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The purpose of th is research is to development of a teacher empowerment model for educational 

institutions transferred from the office of the basic education commission to local administration organizations. 

The research protocol is an integrate type including 5 processes. 1 ) Determining a conceptual framework 

2) Searching for the information of a teacher empowerment for educational institutions transferred from the 

office of the basic education commission to local administration organizations at the present time. 3) Creating 

a teacher empowerment model for educational institutions transferred from the office of the basic education 

commission to local administration organizations. 4)Evaluating the practicability and possibility the teacher 

empowerment model for educational institutions transferred from the office of the basic education commission 

to local administration organizations and 5)lmproving and presenting the teacher empowerment model for 

educational institutions transferred from the office of the basic education commission to local administration 

organizations. The material used in this research are an analysis of documents Interview form and questionnaire. 

Data were analyzed by both content analysis and Descriptive statistics. 

The results are a teacher empowerment model for educational institutions transferred from the 

office of the basic education commission to local administration organizations which composed of 4 parts; 

1. Introduction 2. The contents of a teacher empowerment model for educational institutions transferred from 

the office of the basic education commission to local administration organizations are described as followed 

(1) External factors (2) Input in enhancing empower (3) Process (4) Output and (5) Feedback from a teacher 

empowerment for educational institutions transferred from the office of the basic education commission 

to local administration organizations 3. Practice model and 4. Condition and limitation. 
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    กิตติกรรมประกาศ 
 
วิทยานิพนธฉบับนี ้สําเร็จลุลวงไดดวยดี เพราะผูวิจัยไดรับความกรุณาอยางยิง่จาก 

ผูชวยศาสตราจารย ดร.ปองสิน วิเศษศิริ อาจารยที่ปรึกษาวทิยานพินธหลัก และรองศาสตราจารย  
ดร.ศิริเดช สุชีวะ อาจารยทีป่รึกษาวทิยานิพนธรวม ที่ใหคําปรึกษา ใหคําแนะนาํและขอเสนอแนะ
ตางๆ เพื่อปรับปรุงและแกไขใหวิทยานิพนธฉบับนี้มีความสมบูรณของเนื้อหาและความถูกตอง
ตามแนวคิดทฤษฎีมากที่สุด และขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ดร.บุญมี เณรยอด  
รองศาสตราจารย ดร.วีระวฒัน อุทัยรัตน และอาจารย ดร.นันทรัตน เจริญกุล ที่ใหคําปรึกษา 
ใหคําแนะนาํและขอเสนอแนะ อีกทั้งสละเวลาเปนกรรมการสอบวิทยานิพนธ ผูวิจยัมคีวามรูสึก
ซาบซึ้งในความกรุณาเปนอยางยิ่ง จึงขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูง ณ โอกาสนี ้ 

ขอกราบขอบคุณพระคุณอาจารยทุกทานในสาขาวิชาบริหารการศึกษา  ภาควิชานโยบาย  
การจัดการ และความเปนผูนําทางการศึกษา ที่ประสิทธิป์ระสาทวิชาความรูใหกับผูวจิัยใน
การศึกษาตามหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต และขอบคุณเพื่อนๆทีไ่ดเรียนรวมกนัมา รวมทั้ง 
คุณสมพร ปยะกุลดํารง เจาหนาที่ของสาขาวิชาบริหารการศึกษา ที่ใหความชวยเหลืออํานวย
ความสะดวก ในการติดตอประสานงานดานเอกสารตางฯ มาโดยตลอดอยางดีที่สุด  

ขอขอบพระคุณผูทรงคุณวฒุิทุกทานที่กรุณาใหขอมูล ขอคิดเห็น ในการปรับปรุงเคร่ืองมือ 
วิจัย เพื่อใหเกดิประโยชนกับการศึกษาอยางแทจริงและขอขอบคุณผูบริหารโรงเรียนทีถ่ายโอนจาก
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นที่ใหความ
อนุเคราะหในการเก็บขอมูลวิจัย 

 ขอบคุณคุณเฉลียว เพชรแกว และลูกทัง้สองคน  ผูเปนกําลังใจที่สําคัญที่ใหความรัก 
ความหวงใย และเปนแรงบันดาลใจที่สําคัญที่สุดในการศึกษาตอของผูวิจัย รวมถงึโอกาสดีๆที ่
มอบใหกับผูวจิัยมาโดยตลอด รวมทัง้ผูอํานวยการสุมนรัตน อัศตรกลุและเพื่อนครู พี่ นองใน
โรงเรียนพทุธจักรวิทยาทุกทานที่ใหการสนบัสนุน ชวยเหลือผูวิจัยในทกุๆดาน โดยเฉพาะอยางยิง่ 
ครูกาญจนา จรูญศิริเสถียร ที่ไดชวยจัดการบริหารงานในกลุมบริหารวิชาการแทนผูวิจัยชวงที่
ผูวิจัยตองใชเวลาในการมุงมั่นเปนพิเศษ  

คุณคาของวิทยานพินธฉบับนี ้ผูวิจัยขอมอบใหเปนเคร่ืองสักการะพระคุณ คุณปาสุรินทร 
คุณแมทองดี ดนตรีเสนาะ ผูใหกําเนิดชวีติจิตใจของผูวิจัย และพระคุณครู บูรพคณาจารยทุกทาน
ของผูวิจัยทั้งในอดีตและปจจุบัน ที่ไดอบรมส่ังสอนและปลูกฝงคุณธรรม จริยธรรม ตลอดจน
ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรูใหกับผูวิจยั        
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 บทท่ี  1 
       
      บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
  
 สภาวการณโลกกําลังเคลื่อนจากยุคขอมูลขาวสาร ผานยุคสารสนเทศเขาสูยุคสังคมใหม  
ในคลื่นของโลกาภิวัตนที่ไรพรมแดน คล่ืนดังกลาวไดพัดพามนุษยจากยุคหนึ่งไปสูยุคหน่ึง กอให 
เกิดการเรียนรู ท่ีจะอยูในโลกนี้ได ทามกลางการเปลี่ยนแปลงที่ เกิดขึ้น โลกในยุคโลกาภิวัตน 
มีพลโลกท่ีมีวิธีปฏิบัติเรียนรู วัฒนธรรม และคานิยมรวมกันมากขึ้น โลกกําลังจะกลายเปนแบนราบ  
ดวยความเจริญกาวหนาทางวิทยาศาสตร เทคโนโลยี และการส่ือสาร ดัชนีช้ีวัดการอยูรอดข้ึนอยูกับ
ความรูความสามารถและคุณภาพ ประเทศไทยเปนสังคมยอยสังคมหนึ่งในสังคมโลกยุคโลกาภิวัตน  
ท่ียอมไดรับผลกระทบทั้งทางตรงและทางออม ประชากรในประเทศจะตองสามารถที่จะเรียนรูที่จะอยู
รวมกันในโลกใบนี้ไดอยางชาญฉลาดดวยกลไกของการศึกษา  อยางไรก็ตามในดานของการศึกษาเอง
ก็ไดรับผลกระทบโดยตรงจากการเปล่ียนแปลงนี้เชนเดียวกัน (สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 
2553: 16) การศึกษาของประเทศไทยจึงตองปรับเปลี่ยนตนเอง ใหมีความสามารถในการพ่ึงพาตนเอง 
มีศักด์ิศรีมีเอกลักษณความเปนไทย ใหสอดคลองกับยุทธศาสตรการพัฒนาประเทศ และทิศทางการ
เปล่ียนแปลงของสังคมท่ีเขาสูยุคเศรษฐกิจฐานความรู (สํานักงานคณะกรรมการวิจัยแหงชาติ, 2552:
บทนํา)    
  
 จากการเรียนรูและความรูจากการศึกษาเปนปจจัยสําคัญที่สุด ในการพัฒนาคนในชาติใหเปน
ทรัพยากรท่ีมีคุณภาพของประเทศ และการศึกษาเปนเคร่ืองมือในการสรางความเจริญเติบโตทาง
เศรษฐกิจและสังคม  ซ่ึงจากสถิติการศึกษาที่ผานมาของประเทศท่ีพัฒนาแลว ช้ีใหเห็นวาระดับ
การศึกษาของประชาชนมีความสําคัญยิ่งตอการพัฒนาประเทศ (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
แหงชาติ, 2543: 19) รัฐจึงไดมีความพยายามที่จะกระจายโอกาสทางการศึกษาในทุกระดับและมุง
พัฒนาคุณภาพการศึกษามากขึ้น มีการปรับปรุงแนวทาง กําหนดนโยบายและการวางแผนพัฒนา
การศึกษา  ใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงดานอ่ืนๆ ซ่ึงที่ผานมารัฐไดกําหนดกรอบนโยบายการ
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ปฏิรูปการศึกษาของประเทศ โดยมีจุดมุงหมายสูงสุดเพ่ือใหประชาชนมีศักยภาพในการพัฒนาตนเอง
ใหมีคุณภาพชีวิตที่ดี และพัฒนาประเทศชาติใหสามารถอยูในสังคมโลกอยางมีความสุข ซ่ึงไดกําหนด
แนวทางการดําเนินงานการปฏิรูปการศึกษาไวคร้ังแรกในชวง 9 ปที่ผานมา (พ.ศ. 2542-2551)  
ในประเด็นที่สําคัญ 9 ประเด็น คือ 1. การพัฒนาคุณภาพการศึกษา/ผูเรียน 2. การผลิตและพัฒนาครู 
คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา 3. การเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารและการจัดการศึกษาและ
การมีสวนรวม 4. การเพ่ิมโอกาสทางการศึกษา 5. การผลิตและพัฒนากําลังคน 6. การเงินเพ่ือ
การศึกษา  7. เทคโนโลยีการศึกษา  8. กฎหมายการศึกษา และ 9. การศึกษาตลอดชีวิต การศึกษา
นอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย (สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2552: 1-2) ส่ิงเหลานี้ได
สะทอนใหเห็นถึงกระแสผลักดันและความตองการใหมีการเปลี่ยนแปลง ดานการจัดการศึกษาของ
ประเทศใหสอดคลองกับกระแสโลกาภิวัตน 
               
           การจัดการศึกษาของรัฐที่ผานมาเปนแบบรวมศูนยอํานาจ ไมอาจตอบสนองความตองการ
จําเปนของประชาชนไดทั่วถึง รัฐจึงจําเปนตองปรับเปล่ียนโครงสรางการจัดการศึกษาโดยไดใชแนว
ทางการจัดการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 2542 และที่แกไขเพ่ิมเติม 
(ฉบับที่ 2) พุทธศักราช 2545 จากการนําประเด็นทางการศึกษามาบัญญัติไวในรัฐธรรมนูญ และ
กําหนดเปนนโยบายดานการปฏิรูประบบบริหารราชการและนโยบายดานการศึกษาของรัฐบาล ซ่ึง
ประเด็นทางการศึกษาตามเจตนารมณของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 นั้น 
รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 ก็ยังคงสืบทอดแนวคิดดังกลาวที่สําคัญและจะ
นํามากลาวในที่นี้ คือเร่ืองการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มาตรา 49 ระบุวา “บุคคลยอมมีสิทธิเสมอกันในการ
รับการศึกษาไมนอยกวาสิบสองป ที่รัฐจะตองจัดใหอยางทั่วถึงและมีคุณภาพโดยไมเก็บคาใชจาย”
และมาตรา80 (3) ระบุวา“รัฐตองพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการจัดการศึกษาในทุกระดับและทุก
รูปแบบ ใหสอดคลองกับความเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม จัดใหมีแผนการศึกษาแหงชาติ
กฎหมายเพ่ือพัฒนาการศึกษาของชาติ จัดใหมีการพัฒนาคุณภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา  
ใหกาวหนาทันการเปล่ียนแปลงของสังคมโลก รวมทั้งปลูกฝงใหผูเรียนมีจิตสํานึกของความเปนไทยมี
ระเบียบวินัย คํานึงถึงประโยชนสวนรวมและยึดมั่นในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมี
พระมหากษัตริยทรงเปนประมุข” ตลอดจนมาตรา 80 (4) ระบุวา“รัฐตองสงเสริมและสนับสนุนการ
กระจายอํานาจเพ่ือใหองคกรปกครองสวนทองถิ่น ชุมชน องคการทางศาสนาและเอกชน เขามาจัด
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และมีสวนรวมในการจัดการศึกษาเพ่ือพัฒนามาตรฐานคุณภาพการศึกษาใหเทาเทียมและสอดคลอง
กับแนวนโยบายพ้ืนฐานแหงรัฐ ท้ังนี้ตามที่กฎหมายบัญญัติ” (รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย 
พุทธศักราช 2550, 2551: 15-24)                      
               
           ตามแนวทางการจัดการศึกษาของรัฐดังกลาว จึงเปนการเนนใหเห็นถึงความจําเปนที่จะตอง
ปรับปรุงการศึกษาใหสอดคลองกับความเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม และระบุใหมีกฎหมาย
เกี่ยวกับการศึกษาแหงชาติ ซ่ึงสอดคลองกับแนวทางการบริหารและการจัดการที่กําหนดไว และ
บทบาทของการปกครองสวนทองถิ่นในการจัดการศึกษา มาตรา 289 ระบุวา “องคกรปกครองสวน
ทองถิ่นยอมมีหนาที่บํารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปญญาทองถิ่น หรือวัฒนธรรมอันดีของ
ทองถิ่น องคกรปกครองสวนทองถิ่นยอมมีสิทธิที่จะจัดการศึกษาอบรมและการฝกอาชีพ ตามความ
เหมาะสมและความตองการภายในทองถิ่นนั้น และเขาไปมีสวนรวมในการจัดการศึกษาอบรมของรัฐ 
แตตองไมขัดตอมาตรา 49 และมาตรา 80 ทั้งนี้ตามที่กฎหมายบัญญัติ” เปนการเปดโอกาสใหทองถิ่น
มีสิทธิจัดการศึกษา ใหทองถิ่นมีสวนรวมในการจัดการศึกษาและจะเปนการศึกษาที่สอดคลองกับ
ความตองการของประชาชนในชุมชนมากขึ้น (กระทรวงศึกษาธิการ, 2552: 19-20) ซึ่งเปนการเนนและ
สงเสริมบทบาทของการปกครองสวนทองถิ่นในการจัดการศึกษา      
              
 รัฐจึงไดประกาศพระราชบัญญัติกําหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอํานาจใหแกองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น พ.ศ. 2542 และแผนการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น (ฉบับ
ท่ี 2) พ.ศ. 2551 และแผนการปฏิบัติการ (ฉบับที่2) ใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นมีสิทธิจัดการศึกษา
ในระดับใดระดับหนึ่ง หรือทุกระดับตามความพรอมความเหมาะสมและความตองการภายในทองถิ่น 
ใหดําเนินการถายโอนภารกิจท่ีดําเนินการซํ้าซอน ระหวางรัฐและองคกรปกครองสวนทองถิ่นหรือ
ภารกิจที่รัฐจัดบริการในเขตขององคกรปกครองสวนทองถิ่นใหเสร็จส้ินภายในป พ.ศ. 2553 และ
ดําเนินการปรับปรุงรูปแบบขององคกรปกครองสวนทองถิ่นใหมีเพียง 4 รูปแบบ คือ 1. องคการบริหาร
สวนจังหวัด 2. เทศบาล 3. องคการบริหารสวนตําบล และ 4. การปกครองรูปแบบพิเศษ (สํานักงาน
ปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี, 2552: 1-10) สําหรับการถายโอนการจัดการศึกษาใหแกองคกรปกครอง
สวนทองถิ่นนั้น เปนการกระจายอํานาจในการบริหารงานของรัฐไปใหองคกรปกครองสวนทองถิ่น
ดําเนินการแทน โดยมีกฎหมาย กฎ ระเบียบและมาตรการในการดําเนินการ เปนเคร่ืองมือในการกํากับ 
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ติดตามของรัฐ (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ, 2545 : 6 – 7) ดังปรากฏใน
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 มาตรา 38 
และ มาตรา 41 ระบุวา “ในแตละเขตพ้ืนที่การศึกษาใหมีคณะกรรมการและสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประสานและสงเสริมองคกรปกครองสวนทองถิ่น ใหสามารถจัดการศึกษาใหสอดคลองกับ
นโยบายและมาตรฐานการศึกษา สงเสริมสนับสนุนการจัดการศึกษาของบุคคล ครอบครัว องคกร
ชุมชน องคกรเอกชน องคกรวิชาชีพ สถาบันศาสนา และสถาบันอ่ืนที่จัดการศึกษาในรูปแบบที่
หลากหลายในเขตพื้นที่การศึกษา และใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นมีสิทธิจัดการศึกษาในระดับใด
ระดับหนึ่งหรือทุกระดับตามความพรอมความเหมาะสม และความตองการภายในทองถิ่น” ดังนั้น
กระทรวงศึกษาธิการจึงมีการวางแผนการถายโอนอํานาจการจัดการศึกษาเปน 2 ระยะ คือ ระยะแรก 
ระหวางปงบประมาณ 2545 – 2548 และระยะท่ีสองระหวางปงบประมาณ 2549 – 2553 ตอมาได
ปรับแกไขใหมใหสอดคลองกับขอเท็จจริงที่เกิดจากการปฏิรูประบบราชการ โดยใหเร่ิมตนในป 2551
และถายโอนภายในป 2553 (สํานักงานคณะกรรมการการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวน
ทองถิ่น, 2552: 24) เพ่ือใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นไดเตรียมความพรอมในดานตางๆ พรอมทั้ง
ระบบงานตางๆที่เก่ียวของ โดยการถายโอนอํานาจตองเปนไปตามหลักเกณฑการประเมินความพรอม
ท่ีคณะกรรมการกระจายอํานาจใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นกําหนดขึ้นประกอบดวย แผนงานการจดั
การศึกษา ทรัพยากร และงบประมาณเพ่ือการศึกษา รวมทั้งการมีคณะกรรมการเฉพาะดาน เพ่ือ
บริหารดานการศึกษา ประกอบกับความตองการของคนในทองถิ่น โดยผานความเห็นชอบจากสภา
ทองถิ่น และไดรับการประกาศใหมีอํานาจรับโอนไดเทานั้น จึงสามารถรับโอนสถานศึกษาได 
(สํานักงานคณะกรรมการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น, 2540: 9)   
   

 ปจจุบันรัฐไดประกาศใช กฎกระทรวง กําหนดหลักเกณฑ และวิธีการประเมินความพรอมใน
การจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานขององคกรปกครองสวนทองถิ่น พ.ศ. 2549 ซ่ึงใชประเมินความพรอมใน 3 
กรณี คือ 1. กรณีองคกรปกครองสวนทองถิ่นที่ไมเคยจัดการศึกษามากอนจะขอจัดการศึกษาขึ้นใหม  
2. กรณีเปลี่ยนแปลงประเภทท่ีจัดการศึกษาอยูเดิมหรือจัดประเภทอ่ืนเพ่ิมเติม และ 3. กรณีรับโอนการ
จัดการศึกษาจากกระทรวงศึกษาธิการ (สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2550: 7) ผลจาก
กฎหมายดังกลาวไดกอใหเกิดกระแสการตอตานคัดคานมากมายท้ังจากนักวิชาการ ขาราชการ 
นักการเมือง นักพัฒนาองคการ เอกชน และประชาชนทั่วไป โดยเฉพาะขาราชการครูในสถานศึกษาที่
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มีสวนเกี่ ยวของโดยตรงนั้น  ไมตองการยายสังกัดไปอยูองคกรปกครองสวนทองถิ่นของ
กระทรวงมหาดไทย ประเด็นการคัดคานประเด็นแรก เกี่ยวกับประสิทธิภาพการจัดการศึกษาท่ีเกิดจาก
ความไมพรอม และยังไมมีความรูความสามารถในการจัดการศึกษา ประเด็นที่สองเกี่ยวกับคุณภาพ
การศึกษา ท่ียังขาดปจจัยสนับสนุนจากผูมีอํานาจขององคกรปกครองสวนทองถิ่นที่ไมคอยเห็น
ความสําคัญของการศึกษา  และประเด็นสุดทายเกี่ยวกับการท่ีขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาจะไดรับผลกระทบในเร่ืองของความกาวหนา ความม่ันคงในการทํางาน  การขาดความเปนอิสระ
ทางวิชาการ ตลอดจนเร่ืองที่เกี่ยวกับระบบการบริหารบุคคลที่เปล่ียนแปลงนั้นไมมีความชัดเจนใน
นโยบาย รวมท้ังขาดการเตรียมขาราชการประจําในการทํางานรวมกัน (ชูชัย ศูภวงศ และ ยุวดี 
คาดการณไกล , 2541: 42 – 46) อีกท้ัง พระราชบัญญัติกําหนดแผนและข้ันตอนการกระจายอํานาจที่
เกี่ยวของกับการจัดการศึกษากําหนดใหมีการถายโอนทั้งในดานการเงินการบริหารดวย ทําใหมี
ผลกระทบตอสถานภาพของครู (ธเนศวร เจริญเมือง, 2543: 9) ดังที่ สุรพล นิติไกรพจน (2544: 32-33) 
ไดสรุปประเด็นการคัดคานการถายโอนการจัดการศึกษาใหแกทองถิ่นขององคกรครูตางๆ ท่ีเกี่ยวกับตัว
ครูไววา ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาจะไดรับผลกระทบในเร่ืองความกาวหนา ความมั่นคง
ในการทํางาน ตลอดจนเร่ืองเก่ียวกับเกียรติและศักด์ิศรี จากระบบบริหารงานบุคคลท่ีจะตอง
เปลี่ยนแปลงไป   

  
นอกจากน้ี  พิณสุดา  สิริธรังศรี  และ  สมศักด์ิ  ดลประสิทธ์ิ (2541: 3) ยังไดศึกษาไวอีกและ

พบวา ครูเกิดความไขวเขวไมมั่นใจในมาตรฐานของนักการเมืองทองถิ่น ดวยเกรงวาจะสูญเสียความ
ม่ันคง และเสนทางความกาวหนาของอาชีพครู เน่ืองจากการกําหนดนโยบายทางการศึกษาขององคกร
ปกครองสวนทองถิ่น อยูบนพ้ืนฐานทางการเมืองมากกวาบริบททางการศึกษา การจัดสรรงบประมาณ
คอนขางจํากัด ทําใหขาดความคลองตัวในการบริหารจัดการ ครูขาดขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน เพราะมีฐานะเปนพนักงานสวนทองถิ่นตามประเภทขององคกรปกครองสวนทองถิ่นที่รับ
โอน หากพิจารณาตามพระราชบัญญัติครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 ที่กําหนดตําแหนงครู
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานไวเปนครูผูชวย ครู ครูชํานาญการ ครูชํานาญการ
พิเศษ ครูเชี่ยวชาญ และครูเช่ียวชาญพิเศษ แตหากครูตองถายโอนไปสังกัดองคกรปกครองสวน
ทองถิ่น จะมีสถานภาพเปนครูสวนทองถิ่น ถึงแมวากฏหมายจะอนุโลมตามพระราชบัญญัติสภาครู
และบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546 ก็ตาม ท้ังนี้ องคกรปกครองสวนทองถิ่นแตละแหงมีศักยภาพ
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ความพรอมและนโยบายของแตละองคกรปกครองสวนทองถิ่นตางกัน ซึ่งจะมีผลใหพนักงานครูสวน
ทองถิ่นแตละแหง อาจไดรับสวัสดิการ สิทธิประโยชน และความกาวหนาในวิชาชีพแตกตางกันได    
 

ซ่ึงสํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2550: บทสรุปสําหรับผูบริหาร) ไดศึกษาเกี่ยวกับ 
สภาพและปญหาการบริหารจัดการศึกษาขององคกรปกครองสวนทองถิ่น  พบวา ปจจัยที่เปนอุปสรรค
ตอการถายโอนการศึกษาไปใหองคกรปกครองสวนทองถิ่น คือความไมชัดเจนในเรื่องความกาวหนา
ทางวิชาชีพของบุคลากรครู และพบวา ปจจัยแหงความสําเร็จในการบริหารจัดการศึกษาขององคกร
ปกครองสวนทองถิ่น คือการสรางขวัญและกําลังใจครู รวมท้ังการสงเสริมและพัฒนาความรู
ความสามารถของครู ดวยวิธีที่หลากหลายทันตอวิทยาการตางๆ โดยใชส่ือ ICT ที่ทันสมัย ตลอดจน
การสงเสริมและขยายผลการแลกเปล่ียนเรียนรู ระหวางโรงเรียนท่ีเปนตนแบบในสังกัด แตอยางไรก็
ตาม แมวาครูจะคัดคานการถายโอนสถานศึกษาไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นนั้น ครูก็ไมอาจ
ปฏิเสธและไมยอมรับการปฏิบัติตามขอกฎหมายได ครูจึงตองปรับตัวพรอมรับกับการเปล่ียนแปลงให
ไดกับปริมาณงาน คุณภาพของงาน วิธีการทํางาน ตลอดจนคานิยมการทํางาน ตามบริบทขององคการ
และสภาพแวดลอมที่เปล่ียนไป และการไดรับบทบาทและหนาที่ที่ไดรับมาจากการกระจายอํานาจ  
โดยตองดําเนินงานการจัดการศึกษาใหสอดคลองและตอบสนองตอทองถิ่นอยางมีประสิทธิภาพ ตอง
พัฒนาทักษะความสามารถดานตางๆของตนเองอยูเสมอ  เพ่ือปฏิบัติงานการสอนโดยใชความรูที่
ทันสมัย มีทักษะท่ีถูกตอง มีจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพในกฎหมายที่เก่ียวของ อีกทั้งยังตองมี
การประกันคุณภาพการศึกษาและมีความรับผิดชอบตอผลของการศึกษา ที่เกิดจากการปฏิบัติหนาที่
ของครูดวย (ศิริพร ขัมภลิขิต, 2544: 5) ดังนั้น ครูจึงตองไดรับการพัฒนา เพ่ือใหเกิดความรอบรู ความ
เช่ียวชาญ ทันสมัย ทันโลก ทันเหตุการณ สามารถพัฒนาตนเองไดเต็มศักยภาพ มีขวัญกําลังใจและ
แรงจูงใจในการทํางาน (วรเดช จันทรศร, 2551: บทนํา) ตลอดจนตองไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ
ในตนเอง เพ่ือนําไปเปนแนวทางการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานใหไปในทิศทางที่ดีขึ้น (Tebbitt , 
1993: 18) ทั้งนี้เพ่ือใหการจัดการศึกษาเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และสงผลตอคุณภาพของผูเรียน
อยางแทจริง   

 
การศึกษาเปนรากฐานที่สําคัญในการพัฒนาคน เปนแรงขับเคล่ือนใหกับสังคม รวมทั้งเปน

กลไกในการพัฒนาคน ดานศักยภาพที่มีอยูอยางเต็มที่ ตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ 
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ฉบับที่ 10 พ.ศ. 2550-2554 ที่กําหนดเปาหมายการพัฒนาคุณภาพคนไทยทุกคน ใหไดรับการพัฒนา
ท้ังทางรางกาย จิตใจ ความรู ความสามารถทักษะการประกอบอาชีพและมีความมั่นคงในการ
ดํารงชีวิต ทุกกลุมเปาหมาย ผูที่เปนกําลังสําคัญในการพัฒนาคน ใหมีคุณลักษณะสอดคลองตาม
ความตองการ คือ ครู ซ่ึง ครู คือปจจัยชี้วัดพัฒนาการและคุณภาพของการศึกษา เพราะครูเปนผูมี
บทบาทโดยตรงตอการจัดการศึกษา ครูเปนปจจัยสําคัญในการพัฒนาคุณภาพของการเรียนรู ครูเปนผู
จัดกระบวนการเรียนรูใหผูเรียนสามารถพัฒนาศักยภาพท่ีมีอยูในตัวคนไดอยางเต็มท่ี (จักรพรรดิ วะทา 
, 2544: 7) และทําใหคน คิดเปน ทําเปน แกปญหาเปน มีความคิดสรางสรรค รูจักคิดวิเคราะห รูจัก
เรียนรูดวยตนเอง มีคุณธรรม จริยธรรม สามารถปรับตัวใหทันกับการเปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้นอยาง
รวดเร็ว สามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางมีความสุข และสามารถกอใหเกิดเปนพลังสรางสรรคที่
ยิ่งใหญของการพัฒนาประเทศที่ยั่งยืนตอไป ดังนั้น ครูจึงควรไดรับการกระตุนสรางแรงจูงใจเพื่อใหครู
เกิดความตระหนักในบทบาทหนาที่ของตนเองและองคการ สามารถปรับตัวไดทันและปฏิบัติงานไดใน
ทุกสภาวการณตามศักยภาพที่องคการมีอยู (เพ็ญพรรณ ขจรศิลป, 2549: 35) ซ่ึงตองสงเสริมครูให
ไดรับการพัฒนาใหมีความรู ความสามารถ มีศักยภาพและมีวิสัยทัศนในการจัดกระบวนการเรียนการ
สอนอยางมีประสิทธิภาพ กาวทันตอกระแสการเปลี่ยนแปลงดานวิทยาการและเทคโนโลยีของโลก  
อันเปนปจจัยสําคัญของการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคมและการเมืองของประเทศ ซ่ึงแนวคิดการพัฒนาครู 
โดยการเสริมสรางพลังอํานาจใหแกครู ดวยวิธีตางๆนาจะเหมาะสมกับสภาวการณปจจุบัน 
            
   แนวคิดเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ  เปนแนวคิดที่มีหลายมิติและถูกนํามา
ประยุกตใชในองคการ เพราะการเสริมสรางพลังอํานาจเปนกระบวนการที่จะชวยให บุคคล องคการ 
ชุมชน มีความสามารถจัดการกับชีวิตของตนเอง ทําใหบุคคลตระหนักรูคุณคาและความสามารถทั้ง
ของตนเองและผูอ่ืน การเสริมสรางพลังอํานาจแกบุคคล จะสงผลใหบุคคลรับรูศักยภาพของตนและ
เพ่ิมขีดความสามารถในดานตางๆ เชนความสามารถในการแกปญหา ความสามารถในการ
ติดตอส่ือสาร ทักษะความเปนผูนํา เพ่ิมความพึงพอใจในการทํางานและพึงพอใจสถานที่ทํางาน เพ่ิม
ความรูสึกเกี่ยวกับความมีคุณคาของตน ความมีอิสระและการมีความรับผิดชอบ (Gibson, 1991: 9) 
การเสริมสรางพลังอํานาจเปนรูปแบบการสรางแรงเสริม เปนกระบวนการที่บุคคลมีความสัมพันธ มี
การแลกเปลี่ยนขอมูล แลกเปล่ียนความคิด แลกเปล่ียนความรูสึก ไดเรียนรูการทํางาน และการใช
ทรัพยากรและประโยชนรวมกัน ตลอดจนสนับสนนุชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ซ่ึงจะกอใหเกิดประโยชนตอ
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องคการโดยรวม เชน เพ่ิมประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน สามารถขจัดอุปสรรคที่ขัดขวางการปฏิบัติงาน 
สงเสริมขวัญและสรางแรงจูงใจ สงเสริมความรวมมือรวมแรงรวมใจในการปฏิบัติงาน รวมทั้งสามารถ
ขยายเครือขายวิชาชีพไดดีขึ้น (Gibson, 1991: 354; Tebbitt, 1993: 8-9)  
                      
    หลักการเสริมสรางพลังอํานาจ คือ การเปดโอกาสใหกับบุคลากรทุกคนในองคการไดมีสวน
รวมในการตัดสินใจ การกําหนดเปาหมาย การสรางวิสัยทัศน กําหนดพันธกิจและรวมมือกันในการ
กําหนดแผนงานตางๆ ขององคการ ซึ่งการดําเนินงานขององคการใดๆ ก็ตามงานจะไมสําเร็จไดหาก
ขาดตัวผูปฏิบัติงาน แมวาองคการเหลาน้ันจะมีปจจัยท่ีชวยสงเสริมหรือมีปญหาที่คอยขัดขวาง
ความสําเร็จของการปฏิบัติงานมากนอยเพียงใดก็ตาม ปจจัยที่สําคัญที่สุดที่ทําใหองคการประสบ
ความสําเร็จคือ การเพ่ิมผลิตภาพขององคการจากตัวบุคลากร ซ่ึงบุคลากรหรือตัวผูปฏิบัติงานยอมถือ
ไดวาเปนหัวใจหลักขององคการ  ที่จะชวยใหการดําเนินงานประสบความสําเร็จตามเปาหมายหรือ
วัตถุประสงคที่ต้ังไว ซ่ึงการพัฒนางานขององคการทามกลางปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นนั้น บางครั้ง
บุคคลไมมีอํานาจหนาที่หรือบทบาทเพียงพอที่จะไปแกไขหรือขจัดสาเหตุของปญหาท่ีเกิดขึ้นได
โดยตรง เชน การจัดสรรงบประมาณจากรัฐ การขาดการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา การเปล่ียนแปลง 
กฎ ระเบียบตางๆ เปนตน ดังน้ัน หากบุคคลใดอยูในฐานะที่เปนสมาชิกหรือเปนสวนหนึ่งขององคการ 
ส่ิงที่บุคคลนั้นจะทําได เพ่ือใหการปฏิบัติงานขององคการมีประสิทธิภาพสามารถดํารงอยูได คือการ
รวมมือกันบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีอยู เดิมใหเกิดประโยชนสูงสุด ใหความสําคัญกับความรู
ความสามารถและคุณคาในตัวบุคลากร ใหบุคลากรเกิดความตระหนักในบทบาทหนาที่ของตนตอ
องคการ สามารถปรับตัวไดทัน และปฏิบัติงานไดในทุกสภาวการณตามที่ศักยภาพที่องคการมีอยู 
(Manthey, 1989 อางถึงใน เพ็ญพรรณ ขจรศิลป , 2549: 5)    
  
           ยุคแหงการเสริมสรางพลังอํานาจของบุคลากรในศตวรรษนี้ หากเปนองคการดานธุรกิจก็มุง
เพ่ิมผลผลิตและผลตอบแทนจากการลงทุน สวนองคการดานการศึกษาก็มุงท่ีผูเรียนใหมีคุณภาพสูงขึน้
ซ่ึงการเสริมสรางพลังอํานาจจะแปรปรวนไปตามบริบทที่เกิดขึ้น การเสริมสรางพลังอํานาจถูกนํามาใช
อยางกวางขวาง มีนักการศึกษาไดศึกษาและวิจัยเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ โดยมี
วัตถุประสงคเพ่ือจะนําการเสริมสรางพลังอํานาจมาใชใหเกิดประโยชนในการปฏิบัติงาน เพราะการ
เสริมสรางพลังอํานาจเปนภาระหนาที่ที่สําคัญขององคการ ที่จะชวยสนับสนุนการปฏิบัติงานของ
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องคการ ใหไดรับการปรับปรุงใหดีขึ้น ชวยทําใหเกิดสัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคลากร สรางความผูกพัน
ในองคการ เกิดความสามัคคี เปนทีมงานที่ดีในการรวมมือการทํางาน และเกิดการยอมรับซ่ึงกันและ
กันของผูรวมงานในองคการ (Tebbitt, 1993: 18) นอกจากนี้การเสริมสรางพลังอํานาจ ยังชวย
สนับสนุนบุคลากรขององคการใหเปนผูที่มีความรับผิดชอบปฏิบัติหนาท่ีในขอบเขตงานของตนที่ไดรับ
มอบหมาย และมีความตระหนักถึงภาระบทบาทหนาที่และการปฏิบัติท่ีผานมาวาถูกตองเหมาะสม
หรือไม  ซ่ึงจะมีผลตอความรับผิดชอบรวมกันในการปฏิบัติงานที่ไดรวมกันกําหนดไว และยังเปนการ
จูงใจใหผูปฏิบัติงานรวมมือกันทํางานอยางเปนระบบ ปจจุบันการนําแนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจ    
มาใชในการบริหารองคการไดรับความสนใจเปนอยางมากในตางประเทศ (สุพิศ กิตติรัชดา, 2538: 3) 
และในประเทศไทยมีผูสนใจศึกษา แนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจไปใชในองคการกวางขวางข้ึน
เชนเดียวกัน แตสําหรับองคการทางการศึกษายังไดรับการศึกษาคนควาวิจัยไมมากนัก ทั้งๆที่องคการ
ทางการศึกษานั้น ควรมีการปรับเปล่ียน ระบบการบริหาร ใหมีความเปนอิสระ มีอํานาจการตัดสินใจ
ไดมากขึ้น เพ่ือใหเกิดความสอดคลองกับสภาวการณของโลกที่มีการเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา 
ตลอดจนกฎหมายท่ีเกี่ยวของกับการศึกษา ที่มีการปรับเปล่ียนอยูเสมอและสงผลกระทบตอบุคลากร
ในองคการทางการศึกษาทุกระดับ  
  

ดังนั้น เมื่อกลาวถึงองคการทางการศึกษาที่เปนโรงเรียน เปาหมายที่ตองเสริมสรางพลัง
อํานาจในโรงเรียน ก็คือ ครู (Shot, Greer and Melvin, 1994: 38) เพราะครูคือ ผูที่ตองเขาถึงนโยบาย
และความตองการของโรงเรียน เปนผูนํานโยบายไปสูการปฏิบัติอยางถูกตองเหมาะสม ซึ่งตองมีการ
เช่ือมโยงความคิดรวบยอดตางๆ จากหลักสูตรเพ่ือถายทอดในการจัดการเรียนการสอน  รวมถึง
รับผิดชอบโดยตรงตอการพัฒนาผูเรียน และท่ีสําคัญที่สุด คือ ครูทุกคนจําเปนตองไดรับการเสริมสราง
พลังอํานาจ เพ่ือใหครูมีโอกาสที่จะพัฒนาตัวเองไปสูความเปน “ครูมืออาชีพ” (Duffy, 1992: 447 อาง
ถึงใน  ประวิต  เอราวรรณ, 2548: 5) ที่แสดงบทบาททั้งในและนอกโรงเรียน (Kanpol, 1990: 105) นั่น
คือครูตองมีความรับผิดชอบสูง มีทักษะการสอนท่ีดี มีความยืดหยุน ทํางานอยูบนพ้ืนฐานของขอมูล
และ เปนที่พ่ึงเปนความหวังของนักเรียน (Stewart, 1994: 317-318)  อีกทั้งยังจะตองปรับตัวใหทันกับ
ปริมาณงาน คุณภาพของงาน วิธีการทํางาน  ตลอดจนคานิยมการทํางาน (อังศินันท  อินทรกําแหง  
และทัศนา  ทองภักดี, 2549: 6) ซึ่งตามแนวคิดของการเสริมสรางพลังอํานาจนั้น หากจะปรับเปล่ียน
ระบบการบริหารในองคการทางการศึกษา จําเปนตองเตรียมบุคลากรเพ่ือบทบาทในอนาคต ซ่ึงการ
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พัฒนาบุคลากรจําเปนจะตองวางแผนเพ่ือประกันวา ไดกระตุนใหบุคลากรประสบความสําเร็จและใช
ศักยภาพอยางเต็มที่ บุคลากรควรจะไดรับการเตรียมพรอม เพ่ือที่จะมีความรับผิดชอบอยางใหมที่จะ
เกิดขึ้นในอนาคต และสามารถบรรลุประสิทธิภาพสูงสุดในปจจุบัน 
  
              Short,Greer and Melvin (1994: 39 อางถึงใน ประวิต เอราวรรณ, 2548: 5-7) ไดศึกษา
พบวา การเสริมสรางพลังอํานาจครูประกอบดวยปจจัยสําคัญ คือ การใหครูมีอิสระในการทํางาน ทํา
ใหครูไดแสดงความสามารถของตนออกมา และในขณะเดียวกันก็สนับสนุนสงเสริมและใหโอกาส
เรียนรูและพัฒนาตัวเองตามความสนใจและความสามารถของแตละคน เชนเดียวกับงานวิจัยของ 
Lucas, Brown and Markus (1991: 61-62) ที่ไดศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจครูตามการรับรูของ
ผูบริหารโรงเรียน ซึ่งพบวาการเสริมสรางพลังอํานาจครูนั้น ตองใหการสนับสนุนสงเสริม การใหโอกาส
ครูไดพัฒนาตนเอง การใหอิสระทางวิชาการในการจัดการเรียนการสอน รวมไปถึงการใหครูมีสวนรวม
ในการตัดสินใจในการบริหารงานของโรงเรียน การมีสวนรวมในการตัดสินใจของครู ถือไดวาเปนส่ิง
สําคัญในการเสริมสรางพลังอํานาจ โรงเรียนใดที่ครูมีสวนรวมในการตัดสินใจในแผนงาน นโยบาย
เปาหมายในการบริหารงานนั้นช้ีใหเห็นวา ครูในโรงเรียนนั้นไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ นอกจากนี้
ยังอาจเกิดจากผลกระทบตอตัวครูในดานขวัญและกําลังใจ หรือการไดรับการยกยองนับถือใน
สถานภาพของครู รวมไปถึงการไดรับโอกาสพัฒนาตนเองในเชิงวิชาชีพ และการรับรูความสามารถของ
ตนเอง นอกจากนี้แลวการไดรับขอมูลยอนกลับและสารสนเทศจากการทํางาน การติดตอส่ือสารใน
โรงเรียน การสงเสริมใหรวมกันทํางานเปนทีม และการนําเทคโนโลยีและนวัตกรรมใหมๆ เชน 
คอมพิวเตอรเขามาชวยในการทํางานของครู ก็จัดไดวาเปนการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับครูดวย
เชนกัน (Gruber and Trickett, 1987: 70; Short and Rinehart, 1992: 353 อางถึงใน ประวิต 
 เอราวรรณ, 2548: 10-12) ทั้งน้ี Zimmerman (2000: 45-46) กลาวถึง การเสริมสรางพลังอํานาจวา
เปนทั้งกระบวนการและผลลัพธ กลาวคือ ในเชิงกระบวนการ ในระดับบุคคลเปนกระบวนการเรียนรู 
ทักษะการตัดสินใจ การจัดทรัพยากร และการทํางานรวมกับผูอ่ืน ในระดับองคการเปนการเปดโอกาส 
การมีสวนรวมในการตัดสินใจ การแบงสรรความรับผิดชอบรวมกัน และการใหความเปนผูนํารวมกัน 
และในระดับชุมชนเปนเร่ืองของการเขาถึงทรัพยากร โครงสรางการบริหารแบบเปด และการยอมรับ
ความหลากหลาย สวนในเชิงผลลัพธของการเสริมสรางพลังอํานาจระดับบุคคลนั้น เกี่ยวของกับ
ความรูสึกถึงการควบคุม ความตระหนักและพฤติกรรมการมีสวนรวมกับองคการอื่น และการมี



11 
 

ผลกระทบในเชิงนโยบาย สวนในระดับชุมชนเปนการจัดต้ังสหภาพหรือองคกรชุมชน ซ่ึงเปนการสราง
ภาวะผูนําที่หลากหลายและเกิดทักษะการอยูอาศัยรวมกันในชุมชน ดังนั้นการเสริมสรางพลังอํานาจ
ในโรงเรียนนั้น จึงเกี่ยวของกับครูซ่ึงเปนระดับบุคคล และโรงเรียนซ่ึงเปนระดับองคการ และการมี
กิจกรรมรวมกันในเชิงองคการครูที่เปนชมรม สมาคม สหภาพครู หรือเครือขายอ่ืนๆ ท้ังในและนอก
โรงเรียน 
  
              การเสริมสรางพลังอํานาจครูในโรงเรียนดังที่กลาวมา ถือวาเปนแนวคิดในการพัฒนาองคการ
ภาครัฐ ซ่ึงพบวาในทางปฏิบัตินั้นมีขอจํากัดหลายประการกลาวคือ มีความยุงยากและมีปญหา ทั้งนี้
เพราะโดยปกติแลวองคการภาครัฐจะมีแนวโนมเปนองคการที่มีระบบบริหารแบบพิธีการ มีรูปแบบ
พฤติกรรมเปนทางการ มีการมอบอํานาจหนาที่และจัดกระบวนการตัดสินใจหลายช้ัน มีการตรวจสอบ
และการรายงานหลายระดับ การสนับสนุนงบประมาณมีความยุงยาก ตองผานการพิจารณาอนุมัติ
หลายคนหลายขั้นตอน จึงเส่ียงตอการไมยอมรับหากขาดการส่ือสารที่ดี ความสนใจตอประเด็นปญหา
ท่ีหลากหลาย มีนโยบาย การใหรางวัลและการสรางคานิยมในองคการที่แตกตางกัน เจาหนาที่มี
อุปนิสัยในการปฏิบัติงานที่ยึดติดกฎระเบียบ และไมตองการเส่ียง การตัดสินใจในองคการภาครัฐจะ
กระทําจากเบ้ืองบนสูเบื้องลาง ซึ่งขัดแยงกับวิธีคิดในการพัฒนาองคการที่ตองการเพ่ิมการควบคุมและ
การนําตนเอง ของผูปฏิบัติงานในองคการ (Mc Conkie, 1993: 632-642) นอกจากนี้วิธีการที่จะใช
พัฒนาองคการที่เปนโรงเรียนตองเปนวิธีการที่ตองใหความสําคัญกับสุขภาวะของโรงเรียน การแทรก
เสริมตองยึดเอา “คน” เปนตัวต้ัง  ทั้งน้ีเพราะโรงเรียนเก่ียวของกับชีวิตของครูและนักเรียน และจะตอง
วินิจฉัยเง่ือนไขภายในที่ตองการพัฒนา และมีการสํารวจขอมูลยอนกลับเพ่ือเปนหลักฐานยืนยัน
ประสิทธิภาพของวิธีการแทรกเสริม ที่ใชพัฒนาองคการดวย (Hopkins, 2001: 29)  
  
 ดังน้ัน การที่ครูเปนผูไดรับผลกระทบโดยตรง จึงตองทําใหครูมีคุณลักษณะท่ีจะเปนครูผูนํา
แหงการเปล่ียนแปลง ใหครูมีสวนรวมตัดสินใจเกี่ยวกับการเรียนการสอน การกําหนดนโยบายและ
รับผิดชอบการปฏิบัติตางๆ รวมมือกันสรางบรรยากาศส่ิงแวดลอมที่อํานวยความสะดวก (Owens, 
1995: 220–227; Cunningham and Cordeiro, 2000: 31) การพัฒนาพลังอํานาจครูมีรูปแบบที่ไม
คงที่ตายตัว มีลักษณะที่หลากหลายซับซอน ซ่ึงความเหมาะสมของแตละรูปแบบนั้น ขึ้นอยูกับบริบท
ของสังคมและวัฒนธรรมขององคการน้ันๆ ที่จะรับการเสริมสรางพลังอํานาจ (Kanpol, 1990: 52) ซ่ึง
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การจะทําใหครูไดทําหนาที่จัดการเรียนรูไดอยางมีประสิทธิภาพ ครูตองมีพลังอํานาจในการทํางาน ครู
ตองไดรับการสนับสนุนปจจัยและกระบวนการที่ชวยเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน ที่สามารถทํา
ใหครูจัดการเรียนการสอน ดําเนินงานการศึกษาใหบรรลุความมุงหมายของทั้งผูเรียนและสถานศึกษา
ได (Lee and Reigeluth,1994: 62) ครูทุกคนจึงจําเปนตองไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ เพ่ือใหครู
ไดพัฒนาทักษะความสามารถดานตางๆ เพ่ือถายทอดความรูผานกระบวนการเรียนการสอนไดอยาง
เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ                           
  
             จากการวิเคราะหสภาพปญหาที่เกี่ยวเนื่องกับการเสริมสรางพลังอํานาจของครูตาม
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 2542 ของ สมชาย บุญศิริเภสัช (2545: 15-16)และ
ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัย ที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจในการจัดการศึกษาระดับ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ผูวิจัยสามารถวิเคราะหเพ่ิมเติมและสรุปไดดังนี้ 
                   1.งบประมาณทางการศึกษา เมื่อเปรียบเทียบกับนานาประเทศ การลงทุนและคาใชจาย
เพ่ือการศึกษาของไทยอยูในลําดับที่สูง โดยเฉพาะการศึกษาในระดับขั้นพ้ืนฐานคาใชจายอยูท่ีรอยละ 
95.00  แตมีอัตราการเขาเรียนตํ่ากวานานาประเทศสวนใหญท่ีเขารวมการทดสอบและรวมศึกษา
เปรียบเทียบ หรือกลาวอีกนัยหน่ึงการศึกษาในระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานของไทย ใชเงินในสัดสวนที่
สูง เมื่อเปรียบเทียบกับงบประมาณดานการศึกษาทั้งหมดของประเทศ แตสามารถจัดการศึกษาไดใน
ปริมาณและคุณภาพที่ดอยกวานานาประเทศที่ใชเงินในสัดสวนที่ตํ่ากวา แตจัดการศึกษาไดใน
ปริมาณและคุณภาพที่สูงกวาของไทย (สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2552: 8-9) ผลการศึกษา
เปรียบเทียบดังกลาวแสดงใหเห็นวา ปญหาในการจัดการศึกษาสวนหนึ่งนาจะมีสาเหตุจากคุณภาพ
และประสิทธิภาพในการทํางานของครู ที่เปนผลสืบเนื่องมาจากพลังอํานาจครูในการทํางาน ดังนั้น 
การพัฒนาคุณภาพการศึกษาในระดับการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ตองเร่ิมที่การพัฒนาพลังอํานาจครู             
                   2.ปริมาณและความตองการทางการศึกษา ที่หลากหลายของผูเรียนความกาวหนาทาง
วิทยาการสาขาตางๆ เปนส่ิงที่ทําใหครูตองเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน  พัฒนาตนเองเพ่ือให
สามารถบริหารจัดการทรัพยากรทุกดานที่มี และปฏิบัติภารกิจพัฒนาผูเรียนใหบรรลุความมุงหมาย
ทางการศึกษา จึงตองอาศัยครูที่มีพลังอํานาจในการทํางานเพ่ือตอบสนองตอความตองการดังกลาว                           
                   3.คุณภาพการศึกษาที่ผานมายังไมประสบความสําเร็จ  ซ่ึงจากรายงานการติดตามและ
ประเมินผลการปฏิรูปการศึกษา ของการประกาศใชพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาตินั้น ผลการจัด
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อันดับความสามารถในการแขงขันของเด็กไทย ยังอยูในลําดับที่ไมสูงโดยเฉพาะคุณภาพการศึกษาใน
ระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานพบวา คะแนนเฉล่ียผลสัมฤทธ์ิทางวิชาการของนักเรียนช้ันประถมศึกษาปที่ 
6 และมัธยมศึกษาปท่ี 3 ในวิชาพ้ืนฐานไดแก วิชาคณิตศาสตร วิทยาศาสตร ภาษาไทย และ
ภาษาอังกฤษ ยังตํ่ากวาเกณฑ สวนนักเรียนช้ันมัธยมศึกษาปที่ 6 พบวา มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับตํ่า
กวารอยละ 50 ทุกวิชา และความสามารถทางภาษา การคิดคํานวณ ความสามารถเชิงวิเคราะห ทั้ง 3 
ดานตํ่ากวาเกณฑเชนกัน ครูในฐานะผูจัดกระบวนการเรียนรูจึงตองรับผิดชอบโดยตรงตอผลการศึกษา  
และจากรายงานการติดตามและประเมินผล 9 ปการปฏิรูปการศึกษา (พ.ศ. 2542-2551) ของการ
ประกาศใชพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติอีกเชนกันพบวา ปจจัยที่สงผลตอการดําเนินการปฏิรูป
การเรียนรูเพ่ือใหการศึกษามีคุณภาพคือ ครู (สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2552:12-13) ดังนั้น 
ครูจึงตองไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจเพระครูเปนผูท่ีตองรับผิดชอบโดยตรงตอผลการศึกษา    
                   4.จากความคิดเห็นของบุคลากรทุกสาขาอาชีพ ท่ีได รับรูปญหาอันเนื่องมาจาก       
ความคิดพฤติกรรมการทํางานของครูไดแสดงออกเปนความคาดหวังและความตองการของสังคมที่
ตองการใหครูมีคุณลักษณะตางๆ ดังน้ี  
                         4.1 คุณลักษณะครูที่สังคมตองการ (อมรวิชช นาครทรรพ, 2542: 175) ประกอบดวย 
                    4.1.1 ครูที่มีประสบการณปฏิบัติจริงไดในงานของครู มีความรูรอบใน        
           วิทยาการ 
                             4.1.2 ครู ที่ทันโลก ทันเหตุการณ ครูที่รูคิด คนควา รูจักเลือกรับ เลือกปฏิเสธ 
         ในกระแสการเปล่ียนแปลงดานตางๆ อยางถูกตองเหมาะสม 
                             4.1.3 ครูที่มีสํานึกรับผิดชอบตอสังคมสาธารณะมุงมั่นทํางานเพ่ือสวนรวม 
                       4.1.4 ครูที่มีความรัก ความศรัทธา และใสใจตอการพัฒนาวิชาชีพครู 
                         4.2 คุณลักษณะของครูทีสั่งคมคาดหวงั (มนตรี จุฬาวัฒนทล, 2543: 38)
ประกอบดวย 
                             4.2.1 มีคุณธรรม จริยธรรม วิญญาณความเปนครู และไมทํารายรังแกผูเรียน      
                                4.2.2 มีความสามารถจัดการและพัฒนาการเรียนการสอนอยางมี 
           ประสิทธิภาพ 
                             4.2.3 มีความสามารถในการคิดวิเคราะหและสังเคราะหองคความรู 
                             4.2.4 มีความรูความสามารถตรงกับงานที่รับผิดชอบ 
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                             4.2.5 มีภาวะผูนําและความสามารถในการบริหารจัดการ 
                       4.2.6 มีความเปนแบบอยางท่ีดีเปนผูนําดานความคิดและความรูในชุมชน 
  4.3 คุณลักษณะของครูที่กระทรวงศึกษาธิการกําหนดเปนเปาหมายในการจัด
การศึกษาแกนักเ รียนของสถานศึกษาทุกระดับ  เ พ่ือเปนคูมือการปฏิบัติงานขาราชการครู 
(กระทรวงศึกษาธิการ, 2552: 117-118) ประกอบดวย 
         4.3.1 ความมีระเบียบวินัย หมายถึง ความประพฤติทั้งทางกาย วาจา และใจ 
ท่ีแสดงถึงความเคารพในกฎหมาย ระเบียบประเพณีของสังคม และความประพฤติที่สอดคลองกับอุดม
คติ หรือความหวังของตนเอง โดยใหยึดสวนรวมสําคัญกวาสวนตัว 
                               4.3.2 ความซ่ือสัตยสุจริตและความยุติธรรม หมายถึง การประพฤติที่ไมทําให
ผูอ่ืนเดือดรอนไมเอาเปรียบหรือคดโกงผูอ่ืนหรือสวนรวม ใหยึดถือหลักเหตุผล ระเบียบ แบบแผน และ
กฎหมายของสังคมเปนเกณฑ 

                   4.3.3 ความขยัน ประหยัด และยึดมั่นในสัมมาอาชีพ หมายถึงความประพฤติ
ท่ีไมทําใหเสียเวลา ชีวิต และปฏิบัติกิจอันควรกระทําใหเกิดประโยชนแกตนและสังคม 

                   4.3.4 ความสํานึกในหนาที่และการงานตาง ๆ รวมไปถึงความรับผิดชอบตอ
สังคมและประเทศชาติ หมายถึง ความประพฤติท่ีไมเอารัดเอาเปรียบสังคมและไมกอความเสียหายให
เกิดขึ้นแกสังคม 

                   4.3.5 ความเปนผูมีความคิดริเร่ิม วิจารณ และตัดสินอยางมีเหตุผล หมายถึง
ความประพฤติในลักษณะสรางสรรคและปรับปรุง มีเหตุมีผลในการทําหนาที่การงาน 

                   4.3.6 ความกระตือรือรนในการปกครองในระบอบประชาธิปไตย มีความรัก
และเทิดทูนชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย หมายถึง ความประพฤติที่สนับสนุนและใหความรวมมือใน
การอยูรวมกันโดยยึดผลประโยชนของสังคมใหมากที่สุด 

        4.3.7 ความเปนผูมีพลานามัยที่สมบูรณทั้งทางรางกายและจิตใจ หมายถึง
ความมั่นคงและจิตใจ รูจักบํารุงรักษากายและจิตใจใหสมบูรณ มีอารมณแจมใส มีธรรมะอยูในจิตใจ
อยางมั่นคง 

        4.3.8 ความสามารถในการพึ่งพาตนเองและมีอุดมคติ เปนท่ีพ่ึง ไมไหววาน
หรือขอความชวยเหลือจากผูอ่ืนโดยไมจําเปน 
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        4.3.9 ความภาคภูมิและการรูจักทํานุบํารุงศิลปะ วัฒนธรรม และทรัพยากร
ของชาติหมายถึง  ความประพฤติที่แสดงออกซึ่งศิลปะและวัฒนธรรมแบบไทยๆ มีความรักและหวง
แหนวัฒนธรรมของตนเองและทรัพยากรของชาติ 

        4.3.10 ความเสียสละและเมตตาอารี กตัญูกตเวที กลาหาญ และความ
สามัคคีกัน หมายถึง  ความประพฤติท่ีแสดงออกถึงความแบงปน เกื้อกูลผูอ่ืน ในเร่ืองของเวลากําลัง
กายและกําลังทรัพย 
               จากความคาดหวังและความตองการของสังคม ตลอดจนเปาหมายในการจัดการศึกษา
แกนักเรียนของสถานศึกษาทุกระดับ ตามที่กระทรวงศึกษาธิการกําหนดเปนคูมือการปฏิบัติงาน
ขาราชการครู จึงตองทําใหครูมีพลังอํานาจ จึงจะชวยใหครูพัฒนาเปล่ียนแปลง และมีคุณลักษณะที่
สังคมคาดหวังและตองการได โดยการเสริมสรางพลังอํานาจครูน่ันเอง 
               5.พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2)  
พ.ศ. 2545 วิเคราะหไดวา มีความเกี่ยวของกับพลังอํานาจครู ที่ครูจะตองไดรับการเสริมสรางพลัง
อํานาจเพ่ือรองรับการปฏิบัติตามบทบัญญัติ ในประเด็นดังตอไปนี้ 
                        5.1 การรับรูและทําความเขาใจ ในสาระบัญญัติของพระราชบัญญัติการศึกษา
แหงชาติ ที่จะสงผลกับปจจัยการเสริมสรางพลังอํานาจครู ดานกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจครู 
และวิถีการปฏิบัติงานของครู เพ่ือปรับวิธีคิด ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของครู ซ่ึงครูตองรับรู
และทําความเขาใจตอหลักการจัดการศึกษา ท่ีมุงพัฒนาคนไทยใหเปนมนุษยที่สมบูรณทั้งรางกาย 
จิตใจ สติปญญา การใหบุคคลมีสิทธิและโอกาสเสมอกันในการเขารับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานอยางมี
คุณภาพ  กระบวนการจัดการศึกษาที่ใหความสําคัญกับผูเรียน โดยถือวา ผูเรียนสามารถเรียนรูและ
พัฒนาตนเองได 
                        5.2 การเปนผูรับการพัฒนา ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติกําหนดใหพัฒนา
ครูอยางตอเนื่อง เพ่ือใหครูมีมาตรฐานการทํางานที่มีคุณภาพ ทันโลกทันเหตุการณ เหมาะสมกับ
อาชีพครูท่ีเปนวิชาชีพชั้นสูง มีองคกรวิชาชีพครูกําหนดโครงสรางความกาวหนา กําหนดมาตรฐานและ
จรรยาบรรณวิชาชีพครูเพ่ือเสริมสรางความกาวหนาของครู ครูตองไดรับการพัฒนา คุณธรรม ความรู 
ทักษะ ความสามารถ ในการผลิตและใชเทคโนโลยีทางการศึกษา ดังนั้นครูจึงตองพัฒนาตนเองใหมี
พลังอํานาจในตนเอง พรอมที่จะเปนกําลังสําคัญในการจัดการศึกษา ซ่ึงผูบริหารสถานศึกษาจะนําไป
บริหารใหเกิดประสิทธิภาพตอครูและสถานศึกษาไดอยางมีคุณภาพ เกิดการพัฒนาอยางเปนระบบ 
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                        5.3 การเปนผูปฏิบัติ ครูเปนผูที่จะตองนําสาระบัญญัติในพระราชบัญญัติการศึกษา
แหงชาติ ในสวนที่เก่ียวของกับหนาที่ความรับผิดชอบของครูไปปฏิบัติใหบรรลุผลตามความมุงหมาย 
ซ่ึงตองใชพลังอํานาจพัฒนากระบวนการสอนการจัดการเรียนรูใหมีประสิทธิภาพ 
                        5.4 การเปนผูใหขอมูลปอนกลับ ครูในฐานะผูรับการปฏิบัติ และผูปฏิบัติ ตามสาระ
บัญญัติของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ ครูยอมมีความสําคัญในการระบุเหตุผล ปจจัย
แวดลอมตางๆที่เปนอุปสรรคปญหาตอผลสําเร็จ เพ่ือสะทอนความจริงจากผลการปฏิบัติหนาที่ของครู   
อันจะนําไปสูการปรับปรุงพัฒนาการศึกษาในดานตางๆ 
            6.การกําหนดใหครูตองมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู ภายใตเง่ือนไขที่องคกรวิชาชีพครู
กําหนด การประกันคุณภาพครูที่มุงเนนดานผลสัมฤทธิ์ของนักเรียน การพัฒนาครูที่เนนใหครูพัฒนา
ตนเองสูมาตรฐานตามระยะเวลาที่กําหนด และตองปฏิบัติตามจรรยาบรรณวิชาชีพเปนแบบอยางที่ดี  
มีความสัมพันธกับชุมชน ซ่ึงแนวโนมตามการเปล่ียนแปลงตางๆ ดังกลาว เปนไปตามแนวทางการ
ปฏิรูปการศึกษา ที่มีผลกระทบโดยตรงตอพลังอํานาจครู อีกทั้งพัฒนาสมรรถนะครูใหเปนมืออาชีพ   
  จากสาระบัญญัติของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ ที่กําหนดใหมีการปฏิรูปและพัฒนา
วิชาชีพครู ตามที่กลาวไปแลวนั้น  ความมุงหมายก็เพ่ือพัฒนาครูใหมีพลังอํานาจนั่นเอง 
            7.สภาวการณปจจุบันที่มีการเปล่ียนแปลงและสภาวการณการเปล่ียนแปลงที่จะเกิดขึ้นอีกใน
อนาคต ตามแนวนโยบายการกระจายอํานาจทางการศึกษา พระราชบัญญัติกําหนดแผนและขั้นตอน
การกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น ที่ไดกําหนดระยะเวลาการถายโอนสถานศึกษา
ใหเสร็จส้ินภายในป พ.ศ. 2553 และตามแนวทางการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาในระดับ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ที่ครูตองรับการพัฒนาและรับการประเมินดานตางๆ ครูจึงตองไดรับการเตรียม
ความพรอมเพื่อเพ่ิมศักยภาพในการปฏิบัติงาน เพ่ือใหมีความรูความสามารถ ทันสมัย ทันโลก ทัน
เหตุการณ สามารถพัฒนาตนเองไดเต็มศักยภาพ ตลอดจนมีทักษะความชํานาญที่หลากหลายมากข้ึน 
ครูจึงมีความตองการพัฒนาตนเองดานความรู ความสามารถ ทักษะทางอาชีพ ตองการมีสวนรวมใน
การปฏิบัติงาน การทํางานเปนทีม การสรางพัฒนาผลงานทางวิชาการและการใชเทคโนโลยี ตลอดจน
การรับรูของครูเกี่ยวกับการบริหารโรงเรียนที่มีผลกระทบตอการใชอํานาจครูเนื่องจากครูมีความรูสึกวา 
ครูไดรับพลังอํานาจจากการไดมีสวนรวมและไดรับการสนับสนุนจากคณะกรรมการโรงเรียน (Adler, 
1999 อางถึงใน  รัตนา  ลือวานิช, 2539) 
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ดังน้ัน ครูจึงตองมีการเสริมสรางพลังอํานาจ เพ่ือใหสามารถปฏิบัติภารกิจทั้งในสวนตนและ
ของสถานศึกษาได โดยปรับตัวใหทันกับปริมาณงาน คุณภาพงาน วิธีการทํางาน ตลอดจนคานิยมใน
การทํางาน (อังศินันท  อินทรกําแหง และ ทัศนา ทองภักดี, 2549: 6) เพ่ือรองรับกับผลกระทบและ
บริบทที่เปลี่ยนแปลงไป ทั้งนี้ใหสอดคลองกับทิศทางนโยบายของประเทศและองคการ เพ่ือตอบสนอง
ความตองการของประชาชนและสังคม ภายใตบทบัญญัติของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ 
ตลอดจนกฎระเบียบที่เกี่ยวของ ทั้งนี้ครูตองเปนผูนําใหทันตอการเปล่ียนแปลง และเปนผูนําในการ
ทํางานตามหนาที่ใหบรรลุความมุงหมายทางการศึกษา     

 
จากบริบทท่ีเกิดขึ้นตามที่ไดกลาวไปแลวทั้งหมด  ทําใหผูวิจัยเกิดแนวคิดและความสนใจที่จะ

ทําการศึกษาวิจัยในหัวขอ  “การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถาย
โอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น”  
เพ่ือเปนตนแบบหรือแนวทางในกาเสริมสรางพลังอํานาจครู  ใหมีคุณลักษณะที่จะเปนผูนําทางวิชาชีพ 
โดยมีพ้ืนฐานความคิดวาการเสริมสรางพลังอํานาจครูนั้น มีความสําคัญตอการเปล่ียนแปลงทางการ
บริหาร  การจัดการศึกษาที่เกิดขึ้นในปจจุบันและอนาคต โดยเฉพาะครูที่จะตองถายโอนไปสังกัด
องคกรปกครองสวนทองถิ่นที่ตองปรับตัวใหทันตอการเปล่ียนแปลงและเตรียมพรอมรับการปรับเปล่ียน
ในอาชีพของครู โดยครูตองไดรับการสนับสนุน ไดรับการสงเสริม และไดรับโอกาสในการพัฒนาความรู 
ทัศนคติ ทักษะ และความสามารถของตนเอง  เพ่ือใหครูมีความสามารถในการปฏิบัติงานสําเร็จตาม
เปาหมายของโรงเรียน ใหครูมีสวนรวมตัดสินใจวางแผนการดําเนินงานของโรงเรียน สรางแรงจูงใจใน
การทํางานใหกับครู สงเสริมการทํางานเปนทีมและสรางภาวะความเปนผูนําใหกับครู รวมถึงให
ความกาวหนาในวิชาชีพตามความเหมาะสม ผูวิจัยในฐานะผูบริหารท่ีจะตองนําพาสถานศึกษาเขาสู
การถายโอนสถานศึกษาจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิ่นในอนาคตอันใกลนี้ จึงตองการที่จะศึกษาวิจัย  เพ่ือใหไดขอคนพบตาม
วัตถุประสงคการวิจัย  และจะนําความรูไปประยุกตใชบริหารจัดการสถานศึกษา เพ่ือเสริมสรางพลัง
อํานาจครูและเปนแนวทางสงเสริมใหการจัดการศึกษาของครูเกิดพลังอํานาจในงาน สามารถนําพลัง
อํานาจไปใชในการดําเนินการจัดการเรียนการสอนตอผูเรียน และการปฏิบัติงานในสถานศึกษา ให
ประสบความสําเร็จตามเปาหมายการจัดการศึกษาและตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติตอไป 
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วัตถุประสงคของการวิจัย 
               

เพ่ือพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
 
ขอบเขตของการวิจัย 

  
 การวิจัยคร้ังนี้ มุงศึกษาเพ่ือพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่

ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
ตามแนวพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 
โดยการศึกษาครอบคลุมสภาพปจจุบันและปญหาของการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ
สถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ไปสังกัดองคกรปกครอง
สวนทองถิ่น แนวทางการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาท่ีถายโอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการศึกษาขั้นพ้ืนฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น ตลอดจนพัฒนารูปแบบการ
เสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้
พ้ืนฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น  ในการวิจัยคร้ังนี้จะศึกษาครอบคลุมครูในสถานศึกษาที่
ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
ท่ีกระทรวงศึกษาธิการอนุมัติตามบัญชีการถายโอน  ต้ังแต พ.ศ. 2549 ถึง พ.ศ. 2552 
 
คําถามในการวิจัย 
             

1.การเสริมสรางพลังอํานาจครู สําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นมีวิธีการอยางไร 
            2.ปญหาของการเสริมสรางพลังอํานาจครู สําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นเปนอยางไร 
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           3.แนวทางแกไขปญหาของการเสริมสรางพลังอํานาจครู สําหรับสถานศึกษาท่ีถายโอนจาก
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นควรเปน
อยางไร 
            4.รูปแบบการพัฒนาการเสริมสรางพลังอํานาจครู สําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นที่มีความเปนไปได
และมีความเหมาะสมควรเปนอยางไร 
     .  
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
                

การวิจัยในคร้ังนี้ ผูวิจัยไดศึกษา วิเคราะห สังเคราะห เอกสารและงานวิจัยตางๆที่เกี่ยวของ 
และนํามากําหนดกรอบแนวคิด ในการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู สําหรับสถานศึกษา
ท่ีถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวน
ทองถิ่น ประกอบดวย 5 สวน ดังนี้  
       1.กรอบแนวคิดเกี่ยวกับ การจัดการศึกษาขององคกรปกครองสวนทองถิ่นไดศึกษากฎหมาย  
ระเบียบ นโยบาย และหลักเกณฑที่เกี่ยวของ ตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 
2540 รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 
2542 และ ที่แกไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 พระราชบัญญัติกําหนดแผนและขัน้ตอนการกระจาย
อํานาจ พ.ศ. 2542 แผนการศึกษาแหงชาติ (พ.ศ. 2545 – 2559) นโยบายการจัดการศึกษาขององคกร
ปกครองสวนทองถิ่นระยะ 15 ป (พ.ศ. 2545 - 2559) กฎ กระทรวง กําหนดหลักเกณฑและวิธีการ
ประเมินความพรอมในการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานขององคกรปกครองสวนทองถิ่น พ.ศ. 2549   
พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546  และพระราชบัญญัติระเบียบ
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547   
 2.กรอบแนวคิดเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ ไดศึกษาตามแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่
เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ ดังนี้ 

2.1 ความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจ ของ Gibson, 1991;  Keller, 1991; Bowen  
and  Lawler, 1992; Hokanson, 1992; Clifford, 1992;  Beck, 1992; Havens and  Mills, 1992; 
Tebbitt, 1993;  Bishop, 1994;  Stewart, 1994; Clutterbuck  and  Kernagham, 1994; Kinlaw, 
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1995; Spreitzer, 1995; Klakovich, 1996 ; Yukl  and  Lepsinger, 2004; อวยพร  ตัณมุขยกุล, 
2540; อรพรรณ  ลือบุญชัยธวัช, 2541; บุญใจ  ศรีสถิตนรากูร, 2543; อติพร  ทองหลอ, 2546 และ 
เพ็ญพรรณ  ขจรศิลป, 2549  ซ่ึงสามารถสรุปความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจในสองประเด็น
ใหญๆ  คือ ความหมายที่เกี่ยวกับการพัฒนาความสามารถของบุคคล และที่เกี่ยวกับการพัฒนา
คุณภาพงาน 

2.2 ทฤษฎีท่ีสัมพันธกับการเสริมสรางพลังอํานาจตามแนวคิดของ Mc Gregor, 1952; 
Maslow, 1954;  Kieffer, 1984;  Murrell, 1985; Conger  and  Kanungo, 1988; Tracy, 1990; 
Thomas and Velthouse, 1990; Kanter, 1993, Kinlaw, 1995 และ Blanchard Carlos and  
Randolph, 1998 เปนกรอบแนวคิดในการวิเคราะหการเสริมสรางพลังอํานาจครู     

2.3 ปจจัยที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจของ Kanter, 1981;  Hokanson, 1992; 
Chally, 1993; Gibson, 1993;  Stewart, 1994;  Kinlaw, 1995;  Luthans, 2005  และ ศิริพร      
ตันติพูนวินัย, 2538 เปนกรอบแนวคิดในการวิเคราะหปจจัยที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจครู 
ซ่ึงประกอบดวยปจจัยที่สําคัญ 7 ปจจัย   

2.4 ศึกษาระดับการเสริมสรางพลังอํานาจของ Bowen and Lawler, 1992;  Isarel and  
other, 1994;  Witherspoon, 1997 และ ประวิต  เอราวรรณ, 2548 เปนกรอบแนวคิดในการวิเคราะห
ระดับการเสริมสรางพลังอํานาจครู 

2.5 กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจระดับบุคคลและองคการ โดยระดับบุคคลศึกษาจาก
Kouzes and Porner, 1987; Hawks, 1992; Clutterbuck  and  Kernagham, 1994; Stewart,1994; 
Stone and Sachs,1995; Schermerhorn, 2002; Yukl and Lepsinger, 2004 และ วิชัย วงษใหญ , 
2548 สําหรับระดับองคการศึกษาจาก Scott and Jaffe, 1991; Tebbitt, 1993;  Kinlaw, 1995 และ 
Clowson, 2003 เปนกรอบแนวคิดในการวิเคราะหกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจครูระดับบุคคล
และองคการ 

 2.6 ศึกษาการเปล่ียนแปลงที่เกิดจากการเสริมสรางพลังอํานาจจาก Byham, 1988; 
Manthey,1989; Dobos, 1990; Scott and Jaffe, 1991; Gibson, 1993; Tebbitt, 1993; 
Clutterbuck and Kernagham, 1995; และ เสริมศักด์ิ  วิศาลาภรณ, 2541 เปนกรอบแนวคิดในการ
วิเคราะหการเปลี่ยนแปลงที่เกิดจากการเสริมสรางพลังอํานาจครู 
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2.7 ศึกษาประโยชนของการศึกษาพลังอํานาจจาก Costley and Todd, 1993; Ripley and 
Ripley, 1993; Cook, 1993; Scott and Tabe, 1994;  Johnson, 1994;  และ Nelson, 1998  เปน
กรอบแนวคิดในนําการเสริมสรางพลังอํานาจครูไปใชประโยชน 

2.8 ศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจครูจาก Gibson, 1991;  Sergiovanni, 1991; Tebbitt, 
1993; Blasé and Blasé, 1994; Short, Greer and Melvin, 1994; Rice and Schneider, 1994; 
Kinlaw, 1995; Russell and Rinehart, 1997; Blanchard, Carlos and Randolph, 1998; Klecker 
and Loadman, 1998; ประวิต  เอราวรรณ, 2539;  ปยะธิดา  วรญาโณปกรณ, 2546 และ สถาพร  
บุตรไสย, 2549 เปนกรอบแนวคิดในการวิเคราะหการเสริมสรางพลังอํานาจครู  

จากขอ 2.1 - 2.8 ผูวิจัยใชเปนกรอบแนวคิดในการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู
ท่ีถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
โดยการเสริมสรางพลังอํานาจครู  ผูวิจัยพิจารณาจาก 2 มิติ คือ มิติกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ
ครู และมิติผลผลิตของการเสริมสรางพลังอํานาจครู  ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีโครงสรางอํานาจของ 
Kanter (1983) และแนวคิดของ Short and Rinehart (1992) ที่กลาวถึงการเสริมสรางพลังอํานาจ 
โดยครอบคลุมท้ังดานกระบวนการ  และผลผลิตของการเสริมสรางพลังอํานาจ   และใชแนวทางตาม
หลักการจัดการองคการตามทฤษฎีองคการและการจัดการองคการของ Gibson (1991) และหลักการ
บริหารการศึกษาและการพัฒนาครูของ Sergiovanni (1991) โดยพิจารณาจากองคประกอบดาน
กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจครู ซ่ึงประกอบดวย การใหการสนับสนุน (Support) การสราง
แรงจูงใจ (Motivation) การใหโอกาส (Opportunity) การมีสวนรวมตัดสินใจ (Decision Making) การ
สรางภาวะผูนํา  (Leadership) การสรางทีมงาน  (Teamwork) และความกาวหนาในวิชาชีพ 
(Professional Growth) เปนกรอบแนวคิดในการศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจครู    
 3.กรอบแนวคิด เก่ียวกับรูปแบบไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับหลักการ
พ้ืนฐานแนวคิด ความหมายของรูปแบบ  องคประกอบของรูปแบบ ประเภทของรูปแบบ   การพัฒนา
รูปแบบ  การทดสอบรูปและการนํารูปแบบไปใช  ตามแนวคิดของ Getzels  and  Guba, 1957; 
Kaplan,1964 ; Willer, 1967;   Good, 1973; Eisner, 1976;  Brown  and  Molberg, 1980; Smith  
and  others, 1980; Schwinrian, 1982; Tosi  and  Carroll, 1982;  Bardo and Hartman, 1982; 
Stoner  and  Wankel, 1986; Keeves, 1988; Hersey and Blanchard, 1996; Blanchard and 
Johnson, 1996; สวัสด์ิ  สุคนธรังสี, 2520; บุญชม  ศรีสะอาด, 2533; สมาน อัศวภูมิ, 2537; เสรี  
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ชัดแชม, 2538;  พูลสุข หิงคานนท, 2540; อุทุมพร จามรมาน, 2541; ดิเรก วรรณเศียร, 2545; อุทัย 
บุญประเสริฐ, 2547; และ รุงนภา จิตรโรจนรักษ, 2548 เปนกรอบแนวคิดในการพัฒนารูปแบบการ
เสริมสรางพลังอํานาจครู             
               4.กรอบแนวคิดเกี่ยวกับสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจปจจุบัน ของสถานศึกษาที่ถาย   
โอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น โดย
ศึกษาเก่ียวกับสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจครู ปญหาของการเสริมสรางพลังอํานาจครู และ
แนวทางแกไขปญหา 
               5.กรอบแนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอน  
จากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
ประกอบดวย ท่ีมาของรูปแบบพลังอํานาจครูที่ตองการพัฒนา และการนํารูปแบบไปใช ตามแนวคิด
ของ Scott and Jaffe, 1991; Tebbitt, 1993; Rice  and  Shneider, 1994; Short  Greer and  
Melvin, 1994; Kinlaw, 1995; Russell and Rinehart, 1997; Blanchard,Carlos and Randolph, 
1998; และ Clawson, 2003. 

ผูวิจัยสรุปความสัมพันธของกรอบแนวคิดในการวจิัยดังกลาวขางตนกับการพัฒนารูปแบบการ
เสริมสรางพลังอํานาจครู สําหรับสถานศึกษาท่ีถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น ดังแสดงในแผนภาพที่  1 ดังนี้ 
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แผนภาพที่ 1   กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 

1. การจัดการศึกษาขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
   กฎหมาย นโยบาย และหลักเกณฑที่เก่ียวของ 
 1.1 รัฐธรรมนญูแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 
 1.2 รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 
 1.3 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแกไข 
       เพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 
 1.4 พระราชบญัญติักําหนดแผนและข้ันตอนการกระจายอํานาจ 
       พ.ศ. 2542  
 1.5 แผนการศึกษาแหงชาติ (พ.ศ. 2545 – 2559)   
 1.6 นโยบายการจัดการศึกษาขององคกรปกครองสวนทองถิ่นระยะ  
      15 ป (พ.ศ. 2545-2559)  
 1.7 กฎกระทรวงกําหนดหลักเกณฑและวิธีการประเมินความพรอม        
      พ.ศ.2549   
 1.8 พระราชบญัญติัสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546 
 1.9 พระราชบญัญติัระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
       พ.ศ.2547 

2.แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ  
   1.1 ความหมายของการเสริมสรางพลังอาํนาจ 
   1.2 ทฤษฎีที่สัมพนัธกับการเสริมสรางพลังอํานาจ 
   1.3 ปจจัยที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลงัอาํนาจ 
   1.4 ระดับการเสรมิสรางพลงัอาํนาจ  
   1.5 กระบวนการเสริมสรางพลังอาํนาจ 
   1.6 การเปล่ียนแปลงที่เกิดจากการเสรมิสรางพลงัอํานาจ 
   1.7 ประโยชนของการเสริมสรางพลังอํานาจ 
   1.8 การเสรมิสรางพลังอํานาจคร ู

3.การศึกษารูปแบบและการพัฒนารูปแบบ
  3.1 หลักการพื้นฐาน แนวคิดความหมายของรูปแบบ 
  3.2 องคประกอบของรูปแบบ   
  3.3 ประเภทของรปูแบบ 
  3.4 การพัฒนารูปแบบ  
  3.5 การทดสอบรปูแบบและการนํารูปแบบไปใช 
  3.6 ววิัฒนาการของรูปแบบการเสริมสรางพลังอาํนาจ

4. สภาพปจจบุันของสถานศึกษาที่ถายโอน            
    จากสังกัดสํานกังานคณะกรรมการการศึกษา 
    ข้ันพ้ืนฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวน 
    ทองถ่ิน 
   4.1 สภาพการไดรับการเสรมิสรางพลังอํานาจคร ู 
          (1)  การสนบัสนุนครูไดปฏิบัติงานอยางเต็ม 
                ศักยภาพ  
          (2) การเปดโอกาสใหครพูัฒนาความรู  ทักษะ    
                ตนเอง  ความสามารถในการปฏิบัติงาน   
          (3) การมีสวนรวมตัดสินใจวางแผนการ 
                ดําเนินงานของโรงเรียน  
          (4) การสรางแรงจูงใจในการทาํงานใหกับครู   
          (5)  การสงเสริมการทํางานเปนทีม   
          (6) การสรางภาวะความเปนผูนําใหกับครู  
          (7) การใหความกาวหนาในวชิาชีพตามความ 
                เหมาะสม     
   4.2 ปญหาของการเสริมสรางพลงัอาํนาจ  
  4.3 แนวทางแกไขปญหา 

5.รปูแบบการเสรมิสรางพลังอํานาจครู     
   สําหรบัสถานศึกษาที่ถายโอน จากสังกัด 
   สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
   ไปสงักัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
     5.1 ทีม่าของรูปแบบ 
     5.2 กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจคร ู
     5.3 การนํารูปแบบไปใช 
     5.4  เงื่อนไขและขอจํากัดของรูปแบบ 
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คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 
ผูวิจัยกําหนดคําจํากัดความท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ ไวดังน้ี 
การเสริมสรางพลังอํานาจครู หมายถึง การสนับสนุนใหครูมีความสามารถในการ

ปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมายของโรงเรียน โดยโรงเรียนใหการสนับสนุนครูไดปฏิบัติงานอยางเต็ม
ตามศักยภาพ  เปดโอกาสใหครูไดพัฒนาความรู ทัศนคติ ทักษะตนเอง ความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน  ใหครูมีสวนรวมตัดสินใจ วางแผนการดําเนินงานของโรงเรียน  สรางแรงจูงใจทั้งแบบอิง
เกณฑและไมอิงเกณฑ (Criterion and Non-criterion Reference) ในการทํางานใหกับครู  สงเสริม
การทํางานเปนทีม และสรางภาวะความเปนผูนําใหกับครู  รวมถึงใหความกาวหนาในวิชาชีพตาม
ความเหมาะสม  ซ่ึงขอมูลไดจากการสัมภาษณผูบริหารและครูในสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น โดยแบบสัมภาษณ
ท่ีผูวิจัยสรางขึ้น   

การใหการสนับสนุน หมายถึง การที่ผูบริหารผลักดันใหครูสามารถปฏิบัติงานตามบทบาท
หนาที่ของตนไดอยางเต็มที่ โดยใหความชวยเหลือ รับรองผลการปฏิบัติงาน รวมถึงใหขอมูลขาวสาร 
และทรัพยากรที่จําเปนเพ่ือสนับสนุนการทํางานใหมีประสิทธิภาพ 
  การใหโอกาส  หมายถึง การที่ผูบริหารสงเสริมใหครูพัฒนาความสามารถของตนและมี
ความกาวหนาในการปฏิบัติหนาที่  ซ่ึงครอบคลุมถึงความกาวหนาในหนาที่การงาน การเพ่ิมพูน
ความสามารถ ทัศนคติ และทักษะ ตลอดจนใหคํายกยองชมเชยและการยอมรับในความสามารถหรือ
ใหรางวัลตอบแทนการปฏิบัติงาน 
  การมีสวนรวมตัดสินใจ หมายถึง การที่ผูบริหารใหครูมีสวนรวมในการกําหนดจุดมุงหมาย
และนโยบายการปฏิบัติงานของโรงเรียน การจัดสรรงบประมาณ การจัดการเรียนการสอน การจัด
กิจกรรมหรือโครงการฝกอบรมตางๆ และรวมวางแผนเก่ียวกับการปฏิบัติงานดานการเรียนการสอน
ของโรงเรียน 
  การสรางแรงจูงใจ หมายถึง  การที่ผูบริหารใหการสงเสริม กระตุน ผลักดันใหครูมีความ
ขยัน มุงม่ันในการทํางาน และแสดงความสามารถในการปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ ซ่ึงจะทํา
ใหครูทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ และมีความสุขกับงาน สงผลใหเกิดความสําเร็จตามเปาหมายของ



25 
 

โรงเรียน  โดยการสรางแรงจูงใจมีทั้งแบบอิงเกณฑและไมอิงเกณฑ (Criterion and Non-criterion 
Reference)  
  การสรางทีมงาน หมายถึง การที่ผูบริหารสงเสริมใหมีการจัดระบบการทํางานเปนทีม
ระหวางครูในโรงเรียน เพ่ือใหครูพัฒนาทักษะการทํางานรวมกันเปนทีม ตามบทบาทหนาที่ที่ไดรับ
มอบหมาย และรวมกันแสวงหาวิธีการทํางานใหบรรลุเปาหมายเพื่อความสําเร็จของทีมงาน 

 การสรางภาวะผูนํา หมายถึง พฤติกรรมการทํางานของผูบริหารที่มีอิทธิพลตอครู โดย
สงเสริมใหครูพัฒนาความสามารถ ถายทอดวิสัยทัศนการทํางานใหครู กระตุนจูงใจใหครูมีเจตคติที่ดี
ในการทํางาน วางแผนการทํางานอยางเปนระบบ รวมถึงสงเสริมใหครูเปนผูนําในการดําเนินงานและ
ชวยเหลือเพ่ือนรวมงาน เพ่ือความสําเร็จของงานและประสิทธิผลของโรงเรียน 

ความกาวหนาในวิชาชีพ หมายถึง การที่ผูบริหารใหโอกาสครูไดพัฒนาความกาวหนาตาม
เสนทางในการประกอบวิชาชีพครู ไดเล่ือนตําแหนงสูงขึ้น และไดรับเงินเดือนคาตอบแทนเพ่ิมขึ้น 

  การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู หมายถึง ส่ิงที่แสดงโครงสรางของความ
เกี่ยวของระหวางชุดของปจจัยหรือตัวแปรตางๆ หรือองคประกอบที่สําคัญในเชิงความสัมพันธหรือ
เหตุผลซ่ึงกันและกัน เพ่ือชวยใหเขาใจขอเท็จจริงหรือปรากฏการณในการเสริมสรางพลังอํานาจอํานาจ  
โดยรูปแบบประกอบดวย  4  สวน คือ 1. ความนํา  2. องคประกอบของรูปแบบ  3. แนวทางการนํา
รูปแบบไปใช   และ 4. เง่ือนไขและขอจํากัดของรูปแบบ 

  ครู หมายถึง บุคลากรวิชาชีพที่ทําหนาท่ีบริหารหรือสอน และทําหนาที่พิเศษท่ีไดรับ
มอบหมาย  ปฏิบัติงานภายในสถานศึกษาที่จัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในสถานศึกษาที่ถายโอนจาก
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น ตามบัญชี
การถายโอนของกระทรวงศึกษาธิการ ระหวางป พ.ศ. 2549 ถึง 2552  

 สถานศึกษา หมายถึง สถานศึกษาท่ีจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในระบบ สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ที่ถานโอนไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น ตามบัญชีการถาย
โอนของกระทรวงศึกษาธิการ ระหวางป พ.ศ. 2549 ถึง 2552 

องคกรปกครองสวนทองถ่ิน หมายถึง องคกรปกครองสวนทองถิ่นที่ผานเกณฑการประเมิน
ความพรอม ตามกฎกระทรวงกําหนดหลักเกณฑและวิธีการประเมินความพรอม ในการจัดการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานขององคกรปกครองสวนทองถิ่น พ.ศ. 2549 ถึง 2552 ทั้งนี้ องคกรปกครองสวนทองถิ่น 
ประกอบดวย องคกรบริหารสวนจังหวัด องคกรบริหารสวนตําบล และเทศบาล 



26 
 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
            

ดานวิชาการ 
ผลการวิจัยจะสงผลใหเกิดองคความรู เกี่ยวกับพลังอํานาจและการเสริมสรางพลังอํานาจของ

ครู อันเปนการเพิ่มพูนและพัฒนาความรูทางการบริหารงานบุคลากรครู ซ่ึงเปนสวนสําคัญของการ
พัฒนาครู อีกทั้งยังเปนประโยชนในการวิจัยทางการบริหารการศึกษาเพ่ือจะไดเปนพ้ืนฐาน และ
แนวทางการศึกษาวิจัยใหกวางขวางข้ึนอีกตอไป 

ดานการนําไปประยุกตใช 
1.ผลของการวิจัยจะไดขอมูลเชิงประจักษเกี่ยวกับ บทบาทหนาที่ พฤติกรรม และ คุณลักษณะ

ของครูในปจจุบัน  
2.ผลของการวิจัยจะไดรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู ที่เหมาะสมเพ่ือนําไปใชในการ

พัฒนาพลังอํานาจของครู หรือนําไปพิจารณาในการกําหนดนโยบายการเสริมสรางพลังอํานาจครู  
สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น ใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นตอไป 

3.รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจของครู สําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น สามารถนําไปประยุกตใช
พัฒนาพลังอํานาจใหกับครูทุกระดับและในสังกัดอ่ืนๆ ได  
 
วิธีดําเนินการวิจัย 
             

การวิจัยเร่ือง การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู สําหรับสถานศึกษาที่ถายโอน 
จากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น คร้ังนี้มี
ขั้นตอนในการดําเนินการ ดังตอไปนี้  
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 1.ขั้นกําหนดกรอบความคิดในการวิจัย โดยการศึกษา วิเคราะหจากเอกสาร แฎี   
 

 1. ขั้นกาํหนดกรอบความคิดในการวิจัย โดยการศึกษา วิเคราะหจากเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี  
ท่ีเกี่ยวของกับกฎหมาย นโยบายและหลักเกณฑที่เกี่ยวของกับการจัดการศึกษาขององคกรปกครอง
สวนทองถิ่น การเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะ 
กรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการ
เสริมสรางพลังอํานาจครู รูปแบบและการพัฒนารูปแบบ เพ่ือนําสาระสําคัญมาเปนขอมูลประกอบการ
สรางเคร่ืองมือ 
             2. ขั้นศึกษาสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครู ในสถานศึกษาที่ถายโอนจาก
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น โดยศึกษา
บริบทและกระบวนการพัฒนาองคการที่เปนโรงเรียนดวยแนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจครู 
วิเคราะหสภาพปจจุบัน ปญหา และความตองการเก่ียวกับการเสริมสรางพลังอํานาจครู ใน
สถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานไปสังกัดองคกรปกครอง
สวนทองถิ่น และใชแบบสัมภาษณเปนเคร่ืองมือในการรวบรวมขอมูลระดับบริหารและระดับปฏิบัติการ
จากผูบริหารและครูในโรงเรียน  เพ่ือคนหาความตองการจําเปนในการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ 

4.ตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบที่สรางข้ึน 

1. กําหนดกรอบแนวคิดเบื้องตนในการวจิัย

2.ศึกษาหาขอมูลสภาพปจจุบันของการเสริมสรางพลงัอาํนาจคร ูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอน 
จากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 

3.สรางรูปแบบการเสริมสรางพลังอาํนาจครู สาํหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานกังานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่ 

5.ปรับปรุงและนาํเสนอรูปแบบการเสริมสรางพลงัอํานาจคร ูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ิน
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และความตองการการเปล่ียนแปลงในระดับโรงเรียน ระดับทีมงาน และระดับครูรายบุคคล ตลอดจน
รวมกันระบุปญหาของในสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น แลวสรุปสาระสําคัญตามที่กําหนดไว ในกรอบความคิด
ของการวิจัยเพ่ือนําไปสรางรูปแบบตอไป 
             3. ขั้นสรางรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู สําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นคร้ังนี้ โดยพิจารณา
รางรูปแบบจากการสังเคราะห ผลการศึกษา แนวคิดทฤษฎี ผลการวิจัยในขั้นกําหนดกรอบความคิดใน
การวิจัย และผลจากขั้นศึกษาสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครู ในสถานศึกษาที่ถายโอน
จากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นมา
ทําการศึกษาและสรุปเนื้อหา ออกแบบสวนประกอบที่สําคัญของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู 
รางรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู สําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น โดยใหผูทรงคุณวุฒิประเมิน
และตรวจสอบความถูกตองของรูปแบบท่ีรางขึ้นเบื้องตน โดยการใช เทคนิคเดลฟาย และนําผลฉันทามติ
ของผูทรงคุณวุฒิมาปรับปรุงรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู ในสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น   
             4. ขั้นตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบที่สรางและพัฒนาขึ้น โดยใช
แบบสอบถามความคิดเห็นของบุคคลผูมีสวนเกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจครูในสถาน ศึกษา
ท่ีถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวน
ทองถิ่น  เพ่ือตรวจสอบความเหมาะสม และความเปนไปไดของรูปแบบ 
            5. ขั้นปรับปรุงและนําแสนอรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษา ที่ถาย
โอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น โดย
การนําผลจากขั้นทดสอบประเมินความเหมาะสม และความเปนไปไดของรูปแบบ  ที่มีความเปนไปได
และเหมาะสม นําแสนอรูปแบบ และรายงานผลการวิจัยฉบับสมบูรณ  พรอมขอเสนอแนะเพ่ือการนํา 
ไปใชและในการศึกษาวิจัยคร้ังตอไป 
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ข้ันตอนในการเสนอผลการวิจัย 
              

การนําเสนอผลการวิจัย  จะนําเสนอโดยแบงออกเปน 6 บท คือ 
             บทที่1 บทนํา ประกอบดวยความเปนมาและความสําคัญของปญหา วัตถุประสงคของการ
วิจัย ขอบเขตการวิจัย คําถามในการวิจัย กรอบความคิดในการวิจัย คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
วิธีดําเนินการวิจัย  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ และการนําเสนอผลการวิจัย 
             บทที่2  แนวคิด ทฤษฎี เอกสาร  ตํารา รายงายการวิจัยที่เกี่ยวของ ประกอบดวย     
             การศึกษาเกี่ยวกับ  การจัดการศึกษาขององคกรปกครองสวนทองถิ่น กฎหมาย นโยบายและ
หลักเกณฑที่เกี่ยวของจาก  
    รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย 2540 และ 2550 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 
2542 และที่แกไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545 พระราชบัญญัติกําหนดแผนและขั้นตอนการกระจาย
อํานาจ พ.ศ. 2542 แผนการศึกษาแหงชาติ (พ.ศ. 2545 – 2559) นโยบายการจัดการศึกษาขององคกร
ปกครองสวนทองถิ่นระยะ 15 ป (พ.ศ. 2545-2559) กฎ กระทรวงกําหนดหลักเกณฑและวิธีการ
ประเมินความพรอมในการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานขององคกรปกครองสวนทองถิ่น พ.ศ. 2549 
พระราชบัญญัติสภาครูและบคุลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546 และพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 ตลอดจนงานวิจัยที่เกี่ยวของ  
  การศึกษาเกี่ยวกับ  การเสริมสรางพลังอํานาจ ซ่ึงประกอบไปดวย ความหมายของการ
เสริมสรางพลังอํานาจ ทฤษฎีที่สัมพันธกับการเสริมสรางพลังอํานาจ ปจจัยที่เกี่ยวของกับการ
เสริมสรางพลังอํานาจ ระดับการเสริมสรางพลังอํานาจ กระบวนการในการเสริมสรางพลังอํานาจ  
การเปล่ียนแปลงที่เกิดจากการเสริมสรางพลังอํานาจ ประโยชนของการเสริมสรางพลังอํานาจ   
การเสริมสรางพลังอํานาจครู และงานวิจัยที่เกี่ยวของ  

 การศึกษารูปแบบและการพัฒนารูปแบบ หลักการพ้ืนฐานแนวคิดความหมายของรูปแบบ 
ประเภทของรูปแบบ องคประกอบของรูปแบบ กระบวนการพัฒนารูปแบบ การทดสอบรูปแบบ 
คุณลักษณะที่ดีของรูปแบบ  การนํารูปแบบไปใช  รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู และงานวิจัยที่
เกี่ยวของ 
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             บทที่ 3 วิธีดําเนินการวิจัย ประกอบดวย วิธีดําเนินการวิจัย ซ่ึงมีรายละเอียดในการดําเนินการ
แตละขั้นตอน ประชากร กลุมตัวอยาง การเก็บรวบรวมขอมูล เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย และการ
วิเคราะหขอมูล 
             บทที่ 4 ผลการวิเคราะหขอมูล ประกอบดวย ผลการวิเคราะหเอกสาร การวิเคราะหขอมูล  
และการแปลผล กอนนําไปเปนขอมูลเบื้องตนในการสรางรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู สําหรับ
สถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น 
             บทที่ 5 รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู สําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น (ฉบับผลการวิจัย) 
           บทท่ี 6 สรุป อภิปราย และขอเสนอแนะ ประกอบดวย สรุปผลการศึกษาวิจัยและการอภิปราย
ผลในแตละขั้นตอน ขอเสนอแนะเพื่อการนําไปใช และขอเสนอแนะในการศึกษาวิจัยคร้ังตอไป 
 



 
 

           บทที่  2 
        
         แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

             
การศึกษาเอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวของกับ การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลัง

อํานาจครู  สําหรับสถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน
ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่ จะกลาวถงึประเด็นสําคัญตางๆ ดังนี ้ 
        

ตอนท่ี 1.    การจัดการศึกษาขององคกรปกครองสวนทองถิน่ ประกอบไปดวย กฎหมาย  
นโยบาย และหลักเกณฑที่เกี่ยวของ ดังตอไปนี้ 
 1.1 รัฐธรรมนญูแหงราชอาณาจักรไทย พทุธศักราช 2540 
 1.2 รัฐธรรมนญูแหงราชอาณาจักรไทย พทุธศักราช 2550 
 1.3 พระราชบญัญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพิ่มเติม  
         (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545   
 1.4 พระราชบญัญัติกําหนดแผนและข้ันตอนการกระจายอํานาจ พ.ศ. 2542 
 1.5 แผนการศึกษาแหงชาติ (พ.ศ. 2545 – 2559)         
 1.6 นโยบายการจัดการศึกษาขององคกรปกครองสวนทองถิน่ระยะ15 ป  
         (พ.ศ.2545-2559)    
 1.7 กฎกระทรวงกําหนดหลักเกณฑและวธิีการประเมนิความพรอมในการจัด    
        การศึกษาข้ันพื้นฐานขององคกรปกครองสวนทองถิ่น พ.ศ. 2549  
 1.8 พระราชบญัญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ.2546 
 1.9 พระราชบญัญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  

    พ.ศ. 2547  
ตอนท่ี 2.    แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ ประกอบไปดวย 

             2.1 ความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจ 
                     2.2 ทฤษฎีที่สัมพนัธกับการเสริมสรางพลังอํานาจ 
                     2.3 ปจจัยที่เกี่ยวของกบัการเสริมสรางพลังอํานาจ 
                    2.4 ระดับการเสริมสรางพลังอํานาจ                
                    2.5 กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ 
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                     2.6 การเปล่ียนแปลงทีเ่กิดจากการเสริมสรางพลังอํานาจ 
                    2.7 ประโยชนของการเสริมสรางพลังอํานาจ 
               2.8 การเสริมสรางพลังอํานาจครู 
    2.9 วิวัฒนาการของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู 
           ตอนท่ี 3.   แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบและการพัฒนาการรูปแบบ ประกอบไปดวย 
                3.1 ความหมายของรูปแบบ 
               3.2 ประเภทของรูปแบบ 
               3.3 องคประกอบของรูปแบบ 
                                3.4 การพัฒนารูปแบบ  
                3.5 การทดสอบรูปแบบและการนาํรูปแบบไปใช 
                3.6 คุณลักษณะที่ดีของรูปแบบ 
             ตอนที่ 4.    งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
                      4.1 งานวจิัยในประเทศ 
                     4.2 งานวจิัยตางประเทศ 

     จากแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร  และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจทัง้ 
4 ตอน ผูวิจัยขอเสนอรายละเอียดและความสําคัญ ดังตอไปนี้ 
             
ตอนท่ี 1   การจัดการศึกษาขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน ประกอบไปดวย กฎหมาย  
นโยบาย และหลักเกณฑที่เกี่ยวของ ดังตอไปน้ี 
                 
การจัดการศกึษาขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
       

องคกรปกครองสวนทองถิ่นเกิดข้ึนตามนโยบายในการปฏิรูประบบราชการ โดยการ
ปรับปรุงและแกไขกฎหมายที่สําคัญไดแก พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน (ฉบับที่
5) พ.ศ. 2545 ซึ่งมีสาระสําคัญ คือ การปรับปรุงการบริหารงานในสวนกลาง ของกระทรวงทบวง 
กรมตางๆ การปรับปรุงการบริหารราชการในตางประเทศ และการกําหนดใหมีคณะกรรมการ
พัฒนาระบบราชการขึ้นมาดูแลระบบราชการทั้งระบบ พระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวงทบวง
กรม พ.ศ. 2545 มีสาระสําคัญ คือ การจัดโครงสรางกระทรวง ทบวง กรมใหมตามกลุมภารกิจเพื่อ
ลดความซ้ําซอนและใหเกิดเอกภาพ มีความคลองตัวใน การบริหารงาน โดยแบงเปน 20 กระทรวง 
142 กรม  ทั้งนี้  กระทรวงมหาดไทยซ่ึงเปนหนวยงานที่ดูแลองคกรปกครองสวนทองถิ่น ไดมีการ



33 

ปรับโครงสรางใหม ประกอบดวย สํานักงานรัฐมนตรี สํานักงานปลัดกระทรวง กรมการปกครอง 
กรมการพัฒนาชุมชน กรมที่ดิน กรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย กรมโยธาธิการและผังเมือง
และกรมสงเสริมการปกครองสวนทองถิ่น (อนุชา โมกขเวส , 2546 : 26-27) กรมสงเสริมการ
ปกครองสวนทองถิ่น ดําเนินการดานงานทองถิ่นในดานการจัดทําแผนพัฒนาทองถิ่น การบริหาร 
งานบุคคล การเงินการคลัง และการบริหารจัดการ เพื่อใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นมีความ
เขมแข็งและมีศักยภาพในการบริหารสาธารณะในทองถิ่น ซึ่งมีองคกรปกครองสวนทองถิ่น 5 
รูปแบบ ไดแก  กรุงเทพมหานคร เมืองพัทยา เทศบาล องคการบริหารสวนตําบล และองคการ
บริหารสวนจังหวัด องคกรปกครองสวนทองถิ่น จัดต้ังข้ึนตามพระราชบัญญัติ โดยใชจํานวน
ประชาชนและรายไดที่นํามาใชเปนเงินงบประมาณขององคกรปกครองสวนทองถิ่นนั้นๆ โดยมีการ
กําหนดโครงสรางการบริหารการจัดการ กําหนดอํานาจหนาที่ในการจัดบริการสาธารณะ โดยมี
องคกรปกครองสวนทองถิ่น ที่กฎหมายกําหนดอํานาจหนาที่ ในการจัดบริการสาธารณะทางดาน
การศึกษาไดแก  กรุงเทพมหานคร  เมืองพัทยา เทศบาล  องคการบริหารสวนตําบลและองคการ
บริหารสวนจังหวัด 
               การจัดการศึกษาขององคกรปกครองสวนทองถิ่นจึงตองเปนไปตาม กฎหมาย นโยบาย 
และหลักเกณฑที่เกี่ยวของ โดยเฉพาะอยางยิ่งสําหรับสถานศึกษาที่ตองถายโอนสถานศึกษาจาก
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น ครูและบุคลากร
ที่เกี่ยวของจําเปนตองรับรูขอกฎหมายเพื่อเปนแนวทางการปฏิบัติหนาที่ใหถูกตอง ดังรายละเอียด
ตอไปนี้ 
 
              1.1  รัฐธรรมนญูแหงราชอาณาจกัรไทย พุทธศักราช 2540 
                 

   รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 กําหนดบทบัญญัติทีเ่กี่ยวของกับทองถิ่น 
และการจัดการศึกษา ดังนี ้ 

   มาตรา 43 บุคคลมีสิทธิเสมอกันในการรับการศึกษาข้ันพืน้ฐาน ไมนอยกวาสิบสองปที่
รัฐจะตองจัดใหอยางทั่วถงึและมีคุณภาพโดยไมเก็บคาใชจาย 
       มาตรา 78 รัฐตองกระจายอํานาจใหทองถิ่นพึ่งตนเองและตัดสินใจในกิจการทองถิ่นได 

   มาตรา 81 รัฐตองจัดการศึกษาอบรมและสนับสนุนใหเอกชนจัดการศึกษาอบรมใหเกิด
ความรูคูคุณธรรม จัดใหมีกฎหมายเก่ียวกบัการศึกษาแหงชาติ ปรับปรุงการศึกษาใหสอดคลองกบั
ความเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม 
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    มาตรา 284 องคกรปกครองสวนทองถิน่ทัง้หลาย ยอมมีความเปนอิสระในการกาํหนด
นโยบายการปกครองการบริหาร การบริหารงานบุคคล การเงนิและการคลังและมีอํานาจหนาที่
ของตนเองโดยเฉพาะ 

    มาตรา 289 องคกรปกครองสวนทองถิน่ยอมมหีนาทีบ่ํารุงรักษา ศิลปะ จารีตประเพณี 
ภูมิปญญาทองถิน่ หรือวัฒนธรรมอันดีของทองถิน่ องคกรปกครองสวนทองถิน่ยอมมสิีทธทิี่จะจัด
การศึกษาอบรมและการฝกอาชีพ ตามความเหมาะสมและความตองการภายในทองถิน่นัน้  และ
เขาไปมีสวนรวมในการจัดการศึกษาอบรมของรัฐตามทีก่ฎหมายบัญญัติ 
     
            1.2   รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจกัรไทย พุทธศักราช 2550 
              
              รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 กําหนดบทบัญญัติที่เกี่ยวของกับทองถิน่
และการจัดการศึกษา ดังนี ้ 
              มาตรา 49  บุคคลมีสิทธิเสมอกนัในการรับการศึกษาข้ันพื้นฐานไมนอยกวาสิบสองปที่รัฐ
จะตองจัดใหอยางทัว่ถึงและมีคุณภาพโดยไมเก็บคาใชจาย 
              มาตรา 78 รัฐตองกระจายอํานาจใหทองถิน่ พึง่ตนเอง และตัดสินใจในกิจการทองถิ่นได 
              มาตรา 80 รัฐตองดําเนนิการตามแนวนโยบายดานสังคม การสาธารณสุข การศึกษาและ
วัฒนธรรม ดังตอไปนี้ 
              มาตรา 80 (3) พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการจัดการศึกษาในทุกระดับและทุก
รูปแบบ ใหสอดคลองกับความเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม จัดใหมีแผนการศึกษา
แหงชาติ กฎหมาย เพื่อพัฒนาการศึกษาของชาติ จัดใหมีการพัฒนาคุณภาพครูและบุคลากร
ทางการศึกษาใหกาวหนา ทนัการเปล่ียนแปลงของสังคมโลก รวมทัง้ปลูกฝงใหผูเรียนมีจิตสํานึก
ของความเปนไทย มีระเบียบวินยั คํานึงถงึประโยชนสวนรวม และยึดมั่นในการปกครองระบอบ
ประชาธิปไตย อันมพีระมหากษัตริย ทรงเปนประมุข 
              มาตรา 80 (4) สงเสริมและสนับสนุนการกระจายอํานาจเพื่อใหองคกรปกครองสวน
ทองถิน่ ชุมชน องคการทางศาสนา และเอกชน จัดและมีสวนรวมในการจัดการศึกษาเพื่อพัฒนา
มาตรฐานคุณภาพการศึกษาใหเทาเทียมและสอดคลองกับแนวนโยบายพืน้ฐานแหงรัฐ                      
              มาตรา 80 (5) สงเสริมและสนับสนุนการศึกษาวิจัยในศิลปวทิยาการแขนงตางๆ และ
เผยแพรขอมูล ผลการศึกษาวิจัยที่ไดรับทุนสนับสนนุการศึกษาวิจยัจากรัฐ 
              มาตรา 80  (๖) สงเสริมและสนับสนุนความรูรักสามัคคีและการเรียนรู ปลูกจิตสํานึก  
และเผยแพร ศิลปวัฒนธรรม ขนบธรรมเนียมประเพณีของชาติ ตลอดจนคานยิมอันดีงาม และ 
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ภูมิปญญาทองถิน่ 
              มาตรา 81 รัฐตองจัดการศึกษาอบรมและสนบัสนุนใหเอกชนจัดการศึกษาอบรมใหเกิด
ความรูคูคุณธรรม จัดใหมีกฎหมายเก่ียวกบัการศึกษาแหงชาติ ปรับปรุงการศึกษาใหสอดคลองกบั
ความเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม 
              มาตรา 283 องคกรปกครองสวนทองถิน่ยอมมอํีานาจหนาที่โดยทั่วไปในการดูแล และ
จัดทําบริการสาธารณะเพื่อประโยชนของประชาชนในทองถิน่ และยอมมีความเปนอิสระในการ 
กําหนดนโยบาย การบริหาร การจัดบริการสาธารณะ การบริหารงานบุคคล การเงนิและการคลัง 
และมีอํานาจหนาที่ของตนเองโดยเฉพาะ โดยตองคํานึงถึงความสอดคลองกับการพัฒนาของ
จังหวัด และประเทศเปนสวนรวมดวย  
              มาตรา 289 องคกรปกครองสวนทองถิน่ยอมมสิีทธทิี่จะจัดการศึกษาอบรม และการฝก
อาชีพ ตามความเหมาะสมและความตองการภายในทองถิ่นนั้น และเขาไปมีสวนรวมในการจัด
การศึกษาอบรมของรัฐ โดยคํานึงถึงความสอดคลองกับมาตรฐานและระบบการศึกษาของชาติ 

 
  1.3    พระราชบัญญัติการศกึษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับ

ที่ 2) พ.ศ. 2545 
    
กําหนดบทบทบัญญัติที่เกี่ยวของในการจัดการศึกษาของทองถิ่น พระราชบัญญัติ

การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 ในหมวด ก วาดวย  
ครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา 
    มาตรา 41 องคกรปกครองสวนทองถิ่น มีสิทธิจัดการศึกษาในระดับใดระดับหนึ่งหรือ 
ทุกระดับตามความพรอม  ความเหมาะสมและความตองการภายในทองถิ่น  
    มาตรา 42 ใหกระทรวงกําหนดหลักเกณฑและวิธีการประเมินความพรอมในการจัด 
การศึกษาขององคกรปกครองสวนทองถิ่น และมีหนาที่ในการประสานและสงเสริมองคกรปกครอง
สวนทองถิ่นใหสามารถจัดการศึกษา สอดคลองกับนโยบายและไดมาตรฐานการศึกษา รวมทั้งการ
เสนอแนะ การจัดสรรงบประมาณอุดหนุนการศึกษาขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

มาตรา 52 กลาววา “ใหกระทรวงสงเสริมใหมีระบบกระบวนการผลิต การพัฒนาครู 
คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา ใหมีคุณภาพและมาตรฐานที่เหมาะสมกับการเปนวิชาชีพ
ข้ันสูง โดยกํากับการประสานใหสถาบันที่ผลิตและพัฒนาครู คณาจารยรวมทั้งบุคลากรทางการ
ศึกษาใหมีความพรอมและมีความเขมแข็งในการเตรียมบุคลากรใหม และบุคลากรประจําการ
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อยางตอเนื่อง” โดยรัฐพึงจัดสรรงบประมาณและจัดต้ังกองทุนสําหรับการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาอยางเพียงพอ  

 มาตรา 53 ใหมีองคกรวิชาชีพครู ผูบริหารสถานศึกษาและผูบริหารการศึกษา มีฐานะเปน
องคกรอิสระภายใตการบริหารงานของสภาวิชาชีพในการกํากับของกระทรวง มีอํานาจหนาที่
กําหนดมาตรฐานวิชาชีพ ออกและเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ กํากับดูแลการปฏิบัติตาม
มาตรฐานและจรรยาบรรณของวิชาชีพ รวมทั้งการพัฒนาวิชาชีพครู ผูบริหารสถานศึกษา และ
ผูบริหารการศึกษา ใหครู ผูบริหารสถานศึกษา ผูบริหารการศึกษา และบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน
ทั้งของภาครัฐ และเอกชน ตองมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพตามกฎหมายกําหนด โดยการจัดใหมี
องคกรวิชาชีพ ผูบริหารสถานศึกษา ผูบริหารการศึกษาและบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน คุณสมบัติ 
หลักเกณฑ วิธีการในการออกและเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ ใหเปนไปตามที่กฎหมาย
กําหนด (กระทรวงศึกษาธิการ, 2546 : 25)   

 มาตรา 58 ใหมีการระดมทรัพยากรและการลงทุนดานงบประมาณ การเงินและทรัพยสิน
ทั้งจากรัฐ องคกรปกครองสวนทองถิ่นฯ มาใชจัดการศึกษา โดยใหรัฐและองคกรปกครองสวน
ทองถิ่นระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา โดยอาจจัดเก็บภาษีเพื่อการศึกษาไดตามความเหมาะสม
ทั้งนี้เปนตามที่กฎหมายกําหนด 

 
      1.4  พระราชบัญญัติกําหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอํานาจ 
        
 พระราชบัญญัติกําหนดแผนและข้ันตอนการกระจายอํานาจ ใหแกองคกรปกครองสวน

ทองถิ่น พ.ศ. 2542 แผนการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น (ฉบับที่2) และ
แผนปฏิบัติการ (ฉบับที่2) ไดกําหนดแนวทางในการจัดการศึกษาไว ดังนี้ 

 มาตรา 16, 17, 18, 19 ใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นทุกรูปแบบมีอํานาจและหนาที่ใน
การจัดระบบการบริการสาธารณะ (จัดการศึกษา) เพื่อประโยชนในทองถิ่นของตนเอง 

 มาตรา 30 แผนการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น ใหดําเนินการดังนี้ 
                    1.ใหดําเนินการถายโอนภารกิจการใหบริการสาธารณะ ที่รัฐดําเนินการอยูในวันที่
พระราชบัญญัตินี้ใชบังคับแกองคกรปกครองสวนทองถิ่นภายในระยะเวลาที่กําหนด ดังนี้ 
                          1.1 ภารกิจที่เปนการดําเนินการซํ้าซอน ระหวางรัฐและองคกรปกครองสวน
ทองถิ่น หรือภารกิจที่รัฐจัดใหบริการในเขตขององคกรปกครองสวนทองถิ่น ใหดําเนินการใหเสร็จ
ส้ินภายในสี่ป    
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                         1.2 ภารกิจที่รัฐจัดใหบริการในเขตองคกรปกครองสวนทองถิ่นและกระทบถึง
องคกรปกครองสวนทองถิ่น ใหดําเนินการเสร็จส้ินภายในส่ีป 
                         1.3 ภารกิจที่เปนการดําเนินการตามนโยบายของรัฐบาล ใหดําเนินการใหเสร็จ
ส้ินภายในสี่ป 
                   2.กําหนดขอบเขตความรับผิดชอบในการใหบริการสาธารณะของรัฐ และขององคกร
ปกครองสวนทองถิ่นและระหวางองคกรปกครองทองถิ่นดวยกันเอง ตามอํานาจและหนาที่  
ที่กําหนดไวในพระราชบัญญัตินี้ใหชัดเจน โดยในระยะแรกอาจกําหนดภารกิจขององคกรปกครอง
สวนทองถิ่นแตละแหง ซึ่งตองพิจารณาจากรายไดและบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่นนั้น  
จํานวนประชากร คาใชจายในการดําเนินการ ตลอดจนคุณภาพในการใหบริการที่ประชาชนจะ
ไดรับทั้งนี้ตองไมเกินระยะเวลาสิบป 

         พระราชบัญญัติกําหนดแผนและข้ันตอนการกระจายอํานาจ ใหแกองคกรปกครอง
สวนทองถิ่น ไดกําหนดระยะเวลาการถายโอนไวเปน 2 ระยะ คือ 

         ระยะที่ 1 ระยะเวลา 1-4 ป  (พ.ศ. 2544-2547) 
                     ระยะที่ 2 ระยะเวลา  1-10 ป (พ.ศ.2544-2553) 
                     ภารกิจที่กระทรวงศึกษาธิการจะตองถายโอน ใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่นใน
สวนของการจัดการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไดแก การศึกษาในระบบ และการศึกษานอกระบบ ดังนี้ 
                     1. สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ 
                         - การศึกษากอนวัยเรียนหรือปฐมวัย(อนุบาลอายุ 4-6 ป) 
                         - การศึกษาข้ันพื้นฐาน 
                     2 .กรมสามัญศึกษา 
                         - การศึกษาข้ันพื้นฐาน (มัธยมศึกษา)  
สวนข้ันตอนและวิธีปฏิบัติในการถายโอน มีรายละเอียดตอไปนี้ 
                           (1) ใหกระทรวงศึกษาธิการกําหนดหลักเกณฑ และวิธีประเมินความพรอมใน
ดานการจัดการศึกษาขององคกรปกครองสวนทองถิ่น โดยใหผูแทนองคกรปกครองสวนทองถิ่นมี
สวนรวมในการกําหนดเกณฑประเมินความพรอม 

               (2) ประเมินความพรอมขององคกรปกครองสวนทองถิ่น ตามหลักเกณฑและวิธี
ที่กําหนด 
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              (3) ใหกระทรวงศึกษาธิการและเขตพื้นที่การศึกษา ตามพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ถายโอนสถานศึกษาตามประเภทกําหนดใหแกองคปกครองสวน
ทองถิ่นที่ผานเกณฑประเมินความพรอมแลว 

              (4) ใหกระทรวงศึกษาธิการและเขตพื้นที่การศึกษา ตามพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ติดตามตรวจสอบและประเมินผลจัดการศึกษา 
             3.ใหคณะกรรมการการกระจายอํานาจฯ กําหนดใหมีคณะกรรมการดานการศึกษา
ระดับเขตพื้นที่ในระดับจังหวัด ตามแผนกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น โดยทํา
หนาที่กําหนดนโยบาย แผน และมาตรฐานการศึกษาในระดับเขตพื้นที่  กํากับดูแลการจัด
การศึกษาของสถานศึกษา รวมทั้งพิจารณาจัดสรรทรัพยากรที่ใชในการจัดการศึกษาในเขตพื้นที่  
             4.องคกรปกครองสวนทองถิ่นอาจรวมกันจัดการศึกษา โดยอาจดําเนินการในรูป
ของสหการ ทั้งนี้องคกรปกครองสวนทองถิ่นที่จะรับการถายโอน จะตองผานการประเมินความ
พรอมตามเกณฑที่กําหนด (แผนการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น พ.ศ. 2548) 
การที่จะถายโอนการจัดการศึกษาให อปท. เปนผูรับผิดชอบจําตองมีการพัฒนาระบบบริหารงาน
บุคคลสวนทองถิ่นใหเปนไปตามหลักการและมาตรฐานเดียวกันกับระบบบริหารงานบุคคลของ
ขาราชการในปจจุบันและที่จะเกิดข้ึนในอนาคต  

  
1.5  แผนการศึกษาแหงชาติ (พ.ศ. 2545 – 2559) 
  
แผนการศึกษาแหงชาติเปนแผนยุทธศาสตรระยะยาว 15 ป (พ.ศ. 2545 – 2559)ที่มีความ 

สําคัญยิ่ง เนื่องจากเปนการนําสาระของการปฏิรูปการศึกษา ตามพระราชบัญญัติการศึกษา
แหงชาติและนโยบายของรัฐบาลสูการปฏิบัติ และเปนกรอบแนวทางในการจัดการศึกษาทุกระดับ
ทั้งในเขตพืน้ทีก่ารศึกษา องคกรปกครองสวนทองถิ่นและสถานศึกษา เพื่อนาํไปสูการดําเนินงาน
อยางตอเนื่อง แผนการศึกษาแหงชาติไดนาํปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง มาเปนปรัชญาพืน้ฐานใน
การกําหนดแผน โดยมีการศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรม และธรรมชาติ บูรณาการเชื่อมโยงเปน
กระบวนการโดยรวมที ่“คน” เปนศูนยกลางการพัฒนา โดยนาํสาระสําคัญกําหนดไวใน
รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 
2542 เจตนารมณของแผนการศึกษาแหงชาติฉบับนี้กาํหนดนโยบายเพือ่ดําเนนิการไว  
11 ประการ  ดังนี้ (สํานกังานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ , 2545: 20-25 ) 
           1.พัฒนาทุกคนใหมีโอกาสเขาถึงการเรียนรู 
           2.ปฏิรูปการเรียนรูเพื่อผูเรียน 
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           3.ปลูกฝงและเสริมสรางศีลธรรม  คุณธรรม  และจริยธรรม คานิยม  และ 
คุณลักษณะพงึประสงค 
              4.พัฒนากําลังคนดานวิทยาศาสตรเทคโนโลยี เพื่อการพึง่พาตนเองและเพิ่ม 
สมรรถนะในการแขงขัน 
        5.พัฒนาสังคมแหงการเรียนรู เพื่อสรางความรูความคิดความประพฤติและคุณธรรม 

       6.สงเสริมการวิจยัและพัฒนา 
       7.สรางสรรค ประยุกตใชและเผยแพรความรูและการเรียนรู 
       8.สงเสริม และสรางสรรคทุนทางสังคมและวัฒนธรรม 
       9.จาํกัด ลด ขจัดปญหาทางโครงสรางเพื่อความเปนธรรมทางสังคม 
     10.พัฒนาเทคโนโลยทีางการศึกษาและการพฒันาประเทศ 
     11.การจัดระบบทรัพยากรและการลงทุนทางการศึกษา 
แนวนโยบายทั้ง 11 ประการมีกรอบงานใหองคกรปกครองสวนทองถิน่ปฏิบัติตอไป 

 1.สนับสนุนงบประมาณ และดําเนนิการใหสถานศึกษาในสังกัด  มีความพรอมในการ 
จัดการศึกษาไดอยางทั่วถึงมคุีณภาพและมาตรฐาน โดยประสานความรวมมือจากหนวยงานที่
เกี่ยวของ 
 2.จัดฝกอบรมพัฒนาบุคลากรในสังกัดอยางตอเนื่อง และสนับสนุนสถานศึกษาให
จัดการการเรียนการสอนอยางมีคุณภาพ 
 3.ใหมีแผนและโครงการสรางเสริมจริยธรรม สนับสนนุสงเสริมใหมกีารถายทอด 
อบรม  ศาสนธรรมในสถานศึกษาและชุมชน 
 4.สงเสริมใหมแีหลงเรียนรูชมุชนในรูปแบบที่หลากหลาย 
 5.สงเสริมสนบัสนุนการมีสวนรวมของประชาชน ในการพัฒนาจัดสรรงบประมาณ
เพื่อการเรียนรู สงเสริมการเรียนรูโดยใชชุมชนเปนฐาน 
 6.สนับสนุนการวิจัยและพฒันา โดยใชฐานความรูจากชุมชน เพื่อการพฒันาคุณภาพ
ชีวิต 
 7.สรางฐานขอมูลระดับทองถิน่ และสรางความรวมมือและแลกเปล่ียนความรูที่
สามารถใชประโยชนรวมกนั เพื่อเพิ่มรายไดและมีชีวิตอยางมีคุณภาพ 
 8.จัดใหมีแผนและโครงการสงเสริมความสําคัญดานศิลปะวัฒนธรรม ภูมิปญญาชาติ 
ทําเวทีประชาคม จัดระบบบริหารที่มีความโปรงใส ตรวจสอบได 
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 9.กําหนดแผนและโครงการ เพื่อดําเนินการถายโอนการเปล่ียนผานภารกิจการจัด
การศึกษา ตามเปาหมาย และประสานความรวมมือระหวางรัฐกับทองถิ่น และระหวางทองถิน่ดวย
กันเอง 
 10.สนับสนนุใหมีประชาคมเทคโนโลยีในชมุชน การแลกเปล่ียนขอมูลซึ่งกนัและกนั
โดยผานเคร่ืองมือส่ือสารตาง ๆ 
 11.เพิ่มประสิทธิภาพในการจัดเก็บและหารายไดใหมากขึ้น เพื่อใหสามารถดําเนนิ
ภารกิจดานการจัดการศึกษาไดตามกฎหมาย จัดสรรเงนิและสงเสริมใหชุมชนมีสวนรวมในการ
จัดหาทรัพยากรเพื่อการศึกษาของทองถิน่ 

 
1.6 นโยบายการจัดการศกึษาขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

  
กระทรวงมหาดไทยมีแนวนโยบายการจัดการศึกษาในองคกรปกครองสวนทองถิ่น ระยะ 

15 ป (พ.ศ. 2545 – 2559) ที่จัดทาํข้ึนภายใตกรอบแหงบทบัญญัติของกฎหมายที่เกีย่วของซึง่
รวมทัง้พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และพระราชบัญญัติเฉพาะขององคกร
ปกครองสวนทองถิน่แตละประเภท ไดแก  

 1. นโยบายดานความเสมอภาคของโอกาสทางการศึกษาข้ันพืน้ฐาน 
 2. นโยบายดานการจัดการศึกษาปฐมวัย 
 3. นโยบายดานคุณภาพมาตรฐานการศึกษา  
 4. นโยบายดานระบบบริหารและการจัดการศึกษา  
 5. นโยบายดานครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา   
 6. นโยบายดานหลักสูตร     
 7. นโยบายดานกระบวนการเรียนรู  
 8. นโยบายดานทรัพยากรและการลงทนุเพื่อการศึกษา   
 9. นโยบายดานเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา  
10. นโยบายดานการสงเสริมกีฬา นันทนาการและกิจกรรมเด็กเยาวชน 
11. นโยบายดานการสงเสริมอาชีพ และ 
12. นโยบายดานการศาสนา ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณี และภูมิปญญาทองถิ่น   
 เพื่อใหครอบคลุมภารกิจทั้งหมด ที่เกี่ยวของกับการจัดการศึกษาภายใตความรับผิดชอบ

ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น สามารถนํานโยบายที่เหมาะสมกับศักยภาพ ความตองการและ
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ความพรอมไปปฏิบัติได  โดยกระทรวงมหาดไทยไดเสนอยุทธศาสตรการนํานโยบายไปสูการ
ปฏิบัติ ดังนี้ (สํานักบริหารการศึกษาทองถิ่น, 2544) 
 แนวการดําเนินการจัดการศึกษา เนื่องจากองคกรปกครองสวนทองถิ่นมีความแตกตางกัน
ทั้งในดานความพรอม และศักยภาพ เมื่อพิจารณาแนวทางการจัดการศึกษาขององคกรปกครอง
สวนทองถิ่นใหเปนไปตามรัฐธรรมนูญ พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ และพระราชบัญญัติ
กําหนดแผนและข้ันตอนการกระจายอํานาจฯ ทองถิ่นสามารถดําเนินการได 2 แนวทาง คือ 
  1.การจัดการศึกษาเอง ดําเนินการได 2 กรณี คือ 1.การจัดต้ังสถานศึกษาข้ึนเองภายใน
องคกรปกครองสวนทองถิ่น 2.การรับถายโอนภารกิจการจัดการศึกษาที่รัฐจะถายโอนภารกิจการ
จัดการศึกษาของรัฐใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นเปนผูบริหารจัดการศึกษา สําหรับการ
ดําเนินการทั้ง 2 กรณี องคกรปกครองสวนทองถิ่นตองผานการประเมินความพรอมที่กระทรวง 
ศึกษาธิการกําหนด และกรณีองคกรปกครองสวนทองถิ่นไมผานเกณฑการประเมิน กระทรวง 
ศึกษาธิการมีหนาที่ตองดําเนินการชวยเหลือ สงเสริม สนับสนุนใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นมี
ความสามารถจัดการศึกษาไดตามมาตรฐานที่กําหนด 
    2.การดําเนินการโดยองคกรปกครองสวนทองถิ่น เขาไปมีสวนรวมในการบริหารจัด
การศึกษา การสงเสริม สนับสนุนงบประมาณ วัสดุครุภัณฑ อุปกรณทางการศึกษา ทรัพยสินอ่ืน ๆ  
รวมทั้งการเสนอแนะ แนะนําและรวมพัฒนาการศึกษา 
    การพัฒนาความพรอมในการจัดการศึกษา พิจารณาจากลักษณะและการแบงกลุมของ
องคกรปกครองสวนทองถิ่น ดังนี้ 
   1.ลักษณะขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
  1.1 องคกรปกครองสวนทองถิน่ ที่จัดการศึกษาอยูแลวดําเนินการจัดการศึกษาให
สอดคลองกับพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ โดยเฉพาะการจัดการศึกษาข้ันพื้นฐานใหแก
ประชาชนในความรับผิดชอบของทองถิ่นอยางทั่วถึงตามความตองการของประชาชน 
  1.2 องคปกครองสวนทองถิน่ที่ยังไมไดจัดการศึกษา ดําเนินการจัดบริการทางการ
ศึกษาแกประชาชนในความรับผิดชอบของทองถิ่น ใหสอดคลองกับรัฐธรรมนูญพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ พระราชบัญญัติกําหนดแผนและข้ันตอนการกระจายอํานาจใหแกองคกร
ปกครองสวนทองถิ่นตามความเหมาะสม ความพรอมและความตองการของทองถิ่น ทั้งนี้ภายใต
การประเมินความพรอมตามเกณฑที่กระทรวงศึกษาธิการกําหนด 
   2.การแบงกลุมขององคกรปกครองสวนทองถิ่น ในการกําหนดกรอบภารกิจการจัด
การศึกษา แบงออกเปน 3 กลุม ดังนี้ 
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        2.1 กลุมความพรอมสูง ควรดําเนนิภารกิจ ไดแก 
   2.1.1 การศึกษากอนพืน้ฐาน 
   2.1.2 การศึกษาข้ันพื้นฐาน 
   2.1.3 การสงเสริมอาชีพ/การศึกษานอกระบบ 
   2.1.4 กิจกรรมเด็ก เยาวชน การกฬีา นนัทนาการ 
   2.1.5 บาํรุงรักษาศิลปวัฒนธรรม ภูมิปญญาทองถิ่น 
        2.2 กลุมความพรอมปานกลาง ควรดําเนนิภารกิจ 
   2.2.1 การศึกษาข้ันพื้นฐาน (การศึกษาระดับกอนประถมศึกษา) 
   2.2.2 การสงเสริมอาชีพ / การศึกษานอกระบบ 
   2.2.3 กิจกรรมเด็ก เยาวชน การกฬีา นนัทนาการ 
   2.2.4 บาํรุงรักษาศิลปวัฒนธรรม ภูมิปญญาทองถิ่น 
        2.3 กลุมความพรอมตํ่า ควรดําเนนิภารกิจ 
   2.3.1 การสงเสริมอาชีพ / การศึกษานอกระบบ 
   2.3.2 กิจกรรมเด็ก เยาวชน การกฬีา นนัทนาการ 
   2.3.3 บาํรุงรักษาศิลปวัฒนธรรม ภูมิปญญาทองถิ่น 
   2.3.4 รวมจัดการศึกษาของรัฐ 
                     องคกรปกครองสวนทองถิน่ที่จะจัดการศึกษา พิจารณาจาก 

1.ความตองการและขอคิดเห็นของประชาชนในทองถิ่น 
2.ความคิดเหน็ของสภาทองถิน่ 
3.ขอมูลขอเทจ็จริง (จํานวนโรงเรียน จํานวนเด็ก สภาพที่ต้ัง ฯลฯ) 
4.ขอคิดเห็นของบุคลากรในสถานศึกษาทีจ่ะโอน 
5.ศักยภาพของทองถิน่ (คน เงิน พัสดุ การจัดการ) 

คน ไดแก ศักยภาพในการบริหารการศึกษาของนักบริหารการศึกษาขององคกรปกครอง
สวนทองถิ่น บคุลากรทางการศึกษาขององคกรปกครองสวนทองถิ่น และอัตรากําลังบุคลากรทาง
การศึกษาขององคกรปกครองสวนทองถิน่  
 เงิน ไดแก รายไดขององคกรปกครองสวนทองถิน่ที่เพิม่ข้ึน จะเพิ่มข้ึน และไดรับอุดหนุน
จากรัฐเพิ่มข้ึน ตลอดจนไดรับการสนับสนนุจากองคกรตาง ๆ  
 พัสดุ ไดแก ความตองการทางดานวัสดุ ครุภัณฑ อุปกรณ อาคารสถานท่ี ที่จะรับโอน ที่จะ
ใหมี ใหเปน ใหเกิด  ทีจ่ะขอสนับสนนุ 
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 การจัดการ ไดแก ศักยภาพของผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถิ่น ไดแก ความรู ความ
เขาใจ ความสามารถ วิสัยทัศนตอการจัดการศึกษา และการจัดโครงสรางการบริหารการศึกษาของ
องคกรปกครองสวนทองถิ่น 
        แนวคิดการบริหารจัดการการศึกษาขององคกรปกครองสวนทองถิ่น ยึดหลักปรัชญาการ
จัดการศึกษาของทองถิ่นที่สําคัญ 2 ประการคือ 
 1.สวนกลางทําหนาที่กําหนดนโยบาย แผนการจัดการศึกษา หลักสูตร มาตรฐานและการ
วัดผลประเมินผลการศึกษา เพื่อรักษามาตรฐานคุณภาพการศึกษาของทองถิ่นทั่วประเทศ 
 2.สวนทองถิ่นทําหนาที่จัดการศึกษา ใหเปนไปตามนโยบายของสวนกลาง ระดม
ทรัพยากรของทองถิ่นมาสนับสนุนการจัดการศึกษา 

วิสัยทัศนของการศึกษาทองถิ่น 
 จัดการศึกษาเพื่อพัฒนาคุณภาพและศักยภาพในทองถิ่น ใหมีคุณลักษณะที่สามารถ
บูรณาการวิถีชีวิต ใหสอดคลองกับสภาพและความตองการของสังคมและประเทศชาติตามหลัก
แหงการปกครองตนเองตามเจตนารมณของประชาชนในทองถิ่น 
 หลักการจัดการศึกษาของทองถิ่น  

1.ยึดหลักการกระจายอํานาจในการจัดการศึกษาทองถิ่น ใหทองถิ่นเปนผูดําเนินการโดย
ใหสอดคลองกับพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ แผนพัฒนาการศึกษาแหงชาติกับความ
ตองการของประชาชนในทองถิ่น 
 2.การกําหนดนโยบายการศึกษา การวางแผนการศึกษา การบริหารงานวิชาการ การ
บริหารงานบุคคลใหสวนกลางกับสวนทองถิ่นประสานงานอยางใกลชิด ภายใตการกํากับดูแลของ
กระทรวงมหาดไทย 
 3.การมีสวนรวมขององคกรปกครองสวนทองถิ่นและประชาชนในทองถิ่น เพื่อใหการจัด
การศึกษาทองถิ่น สามารถสนองความตองการของประชาชนในทองถิ่นได 
 4.การสงเสริมวิทยฐานะของพนักงานครูเทศบาลใหทัดเทียมกับขาราชการครู 
 5.นําทรัพยากรในทองถิ่นมาใชใหเปนประโยชนตอการจัดการศึกษาทองถิ่น  

นอกจากนี้ มีการกําหนดนโยบายกระจายอํานาจในการจัดการศึกษาใหทองถิ่นจัดทําซึ่ง
สรุปไดดังนี้ 
    5.1 ยึดหลักการกระจายอํานาจ ในการจัดการศึกษาทองถิ่น ใหทองถิ่นเปนผูดําเนินการ
เอง โดยใหสอดคลองกับพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ แผนพัฒนาการศึกษาแหงชาติกับ
ความตองการของประชาชนในทองถิ่น 
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    5.2 หลักการมอบภาระหนาที่ในการจัดการศึกษาทองถิ่น ใหอยูในความรับผิดชอบของ
ทองถิ่นและประชาชน ดังที่ พระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลาเจาอยูหัว ไดทรงวางรากฐานการ
ประถมศึกษาไวแตเดิมและเชนที่นานาอารยประเทศจัดทําอยู 
    5.3 หลักการใหประชาชนมีสวนรวมในการจัดการศึกษาทองถิ่น รัฐบาลจะเขาไปมีสวน
เกี่ยวของก็เฉพาะในส่ิงที่ทองถิ่นและประชาชนยังชวยตนเองไมได 
 เนื่องจากองคกรปกครองสวนทองถิ่น ตองรับผิดชอบการพัฒนาคุณภาพชีวิตความเปนอยู
ของประชาชน และสภาพสังคมและส่ิงแวดลอม องคกรปกครองสวนทองถิ่นจึงรับผิดชอบจัด
การศึกษา ทั้งในระบบและนอกระบบ เพื่อเด็กและเยาวชน รวมถึงเด็กดอยโอกาสกลุมตาง ๆ มีการ
ต้ังศูนยเยาวชน และจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาเยาวชน การฝกอาชีพระยะส้ัน และการฝกฝมือแรงงาน 
ต้ังแตป พ.ศ. 2522 รัฐบาลไดโอนโรงเรียนประชาบาลจากองคการบริหารสวนจังหวัดไปสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ กระทรวงศึกษาธิการ จึงเหลือองคกรปกครอง
สวนทองถิ่น 3 รูปแบบที่จัดการศึกษาคือ เทศบาล เมืองพัทยา และกรุงเทพมหานคร โดยองคกร
ปกครองสวนทองถิ่นทั้ง 3 ประเภท รับผิดชอบการจัดการศึกษาภายในพื้นที่ จนกระทั่ง พ.ศ. 2540  
ไดมีการประกาศรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 และรัฐธรรมนูญแหง
ราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 บัญญัติใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นมีสิทธิที่จะจัดการ 
ศึกษาอบรม และการฝกอาชีพตามความเหมาะสมและความตองการภายในทองถิ่นนั้น และเขาไป
มีสวนรวมในการจัดการศึกษาอบรมของรัฐได (มาตรา 289) สงผลใหกฎหมายอ่ืนๆ ที่ตราข้ึน
ภายใตบทบัญญัติแหงรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทยพุทธศักราช 2540 และรัฐธรรมนูญแหง
ราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 มีบทบัญญัติสงเสริมสิทธิขององคกรปกครองสวนทองถิ่นใน
การจัดการศึกษาเชน พระราชบัญญัติกําหนดแผนและข้ันตอนการกระจายอํานาจใหแกองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น พ.ศ. 2542 บัญญัติหนาที่ขององคกรปกครองสวนทองถิน่ทกุประเภท (มาตรา 
16-18) ใหรับผิดชอบการจัดการศึกษา พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และ ที่แกไข
เพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 มีบทบัญญัติหมวด 5 มาตรา 41 บัญญัติใหองคกรปกครองสวน
ทองถิ่นมีสิทธิที่จะจัดการศึกษา ในระดับใดระดับหนึ่งหรือทุกระดับตามความพรอม ความ
เหมาะสม และความตองการภายในทองถิ่น  

 จากฎหมายดังกลาวสงผลให องคการบริการสวนตําบล และองคการบริหารสวนจังหวัด  
ซึ่งไมเคยจัดการศึกษามากอน ตองมีบทบาทในการรับผิดชอบจัด หรือสนับสนุนการจัดการศึกษา 
โดยมีโครงสรางการบริหารการศึกษาทองถิ่นดังนี้ ดังแสดงในแผนภาพท่ี  2 
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               -----------------------  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภาพที่ 2    โครงสรางการบริหารการศึกษาทองถิน่ 
ที่มา :               สํานักงานคณะกรรมการการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น, 
                         2552: 2 

 
แนวทางการบริหารจัดการศึกษาทองถิ่น 

 เพื่อใหการบริหารการศึกษาของทองถิ่นเปนไปโดยความเหมาะสม ทางราชการจึงได
กําหนดแนวทางเก่ียวกับการบริหารจัดการศึกษาทองถิ่น โดยกําหนดใหสวนกลางมีหนาที่ในการ
สงเสริมสนับสนุนการจัดการศึกษาขององคกรทองถิ่น และใหทองถิ่นเปนผูรับผิดชอบจัดการศึกษา
โดยตรง หนวยงานสวนกลางที่เกี่ยวของกับการศึกษา มีดังนี้ 
 1.กระทรวงมหาดไทย มีหนาที่และความรับผิดชอบควบคุมสงเสริมในดานธุรการเกี่ยวกับ
นโยบายและการจัดการศึกษาของทองถิ่นใหเปนไปตามเปาหมาย จัดสรรเงินอุดหนุนจากรัฐบาล
กลางเปนหนวยประสานงานกับหนวยราชการอ่ืนที่เกี่ยวของ ใหคําแนะนําสงเสริมและชวยเหลือ 

 

คณะรัฐมนตรี

กระทรวงมหาดไทย กระทรวงศึกษาธิการ

กรมการปกครองสวนทองถ่ิน

สํานักพัฒนาระบบบริหาร 
งานบุคคลสวนทองถ่ิน 

สํานักบริหารการคลัง 
ทองถ่ิน 

สํานักพัฒนาและ
สงเสริม 

จังหวัด

องคการบริหารสวนจังหวัด เมืองพัทยา กรุงเทพมหานครเทศบาล องคการบริหารสวนตําบล

สถานศึกษา สถานศึกษา สถานศึกษา

ชุมชน ประชาชน องคกรเอกชน องคกรวิชาชีพ องคกรปกครองสวนทองถ่ิน ครอบครัว สถาบันศาสนา และสถาบันอ่ืนๆ
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หนวยการปกครองทองถิ่น ในการแกปญหาอุปสรรคและขอขัดของตางๆที่อยูในอํานาจหนาที่ของ
กระทรวงมหาดไทย  

2.กระทรวงศึกษาธิการ มีหนาที่กําหนดหลักเกณฑและวิธีการประเมินความพรอมในการ
จัดการศึกษาขององคกรปกครองสวนทองถิ่น และมีหนาที่ในการประสานและสงเสริมองคกร
ปกครองสวนทองถิ่นใหสามารถจัดการศึกษา สอดคลองกับนโยบายและไดมาตรฐานการศึกษา 
รวมทั้งการเสนอแนะการจัดสรรงบประมาณอุดหนุนการจัดการศึกษา ขององคกรปกครองสวน
ทองถิ่น 

3.คณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล (ก.ท.) มีหนาที่สงเริมการบริหารงานบุคคลโดย
กําหนดมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับหลักเกณฑและเงื่อนไข การคัดเลือก การบรรจุแตงต้ัง การยาย 
การโอน การรับโอน การเล่ือนระดับ การเล่ือนข้ันเงินเดือน มาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับวินัยและการ
รักษาวินัยและการดําเนินการทางวินัย การอุทธรณ การรองทุกข และการใหออกจากราชการ 
สวนการบริหารการศึกษาของสํานักการศึกษาสวนใหญ จะใชโครงสรางการบริหารในแผนภูมิการ
บริหาร ซึ่งจะใชกับเทศบาลนคร หรือเทศบาลเมืองบางแหงที่มีปริมาณงานดานการศึกษามาก 
สามารถปรับการบริหารงานใหเหมาะสมได การบริหารงานของสํานักการศึกษาของเทศบาล
โดยทั่วไป ประกอบดวย  

สวนการบริหารการศึกษา 3 ฝายดวยกันคือ 1.ฝายการเจาหนาที่ประกอบดวย งานการ
เจาหนาที่ และงานวางแผนบุคคลและทะเบียนประวัติ 2.ฝายกิจการโรงเรียนและนักเรียน ประกอบ 
ดวย งานโรงเรียน งานการศึกษาปฐมวัย งานกิจการนักเรียน 3.ฝายวิชาการประกอบดวยงานสง 
เสริมคุณภาพและมาตรฐานหลักสูตร และงานพัฒนาส่ือเทคโนโลยีและนวัตกรรมทางการศึกษา 

สวนสงเสริมการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม ประกอบดวย 3 ฝายดังนี้ 1.ฝายการศึกษา
นอกระบบและตามอัธยาศัยประกอบดวย งานการศึกษานอกระบบและตามอัธยาศัย งานฝกและ
สงเสริมอาชีพ งานหองสมุดพิพิธภัณฑ และเครือขายทางการศึกษา 2.ฝายสงเสริมศาสนา ศิลปะ
และวัฒนธรรม ประกอบดวย งานกิจการศาสนา งานสงเสริมประเพณี ศิลปะและวัฒนธรรม        
3.ฝายกิจกรรมเด็กและเยาวชน ประกอบดวย งานกิจรรมเด็กและเยาวชน และงานกีฬาและ
นันทนาการ 

สวนแผนงานและโครงการ ประกอบดวย งานแผนและโครงการ งานงบประมาณ งาน
ธุรการ และงานระบบสารสนเทศ หนวยศึกษานิเทศก  ฝายพัฒนางานวิชาการ ฝายพัฒนาการ
นิเทศการศึกษา ฝายวิจัยและประเมินผลทางการศึกษา และฝายบริการทางการศึกษาตาม
โครงสรางตอไปนี้  ดังแสดงในแผนภาพท่ี  3  
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1.งานการเจาหนาท่ี 1.งานการศึกษาประถมวัย 1.งานสงเสริมคุณภาพ 1.งานศึกษานอกระบบ 1.งานกิจกรรมเด็ก 1.งานกิจการศาสนา
2.งานวางแผนบุคคล 2.งานโรงเรียน    และมาตรฐานหลักสูตร 2.งานฝกและสงเสริมอาชีพ 2.งานกีฬาและ 2.งานสงเสริมศิลปะ
   และทะเบียนประวัติ 3.งานกิจการนักเรียน 2.งานพัฒนาสื่อเทคโนโลยี 3.งานหองสมุดและ   นันทนาการ    วัฒนธรรม 
     นวัตกรรมทางการศึกษา   พิพิธภัณฑเครือขาย  

 

 
1.แผนและโครงการ 1.ฝายพัฒนางานวิชาการ 
2.งานงบประมาณ 2.ฝายพัฒนาการนิเทศการศึกษา 
3.งานธุรการ 3.ฝายวิจัยและประเมินผลการศึกษา 
4.งานระบบสารสนเทศ 4.ฝายบริหารทางการศึกษา 

   

แผนภาพที่  3    โครงสรางการบริหารการศึกษาสํานักการศึกษา    
ที่มา :                 สํานักงานคณะกรรมการการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น,  
                          2552: 5 
 

สําหรับเทศบาลตําบลและเทศบาลเมืองขนาดเล็ก การดําเนินการดานการศึกษาสวนใหญ
จะอยูในความรับผิดชอบกองการศึกษา ซึ่งลักษณะงานในหนาที่และความรับผิดชอบเหมือนสํานัก
การศึกษา แตปริมาณงานนอยกวา โครงสรางการบริหารงานแบบกองการศึกษานั้นแบงโครงสราง 
การบริหารออกเปน 4 ฝายหลัก ๆ คือฝายบริหารการศึกษา ฝายสงเสริมการศึกษา ศาสนาและ
วัฒนธรรม หนวยศึกษานิเทศก และฝายแผนงานและโครงการ มีรายละเอียดดังนี้ 
 ฝายบริหารการศึกษาประกอบดวย งานการเจาหนาที่ งานวางแผนบุคคลและทะเบียน
ประวัติ งานโรงเรียน งานการศึกษาปฐมวัย งานกิจการนักเรียน งานสงเสริมคุณภาพและ
มาตรฐานหลักสูตรและงานพัฒนาส่ือเทคโนโลยีและนวัตกรรมทางการศึกษา   

เทศบาลนคร/เทศบาล

คณะรัฐมนตรี

ปลัดเทศบาล

สํานกัการศกึษา

สวนบริหารการศึกษา 

ฝายการเจาหนาที ่ ฝายกจิการโรงเรียน ฝายวชิาการ 

สวนสงเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 

ฝายการศึกษานอกระบบ ฝายกจิการเด็ก ฝายสงเสริมศาสนา 

ฝายแผนงานและโครงการ หนวยศึกษานิเทศก 

สภาเทศบาล 
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 ฝายสงเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม ประกอบดวย งานการศึกษานอกระบบและ
ตามอัธยาศัย งานฝกและสงเสริมอาชีพ งานหองสมุดพิพิธภัณฑและเครือขายทางการศึกษา งาน 
กิจการศาสนา งานกิจกรรมเด็กและเยาวชน และงานกีฬาและนันทนาการ 
 ฝายแผนงานและโครงการ ประกอบดวย งานแผนและโครงการ งานงบประมาณ  
งานธุรการ และงานระบบสารสนเทศ 
 หนวยศึกษานิเทศก ประกอบดวย ฝายพัฒนางานวิชาการ ฝายพัฒนาการนิเทศการศึกษา
ฝายวิจัยและประเมินผลทางการศึกษาและฝายบริการทางการศึกษา มีโครงสรางดังแสดงในแผน 
ภาพที่ 4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
    
   
  

 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่  4   โครงสรางการบริหารการศึกษากองการศึกษา 
ที่มา :               กรมสงเสริมการปกครองทองถิน่, มปป. 

1.แผนและโครงการ 1.ฝายพัฒนางานวิชาการ 
2.งานงบประมาณ 2.ฝายพัฒนาการนิเทศการศึกษา 
3.งานธุรการ 3.ฝายวิจัยและประเมินผลการศึกษา 
4.งานระบบสารสนเทศ 4.ฝายบริหารทางการศึกษา 

เทศบาลนคร/เทศบาล

คณะรัฐมนตรี 

ปลัดเทศบาล 

สํานักการศึกษา 

สวนบริหารการศึกษา สวนสงเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 

ฝายแผนงานและโครงการ หนวยศึกษานิเทศก 

สภาเทศบาล 

งานการเจาหนาที ่ งานโรงเรียน งานกิจการ งานการศกึษาปฐมวัย ศึกษานอกระบบ งานกิจกรรมเด็ก งานกิจกรมศาสนา งานกีฬาและ
นันทนาการ 

งานวางแผนบุคคล/ 
ทะเบียนประวัต ิ

งานสงเสริมคุณภาพ 
มาตรฐานหลกัสตูร 

งานพัฒนาสือ่เทคโนโลยี
นวัตกรรมทางการศกึษา 

งานหองสมุด
และพิพิธภัณฑ 

งานฝกและ
สงเสริมอาชีพ 

งานสงเสริมศิลปะ
วัฒนธรรม 
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อํานาจหนาที่ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
 องคกรปกครองสวนทองถิ่นเปนหนวยการปกครองระดับลางสุด ซึ่งรัฐมอบอํานาจให
รับผิดชอบดูแลทุกขสุข จัดบริการและแกไขปญหาใหแกประชาชน องคกรปกครองสวนทองถิ่นจึง
ตองมีภาระรับผิดชอบในหลายดาน โดยมีกฎหมายบัญญัติรองรับอํานาจหนาทีข่ององคกรปกครอง
สวนทองถิ่น ดังนี้ 

1.พระราชบัญญัติกําหนดแผนและข้ันตอนการกระจายอํานาจ ใหแกองคกรปกครองสวน
ทองถิ่น พ.ศ. 2542 (มาตรา 16-18) 

2.พระราชบัญญัติเฉพาะขององคกรปกครองสวนทองถิ่นแตละประเภท ไดแก 
   2.1 พระราชบัญญัติองคการบริหารสวนจังหวัด พ.ศ.2540 แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) 

พ.ศ.2542 
   2.2 พระราชบัญญัติเทศบาล  พ.ศ. 2496  แกไขเพิ่มเติมจนถึงฉบับที่ 11  พ.ศ. 2543 
   2.3 พระราชบัญญัติสภาตําบลและองคการบริหารสวนตําบล พ.ศ. 2537 แกไขเพิ่มเติม

จนถึง ฉบับที่ 3 พ.ศ. 2542   
   2.4 พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการเมืองพัทยา พ.ศ. 2542 อํานาจหนาที่ที่

กฎหมายบัญญัติใหเปนอํานาจหนาที่ขององคกรปกครองสวนทองถิ่นไดแก  
    2.4.1 ดานโครงสรางพื้นฐาน เชน ทางระบายน้ํา ถนนหนทาง ประปา ทาเทียบเรือ 

ตลาด โรงฆาสัตว ขยะ บําบัดน้ําเสีย สวมสาธารณะ สุสาน ที่สาธารณะ ฯลฯ 
    2.4.2 ดานการศึกษา ประเพณี วัฒนธรรม และภูมิปญญาทองถิ่น 

              2.4.3 ดานสุขภาพอนามัย เชน อนามัยครอบครัว สาธารณสุข สาธารณูปโภค การ
ระงับโรคติดตอ อนามัยรานอาหาร สงเคราะหแมและเด็ก โรงพยาบาล ฯลฯ 

   2.4.4 ดานสงเสริมคุณภาพชีวิต เชน ฝกอาชีพ สงเสริมการทํามาหากิน กีฬา 
นันทนาการ ส่ิงแวดลอม ผูดอยโอกาส ชุมชนแออัด ฯลฯ 

    2.4.5 ดานการรักษาความสงบเรียบรอย เชน สังคมสงเคราะห บรรเทาสาธารณภัย 
ดับเพลิง ความสะอาด ความเปนระเบียบเรียบรอย การสงเสริมประชาธิปไตย ฯลฯ 

    2.4.6 การลงทุน พาณิชยกรรม การทองเที่ยว เชน แผนพัฒนาทองถิ่น การมีสวน
รวมของประชาชน การทองเที่ยว ฯลฯ 

เนื่องจากองคกรปกครองสวนทองถิ่นมีลักษณะที่แตกตางกัน ทั้งในดานขนาด พื้นที่ความ
หนาแนนของประชากรและรายไดของทองถิ่น บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบขององคกรปกครอง
สวนทองถิ่นจึงแตกตางกัน ตามประเภทขององคกรปกครองสวนทองถิ่นและยังจําแนกเปนหนาที่ที่
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ตองกระทําและหนาที่ที่อาจกระทํา เพื่อใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นสามารถเลือกดําเนินการให
สอดคลองกับศักยภาพของตน การจัดต้ังและยกฐานะขององคกรปกครองสวนทองถิ่น จะเปนไป
ตามบทบัญญัติในกฎหมายเฉพาะขององคกรปกครองสวนทองถิ่น แบงเปน4 ประเภท ดังนี้ 

1. องคกรปกครองสวนจังหวัด มีฐานะเปนนิติบุคคลและเปนราชการบริหารสวนทองถิ่น
รูปแบบหนึ่ง เขตพื้นที่ขององคการบริหารสวนจังหวัด ไดแก เขตพื้นที่จังหวัด มาตรา 8 พระราช 
บัญญัติองคการบริหารสวนจังหวัด พ.ศ. 2540 แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2542 รับผิดชอบ
สภาตําบล ซึ่งยังไมสามารถยกฐานะข้ึนเปนองคการบริหารสวนตําบลในเขตพื้นที่จังหวัด และ
รับผิดชอบกิจกรรมหรือบริการ  ที่องคกรปกครองสวนทองถิ่นแหงใดแหงหนึ่งไมอาจดําเนินการได
เพียงลําพัง 

2. เทศบาลมีฐานะเปนนิติบุคคล และเปนราชการบริหารสวนทองถิ่นรูปแบบหนึ่งแบงเปน 
   2.1 เทศบาลนคร ไดแก ทองถิ่นชุมชนที่มีพระราชกฤษฎีกายกฐานะเปนเทศบาลนคร

(มาตรา11พระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 แกไขเพิ่มเติมจนถึงฉบับที่ 11 พ.ศ. 2543) โดยมี
รายไดพอควรแกการปฏิบัติหนาที่และมีประชากรต้ังแต 50,000 คนข้ึนไป 
    2.2 เทศบาลเมือง ไดแก ทองถิ่นอันเปนที่ต้ังของศาลากลางและมีพระราชกฤษฎีกายก
ฐานะเปนเทศบาลเมือง (มาตรา 10 พระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 แกไขเพิ่มเติมจนถึงฉบับ
ที่ 11 พ.ศ. 2543)  โดยมีรายไดพอควรแกการปฏิบัติหนาที่และมีประชากรต้ังแต 10,000 คนข้ึนไป 
    2.3. เทศบาลตําบล ไดแก ทองถิ่นอันเปนที่มีพระราชกฤษฎียกฐานะเปนเทศบาลตําบล 
(มาตรา 9 พระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 แกไขเพิ่มเติมจนถึงฉบับที่ 11 พ.ศ. 2543) โดยมี
รายไดรวมเงินอุดหนุนในปงบประมาณที่ผานมาของปที่แลวต้ังแต 12 ลานบาทข้ึนไป และมี
ประชากร 7,000 คนข้ึนไป 

การบริหารงานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
ในปพ.ศ. 2540  ไดมีการประกาศใชรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย  ซึ่งบัญญัติใหการ

แตงต้ังและการใหพนจากตําแหนงของพนักงาน และลูกจางขององคกรปกครองสวนทองถิ่นตองได 
รับความเห็นชอบจากคณะกรรมการพนักงานสวนทองถิ่น โดยใหตราเปนกฎหมายเฉพาะ จึงไดมี
การตราพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น พ.ศ. 2542 บัญญัติใหมีการต้ัง
คณะกรรมการดําเนินการ ใหเปนไปตามบทบัญญัติในรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย 3 ระดับ 
ดังนี้ 

1.คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น (ก.ถ.) เปนคณะกรรมการ
ระดับชาติ ทําหนาที่กําหนดมาตรฐานกลางการบริหารงานบุคคลของขาราชการพนักงานและ
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ลูกจางประจํา เพื่อใหแตละองคกรปกครองสวนทองถิ่นดําเนินการบริหารงานบุคคลใหเปนไปใน
แนวเดียวกัน 

2.คณะกรรมการกลางขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น เปนองคกรกลางการบริหาร 
งานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ่น แตละรูปแบบทําหนาที่กําหนดมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับ
การบริหารงานบุคคล เพื่อเปนแนวทางใหคณะกรรมการขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นนําไป
กําหนดเปนหลักเกณฑการบริหารงานองคกรปกครองสวนทองถิ่นแตละรูปแบบ 

3.คณะกรรมการขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น ไดแก คณะกรรมการขาราชการ
องคกรปกครองสวนจังหวัด คณะกรรมการพนักงานเทศบาล คณะกรรมการพนักงานสวนตําบล 
คณะกรรมการเมืองพัทยา โดยมีผูวาราชการจังหวัดหรือรองผูวาราชการจังหวัดที่ไดรับมอบหมาย
เปนประธานของทุกคณะ ทําหนาที่กําหนดหลักเกณฑการบริหารงานบุคคลตามความตองการและ
ความเหมาะสมของทองถิ่นตน เพื่อใหผูบริหารขององคกรปกครองสวนทองถิ่นนําไปใชออกคําส่ัง
ตางๆ นอกจากนี้คณะกรรมการนี้ ยังทําหนาที่ใหความเห็นชอบในการแตงต้ังและใหพนจาก
ตําแหนงของขาราชการ พนักงานและลูกจางองคกรปกครองสวนทองถิ่น 

พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น พ.ศ. 2542 กําหนดใหมีการ
กระจายอํานาจการบริหารงานบุคคลใหคณะกรรมการขาราชการ หรือพนักงานสวนทองถิ่นเปน
ผูใหความเห็นชอบการแตงต้ัง บรรจุ โอน ยาย และใหพนจากตําแหนงของพนักงานสวนทองถิ่น 
ตามบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญ ฉะนั้น การบริหารงานบุคคลจะดําเนินการเบ็ดเสร็จในระดับ
คณะกรรมการขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น ซึ่งมีผูวาราชการจังหวัดหรือรองผูวาราชการ
จังหวัดที่ไดรับมอบหมายเปนประธาน ต้ังแตปการศึกษา 2549 ถึง 2552 มีโรงเรียนที่ถายโอนจาก
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น รวม 381 แหง 
ทําใหบุคลากรที่เปนพนักงานครูเพิ่มข้ึนอีก จํานวน 7,382 คน (กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น, 
2552: ไมมีเลขหนา) 
 การบริหารงานบุคคล พนักงานครูเทศบาล และเมืองพทัยา นอกจากจะตองดําเนินการ
ตามพระราชบญัญัติระเบียบบริหารงานบุคคลสวนทองถิน่ พ.ศ. 2542 แลว ยงัตองนาํกฎหมาย
เกี่ยวกับขาราชการครู  ไดแก พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพิ่มเติม 
(ฉบับที ่2) พ.ศ. 2545  พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546  และ
พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 มาใชบงัคับแก
พนกังานครูเทศบาลและเมืองพทัยาโดยอนโุลม 
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 สําหรับการกําหนดตําแหนงบุคลากรทางการศึกษา ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น      
ปจจุบันมีการกําหนดตําแหนงบุคลากรทางการศึกษา จําแนกเปน 2 ประเภทใหญๆดังนี้ 
 1. บุคลากรในสถานศึกษา 
       1.1สายงานบริหารสถานศึกษาไดแก ผูอํานวยการสถานศึกษา และรองผูอํานวยการ
สถานศึกษา 
      1.2 สายงานการสอน ไดแก ครูผูชวย และครู 
       1.3 บุคลากรสนับสนุนการสอน (พนักงานจางตามภารกิจ) ไดแก กลุมตําแหนงการเงิน/
บัญชี/พัสดุ กลุมตําแหนงธุรการ/บันทึกขอมูล กลุมตําแหนงโภชนาการ/อนามัยโรงเรียน กลุม
ตําแหนงคอมพิวเตอร โสตทัศนศึกษา 
 2. ขาราชการและพนักงานครูไมสังกัดสถานศึกษา 
     2.1 สายงานบริหารการศึกษา ไดแก ผูอํานวยการสํานักการศึกษา รองผูอํานวยการ  
สํานักการศึกษา ผูอํานวยการกองการศึกษา หัวหนากองการศึกษา หัวหนาสวนการศึกษา หัวหนา
ฝายการศึกษา 
     2.2 สายงานนิเทศการศึกษา ไดแก ตําแหนงศึกษานิเทศก 
     2.3 สายงานการศึกษานอกระบบและสงเสริมการศึกษา ไดแก สารวัตรนักเรียน 
นักวิชาการศึกษา นักวิชาการวัฒนธรรม และบรรณารักษ 
     2.4 สายงานทั่วไป ไดแก เจาพนักงานหองสมุด เจาพนักงานศูนยเยาวชน เจาหนาที่
หองสมุด เจาหนาที่ศูนยเยาวชน 
 แนวทางการปฏิบัติสําหรับการบริหารงานบุคคลขาราชการ พนักงานครูและบุคลากร
ทางการศึกษาทองถิ่นที่ไดผานความเห็นชอบของคณะกรรมการขาราชการหรือพนักงานสวน
ทองถิ่นแลว มีดังตอไปนี้ 
     1.การกําหนดใหดํารงตําแหนงหรือดํารงตําแหนงที่มีวิทยฐานะ และใหไดรับเงินเดือน 
เงินวิทยฐานะ ต้ังแตวันที่ 24 ธันวาคม 2547 เชนเดียวกับขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
ของกระทรวงศึกษาธิการ 
      2.การกําหนดวิทยฐานะและอัตราเงินวิทยฐานะ กําหนดใหขาราชการ  พนักงานครูและ
บุคลากรทางการศึกษาทองถิ่น ซึ่งไดรับเงินประจําตําแหนงที่มีวิทยฐานะและไดรับเงินวิทยฐานะ
สอดคลองกับพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาพ.ศ.2547 และ
พระราชบัญญัติเงินเดือน เงินวิทยฐานะ และเงินประจําตําแหนงขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา พ.ศ. 2547(กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น, 2548) 
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สภาพการจัดการศึกษาขององคกรปกครองสวนทองถิ่นมีการดําเนินการ ดังนี้ (สํานักงาน

เลขาธิการสภาการศึกษา, 2552)  
 1. จํานวนองคกรปกครองสวนทองถิ่นที่มีสถานศึกษาในสังกัดและจํานวนสถานศึกษาใน
สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
 ปการศึกษา 2551 องคกรปกครองสวนทองถิ่นที่มีสถานศึกษาในสังกัดมีจํานวน 164 แหง 
จําแนกเปนเทศบาล 156 แหง เมืองพัทยา 1 แหง และกรุงเทพมหานคร 1 แหง องคการบริหารสวน
จังหวัด 3 แหง และองคการบริหารสวนตําบล 3 แหง โดยเปดสอนระดับการศึกษาข้ันพื้นฐาน  
มีเพียงกรุงเทพมหานครเทานั้นที่เปดสอนถึงระดับอุดมศึกษา (วิทยาลัยแพทยศาสตรและวิทยาลัย
เกื้อการุณย) สําหรับสถานศึกษาในสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น ที่เปดสอนระดับการศึกษา
ข้ันพื้นฐาน มีจํานวน 981 แหง สวนใหญเปดสอนกอนระดับประถมศึกษาและประถมศึกษา และ
เร่ิมมีการขยายถึงระดับมัธยมศึกษาตอนตนและมัธยมศึกษาตอนปลาย มีเทศบาลที่เปดสอนระดับ
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) 2 แหง คือ เทศบาลนครนครปฐม และเทศบาลเมืองพระพุทธบาท 
จังหวัดสระบุรี 
 นอกจากนี้ มีการจัดต้ังศูนยพัฒนาเด็กเล็ก โดยมีศูนยพัฒนาเด็กเล็กที่องคกรปกครองสวน
ทองถิ่นจัดข้ึนเอง  2, 774 ศูนย และท่ีรับโอนมาจากกรมพัฒนาชุมชน กรมการศาสนา และจาก
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 14,326 ศูนย รวมทั้งส้ิน 17,100 ศูนย โดยมีจํานวน
เด็กในศูนยพัฒนาเด็กเล็กรวมจํานวน 750,563 คน 
 2. จํานวนนักเรียน 
 จํานวนนักเรียนระดับการศึกษาข้ันพื้นฐานในสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นมีจํานวน 
759,822 คน ในปการศึกษา 2552  
 3. คุณภาพการศึกษา 
 ผลการประเมินคุณภาพภายนอกของสถานศึกษาระดับการศึกษาข้ันพื้นฐาน (รอบแรก)    
โดยสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา เมื่อเปรียบเทียบผลการประเมิน
สถานศึกษาในภาพรวมระดับประเทศกับสถานศึกษาในสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
(กรุงเทพมหานคร เทศบาล และเมืองพัทยา) พบวาสถานศึกษาสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
มีรอยละของสถานศึกษาที่มีระดับคุณภาพดี สูงกวาคาเฉลี่ยรอยละของสถานศึกษาในภาพรวมทั้ง
ประเทศมากกวา 2.50 และไมมีมาตรฐานใดอยูในระดับปรับปรุง (สํานักงานเลขาธิการสภา
การศึกษา, 2549) 
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1.7 กฎกระทรวงกําหนดหลักเกณฑและวิธีการประเมินความพรอมในการจัด 
การศึกษาขั้นพื้นฐานขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน พ.ศ. 2549 

 
การดําเนินการถายโอนภารกิจการจัดการศึกษาใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่นในป 

พ.ศ. 2549 กระทรวงศึกษาธิการไดออกกฎกระทรวงกําหนดหลักเกณฑและวิธีการประเมินความ
พรอมในการจัดการศึกษาขององคกรปกครองสวนทองถิ่น โดยกําหนดองคประกอบของเกณฑการ
ประเมินความพรอมในการจัดการศึกษาขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 6 องคประกอบ คือ  

1.ประสบการณขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในการจัดหรือมีสวนรวมจัดการศึกษา     
 2.แผนการเตรียมความพรอมในการจัดการศึกษา หรือแผนพัฒนาการจัดการศึกษาซ่ึง
แสดงใหเห็นถึงความพรอมดานตาง ๆ ที่เหมาะสมกับระดับประเภทและรูปแบบการศึกษา 
       3.วิธีการบริหารและการจัดการศึกษา 
       4.การจัดสรรรายไดเพื่อการศึกษา 
       5.ระดับและประเภทการศึกษาที่สอดคลองกับสภาพปญหาและความตองการของชุมชน 
       6.ความเห็นของประชาชนและผูมีสวนเกี่ยวของตอความพรอมในการจัดการศึกษาของ
องคกรปกครองสวนทองถิ่น 
            อีกทั้งใหมีเงื่อนไขประกอบเกณฑการประเมินความพรอม ซึ่งประกอบดวย 
            1.การมีรายไดขององคกรปกครองสวนทองถิ่นเพียงพอในการจัดการศึกษา 
            2.การกระจายอํานาจขององคกรปกครองสวนทองถิ่นใหสถานศึกษา 
            3.การจัดโครงสรางองคกรภายในรองรับการบริหารจัดการศึกษา 
            4.การมีคณะกรรมการที่ปรึกษาในการจัดการศึกษาขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
            5.การจัดระบบบริหารงานบุคคลเพื่อการศึกษา 
            ตัวช้ีวัดและระดับคุณภาพของแตละตัวช้ีวัดของแตละองคประกอบตามเงื่อนไข ของแตละ
องคประกอบทั้ง 6 องคประกอบ และเกณฑผานการประเมินความพรอมในการจัดการศึกษาของ
องคกรปกครองสวนทองถิ่น ใหเปนไปตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ และประกาศใน 
ราชกิจจานุเบกษา ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ ใหกําหนดข้ึนตามรายละเอียดที่กระทรวง 
ศึกษาธิการและคณะกรรมการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่นเห็นชอบรวมกัน  
ใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นซ่ึงไดรับความเห็นชอบจากสภาขององคกรปกครองสวนทองถิ่นที่มี
ความประสงคจะจัดการศึกษา หรือรับโอนการจัดการศึกษาข้ันพื้นฐาน หรือเปล่ียนแปลงประเภท
การจัดการศึกษาข้ันพื้นฐานตามกฎหมายวาดวยการศึกษาแหงชาติ  ยื่นคําขอตอสวนราชการกอน
วันเร่ิมตนปการศึกษาใหมไมนอยกวาหนึ่งรอยแปดสิบวัน 
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1.8 พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ.2546 
 
 มาตรา 49 และ มาตรา 50 มติคณะกรรมการคุรุสภาโดยความเหน็ชอบของรัฐมนตรี 

วาการกระทรวงศึกษาธิการไดกําหนดขอบังคับวาดวยมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ 
พ.ศ. 2548 เพือ่ใหครูถือปฏิบัติตามขอบังคับนี้ เนื่องจากมาตรฐานวิชาชีพทางการศึกษาเปนเคร่ือง 
มือสําคัญของผูประกอบวิชาชีพซ่ึงจะตองประพฤติปฏิบติัเพื่อใหเกิดผลดีตอผูรับบริการ อันถือเปน
เปาหมายหลักของการประกอบวิชาชีพทางการศึกษา ซึ่งผูประกอบวชิาชีพจะตองศึกษาเพื่อใหเกิด
ความรูความเขาใจที่ถกูตอง ใหสามารถนาํไปใชในการประกอบวิชาชพีช้ันสูง และไดรับการยอมรับ
ยกยองจากสังคม (ขอบังคับคุรุสภาวาดวยมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ, 2548:51) 
ดังนัน้ บุคลากรครูจึงจําเปนตองเปนบุคลากรทางการศึกษาทีม่ีคุณภาพและมาตรฐานเหมาะสม 
  

1.9 พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547  
  
มีบทบัญญัติบางประการที่มีผลใหครูและบุคลากรทางการศึกษา ตองไดรับการพัฒนา

เพื่อที่จะสามารถทําหนาที่ตามบทบัญญัติของรัฐไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังจะเห็นไดจาก
มาตราตาง ๆ ตอไปนี้ 

มาตรา 7 ใหมีคณะกรรมการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาเรียกวา“คณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา”เรียกโดยยอวา“ก.ค.ศ.”  

มาตรา 19 กําหนดอํานาจหนาที่ของ ก.ค.ศ. และ อํานาจหนาที่ของ ก.ค.ศ. ที่เกี่ยวของกับ
การพัฒนาบุคลากร เชน 
 1.ออกกฎ  ก.ค.ศ.ระเบียบ ขอบังคับ หลักเกณฑ และวิธีการ    และเงื่อนไขการ
บริหารงานบุคคลของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา กฎ ก.ค.ศ. เมื่อไดรับอนุมัติจาก
คณะรัฐมนตรีและประกาศในราชกิจจานุเบกษาแลว ใหใชบังคับได 
 2.พัฒนาหลักเกณฑ วิธีการ และมาตรฐานการบริหารงานบุคคล รวมทั้ง การพิทักษ
ระบบคุณธรรมของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 3.กําหนดวิธีการและเงื่อนไขการจาง เพื่อบรรจุและแตงต้ังบุคคล เพื่อปฏิบัติหนาที่
ในตําแหนงครูและบุคลากรทางการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา  รวมทั้งกําหนดอัตราคาตอบแทน
การจาง 
 4.สงเสริมสนับสนุนการพัฒนา  การเสริมสราง ขวัญกําลังใจ  และการยกยองเชิดชู
เกียรติขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
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 5.สงเสริม สนับสนุน ประสานงาน ใหคําปรึกษา แนะนํา ชี้แจงดานการบริหารงาน
บุคคลและเขตพื้นที่การศึกษา 

จากพระราชบัญญัติดังกลาว มาตรา  20 กําหนดใหมีอนุกรรมการขาราชการครู และ
บุคลากรทางการศึกษาประจําเขตพื้นที่การศึกษา เรียกโดยยอวา “อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา”
นอกจากนั้น 

ในมาตรา 22 กําหนดให อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา มีอํานาจหนาที่ 10 ประการเก่ียวกับ
การพัฒนาบุคลากร ดังนี้ 
  1.พิจารณา   กําหนดนโยบาย  การบริหารงานบุคคล สําหรับขาราชการครู  และ
บุคลากรทางการศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา รวมทั้งการกําหนดจํานวนและอัตราตําแหนง และ
เกล่ียอัตรากําลังใหสอดคลองกับนโยบาย การบริหารงานบุคคล ระเบียบ หลักเกณฑและวิธีการที่ 
ก.ค.ศ. กําหนด 
  2.พิจารณาใหความเห็นชอบ การบรรจุและแตงต้ังขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา 
  3.สงเสริม สนับสนุน การพัฒนา การเสริมสรางขวัญกําลังใจ การปกปองคุมครอง 
ระบบคุณธรรม การจัดสวัสดิการ และการยกยองเชิดชูเกียรติขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาในหนวยงานการศึกษาของเขตพื้นที่การศึกษา 
  4.กํากับ ดูแล ติดตามประเมินผล การบริหารงานบุคคลของขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในหนวยงานการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา 
           5.พิจารณาใหความเห็นชอบ เร่ืองการบริหารงานบุคคลในเขตพื้นที่การศึกษา
ที่ไมอยูในอํานาจและหนาที่ของผูบริหารในหนวยงานการศึกษา สถาบันพัฒนาและสงเสริม 
ครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา 

จากพระราชบัญญัติจัดตั้ง สถาบันพัฒนาและสงเสริม ครู คณาจารยและบุคลากร
ทางการศึกษา พ.ศ.2547  

มาตรา 5 ใหจัดต้ังสถาบันพัฒนาและสงเสริมครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา 
โดยเรียกยอวา “สคบศ.”  

มาตรา 7 ใหสถาบันมีวัตถุประสงคเพื่อจัดการพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทาง 
การศึกษาใหมีคุณภาพไดมาตรฐาน มีการพัฒนาอยางตอเนื่อง รวมทั้งการสงเสริม ยกยอง  
เชิดชูเกียรติ และใหรางวัลครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา โดยคํานึงถึงความมุงหมาย 
หลักการ และแนวทางการจัดการศึกษาที่กําหนดไวในกฎหมายวาดวยการศึกษาแหงชาติ 
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มาตรา 8 กําหนดให สคบศ.  มีอํานาจหนาที่  ดังนี้ 
              1.กําหนดนโยบาย แผน และมาตรฐานในการพัฒนา และสงเสริมครู คณาจารย 
และบุคลากรทางการศึกษา 

 2.ดําเนินการและสงเสริมการศึกษาการคนควาวิจัย และพัฒนาหลักสูตรกระบวน 
การฝกอบรม รูปแบบ วิธีการ ส่ือและเทคโนโลยีทางการศึกษา  และการประกันคุณภาพการศึกษา
การพัฒนา และการฝกอบรมของหนวยงานที่ทําหนาที่พัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการ
ศึกษาใหมีประสิทธิภาพและสอดคลองกับความตองการของครู คณาจารย และบุคลากรทางการ
ศึกษา 
 3.ดําเนินการยกยอง เชิดชูเกียรติ และใหรางวัล แกครู คณาจารย และบุคลากร
ทางการศึกษา ผูมีผลงานดีเดน ผูเสียสละ และสรางคุณประโยชนตอวงการวิชาชีพ 
 4.การสนับสนุนการศึกษา คนควา วิจัย การสรางสรรคนวัตกรรมและงานริเร่ิม
สรางสรรคหรือผลงานที่ดีเดนของครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา 
 5.ประสาน สงเสริม และสนับสนุนใหสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา และหนวยงานที่
ใชผลิต  พัฒนา หรือสงเสริมครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา ดําเนินการพัฒนาและ
สงเสริมครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา ไดยางมีประสิทธิภาพเปนไปในแนวทาง
เดียวกัน  และสอดคลองกับมาตรฐานวิชาชีพ 
 6.ดําเนินการ จัดการพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา ในสวนที่ยังไม
มีหนวยงานใดดําเนินการหรือรับผิดชอบ 
 7.ใหคําปรึกษาแนะนํา เกี่ยวกับเทคนิควิธีในการพัฒนาและสงเสริมครู คณาจารย    
และบุคลากรทางการศึกษาแกสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา สถาบัน หรือหนวยงานที่เกี่ยวของในการ
ฝกอบรม การพัฒนา และการสงเสริมครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 8.กํากับ ติดตาม ประเมินผล มาตรฐาน ของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา สถาบัน  
หรือ หนวยงานตาง ๆ ที่ดําเนินการฝกอบรม การพัฒนา และการสงเสริมครู คณาจารย และ
บุคลากรทางการศึกษาใหมีประสิทธิภาพไดมาตรฐาน 
 9.บริหารกองทุนพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา และกองทุน
สงเสริมครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา 
      10.ปฏิบัติหนาที่อ่ืนตามที่กฎหมายกําหนด 
            นอกจากนั้น มาตรา 20 (3) กําหนดใหคณะกรรมการบริหารสถาบันพัฒนาและสงเสริมครู 
คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา มีอํานาจหนาที่ใหการรับรองการดําเนินงาน ของสํานักงาน 
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เขตพ้ืนที่การศึกษาและหนวยงานอ่ืนที่ดําเนินการฝกอบรม การพัฒนาและสงเสริมครู คณาจารย
และบุคลากรทางการศึกษาที่ไดมาตรฐาน ในการพัฒนาและสงเสริมครู คณาจารยและบุคลากร
ทางการศึกษาที่สถาบันกําหนด จึงเห็นไดวาการพัฒนาบุคลากรในเขตพื้นที่การศึกษานั้น สคบศ. 
เปนผูใหการรับรอง อนึ่งมาตรา39 กําหนดใหมีกองทุนเพื่อพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา
ดวย 
 
ตอนท่ี 2.    แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ 
                   
      2.1  ความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment)    
                   

 การเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment) เปนแนวคิดที่มีหลายมิติพิจารณาไดวาเปน
ทั้งมิติดานกระบวนการ (Process) และมิติดานผลลัพธ (Product) สําหรับมิติดานกระบวนการนั้น 
ทําใหเกิดการเพิ่มผลสัมฤทธิ์ และประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงานในองคการอยางตอเนื่อง โดย
เสริมสรางและพัฒนาเพิ่มศักยภาพของผูปฏิบัติงาน ซึ่งครอบคลุมภาระงานและสภาพการดําเนิน 
งานภายในองคการ สวนมิติดานผลลัพธเปนศักยภาพที่เกิดข้ึนกับบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลัง
อํานาจ ซึ่งพิจารณาไดจากการที่บุคคลไดพัฒนาตนเอง จนถึงระดับความรูสึกที่มั่นคง เปนตัวของ
ตัวเอง รูคุณคาของตน มีความเปนอิสระ สามารถตัดสินใจ และจัดการกับตนเองและงานของตน 
จนประสบความสําเร็จที่ต้ังไว ชวยใหเกิดการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของทีมงาน และบุคคล
เกิดความยึดมั่นผูกพันในองคการ ซึ่งจะสงผลใหศักยภาพขององคการเพิ่มสูงข้ึนอยางตอเนื่อง 
นอกจากนี้ ความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจ ยังแบงออกเปนระดับของการพัฒนาได
หลายระดับ (Wellerstein and Berstein , 1988: 379) ข้ึนอยูกับบริบทและกลุมบุคคลที่นําไปใช        

ผูวิจัยจึงไดรวบรวมแนวคิดของนักวิชาการที่ใหความหมายไวอยางหลากหลาย และนํามา
จัดกลุมการใหความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจ  ตามประเด็นของการพัฒนา ดังนี้ 

ประเด็นที่1 การใหความหมายที่เกี่ยวกับการพัฒนาความสามารถของบุคคล ไดแก  
Webster (2005: 468) ไดใหความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจไว 2 ประการ  

                 ประการที่ 1. การเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง การใหอํานาจหรือใชอํานาจหนาที่ซึ่ง
ทําใหบุคคลมีสิทธิ มีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน และสามารถทําใหบุคคลอ่ืนยอมทําตามที่ตนตองการ 
เปนขอบเขตอํานาจหนาที่ที่บุคคลนั้นถืออยู 
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                 ประการที่ 2. การเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง การทําใหสามารถหรือการใหพลัง ซึ่ง
ทําใหบุคคลสามารถกระทําในส่ิงที่สอดคลองกับความสามารถที่บุคคลมี หรือกระทําการเรียนรูกับ
ผูอ่ืนได ตามที่ตนมีความสามารถในดานนั้น ๆ  
              Gibson (1991: 354) อธิบายวา การเสริมสรางพลังอํานาจเปนแนวคิดที่อธิบายกระบวน 
การทางสังคม การแสดงถงึการยอมรับและช่ืนชม การสงเสริม การพฒันา และการเสริมสรางความ 
สามารถของบุคคลในการตอบสนองความตองการและแกปญหาดวยตนเอง ตลอดจนหมายถึง 
ความสามารถในการใชทรัพยากรที่จําเปนในการดํารงชวีิตเพื่อสรางความเชื่อมั่นใหตนเองรูสึกถึง
อํานาจของตน สามารถควบคุมการดํารงชีวิตและวิถีชวีิตของตนเองได 
              โดย Clifford (1992: 8-10) กลาวไววา การเสริมสรางพลังอํานาจเปนกระบวนการพัฒนา
ชีวิตของบุคคลที่ไมมีอํานาจในตนเองใหเปนผูมีอํานาจในตนเอง มีความเชื่อมั่น เปนตัวของตัวเอง 
รูคุณคาของชีวิต มีอิสระ สามารถตัดสินใจกับภารกิจของตนเองไดเปนอยางดี 
              สวน Beck (1992: 35) ใหความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจวามีลักษณะสําคัญ 
3 มิติ คือ 1.มีการพัฒนาไปในทางที่ดีข้ึนและตระหนักถึงความมีคุณคาของตนเอง 2.พัฒนาทักษะ 
ความสามารถของตนเองและกําหนดเปาหมายรวมกับผูอ่ืนได 3.สรางจิตสํานึกใหเกิดข้ึนโดยคํานึง 
ถึงบริบท สภาพแวดลอมและสภาพความเปนจริง ในการดําเนินชีวิตของบุคคล 
              สําหรับ Hokanson (1992: 13) กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจเปนกระบวนการ
ระหวางบุคคลต้ังแต 2 คนข้ึนไป ทีจ่ะจัดเตรียมทรัพยากรและส่ิงแวดลอมที่เหมาะสมใชเปน
เคร่ืองมือ โอกาส เพื่อสราง พัฒนา และเพิ่มประสิทธิภาพของบุคคล ใหสามารถบรรลุเปาหมาย
ของบุคคลและสังคมได 
              ทั้งนี ้Bishop (1994: 109) ยังไดกลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง กระบวน 
การเกี่ยวกับความสามารถของบุคคล และกระบวนการของการใหอํานาจ มโีอกาสทีจ่ะเรียนรู มี
สวนรวมในการรวมมือกัน มโีอกาสในทางเลือก และตัดสินใจในการจัดเตรียมและนําไปปฏิบัติ รูจัก
ใหและรับ มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีการรับรูเกี่ยวกับสถานการณของตนดวย 
              ซึ่ง Spreitzer (1995: 11) อธิบายวา การเสริมสรางพลังอํานาจนั้นเปนการพฒันาความรู 
สึกของบุคคลใหมีความมัน่ใจและมีความเชื่อในเร่ืองประสิทธิภาพของบุคคลเพื่อรวมกันไปสู 
เปาหมายของงาน 
              และ อวยพร  ตัณมุขยกุล (2540: 39) ไดใหความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจวา
เปนกระบวนการที่เสริมสรางใหบุคคลมีพลังอํานาจในการควบคุมชีวิตงาน เปนกระบวนการทาง
สังคมที่แสดงถึง การยอมรับ การสงเสริม การชวยเหลือชี้แนะใหบุคคลเกิดความสามารถที่จะ
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ดําเนินการสนองความตองการของตนเอง แกปญหางานเอง และใชทรัพยากรที่จําเปนเพื่อเกิด
ความรูสึกสามารถควบคุมชีวิตของตนเองได 
              ประเด็นที่ 2  การใหความหมายเกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพงาน 
              นักวิชาการที่ใหความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจ  ที่เกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพ
งานหรือองคการ ไดแก 
              Keller (1991: 89) ไดใหความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจวา เปนกระบวนการที่
มีลักษณะเปนพลวัต มีความสัมพันธกันระหวางบุคคลกับส่ิงแวดลอม เปนการสรางพลังอํานาจที่
แผขยายจากบุคคลหนึ่งไปสูอีกคนหนึ่ง เปนการชวยใหบุคคลนั้นๆ ใชอํานาจสวนตนที่จะทําการ
ใดๆ เพื่อพัฒนาตนเองและปรับปรุงองคการใหดีข้ึนไป 
              สําหรับ Bowen and Lawler (1992: 514) กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจเปนการ
ทํางานรวมกันของผูปฏิบัติงานในองคการมีลักษณะสําคัญ คือ 1.การไดรับขอมูลขาวสารเกี่ยวกับ
การดําเนินงานขององคการ 2.การใหผลตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน 3.การใหความรูที่ชวยให
ผูปฏิบัติงานมีความเขาใจ ปฏิบัติตามแนวทางขององคการได และ 4.การใชอํานาจในการตัดสินใจ 
ซึ่งมีอิทธิพลตอแนวทางการปฏิบัติงานและทิศทางการดําเนินงานขององคการ                    
              สวน Havens and Mills (1992: 238) ใหความหมายในแงของการบริหารวา การเสริม 
สรางพลังอํานาจ เปนการแบงปนอํานาจแกผูใตบังคับบัญชา เปนการใหอํานาจที่จะตัดสินใจ
เกี่ยวกับการปฏิสัมพันธที่เกิดข้ึนในสวนใดสวนหนึ่งของการปฏิบัติ สวนความหมายในแงของ
จิตวิทยา การเสริมสรางพลังอํานาจ เปนการสรางแรงจูงใจในการพัฒนาประสิทธิภาพและการ
ตัดสินใจของบุคลากร 
             ทัง้นี ้Tebbitt (1993: 18) ใหคําอธิบายวา การเสริมสรางพลังอํานาจ จะทาํใหเกิดการ
เปล่ียนแปลงข้ึนในองคการ  เปนการเปล่ียนแปลงการปกครองบังคับบัญชาในองคการ  มีการ 
ควบคุมดูแลโดยการมีสวนรวมของบุคลากรในองคการ ซึ่งบุคลากรในองคการจะมีความเปนอิสระ
ในการทํางาน มีความเปนตัวของตัวเอง และบุคลากรจะมีความยึดมั่นผูกพนัตอองคการ โดยไม
ตองมีการบงัคับหรือขอรองใหกระทํา ซึ่งทาํใหบุคลากรทกุคนบรรลุถึงวสัิยทัศนและพนัธกิจรวมกนั 
ตลอดจนใชกลยุทธในการดําเนนิงานขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ 
             ซึ่ง Stewart (1994: 23) ไดกลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจนั้นเนนการปฏิบัติการข้ันสงู 
ที่ใชเปนแนวทางในการพัฒนาคุณภาพของงาน พัฒนาการตัดสินใจ จากการหมอบหมายงาน และ
ใชอํานาจในตนเอง ตอการปฏิบัติงานในองคการใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
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             โดย Clutterbuck and Kernagham (1994: 31) กลาววาการเสริมสรางพลังอํานาจ  
เปนวธิีการในการกระจายอํานาจใหกับบุคคลที่ตองการทํางาน ใหอํานาจหนาที่รับผิดชอบ และ
สิทธิในการทํางาน มอบหมายบทบาทหนาที่ สําหรับการตัดสินใจในสายการบริหาร สรางเสริม
สภาพแวดลอม เพื่อเอ้ืออํานวยใหบุคลากรสามารถปฏิบติัตามเปาหมายไดสูงสุด 
             ในทาํนองเดียวกัน Kinlaw (1995: 11) มีความเห็นวา การเสริมสรางพลังอํานาจเนน
กระบวนการพฒันาคุณภาพ การปฏิบัติงานในองคการอยางตอเนื่อง โดยการพฒันาแผขยาย ส่ิงที่
มีอิทธพิลตอสมรรถนะการปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบของบุคคล และผูรวมงานซ่ึงจะสงผลตอ
องคการโดยรวม 

สําหรับ Klakovich (1996: 30) มีความเหน็วา การเสริมสรางพลังอํานาจ เปนกระบวนการ
ที่มีอิทธิพลตอกันระหวางผูนาํกับผูตาม เปนการใชการบรรลุขอตกลงในข้ันสูง ทั้งเปาหมายของ
บุคคลและเปาหมายขององคการ                   
             สวน  Yukl and Lepsinger (2004: 19-21)  กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจเปนการ
ยินยอมใหบุคคลสามารถแสดงปฏิกิริยาโตตอบ และมีอิสระดานการคิดในการทํางาน มีการให
ขอมูลและทรัพยากรตามความตองการของบุคคล เพื่อนําไปใชในการตัดสินใจ การปฏิบัติงานและ
มอบความไววางใจใหบุคคลแกปญหาและตัดสินใจ โดยปราศจากอคติ รวมถงึการมอบหมายงาน  
การกําหนดโครงการใหมๆ ความสามารถในการตอบสนองตอบุคคลหรือทีมงาน การใหอํานาจ 
ทรัพยากร ทิศทาง และการสนับสนนุความตองการ ที่จะไดรับผลสําเร็จตามความคาดหวงั การ
มอบหมายงานเปนส่ิงสําคัญในองคการ องคการควรตองมีโครงสรางการบริหารที่แบนราบ และ
เพิ่มจาํนวนบุคลากร ภายใตการบริหารของผูบริหารแตละคน 
             ซึ่ง อรพรรณ  ลือบญุธวัชชัย  (2541: 17) ใหคําอธิบาย ความหมายของการเสริมสราง
พลังอํานาจวา เปนการพยายามที่จะทําใหบุคคลเกิดความรูสึกมั่นคง มัน่ใจ ยึดมัน่ผูกพัน และ
มุงมัน่ในการบรรลุเปาหมายของตนเองและหนวยงาน เพื่อการปฏิบัติหรือกระทาํภารกิจหนึง่ให
ประสบความสําเร็จอยางมปีระสิทธิภาพดวยตนเอง การที่บุคคลจะเกิดความรูสึกมั่นคงทางจิตใจ 
ยึดมั่นผูกพนัตอตนเอง ตอหนวยงาน  เพื่อใหสามารถกระทํากิจกรรมตางๆ ไดดวยตนเองบุคคล
จะตองมีความเช่ือมั่นในความสามารถของตนเองวา ตนเองสามารถกระทําภารกจิตางๆ ไดสําเร็จ  
บุคคลตองไดรับการยอมรับ สนับสนนุสงเสริม กําลังกาย กาํลังใจ กําลังความคิด และมีอิสระใน
การตัดสินใจกระทําการตางๆ ดวยตนเอง    
            ทั้งนี้  บุญใจ  ศรีสถตินรากูร (2543: 18) ใหความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจวา 
เปนกระบวนการที่บุคคลเสริมสรางอํานาจใหมีในตนเองโดยตัวเราเอง และสามารถสอนหรือฝกให
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มีในตัวบุคคลอ่ืนๆได โดยมกีารเพิม่อํานาจหนาที่ใหเหมาะสมกับขอบเขตงานที่รับผิดชอบ พัฒนา
ใหบุคคลมีศักยภาพสูงสุด มคีวามสามารถในการปฏิบัติงาน รูสึกมั่นใจในตนเอง และรูสึกมีคุณคา
แหงตน เพิม่ความแกรงใหกบับุคคล เพื่อใหบุคคลมีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน มีความสามารถ
แหงตนและปฏิบัติงานใหบรรลุประสิทธิผล ทาํใหทั้งบุคคลและองคการไดรับการพัฒนาและได
ผลประโยชนรวมกนั 
      อีกทั้ง อติพร ทองหลอ (2546: 20) กลาววาการเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง กระบวน 
การที่เกิดจากความสัมพันธระหวางบุคคลและส่ิงแวดลอม ในการพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงาน
ของบุคคลและทีมงาน พัฒนางานอยางสรางสรรค และมีความรูสึกยึดมั่นผูกพันในองคการ 
สามารถปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายของบุคคลและองคการรวมกัน สงผลใหการดําเนินงานของ
องคการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
  และ เพ็ญพรรณ ขจรศิลป (2549: 40) สรุปไววา การเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง การ
ปฏิบัติของบุคคลที่มีวัตถุประสงคใหเกิดมีพลังอํานาจในตนเองข้ึน สามารถนําพลังอํานาจในตน 
เองออกมาใช และทําใหบุคคลนั้นมีความสรางสรรคในการกระทําหรือปฏิบัติส่ิงตางๆ ไดโดยที่พลัง
อํานาจที่กลาวถึงนี้ เปนความสามารถที่เปนศักยภาพภายในตัวบุคคลประกอบดวยความ 
สามารถในการตัดสินแกปญหา การทํางานเปนทีม การสื่อสาร และการบริหารงานในองคการ  
โดยความสามารถที่เปนศักยภาพภายในตัวบุคคลนี้ ที่ทําใหบุคคลนั้นเกิดการตระหนักในคุณคา
ของตนเอง การรับรูความสามารถของตนเอง และเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
  ตามที่นักวิชาการและผูรูตางก็ใหความหมายไวอยางหลากหลาย ผูวิจัยไดสังเคราะห
ความหลากหลายนั้น โดยสรุปความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจในสองประเด็นใหญๆ คือ 
ความหมายที่เกี่ยวกับการพัฒนาความสามารถของบุคคล และที่เกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพงาน 
ซึ่งสรุปไดวา  การเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง การสนับสนุนสงเสริมใหบุคคลมีอํานาจในการ
ตัดสินใจ หรืออํานาจที่จะสามารถดําเนินการแกไขปญหาที่เกิดข้ึนในการปฏิบัติงานใหบรรลุตาม
เปาหมาย โดยใหการสนับสนุนไดปฏิบัติงานอยางเต็มที่ เปดโอกาสใหไดพัฒนาศักยภาพ ความรู 
ทักษะ ขีดความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงานไดอยางตอเนื่อง มีเสรีภาพในการคิดและการ
ตัดสินใจและการลงมือปฏิบัติ ใหมีสวนรวมวางแผนการดําเนินงานขององคการ สรางแรงจูงใจใน
การทํางาน สงเสริมการทํางานเปนทีม และสรางภาวะความเปนผูนํา รวมถึงใหความกาวหนาใน
อาชีพ 
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2.2 ทฤษฎีทีส่ัมพันธกับการเสรมิสรางพลังอํานาจ 
              
           การเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment) เปนกระบวนการของการปฏิสัมพันธของเหตุ
ปจจัยตางๆ ที่ทําใหบุคคลคนพบและพัฒนาพลังอํานาจ ที่จะใชในวิถีการทํางานใหประสบความ 
สําเร็จ เปนประโยชนตอตนเอง องคการ และสังคม การเสริมสรางพลังอํานาจจึงเปนกระบวนการที่
สอดคลองกับความตองการของมนุษย ความตองการในการควบคุมและพัฒนาตนเอง เปน
กระบวนการที่ตองมีการตัดสินใจ กําหนดเอง และการลงมือปฏิบัติของบุคลากรทุกคน ซึ่งทฤษฎีที่
สัมพันธกับการเสริมสรางพลังอํานาจ มีดังนี้   
           2.2.1 ทฤษฏีของ Mc Gregor (1952) การเสริมสรางพลังอํานาจ ตามทฤษฏีวาย 
(Mc Gregor’s Theory Y) Mc Gregor (1952 อางถึงใน สมชาย บุญศิริเภสัช , 2544: 27) กลาวถึง
คุณลักษณะของบุคลากรวา มีความตองการไดรับโอกาสการทํางาน ตองการมีผลงานความสําเร็จ 
และใชความพยายาม การควบคุมตนเองเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคตามภารกิจในการทํางาน
บุคลากรจะแสวงหาความรับผิดชอบ การปฏิบัติงานในหนาที่ สรางมาตรฐานการทํางาน ใชทักษะ
การติดตอส่ือสารใหเกิดประโยชน ใสใจรับฟงความคิดเห็นจากทุกหนวยในการปฏิบัติงาน มีวินัย มี
ระบบการแกปญหา ทําองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรูอยางตอเนื่อง เปนการพัฒนาตนเอง
และการทํางานรวมกัน 
           2.2.2 ทฤษฎีของMaslow (1992) เกี่ยวกับความตองการของมนุษย (Maslow ’s Hierachy 
of needs) ซึ่งชี้ใหเห็นวาบุคคลมีความตองการข้ันพื้นฐานในการดํารงชีวิต ตองการปจจัยทาง
กายภาพ อาหาร ที่อยูอาศัย ความมั่นคงปลอดภัยในชีวิต ทรัพยสิน หนาที่การงาน ตองการ 
ความรักและการยอมรับจากผูอ่ืน จากบุคคลในครอบครัวและเพื่อนรวมงาน ตองการฐานะทาง
สังคมและเกียรติศักด์ิศรี มีสถานภาพ มีความสําคัญในองคการ ไดทํางานที่มีคุณคาตอสวนรวม 
ตองการบรรลุเปาหมายสูงสุดในชีวิต ตองการพัฒนาจิตใจ ตองการและพัฒนาศักยภาพ ความ 
สามารถและปฏิบัติไปสูเปาหมายของชีวิต ซึ่งความตองการของบุคคลเปนไปตามลําดับข้ัน 5 ข้ัน 
โดยเฉพาะข้ันตองการบรรลุเปาหมายสูงสุดในชีวิต เปนข้ันสุดทายที่บุคคลรูสึกวาตนเองมี
ประโยชน และชีวิตของตนเองมีคุณคา มีความปรารถนาที่จะใชศักยภาพตนเองใหเกิดประโยชน
ตอผูอ่ืน ซึ่งเปนภาวะที่เกิดข้ึนเฉพาะในวัยผูใหญ ที่รูสึกไดวาตนเองสามารถพึ่งตนเองได และมี
คุณคาดังคุณลักษณะ 15 ประการ (Maslow, 1954 อางถึงใน อังศินันท  อินทรกําแหง และ ทัศนา 
ทองภักดี, 2549 : 59-61)  ดังนี้ 

1. เขาจะตองอยูในโลกของความจริง (They are realistically oriented) 
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2.เขายอมรับตนเอง ผูอ่ืน และความเปนจริงตามธรรมชาติ (They accepted  
Themselves, other people, and the natural world for what they are) 

3.เขามีความคิด อารมณ และพฤติกรรมที่เกิดข้ึนเอง (They are spontaneous in  
Thinking, emotions, and behavior) 

4.ยึดปญหาเปนศูนยกลางมากกวายึดตนเองหรือความรูสึกสวนตน อุทิศตนให 
ความสนใจทาํงานในภารกิจ (They are problem-centered rather than self-centered in the 
sense of being able to devote their attention to a task, duty, or mission that seems 
peculiarly cut out for them) 

5.มีความตองการเปนสวนตัวในบางคร้ัง เพื่อใชเวลาจดจอกับงาน หรือเร่ืองๆ หนึ่ง (They 
have a need for privacy and even seek it out on occasion, needing it for periods of 
intense concentration on subjects of interest to them) 

6.พึ่งตนเองได เผชิญกับการถูกปฏิเสธหรือไมไดรับการยอมรับได (The are  
Autonomous, independent, and able to remain true to themselves in the face of rejection 
or unpopularity) 

7.มีความสดช่ืนแจมใสสามารถยืนอยูบนพืน้ฐานชีวิตกับธรรมชาติ (The have   
a continuous freshness of appreciation and capacity to stand in own again of the basic 
goals of life, a sunset , a flower, a baby, a melody, a person) 

8.มีศีลธรรม โดยไมจําเปนตองเปนคนเครงศาสนา (They have frequent  
“mystic”or “oceanic” experiences, although not necessarily religious in character) 

9.มีความเปนเอกภาพ กับความเมตตา กรุณา ไมเพยีงแตเฉพาะกับครอบครัว 
ตนเองแตใหแกคนทัว่โลก (They feel a sense of identification with mankind as a whole in 
the sense of being concerned not only with the lot of their own immediate families, but 
with the welfare of the world as a whole) 

10.หยั่งลึกในความรูสึก ความรักกับทุกคน รูใจเขารูใจเรา (Their Intimate   
relationships with a few especially loved people are  profound and deeply emotional  
rather  than superficial) 

11.เปนประชาธิปไตยในการตัดสินใจ มีความเปนมิตร ไมแบงเชื้อชาติ สถานะ ศาสนา 
บนพืน้ฐานแตละบุคคล (They have democratic character structures in the sense of 
judging 
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 people and being friendly not on the basic of race, status, religion, but rather on the 
basic of who other people are as individuals. 

12. มีการพัฒนาจริยธรรมสูง (They have a highly developed sense of ethics) 
13. มีความรูสึก และอารมณขันดวย (They have unchastely senses of humor) 
14. มีความคิดสรางสรรคมาก (They have a great found of creativeness) 
15. ปฏิเสธความเชื่อที่ฝงลึกที่ไมเหมาะสม (They resist total conformity to culture) 
คุณลักษณะ 15 ประการดังกลาวนี้เปนกลไกสําคัญที่จะกระตุนการเสริมสรางพลังอํานาจ

ของตนเอง  ดังแสดงในแผนภาพท่ี  5 
 
 
 
 
 
 

 
แผนภาพที่ 5    การเปรียบเทียบความตองการของ Maslow กับเสนทางสูการเสริมสราง 

พลังอํานาจ 
ที่มา:   McGraw,J.P. The road to empowerment Nursing. Administration  

Quarterly 16, (Spring 1992).   
      
              2.2.3  ทฤษฎีของ Kieffer (1984:88-91) เปนทฤษฎีที่วาดวยการเสริมสรางพลังอํานาจ
เปนการพัฒนากระบวนการบริหารจัดการและพัฒนาทักษะการมีสวนรวม ที่เปนลําดับข้ันตอนโดย
เปรียบเทยีบกบัการพัฒนาการของมนษุย ที่แบงเปน 4 ระยะ ดังนี ้
           1.ระยะการเร่ิมตน (Era of entry) เปนระยะที่บุคคลเร่ิมมีสวนรวมในการสํารวจคนหา
ปญหา เกิดความไมแนใจ และไมมีความรูในอํานาจหนาที่ และโครงสรางของพลังอาํนาจ 
           2.ระยะของความกาวหนา (Era of advancement) เปนระยะที่เปนโอกาสดีสําหรับความ
รวมมือรวมใจ ชวยเหลือแกปญหาซ่ึงกนัและกัน ในระยะนี้บุคคลมีการพัฒนา และยอมรับและมี
ความรับผิดชอบในทางเลือกนัน้ 

ความสําเร็จในชีวติ 

การไดรับการยกยอง 
ความตองการทางสังคม 

ความตองการความปลอดภัย 

ความปลอดภัยในองคการ 

การเสริมสรางพลังอํานาจ 

การยกยองในองคการ 
วัฒนธรรมองคการ 

ความตองการศักยภาพ 

สภาพแวดลอมการทํางาน
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           3.ระยะของความเปนจริง (Era of incorporation) ระยะนี้เปนระยะที่มุงเนนการเผชิญหนา
ตอสูอุปสรรคยุงยากที่ขัดขวางการตัดสินใจของตนเอง เปนระยะที่บุคคลไดรับการพัฒนาภาวะผูนาํ 
พัฒนาทักษะ และพัฒนาองคการ และธํารงรักษาส่ิงตางๆ เหลานี้ใหคงอยู 
           4.ระยะการมีขอยึดมั่นผูกพัน (Era of Commitment) เปนระยะที่มีการบูรณาการความรู
ใหมๆ และทักษะในการเผชิญหนากับความเปนจริง           
        2.2.4  ทฤษฎีของ Murrell (1985) เปนทฤษฎีเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจในมุมมอง
องคการทางสังคม (Murrell Armstrong Empowerment Matrix)  ซึ่ง อติพร ทองหลอ (2546 : 29  
อางถึงใน Vogt and Murrell, 1985) ไดอธิบายวาการเสริมสรางพลังอํานาจ เปนกระบวนการที่มี
ลักษณะคอยเปนคอยไป  มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาและมีความสําคัญตอการพัฒนาอยาง
ตอเนื่อง เปนกระบวนการพัฒนาบุคคล ใหความสําคัญตอการเสริมสรางพลังอํานาจแกบุคคล  
โดยเช่ือวา เมื่อแตละคนไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ จะทําใหมีการพัฒนาสมรรถนะในตัวเอง 
มีความสามารถในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มศักยภาพ ทําใหเกิดความภาคภูมิใจในผลงานที่
รับผิดชอบ รูสึกวาตนเองมีคุณคา และนําไปสูการเสริมสรางพลังอํานาจภายในกลุม สงผลใหมีการ
ทํางานเปนทีม ผลิตผลงานที่มีคุณภาพ และนํามาซ่ึงความสําเร็จขององคการเปนกระบวนการ 
พัฒนาอยางตอเนื่อง ซึ่งจะเกิดข้ึนไดเมื่อบุคคลไดรับความไววางใจ ไดมีสวนรวมในการดําเนินงาน
ในองคการ อีกทั้งภายในองคการมีการติดตอส่ือสารที่เปดกวางและสองทิศทาง ซึ่งประกอบดวย
วิธีการตางๆ 6 ข้ันตอน ไดแก 
          1.การใหความรูหรือการศึกษา (Education) เปนการแบงขอมูลขาวสารและชวยเหลือผูอ่ืน
ในการเรียนรูการใชขอมูล และคิดสรางสรรคขอมูลใหมๆ 
          2.การชักนํา (Leading) เปนการชักนําผูอ่ืนใหตัดสินใจ  
          3.การเปนที่ปรึกษา (Mentoring) การเปนผูชวยเหลือสนับสนุน (Supporting) เปนการให
ความชวยเหลือสนับสนุนและใหคําช้ีแนะแกผูอ่ืน เพื่อใหบรรลุเปาหมายไดเร็วข้ึน 
          4.การเตรียมการ (Providing) มีการเตรียมทรัพยากรหรือแหลงประโยชน เพื่อความสําเร็จ 
          5.การมีแบบแผน (Structuring) รวมถึงการสงเสริมการจัดองคการหรือขอจํากัดในกิจกรรม 
          6.การดําเนินการ (Actualizing) เปนการอาศัยประสบการณในอดีต หรือวิธีการเดิมที่
เกี่ยวของกับบุคคลและองคการ ในการเตรียมดําเนินการใหดีที่สุด ดังแสดงในแผนภาพท่ี 6 
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แผนภาพที่  6 แบบจําลองการเสริมสรางพลังอํานาจของ  Vogt and Murrell   
ที่มา :             Vogt and Murrell (1985 อางถงึใน อติพร ทองหลอ, 2546: 29)    

  
2.2.5  ทฤษฎีของ Conger and Kanungo (1988:471-482 อางถึงใน สถาพร บุตรไสย, 

2549:26-30) กลาวถึงการเสริมสรางพลังอํานาจวา เปนกระบวนการสําหรับองคการที่ใชเปนแนว
ทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย โดยเช่ือวาบุคคลมีศักยภาพในการพัฒนาตนเอง ถาไดรับ
การสนับสนุนที่เหมาะสมจากผูบังคับบัญชา และเม่ือบุคคลมีความเช่ือมั่นในความสามารถของ
ตนเอง ยอมสงผลถึงการปฏิบัติงานที่ดีและมีประสิทธิภาพ ซึ่งไดเสนอกระบวนการเสริมสรางพลัง
อํานาจที่ประกอบไปดวย 5 ข้ันตอน ดังนี้ 
                    ข้ันที่  1  การหาสาเหตุหรือเงื่อนไขที่นําไปสูภาวะไรอํานาจ   (Conditions  leading  
to  a  psychological  state  of  powerlessness ) ซึ่งภาวะไรอํานาจของผูปฏิบัติงานสามารถ
เกิดข้ึนไดจากปจจัยตาง ๆ  เหลานี้  คือ 
                    1)  ปจจัยดานองคการ (Organizational factors) เชน การปรับเปลี่ยนนโยบาย    
ระบบการบริหารงาน และการปรับเปล่ียนกลยุทธในการแขงขัน 
                    2)  การนิเทศงาน (Supervision) เชน การควบคุมกํากับและติดตามงานอยางใกลชิด 
การลงโทษเกินกวาเหตุ ลดการใชอํานาจมากเกินไปในการดูแลผูปฏิบัติงาน 
         3)  ระบบการใหรางวัล (Reward system) เชน การเล่ือนข้ัน เลือกตําแหนงตาม
ความพอใจของผูบริหาร การใหคาตอบแทนตํ่ากวาวิชาชีพอ่ืน ๆ  
         4)  ลักษณะงาน (Nature of job) เชน บทบาทหนาที่ในแตละงานไมชัดเจน ขาด
อิสระในงานปฏิบัติงาน และขาดทรัพยากรสนับสนุนการปฏิบัติงาน ปจจัยเหลานี้ทําใหผูปฏิบัติ
รูสึกไรอํานาจ หมดพลัง ที่จะตอสูกับงานที่มีปริมาณมาก และตองใชความรับผิดชอบสูง ในการ
ปฏิบัติงาน นอกจากนี้ยังตองทํางานแขงกับเวลา แรงจูงใจในการทํางานลดลง ความพึงพอใจเร่ิม
นอยลง ขาดความสนใจในงาน ลักษณะดังกลาวสงผลเสียตอตัวผูปฏิบัติงาน และประสิทธิผลของ
หนวยงาน และองคการ 

การมีสวนรวม 
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 ข้ันที่  2 การเลือกเทคนิคและกลยุทธในการจัดการ (The use of managerial 
strategies and techniques) ข้ันตอนนี้เปนการนําปญหา ที่ทาํใหเกิดภาวะไรอํานาจของผูปฏิบัติ
มาดําเนินการแกไข กลยุทธที่นาํเสนอไว คือ 
 1)การบริหารแบบมีสวนรวม (Participative management) ซึ่ง หมายถงึ การที่
ผูบริหารสนับสนุนใหผูปฏิบัติมีสวนรวมในการวางแผน แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารการ
จัดการภายในหนวยงาน มีสวนรวมในการตัดสินใจ เลือกวิธกีารปฏิบติั หรือการแกปญหาใน
หนวยงาน 
 2)การต้ังเปาหมาย (Goal setting) ในการบริหารงานแตละหนวยงานจะมีการ
กําหนดเปาหมายของตนเอง ถาผูบริหารเปนผูกาํหนดฝายเดียวโดยทีผู่ปฏิบัติไมไดมีสวนรวมพลัง
อํานาจในการปฏิบัติยอมจะไมเกิดข้ึน เมื่อหนวยงานเปนของทุกคนที่ปฏิบัติงาน ทกุคนก็ควรจะ 
ตองมีสวนรวมในการกาํหนดเปาหมายของหนวยงาน ซึง่เปนการสรางความสามัคคี และมี
เปาหมายเดียวกันในการทาํงานเพื่อองคการ 
 3) ระบบการใหขอมูลปอนกลับ (Feedback system) ในการทํางานรวมกนัเม่ือมี
ขอผิดพลาดเกดิข้ึนหรือมีการประเมินผลตาง ๆ ไมวาจะเปนการประเมินเฉพาะบุคคล เฉพาะกลุม
หรือทั้งหนวยงานก็ควรมีการบอกผลใหทกุคนไดทราบ จะไดมีการแกไขหรือพัฒนาใหดีข้ึนและถา
ผลเปนไปในทางที่ดี ผูปฏิบติัก็จะรูสึกดีใจที่ไดรับทราบและทําใหเกิดกาํลังใจในการปฏิบัติงาน 
อยางไรก็ตามผูบริหารก็ควรใหขอมูลปอนกลับในเชงิสรางสรรค เพื่อใหผูปฏิบัติงานรูสึกวาอยากจะ
ปรับปรุงแกไข ดังนัน้การส่ือสารที่มีประสิทธิภาพจึงเปนปจจัยของการใหขอมูลปอนกลับดวย 
 4) การเปนตัวอยางที่ดี (Modeling) ในการที่ผูบริหารจะจูงใจใหผูอ่ืนปฏิบัติงาน 
ผูบริหารตองปฏิบัติตนใหเปนตัวอยางที่ดีแกสมาชิกทุกคนในหนวยงานกอน เพราะการที่หัวหนา
เปนตัวอยางที่ดีแกลูกนอง ลูกนองจะไววางใจใหความศรัทธาแกหัวหนาและเลียนแบบหรือปฏิบัติ
ตามในที่สุด   

      5) การเสริมแรง (Contingent/Competence – based reward) ในการปฏิบัติงาน
บางคร้ังการจูงใจดวยวัตถุอยางเดียวอาจไมสามารถทําใหบุคคลเกิดพลังอํานาจได การเสริมแรง
ทางบวกโดยเฉพาะเร่ืองที่มีผลตอจิตใจ เชนการยกยองชมเชย ยอมรับในความสามารถของผู
ปฏิบัติ และการใหอิสระในการปฏิบัติงาน เปนตน ส่ิงเหลานี้จะเปนแรงเสริมที่จะใหผูปฏิบัติรูสึก
เต็มใจและภาคภูมิใจในงานที่ตนเองรับผิดชอบอยู 

      6) การเพิ่มคุณคาในงาน (Job enrichment) เปนการเพิ่มงานและความรับผิดชอบให
ปฏิบัติงานในการวางแผน ออกแบบงาน และประเมินผลงานดวยตัวของผูปฏิบัติงานเอง แทนที่จะ
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เปนหนาที่ของผูบริหารและใหพนักงานปฏิบัติงานอยางเดียว การเพิ่มคุณคาในงานเปนวิธีการหนึ่ง
ในการเพิ่มแรงจูงใจในงาน 

 ข้ันที่  3  การชวยใหผูปฏิบัติเกิดการรับรูความสามารถของตนเอง (To provide self - 
efficacy information to subordinates) เปนการสรางพลังอํานาจใหกับผูปฏิบัติงานรูสึกวาตนเอง
มีศักยภาพเพียงพอตอความรับผิดชอบงานที่ปฏิบัติอยู และสามารถทํางานนั้นไดสําเร็จ โดยอาศัย 

 1) การไปสูเปาหมาย (Enactive attainment) ดวยการสงเสริมใหผูปฏิบัติงานมี
โอกาสไดรับรูและทดสอบ การมีทักษะและความสามารถในงานที่เพิ่มข้ึนของตนตามลําดับ 

 2) การเรียนรูจากประสบการณของผูอ่ืน (Vicarious experience) การสะสม
ประสบการณเปนการนําไปสูความสามารถในการปฏิบัติงานวิธหีนึง่โดยศึกษาจากผูมี
ประสบการณ 

 3) การจูงใจดวยวาจา  (Verbal persuasion) เปนการสรางเสริมกาํลังใจใหผูปฏิบัติ 
งาน เชน การสอบถามปญหาและอุปสรรคการทํางาน ที่ผูบริหารพรอมจะแกไขหรือใหการ
สนับสนนุการใหความเช่ือมัน่วาผูปฏิบัติงานมีความสามารถเพียงพอที่จะทํางานไดสําเร็จ 

 4) การกระตุนทางอารมณ (Emotional arousal) บางคร้ังผูปฏิบัติงานอาจทํางาน
ดวยความกลัว ความเครียด ความวิตกกังวล ความเก็บกด ซึ่งอารมณความรูสึกเหลานี้ทําให
ผูปฏิบัติงานรูสึกวาตนเองมคีวามสามารถตํ่า ถาผูบริหารสามารถลดความรูสึกเหลานี้ได ก็จะทําให
ผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกวาตนเองมีความสามารถมากข้ึน           

 ข้ันที่  4  ผลของการเสริมสรางพลังอํานาจ  (Results in empowering experience 
of subordinates) เมื่อผูบริหารสามารถขจัดปจจัยที่กอใหเกิดความรูสึกไรพลังอํานาจของ
ผูปฏิบัติงานไดโดยมีการใชกลยุทธตางๆ ที่จะเสริมสรางพลังอํานาจใหเกิดข้ึนในงานและการชวย
ใหปฏิบัติงานรูสมรรถนะของตน จะชวยใหผูปฏิบัติงานมีความแข็งแกรง (Strengthening of 
effort) มีความคาดหวังในผลการปฏิบัติที่สูงข้ึน (Performance expectancy) และเชื่อวาตนเองมี
ความสามารถ (Belief in personal efficacy) ในการทํางานใหสําเร็จ 

 ข้ันที่  5  พฤติกรรมที่เกิดข้ึน (Leading  to behavioral effects ) เม่ือการเสริมสราง
พลังอํานาจกอใหเกิดพลังในตัวผูปฏิบัติแลว  ผลของการเสริมสรางพลังอํานาจ ยังทําใหเกิดการ
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน เชน เกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรค (Initiative) และมีความ
อดทนตอการทํางานที่จะทําใหงานบรรลุเปาหมาย  (Persistence  of  behavior  to  accomplish  
task  objectives) ดังแสดงในแผนภาพท่ี  7   
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แผนภาพที ่ 7     กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจของ Conger and Kanungo 
ที่มา :                 Conger and Kanungo (1988 อางถึงใน สถาพร บตุรไสย, 2549: 27)   

 

ขั้นที่ 1 
เงื่อนไขทีน่ําไปสูภาวะไรพลัง 

ขั้นที่ 2 
เทคนิคและกลยุทธ 

ในการจัดการ 

ขั้นที่ 3 
ชวยใหพนักงานรบัรู 
ความสามารถของตน 

ขั้นที่ 4 
ผลของการเสริมสราง 

พลังอํานาจ 

ขั้นที่ 5 
ผลทางพฤติกรรม 

การขจัดเงื่อนไขในขั้นที่ 1 

ความคิดริเริ่ม ความอดทน 
ตอการไปสูเปาหมายของงาน 

- ความแข็งแกรงของความ 
  พยายาม 
- ความคาดหวังในผลการ 
  ปฏิบัติงานหรือความเชื่อใน  
  ความสามารถของตนเอง 

- การไปสูเปาหมาย  
- การเรียนรูจากประสบการณ 
  ของผูอ่ืน 
- การจูงใจดวยวาจา   
- การกระตุนทางอารมณ 

- การบริหารแบบมีสวนรวม 
- การตั้งเปาหมาย 
- ระบบการใหผลยอนกลับ 
- การใหตัวแบบ 
- การเสริมแรง 
- การเพ่ิมคุณคาในงาน 

- ปจจัยองคกร 
- การนิเทศงาน 
- ระบบการใหรางวัล 
- ลักษณะของงาน 
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2.2.6 ทฤษฎีของ Tracy (1990:24-46) เกี่ยวกับกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจแก
บุคคลโดยใชชื่อวา “ปรามิดแหงอํานาจ” (Power pyramid) โดยอธิบายถึงความสําคัญและ
ความสัมพันธกันอยางตอเนื่องตามลําดับ เกี่ยวกับ 
             1.ความรับผิดชอบ (Power through responsibility) โดยการใหคําจํากัดความของ
บทบาทหนาทีค่วามรับผิดชอบ ความแตกตางระหวางบทบาทหนาที ่ความรับผิดชอบแตละงาน
ส่ือสารและสงเสริมบทบาทหนาที่ของบุคลากร ทําใหบคุลากรรูสึกภาคภูมิใจและเปนเจาของใน
บทบาทความรับผิดชอบที่พวกเขาไดรับ รวมทัง้เขาใจในความรับผิดชอบของผูอ่ืน 
             2.อํานาจหนาที่ (Power through authority) มีการมอบหมายอํานาจหนาที่ใหทัดเทียม
กับบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ โดยพิจารณาจากความสามารถของแตละบุคคล พรอมทั้งช้ีแจง
ใหทราบถึงอํานาจหนาที่และขอบเขตของอํานาจหนาที่ใหชัดเจน รวมทั้งชวยใหบุคคลกาวหนาใน
อํานาจหนาที่ และสรางความภูมิใจวาอํานาจหนาที่เปนรางวัล สําหรับผลงานในอดีต 
             3.มาตรฐานความเปนเลิศ  (Power through standard of excellence) ตองยึดถือและ
มุงเนนในมาตรฐาน กําหนดมาตรฐานของงานในเชิงปริมาณ คุณภาพ งบประมาณ และเวลา 
สรางแรงจูงใจใหบุคลากรรูสึกถึงผลสําเร็จแหงความเปนเลิศยึดมั่นในความเปนเลิศ 
             4.การฝกอบรมและการพัฒนา (Power through training and development) ตามความ
ตองการของบุคลากร   เปนการทําใหผูปฏิบัติงานมีทักษะ และมีความเชื่อมั่นในมาตรฐานความ 
เปนเลิศ สรางความมีคุณคาในตนเอง เสริมสรางแรงจูงใจที่เรียนรู โดยไมมีการตอตานการ
เปล่ียนแปลง 
             5.การใหความรูและขอมูลขาวสาร (Power through knowledge and information) เปน
การใหบุคลากรไดรับรูเปาหมาย วัตถุประสงค และแผนงาน ขอมูลขาวสารขององคการอื่นๆ ความ
เจริญกาวหนาและการเปล่ียนแปลงในปจจุบัน โดยไมปกปดขอมูลขาวสาร และพยายาม
คาดการณวาขอมูลใดเปนความตองการของบุคลากร ส่ือสารเฉพาะขอมูลขาวสารที่จําเปนและใช
วิธีการที่เหมาะสม ตลอดจนสนับสนุนใหบุคลากรไดมีโอกาสแสวงหาขอมูลขาวสารจากภายนอก 
            6.การใหขอมูลยอนกลับ (Power through feedback) จุดมุงหมายของการใหขอมูลยอน 
กลับคือ เสริมสรางผลการปฏิบัติงานใหดีข้ึน แสดงใหบคุลากรไดเห็นวาเขาตองมีการปรับปรุง
เปล่ียนแปลงอยางไรบาง จงูใจใหบุคลากรทํางานใหดีข้ึน และสรางความภาคภูมิใจใหผูปฏิบัติงาน 
            7.การใหการยกยอง (Power through recognition) ใหบุคลากรรับรูโดยการยกยอง 
ประเมินการทาํงาน ใหขอมลู ใหอํานาจหนาที่สูงข้ึน และใหคาตอบแทนสวัสดิการตางๆ เมื่อ
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บุคลากรรับรูถึงคุณคาในตนเองก็จะรูสึกพงึพอใจ และมแีรงจูงใจที่จะผลิตผลงานหรือคุณภาพใหมี
ประสิทธิภาพสูงข้ึน 
            8.ความไววางใจ (Power through trust) ส่ิงที่จะชวยใหบุคลากรรูสึกไววางใจในงานของ
ตนเอง คือทําใหบุคลากรรูสึกถึงความวางใจ เชื่อมั่นในความสามารถของตนเองและผูอ่ืน โดยเช่ือ
วาบุคคลยอมมีพื้นฐานที่ดีและมีความสามารถทํางานไดดี มีการแสดงออกถึงความไววางใจผูอ่ืน 
รวมทั้งใหอิสระในการทํางานแกบุคลากร 
            9.การรับรูตอความลมเหลว (Power through permission to fall) โดยการชวยใหบุคลากร
รูสึกวาความลมเหลวเปนประสบการณทางบวก ทําใหบุคลสามารถวางแผนและคาดการณตอ
ความลมเหลว รวมทั้งประเมินความเสียหายของความลมเหลวได และส่ิงสําคัญคือ ไมตําหนิ
บุคคลตอหนาบุคคลอื่นเมื่อเขาทําผิดพลาด แตจะชวยประคับประคอง สนับสนุนใหเขาปรับปรุง
งานใหม นอกจากนี้ควรมีการใหรางวัล และสนับสนุนกับการทํางานในสภาวะที่เส่ียง 
            10.การใหความเคารพ (Power through respect) โดยการปฏิบัติตอบุคลอ่ืนดวยการ
เคารพในเกียรติและใหการนับถือ สามารถทําไดโดยสนับสนุนดวยคําส่ังที่จําเปน ใหทรัพยากรที่
เพียงพอ ใหขอมูลขาวสารที่ตองการทันเวลา พยายามหาวิธีที่ทําใหทํางานไดงายข้ึน รับฟงความ
คิดเห็น เคารพในสิทธิสวนตัว ยอมรับในความยากลําบาก ซึ่งจะทําใหบุคคลเกิดแรงจูงใจที่ยิ่งใหญ
ในการปฏิบัติงาน เกิดความรูสึกวาองคการคํานึงถึงตัวบุคคลของเขา เขาจะเกิดความเคารพตัวเอง
และตอมาอํานาจของเขาจะเพิ่มข้ึนทําใหบรรลุความสําเร็จในงานได ดังแสดงในแผนภาพท่ี 8   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภาพที่  8    รูปแบบปรามิดของพลังอํานาจ 
ที่มา:                 Tracy, D. 10 Steps to Empowerment: A commonsense guide to                 
                     managing  people.  New York:  Willeiam Marrow,1990: 24. 
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        2.2.7 ทฤษฎีของ Thomas and Velthouse (1990:665-681) เปนทฤษฎีการเสริมสราง

พลังอํานาจดานจิตใจ (Cognitive model of empowerment) ซึ่งไดเสนอรูปแบบแผนการรับรูการ
เสริมสรางพลังอํานาจดานจิตใจ  ซึ่งสงผลใหเกิดแรงจูงใจภายในของบุคคล และผลงานที่ไดจะมี
ความสําคัญตอผูปฏิบัติงานในดานการรับรู ความหมายของงาน ความสามารถของตนเองในการ
ทํางาน ซึง่แบบแผนการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจนัน้ ประกอบไปดวย สวนที่เปนเหตุการณ
แวดลอม (Environmental events) จะเปนเหตุการณที่เกิดข้ึนรวมทั้งพฤติกรรม (Behavior) ของ
บุคคลแวดลอมตัวเราดวย เชน หัวหนางาน กลุมเพื่อนรวมงาน กลุมเพื่อนสนิท ตลอดจนการจัด
ฝกอบรม การวัดประเมินงาน (Task assessment) เปนตน เหตุการณแวดลอมตางๆ จะสงผลตอ
การประเมนิงาน ซึ่งมีองคประกอบ 4 ดาน ไดแก 1) ผลกระทบตองาน (Impact) เปนการประเมนิ
ระดับของพฤติกรรม ที่สงผลตอการทํางาน 2) ความสามารถในงาน (Competence) เปนการ
ประเมินระดับของพฤติกรรมที่สงผล ตอการทํางานใหสําเร็จ 3) ความหมายของงาน
(Meaningfulness) เปนการประเมินความรูสึกของบุคคลที่มีตองาน รวมถงึความใสใจตองานที่
ไดรับมอบหมาย และ 4) โอกาสทางเลือก (choice) เปนการประเมนิความรับผิดชอบในการกระทาํ
ของแตละบุคคล การเลือกและคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทํางาน เมื่อไดรับการประเมินผลอยางใด
อยางหนึ่ง จะสงผลใหบุคคลมีพฤติกรรมการทาํงานที่แตกตางกนั เชน มีความกระตือรือรนในการ
ทํางานมากข้ึน (activity) มีสมาธิมุงมัน่ในการทํางาน (Concentration) การแสดงออกถึงความคิด
ริเร่ิมใหม (Initiative) ความสามารถในการเผชิญกับปญหา (Resiliency) และการมีพฤติกรรม
ยืดหยุน (Flexibility) ปรับตัวอยางเหมาะสมเพื่อผลสัมฤทธิ์ของงาน และพฤติกรรมเหลานี้ก็
สามารถสงผลไปถึงเหตุการณแวดลอมดวย เชน ถาไดรับการประเมนิออกมาดี หัวหนาจะใหความ
ไววางใจมากข้ึน แตถาผลการประเมินไมผานเกณฑ  หัวหนาตองดูแลบุคคลนั้นอยางเครงครัดมาก
ข้ึน  ดังแสดงในแผนภาพท่ี  9    
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แผนภาพที่ 9    แบบแผนการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจดานจิตใจ 
ที่มา  :          Thomas, K. W. and  Velthouse, B. A. Cognitive element of Empowerment.     

                               Journal  of  Nursing  Administration  23 (1), 1990: 18 - 23. 
 
 
     2.2.8 ทฤษฎีของ Kanter (1993) เกี่ยวกับโครงสรางอํานาจ (Kanter’s Theory of 

Organization Empowerment) ซึ่ง Kanter (1993 อางถึงใน อารียวรรณ อวมตาน,ี 2549: 2-4) 
 ไดเสนอไววา การเสริมสรางพลังอํานาจเปนขอกําหนดเชิงโครงสรางที่มผีลตอเจตคติพฤติกรรม
ของบุคลากรในองคการ ซึง่ถูกหลอหลอมขึ้นมาจากการที่บุคคลมีตําแหนงสูงข้ึน ทําใหมีอํานาจที่
จะไดรับขอมูลขาวสาร แหลงสนับสนนุ แหลงประโยชนทีส่งผลใหทัศนคติเปล่ียนไป อํานาจ
ดังกลาว จะไดรับมาจาก 2 แหลง คือ  

   1.อํานาจที่เปนทางการ (Formal power) เปนอํานาจทีพ่บในการทาํงานที่มีรูปแบบที่
เห็นไดชัดเจนในองคการ คืองานทีม่ีความยืดหยุน งานทีเ่ปนทีย่อมรับ งานท่ีตัดสินใจดวยความ
รอบคอบ งานที่มีความคิดสรางสรรคและมีการพฒันา มีความสมัพนัธกับกระบวนการรวมมือ
สนับสนนุทั้งภายในและภายนอกองคการ เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ  
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  2.อํานาจที่ไมเปนทางการ (Informal power) เปนอํานาจที่พัฒนามาจากความสัมพันธ
ของบุคลากร ที่มีความสําคัญในองคการ เปนอํานาจที่แตละคนมีอยูในตําแหนงตางๆ ขององคการ
อํานาจทั้งสองสวนนี้จะเปนจุดเร่ิมตนของการเสริมสรางพลังอํานาจที่ประกอบไปดวย  
            การไดรับทรัพยากร ซึ่งหมายถึง ความสามารถในการจัดหาสิ่งที่จําเปนในการสนับสนุน
การปฏิบัติงาน ใหบรรลุเปาหมาย ไดแก ปจจัยภายนอกและปจจัยภายใน ซึ่ง ปจจัยภายนอก 
ประกอบดวย วัสดุอุปกรณ เงินทุน ขอบเขต และเวลา ซึ่งวัสดุอุปกรณ หมายถึง อาคารสถานที่ ที่
ใหความสะดวกเอ้ือตอการปฏิบัติงาน รวมถึง เคร่ืองมือ เคร่ืองใชที่มีประสิทธิภาพ เพื่อสงเสริมให
การปฏิบัติงานบรรลุเปาหมาย เงินทุน หมายถึง งบประมาณที่องคการจัดสรร เพื่อใชในกิจกรรม
ของแตละแผนก และปจจัยภายใน ประกอบดวย คุณลักษณะสวนบุคคล ซึ่งเปนทรัพยากรสวน
บุคคล ไดแก แนวคิดเกี่ยวกับตนเองดานบวก ทักษะการรับรู ความสามารถในการปรับตัว ความ
กลาหาญ อดทน ส่ิงเหลานี้ถือเปนทรัพยากรภายในที่ผูนําควรสนับสนุน สงเสริม ใหเกิดข้ึน  เพื่อให
เกิดการเปลี่ยนแปลงไปสูความสําเร็จไดตามเปาหมาย เปนการเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน และ
ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน เนื่องจากไดรับการตอบสนองความตองการในการปฏิบัติงาน มี
ความผูกพันในงาน และทุมเทใหกับงานอยางเต็มที่เพื่อประโยชนขององคการ และมีความสุขใน
การทํางาน 
               ดานการไดรับการสนับสนุน หมายถึง การที่ผูบริหารสนับสนุนและสงเสริมผูปฏิบัติงาน
ดวยวิธีตางๆเชนการใหการยอมรับและเห็นชอบตามกฎหมาย สงเสริมสัมพันธภาพระหวางบุคคล
และหมูคณะเพื่อใหเกิดความรวมมือในการปฏิบัติงานและเปนการสรางเครือขายในการทํางาน
รวมไปถึงการที่ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรมีพฤติกรรมที่กอใหเกิดการทํางานที่มีประสิทธิภาพ 
ไดแก การสงเสริมสนับสนุนใหผูปฏิบัติงานแสดงความคิดริเร่ิมสรางสรรค  ใหโอกาสตัดสินใจ
แกปญหาการปฏิบัติงาน พัฒนางาน หรือปรับปรุงแนวทางในการปฏิบัติงานใหดีข้ึน การใหขอมูล
ยอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน  การยืดหยุนในการปฏิบัติงาน การยอมรับในความผิดพลาด 
การแสดงความพึงพอใจในการทํางานที่สําเร็จ  การแสดงความหวงใย รับฟง และเขาใจปญหาทุก
ดานของบุคลากร ตลอดจนการแสดงไมตรีจิต ยิ้มแยม และใหความเปนกันเองกับบุคลากร การ
ไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา จะทําใหบุคลากรรูสึกสุขใจ และมีคุณคา มีการรับรูถึงการ
ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน เปนแรงจูงใจใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานแลวยอมมี
ขวัญและกําลังใจ ที่จะปฏิบัติหนาที่อยางเต็มกําลังความสามารถ  มีความกระตือรือรน 
ขยันหมั่นเพียรและยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
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              ดานการไดรับขอมูลขาวสาร ไดแก ขอมูลความรูทางเทคนิค ทักษะความชํานาญในการ
ปฏิบัติงาน และขาวสารการเมือง ขอมูลขาวสารที่ผูบริหารควรแบงปนใหผูปฏิบัติ ควรเปนขอมูลที่
สนับสนุนการตัดสินใจ และวางแผนในการดําเนินการและไดรับขอมูลขาวสาร ทําใหผูปฏิบัติงานรู
การเคลื่อนไหวภายในองคการ ทราบนโยบายและการตัดสินใจขององคการ ขอมูลขาวสารที่ไดควร
มีการสื่อสารแบบสองทาง ขอมูลขาวสารที่ถูกตองและทันตอเหตุการณ จะชวยสนับสนุนการ
ตัดสินใจ ของผูปฏิบัติงานและทําใหเกิดคุณภาพและประสิทธิผลขององคการ ในทางตรงขามถา
ผูปฏิบัติงานไมไดรับขอมูลขาวสารที่ถูกตองเพียงพอ    จะไมทราบวามีอะไรเกิดข้ึนบางในองคการ 
ผูปฏิบัติจะรูสึกผิดหวัง ไมพอใจกับการกระทําของผูบังคับบัญชา สงผลใหเกิดความไมพึงพอใจใน
งานและประสิทธิผลขององคการตํ่าลง 
              การไดรับโอกาส ผูบริหารตองตระหนักถึงการเติบโตและความกาวหนาในตําแหนงหนาที่
และการงาน รวมทั้งโอกาสในการเพิ่มพูนความรู ทักษะ ความสามารถของผูปฏิบัติงานดวย ซึ่งการ
ไดรับโอกาสนี้  แบงเปน 3 ดาน คือ  

1.การไดรับความกาวหนาในหนาที่การงาน (Advancement) การสงเสริมสนับสนุน
ผูปฏิบัติงานในการเล่ือนตําแหนง พิจารณาความดีความชอบ เล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนงอยางยุติธรรม 
ใหโอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงานในระดับที่สูงข้ึน  

2.การไดรับความเพิ่มพูนทักษะความสามารถ (Competence and skill) การใหโอกาส
ผูปฏิบัติงานในการไปอบรม เพิ่มพูนความรูในการประชุมวิชาการ การศึกษาดูงาน หรือลาศึกษา
ตอในระดับที่สูงข้ึน   

3.การไดรับการยกยองชมเชยและการยอมรับ (Reward and recognition) การใหความ 
สําคัญกับผูปฏิบัติที่ปฏิบัติงานดี โดยการกลาวคํายกยองชมเชย ประกาศเกียรติคุณ หรือใหรางวัล 
เพื่อเปนขวัญและกําลังใจ เกิดความภาคภูมิใจและรูสึกตัวเองมีคุณคา 
            ในระยะแรกเขาไดเนนใหเห็นความสําคัญขององคการ หรือระบบวามีสวนสําคัญที่จะชวย
สรางจิตสํานึกและพฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน  ดังนั้น จึงมีการเสนอแนะใหปรับเปล่ียนโครงสราง
การบริหารจัดการ  เนื่องจากปญหาในหนวยงานจะไมสามารถแกไขไดลําพังเพียงใครคนใด 
คนหนึ่ง และตอมาเขาไดเสนอโครงสรางปจจัยที่เปนตัวกําหนดพฤติกรรม ทัศนคติและประสิทธิผล
ของผูปฏิบัติงานวาประกอบดวยอํานาจและโอกาส อํานาจในที่นี้ไดมาจากการไดรับการสนับสนุน    
การไดรับขาวสาร การไดรับทรัพยากร  และความสามารถที่จะปรับเปล่ียนปจจัยตางๆเพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงคขององคการ และสําหรับปจจัยโอกาสไดแก การไดรับความกาวหนา การไดรับเพิ่มพูน
ทักษะและความสามารถ ตลอดจนไดรับรางวัลและการยอมรับ   ทั้งปจจัยภายนอกและปจจัย
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ภายในตางทําใหเกิด ประสิทธิผลของงาน ซึ่งข้ึนอยูกับการคงอยูหรือการลาออกจากงานของ
ลูกจาง และเขายังไดกลาวถึงอํานาจที่เปนทางการและไมเปนทางการวาไดแกอะไรบาง อํานาจที่
เปนทางการไดมาจากลักษณะงาน เชน งานที่มีความชัดเจนสามารถนําไปสูความสําเร็จได งานที่
สามารถยืดหยุนไดตามความเหมาะสมของโอกาส   สวนอํานาจอยางไมเปนทางการ จากการ
ปฏิสัมพันธที่บุคคลมีตอบุคคลทั้งในองคการและนอกองคการ ที่สามารถชวยใหปฏิบัติงานไดบรรลุ
เปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ  ซึ่งอํานาจอยางเปนทางการและไมเปนทางการนี้ ทําใหเขาถึง
โอกาส โครงสรางอํานาจ การสนับสนุนดานขอมูล  และโครงสรางดานสัดสวน  ซึ่งนําไปสูการรับรู
ความสามารถของตนเพิ่มข้ึน (Increased self-efficancy) มีแรงจูงใจสูงข้ึน (High motivation)  
มีความผูกพันในองคการเพิ่มข้ึน (Increased organizational commitment) ความเบ่ือหนายใน
งานลดลง (Lowered burnout level) มีอิสระมากข้ึน(Increased perceived autonomy) มีสวน
รวมในการบริหารมากข้ึน (Increased perception of participative management) และ เพิ่ม
ความพึงพอใจในงาน (Increased job satisfaction)  ผลที่เกิดข้ึนนําไปสูการประสบความสําเร็จ 
(Achievement and success) มีความเชื่อมั่นในการดําเนินงานขององคการ (Respect and 
cooperation in organization) และ ลูกคามีความพึงพอใจในบริการที่ไดรับ (Client satisfaction)     
ดังแสดงในแผนภาพท่ี  10 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภาพที่ 10    แผนภาพโครงสรางอํานาจของ  Kanter  
ที่มา :               Kanter (1993 อางถึงใน  อารียวรรณ อวมตานี, 2549: 21)   
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                   2.2.9 ทฤษฎีของ Kinlaw (1995) เกีย่วกับรูปแบบการจัดกระบวนการเสริมสรางพลัง
อํานาจ (Empowerment Process Management Model) ซึ่ง  Kanter (1955 : 23-35  อางถึงใน 
อติพร ทองหลอ, 2546: 36-38) ประกอบไปดวย 2 สวน คือ ข้ันตอน (Step) และสารสนเทศนําเขา 
(information inputs) ซึ่งมีรายละเอียด  ดังนี ้
                    1.ข้ันตอน (Step) ในรูปแบบของการเสริมสรางพลังอํานาจ จะมีข้ันตอนสําคัญอยู  
6  ข้ันตอน ต้ังแต การวางแผน การเร่ิมตนดําเนินการ และการประเมินผล ซึ่งตองดําเนินการอยาง
ตอเนื่อง ดังนี้ คือ 
                      1.1 กําหนดขอบเขตและการส่ือสาร (Define and communicate) การเร่ิมตนของ
การเสริมสรางพลังอํานาจ    จําเปนที่ตองมีความชัดเจนในความหมายอยางแทจริง    หลังจากนั้น
ตองเผยแพรใหทุกคนในองคการไดรับรู 
                     1.2 กําหนดวัตถุประสงคและกลยุทธ (Set goals and strategies) ในการทํางานทุก
ระดับขององคการ วัตถุประสงคที่แทจริงของการเสริมสรางพลังอํานาจ คือ การปรับปรุงการปฏิบัติ 
งานของทุกคนในองคการ ซึ่งตองมีการกําหนดกลยุทธเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่ต้ังไว 
                     1.3 ฝกอบรม (Train) ใหผูปฏิบัติงานมีบทบาทและการปฏิบัติแบบใหม การฝก 
อบรมเพื่อเสริมสรางพลังอํานาจนั้น เปนการฝกอบรมเทคนิคในการปรับปรุงและสรางสรรคการ
ปฏิบัติงานตามความตองการของผูปฏิบัติงาน 
                     1.4 ปรับปรุงโครงสรางองคการ (Adjust the organization’s structure) เพื่อเพิ่ม
อิสระในการทํางาน ลดความเปนทางการและส่ิงที่ครอบงําการสรางสรรคของการปฏิบัติงาน โดย
พิจารณางานที่ดีใหคงอยูในองคการ แลวตัดงานที่ไมไดสรางคานิยมที่ดีในองคการออกไป รวม 
กลุมงานที่มีอยูใหมีลักษณะเปนธรรมชาติ แลววางรูปแบบเครือขายการบริหารใหเหลือชองวาง
นอยที่สุด 
                     1.5 ปรับปรุงระบบตาง ๆ ขององคการ (Adjust the organization’s systems) โดย
พิจารณาวัตถุประสงคของแตละระบบ ที่ตองมีความชัดเจน ทุกคนรับรูและสามารถที่จะควบคุม 
และจัดการได ประการสําคัญ คือ สอดคลองกับวัตถุประสงคของการเสริมสรางพลังอํานาจ เชน 
ระบบการวางแผน การใหรางวัลและการชมเชย การฝกอบรม เปนตน 
                     1.6 ประเมินผลและปรับปรุง (Evaluate and improve) เปนการประเมินข้ันตอน 
ตางๆ ดังที่กลาวมาโดยวัดจากการรับรูและการเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนของผูปฏิบัติงาน แลวนําผล
การประเมินมาใชเปนแนวทางในการปรับปรุงใหสมบูรณยิ่งข้ึน                  
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                2. ขอมูลสารสนเทศนําเขา (Inputs information) สารสนเทศที่เกี่ยวของกับรูปแบบของ
การเสริมสรางพลังอํานาจ มี 6 ประเภท ไดแก     
                     2.1 ความหมาย/นัยของการเสริมสรางพลังอํานาจ (Meaning of empowerment) 
เปนการสรางศักยภาพใหกับผูปฏิบัติงาน ไดแก ความยึดมั่นผูกพัน ความสามารถและจริยธรรม  
                     2.2 ส่ิงตอบแทน (Payoffs) ที่คาดหวังและเช่ือมั่นวาจะไดรับจากการเสริมสรางพลัง
อํานาจ มี 3 ระดับ คือ ระดับการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานแตละคนนําไปสูระดับ 
ที่สอง คือการเปล่ียนแปลงในแตละองคประกอบขององคการ เชน บรรยากาศการทํางาน กระบวน 
การทํางาน  คุณภาพงาน เปนตน  และระดับที่สามคือ  องคการมีการเปล่ียนแปลงอยางตอเนื่อง 
                     2.3 กลุมเปาหมายการเสริมสรางพลังอํานาจ (Targets for empowerment) มุงเนน
ที่ผูปฏิบัติงานแตละคนแตละทีมงาน โดยเสริมสรางศักยภาพการทํางานใหเกิดการเรียนรู มีการ
แลกเปล่ียนขอมูลสารสนเทศ ขยายแนวคิด แกปญหา ปรับปรุง และสามารถในการจัดการงานใน
หนาที่  
                     2.4 กลยทุธการเสริมสรางพลังอํานาจ (Strategies for empowerment) มีการ 
พัฒนาการทาํงานเปนทีม และสงเสริมใหเกิดการเรียนรูทุกระดับทัง้ในระดับปฏิบัติการ คือการให
ขอมูลยอนกลับในการทํางานกับผูปฏิบัติงาน การสรางความสัมพนัธระหวางบุคคล ทีมงาน และ
องคการ                                                                              
                     2.5 การควบคุมการเสริมสรางพลังอํานาจ (Controls for empowerment) แตกตาง
จากการควบคุมแบบด้ังเดิม เนนการควบคุมเพื่อใหเกิดการพัฒนา 
                   2.6 บทบาทและการปฏิบัติหนาที่  (Roles and functions) หมายถงึ การเปล่ียน 
แปลงบทบาท และหนาที่ของผูปฏิบัติงานจากแบบเกาไปสูแบบใหม ที่มีความชัดเจนและมี
มาตรฐานสูงข้ึน ดังแสดงในแผนภาพที่ 11  
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 แผนภาพที่  11   รูปแบบของการจัดการกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจของ Kinlaw 
 ที่มา : Kinlaw,D.C. The practice of empowerment, Hamphire: Gower  
             Publishing,1995: 24        
 

2.2.10 ทฤษฎีของ Blanchard Carlos and Randolph (1998 อางถงึใน วรรณพร ไกรเลิศ
, 2544: 35-40) โดยไดเสนอรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจไวในหนังสือช่ือ The 3 Keys to 
Empowerment เกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจแบบองคการกระจายอํานาจ ซึง่แปลและเรียบ
เรียงเปนภาษาไทย ชื่อวา “องคกรกระจายอํานาจ” มีแนวคิดสําคัญอยู 2 สวนคือ สวนแรก การ
เสริมสรางพลังอํานาจหรือการกระจายอํานาจในรูปแบบนี้องคการนัน้จะมีระยะการเปล่ียนแปลง
อยู 3 ระยะ คือ 1) การปฐมนิเทศและเร่ิมตนการเดินทาง 2) การเปล่ียนแปลง และความรูสึกทอแท
ใจ และ 3) การยอมรับและปรับแกการกระจายอํานาจ สวนที่ 2 คือ กญุแจ 3 ดอกทีเ่ปดไปสูการ
เปล่ียนแปลงไดในแตละข้ันตอน  ดอกที่ 1 คือ ขอมูลขาวสาร ดอกที่ 2 คือ ความรับผิดชอบและ
อิสรภาพ และดอกที่ 3 คือ ทมีงาน ซึง่กุญแจทั้ง 3 ดอกนีจ้ะปรับใชไปตามระยะการเปล่ียนแปลงใน
องคการซึง่สรุปได  ดังแสดงในแผนภาพท่ี 12 

 
 

 

CONTINUOUS 
IMPROVEMENT
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แผนภาพที่ 12     รูปแบบองคกรกระจายอํานาจชอง Blanchard Carlos and Randolph 
ที่มา:                   Blanchard Carlos and Randolph (1998 อางถงึใน วรรณพร ไกรเลิศ 

         , 2544: 35-40) 
 
 
2.3 ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับการเสรมิสรางพลังอํานาจ   
                   
              ปจจัยที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจไดแก ปจจัยที่มีอิทธิพลตอกระบวนการ
การเสริมสรางพลังอํานาจ ปจจัยที่มีผลกระทบตอการเสริมสรางพลังอํานาจหรือองคประกอบ แนว
ปฏิบัติเงื่อนไขและส่ิงที่ตองพิจารณาในการเสริมสรางพลังอํานาจ คําเหลานี้ลวนหมายถึงปจจัยที่
เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจดวยกันทั้งส้ิน  ซึ่งผูรูไดนําเสนอไว เชน        
               Kanter (1981 อางถึงใน สุมาลี ขุนจันดี, 2541: 22-23) อธิบายเร่ืองนี้โดยไดเนนไปท่ี
ระบบการปฏิบัติงานในองคการ โดยกลาววาการเสริมสรางพลังอํานาจที่จะเกิดผลดีตามตองการ
นั้น ปจจัยสําคัญคือตองมีความเกี่ยวเนื่องกันของระบบการปฏิบัติงานตาง ๆ ในองคการ ตอไปนี้ 

กุญแจดอกท่ี 2 
ความรับผิดชอบและอิสรภาพ 
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               1.พลังอํานาจสามารถสะสมเพิ่มพูนไดเมื่อบุคคลไดมีโอกาสปฏิบัติงานที่มีลักษณะ ดังนี้ 
                  1.1 งานที่ตองใชความรูความสามารถ (Discretion) ไดแก งานที่ไมไดทําซํ้าซาก งานที่
มีความยืดหยุนปรับไดตามความเหมาะสม และงานที่ใชความคิดสรางสรรค เปนตน 
                  1.2 งานที่ไดรับการยอมรับ (Recognition) ไดแก งานที่สามารถมองเห็นเปนรูปธรรม
ชัดเจน และเปนงานที่มีความสําคัญตอหนวยงาน            
                  1.3 งานที่กอใหเกิดประโยชน/มีความสําคัญตอหนวยงาน (Relevance) ไดแก งานที่
เปนศูนยกลางหรือเกี่ยวของกับปญหาของหนวยงาน 
               2.พลังอํานาจจะเกิดข้ึนเมื่อมีปฏิสัมพันธใกลชิดกับบุคคลตาง ๆ เชน 
                  2.1 ผูที่ใหการชวยเหลือสนับสนุน(Sponsor) ไดแก ผูบังคับบัญชาที่คอยใหการ
สนับสนุนอยูเบื้องหลัง ใหการปรึกษาเม่ือมีปญหา 
                  2.2 ผูรวมงานทกุคน (Peer Networks) ไดแก การมีสัมพนัธภาพที่ดีตอกัน มีความคุน 
เคยกับผูรวมงานที่คอยใหการชวยเหลือ ใหขอมูลขาวสารที่เปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน             
                  2.3ผูใตบังคับบัญชา (Subordinates) ไดแก ผูใตบังคับบัญชาที่คอยชวยเหลือแบงเบา
ภาระในการปฏิบัติงาน 
               สวน Gibson (1991: 354-355) กลาววา การที่บุคคลจะสามารถเขาสูกระบวนการเสริม 
สรางพลังอํานาจไดมากนอยเพียงใด ข้ึนกบัปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ
ของบุคคลนั้น ซึ่งประกอบดวยปจจัยภายในบุคคลและปจจัยภายนอกบุคคล ซึ่งปจจัยทีท่ําให
บุคคลเกิดกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ คือ ความคับของใจ ความรูสึกขัดแยง การมีปญหา
อุปสรรค การมีความคาดหวัง การขาดภาวะสมดุล ซึง่จะสงผลใหบุคคลพยายามทีจ่ะกระทาํ
พฤติกรรมตางๆ เพื่อแกไขปญหาที่เกิดข้ึน ประกอบกับการมีความมุงมัน่ทุมเท ความผูกพนั และ
ความรัก โดยพบวาความรูสึกดังกลาวเปนส่ิงผลักดันใหบุคคลเกิดพลัง มกีําลังใจ สามารถกระทาํ
ทุกวถิีทางในการแกไขปญหาอุปสรรค เพือ่ใหไดมาซึ่งส่ิงที่ดีที่สุด ดังนัน้ปจจัยในการเสริมสรางพลัง
อํานาจจึงเกี่ยวกับบุคคลนัน้ ๆ โดยตรง  ปจจัยภายในบคุคล ไดแก 
                       1.ความเชื่อ (Beliefs) ความเชื่อจะมีอิทธิพลอยางมากในการชวยใหบุคคลสามารถ
จัดการกับปญหาอุปสรรคและความยากลําบากที่เกิดข้ึน การมีความเช่ือที่ดีจะสงผลใหบุคคลมี
ความหวัง มองเหตุการณที่เกิดข้ึนในแงดี คิดในส่ิงที่ดี รวมทั้งมั่นใจวาตนมีความสามารถและมี
คุณภาพ  
                       2.คานิยม (Values) คานิยมของบุคคลจะเปนปจจัยที่สําคัญ ทั้งคานิยมที่เกี่ยวกับ
องคการบุคคล และในดานบทบาทของตนเอง 
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                       3.ประสบการณ (Experience) ประสบการณที่ผานมาของบุคคล ทั้งประสบการณ
จริงในการปฏิบัติงานในสถานการณตาง ๆ และที่บุคคลไดรับจากการศึกษาขอมูล ความรูจาก
แหลงตาง ๆ จะชวยใหมีแนวทางในการจัดการควบคุมสถานการณ และการดําเนินงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 
                      4.เปาหมายของตนเอง (Determination) การมีเปาหมายในชีวิตจะชวยผลักดันให
บุคคลมีพลังที่จะกระทําพฤติกรรมตาง ๆ เพื่อไปสูเปาหมายท่ีวางไว โดยจะพยายามทําทุกอยาง
เพื่อส่ิงที่ดีที่สุดแมวาจะมีอุปสรรคสงผลตอการปฏิบัติงานใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

 สวนปจจัยภายนอกบุคคล ไดแก การสนับสนุนทางสังคม (Social support) ที่บุคคลไดรับ
จากทุกฝายที่เกี่ยวของ ที่มีสวนสนับสนุน ประคับประคองใหความรู คําแนะนํา กําลังใจและความ
มั่นใจซึ่งทําใหบุคคลสามารถยืนหยัดในการปฏิบัติงานไดตอไป 

 สําหรับ  Hokanson (1992: 56-60) กลาวไววา การเสริมสรางพลังอํานาจจะประสบ
ความสําเร็จไดนั้น ปจจัยหรือองคประกอบสําคัญไดแก บรรยากาศการดูแลเอาใจใสซึ่งกนัและกนั  
มีความไววางใจกัน ซึง่จะพฒันาความซ่ือสัตย เปดเผย จริงใจ และควรมีทักษะทางสังคมที่เอ้ือตอ
การทาํงาน ไดแก ความสามารถในการติดตอส่ือสาร การแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัผูอ่ืน มีความ
นอบนอมยอมรับและใหเกียรติผูอ่ืน นอกจากนีย้ังตองเนนความรวมมอื โดยตัวผูรับการเสริมสราง
พลังอํานาจกค็วรจะรับรู มีวตัถุประสงครวมกัน มีความพรอม และเขาไปมีสวนรวม ดวยเงื่อนไข
หรือปจจัยที่มผีลตอกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจในองคการ 4 ประการ ดังนี ้
                    1.ความต้ังใจของผูบริหาร ที่จะนําเอาแนวคิดเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจมา
ใชในการบริหารองคการเพื่อใหองคการมีพลังอํานาจ ซึ่งหากผูบริหารขาดความต้ังใจ การเสริม 
สรางพลังอํานาจจะไมสามารถเกิดข้ึนได และสาเหตุที่ทําใหผูบริหารขาดความต้ังใจเกิดไดจาก 
                     1.1 ผูบริหารไมเขาใจแนวคิดในการเสริมสรางพลังอํานาจ ทําใหไมสามารถมองเห็น
ผลดีที่จะเกิดข้ึนได 
                     1.2 กลัววาตนเองจะสูญเสียอํานาจ เนื่องจากผูบริหารคิดวาการเสริมสรางพลัง
อํานาจ เปนการแบงปนอํานาจในการดูแลควบคุมที่ผูบริหารมี จึงไมอยากสูญเสียอํานาจไป 
                     1.3 กลัววาตนเองจะกลายเปนสวนเกินที่ไมจําเปนขององคการ เพราะคิดวาหนาที่
ในการบริหาร คือ การควบคุมและบังคับบัญชา และหากไมมีอํานาจในการควบคุมแลว จะทําให
ตนเองไมมีงานทํากลายเปนสวนเกินขององคการ 
                2.การมีสวนรวมของทุกคนในองคการ เปนการมีสวนรวมในการวางแผนและตัดสินใจ
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานในองคการ 



84 

                3.การมีสวนรวมของผูรับบริการและผูใหบริการ ซึ่งเปนบุคคลสําคัญที่ทําใหเกิดการ
ปรับปรุงคุณภาพงาน โดยผูรับบริการจะเปนผูใหขอมูลยอนกลับที่แสดงถึงผลการปฏิบัติงานของผู
ใหบริการไดดีที่สุด และผูใหบริการจะนําขอมูลที่ไดเหลานี้มาปรับปรุงคุณภาพบริการ เพื่อใหเกิด
ความพึงพอใจ 
               4.มีการส่ือสารกันอยางทั่วถึงและเปดเผย การส่ือสารอยางทั่วถึงและเปดเผย จะทําให
บุคลากรในองคการไดรับทราบขอมูลที่ถูกตอง รับทราบแนวทางและทราบทิศทางการปฏิบัติงานที่
ทําใหผลการปฏิบัติงานนั้นบรรลุเปาหมายขององคการ 
                ซึง่ Chally (1993 : 117-120) ไดกลาวถึงองคประกอบที่มีผลตอการเสริมสรางพลัง
อํานาจ คือ 
               1.การมีแนวคิดเกี่ยวกับตนเองในเชิงบวก นับวาเปนส่ิงสําคัญสําหรับความสําเร็จในการ
กระทําภารกิจใดๆ โดยจะตองเช่ือวาตนเองมีความสามารถและมีคุณคา 
               2.การมีความคิดสรางสรรค คือ การมีความเขาใจในแนวคิดที่ผสมผสานความรูจากการ
เรียนรูเพื่อสรางสรรคความคิดใหมๆ 
               3.การมีทรัพยากรหรือแหลงประโยชน คือ การมีส่ิงจําเปนในการจะเอ้ืออํานวยใหการ
ทํางานบรรลุเปาหมาย 
               4.การมีขอมูลขาวสาร หมายถึง ความเปนผูรอบรูและสนใจในขาวสารตางๆ 
              ทั้งนี ้Stewart (1994: 34-43) กลาวถงึองคประกอบของการเสริมสรางพลังอํานาจแก
บุคคลไว ดังนี ้
               1.การเสริมสรางพลังอํานาจในงานในตนเอง (Personal empowerment) จะตองเร่ิม
สรางใหมีความพึงพอใจในสภาพการทํางานที่เปนอยู โดยปราศจากความกลัวสรางความมั่นใจใน
ตนเอง และสรางความหวังตอการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตองการ 
               2.ตองศึกษาวัฒนธรรมของอํานาจ (Power culture) จะตองมีความเขาใจวาอํานาจภาย 
ในองคการนัน้อยูที่ไหน โดยทั่วไปแลวอํานาจในองคการแบงเปน 3 ลักษณะคือ บทบาท งานและ
บุคคล  
               3.การสรางบรรยากาศที่เอ้ือตอการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ คือ 
                  3.1 ความไววางใจ (Trust) ซึ่งกันและกัน ใหการดูแลเอาใจใส เม่ือเกิดความผิดพลาด
เกิดข้ึนก็จะไดรับความเห็นใจและเขาใจ พรอมที่จะชวยกันแกไขความผิดพลาดนั้น 
                  3.2 การส่ือสารอยางเปดเผย  (Openness) การส่ือสารอยางเปดเผย  จะทําให
ผูปฏิบัติงานกลาที่จะมาขอความชวยเหลือและยอมรับคําแนะนําจากผูบริหารได 
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               4.การบริหารการจัดการ ซึ่งจะใชทักษะที่เหมาะสม ทักษะที่สําคัญตอการเสริมสรางพลัง
อํานาจ คือ 
                  4.1 ทักษะการเสริมสราง (Enabling) เปนการเสริมสรางทั้งความรู ทักษะความเช่ือมั่น 
การจัดเตรียมทรัพยากร เวลาและโอกาส 
                  4.2 ทักษะการเอ้ืออํานวย (Facilitating) ผูบริหารจะตองจัดเตรียมส่ิงอํานวยความ
สะดวกตางๆใหการทํางานสามารถปฏิบัติไดอยางราบร่ืนและบรรลุเปาหมาย 
                  4.3 ทักษะการใหคําปรึกษา (Counseling) ใหคําปรึกษาหารือหรือคําแนะนําในการ
แกไขปญหาใหสําเร็จ 
                  4.4 ทักษะการปฏิบัติงานรวมกัน (Collaborating) พลังอํานาจจะเกิดไดตอเมื่อมีการ
ประสานรวมมือกันทํางาน 
                  4.5 ทักษะการเปนผูสอน (Mentoring) ผูบริหารตองมีการสอนงานหรือใหคําแนะนํา
งาน 
                  4.6 ทักษะการสนับสนุน (Supporting) ผูบริหารตองใหการสนับสนุนชวยเหลือกัน 
สรางความมั่นใจใหผูปฏิบัติงาน 
              Kinlaw (1995: 15-23) อธิบายถึง เงื่อนไขที่สงผลกระทบตอการเสริมสรางพลังอํานาจสู
ความสําเร็จ ไวดังนี้ 
   1.ความมุงมั่นต้ังใจของผูบริหาร (Management commitment) ที่จะนําเอาแนวคิด
เกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจมาใชในการบริหารองคการเพื่อใหองคการมีการพัฒนา องคการ
ใดก็ตามหากผูบริหารขาดความมุงม่ันต้ังใจ การเสริมสรางพลังอํานาจจะไมสามารถเกิดข้ึนได 
สาเหตุที่ทําใหผูบริหารขาดความมุงมั่นต้ังใจเกิดไดจาก 
     1.1 ผูบริหารไมเขาใจแนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจ (Lack of clarity) การไมเขาใจ
หรือเขาใจแบบคลุมเครือ ทําใหไมสามารถมองเห็นผลดีที่เกิดจากการเสริมสรางพลังอํานาจได 
     1.2 กลัววาตนเองจะสูญเสียพลังอํานาจ (Fear of Losing power) เนื่องจากผูบริหาร
คิดวาการเสริมสรางพลังอํานาจ เปนการแบงปนอํานาจในการดูแลควบคุมที่ผูบริหารมี (shared 
control) ซึ่งอํานาจในการควบคุมเชนนี้ ตนเองตองทํางานอยางหนักเพื่อที่จะใหไดมาจึงไมอยาก
สูญเสียไป 
     1.3 กลัววาตนเองจะกลายเปนสวนเกินที่ไมมีความจําเปนขององคการ (Fear of Being 
made redundant) หากผูบริหารคิดวาการทําหนาที่ในการบริหารคือการควบคุม บังคับบัญชา
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ผูใตบังคับบัญชา หากไมมีอํานาจในการควบคุมแลว จะทําใหตนเองไมมีงานทํา กลายเปน
สวนเกินขององคการ 
 2.การมีสวนรวมของบุคลากรทุกคนในองคการ (Involvement of the workforce) เปนการ
มีสวนรวมในการวางแผนและตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในองคการ 
 3.การมีสวนรวมของผูรับบริการและผูใหบริการ (Involvement of customers and 
suppliers) ทั้งผูรับบริการและผูใหบริการเปนบุคลากรสําคัญที่ทําใหเกิดการปรับปรุงคุณภาพงาน
โดยผูรับบริการจะเปนผูใหขอมูลยอนกลับการปฏิบัติงานของผูใหบริการ  
 4.การสื่อสารกันอยางทั่วถึงและเปดเผย จะทําใหบุคลากรในองคการไดรับทราบขอมูลที่
ถูกตอง รับทราบแนวทางและทราบทิศทางการปฏิบัติงานที่ทําใหผลการปฏิบัติงานนั้นบรรลุ
เปาหมายขององคการ 
             ซึ่ง Luthans (2005: 41-43) ไดเสนอแนวปฏิบัติ ที่ชวยเสริมสรางพลังอํานาจการทาํงาน
ของบุคลากร ไวดังนี ้
 1.ใหบุคลากรมีสวนรวมตัดสินใจในการบริหารองคการ ซึ่งเปนยุทธศาสตรสําคัญของการ
เสริมสรางพลังอํานาจการทาํงาน เปนการใหความสําคัญ ยอมรับความคิดเห็น สรางความรูสึกเปน
เจาของและทําใหกระตือรือรนเต็มใจปฏิบัติงาน 
 2.ใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีที่ชวยใหเกิดการสรางงานหรือส่ิงใหมที่เปนคุณประโยชนตอ
องคการและการทํางาน โดยเฉพาะอยางยิ่งในการใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีที่เกิดจากความคิด
ของการพัฒนาบุคลากรในองคการ 
 3.ใหบุคลากรไดรับและเขาถึงขอมูลขาวสาร ที่จะนําไปใชใหเกิดประโยชนในการทํางาน
เพราะขอมูลขาวสารเปนรากฐานการสรางพลังอํานาจทั้งทางความคิด การปฏิบัติ การตัดสินใจ 
และการเปล่ียนแปลงพัฒนางาน 
 4.สรางความพรอมที่จะรับการตรวจสอบ เพราะแมบุคลากรที่มีพลังอํานาจจะเชื่อมั่นใน
การตัดสินใจในการกระทําของตนวาเปนไปเพื่อประโยชนสูงสุดขององคการ ก็ควรที่จะมีความ
พรอมที่จะอธิบายใหเหตุผลในส่ิงที่กระทําในส่ิงที่เกิดข้ึน การตรวจสอบเพื่อใหเกิดความมั่นใจใน
ความเพียรพยายามทํางานดีที่สุดเพื่อใหบรรลุเปาหมาย กระตุนสํานึกรับผิดชอบของบุคลากร 
ทุกคน ใหแนวทางการปฏิบัติงาน เสริมสรางความไววางใจในกันและกันและนําไปสูการปรับปรุง
พัฒนาระบบความสัมพันธของการทํางานที่องคการดําเนินการ 
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             และ ศิริพร  ตันติพนูวนิัย (2538: 30-34) กลาววา ปจจัยที่จะสนับสนนุใหการเสริมสราง
พลังอํานาจมสีวนชวยใหบคุลากรเติบโต จนสามารถจดัการกับงานของตนเองไดอยางอิสระนัน้
ตองประกอบดวยผูบริหารและโครงสรางองคการ ดังนี ้
             1.ผูบริหารตองมีความรูสึกมั่นคงในชีวิตของตนเองเสียกอน โดยตองคิดเสมอวาการ
เสริมสรางพลังอํานาจไปใหบุคคลอ่ืนนั้นมิไดทําใหอํานาจของตนลดนอยหรือสูญเสีย แตกลับชวย
ใหตนมีพลังอํานาจในการบริหารจัดการในวงกวางมากข้ึน เพราะจะไดบุคลากรที่เกง คิดเปน  
ทําเปนมารวมงาน ไดแนวคิดและรูปแบบที่หลากหลาย  ซึ่งชวยใหงานบรรลุเปาหมายและมี
ประสิทธิผลสูงสุด 
  2.โครงสรางขององคการ ตองเอ้ืออํานวยตอการเสริมสรางพลังอํานาจใหบุคคลอ่ืนได
พัฒนาตนเองและมีอํานาจจัดการกับงานของตนได ซึ่งโครงสรางควรมีลักษณะ 
     2.1 โครงสรางการบริหารเปลี่ยนจากสายการบังคับบัญชาที่ซับซอนจากบนลงลางมา
เปนความสัมพันธราบเรียบเชิงแนวนอนเปนหลัก 
     2.2 เปล่ียนจากการสั่งงานมาเปนการใหผูปฏิบัติงานจัดการกับตนเองแทน 
     2.3 ความผิดพลาดในงานใหถือเปนกระบวนการเรียนรูและการพัฒนาตนเอง จะไม
ลงโทษ แตจะใชการชี้แนะแนวทางที่ถูกตองแทน ตลอดจนมีการฝกอบรมทั้งภายในและภายนอก
สถานที่ 
                2.4 สรางบรรยากาศการทํางานใหเอ้ือตอการปฏิบัติงาน โดยผูปฏิบัติงานสามารถ
ทํางานอยางมีความสุข มีคุณคา และรวมกันแกปญหา               
            จากการศึกษาที่ผูรูไดกลาวไว  ผูวิจัยสามารถสรุปปจจัยที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลัง
อํานาจประกอบไปดวยส่ิงตอไปนี้ 
            1.ทักษะการบริหาร ทักษะที่มีความสําคัญตอการเสริมสรางพลังอํานาจ ไดแก 
         1.1 ทักษะการเปนสมาชิกในทีม หมายถึง ทักษะการฟง การมีสวนรวม การตอบสนอง  
การยกยองเห็นคุณคา 
          1.2 ทักษะการเปนผูนําทีม หมายถึง ทักษะการเปนผูริเร่ิม การเปนแบบอยางที่ดี  
การเปนผูสอนหรือผูแนะนํา 
      1.3 ทักษะการประชุมปรึกษา หมายถึง การใชรูปแบบการประชุม ใชการสื่อสารที่ดี ใช
เหตุผลประกอบ แกปญหา 
            2.บรรยากาศที่เอ้ือตอการเสริมสรางพลังอํานาจ ไดแก 
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               2.1 การสื่อสารในองคการ ควรมีการสื่อสาร ขอมูลขาวสารขององคการ ดวยการสื่อสาร
ที่เปดเผย และมีการใหขอมูลยอนกลับ 
               2.2 การมีสวนรวมตัดสินใจของบุคลากรทุกระดับในองคการ เพื่อนําไปสูการปฏิบัติงาน
ที่มีประสิทธิภาพ 
               2.3 การมีความคิดสรางสรรค ความต้ังใจของผูบริหาร ที่จะใชการเสริมสรางพลังอํานาจ
ในการบริหารองคการ            
            3.การมีทรัพยากรเพื่อใหการดําเนินงานขององคการบรรลุตามเปาหมายที่ไดกําหนดไว 
 
2.4 ระดับของการเสริมสรางพลังอํานาจ  
              

ระดับของการเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment) มีความซับซอนหลากหลายจึงตอง
พิจารณาถึงความสําคัญของระดับของการเสริมสรางพลังอํานาจ ซึ่งมีผูรูไดจัดแบงระดับของการ
เสริมสรางพลังอํานาจไวดังตอไปนี้ 
  Bowen and Lawer (1992: 513) ไดจําแนกการเสริมสรางพลังอํานาจออกเปน 3 ระดับ
ดวยกัน คือ 
            1.การมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น ผูปฏิบัติงานมีโอกาสแสดงความคิดเห็นอยาง
เปนทางการ แตไมมีการเปลี่ยนแปลงใดๆเกิดข้ึน ผูบริหารยังคงมีอํานาจส่ังการเชนเดิม 
             2.การมีสวนรวมในการทํางาน เปนการเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการทํางาน
มีอิสระในการทํางาน ผูปฏิบัติงานสามารถใชทักษะที่ตนเองมีอยูในการปฏิบัติงาน ไดรับขอมูล
ยอนกลับมากกวาผูปฏิบัติงานที่อยูในการควบคุม แตไมสามารถตัดสินใจในระดับสูงข้ึนไป 
เกี่ยวกับโครงสราง องคการ อํานาจ และการใหรางวัลผลตอบแทน ยังคงอยูในความรับผิดชอบของ
ผูบริหารอาวุโส 
             3.การมีสวนรวมในระดับสูง องคการยินยอมใหผูปฏิบัติงานระดับลางเขามาเปนสวนหนึ่ง
ขององคการ ไดรับการยอมรับจากทุกคนในองคการ ไดรับขอมูลขาวสารเทาเทียมกัน มีโอกาสได
พัฒนาทักษะการทํางานเปนทีม ทักษะในการแกปญหา และทักษะการปฏิบัติงาน ตลอดจนการมี
สวนรวมในการตัดสินใจในหนวยงาน การมีสวนรวมในระดับนี้กอใหเกิดประโยชนรวมกัน และ
ผูปฏิบัติงานทุกคนตางรูสึกเปนเจาของรวมกัน 

สําหรับ Isarel and others (1994 : 163) ไดแบงระดับการเสริมสรางพลังอํานาจออกเพื่อ
สะดวกในการดําเนนิการ เปน  3 ดานดวยกัน ดังนี ้
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 1.การเสริมสรางพลังอํานาจในบุคคล (Individual หรือ Psychological Empowerment) 
เปนความสามารถของบุคคลในการตัดสินใจ และควบคุมตนเอง/การดําเนินชีวิตของตนเอง เปน
การพัฒนาอัตมโนทัศนของตนเองหรือความสามารถของบุคคล และการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
 2.การเสริมสรางพลังอํานาจในองคการ (Organizational Empowerment) เปนการ
พิจารณาแบบประชาธิปไตย โดยสมาชิกทุกคนมีการแบงปนขอมูลขาวสารและอํานาจ ตัดสินใจ
รวมกัน และการกําหนดรูปแบบ การนําไปปฏิบัติ และการควบคุม เพื่อมุงสูเปาหมายรวมกัน 
            3.การเสริมสรางพลังอํานาจในชุมชน (Community Empowerment) เปนการใชทักษะ
และแหลงประโยชนรวมกันเพื่อสนองความตองการของชุมชน โดยการสนับสนุนสงเสริมกันและกัน 
ควบคุมคุณภาพชีวิตในชุมชนของตน 
  สวน  Witherspoon (1997: 140) กลาววาการเสริมสรางพลังอํานาจ มี 3 ระดับ ในแตละ
ระดับมีจุดเนนตางกัน คือ 

1.ระดับความคิดของบุคคล เนนใหบุคคลเช่ือมั่นวาตนสามารถสรางสรรคงาน สามารถ
สรางการเปลี่ยนแปลงทําใหเกิดส่ิงใหมได หรือสรางแรงจูงใจเพื่อใหเกิดพลังอํานาจ 

2.ระดับความสัมพันธระหวางบุคคล เนนการบริหารจัดการตนเองของบุคคล ทีมงานและ
ความสัมพันธระหวางกลุมงานตางๆ ในองคการ เพื่อเสริมสรางพลังอํานาจ 

3.ระดับโครงสรางองคการ เนนการจัดระบบโครงสรางการทํางาน การกําหนดระเบียบแนว
ปฏิบัติและจัดสภาวะแวดลอม เพื่อเสริมสรางพลังอํานาจ 
            และประวิต เอราวรรณ (2548: 47-49) ไดจัดแบงระดับของการเสริมสรางพลังอํานาจ เปน    
3 ระดับดวยเชนกันคือ                   
            1.ระดับบุคคล ในระยะแรกของการเกิดองคการ การทํางานนั้นองคการตองการเพียง
แรงงานแรงกายของผูปฏิบัติงานเทานั้น  โดยผูปฏิบัติมีหนาที่เพียงทํางานตามคําส่ังใหเสร็จ
สมบูรณ และไมตองมีคําถามวาทําไมตองทํา แตในปจจุบันองคการตองการผูปฏิบัติงานที่สามารถ
ตัดสินใจ เปนนักแกปญหาที่ดี มีความคิดสรางสรรค และรับผิดชอบในงาน ดังนั้นจึงตองมีการ
เสริมสรางพลังอํานาจในระดับบุคคล เพื่อใหบุคลากรมีลักษณะดังกลาว ใหทุกคนมีความรูสึก
ตองการทํางานใหดีที่สุด “เพื่อองคการ” ไมใชทํางานเพราะหนาที่หรือคําส่ังเทานั้น 
            2.ระดับทีมงาน ทีมงานคือ การมีปฏิสัมพันธของผูปฏิบัติงานแตละคนที่รวมกันทํางานซ่ึงมี
ความสําคัญตอทีมงาน  ตอความสําเร็จของงาน ทีมงานที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจนั้น  
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ทุกคนตองมีความรูสึกเปนเจาของและรับผิดชอบรวมกันในผลงานที่เกิดข้ึน มีการปรับปรุงและ
พัฒนาการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง มีผลสัมฤทธิ์ในงานเพิ่มสูงข้ึน รวมทั้งตองมีการติดตอส่ือสาร
และประสานงานแลกเปล่ียนขอมูลขาวสารในการทํางานทั้งภายในกลุมและระหวางกลุมอีกดวย 
            3.ระดับองคการ การแบงองคการตามระบบบริหารมี 2 ลักษณะ คือ แบบปรามิด 
(Pyramid) และแบบวงกลม (Circle) ดังแสดงในแผนภาพท่ี 13 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภาพที่  13   ระบบการบริหารองคการ 
ที่มา  :             Scott,  c.d.,  and  jaffe, D.C. Empowerment;Building  a  committed   

      workplace. California:  Kogan, 1991:22. 
  

การบริหารงานแบบปรามิดนั้น  ลักษณะองคการมีการตัดสินใจ กําหนดเปาหมาย  
นโยบาย  กระทําจากบนลงลาง ทุกคนทํางานตามที่ไดรับมอบหมาย องคการปรับเปล่ียนไดชา  
ความยืดหยุนนอย  การสงขอมูลยอนกลับและติดตอส่ือสารทําไดลําบาก องคการที่มีลักษณะ
ดังกลาว  คือองคการราชการ สวนการบริหารงานแบบวงจรนั้นมีลักษณะตรงกันขาม  เปาหมาย
สําคัญขององคการอยูที่ผูรับบริการ ซึ่งผูปฏิบัติงานในองคการคือกุญแจสําคัญที่จะนําองคการไปสู
ความสําเร็จ องคการในลักษณะนี้ สวนใหญเปนองคการของภาคเอกชน แตในปจจุบันทุกองคการ
พยายามที่จะปรับปรุง พัฒนาระบบการบริหารงานองคการไปเปนแบบวงจร ซึ่งถือไดวาเปนกาว
แรกของการที่จะนําไปสูการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับองคการ และการปรับโครงสรางหรือการ
ดําเนินการทุกอยางขององคการ ตองมีจุดเนนที่จะมุงไปสูการเสริมสรางพลังอํานาจ นั่นคือการทํา
ใหผูปฏิบัติงานมีความคาดหวังในความสําเร็จในงานที่ทํา ไดทํางานตามความตองการไมใชจาก
การบีบบังคับหรือเพราะผลตอบแทน แตทํางานดวยความเต็มใจและตองการความสําเร็จ 
   

   แบบวงกลมแบบปรามิด 

 C 
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2.5 กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ 
              
             กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจยังจัดแบงเปนระดับ   คือ  กระบวนการเสริมสรางพลัง
อํานาจของบุคคลและกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจระดับองคการดังนี้ 
              
             2.5.1 กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจของบุคคล 
              
             กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจของบุคคลตามแนวทางของ Kouzes and Porner    
(1987: 252-257) ประกอบดวย 
             1.การเรียนรูบุคลากรเปนการรูเขารูเรา เพื่อประโยชนในการบริหารจัดการการทํางาน 
             2.การพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ทักษะ มีมนุษยสัมพันธ มีความยืดหยุนในการทํางาน
ใหทันตอการเปล่ียนแปลง 
             3.การใหบุคลากรไดใชพลังอํานาจ ทรัพยากร ขอมูลขาวสารที่มี สนับสนุนชวยเหลือ
ใหบริการใหเกิดงานที่เปนประโยชนแกผูอ่ืน 
             4.การใหบุคลากรมีอํานาจหนาที่  มีอิสระ มีแบบแผน ทิศทางในการทํางานของตนเอง 
             5.การสรางเครือขายความสัมพันธภายในองคการ และระหวางองคการเพื่อแลกเปล่ียน
ขอมูลขาวสาร เพราะขอมูลขาวสาร คือ ส่ิงที่ชวยเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของบุคลากร 
             6.การใหบุคลากรแสดงผลงานความสามารถและความเปนแบบอยางที่ดี                                
             สําหรับ Hawks (1992 อางถงึใน สมชาย บุญศิริเภสัช, 2544: 42) ไดกลาววา การเสริม 
สรางพลังอํานาจนัน้เปนกระบวนการทีเ่กิดข้ึนระหวางบุคคล 2 คน ข้ึนไป ซึ่งประกอบดวยบุคคลที่
เปนผูสรางพลังอํานาจ (Empowers) และผูที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowered) เปน
การประยุกตใชหลักปรัชญา หลักการเรียนรู หลักการสอนเขาดวยกนั ประกอบดวยวิธีการตาง ๆ  
6 ข้ันตอน คือ  
             1.การใหความรูหรือการศึกษา (Education) เปนการแบงปนขอมูลขาวสารและชวยเหลือ
ผูอ่ืนในการเรียนรู การใชขอมูล และคิดสรางสรรคขอมูลใหม ๆ 
             2.การเปนผูชักนํา (Leading) เปนการชักนําผูอ่ืนใหตัดสินใจ 
             3.การเปนที่ปรึกษา (Mentoring) เปนการใหคําแนะนํา 
             4.การเปนผูชวยสนับสนุน (Supporting) เปนการชวยเหลือสนับสนุนและใหคําชี้แนะแก
ผูอ่ืน เพื่อชวยใหบรรลุเปาหมายไดเร็วข้ึน 
             5.การเตรียมการ (Providing) มีการเตรียมทรัพยากร หรือแหลงประโยชนเพื่อความสําเร็จ                         
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             6.มีแบบแผน (Structuring) เปนการสงเสริมการจัดองคการหรือขอจํากัดในการจัด
กิจกรรม 
            7.การดําเนินการ(Actualizing) เปนการอาศัยประสบการณในอดีตหรือวิธีการเดิมที่
เกี่ยวของกับบุคคลและองคการในการเตรียมดําเนินการใหดีที่สุด                    
             สวน  Clutterbuck  and  Kernaghan (1994: 181-205) กลาววา กระบวนการเสริมสราง
พลังอํานาจของบุคคล   ประกอบดวย 
            1.การหมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบแกบุคลากร ซึ่งอาจใหรับผิดชอบงานรวมกันหรือ
ใหรับผิดชอบคิดงานใหม 
            2.การพัฒนาคุณลักษณะที่จําเปนสําหรับงานที่ไดรับมอบหมาย สรางความไววางใจใน
เพื่อนรวมงาน สรางความเชื่อมั่นและจิตสํานึกความรับผิดชอบ 
            3.การใหบุคลากรมีสวนรับผิดชอบในการทํางานรวมกัน แบงหนาที่แตรวมกันทํางาน 
            4.การพัฒนาเครือขายความรวมมือ เครือขายขอมูลขาวสาร เครือขายการติดตอส่ือสาร 
เพื่อแลกเปลี่ยนความรู ความคิด ประสบการณ ทักษะความสามารถที่ชวยเสริมสรางพลังอํานาจ
การทํางาน ที่จะชวยสรางเสริมสรางพลังอํานาจในตน 
            5.การใหบุคลากรแลกเปลี่ยนความรู ความคิด ทักษะความสามารถ ขาวสารขอมูล การ
เสริมสรางคุณธรรม ความมีน้ําใจในเพื่อนรวมงาน 
            6.การสงเสริมความคิดสรางสรรคของบุคลากรและทีมงาน จัดแสดงผลการปฏิบัติงาน 
            7.การใหการศึกษาอบรม วิธีพัฒนาสรางสรรคงาน 
            8.การใหความสําคัญดูแลบุคลากรใหดีเทาๆ กับการใหความสําคัญกับงาน 
            9.การใหโอกาสบุคลากรไดแสดงความรู ความสามารถอยางเสมอภาคกัน 
          10.การสรางความรับผิดชอบใหบุคลากรทํางานอยางผูเชี่ยวชาญ ใหมีการตรวจสอบ
ประเมินตนเอง 
          11.การสงเสริมใหบุคลากรมีความสุข สนุกและเต็มใจในการทํางาน โดยใหทํางานที่
เหมาะสมกับความรูความสามารถ สรางความเขาใจอยางกระจางในเปาหมาย ข้ันตอนของการ
ทํางาน 
          12.การเสริมสรางการเรียนรูของบุคลากรอยางตอเนื่อง เผยแพรผลงาน ความสําเร็จของ
บุคลากร 
          13.การใหบุคลากรมีแผนพัฒนาตนเองที่เปนจริงได และติดตามผลการปฏิบัติตามแผน   
เพื่อปรับปรุงพัฒนาและไปใหถึงเปาหมาย   
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          โดย Stewart (1994: 61-65) ไดเสนอแนวทางในการดําเนนิการเสริมสรางพลังอํานาจไว 
ดังนี้                        
               1.การเสริมสรางพลังอํานาจตนเอง (Personal empowerment) ดวยการตรวจสอบ
ตนเองเกี่ยวกับความพอใจในสภาพการทํางาน หากพบวามีอุปสรรค ตองดําเนินการสรางความ
มั่นใจเสียกอน หรืออาจตองขอความชวยเหลือจากบุคคลอ่ืน เพื่อเปนการขยายความพรอม 
               2.การศึกษาวัฒนธรรมของอํานาจในองคการ (Power culture) นํามาเปนขอมูลสําคัญ
ในการสรางและกระตุนใหเกิดการเปล่ียนแปลงในองคการ 
               3.การสรางบรรยากาศท่ีเอ้ือตอการเสริมสรางพลังอํานาจ บรรยากาศในองคการเปนส่ิง
สําคัญและถือวาเปนขอกําหนดเบ้ืองตนที่จําเปนของการเสริมสรางพลังอํานาจ 
          สําหรับแนวทางของ Stone and Sachs (1995: 39-40) ประกอบดวย 
               1.การบริหารแบบมีสวนรวม โดยใหบุคลากรกําหนดเปาหมาย เลือกแบบแผนวิธีการ
ทํางานรวมกันและเมื่อเกิดปญหาใดๆ ใหโอกาสบุคลากรและหนวยงานตางๆ รวมกันแกไขปญหา 
            2.การสรางบรรยากาศความรวมมือ โดยใหบุคลากรและหนวยงานยอยตางๆ ได
แลกเปล่ียนความคิด ขาวสาร ขอมูลที่เปนประโยชนในการทํางาน 
               3.การใหบุคลากรไดริเร่ิมทําส่ิงใหมไดปฏิบัติในส่ิงที่คิด และรักษาน้ําใจ ความเชื่อมั่นของ
บุคลากรในการทํางาน ดวยการยอมรับในผลงานและสนับสนุนใหบรรลุผลความสําเร็จที่สูงข้ึน 
            สวน Sehermerhorn (2002: 393) ใหรายละเอียดวา กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ
ของบุคคล   ประกอบดวย              
               1.การมอบอํานาจหนาที่ ขอบเขตการทํางานที่ชัดเจนแกบุคลากรและมีหลักฐานรับรอง 
               2.การใหบุคลากรมีสวนรวม และรวมพลังความรวมมือจากทุกฝายในการปฏิบัติงาน 
               3.การใหผูบริหารทุกระดับส่ือสารความเขาใจ กับบุคลากรใหชัดเจนและสนับสนุนปจจัย
การทํางาน  
  Yukl and Lepsinger (2004: 1-7) ไดกลาวถงึแนวทางการเสริมสรางพลังอํานาจแกบุคคล
โดยการใหอิสระตอบุคคลในการคิดกาํหนดแนวทาง สนับสนนุการทาํงานใหสัมพนัธกับปญหาการ
มอบการตัดสินใจ เพื่อความสามารถของบุคคลและทีมงาน การใหอํานาจอยางเปนทางการที่เพียง 
พอสําหรับการกําหนดแนวทาง การทํางานมองเหน็ความผิดและความลมเหลวเปนประสบการณ
การเรียนรู 
 และ วิชัย  วงษใหญ (2548: 18) ไดกลาวถึงแนวทางการเสริมสรางพลังอํานาจแกบุคคล
วาประกอบดวยข้ันตอนตางๆ 5 ข้ันตอน ดังนี ้
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    1.การวิเคราะหสภาพพลังอํานาจในการปฏิบัติงานของบุคลากรตลอดจนสาเหตุที่ทํา 
                    ใหบุคลากรขาดพลังอํานาจ 

    2.การกําหนดยุทธศาสตรและวิธีการเพิ่มอํานาจอยางเหมาะสม 
    3.เตรียมความพรอมการดําเนินการเพิ่มอํานาจ 
    4.การดําเนินการเพิ่มอํานาจตามข้ันตอนยอย 9 ประการไดแก 
        4.1 การแจงบทบาทหนาที่ขององคการใหบุคลากรทราบ 
        4.2 การแจงใหบุคลากรทราบบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของตนเอง 
        4.3 การมอบอํานาจแกบุคลากรเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางรวดเร็วและมี 
        ประสิทธิภาพ 

4.4 กําหนดมาตรฐานความเปนเลิศในการปฏิบัติงานอยางชัดเจน 
   4.5 ฝกอบรม ใหความรู ทักษะที่จําเปนตอการปฏิบัติงาน 
       4.6 การกระจายความรูและขอมูลขาวสารใหแกบุคลากรทราบอยางทั่วถึง 

        4.7 แจงผลการประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
        4.8 ยกยอง ใหกําลังใจ บุคลากรที่ปฏิบัติงานไดตามเกณฑความเปนเลิศในการ 

         ปฏิบัติงาน 
         4.9 ปฏิบัติตอบุคลากรทุกคนดวยความเคารพและใหเกียรติ 

    5.การประเมินผลการเพิ่มอํานาจ 
       
  2.5.2  กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจระดับองคการ 

 
การเสริมสรางพลังอํานาจในองคการ ต้ังแตอดีตถึงปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอยางเห็นได

ชัดโดยแบงเปน 3 ยุค  คือ (Clawson, 2003: 33-34)  
1.ยุคกอนทศวรรษที่ 19 ในสังคมของการปกครองแบบขุนนาง พลังอํานาจถูกแผขยายไป

โดยการเกิดข้ึนและสืบตอกันในวงศตระกูล มีความเชื่อวา พอเปนบุคคลที่รูดีที่สุด 
2.ยุคทศวรรษที่ 19 ถึง 20 ในสังคมของการปกครองแบบขาราชการ  พลังอํานาจถูกแผ

ขยายไปโดยการเกิดข้ึนและสืบตอกันในสถานที่ทํางาน มีความเชื่อวา เจานายหรือผูนําเปนบุคคล
ที่รูดีที่สุด 

3.ยุคหลังทศวรรษที่ 20 ในสังคมของขอมูลขาวสาร พลังอํานาจถูกแผขยายอีกคร้ังไปยังผู
ที่เปนเครือขาย มีความเชื่อวา เครือขายเปนบุคคลที่รูดีที่สุด 
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             ซึ่ง  Scott and Jaffe (1991: 20-30) ไดเสนอรูปแบบของกระบวนการเสริมสรางพลัง
อํานาจระดับองคการไว ดังนี ้
              1.การใหแรงจูงใจกับผูปฏิบัติงาน  แบงออกได เปน 3 สวน คือ ใหความถูกตอง ยุติธรรม 
(Validation) ใหสารสนเทศ (Information) และใหมีสวนรวม (Participation)  
                 1.1 การใหความถูกตองยุติธรรม คือ ใหความเสมอภาคกับทุกคน ใหเงินเดือน 
คาตอบแทน สวัสดิการที่ยุติธรรม มีความยืดหยุน ตอความตองการของผูปฏิบัติงาน รวมไปถึงการ
ใหโอกาสไดเรียนรูและพัฒนาทักษะใหม ๆ ตามความสนใจและความสามารถ 
                 1.2 การใหสารสนเทศ คือ การใหความรูในส่ิงที่ตองการปฏิบัติงาน รวมไปถึงขอมูล
สารสนเทศที่จําเปนเกี่ยวกับองคการ 
                 1.3 การใหมีสวนรวม คือ ผูปฏิบัติงานมีโอกาสในการควบคุม หรือตัดสินใจในการ
ทํางานดวยตัวผูปฏิบัติงานเอง 
               2.การสงเสริมและพัฒนาความรวมมือในองคการ  ผูบริหาร คือ ผูมีบทบาทสําคัญใน
สวนนี้ ทุกคนตองเรียนรูวาผูบริหารที่ดีตองรับผิดชอบการทํางานต้ังแตกระบวนการผลิต ไมใช
เฉพาะผลงานที่เกิดข้ึน และตองทราบวาผูปฏิบัติงานทุกคนตองการเรียนรูการทํางานและการ
แกปญหารวมกับผูบริหาร ตองการโอกาสและอํานาจในการวินิจฉัยส่ังการ อิสระในการทํางาน 
ควบคุมและตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบดวยตนเอง รวมไปถึงการไดรับผลตอบแทนหรือรางวัล
อยางเหมาะสมและยุติธรรม และส่ิงสําคัญอีกประการหนึ่ง คือ การติดตอส่ือสารใหสารสนเทศเพื่อ
สรางความเขาใจรวมกัน อันจะนํามาซ่ึงความรวมมือจากทุกคนในองคการ 
              3.สรางภาวะผูนําใหกับผูปฏิบัติงาน  ภาวะความเปนผูนําของบุคคลในองคการ เปนตัว
บงชี้ อีกประการหนึ่งในการพิจารณาวา องคการได รับการเสริมสรางพลังอํานาจเพียงใด 
กระบวนการที่สําคัญในการสรางภาวะผูนําก็คือ การสงเสริมใหผูปฏิบัติงานรวมกันทํางานเปนทีม 
และกระตุนใหทุกคนเปนผูนําในการกําหนดเปาหมาย การปฏิบัติ และการตัดสินใจในทีมงาน หรือ
ในงานสวนที่ตนเองรับผิดชอบ  
              4.การสรางบรรยากาศในองคการ  องคการควรมีบรรยากาศที่สงเสริมการเรียนรูรวมกัน
ระหวางผูบริหารกับผูปฏิบัติงาน หรือระหวางผูปฏิบัติงานดวยกัน เปดโอกาสใหเรียนรูและรับเอา
แนวคิดหรือทักษะใหมๆ ที่จะชวยเพิ่มประสิทธิภาพมาใชในการทํางาน นอกจากนี้แลวบรรยากาศ
องคการที่ดีไมไดหมายถึงการมีอิสระอยางเต็มที่ แตหมายถึงความสมดุลระหวางการควบคุม กับ
การมีอิสระในการทํางาน รวมถึงความยืดหยุนในการสนองตอบความตองการ ความพอดีในการให
โอกาส และความเสมอภาคสําหรับทุกคนในองคการ 
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               5.การสรางทีมงาน  ส่ิงสําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจในองคการก็คือ การสราง
ทีมงาน  เทคนิคที่จะสงเสริมการทํางานเปนทีม คือ การวางระบบการทํางานที่เอ้ือตอการประสาน
สัมพันธกัน การฝกอบรมสรางเครือขายในการงาน การกระตุนใหแรงจูงใจ สนับสนุนงบประมาณ
และทรัพยากรที่จําเปน และเมื่อมีทีมงานเกิดข้ึนแลวส่ิงที่ทีมงานตองการไดรับการแบงปนจาก
ผูบริหาร ก็คือ ความรูสึกเปนเจาของ รวมหนาที่ความรับผิดชอบ การมีอิสระในการทํางาน  
มีอํานาจการตัดสินใจ และการไดรับรางวัลหรือผลตอบแทนที่ยุติธรรม 
              สําหรับ Tebbitt (1993: 20-31) ไดใหรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจในองคการนั้นจะ
ประกอบไปดวยส่ิงสําคัญ 5 ประการ คือ 
                    1.การเสริมสรางพลังอํานาจเกี่ยวของกับการเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมในองคการ  
โดยกําหนดวิธีใหมข้ึนมา หรือปรับปรุงแกไขส่ิงที่มีอยูเดิม การคงไวซึ่งคานิยมที่สําคัญตอการบรรลุ
พันธกิจขององคการ ตลอดจนวิเคราะหหรือพิจารณาส่ิงที่เปนประโยชนตอความสําเร็จของงานที่
ไดรับมอบหมายขององคการ 
                    2.การปรับปรุงและกําหนดรูปแบบขององคการ จะตองมาจากผูบริหารระดับสูง  
มีการแตงต้ังคณะกรรมการเปนทีมงานบริหาร โดยสะทอนใหเห็นถึงความเปนเลิศและความ
เช่ียวชาญในการดําเนินงาน ซึ่งเปนส่ิงจําเปนพื้นฐานในความสําเร็จของงาน ไดรับมอบหมายและ
บรรลุพันธกิจ  จินตภาพขององคการ และกลวิธีอํานวยการในองคการ 
                    3.การรวบรวมรูปแบบการเปล่ียนแปลงในองคการ ดวยความเชื่อในความสามารถ
ขององคการ แนวคิดและพฤติกรรมขององคการ โดยการเปล่ียนอํานาจจากการควบคุมของ
องคการมาเปนการมีสวนรวมของบุคคลากรและผูรวมงาน 
                    4.การเปลี่ยนแปลงในเร่ืองความเชื่อ ความคิด หรือการกระทํา อันเปนผลใหผู 
ปฏิบัติงานเกิดความรูสึกผูกพัน ซึ่งสามารถเห็นไดชัดจากลูกคาองคการ ในบางคร้ังอาจไมยอมรับ
ในแผนงานหรือผลิตภัณฑขององคการ แตจะภูมิใจในงานบริการ ซึ่งความรูสึกนี้เกิดข้ึนภายหลัง
จากการเชื่อมโยงและผสมผสานระหวางองคการและคุณคาของบุคลากร ถือเปนการเร่ิมตนของ
การเสริมสรางพลังอํานาจ คือ ผูปฏิบัติงานมีอิสระในการเลือกทํางาน มีความรูสึกวาเปนเจาของ 
และมีความผูกพันในฐานะเปนสวนหนึ่งขององคการ โดยปราศจากการขอรองหรือถูกกําหนดให
กระทํา 
                    5.เนื่องจากการสนับสนุนการยึดมั่นผูกพันตอองคการของผูปฏิบัติงาน เปนผลให
องคการสามารถทบทวนหรือวางแผนในการกําหนดจุดมุงหมาย บทบาท กฎระเบียบ ระบบงาน 
ตลอดจนการบริหารจัดการ และการดําเนินงานเพื่อใหไดประสิทธิภาพสูงสุด           
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                     ทั้งนี้ Kinlaw (1995 อางถึงใน อติพร ทองหลอ, 2546: 36-38) ไดเสนอรูปแบบการ
จัดการกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจในองคการ (Empowerment Process Management 
Model) จะประกอบไปดวย 2 สวน คือ ข้ันตอน (Step) และ สารสนเทศนําเขา (information 
inputs) ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 
                      สวนที่ 1 ข้ันตอน (Step) ในรูปแบบของการเสริมสรางพลังอํานาจ จะมีข้ันตอน
สําคัญ ต้ังแต การวางแผน การเร่ิมตนดําเนินการ และการประเมินผล ซึ่งตองดําเนินการอยาง
ตอเนื่องโดย 
                           1.1 กาํหนดขอบเขตและการเผยแพร (Define and Communication) การเร่ิม 
ตนของการเสริมสรางพลังอํานาจ จาํเปนที่จะตองมีความชัดเจนในความหมายอยางแทจริงหลัง 
จากนั้นตองเผยแพรใหทกุคนในองคการไดรับรู 
                           1.2 กําหนดวัตถุประสงคและกลยทุธ (Set Goal and Strategies) ในการทํางาน
ทุกระดับขององคการ วัตถุประสงคที่แทจริงของการเสริมสรางพลังอํานาจ คือ การปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานของทุกคนในองคการ ซึ่งตองมีการกําหนดกลยุทธเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่ต้ังไว 
                           1.3 ฝกอบรม (Train) ใหผูปฏิบัติงานมีบทบาทและการปฏิบัติแบบใหม การฝก 
อบรมเพื่อเสริมสรางพลังอํานาจนั้น เปนการฝกอบรมเทคนิคในการปรับปรุงและสรางสรรคการ
ปฏิบัติงานตามความตองการของผูปฏิบัติงาน 
                           1.4 ปรับปรุงโครงสรางองคการ (Adjust the organization’s structure) เพื่อ
เพิ่มอิสระในการทํางาน ลดความเปนทางการ และส่ิงที่ครอบงําการสรางสรรคของผูปฏิบัติงาน 
โดยพิจารณางานที่ดีอยูแลวในองคการและตัดงานที่ไมไดสรางคานิยมที่ดีในองคการออกไปรวม 
กลุมงานที่มีอยูใหมีลักษณะเปนธรรมชาติ แลววางรูปแบบเครือขายการบริหารใหเหลือชองวาง
นอยที่สุด 
                           1.5 ปรับปรุงระบบตาง ๆ ขององคการ (Adjust the organization’s systems) 
โดยพิจารณาวัตถุประสงคของแตละระบบที่ตองมีความชัดเจน ทุกคนรับรูและสามารถท่ีจะควบ 
คุมและจัดการได ประการสําคัญคือ สอดคลองกับวัตถุประสงคของการเสริมสรางพลังอํานาจ เชน 
ระบบการวางแผน การใหรางวัล การชมเชย และการฝกอบรม เปนตน 
                           1.6 ประเมินผลและปรับปรุง (Evaluate and Improve) เปนการประเมินข้ันตอน
ตางๆ ดังที่กลาวมา โดยวัดจากการรับรูและการเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนของผูปฏิบัติงานแลวนําผล
การประเมินมาใชเปนแนวทางในการปรับปรุงใหสมบูรณยิ่งข้ึน 
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                      สวนที ่ 2 สารสนเทศนําเขา (Information inputs) สารสนเทศที่เกีย่วของกับรูปแบบ
ของการเสริมสรางพลังอํานาจ ไดแก 
                           2.1 ความหมาย/นัยของการเสริมสรางพลังอํานาจ (Meaning of 
empowerment) เปนการสรางศักยภาพใหกับผูปฏิบัติงาน ไดแก ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
ความสามารถ และจริยธรรม  
                           2.2 ส่ิงตอบแทน (Payoffs) ที่คาดหวังและเช่ือมั่นวาจะไดรับจากการเสริมสราง
พลังอํานาจ มี 3 ระดับ คือ ระดับการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานแตละคนนําไปสู 
ระดับที่สอง คือ การเปลี่ยนแปลงในแตละองคประกอบขององคการเชน บรรยากาศการทํางาน 
กระบวนการทํางาน คุณภาพงาน เปนตน และระดับที่สาม คือ องคการมีการเปลี่ยนแปลงอยาง
ตอเนื่อง 
                           2.3 กลุมเปาหมายการเสริมสรางพลังอํานาจ (Targets for empowerment) 
มุงเนนที่ผูปฏิบัติงานแตละคนและทีมงาน โดยเสริมสรางศักยภาพการทํางานใหเกิดการเรียนรู 
มีการแลกเปล่ียนขอมูลสารสนเทศ ขยายแนวคิดแกปญหาปรับปรุงพัฒนา ใหสามารถจัดการงาน
ในหนาที่ได 
                          2.4 กลยุทธการเสริมสรางพลังอํานาจ (Strategies for empowerment) ที่สําคัญ
มี 3 กลยุทธ คือ  
                   กลยุทธที่ 1 การใหขอมูลยอนกลับ (Feed back) เปนขอมูลทุกชนิดที่กลับมาสูระบบ 
เพื่อปรับเปล่ียนพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน หรือผลการปฏิบัติงานในองคการ ขอมูลที่จะไดรับ
ยอนกลับมามีหลายรูปแบบ ข้ึนอยูกับชนิดของระบบและวิถีทางที่ยอนกลับ ลักษณะของการให
ขอมูลยอนกลับ เพื่อเสริมสรางพลังอํานาจมี 2 ประการคือ 1.การจัดการดวยตนเอง หมายถึง 
ขอมูลยอนกลับที่ใชนั้น ผูใชจะรูสึกวาระบบของตน ตนเปนผูรับมาใช ประยุกตและปรับปรุงโดย
ตนเอง ทําใหบุคคลและทีมงานเรียนรูได 2.มีโครงสราง หมายถึง ขอมูลยอนกลับเปนส่ิงที่ไม
สามารถกระทําตามใจชอบแตตองมีการฝกฝนมาเปนอยางดี เปนรูปธรรมและเฉพาะเจาะจง คือ 
สามารถเขาใจมองเห็นทันที ไมควรเปนส่ิงคลุมเครือมองเห็นภาพไมชัด มีขอบเขต ขอมูลที่เปน
ประโยชน ตองเปนขอบเขตที่เหมาะสมเหมาะกับยุคสมัย ขอมูลควรเปนขอมูลที่เหมาะสมกับ
ชวงเวลานั้นมาจากทั่วทุกทิศ  ขอมูลที่จะกอใหเกิดประโยชนตอการปรับปรุงการปฏิบัติงาน ควรมา
จากทุกแหลง 
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                   กลยุทธที่ 2 การสรางและพัฒนาทีมงาน มีปจจัยสําคัญดังนี้   
                   1.กําหนดโอกาสสําหรับการพัฒนาทีมงาน เปนการสรางความสําเร็จของงานจาก  
การที่องคการมีการสรางทีมงาน ในการปฏิบัติงานหลากหลายทีมงาน 
                   2.เห็นความสําคัญของทีม โดยเฉพาะการสรางทีมใหเปนทีมยอดเยี่ยมประกอบดวย  
ผลลัพธที่เกิดข้ึนจะกอใหเกิดประโยชนอยางมากตอองคการและกระบวนการในการปฏิบัติงานจะ
เปนกระบวนการที่ไมเปนทางการมีการสื่อสารกันทั่วถึง ยกยองเห็นคุณคาของทุกคน                                              
                   3.การสนับสนุนจากองคการเปนการสนับสนุนใหเกิดการเปล่ียนแปลงในภาพรวม                               
                   4.ทักษะการเปนสมาชิกในทีม โดยการฟง ฟงอยางต้ังใจ การมีสวนรวมในการแก 
ปญหา การตอบสนองใหการชวยเหลือตามความตองการของสมาชิก การยกยองเห็นคุณคา 
ความสําคัญของสมาชิกทุกคน ยกยองชื่นชมดวยใจจริง 
                   5.ทักษะการเปนผูนําทีมโดยเปนผูริเร่ิมการนําแนวทาง  การเปนแบบอยางที่ดีกับ
สมาชิก เปนผูสอนหรือผูแนะนํา สามารถใหความรูสอนทักษะใหมๆ ที่จําเปน 
                   6.ทักษะการประชุม ปรึกษาหารือ โดยใชรูปแบบที่ใหทุกคนเห็นภาพตรงกันและเขาใจ
ตรงกัน ใชการสื่อสารที่ดีในทีมจะไดชวยใหการทํางานรวมกันเปนไปตามแผน ใชเหตุผลประกอบ 
การแกปญหา การประชุมปรึกษาจะเปนการรวมกันหาแนวทางวิธีแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนในการ
ปฏิบัติงาน 
               กลยุทธที่ 3 การเรียนรู เปนกระบวนการที่สําคัญของการพัฒนาและการเสริมสรางพลัง
อํานาจ  เพราะการเรียนรูเปนการแสดงใหเห็นถึงสมรรถนะของบุคคลไดชัดเจน ชวยสรางความยึด
มั่นผูกพันตอองคการใหเกิดข้ึน ชวยใหบุคคลเกิดประสบการณ กอใหเกิดพฤติกรรมใหม ที่แสดงให
เห็นถึงการปรับปรุงคุณภาพการปฏิบัติงาน 

  2.5 การควบคุมการเสริมสรางพลังอํานาจ (controls for empowerment) แตกตางจาก
การควบคุมแบบด้ังเดิมแตควบคุมเพื่อใหเกิดการพัฒนา 

  2.6 บทบาทและการปฏิบัติหนาที่ (roles and functions) หมายถึงการเปล่ียนแปลง
บทบาทและการปฏิบัติหนาที่ของผูปฏิบัติงานจากแบบเกาไปสูแบบใหมที่มีความชัดเจน และมี
มาตรฐานสูงข้ึน 

และ  Blanchard, Carlos  and  Randolph (1998 อางถึงใน วรรณพร ไกรเลิศ, 2544: 
35-40) ไดเสนอรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจไว ในหนังสือช่ือ The 3 Keys to Empowerment  
เกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจแบบองคการกระจายอํานาจ ซึ่งแปลและเรียบเรียงช่ือวา“องคกร
กระจายอํานาจ” มีแนวคิดสําคัญอยู 2 สวนคือ  สวนแรก การเสริมสรางพลังอํานาจหรือ 
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การกระจายอํานาจ  ซึ่งในรูปแบบนี้ องคการนัน้จะมีระยะการเปล่ียนแปลงอยู 3 ระยะ คือ  1) การ
ปฐมนิเทศและเร่ิมตนการเดินทาง 2) การเปล่ียนแปลง และความรูสึกทอแทใจ และ 3) การยอมรับ
และปรับแกการกระจายอํานาจ สวนที ่2 คือ กุญแจ 3 ดอกที่เปดไปสูการเปล่ียนแปลงไดในแตละ
ข้ันตอน  ดอกที่ 1 คือ ขอมูลขาวสาร ดอกที่ 2 คือ ความรับผิดชอบและอิสรภาพ และดอกที่ 3 คือ 
ทีมงาน ซึง่กุญแจท้ัง 3 ดอกนี้ จะปรับใชไปตามระยะการเปล่ียนแปลงในองคการ  
 
2.6 การเปลี่ยนแปลงที่เกิดจากการเสริมสรางพลังอํานาจ  

 
องคการที่มีการเสริมสรางพลังอํานาจอยางสมบูรณ จะกอใหเกิดการเปล่ียนแปลงข้ึนทั้งใน

ระดับองคการ ระดับทีมงาน  และระดับบุคคล (Scott and Jaffe, 1991: 40) ดังแสดงในแผนภาพ
ที่ 14 
            

                        
แผนภาพที่ 14    การเปล่ียนแปลงที่เกิดจากการเสริมสรางพลังอํานาจ 
ที่มา :      Scott,C.D., andJaffe, D.C. Empowerment:Building  a  committed     

     workplace. California:  Kogan, 1991: 40. 
              

 1. Attitude หมายถึง การเสริมสรางพลังอํานาจจะชวยยกระดับทัศนคติของบุคลากร 
ทุกคน ใหทํางานอยางมีกระบวนการ มีความรับผิดชอบ เกิดการเรียนรูและการแกไขปญหารวมกัน 
 2. Relationship หมายถึง การเห็นความสําคัญของความสัมพันธระหวางทีม เนนเนื้อหา
และการทํางานอยางเปนกระบวนการ มีการติดตอส่ือสารและรับฟงขอมูลยอนกลับ 
 3. Organizational Structure หมายถึง องคการมีนโยบายการฝกอบรมและการกระตุน   
ใหปรับคานิยมขององคการ เพื่อที่จะนําไปสูเปาหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจ 

ORGANIZATION STRUCTURE 
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 การเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนจากการเสริมสรางพลังอํานาจ จึงสามารถแบงไดเปน 2 ลักษณะ 
ไดแก ลักษณะบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจและลักษณะองคการที่ไดรับการเสริมสราง
พลังอํานาจ ดังนี้ 

ลักษณะบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ 
การเสริมสรางพลังอํานาจในบุคคล เปนการใหโอกาสบุคคลไดแสดงออกซ่ึงภาวะผูนํา 

ยอมรับในพลังอํานาจของบุคคลอ่ืน รวมกันทํางานเพื่อกาวสูความสําเร็จและรวมกันรับผิดชอบใน
ส่ิงที่กระทํา  ซึ่ง Parsons and Cox (1998:2-28) ไดใหความเห็นไววาส่ิงที่ตองพิจารณาในการ
เสริมสรางพลังอํานาจบุคคล คือ การพัฒนาพลังอํานาจที่มีอยูแลวในตัวบุคลากรในระดับหนึ่งให
เพิ่มมากข้ึน หรือทําใหบุคลากรคนพบพลังอํานาจที่ตนมี และนํามาใชประโยชนในการทํางานให
บรรลุเปาหมายความสําเร็จ    

 ซึ่ง  เสริมศักด์ิ  วิศาลาภรณ (2541: 1) ไดเปรียบการเสริมสรางพลังอํานาจในบุคคลวามี
ลักษณะเชนเดียวกับการเจริญเติบโตของทารกที่แบงเปน 3 ระยะสําคัญ ดังนี้ 
                    1.ระยะที่ตองพึ่งผูอ่ืน (Dependence) ดังเชนทารกที่ตองไดรับการดูแลใกลชิดของ
ผูปกครอง บุคลากรก็เชนเดียวกันเร่ิมตนการเรียนรูการเสริมสรางพลังอํานาจ ภายใตสายงานการ
บังคับบัญชาที่ตองไดรับการชี้แนะ 
                     2.ระยะที่พึ่งตนเอง (Independence) เสมือนเปนวัยที่ทําอะไรดวยตนเอง บุคลากร
จะมีความเชื่อมั่น มีพลังอํานาจและสามารถตัดสินใจตามบทบาทหนาที่ของตน 
                     3.ระยะที่พึ่งพากันและกัน (Interdependence) เมื่อสังคมและองคการตองกาวหนา
ไปไมมีใครทําทุกส่ิงไดโดยลําพัง บุคลากรและสังคมในองคการตองการพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกัน
รวมพลังทุกดานรวมกันทํางาน 

สําหรับ Byham (1988: 231-232) ไดกลาวถึงความรูสึกของบุคคลที่ไดรับการเสริมสราง
พลังอํานาจไววา บุคคลจะมีความรูสึกเปนเจาของงาน มีความรับผิดชอบ มีจุดยืนของตนเอง 
สามารถควบคุมกํากับงานของตนไดเอง มีความไววางใจซึ่งกันและกัน มีการทํางานเปนทีม มี
ความภาคภูมิใจในงาน เปนผูฟงที่ดี และฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน มีความสามารถในการแก 

ปญหา มีความยืดหยุน มีเปาหมาย มีทิศทางในการปฏิบัติงาน ไดรับการสงเสริมสนับสนุน 
มีทรัพยากร หรือแหลงประโยชน ที่เอ้ืออํานวยในการปฏิบัติงาน มีการติดตอส่ือสารแบบสองทาง 
  สวน Manthey (1989: 17) นําเสนอวา บุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ จะมี
ลักษณะโดดเดน 3 ประการ คือ 
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        1.มีความรับผิดชอบ (Responsibility) ซึ่งตองกําหนดไวอยางชัดเจน และบุคคลนั้น
ยอมรับในหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย รวมทั้งทุกคนในองคการตองรับรูวาใครทําอะไรเม่ือไร 
        2.มีอํานาจหนาที่ (Authority) และสิทธิในการกระทําภายในขอบเขตที่ตนรับผิดชอบ 
        3.ตระหนักถึงภาระหนาที่ (Accountability) ครอบคลุมถึงการทบทวน การตัดสินใจ 
และการกระทําในอดีตวามีความถูกตองเหมาะสมหรือไม 
            ซึ่งมีความสอดคลองกับ  Dobos (1990 อางถึงใน รัตนา ลือวานิช, 2539) ที่กลาววา การ
เสริมสรางพลังอํานาจนั้นจะกอใหเกิดองคประกอบสําคัญ 3 สวนข้ึนในตัวบุคคล ไดแก 
        1.มีความรับผิดชอบ (Responsibility acceptance) มีความกลาเผชิญหนากับ
ปญหา 
        2.ตระหนักถึงภาระหนาที่ (Accountability) เปนการมองยอนกลับวางานที่รับผิดชอบ
นั้นมีความถูกตองเหมาะสมเพียงไร ถาไมเหมาะสมตองแกไขปรับปรุงใหดีข้ึน 
       3.กลาเส่ียง (Risk taking) กลาตัดสินใจ เลือกแนวทางที่กอใหเกิดประโยชนสูงสุดโดย
อาศัยขอมูลที่จํากัด ประสบการณ และความเปนไปไดของผลลัพธที่เกิดข้ึนในแตละแนวทาง 
               และจากการศึกษาของ Gibson (1993: 354-361) พบวา ผลของการเสริมสรางพลัง
อํานาจคือการรับรูพลังอํานาจ (sense of power) ที่เกิดข้ึนภายในตัวบุคคลซ่ึงทําใหมีคุณลักษณะ 
4 ดาน ไดแก 
      1.ความสามารถที่จะควบคุมหรือจัดการสถานการณได หมายถึง การที่บุคคลมีการ
รับรูในศักยภาพและความสามารถของตนเอง ในการเผชิญและแกไขปญหา ตลอดจนสามารถ
ดําเนินงานไดสําเร็จ บรรลุเปาหมายทามกลางอุปสรรคที่เกิดนั้น ซึ่งจะทําใหบุคคลเกิดการเรียนรูส่ิง
ใหม เปนการนําความรูและประสบการณที่มีอยูเดิมมาผสมผสานเพื่อนําไปสูการเปลี่ยนแปลงที่ 
ดีข้ึน 
      2.ความพึงพอใจในความสามารถของตนเอง หมายถึง การที่บุคคลมีความรูสึกที่ดีและ
เปนประโยชนกับตนเอง ยินดีในผลงานที่เกิดข้ึน มีความม่ันใจและมีกําลังใจในการปฏิบัติงาน
ตอไป สงผลใหการปฏิบัติงานประสบความสําเร็จบรรลุตามเปาหมายที่วางไว 
      3.การพัฒนาตนเอง หมายถึง การที่บุคคลรับรูถึงการปรับปรุงเปล่ียนแปลงลักษณะ
สวนบุคคลในดานตาง ๆ ไปสูส่ิงที่ดี เหมาะสมและถูกตองมากข้ึน ซึ่งจะชวยใหบุคคลรูสึกมั่นใจใน
ความสามารถเพิ่มข้ึน 
      4.การมีเปาหมายและมีความหมายในชีวิตของตนเอง หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่
เกิดในตนเองเกี่ยวกับการยอมรับนับถือตนเอง เห็นคุณคา ความหมายของตนเอง เช่ือมั่นในตนเอง 
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มีเปาหมายในชีวิต มีความภาคภูมิใจในตนเอง และมองเห็นความสําคัญของตนเองตองานใน
ความรับผิดชอบและตอผูอ่ืน 
 โดยเขาเช่ือวาหากบุคคลมีการรับรูพลังอํานาจในตนเองทั้ง 4 ดาน ในระดับสูงจะนําไปสู
ความมีคุณภาพและความสําเร็จในงานได นั่นคือคุณลักษณะดังกลาวเปนคุณลักษณะสําคัญที่
นําไปสูการพัฒนาบุคคล 

ลักษณะองคการที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 ลักษณะขององคการที่มีการเสริมพลังอํานาจแกบุคลากร  จะมีลักษณะตาง ๆ ไดแก 
องคการทุมเทเวลาและความพยายามในการฝกคนเพื่อมั่นใจวา การปฏิบัติงานใหมสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางอิสระ สายการบังคับบัญชามีลักษณะแบนราบ มีคูมือในการปฏิบัติงาน ซึ่งผู
ปฏิบัติสามารถตัดสินใจไดตามขอบเขตที่กําหนด ตระหนักถึงภาระหนาที่เปนสําคัญโดยมุงเนนที่
ผลลัพธมากกวากระบวนการ มีความคาดหวังตอคุณภาพในการปฏิบัติงานสูง มีการติดตอส่ือสาร
ที่เปดกวาง และผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในงาน  
 เมื่อพิจารณาในภาพรวมขององคการ ที่มีการเสริมสรางพลังอํานาจระดับองคการนั้นจะ
หมายรวมถึงการเสริมสรางพลังอํานาจระดับทีมงานดวย 
             ทั้งนี้ Tebbitt (1993:18-26) กลาววาพฤติกรรมองคการที่มีการเสริมสรางพลังอํานาจจะ
เกิดการเปล่ียนแปลงแสดงใหเห็นได ดังนี้ 
           1.ผลผลิตหรือบริการไดรับการปรับปรุงใหดีข้ึน มีการทดลองคิดคนหาวิธีการใหม    
มีวิธีการบริหารจัดการหรือวิธีการปฏิบัติงานในการทดลองคิดคนและกระบวนการนําไปใช  
                      2.ยอมรับความลมเหลวในกระบวนการปรับปรุงองคการ  ผูบริหารตองยอมรับและ
ใหอภัยเมื่อมีขอผิดพลาดเกิดข้ึน โดยถือขอผิดพลาดเปนบทเรียนเปนประสบการณการเรียนรูใน
การสรางความเปนเลิศและความเช่ียวชาญ 
           3.สัมพันธภาพระหวางบุคคลและระหวางแผนกไดรับการพัฒนาใหดีข้ึน โดยให
ความสนใจในดานความรวมมอื การประนีประนอม และความสอดคลองระหวางแผนก การจัดการ
กับขอขัดแยงแบบชนะ-ชนะ การเจรจาตอรองระหวางบุคคลและทีมงานมากกวาจะสนใจ
สถานภาพ การควบคุม และหลักการ ทุกคนรับผิดชอบผลผลิตขององคการรวมกัน 
           4.ความเกี่ยวของความผูกพันในองคการ จะถูกนํามาใชในกระบวนการความ
รวมมือในองคการ บทบาทของผูบริหารเปนไปในลักษณะการยินยอมใหผูปฏิบัติงานปกครอง
ตนเอง สรางความไววางใจซ่ึงกันและกัน และสรางทัศนคติที่ดี “สามารถทําได” ใหเกิดข้ึนใน
องคการ 
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           5.สงเสริมการแสดงออกถึงความรูสึกของตน การเจริญเติบโตดวยตนเอง และความ
สํานึกในตนเอง โดยผูปฏิบัติตองเรียนรูบทบาทของตน ไดรับการฝกและพัฒนาความเชี่ยวชาญ
อยางตอเนื่อง สรางวิถีทางและโอกาสในแตละตําแหนงใหเกิดข้ึน เพื่อใหผูปฏิบัติไดเติบโต 
           6.สรางความเปนหนึ่งเดียวและการยอมรับใหเกิดข้ึนทุกระดับ ในการปฏิบัติงาน 
บุคลากรและทีมงานจะไดรับขอมูลขาวสารทั่วถึงทั้งองคการ   มีความจริงใจและซื่อสัตยตอ
องคการ พฤติกรรมตางๆเหลานี้จะเปนพื้นฐานสําคัญของพฤติกรรมบุคลากรในองคการที่มีการ
เสริมสรางพลังอํานาจ นั่นคือสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ รูและเขาใจวิสัยทัศนและ
คานิยมขององคการ รวมถึงรูในคุณคา ความสําคัญ และความจําเปนของตนเองตลอดชีวิต   
              และ  Clutterbuck and Kernaghan  (1995: 181-205) ไดกลาวถึงผลของการเสริมสราง
พลังอํานาจวา เมื่อไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจแลว ผูใตบังคับบัญชาจะมีคุณลักษณะของผูที่
ผานการฝกอบรม  มีความมั่นใจ มีความกระตือรือรนเมื่อไดรับการจูงใจและมีความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการ มีความคิดสรางสรรค มีความรับผิดชอบ สามารถบอกถึงความตองการ ความสําเร็จ 
ปญหาและความคิดของตนได สามารถทํางานดวยตัวเองหรือในทีมงานได  
มีความยืดหยุนในส่ิงที่ทําและมีวิธีจัดการกับสถานการณใหมๆ สามารถตัดสินใจไดเมื่อมีปญหา
และรูวาเม่ือใดจะใหผูอ่ืนมีสวนรวมในการตัดสินใจ มีความภาคภูมิใจในงาน มีความไววางใจและ
ไดรับความไววางใจจากผูนําหนวยงาน มีความผาสุกในสภาพที่ยังเปนปญหา มีความเขาใจในงาน
และเห็นความสําคัญของงาน สามารถจัดการกับงานของตนเองไดตามลําดับกอนหลัง สามารถที่
จะปรับปรุงตนเองในการเปนผูนํา สามารถรูถึงวิธีการปฏิบัติที่ดี มีความรอบรูในเร่ืองความตองการ
ของผูรับบริการ สามารถเสริมสรางพลังอํานาจใหกับสวนอ่ืนๆ ขององคการ และเปนผูที่มีการเรียนรู
และพัฒนาตนอยูเสมอ และยังกลาวเพิ่มเติมถึงลักษณะองคการที่มีการเสริมสรางพลังอํานาจวามี
ขอสังเกตที่พบเห็นได คือ 1.บุคลากรทุกคนในองคการลวนมีคุณคาและไดรับการสงเสริมสนับสนุน 
2.บุคลากรแตละคนตางสํานึกถึงความสําเร็จขององคการ ซึ่งสอดคลองกับเปาหมายขององคการ 
3.ลักษณะของวัฒนธรรมเปนลักษณะของความรวมมือ 4.บุคลากรแตละคนตางพรอมที่จะ
รับผิดชอบในงาน เพื่อความสําเร็จของตนเอง ทีมงาน และองคการ 
  
 2.7 ประโยชนของการเสริมสรางพลังอํานาจ 
               

บุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ จะกอใหเกิดประโยชนในองคการรวม 3 ดาน  
ดวยกัน (Nelson, 1988; Cook, 1993;  Costley and Todd ,1993; Johnson, 1994; Scott and 
Tabe ,1994  อางถึงใน เพ็ญพรรณ ขจรศิลป, 2549: 40-62)  คือ  
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                1.ประโยชนตอผูบังคับบัญชา 
       1.1 สามารถชวยใหผูบังคับบัญชา ปฏิบัติงานไดประสบความสําเร็จ ไดตาม
เปาหมาย เพราะผูบังคับบัญชาที่มีการเสริมสรางพลังอํานาจใหแกผูใตบังคับบัญชา จะเปนผูที่
สามารถใชทรัพยากรที่มีอยูภายในองคการไดอยางมีประสิทธิภาพ การเสริมสรางพลังอํานาจใหแก
ผูใตบังคับบัญชา จะชวยใหผูบังคับบัญชาสามารถแสดงความสามารถและศักยภาพที่มีอยูอยาง
เต็มที่  
             1.2 สามารถชวยใหผูบังคับบัญชา มีเวลาในการกระทําภารกิจอ่ืนๆ มีโอกาสที่จะ
ปฏิบัติงานอ่ืนที่ผูอ่ืนไมสามารถดําเนินการแทนได  เชน การวางแผนโครงการ การตรวจสอบผลการ
ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาและทีมงาน การแกปญหา เปนตน การเสริมสรางพลังอํานาจ จะ
ทําใหผูบังคับบัญชาทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึน  
             1.3 สามารถลดความกดดันของผูบังคับบัญชาได การเสริมสรางพลังอํานาจจะชวย
ขจัดปญหา ปริมาณงานมาก แตเวลาที่ใชในการทํางานนอย เพราะปญหานี้กอใหเกิดความ 
ตึงเครียดของผูบังคับบัญชา จะชวยใหผูบังคับบัญชาสามารถควบคุมงานได แทนที่จะใหงานเปน
ตัวควบคุม   
               2.ประโยชนตอผูใตบังคับบัญชา 
                   2.1 ชวยพัฒนาผูใตบังคับบัญชา กลาวคือ  การเสริมสรางพลังอํานาจจะชวยผูใต 
บังคับบัญชาไดมีโอกาสเจริญเติบโต สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาไดใชความคิดสรางสรรค และ
ความสามารถในการปฏิบัติงาน รวมทั้งการแกปญหาในการปฏิบัติงาน ชวยพัฒนาผูใตบังคับ 
บัญชาไดอยางมีประสิทธิภาพมากกวาการใหการศึกษาหรือการฝกอบรม เพราะการเสริมสรางพลงั
อํานาจ  ชวยใหผูใตบังคับบัญชา ไดเรียนรูจากประสบการณที่เกิดข้ึนจริง  
                   2.2 ชวยใหผูใตบังคับบัญชา เกิดความภาคภูมิใจในการมีสวนรวมหรือมีบทบาทใน
การตัดสินใจในงานของตน ตระหนักถึงความสามารถและคุณคาของตน   กลาวไดวาการ
เสริมสรางพลังอํานาจ เปนการใหผูใตบังคับบัญชาไดมีโอกาสตัดสินใจและแกปญหาที่เกี่ยวกับ
งานของตน ซึ่งจะชวยใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความรูสึกภาคถูมิใจ 
                   2.3 ชวยใหผูใตบังคับบัญชา เกิดความรูสึกผูกพันและพึงพอใจในการปฏิบัติงาน การ
เสริมสรางพลังอํานาจจะทําใหผูใตบังคับบัญชาไดทราบถึงงานและคุณคาของตนเอง ที่มีตอ
องคการ เกิดความรักและผูกพันตอองคการ 
                   2.4 ชวยใหความสัมพันธระหวางผูใตบังคับบัญชากับผูบังคับบัญชา เปนไปอยาง
ราบร่ืน เนื่องจากกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ เปนกระบวนการที่ตองมีการพึ่งพากันและกัน
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ระหวางผูใตบังคับบัญชากับผูบังคับบัญชา ซึ่งความสัมพันธดังกลาว จะตองอาศัยเหตุผลและฟง
ความคิดเห็นซึ่งกันละกัน             

3.ประโยชนตอองคการ 
                   3.1 ชวยใหการปฏิบัติงานขององคการมีประสิทธิภาพมากข้ึน  การเสริมสรางพลัง
อํานาจสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององคการ และมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ก็ตอเมื่อผูบังคับบัญชาเสริมสรางหนาที่ในงานไดอยางเหมาะสมกับทักษะและความสามารถของ
ผูใตบังคับบัญชา  ทั้งนี้ เพื่อการปฏิบัติงานใหแกองคการไดอยางมีประสิทธิภาพ 
                   3.2 ชวยสรางการตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพแกองคการ ในยุคปจจุบันองคการจะตอง
ตอบสนองตอการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอม  ดังนั้นเมื่อเกิดปญหาข้ึนภายในองคการ
บุคลากรขององคการจะตองสามารถตัดสินใจแกไขปญหาได เพราะเปนบุคคลที่มีขอมูลที่เพียงพอ
สําหรับการตัดสินใจ การเสริมสรางพลังอํานาจเปนวิธีหนึ่งที่จะชวยใหบุคลากรสามารถตัดสินใจ
แกปญหาตางๆ ที่เกิดข้ึนไดอยางมีประสิทธิภาพ 
                   3.3 ชวยใหองคการเพิ่มความยืดหยุนในการปฏิบัติงาน  การเสริมสรางพลังอํานาจจะ
ชวยใหการดําเนินงานขององคการเปนไปไดอยางตอเนื่อง หากเกิดปญหาผูรับผิดชอบผูหนึ่งผูใด
ขาดงานหรือตองไปชวยงานอ่ืนจะชวยใหบุคลากรขององคการหลายๆคน สามารถทํางานใน
ลักษณะเดียวกันได   
                   3.4 ชวยในการพัฒนาองคการ การเสริมสรางพลังอํานาจเปนวิธีหนึ่งที่สามารถใช
ความสามารถของบุคลากรภายในองคการไดอยางเต็มที่ โดยการการเสริมสรางพลังอํานาจจะชวย
สงเสริมใหบุคลากรทุกคนปฏิบัติงานไดดีข้ึน โดยจะใหความสําคัญกับความสามารถพิเศษ ทักษะ 
และความคิดสรางสรรคของบุคลากร  
  
2.8 การเสริมสรางพลังอํานาจครู 
  

ความหมายและความสําคัญของครู 
 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พุทธศักราช 2542 ไดใหความหมายคําวา “ครู” ไววา 
คือผูส่ังสอนศิษย ถายทอดความรูใหแกศิษย (ราชบัณฑิตยสถาน พุทธศักราช, 2546: 225) 
 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 2542 มาตรา 4 ไดกลาวถึง “ครู” วา 
หมายถึง บุคลากรวิชาชีพซึ่งทําหนาที่หลักทางดานการเรียนการสอน และสงเสริมการเรียนรูของ
ผูเรียนดวยวิธีการตางๆในสถานศึกษาท้ังของรัฐและเอกชน (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
แหงชาติ, 2543: 78) 
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 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ (2539: 10) กลาวถึงครูไววา ครูในอดีตและ
ปจจุบัน ครู คือ ผูสอน ผูบอก และตัวแทนขององคความรู ครูในปจจุบันและอนาคต หมายถึง 
หัวขอตอไปนี้ 

1.นักวางแผน โดยชวยใหผูเรียนรูจักวางแผน และวางแผนชีวิตตัวเองไดอยางเหมาะสม 
2.นักจัดการ โดยใชความรูความสามารถทางการจัดการ เพื่อการจัดการทั้งในและนอก 

หองเรียน 
3.นักอํานวยประโยชน โดยสงเสริมและสนับสนุนใหการเรียนการสอนตอบสนองความ 

ตองการของนักเรียน 
4.นักวิจัย โดยสามารถศึกษาคนควา ใฝรู เพื่อกระตุนใหเกิดการเรียนรู ยิ่งไปกวานั้นครูควร 

เปนผูนําทางปญญาที่จะนําศิษยไปสูแสงสวางในการดําเนินชีวิต 
สรุปไดวา ครู คือ ผูนําทางปญญาที่จะนําศิษยไปสูจุดหมาย เปนผูกระตุนใหเกิดการเรียนรู 

และมีบทบาทสําคัญตอการพัฒนาคน ทําหนาที่ใหการสงเสริมการเรียนรู เปนผูวางแผนและ
อํานวยประโยชน โดยสงเสริมใหการเรียนการสอนตอบสนองตอความตองการของผูเรียน ครูเปนผู
ใฝรู หมั่นศึกษาคนควา เพื่อสรางความรูใหมสนับสนุนการเรียนการสอนใหบรรลุผลสําเร็จ 

 
 กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจครู 
โรงเรียนเปนองคการหนึ่งของระบบราชการ ดังนั้น รูปแบบการบริหารงานจึงมีลักษณะเปน

แบบปรามิด  การกําหนดเปาหมาย  นโยบาย  วิสัยทัศน  พันธกิจ และการตัดสินใจกระทําจากบน
ลงลาง การปฏิบัติงานของครูตองเปนไปอยางเครงครัด ตามระเบียบขอปฏิบัติของราชการ  
ในขณะที่กระแสโลกเปล่ียนแปลงไป และมีแนวคิดในการปรับปรุงและเปล่ียนแปลงองคการเกิดข้ึน 
จึงนาสนใจเปนอยางยิ่งวา องคการที่มีหนาที่สําคัญอยางยิ่งในการผลิตและเตรียมความพรอม
ใหกับพลเมืองของชาติ มีการปรับตัวเองใหเขากับกระแสการเปล่ียนแปลงของสังคมโลกเพียงใด 
และย่ิงไปกวานั้นถามีการปรับตัวเกิดข้ึน รูปแบบที่เหมาะสมกับโรงเรียนตางๆ ควรเปนอยางไร 
ในชวงทศวรรษที่ผานมา บทบาทของผูบริหารโรงเรียนถูกคาดหวังใหมีการตัดสินใจ และการ
บริหารโรงเรียนแบบมีสวนรวมมากข้ึน  ซึ่งความคิดรวบยอดของการเสริมสรางพลังอํานาจครูนั้น
ครอบคลุมในส่ิงตางๆ ตอไปนี้ (Blasé and Blasé, 1994: 2) 

1.การมีสวนรวมในการบริหารโรงเรียนของครู 
2.ความเชื่อถือตอตัวครูและพัฒนาเงื่อนไขการทํางานของครู 
3.เงินเดือนในอัตราที่สูงและมีโครงสรางความกาวหนาในวิชาชีพ 
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4.การปฏิรูปใหมีระบบการควบคุมวิชาชีพครู  
5.ความมีอิสระทางวิชาการและความเปนมืออาชีพ 

      นอกจากนี้เขายังเสนอวา กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจครูนั้นโรงเรียนตองดําเนินการ
ดังตอไปนี้ 

1.เชื่อมั่นและใหความไววางใจในความเชี่ยวชาญของครู 
2.จัดโครงสรางและระบบในโรงเรียนเพื่อชวยใหครูทํางานใหดีที่สุด 
3.สนับสนุนทรัพยากรในการทํางานและพัฒนาทีมงาน 
4.สนับสนุนใหครูมีอิสระทางวิชาการและคิดคนนวัตกรรมในการทํางาน 
5.จัดรูปแบบความสัมพันธและสรางบรรยากาศในโรงเรียนใหครูมีสวนรวม 
6.ลดพฤติกรรมทางลบ และขจัดความเส่ียงหรืออุปสรรคตางๆ 
7.สรางคานิยมในการทํางานที่ดีและใหรางวัล 
8.ใหความรวมมือชวยเหลือในการแกปญหา 
9. ใหครูแสดงบทบาทและมีภาวะผูนํา 
จะเห็นไดวา การเสริมสรางพลังอํานาจในโรงเรียน เนนการมีสวนรวมในการบริหาร

โรงเรียนของครู ลดเงื่อนไขการทํางาน สรางบรรยากาศ ใหโอกาสและสนับสนุนทรัพยากรตางๆ
เพื่อใหครูมีเจตคติที่ดีตอวิชาชีพ มีบทบาทและภาวะผูนําที่นาเช่ือถือในสังคม  

 
บทบาทและหนาที่ของครู 
บทบาทของครูต้ังแตอดีตจนถึงปจจุบัน ไดเปล่ียนไปตามสภาพการเปลี่ยนแปลงทาง

การศึกษา เศรษฐกิจ สังคม การเมือง การปกครองและวัฒนธรรมใหมๆ บทบาทของครูที่สําคัญ
ที่สุด คือ การอบรมส่ังสอนศิษยใหมีความรูความสามารถ และนําความรูที่ไดไปพัฒนาตนเอง 
พัฒนาสังคมและประเทศชาติ นอกจากนี้ครูยังมีบทบาทในการเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรมใหกับ
นักเรียน เปนนักวางแผน นักพัฒนา และเปนผูนําชุมชน เปนตน 

ดังที่  สิปปนนท  เกตุทัต (2539: 9-10) ไดกลาวถึง บทบาทของครูไวดังนี้ 
1.ในฐานะที่เปนคนดี กอใหเกิดความศรัทธาในศิษย พอ แมและชุมชน ครูตองวาง 

ตนเปนคนดี  ตามหลักศาสนาที่ตนนับถือ 
2.ในฐานะที่เปนผูกระตุนใหเกิดการเรียนรู สรางบรรยากาศแหงการเรียนรู ครูตองเนน

วิธีการเรียนรูมากกวาสอนใหทองจํา พยายามจัดใหนักเรียนเรียนเปนกลุมเพื่อชวยเหลือซึ่งกัน 
และกัน 
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3.ในฐานะเปนคนของชุมชน  เรียนรูจากชุมชน ถึงสภาพการทํามาหากิน สภาพ
ประวัติศาสตรของชุมชน นําเร่ืองจากชุมชนมารวมเปนตัวอยางเสริมหลักวิชาการในหนังสือ ชวย
ชุมชนในการเรียนรู ชวยเสริมสรางเครือขายการเรียนรูของชุมชน เสริมสรางความเขมแข็งของ
ชุมชน 

4.ใชวิชาความรูเปนพื้นฐานในการวิเคราะหส่ิงดี ส่ิงไมดี แยกแยะส่ิงปฏิกูลที่มาจาก
ภายนอกจากส่ิงที่เปนกระแสไหลมาจากภายนอก ไมวาส่ิงมอมเมาที่มากับส่ือมวลชน หรือภาพ
โฆษณาสินคา กระตุนใหนักเรียนและชุมชนเลือกสรรสิ่งที่ดี 

5.เปนผูประสานการเรียนรูในโรงเรียน นอกโรงเรียน จากชุมชน จากธุรกิจเอกชนจาก
สถาบันตางๆในสังคม ชวยเปดหูเปดตาใหกวางถึงเพื่อนบานนอกประเทศ 

6.ครูทุกคน ตองหม่ันเพิ่มพูนความรู  เรียนรูวิธีหาความรูจากเทคโนโลยีสมัยใหม ตอง
ติดตามความกาวหนาใหมๆ เช่ือมโยงความรูกับการปรับปรุงนําไปปฏิบัติเพื่อชวยยกฐานะความ
เปนผูใหความรูของสังคมและชุมชนโดยรอบ 

และ รุง  แกวแดง (2540: 1-18) กลาวถึงบทบาทของครูวา ครูมีบทบาทและความสําคัญ
ยิ่งในฐานะผูใหการศึกษา ครู คือ ผูกําหนดอนาคตของคนในชาติ ชาติใดก็ตามที่ไดรับครูเปนคนมี
ความรู เปนคนเกง เปนคนเสียสละ ต้ังใจทํางานเพื่อประโยชนของนักเรียน ชาตินั้นก็จะไดพลเมือง
ที่เกงและฉลาด มีศักยภาพ มีความสามารถที่จะแขงขันกับทุกประเทศในโลกได ในทางตรงกันขาม
ชาติใดไดครูมีปญหา ไมสามารถที่จะพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีศักยภาพ และความสามารถใน
การแขงขันได ชาตินั้นก็อาจจะเส่ือมโทรมและถึงกับลมสลายได 

กลาวโดยสรุป จากแนวคิดเกี่ยวกับบทบาทของครู ลวนเปนบทบาทที่สังคมคาดหวังและ
ตองการใหครูมีบทบาทในการเปนผูถายทอดอบรมส่ังสอนใหการศึกษา กระตุนใหเกิดการเรียนรู 
ใหการอบรมศีลธรรม จริยธรรม พัฒนาและสรางเยาวชนรุนใหมใหมีคุณภาพมาตรฐานสูง 
เทียบเทากับมาตรฐานสากล ถายทอดวัฒนธรรมและคานิยมบทบาทในการเปนผูประสานการ
เรียนรูทั้งในและนอกโรงเรียน การสรางผูเรียนใหเปนคนดี พรอมที่จะดําเนินชีวิตที่ดีงาม และ
สรางสรรคสังคม   

แนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจ ไดถูกนํามาใชในองคการการศึกษา (Maeroff,1988: 
82) เชน โรงเรียน เพื่อปรับโครงสรางการบริหารงานภายในโรงเรียนดานการเสริมสรางพลังอํานาจ
ใหกับผูบริหาร  ครู นักเรียน ทั้งนี้ไดมีการศึกษาวิจัยและพัฒนารูปแบบของการเสริมสรางพลัง
อํานาจใหกับบุคคลกลุมตางๆ อยางกวางขวางในสหรัฐอเมริกา จนกลาวไดวาเปนยุคแหงการ
ปรับเปล่ียนและการเสริมสรางพลังอํานาจทางการศึกษา (Rice and Schneider, 1994: 43 - 45 ) 
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การนําแนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจ มาปรับใชโดยใหการเสริมสรางพลังอํานาจแกครู จึงมี
ความสําคัญตอการปฏิบัติงาน การจัดการเรียนการสอนของครู และการบริหารงานโรงเรียนใหมี
ประสิทธิภาพ 

จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจครู 
พบวา วิธีการศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจครู อาจแบงไดเปนสองแนวทางคือ แนวทางที่ใช
หลักการจัดการองคการ และแนวทางที่ใชหลักการบริหารการศึกษาและพัฒนาครู มีรายละเอียด 
ดังนี้ 

1.แนวทางการศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจครู  ตามหลักการจัดการองคการตาม
ทฤษฎีองคการและการจัดการองคการถือวา โรงเรียนเปนองคการที่มีกลุม สมาชิกทํางานเพื่อให
บรรลุเปาหมายรวมกัน การเสริมสรางพลังอํานาจครูมีจุดเร่ิมตนจากการใหการเสริมสรางพลัง
อํานาจจากผูบริหาร และครูไดรับผลลัพธจากการใหการเสริมสรางพลังอํานาจ ชวยใหครู
ปฏิบัติงานไดผลตามเปาหมาย การเสริมสรางพลังอํานาจเปนกระบวนการพัฒนาคุณภาพการ
ปฏิบัติงานในองคการ โดยการพัฒนาความรูความสามารถทักษะของบุคลากรในองคการ ใหมี
ความสามารถจัดการกับงานของตนไดอยางมีประสิทธิภาพ  พัฒนาทักษะการทํางานรวมกันเปน
ทีม พรอมทั้งสงเสริมใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย และบริหารจัดการองคการให
ประสบผลสําเร็จ ซึ่งจะทําใหบุคลากรรูสึกวาตนเองมีอํานาจ มีคุณคาและเกิดความเชื่อมั่นใน
ตนเอง (Gibson, 1991: 16)   

ครูเปนบุคลากรกลุมหนึ่งที่มีความสําคัญ ตอการดําเนินการจัดการศึกษาและควรไดรับ
การเสริมสรางพลังอํานาจ เพื่อใหครูไดมีสวนรวมตัดสินใจและบริหารจัดการโรงเรียน ไดพัฒนา
ความสามารถในการปฏิบัติงาน รูสึกม่ันคง มั่นใจในตนเองและในงาน รูสึกวาตนมีคุณคาตอ
องคการ ซึ่งนําไปสูความสําเร็จในการบริหารจัดการโรงเรียนและการจัดการศึกษาใหกับนักเรียน 

2.แนวทางการศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจครู ตามหลักการบริหารการศึกษา และ
พัฒนาครู การศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจตามแนวทางนี้ มุงเนนถึงการที่ครูไดรับการ
เสริมสรางพลังอํานาจจากผูบริหาร โดยใหความสําคัญกับการบริหารจัดการบุคลากรครู ไดแก  
การใหการสนับสนุนแกครู การทําใหครูไดรับโอกาส  พัฒนาทักษะตนเอง การใหครูมีสวนรวมใน
การตัดสินใจ มีสวนรวมในการบริหาร มีการปรับปรุงรูปแบบการบริหารโรงเรียน การบริหาร
บุคลากร มีการยกยองชื่นชม ใหรางวัล เพื่อใหครูมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน มีความพึงพอใจ
ในงาน และเกิดความผูกพันตอวิชาชีพ  ( Sergiovanni , 1991: 156 ) 
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การศึกษาเร่ืองการเสริมสรางพลังอํานาจครูในคร้ังนี้ ผูวิจยัไดรวบรวมแนวคิดทฤษฎีที่
เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ จากการศึกษาของ ปยะธิดา วรญาโณปกรณ (2546) และ
สังเคราะหเพิม่เติมข้ึนเปนกรอบแนวคิดที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้โดย ผูวิจยัไดใชแนวทางตามหลัก 
การจัดการองคการตามทฤษฎีองคการและการจัดการองคการของ Gibson (1991) และหลักการ
บริหารการศึกษาและพฒันาครูของ Sergiovanni (1991) โดยพิจารณาจากองคประกอบดาน
กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจครู ซึ่งประกอบดวย การใหการสนบัสนุน (Support) การสราง
แรงจูงใจ (Motivation) การใหโอกาส (Opportunity) การมีสวนรวมตัดสินใจ (Decision Making) 
การสรางภาวะผูนํา (Leadership) การสรางทีมงาน (Teamwork) และความกาวหนาในวชิาชีพ 
(Professional Growth) เปนกรอบแนวคิดในการศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจครู 

 
     1.การใหการสนับสนุน 
       การใหการสนับสนุน (Support) หมายถึง ความสามารถในการทํางานใหสําเร็จของบุคคล 
โดยผูบริหารใหการชวยเหลือ อํานวยความสะดวกส่ิงตางๆ ที่จําเปนตอการปฏิบัติงาน (Brown 
and Kanter, 1983: 751-756) 
       ตามทฤษฏีโครงสรางการเสริมสรางพลังอํานาจ ของ Kanter  (1983) ไดกลาวถึง การให
การสนับสนุนวา เปนการใหอํานาจอยางหนึ่งแกบุคลากร โดยอํานาจที่ไดรับจากองคการอาจจะ
เปนทางการและไมเปนทางการ อํานาจที่เปนทางการไดมาจากการทํางานที่เปนที่ยอมรับ  
มีความคิดสรางสรรค มองเห็นเนื้องานชัดเจนเกี่ยวของสัมพันธกับผูอ่ืน สวนอํานาจที่ไมเปน
ทางการเปนอํานาจที่มาจากความสัมพันธใกลชิดกับบุคคลสําคัญในองคการ ผูสนับสนุน 
ผูรวมงานหรือผูไดอํานาจ ทั้งสองลักษณะนี้เปนจุดเร่ิมตนของการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  
ประกอบดวย 

การชวยเหลือสนับสนุน หมายถึง ผูบริหารใหการรับรองการปฏิบัติงาน ใหการสนับสนุน
อยูเบ้ืองหลัง ยอมรับในผลงานและใหความเห็นชอบตามกฎหมาย โดยผูบริหารตองมีการตัดสินใจ
ที่รอบคอบ กลาเส่ียง สามารถนํานวัตกรรมใหมๆ มาสนับสนุนบุคลากรในองคการใหพัฒนาความรู
และทักษะในการปฏิบัติงาน รวมถึงสงเสริมสัมพันธภาพระหวางหมูคณะ เพื่อนําไปสูความรวมมือ
กันและการสรางเครือขายการทํางาน ทั้งนี้ผูบริหารควรใหการสนับสนุนทั้งบุคลากรและครอบครัว
จะสงผลใหบุคลากรรูสึกมีคุณคา รับรูถึงการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ ทําใหเกิดแรงจูงใจใน
การทํางาน มีขวัญกําลังใจ ในการทํางาน 
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การใหขอมูลขาวสาร หมายถึง การใหขอมูลขาวสารเพือ่ชวยสนับสนนุการตัดสินใจวาง
แผนการดําเนนิการ การใหนโยบายและทศิทางการดําเนินงานขององคการ เพื่อเปนแนวทางในการ
ปฏิบัติงาน โดยขอมูลขาวสารถูกตองแมนยํา ทนัเหตุการณ มีการสื่อสารแบบสองทศิทาง เปนการ
แบงปนขอมูลขาวสารซ่ึงกนัละกัน ขอมูลขาวสารเปนแหลงความรูที่ชวยในการดําเนนิชีวิตของ
มนุษย ขอมูลขาวสารมีความสําคัญตอบุคลากรในองคการทัง้ในระดับผูบริหารและระดับผูปฏิบัติ 
งาน ในระดับผูบริหารขอมูลขาวสารจะมีสวนชวยสนับสนุนการตัดสินใจ ชวยในการวางแผนการ
ดําเนนิงาน สวนในระดับองคการ นโยบายตลอดจนการตัดสินใจขององคการเปนแนวทางในการ
ปฏิบัติงานที่สําคัญ คือ ขอมลูขาวสารที่ไดรับนั้นตองมีความถูกตองแมนยาํ ทันเหตุการณ  และ
เพียงพอ สอดคลองกับความตองการของผูรับ ลักษณะขอมูลขาวสารจะตองเปนการส่ือสาร แบบ
สองทิศทาง จากระดับบนสูระดับลาง และจากระดับลางสูระดับบน เปนการแบงปนขอมูลขาวสาร  
ซึ่งกนัและกนั (Brown and Kanter, 1982) ทั้งนี้จากการศึกษาเกีย่วกับปจจัยการเสริมสรางพลัง
อํานาจของ Hackman and Oldman (1980 อางถึงใน สุพิศ กิตติรัชดา, 2538: 19-20) พบวา
ขอมูลขาวสารและการใหขอมูลยอนกลับเปนปจจัยสําคัญในการเสริมสรางพลังอํานาจ   

การใหทรัพยากร หมายถึง การจัดหาส่ิงที่จําเปนเพื่อสนับสนุนการทํางานใหบรรลุ
เปาหมาย  เชน  วัสดุอุปกรณ  บุคลากร งบประมาณ  ขอบเขตของงาน  และเวลา  การใช
ทรัพยากรธรรมชาติที่จําเปนในการปฏิบัติงาน ถือเปนส่ิงสําคัญประการหนึ่งในการบริหารงานทํา
ใหบุคลากรมีความสุขในการทํางาน มีความผูกพันในงานที่ทํา และทุมเททํางานเต็มที่ ดังนั้น 
ผูบริหารจึงควรตระหนักถึง และจัดหาทรัพยากรที่จําเปนเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานแกบุคลากร
ในองคการ 
  

2. การใหโอกาส (Opportunity)  
การใหโอกาส  (Opportunity) หมายถึง การมีสภาวะ เวลา และสถานท่ีที่ดี เหมาะกับการ

ทํากิจกรรมหรือการแสดงออก (Gave, 1993: 1583)  
โอกาส หมายถึง  ความคาดหวังในการเติบโต และความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ 

รวมถึงการมีโอกาสเพิ่มพูนทักษะความรู การมีสวนรวมในฐานะคณะกรรมการ และการทํางาน
ระหวางหนวยงาน ซึ่งการใหโอกาสประกอบดวยความกาวหนาในหนาที่การงาน  หมายถึง   
ผูบริหารใหโอกาสบุคลากรไดรับผิดชอบงานสูงข้ึน ทํางานที่ทาทายความสามารถและยุงยาก
ซับซอน มีโอกาสเลือกปฏิบัติงานที่ชอบหรือมีความถนัด  และสนับสนุนใหดํารงตําแหนงที่สูงข้ึน  
รวมถึงมีการพิจารณาความดีความชอบที่ยุติธรรมและเหมาะสม ความกาวหนาในหนาที่การงาน
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เปนความตองการข้ันพื้นฐานของมนุษย และเปนส่ิงปรารถนาของทุกคนในการทํางาน ถาบุคคลมี
ความกาวหนาในการทํางานยอมทําใหมีกําลังใจ และทุมเทแรงกายแรงใจในการทํางาน มีความรัก
ในงาน แตถาบุคลไมไดรับความกาวหนาในหนาที่การงาน ยอมทําใหเกิดความทอแทเหนื่อยหนาย 
ไมรักงาน ไมสนใจงาน และลาออกจากงาน 

การเพิ่มพูนความสามารถและทักษะ หมายถึง การใหโอกาสกับบุคลากรไดเขารวมอบรม
สัมมนา การรวมอบรมประชุมวิชาการ การศึกษาดูงานอยางสม่ําเสมอ ตลอดจนการอนุญาตใหลา
ศึกษาตอในระดับที่สูงข้ึน เพื่อเพิ่มพูนความรูความสามารถ และทักษะการปฏิบัติงาน  นําไปสูการ
ทํางานที่มีประสิทธิภาพ 

การยกยองชมเชยและใหรางวัลในการปฏิบัติงาน หมายถึง การใหส่ิงตอบแทนสําหรับ
ผูปฏิบัติงานดี มีความประพฤติดี เพื่อสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน สามารถกระทําไดโดย
กลาวคํายกยอง ชมเชย ใหคําชม ใหการยอมรับ การประกาศเกียรติคุณ การแสดงความยินดี หรือ
การใหรางวัล  ผลตอบแทนเปนเงิน  ส่ิงของ  หรือสวัสดิการ 
  

3.การมีสวนรวมตัดสินใจ 
การมีสวนรวมตัดสินใจ (Decision Making Participation) หมายถึง กระบวนการทีจ่ะนาํ 

ไปสูการแสดงการตัดสินใจ หรือไดขอสรุป (Gave, 1993: 585-635) เปนกระบวนการหน่ึงของการ
เสริมสรางพลังอํานาจครู เชน การตัดสินใจเกี่ยวกับงบประมาณ การเลือกวิชาสอน การจัดตาราง 
สอน การจัดทาํหลักสูตร และการจัดโปรแกรมอ่ืนๆ รวมถึงการตัดสินใจปญหาที่สงผลโดยตรงตอ
งานสอน  

โดย  Campbell (1976: 285-291) เสนอวา ควรใหครูมีสวนรวมตัดสินใจ ในเร่ืองตอไปนี้ 
1.การกําหนดจุดมุงหมายและวัตถุประสงค 
2.การกําหนดแนวทางนโยบายการปฏิบัติงาน 
3.การประเมินผลการเรียนการสอน 
4.การจัดโครงการฝกอบรม 
5.การเปล่ียนแปลงหลักสูตร 

   ทั้งนี้  ธร สุนทรายุทธ (2543: 2-6 ) ไดเสนอแนะการใหครูมีสวนรวมในการตัดสินใจ ดังนี้ 
1.ใหโอกาสแกครูในการมีสวนรวมในนโยบาย และเร่ืองที่สําคัญของโรงเรียน เปนการสราง

ขวัญ กําลังใจ และความกระตือรือรนแกครูและองคการเปนอยางยิ่ง 
2.การใหครูมีสวนรวมในการตัดสินใจ ทําใหครูมีความพอใจในวิชาชีพครูมากข้ึน 
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3.คณะครูตองการใหผูบริหารเอาใจใส และใหความสําคัญแกครูในการตัดสินใจ 
4.การมีสวนรวมในการตัดสินใจ มีความสําคัญข้ึนกับสถานการณ 
5.บทบาทหนาที่ของครู และผูบริหารในการตัดสินใจเปนไปตามธรรมชาติของปญหา 
6.การมีสวนรวมในการตัดสินใจของครูข้ึนกับปจจัยภายในและปจจัยภายนอก  

     การมีสวนรวมตัดสินใจเปนส่ิงหนึ่ งที่ วัดถึงลักษณะการบริหารแบบมีสวนรวม
(Participative Management) การบริหารงานแบบมีสวนรวม สามารถทําใหการตัดสินใจทางการ
บริหารดีข้ึนเนื่องจากเปนการตัดสินใจที่อาศัยการบูรณาการความรูความสามารถของบุคคลหลาย
คนเขาดวยกัน เขามาชวยแกปญหา ซึ่งจะนําไปสูการตัดสินใจที่ถูกตองเหมาะสมในการดําเนินการ
ของผูบริหาร 

    ชึ่ง  Hoy and Miskel (2001: 226) เสนอความเช่ือพืน้ฐานเกีย่วกับ ขอบเขตของการมี
สวนรวมตัดสินใจของบุคลากรไววา หากเร่ืองใดที่บุคลลากรมีผลประโยชนหรือมีความเก่ียวของ
รวมทัง้มีความรูความชํานาญในเร่ืองนัน้ ผูบริหารก็ควรใหบุคลากรมสีวนรวมตัดสินใจ แตหากเร่ือง
ใดบุคลากรไมมีผลประโยชนหรือเกี่ยวของ ตลอดจนไมมีความรูความชาํนาญในเร่ืองนั้น ผูบริหารก็
ไมควรใหบุคลากรมีสวนรวมตัดสินใจ และบุคลากรก็ไมประสงคหรือไมเต็มใจที่จะเขารวมตัดสินใจ 
อยางไรก็ดีการมีสวนรวมตัดสินใจไมสามารถเปนเคร่ืองสะทอนแนวคิดและแนวปฏิบติัในการ
บริหารไดทั้งหมด เพยีงแตเปนแนวทางวาเมื่อใดผูบริหารและบุคลากรควรจะรวมกนัตัดสินใจ ทัง้นี ้
ประสิทธิผลของการตัดสินใจพิจารณาไดจากคุณภาพของการตัดสินใจ และการยอมรับจาก
บุคลากรในการปฏิบัติงานตามการตัดสินใจนั้น 

   สําหรับการศึกษาคร้ังนี้ ผูวิจัยเนนความสําคัญที่ผูบริหารใหการเสริมสรางพลังอํานาจแก
บุคลากร โดยใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ ซึ่งเปนรูปแบบหนึ่งของการมีสวนรวมในการบริหาร  
(Sashkin, 1986 อางถึงใน สมหวัง พิริยานุวัฒน และคนอ่ืนๆ, 2539) ซึ่งกลาวไดวา การให
บุคลากรมีสวนรวมตัดสินใจจะชวยใหการตัดสินใจแมนยําข้ึน เพราะมีขอมูลมากข้ึน นอกจากนี้ยัง
เปนการสรางขวัญและกําลังใจ ทําใหบุคลากรใหความรวมมือกับผูบริหารมากข้ึน 

  โดยสรุป จากแนวคิดการมีสวนรวมตัดสินใจของครูที่กลาวไวขางตน สรุปไดวา ครูควรมี
สวนรวมตัดสินใจ เกี่ยวกับการกําหนดจุดมุงหมายและนโยบายการปฏิบัติงาน การจัดการเรียนการ
สอน การจัดฝกอบรม และการจัดสรรงบประมาณ 
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 4. การสรางแรงจูงใจ 
ความหมายของแรงจูงใจ มผูีใหความหมายไว ดังนี ้
แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง การแสดงออกหรือ กระบวนการของการจูงใจ ส่ิงทีม่ีอิทธ ิ

พลเปนแรงขับ หรือส่ิงกระตุน (Gave, 1993: 1475) ซึง่ Beach (1980: 302) กลาววา แรงจูงใจ 
หมายถงึ ความเต็มใจที่จะใชพลังเพื่อทาํงานอยางใดอยางหนึง่ใหประสบผลสําเร็จ 

 และ สุเมธ เดียวอิศเรศ (2527: 4) กลาววา แรงจูงใจหมายถงึ ความตองการ ความ
ตองการในส่ิงที่จําเปน ความปรารถนา จดุมุงหมาย เปาหมายหรือส่ิงจูงใจ 

จากแนวคิดขางตน แรงจูงใจ หมายถึง ปจจัยที่ผลักดัน กระตุน หรือเราความรูสึกของ
บุคคลใหแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งออกมา เพื่อใหบรรลุตามเปาหมายที่วางไว 

การสรางแรงจูงใจใหกับผูปฏิบัติงาน เปนรูปแบบหนึ่งของการเสริมสรางพลังอํานาจตาม
แนวคิดของ  Scott and Jaffe (1991: 14) แรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธกับความตองการ
ของมนุษยโดยตรง แรงจูงใจในการทํางานมีความสําคัญตอการปฏิบัติงานของบุคคล บุคลากรที่มี
แรงจูงใจในการทํางานสูง ยอมปฏิบัติงานไดสําเร็จและมีประสิทธิภาพมากกวา บุคลากรที่มีแรง 
จูงใจในการปฏิบัติงานตํ่า ทั้งนี้การสรางแรงจูงใจ เปนวิธีการหนึ่งที่ผูบริหารใชโนมนาวชักจูงใหผู 
รวมงาน เกิดความรวมมือรวมใจกันปฏิบัติภารกิจขององคการใหสําเร็จลุลวงไป (สมพงษ เกษมสิน
, 2526: 302)  แรงจูงใจมีความสําคัญตอการทํางาน ของบุคคลเปนอยางยิ่ง เพราะการทํางานที่มี
ประสิทธิผลของงาน  ประกอบดวยสวนสําคัญสองสวนคือ ความสามารถ หรือทักษะในการทํางาน
ของบุคคล และการจูงใจเพื่อโนมนาวบุคคลใหใชความสามารถหรือทักษะในการทํางาน ทั้งนี้ การ
สรางแรงจูงใจเปนส่ิงสําคัญที่ผูบริหารจะตองจัดการใหแกบุคลากรในองคการ เพื่อใหบรรลุ
สัมฤทธิผลตามตองการ  (อารีรัตน หิรัญโต, 2532: 34 ) 

ทฤษฎีแรงจูงใจมีหลายทฤษฎี ในแตละทฤษฎีมีความหมายคลายกันและเก่ียวของซึ่งกัน
และกัน โดยทฤษฎีที่รูจักกันอยางแพรหลายไดแก 

ทฤษฎีแรงจูงใจของ Mc Clelland (1973: 57-83) อธิบายเกี่ยวกับพฤฒิกรรมการทํางาน
ในองคการวา ทุกคนจะพัฒนาแรงจูงใจตามลักษณะวัฒนธรรม และส่ิงแวดลอม แรงจูงใจที่
พัฒนาข้ึนจะมีสวนสําคัญในการกําหนดพฤติกรรมการทํางานของบุคคลในองคการ รูปแบบของ
แรงจูงใจที่สําคัญแบงออกเปน 4 ประเภท คือ 

1.แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) หมายถึง แรงขับที่กระตุนให 
บุคคลเอาชนะอุปสรรคและมุงม่ันทํางานที่ทาทายความสามารถ เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 

2. แรงจูงใจใฝสัมพันธ (Affiliation Motivation) หมายถึง แรงขับที่บุคคลตองการ 
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ไดรับการสนับสนุนทางสังคม บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมพันธสูง จะขยันและทํางานหนักข้ึน จะมี
ความสุข ในการทํางานถาไดอยูในหมูเพื่อนที่เขาใจกัน และจะทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

3. แรงจูงใจใฝสมรรถนะ (Competence Motivation) หมายถึง แรงขับที่บุคคล 
ตองการทํางานใหมีคุณภาพสูง บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสมรรถนะสูงจะเปนคนที่มุงพฒันาทกัษะ และ
ความสามารถในการทํางานของตน และทํางานมีคุณภาพดี แตมักจะหงุดหงิดรําคาญใจ เมื่อ
ทีมงานทํางานไมไดตามมาตรฐานที่คาดหวัง 

4. แรงจูงใจใฝอํานาจ (Power Motivation) หมายถึง แรงขับที่บุคคลตองการมี 
อํานาจ มีอิทธิพลเหนือผูอ่ืนและเม่ือไดรับอํานาจมาแลวอาจใชประโยชนในทางสรางสรรคหรือ
ทําลายก็ได 

ทฤษฎีแรงจูงใจของ (Maslow, 1970: 35-40) ชื่อ Maslow’s General Theory of Human 
Motivation ไดจัดลําดับความตองการของมนษุยไว 5 ระดับ คือ 

1.ความตองการทางกายภาพ (Physical Need) เปนความตองการพื้นฐานข้ัน 
แรกของมนุษย เปนส่ิงจําเปนสําหรับที่จะใหมีชีวิตอยูรอด 

2. ความตองการความปลอดภัย (Safety Need) ความตองการความอบอุน  
มั่นคง การคุมครอง ตองการที่จะปองกันตนเองใหพนจากอันตราย 

3. ความตองการความรักและความเปนเจาของ (Love and Belonging Need)  
ตองการการยอมรับเขาเปนพรรคพวก มิตร เพื่อนรวมงาน คูรัก ครอบครัว ความหวงใย ตองการ
ยอมรับวาเปนสมาชิก 

4. ความตองการเปนที่ยอมรับและยกยอง (Esteem Need) คือ ความตองการ 
เกียรติยศ ชื่อเสียงในสังคม ความตองการความสําเร็จและการนับถือความสามารถของตน 
ตองการการเคารพนับถือ ตองการใหผูอ่ืนยอมรับ ยกยองชมเชย 

5. ความตองการเขาใจตนเองอยางถูกตอง (Self – Actualization Needs) เปน 
ความตองการตระหนักในความสามารถของตนเอง ตองการใชความสามารถที่มีอยูอยางเต็มที่ 
เต็มกําลัง และความตองการความสําเร็จสมหวัง เปนความตองการขั้นสูงสุดของมนุษย 
 เทพ สงวนกิตติพันธุ(2551)ไดกลาวถึงการจูงใจเพื่อการนําไปใชวาแบงออกเปน 2 แบบคือ 

1. การจูงใจแบบอิงเกณฑ (Criterion Reference) หมายถึง การจูงใจที่มีการต้ังเปน 
กฎเกณฑหรือมีการกําหนดหลักเกณฑไวกอนเม่ือผูถูกจูงใจสามารถทําไดตามกฎเกณฑหรือ 
หลักเกณฑที่ต้ังไวนั้นก็จะไดรับรางวัล เชน 
   1.1 ถาลูกสอบไดลําดับเลขตัวเดียวจะไดรถจักรยาน 1 คัน 
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   1.2 ทํางานลวงเวลา ใหเงินพิเศษคิดเปนช่ัวโมง 
   1.3 ขายสินคาถึงเปา 1 แสนบาท ใหสรอยคอทองคําหนักหนึ่งบาท 1 เสน 
   1.4 ทํางานโดยไมขาด ลา มาสาย 1 เดือน ใหเงินพิเศษ 100 บาท 
  1.5  รักษาหนวยงานไดสะอาดตลอด 6 เดือน ทุกคนทั้งหนวยงานไดไปเที่ยวภูเก็ต 5 วัน 

2. การจูงใจแบบไมอิงเกณฑ (Non-criterion Reference) หมายถึง การจูงใจที่ไมไดต้ัง 
เปนกฎเกณฑหรือหลักการเอาไวกอน แตเปนการจูงใจโดยอาศัย ความรัก ความหวังดี ความ
ปรารถนาดีที่มีอยูภายใน เชน 
   2.1 เห็นพนักงานทํางานอยางขยันขันแข็ง หัวหนาเดินเขาไปพูดชม 
   2.2 กลับจากไปเที่ยวมาซื้อของมาฝาก 
   2.3 พนักงานเจ็บปวยเขาโรงพยาบาล แวะไปเยี่ยม 
   2.4 สงการดอวยพรวันเกิดหรือสง ส.ค.ส. ปใหม 
   2.5 ใหคําปรึกษาเม่ือเขามีเร่ืองทุกขใจ 
 
ตารางที่ 1 การเปรียบเทยีบขอดีและขอเสียของการจงูใจแบบอิงเกณฑและแบบไมอิงเกณฑ 
 
 แบบไมอิงเกณฑ แบบอิงเกณฑ 
ขอดี 1. ตัวจูงใจไมจําเปนตองมากหรือแพงก็ได  

เพราะไมไดต้ังกฎเกณฑไว 
2. การจูงใจ  สามารถปฏิบัติไดทุกสถานท่ี
และทําไดบอยคร้ัง 
3. ผูไดรับการจูงใจจะรูสึกประทับใจและมี
ความรูสึกท่ีดีตอผูให 
4. แสดงถึงความรูสึกจริงใจของผูให 
 

1. พฤติกรรมที่ตองการจะเกิดขึ้นไดมาก  
ถาตัวจูงใจเปนที่ตองการ 
2. ถาเกณฑที่ต้ังไวไมยากและงาย
จนเกินไปจะกอใหเกิดความทาทาย 
3. สามารถจูงใจใหเกิดพฤติกรรมที่
ตองการไดอยางเจาะจง 
4. สามารถกําหนดใหเกิดพฤติกรรม
เปาหมาย  ตามชวงเวลาที่ตองการได 

ขอเสีย 1. อาจกอใหเกิดความอิจฉาริษยา หรืออาจ
เกิดการเปรียบเทียบระหวางกันของผูที่ไดรับ
ตัวจูงใจได 
 2. ทําใหเกิดความคาดหวังการไดรับตัวจูง
ใจในครั้งตอไป 
 3. ไมสามารถจูงใจใหเกิดพฤติกรรมที่
ตองการไดอยางเจาะจง

1. ผูไดรับการจูงใจอาจติดรางวัล  หาก
ไมไดรับการจูงใจอีก  พฤติกรรมเปาหมาย
อาจไมเกิดขึ้น 
2. ผูที่ไมสามารถทําตามเกณฑได อาจเกิด
ความผิดหวังทองแทใจได 
3. อาจกอใหเกิดความเห็นแกตัว  ชิงดีชิง
เดนกันได

จุดเนน ลักษณะการจูงใจภายใน ลักษณะการจูงใจภายนอก 
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สรุปไดวา ถาบุคคลมีแรงจูงใจในการทํางานก็จะเปนแรงผลักดันใหบุคคลมีความขยัน
มุงม่ันในการทํางาน และมีความสุขกับงานที่ประสบผลสําเร็จ ดังนั้นการสรางแรงจูงใจในการ
ทํางานใหกับครูจึงมีความสําคัญอยางยิ่ง ถาหากครูมีแรงจูงใจในการทํางานสูงแลว จะทําใหครูมี
ความต้ังใจ มุงมั่น สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งจะสงผลใหเกิดผลสําเร็จตาม
เปาหมายของโรงเรียน  

 
5.การสรางทีมงาน 

 ทีมงาน (Team) หมายถึง  การมีความสามารถหรือพลังงานพิเศษของบุคคล การรวมกัน
ของกลุมคนข้ึนมาอยางเหมาะสม Gave (1993: 23 - 46) ใหความหมายของทีมงานวา หมายถงึ 
กลุมบุคคลที่ตองการมกีารติดตอสัมพันธกนัและกนั มกีารทํางานรวมกนัเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค
ที่กําหนดไวและทํางานรวมกันอยางมีประสิทธิผลมากทีสุ่ด ซึ่ง ทิศนา  แขมมณี (2537: 1) กลาวถงึ  
ลักษณะการทาํงานเปนทีมนัน้คือ การมีเปาหมายรวมกนั การมีสวนรวมในการดําเนินงาน มีการ
ติดตอส่ือสารกันภายในกลุม มีการตัดสินใจรวมกัน และมีผลประโยชนรวมกนั ประกอบดวย
คุณลักษณะ ดังนี ้

1.มีความสมดุลในบทบาท คือ มีการผสมผสานกันในความแตกตางของความสามารถ
สวนบุคคล  และใชความแตกตางนั้นไดอยางเหมาะสมในสถานการณที่ตางกัน 

2.มีวัตถุประสงคที่ชัดเจนและเห็นดวยกับเปาหมาย เต็มใจที่จะยอมรับและผูกพัน 
กับวัตถุประสงคและเปาหมายนั้นแทจริง 

3.มีความเปดเผยและเผชิญหนากัน การสื่อสารและความสัมพันธภายในทีม  
เปนไปอยางเปดเผย และไววางใจซ่ึงกันและกัน 

4.มีการสนับสนุนและจริงใจตอกันสมาชิกในทีมจะสนับสนุนซึ่งกันและกันให 
ความชวยเหลือและรวมมือรวมใจกันอยางจริงจัง ใหโอกาสพูดถึงปญหาตางๆไดอยางอิสระ 

5.มีความรวมมือ และการโตแยงกัน เพื่อใหการทํางานของทีมบรรลุ 
วัตถุประสงคของทีม สมาชิกในทีมตองใหความรวมมือในการปฏิบัติงาน มีการใชประโยชนและ
ประสานประโยชนซึ่งกันและกัน ใหสมาชิกในทีมไดมีสวนรวมในการวางแผนงาน 

6.มีวิธีการปฏิบัติงานที่คลองตัว การทํางานเปนทีมจะมีลักษณะยืดหยุนการ 
ตัดสินใจ โดยอาศัยขอมูลและขอเท็จจริงเปนหลัก 

7.มีผูนําที่เหมาะสม 
8.มีการทบทวนการทํางานของทีมสม่ําเสมอเพื่อแกไขขอบกพรองไดทันที 
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9.การพัฒนาบุคคล มีแผนการพัฒนาของทีม เพื่อจะไดนําความรู ความสามารถ 
มาใชในการทํางาน 

10.มีความสัมพันธภายในระหวางกลุมดี รับฟงความคิดเห็นและทําความเขาใจ 
แนวคิด และปญหาของผูอ่ืน พรอมใหความชวยเหลือเมื่อจําเปน 

11.มีการติดตอส่ือสารที่ดี โดยสมาชิกทุกคนตองไดรับการพัฒนาทักษะ และ 
ไดรับขอมูลในการติดตอส่ือสารอยางเพียงพอ    

สวนการสรางทีมงานไดมีผูรูกลาวไวดังนี้ 
Scott and Jaffe (1991: 12-13)  กลาววา การสรางทีมงานถือเปนส่ิงสําคัญประการหนึ่ง

ของการเสริมสรางพลังอํานาจในองคการ เนื่องจากการสรางทีมงานเปนเทคนิคที่สงเสริมการ
ทํางานเปนทีม เปนการวางระบบการทํางานที่เอ้ือตอการประสานสัมพันธกัน เปนการฝกอบรมการ
สรางเครือขายในการทํางาน นอกจากนี้ยังเปนการกระตุนใหเกิดแรงจูงใจและมีการสนับสนุน
งบประมาณและทรัพยากรในการทํางาน เมื่อเกิดทีมงานแลวส่ิงที่ทีมงานตองการไดรับจากผู 
บริหาร คือ ความรูสึกเปนเจาของรวมกัน ไดรับอิสระในการทํางานตามหนาที่ความรับผิดชอบมี
อํานาจการตัดสินใจ และไดรับรางวัลอยางยุติธรรม  
 และ  วัฒนา พวงสวัสด์ิ (2541: 32) ใหความหมายของการสรางทีมงานวา หมายถึง การ
พัฒนาการสรางความสํานึกของการทํางานเปนทีมใหเกิดข้ึนในจิตใจของผูรวมงานแตละคน โดย
ตองคํานึงถึงความต้ังใจจริงของผูปฏิบัติงานในทุกระดับ 

จากแนวคิดขางตนสรุปไดวา การสรางทีมงาน หมายถึง กระบวนการพัฒนากลุมบุคคลให
สามารถทํางานรวมกัน และแกปญหาในการปฏิบัติงานรวมกัน เพื่อใหผลงานที่ออกมามี
ประสิทธิภาพมากที่สุด กอใหเกิดประโยชนตอบุคลากรในองคการ โดยท่ีความสําเร็จและความ
ภาคภูมิใจของแตละบุคคลเกิดความเปนเอกภาพหรือความเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกันในการทํางาน 
ทําใหเกิดความสามัคคี และลดการแขงขัน ทั้งยังชวยขจัดปญหาการทํางานที่ซ้ําซอนหรือขัดแยง
กัน สรางความผูกพันใหสมาชิก เกิดความสํานึกในความรับผิดชอบและมีความคิดสรางสรรคใน
การปรับปรุงพัฒนางานใหดีข้ึน แสดงใหเห็นถึงความสําเร็จ และความเจริญงอกงามขององคการ 
ทั้งนี้ลักษณะของการมีทีมงานที่ดีนั้นเกิดข้ึนจากการที่บุคลากรไดรับการสนับสนุนสงเสริมการสราง
ทีมงานที่ดีจากผูบริหาร ซึ่งการสรางทีมงานที่ดี ควรประกอบดวยโครงสรางของทีมงาน สมาชิกใน
ทีมงานและกระบวนการดําเนินงานของทีมงานที่ดี 
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6.การสรางภาวะผูนํา 
 ภาวะผูนํา (Leadership) หมายถึง ความสามารถในการนํา การแสดงออกถึงการนําหนา 
หรือเปนตัวแทน (Gave, 1933: 1283)     
    ซึ่ง  Scott and Jaffe (1991: 6) กลาววา การสรางภาวะผูนําเปนการสงเสริมใหบุคลากร 
เปนผูนําในการกําหนดเปาหมายการปฏิบัติงาน และการตัดสินใจในการทํางานหรือในสวนของ
งานที่ตนรับผิดชอบ  ภาวะความเปนผูนําของบุคลากรในองคการ เปนตัวบงช้ีประการหนึ่งในการ
พิจารณาวาองคการไดรับภาวะผูนําการเสริมสรางพลังอํานาจเพียงใด ลักษณะของภาวะผูนําที่
สําคัญ คือ จะเปนผูที่ใหความชวยเหลือในการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับผูอ่ืน การศึกษาทฤษฏี
ภาวะผูนําแนวใหม คือ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง เปนการปรับเปล่ียนกระบวนทัศนไปสูความ
เปนผูนําที่มีวิสัยทัศน และมีการกระจายอํานาจหรือเสริมสรางพลังจูงใจแกบุคลากรเปนผูที่มี
คุณธรรม และกระตุนผูตามใหมีความเปนผูนํา  
 และ Clecker and Loadman (1996 อางถึงใน รัตนา ลือวานิช, 2539: 57) ศึกษาความ 
สัมพันธระหวางภาวะผูนํากบัการเสริมสรางพลังอํานาจ กลาวถงึ ลักษณะผูนาํที่มกีารเสริมสราง
พลังอํานาจวา เปนผูมีความสามารถในการสรางบรรยากาศในการทาํงานรวมกนั มคีวามสามารถ
ทําใหบุคลากรประสบความสําเร็จตามเปาหมาย โดยไมมีการควบคุมและมีความคิดที่สรางสรรค 

จากแนวคิดทฤษฏีที่กลาวถึงภาวะผูนํา พบวา  ภาวะผูนํา เปนการเปล่ียนแปลงไปสู
ความเปนผูนําที่มีวิสัยทัศน และมีการกระจายอํานาจ หรือเสริมสรางพลังจูงใจใหรวมงาน และ
เกี่ยวของกับอิทธิพลของผูนําที่มีตอผูรวมงาน  โดยการใหอํานาจแกผูรวมงาน และกระตุนผูรวม 
งานใหเปนผูนํา ดังนั้น ภาวะผูนําจึงมีความเหมาะสม และสอดคลองกับความตองการในปจจุบัน  
ที่จะนําไปประยุกตใชในการพัฒนาผูนําและผูรวมงาน  ใหมีความสามารถ  มีศักยภาพ  มีคุณธรรม  
และมีภาวะผูนําที่จะดําเนินงานหรือบริหารจัดการองคการใหมีประสิทธิภาพ  
 

7. ความกาวหนาในวิชาชีพ 
 ความกาวหนาในวิชาชีพ (Professional Growth) หมายถึง สถานะของบุคคลที่แสดงถึง
ความกาวหนาในการงาน หรือในอาชีพที่ตองใชทักษะ ความรูความสามารถ ซึ่งความกาวหนาใน
วิชาชีพเปนมิติหนึ่งของการเสริมสรางพลังอํานาจครู ซึ่งหมายถึงการที่ผูบริหารใหโอกาสครูได
พัฒนาความกาวหนาในวิชาชีพจะทําใหครูมีความรักในวิชาชีพ มีกําลังใจและทุมเทในการทํางาน 
เพื่อความสําเร็จของงาน (Short and Rinehart, 1992: 951-960; Gave, 1993: 1811) ความ 
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กาวหนาในวิชาชีพ พิจารณาไดจากความสําเร็จในการทํางาน ซึ่งเกี่ยวของกับองคประกอบหลาย
ดาน ดานแรกคือ ความสามารถของบุคคล กลาวคือ ถาบุคคลประสบความสําเร็จ ในการทํางาน
หลายๆคร้ัง หรือถาไมประสบความสําเร็จนั้นสามารถแกไขความผิดพลาดดวยความพยายามได 
ก็จะเปนตัวเสริมแรงใหบุคคลพยายามเพื่อความสําเร็จ ดานที่สองคือ การไดเห็นประสบการณของ
คนอ่ืน เปนส่ิงช้ีแนะหรือแบบอยางเพื่อมาพิจารณาความสามารถของตน เม่ือบุคคลเห็นผูอ่ืนไดรับ
ความสําเร็จ ทําใหบุคคลเกิดความหวังวาตนก็สามารถทํางานนั้นได ถาต้ังใจและพยายาม ดานที่
สามคือ การพูดชักจูงจากผูอ่ืน ซึ่งเปนการรับเอาคําแนะนําชักจูงของผูอ่ืนมาเปนขอมูลเพื่อ
พิจารณาความสามารถของตน ทําใหบุคคลเช่ือมั่นวาตนมีความสามารถที่จะทํางานไดสําเร็จ เปน
การเพิ่มกําลังใจ และความมั่นใจ และดานสุดทายคือ ความต่ืนตัวทางอารมณ ในภาวะเชนนี้ 
บุคคลมักจะทํางานไมไดผล และมีความคาดหวังตอความสามารถในการทํางานในระดับตํ่า 
นอกจากนั้น การไดรางวัลการตอบแทนในการทํางาน เปนการกระตุนใหบุคคลตองการทํางานและ
เปนการวัดความสําเร็จของเปาหมายในการทํางานที่บุคคลวางไว ก็เปนปจจัยสําคัญของ
ความกาวหนาในวิชาชีพครูดวยเชนกัน ความกาวหนาในที่นี้ไดแก การไดรับเงินเดือนสูงข้ึน และ
การไดเล่ือนตําแหนงสูงข้ึน ซึ่งตําแหนงตามเสนทางวิชาชีพครู ไดแก ครูผูชวย ครู ครูชํานาญการ 
ครูชํานาญการพิเศษ ครูเชี่ยวชาญ ครูเชี่ยวชาญพิเศษ(สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2552: 41-52)  
 
2.9 วิวัฒนาการของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจ 

 
รูปแบบของการเสริมสรางพลังอํานาจในอดีตถึงปจจุบัน มีการเปลี่ยนแปลงอยางเห็นได

ชัดโดยแบงเปน 3 ยุค  คือ (Clawson, 2003: 33-34)  
              1.ยุคกอนทศวรรษที่ 19 ในสังคมของการปกครองแบบขุนนางพลังอํานาจถูกแผ
ขยายไปโดยการเกิดข้ึนและสืบตอกันในวงศตระกูล มีความเชื่อวา พอเปนบุคคลที่รูดีที่สุด 

2.ยุคทศวรรษที่ 19 ถึง 20 ในสังคมของการปกครองแบบขาราชการ พลังอํานาจ 
ถูกแผขยายไปโดยการเกิดข้ึน และสืบตอกันในสถานที่ทํางานมีความเชื่อวาเจานายหรือผูนําเปน
บุคคลที่รูดีที่สุด 

3.ยุคหลังทศวรรษที่ 20 ในสังคมของขอมูลขาวสาร พลังอํานาจถูกแผขยายอีก 
คร้ังไปยังผูที่เปนเครือขาย มีความเชื่อวา เคร่ืองขายเปนบุคคลที่รูดีที่สุด 
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           ตอมาไดมีผูรูทําการศึกษาวจิัยเกีย่วกับรูปแบบไวบาง  เชน  Scott and Jaffe (1991 อางถึง
ใน ประวิต เอราวรรณ, 2539: 15-16) ไดเสนอรูปแบบของกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจไว
ดวยวิธกีาร ดังตอไปนี้ 
                1.การใหแรงจูงใจกับผูปฏิบัติงาน  แบงออกได เปน 3 สวน คือ ใหความถูกตอง ยุติธรรม 
(Validation) ใหสารสนเทศ (Information) และใหมีสวนรวม (Participation)  
                         1.1 การใหความถูกตองยุติธรรม คือ ใหความเสมอภาคกับทุกคน ใหเงินเดือน 
คาตอบแทน สวัสดิการที่ยุติธรรม มีความยืดหยุน ตอความตองการของผูปฏิบัติงาน รวมไปถึงการ
ใหโอกาสไดเรียนรูและพัฒนาทักษะใหม ๆ ตามความสนใจและความสามารถ 
                         1.2 การใหสารสนเทศ คือ การใหความรูในส่ิงที่ตองการปฏิบัติงาน รวมไปถึง
ขอมูลสารสนเทศที่จําเปนเกี่ยวกับองคการ 
                         1.3 การใหมีสวนรวม คือ ผูปฏิบัติงานมีโอกาสในการควบคุม หรือตัดสินใจในการ
ทํางานดวยตัวผูปฏิบัติงานเอง 
                 2. การสงเสริมและพัฒนาความรวมมือในองคการ  ผูบริหาร คือ ผูมีบทบาทสําคัญ 
ในสวนนี้ทุกคนตองเรียนรูวาผูบริหารที่ดีตองรับผิดชอบการทํางานต้ังแตกระบวนการผลิต ไมใช
เฉพาะผลงานที่เกิดข้ึน และตองทราบวาผูปฏิบัติงานทุกคนตองการเรียนรูการทํางานและการ
แกปญหารวมกับผูบริหาร ตองการโอกาสและอํานาจในการวินิจฉัยส่ังการ มีอิสระในการทํางาน 
ควบคุมและตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบดวยตนเอง รวมไปถึงการไดรับผลตอบแทนหรือรางวัล
อยางเหมาะสมและยุติธรรม และส่ิงสําคัญอีกประการหนึ่ง คือ การติดตอส่ือสารใหสารสนเทศเพื่อ
สรางความเขาใจรวมกัน อันจะนํามาซ่ึงความรวมมือจากทุกคนในองคการ 
                 3.สรางภาวะผูนําใหกับผูปฏิบัติงาน  ภาวะความเปนผูนําของบุคคลในองคการ เปนตัว
บงช้ีอีกประการหนึ่งในการพิจารณาวา องคการได รับการเสริมสรางพลังอํานาจเพียงใด
กระบวนการที่สําคัญในการสรางภาวะผูนําก็คือ การสงเสริมใหผูปฏิบัติงานรวมกันทํางานเปนทีม 
และกระตุนใหทุกคนเปนผูนําในการกําหนดเปาหมาย การปฏิบัติ และการตัดสินใจในทีมงานหรือ
ในงานสวนที่ตนเองรับผิดชอบ  
                 4.การสรางบรรยากาศในองคการ  องคการควรมีบรรยากาศที่สงเสริมการเรียนรู
รวมกัน ระหวางผูบริหารกับผูปฏิบัติงานหรือระหวางผูปฏิบัติงานดวยกัน เปดโอกาสใหเรียนรูและ
รับเอาแนวคิดหรือทักษะใหมๆ ที่จะชวยเพิ่มประสิทธิภาพมาใชในการทํางาน นอกจากนี้แลว
บรรยากาศองคการที่ดีไมไดหมายถึง การมีอิสระอยางเต็มที่แตหมายถึงความสมดุลระหวางการ
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ควบคุมกับการมีอิสระในการทํางาน รวมถึงความยืดหยุนในการสนองตอบความตองการ ความ
พอดีในการใหโอกาส และความเสมอภาคสําหรับทุกคนในองคการ 
                  5.การสรางทีมงาน  ส่ิงสําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจในองคการก็คือ การสราง
ทีมงาน  เทคนิคที่จะสงเสริมการทํางานเปนทีม คือ การวางระบบการทํางานที่เอ้ือตอการประสาน
สัมพันธกัน การฝกอบรมสรางเครือขายในการงาน การกระตุนใหแรงจูงใจ สนับสนุนงบประมาณ
และทรัพยากรที่จําเปน และเมื่อมีทีมงานเกิดข้ึนแลวส่ิงที่ทีมงานตองการไดรับการแบงปนจาก
ผูบริหาร ก็คือความรูสึกเปนเจาของ รวมทั้งหนาที่ความรับผิดชอบ มีอิสระในการทํางาน  มีอํานาจ
การตัดสินใจ  และไดรับรางวัลหรือผลตอบแทนที่ยุติธรรม 
          Frase  and  Sorenson  (1992: 39-41)  ไดทําการศึกษา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอแรงจูงใจ
และความพึงพอใจของครูในโรงเรียนที่มีการบริหารแบบมีสวนรวม โดยไดปรับปรุงพัฒนาโมเดล
จากแนวคิด  ของ  Hackman  and  Oldham (1980) และทฤษฎีแรงจูงใจของ  Hertzberg  พบวา 
การใหแรงจูงใจที่สัมพันธกับความพึงพอใจของครูคือการไดรับขอมูลยอนกลับ (feedback)  จาก
เพื่อนครูและศึกษานิเทศก การมีอิสระในการทํางาน (autonomy) ซึ่งชวยใหครูสรางสรรคการ
ทํางานไดเต็มที่  และครูตองการความกาวหนาในการทํางาน (growth need) และผลสัมฤทธิ์ของ
นักเรียนที่สูงข้ึน 
                 ทัง้นี้  Tebbitt (1993: 21-23) ไดใหรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจในองคการควร
ประกอบไปดวยส่ิงสําคัญ 5 ประการ คือ 
                   1.การเสริมสรางพลังอํานาจ เกี่ยวของกับการเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมในองคการ โดย
กําหนดวิธีใหมข้ึนมา หรือปรับปรุงแกไขส่ิงที่มีอยูเดิม การคงไวซึ่งคานิยมที่สําคัญตอการบรรลุ 
พันธกิจขององคการ ตลอดจนวิเคราะหหรือพิจารณาส่ิงที่เปนประโยชนตอความสําเร็จของงานที่
ไดรับมอบหมายขององคการ                           
                   2.การปรับปรุงและกําหนดรูปแบบขององคการ จะตองมาจากผูบริหารระดับสูง มีการ
แตงต้ังคณะกรรมการเปนทีมงานบริหาร โดยสะทอนใหเห็นถึงความเปนเลิศและความเชี่ยวชาญ
ในการดําเนินงานซ่ึงเปนส่ิงจําเปนพื้นฐานในความสําเร็จของงาน    ที่ไดรับมอบหมายและบรรลุ
พันธกิจ  จินตภาพขององคการ และกลวิธีอํานวยการในองคการ 
                    3.การรวบรวมรูปแบบการเปล่ียนแปลงในองคการ ดวยความเชื่อในความสามารถ
ขององคการ  แนวคิด และพฤติกรรมขององคการ  โดยการเปลี่ยนอํานาจจากการควบคุมของ
องคการมาเปนการมีสวนรวมของบุคลากรและผูรวมงาน 
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                    4.การเปล่ียนแปลงในเรื่องความเช่ือ ความคิด หรือการกระทํา อันเปนผลให
ผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกผูกพัน ซึ่งสามารถเห็นไดชัดจากลูกคาขององคการ บางคร้ังอาจไม
ยอมรับในแผนงานหรือผลิตภัณฑขององคการ แตจะภูมิใจในงานบริการ ซึ่งความรูสึกนี้เกิดข้ึน
ภายหลังจากการเช่ือมโยงและผสมผสานระหวางองคการและคุณคาของบุคลากร ถือเปนการ
เร่ิมตนของการเสริมสรางพลังอํานาจ คือ ผูปฏิบัติงานมีอิสระในการเลือกทํางาน มีความรูสึกวา
เปนเจาของและมีความผูกพันในฐานะเปนสวนหนึ่งขององคการ  โดยปราศจากการขอรองหรือถูก
กําหนดใหกระทํา 
                      5.การสนับสนุน การยึดมั่นผูกพันตอองคการของผูปฏิบัติงาน เปนผลใหองคการ 
สามารถทบทวนหรือวางแผนในการกําหนดจุดมุงหมาย บทบาท กฎระเบียบ ระบบงาน  ตลอดจน
การบริหารจัดการและการดําเนินงานเพื่อใหไดประสิทธิภาพสูงสุด   
               ซึ่ง  Short, Greer and Melvin (1994: 191-215 ) ไดสรางรูปแบบการเสริมสรางพลัง
อํานาจแบบมสีวนรวมในโรงเรียนประถมศึกษา  โดยมีโรงเรียนเขารวมโครงการ 9 โรงเรียน ซึง่แต
ละโรงเรียนจะมีอิสระในการตัดสินใจเกี่ยวกับคาจางงบประมาณและหลักสูตรที่ใช นอกจากนีย้ังมี
การพัฒนาบุคลากรในโรงเรียน การชวยเหลือใหครูไดเรียนรู  การตัดสินใจและรับผิดชอบงาน รวม 
ถึงการพัฒนาบทบาทในการจัดการเรียนการสอนของครู  การเสริมสรางพลังอํานาจใหนักเรียนเกดิ
การเรียนรูตลอดชีวิต และมีการแลกเปล่ียนประสบการณรวมกันระหวางโรงเรียนในโครงการ ผล
จากกการเสริมสรางพลังอํานาจพบวา  มจีํานวน 6 โรงเรียน ที่มีความเขาใจในการเสริมสรางพลัง
อํานาจ และมีการเปล่ียนแปลงโครงสรางการบริหารงานและวัฒนธรรมในการทํางานไดอยาง
ชัดเจน  
              Rice and Schneider (1994: 43-54) ไดศึกษาความเปลี่ยนแปลงของครูทีเ่กิดข้ึนจาก
กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจครูในระหวางป ค.ศ.1980-1991 ซึ่งถือวาเปนทศวรรษแหงการ
เสริมสรางพลังอํานาจทางการศึกษาในสหรัฐอเมริกา ผลการศึกษาพบวา การที่ครูไดมีสวนรวมใน
การตัดสินใจในการบริหารงานโรงเรียนมีความสัมพนัธกบัความพึงพอใจในงานของครู ครูที่ได
แสดงออกถึง ระดับความตองการและการปฏิบัติงานมากข้ึน สงผลตอการมีสวนรวมในการตัด 
สินใจ ระดับความสนใจและความเช่ียวชาญในการตัดสินใจของครูมีการเปล่ียนแปลง ครูมีการรับรู
ในผลที่เกิดข้ึนจากกระบวนการตัดสินใจเพิม่ข้ึน และความพึงพอใจในงานของครู 
               Russell and Rinehart (1997: 24-28)  ไดศึกษาการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจของ
ครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาที่มี รูปแบบการตัดสินใจโดยใชโรงเรียนเปนฐาน(School-based 
decision making) ที่บริหารงานโดยมีและไมมีคณะกรรมการโรงเรียน จากการศึกษาใน 93 
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โรงเรียนจากทั้งหมด 120  โรงเรียนในรัฐเคนทักกี้ สหรัฐอเมริกา ซึ่งในกระบวนการเสริมสรางพลัง
อํานาจนั้นเนนการบริหารงานที่เปดโอกาสใหครูเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจ ใชทักษะการสอน
และทักษะอ่ืนๆ ที่จําเปน การศึกษาคร้ังนี้ใชประสบการณการสอนของครูที่รวมทํางานกับ
คณะกรรมการเปนตัวแปรอิสระ สวนตัวแปรตามที่เปนมิติการการเสริมสรางพลังอํานาจครูมี 6 มิติ 
คือ การตัดสินใจ สถานภาพในการทํางาน ความกาวหนาในอาชีพ การรับรูความสามารถของ
ตนเอง อิสระในการทํางาน และผลกระทบจากงาน ผลการศึกษาพบวา ครูในโรงเรียนที่มีการ
บริหารโดยกรรมการโรงเรียน มีความเกี่ยวพันและมีสวนรวมในการตัดสินใจสูงกวาครูในโรงเรียนที่
ไมมีกรรมการโรงเรียน 
               สําหรับ   Kinlaw (1995 อางถึงใน อติพร ทองหลอ, 2546: 31-38) ไดเสนอรูปแบบการ
จัดการกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจในองคการ (Empowerment Process Management 
Model) ประกอบดวย 2 สวน คือ ข้ันตอน (Step) และ สารสนเทศนําเขา (information inputs) ซึ่ง
มีรายละเอียด ดังนี้ 
               สวนที่ 1 ข้ันตอน (Step) ในรูปแบบของการเสริมสรางพลังอํานาจ จะมีข้ันตอนสําคัญ 
ต้ังแต การวางแผน การเร่ิมตนดําเนินการและการประเมินผลซึ่งตองดําเนินการอยางตอเนื่อง คือ 
                          1.1 กาํหนดขอบเขตและการเผยแพร (Define and Communication) การเร่ิม 
ตนของการเสริมสรางพลังอํานาจ จาํเปนที่จะตองมีความชัดเจนในความหมายอยางแทจริงหลัง 
จากนั้นตองเผยแพรใหทกุคนในองคการไดรับรู 
                          1.2 กําหนดวัตถุประสงคและกลยุทธ (Set Goal and Strategies) ในการทํางาน
ทุกระดับขององคการ วัตถุประสงคที่แทจริงของการเสริมสรางพลังอํานาจ คือ การปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานของทุกคนในองคการ จึงตองมีการกําหนดกลยุทธเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่ต้ังไว 
                          1.3 ฝกอบรม (Train) ใหผูปฏิบัติงานมีบทบาทและการปฏิบัติแบบใหม การ
ฝกอบรมเพื่อเสริมสรางพลังอํานาจนั้น เปนการฝกอบรมเทคนิคในการปรับปรุงและสรางสรรคการ
ปฏิบัติงานตามความตองการของผูปฏิบัติงาน 
                          1.4 ปรับปรุงโครงสรางองคการ (Adjust the organization’s structure) เพื่อเพิ่ม
อิสระในการทํางาน ลดความเปนทางการ และส่ิงที่ครอบงําการสรางสรรคของผูปฏิบัติงาน โดย
พิจารณางานที่ดีอยูแลวในองคการและตัดงานที่ไมไดสรางคานิยมที่ดีในองคการออกไป รวมกลุม
งานที่มีอยูใหมีลักษณะเปนธรรมชาติแลววางรูปแบบเครือขายการบริหารใหเหลือชองวางนอยที่สุด 
                          1.5 ปรับปรุงระบบตางๆ ขององคการ (Adjust the organization’s systems) 
โดยพิจารณาวัตถุประสงคของแตละระบบที่ตองมีความชัดเจน ทุกคนรับรูและสามารถที่จะ
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ควบคุมและจัดการได ประการสําคัญ คือ สอดคลองกับวัตถุประสงคของการเสริมสรางพลังอํานาจ 
เชน ระบบการวางแผน การใหรางวัล การชมเชย และการฝกอบรม เปนตน 
                          1.6 ประเมินผลและปรับปรุง (Evaluate and Improve) เปนการประเมินข้ันตอน
ตางๆ ดังที่กลาวมา โดยวัดจากการรับรูและการเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนของผูปฏิบัติงานแลวนําผล
การประเมินมาใชเปนแนวทางในการปรับปรุงใหสมบูรณยิ่งข้ึน 
                 สวนที่  2  สารสนเทศนําเขา (Information inputs) สารสนเทศที่เกี่ยวของกับรูปแบบ
ของการเสริมสรางพลังอํานาจ มี 6 ประเภท ไดแก 
                             2.1 ความหมาย/นัยของการเสริมสรางพลังอํานาจ (Meaning of 
empowerment) เปนการสรางศักยภาพใหกับผูปฏิบัติงาน ไดแก ความยึดมั่นผูกพนัตอองคการ   
ความสามารถ และจริยธรรมของผูปฏิบัติงาน 
                             2.2 ส่ิงตอบแทน  (Payoffs) ที่คาดหวังและเช่ือมั่นวาจะได รับจากการ
เสริมสรางพลังอํานาจ มี 3 ระดับ คือ ระดับที่หนึ่งเปนระดับการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของ
ผูปฏิบัติงานแตละคนนําไปสู ระดับที่สองคือการเปล่ียนแปลงในแตละองคประกอบขององคการ 
เชน บรรยากาศการทํางาน กระบวนการทํางาน คุณภาพงาน เปนตน และระดับที่สามคือองคการ
มีการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง 
                             2.3 กลุมเปาหมายการเสริมสรางพลังอํานาจ (Targets for empowerment) 
มุงเนนที่ผูปฏิบัติงานแตละคนและทีมงาน โดยเสริมสรางศักยภาพการทํางานใหเกิดการเรียนรูมี
การแลกเปล่ียนขอมูลสารสนเทศ ขยายแนวคิดแกปญหาปรับปรุงพัฒนาใหสามารถจัดการงานใน
หนาที่ 
                             2.4 กลยุทธการเสริมสรางพลังอํานาจ (Strategies for empowerment) ที่
สําคัญมี 3 กลยุทธ คือ  
                 กลยุทธที่ 1 การใหขอมูลยอนกลับ (Feed back) เปนขอมูลทุกชนิดที่กลับมาสูระบบ 
เพื่อปรับเปล่ียนพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน หรือผลการปฏิบัติงานในองคการขอมูลที่จะไดรับ
ยอนกลับมาไดหลายรูปแบบ ข้ึนอยูกับชนิดของระบบและวิถีทางท่ียอนกลับ  ลักษณะของการให
ขอมูลยอนกลับเพื่อเสริมสรางพลังอํานาจมี 2 ประการคือ 1.การจัดการดวยตนเอง หมายถึง ขอมูล
ยอนกลับที่ใชนั้น ผูใชจะรูสึกวาระบบของตน ตนเปนผูรับใช ประยุกตและปรับปรุงโดยตนเอง ทํา
ใหบุคคลและทีมงานเรียนรูได  2.มีโครงสราง หมายถึง ขอมูลยอนกลับเปนส่ิงที่ไมสามารถกระทํา
ตามใจชอบ แตตองมีการฝกฝนมาเปนอยางดี เปนรูปธรรมและเฉพาะเจาะจง คือ สามารถเขาใจ 
มองเห็นทันทีไมควรเปนส่ิงคลุมเครือ มองเห็นภาพไมชัด มีขอบเขต ขอมูลที่เปนประโยชน ตองเปน
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ขอบเขตที่เหมาะสม เหมาะกับยุคสมัย ขอมูลควรเปนขอมูลที่เหมาะสมกับชวงเวลานั้น ควรมาจาก
ทุกแหลงมาจากทั่วทุกทิศ  จึงจะเปนขอมูลที่จะกอใหเกิดประโยชนตอการปรับปรุงการปฏิบัติงาน                         
                 กลยุทธที่ 2 การสรางและพัฒนาทีมงาน มีปจจัยสําคัญดังนี้   
                          2.1 กําหนดโอกาสสําหรับการพัฒนาทีมงาน เปนการสรางความสําเร็จของงาน 
จากการที่องคการมีการสรางทีมงาน  ในการปฏิบัติงานหลากหลายทีมงาน 
                          2.2 เห็นความสําคัญของทีมโดยเฉพาะการสรางทีมใหเปนทีมยอดเยี่ยม
ประกอบดวยผลลัพธที่เกิดข้ึนจะกอใหเกิดประโยชนอยางมากตอองคการ  และกระบวนการในการ
ปฏิบัติงานจะเปนกระบวนการที่ไมเปนทางการมีการสื่อสารกันทั่วถึงยกยองเห็นคุณคาของทุกคน                           
                          2.3 การสนับสนุนจากองคการเปนการสนับสนุนใหเกิดการเปล่ียนแปลงใน
ภาพรวม                                                                   
                          2.4 ทักษะการเปนสมาชิกในทีม  โดยการฟง ฟงอยางต้ังใจ  การมีสวนรวมใน
การแกปญหา  การตอบสนองใหการชวยเหลือตามความตองการของสมาชิก  การยกยองเห็น
คุณคาความสําคัญของสมาชิกทุกคน ยกยองชื่นชมดวยใจจริง 
                          2.5 ทักษะการเปนผูนําทีมโดยเปนผูริเร่ิม การนําแนวทาง  การเปนแบบอยางที่ดี
กับสมาชิก เปนผูสอนหรือผูแนะนํา  สามารถใหความรูสอนทักษะใหมๆที่จําเปน 
                          2.6 ทักษะการประชุม ปรึกษาหารือ  โดยใชรูปแบบที่ใหทุกคนเห็นภาพตรงกัน
และเขาใจตรงกัน ใชการสื่อสารที่ดีในทีมจะไดชวยใหการทํางานรวมกันเปนไปตามแผน  ใชเหตุผล
ประกอบการแกปญหา  การประชุมปรึกษาจะเปนการรวมกันหาแนวทางวิธีแกไขปญหาที่เกิดข้ึน
ในการปฏิบัติงาน 
             กลยุทธที่ 3 การเรียนรู  เปนกระบวนการที่สําคัญของการพัฒนาและการเสริมสรางพลัง
อํานาจ เพราะการเรียนรูเปนการแสดงใหเห็นถึงสมรรถนะของบุคคลไดชัดเจน ชวยสรางความยึด
มั่นผูกพันตอองคการใหเกิดข้ึน ชวยใหบุคคลเกิดประสบการณ กอใหเกิดพฤติกรรมใหม ที่แสดงให
เห็นถึงการปรับปรุงคุณภาพการปฏิบัติงาน 

ซึ่ง  Blanchard, Carlos and  Randolph (1998  อางถึงใน  วรรณพร ไกรเลิศ, 2544: 35-
40) ไดเสนอรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจไวในหนังสือชื่อ The 3 Keys to Empowerment   
เกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจแบบองคการกระจายอํานาจ ชื่อวา “องคกรกระจายอํานาจ” มี
แนวคิดสําคัญอยู 2 สวนคือ สวนแรก การเสริมสรางพลังอํานาจหรือการกระจายอํานาจในรูปแบบ
นี้องคการนั้นจะมีระยะการเปลี่ยนแปลงอยู 3 ระยะ คือ  1) การปฐมนิเทศและเร่ิมตนการเดินทาง  
2) การเปลี่ยนแปลง และความรูสึกทอแทใจ และ 3) การยอมรับและปรับแกการกระจายอํานาจ  



128 

สวนที่ 2 คือ กุญแจ 3 ดอกที่เปดไปสูการเปล่ียนแปลงไดในแตละข้ันตอน  ดอกที่ 1 คือ ขอมูล
ขาวสาร ดอกที่ 2 คือ ความรับผิดชอบและอิสรภาพ และดอกที่ 3 คือ ทีมงาน ซึ่งกุญแจทั้ง 3 ดอกนี้
จะปรับใชไปตามระยะการเปล่ียนแปลงในองคการ 

Klecker and  Loadman  (1998: 119-121) ไดศึกษาผลการเสริมสรางพลังอํานาจครูใน
โรงเรียนระดับประถมศึกษาของรัฐโอไฮโอ สหรัฐอเมริกา ที่มีการปรับเปล่ียนโครงสรางการบริหาร 
โดยรวบรวมขอมูลจากครูจํานวน 3,677 คน ใน 169 โรงเรียน ซึ่งมิติการเสริมสรางพลังอํานาจครู
ตามทฤษฎีนั้นมี 13 มิติคือ (1) การตรวจสอบการทํางานได (2) ภาวะผูนํา (3) ความสามารถใน
การออกแบบหลักสูตรและการสอน (4) การใหความรวมมือกัน (5) การตัดสินใจ (6) ผลกระทบ
จากงาน (7) ความกาวหนาในอาชีพ (8) ความรูความเชี่ยวชาญในงานที่ปฏิบัติ (9) ความรับ 
ผิดชอบในงาน (10) การรับรูความสามารถของตนเอง (11) ความตระหนักในบทบาทของตนเอง 
(12) สถานภาพในการทํางาน และ (13) การไดรับการฝกอบรมเมื่อบรรจุทํางานใหม  

วิวัฒนาการของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจในประเทศไทย 
โดย ประวิต  เอราวรรณ (2539: 90-108) ศึกษาปจจัยในการเสริมสรางพลังอํานาจครู            

พบวาปจจัยที่มีความสําคัญตอการเสริมสรางพลังอํานาจครู คือ อิสรภาพในการทํางาน การมอบ  
หมายหนาที่ การมีสวนรวม บรรยากาศในการทํางาน การสรางทีมงาน ขอมูลยอนกลับ การยกยอง
ยอมรับ  ขวัญกําลังใจและรางวัล โอกาสในการเรียนรู  การใหเกียรติและไววางใจ  ตลอดจนการ
ยอมรับความผิดพลาดรวมกัน ซึ่งส่ิงจูงใจในการเสริมสรางพลังอํานาจครู คือ รางวัลและการชมเชย 
การฝกอบรมและพัฒนา  ถานภาพครู ความเชี่ยวชาญในงานที่ปฏิบัติ ส่ิงแวดลอมทางกายภาพที่เอ้ือ
ตอการทํางาน และเงินเดือนสวัสดิการ  ซึ่งการใหส่ิงจูงใจเหลานี้แกครู ตองยึดหลักสําคัญคือตองให
เกียรติ ใหขอมูลขาวสารและสารสนเทศที่จําเปนและเปดเผย ใหการมีสวนรวมในทุกระดับ 

ซึ่ง ปยะธิดา  วรญาโณปกรณ  (2546) ศึกษาเกี่ยวกับ  ตัวบงช้ีรวมการเสริมสรางพลัง
อํานาจครูพบวาตัวบงช้ีการเสริมสรางพลังอํานาจครู พิจารณาไดจาก  2 มิติ คือ กระบวนการ
เสริมสรางพลังอํานาจครู และผลลัพธของการเสริมสรางพลังอํานาจครู  ประกอบดวย 13 องค  
ประกอบ 102 ตัวบงชี้  จัดอันดับความสําคัญตามน้ําหนักองคประกอบไดคือ  ความพึงพอใจในงาน  
การสรางภาวะผูนํา  การสรางทีมงาน  ความผูกพันตอวิชาชีพครู  ความกาวหนาในวิชาชีพ  ความเปน
อิสระ การใหโอกาส  การมีสวนรวมตัดสินใจ การสรางแรงจูงใจ  สถานภาพครู  ความเช่ือมั่นในตนเอง  
การใหการสนับสนุน  และความรูสึกมีคุณคาในตน และพบวา โมเดลตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจ
ครูดังกลาวมีความตรงเชิงโครงสราง 
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และ สถาพร  บุตรไสย (2549) ไดทําการศึกษาอิทธิพลของกระบวนการเสริมสรางพลัง
อํานาจที่มีตอพลังอํานาจครู ผลการศึกษาพบวา ผลการวิเคราะหพลังอํานาจครู จําแนกตามภูมิหลัง
ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โมเดลแสดงกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจที่
มีตอพลังอํานาจครูที่สรางข้ึนมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  ตลอดจนตัวแปรการมีสวนรวม
ในการตัดสินใจไดรับอิทธิพลทางตรงจากการสงเสริมความรวมมือสูงสุด รองลงมาคือการสรางภาวะ
ผูนํา 

 
ตอนท่ี 3 แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบและการพัฒนาการรูปแบบ   
 

3.1 ความหมายของรูปแบบ 
  
 รูปแบบเปนอีกคําหนึ่งที่ใชตรงกันกับคําในภาษาอังกฤษวา “Model” ขณะเดียวกันคํานี้
แปลภาษาไทยและนํามาใชในวงวิชาการอยูหลายคํานอกเหนือจากคําวา”รูปแบบ” เชนตัวแบบ 
ตนแบบ หรือแบบจําลอง เปนตน แตทั้งหมดจะหมายถึงส่ิงจําลองจากของจริง เชน เคร่ืองบิน
จําลอง ตัวแบบในการออกแบบรถยนตรุนใหม แบบจําลองทางคณิตศาสตรในการคํานวณ
ผลกระทบส่ิงแวดลอมหรือรูปแบบการบริหารการศึกษา เปนตน 
 พจนานุกรม Contemporary English ของ Longman (1988:561) ใหความหมายคําวา 
Model ไวสามลักษณะ คือ Model ในความหมายวาเปนแบบยอสวนของของจริง ตรงกับ
ความหมายในภาษาไทยวา แบบจําลองของส่ิงใดส่ิงหนึ่ง เชน บานจําลอง เรือนจําลอง เปนตน 
Model ที่หมายถึงส่ิงของหรือคนที่เปนตนแบบ เชน ครูตนแบบ นักเดินแบบ หรือแมแบบในการ
พิมพภาพ เปนตน และแบบหรือรุนของผลิตภัณฑ  
 สวน Good (1973:370) รวบรวมความหมายไว 4 ความหมาย คือ 
  1.หมายถึงแบบอยางของส่ิงใดสิ่งหนึ่งเพื่อเปนแนวทางในการสรางหรือทําซํ้า 
  2.หมายถึงตัวอยางเพื่อเลียนแบบ เชน ตัวอยางในการออกเสียง ตัวอยางในการเปน
ครูที่ดี 
  3.หมายถึงแผนภูมิหรือรูปสามมิติ ซึ่งเปนตัวแทนส่ิงใดสิ่งหนึ่ง หรือหลักการ หรือ
แนวคิด 
  4.หมายถึงชุดของปจจัยหรือตัวแปรที่มีความสัมพันธกัน ซึ่งรวมถึงตัวแปรประกอบ 
หรือสัญลักษณทางระบบสังคมอาจจะเปนแบบสูตรคณิตศาสตร หรือบรรยายเปนภาษาก็ได 
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 จากความหมายของ Model ตามแนวคิดขางตนจะเห็นไดวา Model ในการบริหาร นาจะ
ใชคําวา “รูปแบบ” มากกวาคําอ่ืน เพราะเปนแนวปฏิบัติที่ใชเปนแบบในการปฏิบัติหรือทําซํ้า เชน 
รูปแบบตามสถานการณ ของ Brown and Molberg (1980) หรือ รูปแบบการควบคุมวิทยานิพนธ 
ของ บุญชม ศรีสะอาด (2533) เปนตน 
 

ซึ่งมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของรูปแบบไว  เชน 
Kaplan (1964:264) กลาววา รูปแบบอาจเปนแบบแนวความคิดหรือแบบคณิตศาสตรก็

ได บางคร้ังรูปแบบมีความหมายเชนเดียวกับทฤษฎี โดยเฉพาะถาเปนแบบขอเสนอ ทั้งรูปแบบ
และทฤษฎีตางก็เปนการเลียนแบบหรือการยอจากความเปนจริง โดยมีจุดมุงหมายเพื่อจัดระเบียบ
ความคิดเกี่ยวกับความเปนจริงเพื่อใหเขาใจสาระสําคัญของความเปนจริงงายข้ึน  
 ซึ่ง Schwinrian (1982 อางถึงใน Bardo and Hartman,1982) กลาวถึงรูปแบบทางสังคม 
ศาสตรไววาเปนชุดของขอความ (a set of statement) เชิงนามธรรมเกี่ยวกับปรากฏการณที่เรา
สนใจ เพื่อใชในการนิยามคุณลักษณะ หรือ บรรยายคุณสมบัติของส่ิงนั้น  

สวน Willer (1986: 83) กลาววา รูปแบบเปนการสรางระบบทางความคิด เกี่ยวกับชุด
ประสบการณ โดยอาศัยหลักเหตุผลของระบบรูปนัย และมีจุดมุงหมายเพื่อการทําใหเกิดความ
กระจางชัดของนิยาม ความสัมพันธ และประพจนที่เกี่ยวของ 
 โดย Stoner and Wankel (1986: 12) ไดใหความหมายของรูปแบบวา เปนการจําลอง
ความจริงของปรากฏการณ เพื่อทําใหเราไดเขาใจความสัมพันธที่สลับซับซอนของปรากฏ 
การณนั้นๆไดงายข้ึน 

และ สมาน  อัศวภูมิ (2537: 13) กลาววา รูปแบบ หมายถึง แบบจําลองอยางงายหรือยอสวน 
(Simplified Form)   ของปรากฏการณตาง ๆ เพื่อแสดงหรืออธิบายปรากฏการณใหเขาใจไดงายข้ึนหรือ
ในบางกรณีอาจจะใชประโยชนในการทํานายปรากฏการณที่จะเกิดข้ึน ตลอดจนอาจใชเปนแนวทาง
ในการดําเนินการอยางใดอยางหนึ่งตอไป 
             โดยสรุปแลว เมื่อนําความหมายของรูปแบบที่นักวิชาการทั้งหลายมาสังเคราะหรวมกัน 
รูปแบบจึงหมายถึง ส่ิงที่แสดงโครงสรางและความสัมพันธของปจจัยหรือตัวแปร หรือองคประกอบ
ของส่ิงที่ศึกษาใหเขาใจงายข้ึนอยางเปนรูปธรรม และใชเปนแนวทางในการดําเนินการ  อยางหนึ่ง
อยางใด 
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3.2 ประเภทของรูปแบบ 
  

 นักวิชาการไดกลาวถึงประเภทของรูปแบบและจัดแบงประเภทของรูปแบบไวดังนี้  
             Smith and others (1980: 461) ไดแบงประเภทของรูปแบบออกเปน 2 รูปแบบ คือ 
 1.รูปแบบเชิงกายภาพ จําแนกเปน รูปแบบรูปปนที่มีลักษณะคลายของจริง เชน 
เคร่ืองบินจําลอง และรูปแบบเชิงอุปมา ที่มีลักษณะคลายปรากฏการณจริง เชน การทดลองทาง
เคมีในหองปฏิบัติการกอนทําการทดลองจริง 
 2.รูปแบบเชิงสัญลักษณ จําแนกเปนรูปแบบขอความ ซึ่งเปนการใชขอความในการ
อธิบาย เชน คําพรรณนาลักษณะงาน เปนตน และรูปแบบทางคณิตศาสตร 
            ซึ่ง Tosi  and Carroll (1982: 163) กลาวไววา รูปแบบอาจจะมีรูปแบบอยางงาย  ๆไปจนกระทั่ง
ถึงรูปแบบที่มีความสลับซับซอนมาก  ๆและมีทั้งรูปแบบเชิงกายภาพ (Physical model) ที่เปนแบบ 
จําลองของวัตถุ และรูปแบบเชิงคุณลักษณะ (Qualitative Model) ที่ใชอธบิายปรากฏการณดวยภาษา
หรือสัญลักษณ รูปแบบในทางสังคมศาสตร มักหมายถึง เปนชุดขอความเชิงนามธรรมเกี่ยวกับปรากฏ 
การณที่เราสนใจ เพื่อใชในการนิยามคุณลักษณะ หรือ บรรยายคุณสมบัตินั้น  ๆใหเกิดความเขาใจได
งาย ดังนัน้รูปแบบจึงไมไดบรรยายหรืออธิบายปรากฏการณอยางละเอียดทุกแงทุกมุม เพราะจะทําให
โมเดลมีความซับซอนและยุงยากเกินไปในการที่จะทําความเขาใจ 
 สวน Hersey and Blanchard (1996: 4 -10) กลาวไววารูปแบบกับทฤษฎีไมใชส่ิงเดียวกัน แตมี
ความสัมพันธกันใน 2 ลักษณะ คือ 

       1.รูปแบบเชิงทฤษฎี (Theoretical Model) เปนโมเดลที่สรางข้ึนจากประสบการณงานวิจัย  
หรือทฤษฎีที่มีอยูแลวเพื่อหาขอสรุปที่ใชอธิบาย ทํานายหรือควบคุมปรากฏการณของเร่ืองที่ศึกษา เมื่อ
ทดสอบโมเดลกับขอมูลที่เก็บรวบรวมไวแลว ถามีความสอดคลองกันโมเดลนั้นก็มีความนาเชื่อถือ ซึ่งจะ
นําไปสูการสรางทฤษฎีในเร่ืองนั้น  ๆตอไป  

       2.รูปแบบเชิงปฏิบัติ (Practical Model) เปนโมเดลที่สรางข้ึนจากทฤษฎีที่มีอยูแลวเพื่อทํา 
ใหเขาใจทฤษฎีนั้นไดงายยิ่งข้ึนหรือเพื่อนําไปใชอธิบายทํานายหรือควบคุมปรากฏการณที่ศึกษา ดังนั้น
โมเดลจึงเปนเพียงแบบจําลองอยางหนึ่งที่ไดจากการถายทอดจากทฤษฎีไปสูการปฏิบัติ 
              ทั้งนี้ Keeves (1988: 561-565) ไดแบงประเภทของรูปแบบเปน 4 ประเภท ไดแก 
 1.รูปแบบเชิงเปรียบเทียบ (Analogue Model) เปนรูปแบบที่ใชการอุปมาอุปมัยเทยีบ 
เคียงในการอธบิายปรากฏการณที่เปนนามธรรม เพื่อสรางความเขาใจเชิงรูปธรรม สรางข้ึน โดยใช
หลักการเทยีบเคียงโครงสรางของรูปแบบ ใหสอดคลองกับลักษณะทีค่ลายคลึงกนั และสอดคลอง
กับลักษณะขอมูลหรือความรูที่มีอยู   
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  2.รูปแบบเชิงขอความ (Semantic Model) เปนรูปแบบที่ใชภาษาเปนสื่อในการ
บรรยายหรืออธิบายปรากฏการณที่ศึกษาดวยภาษาแผนภูมิหรือรูปภาพ เพื่อใหเหน็โครงสรางทาง
ความคิด องคประกอบ และความสัมพันธ ขององคประกอบของปรากฏการณนั้นๆ  

       3.รูปแบบเชิงคณิตศาสตร (Mathematical Model) เปนรูปแบบทีแ่สดงความ 
สัมพันธขององคประกอบ หรือตัวแปรตางๆโดยใชสัญลักษณทางคณิตศาสตร เดิมแบบจําลองนี้ใชกับ
ศาสตรทางดานวทิยาศาสตร แตปจจุบันมแีนวโนมการนาํไปใชดานพฤติกรรมศาสตร และสังคม 
ศาสตรเพิ่มข้ึนรวมทัง้ดานการศึกษา รูปแบบประเภทนี้ใชสมการทางคณิตศาสตรแสดงความ 
สัมพันธขององคประกอบหรือตัวแปร มักนยิมใชในการศึกษาสาขาจิตวิทยา โดยเฉพาะดาน
พฤติกรรมศาสตร สาขาศึกษาศาสตร และบริหารการศึกษา  
 4.รูปแบบเชิงสาเหตุ (Causal Model) เปนรูปแบบที่พฒันามาจาก เทคนิคการ
วิเคราะหเสนทาง (path analysis) รวมกบัหลักการสรางรูปแบบเชิงขอความ ทาํใหสามารถศึกษา
รูปแบบเชิงขอความที่มีตัวแปรซับซอนได โดยตองอาศัยทฤษฎีที่เกี่ยวของหรืองานวจิัยที่มมีาแลว 
นํามาแสดงความสัมพันธเชิงเหตุและผลระหวางตัวแปร เพื่อใหไดรูปแบบในลักษณะสมการเสนตรง
ซึ่งสามารถทดสอบได 

และ  เสรี  ชัดแชม (2538: 7) ไดสรุปวา แบบจําลอง จําแนกเปน 2 แบบ   ไดแก 
  1. แบบจําลองเชิงกายภาพ (Physical Model) แบงออกเปน 
                  1.1 แบบจําลองของส่ิงใดสิ่งหนึ่ง (Model of) เชน แบบจําลองเคร่ืองบินที่สราง
เหมือนจริงแตมีขนาดยอสวน  
                    1.2 แบบจําลองสําหรับส่ิงหนึ่งส่ิงใด (Model for) เชน แบบจําลองที่ออกไวเพื่อ
เปนตนแบบผลิตสินคาตองสรางแบบจําลองเทาของจริงข้ึนมากอน แลวจึงผลิตสินคาตามแบบ 
จําลองนั้น 

      2. แบบจําลองเชิงแนวคิด (Conceptual Model) แบงออกเปน  
              2.1 แบบจําลองเชิงแนวคิดของส่ิงหนึ่งส่ิงใด (Conceptual Model of) คือแบบ 
จําลองที่สรางข้ึนจากแนวคิดทฤษฎี เพื่ออธิบายปรากฏการณบางอยาง เชน แบบจําลองการคงอยู
ของนักเรียนในโรงเรียน เปนตน 
                      2.2 แบบจําลองเชิงแนวคิดเพื่อส่ิงหนึ่งส่ิงใด (Conceptual Model for) คือแบบ 
จําลองที่สรางข้ึนจากทฤษฎีการคัดสรรตามธรรมชาติ เพื่อนําไปอธิบายทฤษฎีการคงอยูของนักเรียน
ในโรงเรียน เปนตน 
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3.3 องคประกอบของรูปแบบ 
 
Getzels and Guba (1957: 39-43) ไดกําหนดองคประกอบของรูปแบบเปน 2 องค 

ประกอบ คือ 
 1.สถาบัน (Institution) เปนระบบของสังคมที่มีการกําหนดแนวปฏิบัติไวเปนแนวทาง 
และมีการนําเอาแนวปฏิบัติมาใชอยางสม่ําเสมอ หนวยยอยของสถาบันแบงออกเปนบทบาท 
(Role) และความคาดหวัง (Expectation) ซึ่งบทบาทจะเกี่ยวพันกับบุคลิกภาพของบุคคล และ
บทบาทนั้นจะหมายถึง  ลักษณะของตําแหนงหนาที่และสภาพซึ่งอยูภายใตสถาบัน และเปนตัว 
กําหนดพฤติกรรมของผูสวมบทบาท ในสวนของความคาดหวังเปนเร่ืองของเกณฑมาตรฐานของ
สังคมหรือสถาบันที่มุงหวังจะไดรับจากผูสวมบทบาท บทบาทที่สมบูรณควรกําหนดความสัมพันธ
กับบทบาทอ่ืนๆ ภายในสถาบัน แนวคิดนี้เองทําใหการกําหนดงานในแตละหนาที่เปนไปในรูปของ
การจัดลําดับข้ัน โดยกําหนดใหบทบาทหนึ่งมีบทบาทตอเนื่องไปกับอีกบทบาทหนึ่งตอไปเร่ือยๆ 
จนทําใหการดําเนินงานของสถาบันบรรลุวัตถุประสงคไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 2.บุคคล (Individual) เปนองคประกอบที่สําคัญของระบบสังคม สถาบันจะดําเนิน 
การไปไมไดหากไมมีองคประกอบดานบุคคล ซึ่งมีสวนประกอบยอยที่มีอิทธิพลตอการดําเนินงาน
ของสถาบันอยู 2 ประการ คือ บุคลิกภาพ (Personality) และความตองการ (Need Disposition) 
บุคลิกภาพของบุคคลมีความสําคัญตอการวางตัว การสวมบทบาท และความตองการในการ
ทํางาน ในสวนของความตองการเปนแนวโนมในการพยายามทําตัวใหเหมาะสม และปฏิบัติตอส่ิงใด
ส่ิงหนึ่งในลักษณะที่แนนอนของแตละคน โดยมีความคาดหวังบนพื้นฐานในการแสดงออก 
             โดย  Brown  and  Moberg (1980: 16-17) ไดทําการสังเคราะหองคประกอบของแบบ 
จําลอง พบวา แบบจําลองสวนใหญประกอบดวย  สภาพแวดลอม (Environment) เทคโนโลย ี 
(Technology) โครงสราง (Structure) กระบวนการจัดการ (Management Process) และการ
ตัดสินใจสั่งการ (Decision Making) 

 และ  Bardo and Hartman (1982: 70) ไดใหความเหน็เกี่ยวกับองคประกอบของรูปแบบ 
ไววาการทีจ่ะระบุวารูปแบบใดรูปแบบหนึง่   จะตองประกอบดวยรายละเอียดมากนอยเพยีงใดจงึจะ
เหมาะสม และรูปแบบนั้นควรมีองคประกอบอะไรบาง ไมไดมีขอกําหนดทีแ่นนอน ทั้งนี้ข้ึนอยูกับปรากฏ 
การณนั้น  ๆ  
 จะเห็นไดวาองคประกอบของรูปแบบนั้นข้ึนอยูกับการศึกษาวา ตองการทํานาย
ปรากฏการณดานใด เร่ืองอะไรแลวจึงเลือกใชใหสอดคลองกับวัตถุประสงค เปาหมายที่ตองการ 
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3.4 การพัฒนารูปแบบ 
 
นักวิชาการไดกําหนดข้ันตอนของการพัฒนารูปแบบไวตางๆกันดังนี้ 
Willer (1986: 83) กลาววา ในการพัฒนาแบบจําลองนั้นอาจมีข้ันตอนในการดําเนินงาน

แตกตางกันไป แตโดยทั่วไปแลวอาจแบงเปน 2 ตอนใหญ ๆ คือ การสราง (Construct) แบบ 
จําลองและการหาความตรง (Validity) ของแบบจําลอง 
 ซึ่ง ดิเรก วรรณเศียร (2545: 46) สรุปไววาการพัฒนาแบบจําลอง (Model Development) 
หมายถึง กระบวนการในการสรางหรือพัฒนาแบบจําลอง ซึ่งประกอบดวย    

1.การศึกษาองคความรูที่เกี่ยวของ  
2.การกําหนดหลักการและองคประกอบของแบบจําลอง  
3.การรางแบบจําลอง   
4.การตรวจสอบความเหมาะสมความเปนไปไดหรือการทดลองใชแบบจําลอง   

และ อุทัย บุญประเสริฐ (2547: 5) กลาววา การพัฒนาแบบจําลองโดยทั่วไปอาจแบง 
เปน 2 ตอนที่สําคัญคือ การสรางแบบจําลอง และการหาความตรงของแบบจําลอง และข้ันตอน
การดําเนินงานในรายละเอียดที่สําคัญโดยทั่วไปมกัจะแบงเปน 5 ข้ัน ประกอบดวย 

1.การศึกษาสภาพระบบและสภาพแวดลอมของระบบปจจุบัน (การวิเคราะหเพื่อ 
ทําความเขาใจระบบปจจุบันใหแนชัดใหชัดเจน) 
   2.การคนหาและระบุปญหาและความตองการอันจําเปน (Needs) ของระบบ
ปจจุบัน (หาวาควรจะปรับปรุง และ แกไข หรือพัฒนาอะไร) 

3.จัดสราง จัดทําแบบจําลอง ออกแบบจําลอง หรือเสนอแบบจําลอง ที่เปน 
ทางเลือก (Alternative Model) สําหรับการปรับปรุง แกไข หรือพัฒนา 

4.ทดสอบความเปนไปได ความเหมาะสมในการปฏิบัติ   และการยอมรับ 
โดยเฉพาะของคณะผูบริหารและผูที่เกี่ยวของ 

5.รับตนแบบเปนแบบจําลองฉบับสมบูรณที่เหมาะสมกับการนําไปปฏิบัติ 
 ดังนั้นจึงอาจกลาวไดวา การพัฒนารูปแบบเปนการสรางหรือปรับปรุงรูปแบบการ
ดําเนินงานขององคการ องคประกอบที่สําคัญในเร่ืองที่ตองการศึกษาที่แสดงถึงแนวความคิด 
วัตถุประสงค เปาหมาย และวิธีการที่นําไปสูการเปล่ียนแปลงในทางท่ีดีข้ึน ดวยกระบวนการศึกษา 
หลักการ แนวความคิด ทฤษฎี การสังเคราะห การสรางรูปแบบ การศึกษาความเหมาะสมและ
ความเปนไปได หรือการตรวจสอบรูปแบบ และการนําเสนอรูปแบบ   
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3.5 การทดสอบรูปแบบ 
  

นักวิชาการตางๆ ไดกลาวถึงการทดสอบรูปแบบ  ดังนี้ 
Eisner (1976: 192-193) ไดเสนอแนวคิดการตรวจสอบรูปแบบโดยการใชผูทรงคุณวุฒิ 

ในบางเร่ืองที่ตองการความละเอียดออนมากกวาการวิจัยในเชิงปริมาณ โดยเชื่อวาการรับรูที่
เทากันนั้นเปนคุณสมบัติพื้นฐานของผูรู และไดเสนอแนวคิดการประเมินตรวจสอบรูปแบบโดย 
ผูทรงคุณวุฒิไวดังนี้ 
    1.การประเมินโดยแนวทางนี้มิไดเนนผลสัมฤทธิ์ของเปาหมายหรือวัตถุประสงคตาม
รูปแบบการประเมินแบบอิงเปาหมาย (Goal-based model) การตอบสนองปญหาและความตอง 
การของผูเกี่ยวของตามรูปแบบการประเมินแบบสนองตอบ (Responsive model) หรือกระบวนการ
ตัดสินใจ (Decision Making Model) แตอยางใดอยางหนึ่ง แตการประเมินโดยผูทรงคุณวุฒิ
จะเปนการวิเคราะหวิจารณอยางลึกซึ้งเฉพาะในประเด็นที่นาํมาพิจารณา  ซึง่ไมจําเปนตองเกีย่ว
โยงกบัวัตถุประสงค หรือผูทีม่ีสวนเกี่ยวของกับการตัดสินใจเสมอไป แตอาจจะผสมผสานปจจัยใน
การพิจารณาตางๆ เขาดวยกัน ตามวจิารญาณของผูทรงคุณวุฒิ เพื่อใหไดขอสรุปเกี่ยวกับคุณภาพ 
ประสิทธิภาพ หรือความเหมาะสมของสิง่ทีท่ําการประเมิน 
                    2.เปนรูปแบบการประเมินทีเ่นนความเช่ียวชาญเฉพาะทาง (Specialization) ในเร่ือง
ที่จะประเมินโดยที่พฒันามาจากรูปแบบการวิจารณงานศิลป (Art Criticism) ที่มีความละเอียด 
ออนลึกซึ้ง และตองอาศัยผูเช่ียวชาญระดับสูงมาเปนผูวนิิจฉัย เนื่องจากเปนการวัดคุณคาไมอาจ
ประเมินดวยเคร่ืองวัดใดๆ ได และตองใชความรูความสามารถของผูประเมินอยางแทจริง ตอมา
ไดมีการนําแนวคิดนี้มาประยุกตใช ในทางการศึกษาระดับสูงในวงการอุดมศึกษามากข้ึนในสาขา 
เฉพาะที่ตองอาศัยผูรูในเร่ืองนั้นจริงๆ มาเปนผูประเมนิผล ทัง้นี้เพราะองคความรูเฉพาะสาขานั้น 
ผูที่ศึกษาเร่ืองนั้นจริงๆ จึงจะทราบและเขาใจอยางลึกซ้ึง 
  3.เปนรูปแบบที่ใชตัวบุคคล คือผูทรงคุณวุฒิเปนเคร่ืองมือในการประเมิน โดยให
ความเชื่อถือวาผูทรงคุณวุฒินั้นเที่ยงธรรมและมีดุลพินิจที่ดี ทั้งนี้มาตรฐานและเกณฑพิจารณาตางๆ 
นั้น จะเกิดข้ึนจากประสบการณและความชํานาญของผูทรงคุณวุฒินั่นเอง 
                  4.เปนรูปแบบที่ยอมใหความยืดหยุน ในกระบวนการทํางานของผูทรงคุณวุฒิตาม
อัธยาศัยและความถนัดของแตละคน นับต้ังแตการกําหนดประเด็นสําคัญ ที่พิจารณาการบงช้ี   
ขอมูลที่ตองการ การเก็บรวบรวม การประมวลผล การวินิจฉัยขอมูล ตลอดจนวิธีการนําเสนอ       
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ทั้งนี้ การเลือกผูทรงคุณวุฒิจะเนนที่สถานภาพทางวิชาชีพ ประสบการณ และการเปนที่เช่ือถือ     
(high credit) ของวิชาชีพนั้นเปนสําคัญ 
 ทั้งนี้ Keeves (1988: 589-560) กลาวไววาจุดมุงหมายสําคัญของการทดสอบแบบจําลอง
นั้นเพื่อตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของแบบจําลองในการปฏิบัติจริง แบบจําลอง
ทางวิทยาศาสตรและคณิตศาสตรจะทําการทดสอบโดยการพิสูจนตามสูตรหรือสมการ หรือตรวจ 
สอบดวยขอมูลเชิงประจักษ โดยการประมาณคาพารามิเตอรของแบบจําลอง สําหรับการวิจัยทาง
สังคมศาสตรและพฤติกรรมศาสตร มักจะดําเนินการทดสอบแบบจําลองดวยวิธีการทางสถิติ ผล
ของการทดสอบจะนําไปสูการยอมรับหรือปฏิเสธแบบจําลองนั้นและนําไปสูการสรางทฤษฎีใหม
ตอไป แตการทดสอบแบบจําลองบางเร่ืองนั้นไมสามารถกระทําดวยวิธีการดังกลาวได เนื่องจากมี
ขอจํากัดบางประการ    
 และ อุทุมพร จามรมาน (2541: 23) กลาวไววา จุดมุงหมายที่สําคัญของการสราง
รูปแบบก็เพื่อทดสอบ หรือตรวจสอบรูปแบบนั้นดวยขอมูลเชิงประจกัษ การตรวจสอบรูปแบบมี
หลายวิธ ีซึ่งอาจใชการวิเคราะหจากหลักฐานเชงิคุณลักษณะ (Qualitative) และเชิงปริมาณ 
(Quantitative) โดยที่การตรวจสอบรูปแบบจากหลักฐานเชิงคุณลักษณะอาจใชผูเช่ียวชาญเปนผู
ตรวจสอบ สวนการตรวจสอบโมเดลจากหลักฐานเชงิปริมาณใชเทคนิคทางสถิติ ซึ่งการตรวจสอบ
รูปแบบควรตรวจสอบคุณลักษณะ 2 อยาง คือ  
                    1.การตรวจสอบความมากนอยของความสัมพันธ/ความเกี่ยวของ/เหตุผลระหวางตัวแปร 
                  2.การประมาณคาพารามิเตอรของความสัมพันธดังกลาว ซึ่งการประมาณคานี้
สามารถประมาณขามกาลเวลา กลุมตัวอยาง หรือสถานที่ได (Across Time, Samples, Sites) 
หรืออางอิงจากกลุมตัวอยางไปหาประชากรก็ได โดยผลการตรวจสอบนําไปสูคําตอบ 2 ขอ คือ 
การสรางรูปแบบใหม หรือการปรับปรุงหรือพัฒนารูปแบบเดิม 
              กลาวโดยสรุป  การทดสอบรูปแบบนั้นมีวัตถุประสงค เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมและความ
เปนไปไดของรูปแบบในการนําไปปฏิบัติจริง สามารถทําไดหลายลักษณะทั้งการทดสอบดวยวิธีการ
ทางสถิติ วิธีการเชิงปริมาณ การทดลองดวยโครงการนํารอง หรือการทดสอบรูปแบบโดยใชวิธีการ
ประเมินจากความเห็นของผูทรงคุณวุฒิที่เนนการวิเคราะหอยางลึกซ้ึง 
   
3.6 คุณลักษณะที่ดีของรูปแบบ 
  

คุณลักษณะที่ดีของรูปแบบ ตามแนวคิดของ Keeves (1988) ;  พูลสุข หิงคานนท (2540) 
และ รุงนภา จิตรโรจนรักษ (2548) ไดนํามาสังเคราะหสรุปไดดังนี้ 
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1.รูปแบบตองมีความสัมพันธอยางมีโครงสรางของตัวแปรที่ศึกษา 
2.รูปแบบสามารถใชในการพยากรณผลที่จะเกิดข้ึนไดดวยขอมูลเชิงประจักษและ 

หาขอสนับสนุนดวยขอมูลเชิงประจักษได 
3.รูปแบบควรอธิบายโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผลของเร่ืองที่จะศึกษาได 

อยางชัดเจนแลวยังใชเปนเคร่ืองมือในการอธิบาย ปรากฏการณไดดวย 
4.แบบจําลองควรเปนเคร่ืองมือในการสรางความคิดรวบยอด (Concept) ใหม 

และการสรางความสัมพันธของตัวแปรใหม ซึ่งจะเปนการเพิ่มองคความรู (Body of Knowledge) 
ในเร่ืองที่กําลังศึกษาดวย 

5.สอดคลองกับทฤษฎีของเร่ืองที่ทําการศึกษา 
 กลาวโดยสรุป จะเห็นไดวารูปแบบที่ดีมีความชัดเจนและสามารถใหคํานิยามได มีทฤษฎี
รองรับซ่ึงรูปแบบสามารถสรางเพื่อทดสอบ และถาจําเปนก็สามารถสรางข้ึนใหมได 
 
ตอนท่ี 4.งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
4.1 งานวิจัยในประเทศ 
 
ชนินทร  เกตุขํา (2532) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง ความคิดเห็นของครูอาจารยเกี่ยวกับวิธีการ

ที่ใชจูงใจครูอาจารยของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในเขตการศึกษา 9 โดยใชกลุมตัวอยางเปน 
ครูอาจารยผูปฏิบัติการสอน จํานวน 621 คน พบวา ผูบริหารใชวิธีการจูงใจครูอาจารยในดานการ
จัดสายการบังคับบัญชา ดานการมอบหมาย การปกครองบังคับบัญชา การสรางมนุษยสัมพันธกับ
ครูอาจารย และการจัดสภาพแวดลอมในการทํางานอยูในระดับมาก สวนการจูงใจในดานการใหมี
สวนรวมในงาน การสนับสนุนใหกาวหนา การพิจารณาความดีความชอบ การจัดสวัสดิการ และ
ประโยชนเกื้อกูล การใหการยกยองชมเชย และดานการใหการยอมรับนับถือในระดับนอย สําหรับ
ความคิดเห็นของครูอาจารยระหวางโรงเรียน ทั้ง 3 ขนาดในทุกดานรวมกัน พบวา มีความเห็นไม
แตกตางกัน 

   ประวิต  เอราวรรณ (2539) ศึกษาปจจัยในการเสริมสรางพลังอํานาจครู พบวาปจจัยที่มี
ความสําคัญตอการเสริมสรางพลังอํานาจครู คืออิสรภาพในการทํางาน การมอบหมายหนาที่  
การมีสวนรวม บรรยากาศในการทํางาน การสรางทีมงาน ขอมูลยอนกลับ การยกยองยอมรับ  
ขวัญกําลังใจและรางวัล โอกาสในการเรียนรู การใหเกียรติและไววางใจ และการยอมรับความ
ผิดพลาดรวมกัน ซึ่งส่ิงจูงใจในการเสริมสรางพลังอํานาจครู คือ รางวัลและการชมเชย การฝก 
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อบรมและพัฒนาสถานภาพครู ความเชี่ยวชาญในงานที่ปฏิบัติ ส่ิงแวดลอมทางกายภาพที่เอ้ือตอ
การทํางาน และเงินเดือน สวัสดิการ ซึ่งการใหส่ิงจูงใจเหลานี้แกครู ตองยึดหลักสําคัญคือตองให
เกียรติ ใหขอมูลขาวสารและสารสนเทศที่จําเปนและเปดเผย ใหการมีสวนรวมในทุกระดับ ตอมาป
พ.ศ.2548 เขาไดทําศึกษาการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูในโรงเรียน  ผลการวิจัย
พบวา รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูมีองคประกอบ 7 ประการคือ (1) การปรับโครงสราง
การบริหารที่เนนการกระจายอํานาจการตัดสินใจใหกลุมสาระการเรียนรู (2) การวางระบบการ
ทํางานใหม (3) การเพิ่มชองทางใหครูมีอํานาจตอรองในลักษณะเปนสารเสวนา (dialog) เพื่อลด
ความขัดแยงและสรางความเขาใจกัน (4) การสรางบรรยากาศใหมีการส่ือสารแบบเปดและเปน
ประชาธิปไตยระหวางครูกับผูบริหาร (5) การพัฒนาความรูและทักษะใหมๆใหกับครู (6) การสราง
ทีมทํางานใหเกิดข้ึนในระดับกลุมสาระการเรียนรู และ (7) การสรางแรงจูงใจ ในการทํางาน  

ไชยยันต ไชยถาวร (2541) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง ความตองการพัฒนาครูในโรงเรียนสังกัด
สํานักงานการประถมศึกษา อําเภอแมลานอย จังหวัดแมฮองสอน พบวา ครูมีความตองการพัฒนา
ทุกดาน โดยแตละดานสรุปได ดังนี ้ดานจุดมุงหมายของการพัฒนา มคีวามตองการมากที่สุด เพื่อ 
พัฒนาตนเองใหเปนคนทนัสมัย ทันตอเหตุการณ เพิม่พนูความรู ความสามารถ ทักษะการปฏิบัติ 
งาน และใหสังคมเห็นวาครูมกีารพัฒนาตลอดเวลา ดานความรูและเนือ้หาของการพฒันามีความ
ตองการความรูมากเกีย่วกับคอมพิวเตอร การใชหองปฏิบัติการตางๆ หลักสูตรการเรียนการสอน
และการคิดการสอนแบบตางๆ ดานกิจกรรมของการพฒันามีความตองการมาก เกีย่วกับการ
สงเสริมแหลงคนควา การศึกษาดูงาน หรือ ทัศนศึกษา การฝก อบรม การประชุมเชิงวิชาการ สวน
ดานการติดตามผลการพัฒนาตองการมาก ในการประเมินโดยใชเกณฑมาตรฐาน ประเมินจากผล 
สัมฤทธิ์ทางการเรียนของ นกัเรียน และแฟมสะสมผลงาน          

เมตต  เมตตการุณจิต (2541) ไดทําการศึกษา การมีสวนรวมในการบริหารโรงเรียนของ
คณะกรรมการศึกษาประจําโรงเรียนเทศบาล ในจังหวัดนครราชสีมา ผลการศึกษา พบวา ปจจัยที่
สงเสริมและปจจัยที่เปนอุปสรรคตอการมีสวนรวม ในการจัดการศึกษา คือ ปจจัยที่สงเสริมการมี
สวนรวมมี 2 กลุม คือ 1.ปจจัยเกี่ยวกับกรรมการสถานศึกษา การมีสัมพันธกับโรงเรียน 2 ปจจัย
เกี่ยวกับโรงเรียน ไดแก  คุณลักษณะของครู คือ มีความประพฤติดี มีความรูความสามารถเอาใจใส 
เด็กมีมนุษยสัมพันธที่ดีและเสียสละ การปฏิบัติงานของครู คือ การเอาใจใสตอการเรียนการสอน
และความสามัคคีในหมูครู สวนปจจัยที่เปนอุปสรรคตอการมีสวนรวมมี 2 กลุม เชนเดียวกัน คือ 
ปจจัยเกี่ยวกับกรรมการสถานศึกษา  ไดแก การไมมีเวลา ปจจัยเกี่ยวกับโรงเรียน คือ ผูบริหารขาด
ความเปนผูนํา ไมมีมนุษยสัมพันธและไมเปนคนในทองถิ่น 
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งามพักตร เจริญไวย (2542) ไดศึกษาวิจยัเร่ือง การปฏิบติังานตามเกณฑมาตรฐาน
วิชาชพีครูของพนกังานครูเทศบาล สังกัดเทศบาลเมืองสุรินทร จงัหวัดสุรินทร ผลการวิจัยพบวา 
ผูบริหารเทศบาล ผูบริหารโรงเรียนและพนกังานครูเทศบาล มีความคิดเห็นวา การปฏิบัติงาน   
ตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครูของพนักงานครูเทศบาล ในภาพรวมมกีารปฏิบัติอยูในระดับมาก 
เมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานที่มีคาเฉลีย่สูงสุด คือ ดานการปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีแก
ผูเรียน และดานที่ม ีคาเฉลีย่ตํ่าสุด คือ ดานการปฏิบัติกจิกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการพัฒนา
วิชาชพีครูอยูเสมอ เมื่อแยกตามสภาพ พบวา 
 1. พนักงานครูเทศบาล มีความคิดเห็นวาการปฏิบัติงานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู
ของ พนักงานครูเทศบาล ในภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายดาน 
พบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานการปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีแกผูเรียนและดานที่มีคา 
เฉล่ียตํ่าสุด คือ ดานการปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพครูอยูเสมอ และ
ดานการแสวงหา ความรู การใชขอมูลขาวสารในการพัฒนา  

2. ผูบริหารโรงเรียน มีความคิดเห็นวา การปฏิบัติงานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครูของ 
พนักงานครูเทศบาล ในภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดานที่มี 
คาเฉล่ียสูงสุด คือ ดานการรวมมือกับผูอ่ืนในสถานศึกษาไดอยางสรางสรรค และดานที่มีคาเฉล่ีย
ตํ่าสุด คือ ดานการปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพครู  

3. พนักงานครูเทศบาล มีความคิดเห็นวา การปฏิบัติงานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู
ของ พนักงานครูเทศบาล ในภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดาน พบวา 
ดานที่มี คาเฉล่ียสูงสุด คือ ดานการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน โดยเนนผลถาวรที่เกิดแกผูเรียน 
และดานที่มี คาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ ดานดานการปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพ
ครูอยูเสมอ  

อํานวย วราหะ (2542) ไดศึกษาวิจัยเร่ืองความตองการการพัฒนาวิชาชีพของครูในสถาน 
ศึกษา สังกัดกรมอาชีวศึกษา ผลการวิจัยพบวา .ความตองการพัฒนาวิชาชีพของครูในสถานศึกษา  
สังกัดกรมอาชีวศึกษา อยูในระดับมาก การพัฒนาวิชาชีพครู  มีความสําคัญและจําเปนอยางยิ่งที่
จะตองไดรับการสงเสริม และสนับสนุนใหไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่องในตัวครูแตละคน ตาม
ความตองการ ซึ่งจะทําใหครูมีคุณภาพ มีความรู  ความเช่ียวชาญในการจัดการเรียนการสอน อัน
จะสงผลใหเกิดคุณภาพทางการเรียนรูแกผูเรียนโดยตรง  และการที่ครูไดรับการพัฒนาวิชาชีพครู
ไปไดดวยดีนั้น ตองไดรับการสนับสนุนและไดรับโอกาสในการพัฒนาตนเองตามมาตรฐานวิชาชีพ
ครูที่กําหนด ซึ่งจะทําใหครูเกิดความมั่นใจ และปฏิบัติหนาที่ การสอนไดอยางมีประสิทธิภาพตอไป 
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 ปญยุต   นันทราช  และ คนอ่ืนๆ  (2544) ไดทําการศึกษารูปแบบการจัดการศึกษาทองถิ่น
ของจังหวัดสกลนครในอนาคต พ.ศ. 2550 -2554 ผลการศึกษาพบวาองคกรปกครองสวนทองถิ่น
ควรจัดสรรงบประมาณสนับสนุน โดยมีการประสานงานกับเขตพื้นทีก่ารศึกษา เพื่อวัดและประเมิน
คุณภาพมาตรฐานการศึกษา ในดานบุคลากรมีการต้ังคณะอนุกรรมการขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาของทองถิ่น และมีมาตรฐานการกําหนดตําแหนง มีการจัดใหเงินวิทยพัฒนทองถิ่น
พิเศษ  เพื่อจูงใจบุคลากรในการทํางานทางการศึกษา  หรือจัดครูที่มีความรู ความสามารถ โดย
สามารถบูรณาการหลักสูตรทองถิ่นและเทคโนโลยีมาใชในการเรียนการสอน  

สมทรง   ทิตธรรมาทิตย (2545) ไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง  
เพื่อรองรับการปฏิรูประบบบริหารภาครัฐ ของขาราชการสังกัดสํานักงานคณะกรรมการประถม 
ศึกษาแหงชาติในสวนกลาง พบวา ปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง เพื่อรองรับการ
ปฏิรูประบบบริหารภาครัฐของขาราชการ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ
ในสวนกลาง ไดแก ปจจัยภายใน  คือ ดานความกระตือรือรน และความอดทน ความรับผิดชอบตอ
ตนเอง เปนปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองมากที่สุด รองลงมาไดแกความผูกพันตอ
องคการ ความสําเร็จในการทํางาน  และการไดรับความยอมรับนับถือ  สวนปจจัยภายนอก คือ 
ลักษณะโครงสรางของงาน ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ลักษณะของผูบังคับบัญชา โอกาสความกาวหนา
ในตําแหนงหนาที่  และสภาพแวดลอมในการทํางาน  สงผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของ
ขาราชการไมมากนัก        

ปยะธิดา  วรญาโณปกรณ (2546) ศึกษาเกี่ยวกับ ตัวบงช้ีรวมการเสริมสรางพลังอํานาจ
ครูพบวาตัวบงชี้การเสริมสรางพลังอํานาจครู พิจารณาไดจาก  2 มิติ คือ กระบวนการเสริมสราง 
พลังอํานาจครู และผลลัพธของการเสริมสรางพลังอํานาจครู  ประกอบดวย 13 องคประกอบ 102 
ตัวบงช้ี จัดอันดับความสําคัญตามน้ําหนักองคประกอบไดคือ ความพึงพอใจในงาน การสราง
ภาวะผูนํา การสรางทีมงาน  ความผูกพันตอวิชาชีพครู  ความกาวหนาในวิชาชีพ  ความเปนอิสระ 
การใหโอกาส การมีสวนรวมตัดสินใจ การสรางแรงจูงใจ  สถานภาพครู  ความเชื่อมั่นในตนเอง 
การใหการสนับสนุน และความรูสึกมีคุณคาในตน และพบวา โมเดลตัวบงช้ีการเสริมสรางพลัง
อํานาจครูดังกลาวมีความตรงเชิงโครงสราง 
 ขวัญใจ  ตรีบุรุษ (2548) ไดทําการศึกษา การบริหารโรงเรียนเทศบาลเพ่ือพัฒนาคุณภาพ
สูความเปนเลิศในเขตการศึกษา 3 และ 4 ดานความเปนผูนําทางวิชาชีพ ปญหาสําคัญ ไดแก  
คณะครูมีความรู  และความเขาใจในการนํานวัตกรรมและเทคโนโลยีมาใชในการจัดการเรียนการ
สอนไมเพียงพอ 
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 สถาพร  บุตรไสย (2549) ไดทําการวิจัยถึงอิทธิพลของกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ
ที่มีตอพลังอํานาจครู การวิจัยพบวาผลการวิเคราะหพลังอํานาจครูจําแนกตามภูมิหลังไมแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 โมเดลแสดงกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจที่มีตอ
พลังอํานาจครู  สรางข้ึนมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ    ตลอดจนตัวแปรการมีสวนรวม
ในการตัดสินใจ ไดรับอิทธิพลทางตรงจากการสงเสริมความรวมมือสูงสุด  รองลงมาคือ  การสราง
ภาวะผูนํา 

กัลยาณี  ธนาสุวรรณ (2549) ไดทําการศึกษาสภาพปญหา การบริหารสถานศึกษาสังกัด
องคกรปกครองสวนทองถิ่น ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน พบวา ปญหาสําคัญคือ
ชุมชนในทองถิ่น  ครูหรือบุคลากรในสถานศึกษายังไมพรอมและไมเขาใจถึงสิทธิหนาที่และบทบาท   
ของตนเองที่ไดรับมาจากการกระจายอํานาจ  ในสวนของนโยบายกระจายอํานาจ ดานการบริหาร
จัดการงบประมาณ ไปยังองคกรปกครองสวนทองถิ่น การดําเนินการในดานนี้  ยังไมสามารถตอบ 
สนองความตองการของสถานศึกษาไดอยางเพียงพอ  

 
4.2 งานวิจัยตางประเทศ 

              
            Short  and  Rinehart (1992) ศึกษาความพึงพอใจในงาน และการเสริมสรางพลังอํานาจ
ในครูผูนํา  พบวา  ครูผูนํามีความรับผิดชอบในการตัดสินใจ ดานการจัดตารางสอน การจัดงบ 
ประมาณ การจัดหลักสูตร  และรูสึกวาการสอน สงผลตอการเรียนของนักเรียนและโรงเรียนที่จัด 
การสอน โดยอาศัยประสบการณเขามามีสวนรวม  ทําใหเกิดการเสริมสรางพลังอํานาจครู และครู
มีความพึงพอใจในงาน         
      Frase  and  Sorenson  (1992) ไดทําการศึกษา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอแรงจูงใจและความ
พึงพอใจของครูในโรงเรียนทีม่ีการบริหารแบบมีสวนรวม โดยไดปรับปรุงพัฒนาโมเดลจากแนวคิด  
ของ Hackman and Oldham (1980) และทฤษฎีแรงจูงใจของ Hertzberg พบวา การใหแรงจูงใจ
ที่สัมพนัธกับความพึงพอใจของครูคือการไดรับขอมูลยอนกลับ (feedback) จากเพื่อนครูและ
ศึกษานิเทศก การมีอิสระในการทาํงาน (autonomy) ซึ่งชวยใหครูสรางสรรคการทํางานไดเต็มที่  
และครูตองการความกาวหนาในการทาํงาน (growth need) และผลสัมฤทธิ์ของนกัเรียนที่สูงข้ึน 

Short,  Greer  and Melvin (1994) ไดสรางรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจ แบบมีสวน
รวมในโรงเรียนประถมศึกษา โดยมีโรงเรียนเขารวมโครงการ 9 โรงเรียน ซึ่งแตละโรงเรียนจะมีอิสระ
ในการตัดสินใจ เกี่ยวกับคาจาง งบประมาณและหลักสูตรที่ใช นอกจากนี้ ยังมีการพัฒนาบุคลากร
ในโรงเรียน  การชวยเหลือใหครูไดเรียนรู การตัดสินใจ และรับผิดชอบงาน รวมถึงการพัฒนา
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บทบาทในการจัดการเรียนการสอนของครู การเสริมสรางพลังอํานาจใหนักเรียนเกิดการเรียนรู
ตลอดชีวิต และมีการแลกเปล่ียนประสบการณรวมกัน ระหวางโรงเรียนในโครงการ ผลจากการ
เสริมสรางพลังอํานาจ พบวา  มีจํานวน  6 โรงเรียน ที่มีความเขาใจในการเสริมสรางพลังอํานาจ
และมีการเปล่ียนแปลงโครงสรางการบริหารงาน  และวัฒนธรรมในการทํางานไดอยางชัดเจน  
             Crum (1995) ไดทําการศึกษา  การเสริมสรางพลังอํานาจของครู  โดยทําการสํารวจ 100 
โรงเรียนประจําตําบล และเลือกมา 3 โรงเรียน เพื่อศึกษาถึงผลกระทบของโรงเรียนที่สาธิตเกี่ยวกับ
การทํางานของครูและการรับรูประสิทธิภาพของครูในพื้นที่ 5 แหง ซึ่งไดถูกจําแนกเปนการปรับปรุง 
การสอนและชีวิตการทํางานของครู  การปรับปรุงชีวิตการทํางานโดยการเพิ่มความรูพื้นฐาน
เกี่ยวกับโรงเรียน ระบบการส่ือสารภายในของครู และการส่ือสารระหวางโรงเรียน ซึ่งจะชวยใหครู
ไดติดตอส่ือสารกับผูปกครองไดดีข้ึนและครูสามารถที่จะปรับปรุงโปรแกรมใหดีข้ึน  ตามความ
ตองการของนักเรียน นักเรียนตองมีความเคารพครูมากข้ึนดวย รวมทั้งการปรับปรุงคุณภาพของครู 
ซึ่งครูจะไดรับประโยชนมากที่สุดในการเขาไปมีสวนรวมในการตัดสินใจ เกี่ยวกับงบประมาณของ
โรงเรียนและหลักสูตร  ซึ่งควรมีการตัดสินใจเปนทีมงาน              
              Clecker  and  Loadman (1998) ศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจครู  โดยใหครูทําการ
เสริมสรางพลังอํานาจดวยตนเอง  พบวามิติของการเสริมสรางพลังอํานาจที่นํามาใชศึกษาบอย 
คร้ังไดแก  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ ความกาวหนาในวิชาชีพ ความเช่ือมั่นในตน ความเปน
อิสระและสถานภาพ 

 
 

 



 

บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
 การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น เปนการวิจัย
แบบผสมผสาน โดยใชวิธีเชิงปริมาณ (Quantitative research) และเชิงคุณภาพ (Qualitative 
research) มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่
ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวน
ทองถิ่น โดยมีวิธีดําเนินการวิจัย 5 ข้ันตอน ดังตอไปนี้   

          ขัน้ตอนที่ 1  การกาํหนดกรอบแนวคิดในการวิจยั 
 ขั้นตอนที่ 2 การศึกษาขอมูลสภาพปจจุบันการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ
สถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น 
 ขั้นตอนที่ 3 การสรางรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู ในสถานศึกษาที่ถายโอนจาก
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
 ขั้นตอนที่ 4 การตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการเสริมสราง
พลังอํานาจครู ในสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  
ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
 ขั้นตอนที่ 5 การปรับปรุงและนําเสนอรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู  ใน
สถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น 
  
 ผูวิจัยสรุปข้ันตอนการวิจัย และวิธีดําเนินการวิจัยในแตละข้ันตอนดังแผนภาพที่ 15 
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แผนภาพที ่15 ข้ันตอนการวิจัยและวิธีดําเนินการวิจัยการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู 
 สําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน 
 พื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
 
 
 
  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

โดยแตละข้ันตอนของการวิจัย  มีรายละเอียดในการดําเนินการวิจัยตามลําดับ ดังนี้ 

ข้ันตอนที่ 2 ศึกษาและวิเคราะหสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ
สถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่    

 
 
 

วิเคราะหการเสริมสรางพลังอํานาจ สภาพปจจุบันของสถานศึกษาที่ถาย
โอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานไปสังกัด
องคกรปกครองสวนทองถิ่น และลักษณะของครูที่มีความเกี่ยวของกับการ
เสริมสรางพลังอํานาจ

ส ภ า พ ก า ร ไ ด รั บ ก า ร
เสริมสรางพลังอํานาจของ
สถานศึกษาฯ ในปจจุบัน 

สภาพปจจุบันของสถานศึกษาฯที่
เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลัง
อํานาจ และลักษณะของครู 

ข้ันตอนที่ 3  สรางรูปแบบการเสริมสรางพลงัอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่
ถายโอนจากสังกัดสํานกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พ้ืนฐานไปสงักัด
องคกรปกครองสวนทองถิ่น    

องคประกอบ 
การเสริมสรางพลังอํานาจ 

สภาพปจจุบันของสถานศึกษาฯ
ที่ เกี่ยวของกับการเสริมสราง 
พลังอํานาจ

รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาฯ (ฉบับราง)

ประเมินและตรวจสอบรูปแบบฯ โดยผูทรงคุณวุฒ ิ

ปรับปรุงแกไขรูปแบบ คร้ังที่ 1 

รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาฯ
(ฉบับปรับปรุงคร้ังที่ 1)

ข้ันตอนที่ 4 การตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบการเสริมสรางพลัง
อํานาจครูสาํหรับสถานศึกษาฯ 
 
 
 
 
 

ตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบฯ ที่พัฒนาขึ้น 
โดยการสอบถามความคิดเห็นของขาราชการครูที่ทําการสอนใน
สถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา    
ขั้นพ้ืนฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นเกี่ยวกับรูปแบบการ
เสริมสรางพลังอํานาจฯ 

วิเคราะหการตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบ
การเสริมสรางพลังอํานาจครูสาํหรับสถานศึกษาฯ 

ข้ันตอนที่ 5 ปรับปรุงรูปแบบการเสริมสรางพลงัอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาฯ
 
 
 
 
 

ผลการวิเคราะหการตรวจสอบความเหมาะสม
และความเปนไปไดรูปแบบฯ

ปรับปรุงแกไขรูปแบบ คร้ังที่ 2 

รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาทีถ่าย
โอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานไป
สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น    

ข้ันตอนที่ 1 ศึกษาและวิเคราะหแนวคดิการเสริมสรางพลังอํานาจ

 
 
 
 

วิเคราะหองคประกอบของ 
การเสริมสรางพลังอํานาจ 

องคประกอบของการ
เสริมสรางพลังอํานาจ 

วิเคราะหลักษณะองคการและ
บุคคลที่มีความเกี่ยวของกับ
การเสริมสรางพลังอํานาจ

ลักษณะองคการและบุคคลที่
มีความเกี่ยวของกับการ
เสริมสรางพลังอํานาจ
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 ขั้นตอนที่ 1 การกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 
    การดําเนินการในข้ันตอนนี้ เปนการศึกษาวิเคราะหแนวคิดเกี่ยวกับกฎหมาย  
นโยบาย และหลักเกณฑที่ เกี่ยวของกับการจัดการศึกษาขององคกรปกครองสวนทองถิ่น                 
การเสริมสรางพลังอํานาจ แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบ และการพัฒนารูปแบบ โดยศึกษาจาก              
หนังสือ ตํารา ผลงานวิจัย เอกสารบทความทางวิชาการ ฐานขอมูลทางอินเตอรเน็ต เพื่อนําขอมูลที่
ไดมาวิเคราะหเนื้อหา และนํามาสังเคราะหเพื่อใชเปนแนวทางในการกําหนดกรอบแนวคิดในการ
วิจัยที่มีความสอดคลองกับวัตถุประสงคในการวิจัย และนํากรอบแนวคิดในการวิจัยเสนออาจารย 
ที่ปรึกษาวิทยานิพนธตรวจสอบความเหมาะสม  ใหขอเสนอแนะและปรับปรุงกรอบแนวคิดในการ
วิจัย เพื่อใหไดกรอบแนวคิดในการวิจัยที่สมบูรณ 
    เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบวิเคราะหงาน เอกสาร ซึ่งเปนการ
บันทึกขอมูลจากแหลงขอมูลที่เปนเอกสารหลักฐานประเภทตางๆ และขอมูลเชิงประจักษ เกี่ยวกับ
การเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น โดยนําเนื้อหาที่ไดมาวิเคราะห เพื่อสราง
กรอบแนวคิดในการวิจัย  
 ขั้นตอนที่ 2 การศึกษาขอมูลสภาพปจจุบันการเสริมสรางพลังอํานาจครู สําหรับ
สถานศึกษาท่ีถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานไปสังกัด
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
    การดําเนินการวิจัยในข้ันตอนนี้ เปนการศึกษาบริบทและกระบวนการพัฒนา
องคการที่เปนโรงเรียนดวยแนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจครู วิเคราะหสภาพปจจุบัน ปญหา 
และความตองการเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจครู ในสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น เพื่อคนหา
ความตองการจําเปนในการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ และความตองการการเปล่ียนแปลงใน
ระดับโรงเรียน ระดับทีมงาน และระดับครูรายบุคคล ตลอดจนรวมกันระบุปญหาของสถานศึกษาที่
ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวน
ทองถิ่น โดยดําเนินการสัมภาษณขาราชการครู จํานวน 60 คน ประกอบดวย กลุมผูบริหารและ                   
กลุมผูปฏิบัติการในสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน
ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น โดยมีวิธีดําเนินงาน ดังนี้ 
    1. ประชากรและกลุมตัวอยางในการวิจัย 
     1.1 ประชากรที่ใชในการวิจัยข้ันตอนนี้ คือ ขาราชการครูในสถานศึกษาที่ถาย
โอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น
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ทั่วประเทศ รวมทั้งส้ิน 381 โรงเรียน รวมจํานวนขาราชการครูมีจํานวนทั้งส้ิน 7,382 คน (ขอมูล
จากกรมการปกครองสวนทองถิ่น กระทรวงมหาดไทย ณ เดือน กุมภาพันธ 2552)  
     1.2 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยข้ันตอนนี้ ใชวิธีการเลือกแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling) จํานวน 60 คน ประกอบดวย 
       (1) กลุมผูบริหาร ไดแกผู อํานวยการโรงเรียนและรองผู อํานวยการ
โรงเรียนที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครอง
สวนทองถิ่น จํานวน 12 คน 
       (2) กลุมผูปฏิบัติการ ไดแก หัวหนางานและหัวหนากลุมสาระการเรียนรู 
และครูผูสอนในกลุมสาระการเรียนรูและระดับช้ันตางๆ ของโรงเรียนที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น จํานวน 48 คน  
    2. เครื่องมือในการวิจัย 
     เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสัมภาษณ แบบมีโครงสราง
ชนิดปลายเปด จํานวน 2 ฉบับ คือ 
          (1) แบบสัมภาษณกลุมผูบริหาร มีประเด็นคําถามนํา ความคิดเห็น
เกี่ยวกับสภาพปจจุบัน ปญหา และความตองการดานการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ
สถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น จํานวน 29 ขอ (ดูรายละเอียดในภาคผนวก ง) 
          (2) แบบสัมภาษณกลุมผูปฏิบัติการ มีประเด็นคําถามเกี่ยวกับความ
คิดเห็นสภาพปจจุบัน ปญหา และความตองการดานการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ
สถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น จํานวน 8 ขอ (ดูรายละเอียดในภาคผนวก ง) 
     การสรางแบบสัมภาษณทั้ง 2 ฉบับ ผูวิจัยดําเนินงาน ดังนี้ 
          (1) กําหนดประเด็นหลักในการสัมภาษณตามกรอบแนวคิดในการวิจัย 
ระบุรายการขอมูลที่ตองการของแตละประเด็น จัดทํารางแบบสัมภาษณและรายการคําถามแตละ
ประเด็น 
          (2) ผูวิจัยนําแบบสัมภาษณแบบมีโครงสรางชนิดปลายเปด ทั้ง 2 ฉบับ           
ใหผูเช่ียวชาญ (รายนามดังภาคผนวก ก) พิจารณาความตรงเชิงเนื้อหา ความสอดคลอง (IOC) 
ความเหมาะสม และความชัดเจนของการใชภาษาของขอคําถาม มีคาดัชนีความสอดคลอง
ระหวาง 0.80 - 1.00  
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          (3) ผูวิจัยปรับปรุงแกไขแบบสัมภาษณใหมีความสมบูรณ และนําไปให
อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธใหความเห็นชอบอีกคร้ังกอนนําไปเก็บรวบรวมขอมูล ปรับปรุงแกไข
ตามคําแนะนําของผูเชี่ยวชาญใหมีความสมบูรณกอนนําไปเก็บรวบรวมขอมูล  
    3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
     ในการสัมภาษณ   ผูวิจัยขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย  จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย เพื่อติดตอขอความรวมมือจากบุคคลผูใหสัมภาษณแลวนัดหมาย เพื่อทําการ
สัมภาษณดวยตนเอง การเก็บรวมรวมขอมูลใชแบบสัมภาษณแบบมีโครงสรางที่สรางข้ึน และทํา
การบันทึกการสัมภาษณในแบบสัมภาษณฯ  
    4. การวิเคราะหขอมูล  
     ขอมูลจากการสัมภาษณที่ไดนั้นดําเนินการโดยนําเนื้อหาที่ไดมาตรวจสอบ
ความถูกตองครบถวน จากนั้นทําการวิเคราะหเนื้อหา  ดวยการแจกแจงความถี่ (Frequency) และ
รอยละ (Percentage) 
 ขั้นที่ 3 การสรางรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาท่ีถาย
โอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวน
ทองถ่ิน   
    การดําเนินการวิจัยในข้ันตอนนี้ เปนการนําผลการศึกษาในข้ันกําหนดกรอบ
แนวคิดในการวิจัยและข้ันการศึกษาสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจครูในสถานศึกษาที่ถายโอน
จากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น มา
ทําการศึกษาและสรุปเนื้อหา ออกแบบสวนประกอบที่สําคัญของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจ
ครูในสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัด
องคกรปกครองสวนทองถิ่น  โดยผูวิจัยใชแนวคิดของ Short and Rinehart (1992) ที่กลาวถึงการ
เสริมสรางพลังอํานาจ โดยครอบคลุมทั้งดานกระบวนการ  และผลผลิตของการเสริมสรางพลัง
อํานาจ   แนวทางตามหลักการจัดการองคการตามทฤษฎีองคการและการจัดการองคการของ 
Gibson (1991) และหลักการบริหารการศึกษาและการพัฒนาครูของ Sergiovanni (1991) เปน
แนวทางในการสรางรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูฯ และการวัดระดับการเสริมสรางพลัง
อํานาจครู ผูวิจัยใชแนวคิดของ Scott & Jaffe, 1991; Sergiovanni, 1991; Short & Rinehart, 
1992 อางถึงใน ปยะธิดา  วรญาโณปกรณ (2546)   และใหผูทรงคุณวุฒิประเมินและตรวจสอบ
ความถูกตองของรูปแบบที่รางข้ึนเบ้ืองตน โดยการใชเทคนิคเดลฟาย และนําผลฉันทามติของ
ผูทรงคุณวุฒิมาปรับปรุงรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู ในสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัด
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สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น โดยมีวิธี
ดําเนินงาน  ดังนี้  
    1. การเลือกผูทรงคุณวุฒิ  
     ผูทรงคุณวุฒิในการวิจัยคร้ังนี้ หมายถึง ผูบริหารหรือนักวิชาการดานการบริหาร
หรือพัฒนาบุคลากร หรือดานการบริหารการศึกษา ที่มีผลงานทางวิชาการเปนที่ประจักษ เชน 
ผลงานการเขียนตํารา บทความทางวิชาการ งานวิจัย ที่ปรึกษาในการทําวิจัย ที่ปรึกษาของ
องคการทั่วไป ปฏิบัติหนาที่เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร หรือดํารงตําแหนงผูบริหารสถานศึกษาที่
ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวน
ทองถิ่น และสําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาโทข้ึนไป ซึ่งผูวิจัยไดขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เพื่อติดตอขอความรวมมือจากผูทรงคุณวุฒิ เพื่อประเมินและตรวจสอบ
ความถูกตองของรูปแบบที่รางข้ึนเบ้ืองตน จํานวน 20 ทาน โดยแบงเปน 4 กลุม ดังนี้ 
    กลุมที่ 1  นักวิชาการจากสํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา หรือจากสํานักงานเลขาธิการคุรุสภาหรือสถาบันพัฒนาและสงเสริมครู คณาจารย 
และบุคลากรทางการศึกษา จํานวน 5 ทาน      
     กลุมที่ 2 นักวิชาการดานการบริหารงานบุคคล หรือดานการบริหารการศึกษา  
จากสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน และสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา จํานวน  
5 ทาน   
    กลุมที่ 3 นักวิชาการดานการบริหารงานบุคคล หรือดานการบริหารการศึกษา  
จากองคกรปกครองสวนทองถิ่นไดแก กรมสงเสริมการปกครองสวนทองถิ่น หรือองคการบริหาร
สวนตําบล จังหวัดตางๆ จํานวน 5 ทาน   
    กลุมที่ 4 ผูบริหารสถานศึกษาที่ยังดํารงตําแหนงอยูในสถานศึกษาที่ถายโอนจาก
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น จํานวน  
5 ทาน   
    2. เครื่องมือในการวิจัย 
     เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามที่ใชในการประเมิน
และตรวจสอบความถูกตองของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอน
จากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น              
ประกอบดวย ขอคําถามแบบประเมินคา 5 ระดับ (Rating Scale) จํานวน 11 ขอ ซึ่งผูวิจัยนํา
แบบสอบถามไปใหอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธใหความเห็นชอบ และปรับปรุงแกไขกอนนําไป
เก็บรวบรวมขอมูล (ดูรายละเอียดในภาคผนวก ค)  
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    3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
     ผูวิจัยไดขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เพื่อติดตอ
ขอความรวมมือจากผูทรงคุณวุฒิเพื่อประเมินและตรวจสอบความถูกตองของรูปแบบที่รางข้ึน
เบ้ืองตน  
    4. การวิเคราะหขอมูล  
     ขอมูลจากแบบสอบถามที่ผูทรงคุณวุฒิประเมินและตรวจสอบความถูกตอง
ของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นนั้น ไดนํามาวิเคราะห
ขอมูลโดยใชคาฐานนิยม (Mo) คามัธยฐาน (Med) พิสัยระหวางควอรไทล (Q3 - Q1) และคาเฉลี่ย
ของคะแนนฉันทามติของผูทรงคุณวุฒิ ซึ่งผูวิจัยกําหนดเกณฑที่ใชวิเคราะหขอมูลเพื่อพิจารณา                
ฉันทามติ ดังนี้ 
   (1)   ระดับคะแนนฉันทามติ ขอความใดที่ผูทรงคุณวุฒิมีความเห็นสอดคลองกัน  
     60% แสดงวาขอความนั้นไดรับ ฉันทามติ (Flander,1989 อางถึงใน 
     อัญชุรี เจียรนัยกูร, 2540: 37) 
   (2) ความสอดคลองของคําตอบ  ขอความใดที่มีพิสัยระหวางควอรไทล (Q3 - Q1)               
      ไมเกิน1.50 และผลตางระหวางฐานนิยมและมัธยฐานไมเกิน1.00 แสดงวา 
     ขอความนั้นมีความสอดคลองกัน (อัญชุรี เจียรนัยกูร, 2540: 37) 
   (3) ความคงที่ของระดับฉันทามติ  พิจารณาจากการไมเปล่ียนแปลงระดับ 
     ฉันทามติหรือมีการเปล่ียนแปลงเพิ่มข้ึนหรือลดลงนอยกวา 15% จาก 
     รอบที่ผานมา (Linstone, 1978 อางถึงใน อัญชุรี  เจียรนัยกูร,2540: 37) 
       โดยผูวิจัยกําหนดเกณฑที่ใชพิจารณาระดับความคิดเห็นของรูปแบบ ดังนี้ 
     คาเฉลี่ย  4.50 - 5.00    หมายถึง  เห็นดวยมากที่สุด  
     คาเฉลี่ย  3.50 - 4.49  หมายถึง  เห็นดวยมาก 
     คาเฉลี่ย  2.50 - 3.49  หมายถึง  เห็นดวยปานกลาง  
     คาเฉลี่ย  1.50 - 2.49   หมายถึง  เห็นดวยนอย 
     คาเฉลี่ย  1.00 - 1.49  หมายถึง  เห็นดวยนอยที่สุด 
   ขั้นที่ 4 การตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการ
เสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
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    การดําเนินการวิจัยในข้ันตอนนี้ เปนการตรวจสอบความเหมาะสมและความ
เปนไปไดของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นที่พัฒนาข้ึน โดย
การสอบถามความคิดเห็นของขาราชการครูที่ทําการสอนในสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นเกี่ยวกับรูปแบบ
การเสริมสรางพลังอํานาจครูในสถานศึกษาที่ถายโอนจาก จากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นจํานวน 108 คน โดยมีวิธีดําเนินงาน ดังนี้  
    1. ประชากรและกลุมตัวอยางในการวิจัย 
     1.1 ประชากรที่ใชในการวิจัยข้ันตอนนี้ คือ ขาราชการครูในสถานศึกษาที่ถาย
โอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น
ทั่วประเทศ รวมทั้งส้ิน 381 โรงเรียน รวมจํานวนขาราชการครูมีจํานวนทั้งส้ิน 7, 382 คน (ขอมูล
จากกรมการปกครองสวนทองถิ่น กระทรวงมหาดไทย ณ เดือน กุมภาพันธ 2552)  
     1.2 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยข้ันตอนนี้ ใชวิธีการสุมแบบแบงช้ัน (Stratified 
Random Sampling) และเลือกตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เพื่อใหไดกลุม
ตัวอยางขาราชการครูที่ทําการสอนในสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น จํานวน 108 คน ดังนี้ 
       (1) กําหนดสังกัดของสถานศึกษา ไดแก สถานศึกษาที่ถายโอนจาก
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น  
       (2) กําหนดเขตตรวจราชการจําแนกตามภาคของประเทศ ในการวิจัย
คร้ังนี้ใชทกุเขตตรวจราชการ ไดแก ภาคเหนอื (เขตตรวจราชการที ่15-17) ภาคตะวนัออกเฉียง เหนือ 
(เขตตรวจราชการที ่10-14) ภาคกลาง (เขตตรวจราชการที่ 1, 2, 18) ภาคใต (เขตตรวจราชการที่ 
6 - 8) ภาคตะวันออก (เขตตรวจราชการที่ 3, 9) และภาคตะวันตก (เขตตรวจราชการที่ 4 - 5)   
       (3)  จากการสุมแบบแบงช้ัน ในแตละชั้นผูวิจัยไดเขตตรวจราชการละ             
2 โรงเรียนและเลือกตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ไดกลุมตัวอยางโรงเรียนละ               
3 คน โดยโรงเรียนที่เปนตัวแทนของแตละภาคและเขตตรวจราชการ มีดังนี้    
        - ภาคเหนือ: เขตตรวจราชการที่ 15 ไดแก โรงเรียนบานดอนแกวและ
โรงเรียนบานจองคํา เขตตรวจราชการที่ 16 ไดแก โรงเรียนพัฒนาประชาอุปถัมภ และโรงเรียนตาล
ชุมพิทยาคม และเขตตรวจราชการที่ 17 ไดแก โรงเรียนศรีอินทราทิตยพิทยาคม และโรงเรียนบาน
โตนด (คีรีมาศวิทยา) 
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        - ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ: เขตตรวจราชการที่ 10 ไดแก โรงเรียน
เหมืองแบงวิทยาคม และโรงเรียนน้ําซึมพิทยาคม เขตตรวจราชการที่ 11 ไดแก โรงเรียน                    
เด่ือศรีไพรวัลย และโรงเรียนรมไทรวิทยา เขตตรวจราชการที่ 12 ไดแก โรงเรียนเมืองพลพิทยาคม 
และโรงเรียนบัวขาว เขตตรวจราชการที่ 13 ไดแก โรงเรียนราษีไศล และโรงเรียนพิบูลมังสาหาร 
และเขตตรวจราชการที่ 14 ไดแก โรงเรียนกวางโจนศึกษาและโรงเรียนครบุรี 
        - ภาคกลาง: เขตตรวจราชการที่ 1 ไดแก โรงเรียนตลาดบางคูลัดและ
โรงเรียนมัธยมวัดเพลง เขตตรวจราชการที่ 2 ไดแก โรงเรียนชัยนาทพิทยาคม 2 และเขตตรวจ
ราชการที่ 18 ไดแก โรงเรียนวัดศรีประชาสรรคและโรงเรียนบางลายพิทยา”จิตตภาวันอุปถัมภ” 
        - ภาคใต: เขตตรวจราชการที่ 6 ไดแก โรงเรียนบานทับวังและโรงเรียน 
วัดธาราสถิตย เขตตรวจราชการที่ 7 ไดแก โรงเรียนเทศบาลพิบูลสวัสดีและโรงเรียนบานชองพลี 
และเขตตรวจราชการที่ 8 ไดแก โรงเรียนบานเขาตูมและโรงเรียนบานตะบิงติงี   
        - ภาคตะวันออก: เขตตรวจราชการที่ 3 ไดแก โรงเรียนวัดปามะไฟ 
และโรงเรียนบานแกง และเขตตรวจราชการที่ 9 ไดแก โรงเรียนชุมชนวัดหนองคอ และโรงเรียน                   
วัดพรหมรัตนาราม 
        - ภาคตะวันตก: เขตตรวจราชการที่ 4 ไดแก โรงเรียนเทศบาล 1               
วัดเทียนดัด (นครผลพิทยาคาร) และโรงเรียนวัดหวยพลู และเขตตรวจราชการที่ 5 ไดแก โรงเรียน
บานปลอง-เหล่ียมและโรงเรียนเทศบาลปราณบุรี (บานปลายน้ํา)   
    2. เครื่องมือในการวิจัย 
     เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามท่ีใชในการตรวจสอบ
ความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่
ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวน
ทองถิ่น  โดยขาราชการครูที่ทําการสอนในสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น เปนผูตรวจสอบความ
เหมาะสมและความเปนไปได ประกอบดวยขอคําถามแบบประเมินคา 5 ระดับ (Rating Scale) 
จํานวน 29 ขอ และขอคําถามปลายเปด จํานวน 5 ขอ ซึ่งผูวิจัยนําแบบสอบถามไปใหอาจารย             
ที่ปรึกษาวิทยานิพนธใหความเห็นชอบและปรับปรุงแกไขกอนนําไปเก็บรวบรวมขอมูล                     
(ดูรายละเอียดในภาคผนวก ค)  
    3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
     ผูวิจัยไดขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เพื่อติดตอ
ขอความรวมมือจากขาราชการครูที่ทําการสอนในสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงาน
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คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น เพื่อตรวจสอบความ
เหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถาย
โอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น  
โดยดําเนินการสงแบบสอบถามทางไปรษณีย ในภาคเรียนที่ 2 ปการศึกษา 2552 
    4. การวิเคราะหขอมูล  
     ขอมูลจากแบบสอบถามในการตรวจสอบความเหมาะสม และความเปนไปได
ของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู ผูวิจัยนํามาหาคาเฉล่ีย (Mean) คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Diviation) และทําการวิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis) ความคิดเห็นที่มีความ
เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจครูในสถานศึกษา เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมและความ
เปนไปไดของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู โดยผูวิจัยกําหนดเกณฑที่ใชพิจารณาความ
เหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบ ดังนี้ 
     คาเฉลี่ย  4.50 - 5.00   หมายถึง  เหมาะสมหรือเปนไปไดมากที่สุด  
     คาเฉลี่ย  3.50 - 4.49 หมายถึง  เหมาะสมหรือเปนไปไดมาก 
     คาเฉลี่ย  2.50 - 3.49 หมายถึง  เหมาะสมหรือเปนไปไดปานกลาง 
     คาเฉลี่ย  1.50 - 2.49  หมายถึง  เหมาะสมหรือเปนไปไดนอย 
     คาเฉลี่ย  1.00 - 1.49 หมายถึง  เหมาะสมหรือเปนไปไดนอยที่สุด 
 
 ขั้นตอนที่ 5 การปรับปรุงและนําเสนอรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู
สําหรับสถานศึกษาท่ีถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไป
สังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
  การดําเนินการวิจัยในข้ันตอนนี้ เปนการนําผลจากข้ันตอนที่ 4 มาปรับปรุง
รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู ตามความคิดเห็นของบุคคลที่มีความเก่ียวของกับการ
เสริมสรางพลังอํานาจครู สําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดคณะกรรมการการศึกษา              
ข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น โดยนํารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู                 
ที่ปรับปรุงแกไขแลว  นําเสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธพิจารณา ตรวจสอบและให
ขอเสนอแนะ  จากนั้นดําเนินการแกไข ปรับปรุงและพัฒนาตามขอเสนอแนะของอาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ เขียนเปนรายงานผลการวิจัยฉบับสมบูรณ  พรอมขอเสนอแนะเพื่อการนําไปใช  และ
ในการศึกษาวิจัยคร้ังตอไป 
 
  



 

บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
 การวิจัยเร่ืองการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอน
จากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น                  
ผูวิจัยไดเก็บรวบรวมขอมูลการศึกษาวิเคราะหแนวคิดเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ แนวคิด
เกี่ยวกับรูปแบบ และการพัฒนารูปแบบ โดยศึกษาจากหนังสือ ตํารา ผลงานวิจัย เอกสารบทความ
ทางวิชาการ ฐานขอมูลทางอินเตอรเน็ต และแบบสอบถาม แลวนํามาวิเคราะหขอมูล ซึ่งผลการ
วิเคราะหขอมูลไดนําเสนอในรูปของการบรรยายและตารางประกอบความเรียง โดยแบงออกเปน                  
5 ข้ันตอน คือ 
   
 ขั้นตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลเอกสารที่เกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ
สถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น เพื่อกําหนดเปนกรอบความคิดในการวิจัย  ผลการวิเคราะหขอมูลในสวนนี้ได
นําเสนอไวในบทที่ 2  
 ขั้นตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหการศึกษาขอมูลสภาพปจจุบันการเสริมสรางพลังอํานาจครู
สําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไปสังกัด
องคกรปกครองสวนทองถิ่น โดยผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถานศึกษาและหัวหนากลุม
สาระการเรียนรูและครูปฏิบัติการสอน จํานวนรวม 60 คน  
 ขั้นตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหขอมูลจากการประเมินและตรวจสอบรูปแบบการเสริมสราง
พลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน
พื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น โดยผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 20 คน   
 ขั้นตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหขอมูลจากการตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปได
ของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น โดยขาราชการครูที่ทําการ
สอนในสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัด
องคกรปกครองสวนทองถิ่น จํานวน 108 คน  
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  ขั้นตอนที่ 5 การปรับปรุงและนําเสนอรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ
สถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิ่นซึ่งจะนําเสนอในบทที่ 5  
 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลในบทนี้จะนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลในข้ันตอนที่  
2 - 4  โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 
 ตอนท่ี  1 ผลการวิเคราะหการศึกษาขอมูลสภาพปจจุบันการเสริมสรางพลัง
อํานาจครูสําหรับสถานศึกษาท่ีถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
 ในตอนนี้ ผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 1. ผลการวิเคราะหการศึกษาขอมูล
สภาพปจจุบันการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น โดยผูอํานวยการและ           
รองผูอํานวยการสถานศึกษา จํานวน 12 คน และ2. ผลการวิเคราะหการศึกษาขอมูลสภาพ
ปจจุบันการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น โดยหัวหนากลุมสาระการ
เรียนรูและครูปฏิบัติการสอน จํานวน 48 คน  และ3. รูปแบบของการเสริมสรางพลังอํานาจครู
สําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไปสังกัด
องคกรปกครองสวนทองถิ่น (ฉบับราง 1) โดยมีรายละเอียดดังนี้                             
 1. ผลการวิเคราะหการศึกษาขอมูลสภาพปจจุบันการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ
สถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น โดยผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถานศึกษา จํานวน 12 คน แสดงดัง
ตารางที่ 2 - 32 
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ตารางที ่ 2 ขอมูลกลุมตัวอยางที่ใชศึกษาขอมูลสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครู 
   สําหรับสถานศึกษาที่ถายโอน จากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน 
   พื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น จําแนกตามภาค จังหวัด โรงเรียน และ 
   ตําแหนง 

ภาค จังหวัด/โรงเรียน ตําแหนง จํานวน รอยละ
1. ภาคกลาง จังหวัดนนทบุรี 

โรงเรียนวัดพกิลุเงิน  
ผูอํานวยการ/ 
รองผูอํานวยการสถานศึกษา 

 
2 3.3

หัวหนากลุมสาระฯ/ครูปฏิบติัการ 8 13.3
2. ภาคเหนือ จังหวัดเชียงใหม

โรงเรียนแมอาย
วิทยาคม 

ผูอํานวยการ/ 
รองผูอํานวยการสถานศึกษา 2 3.3
หัวหนากลุมสาระฯ/ครูปฏิบติัการ 8 13.3

3. ภาค
ตะวันออก 

จังหวัดสระแกว  
โรงเรียนบานแกงวทิยา 

ผูอํานวยการ/ 
รองผูอํานวยการสถานศึกษา 2 3.3
หัวหนากลุมสาระฯ/ครูปฏิบติัการ 8 13.3

4. ภาคใต จังหวัดนครศรีธรรมราช
โรงเรียนไมเรียงประชา
สรรค 

ผูอํานวยการ/ 
รองผูอํานวยการสถานศึกษา 2 3.3
หัวหนากลุมสาระฯ/ครูปฏิบติัการ 8 13.3

5. ภาค
ตะวันออกเฉี
ยงเหนือ 

จังหวัดขอนแกน
โรงเรียนซับสมบูรณ 
พิทยาลัย  

ผูอํานวยการ/ 
รองผูอํานวยการสถานศึกษา 2 3.3
หัวหนากลุมสาระฯ/ครูปฏิบติัการ 8 13.3

6. ภาค
ตะวันตก 
 

จังหวัดนครปฐม
โรงเรียนบานสามพราน  

ผูอํานวยการ/ 
รองผูอํานวยการสถานศึกษา 2 3.3
หัวหนากลุมสาระ/ครูปฏิบัติการ 8 13.3

รวมทัง้ส้ิน 
 

ผูอํานวยการ/ 
รองผูอํานวยการสถานศึกษา 12 20.0
หัวหนากลุมสาระฯ/ครูปฏิบติัการ 48 80.0

รวม 60 100.0
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   จากตารางที่ 2 กลุมตัวอยางที่ ใช ศึกษาขอมูลสภาพและปญหาการเสริมสราง                 
พลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา                  
ข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น จํานวนรวมทั้งส้ิน 60 คน แบงเปน                         
กลุมผูอํานวยการ/ รองผูอํานวยการสถานศึกษา จํานวนรวม 12 คนและกลุมหัวหนากลุมสาระฯ/
ครูปฏิบัติการ จํานวนรวม 48 คน จําแนกตามภาค จังหวัด โรงเรียน และตําแหนง ไดดังนี้                    
ภาคกลาง  ไดแก จังหวัดนนทบุรี โรงเรียนวัดพิกุลเงิน โดยกลุมตัวอยาง คือ ผูอํานวยการ/                  
รองผูอํานวยการสถานศึกษา จํานวน 2 คน (รอยละ 3.3) และหัวหนากลุมสาระฯ/ ครูปฏิบัติการ 
จํานวน 8 คน (รอยละ 13.3) ภาคเหนือ ไดแก จังหวัดเชียงใหม โรงเรียนแมอายวิทยาคม โดยกลุม
ตัวอยาง คือ ผูอํานวยการ/ รองผูอํานวยการสถานศึกษา จํานวน 2 คน (รอยละ 3.3) และหัวหนา
กลุมสาระฯ/ ครูปฏิบัติการ จํานวน 8 คน (รอยละ 13.3) ภาคตะวันออก  ไดแก จังหวัดจังหวัด
สระแกว โรงเรียนบานแกงวิทยาโดยกลุมตัวอยาง คือ ผูอํานวยการ/ รองผูอํานวยการสถานศึกษา 
จํานวน 2 คน (รอยละ 3.3) และหัวหนากลุมสาระฯ/ ครูปฏิบัติการ จํานวน 8 คน (รอยละ 13.3) 
ภาคใต ไดแก จังหวัดนครศรีธรรมราชโรงเรียนไมเรียงประชาสรรคโดยกลุมตัวอยาง คือ 
ผูอํานวยการ/ รองผูอํานวยการสถานศึกษา จํานวน 2 คน (รอยละ 3.3) และหัวหนากลุมสาระฯ/ 
ครูปฏิบัติการ จํานวน 8 คน  (รอยละ 13.3) ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  ไดแก  จังหวัดขอนแกน 
โรงเรียนซับสมบูรณพิทยาลัย โดยกลุมตัวอยาง คือ ผูอํานวยการ/ รองผูอํานวยการสถานศึกษา 
จํานวน 2 คน (รอยละ 3.3) และหัวหนากลุมสาระฯ/ ครูปฏิบัติการ จํานวน 8 คน (รอยละ 13.3) 
และภาคตะวันตก ไดแก จังหวัดนครปฐมโรงเรียนบานสามพราน โดยกลุมตัวอยาง คือ 
ผูอํานวยการ/ รองผูอํานวยการสถานศึกษา จํานวน 2 คน (รอยละ 3.3) และหัวหนากลุมสาระฯ/ 
ครูปฏิบัติการ จํานวน 9 คน (รอยละ 13.3)  
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ตารางที ่ 3 แสดงขอมูลพืน้ฐานของกลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถานศึกษาที่เปน                  
   กลุมตัวอยาง  จํานวน 12 คน  

               ขอมูลพื้นฐาน จํานวน  รอยละ 
1.เพศ    
     ชาย 9 75.0
     หญิง 3 25.0

รวม 12 100.0
2. ตําแหนงปจจุบัน  
     ผูอํานวยการสถานศึกษา 6 50.0
     รองผูอํานวยการสถานศึกษา 6 50.0

รวม 12 100.0
3. ระยะเวลาในตําแหนง  
       1 - 5  ป 3 25.0
       6 – 10 ป 6 50.0
     11 – 15 ป 2 16.7
     16 – 20 ป 1 8.3

รวม 12 100.0
4. วุฒิทางการศึกษาสูงสุด   
     ปริญญาตรี 1 8.3
     ปริญญาโท 10 83.4
     ปริญญาเอก 1 8.3

รวม 12 100.0
5. สาขาวิชาที่สําเร็จการศึกษา  
     บริหารการศึกษา       8 66.6
     พลศึกษา 2 16.7
     นิเทศการศึกษาและพฒันาหลักสูตร 2 16.7

รวม 12 100.0
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    จากตารางที ่ 3 กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถานศึกษาที่เปนกลุม
ตัวอยาง  จํานวน 12 คน เปนเพศชาย จํานวน 9 คน (รอยละ 75.0) และเพศหญิง จาํนวน 3 คน 
(รอยละ 25.0) มีตําแหนงเปนผูอํานวยการสถานศึกษาและรองผูอํานวยการสถานศึกษา จํานวน 6 
คน (รอยละ 50.0) เทากนั  สวนใหญมีระยะเวลาในตําแหนง 6 - 10 ป จํานวน 6 คน (รอยละ  
50.0) รองลงมามีระยะเวลา ในตําแหนง 1 - 5  ป  จํานวน  3 คน (รอยละ  25.0) 11 - 15 ป 
จํานวน  2 คน (รอยละ  16.7) และ 16 - 20 ป จํานวน  1 คน (รอยละ  8.3) ตามลําดับ มีวฒุิทาง
การศึกษาสูงสุด คือ ปริญญาโท จํานวน 10 คน (รอยละ 83.4) ปริญญาตรี และปริญญาเอก 
จํานวน 1 คน (รอยละ 8.3) เทากนั และกลุมตัวอยางสวนใหญสําเร็จการศึกษาสาขาวชิาบริหาร
การศึกษา จาํนวน 8 คน (รอยละ 66.6) รองลงมา คือสาขาวิชาพลศึกษา และนิเทศการศึกษาและ
พัฒนาหลักสตูร จํานวน 2 คน (รอยละ 16.7) เทากนั 
 
ตารางที ่ 4 ขอมูลการวิเคราะหขอมูลสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ 
   สถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสงักัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป  
                    สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่ กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถานศึกษา 
                    ที่เปนกลุมตัวอยาง  จาํนวน 12 คน  ดานคําถามนาํขอ 1 

ประเด็นคําถาม คําตอบ จํานวน 
(รอยละ) 

ขอ 1 ทานมีนโยบาย 
การบริหารและพัฒนา
โรงเรียนอยาง ไร             
เมื่อโรงเรียนถายโอน 
จากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐานไป
สังกัดองคกรปกครอง
สวนทองถิ่น 

 1. ใชนโยบายใหสอดคลองกับนโยบายของเขตพื้นที่และ
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน (สพฐ.) โดยใช
หลักการกระจายอํานาจ การมีสวนรวม และหลักความ
รับผิดชอบที่ตรวจสอบไดในการบริหารเพือ่พัฒนาโรงเรียน 8 (66.7)
 2. มุงพฒันาระบบบริหารจดัการบุคลากร นวัตกรรม 
เทคโนโลยี อาคารสถานที ่ส่ิงแวดลอม และพัฒนาผูเรียนใหมี
คุณภาพตามเกณฑมาตรฐานการศึกษา พฒันาหลักสูตร 
และกระบวนการเรียนรูเชงิบูรณาการ ตลอดจนนาํปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงสูการปฏิบัติใหผูเรียนไดพัฒนาความรู   
เพื่อมีประสิทธภิาพสงผลใหนักเรียนพฒันาศักยภาพ มี
คุณภาพเปนทีย่อมรับของสังคม โดยสงเสริมความรวมมอื
ระหวางโรงเรียนกับวัดและชุมชนในการพัฒนาการศึกษา 4 (33.3)
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   จากตารางที่ 4 กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถานศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง  
สวนใหญมีนโยบายการบริหารและพัฒนาโรงเรียนใหสอดคลองกับนโยบายของเขตพื้นที่และ
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน (สพฐ.) โดยใชหลักการกระจายอํานาจ การมีสวน
รวมและหลักความรับผิดชอบที่ตรวจสอบไดในการบริหารเพื่อพัฒนาโรงเรียนจํานวน 8 คน(รอยละ 
66.7) กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถานศึกษาที่เปนกลุมตัวอยางที่เหลือมีนโยบายมุง
พัฒนาระบบบริหารจัดการบุคลากร นวัตกรรม เทคโนโลยี อาคารสถานที่ ส่ิงแวดลอม และพัฒนา
ผูเรียนใหมีคุณภาพตามเกณฑมาตรฐานการศึกษา พัฒนาหลักสูตร และกระบวนการเรียนรูเชิง
บูรณาการ ตลอดจนนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงสูการปฏิบัติใหผูเรียนไดพัฒนาความรู เพื่อมี
ประสิทธิภาพสงผลใหนักเรียนพัฒนาศักยภาพ มีคุณภาพเปนที่ยอมรับของสังคม โดยสงเสริม
ความรวมมือระหวางโรงเรียนกับวัดและชุมชนในการพัฒนาการศึกษา จํานวน 4 คน (รอยละ 
33.3) 
 
ตารางที ่ 5 ขอมูลการวิเคราะหขอมูลสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ 
   สถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสงักัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป 
                    สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่ กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถานศึกษา 
                    ที่เปนกลุมตัวอยาง  จาํนวน 12 คน  ดานคําถามนาํขอ 2 

ประเด็นคําถาม คําตอบ จํานวน 
(รอยละ) 

ขอ 2 ในรอบปที่ผาน
มาทานไดดําเนิน 
การตามนโยบายการ
บริหารที ่วางไว และ
เกิดผลเปนรูปธรรม
แลวอยางไรบาง และ
มีการวางแผน
ดําเนนิการรวมกับ
องคกรปกครองสวน
ทองถิน่หรือไม 
อยางไร 

1. นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนดีข้ึน บุคลากรมีความ
รวมมือในการทํางานและดําเนินงานตามนโยบายท่ีวางไว
เปนผลสําเร็จ มีการปรับปรุงในดานอาคาร สถานที่ เอ้ือตอ
การเรียนการสอน และการทาํงาน ไดรับความไววางใจจาก
ผูปกครองนาํเด็กมาเขาเรียนมากข้ึน ไดรับความรวมมอืใน
ทุกดานจากผูปกครองและชุมชน 4 (33.4)
2. ศึกษาภารกิจตาง ๆ วเิคราะหสภาพปญหาตาง ๆ ใน
องคการ วางแผน จัดทําโครงการ เพื่อแกปญหา และพัฒนา
งาน 3 (25.0)
3. จัดการศึกษาใหนักเรียนเปนบุคคลแหงการเรียนรูควบคู
ไปกับประสบการณงานอาชีพ มีคุณธรรม จริยธรรม และอยู 
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ตารางที ่ 5 ขอมูลการวิเคราะหขอมูลสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ 
   สถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสงักัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป 
                    สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่ กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถานศึกษา 
                    ที่เปนกลุมตัวอยาง  จาํนวน 12 คน  ดานคําถามนาํขอ 2 (ตอ) 

ประเด็นคําถาม คําตอบ จํานวน 
(รอยละ) 

 ไดในสังคมปจจุบัน
4. นักเรียนสูความเปนเลิศ ครูพัฒนาสูความเปนผูนํา และมี
การปรับปรุงระบบการทํางาน เพื่อความคลองตัวในการ
ดําเนนิกิจกรรม 

2 (16.7)

1 (8.3)
5. จัดทําแผนปฏิบัติการ 3 ป เพื่อใหครูมีศักยภาพในการเรียน
การสอนสงูข้ึน และนักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงข้ึน 
ตลอดจนวางแผนดําเนินการตอไปในอนาคต  1 (8.3)
6. การจัดองคการใหบรรลุเปาหมายและมีวัตถุประสงคที่
แนนอนใชทรัพยากรบริหารงาน และมีการประสานงาน
ระหวางกัน คือมีระบบของการทาํงานรวมกัน โดยใชหลักของ
การจัดการ  1 (8.3)

 
    จากตารางที่ 5 กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถานศึกษาที่ เปนกลุม
ตัวอยางไดดําเนินการตามนโยบายการบริหาร โดยสวนใหญเกิดผลเปนรูปธรรม  3 ลําดับแรก คือ 
นักเรียนมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนดีข้ึน บุคลากรมีความรวมมือในการทํางานและดําเนินงานตาม
นโยบายที่วางไวเปนผลสําเร็จ และการทํางาน ไดรับความไววางใจจากผูปกครองนําเด็กมาเขา
เรียนมาข้ึน ไดรับความรวมมือในทุกดานจากผูปกครองและชุมชน จํานวน  4  คน (รอยละ 33.4)  
ศึกษาภารกิจตาง ๆ วิเคราะหสภาพปญหาตาง ๆ ในองคการ วางแผน จัดทําโครงการ เพื่อ
แกปญหา และพัฒนางาน จํานวน  3  คน (รอยละ 25.0)  จัดการศึกษาใหนักเรียนเปนบุคคลแหง
การเรียนรูควบคูไปกับประสบการณงานอาชีพ มีคุณธรรม จริยธรรม จํานวน  2  คน (รอยละ 16.7)   
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ตารางที่ 6 ขอมูลการวิเคราะหขอมูลสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ 
   สถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสงักัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป 
                    สังกัดองคการปกครองสวนทองถิน่ กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถาน 
   ศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง จาํนวน 12 คน ดานการสนับสนุนครูใหไดปฏิบัติงาน 
   อยางเต็มศักยภาพ  ขอ 1 

ประเด็นคําถาม คําตอบ จํานวน 
(รอยละ) 

ขอ 1 ทานมีการมอบ 
หมายบทบาทหนาที ่
การทาํงานใหกับครู 
และสงเสริมใหครู
ปฏิบัติงานตามบทบาท
หนาที่ของตนอยางไร 
เมื่อโรงเรียนถายโอน 
จากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษา
ข้ันพืน้ฐานไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิน่ 

1. มอบหมายใหครูปฏิบัติงานตรงตามความสามารถ 
งานที่ประสบความสําเร็จจะใหการชมเชย และนํามา
เปนตัวอยาง และสงเสริมสนับสนนุใหถายทอดใหกับ
คณะครูในโรงเรียน 5 (41.7)
2. เลือกต้ังคณะกรรมการแกนนําประจาํงานตางๆ เชน
คณะกรรมการแกนนําดานวชิาการ คณะกรรมการแกน
นําดานงบประมาณ คณะกรรมการแกนนําดานการ
บริหารงานบุคคล คณะกรรมการแกนนําดานบริหาร
ทั่วไป 1 (8.3)
3. มีการพูดคุยเพื่อชี้แจงภาระงานและข้ันตอนการ
ทํางาน ออกคําส่ังเพื่อใหถือปฏิบัติใหเปนไปตามกรอบ
งาน และไดแสดงออกเต็มความสามารถ 

  
2 (16.7)

4. ใหครูมีสวนรวมในการกําหนดบทบาทหนาที่การ
ทํางานกอนมอบหมายงานให และอํานวยความสะดวก
ใหแกครูในทกุ ๆ ดาน เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดเต็ม
กําลังความสามารถ 1 (8.3)
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ตารางที ่ 6 ขอมูลการวิเคราะหขอมูลสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ 
   สถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสงักัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป 
                    สังกัดองคการปกครองสวนทองถิน่ กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการ 
   สถานศึกษาทีเ่ปนกลุมตัวอยาง จํานวน 12 คน ดานการสนับสนนุครูใหไดปฏิบัติงาน 
   อยางเต็มศักยภาพ  ขอ 1 (ตอ) 

ประเด็นคําถาม คําตอบ จํานวน 
(รอยละ) 

ขอ 1 ทานมีการมอบ 
หมายบทบาทหนาทีก่าร
ทํางานใหกับครู และ
สงเสริมใหครูปฏิบัติงาน
ตามบทบาทหนาที่ของ
ตนอยางไร เมือ่โรงเรียน     
ถายโอนจากสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐานไป
สังกัดองคกรปกครอง
สวนทองถิ่น  

5. พฒันาและสงเสริมบุคลากรประจําการอยาง
เปนระบบและตอเนื่อง จัดต้ังกองทนุสวัสดิการ
พัฒนาคุณภาพครูและบุคลากรใหสามารถริเร่ิม
สรางสรรคและผลิตผลงานที่มีคุณภาพอยาง
ตอเนื่อง  ยกยองเชิดชูเกยีรติครูและบุคลากรผูมี
ผลงานดีเดนและเปนคนดี  สรางเสริมศักยภาพ
บุคลากรทุกระดับใหเปนมืออาชีพ มีทกัษะในการ
ปฏิบัติงานในแตละฝาย  2 (16.7)
6. มอบหมายคนใหตรงกับงาน "Put the right 
man on the right job in the right time" ตาม
โครงสรางสายการบังคับบัญชาของโรงเรียน 1 (8.3)

    
   จากตารางที่ 6 กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถานศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง             
สวนใหญมีการมอบหมายบทบาทหนาที่การทํางานใหกับครู และสงเสริมใหครูปฏิบัติงานตาม
บทบาทหนาที่ของตน 3 ลําดับแรก คือ  มอบหมายใหครูปฏิบัติงานตรงตามความสามารถ งานที่
ประสบความสําเร็จจะใหการชมเชย และนํามาเปนตัวอยาง และสงเสริมสนับสนุนใหถายทอด
ใหกับคณะครูในโรงเรียน  จํานวน  5  คน (รอยละ 41.7)  มีการพูดคุยเพื่อชี้แจงภาระงานและ
ข้ันตอนการทํางาน ออกคําส่ังเพื่อใหถือปฏิบัติใหเปนไปตามกรอบงาน และไดแสดงออกเต็ม
ความสามารถ จํานวน 2  คน (รอยละ 16.7)  และพัฒนาและสงเสริมบุคลากรประจําการอยางเปน
ระบบและตอเนื่อง จัดต้ังกองทุนสวัสดิการพัฒนาคุณภาพครูและบุคลากรใหสามารถริเร่ิม
สรางสรรคและผลิตผลงานที่มีคุณภาพอยางตอเนื่อง  ยกยองเชิดชูเกียรติครูและบุคลากรผูมี
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ผลงานดีเดนและเปนคนดี  สรางเสริมศักยภาพบุคลากรทุกระดับใหเปนมืออาชีพ มีทักษะในการ
ปฏิบัติงานในแตละฝาย จํานวน 2  คน (รอยละ 16.7)   
 
ตารางที่ 7 ขอมูลการวิเคราะหขอมูลสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ 
   สถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสงักัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป 
                    สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่ กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถานศึกษา 
                    ที่เปนกลุมตัวอยาง  จาํนวน 12 คน ดานการสนับสนุนครูใหไดปฏิบัติงานอยางเต็ม  
                    ศักยภาพ ขอ 2 

ประเด็นคําถาม คําตอบ จํานวน 
(รอยละ) 

ขอ 2 ในรอบปที่ผานมา
ทานไดดําเนนิการตาม
นโยบายการบริหารที ่
วางไว และเกดิผลเปน
รูปธรรมแลวอยางไรบาง
และมีการวางแผน
ดําเนนิการรวมกับองคกร
ปกครองสวนทองถิน่
หรือไมอยางไร 
 

1. ครูมีความพงึพอใจที่รูขอบขายงาน บทบาทหนาที ่
ของตน รวมมอืกันปฏิบัติหนาที่ตามที่ไดรับมอบหมาย 1 (8.3)
2. ครูมีความพึงพอใจเปนเจาของงานอันเกี่ยวเนื่องจาก
การพัฒนาการเรียนการสอน มกีารจัดทาํส่ือ คนควา
เอกสารเปนสวนใหญ การทาํงานของครูกอใหเกิดผลดีตอ
นักเรียน จากการเปลี่ยนแปลงบทบาทและวิธีสอนของครู 
นักเรียนเรียนรูดานวธิีลงมือปฏิบัติมากข้ึน สงผลใหการ
บริการมีการรวมมือกนัปฏิบติังาน ทํางานเปนทมีวางแผน
รวมกัน 1 (8.3)
3. ครูมีความพึงพอใจที่ไดรับมอบหมายงานตามท่ีถนัด
หรือสอนตามวิชาเอก จัดทําแผนการสอน ส่ือการสอน 
และต้ังใจทํางาน  ครูธุรการ,การเงนิ ชวยแบงเบาภาระ
ครูผูสอน ทาํใหมีเวลาเตรียมการสอน และดูแลนักเรียน
มากข้ึน การมอบหมายงานและบทบาทหนาที่ชัดเจน ทาํ
ใหงานฝายตางๆ มีประสิทธภิาพมากข้ึน 4 (33.3)
4. ครูมีความพอใจกับงาน ปญหามีบางสําหรับคนที่ไม
เขาใจ พอรู และเขาใจ กจ็ะรวมมือเปนอยางดี 2 (16.7)
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ตารางที่ 7 ขอมูลการวิเคราะหขอมูลสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ 
   สถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสงักัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป 
                    สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่ กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถานศึกษา 
                    ที่เปนกลุมตัวอยาง  จาํนวน 12 คน ดานการสนับสนุนครูใหไดปฏิบัติงานอยางเต็ม  
                    ศักยภาพ ขอ 2 (ตอ) 

ประเด็นคําถาม คําตอบ จํานวน 
(รอยละ) 

 

ตองการของครูทําใหครูบางคนมีความรับผิดชอบตาม
งานทีม่อบหมายจนเกิดผลดีตอทางหนวยงาน เกิด
ความสามัคคีในโรงเรียน เพราะทุกคนตองพึ่งพาขอมูล
จากครูทุกคน เกิดความสามคัคีในโรงเรียน 2 (16.7)

 
6. ครูมีความพึงพอใจและรูสึกเปนเจาของงาน ไมมี
ปญหาในการทํางานของครู ทาํใหเกิดผลดี คือ สามารถ
ดําเนนิงานตาง ๆ ไดสอดคลองกับนโยบายที่วางไว 2 (16.7)

 
   จากตารางที่ 7 กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถานศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง             
แสดงความคิดเห็นในประเด็นความพึงพอใจและรูสึกเปนเจาของงานของครู และปญหาที่สงผล
กระทบตอการบริหารงานและ/หรือการทํางานของครู ตลอดจนผลดีผลเสียที่เกิดข้ึน โดยสวนใหญ
เห็นวาครูมีความพึงพอใจ คือ ครูมีความพึงพอใจที่ไดรับมอบหมายงานตามท่ีถนัดหรือสอนตาม
วิชาเอก จัดทําแผนการสอน  ส่ือการสอน  และต้ังใจทํางาน  ครูธุรการ, การเงิน ชวยแบงเบาภาระ
ครูผูสอน ทําใหมีเวลาเตรียมการสอน และดูแลนักเรียนมากข้ึน  การมอบหมายงานและบทบาท
หนาที่ชัดเจน ทําใหงานฝายตาง ๆ มีประสิทธิภาพมากข้ึน จํานวน 4  คน (รอยละ 33.3) ครูมีความ
พอใจกับงาน ปญหามีบางสําหรับคนที่ไมเขาใจ พอรูและเขาใจ ก็จะรวมมือเปนอยางดี จํานวน  2  
คน (รอยละ 16.7)  ครูมีความพึงพอใจ เกิดผลดีกับตัวครู และผูอํานวยการโรงเรียน การมอบหมาย
งานตามความตองการของครูทําใหครูบางคนมีความรับผิดชอบตามงานที่มอบหมายจนเกิดผลดี
ตอทางหนวยงาน เกิดความสามัคคีในโรงเรียน เพราะทุกคนตองพึ่งพาขอมูลจากครูทุกคน เกิด
ความสามัคคีในโรงเรียนจํานวน  2  คน (รอยละ 16.7) และครูมีความพึงพอใจและรูสึกเปนเจาของ
งาน ไมมีปญหาในการทํางานของครู  ทําใหเกิดผลดี คือ สามารถดําเนินงานตาง ๆ ไดสอดคลอง
กับนโยบายที่วางไว จํานวน  2  คน (รอยละ 16.7)   
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ตารางที ่ 8 ขอมูลการวิเคราะหขอมูลสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ 
   สถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสงักัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป 
                    สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่ กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถานศึกษา 
                    ที่เปนกลุมตัวอยาง  จาํนวน 12 คน ดานการสนับสนุนครูใหไดปฏิบัติงานอยางเต็ม  
                    ศักยภาพ ขอ 3 

ประเด็นคําถาม คําตอบ จํานวน 
(รอยละ) 

ขอ 3 ทานมีการจัดระบบ
ขอมูลการติดตอส่ือสาร
ในโรงเรียนอยางไร และ
การติดตอส่ือสารของ
ขอมูลในโรงเรียนเปนไป
อยางทั่วถึงหรือไม             
เมื่อโรงเรียนถายโอนจาก
สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษา
ข้ันพืน้ฐานไปสังกัด
องคกรปกครองสวน
ทองถิน่ 

1. ส่ือสารขอมูลทางระบบคอมพิวเตอร มีโทรศัพท และ
เอกสารที่เปนลายลักษณอักษร 6 (50.0)
2. การจัดทําระบบขอมูลการติดตอส่ือสารเปนส่ิงสําคัญ
และมีความจาํเปนในยุคปจจุบัน ซึง่โรงเรียนพยายามจัด
ใหตามศักยภาพของโรงเรียนที่มีอยู 1 (8.3)
3. การสื่อสารโดยการประกาศหนาแถว แจงที่ประชุม ปด
ประกาศใหทราบ 1 (8.3)
4. มีการสื่อสารทางวิทยุและจัดระบบขอมูลพื้นฐานที่
จําเปน เพื่ออํานวยความสะดวกใหกบับุคลากร และ
จัดระบบวิทยุ เพื่อการศึกษาเพื่อเผยแพรขอมูลของ
โรงเรียน 1 (8.3)
5. ใชการติดตอผานทางหวัหนากลุมสาระฯ /หวัหนางาน 
นอกจากนีย้ังนําระบบ ICT มาใช เชน การติดตอส่ือสาร
ผานทาง website ของโรงเรียน 1 (8.3)
6. มีหนวยงานฝายสารสนเทศของโรงเรียน มกีารประชุม
ครูทั้งโรงเรียนเปนประจาํทกุเดือน ในระดับกลุม ฝาย งาน
ยอย กจ็ะมีการประชุมภายใน การเจงเร่ืองขอมูลขาวสาร
ผานชองทางเอกสารคําสั่ง โนตถึงบุคคล และดวยวาจา 
ตลอดจนการใชเทคโนโลย ีเคร่ืองมือส่ือสารชวยในการ
ติดตอ 2 (16.8)
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   จากตารางที่ 8 กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถานศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง             
สวนใหญแสดงความคิดเห็นในประเด็นการจัดระบบขอมูลการติดตอส่ือสารในโรงเรียน และการ
ติดตอส่ือสารของขอมูลในโรงเรียน คือ มีการสื่อสารขอมูลทางระบบคอมพิวเตอร มีโทรศัพท และ
เอกสารที่เปนลายลักษณอักษร  จํานวน  6  คน (รอยละ 50.0)  และมีหนวยงานฝายสารสนเทศ
ของโรงเรียน มีการประชุมครูทั้งโรงเรียนเปนประจําทุกเดือน ในระดับกลุม ฝาย งานยอย ก็จะมีการ
ประชุมภายใน การเจงเร่ืองขอมูลขาวสารผานชองทางเอกสารคําส่ัง โนตถึงบุคคล และดวยวาจา 
ตลอดจนการใชเทคโนโลยี เคร่ืองมือส่ือสารชวยในการติดตอ จํานวน  2  คน (รอยละ 16.8)     
 
ตารางที ่ 9 ขอมูลการวิเคราะหขอมูลสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ 
   สถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสงักัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป 
                    สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่ กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถานศึกษา 
                    ที่เปนกลุมตัวอยาง  จาํนวน 12 คน ดานการสนับสนุนครูใหไดปฏิบัติงานอยางเต็ม  
                    ศักยภาพ ขอ 4 

ประเด็นคําถาม คําตอบ จํานวน 
(รอยละ) 

ขอ 4 การสื่อสารใน
โรงเรียนมีความชัดเจน
และสรางสรรคหรือไม 
ตลอดจนมีผลกระทบตอ
การบริหารงานและเกิด
ผลดีผลเสียอยางไร            
เมื่อโรงเรียนถายโอนจาก
สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษา
ข้ันพืน้ฐานไปสังกัด
องคกรปกครองสวน
ทองถิน่ 

1. ขอมูลชัดเจน ไมมีผลกระทบ ครูทุกคน นักเรียนทกุคน 
เปนเจาของโรงเรียนรับผิดชอบรวมกัน 8 (66.7)
2. สวนใหญมคีวามชัดเจน  ผลกระทบสวนใหญเนื่องจาก
ภาระงานมาก และความไมชัดเจนของหนวยงานระดับ
เหนือ 3 (25.0)
3. การสื่อสารในโรงเรียนยงัไมชัดเจนและสรางสรรค มี
ผลกระทบตองานบริหาร เกดิปญหาความไมชัดเจนจาก
การสื่อสาร การไมทันการณ ทันสมยัในยุคปจจุบัน  ทาํให
การทาํงานไมมีประสิทธิผลเทาที่ควร ไมมคีวามพึงพอใจ
และความสุขในการทํางาน จึงอาจไมบรรลุเปาหมาย 1 (8.3)
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   จากตารางที่ 9 กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถานศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง             
สวนใหญแสดงความคิดเห็นในประเด็นการส่ือสารในโรงเรียนมีความชัดเจนและสรางสรรค 
ตลอดจนมีผลกระทบตอการบริหารงานและเกิดผลดีผลเสีย คือการส่ือสารขอมูลมีความชัดเจน ไม
มีผลกระทบ ครูทุกคน นักเรียนทุกคน เปนเจาของโรงเรียนรับผิดชอบรวมกัน  จํานวน  8  คน (รอย
ละ 66.7)  และเห็นวาการส่ือสารมีความชัดเจน ผลกระทบสวนใหญเนื่องจากภาระงานมาก และ
ความไมชัดเจนของหนวยงานระดับเหนือ จํานวน  3  คน (รอยละ 25.0)   
 
ตารางที่ 10 ขอมูลการวิเคราะหขอมูลสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ 
   สถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสงักัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัด

องคกรปกครองสวนทองถิน่ กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถานศึกษาที่เปน
กลุมตัวอยาง  จํานวน 12 คน ดานการสนบัสนุนครูใหไดปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพ  
ขอ 5 

  ประเด็นคําถาม คําตอบ 
จํานวน 
(รอยละ) 

ขอ 5 ทานใหการ
สนับสนุนทรัพยากรในการ
ทํางานของครูหรือไมหาก
มีการสนับสนุนทานให
การสนับสนุนในรูปแบบ
ใด และครูมีความพึง
พอใจและ/หรือมีผลตอ
ขวัญกําลังใจในการ
ทํางานของครูหรือไม  
อยางไร เมื่อโรงเรียนถาย
โอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐานไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น 

1. จัดทรัพยากรใหกับครูตรงกับตามความตองการ โดยเฉพาะ
ทรัพยากรท่ีเก่ียวของกับการเรียนการสอนทุกดานอยางเต็มท่ี 
ครูมีความพึงพอใจ 

 
 

7 (58.4)
2. จัดทําหองทํางานภายในฝาย กลุมสาระ งานตาง ๆ เปน
สัดสวน มีโตะทํางานเหมาะสม มีคอมพิวเตอรใชงานครบทุก
งาน ครูมีความพอใจคอนขางมาก 

 
  

1 (8.3)
3. ใหการกระตุน กําลังใจ ดวยใจ และจิตวิญญาณของความ
เปนครู เอื้อประโยชนในการทํางาน มีคาตอบแทนบาง ให
ความดีความชอบ 
 

 
 

4 (33.3)
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   จากตารางที่ 10 กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถานศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง             
แสดงความคิดเห็นในประเด็นการใหการสนับสนุนทรัพยากรในการทํางานของครู โดยสวนใหญ               
จัดทรัพยากรใหกับครูตรงกับตามความตองการ โดยเฉพาะทรัพยากรที่เกี่ยวของกับการเรียนการ
สอนทุกดานอยางเต็มที่ ครูมีความพึงพอใจ จํานวน 7 คน (รอยละ 58.4)  และใหการกระตุน 
กําลังใจ ดวยใจ และจิตวิญญาณของความเปนครู เอ้ือประโยชนในการทํางาน มีคาตอบแทนบาง 
ใหความดีความชอบ จํานวน  4  คน (รอยละ 33.3)     
 
ตารางที่ 11 ขอมูลการวิเคราะหขอมูลสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ 
   สถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสงักัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป 
                    สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่ กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถานศึกษา 
                     ที่เปนกลุมตัวอยาง  จาํนวน 12 คน ดานการใหโอกาสครูพัฒนาความรู  ทัศนคติ 
   ทักษะตนเอง ความสามารถในการปฏิบัติงาน ขอ 1  

ประเด็นคําถาม คําตอบ จํานวน 
(รอยละ) 

ขอ 1 ทานเปดโอกาสให
ครูในโรงเรียนมีโอกาส
เรียนรูส่ิงใหมๆ  และ/หรือ
สงเสริมการเรียนรู
รวมกันหรือไม อยางไร 
เมื่อโรงเรียนถายโอน
จากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน 
ไปสังกัดองคกรปกครอง
สวนทองถิ่น 

1. สงเสริมครู เร่ืองความรูอยางมาก ทั้งอบรม การศึกษา
ตอ และการคิดพัฒนาทางวชิาการ 9 (75.0)
2. ในการเปดโอกาสเพื่อพัฒนาครูเปนนโยบายหลักของ
โรงเรียน และ องคการบริหารสวนจังหวัด (อบจ.)  เปด
โอกาสใหครูไดไปศึกษาดูงานที่มีความจาํเปนปละคร้ัง 1 (8.3)
3. เปดโอกาสใหคุณครูไดมีโอกาสเรียนรูส่ิงใหม ๆ โดยเปด
กวางใหคุณครูตัดสินใจในการพัฒนาตนเอง มกีรอบ
งบประมาณในการใหพฒันาอยางเสมอภาคกัน มีการ
แลกเปล่ียนเรียนรูและการสงเสริมการเรียนรูรวมกนั มกีาร
เชิญวิทยากร ผูทรงคุณวุฒ ิมาใหความรู และใช
กระบวนการกลุมในการดําเนินการ 2 (16.7)

    
   จากตารางที่ 11 กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถานศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง             
แสดงความคิดเห็นในประเด็นเปดโอกาสใหครูในโรงเรียนมีโอกาสเรียนรูส่ิงใหม ๆ และ/หรือสงเสริม
การเรียนรูรวมกัน โดยสวนใหญสงเสริมครู เร่ืองความรูอยางมาก ทั้งอบรม การศึกษาตอ และการ
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คิดพัฒนาทางวิชาการ  จํานวน  9  คน (รอยละ 75.0)  และเปดโอกาสใหคุณครูไดมีโอกาสเรียนรู
ส่ิงใหม ๆ โดยเปดกวางใหคุณครูตัดสินใจในการพัฒนาตนเอง มีกรอบงบประมาณในการให
พัฒนาอยางเสมอภาคกัน มีการแลกเปล่ียนเรียนรูและการสงเสริมการเรียนรูรวมกัน มีการเชิญ
วิทยากร ผูทรงคุณวุฒิ มาใหความรู และใชกระบวนการกลุมในการดําเนินการ จํานวน  2  คน 
(รอยละ 16.7)     
 
ตารางที่ 12 ขอมูลการวิเคราะหขอมูลสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ 
   สถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสงักัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป 
   สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่ กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถาน 
   ศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง  จาํนวน 12 คน ดานการใหโอกาสครูพัฒนาความรู   
   ทัศนคติ ทักษะตนเอง ความสามารถในการปฏิบัติงาน ขอ 2 

ประเด็นคําถาม คําตอบ จํานวน 
(รอยละ) 

ขอ 2 จากขอ 1 หากครูมี
โอกาสเรียนรูในส่ิงใหม ๆ  
ครูเกิดทักษะใหมในการ
ทํางานหรือไม และมีผล
ตอการทํางานอยางไร 
เมื่อโรงเรียนถายโอนจาก
สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษา
ข้ันพืน้ฐานไปสังกัด
องคกรปกครองสวน
ทองถิน่ 

1. ครูมีทักษะในการทํางาน มีผลในเชงิพฒันาความรู
ในทางที่ดีข้ึน เกิดกับนกัเรียนโดยตรง เพราะครูไดสราง
โอกาสใหกับผูเรียนไดเรียนรู นําเทคนิค วิธกีาร หรือ
นวัตกรรมการเรียนการสอนที่นาํมาใชเพื่อการพัฒนา
คุณภาพของผูเรียน 8 (66.7)
2. ครูมีโอกาสและทักษะในการทาํงาน แตภารกิจของ
งานที่เขามามาก ทําใหการจัดการเรียนการสอนซ่ึงเปน
ประโยชนโดยตรงตอนักเรียนคอนขางนอย 2 (16.7)
3. อบรมมาแลว ครูบางทานนาํมาใชกับการเรียนการ
สอน แตสวนใหญปฏิบัติตามเดิม 1 (8.3)
4. เมื่อครูไดมีโอกาสเรียนรูส่ิงใหม ๆ ก็เกิดทักษะใหมนะ 
แตก็แปบ ๆ ไมยั่งยืน เหมือนไฟไหมฟาง การทาํงานก็
เปนแบบที่เปนไปเปนมา ไมสรางสรรคนวัตกรรมใหม ๆ 
เทาที่ควร 1 (8.3)
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   จากตารางที่ 12 กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถานศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง             
สวนใหญแสดงความคิดเห็นในประเด็นการเรียนรูส่ิงใหม ๆ ของครูแลว  ครูเกิดทักษะใหมในการ
ทํางาน และมีผลตอการทํางาน  คือ ครูมีทักษะในการทํางาน มีผลในเชิงพัฒนาความรูในทางที่ดี
ข้ึน เกิดกับนักเรียนโดยตรง เพราะครูไดสรางโอกาสใหกับผูเรียนไดเรียนรู นําเทคนิค วิธีการ หรือ
นวัตกรรมการเรียนการสอนที่นํามาใชเพื่อการพัฒนาคุณภาพของผูเรียน  จํานวน  8  คน (รอยละ 
66.7)  และครูมีโอกาสและทักษะในการทํางาน แตภารกิจของงานที่เขามามาก ทําใหการจัดการ
เรียนการสอนซึ่งเปนประโยชนโดยตรงตอนักเรียนคอนขางนอย จํานวน  2  คน (รอยละ 16.7)     
 
ตารางที่ 13 ขอมูลการวิเคราะหขอมูลสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ 
   สถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสงักัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป 
   สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่ กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถาน 
   ศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง จาํนวน 12 คน ดานการใหโอกาสครูพัฒนาความรู  
   ทัศนคติ ทักษะตนเอง ความสามารถในการปฏิบัติงาน ขอ 3 

ประเด็นคําถาม คําตอบ จํานวน 
(รอยละ) 

ขอ 3 ครูมีโอกาสเรียนรู
รวมกันและเกิด
นวัตกรรมในการทํางาน
หรือไม ตลอดจนมีผลตอ
การทาํงานอยางไร           
เมื่อโรงเรียนถายโอน
จากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐานไป
สังกัดองคกรปกครอง
สวนทองถิ่น 

1. ครูมีโอกาสบาง แตก็ไมมากนัก เพราะมีภารกิจหลาย
ดานที่ตองทาํ 3 (25.0)
2. ครูมีการเรียนรูรวมกนัเกิดนวัตกรรมในการทํางาน  
การทาํงานรวมกันทําใหบรรลุจุดมุงหมาย มีความ
เอ้ือเฟอเผ่ือแผซึ่งกนัและกนั ทําใหการทํางานมี
ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 7 (58.4)
3. ครูมีการประชุม อบรมรวมกันภายในจังหวัด กลุม
โรงเรียน มีการจัดกิจกรรมสงเสริมการเรียนการสอน  การ
แสดงผลงานของครู นักเรียน ทาํใหครูมีความ
กระตือรือรน มีการพฒันาวธิีการสอนหาเทคนคิการสอน
ใหมๆ มาใช 1 (8.3)
4. มโีอกาสเรียนรูรวมรวมกนั แตไมคอยปฏิบัติรวมกัน 
รวมมือกนัเปนทีมสรางนวัตกรรมในการทาํงานก็ไมคอยม ี
การปฏิบัติงานก็ตัวใครตัวมัน ใครดีใครได 1 (8.3)
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   จากตารางที่ 13 กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถานศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง             
แสดงความคิดเห็นในประเด็นครูมีโอกาสเรียนรูรวมกัน และเกิดนวัตกรรมในการทํางานตลอดจนมี
ผลตอการทํางาน โดยสวนใหญครูมีการเรียนรูรวมกันเกิดนวัตกรรมในการทํางาน  การทํางาน
รวมกันทําใหบรรลุจุดมุงหมาย มีความเอ้ือเฟอเผ่ือแผซึ่งกัน และกัน ทําใหการทํางานมี
ประสิทธิภาพย่ิงข้ึน  จํานวน  7  คน (รอยละ 58.4)  และครูมีโอกาสบาง แตก็ไมมากนัก เพราะมี
ภารกิจหลายดานที่ตองทํา จํานวน  3  คน (รอยละ 25.0) 
 
ตารางที่ 14  ขอมูลการวิเคราะหขอมูลสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ 
   สถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสงักัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป 
   สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่ กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถาน 
   ศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง  จาํนวน 12 คน ดานการใหโอกาสครูพัฒนาความรู   
   ทัศนคติ  ทักษะตนเอง ความสามารถในการปฏิบัติงาน ขอ 4 

ประเด็นคําถาม คําตอบ จํานวน 
(รอยละ) 

ขอ 4 หากครูมคีวาม
มุงมัน่ในการการทํางาน  
ผูบริหารมีระบบการให
รางวัลและยกยอง
ชมเชยครู หรือไม 
อยางไร และมีผลตอ
กําลังใจในการทํางาน
ของครูหรือไม                  
เมื่อโรงเรียนถายโอน
จากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐานไป
สังกัดองคกรปกครอง
สวนทองถิ่น 

1. ในแตละปกลุมบริหารบุคคลจะมีการคัดเลือกและ
มอบรางวัลพรอมเกียรติบัตร ฝายบริหารพจิารณาการ
เล่ือนข้ันเงินเดือน 

 
1 (8.3)

2. มีการใหรางวัลและยกยอง เชน การชมเชย ผลงานที่
ไดรับการพิจารณาความดีความชอบ  เพื่อเปนขวัญ
และกําลังใจ เสริมสรางใหครูมีความต้ังใจและ
กระตือรือรนในการทํางานบรรลุเปาหมายที่ตองการ 7 (58.4)
3. สนับสนนุใหมีหนาที่รับผิดชอบสูงข้ึน เชน หัวหนา
กลุมสาระ หวัหนาฝาย  มอบเกียรติบัตร ประกาศ
ชมเชย  และพิจารณาความดีความชอบประจําป 1 (8.3)
4. ไมมีทรัพยากรสนับสนนุจากที่อ่ืน ทุกอยางอยูที่
ผูอํานวยการ 2 (16.7)
5. ถาครูมีความมุงมัน่ในการทํางาน ในฐานะผูบริหารก็
มักจะใหรางวลัแกครูผูมีผลงานดีเดน แตขนมมีนอยช้ิน 
กินไดไมทั่วถึง คนที่ไมไดก็มผีลบาง ตอนแรกที่รูวา  
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ตารางที่ 14  ขอมูลการวิเคราะหขอมูลสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ 
   สถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสงักัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป 
   สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่ กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถาน 
   ศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง  จาํนวน 12 คน ดานการใหโอกาสครูพัฒนาความรู   
   ทัศนคติ  ทักษะตนเอง ความสามารถในการปฏิบัติงาน ขอ 4 (ตอ) 

ประเด็นคําถาม คําตอบ จํานวน 
(รอยละ) 

 ผลตอบแทนอยางไร สักระยะก็เขาที่ เปนผูบริหารก็ตอง
อดทน สวนการยกยองชมเชยมีอยูตลอด 

 
1 (8.3)

    
   จากตารางที่ 14 กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถานศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง             
สวนใหญแสดงความคิดเห็นในประเด็นหากครูมีความมุงมั่นในการการทํางาน ผูบริหารมีระบบการ
ใหรางวัลและยกยองชมเชยครู และมีผลตอกําลังใจในการทํางานของครู คือ ผูบริหารมีการให
รางวัลและยกยอง เชน การชมเชยผลงานที่ไดรับการพิจารณาความดีความชอบ เพื่อเปนขวัญและ
กําลังใจ เสริมสรางใหครูมีความต้ังใจและกระตือรือรนในการทํางานบรรลุเปาหมายที่ตองการ 
จํานวน  7  คน (รอยละ 58.4)  และไมมีทรัพยากรสนับสนุนจากที่อ่ืน ทุกอยางอยูที่ผูอํานวยการ 
จํานวน  2  คน (รอยละ 16.7)   
   
ตารางที่ 15 ขอมูลการวิเคราะหขอมูลสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ 
   สถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสงักัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป 
   สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่ กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการ 
   สถานศึกษาทีเ่ปนกลุมตัวอยาง  จาํนวน 12 คน ดานการมีสวนรวมตัดสินใจ 
   วางแผนการดําเนนิงานของโรงเรียน ขอ 1 

ประเด็นคําถาม คําตอบ จํานวน 
(รอยละ) 

ขอ 1. ในการบริหารงาน
ในโรงเรียน ทานเปด
โอกาสใหครูมสีวนรวม
ในการบริหารงานหรือไม   

1. เปดโอกาส โดยมีการแตงต้ังในรูปของคณะกรรมการ  
มีการประชุมเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็น 7 (58.4)
2. เปดโอกาสใหครูไดมีสวนรวมในการบริหารงานดวยการ
กระจายอํานาจสูระบบงานตางๆ ทําใหเกดิความคลองตัว 2 (16.7)
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ตารางที่ 15 ขอมูลการวิเคราะหขอมูลสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ 
   สถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสงักัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป 
   สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่ กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการ 
   สถานศึกษาทีเ่ปนกลุมตัวอยาง  จาํนวน 12 คน ดานการมีสวนรวมตัดสินใจ 
   วางแผนการดําเนนิงานของโรงเรียน ขอ 1 (ตอ) 

ประเด็นคําถาม คําตอบ จํานวน 
(รอยละ) 

และมีวิธีดําเนนิการสราง
การมีสวนรวมของครู
อยางไร เมื่อโรงเรียน
ถายโอนจากสังกัด
สํานักงานคณะ 
กรรมการการศึกษาข้ัน
พื้นฐานไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิน่ 

3. ในการบริหารงานโรงเรียนเปดโอกาสใหครูไดมีสวน
รวม คือ ใหเขียนโครงการนาํเสนอ ใหแสดงความ
คิดเห็นบางคร้ังในการทาํงาน  และมอบหมายงานใหไป
ทําแลวนํามาเสนอ 1 (8.3)
4. ใหคุณครูทุกคนมีสวนรวมในการคิดและเสนองาน 
เพื่อพัฒนาการจัดกิจกรรมตามบริบทของโรงเรียน ทาํ
ใหงานดําเนนิงานดวยความราบร่ืน 1 (8.3)
5. เปดโอกาสใหครูทุกคนมสีวนรวมในการวางแผน 
ดําเนนิการตลอดจนประเมนิงานตาง ๆ ภายในโรงเรียน 1 (8.3)

    
   จากตารางที่ 15 กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถานศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง             
แสดงความคิดเห็นในประเด็นการเปดโอกาสใหครูมีสวนรวมในการบริหารงาน และวิธีดําเนินการ
สรางการมีสวนรวมของครู โดยสวนใหญเปดโอกาส โดยมีการแตงต้ังในรูปของคณะกรรมการ มี
การประชุมเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็น  จํานวน  7  คน (รอยละ 58.4)  และเปดโอกาสใหครู
ไดมีสวนรวมในการบริหารงานดวยการกระจายอํานาจสูระบบงานตาง ๆ ทําใหเกิดความคลองตัว  
จํานวน  2  คน (รอยละ 16.7)  
    
 
 
 
 
 



174 

ตารางที่ 16 ขอมูลการวิเคราะหขอมูลสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ 
   สถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสงักัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป 
   สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่ กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการ 
   สถานศึกษาทีเ่ปนกลุมตัวอยาง  จาํนวน 12 คน ดานการมีสวนรวมตัดสินใจ 
   วางแผนการดําเนนิงานของโรงเรียน ขอ 2 

ประเด็นคําถาม คําตอบ จํานวน 
(รอยละ) 

ขอ 2. จากขอ 1. ครูมี
ความพึงพอใจและมี
สวนรวมมากนอย
เพียงใด ตลอดจนมี
ผลกระทบตอการ
บริหารงานอยางไร 
เมื่อโรงเรียนถายโอน
จากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน
ไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิน่ 

1. ครูมีความพึงพอใจในระดับหนึง่ ครูทกุคนมีสวนรวม 
และไมมีผลกระทบตอการบริหารงาน  เพราะมีภารกิจ
หลายดานที่ครูตองทํา ไมใชการจัดการเรียนการสอน
อยางเดียว 7 (58.4)
2. ครูมีความพึงพอใจและมีสวนรวมตามสมควร มี
ผลกระทบตอการบริหารเกดิความพฒันาระบบบริหาร 2 (16.7)
3. การประชุมบอยเกินไป ทาํใหครูมีเวลาทําการสอน
นอยลง บางคนมีธุระสวนตัวตองไปทํา ทาํใหมีความรูสึก
วาเพิ่มภาระใหเขา แตครูสวนใหญมีความพอใจที่มีสวน
รวม  ทําใหงานมีความราบร่ืน  และประสิทธิภาพมากข้ึน 1 (8.3)
4. ครูมีความพึงพอใจและมีสวนรวมในการจัดองคการ
เปนอยางมาก ตลอดจนมีผลกระทบในการบริหารงาน
นอย แสดงใหเห็นถึงการไหลของงาน  ชวยกําหนด
ขอบเขต ความรับผิดชอบอํานาจหนาที่และภารกิจตาง ๆ 
ชวยในการประสานหนาที่ตาง ๆ โดยกาํหนดขอบเขตและ
จัดกลุมงานทีสั่มพันธกนัใหอยูในหนวยเดียวกนั  และชวย
ลดขอขัดแยงและความอึดอัดใจระหวางบุคลากร ซึง่
เทากับเปนการชวยใหขวัญกําลังใจ 1 (8.3)
5. ครูมีความพึงพอใจและมีสวนรวมอยูในระดับปานกลาง
ถึงสูง  ทําใหงานราบร่ืนดี แตเหนื่อยเพราะมากคนมาก
เร่ือง และชากวาจะไดงาน  มัวแตรอกัน กวาจะพรอม  1 (8.3)
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   จากตารางที่ 16 กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถานศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง             
แสดงความคิดเห็นในประเด็นครูมีความพึงพอใจและมีสวนรวม ตลอดจนมีผลกระทบตอการ
บริหารงานของผูบริหาร  โดยสวนใหญมีความเห็นวา ครูมีความพึงพอใจในระดับหนึ่ง ครูทุกคนมี
สวนรวม และไมมีผลกระทบตอการบริหารงาน  เพราะมีภารกิจหลายดานที่ครูตองทํา ไมใชการ
จัดการเรียนการสอนอยางเดียว จํานวน  7  คน (รอยละ 58.4)  และครูมีความพึงพอใจและมีสวน
รวมตามสมควร มีผลกระทบตอการบริหารเกิดความพัฒนาระบบบริหาร จํานวน  2  คน (รอยละ 
16.7)     
 
ตารางที่ 17 ขอมูลการวิเคราะหขอมูลสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ 
   สถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสงักัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป 
   สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่ กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถาน 

ศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง  จาํนวน 12 คน ดานการมีสวนรวมตัดสินใจวางแผนการ
ดําเนนิงานของโรงเรียน 

ขอ 3ประเด็นคําถาม คําตอบ จํานวน 
(รอยละ) 

 ขอ 3 โรงเรียนใหขอมูล
ยอนกลับการทํางานของ
ครูอยางไร  ครูพึงพอใจ
และมีการปรับปรุง
พัฒนางานหรือไม และมี
ผลกระทบตอการ
บริหารงานอยางไร เมื่อ
โรงเรียนถายโอนจาก
สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐานไป
สังกัดองคกรปกครอง
สวนทองถิ่น 
 

1. มีการประชุมรวมกนัในระดับกลุมยอย และระดับ
โรงเรียน เสนอแนะปญหา และส่ิงที่ควรปรับปรุงแกไข 
พัฒนาใหดีข้ึน 

 
4 (33.4)

2.  มีการประชุม พอใจมากบาง และพอใจนอยบาง 
เพราะครูแตละทานมีความคิดเห็นที่แตกตาง ไม
เหมือนกนั 2 (16.8)
3. ขอมูลยอนกลับในการทาํงานของครู กคื็อผลสัมฤทธิ์
ที่เกิดกับนักเรียน ครูปรับเปลี่ยนพัฒนางานเพ่ือให
โรงเรียนมีคุณภาพ 1 (8.3)
4. ทําขอมูลจากรายงานสรุปผลการทาํงานมาวิเคราะห
หาขอดี ขอที่ควรปรับปรุงเพือ่ แจงใหครูทราบ  และ
ชวยกนัหาแนวทางปรับปรุงตอไป  ทําใหครูมีความ
เขาใจในกระบวนการทาํงานและพัฒนางานดีข้ึน 1 (8.3)
5. ไมมีการปรับปรุง พฒันางาน 1 (8.3)
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ตารางที่ 17 ขอมูลการวิเคราะหขอมูลสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ 
   สถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสงักัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป 
   สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่ กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถาน 

ศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง  จาํนวน 12 คน ดานการมีสวนรวมตัดสินใจวางแผนการ
ดําเนนิงานของโรงเรียน (ตอ) 

ขอ 3ประเด็นคําถาม คําตอบ จํานวน 
(รอยละ) 

 

6. ใหครูประเมินตนเองและใหกลุมสาระฯ รวมกนั
ประเมิน ทาํใหครูพึงพอใจและมีการปรับปรุงพัฒนา
งาน ทําใหมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพดีข้ึน ทาํให
การบริหารงานในโรงเรียนขับเคลื่อนไดอยางดี 1 (8.3)

 
7. โรงเรียนเปดโอกาสใหคุณครูเสนอแนะขอมูล
ยอนกลับ ซึ่งมดัีชนีชี้วัดจากผลการประเมนิในโครงการ
พรอมขอเสนอแนะ 1 (8.3)

 
8. นําผลการประเมินงานจากผูเกี่ยวของทกุฝาย มา
นําเสนอรับรูรวมกนั หาแนวทางพัฒนาปรับปรุงสงเสริม
ตอไป 1 (8.3)

 
   จากตารางที่ 17 กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถานศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง             
แสดงความคิดเห็นในประเด็นโรงเรียนใหขอมูลยอนกลับการทํางานของครู ครูพึงพอใจและมีการ
ปรับปรุงพัฒนางาน และมีผลกระทบตอการบริหารงาน โดยสวนใหญมีการประชุมรวมกันในระดับ
กลุมยอย และระดับโรงเรียน เสนอแนะปญหา และส่ิงที่ควรปรับปรุงแกไข พัฒนาใหดีข้ึน                       
จํานวน  4  คน (รอยละ 33.4) และมีการประชุม พอใจมากบาง และพอใจนอยบาง เพราะครูแตละ
ทานมีความคิดเห็นที่แตกตาง ไมเหมือนกัน จํานวน  2  คน (รอยละ 16.7)     
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ตารางที่ 18 ขอมูลการวิเคราะหขอมูลสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ 
   สถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสงักัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป 
   สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่ กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการ 
   สถานศึกษาทีเ่ปนกลุมตัวอยาง  จาํนวน 12 คน ดานการมีสวนรวมตัดสินใจ 
   วางแผนการดําเนนิงานของโรงเรียน ขอ 4 

ประเด็นคําถาม คําตอบ จํานวน 
(รอยละ) 

ขอ 4 โรงเรียนใหอํานาจการ
ควบคุมและการตัดสินใจใน
การทาํงานกับครูอยางไร ครู
พึงพอใจและ มีความ
รับผิดชอบตองานที่ปฏิบัติ
มากนอยเพียงใด เมื่อ
โรงเรียนถายโอนจากสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐานไป
สังกัดองคกรปกครองสวน
ทองถิน่ 
         
 

1. โรงเรียนใหอํานาจการควบคุมและการตัดสินใจใน
การทาํงานกับครูอยางเต็มที่ ตามบริบทของโรงเรียน 
ครูมีความพงึพอใจและมีความรับผิดชอบตองานตาม
สมควร   4 (33.3)
2. โรงเรียนตัดสินใจมอบหมายใหหลายๆ เร่ือง และท่ี
ประชุมตกลงรวมกนัไว 3 (25.0)
3. การมอบอํานาจแกครูนัน้ จะมอบเปนอยางๆ ไป 
เชน การตัดเกรดของครู การติดตามการเขาเรียนการ
ขาดเรียนของนักเรียน หรืออ่ืนๆ ความเหมาะสมของ
ครูแตไมเกินอํานาจของผูบริหารมอบให ครูทุกคนก็พงึ
พอใจและปฏิบัติงานอยางมีคุณภาพ 2 (16.7)
4. ใหอํานาจโดยตองยึดกับระเบียบ กฎ และขอตกลง
ในการทํางาน ทําใหครูพึงพอใจและมีความรับผิดชอบ
ตองานที่ปฏิบติัมาก 2 (16.7)
5. มีธรรมเนียมปฏิบัติที่เปนวัฒนธรรมในองคการ 
ระบบพี่ดูแลนอง/ ตัวแบบทีดี่สําหรับครูใหม การ
ตรวจสอบของสายบังคับบัญชา  ครูมีความพึงพอใจ
และเขาใจธรรมเนียมขององคการ/ ที่สําคัญเกณฑของ
ฝายบริหารตองตอบสังคมได  1 (8.3)

    
  จากตารางที่ 18 กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถานศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง             
แสดงความคิดเห็นในประเด็นโรงเรียนใหอํานาจการควบคุมและการตัดสินใจในการทํางานกับครู             
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ครูพึงพอใจและมีความรับผิดชอบตองานที่ปฏิบัติ  โดยสวนใหญมีความเห็นวา โรงเรียนใหอํานาจ
การควบคุมและการตัดสินใจในการทํางานกับครูอยางเต็มที่ ตามบริบทของโรงเรียน ครูมีความพึง
พอใจและมีความรับผิดชอบตองานตามสมควร จํานวน  4  คน (รอยละ 33.3) และโรงเรียน
ตัดสินใจมอบหมายใหหลาย ๆ เร่ือง และท่ีประชุมตกลงรวมกันไว จํานวน  3  คน (รอยละ 25.0)     
  
ตารางที่ 19 ขอมูลการวิเคราะหขอมูลสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ 
   สถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสงักัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป 
   สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่ กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการ 
   สถานศึกษาทีเ่ปนกลุมตัวอยาง  จาํนวน 12 คน ดานการสรางแรงจงูใจใน 
   การทาํงานใหกับครู ขอ 1 

ประเด็นคําถาม คําตอบ จํานวน
 (รอยละ) 

ขอ 1 โรงเรียนดําเนนิ 
การสงเสริม กระตุน 
ผลักดันใหครูมีความขยนั 
มุงมัน่ในการทาํงาน และ
แสดงความสามารถในการ
ปฏิบัติงานอยางเต็ม
ความสามารถหรือไม  ครู
พึงพอใจและสงผลใหการ
ปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จ
ตามเปาหมายของโรงเรียน
หรือไม เมื่อโรงเรียนถาย
โอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษา
ข้ันพืน้ฐานไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิน่ 

1. ใหความสําคัญกับครูทุกคน ผูมีผลงานจะไดรับ
การชมเชยและใหกาํลังใจ 1 (8.3)
2. สงเสริม โดยการมอบหมายงานใหทํา และ
รับผิดชอบ โดยมีการนิเทศ ติดตาม อํานวยความ
สะดวกให  ครูมีความพึงพอใจและสงผลใหการ
ปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 6 (50.0)
3. กระตุนโดยปรึกษา คิด ทาํรวมกนั ไมใชส่ังงาน
ตามความคิดตนเอง ฉะนัน้ครูเขาคิดเขาก็ชวยกนัทํา 
และก็ทาํเต็มความสามารถ ครูพอใจ เพราะเขาทาํ
ตามความคิดของเขา 3 (25.0)
4. ในการทาํงานของครูนัน้ เราสงเสริมการทํางาน
อยางเต็มที ่เชน งานวิจยั การเขาอบรม การประชุม
ประจําป และสงเสริมครูที่มคีวามขยนั เชน การ
สัมมนาทกุปจาก องคการบริหารสวนจังหวัด (อบจ.) 
สงผลใหครูมีความพึงพอใจ 1 (8.3)
5. ไมมี 1 (8.3)
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   จากตารางที่ 19 กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถานศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง             
แสดงความคิดเห็นในประเด็นโรงเรียนดําเนินการสงเสริม กระตุน ผลักดันใหครูมีความขยัน มุงมั่น
ในการทํางาน และแสดงความสามารถในภาคปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ  ครูพึงพอใจและ
สงผลใหการปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายของโรงเรียน  สวนใหญสงเสริมโดยการ
มอบหมายงานใหทํา และรับผิดชอบ โดยมีการนิเทศ ติดตาม อํานวยความสะดวกให  ครูมีความ
พึงพอใจและสงผลใหการปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย จํานวน  6  คน (รอยละ 50.0)  
และกระตุนโดยปรึกษา คิด ทํารวมกัน ไมใชส่ังงานตามความคิดตนเอง ฉะนั้นครูเขาคิดเขาก็
ชวยกันทํา และก็ทําเต็มความสามารถ ครูพอใจ เพราะเขาทําตามความคิดของเขา  จํานวน  3  คน 
(รอยละ 25.0)   
   
ตารางที่ 20 ขอมูลการวิเคราะหขอมูลสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ 
   สถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสงักัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป 
   สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่ กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถาน 
   ศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง  จาํนวน 12 คน ดานการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับ 
   ครู ขอ 2 

ประเด็นคําถาม คําตอบ จํานวน 
(รอยละ) 

ขอ 2 โรงเรียนมีการจัด
สวัสดิการที่จําเปนใหกับ
ครูอยางไรครูมีความรูสึก
มั่นคงในการทํางานและ
มีผลตอกําลังใจในการ
ทํางานของครูหรือไม เม่ือ
โรง เ รียนถ ายโอนจาก
สั ง กั ด สํ า นั ก ง า น
ค ณ ะ ก ร ร ม ก า ร ก า ร 
ศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัด
อ ง ค ก ร ปกค ร อ งส ว น
ทองถิ่น 

1. โรงเรียนจัดสวัสดิการใหครูในทุก ๆ ดาน เชน  ดาน
อาหารกลางวัน การเจ็บปวย เสียชีวิต รวมไปถึง
ครอบครัวคนใกลชิดของครูดวย  ครูมีความรูสึกมั่นคง
และมีผลตอกําลังใจการทํางานของครู  ครูพอใจ 

 
8 (66.7)

2. โรงเรียนอํานวยความสะดวกในการเดินทางไป
ราชการ และการอบรมสัมมนาและจัดสวัสดิการให
คณะครู กรณีทํางานนอกเวลา 2 (16.7)
3. จัดสถานที่ทํางานละอุปกรณในการทํางานอยาง
เพียงพอ/ มีผลตอกําลังใจในการทํางานของครู 1 (8.3)
4. โรงเรียนมีการจัดสวัสดิการที่จําเปนใหกับครูทุกทาน 
และครูมีความรูสึกมั่นคงในการทํางานและมีผลตอ
กําลังใจในการทํางานของครู โดยการใชหลักดังนี้ (1)  
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ตารางที่ 20 ขอมูลการวิเคราะหขอมูลสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ 
   สถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสงักัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป 
   สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่ กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถาน 
   ศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง  จาํนวน 12 คน ดานการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับ 
   ครู ขอ 2 (ตอ) 

ประเด็นคําถาม คําตอบ จํานวน 
(รอยละ) 

 

การสรางความเชื่อใจ เชื่อมอื และเช่ือมั่นใหกับ
บุคคล เปดโอกาสใหลูกนองรับผิดชอบงาน มีอิสระ
ในการทํางาน มอบหมายหนาที่การงานที่เหมาะสม
ทําใหเขาสามารถทํางานนัน้ไดสําเร็จจนเกดิความ
ภูมิใจ (2)ใชศิลปะการจงูใจ เพื่อสรางสรรคหรือ
สงเสริมการสราง มนษุยสัมพันธใหบงัเกิดข้ึนใน
องคกร (3) ผลตอบแทนที่บุคลากรจะไดรับในรูปของ
เงินเดือน ตําแหนงหนาที ่ความม่ันคงในการทํางาน 
ความรับผิดชอบในการทํางานเปนตน 1 (8.3)

    
   จากตารางที่ 20 กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถานศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง             
แสดงความคิดเห็นในประเด็นโรงเรียนมีการจัดสวัสดิการที่จําเปนใหกับครู  ครูมีความรูสึกมั่นคงใน
การทํางาน และมีผลตอกําลังใจในการทํางานของครู โดยสวนใหญโรงเรียนมีการจัดสวัสดิการให
ครูในทุก ๆ ดาน เชน  ดานอาหารกลางวัน การเจ็บปวย เสียชีวิต รวมไปถึงครอบครัวคนใกลชิดของ
ครูดวย  ครูมีความรูสึกมั่นคงและมีผลตอกําลังใจการทํางานของครู ครูพอใจ จํานวน 8 คน (รอย
ละ 66.7) และโรงเรียนอํานวยความสะดวกในการเดินทางไปราชการ และการอบรมสัมมนาและจัด
สวัสดิการใหคณะครู กรณีทํางานนอกเวลา  จํานวน  2  คน (รอยละ 16.7)     
 
 
 
 
 



181 

ตารางที่ 21 ขอมูลการวิเคราะหขอมูลสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ 
   สถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสงักัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป 
   สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่ กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถาน 
   ศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง  จาํนวน 12 คน ดานการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับ 
   ครู ขอ 3 

ประเด็นคําถาม คําตอบ จํานวน 
(รอยละ) 

ขอ 3 โรงเรียนใหการยกยอง
ชมเชยครูหรือไม  อยางไร ครู
มีความภูมิใจในตนเองและมี
ผลตอกําลังใจในการทํางาน
ของครูหรือไม                  
เมื่อโรงเรียนถายโอนจาก
สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ัน
พื้นฐานไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิน่ 

1. ใหการยกยองดวยวาจา และกลาวชมเชยในท่ี
ประชุมครู 9 (75.0)
2. โรงเรียนมกีารมอบเกียรติบัตร ยกยองชมเชยใน
ที่ประชุมหรือที่หนาเสาธง พิจารณามอบหมาย
งานทีม่ีความสําคัญสูงข้ึน  พิจารณาเล่ือน
เงินเดือนเปนพิเศษ 
 

3 (25.0)

 
   จากตารางที่ 21 กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถานศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง             
แสดงความคิดเห็นในประเด็นโรงเรียนใหการยกยองชมเชยครู ครูมีความภูมิใจในตนเองและมีผล
ตอกําลังใจในการทํางานของครู โดยสวนใหญมีความเห็นวา โรงเรียนใหการยกยองดวยวาจา และ
กลาวชมเชยในที่ประชุมครู  จํานวน  9  คน (รอยละ 75.0) และโรงเรียนมีการมอบเกียรติบัตร ยก
ยองชมเชยในที่ประชุมหรือที่หนาเสาธง  พิจารณามอบหมายงานที่มีความสําคัญสูงข้ึน  พิจารณา
เล่ือนเงินเดือนเปนพิเศษ  จํานวน  3  คน  (รอยละ 25.0) 
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ตารางที่ 22 ขอมูลการวิเคราะหขอมูลสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ 
   สถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสงักัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป 
   สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่ กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถาน 
   ศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง  จาํนวน 12 คน ดานการสงเสริมการทาํงานเปนทมี ขอ 1 

ประเด็นคําถาม คําตอบ จํานวน 
(รอยละ) 

ขอ 1 การแบงหรือ
มอบหมายงานโรงเรียน  
สวนใหญทานจัดต้ังเปน
คณะทํางานหรือมอบ 
หมายเปนราย 
บุคคล เพราะเหตุใด 
และการมอบหมายงาน 
ทั้งสองแบบใหผลดี
ผลเสียแตกตางกนั
อยางไรบาง เมื่อโรงเรียน
ถายโอนจากสังกัด
สํานักงานคณะกรรม 
การการศึกษาข้ัน
พื้นฐานไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิน่ 

1. การแบงหรือมอบหมายงานโรงเรียนสวนใหญจัดต้ัง
เปนคณะทาํงาน  เพราะมีการทํางานรวมกัน ระดม
ความคิดในการพฒันางาน นาจะดีกวามอบหมายเปน
รายบุคคล ซึ่งเปนความคิดและการกระทําของบุคคล
เดียวไมหลากหลาย 8 (66.7)
2. งานประจํามีการออกคําส่ังแตงต้ังคณะทํางาน
ประจําป  กิจกรรมพิเศษออกคําส่ังแตงต้ังคณะทํางาน  
งานทีท่ําคนเดียวไดก็จะออกคําส่ังเปนรายบุคคล การ
มอบหมายงานเปนรายบุคคลมีผลดีคือรวดเร็ว แตอาจ
ผิดพลาดไดงาย การมอบหมายงานเปนทีม มีผลดีคือ 
ไดงานที่มีคุณภาพ มีความผิดพลาดนอย แตอาจใช 
เวลามาก 2 (16.7)
3. สงเสริมการทํางานเปนคณะ คิดรวมกนัตัดสินใจ
รวมกัน แลวชวยกนัทาํงาน ไมสงเสริมการทํางาน One 
Man Show 1 (8.3)
 4. มีการมอบหมายงานตามโครงสราง  บันทกึเฉพาะ
กิจ หรือมอบหมายอยางชัดเจน 1 (8.3)

    
   จากตารางที่ 22 กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถานศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง             
แสดงความคิดเห็นในประเด็นการแบงหรือมอบหมายงานโรงเรียน จัดต้ังเปนคณะทํางานหรือ
มอบหมายเปนรายบุคคล โดยสวนใหญมีความเห็นวา การแบงหรือมอบหมายงานโรงเรียนสวน
ใหญจัดต้ังเปนคณะทํางาน  เพราะมีการทํางานรวมกัน ระดมความคิดในการพัฒนางาน นาจะ
ดีกวามอบหมายเปนรายบุคคล ซึ่งเปนความคิดและการกระทําของบุคคลเดียวไมหลากหลาย



183 

จํานวน  8  คน (รอยละ 66.7)  และงานประจํามีการออกคําส่ังแตงต้ังคณะทํางานประจําป  
กิจกรรมพิเศษออกคําส่ังแตงต้ังคณะทํางาน  งานที่ทําคนเดียวไดก็จะออกคําส่ังเปนรายบุคคล  
การมอบหมายงานเปนรายบุคคลมีผลดีคือรวดเร็ว แตอาจผิดพลาดไดงาย  การมอบหมายงาน
เปนทีม มีผลดีคือ ไดงานที่มีคุณภาพ มีความผิดพลาดนอย แตอาจใชเวลามาก จํานวน  2  คน 
(รอยละ 16.7)     
 
ตารางที่ 23 ขอมูลการวิเคราะหขอมูลสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ 
   สถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสงักัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป 
   สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่ กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถาน 
   ศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง  จาํนวน 12 คน ดานการสงเสริมการทาํงานเปนทมี ขอ 2 

ประเด็นคําถาม คําตอบ จํานวน 
(รอยละ) 

ขอ 2 ความสําเร็จของ
โรงเรียนในดานตาง ๆ ที่
ผานมาเชน ไดรับรางวัล
ตาง ๆ เกิดข้ึนจากการ
ทํางานลักษณะใด ครูใน
โรงเรียนไดมีสวนรวม
หรือไม เมื่อโรงเรียน           
ถายโอนจากสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐานไป
สังกัดองคกรปกครอง
สวนทองถิ่น 

1. ครูทํางานเปนทมี เปนคณะทํางาน ทกุคนมีสวนรวม 3 (25.0)
2. ความสําเร็จของโรงเรียนที่ผานมาสวนใหญเกิดข้ึนจาก
การทาํงานที่ครูตองดูแลและเอาใจใสในการที่จะสงเสริม
และพัฒนางานใหกบันักเรียน โดยเฉพาะการพัฒนางาน
ของนักเรียนเปนแบบกลุมหรือเปนทีม 4 (33.3)
3. ครูทุกคนมีสวนรวมในการบริหารรวมกนัในการไดรับ
การชมเชยจากผูคนหรือหนวยงานตาง ๆ ภาครัฐ และ
เอกชน จากการทํางานเปนหมูคณะและรายบุคคล 1 (8.3)
4. ความสําเร็จที่โรงเรียนไดรับ เกิดจากความรวมมือของ
คณะครูและนักเรียน และไดรับความชมเชยจากชมุชน 2 (16.7)
5. ครูไดมีสวนรวมเปนอยางมาก ผูบริหารมีหนาที่กําหนด
นโยบาย เปาหมายการทํางาน มอบหมายงานพิเศษอ่ืน ๆ 
นอกเหนือจากงานสอน และประเมินผลงานโรงเรียน จะ
ประสบความสําเร็จหรือช่ือเสียงข้ึนอยูกับความรู
ความสามารถของครูเปนสําคัญ  แตทั้งนี้กข้ึ็นอยูกับ
ความสามารถผูบริหารที่จะดึงความสามารถของครูที่มีอยู 
ใหครูเอาออกมาใหแกเด็กนกัเรียนและโรงเรียนไดอยางไร   
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ตารางที่ 23 ขอมูลการวิเคราะหขอมูลสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ 
   สถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสงักัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป 
   สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่ กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถาน 
   ศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง  จาํนวน 12 คน ดานการสงเสริมการทาํงานเปนทมี ขอ 2  
   (ตอ) 

ประเด็นคําถาม คําตอบ จํานวน 
(รอยละ) 

 

เพราะครูคือตนทนุทางปญญา ผูบริหารจงึควรให
ความสําคัญกบัทุนทางปญญาและหาหนทางในการ
บริหารจัดการทุนทางปญญาในการเพิม่พนู พัฒนาและ
การใชใหเกิดประโยชนสูงสุด 2 (16.7)

    
   จากตารางที2่3 กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถานศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง             
แสดงความคิดเห็นในประเด็นความสําเร็จของโรงเรียนในดานตาง ๆ ที่ผานมา โดยสวนใหญ                         
มีความเห็นวา ความสําเร็จของโรงเรียนที่ผานมาสวนใหญเกิดข้ึนจากการทํางานที่ครูตองดูแลและ
เอาใจใสในการที่จะสงเสริมและพัฒนางานใหกับนักเรียน โดยเฉพาะการพัฒนางานของนักเรียน
เปนแบบกลุมหรือเปนทีม จํานวน  4  คน (รอยละ 33.3)  และครูทํางานเปนทีม เปนคณะทํางาน 
ทุกคนมีสวนรวม จํานวน  3  คน  (รอยละ 25.0)     
 
ตารางที่ 24 ขอมูลการวิเคราะหขอมูลสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ 
   สถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสงักัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป 
   สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่ กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถาน 
   ศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง  จาํนวน 12 คน ดานการสงเสริมการทาํงานเปนทมี ขอ 3 

ประเด็นคําถาม คําตอบ จํานวน 
(รอยละ) 

ขอ 3 โรงเรียนจัดระบบ
การทาํงานของกลุม 
สาระฯ อยางไร ครูพึง
พอใจหรือไม และผล 

1. ประชุมปรึกษาหารือกนัในกลุมสาระฯ ครูพึงพอใจ 
และทํางานมปีระสิทธิภาพ 2 (16.7)
2. โรงเรียนจัดระบบการทาํงานของกลุมสาระฯ แบบ
กระจายอํานาจ หวัหนากลุมสาระฯ จะบริหารงาน  
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ตารางที่ 24 ขอมูลการวิเคราะหขอมูลสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ 
   สถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสงักัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป 
   สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่ กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถาน 
   ศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง  จาํนวน 12 คน ดานการสงเสริมการทาํงานเปนทมี ขอ 3 
   (ตอ) 

ประเด็นคําถาม คําตอบ จํานวน 
(รอยละ) 

การทาํงานของทีมมี
ประสิทธิภาพหรือไม  
เมื่อโรงเรียนถายโอน
จากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐานไป
สังกัดองคกรปกครอง
สวนทองถิ่น 

จัดการกับครูในกลุมสาระฯ ผลการทาํงานนี้อาจมี
หรือไมมีประสิทธิภาพบางข้ึนอยูกับครูในกลุมสาระฯ 4 (33.3)
3. ระบบการทาํงานของแตละกลุมสาระฯ และฝาย
บริหารเปนตัวเชื่อมระหวางกลุมสาระฯ ผลการทาํงาน
มีประสิทธิภาพดียิ่ง 3 (25.0)
4. โรงเรียนจัดระบบการทาํงานของกลุมสาระ มกีาร
กําหนดวัตถุประสงคงาน  ชีแ้จงทาํความเขาใจงานกับ
ทีมงาน  กําหนดข้ันตอน เวลา และการใชทรัพยากร 
และบริหารงานใหสําเร็จตามเปาหมาย/ ครูมีความพึง
พอใจ เพราะการจัดใหคนมามีปฏิสัมพันธกนัใน
รูปแบบตาง ๆ ทําใหเกิดการแลกเปล่ียนความรูฝงลึก
หรือประสบการณและสรางความรูในรูปแบบ "ทักษะ
แนวคิด" เพื่อใหเกิดกระบวนการคิดและทกัษะใหม ๆ 
ข้ึน/ ผลการทาํงานของทีมมปีระสิทธิภาพ คือ เปนการ
จัดการงานใหสําเร็จไดประสิทธิภาพและประสิทธิผล
โดยใชทรัพยากรและบริหารคนอยางคุมคา  1 (8.3)
5. กลุมสาระฯ บริหารจัดการเบ็ดเสร็จของแตละกลุม
สาระฯ เอง ครูพอใจที่ปญหาจะจบภายในกลุมสาระฯ  2 (16.7)

    
   จากตารางที่ 24 กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถานศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง             
แสดงความคิดเห็นในประเด็นโรงเรียนจัดระบบการทํางานของกลุมสาระฯ ครูพึงพอใจ และผลการ
ทํางานของทีม คือ โรงเรียนมีการจัดระบบการทํางานของกลุมสาระฯ แบบกระจายอํานาจ หัวหนา
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กลุมสาระฯ จะบริหารงานจัดการกับครูในกลุมสาระฯ ผลการทํางานนี้อาจมีหรือไมมีประสิทธิภาพ
บางข้ึนอยูกับครูในกลุมสาระฯ จํานวน  4 คน (รอยละ 33.3) และระบบการทํางานของแตละกลุม
สาระฯ และฝายบริหารเปนตัวเชื่อมระหวางกลุมสาระ ผลการทํางานมีประสิทธิภาพดียิ่ง จํานวน   
3  คน  (รอยละ 25.0)     
 
ตารางที่ 25 ขอมูลการวิเคราะหขอมูลสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ 
   สถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสงักัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป 
   สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่ กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถาน 
   ศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง  จาํนวน 12 คน ดานการสงเสริมการทาํงานเปนทมี ขอ 4 

 ประเด็นคําถาม คําตอบ จํานวน 
(รอยละ) 

ขอ 4 การแลกเปล่ียน
เรียนรูภายในกลุม 
สาระฯ เปนอยางไร และ
ระหวางทีมมกีารเรียนรู
ระหวางกันหรือไม            
เมื่อโรงเรียนถายโอน
จากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการ 
ศึกษาข้ันพืน้ฐานไป
สังกัดองคกรปกครอง
สวนทองถิ่น 

1. การแบงกลุมครูในกลุมสาระฯ จะไดปรึกษาหารือ หลัง
ไดรับงานจากผูบริหารโรงเรียนจนเปนผลสําเร็จ  และนาํ
ผลงาน หรือความรู มาแลกเปล่ียนในที่ประชุมครู 7 (58.3)
2. การแลกเปลี่ยนเรียนรูภายในกลุมสาระฯ มนีอยมาก 
เพราะครูแตละทานสวนใหญมีภาระงานนอก ซึง่นอกจาก
การพัฒนาการจัดการเรียนรูแลว ครูไมมีเวลา และไมมีการ
เรียนรูระหวางกันเลย  การประชุมปรึกษาหารือในกลุมมี
นอย ภาวะผูนาํในกลุมมีนอย ครูมีจํานวนนอย ขาด
ตัวเลือก ตองพัฒนาภาวะผูนําตอไป 3 (25.0)
3. การแลกเปลี่ยนระหวางกลุมจะทาํแบบการประเมินผล
ภายใน เขาจะแลกเปล่ียนการเรียนรูซึ่งกนัและกัน 2 (16.7)

    
   จากตารางที่ 25 กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถานศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง             
แสดงความคิดเห็นในประเด็นการแลกเปลี่ยนเรียนรูภายในกลุมสาระฯ และระหวางทีมมีการเรียนรู
ระหวางกัน โดยสวนใหญมีความเห็นวาการแบงกลุมครูในกลุมสาระ จะไดปรึกษาหารือ หลังไดรับ
งานจากผูบริหารโรงเรียนจนเปนผลสําเร็จ  และนําผลงาน หรือความรู มาแลกเปล่ียนในที่ประชุม
ครูจํานวน  7  คน (รอยละ 58.4)  และเห็นวาการแลกเปล่ียนเรียนรูภายในกลุมสาระฯ มีนอยมาก 
เพราะครูแตละทานสวนใหญมีภาระงานนอก ซึ่งนอกจากการพัฒนาการจัดการเรียนรูแลว ครูไมมี
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เวลา และไมมีการเรียนรูระหวางกันเลย  การประชุมปรึกษาหารือในกลุมมีนอย ภาวะผูนําในกลุม
มีนอย ครูมีจํานวนนอย ขาดตัวเลือก ตองพัฒนาภาวะผูนําตอไปจํานวน  3  คน (รอยละ 25.0)     
 
ตารางที่ 26 ขอมูลการวิเคราะหขอมูลสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ 
   สถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสงักัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป 
   สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่ กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถาน 
   ศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง  จาํนวน 12 คน ดานการสงเสริมการทาํงานเปนทมี ขอ 5 

ประเด็นคําถาม คําตอบ จํานวน 
(รอยละ) 

ขอ 23 โ ร ง เ รี ยนมี ก า ร
ฝกอบรมและพัฒนาทีม
ห รื อ ไ ม อ ย า ง ไ ร ค รู  
พึงพอใจและมีผลตอ
กําลังใจในการทํางาน
ข อ ง ค รู ห รื อ ไ ม เ มื่ อ  
โรงเ รียนถายโอนจาก
สังกัดสํานักงานคณะ 
กรรมการการศึกษาข้ัน
พื้นฐานไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น 

1. โรงเรียนมีการฝกอบรมและพัฒนาทีม โดยการเชิญ
วิทยากรที่มีความเชี่ยวชาญมาประชุมอบรมใหกับครู 
หรือรวมกับหนวยงานอ่ืน หรือสงไปอบรมปละ 1 คร้ัง 
ครูมีความพึงพอใจและมีผลตอกําลังใจในการทํางาน
ของครู 9 (75.0)
2. โรงเรียนไดประชุมใหการนิเทศ และมอบหมายการ
ทํางานในกลุมสาระฯ ใหกลุมสาระฯ รวมกันทํางาน 
เชนการจัดทําหลักสูตรของกลุมสาระฯ  การจัด
กิจกรรมของกลุมสาระฯ 

 

2 (16.7)
3. มีการฝกอบรมทั่ว ๆ ไปไมไดเปนการพัฒนาทีมงาน 

1 (8.3)
    
   จากตารางที่ 26 กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถานศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง             
แสดงความคิดเห็นในประเด็นโรงเรียนมีการฝกอบรมและพัฒนาทีม ครูพึงพอใจและมีผลตอ
กําลังใจในการทํางานของครู โดยสวนใหญมีความเห็นวาโรงเรียนมีการฝกอบรมและพัฒนาทีม 
โดยการเชิญวิทยากรที่มีความเช่ียวชาญมาประชุมอบรมใหกับครู หรือรวมกับหนวยงานอื่น หรือ
สงไปอบรมปละ 1 คร้ัง ครูมีความพึงพอใจและมีผลตอกําลังใจในการทํางานของครู จํานวน  9  คน 
(รอยละ 75.0) และโรงเรียนไดประชุมใหการนิเทศ และมอบหมายการทํางานในกลุมสาระ ใหกลุม
สาระรวมกันทํางาน เชนการจัดทําหลักสูตรของกลุมสาระ การจัดกิจกรรมของกลุมสาระ จํานวน  2  
คน (รอยละ 16.7)     
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ตารางที ่27 ขอมูลการวิเคราะหขอมูลสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ 
   สถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสงักัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป 
   สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่ กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถาน 
   ศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง  จาํนวน 12 คน ดานการสงเสริมการทาํงานเปนทมี ขอ 6 

ประเด็นคําถาม คําตอบ จํานวน 
(รอยละ) 

ขอ 6 ทานคิดวา
บรรยากาศการทํางาน
รวมกันที่ดีเปนอยางไร 
เมื่อโรงเรียนถายโอน
จากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐานไป
สังกัดองคกรปกครอง
สวนทองถิ่น 

1. ทุกคนมีโอกาสแสดงความคิดเห็น และขอเสนอแนะ 1 (8.3)
2. ควรมีความรวมมือ รวมแรง รวมใจ ชวยกันคิด 
ชวยกนัทํางานเปนทมี มีความสามัคคีในการทํางาน 

 
6 (50.0)

3. ดูแลชวยเหลือกัน แลกเปลี่ยนเรียนรู ชวยกันพัฒนา 
รวมกันทาํงาน และใหกาํลังใจซึ่งกนัและกนั 1 (8.3)
4. มีบรรยากาศประชาธิปไตย ใหเกียรติซึ่งกันและกนั 
รับฟงความคิดเห็นของคนอ่ืน และมีความเปนธรรม 1 (8.3)
5. มีระดับความสัมพนัธในองคการดี แบบพี-่นอง สาย
บังคับบัญชา/ มีระเบียบ ปฏิบัติตามกรอบของคุณครู 
ทําใหมีสวนรวมในการทําหนาที่ดี 3 (25.0)

    
   จากตารางที่ 27 กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถานศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง             
แสดงความคิดเห็นในประเด็นบรรยากาศการทํางานรวมกันที่ดี โดยสวนใหญมีความเห็นวา ควรมี
ความรวมมือ รวมแรง รวมใจ ชวยกันคิด ชวยกันทํางานเปนทีม มีความสามัคคีในการทํางาน 
จํานวน  6  คน (รอยละ 50.0)  และมีระดับความสัมพันธในองคการดี แบบพี่-นอง สายบังคับ
บัญชา/ มีระเบียบ ปฏิบัติตามกรอบของคุณครู ทําใหมีสวนรวมในการทําหนาที่ดี จํานวน  3  คน 
(รอยละ 25.0)     
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ตารางที่ 28  ขอมูลการวิเคราะหขอมูลสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ 
   สถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสงักัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป 
   สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่ กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถาน 
   ศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง จาํนวน 12 คน ดานการสรางภาวะความเปนผูนาํให 
   กับครู ขอ 1 

ประเด็นคําถาม คําตอบ จํานวน 
(รอยละ) 

ขอ 1 ทานสรางภาวะ
ผูนําในโรงเรียนอยางไร  
ครูในโรงเรียนทานมี
ภาวะผูนําหรือไม ภาวะ
ผูนําครูสะทอนออกมา
อยางไร เมื่อโรงเรียน
ถายโอนจากสังกัด
สํานักงานคณะกรรมกา
การศึกษาข้ันพื้นฐานไป
สังกัดองคกรปกครอง
สวนทองถิ่น 

1. ตัดสินใจอยางมีเหตุผล  รับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน  
เปนแบบอยางที่ดี  สรางความสามัคคี  มีมนุษยสัมพนัธ
ที่ดี  และเปนผูนําในการทํางานใหครูเหน็ศักยภาพ 
รวมทัง้เปนนักวางแผนในการทํางาน วเิคราะหงานให
เห็น ทาํใหครูเกิดความเชื่อมัน่ 3 (25.0)
2. ใหครูไดรูจักหนาที่ความรับผิดชอบและส่ิงที่ควร
ปฏิบัติ ครูในโรงเรียนมีภาวะผูนํานอย ภาวะผูนาํครู
สะทอนออกมาจากผลงานการปฏิบัติงานของครู เมื่อ
โรงเรียนมอบหมายงานให 1 (8.3)
3. แตงต้ังครูทุกคนใหเปนหัวหนางานอยางนอยคนละ 
1 งาน  มีครูหลายคนขาดภาวะผูนําไมกลาแสดงความ
คิดเห็น ชอบทาํตามคําส่ัง หรืออยูเบ้ืองหลัง มอบหมาย
งานแลวงานเสร็จไมทันเวลา หรืองานไมมีคุณภาพ ขาด
ความมุงมัน่ทาํงานใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพ  การ
ตัดสินใจในการทํางาน สะทอนถึงการไดงานและ
ความคิดใหมเกิดข้ึนในหนวยงาน 

 

4 (33.4)
4. เร่ิมที่มีระเบียบ มวีินยั มีความรับผิดชอบ กลาคิด 
กลาพูด กลาแสดงออก แตใหคิดพูดทาํในเชิงบวก 
ไมใหพูดทาํในเชิงลบ 

 

1 (8.3)
5. ครูทุกคนในโรงเรียนมีความพรอมที่จะเปนผูนาํ 1 (8.3)
6. จัดผูมีความรูและวิทยากรมาใหการอบรมตลอดจน
เปดโอกาสใหแสดงความสามารถ  ภาวะผูนําครู 
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ตารางที่ 28  ขอมูลการวิเคราะหขอมูลสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ 
   สถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสงักัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป 
   สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่ กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถาน 
   ศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง จาํนวน 12 คน ดานการสรางภาวะความเปนผูนาํให 
   กับครู ขอ 1 (ตอ) 

ประเด็นคําถาม คําตอบ จํานวน 
(รอยละ) 

 สะทอนออกมาในดานการพฒันาโรงเรียน การเรียนการ
สอน (ผลผลิตและผลลัพธ ทีไ่ดคุมคา) 1 (8.3)

 
7. ครูเปนผูนําและผูตามในเชิงวิชาการไดอยางดี การ
รับฟงและยอมรับความคิดเห็นซึง่กนัและกัน การ
แลกเปล่ียนเรียนรูซึ่งกันและกันในเชิงวิชาการ 1 (8.3)

 
   จากตารางที่ 28 กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถานศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง             
แสดงความคิดเห็นในประเด็นการสรางภาวะผูนําในโรงเรียน และครูในโรงเรียนมีภาวะผูนํา                     
โดยสวนใหญมีการแตงต้ังครูทุกคนใหเปนหัวหนางานอยางนอยคนละ 1 งาน มีครูหลายคนขาด
ภาวะผูนําไมกลาแสดงความคิดเห็น ชอบทําตามคําส่ัง หรืออยูเบ้ืองหลัง มอบหมายงานแลวงาน
เสร็จไมทันเวลา หรืองานไมมีคุณภาพ ขาดความมุงมั่นทํางานใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพ การ
ตัดสินใจในการทํางาน สะทอนถึงการไดงานและความคิดใหมเกิดข้ึนในหนวยงาน จํานวน 4 คน 
(รอยละ 33.4) และตัดสินใจอยางมีเหตุผล  รับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน เปนแบบอยางที่ดี            
สรางความสามัคคี  มีมนุษยสัมพันธที่ดี  และเปนผูนําในการทํางานใหครูเห็นศักยภาพ รวมทั้งเปน
นักวางแผนในการทํางาน วิเคราะหงานใหเห็น ทําใหครูเกิดความเช่ือมั่น จํานวน  3  คน (รอยละ 
25.0)     
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ตารางที่ 29 ขอมูลการวิเคราะหขอมูลสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ 
   สถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสงักัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป 
   สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่ กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถาน 
   ศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง  จาํนวน 12 คน ดานการสรางภาวะความเปนผูนาํใหกับครู  
   ขอ 2 

ประเด็นคําถาม คําตอบ จํานวน 
(รอยละ) 

ขอ 2 โรงเรียนมีการ
กระตุนครูใหวเิคราะห 
ตัดสินใจและแกปญหา
เกี่ยวกับงานในหนาที่
หรือไม  ครูพงึพอใจและ
มีผลตอการทาํงาน
หรือไมอยางไร           
เมื่อโรงเรียนถายโอน
จากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐานไป
สังกัดองคกรปกครอง
สวนทองถิ่น     

1. โรงเรียนมกีารกระตุนใหครูวิเคราะหตัดสินแกไขปญหา
เกี่ยวกับงานในหนาที่ และพยายามแกปญหา ปรับปรุง 
และทําใหดีข้ึน ครูก็มีความพึงพอใจบาง 8 (66.7)
2. โรงเรียนแตงต้ังและมอบหมายงานเปนลายลักษณ
อักษร นเิทศแนะนํา  ใหมีการประชุมกรรมการ นําขอที่ควร
ปรับปรุงแกไขมาวิเคราะหสาเหตุและหาวธิีการแกไข ใหมี
การประเมนิผลการปฏิบัติงาน มีบางสวนไดทํา แต
บางสวนยังไมไดทํา 2 (16.7)
3. มีการกระตุนครู เหน็ไดจากการสรุปงาน มีการทําระบบ
ควบคุมภายใน ชวยใหการประเมิน พัฒนา แกไขปญหา
ความเสีย่ง/ ทาํใหการทาํงานมีระบบมีประสิทธิภาพ   1 (8.3)
4. ไมแสดงความคิดเหน็ 1 (8.3)

    
   จากตารางที่ 29 กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถานศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง             
แสดงความคิดเห็นในประเด็นโรงเรียนมีการกระตุนครูใหวิเคราะห ตัดสินใจและแกปญหาเกี่ยวกับ
งานในหนาที่ ครูพึงพอใจและมีผลตอการทํางาน โดยสวนใหญมีความเห็นวา โรงเรียนมีการ
กระตุนใหครูวิเคราะหตัดสินแกไขปญหาเกี่ยวกับงานในหนาที่ และพยายามแกปญหา ปรับปรุง 
และทําใหดีข้ึน ครูก็มีความพึงพอใจบางจํานวน  8  คน (รอยละ 66.7) และโรงเรียนแตงต้ังและ
มอบหมายงานเปนลายลักษณอักษร นิเทศแนะนําใหมีการประชุมกรรมการ นําขอที่ควรปรับปรุง
แกไขมาวิเคราะหสาเหตุและหาวิธีการแกไข ใหมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีบางสวนไดทํา 
แตบางสวนยังไมไดทํา จํานวน  2  คน (รอยละ 16.7)     
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ตารางที่ 30 ขอมูลการวิเคราะหขอมูลสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ 
   สถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสงักัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป 
   สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่ กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถาน 
   ศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง  จาํนวน 12 คน ดานการใหความกาวหนาในวิชาชีพตาม 
   ความเหมาะสม  ขอ 1 

ประเด็นคําถาม คําตอบ จํานวน 
(รอยละ) 

ขอ 1 โรงเรียนเปด
โอกาสใหครูไดพัฒนา
ตนเองในแงความรู/ 
วิชาการ/ พฤติกรรม 
หรือไม ใหการสนับสนนุ
อยางไร  เมื่อโรงเรียน
ถายโอนจากสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพืน้ฐานไป
สังกัดองคกรปกครอง
สวนทองถิ่น 

1. สนับสนนุใหครูพัฒนางานทางวิชาการ เพื่อจะได
พัฒนานักเรียน พัฒนางาน 1 (8.3)
2. โรงเรียนเปดโอกาสใหครูไดพัฒนาตนเองในทุกดาน 
ความรู/วิชาการ/ พฤติกรรม ความรู จัดให มอบหมายให
ไปประชุมอบรมตามสมควร ดานวชิาการจดัเทคโนโลยี
ใหม ๆ บริการกับคน  พฤติกรรม แกไขตักเตือนแบบไมให
ครูเสียกําลังใจ 1 (8.3)
3. สนับสนนุใหศึกษาตอในระดับที่สูงข้ึน สงเขารับการ
ฝกอบรม จัดอบรมสัมมนา 4 (33.3)
4. โรงเรียนไดมอบหมายใหฝายตาง ๆ สํารวจความ
ตองการและความสมัครใจ เพื่อเขารับการอบรม ศึกษาดู
งาน ตามความสนใจ 2 (16.8)
5. เปดโอกาส/ ใหการสนับสนุนดานการเชิญวิทยากรมา
ใหความรู ดานการเงนิที่ชวยในการพัฒนาตนเอง  ดาน
วัสดุอุปกรณทีใ่ชในการพัฒนาตนเอง 4 (33.3)

    
   จากตารางที่ 30 กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถานศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง             
แสดงความคิดเห็นในประเด็นโรงเรียนเปดโอกาสใหครูไดพัฒนาตนเองในแงความรู/ วิชาการ
พฤติกรรม หรือไม ใหการสนับสนุนอยางไร เปดโอกาสทุกคน สนับสนุนคาใชจาย โดยสวนใหญมี
ความเห็นวา สนับสนุนตอใหศึกษาตอในระดับที่สูงข้ึน สงเขารับการฝกอบรม จัดอบรมสัมมนา 
และเปดโอกาส/ ใหการสนับสนุนดานการเชิญวิทยากรมาใหความรู ดานการเงินที่ชวยในการ
พัฒนาตนเอง  ดานวัสดุอุปกรณที่ใชในการพัฒนาตนเอง จํานวน  4  คน (รอยละ 33.3) เทากัน     
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ตารางที่ 31 ขอมูลการวิเคราะหขอมูลสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ 
   สถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสงักัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป 
   สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่ กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถาน 
   ศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง  จาํนวน 12 คน ดานการใหความกาวหนาในวิชาชีพตาม 
   ความเหมาะสม  ขอ 2 

ประเด็นคําถาม คําตอบ จํานวน 
(รอยละ)

ขอ 2 โรงเรียนเปด
โอกาสครูไดพัฒนา
ความ กาวหนาตาม
เสนทางในการ
ประกอบวิชาชพีครู
ไดเล่ือนตําแหนง
สูงขึ้น และไดรับ
เงินเดือน
คาตอบแทนเพ่ิมขึ้น
หรือไม  ครูพึงพอใจ
และมีผลตอการ
ทํางานหรือ ไม เม่ือ
โรงเรียนถายโอนจาก
สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน
ไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน 

1. เปดโอกาส แตครูก็ทอแท หลายคนสงผลงานแลวไมได แถมมี
ภารกิจเขามามากมายตองทาํทุกอยาง หลายคนมีความคิดที่จะ
ลาออกกอนเกษียณ โรงเรียนจัดอบรมพัฒนาครูสูวิทยฐานะอยู
เสมอ เพ่ือสงเสริมใหครูมีความรูความสามารถ พัฒนางาน และ
เล่ือนตําแหนงใหสูง เพ่ือไดคาตอบแทนมากขึ้นใหครูมีกําลังใจใน
การทํางาน 1 (8.3)
2. โรงเรียนสงเสริมใหทําผลงานทางวิชาการ ใหเขารับการอบรม
และไปประสานงานตาง ๆ ไดโดยไมใหลา และบางครั้งก็ใหไป
ราชการ มีครูหลายคนไดรับการเล่ือนวิทยฐานะสูงขึ้น กรม
สงเสริมการปกครองทองถ่ินจดัตั้งงบประมาณไวพัฒนาครูใน
เรื่องนี้โดยเฉพาะ ครูรูสึกพอใจมาก 3 (25.0)
3. เปดโอกาส 100 % ใหการสนับสนุนเงินซื้ออุปกรณตาง ๆ ดวย 
ครูพอใจมาก 1 (8.3)
4. ใหโอกาสมากกวาโรงเรียนอื่น ๆ ครูบางทานลาเกินยังได
โอกาส 1 (8.3)
5. การเปดโอกาสความกาวหนามีมาก  การทําผลงานวิชาการ
ทาง องคการบริหารสวนจังหวัด  (อบจ.) จัดงบการอบรมใหทํา
ผลงานรวมกับมหาวิทยาลัย  ครูทุกคนมีความพึงพอใจที่สุด 1 (8.3)
6. เปดโอกาสใหครูไดศึกษาตอในระดับที่สูงข้ึน เพ่ือพัฒนา
ตนเองและเพ่ือเล่ือนตําแหนงใหสูงขึ้น 1 (8.3)
7. เปด โอกาสโรง เ รี ยน เปด โอกาสและสนับสนุน พัฒนา
ความกาวหนาอยางสม่ําเสมอ/ พอใจ เห็นไดจากตั้งใจพัฒนา แต
ก็ยังมีความรับผิดชอบในหนาที่การสอนอยางดี 1 (8.3)
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ตารางที่ 31 ขอมูลการวิเคราะหขอมูลสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ 
   สถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสงักัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป 
   สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่ กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถาน 
   ศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง จาํนวน 12 คน ดานการใหความกาวหนาในวิชาชีพตาม 
   ความเหมาะสม  ขอ 2 (ตอ) 

ประเด็นคําถาม คําตอบ จํานวน 
(รอยละ) 

ขอ 2 โรงเรียนเปด
โอกาสครูไดพฒันา
ความกาวหนาตาม
เสนทางในการประกอบ
วิชาชพีครูไดเลื่อน
ตําแหนงสูงข้ึน และ
ไดรับเงินเดือน
คาตอบแทนเพ่ิมข้ึน
หรือไม  ครูพงึพอใจและ
มีผลตอการทาํงาน
หรือไม  เมื่อโรงเรียน
ถายโอนจากสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐานไป
สังกัดองคกรปกครอง
สวนทองถิ่น 

8. ครูไดรับเงินคาตอบแทนทีเ่พิ่มข้ึน  ตลอดจนครูทํา
ผลงานทางดานวิชาการ พฒันาการเรียนการสอนอยาง
มีระบบ นาํเทคโนโลย ีปรับปรุงคุณภาพของงานอยาง
ตอเนื่องดวยความเพียร ความอดทน/ ครูมคีวามพึง
พอใจและมีผลตอการทํางานเปนอยางมาก และใช
ทักษะความสามารถในงานตามบทบาทและหนาที่  
มีความสามารถในการคิดวิเคราะห สังเคราะห หาทาง
เลือกหลายทางในการแกปญหา การตัดสินใจ และ
พัฒนางาน 3 (25.0)

    
   จากตารางที่ 31 กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถานศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง             
แสดงความคิดเห็นในประเด็นโรงเรียนเปดโอกาสครูไดพัฒนาความกาวหนาตามเสนทางในการ
ประกอบวิชาชีพครูไดเล่ือนตําแหนงสูงข้ึน และไดรับเงินเดือนคาตอบแทนเพิ่มข้ึน ครูพึงพอใจและ
มีผลตอการทํางาน โดยสวนใหญมีความเห็นวาโรงเรียนสงเสริมใหทําผลงานทางวิชาการ ใหเขารับ
การอบรมและไปประสานงานตาง ๆ ไดโดยไมใหลา และบางคร้ังก็ใหไปราชการ มีครูหลายคน
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ไดรับการเล่ือนวิทยฐานะสูงข้ึน กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่นจัดต้ังงบประมาณไวพัฒนาครูใน
เร่ืองนี้โดยเฉพาะ ครูรูสึกพอใจมาก  และครูไดรับเงินคาตอบแทนที่เพิ่มข้ึน  ตลอดจนครูทําผลงาน
ทางดานวิชาการ พัฒนาการเรียนการสอนอยางมีระบบ นําเทคโนโลยี ปรับปรุงคุณภาพของงาน
อยางตอเนื่องดวยความเพียร ความอดทน/ ครูมีความพึงพอใจและมีผลตอการทํางานเปนอยาง
มาก และใชทักษะความสามารถในงานตามบทบาทและหนาที่ มีความสามารถในการคิดวิเคราะห 
สังเคราะห หาทางเลือกหลายทางในการแกปญหา การตัดสินใจ และพัฒนางานจํานวน  3  คน 
(รอยละ 25.0) เทากัน    
 
ตารางที่ 32  ขอมูลการวิเคราะหขอมูลสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ 
   สถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป 
   สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่ กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถาน 
   ศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง  จาํนวน 12 คน ขอเสนอแนะเพิ่มเติม 

ประเด็นคําถาม คําตอบ จํานวน 
(รอยละ) 

ทานมีความเหน็และ
ขอเสนอแนะเพิ่มเติม
เพื่อใหการเสริมสราง
พลังอํานาจครูของ
สถานศึกษาเปนไป
ตามความตองการ
อยางไรบาง เมื่อ
โรงเรียนถายโอนจาก
สังกัดสํานักงานคณะ 
กรรมการการศึกษาข้ัน
พื้นฐานไปสังกัด
องคกรปกครองสวน
ทองถิน่ 
 

1. จัดบุคลากรใหเพียงพอ มอบใหโรงเรียนเปนนิติบุคคล
อยางแทจริง ไมใชควบคุมจากหนวยเหนือ มีนโยบายสงมา
ตลอด 1 (8.3)
2. ครูควรปฏิบัติหนาที่จัดการเรียนรู และพัฒนาปรับเปลี่ยน
ใหดีข้ึน โดยนาํมาแกไขปรับปรุง ไมควรมภีาระงานอ่ืนมากๆ 1 (8.3)
3. กําหนดบทบาทหนาที่ของครูใหชัดเจน ไมควรมอบหมาย
งานพิเศษใหครูมากเกนิไป  1 (8.3)
4. ครูทุกคนควรมีการสาํนกึในความเปนครูใหมากข้ึน  
เสียสละเวลาแกทางราชการ และผลงานทางวิชาการตองมี
คุณภาพ  1 (8.3)
5. ในการสรางพลังอํานาจครูในสถานศึกษา ส่ิงทีจ่ําเปนและ
สําคัญที่สุด คือ การสรางความมัน่ใจ มัน่คงในการทาํงาน 
และความเขาใจซ่ึงกนัและกนั 1 (8.3)
6. ในการบริหารบุคลากรควรเนนระบบคุณธรรมมากกวาระบบ
อุปถัมภ 1 (8.3)
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ตารางที่ 32  ขอมูลการวิเคราะหขอมูลสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ 
   สถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสงักัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป 
   สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่ กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถาน 
   ศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง  จาํนวน 12 คน ขอเสนอแนะเพิ่มเติม (ตอ) 

ประเด็นคําถาม คําตอบ จํานวน 
(รอยละ) 

 

7. การมุงผลงาน ความสามารถในการสรางผลงานที่ดีโดย
สรางความเขาใจในภารกิจ สามารถอธิบาย แสดงความคิด
และเหตุผลตลอดจนการวิเคราะห สังเคราะหเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานไดการควบคุมการปฏิบัติงาน กําหนดลักษณะงาน 
ขอบเขต เปาหมาย ที่แนชัดแกทุกคน จัดระบบและคนเพื่อ
ควบคุมการปฏิบัติงาน ดูแลคนอยางเหมาะสม กําหนด
เปาหมาย  และปรับเปลี่ยนเปาหมายใหสอดคลองกับ
สภาพแวดลอม  ชัดเจนและเปนไปได  มี เหตุผล  พอดี 
เหมาะสมกับระยะเวลาปฏิบัติ กําหนดเปนมาตรฐานได และ
การแกปญหา มีความเก่ียวของกับการตัดสินใจรวมทั้งปจจัย
อ่ืน ๆ ที่มีผลกระทบ และสงผลถึงการตัดสินใจซึ่งนําไปสูการ
แกปญหา 1 (8.3)

 8. ไมแสดงความคิดเห็น 5 (41.9)
    
   จากตารางที่ 32 กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถานศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง             
แสดงความคิดเห็นในประเด็นขอเสนอแนะเพิ่มเติมเพื่อใหการเสริมสรางพลังอํานาจครูของ
สถานศึกษาเปนไปตามความตองการ คือ  จัดบุคลากรใหเพียงพอ มอบใหโรงเรียนเปนนิติบุคคล
อยางแทจริง ไมใชควบคุมจากหนวยเหนือ มีนโยบายสงมาตลอด จํานวน 1 คน (รอยละ 8.3) ครู
ควรปฏิบัติหนาที่จัดการเรียนรู และพัฒนาปรับเปลี่ยนใหดีข้ึน โดยนํามาแกไขปรับปรุง ไมควรมี
ภาระงานอ่ืนมากๆ จํานวน 1 คน (รอยละ 8.3) กําหนดบทบาทหนาที่ของครูใหชัดเจน ไมควร
มอบหมายงานพิเศษใหครูมากเกินไป จํานวน 1 คน (รอยละ 8.3) ครูทุกคนควรมีการสํานึกใน
ความเปนครูใหมากข้ึน เสียสละเวลาแกทางราชการ และผลงานทางวิชาการตองมีคุณภาพ 
จํานวน 1 คน (รอยละ 8.3) ในการสรางพลังอํานาจครูในสถานศึกษา ส่ิงที่จําเปนและสําคัญที่สุด 
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คือ การสรางความมั่นใจ มั่นคงในการทํางาน และความเขาใจซึ่งกันและกัน จํานวน 1 คน (รอยละ 
8.3) ในการบริหารบุคลากรควรเนนระบบคุณธรรมมากกวาระบบอุปถัมภ จํานวน 1 คน (รอยละ 
8.3) และ การมุงผลงาน ความสามารถในการสรางผลงานที่ดีโดยสรางความเขาใจในภารกิจ 
สามารถอธิบาย แสดงความคิดและเหตุผลตลอดจนการวิเคราะห สังเคราะหเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานได การควบคุมการปฏิบัติงาน กําหนดลักษณะงาน ขอบเขต เปาหมาย ที่แนชัดแกทุก
คน จัดระบบและคนเพื่อควบคุมการปฏิบัติงาน ดูแลคนอยางเหมาะสม กําหนดเปาหมาย และ
ปรับเปลี่ยนเปาหมายใหสอดคลองกับสภาพแวดลอม ชัดเจนและเปนไปได มีเหตุผล พอดี สมกับ
ระยะเวลาปฏิบัติ กําหนดเปนมาตรฐานได และการแกปญหามีความเกี่ยวของกับการตัดสินใจ
รวมทั้งปจจัยอ่ืน ๆ ที่มีผลกระทบ และสงผลถึงการตัดสินใจซ่ึงนําไปสูการแกปญหาจํานวน 1 คน 
(รอยละ 8.3)     
  2. ผลการวิเคราะหการศึกษาขอมูลสภาพปจจุบันการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ
สถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น โดยหัวหนากลุมสาระการเรียนรูและครูปฏิบัติการสอน จํานวน 48 คน แสดง
ดังตารางที่  33 – 42 
 
ตารางที่ 33   แสดงขอมูลพื้นฐานของกลุมหัวหนากลุมสาระการเรียนรูและครูปฏิบัติการสอนที่ 
   เปนกลุมตัวอยางจํานวน  48  คน  

ขอมูลพ้ืนฐาน จํานวน รอยละ 
1.เพศ   
     ชาย 12 25.0
     หญิง 36 75.0

รวม 48 100.0
2. ตําแหนง  
     หัวหนากลุมสาระการเรียนรู 19 39.6
     ครูปฏิบัติการสอน 29 60.4

รวม 48 100.0
3. วุฒิทางการศึกษาสูงสุด  
     ปริญญาตร ี 37 77.1
     ปริญญาโท 11 22.9

รวม 48 100.0
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ตารางที่ 33 แสดงขอมูลพืน้ฐานของกลุมหัวหนากลุมสาระการเรียนรูและครูปฏิบัติการสอนที ่
   เปนกลุมตัวอยางจํานวน  48  คน (ตอ) 

ขอมูลพื้นฐาน จํานวน รอยละ 
4. สาขาวิชาที่สําเร็จการศึกษา  
     การสอนภาษาไทย 11 22.9
     การสอนคณิตศาสตร 3 6.2
     การสอนวิทยาศาสตร 5 10.4
     การสอนภาษาตางประเทศ 5 10.4
     การสอนสังคมศึกษา 4 8.3
     บริหารการศึกษา 3 6.2
     การจัดการส่ิงแวดลอม 1 2.1
     ธุรกิจศึกษา 1 2.1
     แนะแนวการศึกษา 4 8.3
     ชางหนัง 1 2.1
     คหกรรมศาสตร 2 4.2
     เกษตร 1 2.1
     ศิลปศาสตร 1 2.1
     รัฐประศาสนศาสตร 1 2.1
     วิทยาการคอมพิวเตอร 2 4.2
     การวิจยัและสถิติทางการศึกษา 1 2.1
     นาฏศิลปและดนตรีคีตศิลป 2 4.2

รวม 48 100.0
5. กลุมสาระการเรียนรูที่ทําการสอน   
     ภาษาไทย 11        22.9 
     คณิตศาสตร 5        10.4
     วิทยาศาสตร 5        10.4
     ภาษาตางประเทศ 5        10.4
     สังคมศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 11        22.9 
     ศิลปะ  4          8.4
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ตารางที่ 33 แสดงขอมูลพืน้ฐานของกลุมหัวหนากลุมสาระการเรียนรูและครูปฏิบัติการสอนที ่
   เปนกลุมตัวอยางจํานวน  48  คน (ตอ) 

ขอมูลพื้นฐาน จํานวน รอยละ 
     การงานอาชีพและเทคโนโลยี 6        12.5
     สุขศึกษาและพลศึกษา  1          2.1

รวม 48 100.0
6. ระยะเวลาที่ทาํการสอน 
       1 - 10 ป 17 35.4
     11 - 20 ป 11 22.9
     21 - 30 ป 11 22.9
    31 -  40 ป 9 18.8

รวม 48 100.0
 
   จากตารางที่ 33 กลุมหัวหนากลุมสาระการเรียนรูและครูปฏิบัติการที่เปนกลุมตัวอยาง  
จํานวน 48 คน สวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 36 คน (รอยละ 75.0) ที่เหลือเปนเพศชาย จํานวน             
12 คน (รอยละ 25.0) มีตําแหนงเปนหัวหนากลุมสาระการเรียนรู จํานวน 19 คน (รอยละ 39.6) 
และครูปฏิบัติการสอน จํานวน  29 คน (รอยละ 60.4)  สวนใหญมีวุฒิทางการศึกษาสูงสุด คือ 
ปริญญาตรี จํานวน 37 คน (รอยละ 77.1) ที่เหลือมีวุฒิทางการศึกษาสูงสุด คือ ปริญญาโท 
จํานวน 11 คน (รอยละ 22.9) สาขาวิชาที่กลุมสําเร็จการศึกษาสูงสุด 3 อันดับแรก คือ การสอน
ภาษาไทย จํานวน 11 คน (รอยละ 22.9) การสอนวิทยาศาสตร, การสอนภาษาตางประเทศ 
จํานวน 5 คน (รอยละ 10.4) และการสอนสังคมฯ แนะแนวการศึกษา จํานวน  4 คน (รอยละ 8.3) 
ตามลําดับ  สําหรับกลุมสาระการเรียนรูที่ทําการสอนสูงสุด 3 อันดับแรก คือ กลุมสาระการเรียนรู
ภาษาไทย  กลุมสาระการเรียนรูสังคมศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม จํานวน  11 คน (รอยละ 
22.9) เทากัน กลุมสาระการเรียนรูการงานอาชีพและเทคโนโลยี จํานวน 6 คน (รอยละ 12.5) และ
กลุมสาระการเรียนรูคณิตศาสตร กลุมสาระการเรียนรูวิทยาศาสตร และกลุมสาระการเรียนรู
ภาษาตางประเทศ จํานวน 5 คน (รอยละ 10.4) เทากัน ตามลําดับ และกลุมตัวอยางมีระยะเวลาที่
ทําการสอนสูงสุด 1 - 10 ป จํานวน 17 คน (รอยละ 35.4) รองลงมามีระยะเวลาที่ทําการสอน             
11 - 20 ป และ 21 - 30 ป จํานวน 11 คน (รอยละ 22.9) เทากัน และมีระยะเวลาที่ทําการสอน                
31 - 40 ป จํานวน 9 คน (รอยละ 18.8) 
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ตารางที่ 34 ขอมูลการวิเคราะหขอมูลสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ 
   สถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป 
   สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น กลุมหัวหนากลุมสาระการเรียนรูและครูปฏิบัติ 
   การสอนที่เปนกลุมตัวอยางจํานวน  48 คน ดานการสนับสนุนครูใหไดปฏิบัติงาน 
   อยางเต็มศักยภาพ   

ประเด็นคําถาม คําตอบ จํานวน 
(รอยละ) 

1. ผูบริหารใหการสนับสนุน
ครูในโรงเรียนไดปฏิบัติงาน
ตามบทบาทหนาที่อยาง
เต็มศักยภาพหรือไม  
การจัดระบบขอมูลการ
ติดตอส่ือสารในโรงเรียน
อยางไร  และมีการ
สนับสนนุทรัพยากรในการ
ทํางานหรือไม  เมื่อโรงเรียน
ถายโอนจากสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐานไป
สังกัดองคกรปกครองสวน
ทองถิน่ 

1. ผูบริหารสนบัสนุนใหครูผูสอนไดปฏิบัติงานตาม
บทบาทอยางเต็มที่  จัดระบบงานผานหวัหนางาน 
ใหโอกาสในการเขารวมประชุมปรึกษาหารือในการ
ปฏิบัติตามสายงานและหนาที่ และใหการสนับสนนุ
ทรัพยากรในการทํางานตามความจําเปน 

 
17 (35.4)

2. ผูบริหารมีการกระจายอํานาจใหทาํงานตาม
บทบาทหนาทีแ่ละมีหัวหนางานรับผิดชอบ มีการ
แตงต้ังคณะกรรมการดําเนนิงานรวมประชุม
ปรึกษาหารือ ทั้งงานในการสอนและการพบปะ
พูดคุยกับผูปกครอง และมีการสนับสนุนทรัพยากร 
เชนงบประมาณ กระดาษ วสัดุอุปกรณตาง ๆ การ
จัดระบบขอมูลขาวสาร มีโทรศัพทภายในติดตอ 
คอมพิวเตอรทกุหองเรียน 14 (29.2)
3. โรงเรียนขาดแคลนบุคลากรเฉพาะดาน ครูจึง
ปฏิบัติงาน ไมเต็มที่ ไมเปนไปตามบทบาทหนาที ่
การจัดระบบขอมูลการติดตอส่ือสารในโรงเรียนยงั
ไมเปนระบบทีดี่ขาดการประสานงานท่ีดี  การ
สนับสนนุดานทรัพยากรในการทํางานยงัไมดีพอ 5 (10.4)
4. ผูบริหารสนบัสนุนการทาํงาน แตขาดการกํากับ
ติดตามทําใหบางคร้ังเกิดความเหล่ือมลํ้า ไดเปรียบ
เสียเปรียบ และดานทรัพยากรใหการสนับสนุนใน
การทาํงาน แตขาดการซอมบํารุง 4 (8.3)
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ตารางที่ 34 ขอมูลการวิเคราะหขอมูลสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ 
   สถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป 
   สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น กลุมหัวหนากลุมสาระการเรียนรูและครูปฏิบัติการ 
   สอนที่เปนกลุมตัวอยางจํานวน  48 คน ดานการสนับสนุนครูใหไดปฏิบัติงานอยาง 
   เต็มศักยภาพ (ตอ)  

ประเด็นคําถาม คําตอบ จํานวน 
(รอยละ) 

1. ผูบริหารใหการสนับสนุน
ครูในโรงเรียนไดปฏิบัติงาน
ตามบทบาทหนาที่อยาง
เต็มศักยภาพหรือไม  การ
จัดระบบขอมูลการ
ติดตอส่ือสารในโรงเรียน
อยางไร  และมีการ
สนับสนนุทรัพยากรในการ
ทํางานหรือไม  เมื่อโรงเรียน
ถายโอนจากสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐานไป
สังกัดองคกรปกครองสวน
ทองถิน่ 

5. มีการสนับสนุนใหครูไดปฏิบัติงานตามบทบาท
หนาที ่แตบางคร้ังครูบางคนทํางานเกินไป บางคน
ไมไดแสดงศักยภาพของตนอยางเต็มที ่มกีาร
จดัระบบขอมูลส่ือสารดี จนบางคร้ังทําใหส้ินเปลือง 
การสนับสนุนทรัพยากรในการทํางานไมเหมาะสม 2 (4.2)
6. ผูบริหารใหการสนับสนุนครูในการปฏิบัติหนาที่เปน
อยางดี  การติดตอส่ือสารระบบขอมูลมีขอจํากัดบาง
ในบางคร้ัง และมีการสนับสนุนทรัพยากรเพื่อใชใน
การทาํงานอยางเต็มที ่ 4 (8.3)
7. ผูบริหารใหการสนับสนุนครูในการทาํหนาที่ทัง้
หนาทีก่ารสอนและการพัฒนาวิชาชีพอยางเต็ม
ความสามารถ สงเสริมใหครูไดมีโอกาสพฒันาตนเอง
อยางตอเนื่อง การประสานงานกบับุคลากรดี รวมทัง้
ทรัพยากรทีจ่ะใชในการทํางาน สรางสรรคผลงานใน
องคการ 1 (2.1)
8. ใหการสนับสนุนเต็มที่แตเปนไปตามสภาพการณ 
คือ ฝายบริหารจะรับรูและไดรับการสนับสนุนดานตาง 
ๆ เปนจาํนวนมากและเต็มทีโ่ดยจะลดลําดับลงไป
เร่ือย ๆ จนถึงครูผูสอนจะไดรับรูหรือการสนับสนนุที่
ไมเต็มเม็ดเต็มหนวยนัก สงผลใหเกิดชองวางระหวาง
ผูบริหารกับผูปฏิบัติงาน 1 (2.1)
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   จากตารางที่ 34 กลุมหัวหนากลุมสาระการเรียนรูและครูปฏิบัติการสอนที่เปนกลุม
ตัวอยาง  แสดงความคิดเห็นในประเด็นผูบริหารใหการสนับสนุนครูในโรงเรียนไดปฏิบัติงานตาม
บทบาทหนาที่อยางเต็มศักยภาพ  การจัดระบบขอมูลการติดตอส่ือสารในโรงเรียน และมีการ
สนับสนุนทรัพยากรในการทํางาน  สวนใหญมีความเห็นวา ผูบริหารสนับสนุนใหครูผูสอนได
ปฏิบัติงานตามบทบาทอยางเต็มศักยภาพ  จัดระบบงานผานหัวหนางาน ใหโอกาสในการเขารวม
ประชุมปรึกษาหารือในการปฏิบัติตามสายงานและหนาที่ และใหการสนับสนุนทรัพยากรในการ
ทํางานตามความจําเปน จํานวน 17 คน (รอยละ 35.4) ผูบริหารมีการกระจายอํานาจใหทํางาน
ตามบทบาทหนาที่และมีหัวหนางานรับผิดชอบ มีการแตงต้ังคณะกรรมการดําเนินงานรวมประชุม
ปรึกษาหารือ  ทั้งงานในการสอนและการพบปะพูดคุยกับผูปกครอง และมีการสนับสนุนทรัพยากร 
เชน งบประมาณ กระดาษ วัสดุอุปกรณตาง ๆ การจัดระบบขอมูลขาวสาร มีโทรศัพทภายในติดตอ 
คอมพิวเตอรทุกหองเรียน จํานวน 14 คน (รอยละ 29.2) และโรงเรียนขาดแคลนบุคลากรเฉพาะ
ดาน ครูจึงปฏิบัติงานไมเต็มที่ไมเปนไปตามบทบาทหนาที่ การจัดระบบขอมูล การติดตอส่ือสารใน
โรงเรียนยังไมเปนระบบที่ดี ขาดการประสานงานท่ีดี การสนับสนุนดานทรัพยากรในการทํางานยัง
ไมดีพอจํานวน 5 คน (รอยละ 10.4) 
 
ตารางที่ 35 ขอมูลการวิเคราะหขอมูลสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ 
   สถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสงักัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป 
   สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่ กลุมหวัหนากลุมสาระการเรียนรูและครูปฏิบัติการ 
   สอนที่เปนกลุมตัวอยางจํานวน  48 คน ดานการใหโอกาสครูพัฒนาความรู  ทัศนคติ 
   ทักษะตนเอง  ความสามารถในการปฏิบัติงาน 

ประเด็นคําถาม คําตอบ จํานวน 
(รอยละ) 

2. ผูบริหารเปดโอกาสใหครู
พัฒนาความรู  ทัศนคติ 
ทักษะตนเอง ความสามารถ
ในการปฏิบัติงานหรือไม  
และมีการสงเสริมการเรียนรู
รวมกันหรือไม  ตลอดจนมี
การใหรางวัลและการ            

1. ผูบริหารเปดโอกาสใหครูพัฒนาความรู ทัศนคติ 
ทักษะตนเอง ความสามารถในการปฏิบัติงานอยู
เสมอ  สงเสริมการเรียนรูรวมกันในบางโอกาส แตไม
คอยมีการใหกาํลังใจและขาดการใหรางวัลเพื่อ
เสริมแรง 7 (14.6)
2. ผูบริหารเปดโอกาสใหครูไดไปอบรมพัฒนา
ความรู ตามตําแหนง และหนาที่การงานที ่
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ตารางที่ 35 ขอมูลการวิเคราะหขอมูลสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ 
   สถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสงักัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป 
   สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่ กลุมหวัหนากลุมสาระการเรียนรูและครูปฏิบัติการ 
   สอนที่เปนกลุมตัวอยางจํานวน  48 คน ดานการใหโอกาสครูพัฒนาความรู  ทัศนคติ 
   ทักษะตนเอง  ความสามารถในการปฏิบัติงาน (ตอ) 

ประเด็นคําถาม คําตอบ จํานวน 
(รอยละ) 

ยกยองชมเชยครูหรือไม 
เมื่อโรงเรียนถายโอนจาก
สังกัดสํานักงานคณะ 
กรรมการการศึกษา ข้ัน
พื้นฐานไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิน่ 
2. ผูบริหารเปดโอกาสใหครู
พัฒนาความรู  ทัศนคติ 
ทักษะตนเอง ความสามารถ
ในการปฏิบัติงานหรือไม  
และมีการสงเสริมการเรียนรู
รวมกันหรือไม  ตลอดจนมี
การใหรางวัลและการยก
ยองชมเชยครูหรือไม เมื่อ
โรงเรียนถายโอนจากสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐานไป
สังกัดองคกรปกครองสวน
ทองถิน่ 

รับผิดชอบทุกคร้ัง และ  มีการอบรมรวมกนั และให
รางวัลพิจารณาความดีความชอบ  พูดยกยอง
ชมเชยสม่าํเสมอ 17 (35.4)
3. ผูบริหารเปดโอกาสใหครูพัฒนาความรูตามความ
ตองการและความสามารถในบางโอกาส มีการให
รางวัลและชมเชยบาง 14 (29.1)
4. ผูบริหารพยายามสรรหาส่ิงตางๆ เพื่อพฒันา
ความรูความสามารถของครู ซึ่งเปนส่ิงที่ดีทีช่วยให
ครูซึ่งสวนใหญเปนครูใหมไดพัฒนาตนเอง 1 (2.1)
5. ผูบริหารเปดโอกาสใหครูพัฒนาความรู  แตบาง
กลุมสาระฯ  มกีารจัดอบรมนอยตองหาจาก
ภายนอกที่เปนเอกชน และเสียคาใชจาย ทําการ
พัฒนาไมทัว่ถงึ การสงเสริมการเรียนรูรวมกัน การ
ใหรางวัลและการยอยองชมเชย มีบาง แตไมมีหลัก/
เกณฑ 1 (2.1)
6. เปดโอกาสใหครูไดพัฒนาตนเอง  แตขาดความ
เขาใจเกี่ยวกับความแตกตางของบุคคล คือ ตองการ
ใหครูทุกคนมมีาตรฐานเดียวกันหมด ทาํใหใน
บางคร้ังสรางความกดดันแกครู 1 (2.1)
7. ไมแสดงความคิดเหน็ 7 (14.6)
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   จากตารางที่ 35 กลุมหัวหนากลุมสาระการเรียนรูและครูปฏิบัติการสอนที่เปนกลุม
ตัวอยาง แสดงความคิดเห็นในประเด็นผูบริหารเปดโอกาสใหครูพัฒนาความรู ทัศนคติ ทักษะ
ตนเอง ความสามารถในการปฏิบัติงานหรือไม และมีการสงเสริมการเรียนรูรวมกันหรือไม 
ตลอดจนมีการใหรางวัลและการยกยองชมเชยครู  สวนใหญมีความเห็นวา ผูบริหารเปดโอกาสให
ครูไดไปอบรมพัฒนาความรู ตามตําแหนง และหนาที่การงานที่รับผิดชอบทุกคร้ัง และมีการอบรม
รวมกัน และใหรางวัลพิจารณาความดีความชอบ  พูดยกยองชมเชยสม่ําเสมอ จํานวน 17 คน (รอย
ละ 35.4) ผูบริหารเปดโอกาสใหครูพัฒนาความรูตามความตองการและความสามารถในบาง
โอกาส มีการใหรางวัลและชมเชยบาง จํานวน 14 คน (รอยละ 29.1) และผูบริหารเปดโอกาสใหครู
พัฒนาความรู ทัศนคติ ทักษะตนเอง ความสามารถในการปฏิบัติงานอยูเสมอ สงเสริมการเรียนรู
รวมกันในบางโอกาส แตไมคอยมีการใหกําลังใจและขาดการใหรางวัลเพื่อเสริมแรง จํานวน 7 คน 
(รอยละ 14.6) 
 
ตารางที่ 36 ขอมูลการวิเคราะหขอมูลสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ 
   สถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสงักัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป 
   สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่ กลุมหวัหนากลุมสาระการเรียนรูและครูปฏิบัติการ 
   สอนที่เปนกลุมตัวอยางจํานวน  48 คน ดานการมีสวนรวมตัดสินใจวางแผนการ 
   ดําเนนิงานของโรงเรียน 

ประเด็นคําถาม คําตอบ จํานวน
(รอยละ) 

3. มีสวนรวมตัดสินใจวาง
แผนการดําเนนิงานของ
โรงเรียนหรือไม อยางไร และ
โรงเรียนใหขอมูลยอน 
กลับการทํางานของครูใน
โรงเรียนอยางไรเม่ือโรงเรียน
ถายโอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ัน
พื้นฐานไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิน่ 

1. มีการรับฟงความคิดเหน็ของผูรวมงาน เพื่อนาํมา
พัฒนา และปรับใชอยางเหมาะสม 7 (14.6)
2. มีสวนรวมในการวางแผนการดําเนินงานของ
โรงเรียน รวมประชุม ทําแผนปฏิบัติการโรงเรียน 
และมีขอมูลการทํางานของปที่แลว เพื่อนาํมา
ปรับปรุงแกไข 17 (35.4)
3. เปนระดับปฏิบัติการ จึงไมมีสวนรวมในการวาง
แผนการดําเนนิงาน มีการใหขอมูลยอนกลับแตไมมี
หลักเกณฑ ไมมีมาตรการ 2 (4.2)
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ตารางที่ 36 ขอมูลการวิเคราะหขอมูลสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ 
   สถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสงักัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป 
   สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่ กลุมหวัหนากลุมสาระการเรียนรูและครูปฏิบัติการ 
   สอนที่เปนกลุมตัวอยางจํานวน  48 คน ดานการมีสวนรวมตัดสินใจวางแผนการ 
   ดําเนนิงานของโรงเรียน (ตอ) 

ประเด็นคําถาม คําตอบ จํานวน
(รอยละ) 

3. มีสวนรวมตัดสินใจวาง
แผนการดําเนนิงานของ
โรงเรียนหรือไม อยางไร 
และโรงเรียนใหขอมูล
ยอนกลับการทํางานของครู
ในโรงเรียนอยางไร               
เมื่อโรงเรียนถายโอนจาก
สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ัน
พื้นฐานไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิน่ 

4. มีสวนรวมในการวางแผนการดําเนินการของ
โรงเรียนตามข้ันตอน เมื่อสําเร็จแลวจะแจงใหครู
ทราบถงึขอมลูเสมอ 4 (8.3)
5. มีสวนรวมในการตัดสินใจในการวางแผนการ
ดําเนนิงานของโรงเรียนในระดับปานกลาง และมี
การใหขอมูลยอนกลับการทาํงานของครูในลักษณะ
การเสนอแนะใหขอคิดเห็นในการดําเนนิงาน/
กิจกรรม/โครงการ เพื่อนาํมาเปนขอมูลในการ
วางแผนพฒันาฯ ตอไป 5 (10.4)
6. มีโอกาสเขารวมบางสวน เฉพาะงานที่รับผิดชอบ 
แตมักเปนงานประจํา ขาดการพัฒนาอยางยั่งยืน 
เพราะทําไมทนักับงานที่เขามา การวางแผนการ
ดําเนนิงานจงึขาดความสําคัญไปอยางไมไดต้ังใจ 
มักเปนการทํางานประจํามากกวา  ขอมูลยอนกลับ 
มักมาจากหัวหนากลุมฯ/การประชุมกลุมบริหาร
วิชาการ/ประชุมโรงเรียน เปนคร้ังคราว 3 (6.2)
7. ครูทุกคนในโรงเรียนมีสวนรวมในการวางแผนการ
ดําเนนิงานของโรงเรียน  โดยผูบริหารจะคอยเปน
ผูติดตาม ตรวจสอบ ควบคุม นิเทศ ผลการทํางาน
ของครูอีกคร้ังหนึง่มีการเขียนโครงการภายในกลุม
สาระการเรียนรู และดําเนนิการจัดทาํตามแผน/
โครงการ 4 (8.3)
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ตารางที่ 36 ขอมูลการวิเคราะหขอมูลสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ 
   สถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสงักัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป 
   สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่ กลุมหวัหนากลุมสาระการเรียนรูและครูปฏิบัติการ 
   สอนที่เปนกลุมตัวอยางจํานวน  48 คน ดานการมีสวนรวมตัดสินใจวางแผนการ 
   ดําเนนิงานของโรงเรียน (ตอ) 

ประเด็นคําถาม คําตอบ จํานวน 
(รอยละ) 

 8. มีบาง โดยผานกลุมสาระการเรียนรู แตผลตอบ
รับบางคร้ังไมเปนไปตามที่มกีารเสนอ โรงเรียนยงัให
ขอมูลการดําเนินงาน 

 
 

คอนขางนอย ไมมีการตรวจสอบผลในการ
ดําเนนิการที่เปนรูปธรรมที่ชดัเจน 2 (4.2)
9. ไมคอยมีสวนรวมในการวางแผน มีการใหขอมูล
ยอนกลับ แตไมคอยนํามาปรับปรุงพัฒนาเทาที่ควร 2 (4.2)
10. ไมแสดงความคิดเห็น 2 (4.2)

    
   จากตารางที่ 36 กลุมหัวหนากลุมสาระการเรียนรูและครูปฏิบัติการสอนที่เปนกลุม
ตัวอยาง  แสดงความคิดเห็นในประเด็นการมีสวนรวมตัดสินใจวางแผนการดําเนินงานของโรงเรียน                        
และโรงเรียนใหขอมูลยอนกลับการทํางานของครูในโรงเรียน  สวนใหญมีความเห็นวา มีสวนรวมใน
การวางแผนการดําเนินงานของโรงเรียน รวมประชุม ทําแผนปฏิบัติการโรงเรียน และมีขอมูลการ
ทํางานของปที่แลว เพื่อนํามาปรับปรุงแกไข จํานวน 17 คน (รอยละ 35.4) มีการรับฟงความ
คิดเห็นของผูรวมงาน เพื่อนํามาพัฒนา และปรับใชอยางเหมาะสม จํานวน 7 คน (รอยละ 14.6) 
และมีสวนรวมในการตัดสินใจในการวางแผนการดําเนินงานของโรงเรียนในระดับปานกลาง และมี
การใหขอมูลยอนกลับการทํางานของครูในลักษณะการเสนอแนะใหขอคิดเห็นในการดําเนินงาน/
กิจกรรม/โครงการ เพื่อนํามาเปนขอมูลในการวางแผนพัฒนาฯ ตอไป จํานวน 5 คน (รอยละ 10.4) 
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ตารางที่  37 ขอมูลการวิเคราะหขอมูลสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ 
   สถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสงักัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป 
   สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่ กลุมหวัหนากลุมสาระการเรียนรูและครูปฏิบัติการ 
   สอนที่เปนกลุมตัวอยางจํานวน 48 คน ดานการสรางแรงจูงใจในการทาํงานใหกับครู 

   ประเด็นคําถาม คําตอบ จํานวน 
(รอยละ) 

4. ผูบริหารโรงเรียนให
การสงเสริม กระตุน 
ผลักดันใหครูมีความขยนั 
มุงมัน่ในการทาํงาน และ
แสดงความสามารถใน
การปฏิบัติงานอยางเต็ม
ความสามารถหรือไม 
อยางไร เมื่อโรงเรียนถาย
โอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษา
ข้ันพืน้ฐานไปสังกัด
องคกรปกครองสวน
ทองถิน่ 

1. ผูบริหารโรงเรียนใหการสงเสริมกระตุน ผลักดันให
ครูมีความขยนั รับผิดชอบมุงมั่นในการทาํงาน 
ปฏิบัติงานเต็มที่ ใหแสดงความคิดเห็น แบงงาน 
แตงต้ังคณะทาํงาน และติดตามการทํางานทกุ
ข้ันตอน สรุปผลและปรับปรุงการทาํงานในครั้งตอไป 

 

1 (2.1)
2. ใหการสงเสริม กระตุน ผลักดันใหครูมีความขยนั 
มุงมัน่ในการทาํงาน และแสดงความสามารถในการ
ปฏิบัติไดดีพอสมควร แตบางคร้ังก็มงีานหลายอยาง
ซึ่งจะตองปฏิบัติพรอมกัน จึงทาํใหเหนื่อยลา 11 (22.9)
3. บางคร้ังผูบริหารก็มีภาระงานมากจนไมมีเวลา 
รวมทัง้ครูมีงานมากจนบางคร้ังทํางานไดไมเต็ม
ความสามารถ 1 (2.1)
4. ผูบริหารสงเสริม กระตุน ผลักดัน ใหครูมีความขยนั 
มุงมัน่ในการทาํงาน แสดงความสามารถในการ
ปฏิบัติอยางเต็มที่เต็มความสามารถ โดยจัดวาง
บุคคลใหเหมาะสมกับงาน และครูก็ปฏิบัติงานได
อยางดี 22 (45.8)
5. ผูบริหารสงเสริมแตยังขาดการติดตามขอมูลที่เปน
รูปธรรม ทําใหขาดความยัง่ยนื 5 (10.4)
6. ผูบริหารสงเสริมใหครูทํางานในหนาที่และที่ไดรับ
มอบหมาย ผูบริหารจะเปนผูกํากับดูแลและให
คําปรึกษา 1 (2.1)
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ตารางที่ 37 ขอมูลการวิเคราะหขอมูลสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ 
   สถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสงักัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป 
   สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่ กลุมหวัหนากลุมสาระการเรียนรูและครูปฏิบัติการ 
   สอนที่เปนกลุมตัวอยางจํานวน 48 คน ดานการสรางแรงจูงใจในการทาํงานใหกับครู 
   (ตอ) 

ประเด็นคําถาม คําตอบ จํานวน 
(รอยละ) 

4. ผูบริหารโรงเรียนให
การสงเสริม กระตุน 
ผลักดันใหครูมีความขยนั 
มุงมัน่ในการทาํงาน และ
แสดงความสามารถใน
การปฏิบัติงานอยางเต็ม
ความสามารถหรือไม 
อยางไร เมื่อโรงเรียน          
ถายโอนจากสังกัดสํานัก 
งานคณะกรรมการการ 
ศึกษาข้ันพืน้ฐานไปสังกัด
องคกรปกครองสวน
ทองถิน่ 

7. ผูบริหารสงเสริม กระตุนใหครูพัฒนาตนเอง พฒันางาน
อยางเต็มที ่โดยสนับสนุนใหครูอบรมทั้งในและนอกสถาน 
ที่ตามโอกาสที่เหมาะสมทัง้งบประมาณสวนตัวและทาง
ราชการ 1 (2.1)
8. วิธีการไมเหมาะสม  เพราะผลักดันแตผูที่ทาํงานโดยปกติ 
ไมไดสรางคนทํางานใหม ๆ คนทีท่ําก็ทาํไปสวนคนที่ไมทํา
และไมเปนงานในที่สุด 3 (6.2)
9. มีการสงเสริม  แตระยะเวลาที่ใหครูแสดงความ 
สามารถนัน้นอยเกินไป ควรที่จะมีระยะเวลาที่มากกวานี้  
เพื่อที่ผลงานนัน้ออกมาดี ตามที่ครูไดต้ังเปาหมายไว 1 (2.1)
10. สงเสริมไมเพียงพอ นาจะสรางความเช่ือมั่นและขวญั
กาํลังใจใหครูมีพลังในการทาํงานมากกวานั้น 2 (4.2)

    
   จากตารางที่ 37 กลุมหัวหนากลุมสาระการเรียนรูและครูปฏิบัติการสอนที่เปนกลุม
ตัวอยาง  แสดงความคิดเห็นในประเด็นผูบริหารโรงเรียนใหการสงเสริม กระตุน ผลักดันใหครูมี
ความขยัน มุงมั่นในการทํางาน และแสดงความสามารถในการปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ 
สวนใหญมีความเห็นวา ผูบริหารสงเสริม กระตุน ผลักดัน ใหครูมีความขยัน มุงมั่นในการทํางาน 
แสดงความสามารถในการปฏิบัติอยางเต็มที่เต็มความสามารถ โดยจัดวางบุคคลใหเหมาะสมกับ
งาน และครูก็ปฏิบัติงานไดอยางดี จํานวน 22 คน (รอยละ 45.8) ใหการสงเสริม กระตุน ผลักดันให
ครูมีความขยัน มุงมั่นในการทํางาน และแสดงความสามารถในการปฏิบัติไดดีพอสมควร แต
บางคร้ังก็มีงานหลายอยางซ่ึงจะตองปฏิบัติพรอมกัน จึงทําใหเหนื่อยลา จํานวน 11 คน (รอยละ 
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22.9)  และผูบริหารสงเสริมแตยังขาดการติดตามขอมูลที่เปนรูปธรรม ทําใหขาดความยั่งยืน 
จํานวน 5 คน (รอยละ 10.4) 
 
ตารางที่ 38  ขอมูลการวิเคราะหขอมูลสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ 
   สถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสงักัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป 
   สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่ กลุมหวัหนากลุมสาระการเรียนรูและครูปฏิบัติการ 
   สอนที่เปนกลุมตัวอยางจํานวน  48  คน ดานการสงเสริมการทาํงานเปนทมี 

ประเด็นคําถาม คําตอบ จํานวน 
(รอยละ) 

5. ผูบริหารโรงเรียนมีการแบง
หรือการมอบหมายงานของ
โรงเรียนเปนคณะ 
ทํางานหรือเปนรายบุคคล 
เพราะเหตุใด และความ 
สําเร็จของโรงเรียนในดานตาง 
ๆ ที่ผานมาเชน ไดรับรางวัล
ตาง ๆ เกิดข้ึนจากการทาํงาน
ลักษณะใด เพราะอะไร  และ
โรงเรียนจัดระบบการทาํงาน
ของกลุมสาระฯ อยางไร  มี
การแลกเปล่ียนเรียนรูภายใน
กลุมสาระฯ หรือไม ตลอด 
จนมีการฝกอบรมและพัฒนา
ทีมหรือไม เมือ่โรงเรียนถาย
โอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ัน
พื้นฐานไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิน่ 

1. การแบงงานตามภาระหนาที่ตางๆ นัน้ จัดทําเปน
แบบคณะกรรมการ มีการประชุมแบงหนาที่ความ
รับผิดชอบตามเนื้อหาสาระที่ถนัด มีการแลกเปล่ียน
เรียนรูตามทักษะกระบวนการที่เกิดข้ึน และสงเสริม
ใหครูผูสอนไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่อง 6 (12.5)
2. ผูบริหารโรงเรียน แบงและมอบหมายงานตาม
ภาระหนาที่เปนคณะทาํงาน และเปนรายบุคคลตาม
ความรูความสามารถของบุคคล และมีการจัดระบบ
การทาํงานของกลุมโดยใหหวัหนากลุมสาระฯ ทกุ
สาระไปอบรม แลวนาํความรูที่ไดมาแลกเปล่ียน
เรียนรูรวมกนัหรือเกิดการขยายผลการเรียนรูเกิดข้ึน 
และยังสงคณะครูเขารับการอบรม ตามหลักสูตร/
การพัฒนางานดานอ่ืน ๆ ดวย 14 (29.1)
3. ผูบริหารมีการมอบหมายงานตามความสามารถ
ของครู  การทาํงานเปนทีมยงัไมคอยชัดเจน ขาด
ความสามัคคีในทีมงานในการทํางาน  การทํางานใน
กลุมสาระฯ ผูบริหารใหความสําคัญในระดับไมคอย
มาก สวนมากใหความสําคัญในระดับงานตาม
โครงสรางการบริหารงานของโรงเรียนมากกวา โดย
ใหความสําคัญของงานสํานักงาน 1 (2.1)
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ตารางที่ 38 ขอมูลการวิเคราะหขอมูลสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ 
   สถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสงักัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป 
   สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่ กลุมหวัหนากลุมสาระการเรียนรูและครูปฏิบัติการ 
   สอนที่เปนกลุมตัวอยางจํานวน  48 คน ดานการสงเสริมการทาํงานเปนทมี (ตอ) 

ประเด็นคําถาม คําตอบ จํานวน 
(รอยละ) 

5. ผูบริหารโรงเรียนมีการ
แบงหรือการมอบหมาย
งานของโรงเรียนเปน
คณะทํางานหรือเปน
รายบุคคล เพราะเหตุใด 
และความสําเร็จของ
โรงเรียนในดานตาง ๆ        
ที่ผานมาเชน ไดรับรางวัล
ตางๆ เกิดข้ึนจากการ
ทํางานลักษณะใด เพราะ
อะไร  และโรงเรียน
จัดระบบการทาํงานของ
กลุมสาระฯ อยางไร  มี
การแลกเปล่ียนเรียนรู
ภายในกลุมสาระฯ 
หรือไม ตลอดจนมีการ
ฝกอบรมและพัฒนาทีม
หรือไมเมื่อโรงเรียน            
ถายโอนจากสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐานไป
สังกัดองคกรปกครอง
สวนทองถิ่น 

4. มอบหมายงานใหแตละฝายปฏิบัติ และมีการปฏิบัติ
ติดตามผลอยางตอเนื่อง เมือ่เสร็จส้ินโครงการแลวก็มกีาร
รายงานผลปฏิบัติงาน มกีารอบรมสัมมนาในกลุมสาระ 
และคณะบุคลากรในโรงเรียนอยางตอเนื่อง 1 (2.1)
5. การแบงงานหรือมอบหมายงานท่ีโรงเรียนจะดําเนนิการ 
ตามโครงสรางการบริหารอยางชัดเจน  ตลอดจนมีการ
พัฒนาฝกอบรมพัฒนาทีมงานของกลุมดวย 3 (6.3)
6. ผูบริหารมอบหมายเปนคณะทํางาน เนนการทํางานเปน
ทีมตามฝายและกลุมงาน/กลุมสาระ มกีารอบรมและฝก
พัฒนาการทาํงานเปนทีม ใหทาํตามความสามารถของคนที่
คัดเลือกมาทาํ และความสําเร็จเกิดจากการทํางานกลุม 12 (25.0)
7. แบงงานกันอยางเปนระบบ แตภาระงานมันกระจุกตัว       
บางฝายงานนอยคนเยอะ บางฝายงานเยอะคนนอย  
ความสําเร็จทีผ่าน ๆ มา เกดิจากประสบการณของครู 
แตละคน   1 (2.1)
8. การมอบหมายงานใหทําเปนรายบุคคลเพื่อใหการ
ปฏิบัติงานงายข้ึน และพัฒนาไดเร็ว  การไดรับรางวัลของ
โรงเรียนไดจากความรวมมอืรวมใจกันทํางาน 1 (2.1)
9. การมอบหมายงานใหคณะทํางานหรือรายบุคคลทาํ
ตามที่เคยเปนมา แมวาจะมกีารจัดระบบงาน/การพัฒนา
ทีมชัดเจน แตคนที่อยูในทมีไมพัฒนาตนเอง 2 (4.1)
10. ไมแสดงความคิดเห็น 7 (14.6)
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   จากตารางที่ 38 กลุมหัวหนากลุมสาระการเรียนรูและครูปฏิบัติการสอนที่เปนกลุม
ตัวอยาง  แสดงความคิดเห็นในประเด็นการแบงหรือการมอบหมายงานของโรงเรียน  ความสําเร็จ
ของโรงเรียนในดานตาง ๆ  และการจัดระบบการทํางานของกลุมสาระฯ  โดยสวนใหญมีความเห็น
วา ผูบริหารโรงเรียน แบงและมอบหมายงานตามภาระหนาที่เปนคณะทํางาน และเปนรายบุคคล
ตามความรูความสามารถของบุคคล และมีการจัดระบบการทํางานของกลุมโดยใหหัวหนากลุม
สาระฯ ทุกสาระไปอบรม แลวนําความรูที่ไดมาแลกเปล่ียนเรียนรูรวมกันหรือเกิดการขยายผลการ
เรียนรูเกิดข้ึน และยังสงคณะครูเขารับการอบรม ตามหลักสูตร/การพัฒนางานดานอ่ืน ๆ ดวย 
จํานวน 14 คน (รอยละ 29.1) ผูบริหารมอบหมายเปนคณะทํางาน เนนการทํางานเปนทีมตามฝาย
และกลุมงาน/กลุมสาระ มีการอบรมและฝกพัฒนาการทํางานเปนทีม ใหทําตามความสามารถของ
คนที่คัดเลือกมาทํา และความสําเร็จเกิดจากการทํางานกลุม จํานวน 12 คน (รอยละ 25.0)  และ
การแบงงานตามภาระหนาทีต่างๆ นั้น จัดทําเปนแบบคณะกรรมการ มีการประชุมแบงหนาที่ความ
รับผิดชอบตามเนื้อหาสาระที่ถนัด มีการแลกเปล่ียนเรียนรูตามทักษะกระบวนการที่เกิดข้ึน และ
สงเสริมใหครูผูสอนไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่อง จํานวน 6 คน (รอยละ 12.5) 
 
ตารางที่ 39 ขอมูลการวิเคราะหขอมูลสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ 
   สถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสงักัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป 
   สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่ กลุมหวัหนากลุมสาระการเรียนรูและครูปฏิบัติการ 
   สอนท่ีเปนกลุมตัวอยางจํานวน  48 คน ดานการสรางภาวะความเปนผูนําใหกับครู 

   ประเด็นคําถาม คําตอบ จํานวน
(รอยละ) 

6. ผูบริหารโรงเรียนได
สรางภาวะความเปน
ผูนําใหกับครูหรือไม 
และมีการกระตุนครูให
วิเคราะห ตัดสินใจและ
แกปญหาเกี่ยวกับงาน
ในหนาที่หรือไม 
อยางไร เมื่อโรงเรียน
ถายโอนจาก 

1. ไมไดสรางภาวะความเปนผูนาํ ใครที่เปนผูทาํก็จะเปนตลอด 
ไมมีการหมุนเวียน คนที่เปนก็เครียดและแบกภาระอยูตลอด 
ทั้งภาระงานในหนาที่สอน งานภายนอก และการรับการ
ประเมินตาง ๆ 6 (12.5)
2. งานทุกอยางจัดแบบรูปแบบคณะกรรมการ วิเคราะห และ
หาทางเลือกรวมกนั เพื่อใหงานมีประสิทธภิาพและประสิทธิผล 3 (6.3)
3. ผูบริหารโรงเรียนไดสรางภาวะความเปนผูนําใหครู โดย
แตงต้ังใหเปนหัวหนางาน และรับผิดชอบงานตาม
ความสามารถ 8 (16.6)
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ตารางที่ 39 ขอมูลการวิเคราะหขอมูลสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ 
   สถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสงักัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป 
   สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่ กลุมหวัหนากลุมสาระการเรียนรูและครูปฏิบัติการ 
   สอนที่เปนกลุมตัวอยางจํานวน  48 คน ดานการสรางภาวะความเปนผูนําใหกับครู 
   (ตอ) 

   ประเด็นคําถาม คําตอบ จํานวน
(รอยละ) 

สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐานไป
สังกัดองคกรปกครอง
สวนทองถิ่น 

4. ผูบริหารสรางภาวะความเปนผูนาํใหกับครูทั้งเร่ืองการ
สอน งานในหนาที่พิเศษ และการพฒันาตนเอง โดยให
แสดงความคิดเห็น คิดวิเคราะหแกปญหาเกี่ยวกับงานใน
หนาที ่ 18 (37.5)
5. ครูสวนใหญมีภาวะความเปนผูนํา มีการคิดวิเคราะห 
และแกไขปญหาตาง ๆ กนัเอง 7 (14.6)
6. มีแนวปฏิบติั  แตขาดการนิเทศติดตาม 1 (2.1)
7. ไมแสดงความคิดเหน็ 5 (10.4)

    
   จากตารางที่ 39 กลุมหัวหนากลุมสาระการเรียนรูและครูปฏิบัติการสอนที่เปนกลุม
ตัวอยาง  แสดงความคิดเห็นในประเด็นผูบริหารโรงเรียนไดสรางภาวะความเปนผูนําใหกับครู
หรือไม และมีการกระตุนครูใหวิเคราะห ตัดสินใจและแกปญหาเกี่ยวกับงานในหนาที่ สวนใหญมี
ความเห็นวา ผูบริหารสรางภาวะความเปนผูนําใหกับครูทั้งเร่ืองการสอน งานในหนาที่พิเศษ และ
การพัฒนาตนเอง โดยใหแสดงความคิดเห็น คิดวิเคราะหแกปญหาเกี่ยวกับงานในหนาที่ จํานวน 
18 คน (รอยละ 37.5) ผูบริหารโรงเรียนไดสรางภาวะความเปนผูนําใหครู โดยแตงต้ังใหเปนหัวหนา
งาน และรับผิดชอบงานตามความสามารถ จํานวน 8 คน (รอยละ 16.6)  และครูสวนใหญมีภาวะ
ความเปนผูนํา มีการคิดวิเคราะห และแกไขปญหาตาง ๆ กันเอง จํานวน 7 คน (รอยละ 14.6) 
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ตารางที ่40 ขอมูลการวิเคราะหขอมูลสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ 
   สถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสงักัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป 
   สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่ กลุมหวัหนากลุมสาระการเรียนรูและครูปฏิบัติการ 
   สอนที่เปนกลุมตัวอยางจํานวน  48 คน ดานการใหความกาวหนาในวชิาชีพตาม 
   ความเหมาะสม 

ประเด็นคําถาม คําตอบ จํานวน 
(รอยละ) 

7. ผูบริหารโรงเรียนเปด
โอกาสใหครูไดพัฒนา
ตนเองเพื่อความกาวหนาใน
วิชาชพีตามความเหมาะสม
หรือไม  อยางไร เมื่อโรงเรียน 
ถายโอนจากสังกัดสํานัก 
งานคณะกรรมการการ 
ศึกษาข้ันพืน้ฐานไปสังกัด
องคกรปกครองสวนทองถิน่ 

1. สงเสริมและเปดโอกาสใหครูไดรับการพัฒนาเพื่อ
ความกาวหนาของตนเองอยางมาก 18 (37.5)
2. ผูบริหารเปดโอกาสใหครูพัฒนาตนเองตาม
ความสามารถและความถนดั 5 (10.4)
3. สนับสนนุใหครูไดพัฒนาตนเองในวิชาชีพ เชน 
การสงบุคลากรไปอบรมในและนอกสถานที่ เพื่อ
นํามาขยายผล สงเสริมการศึกษาตอ และสงเสริม
การเล่ือนวิทยะฐานอยางตอเนื่อง 10 (20.9)
4. เปดโอกาสแตไมคอยเอ้ืออํานวยความสะดวก 4 (8.3)
5. มีการใหครูพัฒนาตนเอง แตระยะเวลาที่ใหครู
พัฒนานั้นนอยเกนิไป ควรมเีวลาใหกับครูมากกวานี ้ 7 (14.6)
6. ไมแสดงความคิดเหน็ 4 (8.3)

    
   จากตารางที่ 40 กลุมหัวหนากลุมสาระการเรียนรูและครูปฏิบัติการสอนที่เปนกลุม
ตัวอยาง  แสดงความคิดเห็นในประเด็นผูบริหารโรงเรียนเปดโอกาสใหครูไดพัฒนาตนเองเพื่อ
ความกาวหนาในวิชาชีพตามความเหมาะสม สวนใหญมีความเห็นวา สงเสริมและเปดโอกาสใหครู
ไดรับการพัฒนาเพื่อความกาวหนาของตนเองอยางมากจํานวน 18 คน (รอยละ 37.5) สนบัสนุนให
ครูไดพัฒนาตนเองในวิชาชีพ เชน การสงบุคลากรไปอบรมในและนอกสถานที่ เพื่อนํามาขยายผล 
สงเสริมการศึกษาตอ และสงเสริมการเล่ือนวิทยะฐานอยางตอเนื่อง จํานวน 10 คน (รอยละ 20.9)  
และมีการใหครูพัฒนาตนเอง แตระยะเวลาที่ใหครูพัฒนานั้นนอยเกินไป  ควรมีเวลาใหกับครู
มากกวานี้ จํานวน 7 คน (รอยละ 14.6) 
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ตารางที่  41 ขอมูลการวิเคราะหขอมูลสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ 
   สถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสงักัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป 
   สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่ กลุมหวัหนากลุมสาระการเรียนรูและครูปฏิบัติการ 
   สอนที่เปนกลุมตัวอยางจํานวน  48 คน  ขอเสนอแนะเพิม่เติม 

ประเด็นคําถาม คําตอบ จํานวน 
(รอยละ) 

8.ความเหน็และขอ 
เสนอแนะเพิ่มเติม
เพื่อใหการเสริมสราง
พลังอํานาจครูของ
สถานศึกษาเปนไปตาม
ความตองการเมื่อ
โรงเรียนถายโอนจาก
สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐานไป
สังกัดองคกรปกครอง
สวนทองถิ่น 

1. ควรมีการหมุนเวียนแลกเปลี่ยนความรู ความเปน
ผูนํา ผูตาม  ถาทุกคนตางรับรูถึงภาระที่หนักพอ ๆ กนั 
จะเกิดการเหน็อกเห็นใจกัน 

 
 
4 (8.4) 

2. การแบงอํานาจหนาที่ของครูออกเปนสายผูสอน
ออกจากสายปฏิบัติงาน จะชวยใหครูมีเวลาจัดการ
เรียนการสอนอยางเต็มที ่นกัเรียนไดรับความรูอยาง
เต็มรูปแบบ จะดีกวาที่ใหครูทําหนาทีห่ลาย ๆ อยางใน
เวลาเดียวกนั 

 
 
 
6 (12.5) 

3. ควรจะมีการวางแผนการดําเนนิการในการ
เสริมสรางพลังอํานาจครูของสถานศึกษาใหรอบคอบ
รัดกุม ใหครูมีโอกาส/มีสวนรวมในการบริหารจัดการ
องคการ ตลอดจนใหขอมูลยอนกลับ (Feedback) 
เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในองคการ 

 
 
 
10 (20.8) 

4. ควรเปนน้าํหนึง่ใจเดียวกนั  สรางขวัญและกําลังใจ
ในการทํางาน  เสริมสรางความสามัคคี  เอ้ือเฟอและ
อํานวยความสะดวกบาง 

 
 
7 (14.6) 

5. การเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษา
ตองมาจากระบบการบริหารเขมแข็งมีประสิทธิภาพ 
จึงจะกอใหเกดิประสิทธิผล ผูบริหารจะตองมีภาวะ
ผูนํา 

 
 
3 (6.2) 

6. ผูบริหารควรมีความอดทนและใจเยน็เพื่อรอดู
ผลสัมฤทธิ์ของการปฏิบัติงานสักระยะหนึ่ง กอนจะ
ตัดสินใจดําเนนิการดวยตนเอง 

 
 
2 (4.2) 
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ตารางที่ 41 ขอมูลการวิเคราะหขอมูลสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ 
   สถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสงักัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป 
   สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่ กลุมหวัหนากลุมสาระการเรียนรูและครูปฏิบัติการ 
   สอนที่เปนกลุมตัวอยางจํานวน  48 คน  ขอเสนอแนะเพิม่เติม (ตอ) 

ประเด็นคําถาม คําตอบ จํานวน 
(รอยละ) 

8.  ความเหน็และขอเสนอ 
แนะเพิม่เติมเพื่อใหการ
เสริมสรางพลังอํานาจครู
ของสถานศึกษาเปนไปตาม
ความตองการ เมื่อโรงเรียน 
ถายโอนจากสังกัดสํานัก 
งานคณะกรรมการการ 
ศึกษาข้ันพืน้ฐานไปสังกัด
องคกรปกครองสวนทองถิน่ 

7. ผูบริหารตองมีความยุติธรรม ฟงความคิดเห็นใน
เร่ืองตาง ๆ จากครูดวยใจเปนกลาง กระจายขีดข้ัน
ใหครูดวยความเหมาะสม มคีวามจริงใจและความ
เปนธรรมทีจ่ะทํางานรวมกันกบัครูและสามารถ
ชี้แนะส่ิงที่ดี ๆ ใหกับครูไดเสมอ 3 (6.2)
8. ใหครูมีสวนรวมในการแกปญหาหรือตัดสินใจรวม  
ไมใชอํานาจบงัคับบัญชาจากบนลงลางมากเกนิไป  
แบบอยางที่ดี  และใชหลักธรรมาภิบาล "โปรงใส 
เปนธรรม รับผิดชอบ ตรวจสอบได"ในการ
บริหารงาน  7 (14.6)
9. ดําเนินการตามสวัสดิการที่ครูควรไดรับดวย
ความเอาใจใส เชน สวัสดิการคารักษาพยาบาลครู 
ที่ควรเอาใจใสทําเร่ืองเบิกใหรวดเร็ว 1 (2.1)
10. ตองหาวธิกีารใหครูทาํงานงานอยางมคีวามสุข  
มีรางวัลยกยองชมเชยใหกับครูผูปฏิบัติงาน 5 (10.4)

    
   จากตารางที่ 41 กลุมหัวหนากลุมสาระการเรียนรูและครูปฏิบัติการสอนที่เปนกลุม
ตัวอยาง  แสดงความคิดเห็นในประเด็นขอเสนอแนะเพิ่มเติมเพื่อใหการเสริมสรางพลังอํานาจครู
ของสถานศึกษาเปนไปตามความตองการ โดยสวนใหญมีความเห็นวา ควรจะมีการวางแผนการ
ดําเนินการในการเสริมสรางพลังอํานาจครูของสถานศึกษาใหรอบคอบรัดกุม ใหครูมีโอกาส/มีสวน
รวมในการบริหารจัดการองคกร ตลอดจนใหขอมูลยอนกลับ (Feedback) เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพ
สูงสุดในองคกร  จํานวน 10 คน (รอยละ 20.8) ควรเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน  สรางขวัญและกําลังใจ
ในการทํางาน เสริมสรางความสามัคคี เอ้ือเฟอและอํานวยความสะดวกบาง และใหครูมี                      
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สวนรวมในการแกปญหาหรือตัดสินใจรวม  ไมใชอํานาจบังคับบัญชาจากบนลงลางมากเกินไป  
แบบอยางที่ดี  และใชหลักธรรมาภิบาล "โปรงใส เปนธรรม รับผิดชอบ ตรวจสอบได"ในการ
บริหารงาน จํานวน 7 คน (รอยละ 14.6) เทากัน  และ การแบงอํานาจหนาที่ของครูออกเปนสาย
ผูสอนออกจากสายปฏิบัติงาน จะชวยใหครูมีเวลาจัดการเรียนการสอนอยางเต็มที่ นักเรียนไดรับ
ความรูอยางเต็มรูปแบบ จะดีกวาที่ใหครูทําหนาที่หลาย ๆ อยางในเวลาเดียวกัน จํานวน 6 คน 
(รอยละ 12.5)  
   และจากขอมูลสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครูที่ถายโอนจากสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นขางตน ผูวิจัย
นํามาวิเคราะหสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจครูระหวางสภาพที่เปนจริง  ปญหา และแนวทาง
การแกไขการเสริมสรางพลังอํานาจครูในสถานการณปจจุบัน  แสดงดังตารางที่ 42 
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ตารางที่ 42 ผลการวิเคราะหสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจครูที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครอง 
   สวนทองถิ่นระหวางสภาพทีเ่ปนจริง ปญหา และแนวทางการแกไขการเสริมสรางพลังอํานาจครูในสถานการณปจจุบัน 

สภาพการเสริมสราง 
พลังอํานาจครูฯ 

สภาพที่เปนจริง ปญหา แนวทางแกไข 

(1) ดานการสนับสนุนครูใหได
ปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพ    

1. ผูบริหารมีการมอบหมายบทบาทหนาที่
การทํางานใหกับครู  และสงเสริมใหครู
ปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของตน ครูรูสึก
เปนเจาของงาน  สงผลดีตอการบริหารงาน
และการทํางานของครู   
2. มีการจัดระบบขอมูลการติดตอสื่อสารใน
โรงเรียน เชนระบบคอมพิวเตอร  โทรศัพท 
และเอกสารที่เปนลายลักษณอักษร   
3. มีการประชุมครูทั้งโรงเรียนเปนประจําทุก
เดือน ในระดับกลุม ฝาย และงานยอย มี
ผลกระทบตอการทํางานบาง  สวนใหญมา
จากภาระงานมาก และความไมชัดเจนของ
หนวยงานระดับเหนือ ทําใหการทํางานไมมี
ประสิทธิผลเทาที่ควร 

- ครูบางสวนยังมีความเขาใจไมชัดเจน
ในนโยบายการสนบัสนุนครูใหปฏิบัติงาน 
- การสื่อสารในโรงเรียนยังไมชัดเจนและ
สรางสรรค สงผลตองานบริหาร การไม
ทันการณทันสมัยในยุคปจจุบัน ทําให
การทํางานไมมีประสิทธิภาพเทาที่ควร 
ไมมีความพึงพอใจและความสุขในการ
ทํางาน 
- โรงเรียนขาดแคลนบุคลากรเฉพาะดาน 
ครูจึ งป ฏิบั ติ ง านไม เ ต็มที่  ขาดการ
ประสานงานที่ ดี  การสนับสนุนดาน
ทรัพยากรในการทํางานยังไมดีพอ 
 

ควรมีการปรับปรุงระบบการทํางานให
มีความชัดเจนใหทุกคนรับรู สามารถ
ควบคุมและจัดการงานของตนเองตาม
ระบบได โรงเรียนตองออกแบบระบบ
ใหครูในกลุมสาระการเรียนรูตางๆ 
สามารถจัดการเรียนการสอนไดเปน
มาตรฐานเดียวกัน  และเอื้อตอการ
ติดตอสื่อสารทั้งภายในกลุมสาระฯ 
เดียวกัน หรือขามกลุมสาระฯ เพื่อใหมี
ช อ ง ท า ง ไ ด แ ล ก เ ป ลี่ ย น เ รี ย น รู
ป ระสบการณการสอนและนํ า ไป
ปรับปรุงการทํางานของตนเองได            
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( 2 )  ด านการให โ อกาสค รู
พัฒนาความรู ทัศนคติ ทักษะ
ตนเอง ความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน 

1.มีการเปดโอกาสใหครูในโรงเรียนมีโอกาส
เรียนรูสิ่งใหม สงเสริมการเรียนรูรวมกันโดย
เปดกวางใหครูตัดสินใจในการพัฒนาตนเอง  
2. มีกรอบงบประมาณในการพัฒนาอยาง
เสมอภาคกัน  
3.ครูมีทักษะในการทํางาน  มีผลในเชิง
พัฒนาความรูในทางที่ดีขึ้นเกิดกับนักเรียน
โดยตรง  

- ครูมีโอกาสและทักษะในการทํางาน แต
ภารกิจของงานที่เขามามาก ทําใหการ
จัดการเรียนการสอนซึ่งเปนประโยชน
โดยตรงตอนักเรียนคอนขางนอย  
- ครูไดมีโอกาสเรียนรูและเกิดทักษะใหม 
แต ไมยั่ งยืนเหมือนไฟไหมฟาง  การ
ทํางานก็เปนแบบที่ เปนไปเปนมา ไม
สรางสรรคนวัตกรรมใหม ๆ เทาที่ควร  
- ครูมีโอกาสเรียนรูรวมกัน แตไมคอย
ปฏิบัติรวมกัน การรวมมือเปนทีมเพื่อ
สรางนวัตกรรมในการทํางานไมคอยมี  
การปฏิบัติ งานนั้นตางคนตางทํา  

เ มื่อค รูมี โอกาสได เ รียน รู สิ่ ง ใหมๆ 
ผูบริหารควรกระตุน ใหครูเกิดการนํา
ความรูและทักษะใหมไปสรางสรรคเปน
นวัตกรรมการเรียนการสอน  เพื่อให
เกิดความยั่งยืน และเกิดประโยชนตอ
ผูเรียนโดยตรง  และการมอบหมาย
ภาระงานเพิ่มนอกเหนือจากภาระงาน
สอนใหกับครูในแตละกลุมสาระฯ ควร
พิจารณาถึงเหมาะสมไมมากหรือนอย
เกินไป จนสงผลกระสบตอการจัดการ
เรียนการสอน 
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  - ผูบริหารสงเสริมการเรียนรูรวมกันในบาง
โอกาส แตไมคอยมีการใหกําลังใจและขาด
การใหรางวัลเพื่อเสริมแรง  
- ผูบริหารเปดโอกาสใหครูพัฒนาความรู  
แตบางกลุมสาระฯ  มีการจัดอบรมนอย
ตองหาจากภายนอกที่เปนเอกชน และเสีย
คาใชจาย ทําการพัฒนาไมทั่วถึง 

 

( 3 )  ด า น ก า ร มี ส ว น ร ว ม
ตั ด สิ น ใ จ ว า ง แ ผ น ก า ร
ดําเนินงานของโรงเรียน   

1.เปดโอกาสใหครูมีสวนรวมในการ
บริหาร งานโดยแตงตั้งในรูปของ
คณะกรรมการ  
2. มีการประชุมเปดโอกาสใหแสดงความ
คิด เห็ น  ให ค รู ได มี ส วน ร วม ในการ
บริหารงาน ดวยการกระจายอํานาจสู
ระบบงานตางๆ ทําใหเกิดความคลองตัว 

- การประชุมบอยเกินไป ทําใหครูมีเวลาทํา
การสอนนอยลง  
- ครูมีสวนรวมอยูในระดับปานกลางถึงสูง 
แตเหนื่อย เพราะมากคนมากเรื่องและ ชา
กวาจะไดงาน   
- ครูระดับปฏิบัติการบางครั้ง ไมมีสวนรวม
ในการวางแผนการดําเนินงาน มีการให  

ผูบริหารควรเปดโอกาสใหบุคลากรทุกภาค
สวนในโรงเรียนมีโอกาสในการมีสวนรวม
ในการวางแผนการดําเนินงานของโรงเรียน
ทั้งงานสอนและงานบริหารอยางเทาเทียม 
เพื่อใหองคการมีการพัฒนาที่ยั่งยืน และ
การใหขอมูลยอนกลับการทํางานของครู
ควรมีหลักเกณฑที่เปน 
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 3. มีโอกาสเขารวมบางสวนเฉพาะงานที่
รับผิดชอบ แตมักเปนงานประจํา ขาดการ
พัฒนาอยางยั่งยืน เพราะทําไมทันกับงานที่
เขามา  การวางแผนการดําเนินงานจึงขาด
ความสําคัญไปอยางไมไดตั้งใจ มักเปนการ
ทํางานประจํามากกวา  ขอมูลยอนกลับ มัก
มาจากหัวหนากลุม/การประชุมกลุมบริหาร
วิชาการ/ประชุมโรงเรียน เปนครั้งคราว 

ขอมูลยอนกลับบางแตไมมีหลักเกณฑ ไม
มีมาตรการ  
- ครูมีสวนรวมโดยผานกลุมสาระการ
เรียนรู แตผลตอบรับบางครั้งไมเปนไป
ตามที่มีการเสนอ โรงเรียนยังใหขอมูลการ
ดํ า เ นิ น ง านค อ นข า ง น อ ย  ไ ม มี ก า ร
ตรวจสอบผลในการดําเนินการที่ เปน
รูปธรรมที่ชัดเจน และไมคอยนํามา
ปรับปรุงพัฒนาเทาที่ควร 

มาตรฐานเพื่อใหมีการปรับปรุงพัฒนา
งาน  ใหดีขึ้นทั้งในระดับกลุมยอย และ
ระดับโรงเรียน 

(4) ดานการสรางแรงจูงใจใน
การทํางานใหกับครู   

1. สงเสริมโดยการมอบหมายงานใหทําและ
รับผิดชอบ มีการนิเทศ ติดตาม และอํานวย
ความสะดวก ในการปฏิบัติงาน แตบางครั้งมี
งานหลายอยางตองปฏิบัติพรอมกัน จึงทําให
เหนื่อยลา และไมมีการติดตามขอมูลที่เปน  

- ใหการสงเสริมกระตุนผลักดันใหครูมี
ความขยัน แตมีงานหลายอยางตองปฏิบัติ
พรอมกัน ทําใหเหนื่อยลา  
- บางครั้งผูบริหารก็มีภาระงานมากจนไมมี
เวลา รวมทั้งครูมีงานมากจนบางครั้ง  

ตองสรางแรงจูงใจทั้งในระดับโรงเรียน 
ระดับทีมงาน และระดับบุคคล ดังนี้ 
ระดับโรงเรียน ควรมีการจัดสิ่งแวดลอม
ในโรงเรียนที่เอื้อตอการเรียนรู  
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 รูปธรรม ทําใหขาดความยั่งยืน
2. มีการจัดสวัสดิการใหครู เชน  ดานอาหาร
กลางวัน การเจ็บปวย เสียชีวิต รวมไปถึง
ครอบครัวคนใกลชิดของครู 
3.  มีการยกยองดวยวาจา และกลาวชมเชย
ในที่ประชุมครู  มอบเกียรติบัตร พิจารณา
มอบหมายงานที่ มี ความ สํา คัญสูง ขึ้น  
ตลอดจนพิจารณาเลื่อนเงินเดือนเปนพิเศษ   

ทํางานไดไมเต็มความสามารถ
- ผูบริหารสงเสริมแตยังขาดการติดตาม
ขอมูลที่เปนรูปธรรม ทําใหขาดความยั่งยืน 
- วิธีการไม เหมาะสม   ผลักดันแต ผูที่
ทํางานโดยปกติ  ไมไดสรางคนทํางาน
ใหมๆ ทําใหไมเปนงานในที่สุด  
- มีการสงเสริม  แตระยะเวลาที่ใหครูแสดง
ความสามารถนั้นนอยเกินไป  
- การสงเสริมยังมีไมเพียงพอ นาจะสราง
ความเชื่อมั่นและขวัญกําลังใจใหครูมีพลัง
ในการทํางานมากกวานั้น 

ระดับทีมงาน ควรมีการฝกอบรมและ
พัฒนาทีมงานใหเกิดความรูและทักษะ
ใ ห ม ๆ  ร ว ม กั น  ร ว ม ทั้ ง ก า ร ส ร า ง
ความสัมพันธระหวางสมาชิกในทีมงาน 
ระดับบุคคล การที่ครูตองถายโอนจาก
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวน
ทองถิ่น ครูมีความกังวลใจและตองการ
ความชัดเจนในเรื่องการประเมิน 
วิทยฐานะ และสวัสดิการตางๆ  ดังนั้น 
ปรับปรุงระบบบริหารงานบุคคลของ 
รวมทั้ งกํ าหนดหลักเกณฑที่ ชั ด เจน  
สงเสริมและเปดโอกาสใหครูไดรับการ
ประเมินวิทยฐานะ และไดรับสวัสดิการ  
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สภาพการเสริมสราง 
พลังอํานาจครูฯ 

สภาพที่เปนจริง ปญหา แนวทางแกไข 

  ต า งๆ   โดยคํานึ งถึ งประโยชนทาง
การศึกษาดวยซึ่งคือผูเรียนเปนสําคัญ       

(5) ดานการสงเสริมการทํางาน
เปนทีม 

1. มีการมอบหมายงานโรงเรียนโดยการ
จัดตั้งเปนคณะทํางาน  เพื่อใหมีการทํางาน
รวมกัน ระดมความคิดในการพัฒนางาน   
2. ความสําเร็จของโรงเรียนที่ผานมา  สวน
ใหญเกิดขึ้นจากการทํางานเปนทีมของครูที่
ดูแลและเอาใจใสในการสงเสริมและพัฒนา
งานใหกับนักเรียน  นอกจากนี้โรงเรียนมีการ
จดัระบบการทํางานของกลุมสาระฯ ซึ่งสงผล
ตอการทํางานที่มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น   

- บุคลากรมีศักยภาพแตกตางกัน  การ
มอบหมายการทํางานทั้งแบบคณะทํางาน
และแบบรายบุคคล อาจมีความผิดพลาด
ได  
- การทํางานของกลุมสาระฯ แบบกระจาย
อํานาจ  อาจมีผลตอประสิทธิภาพการ
ทํางาน 
- การแลกเปลี่ยนเรียนรูภายในกลุมสาระฯ 
มีนอยมาก เพราะครูสวนใหญมีภาระงาน
นอก ไมมีเวลา และไมมีการเรียนรูระหวาง
กันเลย   
  

การวางระบบการทํางานของ ทีมตองเอื้อ
ตอการประสานสัมพันธของครูที่ทํางาน
รวมกัน และตองเปนไปในลักษณะการ
สรางเครือขายในการทํางาน  ดังนั้น การ
จั ด ร ะ บ บ ก า ร ทํ า ง า น เ ป น ที ม ใ น
สถาน ศึ กษาที่ ถ า ย โ อนจาก สั ง กั ด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษา  
ขั้นพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวน
ทองถิ่น โดยเฉพาะระบบการเรียนการ
สอนของทีมครูในกลุมสาระฯที่ตองสราง
ชองทางและโอกาสที่ครูจะไดแลกเปลี่ยน
เรียนรูประสบการณในการสอนเพื่อ  
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ตารางที่ 42 ผลการวิเคราะหสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจครูที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครอง 
   สวนทองถิ่นระหวางสภาพทีเ่ปนจริง ปญหา และแนวทางการแกไขการเสริมสรางพลังอํานาจครูในสถานการณปจจุบัน (ตอ) 

สภาพการเสริมสราง 
พลังอํานาจครูฯ 

สภาพที่เปนจริง ปญหา แนวทางแกไข 

  - การทํางานเปนทีมยังไมคอยชัดเจน ขาด
ความสามัคคีในทีมงานในการทํางาน  การ
ทํ า ง า น ใ นก ลุ ม ส า ร ะ ฯ  ผู บ ริ ห า ร ใ ห
ความสําคัญไมคอยมาก  สวนมากให
ความสําคัญในระดับงานตามโครงสราง
การบริหารงานของโรงเรียนมากกวา 
- ภาระงานกระจุกตัว บางฝายงานนอยคน
เยอะ บางฝายงานเยอะคนนอย  คนที่อยู
ในทีมไมพัฒนาตนเอง 

พัฒนาเปนวิธีการทํางานที่เปนมาตรฐาน
เดียวกัน   

(6) ดานการสรางภาวะความ
เปนผูนําใหกับครู   

1. มีการสรางภาวะผูนําในโรงเรียนโดยสวน
ใหญมีการแตงตั้งครูใหเปนหัวหนางาน  
2. ครูหลายคนขาดภาวะผูนํา ไมกลาแสดง
ความคิดเห็น ชอบทําตามคําสั่ง หรืออยู
เบื้องหลัง มอบหมายงานแลวงานเสร็จ  

- ครูในโรงเรียนมีภาวะผูนํานอย ครูหลาย
คนขาดภาวะผูนํา ไมกลาแสดงความ
คิด เห็ น  ชอบทํ าตาม คํา สั่ ง  ห รือ  อยู
เบื้องหลัง มอบหมายงานแลวงานเสร็จไม
ทันเวลา หรืองานไมมีคุณภาพ ขาดความ  

ผูบริหารสถานศึกษาตองตัดสินใจอยางมี
เหตุผล  รับฟงความคิดเห็นของผู อื่น  
เปนแบบอยางที่ดี  ใหการสนับสนุนการ
ทํางานของครูสรางความสามัคคี  มี
มนุษยสัมพันธที่ดี  และเปนผูนําในการ  
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ตารางที่ 42 ผลการวิเคราะหสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจครูที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครอง 
   สวนทองถิ่นระหวางสภาพทีเ่ปนจริง ปญหา และแนวทางการแกไขการเสริมสรางพลังอํานาจครูในสถานการณปจจุบัน (ตอ) 

สภาพการเสริมสราง 
พลังอํานาจครูฯ 

สภาพที่เปนจริง ปญหา แนวทางแกไข 

 ไมทันเวลา ขาดการนิเทศติดตามงาน งานไม
มีคุณภาพ ขาดความมุงมั่นในการทํางานให
มีคุณภาพและประสิทธิภาพ   

มุ ง มั่ น ทํ า ง า น ใ ห มี คุ ณ ภ า พ แ ล ะ
ประสิทธิภาพ 
- ผูบริหารไมไดสรางภาวะความเปนผูนํา 
ใครที่ เปนผูทําก็จะเปนตลอด ไมมีการ
หมุนเวียน คนที่เปนก็เครียดและแบกภาระ
อยูตลอด ทั้งภาระงานในหนาที่สอน และ
การรับการประเมินตาง ๆ 

ทํางานใหครูเห็นศักยภาพ รวมทั้งเปนนัก
วางแผนในการทํางาน วิเคราะหงาน เพื่อ
ทําใหครู เกิดความเชื่อมั่นและนําไป
ปฏิบัติตาม    

(7) ดานการใหความกาวหนาใน
วิชาชีพตามความเหมาะสม 

1. เปดโอกาสใหครูไดพัฒนาตนเอง  โดย
สนับสนุนใหศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น สงเขา
รับการฝกอบรม จัดอบรมสัมมนา มีการเชิญ
วิทยากรมาใหความรู    
2. เปดโอกาสครูไดพัฒนาความกาวหนา
ตามเสนทางในการประกอบวิชาชีพครูได
เลื่อนตําแหนงสูงขึ้น และไดรับเงินเดือน  

- ครูหลายคนสงผลงานแลวไมไดรับการ
พิจารณา และมีภารกิจจํานวนมากที่ตอง
ดําเนินการ 
- ผูบริหารเปดโอกาสแตไมคอยเอื้ออํานวย
ความสะดวก  
 

ผูบริหารควรเปดโอกาสใหบุคลากรทุก
ภาคสวนในโรง เ รียนมี โอกาสได รับ
ค ว า ม ก า ว ห น า ใ น วิ ช า ชี พ  โ ด ย มี
ระยะเวลาที่เหมาะสม  สอดคลองกับการ
จัดการศึกษาทองถิ่น และคาตอบแทนที่
ครูไดรับเพิ่มขึ้น ควรเปนไปตามเกณฑ  
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พลังอํานาจครูฯ 

สภาพที่เปนจริง ปญหา แนวทางแกไข 

 คาตอบแทนเพิ่มขึ้น แตระยะเวลาที่ใหครู
พัฒนานั้นนอยเกินไป  ควรมีเวลาใหกับครู
มากกวานี้    

- มีการใหครูพัฒนาตนเอง แตระยะเวลาที่
ใหครูพัฒนานั้นนอยเกินไป  ควรมีเวลา
ใหกับครูมากกวานี้  
 

มาตรฐานที่กําหนดไว เพื่อทําใหครูเกิด
ความมั่นใจ   
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  จากตารางที่ 42 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลสภาพและปญหาการเสริมสรางพลัง
อํานาจครูที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิ่นระหวางสภาพที่เปนจริง ปญหา และแนวทางการแกไขการเสริมสรางพลัง
อํานาจครูในสถานการณปจจุบัน  พบวา สภาพที่เปนจริง และปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครู
ในสถานการณปจจุบัน มีความแตกตางกันบาง เพราะครูที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น  ยังขาดประสบการณและ
ไมเขาใจบทบาทการจัดการศึกษาของทองถิ่นอยางแทจริง  ผูบริหารสถานศึกษาและครูมีภาระงาน
เพิ่มมากข้ึน  โดยตองเขารวมกิจกรรมขององคกรปกครองสวนทองถิ่นมากข้ึน เนื่องจากวัฒนธรรม
การทํางานขององคกรปกครองสวนทองถิ่น มีลักษณะวางแผนการทํางานแบบบูรณาการ บุคลากร
ทุกฝายทั้งผูบริหารและครูที่ไดรับการยอมรับวาเปนผูมีความรูความสามารถในหลายเร่ือง  ตองเขา
ไปชวยงาน ซึ่งอาจสงผลกระทบตอการเรียนการสอนขวัญกําลังใจ  การปฏิบัติงานของครู   ดังนั้น
จากสภาพที่เปนจริง และปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจครู ผูวิจัยไดเสนอแนวทางแกไขการ
เสริมสรางพลังอํานาจครูทั้ง 7 ดาน และนํามาเปนขอมูลเพื่อใชในการกําหนดรูปแบบการ
เสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น (ฉบับราง 1)  ดังแสดงในตอนที่ 2 ตอไป 
 
  ตอนท่ี  2 การสรางรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู สําหรับสถานศึกษาท่ี
ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครอง
สวนทองถ่ิน 
 จากการศึกษาขอมูลเอกสารที่เกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่
ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวน
ทองถิ่น  เพื่อกําหนดเปนกรอบความคิดในการวิจัย และขอมูลสภาพปจจุบันการเสริมสรางพลัง
อํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป
สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น ที่ไดจากการตอบแบบสอบถามของกลุมผูอํานวยการและรอง
ผูอํานวยการสถานศึกษา และกลุมหัวหนากลุมสาระการเรียนรูและครูปฏิบัติการสอน ไดขอมูลเพื่อ
ใชในการกําหนดรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น (ฉบับราง 1) 
 รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น (ฉบับราง 1) ที่นําเสนอใน
บทนี้ประกอบดวยสวนสําคัญ  4  สวน  ไดแก 
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 สวนที่ 1  ความนํา   
 สวนที่ 2  องคประกอบของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ 
     ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัด 
     องคกรปกครองสวนทองถิ่น  
 สวนที่ 3   แนวทางการนํารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ 
     ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัด 
     องคกรปกครองสวนทองถิ่นไปใช 
 สวนที่ 4   เงื่อนไขของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอน  
     จากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกร 
     ปกครองสวนทองถิ่น   
  
ดังแสดงในแผนภาพท่ี 16  
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แผนภาพที่ 16 รางรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจาก 
    สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครอง 
    สวนทองถิ่น (ฉบับราง 1) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สวนท่ี 1   ความนํา 
สวนท่ี 2 องคประกอบของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัด 
                สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สวนท่ี 3  แนวทางการนํารูปแบบไปใช 

สวนท่ี 4  เงื่อนไขและขอจํากัดของรูปแบบ 

สภาพแวดลอมภายนอก 

ปจจัยนําเขา ( Input ) 
1. กฎหมาย นโยบาย และ
หลักเกณฑที่เกี่ยวของกับการ
จัดการศึกษาขององคกร
ปกครองสวนทองถิ่น 
 2. องคประกอบของการ
เสริมสรางพลังอํานาจ  ลักษณะ
องคการและบุคคลท่ีมีความ
เกี่ยวของกับการเสริมสราง           
พลังอํานาจ 
3. สภาพปจจุบันของ 
สถานศึกษาฯ ที่เกี่ยวของกับ 
การเสริมสราง พลังอํานาจ  
 

กระบวนการ (Process) 
1. สนับสนุนครูไดปฏิบัติงานอยาง
เต็มศักยภาพ  
2. ใหโอกาสครูพัฒนาความรู  
ทัศนคติ ทักษะตนเอง  
ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
3. ใหครูมีสวนรวมตัดสินใจวาง
แผนการดําเนินงานของโรงเรียน  
4. สรางแรงจูงใจในการทํางานให 
กับครู 
5. สงเสริมการทํางานเปนทีม 
6. สรางภาวะความเปนผูนําใหกับ
ครู 
7. ใหความกาวหนาในวิชาชีพตาม
ความเหมาะสม

ผลผลิต (Output) 
ครูในสถานศึกษาท่ีถายโอน
จากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพื้นฐานไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินไดรับ
การเสริมสรางพลังอํานาจ  

ขอมูลยอนกลับ 

สภาพแวดลอมภายนอก 
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สวนท่ี 1 ความนํา 
  การเสริมสรางพลังอํานาจ เปนแนวคิดที่มีหลายมิติ และถูกนํามาประยุกตใชในองคการ 
เพราะการเสริมสรางพลัง อํานาจเปนกระบวนการที่จะชวยให  บุคคล  องคการ  ชุมชน                         
มีความสามารถจัดการกับชีวิตของตนเอง ทําใหบุคคลตระหนักรูคุณคาและความสามารถทั้งของ
ตนเองและผูอ่ืน การเสริมสรางพลังอํานาจแกบุคคล จะสงผลใหบุคคลรับรูศักยภาพของตนและ
เพิ่มขีดความสามารถในดานตางๆ เชนความสามารถในการแกปญหา ความสามารถในการติดตอ 
ส่ือสาร ทักษะความเปนผูนํา เพิ่มความพึงพอใจในการทํางานและพึงพอใจสถานที่ทํางาน เพิ่ม
ความรูสึกเกี่ยวกับ ความมีคุณคาของตน ความมีอิสระและการมีความรับผิดชอบ  
  การเสริมสรางพลังอํานาจเปนรูปแบบการสรางแรงเสริมเปนกระบวนการที่บุคคลมี
ความสัมพันธ มีการแลกเปลี่ยนขอมูล แลกเปล่ียนความคิด แลกเปลี่ยนความรูสึก ไดเรียนรูการ
ทํางาน และการใชทรัพยากรและประโยชนรวมกัน ตลอดจนสนับสนุนชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ซึ่ง
จะกอใหเกิดประโยชนตอองคการโดยรวม เชน เพิ่มประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน สามารถขจัด
อุปสรรคที่ขัดขวางการปฏิบัติงาน สงเสริมขวัญและสรางแรงจูงใจ สงเสริมความรวมมือรวมแรง
รวมใจในการปฏิบัติงาน รวมทั้งสามารถขยายเครือขายวิชาชีพไดดีข้ึน 
  หลักการเสริมสรางพลังอํานาจ  คือ  การเปดโอกาสใหกับบุคลากรทุกคนในองคการได
มีสวนรวมในการตัดสินใจ การกําหนดเปาหมาย การสรางวิสัยทัศน กําหนดพันธกิจและรวมมือกัน
ในการกําหนดแผนงานตางๆ ขององคการ ซึ่งการดําเนินงานขององคการใดๆ ก็ตามงานจะไม
สําเร็จไดหากขาดตัวผูปฏิบัติงาน แมวาองคการเหลานั้นจะมีปจจัยที่ชวยสงเสริมหรือมีปญหาที่
คอยขัดขวางความสําเร็จ ของการปฏิบัติงานมากนอยเพียงใดก็ตาม ปจจัยที่สําคัญที่สุดที่ทําให
องคการประสบความสําเร็จคือ การเพิ่มผลิตภาพขององคการจากตัวบุคลากร ซึ่งบุคลากรหรือ                         
ตัวผูปฏิบัติงานยอมถือไดวาเปนหัวใจหลักขององคการ  ที่จะชวยใหการดําเนินงานประสบ
ความสําเร็จตามเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่ต้ังไว ซึ่งการพัฒนางานขององคการทามกลางปญหา
และอุปสรรคที่เกิดข้ึน บางคร้ังบุคคลไมมีอํานาจหนาที่หรือบทบาทเพียงพอที่จะไปแกไขหรือขจัด
สาเหตุของปญหาเหลานั้นไดโดยตรง เชน การจัดสรรงบประมาณจากรัฐ การขาดการสนับสนุน
จากผูบังคับบัญชา การเปลี่ยนแปลง กฎ ระเบียบตางๆ เปนตน ดังนั้น หากบุคคลใดอยูในฐานะที่
เปนสมาชิกหรือเปนสวนหนึ่งขององคการ ส่ิงที่บุคคลนั้นจะทําได เพื่อใหการปฏิบัติงานของ
องคการมีประสิทธิภาพสามารถดํารงอยูได คือการรวมมือกันบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีอยูเดิมให
เกิดประโยชนสูงสุด  ใหความสําคัญกับความรูความสามารถและคุณคาในตัวบุคลากร  
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ใหบุคลากรเกิดความตระหนักในบทบาทหนาที่ของตนตอองคการ สามารถปรับตัวไดทัน และ
ปฏิบัติงานไดในทุกสภาวการณ ตามที่ศักยภาพที่องคการมีอยู  
  ปจจุบันการนําแนวคิด “การเสริมสรางพลังอํานาจ” มาใชในการบริหารองคการไดรับ
ความสนใจเปนอยางมากในตางประเทศ  และในประเทศไทยมีผูสนใจศึกษาแนวคิดการเสริมสราง
พลังอํานาจไปใชในองคการกวางขวางข้ึนเชนเดียวกัน แตสําหรับองคการทางการศึกษายังไดรับ
การศึกษาคนควาวิจัยไมมากนัก ทั้งๆ ที่องคการทางการศึกษานั้น ควรมีการปรับเปลี่ยนระบบการ
บริหาร ใหมีความเปนอิสระ  มีอํานาจการตัดสินใจไดมากข้ึน เพื่อใหเกิดความสอดคลองกับ
สภาวการณของโลกที่มีการเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา ตลอดจนกฎหมายที่เกี่ยวของกับการศึกษา
ที่มีการปรับเปล่ียนอยูเสมอ ที่สงผลกระทบตอบุคลากรในองคการทางการศึกษาทุกระดับ ทั้งนี้  
เมื่อกลาวถึงองคการทางการศึกษาที่เปนโรงเรียน เปาหมายที่ตองเสริมสรางพลังอํานาจในโรงเรียน 
ก็คือ “ครู” เนื่องจากครู คือ ผูที่ตองเขาถึงนโยบายและความตองการของโรงเรียน เปนผูนํานโยบาย
ไปสูการปฏิบัติอยางถูกตองเหมาะสม ซึ่งตองมีการเชื่อมโยงความคิดรวบยอดตางๆ จากหลักสูตร
เพื่อถายทอดในการจัดการเรียนการสอนรวมถึงรับผิดชอบโดยตรงตอการพัฒนาผูเรียน และที่
สําคัญที่สุด คือ ครูทุกคนจําเปนตองไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ เพื่อใหครูมีโอกาสที่จะพัฒนา
ตัวเองไปสูความเปน “ครูมืออาชีพ” ซึ่งตามแนวคิดของการเสริมสรางพลังอํานาจนั้น หากจะ
ดําเนินการปรับเปลี่ยนระบบการบริหารในองคการทางการศึกษา จําเปนตองเตรียมบุคลากรเพื่อ
บทบาทในอนาคต ซึ่งการพัฒนาบุคลากรจําเปนจะตองวางแผนเพื่อประกันวา ไดกระตุนให
บุคลากรประสบความสําเร็จและใชศักยภาพอยางเต็มที่ บุคลากรควรจะไดรับการเตรียมพรอม 
เพื่อที่จะมีความรับผิดชอบอยางใหมที่จะเกิดข้ึนในอนาคต และสามารถบรรลุประสิทธิภาพสูงสุด
ในปจจุบัน  
  สภาวการณปจจุบันที่มีการเปล่ียนแปลง  และสภาวการณการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึน
อีกในอนาคตตามแนวนโยบายการกระจายอํานาจทางการศึกษา พระราชบัญญัติกําหนดแผน  
และข้ันตอนการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น ที่ไดกําหนดระยะเวลาการถาย
โอนสถานศึกษาใหเสร็จส้ินภายในป พ.ศ. 2553 และตามแนวทางการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในระดับการศึกษาข้ันพื้นฐานที่ครูตองรับการพัฒนาและประเมินดานตางๆ ครูจึง
ตองไดรับการเตรียมความพรอมเพื่อเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงาน เพื่อใหมีความรูความสามารถ 
ทันสมัย ทันโลก ทันเหตุการณ สามารถพัฒนาตนเองไดเต็มศักยภาพ ตลอดจนมีทักษะ ความ
ชํานาญที่หลากหลายมากข้ึน เพื่อเปนตนแบบหรือแนวทางในการพัฒนาครู ใหมีคุณลักษณะที่จะ
เปนผูนําทางวิชาชีพ โดยมีพื้นฐานความคิดวาการเสริมสรางพลังอํานาจครูนั้น มีความสําคัญตอ
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การเปล่ียนแปลงทางการบริหาร การจัดการศึกษาที่เกิดข้ึนในปจจุบันและอนาคต โดยเฉพาะครูที่
จะตองถายโอนไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นที่ตองปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลงและ
เตรียมพรอมรับการปรับเปล่ียนในอาชีพของครูโดยครูตองไดรับการสนับสนุน ไดรับการสงเสริม 
และไดรับโอกาสในการพัฒนาความรู ทัศนคติ ทักษะละความสามารถของตนเอง  เพื่อใหครูมี
ความสามารถในการปฏิบัติงานสําเร็จตามเปาหมายของโรงเรียน ใหครูมีสวนรวมตัดสินใจ วาง
แผนการดําเนินงานของโรงเรียน สรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับครูสงเสริมการทํางานเปนทีม 
และสรางภาวะความเปนผูนําใหกับครู รวมถึงใหความกาวหนาในวิชาชีพตามความเหมาะสมให
สําเร็จตามเปาหมายการจัดการศึกษา และตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติตอไป 
 

 สวนท่ี 2  องคประกอบของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอน 
จากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น  
  รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น  ประกอบดวย 
องคประกอบที่ สําคัญ ไดแก สภาพแวดลอมภายนอก ปจจัยนําเขา (Input) กระบวนการ 
(Process) ผลผลิต (Output) และขอมูลยอนกลับจากการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ
สถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น  
  องคประกอบท่ี 1 สภาพแวดลอมภายนอก 
   สภาพแวดลอมภายนอกในการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ
สถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น  ประกอบดวย สภาพแวดลอมดานเศรษฐกิจ ดานสังคม วัฒนธรรม ดาน
การเมืองการปกครอง  และดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
  องคประกอบท่ี 2 ปจจัยนําเขา (Input) ในการเสริมสรางพลังอํานาจครู  ไดแก  
   1. กฎหมาย นโยบาย และหลักเกณฑที่เกี่ยวของกับการจัดการศึกษาขององคกร
ปกครองสวนทองถิ่น ประกอบดวย รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 และ  
2550  พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542  และ ที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 
2547  พระราชบัญญัติกําหนดแผนและข้ันตอนการกระจายอํานาจ พ.ศ. 2542  แผนการศึกษา
แหงชาติ (พ.ศ. 2545 – 2559) นโยบายการจัดการศึกษาขององคกรปกครองสวนทองถิ่นระยะ 15 
ป (พ.ศ. 2545-2559)กฎ กระทรวงกําหนดหลักเกณฑและวิธีการประเมินความพรอมในการจัด
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การศึกษาข้ันพื้นฐานขององคกรปกครองสวนทองถิ่น พ.ศ.2549 พระราชบัญญัติสภาครูและ
บุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546 และพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา พ.ศ.2547     
    2. องคประกอบของการเสริมสรางพลังอํานาจ  ลักษณะองคการ และบุคคลท่ีมี
ความเกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ ไดแก   
    2.1 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ ไดแก การใหการ
สนับสนุน  การใหโอกาส  การมีสวนรวมตัดสินใจ การสรางภาวะผูนํา การสรางทีมงาน
ความกาวหนาในวิชาชีพ  และการสรางแรงจูงใจ 
    2.2 ปจจัยที่มีผลกระทบตอการเสริมสรางพลังอํานาจหรือองคประกอบ แนว
ปฏิบัติเงื่อนไข และส่ิงที่ตองพิจารณาในการเสริมสรางพลังอํานาจ  ไดแก ระบบโครงสรางองคการ 
วัฒนธรรมองคการ ผูบริหารองคการ บุคลากร ความไววางใจในองคการ ลักษณะงาน  และ
สัมพันธภาพระหวางหัวหนากับลูกนอง  
    2.3 ลักษณะองคการที่มีการเสริมสรางพลังอํานาจแกบุคลากร  จะมีลักษณะ
ตาง ๆ เชน องคการทุมเทเวลาและความพยายามในการฝกคนเพื่อมั่นใจวา การปฏิบัติงานใหม
สามารถปฏิบัติงานไดอยางอิสระ สายการบังคับบัญชามีลักษณะแบนราบ มีคูมือในการปฏิบัติงาน 
ซึ่งผูปฏิบัติสามารถตัดสินใจไดตามขอบเขตท่ีกําหนด ตระหนักถึงภาระหนาที่เปนสําคัญโดย
มุงเนนที่ผลลัพธมากกวากระบวนการ มีความคาดหวังตอคุณภาพในการปฏิบัติงานสูง มีการ
ติดตอส่ือสารที่เปดกวาง และผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในงาน  
   3. สภาพปจจุบันของสถานศึกษาฯ ที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจครู 
เพื่อใหการจัดการศึกษาเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  และสงผลตอคุณภาพของผูเรียนอยางแทจริง                     
ครูซึ่งเปนปจจัยสําคัญในการพัฒนาคุณภาพของการเรียนรู  เปนผูจัดกระบวนการเรียนรูใหผูเรียน 
สามารถพัฒนาศักยภาพที่มีอยูในตัวคนไดอยางเต็มที่ จึงตองสงเสริมครูใหไดรับการพัฒนาใหมี
ความรู ความสามารถ มีศักยภาพและมีวิสัยทัศนในการจัดกระบวนการเรียนการสอนอยางมี
ประสิทธิภาพ กาวทันตอกระแสการเปล่ียนแปลงดานวิทยาการและเทคโนโลยีของโลก อันเปน
ปจจัยสําคัญของการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคมและการเมืองของประเทศ ซึ่งการพัฒนาครูโดยการ
เสริมสรางพลังอํานาจใหแกครู ดวยวิธีตางๆ นาจะเหมาะสมกับสภาวการณปจจุบันที่มีการ
เปล่ียนแปลงและที่จะเกิดข้ึนอีกในอนาคตตามแนวนโยบายการกระจายอํานาจทางการศึกษา 
พระราชบัญญัติกําหนดแผนและข้ันตอนการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น                   
ที่ไดกําหนดระยะเวลาการถายโอนสถานศึกษาใหเสร็จส้ินภายในป พ.ศ. 2553  ครูจึงตองไดรับการ
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เสริมสรางพลังอํานาจ เพื่อใหสามารถปฏิบัติภารกิจทั้งในสวนตนและของสถานศึกษาได และ
ตอบสนองความตองการของประชาชนและสังคม ภายใตบทบัญญัติของพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ ตลอดจนกฎระเบียบที่เกี่ยวของ 
      องคประกอบท่ี 3  กระบวนการ (Process) 
   การสนับสนุนใหครูมีความสามารถในการปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมายของ
โรงเรียน โดยการเสริมสรางพลังอํานาจครูในดานตาง ๆ  ดังนี้ 
   1. การสนับสนุนครูไดปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพ   
    เปนการผลักดันของผูบริหารใหครูสามารถปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของตน 
ไดอยางเต็มศักยภาพ โดยใหความชวยเหลือ รับรองผลการปฏิบัติงาน รวมถึงใหขอมูลขาวสาร 
และทรัพยากรที่จําเปนเพื่อสนับสนุนการทํางานใหมีประสิทธิภาพ 
   2. การใหโอกาสครูพัฒนาความรู ทัศนคติ ทักษะตนเองและความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน  
    เปนการสง เส ริมของผูบ ริหารใหค รูพัฒนาความสามารถของตนและมี
ความกาวหนาในการปฏิบัติหนาที่  ซึ่งครอบคลุมถึงความกาวหนาในหนาที่การงาน การเพิ่มพูน
ความสามารถและทักษะ ตลอดจนใหคํายกยองชมเชยและการยอมรับในความสามารถหรือให
รางวัลตอบแทนการปฏิบัติงาน 
   3.  การใหครูมีสวนรวมตัดสินใจวางแผนการดําเนินงานของโรงเรียน  
    การที่ผูบริหารใหครูมีสวนรวมในการกําหนดจุดมุงหมายและนโยบายการ
ปฏิบัติงานของโรงเรียน การจัดสรรงบประมาณ การจัดการเรียนการสอน การจัดกิจกรรมหรือ
โครงการฝกอบรมตางๆ และรวมวางแผนเกี่ยวกับการปฏิบัติงานดานการเรียนการสอนของ
โรงเรียน    
   4.  การสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับครู   
    การที่ผูบริหารใหการสงเสริม กระตุน ผลักดันใหครูมีความขยัน มุงมั่นในการ
ทํางาน และแสดงความสามารถในการปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ ซึ่งจะทําใหครูทํางานได
อยางมีประสิทธิภาพ และมีความสุขกับงาน สงผลใหเกิดความสําเร็จตามเปาหมายของโรงเรียน
   5.  การสงเสริมการทํางานเปนทีม   
    การที่ผูบริหารสงเสริมใหมีการจัดระบบการทํางานเปนทีมระหวางครูในโรงเรียน 
เพื่อใหครูพัฒนาทักษะการทํางานรวมกันเปนทีม ตามบทบาทหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย และรวมกัน
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แสวงหาวิธีการทํางานใหบรรลุเปาหมายเพื่อความสําเร็จของทีมงาน     
   6. การสรางภาวะความเปนผูนําใหกับครู  
    เปนพฤติกรรมการทํางานของผูบริหารที่มีอิทธิพลตอครู โดยสงเสริมใหครูพัฒนา
ความสามารถ ถายทอดวิสัยทัศนการทํางานใหครู กระตุนจูงใจใหครูมีเจตคติที่ดีในการทํางาน วาง
แผนการทํางานอยางเปนระบบ รวมถึงสงเสริมใหครูเปนผูนําในการดําเนินงานและชวยเหลือเพื่อน
รวมงาน เพื่อความสําเร็จของงานและประสิทธิผลของโรงเรียน   
   7. การใหความกาวหนาในวิชาชีพตามความเหมาะสม     
    การที่ผูบริหารใหโอกาสครูไดพัฒนาความกาวหนาตามเสนทางในการประกอบ
วิชาชีพครู ไดเลื่อนตําแหนงสูงข้ึน และไดรับเงินเดือนคาตอบแทนเพิ่มข้ึน 
  องคประกอบที่ 4 ผลผลิต (Output) จากการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ
สถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น  
   เปนผลที่ไดจากการเสริมสรางพลังอํานาจครูทั้ง 7 ดาน ไดแก การสนับสนุนครูได
ปฏิบัติงานอยางเต็มที่ การใหโอกาสครูพัฒนาความรู ทัศนคติ ทักษะตนเอง และความสามารถใน
การปฏิบัติงาน  การใหครูมีสวนรวมตัดสินใจวางแผนการดําเนินงานของโรงเรียน การสราง
แรงจูงใจในการทํางานใหกับครู การสงเสริมการทํางานเปนทีม การสรางภาวะความเปนผูนําใหกับ
ครู  และการใหความกาวหนาในวิชาชีพตามความเหมาะสม  
   องคประกอบที่ 5 ขอมูลยอนกลับจากการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษา
ที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวน
ทองถิ่น 
   เปนการนําผลจากกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจครู มาเปนขอมูลในการพัฒนา
รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นที่มีความเปนไปไดและมี
ความเหมาะสมตอไป 
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สวนท่ี 3  แนวทางการนํารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจาก 
               สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวน 
  ทองถิ่นไปใชประกอบดวย 4 สวน คือ (1) การเตรียมความพรอม (2) การดําเนินการ 
  ตามรูปแบบ (3) การประเมินผล  และ (4) การรายงานผล 
  การนํารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น ไปใชใหประสบ
ผลสําเร็จ สถานศึกษาควรดําเนินการ  ดังนี้ 
   1. โรงเรียนกําหนดบทบาทหนาที่ใหกับครูหรือผูที่มีสวนเกี่ยวของไวอยางชัดเจนเพื่อ
ใชเปนแนวทางการปฏิบัติอยางเหมาะสม 
   2. สรางความตระหนักเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจครู ใหเกิดกับผูบริหาร
สถานศึกษา ครู และผูมีสวนเกี่ยวของ ใหสามารถนําไปปฏิบัติไดอยางเหมาะสม 
   3. สรางเปนคูมือการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาท่ีถายโอนจาก
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น เพื่อให
สถานศึกษา ผูบริหารสถานศึกษา ผูรวมงาน และผูมีสวนเกี่ยวของไดศึกษา และใชเปนแนว
ทางการปฏิบัติอยางเหมาะสม 
   4. ดําเนินการพัฒนากลุมเปาหมายใหมีความรูความเขาใจดวยวิธีการที่หลากหลาย 
   5. ดําเนินการใหเปนโครงการนํารองการใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู
สําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัด
องคกรปกครองสวนทองถิ่น ที่เปนกลุมทดลองกอนนําไปขยายผล 
   6. ดําเนินการประเมินผลการใช รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ
สถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น โดยมีตัวช้ีวัดที่ชัดเจนและประเมินผลอยางตอเนื่อง พรอมรายงานผลให
หนวยงานตนสังกัดไดทราบ 
   7. หนวยงานตนสังกัดกําหนดใหเปนนโยบาย หรือโครงการที่สถานศึกษาในความ
รับผิดชอบตองนําไปปฏิบัติ 
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 สวนท่ี 4   เงื่อนไขของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอน จาก
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น  
ประกอบดวย 2 สวน ดังนี้ 
  สวนที่ 1 ปจจัยที่สงผล ประกอบดวย 2 ปจจัย ไดแก ปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จ และ
ปจจัยที่เปนอุปสรรค 
  สวนที่ 2 แหลงที่มาของปจจัยที่สงผล ประกอบดวย 2 แหลง คือ ภายในโรงเรียน ไดแก 
ผูบริหารสถานศึกษาและผูรวมงาน  และภายนอกโรงเรียน ไดแก องคกรปกครองสวนทองถิ่นและผู
มีสวนเกี่ยวของ 
 จากรูปแบบของการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น (ฉบับราง 1) 
ตามที่แสดงดังแสดงในแผนภาพที่ 16  ผูวิจัยนํามาใหผูทรงคุณวุฒิ จํานวน  20  คน ทําการ
ประเมินและตรวจสอบรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจาก
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น โดย
รายนามของผูทรงคุณวุฒิที่ประเมินและตรวจสอบรูปแบบฯ แสดงดังภาคผนวก ข และผลการ
วิเคราะหคาเฉลี่ยของคะแนนฉันทามติ  ความคงที่ของระดับคาเฉลี่ยของคะแนนฉันทามติของ
ผูทรงคุณวุฒิในการประเมินและตรวจสอบรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษา
ที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวน
ทองถิ่น ในการเก็บรวบรวมขอมูลรอบที่ 1-3 และสัดสวนของคะแนนฉันทามติของผูทรงคุณวุฒิใน
การประเมินและตรวจสอบรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจาก
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น  ในการ
เก็บรวบรวมขอมูลรอบที่ 1 - 3  แสดงดังตารางที่  43 – 49 
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ตารางที่ 43 คาเฉลี่ยของคะแนนฉันทามติของผูทรงคุณวุฒิในการประเมินและตรวจสอบรูปแบบ 
  การเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงาน 
  คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น  ในการเก็บ 
  รวบรวมขอมูลรอบที่ 1 - 3  
ความเห็นตอรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ
สถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสงักัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 

คาเฉลี่ยของคะแนนฉันทามติ
ในการประเมนิรูปแบบฯ 

รอบที่ 1 รอบที่ 2 รอบที่ 3

1. รูปแบบฯ ควรประกอบดวย 4 สวน 4.60 4.53 4.53
2. สวนที ่1 ความนาํ   4.60 4.53 4.53
3. สวนที่ 2 องคประกอบของรูปแบบการเสริมสราง
พลังอํานาจครูฯ ซึ่งศึกษาใน  5  องคประกอบ  ดังนี้  
องคประกอบที่ 1  สภาพแวดลอมภายนอก  
องคประกอบที่ 2 ปจจัยนําเขา (Input)   
องคประกอบที่ 3  กระบวนการ (Process)  
องคประกอบที่ 4  ผลผลิต (Output)   และ 
องคประกอบที่ 5 ขอมูลยอนกลับ 4.40 4.47 4.47 
4. ในแตละองคประกอบควรประกอบดวยตัวแปร
ตามที่กําหนดไว 3.39 4.07 4.07 
     4.1   องคประกอบที่ 1  สภาพแวดลอมภายนอก 4.07 4.13 4.13
     4.2  องคประกอบที่ 2 ปจจัยนําเขา (Input) 4.13 4.13 4.27
     4.3  องคประกอบที่ 3  กระบวนการ (Process) 4.33 4.33 4.33
     4.4  องคประกอบที่ 4  ผลผลิต (Output) 4.13 4.33 4.47
     4.5  องคประกอบที่ 5 ขอมูลยอนกลับ 4.40 4.53 4.53
5. สวนที่ 3 แนวทางการนํารูปแบบฯ ไปใช  4.60 4.60 4.60
6. สวนที่ 4 เงื่อนไขของรูปแบบฯ  4.47 4.47 4.47
  
  จากตารางที่ 43 คาเฉล่ียของคะแนนฉันทามติของผูทรงคุณวุฒิที่เปนกลุมตัวอยาง              
จํานวน 20 คน ในการประเมินและตรวจสอบรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ
สถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกร
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ปกครองสวนทองถิ่น  มีดังนี้ 1. รูปแบบฯ  ควรประกอบดวย 4 สวน คาเฉลี่ยของคะแนนฉันทามติ
รอบที่ 1 - 3 เทากับ 4.60, 4.53 และ 4.53 ตามลําดับ 2. สวนที่ 1 ความนํา  คาเฉลี่ยของคะแนน             
ฉันทามติรอบที่ 1 - 3 เทากับ 4.60, 4.53 และ 4.53 ตามลําดับ  3. สวนที่ 2 องคประกอบของ
รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูฯ ศึกษาใน  5  องคประกอบ คาเฉลี่ยของคะแนนฉันทามติ
รอบที่ 1 - 3 เทากับ 4.40, 4.47 และ 4.47 ตามลําดับ 4. แตละองคประกอบควรประกอบดวยตัว
แปรตามที่กําหนดไว คาเฉล่ียของคะแนนฉันทามติรอบที่ 1 - 3 เทากับ 3.39, 4.07 และ 4.07 
ตามลําดับ โดยองคประกอบที่ 1  สภาพแวดลอมภายนอก คาเฉลี่ยของคะแนนฉันทามติรอบที่ 1 - 
3 เทากับ 4.07, 4.13 และ 4.13 ตามลําดับ องคประกอบที่ 2 ปจจัยนําเขา (Input) คาเฉลี่ยของ
คะแนนฉันทามติรอบที่ 1 - 3 เทากับ 4.13, 4.13 และ 4.27 ตามลําดับ องคประกอบที่ 3  
กระบวนการ (Process) คาเฉลี่ยของคะแนนฉันทามติรอบที่ 1 - 3 เทากับ 4.33, 4.33 และ 4.33 
ตามลําดับ  องคประกอบที่ 4  ผลผลิต (Output) คาเฉลี่ยของคะแนนฉันทามติรอบที่ 1 - 3 เทากับ 
4.13, 4.33 และ 4.47 ตามลําดับ  องคประกอบที่ 5 ขอมูลยอนกลับคาเฉลี่ยของคะแนนฉันทามติ
รอบที่ 1 - 3 เทากับ 4.40, 4.53 และ 4.53 ตามลําดับ  5. สวนที่ 3 แนวทางการนํารูปแบบฯ ไปใช   
คาเฉลี่ยของคะแนนฉันทามติรอบที่ 1 - 3 เทากับ 4.60, 4.60 และ 4.60 ตามลําดับ  และ6. สวนที่ 
4 เงื่อนไขของรูปแบบฯ  คาเฉลี่ยของคะแนนฉันทามติรอบที่ 1 - 3 เทากับ 4.47, 4.47 และ 4.47 
ตามลําดับ   
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ตารางที่ 44 ความคงที่ของระดับคาเฉลี่ยของคะแนนฉันทามติของผูทรงคุณวุฒิในการประเมิน 
  และตรวจสอบรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอน 
  จากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครอง 
  สวนทองถิ่น ในการเก็บรวบรวมขอมูลรอบที่ 1 - 2  
ความเห็นตอรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู
สําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกร

ปกครองสวนทองถิน่ 

ความคงที่ของระดับคาเฉลี่ยของ 
คะแนนฉันทามติในการประเมินรูปแบบฯ 
รอบที่ 

1 
รอบที่ 

2 
% การ

เปล่ียนแปลง สรุป 

1. รูปแบบฯ ควรประกอบดวย 4 สวน 4.60 4.53 -1.545 คงที่
2. สวนที ่1 ความนาํ   4.60 4.53 -1.545 คงที่
3. สวนที ่2 องคประกอบของรูปแบบการเสริมสราง
พลังอํานาจครูฯ ซึ่งศึกษาใน  5  องคประกอบ  ดังนี้  
องคประกอบที่ 1  สภาพแวดลอมภายนอก  
องคประกอบที่ 2 ปจจัยนําเขา (Input)   
องคประกอบที่ 3  กระบวนการ (Process)  
องคประกอบที่ 4  ผลผลิต (Output) และ 
องคประกอบที ่5 ขอมูลยอนกลับ 4.40 4.47

 
 
 
 

1.566 

 
 
 
 

คงที ่
4. ในแตละองคประกอบควรประกอบดวย
ตัวแปรตามทีก่ําหนดไว 3.39 4.07 16.708 ไมคงที ่
4.1 องคประกอบที่ 1  สภาพแวดลอมภายนอก 4.07 4.13 1.453 คงที่
4.2 องคประกอบที่ 2 ปจจัยนําเขา (Input) 4.13 4.13 0 คงที่
4.3 องคประกอบที่ 3  กระบวนการ (Process) 4.33 4.33 0 คงที่
4.4 องคประกอบที่ 4  ผลผลิต (Output) 4.13 4.33 4.619 คงที่
4.5 องคประกอบที ่5 ขอมูลยอนกลับ 4.40 4.53 2.870 คงที่
5. สวนที ่3 แนวทางการนํารูปแบบฯ ไปใช  4.60 4.60 0 คงที่
6. สวนที ่4 เงือ่นไขของรูปแบบฯ  4.47 4.47 0 คงที่
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   จากตารางที่ 44 ความคงที่ของระดับคาเฉลี่ยของคะแนนฉันทามติของผูทรงคุณวุฒิที่
เปนกลุมตัวอยาง จํานวน 20 ในการประเมินและตรวจสอบรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู
สําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไปสังกัด
องคกรปกครองสวนทองถิ่นรอบที่ 1 - 2  มีดังนี้ 1. รูปแบบฯ  ควรประกอบดวย 4 สวน คาเฉลี่ยของ
คะแนนฉันทามติรอบที่ 1 เทากับ 4.60  รอบที่ 2 เทากับ 4.53 และเปอรเซ็นตการเปลี่ยนแปลง
เทากับ -1.545 สรุปวา ระดับคาเฉลี่ยของคะแนนฉันทามติ คงที่  2. สวนที่ 1 ความนํา  คาเฉลี่ย
ของคะแนนฉันทามติรอบที่ 1 เทากับ 4.60 รอบที่ 2 เทากับ 4.53 และ เปอรเซ็นตการเปลี่ยนแปลง
เทากับ -1.545  สรุปวา ระดับคาเฉล่ียของคะแนนฉันทามติ คงที่ 3. สวนที่ 2 องคประกอบของ
รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูฯ ศึกษาใน  5  องคประกอบ คาเฉลี่ยของคะแนนฉันทามติ
รอบที่ 1 เทากับ 4.40 รอบที่ 2 เทากับ 4.47 และเปอรเซ็นต  การเปล่ียนแปลงเทากบั 1.566 สรุปวา 
ระดับคาเฉลี่ยของคะแนนฉันทามติ คงที่   4. แตละองคประกอบควรประกอบดวยตัวแปรตามที่
กําหนดไว คาเฉล่ียของคะแนนฉันทามติรอบท่ี 1 เทากับ 3.39 รอบที่ 2  เทากับ 4.07 และ
เปอรเซ็นตการเปล่ียนแปลงเทากับ 16.708 สรุปวา ระดับคาเฉล่ียของคะแนนฉันทามติ ไมคงที่ 
โดยองคประกอบที่ 1  สภาพแวดลอมภายนอก คาเฉล่ียของคะแนนฉันทามติรอบที่ 1 เทากับ 4.07 
รอบที่ 2 เทากับ 4.13 และเปอรเซ็นต การเปลี่ยนแปลงเทากับ 1.453  สรุปวา  ระดับคาเฉลี่ยของ
คะแนนฉันทามติ คงที่ องคประกอบที่ 2  ปจจัยนําเขา (Input) คาเฉล่ียของคะแนนฉันทามติ              
รอบที่  1  เทากับ 4.13 รอบที่ 2 เทากับ 4.13 และเปอรเซ็นตการเปลี่ยนแปลงเทากับ  0 สรุปวา 
ระดับคาเฉลี่ยของคะแนนฉันทามติ คงที่  องคประกอบที่ 3  กระบวนการ (Process) คาเฉลี่ยของ
คะแนนฉันทามติรอบที่  1  เทากับ 4.33 รอบที่ 2 เทากับ 4.33 และเปอรเซ็นตการเปลี่ยนแปลง
เทากับ 0 สรุปวา ระดับคาเฉล่ียของคะแนนฉันทามติคงที่ องคประกอบที่ 4  ผลผลิต (Output) 
คาเฉลี่ยของคะแนนฉันทามติรอบที่ 1  เทากับ 4.13 รอบที่ 2 เทากับ 4.33 และเปอรเซ็นตการ
เปล่ียนแปลงเทากับ  4.619 สรุปวา ระดับคาเฉล่ียของคะแนนฉันทามติ คงที่ องคประกอบที่ 5 
ขอมูลยอนกลับคาเฉล่ียของคะแนนฉันทามติรอบที่ 1 เทากับ 4.40 รอบที่ 2 เทากับ 4.53 และ
เปอรเซ็นตการเปล่ียนแปลงเทากับ 2.870 สรุปวา ระดับคาเฉลี่ยของคะแนนฉันทามติ คงที่ 5. สวน
ที่ 3 แนวทางการนํารูปแบบฯ ไปใช  คาเฉล่ียของคะแนนฉันทามติรอบที่ 1 เทากับ 4.60 รอบที่ 2 
เทากับ 4.60 และเปอรเซ็นตการเปลี่ยนแปลงเทากับ 0 สรุปวา ระดับคาเฉลี่ยของคะแนนฉันทามติ 
คงที่ และ6. สวนที่ 4 เงื่อนไขของรูปแบบฯ  คาเฉล่ียของคะแนนฉันทามติรอบท่ี 1  เทากับ 4.47 
รอบที่ 2 เทากับ 4.47 และเปอรเซ็นตการเปลี่ยนแปลงเทากับ  0 สรุปวา ระดับคาเฉลี่ยของคะแนน
ฉันทามติ คงที่ 
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ตารางที่ 45 ความคงที่ของระดับคาเฉลี่ยของคะแนนฉันทามติของผูทรงคุณวุฒิในการประเมิน 
  และตรวจสอบรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอน 
  จากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครอง 
  สวนทองถิ่น ในการเก็บรวบรวมขอมูลรอบที่ 2 - 3 

 ความเหน็ตอรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู
สําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกร

ปกครองสวนทองถิน่ 

ความคงที่ของระดับคาเฉลี่ยของ 
คะแนนฉันทามติในการประเมินรูปแบบฯ 
รอบที่ 

2 
รอบที่ 

3 
% การ

เปล่ียนแปลง สรุป 

1. รูปแบบฯ ควรประกอบดวย 4 สวน 4.53 4.53 0 คงที่
2. สวนที ่1 ความนาํ 4.53 4.53 0 คงที่
3. สวนที่ 2 องคประกอบของรูปแบบการเสริมสราง
พลังอํานาจครูฯ ซึ่งศึกษาใน  5  องคประกอบ  ดังนี้  
องคประกอบที่ 1  สภาพแวดลอมภายนอก  
องคประกอบที่ 2 ปจจัยนําเขา (Input)   
องคประกอบที่ 3  กระบวนการ (Process)  
องคประกอบที่ 4  ผลผลิต (Output) และ 
องคประกอบที่ 5 ขอมูลยอนกลับ 4.47 4.47 0 

 
 
 
 

คงที ่
4. ในแตละองคประกอบควรประกอบดวย
ตัวแปรตามที่กําหนดไว 4.07 4.07 0 คงที ่
4.1 องคประกอบที่ 1  สภาพแวดลอมภายนอก 4.13 4.13 0 คงที่
4.2 องคประกอบที่ 2 ปจจัยนําเขา (Input) 4.13 4.27 3.279 คงที่
4.3 องคประกอบที่ 3  กระบวนการ (Process) 4.33 4.33 0 คงที่
4.4 องคประกอบที่ 4  ผลผลิต (Output) 4.33 4.47 3.132 คงที่
4.5 องคประกอบที่ 5 ขอมูลยอนกลับ 4.53 4.53 0 คงที่
5. สวนที่ 3 แนวทางการนํารูปแบบฯ ไปใช  4.60 4.60 0 คงที่
6. สวนที่ 4 เงื่อนไขของรูปแบบฯ  4.47 4.47 0 คงที่
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  จากตารางที่ 45 ความคงที่ของระดับคาเฉลี่ยของคะแนนฉันทามติของผูทรงคุณวุฒิ
ที่เปนกลุมตัวอยาง จํานวน 20 ในการประเมินและตรวจสอบรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู
สําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไปสังกัด
องคกรปกครองสวนทองถิ่นรอบที่ 2 - 3  มีดังนี้ 1. รูปแบบฯ  ควรประกอบดวย 4 สวน คาเฉลี่ยของ
คะแนนฉันทามติ รอบที่ 2 เทากับ 4.53  รอบที่ 3 เทากับ 4.53  และเปอรเซ็นตการเปลี่ยนแปลง
เทากับ 0 สรุปวา ระดับคาเฉล่ียของคะแนนฉันทามติ คงที่ 2. สวนที่ 1 ความนํา คาเฉล่ียของ
คะแนน ฉันทามติรอบที่ 2  เทากับ 4.53 รอบที่ 3 เทากับ 4.53 และเปอรเซ็นตการเปลี่ยนแปลง
เทากับ 0 สรุปวา ระดับคาเฉลี่ยของคะแนนฉันทามติ คงที่  3. สวนที่ 2 องคประกอบของรูปแบบ                       
การเสริมสรางพลังอํานาจครูฯ ศึกษาใน  5  องคประกอบ คาเฉล่ียของคะแนนฉันทามติรอบที่ 2 
เทากับ 4.47 รอบที่ 3 เทากับ 4.47 และเปอรเซ็นต การเปลี่ยนแปลงเทากับ 0 สรุปวา ระดับ
คาเฉลี่ยของคะแนนฉันทามติ คงที่  4. แตละองคประกอบควรประกอบดวยตัวแปรตามที่กําหนดไว 
คาเฉล่ียของคะแนนฉันทามติรอบที่ 2 เทากับ 4.07  รอบที่ 3 เทากับ 4.07 และเปอรเซ็นตการ
เปล่ียนแปลงเทากับ 0 สรุปวา ระดับคาเฉลี่ยของคะแนนฉันทามติ คงที่  โดยองคประกอบที่ 1  
สภาพแวดลอมภายนอก คาเฉลี่ยของคะแนนฉันทามติรอบที่ 2 เทากับ 4.13 รอบที่ 3 เทากับ 4.13 
และเปอรเซ็นต การเปลี่ยนแปลงเทากับ 0 สรุปวา ระดับคาเฉล่ียของคะแนนฉันทามติ คงที่   
องคประกอบที่ 2 ปจจัยนําเขา (Input) คาเฉลี่ยของคะแนนฉันทามติ  รอบที่ 2 เทากับ 4.13 รอบที่ 
3 เทากับ 4.27 และเปอรเซ็นตการเปลี่ยนแปลงเทากับ 3.279 สรุปวา ระดับคาเฉลี่ยของคะแนน
ฉันทามติ คงที่  องคประกอบที่ 3  กระบวนการ (Process) คาเฉล่ียของคะแนนฉันทามติรอบที่ 2 
เทากับ 4.33 และ 4.33 และเปอรเซ็นตการเปล่ียนแปลงเทากับ 0 สรุปวา  ระดับคาเฉล่ียของ
คะแนนฉันทามติ คงที่ องคประกอบที่ 4 ผลผลิต (Output) คาเฉล่ียของคะแนนฉันทามติรอบที่ 2 
เทากับ 4.33 รอบที่ 3 เทากับ 4.47 และเปอรเซ็นตการเปลี่ยนแปลงเทากับ 3.132 สรุปวา ระดับ
คาเฉลี่ยของคะแนน ฉันทามติ คงที่  องคประกอบที่ 5 ขอมูลยอนกลับคาเฉลี่ยของคะแนนฉันทา
มติรอบที่ 2 เทากับ 4.53 รอบที่ 3 เทากับ 4.53 และเปอรเซ็นตการเปลี่ยนแปลงเทากับ 0 สรุปวา 
ระดับคาเฉลี่ยของคะแนนฉันทามติ คงที่  5. สวนที่ 3 แนวทางการนํารูปแบบฯ ไปใช   คาเฉลี่ยของ
คะแนนฉันทามติรอบที่ 2 เทากับ 4.60 รอบที่ 3 เทากับ 4.60 และเปอรเซ็นตการเปล่ียนแปลง
เทากับ 0 สรุปวา ระดับคาเฉลี่ยของคะแนนฉันทามติ คงที่  และ6. สวนที่ 4 เงื่อนไขของรูปแบบฯ  
คาเฉล่ียของคะแนนฉันทามติรอบที่ 2 เทากับ 4.47 รอบที่ 3 เทากับ 4.47 และเปอรเซ็นตการ
เปล่ียนแปลงเทากับ 0 สรุปวา ระดับคาเฉลี่ยของคะแนนฉันทามติ คงที่ 
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ตารางที่ 46 สัดสวนของคะแนนฉันทามติของผูทรงคุณวุฒิในการประเมินและตรวจสอบรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอน 
   จากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น  ในการเก็บรวบรวมขอมูลรอบที่ 1 

 
 
 

ความเห็นตอรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู
สําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไปสังกัดองคกร

ปกครองสวนทองถิน่ 

สัดสวนของคะแนนฉันทามติในการประเมินรูปแบบฯ

คาฐานนยิม 
(Mo) 

คา
มัธยฐาน 
(Med) 

Mo-Med แปลความหมาย Q3 Q1 พิสัยระหวาง
ควอรไทล 
(Q3 - Q1) 

แปลความหมาย 

1. รูปแบบฯ ควรประกอบดวย 4 สวน 5 5 0.00 ความเห็นสอดคลอง 5 4 1.00 ความเห็นสอดคลอง 
2. สวนที ่1 ความนาํ 5 5 0.00 ความเห็นสอดคลอง 5 4 1.00 ความเห็นสอดคลอง 
3. สวนที ่2 องคประกอบของรูปแบบการเสริมสราง
พลังอํานาจครูฯ ซึ่งศึกษาใน  5  องคประกอบ ดังนี ้
องคประกอบที่ 1  สภาพแวดลอมภายนอก 
องคประกอบที่ 2 ปจจัยนําเขา (Input) 
องคประกอบที่ 3  กระบวนการ (Process) 
องคประกอบที่ 4  ผลผลิต (Output)  และ 
องคประกอบที ่5 ขอมูลยอนกลับ 4 4 0.00 ความเห็นสอดคลอง 5 4 1.00 ความเห็นสอดคลอง 
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ตารางที่ 46 สัดสวนของคะแนนฉันทามติของผูทรงคุณวุฒิในการประเมินและตรวจสอบรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอน 
  จากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น  ในการเก็บรวบรวมขอมูลรอบที่ 1 (ตอ) 

   

ความเห็นตอรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู
สําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไปสังกัดองคกร

ปกครองสวนทองถิน่ 

สัดสวนของคะแนนฉันทามติในการประเมินรูปแบบฯ

คาฐานนยิม 
(Mo) 

คามัธยฐาน 
(Med) 

Mo-Med แปลความหมาย Q3
 

Q1 พิสัยระหวาง
ควอรไทล 
(Q3 - Q1) 

แปลความหมาย 

4. ในแตละองคประกอบควรประกอบดวยตัวแปร
ตามทีก่ําหนดไว 4 4 0.00 ความเห็นสอดคลอง 5 3 2.00 ความเห็นไมสอดคลอง 

4.1 องคประกอบที่ 1  สภาพแวดลอมภายนอก  5 4 1.00 ความเห็นสอดคลอง 5 3 2.00 ความเห็นไมสอดคลอง 
4.2 องคประกอบที่ 2 ปจจัยนําเขา (Input) 5 4 1.00 ความเห็นสอดคลอง 5 3 2.00 ความเห็นไมสอดคลอง 

4.3 องคประกอบที่ 3  กระบวนการ (Process) 4 4 0.00 ความเห็นสอดคลอง 5 4 1.00 ความเห็นสอดคลอง 
4.4 องคประกอบที่ 4 ผลผลิต (Output) 5 5 0.00 ความเห็นสอดคลอง 5 3 2.00 ความเห็นไมสอดคลอง 

4.5 องคประกอบที ่5 ขอมูลยอนกลับ 5 5 0.00 ความเห็นสอดคลอง 5 4 1.00 ความเห็นสอดคลอง 

5. สวนที ่3 แนวทางการนํารูปแบบฯ ไปใช    5 5 0.00 ความเห็นสอดคลอง 5 4 1.00 ความเห็นสอดคลอง 

6. สวนที ่4 เงือ่นไขของรูปแบบฯ   5 5 0.00 ความเห็นสอดคลอง 5 4 1.00 ความเห็นสอดคลอง 

244



245 

  จากตารางที่ 46 สัดสวนของคะแนนฉันทามติของผูทรงคุณวุฒิที่เปนกลุมตัวอยาง
จํานวน 20 คน ในการประเมินและตรวจสอบรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ
สถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิ่นขอมูลรอบที่ 1  มีดังนี้ 1. รูปแบบฯ ควรประกอบดวย 4 สวน ฐานนิยม (Mo) 
และมัธยฐาน (Med) มีคาเทากับ 5 เทากัน  Mo-Med มีคาเทากับ 0  พิสัยระหวางควอรไทล (Q3 - 
Q1) มีคาเทากับ 1 สัดสวนของคะแนนฉันทามติของผูทรงคุณวุฒิมีความสอดคลองกัน  2. สวนที่ 1 
ความนํา  ฐานนิยม (Mo) และมัธยฐาน (Med) มีคาเทากับ 5 เทากัน  Mo-Med มีคาเทากับ 0 
พิสัยระหวางควอรไทล (Q3 - Q1) มีคาเทากับ 1 สัดสวนของคะแนนฉันทามติของผูทรงคุณวุฒิ มี
ความสอดคลองกัน  3. สวนที่ 2 องคประกอบของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูฯ ศึกษาใน 
5 องคประกอบฐานนิยม (Mo) และมัธยฐาน (Med) มีคาเทากับ 4 เทากัน  Mo-Med มีคาเทากับ 0 
พิสัยระหวาง  ควอรไทล (Q3 - Q1) มีคาเทากับ 1 สัดสวนของคะแนนฉันทามติของผูทรงคุณวุฒิ มี
ความสอดคลองกัน  4. แตละองคประกอบควรประกอบดวยตัวแปรตามท่ีกําหนดไว ฐานนิยม 
(Mo) และมัธยฐาน (Med) มีคาเทากับ 4 เทากัน  Mo-Med มีคาเทากับ 0  พิสัยระหวางควอรไทล 
(Q3 - Q1)  มีคาเทากับ 2 สัดสวนของคะแนนฉันทามติของผูทรงคุณวุฒิไมมีความสอดคลองกัน 
โดยองคประกอบที่ 1  สภาพแวดลอมภายนอก  ฐานนิยม (Mo) และมัธยฐาน (Med) มีคาเทากับ 
5, 4 ตามลําดับ Mo-Med มีคาเทากับ 1  พิสัยระหวาง ควอรไทล (Q3 - Q1) มีคาเทากับ 2  
สัดสวนของคะแนนฉันทามติของผูทรงคุณวุฒิไมมีความสอดคลองกัน  องคประกอบที่ 2 ปจจัย
นําเขา (Input) ฐานนิยม (Mo) และมัธยฐาน (Med) มีคาเทากับ 5, 4  ตามลําดับ Mo-Med มีคา
เทากับ 1  พิสัยระหวางควอรไทล (Q3 - Q1) มีคาเทากับ 2 สัดสวนของคะแนนฉันทามติของ
ผูทรงคุณวุฒิมีความสอดคลองกัน   องคประกอบที่ 3  กระบวนการ (Process) ฐานนิยม (Mo) 
และ   มัธยฐาน (Med) มีคาเทากับ 4 เทากัน Mo-Med มีคาเทากับ 0  พิสัยระหวางควอรไทล (Q3 
- Q1) มีคาเทากับ 1 สัดสวนของคะแนนฉันทามติของผูทรงคุณวุฒิมีความสอดคลองกัน  
องคประกอบที่ 4  ผลผลิต (Output) ฐานนิยม (Mo) และมัธยฐาน (Med) มีคาเทากับ 5 เทากัน  
Mo-Med มีคาเทากับ 0  พิสัยระหวางควอรไทล (Q3 - Q1) มีคาเทากับ 2 สัดสวนของคะแนน
ฉันทามติของผูทรงคุณวุฒิไมมีความสอดคลองกัน  องคประกอบที่ 5 ขอมูลยอนกลับ ฐานนิยม 
(Mo) และมัธยฐาน (Med) มีคาเทากับ 5 เทากัน Mo-Med มีคาเทากับ 0  พิสัยระหวางควอรไทล 
(Q3 - Q1) มีคาเทากับ 1 สัดสวนของคะแนนฉันทามติของผูทรงคุณวุฒิมีความสอดคลองกัน 5. 
สวนที่ 3 แนวทางการนํารูปแบบฯ ไปใชฐานนิยม (Mo) และมัธยฐาน (Med) มีคาเทากับ 5 เทากัน 
Mo-Med มีคาเทากับ 0  พิสัยระหวาง ควอรไทล (Q3 - Q1) มีคาเทากับ 1 สัดสวนของคะแนน
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ฉันทามติของผูทรงคุณวุฒิมีความสอดคลองกัน  และ6. สวนที่ 4 เงื่อนไขของรูปแบบฯ  ฐานนิยม 
(Mo) และมัธยฐาน (Med) มีคาเทากับ 5 เทากัน Mo-Med มีคาเทากับ 0  พิสัยระหวางควอรไทล 
(Q3 - Q1) มีคาเทากับ 1 สัดสวนของคะแนนฉันทามติของผูทรงคุณวุฒิมีความสอดคลองกัน 
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ตารางที่ 47 สัดสวนของคะแนนฉันทามติของผูทรงคุณวุฒิในการประเมินและตรวจสอบรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอน 
   จากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น  ในการเก็บรวบรวมขอมูลรอบที่ 2 

 
 
 

ความเห็นตอรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู
สําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไปสังกัดองคกร

ปกครองสวนทองถิน่ 

สัดสวนของคะแนนฉันทามติในการประเมินรูปแบบฯ

คาฐานนยิม 
(Mo) 

คา
มัธยฐาน 
(Med) 

Mo-Med แปลความหมาย Q3 Q1 พิสัยระหวาง
ควอรไทล 
(Q3 - Q1) 

แปลความหมาย 

1. รูปแบบฯ ควรประกอบดวย 4 สวน 5 5 0.00 ความเห็นสอดคลอง 5 4 1.00 ความเห็นสอดคลอง 
2. สวนที ่1 ความนาํ 5 5 0.00 ความเห็นสอดคลอง 5 4 1.00 ความเห็นสอดคลอง 
3. สวนที ่2 องคประกอบของรูปแบบการเสริมสราง
พลังอํานาจครูฯ ซึ่งศึกษาใน  5  องคประกอบ ดังนี ้
องคประกอบที่ 1  สภาพแวดลอมภายนอก 
องคประกอบที่ 2 ปจจัยนําเขา (Input) 
องคประกอบที่ 3  กระบวนการ (Process) 
องคประกอบที่ 4  ผลผลิต (Output)  และ 
องคประกอบที ่5 ขอมูลยอนกลับ 4 4 0.00 ความเห็นสอดคลอง 5 4 1.00 ความเห็นสอดคลอง 

247



248 

ตารางที่ 47 สัดสวนของคะแนนฉันทามติของผูทรงคุณวุฒิในการประเมินและตรวจสอบรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอน 
  จากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น  ในการเก็บรวบรวมขอมูลรอบที่ 2 (ตอ) 
ความเห็นตอรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู
สําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไปสังกัดองคกร

ปกครองสวนทองถิน่ 

สัดสวนของคะแนนฉันทามติในการประเมินรูปแบบฯ

คาฐานนยิม 
(Mo) 

คามัธยฐาน 
(Med) 

Mo-Med แปลความหมาย Q3 Q1 พิสัย
ระหวาง 
ควอรไทล 
(Q3 - Q1) 

แปลความหมาย 

4. ในแตละองคประกอบควรประกอบดวยตัวแปร
ตามทีก่ําหนดไว 4 4 0.00 ความเห็นสอดคลอง 5 4 1.00 ความเห็นสอดคลอง 
4.1 องคประกอบที่ 1 สภาพแวดลอมภายนอก 4 4 0.00 ความเห็นสอดคลอง 5 4 1.00 ความเห็นสอดคลอง 
4.2 องคประกอบที่ 2 ปจจัยนําเขา (Input) 5 4 1.00 ความเห็นสอดคลอง 5 3 2.00 ความเห็นไมสอดคลอง 
4.3 องคประกอบที่ 3 กระบวนการ (Process) 4 4 0.00 ความเห็นสอดคลอง 5 4 1.00 ความเห็นสอดคลอง 
4.4 องคประกอบที่ 4 ผลผลิต (Output) 5 5 0.00 ความเห็นสอดคลอง 5 3 2.00 ความเห็นไมสอดคลอง 
4.5 องคประกอบที่ 5 ขอมูลยอนกลับ 5 5 0.00 ความเห็นสอดคลอง 5 4 1.00 ความเห็นสอดคลอง 
5. สวนที ่3 แนวทางการนํารูปแบบฯ ไปใช  5 5 0.00 ความเห็นสอดคลอง 5 4 1.00 ความเห็นสอดคลอง 
6. สวนที ่4 เงือ่นไขของรูปแบบฯ   5 5 0.00 ความเห็นสอดคลอง 5 4 1.00 ความเห็นสอดคลอง 
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  จากตารางที่ 47 สัดสวนของคะแนนฉันทามติของผูทรงคุณวุฒิที่เปนกลุมตัวอยาง
จํานวน  20 คน ในการประเมินและตรวจสอบรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ
สถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิ่นขอมูลรอบที่ 2  มีดังนี้ 1. รูปแบบฯ  ควรประกอบดวย 4 สวน ฐานนิยม (Mo) 
และมัธยฐาน (Med) มีคาเทากับ 5 เทากัน  Mo-Med มีคาเทากับ 0  พิสัยระหวางควอรไทล (Q3 - 
Q1) มีคาเทากับ 1 สัดสวนของคะแนนฉันทามติของผูทรงคุณวุฒิมีความสอดคลองกัน  2. สวนที่ 1 
ความนํา ฐานนิยม (Mo) และมัธยฐาน (Med) มีคาเทากับ 5 เทากัน  Mo-Med มีคาเทากับ 0  
พิสัยระหวางควอรไทล (Q3 - Q1)  มีคาเทากับ 1 สัดสวนของคะแนนฉันทามติของผูทรงคุณวุฒิ มี
ความสอดคลองกัน 3. สวนที่ 2 องคประกอบของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูฯ ศึกษาใน 5  
องคประกอบ ฐานนิยม (Mo) และมัธยฐาน (Med) มีคาเทากับ 4 เทากัน Mo-Med มีคาเทากับ 0  
พิสัยระหวาง  ควอรไทล (Q3 - Q1) มีคาเทากับ 1 สัดสวนของคะแนนฉันทามติของผูทรงคุณวุฒิ มี
ความสอดคลองกัน  4. แตละองคประกอบควรประกอบดวยตัวแปรตามท่ีกําหนดไว ฐานนิยม 
(Mo) และมัธยฐาน (Med) มีคาเทากับ 4 เทากัน  Mo-Med มีคาเทากับ 0  พิสัยระหวางควอรไทล 
(Q3 - Q1) มีคาเทากับ 1 สัดสวนของคะแนนฉันทามติของผูทรงคุณวุฒิมีความสอดคลองกัน โดย
องคประกอบที่ 1 สภาพแวดลอมภายนอก ฐานนิยม (Mo)และมัธยฐาน (Med) มีคาเทากับ 4 
เทากัน Mo-Med  มีคาเทากับ 1 พิสัยระหวาง ควอรไทล (Q3 - Q1) มีคาเทากับ 1  สัดสวนของ
คะแนนฉันทามติของผูทรงคุณวุฒิมีความสอดคลองกัน องคประกอบที่ 2 ปจจัยนําเขา (Input) 
ฐานนิยม (Mo) และมัธยฐาน (Med) มีคาเทากับ 5, 4 ตามลําดับ Mo-Med มีคาเทากับ 1  พิสัย
ระหวางควอรไทล (Q3 - Q1) มีคาเทากับ 2  สัดสวนของคะแนนฉันทามติของผูทรงคุณวุฒิไมมี
ความสอดคลองกัน องคประกอบที่ 3 กระบวนการ (Process) ฐานนิยม (Mo) และ มัธยฐาน 
(Med) มีคาเทากับ 4 เทากัน  Mo-Med มีคาเทากับ 0 พิสัยระหวางควอรไทล (Q3 - Q1) มีคา
เทากับ 1 สัดสวนของคะแนนฉันทามติของผูทรงคุณวุฒิมีความสอดคลองกัน  องคประกอบที่ 4  
ผลผลิต (Output) ฐานนิยม (Mo) และมัธยฐาน (Med) มีคาเทากับ 5 เทากัน Mo-Med มีคา
เทากับ 0 พิสัยระหวางควอรไทล (Q3 - Q1) มีคาเทากับ 2 สัดสวนของคะแนนฉันทามติของ
ผูทรงคุณวุฒิไมมีความสอดคลองกัน  องคประกอบที่ 5 ขอมูลยอนกลับ ฐานนิยม (Mo) และมัธย
ฐาน (Med) มีคาเทากับ 5 เทากัน  Mo-Med มีคาเทากับ 0 พิสัยระหวางควอรไทล (Q3 - Q1) มีคา
เทากับ 1 สัดสวนของคะแนนฉันทามติของผูทรงคุณวุฒิมีความสอดคลองกัน  5. สวนที่ 3 แนว
ทางการนํารูปแบบฯ ไปใชฐานนิยม (Mo) และมัธยฐาน (Med) มีคาเทากับ 5 เทากัน Mo-Med มี
คาเทากับ 0  พิสัยระหวาง ควอรไทล (Q3 - Q1) มีคาเทากับ 1 สัดสวนของคะแนนฉันทามติของ
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ผูทรงคุณวุฒิมีความสอดคลองกัน  และ6. สวนที่ 4 เงื่อนไขของรูปแบบฯ  ฐานนิยม (Mo) และมัธย
ฐาน (Med) มีคาเทากับ 5 เทากัน Mo-Med มีคาเทากับ 0  พิสัยระหวางควอรไทล (Q3 - Q1) มีคา
เทากับ 1 สัดสวนของคะแนนฉันทามติของผูทรงคุณวุฒิมีความสอดคลองกัน 
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ตารางที่ 48 สัดสวนของคะแนนฉันทามติของผูทรงคุณวุฒิในการประเมินและตรวจสอบรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอน 
  จากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น  ในการเก็บรวบรวมขอมูลรอบที่ 3  

 
 
 

ความเห็นตอรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู
สําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไปสังกัดองคกร

ปกครองสวนทองถิน่ 

สัดสวนของคะแนนฉันทามติในการประเมินรูปแบบฯ

คาฐานนยิม 
(Mo) 

คา
มัธยฐาน 
(Med) 

Mo-Med แปลความหมาย Q3 Q1 พิสัยระหวาง
ควอรไทล 
(Q3 - Q1) 

แปลความหมาย 

1. รูปแบบฯ ควรประกอบดวย 4 สวน 5 5 0.00 ความเห็นสอดคลอง 5 4 1.00 ความเห็นสอดคลอง 
2. สวนที ่1 ความนาํ 5 5 0.00 ความเห็นสอดคลอง 5 4 1.00 ความเห็นสอดคลอง 
3. สวนที ่2 องคประกอบของรูปแบบการเสริมสราง
พลังอํานาจครูฯ ซึ่งศึกษาใน  5  องคประกอบ ดังนี ้
องคประกอบที่ 1  สภาพแวดลอมภายนอก 
องคประกอบที่ 2 ปจจัยนําเขา (Input) 
องคประกอบที่ 3  กระบวนการ (Process) 
องคประกอบที่ 4  ผลผลิต (Output)  และ 
องคประกอบที ่5 ขอมูลยอนกลับ 4 4 0.00 ความเห็นสอดคลอง 5 4 1.00 ความเห็นสอดคลอง 
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ตารางที่ 48 สัดสวนของคะแนนฉันทามติของผูทรงคุณวุฒิในการประเมินและตรวจสอบรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอน 
  จากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น  ในการเก็บรวบรวมขอมูลรอบที่ 3 (ตอ) 
ความเห็นตอรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู
สําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงาน 
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไปสังกัด

องคกรปกครองสวนทองถิน่ 

สัดสวนของคะแนนฉันทามติในการประเมินรูปแบบฯ

คาฐานนยิม 
(Mo) 

คามัธยฐาน 
(Med) 

Mo-Med แปลความหมาย Q3 Q1 พิสัยระหวาง
ควอรไทล 
(Q3 - Q1) 

แปลความหมาย 

4. ในแตละองคประกอบควรประกอบดวยตัวแปร
ตามทีก่ําหนดไว 4 4 0.00 ความเห็นสอดคลอง 5 4 1.00 ความเห็นสอดคลอง 
4.1 องคประกอบที่ 1 สภาพแวดลอมภายนอก 4 4 0.00 ความเห็นสอดคลอง 5 4 1.00 ความเห็นสอดคลอง 
4.2 องคประกอบที่ 2 ปจจัยนําเขา (Input) 4 4 0.00 ความเห็นสอดคลอง 5 4 1.00 ความเห็นสอดคลอง 
4.3 องคประกอบที่ 3 กระบวนการ (Process) 4 4 0.00 ความเห็นสอดคลอง 5 4 1.00 ความเห็นสอดคลอง 
4.4 องคประกอบที่ 4 ผลผลิต (Output) 5 5 0.00 ความเห็นสอดคลอง 5 4 1.00 ความเห็นสอดคลอง 
4.5 องคประกอบที่ 5 ขอมูลยอนกลับ 5 5 0.00 ความเห็นสอดคลอง 5 4 1.00 ความเห็นสอดคลอง 
5. สวนที ่3 แนวทางการนํารูปแบบฯ ไปใช  5 5 0.00 ความเห็นสอดคลอง 5 4 1.00 ความเห็นสอดคลอง 
6. สวนที ่4 เงือ่นไขของรูปแบบฯ   5 5 0.00 ความเห็นสอดคลอง 5 4 1.00 ความเห็นสอดคลอง 
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   จากตารางที่ 48 สัดสวนของคะแนนฉันทามติของผูทรงคุณวุฒิที่เปนกลุมตัวอยาง
จํานวน  20 คน ในการประเมินและตรวจสอบรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ
สถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิ่นขอมูลรอบที่ 3  มีดังนี้ 1. รูปแบบฯ  ควรประกอบดวย 4 สวน ฐานนิยม (Mo) 
และมัธยฐาน (Med) มีคาเทากับ 5 เทากัน  Mo-Med มีคาเทากับ 0  พิสัยระหวางควอรไทล (Q3 - 
Q1) มีคาเทากับ 1 สัดสวนของคะแนนฉันทามติของผูทรงคุณวุฒิมีความสอดคลองกัน  2. สวนที่ 1 
ความนํา  ฐานนิยม (Mo) และมัธยฐาน (Med) มีคาเทากับ 5 เทากัน  Mo-Med มีคาเทากับ 0  
พิสัยระหวางควอรไทล (Q3 - Q1) มีคาเทากับ 1  สัดสวนของคะแนนฉันทามติของผูทรงคุณวุฒิ มี
ความสอดคลองกัน 3. สวนที่ 2 องคประกอบของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูฯ ศึกษาใน 5  
องคประกอบ ฐานนิยม (Mo) และมัธยฐาน (Med) มีคาเทากับ 4 เทากัน  Mo-Med มีคาเทากับ 0  
พิสัยระหวางควอรไทล  (Q3 - Q1) มีคาเทากับ 1 สัดสวนของคะแนนฉันทามติของผูทรงคุณวุฒิ มี
ความสอดคลองกัน  4. แตละองคประกอบควรประกอบดวยตัวแปรตามท่ีกําหนดไว ฐานนิยม 
(Mo) และมัธยฐาน (Med) มีคาเทากับ 4 เทากัน  Mo-Med มีคาเทากับ 0  พิสัยระหวางควอรไทล 
(Q3 - Q1)  มีคาเทากับ 1 สัดสวนของคะแนนฉันทามติของผูทรงคุณวุฒิมีความสอดคลองกัน  โดย
องคประกอบที่ 1  สภาพแวดลอมภายนอก  ฐานนิยม (Mo) และมัธยฐาน (Med) มีคาเทากับ 4  
เทากัน Mo-Med  มีคาเทากับ 1  พิสัยระหวาง ควอรไทล (Q3 - Q1) มีคาเทากับ   สัดสวนของ
คะแนนฉันทามติของผูทรงคุณวุฒิมีความสอดคลองกัน  องคประกอบที่ 2 ปจจัยนําเขา (Input) 
ฐานนิยม (Mo) และมัธยฐาน (Med) มีคาเทากับ 4  เทากัน  Mo-Med มีคาเทากับ 1  พิสัย
ระหวางควอรไทล (Q3 - Q1) มีคาเทากับ  1  สัดสวนของคะแนนฉันทามติของผูทรงคุณวุฒิมคีวาม
สอดคลองกัน   องคประกอบที่ 3  กระบวนการ (Process) ฐานนิยม (Mo) และมัธยฐาน (Med) มี
คาเทากับ 4 เทากัน  Mo-Med มีคาเทากับ 0  พิสัยระหวางควอรไทล (Q3 - Q1)  มีคาเทากับ 1 
สัดสวนของคะแนนฉันทามติของผูทรงคุณวุฒิมีความสอดคลองกัน องคประกอบที่ 4  ผลผลิต 
(Output) ฐานนิยม (Mo) และมัธยฐาน (Med) มีคาเทากับ 5 เทากัน  Mo-Med  มีคาเทากับ 0  
พิสัยระหวาง  ควอรไทล (Q3 - Q1) มีคาเทากับ 1 สัดสวนของคะแนนฉันทามติของผูทรงคุณวุฒิมี
ความสอดคลองกัน  องคประกอบที่ 5 ขอมูลยอนกลับ ฐานนิยม (Mo) และมัธยฐาน (Med) มีคา
เทากับ 5 เทากัน  Mo-Med  มีคาเทากับ 0  พิสัยระหวางควอรไทล (Q3 - Q1) มีคาเทากับ 1 
สัดสวนของคะแนนฉันทามติของผูทรงคุณวุฒิมีความสอดคลองกัน  5. สวนที่ 3 แนวทางการนํา
รูปแบบฯ ไปใช ฐานนิยม (Mo) และ  มัธยฐาน (Med) มีคาเทากับ 5 เทากัน   Mo-Med มีคาเทากับ 
0  พิสัยระหวางควอรไทล (Q3 - Q1) มีคาเทากับ 1 สัดสวนของคะแนนฉันทามติของผูทรงคุณวุฒิ
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มีความสอดคลองกัน และ6. สวนที่ 4 เงื่อนไขของรูปแบบฯ  ฐานนิยม (Mo) และมัธยฐาน (Med) มี
คาเทากับ 5 เทากัน Mo-Med มีคาเทากับ 0  พิสัยระหวางควอรไทล (Q3 - Q1) มีคาเทากับ 1 
สัดสวนของคะแนนฉันทามติของผูทรงคุณวุฒิมีความสอดคลองกัน 
 
ตารางที่ 49 ความเห็นเพิ่มเติมตอรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถาย 
  โอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครอง 
  สวนทองถิ่นของผูทรงคุณวุฒิ 

ประเด็น ความเห็นเพิ่มเติม ความถี่
1. รูปแบบฯ ควรประกอบดวย  4  
สวน   

1. ควรทาํ SWOT ทัง้ภายนอกภายในตามบริบทของ
โรงเรียนแตละโรงเรียนจะไดประเด็นที่เปนปจจัยสง                
ผลชัดข้ึน 
  (1)SWOTภายนอก คือ STEP (S = สังคม T = เทคโนโลยี  
E = เศรษฐกิจ P = การเมืองและกฎหมาย)  
  (2)SWOT ภายใน คือ 2S4M (S1 = โครงสรางและ
นโยบาย  S2 = บริหารและคุณลักษณะผูเรียน  M1 = 
บุคลากร  M2 = การเงนิ  M3 = วัสดุอุปกรณ  M4 = การ
บริหารจัดการ)  
2. เปนรูปแบบที่มุงไปสูการพฒันาครู ซึ่งเปนบุคคลสําคัญ
ในการจัดการเรียนการสอน 

1

1
2. สวนที่ 1 ความนํา 1. เปนการใหความสําคัญกบัครู ซึ่งเปนบุคลากรหลักในการ

จัดการศึกษาสูความสําเร็จ 
2. เปนหลักการแนวคิดทฤษฎีการบริหาร 

1
1

3. สวนที ่2 องคประกอบของ
รูปแบบการเสริมสรางพลัง
อํานาจครูฯศึกษาใน 5 องค 
ประกอบ  คือ  
   1)  สภาพแวดลอมภายนอก  
   2) ปจจัยนําเขา (Input)  
   3) กระบวนการ (Process)  

1.  เนื่องดวย พระราชบัญญัติการแบงสวนราชการใหมของ
คณะรัฐมนตรีไดเสนอสภาผูแทนราษฎร และรับหลักการใน
วาระที ่1 แลวใชเวลาอีกประมาณ 6 เดือน พระราชบัญญัติ
นี้ กจ็ะประกาศใช (กําลังดําเนินการอยูในวาระที ่2-3) ซึ่งจะ
เปนอิทธิพลจากสภาพแวดลอมภายนอก และกรณีของ
กฎหมาย การเมือง ความเชือ่คานิยม ความเปนกลุมครู
มัธยม และวัฒนธรรมควรกําหนดเปนตัวแปรในการวจิัยที ่
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ตารางที่ 49 ความเห็นเพิ่มเติมตอรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถาย 
  โอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครอง 
  สวนทองถิ่นของผูทรงคุณวุฒิ (ตอ) 

ประเด็น ความเห็นเพิ่มเติม ความถี่
   4)  ผลผลิต (Output)  
   5) ขอมูลยอนกลับ 
 
 

ชัดเจนใหสอดคลองกับสภาพปจจุบนั
2. ควรวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในเพื่อใหเกิดความ
ชัดเจนยิง่ข้ึน 
3. ตองระบุความหมายขององคประกอบแตละองค 
ประกอบใหชดัเจน 
4. เปนกรอบความคิดในเชิงระบบที่จะนําไปสูการสราง
แนวทางพัฒนาครู ซึ่งเมื่อโอนไปอยูองคกรปกครองสวน
ทองถิน่แลว  จะมีสภาพการทํางานและสภาพแวดลอม
บางสวนเปล่ียนแปลงไป 
5. เปนองคประกอบที่สามารถสงเสริมพลังอํานาจครู 

1

1

1

1
1

4. ในแตละองค 
ประกอบควรประกอบ 
ดวยตัวแปรตามที่กาํหนดไว 

ไมมีความเหน็เพิ่มเติม
 

0

   4.1 องคประกอบที ่1 
สภาพแวดลอมภายนอก 

1. ควรเพิ่มรายละเอียดในดานกฎหมาย  การเมือง                
ความเชื่อคานยิม  ความเปนกลุมครูมัธยม และวัฒนธรรม 
2. ควรเพิ่มการเมืองทองถิน่และวัฒนธรรมองคการ 
3. สภาพแวดลอมภายนอกจะมีผลตอกรอบในการทํางาน 

1
1
1

   4.2 องคประกอบที่ 2  ปจจัย
นําเขา (Input) 

1. ควรทํา SWOT ภายใน (2S4M) ตามบริบทของโรงเรียน
แตละโรงเรียน 
2. ควรเพิ่มในสวนที่เกีย่วกบังบประมาณและทรัพยากร 
3.ควรเพิ่มสวสัดิการและสิทธิประโยชน การจัดงบประมาณ/
แหลงเรียนรู/การพัฒนาบุคลากร/การจัดส่ืออุปกรณ, การ
สรางขวัญกาํลังใจ, การจัดทีมงาน 

1
1

1
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ตารางที่ 49 ความเห็นเพิ่มเติมตอรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถาย 
  โอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครอง 
  สวนทองถิ่นของผูทรงคุณวุฒิ (ตอ) 

ประเด็น ความเห็นเพิ่มเติม ความถี่
   4.3  องคประกอบที่ 3  
กระบวนการ (Process)  
  

1. ควรเพิ่มเร่ืองสวัสดิการและส่ิงอํานวยความสะดวก 
2. ควรทํา SWOT ภายใน (2S4M) ตามบริบทของโรงเรียน
แตละโรงเรียน 
3. ควรมีการวดัประเมินผลดวย 
4. ควรเพิ่มเร่ืองกระบวนการกระจายอํานาจที่ชัดเจน 
5. ควรเนนกจิกรรมที่ทาํใหครูเกิดพลัง/ความภูมิใจในการ
ทํางาน เชน การเล่ือนวทิยฐานะ, เงนิเดือน, การจัด
สวัสดิการ 

2
1
1
1

1

   4.4 องคประกอบที่ 4  
ผลผลิต (Output)  
   

1. ตองเนนที่ผลเกิดกับผูเรียนและชุมชน เปนสําคัญ 
2.ควรเนนคุณภาพการศึกษาและความพอใจของผูที่
เกี่ยวของ 

1

1
   4.5 องคประกอบที่ 5     
ขอมูลยอนกลับ  

1. ควรระบุรายละเอียดขอมลูยอนกลับใหชัดเจน 1

5. สวนที ่3 แนวทางการ
นํารูปแบบฯ ไปใช   
   
 

1. โรงเรียนตองรวมมือกับองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
(อปท.) เพื่อเปนขอตกลงรวมกันและพัฒนา 
2. พลังอํานาจ ดานคุณธรรม จริยธรรม เปนส่ิงสําคัญ ควร
ระบุไวดวย 

1

1
6. สวนที ่4 เงือ่นไขของ
รูปแบบฯ   
   
 

1. ปจจัยสําคัญอยูที่นโยบาย ผูบริหารตองดําเนินการอยาง
จริงจังจงึจะเกิดผลสําเร็จ ผูมีสวนเกี่ยวของภายนอกนาจะ
ระบุใหชัดวาเปนกลุมใดบาง เชน ผูนําชุมชน ผูนําศาสนา 
ศิษยเกา  ประชาชนทั่วไป เปนตน 1

    
   จากตารางที่ 49 แสดงใหเห็นวาความเห็นเพิ่มเติมตอรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจ
ครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไปสังกัด
องคกรปกครองสวนทองถิ่นของผูทรงคุณวุฒิ  ในภาพรวมเปนการเพิ่มเติมเนื้อหาบางสวนเพื่อให
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รูปแบบฯ มีความสมบูรณยิ่งข้ึน ไมไดมีขอเสนอแนะใหเพิ่มหรือตัดสวนประกอบหลักของราง
รูปแบบฯที่นําเสนอแตไดเพิ่มเติมในสวนประกอบยอยของความหมาย องคประกอบของรูปแบบ
การเสริมสรางพลังอํานาจครูฯ ทั้ง 5 องคประกอบ ตลอดจนแนวทางการนํารูปแบบฯ ไปใช และ
เงื่อนไขของรูปแบบฯ        
   
  ตอนท่ี  3 การตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการ
เสริมสรางพลังอํานาจครู สําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
 การดําเนินการในขั้นตอนนี้ เปนการตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของ
รูปแบบฯ ที่พัฒนาข้ึน โดยการสอบถามความคิดเห็นของขาราชการครูที่ทําการสอนสําหรับ
สถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิ่นที่เปนกลุมตัวอยาง จํานวนรวมทั้งส้ิน 108 คน โดยการใชแบบสอบถามเพื่อ
ตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบฯ  
 หลังจากผานการประเมินและตรวจสอบรูปแบบฯ จากผูทรงคุณวุฒิผูวิจัยทําการปรับปรุง
ตามคําแนะนําของผูทรงคุณวุฒิเรียบรอยแลว ไดรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ
สถานศึกษาที่ถายโอน จากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น ที่ประกอบดวย 4  สวน  ไดแก 
  สวนที่ 1  ความนํา 
  สวนที่ 2  องคประกอบของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ 
      ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัด 
      องคกรปกครองสวนทองถิ่น  
  สวนที่ 3   แนวทางการนํารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ 
      ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัด 
      องคกรปกครองสวนทองถิ่นไปใช 
  สวนที่ 4   เงื่อนไขของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถาย 
      โอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกร 
      ปกครองสวนทองถิ่น   
 โดยผูทรงคุณวุฒิไมไดปรับเพิ่มในรูปแบบฯ  เพียงแตใหความเห็นเพิ่มเติมตอรูปแบบฯ คือ 
ควรทําการวิเคราะหจุดแข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรค (SWOT Analysis)ทั้งภายนอกภายใน     
จะไดประเด็นที่เปนปจจัยสงผลชัดข้ึน โดยหลักการ SWOT ภายนอก คือ STEP (S = สังคม  T = 
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เทคโนโลยี  E = เศรษฐกิจ P = การเมืองและกฎหมาย) และSWOT ภายใน คือ 2S4M  (S1 = 
โครงสรางและนโยบาย  S2 = บริหารและคุณลักษณะผูเรียน  M1 = บุคลากร  M2 = การเงิน  M3 
= วัสดุอุปกรณ  M4 = การบริหารจัดการ) และรูปแบบฯ ควรมุงไปสูการพัฒนาครู ซึ่งเปนบุคคล
สําคัญในการจัดการเรียนการสอน ซึ่งรูปแบบฯ สามารถอธิบายดวยแผนภาพที่ 17  ดังนี้ 
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แผนภาพที่ 17 รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัด 
    สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวน 
    ทองถิ่นตามคําแนะนําของผูทรงคุณวุฒิ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สวนท่ี 1   ความนํา 

สวนท่ี 2 องคประกอบของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาท่ีถายโอนจากสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น  
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สวนท่ี 3  แนวทางการนํารูปแบบไปใช 

สวนท่ี 4  เงื่อนไขของรูปแบบ 

สภาพแวดลอมภายนอก (ทํา SWOT Analysis) 

ปจจัยนําเขา ( Input ) 
1. กฎหมาย นโยบาย และ
หลักเกณฑที่เกี่ยวของกับการจัด
การศึกษาขององคกรปกครอง
สวนทองถิ่น  
2. องคประกอบของการ
เสริมสรางพลังอํานาจ  ลักษณะ
องคการและบุคคลที่มีความ
เก่ียวของกับการเสริมสรางพลัง
อํานาจ ไดแก ปจจัยที่มีอิทธิพล
และผลกระทบตอการเสริมสราง
พลังอํานาจ 
3. สภาพปจจุบันของสถานศึกษาฯ 
ที่ เ ก่ียวของกับการเสริมสราง 
พลังอํานาจ  

กระบวนการ (Process) 
1. สนับสนุนครูไดปฏิบัติงาน
อยางเต็มศักยภาพ  
2. ใหโอกาสครูพัฒนาความรู  
ทัศนคติ ทักษะตนเอง  
ความสามารถในการปฏิบัติงาน   
3. ใหครูมีสวนรวมตัดสินใจวาง
แผนการดําเนินงานของโรงเรียน 
4. สรางแรงจูงใจในการทํางาน
ใหกับครู   
5. สงเสริมการทํางานเปนทีม   
6. สรางภาวะความเปนผูนํา
ใหกับครู  
7. ใหความกาวหนาในวิชาชีพ
ตามความเหมาะสม     

ผลผลิต (Output) 
ครู ในสถานศึกษาที่ถายโอนจาก
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัด
องคกรปกครองสวนทองถิ่นไดรับ
การเสริมสรางพลังอํานาจ โดย
วัดระดับการเส ริมสร างพลัง
อํานาจครูจาก 6 องคประกอบ 
ไดแก  
1.ความผูกพันตอวิชาชีพครู  
2, สถานภาพครู  
3. ความพึงพอใจในงาน   
4. ความรูในคุณคาในตน   
5. ความเช่ือมั่นในตนเอง และ  
6. ความเปนอิสระ 

ขอมูลยอนกลับ

สภาพแวดลอมภายนอก (ทํา SWOT Analysis) 
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สวนท่ี 1 ความนํา   
   การเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง การสนับสนุนสงเสริมใหบุคคลมีอํานาจในการ
ตัดสินใจ หรืออํานาจที่จะสามารถดําเนินการแกไขปญหาที่เกิดข้ึนในการปฏิบัติงานใหบรรลุตาม
เปาหมาย โดยใหการสนับสนุนไดปฏิบัติงานอยางเต็มที่ เปดโอกาสใหไดพัฒนาศักยภาพ ความรู 
ทัศนคติ ทักษะขีดความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงานไดอยางตอเนื่อง มีเสรีภาพในการคิด
และการตัดสินใจและการลงมือปฏิบัติ ใหมีสวนรวมวางแผนการดําเนินงานขององคการ สราง
แรงจูงใจในการทํางาน สงเสริมการทํางานเปนทีม และสรางภาวะความเปนผูนํา รวมถึงให
ความกาวหนาในอาชีพ  
  การเสริมสรางพลังอํานาจ เปนแนวคิดที่มีหลายมิติ และถูกนํามาประยุกตใชในองคการ 
เพราะการเสริมสรางพลังอํานาจเปนกระบวนการที่จะชวยให บุคคล องคการ ชุมชน มี
ความสามารถจัดการกับชีวิตของตนเอง ทําใหบุคคลตระหนักรูคุณคาและความสามารถทั้งของ
ตนเองและผูอ่ืน การเสริมสรางพลังอํานาจแกบุคคล จะสงผลใหบุคคลรับรูศักยภาพของตนและ
เพิ่มขีดความสามารถในดานตางๆ เชนความสามารถในการแกปญหา ความสามารถในการติดตอ 
ส่ือสาร ทักษะความเปนผูนํา เพิ่มความพึงพอใจในการทํางานและพึงพอใจสถานที่ทํางาน เพิ่ม
ความรูสึกเกี่ยวกับ ความมีคุณคาของตน ความมีอิสระและการมีความรับผิดชอบ  
  การเสริมสรางพลังอํานาจเปนรูปแบบการสรางแรงเสริมเปนกระบวนการที่บุคคลมี
ความสัมพันธ มีการแลกเปลี่ยนขอมูล แลกเปล่ียนความคิด แลกเปลี่ยนความรูสึก ไดเรียนรูการ
ทํางาน และการใชทรัพยากรและประโยชนรวมกัน ตลอดจนสนับสนุนชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ซึ่ง
จะกอใหเกิดประโยชนตอองคการโดยรวม เชน เพิ่มประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน สามารถขจัด
อุปสรรคที่ขัดขวางการปฏิบัติงาน สงเสริมขวัญและสรางแรงจูงใจ สงเสริมความรวมมือรวมแรง
รวมใจในการปฏิบัติงาน รวมทั้งสามารถขยายเครือขายวิชาชีพไดดีข้ึน 
  หลักการเสริมสรางพลังอํานาจ คือ การเปดโอกาสใหกับบุคลากรทุกคนในองคการไดมี
สวนรวมในการตัดสินใจ การกําหนดเปาหมาย การสรางวิสัยทัศน กําหนดพันธกิจ รวมมือกันใน
การกําหนดแผนงานตางๆ ขององคการ และรวมมือกันปฏิบัติงานตามแผน ซึ่งการดําเนินงานของ
องคการใดๆ ก็ตามงานจะไมสําเร็จลงได หากขาดตัวผูปฏิบัติงาน แมวาองคการเหลานั้นจะมี
ปจจัยที่ชวยสงเสริมหรือมีปญหาที่คอยขัดขวางความสําเร็จ ของการปฏิบัติงานมากนอยเพียงใดก็
ตาม ปจจัยที่สําคัญที่สุดที่ทําใหองคการประสบความสําเร็จคือ การเพิ่มผลิตภาพขององคการจาก
ตัวบุคลากร ซึ่งบุคลากรหรือตัวผูปฏิบัติงานยอมถือไดวาเปนหัวใจหลักขององคการ ที่จะชวยให
การดําเนินงานประสบความสําเร็จตามเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่ต้ังไว ซึ่งการพัฒนางานของ
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องคการทามกลางปญหาและอุปสรรคที่เกิดข้ึน บางคร้ังบุคคลไมมีอํานาจหนาที่หรือบทบาทเพียง
พอที่จะไปแกไขหรือขจัดสาเหตุของปญหาเหลานั้นไดโดยตรง เชน การจัดสรรงบประมาณจากรัฐ  
การขาดการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา การเปลี่ยนแปลง กฎ ระเบียบ ตางๆ เปนตน ดังนั้น หาก
บุคคลใดอยูในฐานะที่เปนสมาชิกหรือเปนสวนหนึ่งขององคการ ส่ิงที่บุคคลนั้นจะทําได เพื่อใหการ
ปฏิบัติงานขององคการมีประสิทธิภาพสามารถดํารงอยูได คือการรวมมือกันบริหารทรัพยากร
บุคคลที่มีอยูเดิมใหเกิดประโยชนสูงสุด ใหความสําคัญกับความรูความสามารถและคุณคาในตัว
บุคคลากร ใหบุคลากรเกิดความตระหนักในบทบาทหนาที่ของตน ตอองคการ สามารถปรับตัว 
ไดทัน  และปฏิบัติงานไดในทุกสภาวการณ  ตามที่ศักยภาพที่องคการมีอยู  
  ปจจุบันการนําแนวคิด “การเสริมสรางพลังอํานาจ” มาใชในการบริหารองคการไดรับ 
ความสนใจเปนอยางมากในตางประเทศ  และในประเทศไทยมีผูสนใจศึกษาแนวคิดการเสริมสราง
พลังอํานาจไปใชในองคการกวางขวางข้ึนเชนเดียวกัน แตสําหรับองคการทางการศึกษายังไดรับ
การศึกษาคนควาวิจัยไมมากนัก ทั้งๆ ที่องคการทางการศึกษานั้น ควรมีการปรับเปลี่ยนระบบการ
บริหาร ใหมีความเปนอิสระ มีอํานาจการตัดสินใจไดมากข้ึน เพื่อใหเกิดความสอดคลองกับ
สภาวการณของโลกที่มีการเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา ตลอดจนกฎหมายที่เกี่ยวของกับการศึกษา
ที่มีการปรับเปล่ียนอยูเสมอ ที่สงผลกระทบตอบุคลากรในองคการทางการศึกษาทุกระดับ ทั้งนี้  
เมื่อกลาวถึงองคการทางการศึกษาที่เปนโรงเรียน เปาหมายที่ตองเสริมสรางพลังอํานาจในโรงเรียน 
ก็คือ “ครู” เนื่องจากครู คือ ผูที่ตองเขาถึงนโยบายและความตองการของโรงเรียน เปนผูนํานโยบาย
ไปสูการปฏิบัติอยางถูกตองเหมาะสม ซึ่งตองมีการเชื่อมโยงความคิดรวบยอดตางๆ จากหลักสูตร
เพื่อถายทอดในการจัดการเรียนการสอนรวมถึงรับผิดชอบโดยตรงตอการพัฒนาผูเรียน และที่
สําคัญที่สุด คือ ครูทุกคนจําเปนตองไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ เพื่อใหครูมีโอกาสที่จะพัฒนา
ตนเองไปสูความเปน “ครูมืออาชีพ” ซึ่งตามแนวคิดของการเสริมสรางพลังอํานาจนั้น หากจะ
ดําเนินการปรับเปลี่ยนระบบการบริหารในองคการทางการศึกษา จําเปนตองเตรียมบุคลากรเพื่อ
บทบาทในอนาคต ซึ่งการพัฒนาบุคลากรจําเปนจะตองวางแผนเพื่อประกันวา ไดกระตุนให
บุคลากรประสบความสําเร็จและใชศักยภาพอยางเต็มที่ บุคลากรควรจะไดรับการเตรียมพรอม 
เพื่อที่จะมีความรับผิดชอบอยางใหมที่จะเกิดข้ึนในอนาคต และสามารถบรรลุประสิทธิภาพสูงสุด
ในปจจุบัน  
  จากสภาวการณปจจุบันที่มีการเปล่ียนแปลง และสภาวการณการเปล่ียนแปลงที่จะ
เกิดข้ึนอีกในอนาคตตามแนวนโยบายการกระจายอํานาจทางการศึกษา พระราชบัญญัติการศึกษา
แหงชาติกําหนดแผน และข้ันตอนการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น ที่ได
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กําหนดระยะเวลาการถายโอนสถานศึกษาใหเสร็จส้ินภายในป พ.ศ. 2553 และตามแนวทางการ
พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาในระดับการศึกษาข้ันพื้นฐานที่ครูตองรับการพัฒนาและ
ประเมินดานตาง ๆ ครูจึงตองไดรับการเตรียมความพรอมเพื่อเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงาน เพื่อ 
ใหมีความรูความสามารถ ทันสมัย ทันโลก ทันเหตุการณ สามารถพัฒนาตนเองไดเต็มศักยภาพ 
ตลอดจนมีทักษะ ความชํานาญที่หลากหลายมากข้ึน และเพื่อเปนตนแบบหรือแนวทางในการ
พัฒนาครู ใหมีคุณลักษณะที่จะเปนผูนําทางวิชาชีพ โดยมีพื้นฐานความคิดวาการเสริมสรางพลัง
อํานาจครูนั้น มีความสําคัญตอการเปล่ียนแปลงทางการบริหาร การจัดการศึกษาที่เกิดข้ึนใน
ปจจุบันและอนาคต โดยเฉพาะครูที่จะตองถายโอนไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นที่ตอง
ปรับตัวใหทันตอการเปล่ียนแปลงและเตรียมพรอมรับการปรับเปลี่ยนในอาชีพของครูโดยครูตอง
ไดรับการสนับสนุน ไดรับการสงเสริม และไดรับโอกาสในการพัฒนานาความรู ทัศนคติ ทักษะและ
ความสามารถของตนเอง เพื่อใหครูมีความสามารถในการปฏิบัติงานสําเร็จตามเปาหมายของ
โรงเรียน ใหครูมีสวนรวมตัดสินใจ วางแผนการดําเนินงานของโรงเรียน สรางแรงจูงใจในการ
ทํางานใหกับครูสงเสริมการทํางานเปนทีม และสรางภาวะความเปนผูนําใหกับครู รวมถึงให
ความกาวหนาในวิชาชีพตามความเหมาะสมใหสําเร็จตามเปาหมายการจัดการศึกษา และตาม
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติตอไป 
  ผูทรงคุณวุฒิไมไดปรับเพิ่มแตไดใหความเห็นเพิ่มเติมในสวนที่ 1 ความนํา คือ สวนนี้
เปนการใหความสําคัญกับครู เนื่องจากครูเปนบุคลากรหลักในการจัดการศึกษา และเนนแนวคิด
ทฤษฎีดานการบริหาร 
 
สวนท่ี 2 องคประกอบของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอน 
จากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น  
  รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น  ประกอบดวย 
องคประกอบที่สําคัญ ไดแก  สภาพแวดลอมภายนอก  ปจจัยนําเขา ( Input )  กระบวนการ 
(Process)  ผลผลิต (Output) และขอมูลยอนกลับจากการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ
สถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น  
  ผูทรงคุณวุฒิใหความเห็นเพิ่มเติม ในสวนที่ 2 องคประกอบของรูปแบบการเสริมสราง
พลังอํานาจครูฯ ศึกษาใน  5  องคประกอบ  คือ  1)  สภาพแวดลอมภายนอก  2) ปจจัยนําเขา 
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(Input)  3)  กระบวนการ (Process)  4)  ผลผลิต (Output)  และ5) ขอมูลยอนกลับ   คือ ควรทํา
การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในเพื่อใหจะเกิดความชัดเจนยิ่งข้ึน  และระบุความหมายของ
องคประกอบแตละองคประกอบใหชัดเจน  เพื่อเปนกรอบความคิดในเชิงระบบที่จะนําไปสูการ
สรางแนวทางพัฒนาครู ซึ่งเมื่อโอนไปอยูองคกรปกครองสวนทองถิ่นแลว อาจจะมีสภาพการ
ทํางานและสภาพแวดลอมบางสวนเปล่ียนแปลงไป 
  องคประกอบที่ 1 สภาพแวดลอมภายนอก 
  สภาพแวดลอมภายนอก  ในการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ
สถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น  ประกอบดวย สภาพแวดลอมดานเศรษฐกิจรวมถึงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแหงชาติ  ดานสังคม วัฒนธรรม  ดานการเมืองการปกครอง  และดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
  ผูทรงคุณวุฒิใหความเห็นเพิ่มเติมในองคประกอบที่ 1  สภาพแวดลอมภายนอก คือ 
ควรเพิ่มรายละเอียดในดานกฎหมาย  การเมือง  ความเช่ือคานิยม ความเปนกลุมครูมัธยม  
วัฒนธรรม การเมืองทองถิ่น  และวัฒนธรรมองคการ  ซึ่งสภาพแวดลอมภายนอกนี้จะมีผลตอ
กรอบในการทํางาน  
  องคประกอบที่ 2  ปจจัยนําเขา ( Input ) ในการเสริมสรางพลังอํานาจครู  ไดแก  
  1. กฎหมาย นโยบาย และหลักเกณฑที่เกี่ยวของกับการจัดการศึกษาขององคกร
ปกครองสวนทองถิ่น ประกอบดวย รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 และ  
2550  พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542  และ ที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 
2547  พระราชบัญญัติกําหนดแผนและข้ันตอนการกระจายอํานาจ พ.ศ. 2542  แผนการศึกษา
แหงชาติ (พ.ศ. 2545 – 2559)  นโยบายการจัดการศึกษาขององคกรปกครองสวนทองถิ่นระยะ 15 
ป (พ.ศ. 2545-2559)  กฎ กระทรวงกําหนดหลักเกณฑและวิธีการประเมินความพรอมในการจัด
การศึกษาข้ันพื้นฐานขององคกรปกครองสวนทองถิ่น พ.ศ.2549 พระราชบัญญัติสภาครูและ
บุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546  และพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา พ.ศ.2547  มีความชัดเจนและสอดคลองกับสภาพปจจุบัน 
  2. องคประกอบของการเสริมสรางพลังอํานาจ  ลักษณะองคการ และบุคคลที่มีความ
เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ ไดแก   
    2.1 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ ไดแก การใหการ
สนับสนุน  การใหโอกาส  การมีสวนรวมตัดสินใจ การสรางภาวะผูนํา การสรางทีมงาน
ความกาวหนาในวิชาชีพ  และการสรางแรงจูงใจ 
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    2.2 ปจจัยที่มีผลกระทบตอการเสริมสรางพลังอํานาจหรือองคประกอบ แนว
ปฏิบัติเงื่อนไข และส่ิงที่ตองพิจารณาในการเสริมสรางพลังอํานาจ  ไดแก ระบบโครงสรางองคการ 
วัฒนธรรมองคการ ผูบริหารองคการ บุคลากร ความไววางใจในองคการ ลักษณะงาน  และ
สัมพันธภาพระหวางหัวหนากับลูกนอง  
    2.3 ลักษณะองคการที่มีการเสริมสรางพลังอํานาจแกบุคลากร  จะมีลักษณะ
ตาง ๆ เชน องคการทุมเทเวลาและความพยายามในการฝกคนเพื่อมั่นใจวา การปฏิบัติงานใหม
สามารถปฏิบัติงานไดอยางอิสระ สายการบังคับบัญชามีลักษณะแบนราบ มีคูมือในการปฏิบัติงาน 
ซึ่งผูปฏิบัติสามารถตัดสินใจไดตามขอบเขตท่ีกําหนด ตระหนักถึงภาระหนาที่เปนสําคัญโดย
มุงเนนที่ผลลัพธมากกวากระบวนการ มีความคาดหวังตอคุณภาพในการปฏิบัติงานสูง มีการ
ติดตอส่ือสารที่เปดกวาง และผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในงาน  
  3. สภาพปจจุบันของสถานศึกษาฯ ที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจครู เพื่อให
การจัดการศึกษาเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  และสงผลตอคุณภาพของผูเรียนอยางแทจริงครูซึ่ง
เปนปจจัยสําคัญในการพัฒนาคุณภาพของการเรียนรู  เปนผูจัดกระบวนการเรียนรูใหผูเรียน 
สามารถพัฒนาศักยภาพที่มีอยูในตัวคนไดอยางเต็มที่  จึงตองสงเสริมครูใหไดรับการพัฒนาใหมี
ความรู ความสามารถ มีศักยภาพและมีวิสัยทัศนในการจัดกระบวนการเรียนการสอนอยางมี
ประสิทธิภาพ กาวทันตอกระแสการเปล่ียนแปลงดานวิทยาการและเทคโนโลยีของโลก อันเปน
ปจจัยสําคัญของการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคมและการเมืองของประเทศ  ซึ่งการพัฒนาครูโดยการ
เสริมสรางพลังอํานาจใหแกครู ดวยวิธีตางๆ นาจะเหมาะสมกับสภาวการณปจจุบันที่มีการ
เปล่ียนแปลงและที่จะเกิดข้ึนอีกในอนาคตตามแนวนโยบายการกระจายอํานาจทางการศึกษา 
พระราชบัญญัติกําหนดแผนและข้ันตอนการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น  ที่
ไดกําหนดระยะเวลาการถายโอนสถานศึกษาใหเสร็จส้ินภายในป พ.ศ. 2553  ครูจึงตองไดรับการ
เสริมสรางพลังอํานาจ เพื่อใหสามารถปฏิบัติภารกิจทั้งในสวนตนและของสถานศึกษาได และ
ตอบสนองความตองการของประชาชนและสังคม ภายใตบทบัญญัติของพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ ตลอดจนกฎระเบียบที่เกี่ยวของ  เชน การสวัสดิการและสิทธิประโยชนตางๆ  
การจัดสรรงบประมาณ  แหลงเรียนรู/ การพัฒนาบุคลากร/ การจัดซ้ืออุปกรณ  การสรางขวัญและ
กําลังใจ  และการจัดทีมงาน เปนตน     
  ผูทรงคุณวุฒิใหความเห็นเพิ่มเติมในองคประกอบที่ 2 ปจจัยนําเขา (Input)  คือ ควรทํา
การวิเคราะห SWOT ภายใน 2S4M (S1 = โครงสรางและนโยบาย  S2 = บริหารและคุณลักษณะ
ผูเรียน  M1 = บุคลากร  M2 = การเงิน  M3 = วัสดุอุปกรณ  M4 = การบริหารจัดการ)  
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   ดานกฎหมาย นโยบาย และหลักเกณฑที่เกี่ยวของกับการจัดการศึกษาขององคกร
ปกครองสวนทองถิ่น ผูทรงคุณวุฒิใหความเห็นเพิ่มเติมวา พระราชบัญญัติการแบงสวนราชการ
ใหมของคณะรัฐมนตรีไดเสนอสภาผูแทนราษฎร และรับหลักการในวาระท่ี 1 แลว ใชเวลาอีก
ประมาณ 6 เดือน พระราชบัญญัตินี้ ก็จะประกาศใช  ซึ่งจะเปนอิทธิพลจากสภาพแวดลอม
ภายนอก และกรณีของกฎหมาย การเมือง ความเช่ือคานิยม  ความเปนกลุมครูมัธยม และ
วัฒนธรรมควรกําหนดเปนตัวแปรในการวิจัยที่ชัดเจนใหสอดคลองกับสภาพปจจุบัน  และดาน
สภาพปจจุบันของสถานศึกษาฯ ที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจครู  ผูทรงคุณวุฒิให
ความเห็นเพิ่มเติมวา  ควรเพิ่มสวัสดิการและสิทธิประโยชน, การจัดงบประมาณและทรัพยากร/
แหลงเรียนรู/การพัฒนาบุคลากร/ การจัดส่ืออุปกรณ, การสรางขวัญกําลังใจ, การจัดทีมงาน 
   และผูทรงคุณวุฒิใหระบุปญหาที่ไดจากการศึกษาสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจครูที่
ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวน
ทองถิ่น  ซึ่งปญหามีดังนี้ 

1. ดานการสนับสนุนครูใหไดปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพ   
  ปญหา คือ  
  - ครูบางสวนยังมีความเขาใจไมชัดเจนในนโยบายการสนับสนุนครูใหปฏิบัติงาน  
  - การสื่อสารในโรงเรียนยังไมชัดเจนและสรางสรรค สงผลตองานบริหาร การไม 
ทันการณทันสมัยในยุคปจจุบัน ทําใหการทํางานไมมีประสิทธิภาพเทาที่ควร ไมมีความพึงพอใจ
และความสุขในการทํางาน 
  - โรงเ รียนขาดแคลนบุคลากรเฉพาะดาน  ครูจึงปฏิบั ติงานไม เ ต็มที่  ขาดการ
ประสานงานที่ดี การสนับสนุนดานทรัพยากรในการทํางานยังไมดีพอ 
 2. ดานการใหโอกาสครูพัฒนาความรู  ทัศนคติ  ทักษะตนเองและความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน 
  ปญหา คือ  
  - ครูมีโอกาสและทักษะในการทํางาน แตภารกิจของงานที่เขามามาก ทําใหการจัดการ
เรียนการสอนซึ่งเปนประโยชนโดยตรงตอนักเรียนคอนขางนอย  
  - ครูไดมีโอกาสเรียนรูและเกิดทักษะใหม แตไมยั่งยืนเหมือนไฟไหมฟาง การทํางานก็
เปนแบบที่เปนไปเปนมา ไมสรางสรรคนวัตกรรมใหม ๆ เทาที่ควร  
  - ครูมีโอกาสเรียนรูรวมกนั แตไมคอยปฏิบัติรวมกัน การรวมมือเปนทมีเพื่อสราง
นวัตกรรมในการทํางานไมคอยมี  การปฏิบัติงานตางคนตางทาํ   
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  - ผูบริหารสงเสริมการเรียนรูรวมกันในบางโอกาส แตไมคอยมีการใหกาํลังใจและขาด
การใหรางวัลเพื่อเสริมแรง  
  - ผูบริหารเปดโอกาสใหครูพฒันาความรู  แตบางกลุมสาระฯ  มีการจดัอบรมนอยตอง
หาจากภายนอกท่ีเปนเอกชน และเสียคาใชจาย ทาํการพัฒนาไมทัว่ถงึ 
 3. ดานการมีสวนรวมตัดสินใจวางแผนการดําเนินงานของโรงเรียน   
  ปญหา คือ  
 - การประชุมบอยเกินไป ทาํใหครูมีเวลาทําการสอนนอยลง  
 - ครูมีสวนรวมอยูในระดับปานกลางถึงสูง  แตเหนื่อยเพราะมากคนมากเร่ือง และชากวา
จะไดงาน   
 - ครูระดับปฏิบัติการบางคร้ัง ไมมีสวนรวมในการวางแผนการดําเนินงาน   มีการใหขอมูล
ยอนกลับบางแตไมมีหลักเกณฑ ไมมีมาตรการ  
 - ครูมีสวนรวมโดยผานกลุมสาระการเรียนรู แตผลตอบรับบางคร้ังไมเปนไปตามที่มกีาร
เสนอ โรงเรียนยังใหขอมูลการดําเนินงานคอนขางนอย ไมมีการตรวจสอบผลในการดําเนนิการที่
เปนรูปธรรมทีช่ัดเจน และไมคอยนํามาปรับปรุงพัฒนาเทาที่ควร 
 4. ดานการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับครู   
  ปญหา คือ  
 - ใหการสงเสริมกระตุนผลักดันใหครูมีความขยัน แตมีงานหลายอยางตองปฏิบัติพรอมกัน 
ทําใหเหนื่อยลา  
 - บางคร้ังผูบริหารก็มีภาระงานมากจนไมมีเวลา รวมทั้งครูมีงานมากจนบางคร้ังทํางานได
ไมเต็มความสามารถ  
 - ผูบริหารสงเสริมแตยังขาดการติดตามขอมูลที่เปนรูปธรรม ทําใหขาดความยั่งยืน  
 - วิธีการไมเหมาะสม  ผลักดันแตผูที่ทํางานโดยปกติ ไมไดสรางคนทํางานใหมๆ ทําใหไม
เปนงานในที่สุด  
 - มีการสงเสริม  แตระยะเวลาที่ใหครูแสดงความสามารถนั้นนอยเกินไป  
 - การสงเสริมยังมีไมเพียงพอ นาจะสรางความเช่ือมัน่และขวัญกําลังใจใหครูมีพลังในการ
ทํางานมากกวานัน้ 
 5. ดานการสงเสริมการทาํงานเปนทมี 
  ปญหา คือ  
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 - บุคลากรมีศักยภาพแตกตางกัน การมอบหมายการทํางานทั้งแบบคณะทํางานและแบบ
รายบุคคล อาจมีความผิดพลาดได  
 - การทํางานของกลุมสาระฯ แบบกระจายอํานาจ อาจมีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน 
 - การแลกเปล่ียนเรียนรูภายในกลุมสาระฯ มีนอยมาก เพราะครูสวนใหญมีภาระงานนอก 
ไมมีเวลาและไมมีการเรียนรูระหวางกันเลย 
 - การทํางานเปนทีมยังไมคอยชัดเจน ขาดความสามัคคีในทีมงานในการทํางาน  การ
ทํางานในกลุมสาระฯ ผูบริหารใหความสําคัญไมคอยมาก สวนมากใหความสําคัญในระดับงาน
ตามโครงสรางการบริหารงานของโรงเรียนมากกวา 
 - ภาระงานกระจุกตัว บางฝายงานนอยคนเยอะ บางฝายงานเยอะคนนอย  คนที่อยูในทีม
ไมพัฒนาตนเอง 
 6. ดานการสรางภาวะความเปนผูนาํใหกับครู   
  ปญหา คือ  
 - ครูในโรงเรียนมีภาวะผูนํานอย ครูหลายคนขาดภาวะผูนําไมกลาแสดงความคิดเห็น ชอบ
ทําตามคําส่ัง หรือ อยูเบ้ืองหลัง มอบหมายงานแลวงานเสร็จไมทันเวลา หรืองานไมมีคุณภาพ ขาด
ความมุงม่ันทํางานใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพ 
 - ผูบริหารไมไดสรางภาวะความเปนผูนํา ใครที่เปนผูทาํก็จะเปนตลอด ไมมีการหมนุเวยีน 
คนที่เปนก็เครียดและแบกภาระอยูตลอด ทั้งภาระงานในหนาที่สอน และการรับการประเมินตาง ๆ 
 7. ดานการใหความกาวหนาในวิชาชีพตามความเหมาะสม 
  ปญหา คือ  
 - ครูหลายคนสงผลงานแลวไมไดรับการพิจารณา และมีภารกิจจํานวนมากที่ตอง
ดําเนินการ 
 - ผูบริหารเปดโอกาสแตไมคอยเอ้ืออํานวยความสะดวก 
 - มีการใหครูพัฒนาตนเอง แตระยะเวลาที่ใหครูพัฒนานั้นนอยเกินไป  ควรมีเวลาใหกับครู
มากกวานี้  
  องคประกอบที่ 3  กระบวนการ (Process) 
   การสนับสนุนใหครูมีความสามารถในการปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมายของโรงเรียน 
โดยการเสริมสรางพลังอํานาจครูในดานตาง ๆ  ดังนี้ 
    1. การสนับสนุนครูไดปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพ  
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     เปนการผลักดันของผูบริหารใหครูสามารถปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของตนได
อยางเต็มที่โดยใหความชวยเหลือ รับรองผลการปฏิบัติงาน รวมถึงใหขอมูลขาวสาร และทรัพยากร
ที่จําเปนเพื่อสนับสนุนการทํางานใหมีประสิทธิภาพ 
    2. การใหโอกาสครูพัฒนาความรู ทัศนคติ ทักษะตนเอและความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน  
     เปนการส ง เส ริมของผูบ ริหารใหค รูพัฒนาความสามารถของตนและมี
ความกาวหนาในการปฏิบัติหนาที่  ซึ่งครอบคลุมถึงความกาวหนาในหนาที่การงาน การเพิ่มพูน
ความสามารถและทักษะ ตลอดจนใหคํายกยองชมเชยและการยอมรับในความสามารถหรือให
รางวัลตอบแทนการปฏิบัติงาน 
    3. การใหครูมีสวนรวมตัดสินใจวางแผนการดําเนินงานของโรงเรียน  
     การที่ ผูบริหารใหครูมีสวนรวมในการกําหนดจุดมุงหมายและนโยบายการ
ปฏิบัติงานของโรงเรียน การจัดสรรงบประมาณ การจัดการเรียนการสอน การจัดกิจกรรมหรือ
โครงการฝกอบรมตางๆ และรวมวางแผนเกี่ยวกับการปฏิบัติงานดานการเรียนการสอนของ
โรงเรียน 
    4.  การสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับครู   
     การที่ผูบริหารใหการสงเสริม กระตุน ผลักดันใหครูมีความขยัน มุงมั่นในการ
ทํางาน และแสดงความสามารถในการปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ ซึ่งจะทําใหครูทํางานได
อยางมีประสิทธิภาพ และมีความสุขกับงาน สงผลใหเกิดความสําเร็จตามเปาหมายของโรงเรียน 
    5. การสงเสริมการทํางานเปนทีม   
     การที่ผูบริหารสงเสริมใหมีการจัดระบบการทํางานเปนทีมระหวางครูในโรงเรียน 
เพื่อใหครูพัฒนาทักษะการทํางานรวมกันเปนทมี ตามบทบาทหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย และรวมกัน
แสวงหาวิธีการทํางานใหบรรลุเปาหมายเพื่อความสําเร็จของทีมงาน 
     6. การสรางภาวะความเปนผูนําใหกับครู  
     เปนพฤติกรรมการทํางานของผูบริหารที่มีอิทธิพลตอครู โดยสงเสริมใหครูพัฒนา
ความสามารถ ถายทอดวิสัยทัศนการทํางานใหครู กระตุนจูงใจใหครูมีเจตคติที่ดีในการทํางาน วาง
แผนการทํางานอยางเปนระบบ รวมถึงสงเสริมใหครูเปนผูนําในการดําเนินงานและชวยเหลือเพื่อน
รวมงาน เพื่อความสําเร็จของงานและประสิทธิผลของโรงเรียน   
    7. การใหความกาวหนาในวิชาชีพตามความเหมาะสม     
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   การที่ผูบริหารใหโอกาสครูไดพัฒนาความกาวหนาตามเสนทางในการประกอบวิชาชีพ
ครู ไดเลื่อนตําแหนงสูงข้ึนและไดรับเงินเดือนคาตอบแทนเพิ่มข้ึน 
   ทั้งนี้  ตองดําเนินกิจกรรมท่ีทําใหครูเกิดพลังอํานาจและความภาคภูมิใจ ในการทํางาน 
เชน การเล่ือนวิทยฐานะ  เงินเดือน และการจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน  เปนตน 
   ผูทรงคุณวุฒิใหความเห็นเพิ่มเติมในองคประกอบที่ 3  กระบวนการ (Process) คือ ควร
เพิ่มเร่ืองสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวก ทําการวิเคราะห  SWOT ภายใน 2S4M (S1 = 
โครงสรางและนโยบาย  S2 = บริหารและคุณลักษณะผูเรียน  M1 = บุคลากร  M2 = การเงิน  M3 
= วัสดุอุปกรณ  M4 = การบริหารจัดการ) ควรเพิ่มเร่ืองกระบวนการกระจายอํานาจที่ชัดเจน  
ตลอดจนเนนกิจกรรมที่ทําใหครูเกิดพลัง/ความภูมใจในการทํางาน เชน การเล่ือนวิทยฐานะ, 
เงินเดือน, การจัดสวัสดิการ และควรมีการวัดประเมินผลดวย 
   องคประกอบที่ 4  ผลผลิต (Output) จากการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ
สถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น 
   เปนผลที่ไดจากการเสริมสรางพลังอํานาจครูทั้ง 7 ดาน ไดแก การสนับสนุนครูได
ปฏิบัติงานอยางเต็มที่ การใหโอกาสครูพฒันาความรู  ทัศนคติ ทักษะตนเองและความสามารถใน
การปฏิบัติงาน การใหครูมสีวนรวมตัดสินใจวางแผนการดําเนนิงานของโรงเรียน การสรางแรงจงูใจ
ในการทํางานใหกับครู  การสงเสริมการทาํงานเปนทีม การสรางภาวะความเปนผูนาํใหกับครู  การ
ใหความกาวหนาในวิชาชีพตามความเหมาะสม  ทาํใหครูในสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นไดรับการ
เสริมสรางพลังอํานาจ ซึ่งมผีลตอผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนที่เกิดกับผูเรียนและชุมชนเปนสําคัญ 
ตลอดจนคุณภาพการศึกษาและความพอใจของผูที่เกีย่วของ  
   ผูทรงคุณวุฒิใหความเห็นเพิ่มเติมในองคประกอบที่ 4  ผลผลิต (Output) คือ ตองเนนที่
ผลเกิดกับผูเรียนและชุมชนเปนสําคัญ  ตลอดจนเนนคุณภาพการศึกษาและความพอใจของผูที่
เกี่ยวของ และใหเพิ่มในเร่ืองของการวัดระดับการเสริมสรางพลังอํานาจ ซึ่งจากการศึกษาจาก
งานวิจัยที่เกี่ยวของ สามารถวัดระดับการเสริมสรางพลังอํานาจครูจาก  6  องคประกอบ  ไดแก  
   1.ความผูกพันตอวิชาชีพครู (Commitment) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่แสดง
ตนเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ มีคานิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกองคการคนอ่ืน ๆ และเต็มใจที่
จะอุทิศกําลังกายกําลังใจ เพื่อปฏิบัติภารกิจขององคการ ในการเสริมสรางพลังอํานาจครูวัดความ
ผูกพันตอวิชาชีพครูจากความรูสึกของครูที่มีตอวิชาชีพครู มีความเต็มใจและความพยายามที่จะทํา
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ประโยชนใหโรงเรียน ปรารถนาที่จะธํารงรักษาความเปนสมาชิกของโรงเรียน  และประกอบวิชาชีพ
ตอไป               
   2.สถานภาพครู (Status) หมายถึง การรับรูของครูเกี่ยวกับการไดรับการยอมรับนับ
ถือในวิชาชีพจากเพื่อนรวมงาน ครูเช่ือวาตนจะไดรับการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน รูสึกวาตน
ไดรับการเคารพยกยองในภูมิความรูและความเชี่ยวชาญ  ในการเสริมสรางพลังอํานาจครู 
พิจารณาสถานภาพครูจากความกาวหนาในหนาที่การงาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  และสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน  
   3.ความพึงพอใจในงาน  (Job Satisfaction) หมายถึง ความรูสึกรวมของบุคคลที่มี
ตอการทํางานในทางบวก เปนความสุขของบุคคลที่เกิดจากการปฏิบัติงานและไดรับผลตอบแทน 
ความพึงพอใจทําใหบุคคลเกิดความรูสึกกระตือรือรน มีความมุงมั่นที่จะทํางาน มีขวัญและ
กําลังใจ ในการเสริมสรางพลังอํานาจครูวัดความพึงพอใจในงานจากความสําเร็จของงาน การ
ไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ และความกาวหนาในตําแหนง 
   4.ความรูในคุณคาในตน  (Self-Esteem) หมายถึง ความรูสึกที่บุคคลประเมินตนเอง
เกี่ยวกับความมีคุณคา มีความสําคัญ สามารถกระทําส่ิงตาง ๆ ใหสําเร็จ มีการยอมรับนับถือ 
เคารพตนเอง มีความภูมิใจในตนเอง และมองตนเองในดานบวก การที่บุคคลไดรับการเสริมสราง
พลังอํานาจ จะชวยใหเกิดความภูมิใจและรับรูความสามารถของตนและการยอมรับจากผูอ่ืน จึง
เกิดพลังอํานาจในตนเอง นําไปสูความรูสึกมีคุณคาในตนเองได  ดังนั้นการที่ครูไดรับการ
เสริมสรางพลังอํานาจจากผูบริหารนาจะสงผลใหครูเกิดความรูสึกมีคุณคาในตนได 
   5.ความเช่ือมั่นในตนเอง (Self-Efficacy) หมายถึง การรับรูของครูเกี่ยวกับตนเองวา
มีทักษะ ความสามารถในการสอนที่ชวยใหนักเรียนเกิดการเรียนรูอยางมีประสิทธิภาพ รวมทั้งมี
ความสามารถในการสอนที่ชวยใหนักเรียนเกิดการเรียนรูอยางมีประสิทธิภาพรวมทั้งมี
ความสามารถในการถายทอดวิชาความรูตามทักษะการสอนของตน ในการเสริมสรางพลังอํานาจ
ครู   พิจารณาจากความเช่ือมั่นในตนเองจากคุณลักษณะดานความเปนตัวของตัวเอง 
(Individualization) ความสามารถในปรับตัว (Adaptation) และการพึ่งตนเอง (Self-body)  
   6.ความเปนอิสระ (Autonomy) หมายถึง การที่ครูสามารถแสดงความคิด และ
แสดงออกในการกระทําไดอยางเสรี ควบคุมการกระทําของตนตามขอบเขตวิชาชีพ และแสวงหา
แนวทางการปฏิบัติงานที่เหมาะสม โดยครูเช่ือวาตนสามารถควบคุมส่ิงที่จะเกิดข้ึนในการทํางาน 
และสามารถตัดสินใจในการปฏิบัติงานตาง ๆ ไดดวยตนเอง เชน การจัดตารางสอน การจัดทํา
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หลักสูตร การเลือกตํารา และการวางแผนการสอน  ในการเสริมสรางพลังอํานาจครูวัดความเปน
อิสระของครูในสองดาน คือ ความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน และความเปนอิสระในวิชาชีพครู 
   องคประกอบที่ 5 ขอมูลยอนกลับจากการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่
ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวน
ทองถิ่น 
   เปนการนําผลจากกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจครู มาเปนขอมูลในการพัฒนา
รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นที่มีความเปนไปไดและมี
ความเหมาะสมตอไป 
   ผูทรงคุณวุฒิใหความเห็นเพิ่มเติมในองคประกอบที่ 5 ขอมูลยอนกลับ คือ ควรระบุ
รายละเอียดขอมูลยอนกลับใหชดัเจน  
 

 สวนท่ี 3   แนวทางการนํารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจาก
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นไปใช 
  ประกอบดวย 4 สวน คือ (1) การเตรียมความพรอม (2) การดําเนินการตามรูปแบบ (3) 
การประเมินผล  และ (4) การรายงานผล 
  การนํารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น ไปใชใหประสบ
ผลสําเร็จ  สถานศึกษาควรดําเนินการ  ดังนี้ 
  1. โรงเรียนกําหนดบทบาทหนาที่ใหกับครูหรือผูที่มีสวนเกี่ยวของไวอยางชัดเจนเพื่อใช
เปนแนวทางการปฏิบัติอยางเหมาะสม 
  2. สรางความตระหนักเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจครู ใหเกิดกับผูบริหาร
สถานศึกษา ครู และผูมีสวนเกี่ยวของ ใหสามารถนําไปปฏิบัติไดอยางเหมาะสม 
  3. สรางเปนคูมือการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น เพื่อให
สถานศึกษา ผูบริหารสถานศึกษา ผูรวมงาน และผูมีสวนเกี่ยวของไดศึกษา และใชเปนแนว
ทางการปฏิบัติอยางเหมาะสม 
  4. ดําเนินการพัฒนากลุมเปาหมายใหมีความรูความเขาใจดวยวิธีการที่หลากหลาย 
  5. ดําเนินการใหเปนโครงการนํารองการใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ 
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สถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น ที่เปนกลุมทดลองกอนนําไปขยายผล 
  6. ดําเนินการประเมินผลการใช รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ
สถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น โดยมีตัวช้ีวัดที่ชัดเจนและประเมินผลอยางตอเนื่อง พรอมรายงานผลให
หนวยงานตนสังกัดไดทราบ 
  7. หนวยงานตนสังกัดกําหนดใหเปนนโยบาย หรือโครงการที่สถานศึกษาในความ
รับผิดชอบตองนําไปปฏิบัติ 
  ผูทรงคุณวุฒิไมไดปรับเพิ่มแตไดใหความเห็นเพิ่มเติมในสวนที่ 3 แนวทางการนํา                   
รูปแบบฯ ไปใช  คือ โรงเรียนตองรวมมือกับองคกรปกครองสวนทองถิ่น (อปท.) เพื่อเปนขอตกลง
รวมกันและพัฒนา และควรระบุเกี่ยวกับพลังอํานาจ ดานคุณธรรม จริยธรรม ซึ่งเปนส่ิงสําคัญไว
ดวย 

 
 สวนท่ี 4   เงื่อนไขของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจาก

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น   
   ประกอบดวย 2 สวน ดังนี้ 
  สวนที่ 1 ปจจัยที่สงผล ประกอบดวย 2 ปจจัย ไดแก ปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จ และ
ปจจัยที่เปนอุปสรรค 
  สวนที่ 2 แหลงที่มาของปจจัยที่สงผล ประกอบดวย 2 แหลง คือ ภายในโรงเรียน ไดแก 
ผูบริหารสถานศึกษาและผูรวมงาน  และภายนอกโรงเรียน ไดแก องคกรปกครองสวนทองถิ่นและผู
มีสวนเกี่ยวของ ไดแก  ผูนําชุมชน  ศิษยเกา  ผูนําศาสนา และประชาชนทั่วไป เปนตน 
  ผูทรงคุณวุฒิใหความเห็นเพิ่มเติมในสวนที่ 4  เงื่อนไขของรูปแบบฯ  คือ ปจจัยสําคัญ
อยูที่นโยบาย ผูบริหารตองดําเนินการอยางจริงจังจึงจะเกิดผลสําเร็จ ผูมีสวนเกี่ยวของภายนอก
ควรจะระบุใหชัดเจนวาเปนกลุมใด เชน ผูนําชุมชน ผูนําศาสนา ศิษยเกา ประชาชนทั่วไป เปนตน 
 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการ
เสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นที่เปนกลุมตัวอยาง  นําเสนอในรูปแบบ
ตาราง แสดงคาความถี่ (Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean : X  ) และคา
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Stand Deviation : S.D.) ดังนี้  
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  (1) ผลการวิเคราะหขอมูลพืน้ฐานของขาราชการครูที่ทําการสอนสําหรับสถานศึกษา
ที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวน
ทองถิน่ จํานวน 108 คน ทีเ่ปนกลุมตัวอยาง แสดงดังตารางที่ 50 - 51 
  (2) ผลการวิเคราะหการตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบฯ                  
ของขาราชการครูที่ทําการสอนสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น จํานวน 108 คน ที่เปนกลุมตัวอยาง 
แสดงดังตารางที่  52 - 54 
 
ตารางที่ 50 ขอมูลขาราชการครูที่ทําการสอนสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงาน 
   คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น จํานวน  
   108  คน จําแนกตามเขตตรวจราชการ  จังหวัด และโรงเรียน 

เขตตรวจราชการ จังหวัด โรงเรียน จํานวน 
(คน) รอยละ 

เขตตรวจราชการ   1 นนทบุรี โรงเรียนตลาดบางคูลัด 3 2.77
  โรงเรียนมัธยมวัดเพลง 3 2.77
เขตตรวจราชการ  2 ชัยนาท โรงเรียนชัยนาทพิทยาคม 2        6 5.82
เขตตรวจราชการ   3 ปราจีนบุรี โรงเรียนวัดปามะไฟ 3 2.77
 สระแกว โรงเรียนบานแกง 3 2.77
เขตตรวจราชการ   4 นครปฐม โรงเรียนเทศบาล1 วัดเทียนดัด  

(นครผลพิทยาคาร) 
 

3 2.77
  โรงเรียนวัดหวยพลู 3 2.77
เขตตรวจราชการ   5 สมุทรสาคร โรงเรียนบานปลองเหล่ียม 3 2.77
 ประจวบคีรีขันธ โรงเรียนเทศบาลปราณบุรี         

(บานปลายน้าํ) 
 

3 2.77
เขตตรวจราชการ   6 ชุมพร โรงเรียนบานทับวัง 3 2.77
 พัทลุง โรงเรียนวัดธาราสถิตย 3 2.77
เขตตรวจราชการ   7 ภูเก็ต โรงเรียนเทศบาลพิบูลสวัสดี 3 2.77
 กระบ่ี โรงเรียนบานชองพลี 3 2.77
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ตารางที่ 50 ขอมูลขาราชการครูที่ทําการสอนสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงาน 
   คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น  จํานวน   
   108  คน จําแนกตามเขตตรวจราชการ  จังหวัด และโรงเรียน (ตอ) 

เขตตรวจราชการ จังหวัด โรงเรียน จํานวน 
(คน) รอยละ 

เขตตรวจราชการ   8 ปตตานี โรงเรียนบานเขาตูม 3 2.77
  โรงเรียนบานตะบิงติงี 3 2.77
เขตตรวจราชการ   9 ชลบุรี โรงเรียนชุมชนวัดหนองคอ 3 2.77
  โรงเรียนวัดพรหมรัตนาราม 3 2.77
เขตตรวจราชการ 10 เลย โรงเรียนเหมืองแบงวิทยาคม 3 2.77
 อุดรธานี โรงเรียนน้ําซึมพิทยาคม 3 2.77
เขตตรวจราชการ 11 สกลนคร โรงเรียนเด่ือศรีไพรวัลย 3 2.77
  โรงเรียนรมไทรวิทยา 3 2.77
เขตตรวจราชการ 12 ขอนแกน โรงเรียนเมืองพลพิทยาคม 3 2.77
 กาฬสินธุ โรงเรียนบัวขาว 3 2.77
เขตตรวจราชการ 13 ศรีสะเกษ โรงเรียนราษีไศล 3 2.77
 อุบลราชธานี โรงเรียนพิบูลมังสาหาร 3 2.77
เขตตรวจราชการ 14 ชัยภูมิ โรงเรียนกวางโจนศึกษา 3 2.77
 นครราชสีมา โรงเรียนครบุรี 3 2.77
เขตตรวจราชการ 15 เชียงใหม โรงเรียนบานดอนแกว 3 2.77
 แมฮองสอน โรงเรียนบานจองคํา 3 2.77
เขตตรวจราชการ 16 แพร โรงเรียนพัฒนาประชาอุปถัมภ 3 2.77
 นาน โรงเรียนตาลชุมพิทยาคม 3 2.77
เขตตรวจราชการ 17 พิษณุโลก โรงเรียนศรีอินทราทิตยพิทยาคม 3 2.77
 สุโขทัย โรงเรียนบานโตนด (คีรีมาศวทิยา) 3 2.77
เขตตรวจราชการ 18 นครสวรรค โรงเรียนวัดศรีประชาสรรค 3 2.77
 พิจิตร โรงเรียนบางลายพทิยา 

”จิตตภาวันอุปถัมภ” 
 

3 2.77
รวม  108 100.00
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   จากตารางที่ 50 ขาราชการครูที่ทําการสอนสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น จํานวน 108  
คน จําแนกตาม เขตตรวจราชการ จังหวัด และโรงเรียน  ดังนี้  เขตตรวจราชการ 1 : จังหวัดนนทบุรี 
ไดแก โรงเรียนตลาดบางคูลัด จํานวน 3 คน (รอยละ 2.77) โรงเรียนมัธยมวัดเพลง จํานวน 3 คน 
(รอยละ 2.77) เขตตรวจราชการ 2 : จังหวัดชัยนาท ไดแก โรงเรียนชัยนาทพิทยาคม 2  จํานวน  6 
คน  (รอยละ 5.82)  เขตตรวจราชการ 3 : จังหวัดปราจีนบุรี ไดแก โรงเรียนวัดปามะไฟ จํานวน  3 
คน (รอยละ 2.77) จังหวัดสระแกว ไดแก โรงเรียน บานแกง จํานวน 3 คน (รอยละ 2.77) เขตตรวจ
ราชการ 4 : จังหวัดนครปฐม ไดแก โรงเรียนเทศบาล1 วัดเทียนดัด (นครผลพิทยาคาร)  จํานวน 3 
คน (รอยละ 2.77) โรงเรียนวัดหวยพลู จํานวน 3 คน (รอยละ 2.77) เขตตรวจราชการ 5 : จังหวัด
สมุทรสาคร ไดแก โรงเรียนบานปลองเหลี่ยมจํานวน 3 คน (รอยละ 2.77) จังหวัดประจวบคีรีขันธ 
ไดแก โรงเรียนเทศบาลปราณบุรี (บานปลายน้ํา) จํานวน 3 คน (รอยละ 2.77) เขตตรวจราชการ 6 
: จังหวัดชุมพร ไดแก โรงเรียนบานทบัวัง จํานวน 3 คน (รอยละ 2.77) จังหวัดพัทลุง ไดแก โรงเรียน
วัดธาราสถิตย จํานวน 3 คน (รอยละ 2.77) เขตตรวจราชการ 7 :  จังหวัดภูเก็ต ไดแก โรงเรียน
เทศบาลพิบูลสวัสดี จํานวน 3 คน (รอยละ 2.77) จังหวัดกระบ่ี ไดแก โรงเรียนเทศบาลพิบูลสวัสดี 
จํานวน 3 คน (รอยละ 2.77) เขตตรวจราชการ 8 : จังหวัดปตตานี ไดแก โรงเรียนบานเขาตูม 
จํานวน 3 คน (รอยละ 2.77) โรงเรียนบานเขาตูม จํานวน  3  คน (รอยละ 2.77)  เขตตรวจราชการ 
9 : จังหวัดชลบุรี ไดแก โรงเรียนชุมชนวัดหนองคอ จํานวน 3 คน (รอยละ 2.77) โรงเรียนวัดพรหม
รัตนาราม จํานวน 3 คน (รอยละ 2.77) เขตตรวจราชการ 10  : จังหวัดเลย ไดแก โรงเรียนเหมือง
แบงวิทยาคม จํานวน 3 คน (รอยละ 2.77) จังหวัดอุดรธานี ไดแก โรงเรียน  น้ําซึมพิทยาคม 
จํานวน 3 คน (รอยละ 2.77) เขตตรวจราชการ 11 : จังหวัดสกลนคร ไดแก โรงเรียนเด่ือศรีไพรวัลย 
จํานวน 3 คน (รอยละ 2.77) โรงเรียนรมไทรวิทยา จํานวน 3 คน (รอยละ 2.77) เขตตรวจราชการ 
12 : จังหวัดขอนแกน ไดแก โรงเรียนเมืองพลพิทยาคม จํานวน 3 คน (รอยละ 2.77) จังหวัด
กาฬสินธุ ไดแก โรงเรียนบัวขาว จํานวน 3 คน (รอยละ 2.77)  เขตตรวจราชการ 13 : จังหวัดศรีสะ
เกษ ไดแก โรงเรียนราษีไศล จํานวน 3 คน (รอยละ 2.77) จังหวัดอุบลราชธานี ไดแก โรงเรียน
พิบูลมังสาหาร จํานวน 3 คน (รอยละ 2.77)  เขตตรวจราชการ 14 : จังหวัดชัยภูมิ ไดแก โรงเรียน
กวางโจนศึกษา จํานวน 3 คน (รอยละ 2.77) จังหวัดนครราชสีมา ไดแก โรงเรียนครบุรี จํานวน 3 
คน  (รอยละ 2.77)  เขตตรวจราชการ 15 : จังหวัดเชียงใหม ไดแก โรงเรียนบานดอนแกว จํานวน 3 
คน (รอยละ 2.77) จังหวัดแมฮองสอน ไดแก โรงเรียนบานจองคํา จํานวน 3 คน (รอยละ 2.77)  
เขตตรวจราชการ 16 : จังหวัดแพร ไดแก โรงเรียนพัฒนาประชาอุปถัมภ จํานวน 3 คน (รอยละ 
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2.77) จังหวัดนาน ไดแก โรงเรียนตาลชุมพิทยาคม จํานวน 3 คน (รอยละ 2.77) เขตตรวจราชการ 
17 : จังหวัดพิษณุโลก ไดแก โรงเรียนศรีอินทราทิตยพิทยาคม จํานวน 3 คน (รอยละ 2.77) จังหวัด
สุโขทัย ไดแก โรงเรียนบานโตนด (คีรีมาศวิทยา) จํานวน 3 คน (รอยละ 2.77)  และเขตตรวจ
ราชการ 18 : จังหวัดนครสวรรค ไดแก โรงเรียนวัดศรีประชาสรรค จํานวน 3 คน (รอยละ 2.77) 
จังหวัดพิจิตร ไดแก โรงเรียนบางลายพิทยา “จิตตภาวันอุปถัมภ” จํานวน 3 คน (รอยละ 2.77)   
 
ตารางที่ 51  ขอมูลพื้นฐานของขาราชการครูที่ทําการสอนสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัด 
   สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
   ที่เปนกลุมตัวอยาง จํานวน  108  คน 

ขอมูลพื้นฐาน จํานวน รอยละ
1. เพศ    
     ชาย 26 24.1
     หญิง 82 75.9

รวม 108 100.0
2. ตําแหนง  
     ครูปฏิบัติการสอน  101 93.5
     ครูผูชวย 5 4.6
     ครูอัตราจาง 2 1.9

รวม 108 100.0
3. วิทยฐานะ  
     ครูผูชวย (ไมมีวทิยฐานะ) 1 0.9
     คศ.1 (ไมมีวิทยฐานะ)    9 8.3
     คศ.2 (ชํานาญการ)   75 69.4
     คศ.3 (ชํานาญการพิเศษ) 12 11.1
     ไมตอบ 11 10.2

รวม 108 100.0
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ตารางที่ 51   ขอมูลพื้นฐานของขาราชการครูที่ทําการสอนสําหรับสถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสังกัด 
   สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
   ที่เปนกลุมตัวอยาง จํานวน  108  คน (ตอ) 

ขอมูลพื้นฐาน จํานวน รอยละ
4. อายุ     
     21 – 30  ป   6 5.6
     31 – 40  ป   15 13.9
     41 – 50  ป   30 27.8
     51 – 60  ป 57 52.8

รวม 108  100.0
5. อายุราชการ  
        1 – 10 ป     9 8.3
     11 – 20  ป     10 9.3
     21 – 30  ป   50 46.3
     31 – 40  ป   39 36.1

รวม 108  100.0
6. ระดับการศึกษาสูงสุด  
     ปริญญาตรี 93 86.1
     ปริญญาโท 15 13.9

รวม 108 100.0
7. ระดับการศึกษาที่สอน  
     ประถมศึกษาปที ่1 - 6  47 43.5
     มธัยมศึกษาปที ่1 - 3  24 22.2
     มธัยมศึกษาปที ่4 - 6  24 22.2
     มธัยมศึกษาปที ่1 - 6 13 12.0

รวม 108 100.0
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ตารางที่ 51   ขอมูลพื้นฐานของขาราชการครูที่ทําการสอนสําหรับสถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสังกัด 
   สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
   ที่เปนกลุมตัวอยาง จํานวน  108  คน (ตอ) 

ขอมูลพื้นฐาน จํานวน รอยละ
8. ประจํากลุมสาระการเรียนรู   
     คณิตศาสตร 18 16.7
     วิทยาศาสตร  21 19.4
     ภาษาไทย  20 18.5
     สังคมศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม  16 14.8
     ภาษาอังกฤษ  15 13.9
     สุขศึกษาและพลศึกษา  4 3.7
     ศิลปะ 6 5.6
     การงานอาชีพและเทคโนโลยี 8 7.4

รวม 108 100.0
9. ผลงานทางวิชาการ บทความ รางวัลหรือเกียรติยศที่ไดรับ  
     ครูดีเดน  11 10.2
     รางวัลครูเสมาทอง (เข็มทองคํา) 1 0.9
     จัดทําบทเรียน 5 4.6
     ไมตอบ 91 84.3

รวม 108 100.0
11. สถานศึกษาจัดสอนระดับ  
     อนุบาล - ประถมศึกษาปที ่6 21 19.4
     ประถมศึกษาปที ่1 - 6  15 13.9
     มธัยมศึกษาปที ่4 - 6  3 2.8
     มธัยมศึกษาปที ่1-6 48 44.4
     อนุบาล - มัธยมศึกษาปที่ 3 9 8.3
     อนุบาล - มัธยมศึกษาปที่ 6 9 8.3
     ไมตอบ 3 2.8

รวม 108 100.0
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ตารางที่ 51   ขอมูลพื้นฐานของขาราชการครูที่ทําการสอนสําหรับสถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสังกัด 
   สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
   ที่เปนกลุมตัวอยาง จํานวน  108  คน (ตอ) 

ขอมูลพื้นฐาน จํานวน รอยละ
12. ขนาดของสถานศึกษา  
     นักเรียน ต้ังแต 120 คน ลงมา 3 2.8
     นักเรียน ต้ังแต 121-600 คน 69 63.9
     นักเรียน ต้ังแต 601-1,500 คน 18 16.7
     นักเรียน มากกวา 1,500 คน 15 13.9
     ไมตอบ 3 2.8

รวม 108 100.0
 
   จากตารางที่ 51 ขาราชการครูที่ทําการสอนสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น  จํานวน  108  
คน  สวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 82 คน (รอยละ 75.9) ที่เหลือเปนเพศชาย จํานวน 26 คน 
(รอยละ 24.1) มีตําแหนงครูปฏิบัติการสอน มากที่สุด จํานวน 101 คน (รอยละ 93.5) ที่เหลือมี
ตําแหนงครูผูชวย จํานวน 5 คน (รอยละ 4.6) และตําแหนงครูอัตราจาง จํานวน 2 คน (รอยละ 1.9) 
ตามลําดับ และสวนใหญมีวิทยฐานะ คศ.2 (ชํานาญการ) จํานวน 75 คน (รอยละ 69.4) และ คศ.
3 (ชํานาญการพิเศษ) จํานวน 12 คน (รอยละ 11.1) มีอายุ 51 - 60  ป มากที่สุด จํานวน 57 คน 
(รอยละ 52.8) รองลงมามีอายุ  41 - 50  ป  จํานวน  30  คน (รอยละ 27.8) อายุ  31 - 40  ป  
จํานวน  15  คน (รอยละ 13.9) และอายุ 21 - 30  ป  จํานวน  6  คน (รอยละ 5.6)  ตามลําดับ  มี
อายุราชการ  21 - 30  ป  มากที่สุด จํานวน  50  คน (รอยละ 46.3) รองลงมามีอายุราชการ 31 - 
40  ป จํานวน  39  คน (รอยละ 36.1) อายุราชการ 11 - 20  ป  จํานวน  10  คน (รอยละ 9.3)  
และอายุราชการ  1 - 10  ป จํานวน  9  คน (รอยละ 8.3) ตามลําดับ  สวนใหญมีระดับการศึกษา
สูงสุด คือ ระดับปริญญาตรี จํานวน  93  คน (รอยละ 86.1) ที่เหลือ คือ ระดับปริญญาโท จํานวน  
15  คน (รอยละ 13.9) สวนใหญสอนนักเรียนในระดับประถมศึกษาปที่ 1 - 6 จํานวน  47  คน 
(รอยละ 43.5) รองลงมาสอนในระดับ มัธยมศึกษาปที่ 1 – 3 มัธยมศึกษาปที่ 4 - 6  จํานวน  24  
คน (รอยละ 22.2) และมัธยมศึกษาปที่ 1 - 6 จํานวน  13  คน (รอยละ 12.0) ตามลําดับ  กลุม
สาระที่ประจําสูงสุด 3 อันดับแรก คือ วิทยาศาสตร จํานวน  21  คน (รอยละ 19.4) ภาษาไทย 
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จํานวน  20  คน (รอยละ 18.5) และคณิตศาสตร จํานวน  18  คน (รอยละ 16.7)ตามลําดับ กลุม
ตัวอยางมีผลงานเปนครูดีเดน จํานวน 11 คน (รอยละ 10.2) จัดทําบทเรียน จํานวน 5 คน (รอยละ 
4.6) และรางวัลครูเสมาทอง (เข็มทองคํา) จํานวน  1 คน  (รอยละ 0.9) ตามลําดับ   
 
ตารางที่ 52  แสดงระดับความเหมาะสมของรูปแบบฯ โดยการประเมินของขาราชการครู  
      ที่ทําการสอนสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ 
      การศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
องคประกอบของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู
สําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกร

ปกครองสวนทองถิน่ 

ระดับของความ
เหมาะสม 
ของรูปแบบฯ แปลความหมาย 

X SD. 
1. รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ
สถาน ศึ กษาที่ ถ า ย โ อนจาก สั ง กั ด สํ า นั ก ง าน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น  มี  4  สวน 3.83 0.791 

 
 
 
เหมาะสมมาก 

2. สวนที่ 1  ความนํา   3.95 0.715 เหมาะสมมาก
3. สวนที่ 2 องคประกอบของรูปแบบการเสริมสราง
พลังอํานาจครู มี  5 องคประกอบ   4.03 0.742 

 
เหมาะสมมาก 

     องคประกอบที่ 1  สภาพแวดลอมภายนอก
ประกอบดวย   

 

         (1) ดานเศรษฐกิจ   3.97 0.767 เหมาะสมมาก
         (2) ดานสังคม วัฒนธรรม  3.94 0.759 เหมาะสมมาก
         (3) ดานการเมืองการปกครอง  3.92 0.775 เหมาะสมมาก
         (4) ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 3.94 0.695 เหมาะสมมาก
     องคประกอบที่ 2 ปจจัยนําเขา (Input) 
ประกอบดวย 

  

          (1) กฎหมาย นโยบาย และหลักเกณฑที่
เกี่ยวของกับการจัดการศึกษาขององคกรปกครองสวน
ทองถิน่กับการเสริมสรางพลังอํานาจ    4.05

 
 

0.675 

 
 
เหมาะสมมาก 
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ตารางที่ 52  แสดงระดับความเหมาะสมของรูปแบบฯ โดยการประเมินของขาราชการครูที่ทํา 
      การสอนสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ 
      การศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น (ตอ) 
องคประกอบของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู
สําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกร

ปกครองสวนทองถิน่ 

ระดับของความ
เหมาะสม 
ของรูปแบบฯ แปลความหมาย

X SD. 
          (2) องคประกอบของการเสริมสรางพลังอํานาจ
ลักษณะองคกรและบุคคลที่มีความเกี่ยวของ 3.84

 
0.787 

 
เหมาะสมมาก 

          (3) สภาพปจจุบนัของสถานศึกษาฯ ทีเ่กี่ยวของ
กับการเสริมสรางพลังอํานาจครู 3.69

 
0.744 

 
เหมาะสมมาก 

     องคประกอบที่ 3  กระบวนการ (Process)   
(1) การสนับสนุนครูไดปฏิบัติงานอยางเต็ม

ศักยภาพ  
4.13 0.685 เหมาะสมมาก

          (2) การใหโอกาสครูพัฒนาความรู  ทัศนคติ
ทักษะตนเอง  ความสามารถในการปฏิบัติงาน 

4.07 0.817 เหมาะสมมาก

          (3) การใหครูมีสวนรวมตัดสินใจวางแผนการ
ดําเนนิงานของโรงเรียน  

3.90 0.796 เหมาะสมมาก

          (4) การสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกบัครู 3.67 0.820 เหมาะสมมาก
          (5) การสงเสริมการทาํงานเปนทีม  3.79 0.843 เหมาะสมมาก
          (6) การสรางภาวะความเปนผูนําใหกับครู 3.72 0.830 เหมาะสมมาก
          (7) การใหความกาวหนาในวิชาชีพตามความ
เหมาะสม     3.94 0.884 เหมาะสมมาก 
     องคประกอบท่ี 4  ผลผลิต (Output)  จากการ
เสริมสรางพลังอํานาจครูท้ัง 7 ดาน ไดแก  การสนับสนุน
ครูไดปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพ การใหโอกาสครู
พัฒนาความรู  ทัศนคติ ทักษะตนเอง  ความสามารถใน
การปฏิบัติงาน  การใหครูมีสวนรวมตัดสินใจวางแผนการ
ดําเนินงานของโรงเรียน  การสรางแรงจูงใจในการทํางาน
ใหกับครู  การสงเสริมการทํางานเปนทีม     
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ตารางที่ 52  แสดงระดับความเหมาะสมของรูปแบบฯ โดยการประเมินของขาราชการครู  
      ที่ทําการสอนสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ 
      การศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น (ตอ) 
องคประกอบของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู
สําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกร

ปกครองสวนทองถิน่ 

ระดับของความ
เหมาะสม 
ของรูปแบบฯ แปลความหมาย

X SD. 
การสรางภาวะความเปนผูนาํใหกับครู  และการให
ความกาวหนาในวชิาชีพตามความเหมาะสม      3.93 0.839 เหมาะสมมาก 
 องคประกอบที ่5 ขอมูลยอนกลับจากการ
เสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาทีถ่าย
โอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน
พื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 3.78

 
 
 

0.813 

 
 
 
เหมาะสมมาก 

4. สวนที่ 3  แนวทางการนํารูปแบบไปใช มี 4 สวน 3.77 0.793 เหมาะสมมาก
     (1) การเตรียมความพรอม  3.76 0.772 เหมาะสมมาก
     (2) การดําเนินการตามรูปแบบ 3.76 0.668 เหมาะสมมาก
     (3) การประเมินผล   3.75 0.672 เหมาะสมมาก
     (4) การรายงานผล 3.74 0.632 เหมาะสมมาก
5. สวนที่ 4  เงื่อนไขของรูปแบบ มี 2 สวน คือ ปจจัยที่
สงผล และ2 แหลงที่มาของปจจัยที่สงผล 

3.81 0.633 เหมาะสมมาก

     สวนที่ 1 ปจจัยที่สงผล มี 2 ปจจัย   
          (1) ปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จ 3.90 0.760 เหมาะสมมาก
          (2) ปจจัยที่เปนอุปสรรค 3.69 0.816 เหมาะสมมาก
      สวนที่ 2 แหลงที่มาของปจจัยที่สงผล มี 2 แหลง   
           ( 1)  ภ า ย ใ น โ ร ง เ รี ย น  ไ ด แ ก  ผู บ ริ ห า ร
สถานศึกษา และผูรวมงาน 3.99 0.767 เหมาะสมมาก 
          (2) ภายนอกโรงเรียน ไดแก องคกรปกครอง
สวนทองถิ่น และผูมีสวนเกี่ยวของ 3.81 0.833 เหมาะสมมาก 
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  จากตารางที่ 52 พบวา การประเมินของขาราชการครูเกี่ยวกับความเหมาะสมของ
องคประกอบของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น  สวนใหญอยู
ในระดับเหมาะสมมาก  โดยรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจาก
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นมี  4  สวน  
อยูในระดับเหมาะสมมาก  ( X  =  3.83, S.D. = 0.791) สวนที่ 1 ความนํา อยูในระดับเหมาะสม
มาก ( X  =  3.95, S.D. = 0.715)  สวนที่ 2 องคประกอบของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจ
ครู มี  5 องคประกอบ  อยูในระดับเหมาะสมมาก ( X  =  4.03, S.D. = 0.742)  เม่ือพิจารณาใน 
5 องคประกอบ  องคประกอบที่ 1  สภาพแวดลอมภายนอก อยูในระดับเหมาะสมมาก  โดยดาน
เศรษฐกิจ มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X  =  3.97, S.D. = 0.767) องคประกอบที่ 2 ปจจัยนําเขา (Input)  
อยูในระดับเหมาะสมมาก โดยกฎหมาย นโยบาย และหลักเกณฑที่เกี่ยวของกับการจัดการศึกษา
ขององคกรปกครองสวนทองถิ่นกับการเสริมสรางพลังอํานาจ มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X  =  4.05, S.D. 
= 0.675) องคประกอบที่ 3  กระบวนการ (Process) อยูในระดับเหมาะสมมาก โดยการสนับสนุน
ครูไดปฏิบัติงานอยางเต็มที่ มีคาเฉล่ียสูงสุด ( X  =  4.13, S.D. = 0.685)  องคประกอบที่ 4  
ผลผลิต (Output)  จากการเสริมสรางพลังอํานาจครูทั้ง 7 ดาน อยูในระดับเหมาะสมมาก ( X  =  
3.93, S.D. = 0.839) และองคประกอบที่ 5 ขอมูลยอนกลับจากการเสริมสรางพลังอํานาจครูฯ อยู
ในระดับเหมาะสมมาก ( X  =  3.78, S.D. = 0.813) สวนที่ 3  แนวทางการนํารูปแบบไปใช มี 4 
สวน อยูในระดับเหมาะสมมาก ( X  =  3.77, S.D. = 0.793) และสวนที่ 4  เงื่อนไขของรูปแบบ 
อยูในระดับเหมาะสมมาก ( X  =  3.81, S.D. = 0.633)  
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ตารางที่  53  แสดงระดับของความเปนไปไดของรูปแบบฯ โดยการประเมินของขาราชการครูทีท่ํา 
    การสอนสาํหรับสถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา 
    ข้ันพืน้ฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่  
องคประกอบของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู
สําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกร

ปกครองสวนทองถิน่ 

ระดับของความ
เปนไปได 

ของรูปแบบฯ แปลความหมาย 

X SD. 
1.รูปแบบการเส ริมสรางพลัง อํานาจครู สําห รับ
สถาน ศึ กษาที่ ถ า ย โ อนจาก สั ง กั ด สํ า นั ก ง าน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น  มี  4  สวน 3.19

 
 
 

0.837 

 
 
 
เปนไปไดปานกลาง 

2.  สวนที่  1 ความนํา   3.47 0.826 เปนไปไดปานกลาง
3. สวนที่ 2 องคประกอบของรูปแบบการเสริมสราง
พลังอํานาจครู มี  5 องคประกอบ   3.52

 
0.962 

 
เปนไปไดมาก 

     องคประกอบที่  1    สภาพแวดลอมภายนอก
ประกอบดวย   

 

         (1) ดานเศรษฐกิจ   3.48 0.791 เปนไปไดปานกลาง
         (2) ดานสังคม วัฒนธรรม  3.57 0.867 เปนไปไดมาก
         (3) ดานการเมืองการปกครอง  3.39 0.695 เปนไปไดปานกลาง
         (4) ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 3.56 0.765 เปนไปไดมาก
     องคประกอบที่ 2 ปจจัยนําเขา (Input) 
ประกอบดวย  

 

          (1)กฎหมาย  นโยบาย  และหลัก เกณฑที่
เกี่ยวของกับการจัดการศึกษาขององคกรปกครองสวน
ทองถิ่นกับการเสริมสรางพลังอํานาจ    3.58

 
 

0.855 

 
 
เปนไปไดมาก 

          (2) องคประกอบของการเสริมสรางพลังอํานาจ
ลักษณะองคกรและบุคคลที่มีความเกี่ยวของ 3.50

 
0.704 

 
เปนไปไดมาก 

          (3) สภาพปจจุบันของสถานศึกษาฯ ที่เกี่ยวของ
กับการเสริมสรางพลังอํานาจครู 3.48

 
0.848 

 
เปนไปไดปานกลาง 
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ตารางที ่ 53  แสดงระดับของความเปนไปไดของรูปแบบฯ โดยการประเมินของขาราชการครูทีท่ํา 
    การสอนสาํหรับสถานศึกษาทีถ่ายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา 
    ข้ันพืน้ฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่ (ตอ) 
องคประกอบของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู
สําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกร

ปกครองสวนทองถิน่ 

ระดับของความเปนไป
ได 

ของรูปแบบฯ แปลความหมาย 

X SD. 
     องคประกอบที่ 3  กระบวนการ (Process)   
          (1)การสนับสนุนครูไดปฏิบัติงานอยางเต็ม
ศักยภาพ  

3.56 0.740 เปนไปไดมาก

          (2)การใหโอกาสครูพัฒนาความรู  ทัศนคติ
ทักษะตนเอง  ความสามารถในการปฏิบัติงาน 3.27

 
0.882 

 
เปนไปไดปานกลาง 

          (3) การใหครูมีสวนรวมตัดสินใจวางแผนการ
ดําเนินงานของโรงเรียน  

3.20 0.883 เปนไปไดปานกลาง

          (4) การสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับครู 3.32 0.895 เปนไปไดปานกลาง
          (5) การสงเสริมการทํางานเปนทีม  3.37 0.871 เปนไปไดปานกลาง
          (6) การสรางภาวะความเปนผูนําใหกับครู 3.28 0.771 เปนไปไดปานกลาง
          (7)การใหความกาวหนาในวิชาชีพตามความ
เหมาะสม     3.40

 
1.013 

 
เปนไปไดปานกลาง 

     องคประกอบที่ 4  ผลผลิต (Output)  จากการ
เสริมสรางพลังอํานาจครูทั้ง 7 ดาน ไดแก  การ
สนับสนุนครูไดปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพ การให
โอกาสครูพัฒนาความรู   ทัศนคติ  ทักษะตนเอง 
ความสามารถในการปฏิบัติงาน  การใหครูมีสวนรวม
ตัดสินใจวางแผนการดําเนินงานของโรงเรียน  การ
สรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับครู  การสงเสริมการ
ทํางานเปนทีม  การสรางภาวะความเปนผูนําใหกับครู  
และการใหความกาวหนาในวิชาชีพตามความ
เหมาะสม  3.37

 
 
 
 
 
 
 
 
 

0.781 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
เปนไปไดปานกลาง 
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ตารางที่  53 แสดงระดับของความเปนไปไดของรูปแบบฯ โดยการประเมินของขาราชการครูที่ทาํ 
 การสอนสาํหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา 
 ข้ันพืน้ฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่ (ตอ) 
องคประกอบของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู
สําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกร

ปกครองสวนทองถิน่ 

ระดับของความ
เปนไปได 

ของรูปแบบฯ แปลความหมาย 

X SD. 
     องคประกอบที่ 5 ขอมูลยอนกลับจากการ
เสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถาย
โอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน
พื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 3.27

 
 
 

0.882 

 
 
 
เปนไปไดปานกลาง 

4. สวนที่ 3  แนวทางการนํารูปแบบไปใช มี 4 สวน 3.30 0.812 เปนไปไดปานกลาง
     (1) การเตรียมความพรอม  3.24 0.722 เปนไปไดปานกลาง
     (2) การดําเนินการตามรูปแบบ 3.23 0.705 เปนไปไดปานกลาง
     (3) การประเมินผล   3.44 0.584 เปนไปไดปานกลาง
     (4) การรายงานผล 3.50 0.730 เปนไปไดมาก
5. สวนที่ 4  เงื่อนไขของรูปแบบ มี 2 สวน คือ ปจจัยที่
สงผล และ2 แหลงที่มาของปจจัยที่สงผล 3.28

 
0.807 

 
เปนไปไดปานกลาง 

     สวนที่ 1 ปจจัยที่สงผล ม ี2 ปจจัย  
          (1) ปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จ 3.31 0.891 เปนไปไดปานกลาง
          (2) ปจจัยที่เปนอุปสรรค 3.24 1.093 เปนไปไดปานกลาง
      สวนที่ 2 แหลงที่มาของปจจัยที่สงผล มี 2 แหลง   
           ( 1)  ภ า ย ใ น โ ร ง เ รี ย น  ไ ด แ ก  ผู บ ริ ห า ร
สถานศึกษา และผูรวมงาน 3.27 0.848 เปนไปไดปานกลาง 
          (2) ภายนอกโรงเรียน ไดแก องคกรปกครอง
สวนทองถิ่น และผูมีสวนเกี่ยวของ 3.15 0.830 เปนไปไดปานกลาง 
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 จากตารางที่ 53 พบวา การประเมินของขาราชการครูเกี่ยวกับความเปนไปไดของ
องคประกอบของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น  สวนใหญอยู
ในระดับเปนไปไดปานกลาง  โดยรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาท่ีถาย
โอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นมี  
4  สวน  อยูในระดับเปนไปไดปานกลาง ( X  =  3.19, S.D. = 0.837) สวนที่ 1 ความนําอยูใน
ระดับเปนไปไดปานกลาง ( X  =  3.47, S.D. = 0.826) สวนที่ 2 องคประกอบของรูปแบบการ
เสริมสรางพลังอํานาจครู มี  5 องคประกอบ  อยูในระดับเปนไปไดปานกลาง ( X  =  3.52, S.D. 
= 0.962) เม่ือพิจารณาใน 5 องคประกอบ องคประกอบที่ 1 สภาพแวดลอมภายนอก อยูในระดับ
เปนไปไดปานกลาง  โดยดานสังคม วัฒนธรรม มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X  =  3.57, S.D. = 0.867) 
องคประกอบที่ 2 ปจจัยนําเขา (Input) อยูในระดับเปนไปไดปานกลาง โดยกฎหมาย นโยบาย และ
หลักเกณฑที่เกี่ยวของกับการจัดการศึกษาขององคกรปกครองสวนทองถิ่นกับการเสริมสรางพลัง
อํานาจ มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X  =  3.58, S.D. = 0.855) องคประกอบที่ 3 กระบวนการ (Process) 
อยูในระดับเปนไปไดปานกลาง โดยการสนับสนุนครูไดปฏิบัติงานอยางเต็มที่ มีคาเฉลี่ยสูงสุด 
( X =  3.56, S.D. = 0.740)  องคประกอบที่ 4  ผลผลิต (Output) จากการเสริมสรางพลังอํานาจ
ครูทั้ง 7 ดาน อยูในระดับเปนไปไดปานกลาง ( X =  3.37, S.D. = 0.781) และองคประกอบที่ 5 
ขอมูลยอนกลับจากการเสริมสรางพลังอํานาจครูฯ  อยูในระดับเปนไปไดปานกลาง ( X  =  3.27, 
S.D. = 0.882) สวนที่ 3  แนวทางการนํารูปแบบไปใช มี 4 สวน อยูในระดับเปนไปไดปานกลาง 
( X  =  3.30, S.D. = 0.812) และสวนที่ 4  เงื่อนไขของรูปแบบ อยูในระดับเปนไปไดปานกลาง 
( X  =  3.28, S.D. = 0.807)  
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ตารางที่  54 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะอ่ืนๆ ที่มีตอรูปแบบและองคประกอบตางๆ ภายใน 
   รูปแบบฯ ของขาราชการครูที่ทําการสอนสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัด 
   สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น   

ประเด็น ความเห็นเพิ่มเติม ความถี่
1.รูปแบบการเสริมสรางพลัง
อํ า น า จ ค รู สํ า ห รั บ
สถานศึกษาที่ถายโอนจาก
สั ง กั ด สํ า นั ก ง า น
คณะกรรมการการศึกษาข้ัน
พื้ น ฐ าน ไป สั งกั ดอ งค ก ร
ปกครองสวนทองถิ่น ฉบับ
ราง 2 ควรเปนอยางไร 
   
 

1. ควรจะมีการกระจายนโยบายใหครูไดทราบอยางทั่วถึง 
2.ควรเนนระบบการทํางาน ความจริงใจตองานและ
ผูรวมงาน ความเสียสละและจริงจังตอการทํางาน 
3. ควรสงเสริมดานวิทยฐานะครูใหมากกวานี้  เพื่อใหครูมี
ศักยภาพสูงข้ึน ครูควรมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น 
โดยไมมีการเมืองเขามาเกี่ยวของ 
4. ควรมีการสอบถามหรือทําการสํารวจของครูกอน 
5. เปนไปตามสภาพของทองถิ่น  และใหมีสวนรวม 
6.เปดโอกาสใหบุคลากรไดมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
กําหนดเปาหมาย ไดแลกเปล่ียนขอมูล ความคิด รวมมือ
รวมแรงรวมใจในการปฏิบัติงาน 
7. รูปแบบตางๆ ที่ไดวางและกําหนดไวนั้นสวนใหญเปน
ส่ิงที่ดีอยูแลว ถาจะใหเพิ่มควรเปนเร่ืองการสรางขวัญ 
และกําลังใจใหกับครูอยางชัดเจน 
8.ควรจะมีรูปแบบที่เปนรูปธรรมมากที่สุดถึงจะดี สามารถ
ปฏิบัติแลวเกิดผลจริง 

1

1

1
1
1

1

1

1
2. ความนําของรูปแบบการ
เสริมสรางพลังอํานาจครู
สําหรับสถานศึกษาท่ีถาย
โอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ัน
พื้ น ฐ าน ไป สั งกั ดอ งค ก ร
ปกครองสวนทองถิ่น  ควร
เปนอยางไร 

1. จัดการศึกษาข้ันพื้นฐานตามนโยบาย โดยยึดผูเรียน
เปนสําคัญ  
2. รูปแบบการเสริมสรางพลังของบุคลากรในองคการไม
ควรมีอํานาจการเมืองเขาไปเกี่ยวของ ควรเนนหลักทาง
จิตวิทยา “ยินดี ยินยอม และเต็มใจ”  จึงจะเกิดพลัง 
3. ควรยึดแนวทางและเปาหมายตาม พระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติใหมากที่สุด ไมมุงหวังแตทางการเมือง
หรือผลประโยชนสวนตนหรือพวกพองมากเกินไป 

1

1

1
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ตารางที่  54 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะอ่ืนๆ ที่มีตอรูปแบบและองคประกอบตางๆ ภายใน 
   รูปแบบฯ ของขาราชการครูที่ทําการสอนสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัด 
   สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น   
   (ตอ) 

ประเด็น ความเห็นเพิ่มเติม ความถี่
   
 

4. เหมาะสมแลว เนนวา ควรปฏิบัติใหไดจริงดังรูปแบบที่
วางไว 
5. ที่ใหคําจํากัดความมาเหมาะสมแลว 

1
1

3. องคประกอบของรูปแบบ
การเสริมสรางพลังอํานาจครู
สําหรับสถานศึกษาท่ีถาย
โอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ัน
พื้ น ฐ าน ไป สั งกั ดอ งค ก ร
ปกครองสวนทองถิ่น  ควร
เปนอยางไร 
   

1. ควรมีคุณสมบัติข้ันตํ่าระดับปริญญาตรีข้ึนไป  ข้ันตํ่า
ของประชากรระบบการจัดการศึกษา แยกจากการเมือง
ทองถิ่นโดยส้ินเชิง  
2. ควรเปน 5R  ควรสรางองคการใหมีความเขมแข็ง โดย
สรรหาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงทางดานการศึกษา (เชิง
ปฏิบัติการ) และพัฒนานักเรียนเปนอันดับแรก โดยใช
คุณธรรมนําความรู 
3. สมาคมชมรมผูปกครองไดเขามามีสวนรวมและบทบาท
มาก บางคร้ังสรางปญหาได 
4. สวัสดิการที่จัดใหไมเปนตามที่เรียกรองหรือเชิญชวนให
ถายโอนเลย เชน สวัสดิการในการรักษาพยาบาล, กบข. 
เปนตน 
5. สงเสริมครูใหไดรับการพัฒนาใหมีความรูความสามารถ 
มีศักยภาพ และผลักดันใหครูปฏิบัติงานตามบทบาท
หนาที่ ของตนอย าง เ ต็มที่  ครูจะทํ างานไดอย างมี
ประสิทธิภาพ 
6. ที่เสนอมา คิดวาเหมาะสมดีแลว 

1

1

1

1

1
2
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ตารางที่  54  ความคิดเห็นและขอเสนอแนะอ่ืนๆ ที่มีตอรูปแบบและองคประกอบตางๆ ภายใน 
    รูปแบบฯ ของขาราชการครูที่ทําการสอนสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัด 
    สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น   
    (ตอ) 

ประเด็น ความเห็นเพิ่มเติม ความถี่
4. แนวทางการนํารูปแบบ
ไปใชการเสริมสรางพลัง
อํ า น า จ ค รู สํ า ห รั บ
สถานศึกษาที่ถายโอนจาก
สั ง กั ด สํ า นั ก ง า น
คณะกรรมการการศึกษา
ข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น ควร
เปนอยางไร 
   
 

1.ควรยึดรูปแบบของกระทรวงศึกษาธิการแกนกลางเปน
หลัก โดยเอกเทศหรือเปนอิสระ ไมมีอํานาจจากการเมือง
เขามายุงเกี่ยวในการบริหารจัดการ 
2.การนําไปใชควรปรับปรุงรูปแบบใหเหมาะสมกอน เพราะ
บางองคประกอบเหมาะสมแตไมสามารถปฏิบัติได 
3.โครงการมีมากเกินไป สถานศึกษาตองรับผิดชอบมาก 
บางโครงการไมสอดคลอง กิจกรรมมาก จนกระทั่งทําใหครู
ไมไดสอนหนังสือ ทิ้งเด็ก ถาครูไมทําก็จะเกิดปญหาอีก 
4.กําหนดบทบาทหนาที่ใหกับครู และสรางความตระหนัก 
ดําเนินการพัฒนากลุมเปาหมายประเมินผลการดําเนินงาน 
5.ควรรวมมือกันโดยบุคลากรในองคการใหความรวมมือ 
เนนการมีสวนรวม 
6.การนํารูปแบบไปใชควรเปนความรวมมือกันของบุคลากร
ในองคการ ดวยการเสริมแรงการมีสวนรวมมากๆ จะชวย
กระตุนใหการนํารูปแบบไปใชเกิดประโยชนสูงสุด 

1

1

1

1

1

1
5. เงื่อนไขของรูปแบบการ
เสริมสรางพลังอํานาจครู
สําหรับสถานศึกษาที่ถาย
โอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษา
ข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น ควร
เปนอยางไร 

1.ควรมีรูปแบบชัดเจนมีศักด์ิและสิทธิ์ เทาเทียบเทากับ 
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน (สพฐ.)หรือมี
สวัสดิการครู ใหดีกวาเดิมมากๆ 
2.สวนที่ 1 ปจจัยที่เปนอุปสรรค คือ ขาดนักการศึกษา  
มืออาชีพมาบริหารงานการศึกษาในหนวยงานตนสังกัด 
สวนใหญจะเนนงานทองถิ่นมากกวา สวนที่ 2 ผูนําชุมชนยัง
ขาดความรูและประสบการณในการมีสวนรวมในการพัฒนา
การศึกษาในทองถิ่นของตน 

 
1

1
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ตารางที่  54 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะอ่ืนๆ ที่มีตอรูปแบบและองคประกอบตางๆ ภายใน 
   รูปแบบฯ ของขาราชการครูที่ทําการสอนสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัด 
   สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น   
   (ตอ) 

ประเด็น ความเห็นเพิ่มเติม ความถี่
5. เงื่อนไขของรูปแบบการ
เสริมสรางพลังอํานาจครู
สําหรับสถานศึกษาที่ถาย
โอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษา
ข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น ควร
เปนอยางไร 

3. ควรเปนไปในลักษณะธรรมาภิบาล เปนประชาธิปไตย 
ควรมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นซึง่กนัและกัน ยอมรับ
ความคิดเหน็ของผูอ่ืน ไมใชอํานาจเบ็ดเสร็จคนเดียว 
4. เงื่อนไขของรูปแบบฯ คิดวาเหมาะสมดีแลว 

 
1 
1 

  
 จากตารางที่ 54 แสดงใหเห็นวาความคิดเห็นและขอเสนอแนะอ่ืนๆ ที่มีตอรูปแบบและ
องคประกอบตางๆ ภายในรูปแบบฯ ของขาราชการครูที่ทําการสอนสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอน
จากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น ใน
ภาพรวมเปนการเพิ่มเติมเนื้อหาบางสวนเพื่อให รูปแบบฯ  มีความสมบูรณยิ่ง ข้ึน ไมไดมี
ขอเสนอแนะใหเพิ่มหรือตัดสวนประกอบหลักของรางรูปแบบฯ ที่นําเสนอ แตไดเพิ่มเติมใน
สวนประกอบยอยของความหมาย  องคประกอบของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูฯ ทั้ง 5 
องคประกอบ ตลอดจนแนวทางการนํารูปแบบฯ ไปใช  และเงื่อนไขของรูปแบบฯ ซึ่งผูวิจัยไดนํา
ความคิดเห็นและขอเสนอแนะนี้ไปปรับรูปแบบฯ ใหมีความสมบูรณยิ่งข้ึน       



บทที่ 5 
 
          รูปแบบการเสริมสรางเสริมสรางพลังอํานาจครู  สําหรับสถานศึกษาที่
ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น 

 
 การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น พัฒนาข้ึนโดย
กระบวนการที่ผานการประเมินและตรวจสอบความถูกตองของรูปแบบฯ รวมทั้งความเหมาะสม
และความเปนไปไดของรูปแบบฯ ในการนําไปปฏิบัติตามที่ไดนําเสนอแลวในบทที่ 1-4 โดยในบทนี้
จะนําเสนอการสรุปผลการวิจัย ซึ่งทําใหไดรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษา
ที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวน
ทองถิ่นที่ประกอบดวย 4 สวน ดังนี้ 
   
  สวนท่ี 1 ความนํา  
  สวนท่ี 2 องคประกอบของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษา 

ที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น ประกอบดวยองคประกอบที่สําคัญ 
ไดแก 

      องคประกอบที่ 1 สภาพแวดลอมภายนอก 
      องคประกอบที่ 2 ปจจัยนําเขา (Input) ในการเสริมสรางพลังอํานาจ  
      องคประกอบที่ 3 กระบวนการ (Process) 
      องคประกอบที่ 4 ผลผลิต (Output)  
      องคประกอบที่ 5 ขอมูลยอนกลับจากการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ 

         สถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ 
         การศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 

  สวนท่ี 3   แนวทางการนํารูปแบบไปใช 
  สวนท่ี 4   เงื่อนไขและขอจํากัดของรูปแบบ 
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 ทั้งนี้ นอกจากรูปแบบฯ ที่ผูทรงคุณวุฒิใหความเห็นเพิ่มเติมแลว เมื่อผูวิจัยนําไป
สอบถามความเหมาะสมและความเปนไปไดกับขาราชการครูที่ทําการสอนในสถานศึกษาที่ถาย
โอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น
เกี่ยวกับรูปแบบฯ ผูวิจัยไดขอมูลเพิ่มเติมที่นํามาเปนสวนประกอบของรูปแบบฯ โดยรูปแบบฯ  
ควรเปนไปตามสภาพของทองถิ่น ใหครูมีสวนรวมในการเสริมสรางพลังอํานาจ ตลอดจนสงเสริม
ดานวิทยฐานะ เพื่อใหครูมีศักยภาพสูงข้ึน และมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น โดยไมมีการเมือง
เขามาเกี่ยวของ 
 
 โดยสามารถอธิบายดวยแผนภาพที่ 18 ดังนี้ 
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แผนภาพที่ 18 รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัด 
    สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครอง 
    สวนทองถิ่น 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สวนที่ 1   ความนํา 

สวนที่ 2 องคประกอบของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาท่ีถายโอนจากสังกัดสํานักงาน 
 คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ิน  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
สวนที่ 3 แนวทางการนํารูปแบบไปใช 

สวนที่ 4 เง่ือนไขของรูปแบบ 

สภาพแวดลอมภายนอก  (ทํา SWOT ANALYSIS)  

ปจจัยนําเขา ( Input) 
1. กฎหมาย นโยบาย และ
หลักเกณฑที่เกี่ยวของกับการจัด
การศึกษาขององคกรปกครอง
สวนทองถิ่น 
2. องคประกอบของการ
เสริมสรางพลังอํานาจ ลักษณะ
องคการและบุคคลที่มีความ
เก่ียวของกับการเสริมสรางพลัง
อํานาจ ไดแก ปจจัยที่มีอิทธิพล
และผลกระทบตอการเสริมสราง
พลังอํานาจ 
3. สภาพปจจุบันของสถานศึกษาฯ 
ที่ เ ก่ียวของกับการเสริมสราง 
พลังอํานาจ

กระบวนการ (Process) 
1. สนับสนุนครูไดปฏิบัติงาน
อยางเต็มศักยภาพ 
 2. ใหโอกาสครูพฒันาความรู 
ทัศนคติ ทักษะตนเอง 
ความสามารถในการปฏิบัติงาน   
3. ใหครูมีสวนรวมตัดสินใจวาง
แผนการดําเนินงานของโรงเรียน 
4. สรางแรงจูงใจในการทํางาน
ใหกับครู   
5. สงเสริมการทํางานเปนทีม   
6. สรางภาวะความเปนผูนํา
ใหกับครู  
7. ใหความกาวหนาในวิชาชีพ
ตามความเหมาะสม

ผลผลิต (Output) 
ครู ในสถานศึกษาที่ถายโอนจาก
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัด
องคกรปกครองสวนทองถิ่นไดรับ
การเสริมสรางพลังอํานาจ  
โดยวัดระดับการเสริมสราง            
พลังอํานาจครูจาก  6 
องคประกอบ  ไดแก  
1.ความผูกพันตอวิชาชีพครู   
2,สถานภาพครู    
3.ความพึงพอใจในงาน               
4.ความรูในคุณคาในตน            
5.ความเช่ือมั่นในตนเอง และ  
6.ความเปนอิสระ

ขอมูลยอนกลับ 

สภาพแวดลอมภายนอก (ทํา SWOT  ANALYSIS) 
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สวนท่ี 1 ความนํา 

  การเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง การสนับสนุนสงเสริมใหบุคคลมีอํานาจในการ
ตัดสินใจ หรืออํานาจที่จะสามารถดําเนินการแกไขปญหาที่เกิดข้ึนในการปฏิบัติงานใหบรรลุตาม
เปาหมาย โดยใหการสนับสนุนไดปฏิบัติงานอยางเต็มที่ เปดโอกาสใหไดพัฒนาศักยภาพ ความรู 
ทัศนคติ ทักษะ ขีดความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงานไดอยางตอเนื่อง มีเสรีภาพในการคิด
และการตัดสินใจและการลงมือปฏิบัติ ใหมีสวนรวมวางแผนการดําเนินงานขององคการ สราง
แรงจูงใจในการทํางาน สงเสริมการทํางานเปนทีม และสรางภาวะความเปนผูนํา รวมถึงให
ความกาวหนาในอาชีพ  
  การเสริมสรางพลังอํานาจ เปนแนวคิดที่มีหลายมิติ และถูกนํามาประยุกตใชในองคการ 
เพราะการเสริมสรางพลัง อํานาจเปนกระบวนการที่จะชวยให  บุคคล  องคการ  ชุมชน                        
มีความสามารถจัดการกับชีวิตของตนเอง ทําใหบุคคลตระหนักรูคุณคาและความสามารถทั้งของ
ตนเองและผูอ่ืน การเสริมสรางพลังอํานาจแกบุคคล จะสงผลใหบุคคลรับรูศักยภาพของตนและ 
เพิ่มขีดความสามารถในดานตางๆ เชนความสามารถในการแกปญหา ความสามารถในการติดตอ 
ส่ือสาร ทักษะความเปนผูนํา เพิ่มความพึงพอใจในการทํางานและพึงพอใจสถานที่ทํางาน                   
เพิ่มความรูสึกเกี่ยวกับ ความมีคุณคาของตน ความมีอิสระและการมีความรับผิดชอบ  
  การเสริมสรางพลังอํานาจเปนรูปแบบการสรางแรงเสริมเปนกระบวนการที่บุคคลมี
ความสัมพันธ มีการแลกเปลี่ยนขอมูล แลกเปล่ียนความคิด แลกเปลี่ยนความรูสึก ไดเรียนรูการ
ทํางาน และการใชทรัพยากรและประโยชนรวมกัน ตลอดจนสนับสนุนชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ซึ่ง
จะกอใหเกิดประโยชนตอองคการโดยรวม เชน เพิ่มประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน สามารถขจัด
อุปสรรคที่ขัดขวางการปฏิบัติงาน สงเสริมขวัญและสรางแรงจูงใจ สงเสริมความรวมมือรวมแรง
รวมใจในการปฏิบัติงาน รวมทั้งสามารถขยายเครือขายวิชาชีพไดดีข้ึน 
  หลักการเสริมสรางพลังอํานาจ คือ การเปดโอกาสใหกับบุคลากรทุกคนในองคการไดมี
สวนรวมในการตัดสินใจ การกําหนดเปาหมาย การสรางวิสัยทัศน กําหนดพันธกิจ รวมมือกันใน
การกําหนดแผนงานตางๆ ขององคการ และรวมมือกันปฏิบัติงานตามแผน ซึ่งการดําเนินงานของ
องคการใดๆ ก็ตามงานจะไมสําเร็จได หากขาดตัวผูปฏิบัติงาน แมวาองคการเหลานั้นจะมีปจจัยที่
ชวยสงเสริมหรือมีปญหาที่คอยขัดขวางความสําเร็จของการปฏิบัติงานมากนอยเพียงใดก็ตาม 
ปจจัยที่สําคัญที่สุดที่ทําใหองคการประสบความสําเร็จคือ การเพิ่มผลิตภาพขององคการจากตัว
บุคลากร ซึ่งบุคลากรหรือตัวผูปฏิบัติงานยอมถือไดวาเปนหัวใจหลักขององคการ ที่จะชวยใหการ
ดําเนินงานประสบความสําเร็จตามเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่ต้ังไว ซึ่งการพัฒนางานของ
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องคการทามกลางปญหาและอุปสรรคที่เกิดข้ึน บางคร้ังบุคคลไมมีอํานาจหนาที่หรือบทบาทเพียง
พอที่จะไปแกไขหรือขจัดสาเหตุของปญหาเหลานั้นไดโดยตรง เชน การจัดสรรงบประมาณจากรัฐ  
การขาดการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา การเปลี่ยนแปลง กฎ ระเบียบ ตางๆ เปนตน ดังนั้น หาก
บุคคลใดอยูในฐานะที่เปนสมาชิกหรือเปนสวนหนึ่งขององคการ ส่ิงที่บุคคลนั้นจะทําได เพื่อใหการ
ปฏิบัติงานขององคการมีประสิทธิภาพสามารถดํารงอยูได คือการรวมมือกันบริหารทรัพยากร
บุคคลที่มีอยูเดิมใหเกิดประโยชนสูงสุด ใหความสําคัญกับความรูความสามารถและคุณคาในตัว
บุคคลากร ใหบุคคลากรเกิดความตระหนักในบทบาทหนาที่ของตนตอองคการ สามารถปรับตัวได
ทันและปฏิบัติงานไดในทุกสภาวการณ ตามที่ศักยภาพที่องคการมีอยู  
  ปจจุบันการนําแนวคิด “การเสริมสรางพลังอํานาจ” มาใชในการบริหารองคการไดรับ 
ความสนใจเปนอยางมากในตางประเทศ และในประเทศไทยมีผูสนใจศึกษาแนวคิดการเสริมสราง
พลังอํานาจนําไปใชในองคการอยางกวางขวางข้ึนเชนเดียวกัน แตสําหรับองคการทางการศึกษายัง
ไดรับการศึกษาคนควาวิจัยไมมากนัก ทั้งๆ ที่องคการทางการศึกษานั้น ควรมีการปรับเปล่ียน
ระบบการบริหาร ใหมีความเปนอิสระ มีอํานาจการตัดสินใจไดมากข้ึน เพื่อใหเกิดความสอดคลอง
กับสภาวการณของโลกที่มีการเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา ตลอดจนกฎหมายที่เกี่ยวของกับ
การศึกษาที่มีการปรับเปล่ียนอยูเสมอ และสงผลกระทบตอบุคลากรในองคการทางการศึกษาทุก
ระดับ ทั้งนี้  เมื่อกลาวถึงองคการทางการศึกษาที่เปนโรงเรียน เปาหมายที่ตองเสริมสรางพลัง
อํานาจในโรงเรียน ก็คือ “ครู”  เนื่องจากครู คือ ผูที่ตองเขาถึงนโยบายและความตองการของ
โรงเรียน เปนผูนํานโยบายไปสูการปฏิบัติอยางถูกตองเหมาะสม ซึ่งตองมีการเช่ือมโยงความคิด
รวบยอดตางๆ จากหลักสูตรเพื่อถายทอดในการจัดการเรียนการสอนรวมถึงรับผิดชอบโดยตรงตอ
การพัฒนาผูเรียน และที่สําคัญที่สุด คือ ครูทุกคนจําเปนตองไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ 
เพื่อใหครูมีโอกาสที่จะพัฒนาตัวเองไปสูความเปน “ครูมืออาชีพ” ซึ่งตามแนวคิดของการเสริมสราง
พลังอํานาจนั้น หากจะดําเนินการปรับเปล่ียนระบบการบริหารในองคการทางการศึกษา 
จําเปนตองเตรียมบุคลากรเพื่อบทบาทในอนาคต ซึ่งการพัฒนาบุคลากรจําเปนจะตองวางแผนเพื่อ
ประกันวา ไดกระตุนใหบุคลากรประสบความสําเร็จและใชศักยภาพอยางเต็มที่ บุคลากรควรจะ
ไดรับการเตรียมพรอม เพื่อที่จะมีความรับผิดชอบอยางใหมที่จะเกิดข้ึนในอนาคต และสามารถ
บรรลุประสิทธิภาพสูงสุดในปจจุบัน  
  จากสภาวการณปจจุบันที่มีการเปล่ียนแปลง  และสภาวการณการเปลี่ยนแปลงที่จะ
เกิดข้ึนอีกในอนาคตตามแนวนโยบายการกระจายอํานาจทางการศึกษา พระราชบัญญัติกําหนด
แผนและข้ันตอนการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น ที่ไดกําหนดระยะเวลาการ
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ถายโอนสถานศึกษาใหเสร็จส้ินภายในป พ.ศ. 2553 และตามแนวทางการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในระดับการศึกษาข้ันพื้นฐานที่ครูตองรับการพัฒนาและรับการประเมินดานตางๆ 
ครูจึงตองไดรับการเตรียมความพรอมเพื่อเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงาน เพื่อใหมีความรู
ความสามารถ ทันสมัย ทันโลก ทันเหตุการณ สามารถพัฒนาตนเองไดเต็มศักยภาพ ตลอดจนมี
ทักษะ ความชํานาญที่หลากหลายมากข้ึน และเพื่อเปนตนแบบหรือแนวทางในการพัฒนาครู ใหมี
คุณลักษณะที่จะเปนผูนําทางวิชาชีพ โดยมีพื้นฐานความคิดวาการเสริมสรางพลังอํานาจครูนั้น มี
ความสําคัญตอการเปล่ียนแปลงทางการบริหาร การจัดการศึกษาที่เกิดข้ึนในปจจุบันและอนาคต 
โดยเฉพาะครูที่จะตองถายโอนไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นที่ตองปรับตัวใหทันตอการ
เปล่ียนแปลงและเตรียมพรอมรับการปรับเปล่ียนในอาชีพของครูโดยครูตองไดรับการสนับสนุน 
ไดรับการสงเสริม และไดรับโอกาสในการพัฒนานาความรู ทัศนคติ ทักษะและความสามารถของ
ตนเอง เพื่อใหครูมีความสามารถในการปฏิบัติงานสําเร็จตามเปาหมายของโรงเรียน ใหครูมีสวน
รวมตัดสินใจ วางแผนการดําเนินงานของโรงเรียน สรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับครู สงเสริม
การทํางานเปนทีม และสรางภาวะความเปนผูนําใหกับครู รวมถึงใหความกาวหนาในวิชาชีพตาม
ความเหมาะสมใหสําเร็จตามเปาหมายการจัดการศึกษา และตามพระราชบัญญัติการศึกษา
แหงชาติตอไป ทั้งนี้การจัดการศึกษาข้ันพื้นฐานตามนโยบายควรยึดผูเรียนเปนสําคัญ ไมมุงหวัง
แตทางการเมืองหรือผลประโยชนสวนตนหรือพวกพองมากเกินไป 
 
สวนที่ 2 องคประกอบของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอน 
  จากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวน 
  ทองถิน่  
 
   รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น  ประกอบดวย 
องคประกอบที่สําคัญ ไดแก สภาพแวดลอมภายนอก ปจจัยนําเขา (Input) กระบวนการ 
(Process) ผลผลิต (Output) และขอมูลยอนกลับจากการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ
สถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น  
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   องคประกอบที่ 1 สภาพแวดลอมภายนอก 
   สภาพแวดลอมภายนอก ในการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ
สถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น  ประกอบดวย สภาพแวดลอมดานเศรษฐกิจรวมถึงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแหงชาติ  ดานสังคม วัฒนธรรม ดานการเมืองการปกครอง  และดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
   องคประกอบที่ 2 ปจจัยนําเขา (Input) ในการเสริมสรางพลังอํานาจครู ไดแก 
   1. กฎหมาย นโยบาย และหลักเกณฑที่เกีย่วของกับการจัดการศึกษาขององคกรปกครอง
สวนทองถิ่น ประกอบดวย รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พทุธศักราช 2540 และ 2550 
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และ ที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545  
พระราชบัญญัติกําหนดแผนและข้ันตอนการกระจายอํานาจ พ.ศ.2542 แผนการศึกษาแหงชาติ 
(พ.ศ. 2545–2559) นโยบายการจัดการศึกษาขององคกรปกครองสวนทองถิน่ระยะ 15 ป (พ.ศ. 
2545-2559) กฎ กระทรวงกําหนดหลักเกณฑและวิธีการประเมินความพรอมในการจัดการศึกษา
ข้ันพืน้ฐานขององคกรปกครองสวนทองถิน่ พ.ศ.2549 พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากร
ทางการศึกษา พ.ศ. 2546 และพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
พ.ศ.2547 มีความชัดเจนและสอดคลองกบัสภาพปจจุบนั 
   2. องคประกอบของการเสริมสรางพลังอํานาจ ลักษณะองคการและบุคคลที่มีความ
เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ ไดแก  
   2.1 ปจจัยทีม่ีอิทธพิลตอกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ ไดแก การใหการ
สนับสนนุ การใหโอกาส การมีสวนรวมตัดสินใจ การสรางภาวะผูนาํ การสรางทีมงานความกาว 
หนาในวิชาชีพ  และการสรางแรงจูงใจ 
   2.2 ปจจัยทีม่ีผลกระทบตอการเสริมสรางพลังอํานาจหรือองคประกอบ แนวปฏิบัติ
เงื่อนไข และส่ิงที่ตองพิจารณาในการเสริมสรางพลังอํานาจ ไดแก ระบบโครงสรางองคการ 
วัฒนธรรมองคการ ผูบริหารองคการ บุคลากร ความไววางใจในองคการ ลักษณะงาน และ
สัมพันธภาพระหวางหวัหนากับลูกนอง  
   2.3 ลักษณะองคการที่มีการเสริมสรางพลังอํานาจแกบุคลากร จะมีลักษณะตาง ๆ 
เชน องคการทุมเทเวลาและความพยายามในการฝกคนเพื่อมั่นใจวา การปฏิบัติงานใหมสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางอิสระ สายการบังคับบัญชามีลักษณะแบนราบ มีคูมือในการปฏิบัติงาน ซึ่งผู
ปฏิบัติสามารถตัดสินใจไดตามขอบเขตที่กําหนด ตระหนักถึงภาระหนาที่เปนสําคัญโดยมุงเนนที่
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ผลลัพธมากกวากระบวนการ มีความคาดหวังตอคุณภาพในการปฏิบัติงานสูง มีการติดตอส่ือสาร
ที่เปดกวาง และผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในงาน  
     3. สภาพปจจุบันของสถานศึกษาฯ ที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจครู เพื่อให
การจัดการศึกษาเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  และสงผลตอคุณภาพของผูเรียนอยางแทจริง ครูซึ่ง
เปนปจจัยสําคัญในการพัฒนาคุณภาพของการเรียนรู  เปนผูจัดกระบวนการเรียนรูใหผูเรียน 
สามารถพัฒนาศักยภาพที่มีอยูในตัวคนไดอยางเต็มที่  จึงตองสงเสริมครูใหไดรับการพัฒนาใหมี
ความรู ความสามารถ มีศักยภาพและมีวิสัยทัศนในการจัดกระบวนการเรียนการสอนอยางมี
ประสิทธิภาพ กาวทันตอกระแสการเปล่ียนแปลงดานวิทยาการและเทคโนโลยีของโลก อันเปน
ปจจัยสําคัญของการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคมและการเมืองของประเทศ ซึ่งการพัฒนาครูโดยการ
เสริมสรางพลังอํานาจใหแกครู ดวยวิธีตางๆ นาจะเหมาะสมกับสภาวการณปจจุบันที่มีการ
เปล่ียนแปลงและที่จะเกิดข้ึนอีกในอนาคตตามแนวนโยบายการกระจายอํานาจทางการศึกษา 
พระราชบัญญัติกําหนดแผนและข้ันตอนการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่นที่ได
กําหนดระยะเวลาการถายโอนสถานศึกษาใหเสร็จส้ินภายในป พ.ศ. 2553 ครูจึงตองไดรับการ
เสริมสรางพลังอํานาจ เพื่อใหสามารถปฏิบัติภารกิจทั้งในสวนตนและของสถานศึกษาได และ
ตอบสนองความตองการของประชาชนและสังคม ภายใตบทบัญญัติของพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ ตลอดจนกฎระเบียบที่เกี่ยวของ เชน สวัสดิการและสิทธิประโยชนตางๆ   การ
จัดสรรงบประมาณ  แหลงเรียนรู/ การพัฒนาบุคลากร/ การจัดซื้ออุปกรณ การสรางขวัญและ
กําลังใจ  และการจัดทีมงาน เปนตน  
   จากสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจครูที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น  มีปญหาที่เกี่ยวของดังนี้ 
   1.ดานการสนับสนุนครูใหไดปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพ   
   ปญหา คือ  
  - ครูบางสวนยังมีความเขาใจไมชัดเจนในนโยบายการสนับสนุนครูใหปฏิบัติงาน  
  - การสื่อสารในโรงเรียนยังไมชัดเจนและสรางสรรค สงผลตองานบริหาร การไมทัน
การณทันสมัยในยุคปจจุบัน ทําใหการทํางานไมมีประสิทธิภาพเทาที่ควร ไมมีความพึงพอใจและ
ความสุขในการทํางาน 
  - โรงเ รียนขาดแคลนบุคลากรเฉพาะดาน  ครูจึงปฏิบัติงานไม เ ต็มที่  ขาดการ
ประสานงานที่ดี การสนับสนุนดานทรัพยากรในการทํางานยังไมดีพอ 
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  2.ดานการใหโอกาสครูพัฒนาความรู  ทัศนคติ  ทักษะตนเองและความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน 
     ปญหา คือ  
  - ครูมีโอกาสและทักษะในการทํางาน แตภารกิจของงานที่เขามามาก ทําใหการจัดการ
เรียนการสอนซึ่งเปนประโยชนโดยตรงตอนักเรียนคอนขางนอย  
  - ครูไดมีโอกาสเรียนรูและเกิดทักษะใหม แตไมยั่งยืนเหมือนไฟไหมฟาง การทํางานก็
เปนแบบที่เปนไปเปนมา ไมสรางสรรคนวัตกรรมใหม ๆ เทาที่ควร  
  - ครูมีโอกาสเรียนรูรวม แตไมคอยปฏิบัติรวมกนั การรวมมือเปนทีมเพื่อสรางนวัตกรรม
ในการทํางานไมคอยมี  การปฏิบัติงานตางคนตางทาํ   
  - ผูบริหารสงเสริมการเรียนรูรวมกันในบางโอกาส แตไมคอยมีการใหกาํลังใจและขาด
การใหรางวัลเพื่อเสริมแรง  
  - ผูบริหารเปดโอกาสใหครูพฒันาความรู  แตบางกลุมสาระฯ  มีการจดัอบรมนอยตอง
หาจากภายนอกท่ีเปนเอกชน และเสียคาใชจาย ทาํการพัฒนาไมทัว่ถงึ 
 3. ดานการมีสวนรวมตัดสินใจวางแผนการดําเนินงานของโรงเรียน   
  ปญหา คือ  
 - การประชุมบอยเกินไป ทําใหครูมีเวลาทําการสอนนอยลง  
 - ครูมีสวนรวมอยูในระดับปานกลางถึงสูง  แตเหนื่อยเพราะมากคนมากเร่ืองและชากวา
จะไดงาน   
 - ครูระดับปฏิบัติการบางคร้ัง ไมมีสวนรวมในการวางแผนการดําเนินงาน   มีการใหขอมูล
ยอนกลับบางแตไมมีหลักเกณฑ ไมมีมาตรการ  
 - ครูมีสวนรวมโดยผานกลุมสาระการเรียนรู แตผลตอบรับบางคร้ังไมเปนไปตามที่มกีาร
เสนอ โรงเรียนยังใหขอมูลการดําเนินงานคอนขางนอย ไมมีการตรวจสอบผลในการดําเนนิการที่
เปนรูปธรรมทีช่ัดเจน และไมคอยนํามาปรับปรุงพัฒนาเทาที่ควร 
 4. ดานการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับครู   
  ปญหา คือ  
 - ใหการสงเสริมกระตุนผลักดันใหครูมีความขยัน แตมีงานหลายอยางตองปฏิบัติพรอมกัน 
ทําใหเหนื่อยลา  
 - บางคร้ังผูบริหารก็มีภาระงานมากจนไมมีเวลา รวมทั้งครูมีงานมากจนบางคร้ังทํางานได
ไมเต็มความสามารถ  
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 - ผูบริหารสงเสริมแตยังขาดการติดตามขอมูลที่เปนรูปธรรม ทําใหขาดความยั่งยืน  
 - วิธีการไมเหมาะสม  ผลักดันแตผูที่ทํางานโดยปกติ ไมไดสรางคนทํางานใหมๆ ทําใหไม
เปนงานในที่สุด  
 - มีการสงเสริม  แตระยะเวลาที่ใหครูแสดงความสามารถนั้นนอยเกินไป  
 - การสงเสริมยังมีไมเพียงพอ นาจะสรางความเช่ือมัน่และขวัญกําลังใจใหครูมีพลังในการ
ทํางานมากกวานัน้ 
 5. ดานการสงเสริมการทาํงานเปนทมี 
  ปญหา คือ  
 - บุคลากรมีศักยภาพแตกตางกัน การมอบหมายการทํางานทั้งแบบคณะทํางานและแบบ
รายบุคคล อาจมีความผิดพลาดได  
 - การทํางานของกลุมสาระฯ แบบกระจายอํานาจ อาจมีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน 
 - การแลกเปล่ียนเรียนรูภายในกลุมสาระฯ มีนอยมาก เพราะครูสวนใหญมีภาระงานนอก 
ไมมีเวลา และไมมีการเรียนรูระหวางกันเลย 
 - การทํางานเปนทีมยังไมคอยชัดเจน ขาดความสามัคคีในทีมงานในการทํางาน  การ
ทํางานในกลุมสาระฯ ผูบริหารใหความสําคัญไมคอยมาก สวนมากใหความสําคัญในระดับงาน
ตามโครงสรางการบริหารงานของโรงเรียนมากกวา 
 - ภาระงานกระจุกตัว บางฝายงานนอยคนเยอะ บางฝายงานเยอะคนนอย  คนที่อยูในทีม
ไมพัฒนาตนเอง 
 6. ดานการสรางภาวะความเปนผูนาํใหกับครู   
  ปญหา คือ  
 - ครูในโรงเรียนมีภาวะผูนํานอย ครูหลายคนขาดภาวะผูนําไมกลาแสดงความคิดเห็น ชอบ
ทําตามคําส่ัง หรือ อยูเบ้ืองหลัง มอบหมายงานแลวงานเสร็จไมทันเวลา หรืองานไมมีคุณภาพ ขาด
ความมุงม่ันทํางานใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพ 
 - ผูบริหารไมไดสรางภาวะความเปนผูนํา ใครที่เปนผูทาํก็จะเปนตลอด ไมมีการหมนุเวยีน 
คนที่เปนก็เครียดและแบกภาระอยูตลอด ทั้งภาระงานในหนาที่สอน และการรับการประเมินตาง ๆ 
 7. ดานการใหความกาวหนาในวิชาชีพตามความเหมาะสม 
  ปญหา คือ  
 - ครูหลายคนสงผลงานแลวไมไดรับการพิจารณา และมีภารกิจจํานวนมากที่ตอง
ดําเนินการ 
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 - ผูบริหารเปดโอกาสแตไมคอยเอ้ืออํานวยความสะดวก  
 - มีการใหครูพัฒนาตนเอง แตระยะเวลาที่ใหครูพัฒนานั้นนอยเกินไป  ควรมีเวลาใหกับครู
มากกวานี้  
 องคประกอบที่ 3 กระบวนการ (Process) 
   การสนับสนุนใหครูมีความสามารถในการปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมายของโรงเรียน 
โดยการเสริมสรางพลังอํานาจครูในดานตาง ๆ ดังนี้ 
   1. การสนับสนุนครูไดปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพ  
    เปนการผลักดันของผูบริหารใหครูสามารถปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของตน
ไดอยางเต็มศักยภาพ โดยใหความชวยเหลือ รับรองผลการปฏิบัติงาน รวมถึงใหขอมูลขาวสาร 
และทรัพยากรที่จําเปนเพื่อสนับสนุนการทํางานใหมีประสิทธิภาพ 
   2. การใหโอกาสครูพัฒนาความรู ทัศนคติ ทักษะตนเองและความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน  
    เปนการสง เส ริมของผูบ ริหารใหค รูพัฒนาความสามารถของตนและมี
ความกาวหนาในการปฏิบัติหนาที่  ซึ่งครอบคลุมถึงความกาวหนาในหนาที่การงาน การเพิ่มพูน
ความสามารถและทักษะ ตลอดจนใหคํายกยองชมเชยและการยอมรับในความสามารถหรือให
รางวัลตอบแทนการปฏิบัติงาน 
   3.  การใหครูมีสวนรวมตัดสินใจวางแผนการดําเนินงานของโรงเรียน  
    การที่ผูบริหารใหครูมีสวนรวมในการกําหนดจุดมุงหมายและนโยบายการ
ปฏิบัติงานของโรงเรียน การจัดสรรงบประมาณ การจัดการเรียนการสอน การจัดกิจกรรมหรือ
โครงการฝกอบรมตางๆ และรวมวางแผนเกี่ยวกับการปฏิบัติงานดานการเรียนการสอนของ
โรงเรียน   
   4.  การสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับครู   
    การที่ผูบริหารใหการสงเสริม กระตุน ผลักดันใหครูมีความขยัน มุงมั่นในการ
ทํางาน และแสดงความสามารถในการปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ ซึ่งจะทําใหครูทํางานได
อยางมีประสิทธิภาพ และมีความสุขกับงาน สงผลใหเกิดความสําเร็จตามเปาหมายของโรงเรียน
   5.  การสงเสริมการทํางานเปนทีม   
    การที่ผูบริหารสงเสริมใหมีการจัดระบบการทํางานเปนทีมระหวางครูในโรงเรียน 
เพื่อใหครูพัฒนาทักษะการทํางานรวมกันเปนทีม ตามบทบาทหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย และรวมกัน
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แสวงหาวิธีการทํางานใหบรรลุเปาหมายเพื่อความสําเร็จของทีมงาน     
      6. การสรางภาวะความเปนผูนําใหกับครู  
    เปนพฤติกรรมการทํางานของผูบริหารที่มีอิทธิพลตอครู โดยสงเสริมใหครูพัฒนา
ความสามารถ ถายทอดวิสัยทัศนการทํางานใหครู กระตุนจูงใจใหครูมีเจตคติที่ดีในการทํางาน วาง
แผนการทํางานอยางเปนระบบ รวมถึงสงเสริมใหครูเปนผูนําในการดําเนินงานและชวยเหลือเพื่อน
รวมงาน เพื่อความสําเร็จของงานและประสิทธิผลของโรงเรียน   
   7. การใหความกาวหนาในวิชาชีพตามความเหมาะสม     
    การที่ผูบริหารใหโอกาสครูไดพัฒนาความกาวหนาตามเสนทางในการประกอบ
วิชาชีพครู ไดเล่ือนตําแหนงสูงข้ึน และไดรับเงินเดือนคาตอบแทนเพิ่มข้ึน 
    ทั้งนี้  ตองดําเนินกิจกรรมที่ทําใหครูเกิดพลังอํานาจและความภาคภูมิใจ ในการ
ทํางาน เชน การเล่ือนวิทยฐานะ เงินเดือน การจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน เปนตน ทั้งนี้  
สวัสดิการและสิทธิประโยชนตาง ๆ ที่ทางราชการจัดให เชน สวัสดิการในการรักษาพยาบาล 
กองทุนบําเหน็จบํานาญขาราชการ เปนตน  ควรเปนไปตามที่ขาราชการครูรองขอเพื่อทําใหเกิด
ความมั่นใจ สําหรับครูในสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน
พื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น  
  องคประกอบที่ 4 ผลผลิต (Output) จากการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ
สถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น  
  เปนผลที่ไดจากการเสริมสรางพลังอํานาจครูทั้ง 7 ดาน ไดแก การสนับสนุนครูได
ปฏิบัติงานอยางเต็มที่ การใหโอกาสครูพัฒนาความรู  ทัศนคติ ทักษะตนเองและความสามารถใน
การปฏิบัติงาน การใหครูมีสวนรวมตัดสินใจวางแผนการดําเนินงานของโรงเรียน การสรางแรงจูงใจ
ในการทํางานใหกับครู  การสงเสริมการทํางานเปนทีม การสรางภาวะความเปนผูนําใหกับครู  การ
ใหความกาวหนาในวิชาชีพตามความเหมาะสม  ทําใหครูในสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นไดรับการ
เสริมสรางพลังอํานาจ ซึ่งมีผลตอผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่เกิดกับผูเรียนและชุมชนเปนสําคัญ 
ตลอดจนคุณภาพการศึกษาและความพอใจของผูที่เกี่ยวของ โดยวัดระดับการเสริมสรางพลัง
อํานาจครูจาก  6  องคประกอบ  ไดแก  
   1.ความผูกพันตอวิชาชีพครู (Commitment) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่แสดง
ตนเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ มีคานิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกองคการคนอ่ืน ๆ และเต็มใจที่
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จะอุทิศกําลังกายกําลังใจ เพื่อปฏิบัติภารกิจขององคการ ในการเสริมสรางพลังอํานาจครูวัดความ
ผูกพันตอวิชาชีพครูจากความรูสึกของครูที่มีตอวิชาชีพครู มีความเต็มใจและความพยายามที่จะทํา
ประโยชนใหโรงเรียน ปรารถนาที่จะธํารงรักษาความเปนสมาชิกของโรงเรียน และประกอบวิชาชีพ
ตอไป               
   2.สถานภาพครู (Status) หมายถึง การรับรูของครูเกี่ยวกับการไดรับการยอมรับนับ
ถือในวิชาชีพจากเพ่ือนรวมงาน ครูเช่ือวาตนจะไดรับการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน รูสึกวาตน
ไดรับการเคารพยกยองในภูมิความรูและความเช่ียวชาญ ในการเสริมสรางพลังอํานาจครู 
พิจารณาสถานภาพครูจากความกาวหนาในหนาที่การงาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน  
   3.ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) หมายถึง ความรูสึกรวมของบุคคลที่มี
ตอการทํางานในทางบวก เปนความสุขของบุคคลที่เกิดจากการปฏิบัติงานและไดรับผลตอบแทน 
ความพึงพอใจทําใหบุคคลเกิดความรูสึกกระตือรือรน มีความมุงมั่นที่จะทํางาน มีขวัญและ
กําลังใจ ในการเสริมสรางพลังอํานาจครูวัดความพึงพอใจในงานจากความสําเร็จของงาน การ
ไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ และความกาวหนาในตําแหนง 
   4.ความรูในคุณคาในตน (Self-Esteem) หมายถึง ความรูสึกที่บุคคลประเมินตนเอง
เกี่ยวกับความมีคุณคา มีความสําคัญ สามารถกระทําส่ิงตาง ๆ ใหสําเร็จ มีการยอมรับนับถือ 
เคารพตนเอง มีความภูมิใจในตนเอง และมองตนเองในดานบวก การที่บุคคลไดรับการเสริมสราง
พลังอํานาจ จะชวยใหเกิดความภูมิใจและรับรูความสามารถของตนและการยอมรับจากผูอ่ืน จึง
เกิดพลังอํานาจในตนเอง นําไปสูความรูสึกมีคุณคาในตนเองได ดังนั้นการที่ครูไดรับการเสริมสราง
พลังอํานาจจากผูบริหารนาจะสงผลใหครูเกิดความรูสึกมีคุณคาในตนได 
   5.ความเช่ือมั่นในตนเอง (Self-Efficacy) หมายถึง การรับรูของครูเกี่ยวกับตนเองวา
มีทักษะ ความสามารถในการสอนที่ชวยใหนักเรียนเกิดการเรียนรูอยางมีประสิทธิภาพ รวมทั้งมี
ความสามารถในการสอนที่ชวยใหนักเรียนเกิดการเรียนรูอยางมีประสิทธิภาพรวมทั้งมี
ความสามารถในการถายทอดวิชาความรูตามทักษะการสอนของตน ในการเสริมสรางพลังอํานาจ
ครู  พิจารณาจากความเ ช่ือมั่นในตนเองจากคุณลักษณะดานความเปนตัวของตัวเอง 
(Individualization) ความสามารถในปรับตัว (Adaptation) และการพึ่งตนเอง (Self-body)  
   6.ความเปนอิสระ (Autonomy) หมายถึง การที่ครูสามารถแสดงความคิด และ
แสดงออกในการกระทําไดอยางเสรี ควบคุมการกระทําของตนตามขอบเขตวิชาชีพ และแสวงหา
แนวทางการปฏิบัติงานที่เหมาะสม โดยครูเช่ือวาตนสามารถควบคุมส่ิงที่จะเกิดข้ึนในการทํางาน 
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และสามารถตัดสินใจในการปฏิบัติงานตาง ๆ ไดดวยตนเอง เชน การจัดตารางสอน การจัดทํา
หลักสูตร การเลือกตํารา และการวางแผนการสอน ในการเสริมสรางพลังอํานาจครูวัดความเปน
อิสระของครูในสองดาน คือ ความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน และความเปนอิสระในวิชาชีพครู 
  องคประกอบที่ 5  ขอมูลยอนกลับจากการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษา
ที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวน
ทองถิ่น 
  เปนการนําผลจากกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจครู มาเปนขอมูลในการพัฒนา
รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นที่มีความเปนไปไดและมี
ความเหมาะสมตอไป 
 
สวนที่ 3   แนวทางการนาํรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาท่ีถายโอนจาก 
  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน ไปสงักัดองคกรปกครองสวน 
  ทองถิน่ไปใช 
   
  ประกอบดวย 4 สวน คือ (1) การเตรียมความพรอม (2) การดําเนินการตามรูปแบบ (3) 
การประเมินผล และ (4) การรายงานผล 
  การนํารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นไปใชใหประสบ
ผลสําเร็จ  สถานศึกษาควรดําเนินการ  ดังนี้ 
  1. โรงเรียนกําหนดบทบาทหนาที่ใหกับครูหรือผูที่มีสวนเกี่ยวของไวอยางชัดเจนเพื่อใช
เปนแนวทางการปฏิบัติอยางเหมาะสม 
  2. สรางความตระหนักเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจครู ใหเกิดกับผูบริหาร
สถานศึกษา ครู และผูมีสวนเกี่ยวของ ใหสามารถนําไปปฏิบัติไดอยางเหมาะสม 
  3. สรางเปนคูมือการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น เพื่อให
สถานศึกษา ผูบริหารสถานศึกษา ผูรวมงาน และผูมีสวนเกี่ยวของไดศึกษา และใชเปนแนว
ทางการปฏิบัติอยางเหมาะสม 
  4. ดําเนินการพัฒนากลุมเปาหมายใหมีความรูความเขาใจดวยวิธีการที่หลากหลาย 
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  5. ดําเนินการใหเปนโครงการนํารองการใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ
สถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น ที่เปนกลุมทดลองกอนนําไปขยายผล 
  6. ดําเนินการประเมินผลการใช รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ
สถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น โดยมีตัวช้ีวัดที่ชัดเจนและประเมินผลอยางตอเนื่อง พรอมรายงานผลให
หนวยงานตนสังกัดไดทราบ 
  7. หนวยงานตนสังกัดกําหนดใหเปนนโยบาย หรือโครงการที่สถานศึกษาในความ
รับผิดชอบตองนําไปปฏิบัติ ซึ่งหากกําหนดเปนโครงการที่สถานศึกษาในความรับผิดชอบตองนําไป
ปฏิบัติตองใหมีความสอดคลองเหมาะสม สามารถนําไปปฏิบัติและเกิดผลเปนรูปธรรม ที่สามารถ
วัดและประเมินผลได เพื่อปองกันมิใหเกิดปญหาในภายหลังตอไป 

  ทั้งนี้  ควรยึดแนวทางของกระทรวงศึกษาธิการซึ่งเปนแกนกลางในการบริหารงานเปน
หลัก โดยเอกเทศหรือเปนอิสระไมมีอํานาจจากการเมืองเขามายุงเกี่ยวในการบริหารจัดการ มีการ
กําหนดบทบาทหนาที่ใหกับครู  สรางความตระหนัก เพื่อดําเนินการพัฒนากลุมเปาหมาย และมี
การประเมินผลการดําเนินงาน  ควรรวมมือกันโดยบุคลากรในองคการ เนนการมีสวนรวมซึ่งจะ
ชวยกระตุนใหการนํารูปแบบไปใชเกิดประโยชนสูงสุด 
 

สวนท่ี 4   เงื่อนไขของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจาก 
  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครอง 
  สวนทองถิ่น 
 
  เปนการนําเสนอปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จหรือความลมเหลวของการเสริมสราง
อํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป
สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น  ประกอบดวย 2 สวน ดังนี้ 
  สวนที่ 1 ปจจัยที่สงผล ประกอบดวย 2 ปจจัย ไดแก ปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จ และ
ปจจัยที่เปนอุปสรรค   
   1. ปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูฯ  
    (1) การกําหนดเปาหมาย ผลผลิต ผลลัพธ ไวใหชัดเจน และมีมาตรฐาน และ

ตัวช้ีวัดที่สามารถวัดไดจริง 
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    (2)  การสรางจิตสํานึกรวมกันในการทํางานโดยยึดผลประโยชนของผูเรียน  
และองคการเปนหลัก 

    (3) ความรวมมือกันของครูในการทํางานตางๆ ใหบรรลุผลสําเร็จ 
    (4) การกําหนดบทบาทหนาที่ของครูแตละคนอยางชัดเจน 
    (5) มีระบบการติดตอส่ือสารภายในองคการอยางทั่วถึงและมีประสิทธิภาพ 
    (6) มีการจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชนตาง ๆ อยางทั่วถึงทุกกลุม 
    (7) รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจมีความชัดเจน  มีศักด์ิและสิทธิ์เทาเทียม

กับสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน (สพฐ.) 
   2. ปจจัยที่เปนอุปสรรคตอรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูฯ   
    (1) การขาดนักการศึกษามืออาชีพมาบริหารงานการศึกษาในหนวยงานตน 

สังกัด  
    (2) ครูหรือผูมีสวนเกี่ยวของไมรูบทบาทหนาที่ของตนเองที่จะตองปฏิบัติ  
    (3) ครูหรือผูมีสวนเกี่ยวของไมกลาแสดงความคิดเห็น 
    (4) ขาดความรู ความเขาใจในหลักการ แนวคิดของการเสริมสรางพลังอํานาจ 
    (5) การไดรับโอกาสเพื่อพัฒนาความรู  ทัศนคติ ทักษะตนเองและ   
      ความสามารถในการปฏิบัติงานของครูไมเทาเทียมกัน  
  สวนที่ 2 แหลงที่มาของปจจัยที่สงผล ประกอบดวย 2 แหลง คือ  
   1. ภายในโรงเรียน ไดแก ผูบริหารสถานศึกษาและผูรวมงาน 
   2. ภายนอกโรงเรียน ไดแก องคกรปกครองสวนทองถิ่นและผูมีสวนเกี่ยวของ ไดแก 

ผูนําชุมชน ศิษยเกา ผูนําศาสนา และประชาชนทั่วไป เปนตน  
   โดยมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน ยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ืน  
ไมใชอํานาจเบ็ดเสร็จคนเดียว ในสวนของผูนําชุมชน ควรมีการใหความรูและประสบการณในการ
มีสวนรวมในการพัฒนาการศึกษาในทองถิ่นของตนเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุด และควรเปนไปใน
ลักษณะธรรมาภิบาลเปนประชาธิปไตย 
 
  



   บทที่ 6 
 

   อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 
 
 การวิจัยเร่ืองการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอน
จากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น                  
เปนการวิจัยแบบผสมผสาน โดยใชวิธีเชิงปริมาณ (Quantitative  research)และเชิงคุณภาพ  
(Qualitative  research)  มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ
สถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกร
ปกครองสูทองถิ่น โดยมีข้ันตอนดําเนินการวิจัยเปน 5 ข้ันตอนสําคัญ คือ 1) การกําหนดกรอบ
แนวคิดในการวิจัย 2) การศึกษาขอมูลสภาพปจจุบันการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ
สถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น 3) การสรางรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู สําหรับสถานศึกษาที่ถาย
โอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น                  
4) การตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู 
สําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไปสังกัด
องคกรปกครองสวนทองถิ่น และ5) การปรับปรุงและนําเสนอรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู 
สําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไปสังกัด
องคกรปกครองสวนทองถิ่น  ซึ่งเม่ือดําเนินการตามขั้นตอนทั้ง 5 ข้ันตอน จึงนําไปสูการพัฒนา
รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นที่ประกอบดวย 4 สวน 
ไดแก 1)  ความนํา  2) องคประกอบของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่
ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวน
ทองถิ่น ประกอบดวยองคประกอบที่สําคัญ 3) แนวทางการนํารูปแบบไปใช และ 4) เงื่อนไขและ
ขอจํากัดของรูปแบบ  ซึ่งในบทที่ 6 นี้  ผูวิจัยจะนําเสนอการอภิปรายผลการวิจัย และขอเสนอแนะ 
ที่ไดจากการศึกษาวิจัยคร้ังนี้  
 ในสวนของการอภิปรายผลการวิจัยนั้น ผูวิจัยขออภิปรายสวนของรูปแบบสมบูรณ                  
ที่นําเสนอในบทที่ 5 ซึ่งเปนผลการวิจัย โดยจะนําเสนอการอภิปรายใน 3 ประเด็นหลัก คือ                    
1) อภิปรายในสวนขององคประกอบของรูปแบบ 2) อภิปรายในสวนของแนวทางการนํารูปแบบไป
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ใช และ 3) อภิปรายในสวนของเงื่อนไขหรือขอจํากัดของรูปแบบ นอกจากการอภิปรายผลการวิจัย
แลว ในบทนี้ผูวิจัยยังไดนําเสนอขอเสนอแนะจากการวิจัย โดยแบงการเสนอแนะออกเปน  
1) ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 2) ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติ และ3) ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
 
การอภิปรายผลการวิจัย 
  
 จากการวิจยัการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอน
จากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่ 
ผูวิจัยขออภิปรายผลเพื่อตอบคําถามในการวิจัย  ดังนี้    
  
 1.การเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น ผูวิจัยไดพัฒนารูปแบบ
การเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น  ซึ่งในการเสริมสรางพลังอํานาจครูนั้น 
ตองศึกษาสภาพแวดลอมและบริบทของสถานศึกษาที่ครูสังกัด  ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยเลือกศึกษา
ครูในสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัด
องคกรปกครองสวนทองถิ่น  ซึ่งครูที่ตองถายโอนสวนใหญยังมีความไมมั่นใจในสถานะของตนเอง
ดังนั้นการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับครู ตองใหครูที่จะถายโอนไดรับทราบขอมูลที่เกี่ยวของ เชน 
กฎหมาย นโยบาย และหลักเกณฑที่เกี่ยวของกับการจัดการศึกษาขององคกรปกครองสวนทองถิ่น  
องคประกอบของการเสริมสรางพลังอํานาจ  และใหการเสริมพลังอํานาจ ไดแก 

    (1) สนับสนุนครูไดปฏิบัติงานอยางเต็มที่  
    (2) ใหโอกาสครูพัฒนาความรู ทัศนคติ ทักษะตนเองและความสามารถในการ 
          ปฏิบัติงาน   
    (3) ใหครูมีสวนรวมตัดสินใจวางแผนการดําเนินงานของโรงเรียน  
    (4) สรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับครู   
    (5) สงเสริมการทํางานเปนทมี   
    (6) สรางภาวะความเปนผูนําใหกับครู  

  (7) ใหความกาวหนาในวิชาชีพตามความเหมาะสม     
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 2. ปญหาของการเสริมสรางพลังอํานาจครู สําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น ในการวิจัย 
คร้ังนี้  พบปญหาของการเสริมสรางพลังอํานาจครูฯ ดังนี้ 
  (1) ดานการสนับสนนุครูใหไดปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพ    
    ปญหาทีพ่บ  
    - ครูบางสวนยังมีความเขาใจไมชัดเจนในนโยบายการสนับสนุนครูใหปฏิบัติงาน  
    - การสื่อสารในโรงเรียนยังไมชัดเจนและสรางสรรค สงผลตองานบริหาร การไมทัน
การณทันสมัยในยุคปจจุบัน ทําใหการทํางานไมมีประสิทธิภาพเทาที่ควร ไมมีความพึงพอใจและ
ความสุขในการทํางาน 
    - โรงเรียนขาดแคลนบุคลากรเฉพาะดาน ครูจึงปฏิบัติงานไมเต็มที่ ขาดการ
ประสานงานที่ดี การสนับสนุนดานทรัพยากรในการทํางานยังไมดีพอ 
  (2) ดานการใหโอกาสครูพฒันาความรู  ทัศนคติ  ทกัษะตนเองและความสามารถ 
    ในการปฏิบัติงาน 
    ปญหาทีพ่บ  
    - ครูมีโอกาสและทักษะในการทํางาน แตภารกิจของงานที่เขามามาก ทําใหการ
จัดการเรียนการสอนซึ่งเปนประโยชนโดยตรงตอนักเรียนคอนขางนอย  
    - ครูไดมีโอกาสเรียนรูและเกิดทักษะใหม แตไมยั่งยืนเหมือนไฟไหมฟาง การทํางาน
ก็เปนแบบที่เปนไปเปนมา ไมสรางสรรคนวัตกรรมใหม ๆ เทาที่ควร  
    - ครูมีโอกาสเรียนรูรวม แตไมคอยปฏิบัติรวมกนั การรวมมือเปนทีมเพื่อสราง
นวัตกรรมในการทํางานไมคอยมี การปฏิบัติงานก็ตัวใครตัวมัน ใครดีใครได 
    - ผูบริหารสงเสริมการเรียนรูรวมกันในบางโอกาส แตไมคอยมีการใหกําลังใจและ
ขาดการใหรางวัลเพื่อเสริมแรง  
    - ผูบริหารเปดโอกาสใหครูพัฒนาความรู  แตบางกลุมสาระฯ  มีการจัดอบรมนอย
ตองหาจากภายนอกที่เปนเอกชน และเสียคาใชจาย ทาํการพัฒนาไมทั่วถงึ 
  (3) ดานการมีสวนรวมตัดสินใจวางแผนการดําเนินงานของโรงเรียน   
    ปญหาที่พบ  
    - การประชุมบอยเกินไป ทําใหครูมีเวลาทําการสอนนอยลง  
    - ครูมีสวนรวมอยูในระดับปานกลางถึงสูง  แตเหนื่อยเพราะมากคนมากเร่ือง และ
ชากวาจะไดงาน   
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    - ครูระดับปฏิบัติการบางคร้ัง ไมมีสวนรวมในการวางแผนการดําเนินงาน มีการให
ขอมูลยอนกลับบางแตไมมีหลักเกณฑ ไมมีมาตรการ  
    - ครูมีสวนรวมโดยผานกลุมสาระการเรียนรู แตผลตอบรับบางคร้ังไมเปนไปตามที่มี
การเสนอ โรงเรียนยงัใหขอมลูการดําเนินงานคอนขางนอย ไมมีการตรวจสอบผลในการดําเนินการ
ที่เปนรูปธรรมที่ชัดเจน และไมคอยนาํมาปรับปรุงพัฒนาเทาที่ควร 
  (4) ดานการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับครู   
    ปญหาทีพ่บ  
     - ใหการสงเสริมกระตุนผลักดันใหครูมีความขยัน แตมีงานหลายอยางตองปฏิบัติ
พรอมกัน ทําใหเหนื่อยลา  
     - บางคร้ังผูบริหารก็มีภาระงานมากจนไมมีเวลา รวมทั้งครูมีงานมากจนบางคร้ัง
ทํางานไดไมเต็มความสามารถ  
     - ผูบริหารสงเสริมแตยังขาดการติดตามขอมูลที่เปนรูปธรรม ทําใหขาดความยั่งยืน  
     - วิธีการไมเหมาะสม  ผลักดันแตผูที่ทํางานโดยปกติ ไมไดสรางคนทํางานใหมๆ ทํา
ใหไมเปนงานในที่สุด  
     - มีการสงเสริม  แตระยะเวลาที่ใหครูแสดงความสามารถนั้นนอยเกินไป  
     - การสงเสริมยังมีไมเพียงพอ นาจะสรางความเช่ือมัน่และขวัญกําลังใจใหครูมีพลงั
ในการทํางานมากกวานัน้ 
  (5) ดานการสงเสริมการทํางานเปนทีม 
    ปญหาทีพ่บ  
    - บุคลากรมีศักยภาพแตกตางกัน การมอบหมายการทํางานทั้งแบบคณะทํางาน
และแบบรายบุคคล อาจมีความผิดพลาดได  
    - การทํางานของกลุมสาระฯ แบบกระจายอํานาจ อาจมีผลตอประสิทธิภาพการ
ทํางาน 
    - การแลกเปล่ียนเรียนรูภายในกลุมสาระฯ มีนอยมาก เพราะครูสวนใหญมีภาระ
งานนอกไมมีเวลา และไมมีการเรียนรูระหวางกันเลย 
    - การทํางานเปนทีมยังไมคอยชัดเจน ขาดความสามัคคีในทีมงานในการทํางาน  
การทํางานในกลุมสาระฯ ผูบริหารใหความสําคัญไมคอยมาก สวนมากใหความสําคัญในระดับ
งานตามโครงสรางการบริหารงานของโรงเรียนมากกวา 
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    - ภาระงานกระจุกตัว บางฝายงานนอยคนเยอะ บางฝายงานเยอะคนนอย  คนที่อยู
ในทีมไมพัฒนาตนเอง 
  (6) ดานการสรางภาวะความเปนผูนําใหกบัครู   
    ปญหาทีพ่บ  
   - ครูในโรงเรียนมีภาวะผูนํานอย ครูหลายคนขาดภาวะผูนําไมกลาแสดงความคิดเห็น 
ชอบทําตามคําส่ัง หรือ อยูเบ้ืองหลัง มอบหมายงานแลวงานเสร็จไมทันเวลา หรืองานไมมีคุณภาพ 
ขาดความมุงมั่นทํางานใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพ 
   - ผูบริหารไมไดสรางภาวะความเปนผูนํา ใครที่เปนผูทาํก็จะเปนตลอด ไมมีการ
หมุนเวียน คนที่เปนก็เครียดและแบกภาระอยูตลอด ทั้งภาระงานในหนาที่สอน และการรับการ
ประเมินตาง ๆ 
  (7) ดานการใหความกาวหนาในวิชาชีพตามความเหมาะสม 
    ปญหาทีพ่บ  
    - ครูหลายคนสงผลงานแลวไมไดรับการพิจารณา และมีภารกิจเขามามากมายตอง
ทําทุกอยาง 
    - ผูบริหารเปดโอกาสแตไมคอยเอ้ืออํานวยความสะดวก  
    - มีการใหครูพัฒนาตนเอง แตระยะเวลาที่ใหครูพัฒนาน้ันนอยเกินไป  ควรมีเวลา
ใหกับครูมากกวานี้  
   
 3. แนวทางแกไขปญหาของการเสริมสรางพลังอํานาจครู สําหรับสถานศึกษาที่ถายโอน
จากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น              
พบแนวทางแกไขปญหาของการเสริมสรางพลังอํานาจครูฯ ดังนี้ 
  (1) ดานการสนับสนุนครูใหไดปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพ    
    แนวทางแกไข 
    ควรมีการปรับปรุงระบบการทํางานใหมีความชัดเจน ทกุคนรับรู สามารถควบคุม
และจัดการงานของตนเองตามระบบได โรงเรียนตองออกแบบระบบใหครูในกลุมสาระการเรียนรู
ตางๆ สามารถจัดการเรียนการสอนไดเปนมาตรฐานเดียวกนั และเอ้ือตอการติดตอส่ือสารทั้ง
ภายในกลุมสาระฯ เดียวกนั หรือขามกลุมสาระฯ เพื่อใหมีชองทางไดแลกเปล่ียนเรียนรู
ประสบการณการสอนและนําไปปรับปรุงการทาํงานของตนเองได 



313 
 

  (2) ดานการใหโอกาสครูพฒันาความรู  ทัศนคติ  ทกัษะตนเอง ความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน 
    แนวทางแกไข 
    เมื่อครูมีโอกาสไดเรียนรูส่ิงใหมๆ ผูบริหารควรกระตุน ใหครูเกิดการนาํความรูและ
ทักษะใหมไปสรางสรรคเปนนวัตกรรมการเรียนการสอน  เพื่อใหเกิดความยัง่ยนื และเกิดประโยชน
ตอผูเรียนโดยตรง  และการมอบหมายภาระงานเพ่ิมนอกเหนือจากภาระงานสอนใหกับครูในแตละ
กลุมสาระฯ ควรพิจารณาถึงเหมาะสมไมมากหรือนอยเกนิไป จนสงผลกระสบตอการจัดการเรียน
การสอน 
   (3) ดานการมีสวนรวมตัดสินใจวางแผนการดําเนินงานของโรงเรียน   
     แนวทางแกไข 
     ผูบริหารควรเปดโอกาสใหบคุลากรทุกภาคสวนในโรงเรียนมีโอกาสในการมีสวน
รวมในการวางแผนการดําเนินงานของโรงเรียนทัง้งานสอนและงานบริหารอยางเทาเทียมเพื่อให
องคการมีการพัฒนาที่ยั่งยืนและการใหขอมูลยอนกลับการทํางานของครูควรมีหลักเกณฑที่เปน
มาตรฐานเพื่อใหมีการปรับปรุงพัฒนางาน  ใหดีข้ึนทั้งในระดับกลุมยอย และระดับโรงเรียน 
   (4) ดานการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับครู   
     แนวทางแกไข 
     ตองสรางแรงจูงใจทั้งในระดับโรงเรียน ระดับทีมงาน และระดับบุคคล ดังนี้ 
     ระดับโรงเรียน ควรมีการจัดส่ิงแวดลอมในโรงเรียนที่เอ้ือตอการเรียนรู 
     ระดับทีมงาน ควรมีการฝกอบรมและพัฒนาทีมงานใหเกิดความรูและทักษะ
ใหมๆ รวมกัน รวมทั้งการสรางความสัมพันธระหวางสมาชิกในทีมงาน 
     ระดับบุคคล การที่ครูตองถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
ข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น ครูมีความกังวลใจและตองการความชัดเจนในเร่ือง
การประเมินวิทยฐานะ และสวัสดิการตางๆ  ดังนั้น ปรับปรุงระบบบริหารงานบุคคลของ รวมทั้ง
กําหนดหลักเกณฑที่ชัดเจน  สงเสริมและเปดโอกาสใหครูไดรับการประเมินวิทยฐานะ และไดรับ
สวัสดิการตางๆ  โดยคํานึงถึงประโยชนทางการศึกษาดวยซึ่งคือผูเรียนเปนสําคัญ                  
   (5) ดานการสงเสริมการทํางานเปนทีม 
     แนวทางแกไข 
     การวางระบบการทาํงานของ ทีมตองเอ้ือตอการประสานสัมพนัธของครูที่ทํางาน
รวมกัน และตองเปนไปในลักษณะการสรางเครือขายในการทาํงาน  ดังนัน้ การจัดระบบการ
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ทํางานเปนทีมในสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานกังานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐานไป
สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่ โดยเฉพาะระบบการเรียนการสอนของทีมครูในกลุมสาระฯที่ตอง
สรางชองทางและโอกาสที่ครูจะไดแลกเปล่ียนเรียนรูประสบการณในการสอนเพื่อพฒันาเปน
วิธีการทํางานที่เปนมาตรฐานเดียวกัน   
   (6) ดานการสรางภาวะความเปนผูนําใหกบัครู   
     แนวทางแกไข 
    ผูบริหารสถานศึกษาตองตัดสินใจอยางมีเหตุผล  รับฟงความคิดเหน็ของผูอ่ืนเปน 
แบบอยางที่ดี ใหการสนับสนุนการทาํงานของครูสรางความสามัคคี มมีนุษยสัมพนัธที่ดี และเปน
ผูนําในการทํางานใหครูเหน็ศักยภาพ รวมทั้งเปนนักวางแผนในการทาํงาน วิเคราะหงาน เพื่อทาํให
ครูเกิดความเชื่อมั่นและนําไปปฏิบัติตาม    
    (7) ดานการใหความกาวหนาในวิชาชีพตามความเหมาะสม 
     แนวทางแกไข 
     ผูบริหารควรเปดโอกาสใหบคุลากรทุกภาคสวนในโรงเรียนมีโอกาสไดรับความ   
กาวหนาในวิชาชีพ โดยมีระยะเวลาทีเ่หมาะสม  สอดคลองกับการจัดการศึกษาทองถิ่น และคา 
ตอบแทนที่ครูไดรับเพิ่มข้ึน ควรเปนไปตามเกณฑมาตรฐานที่กาํหนดไว เพื่อทําใหครูเกิดความ
มั่นใจ   
   
 4. รูปแบบการพัฒนาการเสริมสรางพลังอํานาจครู สําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจาก
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น  ในการ
วิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู ฯ ซึ่ง ประกอบดวย 4 สวน คือ 
  สวนท่ี 1 ความนํา  
  สวนท่ี 2 องคประกอบของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษา 

ที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น ประกอบดวยองคประกอบที่สําคัญ 
ไดแก 

      องคประกอบที่ 1 สภาพแวดลอมภายนอก 
      องคประกอบที่ 2 ปจจัยนําเขา (Input) ในการเสริมสรางพลังอํานาจ  
      องคประกอบที่ 3 กระบวนการ (Process) 
      องคประกอบที่ 4 ผลผลิต (Output)  
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      องคประกอบที่ 5 ขอมูลยอนกลับจากการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ 
         สถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ 
         การศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 

  สวนท่ี 3   แนวทางการนํารูปแบบไปใช 
  สวนท่ี 4   เงื่อนไขและขอจํากัดของรูปแบบ 
 โดยรูปแบบไดผานการประเมินและตรวจสอบความถูกตองจากผูทรงคุณวุฒิ และผานการ
ตรวจสอบความเหมาะสมและเปนไปไดจากขาราชการครูที่ทําการสอนในสถานศึกษาที่ที่ถายโอน
จากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น  
รายละเอียดแสดงในบทที่ 5 โดยนําเสนอการอภิปรายรูปแบบฯ ใน 3 ประเด็นหลัก คือ  1) อภิปราย
ในสวนขององคประกอบของรูปแบบ 2) อภิปรายในสวนของแนวทางการนํารูปแบบไปใช และ 3) 
อภิปรายในสวนของเงื่อนไขหรือขอจํากัดของรูปแบบ ดังนี้   
   
 1.  อภิปรายในสวนขององคประกอบของรูปแบบ 
  ในสวนขององคประกอบของรูปแบบนั้น ผูวิจัยนําผลการศึกษาขอมูลปจจุบันในการ
เสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษา ข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น  จากการศึกษาบริบทและ
กระบวนการพัฒนาองคการที่เปนโรงเรียนดวยแนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจครู   วิเคราะห
สภาพปจจุบันการเสริมสรางพลังอํานาจครู สําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น  โดยใชแบบสัมภาษณ
เปนเคร่ืองมือในการรวบรวมขอมูลระดับบริหารจากผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถานศึกษา
และระดับปฏิบั ติการจากหัวหนากลุมสาระการเรียน รูและครูปฏิบั ติการสอน  พบวา                         
กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถานศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง สวนใหญมีนโยบายการ
บริหารและพัฒนาโรงเรียนใหสอดคลองกับนโยบายของเขตพื้นที่และสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน และนโยบายการจัดการศึกษาขององคกรปกครองสวนทองถิ่น โดยใช
หลักการกระจายอํานาจ การมีสวนรวม และหลักความรับผิดชอบที่ตรวจสอบไดในการบริหารเพื่อ
พัฒนาโรงเรียน  มุงพัฒนาระบบบริหารจัดการบุคลากร นวัตกรรม เทคโนโลยี อาคารสถานท่ี 
ส่ิงแวดลอม และพัฒนาผูเรียนใหมีคุณภาพตามเกณฑมาตรฐานการศึกษา พัฒนาหลักสูตร และ
กระบวนการเรียนรูเชิงบูรณาการ ตลอดจนนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงสูการปฏิบัติใหผูเรียนได
พัฒนาความรู เพื่อมีประสิทธิภาพสงผลใหนักเรียนพัฒนาศักยภาพ มีคุณภาพเปนที่ยอมรับของ
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สังคม โดยสงเสริมความรวมมือระหวางโรงเรียนกับวัดและชุมชนในการพัฒนาการศึกษา  ซึ่ง
สอดคลองกับกฎหมาย  นโยบาย   และหลักเกณฑที่เกี่ยวของกับการจัดการศึกษาขององคกร
ปกครองสวนทองถิ่น  คือ 
   1.1 รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 
   1.2  รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 
   1.3  พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2)  
     พ.ศ. 2545  
   1.4  พระราชบัญญัติกําหนดแผนและข้ันตอนการกระจายอํานาจ พ.ศ. 2542 
   1.5  แผนการศึกษาแหงชาติ (พ.ศ. 2545 – 2559)   
   1.6  นโยบายการจัดการศึกษาขององคกรปกครองสวนทองถิ่นระยะ 15 ป 
     (พ.ศ. 2545 - 2559)  
   1.7 กฎกระทรวงกําหนดหลักเกณฑและวิธีการประเมินความพรอมในการจัด 

  การศึกษาข้ันพื้นฐานขององคกรปกครองสวนทองถิ่น พ.ศ. 2549 
1.8   พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546 

   1.9  พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547  
   ดังนั้น  เพื่อใหนักเรียนมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนดีข้ึน  บุคลากรมีพลังอํานาจตลอดจน 
มีความรวมมือในการทํางาน และดําเนินงานตามนโยบายท่ีวางไวเปนผลสําเร็จ  การทํางานไดรับ
ความไววางใจจากผูปกครองนําเด็กมาเขาเรียนมากขึ้น  และไดรับความรวมมือในทุกดานจาก
ผูปกครองและชุมชน  องคประกอบของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่
ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวน
ทองถิ่น  วิเคราะหตามระดับโรงเรียน ระดับทีมงาน และระดับครูรายบุคคล ประกอบดวย 
   
  1.ดานการสนับสนุนครูใหไดปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพ     
   ระดับโรงเรียน ผูบริหารมอบหมายบทบาทหนาที่การทํางานใหกับครู และสงเสริมให
ครูปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของตน ครูมีความพึงพอใจและรูสึกเปนเจาของงาน สงผลดีตอ
การบริหารงานและการทํางานของครู ซึ่งมีการจัดระบบขอมูลการติดตอส่ือสารในโรงเรียน โดยมี
การสื่อสารขอมูลทางระบบคอมพิวเตอร มีโทรศัพท และเอกสารที่เปนลายลักษณอักษร ตลอดจน
มีการประชุมครูทั้งโรงเรียนเปนประจําทุกเดือน ในระดับกลุม ฝาย และงานยอย สวนใหญการ
ส่ือสาร ในโรงเรียนมีความชัดเจนและสรางสรรค หากจะมีผลกระทบสวนใหญเนื่องจากภาระงาน
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มาก และความไมชัดเจนของหนวยงานระดับเหนือทําใหการทํางานไมมีประสิทธิผลเทาที่ควร 
โรงเรียนมีการสนับสนุนทรัพยากรในการทํางานของครูตรงตามความตองการ โดยเฉพาะทรัพยากร
ที่เกี่ยวของกับการเรียนการสอนทุกดานอยางเต็มที่ ครูมีความพึงพอใจและมีผลตอขวัญกําลังใจใน
การทํางานของครู   
   ระดับทีมงาน และระดับครูรายบุคคล หัวหนากลุมสาระการเรียนรูและครูปฏิบัติ                 
การสอน  สวนใหญเห็นวา ผูบริหารสนับสนุนใหครูผูสอนไดปฏิบัติงานตามบทบาทอยางเต็ม
ศักยภาพ  จัดระบบงานผานหัวหนางาน ใหโอกาสในการเขารวมประชุมปรึกษาหารือในการปฏิบัติ
ตามสายงานและหนาที่ และใหการสนับสนุนทรัพยากรในการทํางานตามความจําเปน  เชน 
งบประมาณ กระดาษ วัสดุอุปกรณตาง ๆ การจัดระบบขอมูลขาวสาร มีโทรศัพทภายในติดตอ 
คอมพิวเตอรทุกหองเรียน เปนตน   
   ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีของ Kanter (1993) เกี่ยวกับโครงสรางอํานาจ (Kanter’s 
Theory of Organization Empowerment) ซึ่ง Kanter (1993 อางถงึใน อารียวรรณ อวมตาน,ี 
2549) เสนอวา การเสริมสรางพลังอํานาจเปนขอกําหนดเชิงโครงสรางที่มีผลตอเจตคติพฤติกรรม
ของบุคลากรในองคการ ซึง่ถูกหลอหลอมขึ้นมาจากการที่บุคคลมีตําแหนงสูงข้ึนและสามารถใน
การจัดหาส่ิงทีจ่ําเปนในการสนับสนนุการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย ไดแก ปจจัยภายนอก 
ประกอบดวย วัสดุอุปกรณ เงินทุน ขอบเขต และเวลา และปจจัยภายในประกอบดวย คุณลักษณะ
สวนบุคคล ซึง่เปนทรัพยากรสวนบุคคล ไดแก แนวคิดเกีย่วกับตนเองดานบวก ทักษะการรับรู 
ความสามารถในการปรับตัว ความกลาหาญ อดทน ส่ิงเหลานี้ถือเปนทรัพยากรภายในที่ผูนําควร
สนับสนนุ สงเสริม ใหเกิดข้ึน เพื่อใหเกิดการเปล่ียนแปลงไปสูความสําเร็จไดตามเปาหมาย เปน
การเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน และทําใหเกิดความพงึพอใจในงาน เนื่องจากไดรับการตอบ 
สนองความตองการในการปฏิบัติงาน มคีวามผูกพนัในงาน และทุมเทใหกับงานอยางเต็มที่เพื่อ
ประโยชนขององคการ และมีความสุขในการทาํงาน 
   
  2. ดานการใหโอกาสครูพัฒนาความรู ทัศนคติ ทักษะตนเองและความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน               
   ระดับโรงเรียน ผูบริหารเปดโอกาสใหครูในโรงเรียนไดเรียนรูส่ิงใหม สงเสริมการ
เรียนรูรวมกันโดยเปดกวางใหคุณครูตัดสินใจในการพัฒนาตนเองมีกรอบงบประมาณในการให
พัฒนาอยางเสมอภาคกัน ครูมีทักษะในการทํางาน มีผลในเชิงพัฒนาความรูในทางที่ดีข้ึน และเกิด
กับนักเรียนโดยตรง เพราะครูไดสรางโอกาสใหกับผูเรียนไดเรียนรู โดยนําเทคนิค วิธีการ หรือ
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นวัตกรรมการเรียนการสอนมาใชในการพัฒนาคุณภาพของผูเรียน ซึ่งการที่ครูมีโอกาสเรียนรู
รวมกันทําใหเกิดนวัตกรรมในการทํางานทําใหบรรลุจุดมุงหมาย มีความเอ้ือเฟอเผ่ือแผซึ่งกันและ
กันและการทํางานมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน  ครูมีความมุงม่ันในการการทํางาน ผูบริหารมีการให
รางวัลและยกยองชมเชยครู  พิจารณาความดีความชอบ เพื่อเปนขวัญและกําลังใจ เสริมสรางให
ครูมีความต้ังใจและกระตือรือรน ในการทํางานบรรลุเปาหมายที่ตองการ และมีผลตอกําลังใจใน
การทํางานของครู  
   ระดับทีมงาน และระดับครูรายบุคคล  หัวหนากลุมสาระการเรียนรูและครูปฏิบัติ              
การสอน  สวนใหญเห็นวา ผูบริหารเปดโอกาสใหครูไดไปอบรมพัฒนาความรูตามตําแหนง และ
หนาที่การงานที่ รับผิดชอบทุกคร้ัง และมีการอบรมรวมกัน และใหรางวัลพิจารณาความดี
ความชอบ พูดยกยองชมเชยสม่ําเสมอ   
  ทั้งนี้ สอดคลองกับ Bowen and Lawer (1992) ไดกลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจ 
ผูปฏิบัติงานควรมีโอกาสแสดงความคิดเห็นและการมีสวนรวมในการทํางาน เปนการเปดโอกาสให
ผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการทํางาน มีอิสระในการทํางาน ผูปฏิบัติงานสามารถใชทักษะที่ตนเองมี
อยูในการปฏิบัติงาน และไดรับขอมูลยอนกลับมากกวาผูปฏิบัติงานที่อยูในการควบคุม  
  
  3. ดานการมีสวนรวมตัดสินใจวางแผนการดําเนินงานของโรงเรียน  
   ระดับโรงเรียน  ผูบริหารเปดโอกาสใหครูมีสวนรวมในการบริหารงานโดยแตงต้ังใน
รูปของคณะกรรมการ มีการประชุมเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็น และเปดโอกาสใหครูไดมีสวน
รวมในการบริหารงานดวยการกระจายอํานาจสูระบบงานตาง ๆ ทําใหเกิดความคลองตัว ครูมี
ความพึงพอใจในระดับหนึ่ง ครูทุกคนมีสวนรวม และไมมีผลกระทบตอการบริหารงาน เพราะมี
ภารกิจหลายดานที่ครูตองทํา ไมใชการจัดการเรียนการสอนอยางเดียว และโรงเรียนไดใหขอมูล
ยอนกลับการทํางานของครู ซึ่งครูพึงพอใจและมีการปรับปรุงพัฒนางาน  มีการประชุมรวมกันใน
ระดับกลุมยอย และระดับโรงเรียน เสนอแนะปญหา และส่ิงที่ควรปรับปรุงแกไข พัฒนาใหดีข้ึน 
นอกจากนี้ โรงเรียนไดใหอํานาจการควบคุมและการตัดสินใจในการทํางานกับครู ซึ่งครูมีความพึง
พอใจและมีความรับผิดชอบตองานตามสมควร   
   ระดับทีมงาน และระดับครูรายบุคคล หัวหนากลุมสาระการเรียนรูและครูปฏิบัติ                
การสอน สวนใหญเห็นวา ครูไดมีสวนรวมในการวางแผนการดําเนินงานของโรงเรียน รวมประชุม           
ทําแผนปฏิบัติการโรงเรียนเพื่อนํามาปรับปรุงแกไขและผูบริหารมีการรับฟงความคิดเห็นของ
ผูรวมงาน เพื่อนํามาพัฒนาและปรับใชอยางเหมาะสม มีการใหขอมูลยอนกลับการทํางานของครู
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ในลักษณะการเสนอแนะใหขอคิดเห็นในการดําเนินงาน/กิจกรรม/โครงการ เพื่อนํามาเปนขอมูลใน
การวางแผนพัฒนาฯ  
  ซึ่งสอดคลองกับ Luthans (2005) ที่เสนอแนวปฏิบัติที่ชวยเสริมสรางพลังอํานาจการ
ทํางานของบุคลากร คือ ใหบุคลากรมีสวนรวมตัดสินใจในการบริหารองคการ ซึ่งเปนยุทธศาสตร
สําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน เปนการใหความสําคัญ ยอมรับความคิดเห็น 
สรางความรูสึกเปนเจาของและทําใหกระตือรือรนเต็มใจปฏิบัติงาน 
 
  4. ดานการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับครู  
   ระดับโรงเรียน  ผูบริหารสงเสริมโดยการมอบหมายงานใหทําและรับผิดชอบ มีการ
นิเทศ ติดตาม อํานวยความสะดวกใหครูมีความพึงพอใจ และสงผลใหการปฏิบัติงานบรรลุผล
สําเร็จตามเปาหมาย นอกจากนี้การสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับครู โรงเรียนมีการจัด
สวัสดิการใหครูในทุก ๆ ดาน เชน  ดานอาหารกลางวัน การเจ็บปวย เสียชีวิต รวมไปถึงครอบครัว
คนใกลชิดของครูดวย ครูมีความพอใจ รูสึกมั่นคง และมีผลตอกําลังใจการทํางานของครู นอก
จากนนี้ยังมีการยกยองดวยวาจา และกลาวชมเชยในที่ประชุมครู และมีการมอบเกียรติบัตร 
พิจารณามอบหมายงานที่มีความสําคัญสูงข้ึน ตลอดจนพิจารณาเล่ือนเงินเดือนเปนพิเศษ    
   ระดับทีมงาน และระดับครูรายบุคคล หัวหนากลุมสาระการเรียนรูและครูปฏิบัติการ
สอน สวนใหญเห็นวา ประเด็นผูบริหารโรงเรียนใหการสงเสริม กระตุน ผลักดันใหครูมีความขยัน 
มุงมั่นในการทํางาน และแสดงความสามารถในภาคปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ สวนใหญ
มีความเห็นวา ผูบริหารสงเสริม กระตุน ผลักดัน ใหครูมีความขยัน มุงม่ันในการทํางาน แสดง
ความสามารถในภาคปฏิบัติอยางเต็มที่เต็มความสามารถ โดยจัดวางบุคคลใหเหมาะสมกับงาน 
และครูก็ปฏิบัติงานไดอยางดี แตบางคร้ังมีงานหลายอยางซึ่งจะตองปฏิบัติพรอมกัน จึงทําให
เหนื่อยลา และยังขาดการติดตามขอมูลที่เปนรูปธรรม ทําใหขาดความยั่งยืน 
 ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ Frase  and  Sorenson (1992) เร่ืองปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
แรงจูงใจและความพึงพอใจของครูในโรงเรียนที่มีการบริหารแบบมีสวนรวม โดยไดปรับปรุงพัฒนา
โมเดลจากแนวคิด  ของ  Hackman  and  Oldham (1980) และทฤษฎีแรงจูงใจของ Hertzberg  
พบวา การใหแรงจูงใจที่สัมพันธกับความพึงพอใจของครูคือการไดรับขอมูลยอนกลับ (feedback)  
จากเพื่อนครูและศึกษานิเทศก  การมีอิสระในการทํางาน (autonomy) ซึ่งชวยใหครูสรางสรรคการ
ทํางานไดเต็มที่  และครูตองการความกาวหนาในการทํางาน (growth need)  และผลสัมฤทธิ์ของ
นักเรียนที่สูงข้ึน 
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    5. ดานการสงเสริมการทํางานเปนทีม   
   ระดับโรงเรียน  ผูบริหารมอบหมายงานโรงเรียน โดยการจัดต้ังเปนคณะทํางาน  
เพื่อใหมีการทํางานรวมกัน ระดมความคิดในการพัฒนางาน จะดีกวามอบหมายเปนรายบุคคลซ่ึง
เปนความคิดและการกระทําของบุคคลเดียวไมหลากหลาย การมอบหมายงานเปนทีมจะไดงานมี
คุณภาพ มีความผิดพลาดนอย ความสําเร็จของโรงเรียนที่ผานมา สวนใหญเกิดข้ึนจากการทํางาน
เปนทีมของครูที่ดูแลและเอาใจใสในการสงเสริมและพัฒนางานใหกับนักเรียน นอกจากนี้โรงเรียน
มีการจัดระบบการทํางานของกลุมสาระฯ แบบกระจายอํานาจ  หัวหนากลุมสาระฯ จะบริหารงาน
จัดการกับครูในกลุมสาระฯ ซึ่งสงผลตอการทํางานที่มีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน นอกจากนี้การ
แลกเปล่ียนเรียนรูภายในกลุมสาระฯ และระหวางทีมมีการเรียนรูระหวางกันของครูในกลุมสาระฯ  
จะปรึกษาหารือ หลังไดรับงานจากผูบริหารโรงเรียน  และนําผลงานหรือความรูมาแลกเปล่ียนในที่
ประชุมครู แตการแลกเปล่ียนเรียนรูภายในกลุมสาระฯ มีนอยมาก เพราะครูแตละคนมีภาระงาน
มาก  และภาวะผูนําในกลุมมีนอย ครูมีจํานวนนอย ขาดตัวเลือก ตองพัฒนาภาวะผูนํา  สําหรับ
การฝกอบรมและพัฒนาทีม  ครูพึงพอใจและมีผลตอกําลังใจในการทํางานของครู โดยโรงเรียนได
เชิญวิทยากรที่มีความเช่ียวชาญมาประชุมอบรมใหกับครู หรือรวมกับหนวยงานอ่ืน หรือสงไป
อบรมปละ 1 คร้ัง ครูมีความพึงพอใจและมีผลกับกําลังใจในการทํางานของครูและบรรยากาศการ
ทํางานรวมกันที่ดี โดยสวนใหญมีความเห็นวา มีความรวมมือ รวมแรง รวมใจ ชวยกันคิด ชวยกัน
ทํางานเปนทีม มีความสามัคคีในการทํางาน และระดับความสัมพันธในองคการดี จะเปนแบบพี่นอง 
สายบังคับบัญชา/ มีระเบียบ ปฏิบัติตามกรอบ ทําใหมีสวนรวมในการทําหนาที่ดี  
   ระดับทีมงาน และระดับครูรายบุคคล  หัวหนากลุมสาระการเรียนรูและครูปฏิบัติ             
การสอน สวนใหญเห็นวา ผูบริหารโรงเรียน แบงและมอบหมายงานตามภาระหนาที่ เปน
คณะทํางาน และเปนรายบุคคลตามความรูความสามารถของบุคคล และมีการจัดระบบการ
ทํางานของกลุมโดยใหหัวหนากลุมสาระฯ ทุกสาระไปอบรม แลวนําความรูที่ไดมาแลกเปลี่ยน
เรียนรูรวมกันหรือเกิดการขยายผลการเรียนรู เกิดข้ึน และยังสงคณะครูเขารับการอบรม                     
ตามหลักสูตร/การพัฒนางานดานอ่ืน ๆ ดวยทั้งนี้ เนนการทํางานเปนทีมตามฝายและกลุมงาน/
กลุมสาระ ซึ่งความสําเร็จจะเกิดจากการทํางานกลุม มีการประชุมแบงหนาที่ความรับผิดชอบตาม
เนื้อหาสาระที่ถนัด มีการแลกเปล่ียนเรียนรูตามทักษะกระบวนการที่เกิดข้ึน และสงเสริมให
ครูผูสอนไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่อง  
  ซึ่ง สอดคลองกับ Hokanson (1992) ที่กลาววา  การเสริมสรางพลังอํานาจจะประสบ
ความสําเร็จไดนั้น  ปจจัยหรือองคประกอบสําคัญไดแก  บรรยากาศการดูแลเอาใจใสซึ่งกนัและกนั  
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มีความไววางใจกัน  ซึ่งจะพฒันาความซ่ือสัตย  เปดเผย  จริงใจ และควรมีทักษะทางสังคมที่เอ้ือ
ตอการทํางาน  ไดแก  ความสามารถในการติดตอส่ือสาร การแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับผูอ่ืน มี
ความนอบนอมยอมรับและใหเกยีรติผูอ่ืน นอกจากนีย้ังตองเนนความรวมมือโดยตัวผูรับการเสริม 
สรางพลังอํานาจก็ควรจะตองรับรูมีวัตถุประสงครวมกนั มีความพรอม และเขาไปมีสวนรวม ใน
ทํานองเดียวกนั Stewart(1994) ไดกลาวถงึการสรางบรรยากาศที่เอ้ือตอการไดรับการเสริมสราง
พลังอํานาจ คือความไววางใจ (Trust) ซึ่งกนัและกนั ใหการดูแลเอาใจใส เมื่อเกิดความผิดพลาด
เกิดข้ึนก็จะไดรับความเห็นใจและเขาใจ พรอมที่จะชวยกนัแกไขความผิดพลาดนัน้ ซึง่นําไปสูการ
สงเสริมการทาํงานเปนทีมทีดี่  ซึ่งการสรางทีมงาน ถือเปนส่ิงสําคัญประการหนึ่งของการเสริมสราง
พลังอํานาจ ในองคการ 
  
  6. ดานการสรางภาวะความเปนผูนําใหกับครู   
   ระดับโรงเรียน  ผูบริหารสรางภาวะผูนําในโรงเรียนโดยแตงต้ังครูใหเปนหัวหนางาน 
อยางนอยคนละ 1 งาน  แตครูหลายคนขาดภาวะผูนําไมกลาแสดงความคิดเห็น ชอบทําตามคําส่ัง 
หรืออยูเบ้ืองหลัง มอบหมายงานแลวงานเสร็จไมทันเวลา งานไมมีคุณภาพ ขาดความมุงมั่นในการ
ทํางานใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพ  ซึ่งการตัดสินใจในการทํางาน สะทอนถึงการไดงานและ
ความคิดใหมเกิดข้ึนในหนวยงาน ทั้งนี้  ผูบริหารตองตัดสินใจอยางมีเหตุผล  รับฟงความคิดเห็น
ของผูอ่ืน  เปนแบบอยางที่ดี สรางความสามัคคี  มีมนุษยสัมพันธที่ดี  และเปนผูนําในการทํางาน
ใหครูเห็นศักยภาพ รวมทั้งเปนนักวางแผนในการทํางาน วิเคราะหงานใหเห็น ทําใหครูเกิดความ
เช่ือมั่น นอกจากนี้โรงเรียนไดมีการกระตุนใหครูวิเคราะหตัดสินแกไขปญหาเกี่ยวกับงานในหนาที่ 
และพยายามแกปญหา ปรับปรุง และทําใหดีข้ึน ครูก็มีความพึงพอใจบาง  
   ระดับทีมงาน และระดับครูรายบุคคล หัวหนากลุมสาระการเรียนรูและครูปฏิบัติ              
การสอน สวนใหญเห็นวา  ผูบริหารสรางภาวะความเปนผูนําใหกับครูทั้งเร่ืองการสอน งานใน
หนาที่พิเศษ และการพัฒนาตนเอง โดยใหแสดงความคิดเห็น คิดวิเคราะหแกปญหาเกี่ยวกับงาน
ในหนาที่ และมีการแตงต้ังใหเปนหัวหนางาน และรับผิดชอบงานตามความสามารถ  
   ซึ่งสอดคลองกับ Scott and Jaffe (1991) ที่กลาววา ภาวะความเปนผูนําของบุคคลใน
องคการเปนตัวบงชี้ประการหนึ่งในการพิจารณาวาองคการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจเพียงใด  
กระบวนการที่สําคัญในการสรางภาวะผูนํา คือ สงเสริมใหผูปฏิบัติงานรวมกันทํางานเปนทีม และ
กระตุนใหทุกคนเปนผูนําในการกําหนดเปาหมายการปฏิบัติ การตัดสินใจในทีมงานหรืองานใน
สวนที่ตนเองรับผิดชอบ ทั้งนี้ สถาพร  บุตรไสย (2549) ไดทําการวิจัยถึงอิทธิพลของกระบวนการ
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เสริมสรางพลังอํานาจที่มีตอพลังอํานาจครู การวิจัยพบวาผลการวิเคราะหพลังอํานาจครูจําแนก
ตามภูมิหลังไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05  โมเดลแสดงกระบวนการ
เสริมสรางพลังอํานาจที่มีตอพลังอํานาจครูที่สรางข้ึนมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ    
ตลอดจนตัวแปรการมีสวนรวมในการตัดสินใจ ไดรับอิทธิพลทางตรงจากการสงเสริมความรวมมือ
สูงสุด รองลงมาคือ  การสรางภาวะผูนํา 
 
  7. การใหความกาวหนาในวิชาชีพตามความเหมาะสม  
   ระดับโรงเรียน  ผูบริหารเปดโอกาสใหครูไดพัฒนาตนเอง  โดยสนับสนุนใหศึกษาตอ 
ในระดับที่สูงข้ึน สงเขารับการฝกอบรม จัดอบรมสัมมนา มีการเชิญวิทยากรมาใหความรู โรงเรียน
เปดโอกาสครูไดพัฒนาความกาวหนาตามเสนทางในการประกอบวชิาชีพครูไดเล่ือนตําแหนงสูงข้ึน 
และไดรับเงินเดือนคาตอบแทนเพิ่มข้ึน ครูพึงพอใจและมีผลตอการทํางานครูหลายคนไดรับการ  
เล่ือนวิทยฐานะสูงข้ึน และกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่นไดจัดต้ังงบประมาณไวพัฒนาครู
โดยเฉพาะ ซึ่งครูรูสึกพอใจมากตลอดจนครูทําผลงานทางดานวิชาการ พัฒนาการเรียนการสอน
อยางมีระบบ นําเทคโนโลยี ปรับปรุงคุณภาพของงานอยางตอเนื่องดวยความเพียร ความอดทน  
   ระดับทีมงาน และระดับครูรายบุคคล หัวหนากลุมสาระการเรียนรูและครูปฏิบัติ               
การสอน สวนใหญเห็นวา ผูบริหารสงเสริมและเปดโอกาสใหครูไดรับการพัฒนาเพื่อความกาวหนา
ของตนเองอยางมาก สนับสนุนใหครูไดพัฒนาตนเองในวิชาชีพ เชน การสงบุคลากรไปอบรม               
ในและนอกสถานที่ เพื่อนํามาขยายผล สงเสริมการศึกษาตอ และสงเสริมการเล่ือนวิทยฐานะ 
อยางตอเนื่อง  แตระยะเวลาที่ใหครูพัฒนานั้นนอยเกินไป  ควรมีเวลาใหกับครูมากกวานี้    
  ซึ่งสอดคลองกับ Short and Rinehart (1992 ) ที่กลาววา ความกาวหนาในอาชีพ
(Professional Growth) หมายถึง การรับรูของครูเกี่ยวกบัการที่ผูบริหารใหโอกาสไดรับความ 
กาวหนา  มกีารพัฒนาในวชิาชีพครูและมีการเรียนรูอยางตอเนื่อง รวมทัง้ไดรับการเพิ่มพนูทักษะ
ในการปฏิบัติงาน และอํานวย วราหะ (2542) ไดศึกษาวจิัยเร่ือง ความตองการการพฒันาวิชาชีพ
ของครูพลศึกษาในสถานศึกษา สังกัดกรมอาชีวศึกษา พบวาการพัฒนาวิชาชีพครู มีความสาํคัญ
และจําเปนอยางยิง่ที่จะตองไดรับการสงเสริมและสนับสนุนใหไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่องในตัว
ครูแตละคนตามความตองการ  ซึ่งจะทาํใหครูมีคุณภาพ มีความรู ความเชี่ยวชาญในการจัดการ
เรียนการสอน อันจะสงผลใหเกิดคุณภาพทางการเรียนรูแกผูเรียนโดยตรง และการที่ครูไดรับการ
พัฒนาวชิาชีพครูไปไดดวยดีนั้นตองไดรับการสนับสนุนและไดรับโอกาสในการพัฒนาตนเองตาม
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มาตรฐานวิชาชีพครูที่กาํหนด ซึ่งจะทําใหครูเกิดความมัน่ใจและปฏิบัติหนาทีก่ารสอนไดอยางมี
ประสิทธิภาพตอไป 
  นอกจากนี้  กลุมผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถานศึกษา ไดใหขอเสนอแนะ
เพิ่มเติมเพื่อใหการเสริมสรางพลังอํานาจครูของสถานศึกษา เปนไปตามความตองการ คือ  
ผลสําเร็จของการบริหารโรงเรียนใหเปนที่ยอมรับของชุมชน  ผูนําองคกรปกครองสวนทองถิ่นตองมี
บทบาทเกี่ยวกับการจัดการศึกษาโดยการสนับสนุนงบประมาณใหมากข้ึน  จัดบุคลากรใหเพียงพอ 
มอบใหโรงเรียนเปนนิติบุคคลอยางแทจริงไมใชควบคุมจากหนวยเหนือ ครูควรปฏิบัติหนาที่จัดการ
เรียนรูและพัฒนาปรับเปล่ียนใหดีข้ึน กําหนดบทบาทหนาที่ของครูใหชัดเจน ไมควรมอบหมายงาน
พิเศษใหครูมากเกินไป  ครูทุกคนควรมีการสํานึกในความเปนครูใหมากข้ึน  เสียสละเวลาแกทาง
ราชการ  ทั้งนี้  ในการเสริมสรางพลังอํานาจครูในสถานศึกษา ส่ิงที่จําเปนและสําคัญที่สุด คือ การ
สรางความมั่นใจ มั่นคงในการทํางาน และความเขาใจซ่ึงกันและกันเนนระบบคุณธรรมมากกวา
ระบบอุปถัมภ  และหัวหนากลุมสาระการเรียนรูและครูปฏิบัติการสอน สวนใหญเห็นวา ควรจะมี
การวางแผนการดําเนินการในการเสริมสรางพลังอํานาจครูของสถานศึกษาใหรอบคอบรัดกุม ให
ครูมีโอกาส/มีสวนรวมในการบริหารจัดการองคการ ตลอดจนใหขอมูลยอนกลับ (Feedback) 
เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในองคการ สรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน เสริมสรางความ
สามัคคี เอ้ือเฟอและอํานวยความสะดวกบาง และ ใหครูมีสวนรวมในการแกปญหาหรือรวม
ตัดสินใจ ไมใชอํานาจบังคับบัญชาจากบนลงลางมากเกินไป ควรเปนแบบอยางที่ดี และใชหลัก  
ธรรมาภิบาล "โปรงใส เปนธรรม รับผิดชอบ ตรวจสอบได"ในการบริหารงาน 
    
 2. อภิปรายในสวนของการนําแนวทางการนํารูปแบบไปใช  
  รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น ที่พัฒนาข้ึนจากการวิจัย
คร้ังนี้ สามารถขยายผลการวิจัยใหมีการนําไปใชไดกับสถานศึกษาที่ถายโอน  เนื่องจากการวิจัย
คร้ังนี้ใชกระบวนการวิจัยตามกรอบทฤษฎีในการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูที่
ผูวิจัยไดสังเคราะหมาจากแนวคิดของนักการศึกษาหลายทานดังนําเสนอในบทที่ 1 เพื่อให
สอดคลองกับการจัดการศึกษาขององคกรปกครองสวนทองถิ่น กฎหมาย นโยบาย และหลักเกณฑ
ที่เกี่ยวของ  ซึ่งผานการประเมินและตรวจสอบความถูกตองจากผูทรงคุณวุฒิ และตรวจสอบความ
เหมาะสมและความเปนไปไดจากขาราชการครูที่ทําการสอนในสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น ในการนํา



324 
 

รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูไปใช โดยผูทรงคุณวุฒิใหความเห็นในภาพรวมวา ควร
เพิ่มเติมเนื้อหาบางสวนเพื่อใหรูปแบบฯ มีความสมบูรณยิ่งข้ึน  เชน ทําการวิเคราะหจุดแข็ง 
จุดออน โอกาส และอุปสรรค (SWOT Analysis)ทั้งภายนอกภายในตามบริบทของโรงเรียนแตละ
โรงเรียน  จะไดประเด็นที่เปนปจจัยสงผลชัดข้ึน โดยSWOT ภายนอก คือ STEP (S = สังคม                        
T = เทคโนโลยี E = เศรษฐกิจ P = การเมืองและกฎหมาย) และSWOT ภายใน คือ 2S4M  
(S1 = โครงสรางและนโยบาย S2 = บริหารและคุณลักษณะผูเรียน M1 = บุคลากร  M2 = การเงิน  
M3 = วัสดุอุปกรณ  M4 = การบริหารจัดการ) และรูปแบบฯ ควรมุงไปสูการพัฒนาครู ซึ่งเปน
บุคคลสําคัญในการจัดการเรียนการสอน สําหรับองคประกอบของรูปแบบการเสริมสรางพลัง
อํานาจครูฯ ทั้ง 5 องคประกอบ ตองระบุความหมายขององคประกอบแตละองคประกอบใหชัดเจน 
เพื่อนําไปสูการสรางแนวทางพัฒนาครู ซึ่งเมื่อโอนไปอยูองคกรปกครองสวนทองถิ่นแลวจะมีสภาพ
การทํางานและสภาพแวดลอมบางสวนเปล่ียนแปลงไป และขาราชการครูที่ทําการสอนในสถานศึกษา
ที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวน
ทองถิ่น มีความเห็นวา ควรมีการกระจายนโยบายใหครูไดทราบอยางทั่วถึง เนนระบบการทํางาน 
ความจริงใจตองานและผูรวมงาน ความเสียสละและจริงจังตอการทํางาน  สงเสริมดานวิทยฐานะ
ครูใหมากข้ึน เพื่อใหครูมีศักยภาพสูงข้ึน ครูมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นโดยไมมีการเมืองเขา
มาเกี่ยวของ รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูควรเปนไปตามสภาพของทองถิ่น  เปดโอกาสให
มีสวนรวมในการตัดสินใจ กําหนดเปาหมาย ไดแลกเปล่ียนขอมูล ความคิด รวมมือรวมแรงรวมใจ
ในการปฏิบัติงาน มีการสรางขวัญและกําลังใจใหกับครูอยางชัดเจน และรูปแบบควรเปนรูปธรรมที่
สามารถปฏิบัติแลวเกิดผลจริง และในการนํารูปแบบไปใชตองวางแผนการพัฒนาการปฏิบัติ การ
พัฒนาครู และผลการประเมินการพัฒนาครู ซึ่งแตละองคประกอบมีสวนประกอบที่สัมพันธกัน 
และรูปแบบดังกลาวตองเปนประโยชน มีความเปนไปได ถูกตอง เหมาะสม และครูมีความพึง
พอใจตอกระบวนการพัฒนาครู (กฤติยา  วงศกอม, 2547) 
    
 3. อภิปรายในสวนของเงื่อนไขหรือขอจํากัดของรูปแบบ 
  จากการศึกษาวิจัยคร้ังนี้  พบวา ปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จหรือความลมเหลวของ
การเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น  ประกอบดวย 2 สวน คือ (1) ปจจัยที่
สงผล ไดแก ปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จ และปจจัยที่เปนอุปสรรค (2) แหลงที่มาของปจจัยที่
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สงผล ไดแก ภายในโรงเรียนและภายนอกโรงเรียน โดยตองควบคุมปจจัยตาง ๆ นั้นไมใหมีผลตอ
การเสริมสรางพลังอํานาจครู    
  ทั้งนี้  เพื่อจะไดรูปแบบหรือแนวทางในการพัฒนาครูใหมีคุณลักษณะที่จะเปนผูนําทาง
วิชาชีพโดยการเสริมสรางพลังอํานาจครู มีความสําคัญตอการเปล่ียนแปลงทางการบริหาร การ
จัดการศึกษาที่เกิดข้ึนในปจจุบันและอนาคต โดยเฉพาะครูที่จะตองถายโอนไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิ่นที่ตองปรับตัวใหทันตอการเปล่ียนแปลงและเตรียมพรอมรับการปรับเปล่ียนใน
อาชีพของครูโดยครูตองไดรับการสนับสนุน ไดรับการสงเสริม และไดรับโอกาสในการพัฒนา
ความรู ทัศนคติ ทักษะและความสามารถของตนเอง  เพื่อใหครูมีความสามารถในการปฏิบัติงาน
สําเร็จตามเปาหมายของโรงเรียน ใหครูมีสวนรวมตัดสินใจ วางแผนการดําเนินงานของโรงเรียน            
สรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับครู สงเสริมการทํางานเปนทีม และสรางภาวะความเปนผูนํา
ใหกับครู  รวมถึงใหความกาวหนาในวิชาชีพตามความเหมาะสม และประยุกตใชบริหารจัดการ
สถานศึกษาใหประสบความสําเร็จตามเปาหมายการจัดการศึกษา และตามพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ  ครูจึงตองมีการเสริมสรางพลังอํานาจ  เพื่อใหสามารถปฏิบัติภารกิจทั้งในสวน
ตนและของสถานศึกษาได (อังศินันท อินทรกําแหง และ ทัศนา ทองภักดี, 2549) เพื่อรองรับกับ
ผลกระทบและบริบทที่จะเปล่ียนแปลงไปในอนาคต  
 
ขอเสนอแนะ 
  
 จากผลการวิจัย  ผูวิจัยมีขอเสนอแนะซ่ึงแบงออกเปน 3 สวน ดังนี้ คือ 1) ขอเสนอแนะ         
เชิงนโยบาย 2) ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติ และ 3) ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป ดังนี้ 
  
 1. ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย   
   
  1.1 รัฐบาลควรเรงดําเนินการออกกฎหมายและระเบียบการบริหารงานของ
สถานศึกษาที่รับการถายโอนครูจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัด
องคกรปกครองสวนทองถิ่น เชน การกระจายอํานาจการจัดการศึกษาไปยังเขตพื้นที่การศึกษา 
สถานศึกษา  บนพื้นฐานของความรวมมือและการมีสวนรวมขององคกรปกครองสวนทองถิ่นและ
ชุมชน ดังนั้น สํานักงานปฏิรูปการศึกษา ควรมีการยกรางกฎหมายและเสนอแนวทางการกระจาย
อํานาจจากสวนกลางไปยังหนวยปฏิบัติในพื้นที่และจัดทําใหเปนรูปธรรมที่ชัดเจน เพื่อประโยชน
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ตอขาราชการครูที่ตองถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัด
องคกรปกครองสวนทองถิ่น 
   1.2 รัฐบาลควรใหการสนับสนุนงบประมาณกับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นอยางเพียงพอ 
ในการดําเนินงาน 
  1.3 องคกรปกครองสวนทองถิ่นที่จะรับโอนสถานศึกษาควรมคีวามพรอมในทุกๆ ดาน
เชน มีคณะกรรมการดานการศึกษารับผิดชอบในการกําหนดนโยบาย มีแผนมาตรฐานการศึกษา
ของทองถิ่น มีองคการรับผิดชอบดูแลและบริหารการศึกษา เปนตน เพื่อเปนการเสริมสรางพลัง
อํานาจใหขาราชการครูที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัด
องคกรปกครองสวนทองถิ่น ใหมีขวัญกําลังใจในการทํางานตอไป 
  
 2. ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติ  
   
  2.1 ผูบริหารในระดับสูงของกระทรวงศึกษาธิการควรเรงสรางความเขาใจกับครู
สําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัด
องคกรปกครองสวนทองถิ่น เกี่ยวกับหลักเกณฑวาการโอนยายนั้นจะตองไมกระทบกระเทือนตอ
ขาราชการครูที่มีอยูจนกวาองคกรปกครองสวนทองถิ่นจะสามารถกําหนดระบบบริหารงานบุคคลที่
ทัดเทียมกับระบบบริหารงานบุคคลที่จะเกิดข้ึนภายใตกระบวนการปฏิรูปการศึกษา ทั้งในดาน
คาตอบแทน  สิทธิประโยชนและความกาวหนาในวิชาชีพของขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาของกระทรวง  ซึ่งจะทําใหสามารถเสริมสรางพลังอํานาจครูได 
  2.2 ผูบริหารยุคใหมตองใชกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจใหแกบุคลากร  เร่ิมดวย
การส่ือสารเพื่อใหขอมูลบุคลากรในเร่ืองการทํางานหรือการบริหาร  ใหความชัดเจนในหนาที่  
ความรับผิดชอบและเปาหมายองคการ  มอบหมายอํานาจหนาที่และกําหนดมาตรฐานการทํางาน 
ใหการฝกอบรมพัฒนา ที่สําคัญคือ ใหความรูและสารสนเทศ ใหบุคลากรรับรูขอมูลมากพอที่จะคิด
สรางสรรค แกปญหา จากนั้นตองใหขอมูลยอนกลับ (Feed back) รับฟงส่ิงที่บุคลากรพูดอยาง
ต้ังใจ  ใหการยกยองยอมรับ ใหความไววางใจ เมื่อผูบริหารผิดพลาดก็สามารถยอมรับขอผิดพลาด
แลวรวมรับผิดชอบ ทายที่สุดคือการใหเกียรติกับทุกความคิดเห็นของบุคลกรทุกคน ส่ือสารให
กําลังใจ และช่ืนชม  ซึ่งจะเปนการสรางบรรยากาศของความเขาใจและการทํางานที่ดี 
  2.3 รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาท่ีถายโอนจากสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น ตองมีการปรับ
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ใหเหมาะสมกับบริบท สภาพปญหา และความตองการที่สอดคลองกับภารกิจ และวิสัยทัศนของ
องคกรปกครองสวนทองถิ่นนั้นๆ  
  
 3. ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
   
  3.1 ควรมีการวิจัยในเชิงลึกเกี่ยวกับองคประกอบการเสริมสรางพลังอํานาจครูแตละ
องคประกอบ ทั้งองคประกอบดานสภาพแวดลอมภายนอก ปจจัยนําเขา (Input) ในการเสริมสราง
พลังอํานาจ   กระบวนการ (Process) ผลผลิต (Output) และขอมูลยอนกลับจากการเสริมสราง
พลังอํานาจครู 
  3.2 เนื่องจากการพัฒนารูปแบบในการวิจัยคร้ังนี้ ไมใชการทําการทดลองใชรูปแบบที่
พัฒนาข้ึน เปนเพียงการตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบฯเทานั้น ดังนั้น
ควรมีการวิจัยถึงตัวบงชี้ความสําเร็จที่แทจริงของรูปแบบ เม่ือไดนํารูปแบบดังกลาวไปทดลองใชใน
ระยะหนึ่งวา รูปแบบดังกลาวมีประสิทธิภาพมากนอยเพียงใด และนําผลที่ไดไปปรับแกพัฒนา
รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นตอไป   
 3.3 ควรมีการวิจัยที่ศึกษาเพื่อพัฒนารูปแบบของกระบวนการอ่ืนในการบริหารงานครู
สําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไปสังกัด
องคกรปกครองสวนทองถิ่น เชน รูปแบบการพัฒนาครู รูปแบบการประเมินครู เปนตน 
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ภาคผนวก ค 

หนังสือขอความรวมมือในการเก็บขอมูล 
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คําช้ีแจง 

 1. การวิจัยคร้ังนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชา
บริหารการศึกษา คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย โดยมีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนารูปแบบ
การเสริมสรางพลังอํานาจครูของสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น  
 2. แบบสัมภาษณฉบับนี้ใชเก็บรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับสภาพและปญหาการเสริมสราง
พลังอํานาจของครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา             
ข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น เพื่อนําขอมูลดังกลาวจัดทําเปนแบบสอบถาม และ
ใชเปนขอมูลพื้นฐานกําหนดรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู 
 แบบสัมภาษณฉบับนี้มีจํานวน  5 หนา แบงออกเปน 2 ตอน ดังนี้  
 
  ตอนที่ 1   สถานภาพของผูใหสัมภาษณ 
   ตอนที่ 2  คําถามเกี่ยวกบัสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจของครูที่ถาย 
      โอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัด 
      องคกรปกครองสวนทองถิน่ 
                           

 
 

 
 

 

 

แบบสัมภาษณเพ่ือการวิจัย 
เร่ือง  การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู 

     วันท่ีสัมภาษณ.......................เดือน..............................พ.ศ.................. 
     เร่ิมสัมภาษณเวลา...........................เลิกสัมภาษณเวลา........................ 
     สถานท่ีสัมภาษณ................................................................................ 

ชุดท่ี1 
สําหรับผูอํานวยการโรงเรียน 
และรองผูอํานวยการโรงเรียน 
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ตอนที่ 1  สถานภาพของผูใหสัมภาษณ 

1. ชื่อผูใหสัมภาษณ.................................................................................................. 

2. ตําแหนงปจจุบัน................................................................................................... 

3. ระยะเวลาในการดํารงตําแหนงปจจุบัน.................................................................... 

4. วุฒิทางการศึกษาสูงสุด.......................................................................................... 

5. สาขาวิชาที่สําเร็จการศึกษา.................................................................................... 
 
ตอนที่ 2  สภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจของครูที่ถายโอนจากสังกดัสํานักงาน 
  คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น                           
  ดานการใหการสนับสนนุ  ดานการใหโอกาส ดานการมสีวนรวมตัดสินใจ  
  ดานการสรางแรงจูงใจ  ดานการสรางทีมงาน  ดานการสรางภาวะผูนาํ และ 
  ดานความกาวหนาในวิชาชีพ 

1. เม่ือทานไดมาดํารงตําแหนงผูอํานวยการโรงเรียนแหงนี้ ทานมีนโยบายการบริหารและพัฒนา
โรงเรียนอยางไรบาง เม่ือโรงเรียนถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา               
ข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น  
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
..............................................................................................................................................
2. ในรอบปที่ผานมาทานไดดําเนนิการตามนโยบายการบริหารทีว่างไว และเกิดผลเปนรูปธรรม
แลวอยางไรบาง และมีการวางแผนดําเนนิการรวมกับองคกรปกครองสวนทองถิ่นหรือไม อยางไร  
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
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การสนับสนุนครูใหปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ 

3. ทานมีการมอบหมายบทบาทหนาที่การทํางานใหกับครู และสงเสริมใหครูปฏิบัติงานตาม
บทบาทหนาที่ของตนอยางไร เมื่อโรงเรียนถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
ข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 

4. จากขอ 3 ครูมีความพึงพอใจและรูสึกเปนเจาของงานหรือไม และมีปญหาสงผลกระทบตอการ
บริหารงานและ/หรือการทํางานของครูหรือไม ตลอดจนเกิดผลดีผลเสียอยางไร เมื่อโรงเรียน              
ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครอง            
สวนทองถิ่น 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 

5. ทานมีการจัดระบบขอมูลการติดตอส่ือสารในโรงเรียนอยางไร และการติดตอส่ือสารของขอมูล
ในโรงเรียนเปนไปอยางทั่วถึงหรือไม เมื่อโรงเรียนถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
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6. การส่ือสารในโรงเรียนมีความชัดเจนและสรางสรรคหรือไม ตลอดจนมีผลกระทบตอการ
บริหารงานและเกิดผลดีผลเสียอยางไร เมื่อโรงเรียนถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 

7. ทานใหการสนับสนุนทรัพยากรในการทํางานของครูหรือไม หากมีการสนับสนุนทานใหการ
สนับสนุนในรูปแบบใด และครูมีความพึงพอใจและ/หรือมีผลตอขวัญกําลังใจในการทํางานของครู
หรือไม อยางไร เมื่อโรงเรียนถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป
สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
การใหโอกาสครูในการพัฒนาความรู ทัศนคติ ทักษะตนเอง  ความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน   

8. ทานเปดโอกาสใหครูในโรงเรียนมีโอกาสเรียนรูสิ่งใหม ๆ และ/หรือสงเสริมการเรียนรูรวมกัน
หรือไม อยางไร เมื่อโรงเรียนถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป
สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
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9. จากขอ 8 หากครูมีโอกาสเรียนรูในส่ิงใหม ๆ ครูเกิดทักษะใหมในการทํางานหรือไม และ          
มีผลตอการทํางานอยางไร เม่ือโรงเรียนถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน
พื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 

10. ครูมีโอกาสเรียนรูรวมกัน และเกิดนวัตกรรมในการทํางานหรือไม ตลอดจนมีผลตอการทํางาน
อยางไร เม่ือโรงเรียนถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัด
องคกรปกครองสวนทองถิ่น 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 

11. หากครูมีความมุงมั่นในการการทํางาน ทานมีระบบการใหรางวัลและยกยองชมเชยครู หรือไม 
อยางไร และมีผลตอกําลังใจในการทํางานของครูหรือไม เม่ือโรงเรียนถายโอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
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การมีสวนรวมตัดสินใจวางแผนการดําเนินงานของโรงเรียน  

12. ในการบริหารงานในโรงเรียน ทานเปดโอกาสใหครูมีสวนรวมในการบริหารงานหรือไม และมี
วิธีดําเนินการสรางการมีสวนรวมของครูอยางไร เมื่อโรงเรียนถายโอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 

13. จากขอ 12  ครูมีความพึงพอใจและมีสวนรวมมากนอยเพียงใด ตลอดจนมีผลกระทบตอการ
บริหารงานอยางไร เมื่อโรงเรียนถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา                     
ข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 

14. โรงเรียนใหขอมูลยอนกลับการทํางานของครูอยางไร ครูพึงพอใจและมีการปรับปรุงพัฒนางาน
หรือไม และมีผลกระทบตอการบริหารงานอยางไร เมื่อโรงเรียนถายโอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
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15. โรงเรียนใหอํานาจการควบคุมและการตัดสินใจในการทํางานกับครูอยางไร  ครูพึงพอใจและ มี
ความรับผิดชอบตองานที่ปฏิบัติมากนอยเพียงใด เมื่อโรงเรียนถายโอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
 
การสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับครู   

16. โรงเรียนดําเนินการสงเสริม กระตุน ผลักดันใหครูมีความขยัน มุงมั่นในการทํางาน และแสดง
ความสามารถในภาคปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถหรือไม ครูพึงพอใจและสงผลใหการ
ปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายของโรงเรียนหรือไม เมื่อโรงเรียนถายโอนจากสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................... 

17. โรงเรียนมีการจัดสวัสดิการที่จําเปนใหกับครูอยางไร ครูมีความรูสึกมั่นคงในการทํางานและ          
มีผลตอกําลังใจในการทํางานของครูหรือไม  เมื่อโรงเรียนถายโอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................... 
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18. โรงเรียนใหการยกยองชมเชยครูหรือไม อยางไร   ครูมีความภูมิใจในตนเองและมีผลตอ
กําลังใจในการทํางานของครูหรือไม เมื่อโรงเรียนถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................... 
 
การสงเสริมการทํางานเปนทีม   

19. การแบงหรือมอบหมายงานโรงเรียน สวนใหญทานจัดต้ังเปนคณะทํางานหรือเปนมอบหมาย
เปนรายบุคคล เพราะเหตุใด และการมอบหมายงานทั้งสองแบบใหผลดีผลเสียแตกตางกัน               
อยางไรบาง เมื่อโรงเรียนถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัด
องคกรปกครองสวนทองถิ่น 
 ......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................... 

20. ความสําเร็จของโรงเรียนในดานตาง ๆ ที่ผานมาเชน ไดรับรางวัลตาง ๆ เกิดข้ึนจากการทํางาน
ลักษณะใด ครูในไดมีสวนรวมหรือไม เม่ือโรงเรียนถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
.........................................................................................................................................  
.............................................................................................................................................. 
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21. โรงเรียนจัดระบบการทํางานของกลุมสาระฯ อยางไร ครูพึงพอใจหรือไม และผลการทํางาน
ของทีมมีประสิทธิภาพหรือไม เมื่อโรงเรียนถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
ข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................... 

22. การแลกเปล่ียนเรียนรูภายในกลุมสาระฯ เปนอยางไร และระหวางทีมมีการเรียนรูระหวางกัน
หรือไม เมื่อโรงเรียนถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัด
องคกรปกครองสวนทองถิ่น 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................... 

23. โรงเรียนมีการฝกอบรมและพัฒนาทีมหรือไม อยางไร  ครูพึงพอใจและมีผลตอกําลังใจในการ
ทํางานของครูหรือไม เมื่อโรงเรียนถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา             
ข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................... 
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24. ทานคิดวาบรรยากาศการทํางานรวมกันที่ดีเปนอยางไร เมื่อโรงเรียนถายโอนจากสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................... 
 
การสรางภาวะความเปนผูนําใหกับครู 

25. ทานสรางภาวะผูนําในโรงเรียนอยางไร ครูในโรงเรียนทานมีภาวะผูนําหรือไม ภาวะผูนําครู
สะทอนออกมาอยางไร เมื่อโรงเรียนถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา              
ข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
.......................................................................................................................................... 

26. โรงเรียนมีการกระตุนครูใหวิเคราะห ตัดสินใจและแกปญหาเกี่ยวกับงานในหนาที่หรือไม              
ครูพึงพอใจและมีผลตอการทํางานหรือไมอยางไร เมื่อโรงเรียนถายโอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................... 
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การใหความกาวหนาในวิชาชีพตามความเหมาะสม      

27. โรงเรียนเปดโอกาสใหครูไดพัฒนาตนเองในแงความรู/ วิชาการ/ พฤติกรรม หรือไม ใหการ
สนับสนุนอยางไร  เมื่อโรงเ รียนถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา                    
ข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................... 

28. โรงเรียนเปดโอกาสครูไดพัฒนาความกาวหนาตามเสนทางในการประกอบวิชาชีพครูไดเล่ือน
ตําแหนงสูงข้ึน และไดรับเงินเดือนคาตอบแทนเพ่ิมข้ึนหรือไม ครูพึงพอใจและมีผลตอการทํางาน
หรือไม เมื่อโรงเรียนถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัด
องคกรปกครองสวนทองถิ่น 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................... 
 
ขอเสนอแนะเพิ่มเติม 

29. ทานมีความเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติมเพื่อใหการเสริมสรางพลังอํานาจครูของสถานศึกษา
เปนไปตามความตองการอยางไรบาง เมื่อโรงเรียนถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
.........................................................................................................................................  
.........................................................................................................................................  
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คําชี้แจง 

 1. การวิจัยคร้ังนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชา
บริหารการศึกษา คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย โดยมีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนารูปแบบ
การเสริมสรางพลังอํานาจครูของสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น  
 2. แบบสัมภาษณฉบับนี้ใชเก็บรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับสภาพและปญหาการเสริมสราง
พลังอํานาจของครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน
พื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น เพื่อนําขอมูลดังกลาวจัดทําเปนแบบสอบถาม และ ใช
เปนขอมูลพื้นฐานกําหนดรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู 
 แบบสัมภาษณฉบับนี้มีจํานวน  5 หนา แบงออกเปน 2 ตอน ดังนี้  
 
  ตอนที่ 1   สถานภาพของผูใหสัมภาษณ 
   ตอนที่ 2  คําถามเกี่ยวกบัสภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจของครูที่ถาย 
      โอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัด 
      องคกรปกครองสวนทองถิน่ 
                           

 
 
 
 
 
 

แบบสัมภาษณเพ่ือการวิจัย 
เร่ือง  การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู 

     วันท่ีสัมภาษณ.......................เดือน.............................พ.ศ. .................. 
     เร่ิมสัมภาษณเวลา...........................เลิกสัมภาษณเวลา........................ 
     สถานท่ีสัมภาษณ................................................................................ 

ชุดท่ี2 
สําหรับหัวหนากลุมสาระการรียนรู 

และครูปฏิบัติการสอน
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ตอนที่ 1 สถานภาพของผูใหสัมภาษณ 

1. ชื่อผูใหสัมภาษณ.................................................................................................. 

2. ตําแหนงปจจุบัน 

 (  ) หัวหนากลุมสาระการเรียนรู  (  ) ครูปฏิบัติการ 

3. วุฒิทางการศึกษาสูงสุด.......................................................................................... 

4. สาขาวิชาที่สําเร็จการศึกษา.................................................................................... 

5. กลุมสาระการเรียนรูที่ทําการสอน  
 (  ) กลุมสาระการเรียนรูภาษาไทย  (  )  กลุมสาระการเรียนรูคณิตศาสตร  
 (  ) กลุมสาระการเรียนรูวทิยาศาสตร  (  ) กลุมสาระการเรียนรูสังคมศึกษาศาสนา 
     และวัฒนธรรม  
 (  ) กลุมสาระการเรียนรูภาษาตางประเทศ  (  ) กลุมสาระการเรียนรูศิลปะ   
 (  ) กลุมสาระการเรียนรูการงานอาชีพและเทคโนโลย ี 
 (  ) กลุมสาระการเรียนรูสุขศึกษาและพลศึกษา  

6. ระยะเวลาที่ทําการสอน.................................................................................... 
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ตอนที่ 2 สภาพและปญหาการเสริมสรางพลังอํานาจของครูที่ถายโอนจากสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ิน                       
ดานการใหการสนับสนุน  ดานการใหโอกาส ดานการมีสวนรวมตัดสินใจ ดานการ
สรางแรงจูงใจ  ดานการสรางทีมงาน  ดานการสรางภาวะผูนํา และดานวามกาวหนา
ในวิชาชีพ 

1. ผูบริหารใหการสนับสนุนครูในโรงเรียนไดปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่อยางเต็มศักยภาพ 
หรือไม การจัดระบบขอมูลการติดตอส่ือสารในโรงเรียนอยางไร และมีการสนับสนุนทรัพยากรใน
การทํางานหรือไม เมื่อโรงเรียนถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป
สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 

2. ผูบริหารเปดโอกาสใหครูพัฒนาความรู ทัศนคติ ทักษะตนเองและความสามารถในการ
ปฏิบัติงานหรือไม และมีการสงเสริมการเรียนรูรวมกันหรือไม ตลอดจนมีการใหรางวัลและ              
การยกยองชมเชยครูหรือไม เมื่อโรงเรียนถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน
พื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
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3. ทานมีสวนรวมตัดสินใจวางแผนการดําเนินงานของโรงเรียนหรือไม อยางไร และโรงเรียนให
ขอมูลยอนกลับการทํางานของครูในโรงเรียนอยางไร เม่ือโรงเรียนถายโอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 

4. ผูบริหารโรงเรียนใหการสงเสริม กระตุน ผลักดันใหครูมีความขยัน มุงมั่นในการทํางาน และ
แสดงความสามารถในภาคปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถหรือไม อยางไร เมื่อโรงเรียนถายโอน
จากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 

5. ผูบริหารโรงเรียนมีการแบงหรือการมอบหมายงานของโรงเรียนเปนคณะทํางานหรือเปน
รายบุคคล เพราะเหตุใด และความสําเร็จของโรงเรียนในดานตาง ๆ ที่ผานมาเชน ไดรับรางวัล          
ตาง ๆ เกิดข้ึนจากการทํางานลักษณะใด เพราะอะไร และโรงเรียนจัดระบบการทํางานของกลุม
สาระฯ อยางไร  มีการแลกเปลี่ยนเรียนรูภายในกลุมสาระฯ หรือไม ตลอดจนมีการฝกอบรมและ
พัฒนาทีมหรือไม เม่ือโรงเรียนถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป
สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
.........................................................................................................................................  
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6. ผูบริหารโรงเรียนไดสรางภาวะความเปนผูนําใหกับครูหรือไม และมีการกระตุนครูใหวิเคราะห 
ตัดสินใจและแกปญหาเกี่ยวกับงานในหนาที่หรือไม อยางไร เม่ือโรงเรียนถายโอนจากสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 

7. ผูบริหารโรงเรียนเปดโอกาสใหครูไดพัฒนาตนเองเพื่อความกาวหนาในวิชาชีพตาม                   
ความเหมาะสมหรือไม อยางไร เม่ือโรงเรียนถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
ข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 

8. ทานมีความเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติมเพื่อใหการเสริมสรางพลังอํานาจครูของสถานศึกษา
เปนไปตามความตองการอยางไรบาง เมื่อโรงเรียนถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................... 
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แบบประเมินและตรวจสอบรูปแบบโดยผูทรงคุณวุฒิ 
 

 

อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  ผูชวยศาสตราจารย  ดร.ปองสิน  วิเศษศิริ 
อาจารยที่ปรึกษารวม   รองศาสตราจารย  ดร.ศิริเดช  สุชีวะ 
ผูวิจัย      นางรัตนจําเรียง  เพชรแกว 
      นิสิตปริญญาดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาบริหารการศึกษา 
      ภาควิชานโยบาย การจัดการ และความเปนผูนําทางการศึกษา 
      คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 
วัตถุประสงคในการวิจัย 
                   เพื่อพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจาก   
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
 
คําถามในการวิจัย 
                   1.การเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นมีวิธีการอยางไร 
                   2.ปญหาของการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นเปนอยางไร 
     3.แนวทางแกไขปญหาของการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอน
จากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นควร
เปนอยางไร 
                   4.รูปแบบการพัฒนาการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจาก
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นที่มีความ
เปนไปไดและมีความเหมาะสมควรเปนอยางไร 
 
 
 
 
 

หัวขอวิทยานิพนธ “การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาทีถ่ายโอน
จากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่”   
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คําชี้แจง 
 1. ประเภทของเครื่องมือ เปนแบบประเมินและตรวจสอบเพื่อประเมินความเหมาะสม
และความเปนไปไดของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจาก
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น ฉบับราง  
โดยผูวิจัยดําเนินการเก็บรวมรวมขอมูลจากผูทรงคุณวุฒิจํานวน 20 คน ตามวิธีดําเนินการวิจัย               
ในข้ันตอนที่ 3 
 2. แบบประเมินฉบับนี้ แบงออกเปน 3 สวน ดังนี้ 
  สวนที่  1 ขอมูลพื้นฐานของผูทรงคุณวุฒิ 
  สวนที่  2 รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจาก 
   สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกร 
   ปกครองสวนทองถิ่น 
  สวนที่  3  การประเมนิรูปแบบและตรวจสอบโดยผูทรงคุณวุฒิ เพื่อประเมินความ 
   เหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู 

   สําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ 
   การศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 

 3. การเก็บรวบรวมขอมูลจากผูทรงคุณวุฒิคร้ังนี้ เปนการสรางองคความรู อันมีคุณคา
ทางวิชาการตอผูวิจัยเปนอยางยิ่ง ซึ่งผูวิจัยจะไดนําไปสังเคราะหและสรางเปนรูปแบบการ
เสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นตอไป ผูวิจัยจึงขอขอบพระคุณทุกทานไว 
ณ ที่นี้เปนอยางสูง 
 
 
 นางรัตนจําเรียง  เพชรแกว 
 นิสิตปริญญาดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาบริหารการศึกษา 
 ภาควิชานโยบาย การจัดการ และความเปนผูนําทางการศึกษา 
 คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
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ตอนท่ี  1 ขอมูลพื้นฐานของผูทรงคุณวุฒ ิ
ชื่อผูทรงคุณวฒุิ.......................................นามสกุล.............................เพศ........................... 
ตําแหนง.................................................................................................ระดับ..................... 
ตําแหนงทางวชิาการ............................................................................................................ 
อายุ................ป อายุราชการ................ป อายกุารดํารงตําแหนงผูบริหาร......................ป 
ระดับการศึกษาสูงสุด.................................................................................................... 
สถานทีท่ํางาน...................................................................................................................... 
ระดับการศึกษาที่สอน......................................................................................................... 
ผลงานทางวิชาการ บทความ รางวัลหรือเกียรติยศที่ไดรับ............................................ 
............................................................................................................................................. 

ตอนท่ี  2 รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัด 
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่ 
 ผลการสังเคราะหขอมูลที่ไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลจากเอกสารทางวิชาการ และการ
เก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางที่เปนผูบริหาร ไดแก ผูอํานวยการสถานศึกษา และรองผูอํานวยการ
สถานศึกษา  และกลุมหัวหนากลุมสาระการเรียนรูและครูปฏิบัติการสอน  ไดรูปแบบการ
เสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น  ประกอบดวยองคประกอบที่สําคัญ 
ไดแก 
 สวนท่ี 1 ความนํา 
     เปนการกลาวถึง หลักการเสริมสรางพลังอํานาจที่เปนแนวคิดหลายมิติ และ
นํามาประยุกตใชในองคการ  เพราะการเสริมสรางพลังอํานาจเปนกระบวนการที่จะชวยใหบุคคล 
องคการ ชุมชน มีความสามารถจัดการกับชีวิตของตนเอง ทําใหบุคคลตระหนักรูคุณคาและ
ความสามารถทั้งของตนเองและผูอ่ืน การเสริมสรางพลังอํานาจแกบุคคล จะสงผลใหบุคคลรับรู
ศักยภาพของตนและเพิ่มขีดความสามารถในดานตางๆ   
     จากแนวนโยบายการกระจายอํานาจทางการศึกษาพระราชบัญญัติกําหนด
แผนและข้ันตอนการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น ที่ไดกําหนดระยะเวลาการ
ถายโอนสถานศึกษาใหเสร็จส้ินภายในป พ.ศ. 2553  โดยเฉพาะครูที่จะตองถายโอนไปสังกัด
องคกรปกครองสวนทองถิ่นที่ตองปรับตัวใหทันตอการเปล่ียนแปลงและเตรียมพรอมรับการ
ปรับเปลี่ยนในอาชีพของครูโดยครูตองไดรับการสนับสนุน ไดรับการสงเสริม   และไดรับโอกาสใน
การพัฒนานาความรู  ทัศนคติ ทักษะและความสามารถของตนเอง  เพื่อใหครูมีความสามารถใน
การปฏิบัติงานสําเร็จตามเปาหมายของโรงเรียน   ใหครูมีสวนรวมตัดสินใจ  วางแผนการดําเนินงาน
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ของโรงเรียน   สรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับครูสงเสริมการทํางานเปนทีม     และสรางภาวะความ
เปนผูนําใหกับครู  รวมถึงใหความกาวหนาในวิชาชีพตามความเหมาะสมใหสําเร็จตามเปาหมาย
การจัดการศึกษา และตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติตอไป 
 สวนท่ี 2 รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู 
     องคประกอบที่ 1 สภาพแวดลอมภายนอก ประกอบดวย สภาพแวดลอมดาน
เศรษฐกิจ ดานสังคม วัฒนธรรม ดานการเมืองการปกครอง และดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
     องคประกอบที่ 2 ปจจัยนําเขา (Input) ในการเสริมสรางพลังอํานาจครู ไดแก 
      1. กฎหมาย นโยบาย และหลักเกณฑที่เกี่ยวของกับการจัดการศึกษาของ 
       องคกรปกครองสวนทองถิ่น 
      2. องคประกอบของการเสริมสรางพลังอํานาจ ลักษณะองคการและบุคคล
       ที่มีความเกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ    
               3. สภาพปจจุบนัของสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงาน 
    คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
       ที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจครู  
     องคประกอบที่ 3 กระบวนการ (Process) สนับสนุนใหครูมีความสามารถใน
การปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมายของโรงเรียน โดยการเสริมสรางพลังอํานาจครูในดานตาง ๆ 
ดังนี้ 
      1. การสนับสนุนครูไดปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพ   
      2. การใหโอกาสครูพัฒนาความรู ทัศนคติ  ทักษะตนเองและความสามารถ
       ในการปฏิบัติงาน  
      3.  การใหครูมีสวนรวมตัดสินใจวางแผนการดําเนินงานของโรงเรียน  
      4.  การสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับครู   
      5.  การสงเสริมการทํางานเปนทีม   
      6. การสรางภาวะความเปนผูนําใหกับครู  
      7. การใหความกาวหนาในวิชาชีพตามความเหมาะสม     
     องคประกอบที่ 4  ผลผลิต (Output) จากการเสริมสรางพลังอํานาจครูทั้ง 7 
ดาน ไดแก  การสนับสนุนครูไดปฏิบัติงานอยางเต็มที่ การใหโอกาสครูพัฒนาความรู  ทัศนคติ
ทักษะตนเองและ ความสามารถในการปฏิบัติงาน  การใหครูมีสวนรวมตัดสินใจวางแผนการ
ดําเนินงานของโรงเรียน  การสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับครู  การสงเสริมการทํางานเปนทีม  
การสรางภาวะความเปนผูนําใหกับครู  และการใหความกาวหนาในวิชาชีพตามความเหมาะสม 
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     องคประกอบที่ 5 ขอมูลยอนกลับจากการเสริมสรางพลังอํานาจครู เปนการนํา
ผลจากกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจครู มาเปนขอมูลในการพัฒนารูปแบบการเสริมสราง
พลังอํานาจครู สําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน
พื้นฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นที่มีความเปนไปไดและมีความเหมาะสมตอไป 
  สวนท่ี 3   แนวทางการนํารูปแบบไปใช 
     การนํารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจาก
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น ไปใชให
ประสบผลสําเร็จของสถานศึกษา    
 สวนท่ี 4   เงื่อนไขของรูปแบบ 
     เงื่อนไขของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอน
จากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น ที่จะ
ประสบความสําเร็จ    
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รูปแบบการเสริมสรางพลงัอํานาจครสูาํหรับสถานศึกษาท่ีถายโอนจากสังกัดสํานกังาน
คณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ิน (ฉบับราง 1) 

 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สวนท่ี 1 ความนํา 

สวนท่ี 2 องคประกอบของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาท่ีถายโอนจากสังกัด 
                  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

สวนท่ี 3 แนวทางการนํารูปแบบไปใช 
สวนท่ี 4 เงื่อนไขของรูปแบบ 

สภาพแวดลอม

ปจจัยนําเขา ( Input) 
1. กฎหมาย นโยบาย และ
หลักเกณฑที่เกี่ยวของกับการจัด
การศึกษาขององคกรปกครอง
สวนทองถิ่น 
2. องคประกอบของการ
เสริมสรางพลังอํานาจ ลักษณะ
องคการและบุคคลที่มีความ
เก่ียวของกับการเสริมสรางพลัง
อํานาจ 
3. สภาพปจจุบันของ
สถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัด 
สํานักงานคณะกรรมการการ 
ศึกษาขั้นพื้นฐาน ไปสังกัด

กระบวนการ (Process) 
1. สนับสนุนครูไดปฏิบัติงาน
อยางเต็มศักยภาพ   
2. ใหโอกาสครูพัฒนาความรู 
ทักษะตนเอง ความสามารถใน
การปฏิบัติงาน   
3. ใหครูมีสวนรวมตัดสินใจวาง
แผนการดําเนินงานของโรงเรียน 
4. สรางแรงจูงใจในการทํางาน
ใหกับครู   
5. สงเสริมการทํางานเปนทีม   
6. สรางภาวะความเปนผูนํา
ใหกับคร

ผลผลิต (Output) 
ครู ในสถานศึกษาที่ถายโอนจาก
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัด
องคกรปกครองสวนทองถิ่นไดรับ
การเสริมสรางพลังอํานาจ  
 

ขอมูลยอนกลับ

สภาพแวดลอม
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ตอนท่ี  3  การประเมินรูปแบบโดยผูทรงคุณวุฒิ 
  ประเด็นการประเมิน 
  ในฐานะที่ทานเปนผูเช่ียวชาญทางดานศาสตรการบริหาร  ขอใหทานแสดงความ
คิดเห็นตอรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น ในประเด็นตอไปนี้ 
  1. ทานมีความคิดเห็นตอรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูฯ ดังกลาวนั้น
อยางไร? ควรทําการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงในสวนใด? พรอมทั้งใหเหตุผลประกอบ 
  2. ถาทานเห็นวาตองปรับปรุงเปล่ียนแปลง ทานคิดวาในเร่ืองนั้น ควรมีแนวโนม
หรือความนาจะเปนอยางไร? พรอมทั้งใหเหตุผลประกอบ 
  แบบประเมินนี้เปนแบบประเมินที่มีมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ 
โดยมีเกณฑการพิจารณา มีดังนี้ 
   5 หมายถึง   ผูทรงคุณวุฒิเห็นดวยมากที่สุด 
   4 หมายถึง   ผูทรงคุณวุฒิเห็นดวยมาก 
   3 หมายถึง   ผูทรงคุณวุฒิเห็นดวยปานกลาง 
   2 หมายถึง   ผูทรงคุณวุฒิเห็นดวยนอย 
   1 หมายถึง   ผูทรงคุณวุฒิเห็นดวยนอยที่สุด 
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คําถามเพื่อการประเมินรูปแบบโดยผูทรงคุณวุฒิ 
 

ขอคําถามที่ 
ระดับความคิดเห็น 

เหตุผลประกอบ 
5 4 3 2 1 

1. ทานมีความเห็นตอรูปแบบการเสริมสรางพลัง
อํานาจครูสําหรับสถานศึกษาท่ีถายโอนจากสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไป
สังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ิน วารูปแบบควร
ประกอบดวย 4 สวนหรือไม? (รายละเอียดตาม
หนา 1 - 8) 

      

2. ทานมีความเห็นตอ สวนที่ 1 ความนํา ทานเห็น
ดวยหรือไม?  ตามความเห็นของทานควรเปน
อยางไร? (รายละเอียดตามหนา 2 - 4) 

      

3. ทานมีความเห็นตอ สวนที่ 2 องคประกอบของ
รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู ซึ่งศึกษาใน  
5 องคประกอบ  ดังนี้  
องคประกอบที่ 1  สภาพแวดลอมภายนอก  
องคประกอบที่ 2 ปจจัยนําเขา (Input)   
องคประกอบที่ 3  กระบวนการ (Process)  
องคประกอบที่ 4  ผลผลิต (Output)   และ 
องคประกอบที่ 5 ขอมูลยอนกลับ  
ทานเห็นดวยหรือไม? (รายละเอียดตามหนา 4 -7) 
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ขอคําถามที่ 
ระดับความคิดเห็น 

เหตุผลประกอบ 
5 4 3 2 1 

4. ในแตละองคประกอบควรประกอบดวยตัวแปร
ตามที่กําหนดไวหรือไม? 

      

4.1 องคประกอบที่ 1  สภาพแวดลอมภายนอก 
(รายละเอียดตามหนา 4) 

      

4.2 องคประกอบที่ 2 ปจจัยนําเขา (Input) 
(รายละเอียดตามหนา 4 - 5) 

      

4.3 องคประกอบท่ี 3  กระบวนการ (Process) 
(รายละเอียดตามหนา 5 - 6) 

      

4.4 องคประกอบท่ี 4  ผลผลิต (Output) 
(รายละเอียดตามหนา 6 - 7) 

      

4.5 องคประกอบท่ี 5 ขอมูลยอนกลับ 
(รายละเอียดตามหนา 7) 

      

5. ทานมีความเห็นตอ สวนที่ 3 แนวทางการนํา
รูปแบบไปใช ทานเห็นดวยหรือไม? 
(รายละเอียดตามหนา 7 - 8)                    

      

6. ทานมีความเห็นตอ สวนท่ี 4 เงื่อนไขของ
รูปแบบ ทานเห็นดวยหรือไม? (รายละเอียดตาม
หนา 8)                    

      

 
ขอเสนอแนะเพิ่มเติม 
 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
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 เอกสารประกอบการประเมินรูปแบบเชิงคุณลักษณะ นี้ ใชประกอบการศึกษาเพื่อประเมิน
รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น (ฉบับราง) โดยการ
ประเมินจากผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 20 คน เพื่อใหไดขอมูลที่นําไปสูการสรางรูปแบบการเสริมสราง
พลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน
พื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นฉบับปรับปรุงตอไป  
 รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น (ฉบับราง) ประกอบดวย
องคประกอบที่สําคัญ 4 สวน คือ  
 สวนท่ี 1  ความนํา 
 สวนท่ี 2  องคประกอบของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ 
     ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัด 
     องคกรปกครองสวนทองถิ่น  
 สวนท่ี 3        แนวทางการนํารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ 
     ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัด 
     องคกรปกครองสวนทองถิ่นไปใช 
 สวนท่ี 4       เงื่อนไขของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถาย 
     โอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกร 
     ปกครองสวนทองถิ่น   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  เอกสารประกอบการประเมินรูปแบบเชิงคุณลักษณะ 
   รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาท่ีถายโอนจากสังกัดสํานกังาน     
     คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ิน (ฉบับราง) 
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 การเสริมสรางพลังอํานาจ เปนแนวคิดที่มีหลายมิติ และถูกนํามาประยุกตใชในองคการ 
เพราะการเสริมสรางพลัง อํานาจเปนกระบวนการที่จะชวยให  บุคคล  องคการ  ชุมชน                         
มีความสามารถจัดการกับชีวิตของตนเอง ทําใหบุคคลตระหนักรูคุณคาและความสามารถทั้งของ
ตนเองและผูอ่ืน การเสริมสรางพลังอํานาจแกบุคคล จะสงผลใหบุคคลรับรูศักยภาพของตนและ
เพิ่มขีดความสามารถในดานตางๆ เชนความสามารถในการแกปญหา ความสามารถในการติดตอ 
ส่ือสาร ทักษะความเปนผูนํา เพิ่มความพึงพอใจในการทํางานและพึงพอใจสถานที่ทํางาน เพิ่ม
ความรูสึกเกี่ยวกับ ความมีคุณคาของตน ความมีอิสระและการมีความรับผิดชอบ  
 การเสริมสรางพลังอํานาจเปนรูปแบบการสรางแรงเสริมเปนกระบวนการที่บุคคลมี
ความสัมพันธ มีการแลกเปลี่ยนขอมูล แลกเปล่ียนความคิด แลกเปลี่ยนความรูสึก ไดเรียนรูการ
ทํางาน และการใชทรัพยากรและประโยชนรวมกัน ตลอดจนสนับสนุนชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ซึ่ง
จะกอใหเกิดประโยชนตอองคการโดยรวม เชน เพิ่มประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน สามารถขจัด
อุปสรรคที่ขัดขวางการปฏิบัติงาน สงเสริมขวัญและสรางแรงจูงใจ สงเสริมความรวมมือรวมแรง
รวมใจในการปฏิบัติงาน รวมทั้งสามารถขยายเครือขายวิชาชีพไดดีข้ึน 
 หลักการเสริมสรางพลังอํานาจ  คือ  การเปดโอกาสใหกับบุคลากรทุกคนในองคการไดมี
สวนรวมในการตัดสินใจ การกําหนดเปาหมาย การสรางวิสัยทัศน กําหนดพันธกิจและรวมมือกัน
ในการกําหนดแผนงานตางๆ ขององคการ ซึ่งการดําเนินงานขององคการใดๆ ก็ตามงานจะไม
สําเร็จไดหากขาดตัวผูปฏิบัติงาน แมวาองคการเหลานั้นจะมีปจจัยที่ชวยสงเสริมหรือมีปญหาที่
คอยขัดขวางความสําเร็จ ของการปฏิบัติงานมากนอยเพียงใดก็ตาม ปจจัยที่สําคัญที่สุดที่ทําให
องคการประสบความสําเร็จคือ การเพิ่มผลิตภาพขององคการจากตัวบุคลากร   ซึ่งบุคลากรหรือ                         
ตัวผูปฏิบัติงานยอมถือไดวาเปนหัวใจหลักขององคการ  ที่จะชวยใหการดําเนินงานประสบ
ความสําเร็จตามเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่ต้ังไว ซึ่งการพัฒนางานขององคการทามกลางปญหา
และอุปสรรคที่เกิดข้ึน บางคร้ังบุคคลไมมีอํานาจหนาที่หรือบทบาทเพียงพอที่จะไปแกไขหรือขจัด
สาเหตุของปญหาเหลานั้นไดโดยตรง เชน การจัดสรรงบประมาณจากรัฐ  การขาดการสนับสนุน
จากผูบังคับบัญชา  การเปลี่ยนแปลง  กฎ  ระเบียบ  ตางๆ  เปนตน  ดังนั้น หากบุคคลใดอยูใน
ฐานะที่เปนสมาชิกหรือเปนสวนหนึ่งขององคการ ส่ิงที่บุคคลนั้นจะทําได เพื่อใหการปฏิบัติงานของ
องคการมีประสิทธิภาพสามารถดํารงอยูได  คือการรวมมือกันบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีอยูเดิมให
เกิดประโยชนสูงสุด ใหความสําคัญกับความรูความสามารถและคุณคาในตัวบุคลากร ใหบุคลากร 
 

สวนท่ี 1  ความนํา 
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เกิดความตระหนักในบทบาทหนาที่ของตนตอองคการ สามารถปรับตัวไดทัน  และปฏิบัติงานไดใน
ทุกสภาวการณ   ตามที่ศักยภาพที่องคการมีอยู  
 ปจจุบันการนําแนวคิด “การเสริมสรางพลังอํานาจ” มาใชในการบริหารองคการไดรับ
ความสนใจเปนอยางมากในตางประเทศ  และในประเทศไทยมีผูสนใจศึกษาแนวคิดการเสริมสราง
พลังอํานาจไปใชในองคการกวางขวางข้ึนเชนเดียวกัน   แตสําหรับองคการทางการศึกษายังไดรับ
การศึกษาคนควาวิจัยไมมากนัก ทั้งๆ ที่องคการทางการศึกษานั้น ควรมีการปรับเปลี่ยนระบบการ
บริหารใหมีความเปนอิสระ  มีอํานาจการตัดสินใจไดมากข้ึน เพื่อใหเกิดความสอดคลองกับ
สภาวการณของโลกที่มีการเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา ตลอดจนกฎหมายที่เกี่ยวของกับการศึกษา
ที่มีการปรับเปล่ียนอยูเสมอ ที่สงผลกระทบตอบุคลากรในองคการทางการศึกษาทุกระดับ  ทั้งนี้  
เมื่อกลาวถึงองคการทางการศึกษาที่เปนโรงเรียน เปาหมายที่ตองเสริมสรางพลังอํานาจในโรงเรียน 
ก็คือ “ครู”  เนื่องจากครู คือ ผูที่ตองเขาถึงนโยบายและความตองการของโรงเรียน เปนผูนํา
นโยบายไปสูการปฏิบัติอยางถูกตองเหมาะสม ซึ่งตองมีการเช่ือมโยงความคิดรวบยอดตางๆ จาก
หลักสูตรเพื่อถายทอดในการจัดการเรียนการสอนรวมถึงรับผิดชอบโดยตรงตอการพัฒนาผูเรียน 
และที่สําคัญที่สุด คือ ครูทุกคนจําเปนตองไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ เพื่อใหครูมีโอกาสที่จะ
พัฒนาตัวเองไปสูความเปน “ครูมืออาชีพ”  ซึ่งตามแนวคิดของการเสริมสรางพลังอํานาจนั้น หาก
จะดําเนินการปรับเปล่ียนระบบการบริหารในองคการทางการศึกษา จําเปนตองเตรียมบุคลากร
เพื่อบทบาทในอนาคต ซึ่งการพัฒนาบุคลากรจําเปนจะตองวางแผนเพื่อประกันวา ไดกระตุนให
บุคลากรประสบความสําเร็จและใชศักยภาพอยางเต็มที่ บุคลากรควรจะไดรับการเตรียมพรอม 
เพื่อที่จะมีความรับผิดชอบอยางใหมที่จะเกิดข้ึนในอนาคต และสามารถบรรลุประสิทธิภาพสูงสุด
ในปจจุบัน  
 จากสภาวการณปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลง  และสภาวการณการเปล่ียนแปลงที่จะ
เกิดข้ึนอีกในอนาคตตามแนวนโยบายการกระจายอํานาจทางการศึกษา พระราชบัญญัติกําหนด
แผนและข้ันตอนการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น ที่ไดกําหนดระยะเวลาการ
ถายโอนสถานศึกษาใหเสร็จส้ินภายในป พ.ศ. 2553  และตามแนวทางการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในระดับการศึกษาข้ันพื้นฐานที่ครูตองรับการพัฒนาและรับการประเมินดานตางๆ 
ครูจึงตองไดรับการเตรียมความพรอมเพื่อเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงาน เพื่อใหมีความรู
ความสามารถ ทันสมัย  ทันโลก ทันเหตุการณ สามารถพัฒนาตนเองไดเต็มศักยภาพ  ตลอดจนมี
ทักษะ  ความชํานาญที่หลากหลายมากข้ึน และเพื่อเปนตนแบบหรือแนวทางในการพัฒนาครู  ให
มีคุณลักษณะที่จะเปนผูนําทางวิชาชีพ โดยมีพื้นฐานความคิดวาการเสริมสรางพลังอํานาจครูนั้น 
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มีความสําคัญตอการเปล่ียนแปลงทางการบริหาร  การจัดการศึกษาที่เกิดข้ึนในปจจุบันและ
อนาคต  โดยเฉพาะครูที่จะตองถายโอนไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นที่ตองปรับตัวใหทันตอ
การเปล่ียนแปลงและเตรียมพรอมรับการปรับเปล่ียนในอาชีพของครูโดยครูตองไดรับการสนับสนุน 
ไดรับการสงเสริม  และไดรับโอกาสในการพัฒนานาความรู  ทัศนคติ ทักษะ และความสามารถ
ของตนเอง  เพื่อใหครูมีความสามารถในการปฏิบัติงานสําเร็จตามเปาหมายของโรงเรียน   ใหครูมี
สวนรวมตัดสินใจ  วางแผนการดําเนินงานของโรงเรียน สรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับครู
สงเสริมการทํางานเปนทีม  และสรางภาวะความเปนผูนําใหกับครู  รวมถึงใหความกาวหนาใน
วิชาชีพตามความเหมาะสมใหสําเร็จตามเปาหมายการจัดการศึกษา และตามพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติตอไป 
 
 

 

 

 รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น  ประกอบดวย 
องคประกอบที่สําคัญ ไดแก  สภาพแวดลอมภายนอก  ปจจัยนําเขา (Input)  กระบวนการ 
(Process)  ผลผลิต (Output) และขอมูลยอนกลับจากการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ
สถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น  
  องคประกอบที่ 1 สภาพแวดลอมภายนอก 
   สภาพแวดลอมภายนอกในการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ
สถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น  ประกอบดวย สภาพแวดลอมดานเศรษฐกิจ  ดานสังคม วัฒนธรรม  ดาน
การเมืองการปกครอง  และดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
  องคประกอบที่ 2 ปจจัยนําเขา (Input) ในการเสริมสรางพลังอํานาจครู  ไดแก  
  1. กฎหมาย นโยบาย และหลักเกณฑที่เกี่ยวของกับการจัดการศึกษาของ
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน ประกอบดวย รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 
2540 และ  2550  พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542  และ ที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) 
พ.ศ. 2545 2547  พระราชบัญญัติกําหนดแผนและข้ันตอนการกระจายอํานาจ พ.ศ. 2542   

สวนท่ี 2 องคประกอบของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาท่ีถายโอนจาก
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น  
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แผนการศึกษาแหงชาติ (พ.ศ. 2545 – 2559) นโยบายการจัดการศึกษาขององคกรปกครองสวน
ทองถิ่นระยะ 15 ป (พ.ศ. 2545-2559)  กฎ กระทรวงกําหนดหลักเกณฑและวิธีการประเมินความ
พรอมในการจัดการศึกษาข้ันพื้นฐานขององคกรปกครองสวนทองถิ่น พ.ศ. 2549  พระราชบัญญัติ
สภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546  และพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547     
 
  2. องคประกอบของการเสริมสรางพลังอํานาจ  ลักษณะองคการและบุคคลที่มี
ความเกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ ไดแก ปจจัยที่มีอิทธิพลตอกระบวนการ
เสริมสรางพลังอํานาจ  ปจจัยที่มีผลกระทบตอการเสริมสรางพลังอํานาจหรือองคประกอบ แนว
ปฏิบัติเงื่อนไขและสิ่งที่ตองพิจารณาในการเสริมสรางพลังอํานาจ และลักษณะองคการที่มีการ
เสริมพลังอํานาจแกบุคลากรจะมีลักษณะตาง ๆ เชน องคการทุมเทเวลาและความพยายามในการ
ฝกคนเพื่อมั่นใจวา การปฏิบัติงานใหมสามารถปฏิบัติงานไดอยางอิสระ สายการบังคับบัญชามี
ลักษณะแบนราบ มีคูมือในการปฏิบัติงาน ซึ่งผูปฏิบัติสามารถตัดสินใจไดตามขอบเขตที่กําหนด 
ตระหนักถึงภาระหนาที่เปนสําคัญโดยมุงเนนที่ผลลัพธมากกวากระบวนการ มีความคาดหวังตอ
คุณภาพในการปฏิบัติงานสูง มีการติดตอส่ือสารที่เปดกวาง และผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจใน
งาน  
  3. สภาพปจจุบันของสถานศึกษาฯ ที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจครู 
เพื่อใหการจัดการศึกษาเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  และสงผลตอคุณภาพของผูเรียนอยางแทจริง                     
ครูซึ่งเปนปจจัยสําคัญในการพัฒนาคุณภาพของการเรียนรู  เปนผูจัดกระบวนการเรียนรูใหผูเรียน 
สามารถพัฒนาศักยภาพที่มีอยูในตัวคนไดอยางเต็มที่  จึงตองสงเสริมครูใหไดรับการพัฒนาใหมี
ความรู ความสามารถ มีศักยภาพและมีวิสัยทัศนในการจัดกระบวนการเรียนการสอนอยางมี
ประสิทธิภาพ กาวทันตอกระแสการเปล่ียนแปลงดานวิทยาการและเทคโนโลยีของโลก อันเปน
ปจจัยสําคัญของการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคมและการเมืองของประเทศ  ซึ่งการพัฒนาครูโดยการ
เสริมสรางพลังอํานาจใหแกครู ดวยวิธีตางๆ นาจะเหมาะสมกับสภาวการณปจจุบันที่มีการ
เปล่ียนแปลงและที่จะเกิดข้ึนอีกในอนาคตตามแนวนโยบายการกระจายอํานาจทางการศึกษา 
พระราชบัญญัติกําหนดแผนและข้ันตอนการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น                   
ที่ไดกําหนดระยะเวลาการถายโอนสถานศึกษาใหเสร็จส้ินภายในป พ.ศ. 2553  ครูจึงตองไดรับการ
เสริมสรางพลังอํานาจ  เพื่อใหสามารถปฏิบัติภารกิจทั้งในสวนตนและของสถานศึกษาได และ 
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ตอบสนองความตองการของประชาชนและสังคม  ภายใตบทบัญญัติของพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ ตลอดจนกฎระเบียบที่เกี่ยวของ     
  องคประกอบที่ 3 กระบวนการ (Process) 
  การสนับสนุนใหครูมีความสามารถในการปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมายของ
โรงเรียน โดยการเสริมสรางพลังอํานาจครูในดานตาง ๆ  ดังนี้ 
   1. การสนับสนุนครูไดปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพ   
    เปนการผลักดันของผูบริหารใหครูสามารถปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของตน
ไดอยางเต็มศักยภาพ โดยใหความชวยเหลือ รับรองผลการปฏิบัติงาน รวมถึงใหขอมูลขาวสาร 
และทรัพยากรที่จําเปนเพื่อสนับสนุนการทํางานใหมีประสิทธิภาพ 
   2. การใหโอกาสครูพัฒนาความรู ทัศนคติ ทักษะตนเองและ ความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน  
    เปนการสง เส ริมของผูบ ริหารใหค รูพัฒนาความสามารถของตนและมี
ความกาวหนาในการปฏิบัติหนาที่  ซึ่งครอบคลุมถึงความกาวหนาในหนาที่การงาน การเพิ่มพูน
ความสามารถและทักษะ ตลอดจนใหคํายกยองชมเชยและการยอมรับในความสามารถหรือให
รางวัลตอบแทนการปฏิบัติงาน 
   3.  การใหครูมีสวนรวมตัดสินใจวางแผนการดําเนินงานของโรงเรียน  
    การที่ผูบริหารใหครูมีสวนรวมในการกําหนดจุดมุงหมายและนโยบายการ
ปฏิบัติงานของโรงเรียน การจัดสรรงบประมาณ การจัดการเรียนการสอน การจัดกิจกรรมหรือ
โครงการฝกอบรมตางๆ และรวมวางแผนเกี่ยวกับการปฏิบัติงานดานการเรียนการสอนของ
โรงเรียน    
   4.  การสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับครู   
    การที่ผูบริหารใหการสงเสริม กระตุน ผลักดันใหครูมีความขยัน มุงมั่นในการ
ทํางาน และแสดงความสามารถในการปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ ซึ่งจะทําใหครูทํางานได
อยางมีประสิทธิภาพ และมีความสุขกับงาน สงผลใหเกิดความสําเร็จตามเปาหมายของโรงเรียน
   5.  การสงเสริมการทํางานเปนทีม   
    การที่ผูบริหารสงเสริมใหมีการจัดระบบการทํางานเปนทีมระหวางครูในโรงเรียน 
เพื่อใหครูพัฒนาทักษะการทํางานรวมกันเปนทีม ตามบทบาทหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย และรวมกัน
แสวงหาวิธีการทํางานใหบรรลุเปาหมายเพื่อความสําเร็จของทีมงาน  
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   6. การสรางภาวะความเปนผูนําใหกับครู  
    เปนพฤติกรรมการทํางานของผูบริหารที่มีอิทธิพลตอครู โดยสงเสริมใหครูพัฒนา
ความสามารถ ถายทอดวิสัยทัศนการทํางานใหครู กระตุนจูงใจใหครูมีเจตคติที่ดีในการทํางาน วาง
แผนการทํางานอยางเปนระบบ รวมถึงสงเสริมใหครูเปนผูนําในการดําเนินงานและชวยเหลือเพื่อน
รวมงาน เพื่อความสําเร็จของงานและประสิทธิผลของโรงเรียน   
   7. การใหความกาวหนาในวิชาชีพตามความเหมาะสม     
    การที่ผูบริหารใหโอกาสครูไดพัฒนาความกาวหนาตามเสนทางในการประกอบ
วิชาชีพครู ไดเล่ือนตําแหนงสูงข้ึน และไดรับเงินเดือนคาตอบแทนเพิ่มข้ึน 
  องคประกอบที่ 4 ผลผลิต (Output) จากการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ
สถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น  
  เปนผลที่ไดจากการเสริมสรางพลังอํานาจครูทั้ง 7 ดาน ไดแก  การสนับสนุนครูได
ปฏิบัติงานอยางเต็มที่ การใหโอกาสครูพัฒนาความรู  ทัศนคติ ทักษะตนเอง และ ความสามารถ
ในการปฏิบัติงาน  การใหครูมีสวนรวมตัดสินใจวางแผนการดําเนินงานของโรงเรียน  การสราง
แรงจูงใจในการทํางานใหกับครู  การสงเสริมการทํางานเปนทีม  การสรางภาวะความเปนผูนํา
ใหกับครู  และการใหความกาวหนาในวิชาชีพตามความเหมาะสม 
  องคประกอบที่ 5  ขอมูลยอนกลับจากการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษา
ที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวน
ทองถิ่น 
  เปนการนําผลจากกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจครู มาเปนขอมูลในการพัฒนา
รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นที่มีความเปนไปไดและมี
ความเหมาะสมตอไป 
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  ประกอบดวย 4 สวน คือ (1) การเตรียมความพรอม (2) การดําเนินการตามรูปแบบ (3) 
การประเมินผล และ (4) การรายงานผล 
 การนํารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น ไปใชใหประสบ
ผลสําเร็จ  สถานศึกษาควรดําเนินการ  ดังนี้ 
 1. โรงเรียนกําหนดบทบาทหนาที่ใหกับครูหรือผูที่มีสวนเกี่ยวของไวอยางชัดเจนเพื่อใชเปน
แนวทางการปฏิบัติอยางเหมาะสม 
 2. สรางความตระหนักเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจครู  ใหเกิดกับผูบริหาร
สถานศึกษา ครู และผูมีสวนเกี่ยวของ ใหสามารถนําไปปฏิบัติไดอยางเหมาะสม 
 3. สรางเปนคูมือการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น เพื่อให
สถานศึกษา ผูบริหารสถานศึกษา ผูรวมงาน และผูมีสวนเกี่ยวของไดศึกษา และใชเปนแนว
ทางการปฏิบัติอยางเหมาะสม 
 4. ดําเนินการพัฒนากลุมเปาหมายใหมีความรูความเขาใจดวยวิธีการที่หลากหลาย 
 5. ดําเนินการใหเปนโครงการนํารองการใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ
สถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น ที่เปนกลุมทดลองกอนนําไปขยายผล 
 6. ดําเนินการประเมินผลการใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่
ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวน
ทองถิ่น โดยมีตัวช้ีวัดที่ชัดเจนและประเมินผลอยางตอเนื่อง พรอมรายงานผลใหหนวยงานตน
สังกัดไดทราบ 
 7. หนวยงานตนสังกัดกําหนดใหเปนนโยบาย หรือโครงการที่สถานศึกษาในความ
รับผิดชอบตองนําไปปฏิบัติ 
 
 
 
 

สวนท่ี 3   แนวทางการนํารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอน
  จากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกรปกครอง 
  สวนทองถิ่น 
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 ประกอบดวย 2 สวน ดังนี้ 
 สวนท่ี 1 ปจจัยที่สงผล ประกอบดวย 2 ปจจัย ไดแก ปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จ และ
ปจจัยที่เปนอุปสรรค 
 สวนท่ี 2 แหลงที่มาของปจจัยที่สงผล ประกอบดวย 2 แหลง คือ ภายในโรงเรียน ไดแก 
ผูบริหารสถานศึกษา และผูรวมงานและภายนอกโรงเรียน ไดแก องคกรปกครองสวนทองถิ่น และผู
มีสวนเกี่ยวของ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สวนท่ี 4   เงื่อนไขของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจาก
  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครอง 
  สวนทองถิ่น   
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        แบบประเมินรูปแบบโดยขาราชการครูที่ทาํการสอนในสถานศกึษาที่ถายโอนจาก
สังกัดสํานกังานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ิน   
  
 
 
 
 

 

อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  ผูชวยศาสตราจารย  ดร.ปองสิน  วิเศษศิริ 
อาจารยที่ปรึกษารวม   รองศาสตราจารย  ดร.ศิริเดช  สุชีวะ 
ผูวิจัย      นางรัตนจําเรียง  เพชรแกว 
      นิสิตปริญญาดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาบริหารการศึกษา 
      ภาควิชานโยบาย การจัดการ และความเปนผูนําทางการศึกษา 
      คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 
วัตถุประสงคในการวิจัย 
                   เพื่อพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจาก
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
 
คําถามในการวิจัย 
                   1.การเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นมีวิธีการอยางไร 
                   2.ปญหาของการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นเปนอยางไร 
   3.แนวทางแกไขปญหาของการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอน
จากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นควร
เปนอยางไร 
                   4.รูปแบบการพัฒนาการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจาก
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นที่มีความ
เปนไปไดและมีความเหมาะสมควรเปนอยางไร 
 
 

หัวขอวิทยานิพนธ “การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาทีถ่ายโอน
จากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิน่”   
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คําชี้แจง 
 1.ประเภทของเคร่ืองมือ  เปนขั้นตอนการตรวจสอบรูปแบบโดยใชแบบสอบถามเพ่ือประเมินความ
เหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาท่ีถายโอนจากสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ิน โดยเก็บรวบรวมขอมูลจาก
ครูผูสอน จํานวน 3  ทานของแตละสถานศึกษา 
 2.แบบประเมินฉบับนี้ แบงออกเปน 3 สวน ดังนี้ 
  สวนที่  1 ขอมูลพื้นฐานของสถานศึกษา 

สวนที่  2    การตรวจสอบรูปแบบดวยวิธีการประเมินโดยขาราชการครูที่ทําการสอนใน
สถานศึกษาท่ีถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครอง
สวนทองถ่ินเพื่อหาความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ
สถานศึกษาท่ีถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครอง
สวนทองถ่ิน (ฉบับปรับปรุง) 

  สวนที่  3  ความคิดเห็นและขอเสนอแนะอื่นๆ ที่มีตอรูปแบบและองคประกอบตางๆ ภายใน 
รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาท่ีถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

 3.กอนทําการตรวจสอบรูปแบบดวยวิธีการประเมินเพื่อหาความเหมาะสมและความเปนไปไดของ
รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ินนี้ ผูประเมินโปรดทําการศึกษารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจ
ครูสําหรับสถานศึกษาท่ีถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครอง
สวนทองถ่ิน (ฉบับปรับปรุง) ที่ผูวิจัยไดแนบมาพรอมกับเคร่ืองมือฉบับนี้ 
 4.ขอมูลที่ไดรับจากทานครั้งนี้ เปนการสรางองคความรูอันมีคุณคาทางวิชาการตอผูวิจัยเปนอยางย่ิง 
ผูวิจัยจึงขอขอบพระคุณทุกทานไว ณ ที่นี้เปนอยางสูง 
 5.ผูวิจัยใครขอความอนุเคราะหตอบแบบสอบถามตามวิธีที่กําหนด ในคําชี้แจงและจัดสงกลับคืน
ผูวิจัยโดยใสซองที่แนบมาภายในวันที่ 31 มีนาคม พ.ศ. 2553(จักเปนพระคุณย่ิง) 
 6.ตัวอยางการประเมิน 

องคประกอบของรูปแบบการเสริมสราง          
พลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอน      
จากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา     
ขั้นพื้นฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

ระดับของความเหมาะสม
ของรูปแบบ 

ระดับของความเปนไปไดของ
รูปแบบ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

สวนที่ 1 ความนํา           
 

     ขอขอบพระคุณในความกรุณาของทานเปนอยางสูง 
นางรัตนจําเรียง เพชรแกว 

 นิสิตปริญญาดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาบริหารการศึกษา 
 ภาควิชานโยบาย การจัดการ และความเปนผูนําทางการศึกษา 
 คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
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รูปแบบการเสริมสรางพลงัอํานาจครสูาํหรับสถานศึกษาท่ีถายโอนจากสังกัดสํานกังาน
คณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ิน (ฉบับปรับปรงุ) 

 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภาพ     แสดงรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัด 

 
แผนภาพ แสดงรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น (ฉบับปรับปรุง) 
ที่มาจากการวเิคราะหและสังเคราะหโดยความคิดเหน็ของผูทรงคุณวฒุิ 

สวนท่ี 1 ความนํา 

สวนท่ี 2 องคประกอบของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัด
                  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

สวนท่ี 3  แนวทางการนํารูปแบบไปใช 

สวนท่ี 4  เงื่อนไขของรูปแบบ 

สภาพแวดลอมภายนอก 
(ทํา SWOT Analysis)

ปจจัยนําเขา ( Input ) 
1. กฎหมาย นโยบาย และ
หลักเกณฑที่เกี่ยวของกับการจัด
การศึกษาขององคกรปกครองสวน
ทองถิ่น 
2. องคประกอบของการเสริมสราง
พลังอํานาจ ลักษณะองคการและ
บุคคลที่มีความเกี่ยวของกับการ
เสริมสรางพลังอํานาจ ไดแก ปจจัย
ที่มีอิทธิพลและผลกระทบตอการ
เสริมสรางพลังอํานาจ 
3. สภาพปจจุบันของสถาน 
ศึกษาฯ ที่เก่ียวของกับการ
เสริมสราง พลังอํานาจ

กระบวนการ (Process) 

1. สนับสนุนครูไดปฏิบัติงานอยาง
เต็มศักยภาพ   
2. ใหโอกาสครูพัฒนาความรู 
ทักษะตนเอง ความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน   
3. ใหครูมีสวนรวมตัดสินใจวาง
แผนการดําเนินงานของโรงเรียน  
4. สรางแรงจูงใจในการทํางาน
ใหกับครู   
5. สงเสริมการทํางานเปนทีม   
6. สรางภาวะความเปนผูนําใหกับ
ครู 

ผลผลิต (Output) 
ครู ในสถานศึกษาที่ถายโอนจาก
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัด
องคกรปกครองสวนทองถิ่นไดรับ
การเสริมสรางพลังอํานาจ  
จาก 6 องคประกอบ ไดแก  
1.ความผูกพันตอวิชาชีพครู 
2, สถานภาพครู  
3. ความพึงพอใจในงาน  
4. ความรูในคุณคาในตน   
5. ความเช่ือมั่นในตนเอง และ  
6. ความเปนอิสระ

ขอมูลยอนกลับ

สภาพแวดลอมภายนอก 
(ทํา SWOT Analysis)
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ตอนท่ี  1 ขอมูลพื้นฐานของสถานศึกษาและครูผูประเมินแบบสอบถาม 

ชื่อ..................................................... นามสกุล.....................................เพศ............... 
ตําแหนง...................................................วทิยฐานะ............................................................ 
อายุ................ป อายุราชการ................ป 
ระดับการศึกษาสูงสุด.......................................................................................................... 
ระดับการศึกษาที่สอน......................................................................................................... 
ประจํากลุมสาระการเรียนรู………………………………………….……………………. 
ผลงานทางวิชาการ บทความ รางวัลหรือเกียรติยศที่ไดรับ............................................... 
ชื่อสถานศึกษา……………………………………………………………………………. 
หนวยงานตนสังกัด............................................................................................................. 
สถานศึกษาจดัสอนระดับ................................................................................................... 
ขนาดของสถานศึกษา  □   นักเรียน ต้ังแต 120 คน ลงมา     □      นักเรียน ต้ังแต 121-600 คน 
                       □   นักเรียน ต้ังแต 601-1,500 คน    □      นกัเรียน มากกวา 1,500 คน 
ตอนท่ี  2 การตรวจสอบรูปแบบดวยวิธีการประเมินโดยแบบสอบถามเพ่ือหาความเหมาะสม
และความเปนไปไดของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจาก
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น (ฉบับ
ปรับปรุง) โปรดทําเคร่ืองหมาย  /  ในชองที่ตรงกับความเปนจริงตามความคิดเห็นของทานวา 
รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นนั้น มีความเหมาะสมและ
ความเปนไปไดอยูในระดับใด  แบบประเมินนี้เปนแบบประเมินที่มีมาตราสวนประมาณคา (Rating 
Scale) 5 ระดับ 
  เกณฑการพิจารณา  มีดังนี้ 
 5 หมายถึง ผูประเมินมีความเห็นวารายการนั้นมีความเหมาะสมอยางย่ิงและ 
   มีความเปนไปไดมากที่สุด 
 4 หมายถึง ผูประเมินมีความเห็นวารายการนั้นมีความเหมาะสมมากและ 
   มีความเปนไปไดมาก 
 3 หมายถึง ผูประเมินมีความเห็นวารายการนั้นมีความเหมาะสมปานกลางและ 
   มีความเปนไปไดปานกลาง 
 2 หมายถึง ผูประเมินมีความเห็นวารายการนั้นมีความเหมาะสมนอยและ 
   มีความเปนไปไดนอย 
 1 หมายถึง ผูประเมินมีความเห็นวารายการนั้นมีความเหมาะสมนอยท่ีสุดและ 
   มีความเปนไปไดนอยที่สุด 
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องคประกอบของรูปแบบการเสริมสราง      

พลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอน   
จากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา  
ขั้นพ้ืนฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวน

ทองถ่ิน 

ระดับของความเหมาะสม
ของรูปแบบ 

ระดับของความเปนไปได 
ของรูปแบบ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

1. รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ
สถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไปสังกัด
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน  มี  4  สวน 

          

   สวนที่ 1  ความนํา           
   สวนที่ 2  องคประกอบของรูปแบบ 
                  การเสริมสรางพลังอํานาจครู 

          

   สวนที่ 3   แนวทางการนํารูปแบบไปใช           
   สวนที่ 4  เง่ือนไขของรูปแบบ           
2. สวนที่ 1 ความนํา           
3. สวนที่ 2 องคประกอบของรูปแบบการ
เสริมสรางพลังอํานาจครู มี  5 องคประกอบ   

          

   องคประกอบท่ี 1  สภาพแวดลอมภายนอก 
ประกอบดวย  

          

     (1) ดานเศรษฐกิจ             
     (2) ดานสังคม วัฒนธรรม             
     (3) ดานการเมืองการปกครอง             
     (4) ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ           
   องคประกอบที่2 ปจจัยนําเขา (Input)  
ประกอบดวย 

          

     (1) กฎหมาย นโยบาย และหลักเกณฑที่
เก่ียวของกับการจัดการศึกษาขององคกรปกครอง
สวนทองถ่ินกับการเสริมสรางพลังอํานาจ    

          

     (2) องคประกอบของการเสริมสรางพลัง
อํานาจ  ลักษณะองคกรและบุคคลที่มีความ
เก่ียวของ 

          

   (3) สภาพปจจุบันของสถานศึกษาฯ ที่เก่ียวของ
กับการเสริมสรางพลังอํานาจครู 

          

   องคประกอบที่ 3  กระบวนการ (Process)            
     (1) การสนับสนุนครูไดปฏิบัติงานอยางเต็มที่            
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องคประกอบของรูปแบบการเสริมสราง      

พลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอน   
จากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา  
ขั้นพ้ืนฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวน

ทองถ่ิน 

ระดับของความเหมาะสม
ของรูปแบบ 

ระดับของความเปนไปได 
ของรูปแบบ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

     (2) การใหโอกาสครูพัฒนาความรู  ทักษะ
ตนเอง  ความสามารถในการปฏิบัติงาน 

          

     (3) การใหครูมีสวนรวมตัดสินใจวางแผนการ
ดําเนินงานของโรงเรียน  

          

     (4) การสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับครู            
     (5) การสงเสริมการทํางานเปนทีม               
     (6) การสรางภาวะความเปนผูนําใหกับครู            
     (7) การใหความกาวหนาในวิชาชีพตามความ
เหมาะสม     

          

   องคประกอบที่ 4  ผลผลิต (Output)  จากการ
เสริมสรางพลังอํานาจครูทั้ง 7 ดาน ไดแก  การ
สนับสนุนครูไดปฏิบัติงานอยางเต็มที่ การให
โ อ ก า ส ค รู พั ฒ น า ค ว า ม รู  ทั ก ษ ะ ต น เ อ ง  
ความสามารถในการปฏิบัติงาน  การใหครูมีสวน
รวมตัดสินใจวางแผนการดําเนินงานของโรงเรียน  
การสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับครู  การ
สงเสริมการทํางานเปนทีม การสรางภาวะความ
เปนผูนําใหกับครู และการใหความกาวหนาใน
วิชาชีพตามความเหมาะสม  

          

   องคประกอบที่ 5 ขอมูลยอนกลับจากการ
เสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่
ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครอง
สวนทองถ่ิน 

          

4. สวนท่ี 3 แนวทางการนํารูปแบบไปใช มี 4 
สวน  

          

   (1) การเตรียมความพรอม            
   (2) การดําเนินการตามรูปแบบ            
   (3) การประเมินผล             
   (4) การรายงานผล           
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องคประกอบของรูปแบบการเสริมสราง      

พลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอน   
จากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา  
ขั้นพ้ืนฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวน

ทองถ่ิน 

ระดับของความเหมาะสม
ของรูปแบบ 

ระดับของความเปนไปได 
ของรูปแบบ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

5. สวนที่ 4   เงื่อนไขของรูปแบบ มี 2 สวน คือ 
ปจจัยที่สงผล และ2 แหลงที่มาของปจจัยที่สงผล 

          

   สวนที่ 1 ปจจัยที่สงผล มี 2 ปจจัย            

     (1) ปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จ            

     (2) ปจจัยที่เปนอุปสรรค           

   สวนที่  2 แหลงที่มาของปจจัยท่ีสงผล มี  2 
แหลง 

          

     ( 1)  ภาย ใ น โ ร ง เ รี ย น  ไ ด แ ก  ผู บ ริ ห า ร
สถานศึกษา และผูรวมงาน 

          

     (2) ภายนอกโรงเรียน ไดแก องคกรปกครอง
สวนทองถ่ิน และผูมีสวนเกี่ยวของ 
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สวนท่ี  3 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะอ่ืนๆ ที่มีตอรูปแบบและองคประกอบตางๆ ภายในรูปแบบ 

 การเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงาน  
 คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 

      ในกรณีทีท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษา 
ที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวน
ทองถิน่ (ฉบับปรับปรุง) วามคีวามเหมาะสมหรือความเปนไปไดอยูในระดับนอยที่สุด จําเปนตองมี
การปรับปรุง ทานมีความคิดเห็นที่จะทําการปรับปรุงหรือพัฒนาในสวนนัน้ ๆ อยางไร 
 1. รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น (ฉบับปรับปรุง) 
ควรเปนอยางไร? 
.............................................................................................................................................. 
..............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
 2. ความนําของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจาก
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น ควรเปน
อยางไร? 
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
 3. องคประกอบของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอน
จากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น ควร
เปนอยางไร? 
..............................................................................................................................................  
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................. 
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 4. แนวทางการนํารูปแบบไปใชการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถาย
โอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
ควรเปนอยางไร? 
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................. 
 5. เงื่อนไขของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจาก
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น ควรเปน
อยางไร? 
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 

                                                                   ขอขอบพระคุณในความกรุณาของทานเปนอยางสูง 
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 เอกสารประกอบการประเมินรูปแบบเชิงคุณลักษณะ นี้ ใชประกอบการศึกษาเพื่อประเมิน
รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น ฉบับปรับปรุง จากการ
ประเมินจากผูทรงคุณวุฒิจํานวน  20 คน ไดขอมูลที่นําไปสูการสรางรูปแบบการเสริมสรางพลัง
อํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไป
สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น    

 รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงาน 
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น ฉบับปรับปรุง  ประกอบ 
ดวยองคประกอบที่สําคัญ 4 สวน คือ  
 สวนท่ี 1 ความนํา 
 สวนท่ี 2 องคประกอบของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ 
     ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัด 
     องคกรปกครองสวนทองถิ่น  
 สวนท่ี 3   แนวทางการนํารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ 
     ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัด 
     องคกรปกครองสวนทองถิ่นไปใช 
 สวนท่ี 4   เงื่อนไขของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอน  
     จากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกร 
     ปกครองสวนทองถิ่น   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เอกสารประกอบการประเมินรูปแบบเชิงคุณลกัษณะ 
รูปแบบการเสริมสรางพลงัอํานาจครสูาํหรับสถานศึกษาท่ีถายโอนจากสังกัด 

สํานกังานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ิน   
ฉบับปรับปรงุ 
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 การเสริมสรางพลังอํานาจ เปนแนวคิดที่มีหลายมิติ และถูกนํามาประยุกตใชในองคการ 
เพราะการเสริมสรางพลัง อํานาจเปนกระบวนการที่จะชวยให  บุคคล  องคการ  ชุมชน                         
มีความสามารถจัดการกับชีวิตของตนเอง ทําใหบุคคลตระหนักรูคุณคาและความสามารถทั้งของ
ตนเองและผูอ่ืน การเสริมสรางพลังอํานาจแกบุคคล จะสงผลใหบุคคลรับรูศักยภาพของตนและ
เพิ่มขีดความสามารถในดานตางๆ เชนความสามารถในการแกปญหา ความสามารถในการติดตอ 
ส่ือสาร ทักษะความเปนผูนํา เพิ่มความพึงพอใจในการทํางานและพึงพอใจสถานที่ทํางาน เพิ่ม
ความรูสึกเกี่ยวกับ ความมีคุณคาของตน ความมีอิสระและการมีความรับผิดชอบ  
 การเสริมสรางพลังอํานาจเปนรูปแบบการสรางแรงเสริมเปนกระบวนการที่บุคคลมี
ความสัมพันธ มีการแลกเปลี่ยนขอมูล แลกเปล่ียนความคิด แลกเปลี่ยนความรูสึก ไดเรียนรูการ
ทํางาน และการใชทรัพยากรและประโยชนรวมกัน ตลอดจนสนับสนุนชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ซึ่ง
จะกอใหเกิดประโยชนตอองคการโดยรวม เชน เพิ่มประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน สามารถขจัด
อุปสรรคที่ขัดขวางการปฏิบัติงาน สงเสริมขวัญและสรางแรงจูงใจ สงเสริมความรวมมือรวมแรง
รวมใจในการปฏิบัติงาน รวมทั้งสามารถขยายเครือขายวิชาชีพไดดีข้ึน 
 หลักการเสริมสรางพลังอํานาจ คือ การเปดโอกาสใหกับบุคลากรทุกคนในองคการไดมี
สวนรวมในการตัดสินใจ การกําหนดเปาหมาย การสรางวิสัยทัศน กําหนดพันธกิจ รวมมือกันใน
การกําหนดแผนงานตางๆ ขององคการ และรวมมือกันปฏิบัติงานตามแผน ซึ่งการดําเนินงานของ
องคการใดๆ ก็ตามงานจะไมสําเร็จไดหากขาดตัวผูปฏิบัติงาน แมวาองคการเหลานั้นจะมีปจจัยที่
ชวยสงเสริมหรือมีปญหาที่คอยขัดขวางความสําเร็จ ของการปฏิบัติงานมากนอยเพียงใดก็ตาม 
ปจจัยที่สําคัญที่สุดที่ทําใหองคการประสบความสําเร็จคือ การเพิ่มผลิตภาพขององคการจากตัว
บุคลากร   ซึ่งบุคลากรหรือตัวผูปฏิบัติงานยอมถือไดวาเปนหัวใจหลักขององคการ ที่จะชวยใหการ
ดําเนินงานประสบความสําเร็จตามเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่ต้ังไว ซึ่งการพัฒนางานของ
องคการทามกลางปญหาและอุปสรรคที่เกิดข้ึน บางคร้ังบุคคลไมมีอํานาจหนาที่หรือบทบาทเพียง
พอที่จะไปแกไขหรือขจัดสาเหตุของปญหาเหลานั้นไดโดยตรง เชน การจัดสรรงบประมาณจากรัฐ  
การขาดการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา การเปลี่ยนแปลง กฎ ระเบียบ ตางๆ เปนตน ดังนั้น หาก
บุคคลใดอยูในฐานะที่เปนสมาชิกหรือเปนสวนหนึ่งขององคการ ส่ิงที่บุคคลนั้นจะทําได เพื่อใหการ
ปฏิบัติงานขององคการมีประสิทธิภาพสามารถดํารงอยูได คือการรวมมือกันบริหารทรัพยากร
บุคคลที่มีอยูเดิมใหเกิดประโยชนสูงสุด ใหความสําคัญกับความรูความสามารถและคุณคาในตัว 
 

สวนท่ี 1 ความนํา 
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บุคลากร ใหบุคลากรเกิดความตระหนักในบทบาทหนาที่ของตนตอองคการ สามารถปรับตัวไดทัน  
และปฏิบัติงานไดในทุกสภาวการณ   ตามที่ศักยภาพที่องคการมีอยู  
 ปจจุบันการนําแนวคิด “การเสริมสรางพลังอํานาจ” มาใชในการบริหารองคการไดรับ
ความสนใจเปนอยางมากในตางประเทศ  และในประเทศไทยมีผูสนใจศึกษาแนวคิดการเสริมสราง
พลังอํานาจไปใชในองคการกวางขวางข้ึนเชนเดียวกัน แตสําหรับองคการทางการศึกษายังไดรับ
การศึกษาคนควาวิจัยไมมากนัก ทั้งๆ ที่องคการทางการศึกษานั้น ควรมีการปรับเปลี่ยนระบบการ
บริหาร ใหมีความเปนอิสระ มีอํานาจการตัดสินใจไดมากข้ึน เพื่อใหเกิดความสอดคลองกับ
สภาวการณของโลกที่มีการเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา ตลอดจนกฎหมายที่เกี่ยวของกับการศึกษา
ที่มีการปรับเปลี่ยนอยูเสมอ สงผลกระทบตอบุคลากรในองคการทางการศึกษาทุกระดับ ทั้งนี้ เม่ือ
กลาวถึงองคการทางการศึกษาที่เปนโรงเรียน เปาหมายที่ตองเสริมสรางพลังอํานาจในโรงเรียน  
ก็คือ “ครู”  เนื่องจากครู คือ ผูที่ตองเขาถึงนโยบายและความตองการของโรงเรียน เปนผูนํา
นโยบายไปสูการปฏิบัติอยางถูกตองเหมาะสม ซึ่งตองมีการเช่ือมโยงความคิดรวบยอดตางๆ จาก
หลักสูตรเพื่อถายทอดในการจัดการเรียนการสอนรวมถึงรับผิดชอบโดยตรงตอการพัฒนาผูเรียน 
และที่สําคัญที่สุด คือ ครูทุกคนจําเปนตองไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ เพื่อใหครูมีโอกาสที่จะ
พัฒนาตัวเองไปสูความเปน “ครูมืออาชีพ” ซึ่งตามแนวคิดของการเสริมสรางพลังอํานาจนั้น หากจะ
ดําเนินการปรับเปลี่ยนระบบการบริหารในองคการทางการศึกษาจําเปนตองเตรียมบุคลากรเพื่อ
บทบาทในอนาคต ซึ่งการพัฒนาบุคลากรจําเปนจะตองวางแผนเพื่อประกันวา ไดกระตุนให
บุคลากรประสบความสําเร็จและใชศักยภาพอยางเต็มที่ บุคลากรควรจะไดรับการเตรียมพรอม 
เพื่อที่จะมีความรับผิดชอบอยางใหมที่จะเกิดข้ึนในอนาคต และสามารถบรรลุประสิทธิภาพสูงสุด
ในปจจุบัน  
 จากสภาวการณปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลง และสภาวการณการเปล่ียนแปลงที่จะ
เกิดข้ึนอีกในอนาคตตามแนวนโยบายการกระจายอํานาจทางการศึกษา พระราชบัญญัติกําหนด
แผนและข้ันตอนการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น ที่ไดกําหนดระยะเวลาการ
ถายโอนสถานศึกษาใหเสร็จส้ินภายในป พ.ศ. 2553  และตามแนวทางการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานที่ครูตองรับการพัฒนาและประเมินดานตางๆ ครูจึง
ตองไดรับการเตรียมความพรอมเพื่อเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงาน เพื่อใหมีความรูความสามารถ 
ทันสมัย  ทันโลก ทันเหตุการณ สามารถพัฒนาตนเองไดเต็มศักยภาพ ตลอดจนมีทักษะ ความ
ชํานาญที่หลากหลายมากข้ึน และเพื่อเปนตนแบบหรือแนวทางในการพัฒนาครู ใหมีคุณลักษณะ
ที่จะเปนผูนําทางวิชาชีพ โดยมีพื้นฐานความคิดวาการเสริมสรางพลังอํานาจครูนั้น มีความสําคัญ 
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ตอการเปล่ียนแปลงทางการบริหาร การจัดการศึกษาที่เกิดข้ึนในปจจุบันและอนาคต  โดยเฉพาะ
ครูที่จะตองถายโอนไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นที่ตองปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลง
และเตรียมพรอมรับการปรับเปล่ียนในอาชีพของครูโดยครูตองไดรับการสนับสนุน ไดรับการ
สงเสริม และไดรับโอกาสในการพัฒนานาความรู ทักษะ และความสามารถของตนเอง เพื่อใหครูมี
ความสามารถในการปฏิบัติงานสําเร็จตามเปาหมายของโรงเรียน ใหครูมีสวนรวมตัดสินใจ  
วางแผนการดําเนินงานของโรงเรียน สรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับครูสงเสริมการทํางาน 
เปนทีม และสรางภาวะความเปนผูนําใหกับครู รวมถึงใหความกาวหนาในวิชาชีพตามความ
เหมาะสมใหสําเร็จตามเปาหมายการจัดการศึกษา และตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ
ตอไป 
 
 

 

 

 รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น  ประกอบดวย 
องคประกอบที่สําคัญ ไดแก สภาพแวดลอมภายนอก ปจจัยนําเขา (Input) กระบวนการ 
(Process) ผลผลิต (Output) และขอมูลยอนกลับจากการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ
สถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น  
  องคประกอบที่ 1 สภาพแวดลอมภายนอก 
   สภาพแวดลอมภายนอก  ในการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ
สถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น ประกอบดวย สภาพแวดลอมดานเศรษฐกิจ ดานสังคม วัฒนธรรม ดาน
การเมืองการปกครอง และดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
  องคประกอบที่ 2 ปจจัยนําเขา (Input) ในการเสริมสรางพลังอํานาจครู ไดแก  
  1. กฎหมาย นโยบาย และหลักเกณฑที่เกี่ยวของกับการจัดการศึกษาของ
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน ประกอบดวย รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 
2540 และ  2550  พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542  และ ที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) 
พ.ศ. 2545 2547  พระราชบัญญัติกําหนดแผนและข้ันตอนการกระจายอํานาจ พ.ศ. 2542  

สวนท่ี 2  องคประกอบของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอน
   จากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครอง
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 แผนการศึกษาแหงชาติ (พ.ศ. 2545 – 2559) นโยบายการจัดการศึกษาขององคกรปกครองสวน
ทองถิ่นระยะ 15 ป (พ.ศ. 2545-2559) กฎ กระทรวงกําหนดหลักเกณฑและวิธีการประเมินความ
พรอมในการจัดการศึกษาข้ันพื้นฐานขององคกรปกครองสวนทองถิ่น พ.ศ.2549  พระราชบัญญัติ
สภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546 และพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา พ.ศ.2547      
  2. องคประกอบของการเสริมสรางพลังอํานาจ ลักษณะองคกรและบุคคลที่มี
ความเกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ ไดแก  
   2.1 ปจจัยทีม่ีอิทธพิลตอกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ ไดแก การใหการ
สนับสนนุ การใหโอกาส การมีสวนรวมตัดสินใจ การสรางภาวะผูนาํ การสรางทีมงานความกาว 
หนาในวิชาชีพ  และการสรางแรงจูงใจ 
   2.2 ปจจัยทีม่ีผลกระทบตอการเสริมสรางพลังอํานาจหรือองคประกอบ แนวปฏิบัติ
เงื่อนไข และส่ิงที่ตองพิจารณาในการเสริมสรางพลังอํานาจ ไดแก ระบบโครงสรางองคการ 
วัฒนธรรมองคการ ผูบริหารองคการ บุคลากร ความไววางใจในองคการ ลักษณะงาน และ
สัมพันธภาพระหวางหวัหนากับลูกนอง  
   2.3 ลักษณะองคการที่มีการเสริมสรางพลังอํานาจแกบุคลากร จะมีลักษณะตาง ๆ 
เชน องคการทุมเทเวลาและความพยายามในการฝกคนเพื่อมั่นใจวา การปฏิบัติงานใหมสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางอิสระ สายการบังคับบัญชามีลักษณะแบนราบ มีคูมือในการปฏิบัติงาน ซึ่งผู
ปฏิบัติสามารถตัดสินใจไดตามขอบเขตที่กําหนด ตระหนักถึงภาระหนาที่เปนสําคัญโดยมุงเนนที่
ผลลัพธมากกวากระบวนการ มีความคาดหวังตอคุณภาพในการปฏิบัติงานสูง มีการติดตอส่ือสาร
ที่เปดกวาง และผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในงาน  
  3. สภาพปจจุบันของสถานศึกษาฯ ที่เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจครู 
เพื่อใหการจัดการศึกษาเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  และสงผลตอคุณภาพของผูเรียนอยางแทจริง                     
ครูซึ่งเปนปจจัยสําคัญในการพัฒนาคุณภาพของการเรียนรู  เปนผูจัดกระบวนการเรียนรูใหผูเรียน 
สามารถพัฒนาศักยภาพที่มีอยูในตัวคนไดอยางเต็มที่  จึงตองสงเสริมครูใหไดรับการพัฒนาใหมี
ความรู ความสามารถ มีศักยภาพและมีวิสัยทัศนในการจัดกระบวนการเรียนการสอนอยางมี
ประสิทธิภาพ กาวทันตอกระแสการเปล่ียนแปลงดานวิทยาการและเทคโนโลยีของโลก อันเปน
ปจจัยสําคัญของการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคมและการเมืองของประเทศ  ซึ่งการพัฒนาครูโดยการ
เสริมสรางพลังอํานาจใหแกครู ดวยวิธีตางๆ นาจะเหมาะสมกับสภาวการณปจจุบันที่มีการ
เปล่ียนแปลงและที่จะเกิดข้ึนอีกในอนาคตตามแนวนโยบายการกระจายอํานาจทางการศึกษา 
พระราชบัญญัติกําหนดแผนและข้ันตอนการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น                    
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ที่ไดกําหนดระยะเวลาการถายโอนสถานศึกษาใหเสร็จส้ินภายในป พ.ศ. 2553  ครูจึงตองไดรับการ
เสริมสรางพลังอํานาจ  เพื่อใหสามารถปฏิบัติภารกิจทั้งในสวนตนและของสถานศึกษาได และ
ตอบสนองความตองการของประชาชนและสังคม  ภายใตบทบัญญัติของพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ ตลอดจนกฎระเบียบที่เกี่ยวของ  เชน การสวัสดิการและสิทธิประโยชน  การ
จัดสรรงบประมาณ  แหลงเรียนรู/ การพัฒนาบุคลากร/ การจัดซ้ืออุปกรณ  การสรางขวัญและ
กําลังใจ  และการจัดทีมงาน เปนตน     
   จากสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจครูที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น  มีปญหาที่เกี่ยวของดังนี้ 
   1.ดานการสนับสนุนครูใหไดปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพ    
   ปญหา คือ  
  - ครูบางสวนยังมีความเขาใจไมชัดเจนในนโยบายการสนับสนุนครูใหปฏิบัติงาน  
  - การสื่อสารในโรงเรียนยังไมชัดเจนและสรางสรรค สงผลตองานบริหาร การไมทัน
การณทันสมัยในยุคปจจุบัน ทําใหการทํางานไมมีประสิทธิภาพเทาที่ควร ไมมีความพึงพอใจและ
ความสุขในการทํางาน 
  - โรงเ รียนขาดแคลนบุคลากรเฉพาะดาน  ครูจึงปฏิบั ติงานไม เ ต็มที่  ขาดการ
ประสานงานที่ดี การสนับสนุนดานทรัพยากรในการทํางานยังไมดีพอ 
  2.ดานการใหโอกาสครูพัฒนาความรู  ทัศนคติ  ทักษะตนเองและความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน 
     ปญหา คือ  
  - ครูมีโอกาสและทักษะในการทํางาน แตภารกิจของงานที่เขามามาก ทําใหการจัดการ
เรียนการสอนซึ่งเปนประโยชนโดยตรงตอนักเรียนคอนขางนอย  
  - ครูไดมีโอกาสเรียนรูและเกิดทักษะใหม แตไมยั่งยืนเหมือนไฟไหมฟาง การทํางานก็
เปนแบบที่เปนไปเปนมา ไมสรางสรรคนวัตกรรมใหม ๆ เทาที่ควร  
  - ครูมีโอกาสเรียนรูรวม แตไมคอยปฏิบัติรวมกนั การรวมมือเปนทีมเพื่อสรางนวัตกรรม
ในการทํางานไมคอยมี  การปฏิบัติงานตางคนตางทาํ   
  - ผูบริหารสงเสริมการเรียนรูรวมกันในบางโอกาส แตไมคอยมีการใหกาํลังใจและขาด
การใหรางวัลเพื่อเสริมแรง  
  - ผูบริหารเปดโอกาสใหครูพฒันาความรู  แตบางกลุมสาระฯ  มีการจดัอบรมนอยตอง
หาจากภายนอกท่ีเปนเอกชน และเสียคาใชจาย ทาํการพัฒนาไมทัว่ถงึ 
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 3. ดานการมีสวนรวมตัดสินใจวางแผนการดําเนินงานของโรงเรียน   
  ปญหา คือ  
 - การประชุมบอยเกินไป ทําใหครูมีเวลาทําการสอนนอยลง  
 - ครูมีสวนรวมอยูในระดับปานกลางถึงสูง  แตเหนื่อยเพราะมากคนมากเร่ืองและชากวา
จะไดงาน   
 - ครูระดับปฏิบัติการบางคร้ัง ไมมีสวนรวมในการวางแผนการดําเนินงาน   มีการใหขอมูล
ยอนกลับบางแตไมมีหลักเกณฑ ไมมีมาตรการ  
 - ครูมีสวนรวมโดยผานกลุมสาระการเรียนรู แตผลตอบรับบางคร้ังไมเปนไปตามที่มกีาร
เสนอ โรงเรียนยังใหขอมูลการดําเนินงานคอนขางนอย ไมมีการตรวจสอบผลในการดําเนนิการที่
เปนรูปธรรมทีช่ัดเจน และไมคอยนํามาปรับปรุงพัฒนาเทาที่ควร 
 4. ดานการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับครู   
  ปญหา คือ  
 - ใหการสงเสริมกระตุนผลักดันใหครูมีความขยัน แตมีงานหลายอยางตองปฏิบัติพรอมกัน 
ทําใหเหนื่อยลา  
 - บางคร้ังผูบริหารก็มีภาระงานมากจนไมมีเวลา รวมทั้งครูมีงานมากจนบางคร้ังทํางานได
ไมเต็มความสามารถ  
 - ผูบริหารสงเสริมแตยังขาดการติดตามขอมูลที่เปนรูปธรรม ทําใหขาดความยั่งยืน  
 - วิธีการไมเหมาะสม  ผลักดันแตผูที่ทํางานโดยปกติ ไมไดสรางคนทํางานใหมๆ ทําใหไม
เปนงานในที่สุด  
 - มีการสงเสริม  แตระยะเวลาที่ใหครูแสดงความสามารถนั้นนอยเกินไป  
 - การสงเสริมยังมีไมเพียงพอ นาจะสรางความเช่ือมัน่และขวัญกําลังใจใหครูมีพลังในการ
ทํางานมากกวานัน้ 
 5. ดานการสงเสริมการทาํงานเปนทมี 
  ปญหา คือ  
 - บุคลากรมีศักยภาพแตกตางกัน การมอบหมายการทํางานทั้งแบบคณะทํางานและแบบ
รายบุคคล อาจมีความผิดพลาดได  
 - การทํางานของกลุมสาระฯ แบบกระจายอํานาจ อาจมีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน 
 - การแลกเปล่ียนเรียนรูภายในกลุมสาระฯ มีนอยมาก เพราะครูสวนใหญมีภาระงานนอก 
ไมมีเวลา และไมมีการเรียนรูระหวางกันเลย 
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 - การทํางานเปนทีมยังไมคอยชัดเจน ขาดความสามัคคีในทีมงานในการทํางาน  การ
ทํางานในกลุมสาระฯ ผูบริหารใหความสําคัญไมคอยมาก สวนมากใหความสําคัญในระดับงาน
ตามโครงสรางการบริหารงานของโรงเรียนมากกวา 
 - ภาระงานกระจุกตัว บางฝายงานนอยคนเยอะ บางฝายงานเยอะคนนอย  คนที่อยูในทีม
ไมพัฒนาตนเอง 
 6. ดานการสรางภาวะความเปนผูนาํใหกับครู   
  ปญหา คือ  
 - ครูในโรงเรียนมีภาวะผูนํานอย ครูหลายคนขาดภาวะผูนําไมกลาแสดงความคิดเห็น ชอบ
ทําตามคําส่ัง หรือ อยูเบ้ืองหลัง มอบหมายงานแลวงานเสร็จไมทันเวลา หรืองานไมมีคุณภาพ ขาด
ความมุงม่ันทํางานใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพ 
 - ผูบริหารไมไดสรางภาวะความเปนผูนํา ใครที่เปนผูทาํก็จะเปนตลอด ไมมีการหมุนเวยีน 
คนที่เปนก็เครียดและแบกภาระอยูตลอด ทั้งภาระงานในหนาที่สอน และการรับการประเมินตาง ๆ 
 7. ดานการใหความกาวหนาในวิชาชีพตามความเหมาะสม 
  ปญหา คือ  
 - ครูหลายคนสงผลงานแลวไมไดรับการพิจารณา และมีภารกิจจํานวนมากที่ตอง
ดําเนินการ 
 - ผูบริหารเปดโอกาสแตไมคอยเอ้ืออํานวยความสะดวก  
 - มีการใหครูพัฒนาตนเอง แตระยะเวลาที่ใหครูพัฒนานั้นนอยเกินไป  ควรมีเวลาใหกับครู
มากกวานี้  
  องคประกอบที่ 3 กระบวนการ (Process) 
  การสนับสนุนใหครูมีความสามารถในการปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมายของ
โรงเรียน โดยการเสริมสรางพลังอํานาจครูในดานตาง ๆ  ดังนี้ 
   1. การสนับสนุนครูไดปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพ   
    เปนการผลักดันของผูบริหารใหครูสามารถปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของตน
ไดอยางเต็มศักยภาพ โดยใหความชวยเหลือ รับรองผลการปฏิบัติงาน รวมถึงใหขอมูลขาวสาร 
และทรัพยากรที่จําเปนเพื่อสนับสนุนการทํางานใหมีประสิทธิภาพ 
   2. การใหโอกาสครูพัฒนาความรู ทักษะตนเอง ความสามารถในการปฏิบัติงาน  
    เปนการสง เส ริมของผูบ ริหารใหค รูพัฒนาความสามารถของตนและมี
ความกาวหนาในการปฏิบัติหนาที่  ซึ่งครอบคลุมถึงความกาวหนาในหนาที่การงาน การเพิ่มพูน 
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ความสามารถและทักษะ ตลอดจนใหคํายกยองชมเชยและการยอมรับในความสามารถหรือให
รางวัลตอบแทนการปฏิบัติงาน 
   3.  การใหครูมีสวนรวมตัดสินใจวางแผนการดําเนินงานของโรงเรียน  
    การที่ผูบริหารใหครูมีสวนรวมในการกําหนดจุดมุงหมายและนโยบายการ
ปฏิบัติงานของโรงเรียน การจัดสรรงบประมาณ การจัดการเรียนการสอน การจัดกิจกรรมหรือ
โครงการฝกอบรมตางๆ และรวมวางแผนเกี่ยวกับการปฏิบัติงานดานการเรียนการสอนของ
โรงเรียน    
   4.  การสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับครู   
    การที่ผูบริหารใหการสงเสริม กระตุน ผลักดันใหครูมีความขยัน มุงมั่นในการ
ทํางาน และแสดงความสามารถในการปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ ซึ่งจะทําใหครูทํางานได
อยางมีประสิทธิภาพ และมีความสุขกับงาน สงผลใหเกิดความสําเร็จตามเปาหมายของโรงเรียน
   5.  การสงเสริมการทํางานเปนทีม   
    การที่ผูบริหารสงเสริมใหมีการจัดระบบการทํางานเปนทีมระหวางครูในโรงเรียน 
เพื่อใหครูพัฒนาทักษะการทํางานรวมกันเปนทีม ตามบทบาทหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย และรวมกัน
แสวงหาวิธีการทํางานใหบรรลุเปาหมายเพื่อความสําเร็จของทีมงาน     
   6. การสรางภาวะความเปนผูนําใหกับครู  
    เปนพฤติกรรมการทํางานของผูบริหารที่มีอิทธิพลตอครู โดยสงเสริมใหครูพัฒนา
ความสามารถ ถายทอดวิสัยทัศนการทํางานใหครู กระตุนจูงใจใหครูมีเจตคติที่ดีในการทํางาน วาง
แผนการทํางานอยางเปนระบบ รวมถึงสงเสริมใหครูเปนผูนําในการดําเนินงานและชวยเหลือเพื่อน
รวมงาน เพื่อความสําเร็จของงานและประสิทธิผลของโรงเรียน   
   7. การใหความกาวหนาในวิชาชีพตามความเหมาะสม     
    การที่ผูบริหารใหโอกาสครูไดพัฒนาความกาวหนาตามเสนทางในการประกอบ
วิชาชีพครู ไดเล่ือนตําแหนงสูงข้ึน และไดรับเงินเดือนคาตอบแทนเพิ่มข้ึน 
  ทั้งนี้  ตองดําเนินกิจกรรมที่ทําใหครูเกิดพลังอํานาจและความภาคภูมิใจ ในการทํางาน 
เชน การเล่ือนวิทยฐานะ  เงินเดือน และการจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน  เปนตน 
  องคประกอบที่ 4 ผลผลิต (Output) จากการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ
สถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น 
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  เปนผลที่ไดจากการเสริมสรางพลังอํานาจครูทั้ง 7 ดาน ไดแก การสนับสนุนครูได
ปฏิบัติงานอยางเต็มที่ การใหโอกาสครูพัฒนาความรู  ทัศนคติ ทักษะตนเองและความสามารถใน
การปฏิบัติงาน การใหครูมีสวนรวมตัดสินใจวางแผนการดําเนินงานของโรงเรียน การสรางแรงจูงใจ
ในการทํางานใหกับครู  การสงเสริมการทํางานเปนทีม การสรางภาวะความเปนผูนําใหกับครู  การ
ใหความกาวหนาในวิชาชีพตามความเหมาะสม  ทําใหครูในสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นไดรับการ
เสริมสรางพลังอํานาจ ซึ่งมีผลตอผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่เกิดกับผูเรียนและชุมชนเปนสําคัญ 
ตลอดจนคุณภาพการศึกษาและความพอใจของผูที่เกี่ยวของ โดยวัดระดับการเสริมสรางพลัง
อํานาจครูจาก  6  องคประกอบ  ไดแก  
   1.ความผูกพันตอวิชาชีพครู (Commitment) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่แสดง
ตนเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ มีคานิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกองคการคนอ่ืน ๆ และเต็มใจที่
จะอุทิศกําลังกายกําลังใจ เพื่อปฏิบัติภารกิจขององคการ ในการเสริมสรางพลังอํานาจครูวัดความ
ผูกพันตอวิชาชีพครูจากความรูสึกของครูที่มีตอวิชาชีพครู มีความเต็มใจและความพยายามที่จะทํา
ประโยชนใหโรงเรียน ปรารถนาที่จะธํารงรักษาความเปนสมาชิกของโรงเรียน  และประกอบวิชาชีพ
ตอไป               
   2.สถานภาพครู (Status) หมายถึง การรับรูของครูเกี่ยวกับการไดรับการยอมรับนับ
ถือในวิชาชีพจากเพื่อนรวมงาน ครูเช่ือวาตนจะไดรับการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน รูสึกวาตน
ไดรับการเคารพยกยองในภูมิความรูและความเช่ียวชาญ  ในการเสริมสรางพลังอํานาจครู 
พิจารณาสถานภาพครูจากความกาวหนาในหนาที่การงาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  และสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน  
   3.ความพึงพอใจในงาน  (Job Satisfaction) หมายถึง ความรูสึกรวมของบุคคลที่มี
ตอการทํางานในทางบวก เปนความสุขของบุคคลที่เกิดจากการปฏิบัติงานและไดรับผลตอบแทน 
ความพึงพอใจทําใหบุคคลเกิดความรูสึกกระตือรือรน มีความมุงมั่นที่จะทํางาน มีขวัญและ
กําลังใจ ในการเสริมสรางพลังอํานาจครูวัดความพึงพอใจในงานจากความสําเร็จของงาน การ
ไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ และความกาวหนาในตําแหนง 
   4.ความรูในคุณคาในตน  (Self-Esteem) หมายถึง ความรูสึกที่บุคคลประเมินตนเอง
เกี่ยวกับความมีคุณคา มีความสําคัญ สามารถกระทําส่ิงตาง ๆ ใหสําเร็จ มีการยอมรับนับถือ 
เคารพตนเอง มีความภูมิใจในตนเอง และมองตนเองในดานบวก การที่บุคคลไดรับการเสริมสราง
พลังอํานาจ จะชวยใหเกิดความภูมิใจและรับรูความสามารถของตนและการยอมรับจากผูอ่ืน จึง 
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เกิดพลังอํานาจในตนเอง นําไปสูความรูสึกมีคุณคาในตนเองได  ดังนั้นการที่ครูไดรับการ
เสริมสรางพลังอํานาจจากผูบริหารนาจะสงผลใหครูเกิดความรูสึกมีคุณคาในตนได 
   5.ความเช่ือมั่นในตนเอง (Self-Efficacy) หมายถึง การรับรูของครูเกี่ยวกับตนเองวา
มีทักษะ ความสามารถในการสอนที่ชวยใหนักเรียนเกิดการเรียนรูอยางมีประสิทธิภาพ รวมทั้งมี
ความสามารถในการสอนที่ชวยใหนักเรียนเกิดการเรียนรูอยางมีประสิทธิภาพรวมทั้งมี
ความสามารถในการถายทอดวิชาความรูตามทักษะการสอนของตน ในการเสริมสรางพลังอํานาจ
ครู   พิจารณาจากความเช่ือมั่นในตนเองจากคุณลักษณะดานความเปนตัวของตัวเอง 
(Individualization) ความสามารถในปรับตัว (Adaptation) และการพึ่งตนเอง (Self-body)  
   6.ความเปนอิสระ (Autonomy) หมายถึง การที่ครูสามารถแสดงความคิด และ
แสดงออกในการกระทําไดอยางเสรี ควบคุมการกระทําของตนตามขอบเขตวิชาชีพ และแสวงหา
แนวทางการปฏิบัติงานที่เหมาะสม โดยครูเช่ือวาตนสามารถควบคุมส่ิงที่จะเกิดข้ึนในการทํางาน 
และสามารถตัดสินใจในการปฏิบัติงานตาง ๆ ไดดวยตนเอง เชน การจัดตารางสอน การจัดทํา
หลักสูตร การเลือกตํารา และการวางแผนการสอน  ในการเสริมสรางพลังอํานาจครูวัดความเปน
อิสระของครูในสองดาน คือ ความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน และความเปนอิสระในวิชาชีพครู 
  องคประกอบที่ 5  ขอมูลยอนกลับจากการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษา
ที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครองสวน
ทองถิ่น 
  เปนการนําผลจากกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจครู มาเปนขอมูลในการพัฒนา
รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นที่มีความเปนไปไดและมี
ความเหมาะสมตอไป 
 
 
 

 
 

  ประกอบดวย 4 สวน คือ (1) การเตรียมความพรอม (2) การดําเนินการตามรูปแบบ (3) 
การประเมินผล และ (4) การรายงานผล 

สวนท่ี 3   แนวทางการนํารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอน
  จากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกรปกครอง 
  สวนทองถิ่นไปใช 
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 การนํารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น ไปใชใหประสบ
ผลสําเร็จ  สถานศึกษาและผูเกี่ยวของควรดําเนินการ  ดังนี้ 
 1. โรงเรียนกําหนดบทบาทหนาที่ใหกับครูหรือผูที่มีสวนเกี่ยวของไวอยางชัดเจนเพื่อใชเปน
แนวทางการปฏิบัติอยางเหมาะสม 
 2. สรางความตระหนักเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจครู  ใหเกิดกับผูบริหาร
สถานศึกษา ครู และผูมีสวนเกี่ยวของ ใหสามารถนําไปปฏิบัติไดอยางเหมาะสม 
 3. สรางเปนคูมือการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น เพื่อให
สถานศึกษา ผูบริหารสถานศึกษา ผูรวมงาน และผูมีสวนเกี่ยวของไดศึกษา และใชเปนแนว
ทางการปฏิบัติอยางเหมาะสม 
 4. ดําเนินการพัฒนากลุมเปาหมายใหมีความรูความเขาใจดวยวิธีการที่หลากหลาย 
 5. ดําเนินการใหเปนโครงการนํารองการใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับ
สถานศึกษาที่ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น ที่เปนกลุมทดลองกอนนําไปขยายผล 
 6. ดําเนินการประเมินผลการใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่
ถายโอนจากสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปสังกัดองคกรปกครองสวน
ทองถิ่น โดยมีตัวช้ีวัดที่ชัดเจนและประเมินผลอยางตอเนื่อง พรอมรายงานผลใหหนวยงานตน
สังกัดไดทราบ 
 7. หนวยงานตนสังกัดกําหนดใหเปนนโยบาย หรือโครงการที่สถานศึกษาในความ
รับผิดชอบตองนําไปปฏิบัติ 
 
 
 
 
 
 

 ประกอบดวย 2 สวน ดังนี้ 
 สวนท่ี 1 ปจจัยที่สงผล ประกอบดวย 2 ปจจัย ไดแก ปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จ และ
ปจจัยที่เปนอุปสรรค 

สวนท่ี 4   เงื่อนไขของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูสําหรับสถานศึกษาที่ถายโอนจาก
  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองคกรปกครอง  
  สวนทองถิ่น   
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 สวนท่ี 2 แหลงที่มาของปจจัยที่สงผล ประกอบดวย 2 แหลง คือ ภายในโรงเรียน ไดแก 
ผูบริหารสถานศึกษาและผูรวมงาน    และภายนอกโรงเรียน ไดแก องคกรปกครองสวนทองถิ่น 
และผูมีสวนเกี่ยวของ ไดแก ผูนําชุมชน ศิษยเกา ผูนําศาสนา และประชาชนทั่วไป เปนตน 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 
 นางรัตนจําเรียง  เพชรแกว  เกิดวันที่   23  มกราคม  พ.ศ.  2502   ที่อําเภอเมือง จังหวัด
ปทุมธานี  สําเ ร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี  สาขาวิชาเอกภาษาไทย  วิชาโทจิตวิทยา  
จากมหาวิทยาลัยรามคําแหง เม่ือปการศึกษา 2522  ศึกษาตอระดับปริญญาโท สาขาวิชา  
การบริหารการศึกษาจากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร ปการศึกษา 2545 และ 
เขาศึกษาตอระดับปริญญาเอก สาขาวิชา บริหารการศึกษา ภาควิชานโยบาย การจัดการและ
ความเปนผูนําทางการศึกษา  คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  ในภาคปลาย  
ปการศึกษา 2548 ปจจุบันรับราชการตําแหนง รองผูอํานวยการโรงเรียน วิทยฐานะชํานาญ 
การพิเศษ โรงเรียนพุทธจักรวิทยา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  
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