับผิดชอบการท างานตั้งแต่กระบวนการผลิตไม่ใช่เฉพาะ
ผลงานที่เกิดขึ้น และต้องทราบว่าผู้ปฏิบัติงานทุกคนต้องการเรียนรู้การท างานและการแก้ปัญหา
ร่วมกับผู้บริหารต้องการโอกาสและอ านาจในการวินิจฉัยสั่งการมีอิสระในการท างานในการควบคุม
และตัดสินใจงานในหน้าที่รับผิดชอบด้วยตนเอง รวมไปถึงการได้รับผลตอบแทนหรือรางวัลอย่าง
เหมาะสมและยุติธรรม รวมทั้งการติดต่อสื่อสารให้ข้อมูลข่าวสารเพ่ือสร้างความเข้าใจร่วมกันอันจะ
น ามาซึ่งความร่วมมือจากทุกคนในองค์กร 

3. สร้างภาวะผู้น าให้กับผู้ปฏิบัติงาน ภาวะผู้น าของบุคคลในองค์กรเป็นตัวบ่งชี้อีกประการ
หนึ่งในการพิจารณาว่าองค์กรได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจเพียงใดกระบวนการที่ส าคัญในการสร้าง
ภาวะผู้น าก็คือการส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานร่วมกันท างานเป็นทีมและกระตุ้นให้ทุกคนเป็นผู้น า             
ในการก าหนดเป้าหมายการปฏิบัติและการตัดสินใจในทีมหรือในส่วนงานที่ตนเองรับผิดชอบ 

4. การสร้างบรรยากาศการท างาน องค์กรควรมีบรรยากาศที่ส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกัน
ระหว่างผู้บริหารกับผู้ปฏิบัติงานหรือระหว่างผู้ปฏิบัติงานด้วยกัน เปิดโอกาสให้เรียนรู้และรับ
แนวความคิดหรือทักษะใหม่ ๆ ที่จะช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพมาใช้ในการท างาน นอกจากนี้บรรยากา
ศองค์กรที่ดีไม่ได้หมายถึง การมีอิสระอย่างเต็มที่ แต่หมายถึงความสมดุลระหว่างการควบคุมกับ       
การมีอิสระในการท างาน รวมถึงความยืดหยุ่นในการสนองตอบความต้องการความพอดีในการให้
โอกาสและความเสมอภาคส าหรับทุกคนในองค์กร 

5. การสร้างทีมงาน สิ่งส าคัญประการหนึ่งของการเสริมสร้างพลังอ านาจในองค์กร คือ     
การสร้างทีมงานเทคนิคที่จะส่งเสริมการท างานเป็นทีม คือ การวางระบบการท างานที่เอ้ือต่อ          
การประสานสัมพันธ์กัน การฝึกอบรมสร้างเครือข่ายในการท างาน การกระตุ้นสร้างแรงจูงใจและ
สนับสนุนงบประมาณและทรัพยากรที่จ าเป็น และเมื่อเกิดทีมงานขึ้นแล้วสิ่งที่ทีมงานต้องการได้รับ     
การแบ่งปัน(share) จากผู้บริหาร คือ ความรู้สึกเป็นเจ้าของร่วมทั้งในด้านหน้าที่ความรับผิดชอบ
อ านาจการตัดสินใจ มีอิสระในการท างานและได้รับรางวัลหรือผลตอบแทนที่ยุติธรรม ซึ่งรูปแบบ                    
การเสริมสร้างพลังอ านาจของสก๊อตและเจฟเฟ่ (Scott and Jeffe) เน้นการสร้างความสัมพันธ์       
ของคนในองค์กรโดยการสร้างแรงจูงใจแก่ผู้ปฏิบัติงาน ส่งเสริมและพัฒนาความร่วมมือในการท างาน    
ในองค์กรสร้างภาวะผู้น าให้กับผู้ปฏิบัติงาน สร้างบรรยากาศการท างาน รวมถึงสร้างทีมงานเพ่ือให้เกิด
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การแบ่งปันและการมีส่วนร่วมในความรู้สึกเป็นเจ้าของทั้งในด้านหน้าที่ความรับผิดชอบ อ านาจ    
การตัดสินใจ อิสระในการท างาน และได้รับรางวัลหรือผลตอบแทนที่ยุติธรรม47 

 

เงื่อนไขของการเสริมสร้างพลังอ านาจ  
 

 เงื่อนไขที่ช่วยสนับสนุนให้เกิดคุณลักษณะของการได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจ ซึ่งจะช่วย
ให้การเสริมสร้างพลังอ านาจบรรลุตามเป้าหมายได้ดีข้ึน  
 โควี่ (Covy) ได้ก าหนดเงื่อนไขที่ช่วยสนับสนุนให้เกิดคุณลักษณะของการได้รับการเสริมสร้าง
พลังอ านาจไว้ 6 ประการ และข้ันตอนการเสริมสร้างพลังอ านาจ 5 ขั้นตอน ดังนี้ 
 เงื่อนไขการเสริมสร้างพลังอ านาจ 6 ประการ 
  1. คุณลักษณะ (Character) หมายถึง ลักษณะที่บุคคลนั้นเป็นอยู่ มี 3 ประการ  
   1.1 ความซื่อตรง คือ มีความซื่อสัตย์สุจริตต่อตนเอง  ต่อผู้อ่ืน ต่อต าแหน่ง
หน้าที่ของตน การมองเห็นคุณค่าของตนเอง และเป็นผู้ที่พูดและแสดงออกจากความรู้สึกท่ีแท้จริง 
   1.2 ความเป็นผู้ ใหญ่ คือ มีความกล้าหาญ ใช้เหตุผลในการท างาน              
มีความคิดรอบคอบ และเห็นใจผู้อื่น 
   1.3 ความมีจิตใจกว้าง คือ การมีจิตใจเ อ้ือเ ฟ้ือเผื่อแผ่  ยอมรับฟัง          
ความคิดเห็นของผู้อื่น  
   2. ทักษะ (Skills) หมายถึง ความสามารถที่บุคคลนั้นกระท าได้เป็นลักษณะที่ช่วย
ให้บุคคลสามารถสร้างปัจจัยเสริมในการเสริมสร้างพลังอ านาจได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งประกอบด้วย
ทักษะต่าง ๆ ดังนี้ 
   2.1 การติดต่อสื่อสาร 
   2.2 การวางแผนและการจัดการองค์กร 
   2.3 การแก้ปัญหาร่วมกัน 
   3. ค ามั่นสัญญาแห่งความส าเร็จ (Win-Win Agreement) หมายถึง ข้อตกลงหรือ
ค าม่ันสัญญาทางด้านจิตวิทยา และด้านสังคม ในการท าความเข้าใจและตกลงร่วมกันระหว่างผู้บริหาร
กับครูและบุคลากรทางการศึกษา เพ่ือให้ทุกฝ่ายได้รับประโยชน์ และได้รับสิ่งที่ตนเองต้องการตาม
ค าม่ันสัญญาแห่งความส าเร็จ  
   4. การนิเทศตนเอง (Self-Supervision) หมายถึง ความคิดริเริ่มในการวางแผน 
การท างาน การสร้างสรรค์ผลงานด้วยตนเอง และการควบคุมตนเองให้อยู่ในขอบเขตของสัญญาแห่ง
ความส าเร็จ 

                                                           
47Scott and Jaffe, Empowerment: Building a Committed Workforce, 86-97. 
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   5. โครงสร้างและระบบที่ช่วยเหลือเกื้อกูล (Helpful Structures and Systems) 
หมายถึง รูปแบบขององค์กรและการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานที่จะน าไปสู่ความส าเร็จตามค ามั่น
สัญญาแห่งความส าเร็จร่วมกัน ซึ่งผู้บริหารเป็นผู้สนับสนุน ช่วยเหลือ ทั้งนี้รวมถึงแผนยุทธศาสตร์ 
โครงสร้างองค์กร การออกแบบระบบงาน การติดต่อสื่อสาร งบประมาณ ค่าตอบแทน สารสนเทศ 
ระบบการสรรหาบุคลากร การคัดเลือก การบรรจุ การฝึกอบรม และการพัฒนาบุคลากร และระบบ
ช่วยเหลือบุคลากรให้ได้รับสารสนเทศที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานโดยตรงและสามารถน าไปใช้
ประโยชน์ได้ถูกต้องตามความจ าเป็นในการปฏิบัติงาน 
   6. ภาระหน้าที่การประเมินตนเอง (Accountability self-evaluation) หมายถึง 
การประเมินตนเองของผู้ปฏิบัติงานเนื่องจากผู้ปฏิบัติงานเป็นผู้ก าหนดผลงานที่ต้องการด้วยตนเอง   
ท าให้ผู้ปฏิบัติงานเข้าใจในสิ่งที่ตนเองต้องการอย่างชัดเจน และสามารถเลือกเกณฑ์ที่เหมาะสม        
ในการประเมินผลงานของตนเองได้ 

ขั้นตอนการเสริมสร้างพลังอ านาจ 5 ขั้นตอน 
1. การก าหนดผลลัพธ์ที่ต้องการ (Desired Results) หมายถึง การก าหนดผลงาน

และความคาดหวังทั้งด้านปริมาณและคุณภาพที่สอดคล้องกันระหว่าง กลยุทธ์ และเป้าหมาย        
ขององค์กร ความสามารถและความต้องการของแต่ละบุคคล 
  2. การก าหนดแนวทางการด าเนินงาน (Guidelines) หมายถึง การก าหนดหลักการ 
นโยบายและกระบวนการด าเนินการที่ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างอิสระและมี            
ความยืดหยุ่น ทั้งนี้ นโยบายขององค์กรและกระบวนการด าเนินงานต้องมีความกะทัดรัด เข้าใจง่าย 
และอยู่บนพื้นฐานของหลักการองค์กร 
  3. การระบุทรัพยากร (Resources) หมายถึง การระบุทรัพยากรที่สนับสนุน        
การด าเนินงานขององค์กร ได้แก่ คน เงิน โครงสร้าง และระบบการปฏิบัติงาน  ซึ่งระบบดังกล่าว          
อาจรวมถึงข้อมูลข่าวสารการติดต่อสื่อสาร และการฝึกอบรมเพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถใช้ประโยชน์
จากทรัพยากรเหล่านั้นได้มากท่ีสุด เพ่ือให้งานส าเร็จบรรลุผลตามวัตถุประสงค์ 
  4. การก าหนดภาระหน้าที่ (Accountability) หมายถึง การก าหนดมาตรฐานใน  
การด าเนินงานส าหรับใช้ในการรายงานความก้าวหน้าการปฏิบัติงาน โดยผู้ปฏิบัติงานร่วมกันก าหนด
มาตรฐานดังกล่าวขึ้นเพ่ือตนเอง ทั้งนี้ หากมีความไว้วางใจในการปฏิบัติงานในระดับสูง ผู้ปฏิบัติงาน 
จะมีความเชื่อมั่นในการปฏิบัติงานของตนเองมากกว่าการใช้ระบบการวัดจากผลงาน ทั้งนี้ แนวทาง   
ในการประเมินผลสามารถด าเนินการได้ 3 แนวทาง ดังนี้ 
  การวัด (Measurement) 
  การสังเกต (Observation) 
  การวินิจฉัย (Discernment) 
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  การก าหนดให้ชัดเจนว่าจะประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างไรจะต้องรายงาน
ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานเมื่อไร อย่างไร ตลอดถึงการก าหนดระยะเวลาในการประเมินผล   
การปฏิบัติงาน 
  5. การก าหนดผลที่ตามมา (Consequences) หมายถึง การสรุปผลการด าเนินงาน 
ทั้งผลงานที่ประสบความส าเร็จและไม่ประสบความส าเร็จ ทั้งนี้ถ้าผลงานประสบความส าเร็จ          
ซึ่งหมายถึง สิ่งที่ผู้ปฏิบัติได้รับตามมา คือ รางวัลตอบแทน ทั้งในด้านการเงินและจิตใจ เป็นต้น      
การได้รับการยอมรับความชื่นชมยินดี ความก้าวหน้า การได้รับหน้าที่ใหม่ การได้รับเข้าฝึกอบรม   
การได้รับการยืดหยุ่นในการท างาน ได้รับอนุญาตให้ลางาน เพ่ิมความรับผิดชอบ ได้รับสิทธิประโยชน์
ที่นอกเหนือจากรายได้ปกติ หรือการได้รับการเลื่อนต าแหน่ง ในทางตรงกันข้ามถ้าผลงาน               
ไม่ประสบความส าเร็จผู้ปฏิบัติงานอาจจะได้รับการต าหนิ ถูกส่งไปฝึกอบรมเพ่ิมเติม หรือถูกไล่ออก   
จากงาน48 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 

เป็นที่ยอมรับโดยทั่วไปว่าคนเป็นปัจจัยส าคัญที่สุดที่ท าให้การบริหารประสบความส าเร็จ
บรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  หากมีการบริหารบุคคลดี สามารถหาคนดี    
มีความสามารถมีคุณธรรมและจูงใจให้บุคคลเหล่านี้ได้ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถแล้ว
กระบวนการบริหารงานอ่ืน ๆ ก็จะสามารถด าเนินส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ดังนั้น ผู้บริหารจึงควรให้
ความสนใจและให้ความส าคัญกับเรื่องการจูงใจเป็นอย่างยิ่งเพ่ือที่จะได้สามารถคาดคะเนและก าหนด
แนวทางของพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์กรได้อย่างถูกต้องเหมาะสมอันจะน าไปสู่
การรว่มมือร่วมใจในการท างานให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้น 

การจูงใจมาจากฐานคติที่ว่า โดยทั่วไปแล้วคนอาจมิได้ท างานเต็มที่ตามความสามารถ     
เท่าที่ตนมีอยู่เสมอไปอันเป็นผลมาจากแรงจูงใจของบุคคลนั้น ๆ บุคคลที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน       
จะมีแนวทางการปฏิบัติงานที่แน่นอน ระดับในการท างานจะสม่ าเสมอและมีผลการปฏิบัติงานสูงกว่า
บุคคลที่ไม่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จึงอาจกล่าวได้ว่า แรงจูงใจในการท างานเป็นเสมือน          
พลังกระตุ้นพฤติกรรมให้แต่ละบุคคลใช้ความสามารถในการปฏิบัติงานไปในทิศทางที่จะน าไปสู่
เป้าหมาย49 
 

                                                           

 48Covey, Principle-Centered Leadership, 190-209. 
49มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ประมวลสาระชุดวิชาทฤษฎีและแนวปฏิบัติในการ

บริหารการศึกษา (นนทบุรี: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2553), 85-86. 
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ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

แรงจูงใจ (motivation) เป็นกระบวนการทางจิตวิทยาที่เกิดจากความต้องการเป็นพลังชักน า
ที่กระตุ้นให้มนุษย์ได้แสดงพฤติกรรมการท างานให้มุ่งสู่เป้าหมายหรือหลีกหนีจากสภาวการณ์ที่          
ไม่พึงปรารถนา เพ่ือให้สนองความต้องการทางด้านร่างกายหรือจิตใจ ซึ่งการจะเกิดแรงจูงใจได้ต้อง
อาศัยแรงจูงใจ อาจเป็นแรงจูงใจภายนอกหรือแรงจูงใจภายในตนเองมากระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม 

สมยศ นาวีการ ให้ความหมายว่า แรงจูงใจคือ พลังที่ริเริ่มก ากับ และค้ าจุนพฤติกรรมและ
การกระท าส่วนบุคคล และเป็นกระบวนการทางจิตวิทยาที่ให้ความมุ่งหมายหรือทิศทางแก่พฤติกรรม 
นอกจากนี้ได้กล่าวถึงคุณลักษณะพ้ืนฐานของแรงจูงใจ 3 ประการ คือ ความพยายาม ความไม่หยุดยั้ง 
และทิศทาง50 

รังสรรค์ ประเสริฐศรี กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งที่กระตุ้นให้อินทรีย์กระท ากิจกรรมหนึ่ง 
อย่างมีจุดหมายปลายทาง ซึ่งอาจเกิดจากสิ่งเร้าภายในหรือภายนอกก็ได้ คือ แรงดัน ที่ท าให้บุคคล
กระท าอย่างใดอย่างหนึ่งจนส าเร็จ หรือพูดว่าแรงชักน าจากสิ่งที่มาท าให้เราเกิดความต้องการ  
(Needs) เกิดแรงขับ (Drive) ความปรารถนา (Desire) ขึ้นมาให้บุคคลแสดงพฤติกรรมไปในแนวทาง
ใดทางหนึ่งแรงจูงใจเป็นก าลังก่อให้เกิดพฤติกรรมโดยการเร้าในตัวบุคคลเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย51 

 เ ฮิร์ซเบิร์ก  เมาสเนอร์  และสไนเดอร์แมน  (Herzberg, Mausner and Snyderman)     
กล่าวว่าแรงจูงใจ หมายถึง ทัศนคติของบุคคลที่มีต่องานของเขา52  

เดวิด แมคเคลแลนด์ (David McClelland) เชื่อว่าความต้องการของคนเกิดจากการเรียนรู้
จากสังคม ครอบครัว เพ่ือนและสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ซึ่งความต้องการที่เกิดจากการเรียนรู้นี้มีอิทธิพล
จูงใจที่รุนแรงท าให้บุคคลแสดงหรือประพฤติปฏิบัติเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของเขา จากความต่างกัน  
ในสิ่งแวดล้อมทั้งครอบครัว ที่ท างาน ตลอดจนประเพณีวัฒนธรรมก็จะท าให้ความประพฤติและการ
ปฏิบัติแตกต่างกันออกไป53 

                                                           
50สมยศ นาวีการ, การบริหารและพฤติกรรมองค์การ (กรุงเทพฯ: ส านักพิมพ์บรรณกิจ, 

2549), 28. 
51รังสรรค์ ประเสริฐศรี, พฤติกรรมองค์การ (กรุงเทพฯ: ธรรมสารจ ากัด, 2548), 245. 
52Frederick Herzberg, Bernard Mausner, and Barbara B. Snyderman, The 

Motivation Towork, 2nd ed. (New York: John Wiley & Sons Inc., 1959). 
53McClelland, The Achieving Society, 30. 
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เบเรลสัน  และสไตเนอร์  (Berrelsonand Steiner) ได้ให้ความหมายว่า  แรงจูงใจ  คือ
สถานการณ์ภายในซึ่งกระตุ้นและก่อให้เกิดความกระตือรือร้นหรือการเคลื่อนไหว  อันน าไปสู่
พฤติกรรมที่จะบรรลุเป้าหมาย54  

คู้นท์ และโอ ดอนเนล (Koont and O’Donnel) กล่าวว่า แรงจูงใจ คือการชักน าให้บุคคล
แต่ละคนหรือกลุ่มคนท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งตามท่ีผู้จูงใจปรารถนา55  

มิทเซล และลาร์สัน (Michell and Larson) เสนอว่า โดยทั่วไปเมื่อกล่าวถึงแรงจูงใจ         
จะหมายถึงระดับความต้องการและความพยายามที่จะกระท าภารกิจหรืองานนั้น  ๆ ของแต่ละคน     
แต่ในความหมายโดยเฉพาะแล้วการจูงใจเป็นกระบวนการทางจิตที่รวมถึงเหตุที่ปลุกเร้าพฤติกรรม
ทิศทางของพฤติกรรม และความคงอยู่ของพฤติกรรม โดยกระท าด้วยความเต็มใจเพ่ือไปสู่เป้าหมาย56  

ฮอย และมิสเกล (Hoy and Miskel) ให้ค าจ ากัดความว่า แรงจูงใจเป็นแรง (forces) แรงขับ 
(drives) ความต้องการ (needs) ความเครียด (tension states) หรือกลวิธานอ่ืนใด (mechanism) 
ที่ท าให้เกิดการกระท าด้วยความเต็มใจ และกระท ากิจกรรมนั้นต่อไปในทิศทางที่ไปสู่ความส าเร็จตาม
เป้าหมายของบุคคล57 

โดยสรุป แรงจูงใจในการปฏิบัติ งาน  หมายถึง แรงจูงใจที่ เกิดจากความต้องการ              
ความปรารถนาหรือความอยากที่จะปฏิบัติงานตามหน้าที่ของครู เนื่องจากได้รับแรงกระตุ้นที่ท าให้
เกิดพฤติกรรมในการกระท าหรือด าเนินการอย่างมุ่งมั่นเพ่ือให้ได้มาซึ่งเป้าหมายตามที่ตั้งไว้เป็น    
ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่ในการท างานในองค์กร 

 

ความส าคัญและประโยชน์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 

 ในการจูงใจเป็นสิ่งที่ส าคัญในการท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ โดยการตอบสนองต่อ   
ความต้องการของพนักงานที่เป็นการตอบสนองวัตถุประสงค์ขององค์กรด้วยเช่นกันเพราะการจูงใจ

                                                           
54Bernard Berelson and Gary Steiner, Human Behavior (New York: Harcourt, 

Brace & World Inc., 1964), 240. 
55Harold Koontz and Cyril O'Donnell, Principles of Management: An Analysis 

of Management Function (New York: McGraw - Hill, 1974), 525. 
56Terence R. Mitchell and James R. Larson, People in Organization: An 

Introduction to Organizational Behavior (New York: McGraw-Hill, 1987), 154. 
57Wayne K. Hoy and Cecil G. Miskel, Education Administration (New York: 

Randon House Inc., 2013), 137. 
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หมายถึง พลังผลักดันจากภายในจิตใจของพนักงานให้แสดงพฤติกรรมที่ท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย   
ที่ต้องการ58 
 ฮิลการ์ดและแอทท์คินสัน(Higard and Atkinson) เสนอว่า แรงจูงใจเป็นสิ่งซับซ้อน และ  
เป็นสิ่งเข้าใจยาก เนื่องจากสาเหตุดังต่อไปนี้ 1) การกระท าหนึ่งๆ อาจแสดงถึงแรงจูงใจหลายประการ 
2) แรงจูงใจไม่ได้แสดงออกตรง ๆ แต่แอบแฝงอยู่ 3) แรงจูงใจต่างๆ อาจมีการแสดงออกที่คล้ายคลึง
กัน 4) แรงจูงใจที่คล้ายคลึงกัน อาจมีการแสดงออกที่แตกต่างกัน และ5) วัฒนธรรมและตัวบุคคล 
ส่งผลต่อการแสดงออก หรือพฤติกรรมที่ตองสนองต่อแรงจูงใจ59 

บุคคลแต่ละคนจะท างานเต็มที่ตามความสามารถหรือศักยภาพของตนหรือไม่นั้น  มักจะ
ขึ้นอยู่ที่ว่าบุคคลผู้นั้นมีความเต็มใจที่จะท างานแค่ไหน  ถ้าเขามีความพอใจในงานหรือมีสิ่งจูงใจ        
ที่ตรงกันกับความต้องการของเขา ความพอใจหรือสิ่งจูงใจนั้นก็จะเป็นแรงกระตุ้นให้เขาท างานเต็มที่
ขึ้น การจูงใจที่ถูกต้องเหมาะสมจึงเป็นสิ่งดึงดูดความรู้สึกและและจิตใจของผู้ที่ท างานเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกับองค์กรที่ตนท างานอยู่ เมื่อคนมีความพอใจในองค์กรของตนแล้ว ก็จะทุ่มเทก าลังกายก าลังใจ
ให้กับองค์กรของตน ท าให้การปฏิบัติงานขององค์กรมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพยิ่งขึ้นอาจกล่าว
โดยสรุปได้ว่า การจูงใจมีความส าคัญต่อการบริหาร ดังนี้ 

1. ช่วยเสริมสร้างก าลังใจในการปฏิบัติงานให้แก่แต่ละบุคคลในองค์กร 
2. ช่วยเสริมสร้างขวัญและท่าทีที่ดีในการท างานแก่ผู้ที่ท างาน 
3. ช่วยเสริมสร้างให้บุคลากรในองค์กรมีความจงรักภักดีต่อองค์กร 
4. ช่วยเสริมสร้างความสามัคคี ความเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกันของบุคคลและกลุ่มในองค์กร 
5. ช่วยให้การควบคุมดูแลการปฏิบัติงานด าเนินไปด้วยความราบรื่น 
6. ช่วยให้เกิดความน่าเชื่อถือศรัทธาในองค์กรที่ท างานอยู่บุคลากรมีความรู้สึกมั่นคงปลอดภัย 
7. ช่วยเสริมสร้างความเจริญก้าวหน้าให้แก่ผู้ที่ท างานท าให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ใน       

การท างาน 
8. ช่วยให้องค์กรมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงขึ้น60 

                                                           
58เนตร์พัณณา ยาวิราช, การจัดการสมัยใหม่ (กรุงเทพฯ: จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2553), 

92. 
59Victor H. Vroom, Work and Motivation (New York: John Wiley and Sons, 

Inc., 1964), 101. 
60มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ประมวลสาระชุดวิชาทฤษฎีและแนวปฏิบัติในการ

บริหารการศึกษา, 383-85. 
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จากที่กล่าวมาจะเห็นได้ว่า การจูงใจเป็นเครื่องมือส าคัญยิ่งในการหล่อหลอมจิตใจของบุคคล
ให้เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน  ก่อให้เกิดพลังสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานไปในทิศทางที่ต้องการ             
มีความพึงพอใจในงานที่ท าและได้ท างานเต็มที่ตามศักยภาพของตนในการบริหารองค์กร ในปัจจุบัน
ไม่ว่าจะเป็นองค์กรธุรกิจ อุตสาหกรรม องค์กรเอกชนหรือองค์กรราชการต่าง ๆ ก็ให้ความสนใจ และ
เห็นความส าคัญของการจูงใจเพ่ิมมากขึ้น มีการศึกษาค้นคว้าวิจัยเกี่ยวกับการจูงใจอย่างกว้างขวาง 
และแตกต่างกันออกไปตามพ้ืนฐานของแนวคิดและลักษณะขององค์กร  

 
 

ทฤษฎีแรงจูงใจ 

ทฤษฎี แร งจู ง ใจของ  Frederick Herzberg ได้ เ สนอทฤษฎีองค์ประกอบ คู่
(Hertzberg’sTwo Factor Theory) ซึ่งสรุปว่ามีปัจจัยส าคัญ 2 ประการที่สัมพันธ์กับความชอบ
หรือไม่ชอบในงานของแต่ละบุคคล กล่าวคือ 

1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) ปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยที่ เกี่ยวข้องกับงาน
โดยตรงเพ่ือจูงใจให้คนชอบและรักงานปฏิบัติเป็นการกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคล         
ในองค์กรให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้นเพราะปัจจัยที่สามารถสนองตอบความต้องการ
ภายในบุคคลได้ด้วยกัน ได้แก่ 1) ความส าเร็จในการท างานของบุคคล หมายถึง การที่บุคคลสามารถ
ท างานได้เสร็จสิ้นและประสบความส าเร็จอย่างดีเป็นความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่าง  ๆ การรู้จัก
ป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้นเมื่อผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปลื้มในผลส าเร็จ    
ของงานนั้น ๆ 2) การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่าจาก
ผู้บังคับบัญชาการยอมรับนี้อาจจะอยู่ในการยกย่องชมเชยแสดงความยินดีการให้ก าลังใจหรือ       
การแสดงออกอ่ืนใดที่ส่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถเมื่อได้ท างานอย่างหนึ่งอย่างใดบรรลุ   
ผลส าเร็จการยอมรับนับถือจะแฝงอยู่กับความส าเร็จในงานด้วย 3) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง 
งานที่น่าสนใจงานที่ต้องอาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ท้าทายให้ต้องลงมือท าหรือเป็นงานที่มีลักษณะ
สามารถกระท าได้ตั้งแต่ต้นจนจบโดยล าพังแต่ผู้เดียว 4) ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจ      
ที่เกิดขึ้นจากการได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างดี    
ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด 5) ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ หมายถึง การได้รับเลื่อน
เงินเดือนหรือต าแหน่งให้สูงขึ้นรวมถึงโอกาสที่จะได้รับเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถในการท างานเพ่ือ
ความเจริญก้าวหน้าในการงานด้วย 

2. ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene factor) หรืออาจเรียกว่า ปัจจัยสุขอนามัย หมายถึงปัจจัย
ที่จะค้ าจุนให้แรงจูงใจในการท างานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลาถ้าไม่มีหรือมีในลักษณะไม่สอดคล้องกับ
บุคคลในองค์กร บุคคลในองค์กรจะเกิดความไม่ชอบงานขึ้น และปัจจัยที่มาจากภายนอกบุคคล ได้แก่ 
1) เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น ๆ เป็นที่พอใจของบุคลากร
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ในการท างาน 2) โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคตนอกจากจะ หมายถึง การที่บุคคลได้รับ  
การแต่งตั้งเลื่อนต าแหน่งภายในหน่วยงานแล้วยังหมายถึงสถานการณ์ที่บุคคลสามารถได้รับ
ความก้าวหน้าในทักษะวิชาชีพด้วย 3) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน 
หมายถึง การติดต่อไปไม่ว่าเป็นกิริยา หรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกันสามารถท างาน
ร่วมกันมีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดี 4) สถานภาพ หมายถึง การอ้างสิทธิสถานภาพที่เป็น
องค์ประกอบ ในความรู้สึกเกี่ยวกับงาน 5) นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการ และ  
การบริหารองค์กรการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร 6) สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพ
ของงาน เช่น แสงเสียง อากาศ ชั่วโมงการท างาน รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่นอุปกรณ์
หรือเครื่องมือต่าง ๆ อีกด้วย 7) ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอันเป็นผลที่ได้รับ  
จากงานในหน้าที่ของเขาไม่มีความสุขและพอใจกับการท างานในแห่งใหม่ 8) ความมั่นคงในการท างาน 
หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่น คงในการท างาน ความยั่งยืนของอาชีพหรือความมั่นคง
ขององค์กร 9) วิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา หมายถึง  ความสามารถของผู้บังคับบัญชา            
ในการด าเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 

ดังนั้น ในการศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจของ เฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg) เป็นการศึกษาเพ่ือที่จะ     
ท าให้ทราบถึงปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการท างานนั้นมี 2 ปัจจัยคือปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน
ซึ่งทฤษฎีที่สามารถจัดองค์ประกอบแรงจูงใจได้อย่างชัดเจนและครอบคลุม คือทฤษฎีแรงจูงใจของ 
เฮิร์ซเบิร์ก ซึ่งทางกลุ่มผู้วิจัยมีความสนใจและใช้ทฤษฎีนี้เป็นแนวทางในการศึกษาเนื่องจากเมื่อบุคคล
เกิดความพึงพอใจในปัจจัยต่างๆเหล่านี้แล้วก็จะท าให้พวกเขาเกิดแรงจูงใจในการท างานซึ่งเมื่อเกิด
แรงจูงใจในการท างานแล้วพวกเขาก็จะท างานโดยไม่เห็นแก่ความเหน็ดเหนื่อยเพ่ือความส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ขององค์กรซึ่งเมื่อพวกเขาเกิดความรู้สึกเหล่านี้แล้วก็จะกลายเป็นความรู้สึกจงรักภักดี
และสั่งสมจนกลายเป็นความผูกพันต่อองค์กรต่อไปจนไม่คิดที่จะลาออกไปท างานที่อ่ืน61 

ทฤษฎีการจูงใจของแมคเกรเกอร์ (McGregor’s Theory) 
แมคเกรเกอร์ (McGregor’s) สรุปข้อสมมุติฐานเกี่ยวกับมนุษย์ตั้งเป็นทฤษฎี X และ

ทฤษฎี Y อธิบายถึงลักษณะและการท างานของมนุษย์ไว้ 2 แบบ คือ 
แบบที่ 1 เรียกว่า ทฤษฎี X เนื้อหาของทฤษฎีนี้ว่า มนุษย์มีสัญชาตญาณที่จะ

หลีกเลี่ยงการท างานทุกอย่างเท่าที่จะท าได้ อันมีสาเหตุจากไม่ชอบการท างาน ดังนั้น ผู้บริหารจึงต้อง
ใช้วิธีการบังคับ ใช้อ านาจควบคุม สั่งการ หรือข่มขู่ด้วยวิธีการลงโทษ ทั้งนี้ เพ่ือให้งานส าเร็จตาม

                                                           
61Herzberg, The Motivation-Hygiene Concept and Problem of 

Manpower: Personnel Administration 113-15. 
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วัตถุประสงค์ มนุษย์โดยเฉลี่ยชอบให้คอยแนะน าชี้แนวทางในการท างาน พยายามหลีกเลี่ยง        
ความรับผิดชอบ มีความทะเยอทะยานน้อยและต้องการความปลอดภัยมากกว่าสิ่งใด 

แบบที่ 2 เรียกว่า ทฤษฎี Y ปัจจุบันมนุษย์ได้ท างานเพียงเพ่ือให้ได้รับเงินเดือน   
อย่างเดียว แต่ยังมีส่วนประกอบอีกหลายอย่างที่เป็นสิ่งจูงใจให้พอใจในการท างาน ซึ่งแมคเกรเกอร์
(McGregor’s) ได้ตั้งสมมุติฐานโดยสรุปไว้ว่า คนไม่หลีกเลี่ยงงานเสมอไป การบังคับข่มขู่ไม่ใช่วิถีทาง  
ที่จะช่วยให้งานส าเร็จ การเปิดโอกาสให้คนได้แสดงความสามารถ รับผิดชอบ ควบคุมตนเอง จึงเป็น
วิถีทางท างานส าเร็จ และเป็นผลท าให้รู้สึกผูกพันกับหน่วยงานด้วย ถ้าหากงานได้มีการจัดการอย่าง
เหมาะสม คนก็จะยอมรับและยินดีรับผิดชอบในผลส าเร็จของงานด้วย62 

ทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว์ 
มาสโลว์ (Maslow) ได้เสนอทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ (need-hierarchy 

theory) เป็นทฤษฎีการจูงใจที่ได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวาง ทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว์ตั้งอยู่บน
สมมติฐาน ที่ว่ามนุษย์มีความต้องการอยู่เสมอ ไม่มีที่สิ้นสุด ความต้องการมีล าดับขั้นตามความส าคัญ
ซึ่งมีข้ันตอนของความต้องการ ดังนี้ 

1. ความต้องการด้านร่างกาย (physiological needs) เป็นความต้องการข้ันพื้นฐาน
และจ าเป็นที่สุดส าหรับการด ารงชีวิตของมนุษย์ เป็นความต้องการที่จะต้องได้รับการตอบสนองก่อน
ความต้องการอื่น ๆ ได้แก่ อาหาร น้ า ที่อยู่อาศัย เป็นต้น 

2. ความต้องการความปลอดภัย (safety needs) เมื่อความต้องการด้านร่างกาย
ได้รับการตอบสนอง มนุษย์ก็จะเกิดความคุ้มครอง การได้อยู่ในสังคมที่เป็นระเบียบ มีกฎหมาย        
ที่จะช่วยคุ้มครองให้พ้นอันตรายต่าง ๆ 

3. ความต้องการด้านสังคม (social needs) เป็นความต้องการมีมิตรสัมพันธ์         
กับบุคคลทั่วไปต้องการให้สังคมยอมรับตนเข้าเป็นสมาชิก ได้มีส่วนร่วมในสังคม 

4. ความต้องการความภาคภูมิใจในตัวเอง (esteem needs) เป็นความต้องการ    
ยกย่องเคารพนับถือจากคนในสังคม รวมถึงความเชื่อมั่นในตัวเอง ความส าเร็จ ความสามารถ      
ความเป็นอิสระ และเสรีภาพ 

5. ความต้องการที่จะได้รับความส าเร็จในชีวิตหรือความนึกคิด ( the needs for 
self-actualization) มนุษย์จะเกิดความต้องการอยากจะเป็นในสิ่งที่ตนอยากเป็น                       
  6. ความต้องการในความปรารถนาอยากรู้อยากเข้าใจ (desire to know and 
understand) เป็นความต้องการสิ่งอันมีค่าภายในจิตใจมากกว่าสิ่งอันจ าเป็นต่อการด ารงชีวิต        

                                                           
62Douglas McGregor, "The Human Side of Enterprise " (New York: McGregor-

HillBook Company, 1960), 33-48. 
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  7. ความต้องการด้านสุนทรีย์ (aesthetic needs) เป็นความต้องการด้านความดี 
ความงามความสงบร่มเย็นภายในจิตใจของมนุษย์ ซึ่งเป็นความต้องการขั้นสุดยอดและความสมบูรณ์
ใช้ชีวิตอย่างสูงสุด63 

ทฤษฎี อี อาร์ จี ของแอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s Existence – Relatedness – 
Growth Theory) 

แอลเดอร์เฟอร์ ได้เสนอทฤษฎี ERG โดยอาศัยพ้ืนฐานมาจากทฤษฎีของมาสโลว์ 
และจากการศึกษาวิจัยเชิงประจักษ์ แอลเดอร์เฟอร์ ได้แบ่งระดับความต้องการของมนุษย์ออกเป็น      
3 กลุ่ม คือ  

1. ความต้องการด ารงอยู่ (Existence needs) หรือ E ความต้องการในกลุ่มนี้        
จะเกี่ยวข้องกับความต้องการทางร่างกายและปัจจัยที่ส าคัญที่จ าเป็นส าหรับการด ารงชีวิต ซึ่งเทียบได้
กับความต้องการทางร่างกายและความต้องการความปลอดภัยและความมั่นคงตามทฤษฎีของมาสโลว์  
  2. ความต้ อ งการด้ านคว ามสั ม พันธ์  ( Relatedness needs) หรื อ  R  เ ป็ น               
ความต้องการทางสังคมที่จะมีความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน ๆ เช่น สมาชิกในครอบครัว เพ่ือนฝูง            
เพ่ือนร่วมงาน และคนที่ต้องการจะมีความสัมพันธ์ด้วย ความต้องการกลุ่มนี้เทียบได้กับความต้องการ
สังคมและต้องการยอมรับนับถือในทฤษฎีของมาสโลว์ 

3. ความต้องการด้านความก้าวหน้า (Growth needs) หรือ G เป็นความต้องการ   
ที่จะพัฒนาตนตามศักยภาพสูงสุด เทียบได้กับความต้องการความส าเร็จสูงสุดแห่งตนและ           
ความต้องการยอมรับนับถือในตนเองตามทฤษฎีของมาสโลว์ 

แต่ทฤษฎี ERG ของแอลเดอร์เฟอร์มีความเห็นไม่สอดคล้องกับทฤษฎีของมาสโลว์
อย่างเด่นชัด 2 ประการคือ 

 
  1. ทฤษฎี ERG เชื่อว่า ในขณะเดียวกันคนมีความต้องการมากกว่า 1 อย่างได้        
  2. ทฤษฎี ERG เชื่อว่า ถ้าความพึงพอใจในความต้องการระดับสูงสุดถูกอดกลั้นยัง
ไม่ได้รับการตอบสนอง ความปรารถนาที่จะมีความพึงพอใจในความต้องการระดับล่างจะเพ่ิมขึ้น        
                     ความต้องการตามทฤษฎีนี้ตั้งอยู่บนสมมติฐานที่เชื่อว่า 

1. เมื่อความต้องการในระดับใดได้รับการตอบสนองน้อย ความต้องการในระดับนั้น
จะยิ่งเพ่ิมมากข้ึน 

2. เมื่อความต้องการในระดับใดได้รับการตอบสนองน้อย ความต้องการในระดับต่ า
กว่าจะมีมากขึ้น 

                                                           
63Maslow, Motivation and Personality, 121. 
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3. เมื่อความต้องการในระดับใดได้รับการตอบสนองมาก ความต้องการในระดับสูง
กว่ามากตามไปด้วย 

4. เมื่อความต้องการสูงสุดได้รับการตอบสนองแล้วมนุษย์จะแสวงหาความต้องการ
อ่ืนๆอีก64 

แมคคอร์มิค (McCormick) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการท างานคล้ายกับการจูงใจ
ในการท างานจะต่างกันก็เพียงความพึงพอใจในการท างาน เป็นเรื่องที่เกี่ยวกับความรู้สึกที่มีต่อการ
ท างาน แต่การจูงใจในการท างานเป็นเรื่องเกี่ยวกับพฤติกรรมต่างๆ ที่เกิดขึ้นในการท างานจึงไม่ใช่สิ่ง
แปลกแต่อย่างไร ที่จะกล่าวว่าทั้งความพึงพอใจและการจูงใจในการท างานไม่มีความแตกต่างกันอย่าง
ชัดเจน ทั้งนี้ เนื่องจากเหตุผล 2 ประการ คือ 

ประการแรก ความพึงพอใจเป็นสิ่งตอบแทนความชอบหรือไม่ชอบต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง
กล่าวได้ว่า บุคคลจะพยายามเข้าหาในสิ่งที่ตนชอบ และพฤติกรรมเช่นนี้ถือว่าเป็นการจูงใจอย่างหนึ่ง
  ประการสอง ทฤษฎีการจูงใจเป็นภาพกระตุ้นให้บุคคลเกิดแรงจูงใจในการแสวงหา
สิ่งที่ตอบสนองความต้องการ จึงกล่าวได้ว่าทฤษฎีการจูงใจเป็นส่วนหนึ่งของทฤษฎีความพึงพอใจ    
ในการท างาน65 

ทฤษฎีความคาดหมาย (Expectancy Theory) 
วรูม (Vroom) อธิบายว่าการจูงใจเป็นผลของความมากน้อยที่บุคคลมีความต้องการ

ต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง และคาดคะเนของบุคคลนั้นต่อความน่าจะเป็นของการกระท างานที่จะน าไปสู่สิ่งนั้น
ดังนั้น รูปแบบของการจูงใจตามทฤษฎีนี้จึงประกอบด้วยความพอใจ (valence) ความคาดหมาย
(expectancy) ซึ่งจะเป็นตัวที่ให้เกิดการจูงใจและผลลัพธ์ (outcomes) 

ความพอใจหรือความรุนแรง (valence) หมายถึง ความรุนแรงของปรารถนาของ
บุคคลที่มีต่อผลลัพธ์อย่างหนึ่ง ซึ่งเกี่ยวพันกับอีกอย่างหนึ่ง ความพอใจนี้จะแสดงออกถึงความมาก
น้อยของความปรารถนาของบุคคลที่มีต่อเป้าหมาย โดยที่ความพอใจของแต่ละบุคคลจึงมีความ
แตกต่างกัน 

ความคาดหมาย (expectancy) หมายถึง ความเชื่ออย่างแรงกล้าว่าการกระท าที่
แสดงออกมานั้น จะท าให้ได้ผลลัพธ์เป็นกรณีพิเศษ ความคาดหมายนี้จะแสดงให้เห็นถึงการคาดคะเน

                                                           
64Clayton P. Alderfer, "An Experical Test If a New Theory of Human Needs," 

Organization Behavior and Human Performance 4, no. 2 (1969). 
65Ernest J. McCormick and Daniel R. Ilgen, Industrial Psychology (New Jersey: 

Prentice – Hall, 1980), 305-06. 
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ของผู้ปฏิบัติงานเกี่ยวกับความน่าจะเป็นของการกระท าที่บรรลุผลลัพธ์อย่างหนึ่งจะสามารถน าไปสู่
ผลลัพธ์อีกอย่างหนึ่งได้ 

ผลลัพธ์ (outcomes) เป็นผลที่เกิดจากการการท าที่ได้รับการกระตุ้นและจูงใจ
ผลลัพธ์มีอยู่ 2 ระดับคือ ผลลัพธ์ระดับที่ 1 (primary outcomes) เป็นผลลัพธ์ที่เกิดจากผลการ
ปฏิบัติงานและผลลัพธ์ระดับที่ 2 (secondary outcomes) เป็นผลลัพธ์ที่เกี่ยวพันกับผลลัพธ์ระดับที่
หนึ่ง กล่าวคือ เป็นผลลัพธ์ที่ได้รับตามมาหลังจากท่ีได้รับผลลัพธ์ระดับท่ีหนึ่งแล้ว66 

ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคคลีลแลนด์ (Achievement Motive) 
แมคคลีลแลนด์ (David McClelland) ได้เสนอทฤษฎีความต้องการที่มีความสัมพันธ์

กับทฤษฎีการเรียนรู้ โดยมีพ้ืนฐานความเชื่อว่า ความต้องการเป็นการเรียนรู้หรือได้รับมาจากการมี
ประสบการณ์ในวัฒนธรรมนั้น ๆ ความต้องการที่เกิดจากการเรียนรู้เหล่านี้ จะเป็นพฤติกรรมที่มี
อิทธิพลต่อการรับรู้สถานการณ์และจูงใจให้ไปสู่เป้าหมาย คนที่มีความต้องการจะมีพฤติกรรมแตกต่าง
ไปจากคนท่ีไม่มีความต้องการ 

แมคคลีลแลนด์กล่าวถึงความต้องการไว้หลากหลายลักษณะและน ามาจัดใหม่     
โดยแบ่งความต้องการออกเป็น 3 ประเภท ดังนี้ 

1. ความต้องการผลสัมฤทธิ์  (Need for Achievement - nAch) คือ ความต้องการ
ผลสัมฤทธิ์เป็นพฤติกรรมที่จะกระท าการใด ๆ ให้เป็นผลส าเร็จดีเลิศตามมาตรฐาน เป็นแรงขับที่
น าไปสู่ความเป็นเลิศ แสวงหาความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ไม่เกี่ยงงาน พยายามค้นหาว่าปัญหา
จะถูกแก้ไขโดยวิธีใด มักจะตั้งเป้าหมายไว้สูงกว่าปกติและชอบเสี่ยงกับเป้าหมายนั้นมีความสนุกในการ
ท างาน ชอบท างานที่ท้าทาย งานที่มีความเสี่ยง และต้องการผลตอบกลับของการปฏิบัติงานของเขา
โดยเงินไม่มีอิทธิพลมากนักต่อบุคคลที่มีความต้องการผลสัมฤทธิ์สูง 67 

2.  คว ามต้ อ งการคว ามสั ม พันธ์  (Need for Affiliation - nAff) คื อ  คว ามต้ อ งการ
ความสัมพันธ์ ปรารถนาที่จะส่งเสริมและรักษาสัมพันธภาพอันอบอุ่นเพ่ือความเป็นมิตรกับผู้อ่ืน 
หลีกเลี่ยงการท าร้ายจิตใจกัน สร้างบรรยากาศการท างานที่เป็นมิตร มีความใส่ใจในความรู้สึกของผู้อ่ืน
อย่างจริงใจ เป็นคนที่มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าต่อการยอมรับ และการให้ความเชื่อมั่นหรือ     
ให้ก าลังใจ มีแนวโน้มที่จะปรับตัวเข้ากับผู้อ่ืนตามปรารถนาและบรรทัดฐานของผู้อ่ืนได้โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งจากเพ่ือนที่มีคุณค่าส าหรับเขา มีความต้องการความรักความพอใจสูง ชอบท างานกับผู้อ่ืน
มากกว่าที่จะท างานคนเดียว68 

                                                           
66Vroom, Work and Motivation 101. 
67McClelland, The Achieving Society, 34-35. 
68Ibid. 
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3.  ความต้องการอ านาจ (Need for Power - nPow) คือ ความต้องการในการควบคุมผู้อ่ืน          
มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้อ่ืน  ผูกติดอยู่กับความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตามชอบแนะน าให้
ความคิดเห็น ประเมิน และพยายามที่จะให้ผู้อ่ืนเป็นไปตามที่ตนคิด ปรารถนาที่จะมีอิทธิพลต่อผู้อ่ืน
โดยตรง มีความสนใจในการรักษาสัมพันธภาพแห่งความเป็นผู้น าผู้ตาม69  

 

 

ประเภทของแรงจูงใจ  
 

นักจิตวิทยาจ าแนกแรงจูงใจเป็น 2 ประเภท คือแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) 
แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation ) 

1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากความต้องการ
ของบุคคลที่จะกระท ากิจกรรมเพ่ือที่จะท าให้ตนเองมีความรู้สึกว่า ตนเองมีความสามารถและตนเอง
เป็นผู้ลิขิตชีวิตของตนเอง เมื่อไรที่สามารถท างานจนประสบความส าเร็จก็จะเกิดความพึงพอใจรวมถึง
สภาวะของบุคคลที่มีความต้องการในการกระท า การเรียนรู้หรือการแสวงหาบางอย่างด้วยตนเอง 
บุคคลต้องการตัดสินใจด้วยตนเอง ต้องการแสดงความสามารถแห่งตนที่จะน าไปสู่การค้นหา        
การเผชิญหน้ากับสิ่งเร้าอย่างเหมาะสม กับความสามารถโดยมิต้องให้ผู้มาเกี่ยวข้อง การจูงใจประเภท
นี้ ได้แก่ 1) ความต้องการ 2) เจตคติ 3) ความสนใจพิเศษ โดยพฤติกรรมที่เกิดจากแรงจูงใจภายใน
เป็นพฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกแล้วท าให้ผูกพันกับความรู้สึกถึงความสามารถแห่งตนและ          
การก าหนดด้วยตนเอง บุคคลจะรู้สึกสนุกสนานกับแบบแผนพฤติกรรมที่ตนแสดงออกมา  โดยไม่ได้
หวังผลตอบแทนเป็นรางวัลภายนอก และพฤติกรรมนั้นจะมีความคงทน 

2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง แรงจูงใจที่เกิดขึ้นจากการได้รับ   
การกระตุ้นจากสิ่งจูงใจนอกตัวบุคคล เช่น เงิน การเลื่อนต าแหน่ง โล่รางวัล ค าชมเชย เป็นต้น หรือ
หมายถึงสภาวะของบุคคลที่ได้รับแรงกระตุ้นมาจากภายนอกให้มองเห็นจุดหมายปลายทางและน าไปสู่
การเปลี่ยนแปลงหรือการแสดงพฤติกรรมของบุคคล การจูงใจประเภทนี้ได้แก่ 1) เป้าหมายหรือ   
ความคาดหวังของบุคคล 2) ความรู้เกี่ยวกับความก้าวหน้า 3) บุคลิกภาพ 4) เครื่องล่อใจต่าง ๆ 
 แรงจูงใจทางด้านร่างกาย – จิตใจและสังคม 
แรงจูงใจทางด้านร่างกาย เป็นแรงผลักดันที่เกิดขึ้นพร้อมกับความต้องการมีชีวิต ไม่จ าเป็นต้องอาศัย
ประสบการณ์ การเรียนรู้อย่างใด เช่น ความหิวกระหาย ความต้องการทางเพศ ความต้องการอุณหภูมิ
ที่เหมาะสม ความต้องการหลีกเลี่ยงความเจ็บปวด ความต้องการพักผ่อน ความต้องการอากาศบริสุทธิ์
ความต้องการขับถ่ายของเสียออกจากร่างกาย 

                                                           
69Ibid. 



  47 

แรงจูงใจทางจิตใจและสังคมเป็นแรงจูงใจที่ค่อนข้างซับซ้อน เกิดจากสภาพสังคมวัฒนธรรม 
การเรียนรู้และประสบการณ์ที่บุคคลนั้นได้รับและเป็นสมาชิกอยู่ 

แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ คือการด ารงชีวิตในสังคมอย่างมีความสุข เป็นสิ่งจ าเป็นที่มนุษย์ทุกคน
ปรารถนา การมีเงินใช้สอย มีเครื่องอ านวยความสะดวก มีความสุขสบาย เป็นที่ชื่นชมและเป็นที่
ยอมรับของคนอ่ืน 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ เป็นแรงจูงใจที่เกิดขึ้นหลังจากการคาดหวังของบุคคล ซึ่งอาจได้มาจาก
ประสบการณ์หรือพบกับสิ่งใดสิ่งหนึ่ง จนเป็นความประทับใจและต้องการเดินทางเพ่ือไปสู่จุดนั้น      
อีกครั้ง 

แรงจูงใจใฝ่อ านาจเป็นแรงจูงใจที่เกิดจากความต้องการมีอิทธิพลเหนือผู้ อ่ืนในทางตรง     
และทางอ้อมหรือชอบถกเถียงเอาชนะมีลักษณะก้าวร้าว บางคนก็ยิ้มแย้มแจ่มใสแต่ก็ท าไปเพ่ือให้    
คนอ่ืนอยู่ในอ านาจตนไม่พอใจกับการอยู่ภายใต้อ านาจของผู้อื่นหรือถูกวิพากษ์วิจารณ์ เป็นต้น 

 

ปัจจัยส่งเสริมการมีแรงจูงใจที่ดี 
 

ได้มีผู้ศึกษาเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานหลายท่านด้วยกัน ดังนี้ 
 พรนพ พุกกะพันธ์ ได้กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจของบุคคลสามารถด าเนินการได ้ดังนี้ 

1. สร้างเจตคติที่ดีในการท างาน เพราะขวัญก าลังใจที่ดีย่อมเกิดจากเจตคติที่ดีต่อการท างาน
ของผู้ร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา เจตคติโดยทั่วไป หมายถึง ความรู้สึกหรืออารมณ์ที่จะกระท า
ในทางรับหรือปฏิเสธต่อบุคคล กลุ่มชน หรือสถานการณ์หรือค่านิยมใด ๆ เจตคติจึงเป็นสิ่งส าคัญ
ประการแรกที่ควรได้รับการส่งเสริมให้มีข้ึน 

2. วางมาตรการและสร้างเครื่องมือส าหรับวัดผลส าเร็จของการปฏิบัติงาน  เช่น การจัดให้มี
การประเมินผลงานเพ่ือประโยชน์ในการเลื่อนขั้น เลื่อนเงินเดือน เพราะการจัดตั้งมาตรฐานที่เชื่อถือได้ 
ไว้ใช้ในองค์กรย่อมสามารถป้องกันความล าเอียงและข้อครหาต่าง ๆ อันจะน าไปสู่ความเสื่อมขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานขององค์กรได้ 

3. เงินเดือนและค่าจ้าง เป็นค่าตอบแทนเพ่ือการครองชีพและยกระดับมาตรฐานการครองชีพ
ของตนเอง ซึ่งหมายความว่าเงินมีความสัมพันธ์กับการงานของคนโดยตรง เงินเดือนและค่าจ้าง        
ที่เป็นธรรมเป็นสิ่งจ าเป็นและเป็นเครื่องช่วยให้เกิดขวัญก าลังใจที่ดี  แต่การบริหารบุคคลที่ดีมิใช่
เพียงแต่ก าหนดอัตราเงินเดือนค่าจ้างให้เป็นธรรมเท่านั้น หากเป็นปัจจัยที่ส าคัญยิ่งประการหนึ่ง      
ซึ่งควรได้รับความเห็นใจ 

4. ความพึงพอใจในงานที่ท า ขวัญก าลังใจเกิดข้ึนด้วยความรู้สึกพึงพอใจในงานที่ท าถ้างานนั้น
เปิดโอกาสให้คนได้ใช้ความสามารถและความคิดริเริ่มของตนเองก็จะพอใจในงานที่ตนเองท าจึงอาจ  
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ตั้งข้อสังเกตได้ว่าผลงานที่คนท าด้วยใจรักย่อมดีกว่าผลงานที่ท าด้วยคนไม่รักงานเมื่อเราหวั งจะได้  
งานที่มีประสิทธิภาพงานที่จะมอบหมายให้คนหนึ่งท านั้นจึงเป็นงานที่คนนั้นพอใจ เพ่ือที่จะได้ผลงานที่
มีประสิทธิภาพ 

5. ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาจะท าให้เกิดขวัญก าลังใจที่ดีนั้น
ควรเป็นความส าคัญที่ตั้งอยู่บนฐานแห่งความเคารพนับถือซึ่งกันและกัน หน้าที่ที่ผู้บังคับบัญชาจะต้อง
หาทางกระตุ้นให้เกิดการท างานด้วยความสมัครใจของผู้ใต้บังคับบัญชาเอง  เช่น เมื่อมีปัญหาใน     
การท างานเกิดขึ้นจะต้องเปิดโอกาสให้ผู้บังคับบัญชาได้ปรึกษาหารือและช่วยชี้ปัญหาให้และหาก   
เป็นเรื่องที่จะกระทบกระเทือนต่อส่วนรวมก็จะต้องฟังความคิดเห็นของส่วนรวมด้วย70 

เดวิ ส  (Davis) ได้ศึ กษาปัจจั ยส าคัญที่ ก่ อ ให้ เกิดความพึงพอใจในการปฏิบั ติ ง าน                   
ซึ่งประกอบด้วยปัจจัย 5 ประการ ดังนี้ 

(1) ลักษณะท่าทีและบทบาทของผู้น าหรือหัวหน้าหน่วยงาน  ที่มีผู้ใต้บังคับบัญชาและ
ผู้ร่วมงาน เพราะผู้น าเป็นเสมือนหมุดเชื่อมโยงความเข้าใจอันดีระหว่างองค์กรกับผู้ปฏิบัติงาน  ดังนั้น
ความสัมพันธภาพระหว่างหัวหน้าและผู้ร่วมงานจึงมีความสัมพันธ์ต่อการเสริมสร้างขวัญและ
ความส าเร็จขององค์กรอย่างมาก  

(2) ความพึงพอใจในงานที่ท าอยู่เพราะในการท างานนั้น ถ้าได้ท างานที่ตนพึงพอใจย่อมได้ผล
มากกว่าการท างานที่ไม่พอใจ  

(3) ความพึงพอใจต่อวัตถุประสงค์หลักและนโยบายการด าเนินงานขององค์กร  ของพนักงาน 
เจ้าหน้าที่ และผู้ร่วมงานตลอดจนการจัดองค์กรระบบงานที่มีประสิทธิภาพขององค์กร  สิ่งเหล่านี้
นับเป็นเรื่องส าคัญมากเพราะถ้าทุกคนหรือสมาชิกส่วนใหญ่ขององค์กรมีความเข้าใจซาบซึ้งถึงระบบ
การท างานขององค์กรแล้ว  เขาเหล่านี้จะอุทิศเวลาให้กับงาน  มีก าลังใจและก าลังขวัญใน                
การปฏิบัติงานได้ดีขึ้น 

(4) บ าเหน็จรางวัล การเลื่อนขั้นต าแหน่งแก่ผู้ปฏิบัติหน้าที่ดีย่อมเป็นเครื่องจูงใจให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ร่วมงานมีความกระตือรือร้นต่อการปฏิบัติหน้าที่การงานด้วยความขยันขันแข็ง 
มั่นใจและมีขวัญดี  

(5) ความยุติธรรมในปัจจัยของการท างาน เช่น งบประมาณและอ านาจหน้าที่ ตลอดจน
สภาพของการท างานที่ถูกต้องตามสุขลักษณะ บรรยากาศดี มีเครื่องปฏิบัติงาน รวมทัง้สภาพทางกาย
และสุขภาพทางจิต อารมณ์ ของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนอาจเปลี่ยนแปลงได้เสมอ ทั้งที่เป็นผลโดยตรง

                                                           
70พรนพ พุกกะพันธ์, ภาวะผู้น าและแรงจูงใจ (กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์จามจุรี โปรดักท์, 2544), 

229. 
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จากผู้นั้นเองหรือมาจากที่อ่ืน เช่น ปัญหาครอบครัว เพ่ือนร่วมงานมีปัญหาเกี่ยวกับสุขภาพหรือ
สุขภาพจิตแล้ว เขาเหล่านั้นย่อมจะไม่อุทิศเวลาให้แก่การปฏิบัติงานให้เกิดผลดีได้71 

เบนท์เลย์ และเรมเพล (Bentley and Rempel) การศึกษาแรงจูงใจพบว่าปัจจัยของ    
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานขึ้นอยู่กับปัจจัย 10 ประการ คือ  

1) ความสั ม พันธ์ ร ะหว่ า งครู น้ อยและครู ใหญ่  ( teacher rapport with principle) 
องค์ประกอบนี้จะกล่าวถึงความรู้สึกของครูน้อยที่มีต่อครูใหญ่ในด้านต่าง  ๆ คือความสามารถ           
ในด้านอาชีพ ความสนใจที่มีต่อครูและหน้าที่การงานของครูความสามารถในการติดต่อสื่อสาร      
และทักษะในด้านมนุษยสัมพันธ์  

2) ความพอใจในหน้าที่การงาน (satisfaction with teaching) องค์ประกอบนี้กล่าวถึง
ความสัมพันธ์กับนักเรียนและความพึงพอใจในหน้าที่การสอน รู้สึกว่าตนเองมีความสามารถใน       
การท างาน สนุกสนานกับการท างานร่วมกับนักเรียนและปรารถนาจะยึดอาชีพครูต่อไป  

3) สัมพันธภาพระหว่างครู (rapport among teacher) องค์ประกอบนี้เน้นความสัมพันธ์
ระหว่างครูด้วยกัน ทั้งนี้  พิจารณาความร่วมมือในการท างานต่าง ๆ การเตรียมการสอนร่วมกัน        
การยอมรับในความมีศีลธรรม อิทธิพล ความสนใจตลอดจนความสามารถของเพ่ือนครู  

4) เงินเดือน (teacher salary) องค์ประกอบนี้กล่าวครอบคลุมถึงความรู้สึกของครูที่มีต่อ
เงินเดือนที่ตนเองได้รับ และนโยบายที่เกี่ยวกับเงินเดือนครู มีความรู้สึกว่าได้รับเงินเดือนคุ้มกับ     
การท างานของตนหรือไม่ และเมื่อเปรียบเทียบกับครูในสังกัดอ่ืนแล้วตนเองมีความพอใจมากน้อย
เพียงใด   

5) ปริมาณการสอน (teacher load) องค์ประกอบนี้ กล่าวถึงงานที่เกี่ยวข้องกับงานธุรกิจ  
งานทะเบียนต่าง ๆ ความล่าช้าของระบบทางด้านสังคมงานกิจกรรมเสริมหลักสูตร และพัฒนาตนเอง     
 6) หลักสูตร (curriculum issues) องค์ประกอบนี้กล่าวถึงปฏิกิริยาของครูที่มีต่อหลักสูตร
ของสถานศึกษาด้านที่เกี่ยวกับการสนองตอบความต้องการของผู้เรียน การค านึงถึงความแตกต่าง
ระหว่างบุคคลและการเตรียมให้นักเรียนเป็นพลเมืองดีของประเทศ  

7) สถานภาพครู (teacher status) เป็นองค์ประกอบที่กล่าวถึงการเสาะแสวงหาเกียรติยศ 
ชื่อเสียง ความมั่นคงและผลประโยชน์ที่ได้จากการสอน ตลอดจนการเป็นที่ยอมรับของสังคม  

8) ชุมชนกับการสนับสนุนการศึกษา (community support of education) องค์ประกอบ
นี้กล่าวถึง ความเข้าใจและเต็มใจที่ชุมชนจะเข้ามามีบทบาทช่วยเหลือในกิจการต่าง ๆ ของสถานศึกษา  

                                                           
71Keith Davis, Human Relations at Work (New York: McGraw-Hill, Inc., 1971), 

553. 
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9) อาคารสถานที่ และการบริการ (school facilities and services) องค์ประกอบนี้กล่าวถึง 
ความเพียงพอ และเหมาะสมของอาคารสถานที่ เครื่องใช้และอุปกรณ์ต่าง ๆ ประสิทธิภาพของการ
ให้บริการและความสะดวกในการเบิกอุปกรณ์  

10) ภาวะกดดันทางสังคม (community pressures) องค์ประกอบนี้รวมถึงความสนใจและ
ความคาดหวังของสังคมท่ีเกี่ยวข้องกับตัวครูในด้านความประพฤติ การมีส่วนร่วมในกิจกรรมของสังคม  
ความมีเสถียรภาพที่ครูจะอธิบายปัญหาต่างๆในชั้นเรียน72 

 
 

ข้อมูลพื้นฐานของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 
 

 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 มีส านักงานเขตตั้งอยู่ที่ ศาลากลางจังหวัด
สุพรรณบุรี ชั้น 2-3 อ าเภอเมืองสุพรรณบุรี จังหวัดสุพรรณบุรี 
 ส านักเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 เป็นหน่วยงานที่มีภารกิจในการจัดการศึกษา   
ขั้นพ้ืนฐาน ระดับมัธยมศึกษาตอนต้นและมัธยมศึกษาตอนปลาย ในเขตพ้ืนที่ความรับผิดชอบ จ านวน   
61 แห่ง ซึ่งประกอบด้วย สถานศึกษาระดับมัธยมศึกษาในจังหวัดสุพรรณบุรี จ านวน 32 แห่งและ
สถานศึกษาระดับมัธยมศึกษาในจังหวัดนครปฐม จ านวน 29 แห่ง มีนักเรียน จ านวน 66,399 คน     
มีจ านวนครู จ านวน 3,117 คน และมีบุคลกรส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 จ านวน 
44 คน เป็นหน่วยงานที่อยู่ภายใต้การก ากับดูแลของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน     
มีผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเป็นผู้บังคับบัญชาข้าราชการ และรับผิดชอบในการปฏิบัติ
ราชการของส านักงานให้เป็นไปตามนโยบาย แนวทาง และแผนปฏิบัติการของกระทรวง ประกอบด้วย 
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่จัดการเรียนการสอนในระดับชั้นมัธยมศึกษา โดยเขตพ้ืนที่บริหารจังหวัด
สุพรรณบุรีและนครปฐม จ านวนทั้งสิ้น 61 แห่ง ดังตารางที่ 2 

 

 

 

 

 

 
                                                           

72 Ralph R. Bentley and Rempel M. Averno, Manual for The Purdue Teacher 
Opinionaire, 213. 
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  ตารางที ่ 2  ข้อมูลพ้ืนฐานสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 

ล าดับ ชื่อโรงเรียน 
จ านวน 

ผู้บริหาร ครู นักเรียน 

สถานศึกษาในเขตจังหวัดสุพรรณบุรี ประกอบด้วย 32 สถานศึกษา    

1 ตลิ่งชันวิทยา 1 36 526 
2 กรรณสูตรศึกษาลัย 5 106 2,748 

3 สงวนหญิง 5 119 2,575 
4 หรรษาสุจิตต์วิทยา 2 2 20 201 

5 สรวงสุทธาวิทยา 2 17 319 

6 วังหว้าราษฎร์สามัคคี 1 18 243 
7 กาญจนาภิเษกวิทยาลัยฯ สุพรรณบุรี 5 106 2,313 

8 ศรีประจันต์(เมธีประมุข) 2 46 768 

9 บางปลาม้า “สูงสุมารผดุงวิทย์” 5 90 1,917 
10 สวนแตงวิทยา 2 33 602 

11 บางแม่หม้ายรัฐราษฎร์รังสฤษดิ์ 1 19 187 
12 บ่อสุพรรณวิทยา 1 19 212 

13 สองพ่ีน้องวิทยา 2 47 682 

14 อู่ทองศึกษาลัย 2 46 818 
15 สระยายโสมวิทยา 1 37 571 

16 ดอนคาวิทยา 1 32 650 

17 บรรหารแจ่มใสวิทยา 5 1 32 581 
18 หนองวัลย์เปรียงวิทยา 2 21 279 

19 สระกระโจมโสภณพิทยา 3 29 513 

20 บรรหารแจ่มใสวิทยา 1 3 86 2,094 
21 อู่ทอง 3 107 2,773 

22 บางลี่วิทยา 1 31 1,196 
23 บรรหารแจ่มใสวิทยา 3 4 89 2,198 

24 บ่อกรุวิทยา 2 19 237 

25 ทุ่งแฝกพิทยาคม 2 18 301 
26 ทุ่งคลีโคกช้างวิทยา 2 10 165 
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ตารางที่ 2 (ต่อ) 

ล าดับ ชื่อโรงเรียน 
จ านวน 

ผู้บริหาร ครู นักเรียน 

27 บรรหารแจ่มใสวิทยา 6 2 25 382 
28 บรรหารแจ่มใสวิทยา 7 1 15 191 

29 หนองหญ้าไซวิทยา 4 59 1,109 
30 ธรรมโชติศึกษาลัย 4 88 1,993 

31 สามชุกรัตนโภคาราม 5 95 1,846 

32 ด่านช้างวิทยา 2 31 615 
รวมจังหวัดสุพรรณบุรีทั้งสิ้น 92 1,576 31,978 

สถานศึกษาในเขตจังหวัดนครปฐม ประกอบด้วย 29 สถานศึกษา    

1 พระปฐมวิทยาลัย 4 186 4,067 
2 ราชินีบูรณะ 3 98 3,029 

3 พระปฐมวิทยาลัย2หลวงพ่อเงินอนุสรณ์ 3 27 511 

4 ศรีวิชัยวิทยา 4 107 1,630 
5 สระกะเทียมวิทยาคม (สังวรเจษฎ์ประภาคมอุปถัมภ์) 2 30 497 

6 วัดห้วยจรเข้วิทยาคม 1 71 1,593 
7 โพรงมะเดื่อวิทยาคม 2 34 565 

8 สิรินธรราชวิทยาลัย 5 139 2,774 

9 ก าแพงแสนวิทยา 3 66 1,787 
10 มัธยมฐานบินก าแพงแสน 2 33 602 

11 ศาลาตึกวิทยา 1 19 187 

12 คงทองวิทยา 4 70 1,693 
13 บ้านหลวงวิทยา 1 19 292 

14 งิ้วรายบุญมีรังสฤษดิ์ 2 19 286 
15 ภัทรญาณวิทยา 4 51 1,066 

16 อุบลรัตนราชกัญญาราชวิทยาลัย นครปฐม 1 8 333 

17 พลอยจาตุรจินดา 1 11 149 
18 แหลมบัววิทยา 1 10 117 

19 เพ่ิมวิทยา 1 8 249 
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ตารางที่ 2 (ต่อ) 

ล าดับ ชื่อโรงเรียน 
จ านวน 

ผู้บริหาร คร ู นักเรียน 

20 บางเลนวิทยา 2 38 691 
21 บางหลวงวิทยา 1 19 324 

22 สถาพรวิทยา 1 18 263 
23 บัวปากท่าวิทยา 1 8 268 

24 สามพรานวิทยา 4 54 1,128 

25 ภ.ป.ร.ราชวิทยาลัย ในพระบรมราชูปถัมภ์ 5 87 1,045 
26 วัดไร่ขิงวิทยา 5 113 3,060 

27 ปรีดารามวิทยาคม 1 15 212 

28 รัตนโกสินทร์สมโภชบวรนิเวศศาลายา ในพระสังฆราชูปถัมภ์ 4 78 1,661 
29 กาญจนาภเิษกวิทยาลัย นครปฐม (พระต าหนักสวนกุหลาบมัธยม) 4 116 2,300 

รวมจังหวัดนครปฐมทั้งสิ้น 82 1,541 34,421 
 

 

วิสัยทัศน์ (Vision)  

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 เป็นองค์กรขับเคลื่อนการจัดการศึกษา     
ขั้นพ้ืนฐานมุ่งสร้างคุณภาพมาตรฐานระดับสากล 
 
 

พันธกิจ (Mission)  

1.  ส่งเสริม สนับสนุนการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานให้ผู้เรียนระดับมัธยมศึกษาได้รับการศึกษา
อย่างมีคุณภาพ 

2.  ส่งเสริม สนับสนุนพัฒนาผู้เรียนให้ได้รับการเรียนรู้อย่างมีคุณภาพตามหลักสูตรมาตรฐาน
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และมาตรฐานสากล 

3.  จัดระบบการบริหารการศึกษาให้มีประสิทธิภาพทันสมัย โดยทุกภาคส่วนมีส่วนร่วมในการ
บริหารและจัดการศึกษา 
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เป้าหมาย (Goals)  

1.  ผู้เรียนทุกคนมีคุณภาพมาตรฐานการศึกษาขึ้นพ้ืนฐานและมาตรฐานสากล               
2.  สถานศึกษาจัดการศึกษาได้คุณภาพมาตรฐานการศึกษาขั้นพ้ืนฐานและมาตรฐานสากล 
3.  ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนาตามสมรรถนะสู่มืออาชีพอย่างต่อเนื่อง

สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ตามมาตรฐานเหมาะสมกับการเป็นวิชาชีพชั้นสูงและมีเครือข่ายทางวิชาการ
ในการยกระดับคุณภาพครู 

4.  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา และสถานศึกษามีระบบการบริหารจัดการที่ มี
คุณภาพและมาตรฐานเป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล ทุกภาคส่วนเข้ามามีส่วนร่วม73 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
73ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 9, รายงานผลการทดสอบทางการศึกษา

ระดับชาติขั้นพื้นฐาน (O-Net) 18-19. 
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งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

งานวิจัยในประเทศ 

 เคบอย สินสุพรรณ์ ได้ศึกษาเรื่อง การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารโรงเรียนท่ามะกา
วิทยาคม จังหวัดกาญจนบุรี ผลการวิจัยพบว่า 1. การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารโรงเรียน     
ท่ามะกาวิทยาคมจังหวัดกาญจนบุรีโดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากโดยเรียงค่ามัชฌิมเลข
คณิตจากมากไปหาน้อย ดังนี้มีการฝึกอบรมและการพัฒนาให้ความรู้และสารสนเทศให้ความชัดเจน
เกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบให้เกียรติและเคารพต่อการตัดสินใจของผู้ปฏิบัติงานให้ข้อมูลป้อนกลับ
มอบหมายอ านาจหน้าที่ให้ความไว้วางใจให้การยกย่องยอมรับก าหนดมาตรฐานการท างานและ
ยอมรับข้อ ผิดพลาด 2. แนวทางการพัฒนาการเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารโรงเรียนท่ามะกา
วิทยาคมจังหวัดกาญจนบุรี   ได้แก่ ควรมีการก าหนดบทบาทหน้าที่ ให้ชัดเจนตรวจสอบได้                
ถึงความรับผิดชอบมีการพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพมากขึ้นติดตามเป้าหมายที่ทางโรงเรียนได้
ก าหนดมีการสร้างขวัญและก าลังใจกับครู/ผู้ใต้บังคับด้วยการศึกษาดูงานเพ่ิมช่องทางในการให้ข้อมูล
ข่าวสาร เช่น ทางสื่อออนไลน์มีการยกย่องชมเชยครู/ผู้ใต้บังคับบัญชาให้บุคลากรในสถานศึกษา      
ได้รับรู้เพ่ือสร้างบรรยากาศในการท างานให้เกิดความรู้สึกเป็นกันเองติดตามความส าเร็จในการท างาน
และเคารพซึ่งกันและกันทั้งต่อหน้าและลับหลังรวมทั้งเคารพในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานทั้ง    
ของผู้บริหารและครู/ผู้ใต้บังคับบัญชา74 
 เฉลิมขวัญ  จ้านสกุล  ได้ศึกษาเรื่อง การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารที่ส่งผลต่อ      
การท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 1 ผลการวิจัย
พบว่า 1) การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหาร สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ราชบุรี เขต 1 โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย 
ดังนี้ คุณลักษณะ ทักษะ ค ามั่นสัญญาแห่งความส าเร็จ การนิเทศตนเอง โครงสร้างและระบบที่ 
ช่วยเหลือเกื้อกูล และการตรวจสอบและการประเมินตนเอง 2 ) การท างานเป็นทีมของครู สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 1 เรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย 
ดังนี้  บทบาทที่สมดุลความร่วมมือและการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ การปฏิบัติงาน              
ที่ชัดเจนและการตัดสินใจที่ถูกต้องเหมาะสมวัตถุประสงค์ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกัน     
การเปิดเผยต่อกันและการเผชิญหน้าเพ่ือแก้ปัญหาการสนับสนุนและการไว้วางใจต่อกัน การทบทวน
การปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ การพัฒนาตนเอง ภาวะผู้น าที่เหมาะสม ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม 

                                                           
74เคบอย สินสุพรรณ์, "การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารโรงเรียนท่ามะกาวิทยาคม 

จังหวัดกาญจนบุรี" (ค้นคว้าอิสระปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2558), ง. 
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และการสื่อสารที่ดี 3) การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารสถานศึกษาส่งผลต่อการท างานเป็นทีม
ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 1 ดังนี้ 3.1 การเสริมสร้างพลัง
อ านาจของผู้บริหารโดยรวมส่งผลต่อการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาราชบุรี เขต 1 โดยรวม 3.2 การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา 3 ด้าน 
คือ การนิเทศตนเอง การตรวจสอบ และการประเมินตนเอง และทักษะ ส่งผลต่อการท างานเป็นทีม
ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 1 โดยรวม75 
 ธีรภัทร คงกัลป์ ได้ศึกษาเรื่อง การเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างานของครูในโรงเรียน  
จุฬาภรราชวิทยาลัย ผลการวิจัยพบว่า 1) การเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างานของครูโรงเรียน  
จุฬาภรราชวิทยาลัยในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การให้ความชัดเจนใน
หน้าที่ความรับผิดชอบ รองลงมา คือ การให้ความรู้สารสนเทศ และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ                
การให้ความไว้วางใจ และการยอมรับข้อผิดพลาด 2 ) การเปรียบเทียบการเสริมสร้างพลังอ านาจ             
ในการท างานของครูโรงเรียนจุฬาภรราชวิทยาลัย จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานและ        
เขตที่ตั้งของโรงเรียนพบว่า 2.1 ครูที่มีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 10 ปี กับครูที่มี
ประสบการณ์ในการท างาน 10 ปีขึ้นไป มีความเห็นในการเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างานของ
โรงเรียนจุฬาภรราชวิทยาลัยทั้งในภาพรวมและรายด้าน ไม่แตกต่างกัน 2.2 ครูที่ปฏิบัติหน้าที่ในเขต
ที่ตั้งของโรงเรียนกลุ่มภาคเหนือ ภาคกลาง และภาคใต้ มีความเห็นในการเสริมสร้างพลังอ านาจในการ
ท างานของโรงเรียนจุฬาภรราชวิทยาลัยทั้งในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 เมื่อพิจารณาความแตกต่างเป็นรายคู่ พบว่าแตกต่างกันอย่างนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จ านวน 5 ด้าน คือ การก าหนดมาตรฐานการท างาน การให้ข้อมูลย้อนกลับ การยกย่องยอมรับ      
การยอมรับข้อผิดพลาด และการให้เกียรติ76 
 ดวงกมล  อนุเอกจิตร ได้ศึกษาเรื่อง การเสริมสร้างพลังอ านาจของครูที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของครูโรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม ผลการวิจัยพบว่า 1. การเสริมสร้างพลังอ านาจของ
ครูโรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม โดยภาพรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับตามค่า

                                                           
75เฉลิมขวัญ จ้านสกุล, "การเสรมิสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารที่ส่งผลต่อการท างานเป็น

ทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 1" (วิทยานิพนธ์ปริญญา
ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2559), 
ง. 

76ธีรภัทร คงกัลป์, "การเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างานของครูในโรงเรียนจุฬาภรณ
ราชวิทยาลัย" (การค้นคว้าอิสระปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์, 2559), ก. 
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มัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย คือ ความมีคุณค่า ความเชื่อมั่น การรับรู้ความสามารถของตน      
การตัดสินใจด้วยตนเอง และผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น 2. ความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนเอกชน 
จังหวัดนครปฐม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า มี 2 ด้านอยู่ในระดับ
มากที่สุด คือ ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ และความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม 
และอยู่ในระดับมาก 1 ด้าน คือ ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ 3. การเสริมสร้างพลังอ านาจ 
ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐมโดยภาพรวม คือ ด้าน   
ความเชื่อมั่น และ ด้านความมีคุณค่า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.0577 
 วรัญญา เรือนกาศ ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเสริมสร้างพลังอ านาจครู โรงเรียน
สังกัดเทศบาลจังหวัดอุตรดิตถ์ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเสริมสร้างพลังอ านาจครู 
โรงเรียนสังกัดเทศบาลจังหวัดอุตรดิตถ์ ซึ่งประกอบด้วย ปัจจัยการได้รับโอกาส ความส าเร็จ และ
ความก้าวหน้าในวิชาชีพ ปัจจัยการสร้างแรงจูงใจในการท างาน ปัจจัยการสร้างสภาพแวดล้อม 
บรรยากาศและวัฒนธรรมในโรงเรียน ปัจจัยการสร้างภาวะผู้น าให้กับครู และปัจจัยการยอมรับนับถือ 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อวิเคราะห์รายด้าน พบว่า ทุกปัจจัยเสริมสร้างพลังอ านาจครู         
อยู่ในระดับมาก ปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ปัจจัยด้านการยอมรับนับถือ ส่วนความสัมพันธ์ของ       
ตัวแปรต้นกับตัวแปรตาม พบว่า มีความสัมพันธ์กับทุกปัจจัย จากความคิดเห็นดังกล่าวสรุปได้ว่า 
ปัจจัยทุกด้านมีผลต่อการเสริมสร้างพลังอ านาจครูโรงเรียนสังกัดเทศบาล จังหวัดอุตรดิตถ์           
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.0578 
 รัชนีกรนิภา มีมาก ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนารูปแบบการเสริมสร้างพลังอ านาจผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษาในการจัดการค่านิยมหลัก 12 ประการ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการวิจัย
พบว่า 1) การเสริมสร้างพลังอ านาจผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในการจัดการค่านิยมหลัก 12 
ประการ ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ ด้านการมอบอ านาจหน้าที่ ด้านแรงจูงใจในการท างาน และด้าน
การท างานเป็นทีม 2) รูปแบบการพัฒนาการเสริมสร้างพลังอ านาจผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา      

                                                           
77ดวงกมล อนุเอกจิตร, "การเสริมสร้างพลังอ านาจที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ

ครูโรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม" (วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหาร
การศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2560), ง. 

78วรัญญา เรือนกาศ, "ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการเสริมสร้างพลังอ านาจครู โรงเรียนสังกัด
เทศบาลจังหวัดอุตรดิตถ์" (วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์, 2560), ก. 
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ในการจัดการค่านิยมหลัก 12 ประการ ประกอบด้วย 4 ขั้น คือ ขั้นที่ 1 การเตรียมการ ขั้นที่ 2      
การเสริมสร้างพลังอ านาจ ขั้นที่ 3 การด าเนินการ และข้ันที่ 4 การประเมินผล79 
 นิลุบล ชูสอน ได้ศึกษาเรื่อง การเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานของข้าราชการครู 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า 1) ผู้บริหารสถานศึกษา
และครูผู้สอนมีความคิดเห็นต่อการเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานของข้าราชการครู ส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 3 โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยเป็นราย
ด้าน พบว่าด้านที่ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านความผูกพันต่อองค์การ รองลงมาคือ ด้านการท างานเป็นทีม 
และด้านความพึงพอใจในงาน ตามล าดับ 2 ) ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นต่อ                  
การเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานของข้าราชการครู ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ชัยภูมิ เขต 3 จ าแนกตามต าแหน่งการท างานโดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 3) ข้อเสนอแนะเพ่ือ
การเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานของข้าราชการครู ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ชัยภูมิ เขต 3 ที่ส าคัญ ได้แก่ ควรมีการส่งเสริมพัฒนาในเรื่อง ของความก้าวหน้า มีความภาคภูมิใจใน
วิชาชีพ มีค่าตอบแทนที่เหมาะสม เปิดโอกาสให้ครูได้แสดงศักยภาพของตนเองให้เต็มที่ ควรสร้าง
บรรยากาศในการท างานให้มีความไว้ใจกัน เชื่อใจกัน มีความผูกพันกันจนก่อให้เกิดความรัก       
ความสามัคคีกันในทีม เปิดโอกาสให้ข้าราชการครูได้แสดงศักยภาพของตนอย่างเต็มที่ เคารพ
แนวความคิดเห็นของผู้อ่ืน ยอมรับในความแตกต่างของสมาชิกในทีม ควรมีการส่งเสริมให้ข้าราชการ
ครูทุกคนมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายเพื่อไม่ให้เกิดความขัดแย้งในองค์การ80 
 ปกรณ์ พิมลสกุล ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน    
เมืองพัทยา 11 (มัธยมสาธิตพัทยา) สังกัดส านักการศึกษาเมืองพัทยา จังหวัดชลบุรี ผลการวิจัยพบว่า 
1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนเมืองพัทยา 11 (มัธยมสาธิตพัทยา) สังกัดส านัก
การศึกษาเมืองพัทยา จังหวัดชลบุรี ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านเรียงตามล าดับ
คะแนนเฉลี่ย 3 อันดับ ได้แก่ ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า และความส าเร็จในงาน ตามล าดับ    
โดยการยอมรับนับถือ มีค่าเฉลี่ยเป็นล าดับสุดท้าย 2. เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  
ในโรงเรียนเมืองพัทยา 11 (มัธยมสาธิตพัทยา) สังกัดส านักการศึกษาเมืองพัทยา จังหวัดชลบุรี          

                                                           

 79รัชนีกรนิภา มีมาก, "การพัฒนารูปแบบการเสริมสร้างพลังอ านาจผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาในการจัดการค่านิยมหลัก 12 ประการ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ" (วิทยานิพนธ์ปรัชญา
ดุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์, 2561), ข. 
 80นิลุบล ชูสอน, "การเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานของข้าราชการครู ส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 3" (วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการ
บริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภูมิ, 2561), ค. 
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2.1 จ าแนกตามเพศ ภายรวมแตกต่างกันในระดับน้อย 2.2 จ าแนกตามประสบการณ์การสอน 
ภาพรวมไม่แตกต่างกัน 2.3 จ าแนกตามวุฒิการศึกษา ภายรวมแตกต่างกันในระดับน้อย 2.4 จ าแนก
ตามเงินเดือน ภาพรวมไม่แตกต่างกัน81 
 จีราภรณ์ พรมสวัสดิ์ ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในศูนย์เ ครือข่าย
สถานศึกษาคลองใหญ่เหนือ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาตราด ผลการวิจัยพบว่า 
1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในศูนย์เครือข่ายสถานศึกษาคลองใหญ่เหนือ สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาตราด ด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับ
มาก 2. ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในศูนย์เครือข่ายสถานศึกษาคลองใหญ่
เหนือ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาตราด จ าแนกตามเพศ โดยรวมและรายด้าน
แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 3. ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู     
ในศูนย์เครือข่ายสถานศึกษาคลองใหญ่เหนือ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาตราด 
จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญ 
ยกเว้นด้านความมั่นคงในการท างานและด้านสภาพแวดล้อมในการท างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .0582 
 จารุนันท์ เจริญฤทธิ์ ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผู้บริหาร
สถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอน โรงเรียนในศูนย์เครือข่ายสถานศึกษา
ชายแดนสยาม อ าเภอบ่อไร่ จังหวัดตราด สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาตราด 
ผลการวิจัยพบว่า 1. การใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนในศูนย์เครือข่ายสถานศึกษา
ชายแดนสยาม อ าเภอบ่อไร่ จังหวัดตราด สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาตราด 
โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านอ านาจอ้างอิง 
ด้านอ านาจการติดต่อเชื่อมโยง ด้านอ านาจข่าวสาร ด้านอ านาจตามกฎหมาย ด้านอ านาจความ
เชี่ยวชาญ ด้านอ านาจการให้รางวัล และด้านอ านาจการบังคับ ตามล าดับ 2.  แรงจูงใจ                    
ในการปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอน โรงเรียนในศูนย์เครือข่ายสถานศึกษาชายแดนสยาม     

                                                           

 81ปกรณ์ พิมลสกุล, "การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนเมืองพัทยา 
11 (มัธยมสาธิตพัทยา) สังกัดส านักการศึกษาเมืองพัทยา จังหวัดชลบุรี" (งานนิพนธ์ปริญญาศึกษา
ศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยบูรพา, 2559), ง. 
 82จีราภรณ์ พรมสวัสดิ์, "แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในศูนย์เครือข่ายสถานศึกษา
คลองใหญ่เหนือ สังกัดส านกงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาตราด" (งานนิพนธ์ปริญญาศึกษา
ศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยบูรพา, 2559), ง. 
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อ าเภอบ่อไร่ จังหวัดตราด สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาตราด โดยรวมและรายด้าน
อยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านความต้องการความสัมพันธ์      
ด้านความต้องการด ารงชีวิต และด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า ตามล าดับ 3. ความสัมพันธ์
ระหว่างการใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอน 
โรงเรียนในศูนย์เครือข่ายสถานศึกษาชายแดนสยาม อ าเภอบ่อไร่ จังหวัดตราด สังกัดส านักงาน     
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาตราด โดยรวมมีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างสูง และมีความสัมพันธ์
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .0183 
 สาลินี อุดมสุข ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา   
กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในโรงเรียนระยองวิทยาคม สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 ผลการวิจัยพบว่า 1. การใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน
ระยองวิทยาคม สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 มีค่าเฉลี่ยโดยรวมและ      
รายด้านอยู่ในระดับมาก 2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระยองวิทยาคม สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 มีค่า เฉลี่ ยโดยรวมและรายด้านอยู่ ในระดับมาก                    
3. ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครูผู้สอนโรงเรียนระยองวิทยาคม สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 โดยรวม    
มีความสัมพันธ์กันทางบวกอยู่ในระดับค่อนข้างสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .0184 
 จีราพร มามิมิน ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา 
อ าเภอขลุง จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 ผลการวิจัย
พบว่า 1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา อ าเภอขลุง จังหวัดจันทบุรี สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก 2. ผลการ
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา อ าเภอขลุง จังหวัดจันทบุรี สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 จ าแนกตามวุฒิการศึกษาและประสบการณ์

                                                           
83จารุนันท์ เจริญฤทธิ์, "ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษากับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอน โรงเรียนในศูนย์เครือข่ายสถานศึกษาชายแดน
สยาม อ าเภอบ่อไร่ จังหวัดตราด สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาตราด" (งาน
นิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยบูรพา, 2560), ง. 
 

84 สาลินี อุดมสุข, "ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษากับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในโรงเรียนระยองวิทยาคม สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18" (งานนิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหาร
การศึกษา มหาวิทยาลัยบูรพา, 2560), ง. 
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ในการท างาน โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  3. ผลการเปรียบเทียบ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา อ าเภอขลุง จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 จ าแนกตามขนาดโรงเรียน โดยรวมแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .0585 
 เกียรติศักดิ์ แสนอ้วน ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผู้บริหาร
สถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัด
จันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 ผลการวิจัยพบว่า 1. การใช้อ านาจ
การบริหารสถานศึกษาโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากโดยเรียงล าดับจากมาก
ไปน้อย ได้แก่ ด้านอ านาจอ้างอิง ด้านอ านาจการให้รางวัล ด้านอ านาจกฎหมาย ด้านอ านาจเชี่ยวชาญ 
และด้านอ านาจการบังคับ ตามล าดับ 2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา
ในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17             
โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านความต้องการ
เจริญก้าวหน้า ด้านความต้องการสัมพันธ์ และด้านความต้องการด ารงชีวิต ตามล าดับ 3. ผลการวิจัย
ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึ กษา
มัธยมศึกษา เขต 17 พบว่าโดยรวมมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านอ านาจการให้รางวัล ด้านอ านาจการบังคับ ด้านอ านาจ   
ตามกฎหมาย และด้านอ านาจเชี่ยวชาญ มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ      
ที่ระดับ .05 ยกเว้นด้านอ านาจอ้างอิง มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .0586  
 สุภชัย สมฤทธิ์ ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนพ้ืนที่พิเศษ       
เขตพ้ืนที่การศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า 1) ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

                                                           
85จีราพร มามิมิน, "แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา อ าเภอขลุง 

จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2" (งานนิพนธ์
ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยบูรพา, 2560), ง. 

86เกียรติศักดิ์ แสนอ้วน, "ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษากับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 " (งานนิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยบูรพา, 2560), ง. 
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ของครูในโรงเรียนพ้ืนที่พิเศษเขตพ้ืนที่การศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 พบว่า 1. ด้านปัจจัยกระตุ้น
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากมากไปน้อย 
ดังนี้ ด้านความรับผิดชอบ ด้านลักษณะของงาน ด้านความก้าวหน้า ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
ด้านการยอมรับนับถือ ตามล าดับ 2. ด้านปัจจัยค้ าจุนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยรวม    
และรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้ ด้านความสัมพันธ์ภายในหน่วยงาน 
ด้านการนิเทศ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านเงินเดือน ด้านสภาวะการท างาน ตามล าดับ            
2) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนพ้ืนที่พิเศษเขตพ้ืนที่การศึกษา
แม่ฮ่องสอน เขต 1 พบว่า ครูที่มีเพศต่างกัน ภูมิล าเนา สถานภาพ และประสบการณ์ในการท างาน
ต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในโรงเรียนพ้ืนที่พิเศษในภาพรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ แต่เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านความรับผิดชอบมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ  
ทางสถิติ 3) ผลการจัดท าข้อเสนอแนะการจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูในโรงเรียนพ้ืนที่พิเศษเขตพ้ืนที่การศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 ได้แก่ เนื่องจากการปฏิบัติงาน   
ในโรงเรียนพ้ืนที่พิเศษมีความยุ่งยาก ล าบาก ควรมีค่าตอบแทน และสวัสดิการต่าง ๆ เพ่ือเสริมสร้าง
ขวัญก าลังใจและเอ้ือให้ครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนพ้ืนที่พิเศษด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ    
และเหมาะสมกับสภาพความเป็นจริง ควรส่งเสริมให้ครูได้พัฒนาตนเอง เปิดโอกาส ส่งเสริม สนับสนุน 
ให้ศึกษาต่อ ศึกษาดูงานทั้งในและต่างประเทศ ควรจัดหาสื่อการเรียนการสอนที่มีในสภาพที่ใช้งานได้
เพราะจะเป็นการช่วยอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน87 
 ณัฐนันท์ วิริยาธนาโชติ ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผู้บริหาร
สถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
ปทุมธานี เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า 1 ) การใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา โดยภาพรวม              
อยู่ใน  ระดับมากโดยประเด็นที่มีระดับมากสูงที่สุด คือ อ านาจอ้างอิง รองลงมาคือ อ านาจกฎหมาย        
และน้อยที่สุดคือ อ านาจการบังคับบัญชา 2 ) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยภาพรวม          
อยู่ในระดับมาก โดยประเด็นที่มีระดับมากสูงที่สุด คือ ด้านความส าเร็จของงาน  รองลงมาคือ        
ด้านค่าจ้างหรือเงินเดือน และน้อยที่สุด คือ ด้านสภาพแวดล้อม และ 3 ) ความสัมพันธ์ระหว่าง      

                                                           
87สุภชัย สมฤทธิ์, "แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนพื้นที่พิเศษเขตพื้นที่

การศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1" (การค้นคว้าแบบอิสระปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการ
บริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, 2560), ง-จ. 
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การใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู พบว่า มีความสัมพันธ์กัน
ในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .0188 
 ณัฐดนัย ไทยถาวร ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับ
ประถมศึกษา จังหวัดสระบุรี ผลการวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับ
ประถมศึกษา จังหวัดสระบุรี อยู่ในระดับมาก 2) การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนระดับประถมศึกษา จังหวัดสระบุรี จ าแนกตามเพศ ระดับการศึกษา ประสบการณ์            
ในการท างาน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน89 
 

งานวิจัยต่างประเทศ 

 เคฟาริดู เวสสิลาคีส และ พิซาริดีส (Kefalidou Vassilakis and Pitsalidis) ได้ศึกษาเก่ียวกับ
เรื่องมุมมองการเสริมสร้างพลังอ านาจทางวิชาชีพในการเพ่ิมความพึงพอใจในการท างานของครู
ประถมศึกษา และได้กล่าวไว้ว่าความพึงพอใจในการท างานและการเสริมสร้างพลังอ านาจทางวิชาชีพ
เป็นสองปัจจัยหลักที่จะช่วยให้โรงเรียนพัฒนาดีขึ้น เครื่องมือที่ใช้ในการวัดระดับการเสริมสร้างพลัง
อ านาจคือ School Participant Empowerment Scale (SPES) และเครื่องมือที่ใช้ในการวัดระดับ
ความพึงพอใจ คือ Job Satisfaction Survey (JSS) นอกจากนี้ได้ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่จะส่งผล
กระทบต่อความพึงพอใจในงาน และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับการ
เสริมสร้างพลังอ านาจทางวิชาชีพ การวิจัยสรุปได้ดังนี้ครูที่ไม่มีต าแหน่งงานที่มั่นคง สภาพแวดล้อม
การท างานเปลี่ยนทุกปี หรือท างานมากกว่าหนึ่งแห่งในระหว่างปีครูเหล่านี้จะมีระดับการเสริมพลัง
อ านาจและความพึงพอใจที่ต่ า นอกจากนี้ปัจจัยส่วนบุคคล เช่น เพศ สถานภาพ อายุ การศึกษา หรือ
ประสบการณ์ ไม่ส่งผลกระทบต่อความพึงพอใจในการท างานและการเสริมสร้างพลังอ านาจทาง

                                                           

 88ณัฐนันท์ วิริยาธนาโชติ, "ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษากับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ปทุมธานี เขต 
1" (วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี, 2561), 3. 
 89ณัฐดนัย ไทยถาวร, "แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับประถมศึกษา 
จังหวัดสระบุรี" (วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี, 2561), 3. 
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วิชาชีพแต่แรงงานสัมพันธ์และจ านวนของโรงเรียนที่ครูท างานระหว่างปีมีความสัมพันธ์กับความพึง
พอใจในการท างานและการเสริมสร้างพลังอ านาจทางวิชาชีพ90 
 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 กลุ่มตัวอย่างคือ 
โรงเรียนประถมศึกษา จ านวน 60 โรงเรียน ผู้ให้ข้อมูล ครู จ านวน 1,665 คน การวิจัยครั้งนี้ชี้ให้เห็น
ว่าผู้บริหารควรตระหนักถึงความส าคัญของภาวะผู้น าสามารถมีอิทธิพลและส่งผลกระทบต่อ         
การเสริมสร้างพลังอ านาจของครูได้ และควรมีการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมและสภาพแวดล้อมโรงเรียน
ให้ดีขึ้น และรัฐบาลควรสนับสนุนในการอบรมผู้บริหารเกี่ยวกับ การร่วมมือ การสร้างเป้าหมายร่วมกัน 
การส่งเสริมแรงจูงใจ และการเสริมสร้างพลังอ านาจครู91 
 เลสซี่ (Lacey) ศึกษาและวิจัยเรื่องการรับรู้การเสริมพลังอ านาจครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา
ตอนต้นที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครู การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพในการส ารวจ
การรับรู้ของผู้บริหาร ครู และผู้ปกครองที่มีต่อการเสริมพลังอ านาจของครูและอิทธิพลของการเสริม
พลังอ านาจทีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้บริหาร ครู และผู้ปกครองของ
โรงเรียนมัธยมศึกษาตอนต้นแห่งหนึ่ง ผลจากการวิจัยพบว่าบุคคลที่ได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
จะมีลักษณะดังนี้ มีความมั่นใจ อุทิศตน มีแรงจูงใจ มีความเป็นผู้น า มีขวัญก าลังใจ มีอิทธิพล 
นอกจากนี้การเสริมสร้างพลังอ านาจถูกน าเสนอผ่านการกระตุ้นที่แตกต่างกันนั้นส่งผลกระทบโดยตรง
ทั้งทางบวกและทางลบต่อระดับความผูกพันต่อองค์การ92 

                                                           

 90 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). 
 91 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). 
 92Maron 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). 
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 อาลีอัคบาลี อาโมลี (Aliakbari and Amoli) ศึกษาเกี่ยวกับผลกระทบของการเสริมพลัง
อ านาจที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การและผลสัมฤทธิ์ของนักเรียน  กลุ่มตัวอย่าง คือ ครูมหาวิทยาลัย
จ านวน 356 คน และตอบแบบสอบถาม 2 ฉบับได้แก่ School Participant Empowerment Scale 
(SPES) ของ  Short and Rinehart (1992) และ  Organization Commitment Questionnaire 
(OCQ) ของ Mowday et al.lls (1979). ผลจากการวิจัยพบว่า การเสริมพลังอ านาจมีความส าคัญ   
ในการตัดสินใจในชั้นเรียนและการสอนที่ช่วยในการเพ่ิมประสิทธิภาพขององค์กรและปรับปรุง
ประสิทธิภาพของนักเรียน ผลลัพธ์เหล่านี้เป็นประโยชน์สาหรับผู้ก าหนดนโยบายในการแนะแนวทาง
ครูผู้สอนเพื่อเพ่ิมขีดความสามารถ การเห็นคุณค่าในตนเอง และสร้างความก้าวหน้าในอาชีพ93 

ลินด์เนอร์ (Lindner) ได้ศึกษาถึงปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงาน โดยประชากร         
ที่ศึกษา ได้แก่ พนักงานของ Piketon Research and Extension Center and Enterprise Centers
จ านวน 25 คนโดยเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามเชิงส ารวจ ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยจูงใจใน  
การท างานของพนักงานเรียงล าดับจากมากไปน้อยดังนี้ งานที่น่าสนใน ค่าตอบแทนที่ดี การได้รับการ
ยอมรับในงานที่ท า ความมั่นคงในงาน สภาพการท างานที่ดี โอกาสในการก้าวหน้าและเลื่อนต าแหน่ง
ในองค์กร ความรู้สึกว่ามีส่วนร่วมก าหนดนโยบายมีส่วนร่วมกับงาน ความจงรักภักดีของแต่ละบุคคล 
กฎระเบียบที่เหมาะสม และการได้รับความช่วยเหลือเมื่อประสบปัญหาส่วนบุคคล94 
 เอสคิลด์ เซน คริสเทนเซน และเวสท์ลันด์  (Eskildsen, Kristensen and Westlund)          
ได้ท าการวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการท างานกับความพึงพอใจในการท างานของกลุ่มประเทศยุโรปเหนือ 
เพ่ือศึกษาความแตกต่างระหว่างความพึงพอใจในการท างานและแรงจูงใจในการท างานที่เกิดขึ้น
ภายใน(intrinsic work motivation) จ าแนกตามคุณลักษณะของพนักงาน โดยการส ารวจความเห็น
พนักงานจ านวน 9,623 คนในกลุ่มประเทศยุโรปเหนือ พบว่า พนักงานชาวเดนมาร์กมีความพึงพอใจ
ในการท างานมากที่สุดเมื่อเทียบกับพนักงานชาวนอร์เวย์ สวีเดน และฟินแลนด์ นอกจากนั้นไม่มี   
ความแตกต่างระหว่างเพศกับความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน แต่ภูมิล าเนา อายุ ต าแหน่ง
งาน ระดับการศึกษา และขนาดขององค์กรมีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน95 

                                                           

 93Mohammad 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). 

94 James R. Lindner, "Understanding Employee Motivation," Journal of 
Extension 36, no. 3 (1998): 57-76. 

95Jacob K. Eskildesn, Kai Kristensen, and Anders H. Westlund, "Work Motivation 
Andjob Satisfaction in the Nordic Countries," Employee Relations 26, no. 2 (2004). 
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 ดรัมสเตด (Dramstad) ได้ท าการศึกษา เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและหน้าที่ใน
องค์การของครูในนอร์เวย์ ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับ          
ความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และมีผลต่อประสิทธิภาพในงานของครูในนอร์เวย์96 

สรุป 
 

 จากผลการศึกษาการเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 9 สรุปได้ว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจ หมายถึง 

การเพ่ิมศักยภาพของบุคคลที่ส่งผลต่อทีมงาน และองค์กรให้ดีขึ้น มีประสิทธิภาพในการผลิตสินค้า

และบริการให้บรรลุตามเป้าหมายได้ ผู้บังคับบัญชาต้องเป็นผู้ให้การสนับสนุน ให้อิสระในการตัดสินใจ 

รวมถึงการจัดสิ่งแวดล้อมที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน และส่งเสริมให้บุคคลเกิดความสามารถในการท างาน

และแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้บรรลุผลส าเร็จของตนเองและองค์กร การเสริมสร้างพลังอ านาจ เป็นการเพ่ิม

ศักยภาพของบุคคล โดยผู้บังคับบัญชาถ่ายโอนอ านาจ ให้อิสระในการตัดสินใจ  และจัดหาทรัพยากร

ในการปฏิบัติงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชา รวมถึงการจัดสิ่งแวดล้อมที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน และส่งเสริม  

ให้บุคคลเกิดความสามารถในท างานและแก้ปัญหาต่างๆได้บรรลุผลส าเร็จของตนเองและองค์กร 

ประกอบด้วยเงื่อนไข 6 ประการ 5 ขั้นตอน ดังนี้ 1) คุณลักษณะ (Character)  2) ทักษะ (Skills)    

3) ค ามั่นสัญญาแห่งความส าเร็จ (Win-Win Agreement)  4) การนิเทศตนเอง (Self-Supervision)  

5) โครงสร้างและระบบที่ช่วยเหลือเกื้อกูล (Helpful Structures and Systems)  6) ภาระหน้าที่การ

ประเมินตนเอง (Accountability self-evaluation) และขั้นตอนการเสริมสร้ างพลั งอ านาจ              

5 ขั้นตอน 1 ) การก าหนดผลลัพธ์ที่ต้องการ (Desired Results)  2) การก าหนดแนวทางการ

ด าเนินงาน (Guidelines) 3) การระบุทรัพยากร (Resources)  4) การก าหนดภาระหน้ าที่  

(Accountability) 5) การก าหนดผลที่ตามมา (Consequences) ส่วนแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

หมายถึง แรงจูงใจที่เกิดจากความต้องการ ความปรารถนาหรือความอยากที่จะปฏิบัติงานตามหน้าที่

ของครู เนื่องจากได้รับแรงกระตุ้นที่ท าให้เกิดพฤติกรรมในการกระท าหรือด าเนินการอย่างมุ่งมั่น

เพ่ือให้ได้มาซึ่งเป้าหมายตามท่ีตั้งไว้ เป็นความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่ในการท างาน

                                                           
96Styrkar A. Dramstad, "Job Satisfaction and Organizational Commitment 

among Teachers in Norway: A Comparative Study of Selected Schools from 
Public and Private Educational Systems" (Ph.D Dissertation, School of Education, 
Andrews University 2004). 
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ในองค์ กร  ประกอบด้ วย  1) ความต้ องการผลสั มฤทธิ์  (Need for Achievement - nAch)                 

2) ความต้องการความสัมพันธ์ (Need for Affiliation - nAff) 3) ความต้องการอ านาจ (Need for 

Power - nPow) ทั้งนี้ ในการท างาน ผู้บริหารและครูควรศึกษาและพัฒนาการเสริมสร้างพลังอ านาจ 

การเสริมสร้างพลังอ านาจมีความส าคัญต่อการประสบความส าเร็จในชีวิตและการท างาน รวมถึงท าให้

เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ที่จะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานและประสิทธิผลของ         

การจัดการศึกษาของสถานศึกษาต่อไป 
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บทที่ 3 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 

 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research) มีวัตถุประสงค์เพ่ือทราบ    

1) การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 9  2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 

9 3) การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 โดยใช้สถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 9 จ านวน 56 แห่ง เป็นหน่วยวิเคราะห์ (Unit of analysis) ผู้ให้ข้อมูลประกอบด้วย

บุคคล 2 กลุ่ม คือ 1) ฝ่ายบริหาร คือ ผู้อ านวยการ/รองผู้อ านวยการ/ผู้ช่วยผู้อ านวยการจ านวน 2 คน  

2) ฝ่ายปฏิบัติ คือ หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้/ครูผู้สอน  จ านวน 2 คน  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็น

แบบสอบถามเกี่ยวกับเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารตามแนวคิดของโควี่  (Covey’s six 

conditions of empowerment) และ แรงจูงใจของแมคคลีลแลนด์ (McClelland) ดังนั้น เพ่ือให้

การวิจัยเป็นไปอย่างมีระบบและบรรลุตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ตั้งไว้ผู้วิจัยจึงก าหนดแนวทาง

และรายละเอียดต่าง ๆ ของการวิจัย ซึ่งประกอบด้วย ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย และระเบียบวิธีวิจัย 

ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 

ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 
 

เพ่ือเป็นแนวทางในการด าเนินการวิจัยครั้งนี้ให้เป็นไปอย่างมีระบบและบรรลุจุดมุ่งหมายของ

การวิจัยที่ก าหนดไว้ ผู้วิจัยได้ก าหนดรายละเอียดขั้นตอนด าเนินการวิจัยไว้ 3 ขั้นตอน ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 การจัดเตรียมโครงการวิจัย ในขั้นตอนนี้เป็นการศึกษาสภาพปัญหา นิยาม    

ความสนใจ ความต้องการ ศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง โดยศึกษาจากเอกสาร ต ารา บทความ ทฤษฎี 

ข้อมูล ต าราเรียน วารสาร เว็บไซต์ที่เกี่ยวข้อง รายงานการวิจัย วรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับการ

เสริมสร้างพลังอ านาจและแรงจูงใจ ข้อมูลสถิติต่าง ๆ รวมถึง รายงานของหน่วยงานต่าง ๆ ที่เก่ียวข้อง 

เพ่ือน ามารวบรวมและเรียบเรียงโครงร่างการวิจัย เพ่ือเสนอขอความเห็นชอบต่ออาจารย์ที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ์ เสนอโครงร่างการวิจัยต่อภาควิชา เพ่ือขอความเห็นชอบและอนุมัติจากบัณฑิตวิทยาลัย 
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ขั้นตอนที่ 2 การด าเนินการวิจัย ผู้วิจัยจัดสร้างเครื่องมือ และน าเครื่องมือที่สร้างขึ้นไป

ทดลอง ปรับปรุงคุณภาพของเครื่องมือ รวมทั้งการศึกษาปัญหา และอุปสรรคแล้วน ามาปรับปรุงแก้ไข

ข้อบกพร่องต่าง ๆ เพ่ือให้ได้ผลการวิจัยที่ตอบข้อค าถามของการวิจัยได้ใกล้เคียงที่สุด น าเครื่องมือ      

ที่สร้างขึ้นไปเก็บข้อมูลจากแห่งที่เป็นกลุ่มตัวอย่างตามที่ก าหนดไว้ในระเบียบวิธีวิจัยหลังจากนั้น        

น าข้อมูลที่รวบรวมได้มาวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ และอภิปรายผล 

ขั้นตอนที่ 3 การรายงานผลการวิจัย ขั้นตอนนี้เป็นการรายงานผลการวิจัยน าเสนอต่อ

คณะกรรมการผู้ควบคุมวิทยานิพนธ์ตรวจสอบความถูกต้อง แล้วน ามาปรับปรุงแก้ไขตามที่

คณะกรรมการผู้ควบคุมวิทยานิพนธ์เสนอแนะ จัดพิมพ์วิทยานิพนธ์และส่งรายงานผลการวิจัย      

ฉบับสมบูรณ์ต่อบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากรเพ่ือขออนุมัติจบการศึกษาตามหลักสูตร 
 

ระเบียบวิธีวิจัย 

เพ่ือให้งานวิจัยมีประสิทธิภาพสูงสุดและเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการ วิจัย ผู้วิจัย          

จึงได้ก าหนดระเบียบวิธีวิจัยซึ่งประกอบด้วย แผนแบบการวิจัย ประชากร กลุ่มตัวอย่างและการเลือก

ตัวอย่าง ผู้ให้ข้อมูล ตัวแปรที่ศึกษา เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย การสร้างและพัฒนาเครื่องมือ             

ที่ใช้ในการวิจัย การเก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิจัย ซึ่งมีรายละเอียด

ดังต่อไปนี้ 

แผนแบบการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research) ที่มีแผนแบบการวิจัยกลุ่ม

ตัวอย่างเดียว ศึกษาสภาวการณ์ ไม่มีการทดลอง (the one shot, non – experimental case study)    

ซึ่งเขียนเป็นแผนผัง (diagram) ได้ดังนี้ 
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  เมื่อ R หมายถึง กลุ่มตัวอย่างที่ได้มาจากการสุ่ม 

   X หมายถึง ตัวแปรที่ศึกษา 

   O หมายถึง ข้อมูลที่ได้จากการศึกษา 

ประชากร 

 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  คือ สถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 9 รวมทั้งสิ้นจ านวน 61 แห่ง ประกอบด้วย ซึ่งเป็นโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัด

สุพรรณบุรี จ านวน 32 แห่ง และโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดนครปฐม จ านวน 29 แห่ง 

 

กลุ่มตัวอย่าง 

 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยคือ สถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 9 จ านวน 56 แห่ง ซึ่งได้มาโดยผู้วิจัยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยเปิดตารางการประมาณขนาด

ตัวอย่างของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie and Morgan)97 แล้วใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งประเภท 

(stratified random sampling) โดยแบ่งตามจังหวัด รายละเอียดดังตารางที่ 3 
 

ผู้ให้ข้อมูล 

 งานวิจัยในครั้ งนี้มีผู้ ให้ข้อมูลสถานศึกษาละ 4 คน ประกอบด้วยบุคคล 2 กลุ่ม คือ              

1) ฝ่ายบริหาร คือ ผู้อ านวยการ/รองผู้อ านวยการ/ผู้ช่วยผู้อ านวยการ จ านวน 2 คน  2) ฝ่ายปฏิบัติ 

คือ หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้/ครูผู้สอน จ านวน 2 คน รวมผู้ให้ข้อมูลทั้งสิ้น 224 คน  

                                                           
97Robert V. Krejcie and Daryle W. Morgan, "Determining Sample Size for 

Research Activities," Educational and Psychological Measurement 30, no. 3 (1970): 
303. 

R X 

O 
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ตารางที ่ 3  ประชากร กลุ่มตัวอย่าง และผู้ให้ข้อมูล 

สถานศึกษาสังกัด 

สพม.9 

ประชากร

(แห่ง) 

กลุ่มตัวอย่าง

(แห่ง) 

ผู้ให้ข้อมูล 

(คน) 
รวม 

(คน) 
ฝ่ายบริหาร ฝ่ายปฏิบัติ 

สุพรรณบุรี 32 29 58 58 116 

นครปฐม 29 27 54 54 108 

รวม 61 56 112 112 224 
 

 

ตัวแปรที่ศึกษา 

ตัวแปรที่ศึกษาในครั้งนี้ประกอบด้วย ตัวแปรพ้ืนฐาน และตัวแปรที่ศึกษา ซึ่งมีรายละเอียด

ดังนี้ 

1.  ตัวแปรพื้นฐาน เป็นตัวแปรที่เกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของผู้ให้ข้อมูล ประกอบด้วย เพศ 

อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด ต าแหน่งปัจจุบันและประสบการณ์ในการท างาน 

2. ตัวแปรที่ศึกษาในครั้งนี้ ประกอบด้วยตัวแปรต้นและตัวแปรตาม ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 

  2.1 ตัวแปรต้น (Xtot) เป็นตัวแปรที่เกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหาร
สถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ตามแนวคิดของโควี่ (Covey) 
ซ่ึงได้มีการก าหนดเงื่อนไขที่ช่วยสนับสนุนให้เกิดคุณลักษณะของการได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจไว้ 
6 ประการ และข้ันตอนการเสริมสร้างพลังอ านาจ 5 ขั้นตอน ดังนี้  
 เงื่อนไขการเสริมสร้างพลังอ านาจ 6 ประการ (X1) 
  1. คุณลักษณะ (Character: X1.1) หมายถึง ลักษณะที่บุคคลนั้นมี ความซื่อตรง 
ซื่อสัตย์สุจริตต่อตนเอง ต่อผู้อ่ืน ต่อต าแหน่งหน้าที่ของตน การมองเห็นคุณค่าของตนเอง เป็นผู้ที่พูด
และแสดงออกจากความรู้สึกที่แท้จริง มีความกล้าหาญ ใช้เหตุผลในการท างาน มีความคิดรอบคอบ 
เห็นใจผู้อ่ืน มีจิตใจเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ ยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น  
 2. ทักษะ (Skills: X1.2) หมายถึง ความสามารถที่บุคคลนั้นกระท าได้เป็นลักษณะ    
ที่ช่วยให้บุคคลสามารถสร้างปัจจัยเสริมในการเสริมสร้างพลังอ านาจได้อย่างมีประสิทธิภาพ                  
มีการติดต่อสื่อสารกับผู้ อ่ืนให้เข้าใจตรงกัน มีการวางแผนในการท างานเป็นกระบวนการ และ       
การจัดการองค์กรการแก้ปัญหาร่วมกัน 
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   3. ค ามั่นสัญญาแห่งความส าเร็จ (Win-Win Agreement: X1.3) หมายถึง ข้อตกลง
หรือค ามั่นสัญญาทางด้านจิตวิทยาและด้านสังคม ในการท าความเข้าใจและตกลงร่วมกันระหว่าง
ผู้บริหารกับครูและบุคลากรทางการศึกษา เพ่ือให้ทุกฝ่ายได้รับประโยชน์ และได้รับสิ่งที่ตนเองต้องการ
ตามค ามั่นสัญญาแห่งความส าเร็จ  
   4. การนิเทศตนเอง (Self-Supervision: X1.4) หมายถึง ความคิดริเริ่มในการ
วางแผน การท างาน การสร้างสรรค์ผลงานด้วยตนเอง และการควบคุมตนเองให้อยู่ในขอบเขตของ
สัญญาแห่งความส าเร็จ 
   5. โครงสร้างและระบบที่ช่วยเหลือเกื้อกูล (Helpful Structures and Systems: 
X1.5) หมายถึง รูปแบบขององค์กรและการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานที่จะน าไปสู่ความส าเร็จตาม
ค ามั่นสัญญาแห่งความส าเร็จร่วมกัน ซึ่งผู้บริหารเป็นผู้สนับสนุน ช่วยเหลือ ทั้งนี้  รวมถึงแผน
ยุทธศาสตร์ โครงสร้างองค์กร การออกแบบระบบงาน การติดต่อสื่อสาร งบประมาณ ค่าตอบแทน 
สารสนเทศ ระบบการสรรหาบุคลกร การคัดเลือก การบรรจุ การฝึกอบรม และการพัฒนาบุคลากร 
และระบบช่วยเหลือบุคลากรให้ได้รับสารสนเทศที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานโดยตรงและสามารถ
น าไปใช้ประโยชน์ได้ถูกต้องตามความจ าเป็นในการปฏิบัติงาน 
   6. ภาระหน้าที่ การประเมินตนเอง  (Accountability self-evaluation: X1.6) 
หมายถึง การประเมินตนเองของผู้ปฏิบัติงานเนื่องจากผู้ปฏิบัติงานเป็นผู้ก าหนดผลงานที่ต้องการด้วย
ตนเอง ท าให้ผู้ปฏิบัติงานเข้าใจในสิ่งที่ตนเองต้องการอย่างชัดเจน และสามารถเลือกเกณฑ์ที่เหมาะสม
ในการประเมินผลงานของตนเองได้ 
   

ขั้นตอนการเสริมสร้างพลังอ านาจ 5 ขั้นตอน  (X2) 
1. การก าหนดผลลัพธ์ที่ต้องการ (Desired Results: X2.1) หมายถึง การก าหนด

ผลงานและความคาดหวังทั้งด้านปริมาณและคุณภาพที่สอดคล้องกันระหว่าง กลยุทธ์ และเป้าหมาย
ขององค์กร ความสามารถและความต้องการของแต่ละบุคคล 
  2. การก าหนดแนวทางการด าเนินงาน (Guidelines: X2.2) หมายถึง การก าหนด
หลักการ นโยบายและกระบวนการด าเนินการที่ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างอิสระและ      
มีความยืดหยุ่น ทั้งนี้นโยบายขององค์กรและกระบวนการด าเนินงานต้องมีความกะทัดรัด เข้าใจง่าย 
และอยู่บนพื้นฐานของหลักการองค์กร 
  3. การระบุทรัพยากร (Resources: X2.3) หมายถึง การระบุทรัพยากรที่สนับสนุน
การด าเนินงานขององค์กร ได้แก่ คน เงิน โครงสร้าง และระบบการปฏิบัติงาน  ซึ่งระบบดังกล่าวอาจ
รวมถึงข้อมูลข่าวสารการติดต่อสื่อสาร และการฝึกอบรมเพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถใช้ประโยชน์จาก
ทรัพยากรเหล่านั้นได้มากท่ีสุด เพ่ือให้งานส าเร็จบรรลุผลตามวัตถุประสงค์ 
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  4. การก าหนดภาระหน้าที่ (Accountability: X2.4) หมายถึง การก าหนดมาตรฐาน
ในการด าเนินงานส าหรับใช้ในการรายงานความก้าวหน้าการปฏิบัติงาน โดยผู้ปฏิบัติงานร่วมกัน
ก าหนดมาตรฐานดังกล่าวขึ้นเพ่ือตนเอง ทั้งนี้ หากมีความไว้วางใจในการปฏิบัติงานในระดับสูง 
ผู้ปฏิบัติงานจะมีความเชื่อมั่นในการปฏิบัติงานของตนเองมากกว่าการใช้ระบบการวัดจากผลงาน   
การก าหนดให้ชัดเจนว่าจะประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างไรจะต้องรายงานความก้าวหน้าในการ
ปฏิบัติงานเมื่อไร อย่างไร ตลอดถึงการก าหนดระยะเวลาในการประเมินผลการปฏิบัติงาน       
  5. การก าหนดผลที่ตามมา (Consequences: X2.5) หมายถึง การสรุปผลการ
ด าเนินงานทั้งผลงานที่ประสบความส าเร็จและไม่ประสบความส าเร็จ ทั้งนี้ ถ้าผลงานประสบ
ความส าเร็จ ซึ่งหมายถึง สิ่งที่ผู้ปฏิบัติได้รับตามมา คือ รางวัลตอบแทน ทั้งในด้านการเงินและจิตใจ 
เป็นต้น การได้รับการยอมรับความชื่นชมยินดี ความก้าวหน้า การได้รับหน้าที่ใหม่ การได้รับเข้า
ฝึกอบรมการได้รับการยืดหยุ่นในการท างาน ได้รับอนุญาตให้ลางาน เพ่ิมความรับผิดชอบ ได้รับสิทธิ
ประโยชน์ที่นอกเหนือจากรายได้ปกติ หรือการได้รับการเลื่อนต าแหน่ง ในทางตรงกันข้ามถ้าผลงานไม่
ประสบความส าเร็จผู้ปฏิบัติงานอาจจะได้รับการต าหนิ ถูกส่งไปฝึกอบรมเพ่ิมเติม หรือถูกไล่ออก    
จากงาน 
  2.2 ตัวแปรตาม (Ytot) เป็นตัวแปรที่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามแนวคิด

ทฤษฎีของแมคคลีลแลนด์ (David McClelland) แบ่งความต้องการออกเป็น 3 ประเภทดังนี้ 

1. ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร ผ ล สั ม ฤ ท ธิ์  (Need for Achievement - nAch: Y1) คื อ            
ความต้องการผลสัมฤทธิ์เป็นพฤติกรรมที่จะกระท าการใด ๆ ให้เป็นผลส าเร็จดีเลิศตามมาตรฐาน เป็น
แรงขับที่น าไปสู่ความเป็นเลิศ แสวงหาความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ไม่เกี่ยงงาน พยายามค้นหา
ว่าปัญหาจะถูกแก้ไขโดยวิธีใด มักจะตั้งเป้าหมายไว้สูงกว่าปกติและชอบเสี่ยงกับเป้าหมายนั้นมีความ
สนุกในการท างาน ชอบท างานที่ท้าทาย งานที่มีความเสี่ยง และต้องการผลตอบกลับของการ
ปฏิบัติงานของเขาโดยเงินไม่มีอิทธิพลมากนักต่อบุคคลที่มีความต้องการผลสัมฤทธิ์สูง  

2. ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร ค ว า ม สั ม พั น ธ์  (Need for Affiliation – nAff: Y2) คื อ                
ความต้องการความสัมพันธ์ ปรารถนาที่จะส่งเสริมและรักษาสัมพันธภาพอันอบอุ่นเพ่ือความเป็นมิตร
กับผู้อ่ืน หลีกเลี่ยงการท ารายจิตใจกัน สร้างบรรยากาศการท างานที่เป็นมิตร มีความใส่ใจในความรู้สึก
ของผู้อ่ืนอย่างจริงใจ เป็นคนที่มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าต่อการยอมรับ และการให้ความเชื่อมั่น
หรือให้ก าลังใจ มีแนวโน้มที่จะปรับตัวเข้ากับผู้อ่ืนตามปรารถนาและบรรทัดฐานของผู้อ่ืนได้โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งจากเพ่ือนที่มีคุณค่าส าหรับเขา มีความต้องการความรักความพอใจสูงชอบท างานกับผู้อ่ืน
มากกว่าที่จะท างานคนเดียว 
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3. ความต้องการอ านาจ (Needs for Power - nPow: Y3) คือ ความต้องการในการ
ควบคุมผู้อ่ืนมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้อ่ืนผูกติดอยู่กับความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตามชอบ
แนะน าให้ความคิดเห็น ประเมิน และพยายามที่จะให้ผู้อ่ืนเป็นไปตามที่ตนคิด ปรารถนาที่จะมีอิทธิพล
ต่อผู้อื่นโดยตรง มีความสนใจในการรักษาสัมพันธภาพแห่งความเป็นผู้น าผู้ตาม 

 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยใช้แบบสอบถาม จ านวน 1 ฉบับ แบ่งออกเป็น  

3 ตอน มีรายละเอียด ดังนี้ 

  ตอนที่ 1  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ เพศ อายุ 

ระดับการศึกษาสูงสุด ต าแหน่งปัจจุบันและประสบการณ์ในการท างาน ซึ่งมีลักษณะเป็นแบบส ารวจ

รายการ (Checklist) 

  ตอนที่ 2  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ตามแนวคิดของโควี่ (Covey)   

ตอนที่ 3  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9  ตามแนวคิดของแมคคลีลแลนด์ (McClelland) 

  แบบสอบถามตอนที่  2 และ ตอนที่  3 เป็นแบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบ     

มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ตามแนวคิดของลิเคิร์ท (Likert’s Rating Scale)98 โดยผู้วิจยั

ก าหนดค่าคะแนนของแต่ละระดับ ดังนี้ 

ระดับ 5 หมายถึง การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับมากที่สุด ให้มีน้ าหนักคะแนนเท่ากับ 5 

ระดับ 4 หมายถึง การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับมาก ให้มีน้ าหนักคะแนนเท่ากับ 4 

ระดับ 3 หมายถึง การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับปานกลาง ให้มีน้ าหนักคะแนนเท่ากับ 3 

                                                           
98Rensis Likert, New Patterns of Management (New York: Mcgraw - Hill, 

1961), 74. 
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 ระดับ 2 หมายถึง การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับน้อย ให้มีน้ าหนักคะแนนเท่ากับ 2 

ระดับ 1 หมายถึง การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับน้อยที่สุด ให้มีน้ าหนักคะแนนเท่ากับ 1 
 

การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในงานวิจัย 

เพ่ือให้เกิดความตรงและความเชื่อมั่นของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการ

สร้างเครื่องมือเป็นแบบสอบถามความคิดเห็น โดยมีขั้นตอน ดังนี้ 

ขั้นที่ 1 ผู้วิจัยศึกษาค้นคว้าเอกสารงานวิจัย แนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมต่าง ๆ   

ที่เกี่ยวข้องทั้งในประเทศและต่างประเทศ แล้วน าผลการศึกษามาสร้างและปรับปรุงเครื่องมือโดย   

การขอค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์และผู้ทรงคุณวุฒิ 

ขั้นที่  2 น าผลที่ ได้จากการศึกษาดังกล่าว มาสร้างแบบสอบถามตรวจสอบ          

การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา ตามแนวคิดของโควี่ (Covey) และ แรงจูงใจ            

ในการปฏิบัติงานของครู ตามแนวคิดของของแมคคลีลแลนด์ (McClland) แล้วจึงหาความตรง        

เชิงเนื้อหา (content validity) ของแบบสอบถามโดยน าแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้าง ให้ผู้ทรงคุณวุฒิ 

จ านวน 5 ท่าน พิจารณาความสอดคล้องของเนื้อหากับวัตถุประสงค์ของการวิจัย ด้วยการหาค่าดัชนี

ความสอดคล้องโดยใช้เทคนิค IOC (Index of Item – Objective Congruence) แล้วน ามาปรับปรุง

แก้ไขอีกครั้ง ซึ่งช่วงค่าคะแนนความตรงเชิงเนื้อหาอยู่ระหว่าง 0.60-1.00 ซึ่งใช้ได้ทั้งสิ้น 67 ข้อ 

ขั้นที่ 3 น าแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงแล้วทดลองใช้ (try out) กับสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 8 ที่ไม่ใช่เป็นกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 8 แห่ง แห่งละ        

4 คน จ านวน 32 คน 

ขั้นที่  4 น าแบบสอบถามที่ ได้รับคืนมาค านวณหาความเชื่อมัน ( reliability)          

โดยวิธีครอนบาค (conbach) โดยใช้สัมประสิทธิ์แอลฟา (α=coefficient)99 โดยแบบสอบถาม             

มีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ  .990 

                                                           
99Lee J. Cronbach, Essentials of Psychological Testing, 3rd ed. (New York: 

Harper & Row Publisher, 1974), 161. 
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ขั้นที่ 5 จัดท าเครื่องมือฉบับสมบูรณ์ และน าไปเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง                 

 

 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

การวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอนที่วางไว้  ดังต่อไปนี้            

  1. ผู้วิจัยท าหนังสือถึงหัวหน้าภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยศิลปากร เพ่ือขอให้ออกหนังสือขอความอนุเคราะห์ไปยังสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูลจากสถานศึกษา           

  2. ผู้วิจัยน าหนังสือขอความร่วมมือจากส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 9 ไปขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลจาก 1) ฝ่ายบริหาร คือ ผู้อ านวยการ/รองผู้อ านวยการ/ผู้ช่วย

ผู้อ านวยการ 2) ฝ่ายปฏิบัติ  คือ หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้/ครูผู้สอน ที่ เป็นกลุ่มตัวอย่าง         

  3. ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลโดยผู้วิจัยประสานกับสถานศึกษาให้ด าเนินการส่ง

แบบสอบถามคืนผู้วิจัยทางไปรษณีย์ และบางสถานศึกษาผู้วิจัยเดินทางไปเก็บข้อมูลด้วยตนเอง     

การวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ใช้สถานศึกษาเป็นหน่วยวิเคราะห์ (unit of analysis) 

เมื่อได้รับแบบสอบถามกลับคืนมาแล้ว ผู้วิจัยด าเนินการตามข้ันตอน ดังต่อไปนี้ 

1. ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีได้รับคืนมา 

2. จัดท าตารางแจงแจงคะแนน (tally sheet) เพ่ือกรอกคะแนนให้สอดคล้อง      

กับแผนการวิเคราะห์ข้อมูล และระเบียบวิธีทางสถิติท่ีใช้ 

3. น าข้อมูลดังกล่าวไปค านวณค่าทางสถิติโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป 

สถิติที่ใช้ในการวิจัย 

 เพ่ือให้การวิเคราะห์ข้อมูลตรงตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ศึกษา และข้อค าถามที่ต้องการ

ทราบในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

1. การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามประกอบด้วย 

เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด ต าแหน่งปัจจุบันและประสบการณ์ในการท างานใช้ค่าความถี่ 

(frequency) และค่าร้อยละ (percentage) 
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2. การวิเคราะห์การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารสถานศึกษาและแรงจูงใจ                   

ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 โดยใช้ค่าเฉลี่ย ( X ) 

และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) แล้วน าค่าเฉลี่ยที่ไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์ตามแนวคิดของเบสท์ 

(Best)100 รายละเอียดดังนี้ 

ค่ามัชฌิมเลขคณิต 4.50 ถึง 5.00 แสดงว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหาร

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับมากที่สุด 

ค่ามัชฌิมเลขคณิต 3.50 ถึง 4.49 แสดงว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหาร

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับมาก 

ค่ามัชฌิมเลขคณิต 2.50 ถึง 3.49 แสดงว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหาร

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับปานกลาง 

ค่ามัชฌิมเลขคณิต 1.50 ถึง 2.49 แสดงว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหาร

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับน้อย 

ค่ามัชฌิมเลขคณิต 1.00 ถึง 1.49 แสดงว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหาร

หรือแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

3. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหาร       

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ใช้การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product 

Moment Correlation Coefficient: rxy) มีรายละเอียด101 ดังนี้ 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.00 - 0.29 หมายถึง การเสริมสร้างพลังอ านาจ        

ของผู้บริหาร/แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มีความสัมพันธ์กันในระดับน้อย 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.30 - 0.69 หมายถึง การเสริมสร้างพลังอ านาจ        

ของผู้บริหาร/แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.70 - 1.00 หมายถึง การเสริมสร้างพลังอ านาจ         

ของผู้บริหาร/แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มีความสัมพันธ์กันในระดับมาก 
                                                           

100John W. Best, Research in Education (New Jersey: Prentice - Hall Inc., 
1970), 190. 

101ทวีวัฒน์ ปิตยานนท์ และดิเรก ศรีสุโข ศิริชัย กาญจนวาสี, การเลือกใช้สถิติที่เหมาะสม
ส าหรับการวิจัย (กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2559). 
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สรุป 

 การวิจัยเรื่องการเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive 

research) มีวัตถุประสงค์เพ่ือทราบ 1) การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9  2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9  3) ความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจ

ของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 

9 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 1) ฝ่ายบริหาร คือ ผู้อ านวยการ/รองผู้อ านวยการ/ผู้ช่วยผู้อ านวยการ 

2) ฝ่ายปฏิบัติ คือ หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้/ครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

มัธยมศึกษาเขต 9  เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารตาม

แนวคิดของโควี่ (Covey’s six conditions of empowerment) และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ตามแนวคิดของแมคคลีลแลนด์ (McClelland) สถิติที่ ใช้ ในการวิ เคราะห์ข้อมูล คือความถี่  

(Frequency : f ) ร้อยละ (Percentage : %) ค่าเฉลี่ย (Arithmetic mean : X )  และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) และการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 

(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเรื่อง การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 เพ่ือให้เป็นไป
ตามวัตถุประสงค์และตอบข้อค าถามของการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบสอบถาม
ของผู้ให้ข้อมูล คือ 1) ฝ่ายบริหาร คือ ผู้อ านวยการ/รองผู้อ านวยการ/ผู้ช่วยผู้อ านวยการจ านวน 2 คน  
2) ฝ่ายปฏิบัติ คือ หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้/ครูผู้สอน จ านวน 2 คน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9  ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างสถานศึกษาจ านวน 56 แห่ง รวม 224 คน ซึ่งผู้วิจัย
ได้รับแบบสอบถามกลับคืนมาจ านวน 224 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 น ามาวิเคราะห์และเสนอผล         
การวิเคราะห์โดยใช้ตารางประกอบค าบรรยาย น าเสนอเป็น 4 ตอน คือ 

ตอนที่ 1      ผลการวิเคราะห์สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2      ผลการวิเคราะห์การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9  
ตอนที่ 3      ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 
ตอนที่ 4     ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหาร กับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 
 

ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะห์สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้จากการตอบแบบสอบถามของ 1) ฝ่ายบริหาร 
คือ ผู้อ านวยการ/รองผู้อ านวยการ/ผู้ช่วยผู้อ านวยการจ านวน 2 คน  2) ฝ่ายปฏิบัติ คือ หัวหน้ากลุ่ม
สาระการเรียนรู้/ครูผู้สอน จ านวน 2 คน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ที่เป็น
กลุ่มตัวอย่างสถานศึกษาจ านวน 56 แห่ง รวม 224 คน จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ต าแหน่ง และประสบการณ์การท างาน วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าความถี่ ( frequency : f) และ        
ค่าร้อยละ (percentage : %) ดังแสดงในตารางที่ 4 
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ตารางที่  4  สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
 

ข้อที่ สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน (คน) ร้อยละ 
1 เพศ 

- ชาย 
- หญิง 

 
84 
140 

 
37.50 
62.50 

รวม 224 100 
2 อายุ 

- 20 – 30 ปี 
- 31 – 40 ปี 
- 41 – 50 ปี 
- มากกว่า 50 ป ี

 
30 
59 
52 
83 

 
13.39 
26.34 
23.22 
37.05 

รวม 224 100 

3 ระดับการศึกษา 
- ปริญญาตร ี
- ปริญญาโท 
- ปริญญาเอก 

 
72 
139 
 13 

 
32.10 
62.10 
  5.80 

รวม 224 100 
4 ต าแหน่ง 

- ผู้อ านวยการ 
- รองผู้อ านวยการ 
- ผู้ช่วยผู้อ านวยการ 
- หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
- ครูผู้สอน 

 
35 
34 
43 
40 
72 

 
15.62 
15.18 
19.20 
17.86 
32.14 

รวม 224 100 

5 ประสบการณ์การท างาน 
- ไม่เกิน 5 ป ี
-   6 – 10 ปี 
- 11 – 15 ปี 
- 16 – 20 ปี 
- มากกว่า 20 ป ี

 
21 
51 
35 
32 
85 

 
  9.37 
22.77 
15.62 
14.29 
37.95 

รวม 224 100 
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จากตารางที่ 4 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศชาย จ านวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 37.50 
เป็นเพศหญิง จ านวน 140 คน คิดเป็นร้อยละ 62.50  มีอายุ 20 – 30 ปี จ านวน 30 คน คิดเป็น     
ร้อยละ 13.39 มีอายุ 31 – 40 ปี จ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 26.34 มีอายุ 41 – 50 ปี จ านวน 52 
คน คิดเป็นร้อยละ 23.22 และมีอายุมากกว่า 50 ปี จ านวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 37.05 ด้านระดับ
การศึกษาพบว่า จบการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 32.10 ระดับปริญญา
โท จ านวน 139 คน คิดเป็นร้อยละ 62.10 และระดับปริญญาเอก จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 5.80 
ต าแหน่งของผู้ตอบแบบสอบถามพบว่าเป็นผู้อ านวยการ จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 15.62 รอง
ผู้อ านวยการ จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 15.18 ผู้ช่วยผู้อ านวยการ จ านวน  43 คน คิดเป็นร้อย
ละ 19.20 หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ จ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 17.86 และครูผู้สอนจ านวน 
72 คน คิดเป็นร้อยละ 32.14  มีประสบการณ์การท างานไม่เกิน 5 ปี จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 
9.37 มีประสบการณ์การท างาน 6 – 10 ปี จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 22.7  มีประสบการณ์การ
ท างาน 11 – 15 ปี จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 15.62 มีประสบการณ์การท างาน 16 – 20 ปี 
จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 14.29 และมีประสบการณ์การท างานมากกว่า  20 ปี จ านวน 85 คน 
คิดเป็นร้อยละ 37.95 
 

ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะห์การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9   

การวิเคราะห์การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่ามัชฌิมเลขคณิต (arithmetic mean: X ) 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation : S.D.) จากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 56 แห่ง แล้วน า
ค่ามัชฌิมเลขคณิต (arithmetic mean : X ) ไปเทียบกับเกณฑ์ ตามแนวคิดของเบสท์ (Best)           
ที่ก าหนดไว้ ซึ่งมีผลการวิเคราะห์ ดังนี้ 
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ตารางที่  5  ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการเสริมสร้างพลังอ านาจของ
ผู้บริหาร สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9  โดยภาพรวม 
                                         (n = 56) 

ข้อ 
การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหาร X  S.D. ระดับ 

เงื่อนไขการเสริมสร้างพลังอ านาจ (X1) 4.31 0.30 มาก 

1 คุณลักษณะ (X1.1) 4.39 0.32 มาก 
2 ทักษะ (X1.2) 4.37 0.31 มาก 

3 ค าม่ันสัญญาแห่งความส าเร็จ (X1.3) 4.34 0.32 มาก 

4 การนิเทศตนเอง (X1.4) 4.24 0.36 มาก 
5 โครงสร้างและระบบที่ช่วยเหลือเกื้อกูล (X1.5) 4.23 0.34 มาก 

6 ภาระหน้าที่การประเมินตนเอง (X1.6) 4.32 0.34 มาก 

 ขั้นตอนการเสริมสร้างพลังอ านาจ (X2) 4.27 0.30 มาก 
7 การก าหนดผลลัพธ์ที่ต้องการ (X2.1) 4.33 0.30 มาก 

8 การก าหนดแนวทางการด าเนินงาน (X2.2) 4.27 0.34 มาก 

9 การระบุทรัพยากร (X2.3) 4.29 0.35 มาก 
10 การก าหนดภาระหน้าที่ (X2.4) 4.26 0.32 มาก 

11 การก าหนดผลที่ตามมา (X2.5) 4.21 0.34 มาก 
รวม (Xtot) 4.30 0.29 มาก 

 
 จากตารางที่ 5 พบว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหาร สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 โดยภาพรวม (Xtot) อยู่ในระดับมาก ( X = 4.30, S.D. = 0.29) เมื่อแยก
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน รายละเอียดดังนี้ 
 เงื่อนไขการเสริมสร้างพลังอ านาจ (X1) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับตามค่ามัชฌิม
เลขคณิตจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ ด้านคุณลักษณะ ( X  = 4.39, S.D. = 0.32) ด้านทักษะ ( X  = 
4.37, S.D. = 0.31) ด้านค ามั่นสัญญาแห่งความส าเร็จ ( X  = 4.34, S.D. = 0.32) ด้านภาระหน้าที่
การประเมินตนเอง ( X  = 4.32, S.D. = 0.34) ด้านการนิเทศตนเอง ( X  = 4.24, S.D. = 0.36) และ 
ด้านโครงสร้างและระบบที่ช่วยเหลือเกื้อกูล ( X  = 4.23, S.D. = 0.34) ตามล าดับ 
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 ขั้นตอนการเสริมสร้างพลังอ านาจ (X2) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับตามค่ามัชฌิม
เลขคณิตจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ ด้านการก าหนดผลลัพธ์ที่ต้องการ ( X = 4.33, S.D. = 0.30)  ด้าน
การระบุทรัพยากร ( X  = 4.29, S.D. = 0.35) ด้านการก าหนดแนวทางการด าเนินงาน ( X  = 4.27, 
S.D. = 0.34) ด้านการก าหนดภาระหน้าที่ ( X  = 4.26, S.D. = 0.32) และด้านการก าหนดผลที่
ตามมา ( X  = 4.21, S.D. = 0.34) ตามล าดับ 
 
ตารางที่  6  ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับเงื่อนไขการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
ของผู้บริหาร สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ด้านคุณลักษณะ 
  (n = 56) 

ข้อ 
เงื่อนไขการเสริมสร้างพลังอ านาจ 

X  S.D. ระดับ 
ด้านคุณลักษณะ 

1 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้มีความซื่อสัตย์สุจริตต่อตนเอง 

ผู้อื่น และต าแหน่งหน้าที่ 

4.52 0.35 มากที่สุด 

2 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้รักษาค าพูด 4.35 0.36 มาก 

3 ผู้บริหารสถานศึกษากล้าที่จะเผชิญหน้าต่อปัญหาและ

พยายามหาทางแก้ไขอย่างถูกต้องและเหมาะสม 

4.34 0.35 มาก 

4 ผู้บริหารสถานศึกษากล้าตัดสินใจโดยผ่านการไตร่ตรอง

อย่างรอบคอบ 

4.33 0.34 มาก 

5 ผู้บริหารสถานศึกษามีความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ 4.43 0.38 มาก 

6 ผู้บริหารสถานศึกษารับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน 4.34 0.42 มาก 

รวม 4.39 0.32 มาก 

 
 จากตารางที่ 6 พบว่า เงื่อนไขการเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหาร สังกัดส านักงาน       
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ด้านคุณลักษณะ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  ( X  = 4.39,     
S.D. = 0.32) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากที่สุด 1 ข้อ โดยเรียงล าดับตามค่ามัชฌิม
เลขคณิตจากมากไปหาน้อยได้ ดังนี้ ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้มีความซื่อสัตย์สุจริตต่อตนเอง ผู้อ่ืน 
และต าแหน่งหน้าที่ ( X  = 4.52, S.D. = 0.35)  และอยู่ในระดับมาก 5 ข้อ โดยเรียงล าดับตาม       
ค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ ผู้บริหารสถานศึกษามีความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ ( X  = 4.43, 
S.D. = 0.38) ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้รักษาค าพูด ( X  = 4.35,  S.D. = 0.36) ผู้บริหารสถานศึกษา
กล้าที่จะเผชิญหน้าต่อปัญหาและพยายามหาทางแก้ไขอย่างถูกต้องและเหมาะสม ( X  = 4.34,     
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S.D. = 0.35) ผู้บริหารสถานศึกษารับฟังความคิดเห็นของผู้ อ่ืน ( X  = 4.34, S.D. = 0.42) และ
ผู้บริหารสถานศึกษากล้าตัดสินใจโดยผ่านการไตร่ตรองอย่างรอบคอบ ( X  = 4.33, S.D. = 0.34) 
ตามล าดับ  
 
ตารางที่  7  ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับเงื่อนไขการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
ของผู้บริหาร สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ด้านทักษะ 
                                         (n = 56) 

ข้อ 
เงื่อนไขการเสริมสร้างพลังอ านาจ 

X  S.D. ระดับ 
ด้านทักษะ 

1 ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถในการรับส่งข้อมูล
ข่าวสารต่าง ๆ 

4.41 0.36 มาก 

2 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถให้ข้อมูลข่าวสารที่จ าเป็น
และส าคัญให้บุคลากรในสถานศึกษาได้ทราบอย่าง
สม่ าเสมอ 

4.42 0.36 มาก 

3 ผู้บริหารสถานศึกษามีการจัดท าเอกสารหรือคู่มือให้
บุคลากรทุกคนได้ทราบแนวทางในการปฏิบัติ 

4.20 0.41 มาก 

4 ผู้บริหารสถานศึกษามีการประชุมเพื่อให้บุคลากรใน
สถานศึกษาร่วมกันหาแนวทางในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ 

4.45 0.32 มาก 

รวม 4.37 0.31 มาก 
 

จากตารางที่ 7 พบว่า เงื่อนไขการเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหาร สังกัดส านักงาน      
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ด้านทักษะ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.37,            
S.D. = 0.31) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับตามค่ามัชฌิมเลข
คณิตจากมากไปหาน้อยได้ ดังนี้ ผู้บริหารสถานศึกษามีการประชุมเพ่ือให้บุคลากรในสถานศึกษา
ร่วมกันหาแนวทางในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ( X  = 4.45, S.D. = 0.32) ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถ
ให้ข้อมูลข่าวสารที่จ าเป็นและส าคัญให้บุคลากรในสถานศึกษาได้ทราบอย่างสม่ าเสมอ ( X  = 4.42, 
S.D. = 0.36) ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถในการรับส่งข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ( X  = 4.41,   
S.D. = 0.36) และผู้บริหารสถานศึกษามีการจัดท าเอกสารหรือคู่มือให้บุคลากรทุกคนได้ทราบแนวทาง
ในการปฏิบัติ  ( X = 4.20, S.D. = 0.41) ตามล าดับ  
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ตารางที่  8  ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับเงื่อนไขการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
ของผู้บริหาร สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ด้านค าม่ันสัญญาแห่งความส าเร็จ 
             (n = 56) 

ข้อ 
เงื่อนไขการเสริมสร้างพลังอ านาจ 

X  S.D. ระดับ 
ด้านค ามั่นสัญญาแห่งความส าเร็จ 

1 ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคลากรก าหนด
เป้าหมายผลลัพธ์ในการปฏิบัติงานทั้งเชิงปริมาณและเชิง
คุณภาพ 

4.37 0.32 มาก 

2 ผู้บริหารสถานศึกษามีความเชื่อมั่นในตัวบุคลากรทุกคน
ในสถานศึกษา 

4.32 0.40 มาก 

3 ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคลากรตัดสินใจและ 
ใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มตาม
ศักยภาพ 

4.35 0.38 มาก 

4 ผู้บริหารสถานศึกษาจัดให้มีการสรุปผลการด าเนินงาน
และชี้แจงให้บุคลากรทราบอย่างทั่วถึง 

4.31 0.34 มาก 

รวม 4.34 0.32 มาก 

 
จากตารางที่ 8 พบว่า เงื่อนไขการเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหาร สังกัดส านักงาน       

เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ด้านค ามั่นสัญญาแห่งความส าเร็จ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
( X = 4.34, S.D. = 0.32) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับตามค่า
มัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อยได้ ดังนี้ ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคลากรก าหนด
เป้าหมายผลลัพธ์ในการปฏิบัติงานทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ( X  = 4.37, S.D. = 0.32) ผู้บริหาร
สถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคลากรตัดสินใจและ ใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็ม
ตามศักยภาพ ( X  = 4.35, S.D. = 0.38) ผู้บริหารสถานศึกษามีความเชื่อมั่นในตัวบุคลากรทุกคนใน
สถานศึกษา ( X  = 4.32, S.D. = 0.40) และผู้บริหารสถานศึกษาจัดให้มีการสรุปผลการด าเนินงาน
และชี้แจงให้บุคลากรทราบอย่างท่ัวถึง ( X  = 4.31, S.D. = 0.34) ตามล าดับ  
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ตารางที่  9  ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับเงื่อนไขการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
ของผู้บริหาร สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ด้านการนิเทศตนเอง 
                                         (n = 56) 

ข้อ 
เงื่อนไขการเสริมสร้างพลังอ านาจ 

X  S.D. ระดับ 
ด้านการนิเทศตนเอง 

1 ผู้บริหารสถานศึกษาจัดให้มีการปฐมนิเทศบุคลากรให้มี
ความรู้ความเข้าใจในหน้าที่การงานที่ตนรับผิดชอบ 

4.19 0.40 มาก 

2 ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถวาง
แผนการปฏิบัติงานของตนเองได้อย่างอิสระ 

4.30 0.38 มาก 

3 ผู้บริหารสถานศึกษา ศึกษาเทคนิค รูปแบบ และวิธีการ
นิเทศเพ่ือน ามากระตุ้นให้บุคลากรในสถานศึกษา น า
ความสามารถที่ตนเองมีอยู่มาใช้ในการพัฒนางานของตน
ให้ดีขึ้น 

4.18 0.40 มาก 

4 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถโน้มน้าวให้บุคลากรทุกคน
ในองค์กรสามารถควบคุมตนเองให้ยอมรับและปฏิบัติ
ตามข้อตกลงร่วมกันได้ 

4.29 0.41 มาก 

รวม 4.24 0.36 มาก 
 
จากตารางที่ 9 พบว่า เงื่อนไขการเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหาร สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ด้านการนิเทศตนเอง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.24,        
S.D. = 0.36) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับตามค่ามัชฌิมเลข
คณิตจากมากไปหาน้อยได้ ดังนี้ ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถวางแผนการ
ปฏิบัติงานของตนเองได้อย่างอิสระ ( X  = 4.30, S.D. = 0.38)  ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถโน้มน้าว
ให้บุคลากรทุกคนในองค์กรสามารถควบคุมตนเองให้ยอมรับและปฏิบัติตามข้อตกลงร่วมกันได้  ( X  = 
4.29, S.D. = 0.41) ผู้บริหารสถานศึกษาจัดให้มีการปฐมนิเทศบุคลากรให้มีความรู้ความเข้าใจใน
หน้าที่การงานที่ตนรับผิดชอบ ( X  = 4.19, S.D. = 0.40) และผู้บริหารสถานศึกษา ศึกษาเทคนิค 
รูปแบบ และวิธีการนิเทศเพ่ือน ามากระตุ้นให้บุคลากรในสถานศึกษาน าความสามารถที่ตนเองมีอยู่มา
ใช้ในการพัฒนางานของตนให้ดีขึ้น ( X  = 4.18, S.D. = 0.40) ตามล าดับ  
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ตารางที่  10  ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับเงื่อนไขการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
ของผู้บริหาร สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ด้านโครงสร้างและระบบที่
ช่วยเหลือเกื้อกูล 
                                                                           (n = 56) 

ข้อ 
เงื่อนไขการเสริมสร้างพลังอ านาจ 

X  S.D. ระดับ 
ด้านโครงสร้างและระบบที่ช่วยเหลือเกื้อกูล 

1 ผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนดเป้าหมายและนโยบาย
ของสถานศึกษา รวมถึงการก าหนดลักษณะของต าแหน่ง
งาน ระบุขอบเขตของอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ
ของแต่ละงานอย่างชัดเจน 

4.31 0.43 มาก 

2 ผู้บริหารสถานศึกษาใส่ใจในสวัสดิการและสวัสดิภาพของ
บุคลากรอย่างทั่วถึงและสม่ าเสมอ 

4.28 0.41 มาก 

3 สถานศึกษามีระบบข้อมูลสารสนเทศที่ถูกต้องและเป็น
ปัจจุบัน 

4.28 0.34 มาก 

4 ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคลากรสับเปลี่ยน
หน้าที่การท างานตามความต้องการอย่างเหมาะสม 

3.96 0.49 มาก 

5 ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้มีการจัดอบรมสัมมนาให้
ความรู้เรื่องใหม่ ๆ แก่บุคลากร เพ่ือพัฒนาทักษะในการ
ท างาน 

4.34 0.36 มาก 

รวม 4.23 0.34 มาก 

 
 จากตารางที่ 10 พบว่า เงื่อนไขการเสริมสร้างพลังอ านาจ ของผู้บริหาร สังกัดส านักงาน    
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ด้านโครงสร้างและระบบที่ช่วยเหลือเกื้อกูล โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก ( X  = 4.23, S.D. = 0.34) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดย
เรียงล าดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อยได้ ดังนี้ ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้มีการ
จัดอบรมสัมมนาให้ความรู้เรื่องใหม่ ๆ แก่บุคลากร เพ่ือพัฒนาทักษะในการท างาน ( X  = 4.34,        
S.D. = 0.36) ผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนดเป้าหมายและนโยบายของสถานศึกษารวมถึงการ
ก าหนดลักษณะของต าแหน่งงาน ระบุขอบเขตของอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบของแต่ละงาน
อย่างชัดเจน ( X  = 4.31, S.D. = 0.43) สถานศึกษามีระบบข้อมูลสารสนเทศที่ถูกต้องและเป็น
ปัจจุบัน  ( X  = 4.28, S.D. = 0.34)  
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ผู้บริหารสถานศึกษาใส่ใจในสวัสดิการและสวัสดิภาพของบุคลากรอย่างทั่วถึงและสม่ าเสมอ              
( X = 4.28, S.D. = 0.41) และผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคลากรสับเปลี่ยนหน้าที่การท างาน
ตามความต้องการอย่างเหมาะสม ( X  = 3.96, S.D. = 0.49) ตามล าดับ  
 
ตารางที ่ 11  ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับเงื่อนไขการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
ของผู้บริหาร สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ด้านภาระหน้าที่การประเมิน
ตนเอง 
                                                                 (n = 56) 

ข้อ เงื่อนไขการเสริมสร้างพลังอ านาจ X  S.D. ระดับ 

ด้านภาระหน้าที่การประเมินตนเอง 
1 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลากรตระหนักถึง

ความส าคัญและประโยชน์ของการประเมินตนเอง 
4.35 0.39 มาก 

2 ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคลากรก าหนดผลงาน

ในการประเมินตนเองอย่างถูกต้องและชัดเจน 

4.33 0.35 มาก 

3 ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคลากรก าหนด

องค์ประกอบ เกณฑ์การประเมินผลงานของตนเองอย่าง

ถูกต้องและชัดเจน 

4.26 0.34 มาก 

รวม 4.32 0.34 มาก 

 
จากตารางที่ 11 พบว่า เงื่อนไขการเสริมสร้างพลังอ านาจ ของผู้บริหาร สังกัดส านักงาน    

เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ด้านภาระหน้าที่การประเมินตนเอง โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก ( X  = 4.32, S.D. = 0.34) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับ
ตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อยได้ ดังนี้ ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลากรตระหนักถึง
ความส าคัญและประโยชน์ของการประเมินตนเอง ( X  = 4.35, S.D. = 0.39) ผู้บริหารสถานศึกษา
เปิดโอกาสให้บุคลากรก าหนดผลงานในการประเมินตนเองอย่างถูกต้องและชัดเจน ( X  = 4.33,    
S.D. = 0.35) และผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคลากรก าหนดองค์ประกอบเกณฑ์การ
ประเมินผลงานของตนเองอย่างถูกต้องและชัดเจน ( X  = 4.26, S.D. = 0.34) ตามล าดับ  
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ตารางที่  12  ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับขั้นตอนการเสริมสร้างพลัง
อ านาจของผู้บริหาร สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ด้านการก าหนดผลลัพธ์ที่
ต้องการ 
                                                                           (n = 56) 

ข้อ 
ขั้นตอนการเสริมสร้างพลังอ านาจ 

X  S.D. ระดับ 
ด้านการก าหนดผลลัพธ์ที่ต้องการ 

1 ผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนดกลยุทธ์และเป้าหมาย

ของสถานศึกษา ทั้งด้านปริมาณ และคุณภาพอย่างชัดเจน 

4.38 0.31 มาก 

2 ผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนดผลงานที่จะเกิดขึ้นตาม

ความสามารถและความต้องการของแต่ละบุคคล 

4.29 0.35 มาก 

รวม 4.33 0.30 มาก 
 
 

จากตารางที่ 12 พบว่า ขั้นตอนการเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหาร สังกัดส านักงาน     
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ด้านการก าหนดผลลัพธ์ที่ต้องการ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
( X  = 4.33, S.D. = 0.30) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับตาม
ค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อยได้ ดังนี้ ผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนดกลยุทธ์และเป้าหมาย
ของสถานศึกษา ทั้งด้านปริมาณ และคุณภาพอย่างชัดเจน ( X  = 4.38, S.D. = 0.31) และผู้บริหาร
สถานศึกษามีการก าหนดผลงานที่จะเกิดขึ้นตามความสามารถและความต้องการของแต่ละบุคคล       
( X  = 4.29, S.D. = 0.35) ตามล าดับ  
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ตารางที ่ 13  ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับข้ันตอนการเสริมสร้างพลังอ านาจ
ของผู้บริหาร สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ด้านการก าหนดแนวทางการ
ด าเนินงาน 
                                                                           (n = 56) 

ข้อ 
ขั้นตอนการเสริมสร้างพลังอ านาจ 

X  S.D. ระดับ 
ด้านการก าหนดแนวทางการด าเนินงาน 

1 ผู้บริหารสถานศึกษาก าหนดหลักการ นโยบาย และ
กระบวนการด าเนินงานมีความกะทัดรัด เข้าใจง่าย ที่
บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างอิสระ 

4.24 0.35 มาก 

2 ผู้บริหารสถานศึกษามีความยืดหยุ่นในการบริหารงาน

ตลอดจนการน าหลักการและนโยบายไปปฏิบัติก าหนด

ผลงานในการประเมินตนเองอย่างถูกต้องและชัดเจน 

4.31 0.38 มาก 

รวม 4.27 0.34 มาก 
 
 

จากตารางที่ 13 พบว่า ขั้นตอนการเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหาร สังกัดส านักงาน     
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ด้านการก าหนดแนวทางการด าเนินงาน โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก ( X  = 4.27, S.D. = 0.34) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดย
เรียงล าดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อยได้ ดังนี้ ผู้บริหารสถานศึกษามีความยืดหยุ่นใน             
การบริหารงานตลอดจนการน าหลักการและนโยบายไปปฏิบัติก าหนดผลงานในการประเมินตนเอง
อย่างถูกต้องและชัดเจน ( X  = 4.31, S.D. = 0.38) และผู้บริหารสถานศึกษาก าหนดหลักการ 
นโยบาย และกระบวนการด าเนินงานมีความกะทัดรัด เข้าใจง่าย ที่บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้
อย่างอิสระ ( X  = 4.24, S.D. = 0.35) ตามล าดับ  
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ตารางที่  14  ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับขั้นตอนการเสริมสร้างพลัง
อ านาจของผู้บริหาร สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ด้านการระบุทรัพยากร                                   
                                                                                                  (n = 56) 

ข้อ 
ขั้นตอนการเสริมสร้างพลังอ านาจ 

X  S.D. ระดับ 
ด้านการระบุทรัพยากร                                   

1 ผู้บริหารสถานศึกษาจัดสรรทรัพยากร บุคลากร  
งบประมาณ โครงสร้างและระบบการปฏิบัติงานอย่าง
เหมาะสม 

4.25 0.39 มาก 

2 ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้บุคลากรมีการฝึกอบรม
เพ่ือให้งานส าเร็จบรรลุผลตามวัตถุประสงค์ 

4.33 0.35 มาก 

รวม 4.29 0.35 มาก 

 
จากตารางที่ 14 พบว่า ขั้นตอนการเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหาร สังกัดส านักงาน     

เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ด้านการระบุทรัพยากร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  ( X  = 
4.29, S.D. = 0.35) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับตามค่า
มัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อยได้ ดังนี้ ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้บุคลากรมีการฝึกอบรม
เพ่ือให้งานส าเร็จบรรลุผลตามวัตถุประสงค์  ( X  = 4.33, S.D. = 0.35) และผู้บริหารสถานศึกษา
จัดสรรทรัพยากร บุคลากร  งบประมาณ โครงสร้างและระบบการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม              
( X  = 4.25, S.D. = 0.39) ตามล าดับ  
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ตารางที่  15  ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับขั้นตอนการเสริมสร้างพลัง
อ านาจของผู้บริหาร สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ด้านการก าหนด
ภาระหน้าที่   
                                                                           (n = 56) 

ข้อ 
ขั้นตอนการเสริมสร้างพลังอ านาจ 

X  S.D. ระดับ 
ด้านการก าหนดภาระหน้าที่   

1 ผู้บริหารสถานศึกษาและบุคลากรร่วมกันก าหนด

มาตรฐานการปฏิบัติงาน วิธีการประเมินผล และ

ระยะเวลาในการประเมินผลอย่างชัดเจน 

4.27 0.33 มาก 

2 ผู้บริหารสถานศึกษามีการสรุปผลการด าเนินงานและ

ชี้แจงให้บุคลากรทราบอย่างทั่วถึง 

4.24 0.34 มาก 

รวม 4.26 0.32 มาก 
 
จากตารางที่ 15 พบว่า ขั้นตอนการเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหาร สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ด้านการก าหนดภาระหน้าที่  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.25, 
S.D. = 0.67) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับตามค่ามัชฌิมเลข
คณิตจากมากไปหาน้อยได้ ดังนี้  ผู้บริหารสถานศึกษาและบุคลากรร่วมกันก าหนดมาตรฐาน          
การปฏิบัติงาน วิธีการประเมินผล และระยะเวลาในการประเมินผลอย่างชัดเจน ( X  = 4.27,           
S.D. = 0.33) และผู้บริหารสถานศึกษามีการสรุปผลการด าเนินงานและชี้แจงให้บุคลากรทราบอย่าง
ทั่วถึง ( X  = 4.24, S.D. = 0.34) ตามล าดับ  
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ตารางที่  16  ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับขั้นตอนการเสริมสร้างพลัง
อ านาจของผู้บริหาร สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ด้านการก าหนดผลที่
ตามมา 
                                                                           (n = 56) 

ข้อ 
ขั้นตอนการเสริมสร้างพลังอ านาจ 

X  S.D. ระดับ 
ด้านการก าหนดผลที่ตามมา 

1 ผู้บริหารสถานศึกษาสรุปผลการด าเนินงาน ทั้งท่ีประสบ
ความส าเร็จและไม่ประสบความส าเร็จ 

4.20 0.35 มาก 

2 ผู้บริหารสถานศึกษาให้รางวัลตอบแทน และชื่นชมยินดี 
เมื่อผลงานประสบความส าเร็จ 

4.24 0.38 มาก 

3 ผู้บริหารสถานศึกษามีการนิเทศ และพัฒนาบุคลากรเมื่อ
ผลงานไม่ประสบความส าเร็จ 

4.18 0.38 มาก 

รวม 4.21 0.34 มาก 
 

จากตารางที่ 16 พบว่า ขั้นตอนการเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหาร สังกัดส านักงาน     
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ด้านการก าหนดผลที่ตามมา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก         
( X  = 4.21, S.D. = 0.34) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับตาม
ค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อยได้ ดังนี้ ผู้บริหารสถานศึกษาให้รางวัลตอบแทน และชื่นชมยินดี 
เมื่อผลงานประสบความส าเร็จ ( X  = 4.24, S.D. = 0.38)  ผู้บริหารสถานศึกษาสรุปผลการด าเนินงาน 
ทั้งที่ประสบความส าเร็จและไม่ประสบความส าเร็จ  ( X  = 4.20, S.D. = 0.35) และผู้บริหาร
สถานศึกษามีการนิเทศ และพัฒนาบุคลากรเมื่อผลงานไม่ประสบความส าเร็จ  ( X  = 4.18, S.D. = 
0.38) ตามล าดับ  
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ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 9   

 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 9  ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่ามัชฌิมเลขคณิต (arithmetic mean : X ) และ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation : S.D.) จากกลุ่มตัวอย่างสถานศึกษาจ านวน 56 แห่ง 
แล้วน าค่ามัชฌิมเลขคณิต (arithmetic mean : X ) ไปเทียบกับเกณฑ์ ตามแนวคิดของเบสท์ (Best) 
ที่ก าหนดไว้ ซึ่งมีผลการวิเคราะห์ ดังนี้ 
 
ตารางที่  17  ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9  โดยภาพรวม 
                                                                           (n = 56) 
ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู X  S.D. ระดับ 

1 ความต้องการผลสัมฤทธิ์ (Y1) 4.25 0.24 มาก 

2 ความต้องการความสัมพันธ์ (Y2) 4.27 0.29 มาก 
3 ความต้องการอ านาจ (Y3) 4.29 0.27 มาก 

รวม(Ytot) 4.27 0.25 มาก 

  
 จากตารางที่ 17 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 9  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.27, S.D. = 0.25) เมื่อพิจารณาเป็น      
รายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อยได้ 
ดังนี้ ด้านความต้องการอ านาจ ( X  = 4.29, S.D. = 0.27) ด้านความต้องการความสัมพันธ์ ( X  = 
4.27, S.D. = 0.29) และด้านความต้องการผลสัมฤทธิ์ ( X  = 4.25, S.D. = 0.24) ตามล าดับ  
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ตารางที ่ 18  ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9  ด้านความต้องการผลสัมฤทธิ์ 
                                                                           (n = 56) 

ข้อ ด้านความต้องการผลสัมฤทธิ์ X  S.D. ระดับ 
1 ครูสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายจนประสบ

ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 
4.27 0.29 มาก 

2 ครูสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนในการปฏิบัติงาน
ในหน้าที่ได้ด้วยตนเองจนงานส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 

4.24 0.24 มาก 

3 ครูรับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมายประสบผลส าเร็จ 
คุ้มค่า เหมาะสมกับเวลา และงบประมาณ 

4.30 0.27 มาก 

4 ครูสามารถท างานที่ท้าทายความรู้ ความสามารถ 
น่าสนใจ หลากหลาย ไม่ซ้ าซากจ าเจ 

4.17 0.35 มาก 

5 ครูสามารถปฏิบัติงานพิเศษท่ีได้รับมอบหมายได้อย่างมี
คุณภาพอยู่เสมอ 

4.29 0.29 มาก 

6 ครูเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ เป็นที่ยอมรับแก่ผู้บริหาร 
เพ่ือนร่วมงาน นักเรียน และผู้ปกครอง 

4.35 0.29 มาก 

7 ครูได้รับการสนับสนุนในการปฏิบัติงานจากผู้บริหารอย่าง
ต่อเนื่อง 

4.26 0.37 มาก 

8 ครูได้รับก าลังใจและค าชมเชยจากผู้บริหารและเพ่ือน
ร่วมงานในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 

4.21 0.39 มาก 

9 ครูมีส่วนร่วมในการก าหนดปริมาณและขอบเขตของงาน 4.09 0.32 มาก 

10 ครูได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบในหน้าที่ที่ส าคัญ ท้าทาย
ความรู้ ความสามารถของครู 

4.29 0.30 มาก 

11 ครูมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์พัฒนางานอยู่เสมอ 4.19 0.35 มาก 
12 ครูได้รับการส่งเสริม สนับสนุน ในการพัฒนาตนเองด้าน

ความรู้ ความสามารถ เช่นการอบรม สัมมนา ดูงาน หรือ
ศึกษาต่อ 

4.36 0.34 มาก 

รวม 4.25 0.24 มาก 
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 จากตารางที่ 18 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 9  ด้านความต้องการผลสัมฤทธิ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.25,        
S.D. = 0.24) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับตามค่ามัชฌิมเลข
คณิตจากมากไปหาน้อยได้ ดังนี้ ครูได้รับการส่งเสริม สนับสนุน ในการพัฒนาตนเองด้านความรู้ 
ความสามารถ เช่น การอบรม สัมมนา ดูงาน หรือศึกษาต่อ ( X  = 4.36, S.D. = 0.34) ครูเป็นผู้        
มีความรู้ ความสามารถ เป็นที่ยอมรับแก่ผู้บริหาร เพ่ือนร่วมงาน นักเรียน และผู้ปกครอง ( X  = 4.35, 
S.D. = 0.29) ครูรับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมายประสบผลส าเร็จ คุ้มค่า เหมาะสมกับเวลา และ
งบประมาณ ( X  = 4.30, S.D. = 0.27) ครูสามารถปฏิบัติงานพิเศษที่ได้รับมอบหมายได้อย่างมี
คุณภาพอยู่เสมอ ( X  = 4.29, S.D. = 0.29) ครูได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบในหน้าที่ที่ส าคัญท้าทาย
ความรู้ ความสามารถของครู ( X  = 4.29, S.D. = 0.30) ครูสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายจน
ประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์  ( X  = 4.27, S.D. = 0.29) ครูได้รับการสนับสนุนในการ
ปฏิบัติงานจากผู้บริหารอย่างต่อเนื่อง ( X  = 4.26, S.D. = 0.37) ครูสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่
เกิดขึ้นในการปฏิบัติ งานในหน้าที่ ได้ด้วยตนเองจนงานส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี  ( X  = 4.24 ,                
S.D. = 0.24) ครูได้รับก าลังใจและค าชมเชยจากผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงานในการปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมาย   ( X = 4.21, S.D. = 0.39) ครูมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์พัฒนางานอยู่เสมอ ( X  = 4.19, 
S.D. = 0.35) ครูสามารถท างานที่ท้าทายความรู้ ความสามารถ น่าสนใจ หลากหลาย ไม่ซ้ าซากจ าเจ    
( X  = 4.17, S.D. = 0.35) และครูมีส่วนร่วมในการก าหนดปริมาณและขอบเขตของงาน ( X = 4.09, 
S.D. = 0.32) ตามล าดับ  
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ตารางที่  19  ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9  ด้านความต้องการความสัมพันธ์ 
                                                                           (n = 56) 

ข้อ ด้านความต้องการความสัมพันธ์ X  S.D. ระดับ 
1 ครูมีความสัมพันธ์อันดีในการปฏิบัติงานร่วมกับผู้บริหาร 4.28 0.37 มาก 

2 ครูมีความสัมพันธ์อันดีในการปฏิบัติงานร่วมกับเพื่อน
ร่วมงาน 

4.35 0.32 มาก 

3 ครูท างานร่วมกันได้อย่างมีความสุข 4.24 0.33 มาก 

4 ครูปรึกษาหารือกับผู้บริหารเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยู่
เสมอและร่วมแสดงความคิดเห็นตามโอกาสที่เหมาะสม 

4.31 0.34 มาก 

5 ผู้บริหารให้ความเอาใจใส่ครูและบุคลากรในโรงเรียนทุก
คน 

4.26 0.38 มาก 

6 ครูได้รับความร่วมมือในการปฏิบัติงานจากเพ่ือนร่วมงาน 4.21 0.32 มาก 
รวม 4.27 0.29 มาก 

  
 

จากตารางที่ 19 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 9  ด้านความต้องการความสัมพันธ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.27,      
S.D. = 0.29) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับตามค่ามัชฌิมเลข
คณิตจากมากไปหาน้อยได้ ดังนี้ ครูมีความสัมพันธ์อันดีในการปฏิบัติงานร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน( X = 
4.35, S.D. = 0.32) ครูปรึกษาหารือกับผู้บริหารเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยู่เสมอและร่วมแสดงความ
คิดเห็นตามโอกาสที่เหมาะสม ( X  = 4.31, S.D. = 0.34) ครูมีความสัมพันธ์อันดีในการปฏิบัติงาน
ร่วมกับผู้บริหาร ( X  = 4.28, S.D. = 0.37) ผู้บริหารให้ความเอาใจใส่ครูและบุคลากรในโรงเรียนทุก
คน ( X = 4.26, S.D. = 0.38) ครูท างานร่วมกันได้อย่างมีความสุข ( X = 4.24, S.D. = 0.33) และครู
ได้รับความร่วมมือในการปฏิบัติงานจากเพ่ือนร่วมงาน ( X  = 4.21, S.D. = 0.32) ตามล าดับ  
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ตารางที่  20  ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9  ด้านความต้องการอ านาจ 
                                                                           (n = 56) 

ข้อ ด้านความต้องการอ านาจ X  S.D. ระดับ 
1 ครูได้รับมอบหมายงานและความรับผิดชอบมากขึ้นตาม

ความสามารถของตนเอง 
4.28 0.32 มาก 

2 ครูมีความรู้ความสามารถมีความกระตือรือร้น ขวนขวาย 
แสวงหาความรู้ในการพัฒนาตนเองให้มีความก้าวหน้าใน
หน้าที่การงานอยู่เสมอ 

4.27 0.30 มาก 

3 ครูมีอิสระในการปฏิบัติงานและมีอ านาจอย่างเพียงพอใน
การปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 

4.31 0.32 มาก 

4 ครูได้รับการเลื่อนต าแหน่งหรือยกระดับสถานะให้สูงขึ้น
อย่างน่าพอใจ 

4.26 0.32 มาก 

5 ครูได้รับการสนับสนุนให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน
ตามความรู้ความสามารถจากผู้บริหารอย่างเป็นธรรม 

4.25 0.35 มาก 

6 ครูได้รับการสนับสนุนส่งเสริม ให้พัฒนาทักษะ และได้รับ
สิ่งใหม่ ๆ เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะที่จะเอ้ือต่อวิชาชีพและ
สามารถน าทักษะที่ได้มาประยุกต์ใช้ภายในโรงเรียนได้ 

4.29 0.33 มาก 

7 ครูได้รับการสนับสนุนส่งเสริมให้ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น
เพ่ือสร้างความก้าวหน้าในอนาคต 

4.34 0.32 มาก 

รวม 4.29 0.27 มาก 
  

  
 จากตารางที่ 20 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 9  ด้านความต้องการอ านาจ โดยภาพรวมอยู่ ในระดับมาก ( X  = 4.29 ,                
S.D. = 0.27) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับตามค่ามัชฌิมเลข
คณิตจากมากไปหาน้อยได้ ดังนี้ ครูได้รับการสนับสนุนส่งเสริมให้ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้นเพ่ือ      
สร้างความก้าวหน้าในอนาคต ( X  = 4.34, S.D. = 0.32) ครูมีอิสระในการปฏิบัติงานและมีอ านาจ
อย่างเพียงพอในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย ( X  = 4.31, S.D. = 0.32) ครูได้รับการสนับสนุน
ส่งเสริม ให้พัฒนาทักษะ และได้รับสิ่งใหม่ ๆ เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะที่จะเอ้ือต่อวิชาชีพและสามารถ       
น าทักษะที่ได้มาประยุกต์ใช้ภายในโรงเรียนได้ ( X  = 4.29, S.D. = 0.33) ครูได้รับมอบหมายงาน    
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และความรับผิดชอบมากขึ้นตามความสามารถของตนเอง ( X  = 4.28, S.D. = 0.32) ครูมีความรู้
ความสามารถมีความกระตือรือร้น ขวนขวาย แสวงหาความรู้ในการพัฒนาตนเองให้มีความก้าวหน้า
ในหน้าที่การงานอยู่เสมอ ( X  = 4.27, S.D. = 0.30) ครูได้รับการเลื่อนต าแหน่งหรือยกระดับสถานะ
ให้สูงขึ้นอย่างน่าพอใจ ( X  = 4.23, S.D. = 0.32) และครูได้รับการสนับสนุนให้มีความก้าวหน้าใน
หน้าที่การงานตามความรู้ความสามารถจากผู้บริหารอย่างเป็นธรรม ( X  = 4.25, S.D. = 0.35) 
ตามล าดับ  
 

ตอนที่ 4  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 

 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์หาค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์(rxy)ของเพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation coefficient) 
ซึ่งมีผลการวิเคราะห์ ดังนี้ 
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ตารางที ่ 21  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 
 

                     
                 

                      แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 
 

    การเสริมสร้างพลังอ านาจ 

คว
าม

ต้อ
งก

าร
ผล

สัม
ฤท

ธิ์ 
 (Y

1) 

คว
าม

ต้อ
งก

าร
คว

าม
สัม

พัน
ธ์ 

 (Y
2) 

คว
าม

ต้อ
งก

าร
อ า

นา
จ 

 (Y
3) 

รว
ม 

(Y
to

t) 

เงื่อนไขการเสริมสร้างพลังอ านาจ (X1) .801** .770** .816** .846** 

คุณลักษณะ  (X1.1) .716** .645** .728** .739** 

ทักษะ  (X1.2) .690** .648** .698** .721** 

ค าม่ันสัญญาแห่งความส าเร็จ  (X1.3) .716** .653** .708** .734** 

การนิเทศตนเอง  (X1.4) .715** .725** .728** .769** 

โครงสร้างและระบบที่ช่วยเหลือเกื้อกูล  (X1.5) .793** .800** .810** .852** 

ภาระหน้าที่การประเมินตนเอง (X1.6) .709** .691** .742** .759** 

ขั้นตอนการเสริมสร้างพลังอ านาจ  (X2) .823** .795** .813** .861** 

การก าหนดผลลัพธ์ที่ต้องการ (X2.1) .772** .732** .729** .790** 

การก าหนดแนวทางการด าเนินงาน (X2.2) .763** .752** .772** .811** 

การระบุทรัพยากร (X2.3) .724** .757** .733** .786** 

การก าหนดภาระหน้าที่ (X2.4) .755** .714** .758** .788** 

การก าหนดผลที่ตามมา (X2.5) .772** .698** .745** .783** 

รวม (Xtot) .828** .798** .832** .871** 

** มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 จากตารางที่ 21 พบว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารโดยภาพรวม (Xtot)  กับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโดยภาพรวม (Ytot) มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ       
ที่ระดับ .01 ในระดับมาก (rxy = .871**) โดยมีความสัมพันธ์กันในลักษณะที่คล้อยตามกัน 
 เมื่อพิจารณาเงื่อนไขการเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารโดยภาพรวม (X1) กับแรงจูงใจ   
ในการปฏิบัติงานของครูโดยภาพรวม (Ytot) มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
ในระดับมาก (rxy = .846**) โดยมีความสัมพันธ์กันในลักษณะที่คล้อยตามกัน 
 เมื่อพิจารณาเงื่อนไขการเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารรายด้าน (X1.1–X1.6) กับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครูโดยภาพรวม (Ytot) พบว่าทุกคู่มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ    
ที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์ระดับมากทุกด้าน เรียงตามล าดับค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (rxy) คือ 
ด้านโครงสร้างและระบบที่ช่วยเหลือเกื้อกูล  (rxy = .852**) ด้านการนิเทศตนเอง (rxy = .769**)     
ด้านภาระหน้าที่การประเมินตนเอง (rxy = .759**) ด้านทักษะ (rxy = .739**)  ด้านค ามั่นสัญญาแห่ง
ความส าเร็จ  (rxy = .734**)  และด้านทักษะ (rxy = .721**)   
 เมื่อพิจารณาขั้นตอนการเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารโดยภาพรวม (X2) กับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครูโดยภาพรวม (Ytot) มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01     
ในระดับมาก (rxy = .861**) โดยมีความสัมพันธ์กันในลักษณะที่คล้อยตามกัน 
 เมื่อพิจารณาขั้นตอนการเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารรายด้าน (X2.1–X2.5) กับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครูโดยภาพรวม (Ytot) พบว่าทุกคู่มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ    
ที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์ระดับมากทุกด้าน เรียงตามล าดับค่าสัมประสิทธิ์สหสัม พันธ์ (rxy) คือ 
ด้านการก าหนดแนวทางการด าเนินงาน  ( rxy = .811**) ด้านการก าหนดผลลัพธ์ที่ต้องการ              
(rxy = .790**) ด้านการก าหนดภาระหน้า (rxy = .788**) ด้านระบุทรัพยากร (rxy = .786**)  และ ด้าน
การก าหนดผลที่ตามมา (rxy = .783**)  
 เมื่อพิจารณาการเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารโดยภาพรวม (Xtot)  กับแรงจูงใจ         
ในการปฏิบัติงานของครูรายด้าน (Y1–Y3) พบว่าทุกคู่มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ       
ที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์ระดับมากทั้ง 3 ด้าน โดยเรียงล าดับตามค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
(rxy) คือ ด้านความต้องการอ านาจ (rxy = .832**)  ด้านความต้องการผลสัมฤทธิ์ (rxy = .828**)       
และด้านความต้องการความสัมพันธ์  (rxy = .798**)    
 เมื่อพิจารณาเงื่อนไขการเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารโดยภาพรวม (X1) กับแรงจูงใจ  
ในการปฏิบัติงานของครูรายด้าน (Y1–Y3) พบว่าทุกคู่มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ      
ที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์ระดับมากทั้ง 3 ด้าน โดยเรียงล าดับตามค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
(rxy) คือ ด้านความต้องการอ านาจ (rxy = .816**)  ด้านความต้องการผลสัมฤทธิ์ (rxy = .801**)      
และ ด้านความต้องการความสัมพันธ์  (rxy = .770**)    
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 เมื่อพิจารณาขั้นตอนการเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารโดยภาพรวม (X2) กับแรงจูงใจ  
ในการปฏิบัติงานของครูรายด้าน (Y1–Y3) พบว่าทุกคู่มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ      
ที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์ระดับมากทั้ง 3 ด้าน โดยเรียงล าดับตามค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
(rxy) คือ ด้านความต้องการผลสัมฤทธิ์ (rxy = .823**) ด้านความต้องการอ านาจ (rxy = .813**)       
และ ด้านความต้องการความสัมพันธ์  (rxy = .795**)    
 เมื่อพิจารณาการเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารรายด้าน (X1.1–X2.5) กับแรงจูงใจใน    
การปฏิบัติงานของครูรายด้าน (Y1–Y3) พบว่าทุกคู่มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (rxy) สูงสุดคือ ด้านโครงสร้างและระบบที่ช่วยเหลือเกื้อกูล (X1.5)            
มีความสัมพันธ์กับความต้องการอ านาจ (Y3) (rxy = .810**) และต่ าสุดคือ ด้านคุณลักษณะ (X1.1)       
มีความสัมพันธ์กับความต้องการความสัมพันธ์ (Y2) (rxy = .645**) 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือทราบ 1) การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 และ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้าง       

พลังอ านาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 9 การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research) โดยใช้

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 เป็นหน่วยวิเคราะห์ (unit of 

analysis) ผู้ ให้ข้อมูล ประกอบด้วยบุคคล 2 กลุ่ม คือ 1) ฝ่ายบริหาร คือ ผู้อ านวยการ/รอง

ผู้อ านวยการ/ผู้ช่วยผู้อ านวยการจ านวน 2 คน 2) ฝ่ายปฏิบัติ คือ หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้/

ครูผู้สอน จ านวน 2 คน รวมผู้ให้ข้อมูลทั้งสิ้น 224 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม

เกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารตามแนวคิดของโควี่ (Covey)  และแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู ตามแนวคิดของแมคคลีลแลนด์ (McClelland) สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ 

ค่าความถี่ (frequency) ค่าร้อยละ (percentage) ค่ามัชฌิมเลขคณิต ( X ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(S.D.) และการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s product moment 

correlation coefficient) 
 

สรุปผลการวิจัย 

 จากการวิเคราะห์ข้อมูลของการวิจัยเรื่อง การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 สามารถสรุปผลได้ดังนี้ 
 1. การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหาร สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 9  โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหา
น้อยได้ ดังนี้ คุณลักษณะ, ทักษะ, ค ามั่นสัญญาแห่งความส าเร็จ ,  การก าหนดผลลัพธ์ที่ต้องการ , 
ภาระหน้าที่การประเมินตนเอง, การระบุทรัพยากร, การก าหนดแนวทางการด าเนินงาน, การก าหนด
ภาระหน้าที,่ การนิเทศตนเอง, โครงสร้างและระบบที่ช่วยเหลือเกื้อกูล และการก าหนดผลที่ตามมา 

 2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 
โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อยได้
ดั งนี้  ความต้องการอ านาจ , ความต้องการความสัมพันธ์  และความต้องการผลสัมฤทธิ์                        
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 3. ความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9  โดยภาพรวมและรายด้านมี
ความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า 
การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารมีความสัมพันธ์กับความต้องการอ านาจ , ความต้องการ
ผลสัมฤทธิ์ และความต้องการความสัมพันธ์ ตามล าดับ 
 

การอภิปรายผล 
 

 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลของการวิจัยข้างต้น สามารถอภิปรายผลการวิจัยได้ดังนี้ 
 1. จากผลการวิจัยพบว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหาร สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานของการวิจัย
ที่ว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 9 อยู่ในระดับปานกลาง ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะ การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหาร
มีความจ าเป็นในการช่วยเหลือสนับสนุนองค์กรให้ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย โดยช่วยเพ่ิม     
ความพึงพอใจ การสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ และ ประสิทธิผลของครู รวมทั้งได้ผลลัพธ์และการบริการที่        
มีคุณภาพ เพราะการเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นการให้อิสระแก่แต่ละบุคคลท าในสิ่งที่ตนเองต้องการ
ให้ได้บรรลุผลส าเร็จมากกว่าเป็นการสั่งให้ท าตาม ซึ่งสอดคล้องกันแนวคิดของ ราชบัณฑิตยสถาน     
ที่ ได้ให้ความหมายของการเสริมสร้างพลังอ านาจว่า คือ การสนับสนุนให้อ านาจ การเสริม
ความสามารถ การอนุญาต การเปิดโอกาสให้บุคคลพัฒนาภารกิจของตนและองค์กรอย่างมั่นใจ และ
ช่วยผู้อ่ืนในการใช้อ านจด้วยวิธีการที่สร้างสรรค์เพ่ือการตัดสินใจที่มีผลกระทบต่อตนเองและผู้อ่ืนเป็น
การกระจายอ านาจ สร้างทีมงาน และการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ
แนวคิดของอาชัญญา รัตนอุบล ที่กล่าวว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจ หมายถึง การส่งเสริม สนับสนุน
ให้บุคคลเพิ่มความสามารถในการสรรหาความรู้ที่ถูกต้องและจ าเป็นต้องใช้ในการปฏิบัติงานในองค์กร 
สอดคล้องกับแนวคิดของ บรีดดิ่ ง (Breeding) ได้กล่าวถึงการเสริมสร้างพลังอ านาจว่าเป็น
กระบวนการที่ช่วยให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น เพ่ิมศักยภาพในการปฏิบัติงาน จะช่วยให้บุคลากร
มั่นใจในการท างาน การเสริมสร้างพลังอ านาจจะช่วยให้บุคลากรมีอิสระและกล้าตัดสิ นใจในการ
แก้ปัญหาต่าง ๆ ได้ดีขึ้น ความสัมพันธ์กันของบุคลากรจะช่วยท าให้เกิดเครือข่ายที่ดีในการท างาน  
สอดคล้องกับแนวคิดของกิบสัน (Gibson) ได้กล่าวถึงการเสริมสร้างพลังอ านาจว่า เป็นแนวคิด         
ที่อธิบายกระบวนการทางสังคม การแสดงถึงการยอมรับและชื่นชม การส่งเสริม การพัฒนาและ
เสริมสร้างความสามารถของบุคคลในการตอบสนองความต้องการของตนเองและแก้ปัญหาด้วยตนเอง 
รวมถึงความสามารถ ในการใช้ทรัพยากรที่จ าเป็นในการด ารงชีวิต เพ่ือให้เกิดความรู้สึกเชื่อมั่น        
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ในตนเองและรู้สึกว่าตนเองมีอ านาจสามารถควบคุมความเป็นอยู่หรือวิถีชีวิตของตนเองได้สอดคล้อง
กับงานวิจัยของเคบอย สินสุพรรณ์ ได้ศึกษาเรื่อง การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารโรงเรียน    
ท่ามะกาวิทยาคม จังหวัดกาญจนบุรี ผลการวิจัยพบว่า 1. การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้ บริหาร
โรงเรียนท่ามะกาวิทยาคมจังหวัดกาญจนบุรีโดยภาพรวมและรายด้านอยู ในระดับมากโดยเรียง        
ค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อยดังนี้มีการฝึกอบรมและการพัฒนาให้ความรู้และสารสนเทศให้
ความชัดเจนเกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบ ให้เกียรติและเคารพต่อการตัดสินใจของผู้ปฏิบัติงานให้ ข้อมูล
ป้อนกลับมอบหมายอ านาจหน้าที่ให้ความไว้วางใจให้การยกย่องยอมรับก าหนดมาตรฐานการท างาน
และยอมรับขอผิดพลาด สอดคล้องกับงานวิจัยต่างประเทศของ เคฟาริดู เวสสิลาคีส และ พิซาริดีส 
(Kefalidou Vassilakis and Pitsalidis) ได้ศึกษาเกี่ยวกับเรื่องมุมมองการเสริมสร้างพลังอ านาจ    
ทางวิชาชีพในการเพ่ิมความพึงพอใจในการท างานของครูประถมศึกษา และได้กล่าวไว้ว่า           
ความพึงพอใจในการท างานและการเสริมสร้างพลังอ านาจทางวิชาชีพเป็นสองปัจจัยหลักที่จะช่วยให้
โรงเรียนพัฒนาดีขึ้น การวิจัยสรุปได้ดังนี้ ครูที่ไม่มีต าแหน่งงานที่มั่นคง สภาพแวดล้อมการท างาน
เปลี่ยนทุกปี หรือท างานมากกว่าหนึ่งแห่งในระหว่างปี ครูเหล่านี้จะมีระดับการเสริมพลังอ านาจและ
ความพึงพอใจที่ต่ า นอกจากนี้ปัจจัยส่วนบุคคล เช่น เพศ สถานภาพ อายุ การศึกษา หรือ
ประสบการณ์ ไม่ส่งผลกระทบต่อความพึงพอใจในการท างานและการเสริมสร้างพลังอ านาจทาง
วิชาชีพแต่แรงงานสัมพันธ์และจ านวนของโรงเรียนที่ครูท างานระหว่างปีมีความสัมพันธ์กับความพึง
พอใจในการท างานและการเสริมสร้างพลังอ านาจทางวิชาชีพ และงานวิจัยของ เลสซี่ (Lacey) ศึกษา
และวิจัยเรื่องการรับรู้การเสริมพลังอ านาจครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาตอนต้นที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของครู การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพในการส ารวจการรับรู้ของผู้บริ หาร ครู และ
ผู้ปกครองที่มีต่อการเสริมพลังอ านาจของครูและอิทธิพลของการเสริมพลังอ านาจทีส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การ กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้บริหาร ครู และผู้ปกครองของโรงเรียนมัธยมศึกษาตอนต้นแห่ง
หนึ่ง ผลจากการวิจัยพบว่าบุคคลที่ไดรับการเสริมสร้างพลังอ านาจ จะมีลักษณะดังนี้มีความมั่นใจ 
อุทิศตน มีแรงจูงใจ มีความเป็นผู้น า มีขวัญก าลังใจ มีอิทธิพล นอกจากนี้การเสริมสร้างพลังอ านาจถูก
น าเสนอผ่านการกระตุ้นที่แตกต่างกันนั้นส่งผลกระทบโดยตรงทั้งทางบวกและทางลบต่อระดับความ
ผูกพันต่อองค์การ 

เมื่อพิจารณาการเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหาร เป็นรายด้าน พบว่าอยู่ในระดับมาก    
ทุกด้าน โดยเฉพาะด้านคุณลักษณะมีค่ามัชฌิมเลขคณิตสูงกว่าด้านอ่ืน ๆ ทั้งนี้เป็นเพราะผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 เป็นผู้มีความซื่อสัตย์สุจริตต่อ
ตนเอง ผู้อ่ืน และต าแหน่งหน้าที่ เป็นผู้รักษาค าพูด มีความน่าเชื่อถือ กล้าเผชิญหน้าต่อปัญหาและ
พยายามหาทางแก้ไขปัญหาอย่างถูกต้องเหมาะสม กล้าตัดสินใจโดยผ่านการไตร่ตรองอย่างรอบคอบ
รับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน มีความรู้ความสามารถ มีความเอาใจใส่ต่อหน้าที่และผู้ใต้บังคับบัญชา      
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มีเป้าหมายการท างานที่ชัดเจน และยึดมั่นในสิ่งที่ถูกต้อง ท าให้เป็นที่ยอมรับของครูในสถานศึกษา 
สอดคล้องกับแนวคิดของ ซาเล่ห์, ซีอาด และลามา (Saleh, Ziad and Lama) กล่าวถึงพลังอ านาจใน
มุมมองของลัทธิสตรีนิยมไว้ดังนี้ Power over คือพลังที่เกี่ยวกับความสัมพันธ์แบบครอบง าและกดขี่ 
ส่งเสริมความรุนแรงเพื่อรักษาอ านาจ Power to คือ อ านาจตัดสินใจ แก้ปัญหา Power with คือการ
ที่กลุ่มคนรวมตัวกันเพ่ือจุดประสงค์บางอย่าง Power within คืออ านาจภายใน อันได้แก่ ความเชื่อมั่น
ในตัวเอง ความตระหนักในตัวเอง และความกล้าแสดงออก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ เฉลิมขวัญ  
จ้านสกุล  ได้ศึกษาเรื่อง การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีมของครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 1 ผลการวิจั ยพบว่า 1) การเสริมสร้าง
พลังอ านาจของผู้บริหาร สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 1 โดยภาพรวม
และรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ดังนี้ คุณลักษณะ ทักษะ 
ค ามั่นสัญญาแห่งความส าเร็จ การนิเทศตนเอง โครงสร้างและระบบช่วยเหลือเกื้อกูล และการ
ตรวจสอบและการประเมินตนเอง 2) การท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาราชบุรี เขต 1 เรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ดังนี้ บทบาทที่สมดุลความ
ร่วมมือและการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ การปฏิบัติงานที่ชัดเจนและการตัดสินใจที่ถูกต้อง
เหมาะสมวัตถุประสงค์ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกันการเปิดเผยต่อกันและการเผชิญหน้า
เพ่ือแก้ปัญหาการสนับสนุนและการไว้วางใจต่อกัน การทบทวนการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ การ
พัฒนาตนเอง ภาวะผู้น าที่เหมาะสม ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม และการสื่อสารดี 3 ) การเสริมสร้าง
พลังอ านาจของผู้บริหารสถานศึกษาส่งผลต่อการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 1 ดังนี้ 3.1 การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารโดยรวมส่งผล
ต่อการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 1 โดยรวม 
3.2 การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา 3 ด้าน คือ การนิเทศตนเอง การตรวจสอบ 
และการประเมินตนเอง และทักษะ ส่งผลต่อการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 1 โดยรวม สอดคล้องกับงานวิจัยธีรภัทร คงกัลป์ ได้ศึกษาเรื่อง 
การเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างานของครูในโรงเรียนจุฬาภรราชวิทยาลัย ผลการวิจัยพบว่า 1) 
การเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างานของครูโรงเรียนจุฬาภรราชวิทยาลัยในภาพรวม อยู่ในระดับ
มาก ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การให้ความชัดเจนในหน้าที่ความรับผิดชอบ รองลงมา คือ การให้
ความรู้สารสนเทศ และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ การให้ความไว้วางใจ และการยอมรับข้อผิดพลาด 
สอดคล้องกับงานวิจัยดวงกมล อนุเอกจิตร ได้ศึกษาเรื่อง การเสริมสร้างพลังอ านาจของครูที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม  ผลการวิจัยพบว่า 1. การเสริมสร้าง
พลังอ านาจของครูโรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐมโดยภาพรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก 
เรียงล าดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย คือ  ความมีคุณค่า ความเชื่อมั่น การรับรู้



  107 

ความสามารถของตน การตัดสินใจด้วยตนเอง และผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น สอดคล้องกับงานวิจัยต่างประเทศ
ของ อาลีอัคบาลี อาโมลี (Aliakbari and Amoli) ศึกษาเก่ียวกับผลกระทบของการเสริมพลังอ านาจที่
มีต่อความผูกพันต่อองค์การและผลสัมฤทธิ์ของนักเรียน กลุ่มตัวอย่าง คือ ครูมหาวิทยาลัยจ านวน  
356 คน และตอบแบบสอบถาม 2 ฉบับได้แก่  School Participant Empowerment Scale (SPES) 
ของ Short and Rinehart (1992)และ Organization Commitment Questionnaire (OCQ) ของ 
Mowday et al.lls (1979). ผลจากการวิจัยพบว่า   การเสริมพลังอ านาจมีความส าคัญในการตัดสินใจ
ในชั้นเรียนและการสอนที่ช่วยในการเพ่ิมประสิทธิภาพขององค์กรและปรับปรุงประสิทธิภาพของ
นักเรียน ผลลัพธ์เหล่านี้เป็นประโยชน์สาหรับผู้ก าหนดนโยบายในการแนะแนวทางครูผู้สอนเพ่ือเพ่ิม
ขีดความสามารถ การเห็นคุณค่าในตนเอง และสร้างความก้าวหน้าในอาชีพ 

ส่วนในด้านการก าหนดผลที่ตามมา แม้จะมี ค่ ามัชฌิมเลขคณิตอยู่ ในระดับมาก                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                               
แต่ก็อยู่ในอันดับสุดท้าย ทั้งนี้เป็นเพราะผู้บริหารสถานศึกษามีการสรุปผลการด าเนินงานโดยมี      
การนิเทศ และพัฒนาบุคลากร มีการให้ข้อมูลย้อนกลับของคนในสถานศึกษา การก าหนดผลที่ตามมา
เป็นกระบวนการด าเนินการอย่างเป็นระบบเพ่ือผลักดันให้ผลการปฏิบัติงานในสถานศึกษาบรรลุ
เป้าหมาย โดยการผ่านกระบวนการการก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจน ผู้บริหารสถานศึกษานอกจากจะท า
ให้ผู้ปฏิบัติงานรับทราบเป้าหมายอย่างชัดเจนตั้งแต่ต้นยังช่วยให้เห็นภาพความเชื่อมโยงงานที่          
ตนรับผิดชอบกับผลส าเร็จของสถานศึกษาได้ชัดเจนขึ้นแล้วการก าหนดผลที่ตามมาช่วยให้ผู้ปฏิบัติงาน
ได้รับการพัฒนาอย่างเหมาะสมและตรงตามความต้องการของแต่ละบุคคลมากขึ้น ผู้บริหาร
สถานศึกษามีหน้าที่ในการส่งเสริม สนับสนุนครูโดยการให้ไปศึกษา ฝึกอบรม ดูงาน หรือปฏิบัติ
งานวิจัยและพัฒนาตามระเบียบที่ ก.ค.ศ. ก าหนดอันจะน าไปสู่การปรับเปลี่ยนแนวทาง วิธีการ
ปฏิบัติงาน และการพัฒนาตัวผู้ปฏิบัติงานให้สามารถท างานส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ของ
สถานศึกษาซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ กรีสเลย์ และคิง (Greasley & King) กล่าวว่า ความหมาย
ของการเสริมสร้างพลังอ านาจมีความสัมพันธ์กับแนวคิดของอ านาจ  (Concept of power) ซึ่ง
แนวคิดดังกล่าวเน้นถึง การควบคุม (Control) การปกครอง (Hierarchy) และการควบคุมอย่าง
เคร่งครัด (Rigidity) แต่ความหมายของการเสริมสร้างพลังอ านาจในด้านองค์กรและการจัดการ 
หมายถึง การให้อ านาจและความรับผิดชอบแก่ผู้ปฏิบัติงานท าให้เกิดความรู้สึกถึงความเป็นเจ้าของ
และการควบคุมงานได้ด้วยตนเองการท าให้ผู้ปฏิบัติสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของวรัญญา เรือนกาศ ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเสริมสร้างพลังอ านาจ
ครู โรงเรียนสังกัดเทศบาลจังหวัดอุตรดิตถ์ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่ส่ งผลต่อการเสริมสร้างพลัง
อ านาจครู โรงเรียนสังกัดเทศบาลจังหวัดอุตรดิตถ์ ซึ่งประกอบด้วย ปัจจัยการได้รับโอกาส ความส าเร็จ 
และความก้าวหน้าในวิชาชีพ ปัจจัยการสร้างแรงจูงใจในการท างาน ปัจจัยการสร้างสภาพแวดล้อม 
บรรยากาศและวัฒนธรรมในโรงเรียน ปัจจัยการสร้างภาวะผู้น าให้กับครู และปัจจัยการยอมรับนับถือ 
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โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อวิเคราะห์รายด้าน พบว่า ทุกปัจจัยเสริมสร้างพลังอ านาจครู อยู่ใน
ระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของรัชนีกรนิภา มีมาก ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนารูปแบบการ
เสริมสร้างพลังอ านาจผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในการจัดการค่านิยมหลัก 12 ประการ ภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการวิจัยพบว่า 1) การเสริมสร้างพลังอ านาจผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาใน
การจัดการค่านิยมหลัก 12 ประการ ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ ด้านการมอบอ านาจหน้าที่ ด้าน
แรงจูงใจในการท างาน และด้านการท างานเป็นทีม 

2. จากผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานของการวิจัย
ที่ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9         
อยู่ในระดับปานกลาง ทั้งนี้ เนื่องจากสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา     
เขต 9 มีนโยบายส่งเสริมการปฏิบัติงานของครูหลายด้าน ส่งเสริมให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
และช่วยให้เกิดคุณภาพและการพัฒนางานอย่างสูงสุด โดยการส่งเสริมการพัฒนาวิชาชีพ เพ่ือให้เกิ ด
ความมั่นคงในอาชีพและการปฏิบัติงาน เปิดโอกาสให้ครูปฏิบัติงานตรงตามความสามารถ เปิดโอกาส
ให้ครูได้รับการศึกต่อในระดับท่ีสูงขึ้น ซึ่งเป็นการเพ่ิมพูนทักษะความรู้วิชาการ และเพ่ิมสมรรถนะ   ใน
การท างานส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานผู้บริหารสถานศึกษาและเพ่ือนร่ วมงานให้การ
สนับสนุน และชื่นชมผลงานเป็นการส่งเสริมก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูท าให้ครูมีแรงผลักดันใน
ปฏิบัติงานส าเร็จตามเป้าหมายของสถานศึกษา ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ รังสรรค์ ประเสริฐ ศรี 
กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งที่กระตุ้นให้อินทรีย์กระท ากิจกรรมหนึ่ง อย่างมีจุดหมายปลายทาง ซึ่ง
อาจเกิดจากสิ่งเร้าภายในหรือภายนอกก็ได้ คือ แรงดัน ที่ท าให้บุคคลกระท าอย่างใดอย่างหนึ่งจน
ส าเร็จ หรือพูดว่าแรงชักน าจากสิ่งที่มาท าให้เราเกิดความต้องการ (Needs) เกิดแรงขับ (Drive) ความ
ปรารถนา (Desire) ขึ้นมาให้บุคคลแสดงพฤติกรรมไปในแนวทางใดทางหนึ่งแรงจูงใจเป็นก าลัง
ก่อให้เกิดพฤติกรรมโดยการเร้าในตัวบุคคลเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย สอดคล้องกับแนวคิดของ เดวิด 
แมคเคลแลนด์ (David McClelland) เชื่อว่าความต้องการของคนเกิดจากการเรียนรู้จากสังคม 
ครอบครัว เพ่ือนและสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ซึ่งความต้องการที่เกิดจากการเรียนรู้นี้มีอิทธิพลจูงใจที่
รุนแรงท าให้บุคคลแสดงหรือประพฤติปฏิบัติเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของเขาจากความต่างกันใน
สิ่งแวดล้อมทั้งครอบครัว ที่ท างาน ตลอดจนประเพณีวัฒนธรรมก็จะท าให้ความประพฤติและการ
ปฏิบัติแตกต่างกันออกไปสอดคล้องกับแนวคิดของ คู้นท์ และโอ ดอนเนล  (Koont and O’Donnel) 
กล่าวว่า แรงจูงใจ คือการชักน าให้บุคคลแต่ละคนหรือกลุ่มคนท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งตามที่ผู้จูงใจปรารถนา
สอดคล้องกับงานวิจัยของปกรณ์ พิมลสกุล ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
ในโรงเรียนเมืองพัทยา 11 (มัธยมสาธิตพัทยา) สังกัดส านักการศึกษาเมืองพัทยา จังหวัดชลบุรี 
ผลการวิจัยพบว่า 1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนเมืองพัทยา 11 (มัธยมสาธิตพัทยา) 
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สังกัดส านักการศึกษาเมืองพัทยา จังหวัดชลบุรี ในภาพรวมอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณารายด้านเรียง
ตามล าดับคะแนนเฉลี่ย 3 อันดับ ได้แก่ ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า และความส าเร็จในงาน 
ตามล าดับ โดยการยอมรับนับถือ มีค่าเฉลี่ยเป็นล าดับสุดท้าย สอดคล้องกับงานวิจัยของจีราภรณ์ 
พรมสวัสดิ์ ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในศูนย์เครือข่ายสถานศึกษาคลองใหญ่
เหนือ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาตราด ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในศูนย์เครือข่ายสถานศึกษาคลองใหญ่เหนือ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาตราด ด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก สอดคล้อง
กับงานวิจัยของจารุนันท์ เจริญฤทธิ์ ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผู้บริหาร
สถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอน โรงเรียนในศูนย์เครือข่ายสถานศึกษา
ชายแดนสยาม อ าเภอบ่อไร่ จังหวัดตราด สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาตราด 
ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอน โรงเรียนในศูนย์เครือข่าย
สถานศึกษาชายแดนสยาม อ าเภอบ่อไร่ จังหวัดตราด สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ตราด โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านความ
ต้องการความสัมพันธ์ ด้านความต้องการด ารงชีวิต และด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า 
ตามล าดับ สอดคล้องกับงานวิจัยต่างประเทศของ เอสคิลด์เซน คริสเทนเซน และเวสท์ลันด์ 
(Eskildsen, Kristensen and Westlund) ได้ท าการวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการท างานกับความพึง
พอใจในการท างานของกลุ่มประเทศยุโรปเหนือ เพ่ือศึกษาความแตกต่างระหว่างความพึงพอใจในการ
ท างานและแรงจูงใจในการท างานที่ เกิดขึ้นภายใน (intrinsic work motivation) จ าแนกตาม
คุณลักษณะของพนักงาน โดยการส ารวจความเห็นพนักงานจ านวน 9,623 คนในกลุ่มประเทศยุโรป
เหนือ พบว่า พนักงานชาวเดนมาร์กมีความพึงพอใจในการท างานมากที่สุดเมื่อเทียบกับพนักงานชาว
นอร์เวย์ สวีเดน และฟินแลนด์ นอกจากนั้นไม่มีความแตกต่างระหว่างเพศกับความพึงพอใจในการ
ท างานของพนักงาน แต่ภูมิล าเนา อายุ ต าแหน่งงาน ระดับการศึกษา และขนาดขององค์กรมีผลต่อ
ความพึงพอใจในการท างาน และสอดคล้องกับงานวิจัยต่างประเทศของดรัมสเตด (Dramstad) ได้
ท าการศึกษา เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและหน้าที่ในองค์การของครูในนอร์เวย์ ผลการวิจัย
พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในงานของครูในนอร์เวย์ 

เมื่อพิจารณาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  เป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมาก 

โดยเฉพาะด้านความต้องการอ านาจ มีค่ามัชฌิมเลขคณิตสูงกว่าด้านอ่ืน ๆ ทั้งนี้เป็นเพราะครูใน

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 เป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถ 

ขยัน อดทน มีความรับผิดชอบ ได้รับการสนับสนุนให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน เช่น การ
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ฝึกอบรม การศึกษาต่อในระดับที่สูงขั้น ครูรู้จักการใฝ่หาความรู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ มีการให้

ความร่วมมือและไว้วางใจซึ่งกันและกันกับเพ่ือนร่วมงาน เป็นผู้ที่มองโลกในแง่ดี รวมถึงมีความ

พยายามในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น เพ่ือมุ่งไปสู่เป้าหมายของสถานศึกษา ครูจึงได้ความไว้วางใจจาก

ผู้บริหารสถานศึกษาในมอบหมายงานที่ส าคัญให้รับผิดชอบการบริหารงานด้านต่าง ๆ เช่น การเป็น

ผู้ช่วยผู้อ านวยการหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ เป็นต้น ซึ่งเป็นผลดีต่อครูที่จะเกิดการเพ่ิมพูนความรู้ 

ความสามารถ และแสดงศักยภาพของตนเองออกมาในการปฏิบัติงานมากขึ้น เพ่ือให้งานส าเร็จและ

บรรลุเป้าหมายของสถานศึกษา ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ สมยศ นาวีการ ให้ความหมายว่า 

แรงจูงใจ คือ พลังที่ริเริ่มก ากับ และค้ าจุนพฤติกรรมและการกระท าส่วนบุคคล และเป็นกระบวนการ

ทางจิตวิทยาที่ให้ความมุ่งหมายหรือทิศทางแก่พฤติกรรม นอกจากนี้ได้กล่าวถึงคุณลักษณะพ้ืนฐาน

ของแรงจูงใจ 3 ประการ คือ ความพยายาม ความไม่หยุดยั้ง และทิศทาง สอดคล้องกับแนวคิดของ 

เบเรลสัน และสไตเนอร์ (Berrelsonand Steiner) ได้ให้ความหมายว่า แรงจูงใจ คือ สถานการณ์

ภายในซึ่งกระตุ้นและก่อให้เกิดความกระตือรือร้นหรือการเคลื่อนไหวอันน าไปสู่พฤติกรรมที่จะบรรลุ

เป้าหมาย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ จีราพร มามิมิน ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูโรงเรียนประถมศึกษา อ าเภอขลุง จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา

จันทบุรี เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา อ าเภอขลุง 

จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับ

มาก สอดคล้องกับงานวิจัยสุภชัย สมฤทธิ์ ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน

พ้ืนที่พิเศษเขตพ้ืนที่การศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า  ผลการศึกษาแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนพ้ืนที่พิเศษเขตพ้ืนที่การศึกษาแม่ฮ่องสอน เขต 1 พบว่า 1. ด้านปัจจัย

กระตุ้นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากมากไป

น้อย ดังนี้ ด้านความรับผิดชอบ ด้านลักษณะของงาน ด้านความก้าวหน้า ด้านความส าเร็จในการ

ปฏิบัติงาน ด้านการยอมรับนับถือ ตามล าดับ และสอดคล้องกับงานวิจัยต่างประเทศของ ลินด์เนอร์ 

(Lindner) ได้ศึกษาถึงปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงาน โดยประชากรที่ศึกษาได้แก่พนักงานของ 

Piketon Research and Extension Center and Enterprise Centers จ านวน  25 คนโดยเก็บ

รวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามเชิงส ารวจ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงาน

เรียงล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้ งานที่น่าสน  ในค่าตอบแทนที่ดี การได้รับการยอมรับในงานที่ท า 

ความมั่นคงในงาน สภาพการท างานที่ดี โอกาส ในการก้าวหน้าและเลื่อนต าแหน่งในองค์กร ความรู้สึก
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ว่ามีส่วนร่วมก าหนดนโยบายมีส่วนร่วมกับงาน ความจงรักภักดีของแต่ละบุคคล กฎระเบียบที่

เหมาะสม และการได้รับความช่วยเหลือเมื่อประสบปัญหาส่วนบุคคล 

ส่วนในด้านความต้องการผลสัมฤทธิ์ แม้จะมีค่ามัชฌิมเลขคณิตอยู่ในระดับมากแต่ก็อยู่ใน

อันดับสุดท้าย ทั้งนี้เนื่องจากผู้บริหารสถานศึกษาได้มอบหมายงานให้ครูได้ปฏิบัติงานที่ท้าทายความรู้ 

ความสามารถ ส่งเสริมให้การสนับสนุนเปิดโอกาสให้ครูใช้ความรู้ความสามารถอย่างสร้างสรรค์ ครูจึง

มีความพึงพอใจในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายได้ปฏิบัติการสอนในสาขาวิชาที่ตนเองถนัด โดยผู้บริหารมี

การมอบหมายงานที่ตรงตามความสามารถมีการแบ่งงานที่ชัดเจน ท าให้ครูรู้สึกสนุกสนานเพลิดเพลิน

ในการท างาน ทุ่มเทแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงาน ใช้ความรู้ความสามารถทักษะในการปฏิบัติงาน

และแก้ไขปัญหาต่าง ๆ จนงานประสบความส าเร็จ เกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้เห็นผลส าเร็จของงาน  

และครูยังเป็นที่ยอมรับของเพ่ือนร่วมงาน นักเรียน และผู้ปกครอง ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของคู้นท์ 

และโอ ดอนเนล (Koont and O’Donnel) กล่าวว่า แรงจูงใจ คือ การชักน าให้บุคคลแต่ละคนหรือ

กลุ่มคนท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งตามที่ผู้จูงใจปรารถนา สอดคล้องกับแนวคิดของ เฮิร์ซเบิร์ก เมาสเนอร์     

และสไนเดอร์แมน (Herzberg, Mausner and Snyderman) กล่าวว่าแรงจูงใจ หมายถึง ทัศนคติ

ของบุคคลที่มีต่องานของเขา และสอดคล้องกับงานวิจัยของณัฐดนัย ไทยถาวร ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับประถมศึกษา จังหวัดสระบุรี ผลการวิจัยพบว่า 1 ) แรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับประถมศึกษา จังหวัดสระบุรี อยู่ในระดับมาก 2) การเปรียบเทียบ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับประถมศึกษา จังหวัดสระบุรี จ าแนกตามเพศ ระดับ

การศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 

3. จากผลการวิจัยพบว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 โดยภาพรวมมี

ความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานของการวิจัยที่

ก าหนดไว้ว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9  มีความสัมพันธ์กัน กล่าวคือ หากผู้บริหาร

สถานศึกษามีการเสริมสร้างพลังอ านาจในระดับสูง ก็จะท าให้ครูมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากตาม

ไปด้วย และในทางกลับกันหากผู้บริหารสถานศึกษามีการเสริมสร้างพลังอ านาจในระดับต่ า ก็จะท าให้

ครูมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานน้อยตามไปด้วยเช่นกัน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ ผู้บริหารมีศาสตร์และศิลป์

ในการท างาน รวมทั้งมีความรู้ความสามารถ หรือมีความช านาญในเรื่องของการบริหารสถานศึกษามี

ความเข้าใจในภารกิจของงาน  ที่ชัดเจนมีความรู้ในสภาพปัจจุบันและปัญหาขององค์กร รวมทั้งยังรู้จัก
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การสร้างแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานของครูด้วยการให้ก าลังใจยกย่องชมเชยครูยอมรับใน

ความสามารถ และให้การสนับสนุนทรัพยากรต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน สร้างความรู้สึกของ           

การช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ซึ่งการเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน   

เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 เป็นไปในทิศทางเดียวกันกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ยิ่งผู้บริหารมีการเสริมสร้างพลังอ านาจใน

ระดับสูงเท่าไหร่ ยิ่งท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูมากขึ้นด้วย ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด

ของอาชัญญา รัตนอุบล กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจหมายถึง การส่งเสริม สนับสนุนให้บุคคล

เพ่ิมความสามารถในการสรรหาความรู้ที่ถูกต้องและจ าเป็นต้องใช้ในการปฏิบัติงานในองค์กร และรู้จัก

การท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพตลอดจนปรับปรุงความสามารถในการด าเนินงานต่อไป 

สอดคล้องกับแนวคิดของบรีดดิ่ง (Breeding) ได้กล่าวถึงการเสริมสร้างพลังอ านาจว่าเป็นกระบวนการ

ที่ช่วยให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น เพ่ิมศักยภาพในการปฏิบัติงาน จะช่วยให้บุคลากรมั่นใจใน     

การท างาน การเสริมสร้างพลังอ านาจจะช่วยให้บุคลากรมีอิสระและกล้าตัดสินใจในการแก้ปัญหา   

ต่าง ๆ ได้ดีขึ้น ความสัมพันธ์กันของบุคลากรจะช่วยท าให้เกิดเครือข่ายที่ดีในการท างาน และ

สอดคล้องกับงานวิจัยของสาลินี อุดมสุข ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจของ

ผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในโรงเรียนระยองวิทยาคม สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 ผลการวิจัยพบว่า  ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้

อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนโรงเรียนระยองวิทยาคม 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 โดยรวมมีความสัมพันธ์กันทางบวกอยู่ใน

ระดับค่อนข้างสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

เมื่อพิจารณาการเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารรายด้านกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูโดยภาพรวม พบว่าทุกคู่มีความสัมพันธ์กัน โดยเฉพาะเงื่อนไขการเสริมสร้างพลังอ านาจ     

ด้านโครงสร้างและระบบที่ช่วยเหลือเกื้อกูลมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวม

สูงที่สุด ทั้งนี้เนื่องจากพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.

2545 และ (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 มาตรา 39 ก าหนดให้กระทรวงกระจายอ านาจการบริหารและ    

การจัดการศึกษาทั้งด้านวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไป ท าให้

สถานศึกษามีอิสระและมีความคล่องตัวในการบริหารงานต่าง ๆ มากขึ้น ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถ

บริหารจัดการได้อย่างอิสระ ผู้บริหารมีรูปแบบการปฏิบัติงานที่สามารถใช้ข้อมูล ข่าวสารที่ถูกต้อง   

ทันเหตุการณ์ในปัจจุบัน มาประยุกต์ใช้ในการบริหารงานภายในสถานศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพ      



  113 

มีการใช้สิ่งอ านวยความสะดวกให้กับครูในการปฏิบัติงานภายในสถานศึกษามีการน าเทคโนโลยีมาใช้

ในการบริหารงานเพ่ือความสะดวกและรวดเร็วในการปฏิบัติงาน ท าให้ระบบการจัดเก็บข้อมูล

สารสนเทศในสถานศึกษามีความสะดวกรวดเร็ว ผู้บริหารมีการก าหนดเป้าหมายและนโยบายของ

สถานศึกษา รวมถึงการก าหนดลักษณะของต าแหน่งงาน ระบุขอบเขตของอ านาจหน้าที่และ       

ความรับผิดชอบของแต่ละคนอย่างชัดเจน สนับสนุนให้มีการจัดอบรมให้ความรู้ใหม่ ๆ แก่บุคลากร

เพ่ือพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงาน มีการศึกษาดูงานเพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน      

มีระบบที่ชัดเจนและมีเกณฑ์ในการพิจารณาตามความสามารถในการปฏิบัติงานและผลงานที่ปรากฏ 

ตลอดจน มีการก าหนดแนวทางในการปฏิบัติของครูอย่างเคร่งครัด มีการควบคุม ก ากับ นิเทศติดตาม 

ใช้ความรู้ความสามารถในการพัฒนาครู และทีมงาน เพ่ือไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ร่วมกัน ซึ่งสอดคล้องกับ

แนวคิดของ กรีสเลย์ และคิง (Greasley & King) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจในด้านองค์กร

และการจัดการ หมายถึง การให้อ านาจและความรับผิดชอบแก่ผู้ปฏิบัติงานท าให้เกิดความรู้สึกถึง

ความเป็นเจ้าของและการควบคุมงานได้ด้วยตนเอง การท าให้ผู้ปฏิบัติสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็ม

ศักยภาพ 

เมื่อพิจารณาเป็นรายคู่พบว่าทุกคู่มีความสัมพันธ์กัน โดยเฉพาะเงื่อนไขการเสริมสร้างพลัง

อ านาจ ด้านโครงสร้างและระบบที่ช่วยเหลือเกื้อกูล มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

ด้านความต้องการอ านาจสูงที่สุด เนื่องจากผู้บริหารมอบหมายงานให้ปฏิบัติตรงตามความรู้

ความสามารถและความถนัดของแต่ละบุคคล ซึ่งผู้บริหารจะพิจารณาแล้ วจึงมีการสั่งงานไปตาม

ขั้นตอนและสายบังคับบัญชาของแต่ละบุคคลโดยการออกค าสั่งเป็นลายลักษณ์อักษรเมื่อพบปัญหาใน

การปฏิบัติงาน ผู้บริหารสามารถที่จะให้ค าแนะน าในการปฏิบัติงานแก่ครูได้ทันท่วงที ผู้บริหารต้อง

แสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมเพ่ือให้ครูทุกคนเกิดความเชื่อมั่นในการท างานร่วมกันอย่างเต็ม

ความสามารถ โดยผู้บริหารมีการกระตุ้นครูให้เกิดความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน มีการวางระบบ

การบริหารที่ดี จัดระบบข้อมูลข่าวสาร มีการจัดระบบงานอย่างมีประสิทธิภาพก าหนดแผนงาน

โครงการโดยก าหนดระยะเวลาที่แน่นอนเพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมายของสถานศึกษา ท าให้ครูมี    

ความกระตือรือร้นขวนขวายแสวงหาความรู้ในการพัฒนาตนเองให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน

อยู่เสมอเพ่ือสร้างความก้าวหน้าในหน้าที่การงานของตนเอง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของณัฐนันท์         

วิริยาธนาโชติ ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ปทุมธานี เขต 1 ผลการวิจัย

พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
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ครู พบว่า มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนเงื่อนไขการ

เสริมสร้างพลังอ านาจ ด้านการคุณลักษณะ มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความ

ต้องการความสัมพันธ์ต่ าที่สุด เนื่องจาก ถึงแม้ผู้บริหารสถานศึกษาจะมีความซื่อสัตย์ สุจริตต่อตนเอง 

ผู้อ่ืน และต าแหน่งหน้าที่ เป็นผู้รักษาค าพูด มีความน่าเชื่อถือกล้าเผชิญหน้าต่อปัญหาและพยายาม

หาทางแก้ไขปัญหาอย่างถูกต้องเหมาะสม กล้าตัดสินใจโดยผ่านการไตร่ตรองอย่างรอบคอบรับฟัง

ความคิดเห็นของผู้ อ่ืน มีความรู้ความสามารถ มีความเอาใจใส่ต่อหน้าที่และผู้ใต้บังคับบัญชา             

มีเป้าหมายการท างานที่ชัดเจน และยึดมั่นในสิ่งที่ถูกต้อง ท าให้เป็นที่ยอมรับของครูในสถานศึกษาก็

ตามผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้ครูได้มีส่วนร่วมในกิจกรรมของสถานศึกษาและเปิดโอกาสให้ครูได้มีการ

สังสรรค์กับเพ่ือนร่วมงานตามโอกาสอันสมควร ให้ครูมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียนโดย

มอบหมายบทบาทและหน้าที่ให้ครูได้มีส่วนร่วมในความรับผิดชอบในเรื่องที่ส าคัญ ๆ เพ่ือให้มีความ

ภาคภูมิใจในการปฏิบัติงานนั้น ๆ และสร้างบรรยากาศการท างานให้เป็นไปในลักษณะที่ก่อให้เกิด

สัมพันธภาพที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงานให้ครูในสถานศึกษามีความผูกพันใกล้ชิดกันมีความสัมพันธ์ที่ดี

ต่อกันและมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานจนท าให้บรรลุเป้าหมายของสถานศึกษาซึ่งสอดคล้องกับ

งานวิจัยของเกียรติศักดิ์ แสนอ้วน ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผู้บริหาร

สถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัด

จันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 ผลการวิจัยพบว่า ความสัมพันธ์

ระหว่างการใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนระดับ

มัธยมศึกษาในอ าเภอสอยดาว จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 

พบว่าโดยรวมมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเป็น

รายด้าน พบว่า ด้านอ านาจการให้รางวัล ด้านอ านาจการบังคับ ด้านอ านาจตามกฎหมาย และด้าน

อ านาจเชี่ยวชาญ มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .05 ยกเว้นด้าน

อ านาจอ้างอิง มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ

สอดคล้องกับงานวิจัยต่างประเทศของ แบ๊คเก็ต  (Baggett) ได้ท าการศึกษาเรื่องภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงและการเสริมสร้างพลังอ านาจทางจิตวิทยาของครู ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงใช้แนวคิด

ของ Leithwood & Jantzi, 2006ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ การก าหนดทิศทางการพัฒนาคน การ

ปรับปรุงองค์การและการปรับปรุงแผนการเรียนการสอน และการเสริมสร้างพลังอ านาจทางจิตวิทยา

ของครูใช้แนวคิดของ Spreitzer (1995) ประกอบด้วย ความหมาย ความสามารถ การตัดสินใจ และ

ผลกระทบ การวิจัยครั้งนี้ชี้ให้เห็นว่าผู้บริหารควรตระหนักถึงความส าคัญของภาวะผู้น าสามารถมี
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อิทธิพลและส่งผลกระทบต่อการเสริมสร้างพลังอ านาจของครูได้ และควรมีการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม

และสภาพแวดล้อมโรงเรียนให้ดีขึ้น และรัฐบาลควรสนับสนุนในการอบรมผู้บริหารเกี่ยวกับการ

ร่วมมือการสร้างเป้าหมายร่วมกันการส่งเสริมแรงจูงใจ และการเสริมสร้างพลังอ านาจครู 
 

ข้อเสนอแนะของการวิจัย 
 

 จากการศึกษาเรื่อง การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน   

ของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ เพ่ือเป็นแนวทาง  

ในการพัฒนาการเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9  ให้เกิดประสิทธิภาพยิ่งขึ้น และเป็นแนวทาง         

ในการศึกษาวิจัยครั้งต่อไป ดังนี้ 
 

ข้อเสนอแนะท่ัวไป 

 เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาการเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ให้เกิดประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี้ 

 1. ผลการวิจัยพบว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหาร ด้านการก าหนดผลที่ตามมา      

มีค่ามัชฌิมเลขคณิตอยู่ในอันดับสุดท้าย ดังนั้น ผู้บริหารจึงควรพัฒนาและส่งเสริมการเสริมสร้างพลัง

อ านาจด้านการก าหนดผลที่ตามมาให้มากขึ้นเพราะการก าหนดผลที่ตามมาเป็นการประเมินตนเอง

ของผู้ปฏิบัติงาน ถ้าผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรตระหนักถึงความส าคัญและประโยชน์ของการ

ประเมินตนเองและน าผลการประเมินตนเองและน าผลการประเมินไปปรับปรุงการปฏิบัติงานก็จะ   

ท าให้การปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ มีประสิทธิภาพ รวมทั้งส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา    

เขต 9  ควรมีนโยบายในการส่งเสริมให้บุคลากรทางการศึกษาตระหนักถึงความส าคัญและประโยชน์

ของการประเมินตนเอง เพ่ือพิจารณาความดีความชอบ เลื่อนขั้นเงินเดือน โดยการประเมินตามสภาพ

จริงและสรุปผลการประเมินของตนเองของบุคลากรเป็นระยะอย่างต่อเนื่อง เพ่ือการบริหารงานให้เกิด

ประสิทธิผลสูงสุด 

 2. ผลการวิจัยพบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ด้านความต้องการผลสัมฤทธิ์             

มีค่ามัชฌิมเลขคณิตอยู่ในอันดับสุดท้าย ดังนั้น ผู้บริหารควรมีการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งขั้นเงินเดือน

ของครูตามความสามารถและคุณภาพในการปฏิบัติงานของครู ส่งเสริมให้การสนับสนุนครู             



  116 

ในการศึกษาต่อเปิดโอกาสให้ครูได้เข้าร่วมกิจกรรมกับหน่วยงานนอกสถานศึกษามากขึ้นเพ่ือให้ครูได้

เพ่ิมพูนทักษะความรู้ และจัดการให้ครูสามารถปฏิบัติงานจนส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 

 3. ผลการวิจัยพบว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารทุกด้านความสัมพันธ์กับแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของครู โดยการเสริมสร้างพลังอ านาจ ด้านโครงสร้างและระบบที่ช่วยเหลือเกื้อกูล   

มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสูงที่สุด ดังนั้น ผู้บริหารจ าเป็นต้องให้ความส าคัญ

กับการพัฒนาการเสริมสร้างพลังอ านาจของตนเอง ส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาตนเอง มีการวาง

แผนการท างานอย่างเป็นขั้นตอนสามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้อย่างเป็นระบบ รวมทั้งการให้ความเป็น

กันเองกับทุกคนในสถานศึกษา ภายใต้การเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ มีการก าหนดค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์

ที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถและภาระงานของครู มีการเลื่อนขั้นเงินเดือนอย่างเป็นระบบ เป็น

ต้นแบบในด้านคุณธรรมจริยธรรม ความซื่อสัตย์สุจริต เพ่ือให้การบริหารงานของสถานศึกษามี

ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 

 

ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป 

 เพ่ือให้งานวิจัยเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 แพร่หลายออกไป และเพ่ือเป็นประโยชน์

ในการศึกษาค้นคว้าของผู้บริหาร นักวิชาการ และผู้สนใจทั่วไป จึงขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งต่อไป 

ดังนี้ 

 1. ควรมีการศึกษาเรื่องการเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของครใูนสถานศกึษา สังกัดอ่ืน ๆ  

 2. ควรมีการศึกษาเรื่องการเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครใูนสถานศึกษาโดยใช้ทฤษฎีอื่น ๆ 

 3. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบการเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหาร ในสถานศึกษา         

ที่มีขนาดต่างกัน หรือผู้บริหารเพศชายและเพศหญิง เพ่ือน าผลที่ได้จากการวิจัยไปใช้ในการปรับปรุง

พัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ 

 4. ควรมีการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพเรื่อง “รูปแบบการเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหาร    

ในสถานศึกษา” 
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ภาคผนวก ก 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ตรวจความตรงของเครื่องมือวิจัย 

และรายชื่อผู้เชี่ยวชาญตรวจเครื่องมือ 
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รายช่ือผู้เชี่ยวชาญตรวจเครื่องมือ 

 

1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.แสงเดือน  เจริญฉิม 

ต าแหน่ง     อาจารย์ประจ าภาควิชาครุศึกษา คณะศึกษาศาสตร์และพัฒนศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์  วิทยาเขตก าแพงแสน 
 

2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.พินดา  วราสุนันท์ 

ต าแหน่ง     อาจารย์ประจ าภาควิชาครุศึกษา คณะศึกษาศาสตร์และพัฒนศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์  วิทยาเขตก าแพงแสน 
 

3. ดร.ปภาดา  เสนาะพิน 

ต าแหน่ง   อดีตผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ โรงเรียนสิรินธรราชวิทยาลัย 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 
 

4. ว่าที่ร้อยตรี ดร.มนต์เมืองใต้  รอดอยู่ 

ต าแหน่ง   ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ โรงเรียนราชินีบูรณะ 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 
 

5. ดร.มาลัย  ทองสิมา 

ต าแหน่ง   ครูช านาญการพิเศษ วิชาเอกภาษาไทย โรงเรียนราชินีบูรณะ 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 
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ภาคผนวก ข 

ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องแบบสอบถาม (ค่า IOC) 
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การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 9 

 

ข้อที่ การเสริมสร้างพลังอ านาจ 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 

รวม 
ค่า 
IOC 1 2 3 4 5 

เงื่อนไขการเสริมสร้างพลังอ านาจ(X1) 

คุณลักษณะ (X1.1) 

1 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้มีความซื่อสัตย์
สุจริตต่อตนเอง ผู้อื่น และต าแหน่งหน้าที่ 

+1 +1 0 +1 +1 4/5 0.8 

2 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้รักษาค าพูด 0 +1 +1 +1 +1 4/5 0.8 

3 ผู้บริหารสถานศึกษากล้าที่จะเผชิญหน้าต่อ
ปัญหาและพยายามหาทางแก้ไขอย่างถูกต้อง
และเหมาะสม 

+1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 

4 ผู้บริหารสถานศึกษากล้าตัดสินใจโดยผ่านการ
ไตร่ตรองอย่างรอบคอบ 

+1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 

5 ผู้บริหารสถานศึกษามีความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ +1 +1 0 +1 +1 4/5 0.8 

6 ผู้บริหารสถานศึกษารับฟังความคิดเห็นของ
ผู้อื่น 

+1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 

ทักษะ (X1.2) 

7 ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถในการ
รับส่งข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ 

+1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 

8 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถให้ข้อมูลข่าวสาร
ที่จ าเป็นและส าคัญให้บุคลากรในสถานศึกษา
ได้ทราบอย่างสม่ าเสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 

9 ผู้บริหารสถานศึกษามีการจัดท าเอกสารหรือ
คู่มือให้บุคลากรทุกคนได้ทราบแนวทางในการ
ปฏิบัติ 

+1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 

10 ผู้บริหารสถานศึกษามีการประชุมเพื่อให้
บุคลากรในสถานศึกษาร่วมกันหาแนวทางใน
การแก้ไขปัญหาต่าง ๆ 

+1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 
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ข้อที่ การเสริมสร้างพลังอ านาจ 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 

รวม 
ค่า 
IOC 1 2 3 4 5 

ค ามั่นสัญญาแห่งความส าเร็จ (X1.3) 

11 ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคลากร
ก าหนดเป้าหมายผลลัพธ์ในการปฏิบัติงานทั้ง
เชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 

+1 0 +1 +1 +1 4/5 0.8 

12 ผู้บริหารสถานศึกษามีความเชื่อมั่นในตัว
บุคลากรทุกคนในสถานศึกษา 
 

+1 0 0 +1 +1 3/5 0.6 

13 ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคลากร
ตัดสินใจและ ใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการ
ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มตามศักยภาพ 

+1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 

14 ผู้บริหารสถานศึกษาจัดให้มีการสรุปผลการ
ด าเนินงานและชี้แจงให้บุคลากรทราบอย่าง
ทั่วถึง 

+1 0 +1 +1 +1 4/5 0.8 

การนิเทศตนเอง (X1.4) 

15 ผู้บริหารสถานศึกษาจัดให้มีการปฐมนิเทศ
บุคลากรให้มีความรู้ความเข้าใจในหน้าที่การ
งานที่ตนรับผิดชอบ 

+1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 

16 ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคลากร
สามารถวางแผนการปฏิบัติงานของตนเองได้
อย่างอิสระ 

+1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 

17 ผู้บริหารสถานศึกษา ศึกษาเทคนิค รูปแบบ 
และวิธีการนิเทศเพ่ือน ามากระตุ้นให้บุคลากร
ในสถานศึกษา น าความสามารถที่ตนเองมีอยู่
มาใช้ในการพัฒนางานของตนให้ดีขึ้น 

+1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 

18 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถโน้มน้าวให้
บุคลากรทุกคนในองค์กรสามารถควบคุม
ตนเองให้ยอมรับและปฏิบัติตามข้อตกลง
ร่วมกันได้ 

+1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 
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ข้อที่ การเสริมสร้างพลังอ านาจ 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 

รวม 
ค่า 
IOC 1 2 3 4 5 

โครงสร้างและระบบที่ช่วยเหลือเกื้อกูล (X1.5) 

19 ผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนดเป้าหมาย
และนโยบายของสถานศึกษา รวมถึงการ
ก าหนดลักษณะของต าแหน่งงาน ระบุ
ขอบเขตของอ านาจหน้าที่และความ
รับผิดชอบของแต่ละงานอย่างชัดเจน 

+1 0 +1 +1 +1 4/5 0.8 

20 ผู้บริหารสถานศึกษาใส่ใจในสวัสดิการและ
สวัสดิภาพของบุคลากรอย่างทั่วถึงและ
สม่ าเสมอ 

+1 0 0 +1 +1 3/5 0.6 

21 สถานศึกษามีระบบข้อมูลสารสนเทศที่ถูกต้อง
และเป็นปัจจุบัน 

+1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 

22 ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคลากร
สับเปลี่ยนหน้าที่การท างานตามความต้องการ
อย่างเหมาะสม 

+1 0 +1 +1 +1 4/5 0.8 

23 ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้มีการจัด
อบรมสัมมนาให้ความรู้เรื่องใหม่ ๆ แก่
บุคลากร เพื่อพัฒนาทักษะในการท างาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 

ภาระหน้าที่การประเมินตนเอง (X1.6) 

24 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลากร
ตระหนักถึงความส าคัญและประโยชน์ของ
การประเมินตนเอง 

+1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 

25 ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคลากร
ก าหนดผลงานในการประเมินตนเองอย่าง
ถูกต้องและชัดเจน 

+1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 

26 ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคลากร
ก าหนดองค์ประกอบ เกณฑ์การประเมินผล
งานของตนเองอย่างถูกต้องและชัดเจน 

+1 0 +1 +1 +1 4/5 0.8 
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ข้อที่ การเสริมสร้างพลังอ านาจ 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 

รวม 
ค่า 
IOC 1 2 3 4 5 

ขั้นตอนการเสริมสร้างพลังอ านาจ (X2) 

การก าหนดผลลัพธ์ที่ต้องการ (X2.1) 

27 ผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนดกลยุทธ์และ
เป้าหมายของสถานศึกษา ทั้งด้านปริมาณ 
และคุณภาพอย่างชัดเจน 

+1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 

28 ผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนดผลงานที่จะ
เกิดข้ึนตามความสามารถและความต้องการ
ของแต่ละบุคคล 

+1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 

การก าหนดแนวทางการด าเนินงาน (X2.2) 
29 ผู้บริหารสถานศึกษาก าหนดหลักการ 

นโยบาย และกระบวนการด าเนินงานมีความ
กะทัดรัด เข้าใจง่าย ที่บุคลากรสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างอิสระ 

+1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 

30 ผู้บริหารสถานศึกษามีความยืดหยุ่นในการ
บริหารงานตลอดจนการน าหลักการและ
นโยบายไปปฏิบัติ 

+1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 

การระบุทรัพยากร (X2.3) 

31 ผู้บริหารสถานศึกษาจัดสรรทรัพยากร 
บุคลากร  งบประมาณ โครงสร้างและระบบ
การปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม 

+1 +1 0 +1 +1 4/5 0.8 

32 ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้บุคลากรมี
การฝึกอบรมเพ่ือให้งานส าเร็จบรรลุผลตาม
วัตถุประสงค์ 

+1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 
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ข้อที่ การเสริมสร้างพลังอ านาจ 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 

รวม 
ค่า 

IOC 1 2 3 4 5 

การก าหนดภาระหน้าที่  (X2.4) 

33 ผู้บริหารสถานศึกษาและบุคลากรร่วมกัน
ก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน วิธีการ
ประเมินผล และระยะเวลาในการประเมินผล
อย่างชัดเจน 

+1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 

34 ผู้บริหารสถานศึกษามีการสรุปผลการ
ด าเนินงานและชี้แจงให้บุคลากรทราบอย่าง
ทั่วถึง 

+1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 

การก าหนดผลที่ตามมา (X2.5) 

35 ผู้บริหารสถานศึกษาสรุปผลการด าเนินงาน 
ทั้งท่ีประสบความส าเร็จและไม่ประสบ
ความส าเร็จ 

+1 +1 0 +1 +1 4/5 0.8 

36 ผู้บริหารสถานศึกษาให้รางวัลตอบแทน และ
ชื่นชมยินดี เมื่อผลงานประสบความส าเร็จ 

+1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 

37 ผู้บริหารสถานศึกษามีการนิเทศ และพัฒนา
บุคลากรเมื่อผลงานไม่ประสบความส าเร็จ 

+1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 
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ข้อที่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 

รวม 
ค่า 
IOC 1 2 3 4 5 

ความต้องการผลสัมฤทธิ์ (Y1) 

1 ครูสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายจน
ประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 

0 +1 +1 +1 +1 4/5 0.8 

2 ครูสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนในการ
ปฏิบัติงานในหน้าที่ได้ด้วยตนเองจนงาน
ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 

+1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 

3 ครูรับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมายประสบ
ผลส าเร็จ คุ้มค่า เหมาะสมกับเวลา และ
งบประมาณ 

+1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 

4 ครูสามารถท างานที่ท้าทายความรู้ 
ความสามารถ น่าสนใจ หลากหลาย ไม่
ซ้ าซากจ าเจ 

+1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 

5 ครูสามารถปฏิบัติงานพิเศษท่ีได้รับมอบหมาย
ได้อย่างมีคุณภาพอยู่เสมอ 

+1 +1 0 +1 +1 4/5 0.8 

6 ครูเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ เป็นที่
ยอมรับแก่ผู้บริหาร เพ่ือนร่วมงาน นักเรียน 
และผู้ปกครอง 

+1 0 +1 +1 +1 4/5 0.8 

7 ครูได้รับการสนับสนุนในการปฏิบัติงานจาก
ผู้บริหารอย่างต่อเนื่อง 

+1 +1 0 +1 +1 4/5 0.8 

8 ครูได้รับก าลังใจและค าชมเชยจากผู้บริหาร
และเพ่ือนร่วมงานในการปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมาย 

+1 +1 0 +1 +1 4/5 0.8 

9 ครูมีส่วนร่วมในการก าหนดปริมาณและ
ขอบเขตของงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 

10 ครูได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบในหน้าที่ที่
ส าคัญ ท้าทายความรู้ ความสามารถของครู 

+1 +1 0 +1 +1 4/5 0.8 
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ข้อที่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 

รวม 
ค่า 
IOC 1 2 3 4 5 

11 ครูมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์พัฒนางานอยู่
เสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 

12 ครูได้รับการส่งเสริม สนับสนุน ในการพัฒนา
ตนเองด้านความรู้ ความสามารถ เช่นการ
อบรมสัมมนา ดูงาน หรือศึกษาต่อ 

+1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 

ความต้องการความสัมพันธ์ (Y2) 

13 ครูมีความสัมพันธ์อันดีในการปฏิบัติงาน
ร่วมกับผู้บริหาร 

+1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 

14 ครูมีความสัมพันธ์อันดีในการปฏิบัติงาน
ร่วมกับเพื่อนร่วมงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 

15 ครูท างานร่วมกันได้อย่างมีความสุข +1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 

16 ครูปรึกษาหารือกับผู้บริหารเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานอยู่เสมอและร่วมแสดงความ
คิดเห็นตามโอกาสที่เหมาะสม 

+1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 

17 ผู้บริหารให้ความเอาใจใส่ครูและบุคลากรใน
โรงเรียนทุกคน 

+1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 

18 ครูได้รับความร่วมมือในการปฏิบัติงานจาก
เพ่ือนร่วมงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5/5 1 

ความต้องการอ านาจ (Y3) 

19 ครูได้รับมอบหมายงานและความรับผิดชอบ
มากขึ้นตามความสามารถของตนเอง 

0 +1 0 +1 +1 3/5 0.6 

20 ครูมีความรู้ความสามารถมีความกระตือรือร้น 
ขวนขวาย แสวงหาความรู้ในการพัฒนา
ตนเองให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงานอยู่
เสมอ 

+1 0 0 +1 +1 3/5 0.6 

21 ครูมีอิสระในการปฏิบัติงานและมีอ านาจอย่าง
เพียงพอในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 

+1 +1 0 +1 +1 4/5 0.8 
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ข้อที่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 

รวม 
ค่า 
IOC 1 2 3 4 5 

22 ครูได้รับการเลื่อนต าแหน่งหรือยกระดับ
สถานะให้สูงขึ้นอย่างน่าพอใจ 

+1 +1 0 +1 +1 4/5 0.8 

23 ครูได้รับการสนับสนุนให้มีความก้าวหน้าใน
หน้าที่การงานตามความรู้ความสามารถจาก
ผู้บริหารอย่างเป็นธรรม 

+1 +1 0 +1 +1 4/5 0.8 

24 ครูได้รับการสนับสนุนส่งเสริม ให้พัฒนา
ทักษะ และได้รับสิ่งใหม่ ๆ เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะ
ที่จะเอ้ือต่อวิชาชีพและสามารถน าทักษะที่
ได้มาประยุกต์ใช้ภายในโรงเรียนได้ 

+1 +1 0 +1 +1 4/5 0.8 

25 ครูได้รับการสนับสนุนส่งเสริมให้ศึกษาต่อใน
ระดับท่ีสูงขึ้นเพ่ือสร้างความก้าวหน้าใน
อนาคต 

+1 +1 0 +1 +1 4/5 0.8 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 

หนังสือขอทดลองเครื่องมือ 

และรายชื่อโรงเรียนที่ใช้ในการทดลองเครื่องมือ 
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รายช่ือโรงเรียนที่ใช้ในการทดลองเครื่องมือ 

 1. โรงเรียนเบญจมราชูทิศ ราชบุรี 

 2. โรงเรียนราชโบริกานุเคราะห์ 

 3. โรงเรียนโพธาวัฒนาเสนี 

 4. โรงเรียนสายธรรมจันทร์ 

 5. โรงเรียนคุรุราษฎร์รังสฤษฏ์ 

 6. โรงเรียนบรมราชินีนาถราชวิทยาลัย 

 7. โรงเรียนสวนผึ้งวิทยา 

 8. โรงเรียนเตรียมอุดมศึกษาพัฒนาการ ราชบุรี 
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ภาคผนวก ง 

การวิเคราะห์หาค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
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Reliability 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases          Valid 
                  Excludeda 
                  Total 

32 
0 

32 

100.0 
.0 

100.0 

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

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 
Cronbach's Alpha Based on 

Standardized Items N of Items 

.990 .989 62 

 
 
 
 

Summary Item Statistics 

 Mean Minimum Maximum Range 
Maximum / 
Minimum Variance N of Items 

Inter-Item 
Correlations 

.601 .053 .967 .914 18.358 .031 62 
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Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Squared 
Multiple 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

X1 259.19 1408.351 .699 . .990 

X2 259.28 1384.854 .901 . .989 

X3 259.25 1388.581 .907 . .989 

X4 259.13 1402.306 .881 . .989 

X5 259.13 1407.984 .828 . .989 

X6 259.19 1409.835 .796 . .989 

X7 259.31 1389.577 .871 . .989 

X8 259.31 1387.577 .868 . .989 

X9 259.44 1396.190 .777 . .990 

X10 259.13 1415.339 .739 . .990 

X11 259.28 1412.596 .817 . .989 

X12 259.09 1410.088 .845 . .989 

X13 259.19 1405.190 .832 . .989 

X14 259.31 1400.093 .853 . .989 

X15 259.50 1393.484 .806 . .989 

X16 259.31 1405.770 .846 . .989 

X17 259.38 1393.726 .893 . .989 

X18 259.25 1393.290 .872 . .989 

X19 259.41 1391.797 .895 . .989 

X20 259.28 1396.660 .862 . .989 

X21 259.47 1406.967 .751 . .990 

X22 259.63 1394.952 .807 . .989 

X23 259.31 1393.964 .839 . .989 

X24 259.25 1398.323 .869 . .989 

X25 259.28 1401.112 .829 . .989 
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Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Squared 
Multiple 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

X26 259.34 1403.136 .855 . .989 

X27 259.44 1397.415 .897 . .989 

X28 259.41 1400.249 .838 . .989 

X29 259.59 1399.023 .829 . .989 

X30 259.34 1402.555 .865 . .989 

X31 259.31 1398.738 .875 . .989 

X32 259.34 1404.362 .833 . .989 

X33 259.41 1401.475 .909 . .989 

X34 259.44 1392.964 .888 . .989 

X35 259.47 1398.515 .851 . .989 

X36 259.38 1396.113 .856 . .989 

X37 259.47 1389.418 .917 . .989 

Y1 259.59 1435.797 .418 . .990 

Y2 259.56 1434.641 .478 . .990 

Y3 259.31 1434.867 .506 . .990 

Y4 259.50 1426.452 .572 . .990 

Y5 259.28 1418.015 .656 . .990 

Y6 259.34 1424.168 .597 . .990 

Y7 259.53 1402.838 .905 . .989 

Y8 259.47 1421.225 .666 . .990 

Y9 259.69 1410.157 .744 . .990 

Y10 259.44 1419.738 .631 . .990 

Y11 259.50 1414.129 .724 . .990 

Y12 259.41 1413.152 .699 . .990 

Y13 259.41 1413.217 .797 . .989 

Y14 259.31 1430.931 .415 . .990 
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Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Squared 
Multiple 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

Y15 259.34 1437.330 .392 . .990 

Y16 259.38 1399.919 .797 . .989 

Y17 259.44 1394.964 .858 . .989 

Y18 259.50 1426.387 .436 . .990 

Y19 259.44 1420.383 .666 . .990 

Y20 259.47 1419.096 .712 . .990 

Y21 259.38 1410.823 .775 . .989 

Y22 259.47 1407.483 .784 . .989 

Y23 259.44 1404.641 .778 . .989 

Y24 259.38 1412.177 .802 . .989 

Y25 259.34 1421.846 .706 . .990 
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ภาคผนวก จ 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

และรายชื่อโรงเรียนที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
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รายช่ือโรงเรียนที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

ที ่ โรงเรียน ที ่ โรงเรียน 

จังหวัดสุพรรณบุรี 25 ธรรมโชติศึกษาลัย 

1 กรรณสูตรศึกษาลัย 26 สามชุกรัตนโภคาราม 

2 สงวนหญิง 27 ด่านช้างวิทยา 

3 กาญจนาภิเษกวิทยาลัยฯ สุพรรณบุรี 28 ทุ่งคลีโคกช้างวิทยา 

4 สวนแตงวิทยา 29 บางแม่หม้ายรัฐราษฎร์รังสฤษดิ์ 

5 ตลิ่งชันวิทยา จังหวัดนครปฐม 

6 บางปลาม้า “สูงสุมารผดุงวิทย์” 30 พระปฐมวิทยาลัย2หลวงพ่อเงินอนุสรณ์ 

7 ศรีประจันต์(เมธีประมุข) 31 ศรีวิชัยวิทยา 

8 บ่อสุพรรณวิทยา 32 สระกะเทียมวิทยาคม(สังวรเจษฎ์ประภาคมอุปถัมภ์) 

9 สองพ่ีน้องวิทยา 33 วัดห้วยจรเข้วิทยาคม 

10 อู่ทองศึกษาลัย 34 โพรงมะเดื่อวิทยาคม 

11 สระยายโสมวิทยา 35 สิรินธรราชวิทยาลัย 

12 ดอนคาวิทยา 36 ก าแพงแสนวิทยา 

13 บรรหารแจ่มใสวิทยา 5 37 มัธยมฐานบินก าแพงแสน 

14 หนองวัลย์เปรียงวิทยา 38 ศาลาตึกวิทยา 

15 สระกระโจมโสภณพิทยา 39 คงทองวิทยา 

16 บรรหารแจ่มใสวิทยา 1 40 พระปฐมวิทยาลัย 

17 อู่ทอง 41 ราชินีบูรณะ 

18 บางลี่วิทยา 42 ภัทรญาณวิทยา 

19 บรรหารแจ่มใสวิทยา 3 43 อุบลรัตนราชกัญญาราชวิทยาลัย นครปฐม 

20 บ่อกรุวิทยา 44 พลอยจาตุรจินดา 

21 ทุ่งแฝกพิทยาคม 45 แหลมบัววิทยา 

22 บรรหารแจ่มใสวิทยา 6 46 เพ่ิมวิทยา 

23 บรรหารแจ่มใสวิทยา 7 47 บางเลนวิทยา 

24 หนองหญ้าไซวิทยา 48 บางหลวงวิทยา 
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ที ่ โรงเรียน ที ่ โรงเรียน 

49 บัวปากท่า 53 วัดไร่ขิงวิทยา 

50 สามพรานวิทยา 54 ภ.ป.ร.ราชวิทยาลัย ในพระบรมราชูปถัมภ์ 

51 กาญจนาภิเษกวิทยาลัย นครปฐม (พระ

ต าหนักสวนกุหลาบมัธยม) 

55 รัตนโกสินทร์สมโภชบวรนิเวศศาลายา ในพระ

สังฆราชูปถัมภ์ 

52 สถาพรวิทยา 56 ปรีดารามวิทยาคม 
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ภาคผนวก ฉ 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู                  

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 
………………………………………….. 

ค าชี้แจง 

 แบบสอบถามฉบับนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการ

วิจัย เรื่อง “การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9” ซึ่งข้อมูลที่ได้จากความคิดเห็นของท่านมีค่าอย่างยิ่ง

ต่อการวิจัยนี้ ข้อมูลที่ท่านตอบถือเป็นความลับและขอรับรองว่าจะไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงาน

หรือสถานศึกษาของท่านแต่ประการใด โดยผู้วิจัยจะน าไปวิเคราะห์ในภาพรวมจึงขอความกรุณาโปรด

ตอบให้ครบทุกข้อความเป็นจริง 

 ผู้ตอบแบบสอบถามในแต่ละสถานศึกษาประกอบด้วย ผู้อ านวยการ/รองผู้อ านวยการ/ผู้ช่วย

ผู้อ านวยการจ านวน 2 คน และหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้/ครู จ านวน 2 คน 

 แบบสอบถามฉบับนี้ประกอบด้วย 3 ตอน จ านวน 67 ข้อ ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 5 ข้อ 

  ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหาร        จ านวน 37 ข้อ 

  ตอนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู          จ านวน 25 ข้อ 

 เมื่อท่านให้ข้อมูลครบถ้วนแล้ว โปรดจัดส่งแบบสอบถามนี้คืนทางไปรษณีย์ ซึ่งผู้วิจัยได้แนบ

ซองมาพร้อมกันนี้แล้ว 

ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความร่วมมือและความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบ

แบบสอบถามเป็นอย่างดี จึงขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 

นางสาววนิดา  ทิพย์กมลธนกุล 
                                           นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

  ภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
                                            โทรศัพท์ 098-0101977 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย   ลงในช่อง  หน้าข้อความที่ตรงกับสถานภาพของท่าน 
 

ข้อ สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ส าหรับผู้วิจัย 

1 เพศ 
 [   ]  ชาย             [   ]  หญิง      

 
[   ] 01      

2 อายุ 
 [   ]  20-30 ปี   [   ]  31-40 ปี   
 [   ]  41-50 ปี           [   ]  มากกว่า50 ปี 

 
[   ] 02      

3 ระดับการศึกษาสูงสุด 
 [   ]  ปริญญาตรี   
 [   ]  ปริญญาโท            
          [   ]  ปริญญาเอก 

 
[   ] 03      

4 ต าแหน่งปัจจุบัน 
 [   ]  ผู้อ านวยการ  
 [   ]  รองผู้อ านวยการ  
 [   ]  ผู้ชว่ยผู้อ านวยการ           
 [   ]  หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
 [   ]  ครูผู้สอน          

 
 

[   ] 04      

5 ประสบการณ์ในการท างาน 
 [   ]  ไม่เกิน 5 ปี   [   ]  6-10 ปี   
 [   ]  11-15 ปี           [   ]  16-20 ปี 
 [   ]  มากกว่า 20 ปี          

 
 

[   ] 05 

 

 

 

 

 

 
 

 



  
 

152 

ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหาร 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย   ลงในที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของท่านเพียงช่องเดียว                  

           โดยมีเกณฑ์การพิจารณาดังนี้ 

 ระดับ 5 หมายถึง การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารอยู่ในระดับมากท่ีสุด 

ระดับ 4 หมายถึง การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารอยู่ในระดับมาก 

ระดับ 3 หมายถึง การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารอยู่ในระดับปานกลาง 

ระดับ 2 หมายถึง การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารอยู่ในระดับน้อย 

ระดับ 1 หมายถึง การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 

 

ข้อ 

 

การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหาร 
ระดับความคิดเห็น 

 

ส าหรับ

ผู้วิจัย 
5 4 3 2 1 

เงื่อนไขการเสริมสร้างพลังอ านาจ (X1) 

คุณลักษณะ (X1.1) 

1 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้มีความซื่อสัตย์

สุจริตต่อตนเอง ผู้อื่น และต าแหน่งหน้าที่ 

     [   ] 06      

2 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้รักษาค าพูด      [   ] 07      

3 ผู้บริหารสถานศึกษากล้าที่จะเผชิญหน้าต่อ

ปัญหาและพยายามหาทางแก้ไขอย่างถูกต้อง

และเหมาะสม 

     [   ] 08      

4 ผู้บริหารสถานศึกษากล้าตัดสินใจโดยผ่านการ

ไตร่ตรองอย่างรอบคอบ 

     [   ] 09      

5 ผู้บริหารสถานศึกษามีความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่       [   ] 10      

6 ผู้บริหารสถานศึกษารับฟังความคิดเห็นของ

ผู้อื่น 

     [   ] 11      

ทักษะ (X1.2) 

7 ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถในการ

รับส่งข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ 

     [   ] 12    
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ข้อ 

 

การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหาร 
ระดับความคิดเห็น 

 

ส าหรับ

ผู้วิจัย 
5 4 3 2 1 

8 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถให้ข้อมูลข่าวสาร

ที่จ าเป็นและส าคัญให้บุคลากรในสถานศึกษา

ได้ทราบอย่างสม่ าเสมอ 

     [   ] 13      

9 ผู้บริหารสถานศึกษามีการจัดท าเอกสารหรือ

คู่มือให้บุคลากรทุกคนได้ทราบแนวทางใน        

การปฏิบัติ 

     [   ] 14     

10 ผู้บริหารสถานศึกษามีการประชุมเ พ่ือให้

บุคลากรในสถานศึกษาร่วมกันหาแนวทางใน

การแก้ไขปัญหาต่าง ๆ 

     [   ] 15    

ค ามั่นสัญญาแห่งความส าเร็จ (X1.3) 

11 ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคลากร

ก าหนดเป้าหมายผลลัพธ์ในการปฏิบัติงานทั้ง

เชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 

     [   ] 16      

12 ผู้บริหารสถานศึกษามีความเชื่อมั่นในตัว

บุคลากรทุกคนในสถานศึกษา 

     [   ] 17    

13 ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคลากร

ตัดสินใจและ ใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการ

ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มตามศักยภาพ 

     [   ] 18      

14 ผู้บริหารสถานศึกษาจัดให้มีการสรุปผลการ

ด าเนินงานและชี้แจงให้บุคลากรทราบอย่าง

ทั่วถึง 

     [   ] 19     
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ข้อ 

 

การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหาร 
ระดับความคิดเห็น 

 

ส าหรับ

ผู้วิจัย 
5 4 3 2 1 

การนิเทศตนเอง (X1.4) 

15 ผู้บริหารสถานศึกษาจัดให้มีการปฐมนิเทศ

บุคลากรให้มีความรู้ความเข้าใจในหน้าที่การ

งานที่ตนรับผิดชอบ 

     [   ] 20     

16 ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคลากร

สามารถวางแผนการปฏิบัติงานของตนเองได้

อย่างอิสระ 

     [   ] 21     

17 ผู้บริหารสถานศึกษา ศึกษาเทคนิค รูปแบบ 

และวิธีการนิเทศเพ่ือน ามากระตุ้นให้บุคลากร

ในสถานศึกษา น าความสามารถที่ตนเองมีอยู่

มาใช้ในการพัฒนางานของตนให้ดีขึ้น 

     [   ] 22    

18 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถโน้มน้าวให้

บุคลากรทุกคนในองค์กรสามารถควบคุม

ตนเองให้ยอมรับและปฏิบัติตามข้อตกลง

ร่วมกันได ้

     [   ] 23   

โครงสร้างและระบบที่ช่วยเหลือเกื้อกูล (X1.5) 

19 ผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนดเป้าหมาย

และนโยบายของสถานศึกษา รวมถึงการ

ก าหนดลักษณะของต าแหน่ ง งาน ระบุ

ข อบ เ ขตขอ งอ า น า จหน้ า ที่ แ ล ะค ว า ม

รับผิดชอบของแต่ละงานอย่างชัดเจน 

     [   ] 24    

20 ผู้บริหารสถานศึกษาใส่ใจในสวัสดิการและ

สวัสดิภาพของบุคลากรอย่างทั่ งถึ งและ

สม่ าเสมอ 

     [   ] 25    
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ข้อ 

 

การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหาร 
ระดับความคิดเห็น 

 

ส าหรับ

ผู้วิจัย 
5 4 3 2 1 

21 สถานศึกษามีระบบข้อมูลสารสนเทศที่ถูกต้อง

และเป็นปัจจุบัน 

     [   ] 26     

22 ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคลากร

สับเปลี่ยนหน้าที่การท างานตามความต้องการ

อย่างเหมาะสม 

     [   ] 27    

23 ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้มีการจัด

อบรมสัมมนาให้ความรู้ เ รื่ องใหม่  ๆ แก่

บุคลากร เพ่ือพัฒนาทักษะในการท างาน 

     [   ] 28    

ภาระหน้าที่การประเมินตนเอง (X1.6) 

24 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลากร

ตระหนักถึงความส าคัญและประโยชน์ของ

การประเมินตนเอง 

     [   ] 29     

25 ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคลากร

ก าหนดผลงานในการประเมินตนเองอย่าง

ถูกต้องและชัดเจน 

     [   ] 30     

26 ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคลากร

ก าหนดองค์ประกอบ เกณฑ์การประเมินผล

งานของตนเองอย่างถูกต้องและชัดเจน 

     [   ] 31     

ขั้นตอนการเสริมสร้างพลังอ านาจ (X2) 

การก าหนดผลลัพธ์ที่ต้องการ (X2.1) 

27 ผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนดกลยุทธ์และ

เป้าหมายของสถานศึกษา ทั้งด้านปริมาณ 

และคุณภาพอย่างชัดเจน 

     [   ] 32  
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ข้อ 

 

การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหาร 
ระดับความคิดเห็น 

 

ส าหรับ

ผู้วิจัย 
5 4 3 2 1 

28 ผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนดผลงานที่จะ

เกิดขึ้นตามความสามารถและความต้องการ

ของแต่ละบุคคล 

     [   ] 33    

การก าหนดแนวทางการด าเนินงาน (X2.2)       

29 ผู้ บ ริ ห า รสถานศึ กษาก าหนดหลั กการ 

นโยบาย และกระบวนการด าเนินงานมีความ

กะทัดรัด เข้าใจง่าย ที่บุคลากรสามารถ

ปฏิบัติงานได้อย่างอิสระ  

     [   ] 34    

30 ผู้บริหารสถานศึกษามีความยืดหยุ่นในการ

บริหารงานตลอดจนการน าหลักการและ

นโยบายไปปฏิบัติ 

     [   ] 35    

การระบุทรัพยากร (X2.3)       

31 ผู้ บริหารสถานศึกษาจัดสรรทรัพยากร 

บุคลากร  งบประมาณ โครงสร้างและระบบ

การปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม 

     [   ] 36    

32 ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้บุคลากรมี

การฝึกอบรมเพ่ือให้งานส าเร็จบรรลุผลตาม

วัตถุประสงค์ 

     [   ] 37    

การก าหนดภาระหน้าที่  (X2.4) 

33 ผู้บริหารสถานศึกษาและบุคลากรร่วมกัน

ก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน วิธีการ

ประเมินผล และระยะเวลาในการประเมินผล

อย่างชัดเจน 

     [   ] 38   

34 ผู้บริหารสถานศึกษามีการสรุปผลการด าเนิน- 

งานและชี้แจงให้บุคลากรทราบอย่างทั่วถึง 

     [   ] 39   
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ข้อ 

 

การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหาร 
ระดับความคิดเห็น 

 

ส าหรับ

ผู้วิจัย 
5 4 3 2 1 

การก าหนดผลที่ตามมา (X2.5) 

35 ผู้บริหารสถานศึกษาสรุปผลการด าเนินงาน 

ทั้งท่ีประสบความส าเร็จและไม่ประสบความ 

ส าเร็จ 

     [   ] 40     

36 ผู้บริหารสถานศึกษาให้รางวัลตอบแทน และ

ชื่นชมยินดี เมื่อผลงานประสบความส าเร็จ 

     [   ] 41    

37 ผู้บริหารสถานศึกษามีการนิเทศ และพัฒนา

บุคลากรเมื่อผลงานไม่ประสบความส าเร็จ 

     [   ] 42    
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ตอนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย   ลงในที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของครูเพียงช่องเดียว                  

           โดยมีเกณฑ์การพิจารณาดังนี้ 

 ระดับ 5 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับมากที่สุด 

ระดับ 4 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับมาก 

ระดับ 3 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับปานกลาง 

ระดับ 2 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับน้อย 

ระดับ 1 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 

 

ข้อ 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ระดับความคิดเห็น 

 

ส าหรับ

ผู้วิจัย 
5 4 3 2 1 

ความต้องการผลสัมฤทธิ์  (Y1) 

1 ครูสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายจน

ประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 

     [   ] 43     

2 ครูสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนในการ

ปฏิบัติงานในหน้าที่ ได้ด้วยตนเองจนงาน

ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 

     [   ] 44     

3 ครูรับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมายประสบ

ผลส าเร็จ คุ้มค่า เหมาะสมกับเวลา และ

งบประมาณ 

     [   ] 45     

4 ค รู ส า ม า ร ถ ท า ง า น ที่ ท้ า ท า ย ค ว า ม รู้  

ความสามารถ น่าสนใจ หลากหลาย ไม่

ซ้ าซากจ าเจ 

     [   ] 46      

5 ครูสามารถปฏิบัติงานพิเศษที่ได้รับมอบหมาย

ได้อย่างมีคุณภาพอยู่เสมอ 

     [   ] 47     

6 ครูเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ เป็นที่ยอมรับ

แก่ผู้บริหาร เพ่ือนร่วมงาน นักเรียน และ

ผู้ปกครอง 

     [   ] 48     
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ข้อ 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ระดับความคิดเห็น 

 

ส าหรับ

ผู้วิจัย 
5 4 3 2 1 

7 ครูได้รับการสนับสนุนในการปฏิบัติงานจาก

ผู้บริหารอย่างต่อเนื่อง 

     [   ] 49   

8 ครูได้รับก าลังใจและค าชมเชยจากผู้บริหาร

และเพ่ือนร่วมงานในการปฏิบัติงานที่ได้รับ

มอบหมาย 

     [   ] 50     

9 ครูมีส่วนร่วมในการก าหนดปริมาณและ

ขอบเขตของงาน 

     [   ] 51   

10 ครูได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบในหน้าที่      

ที่ส าคัญ ท้าทายความรู้ ความสามารถของคร ู

     [   ] 52      

11 ครูมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์พัฒนางานอยู่

เสมอ 

     [   ] 53     

12 ครูได้รับการส่งเสริม สนับสนุน ในการพัฒนา

ตนเองด้านความรู้ ความสามารถ เช่นการ

อบรมสัมมนา ดูงาน หรือศึกษาต่อ 

     [   ] 54     

ความต้องการความสัมพันธ์ (Y2) 

13 ครูมีความสัมพันธ์ อันดีในการปฏิบัติ งาน

ร่วมกับผู้บริหาร 

     [   ] 55     

14 ครูมีความสัมพันธ์ อันดีในการปฏิบัติ งาน

ร่วมกับเพื่อนร่วมงาน 

     [   ] 56     

15 ครูท างานร่วมกันได้อย่างมีความสุข      [   ] 57      

16 ครูปรึกษาหารือกับผู้บริหารเกี่ยวกับการ

ปฏิบัติ งานอยู่ เสมอและร่วมแสดงความ

คิดเห็นตามโอกาสที่เหมาะสม 

     [   ] 58    

17 ผู้บริหารให้ความเอาใจใส่ครูและบุคลากรใน

โรงเรียนทุกคน 

     [   ] 59      



  
 

160 

 

 

ข้อ 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ระดับความคิดเห็น 

 

ส าหรับ

ผู้วิจัย 
5 4 3 2 1 

18 ครูได้รับความร่วมมือในการปฏิบัติงานจาก

เพ่ือนร่วมงาน 

     [   ] 60    

ความต้องการอ านาจ (Y3) 

19 ครูได้รับมอบหมายงานและความรับผิดชอบ

มากขึ้นตามความสามารถของตนเอง 

     [   ] 61      

20 ครูมีความรู้ความสามารถมีความกระตือรือร้น 

ขวนขวาย แสวงหาความรู้ ในการพัฒนา

ตนเองให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงานอยู่

เสมอ 

     [   ] 62   

21 ครูมีอิสระในการปฏิบัติงานและมีอ านาจอย่าง

เพียงพอในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 

     [   ] 63      

22 ครูได้รับการเลื่อนต าแหน่งหรือยกระดับ

สถานะให้สูงขึ้นอย่างน่าพอใจ 

     [   ] 64     

23 ครูได้รับการสนับสนุนให้มีความก้าวหน้าใน

หน้าที่การงานตามความรู้ความสามารถจาก

ผู้บริหารอย่างเป็นธรรม 

     [   ] 65      

24 ครูได้รับการสนับสนุนส่งเสริม ให้ พัฒนา

ทักษะ และได้รับสิ่งใหม่ ๆ เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะ

ที่จะเอ้ือต่อวิชาชีพและสามารถน าทักษะที่

ได้มาประยุกต์ใช้ภายในโรงเรียนได้ 

     [   ] 66     

25 ครูได้รับการสนับสนุนส่งเสริมให้ศึกษาต่อใน

ระดับที่สู งขึ้นเ พ่ือสร้างความก้าวหน้าใน

อนาคต 

     [   ] 67     
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ชื่อ-สกุล วนิดา ทิพย์กมลธนกุล 
วัน เดือน ปี เกิด 23 พฤศจิกายน 2534 
สถานที่เกิด จังหวัดสุพรรณบุรี 
วุฒิการศึกษา ปริญญาศึกษาศาสตรบัณฑิต (การจัดการเรียนรู้)  

สาขาคณิตศาสตร์และคอมพิวเตอร์ศึกษา  
คณะศึกษาศาสตร์และพัฒนศาสตร์  
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วทิยาเขตก าแพงแสน 
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