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สุริยวิชญา  ทรงกลด : การพัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลัง
อ านาจ (A DEVELOPMENT OF AND EMPOWERMENT-BASED MANAGEMENT SYSTEM FOR 
EDUCATIONAL SERVICE AREAS OFFICES) อ.ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก: ดร.ปิยพงษ์ สุเมตติกุล,      
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 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาและวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์
ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจของส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาทั่วประเทศ (2) พัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
วิธีการวิจัยเป็นแบบผสมผสานโดยการวิจัยเชิงปริมาณ ศึกษาและวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึง
ประสงค์ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจของส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาทั่วประเทศ โดยใช้แบบสอบถาม แล้ววิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติบรรยาย และวิเคราะห์ล าดับ
ความส าคัญของความต้องการจ าเป็นด้วยเทคนิค PNI Modified   ส่วนการวิจัยเชิงคุณภาพเป็นการศึกษาโดยการ
สนทนากลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของระบบ 
           ผลการวิจยัที่ส าคญัพบว่า  
            1) สภาพปัจจุบันของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ 

โดยรวมทุกกลุ่มงานมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X = 3.91 )  และภาพความส าเร็จมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก
( X = 3.58 )  ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้าง
พลังอ านาจโดยรวมทุกกลุ่มงานมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด( X = 4.83 )  และภาพความส าเร็จมีค่าเฉลี่ย
อยู่ในระดับมากที่สุด( X = 4.89 )    
             2)  ดัชนีช้ีวัดความต้องการจ าเป็นในพัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตาม
หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ มีความต้องการจ าเป็นเรียงตามล าดับความส าคัญดังนี้  ดังนี้ 1. หลักมาตรฐาน
ความเป็นเลิศ   2. หลักข้อมูลย้อนกลับ  3.หลักฝึกอบรมและพัฒนา  หลักฝึกอบรมและพัฒนา  4. หลักความ
รับผิดชอบ  5. หลักความรู้และ ข้อมูลข่าวสาร  6. หลักความไว้วางใจ  7. หลักการยอมรับในเอกัตบุคคล          
8.หลักการให้เกียรติ 9. หลักอนุโลมความผิดพลาด และ 10. หลักอ านาจหน้าที่ 
            3)  ระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ ประกอบด้วย    
5 ส่วน คือ 1.ความน า 2.ช่ือระบบ 3.วัตถุประสงค์ 4.องค์ประกอบของระบบ และ 5. ภาพความส าเร็จ 
            4) ผลการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของระบบโดยผู้ทรงคุณวุฒิ  พบว่า มีความ
เหมาะสมและมีความเป็นไปได้ 
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 This research has 2 objectives (1) To analyze the current situation and desirable situation of empowerment– 
based management system for educational system service areas offices; (2) To develop and empowerment–based 
management system for educational system service areas offices. This is a mixed method research of quantitative and 
qualitative approach. The quantitative approach included the analyze the current situation and desirable situation of 
empowerment– based management system for educational system service areas offices. The questionnaire was used 
as the research instrument. The data analysis employed descriptive statistics, and the analysis to obtain priority need 
applied the technique called Modified Priority Needs Index (PNI Modified). The qualitative approach was undertaken in 
the reviewed for relevancy by expert and focus group discussion. 
                  Major results revealed that:       
                 1) The current situation of empowerment– based management system for educational system service all 

department mean average in middle level ( X = 3.23) and successful image average in maximum level. The part 
of desirable situation of empowerment– based management system for educational system service areas offices; all 

department mean average in maximum level ( X = 3.58) and successful image average in maximum level. ( X = 
4.84 )  
              2) The Priority Needs Index in a development of an empowerment– based management system for 
educational system service areas offices .The order is as follows; 1. Standard of excellence 2. Feedback 3. 
Responsibility 4. Trust 5.Recognition 6.Respect 7.Permission to fall  8. Authority 9.Knowledge and information and 
10. Training and development 
               3) The empowerment– based management system for educational system service areas offices consists of 5 
components which are: 1.Introduction 2. System name 3.Objective  
4. Element of system and Successful image. 
               4) System development examined result  by expert has shown appropriment and possible. 
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บทท่ี 1  
บทน า 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเป็นองค์การทางการศึกษา อยู่ในสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ ตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติการศึกษา
แห่งชาติ พ.ศ.2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545 มาตรา 39 (ราชกิจจานุเบกษา หน้า 16 
เล่ม 119 ตอนที่ 123 ก 19 ธันวาคม 2545) บัญญัติว่า ให้กระทรวงศึกษาธิการกระจายอ านาจการ
บริหารและการจัดการศึกษาทั้งด้านวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหาร
ทั่วไป ไปยังคณะกรรมการและส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา และสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา
โดยตรง และใน พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 แก้เพิ่มเติม (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 
มาตรา 37 (ราชกิจจานุเบกษา หน้า 2 เล่ม 127 ตอนที่ 45 ก 22 กรกฎาคม 2553) บัญญัติว่า การ
บริหารและการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานให้ยึดเขตพื้นที่การศึกษา โดยค านึงถึงระดับของการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน จ านวนสถานศึกษา จ านวนประชากร วัฒนธรรม และความเหมาะสมด้านอ่ืนๆ ด้วย 
นอกจากนี้พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พุทธศักราช 2546 แก้ไข
เพิ่มเติม(ฉบับที่ 2) พ.ศ.2553 มาตรา 33 บัญญัติไว้ว่า การบริหารและการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานให้
ยึดเขตพื้นที่การศึกษาเป็นหลัก  โดยค านึงถึงระดับของการศึกษาขั้นพื้นฐาน จ านวนสถานศึกษา
จ านวนประชากร วัฒนธรรมและความเหมาะสมด้านอ่ืนด้วย เว้นแต่การจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน
ตามกฎหมายว่าด้วยการอาชีวศึกษา  และมาตรา 36 บัญญัติว่าในแต่ละเขตพื้นที่การศึกษา ให้มี
คณะกรรมการและส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา มีอ านาจหน้าที่ในการก ากับดูแล จัดต้ัง ยุบรวม 
หรือเลิกสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในเขตพื้นที่การศึกษา ประสาน ส่งเสริม และสนับสนุนสถานศึกษา
เอกชนในเขตพื้นที่การศึกษา ประสานและส่งเสริมองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ให้สามารถจัด
การศึกษาสอดคล้องกับนโยบายและมาตรฐานการศึกษา ส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษา
ของบุคคล ครอบครัว องค์กรชุมชน องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถาน
ประกอบการ และสถาบันสังคมอื่นที่จัดการศึกษาในรูปแบบที่หลากหลายในเขตพื้นที่การศึกษา
และปฏิบัติหน้าที่อื่นที่เกี่ยวข้องกับอ านาจหน้าที่ที่ระบุไว้ข้างต้น ทั้งนี้ตามที่ก าหนดไว้ใน
กฎกระทรวง 
 การจัดการศึกษาแบบเขตพื้นที่การศึกษา เป็นการจัดการศึกษาในรูปแบบของการใช้พื้นที่
เป็นฐานที่มุ่งความเป็นอิสระ คล่องตัวในการบริหารจัดการที่ใกล้ชิดประชาชน และหน่วยงาน
ปฏิบัติหรือสถานศึกษา เป็นท้องถิ่นทางการศึกษาที่มีขนาดของความพอดี สามารถจัดการและ
ตอบสนองต่อการแก้ปัญหาได้สอดคล้องกับสถานการณ์และฉับไว ที่ค านึงถึงความแตกต่าง จุดแข็ง 
ความมีลักษณะเฉพาะของสังคมและวัฒนธรรมของท้องถิ่นและความเป็นเจ้าของหรือมีส่วนได้ส่วน
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เสียของชุมชน เพื่อสร้างความทั่วถึง เท่าเทียม และมีคุณภาพในการได้รับการศึกษาของผู้เรียนและ
ประชาชนอย่างแท้จริง โดยมีคณะกรรมการและส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่มาจากผู้เกี่ยวข้องกับ
การศึกษาและประชาชนท าหน้าที่โดยรวมในการก ากับสนับสนุน ส่งเสริมการจัดการศึกษาให้
เป็นไปตามนโยบายและมาตรฐานการศึกษา (ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา , 2554) เขตพื้นที่
การศึกษาจึงถือเป็นองค์กรทางการศึกษารูปแบบใหม่ที่รองรับการกระจายอ านาจการบริหารจัด
การศึกษาของรัฐสู่เขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษาที่เหมาะสมและเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ
สอดคล้องกับเจตนารมณ์ที่ก าหนดไว้ในพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติอย่างเป็นรูปธรรม  ซึ่ง
คุณลักษณะของเขตพื้นที่การศึกษาที่จะรองรับพันธกิจตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.
2542 (เสรี ลาชโรจน์และคณะ,2545) มีดังนี ้
 1. เป็นหน่วยงานที่มีความเชี่ยวชาญเป็นที่ยอมรับในด้านการวิเคราะห์แผนและนโยบาย
ของหน่วยเหนือและของสถานศึกษา มีศักยภาพเพียงพอที่จะก าหนดนโยบายและจัดท าแผนพัฒนา
การศึกษาในเขตพื้นที่ รวมทั้งเป็นองค์กรน าการพัฒนาการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา ดังนั้น
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา จึงควรเป็นองค์กรที่เน้นความเชี่ยวชาญเฉพาะทางในลักษณะการ
พัฒนามากกว่าปฏิบัติงานตามนโยบายและแนวปฏิบัติที่หน่วยเหนือก าหนด 
 2. มีศักยภาพและความคล่องตัวเพียงพอที่จะก ากับดูแลการปฏิบัติงานในเชิงนโยบาย 
สนับสนุน ส่งเสริมประสานงานเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา ดังนั้นส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษา จึงจ าเป็นต้องมีบุคลากร เคร่ืองมือและแผนปฏิบัติการที่มีประสิทธิภาพและมี
ศักยภาพเพียงพอที่จะสนับสนุนส่งเสริมและประสานงานเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาและ
สถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาได้ 
 3.บุคลากรของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตั้งแต่คณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษา 
ผู้อ านวยการเขตพื้นที่การศึกษาและบุคลากรในองค์กร ควรเป็นที่ยอมรับของสถานศึกษาและผู้มี
ส่วนร่วมในแต่ละเขตพื้นที่การศึกษา ทั้งในด้านความช านาญการ ความเชี่ยวชาญ คุณธรรม ดังนั้น 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาจึงควรเป็นองค์กรเปิด มีอิสระและมีวิธีการสรรหาผู้ช านาญการหรือ
ผู้เชี่ยวชาญและผู้มีคุณสมบัติเหมาะสม โดยมีการหมุนเวียนมาปฏิบัติงานและใช้วิธีการและ
หลักเกณฑ์ที่เน้นคุณภาพ ไม่ใช่เกิดจากการแต่งต้ังจากหน่วยเหนือในส่วนกลางเพียงอย่างเดียว 
 4. เขตพื้นที่การศึกษาควรเป็นแหล่งบริการข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับการศึกษาควบคู่กับการ
ก ากับดูแลสถานศึกษา ดังนั้น เคร่ืองมืออุปกรณ์และเทคโนโลยี ข่าวสารและศักยภาพของบุคลากร
จะต้องได้รับการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง สอดคล้องกับพัฒนาการทางการศึกษา เศรษฐกิจ และสังคมใน
ประเทศและในระดับสากล 
 จากการศึกษาสภาพปัจจุบันและปัญหาการกระจายอ านาจการบริหารจัดการศึกษาสู่เขต
พื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา (ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา,2554) พบว่า ปัจจุบันมีกฎหมาย 
กฎเกณฑ์และระเบียบที่กระจายอ านาจการบริหารจัดการศึกษา สู่เขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา



 3 

อย่างเป็นรูปธรรม ที่เกี่ยวข้องกับการกระจายอ านาจทั้งด้านงบประมาณ วิชาการ การบริหารงาน
บุคคล และบริหารทั่วไป มีการจัดปัจจัยในการบริหารจัดการ เช่น โครงสร้างและการแบ่งส่วนงาน 
การจัดท าคู่มือการด าเนินงาน  การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร การจัดสรรงบประมาณ ครูและ
บุคลากร การจัดและสนับสนุนเทคโนโลยีเพื่อการปฏิบัติงาน เพื่อการบริหารจัดการในเขตพื้นที่
การศึกษาและสถานศึกษา เป็นต้นที่สามารถบริหารจัดการศึกษารองรับการกระจายอ านาจสู่เขต
พื้นที่การศึกษาและสถานศึกษาได้ในระดับหนึ่ง รวมทั้งมีเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษาที่
สามารถจัดการศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพในหลายพื้นที่ แต่เป็นการบริหารจัดการที่ประสบ
ผลส าเร็จเป็นด้านๆ มากกว่าเป็นองค์รวม  ปัญหาของการบริหารจัดการศึกษารองรับการกระจาย
อ านาจของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษามีหลายด้าน ทั้งด้านปัจจัยด าเนินการ 
เกี่ยวกับกฎระเบียบที่เป็นอุปสรรคโดยเฉพาะด้านการบริหารงานบุคคลอ านาจหน้าที่ของ
คณะกรรมการ   บางคณะในเขตพื้นที่การศึกษาที่ไม่สามารถน าไปสู่การปฏิบัติ  นโยบายของ
ส่วนกลางที่เปลี่ยนแปลงบ่อย โครงสร้างการแบ่งส่วนงานที่ไม่สอดคล้องกับบริบทของส านักงาน/
สถานศึกษา บุคลากรและงบประมาณที่ยังไม่สอดคล้องและสัมพันธ์กับงาน วัฒนธรรมการท างาน
ของบุคลากรที่ยังยึดติดกับวัฒนธรรมอ านาจ เป็นต้น และด้านการบริหารจัดการ เช่น การ
บริหารงานบุคคล ได้แก่การสรรหาและการพัฒนาบุคลากรที่ยังไม่สอดคล้องกับสภาพความ
ต้องการและบริบทของเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา การบริหารงบประมาณ เช่น การจัดสรร
งบประมาณที่ยังไม่สอดคล้องกับสภาพจริงการบริหารงานวิชาการ เช่น การก าหนดงาน/โครงการ
ของส่วนกลางบ่อยครั้งไม่สอดคล้องและเป็นไปตามบริบทและความต้องการทางวิชาการ การก ากับ
ติดตามและประเมินผลที่ขาดประสิทธิภาพ เหล่านี้ล้วนเป็นอุปสรรคต่อการกระจายอ านาจการ
บริหารจัดการศึกษาสู่เขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา ทั้งสิ้น สอดคล้องกับ ดิเรก พรสีมา และ
คณะ (2553) ศึกษาวิจัยพบว่า ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษาประสบปัญหาในการ
ด าเนินการกระจายอ านาจในระดับปานกลางทุกด้าน ทั้งด้านวิชาการ งบประมาณ บริหารงานบุคคล
และบริหารทั่วไป มูลเหตุของปัญหาเกิดจากการที่หน่วยงานทั้งในส่วนกลางและในส่วนภูมิภาคยัง
คุ้นเคยกับพฤติกรรมการบริหารแบบรวมอ านาจ ผู้บริหารในส่วนกลางยังคงนิยมสั่งการและคิด
โครงการต่างๆ แทนเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา ใช้พฤติกรรมการบริหารแบบเดิมๆ ไม่ต่าง
จากพฤติกรรมก่อนการกระจายอ านาจ ในท านองเดียวกัน พฤติกรรมการบริหารของผู้บริหารระดับ
เขตพื้นที่การศึกษาและระดับสถานศึกษาก็ไม่มีอะไรเปลี่ยนแปลง นิยมและชื่นชอบสั่งการและใช้
อ านาจ พฤติกรรมในชั้นเรียนของครูก็ไม่เปลี่ยน ผู้บริหารระดับสูงของกระทรวงก็ให้ความส าคัญ
และใส่ใจกับการบริหารงานวิชาการต่ า ส่วนปัญหาระดับสถานศึกษาที่เด่นๆได้แก่การขาดแคลน
ทรัพยากร ทั้งด้านงบประมาณและบุคลากร ปัจจัยที่เป็นอุปสรรคต่อการกระจายอ านาจเรียงล าดับ
จากมากไปหาน้อย ได้แก่ ความไม่พร้อมด้านกฎหมาย กฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์ คู่มือปฏิบัติงาน 
ความไม่พร้อมของผู้กระจายอ านาจในแต่ละระดับ ความไม่พร้อมด้านงบประมาณ ความไม่พร้อม
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ของบุคลากรผู้รับเอาอ านาจไปปฏิบัติ พฤติกรรมการบริหารของผู้บริหารระดับกระทรวง ระดับกรม 
ระดับเขตพื้นที่และระดับสถานศึกษา บริบทและสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกของ
สถานศึกษา ความไม่ต่อเน่ืองของผู้บริหาร วัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กร โดยเฉพาะการคุ้นเคย
กับการบริหารแบบรวมศูนย์อ านาจเป็นเวลานาน การขาดเอกภาพในการบริหารของผู้บริหารระดับ
ต่างๆ และความด้อยประสิทธิผลของระบบติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผลและนิเทศ  นอกจากนี้
แล้ว ผลการวิจัย ได้ข้อค้นพบเกี่ยวกับ ปัจจัยที่เอ้ือให้การกระจายอ านาจการตัดสินใจสู่ส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาและสถานศึกษาประสบผลส าเร็จเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การสร้างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงในส านักงานหรือสถานศึกษา การสร้างความพร้อมให้แก่ผู้ที่จะรับเอาอ านาจ
การตัดสินใจไปปฏิบัติ การยึดหลักธรรมาภิบาลในการบริหาร การสร้างความเป็นมืออาชีพให้แก่
ผู้บริหาร ครู และบุคลากร การบริหารแบบมีส่วนร่วม การก าหนดเป้าหมายความส าเร็จประจ าปี 
การประชาสัมพันธ์และสร้างความเข้าใจให้แก่ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกับการบริหารจัดการแบบกระจาย
อ านาจและให้เข้ามามีส่วนร่วมในการบริหารส านักงานหรือสถานศึกษา สอดคล้องกับ ส านักงาน
เลขาธิการสภาการศึกษา ( 2554) ที่พบว่า การบริหารจัดการรองรับการกระจายอ านาจของเขตพื้นที่
การศึกษาและสถานศึกษา ที่ประสบผลส าเร็จเกิดจากศักยภาพและความสามารถในการบริหาร
จัดการตนเอง ความร่วมมือ การมีส่วนร่วมของครูและบุคลากร การสนับสนุนขององค์กรที่เกี่ยวข้อง
ในพื้นที่และประชาชนเป็นส าคัญ และหากจะให้เกิดความส าเร็จในเขตพื้นที่การศึกษาและ
สถานศึกษาในภาพรวม จ าเป็นต้องมีกลไกส่งเสริมการกระจายอ านาจที่เป็นข้อค้นพบจากการวิจัย
ทั้งกลไกหลักและกลไกเสริมที่ควรได้รับการเสริมสร้างพลังในกลไกดังกล่าวนั้นให้เข้มข้นขึ้นจาก
การส่งเสริมของส่วนกลางในเชิงนโยบายที่ชัดเจน 
 การบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาย่อมส่งผลต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวของ
นโยบายการปฏิรูปการศึกษา ตามเจตนารมณ์ของพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ  ดั้งนั้นนอกจาก
จะกระจายอ านาจการบริหารจัดการศึกษาสู่เขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษาอย่างแท้จริงแล้ว  สิ่ง
ส าคัญอีกประการหนึ่งที่จะช่วย เสริมสร้างพลังกลไกการบริหาร ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ให้
เป็นองค์กรที่มีความเชี่ยวชาญ มีความเข้มแข็ง มีขีดความ สามารถ สูง และเป็นองค์กรน าการ
ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์และภารกิจให้บรรลุความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและปริทธิผลนั้น คือ การ
น าหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ (Empowerment) ไปใช้ในระบบการบริหาจัดการ โดยปัจจุบันการ
เสริมสร้างพลังอ านาจถูกน า ใช้ในการบริหารองค์การอย่างกว้างขวางทั้งในภาครัฐและภาคธุรกิจ
เอกชน ซึ่งวัตถุประสงค์ของการเสริมสร้างพลังอ านาจจะปรากฏให้เห็นมากขึ้นในเอกสารเกี่ยวกับ
นโยบายของหน่วยงานรัฐบาล  การเสริมสร้างพลังอ านาจ เป็นกระบวนการที่ท าให้คนในองค์กรได้
ดึงเอาความสามารถของตนเองออกมาใช้ในการปรับปรุงและพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น(ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2555) การเสริมสร้างพลัง
อ านาจเป็นกระบวนการส่งเสริมความสามารถของบุคคล หรือ กลุ่มบุคคลในการปฏิบัติงานให้
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บรรลุเป้าหมาย (Alop,Bertelsen and Holland,2006)  การเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นภาระหน้าที่ที่
ส าคัญขององค์กร ที่จะช่วยสนับสนุนการปฏิบัติงานขององค์กร ช่วยให้การด าเนินงานด้านการ
บริหารในองค์กรได้รับการปรับปรุงให้ดีขึ้น ท าให้เกิดสัมพันธภาพระหว่างบุคลากร ความผูกพันใน
องค์กรได้รับการพัฒนา เกิดความสัมพันธ์เป็นหนึ่งเดียว  เกิดความร่วมมือในการท างานและเกิดการ
ยอมรับนับถือในทุกระดับ( Tebbit,1993) การเสริมสร้างพลังอ านาจ จะช่วยสนับสนุนบุคลากร ใน
องค์กร  ให้เป็นบุคคลที่มีความรับผิดชอบ สูง ปฏิบัติหน้าที่ในขอ บเขตงานที่ได้รับมอบหมายและมี
ความตระหนักถึง ความส าคัญของ การปฏิบัติตามบทบาทหน้าที่ที่ผ่านมา ว่าถูกต้องและเหมาะสม
หรือไม่( Manthay,1989) การเสริมสร้างพลังอ านาจ เป็นกระบวนการหนึ่งที่จะช่วยให้บุคคล 
องค์การ หรือชุมชน มีความสามารถในการจัดการกับชีวิตของตน เอง (Gibson,1991;Hokanson and 
Hromek,1992) ท าให้บุคคลรู้ ถึงคุณค่าและ ขีดความสามารถของตนเองและ ผู้อ่ืน และเพิ่มขีด
ความสามารถในด้านการจัดการแก้ไขปัญหา การติดต่อสื่อสาร ทักษะ ภาวะความเป็นผู้น า ความพึง
พอใจในการท างาน และสถานที่ท างาน เพิ่มความรู้สึกเกี่ยวกับ การเห็นคุณค่าแห่งตน ความมีอิสระ 
และการมีความรับผิดชอบ (Hokanson and Hromek,1992) เป็นกระบวนการที่บุคคลมีความสัมพันธ์ 
มีการแลกเปลี่ยนข้อมูล  ความคิด ความรู้สึก ประสบการณ์ และ เรียนรู้การท างาน การใช้ทรัพยากร
ร่วมกัน  เป็นกระบวนการที่ใช้ประโยชน์ร่วมกัน (Mutual beneficial interaction) และสนับสนุน
ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน (Gibson, 1991) ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กร โดยรวม เพิ่มประสิทธิผลใน
การท างาน สามารถขจัด ปัญหาและ อุปสรรคที่ขัดขวางการปฏิบัติงาน  สร้างขวัญและแรงจูงใจ 
ส่งเสริมความร่วมมือ  ร่วมแรงและร่วมใจในการปฏิบัติงาน รวมถึงความสามารถในการขยาย
เครือข่ายวิชาชีพได้ชัดเจนยิ่งขึ้น (Tebbitt,1993)รวมทั้ง ส่งผลให้บุคคลเป็นพลเมืองดี มีคุณธรรม               
มีจริยธรรม ช่วยเหลือเผื่อแผ่ซึ่งกันและกัน (Hokanson and Hromek,1992)   
 จากความเป็นมาและความส าคัญของปัญหาข้างต้น  ประกอบกับพบว่ายัง ไม่มีการ
ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาระบบบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลัง
อ านาจอย่างเป็นรูปธรรม จึงเป็นเหตุผลที่ท าให้ผู้วิจัยให้ความส าคัญและสนใจอย่างยิ่งในการศึกษา
วิจัยใน ครั้งนี้  
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 
 1. เพื่อ ศึกษาและ วิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหาร
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
 2. เพื่อพัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ  
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ค าถามในการวิจัย 
 
1. สภาพในปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารส านักงานพื้นที่การศึกษาตาม

หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ เป็นอย่างไร  
 2. ระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ ควร
เป็นอย่างไร 
 
ขอบเขตของการวิจัย 

 1. ขอบเขตสาระ  
                เป็นการวิจัยสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ ของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาทั่ว
ประเทศ  โดยมุ่งศึกษาการบริหารส างานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา เฉพาะ  5 กลุ่มงาน คือ        
1) กลุ่มอ านวยการ 2) กลุ่มนโยบายและแผน 3) กลุ่มบริหารงานบุคคล 4) กลุ่มส่งเสริมการ             
จัดการศึกษา และ 5) กลุ่มนิเทศติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา และศึกษาการพัฒนาระบบ
รวมทั้งน าเสนอระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ  
 2. ขอบเขตประชากร  
                ประชากรในการวิจัย  คือ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาทั่วประเทศ  จ านวน   
183 เขต 
 3. ขอบเขตระยะเวลา ผู้วิจัยเก็บข้อมูลในปีการศึกษา 2554 
 
ค าจ ากัดความที่ใช้ในการวิจัย 
  
 ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา หมายถึง องค์การทางการศึกษาซึ่งเรียกว่าส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา ตามที่ก าหนดไว้ในพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และ ที่
แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 3) พ.ศ.2553 โดยประกาศกระทรวงศึกษาธิการ จ านวน 183 เขตทั่วประเทศ 
 การบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา หมายถึง การบริหารงานภายในส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษา เฉพาะการบริหารงาน 5 กลุ่มงาน ประกอบด้วย 1) กลุ่มอ านวยการ    
2) กลุ่มบริหารงานบุคคล 3) กลุ่มนโยบายและแผน 4) กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา  และ 5) กลุ่ม
นิเทศติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา 
 การพัฒนาระบบบริหารตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ หมายถึง การพัฒนาระบบ
บริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ 10 หลัก คือ 
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หลักความรับผิดชอบ  หลักอ านาจหน้าที่  หลักมาตรฐานความเป็นเลิศ  หลักฝึกอบรมและพัฒนา  
หลักความรู้และข้อมูลข่าวสาร  หลักข้อมูลย้อนกลับ  หลักการยอมรับในเอกัตบุคค  หลักความ
ไว้วางใจ หลักอนุโลมความผิดพลาด  และ หลักการให้เกียรติ มีขั้นตอนการพัฒนาระบบ 3 ขั้นตอน 
คือ การวิเคราะห์ระบบ การออกแบบและพัฒนาระบบ และการตรวจสอบและประเมินผลระบบ 

หลักความรับผิดชอบ  หมายถึง การนิยามความรับผิดชอบของงานอย่างชัดเจน เพื่อให้ผู้
ปฏิบัติมีความใจในความรับผิดชอบทั้งของตนเองและผู้อื่น สามารถปฏิบัติงานจนบรรลุเป้าหมาย
จนเป็นผลส าเร็จและเกิดความภาคภูมิใจในหน้าที่ความรับผิดชอบของตน การ สื่อสารการ
เปลี่ยนแปลงในด้านหน้าที่ความรับผิดชอบอย่างสร้างสรรค์ เสริมสร้างขวัญก าลังใจอย่างสม่ าเสมอ 
เพื่อจัดล าดับความส าคัญของงานและหลีกเลี่ยงความซ้ าซ้อนของความรับผิดชอบ และการทบทวน
หน้าที่และความรับผิดชอบของงานในแต่ละระดับก่อนการว่าจ้าง 

หลักอ านาจหน้าท่ี  หมายถึง การทบทวนหน้าที่ความรับผิดชอบของงานในทุกระดับและ
สื่อสารไปยังบุคลากรในแต่ละระดับเข้าใจในขอบเขตอ านาจหน้าที่ทั้งของตนเองและผู้อื่น  การ
ค านึงถึงสมรรถนะหลักรายบุคคลเมื่อมีการมอบอ านาจ และมอบอ านาจในปริมาณที่เท่าเทียมกับ
หน้าที่ความรับผิดชอบเสมอ การใช้อ านาจหน้าที่ในการเสริมสร้าง ความรู้ ทักษะความสามารถ 
ความภาคภูมิใจ ความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และการควบคุมและประเมินอ านาจหน้าที่ 
เพื่อไม่ให้เกิดการใช้อ านาจเกินขอบเขตของอ านาจอยู่เป็นระยะๆ 

หลักมาตรฐานความเป็นเลิศ หมายถึง การสร้างมาตรฐานด้านปริมาณ คุณภาพ ต้นทุน และ
เวลาของแต่และงานไว้ในระดับสูง แต่สามารถปฏิบัติได้จริง การสื่อสาร กระตุ้น สร้างขวัญก าลังใจ
ให้บุคลากรในทุกภาคส่วนขององค์กร มุ่งสู่มาตรฐานความเป็นเลิศด้วยตนเองอย่างสม่ าเสมอ และ 
การมีกลยุทธ์ในการแสดงผลกระทบเชิงลบในกรณีที่บุคลากรไม่สามารถปฏิบัติได้ตามมาตรฐาน
ความเป็นเลิศ 

หลักฝึกอบรมและพัฒนา  หมายถึง การที่องค์กรให้ความส าคัญต่อการฝึกอบรมและพัฒนา
เป็นล าดับต้นขององค์กร การประสานงานกับหน่วยงานฝึกอบรมเพื่อพัฒนาหลักสูตรหรือโครงการ
ที่มีความหลากหลาย และตรงตามความต้องการของบุคลากรในด้านความรู้ ทักษะ ความสามารถที่
จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี  การใช้การฝึกอบรมและพัฒนาเพื่อสร้างความเชื่อมั่นใน
ตนเอง และเกิดแรงจูงใจใฝ่เรียนรู้ และลดระดับการต่อต้านเมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลง และการใช้
ระบบพี่เลี้ยงโดยเลือกพี่เลี้ยงที่เหมาะสมและปฏิบัติต่อกันที่มุ่งความสัมพันธ์ที่ประสบผลส าเร็จ 

หลักความรู้และข้อมูลข่าวสาร  หมายถึง การให้ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับองค์กร หน่วยงาน 
เป้าหมาย วัตถุประสงค์ โครงการ ความก้าวหน้า วงการ กฎระเบียบ การเปลี่ยนแปลง รวมไปถึง
ข้อมูลที่จะสร้างความภาคภูมิใจ ในองค์กรแก่ผู้ปฏิบัติงาน การสื่อสารข้อมูลข่าวสารเท่าที่จ าเป็นโดย
ใช้วิธีการที่เหมาะสมกับบริบทของข้อมูล  การกระตุ้นหรือส่งเสริมให้บุคลากรค้นหาข้อมูลข่าวสาร
ที่เป็นประโยชน์ทั้งต่อตนเองและผู้อื่น โดยไม่มีการหวงหรือปกป้องข้อมูลเพื่อการสร้างอ านาจและ
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อิทธิพลให้กับตนเอง และ การแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นจากการสื่อสารในองค์กร ที่ส่งผลกระทบต่อ
บุคลากร โดยการแก้ไขร่วมกันทั่วทั้งองค์กร 

หลักข้อมูลย้อนกลับ  หมายถึง การให้ข้อมูลย้อนกลับผ่านการประเมินเป็นรายบุคคลเป็น
ลายลักษณ์อักษรอย่างสม่ าเสมอ (อย่างน้อยปีละ 1 คร้ัง) เพื่อเป็นการสรุปผลการด าเนินงา น และ
ประเมินความต้องการของบุคลากรแต่ละบุคคล การให้ข้อมูลย้อนกลับในกรณีของบุคลากรที่มีการ
ปฏิบัติได้เกินความคาดหมาย เพื่อเสริมสร้างความภาคภูมิใจในการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้นและการหา
โอกาสในการให้ข้อมูลย้อนกลับทั้งเหมาะสมกับสภาพที่เป็นรายบุคคลและรายกลุ่ม 

หลักการยอมรับในเอกัตบุคคล  หมายถึง  การมีความเต็มใจและจริงใจที่จะยอมรับทั้งตัว
บุคคลหรือกลุ่มบุคคล และความส าเร็จของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลในช่วงเวลาที่เหมาะสม และการ
ยอมรับมีความเหมาะสมกับระดับความส าเร็จโดยเสมอภาคทั่วทั้งองค์กร 

หลักความไว้วางใจ  หมายถึง การแยกแยะระหว่างความไว้วางใจในคุณลักษณะของบุคคล
กับความไว้วางใจในทักษะความรู้ ความสามารถ การสร้างความสัมพันธ์ในความไว้วางใจบน
พื้นฐานของความคิดที่ว่าทุกคนอยากเกิดมาเป็นคนดีและอยากท าดี การสร้างความไว้วางใจโดยการ
มอบหมายงานที่ส าคัญตามอ านาจหน้าที่ และให้อิสระในการด าเนินงานอย่างเหมาะสมกับอ านาจ
หน้าที่ และการแยกแยะก่อนว่าเป็นความตั้งใจหรือไม่ตั้งใจในการกระท าความผิด หรือกรณีเกิดการ
สูญเสียความไว้วางใจ   

หลักอนุโลมความผิดพลาด  หมายถึง  การให้บุคลากรในองค์กรเข้าใจว่าความผิดพลาด
เกิดขึ้นได้เป็นเร่ืองปกติ และให้มีทัศนคติเชิงบวกต่อความผิดพลาด การวางแผนส าหรับความ
ผิดพลาดและมีแนวทางในการยอมรับและแก้ไขความผิดพลาด และการสนับสนุนให้เกิดความกล้า
ที่จะเสี่ยงและอนุโลมให้เกิดความผิดพลาดได้ในขอบเขตที่รับได้และไม่ก่อให้เกิดความสูญเสีย
ระดับรุนแรงต่อองค์กร 

หลักการให้เกียรติ หมายถึง การจัดสรรแนวทางและสรรหาข้อมูล  ทรัพยากรให้เหมาะสม
กับความต้องการและเวลา การเคารพในอ านาจหน้าที่และเวลา ความเป็นส่วนตัวของบุคลากร การ
เป็นผู้ฟังและสนองความต้องการได้ดีเพื่ออ านวยความสะดวกในการท างานของบุคลากร การเปิด
โอกาสให้บุคลากรแสดงออกหรือแสดงความคิดเห็น และการเห็นอกเห็นใจและเข้าใจในความ
ยากล าบากของบุคลากรและยืนเคียงข้างไม่ทอดทิ้ง 
             ภาพความส าเร็จ หมายถึง  ภาพความส าเร็จที่เป็นผลจากระบบการบริหารส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ ประกอบด้วย กลุ่มงานสามารถปฏิบัติงานได้
บรรลุเป้าหมายงานของ   บุคลากรในกลุ่มงานมีความภาคภูมิใจในความก้าวหน้าของต าแหน่ง   กลุ่ม
งานมีมาตรฐานความเป็นเลิศ  บุคลากรในกลุ่มงานมีความเชื่อมั่นในตนเองและใฝ่เรียนรู้ บุคลากรใน
กลุ่มงานมีการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารกันอย่างทั่วถึง  บุคลากรในกลุ่มงานมีการใช้ข้อมูลย้อนกลับ
ในการปรับปรุงและพัฒนางานอย่างต่อเน่ือง   บุคลากรในกลุ่มได้รับการยอมรับทั้งระดับบุคคลและ
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องค์กร   บุคลากรในกลุ่มงานมีอิสระในการตัดสินใจตามอ านาจหน้าที่   บุคลากรในกลุ่มงานมีความ
กล้าตัดสินใจในการด าเนินงานอย่างเหมาะสมตามขอบเขตที่รับผิดชอบและบุคลากรในกลุ่มงานมี
ความสุขในการท างาน 

 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
  
 1.แนวคิดการบริหารงานส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา เฉพาะ 5  กลุ่มงาน 
ได้แก่ 1) กลุ่มอ านวยการ 2) กลุ่มบริหารงานบุคคล 3) กลุ่มนโยบายและแผน 4) กลุ่มส่งเสริมการจัด
การศึกษา และ 5) กลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา 

2. แนวคิดเกี่ยวกับหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ ของ เทรซี (Tracy,1990)ได้แก่ 1) หลัก
ความรับผิดชอบ  (responsibility) 2) หลักอ านาจหน้าที่  (authority) 3) หลักมาตรฐานความเป็นเลิศ  
(standard of excellence) 4) หลักฝึกอบรมและพัฒนา  (training and development) 5) หลักความรู้
และข้อมูลข่าวสาร ( knowledge and information ) 6) หลักข้อมูลย้อนกลับ( feedback)7) หลักการ
ยอมรับในเอกัตบุคคล  (recognition) 8) หลักความไว้วางใจ (trust ) 9) หลักการอนุโลมความ
ผิดพลาด (permission to fall) และ10) หลักการให้เกียรติ ( respect) 

3.แนวความคิดเกี่ยวกับการพัฒนาระบบ ของ Edwards (1985),KendallและKendall (1988), 
เฉลิมชัย หาญกล้า (2545) และ พงศ์เทพ จิระโร ( 2546) ประกอบด้วย 1) การวิเคราะห์ระบบ  2) การ
ออกแบบและพัฒนาระบบ และ 3) การตรวจสอบและประเมินระบบ 

กรอบแนวคิดในการวิจัยแสดงได้ดัง แผนภูมิภาพที่ 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 10 

 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย การพัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา     
             ตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ    

3. การพัฒนาระบบ 
      1) การวิเคราะห์ระบบ  
      2) การออกแบบและพัฒนาระบบ  
      3) การตรวจสอบและประเมินระบบ 
 

( Edwards (1985), Kendall และKendall 
(1988) , เฉลิมชัย หาญกล้า( 2545)          

และพงศ์เทพ จิระโร (2546) ) 
 2. หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ (Empowerment)                 
     1) หลักความรับผิดชอบ (responsibility) 
     2) หลักอ านาจหน้าที ่(authority)                
     3) หลักมาตรฐานความเป็นเลิศ (standard of excellence) 
     4) หลักฝึกอบรมและพัฒนา (training and development) 
     5) หลักความรู้และข้อมูลข่าวสาร (knowledge and  
         Information) 
     6) หลักข้อมูลย้อนกลับ (feedback)    
     7) หลักการยอมรับในเอกัตบุคคล (recognition) 
     8) หลักความไว้วางใจ (trust) 
    9) หลักการอนุโลมความผิดพลาด (permission to fall) 

   10) หลักการให้เกียรติ (respect)                                                          

             (Tracy,1990) 
 

 
 

 

ระบบการบริหาร 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา               

ตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ 

 
 

1.การบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา  
  (เฉพาะ 5 กลุ่มงาน) 
     1) กลุ่มอ านวยการ 
     2) กลุ่มบริหารงานบุคคล 
     3) กลุ่มนโยบายและแผน 
     4) กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา 
     5) กลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา 
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ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 
 
ด้านวิชาการ 
    ข้อค้นพบจากการวิจัยจะท าให้ได้องค์ความรู้เกี่ยวกับ การบริหารองค์กรทางการศึกษาตาม

หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ เป็นการเพิ่มพูนและพัฒนาความรู้ทางการบริหารองค์กรที่สอดคล้อง
กับบริบทตามยุคสมัย เป็นหลักส าคัญของการพัฒนาระบบบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาให้มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล สู่การเป็นองค์กรที่เป็นเลิศ อีกทั้งยังเป็นประโยชน์ในการพัฒนา
งานวิจัยด้านการบริหารการศึกษา ให้กว้างขวางขึ้นอีกต่อไป 
          ด้านการประยุกต์ใช้ 
            1. ข้อค้นพบจากการวิจัยจะเป็นประโยชน์ต่อองค์การหรือผู้มีอ านาจตัดสินใจในการก าหนด
เป็นนโยบายการพัฒนาระบบการบริหารจัดการศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจระดับ
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา  
            2. ข้อค้นพบจากการวิจัยจะเป็นประโยชน์ต่อคณะกรรมการและส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาในการก าหนดนโยบายและน าไปประยุกต์เพื่อการพัฒนาระบบการบริหารจัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาให้เหมาะสมกับสภาพและความต้องการหรือบริบทของแต่ละส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษา  
 3. ข้อค้นพบจากการวิจัยจะเป็นประโยชน์ต่อบุคลากรทางการศึกษาในส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษา ในการสร้างความเข้าใจและประยุกต์ใช้ความรู้เกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอ านาจตนเอง 
ทีมงาน และองค์กร ซึ่งจะช่วยการปฏิบัติงานและการบริหารองค์กรมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 4. ข้อค้นพบจากการวิจัยจะเป็นประโยชน์ต่อนิสิต นักศึกษา นักวิชาการ และนักบริหาร   
ในการใช้ฐานองค์ความรู้จากข้อค้นพบ ไปใช้ศึกษาวิจัยและพัฒนาระบบทางการบริหารเพิ่มเติมให้
มีความลึกซึ้ง และแพร่หลายในวงการการบริหารองค์กรทั้งภาครัฐและเอกชน ต่อไป 
 
การน าเสนอรายงานการวิจัย 
 
           ผู้วิจัยน าเสนอรายงานการวิจัยตามล าดับดังนี้ 
           บทท่ี 1 บทน า น าเสนอเน้ือหาเกี่ยวกับ ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา วัตถุประสงค์
การวิจัย ขอบเขตการวิจัย ค าจ ากัดความที่ใช้ในการวิจัย กรอบแนวคิดในการวิจัย ประโยชน์ที่ได้รับ
จากการวิจัย และการน าเสนอรายงานการวิจัย 
           บทท่ี 2 เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง น าเสนอเน้ือหาเกี่ยวกับแนวคิด หลักการ ทฤษฎี 
วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการวิจัย 
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          บทท่ี 3 วิธีด าเนินการวิจัย น าเสนอวิธีการและขั้นตอนในการด าเนินการวิจัย  มีรายละเอียด คือ 
ประชากร เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย  การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ การวิเคราะห์ข้อมูล            
ละขั้นตอนของการด าเนินการวิจัย 
          บทท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยเชิงปริมาณที่
รวบรวมได้ตามขั้นตอนการด าเนินการวิจัยและน าเสนอระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจที่พัฒนาขึ้นจากข้อค้นพบในการวิจัย 
          บทท่ี 5 สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ  น าเสนอเน้ือหาที่เป็นข้อค้นพบจาก
การวิจัยโดยสรุปในภาพรวม อภิปรายและให้ข้อเสนอแนะน าเสนอระบบการบริหารส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจที่พัฒนาขึ้นจากข้อค้นพบในการวิจัย 
          รายการอ้างอิง น าเสนอรายละเอียดแหล่งที่มาของหนังสือ เอกสาร ต าราและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง ที่ใช้อ้างอิงในงานวิจัยเล่มนี้ทั้งหมด 

 ภาคผนวก น าเสนอเอกสารที่เกี่ยวข้อกับการวิจัย ประกอบด้วย  เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิ หนังสือขอความร่วมมือในการท าวิจัย การตรวจสอบความเหมาะสมของ
เคร่ืองมือ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 13 

บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 
 การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อ ศึกษาและ วิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึง
ประสงค์การบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ และเพื่อพัฒนา
ระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ  ผู้วิจัยได้ศึกษา
เอกสาร ต าราเกี่ยวกับหลักการ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อเป็นแนวทางในการ
ศึกษาวิจัยโดยมีรายละเอียดดังน้ี 
 1. แนวคิดเกี่ยวกับ การบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
 2.  แนวคิดเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
 3. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาระบบ  
 4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
 
ตอนท่ี  1  แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
 

1.1 ความเป็นมาและการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
     ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเป็นหน่วยงานทางการศึกษา ตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัต ิ

การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545 โดยกระทรวงศึกษาธิการ
ประกาศก าหนดเขตพื้นที่การศึกษา ในระยะเร่ิมแรก เมื่อ 7 กรกฎาคม พ.ศ.2546  ก าหนดให้มี  
จ านวน 175 เขต  
  ต่อมา เมื่อวันที่  14 มีนาคม 2550 กระทรวงศึกษาธิการ ได้มีการประกาศก าหนดเขต
พื้นที่การศึกษาเพิ่มเติมในพื้นพิเศษเฉพาะกิจ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ คือ จังหวัดยะลา ปัตตานี 
และนราธิวาส จังหวัดละ 1 เขต จ านวนเขตพื้นที่การศึกษาเพิ่มเป็น 178 เขต เพื่อให้เกิดความสะดวก 
ปลอดภัยและมีประสิทธิภาพ  
  และต่อมา ศาสตราจารย์ ดร.ศิริชัย กาญจนวาสี และคณะ โดยความเห็นชอบของ
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (ญาณิศา บุญจิตร์, 2552) ให้ท าการศึกษาเร่ือง “ความ
พอดีและประสิทธิภาพของเขตพื้นที่การศึกษา” โดยศึกษาตัวแปรจากจ านวนนักเรียน สถานศึกษา 
คุณภาพ การกระจายอ านาจ จ านวนประชากร วัฒนธรรม ระยะทางเฉลี่ยและที่ตั้งส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษา คณะผู้วิจัยเสนอว่ามี 4 เขตพื้นที่ใน 4 จังหวัดที่จ าเป็นต้องแบ่งพื้นที่การศึกษาเพิ่ม 
ได้แก่ ปราจีนบุรี อุทัยธานี เลข เขต 1 มหาสารคาม เขต 2 เพราะในเขตพื้นที่ดังกล่าวมีจ านวน
โรงเรียนมากและระยะทางไกลเกินไป นอกจากนี้การวิจัยยังพบว่ามีพื้นที่ที่มีลักษณะพิเศษ ซึ่ง
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ระยะทางไม่ไกลมาก แต่มีความยากล าบากในการเดินทาง ได้แก่ กาญจนบุรี เขต 2 พัทลุง และ
เชียงใหม่ เขต 5 จากผลการวิจัยดังกล่าว กระทรวงศึกษาธิการโดยค าแนะน าของสภาการศึกษา จึง
ได้ประกาศปรับปรุงแก้ไขการก าหนดเขตพื้นที่การศึกษาที่ก าหนดไว้เดิมและก าหนดเขตพื้นที่
การศึกษาเพิ่มเติม อีกครั้ง โดยก าหนดเขตพื้นที่การศึกษาเพิ่มเติมในจังหวัดกาญจนบุรี เชียงใหม่ 
ปราจีนบุรี มหาสารคาม เลย พัทลุง และอุทัยธานี อีกจังหวัดละ 1 เขต เมื่อวันที่ 18 มกราคม 2551 จึง
ท าให้มีส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาทั้งหมด 185 แห่ง 
 ปัจจุบันนี้พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 ที่แก้ไขเพิ่มเติม  (ฉบับที่ 3) พ.ศ.
2553  มาตรา 37 วรรคสอง ก าหนดเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อการบริหารและการจัดการศึกษาขั้น
พื้นฐาน แบ่งเป็นเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาและเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา และตาม
ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ  ลงวันที่ 17 สิงหาคม 2553 ก าหนดให้มีเขตมีเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา จ านวน 42  เขต (ราชกิจจานุเบกษา เล่ม 127 ตอนพิเศษ 109  ง 14 กันยายน 2553 หน้า 
34) และเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา จ านวน 183 เขต(ราชกิจจานุเบกษา เล่ม 127 ตอนพิเศษ 
109 ง 14 กันยายน 2553 หน้า 40 ) กระจายอยู่ทุกภูมิภาคทั่วประเทศ 
 1.2 อ านาจหน้าท่ีเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาท าหน้าที่เป็นส านักงานเลขานุการของคณะกรรมการ
เขตพื้นที่การศึกษาและมีหน้าที่เกี่ยวกับการก ากับ สนับสนุน ส่งเสริมการศึกษาและเป็นองค์กร
รองรับภาระงานการศึกษาขั้นพื้นฐานในเขตพื้นที่การศึกษามีผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาเป็นผู้บังคับบัญชา  มีอ านาจหน้าที่ (ราชกิจจานุเบกษา เล่ม 127 ตอนพิเศษ 109 ง14 
กันยายน 2553 หน้า 40-41) โดยเขตพื้นที่การศึกษามีอ านาจหน้าที่ตามกฎหมาย สรุปดังนี้ คือ     
       1 .2.1 จัดท านโยบาย  แผนพัฒนาและมาตรฐานการศึกษาของเขตพื้นที่การศึกษาให้
สอดคล้องกับนโยบาย มาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา แผนพัฒนาการศึกษาขั้นพื้นฐานและ
ความต้องการของท้องถิ่น   
  1.2.2 วิเคราะห์การจัดตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนทั่วไปของสถานศึกษาและ
หน่วยงานในเขตพื้นที่การศึกษา  และแจ้งจัดสรรงบประมาณที่ได้รับให้หน่วยงานข้างต้นทราบ 
รวมทั้งก ากับ ตรวจสอบ ติดตามการใช้จ่ายงบประมาณของสถานศึกษาและส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษา       
  1.2.3 ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาหลักสูตรร่วมกับสถานศึกษาในเขต
พื้นที่การศึกษา     
  1.2.4 ก ากับ ดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศึกษาขั้นพื้นฐานและในเขตพื้นที่
การศึกษา 
   1.2.5 ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย และรวบรวมข้อมูลสารสนเทศด้านการศึกษาในเขตพื้นที่
การศึกษา   
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  1.2.6 ประสาน การระดมทรัพยากรด้านต่างๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคล เพื่อส่งเสริม 
สนับสนุนการจัดและพัฒนาการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา  
  1.2.7 จัดระบบประกันคุณภาพการศึกษาและประเมินผลสถานศึกษาในเขตพื้นที่
การศึกษา  
  1.2.8 ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน การจัดการศึกษาของสถานศึกษาเอกชน องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น รวมทั้งบุคคล องค์กรชุมชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถาน
ประกอบการ และสถาบันอื่นที่จัดการศึกษารูปแบบที่หลากหลายในเขตพื้นที่การศึกษา   
  1.2.9 ด าเนินการและประสาน ส่งเสริม สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาการศึกษาในเขต
พื้นที่การศึกษา  
  1.2.10 ประสาน ส่งเสริม การด าเนินการของคณะอนุกรรมการและคณะท างานด้าน
การศึกษา  
  1.2.11 ประสานการปฏิบัติราชการทั่วไปกับองค์กรหรือหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งภาครัฐ 
ภาคเอกชน และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในฐานะส านักงานผู้แทนกระทรวงศึกษาธิการในเขต
พื้นที่การศึกษา และ  
  1.2.13 ปฏิบัติงานอ่ืนเกี่ยวกับกิจการภายในเขตพื้นที่การศึกษาที่มิได้ระบุให้เป็น
หน้าที่ของหน่วยงานใดโดยเฉพาะ หรือปฏิบัติงานอ่ืนตามที่ได้รับมอบหมาย 
 
 1.3 การแบ่งส่วนราชการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
      ตามประกาศประทรวงศึกษาธิการ เร่ือง แบ่งส่วนราชการภายในส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา พ.ศ. 2553 (ราชกิจจานุเบกษา เล่ม 127 ตอนพิเศษ 109 ง 14 กันยายน 2553 
หน้า 41) ได้ประกาศแบ่งส่วนราชการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ประกอบด้วย 7 กลุ่ม  
      1.3.1 กลุ่มอ านวยการ  
                     1.3.2 กลุ่มบริหารงานบุคคล  
                     1.3.3 กลุ่มนโยบายและแผน  
                     1.3.4 กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา 
                     1.3.5 กลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา 
                     1.3.6 กลุ่มบริหารงานการเงินและสินทรัพย์ 
      1.3.7 กลุ่มส่งเสริมสถานศึกษาเอกชน และ 8) หน่วยตรวจสอบภายใน 
     ต่อมา ได้มีประกาศกระทรวงศึกษาธิการเร่ือง แบ่งส่วนราชการภายในส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษา พ.ศ.2553 (ฉบับที่ 2 ) (ราชกิจจานุเบกษา เล่ม 127 ตอนพิเศษ 138 ง 14 
พฤศจิกายน 2553 หน้า 42) ได้ประกาศเพิ่ม “หน่วยตรวจสอบภายใน ” เป็นอีกหนึ่งส่วนงานของ
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
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 1.4 อ านาจหน้าท่ีของส่วนราชการในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
     1.4.1 กลุ่มอ านวยการ   มีอ านาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 

 1. ปฏิบัติงานสารบรรณของส านักงานเขต 
 2. ด าเนินการเกี่ยวกับงานช่วยอ านวยการ 
 3. ด าเนินการเกี่ยวกับอาคารสถานที่ สิ่งแวดล้อม และยานพาหนะ 
 4. จัดระบบบริหารงาน การควบคุมภายใน และพัฒนาองค์กรส านักงานเขต  
 5. ประชาสัมพันธ์ เผยแพร่กิจการและผลงานของส านักงานเขตและส่วนราชการ

ในสังกัด 
 6.  เผยแพร่และให้บริการข้อมูลข่าวสาร  
 7.  ประสานงานการด าเนินงานระหว่างหน่วยงานภายในและภายนอกเขตพื้นที่

การศึกษา 
 8.  ประสานงานที่เกี่ยวกับการสรรหากรรมการและอนุกรรมการในระดับต่าง ๆ  
 9.  ปฏิบัติหน้าที่อื่นที่เกี่ยวข้องกับกิจกรรมภายในของส านักงานเขตที่มิใช่งานของ

ส่วนราชการใดโดยเฉพาะ 
             10.  ส่งเสริมการจัดสวัสดิการและสวัสดิภาพในส านักงานเขต สถานศึกษาและ
หน่วยงานทางการศึกษา 

 11.  ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้อง
หรือที่ได้รับมอบหมาย 

1.4.2 กลุ่มบริหารงานบุคคล มีอ านาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 
 1. วางแผนอัตราก าลัง ก าหนดต าแหน่งและวิทยฐานะ  
 2. สรรหา บรรจุ แต่งตั้ง ย้าย โอน และการออกราชการของข้าราชการครูและ

บุคคลากรทางการศึกษา 
 3. ด าเนินงานบ าเหน็จความชอบและทะเบียนประวัติ  
 4. พัฒนาบุคลากร ส่งเสริม ยกย่อง เชิดชูเกียรติ และพัฒนามาตรฐานวิชาชีพและ

จรรยาบรรณ 
 5. ด าเนินงานวินัย อุทธรณ์ ร้องทุกข์ และการด าเนินคดีของรัฐ  
 6. ปฏิบัติงานเลขานุการคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคลของเขตพื้นที่การศึกษา  
 7. จัดท ามาตรฐาน คุณภาพงาน ก าหนดภาระงานขั้นต่ าและเกณฑ์การประเมินผล

งานส าหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของส านักงานเขต 
 8. ประเมินคุณภาพการบริหารงานบุคคลและจัดท ารายงานประจ าปี ที่เกี่ยวกับการ

บริหารงานบุคคลของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ในหน่วยงานการศึกษาเพื่อเสนอ
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คณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคลเขตพื้นที่การศึกษา และคณะกรรมการบริหารงานบุคคลของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

 9. ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้อง
หรือที่ได้รับมอบหมาย 

1.4.3 กลุ่มนโยบายและแผน มีอ านาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 
1. ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย และพัฒนาระบบข้อมูลสารสนเทศเพื่อการบริหารและการ

จัดการศึกษา 
2. จัดท านโยบายและแผนพัฒนาการศึกษาให้สอดคล้องกับนโยบาย มาตรฐาน

การศึกษา แผนการศึกษา แผนพัฒนาการศึกษาขั้นพื้นฐาน และความต้องการของท้องถิ่น 
3. วิเคราะห์การจัดตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนทั่วไปของสถานศึกษาและแจ้งการ

จัดสรรงบประมาณ 
4. ตรวจสอบ ติดตาม ประเมิน และรายงานผลการใช้จ่ายงบประมาณและผลการ

ปฏิบัติตามนโยบายและแผน 
5. ด าเนินการเกี่ยวกับการจัดต้ัง ยุบ รวม เลิก และโอนสถานศึกษา ขั้นพื้นฐาน 
6. ปฏิบัติงานเลขานุการคณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษา 
7. ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้อง

หรือที่ได้รับมอบหมาย 
   1.4.4 กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา มีอ านาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 

1. ส่งเสริมการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานในรูปแบบการศึกษาในระบบการศึกษานอก
ระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย 

2.  ส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานของบุคคล ครอบครัว องค์กร 
ชุมชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการสถาบันสังคมอื่น 

3. ประสานและส่งเสริมองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้สามารถจัดการศึกษา
สอดคล้องกับนโยบายและมาตรฐานการศึกษา 

4. ส่งเสริมการจัดการศึกษาส าหรับผู้พิการ ผู้ด้อยโอกาสผู้มีความสามารถพิเศษ 
5. ส่งเสริมงานการแนะแนว สุขภาพอนามัย กีฬาและนันทนาการ ลูกเสือ ยุวกาชาด 

เนตรนารี ผู้บ าเพ็ญประโยชน์ นักศึกษาวิชาทหาร ประชาธิปไตย วินัยนักเรียน การพิทักษ์สิทธิเด็ก
และเยาวชน และงานกิจการนักเรียนอื่น 

6. ส่งเสริมสนับสนุนการระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา 
7. ส่งเสริมงานกิจกรรมพิเศษและงานโครงการอันเนื่องมาจากพระราชด าริ 
8. ประสานการป้องกันและแก้ไขปัญหาการใช้สารเสพติด และส่งเสริมป้องกัน

แก้ไข และคุ้มครองความประพฤตินักเรียนและนักศึกษา รวมทั้งระบบดูแลช่วยเหลือนักเรียน 
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9. ด าเนินงานวิเทศสัมพันธ์ 
10. ประสาน ส่งเสริมการศึกษากับการศาสนาและการวัฒนธรรม 
11. ส่งเสริมแหล่งการเรียนรู้ สิ่งแวดล้อมทางการศึกษาและภูมิปัญญาท้องถิ่น 
12. ประสานและส่งเสริมสถานศึกษาให้มีบทบาทในการสร้างความเข้มแข็งของ

ชุมชน 
13. ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้อง

หรือที่ได้รับมอบหมาย 
   1.4.5.กลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา มีอ านาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 

1. ประสาน ส่งเสริม สนับสนุนและพัฒนาหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน หลักสูตร
การศึกษาระดับก่อนประถมศึกษา และหลักสูตรการศึกษาพิเศษ 

2. ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย เพื่อพัฒนาหลักสูตร การสอนและกระบวนการเรียนรู้ของ
ผู้เรียน 

3. วิจัย พัฒนา ส่งเสริม ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินเกี่ยวกับการวัดและกา
ประเมินผลการศึกษา 

4. วิจัย พัฒนา ส่งเสริม มาตรฐานการศึกษาและการประกันคุณภาพการศึกษารวมทั้ง
ประเมิน ติดตาม และตรวจสอบคุณภาพการศึกษา 

5. นิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา 
6. ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย พัฒนา ส่งเสริมและพัฒนาสื่อนวัตกรรมและเทคโนโลยี

ทางการศึกษา 
7. ปฏิบัติงานเลขานุกาคณะกรรมการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผลและนิเทศ

การศึกษาของพื้นที่การศึกษา 
8. ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือ

ที่ได้รับมอบหมาย 
1.4.6 กลุ่มบริหารงานการเงินและสินทรัพย์ มีอ านาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 

1. ด าเนินงานเกี่ยวกับงานบริหารการเงิน 
2. ด าเนินงานที่เกี่ยวกับงานบริหารงานบัญชี 
3. ด าเนินงานที่เกี่ยวกับงานบริหารงานพัสดุ 
4. ด าเนินงานที่เกี่ยวกับงานบริหารงานบริหารสินทรัพย์ 
5. ให้ค าปรึกษาสถานศึกษาเกี่ยวกับการด าเนินงานบริหารการเงิน งานบัญชี งาน

พัสดุ และงานบริหารสินทรัพย์ 
6. ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือ

ที่ได้รับมอบหมาย 
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   1.4.7 กลุ่มส่งเสริมสถานศึกษาเอกชน มีอ านาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 
1. ก ากับ ดูแล ประสาน ส่งเสริม และสนับสนุนสถานศึกษาเอกชนตามกฎหมายว่า

ด้วยโรงเรียนเอกชน 
2. ด าเนินการเกี่ยวกับการออกใบอนุญาตจัดต้ังโรงเรียน และกาเปลี่ยนปลงกิจการ

โรงเรียนเอกชน 
3. ด าเนินการเกี่ยวกับการสงเคราะห์และเงินทดแทนตามกฎหมายว่าด้วยโรงเรียน

เอกชนและที่กฎหมายอ่ืนก าหนด 
4. ด าเนินการอ่ืนเกี่ยวกับงานการศึกษาเอกชนตามที่กฎหมายก าหนด 
5. ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือ

ที่ได้รับมอบหมาย 
   1.4.8 หน่วยตรวจสอบภายใน มีอ านาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 

          1. ด าเนินงานเกี่ยวกับการตรวจสอบการเงิน การบัญชี และตรวจสอบระบบการดูแล
ทรัพย์สิน 
          2. ด าเนินงานเกี่ยวกับการตรวจสอบการด าเนินงานหรือกระบวนการปฏิบัติงาน
เปรียบเทียบกับผลผลิตหรือเป้าหมายที่ก าหนด 
          3. ด าเนินงานเกี่ยวกับการประเมินการบริหารความเสี่ยง 
          4. ด าเนินการอ่ืนเกี่ยวกับการตรวจสอบภายในตามที่กฎหมายก าหนด 
          5. ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือ
ที่ได้รับมอบหมาย  
              1.5 โครงสร้างการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
  โครงสร้างการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ปัจจุบัน แสดงได้ดังแผนภาพที่ 2 
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 โครงสร้างการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 

รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

คณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษา อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา 

คณะกรรมการติดคาม ตรวจสอบ 

ประเมินผล  และนิเทศการศึกษา 
 

คณะกรรมการคุรุสภา เขตพื้นที่การศึกษา 

           หนว่ยตรวจสอบภายใน  
* งานธุรการ 
* กลุ่มงานตรวจสอบการเงินและบัญชี 
* กลุ่มงานตรวจสอบการด าเนินงาน 

กลุ่มนิเทศ ติดตามและประเมินผล 
                    การจัดการศึกษา  
* งานธุรการ 
* กลุ่มงานพัฒนาหลักสูตรการศึกษา ขั้น
พื้นฐาน   
   และกระบวนการเรียนรู้ 
* กลุ่มงานวัดและประเมินผลการศึกษา 
* กลุ่มงานนิเทศติดตามและประเมินผล
ระบบ 

   บริหารและการจัดการศึกษา 
* กลุ่มงานส่งเสริพัฒนาระบบประกัน
คุณภาพ 

   การศึกษา 
* กลุ่มงานเลขานุการคณะกรรมการติดตาม  
   ตรวจสอบ  ประเมินผลและนิเทศการศึกษา 

                กลุม่บรกิารงานบุคคล  
* งานธุรการ 
* กลุ่มงานวางแผนอัตราก าลังและก าหนด   
   ต าแหน่ง 
* กลุ่มงานสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
* กลุ่มงานบ าเหน็จความชอบและทะเบียน
ประวัต ิ
   * กลุ่มงานพัฒนาบุคลากร 
* กลุ่มงานระบบข้อมูลสารสนเทศ 
* กลุ่มงานวินัยและนิติการ 
* กลุ่มงานเลขานุการ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่
การศึกษา 

        กลุม่บรหิารการเงินและสนิทรัพย์ 
* งานธุรการ 
* กลุ่มงานบริหารการเงิน 
* กลุ่มงานบริหารการบัญชี 
* กลุ่มงานบริหารพัสดุ 
* กลุ่มงานบริหารสินทรัพย์ 
 

         กลุม่นโยบายและแผน 
* งานธุรการ 
* กลุ่มงานข้อมูลสารสนเทศ 
* กลุ่มงานนโยบายและแผน 
* กลุ่มงานติดตามประเทศผล 
   และรายงาน 
* กลุ่มงานเลขานุการ
คณะกรรมการ 
   เขตพื้นที่การศึกษา 

        กลุม่อ านวยการ 
* งานธุรการ 
* กลุ่มงานบริหารทั่วไป 
* กลุ่มงานประสานงาน 
* กลุ่มงานประชาสัมพันธ์ 
* กลุ่มงานส่งเสริม
สวัสดิการ  
    สวัสดิภาพ 

   กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา 
* งานธุรการ 
* กลุ่มงานส่งเสริมคุณภาพ 
   การจัดการศึกษา 
* กลุ่มงานส่งเสริมกิจการนักเรียน 
* กลุ่มงานส่งเสริม สนับสนุน 
   การระดมทรัพยากรและ 
   ทุนการศึกษา 
* กลุ่มงานส่งเสริมกิจการพิเศษ 

  กลุ่มส่งเสริมการศึกษา  
              เอกชน  
* งานธุรการ 
* กลุ่มงานวางแผนและข้อมูล 
   สารสนเทศ 
* กลุ่มงานส่งเสริมการพัฒนา 
   คุณภาพการศึกษา 
* กลุ่มงานส่งเสริมการ 
   บริหารบุคคล 
* กลุ่มงานส่งเสริมและ 
    ด าเนินการเปลี่ยนแปลง 
    สถานศึกษา 
* กลุ่มงานส่งเสริมการ  
   อุดหนุนกองทุนสวัสดิการ 

ภาพท่ี 2 โครงสร้างการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษา 
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1.6 แนวคิดการบริหารงานของเขตพื้นที่การศึกษา 
 1.6.1 แนวคิดการกระจายอ านาจการบริหารจัดการศึกษา 
  1.6.1.1 ความหมายของกระจายอ านาจการบริหารจัดการศึกษา   
   บราวน์ ( Brown,1994) ได้ให้ความหมายว่า การกระจายอ านาจทางการบริหาร
การศึกษา เป็นการถ่ายโอน (Transfer) อ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบและการตัดสินใจจากส่วนกลาง
ไปสู่ส่วนต่างๆ ขององค์กรหรือตามระดับขั้นขององค์กรโดยให้ทุกส่วนมีส่วร่วมในการบริหารนั้น 
เป็นรากฐานส าคัญของสังคมประชาธิปไตย 
   ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา ( 2554) ให้ความหมายไว้ว่า การกระจาย
อ านาจการบริหารจัดการศึกษา เป็นการแบ่ง หรือโอนอ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบในการตัดสินใจ
ทางการศึกษาจากองค์กรบริหารส่วนกลางไปยังองค์กรระดับล่างหรือระดับปฏิบัติ ได้แก่ องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น หน่วยงานในเขตพื้นที่การศึกษา/สถานศึกษา และเอกชน  
   ดังนั้น การกระจายอ านาจทางการบริหารจัดการศึกษาสู่เขตพื้นที่การศึกษาสู่เขต
พื้นที่การศึกษา จึงหมายถึง การกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศึกษาของ
กระทรวงศึกษาธิการหรือส่วนกลาง ไปยังส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา ตามที่
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545 มาตรา 39 
(ราชกิจจานุเบกษา หน้า 16 เล่ม 119 ตอนที่ 123 ก 19 ธันวาคม 2545) บัญญัติ ว่า ให้
กระทรวงศึกษาธิการกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศึกษาทั้งด้านวิชาการ งบประมาณ 
การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไป ไปยังคณะกรรมการและส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
และสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาโดยตรง   จากสาระบัญญัติดังกล่าวส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาจึงถือเป็นองค์กรที่รองรับการกระจายอ านาจการบริหารจัดการศึกษาของรัฐ  
      1.6.1.2 ความส าคัญของกระจายอ านาจการบริหารจัดการศึกษา   
   ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา ( 2554) ได้สรุปความส าคัญของการกระจาย
อ านาจการบริหารจัดการศึกษา จากหนังสือ The International Encyclopedia of Education Research 
and Studies (Husin และ Postlethevaite,1985) ไว้ 6 ประการ คือ ( 1) ก่อให้เกิดความร่วมมือใน
องค์การและช่วยท าให้มีบรรยากาศของความเป็นประชาธิปไตย ( 2) ก่อให้เกิดการตัดสินใจที่
สัมพันธ์กับการมีส่วนร่วมบนพื้นฐานของกฎหมายที่บัญญัติไว้ ( 3) ช่วยท าให้การตัดสินใจอยู่บน
พื้นฐานของปัญหาและความต้องการที่แท้จริง ( 4) เป็นระบบมีส่วนร่วมช่วยให้แต่ละบุคคลมีประ
บวนการคิดและสร้างสรรค์ให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การเพิ่มมากขึ้น ( 5) ก่อให้เกิดความสามัคคีใน
องค์การท าให้เกิดการประสานงานที่ดีและท างานไปในทิศทางเดียวกัน ตลอดถึงการมีการ
ติดต่อสื่อสารภายในอย่างมีประสิทธิภาพ และ( 6) ก่อให้เกิดประสิทธิภาพ โดยเฉพาะค่าใช้จ่ายและ
งานด้านบริหารบุคคล  
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   1.6.1.3 รูปปแบบของของกระจายอ านาจการบริหารจัดการศึกษา   
     Rondinell, Nellis and Scheema (1983 อ้างถึงใน ส านักงานเลขาธิการสภา
การศึกษา , 2554) ได้แบ่งรูปแบบของการกระจายอ านาจออกเป็น 4 รูปแบบ คือ (1) การแบ่งอ านาจ
(deconnectration) เป็นการแบ่งอ านาจจากระดับบนลงสู่ระดับล่าง ตามล าดับสายการบรหาร/สาย
การบังคับบัญชาในองค์กร (2) การมอบอ านาจ ( delegation) เป็นการให้อ านาจความรับผิดชอบของ
หน่วยงานส่วนกลางไปยังหน่วยงานในภูมิภาคหรือในท้องถิ่นแต่ความรับผิดชอบสูงสุดยังคงอยู่ที่
หน่วยงานส่วนกลาง เช่น การมอบอ านาจการบริหารงานบุคคล การบริหารงบประมาณ การจัดซื้อ
จัดจ้าง การท าสัญญาเป็นต้น ( 3) การโอนอ านาจ ( devolution) ให้ท้องถิ่นด าเนินการอย่างเต็มที่ เป็น
การถ่ายโอนอ านาจหน้าที่ของส่วนกลางหรือของรัฐไปให้องค์กรท้องถิ่นด าเนินการตามระเบียบ
กฎหมายที่เกี่ยวข้อง เช่น การบริหารจัดการของท้องถิ่น การบริการสาธารณะ การจัดเก็บษี เป็นต้น
และ การให้เอกชน/องค์กรเอกชนด าเนินการ( privatization/non – govermment institution) เป็นการ
ให้ภาคเอกชนด าเนินการในกิจการที่รัฐเคยด าเนินการ เช่น การศึกษาสาธาณูปโภค เป็นต้น  
 1.6.2 แนวคิดการพัฒนาระบบราชการ 
  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเป็นองค์กรของรัฐ การบริหารจัดการเขตส านักงานพื้นที่
การศึกษาในปัจจุบัน  มีจุดมุ่งหมายก็เพื่อต้องการพัฒนาและมีความพยายามให้องค์การราชการเป็น
องค์การที่มีความยืดหยุ่น คล่องตัวและเกิดประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ ซึ่งสอดคล้องกับ
แนวความคิด Reinventing Government เป็นเทคนิคทางการบริหารที่เสนอโดย David Osborne & 
Ted Gaebler (วันชัย มีชาติ, 2549 : 60-61) ซึ่งแนวคิดนี้เป็นแนวทางในการพัฒนาท างานของระบบ
ราชการและองค์กรภาครัฐ เพื่อให้หน่วยงานของรัฐสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
องค์กรราชการที่มีการปรับเปลี่ยนระบบจะมีความคล่องตัวและปรับตัวได้เร็วขึ้น David Osborne & 
Ted Gaebler ได้เสนอการปรับเปลี่ยนระบบของหน่วยงานภาครัฐโดยเน้นหลักการ 10 ประการ คือ 
1) รัฐบาลที่มุ่งจุดประกาย คือ หน่วยงานภาครัฐจะก ากับดูแลมากกว่าการปฏิบัติเองหรือการถือหาง
เสือเรือมากกว่าการพายเรือ (Catalytic government; steering rather than rowing) 2) รัฐบาลเป็นของ
ชุมชน โดยราชการจะเพิ่มอ านาจให้กับชุมชนมากกว่าการให้บริการ (community-owned 
government; empowering rather than serving) 3) รัฐบาลที่เน้นการแข่งขันโดยราชการจะเน้นการ
แข่งขันกันให้บริการ (competitive government : injecting competition into service delivery) 4) 
รัฐบาลมุ่งเน้นภารกิจ โดยการปรับเปลี่ยน/เปลี่ยนแปลงกฎระเบียบ (mission-driven government : 
transforming rule-driven organization) 5) รัฐบาลที่เน้นผลสัมฤทธิ์รัฐบาลจะให้การตอบแทนตาม
ผลผลิตมากกว่าการให้ การตอบแทนหรือลงทุนในการท างาน (resulst-oriented government : 
funding outcomes, not inputs) คือ การมุ่งที่ผลของงานอย่างคุ้มค่า 6) รัฐบาลจะมุ่งตอบสนองความ
ต้องการของผู้รับบริการหลัก ไม่ใช่มุ่งตอบสนองความต้องการของตัวระบบราชการเอง (customer-
driven government : meeting the needs of customer, not the bureaucracy) 7) รัฐบาลที่คิดแบบ
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ผู้ประกอบการโดยจะเร่ิมเน้นการหารายได้มากกว่าการใช้จ่ายงบประมาณ (enterprising 
government : earning rather than spending) 8) รัฐบาลที่เน้นการคาดการณ์ โดยมุ่งเน้นการป้องกัน
มากกว่ารักษาหรือแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น (anticipatory government : prevention rather than cure) 9) 
รัฐบาลที่เน้นการกระจายอ านาจ โดยมุ่งการมีส่วนร่วมและการท างานเป็นทีม (decentralized 
government : from hierarchy to participation and teamwork) 10) รัฐบาลที่เน้นการตลาดและการ
เปลี่ยนแปลงตามพลังของตลาด (market-oriented government : leveraging change through the 
market) 
  นอกจากที่กล่าวข้างต้นแล้วในการบริหารจัดการศึกษาของเขตพื้นที่การศึกษาก็เพื่อ
จุดมุ่งหมายส าคัญในการบรรลุจุดมุ่งหมายในการบริหารจัดการ เพื่อให้สามารถด าเนินการส่งเสริม
สนับสนุนให้หน่วยงาน สถานศึกษาปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมายหรือเป้าประสงค์ขององค์การ คือ 
ให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการจัดการศึกษา ซึ่งในเร่ืองนี้นักวิชาการได้เสนอแนวคิด
และทฤษฎีระบบเกี่ยวกับการศึกษาไว้หลายรูปแบบ ซึ่งจะได้น าเสนอโดยสังเขป คือ ประสิทธิผล 
(Effectiveness) และประสิทธิภาพ (Efficiency) เป็นค าที่มีความสัมพันธ์กันและเกี่ยวเนื่องกับการ
บรรลุเป้าหมายของการท างานในองค์การ มีผู้ให้ความหมายของค าว่า ประสิทธิผลไว้แตกต่างกัน
ตามความเข้าใจของนักวิชาการต่างสาขากัน เช่น นักเศรษฐศาสตร์หรือนักการเงิน จะมอง
ประสิทธิผลขององค์การในความหมายเดียวกันกับผลก าไร (Profit) หรือผลประโยชน์จากการลงทุน 
(Return of Investment) จึงมีความเกี่ยวข้องกับค าว่า ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการจัด
การศึกษา ซึ่งสามารถอธิบายได้ ดังนี้ 
  1) ด้านประสิทธิภาพ (Efficiency) 
      Kimbrough and Nunnery (1988 : 270) ได้กล่าวถึง ประสิทธิภาพ ว่าหมายถึง การ
มีความสามารถขององค์การที่จะบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายโดยใช้ทรัพยากร คนและเงินให้น้อย
ที่สุดและเหมาะสม ทั้งนี้ Steers and Others (1988) ได้ให้ความหมายของค าว่า ประสิทธิภาพ ว่าเป็น
ความสามารถขององค์การที่ใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างมีประสิทธิผล เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์การและได้เพิ่มเติมว่า ประสิทธิภาพองค์การที่ดีที่สุด เป็นการท าให้วัตถุประสงค์ขององค์การใน
สถานการณ์ใด ๆ มีความเป็นไปได้ ประสิทธิภาพองค์การในลักษณะนี้เป็นความสามารถของ
องค์การที่จะด ารงอยู่ได้ในสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงและใช้ประโยชน์จากทรัพยากรที่มีอยู่
อย่างจ ากัดให้บรรลุผลตามเป้าหมายได้ 
    Steers (1991) ให้ความหมาย ประสิทธิภาพ ว่าหมายถึง อัตราส่วนของต้นทุนต่อ
ก าไรที่เกิดขึ้นในการท างานตามวัตถุประสงค์ โดยค านึงถึงจ านวนปัจจัยน าเข้า เช่น วัตถุดิบ คน เงิน 
ที่มีความเหมาะสมต่อความต้องการผลผลิต หรือบรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดย Clarke & 
Newman (1997 อ้างถึงใน Stewart Clegg and others, 2005) ได้ให้ความหมาย ประสิทธิภาพว่าเป็น
ความส าเร็จตามเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ โดยใช้วิธีการที่จุน าไปสู่เป้าหมายที่ก าหนด โดย ทิพาวดี 
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เมฆสวรรค์ (2539) กล่าวว่า ความมีประสิทธิภาพ คือ การเปรียบเทียบระหว่างปัจจัยน าเข้า (Inputs) 
กับผลผลิต (Outputs) ได้แก่ การสร้างผลผลิตในระดับที่สูงกว่าปัจจัยน าเข้า ความมีประสิทธิภาพ
สามารถวัดได้โดยน าปัจจัยน าเข้าจริงหารด้วยผลผลิตจริง หากได้ค่าที่น้อย แสดงว่ามีผลผลิตเพิ่มขึ้น
มากกว่าการเพิ่มขึ้นของปัจจัยน าเข้า ซึ่งหมายถึงองค์การนี้มีประสิทธิภาพ สัดส่วนนี้สามารถท าให้ดี
ขึ้นได้โดยการปรับปรุงผลิตภาพ (Productivity) คือ ท าให้ผลผลิตเพิ่มขึ้นในขณะที่ปัจจัยน าเข้าคงที่ 
หรือโดยการประหยัด (Economizing) คือ รักษาระดับผลผลิตให้คงที่แต่จะลดปัจจัยน าเข้าลง 
     สรุปว่า ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถขององค์การในการใช้ทรัพยากรที่มี
อยู่หรือปัจจัยน าเข้าที่ส าคัญจ าเป็นต่อการด าเนินการขององค์การ ในการบริหารจัดการตาม
กระบวนการให้บรรลุเป้าหมายขององค์การได้อย่างเหมาะสม เพียงพอหรือมีอัตราส่วนระหว่าง
ปัจจัยน าเข้าต่อหน่วยการผลิตหรือผลที่เกิดขึ้นได้น้อยกว่าท าให้เกิดการประหยัดและคุ้มค่า 
    2) ด้านประสิทธิผล (Effectiveness) 
  Barnard (1968) กล่าวถึง ประสิทธิผลขององค์การ คือ การตอบสนองต่อ
วัตถุประสงค์ขององค์การอย่างสมบูรณ์และความเข้มของการตอบสนองอย่างสมบูรณ์ที่จะเป็น
ตัวชี้วัดความเข้มข้นของประสิทธิผล ระดับของความส าเร็จเป็นสิ่งที่ระดับของประสิทธิผล โดยที่ 
Schein (1970) กล่าวถึง ประสิทธิผลขององค์การไว้ว่า หมายถึง สมรรถนะ (capacity) ขององค์การ
ในการที่จะอยู่รอด (survive) ปรับตัว (adapt) รักษาสถานภาพ (maintain) ไม่ว่าองค์กรน้ันจะมี
หน้าที่ใดที่จะต้องท าการให้ลุล่วงไป แต่ Steers (1991) ได้ให้ความหมายของประสิทธิผลว่าเป็นการ
ท าให้บรรลุตามเป้าหมายการด าเนินการที่ก าหนดไว้ ซึ่งในที่สุด ภรณี (กีร์ติบุตร) มหานนท์ (2529) 
กล่าวว่า ประสิทธิผลเป็นเร่ืองของการใช้ทรัพยากรที่หามาได้ให้สามารถบรรลุวัตถุประสงค์และ
รักษาระดับการปฏิบัติที่มีประสิทธิผลไว้ได้ โดยประสิทธิผลจะเป็นเคร่ืองตัดสินใจขั้นสุดท้ายว่าการ
จัดการในองค์การประสบความส าเร็จหรือไม่ 
   สรุปได้ว่า ประสิทธิผล หมายถึง การที่องค์การสามารถด าเนินการได้บรรลุ
เป้าหมายหรือปฏิบัติได้ตามวัตถุประสงค์ก าหนด โดยสรุปเป็นระบบการจัดการความรู้ที่มี
ประสิทธิภาพ 
 1.6.3.แนวคิดการปฏิบัติตามแผนปฏิรูประบบบริหารจัดการภาครัฐ 
  แนวคิดจากการบริหารระบบราชการไทยตามแผนปฏิรูประบบบริหารภาครัฐ พ.ศ.
2542 ก าหนดลักษณะที่เป็นจุดมุ่งหมายการบริหารภาครัฐ ซึ่งสะท้อนหลักการบางประการในการ
บริหารโดยลักษณะของระบบบริหารภาครัฐจะต้องมีลักษณะที่พึงคาดหวัง ดังต่อไปนี้ 
  1) สร้างประโยชน์ให้แก่ประชาชนและประเทศชาติ เจ้าหน้าที่ของรัฐต้องอุทิศตนเพื่อ
ประโยชน์ส่วนรวม ไม่มีทัศนคติ “เจ้าคนนายคน” มีความซื่อสัตย์สุจริต มีจรรยาบรรณในวิชาชีพ มี
ระเบียบวินัย มีคุณธรรม และมีจิตมุ่งการให้บริการ 
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  2) เป็นที่เชื่อถือศรัทธาของประชาชน เจ้าหน้าที่ของรัฐต้องเป็นมิตรกับประชาชน
ติดต่อง่าย ปฏิบัติงานบนพื้นฐานของกฎหมาย กฎระเบียบ และสามัญส านึกที่สังคมยอมรับ มี
พฤติกรรมของคนดี มีความยุติธรรม ตรงไปตรงมา ไม่เลือกปฏิบัติและมีความมั่นคงในอารมณ์
ได้รับความเชื่อถือและศรัทธาจากประชาชน 
  3) เป็นระบบที่มีความรับผิดชอบและเป็นที่พึ่งของประชาชน เจ้าหน้าที่ของรัฐท า
หน้าที่ด้วยความรับผิดชอบสูง ประชาชนพึ่งได้มีความกระตือรือร้นช่วยเหลือประชาชน เผยแพร่
ประชาสัมพันธ์ข้อมูลข่าวสารภาครัฐ รับฟังความคิดเห็นของประชาชนต่อการท างานของรัฐ 
   4) เป็นระบบที่เข้มแข็ง ทนทานต่ออุปสรรค กล้าหาญต่อสู้เพื่อคุณธรรม มีเกียรติภูมิ
และมีศักดิ์ศรี เจ้าหน้าที่ของรัฐท างานอย่างมืออาชีพเป็นกลางทางการเมืองไม่เอ้ือประโยชน์ต่อกลุ่ม
บุคคลใดเป็นการเฉพาะรู้ขอบเขตหน้าที่และความรับผิดชอบของหน่วยงานปกป้องผลประโยชน์
ของชาติประชาชน รับผิดชอบผลการปฏิบัติการตัดสินใจของตนอย่างมีเกียรติ 
   5) เป็นระบบที่ทันสมัย ทันเหตุการณ์ เจ้าหน้าที่ของรัฐต้องมีวิสัยทัศน์ เห็นการณ์
ไกลใฝ่หาความรู้เติม สนใจ ติดตามความก้าวหน้าทางวิทยาการและเทคโนโลยีตลอดเวลา
ตลอดเวลาประเมิน สถานการณ์ในอนาคต เตรียมกลยุทธ์พร้อมเผชิญปัญหาล่วงหน้า ปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานต่อเน่ือง 
  6) เป็นระบบที่มีวัฒนธรรมที่มุ่งความเป็นเลิศของงาน มีวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม 
เป็นองค์กรเรียนรู้ ท างานร่วมกับภาคอื่นได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีการเรียนรู้ร่วมกัน ยอมรับ
ข้อผิดพลาดเพื่อปรับปรุง 
 1.6.4 การบริหารโดยใช้หลักธรรมาภิบาล (Good Government) 
    การใช้การบริหารจัดการโดยการยึดหลักธรรมาภิบาลนั้น เป็นการบริหารงานตาม
ระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการสร้างระบบบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมที่ดี พ.ศ.2542 
(ปัจจุบันได้ยกเลิกไป) และได้มีพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการ
บ้านเมืองที่ดี พ.ศ.2546 หมวด 1 มาตรา 6 ที่ส่งเสริมการพัฒนาการท างานในระบบราชการ ซึ่ง     
บวรศักดิ์ อุวรรณโณ (2542) กล่าวว่า หลักธรรมาภิบาลเป็นระบบโครงสร้างและกระบวนการที่วาง
กฎเกณฑ์ความสัมพันธ์ระหว่างเศรษฐกิจ การเมือง สังคม และประเทศเพื่อให้ภาคส่วนต่าง ๆ ของ
สังคมพัฒนาและอยู่ร่วมกันอย่างสันติสุข โดยให้การด าเนินการของภาครัฐ บรรลุเป้าหมายที่ส าคัญ 
คือ 1) เกิดประโยชน์สุขของประชาชน 2) เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ 3) มีประสิทธิภาพและ
เกิดความคุ้มค่าในเชิงภารกิจของรัฐ 4) ไม่มีขั้นตอนการปฏิบัติงานมากเกินความจ าเป็น 5) มีการ
ปรับปรุงภารกิจของส่วนราชการให้ทันต่อสถานการณ์ 6) ประชาชนได้รับการอ านวยความสะดวก
และได้รับการตอบสนองความต้องการ และ 7) มีการประเมินผลการปฏิบัติราชการอย่างสม่ าเสมอ 
โดยในส่วนของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2542) ได้กล่าวถึง ระเบียบดังกล่าวนี้
พยายามสะท้อนภาพของการบริหารจัดการที่ดีในองค์กร เร่ิมจากธนาคารโลก (World Bank) 
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เรียกร้องให้ประเทศผู้กู้เงินก าหนดรูปแบบการบริหารจัดการที่ดี (Good Governance) เพื่อสร้างวินัย
ทางการเงินแก่ประเทศนั้น ๆ ตามข้อตกลงร่วมกัน ซึ่งมักเรียกว่า ธรรมาภิบาลหรือหลักธรรมรัฐที่
สามารถน าไปใช้ได้โดยหน่วยงานภาครัฐ ภาคเอกชนและภาคประชาชน โดยมีหลักการ 6 ประการ 
ได้แก่ หลักนิติธรรม หลักคุณธรรม หลักความโปร่งใส หลักความมีส่วนร่วม หลักความรับผิดชอบ
และหลักความคุ้มค่า    
 1.6.5 หลักการในพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 
     พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 ก าหนดหลักการบางประการ ซึ่งควร
น ามาเป็นแนวบริหารเขตพื้นที่การศึกษา ซึ่งระบุไว้ในมาตรา 9 ดังต่อไปนี้ 
     1) หลักการของความเป็นเอกภาพ คือ มีความเป็นหน่ึงในเป้าหมายขององค์การที่
จะบรรลุถึง คือ คุณภาพของการจัดการศึกษาและด าเนินตามนโยบายชาติในการจัดการศึกษาเพื่อ
การปฏิรูปกระบวนการเรียนรู้แต่มีความหลากหลายในทางการปฏิบัติโดยเขตพื้นที่การศึกษา 
สามารถบริหารจัดการได้อย่างมีอิสระภายใต้ขอบเขตที่กฎหมายก าหนด 
     2) หลักการกระจายอ านาจ ค าว่า กระจายอ านาจในที่นี้ หมายถึง การกระจายอ านาจ
ทางด้านการศึกษา ด้านวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไป เพื่อให้
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเป็นผู้รับผิดชอบ ตามความหมายนี้ การกระจายอ านาจดังกล่าวควรลง
ไปถึงสถานศึกษาและหน่วยงานทางการศึกษาอื่นให้มากที่สุด 
     3) หลักการจัดการตามมาตรฐานการศึกษา และการจัดระบบประกันคุณภาพ
การศึกษา คือ การก าหนดมาตรฐานชาติ และมาตรฐานการศึกษาทุกระดับให้สอดคล้องกับ
มาตรฐานการศึกษาชาติและใช้หลักการประกันคุณภาพ การบริหารการศึกษาตามแนวทางใหม่นี้ให้
ความส าคัญแก่เป้าหมายผลสัมฤทธิ์ในเชิงปริมาณและคุณภาพ เพื่อให้แน่ใจว่าจะเกิดผลได้ตาม
เป้าหมายดังกล่าว ก็จะต้องมีกระบวนการในการก าหนดเป้าหมายผลสัมฤทธิ์ให้มีความชัดเจน 
เพื่อให้แน่ใจก็มีการติดตามประเมินให้เป็นไปตามหลักการประกันคุณภาพ 
     4) หลักการส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพให้ครู คณาจารย์ บุคลากรทางการศึกษาและ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างต่อเน่ือง เพราะการให้ความส าคัญกับคนเป็นการขับเคลื่อนไกหลัก
ของทุกระบบ 
      5) หลักการระดมทรัพยากรทางการศึกษา เพื่อใช้ในการจัดการศึกษา 
      6) หลักการมีส่วนร่วม กฎหมายก าหนดการมีส่วนร่วมจากบุคคลหลายฝ่ายในการ
บริหารการศึกษา ทั้งจากบุคคล ครอบครัว ชุมชน องค์กรชุมชน องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
เอกชน องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ สถาบันสังคมอื่น ทั้งใน
ลักษณะของการเข้าร่วมเป็นคณะกรรมการ ร่วมแสดงความคิดเห็น ร่วมทักท้วง ร่วมก ากับดูแลให้
เป็นไปตามเป้าหมาย นโยบายหรือกรอบกติกาการท างาน การมีส่วนร่วมเช่นน้ียังหมายถึงการรับฟัง
ความคิดเห็นของผู้ร่วมงานด้วย 
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 1.7 แนวทางการบริหารงานในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
  การบริหารงานในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาได้ด าเนินการตามพระราชบัญญัติ
การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545 มาตรา 39 ที่ก าหนดให้
กระทรวงกระจายอ านาจการจัดการศึกษาทั้งด้านวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และ
การบริหารงานทั่วไป ไปยังคณะกรรมการและส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา และสถานศึกษาในเขต
พื้นที่การศึกษาโดยตรง โดยมีหลักการบริหารงานทั้ง 4 ด้าน (ส านักงานปฏิรูปการศึกษา, 2545 : 12 
– 57) ดังนี ้
  1)  การบริหารงานวิชาการ ยึดหลักให้สถานศึกษาจัดท าหลักสูตรสถานศึกษาให้
เป็นไปตามกรอบหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐานและสอดคล้องกับสภาพปัญหาและความ
ต้องการของชุมชนและสังคมอย่างแท้จริง โดยมีครู ผู้บริหาร ผู้ปกครอง และชุมชนมีส่วนร่วมใน
การด าเนินการมุ่งส่งเสริมสถานศึกษาให้จัดกระบวนการเรียนรู้ โดยถือว่าผู้เรียนมีความส าคัญสูงสุด 
มุ่งส่งเสริมให้ชุมชนและสังคมมีส่วนร่วมในการก าหนดหลักสูตรและกระบวนการเรียนรู้ รวมทั้ง
เป็นเครือข่ายและแหล่งเรียนรู้ มุ่งจัดการศึกษาให้มีคุณภาพและมาตรฐาน โดยจัดให้มีดัชนีชี้วัด
คุณภาพการจัดหลักสูตรและกระบวนการเรียนรู้ และความสามารถตรวจสอบคุณภาพการจัด
การศึกษาได้ทุกช่วงชั้นทั้งระดับเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา และมุ่งส่งเสริมให้มีการร่วมมือ
เป็นเครือข่าย เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและคุณภาพในการจัดและพัฒนาการศึกษา 
  2)  การบริหารงบประมาณ โดยบริหารในลักษณะการบริหารงบประมาณแบบมุ่งเน้น
ผลงาน ซึ่งจะต้องมีการจัดท าแผนกลยุทธ์ (Strategic Plan) โดยผู้มีส่วนร่วมทั้งภายในและภายนอก
หน่วยงาน มีส่วนร่วมในการจัดท าแผน มีการก าหนดภารกิจและผลผลิต ผลลัพธ์ การปฏิบัติงานไว้
อย่างชัดเจน ถือเป็นเงื่อนไขสัญญาในการได้รับและใช้จ่ายงบประมาณที่กรมจะจัดสรรให้เป็นเงิน
ก้อน (Block Grant) แก่ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อจัดสรรให้แก่สถานศึกษา ซึ่งผู้บริหาร
โรงเรียนมีอ านาจในการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ตามความเหมาะสมและความจ าเป็นของแต่ละ
สถานศึกษา เพื่อสอดรับกับภารกิจและเกิดผลผลิตที่ได้ก าหนดไว้ล่วงหน้าตามแผนกลยุทธ์ โดยนะ
มีการติดตาม ตรวจสอบผลการด าเนินงานอย่างต่อเน่ืองและเคร่งครัดเพราะการบริหารงบประมาณ
แบบมุ่งเน้นผลงานนั้นให้ความส าคัญกับผลงาน ทั้งนี้จะมีการปรับปรุงการจัดซื้อจัดจ้างให้มีขั้นตอน
รัดกุมและโปร่งใส ปรับระบบการบัญชีและการเงินเป็นแบบพึงรับพึงจ่าย (Accrual Basis) ให้
เชื่อมโยงกับการค านวณความคุ้มค่าของงบประมาณที่ใช้ไปเทียบกับผลผลิตที่เกิดขึ้น เน้นการ
รายงานทางการเงินและผลการด าเนินงานเพื่อแสดงความโปร่งใสและมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล
ในการใช้จ่ายงบประมาณ ก าหนดมีการบริหารสินทรัพย์ที่มีอยู่ให้คุ้มค่าเกิดประโยชน์สูงสุดและการ
ตรวจสอบภายในจะปรับเปลี่ยนไป ไม่เน้นตรวจสอบให้ถูกต้องตามระเบียบเพียงอย่างเดียว จะ
รวมถึงการตรวจผลงานด้วย 
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  3)  การบริหารงานบุคคล ซึ่งเป็นกระบวนการเพื่อให้ได้มาซึ่งก าลังคนที่เหมาะสม
ที่สุดกับงานและใช้ทรัพยากรก าลังคนนั้นให้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุดตามเป้าหมายที่
ก าหนดไว้ รวมทั้งการบ ารุงรักษาไว้ซึ่งทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพให้มีปริมาณเพียงพอ โดย
หน้าที่หลักในการบริหารงานบุคคลในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา คือ การก าหนดกลยุทธ์ของการ
บริหารงานบุคคล การวางแผนก าลังคน การสรรหา การคัดเลือก และการบรรจุแต่งตั้ง การอบรม
และพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การบริหารค่าตอบแทน สวัสดิการ และผลประโยชน์ การ
รักษาวินัย และการจัดระบบข้อมูลการตรวจสอบ และการวิจัยทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งควรยึดหลักการ
บริหารเพื่อให้เกิดการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง หลักความเป็นอิสระในการบริหารงานบุคคล
ของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษาตามนโยบาย กฎหมายและหลักเกณฑ์ที่ก าหนด
และหลักธรรมาภิบาล 
  4)  การบริหารทั่วไป ยึดหลักให้สถานศึกษามีความเป็นอิสระในการบริหารและจัด
การศึกษาด้วยตนเองให้มากที่สุด โดยส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามีหน้าที่ก ากับดูแล ส่งเสริม
สนับสนุน และประสานงานในเชิงนโยบายให้สถานศึกษาจัดการศึกษาให้เป็นไปตามนโยบายและ
มาตรฐานการศึกษาของชาติ มุ่งส่งเสริมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริหารและจัด
การศึกษาของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา ตามหลักการการบริหารที่มุ่งเน้น
ผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นหลัก โดยเน้นความโปร่งใส ความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได้ ตามกฎเกณฑ์ 
กติกา ตลอดจนการมีส่วนร่วมของบุคคล ชุมชน และองค์กรที่เกี่ยวข้อง มุ่งพัฒนาองค์การทั้งระดับ
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา ให้เป็นองค์การสมัยใหม่ โดยน านวัตกรรมและ
เทคโนโลยีมาใช้อย่างเหมาะสม สามารถเชื่อมโยง ติดต่อสื่อสารกันได้อย่างรวดเร็วด้วยระบบ
เครือข่ายและเทคโนโลยีที่ทันสมัย 
  การบริหารองค์การหรือหน่วยงานโดยทั่วไปเน้นการด าเนินงานต่าง ๆ ที่จ าเป็น
เพื่อให้องค์การสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ โดยเสียค่าใช้จ่ายน้อยที่สุด ใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ให้
เกิดประโยชน์สูงสุด สร้างความพึงพอใจให้แก่ผู้รับบริการมากที่สุด ในขณะเดียวกันบุคลากรของ
องค์การก็มีความสุข ความพอใจมากที่สุดด้วย ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเป็นหน่วยบริการที่
รองรับการกระจายอ านาจการบริหารและจัดการศึกษา ซึ่งก าหนดขึ้นโดยยึดหลักการบริหาร
ดังกล่าวนั้น ซึ่งจ าเป็นที่ทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องจะต้องตระหนัก เข้าใจ และเชื่อมั่นในหลักการ เพื่อการ
บริหารจัดการจะได้บรรลุตามเจตนารมณ์ของพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ ซึ่งส านักงานปฏิรูป
การศึกษา (2545: 13 – 16) ได้น าเสนอแนวคิดในการบริหารจัดการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
ดังนี ้
  1.7.1 แนวคิดจากการบริหารระบบราชการไทยตามแผนปฏิรูประบบบริหารภาครัฐ  พ.ศ.
2542  
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 แผนปฏิรูประบบบริหารภาครัฐก าหนดลักษณะที่เป็นจุดมุ่งหมายการบริหารภาครัฐ ซึ่ง
สะท้อนหลักการบางประการในการบริหาร โดยลักษณะของระบบบริหารภาครัฐจะต้องมีลักษณะที่
พึงคาดหวัง ดังต่อไปนี้ 
         1.7.1.1 สร้างประโยชน์ให้แก่ประชาชนและประเทศชาติ เจ้าหน้าที่ของรัฐต้องอุทิศ
ตนเพื่อประโยชน์ส่วนรวม ไม่มีทัศนคติ “เจ้าคนนายคน” มีความซื่อสัตย์สุจริต มีจรรยาบรรณใน
วิชาชีพ มีระเบียบวินัย มีคุณธรรม และมีจิตบริการ 
    1. 7.1.2 เป็นที่เชื่อถือศรัทธาของประชาชน  เจ้าหน้าที่ของรัฐต้องเป็นมิตรกับ
ประชาชนติดต่อง่าย ปฏิบัติงานบนพื้นฐานของกฎหมาย กฎระเบียบ และสามัญส านึกที่สังคม
ยอมรับ มีพฤติกรรมของคนดี มีความยุติธรรม ตรงไปตรงมา ไม่เลือกปฏิบัติและมีความมั่นคงใน
อารมณ์ ได้รับความเชื่อถือและศรัทธาจากประชาชน 
   1.7.1.3 เป็นระบบที่มีความรับผิดชอบ  และเป็นที่พึ่งของประชาชน เจ้าหน้าที่ของรัฐ
ท าหน้าที่ด้วยความรับผิดชอบสูง ประชาชนพึ่งได้ มีความกระตือรือร้นช่วยเหลือประชาชน เผยแพร่
ประชาสัมพันธ์ข้อมูลข่าวสารภาครัฐ รับฟังความคิดเห็นของประชาชนต่อการท างานของรัฐ 
   1.7.1.4  เป็นระบบที่เข้มแข็ง ทนทานต่ออุปสรรค กล้าหาญต่อสู้เพื่อคุณธรรม มี
เกียรติภูมิและมีศักดิ์ศรี เจ้าหน้าที่ของรัฐท างานอย่างมืออาชีพ เป็นกลางทางการเมือง ไม่เอ้ือ
ประโยชน์ต่อกลุ่มบุคคลใดเป็นการเฉพาะ รู้ขอบเขตหน้าที่และความรับผิดชอบของหน่วยงาน 
ปกป้องผลประโยชน์ของชาติและประชาชน รับผิดชอบผลการปฏิบัติและการตัดสินใจของตนอย่าง
มีเกียรต ิ
  1. 7.1.5 เป็นระบบที่ทันสมัย  ทันโลก ทันการณ์ เจ้าหน้าที่ของรัฐต้องมีวิสัยทัศน์ เห็น
การณ์ไกล ใฝ่หาความรู้เพิ่มเติม สนใจติดตามความก้าวหน้าทางวิทยาการและเทคโนโลยีตลอดเวลา 
ประเมินสถานการณ์ในอนาคต เตรียมกลยุทธ์พร้อมเผชิญปัญหาล่วงหน้า และปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ือง 
  1. 7.1.6  เป็นระบบที่มีวัฒนธรรมมุ่งความเป็นเลิศของงาน มีวัฒนธรรมการท างาน
เป็นทีม เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ท างานร่วมกับภาคอื่นได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีการเรียนรู้
ร่วมกัน และยอมรับข้อผิดพลาดเพื่อปรับปรุง 
  1.4.2  แนวคิดจากการบริหารตามระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการสร้างระบบ
บริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมที่ดี พ.ศ.2542 
    ระเบียบดังกล่าวนี้พยายามสะท้อนภาพของการบริหารจัดการที่ดีในองค์การ ซึ่งเร่ิม
จากการเรียกร้องของธนาคารโลกให้ประเทศผู้กู้เงินก าหนดรูปแบบการบริหารจัดการที่ดี (Good 
Govemance) หรือที่นักวิชาการบางท่านเรียกว่า ธรรมาภิบาลบ้าง ธรรมรัฐบ้าง โดยหลักการแล้ว 
การบริหารจัดการที่ดีเป็นหลักปฏิบัติที่ช่วยประกันว่าผู้บริหารได้ด าเนินการบริหารด้วยความ
รับผิดชอบ และน าไปสู่เป้าหมายความส าเร็จขององค์การอย่างแท้จริง เป้าหมายดังกล่าวรวมไปถึง
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ความรับผิดชอบ การเปิดเผยโปร่งใส การมีส่วนร่วม โดยระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีที่กล่าวถึงนี้
ระบุหลักการ 6 ประการ ซึ่งใช้ได้โดยหน่วยงานภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคประชาชน ได้แก่ 
  1.4.2.1  หลักนิติธรรม ได้แก่ การตรากฎหมาย กฎ ข้อบังคับต่าง ๆ ให้ทันสมัยและ
เป็นธรรม เป็นที่ยอมรับของสังคม และสังคมยินยอมพร้อมใจปฏิบัติตามกฎหมาย กฎข้อบังคับ
เหล่านั้น โดยถือว่าเป็นการปกครองภายใต้กฎหมายมิใช่ตามอ าเภอใจหรืออ านาจของตัวบุคคล 
  1.4.2.2  หลักคุณธรรม ได้แก่ การยึดมั่นในความถูกต้องดีงาม โดยรณรงค์ให้
เจ้าหน้าที่ของรัฐยึดหลักนี้ในการปฏิบัติหน้าที่เป็นตัวอย่างแก่สังคม และส่งเสริมสนับสนุนให้
ประชาชนพัฒนาตนเองไปพร้อมกันเพื่อให้คนไทยมีความซื่อสัตย์ จริงใจ ขยัน อดทน มีระเบียบ
วินัย ประกอบอาชีพสุจริต จนเป็นนิสัยประจ าชาติ 
  1.4.2.3  หลักความโปร่งใส ได้แก่ การสร้างความไว้วางใจซึ่งกันและกันของคนใน
ชาติ โดยปรับปรุงกลไกการท างานขององค์การทุกวงการให้มีความโปร่งใส มีการเปิดเผยข้อมูล
ข่าวสารที่เป็นประโยชน์อย่างตรงไปตรงมาด้วยภาษาที่เข้าใจง่าย ประชาชนเข้าถึงข้อมูลข่าวสารได้
สะดวก และมีกระบวนการให้ประชาชนตรวจสอบความถูกต้องชัดเจนได้ 
  1.4.2.4  หลักการมีส่วนร่วม ได้แก่ การเปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วมรับรู้ และ
เสนอความเห็นในการตัดสินใจปัญหาส าคัญของประเทศไม่ว่าด้วยการแจ้งความเห็น การไต่
สวนสาธารณะ การประชาพิจารณ์ การแสดงประชามติ หรืออ่ืน ๆ 
  1.4.2.5  หลักความรับผิดชอบ ได้แก่ การตระหนักในสิทธิหน้าที่ความส านึกในความ
รับผิดชอบต่อสังคม การใส่ใจปัญหาสาธารณะของบ้านเมือง และกระตือรือร้นในการแก้ปัญหา 
ตลอดจนการเคารพความคิดเห็นที่แตกต่าง และความกล้าที่จะยอมรับผลงานการกระท าของตน 
  1.4.2.6  หลักความคุ้มค่า ได้แก่ การบริหารจัดการและใช้ทรัพยากรที่มีจ ากัดเพื่อให้
เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ส่วนรวม โดยรณรงค์ให้คนไทยมีความประหยัด ใช้ของอย่างคุ้มค่า 
สร้างสรรค์สินค้าและบริหารที่มีคุณภาพสามารถแข่งขันได้ในเวทีโลก และรักษาพัฒนา
ทรัพยากรธรรมชาติให้สมบูรณ์ยั่งยืน 
  1. 7.3 แนวคิดการบริหารตามหลักการในพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 
และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545 
   พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) 
พ.ศ.2545 ก าหนดหลักการบางประการซึ่งควรน ามาเป็นแนวบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
ดังต่อไปนี้ 
   1 .7.3.1 การกระจายอ านาจ  ค าว่ากระจายอ านาจในที่นี้หมายถึง การกระจาย
อ านาจทางการศึกษาด้านวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไป เพื่อให้
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเป็นผู้รับผิดชอบ ตามความหมายนี้ การกระจายอ านาจดังกล่าวควรลง
ไปถึงสถานศึกษาและหน่วยงานทางการศึกษาอื่นให้มากที่สุด 
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   1. 7.3.2 การมีส่วนร่วม  กฎหมายก าหนดการมีส่วนร่วมจากบุคคลหลายฝ่ายใน
การบริหารการศึกษา เช่น เข้าร่วมเป็นคณะกรรมการ ร่วมแสดงความคิดเห็น ร่วมทักท้วง ร่วมก ากับ
ดูแลให้เป็นไปตามเป้าหมาย นโยบาย หรือกรอบกติกาการท างาน การมีส่วนร่วมเช่นน้ียังหมายถึง
การรับฟังความคิดเห็นของผู้ร่วมงานด้วย 
   1. 7.3.3 การประกันคุณภาพ  การบริหารการศึกษาตามแนวทางใหม่นี้ให้
ความส าคัญแก่เป้าหมายผลสัมฤทธิ์ในเชิงปริมาณและคุณภาพ เพื่อให้แน่ใจว่าจะเกิดผลได้ตาม
เป้าหมายดังกล่าวจะต้องมีกระบวนการในการก าหนดเป้าหมายผลสัมฤทธิ์ให้ชัดเจน และเพื่อให้
แน่ใจจึงมีการติดตามประเมินผลให้เป็นไปตามหลักการประกันคุณภาพด้วย 
  1. 7.4 หลักการบริหารจัดการในส านักงานพื้นที่การศึกษาที่ผู้บริหารและผู้ที่เกี่ยวข้อง
ควรยึดเป็นแนวปฏิบัติ  ซึ่งปรัชญา เวสารัชช์ ได้เสนอไว้ในหนังสือ การบริหารเขตพื้นที่การศึกษา:  
เพื่อคุณภาพการศึกษา (ส านักงานปฏิรูปการศึกษา, 2545: 17 – 20) ดังนี ้
   1. 7.4.1 หลักประสิทธิผล  หมายความว่า จุดเน้นของการบริหารอยู่ที่เป้าหมาย 
ผลงานที่ตั้งอยู่บนพื้นฐานของความเป็นเอกภาพ และมาตรฐานคุณภาพการศึกษา นั่นคือ ส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาแต่ละแห่งต้องก าหนดเป้าหมายผลงานของงานไว้ชัดในลักษณะที่วัดได้ ประเมิน
ได้ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ 
   1. 7.4.2 หลักประสิทธิภาพ  หมายความว่า การปฏิบัติงานของส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาต้องมีความถูกต้องรวดเร็ว ตรงตามวัตถุประสงค์ของการด าเนินการและใช้งบประมาณ
อย่างประหยัด 
   1. 7.4.3 หลักความคุ้มค่า  หมายความว่า การใช้จ่ายเงินภาษีอากรของประชาชน 
ต้องเกิดผลดี คือ ให้ตามความจ าเป็น มุ่งสู่เป้าหมาย แผนงานและพันธกิจของส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาและเกิดประโยชน์ต่อผู้เรียนและประชาชน หลักความคุ้มค่ายังหมายความถึงการใช้
ทรัพยากรที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุดอีกด้วย 
   1. 7.4.4 หลักการเปิดเผยโปร่งใส  หมายความ กระบวนการท างานต้องเป็นที่รับรู้
รับทราบของผู้ที่เกี่ยวข้อง เร่ืองใดที่ส่งผลกระทบต่อประชาชนต้องเปิดเผยให้ประชาชนได้รับทราบ 
การท างานทุกขั้นตอนต้องมีเหตุผลและข้อมูลสนับสนุน มีความพร้อมให้ตรวจสอบได้ 
   1. 7.4.5  หลักความรับผิดชอบ ค าว่า ความรับผิดชอบมีความหมายอย่างน้อย 2 
ประการ คือ ประการแรก ต้องมีการมอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบให้แก่บุคลากรของส านักงาน 
ผู้อ านวยการส านักงานและกรรมการเขตพื้นที่การศึกษาอย่างชัดเจนเพื่อตอบสนองหลักความ
รับผิดชอบ และประการที่ 2 ต้องมีผู้ก ากับให้เกิดความรับผิดชอบที่ชัดเจน 
   1. 7.4.6 หลักความเป็นธรรม  หมายความรวมทั้งความเป็นธรรมต่อบุคลากรและ
ความเป็นธรรมต่อประเทศชาติและสังคม ประการแรก กฎเกณฑ์และรูปแบบวิธีการบริหารงาน
บุคคลต้องมีความเสมอภาคเปิดเผยเป็นที่รับรู้ทั่วไป ไม่มีการกีดกัน ไม่เลือกปฏิบัติหรือเอ้ือ



 32 

ประโยชน์เฉพาะบางคนบางกลุ่ม ประการที่สอง การบริหารส านักงานเขตพื้นที่เป็นสิ่งส าคัญ 
กล่าวคือส านักงานเขตพื้นที่ต้องมีหน้าที่ปกป้องผลประโยชน์ส่วนรวมของประเทศชาติ 
   1. 7.4.7  หลักการมีส่วนร่วม การบริหารงานยุคใหม่เน้นการมีส่วนร่วมของ
ผู้เกี่ยวข้องลักษณะการมีส่วนร่วมนั้น อาจเป็นการร่วมในรูปของคณะกรรมการ หรือร่วมแสดง
ความคิดเห็นเรียกร้องสนับสนุนด้วย ในแง่นี้การมีส่วนร่วมจึงอาจแบ่งออกเป็นสองประเภท คือ การ
มีส่วนร่วมจากภายนอกและการมีส่วนร่วมจากภายใน โดยที่การมีส่วนร่วมจากภายนอกนั้นหมายถึง 
การมีส่วนร่วมจากบุคคล กลุ่มบุคคล หรือองค์กรที่มิได้สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา เช่น ร่วม
ในคณะกรรมการชุดต่าง ๆ ของเขตพื้นที่การศึกษา ร่วมแสดงความต้องการ แสดงความคิดเห็น 
รวมทั้งร่วมสนับสนุนการจัดการศึกษาของเขตพื้นที่การศึกษาด้วย ส่วนการมีส่วนร่วมจากภายใน 
หมายถึง การเปิดโอกาสให้บุคลากรที่สังกัดเขตพื้นที่การศึกษาร่วมด าเนินการตามกิจกรรมของเขต
พื้นที่การศึกษา ทั้งโดยร่วมในคณะกรรมการต่าง ๆ และในการแสดงความคิดเห็น หรือการ
สนับสนุนด้านต่าง ๆ รวมทั้งร่วมรับผิดชอบในการด าเนินการของเขตพื้นที่การศึกษาด้วย 
   1. 7.4.8 หลักการมอบอ านาจ ค าว่ามอบอ านาจนั้น หมายความว่า ผู้ปฏิบัติงานต้อง
ได้รับความไว้วางใจให้ท างานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่ สามารถใช้ดุลยพินิจของตนได้ โดยเน้น
ผลงานที่เกิดขึ้นเป็นหลัก ดังนั้น ครูต้องสามารถปรับปรุงวิธีการสอนของตนให้เหมาะสมได้โดยไม่
จ าเป็นต้องท าตามคู่มือ ขั้นตอน หรือท าตามค าสั่งอย่างเคร่งครัด หรือผู้บริหารสามารถเลือก
ตัดสินใจหรือใช้วิธีการที่เหมาะสมได้ หากก่อให้เกิดผลดีต่อการท างานและต่อส่วนรวม ตาม
หลักการมอบอ านาจต้องมีพันธะรับผิดชอบในการกระท าของตน 
   1. 7.4.9  หลักความเป็นอิสระและความรับผิดชอบของผู้บริหาร การบริหารงาน
ยุคใหม่ ซึ่งเน้นเป้าหมายผลงานมากกว่าการยึดติดกับระเบียบและการท าตามกระบวนการขั้นตอน
มาตรฐานน้ัน ส่งผลให้จ าเป็นต้องเปลี่ยนวิธีคิดใหม่ในการบริหาร คือ ต้องเปลี่ยนจากการสร้าง
กฎระเบียบ หยุมหยิมและก าหนดให้ทุกคนต้องปฏิบัติตามระเบียบขั้นตอนอย่างเคร่งครัดมาเป็นการ
ให้ความไว้เนื้อเชื่อใจผู้บริหาร และส่งเสริมสนับสนุนให้ผู้บริหารหรือผู้รับผิดชอบงานสามารถใช้
ดุลยพินิจที่เหมาะสมในการบริหารได้ เพื่อให้เกิดความคล่องตัว และเกิดประสิทธิภาพ โดยตัดสิน
จากผลงานที่เกิดมากกว่าตัดสินจากรูปแบบวิธีการบริหาร แต่ทั้งนี้ ยังต้องเป็นไปตามนโยบายและ
กฎเกณฑ์ทั่วไปด้วย โดยกฎเกณฑ์ดังกล่าวต้องไม่เป็นอุปสรรคบั่นทอนการใช้ความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ของผู้บริหาร ภายใต้กรอบเป้าหมาย และการให้โอกาสท างานอย่างเต็มฝีมือเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายเช่นน้ี ผู้บริหารต้องรับผิดชอบต่อผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นส าคัญ 
  เน่ืองจากการบริหารงานการศึกษาเป็นกิจกรรมที่สลับซับซ้อนกว่าการบริหารอ่ืน ๆ 
จึงต้องอาศัยรูปแบบการบริหารที่มีประสิทธิภาพ รูปแบบที่สอดคล้องกับความรู้ต้องการของ
สังคมไทยขณะนี้และเป็นมาตรฐานที่สากลยอมรับ คือ การบริหารโดยองค์คณะบุคคล ซึ่งในการ
บริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประกอบด้วยองค์คณะบุคคลที่ส าคัญ 2 คณะ ได้แก่ 
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  คณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษา 
  พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ -) พ.ศ.
2553 ก าหนดให้คณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษาประกอบด้วย ผู้แทนองค์กรชุมชน ผู้แทนองค์กร
เอกชน ผู้แทนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ผู้แทนสมาคมผู้ประกอบวิชาชีพครู ผู้แทนสมาคมผู้
ประกอบวิชาชีพ ผู้บริหารการศึกษา ผู้แทนสมาคมผู้ปกครองและครู และผู้ทรงคุณวุฒิด้านการศึกษา 
ศาสนา ศิลปะ และวัฒนธรรม โดยก าหนดให้ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเป็น
กรรมการและเลขานุการของคณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษา 
  คณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษา มีอ านาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 
  1)  ก ากับดูแลสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่กฎหมายก าหนดให้เป็นหน้าที่ของเขตพื้นที่
การศึกษา คือ ดูแลให้ทุกสถานศึกษาดังกล่าวจัดบริการการศึกษาในขอบเขตความรับผิดชอบของ
ตนให้เป็นไปตามนโยบาย กฎระเบียบ เกณฑ์หรือมาตรฐานที่รัฐก าหนด 
  2)  พิจารณาการจัดต้ัง ยุบ รวมหรือเลิกสถานศึกษา ซึ่งในที่นี้หมายถึง สถานศึกษาซึ่ง
รัฐเป็นผู้ดูแลเป็นหลัก เพื่อให้แต่ละสถานศึกษาสามารถด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
คุ้มค่า 
  3)  ประสาน ส่งเสริม และสนับสนุนสถานศึกษาเอกชนในเขตพื้นที่การศึกษา ทั้งนี้
ให้เป็นไปตามแนวคิดการจัดการศึกษาเสรี ซึ่งเอกชนมีสิทธิในการจัดการศึกษาได้ แต่อย่างไรก็ตาม
รัฐยังอาจต้องเข้าไปมีส่วนส่งเสริมสนับสนุนให้สถานศึกษาเอกชนที่ยังหย่อนหรือด้อยคุณภาพ
สามารถพัฒนายกระดับของตนได้อย่างเหมาะสม 
  4)  ประสาน และส่งเสริมองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้สามารถจัดการศึกษาให้
สอดคล้องกับนโยบายและมาตรฐานการศึกษา ซึ่งองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีบทบาทส าคัญ 
และนับวันบทบาทดังกล่าวจะยิ่งส าคัญมากขึ้น ในการจัดการศึกษาให้สอดคล้องกับความต้องการ
ของประชาชนในท้องถิ่น รวมทั้งเหมาะสมกับสภาพของท้องถิ่นด้วย อย่างไรก็ดีเน่ืองจากการศึกษา
ต้องเป็นไปอย่างมีมาตรฐาน มีคุณภาพ และสอดคล้องกับนโยบายของประเทศ รัฐต้องมีหน้าที่ใน
การส่งเสริมสนับสนุนให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจัดการศึกษาได้อย่างเหมาะสม และได้
มาตรฐานด้วยเขตพื้นที่การศึกษาจึงได้รับมอบหมายหน้าที่ในส่วนน้ี 
  5)  ส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษาของบุคคล  ครอบครัว องค์กรชุมชน 
องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และสถาบันสังคมอื่นที่จัด
การศึกษาในรูปแบบที่หลากหลาย เน่ืองจากการจัดการศึกษามิได้จ ากัดอยู่แต่ในสถานศึกษาอย่าง
เป็นทางการเท่านั้น แต่มีรูปแบบหลากหลาย และบุคคล กลุ่มบุคคล หรือองค์กรต่าง ๆ ในเขตพื้นที่ก็
มีสิทธิในการจัดการศึกษาด้วยเช่นกัน ดังนั้น เขตพื้นที่การศึกษาจึงมีภาระส าคัญในการส่งเสริม
สนับสนุนการจัดการศึกษาของบุคคลและองค์กรต่าง ๆ ดังกล่าวให้สอดคล้องกับหลักการที่ว่า 
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“การศึกษาเพื่อทุกคนและทุกคนต้องมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา” ซึ่งจะน าไปสู่ประโยชน์ต่อ
สังคมไทยโดยส่วนรวม 
  6)  ปฏิบัติหน้าที่อื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องกับอ านาจหน้าที่ที่ระบุไว้ข้างต้น  
  คณะอนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาประจ าเขตพื้นท่ีการศึกษา 
  พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ.2547 และที่
แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2551 ได้ก าหนดให้มีคณะอนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาประจ าเขตพื้นที่การศึกษาเรียกโดยย่อว่า “อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นที่การศึกษา” โดยออกใน
นามเขตพื้นที่การศึกษา นั้น ๆ ประกอบด้วย 
  1)  ประธานอนุกรรมการซึ่งอนุกรรมการเลือกกันเองจ านวนหนึ่งคนโดยเลือกจาก
อนุกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ 
  2)  อนุกรรมการโดยต าแหน่งจ านวนสองคน ได้แก่ ผู้แทน ก.ค.ศ. และผู้แทนคุรุสภา 
ซึ่งคัดเลือกจากผู้ที่มีความรู้ ความสามารถหรือประสบการณ์ด้านการบริหารงานบุคคล ด้าน
การศึกษา ด้านกฎหมายหรือด้านการเงินการคลัง 
  3)  อนุกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิจ านวนสี่คน ซึ่งคัดเลือกจากผู้ที่มีความรู้ ความสามารถ
หรือประสบการณ์ด้านการบริหารงานบุคคลด้านการศึกษา ด้านกฎหมายหรือด้านการเงินการคลัง 
และด้านอ่ืน ๆ ที่เป็นประโยชน์แก่การบริหารงานบุคคลของเขตพื้นที่การศึกษาด้านละหนึ่งคน 
  4)  อนุกรรมการผู้แทนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา
จ านวนห้าคน ได้แก่ ผู้แทนข้าราชการครูสายประถมศึกษาและสายมัธยมศึกษาอย่างละหนึ่งคน 
ผู้แทนผู้บริหารสถานศึกษาสายประถมศึกษาและมัธยมศึกษาอย่างละหนึ่งคน และผู้แทนบุคลากร
ทางการศึกษาอื่นจ านวนหนึ่งคน 
  5)  ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเป็นอนุกรรมการและเลขานุการ  
  อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นที่การศึกษามีอ านาจหน้าที่ดังต่อไปนี้  
  1)  พิจารณาก าหนดนโยบายการบริหารงานบุคคลส าหรับข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา รวมทั้งการก าหนดจ านวนและอัตราต าแหน่งและเกลี่ย
อัตราก าลังให้สอดคล้องกับนโยบายการบริหารงานบุคคล ระเบียบ หลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ค.ศ.
ก าหนด 
  2)  พิจารณาให้ความเห็นชอบการบรรจุและแต่งตั้งข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา 
  3)  ให้ความเห็นชอบเกี่ยวกับการพิจารณาความดีความชอบของผู้บริหารสถานศึกษา 
ผู้บริหารการศึกษาในหน่วยงานการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา และข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา 
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  4)  พิจารณาเกี่ยวกับเร่ืองการด าเนินการวินัย การออกจากราชการ การอุทธรณ์และ
การร้องทุกข์ตามที่ก าหนดไว้ในพระราชบัญญัติน้ี 
  5)  ส่งเสริม สนับสนุนการพัฒนา การเสริมสร้างขวัญ ก าลังใจ การปกป้องคุ้มครอง
ระบบคุณธรรม การจัดสวัสดิการ และการยกย่องเชิดชูเกียรติข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาในหน่วยงานการศึกษาของเขตพื้นที่ 
  6)  ก ากับดูแล ติดตามและประเมินผลการบริหารงานบุคคลของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในหน่วยงานการศึกษาของเขตพื้นที่การศึกษา 
  7)  จัดท าและพัฒนาฐานข้อมูลข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในหน่วยงาน
การศึกษาของเขตพื้นที่การศึกษา 
  8)  จัดท ารายงานประจ าปีที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในหน่วยงานการศึกษาเพื่อเสนอ ก.ค.ศ. 
  9)  พิจารณาให้ความเห็นชอบในเร่ืองการบริหารงานบุคคลในเขตพื้นที่การศึกษาที่
ไม่อยู่ในอ านาจหน้าที่ของผู้บริหารหน่วยงานการศึกษา 
  10)  ปฏิบัติหน้าที่อื่นตามที่บัญญัติไว้ในพระราชบัญญัติน้ี กฎหมายอ่ืนหรือตามที่ 
ก.ค.ศ.มอบหมาย 
  จากอ านาจหน้าที่ดังกล่าว แสดงให้เห็นถึงเจตนารมณ์ของรัฐที่ต้องการกระจายอ านาจ
การจัดการศึกษาไปให้ประชาชนและองค์กรในท้องถิ่นช่วยดูแล ส่งเสริม ประสาน ก ากับ ติดตาม 
และประเมินการด าเนินงาน มีส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเป็นหน่วยสนับสนุน ส่งเสริม และก ากับ
การปฏิบัติงาน และมีคณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษาในฐานะที่เป็นองค์คณะบุคคลรับผิดชอบใน
การพิจารณา ก าหนดนโยบาย เป้าหมาย ทิศทาง เกณฑ์และก ากับดูแลให้ผู้รับผิดชอบด าเนินการ 
โดยเป็นไปตามกรอบอ านาจหน้าที่ที่ก าหนดไว้ในกฎหมาย 
 1.8 ปัญหาการด าเนินงานส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
  หลักจากที่ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 175 เขต ซึ่งจัดต้ังขึ้นเมื่อวันที่ 7 กรกฎาคม 
พ.ศ.2546 ได้ด าเนินการมาระยะหนึ่งพบว่า ประสบปัญหาหลายประการดังจะเห็นได้จากข้อมูลการ
ติดตามการด าเนินงานการบริหารจัดการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ในปีงบประมาณ 2547 โดย
ผู้ตรวจราชการกระทรวงศึกษาธิการ (ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2549 : 41 – 42) พบว่า 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามีปัญหาเร่ือง บุคลากรบางส่วนที่ยังไม่สามารถปรับตัวได้ เนื่องจาก
ยังคงยึดติดกับวัฒนธรรมการท างานแบบเดิมที่เคยปฏิบัติ ประกอบกับความไม่ชัดเจนเร่ืองกรอบ
อัตราก าลัง ส่งผลให้บุคลากรขาดขวัญและก าลังใจ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาบางแห่งมีข้อจ ากัด
ในเร่ืองการติดต่อสื่อสารในพื้นที่ห่างไกล รวมทั้งมีความยากล าบากในการเดินทางเพื่อติดต่อ
ประสานงานระหว่างส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา ท าให้บางเขตพื้นที่ไม่สามารถ
ให้บริการแก่สถานศึกษาและครูได้อย่างทั่วถึง นอกจากนี้จากการสรุปผลการด าเนินงาน 9 ปีของ
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การปฏิรูปการศึกษา (พ.ศ.2542 – 2551) ของส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษามีข้อค้นพบเกี่ยวกับ
ประเด็นปัญหาจากการกระจายอ านาจบริหารจัดการศึกษาสู่เขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา 
(ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2552 : 20 – 22) ดังนี ้
  1)  การปรับโครงสร้างกระทรวงศึกษาธิการยังมีปัญหาหลายประการ ซึ่งเรียกร้องให้
ปรับปรุงโครงสร้างใหม่ อาทิ ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
และการขอแยกการบริหารระดับเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
  2)  การกระจายอ านาจสู่เขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษายังไม่เป็นไปตามหลักการ
กระจายอ านาจที่แท้จริง เป็นลักษณะของการมอบอ านาจในทางปฏิบัติเขตพื้นที่การศึกษายังคงเป็น
หน่วยงานภายใต้การบังคับบัญชาของกระทรวงศึกษาธิการ ส่วนกลางและเขตพื้นที่การศึกษายังคง
เป็นหน่วยงานภายใต้การบังคับบัญชาของกระทรวงศึกษาธิการ ส่วนกลางและเขตพื้นที่การศึกษา
ยังคงมีอ านาจต่อสถานศึกษาอยู่มาก กรรมการเขตพื้นที่การศึกษาและกรรมการสถานศึกษาไม่
สามารถปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่กฎหมายก าหนด โดยเฉพาะการก าหนดทิศทางและนโยบาย 
  3)  กรรมการเขตพื้นที่การศึกษาไม่มีบทบาทเท่าที่ควรเนื่องจากไม่มีอ านาจในฐานะ 
“กรรมการบริหาร” เป็นเพียงที่ปรึกษาและให้ค าแนะน าไม่มีอ านาจในการตัดสินใจ ในขณะที่
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษายังคงเป็นตัวแทนของส่วนกลางและขาดการมีส่วนร่วมของภาค
ประชาชน 
  4)  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามีความไม่เท่าเทียมในความพร้อม มีรองผู้อ านวยการ
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามากเกินความจ าเป็น เขตพื้นที่การศึกษาไม่สามารถดูแลความเป็น
เอกภาพของการศึกษาขั้นพื้นฐานท าให้สถานศึกษาระดับมัธยมขอแยกตัวเพื่อตั้งเป็นเขตพื้นที่การ
มัธยมศึกษา ซึ่งไม่ใช่เจตนารมณ์ของพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 
  5)  อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นที่การศึกษา มีอ านาจในการบริหารงานบุคคลอย่างอิสระจาก
กรรมการเขตพื้นที่การศึกษา และมีอ านาจมากกว่าคณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษา เพราะสามารถ
ให้คุณให้โทษในเร่ืองการบริหารงานบุคคลได้ มีการแทรกแซงทางการเมือง การมีคณะกรรมการ 
ซ้ าซ้อนในเขตพื้นที่การศึกษาเดียวกันและไม่เชื่อมโยงสัมพันธ์กันท าให้ขาดเอกภาพในการบริหาร 
  6)  การบริหารงานบุคคลยังไม่เป็นอิสระเท่าที่ควร มีปัญหาเร่ืองความเป็นธรรมและ
ความโปร่งใส รวมทั้งความไม่พอเพียงด้านบุคลากร 
  7)  กฎหมายที่เกี่ยวข้องไม่เอ้ือต่อการกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศึกษา 
เช่น กฎกระทรวงว่าด้วยการกระจายอ านาจการบริหารและจัดการศึกษาฯ ซึ่งในแนวทางปฏิบัติยัง
ไม่ได้ท าให้มีการกระจายอ านาจในด้านบุคลากรและด้านงบประมาณอย่างแท้จริง เนื่องจาก
กฎกระทรวงดังกล่าวได้ก าหนดให้ต้องเป็นไปตามที่เกี่ยวข้อง อาทิ พระราชบัญญัติข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา 
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  8)  กรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่มีอยู่ยังไม่สามารถปฏิบัติงานตามบทบาทที่
กฎหมายก าหนด โดยเฉพาะการก าหนดทิศทางและนโยบายของสถานศึกษา 
  9)  สถานศึกษาขั้นพื้นฐานยังไม่มีอิสระหรือความคล่องตัวในการบริหารจัดการ
เท่าที่ควรไม่เป็นนิติบุคคลที่แท้จริง ผลการประเมินของ สมศ. พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาส่วนใหญ่
ยังไม่เป็นผู้น าทางวิชาการ สถานศึกษาส่วนใหญ่ขาดความพร้อมที่จะรับรองการเป็นนิติบุคคล 
  จากรายงานผลการประเมินภายนอก โครงการน าร่องปฏิรูปการศึกษาในเขตพื้นที่
การศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ (ส านักงานสถาบันราชภัฏ, 2545) มีข้อสรุปเกี่ยวกับปัญหาอุปสรรค
ในการด าเนินงานของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ดังนี้ 
  1)  เอกภาพด้านนโยบายไม่ชัดเจน ไม่ได้ร่วมกันก าหนดอย่างจริงจัง แผนงาน/
โครงการไม่ชัดเจนว่าได้ริเร่ิมจากส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาหรือจากหน่วยงานต้นสังกัด 
  2)  การกระจายอ านาจไม่เต็มที่ มีหน่วยงานต้นสังกัด และมีกฎหมายเดิม  
  3)  มาตรฐานการศึกษาไม่เท่ากันในแต่ละเขตพื้นที่มีนโยบายต่างกัน  
  4)  การบริหารงานยังคงใช้หน่วยงานเดิม การท างานแบบเดิมและมีเขตพื้นที่ด้วยเป็น
การบริหารองค์การแบบ 2 ระบบ 
  5)  การประสานงานระหว่างส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาไปยังสถานศึกษา ยังต้อง
ผ่านหน่วยงานต้นสังกัดเดิม 
  6)  แผนงาน/โครงการของเขตพื้นที่การศึกษา ส่วนมากมาจากต้นสังกัดเดิม แล้ว
น ามาหลอมรวมเป็นแผนงาน/โครงการของเขตพื้นที่เอง 
  7)  การโยกย้ายผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่บางจังหวัดขณะที่มีการด าเนินการน า
ร่องส่งผลให้ผู้อ านวยการคนใหม่ต้องเร่ิมต้นท างานใหม่ 
  8)  ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่กับเจ้าหน้าที่ในส านักงานเขตพื้นที่ ส่วนใหญ่
สังกัดเดียวกันมากกว่ากระจายมาจากทุกสังกัดในเขตพื้นที่ 
  9)  การคัดเลือกผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่ ไม่มีกฎเกณฑ์คัดเลือกที่ชัดเจน ไม่มี
การก าหนดคุณสมบัติที่ชัดเจนและเชื่อถือได้ 
  10)  ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่ คณะกรรมการเขตพื้นที่ และคณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานยังด าเนินงานตามบทบาทหน้าที่ไม่ครบถ้วนสมบูรณ์ 
  11)  เจ้าหน้าที่ในส านักงานเขตพื้นที่บางส่วน ยังไม่เข้าใจในบทบาทหน้าที่การ
ท างานของตนในส านักงานเขตพื้นที่ รวมทั้งไม่มีขวัญและก าลังใจในการท างาน 
  นอกจากนี้ในรายงานการวิจัยประเมินผลการกระจายอ านาจการบริหารและการจัด
การศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา (ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2549 : ฉ – ซ) ได้สรุปปัญหา
อุปสรรคในการด าเนินงานของพื้นที่การศึกษา โดยแยกเป็นรายด้านดังนี้ 
  1)  ด้านวิชาการ  
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   1.1)  ครูขาดความรู้ความเข้าใจในการจัดท าหลักสูตร การจัดการเรียนรู้ การวิจัย
การวัดและประเมินผล รวมทั้งโรงเรียนขนาดเล็ก มีครูไม่ครบทุกกลุ่มสาระ 
   1.2)  ขาดสื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษาและแหล่งเรียนรู้  
   1.3)  การนิเทศการสอนยังไม่ทั่วถึง เน่ืองจากพื้นที่รับผิดชอบกว้างมาก  
   1.4)  ศึกษานิเทศก์มีจ านวนน้อย และไม่ครบทุกกลุ่มสาระและช่วงชั้น 
โดยเฉพาะช่วงชั้นที่ 3 และ 4 รวมทั้งขาดงบประมาณและยานพาหนะสนับสนุนการนิเทศ 
   1.5)  ระบบการประกันคุณภาพการศึกษาไม่ชัดเจน ไม่สามารถน ามาตรฐานไป
ปฏิบัติได้ 
  2)  ด้านงบประมาณ  
   2.1)  การจัดสรรงบประมาณไม่เพียงพอในการด าเนินงานตามภารกิจ  
   2.2)  การจัดสรรและการอนุมัติงบประมาณล่าช้าไม่ต่อเน่ือง  
   2.3)  ระเบียบการเงินและการคลังบางประการยุ่งยาก ล้าสมัย  
   2.4) บุคลากรในโรงเรียนไม่มีความรู้เร่ืองการจัดซื้อจัดจ้าง  
   2.5)  การติดตาม ตรวจสอบการเงินและการบัญชีของส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษายังไม่ทั่วถึง 
  3)  ด้านการบริหารงานบุคคล  
   3.1)  ครูและบุคลากรมีจ านวนไม่ครบตามกรอบอัตราก าลัง ครูยังขาดแคลนมาก  
   3.2)  การคัดเลือกและการบรรจุครู ไม่ตรงกับความต้องการของโรงเรียน  
   3.3)  บุคลากรขาดความรู้ ความสามารถที่เหมาะสมกับงาน  
   3.4)  การบรรจุโยกย้าย ปรับเปลี่ยนต าแหน่งล่าช้า  
  4)  ด้านบริหารทั่วไป 
   4.1)  การติดต่อประสานงานระหว่างส านักงานเขตพื้นที่การศึกษากับโรงเรียนไม่
คล่องตัว 
   4.2)  ระบบการติดต่อสื่อสารและการประสานงานระหว่างส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษากับโรงเรียนในภาพรวมยังไม่มีประสิทธิภาพ 
   4.3)  งานธุรการมีจ านวนมาก บุคลากรขาดความรู้ ความเข้าใจในเร่ือง                
E-Learning, E-Filing และการสั่งงานมีขั้นตอนมากเกินไป 
   4.4)  ขาดอาคารส านักงานและวัสดุส านักงาน  
   4.5)  งานบริหารทั่วไปมีขอบเขตกว้างมาก ครอบคลุมงานการเงินและทรัพย์สิน 
ท าให้ผู้ปฏิบัติงานท าเฉพาะส่วนที่ตนเองถนัด 
   4.6)  ไม่มีการประสานงานกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและการบริหาร
การศึกษาเอกชนระดับต่าง ๆ 
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 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเป็นหน่วยงานที่เกิดขึ้นใหม่ การด าเนินงานในระยะแรกจึง
อาจประสบปัญหาอยู่บ้าง ซึ่งจ าเป็นอย่างยิ่งที่ทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องจะต้องศึกษาท าความเข้าใจกับ
ปัญหาและหาทางแก้ไขปัญหาให้เบาบางลงและสามารถด าเนินงานได้ประสบความส าเร็จสมดัง
เจตนารมณ์ในการจัดต้ังส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาของกฎหมายการศึกษาแห่งชาติ 
 จากการศึกษา วิเคราะห์เอกสารที่เกี่ยวกับส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา สามารถสรุปได้ว่า 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเป็นองค์การทางการศึกษาประเภทหน่ึง ซึ่งเกิดขึ้นตามข้อก าหนดใน
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545 และได้รับ
การประกาศจัดต้ังโดยกระทรวงศึกษาธิการ มีลักษณะเป็นองค์การเฉพาะด้านการก ากับดูแล 
สนับสนุน ส่งเสริม ประสานงานในเชิงนโยบาย โดยเน้นความเชี่ยวชาญและเฉพาะทางในลักษณะ
การพัฒนามากกว่าการปฏิบัติงานตามนโยบายและแนวปฏิบัติที่หน่วยงานต้นสังกัดก าหนด 
 
ตอนท่ี  2  แนวคิดเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอ านาจ  

 2.1. ความหมายของการเสริมพลังอ านาจ (Empowerment) 
 บรีดดิ่ง (Breeding, 2008) ได้กล่าวถึงการเสริมสร้างพลังอ านาจว่าเป็นกระบวนการที่ช่วย
ให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น เพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานจะช่วยให้บุคลากรมั่นใจในการท างาน 
การเสริมสร้างพลังอ านาจจะช่วยให้บุคลากรมีอิสระและกล้าตัดสินใจในการแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้ดี
ขึ้น ความสัมพันธ์กันของบุคลากรจะช่วยท าให้เกิดเครือข่ายที่ดีในการท างาน 
 อัลมาเซบ และจูเลีย (Almaseb & Julia, 2007) ได้กล่าวว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจคือ   
กลยุทธ์ในการให้พลังอ านาจกับบุคคลที่เป็นพวกชายขอบ เป็นกระบวนการช่วยเหลือบุคคล 
ครอบครัว หรือชุมชน ในการเพิ่มความเข้มแข็งในด้านบุคคล ความสัมพันธ์กับผู้อื่น เศรษฐกิจและ
สังคม ตลอดจนด้านการเมือง รวมทั้งเพิ่มพลังอ านาจในการเปลี่ยนแปลงสภาพต่าง ๆ ของเขาให้ดขีึ้น 
 อัลสอบ, เบอร์เทลเซน และฮอลแลนด์ (Alsop, Bertelsen, and Holland, 2006) ได้ให้
ความหมายไว้ว่า เป็นกระบวนการในการเพิ่มความสามารถของบุคคล หรือองค์การให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมาย ได้ผลลัพธ์ตามที่ต้องการของหน่วยงาน 
 กรีสเลย์ และคณะ (Greasley et al., 2005) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจมี
ความสัมพันธ์กับแนวคิดของอ านาจ (Concept of power) ซึ่งแนวคิดดังกล่าวเน้นถึงการควบคุม 
(Control) การปกครอง (Hierarchy) และการควบคุมอย่างเคร่งครัด (Rigidity) แต่ความหมายของ
การเสริมสร้างพลังอ านาจในด้านองค์การ และการจัดการ หมายถึง การให้อ านาจและความ
รับผิดชอบแก่ผู้ปฏิบัติงาน ท าให้เกิดความรู้สึกถึงความเป็นเจ้าของ และการควบคุมงานได้ด้วย
ตนเอง การท าให้ผู้ปฏิบัติสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ 
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 หลิน (Lin, 2002) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจเกิดขึ้นภายในองค์การ โดยผ่านการ
รับรู้ของบุคลากรแต่ละคน ดังน้ันคุณลักษณะ เช่น อายุ เพศ อายุการท างาน และพื้นฐานทาง
การศึกษา จึงมีผลต่อการรับรู้การเสริมสร้างพลังอ านาจ นอกจากนั้นธรรมชาติและบริบทของ
องค์การยังมีผลต่อการรับรู้การเสริมสร้างพลังอ านาจของบุคลากรอีกด้วย 
 คอนราด และแลชลี (Conrad & Lashley, 2001) ได้กล่าวถึงการเสริมสร้างพลังอ านาจไว้ว่า 
การเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นความเกี่ยวข้องกันของผู้มีอ านาจกับผู้อ่อนอ านาจ ซึ่งการเสริมสร้าง
พลังอ านาจจะเป็นกระบวนการที่ช่วยให้บุคลากรผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนา มีศักยภาพเพิ่มขึ้น และได้มี
ส่วนร่วมในการก าหนดจุดมุ่งหมาย พันธกิจของการปฏิบัติงาน ผู้มีอ านาจจะต้องให้ข้อมูลย้อนกลับ
ได้ การพัฒนาบุคลากรและการสื่อสารที่ดีก็จะช่วยให้เกิดการเสริมสร้างพลังอ านาจขึ้น 
 ซีกัลป์ และการ์ดเนอร์ (Siegal and Gardner, 2000)  กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจ
ประกอบด้วยหลายมิติ และมีความเกี่ยวข้องกับบริบทการท างาน บุคลากรที่มีพลังอ านาจต้องมีความ
ตระหนักในความสามารถของตน (Sense of Competence) รู้สึกว่างานมีคุณค่า มีความหมาย 
(Meaingfulness) องค์การมีส่วนช่วยให้ลูกจ้างตระหนักในความสามารถโดยให้งานที่เหมาะสมกับ
บุคคล มีการฝึกอบรมที่มีประสิทธิภาพ และให้ข้อมูลย้อนกลับอย่างสม่ าเสมอ การสร้างบรรยากาศ
การท างานที่ให้คุณค่าต่อความร่วมมือ และความส าเร็จแบบองค์รวม (Coolective success) จะช่วย
ให้ลูกจ้างแต่ละคนรู้สึกว่าการท างานของตนมีคุณค่า นอกจากนั้นในด้านของการสื่อสาร การให้
ค าแนะน าที่ท าให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาของตน และลดช่องว่างระหว่างชนชั้น จะช่วยให้บุคลากรรู้สึก
มีพลังอ านาจ 
 ซิมเมอร์แมน (Zimmerman, 2000)  กล่าวถึง การเสริมสร้างพลังอ านาจว่าเป็นทั้ง
กระบวนการและผลลัพธ์ กล่าวคือในเชิงกระบวนการในระดับบุคคลเป็นกระบวนการเรียนรู้ทักษะ
การตัดสินใจ การจัดการทรัพยากร และการท างานร่วมกันกับผู้อื่น ในระดับองค์การเป็นการเปิด
โอกาสการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การแบ่งสรรความรับผิดชอบร่วมกัน และการให้ความเป็น
ผู้น าร่วมกัน และในระดับชุมชนเป็นเร่ืองของการเข้าถึงทรัพยากร โครงสร้างการบริหารแบบเปิด
และการยอมรับความหลากหลายในเชิงผลลัพธ์ของการเสริมสร้างพลังอ านาจ (empowerment) นั้น 
ในระดับบุคคลเกี่ยวข้องกับความรู้สึกถึงการควบคุม ความตระหนักและพฤติกรรมการมีส่วนร่วม 
ส่วนระดับองค์การมีการสร้างเครือข่ายร่วมมือกัน ในระดับชุมชนการมีทักษะการอยู่อาศัยร่วมกัน 
 คลาโควิช (Klakovich, 1996) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นกระบวนการที่มี
อิทธิพลซึ่งกันและกันต่อบทบาทนั้นผู้น าและผู้ตาม ซึ่งมีข้อตกลงในการด าเนินงานให้บรรลุ
เป้าหมายทั้งระดับบุคลและองค์การ 
 คลัทเตอร์บัทและเคอร์นากฮาน (Clutterbuck and Kernahan, 1995) อธิบายถึงการเสริมสร้างพลัง
อ านาจว่าเป็นการถ่ายโอนจากผู้บริหารระดับสูงลงสู่ผู้บริหารระดับกลาง  และระดับต้น  



 41 

และผู้ปฏิบัติงานทุกคนในองค์การ ก่อให้เกิดความรู้สึกท้าทายในงาน ความคิดสร้างสรรค์ มีความเชื่อมั่น 
ที่จะเติบโตในหน้าที่การงาน 
 คินลอว์ (Kinlaw, 1995) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นกระบวนการของการพัฒนา
คุณภาพการปฏิบัติงานในองค์การอย่างต่อเน่ือง โดยการพัฒนาและขยายสิ่งที่มีอิทธิพลต่อ
สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคคลและทีม ตลอดจนความรับผิดชอบ ซึ่งมีผลต่อองค์การโดยรวม 
 จารุวรรณ  ศิลปะรัตน์  (2548)  กล่าวว่า ความหมายของการเสริมสร้างพลังอ านาจว่า 
หมายถึง กระบวนการเปลี่ยนแปลง การพัฒนา และเพิ่มพลังอ านาจภายในตัวบุคคลหรือกลุ่มบุคคล
ด้วยการกระท าที่เป็นการสนับสนุนในสิ่งที่เป็นเหตุที่ช่วยให้บุคคล หรือกลุ่มบุคคลได้พัฒนา
ความสามารถในการท างานให้เพิ่มมากขึ้นอย่างริเร่ิมสร้างสรรค์ และตระหนักในคุณค่าแห่งตน การ
แบ่งปัน การร่วมแรงร่วมใจกันท างาน การมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน และการมีส่วนร่วมอย่าง
ภาคภูมิใจ 
 อติพร  ทองหล่อ (2546)  อธิบายเกี่ยวกับความหมายของการเสริมสร้างพลังอ านาจว่า 
หมายถึง กระบวนการระหว่างบุคคล องค์การ มีพลังอ านาจในการควบคุมชีวิตตน เป็นกระบวนการ
ทางสังคมที่แสดงถึงการยอมรับ การส่งเสริม การช่วยเหลือชี้แนะให้บุคคลเกิดความสามารถที่จะ
ด าเนินการสนองความต้องการของตนเอง แก้ปัญหาตนเอง และใช้ทรัพยากรที่จ าเป็นเพื่อเกิด
ความรู้สึกสามารถควบคุมชีวิตของตนเองได้ 
  ปิยะธิดา  วรญาโนปกรณ์ (2546)  ได้กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจเป็น
กระบวนการพัฒนาศักยภาพของบุคคล และกระบวนการพัฒนางานเพื่อให้บุคคลสามารถ
ปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ โดยผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคคลได้แสดง
ความสามารถ มีการปรับเปลี่ยนสภาพแวดล้อมให้เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน มีการสนับสนุนทรัพยากร
ข้อมูลข่าวสารและสิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ เพื่อให้บุคคลพัฒนางานไปสู่ความส าเร็จของ
องค์การ ซึ่งผลการเสริมสร้างพลังอ านาจท าให้บุคคลเกิดความเชื่อมั่นในตนเอง มีความเป็นอิสระ 
รู้สึกพึงพอใจในงาน ผูกพันต่อองค์การและวิชาชีพ และรู้สึกว่าตนมีคุณค่าต่อองค์การ 
 จินตนา  พรสัมฤทธิ์โชค (2542)  กล่าวถึง การเสริมสร้างพลังอ านาจว่า ควรอยู่บนพื้นฐาน
ความเชื่อ 3 ประการ คือ 
 1. การเสริมสร้างพลังอ านาจมุ่งที่การน าเอาศักยภาพทางปัญญาและพลังในตัวบุคคล 
มาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ตนเองและผู้อื่น 
 2. การเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นแนวคิดที่เกี่ยวเนื่องอย่างชัดเจนกับการพัฒนาคุณภาพ
อย่างต่อเน่ือง ครบวงจร 
 3. การเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นการสร้างสถานการณ์และการเร่ิมต้นใหม่ที่มากกว่า 
การบริหารแบบมีส่วนร่วมหรือในการมีส่วนร่วมของบุคลากร 
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 ศิริพร  ตันติวิพูลวินัย (2538)  กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจนั้นมีความหมายได้ทั้งที่
เป็นกระบวนการและผลลัพธ์ที่อาจเกิดขึ้นทั้งในตัวบุคคล องค์การหรือชมุชน ที่ได้รับการพัฒนาให้
มีความสามารถในการเปลี่ยนแปลง แก้ปัญหา ด าเนินการเกี่ยวกับตนเอง องค์การ ชุมชนหรือ
สิ่งแวดล้อมให้บรรลุจุดมุ่งหมายที่ต้องการ ซึ่งหากพิจารณาความหมายจะเห็นได้ว่า การเสริมสร้าง
พลังอ านาจจะมีความหมายทั้งที่เป็นกระบวนการ (Process) และผลลัพธ์ (product) ซึ่งเกี่ยวข้องกับ
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับสิ่งแวดล้อมโดยมีการแสดงพฤติกรรมของบุคคลต่อบุคคลอ่ืน และต่อ
องค์การในทางบวก 
 เทบบิท (Tebbitt, 1993) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจจะท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
ขึ้นในองค์การ โดยมีการเปลี่ยนแปลงการปกครองในองค์การ มีการควบคุม ดูแลโดยการมีส่วนร่วม
ของบุคลากร บุคลากรเหล่านี้จะมีอิสระในการท างาน มีความเป็นตัวของตัวเอง และบุคลากรจะรู้สึก
ยึดมั่นในองค์การ โดยไม่มีการบังคับหรือเรียกร้องให้ท า ซึ่งท าให้บุคลากรทุกคนบรรลุถึงวิสัยทัศน์
และพันธกิจร่วมกัน และใช้กลยุทธ์ในการด าเนินงานขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 คอนเจอร์และคานูโก (Conger & Kanugo, 1988 ; อ้างถึงใน Lashley, 2001) เน้นถึงการ
เสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ  โดยขจัดความรู้สึกไร้อ านาจของบุคคลให้มีความรู้สึกมั่นใจในการ
ท างานเช่นเดียวกับโทมัส  และเวลเฮ้าส์ (Thomas & Velhouse, 1990 ; อ้างถึงใน Lashley, 2001) 
และสปรีสเซอร์ (Spreitzer, 1995 ; อ้างถึงใน Lashley, 2001)  ที่ให้ความหมายของการเสริมสร้าง
พลังอ านาจว่าเป็นการสร้างแรงจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความมั่นใจในตนเองว่ามีความสามารถใน
การท างานให้ส าเร็จได้ ความหมายดังกล่าวเป็นการพัฒนาความรู้สึกของบุคคลให้มีความเชื่อใน
เร่ืองประสิทธิภาพของบุคคลเพื่อท างานร่วมกันไปสู่เป้าหมายขององค์การ 
 กิบสัน (Gibson, 1991) ได้กล่าวถึงการเสริมสร้างพลังอ านาจว่าเป็นแนวคิดที่อธิบาย
กระบวนการทางสังคม การแสดงถึงการยอมรับและชื่นชม การส่งเสริม การพัฒนาและเสริมสร้าง
ความสามารถของบุคคลในการตอบสนองความต้องการของตนเอง และแก้ปัญหาด้วยตนเองรวมถึง
ความสามารถในการใช้ทรัพยากรที่จ าเป็นในการด ารงชีวิต เพื่อให้เกิดความรู้สึกเชื่อมั่นในตนเอง
และรู้สึกว่าตนเองมีอ านาจสามารถควบคุมความเป็นอยู่หรือวิถีชีวิตของตนเองได้ 
 โดยสรุปการเสริมสร้างพลังอ านาจ หมายถึง กระบวนการเพิ่มศักยภาพของบุคคลที่ส่งผล
ต่อทีมงานและองค์การให้ดีขึ้น มีประสิทธิภาพในการผลิตสินค้าและบริหารให้บรรลุตามเป้าหมาย
ได้ ผู้บังคับบัญชาต้องเป็นผู้ให้การสนับสนุน ให้อิสระในการตัดสินใจ รวมถึงการจัดสิ่งแวดล้อมที่
เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน และส่งเสริมให้บุคคลเกิดความสามารถในการท างานและแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้
บรรลุผลส าเร็จของตนเองและองค์การ 
 2.2. ความส าเร็จของการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
 ในปัจจุบันการเสริมสร้างพลังอ านาจมีความส าคัญต่อการท างานมากขึ้น ทั้งนี้ ยิว (Yeo, 
1993) ได้สรุปไว้ว่า สาเหตุที่การเสริมสร้างพลังอ านาจมีความส าคัญมากขึ้นดังต่อไปนี้ 
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 1.  การเปลี่ยนแปลงของสภาวะแวดล้อมอย่างรวดเร็ว การแข่งขันในการตอบสนองความ
ต้องการของลูกค้าสูงมาก โดยจะเน้นที่การบริการสะดวก รวดเร็ว 
 2.  ภายในองค์การก็มีการเปลี่ยนแปลง หน่วยงานที่ประสบความส าเร็จจะต้องการ
บุคลากรที่มีความรับผิดชอบในการท างานมากขึ้น 
 3.  องค์การต่าง ๆ ต้องอาศัยการท างานที่มีการผสมผสานและร่วมมือกัน สิ่งเหล่านี้จะ
เกิดขึ้นได้จะต้องอาศัยการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
 4.  การบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพจะได้รับการยอมรับ และมีการลงทุน ส าหรับ 
การบริหารจัดการที่ดีเพื่อให้สามารถแข่งขันได้  การเสริมสร้างพลังอ านาจก็เป็นปัจจัยหนึ่งของ 
การเพิ่มขีดความสามารถในการบริหารจัดการ 
 5.  การเสริมสร้างพลังอ านาจจะช่วยให้พบผู้ที่มีความสามารถในการบริหารจัดการ 
มากขึ้น และจะเป็นการเปิดโอกาสให้ผู้ที่มีความรู้ความสามารถได้เจริญก้าวหน้ามากยิ่งขึ้น 
 6.  บุคลากรจะไม่ต้องรอรับค าสั่งเพียงด้านเดียว สามารถด าเนินไปตามรูปแบบและ
ขั้นตอนในการท างาน สามารถแก้ไขปัญหาอุปสรรคได้อย่างเต็มศักยภาพ ท าให้ได้เห็นถึง
ความสามารถและคุณค่าของตนเอง และท างานเพื่อความส าเร็จของส่วนรวมมิได้มุ่งแต่
ผลประโยชน์ส่วนตน 
 จากเหตุผลที่ได้กล่าวมาแล้วพบว่า  การเสริมสร้างพลังอ านาจมีความส าคัญต่อการท างาน
ในสังคมยุคปัจจุบัน ซึ่งถ้าหากจะพิจารณาว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจมีความส าคัญต่อหน่วยงาน 
พบว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจมีความส าคัญต่อส่วนต่าง ๆ ของหน่วยงาน ดังต่อไปนี้ 
 1.  ความส าคัญต่อบุคคลในองค์การ การเสริมสร้างพลังงานมีความส าคัญกับบุคคลทั้ง
ระดับผู้ปฏิบัติงาน และผู้บริหารในองค์การ ดังต่อไปนี้ 
   1.1  ระดับผู้ปฏิบัติงาน การที่เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้แสดงความคิดเห็นและ
ตัดสินใจร่วมกับผู้บริหารในการด าเนินงานขององค์การนั้น ก็จะช่วยให้บุคลากรมีความรู้สึกของ
การรับผิดชอบในงานของตนเองมากขึ้น เพราะมีความรู้สึกเกี่ยวข้องผูกพันในฐานะที่ตนเองได้
น าเสนอแนวคิด แล้วได้น ามาปฏิบัติในสถานการณ์จริง และได้มีโอกาสในการตัดสินใจและ
แก้ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นด้วยตนเอง สิ่งเหล่านี้จะช่วยในการสร้างความสุขในการท างานมากขึ้น 
ดังนั้นการเสริมสร้างพลังอ านาจจึงเป็นเสมือนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้มีมากยิ่งขึ้น 
  1.2 ระดับผู้บริหาร  ในระดับนี้จะมีความแตกต่างจากผู้ปฏิบัติ คือ จะต้องเป็นทั้งผู้ที่ได้รับ
การเสริมสร้างพลังอ านาจ และเป็นผู้เสริมสร้างพลังอ านาจให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา โอโนล (Honold) 
กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นเคร่ืองมือการบริหารงานอย่างหนึ่งที่ผู้บริหารหรือผู้น าใช้
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ  เนื่องจากการเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นการแบ่งพลัง
อ านาจแก่ผู้อ่ืน เพื่อให้เขามีความสามารถที่จะไปถึงเป้าหมาย เป็นการอยู่ร่วมกันของบุคคลใน
องค์การที่ให้ประโยชน์เกื้อกูลซึ่งกันและกัน  และเป็นการกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดง
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ความสามารถและมีศักยภาพในงานเพิ่มขึ้น (Rappaprot, 1984) ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีอิสระใน
การปฏิบัติงาน (Job autonomy)  (Laschinger & Havens, 1996)  และคงอยู่ในงาน 
 2.  ความส าคัญต่อทีมงาน คือ ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนมีปฏิสัมพันธ์ในการท างานร่วมกัน
เป็นกลุ่ม โดยปกติลักษณะทีมจะมีหัวหน้าทีมและสมาชิกทีม ในการด าเนินงานของทีมอาจจะมี
ปัญหาเร่ืองความขัดแย้ง หรือมีความคิดเห็นที่ไม่ลงรอยกัน มีการเกี่ยงงานกัน เป็นเหตุให้
สัมพันธภาพภายในทีมไม่ดี แต่ถ้าทีมงานได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจ มีการติดต่อสื่อสารที่มี
ประสิทธิภาพ และมีการประสานงานเพื่อแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารในการท างาน ให้ทุกคนมีส่วน
ร่วมในการตัดสินใจ ซึ่งจะท าให้ทุกคนมีความรู้สึกถึงความเป็นเจ้าของและรับผิดชอบร่วมกัน มีการ
ปรับปรุงและพัฒนาการท างานของทีมอย่างต่อเน่ือง ท าให้ผลิตผลจากการท างานเพิ่มสูงขึ้น          
(ยงยุทธ เกษสาคร, 2541 ; อ้างถึงใน อติพร ทองหล่อ : 2546) 
 3. ความส าคัญต่อองค์การ  คินลอร์ (Kinlaw, 1995)  กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจ
เป็นแนวคิดในการพัฒนาบุคลากรและทีมงานในการกระตุ้นและส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากร 
โดยมีผู้บริหารเป็นผู้อ านวยความสะดวก หรือเป็นผู้แนะน าแก่ผู้ปฏิบัติในการท างานให้บรรลุ
ความส าเร็จของงาน ซึ่งการเสริมสร้างพลังอ านาจมีส่วนช่วยให้องค์การด าเนินงานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ และการเสริมสร้างพลังอ านาจยังเป็นการเพิ่มความเชื่อมั่นจากการได้
กระท าบางสิ่งที่ผู้ปฏิบัติคิดว่าตนเองไม่สามารถท าได้ การให้ข้อมูลข่าวสาร การเปิดโอกาสให้มีการ
พัฒนาตนเอง คิดค้นนวัตกรรมใหม่ ๆ มาใช้ในหน่วยงาน ก็เป็นส่วนหน่ึงของการพัฒนา
ความสามารถในการปฏิบัติงาน การส่งเสริมให้เกิดการพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพและมีการ
พัฒนาอย่างต่อเน่ือง ก็จะส่งผลให้เกิดประสิทธิผลขององค์การ  นอกจากองค์การจะได้งานตาม
เป้าหมายแล้ว การร่วมมือกันท างานโดยมีหัวหน้าเป็นผู้เสริมสร้างพลังอ านาจโดยให้ทุกคนมีส่วน
ร่วมในการคิดและร่วมตัดสินใจ ให้ทุกคนได้พัฒนาความรู้ความสามารถและมีระบบการให้รางวัล
อย่างยุติธรรม กลยุทธ์เหล่านี้จะท าให้ผู้ปฏิบัติมีขวัญและก าลังใจในการท างาน ปฏิบัติงานให้กับ
หน่วยงานอย่างเต็มความสามารถ มีความสุขกับการท างาน และในที่สุดทุกคนจะมีความยึดมั่น
ผูกพันต่อองค์การ (Wilson & Laschinger, 1994) 
 2.3. รูปแบบของการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
 เอสเปอร์แลนด์ และชานตา (Espeland and Shanta. 2001)  ได้เสนอรูปแบบการเสริมสร้าง
พลังอ านาจให้กับนักศึกษาพยาบาล โดยรูปแบบนี้เน้นผลลัพธ์เป็นส าคัญ ประกอบด้วยองค์ประกอบ 
4 ประการด้วยกัน คือ 
 1. ความสัมพันธ์แบบร่วมมือและเคารพนับถือซึ่งกันและกัน (Collegrality)  ครูพยาบาล
ควรให้ข้อมูลย้อนกลับเพื่อให้นักศึกษาเรียนรู้ความส าคัญของข้อมูลย้อนกลับ อีกทั้งควรให้ในฐานะ
โค้ช เพื่อช่วยพัฒนานักศึกษาให้เป็นผู้เชี่ยวชาญ นอกจากนี้ ครูพยาบาลยังต้องเป็นตัวอย่างที่ดีทั้งใน
ด้านการท างานและปฏิสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
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 2.  การสื่อสารถ่ายทอดข้อมูล (Communication)  เป็นการสื่อสารความคิดระหว่างอาจารย์
และนักศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพ ไมว่าจะเป็นการพูด การเขียน ท่าทาง อาจารย์ควรสื่อสารกับ
นักศึกษาด้วยการให้เกียรติว่า เป็นสมาชิกคนหน่ึงของวงการพยาบาล นักศึกษาก็จะรู้สึกถึงความเป็น
ผู้น า และความเชื่อถือตนเอง บรรยากาศในการสื่อสารควรท าให้นักศึกษารู้สึกอิสระในการแสดง
ความคิดเห็น อาจารย์และนักศึกษาควรสื่อสารด้วยความเคารพและความจริงใจ 
 3.  ความเป็นอิสระ (Autonomy) ก าหนดเป้ามายเอง และควบคุมตนเอง อาจารย์ควร
ประพฤติตนเป็นตัวอย่าง และควรยืดหยุ่นในกฎระเบียบบ้าง แต่ยังคงสถานภาพของอาจารย์กับศิษย์
ไว้  นอกจากนี้ควรแบ่งอ านาจและความรับผิดชอบให้ รวมทั้งช่วยนักศึกษาแก้ปัญหาโดยให้ข้อมูล
ย้อนกลับ และค าชี้แจงแต่ต้องไม่เข้าไปแก้ปัญหาแทน 
 4.  ความรับผิดชอบ (Accountability)  รับผิดชอบต่อสิ่งที่ให้นักศึกษาปฏิบัติ และยอมรับ
ผลที่ตามมาจากกระท านั้น ๆ สิ่งนี้ช่วยให้นักศึกษามีทักษะทางการปกครอง สร้างความเปลี่ยนแปลง
ต่อระบบพยาบาล  นักศึกษาต้องเรียนรู้การแก้ปัญหา การเลือกวิธีแก้ปัญหาที่ดีที่สุดอาจารย์ควรมี
บทบาทในการให้ข้อมูลย้อนกลับและชี้แนะให้นักศึกษารู้จักวิเคราะห์ปัญหาและค้นหาวิธีแก้ไข 
 คอนเจอร์ และคานูโก (Conger & Kanugo, 1988 ; อ้างถึงใน Lashley : 2001) เสนอ
กระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจไว้ 5 ขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 
 1.  หาปัจจัยที่สร้างสภาวะทางจิตใจที่ไร้อ านาจ พิจารณาปัจจัยต่าง ๆ ที่ท าให้บุคลากรรู้สึก
ไร้พลังอ านาจซึ่งอาจรวมถึง 
  1.1 ขั้นตอนของระบบราชการ  
  1.2 โครงสร้างขององค์การที่สูงเกินไป จนท าให้บุคลากรไม่มีอ านาจตัดสินใจ  
  1.3 วัฒนธรรมองค์กรที่ควบคุมอ านาจจากส่วนบน  
  1.4 ผู้บังคับบัญชาอาจมีความเป็นอมาตยาธิปไตยมากเกินไปจนกลายเป็นดูถูก
ลูกน้อง 
  1.5 ระบบการให้รางวัลที่ไม่ได้สนับสนุนบุคลการที่มีคุณภาพจริง ๆ  
  1.6 เน้ืองานมีความจ ากัด จนท าให้บุคลากรไม่มีอ านาจตัดสินใจ  
 2.  การใช้กลยุทธ์และเทคนิคในการบริหาร ใช้เทคนิคทางด้านบริหารเพื่อให้บุคลากรรู้สึก
ว่าตนมีความสามารถมากยิ่งขึ้น โดยใช้หลักการบริหารแบบมีส่วนร่วม ทั้งนี้ต้องค านึงถึงความ
แตกต่างของบริบทในการท างานด้วยกระบวนการน้ีประกอบด้วย 
  2.1 การตั้งเป้าหมาย  
  2.2 การจัดระบบข้อมูลย้อนกลับอย่างเพียงพอ  
  2.3 ระบบการให้รางวัลตามความสามารถอย่างแท้จริง  
  2.4 รูปแบบการบริหารที่ส่งเสริมลูกน้อง  
  2.5 สร้างงานที่หลากหลายไม่ซ้ าซาก  
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  2.6 ให้โอกาสบุคลากรแสดงความสามารถของตนเอง  
 3.  การให้ข้อมูลเกี่ยวกับการเพิ่มความสามารถของผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา ให้ข้อมูลเกี่ยวกับ
การเพิ่มขีดความสามารถของตนเองจากหลายแห่งให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ข้อมูลเหล่านี้อาจได้จาก
การประเมินตนเอง การสังเกตผู้อ่ืน การให้ผลตอบรับทางวาจา ตลอดจนผ่านทางบรรยากาศการ
ท างานที่สร้างความเชื่อมั่นและการไว้วางใจกัน 
 4.  ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจากการเสริมสร้างพลังอ านาจ บุคลากรมีความมุมานะพยายาม 
มากขึ้น และตระหนักในความสามารถของตนเอง 
 5.   ผลลัพธ์เชิงพฤติกรรม กระบวนการน้ีท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรม ซึ่งส่งผลให้
บุคลากรมีความพยายามอย่างต่อเน่ืองที่จะบรรลุเป้าหมายขององค์การ 
 ประวิต  เอราวรรณ์ (2548)  การเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นแนวคิดที่สามารถพิจารณาได้
ทั้งกระบวนการ (Process) ผลลัพธ์ (Outcome) ที่เกิดขึ้นจากการท างานและยังเกี่ยวข้องกับ
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ตลอดจนพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกต่อองค์การในทางบวกมี
รายละเอียด ดังน้ี 
 1.  กระบวนการในการเสริมสร้างพลังอ านาจ เป็นกระบวนการที่ปรับปรุงเพื่อเพิ่ม
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานขององค์การอย่างต่อเน่ือง โดยการพัฒนาและเพิ่มศักยภาพของ
บุคลากรและทีมงานให้ครอบคลุมข่ายและสภาพการท างานทั้งหมดขององค์การ 
 2.  ผลลัพธ์ของการเสริมสร้างพลังอ านาจ หมายถึง ศักยภาพที่เกิดขึ้นกับตัวบุคคลที่ได้รับ
การเสริมสร้างพลังอ านาจ ซึ่งพิจารณาจากการพัฒนาตนเอง จนมีความมั่นใจ เป็นตัวของตัวเอง มี
ความเป็นอิสระ รู้คุณค่าของชีวิต สามารถตัดสินใจและจัดการกับงานของตนเองได้จนประสบ
ความส าเร็จ 
 คินลอร์ (Kinlaw, 1995) ได้เสนอรูปแบบการจัดกระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
(Empowerment Process Mangement Model) แบ่งออกเป็น  2 ส่วน คือ ขั้นตอนและสารสนเทศ
น าเข้า 
 1.  ขั้นตอน (Step) รูปแบของการเสริมสร้างพลังอ านาจมีขั้นตอนที่ส าคัญอยู่ 6 ขั้นตอน 
ตั้งแต่การวางแผน การเร่ิมต้นด าเนินงาน และการประเมินผล ซึ่งจะต้องด าเนินงานอย่างต่อเน่ือง
ตามขั้นตอนดังน้ี 
  1.1 การก าหนดขอบเขตและเผยแพร่  การเร่ิมต้นของการเสริมสร้างพลังอ านาจ
จ าเป็นต้องมีความชัดเจนในขอบเขตความหมายอย่างแท้จริง หลังจากนั้นควรเผยแพร่ให้ทุกคนใน
องค์การได้รู้ 
  1.2 ก าหนดวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ในการท างานทุกระดับขององค์การ เป็นการ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานของทุกคนในองค์การซึ่งต้องมีการก าหนดกลยุทธ์ให้ชัดเจนเพื่อให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ 
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  1.3 การฝึกอบรมให้ผู้ปฏิบัติงานมีบทบาทและการปฏิบัติงานรูปแบบใหม่ใน 
การฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจนั้นเป็นการฝึกอบรมเทคนิคในการปรับปรุงและสร้างสรรค์
การปฏิบัติงานตามความต้องการของผู้ปฏิบัติงาน 
  1.4 การปรับปรุงโครงสร้างขององค์การ เพื่อเพิ่มอิสระในการท างาน ลดความเป็น
ทางการและสิ่งครอบง า การสร้างสรรค์งานของผู้ปฏิบัติงาน โดยการพิจารณางานที่มีผลดีต่อ
องค์การ แล้วตัดงานที่ไม่ได้สร้างค่านิยมที่ดีในองค์การออกไปรวมกลุ่มงานที่มีอยู่ให้มีลักษณะเป็น
ธรรมชาติ แล้วจัดวางระบบเครือข่ายการบริหารงานให้เกิดช่องว่างให้น้อยที่สุด 
  1.5 ปรับปรุงระบบต่าง ๆ ขององค์การ โดยพิจารณาวัตถุประสงค์ของแต่ละระบบ
ต้องมีความชัดเจน ทุกคนรับรู้ สามารถควบคุมและจัดการได้ และสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของ
การเสริมสร้างพลังอ านาจ เช่น ระบบการวางแผน การให้รางวัล และการชมเชย 
  1.6 ประเมินผลและปรับปรุง เป็นการประเมินขั้นตอนต่าง ๆ ดังที่กล่าวมาโดยวัดจาก
การรับรู้และการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นของผู้ปฏิบัติงานแล้วน าผลการประเมินมาใช้เป็นแนวทางใน
การปรับปรุงให้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น 
 2.  สารสนเทศน าเข้า (Information inputs) แบ่งออกได้ดังนี้ 
  2.1 การเสริมสร้างพลังอ านาจ เป็นการสร้างศักยภาพให้กับผู้ปฏิบัติงาน 
ซึ่งประกอบด้วย  มีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ มีความสามารถและมีจริยธรรม 
  2.2 สิ่งตอบแทนที่คาดหวังคือ จะมีการเปลี่ยนแปลง 3 ระดับ คือ การเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมของผู้ปฏิบัติ การเปลี่ยนแปลงแต่ละองค์ประกอบขององค์การ และองค์การมี 
การเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเน่ือง 
  2.3 กลุ่มเป้าหมาย การเสริมสร้างพลังอ านาจมุ่งเน้นที่ผู้ปฏิบัติงาแต่ละคนและทีมงาน
ในองค์การ โดยสร้างสภาพการปฏิบัติงานให้เกิดการเรียนรู้ มีการแลกเปลี่ยนข้อมูลสารสนเทศ 
ขยายแนวคิด แก้ปัญหา ปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
  2.4 กลยุทธ์ในการเสริมสร้างพลังอ านาจที่ส าคัญมี 3 ประการ คือ ให้ข้อมูลย้อนกลับ
ในการท างาน การสร้างและการพัฒนางานเป็นทีม ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ทุกระดับ 
  2.5 การควบคุม เป็นการควบคุมเพื่อให้เกิดการพัฒนาบทบาทและการปฏิบัติหน้าที่ 
นั่นคือ การเปลี่ยนบทบาทและการปฏิบัติหน้าที่ของผู้ปฏิบัติงานจากแบบเก่าไปสู่แบบใหม่ที่มี 
ความชัดเจนและมีมาตรฐานสูง 
 สก๊อตและเจฟเฟ่ (Scott & Jaffe.  1991 ) ได้เสนอรูปแบบของการเสริมสร้างพลังอ านาจ
ในองค์กรไว้ว่า มีองค์ประกอบของวิธีการทั้งหมด 5 ส่วน ดังนี้ 
     1.  การให้แรงจูงใจกับผู้ปฏิบัติงาน แบ่งออกได้เป็น 3 ส่วน คือ ให้ความถูกต้อง เป็นธรรม 
(Validation) ให้สารสนเทศ (Information) และให้มีส่วนร่วม (Participation) 
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  1.1 การให้ความถูกต้องเป็นธรรม คือให้ความเสมอภาคกับทุกคน ให้เงินเดือน 
ค่าตอบแทน สวัสดิการที่ยุติธรรม มีความยืดหยุ่นต่อความต้องการของผู้ปฏิบัติงาน รวมถึงการให้
โอกาสได้เรียนรู้และพัฒนาทักษะใหม่ ๆ ตามความสนใจและความสามารถ 
  1.2 การให้สารสนเทศ คือ การให้ความรู้ในสิ่งที่ต้องปฏิบัติงาน รวมไปถึงข้อมูล
สารสนเทศที่จ าเป็นที่เกี่ยวข้องกับองค์การ 
  1.3 การให้มีส่วนร่วม คือ ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสในการควบคุม หรือตัดสินใจในการ
ท างานด้วยตัวผู้ปฏิบัติงานเอง 
 2.  การส่งเสริมและพัฒนาความร่วมมือในองค์การ ผู้บริหารคือผู้ที่มีบทบาทส าคัญในส่วน
นี้ ทุกคนต้องเรียนรู้ว่า ผู้บริหารที่ดีต้องรับผิดชอบการท างานตั้งแต่กระบวนการผลิต ไม่ใช่เฉพาะ
ผลงานที่เกิดขึ้น และต้องทราบว่าผู้ปฏิบัติงานทุกคนต้องการเรียนรู้การท างานและการแก้ปัญหา
ร่วมกับผู้บริหาร ต้องการโอกาสและอ านาจในการวินิจฉัยสั่งการ อิสระในการท างานควบคุมและ
ตัดสินใจงานในหน้าที่รับผิดชอบด้วยตนเอง รวมถึงการได้รับผลตอบแทนหรือรางวัลอย่าง
เหมาะสมและยุติธรรม และสิ่งส าคัญอีกประการหนึ่งคือ การติดต่อสื่อสารให้สารสนเทศเพื่อสร้าง
ความเข้าใจร่วมกัน อันจะน ามาซึ่งความร่วมมือจากทุกคนในองค์กร 
 3.  การสร้างภาวะผู้น าให้กับผู้ปฏิบัติงาน  ภาวะผู้น าของบุคคลในองค์การ เป็นตัวบ่งชี้อีก
ประการหนึ่งในการพิจารณาว่า องค์การได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจเพียงใด กระบวนการที่
ส าคัญในการสร้างภาวะผู้น าก็คือ  การส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานร่วมกันท างานเป็นทีมและกระตุ้นให้
ทุกคนเป็นผู้น าในการก าหนดเป้าหมาย การปฏิบัติ และการตัดสินในทีมงาน หรือในส่วนงานที่
ตนเองรับผิดชอบ 
 4.  การสร้างบรรยากาศในองค์การ  องค์การควรมีบรรยากาศที่ส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกัน
ระหว่างผู้บริหารกับผู้ปฏิบัติงาน หรือระหว่างผู้ปฏิบัติงานด้วยกัน เปิดโอกาสให้เรียนรู้และรับเอา
แนวคิดหรือทักษะใหม่ ๆ ที่ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพมาใช้ในการท างาน  นอกจากนี้แล้วบรรยากาศ
องค์การที่ดีไม่ได้หมายถึง การมีอิสระอย่างเต็มที่ แต่หมายถึง ความสมดุลระหว่างการควบคุมกับ
การมีอิสระในการท างาน รวมถึงความยืดหยุ่นในการตอบสนองความต้องการ ความพอดีในการให้
โอกาส และความเสมอภาคส าหรับทุกคนในองค์การ 
 5.  การสร้างทีมงาน  สิ่งส าคัญประการหนึ่งของการเสริมสร้างพลังอ านาจก็คือ การสร้าง
ทีมงาน เทคนิคที่จะส่งเสริมการท างานเป็นทีมคือ การวางระบบการท างานที่เอ้ือต่อการประสาน
สัมพันธ์กัน การฝึกอบรมสร้างเครือข่ายในการท างาน การกระตุ้นให้แรงจูงใจ และสนับสนุน
งบประมาณและทรัพยากรที่จ าเป็น และเมื่อเกิดทีมงานขึ้นแล้วสิ่งที่ทีมงานต้องการได้รับการ
แบ่งปันจากผู้บริหาร ก็คือ ความรู้สึกเป็นเจ้าของร่วม หน้าที่ความรับผิดชอบ อิสระในการท างาน 
อ านาจการตัดสินใจ และรางวัลหรือผลตอบแทนที่ยุติธรรม 
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 2.4 หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
 เทรซี่ (Tracy, 1990) ได้เสนอรูปหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจไว้ 10 หลักการ ดังนี้ 
1) หลักความรับผิดชอบ  ( responsibility)  2) หลักอ านาจหน้าที่ (  authority) 3) หลักมาตรฐานความ
เป็นเลิศ  (standard of  excellence) 4) หลักฝึกอบรมและพัฒนา  (training and development)  5) หลัก
ความรู้และข้อมูลข่าวสาร ( knowledge and information ) 6) หลักข้อมูลย้อนกลับ ( feedback) 7) 
หลักการยอมรับในเอกัตบุคคล ( recognition)  8) หลักความไว้วางใจ (trust )  9) หลักการอนุโลม
ความผิดพลาด ( permission to fall)  10) หลักการให้เกียรติ (  respect) ทั้ง 10 หลักการมีรายละเอียด
โดยสรุป ดังนี้ 

1) หลักความรับผิดชอบ  หมายถึง การนิยามความรับผิดชอบของงานอย่างชัดเจน เพื่อให้ผู้
ปฏิบัติความใจในความรับผิดชอบทั้งของตนเองและผู้อื่น สามารถปฏิบัติงานจนบรรลุเป้าหมายจน
เป็นผลส าเร็จและเกิดความภาคภูมิใจในหน้าที่ความรับผิดชอบของตน  การสื่อสารการเปลี่ยนแปลง
ในด้านหน้าที่ความรับผิดชอบอย่างสร้างสรรค์ เสริมสร้างขวัญก าลังใจอย่างสม่ าเสมอ เพื่อจัดล าดับ
ความส าคัญของงานและหลีกเลี่ยงความซ้ าซ้อนของความรับผิดชอบ และ การทบทวนหน้าที่และ
ความรับผิดชอบของงานในแต่ละระดับก่อนการว่าจ้าง 

2) หลักอ านาจหน้าที่ หมายถึง การทบทวนหน้าที่ความรับผิดชอบของงานในทุกระดับและ
สื่อสารไปยังบุคลากรในแต่ละระดับเข้าใจในขอบเขตอ านาจหน้าที่ทั้งของตนเองและผู้อื่น การ
ค านึงถึงสมรรถนะหลักรายบุคคลเมื่อมีการมอบอ านาจ และมอบอ านาจในปริมาณที่     เท่าเทียมกับ
หน้าที่ความรับผิดชอบเสมอ  การใช้อ านาจหน้าที่ในการเสริมสร้าง ความรู้ ทักษะ  ความสามารถ 
ความภาคภูมิใจ ความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และ การควบคุม และประเมินอ านาจหน้าที่ 
เพื่อไม่ให้เกิดการใช้อ านาจเกินขอบเขตของอ านาจอยู่เป็นระยะๆ 

3) หลักมาตรฐานความเป็นเลิศ  หมายถึง การสร้างมาตรฐานด้านปริมาณ คุณภาพ ต้นทุน 
และเวลาของแต่และงานไว้ในระดับสูง แต่สามารถปฏิบัติได้จริง  การสื่อสาร กระตุ้น สร้างขวัญ
ก าลังใจให้บุคลากรในทุกภาคส่วนขององค์กร มุ่งสู่มาตรฐานความเป็นเลิศด้วยตนเองอย่าง
สม่ าเสมอ และ  การมีกลยุทธ์ในการแสดงผลกระทบเชิงลบในกรณีที่บุคลากรไม่สามารถปฏิบัติได้
ตามมาตรฐานความเป็นเลิศ 

4) หลักฝึกอบรมและพัฒนา  หมายถึง 1) การที่องค์กรให้ความส าคัญต่อการฝึกอบรมและ
พัฒนาเป็นล าดับต้นขององค์กร  การประสานงานกับหน่วยงานฝึกอบรม เพื่อพัฒนาหลักสูตร หรือ
โครงการ ที่มีความหลากหลาย และตรงตามความต้องการของบุคลากร ในด้านความรู้ ทักษะ 
ความสามารถที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี  การใช้การฝึกอบรมและพัฒนาเพื่อสร้าง
ความเชื่อมั่นในตนเอง และเกิดแรงจูงใจใฝ่เรียนรู้ และลดระดับการต่อต้านเมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลง 
และ การใช้ระบบพี่เลี้ยง โดยเลือกพี่เลี้ยงที่เหมาะสมและปฏิบัติต่อกันที่มุ่งความสัมพันธ์ที่ประสบ
ผลส าเร็จ 
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5) หลักความรู้และข้อมูลข่าวสาร หมายถึง การให้ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับองค์กร หน่วยงาน 
เป้าหมาย วัตถุประสงค์ โครงการ ความก้าวหน้า วงการ กฎระเบียบ การเปลี่ยนแปลง รวมไปถึง
ข้อมูลที่จะสร้างความภาคภูมิใจ ในองค์กรแก่ผู้ปฏิบัติงาน การสื่อสารข้อมูลข่าวสารเท่าที่จ าเป็นโดย
ใช้วิธีการที่เหมาะสมกับบริบทของข้อมูล  การกระตุ้นหรือส่งเสริมให้บุคลากรค้นหาข้อมูลข่าวสาร
ที่เป็นประโยชน์ทั้งต่อตนเองและผู้อื่น โดยไม่มีการหวงหรือปกป้องข้อมูลเพื่อการสร้างอ านาจและ
อิทธิพลให้กับตนเอง และ การแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นจากการสื่อสารในองค์กร ที่ส่งผลกระทบต่อ
บุคลากร โดยการแก้ไขร่วมกันทั่วทั้งองค์กร 

6) หลักข้อมูลย้อนกลับ หมายถึง การให้ข้อมูลย้อนกลับผ่านการประเมินเป็นรายบุคคลเป็น
ลายลักษณ์อักษรอย่างสม่ าเสมอ (อย่างน้อยปีละ 1 คร้ัง) เพื่อเป็นการสรุปผลการด าเนินงาน และ
ประเมินความต้องการของบุคลากรแต่ละบุคคล การให้ข้อมูลย้อนกลับในกรณีของบุคลากรที่มีการ
ปฏิบัติได้เกินความคาดหมาย เพื่อเสริมสร้างความภาคภูมิใจในการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น และ การ
หาโอกาสในการให้ข้อมูลย้อนกลับทั้งเหมาะสมกับสภาพที่เป็นรายบุคคลและรายกลุ่ม 

7) หลักการยอมรับในเอกัตบุคคล  หมายถึง การมีความเต็มใจและจริงใจที่จะยอมรับทั้งตัว
บุคคลหรือกลุ่มบุคคล และความส าเร็จของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลในช่วงเวลาที่เหมาะสม และการ
ยอมรับมีความเหมาะสมกับระดับความส าเร็จโดยเสมอภาคทั่วทั้งองค์กร 

8) หลักความไว้วางใจ  หมายถึง การแยกแยะระหว่างความไว้วางใจในคุณลักษณะของ
บุคคลกับความไว้วางใจในทักษะความรู้ ความสามารถ การสร้างความสัมพันธ์ในความไว้วางใจบน
พื้นฐานของความคิดที่ว่าทุกคนอยากเกิดมาเป็นคนดีและอยากท าดี การสร้างความไว้วางใจโดยการ
มอบหมายงานที่ส าคัญตามอ านาจหน้าที่ และให้อิสระในการด าเนินงานอย่างเหมาะสมกับอ านาจ
หน้าที่ และ การแยกแยะก่อนว่าเป็นความตั้งใจหรือไม่ตั้งใจในการกระท าความผิด หรือกรณีเกิด
การสูญเสียความไว้วางใจ   

9) หลักอนุโลมความผิดพลาด  หมายถึง การให้บุคลากรในองค์กรเข้าใจว่าความผิดพลาด
เกิดขึ้นได้เป็นเร่ืองปกติ และให้มีทัศนคติเชิงบวกต่อความผิดพลาด การวางแผน ส าหรับความ
ผิดพลาดและมีแนวทางในการยอมรับและแก้ไขความผิดพลาด และ การสนับสนุนให้เกิดความกล้า
ที่จะเสี่ยงและอนุโลมให้เกิดความผิดพลาดได้ในขอบเขตที่รับได้และไม่ก่อให้เกิดความสูญเสีย
ระดับรุนแรงต่อองค์กร 

10) หลักการให้เกียรติ  หมายถึง การจัดสรรแนวทางและสรรหาข้อมูล ทรัพยากร ให้
เหมาะสมกับความต้องการและเวลา การเคารพในอ านาจหน้าที่และเวลา ความเป็นส่วนตัวของ
บุคลากร  การเป็นผู้ฟังและสนองความต้องการได้ดีเพื่ออ านวยความสะดวกในการท างานของ
บุคลากร การเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงออกหรือแสดงความคิดเห็น และ การเห็นอกเห็นใจและ
เข้าใจในความยากล าบากของบุคลากรและยืนเคียงข้างไม่ทอดทิ้ง 
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 2.5 การเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดจากการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
 การเสริมสร้างพลังอ านาจจะก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งในระดับตัวบุคคล ระดับทีมงา
และระดับองค์การ ดังต่อไปนี้ 
 1. ลักษณะบุคคลที่ได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจ คลัตเตอร์บัคและเคอร์นากฮัน 
(Clutterbuck and Kernaghun, 1995)  กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจจะก่อให้เกิดคุณลักษณะที่
ส าคัญในตัวบุคคลคือ 
  1.1 มีความตระหนักในคุณค่าของตนเอง  
  1.2 มีความพึงพอใจในงาน  
  1.3 มีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ  
  1.4 สามารถแก้ปัญหา/จัดการกับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้  
  1.5 สามารถพัฒนาตนเองให้มีความเชี่ยวชาญ  
 2. กุบเดน และคริสแมน (Gunden and Crissman, 1992)  ได้กล่าวถึงคุณลักษณะ
ผู้บริหารที่ได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจ และจะน าไปสู่การเสริมสร้างพลังอ านาจให้กับผู้อื่น ดังนี้ 
  2.1 มีความไว้วางใจผู้ปฏิบัติงาน เป็นพฤติกรรมที่มีความส าคัญของผู้น า และส่งผล
ต่อการเสริมสร้างพลังอ านาจอีกด้วย 
  2.2 มีการยอมรับผลย้อนกลับ (Feedback) โดยผู้น าจะต้องยอมรับข้อมูลย้อนกลับซึ่ง
จะเป็นผลสะท้อนให้เห็นถึงผลการด าเนินงานด้านบริหาร 
  2.3 มีการสอน แนะน า และเป็นแบบอย่างได้ (Teaching, Coaching and Role 
Modeling) ผู้น าจะต้องมีสวนในการก าหนดเป้าหมาย ก าหนดทิศทางในการท างาน สร้างแรงเสริม
เชิงบวก และให้ค าติชม และบางคร้ังเทคนิคการสอนก็ส าคัญ การเป็นแบบอย่างโดยเฉพาะอย่างยิ่ง
แบบอย่างพฤติกรรมผู้น าที่เหมาะสม 
  2.4 มีการติดต่อสื่อสาร (Communication) ทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ  
ต้องอาศัยการสื่อสารที่เปิดกว้าง ซึ่งสามารถติดต่อได้หลายวิธี 
  2.5 มีการก าหนดเป้าหมาย (Goal setting)  การก าหนดเป้าหมายโดยผู้บริหารและ 
ผู้ปฏิบัติร่วมกันก าหนดเป้าหมาย สร้างความรู้สึกการเป็นเจ้าของงาน เป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 
  2.6 มีการส่งเสริมเชิงบวก (Positivity)  การส่งเสริมเชิงบวกเป็นส่วนประกอบที่
ส าคัญที่ผู้น าจะต้องให้การสนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชา การชี้แนะเชิงบวกจะช่วยให้เขาสร้างรูปแบบ
ความคิดของตนเองและสร้างสรรค์ในสิ่งที่ดีแก่องค์การ 
  2.7 ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้าและลูกน้องเป็นแบบแลกเปลี่ยนต่างตอบแทนกัน 
หัวหน้าจะต้องมีความผูกพันกับลูกน้องและเมื่อท างานส าเร็จก็จะต้องพิจารณาตอบแทนตามระบบที่
มีความเป็นธรรม 
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 กิบสัน (Gibson, 1993) การเสริมสร้างพลังอ านาจส่งผลให้เกิดคุณลักษณะในตัวบุคคล   
4 ด้าน ได้แก่ 
   1.ความสามารถในการควบคุมและจัดการสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ หมายถึง การที่
บุคคลมีการรับรู้ในศักยภาพและความสามารถของตนเองในการเผชิญและแก้ไขปัญหา และ
สามารถในการด าเนินงานได้ส าเร็จตามเป้าหมาย 
  2. ความพึงพอใจในความสามารถของตนเอง หมายถึง การที่บุคคลมีความรู้สึกที่ดี
ยินดีในผลงานที่เกิดขึ้น มีความมั่นใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะน าไปสู่ความส าเร็จ 
  3. การพัฒนาตนเอง หมายถึง การที่บุคคลรับรู้เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงของตนเอง
ไปสู่สิ่งที่ดี เหมาะสมและถูกต้องมากขึ้น ซึ่งจะช่วยให้บุคคลมีความมั่นใจในการท างานมากขึ้น 
  4. การมีเป้าหมายและมีความหมายในชีวิตของตนเอง หมายถึง ความรู้สึกของบุคคล
ในการยอมรับ เห็นคุณค่า ความหมายของตนเอง เชื่อมั่นในตนเอง มองเห็นความส าคัญของตนเอง
ต่องานในความรับผิดชอบ  
 2.6 คุณลักษณะขององค์การท่ีได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
 ไฟน์แกน (Finegan, 1993 อ้างถึงใน Clutterbuck and Kernaghan, 1995)  กล่าวว่า 
ลักษณะขององค์การที่ได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจไว้ดังนี้ 

1. มีการฝึกอบรมเพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานใหม่สามารถปฏิบัติงานได้โดยอิสระ 
 2. สายการบังคับบัญชาเป็นแบบแนวราบ  
 3. มีคู่มือในการปฏิบัติงานที่ช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถตัดสินใจได้ตามขอบเขต  
 4. ตระหนักถึงภาระหน้าที่เป็นส าคัญโดยมุ่งเน้นผลลัพธ์มากกว่ากระบวนการ  
 5. มีความคาดหวังต่อคุณภาพในการปฏิบัติงานสูง  
 6. มีการติดต่อสื่อสารที่เปิดกว้าง และมีประสิทธิภาพดี  
 7. ผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในงาน  
 เทบบิท (Tebbitt, 1993) พบว่าพฤติกรรมองค์การที่เกิดขึ้นภายหลังการเสริมสร้างพลัง
อ านาจ ดังต่อไปนี้ 
 1. ผลผลิตหรือบริการได้รับการปรับปรุงให้ดีขึ้น มีการทดลองคิดค้นหาวิธีการใหม่ ๆ  
 2. ยอมรับความล้มเหลวและให้อภัยในข้อผิดพลาด โดยถือว่าข้อผิดพลาดเป็น
บทเรียนและให้โอกาสในการได้ปฏิบัติการใหม่ 
 3. สัมพันธภาพระหว่างบุคลากรได้รับการพัฒนาให้ดีขึ้น โดยให้ความสนใจในด้าน
ความร่วมมือ การประนีประนอม และการจัดการข้อขัดแย้งที่ดี ให้ความสนใจการเจรจาต่อรอง
ระหว่างบุคคลและทีมงานมากกว่าการควบคุม 
 4. ความเกี่ยวข้องผูกพันในองค์การ จะถูกน ามาใช้ในกระบวนการความร่วมมือใน
องค์การ ผู้บริหารจะต้องยอมให้ผู้ปฏิบัติงานปกครองตนเอง สร้างความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
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 5. ส่งเสริมการแสดงออกถึงความรู้สึกของตน ความส านึกในตนเอง ผู้ปฏิบัติเรียนรู้
บทบาทของตนเอง 
 6. สร้างความเป็นหนึ่งเดียวและการยอมรับให้เกิดขึ้นทุกระดับในการปฏิบัติงาน ให้
บุคลากรได้รับข้อมูลข่าวสารทั่วถึงทั้งองค์การ 
 การเสริมสร้างพลังอ านาจอย่างสมบูรณ์จะก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นทั้งในระดับ
องค์การ ระดับทีมงาน และระดับบุคคล  ดังแผนภาพที่ 3 
 
 
 
            
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 3  การเสริมสร้างพลังอ านาจ 
ที่มา Scott, C.D. and Jaffe, D.C. (1991).  Empowerment : Building a commited workpace. 
California : Kogan Page. 
 2.7 ปัจจัยสร้างและปัจจัยเสริมที่เกี่ยวข้องกับการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
  2.7.1 ปัจจัยสร้างของการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
  ปัจจัยที่มีความส าคัญส าหรับการเสริมสร้างพลังอ านาจ  ซึ่งจะช่วยให้เกิดคุณลักษณะ
ของการได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจ ในส่วนของปัจจัยสร้างได้มีผู้ศึกษาและได้กล่าวถึงปัจจัยที่
ส าคัญต่อการเสริมสร้างพลังอ านาจไว้ดังต่อไปนี้  ( Gomez & Rosen, 2001 ; Kanter, 1981; 
Klakovich, 1996; Laschinger, et al., 1999; Laschinger & Haven, 1994; Morrison, et al., 1997; 
Tebbitt, 1993; จิตรศิริ  ขันเงิน, 2545; พิสมัย  ฉายแสง, 2540) 
  1.ระบบโครงสร้างขององค์การ องค์การใดที่มีการบริหารงานแบบรวบอ านาจ 
ผู้บริหารเป็นผู้ก าหนดทุกอย่างโดยไม่ได้เกิดจากความต้องการของผู้ปฏิบัติ  ออกค าสั่งโดยไม่ฟัง
เสียงประชาคม ปรับเปลี่ยนโครงสร้างหรือกระบวนการท างานโดยไม่ได้ใช้ประสบการณ์ของผู้

การจัดการองค์การ 
 

โครงสร้างความสัมพันธ์ 

การเสริมสร้างพลังอ านาจ 
 

ทัศนคติ 
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ปฏิบัติ ก าหนดเป้าหมายและควบคุมการท างานทั้งหมดขององค์การ ไม่มีการกระจายอ านาจไป
พร้อม ๆ กับการมอบหมายงาน องค์การน้ันจะมีโอกาสในการเสริมสร้างพลังอ านาจน้อย 
  2.วัฒนธรรมองค์การ  องค์การใดที่มีวัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ที่ให้
ความส าคัญต่อค่านิยมที่สร้างความพึงพอใจในบุคคลขององค์การ ส่งเสริมความรักและ
สัมพันธภาพที่ดีในองค์การ เป็นการท างานที่มีเป้าหมายร่วมกัน ลักษณะของวัฒนธรรมองค์การ
ดังกล่าวจะส่งผลดีต่อการเสริมสร้างพลังอ านาจ ส่วนวัฒนธรรมองค์การที่เป็นแบบปกป้องเฉื่อยชา 
เป็นการบริหารแบบตั้งรับเมื่อเกิดปัญหา ในยามปกติองค์การจะไม่มีการส่งเสริมการเรียนรู้เพื่อให้
เกิดการพัฒนา วัฒนธรรมองค์การแบบนี้ก็จะส่งผลในทางลบต่อการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
  3. ผู้บริหารองค์การ  นอกจากความสามารถในการบริหารงานแล้ว ผู้บริหารต้องมี
ภาวะผู้น าที่เป็นตัวอย่างที่ดีแก่ลูกน้อง สร้างแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงาน ค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล และกระตุ้นให้ลูกน้องใช้สติปัญญาในการสร้างสรรค์งาน ภาวะผู้น าเช่นนี้คือภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง  ลาสซิงเจอร์ (Laschinger, et.al., 1999) และสจ๊วต (Stwart, 1994) กล่าวว่า 
ผู้น าต้องยึดหลักของการเสริมสร้างพลังอ านาจ 8 ประการด้วยกัน คือ 1) การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน
กับบุคลากร 2) การให้ความรู้ความสามารถเพื่อผู้ปฏิบัติงานตัดสินใจได้ถูกต้อง 3) สามารถขจัด
ปัญหาและอุปสรรคที่ขัดขวางการปฏิบัติงานได้ 4) มีการสื่อสารที่ดี เปิดเผย 5) มีความกระตือรือร้น 
6) มีการเตรียมความพร้อมอยู่เสมอ 7) มีการประเมินความก้าวหน้าและผลลัพธ์ของงาน และ 8) 
สามารถคาดการณ์ล่วงหน้า สามารถประเมินจุดแข็ง จุดอ่อน สิ่งคุกคาม และโอกาสของหน่วยงาน
ได้ โดยเฉพาะในเร่ืองความส าเร็จของงาน เทบบิท (Tebbitt, 1993) กล่าวว่า  ผู้บริหารจะต้องมีการ
วางแผน ก าหนดเป้าหมาย ระบุปัญหาที่ชัดเจน มีการตัดสินใจที่ดีภายใต้ข้อมูลที่ครบถ้วน สามารถ
สร้างสัมพันธภาพภายในทีมได้ดี มีการติดต่อสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ รู้จักขจัดความขัดแย้งที่
เกิดขึ้นอย่างสมเหตุสมผล และมีการสร้างแรงจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงาน สิ่งเหล่านี้เป็นพื้นฐานของ
พฤติกรรมในการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน 
  4. บุคลากร ในองค์การหน่ึงๆ  จะมีบุคลากรที่มีความแตกต่างกัน เนื่องจากบุคลากร
นั้นมาจากหลากหลายวัฒนธรรม ค่านิยม พื้นฐานการศึกษา และระดับความเชี่ยวชาญ ดังนั้นจึงต้อง
อาศัยการยืดหยุ่นในการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน 
  5. ความไว้วางใจในองค์การ  เป็นการแสดงออกถึงความเชื่อมั่นระหว่างกันว่า ทุกคน
เห็นพ้องกันในเป้าหมายขององค์การ ภายในองค์การมีบรรยากาศของความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
กล่าวคือ การเปิดเผย จริงใจ เป็นมิตรต่อกันทั้งผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน ความไว้วางใจนี้จะท าให้
เกิดการร่วมมือ ความผูกพัน และความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน องค์การใดที่สมาชิกทุกคนมีความ
ไว้วางใจซึ่งกันและกัน องค์การนั้นจะมีการเสริมสร้างพลังอ านาจมาก  
  6. ลักษณะงาน  คานต์เตอร์ (Kanter, 1981)  กล่าวถึงลักษณะงานที่ท าให้เกิดการ
เสริมสร้างพลังอ านาจไว้ต้องมีลักษณะดังนี้คือ  เป็นงานที่ยึดกฎระเบียบในหน่วยงานน้อย มีความ
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ยืดหยุ่นในบางโอกาส งานที่ยึดระบบอาวุโสน้อย และเปิดโอกาสให้ทุกคนได้แสดงความรู้ 
ความสามารถในการพิจารณาความดี ความชอบ ต้องมีเกณฑ์ที่ยุติธรรม และขึ้นอยู่กับความสามารถ
ไม่ใช่อาวุโส งานต้องเป็นงานประจ าน้อย แต่เป็นงานที่สร้างสรรค์มาก เป็นงานที่อาศัยการ
ประสานงานและความร่วมมือจากหลายฝ่าย งานที่เปิดโอกาสให้ทุกคนได้แสดงความคิดเห็น และ
เป็นงานที่สนับสนุนความก้าวหน้าของผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา กล่าวโดยสรุปก็คือ ต้องมีการจัดลักษณะ
งาน ต้องเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงานเพื่อให้ผู้ปฏิบัติเกิดความมั่นใจ พึงพอใจในงาน คงอยู่ใน
องค์การ และร่วมกันพัฒนางานอย่างต่อเน่ือง 
  7. สัมพันธภาพระหว่างหัวหน้ากับลูกน้อย เป็นการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์และการ
ตอบแทนซึ่งกันและกัน โดยที่หัวหน้าให้ความไว้วางใจและยอมรับในความสามารถของลูกน้อง มี
ความผูกพันทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตัว เมื่อหัวหน้ามอบหมายงาน ลูกน้องก็เต็มใจที่จะปฏิบัติงาน
ที่หัวหน้ามอบหมายและท างานอย่างเต็มความสามารถของตน ตามทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหว่าง
หัวหน้ากับลูกน้อง (Leader-member exchange) หัวหน้าจะมีการมอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบ  
ส่งเสริมสนับสนุนและให้รางวัลแก่สมาชิกในกลุ่มที่ตนดูแลรับผิดชอบ ซึ่งสัมพันธภาพดังกล่าวเป็น
พื้นฐานของการเสริมสร้างพลังอ านาจ โกเมซ และโรเซน (Gomez & Rozen, 2001) 
  หลิน (Lin, 2002) ได้กล่าวถึงปัจจัยสร้างไว้ว่า  ปัจจัยที่มีผลโดยตรงต่อการเสริมสร้าง
พลังอ านาจได้แก่ วัฒนธรรมองค์การ วิธีการบริหารซึ่งจะช่วยเพิ่มความตระหนักในความสามารถ
ของบุคลากร การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้าและลูกน้อง มุ่งงานที่มีคุณภาพสูง โครงสร้างของ
องค์การเป็นแบบแนวราบ มีการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง การติดต่อสื่อสารที่ดี 
  แมคคินลัน (McQuillan, 2005)  ได้กล่าวถึงปัจจัยที่มีความส าคัญต่อการเสริมสร้าง
พลังอ านาจไว้ว่า การมีส่วนร่วมของบุคลากรทั้งในการก าหนดนโยบาย เป้าหมายของการท างาน 
การมีปฏิสัมพันธ์กันระหว่างหัวหน้าและลูกน้องก็จะมีความส าคัญ บรรยากาศของความอบอุ่นเอ้ือ
อาทรต่อกันก็จะมีส่วนท าให้เกิดการเสริมสร้างพลังอ านาจได้ดีขึ้น 
  พอตเตอร์, เดวิโต และคินซี่ ( Potter, Devito and Kinsey, 2004) ได้ศึกษากรณีที่
โรงเรียน Silver Sands และได้กล่าวถึงปัจจัยที่ส าคัญของการเสริมสร้างพลังอ านาจไว้ว่า การมีส่วน
ร่วมของบุคลากรในการร่างวิสัยทัศน์ การกระจายงานลงไปสู่ผู้ปฏิบัติ การติดต่อสื่อสารและการ
ประสานงานกัน การฝึกอบรมบุคลากรจะมีส่วนชวยให้การเสริมสร้างพลังอ านาจ 
  บรอนคาโต (Brancato, 2007) ได้ศึกษาพฤติกรรมการสอนแบบเสริมสร้างพลัง
อ านาจได้ผลสรุปว่า ปัจจัยของการเสริมสร้างพลังอ านาจ  คือ ผู้บริหาร หรือหัวหน้าจะต้องมี
ปฏิสัมพันธ์กับลูกน้อง การสร้างเครือข่าย การได้รับข้อมูลข่าวสารของงาน หรือหน่วยงาน การมี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจเป็นต้น  
  คินลอร์ (Kinlaw, 1995) ได้กล่าวถึงปัจจัยสร้างในการเสริมพลังอ านาจไว้ 4 ประการ
ด้วยกันคือ  
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  1. ความมุ่งมั่นตั้งใจของผู้บริหาร (Management Commitment) ที่จะน าเอาแนวคิด
เกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอ านาจมาใช้ในการบริหารองค์การเพื่อให้องค์การมีการพัฒนา ซึ่งหาก
ผู้บริหารขาดความมุ่งมั่นตั้งใจในการเสริมสร้างพลังอ านาจจะไม่สามารถเกิดขึ้นได้ และสาเหตุที่
ผู้บริหารขาดความมุ่งมั่นตั้งใจอาจจะเกิดได้จาก 
   1.1 ผู้บริหารไม่เข้าใจแนวคิดในการเสริมสร้างพลังอ านาจ ท าให้ไม่สามารถ
มองเห็นผลดีของการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
   1.2 กลัวว่าตนเองจะสูญเสียอ านาจ เนื่องจากผู้บริหารคิดว่าการเสริมสร้างพลัง
อ านาจ เป็นการแบ่งปันอ านาจในการดูแลควบคุมที่ผู้บริหารพึงมี จึงไม่อยากให้สูญเสีย 
   1.3 กลัวว่าตนจะกลายเป็นส่วนเกินที่ไม่จ าเป็นขององค์การ เพราะคิดว่าหน้าที่
ในการบริหารคือ การควบคุมและบังคับบัญชา และหากไม่มีอ านาจในการควบคุมแล้ว จะท าให้เอง 
ไม่มีงานจะท าให้กลายเป็นส่วนเกินขององค์การ 
  2. การมีส่วนร่วมของบุคลากรทุกคนในองค์การ (Involvement of the Workforce) 
เป็นการมีส่วนร่วมในการวางแผนและตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในองค์การ 
  3. การมีส่วนร่วมของผู้รับบริการและผู้ให้บริการ (Involvement of Customers and 
Suppliers) ซึ่งเป็นบุคคลส าคัญที่ท าให้เกิดการปรับปรุงคุณภาพของงาน  โดยผู้รับบริการจะเป็นผู้ให้
ข้อมูลย้อนกลับที่แสดงถึงผลการปฏิบัติงานของผู้ให้บริการได้ดีที่สุด และผู้ให้บริการจะน าข้อมูลที่
ได้เหล่านี้มาปรับปรุงคุณภาพการบริการ เพื่อให้เกิดความพึงพอใจ 
  4. มีการสื่อสารอย่างทั่วถึงและเปิดเผย (Full and Open Communication) การสื่อสาร
อย่างทั่วถึงและเปิดเผย จะท าให้บุคลากรทุกคนในองค์การได้รับทราบข้อมูลที่ถูกต้อง รับทราบ
แนวทางและทราบทิศทางการปฏิบัติงานที่ท าให้ผลการปฏิบัติงานนั้นบรรลุเป้าหมายขององค์การ 
  โฮแคนสันและโฮเมค (Hokanson and Hromek, 1992) กล่าวว่าการเสริมสร้างพลัง
อ านาจจะประสบความส าเร็จได้นั้น จะมีปัจจัยที่ส าคัญได้แก่ บรรยากาศการดูแลเอาใจใส่กันและกัน 
มีความไว้วางใจกัน เปิดเผย และจริงใจ และควรมีทักษะทางสังคมที่เอ้ือต่อการท างาน ได้แก่ 
ความสามารถในการติดต่อสื่อสาร การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผู้อื่น มีความนอบน้อม ยอมรับ 
และให้เกียรติผู้อ่ืน นอกจากนี้ยังต้องเป็นความร่วมมือโดยตัวผู้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจก็ควร
รับรู้วัตถุประสงค์ร่วมกัน มีความพร้อมและเข้าไปมีส่วนร่วมด้วย 
  เทบบิท (Tebbit, 1993) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่ส าคัญต่อการเสริมสร้างพลังอ านาจ ทั้งใน
ระดับบุคคล ระดับทีมงาน และระดับองค์กร ประกอบด้วยองค์ประกอบ 4 ประการด้วยกันคือ 
  1. วิสัยทัศน์และพันธกิจขององค์การ มิใช่สะท้อนให้เห็นวัตถุประสงค์ขององค์การ
เท่านั้น แต่ยังต้องให้การยอมรับ ส่งเสริมค่านิยม และความส าคัญของบุคคลในองค์การด้วย 
  2. ความคาดหวังของบุคลากรต่อการปฏิบัติงาน เพื่อให้ผลงานออกมาดีและเป็นผู้มี
ความเชี่ยวชาญ จึงต้องมีการต้ังจุดมุ่งหมายและแนวทางการปฏิบัติงานร่วมกันของบุคลากรทุกคน 
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  3.  ส่งเสริมการสร้างสัมพันธภาพที่ดีในการติดต่อประสานงานของบุคลากรใน
องค์การ 
  4.  องค์การต้องให้การสนับสนุนการตัดสินใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  
และยอมรับความล้มเหลวได้ ให้โอกาสในการปรับปรุงและมีส่วนร่วมในการพัฒนาองค์การ 
 องค์ประกอบเหล่านี้สอดคล้องกับแนวคิดของ ฮ้อค (Hawks, 1992) ที่ได้กล่าวถึงปัจจัย
ส าคัญของการเสริมสร้างพลังอ านาจไว้ 3 ประการ คือ 
  1. การมีสิ่งแวดล้อมที่อบอุ่นเอ้ืออาทร มีความเป็นกันเอง ไว้วางใจกัน เชื่อมั่น เปิดเผย  
มีการติดต่อสื่อสารที่ท าให้เกิดความเชื่อมั่นต่อกัน มีการยอมรับและให้คุณค่าแก่บุคคล 
  2. การมีวิสัยทัศน์หรือจุดมุ่งหมายร่วมกัน โดยมุ่งเน้นที่การก าหนดและการตัดสินใจ
ร่วมกันและเน้นที่การบรรลุเป้าหมายมากกว่าการควบคุมหรือการปฏิบัติตามกฎระเบียบ 
  3. การมีข้อผูกพันที่ตกลงกันในการด าเนินงาน ต้องหาทางเลือกหลาย ๆ ทาง ส าหรับ
ผู้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจ และต้องให้ก าลังใจในการมีส่วนร่วมก าหนดเป้าหมายและตัดสินใจ 
 2.7.2 ปัจจัยเสริมของการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
  ปัจจัยที่ช่วยสนับสนุนให้เกิดคุณลักษณะของการได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจ ซึ่ง
จะช่วยให้การเสริมสร้างพลังอ านาจบรรลุตามเป้าหมายได้ดีขึ้น ในส่วนของปัจจัยเสริมจะ
ประกอบด้วย การจูงใจ (Motivation) และกระบวนการปฏิบัติ (Performance) ของ Bredason Kasten 
and Fruth (1983: 52-58) ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
  1. การจูงใจ (Motivation) สมยศ นาวีการ (2538: 50) ได้ให้ความหมายไว้ว่าคือ การกระท า 
ทุกวิถีทางที่จะให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดพฤติกรรมการท างานในทางที่เป็นความต้องการขององค์การ 
ทฤษฎีที่เกี่ยวกับการจูงใจ มี 2 ลักษณะ คือ ทฤษฎีเน้นกระบวนการ และทฤษฎีเน้นปัจจัย 
  ทฤษฎีที่เน้นกระบวนการ (Process theory)  ลอร์เลอร์ และพอร์ทเตอร์ (Lawler and 
Porter) เป็นเจ้าของทฤษฎีนี้ และได้แบ่งกระบวนการจูงใจคนให้ปฏิบัติงานเป็น 3 ขั้นตอน คือ 
  1)  การสร้างความคาดหวังโดยท าให้บุคคลเชื่อว่าการปฏิบัติจะน าไปสู่ความส าเร็จ 
  2) การให้เห็นคุณค่าในวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้  
  3)  ให้ทุกคนใช้การปฏิบัติเป็นเคร่ืองมือที่จะน าไปบรรลุวัตถุประสงค์ที่ต้องการ 
  ทฤษฎีที่เน้นปัจจัย (Content theory) เอกชัย กี่สุขพันธ์  (2538: 73) ได้กล่าวไว้ว่า เป็น
ปัจจัยที่จูงใจบุคคลในการท างาน ซึ่งมีทฤษฎีที่เกี่ยวข้องอยู่ 5 ทฤษฎี คือ 
  1)  ทฤษฎีของอับราฮัม มาสโลว์ (Abraham Maslow) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับ 
ความต้องการพื้นฐานของมนุษย์จะเป็นไปตามความต้องการ 5 ระดับ ได้แก่ 
         1.1 ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological needs) เป็นความต้องการ
พื้นฐานที่ส าคัญของมนุษย์เพื่อการด ารงชีวิตอยู่ได้ ได้แก่ อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค ที่อยู่
อาศัย 
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   1.2 ความต้องการความปลอดภัยและความมั่นคง (Safety and security needs) 
เป็นความต้องการความปลอดภัยและความมั่นคงทางร่างกาย เช่น ต้องการได้รับความคุ้มครอง
ปกป้อง ต้องการมีอิสระส่วนตัว และการมีเสถียรภาพ 
   1.3 ความต้องการทางสังคม (Social or belonging needs) หมายถึง ความต้องการ
ที่จะเข้าร่วมและได้รับการยอมรับ ความเป็นมิตรภาพ และความรักจากเพื่อนร่วมงาน ความต้องการ
ในขั้นนี้ของบุคคลเป็นความต้องการที่จะให้เพื่อนร่วมงานยอมรับในความส าคัญของตน 
   1.4 ความต้องการการยอมรับนับถือ (Esteem needs) คือ การได้รับสถานภาพที่
เป็นที่ยอมรับจากสังคมที่จะให้เกียรติยกย่องตน เป็นความต้องการเกียรติยศ ชื่อเสียง การยอมรับนับ
ถือจากบุคคลอ่ืน และการยอมรับนับถือตนเอง เคารพตนเอง 
   1.5 ความต้องการความส าเร็จบรรลุเป้าหมายแห่งชีวิต (Self-actualization needs) 
เป็นความต้องการพัฒนาตนเองตามศักยภาพสูงสุดได้แสดงออกซึ่งทักษะและความเป็นเลิศในบาง
สิ่งบางอย่างที่ตนมี เป็นความต้องการสูงสุดที่จะกระท าในสิ่งที่เป็นความใฝ่ฝันของตนเอง ทฤษฎีนี้
เชื่อว่าเมื่อบุคคลได้รับการตอบสนองในระดับใดแล้ว จะเพิ่มความต้องการขึ้นไปอีกระดับหนึ่ง แต่
ถ้าหากความต้องการระดับใดยังไม่ได้รับการตอบสนอง บุคคลนั้นจะไม่ปรารถนาถึงความต้องการ
ในระดับสูงกว่าเลย 
  2)  ทฤษฎีของเฟรดเดอริค เฮิร์ซเบอร์ก (Frederick Herzberg) กล่าวถึงการจูงใจ  
2  แบบ คือ องค์ประกอบที่เป็นผลให้เกิดความพึงพอใจ และองค์ประกอบที่ป้องกันความไม่พึงพอใจ  
(Motivators and hygienes) 
   เฮิร์ซเบอร์ก  กล่าวถึง ทฤษฎีสองปัจจัยประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ (Motivator 
factors) ได้แก่ ความส าเร็จของงาน ลักษณะของงาน การได้รับการยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ
และความก้าวหน้าในหน้าที่ อีกหนึ่งปัจจัยได้แก่ ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene factors) เป็นปัจจัยภายนอก 
เช่น นโยบายขององค์การและการบริหาร การนิเทศ เงินเดือน สภาพการท างาน สัมพันธภาพ
ระหว่างบุคคล โดยมีความเชื่อว่าปัจจัยจูงใจมีส่วนต่อการเพิ่มผลผลิต แต่ปัจจัยค้ าจุนไม่ใช่สิ่งจูงใจ
ในการท างานหรือท าให้ผลผลิตเพิ่มขึ้น แต่ถ้าขาดปัจจัยเหล่านี้จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานไม่พึงพอใจใน
การท างาน ดังน้ัน ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนถือว่าเป็นข้อก าหนดเบื้องต้นที่ป้องกันไม่ให้คนไม่
พอใจในการท างาน 
  3)  ทฤษฎีของ เดวิด ซี แมคเคลแลนด์ (David C. McClelland) ที่มุ่งการจูงใจทาง
ความส าเร็จ (Achievement motivation) แมคเคลแลนด์ได้น าเสนอแนวคิดที่ได้จากการศึกษาว่า ผู้ที่มี
แรงจูงใจทางด้านความส าเร็จโดยตัวของเขาเอง จะมีคุณลักษณะที่ส าคัญสามประการคือ 1) พวกเขา
ต้องการก าหนดเป้าหมายไม่ต้องการความเลื่อนลอย 2) พวกเขาจะไม่ก าหนดเป้าหมายที่ง่ายเกินไป
หรือยากเกินไป และ 3) พวกเขาต้องการสิ่งย้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพวกเขาเพื่อที่จะ
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ได้รู้ว่าผลการปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายมากน้อยเท่าใด ซึ่งส าหรับผู้บริหารแล้วจะต้องการอ านาจ
บารมีสูงกว่าความต้องการในผลสัมฤทธิผล 
  แมคเคลแลนด์ได้เน้นสาระส าคัญด้านแรงจูงใจว่า  ผู้ที่จะท างานประสบความส าเร็จ
จะต้องมีแรงจูงใจด้านความต้องการสัมฤทธิผลอยู่ในระดับสูง บุคคลแต่ละคนเมื่อมีความต้องการ
ความส าเร็จสูงก็จะสามารถท างานได้ส าเร็จ 
  4)  ทฤษฎีของอัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer)  ซึ่งแบ่งความต้องการของมนุษย์เป็น 3 
ลักษณะ คือ 
   4.1 ความต้องการในการด ารงชีวิต (Existence needs) เป็นความต้องการของ
มนุษย์ทุกรูปแบบที่เกี่ยวกับร่างกาย และด้านวัตถุ ในทางที่จะช่วยให้เกิดความเป็นอยู่ที่สุขสบายและ
ปลอดภัย 
   4.2 ความต้องการด้านความสัมพันธ์ (Relatedness needs) เป็นความต้องการด้าน
ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน ๆ ที่อยู่ร่วมกันในสังคม 
   4.3 ความต้องการด้านการเจริญเติบโตก้าวหน้า (Growth needs) เป็นความต้องการเกี่ยวกับ
การที่ได้คิดสร้างสรรค์ส าหรับตัวเขาเอง และสิ่งแวดล้อมรอบตัวให้เจริญก้าวหน้าเติบโตขึ้นไป 
   ทฤษฎีของอัลเดอร์เฟอร์ยังไม่เคร่งครัดกับล าดับขั้นของความต้องการว่าจะต้อง
ได้รับในขั้นแรกก่อนถึงจะมีความต้องการในขั้นถัดไป กล่าวคือ คนเราอาจจะต้องการความ
เจริญก้าวหน้า ทั้ง ๆ ที่ยังไม่ได้รับความพึงพอใจในความต้องการของการด ารงชีวิต 
  5)  ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของดักลาส แมคเกรเกอร์ (Douglas McGregor) 
   แมคเกรเกอร์ได้อธิบายว่า บุคคลเราจะมีพื้นฐาน 2 ประการคือ บุคคลโดยทั่วไป
จะไม่ชอบท างาน พยายามหลีกเลี่ยงงานและความรับผิดชอบ ดังนั้นจึงจ าเป็นต้องบังคับขู่เข็นและ
ลงโทษ เพราะบุคคลกลุ่มนี้จะชอบให้บังคับ นอกจากนี้ยังขาดความทะเยอทะยาน เรียกว่า ทฤษฎี X 
ดังนั้น ผู้บริหารจะต้องก าหนดมาตรการในการควบคุมผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างใกล้ชิด บุคคลอีกกลุ่ม
หนึ่งจะชอบท างาน ไม่ชอบการบังคับขู่เข็ญ เป็นบุคคลที่มีความรับผิดชอบ มีความคิดริเร่ิมในการ
ท างาน มีความสามารถ พร้อมที่จะท างานอย่างเต็มที่ เมื่ออยู่ในสภาพแวดล้อมที่อ านวย เรียกว่า 
ทฤษฎี Y ผู้บริหารจะต้องไม่ควบคุมผู้ใต้บังคับบัญชามากนัก แต่จะเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
ควบคุมตนเองในการท างาน 
 2. กระบวนการปฏิบัติ (Performance)  ปัจจัยส่วนน้ีจะขึ้นอยู่กับผู้บริหารหรือผู้ที่มี 
ส่วนเกี่ยวข้องกับองค์การ จะวิเคราะห์ว่าภายในองค์การน้ีจ าเป็นต้องเสริมพลังอ านาจในส่วนใดบ้าง 
แล้วน ามาตั้งวัตถุประสงค์ (Goal) เป็นสิ่งที่ต้องการให้เกิดขึ้น แล้วน ามาก าหนดกลยุทธ์ (Strategy) 
เพื่อน าไปสู่การวางแผน (Planning) แล้วน าไปปฏิบัติ 
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  โควี่ (Covey, 1991 : 191-209)  ได้ก าหนดปัจจัยเสริมที่ช่วยสนับสนุนให้เกิด
คุณลักษณะของการได้รับการเสริมพลังอ านาจ ไว้ 6 ประการ (Covey’s six conditions of 
empowerment) ดังนี้ 
  1.คุณลักษณะ  หมายถึง  ลักษณะที่บุคคลนั้นเป็นอยู่ อาจจ าแนกได้ 3 ประการ คือ  
   1.1 ความซื่อตรง หมายถึง การมองเห็นคุณค่าของตนเอง และการมีนิสัยที่
สอดคล้องกับค่านิยามของตน เป็นลักษณะของผู้ที่พูดและแสดงออกจากความรู้สึกที่แท้จริงเมื่อ
บุคคลสามารถแสดงคุณค่าที่มีอยู่ในตัว สามารถพัฒนาการพึ่งพาตนเองได้เป็นอิสระทางความคิด
   
   1.2 ความเป็นผู้ใหญ่ หมายถึง ความสมดุลระหว่างความกล้าหาญและความคิด
รอบคอบ 
   1.3 ความมีจิตใจกว้าง หมายถึง การมีจิตใจเอ้ือเฟื้อเผื่อแผ่ รู้จักการแบ่งปันให้
บุคคลอ่ืน จะแสดงออกโดยการแบ่งปันเกียรติยศ ชื่อเสียง และการตัดสินใจร่วมกันด้วยการเปิดเผย
ทั้งในแง่ของทางเลือกและความคิดสร้างสรรค์ คนที่มีจิตใจเอ้ือเฟื้อจะเป็นคนที่มีความสนุกกับชีวิต 
พึงพอใจและมีความสุขเมื่อเห็นความส าเร็จของผู้อื่น 
   2.ทักษะ หมายถึง  ความสามารถที่บุคคลนั้นกระท าได้ เป็นลักษณะที่ช่วยให้บุคคล
สามารถสร้างปัจจัยเสริมในการเสริมสร้างพลังอ านาจได้อย่างมีประสิทธิผล ซึ่งจะประกอบด้วย 
ทักษะ 
ต่าง ๆ ดังนี ้
   2.1 การติดต่อสื่อสาร  
   2.2 การวางแผนและการจัดการองค์การ  
   2.3 การแก้ปัญหาโดยการประสานพลัง  
  3.  ค ามั่นสัญญาแห่งความส าเร็จ หมายถึง ข้อตกลงหรือค ามั่นสัญญาทางด้านจิตวิทยา
และด้านสังคม ในการท าความเข้าใจและตกลงร่วมกันระหว่างผู้บริหารองค์การกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
เพื่อให้ทุกฝ่ายได้รับประโยชน์และได้รับสิ่งที่ตนเองต้องการตามค ามั่นสัญญาแห่งความส าเร็จ ซึ่งจะ
ด าเนินการดังนี ้
   3.1 การก าหนดผลลัพธ์ที่ต้องการ หมายถึง การก าหนดผลงานและความคาดหวัง
ทั้งด้านปริมาณและคุณภาพของงานที่สอดคล้องกันระหว่างปณิธาน  ยุทธศาสตร์ และเป้าหมายของ
องค์การกับหน้าที่ ค่านิยม เป้าหมาย ความสามารถ และความต้องการของแต่ละบุคคล 
   3.2 การก าหนดแนวทางการด าเนินงา น หมายถึง การก าหนดหลักการ นโยบาย 
และกระบวนการด าเนินการที่ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างอิสระและมีความยืดหยุ่น ทั้งนี้
นโยบายขององค์การและกระบวนการด าเนินงานต้องมีความกะทัดรัดเข้าใจง่าย และอยู่บนพื้นฐาน
ของหลักการขององค์การ การปฏิบัติงานจะต้องเป็นแบบสั้น ๆ เมื่อสภาพแวดล้อมเปลี่ยนแปลงไป 
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ผู้ปฏิบัติจะยังคงสามารถปฏิบัติงานต่อไปได้โดยใช้ความคิดริเร่ิมและการตัดสินใจที่ดีของตนเอง 
เพื่อด าเนินการให้บรรลุวัตถุประสงค์ภายในกรอบขององค์การ 
   3.3 การระบุทรัพยากร เป็นการระบุทรัพยากรที่สนับสนุนการด าเนินงานของ
องค์การ ได้แก่ คน เงิน โครงสร้าง และระบบการปฏิบัติงาน ซึ่งระบบดังกล่าวอาจรวมถึงข้อมูล
ข่าวสาร การติดต่อสื่อสาร และการฝึกอบรม เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถใช้ประโยชน์จากทรัพยากร
เหล่านั้นให้ได้มากที่สุด เพื่อให้งานส าเร็จบรรลุตามจุดมุ่งหมาย 
   3.4 ความสามารถให้ตรวจสอบ เป็นการก าหนดมาตรฐานในการด าเนินงาน
ส าหรับการรายงานความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน โดยผู้ปฏิบัติงานร่วมกันก าหนดมาตรฐานเพื่อ
เสริมสร้างให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความรับผิดชอบ มีความพึงพอใจในผลการปฏิบัติงานของตนเอง ทั้งนี้
หากมีความไว้วางใจสูง ผู้ปฏิบัติงานจะมีความเชื่อมั่นในการปฏิบัติงานของตนเอง 
   3.5 การก าหนดผลที่ตามมา ทั้งที่ส าเร็จและไม่ส าเร็จ ถ้าผลการด าเนินงานประสบ
ความส าเร็จ ผลที่ตามมาของผู้ปฏิบัติงานคือ รางวัลตอบแทนทั้งด้านการเงิน จิตใจ เช่น การชื่นชมยินดี  
การได้รับสิทธิประโยชน์ การได้เลื่อนต าแหน่ง เป็นต้น 
  4.  การนิเทศตนเอง หมายถึง  ความคิดริเร่ิมในการวางแผน การท างาน การสร้างสรรค์  
ผลงานด้วยตนเอง และการควบคุมตนเองให้อยู่ในขอบเขตของสัญญาแห่งความส าเร็จ 
  5. โครงสร้างและระบบที่ช่วยเหลือเกื้อกูล หมายถึง รูปแบบขององค์การและ 
การปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานที่จะน าไปสู่ความส าเร็จตามค ามั่นสัญญาแห่งความส าเร็จร่วมกัน  
ซึ่งผู้บริหารเป็นผู้สนับสนุน ช่วยเหลือ โดยการสร้างโครงสร้างระบบองค์การที่เอ้ืออ านวยต่อ 
การนิเทศตนเองของผู้ปฏิบัติงาน ทั้งนี้ระบบดังกล่าวรวมถึงแผนยุทธศาสตร์ โครงสร้างองค์การ 
การออกแบบระบบงาน การติดต่อสื่อสาร งบประมาณ ค่าตอบแทน สารสนเทศ ระบบการสรร
บุคลากร การคัดเลือก การบรรจุ การฝึกอบรม และพัฒนาบุคลากร 
  6.  การตรวจสอบ หมายถึง  การประเมินตนเองของผู้ปฏิบัติงาน เนื่องจากผู้ปฏิบัติงาน 
เป็นผู้ก าหนดผลงานที่ต้องการด้วยตนเอง ท าให้ผู้ปฏิบัติงานเข้าใจในสิ่งที่ตนเองต้องการอย่าง
ชัดเจน และสามารถเลือกเกณฑ์ที่เหมาะสมในการประเมินผลงานของตนเองได้ 
  ศิริพร  ตันติพูลวินัย (2538)  ได้กล่าวว่าปัจจัยที่จะช่วยสนับสนุนการเสริมสร้างพลัง
อ านาจ ต้องประกอบด้วย 
  1.  ผู้บริหารต้องมีความรู้สึกมั่นคงในชีวิตของตนเองเสียก่อน โดยต้องคิดเสมอว่าการ
เสริมสร้างพลังอ านาจไปให้บุคคลอ่ืนมิได้ท าให้อ านาจตนลดน้อยหรือสูญเสีย แต่กลับช่วยให้ตนมี
พลังอ านาจในการบริหารจัดการในวงกว้างมากขึ้น เพราะจะท าให้บุคลากรที่เก่ง คิดเป็น  
ท าเป็นมาร่วมงาน ได้แนวคิดและรูปแบบที่หลากหลาย ซึ่งช่วยให้งานบรรลุเป้าหมาย 
  2. โครงสร้างขององค์การต้องเอ้ืออ านวยต่อการเสริมสร้างให้บุคคลอ่ืน ๆ ได้พัฒนา
ตนเองได้ 
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   2.1 โครงสร้างการบริหารเปลี่ยนจากสายการบังคับบัญชาที่ซับซ้อนจากบนลง
ล่างมาเป็นความสัมพันธ์ราบเรียบเชิงแนวนอน 
   2.2 เปลี่ยนจากการสั่งงานมาเป็นให้ผู้ปฏิบัติงานจัดการกับตนเองแทน  
   2.3 ความผิดพลาดในงานให้ถือเป็นกระบวนการเรียนรู้และการพัฒนาตนเอง  
จะไม่ลงโทษแต่จะใช้การชี้แนะแนวทางที่ถูกต้องแทน และมีการฝึกอบรมทั้งภายในและภายนอก
สถานที่ 
   2.4 สร้างบรรยากาศการท างานให้เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน โดยผู้ปฏิบัติงาน
สามารถท างานอย่างมีความสุข มีคุณค่า และร่วมกันแก้ปัญหา 

 2.7 ลักษณะขององค์การท่ีเกี่ยวข้องกับการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
 ลักษณะขององค์การที่เกี่ยวข้องกับการเสริมสร้างพลังอ านาจ ซึ่งจะพิจารณาในกรณีที่
เกี่ยวข้องกับผู้บริหาร โดยเฉพาะผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ก็จะประกอบด้วย
สิ่งแวดล้อมภายในองค์การ (Internal Environment) บรรยากาศขององค์การ และวัฒนธรรมของ
องค์การ 
 สิ่งแวดล้อมภายในองค์การ หมายถึง ปัจจัยหรือแรงผลักดันภายในองค์การที่มีอิทธิพลต่อ
องค์การและการด าเนินงานของสมาชิกในองค์การ (สมยศ  นาวีการ, 2538) ในกรณีนี้ โบวี่และคณะ 
(Bovee et.al, 1993 อ้างถึงใน อติพร ทองหล่อ , 2546) อธิบายว่าสิ่งแวดล้อมภายในองค์การ
ประกอบด้วย องค์ประกอบที่ส าคัญ ได้แก่ เจ้ากิจการ ผู้ถือหุ้น คณะกรรมการบริหารบุคลากรและ
วัฒนธรรมองค์การ 
 บรรยากาศขององค์การ ซึ่งสเทีย (Steers, 1977), บราว (Brown) และโมเบิร์ก (Moberg, 
1980) และซิลากยี่ (Szilagyi) และวอลเลซ (Wallace, 1980) ได้อธิบายลักษณะบรรยากาศของ
องค์การไว้ใกล้เคียงกัน พอสรุปได้ดังต่อไปนี้ 
 1.  บรรยากาศขององค์การจะประกอบไปด้วย กฎ ระเบียบ วัตถุประสงค์ ลักษณะของการ
บังคับบัญชา ความอบอุ่น การสนับสนุนรางวัล การจูงใจ ความขัดแย้ง และวิธีการแก้ไขความ
ขัดแย้ง 
 2.  บรรยากาศเฉพาะขององค์การและไม่ซ้ าแบบกัน แต่จะคงอยู่ช่วงเวลาหนึ่งและจะ
เปลี่ยนไปตามสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป 
 3.  ลักษณะของการรับรู้และความเชื่อของสมาชิกในองค์การ และจะสามารถน ามา
วิเคราะห์ถึงบรรยากาศขององค์การ 
 4.  เป็นรูปแบบการปฏิบัติงานของสมาชิกและการด าเนินงานขององค์การซึ่งจะเป็น
ตัวก าหนดหรือสะท้อนถึงพฤติกรรมที่ส าคัญของบุคลในองค์การ 
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 จากความหมายดังกล่าวพอสรุปได้ว่า บรรยากาศขององค์การจะเป็นลักษณะเฉพาะต่าง ๆ 
ของสิ่งแวดล้อมภายในองค์การ โดยมีเอกลักษณ์หรือลักษณะเฉพาะขององค์การ ซึ่งสมาชิกใน
องค์การสามารถรับรู้ได้ทั้งทางตรงและทางอ้อม และมีอิทธิพลต่อทัศนคติและพฤติกรรมของ
สมาชิกในองค์การ ดังนั้นลักษณะบรรยากาศองค์การจะมีผลที่เกี่ยวข้องกับการเสริมสร้างพลัง
อ านาจของผู้บริหาร 
 จากการศึกษาของดูบิน (Durbin, 1984) พบว่า โครงสร้างและกระบวนการขององค์การจะ
เป็นตัวก าหนดบรรยากาศขององค์การ ซึ่งจะส่งผลถึงการปฏิบัติงานขององค์การและความพึงพอใจ
ในงาน ทั้งนี้เขาได้เสนอปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อบรรยากาศขององค์การไว้ 9 ประการด้วยกัน คือ 
 1.  ภาวะทางด้านเศรษฐกิจ (Economic condition) จะมีผลต่อความรู้สึกด้านความมั่นคง
ของสมาชิกในองค์การ 
 2.  แบบของความเป็นผู้น า (Leadership style) ทัศนคติและวีการของผู้บริหารที่ใช้กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชามีผลต่อบรรยากาศขององค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งแบบของผู้บริหารระดับสูง 
เพราะจะปฏิบัติตามโดยผู้บริหารระดับรองลงมา 
 3.  นโยบายขององค์การ (Organizational plicies) ทั้งนี้เป็นลายลักษณ์อักษรและเป็นนัยจะ
มีส่วนสร้างความรู้สึกประทับใจและการรับรู้เกี่ยวกับองค์การอีกด้วย 
 4.  ค่านิยมของการบริหารจัดการ (Managerial value) ค่านิยมของผู้บริหารองค์การมี
ผลกระทบต่อบรรยากาศขององค์การมาก ถ้าหากค่านิยมสูงในด้านสวัสดิการของบุคลากรก็จะ
ส่งผลให้บรรยากาศเป็นแบบอบอุ่น และมีความเป็นมิตรกันมากขึ้น 
 5.  โครงสร้างขององค์การ (Organizational structure) องค์การที่มีการจัดโครงสร้างที่เป็น
ระบบ และลดหลั่นกันตามล าดับชั้น ให้ความส าคัญกับระเบียบปฏิบัติงานตามที่ก าหนดไว้ในคู่มือ 
อาจจะส่งผลต่อบรรยากาศที่ไม่คล่องตัว แต่ในทางกลับกันถ้าเป็นองค์การที่ไม่ยึดถือโครงสร้างมาก
นัก จะมีความคล่องตัวมากขึ้น มีการคิดค้นสิ่งใหม่ ๆ ให้เกิดขึ้น 
 6.  คุณลักษณะของสมาชิก (Characteristics of members) บรรยากาศขององค์การจะได้รับ
อิทธิพลจากลักษณะของบุคลากรในองค์การ ลักษณะดังกล่าวก็ได้แก่ อายุ การแต่งกาย  
เป็นต้น ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะมีผลกระทบต่อทัศนคติและพฤติกรรมของสมาชิก 
 7.  ธรรมชาติของธุรกิจ (Nature of the business) 
 8. ขนาดขององค์การ (Organizational size) 
 9. ขั้นตอนการด าเนินงานขององค์การ (Life stage) 
 นอกจากนี้ สุภัทรา  เอ้ือวงศ์ (2544) ได้ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อบรรยากาศองค์การ
ในสถาบันการศึกษาของพยาบาล และพบว่าบรรยากาศองค์การมี 7 องค์ประกอบ ได้แก่ 
 1.  สภาพแวดล้อมภายนอก ได้แก่ ภาวะทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง ที่มีผลกระทบต่อ
การด าเนินงานขององค์การ 
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 2.  ระบบสังคม ได้แก่ ปทัสถานและค่านิยมของบุคลากร ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร 
ความขัดแย้ง และความผูกพัน ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
 3.  ภาวะผู้น า ได้แก่ ความสามารถในการเป็นผู้น าของผู้บริหารในการน ากลุ่มให้สมาชิก
ปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมาย ซึ่งรวมถึงการมีส่วนร่วม การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรและ 
การควบคุม 
 4.  โครงสร้างขององค์การ ได้แก่ การจัดส่วนงานต่าง ๆ ขนาด และชนิดขององค์การ 
ระดับการบังคับบัญชา มาตรฐาน และการมอบหมายงาน 
 5.  การด าเนินงานขององค์การ ได้แก่ กระบวนการติดต่อสื่อสาร กระบวนการเพิ่มผลผลิต 
และกระบวนการตัดสินใจ รวมทั้งกฎระเบียบต่าง ๆ  
 6.  ทรัพยากรขององค์การ ได้แก่ จ านวนบุคลากร วัสดุอุปกรณ์ต่างๆ  สถานที่การด านวย
ความสะดวกต่าง ๆ งบประมาณ และเทคโนโลยีต่าง ๆ  
 7.  แรงจูงใจ ได้แก่ การให้การสนับสนุนต่าง ๆ การให้รางวัล 
 2.7.1 วัฒนธรรมองค์การ 
 วัฒนธรรมองค์การเป็นแบบแผนการถือปฏิบัติในการด าเนินงานด้านต่าง ๆ ขององค์การ 
ซึ่งมีผู้ที่ให้ความหมายไว้หลายท่านด้วยกัน 
 คูกและลาฟเฟอรตี่ (Cooke and Lafferty, 1983; อ้างถึงใน อติพร ทองหล่อ , 2546) กล่าว
ไว้ว่า เป็นแบบแผนพฤติกรรมที่บุคลากรยึดถือเป็นแนวทางในการประพฤติปฏิบัติที่มาจากความเชื่อ 
ค่านิยม และการคาดหวังจากผู้ปฏิบัติงานในองค์การน้ัน ๆ ซึ่งจะแตกต่างกันไปในแต่ละองค์การ 
 เซน (Schein, 1992) ได้ให้ความหมายว่า วัฒนธรรมองค์การเป็นแบบแผนของคติฐาน
เบื้องต้นที่ค้นพบหรือพัฒนาขึ้นโดยสมาชิกภายในกลุ่ม อาจจะเป็นการเรียนรู้ในการแก้ปัญหา เพื่อ
การปรับตัวเข้ากับสิ่งแวดล้อมภายนอกและการบูรณาการภายในกลุ่ม จากการพิจารณาเป็นค่านิยม
และอบรมสั่งสอนไปสู่สมาชิกรุ่นใหม่ เพื่อเป็นหนทางที่ถูกต้องในการรับรู้ การคิด และความรู้สึกที่
มีความสัมพันธ์กับปัญหาเหล่านั้น  
 สมยศ  นาวีการ (2538)  ได้ให้ความหมายไว้ว่า หมายถึง ระบบ ค่านิยม สมมติฐาน ความ เชื่อ 
และบรรทัดฐานร่วมกันที่ผูกพันสมาชิกองค์การให้เป็นหนึ่งเดียว 
 โดยสรุปวัฒนธรรมองค์การเป็นค่านิยม ความเชื่อ ความเข้าใจ และบรรทัดฐานร่วมกัน
ของสมาชิกภายในองค์การและไม่เป็นลายลักษณ์อักษร 
 2. 7.2 ลักษณะของวัฒนธรรมองค์การ 
 ลักษณะของวัฒนธรรมองค์การในแต่ละแห่งจะมีความแตกต่างกัน ทั้งนี้อาจจะเป็นไป
ตามสภาพแวดล้อม บริบทของหน่วยงาน ตลอดจนปัจจัยอื่น ๆ อาจจะครอบคลุมถึงค่านิยม ความ
เชื่อ ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะส่งผลต่อพฤติกรรมของสมาชิกในองค์การ 
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 คูกและลาฟเฟอรตี่ (Cooke and Lafferty, 1983 ; อ้างถึงใน อติพร  ทองหล่อ, 2546) ได้
ศึกษาลักษณะวัฒนธรรมองค์การ 3 ลักษณะ ในพื้นฐานทั้งหมด 12 มิติ เกี่ยวข้องกับบุคคล งานและ
ลักษณะการท างานให้ส าเร็จตามต้องการของหน่วยงาน ดังนี้ 
 1. ลักษณะสร้างสรรค์ (Constructive Styles) ซึ่งองค์การลักษณะนี้สมาชิกจะถูกสนับสนุน
ให้มีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน และมีการท างานในลักษณะช่วยเหลือกัน มุ่งความพึงพอใจของ
บุคลากรในองค์การ วัฒนธรรมเชิงสร้างสรรค์นี้มีพื้นฐานที่แบ่งเป็น 4 มิติ คือ 
  1.1 มิติมุ่งเน้นความส าเร็จ (Achievement) คือ องค์การที่มีลักษณะการท างานที่ดี มี
การก าหนดเป้าหมายร่วมกัน พฤติกรรมการท างานเป็นแบบมีเหตุผล มีการวางแผนที่มี
ประสิทธิภาพ มีความกระตือรือร้น และคิดว่างานเป็นสิ่งท้าทายตลอดเวลา 
  1.2 มิติมุ่งเน้นสัจการแห่งตน (Self-Actualizing) คือ องค์การที่เน้นความต้องการของ
บุคลากรในองค์การ เป้าหมายของงานอยู่ที่คุณภาพมากกว่าปริมาณงาน รวมทั้งความส าเร็จของงาน
มาพร้อม ๆ กับความก้าวหน้าของบุคลากรในองค์การ ทุกคนมีความภาคภูมิใจในงานตน มีความยึด
มั่นผูกพันต่อองค์การ มีความพร้อมที่จะทุ่มเทให้กับงาน 
  1.3 มิติมุ่งเน้นบุคคลและสนับสนุน (Humanistic-Encouraging) คือ องค์การที่มี
รูปแบบการบริหารแบบมีส่วนร่วม และมุ่งบุคคลเป็นศูนย์กลาง มีลักษณะการติดต่อสื่อสารที่มี
ประสิทธิภาพ บุคลากรมีความสุขับการท างาน มีความสุขต่อการสอนและการนิเทศงานให้แก่กัน 
รวมทั้งบุคลากรจะได้รับความสนับสนุนความก้าวหน้าจากการท างานอย่างสม่ าเสมอ 
  1.4 มิติมุ่งเน้นไมตรีสัมพันธ์ (Affiliative) คือ องค์การที่มีค่านิยม/พฤติกรรมที่ให้
ความส าคัญกับสัมพันธภาพระหว่างบุคคล มีความเป็นกันเอง เปิดเผย และมีความไวต่อความรู้สึก
ของผู้อ่ืน ให้การยอมรับซึ่งกันและกัน แบ่งปันความรู้สึก และมีความจริงใจต่อกัน 
 2.  ลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา (Passive-Defensive Style)  เป็นวัฒนธรรมที่สมาชิกเชื่อว่า การ
มีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นต้องไม่มีการรุกรานกัน คือมุ่งเน้นความปลอดภัยของบุคลากรซึ่งมีลักษณะ
พื้นฐาน 4 มิติ คือ 
  2.1 มิติมุ่งเน้นการเห็นพ้องด้วย (Apporoval) คือ องค์การที่มีลักษณะที่บุคลากร
ยอมรับซึ่งกันและกัน หลีกเลี่ยงการขัดแย้ง มีความคิดเห็นคล้อยตามกันทั้งผู้บริหารและผู้ปฏิบัติ 
  2.2 มิติมุ่งเน้นกฎเกณฑ์ (Conventional) คือ องค์การที่มีลักษณะอนุรักษ์นิยม มีแบบ
แผนปฏิบัติที่เป็นระเบียบด้วยระบบราชการ มีความเคร่งครัดในระเบียบปฏิบัติ 
  2.3 มิติมุ่งเน้นการพึ่งพา (Dependent) คือ องค์การที่มีสายงานบังคับบัญชา 
ควบคุมการตัดสินใจอยู่ที่ผู้บริหาร บุคลากรจะเป็นผู้ตามที่ดีและไม่ทราบเป้าหมายขององค์การ 
  2.4 มิติมุ่งเน้นการหลีกเลี่ยง (Avoidance) คือ องค์การที่มีลักษณะที่เน้นการลงโทษ 
เมื่อปฏิบัติงานผิดพลาด บุคลากรจะถูกต าหนิและรู้สึกว่าตนไม่มีคุณค่า ดังนั้น บุคลากรจะ
ปฏิบัติงานโดยหลีกเลี่ยงความขัดแย้งและความผิดพลาด หลีกเลี่ยงการตัดสินใจ 
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 3.  ลักษณะตั้งรับ – ก้าวร้าว (Aggressive – Defensive Styles) เป็นลักษณะวัฒนธรรมที่
สมาชิกคาดหวังว่าจะท างานโดยเน้นงานและความมั่นคงของบุคลากร มีลักษณะพื้นฐาน 4 มิติ คือ 
  3.1 มิติมุ่งเน้นการเห็นตรงกันข้าม (Oppositional) คือ องค์การที่มีลักษณะเน้น 
การเจรจาต่อรอง ต้องมีการเผชิญหน้าและแก้ปัญหาเฉพาะหน้า ไม่มีการวางแผนบุคลากร จะมี 
ความขัดแย้ง และไม่ไว้วางใจคนอื่น ชอบต่อต้านทุกสิ่ง 
  3.2 มิติมุ่งเน้นอ านาจ (Power) คือ องค์การที่มีลักษณะเน้นอ านาจหน้าที่และบทบาท
ความรับผิดชอบของแต่ละบุคคล บุคลากรมีความต้องการอ านาจเพื่อความรู้สึกมั่นคง ชอบเป็น 
ผู้นิเทศ สอนงาน และควบคุมบุคคลอ่ืน 
  3.3  มิติมุ่งเน้นการแข่งขัน (Competitive) คือ องค์การที่มีลักษณะที่ต้องการมีการแพ้-
ชนะ แข่งขันเพื่อให้ตนเองเหนือผู้อ่ืน และรักษาความมีคุณค่าของตนจากผลส าเร็จของงาน 
  3.4 มิติมุ่งเน้นความสมบูรณ์แบบ (Perfectionist) คือ องค์การที่มีลักษณะการงานที่
ยึดมั่นในระบบงาน แต่ได้เป้าหมายขององค์การน้อย ปฏิบัติงานได้ละเอียด แต่ได้รับผลงานน้อย
และต้องใช้เวลามาก เป็นการปฏิบัติงานที่เป็นระเบียบ 
 2.7.3 การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การ 
 สิทธิโชค  วรานุสันติกุล (2534 อ้างถึงใน วรพจน์  สุทธิพิสัย, 2536)  เสนอเร่ืองการ
ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การไว้ว่า  นักจิตวิทยาองค์การให้ความเห็นว่า การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม
ในองค์การนั้นจะยากหรือง่ายขึ้นอยู่กับว่า  วัฒนธรรมที่มีอยู่ขณะนั้น ๆ หยั่งรากลึกและแพร่ขยายไป
กว้างขวางเพียงใดในองค์การน้ัน 
 สิ่งที่ต้องท าคือ ต้องเปลี่ยนที่บรรทัดฐานของพฤติกรรม (Behavioral norms) ที่เห็นเป็น
รูปธรรมอย่างชัดเจนเสียก่อน โดยใช้วิธีการสั่งการจากเบื้องบน มีการให้รางวัลและการลงโทษ  
จึงจะท าให้มีการยอมท าตามเพราะอ านาจของการสั่งการตามต าแหน่ง  ถึงแม้ว่าภายในใจของ 
ผู้ปฏิบัติอาจะไม่ยอมก็ตาม ต่อเมื่อการเปลี่ยนบรรทัดฐานนี้ได้รับการปฏิบัติตามอย่างคงที่แล้ว  
จึงค่อยมาเปลี่ยนแปลงคติฐานหรือค่านิยมซึ่งเป็นพุทธิปัญญา (Cognitive Domain) ที่อยู่ภายตัวคน 
ซึ่งยากที่จะท าได้โดยวิธีสั่งการจากเบื้องบนได้ ดังนั้นตอนนี้จึงต้องหันมาหาการเปลี่ยนแปลงแบบ
ให้มีส่วนร่วม (Participate Changes) โดยให้บุคลการเข้ามามีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลงด้วย  
ซึ่งอาจจะต้องใช้เวลาในการเปลี่ยนแปลงนานกว่าจะท าให้เกิดความสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง 
บรรทัดฐานของพฤติกรรมแม้ว่าการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การจะเป็นกระบวนการที่มี 
ความยุ่งยาก สลับซับซ้อน เสียค่าใช้จ่ายสูง และต้องใช้เวลา แต่ด้วยความพยายามและการอาศัย 
หลักวิชาความรู้เข้าช่วยก็จะสามารถเปลี่ยนแปลงได้แน่นอน เนื่องจากในองค์การบางแห่งนั้น  
การเปลี่ยนแปลงมีความจ าเป็นและเป็นเร่ืองที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ เพราะอาจเป็นหนทางเดียวที่จะท าให้
องค์การยังคงสามารถธ ารงฐานะในการที่จะแข่งขันได้ หรือเพื่อให้สามารถแก้ไขปัญหาหรือจุดอ่อน
ในองค์การได ้
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 2.8 ลักษณะบุคคลที่เกี่ยวข้องกับการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
 ลักษณะบุคคลนั้นจะมีส่วนเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมของแต่ละบุคคล ซึ่งมีหลักการที่
เกี่ยวข้องกับลักษณะบุคล และเกี่ยวข้องกับการเสริมสร้างพลังอ านาจใน 2 เร่ือง คือ บุคลิกภาพและ
พฤติกรรมบุคคล 
 บุคลิกภาพ คือ ลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคลซึ่งประกอบขึ้นจากลักษณะต่างๆ  ทั้ง
ลักษณะอุปนิสัย พฤติกรรม ลักษณะทางอารมณ์ และสังคมที่แสดงออกให้เห็นได้ เป็นไปตาม
ความรู้สึกนึกคิด ความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคล  
 ศรีเรือน  แก้วกังวาน (2547 : 322) ได้สรุปความหมายของค าว่าบุคลิกภาพไว้ ดังนี้ 
 1. การผสมผสานระบบต่าง ๆภายในตัวบุคคลทั้งส่วนที่มองเห็นได้ชัดเช่น การแต่งกาย 
รูปร่างหน้าตา ลักษณะการพูด ฯลฯ และระบบภายในซึ่งเห็นได้ไม่ชัดเจน เช่น ลักษณะอารมณ์ จิต
ใต้ส านึก วิธีคิด ความรู้สึกและค่านิยม ฯลฯ ประสบการณ์ พันธุกรรม การเรียนรู้ ประสบการณ์วัย
เด็ก ลักษณะทางสังคมวัฒนธรรม หลอมบุคลแต่ละคนให้มีบุคลิกภาพแตกต่างกันออกไปจนมี
เอกลักษณ์เฉพาะตน นอกจากนั้นยังมีเอกลักษณะองค์รวมที่เป็นเอกลักษณ์เฉพาะกลุ่มคนสังคม
วัฒนธรรม    นั้น ๆ 
 2. บุคลิกภาพมีส่วนที่เป็นโครงสร้าง ซึ่งเป็นบุคลิกภาพของคนใดคนหนึ่ง ส่วนน้ีเป็นส่วน
ที่เราสามารถท าการสังเกตและท าการวัดได้ทั้งโดยตรงและโดยอ้อม เช่น ความเฉลียวฉลาด ความ
ถนัด นิสัยส่วนลึก ฯลฯ ส่วนโครงสร้างนี้จะมีความแตกต่างไปในแต่ละบุคคล 
 3. บุคคลแต่ละคนมีบุคลิกภาพลักษณะเฉพาะตัวบางประการที่ค่อนข้างคงรูป เขาจะ
แสดงบุคลิกภาพด้านน้ันออกมาในสถานการณ์ต่าง ๆ กัน เช่น ความเพ้อฝัน ถือดี เห็นแก่ตัว มักใหญ่
ใฝ่สูง เป็นต้น 
 4. เมื่อเรารู้จักแบบบุคลิกภาพของบุคคล เราสามารถอธิบายเข้าใจและท านายพฤติกรรม
ของบุคคลในสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ 
 5. วีการปรับตัวและวิถีชีวิตของบุคคลจะเป็นเช่นไร ขึ้นอยู่กับลักษณะเฉพาะตัวของ
บุคลิกภาพของคน ๆ นั้น 
 บุคลิกภาพส่วนบุคคล เป็นลักษณะส่วนรวมของพฤติกรรมของบุคคลทั้งในด้านชีวิต
ส่วนตัว กิจการงาน นิสัย รูปร่าง การแต่งกาย ต่างก็มีอิทธิพลต่อกัน เป็นสิ่งที่แสดงออกถึงลักษณะ
เฉพาะตัวของแต่ละบุคคล โดยจะถูกหล่อหลอม ก าหนดและประสมประสาน ด้วยอิทธิพลจาก
พันธุกรรม การเรียนรู้ ความต้องการ การปรับตัวของบุคคลที่มีต่อสิ่งแวดล้อมที่จะมีผลต่อการแสดง
พฤติกรรม อารมณ์ ความรู้สึกนึกคิด เป็นต้น  ซึ่งจะมีการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาอยู่ตลอดเวลาโดย
ไม่หยุดนิ่ง 
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 2.8.1 ปัจจัยท่ีมีส่วนท าให้เกิดการพัฒนาบุคลิกภาพ 
 พิพัฒน์  ศักดิ์สุภาพ (2549)  การเกิดบุคลิกภาพจะมีองค์ประกอบหลายประการ เช่น ด้าน
กายภาพ สติปัญญา ความสามารถ อารมณ์ ความสนใจ พละก าลัง อุปนิสัย การปรับตัวเข้ากับสังคม 
ดังรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 1.  ด้านกายภาพ ได้แก่ โครงสร้างของร่างกาย และต่อมต่าง ๆ มีอิทธิพลต่อการเกิด
บุคลิกภาพ ดังนี้ 
  ก.  เอ็นโดมอฟฟี่ (Endomorphy) เป็นลักษณะร่างกายแบบอ้วน ดูทุกส่วนของร่างกาย
กลม กล้ามเนื้ออ่อนแอ คนที่มีร่างกายแบบนี้มีลักษณะบุคลิกภาพที่ต้องพึ่งพาคนอ่ืน ๆ  
ชอบนอนหลับ ชอบใช้ชีวิตอย่างสบาย 
  ข.  เอ็กโตมอฟฟี่ (Ectomorphy) ลักษณะผอม สูง บาง มีบุคลิกภาพชอบสังคม ควบคุม
อารมณ์ได้ดี มีความคิดเป็นของตนเอง 
  ค.  เมโสมอฟฟี่ (Mesomorphy) ร่างกายใหญ่โต มีกล้ามเนื้อแข็งแรง มีบุคลิกภาพ
จิตใจแน่วแน่ มั่นคง สามารถต่อสู้กับความยุ่งยากในชีวิตด้วยความเข้มแข็ง ชอบออกก าลังกาย  
  ง. เอฟเวอร์เรจ (Average) กลุ่มปกติ ลักษณะร่างกายอยู่ในสัดส่วนปกติ ไม่โน้มเอียง
ไปในแบบใดแบบหนึ่งใน 3 แบบแรก 
 2.  ด้านสติปัญญาและความสามารถ  ถ้าสติปัญญาและความสามารถดีก็ฝึกสอนได้เร็วทั้ง
ด้านความรู้ ความคิด ท าให้มีผลต่อการพัฒนาให้เกิดบุคลิกภาพด้วย ถ้าบกพร่องทางสติปัญญาก็จะ
ท าให้พัฒนาบุคลิกภาพที่ดีได้ยาก 
 3.  ด้านอารมณ์ มีผลต่อบุคลิกภาพมาก เช่น บุคคลที่มีความวิตกกังวล จึงหาทางด้วย
วิธีการต่าง ๆ ซึ่งบางคร้ังจะส่งผลเสียต่อบุคลิกภาพ เช่น การด่ืมสุราเพื่อคลายความวิตกกังวลใจ
บ่อยๆ  เข้า ก็จะกลายเป็นคนขี้เมา 
 4.  ความสนใจที่แตกต่างกันจะส่งผลให้มีบุคลิกภาพที่แตกต่างกันได้ คนที่สนใจ
ภาษาศาสตร์ก็จะใช้ภาษา หรือพูดจาด้วยภาษาที่ดี คนที่สนใจวิทยาศาสตร์ก็จะเป็นคนมีเหตุผล ช่าง
สังเกต ช่างคิดค้น 
 5.  ด้านพละก าลัง มีผลให้คนกล้า ก้าวร้าว รุกราน ใช้ความรุนแรง ขจัดความขัดแย้ง 
ส าหรับที่มีพละก าลัง ส่วนคนที่ไม่มีพละก าลังก็จะมีบุคลิกเป็นคนขลาด จิตใจอ่อนแอ หลบเลี่ยงการ
ใช้พละก าลังในการตัดสินปัญหา 
 6.  ด้านอุปนิสัย  บางคนใจเย็น ประณีต บางคนใจร้อน บุ่มบ่าม 
 7.  ด้านการปรับตัวเข้ากับสังคม คนที่ปรับตัวเข้ากับสังคมไม่ได้ จะเป็นคนเก็บตัว หนี
สังคม มองโลกในแง่ร้าย ส่วนคนที่มีความสามารถปรับตัวเข้ากับสังคมได้ดี ก็จะมีบุคลิกลักษณะที่
ตรงกันข้าม 
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 ราชบัณฑติยสถาน (2530)  ได้ให้ความหมายค าว่า “พฤติกรรม” ไว้ว่าคือ การกระท าหรือ
อาการที่แสดงออกของกล้ามเนื้อ ความคิด และความรู้สึก เพื่อตอบสนองต่อสิ่งเร้า 
 สมโภชน์  เอ่ียมสุภาษิต (2536) กล่าวว่า พฤติกรรมบุคคล หมายถึง สิ่งที่บุคคลกระท า
แสดงออก ตอบสนองและตอบโต้สิ่งใดสิ่งหนึ่งในสภาพการณ์ใดสภาพการณ์หนึ่งที่สังเกตเห็นได้ 
 ซิมบาร์โด (Zimbardo, 1996 อ้างถึงใน อติพร ทองหล่อ , 2546) ได้อธิบายว่า  พฤติกรรม
ของบุคคล หมายถึง สิ่งที่บุคคลกระท า แสดงออก ตอบสนอง หรือโต้ตอบสนองต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งใน
สภาพการณ์ใดสภาพการณ์หนึ่งที่สามารถสังเกตเห็นได้ ได้ยินได้ อีกทั้งวัดได้ตรงกันด้วยเครื่องมือ
ที่เป็นวัตถุวิสัย ไม่ว่าการแสดงออกหรือการตอบสนองนั้นจะเกิดขึ้นภายใน หรือภายนอกร่างกาย 
 สงวน  สุทธิเลิศอรุณ (2543)  อธิบายถึงพฤติกรรมบุคคลไว้ว่า เป็นการกระท าของมนุษย์
ทั้งด้านกายกรรม วจีกรรม และมโนกรรม โดยรู้ส านึกหรือไม่รู้ส านึก ทั้งที่สังเกตได้และไม่อาจ
สังเกตเห็นได ้
 โดยสรุป พฤติกรรมบุคคล หมายถึง สิ่งที่บุคคลกระท า แสดงออก ตอบสนองและโต้ตอบ
สิ่งใดสิ่งหนึ่งในสภาพการณ์ต่าง ๆ โดยบุคคลนั้นอาจรู้ตัวหรือไม่รู้ตัว และผู้อ่ืนอาจสังเกตเห็น
หรือไม่สามารถสังเกตเห็นก็ได้ 
 องค์ประกอบของพฤติกรรมบุคคล  เทพพนม  เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2540) กล่าว ว่า  
มีองค์ประกอบ 4 ประการที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมบุคคล ซึ่งนอกจากจะมีอิทธิพลท าให้บุคคลมี
ลักษณะและกระท าการอย่างใดอย่างหนึ่งแล้วยังมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
บุคคลในองค์กรอีกด้วย ได้แก่ 
 1.  การรับรู้ (Perceptions) หมายถึง กระบวนการในการเลือกรับ การจัดระเบียบ และการ
แปลความหมายของสิ่งเร้าที่บุคคลพบเห็นหรือมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องด้วยในสิ่งแวดล้อมหนึ่ง ๆ 
บุคคลเลือกรับสิ่งเร้าต่างกัน และแต่ละบุคคลจะเลือกให้ความสนใจเฉพาะสิ่งเร้าที่มีความหมายต่อ
ตนเองมากกว่าเช่นเดียวกัน บุคคลจะจัดระเบียบและแปลความหมายสิ่งเร้าต่าง ๆ โดยอาศัยการ
เรียนรู้จากประสบการณ์เดิมของตน ซึ่งแตกต่างกันขึ้นอยู่กับพื้นฐานของบุคคลนั้น 
 2.ทัศนคติ (Attitudes) เป็นสภาพความพร้อมทางด้านจิตวิทยาของบุคล ซึ่งเป็นผลรวม
ของความคิดเห็น ความเชื่อของบุคคลที่ถูกกระตุ้นด้วยอารมณ์ ความรู้สึก และท าให้บุคคลพร้อมที่
จะกระท าสิ่งหนึ่งสิ่งใด หรือเป็นตัวก าหนดแนวโน้มของบุคคลในการที่จะมีปฏิกิริยาตอบสนองใน
ลักษณะที่ชอบหรือไม่ชอบต่อสิ่งนั้น 
 3.  ค่านิยม (Values)  เป็นองค์ประกอบหนึ่งที่ส าคัญในด้านจิตวิทยาของบุคคลที่มีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมการแสดงออก ซึ่งมีความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับองค์ประกอบด้านทัศนคติ ค่านิยม 
เป็นกระบวนการทางความคิดของบุคคลที่เป็นตัวก าหนด ตัดสิน ชี้น าให้บุคคลปฏิบัติอย่างใดอย่าง
หนึ่ง ซึ่งอาจจะถูกต้องหรือไม่ถูกต้องก็ได้ บทบาทของค่านิยมมีสองประการคือ ท าหน้าที่เป็น
มาตรฐานที่จะน าทางหรือเป็นแนวทางให้บุคคลประพฤติปฏิบัติและประเมินผลว่าสิ่งใดดีไม่ดีและ
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ท าหน้าที่กระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติ ตลอดจนเสริมสร้างทัศนคติ ความสนใจและความ
ตั้งใจซึ่งจะน าไปสู่การแสดงพฤติกรรมที่สอดคล้องกับค่านิยมนั้น 
 4. การจูงใจ (Motivation) หมายถึง สภาพการณ์ที่เกิดขึ้นในตัวบุคคล  ท าให้แสดง
พฤติกรรมไปในทิศทางตามเป้าหมายที่ได้วางไว้ ภาวะรับการจูงใจเป็นองค์ประกอบหนึ่งที่มีผลต่อ
พฤติกรรมของบุคคลในองค์การ 
 การปรับพฤติกรรม หมายถึง การประยุกต์แนวคิดที่เกี่ยวกับพฤติกรรมหรือหลักการ
เรียนรู้เพื่อเปลี่ยนแปลงแก้ไขพฤติกรรม โดยเน้นที่พฤติกรรมที่สามารถสังเกตเห็นได้หรือวัดได้เป็น
ส าคัญ 
 ลักษณะส าคัญของการปรับพฤติกรรม (สมโภชน์  เอ่ียมสุภาษิต, 2541)  ได้แก่  
 1.  มุ่งพฤติกรรมโดยตรง โดยพฤติกรรมนั้นต้องสังเกตเห็นได้และวัดได้ตรงกัน 
 2.  ไม่ใช้ค าที่เป็นการตีตรา เช่น ค าว่า ก้าวร้าว ฉลาด โง่ เกเร ขี้เกียจ เก่ง เป็นต้น เพราะค าตี
รามักจะเป็นค าที่มีความหมายกว้าง ๆ ที่รวมพฤติกรรมหลาย ๆ ลักษณะเข้าด้วยกัน จึงท าให้ไม่
ชัดเจน ยากแก่การสังเกตให้ตรงกันและยากแก่การจัด โปรแกรมการปรับพฤติกรรมให้บรรลุ
เป้าหมายได้ นอกจากนี้ บุคคลที่ถูกตีตราอาจจะพยายามท าตนให้มีลักษณะเหมือนกับที่ถูกตีตราด้วย 
 3.  พฤติกรรมที่ไม่ว่าจะเป็นพฤติกรรมที่ปกติหรืออปกติก็ตาม ย่อมเกิดจากการเรียนรู้ใน
อดีตทั้งสิ้น ดังน้ัน พฤติกรรมเหล่านี้สามารถเปลี่ยนแปลงได้โดยใช้กระบวนการเรียนรู้ 
 4.  การปรับพฤติกรรมจะเน้นที่สภาพและเวลาในปัจจุบันเท่านั้น หากวิเคราะห์ได้ว่าสิ่ง
เร้า/ผลกรรมใดที่ท าให้พฤติกรรมเหล่านั้นเกิดขึ้นบ่อยครั้ง หรือลดลงในสภาพปัจจุบัน สามารถท า
ให้ปรับสิ่งเร้าและผลกรรมนั้นได้เหมาะสมยิ่งขึ้น เพื่อท าให้พฤติกรรมนั้นเปลี่ยนแปลงไปตาม
เป้าหมายได้ 
 5.  การปรับพฤติกรรมเน้นที่วิธีการทางบวก เพราะเป้าหมายของการปรับพฤติกรรมเน้นที่
การเพิ่มและสนับสนุนให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่พึงประสงค์เพิ่มขึ้น และวิธีการทางบวกนั้นมี
ประสิทธิภาพและก่อให้เกิดปัญหาทางอารมณ์น้อยกว่าการลงโทษ แต่การลงโทษควรน ามาใช้อย่าง
ยิ่งในกรณีที่บุคคลมีพฤติกรรมที่รุนแรงหรือเป็นอันตราต่อชีวิต และใช้เพื่อลดพฤติกรรมที่ไม่พึง
ประสงค์ของบุคคลนั้นชั่วขณะหนึ่ง เพื่อจะได้สร้างเสริมพฤติกรรมใหม่ที่พึงประสงค์ได้ 
 6.  วิธีการปรับพฤติกรรมนั้นสามารถใช้ได้อย่างเหมาะสมตามลักษณะปัญหาของแต่ละ
บุคคล เน่ืองจากมีความเชื่อว่าบุคคลแต่ละคนนั้นมีความแตกต่างกัน ดังน้ันในการด าเนินการปรับ
พฤติกรรมจึงต้องค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลด้วย 
 7.  วิธีการปรับพฤติกรรม เป็นวิธีการที่ได้รับการพิสูจน์มาแล้วว่ามีประสิทธิภาพและ
ได้ผลโดยวิธีทางวิทยาศาสตร์ 
  วิธีการปรับพฤติกรรม (สมโภชน์  เอ่ียมสุภาษิต,  2541)  ประกอบด้วย 9 วิธี ได้แก่  
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  7.1 การลดความรู้สึกอย่างเป็นระบบ (Systematic Desensitization) เป็นเทคนิคที่ใช้
เพื่อลดความกลัว/วิตกกังวลที่ถูกวางเงื่อนไขไว้ โดยที่บุคคลไม่สามารถที่จะจัดการกับสิ่งเร้าที่
ก าหนดเงื่อนไขนั้นได้เลย เช่น ความมืด ความสูง เป็นต้น และยังเป็นเทคนิคที่สามารถน าไปใช้
บ าบัดความกลัว/วิตกกังวลที่ไม่มีเหตุผลได้ด้วย 
  7.2 การฝึกกล้าแสดงออก (Assertive Training) เป็นเทคนิคที่พัฒนาขึ้นเพื่อช่วยให้
บุคคลสามารถปรับตัวในการมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนในสังคมได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  7.3 การจัดการเงื่อนไขผลกรรม (Contingency Management) เป็นเทคนิคที่ใช้การ
เสริมแรงบวก โดยพัฒนามาจากทฤษฎีการเรียนรู้ การวางเงื่อนไขแบบกากรระท าของ B.F. 
Skinnder ซึ่งเชื่อว่าพฤติกรรมบุคคลจะเพิ่มหรือลดเป็นผลมาจากผลกรรมของพฤติกรรมนั้น ถ้า
ได้รับผลกรรมที่เป็นตัวเสริมแรงบวก พฤติกรรมนั้นก็มีแนวโน้มว่าจะเกิดขึ้นอีกในอนาคต 
  7.4 การควบคุมด้วยสิ่งที่ไม่พึงพอใจ (Aversive Control) เป็นเทคนิคที่ใช้ลด
พฤติกรรม แต่ค่อนข้างมีปัญหาในแง่ของศีลธรรม เพราะมักก่อให้เกิดความเจ็บปวดไม่ทางร่างกายก็
จิตใจ หรืออาจะพร้อม ๆ กัน จึงเป็นเทคนิคที่ไม่นิยม เน่ืองจากเป็นการปรับพฤติกรรมโดยใช้การ
ลงโทษ 
  7.5 การหยุดยั้ง (Extinction)  เป็นเทคนิคที่ใช้เพื่อลดพฤติกรรมเฉพาะโดยการลด 
การเสริมแรง เนื่องจากพฤติกรรมใดที่เคยได้รับการเสริมแรงแล้ว ระงับการให้การเสริมแรงต่อ
พฤติกรรมนั้น โดยทั่วไปพฤติกรรมที่ถูกหยุดยั้งจะค่อย ๆ ลดความถี่ของการเกิดพฤติกรรมลง 
  7.6 กระบวนการเสนอตัวแบบ (Modeling Procedure) เป็นเทคนิคที่ใช้ได้ทั้งการลด
และการเพิ่มพฤติกรรม การเสริมแรงพฤติกรรมใหม่ ตลอดจนการปรับปรุงพฤติกรรมที่มีอยู่ให้ดีขึ้น 
ซึ่งพัฒนามาจากแนวคิดของ Bandura จัดว่าเป็นเทคนิคที่มีประสิทธิภาพอย่างมากในการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมบุคคล เน่ืองจากเป็นเทคนิคที่มีลักษณะใกล้เคียงกับวิถีชีวิตตามธรรมชาติ
ของเรา เพราะคนเรามีแนวโน้มที่จะลอกเลียนแบบซึ่งกันและกัน จึงช่วยให้ผู้ถูกปรับพฤติกรรมไม่
ค่อยรู้สึกขัดเขินหรือต่อต้าน 
  7.7 การวางเงื่อนไขภายใน (Convert conditioning) เป็นเทคนิคที่อาศัยการ จินตนาการ  
ในการด าเนินการปรับพฤติกรรม 
  7.8 การปรับพฤติกรรมทางปัญญา (Cognitive Behavior Modification) เป็นเทคนิคที่
พัฒนามาจากพื้นฐานทางทฤษฎีการเรียนรู้ นับว่าเป็นวิธีที่มีประสิทธิภาพอย่างมากในการแก้ไข
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมบุคคล แต่ทว่าเป็นวิธีที่ค่อนข้างเฉพาะเจาะจงและไม่ยืดหยุ่น การปรับ
พฤติกรรมทางปัญญานี้เป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมโดยเปลี่ยนความคิด การตีความ 
การตั้งข้อสันนิษฐาน/กลวิธีในการตอบสนอง หรืออีกนัยหนึ่งคือ การเปลี่ยนตัวแปรทางปัญญา 
เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมนั่นเอง 
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  7.9 การควบคุมตนเอง (Self-Control)  เป็นเทคนิคที่ใช้เพื่อให้พฤติกรรมเป้าหมาย
นั้นคงอยู่และแผ่ขยายได้ กระบวนการส าคัญของเทคนิคเหล่านี้คือ บุคคลจะเป็นผู้ด าเนินการในการ
ปรับพฤติกรรมด้วยตนเองทั้งหมด ไม่ว่าจะเป็นการเลือกเป้าหมาย ตลอดจนวิธีการด าเนินการ
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายนั้น ๆ และที่ส าคัญคือ บุคคลต้องมีทักษะในการควบคุมตนเอง เพื่อให้สิ่งเร้า
ภายนอกมีอิทธิพลกับบุคคลน้อยที่สุด 
 2.8.2 ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) 
 คลูเกอร์ และเดอนีซี (Kluger and Denisi, 1996 ; อ้างถึงใน Leach et al., 2001 : 872) กล่าวว่า 
ข้อมูลย้อนกลับคือ การกระท าจากสิ่งภายนอกที่ช่วยให้ข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพของงานของ
บุคคลใดบุคคลหนึ่ง 
 ลีชและคณะ (Leach et al., 2001) ชี้ว่าข้อมูลย้อนกลับเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่จะช่วยให้
พนักงานสามารถใช้โอกาสที่มีอยู่ในสถานการณ์ที่ส่งเสริมให้เกิดพลังอ านาจเพื่อใช้ในการพัฒนา
ตนเอง เนื่องจากพนักงานต้องรู้ว่าประสิทธิภาพของตนอยู่ในระดับใด เพื่อรักษาหรือพัฒนาคุณภาพ 
นอกจากนั้นพวกเขาต้องรู้สึกมั่นใจในการตัดสินใจของตนเอง 
 สถานการณ์ที่ช่วยเสริมสร้างพลังอ านาจ (Stituational empowerment) เพียงอย่างเดียวไม่
สามารถพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานได้ จะต้องได้รับข้อมูลย้อนกลับเป็นการเสริมแรง ข้อมูล
ย้อนกลับต้องให้กับภาระงานที่บุคคลคุ้นเคย ต้องส่งเสริมการเรียนรู้และมุ่งความสนใจไปที่ความ
แตกต่างระหว่างมาตรฐานและคุณภาพของงานที่เป็นอยู่ 
 ลักษณะของข้อมูลย้อนกลับที่ดี 6 ประการ ลิซ และคณะ (Leach et al., 2001 : 875-876)  
 1.  ระบบการให้ข้อมูลย้อนกลับควรให้แบบมีส่วนร่วม (developed participatively) 
เพื่อให้ผู้มีส่วนร่วมรู้สึกเป็นเจ้าของร่วมกัน ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทั้งฝ่ายบริหารและบุคลากรจึงควรจัด
ประชุมเชิงปฏิบัติการร่วมกันเพื่อจัดรูปแบบการให้ข้อมูลย้อนกลับที่เหมาะสม 
 2.  ข้อมูลย้อนกลับควรจ ากัดเพียงแค่ข้อผิดพลาดที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับบุคลากรที่
รับผิดชอบเท่านั้น 
 3.  ข้อมูลย้อนกลับควรมีความเฉพาะเจาะจงให้กับบุคคลที่เกี่ยวข้องเท่านั้น ไม่ใช่ให้กับทั้ง
ทีมงานโดยที่บางคนอาจไม่มีส่วนเกี่ยวข้องด้วย 
 4.  ข้อมูลย้อนกลับควรให้อย่างทันที 
 5.  ระบบการให้ข้อมูลย้อนกลับควรส่งเสริมโอกาสในการเรียนรู้ให้แก่บุคลากร 
 6.  การให้ข้อมูลย้อนกลับต้องไม่สร้างความเกรงกลัวให้บุคลากร 
 ลอนดอน ลาร์สัน และติสเต็ด (London, Larson and Thisted, 1999) ศึกษาเร่ืองความ
แตกต่างของข้อมูลย้อนกลับ 4 ประเภท ได้แก่ 
 1.  การให้ผลย้อนกลับแบบเสริมแรง 
 2.  การให้ผลย้อนกลับแบบประเมินผล 
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 3.  การให้ผลย้อนกลับแบบไม่กดดัน 
 4.  และการให้ผลย้อนกลับแบบเน้นการพัฒนาตนเอง 
 พบว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจมีความคาบเกี่ยวกับการให้ผลย้อนกลับแบบเสริมแรงเชิง
บวก และเกี่ยวข้องกับผลย้อนกลับแบบประเมินผล บุคคลซึ่งรับรู้ว่าตนได้รับการเสริมแรง (ในเร่ือง
การรับรู้ข่าวสารข้อมูลและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในองค์การ) คือบุคคลที่รับรู้ว่าตนได้รับการ
เสริมแรงในเชิงบวก ความต้องการข้อมูลย้อนกลับและความต้องการพัฒนาตนเองมีความสัมพันธ์
กันอย่างมีส าคัญทางสถิติ  ผู้บริหารซึ่งมีประสิทธิภาพในการท างานสูงรับรู้การเสริมแรงเชิงบวก
และข้อมูลย้อนกลับแบบไม่กดดันได้ดีกว่าผู้ที่มีประสิทธิภาพในการท างานต่ า ผลการวิจัยแสดงให้
เห็นว่าการเสริมแรงเชิงบวกส าคัญกว่าข้อมูลย้อนกลับตัวอ่ืน ๆ ในการท านายประสิทธิภาพในการ
ท างาน 
 
ตอนท่ี 3 แนวคิดเกี่ยวกับระบบและการพัฒนาระบบ 
 
 3.1 ความหมายของระบบ 
  สมัคร สุพรรณรัตน์ (2527 : 7) ให้ความหมายว่า ระบบ (system) เป็นโครงสร้างหรือ
เค้าโครงที่เกิดขึ้นซึ่งประกอบด้วยหน้าที่ต่าง ๆ ที่สัมพันธ์กับการด าเนินการและอยู่ในลักษณะ
รวมกันเป็นหน่วยเดียว เพื่อบรรลุผลลัพธ์ที่คาดไว้อย่างมีประสิทธิภาพและสัมฤทธิผล  
        The Encyclopedia of Education (1971 : 583) และ Ludwig Von Betarlanffy (1950, 
อ้างถึงใน ไพฑูรย์ เจริญพันธุวงศ์, 2529 : 24) และสมคิด บางโม (2547 : 38) ให้ความหมายว่า 
“ระบบ คือ กลุ่มขององค์ประกอบที่บูรณาการกันอย่างสมบูรณ์เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์และองค์การก็
เป็นระบบที่เปลี่ยนแปลงได้ มีความเกี่ยวพันกันหลายด้านและมีหลายระดับ”  
   Kast and Rosenzweig (1985) และ Lunenburg & Ornstein (1996) ให้ความหมายว่า  
ระบบ ว่าเป็นชุดขององค์ประกอบที่มีความสัมพันธ์กันอย่างเป็นเอกภาพหรือมีความสัมพันธ์ใน
ลักษณะที่เป็นอันหน่ึงอันเดียวกันเพื่อบรรลุมุ่งไปสู่จุดหมายร่วมกัน โดยระบบพื้นฐานในเชิงทฤษฎี 
จะประกอบด้วยปัจจัยน าเข้า (Input) กระบวนการถ่ายโอนหรือเปลี่ยนแปลง (Transformation) มี
ปัจจัยที่น าออก (Output) การให้ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) บริบทแวดล้อม (Environment) ที่มี
ความสัมพันธ์กันระหว่างองค์ประกอบและคุณลักษณะที่เกี่ยวข้อง  
   Shrode and Voich (1974 ) ให้ความหมายของ ระบบไว้ใน 2 ลักษณะ คือ 1) ระบบมี
ลักษณะเป็นสรรพสิ่ง (entity) ที่มีตัวตนจับต้องได้ มีลักษณะเฉพาะของตนเอง ประกอบด้วย ระบบ
ย่อยหรือส่วนต่าง ๆ ที่สัมพันธ์กันโดยที่ระบบย่อยนั้น ท าหน้าที่ทั้งที่เป็นอิสระเฉพาะตัวและท า
หน้าที่สัมพันธ์กันเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ของระบบใหญ่ที่เป็นภาพรวมของระบบทั้งหมด                
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2) ระบบในฐานะที่เป็นเสมือนแผน วิธีการ (method) กลอุบาย (device)  และขั้นตอนซึ่งเป็นระบบ
ของวิธีการท างานเฉพาะหรือกระบวนการท างานทั้งหมด  
  วรภัทร์ ภู่เจริญ (2544) กล่าวถึง ระบบในลักษณะวงจรการด าเนินงานคุณภาพว่าเป็น
การท างานหรือกิจกรรมที่มีขั้นตอนมีเหตุผล มีเอกสารอธิบายและมีขั้นตอนอย่างครบวงจร คือ มี
การวางแผน (plan) การปฏิบัติตามแผนหรือขั้นตอนที่วางไว้ (do) มีการประเมิน (check) มีการน า
ผลประเมินย้อนกลับไปทบทวน มีการปรับปรุงมาตรฐาน ตลอดจนวางมาตรการก าหนดขั้นตอน
ใหม่ คือ การปรับปรุงระบบ (act) 

 3.2 ลักษณะส าคัญของระบบ 
  สุกัญญา โฆวิไลกูล (2547 : 6-7) ได้กล่าวถึงลักษณะส าคัญของระบบอัน
ประกอบด้วยสิ่งต่าง ๆ ที่แสดงความเป็นระบบโดยทั่วไป คือ 
  1) มีหน้าที่และวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนว่า ท าเพื่ออะไรซึ่งชื่อระบบจะแสดงหน้าที่
วัตถุประสงค์ของระบบ เช่น ระบบการเรียนการสอน ระบบการบริหาร ระบบการประกันคุณภาพ 
เป็นต้น 
  2) มีโครงสร้างและองค์ประกอบที่ชัดเจน จ าแนกได้ว่าอะไรเป็นสิ่งที่เป็นตัวป้อนสิ่ง
ใดเป็นกระบวนการและสิ่งใดเป็นผลผลิต 
  3) มีขอบเขตรับผิดชอบ (Boundary) ซึ่งขอบเขตความรับผิดชอบของระบบนั้นมี
ความชัดเจนแม้ระบบจะสามารถจับได้หรือจับต้องไม่ได้ก็ตามและขอบเขตของงานหรือระบบนั้น
จะเปรียบเสมือนเส้นก าหนดอาณาเขตของระบบ เพื่อจะให้เกิดความสะดวกแก่การรับผิดชอบใน
การปฏิบัติงาน หลีกเลี่ยงการปฏิบัติงานซ้ าซ้อนหรือก้าวก่ายซึ่งกันและกัน 
  4) มีสภาวะแวดล้อมหรือบริบท (Context) ที่แสดงว่าระบบจะไม่อยู่โดดเดี่ยว เช่น 
สถาบันอุดมศึกษามีบริบทด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมืองเป็นสภาวะแวดล้อมภายนอก 
  กิดานันท์ มลิทอง (2540) กล่าวถึง ลักษณะของระบบที่ดีนั้นว่า จะต้องสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ (efficiency) มีความยั่งยืน (sustainable) ที่มีลักษณะ 4 ประการ 
คือ 1) มีปฏิสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อม (interact with environment) 2) มีจุดหมายหรือเป้าประสงค์ 
(purpose) 3) มีการรักษาสภาพตนเอง (self-regulation) และ 4) มีการแก้ไขตนเองหรือปรับตัวของ
ระบบ (self-correction) ทั้งนี้ เพื่อให้ระบบอยู่รอดเติบโตหรือมีความยั่งยืน 
  Viginia Anderson and Laruen Johnson โดย วิทยา สุหฤทด ารง และ ศิรศักย เทพจิต, 
ผู้แปล, 2550 : 13-16) กล่าวถึง คุณลักษณะของระบบที่ส าคัญ ได้แก่ 1) ส่วนต่าง ๆ ของระบบต้อง
น าเสนอออกมาทั้งหมด เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ของระบบอย่างดีที่สุด 2) ส่วนต่าง ๆ ระบบต้อง
ได้รับการจัดเรียงในแนวทางที่เฉพาะเจาะจง เพื่อให้ระบบบรรลุวัตถุประสงค์ 3) ระบบมี
วัตถุประสงค์ที่เฉพาะเจาะจงภายในระบบที่ใหญ่กว่า โดยแต่ละระบบจะมีแก่นที่แยกจากกันและมี
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การบูรณาการบางอย่างที่เชื่อมโยงกันไว้ 4) ระบบด ารงความเสถียรภาพที่ผ่านความผันผวนและการ
ปรับแต่ง และ 5) ระบบที่ได้มีการป้อนกลับ (feedback) คือ การส่งถ่ายและส่งข้อมูลย้อนกลับ 
นอกจากนั้นลักษณะเฉพาะของระบบที่มีความซับซ้อน ซึ่งจะมีตัวแปรมากมาย หลากหลาย ปัจจัยที่
มีบทบาทและมีส่วนประกอบกึ่งอิสระแต่ถูกผูกโยงระหว่างกัน (Interlock) อยู่ Virginia Anderson 
and Lauren Johnson โดย วิทยา สุหฤทด ารง และ ศิรศักย เทพจิต, ผู้แปล, 2550 : 131-133) กล่าวถึง 
ระบบที่มีความซับซ้อนนี้จะมีคุณลักษณะบางประการ ได้แก่ 1) มีแนวโน้มในการสร้างเสถียรภาพ
ด้วยตนเองได้ 2) มีวัตถุประสงค์หรือปรากฏขึ้นอย่างมีวัตถุประสงค์ 3) มีความสามารถในการใช้
ป้องกันกลับเพื่อการแก้ไขพฤติกรรมตัวระบบเอง 4) สามารถแก้ไขสิ่งแวดล้อมของตัวเองได้ และ 
5) มีความสามารถในการท าซ้ า บ ารุงรักษา ซ่อมแซมและจัดองค์การตัวเองได้ใหม่ด้วย 
  จากที่กล่าวข้างบนนั้น เป็นสิ่งที่ระบบจะต้องมีลักษณะร่วมกันของระบบอัน
ประกอบด้วยหน้าที่และวัตถุประสงค์ โครงสร้าง องค์ประกอบ มีขอบเขตของระบบชัดเจน และมี
สภาวะแวดล้อมครอบคลุมระบบ ที่ส่งผลต่อการท างานโดยจะประสานเชื่อมต่อให้บรรลุ
จุดมุ่งหมายและแก้ไข รักษา ปรับปรุงตนเองภายใน เพื่อรักษาเสถียรภาพของตัวระบบให้อยู่รอด
อย่างยั่งยืน 

 3.3  ประเภทและสาระส าคัญของระบบ 
  เมื่อกล่าวถึงประเภทและสาระส าคัญโดยทั่วไปของระบบ สามารถจ าแนกเป็น 2 
ประเภทดังนี้ (Robbins, 1990 : 12-13) 
  3.3.1 ระบบปิด (Closed System) เป็นระบบที่อยู่ในสภาพนิ่งซึ่งมีแนวคิดพื้นฐานมา
จากวิทยาศาสตร์กายภาพ โดยกล่าวถึงการเป็นระบบที่ไม่ค านึงถึงผลกระทบจากสิ่งแวดล้อมใด 
ระบบปิดจะน าไปประยุกต์ใช้ในการศึกษาองค์การได้ค่อนข้างน้อย สามารถพึ่งพาตนเอง และจะ
ประสบความส าเร็จได้โดยที่ไม่พึ่งพาสิ่งแวดล้อมภายนอกเลย แต่การที่ระบบปิดไม่พึ่งพา
สิ่งแวดล้อมภายนอก ที่มีผลต่อการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา จึงมีแนวโน้มจะเสื่อมสลายและดับสูญ
ไปในที่สุด (Entropy)  
      3.3.2 ระบบเปิด (Open System) เป็นทฤษฎีที่ได้รับการพัฒนาโดย Daniel Katz และ 
Robert Kahn เขียนไว้ในหนังสือ ชื่อ “The Social Psychology of Organization” ในปี 1966 กล่าวถึง
สาระส าคัญของการเป็นระบบเปิด คือ 
   1) มีความสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมภายนอก ซึ่งองค์การเป็นระบบเปิดจะ
เหมือนกับกลุ่มสังคมอื่น ๆ ที่ยังคงต้องการพึ่งพาสิ่งแวดล้อมภายนอก โดยน าเข้าทรัพยากรมาจาก
ภายนอกองค์การและผลผลิตที่องค์การผลิตได้ก็จะน าออกสู่สิ่งแวดล้อมล้อมภายนอกด้วยเช่นกัน 
   2) ระบบมีปัจจัยน าเข้า (Input) กระบวนการ (Process) และผลผลิต  (Output) โดย
กระบวนการจะท าหน้าที่เปลี่ยนแปลงปัจจัยน าเข้าโดยวิธีการต่าง ๆ เพื่อให้ได้ผลผลิตออกมา 
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   3) ระบบเป็นกิจกรรมที่มีการกระท าลักษณะท าซ้ าเป็นวงจรต่อเน่ือง (Cycles of 
Events) องค์การที่มีรูปแบบกิจกรรมการท างานของสมาชิก ซึ่งต้องอาศัยซึ่งกันและกัน ในการ
ท างานให้ได้ผลผลิตออกมาโดยกิจกรรมนั้นจะมีลักษณะเหตุการณ์ซ้ า ๆ เป็นวงจรต่อเน่ืองและมี
ขอบเขตในเร่ืองสถานที่และเวลา 
   4) การหยุดความเสื่อมขององค์การ (Negative Entropy) โดยที่ระบบเปิดจะมี
ความพยายามในการรักษาตนเอง โดยการน าพลังงานจากภายนอกเข้ามา เพื่อให้ระบบด าเนินการ
อย่างคงที่และอยู่ได้ต่อเน่ือง ดังนั้นลักษณะระบบเปิดจะมีลักษณะตรงข้ามกับความเสื่อสลาย 
   5) มีความสามารถในการด ารงอยู่ (Homeostasis) ซึ่งองค์การในระบบเปิดน้ันจะ
มีการด ารงไว้ซึ่งสถานะขององค์การ โดยน าเข้าทรัพยากรจากภายนอกและส่งผลผลิตออกไป
ภายนอก โดยมีมากกว่าสิ่งที่ผลิตออกไป ซึ่งท าให้เกิดการสะสมส่วนเกินภายในระบบหรือในกรณีที่
ระบบสามารถเปลี่ยนแปลงหรือเพิ่มคุณภาพของระบบย่อยต่าง ๆ เพื่อน าไปสู่การขยายตัวของระบบ 
ก็คือความสามารถในการด ารงอยู่หรืออยู่รอดขององค์การนั่นเอง 
   6) ความแตกต่าง (Differentiation) องค์การในระบบเปิดจะมีความแตกต่าง
หลากหลายมากขึ้นแต่ละสาขาความช านาญเฉพาะด้าน โดยเฉพาะในระบบของสิ่งที่มีชีวิตต่าง ๆ จะ
มีความซับซ้อนและความหลากหลายของหน้าที่มากขึ้น 
   7) ข้อมูลย้อนกลับ (Negative feedback) องค์การในระบบเปิดน้ันจะให้ข้อมูล
ย้อนกลับซึ่งเป็นสัญญาณที่จะบอกถึงเงื่อนไขของสถานการณ์การท างานของระบบ ที่เกี่ยวข้องกับ
สิ่งแวดล้อมโดยข้อมูลย้อนกลับ อันจะช่วยให้ระบบสามารถแก้ไขปัญหาการท างานที่เกิดขึ้น ซึ่ง
แตกต่างไปจากสภาพการณ์ที่พึงประสงค์ 
   8) วิธีที่ดีที่สุดมีหลายทาง (Equifinality) ซึ่งระบบเปิดนั้นมีปัจจัยต่าง ๆ ที่มีความ
ผันแปรตามแนวคิดของ Bertalanffy กล่าวว่า ระบบสามารถบรรลุวัตถุประสงค์โดยใช้วิธีการได้
หลายวิธี 
  นอกจากนั้น Stephen P.Robbins and Mary Coulter (2001 : 20) ยังได้กล่าวถึง 
สาระส าคัญขององค์การในฐานะระบบเปิดที่เป็นเหตุเป็นผลที่แสดงถึง ความเป็นระบบเปิด ก็คือ 
การรักษาสภาพคงอยู่ (Entropy) การปรับสภาพตามกาลเวลา (Time Space) การมีตัวแปรต่าง ๆ ที่ได้
เข้ามาเกี่ยวข้องกับการท างานของระบบ (Variable) การที่มีขอบเขตรับผิดชอบ (Boundary) การ
ประกอบด้วยระบบย่อย (Subsystem) และการเป็นองค์ประกอบหนึ่งของระบบใหญ่ (Supra 
System) 
  จากที่กล่าวมาข้างต้น สาระส าคัญของระบบ (System) ก็คือ ส่วนหรือองค์ประกอบ
ต่าง ๆ ที่มีความสัมพันธ์แบบพึ่งพาซึ่งกันและกัน โดยมีการท างานแบบเชื่อมโยงสัมพันธ์กันของ
ระบบย่อยเพื่อวัตถุประสงค์อย่างใดอย่างหนึ่ง จ าแนกได้ 2 ประเภท ได้แก่ ระบบปิด (Closed 
System) และระบบเปิด (Open System) และองค์กรส่วนใหญ่เป็นระบบเปิดที่มีปฏิสัมพันธ์กับ
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สภาพแวดล้อมที่มีปัจจัยส าคัญบางประการส่งผลต่อการด าเนินงานของระบบย่อยหรือทั้งระบบ ซึ่ง
องค์การทางการศึกษาโดยเฉพาะส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ที่ผู้วิจัยใช้เป็นองค์การในการศึกษา
และพัฒนาระบบนั้นเป็นองค์การประเภท ระบบเปิด (open system) เน่ืองจากมีความสัมพันธ์กับ
สิ่งแวดล้อมภายนอก ทั้งการรับและส่งออกผลผลิตหรือสิ่งที่ส่งออกสู่สภาพแวดล้อมของระบบนั้น 

 3.4 องค์ประกอบและรูปแบบของระบบ 
  3.4.1 ระบบท่ัวไป 
   รูปแบบของระบบที่ใช้กันอยู่ในองค์การต่าง ๆ นั้น ส่วนใหญ่จะมีองค์ประกอบ
พื้นฐานที่เหมือนกันหรือคล้ายคลึงกัน แต่การน าเสนอรูปแบบอาจมีความแตกต่างกัน ขึ้นอยู่กับ
วัตถุประสงค์ของการน าไปใช้ในช่วงเวลานั้น ๆ ว่าต้องการแสดงแนวคิดเกี่ยวกับเร่ืองใด ในที่นี้จะ
เสนอแนวทางเกี่ยวกับองค์ประกอบของระบบเพื่ออธิบายแนวคิดในประเด็นหลัก ซึ่งเป็นการใช้
รูปแบบระบบทั่วไปในการเพิ่มประสิทธิภาพและวางแผนงานตลอดจนการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ใน
เบื้องต้น โดยการใช้รูปแบบนี้อธิบายได้ในรูปแบบของระบบที่มีลักษณะทั่วไป มีความสะดวกและ
ง่ายในการพิจารณา หรือไม่มีรายละเอียดของระบบมากนัก ซึ่งจะท าให้เกิดความกระจ่างชัดใน
ภาพรวมของระบบที่ Lunenburg & Ornstein (1996) กล่าวว่า ระบบ มีองค์ประกอบ คือ  
   1) ปัจจัยน าเข้า (Input) คือ ทุกสิ่งที่ใส่เข้าไปในระบบ ส าหรับการวิเคราะห์เพื่อ
ใช้ในการด าเนินกิจกรรมและได้แบ่งปัจจัยน าเข้าเป็น 2 ประเภท คือ ปัจจัยในรูปของผู้ถูกกระท า 
ได้แก่ ปัจจัยซึ่งจะน าไปใช้ในการด าเนินกิจกรรม เช่น สารสนเทศ พลังงานและทรัพยากรต่าง ๆ 
และปัจจัยน าเข้าในรูปของผู้กระท า คือ ปัจจัยที่ก่อให้เกิดการกระท า เช่น โครงสร้างการควบคุม 
วิธีการปฏิบัติและบุคคล ซึ่งปัจจัยน าเข้าถือว่าจ าเป็นในการบริหารในปัจจุบันและอนาคต 
   2) กระบวนการ (Process) คือ ชุดของการกระท าที่สัมพันธ์กันร่วมกันด าเนิน
กิจกรรม เพื่อให้เกิดผลที่มุ่งหวังโดยใช้ทรัพยากรป้อนเข้าสู่ระบบและกระบวนการแปลงทรัพยากร
ที่น าเข้ามาให้เป็นผลผลิตส่งออกจากระบบ 
   3) ปัจจัยส่งออก (Output) เป็นผลที่ได้จากกระบวนการจัดกระท ากับปัจจัยน าเข้า
ต่าง ๆ ได้เป็นผลผลิต คือ ผลที่เกิดขึ้นจริง ซึ่งอาจจะเป็นในรูปของผลิตภัณฑ์หรือบริการที่ส่งออก
ไปสู่สิ่งแวดล้อมภายนอก พิจารณาได้ทั้งผลที่เกิดขึ้นในทันที ผลที่เกิดตามมาหรือผลกระทบอ่ืนทั้ง
ที่เป็นรูปธรรม เช่น สินค้า ผลิตภัณฑ์และนามธรรม เช่น ความพึงพอใจของลูกค้า เจตคติต่อสินค้า 
ผลผลิตที่เกิดขึ้นจึงต้องพิจารณาทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ 
   4) ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) คือ การให้ข้อมูลซึ่งเป็นผลมาจากผลผลิตที่
เกิดขึ้นเพื่อช่วยองค์การให้มีการปรับปรุงพัฒนาด้านปัจจัยน าเข้าและกระบวนการให้มีคุณภาพมาก
ขึ้น ซึ่งจะเป็นกฎเกณฑ์บังคับเพื่อเปรียบเทียบผลลัพธ์ของระบบกับมาตรฐานการปฏิบัติงาน ถ้า
ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจริงมีน้อยกว่ามาตรฐานที่ต้องการ จะต้องย้อนกลับไปน าเข้ามาใหม่ หรือจะต้อง
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พิจารณาในทุกระยะของระบบแล้วจึงปรับปรุงใหม่เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายที่พึงประสงค์ซึ่งอาจ
ท าได้หลากหลายวิธีการ 
   5) สภาพแวดล้อม (Environment) เป็นสภาพของบรรยากาศทั่ว ๆ ไปขององค์กร
นั้น ๆ จะมีผลกระทบต่อระบบ เช่น สภาพสังคม เศรษฐกิจ การเมือง สภาพภูมิศาสตร์ เป็นต้น ซึ่ง
สภาพการสนองตอบต่อระบบสิ่งต่าง ๆ ท าให้เกิดผลกระทบต่อระบบ ทั้งนี้จะต้องพิจารณาอย่างถ่อง
แท้ 
   จากรูปแบบทฤษฎีระบบพื้นฐานขององค์การประกอบด้วยส่วนย่อย 5 
องค์ประกอบนั้น Lunenburg and Ornstein (1996 : 15-18) กล่าวคือ 1) ปัจจัยน าเข้า (Inputs) ซึ่ง
ประกอบด้วย คน วัสดุ อุปกรณ์ งบประมาณ และสารสนเทศเพื่อการผลิตและการบริการ 2) 
กระบวนการแปรสภาพ (Transformation process) และสิ่งน าเข้าโดยใช้เทคโนโลยีและการบริหาร 
3) ผลผลิต  (Outputs) ประกอบด้วยผลผลิตหรือบริการ 4) ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) เป็นข้อมูล
สารสนเทศเกี่ยวกับผลผลิตหรือกระบวนการขององค์การที่เป็นตัวก าหนดปัจจัยน าเข้าในการ
ด าเนินงานคร้ังต่อไป 5) สิ่งแวดล้อม (Environment) อยู่ล้อมรอบองค์การ ประกอบด้วย สังคม 
การเมือง แรงกดดันจากระบบเศรษฐกิจ ซึ่งสามารถแสดงความสัมพันธ์ เชื่อมโยงกันของ
องค์ประกอบ ดังภาพที่ 4 
 ภาพท่ี 4  รูปแบบระบบพื้นฐาน 
 

สิ่งแวดล้อม  (Environment) 
 

 
องค์การ (Organization) 
ปัจจัยน าเข้า 
Inputs 

 กระบวนการแปรสภาพ 
Transformation process 

 ผลผลิต 
Outputs 

 
ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) 
 

d 
 
ที่มา :  Lunenburg Fred C. and Ornstien Allan C. Educational Administration : Concept  
 and Practices.  2nd ed.  Belmont California : Wadsworth Publishing Company, 1996.  
 p : 18. 
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  ซึ่งแนวคิดเร่ืองระบบพื้นฐานทั่วไปที่ผู้วิจัยน ามาใช้ในการพิจารณา วิเคราะห์องค์การ
ในฐานะระบบเปิดนั้น มีนักทฤษฎีและนักวิชาการ กล่าวไว้ถึงการเชื่อมโยงสัมพันธ์กันของระบบ
การท างานที่ต้องมีองค์ประกอบต่าง ๆ ที่คล้ายคลึงกันเป็นพื้นฐานของการน าเข้าปัจจัยจากภายนอก 
เพื่อด าเนินการตามกระบวนการแปลงสภาพภายในตามวัตถุประสงค์ของระบบและส่งออกสิ่งที่เป็น
ผลิตภาพหรือบริการออกสู่สิ่งแวดล้อม ซึ่งเร่ืองนี้ Hodge, Anthony, and Gales (1950: 13-14) ได้
กล่าวถึง 3 ส่วนส าคัญของระบบเปิด ซึ่งแสดงดังภาพที่ 5 
 ภาพท่ี 5 รูปแบบระบบเปิดของ Hodge, William and Gales 
 
ภาพท่ี 5 รูปแบบระบบเปิดของ Hodge, William and Gales 
 
สิ่งแวดล้อมภายนอก (External Environment) 
 
แหล่งที่มาของ
ปัจจัยน าเข้า
และแรงบีบสู่

ระบบ 
(Sources of 
Inputs and 

Constraints) 

ปัจจัยน าเข้า 
(Inputs) 

กระบวนการ 
แปลงสภาพ 

(Process 
Transformation) 

ปัจจัยส่งออก 
(Outputs) 

ปัจจัยน าออก 
โอกาสและแรง
ผลักภายนอก 

(Output 
Opportunities 

and Constraints) 
Boundary Spanning 
ทรัพยากรที่ต้องการ  
(Resource Acquisition) 
- Human Resources 
- Material Resources 
Financial Resources and 
Information 

การจัดการ 
(Management) 
(Decision Making, 
and Structuring) 
- การผลิต 
(Production) 
- การบ ารุงรักษาและ
การปรับตัว 
(Maintenance; and 
Adaptation) 
 
Subsystems 

Boundary Spanning 
การส่งผ่านของสิ่งที่น า
ออกจากระบบ 
(Output Transactions) 
: 
- การบริการของระบบ
การโฆษณาและ
เชื่อมโยงไปสู่
ประชาชน/สาธารณะ 
(Sales of Output, 
Advertising, and 
Public Relations) 

   สิ่งแวดล้อมภายนอก  (External Environment) 
 
ที่มา :  Hodge, B.j., Anthony, William. P., and Gales, Lawrence. M. 1950. Organization  
 Theory : A Strategic Approach.  5th ed.  New Jersey : Prentice-Hall, Inc. pp14 
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ระบบ 

ข้อมูลข่าวสาร 
 

ระบบ 

เทคโนโลยี 

 

- ทักษะ ความรู ้ความสามารถ 

- ข้อมูล ข่าวสารจากภายในและภายนอกองค์การ 

- เป้าหมาย ค่านิยมขององค์การ 

 

 

- พฤติกรรมของแต่ละบุคคล 

- พฤติกรรมของกลุ่มทางการและกลุ่มไม่เป็นทางการ 

- สินค้าและบริการต่าง  

- ค่านิยมทางเศรษฐกิจ 

- ข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ 

- ความพึงพอใจ 

 ในส่วนของ Robert, B. Buchele (1997 : 31-35) กล่าวถึง การท างานของระบบทั่วไปที่
สัมพันธ์กันและองค์การน้ันเป็นระบบหนึ่งที่มีความสัมพันธ์กันโดยองค์ประกอบภายในที่เกี่ยวข้อง
กับปัจจัยน าเข้า (Inputs) กระบวนการ (Process) ผลผลิต (Outputs) ซึ่งแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์
ขององค์ประกอบย่อยภายในองค์การ และแสดงให้เห็นถึงระบบย่อยภายใน ขั้นของกระบวนการที่
ชัดเจนในที่นี้จะแสดงระบบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในภาพที่ 6 

ภาพท่ี  6 ความสัมพันธ์ของระบบย่อยในองค์การ 
 
                                          กระบวนการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
ระบบย่อยของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ที่มา :  Robert, B. Buchele. 1977. The Management of Business and Public Organization.  
 New York : McGraw-Hill. p 31. 

ปัจจัยน าเข้าจากส่ิงแวดล้อม 

-  ข้อมูลการตลาด 

-  กฎหมายและสังคม 

-  สภาพเศรษฐกิจ 

-  แรงงาน การเงิน 

-  อ่ืน ๆ ระบบพัฒนา 

ทรัพยากรมนุษย์ 

 

ปัจจัยน าเข้าระบบย่อย 

กระบวนการ 

ผลผลิตของระบบย่อย 

ระบบ 

การเงิน 
 

ผลผลิต 
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สิ่งแวดล้อมของระบบ 

เศรษฐกิจ เทคโนโลยี สังคมและการเมือง 

ปัจจัยน าเข้า 

ทรัพยากร
อุปกรณ์ 
- งบประมาณ 
- บุคลากร 
- เครื่องมือ 
- สารสนเทศ 
- องค์การ 

ผลผลิต/ปัจจัย
ส่งออก 

ผลผลิตหรือบริการ 
- ความพึงพอใจ 
- การบรรลุผล 
- การเติบโตและ
การพัฒนา 
- ความมั่นคงและ
การอยู่รอด 

ผลย้อนกลับภายใน 

ระบบย่อย 
1 

ระบบย่อย 
2 

ระบบย่อย 
3 

ส่ิงแวดล้อมของระบบ 

ระบบย่อย 
1 

ระบบย่อย 
2 

ระบบย่อย 
3 

   ส าหรับ Bittel (1978 : 1131) อธิบายถึง ระบบที่ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย ๆ 
หลายส่วนในมุมมองของระบบทางธุรกิจ ระบุว่า ระบบประกอบด้วยโครงสร้าง 5 ส่วนส าคัญ คือ 
ส่วนปัจจัยน าเข้า ส่วนกระบวนการ ส่วนปัจจัยส่งออกหรือผลผลิต ส่วนผลย้อนกลับ และส่วนของ
สิ่งแวดล้อม ซึ่งแสดงให้เห็นความสัมพันธ์ของแต่ละส่วนประกอบ ดังภาพที่ 7 
 ภาพท่ี 7 ส่วนประกอบพื้นฐานของระบบ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา :  Bittle, L.B. 1978. Encyclopedia of Professional Management.  
 New York : McGraw-Hill. pp 1131. 
 
 องค์การทั่วไปซึ่งเป็นระบบเปิดจะมีขอบเขต มีปฏิสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อม และจะ
ประกอบด้วยระบบย่อยต่าง ๆ ที่ท างานประสานสัมพันธ์กันเพื่อการบรรลุเป้าหมายที่ก าหนด โดย
เมื่อพิจารณาถึงส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาซึ่งเป็นองค์การภาครัฐ เช่น ทฤษฎีระบบของ Kast and 
Rosenzweig (1985 : 16-18) กล่าวว่า องค์การเป็นระบบย่อยระบบหนึ่งของสังคมที่ต้องด าเนินงาน
เพื่อการบรรลุเป้าหมายภายใต้แรงผลักของระบบสิ่งแวดล้อม ซึ่งเปรียบเทียบได้กับระบบที่ใหญ่กว่า 
(Environmental Supra system) และจากการพิจารณาองค์การในลักษณะระบบเปิด ประกอบด้วย 
ระบบย่อย 5 ระบบ โดย Kast and Rosenzweig (1985 : 113-115) กล่าวว่า องค์การที่เป็นระบบเปิด
จะมีโครงสร้าง การบูรณาการกิจกรรม  ต่าง ๆ ของบุคคลโดยใช้เทคโนโลยีอย่างหลากหลายเป็น
ตัวก าหนด โดยองค์การประกอบด้วยระบบย่อย 5 ระบบ ประกอบด้วยระบบย่อยต่าง ๆ คือ 

ผลย้อนกลับภายใน 

ผลย้อนกลับภายนอก 



 82 

  1) ระบบย่อยด้านเป้าหมายและค่านิยม (Goal and values subsystem) นั้น ได้รับ
ค่านิยมจากสภาพแวดล้อม คือ สังคม องค์การที่ต้องการความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดขึ้น โดย
รับปัจจัยน าเข้าองค์การ จะต้องด าเนินการตามข้อก าหนดของสังคมนั้น ซึ่งมีองค์ประกอบย่อย ได้แก่ 
1.1) วัฒนธรรม (Culture) 1.2) ปรัชญา (Philosophy) 1.3) วัตถุประสงค์ (Over all Goals) 1.4) 
เป้าหมายกลุ่ม (Group goals) และ 1.5) เป้าหมายส่วนบุคคล (Individual Goals) 
  2) ระบบย่อยด้านเทคนิค (Technical subsystem) เป็นความรู้ที่ใช้ในการปฏิบัติงาน 
ซึ่งประกอบด้วยเทคนิคกระบวนการใช้อุปกรณ์และสิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ในการแปรสภาพ
ปัจจัยน าเข้าให้เป็นผลผลิต ระบบเทคนิคจะถูกก าหนดโดยข้อก าหนดองค์การซึ่งจะแตกต่างกันไป
ตามภารกิจ เช่น วิทยาการที่ใช้ในการผลิตรถยนต์จะแตกต่างจากวิทยาการที่ใช้ในโรงกลั่นน้ ามัน
ระบบเทคนิคจะก าหนดลักษณะโครงสร้างองค์การและส่งผลกระทบต่อระบบจิตสังคม ได้แก่ 2.1) 
ความรู้ (Knowledge) 2.2) เทคนิคหรือวิธีการ (Techniques or methods) 2.3) สิ่งอ านวยความสะดวก 
(Facilities) และ 2.4) อุปกรณ์ต่าง ๆ (Equipments) 
  3) ระบบย่อยด้านจิตสังคม (Psychosocial subsystem) เป็นระบบย่อยที่แสดง
ความสัมพันธ์ของคนและกลุ่มต่าง ๆ ประกอบด้วยพฤติกรรมของบุคคล แรงจูงใจ สถานะและ
ความสัมพันธ์ของบทบาท พลวัตรกลุ่ม ระบบเครือข่าย การมีอิทธิพล ระบบย่อยนี้ยังได้รับ
ผลกระทบจากความรู้สึก ค่านิยม ทัศนคติ ความคาดหวัง แรงดลใจของบุคคลในองค์การ รวมทั้ง
ผลกระทบที่เกิดจากสิ่งแวดล้อมภายนอก เช่น เทคโนโลยี งานและโครงสร้างขององค์การ สิ่งต่าง ๆ 
เหล่านี้ ก่อให้เกิดเป็นบรรยากาศภายในองค์การที่บุคคลต้องปฏิบัติกิจกรรมและแสดงบทบาทต่าง ๆ 
ซึ่งระบบนี้มีความแตกต่างตามประเภทองค์การ ได้แก่ 3.1) การบริหารทรัพยากรบุคคล (Human 
Resources) 3.2) การสร้างแรงจูงใจ (Motivation) 3.3) ภาวะผู้น า (Leadership) 3.4) พลวัตกลุ่ม 
(Group dynamics) และ 3.5) รูปแบบการสื่อสารในองค์การ (Communication) 
  4) ระบบย่อยด้านโครงสร้าง (Structure subsystem) เกี่ยวกับแนวทางการแบ่งงานกัน
ท าการประสานงานซึ่งองค์การที่เป็นทางการน้ันโครงสร้างจะแสดงโดยแผนผังองค์การ ค าบรรยาย 
ลักษณะงาน กฎ ระเบียบวิธีปฏิบัติงาน แบบของอ านาจหน้าที่ การติดต่อสื่อสาร การไหลของงาน 
โครงสร้างองค์การยังก าหนดความสัมพันธ์ที่เป็นระเบียบแบบแผน ระบบย่อยด้านเทคนิค ระบบ
ย่อยด้านจิตสังคม แต่ความสัมพันธ์ดังกล่าว อาจจะไม่สมบูรณ์และไม่เป็นไปตามโครงสร้างที่
ก าหนด ได้แก่ 4.1) ภารกิจ (Tasks) 4.2) กระแสการไหลของงาน (Work flow) 4.3) การจัดกลุ่มงาน 
(Work group) 4.4) การก าหนดหน้าที่ (Authority) 4.5) การไหลของข้อมูลสารสนเทศ (Information 
flow) 4.6) วิธีการ (Procedures) และ 4.7) กฎ ระเบียบในการปฏิบัติ (Rules) 
  5) ระบบย่อยด้านการบริหาร (Managerial subsystem) เป็นระบบที่มีบทบาทส าคัญที่
เชื่อมโยงระบบย่อยอื่นทั้งองค์การ รวมทั้งสิ่งแวดล้อมภายนอก ท าหน้าที่เกี่ยวกับการก าหนด
เป้าหมายการวางแผนกลยุทธ์ แผนด าเนินงาน การออกแบบโครงสร้างองค์การและการก าหนด
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ระบบควบคุมการด าเนินงาน ได้แก่ 5.1) การก าหนดเป้าหมาย (Goal Setting) 5.2) การวางแผน  
(Planning) 5.3) การจัดสรรทรัพยากร (Assembling Resource) 5.4) การจัดองค์การ (Organizing) 
5.5) การด าเนินงานหรือการน าไปปฏิบัติ (Implementing) และ 5.6) การควบคุม (Controlling) 
  3.4.2 ระบบทางการศึกษา 
     ระบบการศึกษามีองค์ประกอบย่อยบางประการที่แตกต่างจากองค์ประกอบของ
ระบบทั่วไป ดังที่ Deighton (1971 : 583) อธิบายถึงความคิดรวบยอดเกี่ยวกับระบบทางการศึกษาว่า 
ระบบ หมายถึง กลุ่มขององค์ประกอบที่มาบูรณาการการท างานให้บรรลุเป้าหมาย หากพิจารณา
ระบบโรงเรียนจะรวมถึงระบบการสร้างคน การจัดรถโรงเรียน โรงอาหาร ห้องสมุด ระเบียบการ
บริหาร ซึ่งระบบย่อยจะประสานงานกันให้การด าเนินการของเป้าหมายใหญ่ คือ การสร้างหรือ
พัฒนาคนให้บรรลุวัตถุประสงค์โดยสมบูรณ์ 
    Smith (1966, อ้างถึงใน Deighton, 1971 : 583-587) ระบุถึงสิ่งส าคัญของการ
จัดระบบทางการศึกษาที่มีการจัดโครงสร้างระบบที่มีการบูรณาการเข้ากับอุปกรณ์ด้าน
โสตทัศนูปกรณ์ วิธีการ การจัดบุคลากร ภารกิจให้มีประสิทธิภาพ ตลอดจนจัดหน้าที่การงานให้มี
ความสมบูรณ์ อันจะท าให้เกิดการเรียนรู้ในสาขาวิชาต่าง ๆ คือ 1) วัตถุประสงค์การเรียนรู้ 
(Learning objectives) 2) งานขององค์การทางการศึกษา (Function)  ได้แก่ การปฏิบัติงานตาม
บทบาทหน้าที่ (Practice of performance) การปฏิบัติงานด้านความรู้ (Practice of knowledge) งาน
กิจการนักเรียน (Management of students) การควบคุมคุณภาพ (Control of quality) และ 3) ระบบ
สนับสนุนการท างานหลัก (Practice of systems) คือ ระบบที่มาสนับสนุนการจัดการทางวิชาการ 
ได้แก่ ระบบการบันทึกผลข้อมูล การเงิน ขนส่งและระบบสื่อสาร ทั้งนี้ Smith (1982 : 32) จาก 
Texas A&M University กล่าวว่า ระบบประกอบด้วยส่วนประกอบย่อย ได้แก่ ปัจจัยน าเข้า (input) 
กระบวนการแปลงสภาพ (transformation processes) การบริหาร (administration) และผลผลิต 
(output) ของระบบ ซึ่งได้มีการแสดงความสัมพันธ์ เชื่อมโยงขององค์ประกอบย่อยของระบบ
การศึกษา 
  จากแนวคิดพื้นฐานระบบทั่วไป ระบบทางธุรกิจและระบบการศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบ
ระบบแม้ว่าจะมีรายละเอียดเกี่ยวกับองค์ประกอบหรือระบบย่อยแตกต่างกันบ้าง ในส่วนที่
สอดคล้องตามการด าเนินการขององค์การประเภทต่าง ๆ แต่ละเห็นได้ว่าระบบต่าง ๆ จะตั้งอยู่บน
พื้นฐานของทฤษฎีระบบทั่วไป (General system theory) ประกอบด้วย ปัจจัยน าเข้า กระบวนการ
แปลงสภาพหรือระบบจัดการย่อย ผลผลิต ผลย้อนกลับและระบบย่อยของสิ่งแวดล้อม โดยที่ 
Harold J. Leavitt (1965 : 114, อ้างถึงใน Robert G. Owen. และ Carl R. Steinhoff, 1976 : 75-76) 
กล่าวถึง ระบบในลักษณะของระบบสังคมเชิงวิธีการ (Socio technical System Theory) และ Robert 
G. Owen (1991 : 76) กล่าวว่า องค์การต้องการทรัพยากรทางเทคโนโลยีเพื่อน าไปสู่การ
เปลี่ยนแปลงและเกิดขึ้นจากปัจจัยส าคัญ 4 ประการ คือ งาน (Task) โครงสร้าง (Structure) 
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เทคโนโลยี (Technology) และคน (People) ที่ท าให้เกิดความแตกต่างของการเปลี่ยนแปลงจากเวลา
หนึ่งสู่ช่วงเวลาหนึ่ง ซึ่งปัจจัยภายในองค์การ 4 ปัจจัย หลักนี้มีความเกี่ยวข้องและส่งผลซึ่งกันและ
กันสูงมาก ซึ่งแสดงให้เห็นชัดเจน ดังแผนภาพ 8 
 ภาพท่ี 8 ความสัมพันธ์ระหว่างระบบย่อย คือ เทคโนโลยี งาน โครงสร้าง และคน 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 

 

 

ที่มา  : Owen, G. Robert. 1991. Organizational Behavior in Education. 4th ed. New Jersey :  
 Prientice-Hall. p 76. 
  จากแผนภาพที่ 2.5 Robert G. Owen น าเสนอตัวแปรแต่ละองค์ประกอบย่อย คือ        
1) ด้านโครงสร้าง (Structure) ประกอบด้วยตัวแปรต่าง ๆ ได้แก่ 1.1) อ านาจหน้าที่ (Authority)   
1.2) การตัดสินใจ (Decision Making) 1.3) การควบคุม (Control) 1.4) การวางแผน (Planning)        
1.5 กฎระเบียบในการปฏิบัติ (Rules) 1.6) การจัดแผนกงานย่อย (Departments) และ 1.7) การ
ติดต่อสื่อสาร (Communication) 2) ด้านงาน (Task) ประกอบด้วยตัวแปรต่าง ๆ ได้แก่ 2.1) การจัด
โครงสร้างวิชา (Instruction) 2.2) การนิเทศ (Supervision) 2.3) การบริหาร (Administration)            
2.4) การสนับสนุนด้านการบริการ (Support Services) 2.5) การบริหารกิจการนักเรียน (Pupil 
Personnel) และ 2.6) การบริการทั่วไป (Services) 3) ด้านเทคโนโลยี (Technology) ประกอบด้วยตัว
แปรต่าง ๆ ได้แก่ 3.1) อุปกรณ์ 3.2) เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ (Equipment) 3.3) วัสดุ (Materials)          
3.4) ตารางสอน (Bell Schedule) 3.5) หลักสูตร (Curriculum) 3.6) ความรู้ (Knowledge) และ           
4) ด้านบุคลากร (People) ประกอบด้วยตัวแปรต่าง ๆ ได้แก่ 4.1) ทักษะ (Skills) 4.2) สถานภาพ 
(Status) 4.3) ค่านิยม (Values) 4.4) ภาวะผู้น า (Leadership) 4.5) การให้รางวัล (Rewards)            
4.6) ความรู้สึก บรรยากาศ (Feeling) 4.7 ความไม่พอใจ (Grievances) 4.8) บุคลากร (Personnel) 

เทคโนโลยี 
(Technology) 

บุคลากร 
(People) 

โครงสร้าง 
(Structure) 

งาน 
(Task) 
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และ 4.9) การปฏิบัติ (Practices) โดยองค์การทางการศึกษาที่เป็นหน่วยปฏิบัติ Robert G. Owen 
กล่าวว่า องค์การทางการศึกษาเสมือนระบบองค์กรโดยทั่วไปที่ต้องมีความสัมพันธ์กับ
สภาพแวดล้อมขององค์กรทั้งภายในและภายนอก 
   โดยเร่ืองนี้ Hoy and Miskel (2001 : 30-32) ได้น าเสนอรูปแบบระบบสังคมของ
โรงเรียนว่า โรงเรียนเป็นระบบสังคมที่มีองค์ประกอบต่าง ๆ ดังแผนภาพที่ 9 
 
 ภาพท่ี 9 รูปแบบระบบสังคมโรงเรียน (Social System Model for School) 
 
สภาวะแวดล้อม  (Environment) 
 
                                                                   ระบบการแปลงสภาพ 
                                                       Transformation Process Structural 
S                                                        System (Bureaucratic expectations) 

Learning  Teaching                          

 
Cultural System                                                           Political System 

(Shared Orientation)                                                                  (Power Relations) 

 
Learning  Teachin 
 
                                                                    Individual System 
                                                              (Cognition and Motivation) 

 
 
 

 
ที่มา  : Adapted from Wayne K. Hoy and Cecil G. Miskel. 2001. Educational Administration  
 : Research, and Practice. 6th ed. Singapore : McGraw-Hill,. p. : 31. 
 
  จากภาพที่ 9 รูปแบบสังคมของโรงเรียน ประกอบส่วนประกอบต่าง ๆ คือ 
   1) ปัจจัยน าเข้า (Inputs) ประกอบด้วย แรงผลักจากสภาพแวดล้อม 
(Environmental constrains) ทรัพยากรมนุษย์และเงินทุน (Human and capital resources) ภารกิจ

ปัจจัยน าเข้า 
(Inputs) 

Environmental 
Constrains 
- Human and capital 
resources 
- Mission and board 
policy 
- Materials and methods 

ผลผลิต 

(Outputs) 
- Achievement 
- Job 
satisfaction 
- Absenteeism 
- Dropout rate 
- Overall quality 

Discrepancy between 
Actual and expectation 

performance 

Culturl System 
(Shared Orientation) 
OOOrientation 

Learning       Teaching 

   Learning      Teaching 
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และนโยบายของคณะกรรมการโรงเรียน (Mission and board policy) วัสดุและวิธีการ (Materials 
and methods) และอุปกรณ์ (Equipment) 
   2) กระบวนการแปรสภาพ (Transformation process) ประกอบด้วย ระบบ
โครงสร้าง (Structure System) ระบบวัฒนธรรม (Cultural System) ระบบการเมือง (Political 
System) และระบบปัจเจกบุคคล (Individual System) 
   3) ผลผลิต (Outputs) ประกอบด้วย ผลสัมฤทธิ์ (Achievement) ความพึงพอใจใน
งาน (Jov satisfaction) การขาดเรียน (Absenteeism) การออกกลางคัน (Dropout rate) และคุณภาพ
โดยรวม (Overall quality) 
   4) สิ่งแวดล้อม (Environment) ก็คือ สรรพสิ่งที่อยู่นอกองค์การ โรงเรียนเป็น
ระบบสังคม การก าหนดของเขตองค์การบางคร้ังก็ท าได้ไม่ชัดเจน เป็นที่ยอมรับกันว่าสิ่งแวดล้อม
เกี่ยวข้องและส่งผลต่อการด าเนินงานของโรงเรียน สิ่งแวดล้อมเป็นแหล่งของพนักงานหรือปัจจัย
น าเข้าในรูปแบบต่าง ๆ เช่น ทรัพยากร ค่านิยม เทคโนโลยี ความต้องการและประวัติศาสตร์ ซึ่งเป็น
แรงผลักและโอกาสในการด าเนินงานขององค์การ เมื่อเป็นเช่นนี้สิ่งแวดล้อมในลักษณะใดที่เป็น
แรงผลักหรือมีอิทธิพลต่อโครงสร้างและกิจกรรมของโรงเรียน สิ่งแวดล้อมวงกว้าง เช่น สังคม 
กฎหมาย เศรษฐกิจ ประชากรและแนวโน้มเทคโนโลยีมีอิทธิพลส่งผลต่อโรงเรียน อย่างไรก็ตาม
ผลกระทบจากสิ่งแวดล้อมทั่วไปในลักษณะนี้ยังไม่มีความชัดเจน ซึ่งในทางตรงข้ามประชาชนใน
ชุมชนหรือเขตบริการโรงเรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เช่น ผู้ปกครอง หน่วยงานต่าง ๆ วิทยาลัย 
มหาวิทยาลัย หน่วยงานรับรองคุณภาพ สมาคมเกี่ยวกับการจัดการศึกษานั้นจะมีอิทธิพลโดยตรงต่อ
โรงเรียนยิ่งกว่าสิ่งแวดล้อมทั่วไป ทั้งนี้ Hoy and Miskel อธิบายว่า รูปแบบระบบสังคมดังภาพที่ 2.9 
ว่ามีกลไกข้อมูลย้อนกลับในสองลักษณะคือ ข้อมูลย้อนกลับภายใน (Internal feedback loops) และ
ข้อมูลย้อนกลับจากภายนอก (External feedback loops) อย่างกรณีลักษณะโครงสร้างอย่างเป็น
ทางการของโรงเรียนและกลุ่มไม่เป็นทางการ มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของครูบุคลากรในโรงเรียน 
ข้อมูลย้อนกลับท าให้แต่ละคนทราบว่า โครงสร้างและกลุ่มไม่เป็นทางการมีผลต่อพฤติกรรมของแต่
ละคนอย่างไร 
  วิโรจน์ สารรัตนะ (2544 : 14-15) ได้มองการรูปแบบระบบที่จะน าไปสู่องค์การแห่ง
การเรียนรู้ในแง่มุมของสถานศึกษา ซึ่งเป็นองค์การที่ใกล้ชิดกับส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา โดย
พิจารณาองค์ประกอบย่อยของระบบด้านการบริหารที่เน้นว่าจะต้องมุ่งให้มีการพัฒนาทุก ๆ ระบบ
ย่อยให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ชี้ให้เห็นการพัฒนาสถานศึกษา สู่องค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างมี
ประสิทธิภาพจะต้องประกอบด้วย 10 ระบบย่อย คือ 1) ระบบย่อยด้านความมีประสิทธิผลของ
โรงเรียน 2) ระบบย่อยด้านความเป็นองค์กรวิชาชีพ 3) ระบบย่อยด้านการตัดสินใจร่วมและ
วิสัยทัศน์ร่วมกัน 4) ระบบย่อยของกลุ่มบริหารตนเองและการติดต่อสื่อสาร 5) ระบบย่อยของการจูง
ใจที่สร้างสรรค์ 6) ระบบย่อยด้านผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลง 7) ระบบย่อยด้านวัฒนธรรมและ
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บรรยากาศองค์การเชิงสร้างสรรค์ 8) ระบบย่อยเพื่อการบริหารการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม 9) 
ระบบย่อยการบริหารหลักสูตรและการสอน และ 10) ระบบย่อยด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
  และจากองค์ประกอบแบะรูปแบบดังกล่าวข้างต้นทั้งระบบทั่วไปและระบบเฉพาะ
ทางด้านการศึกษาสามารถวิเคราะห์ ดังตารางที่ 1 
ตารางที่  1  องค์ประกอบระบบทั่วไปและระบบทางการศึกษา จ าแนกตามนักทฤษฎี 
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สภาพแวดล้อม       -  - 7 
ปัจจัยน าเข้า       -  - 7 
กระบวนการ       -  - 7 
ปัจจัยส่งออก       -  - 7 
สิ่งที่ย้อนกลับ  -   - - -  - 4 

ระ
บบ

เฉ
พา
ะ 

เทคนิค/เทคโนโลย ี - -  - -   - - 3 
ข้อมูลข่าวสาร - -  -  - - -  2 
ทรัพยากรมนุษย์/คน - -  - -   -  3 
การเงิน - -  - - - - - - 1 
เป้าหมายและค่านิยม - - - -  - - -  2 
จิตสังคม - - - -  - - - - 1 
โครงสร้าง - - - -    - - 2 
การบริหาร - - - -   - - - 2 
งาน - - - - -   - - 1 

ระ
บบ

ทา
งก
าร
ศึก

ษา
 

ความมีประสิทธิผลของโรงเรียน - - - - - - - -  1 
องค์กรวิชาชีพ - - - - - - - -  1 
การจูงใจที่สร้างสรรค์ - - - - - - - -  1 
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง - - - - - - - -  1 
วัฒนธรรมและบรรยากาศองค์การเชิง
สร้างสรรค์ 

- - - - - - - - 
 

1 

บริหารการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม - - - - - - - -  1 
การบริหารหลักสูตรและการสอน - - - - - - - -  1 

  จากการศึกษาข้างต้น อาจกล่าวโดยสรุปว่า องค์ประกอบของระบบโดยทั่วไปเป็นชุด
ของตัวแปรหรือปัจจัยที่ส่งผลต่อการท างานของระบบที่มีปฏิสัมพันธ์ เชื่อมโยงการท างานซึ่งกัน
และกันเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายของระบบ ซึ่งระบบทั่วไปมีองค์ประกอบ 5 ด้าน คือ  
1) สภาพแวดล้อม 2) ปัจจัยน าเข้า 3) กระบวนการ 4) ผลผลิต และ 5) ข้อมูลย้อนกลับ ส่วน
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องค์ประกอบของระบบเฉพาะและระบบด้านการศึกษานั้นจะมีความแตกต่างกันไปตามชื่อระบบ
และองค์ประกอบของระบบเฉพาะส่วนใหญ่ ได้แก่ 1) ระบบเทคนิคและเทคโนโลยี 2) ระบบ
ทรัพยากรมนุษย์หรือบุคลากร 3) ระบบข้อมูลข่าวสาร 4) ระบบโครงสร้าง และ 5) ระบบการบริหาร
จัดการ เป็นต้น 
 3.5 การพัฒนาระบบ 
  การพัฒนาระบบมีความเกี่ยวข้องกับการศึกษาและวิธีการเชิงระบบ ซึ่งเป็นค าที่มี
ความหมายกว้าง โดยสมัคร สุพรรณรัตน์ (2527 : 7) กล่าวว่า วิธีการเชิงระบบเป็นกลวิธีหนึ่งที่ใช้ใน
การวิเคราะห์ (Analysis) การออกแบบและการจัดการ (Management) เพื่อบรรลุจุดหมายที่วางไว้
อย่างสัมฤทธิผลและมีประสิทธิภาพ และรวมการบริหารระบบเข้าด้วยกัน ซึ่งผู้ออกแบบระบบ 
(Systems designer) จะวางรูปแบบก่อนที่จะอธิบายความหมายของค าต่าง ๆ ที่ใช้ในระบบนั้น ส่วน
การคิดเชิงระบบเป็นหลักการส าคัญ มีลักษณะของการคิดแบบเชื่อมโยง มองภาพรวมเป็นการคิด
เชิงสังเคราะห์มากกว่าการคิดเชิงวิเคราะห์ ท าให้มองเห็นปฏิสัมพันธ์ระหว่างส่วนต่าง ๆ ของระบบ 
ทั้งความสัมพันธ์เชิงลึกและความสัมพันธ์แนวกว้าง ในลักษณะความสัมพันธ์แบบแผน เน้นมุมมอง
แบบเป็นวงจรไม่ใช่มุมแบบเส้นตรงโดยสัจธรรม 3 ประการแห่งระบบ ซึ่ง ปฐมพงศ์ ศุภเลิศ (2550, 
87) กล่าวถึง ได้แก่ 1) การป้อนกลับแบบเสริมแรง (reinforcing feedback) 2) การป้อนกลับเชิงลบ
เพื่อสร้างสมดุล (balancing feedback) และ 3) การรอเวลาช่วงหนึ่งจึงจะเห็นผล (delays) ซึ่ง 
Virginia Anderson and Lauren Johnson โดยวิทยา สุหฤทด ารง และศิรศักย เทพจิต, ผู้แปล (2550 : 
34) กล่าวถึง หลักการของการคิดเชิงระบบ คือ 1) การคิดในภาพใหญ่ (Big Picture) 2) สร้างสมดุล
มุมมองในระยะสั้นและระยะยาว 3) การค านึงถึงธรรมชาติของระบบที่เป็นพลวัต ซับซ้อนและ
พึ่งพาอาศัยกัน 4) สามารถอธิบายทั้งตัวแปรที่วัดได้และวัดไม่ได้ และ 5) การค านึงถึงว่าคนเราเป็น
ส่วนหน่ึงของระบบ ซึ่งคนเรามีหน้าที่อยู่ภายในและแต่ละคนมีอิทธิพลต่อระบบเหล่านั้นเท่า ๆ กับ
ที่เราได้รับอิทธิพลจากระบบ 
  นอกจากแนวคิดตามที่ได้น าเสนอดังกล่าวข้างต้นแล้วนั้น ยังมีนักวิชาการที่กล่าวถึง
การวิเคราะห์ การพัฒนาระบบในมุมมองของวงจรระบบอย่างต่อเน่ือง โดยส่วนใหญ่จะเป็นการ
พัฒนาระบบในเชิงพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและวิทยาศาสตร์ ตลอดจนการพัฒนาระบบ
ทางวิทยาศาสตร์ประยุกต์กับการพัฒนานวัตกรรมต่าง ๆ ที่แสดงขั้นตอนการพัฒนาระบบอย่างเป็น
รูปธรรมชัดเจน ซึ่งส่วนใหญ่มีเนื้อหาและขั้นตอนของการพัฒนาที่สอดคล้องกัน โดยมีรายละเอียด
ของการระบุกิจกรรมย่อยที่มีความแตกต่างกันในแต่ละขั้นตอน ซึ่งสรุปได้ว่า การวิเคราะห์และ
พัฒนาระบบจะต้องมีการด าเนินการควบคู่กันไป โดยแยกแยะรายละเอียดที่เป็นปัญหาเพื่อการ
วินิจฉัยออกแบบและพัฒนาระบบใหม่ที่สามารถใช้หลักการ แนวทางส าคัญโดยกระบวนการที่จะ
สร้างการเปลี่ยนแปลงในความคิด ระบบการปฏิบัติงานของพนักงาน หรือผู้ปฏิบัติงานให้ยอมรับ 
เชื่อมั่น มีความคิดสร้างสรรค์ในการที่จะปรับเปลี่ยนและใช้เทคนิคบางประการเข้าไปให้ผู้ที่
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เกี่ยวข้องมีความรู้ ความเข้าใจสามารถที่จะน าเทคนิค ระบบงานที่ง่ายกว่าหรือดีกว่ามาใช้อย่างเต็มที่ 
ลดการต่อต้าน ติดตามผลต่อเนื่อง จนกระทั่งระบบหรือวิธีการใหม่ เป็นที่ยอมรับจากทุกคนใน
องค์การด้วย เมื่อพิจารณาจากแนวคิดการวิเคราะห์และพัฒนาระบบต่าง ๆ นั้นในการศึกษาวิจัยเร่ือง
ผู้วิจัยได้น าแนวคิดการศึกษา การวิเคราะห์และการพัฒนาระบบมาใช้ในส่วนของการศึกษาองค์การ
ทางการศึกษา จึงเลือกน าแนวคิดการพัฒนาระบบในมุมมองของระบบการศึกษาที่มีการด าเนินการ
พัฒนาตามล าดับ คือ 
  1. การศึกษาสภาพปัญหาของระบบปัจจุบันหรือระบบที่ต้องการปรับปรุง พัฒนา  
  2. การเตรียมการเกี่ยวกับระบบใหม่ ได้แก่  
   2.1 การก าหนดวัตถุประสงค์และความต้องการของระบบใหม่  
   2.2 การศึกษาแนวทางแก้ไขและเลือกทางเลือกในการแก้ไขปัญหาระบบเดิม 
ตลอดจนการตัดสินใจในการเลือกวิธีการแก้ไขปัญหาหรือปรับปรุง 
   2.3 การศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและออกแบบระบบใหม่โดยการระบุข้อก าหนด
รูปแบบของระบบที่คาดว่าจะสามารถน าไปแก้ไขปัญหาของระบบที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน และเพิ่ม
ประสิทธิภาพให้แก่ระบบให้มากขึ้นได้ 
   2.4 การพัฒนาระบบหรือการน าระบบไปใช้ คือ การน าระบบที่ออกแบบขึ้นนั้น
ไปทดสอบหรือทดลองใช้เพื่อการปรับปรุงก่อนน าไปใช้งานจริงต่อไป 
  3. การน าระบบใหม่ไปใช้และปรับปรุง ได้แก่  
   3.1 การชี้แจงและน าระบบใหม่ไปใช้  
   3.2 การติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานตามระบบและการบ ารุงรักษาให้ระบบ
นั้นคงอยู่และใช้อย่างมีประสิทธิภาพต่อไป 
  ในการศึกษาระบบสามารถพิจารณาได้หลายระดับของระบบ สามารถจ าแนกได้โดย
ใช้เกณฑ์ต่าง ๆ อาจจ าแนกเป็นระดับของการจัดท าคู่มือระบบ ระดับของระบบเคร่ืองจักรและระดับ
ของระบบคอมพิวเตอร์ซึ่งมีความแตกต่างกันในรายละเอียดบางประการแต่มีหลักการศึกษาระบบที่
คล้ายคลึงกันอยู่มาก ซึ่งจะน าเสนอวงจรการศึกษาระบบและวิธีการศึกษาเชิงระบบ ส าหรับเป็น
แนวทางการศึกษาและพัฒนาระบบ ดังนี้ 
  3.5.1 วงจรการศึกษาหรือการพัฒนาระบบ 
   ในที่นี้จะได้น าเสนอหลักการพื้นฐานโดยทั่วไปของการศึกษา วงจรระบบ (System 
Study Cycle) ซึ่งมีหลักการทั่วไปและขั้นตอนในทางการปฏิบัติที่ สุรัสวดี ราชกุลชัย (2545 : 74-76) 
กล่าวไว้ว่าประกอบด้วย 6 ขั้นตอน คือ 
   3.5.1.1 ขั้นความต้องการในการศึกษาระบบ 
    เมื่อหน่วยงานใดพบว่าระบบการท างานเร่ิมมีปัญหาหรือมีปัญหาอันจะเป็น
สาเหตุท าให้ผลิตภาพลดลง อาจต้องท าการศึกษาเพื่อปรับปรุงพัฒนาระบบ ผู้บริหารต้องด าเนินการ
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โดยมอบหมายพนักงานศึกษาความเป็นไปได้ เพื่อประเมินว่าการศึกษาระบบนั้นมีคุณค่าและ
ก่อให้เกิดประโยชน์ได้จริงหรือไม่เพียงใด เช่น ท าให้ต้นทุนต่ ากว่าเดิม ปรับปรุงการไหลเวียนของ
ข้อมูล มีการควบคุมการปฏิบัติงานที่เข้มงวดขึ้น ปรับปรุงระบบให้ได้มีสัมพันธภาพของบริษัท
ลูกค้าหรือการน าคอมพิวเตอร์มาใช้ในระบบงาน เป็นต้น ซึ่งการศึกษาระบบนี้จะมีความครอบคลุม
เน้ือหาในหลายด้านต้ังแต่ทรัพยากรมนุษย์ อุปกรณ์ เคร่ืองใช้ การจัดวางพื้นที่และกระบวนการ
ปฏิบัติงานเวลาที่จะต้องใช้ในการพัฒนาแต่ละด้านของระบบให้เสร็จสมบูรณ์  
  3.5.1.2 ขั้นการส ารวจระบบ 
   เมื่อพบปัญหาว่าต้องการศึกษาเพื่อพัฒนาหรือแก้ไขระบบแล้ว ในขั้นตอนนี้จะ
เป็นการส ารวจระบบเดิมโดยท าการรวบรวมข้อมูลดิบที่เกี่ยวข้อง และที่มีความเชื่อมโยงกับปัญหา
มารวมกัน ซึ่งในระหว่างนี้จะต้องมีการอธิบายชี้แจงให้แก่พนักงาน ผู้ปฏิบัติงานในฝ่ายนั้น ๆ เพื่อ
สร้างความเข้าใจ การมีส่วนร่วมในการศึกษาความร่วมมือในการน าเสนอหรือชี้แจงข้อมูลที่ต้องการ
และจ าเป็น วิธีการที่ใช้อาจใช้การออกแบบสอบถาม การสัมภาษณ์ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับสถานการณ์และ
ความเหมาะสมส าหรับอุปกรณ์ที่ใช้ คือ แผนผัง แผนภาพ การไหลเวียนของงาน การเคลื่อนไหว
ของงาน ล าดับขั้นการปฏิบัติงานเวลาที่ใช้ในการท างาน และบางครั้งนักวิเคราะห์และนักพัฒนา
ระบบที่มีประสบการณ์ อาจจะต้องเยี่ยมชมองค์การอ่ืนที่มีความต้องการข้อมูลที่คล้ายคลึงกัน และ
ขอค าแนะน าจากผู้เชี่ยวชาญด้านระบบหรือผู้ที่มีความช านาญการแก้ปัญหารูปแบบระบบต่าง ๆ 
   3.5.1.3 ขั้นการวิเคราะห์ระบบ 
    การวิเคราะห์ระบบ คือ การตัดสินใจว่าอะไรเป็นเร่ืองที่ต้องท าให้ส าเร็จเพื่อ
บรรลุจุดมุ่งหมายที่ก าหนดไว้ ซึ่งถือเป็นขั้นตอนส าคัญที่สุดของการศึกษาระบบงาน รวมทั้งการ
วิเคราะห์ข้อมูลที่รวบรวมไว้แล้วในระยะที่ด าเนินการในขั้นนี้ นักวิเคราะห์จะต้องพิจารณา
วัตถุประสงค์ของระบบ ค านึงถึงสาเหตุส าคัญ ผลกระทบและความสัมพันธ์ของปัญหากับ
องค์ประกอบอื่น ส่วนใหญ่ต้องท าการวิเคราะห์หาข้อเท็จจริงร่วมกับสมาชิกในส่วนงานน้ันเพื่อได้
ข้อมูลที่ถูกต้องแม่นย า ซึ่งจะช่วยให้สามารถระบุได้ชัดเจนถึงทางแก้ปัญหาที่มีความเป็นไปได้มาก
ที่สุด 
   3.5.1.4 ขั้นการออกแบบระบบ 
    การออกแบบระบบนี้เป็นข้อเสนอหรือโครงร่างซึ่งสร้างขึ้นเพื่อให้เกิดความ
กระจ่างในจุดหมายที่ก าหนดและจะท าให้บรรลุผลอย่างไร โดยใช้ทางเลือกที่มีประสิทธิภาพมาก
ที่สุดขึ้นอยู่กับผลการวิเคราะห์ระบบในขั้นที่ 3 ว่าต้องท าการออกแบบระบบใหม่หรือไม่ หรือ
อาจจะท าเพียงการปรับปรุงทบทวนระบบงานเดิมที่มีอยู่แล้วพัฒนาให้ดีขึ้นเพิ่มเติมเท่านั้น การ
น าเสนอแนวทางการออกแบบระบบใหม่ จะเป็นความพยายามร่วมมือจากข้อแนะน าของ
ผู้ปฏิบัติงานร่วมกับผู้บริหาร ซึ่งต้องเข้าใจธรรมชาติของปัญหาและความส าคัญจ าเป็น ในการ
ออกแบบระบบใหม่และมีวิธีการปรับปรุงเพื่อลดปัญหาระบบเดิมให้มากที่สุด ซึ่ง วิชุดา ไชยศิวา
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มงคล (2545 : 3) กล่าวถึง การออกแบบระบบว่าเป็นกระบวนการวางแผนระบบงาน อาจเป็นการ
วางแผนระบบงานแทนระบบปัจจุบันหรือวางแผนระบบใหม่ที่ยังไม่เคยมีในระบบปัจจุบันเลย แต่
ก่อนจะวางแผนระบบใหม่นั้นจะต้องท าความเข้าใจกับระบบปัจจุบันทั้งระบบก่อน จึงจะได้มี
การศึกษาวิธีปฏิบัติงานที่ดีและมีประสิทธิภาพที่สุดมาใช้ ซึ่งค าถามหลักว่า “ท าอย่างไรระบบ
ดังกล่าวจึงจะบรรลุตามเป้าหมาย ที่องค์การตั้งไว้” โดยในการออกแบบระบบควรพิจารณา 
ผลกระทบซึ่งอาจจะเกิดขึ้น 4 เร่ือง ได้แก่ 
      1) พนักงานที่อาจจะมีบางส่วนถูกเลิกจ้าง ซึ่งต้องพิจารณาว่าต้องเลิกจ้างใคร 
ด้วยสาเหตุใด ต้องเหลือไว้เท่าใด ขวัญก าลังใจจะด าเนินการจูงใจอย่างไร แล้วจะไปกระทบ
ความสัมพันธ์กับระบบอื่นหรือไม่ อย่างไร 
       2) ผลก าไรที่เกิดขึ้นควรพิจารณาระบบประเด็นผลกระทบในด้านเงินเดือน 
ค่าจ้างพื้นที่บริเวณที่โล่งว่างลง วัตถุดิบ ผู้จัดหาวัตถุดิบ ต้นทุนค่าใช้จ่าย ต้นทุนของเงินทุน ก าไรที่
จะเกิดขึ้น คุ้มค่ากับสิ่งที่จะออกแบบเพิ่มเติมหรือไม่ อย่างไร 
     3) ตารางการท างานและการไหลของข้อมูลเป็นความจ าเป็นที่จะต้องศึกษาเพื่อ
ทราบผลิตภาพที่พึงประสงค์ในอนาคต รวมทั้งเป็นการพิจารณาในการศึกษาการเคลื่อนไหวกับเวลา 
(Time and Motion Study) เพื่อเพิ่มความรวดเร็ว ทันเวลา ความสามารถในการแข่งขัน 
     4) ลูกค้า ผู้รับบริการต้องได้รับสินค้าและบริการที่ดีเพิ่มขึ้น ภายหลังจากการ
ออกแบบระบบใหม่หลักการง่าย ๆ คือ ต้องท าให้ลูกค้าพอใจสูงสุดจากหน้าทีที่แต่ละส่วนงานน้ัน
ปฏิบัติอยู่ซึ่งในเร่ืองนี้นักวิเคราะห์ นักพัฒนาระบบที่มีประสบการณ์นั้น มักจะใช้ตารางก าหนดการ 
(Checklist) ช่วยตรวจสอบให้ครอบคลุมงานทุกองค์ประกอบของระบบ เพื่อให้การออกแบบจัดท า
ได้อย่างเป็นเครือข่าย มีความครอบคลุมทุกส่วนงานที่จ าเป็นและส าคัญ 
     ยุทธนา แซ่เตียว (2548 : 57-58) กล่าวถึง การออกแบบระบบและการก าหนดตัว
แบบในการวิเคราะห์ ได้แก่ 1) การวิเคราะห์ความต้องการ 2) การออกแบบระบบและก าหนดตัว
แบบในการวิเคราะห์ ส่วนการออกแบบระบบ Montello and Wimberly (1975 : 77) กล่าวว่า การ
ออกแบบระบบจะยังไม่สามารถเกิดขึ้นจนกระทั่งรู้ความต้องการหรือวัตถุประสงค์ของระบบ
เสียก่อน โดยวิธีการทั่วไปต้องมีการเก็บข้อมูล การบูรณาการ รู้ถึงวัตถุประสงค์ของระบบที่จะ
ออกแบบ ทั้งนี้ Cleland and King (1972, อ้างถึงใน Montello and Wimberly, 1972 : 77) ได้แนะน า
ถึงกระบวนการออกแบบระบบใหม่ว่ามี 6 ขั้นตอน คือ 1) การวิเคราะห์เป้าหมายและวัตถุประสงค์ 
(Analyze goal and objectives) 2) การพัฒนาและตัดสินใจเกี่ยวกับรายการต่าง ๆ (Develop a 
decision inventory) 3) การวิเคราะห์สารสนเทศที่ต้องการ (Analyze information requirements) 4) 
การพัฒนาฐานข้อมูลเกี่ยวกับระบบนั้น (Develop a data base) 5) การวิเคราะห์เกี่ยวกับซอร์ฟแวร์ที่
ต้องการ (Analyze software requirements) และ 6) การวิเคราะห์เกี่ยวกับเคร่ืองมือ อุปกรณ์ของ
ระบบที่เกี่ยวข้อง (Analyze hardware requirement) 
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   3.5.1.5 ขั้นการติดต้ังระบบและการปฏิบัติ 
      การติดตั้งระบบและการปฏิบัติงานต้องอาศัยการวางแผน การชักจูงที่ดีเพื่อ
โน้มน้าวให้พนักงานร่วมท าการเปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงานของระบบรายงานที่น าเสนอควร
ระมัดระวังในการจัดเตรียมแบบฟอร์มและจัดหาบุคลากรให้ชัดเจน โดยเน้นความประหยัด ข้อ
ได้เปรียบผลลัพธ์ที่คาดหวังซึ่งสัมพันธ์กับก าไร ผลตอบแทนที่จะเกิดขึ้นอันเป็นประโยชน์จากการ
ติดตั้งระบบ ถ้าท าการศึกษาระบบขนาดใหญ่ บางครั้งอาจจะต้องลงมือปฏิบัติงานหรือติดตั้งระบบ
ใหม่ควบคู่ไปพร้อมกันกับระบบเดิมเพื่อให้งานมีความบกพร่องน้อยที่สุด จนกระทั่งปัญหาหรือ
ความผิดพลาดใด ๆ ได้รับการแก้ไขหรือบรรเทาลงเรียบร้อย ถึงตอนนั้นจึงน าระบบเดิมออกไปและ
ใช้ระบบใหม่เต็มตัว 
   3.5.1.6 การประเมินผลระบบ 
    การประเมินระบบจัดว่าเป็นกิจกรรมควบคุมส าคัญอีกขั้นหนึ่งของระบบ
บริหารองค์การอย่างแท้จริง ผู้บริหารจะต้องศึกษาระบบและประเมินผล เพื่อระบุว่าสามารถ
ด าเนินการให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพได้อย่างไร ซึ่งโดยรวมจะได้พิจารณาในประเด็น
แรก คือ การประเมินผลการปฏิบัติงานทรัพยากรมนุษย์ การใช้วัสดุอุปกรณ์ สิ่งที่อ านวยความ
สะดวก พื้นที่ว่าง ตลอดจนการจัดสรรทรัพยากรทางการเงิน ประเด็นที่สอง คือ การระบุถึงก าไร
รวมและต้นทุนระบบ ถึงจะได้ระบบที่สามารถรองรับการปฏิบัติการได้กับสภาพการณ์จริงก่อน
น าไปใช้ในขณะด าเนินการหรือหลังจากการด าเนินการใช้ระบบกับสภาพการณ์จริงให้ระบบการ
ท างานมีความคงยั่งยืนสามารถบ ารุงรักษาตนเอง และการด าเนินงานของระบบในภาพรวมส่งผลดีมี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลหรือบรรลุเป้าหมายส าคัญของระบบที่ตั้งไว้ สิ่งส าคัญ คือ การ
ประเมินผลระบบโดยการประเมินระบบ คือ การตัดสินใจใช้เกี่ยวกับระบบเมื่อเทียบกับเกณฑ์ที่
ก าหนดไว้ ทั้งนี้โดยในการประเมินระบบที่เราพัฒนาแล้วต้องค านึงถึงว่า 1) ระบบนั้นสามารถน าไป
ปฏิบัติงานได้จริงหรือไม่ และ 2) ระบบนั้นมีประสิทธิผลหรือไม่ ซึ่งกล่าวโดยรวมก็คือ ระบบที่จะ
น าไปใช้เป็นที่ยอมรับของผู้ใช้หรือไม่ 
  3.5.2 วิธีการศึกษาเชิงระบบ (System Approach) 
   การศึกษาเชิงระบบเป็นกระบวนการการออกแบบงานอย่างมีระบบในการศึกษา
นั้น จะมีการวิเคราะห์เกี่ยวกับการบริหารและการแก้ปัญหาของการด าเนินงานต่าง ๆ ซึ่งวิธีการนี้
สามารถน ามาใช้งานในด้านการศึกษาหลายด้านไม่จ ากัดว่าเป็นงานเล็กหรืองานใหญ่ ซึ่งวิธีการ
ศึกษาเชิงระบบจะแสดงให้เห็นถึงโครงสร้างและสายงานของส่วนประกอบต่าง ๆ ในระบบที่
ก าหนดไว้อย่างชัดเจน มีกระบวนการก าหนดความต้องการ ส ารวจปัญหาที่มีอยู่ การบรรลุ
วัตถุประสงค์และเกณฑ์การประเมินอย่างมีขั้นตอนที่ สมัคร สุพรรณรัตน์ (2527 : 5-6) กล่าวว่า
ประกอบด้วย การวิเคราะห์ระบบ (System analysis) การออกแบบระบบ (Systems design) และการ
บริหารระบบ (Systems management) โดย O’Brien (1990 : 64) อาจารย์มหาวิทยาลัย Eastern 
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Washington ได้กล่าวถึง วิธีการเชิงระบบกับการแก้ปัญหาทั่วไปว่าวิธีการเชิงระบบ คือ การปรับปรุ
ยุกต์ (modify) วิธีการแก้ปัญหาทางวิทยาศาสตร์ โดยมีกิจกรรมส าคัญ 7 ประการ ได้แก่ 1) การระบุ
ปัญหาและโอกาสในบริบทหรือสภาวะของระบบนั้น 2) การรวบรวมข้อมูลเพื่ออธิบายสาเหตุของ
ปัญหาและโอกาส 3) การระบุหนทางการแก้ปัญหาหรือหาทางเลือกในการแก้ปัญหา 4) การ
ประเมินทางเลือกที่ระบุไว้ในตอนต้น 5) การตัดสินใจเลือกหนทางในการแก้ไขที่ดีที่สุด 6) การ
ปฏิบัติตามทางเลือกที่คิดว่าจะแก้ไขปัญหานั้น และ 7) ประเมินความส าเร็จของการปฏิบัติตาม
ทางเลือกนั้น ๆ 
   โดยในวิธีการเชิงระบบนี้ สุกัญญา โฆวิไลกูล (2547 : 26-27) ก็ยังได้กล่าวถึง
ขั้นตอนการศึกษาเชิงระบบไว้ว่าประกอบด้วย 1) การระบุปัญหา 2) การก าหนดทางเลือกในการ
แก้ปัญหา 3) การก าหนดกลยุทธ์ในการเลือกใช้วิธีการแก้ปัญหา 4) กลยุทธ์ในการปฏิบัติงาน และ 5) 
การแสดงประสิทธิภาพของระบบ นอกจากนั้นจะต้องค านึงถึงองค์ประกอบของการศึกษาระบบว่า
จะต้องศึกษาในเร่ืองใด อย่างไร ดังนี้ 
   1) พันธกิจ (Mission) ของระบบซึ่งจะแสดงปรัชญา วัตถุประสงค์ เป้าหมาย 
ระบบจะแตกแยกย่อยให้เห็นนโยบาย แผนงานของระบบนั้น ซึ่งประสิทธิภาพของระบบวัดได้จาก
ระบบเพราะนโยบายแผนงาน กิจกรรมในระบบจะต้องสอดคล้องกับวัตถุประสงค์และพันธกิจ 
   2) สภาวะแวดล้อมหรือบริบทของระบบ (Context) จากแนวคิดว่าทุกระบบต้องมี
สภาวะแวดล้อม การศึกษาสภาวะแวดล้อมจึงเป็นองค์ประกอบที่จ าเป็นในการวิเคราะห์ระบบ 
เพราะมีผลกระทบต่อการด าเนินงานของระบบโดยตรง ปัจจุบันจึงมีการพัฒนาเทคนิค วิธีการเพื่อ
วิเคราะห์สภาพแวดล้อมของระบบโดยเฉพาะ เช่น ในการวิเคราะห์ SWOT (Strength – Weakness – 
Opportunity – Threat) ที่วิเคราะห์จุดแข็งจุดอ่อนของสภาพแวดล้อมการด าเนินการภายในองค์การ
และวิเคราะห์โอกาส ภาวะคุกคามหรืออุปสรรคต่อการด าเนินการของสภาพแวดล้อมภายนอก
องค์การ 
   3) ทรัพยากรของระบบโดยการพิจารณาจ านวนและลักษณะของทรัพยากรที่มีอยู่
ในระบบทั้งหมดเป็นองค์ประกอบส าคัญที่นักวิเคราะห์ระบบต้องศึกษา เพราะทรัพยากรของระบบ
เป็นสิ่งส าคัญทั้งเร่ืองคุณภาพของทรัพยากร กระบวนการใช้ทรัพยากรที่คุ้มค่า ทั้งระบบงบประมาณ
แบบแผนงานโครงการจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการด าเนินงานของระบบนั้นด้วยเสมอ 
   4) ความสัมพันธ์ของระบบย่อยกับระบบใหญ่ ทั้งนี้เนื่องจากระบบประกอบด้วย
ระบบย่อยและระบบใหญ่ ผลผลิตของระบบย่อยหนึ่ง ๆ นั้นอาจจะตัวป้อนของอีกระบบย่อยหนึ่ง 
หรือระบบย่อยหลาย ๆ ระบบย่อยนั้นอาจจะส่งผลต่อกระบวนการทั้งหมดของระบบใหญ่ 
   5) ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของระบบเป็นสิ่งที่จะแสดงคุณภาพของระบบ
โดยวัดจากผลผลิตที่ได้ เมื่อเปรียบเทียบกับตัวป้อนและกระบวนการด าเนินงาน ซึ่งในการจะวัด
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ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของระบบนั้นต้องมีการก าหนดตัวบ่งชี้ที่ชัดเจน ใช้วัดได้ และเป็น
มาตรฐาน การวิเคราะห์ประสิทธิภาพระบบ จึงต้องมีเทคนิควิธีการของการวัดที่หลากหลายวิธี 
  สมัคร สุพรรณรัตน์ (2527 : 7-14) กล่าวถึง การปฏิบัติการที่จะต้องกระท าหรือ
ด าเนินการในการศึกษาโดยใช้วิธีการเชิงระบบ (System approach) ที่จะต้องตอบค าถามหรือ
วิเคราะห์ให้ได้ว่าอะไรที่ต้องท าให้ส าเร็จ โดยจะต้องออกแบบว่าจะท าให้ส าเร็จได้อย่างไรและ
บริหารระบบนั้น ซึ่งมีการปฏิบัติการตามขั้นตอน 3 ประการ คือ 1) การวิเคราะห์ระบบ โดยการ
วิเคราะห์ระบบเป็นปฏิบัติการขั้นที่หน่ึงต้องวิเคราะห์ให้ได้ว่าอะไรต้องกระท าให้ส าเร็จ ซึ่งในขั้น
แรกต้องก าหนดความต้องการส าคัญต่าง ๆ เป็นจุดหมาย (Goals) ขั้นที่สอง คือ การก าหนด
วัตถุประสงค์ปลายทาง  (Terminal objectives) เพื่อให้จุดหมายต่าง ๆ เกิดความส าเร็จเพื่อให้เรา
สามารถบรรลุถึงวัตถุประสงค์บั้นปลายและก าหนดวัตถุประสงค์ซึ่งท าให้สามารถบรรลุผล (The 
enabling objectives) 2) การออกแบบระบบ (Systems design) ซึ่งเป็นข้อเสนอหรือโครงร่างที่สร้าง
ขึ้นเพื่อให้เกิดความกระจ่างในจุดหมายที่ก าหนดไว้และจะท าให้บรรลุผลอย่างไร โดยการใช้
ทางเลือกที่มีประสิทธิภาพมากที่สุด และ 3) การบริหารระบบ (Systems management) เป็นการ
ปฏิบัติการหน่ึงเพื่อช่วยให้การปฏิบัติการที่ให้ค่าการประเมินที่ถูกต้องแน่นอนเร่ืองความก้าวหน้า
ของระบบวัดกับเกณฑ์บรรทัดฐาน 
  เมื่อกล่าวถึงการวิเคราะห์และพัฒนาระบบนั้น เป็นศาสตร์ที่มีลักษณะไม่หยุดนิ่งโดย
มีการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง ซึ่งการวิเคราะห์และพัฒนาระบบสามารถพิจารณาได้ในลักษณะของการ
พัฒนาระบบขององค์การที่อยู่ภายใต้กระแสความคิดหลัก 3 ประการ คือ 1) การพัฒนาให้ไปสู่
สภาพใหม่ที่เหมือนเดิมหรือที่ดีกว่า 2) การพัฒนาให้เกิดการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมและ
ปฏิสัมพันธ์ของระบบนั้น 3) การพัฒนาเพื่อปรับปรุงประสิทธิผลในเชิงของการวิจัยเพื่อแก้ปัญหา 
(Action Research) ตลอดจนการเป็นแม่แบบ (Model) ซึ่งในแนวคิดของผู้วิจัยนั้น การพัฒนาระบบ
เพื่อการแก้ปัญหาหรือเป็นแม่แบบนั้นสอดคล้องกับแนวคิดของ Herbert A. Shepard (อ้างถึงใน พัช
รี นีรนาทโกมล, 2537 : 5-9) ที่เน้นการน าไปสู่การปรับปรุงประสิทธิผลองค์การโดยใช้การวิจัยเชิง
การแก้ปัญหาตามขั้นตอนต่าง ๆ คือ การวิเคราะห์ปัญหาเบื้องต้น การเก็บรวบรวมข้อมูลการป้อน
ข้อมูลย้อนกลับ การส ารวจปัญหาองค์การจากข้อมูลที่ได้รับทั้งหมด การวางแผนปฏิบัติการและการ
ลงมือปฏิบัติหรือด าเนินการ ซึ่ง วิทยากร เชียงกูล (2546 : 178) ได้ให้นิยามการวิเคราะห์พัฒนา
ระบบในเชิงปริมาณว่าเป็นการศึกษากิจกรรมโดยวิธีการทางคณิตศาสตร์ เพื่อที่จะหาวิธีที่จะท าให้
บรรลุเป้าหมายที่ต้องการอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด นอกจากนั้นการวิเคราะห์และพัฒนาระบบ 
(Systems Analysis and Development) มักจะเกิดควบคู่กันเสมอ ซึ่ง สุรัสวดี ราชกุลชัย (2545 : 78-
104) กล่าวถึง การวิเคราะห์ระบบงานและการพัฒนาระบบไว้อย่างน่าสนใจ ดังนี้ 
  1) การวิเคราะห์ระบบ (system analysis) 
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   การพัฒนาระบบส่วนส าคัญประการหนึ่งของการพัฒนาระบบ คือ จะต้องเร่ิมต้น
ด้วยการวิเคราะห์ระบบ ซึ่งในเร่ืองนี้ Semprevivo (1976 : 7) กล่าวว่า การวิเคราะห์ระบบนั้นเป็น
กระบวนการศึกษาเกี่ยวกับเครือข่ายความสัมพันธ์ภายในองค์การ เพื่อช่วยเหลือในการพัฒนา 
วิธีการใหม่หรือการปรับปรุงวิธีการส าหรับการปฏิบัติงาน โดยมีวัตถุประสงค์ส าคัญในการประเมิน 
(assessment objective) ช่วยเหลือ (assistance objective) แนะน าทางเลือกแก้ไขปัญหา ซึ่ง วิชุดา 
ไชยศิวามงคล (2545 : 3) กล่าวถึง การวิเคราะห์ระบบว่าเป็นกระบวนการในการค้นหารวบรวม
ข้อเท็จจริงและวินิจฉัยปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในระบบปัจจุบันเพื่อจัดสารสนเทศหรือระบบใหม่มา
สนับสนุนการปฏิบัติงานของพนักงานทุกระดับให้บรรลุผลตามเป้าหมายขององค์การ 
  2) การพัฒนาระบบ (system development) 
   การพัฒนาระบบปกติจะด าเนินการควบคู่ไปกับการวิเคราะห์และพัฒนาเพราะ
เมื่อมีการวิเคราะห์ระบบก็ต้องเสนอแนวทางเพื่อการพัฒนาปรับปรุงให้ดีต่อเน่ือง และจบ
กระบวนการในขั้นตอนเดียวซึ่งในการพัฒนาระบบต้องใช้ศาสตร์สาขาต่าง ๆ เช่น วิทยาศาสตร์ 
สถิติศาสตร์ คอมพิวเตอร์ ช่วยก าหนดแนวทางด้านการพัฒนาระบบ ในขณะที่นักพัฒนาระบบหลาย
คนใช้แนวคิดด้านศิลปะ เช่น การบริหารธุรกิจ สังคมศาสตร์ รัฐศาสตร์เข้ามาช่วยในการระบุ
หลักเกณฑ์การพัฒนาซึ่งโดยความจริงในการพัฒนาระบบ จะต้องใช้ทั้งศาสตร์และศิลป์ การ
ผสมผสานทั้งสองแนวคิดท าให้เกิดการบูรณาการน าไปสู่การปฏิบัติงานได้จริงมีความเป็นรูปธรรม 
วัดได้ ส าเร็จได้ให้มีความพร้อมและยืดหยุ่น ปรับเปลี่ยนได้ตามสถานการณ์ที่เกิดขึ้นในองค์การ ซึ่ง
สิ่งที่เกิดขึ้นในองค์การเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงที่จะต้องมีการเตรียมคนให้พร้อมรับการ
เปลี่ยนแปลงด้วย ซึ่ง Hamilton (1975 : 105) กล่าวว่า คนในองค์การส่วนใหญ่นั้นต้องการทราบว่า
พวกเขาจะต้องรับแผนอะไรใหม่ ๆ ภายใต้โครงสร้างที่จะปรับปรุงและต้องการรับรู้ถึงผลกระทบถึง
ความสามารถและการท างาน ซึ่งท าให้จะต้องยอมรับหรือเตรียมการท างานเร็วขึ้นช้าลงหรือต้องการ
ทรัพยากรอะไรเพิ่มเติมเพื่อให้พร้อมส าหรับการพัฒนา 
   The Encyclopedia of Education (1971 : 583-584) ได้ระบุถึง ขั้นตอนการพัฒนา
ระบบโดยทั่วไป ประกอบด้วย 6 ขั้นตอน คือ 1) การก าหนดวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายของระบบ
ให้มีความชัดเจนระบุให้ได้ถึงระบบเฉพาะที่ต้องการพัฒนา 2) การให้ค าจ ากัดความหรือค านิยามที่
ต้องการพัฒนา 3) การระบุภาระงานที่ต้องการปฏิบัติให้บรรลุผลส าเร็จตามที่ให้ค านิยาม 4) การ
พัฒนาส่วนประกอบซึ่งจะได้รับการผลักดันไปสู่ภารกิจส าคัญ 5) การน าระบบมาเชื่อมประสานกัน
เข้ากับระบบองค์การหรือน าไปใช้ 6) การประเมินผลระบบว่าระบบนั้นบรรลุวัตถุประสงค์การ
ท างานโดยสมบูรณ์ตามที่ก าหนดขั้นตอนที่พัฒนามาหรือไม่ อย่างไร 
   Semprevivo (1976 : 14) กล่าวถึง การพัฒนาระบบโดยใช้แนวคิดพื้นฐาน
เกี่ยวกับเร่ืองระบบสารสนเทศที่มีกระบวนการพอจะเทียบเคียงได้กับการพัฒนาระบบโดยทั่วไป มี 
10 ขั้นตอน คือ 1) การระบุปัญหา 2) การเก็บข้อมูลแล้วน ามาวิเคราะห์ 3) การวิเคราะห์ทางเลือกใน
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การแก้ปัญหาของระบบ 4) การระบุความเป็นไปได้ในการใช้ทางเลือก 5) การพัฒนาเค้าโครงของ
ระบบใหม่ 6) การพัฒนาระบบต้นแบบหรือระบบน าร่อง 7) การออกแบบระบบ 8) การพัฒนา
โครงงานเพื่อการใช้ระบบใหม่ 9) การปฏิบัติการตามระบบที่ติดต้ังหรือทดลอง และ 10) การติดตาม
ประเมินผลการด าเนินงานของระบบ ซึ่งในขั้นตอนการพัฒนาระบบจะมีการตรวจสอบและ
ประเมินผลระบบสามารถแสดงให้เห็นความสัมพันธ์เชื่อมโยงกันของการพัฒนาระบบที่ชัดเจน ดัง
แผนภาพที่ 10 
 
 แผนภาพท่ี 10  กระบวนการพัฒนาระบบตามแนวคิดของ Semprevivo 
 

1.ระบุ
ปัญหา 

 
3. วิเคราะห์
ทางเลือก 

 
4. ระบุความ
เป็นไปได้ 

 5. พัฒนา
โครงการ 

 7. ออกแบบ
ระบบ 

 8. พัฒนา
โครงงาน 

 9. ปฏิบัติ
ตามระบบ 

 
2. เก็บข้อมูล
วิเคราะห์ 

 ทดสอบ & 
ประเมิน 

 6. พัฒนา
ต้นแบบ 

 ทดสอบ & 
ประเมิน 

 
10. ติดตาม 

 
 
 
 
ที่มา  : Semprevivo, P.C. 1976.  System analysis : Definition, process, and design.   
 Chicago : Science Research Associates. p 15. 
 
   ส่วน James Wetherbe (1984, อ้างถึงใน www.geocities.com, 2551 : 1) กล่าวถึง 
ระบบและวงจรการพัฒนาระบบในลักษณะการพัฒนาระบบสารสนเทศที่มีวงจรชีวิตเร่ิมต้นและ
สิ้นสุดตามล าดับ มี 7 ขั้นตอน คือ 1) การเข้าใจปัญหา (Problem Recognition) 2) การศึกษาความ
เป็นไปได้ (Feasibility Study) 3) การวิเคราะห์ (Analysis) 4) การออกแบบ (Design) 5) การสร้าง
หรือพัฒนาระบบ (Construction) 6) การเปรับเปลี่ยน (Conversion) และ 7) การบ ารุงรักษา 
(Maintenance) ส าหรับ Edwards (1985 : 20) ได้กล่าวถึงการพัฒนาระบบในอีกลักษณะหนึ่งที่มอง
ว่าการพัฒนาระบบนั้นเป็นการด าเนินการปรับปรุงแก้ไขปัญหาอย่างเป็นวงจรต่อเน่ืองโดยมีขั้นตอน
ส าคัญการพัฒนาระบบประกอบด้วย 3 ขั้นตอนหลัก คือ 1) ขั้นตอนการวิเคราะห์ระบบ 2) ขั้นตอน
การออกแบบระบบ และ 3) ขั้นตอนของการพัฒนาระบบ โดยในแต่ละขั้นตอนของระบบที่กล่าวมา
จะมีการประกอบกิจกรรมภายในระบบ ขั้นตอนจึงจะเป็นกิจกรรมที่ท าให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ
ขั้นตอนต่าง ๆ อย่างสมบูรณ์เป็นกิจกรรมย่อยลงไปอีกขั้นหนึ่ง ซึ่งแสดงให้เห็นการพัฒนาระบบ
ตามแนวคิดดังกล่าว ดังภาพที่ 11 

http://www.geocities.com/
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 แผนภาพท่ี 11 วงจรการพัฒนาระบบตามแนวคิด ของ Edwards 
 
   การร้องขอ/ความต้องการ     ประเมินผล/ข้อมูลย้อนกลับ  
            ระบบที่สมบูรณ์  
         การวิเคราะห์                   
        คุณสมบัติของโปรแกรม  
 
 
   ศึกษาความเป็นไปได้   การออกแบบ คุณสมบัติของระบบ 
 
 
ที่มา  : Edwards, T. 1985.  Systems Analysis, Design and Development With Structured  
 Concepts.  New York : Rinehart and Winston. p 20. 
 
   ในส่วนของแนวคิดในการพัฒนาระบบที่น่าสนใจอีกแนวคิดหน่ึง ที่มีขั้นตอน
ของการพัฒนาระบบที่เน้นไปในเชิงวิธีการนั้น สุรัสวดี ราชกุลชัย (2545 : 78-104) กล่าวถึง แนวคิด
ในการพัฒนาระบบ 2 ประเด็น คือ 1) การศึกษาเวลาและความเคลื่อนไหวในการปฏิบัติงาน (Time 
and Motion Study) 2) เป็นการท างานให้ง่ายขึ้นหรือปรับปรุงระบบการท างาน (Work 
Simplification) โดยเฉพาะเร่ืองการท างานให้ง่ายขึ้นเพื่อปรับปรุงระบบให้เกิดผลงานที่ดีกว่านั้นมี
หลักการท างาน ซึ่งมีแนวทางส าคัญ 3 ประการ คือ 
   1) การสร้างความเชื่อในการปรับปรุงพัฒนาระบบถือเป็นหลักการส าคัญเพื่อ
สร้างความเชื่อให้เกิดขึ้นกับพนักงานหรือผู้ปฏิบัติงานและมีผลต่อขวัญก าลังใจ และยังเป็นแรง
กระตุ้น ประการแรกสู่ความส าเร็จในการพัฒนาระบบงานซึ่งความเชื่อที่จะเกิดขึ้นต้อง 
ประกอบด้วย 1.1) การท างานที่ก าหนดวิธีการล่วงหน้าดีกว่าไม่มีวิธีการก าหนดไว้ 1.2) เราสามารถ
ท างานหน่ึงได้หลายวิธีไม่ใช่วิธีการเดียวที่ท าได้ และ 1.3) การท างานไม่มีวิธีการท างานใดที่เป็น
วิธีการที่ดีที่สุด 
   2) การสร้างความคิดริเร่ิมเป็นส าคัญ ที่ก่อให้เกิดการพัฒนาปรับปรุงระบบงาน
นับว่าเป็นความคิดสร้างสรรค์เป็นแรงผลักดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลงการท างานน าความคิดใหม่ที่
ได้มาใช้ในการปฏิบัติงานจริง ซึ่งความคิดริเร่ิมอาจจะเกิดจากการจดจ าสิ่งที่ดี และน ามาปรับปรุง
การหาเหตุผล การวิเคราะห์เพื่อแก้ไขการสงสัยและมีความคิดที่แปลกใหม่เพื่อหาวิธีการที่ดีกว่า 

ผู้ใช้ 

การพัฒนา 
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   3) การใช้วิธีการเทคนิคการพัฒนาระบบสามารถใช้ได้ทั้งศาสตร์และศิลป์ในการ
ด าเนินการให้เกิดการยอมรับและเนียนในเนื้องานโดยวิธีการต่าง ๆ เช่น การขจัดงาน (Eliminate) 
บางส่วนที่ไม่จ าเป็น ไม่มีประโยชน์ ก็ท าการรวมขั้นตอน (Combine) หลายขั้นตอนเข้าเป็นงาน
เดียวกัน การสลับ (Rearrange) ขั้นตอนงานใหม่ และการปรับปรุง (Improve) ขั้นตอนงานให้ดีขึ้น 
   Smith (1982 : 81-85) เสนอแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาระบบไว้ 3 ประการ คือ 
   1) การวิเคราะห์ระบบ (System Analysis) คือ การวิเคราะห์องค์ประกอบต่าง ๆ ที่
อยู่ในระบบว่ามีลักษณะอย่างไร มีความเหมาะสมมากน้อยเพียงใด ควรลดหรือเพิ่มองค์ประกอบใด
ให้เหมาะสมกับสภาพของระบบที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน 
   2) การออกแบบระบบ (System Design) คือ การน าองค์ประกอบต่าง ๆ ที่ได้
วิเคราะห์แล้วในขั้นตอนแรกมาท าการออกแบบระบบใหม่ให้มีประสิทธิภาพมากกว่าระบบเดิมที่
เป็นอยู่ 
   3) การวัดและตรวจสอบระบบ  (System Measurement) คือ การน าระบบที่ได้มี
การออกแบบไว้ไปตรวจสอบว่าระบบดังกล่าวมีความเหมาะสมและสามารถน าไปใช้ได้จริงหรือไม่ 
   นอกจากนั้นแล้ว Smith (1978 : 1132) ยังได้เสนอหลักการของการพัฒนาระบบ
ที่เขาน าเสนอไว้อย่างน่าสนใจอีกว่า การพัฒนาระบบนั้นจะต้องด าเนินการใน 6 ขั้นตอน คือ 
   1) การวางแผนระบบ (Planning) ในขั้นตอนนี้จะเป็นความพยายามในการที่จะ
นิยามพฤติกรรมของระบบที่สนใจในอนาคตจากการท าการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันอย่างต่อเน่ือง
และพยากรณ์ผลของทางเลือกที่จะน าเสนอขึ้นมารวมทั้งการประเมินโอกาสที่มีอยู่การวิเคราะห์จะ
น าไปสู่การนิยามขอบเขตของระบบและจ าแนกประเภทของวัตถุประสงค์ของระบบและให้
แนวทางเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การ ตลอดจนการวัดประสิทธิผลขององค์การ 
   2) การออกแบบระบบ (Design) การออกแบบระบบเป็นการให้รายละเอียด
เกี่ยวกับแนวทางปฏิบัติงานของระบบที่จะท าให้บรรลุจุดมุ่งหมายของระบบที่ก าหนด 
   3) การปรับปรุงและพัฒนาระบบ (Improvement and Development) เป็นขั้นตอน
สร้างสรรค์ที่จะปรับเปลี่ยนการออกแบบไปสู่สภาพการด าเนินงานจริง ซึ่งส่วนประกอบย่อยของ
ระบบจะต้องได้รับการประเมินเพื่อให้แน่ใจว่า ระบบนั้นจะสามารถปฏิบัติหน้าที่ของระบบย่อย
ตามที่คาดหวังไว้ ซึ่งจะต้องทดสอบในสถานการณ์ที่มีความเคลื่อนไหว 
   4) การน าไปใช้จริง (Implementation) หลังจากที่ระบบได้รับการพัฒนาจนน่า
พอใจในสถานการณ์ของการทดลองหรือทดสอบระบบล าดับต่อไป จึงเป็นการน าระบบจ าลองไป
ใช้ในสถานการณ์จริงอย่างมีล าดับขั้นตอน 
   5) การปฏิบัติการของระบบ (Operation) ในขั้นนี้จะเป็นการปฏิบัติงานของระบบ
ที่ถูกน าไปใช้โดยมีขั้นตอนของการบริหารจัดการระบบ การตัดสินใจ การปฏิบัติหน้าที่ในด้านการ
ก ากับ ติดตาม ควบคุมให้ระบบท าหน้าที่อย่างสมบูรณ์ 
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   6) การประเมินผลระบบ (Evaluation) เป็นการประเมินผลระบบที่จะยังมุ่งเน้น
การปฏิบัติงานโดยรวมซึ่งพิจารณาจากเกณฑ์ที่ก าหนดขึ้นในขั้นตอนของการออกแบบสามารถ
ใช้ได้ในหลายเกณฑ์เพื่อประเมินอย่างครอบคลุม แต่มักจะมุ่งไปที่กระบวนการท างานของระบบ
และผลที่ได้รับจากการด าเนินงานของระบบ 
   Debenham (1989) น าเสนอกระบวนการของการพัฒนาระบบไว้ 3 ขั้นตอน คือ 
1) การวิเคราะห์ระบบงาน (System Analysis) 2) การออกแบบระบบ (System Design) และ 3) การ
น าระบบไปใช้ (System Implementation) ซึ่งคล้ายคลึงกับการพัฒนาระบบของ Smith โดยรวม 
   มานพ วราภักดิ์ (2550 : 38) มีมุมมองในการวิเคราะห์ระบบเชิงรูปธรรมที่
พิจารณาการพัฒนาระบบในการศึกษาวิเคราะห์ระบบหรือแก้ปัญหาด้วยวิธีการจ าลอง 5 ขั้นตอน คือ 
   1) การก าหนดวัตถุประสงค์ (defines the objectives) เช่น เพื่อการจ าลองระบบ
สินค้าคงเหลือ 
   2) การสร้างตัวแบบ (formulate the model) ซึ่งขั้นนี้จะก าหนดตัวแปรที่เกี่ยวข้อง
กับการก าหนดเงื่อนไขหรือข้อจ ากัดการก าหนดข้อสมมติและก าหนดความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
ต่าง ๆ ในรูปสมการหรืออสมการทางคณิตศาสตร์ปกติหรือในทางตรรกะ (logical forms) 
   3) การตรวจสอบความสมเหตุสมผล (validate the model) ตรวจสอบความถูก
ต้องของตัวแบบตรวจสอบการกระท าเพื่อประกันว่าผลลัพธ์ของการจ าลองตัวแบบมีความน่าเชื่อถือ 
ถ้าไม่สมเหตุสมผลควรทบทวนและปรับปรุงแก้ไข 
   4) การออกแบบทดลอง (design the experiments) ซึ่งควรจะได้ก าหนดระยะเวลา
การทดลองและเงื่อนไขต่าง ๆ 
   5) การด าเนินการน าไปทดลองหรือจัดกระท า (conduct the simulation) ซึ่งจาก
ขั้นตอนหรือกระบวนการของการวิเคราะห์และพัฒนาระบบ เพื่อให้ได้ระบบใหม่หรือได้ระบบ
ทดแทนที่จะน ามาปรับประยุกต์ใช้กับองค์การเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผลหรือบรรลุ
ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การที่ก าหนดไว้ที่ดีกว่า 
   การพัฒนาระบบการจัดการความรู้ Debowski, Shelda (2006 : 151-153) เสนอ
ขั้นตอนการพัฒนาระบบการจัดการความรู้เน้นการพัฒนาที่เกี่ยวข้องกับเทคโนโลยีสารสนเทศ ดังนี้ 
   1)  ขั้นศึกษา ค้นหา ความต้องการสารสนเทศ (Request for Information) 
    ระยะที่ 1  (Phasel) พิจารณาตัดสินใจถึงความจ าเป็น ต้องการที่จะพัฒนา
ระบบการจัดการความรู้ (Justify the need for a KMS) โดยในขั้นน้ีจะมีการด าเนินการต่าง ๆ เช่น 
ระบบที่ต้องยกเลิกหรือน าออกไป ความคาดหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย กระบวนการที่ต้องการ
น าออกไปหรือยกเลิกความส าเร็จของผลลัพธ์สุดท้าย กลยุทธ์ที่จ าเป็นส าหรับการด าเนินการเร่ืองนี้ 
    ระยะที่ 2 (Phase 2) การสร้างความคิดหรือนิยามความต้องการในการพัฒนา
ระบบการจัดการความรู้ (Identify the KSM requirements) โดยในขั้นน้ีจะมีกิจกรรมส าคัญที่ต้อง
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ด าเนินการ เช่น การวิจัยระบบการจัดการความรู้ ศึกษาความต้องการของระบบ ความจ าเป็นขอบ
ผู้ใช้ ความคงที่ของระบบ การตรวจเยี่ยม การสร้างความสัมพันธ์ของระบบ 
    ระยะที่ 3  (Phase 3) การก าหนดเกณฑ์เฉพาะ (Clarify the custom 
specifications) เป็นการให้นิยามเกณฑ์ที่จะน าไปใช้ในการพัฒนาระบบการจัดการความรู้ที่เกี่ยวกับ
ประเด็นต่าง ๆ คือ เนื้อหาความรู้ของผู้ใช้ การใช้ข้อมูลสารสนเทศของผู้จ าหน่าย การน าไปสู่การ
ปฏิบัติที่เป็นไปได้หรือที่สามารถมีสิทธิ์ในการด าเนินการและงบประมาณหรือทุนในการพัฒนา
ระบบนั้นด้วย 
   2) ขั้นศึกษาความต้องการในต้นแบบ เค้าโครงระบบและทิศทาง วัตถุประสงค์
ของระบบ (Request for Proposal/Tender) 
    ระยะที่ 4 (Phase 4) เป็นระยะที่มีความส าคัญ ซึ่งประกอบด้วยช่วงต่าง ๆ คือ 
     - การก าหนดคัดเลือกระบบ (System selection) ได้แก่ การพบตัวแทน
จ าหน่ายการรับข้อมูลสารสนเทศย้อนกลับ การตรวจเยี่ยม การพิจารณาความสามารถของระบบใน
อนาคตการเชื่อมโยงและสัมพันธ์กับระบบการท างานอ่ืน ๆ 
     - การตัดสินใจเกี่ยวกับเวลา (Decision Time) ได้แก่ การพิจารณาในเร่ือง
การใช้แหล่งทรัพยากรภายนอกว่าจ าเป็นต้องใช้เพิ่มเติมหรือไม่ การตัดสินใจยอมรับระบบใน
ขั้นตอนสุดท้าย ขั้นตอนที่จะต้องด าเนินการที่จะต้องด าเนินการที่จะน าไปใช้งานจริง 
    ระยะที่ 5  (Phase 5) การศึกษาน าร่อง (Pilot Study) ในระยะนี้มีการ
ด าเนินการต่าง ๆ ที่ส าคัญ คือ การฝึกฝนผู้ใช้หรือสร้างความรู้ ความเข้าใจให้กับผู้ใช้ระบบ การ
ช่วยเหลือกันในระบบออนไลน์ (Online help) การใช้คู่มือระบบ การติดตามการปรับตัว แลกเปลี่ยน
เรียนรู้กันการสร้างผู้ประสบความส าเร็จโดยธรรมชาติหรือตามสภาพจริง 
   3) ขั้นการประเมินผล (Evaluation) 
    ระยะที่ 6 (Phase 6) การน าไปปรับใช้อย่างเต็มระบบ (Full implementation) 
เมื่อตัดสินใจที่จะน าระบบใหม่ที่ได้มีการศึกษาทดลองน าร่องและปรับแล้วเข้าไปใช้แบบเต็ม
รูปแบบสิ่งส าคัญที่จะมาเกี่ยวข้องในระยะนี้ คือ การประชาสัมพันธ์ การบริการการจัดการความรู้ 
(KM Service) การส่งเสริมสนับสนุนหรือการกระตุ้นให้ก าลังใจในการน าระบบใหม่ไปใช้อย่าง
เต็มที่ 
   4) ขั้นการติดตามและประเมินผลต่อเน่ือง (Follow-up/Evaluation) 
    การติดตามประเมินผลเป็นสิ่งส าคัญ เป็นเร่ืองการสนับสนุนการด าเนินการ
ตามระบบของผู้ใช้และความพอเพียงของงบประมาณ ตลอดจนการมีกลยุทธ์ในการบ ารุงรักษา
ระบบที่ได้พัฒนาขึ้นด้วยการติดตามประเมินผลอย่างต่อเน่ืองจึงเป็นสิ่งส าคัญ 
   นอกจากการพัฒนาระบบการจัดการความรู้ในตอนต้นขั้นการน าระบบไปใช้
หรือการทดลองระบบ Law and Kelton (1991 : 669) ได้กล่าวถึง การจ าลองระบบ (System 
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Simulation) ที่ถือเป็นเคร่ืองมืออย่างหนึ่งที่ใช้ในการวิเคราะห์ออกแบบระบบ แก้ไขปัญหาของ
ระบบหรือกระบวนการท างานต่าง ๆ โดยท าการสร้างแบบจ าลองของระบบที่ต้องการศึกษาแล้ว
ท าการศึกษาพฤติกรรมของระบบโดยผ่านแบบจ าลองที่สร้างขึ้นมา โดยเหตุผลประการหนึ่งที่
แบบจ าลองระบบได้รับความนิยมและมีการน าไปใช้งานกันอย่างแพร่หลาย ก็คือ การที่มีความ
ต้องการที่จะศึกษาถึงพฤติกรรมที่เกิดขึ้นจริง หรือกิจกรรมของระบบที่ยังไม่สามารถศึกษา หรือท า
การทดสอบกับระบบนั้นได้โดยตรง ซึ่งอาจจะมีสาเหตุส าคัญ คือ 1) ระบบนั้นยังไม่เกิดขึ้น 2) 
ระบบนั้นเคยมีอยู่แล้วแต่การศึกษาระบบนั้นท าได้ยากเน่ืองจากต้องใช้ระยะเวลาใน และ 3) 
การศึกษาระบบใช้เวลานาน การใช้งบประมาณสูงในการศึกษาระบบหรือหากมีการเข้าไปทดสอบ
การด าเนินการของระบบแล้ว อาจจะก่อให้เกิดผลกระทบต่อการท างานของระบบอื่น ๆ ได้ 
   น้ าทิพย์ วิภาวิน (2547 : 21) ได้กล่าวถึง ขั้นตอนการพัฒนาระบบการจัดการ
ความรู้ไว้ในมุมมองของการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศการจัดการความรู้ว่าประกอบด้วย 10 
ขั้นตอน ได้แก่ 1) การวิเคราะห์โครงสร้างพื้นฐานเดิมขององค์การ 2) การเชื่อมโยงการจัดการ
ความรู้เข้ากับกระบวนการทางธุรกิจ 3) การออกแบบโครงสร้างพื้นฐานของการจัดการความรู้ 4) 
การตรวจสอบความรู้ที่มีอยู่เดิมและระบบความรู้ในองค์การ 5) การหาทีมงานที่เกี่ยวข้องกับการ
จัดการความรู้ 6) การสร้างแผนผังหรือโครงสร้างของการจัดการความรู้ 7) การพัฒนาระบบบริหาร
ความรู้ 8) การน าวิธีการไปใช้อย่างเป็นขั้นตอน 9) การจัดการกับความเปลี่ยนแปล วัฒนธรรม 
โครงสร้าง ผลตอบแทน และ 10) การประเมินประสิทธิภาพการด าเนินงานและการวัดผลตอบแทน
ที่ได้ 
   ส าหรับการพัฒนาระบบซึ่งมีขั้นตอนหรือกระบวนการของการพัฒนาระบบจาก
แนวคิดหลายแนวคิดนั้น สามารถวิเคราะห์การพัฒนาระบบได้ ดังตารางที่ 2.2 
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ตารางท่ี 3  การวิเคราะห์การพัฒนาระบบ 
 

นักวิชาการ ขั้นตอน 

กระบวนการพัฒนาระบบ 

ก าหนดกรอบแนวคิด 
ระบบต้นแบบทางทฤษฎี 

การศึกษาระบบเดิมหรือศึกษาสภาพ
ปัญหาความต้องการ 

การสังเคราะห์ การออกแบบระบบ
ใหม่และตรวจสอบคุณภาพของ
ระบบ 

การน าระบบไปใช้งานจริง 
การประเมินผลและ
ปรับปรุงพัฒนา 

The Encyclopedia of 
Education (1971 : 

583-584) 

6 1) การก าหนดวัตถุประสงค์หรือ
เป้าหมายของระบบให้มีความชัดเจน
ระบุให้ได้ถึงระบบเฉพาะที่ต้องการ
พัฒนา 
2) การให้ค านิยามการพัฒนา 

3) การระบุภาระงานที่ต้องปฏิบัติให้
บรรลุผล 

4) การพัฒนาส่วนประกอบและ
ภารกิจส าคัญ 

5) การน าระบบไปใช้ 6) การประเมินผล 

Semprevivo 
(1976 : 14) 

10 - 1) การระบุปัญหา   
2) การเก็บข้อมูลแล้วน ามาวิเคราะห์ 
3) การวิเคราะห์ทางเลือกในการ
แก้ปัญหา  4) การระบุความเป็นไปได้ใน
การใช้ทางเลือก 

5) การพัฒนาเค้าโครงระบบใหม่ 
6) การพัฒนาระบบต้นแบบหรือ
ระบบน าร่อง 
7) การออกแบบระบบ 

8) การพัฒนาโครงงานเพื่อ
การใช้ระบบใหม่ 
9) การปฏิบัติการตามระบบ
ที่ติดตั้ง/ทดลอง 

10) การติดตาม
ประเมินผลระบบ 

James Wetherbe 
(1984) 

7 - 1) การเข้าใจปัญหา   
2) การศึกษาความเป็นไปได้   
3) การวิเคราะห์ 

4) การออกแบบ 5) การสร้างหรือพัฒนา
ระบบ 

6) การปรับเปลี่ยน 
7) การบ ารุงรักษา 

Edwards 
(1985 : 20) 

5 - 1) การวิเคราะห์ศึกษาความต้องการ
พัฒนาระบบ 
2) ศึกษาความเป็นไปได้ 

3) การออกแบบระบบ 
4) การพัฒนาตัวแบบระบบ 

5) การน าไปสู่ผู้ใช้และประเมินผลหรือให้ข้อมูล
ย้อนกลับ 

สุรัสวดี ราชสกุลชัย 
(2545 : 78-84) 

8 1) ศึกษาวัตถุประสงค์ของระบบ 2) วิเคราะห์และก าหนดลักษณะงานใน
หน่วยงาน  3) จัดกลุ่มประเภทของงาน  
4) ก าหนดจัดหาทรัพยากร  5) วิเคราะห์
องค์ประกอบ 

6) แสดงมาตรการที่จะใช้ประเมินผล
ประสิทธิภาพงาน 
7) ศึกษาสภาพแวดล้อมผลกระทบ
แนวทางข้อจ ากัด 

8) ก าหนดแนวทางน าไปใช้
และบริการจัดการให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด 

- 
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 ตารางท่ี  3  การวิเคราะห์การพัฒนาระบบ (ต่อ) 
 

นักวิชาการ ขั้นตอน 

กระบวนการพัฒนาระบบ 

ก าหนดกรอบแนวคิด 
ระบบต้นแบบทางทฤษฎี 

การศึกษาระบบเดิมหรือศึกษาสภาพ
ปัญหาความต้องการ 

การสังเคราะห์ การออกแบบระบบ
ใหม่และตรวจสอบคุณภาพของ
ระบบ 

การน าระบบไปใช้งานจริง 
การประเมินผลและ
ปรับปรุงพัฒนา 

Smith (1978) 6 - 1) การวางแผนระบบ 2) การออกแบบระบบ 
3) การพัฒนาระบบ 

4) การน าไปใช้   
5) การบริหารจัดการ
ระบบปฏิบัติการ 

6) การประเมินผล
ระบบ 

Debenham 
(1989) 

3 - 1) การวิเคราะห์ระบบงาน 2) การออกแบบระบบ 3) การน าระบบไปใช้งาน - 

มานพ วราภักดิ์ 
(2550 : 38) 

5 1) ศึกษาก าหนดวัตถุประสงค์ - 2) การสร้างตัวแบบ 
3) การตรวจสอบความสมเหตุสมผล 
4) การออกแบบทดลอง 

5) ด าเนินการน าไปทดลอง
หรือจัดกระท า 

- 

Debowski, Shelda 
(2006 : 151-153) 

3 1) ศึกษา ค้นหา ความต้องการ 
สารสนเทศ 

2) ศึกษาความต้องการในต้นแบบ เค้าโครงระบบและทิศทาง วัตถุประสงค์ระบบ 3) ขั้นน าไปใช้และการ
ประเมินผล 

4) ขั้นการติดตาม 
และประเมินผล
ต่อเนื่อง 

น้ าทิพย์ วิภาวิน 
(2547 : 21) 

10 - 1) การวิเคราะห์โครงสร้างพ้ืนฐานเดิม
ขององค์การ  2) การเชื่อมโยงการจัดการ
ความรู้เข้ากับความรู้ในองค์การ  3) การ
ออกแบบโครงสร้างพ้ืนฐานของการ
จัดการความรู้  4) การตรวจสอบความรู้ที่
มีอยู่เดิมฯ 

5) การหาทีมงานที่เกี่ยวข้องกับการ
จัดการความรู้  6) การสร้างแผนผัง
หรือโครงสร้างของการจัดการความรู้  
7) การพัฒนาระบบบริหารความรู ้

8) การน าวิธีการไปใช้อย่าง
เป็นขั้นตอน  9) การจัดการ
กับความกระบวนการทาง
ธุรกิจ 

10) การประเมิน
ประสิทธิภาพการ
ด าเนินงานและการ
วัดผลตอบแทนที่ได้ 
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จากตารางวิเคราะห์กระบวนการพัฒนาระบบข้างต้น มีจ านวนขั้นตอนและเน้ือหาของการพัฒนา
ระบบในแต่ละขั้นตอนทั้งที่มีความคล้ายคลึงและแตกต่างกันบ้าง สรุปการพัฒนาระบบไปใช้ใน
ลักษณะของการท างานแบบวงจรคุณภาพเป็น 3 ขั้นตอน คือ 1) การเตรียมการพัฒนาระบบ 2) 
พัฒนาระบบใหม่ 3) น าไปใช้และปรับปรุงซึ่งคล้ายคลึงกับการวิจัยและพัฒนารูปแบบและสามารถ
น าไปประยุกต์ใช้กับการพัฒนาระบบโดยใช้แนวคิดพื้นฐานจากกระบวนการค้นหาความจริงทาง
วิทยาศาสตร์จากสาเหตุของปัญหาการหาแนวทางแก้ไขหรือรูปแบบต้นร่างและปรับปรุงแนวทาง
นั้น จนกระทั่งสามารถน าไปสู่การแก้ไขปัญหาได้อย่างสมบูรณ์ ซึ่งในการวิจัยนี้ผู้วิจัยได้น าแนวคิด
การพัฒนาระบบต่าง ๆ และแนวคิดของการพัฒนารูปแบบมาปรับประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับการ
ด าเนินการศึกษาในครั้งนี้ โดยมีขั้นตอนการพัฒนาระบบที่ส าคัญสรุปได้ดังนี้ 
    1) การก าหนดกรอบแนวคิดระบบต้นแบบหรือระบบร่างทางทฤษฎี คือ การ
เตรียมการศึกษาระบบต้นแบบโดยการก าหนดขอบเขตการศึกษาวิเคราะห์สภาพปัจจุบันปัญหา 
ความต้องการในการพัฒนาระบบต้นแบบและศึกษาทบทวนหลักการ แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับ
การพัฒนาระบบให้เป็นระบบต้นแบบทางทฤษฎี 
     2) การศึกษาระบบเดิมหรือศึกษาสภาพปัญหา ความต้องการ คือ การศึกษาสภาพ
ปัจจุบันปัญหาและความต้องการตามสภาพจริงของระบบเดิม การส ารวจระบบเดิมที่มีอยู่แล้วหรือ
สภาพการณ์ปัจจุบันที่เป็นอยู่เพื่อให้ได้ข้อมูลที่ต้องการเป็นการศึกษาวิเคราะห์ สังเคราะห์ข้อมูล 
     3) การสังเคราะห์ การออกแบบระบบใหม่และการตรวจสอบคุณภาพระบบ คือ ขั้น
ของน าข้อมูลการศึกษามาสังเคราะห์และด าเนินการออกแบบระบบใหม่ ซึ่งเป็นการคิดระบบหรือ
ปรับปรุงพัฒนาระบบขึ้นมาใหม่จากระบบเดิมหรือจากที่ไม่มีระบบอยู่ โดยอาจจะมีการจัดท าคู่มือ
ระบบร่วมด้วยเพื่อสะดวกกับการด าเนินการในขั้นตอนต่อไปจึงขอค าปรึกษาแนะน าจากผู้เชี่ยวชาญ
และผู้ทรงคุณวุฒิด้านระบบนั้น ๆ จึงด าเนินการตรวจสอบคุณภาพระบบเพื่อจะน าไปใช้จริงต่อไป 
    4) การน าระบบไปใช้งานจริง คือ การน าระบบที่ได้รับการออกแบบแล้ว ตรวจสอบ
คุณภาพของระบบใหม่ที่ออกแบบ ซึ่งอาจจะตรวจสอบความเหมาะสมและเป็นไปได้ของระบบแล้ว
จึงน าไปใช้กับสถานการณ์จริง 
    5) การประเมินผลการด าเนินการตามระบบและปรับปรุง พัฒนา คือ การนิเทศ 
ติดตามความก้าวหน้า ประเมินผลการด าเนินงานที่เกิดจากการน าระบบไปใช้ว่าบรรลุผลตาม
วัตถุประสงค์ของระบบที่ออกแบบขึ้นหรือไม่ หากไม่เป็นไปตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายของ
ระบบก็จะมีการปรับปรุงหรืออาจจะมีการพัฒนาระบบให้ดีขึ้นกว่าเดิม 
 3.7 เกณฑ์และการประเมินผลระบบ 
     3.7.1 เกณฑ์และสาระส าคัญที่เกี่ยวข้อง 
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  3.7.1.1 ความหมาย ที่มาและประเภทของเกณฑ์ 
     เมื่อกล่าวถึงค าว่า เกณฑ์ (Criteria) มีนักวิชาการหลายท่านกล่าวถึงเร่ืองนี้ที่น่าสนใจ 
เช่น สมหวัง พิธิยานุวัฒน์ (2531) กล่าวว่า เกณฑ์เป็นสิ่งที่เราใช้ตัดสินคุณภาพของผลลัพธ์ที่ได้หรือ
ส่วนประกอบของการแสดงออกมาในรูปของระดับค าถามที่เรายอมรับ โดย ไพศาล หวังพานิช 
(2543 : 16) กล่าวว่า เกณฑ์ คือ หลักหรือข้อก าหนดที่ใช้ส าหรับวินิจฉัยหรือตัดสินคุณค่า คุณภาพ
และระดับในท านองเดียวกันนั้น ทวีป ศิริรัศมี (2544 : 146) ได้กล่าวคล้ายกันว่า เกณฑ์เป็นสิ่งที่
ก าหนดขึ้นเพื่อใช้เป็นแนวทางในการประเมิน โดยหมายถึงข้อก าหนดที่ผู้ประเมินใช้เป็นบรรทัด
ฐาน (noom) เพื่อให้คุณหรือตัดสินใจเกี่ยวกับสิ่งที่ประเมินในมิติต่าง ๆ ตามประเด็นหรือค าถามของ
การประเมินหรือวัตถุประสงค์ของการประเมินโดยผ่านการวัด (Measurement) ตามตัวบ่งชี้ 
(Indicator) ที่ก าหนดไว้ ซึ่งการประเมินใด ๆ ก็ตามตัวบ่งชี้จะต้องอยู่คู่กับเกณฑ์เสมอ กล่าวอีกนัย
หนึ่ง คือ เมื่อมีตัวบ่งชี้ก็ต้องมีเกณฑ์ที่สอดคล้องกันด้วย ซึ่ง ศิริชัย กาญจนวาสี (2550 : 95) กล่าวถึง 
เกณฑ์ในท านองคล้ายกันว่า เกณฑ์นั้นหมายถึง ระดับ หรือมาตรฐานที่ถือว่าเป็นความส าเร็จของการ
ด าเนินงานหรือผลการด าเนินงาน เกณฑ์จึงเป็นตัวทีมาตัดสินคุณภาพการปฏิบัติหรือตัดสินเกี่ยวกับ
ผลที่ได้รับนั้น เกณฑ์อาจจะมาจากมาตรฐานทางวิชาชีพ มาตรฐานการกรท าหรืรอระดับของความ
คาดหวังที่พึงประสงค์ของกลุ่มผู้เกี่ยวข้องต่าง ๆ ได้แก่ มาตรฐานที่ก าหนดโดยผู้เชี่ยวชาญ เกณฑ์
จากความต้องการที่แท้จริงของผู้รับบริการ ตลอดจนค่านิยมของสังคม เป็นต้น 
    นอกจากนั้นเมื่อกล่าวถึง ประเภทของเกณฑ์ ศิริชัย กาญจนวาสี (2550 : 95) และ 
สุวิมล ติรกานันท์ (2550 : 68) กล่าวว่า เราสามารถจ าแนกเกณฑ์ออกได้ 2 ประเภท คือ 
    1) เกณฑ์สัมพัทธ์ (Relative Criterion) เป็นเกณฑ์ที่พัฒนาจากประสบการณ์ในการ
เปรียบเทียบผลระหว่างโครงการหรือผลที่เคยท ามาแล้ว หรือเปรียบเทียบกับปกติวิสัย (norm) ของ
การจัดการโครงการโดยทั่วไป โดยประเด็นของเกณฑ์สัมพัทธ์นั้น ทวีป ศิริรัศมี (2544 : 146-147) 
กล่าวถึง เกณฑ์มาตรฐาน  (Standard) ที่ใช้ตัดสินใจซึ่งก าหนดไว้ล่วงหน้าชัดเจน อาศัยหลักเหตุผล
เกี่ยวกับมาตรฐานของสิ่งที่จะประเมิน เป็นระดับที่ควรจะเป็นหรือควรจะได้รับผู้รู้หรือผู้เชี่ยวชาญ
ช านาญการในเร่ืองนั้นหรือผู้เกี่ยวข้องร่วมกันก าหนดขึ้น เช่น 
   คะแนนร้อยละ 80-100 หมายถึง ระดับดีเยี่ยม  
   คะแนนร้อยละ 70-79 หมายถึง ระดับดี 
   คะแนนร้อยละ 60-69 หมายถึง ระดับปานกลาง  
   คะแนนร้อยละ 50-59 หมายถึง ระดับอ่อน 
   คะแนนร้อยละ 49 ลงมา หมายถึง ระดับอ่อนมาก  
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 หรือเกณฑ์ประเมินประสิทธิภาพของนวัตกรรม (Innovation) ที่ก าหนดไว้ 80/80 (90/90) 
หมายถึง กลุ่มผู้ใช้นวัตกรรมนั้นมีร้อยละ 80 (หรือ 90) ขึ้นไป ได้คะแนนร้อยละ 80 หรือ 90 ขึ้นไป 
ถือว่า นวัตกรรมนั้นมีประสิทธิภาพ เป็นต้น 
   นอกจากที่กล่าวข้างต้น สุวิมล ติรกานันท์ (2550 : 253) กล่าวถึง แนวทางการ
พิจารณาใช้ผลที่ได้จากตัวชี้วัดที่พิจารณาได้ 2 แนวทาง คือ 1) การใช้ผลการประเมินเพื่อแก้ไข
ปรับปรุง  2) การใช้ผลพิจารณาว่าจะยังคงไว้หรือเลิกระบบ ซึ่งจ าแนกได้ 2 กรณี คือ กรณีที่ตัวชี้วัด
ทุกตัวมีความส าคัญเท่ากัน พิจารณาจากจ านวนตัวชี้วัดที่ผ่านเกณฑ์โดยอาจจัดเป็นระดับได้ ดังน้ี 
   จ านวนตัวชี้วัดผ่านเกณฑ์ร้อยละ 90 ขึ้นไป แสดงว่ามีประสิทธิผลสูงมาก  
   จ านวนตัวชี้วัดผ่านเกณฑ์ร้อยละ 80-90  แสดงว่ามีประสิทธิผลสูง  
   จ านวนตัวชี้วัดผ่านเกณฑ์ร้อยละ 70-80 แสดงว่ามีประสิทธิผลปานกลาง  
   จ านวนตัวชี้วัดผ่านเกณฑ์ร้อยละ 60-70 แสดงว่ามีประสิทธิผลต่ า  
   จ านวนตัวชี้วัดผ่านเกณฑ์ต่ ากว่าร้อยละ 60 แสดงว่าไม่มีประสิทธิผล  
กรณีที่ตัวชี้วัดแต่ละตัวมีความส าคัญไม่เท่ากัน จะต้องให้น้ าหนักตัวชี้วัดก่อนที่จะน ามาคิดเป็นร้อย
ละเช่นเดียวกันกับการประเมินความส าเร็จของโครงการ 
   2) เกณฑ์สมบูรณ์ (Absolute Criterion) เป็นเกณฑ์ที่พักนาขึ้นมาจากหลักเหตุผล
เกี่ยวกับมาตรฐานอันเป็นที่ยอมรับกับทางวิชาชีพหรือคุณภาพ โดยผู้เชี่ยวชาญเร่ืองนั้นหรือของสิ่ง
นั้น ซึ่งจะยอมรับของผู้เกี่ยวข้องกับเกณฑ์หรือสาขานั้น ๆ ด้วย 
  3.7.1.2 เกณฑ์ในการประเมินระบบ 
   ในเมื่อการประเมินระบบนั้นเป็นการตัดสินคุณค่าของสิ่งที่จะประเมิน น่ันก็คือ 
ระบบ (System) ที่ได้รับการออกแบบและพัฒนาขึ้นว่ามีประสิทธิภาพของตัวระบบนั้น ๆ มากหรืรอ
น้อยเพียงใด สามารถพิจารณาจากเกณฑ์หรือมาตรฐานที่ได้ก าหนดไว้ มีนักวิชาการกล่าวถึง เกณฑ์
การประเมินระบบ เช่น 
   Cascio (1992 : 270) กล่าวถึง เกณฑ์การประเมินประสิทธิภาพของระบบที่
ประกอบด้วยมาตรฐานพื้นฐาน 5 ประการ คือ 
   1) ความเกี่ยวข้องกันของระบบ (Relevance) คือ การมีความเชื่อมโยงกันของการ
ปฏิบัติการใด ๆ ของระบบกับวิธีการที่จะน ามาใช้ในการประเมินระบบด้วย 
   2) อ านาจจ าแนกของระบบ (Sensitivity) คือ ระบบจะมีความไวหรือ
ความสามารถในการจ าแนกผู้ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและไม่มีประสิทธิภาพออกจากกันได้ 
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   3) ความเที่ยงของระบบ (Reliability) หมายถึง ระบบจะต้องสร้างความเชื่อมั่นได้
ว่าจะมีใช้ระบบนี้ได้ด้วยความคงที่และเกิดผลที่แน่นอนของระบบ 
   4) การยอมรับ (Acceptability) หมายถึง ทั้งผู้ประเมินและผู้ถูกประเมินต่างมอง
กระบวนการประเมินอย่างเข้าใจเหตุและผล ตลอดจนการมองทะลุไปถึงประโยชน์ที่จะได้รับจาก
ระบบนั้นด้วย 
   5) ระบบมีความง่ายต่อการน าไปสู่การปฏิบัติ (Practicality) หมายถึง ระบบ
จะต้องมีความเป็นเหตุเป็นผล ง่ายต่อการท าความเข้าใจและการน าไปปฏิบัติได้จริง 
   Stone (1982 : 282) เสนอเกณฑ์ของการประเมินระบบไว้ 5 ประการ คือ 
   1) ความเที่ยง (Reliability) คือ ความคงที่ของการวัด แม้ว่าจะท าการโดยบุคคล
หรือช่วงเวลาที่แตกต่างกันก็ตาม 
   2) ความตรง (Validity) คือ ความจริงแท้หรือระดับที่สามารถวัดได้จากสิ่งที่
ต้องการอย่างแท้จริงของระบบนั้นด้วย 
   3) ความสามารถในการน าไปใช้ได้ในทางปฏิบัติ (Practicality) 
   4) ความเป็นธรรม (Fairness) คือ ระบบที่สร้างขึ้นนั้นจะต้องท าให้ผู้รับผลการ
ด าเนินการ ผู้ถูกประเมินตามระบบด าเนินไปอย่างเป็นธรรมและผลนั้นมีความยุติธรรม 
   5) ผลกระทบ (Impact) คือ ระบบต้องมีผลกระทบทั้งในเชิงบวกหรือได้รับการ
พิจารณาว่ามีความส าคัญต่อบุคคล องค์การหรือเป้าหมายขององค์การอย่างไร 
   จากสาระส าคัญของเกณฑ์การประเมินระบบจะเห็นได้ว่าในการประเมินผล
ระบบจะมีเกณฑ์ส าคัญร่วมกัน คือ ความตรง ความเที่ยง ความเป็นไปได้ของการน าไปสู่การ
ปฏิบัติงานจริง ตลอดจนต้องค านึงถึงความเป็นธรรมและผลกระทบที่จะเกิดขึ้นตามมาภายหลัง ซึ่ง
การที่จะเลือกใช้เกณฑ์ประเมินผลเช่นใดขึ้นอยู่กับเหตุผลของผู้ประเมินหรือผู้เกี่ยวข้องกับระบบนั้น 
ตลอดจนความเหมาะสมสอดคล้องกันกับเป้าหมายการประเมินระบบ ซึ่งต้องพิจารณาจากบริบท
ของระบบนั้นด้วย 
 
 3.7.2 การประเมินผลระบบ 
  เมื่อกล่าวถึงการประเมินระบบ ค าส าคัญก็คือ การประเมิน (evaluation) ที่ ศิริชัย กาญ
จนวาสี (2550 : 20) กล่าวว่า การประเมิน คือ การตัดสินคุณค่าของสิ่งที่มุ่งประเมิน และ สุวิมล ติร
กานันท์ (2550 : 77) กล่าวว่า การประเมินเป็นชุด (set) ของการด าเนินการเพื่อตัดสินคุณค่าของสิ่ง
ต่าง ๆ ที่ต้องการประเมินซึ่งสิ่งที่ผู้ประเมินต้องการ คือ สารสนเทศที่เป็นประโยชน์เกี่ยวกับ
เป้าหมาย ความคาดหวัง ผลที่เกิดขึ้นและผลกระทบที่ตามมาทั้งนี้ในท านองเดียวกัน Scriven (1975) 
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กล่าวว่า เป้าหมายการประเมินอยู่ที่การตัดสินคุณค่าที่ผู้ประเมินจะต้องมีความเชี่ยวชาญ มีหลักการ
สังเกตมีเหตุผล ซึ่งเสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2549 : 152) กล่าวถึง รูปแบบการประเมินระบบแบบ 
CIPP Model จะเน้นการประเมินตัวแปร 4 ตัว คือ วัตถุประสงค์ การออกแบบ กระบวนการน าไปใช้ 
และผลที่จะเกิดขึ้นหรือผลลัพธ์ซึ่งการประเมินแบบนี้ในการประเมินทางการศึกษา คือ การประเมิน
คุณค่าของวัตถุประสงค์ การวางแผน การน าไปปฏิบัติ การประเมินคุณค่าของผลลัพธ์ที่ได้ ส่วนการ
ออกแบบการประเมินเป็นขั้นตอนเชื่อมโยงจากวิธีการสู่ประเด็นการประเมินที่ สุวิมล ตีรกานันท์ 
(2550 : 77-78) กล่าวว่า การประเมินจะต้องค านึงถึงเกณฑ์ ดังนี้ 
  1) ความตรงภายใน (Internal Validity) หมายถึง การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นของตัว
แปรตามเป็นผลมาจากตัวแปรอิสระที่ท าการศึกษา 
  2) ความตรงภายนอก (External Validity) หมายถึง การที่ผู้ประเมินสามารถสรุปการ
ประเมินไปยังกลุ่มเป้าหมายที่เกี่ยวข้อง ครอบคลุมพื้นที่เป้าหมาย 
  3) ความเป็นไปได้ในการประเมิน หมายถึง การออกแบบการประเมินต้องค านึงถึง
เวลา สถานการณ์ ทรัพยากรด้านก าลังคน งบประมาณ ที่ส าคัญ คือ จะต้องทันเวลาที่จะน าผลการ
ประเมินน้ันไปใช้ 
  นอกจากนั้นผู้ประเมินผลระบบต้องค านึงถึงส่วนประกอบที่เกี่ยวข้องกับการ
ออกแบบการประเมิน ประกอบด้วย 1) ประเด็นปัญหาของการประเมิน 2) การเลือกใช้รูปแบบการ
ประเมิน 3) การก าหนดวิธีการประเมิน ได้แก่ การก าหนดกลุ่มตัวอย่าง การออกแบบเคร่ืองมือวัด 
ตัวชี้วัด การก าหนดเกณฑ์หรือมาตรฐานของตัวชี้วัดที่แสดงถึงความส าเร็จของระบบที่ต้องการ
ประเมิน การก าหนดแหล่งของข้อมูลและการก าหนดวิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 
  ในการประเมินนั้น มีแนวคิดและรูปแบบการประเมินหลายรูปแบบ ในที่นี้ผู้วิจัยจะ
ได้น าเสนอการประเมินระบบตามแนวคิดขององค์การในระบบเปิด การประเมินระบบ ก็คือ การ
ประเมินองค์การในฐานะองค์การเชิงระบบ ซึ่งจะต้องมีประสิทธิผล โดย สุรัสวดี ราชสกุลชัย (2545 
: 366) ได้กล่าวถึง ระบบที่มีประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง ระบบได้ท าในสิ่งที่ถูกต้อง 
(doing the right thing) หมายถึง ระบบนั้นได้ผลิตสินค้าหรือบริการด้วยคุณภาพและปริมาณตาม
ความต้องการและการบรรลุประสิทธิผล คือ ผลลัพธ์ (Output) ต้องมากกว่าต้นทุนที่ใช้ในรูปแบบ
ของส่วนน าเข้า (Input) และขั้นตอนการปฏิบัติงาน (Process) : ซึ่งค าว่าประสิทธิภาพ (Efficiency) 
หมายถึง การท าในสิ่งที่ถูกต้องและพิจารณาการปฏิบัติงานในลักษณะที่ประหยัดและคุ้มค่าทาง
เศรษฐกิจ โดยมีปัจจัยในการประเมินประสิทธิของระบบ 3 ประการ คือ 1) เวลาวัดในรูปของ
จ านวนชั่วโมง วัน สัปดาห์ เดือน ปีหรือที่ต้องการให้เกิดผลลัพธ์ 2) ความน่าเชื่อถือของการวัด
ประสิทธิภาพใช้ก าหนดความถูกต้องของระบบ ซึ่งต้องมีความผิดพลาดน้อย และ 3) ต้นทุน ซึ่งเป็น
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เงินที่ใช้ในองค์ประกอบของการปฏิบัติงานในระบบ ทั้งนี้ในการประเมินระบบ มีปัจจัยส าคัญใน
การพิจารณา คือ 1) เวลาในแง่ที่ระบบมีการตอบสนองดีขึ้นหรือไม่ มีเวลารอคอยการสูญเสียหรือไม่ 
2) ต้นทุน 3) ผลการปฏิบัติงานของระบบที่จับต้องได้ (Hardware) 4) ผลิตภาพ 5) ความถูกต้อง 6) 
การรวมตัวกันเป็นหนึ่งเดียวหรือความเป็นเอกภาพของระบบ 7) ขวัญก าลังใจของผู้ปฏิบัติงานที่
เกี่ยวข้องกับระบบ และ 8) ปฏิกิริยาของผู้ใช้และผู้รับบริการหรือลูกค้า 
  นิรุตต์ิ พองาม (2546) น าเสนอการประเมินประสิทธิภาพของระบบ ซึ่งในการ
ประเมินหรือทดสอบมีความเกี่ยวข้องเร่ืองเทคโนโลยีสารสนเทศ สามารถน าไปสู่การประยุกต์การ
ทดสอบระบบที่ใกล้เคียงกัน ซึ่งมีประเด็นการทดสอบก่อนที่จะน าระบบใหม่ไปใช้ 4 ด้าน คือ 1) 
ด้านความสามารถในการท างานตรงความต้องการของผู้ใช้ 2) ด้านหน้าที่ของระบบ 3) ด้านการใช้
งานระบบ และ 4) ด้านความปลอดภัยของระบบกรณีที่ระบบหรือส่วนที่เกี่ยวข้องสามารถส่งผล
กระทบต่อ อาจจะก่อให้เกิดความเสียหายผลกระทบต่อชีวิต ทรัพย์สินและจิตใจให้แก่ผู้ใช้ ส าหรับ 
กิติมา เจริญหิรัญ (2551) กล่าวถึง การประเมินความเป็นไปได้ของโครงการซึ่งเป็นการ กล่าวถึง การ
ประเมินโครงการที่จะจัดวางระบบใหม่ (new system) เมื่อมีการออกแบบระบบจะถูกน ามาผ่าน
กระบวนการหาความคุ้มค่าในการจัดท า การน าใช้งานต่อไปที่เรียกว่า การศึกษาความเป็นไปได้ ซึ่ง
ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ 
  1. ความเป็นไปได้ด้านการปฏิบัติงานหรือความเป็นไปได้ในการน าระบบไปใช้งาน 
(Operational Feasibility) ว่าระบบนั้นสามารถท างานตามต้องการได้ เหมาะสมกับสภาพความเป็น
จริง จ านวนบุคลากรเพียงพอทั้งเจ้าหน้าและผู้ใช้งาน เกี่ยวข้องกับการสนับสนุนของผู้บริหารและ
ผู้ใช้มีส่วนร่วมในการวางแผน ผลที่ได้ก่อให้เกิดประโยชน์กับผู้ใช้ ลูกค้า หรือภาพพจน์ของบริษัท 
ตลอดไปจนถึงระยะที่เหมาะสมในการท าโครงการ 
  2. ความเป็นไปได้ด้านเทคนิค (Technical Feasibility) เทคโนโลยีที่มีอยู่เพียงพอต่อ
การสร้าง/วางระบบหรือไม่ อุปกรณ์ที่มีอยู่สามารถรองรับการขยายหรือเพิ่มเติมที่ขอได้หรือไม่ 
จะต้องเพิ่มฮาร์ดแวร์หรือเครือข่ายอย่างไร ทั้งนี้เกี่ยวข้องกับความพร้อมของผู้เชี่ยวชาญและความ
พร้อมของอุปกรณ์ที่สามารถน ามาใช้ได้อย่างเหมาะสมกับงาน ความสามารถที่จะใช้งานได้ต่อไป
ในอนาคต 
  3. ความเป็นไปได้ด้านเศรษฐกิจ (Economic Feasibility) สามารถอยู่ในงบประมาณที่
ก าหนดหรือไม่ ผลประโยชน์ที่คาดหวังจะคุ้มกับการลงทุนหรือไม่ ทั้งนี้เกี่ยวข้องกับค่าใช้จ่าย ทั้ง
ประเภทจ่ายคร้ังเดียวและประเภทต้องจ่ายต่อเนื่อง ประโยชน์ที่ได้รับทั้งเชิงรูปธรรมและในเชิง
นามธรรม ผลเสียหายที่อาจจะเกิดขึ้นหากไม่จัดท าโครงการน้ี ได้แก่ 
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     3.1) ผลประโยชน์เชิงรูปธรรม (Tangible Benefits) สามารถมองเห็นในรูปของสิ่งที่
เป็นตัวเงินได้อย่างชัดเจน เช่น จ านวนสินค้าที่ขายได้เพิ่มขึ้น ก าไร สิ่งที่ท าให้เกิดการลดค่าใช้จ่าย
หรือการเพิ่มรายได้ ท าให้ลดการท างานล่วงเวลา ช่วยควบคุมสินค้าคงคลัง เพื่อช่วยให้ไม่ต้องลงทุน
เก็บสินค้าไว้มากเกินความจ าเป็น 
     3.2) ผลประโยชน์เชิงนามธรรม (Intangible Benefits) ไม่สามารถมองเห็นเป็นตัว
เงินได้อย่างชัดเจน เช่น ความพึงพอใจของลูกค้า ชื่อเสียงความน่าเชื่อถือของบริษัท ระบบที่ใช้งาน
ได้ง่าย (User-friendly) ซึ่งช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน ให้สามารถมีข้อมูลและ
วิธีการท างานที่สะดวกขึ้น เว็บไซต์ใหม่ ๆ ที่เสริมภาพลักษณ์ให้กับองค์กร 
  การประเมินระบบตามแนวคิดของ Parsons, Caplow และ Katz & Khan (อ้างถึงใน 
ภรณี (กีร์ติบุตร) มหานนท์, 2529 : 2-3) วัดประสิทธิผลของระบบจากเร่ืองต่าง ๆ คือ 
   1) ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง การบรรลุเป้าหมาย (Goal attainment) วัด
จากการเปรียบเทียบค่าใช้จ่ายโดยตรงกับการผลิต 1 หน่วย 
  2) การรักษาสภาพองค์การ (Organizational Maintenance) ประกอบด้วย 2.1) การ
ปรับตัว (adaptation) 2.2) การประสานเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน (integration) 2.3) การรักษารูปแบบ 
(pattern maintenance) 2.4) ความมั่นคง (stability) 2.5) ความเต็มใจ (voluntarism) 2.6) ขวัญ 
(morale) 2.7) ภาพพจน์ต่อสาธารณะ (public image) และ 2.8) ความพอใจของลูกค้า (customer 
satisfaction) 
  นอกจากนั้นในการประเมินผลระบบ ยังสามารถพิจารณาการประเมินองค์การใน
ฐานะระบบเปิด (Open System) ซึ่งมีองค์ประกอบของระบบย่อย ๆ ที่เชื่อมโยงสัมพันธ์ไปสู่การ
ด าเนินการตามกระบวนการระบบที่สัมพันธ์กันตามแนวคิดของ Gibson (1979 : 30, อ้างถึงใน ภรณี 
(กีร์ติบุตร) มหานนท์, 2529 : 107-108) ได้น ามิติของเวลา (Time Dimension) มาผนวกเข้ากับ
แบบจ าลองการวัดประสิทธิผลของระบบองค์การโดยแบ่งระยะเวลากับตัวชี้วัด ดังนี้ 1) ระยะสั้น 
(short-run) ได้จากการวัดผลผลิต (productivity) ประสิทธิภาพ (efficiency) และความพึงพอใจ 
(satisfaction) 2) ระยะกลาง (intermediate) ได้จากการใช้ความสามารถในการปรับตัว 
(adaptiveness) และการพัฒนา (development) เป็นเกณฑ์ในการวัดผลระบบด้วย 3) ระยะยาว  (long-
run) คือ การอยู่รอด (survival) ขององค์การ 
  ส่วนแนวคิดส าคัญประการหนึ่งในการประเมินผลระบบองค์การน้ัน Steers (1988 : 
5X ได้เสนอแบบจ าลองกระบวนการ (process model) เพื่อประเมินหาความมีประสิทธิผลของ
องค์การ ซึ่งเป็นแนวทางกว้างเป็นประโยชน์ในการวิเคราะห์องค์การในเชิงระบบ มีความครอบคลุม
หลายด้าน (multidimensional approach) เน้นกระบวนการส าคัญที่สัมพันธ์กับประสิทธิผลองค์การ 
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ธรรมชาติการเปลี่ยนแปลงขององค์การและของสภาพแวดล้อม รวมทั้งบทบาทส าคัญของการ
บริหารที่จะต้องสร้างความเข้าใจและตระหนักถึงความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบต่าง ๆ ของ
ระบบที่น าไปสู่การยกระดับความส าเร็จขององค์การ ประกอบด้วยมิติส าคัญ 3 มิติ คือ 1) การบรรลุ
เป้าหมายที่เป็นไปได้สูงสุด (Goal Optimization) 2) การพิจารณาองค์การเชิงระบบ (System 
Perspective) มุ่งที่จะความส าคัญของปฏิสัมพันธ์ระหว่างองค์การกับสิ่งแวดล้อม และ 3) พฤติกรรม
ของบุคคลในบริบทขององค์การน้ัน ๆ ในเป้าหมายที่เหมาะสม (Optimized Goal) เน้นบทบาทของ
พฤติกรรมของบุคคลในองค์การที่มีต่อความส าเร็จขององค์การในระยะยาว โดยเสนอกลุ่มของตัว
แปรส าคัญ ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การเชิงระบบ จ าแนกออก 4 ลักษณะ คือ 
  1) ลักษณะขององค์การ (organizational characteristics) ประกอบด้วย ตัวแปรด้าน
โครงสร้าง (structure) และเทคโนโลยี (technology) การปฏิบัติการ (operations) วัสดุ อุปกรณ์ 
(materials) และความรู้ (knowledge) 
  2) ลักษณะสภาพแวดล้อม (environmental characteristics) ประกอบด้วย ตัวแปรด้าน
สภาพแวดล้อมภายนอก ซึ่งมีความสลับซับซ้อน ความมั่นคง ความไม่แน่นอนของสถานการณ์ทั้ง
ในด้านสังคม เศรษฐกิจและการเมือง ส่วนสภาพแวดล้อมภายใน ประกอบด้วย การใฝ่หา
ความส าเร็จการให้ความสนใจต่อพนักงาน การมุ่งใช้รางวัลและการลงโทษ ความมั่นคงกับความ
เสี่ยง การเปิดกว้างกับการปกปิดหรือปกป้อง ซึ่งเป็นเร่ืองของบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ 
   3) ลักษณะของบุคคลในองค์การ (Employee characteristics) ประกอบด้วย ความ
ผูกพันกับองค์การ (attachment) และผลการปฏิบัติงาน (job performance) ความผูกพันกับองค์การ
เป็นความสามารถในการดึงดูดคนใหม่เข้ามา สามารถรักษาคนไว้และการท าให้เกิดความผูกพัน 
ส่วนผลการปฏิบัติงานเป็นแรงจูงใจ เป้าหมายและความต้องการ ความสามารถต่าง ๆ และบทบาทที่
ชัดเจน 
  4) ลักษณะของนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ (Managerial policies and 
practices) ประกอบด้วย การก าหนดเป้าหมายทางกลยุทธ์ การจัดหาและใช้ทรัพยากร การสร้าง
สภาพแวดล้อมส าหรับการปฏิบัติงาน กระบวนการติดต่อสื่อสาร ผู้น าและการตัดสินใจและการ
ปรับตัวขององค์การหรือการคิดค้นสิ่งใหม่ ๆ 
  ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กล่าวถึง การตรวจสอบการด าเนินการ
เชิงระบบในการจัดการศึกษาของหน่วยราชการ (ส านักนโยบายและแผนการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 
2551 : 1-7) โดยใช้แนวคิดรูปแบบความเป็นเหตุเป็นผล (Logic Model) ของระบบการผลิตมา
พิจารณาตามมิติการวัดความส าเร็จของหน่วยงานราชการทางศึกษาขั้นพื้นฐานโดยส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาจะต้องจัดและส่งเสริมให้เป็นไปตามภารกิจ และอ านาจหน้าที่ของโครงสร้าง
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หน่วยงานราชการทางการศึกษาขั้นพื้นฐาน และนโยบายด้านการศึกษาของชาติ ซึ่งในระบบ
การศึกษาที่เปรียบเสมือนระบบการผลิตน้ัน ทรัพยากรน าเข้า (Input) ได้แก่ ผู้เรียน ครู บุคลากร
ทางการศึกษา สถานที่ ชุมชน ท้องถิ่นในรูปแบบของต้นทุนด้านบุคลากร ด้านการด าเนินงาน และ
ด้านการลงทุน ป้อนเข้าสู่กระบวนการผลิต (Process or Operation) ได้แก่ การด าเนินงานของ
กิจกรรมหลัก กิจกรรมรอง กิจกรรมสนับสนุน และผลการด าเนินงานเรียกว่า ผลผลิต (Output) คือ 
ผู้จบการศึกษาขั้นพื้นฐานเป็นไปตามคุณลักษณะที่พึงประสงค์ในระบบงบประมาณ ตรวจสอบได้
จากตัวชี้วัดด้านปริมาณ คุณภาพ เวลา ซึ่งการวัดมิติแห่งความส าเร็จถือเป็นการตรวจสอบและ
ประเมินในมิติต่าง ๆ คือ 
  1) การวัดประสิทธิผล (Effectiveness) ของหน่วยงานระดับผลลัพธ์เป็นผลที่ได้จาก
ผลผลิตหรือผู้จบการศึกษาขั้นพื้นฐาน ตามที่คาดหวังจากกระบวนการผลิตสามารถวิเคราะห์
ตรวจสอบ ยอมรับ หรือความพึงพอใจของผู้ปกครอง ชุมชน ท้องถิ่น และสังคมต่อเยาวชนที่จบ
การศึกษาที่เห็นเยาวชนเป็นคนดี สร้างประโยชน์และเป็นที่ยอมรับของสังคม 
  2) การวัดประสิทธิภาพ (Efficiency) ของหน่วยงานระดับผลผลิตเป็นความสัมฤทธิ์
ผลของกระบวนการผลิตและทรัพยากรน าเข้า โดยหน่วยงานราชการทางการศึกษาได้ออกแบบ
โครงสร้างองค์กรได้สัมพันธ์อันดีกับกิจกรรมหลัก กิจกรรมรอง และกิจกรรมสนับสนุน ซึ่งรองรับ
กิจกรรมย่อยหรือโครงการในระดับหน่วยงาน 
  3) การวัดความประหยัด (Economy) หน่วยงานระดับปัจจัยน าเข้าเป็นการตรวจสอบ
ปัจจัยน าเข้า ได้แก่ ผู้เรียนที่จะถูกปรับเปลี่ยนให้มีพฤติกรรมอันพึงประสงค์โดยจะต้องมีปัจจัยที่เป็น
ตัวผลักดันหรือกระท าให้เกิดการปรับเปลี่ยน ได้แก่ ครู บุคลากรทางการศึกษาที่มีความพร้อมและมี
คุณภาพ สถานศึกษาที่เอ้ืออ านวยต่อการจัดการเรียนการสอนและชุมชน สถานประกอบการ สังคม
เข้ามาช่วยในการจัดการศึกษาอย่างดีและเหมาะสม 
  4) การวัดประสิทธิผลต่อค่าใช้จ่าย (Cost-Effectiveness) ซึ่งวัดลักษณะการ
เปรียบเทียบกับประสิทธิผลทั้งผลประโยชน์ทางตรงจากการจัดการศึกษา ผลประโยชน์ทางอ้อน
และผลประโยชน์ที่ไม่เห็นเป็นตัวตนชัดเจนกับค่าใช้จ่ายที่เกิดขึ้น ทั้งค่าใช้จ่ายคงที่ ค่าใช้จ่าย
ด าเนินงาน และค่าใช้จ่ายทางอ้อม หรืออาจจะมองใน 3 ลักษณะ คือ ด้านบุคลากร ด้านการ
ด าเนินงาน และด้านการลงทุนที่ต้องเตรียมจัดให้ทั่วถึง เพียงพอที่จะท าให้เกิดคุณภาพ เพื่อประเมิน
ความคุ้มค่าของหน่วยงาน โดยวิเคราะห์ตามหลักการความเพียงพอต่อการจัดการศึกษา 
(Sufficiency) และความเท่าเทียมเสมอภาค (Equity) 
  สรุปว่า การประเมินผลระบบมีหลายแนวทางขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ระบบ ซึ่งผู้วิจัย
พิจารณาการประเมินระบบในแง่การบรรลุเป้าหมายขององค์การตามวัตถุประสงค์ บทบาทภารกิจ



       
 

 

113 

หน้าที่องค์การราชการระยะสั้น คือ การประเมินผลผลิต ประสิทธิภาพและความพึงพอใจของผู้ใช้
ระบบนั้น 
  
ตอนท่ี  4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 4.1  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการเสริมสร้างพลังอ านาจ  
  4.1.1 งานวิจัยในประเทศ  
   4.1.1.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการเสริมสร้างพลังอ านาจ  

  พรทิพย์  โภไคยอุดม (2544) ได้ศึกษาการเสริมพลังอ านาจด้วยการศึกษานอก
ระบบโรงเรียนเพื่อการพัฒนาชุมชนที่ยั่งยืนในพื้นที่องค์การบริหารส่วนต าบลภาคกลาง ชั้น 1 ชั้น 3 
และชั้น 5 กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้ปฏิบัติงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในภาคกลาง จ านวน 92 คน ครู
ศูนย์การเรียนชุมชน จ านวน 40 คน และประชาชน จ านวน 135 คน ใช้ แบบสอบถาม แบบ
สัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง แบบสนทนากลุ่ม และแบบวิเคราะห์เอกสารในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
ข้อมูลแบบสอบถามใช้วิธีวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว การวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์
กึ่งโครงสร้าง และการสนทนากลุ่มใช้วิธีการวิเคราะห์เนื้อหา และวิเคราะห์ข้อมูลเอกสารจาก
องค์การบริหารส่วนต าบลด้วยการวิเคราะห์เอกสาร ผลการวิจัยพบว่า  ระดับชั้นที่สูงขององค์การ
บริหารส่วนต าบลและระดับความสัมพันธ์ที่สูงของปัจจัยทรัพยากรการบริหารในศูนย์การเรียน
ชุมชนกับในองค์การบริหารส่วนต าบลไม่มีอิทธิพลต่อการเสริมพลังอ านาจแก่ชุมชน  ซึ่งปรากฏว่า
ในพื้นที่องค์การบริหารส่วนต าบล ชั้น 1 ชั้น 3 และชั้น 5 ประชาชนได้รับการเสริมพลังอ านาจให้มี
ความรู้ และได้รับข้อมูลข่าวสาร  ครูศูนย์การเรียนชุมชนและประชาชน มีความเห็นตรงกันว่าสิ่งที่
จะช่วยเสริมพลังอ านาจให้แก่ผู้เรียนเพื่อการพัฒนาชุมชนที่ยั่งยืน คือ การมีส่วนร่วมในชั้นเรียน และ
การฝึกอบรม  โดยครูศูนย์การเรียนชุมชนจะต้องมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีและมีเทคนิคการสอนที่เหมาะ
ส าหรับการเรียนรู้ด้วย  
   อติพร  ทองหล่อ (2546 : 202-211) ได้ศึกษารูปแบบการเสริมสร้างพลังอ านาจ
อาจารย์พยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์องค์ประกอบของ
การเสริมสร้างพลังอ านาจ และวิเคราะห์สภาพปัจจุบันเกี่ยวกับการเสริมพลังอ านาจ ลักษณะองค์การ
และบุคคลที่เกี่ยวข้องกับการเสริมสร้างพลังอ านาจ ตลอดจนการพัฒนารูปแบบการเสริมสร้างพลัง
อ านาจอาจารย์พยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษาได้แก่ ผู้อ านวยการ/
รองผู้อ านวยการวิทยาลัยพยาบาล จ านวน 69 คน หัวหน้าภาควิชา/กลุ่มวิชา/หัวหน้างาน จ านวน 155 
คน และอาจารย์ประจ า จ านวน 458 คน  และกลุ่มตัวอย่างในการทดลองใช้รูปแบบ กลุ่มทดลอง 
จ านวน 22 คน และกลุ่มควบคุม จ านวน 20 คน   
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    ผลการศึกษาและวิเคราะห์แนวคิดการเสริมสร้างพลังอ านาจ พบว่า มีประเด็น
ส าคัญได้แก่ (1) สภาพการเสริมสร้างพลังอ านาจ เช่น ความพร้อมของผู้บริหาร วิธีการในการ
เสริมสร้างพลังอ านาจ  (2) บรรยากาศองค์การ เช่น โครงสร้างองค์การ การบริหารองค์การ 
ทรัพยากร สภาพแวดล้อมภายนอก  (3) วัฒนธรรมองค์การ เช่น กระบวนการท างาน การเรียนรู้และ
พัฒนาตนเอง ความรู้ ความสามารถ สัมพันธภาพภายในองค์การ (4)  กระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคล เช่น การคัดเลือก การก าหนดบทบาทหน้าที่ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การให้รางวัล (5) 
พฤติกรรมและลักษณะบุคคลที่เกี่ยวข้องกับการเสริมสร้างพลังอ านาจ  เช่น ปัจจัยเร่ิมต้น ปัจจัย
ภายในบุคคล ปัจจัยภายนอก (6) สิ่งที่บุคคลควรได้รับจากองค์การที่มีการเสริมสร้างพลังอ านาจ เช่น 
การสนับสนุน การมีส่วนร่วม สัมพันธภาพที่ดี ทรัพยากรที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน ความก้าวหน้า
และยุติธรรม   
   ผลการศึกษาและวิเคราะห์สภาพการเสริมสร้างพลังอ านาจ พบว่ามีประเด็นที่ควร
ได้รับการพัฒนาหลายประการได้แก่ สภาพการเสริมสร้างพลังอ านาจ (การให้ข้อมูลย้อนกลับ) 
บรรยากาศองค์การ วัฒนธรรมองค์การ กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ลักษณะทางพฤติกรรม
ของบุคคลที่เกี่ยวกับการเสริมพลังอ านาจ และสิ่งที่บุคคลได้รับจากองค์การเพื่อเสริมสร้างพลัง
อ านาจ 
   ส าหรับรูปแบบการเสริมสร้างพลังอ านาจอาจารย์พยาบาล สังกัดสถาบัน 
พระบรมราชชนก พบว่า มีหลักการส าคัญดังน้ี (1) เป็นการเสริมพลังอ านาจโดยเร่ิมจากตรวจสอบ
สภาพการท างานของตนเอง แก้ปัญหา และสร้างความมั่นใจให้ตนเอง (2) ฝึกอบรม (3) 
กระบวนการฝึกอบรมให้ความรู้ ความเข้าใจ และวิธีการปฏิบัติที่ถูกต้องเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลัง
อ านาจ เนื้อหาสาระ ของรูปแบบการเสริมสร้างพลังอ านาจมี 5 ประการคือ (1) การเตรียมความ
พร้องในการเสริมสร้างพลังอ านาจ (2) การส่งเสริมสัมพันธภาพที่ดีในองค์การ (3) การติดต่อสื่อสาร
และแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารที่พึงประสงค์ (4) การมีส่วนร่วมในองค์การอย่างมีประสิทธิภาพ และ  
(5) การเสริมสร้างและพัฒนาความก้าวหน้า 
   ในส่วนของผลการทดลองและการศึกษาผลการใช้รูปแบบการเสริมสร้างพลัง
อ านาจ พบว่า คุณลักษณะของบุคคลที่ได้รับการเสริมพลังอ านาจ ทั้งในด้านคุณลักษณะที่มีผลต่อ
องค์การ และคุณลักษณะที่มีผลต่อตนเอง หลังการทดลองในระยะที่ 2 อาจารย์พยาบาลในกลุ่ม
ควบคุมมีการยึดมั่นผูกพันต่อองค์การและมีความพึงพอใจในงาน ตระหนักในคุณค่าแห่งตน รับรู้
การมีพลังอ านาจในตนเองสูงกว่าก่อนการทดลอง และสูงกว่ากลุ่มควบคุม  
   กรภัค  จ๋ายประยูร (2549 : 94-100, 191-197)ได้วิจัยเร่ืองการน าเสนอแนวทางการ
จัดการศึกษาเพื่อเสริมพลังอ านาจภาคประชาชนด้านความเป็นประชาธิปไตย โดยมีวัตถุประสงค์
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เพื่อวิเคราะห์กระบวนการเรียนรู้เพื่อเสริมพลังอ านาจภาคประชาชนด้านความเป็นประชาธิปไตย 
และน าเสนอแนวทางการจัดการศึกษาเพื่อเสริมพลังอ านาจภาคประชาชนด้านความเป็น
ประชาธิปไตย  การด าเนินงานมี 2 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะห์กระบวนการเรียนรู้  ใช้
วิธีการวิจัยภาคสนามโดยการสังเกตและสัมภาษณ์  เลือกกรณีศึกษาจ านวน 2 ชุมชน  วิเคราะห์
ข้อมูลด้วยการวิเคราะห์เนื้อหา    ขั้นตอนที่ 2 การน าเสนอแนวทางในการจัดการศึกษาเพื่อเสริมพลัง
อ านาจภาคประชาชนด้านความเป็นประชาธิปไตย ผู้วิจัยยกร่างแนวทางการจัดการศึกษาโดยใช้
ข้อมูลผลการวิจัยภาคสนามและการสัมภาษณ์กลุ่ม รวมทั้งให้ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบแนวทางใน
การจัดการศึกษา  ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 
   การวิเคราะห์กระบวนการเรียนรู้เพื่อเสริมพลังอ านาจภาคประชาชนด้านความ
เป็นประชาธิปไตย พบว่า  
  กรณีศึกษาที่ 1 ชุมชนบ้านเข้มแข็งคั่ง (นามสมมติ)  จังหวัดอุดรธานี มี
กระบวนการเรียนรู้เพื่อเสริมพลังอ านาจภาคประชาชนด้านความเป็นประชาธิปไตย 5 ขั้นตอน คือ 
(1) การรับรู้และการสร้างมโนส านึก (2) การเกิดกลุ่ม การเรียนรู้ แสวงหาทางเลือกในการแก้ปัญหา 
(3) การด าเนินการเรียกร้องการมีส่วนร่วม (4) การประเมินผลการด าเนินงาน และ (5) การสร้าง
ความรู้ใหม่โดยใช้ข้อเท็จจริงในชุมชนผนวกกับวัฒนธรรม ภูมิปัญญาท้องถิ่นและบูรณาการเข้าสู่
ชีวิต ส าหรับกิจกรรมการเรียนรู้ประกอบด้วย (1) การเรียนรู้จากการพูดคุยเสวนา (2) การประชุม
และจัดเวทีชาวบ้าน (3) การฝึกอบรมและดูงาน (4) การฝึกปฏิบัติ ฝึกทักษะ (5) การสัมมนาทาง
วิชาการ (6) การเรียนรู้ผ่านสื่อและเอกสาร (7) การเรียนรู้จากการปฏิบัติ (8) เรียนรู้จากการเก็บ
ข้อมูล (วิจัย) ในชุมชน และ (9) เรียนรู้ผ่านวัฒนธรรมพิธีกรรม 
  กรณีศึกษาที่ 2 ชุมชนบ้านมั่งคั่ง (นามสมมติ) จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ มี
กระบวนการเรียนรู้ 5 ขั้นตอนเช่นเดียวกับกรณีศึกษาที่ 1 แต่แตกต่างกันในรายละเอียดแต่ละ
ขั้นตอนตามสภาพพื้นที่และบริบทที่เกี่ยวข้อง ส าหรับกิจกรรมการเรียนรู้ประกอบด้วย 8 ด้าน (ด้าน
ที่ 1-8) เหมือนกับกรณีศึกษาที่ 1  
  ส าหรับการน าเสนอแนวทางการจัดการศึกษาเพื่อเสริมพลังอ านาจภาค
ประชาชน ได้เน้นการเคารพศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์และเชื่อมั่นในศักยภาพของมนุษย์ โดยมี
เป้าหมายเพื่อสร้างมโนส านึกเพื่อแก้ปัญหาของมวลมนุษย์ เน้นให้ผู้เรียนสามารถแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น
ในชุมชน การมีส่วนร่วม การพึ่งตนเอง การใช้ทรัพยากรและภูมิปัญญาท้องถิ่นในการแก้ปัญหาของ
ชุมชน เนื้อหาสาระการเรียนรู้ ประกอบด้วยการเรียนรู้เกี่ยวกับตนเอง ชุมชน ทรัพยากร สิ่งแวดล้อม 
ความสัมพันธ์ของคนกับสรรพสิ่ง ประวัติศาสตร์ วัฒนธรรม ภูมิปัญญาท้องถิ่น ระบบการเมืองการ
ปกครอง รัฐธรรมนูญ และกฎหมายต่างๆ โดยก าหนดขึ้นจากความต้องการของชุมชน   
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   เพ็ญพรรณ  ขจรศิลป์ (2549 : 280-286) ได้วิจัยเร่ืองการพัฒนารูปแบบการ
เสริมสร้างพลังอ านาจของคณะกรรมการกิจการนักศึกษาวิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาและวิเคราะห์สภาพการด าเนินงานกิจกรรมนักศึกษา
วิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ศึกษาและวิเคราะห์สภาพการมีพลังอ านาจในตนเอง
ของคณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษา พัฒนารูปแบบการเสริมสร้างพลังอ านาจของคณะกรรมการ
กิจกรรมนักศึกษา และประเมินความส าเร็จในการใช้รูปแบบการเสริมสร้างพลังอ านาจ  ศึกษาข้อมูล
จากวิทยาลัยพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ปีการศึกษา 2549 จ านวน 29 แห่งทั่วประเทศ  และ
ท าการทดลองใช้รูปแบบการเสริมพลังอ านาจ ในวิทยาลัยพยาบาล 1 แห่ง ผลการวิจัยแบ่งออกเป็น 4 
ประเด็นคือ 
  (1) การศึกษาและวิเคราะห์สภาพการด าเนินงานกิจกรรมนักศึกษา 
วิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบว่า นโยบาย แนวคิดและหลักการด าเนินงานให้
ความส าคัญที่ผลลัพธ์และลักษณะการจัดกิจกรรม ท าให้ขาดการเสริมพลังอ านาจในตนเอง ผู้บริหาร
ให้ความส าคัญกับการด าเนินกิจกรรมนักศึกษา เน้นความสมัครใจของอาจารย์และนักศึกษาในการ
เข้าร่วมกิจกรรม ปัญหาที่เกิดขึ้นจากการท ากิจกรรมเป็นปัญหาในด้านการบริหารเวลาของแต่ละ
บุคคล และขาดการท าวิจัยด้านกิจกรรมนักศึกษา โดยมีข้อเสนอแนะว่าควรให้นักศึกษามีโอกาสฝึก
ประสบการณ์การท ากิจกรรมตั้งแต่เร่ิมเข้าศึกษา 
  (2) การศึกษาและวิเคราะห์สภาพการมีพลังอ านาจในตนเองของ
คณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษา วิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบว่า 
คณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษาส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง และมีอายุระหว่าง 20 -21 ปี (เน่ืองจาก
จ านวนนักเรียนชายที่สมัครและสอบเข้าเรียนมีน้อยกว่านักเรียนหญิง) ส่วนพลังอ านาจของ
คณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษา คิดเป็นร้อยละ 29.5  
  (3) การพัฒนารูปแบบการเสริมสร้างพลังอ านาจของคณะกรรมการ
กิจกรรมนักศึกษา วิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบว่า รูปแบบที่สร้างขึ้น
ประกอบด้วย หลักการและเหตุผลของรูปแบบ โครงสร้างเนื้อหาและหน่วยงานผู้รับผิดชอบการใช้
รูปแบบ ขั้นตอนการด าเนินการรูปแบบ และการประเมินผลการใช้รูปแบบ ซึ่งพบว่าหลังเข้าร่วม
โปรแกรมการเสริมสร้างพลังอ านาจแล้วมีค่าคะแนนสูงขึ้น 
  (4) ประเมินความส าเร็จในการเสริมสร้างพลังอ านาจของคณะกรรมการ
กิจกรรมนักศึกษา วิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบว่า หลังเข้าร่วมโปรแกรมการ
เสริมสร้างพลังอ านาจของคณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษา มีพลังอ านาจเพิ่มขึ้น และนักศึกษาให้
ความร่วมมือด้วยดีในการท ากิจกรรม   



       
 

 

117 

   4.1.1.2 งานวิจัยท่ีเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอ านาจครู  
  ประวิต  เอราวรรณ์ (2539 : 108-112) ได้ศึกษาการเสริมสร้างพลังอ านาจครูโดยใช้

รูปแบบการวิจัยแบบสนทนากลุ่ม จากครูทั้งหมด 28 คน แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม ผลการวิจัยพบว่า ครูที่
เข้าร่วมสนทนากลุ่มมีสภาพการได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจและความเปลี่ยนแปลงอย่าง
ต่อเน่ือง  ทั้งด้านทัศนคติ  ด้านความสัมพันธ์  และด้านโครงสร้างและระบบ โดยมีเงื่อนไขที่น าไปสู่
การเปลี่ยนแปลงเพื่อปรับปรุงพัฒนาองค์กร 3 ประการคือ  ผู้บริหาร  ระบบการสนับสนุนจาก
ภายนอก  และความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน โดยจะต้องมีกระบวนการปรับปรุงพัฒนา
องค์กรในด้านต่างๆ ที่ค านึงถึงความมีอิสระในการท างานของครู การมอบหมายอ านาจหน้าที่ที่
ชัดเจน  การมีส่วนร่วม  บรรยากาศในการท างาน  การท างานเป็นทีม  ข้อมูลย้อนกลับที่มีประโยชน์  
การสร้างขวัญก าลังใจ  โอกาสการเรียนรู้  การให้เกียรติ  และยอมรับความผิดพลาด  ส าหรับ
สิ่งจูงใจในการเสริมสร้างพลังอ านาจครู  ประกอบด้วย  รางวัลและการชมเชย  การฝึกอบรมและการ
พัฒนา  สถานภาพ  ความเชี่ยวชาญในงานที่ปฏิบัติ  สิ่งแวดล้อมทางกายภาพ  และเงินเดือน 
สวัสดิการ  โดยยึดหลักการ 3 ประการคือ ให้เกียรติกับทุกคน  ให้ข้อมูลสารสนเทศอย่างเปิดเผย  
และการมีส่วนร่วม 
   การศึกษาผลของการเสริมพลังอ านาจครูโดยการพัฒนาความสามารถด้านการท า
วิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียนตามแนวคิดความร่วมมือ: การออกแบบด้วยวิธีผสมผสาน โดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อส ารวจสภาพการท าวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียนของครูสังกัดส านักการศึกษา
กรุงเทพมหานคร เสริงพลังอ านาจให้กับครูโดยการพัฒนาความสามารถด้านการวิจัยปฏิบัติการใน
ชั้นเรียนตามแนวคิดความร่วมมือ ตลอดจนศึกษาผลของการเสริมพลังอ านาจให้กับครู  ใช้วิธีการ
วิจัยเชิงปริมาณและคุณภาพ กลุ่มตัวอย่างคือครูสังกัดส านักการศึกษากรุงเทพมหานคร จ านวน 778 
คน และเลือกโรงเรียน 4 แห่งมาท าการวิจัยแบบพหุกรณีศึกษา การวิจัยเชิงปริมาณเก็บรวบรวม
ข้อมูลด้วยการใช้แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรม SPSS for Windows การวิจัยเชิง
คุณภาพเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการสังเกต สัมภาษณ์ และศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้อง วิเคราะห์ข้อมูล
ด้วยการวิเคราะห์เนื้อหา  ผลการวิจัยแบ่งออกเป็น 2 ตอน คือ (1) สภาพการท าวิจัยปฏิบัติการในชั้น
เรียนของครูสังกัดส านักการศึกษากรุงเทพมหานคร (2) สภาพการท าวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียนหลัง
การเสริมพลังอ านาจครูในการท าวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียน 
   ในด้านสภาพการท าวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียน พบว่า นักเรียนระดับอนุบาลและ
ประถมศึกษามีปัญหาการขาดสมาธิในการเรียนมากที่สุด นักเรียนระดับมัธยมศึกษามีปัญหามาก
ที่สุดในเร่ืองระเบียบวินัย โดยครูจะเลือกแก้ปัญหาที่พบในชั้นเรียนก่อนเนื่องจากส่งผลกระทบต่อ
ผู้เรียน มีการปรึกษาหารือกับเพื่อนครู ผู้บริหารและผู้ปกครอง มีการท าวิจัยเพื่อแก้ปัญหาในชั้นเรียน 
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    ในด้านสภาพการท าวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียนหลังการเสริมพลังอ านาจ
ในโรงเรียน 4  แห่ง พบว่า โรงเรียนสามแห่งมีครูท าวิจัยมากกว่าร้อยละ 50 ผลการวิจัยส่วนใหญ่เป็น
แบบไม่เป็นทางการ และท าเป็นรายบุคคล รูปแบบความร่วมมือการท าวิจัยเป็นการร่วมมือระหว่าง
ครูในโรงเรียนเดียวกัน ประเด็นที่ท าวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมของนักเรียนและการเรียนการสอน 
ส าหรับปัญหาและอุปสรรคในการท าวิจัยปฏิบัติการของครูมี 7 ประเด็น คือ (1) ความสูญเปล่าจาก
การฝึกอบรม (2) การรับผิดชอบสอนวิชาที่ไม่ตรงกับสาขาวิชาที่ส าเร็จการศึกษา (3) การไม่มีเวลา
และภาระงานรับผิดชอบมาก (4) ความไม่มั่นใจในการท าวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียน (5) การขาดการ
ติดตาม ให้ข้อเสนอแนะและตรวจผลงานการท าวิจัย (6) การขาดงบประมาณในการท าวิจัย และ  

(7) การเปลี่ยนแปลงนโยบายของหน่วยงานต้นสังกัด อย่างไรก็ตาม ได้มีแนวทางส่งเสริมครูท าวิจัย
ปฏิบัติการในชั้นเรียน 2 ประเด็นคือ (1) การบรรยายให้ความรู้ประกอบการฝึกปฏิบัติ มีเน้ือหาที่
สามารถประยุกต์ใช้กับสถานการณ์จริงในชั้นเรียน  (2) ให้ความช่วยเหลือ แนะน าและสนับสนุนให้
ครูท าวิจัยในชั้นเรียน และติดตามอย่างต่อเน่ือง (เทวี  พรหมมินต๊ะ, 2544: 98-102)   
   สุมาลี  ขุนจันดี (2541 : 231-251) ได้ศึกษาวิเคราะห์องค์ประกอบคุณลักษณะของ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพื่อการเสริมสร้างพลังครูในโรงเรียนระดับประถมศึกษา  เก็บรวบรวมข้อมูล
โดยใช้แบบสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 15 คน  และใช้แบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างที่เป็น
ผู้บริหารโรงเรียนระดับประถมศึกษาดีเด่น จ านวน 89 คน  และผู้อ านวยการการประถมศึกษา
จังหวัด จ านตวน 76 คน วิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ด้วยการสรุปและเขียนความเรียง  
ส่วนข้อมูลจากแบบสอบถาม วิเคราะห์เพื่อหาค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย  และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ผลการศึกษา พบว่า  ในด้านองค์ความรู้ของแนวคิดการเสริมสร้างพลังอ านาจในองค์กร
นั้น  จะมีความเกี่ยวข้องกับระบบการบริหารจัดการภายในองค์กร  โดยเน้นการบริหารงานบุคคล
และพัฒนาบุคลากร  ซึ่งผู้บริหารจะต้องมีคุณลักษณะส่วนตนที่เป็นแบบอย่าง มีวิสัยทัศน์และมี
คุณธรรม  รวมทั้งมีคุณลักษณะในการบริหารงานที่ยอมรับความสามารถของผู้ร่วมงาน  มอบหมาย
งานตามความเหมาะสม  และรับฟังความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน  ส าหรับการน าแนวคิดการ
เสริมสร้างพลังอ านาจไปประยุกต์ใช้ในองค์กรทางการศึกษา มีความเหมาะสมเนื่องจากสอดคล้อง
กับแนวทางการปฏิรูปการศึกษา  ที่เน้นการพัฒนาคน  การมีส่วนร่วม  และการกระจายอ านาจ  
   ส าหรับองค์ประกอบคุณลักษณะของผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพื่อการเสริมสร้างพลัง
ครู มี 9 องค์ประกอบ ได้แก่  (1) สมรรถนะเชิงการวางแผนและการบริหารแผนอย่างเป็นระบบ มี 
12 ตัวแปร  (2) ความปราดเปรื่องในเชิงความคิดวิจารณญาณ  มี 8 ตัวแปร  (3) ความเป็น
ประชาธิปไตยในการท างานและการบริหารงาน มี 13 ตัวแปร  (4) มนุษยนิยม และการมองผู้อื่นใน
แง่ดี มี 8 ตัวแปร  (5) จริยธรรมและคุณธรรมในการท างาน  (6)  ความสามารถในการบริหารคนและ
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การบริหารงาน มี 9 ตัวแปร  (7) ความรับผิดชอบต่องาน และมุ่งมั่นที่จะพัฒนาตนเอง มี 4 ตัวแปร  
(8) มีบุคลิกภาพที่ดีเป็นตัวอย่างให้แก่ผู้อื่นในสังคม มี 9 ตัวแปร  และ (9) ความสามารถในการชี้น า
ผู้อ่ืนและสามารถมองภาพในอนาคตของงานได้ถูกต้อง มี 6 ตัวแปร  

  สมชาย  บุญศิริเภสัช (2545 : 83-84) ได้ศึกษาการเสริมสร้างพลังอ านาจการท างาน
ของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขตการศึกษา 8   เป็นการวิจัยเชิงส ารวจโดยใช้แบบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล จากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหาร  ครูปฏิบัติการ และ
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จ านวน 450 คน  วิเคราะห์ข้อมูลหาค่าเฉลี่ย  ค่าความ
เบี่ยงเบนมาตรฐาน  และค่าสหสัมพันธ์  ผลการศึกษาพบว่า  ปัจจัยพื้นฐานของครูส าหรับการ
เสริมสร้างพลังอ านาจการท างาน มี 4 ด้าน คือ  ด้านความมุ่งหวัง  ด้านความรู้  ด้านทักษะ
ประสบการณ์  และด้านอ านาจหน้าที่ทุกด้านมีค่าเฉลี่ยในระดับดี  ส่วนกระบวนการเสริมสร้างพลัง
อ านาจการท างานของครู  ประกอบด้วย  การท างานอย่างมีอิสระ  การมีส่วนร่วมในการท างาน  การ
ประเมินตนเองและพร้อมรับการตรวจสอบ  โดยทุกด้านมีค่าเฉลี่ยในระดับดีเช่นกัน  ส าหรับพลัง
อ านาจการท างานของครูในด้านคุณภาพของผลงาน  ความเพียรในการท างาน  ความพึงพอใจใน
การท างาน  ความมีน้ าใจในการท างาน  และความเชี่ยวชาญในการท างาน อยู่ในระดับดี  
ปัจจัยพื้นฐาน และกระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานของครูมีความสัมพันธ์กับพลัง
อ านาจการท างานของครู  นอกจากนี้ ยังพบว่าปัจจัยพื้นฐานของครูในด้านทักษะและประสบการณ์  
อ านาจหน้าที่ ความมุ่งหวัง  และความรู้ สามารถอธิบายพลังอ านาจการท างานได้ 
  ปิยะธิดา  วรญาโณปกรณ์ (2546 : 133-139)  ได้วิจัยเร่ือง  การพัฒนาตัวบ่งชี้รวม
การเสริมสร้างพลังอ านาจครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เก็บ
รวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามกับกลุ่มนักวิชาการด้านบริหารการศึกษา  จิทวิทยาการศึกษา 
และวิจัยและวัดผลการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ จ านวน 80 คน และผู้บริหารสถานศึกษา
ระดับมัธยมศึกษา  สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จ านวน 700 คน วิเคราะห์
ข้อมูลโดยใช้ร้อยละ  ค่าเฉลี่ยเลขคณิต  ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ของตัวบ่งชี้  ผลการวิจัยพบว่า  การเสริมสร้างพลังอ านาจอ านาจครู มี 2 มิติ คือ  (1) กระบวนการ
เสริมสร้างพลังอ านาจ  ซึ่งสามารถชี้วัดได้จากการบริหารงานของผู้บริหาร  มี 7  องค์ประกอบ และ 
58 ตัวบ่งชี้  และ (2) ผลลัพธ์ของการเสริมสร้างพลังอ านาจ ซึ่งชี้วัดได้จากคุณลักษณะของครูที่ได้รับ
การเสริมสร้างพลังอ านาจ  มี 6  องค์ประกอบ และ 44 ตัวบ่งชี้  

   องค์ประกอบของมิติกระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจ ได้แก่  การสร้างภาวะ
ผู้น า  ความก้าวหน้าในวิชาชีพ  การมีส่วนร่วมตัดสินใจ  การสร้างทีมงาน  การสร้างแรงจูงใจ  การ
ให้โอกาส  และการให้การสนับสนุน  ส่วนองค์ประกอบของมิติผลลัพธ์ของการเสริมสร้างพลัง
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อ านาจครู  ได้แก่ ความผูกพันต่อวิชาชีพครู  สถานภาพครู  ความพึงพอใจในงาน  ความรู้สึกมีคุณค่า
ในตน  ความเชื่อมั่นในตนเอง  และความเป็นอิสระ  
  กาญจนา  ทรรพนันทน์ (2547 : 115-117) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการ
เสริมสร้างพลังอ านาจในงานกับความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร  
กลุ่มศรีนครินทร์ เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นครูผู้สอนในปี
การศึกษา 2546  จ านวน 280 คน จาก 30 โรงเรียน  ผลการศึกษา พบว่า  การเสริมสร้างพลังอ านาจ
ในงานของครูอยู่ในระดับมาก  เมื่อแยกเป็นรายด้าน พบว่า  ด้านความมีน้ าใจในการท างาน มี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุด  รองลงมา ได้แก่ ด้านความพึงพอใจในการท างาน  ด้านความเพียรในการท างาน  
ด้านคุณภาพของผลงาน  และด้านความเชี่ยวชาญในการท างาน ส าหรับความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร
ของครู  พบว่า ครูมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมาก  โดยมีทั้งด้านความทุ่มเทในการท างาน  
ความภักดีและความศรัทธาในองค์กร  นอกจากนี้ ยังพบว่า  ปัจจัยด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจใน
งาน  ที่ประกอบด้วย  คุณภาพของงาน  ความพึงพอใจ  ความมีน้ าใจ  ความเพียร  และความ
เชี่ยวชาญ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กร   
   จิรวรรณ นาคพัฒน์ (2547 : 130-133) ศึกษาผลของการเสริมพลังอ านาจครูโดยการ
พัฒนาความสามารถด้านการออกแบบและจัดการเรียนรู้ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อเสริมพลังอ านาจ
การท างานครูในด้านการเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง ความสามารถในการคิดสะท้อน ความสามารถใน
การออกแบบและจัดการเรียนรู้ และเจตคติและความพึงพอใจในอาชีพครู ศึกษาในโรงเรียน
ประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรีเขต 1 จ านวน 4 แห่ง 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลได้แก่ แบบส ารวจ แบบสัมภาษณ์ ชุดฝึกอบรม และ
แบบสอบถาม แบบวัดความสามารถด้านการคิดสะท้อน แบบประเมินคุณภาพแผนการจัดการ
เรียนรู้ แบบประเมินพฤติกรรมด้านการจัดการเรียนรู้ และแบบวัดความพึงพอใจในอาชีพครู เก็บ
รวบรวมข้อมูลโดยใช้การสังเกต สัมภาษณ์ แบบสอบถาม และวิเคราะห์เอกสาร  วิเคราะห์ข้อมูล
ด้วยการใช้สถิติเชิงบรรยาย ความถี่ ค่าเฉลี่ย ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน วิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) และวิเคราะห์ความแปรปรวนร่วม (ANCOVA) 
ผลการวิจัยแบ่งออกเป็น 2 ประเด็น คือ (1) ผลการพัฒนาชุดฝึกอบรมครูเพื่อเสริมพลังอ านาจครูโดย
การพัฒนาความสามารถด้านการออกแบบและจัดการเรียนรู้  (2) ผลการจัดอบรมเพื่อเสริมพลัง
อ านาจครูโดยการพัฒนาความสามารถด้านการออกแบบและจัดการเรียนรู้  มีสาระส าคัญดังนี้ 
   ผลการพัฒนาชุดฝึกอบรมครูเพื่อเสริมพลังอ านาจครูโดยการพัฒนาความสามารถ
ด้านการออกแบบและจัดการเรียนรู้  พบว่า มีแผนการจัดกิจกรรมจ านวน 8 ชุด ได้แก่ (1) เส้นทาง 
แห่งพลัง (2) ตั้งต้นที่หลักสูตร (3) สู่หน่วยการเรียนรู้ (4) บูรณาการสู่แผน (5) แดนความรู้สู่ยุทธวิธี  
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(6) มีทักษะการสร้างแผน (7) แล่นตรงสู่ผู้เรียน และ (8) แลกเปลี่ยนมุมมองของครูมืออาชีพ  แต่ละ
แผนใช้เวลาจัดกิจกรรมการเรียนรู้ประมาณ 3 ชั่วโมง เนื้อหาของชุดฝึกอบรมมี 4 องค์ประกอบคือ  
(1) การวิเคราะห์ตนเอง (2) ความรู้เร่ืองการออกแบบและจัดการเรียนรู้ (3) การฝึกทักษะการ
ออกแบบการเรียนรู้ และ (4) การพัฒนาเจตคติเกี่ยวกับอาชีพครู 
   ผลการจัดอบรมเพื่อเสริมพลังอ านาจครูโดยการพัฒนาความสามารถด้านการ
ออกแบบและจัดการเรียนรู้ พบว่า ในชุดที่ 1 ผู้เข้าอบรมมีความสับสนกับกิจกรรมแต่ละขั้นตอน ไม่
เข้าใจประเด็นค าถามจึงไม่สามารถวิเคราะห์ตนเองได้  ชุดที่ 2 ผู้เข้าอบรมมีความกระตือรือร้นและ
พอใจในการท ากิจกรรม ชุดที่ 3 ผู้เข้าอบรมสามารถวิเคราะห์หน่วยการเรียนรู้ที่เหมาะสมกับ
มาตรฐานและผลการเรียนรู้ที่คาดหวัง ชุดที่ 4 ผู้เข้าอบรมมีความตั้งใจปฏิบัติทั้งกิจกรรมกลุ่มและ
เด่ียว ชุดที่ 5ผู้เข้าอบรมสามารถสร้างแผนการเรียนรู้ที่สอดคล้องกับลักษณะผู้เรียน ชุดที่ 6 ผู้เข้า
อบรมมีความตั้งและพึงพอใจในผลงานของตนเอง ชุดที่ 7 ผู้เข้าอบรมมีความพึงพอใจในความรู้ที่
ได้รับ และชุดที่ 8 ผู้เข้าอบรมมีความกระตือรือร้นในการร่วมอภิปรายและแสดงความคิดเห็น 
   ผลการส ารวจความพึงพอใจในการจัดอบรม พบว่า ผู้เข้าอบรมส่วนใหญ่พึงพอใจ
ในความรู้ เนื้อหาและการจัดกิจกรรม โดยเสนอให้เพิ่มประเด็นการออกแบบและจัดการเรียนรู้ที่
จ าแนกตามธรรมชาติของแต่ละวิชา และเพิ่มเวลาส าหรับชุดที่เน้นการฝึกทักษะการสร้างแผนให้ 
มากขึ้น 
   ส าหรับผลการศึกษาพลังอ านาจการท างานครู พบว่า หลังการทดลองครู
ในกลุ่มทดลองมีคะแนนเฉลี่ยด้านพลังอ านาจด้านความสามารถในการออกแบบแผนการเรียนรู้สูง
กว่ากลุ่มควบคุม แต่ไม่มีความแตกต่างกันของคะแนนในด้านการเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง  
ความสามารถในการคิดสะท้อน ความสามารถในการจัดการเรียนรู้ และความพึงพอใจในอาชีพครู
ของทั้งสองกลุ่ม  

  ประวิต  เอราวรรณ์  (2548 : 248-252)  ได้พัฒนารูปแบบการเสริมสร้างพลัง
อ านาจครูในโรงเรียน : กรณีศึกษาโรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยมหาสารคาม  โดยใช้แนวคิดการ
เสริมสร้างพลังอ านาจครูในการพัฒนาโปรแกรมการเสริมสร้างพลังอ านาจครู  ด้วย
กระบวนการวิจัยปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม ผลการวิจัย พบว่า  ในด้านการศึกษาบริบทและ
กระบวนการพัฒนาองค์กรที่เป็นโรงเรียน  มีการศึกษาสภาพการเสริมสร้างพลังอ านาจของโรงเรียน 
ใน 3 ระดับ คือ  ระดับบุคคล  ทีมงาน  และโรงเรียน  ซึ่งศึกษา 6 ด้าน คือ (1) ด้านโครงสร้างการ
บริหาร  (2) ด้านระบบการท างานในโรงเรียน  (3) ด้านความร่วมมือของบุคลากรในโรงเรียน  (4) 
ด้านบรรยากาศในโรงเรียน  (5) ด้านแรงจูงใจในการท างาน  และ (6) ด้านวัฒนธรรมในการท างาน 

   พลังอ านาจในการท างานของครู ทั้ง 3 ระดับ สรุปได้ดังนี้  
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  (1) ระดับบุคคล  พลังอ านาจในระดับสูง ได้แก่  การมีอ านาจและการตัดสินใจ  
อิสระในการท างาน  รับผิดชอบในงาน  รับรู้ความสามารถของตน  รู้สึกเป็นเจ้าของงาน  มีความ
ภูมิใจในตนเอง  และมีภาวะผู้น าในงาน  พลังอ านาจในระดับปานกลาง  ได้แก่  การปรับปรุงพัฒนา
งานต่อเน่ือง  มอบบทบาทหน้าที่  สร้างความเป็นผู้น าให้ครู  โอกาสเรียนรู้สิ่งใหม่  เกิดความรู้และ
ทักษะใหม่ๆ  มุ่งมั่นในการท างาน  ให้เกียรติและยกย่องยอมรับ  ส่วนพลังอ านาจในระดับต่ า  ได้แก่  
การได้รับข้อมูลย้อนกลับ  สวัสดิการที่จ าเป็น  การได้รับรางวัลและการชมเชย  ความรู้สึกมั่นคงใน
ชีวิต  การได้รับให้ความไว้วางใจ  และความมั่นใจในการสอน 
   (2) ระดับทีมงาน  พลังอ านาจในระดับสูง  ได้แก่  มีการท างานเป็นทีม  ความ
ร่วมมือระหว่างบุคคลและทีมงาน  เคารพต่อการตัดสินใจของทีมงาน  และร่วมรับผิดชอบต่อ
ผลลัพธ์  พลังอ านาจในระดับปานกลาง  ได้แก่  ทีมท างานมีประสิทธิภาพ  และแลกเปลี่ยนข้อมูล
ภายในทีมงานและระหว่างทีมงาน  ส่วนพลังอ านาจในระดับต่ า  ได้แก่  ระบบการท างานของทีม  
ส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกัน  เกิดนวัตกรรมในการท างาน  ฝึกอบรมและพัฒนาทีมงาน  และทีมงานมี
ความเชี่ยวชาญ 
  (3) ระดับโรงเรียน  พลังอ านาจในระดับสูง  ได้แก่  โครงสร้างแบบเปิด  
โครงสร้างบริหารยืดหยุ่น  ให้สิทธิอย่างเสมอภาค  และให้โอกาสอย่างเท่าเทียม  พลังอ านาจใน
ระดับปานกลาง  ได้แก่   การมีส่วนร่วมในการบริหาร  ผลลัพธ์มีมาตรฐาน  มีระบบและช่อง
ทางการติดต่อสื่อสาร  สื่อสารแบบเปิด  มีบรรยากาศประชาธิปไตย  และการสนับสนุนทรัพยากร 
ส่วนพลังอ านาจในระดับต่ า  ได้แก่  การยึดมั่นผูกพันกับโรงเรียน  มาตรฐานการท างาน  การวาง
ระบบการท างาน  การปฏิบัติงานที่คล่องตัว  สิ่งแวดล้อมที่เอ้ือต่อการท างาน  และการยอมรับ
ข้อผิดพลาดที่เกิดขึ้น 

  ส าหรับโปรแกรมการเสริมสร้างพลังอ านาจครูที่พัฒนาขึ้น  ประกอบด้วย  
องค์ประกอบ  วิธีด าเนินการ  และกระบวนการแทรกเสริม   ส่วนผลจากการใช้โปรแกรมในการ
เสริมสร้างพลังอ านาจครู  พบว่า ประเด็นที่อยู่ในระดับพึงพอใจมากที่สุด  ได้แก่  (1) ภาวะผู้น าของ
ทีม  (2) โครงสร้างองค์กร  (3)  กาปรระเมินปัญหาในโรงเรียน  (4) บทบาทของบุคคลจากภายนอก  
(5) การเชื่อมโยงกับองค์กรอ่ืน  และ (6) การบริหารจัดการโปรแกรมเสริมสร้างพลังอ านาจครู  ส่วน
ประเด็นที่พึงพอใจในระดับมาก  ได้แก่  (1) การมีส่วนร่วมของครู  (2) การสนับสนุนทรัพยากรจาก
โรงเรียน  และ (3) การรู้จักตั้งค าถาม “ท าไม” ในการท างาน   

  ส่วนตัวบ่งชี้ผลลัพธ์พลังอ านาจครู พบว่า ในระดับบุคคล  มี 8 ตัวบ่งชี้  คือ  
(1) ความรู้และทักษะใหม่ๆ  (2) ภาวะผู้น าในการเรียนการสอน  (3) ความรับผิดชอบในการสอน   
(4) ความรู้สึกเป็นเจ้าของงาน  (5) การรับรู้ความสามารถตนเอง  (6) ความมั่นใจในการสอน  (7) 
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การปรับปรุงพัฒนาการสอนอย่างต่อเน่ือง  และ (8) ความรู้สึกมั่นคงในการท างาน  ส าหรับในระดับ
ทีมงาน มี 6 ตัวบ่งชี้ คือ (1) การท างานเป็นทีม  (2) ทีมท างานมีประสิทธิภาพ  (3) ความร่วมมือของ
ครูในกลุ่มสาระ  (4) ความรับผิดชอบต่อผลลัพธ์ร่วมกัน  (5) เกิดนวัตกรรมการสอนของกลุ่มสาระ
การเรียนรู้  และ (6) ความเชี่ยวชาญในการสอนของครู  ซึ่งในระดับโรงเรียน มี 6 ตัวบ่งชี้ คือ (1) 
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกันของครู  (2) ยึดมั่นผูกพันกับโรงเรียน  (3) บรรยากาศ
ประชาธิปไตย  (4) ความคล่องตัวในการปฏิบัติตามระบบ  (5) ความพึงพอใจในระบบและผลลัพธ์ที่
เกิดขึ้น และ (6) การสื่อสารแบบเปิด 

  สถาพร  บุตรใสย์ (2549 : 84- 88)  ศึกษาอิทธิพลของกระบวนการเสริมสร้างพลัง
อ านาจที่มีต่อพลังอ านาจครู  เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามกับกลุ่มครูในโรงเรียนสังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การสึกษาระยอง เขต 1 และเขต 2 ในปีการศึกษา 2548 จ านวน 28 โรงเรียน 
จ านวน 430 คน ผลการศึกษาพบว่า  สถานศึกษาที่เป็นกลุ่มตัวอย่างได้มีการเสริมสร้างพลังอ านาจ
ในด้านการสร้างภาวะผู้น า  การสร้างแรงจูงใจ  การสร้างทีมงาน  การส่งเสริมความร่วมมือและ
สร้างบรรยากาศให้แก่ครูในระดับมาก  ทั้งนี้กลุ่มครูรับรู้ว่าตนเองมีพลังอ านาจซึ่งมีความแตกต่าง
กันในแต่ละบุคคล  โดยกลุ่มครูที่มีการศึกษาระดับที่สูงกว่ารับรู้ว่าตนเองมีพลังอ านาจสูงกว่ากลุ่ม
ครูที่มีการศึกษาต่ ากว่า  และผู้บริหารมีพลังอ านาจสูงกว่าครูผู้สอน 

  สุกัญญา  ขาวสกุล (2549 : 62-69, 111)  ศึกษาความต้องการการเสริมสร้างพลัง
อ านาจเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของครูในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาบุรีรัมย์ เขต 2 ใช้
แบบสอบถามกับกลุ่มครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาบุรีรัมย์ เขต 2 จ านวน 
455 คน  ผลการศึกษาพบว่า ครูผู้สอนมีความต้องการการเสริมสร้างพลังอ านาจเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพการท างานของครูในด้านการฝึกอบรมและพัฒนา และด้านการให้เกียรติ มากที่สุด  
ส่วนด้านที่มีความต้องการการเสริมสร้างพลังอ านาจในระดับมาก ได้แก่  ด้านการให้ความ
รับผิดชอบ  ด้านการมอบหมายอ านาจหน้าที่  ด้านมาตรฐานแห่งความเป็นเลิศ  ด้านการให้ความรู้
และสารสนเทศ  ด้านการให้ข้อมูลย้อนกลับ  ด้านการให้การยกย่องยอมรับ  ด้านการให้ความ
ไว้วางใจ  และด้านการยอมรับข้อผิดพลาด  นอกจากนี้ ครูผู้สอนมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับความ
ต้องการได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจเพิ่มเติมในด้านการสนับสนุนทรัพยากรและงบประมาณ  
การให้ความเสมอภาคและเป็นธรรม  การสร้างขวัญก าลังใจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา  การให้ครูมีส่วน
ร่วมในทุกขั้นตอน  และมีการนิเทศจากผู้บริหารและหน่วยงานต้นสังกัดด้วย  

  พิชญา  หิรัญกาญจน์ (2549 : 193-201)  ศึกษาเร่ืองการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน 
ความผูกพันต่อองค์การ  และพฤติกรรมการท างานของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร  โดยใช้
แบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร  จ านวน 275 คน 
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ผลการวิจัยพบว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจในด้านต่างๆ ของอาจารย์ในภาพรวมอยู่ในระดับปาน
กลาง  ในด้านความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการท างานของอาจารย์อยู่ในระดับปานกลาง
เช่นเดียวกัน  โดยอาจารย์ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน  เช่น เพศ อายุ สถานภาพการสมรส  
ระดับการศึกษา  ต าแหน่งทางวิชาการ ลักษณะงาน เงื่อนไขในการเข้าปฏิบัติงาน เงื่อนไขการเข้า
ปฏิบัติงาน ระยะเวลาในการท างาน และคณะที่สังกัด จะมีการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานและ
ความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน ส าหรับอาจารย์ที่มีเงินเดือนแตกต่างกันจะมีการเสริมสร้างพลัง
อ านาจในงานแตกต่างกัน แต่ในด้านความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน  นอกจากนี้ ยังพบว่า 
การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานของอาจารย์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ
และพฤติกรรมการท างานด้วย 

   ศุภางค์  วงษ์แจ้ง (2551 : 49-56) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อขวัญและก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานของครู  วิทยาลัยเทคนิคนครนายก  จังหวัดนครนายก  เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้
แบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นครูในวิทยาลัยเทคนิคนครนายกทั้งหมด จ านวน 114 คน  
วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  และ
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ  ผลการวิจัย พบว่า  ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับขวัญและ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานของครู  ประกอบด้วย  ประสบการณ์การท างาน  บุคลิกภาพ  ลักษณะทาง
กายภาพในการท างาน  สัมพันธภาพระหว่างครูกับผู้บริหาร  สัมพันธภาพระหว่างครูกับเพื่อน
ร่วมงาน  และสัมพันธภาพระหว่างครูกับสมาชิกในครอบครัว   ซึ่งแสดงให้เห็นว่า  ครูที่มีอายุมาก 
มีระยะเวลาในการท างานมาก  มีบุคลิกภาพแบบเอ  มีลักษณะทางกายภาพในการท างานดี  มี
สัมพันธภาพกับผู้บริหารดี  มีสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงานดี  และมีสัมพันธภาพกับสมาชิกใน
ครอบครัวดี  มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานดี  ส าหรับปัจจัยที่ส่งผลต่อขวัญและก าลังใจใน
การปฏิบัติงานของครู  ประกอบด้วย  สัมพันธภาพระหว่างครูกับผู้บริหาร  บุคลิกภาพ  
ประสบการณ์การท างาน  สัมพันธภาพระหว่างครูกับสมาชิกในครอบครัว  และสัมพันธภาพ
ระหว่างครูกับเพื่อนร่วมงาน  ซึ่งแสดงให้เห็นว่า  ครูที่มีสัมพันธภาพที่ดีกับผู้บริหาร  ครูที่มี
บุคลิกภาพแบบเอ  ครูที่มีประสบการณ์ในการท างานมาก  ครูที่มีมีสัมพันธภาพที่ดีกับสมาชิกใน
ครอบครัว  และครูที่มีสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน  ท าให้มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน
ดี 

  คณิต  เขียววิชัย (2551 : 70-71, 138-141) ศึกษาการเสริมสร้างพลังอ านาจให้กับ
คณบดีคณะครุศาสตร์/ศึกษาศาสตร์ โดยใช้แบบส ารวจสภาพการเสริมสร้างพลังอ านาจและแบบ
ประเมินคุณลักษณะของคณบดีคณะครุศาสตร์/ศึกษาศาสตร์กับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นคณบดีคณะ           
ครุศาสตร์/ศึกษาศาสตร์ จ านวน 57 คน แยกเป็นมหาวิทยาลัยในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยเดิม 
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จ านวน 16 คน และมหาวิทยาลัยราชภัฏ จ านวน 41 คน ผลการวิจัยพบว่า  มีปัจจัยสร้างและปัจจัย
เสริมของการเสริมสร้างพลังอ านาจ จ านวน 10 ข้อ  แยกเป็น ปัจจัยสร้าง 7 ข้อ ประกอบด้วย  (1) มี
วิสัยทัศน์ พันธกิจ หรือจุดมุ่งหมายร่วมกัน (2) ส่งเสริมการสร้างสัมพันธภาพที่ดีของบุคลากร (3) 
องค์การต้องสนับสนุนการตัดสินใจของบุคลากรในการปฏิบัติงาน ยอมรับความผิดพลาด ล้มเหลว
และให้โอกาสแก้ตัว (4) ผู้บริหารต้องมีความมั่นคงในชีวิต และเชื่อมั่นว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจ
ให้บุคคลอ่ืนจะช่วยส่งเสริมให้ตนเองมีพลังอ านาจด้วย (5) มีการติดต่อสื่อสารการแลกเปลี่ยนข้อมูล
กันทั้งภายในงานและระหว่างงาน (6) มีระบบการให้ข้อมูลย้อนกลับที่ดี และเพียงพอ (7) รูปแบบ
การบริหารงานของหัวหน้าต้องช่วยส่งเสริมลูกน้องท าดี  ปัจจัยเสริม  ประกอบด้วย (1) บุคลากรมี
ส่วนร่วมในการวางแผน การตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน (2) โครงสร้างของการบริหารงานต้อง
ช่วยส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาตนเองของผู้ปฏิบัติงาน (3) การให้รางวัลตอบแทนความดีต้องเป็น
ธรรม และส่งเสริมคนท าดี  ส าหรับผลการประเมินคุณลักษณะของคณบดีที่ได้รับการเสริมสร้าง
พลังอ านาจ พบว่าคุณลักษณะทุกด้านอยู่ในระดับปานกลาง  และจากผลการทดสอบความแตกต่าง
การส ารวจสภาพการเสริมสร้างพลังอ านาจของคณบดีกับคุณลักษณะคณบดีที่ได้รับการเสริมสร้าง
พลังอ านาจ พบว่า คุณลักษณะของคณบดี มีค่าเฉลี่ยต่ ากว่าค่าเฉลี่ยของผลการส ารวจสภาพการ
เสริมสร้างพลังอ านาจ 9 ด้าน ประกอบด้วย (1) ความยึดมั่นผูกพันองค์การ (2) พัฒนาตนเองให้เป็น
ผู้เชี่ยวชาญได้ (3) มีความไว้วางใจผู้ปฏิบัติงาน (4) สอน แนะน า เป็นแบบย่างได้ (5) มีการ
ประสานงานแลกเปลี่ยนข้อมูลกัน (6) มีการฝึกอบรมให้ผู้ปฏิบัติงานใหม่รู้สึกอิสระในการท างาน 
(7) สายการบังคับบัญชาเป็นแบบแนวราบ (8) มุ่งเน้นผลลัพธ์มากกว่ากระบวนการ (9) สัมพันธภาพ
ระหว่างหัวหน้าและลูกน้องเป็นแบบแลกเปลี่ยนตอบแทนกัน 
  อาภาพร  สิงหราช (2552 : 190-198) ได้วิจัยเร่ืองการพัฒนารูปแบบการพัฒนา
รูปแบบการเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างานของครูด้วยแนวคิดนีโอฮิวแมนนิสเพื่อพัฒนา
ความสามารถในการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนารูปแบบ
การเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างานของครูด้วยแนวคิดนีโอฮิวแมนนิสเพื่อพัฒนาความสามารถ
ในการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง ศึกษาผลการใช้รูปแบบและปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการ
ใช้รูปแบบ  ใช้วิธีการวิจัยแบบวิจัยและพัฒนา (Research and Development) ด าเนินการ 3 ขั้นตอน
คือ (1) การพัฒนารูปแบบ (2) การใช้รูปแบบ และ (3) การศึกษาปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการใช้รูปแบบ  
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติพื้นฐาน (ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน) ใช้โปรแกรม SPSS 
for Windows version 11 และการวิเคราะห์เนื้อหา ผลการวิจัยแบ่งออกเป็น 3 ประเด็นดังน้ี 
   (1) การพัฒนารูปแบบ  พบว่า ครูมีต้องการในการเสริมสร้างพลังอ านาจใน
การท างานด้านเน้ือหาความรู้ ด้านทักษะและประสบการณ์ในการจัดการเรียนรู้อยู่ในระดับมาก และ
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ส่วนใหญ่ต้องการเข้ารับการอบรมเพื่อน าความรู้ความสามารถไปพัฒนาการเรียนการสอน 
นอกจากนี้ผลการสร้างรูปแบบยังเป็นการเสริมสร้างให้ครูมีความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ในการ
ท างานด้วยการพัฒนาตนทั้งด้านร่างกายและจิตใจ เพื่อให้เกิดความเชื่อมั่นและสามารถควบคุมการ
ท างานด้วยตนเอง 
   (2) การใช้รูปแบบ พบว่า ครูมีความพึงพอใจเกี่ยวกับรูปแบบที่พัฒนาขึ้นใน
ระดับมาก 
   (3) การศึกษาปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการใช้รูปแบบ พบว่า กลุ่มทดลองมี
ความเห็นว่ารูปแบบมีความเหมาะสมทั้งในภาพรวมและในแต่ละองค์ประกอบของรูปแบบ ปัจจัยที่
เกี่ยวข้องกับการน ารูปแบบไปใช้ให้เกิดความส าเร็จได้แก่ กลุ่มผู้เรียน วิทยากร กิจกรรมการเรียนรู้   
สื่อการเรียนรู้ และสภาพแวดล้อมในการจัดอบรม ประเด็นปัญหาและข้อเสนอแนะที่พบได้แก่ การ
ใช้สื่อการเรียนรู้ ซึ่งบางชนิดมีความทันสมัยมากผู้เข้าอบรมต้องใช้เวลาในการเรียนรู้  และ
สภาพแวดล้อมที่ไม่เอ้ือต่อการอบรม  
  สุดารัตน์  วัฒนพฤกษา  และ สุดารัตน์  สารสว่าง (2552 : 62-67)ได้ศึกษาการ
เสริมสร้างพลังอ านาจครูในโรงเรียนเอกชน  สังกัดส านักบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริม
การศึกษาเอกชน ในปีการศึกษา 2550  โดยใช้แบบสอบถามกับกลุ่มผู้บริหารและครูโรงเรียนเอกชน 
จ านวน 768 คน  ผลการวิจัยพบว่า  ผู้บริหารและครูโรงเรียนเอกชนที่เป็นกลุ่มตัวอย่างมีการรับรู้
เกี่ยวกับพลังอ านาจครูและการเสริมสร้างพลังอ านาจครูในโรงเรียนเอกชนในระดับมากทุกด้าน  
เมื่อพิจารณาตามปัจจัยพื้นฐานของครู ในด้านเพศ  อายุและประสบการณ์ในการท างาน พบว่า  มีผล
ท าให้ผู้บริหารและครูมีพลังอ านาจที่แตกต่างกัน  ส่วนด้านวุฒิการศึกษาและต าแหน่งไม่ส่งผลให้
ผู้บริหารและครูมีพลังอ านาจแตกต่างกัน  เมื่อแยกตามปัจจัยโรงเรียน  พบว่า  ที่ตั้งของโรงเรียนมีผล
ท าให้กิดความแตกต่างของพลังอ านาจครู  ส่วนขนาดของโรงเรียนไม่ส่งผลให้พลังอ านาจของครู
แตกต่างกัน  นอกจากนี้ยังพบว่า  การพัฒนาทักษะในการท างานให้แก่ผู้บริหารและครูรวมทั้งการ
แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารภายในโรงเรียนและโรงเรียนที่เป็นเครือข่าย  สามารถที่จะพยากรณ์พลัง
อ านาจครูในโรงเรียนเอกชนในอนาคตได ้
  ยงค์ยุทธ  รุ่งแจ้ง ( 2553:  บทคัดย่อ) ได้ศึกษาสภาพและความต้องการการ
เสริมสร้างพลังอ านาจการท างานของครูในโรงเรียน  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาพิษณุโลก 
เขต 2  โดยใช้แบบสอบถามกับกลุ่มครูผู้สอนที่ปฏิบัติหน้าที่ในปีการศึกษา 2552  จ านวน 291 คน  
ผลการศึกษาพบว่า สภาพการเสริมสร้างพลังอ านาจในการปฏิบัติงานของครูในภาพรวม อยู่ใน
ระดับมาก  โดยในด้านหลักการเสริมสร้างบุคลากรมีความรู้  ทักษะและประสบการณ์ที่เป็นพลัง
อ านาจในการท างาน  ครูได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจมากที่สุด  คือ ได้รับการเสริมสร้างให้มี
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คุณธรรม จริยธรรมในตนเองและการท างาน  ส่วนด้านหลักการเสริมสร้างให้บุคลากรได้แสดงออก
ในความรู้  ทักษะและประสบการณ์ที่เป็นพลังอ านาจในการท างาน  ครูได้รับการเสริมสร้างพลัง
อ านาจมากที่สุด  คือ  ได้รับการเสริมสร้างให้มีความพยายามและตั้งใจที่จะท างานให้ส าเร็จ  ส าหรับ
ความต้องการการเสริมสร้างพลังอ านาจในการปฏิบัติงานของครูในภาพรวม อยู่ในระดับมาก   โดย
ในด้านหลักการเสริมสร้างบุคลากรมีความรู้  ทักษะและประสบการณ์ที่เป็นพลังอ านาจในการ
ท างาน  ครูมีความต้องการได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจมากที่สุด  คือ  ได้รับการเสริมสร้างให้
ได้รับข้อมูลข่าวสารที่ทันสมัยและเที่ยงตรง ส่วนด้านหลักการเสริมสร้างให้บุคลากรได้แสดงออก
ในความรู้  ทักษะและประสบการณ์ที่เป็นพลังอ านาจในการท างาน  ครูมีความต้องการได้รับการ
เสริมสร้างพลังอ านาจมากที่สุด คือ การได้รับการเสริมสร้างให้แสดงออกถึงความรัก  ความสามัคคี
ต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กร 
  รัตน์จ าเรียง  เพชรแก้ว  (2553: 208-218, 281-290) ได้พัฒนารูปแบบการเสริมสร้าง
พลังอ านาจครูส าหรับสถานศึกษาที่ถ่ายโอนจากสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน
ไปสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  โดยใช้แบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นข้าราชการครูใน
สถานศึกษาที่ถ่ายโอนไปสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  จ านวน 60 คน  แยกเป็น  ผู้บริหาร 
จ านวน 12 คน และผู้ปฏิบัติการ จ านวน 48 คน  เพื่อให้ได้ข้อมูลที่เป็นสภาพปัจจุบันของการ
เสริมสร้างพลังอ านาจครู  และใช้แบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นข้าราชการครูในสถานศึกษาที่
ถ่ายโอนไปสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจากทุกเขตตรวจราชการ จ านวน 108 คน เพื่อ
ตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบ  และแบบสอบถามกับกลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 20 คน เพื่อ
ประเมินและตรวจสอบความถูกต้องของรูปแบบ  ผลการวิจัยพบว่า  สภาพการเสริมสร้างพลัง
อ านาจครูในสถานศึกษาที่ถ่ายโอนไปสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มี 7 ด้าน ประกอบด้วย  (1) 
ด้านการสนับสนุนครูให้ได้ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่  (2) ด้านการให้โอกาสครูพัฒนาความรู้ ทักษะ
ตนเอง ความสามารถในการปฏิบัติงาน  (3) ด้านการมีส่วนร่วมตัดสินใจวางแผนการด าเนินงานของ
โรงเรียน  (4) ด้านการสร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับครู  (5) ด้านการส่งเสริมการท างานเป็นทีม  
(6) ด้านการสร้างภาวะความเป็นผู้น าให้กับครู  และ (7) ด้านการให้ความก้าวหน้าในวิชาชีพตาม
ความเหมาะสม  ส าหรับรูปแบบการเสริมสร้างพลังอ านาจครู  มี 4 ส่วน คือ  ส่วนที่ 1 ความน า  
ส่วนที่ 2  องค์ประกอบของรูปแบบ  มี 5 ส่วนคือ  สภาพแวดล้อมภายนอก  ปัจจัยน าเข้า  
กระบวนการ  ผลผลิต  และข้อมูลย้อนกลับ  ส่วนที่ 3  แนวทางการน ารูปแบบไปใช้  มี 4 ส่วน คือ 
การเตรียมความพร้อม  การด าเนินการตามรูปแบบ  การประเมินผล  และการรายงานผล   และส่วน
ที่ 4 เงื่อนไขของรูปแบบ มี 2 ส่วน คือ ปัจจัยที่ส่งผล  และแหล่งที่มาของปัจจัยที่ส่งผล 
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   4.1.1.3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจครู 
  วิลาวรรณ  เพ็ชรร่ืน (2546 : 76-81)  ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้พลังอ านาจ
ของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอนโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัด
ส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดสระแก้ว  เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามความคิดเห็น
กับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหารโรงเรียน จ านวน 162 คน  ผลการศึกษาพบว่า ผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา  สังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดสระแก้ว ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง  ในภาพรวมมี
การใช้พลังอ านาจในการบริหารงานในระดับมาก  และด้านที่ใช้มากที่สุดคือ การให้รางวัล  ส่วนครู
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก  ด้านที่มีการสร้างแรงจูงใจมากที่สุดคือ ด้าน
ความต้องการสัมพันธ์   นอกจากนี้ ยังพบว่า บุคลิกภาพที่แตกต่างกันของผู้บริหารไม่ส่งผลต่อความ
แตกต่างในการใช้พลังอ านาจบริหารงานและการสร้างแรงจูใงใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน  
เน่ืองจากผู้บริหารบริหารงานโดยเน้นการสร้างความสัมพันธ์ที่ดี และการมีส่วนร่วมของครูใน
กิจกรรมของโรงเรียน  ส าหรับความสัมพันธ์ระหว่างพลังอ านาจการบริหารงานของผู้บริหารและ
แรงจูงใจ  พบว่ามีความสัมพันธ์ทางบวกค่อนข้างสูง เนื่องจากพลังอ านาจการให้รางวัลมี
ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจใจการท างานสูง  
  จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความรู้สึกมีคุณค่าต่อตนเองกับการเสริมสร้าง
พลังอ านาจในวิชาชีพผู้บริหาร ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารงานบุคลากรในโรงเรียนสังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษากาฬสินธุ์ เขต 1  โดยวิทยา  ยี่สารพัฒน์ (2549 : 57-58, 62-69) ที่ศึกษา
ในกลุ่มของผู้บริหารและครูผู้สอนจ านวน 473 คน ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารและครูส่วนใหญ่มี
ความรู้สึกถึงคุณค่าของตนเองอยู่ในระดับสูง โดยเชื่อว่าตนเองมีความส าคัญ มีความสามารถในการ
ท างานให้ประสบผลส าเร็จ มองตนเองในด้านบวก และภาคภูมิใจในตนเอง  ในส่วนของระดับการ
เสริมสร้างพลังอ านาจในวิชาชีพผู้บริหาร ในด้านความก้าวหน้าในการท างาน พบว่า ครูผู้สอนมี
โอกาสแสดงศักยภาพในการปฏิบัติงานเต็มที่ มีส่วนร่วมในการอภิปรายปัญหาในการจัดการเรียน
การสอนกับเพื่อร่วมงานในโรงเรียน และครูผู้สอนได้รับการส่งเสริมในการขอก าหนดต าแหน่งให้
สูงขึ้นเมื่อมีคุณสมบัติพร้อม อยู่ในระดับสูงในล าดับที่ 1-3 ส าหรับด้านการส่งเสริมให้เพิ่มพูน
ความรู้ความสามารถ อยู่ในระดับสูงเช่นกัน โดย 3 ล าดับแรก คือ ครูได้รับการส่งเสริมให้ปฏิบัติงาน
โดยค านึงถึงกฎหมายและจรรยาบรรณของวิชาชีพ ครูผู้สอนได้รับการอบรม สัมมนา หรือศึกษาดู
งาน และครูผู้สอนได้เข้าร่วมในการประชุมทางวิชาการในโรงเรียน ในด้านการเข้าถึงการยกย่อง
ชมเชย 3 อยู่ในระดับสูง ซึ่ง 3 ล าดับแรก คือ ครูผู้สอนได้รับการมอบหมายให้เข้าร่วมโครงการที่
ส าคัญๆ ของโรงเรียน ครูผู้สอนได้แสดงออกถึงความมีไมตรีจิตต่อกันและกัน และครูผู้สอนรับรู้ว่า
ตนเองมีความส าคัญต่อโรงเรียน  ในด้านการเข้าถึงแหล่งทรัพยากรอยู่ในระดับสูงเช่นกัน โดยใน 3 
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ล าดับแรก คือ อาคารสถานที่ได้รับความเอาใจใส่ในการจัดเพื่อความสะดวกต่อการเรียนการสอน  
ครูผู้สอนมีสว่นร่วมในการพิจารณาจัดหาวัสดุ อุปกรณ์ที่จ าเป็นในการจัดการเรียนการสอน 
ครูผู้สอนทราบถึงวิธีการใช้และบ ารุงรักษาวัสดุ อุปกรณ์ต่างๆ ตลอดจนมีส่วนร่วมในการวางแผน
จัดสรรงบประมาณเพื่อใช้ในการจัดซื้อวัสดุ อุปกรณ์  ด้านการเข้าถึงข้อมูลข่าวสาร อยู่ในระดับสูง 3 
ล าดับแรก คือ ครูผู้สอนได้รับทราบเกี่ยวกับความก้าวหน้าในวิชาชีพ ได้รับทราบข่าวสารเกี่ยวกับ
การอบรม สัมมนา หรือการประชุมทางวิชาการเกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอน และรับทราบ
ขอบเขตภาระงานของตนเอง  ส่วนด้านการเข้าถึงการช่วยเหลือสนับสนุน อยู่ในระดับสูง 3 ล าดับ
แรก คือ  ผู้บริหารแสดงออกถึงความพอใจอยู่เสมอหากครูผู้สอนปฏิบัติงานได้ดี  ครูผู้สอนได้รับ
การกระตุ้นสนับสนุนให้ได้แสดงความริเร่ิมสร้างสรรค์ในการจัดการเรียนการสอน  และเมื่อ
ครูผู้สอนปฏิบัติงานไม่ถูกต้องจะได้รับค าแนะน าการปฏิบัติที่ถูกต้องจากผู้บริหารหรือเพื่อน
ร่วมงานในโรงเรียน 

  รุ่งชัชดาพร  เวหะชาติ (2548 : 148-157)  ได้พัฒนารูปแบบการบริหารคุณภาพทั้ง
องค์การของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลในขั้นตอนการพัฒนารูปแบบ
โดยใช้แบบสอบถามกับกลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารคุณภาพทั้งองค์การจากหน่วยงานต่างๆ ทั้ง
ภาครัฐและเอกชน จ านวน 17 คน  ส าหรับการตรวจสอบรูปแบบใช้แบบสอบถามและแบบ
สัมภาษณ์กับกลุ่มผู้บริหาร  ครูผู้สอน และคณะกรรมการสถานศึกษา  จ านวน 281 คน วิเคราะห์
ข้อมูลโดยการวิเคราะห์เนื้อหา  และค านวณค่าร้อยละ ค่ามัธยฐาน ค่าพิสัยควอไทล์  ค่าเฉลี่ย และค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน  ผลการวิจัย พบว่า รูปแบบการบริหารคุณภาพทั้งองค์การของสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน ประกอบด้วย 6 ด้าน คือ  

  (1) ด้านการน าองค์การและการวางแผนกลยุทธ์ มีสาระส าคัญ 45 ข้อ จัดเป็น
กลุ่มภารกิจของโรงเรียน ได้แก่ มีนโยบายคุณภาพ  การน าองค์การ  วางแผนกลยุทธ์  การเขียนแผน
กลยุทธ์  พันธกิจ การปฏิบัติงานบริหารวิชาการ  บริหารงบประมาณ  บริหารบุคลากร  และบริหาร
ทั่วไป  

  (2) ด้านระบบและกระบวนการ มีสาระส าคัญ 25 ข้อ   จัดเป็นกลุ่มภารกิจ
ของโรงเรียน ได้แก่  กระบวนการที่สร้างคุณค่าของผู้เรียน  กระบวนการสนับสนุน  คุณภาพ
เคร่ืองมือ มาตรฐานการศึกษา  และการตรวจสอบมาตรฐาน 

  (3) ด้านทรัพยากรบุคคลและทีมงาน  มีสาระส าคัญ 12 ข้อ   จัดเป็นกลุ่ม
ภารกิจของโรงเรียน ได้แก่  การพัฒนาทรัพยากรบุคคล  และทีมงานคุณภาพ 

  (4) ด้านการวิเคราะห์  การประเมินและการจัดการเรียนรู้  มีสาระส าคัญ 14 
ข้อ  จัดเป็นกลุ่มภารกิจของโรงเรียน ได้แก่  การวิเคราะห์  การประเมิน  และการจัดการเรียนรู้ 
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  (5) ด้านความพึงพอใจของผู้เรียนและผู้เกี่ยวข้อง  มีสาระส าคัญ 14 ข้อ   
จัดเป็นกลุ่มภารกิจของโรงเรียน ได้แก่   ความพึงพอใจของผู้เรียน  ความพึงพอใจของผู้เกี่ยวข้อง  
ด้านการบริหารจัดการ  และด้านการจัดการเรียนการสอน 

  (6) ด้านผลลัพธ์ขององค์กร  มีสาระส าคัญ 23 ข้อ  จัดเป็นกลุ่มภารกิจของ
โรงเรียน ได้แก่  ผลลัพธ์ด้านการมุ่งเน้นผู้เรียน  ผลลัพธ์ด้านการบริการ   ผลลัพธ์ด้านงบประมาณ  
ผลลัพธ์ด้านทรัพยากรบุคคล  ผลลัพธ์ด้านประสิทธิผลขององค์การ  และผลลัพธ์ด้านธรรมาภิบาล
และความรับผิดชอบต่อสังคม 

  สมกิจ  อาจจุฬา (2549 : 58-69, 112-115) ได้ศึกษาความต้องการการเสริมสร้างพลัง
อ านาจการบริหารงานโรงเรียนนิติบุคคลตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาบุรีรัมย์ เขต 4  เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่าง
ที่เป็นผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 136 คน  และครูผู้สอน จ านวน 544 คน จากโรงเรียนทุกขนาด
ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาบุรีรัมย์ เขต 4 ผลการศึกษาพบว่า ผู้บริหารและครูมีความ
ต้องการให้มีการเสริมสร้างพลังอ านาจในการบริหารสถานศึกษา ทั้ง 4 ด้าน คือ  ด้านการบริหาร
วิชาการ  ด้านการบริหารงบประมาณ  ด้านการบริหารงานบุคคล  และด้านการบริหารทั่วไป อยู่ใน
ระดับมาก  โดยในส่วนของผู้บริหาร ต้องการการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านการบริหารงบประมาณ 
มากที่สุด รองลงมา คือ ด้านการบริหารวิชาการ  ด้านการบริหารงานบุคคล  และด้านการบริหาร
ทั่วไป  ส าหรับครูผู้สอนมีความต้องการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านการบริหารงบประมาณ มากที่สุด 
เช่นเดียวกับผู้บริหาร รองลงมา คือ ด้านการบริหารวิชาการ  ด้านการบริหารทั่วไป  และด้านการ
บริหารงานบุคคล  ในส่วนความต้องการเสริมสร้างพลังอ านาจของครูที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษาที่
แตกต่างกัน พบว่า มีความต้องการเสริมสร้างพลังอ านาจต่างกันขึ้นอยู่กับบริบทของสถานศึกษาแต่
ละแห่ง ในด้านประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ถึงแม้ว่าครูผู้สอนจะมีประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน แต่ครูทุกคนก็มีความต้องการได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจเช่นเดียวกัน  
ส าหรับความต้องการเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษาที่มีขนาด
แตกต่างกัน มีความต้องการในการเสริมสร้างพลังอ านาจทั้งด้านที่เหมือนกันและต่างกันตามบริบท
ของแต่ละสถานศึกษา 

  สกุลรัตน์  กมุทมาศ (2550 : 106-109)  ได้วิจัยบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาใน
การส่งเสริมการปฏิบัติงานของครูตามแนวปฏิรูปการศึกษา  เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้
แบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นครูผู้สอนที่เข้าร่วมประชุมปฏิบัติการเกี่ยวกับการปฏิรูป
การศึกษาในช่วงปี พ.ศ. 2548-2549  จ านวน 3,500 คน จาก 51 จังหวัด วิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย และส่วนบุคลากรทางการศึกษา  ตามล าดับ  
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  อรุณณารีย์  อมรศรีชัยกุล (2553 : ออนไลน์)  ศึกษาการพัฒนาแนวทางการมีส่วน
ร่วมในการบริหารงานวิชาการของโรงเรียนเทศบาลพิรามอุทิศ โดยวิธีการเสริมพลังอ านาจแบบ 
ปิรามิดอ านาจ ( Power pyramid)  ซึ่งมีวัตถุประสงค์เพื่อสร้าง  และศึกษาความเหมาะสมและความ
เป็นไปได้ของแนวทางการมีส่วนร่วมในงานวิชาการของโรงเรียนเทศบาลพิรามอุทิศ  โดยวิธีการ
เสริมพลังอ านาจแบบปิรามิดอ านาจ ( Power pyramid)  กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่  ผู้บริหารสถานศึกษา 
ครู  ผู้ปกครอง  และคณะกรรมการสถานศึกษาของโรงเรียนเทศบาลพิรามอุทิศ  รวม  317  คน  
ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เชี่ยวชาญที่มีวุฒิการศึกษาไม่ต่ ากว่าปริญญาโท  จ านวน  35  คน  ใช้
แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  วิเคราะห์ข้อมูลการหาค่า IOC   (IOC : 
Index  of  item  objective congruence) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( Standard 
Deviation)  ผลการศึกษาวิจัย  พบว่า  การสร้างแนวทางการมีส่วนร่วมในการบริหารงานวิชาการ
ของโรงเรียนเทศบาลพิรามอุทิศ   โดยวิธีการเสริมพลังอ านาจแบบปิรามิดอ านาจ ( Power pyramid)  
ของเทรซี่ 10  ขั้นตอน  มีค่าความสอดคล้องของแนวทางการมีส่วนร่วมในการบริหารงานวิชาการ
ทั้ง  10  ขั้นตอน  ประกอบด้วย  (1) การให้ความชัดเจนในหน้าที่ความรับผิดชอบ ( Clearly  define  
Responsibilities)  
(2) การมอบหมายอ านาจ หน้าที่  ( Delegate  authority)  (3) การก าหนดมาตรฐานการท างาน ( Set  
standard  of  excellence)  (4) การฝึกอบรมและการพัฒนา ( Training  and development)  (5)  การ
ให้ความรู้และสารสนเทศ  (Provide  knowledge and information)  (6) การให้ข้อมูลย้อนกลับ ( Give  
feedback)  (7) ให้การยกย่องหรือยอมรับ ( Recognition)  (8)  การให้ความไว้วางใจ ( Trust)  (9) การ
ยอมรับข้อผิดพลาด (Permission to fail)   (10) การให้ความเคารพ (Respect)   
  ในการศึกษาความเหมาะสมของแนวทาง  มีค่าเฉลี่ยในระดับมากที่สุดคือ ขั้นตอน
ที่ (1), (4), (6), (8) – (10)  ส าหรับขั้นตอนที่ (2), (3), (5) และ (7) มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  ส่วนใน
การศึกษาความเป็นไปได้ของแนวทาง  มีค่าเฉลี่ยในระดับมากที่สุดคือ ขั้นตอนที่ (1) - (4) ส าหรับ
ขั้นตอนที่ (5) – (10) มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
  จากการศึกษาการพัฒนาแนวทางการมีส่วนร่วมในการบริหารงานวิชาการของ
โรงเรียน เทศบาลพิรามอุทิศ โดยวิธีการเสริมพลังอ านาจแบบปิรามิดอ านาจ ( Power pyramid)  โดย 
อรุณณารีย ์ อมรศรีชัยกุล ( 2553 : ออนไลน์)  ซึ่งมีวัตถุประสงค์เพื่อสร้าง และศึกษาความเหมาะสม
และความเป็นไปได้ของแนวทางการมีส่วนร่วมในงานวิชาการของโรงเรียนเทศบาลพิรามอุทิศ  
โดยวิธีการเสริมพลังอ านาจแบบปิรามิดอ านาจ ( Power pyramid)  กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่  ผู้บริหาร
สถานศึกษา ครู  ผู้ปกครอง  และคณะกรรมการสถานศึกษา  ของโรงเรียนเทศบาลพิรามอุทิศ  รวม  
317  คน  ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เชี่ยวชาญที่มีวุฒิการศึกษาไม่ต่ ากว่าปริญญาโท  จ านวน  35  คน  ใช้
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แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  วิเคราะห์ข้อมูลการหาค่า IOC   (IOC : 
Index of item objective congruence) ค่าเฉลี่ย ( Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( Standard 
Deviation)  ผลการศึกษาวิจัย  พบว่า  การสร้างแนวทางการมีส่วนร่วมในการบริหารงานวิชาการ
ของโรงเรียนเทศบาลพิรามอุทิศ   โดยวิธีการเสริมพลังอ านาจแบบปิรามิดอ านาจ ( Power pyramid)  
ของเทรซี่ 10  ขั้นตอน  มีค่าความสอดคล้องของแนวทางการมีส่วนร่วมในการบริหารงานวิชาการ
ทั้ง  10  ขั้นตอน  ส าหรับความเหมาะสมของการเสริมสร้างพลังอ านาจแบบปิรามิดอ านาจ ( Power 
pyramid)  ของ เทรซี่ 10  ขั้นตอน  ในภาพรวมมีค่าความเหมาะสมอยู่ในระดับมากถึงมากที่สุด  ดังนี้  
(1) การให้ความชัดเจนในหน้าที่ความรับผิดชอบ ( Clearly  define  Responsibilities)  (2) การ
มอบหมายอ านาจ หน้าที่  (Delegate  authority)  (3)  การก าหนดมาตรฐานการท างาน ( Set  standard  
of  excellence)   (4)  การฝึกอบรมและการพัฒนา ( Training  and development)   (5)  การให้ความรู้
และสารสนเทศ  ( Provide  knowledge and information)   (6) การให้ข้อมูลย้อนกลับ ( Give  
feedback)  (7)  การให้การยกย่องหรือยอมรับ ( Recognition) (8) การให้ความไว้วางใจ ( Trust)  (9)  
การยอมรับข้อผิดพลาด (Permission to fail)   (10)  การให้ความเคารพ (Respect)   
 
  4.1.2 งานวิจัยต่างประเทศ  

  4.1.2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการเสริมสร้างพลังอ านาจครู  
  เฟรส  และซอเรนสัน (Frase; & Sorenson. 1992: 39-41  อ้างถึงใน ประวิต   

เอราวรรณ์, 2548: 66)  ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจและความพึงพอใจของครูในโรงเรียน
ที่มีการบริหารแบบมีส่วนร่วม  ซึ่งพัฒนารูปแบบมาจากแนวคิดของเฮดแมน และ โอลแฮม และ
ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก  ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจ
ของครูคือ การได้รับข้อมูลย้อนกลับจากเพื่อครูและศึกษานิเทศก์  การมีอิสระในการท างานช่วยให้
ครูสามารถสร้างสรรค์การท างานได้อย่างเต็มที่  นอกจากนี้ ครูมีความต้องการความก้าวหน้าในการ
ท างาน และนักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงขึ้น  ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างการมีอิสระทางวิชาการและการตัดสินใจ  ความยึดมั่นผูกพันกับองค์การ และความพึงพอใจ
ในงานของครูและผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาและมัธยมศึกษาตอนต้น  พบว่า  มีความสัมพันธ์
ระหว่างกันสูงมาก  โดยครูและผู้บริหารที่มีอิสระในการท างานและการตัดสินใจสูง  จะมีความยึด
มั่นผูกพันกับองค์กรสูง (Reyes, 1989: 67-68)  

  ในระหว่างปี ค.ศ. 1980-1991 ซึ่งเป็นทศวรรษของการเสริมสร้างพลังอ านาจ
การศึกษาในประเทศสหรัฐอเมริกา  ไรซ์ และชไนเดอร์ (Rice & Schneider, 1994: 43-54)  ได้ศึกษา
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดจากการเสริมสร้างพลังอ านาจครู  พบว่า ครูที่มีส่วนร่วมตัดสินใจในการ
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บริหารงานในโรงเรียนมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการท างาน ครูที่แสดงออกถึงความ
ต้องการในการปฏิบัติงานมากขึ้นส่งผลต่อการมีส่วนร่วมตัดสินในมากขึ้นด้วย  นอกจากนี้ ครูได้
รับรู้ผลที่เกิดขึ้นจากการตัดสินใจเพิ่มมากขึ้นเช่นเดียวกัน   

  จากการศึกษาเกี่ยวกับพลังอ านาจการท างานของครูในด้านต่างๆ ของ ช้อร์ท
และไรน์ฮาร์ท (Short & Rinehart, 1992: 954  อ้างถึงใน สมชาย  บุญศิริเภสัช, 2545 : 60)  พบว่า มี
ปัจจัย 6 ด้านที่ส่งเสริมให้ครูมีพลังอ านาจการท างานในระดับสูง  ได้แก่  (1) การมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ  (2) ความก้าวหน้าในวิชาชีพ  (3) สถานภาพ  (4) สมรรถภาพในการปฏิบัติงานในหน้าที่  
(5)  ความเป็นอิสระในการท างาน  และ (6) ผลกระทบที่ครูมีต่อสถานศึกษา  ซึ่งสอดคล้องกับผล
การศึกษาของคลีเกอร์และโลดแมน (Klecker & Loadman, 1998a: 4-10  อ้างถึงใน สมชาย  บุญศิริ
เภสัช, 2545: 61) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพลังอ านาจการท างานของครูกับคุณสมบัติของครูใน
ด้านต่างๆ  พบว่า  ครูมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในเร่ืองที่เกี่ยวข้องกับการท างานของครูโดยตรง  
ครูรับรู้ความก้าวหน้าและพัฒนาตนเองเพื่อเป็นการเพิ่มพูนความรู้และทักษะ  ครูได้รับการยอมรับ
และศรัทธา  ครูมีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่  สามารถจัดกิจกรรมการเรียนการสอน
ให้นักเรียนประสบความส าเร็จ  และครูมีอิสระในการตัดสินใจและควบคุมการท างานของตนเอง  
นอกจากนี้ยังพบว่า ระดับการสอนของครูจะส่งผลต่อ สถานภาพ ผลกระทบ และความเป็นอิสระใน
การท างานของครู  เช่น  ครูในระดับประถมศึกษาจะมีความเป็นอิสระในการท างานมากกว่าครู
มัธยมศึกษา  เป็นต้น  

  ในการศึกษารูปแบบของการเสริมสร้างพลังอ านาจในองค์กรของสก๊อตและ 
เจฟเฟ่ (Scott & Jaffe, 1991: 20-30  อ้างถึงใน คณิต  เขียววิชัย, 2551: 30-31)  พบว่า มีองค์ประกอบ
ของวิธีการเสริมสร้างพลังอ านาจ 5 ส่วน ได้แก่ 

   1. การให้แรงจูงใจแก่ผู้ปฏิบัติงาน  มี 3 ส่วน คือ  ให้ความถูกต้องเป็นธรรม 
(Validation)  ให้สารสนเทศ (Information) และให้มีส่วนร่วม (Participation)  

   2. การส่งเสริมและพัฒนาความร่วมมือในองค์การ โดยผู้บริหารมีบทบาท
ส าคัญที่จะต้องเสริมสร้างให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดการเรียนรู้ในการท างาน  ต้องให้โอกาสและอิสระใน
การท างานแก่ผู้ปฏิบัติงาน  รวมทั้งการควบคุมและตัดสินใจในหน้าที่ความรับผิดชอบด้วยตนเอง  
ตลอดจนได้รับรางวัลและผลตอบแทนที่เหมาะสม 

   3. สร้างภาวะผู้น าให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน  โดยส่งเสริมการท างานเป็นทีม และ
กระตุ้นให้สามารถเป็นผู้น าในการก าหนดเป้าหมาย  และการตัดสินใจร่วมกัน 
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   4. การสร้างบรรยากาศในองค์การ  มีการส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกันระหว่าง
ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน และผู้ปฏิบัติงานด้วยกัน  การมีอิสระในการคิดสร้างสรรค์  ได้รับความรู้
และทักษะใหม่ที่ส่งเสริมประสิทธิภาพของงานให้ดีขึ้น 

   5. การสร้างทีมงาน  มีการวางระบบงานที่เอ้ือต่อการประสานงาน  การสร้าง
เครือข่าย  การให้แรงจูงใจ  สนับสนุนงบประมาณตามความเหมาะสม  โดยผู้บริหารจะต้องท าให้
ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกของการเป็นเจ้าของร่วมกัน มีอ านาจหน้าที่และอิสระในการตัดสินใจ  

 

  4.1.2.2 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจครู  
  จากการศึกษาวิจัยเพื่อสร้างรูปแบบการเสริมสร้างพลังอ านาจแบบมีส่วนร่วม

ในโรงเรียนประถมศึกษา ของ ชอร์ท เกียร์ และเมลวิน (Short; Greer; & Melvin, 1994: 39-48  อ้าง
ถึงใน ประวิต  เอราวรรณ์, 2548: 67)  ซึ่งศึกษาในโรงเรียน 9 แห่ง  โดยโรงเรียนได้รับการ
เสริมสร้างพลังอ านาจในด้านต่างๆ  ทั้งความเป็นอิสระในการตัดสินใจด้านงบประมาณ  ค่าจ้างและ
หลักสูตร  การพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง  การพัฒนาบทบาทของครูในจัดการเรียนการสอนเพื่อ
เสริมพลังอ านาจให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ตลอดชีวิต  รวมทั้งการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ของครู  
ผลการศึกษาพบว่า มีโรงเรียน 6 แห่ง ที่เข้าใจการเสริมสร้างพลังอ านาจ และมีการเปลี่ยนแปลง
โครงสร้างและระบบการบริหารงานรวมทั้งวัฒนธรรมในการท างานอย่างชัดเจน เช่น  มีการก าหนด
เป้าหมายและวิสัยทัศน์ของโรงเรียน  จัดโครงสร้างแบบเปิดโดยให้ครูมีส่วนร่วม  มีการสื่อสารที่
เป็นระบบมากขึ้น  และให้ความไว้วางใจโดยลดการควบคุมการปฏิบัติงานลง  ส่วนอีก 3 แห่ง ไม่
ประสบความส าเร็จเท่าที่ควร 
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บทที่  3 

วิธีด าเนินการวิจัย 

 

  การวิจัยเร่ืองการพัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการ
เสริมสร้างพลังอ านาจ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาอละวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์
ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ และเพื่อพัฒนา
ระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ มีวิธีด าเนินการ
วิจัย  ดังนี ้
 
ประชากร 
 
 1. ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา     
ทั่วประเทศ จ านวน 183 เขต  
 ผู้ให้ข้อมูล รวม จ านวน 732 คน ประกอบด้วย 
              1. ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา   จ านวน 183 คน จ าแนกการให้
ข้อมูลตามการบริหาร 5 กลุ่มงาน คือ 1) กลุ่มอ านวยการ จ านวน 37 คน  2) กลุ่มบริหารงานบุคคล  
จ านวน 37 คน  3) กลุ่มโยบายและแผน   จ านวน 37 คน  4. กลุ่มส่งเสริมการจัดการ ศึกษา จ านวน    
36 คน  และกลุ่มนิเทศนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา จ านวน 36 คน 

2. รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา  จ านวน  183 คน จ าแนกการ
ให้ข้อมูลตามการบริหาร 5 กลุ่มงาน คือ 1) กลุ่มอ านวยการ  จ านวน 37 คน  2) กลุ่มบ ริหารงาน
บุคคล จ านวน 37 คน  3) กลุ่มโยบายและแผน   จ านวน 37 คน  4. กลุ่มส่งเสริมการจัดการ ศึกษา 
จ านวน    36 คน  และกลุ่มนิเทศนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา จ านวน 36 คน 

3. ผู้อ านวยการกลุ่มงาน ครอบคลุม 5 กลุ่มงาน จ านวน  183 คน จ าแนกการให้ข้อมูลตาม
การบริหาร 5 กลุ่มงาน คือ 1) กลุ่มอ านวยการ จ านวน 37 คน  2) กลุ่มบริหารงานบุคคล  จ านวน 37 
คน  3) กลุ่มโยบายและแผน  จ านวน 37 คน  4. กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา จ านวน    36 คน  และ
กลุ่มนิเทศนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา จ านวน 36 คน 

4. บุคลากรในกลุ่มงานครอบคลุม   5 กลุ่มงาน จ านวน  183 คนจ าแนกการให้ข้อมูลตาม
การบริหาร 5 กลุ่มงาน คือ 1) กลุ่มอ านวยการ จ านวน 37 คน  2) กลุ่มบริหารงานบุคคล  จ านวน 37 
คน  3) กลุ่มโยบายและแผน  จ านวน 37 คน  4. กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา จ านวน    36 คน  และ
กลุ่มนิเทศนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา จ านวน 36 คน 
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 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
  
 เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการวิจัยครั้งนี้ประกอบด้วย 
 1. แบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ เป็นแบบประมาณค่า 5 ระดับ ผู้วิจัยสร้างขึ้นเป็นข้อ
ค าถาม ทั้งหมด จ านวน 45 ข้อ ใช้ในการสอบถามข้อมูล จากกลุ่มผู้ให้ข้อมูล คือ ผู้อ านวยการ
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษา ผู้อ านวยการกลุ่มงาน และบุคลากรในกลุ่มงานครอบคลุม 5 กลุ่มงาน โดย
แบบสอบถามแบ่งเป็น 3 ตอน ดังน้ี 
 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  ได้แก่  ข้อมูลเกี่ยวกับ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ต าแหน่งงาน และระยะเวลาการด ารงต าแหน่งในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา  
 ตอนที่ 2 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ  เป็นแบบประเมินมาตราส่วนประมาณค่า ( Rating 
Scale) มี 5 ระดับ โดยค าถามแต่ละข้อใช้ประเมิน 2 ด้าน ด้านที่ 1 ประเมินการปฏิบัติหรือสภาพที่
ตรงกับความเป็นจริงในปัจจุบันนั้นอยู่ในระดับใด   ด้านที่ 2 ประเมินการปฏิบัติหรือสภาพที่
ต้องการให้เกิดในอนาคตน้ันอยู่ในระดับใด โดยก าหนดค่าตัวเลขที่เป็นเกณฑ์พิจารณา ดังน้ี    
              5   หมายถึง   ระดับการปฏิบัติหรือสภาพที่ตรงกับความเป็นจริงในปัจจุบันมากที่สุด 

      และการปฏิบัติหรือสภาพที่ต้องการให้เกิดในอนาคตมากที่สุด   
              4   หมายถึง   ระดับการปฏิบัติหรือสภาพที่ตรงกับความเป็นจริงในปัจจุบันมาก 

      และการปฏิบัติหรือสภาพที่ต้องการให้เกิดในอนาคตมาก  
              3   หมายถึง   ระดับการปฏิบัติหรือสภาพที่ตรงกับความเป็นจริงในปัจจุบันปานกลาง 

      และการปฏิบัติหรือสภาพที่ต้องการให้เกิดในอนาคตปานกลาง  
              2   หมายถึง   ระดับการปฏิบัติหรือสภาพที่ตรงกับความเป็นจริงในปัจจุบันน้อย 

      และการปฏิบัติหรือสภาพที่ต้องการให้เกิดในอนาคตน้ อย 
              1   หมายถึง   ระดับการปฏิบัติหรือสภาพที่ตรงกับความเป็นจริงในปัจจุบันน้อยที่สุด 

      และการปฏิบัติหรือสภาพที่ต้องการให้เกิดในอนาคตน้ อยที่สุด 
 ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพื่อการพัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตาม
หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ เป็นค าถามปลายเปิด ดังนี้ 

 3.1 ปัจจัยของความส าเร็จในพัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
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 3.2 กระบวนการบริหารที่ส่งผลต่อความส าเร็จในพัฒนาระบบการบริหาร
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ 

 3.3 ความคิดเห็นอ่ืนๆ ใน การพัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ  
 

การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
  
 การตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม ผู้วิจัยน าไป
ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือโดยการวิเคราะห์ความสอดคล้อง (Index of Item Objective 
Congruence: IOC) ของข้อความในแบบสอบถามที่ก าหนดขึ้น น ามาตรวจสอบกับเน้ือหา/
วัตถุประสงค์ โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 5 ท่าน โดยถือเกณฑ์ 0.5 จึงจะถือว่าเป็นที่ยอมรับของผู้ทรงคุณวุฒิ 
โดยก าหนดคะแนนการพิจารณาดังนี้ 
  +1 = เห็นสอดคล้อง  
    0 = ไม่มีความเห็น 
  - 1 = เห็นไม่สอดคล้อง 
 น าคะแนนที่ได้มาแทนค่าในสูตรของ Rowinelli and Hambelton,1977 (อ้างถึงใน พิชิต 
ฤทธิ์จรูญ,2544) 
   IOC  =   R/N 
 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
  
 การวิจัยครั้งน้ีใช้การวิเคราะห์ข้อมูล จากแบบสอบถามด้วยโปรแกรม SPSS/PC ดังนี ้ 

 1 . ข้อค าถามตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยวิธีการ
แจกแจงความถี่ (Frequency) และหาค่าร้อยละ (Percentage)  

 2 . ข้อค าถามตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการ
บริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ วิเคราะห์โดยการแจ กแจง
ความถี่   (Frequency) หาค่าเฉลี่ย ( ) และหาค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  

 เกณฑ์การคิดน้ าหนักของค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ ในแต่ละช่วง
ดังนี ้
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ค่าเฉลี่ย 4.50 – 5.00 หมายถึง ระดับการปฏิบัติหรือสภาพที่ตรงกับความเป็นจริง    
                                             ในปัจจุบันมากที่สุด                        
                                             และระดับการปฏิบัติหรือสภาพที่ต้องการให้เกิดขึ้นใน 
                                             อนาคตมากที่สุด 
 ค่าเฉลี่ย 3.50 – 4.49 หมายถึง ระดับการปฏิบัติหรือสภาพที่ตรงกับความเป็นจริง    
                                             ในปัจจุบันมาก 
                                             และระดับการปฏิบัติหรือสภาพที่ต้องการให้เกิดขึ้นใน 
                                              อนาคตมาก 
 ค่าเฉลี่ย 2.50 – 3.49 หมายถึง ระดับการปฏิบัติหรือสภาพที่ตรงกับความเป็นจริง 
                                            ในปัจจุบันปานกลาง                        
                                             และระดับการปฏิบัติหรือสภาพที่ต้องการให้เกิดขึ้นใน 
                                             อนาคตปานกลาง 
 ค่าเฉลี่ย 1.50 – 2.49 หมายถึง ระดับการปฏิบัติหรือสภาพที่ตรงกับความเป็นจริง    
                                             ในปัจจุบันน้อย                        
                                             และระดับการปฏิบัติหรือสภาพที่ต้องการให้เกิดขึ้นใน 
                                             อนาคตน้อย 
ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.49 หมายถึง ระดับการปฏิบัติหรือสภาพที่ตรงกับความเป็นจริง     
                                            ในปัจจุบันน้อยที่สุด                        
                                             และระดับการปฏิบัติหรือสภาพที่ต้องการให้เกิดขึ้นใน 
                                             อนาคตน้อยที่สุด 

 3. ข้อค าถามตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพื่อการพัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ  ด้านปัจจัย กระบวนการบริหารที่ส่งผลต่อ
ความส าเร็จ และข้อเสนอแนะอื่นๆ ซึ่งเป็นค าถามปลายเปิดผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์เอกสาร ( Content 
Analysis) และหาความถี่ในแต่ละประเด็น 

 4. หาค่าความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์เป็นราย
ข้อ   แล้วจัดเรียงล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น(  set priority) ของการบริหารส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ  โดยใช้วิธี Modified Priority Needs Index     
(PNI Modified) (PNI :  Priority Needs Index ;  Witkin & Altschuld. 1995 ; สุวิมล  ว่องวาณิช. 2531 )  
โดยหาค่าผลต่างของค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบัน กับค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์  แล้วหารด้วยค่าเฉลี่ย
สภาพปัจจุบัน  เพื่อควบคุมขนาดความต้องการจ าเป็นให้อยู่ในพิสัยที่ไม่มีช่วงกว้างมากเกินไปและ
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ให้ความหมายเชิงเปรียบเทียบ  เมื่อใช้ระดับของสภาพที่เป็นอยู่เป็นฐานในการค านวณค่าอัตราการ
พัฒนาเข้าสู่สภาพที่คาดหวังของกลุ่ม (สุวิมล ว่องวาณิช , 2550)   ค่าที่ได้เรียกว่า  ค่า  PNI   ค านวณ
ได้ดังนี ้

        PNI Modified   = I-D/ D   
    PNI   แทน   ค่าดัชนีการจัดเรียงล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น  
       I       แทน  ค่าเฉลี่ยตามสภาพที่พึงประสงค์ ( Importance) 
          D   แทน ค่าเฉลี่ยตามสภาพปัจจุบัน (Degree of Success) 
การสรุปและน าเสนอข้อมูลผู้วิจัยใช้รูปตารางสรุปผลการศึกษาประกอบการบรรยาย  โดย

เปรียบเทียบระดับความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ  
   
ขั้นตอนของการอ าเนินการวิจัย แบ่งเป็น 5 ขั้นตอน ดังน้ี 

 ขั้นตอนท่ี 1 วิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
 การด าเนินงานในขั้นตอนนี้เป็นการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึง
ประสงค์ของการบริหารกาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ  โดย
ด าเนินการศึกษา      การบริหารเฉพาะ 5 กลุ่มงาน คือ กลุ่มอ านายการ กลุ่มบริหารงานบุคคล กลุ่ม
นโยบายและแผน กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษาและกลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัด
การศึกษา มีรายละเอียดและวิธีการด าเนินงาน ดังนี้ 
 1. ศึกษากรอบแนวคิดการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาและหลักการเสริมสร้างพลัง
อ านาจ  
 2. น ากรอบแนวคิดและการนิยามศัพท์เฉพาะมาก าหนดกรอบในการสร้างแบบสอบถาม 
 3. จัดท าร่างแบบสอบถามและรายการข้อค าถามแต่ละประเด็นตามกรอบแนวคิดในการวิจัย 
และเสนอให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบความถูกต้อง ตามโครงสร้างเนื้อหาของแบบสอบถาม แล้ว
น าข้อเสนอแนะที่ได้จากการตรวจสอบของอาจารย์ที่ปรึกษามาใช้ปรับปรุงสร้างแบบสมถามให้มี
ความสมบูรณ์  
 4. ตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม ผู้วิจัยน าไป
ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือโดยการวิเคราะห์ความสอดคล้อง (Index of Item Objective 
Congruence: IOC) ของข้อความในแบบสอบถามที่ก าหนดขึ้น น ามาตรวจสอบกับเน้ือหา/
วัตถุประสงค์ โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 5 ท่าน โดยถือเกณฑ์ 0.5 จึงจะถือว่าเป็นที่ยอมรับของผู้ทรงคุณวุฒิ 
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  5. ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 5.1 ผู้วิจัยขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ส่ง
ถึงกลุ่มตัวอย่างเพื่อขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม คือ ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา จ านวน 183 ฉบับ รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา จ านวน 183 
ฉบับ ผู้อ านวยกลุ่มงาน จ านวน 183 ฉบับ และบุคลากรทางการศึกษา จ านวน 183 ฉบับ รวมจ านวน
ทั้งหมด 732 ฉบับโดยจัดส่งทางไปรษณีย์ พร้อมแนบซองเปล่าติดแสตมป์ เพื่อให้ผู้ตอบส่งกลับคืน
ถึงผู้วิจัยทางไปรษณีย์ ภายในระยะเวลา 2 สัปดาห์ 
             5.2 ผู้วิจัยด าเนินการติดตามแบบสอบถามที่ยังไม่ได้รับคืน โดยการโทรศัพท์ติดตาม 
รวมได้รับแบบสอบถามกลับคืน จ านวนรวม 712 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 97.26 ของแบบสอบถามที่ส่ง
ทั้งหมด  

 ขั้นตอนท่ี 2 ศึกษาความต้องการจ าเป็นและจัดล าดับความต้องการจ าเป็นของการพัฒนา
ระบบการบริหาร 
   ผู้วิจัย น าผลการวิเคราะห์ข้อมูลสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการ
บริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ในขั้นตอนที่ 1 มาประมวลผล และเรียงล าดับตามความ
ต้องการจ าเป็น โดยใช้วิธี Modified Priority Needs Index     (PNI Modified) 
 ขั้นตอนท่ี 3 ร่างระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้าง
พลังอ านาจ 
   ผู้วิจัยและอาจารย์ที่ปรึกษาร่วมกันร่างระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตาม
หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ (ฉบับร่าง1) 

ขั้นตอนท่ี 4 ตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของระบบ ฉบับร่าง 1    

 การตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ ของระบบ (ฉบับร่าง 1) การบริหาร
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ โดยการประชุม  (Focus group) 
ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 1 0 คน เป็นผู้ตรวจสอบด้วยตนเอง ผู้ทรงคุณวุฒิ ประกอบด้วย  ผู้บริหาร
ระดับสูงที่เชี่ยวชาญด้านการบริหารส านักงานเขตพื้นที่จากส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน   ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ประถมศึกษา  รองผู้อ านวยการส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษา ผู้อ านวยการกลุ่มงาน และบุคลากรทางการศึกษา  (รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิอยู่ใน
ภาคผนวก ข) 
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 ขั้นตอนท่ี 5 น าเสนอระบบการบริหารที่มีความเหมาะสมและเป็นไปได้   

 การน าระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ   มี
ขั้นตอนดังน้ี 
 1. น าข้อคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิจากการประชุม (Focus group) มาปรับปรุงและน าเสนอ
อาจารย์ที่ปรึกษาเป็นฉบับสมบูรณ์  
 2. น าเสนอระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลัง
อ านาจที่มีความเหมาะสมและเป็นไปได้ 
 ขั้นตอนการวิจัยทั้ง 5 ขั้นตอน สามารถสรุปเป็นแผนภาพที่ 12 ได้ ดังนี้ 
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ขั้นตอนที่ 3 
ร่างระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ 

 

1.ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 183 แห่ง 
2.ผอ.เขต ,รอง ผอ.เขต,ผอ.กลุ่มงานและบุคลากรในกลุ่มงาน 732 คน 
 

ขั้นตอนที่ 1 
วิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์
ของการบริหารส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ 1.ข้อสภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์ของการบริหารส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจจาก
แบบสอบถาม  
2.ข้อมูลล าดับความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาระบบการบริหาร
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจจาก
การวิเคราะห์หาค่า PNI 
 

สภาพความต้องการพัฒนาระบบการบริหาร สพป. 
ตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ ขั้นตอนที่ 2 ศึกษาความต้องการจ าเป็นและ

จัดล าดับความต้องการจ าเป็นของการพัฒนา
ระบบการบริหาร 
 

ข้อมูลจากขั้นตอนท่ี 1 และ 2 
 

ความถูกต้อง ความเหมาะสมและความเป็นไปได้
ของระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
 
 

 

ขั้นตอนที่ 4 
ตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้

ของระบบ ฉบับร่าง 1 

แบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึง
ประสงค์ของการบริหาร สพป.ตามหลักการ
เสริมสร้างพลังอ านาจ 
 

สภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์ของการ
บริหาร ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาตามหลักการ
เสริมสร้างพลังอ านาจ  
 

ขั้นตอนที่ 5                                                
น าเสนอระบบการบริหารท่ีมีความเหมาะสม

และเป็นไปได ้

 

.น าร่างกลยุทธ์เสนอผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 10 คน เพื่อตรวจสอบความ
เหมาะสมของระบบ (ร่าง 1) โดย.จัดประชุม Focus Group สรุปความ
คิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อปรับปรุงระบบ โดยใช้แบบสรุปจากการ
ประชุม 
 

ผลการประเมินความเหมาะสมของ ข้อเสนอแนะการปรับปรุงระบบ
ของผู้ทรงคุณวุฒิ 
 

(ร่าง) ระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
 

 

1. แบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึง
ประสงค์ของการบริหาร สพป.ตามหลักการ
เสริมสร้างพลังอ านาจ 
 2.การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงสถิติ ค่าความถี่ ค่าร้อย
ละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่า PNI          

      แหล่งข้อมูล    วิธีการ/เครื่องมือ          ผลท่ีได้ ข้ันตอน/กิจกรรม 
 

วิเคราะห์สังเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในการ
พัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ   
แล้วสรุปเป็นร่างระบบ 

1.ประเมิน ปรับปรุงข้อคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ
จากที่ประชุม                         
2.น าเสนอระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจท่ีมี
ความเหมาะสมและเป็นไปได้ 
 

ระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาตาม
หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ 

 

 

ภาพที่ 12 ขั้นตอนการวิจัย 142 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การวิจัยเร่ือง การพัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการ
เสริมสร้างพลังอ านาจ มีวัตถุประสงค์ของการวิจัยเพื่อ ( 1) ศึกษาและ วิเคราะห์สภาพในปัจจุบันและ
สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
ของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาทั่วประเทศ  และ(2) พัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
 
 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้น าเสนอตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยโดยแบ่ง
ตามขั้นตอนการด าเนินการวิจัย  ดังนี้ 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล แบ่งเป็น 3 ตอน ดังต่อไปนี้ 
 ตอนที่ 1 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
 ตอนที่  2 การประมินความต้องการจ าเป็นและการจัดอันดับความส าคัญของความต้องการ
จ าเป็นในการพัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
 ตอนที่  3 ร่างระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลัง
อ านาจ 
 ตอนที่  4 การตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ระบบการบริหารส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
 ตอนที่ 5 น าเสนอระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลัง
อ านาจ 

ตอนท่ี 1 สภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตาม
หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
 การวิเคราะห์ข้อมูลในตอนนี้ เป็นการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการ
บริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 
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                ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ ข้อมูลเกี่ยวกับ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ต าแหน่งงาน  และระยะเวลาการด ารงต าแหน่งในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาในปัจจุบัน ของ
ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา รองผู้อ าน วยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ผู้อ านวยการ
กลุ่มงานและบุคลากรทางการศึกษาในกลุ่มงาน 
 ส่วนที่ 2 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา รอง
ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ผู้อ านวยการกลุ่มงานและบุคลากรทางการศึกษาในกลุ่มงาน 
 โดยมีรายละเอียดการน าเสนอแต่ละส่วน ตามล าดับ ดังนี้ 
  
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่  ผู้อ านวยการส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษา รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ผู้อ านวยการกลุ่มงานและบุคลากร
ทางการในกลุ่มงาน มีรายละเอียดดังตารางที่ 3 

ตารางท่ี 3 จ านวนและร้อยละของผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา รองผู้อ านวยการส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษา ผู้อ านวยการกลุ่มงานและบุคลากรทางการศึกษาในกลุ่มงาน  โดย รวม  และจ าแนก
ตามกลุ่มผู้ให้ข้อมูล 

 
สถานะภาพ 

ผู้ให้ข้อมูล 
 

รวม 
(N=732) 

ผอ.สพป. 
(N=183) 

รอง ผอ.สพป. 
(N=183) 

ผอ.กลุ่มงาน 
(N=183) 

บุคลากรทางการ
ศึกษา (N=183) 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

เพศ 
   ชาย 

 
528 

 
72.13 

 
166 

 
90.71 

 
153 

 
83.60 

 
114 

 
62.29 

 
95 

 
51.91 

   หญิง 184 25.13   11  6.01   21 11.47    65 35.51 87 47.54 
รวม    712 97.26    177  96.72   174  95.07 179  97.81   182 99.45 

อายุ           
   ไม่เกิน 30 ปี               - - - - - - - - - - 
   31-40 ปี            31    4.23 - -   1  0.54      5  2.73 25 13.66 
   41-50 ปี     207 28.28     39 21.31     67 36.61    39 21.31 62 33.87 
   51-60 ปี    474 64.75   138 75.40   106 57.92 135 73.77 95 51.91 

รวม    712 97.26   177 96.72   174 95.07 179  97.81    182 95.45 
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ตารางท่ี 3 (ต่อ) 
 

สถานะภาพ 
ผู้ให้ข้อมูล 

 

รวม 
(N=732) 

ผอ.สพป. 
(N=183) 

รอง ผอ.สพป. 
(N=183) 

ผอ.กลุ่มงาน 
(N=183) 

บุคลากรทางการ
ศึกษา (N=183) 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

ระดับการศึกษา           
  ปริญญาเอก                   51   6.96    13   7.10   15   8.19 14   7.65 9 4.91 
  ปริญญาโท 442 60.38 164 89.61 102 55.73 98 53.55 78 42.62 
  ปริญญาตรี                  219 29.91 - -   57 31.14 67 36.61 95 51.91 

    ต่ ากว่าปริญญาตรี - - - - - - - - - - 

    รวม 712 97.26 177 96.72 174 95.08 179 97.81 182 95.45 

ระยะเวลาการด ารง
ต าแหน่ง 

          

 ต่ ากว่า 1 ปี    21   2.86     9   4.91     2 1.09 - -   10   5.46 
 1- 4 ป ี 167 22.81   67 36.61   39 21.31   33 18.03   28 15.30 
 5- 8 ปี                          219 29.91   40 21.85   76 41.53   53 28.96   50 27.32 
 มากกว่า  8 ป ี 305 41.66   61 33.33   57 31.14   93 50.81   94 51.36 

รวม 712 97.26 177 96.72 174 95.08 179 97.81 182 95.45 

 
 จากตารางที่  3  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามโดยรวม  คิด
เป็นร้อยละ 97.26 ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 72.13 เป็นเพศหญิง 25.13 อายุส่วนใหญ่อยู่
ในช่วง 51-60 ปี คิดเป็นร้อยละ 64.75 รองลงมาคือ 41-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 28.28 และ31-40 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 4.23  ระดับการศึกษาส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 60.38 รองลงมาคือ 
ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 29.91 และระดับปริญญาเอก คิดเป็นร้อยละ 6.96  และระยะเวลาในการด ารง
ต าแหน่งส่วนใหญ่อยู่ในช่วงมากกว่า 8 ปี คิดเป็นร้อยละ 41.66 รองลงมาคือ 5-8 ปี คิดเป็นร้อยละ 29.91 
1-4 ปี คิดเป็นร้อยละ 22.81 และต่ ากว่า 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 2.86 
 และจากการวิเคราะห์แยกตามรายกลุ่ม ของผู้ให้ข้อมูล คือ ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษา รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ผู้อ านวยการกลุ่มงาน และบุคลากรทางการ
ศึกษาที่ปฏิบัติงานในกลุ่มงาน มีรายละเอียด ดังน้ี 
 ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา  ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ  90.71  เป็น 
เพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 6.01 อายุส่วนใหญ่อยู่ในช่วง 51-60 ปี คิดเป็นร้อยละ 75.40 รองลงมาคือ 41-50 
ปี คิดเป็น   ร้อยละ 21.31 ระดับการศึกษาส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 89.61 
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รองลงมาคือ ระดับปริญญาเอก คิดเป็นร้อยละ 7.10  และระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งส่วนใหญ่อยู่
ในช่วง 1-4 ปี คิดเป็นร้อยละ 36.61 รองลงมา คือ มากกว่า 8 ปี คิดเป็นร้อยละ 33.33  5-8 ปี คิดเป็น 
ร้อยละ 21.85 และต่ ากว่า 1 ปี คิดเป็น ร้อยละ 4.91 
 รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา  ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 83.60  
เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ  11.47 อายุส่วนใหญ่อยู่ในช่วง 51-60 ปี คิดเป็นร้อยละ 57.92 รองลงมา คือ 
41-50 ปี  คิดเป็นร้อยละ 36.61 และ 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 0.54  ระดับการศึกษาส่วนใหญ่ อยู่ในระดับ    
ปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 55.73 รองลงมา คือ ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 31.14 และ ระดับปริญญาเอก 
คิดเป็นร้อยละ 8.19  และระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งส่วนใหญ่อยู่ในช่วง  5-8 ปี คิดเป็นร้อยละ 41.53 
รองลงมา คือ มากกว่า 8 ปี คิดเป็นร้อยละ 31.14   1-4 ปี คิดเป็นร้อยละ 21.31 และต่ ากว่า 1 ปี คิดเป็น 
ร้อยละ 1.09 
 ผู้อ านวยการกลุ่มงาน  ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ  62.29  เป็นเพศหญิง คิดเป็น   
ร้อยละ 35.51 อายุส่วนใหญ่อยู่ในช่วง 51-60 ปี คิดเป็นร้อยละ 73.77 รองลงมาคือ 41-50 ปี คิดเป็น    
ร้อยละ 21.31 และ 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 2.73 ระดับการศึกษาส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาโท       
คิดเป็นร้อยละ 53.55 รองลงมาคือ ระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 36.61 และระดับปริญญาเอก คิดเป็น
ร้อยละ 7.65  และระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งส่วนใหญ่อยู่ในช่วงมากกว่า 8 ปี คิดเป็นร้อยละ 50.81 
รองลงมา คือ 5-8 ปี คิดเป็นร้อยละ 28.96 และต่ ากว่า 1 ปี คิดเป็น ร้อยละ 18.03 
 บุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติงานในกลุ่มงาน  ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ  51.91  
เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 47.54 อายุส่วนใหญ่อยู่ในช่วง 51-60 ปี คิดเป็นร้อยละ 51.91 รองลงมาคือ 
41-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 33.87 และ 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 13.66 ระดับการศึกษาส่วนใหญ่อยู่ในระดับ
ระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 51.91 รองลงมา คือ ปริญญาโทคิดเป็นร้อยละ 42.62  และระดับ
ปริญญาเอก คิดเป็นร้อยละ 4.91  และระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งส่วนใหญ่อยู่ในช่วง มากกว่า 8 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 51.36 รองลงมา คือ 5-8 ปี คิดเป็นร้อยละ 27.32  1-4 คิดเป็นร้อยละ 15.30  และต่ ากว่า    
1 ปี คิดเป็น ร้อยละ 5.46 
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 ส่วนที่ 2 สภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
 ในส่วนน้ีเป็นการน าเสนอผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการ
บริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจตามความคิดเห็นของ
ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ผู้อ านวยการ
กลุ่มงานและบุคลากรทางการศึกษาในกลุ่มงาน มีรายละเอียดดังตารางที่ 4.2-4.13 
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ตารางท่ี 4   สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการส านักงานเขต 
รองผู้อ านวยการส านักงานเขตฯ ผู้อ านวยการกลุ่มงาน และบุคลากรในกลุ่มงาน จ าแนกตามกลุ่มงานและรวมทุกกลุ่มงาน 

 
หลักการเสริมสร้าง

พลังอ านาจ 

กลุ่มอ านวยการ กลุ่มบริหารงานบุคคล กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา กลุ่มนิเทศติดตามฯ รวม 

สภาพ 
ปัจจุบัน 

สภาพพึง
ประสงค์ 

สภาพ 
ปัจจุบัน 

สภาพพึง
ประสงค์ 

สภาพ 
ปัจจุบัน 

สภาพพึง
ประสงค์ 

สภาพ 
ปัจจุบัน 

สภาพพึง
ประสงค์ 

สภาพ 
ปัจจุบัน 

สภาพพึง
ประสงค์ 

สภาพ 
ปัจจุบัน 

สภาพพึง
ประสงค์ 

X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ 

1. หลักความ
รับผิดชอบ 

3.66 
(0.95) 

มาก 4.78 
1.59 

มาก 
ท่ีสุด 

3.54 
0.88 

มาก 4.79 
0.40 

มาก 
ท่ีสุด 

3.47 
0.95 

ปาน 
กลาง 

4.79 
0.41 

มาก 
ท่ีสุด 

3.60 
0.95 

มาก 4.86 
0.35 

มาก 
ท่ีสุด 

3.53 
1.03 

มาก 4.76 
0.40 

มาก 
ท่ีสุด 

3.50 
0.95 

ปาน 
กลาง 

4.90 
0.39 

มาก 
ท่ีสุด 

2. หลักอ านาจหน้าท่ี 3.67 
(0.84) 

มาก 4.76 
0.46 

มาก 
ท่ีสุด 

3.64 
0.88 

 
มาก 

4.84 
0.37 

มาก 
ท่ีสุด 

3.63 
0.93 

 
มาก 

4.84 
0.37 

มาก 
ท่ีสุด 

3.66 
2.85 

 
มาก 

4.95 
0.13 

มาก 
ท่ีสุด 

3.73 
0.94 

 
มาก 

4.83 
0.36 

มาก 
ท่ีสุด 

3.67 
0.91 

 
มาก 

4.84 
0.50 

มาก 
ท่ีสุด 

3. หลักมาตรฐาน
ความเป็นเลิศ 

3.39 
(1.07) 

ปาน 
กลาง 

4.71 
0.51 

มาก 
ท่ีสุด 

3.38 
0.95 

ปาน 
กลาง 

4.79 
0.43 

มาก 
ท่ีสุด 

3.26 
1.01 

ปาน 
กลาง 

4.79 
0.45 

มาก 
ท่ีสุด 

3.28 
1.04 

ปาน 
กลาง 

4.80 
0.41 

มาก 
ท่ีสุด 

3.27 
1.03 

ปาน 
กลาง 

4.75 
0.427 

มาก 
ท่ีสุด 

3.31 
1.06 

ปาน 
กลาง 

4.76 
0.44 

มาก 
ท่ีสุด 

4. หลักฝึกอบรมและ
พัฒนา 

3.40 
0.99 

ปาน 
กลาง 

4.76 
0.42 

มาก 
ท่ีสุด 

3.39 
0.95 

ปาน 
กลาง 

4.82 
0.38 

มาก 
ท่ีสุด 

3.30 
1.00 

ปาน 
กลาง 

4.75 
0.47 

มาก 
ท่ีสุด 

3.33 
1.00 

ปาน 
กลาง 

4.76 
0.44 

มาก 
ท่ีสุด 

3.29 
1.02 

ปาน 
กลาง 

4.72 
0.45 

มาก 
ท่ีสุด 

3.35 
0.98 

ปาน 
กลาง 

4.77 
0.42 

มาก 
ท่ีสุด 

5. หลักความรู้และ
ข้อมูลข่าวสาร 

3.53 
(1.01) 

มาก 4.73 
0.84 

มาก 
ท่ีสุด 

3.54 
0.92 

มาก 4.84 
0.27 

มาก 
ท่ีสุด 

3.56 
0.95 

มาก 4.82 
0.38 

มาก 
ท่ีสุด 

3.50 
1.00 

มาก 4.87 
0.34 

มาก 
ท่ีสุด 

3.56 
0.93 

มาก 4.76 
0.41 

มาก 
ท่ีสุด 

3.50 
0.93 

มาก. 
 

4.83 
1.48 

มาก 
ท่ีสุด 

6. หลักข้อมูล
ย้อนกลับ  

3.32 
(1.02) 

ปาน
กลาง 

4.72 
0.48 

มาก
ท่ีสุด 

3.40 
0.94 

ปาน
กลาง 

4.82 
1.01 

มาก 
ท่ีสุด 

3.33 
0.96 

ปาน
กลาง 

4.79 
0.43 

มาก
ท่ีสุด 

3.24 
1.04 

ปาน
กลาง 

4.79 
0.43 

มาก 
ท่ีสุด 

3.23 
1.07 

ปาน 
กลาง 

4.71 
0.54 

มาก 
ท่ีสุด 

3.30 
1.01 

ปาน
กลาง 

4.77 
0.58 

มาก 
ท่ีสุด 

7. หลักการยอมรับ
ในเอกัตบุคคล 

3.57 
(1.05) 

มาก 4.88 
1.76 

มาก 
ท่ีสุด 

3.66 
0.96 

มาก 4.86 
0.34 

มาก 
ท่ีสุด 

3.52 
0.92 

มาก 4.84 
0.36 

มาก 
ท่ีสุด 

3.63 
0.90 

มาก 4.90 
0.33 

มาก 
ท่ีสุด 

3.61 
0.95 

มาก 4.75 
0.42 

มาก 
ท่ีสุด 

3.58 
0.95 

มาก 4.84 
0.64 

มาก
ท่ีสุด 

8. หลักความ
ไว้วางใจ  

3.67 
(1.04) 

มาก 4.94 
1.88 

มาก 
ท่ีสุด 

3.59 
0.96 

มาก 4.58 
0.31 

มาก
ท่ีสุด 

3.58 
0.96 

มาก 4.83 
0.39 

มาก 
ท่ีสุด 

3.65 
0.97 

มาก 4.92 
0.23 

มาก
ท่ีสุด 

3.56 
1.04 

มาก 4.82 
0.44 

มาก
ท่ีสุด 

3.61 
0.99 

มาก 4.88 
0.65 

มาก
ท่ีสุด 

9. หลักอนุโลมความ
ผิดพลาด 

3.69 
(1.04) 

มาก 4.94 
0.84 

มาก
ท่ีสุด 

3.82 
0.93 

มาก 4.88 
0.11 

มาก
ท่ีสุด 

3.61 
0.97 

มาก 4.88 
0.31 

มาก
ท่ีสุด 

3.71 
0.90 

มาก 4.97 
0.10 

มาก
ท่ีสุด 

3.57 
1.08 

มาก 4.81 
0.38 

มาก
ท่ีสุด 

3.67 
0.98 

มาก 4.89 
0.55 

มาก
ท่ีสุด 

10. หลักการให้
เกียรติ 

3.75 
(0.99) 

มาก 4.96 
1.87 

มาก
ท่ีสุด 

3.65 
1.01 

มาก 4.87 
0.33 

มาก 
ท่ีสุด 

3.66 
0.95 

มาก 4.89 
0.31 

มาก 
ท่ีสุด 

3.73 
0.91 

มาก 4.93 
0.18 

มาก
ท่ีสุด 

3.51 
1.04 

มาก 4.85 
0.34 

มาก 
ท่ีสุด 

3.66 
0.98 

มาก 4.90 
0.61 

มาก
ท่ีสุด 

 

รวม 
3.56 มาก 4.81 มาก 3.56 มาก 4.80 มาก 3.49 ปาน 4.82 มาก 3.53 มาก 4.87 มาก 3.51 มาก 4.77 มาก 3.50 ปาน 4.83 มาก 

(1.00)  1.06) ที่สุด (o.93)  (0.39) ที่สุด (0.96) กลาง (0.38) ที่สุด (0.95)  (0.29) ที่สุด (1.01)  (0.41) ที่สุด O.97 กลาง (0.62) ที่สุด 
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จากตารางที่ 4 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตาม
หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ โดยการวิเคราะห์ความคิดเห็นรวมทุกกลุ่ม พบว่า 
 สภาพปัจจุบันของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ
โดยรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ มาก  ( X = 3.50 , S.D = 0.97 )  โดยหลักการที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  คือ หลัก
อนุโลมความผิดพลาด  ( X = 3.68, S.D = 0.98  ) รองลงมา  คือ หลักอ านาจหน้าที่ ( X = 3.67, S.D = 
0.91  ) ส่วนที่มี ค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ หลักข้อมูลย้อนกลับ ( X = 3.30, S.D = 1.01 )   
 สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลัง
อ านาจโดยรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.83, S.D = 0.62 )  โดยหลักการที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  
คือ หลักความรับผิดชอบและหลักการให้เกียรติ ( X = 4.90, S.D = 0.61 )  รองลงมา  คือหลักอนุโลม
ความผิดพลาด  ( X =4.89, S.D =0.55) ส่วนที่มี ค่าเฉลี่ยต่ าสุด  คือ  หลักมาตรฐานความเป็นเลิศ    
( X =4.76, S.D =0.44)   
 และจากการวิเคราะห์แยกตามรายกลุ่มงาน กลุ่มอ านวยการ กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่ม
บริหารงานบุคคล กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา และกลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา 
มีรายละเอียด ดังน้ี 
 1.กลุ่มอ านวยการ พบว่า ในสภาพปัจจุบันโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X =  3.56, S.D 
=1.00  )  โดยหลักการที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  คือ หลักการให้เกียรติ ( X = 3.75, S.D = 0.99  )  รองลงมา  คือ
หลักอนุโลมความผิดพลาด ( X = 3.69, S.D = 1.04  )  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด  คือ หลักข้อมูลย้อนกลับ 
( X =  3.32, S.D = 1.02   )   
 ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.81, S.D = 
1.06 )         โดยหลักการที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือหลักการให้เกียรติ ( X = 4.96, S.D = 1.87 ) รองลงมา  คือ 
หลักความไว้วางใจและหลักอนุโลมความผิดพลาด  ( X = 4.94, S.D = 0.88)  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด  คือ 
หลักมาตรฐานความเป็นเลิศ      ( X = 4.71, S.D = 0.51 )   
 2.กลุ่มบริหารงานบุคคล พบว่า ในสภาพปัจจุบัน โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ มาก          
( X = 3.56, S.D = 0.93 ) โดยหลักการที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  คือ หลักอนุโลมความผิดพลาด ( X =  3.82, 
S.D = 0.93)  รองลงมา   คือหลักการให้ เกียรติ ( X = 3.65, S.D = 1.01 ) ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด  คือ หลัก
ฝึกอบรมและพัฒนา ( X = 3.39, S.D = 0.95  )   
 ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.80, S.D = 
0.93  ) โดยหลักการที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  คือ หลักอนุโลมความผิดพลาด  ( X = 4.88, S.D = 0.11 )  
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รองลงมา  คือ หลักการให้เกียรติ ( X = 4.87, S.D = 0.33  )  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด  คือ หลักความ
ไว้วางใจ ( X =  4.58, S.D = 0.31  )  
 3.กลุ่มนโยบายและแผน พบว่า ในสภาพปัจจุบัน โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง         
( X = 3.49, S.D = 0.96  )  โดยหลักการที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ หลักการให้เกียรติ ( X = 3.66, S.D =  
0.95 )  รองลงมา  คือ หลักอ านาจหน้าที่ ( X =3.63, S.D = 0.93)  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด  คือ หลัก
มาตรฐานความเป็นเลิศ  ( X = 3.26, S.D = 1.01 )   
 ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.82, S.D = 
0.38  ) โดยหลักการที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  คือ หลักการให้เกียรติ ( X = 4.89, S.D = 0.31)  รองลงมา  คือ  
หลักอนุโลมความผิดพลาด ( X = 4.88, S.D = 0.31 ) ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด  คือ หลักฝึกอบรมและ
พัฒนา ( X =4.75, S.D = 0.47  )   
 4.กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา พบว่า ในสภาพปัจจุบันโดยรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ      
มาก  ( X = 3.53, S.D = 0.95)  โดยหลักการที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  คือ หลักการให้เกียรติ ( X = 3.73, S.D =)  
รองลงมา  คือ  หลักอนุโลมความผิดพลาด ( X = 3.71, S.D = 0.90 )  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด  คือ หลัก
ข้อมูลย้อนกลับ( X = 3.24, S.D = 1.04 )   
 ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4. 87, S.D = 
0.29 )  โดยหลักการที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  คือ หลักอนุโลมความผิดพลาด ( X = 4.97, S.D = 0.10 ) 
รองลงมา คือ หลักอ านาจหน้าที่ ( X = 4.95, S.D = 0.13)  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ  หลักฝึกอบรมและ
พัฒนา ( X =4.76, S.D = 0.44 )   
 5.กลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา  พบว่า ในสภาพปัจจุบันโดยรวมมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X = 3.51, S.D = 1.01)  โดยหลักการที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  คือ หลักอ านาจหน้าที่ 
( X = 3.73, S.D = 0.94  )  รองลงมา  คือ หลักการยอมรับในเอกัตบุคคล ( X = 3.61, S.D = 0.95 )  ส่วน
ที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ หลักข้อมูลย้อนกลับ ( X = 3. 23, S.D = 1.07  )   
 ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.77, S.D = 
0.41 ) โดยหลักการที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ หลักการให้เกียรติ ( X = 4.85, S.D = 0.34)  รองลงมา คือ หลัก
อ านาจหน้าที่        ( X =  4.83, S.D = 0.36 )  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด  คือ หลักข้อมูลย้อนกลับ    ( X = 
4.71, S.D = 0.54)    
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ตารางท่ี  5 ภาพความส าเร็จของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการส านักงานเขตฯ รองผู้อ านวยการ
ส านักงานเขตฯ ผู้อ านวยการกลุ่มงาน และบุคลากรในกลุ่มงาน จ าแนกตามกลุ่มงานและรวมทุกกลุ่มงาน 
 
 

ภาพความส าเร็จ 

กลุ่มอ านวยการ กลุ่มบริหารงานบุคคล กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา กลุ่มนิเทศติดตามฯ รวม 
สภาพ 
ปัจจุบัน 

สภาพพึง
ประสงค ์

สภาพ 
ปัจจุบัน 

สภาพพึง
ประสงค ์

สภาพ 
ปัจจุบัน 

สภาพพึง
ประสงค ์

สภาพ 
ปัจจุบัน 

สภาพพึง
ประสงค ์

สภาพ 
ปัจจุบัน 

สภาพพึง
ประสงค ์

สภาพ 
ปัจจุบัน 

สภาพพึง
ประสงค ์

X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ 

1 กลุ่มงานสามารถปฏิบัติงาน 
ได้บรรลุเป้าหมาย 

3.66 
.985 

มาก 4.99 
1.97 

มาก
ท่ีสุด 

3.58 
.959 

มาก 4.92 
.267 

มาก
ท่ีสุด 

3.54 
.959 

มาก 4.92 
.291 

มาก
ท่ีสุด 

3.76 
.844 

มาก 4.99 
0.83 

มาก
ท่ีสุด 

3.59 
.949 

มาก 4.89 
.306 

มาก
ท่ีสุด 

3.62 
0.93 

มาก 4.94 
0.58 

มาก
ท่ีสุด 

2. บุคลากรในกลุ่มงานมีความ
ภาคภูมิใจในความก้าวหน้าของ
ต าแหน่ง 

3.48 
.963 

ปาน
กลาง 

4.93 
1.91 

มาก
ท่ีสุด 

3.47 
.862 

ปาน
กลาง 

4.86 
.348 

มาก
ท่ีสุด 

3.40 
.918 

ปาน
กลาง 

4.87 
.409 

มาก
ท่ีสุด 

3.35 
.899 

ปาน
กลาง 

4.89 
.329 

มาก
ท่ีสุด 

3.42 
.950 

มาก 4.81 
.385 

มาก
ท่ีสุด 

3.45 
0.91 

ปาน
กลาง 

4.88 
0.69 

มาก
ท่ีสุด 

3. งานของกลุ่มงานมีมาตรฐานความ
เป็นเลิศ 

3.61 
.941 

มาก 4.96 
2.23 

มาก
ท่ีสุด 

3.55 
.801 

มาก 4.88 
.136 

มาก
ท่ีสุด 

3.56 
.763 

มาก 4.82 
.380 

มาก
ท่ีสุด 

3.62 
.775 

มาก 4.87 
.353 

มาก
ท่ีสุด 

3.50 
.953 

มาก 4.86 
.347 

มาก
ท่ีสุด 

3.42 
0.91 

ปาน
กลาง 

4.86 
0.67 

มาก
ท่ีสุด 

4.  บุคลากรในกลุ่มงานมีความ
เชื่อมั่นในตนเองและใฝ่เรียนรู้ 

3.62 
.933 

มาก 4.93 
1.75 

มาก
ท่ีสุด 

3.43 
.852 

ปาน
กลาง 

486 
.340 

มาก
ท่ีสุด 

3.45 
.835 

ปาน
กลาง 

4.82 
.415 

มาก
ท่ีสุด 

3.59 
.874 

มาก 4.89 
.307 

มาก
ท่ีสุด 

3.56 
1.01 

มาก 4.90 
.287 

มาก
ท่ีสุด 

3.56 
0.84 

มาก 4.87 
0.72 

มาก
ท่ีสุด 

5.บุคลากรในกลุ่มงานมีการ
แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารอย่างท่ัวถึง 

3.56 
.989 

มาก 4.98 
.206 

มาก
ท่ีสุด 

3.39 
.840 

ปาน
กลาง 

4.88 
.324 

มาก
ท่ีสุด 

3.37 
.884 

ปาน
กลาง 

4.84 
.397 

มาก
ท่ีสุด 

3.48 
.862 

ปาน
กลาง 

4.88 
.324 

มาก
ท่ีสุด 

3.47 
.989 

ปาน
กลาง 

4.86 
.347 

มาก
ท่ีสุด 

3.53 
0.90 

มาก 4.88 
0.61 

มาก
ท่ีสุด 

6.  บุคลากรในกลุ่มงานมีการใช้
ข้อมูลย้อนกลับในการปรับปรุงและ
พัฒนางานอย่างต่อเนื่อง 

3.74 
.938 

มาก 4.84 
.381 

มาก
ท่ีสุด 

3.57 
.857 

มาก 4.90 
.298 

มาก
ท่ีสุด 

3.54 
.817 

มาก 4.88 
.323 

มาก
ท่ีสุด 

3.69 
.905 

มาก 4.97 
.334 

มาก
ท่ีสุด 

4.00 
.942 

มาก 4.89 
.306 

มาก
ท่ีสุด 

3.70 
0.89 

มาก 4.89 
0.32 

มาก
ท่ีสุด 

7.  บุคลากรในกลุ่มงานได้รับการ
ยอมรับท้ังระดับบุคคล และองค์กร 

3.65 
.993 

มาก 4.79 
.437 

มาก
ท่ีสุด 

3.47 
.902 

มาก 4.87 
.332 

มาก
ท่ีสุด 

3.50 
.953 

มาก 4.88 
.315 

มาก
ท่ีสุด 

3.58 
.898 

มาก 4.89 
.350 

มาก
ท่ีสุด 

3.88 
.919 

มาก 4.84 
.361 

มาก
ท่ีสุด 

3.61 
0.93 

มาก 4.85 
0.35 

มาก
ท่ีสุด 

8. มีอิสระในการด าเนินงานและ
ไว้วางใจกัน  

3.77 
1.00 

มาก 4.95 
1.81 

มาก
ท่ีสุด 

3.69 
.958 

มาก 4.89 
.329 

มาก
ท่ีสุด 

3.67 
.988 

มาก 4.85 
.391 

มาก
ท่ีสุด 

3.71 
.964 

มาก 4.89 
.329 

มาก
ท่ีสุด 

3.50 
1.12 

มาก 4.85 
.354 

มาก
ท่ีสุด 

3.67 
1.01 

มาก 4.90 
0.62 

มาก
ท่ีสุด 

9.  บุคลากรในกลุ่มงานมีความกล้า
ตัดสินใจด าเนินงานอย่างเหมาะสม
ตามขอบเขตท่ีรับผิดชอบ 

3.63 
.923 

มาก 4.82 
.399 

มาก
ท่ีสุด 

3.55 
.885 

มาก 4.88 
.324 

มาก
ท่ีสุด 

3.54 
.945 

มาก 4.90 
.287 

มาก
ท่ีสุด 

3.57 
.857 

มาก 4.95 
.201 

มาก
ท่ีสุด 

3.77 
1.01 

มาก 4.88 
.315 

มาก
ท่ีสุด 

3.61 
0.92 

มาก 4.88 
0.30 

มาก
ท่ีสุด 

10.บุคลากรในกลุ่มงานมีความสุข
ในการท างาน 

3.65 
.973 

มาก 4.87 
.332 

มาก
ท่ีสุด 

3.60 
.879 

มาก 4.95 
.216 

มาก
ท่ีสุด 

3.50 
1.01 

มาก 4.93 
.270 

มาก
ท่ีสุด 

3.68 
.899 

มาก 5.00 
.000 

มาก
ท่ีสุด 

3.77 
1.12 

มาก 4.93 
.242 

มาก
ท่ีสุด 

3.64 
0.97 

มาก 4.93 
0.20 

มาก
ท่ีสุด 

รวม 3.64 
0.96 

มาก 4.91 
1.14 

มาก
ที่สุด 

3.53 
0.88 

มาก 4.59 
0.29 

มาก
ที่สุด 

3.51 
0.91 

มาก 4.81 
0.35 

มาก
ที่สุด 

3.60 
0.88 

มาก 4.92 
0.63 

มาก
ที่สุด 

3.65 
1.00 

มาก 4.87 
0.33 

มาก
ที่สุด 

3.58 
0.92 

มาก 4.89 
0.51 

มาก
ที่สุด 

(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          )  
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จากตารางที่ 5 ภาพความส าเร็จของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลัง
อ านาจ โดยการวิเคราะห์ความคิดเห็นรวมทุกกลุ่ม พบว่า 
 ในสภาพปัจจุบัน ภาพความส าเร็จของการบริหารตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ โดยรวม
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X = 3.58, S.D = 0.92  )  โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  คือ บุคลากรในกลุ่มงานมี
การใช้ข้อมูลย้อนกลับในการปรับปรุงและพัฒนางานอย่างต่อเน่ือง ( X =  3.70, S.D = 0.89 )  รองลงมา 
คือ การมีอิสระในการด าเนินงานและไว้วางใจกัน ( X = 3.67, S.D =1.01) ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ 
งานของกลุ่มมีมาตรฐานความ     เป็นเลิศ ( X = 3.42, S.D = 0.91)   
 สภาพที่พึงประสงค์ ภาพความส าเร็จ ของการบริหาร ตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ  
โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.89, S.D = 0.51)  โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ กลุ่มงาน
สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมาย ( X =  4.94, S.D = 0.58 )  รองลงมา คือ บุคลากรในกลุ่มงานมี
ความสุขในการท างาน ( X = 4.93, S.D = 0.20 ) ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ บุคลากรในกลุ่มงานได้รับ
การยอมรับทั้งระดับบุคคลและองค์การ ( X = 4.85, S.D = 0.35  )   
 และจากการวิเคราะห์แยกตามรายกลุ่มงาน กลุ่มอ านวยการ กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่ม
บริหารงานบุคคล กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา และกลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา 
มีรายละเอียด ดังน้ี 
 1.กลุ่มอ านวยการ พบว่า ในสภาพปัจจุบันภาพความส าเร็จ โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
( X = 3.64, S.D = 0.96 )  โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  คือ การมีอิสระในการด าเนินงานและไว้วางใจกัน  
( X =  3.77, S.D = 1.00  )  รองลงมา คือ บุคลากรในกลุ่มงานมีการใช้ข้อมูลย้อนกลับในการปรับปรุง
และพัฒนางานอย่างต่อเน่ือง ( X = 3.74, S.D = .938 ) ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือบุคลากรในกลุ่มงานมี
ความภาคภูมิใจในความก้าวหน้าของต าแหน่ง ( X = 3.48, S.D = .963  )   
 สภาพที่พึงประสงค์ ภาพความส าเร็จ โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.91, S.D 
= 1.14)  โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ กลุ่มงานสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมาย ( X =  4.99, S.D 
 = 1.97)  รองลงมา คือ บุคลากรในกลุ่มงานมีการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารอย่างทั่วถึง ( X = 4.98, S.D 
= .206) ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ บุคลากรในกลุ่มงานได้รับการยอมรับทั้งระดับบุคคลและองค์การ 
( X = 4.79, S.D = .437 )   
 2.กลุ่มบริหารงานบุคคล พบว่า ในสภาพปัจจุบัน ภาพความส าเร็จ โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมาก ( X = 3.53, S.D = 0.88)  โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ  การมีอิสระในการด าเนินงานและ
ไว้วางใจกัน     ( X =  3.69, S.D = .958)  รองลงมา คือ บุคลากรในกลุ่มมีความสุขในการท างาน ( X = 
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3.60, S.D = .879) ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ บุคลากรในกลุ่มงานมีการแลกเปลี่ยนข่าวสารปันอย่าง
ทั่วถึง ( X = 3.39, S.D = .840)   
 สภาพที่พึงประสงค์ ภาพความส าเร็จ  โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.59, S.D 
= 0.29  )  โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ บุคลากรในกลุ่มงานมีความสุขในการท างาน   ( X = 4.95, S.D = 
.216) รองลงมา คือ กลุ่มงานสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมาย ( X =  4.92, S.D = .267)  ส่วนที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ บุคลากรในกลุ่มงานได้รับการยอมรับทั้งระดับบุคคลและองค์การ ( X = 4.87, S.D =  
.332)   
 3.กลุ่มนโยบายและแผน พบว่า ในสภาพปัจจุบัน ภาพความส าเร็จ โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมาก ( X = 3.51, S.D = 0.91)  โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือการมีอิสระในการด าเนินงานและไว้วางใจ
กัน ( X =  3.67, S.D = .988)  รองลงมา คือ งานของกลุ่มงานมีมาตรฐานความเป็นเลิศ ( X = 3.56, S.D 
= .763) ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ  บุคลากรในกลุ่มงานมีความภาคภูมิใจในความก้าวหน้าของต าแหน่ง  

( X = 3.40, S.D = .918)   
 4.กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา ในสภาพปัจจุบัน ภาพความส าเร็จ  โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมาก ( X = 3.60, S.D = 0.88)  โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ  บุคลากรในกลุ่มสามารถปฏิบัติงานได้
บรรลุเป้าหมาย ( X =  3.76, S.D = .844)  รองลงมา คือ การมีอิสระในการด าเนินงานและไว้วางใจกัน 
( X = 3.71, S.D = .964) ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือบุคลากรในกลุ่มงานมีความภาคภูมิใจใน
ความก้าวหน้าของต าแหน่ง  ( X = 3.35, S.D = .899)   
 สภาพที่พึงประสงค์ ภาพความส าเร็จ  โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.92, S.D 
= 0.63)  โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ บุคลากรในกลุ่มงานมีความสุขในการท างาน  ( X =  5.00, S.D = 
.000)  รองลงมา  คือ กลุ่มงานสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมาย ( X = 4.99, S.D = 0.83 ) ส่วนที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ งานของกลุ่มงานมีมาตรฐานความเป็นเลิศ ( X = 4.87, S.D = .354 )   
 5.กลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา  ในสภาพปัจจุบัน ภาพความส าเร็จ
โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X = 3.65, S.D = 1.00 )  โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือบุคลากรในกลุ่ม
งานมีการใช้ข้อมูลย้อนกลับในการปรับปรุงและพัฒนางานอย่างต่อเน่ือง ( X =  4.00, S.D = .942 )  
รองลงมา คือ บุคลากรในกลุ่มได้รับการยอมรับทั้งระดับบุคคลและระดับองค์กร ( X = 3.88, S.D = 
.919) ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ บุคลากรในกลุ่มงานมีความภาคภูมิใจในความก้าวหน้าของต าแห น่ง 
( X = 3.42, S.D = .950)   
 สภาพที่พึงประสงค์ ภาพความส าเร็จ โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.87, S.D 
= 0.33 )  โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ บุคลากรในกลุ่มงานมีความสุขในการท างาน  ( X =  4.93, S.D = 
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.242 )  รองลงมา คือ บุคลากรในกลุ่มงานมีความเชื่อมั่นในตนเองและใฝ่เรียนรู้ ( X = 4.90, S.D = .287) 
ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ บุคลากรในกลุ่มงานมีความภาคภูมิใจในความก้าวหน้าของต าแหน่ง ( X = 
4.81, S.D = .385) 
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ตารางท่ี 6 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ (หลักความรับผิดชอบ) 
ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการส านักงานเขตฯ รองผู้อ านวยการส านักงานเขตฯ ผู้อ านวยการกลุ่มงาน และบุคลากรในกลุ่มงาน จ าแนกตามกลุ่มงานและ
รวมทุกกลุ่มงาน 
 

 
 

หลักความรับผิดชอบ 

กลุ่มอ านวยการ กลุ่มบริหารงานบุคคล กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา กลุ่มนิเทศติดตามฯ รวม 
สภาพ 
ปัจจุบัน 
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ระดับ X  
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X
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 S.D 
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 S.D 
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บ 

X
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ระดับ X
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ระดับ 

1. ผู้บริหารส่งเสริมให้มี
การก าหนดขอบข่าย
ความรับผิดชอบท่ี
ชัดเจนและมอบหมาย
งานตรงกับต าแหน่ง 

3.13 
 

1.10 

มาก 4.70 
 

.501 

มาก
ท่ีสุด 

3.76 
 

.884 

มาก 4.86 
 

.340 

มาก
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2. ผู้บริหารส่งเสริมให้มี
การจัดประชุม หารือ 
เพื่อส่ือสารให้รู้ว่าการ
เปล่ียนแปลงหน้าท่ี
รับผิดชอบเป็นการสร้าง
ขวัญก าลังใจ ช่วยให้
เจริญก้าวหน้า 

3.76 
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3. ผู้บริหารจัดให้มีการ
วิเคราะห์ ขอบข่าย 
หน้าท่ีความรับผิดชอบ
เพื่อการจ้างทดแทนหรือ
จ้างเพิ่ม 

4.11 
 

.844 

ปาน
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จากตารางที่ 6  สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตาม
หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ  (หลักความรับผิดชอบ ) โดยการวิเคราะห์ความคิดเห็นรวมทุกกลุ่ม 
พบว่า 
 สภาพปัจจุบัน ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลัง
อ านาจ (หลักความรับผิดชอบ )โดยรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปาน กลาง  ( X = 3.50, S.D = 0.95)  โดย
ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการก าหนดขอบข่ายความรับผิดชอบที่ชัดเจนและมอบหมาย
งานตรงกับต าแหน่ง ( X = 3.86, S.D = 0.89 ) รองลงมา คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการจัดประชุม หารือ 
เพื่อสื่อสารให้รู้ว่าการเปลี่ยนแปลงหน้าที่รับผิดชอบเป็นการสร้างขวัญก าลังใจ ช่วยให้เจริญก้าวหน้า 
( X = 3.69, S.D = 0.90 )  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารจัดให้มีการวิเคราะห์ ขอบข่าย หน้าที่ความ
รับผิดชอบเพื่อการจ้างทดแทนหรือจ้างเพิ่ม ( X = 3.13, S.D = 1.06 )   
 สภาพที่พึงประสงค์  ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้าง
พลังอ านาจ  (หลักความรับผิดชอบ ) โดยรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.90, S.D = 0.39 )  
โดยค่าเฉลี่ยสูงสุดคือผู้บริหารส่งเสริมให้มีการก าหนดขอบข่ายความรับผิดชอบที่ชัดเจนและมอบหมาย
งานตรงกับต าแหน่ง ( X = 4.83, S.D = 0.37)  รองลงมา คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการจัดประชุม หารือ 
เพื่อสื่อสารให้รู้ว่าการเปลี่ยนแปลงหน้าที่รับผิดชอบเป็นการสร้างขวัญก าลังใจ ช่วยให้เจริญก้าวหน้า  
( X =4.80, S.D = 0.40) ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ  ผู้บริหารจัดให้มีการวิเคราะห์ ขอบข่าย หน้าที่ความ
รับผิดชอบเพื่อการจ้างทดแทนหรือจ้างเพิ่ม  ( X =4.76, S.D = 0.42)   
 และจากการวิเคราะห์แยกตามรายกลุ่มงาน กลุ่มอ านวยการ กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่ม
บริหารงานบุคคล กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา และกลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา 
มีรายละเอียด ดังน้ี 
 1.กลุ่มอ านวยการ พบว่า ในสภาพปัจจุบันโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X =  3.66, S.D 
= 0.95)  โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการก าหนดขอบข่ายความรับผิดชอบที่ชัดเจน
และมอบหมายงานตรงกับต าแหน่ง  ( X = 4.11, S.D = .844)  รองลงมา คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการ
จัดประชุม หารือ เพื่อสื่อสารให้รู้ว่าการเปลี่ยนแปลงหน้าที่รับผิดชอบเป็นการสร้างขวัญก าลังใจ ช่วยให้
เจริญก้าวหน้า  ( X = 3.76, S.D = .897)  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารจัดให้มีการวิเคราะห์ 
ขอบข่าย หน้าที่ความรับผิดชอบเพื่อการจ้างทดแทนหรือจ้างเพิ่ม ( X =  3.13, S.D = 1.10)   
 ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.78, S.D = 
1.59)         โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารจัดให้มีการวิเคราะห์ ขอบข่าย หน้าที่ความรับผิดชอบเพื่อ
การจ้างทดแทนหรือจ้างเพิ่ม ( X =  4.83 , S.D = .366 )  รองลงมา คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการจัด
ประชุม หารือ เพื่อสื่อสารให้รู้ว่าการเปลี่ยนแปลงหน้าที่รับผิดชอบเป็นการสร้างขวัญก าลังใจ ช่วยให้
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เจริญก้าวหน้า   ( X = 4.81, S.D = .392)  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการก าหนด
ขอบข่ายความรับผิดชอบที่ชัดเจนและมอบหมายงานตรงกับต าแหน่ง  ( X = 4.80, S.D = .366 )   
 2.กลุ่มบริหารงานบุคคล พบว่า ในสภาพปัจจุบันโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก         
( X =  3.54, S.D = 0.88)  โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการก าหนดขอบข่ายความ
รับผิดชอบที่ชัดเจนและมอบหมายงานตรงกับต าแหน่ง  ( X = 3.76, S.D = .884 )  รองลงมา คือ 
ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการจัดประชุม หารือ เพื่อสื่อสารให้รู้ว่าการเปลี่ยนแปลงหน้าที่รับผิดชอบเป็นการ
สร้างขวัญก าลังใจ ช่วยให้เจริญก้าวหน้า  ( X = 3. 67, S.D = .892)  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหาร
จัดให้มีการวิเคราะห์ ขอบข่าย หน้าที่ความรับผิดชอบเพื่อการจ้างทดแทนหรือจ้างเพิ่ม ( X =  3.20, S.D 
= .925 )   
 ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.79, S.D = 
0.40) โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการก าหนดขอบข่ายความรับผิดชอบที่ชัดเจนและ
มอบหมายงานตรงกับต าแหน่ง  ( X = 4.86, S.D = .340  )  รองลงมา คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการจัด
ประชุม หารือ เพื่อสื่อสารให้รู้ว่าการเปลี่ยนแปลงหน้าที่รับผิดชอบเป็นการสร้างขวัญก าลังใจ ช่วยให้
เจริญก้าวหน้า  ( X = 4.79, S.D = .408  )  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารจัดให้มีการวิเคราะห์ 
ขอบข่าย หน้าที่ความรับผิดชอบเพื่อการจ้างทดแทนหรือจ้างเพิ่ม ( X =  4.74, S.D = .466 )  
 3.กลุ่มนโยบายและแผน พบว่า ในสภาพปัจจุบันโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ ปานกลาง  
( X =  3.47, S.D = 0.95  )  โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการก าหนดขอบข่ายความ
รับผิดชอบที่ชัดเจนและมอบหมายงานตรงกับต าแหน่ง  ( X = 3.79, S.D = .950 )  รองลงมา คือ 
ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการจัดประชุม หารือ เพื่อสื่อสารให้รู้ว่าการเปลี่ยนแปลงหน้าที่รับผิดชอบเป็นการ
สร้างขวัญก าลังใจ ช่วยให้เจริญก้าวหน้า  ( X = 3.64, S.D = .864 )  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหาร
จัดให้มีการวิเคราะห์ ขอบข่าย หน้าที่ความรับผิดชอบเพื่อการจ้างทดแทนหรือจ้างเพิ่ม ( X =  2.99, S.D 
= 1.04)   
 ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.79, S.D = 
0.41 ) โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการก าหนดขอบข่ายความรับผิดชอบที่ชัดเจนและ
มอบหมายงานตรงกับต าแหน่ง  ( X = 4.83, S.D = .392)  รองลงมา คือ ผู้บริหารจัดให้มีการวิเคราะห์ 
ขอบข่าย หน้าที่ความรับผิดชอบเพื่อการจ้างทดแทนหรือจ้างเพิ่ม ( X =  4.77, S.D = .417)  ส่วนที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการจัดประชุม หารือ เพื่อสื่อสารให้รู้ว่าการเปลี่ยนแปลงหน้าที่
รับผิดชอบเป็นการสร้างขวัญก าลังใจ ช่วยให้เจริญก้าวหน้า  ( X = 3.76, S.D = .920 )   
 4.กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา พบว่า ในสภาพปัจจุบันโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
( X =  3.60, S.D = 0.88)  โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการจัดประชุม หารือ เพื่อ
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สื่อสารให้รู้ว่าการเปลี่ยนแปลงหน้าที่รับผิดชอบเป็นการสร้างขวัญก าลังใจ ช่วยให้เจริญก้าวหน้า  ( X = 
4.86, S.D = 0.35)  รองลงมา คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการก าหนดขอบข่ายความรับผิดชอบที่ชัดเจน
และมอบหมายงานตรงกับต าแหน่ง  ( X = 3.79, S.D = .812  )  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารจัด
ให้มีการวิเคราะห์ ขอบข่าย หน้าที่ความรับผิดชอบเพื่อการจ้างทดแทนหรือจ้างเพิ่ม ( X =  3.27 , S.D =  
1.12)   
 ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.86, S.D = 
0.35)         โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ  ผู้บริหารจัดให้มีการวิเคราะห์ ขอบข่าย หน้าที่ความรับผิดชอบเพื่อ
การจ้างทดแทนหรือจ้างเพิ่ม ( X =  4.90, S.D = .298)  รองลงมา คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการก าหนด
ขอบข่ายความรับผิดชอบที่ชัดเจนและมอบหมายงานตรงกับต าแหน่ง  ( X = 4.83, S.D = .393 ) ส่วนที่
มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการจัดประชุม หารือ เพื่อสื่อสารให้รู้ว่าการเปลี่ยนแปลงหน้าที่
รับผิดชอบเป็นการสร้างขวัญก าลังใจ ช่วยให้เจริญก้าวหน้า  ( X = 3.64, S.D =  .985)   
 5.กลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา  พบว่า ในสภาพปัจจุบันโดยรวมมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X =  3.53, S.D = 1.03)  โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการ
ก าหนดขอบข่ายความรับผิดชอบที่ชัดเจนและมอบหมายงานตรงกับต าแหน่ง  ( X = 3.85, S.D = .967 )  
รองลงมา คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการจัดประชุม หารือ เพื่อสื่อสารให้รู้ว่าการเปลี่ยนแปลงหน้าที่
รับผิดชอบเป็นการสร้างขวัญก าลังใจ ช่วยให้เจริญก้าวหน้า  ( X = 4.78, S.D = .412 )  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ าสุด คือ ผู้บริหารจัดให้มีการวิเคราะห์ ขอบข่าย หน้าที่ความรับผิดชอบเพื่อการจ้างทดแทนหรือจ้าง
เพิ่ม ( X =  3.10, S.D = 1.14 )   
 ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.76, S.D = 
0.40 ) โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการก าหนดขอบข่ายความรับผิดชอบที่ชัดเจนและ
มอบหมายงานตรงกับต าแหน่ง  ( X = 4.84, S.D = .367 )  รองลงมา คือ ผู้บริหารจัดให้มีการวิเคราะห์ 
ขอบข่าย หน้าที่ความรับผิดชอบเพื่อการจ้างทดแทนหรือจ้างเพิ่ม ( X =  4.73, S.D = .442) ส่วนที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการจัดประชุม หารือ เพื่อสื่อสารให้รู้ว่าการเปลี่ยนแปลงหน้าที่
รับผิดชอบเป็นการสร้างขวัญก าลังใจ ช่วยให้เจริญก้าวหน้า  ( X = 3.69, S.D = 0.90)     
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ตารางท่ี 7 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ(หลักอ านาจหน้าท่ี )ตาม
ความคิดเห็นของผู้อ านวยการส านักงานเขตฯ รองผู้อ านวยการส านักงานเขตฯ ผู้อ านวยการกลุ่มงาน และบุคลากรในกลุ่มงาน จ าแนกตามกลุ่มงานและรวม
ทุกกลุ่มงาน 
 

 
 

หลักอ านาจหน้าที่  

กลุ่มอ านวยการ กลุ่มบริหารงานบุคคล กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา กลุ่มนิเทศติดตามฯ รวม 
สภาพ 
ปัจจุบัน 

สภาพพึง
ประสงค ์

สภาพ 
ปัจจุบัน 

สภาพพึง
ประสงค ์

สภาพ 
ปัจจุบัน 

สภาพพึง
ประสงค ์

สภาพ 
ปัจจุบัน 

สภาพพึง
ประสงค ์

สภาพ 
ปัจจุบัน 

สภาพพึง
ประสงค ์

สภาพ 
ปัจจุบัน 

สภาพพึง
ประสงค ์

X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D  

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ 

1.  ผู้บริหารจัดให้มีการวิเคราะห์ 
ทบทวนหน้าท่ีความรับผิดชอบ 
การประชุมชี้แจงให้บุคลากร
เข้าใจในขอบเขตอ านาจหน้าท่ี 

3.48 
 

.977 

มาก 4.69 
 

.569 

มาก
ท่ีสุด 

3.46 
 

.917 

ปาน
กลาง 

4.82 
 

.381 

มาก
ท่ีสุด 

3.36 
 

.965 

ปาน
กลาง 

4.80 
 

1.05 

มาก
ท่ีสุด 

3.46 
1.05 

ปาน
กลาง 

4.88 
 

.324 

มาก
ท่ีสุด 

3.40 
 

1.05 

ปาน
กลาง 

4.79 
 

.402 

มาก
ท่ีสุด 

3.43 
 

0.99 
 

มาก 4.79 
 

0.41 
 

มาก
ท่ีสุด 

2. ผู้บริหารมอบอ านาจหน้าท่ี
ตรงตามความรู้ ความสามารถ 
และสมรรถนะของบุคลากร 

3.76 
.889 

มาก 4.85 
.374 

มาก
ท่ีสุด 

3.65 
.856 

มาก 4.86 
.348 

มาก
ท่ีสุด 

3.63 
.842 

มาก 4.90 
.297 

มาก
ท่ีสุด 

3.62 
.854 

มาก 5.00 
.000 

มาก
ท่ีสุด 

3.68 
.799 

มาก 4.86 
.339 

มาก
ท่ีสุด 

3.66 
0.84 

มาก 4.89 
0.94 

มาก
ท่ีสุด 

3. ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากร
ใช้ความรู้ ความสามารถ ตาม
ขอบข่ายอ านาจหน้าท่ี สร้าง
ความเจริญก้าวหน้าในหน้าท่ีการ
งาน 

3.68 
.913 

 

มาก 4.81 
.421 

มาก
ท่ีสุด 

3.85 
.821 

มาก 4.86 
.340 

มาก
ท่ีสุด 

3.78 
.954 

มาก 4.88 
.323 

มาก
ท่ีสุด 

3.87 
.838 

มาก 5.00 
.000 

มาก
ท่ีสุด 

3.90 
.930 

มาก 4.86 
.347 

มาก
ท่ีสุด 

3.81 
0.89 

มาก 4.88 
0.28 

มาก
ท่ีสุด 

4. ผู้บริหารก ากับ ดูแล ให้
บุคลากรใช้อ านาจหน้าท่ีใน
ขอบเขตท่ีรับผิดชอบ 

3.79 
.602 

มาก 4.71 
.512 

มาก
ท่ีสุด 

3.76 
.934 

มาก 4.81 
.410 

มาก
ท่ีสุด 

3.77 
.965 

มาก 4.81 
.454 

มาก
ท่ีสุด 

3.71 
1.12 

มาก 4.94 
.230 

มาก
ท่ีสุด 

3.97 
1.02 

มาก 4.82 
.380 

มาก
ท่ีสุด 

3.80 
0.92 

มาก 4.81 
0.39 

มาก
ท่ีสุด 

รวม 3.67 
0.84 

 

 
มาก 

4.76 
0.46 

มาก 
ที่สุด 

3.64 
0.88 

 
มาก 

4.84 
0.37 

มาก 
ที่สุด 

3.63 
0.93 

 
มาก 

4.84 
0.37 

มาก 
ที่สุด 

3.66 
2.85 

 
มาก 

4.95 
0.13 

มาก 
ที่สุด 

3.73 
0.94 

 
มาก 

4.83 
0.36 

มาก 
ที่สุด 

3.67 
0.91 

 
มาก 

4.84 
0.50 

มาก 
ที่สุด 
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จากตารางที่ 7  สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตาม
หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ (หลักอ านาจหน้าที่) โดยการวิเคราะห์ความคิดเห็นรวมทุกกลุ่ม พบว่า 
 สภาพปัจจุบัน ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลัง
อ านาจ (หลักอ านาจหน้าที่ )โดยรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปาน กลาง  ( X = 3.67, S.D = 0.91)  โดย
ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรใช้ความรู้ ความสามารถตามขอบข่ายอ านาจหน้าที่ สร้าง
ความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ( X = 3.81, S.D = 0.89) รองลงมา คือ ผู้บริหารก ากับดูแลให้
บุคลากรใช้อ านาจหน้าที่ในขอบเขตที่รับผิดชอบ ( X = 3.80, S.D = 0.92)  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ 
ผู้บริหารจัดให้มีการวิเคราะห์ ทบทวนหน้าที่ความรับผิดชอบการประชุมชี้แจงให้บุคลากรเข้าใจใน
ขอบเขตอ านาจหน้าที่ ( X = 3.43, S.D = 0.99 )   
 สภาพที่พึงประสงค์  ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้าง
พลังอ านาจ  (หลักอ านาจหน้าที่ )โดยรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.84, S.D = 0.50)  โดย
ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ผู้บริหารมอบอ านาจหน้าที่ตรงตามความรู้ความสามารถและสมรรถนะของบุคลากร
( X = 4.89, S.D = 0.94)    รองลงมา คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรใช้ความรู้ ความสามารถตาม
ขอบข่ายอ านาจหน้าที่ สร้างความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ( X = 4.88, S.D = 0.28 )  ส่วนที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ  ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการจัดประชุม หารือ เพื่อสื่อสารให้รู้ว่าการเปลี่ยนแปลงหน้าที่
รับผิดชอบเป็นการสร้างขวัญก าลังใจ ช่วยให้เจริญก้าวหน้า  ( X =4.79, S.D = 0.41)   
 และจากการวิเคราะห์แยกตามรายกลุ่มงาน กลุ่มอ านวยการ กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่ม
บริหารงานบุคคล กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา และกลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา 
มีรายละเอียด ดังน้ี 
 1.กลุ่มอ านวยการ พบว่า ในสภาพปัจจุบันโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X =  3.67, S.D 
= 0.84)  โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ผู้บริหารก ากับดูแลให้บุคลากรใช้อ านาจหน้าที่ในขอบเขตที่
รับผิดชอบ  ( X = 3.79, S.D = .602)  รองลงมา คือ ผู้บริหารมอบอ านาจหน้าที่ตรงตามความรู้
ความสามารถและสมรรถนะของบุคลากร  ( X = 3.76, S.D = .889 )  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ 
ผู้บริหารจัดให้มีการวิเคราะห์ ทบทวนหน้าที่ความรับผิดชอบการประชุมชี้แจงให้บุคลากรเข้าใจใน
ขอบเขตอ านาจหน้าที่  ( X =  3.48, S.D = .977 )   
 ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.76, S.D = 
0.46)         โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารมอบอ านาจหน้าที่ตรงตามความรู้ความสามารถและ
สมรรถนะของบุคลากร  ( X = 4.85, S.D = .374)  รองลงมา คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรใช้ความรู้ 
ความสามารถตามขอบข่ายอ านาจหน้าที่ สร้างความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ( X = 4.81, S.D =  
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.421)  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารก ากับดูแลให้บุคลากรใช้อ านาจหน้าที่ในขอบเขตที่รับผิดชอบ 
( X =  4.71  ,S.D = .512)   
 2.กลุ่มบริหารงานบุคคล พบว่า ในสภาพปัจจุบันโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก         
( X =  3.64, S.D = 0.88)  โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรใช้ความรู้ 
ความสามารถตามขอบข่ายอ านาจหน้าที่ สร้างความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  ( X = 3.85, S.D 
.821 )  รองลงมา คือผู้บริหารก ากับดูแลให้บุคลากรใช้อ านาจหน้าที่ในขอบเขตที่รับผิดชอบ  ( X =  
3.76, S.D = .934)  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารจัดให้มีการวิเคราะห์ ทบทวนหน้าที่ความ
รับผิดชอบการประชุมชี้แจงให้บุคลากรเข้าใจในขอบเขตอ านาจหน้าที่ ( X =  3.46, S.D = .917 )   
 ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.84, S.D  
= 0.37) โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารมอบอ านาจหน้าที่ตรงตามความรู้ความสามารถและ
สมรรถนะของบุคลากร  และ ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรใช้ความรู้ ความสามารถตามขอบข่ายอ านาจ
หน้าที่ สร้างความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน   ( X = 4.86, S.D = .348)  รองลงมา คือผู้บริหารจัด
ให้มีการวิเคราะห์ ทบทวนหน้าที่ความรับผิดชอบการประชุมชี้แจงให้บุคลากรเข้าใจในขอบเขตอ านาจ
หน้าที่ ( X = 4.82, S.D = .381)  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารก ากับดูแลให้บุคลากรใช้อ านาจ
หน้าที่ในขอบเขตที่รับผิดชอบ  ( X =  4.81, S.D = .410 )  
 3.กลุ่มนโยบายและแผน พบว่า ในสภาพปัจจุบันโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก          
( X =  3.63, S.D = 0.93 )  โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรใช้ความรู้ 
ความสามารถตามขอบข่ายอ านาจหน้าที่ สร้างความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน   ( X = 3.78, S.D =  
.954)  รองลงมา คือผู้บริหารก ากับดูแลให้บุคลากรใช้อ านาจหน้าที่ในขอบเขตที่รับผิดชอบ ( X = 3.77, 
S.D =  .965 )  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือผู้บริหารจัดให้มีการวิเคราะห์ ทบทวนหน้าที่ความรับผิดชอบ
การประชุมชี้แจงให้บุคลากรเข้าใจในขอบเขตอ านาจหน้าที่ ( X =  3.36 , S.D =  .965 )   
 ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.84, S.D = 
0.37)         โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารมอบอ านาจหน้าที่ตรงตามความรู้ความสามารถและ
สมรรถนะของบุคลากร ( X = 4.90, S.D =.297)  รองลงมา คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรใช้ความรู้ 
ความสามารถตามขอบข่ายอ านาจหน้าที่ สร้างความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน   ( X =  4.88, S.D = 
.323)  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ  ผู้บริหารจัดให้มีการวิเคราะห์ ทบทวนหน้าที่ความรับผิดชอบการ
ประชุมชี้แจงให้บุคลากรเข้าใจในขอบเขตอ านาจหน้าที่ ( X = 4.80, S.D =   1.05 )   
 4.กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา พบว่า ในสภาพปัจจุบันโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
( X =3.66, S.D =2.85 )  โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรใช้ความรู้ ความสามารถ
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ตามขอบข่ายอ านาจหน้าที่ สร้างความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน   ( X = 3.87, S.D = .838  )  
รองลงมา คือผู้บริหารก ากับดูแลให้บุคลากรใช้อ านาจหน้าที่ในขอบเขตที่รับผิดชอบ ( X = 3.71, S.D = 
1.12 )  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารจัดให้มีการวิเคราะห์ ทบทวนหน้าที่ความรับผิดชอบการ
ประชุมชี้แจงให้บุคลากรเข้าใจในขอบเขตอ านาจหน้าที่ ( X =  3.46, S.D = 1.0 )   
 ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.95, S.D = 
0.13) โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ  ผู้บริหารมอบอ านาจหน้าที่ตรงตามความรู้ความสามารถและสมรรถนะ
ของบุคลากร และ ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรใช้ความรู้ ความสามารถตามขอบข่ายอ านาจหน้าที่ สร้าง
ความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน   ( X =  5.00, S.D = .000 )  รองลงมา คือ ผู้บริหารก ากับดูแลให้
บุคลากรใช้อ านาจหน้าที่ในขอบเขตที่รับผิดชอบ ( X = 4.94, S.D = .230  ) ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ 
ผู้บริหารจัดให้มีการวิเคราะห์ ทบทวนหน้าที่ความรับผิดชอบการประชุมชี้แจงให้บุคลากรเข้าใจใน
ขอบเขตอ านาจหน้าที่ ( X = 4.88, S.D = .324  )   
 5.กลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา  พบว่า ในสภาพปัจจุบันโดยรวมมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X =  3.73, S.D = 0.94  )  โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือผู้บริหารก ากับดูแลให้
บุคลากรใช้อ านาจหน้าที่ในขอบเขตที่รับผิดชอบ ( X = 3.97, S.D = 1.02 )  รองลงมา คือผู้บริหาร
ส่งเสริมให้บุคลากรใช้ความรู้ ความสามารถตามขอบข่ายอ านาจหน้าที่ สร้างความเจริญก้าวหน้าใน
หน้าที่การงาน ( X = 3.90, S.D = .930   )  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารจัดให้มีการวิเคราะห์ 
ทบทวนหน้าที่ความรับผิดชอบการประชุมชี้แจงให้บุคลากรเข้าใจในขอบเขตอ านาจหน้าที่ ( X =  3.40, 
S.D = 1.05 )   
 ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.83, S.D = 
0.36) โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารมอบอ านาจหน้าที่ตรงตามความรู้ความสามารถและสมรรถนะ
ของบุคลากร และ ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรใช้ความรู้ ความสามารถตามขอบข่ายอ านาจหน้าที่ สร้าง
ความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน   ( X = 4.86, S.D = .339 )  รองลงมา คือ ผู้บริหารก ากับดูแลให้
บุคลากรใช้อ านาจหน้าที่ในขอบเขตที่รับผิดชอบ ( X =  4.82, S.D = .380 ) ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ 
ผู้บริหารจัดให้มีการวิเคราะห์ ทบทวนหน้าที่ความรับผิดชอบการประชุมชี้แจงให้บุคลากรเข้าใจใน
ขอบเขตอ านาจหน้าที่ ( X = 4.79, S.D = .402 )     
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ตารางท่ี 8 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ (หลักมาตรฐานความเป็น
เลิศ) ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการส านักงานเขตฯ รองผู้อ านวยการส านักงานเขตฯ ผู้อ านวยการกลุ่มงาน และบุคลากรใน จ าแนกตามกลุ่มงานและรวม
ทุกกลุ่มงาน 
 

 
 

หลักมาตรฐานความเป็นเลิศ  

กลุ่มอ านวยการ กลุ่มบริหารงานบุคคล กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา กลุ่มนิเทศติดตามฯ รวม 
สภาพ 
ปัจจุบัน 

สภาพพึง
ประสงค์ 

สภาพ 
ปัจจุบัน 

สภาพพึง
ประสงค์ 

สภาพ 
ปัจจุบัน 

สภาพพึง
ประสงค์ 

สภาพ 
ปัจจุบัน 

สภาพพึง
ประสงค์ 

สภาพ 
ปัจจุบัน 

สภาพพึง
ประสงค์ 

สภาพ 
ปัจจุบัน 

สภาพพึง
ประสงค์ 

X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D  

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ 

1. ผู้บริหารจัดให้มีการก าหนด
มาตรฐานความเป็นเลิศ ท่ีสามารถ
ปฏิบัติได้จริง 

3.23 
1.07 

ปาน
กลาง 

4.74 
.470 

มาก
ท่ีสุด 

3.40 
.994 

ปาน
กลาง 

4.78 
.446 

มาก
ท่ีสุด 

3.24 
1.03 

ปาน
กลาง 

4.81 
.409 

มาก
ท่ีสุด 

3.15 
1.10 

ปาน
กลาง 

4.86 
.348 

มาก
ท่ีสุด 

3.26 
1.07 

ปาน
กลาง 

4.70 
.450 

มาก
ท่ีสุด 

3.25 
1.05 

ปาน
กลาง 

4.77 
0.42 

มาก
ท่ีสุด 

2. ผู้บริหารกระตุ้น ส่งเสริมให้
บุคลากรปฏิบัติงานให้บรรลุ
มาตรฐานความเป็นเลิศด้วยตนเอง 

3.57 
1.09 

มาก 4.74 
.455 

มาก
ท่ีสุด 

3.51 
.940 

มาก 4.81 
.427 

มาก
ท่ีสุด 

3.38 
1.04 

ปาน
กลาง 

4.81 
.409 

มาก
ท่ีสุด 

3.30 
1.07 

ปาน
กลาง 

4.82 
.399 

 

มาก
ท่ีสุด 

3.29 
.995 

ปาน
กลาง 

4.80 
.397 

มาก
ท่ีสุด 

3.28 
0.99 

ปาน
กลาง 

4.73 
0.48 

มาก
ท่ีสุด 

3. ผู้บริหารแสดงผลกระทบเชิง
ลบท่ีจะเกิดขึ้น หากบุคลากรไม่
สามารถปฏิบัติได้ตามมาตรฐาน
ความเป็นเลิศ 

3.37 
1.06 

ปาน
กลาง 

4.65 
.594 

มาก
ท่ีสุด 

3.23 
.916 

ปาน
กลาง 

4.78 
.413 

มาก
ท่ีสุด 

3.17 
.984 

ปาน
กลาง 

4.75 
.480 

มาก
ท่ีสุด 

3.41 
.959 

ปาน
กลาง 

4.73 
.502 

มาก
ท่ีสุด 

3.22 
1.04 

ปาน
กลาง 

4.75 
.430 

มาก
ท่ีสุด 

3.41 
1.02 

ปาน
กลาง 

4.79 
0.41 

มาก
ท่ีสุด 

 
รวม 

3.39 
1.07 

ปาน 
กลาง 

4.71 
0.51 

มาก 
ที่สุด 

3.38 
0.95 

ปาน 
กลาง 

4.79 
0.43 

มาก 
ที่สุด 

3.26 
1.01 

ปาน 
กลาง 

4.79 
0.45 

มาก 
ที่สุด 

3.28 
1.04 

ปาน 
กลาง 

4.80 
0.41 

มาก 
ที่สุด 

3.27 
1.03 

ปาน 
กลาง 

4.75 
0.427 

มาก 
ที่สุด 

3.31 
1.06 

ปาน 
กลาง 

4.76 
0.44 

มาก 
ที่สุด 
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จากตารางที่ 8 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตาม
หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ  (หลักมาตรฐานความเป็นเลิศ ) โดยการวิเคราะห์ความคิดเห็นรวมทุก
กลุ่ม พบว่า 
 สภาพปัจจุบัน ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ  
(หลักมาตรฐานความเป็นเลิศ ) โดยรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง  ( X = 3.31, S.D =1.06)  โดย
ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารแสดงผลกระทบเชิงลบที่จะเกิดขึ้น หากบุคลากรไม่สามารถปฏิบัติได้ตาม
มาตรฐานความเป็นเลิศ  ( X = 3.41, S.D = 1.02 ) รองลงมา คือ ผู้บริหารกระตุ้น ส่งเสริมให้บุคลากร
ปฏิบัติงานให้บรรลุมาตรฐานความเป็นเลิศด้วยตนเอง ( X = 3.28, S.D = 0.99)  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 
คือ ผู้บริหารจัดให้มีการก าหนดมาตรฐานความเป็นเลิศ ที่สามารถปฏิบัติได้จริง ( X = 3.25, S.D =  
1.05  )   
 สภาพที่พึงประสงค์  ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้าง
พลังอ านาจ  (หลักมาตรฐานความเป็นเลิศ ) โดยรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.76, S.D = 
0.44 )  โดยค่าเฉลี่ยสูงสุดคือผู้บริหารแสดงผลกระทบเชิงลบที่จะเกิดขึ้น บุคลากรไม่สามารถปฏิบัติได้
ตามมาตรฐานความเป็นเลิศ  ( X = 4.79, S.D = 0.41 )    รองลงมา คือ ผู้บริหารจัดให้มีการก าหนด
มาตรฐานความเป็นเลิศ ที่สามารถปฏิบัติได้จริง ( X = 4.77, S.D = 0.42)  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ 
ผู้บริหารกระตุ้น ส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงานให้บรรลุมาตรฐานความเป็นเลิศด้วยตนเอง ( X =4.73, 
S.D =0.48)   
 และจากการวิเคราะห์แยกตามรายกลุ่มงาน กลุ่มอ านวยการ กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่ม
บริหารงานบุคคล กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา และกลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา 
มีรายละเอียด ดังน้ี 
 1.กลุ่มอ านวยการ พบว่า ในสภาพปัจจุบันโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง           
( X =  3.39, S.D = 1.07) โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ผู้บริหารกระตุ้น ส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงานให้
บรรลุมาตรฐานความเป็นเลิศด้วยตนเอง ( X = 3.57, S.D = 1.09 )  รองลงมา คือ ผู้บริหารแสดงผล
กระทบเชิงลบที่จะเกิดขึ้นหากบุคลากรไม่สามารถปฏิบัติได้ตามมาตรฐานความเป็นเลิศ  ( X = 3.37, 
S.D = 1.06)  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารจัดให้มีการก าหนดมาตรฐานความเป็นเลิศ ที่สามารถ
ปฏิบัติได้จริง ( X =  3.23, S.D = 1.07)   
 ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.71, S.D = 
0.51)    โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารจัดให้มีการก าหนดมาตรฐานความเป็นเลิศ ที่สามารถปฏิบัติ
ได้จริง และ ผู้บริหารกระตุ้น ส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงานให้บรรลุมาตรฐานความเป็นเลิศด้วยตนเอง 
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( X = 4.74, S.D = .455)  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารแสดงผลกระทบเชิงลบที่จะเกิดขึ้นหาก
บุคลากรไม่สามารถปฏิบัติได้ตามมาตรฐานความเป็นเลิศ  ( X =  4.65, S.D = .594)   
 2.กลุ่มบริหารงานบุคคล พบว่า ในสภาพปัจจุบันโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง         
( X =  3.38, S.D = 0.95 )  โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารกระตุ้น ส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงานให้
บรรลุมาตรฐานความเป็นเลิศด้วยตนเอง ( X = 3.51, S.D = .940  )  รองลงมา คือผู้บริหารจัดให้มีการ
ก าหนดมาตรฐานความเป็นเลิศ ที่สามารถปฏิบัติได้จริง  ( X = 3. 40, S.D = .994)  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ าสุด คือ ผู้บริหารแสดงผลกระทบเชิงลบที่จะเกิดขึ้นหากบุคลากรไม่สามารถปฏิบัติได้ตามมาตรฐาน
ความเป็นเลิศ  ( X =  3.23 , S.D = .916 )   
 ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.79, S.D = 
0.43) โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารกระตุ้น ส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงานให้บรรลุมาตรฐานความ
เป็นเลิศด้วยตนเอง ( X = 4.81, S.D = .427)  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารจัดให้มีการก าหนด
มาตรฐานความเป็นเลิศ ที่สามารถปฏิบัติได้จริงและผู้บริหารแสดงผลกระทบเชิงลบที่จะเกิดขึ้นหาก
บุคลากรไม่สามารถปฏิบัติได้ตามมาตรฐานความเป็นเลิศ  ( X = 4.78, S.D =.413)   
 3.กลุ่มนโยบายและแผน พบว่า ในสภาพปัจจุบันโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง 
( X =  3.26, S.D = 1.01)  โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารกระตุ้น ส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงานให้
บรรลุมาตรฐานความเป็นเลิศด้วยตนเอง ( X = 3.38, S.D = 1.04 )  รองลงมา คือ ผู้บริหารจัดให้มีการ
ก าหนดมาตรฐานความเป็นเลิศ ที่สามารถปฏิบัติได้จริง( X = 3.24, S.D = 1.03)  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 
คือ ผู้บริหารแสดงผลกระทบเชิงลบที่จะเกิดขึ้นหากบุคลากรไม่สามารถปฏิบัติได้ตามมาตรฐานความ
เป็นเลิศ ( X =  3.17, S.D = .984 )   
 ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.79, S.D = 
0.45)โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารจัดให้มีการก าหนดมาตรฐานความเป็นเลิศ ที่สามารถปฏิบัติได้
จริงและ ผู้บริหารกระตุ้น ส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงานให้บรรลุมาตรฐานความเป็นเลิศด้วยตนเอง     
( X = 4.81, S.D = .409 )  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ผู้บริหารแสดงผลกระทบเชิงลบที่จะเกิดขึ้นหาก
บุคลากรไม่สามารถปฏิบัติได้ตามมาตรฐานความเป็นเลิศ ( X = 4.75, S.D = .480 )   
 4.กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา พบว่า ในสภาพปัจจุบันโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปาน
กลาง ( X =  3.28, S.D = 1.04)  โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารแสดงผลกระทบเชิงลบที่จะเกิดขึ้น
หากบุคลากรไม่สามารถปฏิบัติได้ตามมาตรฐานความเป็นเลิศ ( X = 3.41, S.D = .959 )  รองลงมา คือ 
ผู้บริหารกระตุ้น ส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงานให้บรรลุมาตรฐานความเป็นเลิศด้วยตนเอง ( X = 3.30, 
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S.D = 1.07)  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารจัดให้มีการก าหนดมาตรฐานความเป็นเลิศ ที่สามารถ
ปฏิบัติได้จริง ( X =  3.15, S.D = 1.10)   
 ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.80, S.D = 
0.41) โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารจัดให้มีการก าหนดมาตรฐานความเป็นเลิศ ที่สามารถปฏิบัติได้
จริง    ( X =  4.86, S.D = .348)  รองลงมา คือ ผู้บริหารกระตุ้น ส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงานให้บรรลุ
มาตรฐานความเป็นเลิศด้วยตนเอง ( X = 4.82, S.D = .399) ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารแสดงผล
กระทบเชิงลบที่จะเกิดขึ้นหากบุคลากรไม่สามารถปฏิบัติได้ตามมาตรฐานความเป็นเลิศ ( X = 4.73, 
S.D = .502) 
 5.กลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา  พบว่า ในสภาพปัจจุบันโดยรวมมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ( X =  3.27, S.D = 3.27)  โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารกระตุ้น 
ส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงานให้บรรลุมาตรฐานความเป็นเลิศด้วยตนเอง ( X =3. 29, S.D =.995)  
รองลงมา คือ ผู้บริหารจัดให้มีการก าหนดมาตรฐานความเป็นเลิศ ที่สามารถปฏิบัติได้จริง ( X = 3.26 , 
S.D = 1.27)  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารแสดงผลกระทบเชิงลบที่จะเกิดขึ้นหากบุคลากรไม่
สามารถปฏิบัติได้ตามมาตรฐานความเป็นเลิศ  ( X =  3.22, S.D = 1.04)   
 ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.75, S.D = 
0.42)  โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารกระตุ้น ส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงานให้บรรลุมาตรฐาน
ความเป็นเลิศด้วยตนเอง ( X = 4.80, S.D = .397)  รองลงมา คือ ผู้บริหารแสดงผลกระทบเชิงลบที่จะ
เกิดขึ้นหากบุคลากรไม่สามารถปฏิบัติได้ตามมาตรฐานความเป็นเลิศ ( X =  4.75, S.D = .430 ) ส่วนที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารจัดให้มีการก าหนดมาตรฐานความเป็นเลิศ ที่สามารถปฏิบัติได้จริง ( X = 
4.70 , S.D = .450)     
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ตารางท่ี 9 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ  (หลักฝึกอบรมและ  
พัฒนา)ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการส านักงานเขตฯ รองผู้อ านวยการส านักงานเขตฯ ผู้อ านวยการกลุ่มงาน และบุคลากรในกลุ่มงาน  จ าแนกตาม    
กลุ่มงานและรวมทุกกลุ่มงาน 
 
 

หลักฝึกอบรมและพัฒนา  

กลุ่มอ านวยการ กลุ่มบริหารงานบุคคล กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา กลุ่มนิเทศติดตามฯ รวม 
สภาพ 
ปัจจุบัน 

สภาพพึง
ประสงค์ 

สภาพ 
ปัจจุบัน 

สภาพพึง
ประสงค์ 

สภาพ 
ปัจจุบัน 

สภาพพึง
ประสงค์ 

สภาพ 
ปัจจุบัน 

สภาพพึง
ประสงค์ 

สภาพ 
ปัจจุบัน 

สภาพพึง
ประสงค์ 

สภาพ 
ปัจจุบัน 

สภาพพึง
ประสงค์ 

X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D  

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ 

1. ผู้บริหารให้ความส าคัญใน
เร่ืองการฝึกอบรมและพัฒนา
บุคลากรอย่างต่อเน่ือง 

3.73 
.946 

มาก 4.81 
3.87 

มาก
ท่ีสุด 

3.61 
.970 

มาก 4.85 
.355 

มาก
ท่ีสุด 

3.46 
1.08 

ปาน
กลาง 

4.79 
.424 

มาก
ท่ีสุด 

3.59 
1.04 

มาก 4.76 
.454 

มาก
ท่ีสุด 

3.62 
1.13 

มาก 4.79 
.407 

มาก
ท่ีสุด 

3.59 
1.00 

มาก 4.80 
0.40 

มาก
ท่ีสุด 

2. ผู้บริหารจัดให้มีการพัฒนา
หลักสูตรฝึกอบรมท่ีมีความ
หลากหลาย ตรงตามความ
ต้องการจ าเป็นของบุคลากร 

3.49 
1.02 

ปาน
กลาง 

4.87 
.387 

มาก
ท่ีสุด 

3.41 
.921 

ปาน
กลาง 

4.83 
3.68 

มาก
ท่ีสุด 

3.38 
.916 

ปาน
กลาง 

4.75 
.491 

มาก
ท่ีสุด 

3.46 
.955 

ปาน
กลาง 

4.79 
.408 

มาก
ท่ีสุด 

3.47 
.967 

ปาน
กลาง 

4.73 
.472 

มาก
ท่ีสุด 

3.43 
0.95 

ปาน
กลาง 

4.79 
0.41 

มาก
ท่ีสุด 

3. ผู้บริหารใช้การฝึกอบรม
และพัฒนาเป็นเคร่ืองมือลด
ระดับการต่อต้านการ
เปล่ียนแปลงของบุคลากร 

3.30 
.987 

ปาน
กลาง 

4.70 
.457 

มาก
ท่ีสุด 

3.51 
.894 

มาก 4.79 
4.20 

มาก
ท่ีสุด 

3.26 
.960 

ปาน
กลาง 

4.75 
.461 

มาก
ท่ีสุด 

3.25 
1.03 

ปาน
กลาง 

4.76 
.454 

มาก
ท่ีสุด 

3.18 
.943 

ปาน
กลาง 

4.68 
.465 

มาก
ท่ีสุด 

3.33 
0.96 

ปาน
กลาง 

4.75 
0.44 

มาก
ท่ีสุด 

4. ผู้บริหารส่งเสริมให้มี
ระบบพี่เล้ียง ในการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้ ถ่ายทอด
ความรู้ ประสบการณ์ระหว่าง
บุคคลกรอย่างเป็นระบบ 

3.06 
1.01 

ปาน
กลาง 

4.72 
.465 

มาก
ท่ีสุด 

3.04 
1.05 

ปาน
กลาง 

4.82 
4.16 

มาก
ท่ีสุด 

3.10 
1.05 

ปาน
กลาง 

4.73 
.515 

มาก
ท่ีสุด 

3.04 
1.00 

ปาน
กลาง 

4.74 
.481 

มาก
ท่ีสุด 

2.92 
1.05 

ปาน
กลาง 

4.69 
.462 

มาก
ท่ีสุด 

3.06 
1.02 

ปาน
กลาง 

4.75 
0.46 

มาก
ท่ีสุด 

 

รวม 3.40 
0.99 

ปาน 
กลาง 

4.76 
0.42 

มาก 
ที่สุด 

3.39 
0.95 

ปาน 
กลาง 

4.82 
0.38 

มาก 
ที่สุด 

3.30 
1.00 

ปาน 
กลาง 

4.75 
0.47 

มาก 
ที่สุด 

3.33 
1.00 

ปาน 
กลาง 

4.76 
0.44 

มาก 
ที่สุด 

3.29 
1.02 

ปาน 
กลาง 

4.72 
0.45 

มาก 
ที่สุด 

3.35 
0.98 

ปาน 
กลาง 

4.77 
0.42 

มาก 
ที่สุด 

 
 

(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          ) 

 (          )   (          )  

(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          ) 

 (          )   (          )  

(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          )  (          ) 

 (          )  

(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          )  

168 



   169 

 

จากตารางที่ 9  สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตาม
หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ  (หลักฝึกอบรมและพัฒนา ) โดยการวิเคราะห์ความคิดเห็นรวมทุกกลุ่ม 
พบว่า 
 สภาพปัจจุบัน ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลัง
อ านาจ (หลักฝึกอบรมและพัฒนา ) โดยรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ( X = 3.35, S.D = 0.98  )  
โดยค่าเฉลี่ยสูงสุด คือผู้บริหารให้ความส าคัญในเร่ืองการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง 
( X = 3.59, S.D = 1.00 ) รองลงมา ผู้บริหารจัดให้มีการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมที่มีความหลากหลาย 
ตรงตามความต้องการจ าเป็นของบุคลากร  คือ ( X = 3.43, S.D = 0.95  )  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ 
ผู้บริหารส่งเสริมให้มีระบบพี่เลี้ยง ในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ระหว่าง
บุคลากรอย่างเป็นระบบ ( X = 3.06, S.D = 1.02 )   
 สภาพที่พึงประสงค์  ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลัง
อ านาจ (หลักฝึกอบรมและพัฒนา ) โดยรวม  มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.77, S.D = 0.42  )  
โดยค่าเฉลี่ยสูงสุดคือผู้บริหารให้ความส าคัญในเร่ืองการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง 
( X = 4.80, S.D = 0.40  )    รองลงมา คือ ผู้บริหารจัดให้มีการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมที่มีความ
หลากหลาย ตรงตามความต้องการจ าเป็นของบุคลากร ( X = 4.79, S.D = 0.41  )  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 
คือ ผู้บริหารใช้การฝึกอบรมและพัฒนาเป็นเคร่ืองมือลดระดับการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร
และผู้บริหารส่งเสริมให้มีระบบพี่เลี้ยง ในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ระหว่าง
บุคลากรอย่างเป็นระบบ ( X =4.75, S.D = 0.44)   
 และจากการวิเคราะห์แยกตามรายกลุ่มงาน กลุ่มอ านวยการ กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่ม
บริหารงานบุคคล กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา และกลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา 
มีรายละเอียด ดังน้ี 
 1.กลุ่มอ านวยการ พบว่า ในสภาพปัจจุบันโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง           
( X =  3.40 , S.D = 0.99)  ) โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ผู้บริหารให้ความส าคัญในเร่ืองการฝึกอบรมและ
พัฒนาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง  ( X = 3.73 , S.D =.946)    รองลงมา คือ ผู้บริหารจัดให้มีการพัฒนา
หลักสูตรฝึกอบรมที่มีความหลากหลาย ตรงตามความต้องการจ าเป็นของบุคลากร ( X = 3.49 , S.D = 
1.02 )     ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้มีระบบพี่เลี้ยง ในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
ถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ระหว่างบุคลากรอย่างเป็นระบบ ( X =  3.06 , S.D = 1.01)     
 ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.76 , S.D = 
0.42) โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารจัดให้มีการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมที่มีความหลากหลาย ตรง
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ตามความต้องการจ าเป็นของบุคลากร( X = 4.87, S.D = .387)  รองลงมา คือ ผู้บริหารให้ความส าคัญใน
เร่ืองการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง ( X = 4.81, S.D = 3.87)  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ 
( X =  4.70, S.D = .457)  ผู้บริหารส่งเสริมให้มีระบบพี่เลี้ยง ในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ถ่ายทอดความรู้ 
ประสบการณ์ระหว่างบุคลากรอย่างเป็นระบบ 
 2.กลุ่มบริหารงานบุคคล พบว่า ในสภาพปัจจุบันโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง         
( X =  3.39, S.D = 0.95)  โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือผู้บริหารให้ความส าคัญในเร่ืองการฝึกอบรมและ
พัฒนาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง( X = 3.61, S.D = .970 )  รองลงมา คือ ผู้บริหารใช้การฝึกอบรมและ
พัฒนาเป็นเคร่ืองมือลดระดับการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร ( X = 3. 51, S.D = .894)  ส่วนที่
มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้มีระบบพี่เลี้ยง ในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ถ่ายทอดความรู้ 
ประสบการณ์ระหว่างบุคลากรอย่างเป็นระบบ ( X =  3.04, S.D = 1.05)   
 ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.82, S.D = 
0.38) โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารให้ความส าคัญในเร่ืองการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรอย่าง
ต่อเน่ือง ( X = 4.85, S.D = .355)  รองลงมา คือ ผู้บริหารจัดให้มีการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมที่มีความ
หลากหลาย ตรงตามความต้องการจ าเป็นของบุคลากร ( X = 4.83, S.D =3.68)  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 
คือ ผู้บริหารใช้การฝึกอบรมและพัฒนาเป็นเคร่ืองมือลดระดับการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร 
( X =  4.79, S.D = 4.20)  
 3.กลุ่มนโยบายและแผน พบว่า ในสภาพปัจจุบันโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง 
( X =  3.30, S.D = 1.00)  โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารให้ความส าคัญในเร่ืองการฝึกอบรมและ
พัฒนาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง ( X = 3.46, S.D = 1.08)  รองลงมา คือ ผู้บริหารจัดให้มีการพัฒนา
หลักสูตรฝึกอบรมที่มีความหลากหลาย ตรงตามความต้องการจ าเป็นของบุคลากร ( X = 3.38, S.D  
= .916  )  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้มีระบบพี่เลี้ยง ในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
ถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ระหว่างบุคลากรอย่างเป็นระบบ ( X =  3.10, S.D = 1.05)   
 ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.75, S.D = 
0.47) โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารให้ความส าคัญในเร่ืองการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรอย่าง
ต่อเน่ือง ( X = 4.79, S.D = .424)  รองลงมา คือ ผู้บริหารจัดให้มีการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมที่มีความ
หลากหลาย ตรงตามความต้องการจ าเป็นของบุคลากร และผู้บริหารใช้การฝึกอบรมและพัฒนาเป็น
เคร่ืองมือลดระดับการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร ( X =  4.75, S.D = .491)  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ าสุด คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้มีระบบพี่เลี้ยง ในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์
ระหว่างบุคลากรอย่างเป็นระบบ ( X = 4.73, S.D = .515  )   
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 4.กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา พบว่า ในสภาพปัจจุบันโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปาน
กลาง  ( X =  3.33, S.D = 1.00)  โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารให้ความส าคัญในเร่ืองการฝึกอบรม
และพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง ( X = 3.59, S.D =  1.04)  รองลงมา คือ ผู้บริหารจัดให้มีการพัฒนา
หลักสูตรฝึกอบรมที่มีความหลากหลาย ตรงตามความต้องการจ าเป็นของบุคลากร ( X = 3.46, S.D = 
.955  )  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้มีระบบพี่เลี้ยง ในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ถ่ายทอด
ความรู้ ประสบการณ์ระหว่างบุคลากรอย่างเป็นระบบ ( X =  3.04, S.D = 1.00 )   
 ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.76, S.D = 
0.44) โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารจัดให้มีการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมที่มีความหลากหลาย ตรง
ตามความต้องการจ าเป็นของบุคลากร ( X =  4.79, S.D =.408)  รองลงมา คือผู้บริหารให้ความส าคัญใน
เร่ืองการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง และ ผู้บริหารใช้การฝึกอบรมและพัฒนาเป็น
เคร่ืองมือลดระดับการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร ( X = 4.76, S.D = .454) ส่วนที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ าสุด คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้มีระบบพี่เลี้ยง ในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์
ระหว่างบุคลากรอย่างเป็นระบบ ( X = 4.74, S.D = .481)   
 5.กลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา  พบว่า ในสภาพปัจจุบันโดยรวมมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ( X = 3.29, S.D =1.02)  โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ผู้บริหารให้ความส าคัญ
ในเร่ืองการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง ( X = 3.62, S.D = 1.13)  รองลงมา คือ ผู้บริหาร
จัดให้มีการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมที่มีความหลากหลาย ตรงตามความต้องการจ าเป็นของบุคลากร 
( X = 3.47 , S.D =)  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้มีระบบพี่เลี้ยง ในการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ ถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ระหว่างบุคลากรอย่างเป็นระบบ ( X =  2.92, S.D = 1.05 )   
 ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.72, S.D = 
4.72 )         โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือผู้บริหารให้ความส าคัญในเร่ืองการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร
อย่างต่อเน่ือง  ( X = 4.79, S.D = .407)  รองลงมา คือ ผู้บริหารจัดให้มีการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมที่มี
ความหลากหลาย ตรงตามความต้องการจ าเป็นของบุคลากร ( X =  4.73,S.D =.473) ส่วนที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ าสุด คือ ผู้บริหารใช้การฝึกอบรมและพัฒนาเป็นเคร่ืองมือลดระดับการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงของ
บุคลากร ( X = 4.68 , S.D = .465)     
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ตารางท่ี 10 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ (หลักความรู้และข้อมูล
ข่าวสาร) ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการส านักงานเขตฯ รองผู้อ านวยการส านักงานเขตฯ ผู้อ านวยการกลุ่มงาน และบุคลากรในกลุ่มงาน จ าแนกตาม  
กลุ่มงานและรวมทุกกลุ่มงาน 
 
 

หลักความรู้และข้อมูล
ข่าวสาร   

กลุ่มอ านวยการ กลุ่มบริหารงานบุคคล กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา กลุ่มนิเทศติดตามฯ รวม 
สภาพ 
ปัจจุบัน 

สภาพพึง 
ประสงค์ 

สภาพ 
ปัจจุบัน 

สภาพพึง 
ประสงค์ 

สภาพ 
ปัจจุบัน 

สภาพพึง 
ประสงค์ 

สภาพ 
ปัจจุบัน 

สภาพพึง
ประสงค์ 

สภาพ 
ปัจจุบัน 

สภาพพึง
ประสงค์ 

สภาพ 
ปัจจุบัน 

สภาพพึง
ประสงค์ 

X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D  

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ 

1. ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการ
ให้ข้อมูลข่าวสารเก่ียวกับ
องค์กร อย่างท่ัวถึง 

3.68 
.988 

มาก 4.77 
.434 

มาก
ท่ีสุด 

3.57 
.963 

มาก 4.88 
.316 

มาก
ท่ีสุด 

3.64 
.872 

มาก 4.85 
.373 

มาก
ท่ีสุด 

3.57 
.989 

มาก 4.89 
.037 

มาก
ท่ีสุด 

3.52 
.953 

มาก 4.68 
.456 

มาก
ท่ีสุด 

3.58 
0.95 

มาก 4.81 
0.37 

มาก
ท่ีสุด 

2.  ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการ
ให้ข้อมูลข่าวสารตามความ
จ าเป็น โดยใช้วิธีการท่ี
เหมาะสมกับลักษณะของ
ข้อมูล 

3.53 
1.03 

มาก 4.73 
.516 

มาก
ท่ีสุด 

3.70 
.794 

มาก 4.83 
.368 

มาก
ท่ีสุด 

3.56 
.944 

มาก 4.83 
.373 

มาก
ท่ีสุด 

3.51 
.911 

มาก 4.90 
.298 

มาก
ท่ีสุด 

3.77 
.808 

มาก 4.77 
.417 

มาก
ท่ีสุด 

3.61 
0.91 

มาก 4.81 
0.39 

มาก
ท่ีสุด 

3. ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการ
เผยแพร่ข้อมูลข่าวสารท่ี
บุคลากรแต่ละคนค้นคว้าหา
มาได้ เพื่อเป็นประโยชน์ท้ัง
ต่อตนเองและผู้อ่ืน  

3.39 
.978 

ปาน
กลาง 

4.71 
.512 

มาก
ท่ีสุด 

3.44 
.997 

ปาน
กลาง 

4.82 
.449 

มาก
ท่ีสุด 

3.50 
.996 

มาก 4.82 
.398 

มาก
ท่ีสุด 

3.49 
.984 

ปาน
กลาง 

4.81 
.458 

มาก
ท่ีสุด 

3.40 
.963 

ปาน
กลาง 

4.79 
.407 

มาก
ท่ีสุด 

4.44 
0.98 

ปาน
กลาง 

4.79 
0.35 

มาก
ท่ีสุด 

4. ผู้บริหารส่งเสริมให้
บุคลากรมีส่วนร่วมแสดง
ความคิดเห็นเพื่อแก้ปัญหาท่ี
เกิดขึ้นจากการให้ข้อมูล
ข่าวสารและส่งผลกระทบต่อ
องค์กร 

3.51 
1.04 

มาก 4.72 
.477 

มาก
ท่ีสุด 

3.52 
.993 

มาก 4.84 
.399 

มาก
ท่ีสุด 

3.55 
1.01 

มาก 4.80 
.414 

มาก
ท่ีสุด 

3.46 
1.05 

ปาน
กลาง 

4.89 
.329 

มาก
ท่ีสุด 

3.56 
1.01 

มาก 4.82 
.380 

มาก
ท่ีสุด 

3.52 
1.00 

มาก 4.81 
0.81 

มาก
ท่ีสุด 

รวม 3.53 
1.01 

มาก 4.73 
0.84 

มาก 
ที่สุด 

3.54 
0.92 

มาก 4.84 
0.27 

มาก 
ที่สุด 

3.56 
0.95 

มาก 4.82 
0.38 

มาก 
ที่สุด 

3.50 
1.00 

มาก 4.87 
0.34 

มาก 
ที่สุด 

3.56 
0.93 

มาก 4.76 
0.41 

มาก 
ที่สุด 

3.50 
0.93 

มาก. 
 

4.83 
1.48 

มาก 
ที่สุด 
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(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          )  

(          ) 
 (          )  1

5
2
 



   173 

 

จากตารางที่ 10  สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตาม
หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ  (หลักความรู้และข้อมูลข่าวสาร )โดยการวิเคราะห์ความคิดเห็นรวมทุก
กลุ่ม พบว่า 
 สภาพปัจจุบัน ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลัง
อ านาจ (หลักความรู้และข้อมูลข่าวสาร ) โดยรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง  ( X = 3.50,S.D = 
0.93 )  โดยค่าเฉลี่ยสูงสุด คือผู้บริหารส่งเสริมให้มีการเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารที่บุคลากรแต่ละคนค้นคว้า
หามาได้ เพื่อเป็นประโยชน์ทั้งต่อตนเองและผู้อื่น ( X = 4.44,S.D = 0.98 ) รองลงมา คือผู้บริหาร
ส่งเสริมให้มีการให้ข้อมูลข่าวสารตามความจ าเป็น โดยใช้วิธีการที่เหมาะสมกับลักษณะของข้อมูล 
( X = 3.61,S.D = 0.91 )  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมแสดงความ
คิดเห็นเพื่อแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นจากการให้ข้อมูลข่าวสารและส่งผลกระทบต่อองค์กร ( X = 3.52,S.D = 
1.00  )   
 สภาพที่พึงประสงค์  ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้าง
พลังอ านาจ (หลักความรู้และข้อมูลข่าวสาร ) โดยรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.83,S.D =  
1.48 )  โดยค่าเฉลี่ยสูงสุดคือผู้บริหารส่งเสริมให้มีการให้ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับองค์กร อย่างทั่วถึงแล
ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการให้ข้อมูลข่าวสารตามความจ าเป็น โดยใช้วิธีการที่เหมาะสมกับลักษณะของ
ข้อมูล ( X = 4.81,S.D = 0.37)  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการเผยแพร่ข้อมูล
ข่าวสารที่บุคลากรแต่ละคนค้นคว้าหามาได้ เพื่อเป็นประโยชน์ทั้งต่อตนเองและผู้อื่น ( X =4.79,S.D = 
0.33)   
 และจากการวิเคราะห์แยกตามรายกลุ่มงาน กลุ่มอ านวยการ กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่ม
บริหารงานบุคคล กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา และกลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา 
มีรายละเอียด ดังน้ี 
 1.กลุ่มอ านวยการ พบว่า ในสภาพปัจจุบันโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X =  3.53,S.D 
= 1.01  )  โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือผู้บริหารส่งเสริมให้มีการให้ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับองค์กร อย่างทั่วถึง       
( X = 3.68,S.D = .988 )  รองลงมา คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการให้ข้อมูลข่าวสารตามความจ าเป็น โดย
ใช้วิธีการที่เหมาะสมกับลักษณะของข้อมูล ( X = 3.53,S.D = 1.00)  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหาร
ส่งเสริมให้มีการเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารที่บุคลากรแต่ละคนค้นคว้าหามาได้ เพื่อเป็นประโยชน์ทั้งต่อ
ตนเองและผู้อื่น ( X =  3.39,S.D = .978 )   
 ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.73,S.D = 
0.84)โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการให้ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับองค์กร อย่างทั่วถึง 
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( X = 4.77,S.D = .434)  รองลงมา คือผู้บริหารส่งเสริมให้มีการให้ข้อมูลข่าวสารตามความจ าเป็น โดย

ใช้วิธีการที่เหมาะสมกับลักษณะของข้อมูล ( X = 4.73,S.D = .516 ) ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหาร
ส่งเสริมให้มีการเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารที่บุคลากรแต่ละคนค้นคว้าหามาได้ เพื่อเป็นประโยชน์ทั้งต่อ
ตนเองและผู้อื่น  ( X =  4.71,S.D = .512 ) 
 2.กลุ่มบริหารงานบุคคล พบว่า ในสภาพปัจจุบันโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก         
( X =  3.54,S.D = 0.92)  โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการให้ข้อมูลข่าวสารตามความ
จ าเป็น โดยใช้วิธีการที่เหมาะสมกับลักษณะของข้อมูล ( X = 3.70,S.D = .794 )  รองลงมา ผู้บริหาร
ส่งเสริมให้มีการให้ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับองค์กร อย่างทั่วถึง ( X = 3. 57,S.D = .963)  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ าสุด คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารที่บุคลากรแต่ละคนค้นคว้าหามาได้ เพื่อเป็น
ประโยชน์ทั้งต่อตนเองและผู้อื่น ( X =  3.44,S.D = .997 )   
 ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.84,S.D 
= 4.84) โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการให้ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับองค์กร อย่างทั่วถึง 
 ( X = 4.88,S.D = .316 )  รองลงมา คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นเพื่อ
แก้ปัญหาที่เกิดขึ้นจากการให้ข้อมูลข่าวสารและส่งผลกระทบต่อองค์กร( X = 4.84,S.D = .399)  ส่วนที่
มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารที่บุคลากรแต่ละคนค้นคว้าหามาได้ 
เพื่อเป็นประโยชน์ทั้งต่อตนเองและผู้อื่น ( X =  4.82,S.D = .449  )  
 3.กลุ่มนโยบายและแผน พบว่า ในสภาพปัจจุบันโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก          
( X =  3.56,S.D = 0.95)  โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการให้ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับ
องค์กร อย่างทั่วถึง ( X = 3.64,S.D =  .872 )  รองลงมา ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการให้ข้อมูลข่าวสารตาม
ความจ าเป็น โดยใช้วิธีการเหมาะสมกับลักษณะของข้อมูล ( X = 3.56,S.D = .944)  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ าสุด คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารที่บุคลากรแต่ละคนค้นคว้าหามาได้ เพื่อเป็น
ประโยชน์ทั้งต่อตนเองและผู้อื่น( X =  3.50,S.D = .996 )   
 ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.82,S.D = 
0.38 )โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการให้ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับองค์กร อย่างทั่วถึง 
( X = 4.85,S.D = .373) รองลงมา คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการให้ข้อมูลข่าวสารตามความจ าเป็น โดย
ใช้วิธีการที่เหมาะสมกับลักษณะของข้อมูล ( X =  4.83,S.D = .373 )  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ 
ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารที่บุคลากรแต่ละคนค้นคว้าหามาได้ เพื่อเป็นประโยชน์
ทั้งต่อตนเองและผู้อื่น( X = 4.80,S.D = .414 )   
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 4.กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา พบว่า ในสภาพปัจจุบันโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ มาก 
( X =  3.50,S.D = 1.00)  โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการให้ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับ
องค์กร อย่างทั่วถึง ( X = 3.57,S.D = .989)  รองลงมา คือผู้บริหารส่งเสริมให้มีการให้ข้อมูลข่าวสาร
ตามความจ าเป็น โดยใช้วิธีการที่เหมาะสมกับลักษณะของข้อมูล ( X = 3.51,S.D = .911)  ส่วนที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นเพื่อแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นจาก
การให้ข้อมูลข่าวสารและส่งผลกระทบต่อองค์กร ( X =  3.46,S.D = 1.05)   
 ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.87,S.D = 
0.34) โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการให้ข้อมูลข่าวสารตามความจ าเป็น โดยใช้
วิธีการที่เหมาะสมกับลักษณะของข้อมูล ( X =  4.90,S.D = .298)  รองลงมา คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้มี
การให้ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับองค์กร อย่างทั่วถึง ( X = 4.89,S.D = .326 ) ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ 
ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารที่บุคลากรแต่ละคนค้นคว้าหามาได้ เพื่อเป็นประโยชน์
ทั้งต่อตนเองและผู้อื่น ( X = 4.81,S.D = .458)   
 5.กลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา  พบว่า ในสภาพปัจจุบันโดยรวมมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ( X =  3.56,S.D = 0.93)  โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือผู้บริหารส่งเสริมให้มี
การให้ข้อมูลข่าวสารตามความจ าเป็น โดยใช้วิธีการที่เหมาะสมกับลักษณะของข้อมูล   ( X = 3.77,S.D 
= .808)  รองลงมา คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นเพื่อแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น
จากการให้ข้อมูลข่าวสารและส่งผลกระทบต่อองค์กร( X = 3.56,S.D = 1.01)  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ 
ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารที่บุคลากรแต่ละคนค้นคว้าหามาได้ เพื่อเป็นประโยชน์
ทั้งต่อตนเองและผู้อื่น ( X =  3.40 ,S.D = .963 )   
 ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.76,S.D  
= 0.41) โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นเพื่อ
แก้ปัญหาที่เกิดขึ้นจากการให้ข้อมูลข่าวสารและส่งผลกระทบต่อองค์กร( X = 4.82,S.D = .380 )  
รองลงมา คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารที่บุคลากรแต่ละคนค้นคว้าหามาได้ เพื่อ
เป็นประโยชน์ทั้งต่อตนเองและผู้อื่น ( X =  4.79,S.D = .407 ) ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหาร
ส่งเสริมให้มีการให้ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับองค์กร อย่างทั่วถึง ( X = 4.68,S.D = .456 )     
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ตารางท่ี 11 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ (หลักข้อมูลย้อนกลับ 
ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการส านักงานเขตฯ รองผู้อ านวยการส านักงานเขตฯ ผู้อ านวยการกลุ่มงาน และบุคลากรในกลุ่มงาน จ าแนกตามกลุ่มงานและ
รวมทุกกลุ่มงาน 

 
 

หลักข้อมูลย้อนกลับ  

กลุ่มอ านวยการ กลุ่มบริหารงานบุคคล กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา กลุ่มนิเทศติดตามฯ รวม 
สภาพ 
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X  
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S.D 
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S.D  
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S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ 

1.ผู้บริหารให้ข้อมูล
ย้อนกลับผ่านการ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของ
บุคลากรอย่าง
สม่ าเสมอ 

3.31 
1.04 

ปาน
กลาง 

4.76 
.459 

มาก
ท่ีสุด 

3.27 
1.00 

ปาน
กลาง 

4.82 
1.04 

มาก
ท่ีสุด 
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.989 

ปาน
กลาง 
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0.61 

มาก
ท่ีสุด 

2. ผู้บริหารให้ข้อมูล
ย้อนกลับแก่บุคลากรท่ี
มีการปฏิบัติได้เกิน
ความคาดหมาย อย่าง
เหมาะสม 

3.34 
1.00 

ปาน
กลาง 

4.67 
.540 

มาก
ท่ีสุด 

3.51 
.838 

มาก 4.83 
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0.95 

ปาน
กลาง 

4.75 
0.57 

มาก
ท่ีสุด 

3.ผู้บริหารให้ข้อมูล
ย้อนกลับท้ังท่ีเป็น
รายบุคคลและรายกลุ่ม 
อย่างเหมาะสมตาม
เวลาและสถานการณ์ 

3.30 
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จากตารางที่ 11  สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตาม
หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ (หลักข้อมูลย้อนกลับ )โดยการวิเคราะห์ความคิดเห็นรวมทุกกลุ่ม พบว่า 
 สภาพปัจจุบัน ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลัง
อ านาจ (หลักข้อมูลย้อนกลับ ) โดยรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง  ( X = 3.30 ,S.D = 1.01)โดย
ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารให้ข้อมูลย้อนกลับทั้งที่เป็นรายบุคคลและรายกลุ่ม อย่างเหมาะสมตามเวลา
และสถานการณ์   ( X = 3.39,S.D = 1.04) รองลงมา คือ ผู้บริหารให้ข้อมูลย้อนกลับแก่บุคลากรที่มีการ
ปฏิบัติได้เกินความคาดหมาย อย่างเหมาะสม( X = 3.28,S.D = 0.95)  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือผู้บริหาร
ให้ข้อมูลย้อนกลับผ่านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ( X = 3.24,S.D =  
1.03 )   
 สภาพที่พึงประสงค์ ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลัง
อ านาจ (หลักข้อมูลย้อนกลับ ) โดยรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.77,S.D = 0.58)  โดย
ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ผู้บริหารให้ข้อมูลย้อนกลับผ่านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่าง
สม่ าเสมอ ( X = 4.78,S.D = 0.61) รองลงมา คือ ผู้บริหารให้ข้อมูลย้อนกลับทั้งที่เป็นรายบุคคลและราย
กลุ่ม อย่างเหมาะสมตามเวลาและสถานการณ์ ( X = 4.77,S.D = 0.56 )  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ 
ผู้บริหารให้ข้อมูลย้อนกลับแก่บุคลากรที่มีการปฏิบัติได้เกินความคาดหมาย อย่างเหมาะสม 
( X =4.75,S.D = 0.57 )   
 และจากการวิเคราะห์แยกตามรายกลุ่มงาน กลุ่มอ านวยการ กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่ม
บริหารงานบุคคล กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา และกลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา 
มีรายละเอียด ดังน้ี 
 1.กลุ่มอ านวยการ พบว่า ในสภาพปัจจุบันโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปากลาง ( X =  
3.32,S.D = 1.02 )  โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ผู้บริหารให้ข้อมูลย้อนกลับแก่บุคลากรที่มีการปฏิบัติได้เกิน
ความคาดหมาย อย่างเหมาะสม ( X = 3.34,S.D = 1.00)  รองลงมา คือ ผู้บริหารให้ข้อมูลย้อนกลับผ่าน
การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ ( X = 3.31,S.D = 1.04 )  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ าสุด คือ ผู้บริหารให้ข้อมูลย้อนกลับทั้งที่เป็นรายบุคคลและรายกลุ่ม อย่างเหมาะสมตามเวลาและ
สถานการณ์ ( X =  3.30,S.D = 1.01)   
 ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.72,S.D = 
0.48) โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารให้ข้อมูลย้อนกลับผ่านการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรอย่างสม่ าเสมอ ( X = 4.76,S.D = .459 )  รองลงมา คือผู้บริหารให้ข้อมูลย้อนกลับทั้งที่เป็น
รายบุคคลและรายกลุ่ม อย่างเหมาะสมตามเวลาและสถานการณ์ ( X = 4.74,S.D = .451)  ส่วนที่มี
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ค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารให้ข้อมูลย้อนกลับแก่บุคลากรที่มีการปฏิบัติได้เกินความคาดหมาย อย่าง
เหมาะสม ( X =  4.67,S.D = 5.40 )   
 2.กลุ่มบริหารงานบุคคล พบว่า ในสภาพปัจจุบันโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง         
( X =  3.40,S.D = 0.94)  โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารให้ข้อมูลย้อนกลับแก่บุคลากรที่มีการ
ปฏิบัติได้เกินความคาดหมาย อย่างเหมาะสม ( X = 3.51,S.D = .838)  รองลงมา คือผู้บริหารให้ข้อมูล
ย้อนกลับทั้งที่เป็นรายบุคคลและรายกลุ่ม อย่างเหมาะสมตามเวลาและสถานการณ์ ( X = 3.44,S.D = 
1.01)  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารให้ข้อมูลย้อนกลับผ่านการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรอย่างสม่ าเสมอ ( X =  3.27 ,S.D = 1.00)   
 ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.82,S.D = 
1.01) โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารให้ข้อมูลย้อนกลับแก่บุคลากรที่มีการปฏิบัติได้เกินความ
คาดหมาย อย่างเหมาะสมและผู้บริหารให้ข้อมูลย้อนกลับทั้งที่เป็นรายบุคคลและรายกลุ่ม อย่าง
เหมาะสมตามเวลาและสถานการณ์ ( X = 4.83,S.D = 1.00 )  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารให้
ข้อมูลย้อนกลับผ่านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ ( X =  4.82,S.D =  
1.04)  
 3.กลุ่มนโยบายและแผน พบว่า ในสภาพปัจจุบันโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง 
( X =  3.33,S.D = 0.96)  โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารให้ข้อมูลย้อนกลับผ่านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ ( X = 3.38,S.D = .989 )  รองลงมา คือ ผู้บริหารให้ข้อมูล
ย้อนกลับทั้งที่เป็นรายบุคคลและรายกลุ่ม อย่างเหมาะสมตามเวลาและสถานการณ์ ( X = 3.34,S.D = 
.955 )  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือผู้บริหารให้ข้อมูลย้อนกลับแก่บุคลากรที่มีการปฏิบัติได้เกินความ
คาดหมาย อย่างเหมาะสม  ( X =  3.27,S.D = .964 )   
 ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.79,S.D = 
0.43) โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ  ผู้บริหารให้ข้อมูลย้อนกลับทั้งที่เป็นรายบุคคลและรายกลุ่ม อย่าง
เหมาะสมตามเวลาและสถานการณ์ ( X = 4.83,S.D = .373)  รองลงมา คือผู้บริหารให้ข้อมูลย้อนกลับ
ผ่านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอและผู้บริหารให้ข้อมูลย้อนกลับแก่
บุคลากรที่มีการปฏิบัติได้เกินความคาดหมาย อย่างเหมาะสม ( X =  4.77,S.D = .471)   
 4.กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา พบว่า ในสภาพปัจจุบันโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ       
ปานกลาง ( X =  3.24,S.D = 1.04)  โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือผู้บริหารให้ข้อมูลย้อนกลับแก่บุคลากรที่มี
การปฏิบัติได้เกินความคาดหมาย อย่างเหมาะสมและผู้บริหารให้ข้อมูลย้อนกลับทั้งที่เป็นรายบุคคลและ
รายกลุ่ม อย่างเหมาะสมตามเวลาและสถานการณ์ ( X = 3.26,S.D = .949)  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ 
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ผู้บริหารให้ข้อมูลย้อนกลับแก่บุคลากรที่มีการปฏิบัติได้เกินความคาดหมาย อย่างเหมาะสม ( X =  
3.20,S.D = 1.08 )   
 ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.79,S.D = 
0,43) โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารให้ข้อมูลย้อนกลับผ่านการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรอย่างสม่ าเสมอ และ ผู้บริหารให้ข้อมูลย้อนกลับแก่บุคลากรที่มีการปฏิบัติได้เกินความ
คาดหมาย อย่างเหมาะสม ( X =  4.80,S.D = .398) ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารให้ข้อมูล
ย้อนกลับผ่านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ ( X = 4.79 ,S.D = .408 )   
 5.กลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา  พบว่า ในสภาพปัจจุบันโดยรวมมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ( X =  3.23,S.D = 1.07)  โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ผู้บริหารให้ข้อมูล
ย้อนกลับทั้งที่เป็นรายบุคคลและรายกลุ่ม อย่างเหมาะสมตามเวลาและสถานการณ์ ( X = 3.61,S.D = 
1.13)  รองลงมา คือ ผู้บริหารให้ข้อมูลย้อนกลับผ่านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่าง
สม่ าเสมอ ( X = 3.06,S.D = 1.05)  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารให้ข้อมูลย้อนกลับแก่บุคลากรที่มี
การปฏิบัติได้เกินความคาดหมาย อย่างเหมาะสม ( X =  3.03,S.D = 1.04 )   
 ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.71,S.D = 
0.54) โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารให้ข้อมูลย้อนกลับผ่านการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรอย่างสม่ าเสมอ ( X = 4.76,S.D = .726 )รองลงมา คือ ผู้บริหารให้ข้อมูลย้อนกลับแก่บุคลากรที่
มีการปฏิบัติได้เกินความคาดหมาย อย่างเหมาะสม ( X =  4.72,S.D = .445) ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ 
ผู้บริหารให้ข้อมูลย้อนกลับทั้งที่เป็นรายบุคคลและรายกลุ่ม อย่างเหมาะสมตามเวลาและสถานการณ์ 
( X = 4.66,S.D = .473)     
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ตารางท่ี 12 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ (หลักการยอมรับในเอกัต
บุคคล ) ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการส านักงานเขตฯ รองผู้อ านวยการส านักงานเขตฯ ผู้อ านวยการกลุ่มงาน และบุคลากรที่ปฏิบัติงานในส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษา จ าแนกตามกลุ่มงานและรวมทุกกลุ่มงาน 
 
 
 

หลักการยอมรับใน
เอกัตบุคคล   

กลุ่มอ านวยการ กลุ่มบริหารงานบุคคล กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา กลุ่มนิเทศติดตามฯ รวม 
สภาพ 
ปัจจุบัน 

สภาพพึง
ประสงค์ 

สภาพ 
ปัจจุบัน 

สภาพพึง
ประสงค์ 

สภาพ 
ปัจจุบัน 

สภาพพึง
ประสงค์ 

สภาพ 
ปัจจุบัน 

สภาพพึง
ประสงค์ 

สภาพ 
ปัจจุบัน 

สภาพพึง 
ประสงค์ 

สภาพ 
ปัจจุบัน 

สภาพพึง
ประสงค์ 

X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D  

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ 

1. ผู้บริหารแสดง
ความเต็มใจและ
จริงใจในการ
ยอมรับท้ังตัวบุคคล
หรือกลุ่มบุคคล และ
ความส าเร็จของ
บุคคลหรือกลุ่ม
บุคคลในช่วงเวลาท่ี
เหมาะสม 

3.53 
1.09 

มาก 4.88 
1.67 

มาก
ท่ีสุด 

3.65 
.980 

มาก 4.86 
.348 

มาก
ท่ีสุด 

3.46 
.945 

ปาน
กลาง 

4.84 
.367 

มาก
ท่ีสุด 

3.58 
.898 

มาก 4.90 
.342 

มาก
ท่ีสุด 

3.52 
.953 

มาก 4.70 
.456 

มาก
ท่ีสุด 

3.54 
0.97 

มาก 4.83 
0.63 

มาก
ท่ีสุด 

2. ผู้บริหารแสดง
การยอมรับบุคลากร
อย่างเสมอภาคและ
มีความเหมาะสมกับ
ระดับความส าเร็จ 

3.60 
1.00 

มาก 4.88 
1.84 

มาก
ท่ีสุด 

3.67 
.946 

มาก 4.86 
.340 

มาก
ท่ีสุด 

3.59 
.911 

มาก 4.85 
.354 

มาก
ท่ีสุด 

3.68 
.914 

มาก 4.90 
.333 

มาก
ท่ีสุด 

3.70 
.961 

มาก 4.80 
.397 

มาก
ท่ีสุด 

3.64 
0.94 

มาก 4.85 
0.65 

มาก
ท่ีสุด 

 

รวม 
3.57 
1.05 

มาก 4.88 
1.76 

มาก 
ที่สุด 

3.66 
0.96 

มาก 4.86 
0.34 

มาก 
ที่สุด 

3.52 
0.92 

มาก 4.84 
0.36 

มาก 
ที่สุด 

3.63 
0.90 

มาก 4.90 
0.33 

มาก 
ที่สุด 

3.61 
0.95 

มาก 4.75 
0.42 

มาก 
ที่สุด 

3.59 
0.95 

มาก 4.84 
0.64 

มาก
ที่สุด 
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จากตารางที่ 12  สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตาม
หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ  (หลักการยอมรับในเอกัตบุคคล ) โดยการวิเคราะห์ความคิดเห็นรวมทุก
กลุ่ม พบว่า 
 สภาพปัจจุบัน ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ  
(หลักการยอมรับในเอกัตบุคคล )  โดยรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  ( X = 3.59 ,S.D = 3.59 )  โดย
ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารแสดงการยอมรับบุคลากรอย่างเสมอภาคและมีความเหมาะสมกับระดับ
ความส าเร็จ      ( X = 3.64,S.D = 0.94) ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ  ผู้บริหารแสดงความเต็มใจและจริงใจ
ในการยอมรับทั้งตัวบุคคลหรือกลุ่มบุคคล และความส าเร็จของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลในช่วงเวลาที่
เหมาะสม ( X = 3.54,S.D = 0.97 )   
 สภาพที่พึงประสงค์  ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลัง
อ านาจ (หลักการยอมรับในเอกัตบุคคล )  โดยรวม  มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.84,S.D = 
0.64 ) โดยค่าเฉลี่ยสูงสุด คือผู้บริหารแสดงการยอมรับบุคลากรอย่างเสมอภาคและมีความเหมาะสมกับ
ระดับความส าเร็จ  ( X = 4.85,S.D = 0.65) ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารแสดงความเต็มใจและ
จริงใจในการยอมรับทั้งตัวบุคคลหรือกลุ่มบุคคล และความส าเร็จของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลในช่วงเวลา
ที่เหมาะสม ( X =4.83,S.D = 0.63 )   
 และจากการวิเคราะห์แยกตามรายกลุ่มงาน กลุ่มอ านวยการ กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่ม
บริหารงานบุคคล กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา และกลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา 
มีรายละเอียด ดังน้ี 
 1.กลุ่มอ านวยการ พบว่า ในสภาพปัจจุบันโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X =  3.57,S.D =  
1.05)  โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารแสดงการยอมรับบุคลากรอย่างเสมอภาคและมีความเหมาะสม
กับระดับความส าเร็จ ( X = 3.60,S.D = 1.00)  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารแสดงความเต็มใจและ
จริงใจในการยอมรับทั้งตัวบุคคลหรือกลุ่มบุคคล และความส าเร็จของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลในช่วงเวลา
ที่เหมาะสม  ( X = 3.53,S.D = 1.09 )   
 ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.88,S.D = 
1.76 ) โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือผู้บริหารแสดงความเต็มใจและจริงใจในการยอมรับทั้งตัวบุคคลหรือ
กลุ่มบุคคล และความส าเร็จของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลในช่วงเวลาที่เหมาะสมและ ผู้บริหารแสดงการ
ยอมรับบุคลากรอย่างเสมอภาคและมีความเหมาะสมกับระดับความส าเร็จ ( X = 4.88,S.D = 1.84)   

 2.กลุ่มบริหารงานบุคคล พบว่า ในสภาพปัจจุบันโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก            
( X = 3.66,S.D = 0.96 )  โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารแสดงการยอมรับบุคลากรอย่างเสมอภาค
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และมีความเหมาะสมกับระดับความส าเร็จ  ( X = 3.67,S.D = .946)  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหาร
แสดงความเต็มใจและจริงใจในการยอมรับทั้งตัวบุคคลหรือกลุ่มบุคคล และความส าเร็จของบุคคลหรือ
กลุ่มบุคคลในช่วงเวลาที่เหมาะสม ( X =  3.65,S.D = .980)   
 ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.86,S.D =  
0.34 ) โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือผู้บริหารแสดงความเต็มใจและจริงใจในการยอมรับทั้งตัวบุคคลหรือ
กลุ่มบุคคล และความส าเร็จของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลในช่วงเวลาที่เหมาะสม และ ผู้บริหารแสดงการ
ยอมรับบุคลากรอย่างเสมอภาคและมีความเหมาะสมกับระดับความส าเร็จ ( X = 4.86 ,S.D = .340)   
 3.กลุ่มนโยบายและแผนพบว่าในสภาพปัจจุบันโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X =  
3.52,S.D =  0.92)  โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารแสดงการยอมรับบุคลากรอย่างเสมอภาคและมี
ความเหมาะสมกับระดับความส าเร็จ  ( X = 3.59,S.D = .911)  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารแสดง
ความเต็มใจและจริงใจในการยอมรับทั้งตัวบุคคลหรือกลุ่มบุคคล และความส าเร็จของบุคคลหรือกลุ่ม
บุคคลในช่วงเวลาที่เหมาะสม ( X =  3.46,S.D = .945)   
 ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.84,S.D =  
0.36)โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารแสดงการยอมรับบุคลากรอย่างเสมอภาคและมีความเหมาะสม
กับระดับความส าเร็จ ( X = 4.85,S.D = .354)  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารแสดงความเต็มใจและ
จริงใจในการยอมรับทั้งตัวบุคคลหรือกลุ่มบุคคล และความส าเร็จของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลในช่วงเวลา
ที่เหมาะสม ( X = 4.84,S.D = .367 )   
 4.กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา พบว่า ในสภาพปัจจุบันโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
( X =  3.63,S.D = 0.90)  โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารแสดงการยอมรับบุคลากรอย่างเสมอภาค
และมีความเหมาะสมกับระดับความส าเร็จ  ( X = 3.68,S.D = .914) ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหาร
แสดงความเต็มใจและจริงใจในการยอมรับทั้งตัวบุคคลหรือกลุ่มบุคคล และความส าเร็จของบุคคลหรือ
กลุ่มบุคคลในช่วงเวลาที่เหมาะสม ( X =  3.58,S.D = .898 )   
 ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.90,S.D = 0.33) 
โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารแสดงความเต็มใจและจริงใจในการยอมรับทั้งตัวบุคคลหรือกลุ่ม
บุคคล และความส าเร็จของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลในช่วงเวลาที่เหมาะสมและผู้บริหารแสดงการยอมรับ
บุคลากรอย่างเสมอภาคและมีความเหมาะสมกับระดับความส าเร็จ ( X =  4.90,S.D = .342)   
 5.กลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา  พบว่า ในสภาพปัจจุบันโดยรวมมีค่าเฉลี่ย
อยู่ในระดับมาก ( X =  3.61,S.D = 0.95)  โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ผู้บริหารแสดงการยอมรับบุคลากร
อย่างเสมอภาคและมีความเหมาะสมกับระดับความส าเร็จ  ( X = 3.70,S.D = .961)   ส่วนที่มีค่าเฉลี่ย
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ต่ าสุด คือ ผู้บริหารแสดงความเต็มใจและจริงใจในการยอมรับทั้งตัวบุคคลหรือกลุ่มบุคคล และ
ความส าเร็จของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลในช่วงเวลาที่เหมาะสม ( X =  3.52,S.D = .953 )   

ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.75,S.D = 
 0.42 )โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารแสดงการยอมรับบุคลากรอย่างเสมอภาคและมีความเหมาะสม
กับระดับความส าเร็จ ( X = 4.80,S.D = .397 )  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารแสดงความเต็มใจและ
จริงใจในการยอมรับทั้งตัวบุคคลหรือกลุ่มบุคคล และความส าเร็จของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลในช่วงเวลา
ที่เหมาะสม        ( X = 4.70,S.D = .456)     
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ตารางท่ี 13 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ (หลักความไว้วางใจ )ตาม
ความคิดเห็นของผู้อ านวยการส านักงานเขตฯ รองผู้อ านวยการส านักงานเขตฯ ผู้อ านวยการกลุ่มงาน และบุคลากรในกลุ่มงาน จ าแนกตามกลุ่มงานและรวม
ทุกกลุ่มงาน 

 

 
 

หลักความไว้วางใจ  

กลุ่มอ านวยการ กลุ่มบริหารงานบุคคล กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา กลุ่มนิเทศติดตามฯ รวม 
สภาพ 
ปัจจุบัน 

สภาพพึง
ประสงค์ 

สภาพ 
ปัจจุบัน 

สภาพพึง
ประสงค์ 

สภาพ 
ปัจจุบัน 

สภาพพึง
ประสงค์ 

สภาพ 
ปัจจุบัน 

สภาพพึง
ประสงค์ 

สภาพ 
ปัจจุบัน 

สภาพพึง
ประสงค์ 

สภาพ 
ปัจจุบัน 

สภาพพึง
ประสงค์ 

X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D  

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ 

1. ผู้บริหารไว้วางใจบุคลากร 
โดยพิจารณา จ าแนกระหว่าง
คุณลักษณะกับความรู้ 
ความสามารถท่ีแท้จริง 

3.60 
.986 

มาก 4.93 
1.90 

มาก
ท่ีสุด 

3.59 
.958 

มาก 4.87 
.332 

มาก
ท่ีสุด 

3.57 
.979 

มาก 4.81 
.391 

มาก
ท่ีสุด 

3.55 
1.03 

มาก 4.98 
.117 

มาก
ท่ีสุด 

3.52 
1.08 

มาก 4.84 
.367 

มาก
ท่ีสุด 

3.56 
1.00 

มาก 4.88 
0.62 

มาก
ท่ีสุด 

2. ผู้บริหารส่งเสริมบุคลากร
ไว้วางใจซ่ึงกันและกัน โดย
ใช้หลักการคิดที่ว่าทุกคน
อยากเกิดมาเป็นคนดีและ
อยากท าดี 

3.69 
1.07 

มาก 4.99 
2.06 

มาก
ท่ีสุด 

3.62 
.955 

มาก 4.88 
.316 

มาก
ท่ีสุด 

3.55 
.973 

มาก 4.84 
.379 

มาก
ท่ีสุด 

3.70 
.933 

มาก 4.97 
.165 

มาก
ท่ีสุด 

3.44 
1.12 

ปาน
กลาง 

4.85 
.654 

มาก
ท่ีสุด 

3.61 
1.01 

มาก 4.90 
0.72 

มาก
ท่ีสุด 

3. ผู้บริหารมอบหมายงานท่ี
ส าคัญให้บุคลากรและให้
อิสระด าเนินการตามอ านาจ
หน้าท่ี โดยไม่ก้าวก่าย 

3.75 
1.06 

มาก 4.95 
1.90 

มาก
ท่ีสุด 

3.55 
1.03 

มาก 4.87 
.332 

มาก
ท่ีสุด 

3.60 
1.00 

มาก 4.83 
.392 

มาก
ท่ีสุด 

3.72 
1.01 

มาก 4.86 
.360 

มาก
ท่ีสุด 

3.64 
1.06 

มาก 4.81 
.391 

มาก
ท่ีสุด 

3.65 
1.03 

มาก 4.86 
0.67 

มาก
ท่ีสุด 

4. ผู้บริหารมีวิจารณญาณเหตุ
ของความผิดพลาดในการ
ท างาน ว่าเกิดขึ้นโดยตั้งใจ
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จากตารางที่ 13  สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตาม
หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ (หลักความไว้วางใจ) โดยการวิเคราะห์ความคิดเห็นรวมทุกกลุ่ม พบว่า 
 สภาพปัจจุบัน ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลัง
อ านาจ (หลักความไว้วางใจ ) โดยรวม  มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  ( X = 3.61,S.D = 0.99)  โดยค่าเฉลี่ย
สูงสุด คือ ผู้บริหารมอบหมายงานที่ส าคัญให้บุคลากรและให้อิสระด าเนินการตามอ านาจหน้าที่โดยไม่
ก้าวก่าย( X = 3.65,S.D = 1.03) รองลงมา คือ ผู้บริหารมีวิจารณญาณเหตุของความผิดพลาดในการ
ท างาน ว่าเกิดขึ้นโดยตั้งใจหรือประมาทเลินเล่อ ( X = 3.63,S.D = 0.94)  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ 
ผู้บริหารไว้วางใจบุคลากร โดยพิจารณา จ าแนกระหว่างคุณลักษณะกับความรู้ ความสามารถที่แท้จริง 
( X = 3.56,S.D = 1.00)   
 สภาพที่พึงประสงค์  ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้าง
พลังอ านาจ (หลักความไว้วางใจ ) โดยรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.88,S.D = 0.65)  โดย
ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือผู้บริหารไว้วางใจบุคลากร โดยพิจารณา จ าแนกระหว่างคุณลักษณะกับความรู้ 
ความสามารถที่แท้จริง( X = 4.90,S.D = 0.72 ) รองลงมา คือ ผู้บริหารไว้วางใจบุคลากร โดยพิจารณา 
จ าแนกระหว่างคุณลักษณะกับความรู้ ความสามารถที่แท้จริง ( X = 4.88,S.D = 0.62)  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ าสุด คือ ผู้บริหารมอบหมายงานที่ส าคัญให้บุคลากรและให้อิสระด าเนินการตามอ านาจหน้าที่ โดยไม่
ก้าวก่าย ( X =4.86,S.D = 0.67)   
 และจากการวิเคราะห์แยกตามรายกลุ่มงาน กลุ่มอ านวยการ กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่ม
บริหารงานบุคคล กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา และกลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา 
มีรายละเอียด ดังน้ี 
 1.กลุ่มอ านวยการ พบว่า ในสภาพปัจจุบันโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X =  3.67,S.D 
= 1.04)  โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารมอบหมายงานที่ส าคัญให้บุคลากรและให้อิสระด าเนินการ
ตามอ านาจหน้าที่ โดยไม่ก้าวก่าย ( X = 3.75,S.D = 1.06)  รองลงมา คือผู้บริหารส่งเสริมบุคลากร
ไว้วางใจซึ่งกันและกัน โดยใช้หลักการคิดที่ว่าทุกคนอยากเกิดมาเป็นคนดีและอยากท าดี ( X = 
3.69,S.D = 1.07 )  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารไว้วางใจบุคลากร โดยพิจารณา จ าแนกระหว่าง
คุณลักษณะกับความรู้ ความสามารถที่แท้จริง ( X =  3.60,S.D = .986 )   
 ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.94,S.D  
= 1.88) โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือผู้บริหารส่งเสริมบุคลากรไว้วางใจซึ่งกันและกัน โดยใช้หลักการคิด
ที่ว่าทุกคนอยากเกิดมาเป็นคนดีและอยากท าดี ( X = 4.99,S.D = 2.06)  รองลงมา คือ ผู้บริหาร

มอบหมายงานที่ส าคัญให้บุคลากรและให้อิสระด าเนินการตามอ านาจหน้าที่ โดยไม่ก้าวก่าย ( X = 
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4.95,S.D = 1.90)  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ย     ต่ าสุด คือ ผู้บริหารมีวิจารณญาณเหตุของความผิดพลาดในการ
ท างาน ว่าเกิดขึ้นโดยตั้งใจหรือประมาทเลินเล่อ ( X =  4.88,S.D = 1.67 ) 
 2.กลุ่มบริหารงานบุคคล พบว่า ในสภาพปัจจุบันโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก         
( X =  3.59,S.D = 0.96)  โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารส่งเสริมบุคลากรไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
โดยใช้หลักการคิดที่ว่าทุกคนอยากเกิดมาเป็นคนดีและอยากท าดี และ ผู้บริหารมีวิจารณญาณเหตุของ
ความผิดพลาดในการท างาน ว่าเกิดขึ้นโดยตั้งใจหรือประมาทเลินเล่อ ( X = 3.62,S.D = .955 )  
รองลงมา คือ ผู้บริหารไว้วางใจบุคลากร โดยพิจารณา จ าแนกระหว่างคุณลักษณะกับความรู้ 
ความสามารถที่แท้จริง  ( X = 3. 59,S.D = 958)  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารมอบหมายงานที่
ส าคัญให้บุคลากรและให้อิสระด าเนินการตามอ านาจหน้าที่ โดยไม่ก้าวก่าย ( X =  3.55,S.D = 1.03 )   
 ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.58,S.D = 
0.31)โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารมีวิจารณญาณเหตุของความผิดพลาดในการท างาน ว่าเกิดขึ้น
โดยตั้งใจหรือประมาทเลินเล่อ ( X = 4.90,S.D = .298 )  รองลงมา คือ ผู้บริหารส่งเสริมบุคลากร
ไว้วางใจซึ่งกันและกัน โดยใช้หลักการคิดที่ว่าทุกคนอยากเกิดมาเป็นคนดีและอยากท าดี ( X = 
4.88,S.D =.316)  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารไว้วางใจบุคลากร โดยพิจารณา จ าแนกระหว่าง
คุณลักษณะกับความรู้ ความสามารถที่แท้จริงและ ผู้บริหารมอบหมายงานที่ส าคัญให้บุคลากรและให้
อิสระด าเนินการตามอ านาจหน้าที่ โดยไม่ก้าวก่าย ( X =  4.87,S.D = .332) 
 3.กลุ่มนโยบายและแผน พบว่า ในสภาพปัจจุบันโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก          
( X =  3.58,S.D = 0.96)  โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือผู้บริหารมีวิจารณญาณเหตุของความผิดพลาดในการ
ท างาน ว่าเกิดขึ้นโดยตั้งใจหรือประมาทเลินเล่อ ( X = 3.62,S.D = .922)  รองลงมา คือ ผู้บริหาร
มอบหมายงานที่ส าคัญให้บุคลากรและให้อิสระด าเนินการตามอ านาจหน้าที่ โดยไม่ก้าวก่าย ( X = 
3.60,S.D = 1.00 )  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารส่งเสริมบุคลากรไว้วางใจซึ่งกันและกัน โดยใช้
หลักการคิดที่ว่าทุกคนอยากเกิดมาเป็นคนดีและอยากท าดี ( X =  3.55,S.D = .973)   
 ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.83,S.D = 
0.39)  โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารมีวิจารณญาณเหตุของความผิดพลาดในการท างาน ว่าเกิดขึ้น
โดยตั้งใจหรือประมาทเลินเล่อ ( X = 4.89,S.D = .439 )  รองลงมา คือ ผู้บริหารส่งเสริมบุคลากร
ไว้วางใจซึ่งกันและกัน โดยใช้หลักการคิดที่ว่าทุกคนอยากเกิดมาเป็นคนดีและอยากท าดี ( X =  
4.84,S.D = .379)  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารไว้วางใจบุคลากร โดยพิจารณา จ าแนกระหว่าง
คุณลักษณะกับความรู้ ความสามารถที่แท้จริง( X = 4.81,S.D = .391)   
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 4.กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา พบว่า ในสภาพปัจจุบันโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
( X =  3.65,S.D = 0.97)  โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารมอบหมายงานที่ส าคัญให้บุคลากรและให้
อิสระด าเนินการตามอ านาจหน้าที่ โดยไม่ก้าวก่าย ( X = 3.72,S.D = 1.01 )  รองลงมา คือ ผู้บริหาร
ส่งเสริมบุคลากรไว้วางใจซึ่งกันและกัน โดยใช้หลักการคิดที่ว่าทุกคนอยากเกิดมาเป็นคนดีและอยากท า
ดี  ( X = 3.70,S.D = .933)  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารไว้วางใจบุคลากร โดยพิจารณา จ าแนก
ระหว่างคุณลักษณะกับความรู้ ความสามารถที่แท้จริง ( X =  3.55,S.D = 1.03)   
 ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.92,S.D = 
0.23) โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารไว้วางใจบุคลากร โดยพิจารณา จ าแนกระหว่างคุณลักษณะกับ
ความรู้ ความสามารถที่แท้จริง ( X =  4.98,S.D = .117)  รองลงมา คือ ผู้บริหารส่งเสริมบุคลากร
ไว้วางใจซึ่งกันและกัน โดยใช้หลักการคิดที่ว่าทุกคนอยากเกิดมาเป็นคนดีและอยากท าดี ( X = 
4.97,S.D = .165 ) ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารมอบหมายงานที่ส าคัญให้บุคลากรและให้อิสระ
ด าเนินการตามอ านาจหน้าที่ โดยไม่ก้าวก่าย ( X =  4.86,S.D = .360 )  
 5.กลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา  พบว่า ในสภาพปัจจุบันโดยรวมมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X =  3.56,S.D = 1.04)  โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ผู้บริหารมีวิจารณญาณเหตุ
ของความผิดพลาดในการท างาน ว่าเกิดขึ้นโดยตั้งใจหรือประมาทเลินเล่อ ( X = 3.65,S.D = .933)  
รองลงมา คือ  ผู้บริหารมอบหมายงานที่ส าคัญให้บุคลากรและให้อิสระด าเนินการตามอ านาจหน้าที่ 
โดยไม่ก้าวก่าย ( X = 3.64,S.D = 1.06 )  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารส่งเสริมบุคลากรไว้วางใจ
ซึ่งกันและกัน โดยใช้หลักการคิดที่ว่าทุกคนอยากเกิดมาเป็นคนดีและอยากท าดี ( X =  3.44,S.D =  
1.12 )   
 ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.82,S.D = 
0.44) โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารส่งเสริมบุคลากรไว้วางใจซึ่งกันและกัน โดยใช้หลักการคิดที่ว่า
ทุกคนอยากเกิดมาเป็นคนดีและอยากท าดี ( X = 4.85,S.D = .654)  รองลงมา คือ ผู้บริหารไว้วางใจ
บุคลากร โดยพิจารณา จ าแนกระหว่างคุณลักษณะกับความรู้ ความสามารถที่แท้จริง ( X =  4.84,S.D = 
.367) ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารมอบหมายงานที่ส าคัญให้บุคลากรและให้อิสระด าเนินการตาม
อ านาจหน้าที่ โดยไม่ก้าวก่ายและ ผู้บริหารมีวิจารณญาณเหตุของความผิดพลาดในการท างาน ว่าเกิดขึ้น
โดยตั้งใจหรือประมาทเลินเล่อ ( X = 4.81,S.D = .391)     
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ตารางท่ี 14  สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ (หลักอนุโลมความ
ผิดพลาด ) ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการส านักงานเขตฯ รองผู้อ านวยการส านักงานเขตฯ ผู้อ านวยการกลุ่มงาน และบุคลากรในกลุ่มงาน จ าแนกตาม
กลุ่มงานและรวมทุกกลุ่มงาน 
 

 
 

หลักอนุโลมความผิดพลาด  

กลุ่มอ านวยการ กลุ่มบริหารงานบุคคล กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา กลุ่มนิเทศติดตามฯ รวม 
สภาพ 
ปัจจุบัน 

สภาพพึง
ประสงค์ 

สภาพ 
ปัจจุบัน 

สภาพพึง
ประสงค์ 

สภาพ 
ปัจจุบัน 

สภาพพึง
ประสงค์ 

สภาพ 
ปัจจุบัน 

สภาพพึง
ประสงค์ 

สภาพ 
ปัจจุบัน 

สภาพพึง
ประสงค์ 

สภาพ 
ปัจจุบัน 

สภาพพึง
ประสงค์ 

X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D  

ระดับ X  
S.D 

ระดับ X  
S.D 

ระดับ 

1. ผู้บริหารมีเจตคติเชิงบวก
เก่ียวกับความผิดพลาดในการ
ท างานของบุคลากรว่าเป็น
เร่ืองปกติท่ีเกิดขึ้นได้ 

3.72 
1.05 

มาก 4.90 
1.66 

มาก
ท่ีสุด 

3.83 
.916 
 

มาก 4.88 
.345 

มาก
ท่ีสุด 

3.68 
.879 

มาก 4.88 
.344 

มาก
ท่ีสุด 

3.75 
.970 

มาก 4.97 
.143 

มาก
ท่ีสุด 

3.64 
1.10 

มากท่ีสุด 4.83 
.373 

มาก
ท่ีสุด 

3.72 
0.98 

มาก 4.89 
0.57 

มาก
ท่ีสุด 

2. ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ในการ
วางแผน และ ป้องกันความ
ผิดพลาดท่ีจะเกิดขึ้นในการ
ท างานขององค์กร 

3.76 
1.01 

มาก 5.00 
.213 

มาก
ท่ีสุด 

3.97 
.867 

มาก 4.88 
.345 

มาก
ท่ีสุด 

3.65 
1.03 

มาก 4.91 
.277 

มาก
ท่ีสุด 

3.81 
.852 

มาก 5.00 
.000 

มาก
ท่ีสุด 

3.70 
1.12 

มากท่ีสุด 4.81 
.385 

มาก
ท่ีสุด 

3.77 
0.95 

มาก 4.92 
0.55 

มาก
ท่ีสุด 

3. ผู้บริหารสนับสนุนให้
บุคลากรกล้าตัดสินใจในการ
ท างานท่ีมีความเส่ียง  โดย
ยอมรับความผิดพลาดท่ีอาจ
เกิดขึ้นและพร้อมช่วยแก้ไข
ปัญหาท่ีเกิดขึ้น 

3.58 
1.05 

มาก 4.91 
.174 

มาก
ท่ีสุด 

3.66 
1.01 

มาก 4.89 
.306 

มาก
ท่ีสุด 

3.50 
1.01 

มาก 4.87 
.331 

มาก
ท่ีสุด 

3.58 
.906 

มาก 4.96 
.184 

มาก
ท่ีสุด 

3.38 
1.04 

มากท่ีสุด 4.80 
.397 

มาก
ท่ีสุด 

3.54 
1.00 

มาก 4.88 
0.53 

มาก
ท่ีสุด 

รวม 3.69 
1.04 

 

มาก 4.94 
0.84 

มาก
ที่สุด 

3.82 
0.93 

มาก 4.88 
0.11 

มาก
ที่สุด 

3.61 
0.97 

มาก 4.88 
0.31 

มาก
ที่สุด 

3.71 
0.90 

มาก 4.97 
0.10 

มาก
ที่สุด 

3.57 
1.08 

มาก 4.81 
0.38 

มาก
ที่สุด 

3.68 
0.98 

มาก 4.89 
0.55 

มาก
ที่สุด 
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จากตารางที่ 14  สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตาม
หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ (หลักอนุโลมความผิดพลาด ) โดยการวิเคราะห์ความคิดเห็นรวมทุกกลุ่ม 
พบว่า 
 สภาพปัจจุบัน ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลัง
อ านาจ (หลักอนุโลมความผิดพลาด )  โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  ( X = 3.68,S.D = 0.98 )  โดย
ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ  ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ในการวางแผน และ ป้องกันความผิดพลาดที่จะเกิดขึ้นในการ
ท างานขององค์กร  ( X = 3.77,S.D = 0.95  ) รองลงมา คือ ผู้บริหารมีเจตคติเชิงบวกเกี่ยวกับความ
ผิดพลาดในการท างานของบุคลากรว่าเป็นเร่ืองปกติที่เกิดขึ้นได้ ( X = 3.72,S.D = 0.98 )  ส่วนที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารสนับสนุนให้บุคลากรกล้าตัดสินใจในการท างานที่มีความเสี่ยง โดยยอมรับ
ความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นและพร้อมช่วยแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น ( X = 3.54,S.D = 1.00)   
 สภาพที่พึงประสงค์  ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้าง
พลังอ านาจ (หลักอนุโลมความผิดพลาด) โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.89,S.D =  
0.55  ) โดยค่าเฉลี่ยสูงสุดคือผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ในการวางแผน และ ป้องกันความผิดพลาดที่จะเกิดขึ้น
ในการท างานขององค์กร( X = 4.92,S.D = 0.55) รองลงมา คือ ผู้บริหารมีเจตคติเชิงบวกเกี่ยวกับความ
ผิดพลาดในการท างานของบุคลากรว่าเป็นเร่ืองปกติที่เกิดขึ้นได้ ( X = 4.89,S.D = 0.57) ส่วนที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารสนับสนุนให้บุคลากรกล้าตัดสินใจในการท างานที่มีความเสี่ยง  โดยยอมรับ
ความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นและพร้อมช่วยแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น ( X =4.88,S.D = 0.53)   
 และจากการวิเคราะห์แยกตามรายกลุ่มงาน กลุ่มอ านวยการ กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่ม
บริหารงานบุคคล กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา และกลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา 
มีรายละเอียด ดังน้ี 
 1.กลุ่มอ านวยการ พบว่า ในสภาพปัจจุบันโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X =  3.69,S.D 
= 1.04)  โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ในการวางแผน และ ป้องกันความผิดพลาดที่จะ
เกิดขึ้นในการท างานขององค์กร ( X = 3.76,S.D = 1.01)  รองลงมา คือ ผู้บริหารมีเจตคติเชิงบวก
เกี่ยวกับความผิดพลาดในการท างานของบุคลากรว่าเป็นเร่ืองปกติที่เกิดขึ้นได้ ( X = 3.72,S.D = 1.05 )  
ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารสนับสนุนให้บุคลากรกล้าตัดสินใจในการท างานที่มีความเสี่ยง  โดย
ยอมรับความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นและพร้อมช่วยแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น ( X =  3.58,S.D = 1.05 )   
 ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.94,S.D = 
0.54) โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ในการวางแผน และ ป้องกันความผิดพลาดที่จะ
เกิดขึ้นในการท างานขององค์กร ( X = 5.00,S.D = .21)  รองลงมา คือ ผู้บริหารสนับสนุนให้บุคลากร
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กล้าตัดสินใจในการท างานที่มีความเสี่ยง  โดยยอมรับความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นและพร้อมช่วยแก้ไข
ปัญหาที่เกิดขึ้น  ( X = 4.91,S.D =  .174 )  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารมีเจตคติเชิงบวกเกี่ยวกับ
ความผิดพลาดในการท างานของบุคลากรว่าเป็นเร่ืองปกติที่เกิดขึ้นได้ ( X =  4.90,S.D =1.66 ) 
 2.กลุ่มบริหารงานบุคคล พบว่า ในสภาพปัจจุบันโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก         
( X =  3.82,S.D = 0.93)  โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ในการวางแผน และ ป้องกัน
ความผิดพลาดที่จะเกิดขึ้นในการท างานขององค์กร ( X = 3.97,S.D = .879 )  รองลงมา คือ ผู้บริหารมี
เจตคติเชิงบวกเกี่ยวกับความผิดพลาดในการท างานของบุคลากรว่าเป็นเร่ืองปกติที่เกิดขึ้นได้ ( X =  
3. 83,S.D = .916)  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารสนับสนุนให้บุคลากรกล้าตัดสินใจในการท างาน
ที่มีความเสี่ยง  โดยยอมรับความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นและพร้อมช่วยแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น ( X =  
3.66,S.D = 1.01)   
 ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.88,S.D = 
0.53)โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ( X = 4.89,S.D =  .306)  รองลงมา คือ ผู้บริหารสนับสนุนให้บุคลากร
กล้าตัดสินใจในการท างานที่มีความเสี่ยง  โดยยอมรับความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นและพร้อมช่วยแก้ไข
ปัญหาที่เกิดขึ้น  ผู้บริหารมีเจตคติเชิงบวกเกี่ยวกับความผิดพลาดในการท างานของบุคลากรว่าเป็นเร่ือง
ปกติที่เกิดขึ้นได้ และ ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ในการวางแผน และ ป้องกันความผิดพลาดที่จะเกิดขึ้นในการ
ท างานขององค์กร ( X = 4.88,S.D =.345 ) 
 3.กลุ่มนโยบายและแผน พบว่า ในสภาพปัจจุบันโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก          
( X =  3.61,S.D = 0.97 )โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารมีเจตคติเชิงบวกเกี่ยวกับความผิดพลาดใน
การท างานของบุคลากรว่าเป็นเร่ืองปกติที่เกิดขึ้นได้ ( X = 3.68,S.D = .879 )  รองลงมา คือ ผู้บริหารมี
วิสัยทัศน์ในการวางแผน และ ป้องกันความผิดพลาดที่จะเกิดขึ้นในการท างานขององค์กร ( X =  
3.65,S.D = 1.03 ) ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารสนับสนุนให้บุคลากรกล้าตัดสินใจในการท างาน
ที่มีความเสี่ยง  โดยยอมรับความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นและพร้อมช่วยแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น ( X =  
3.50,S.D = 1.01)   
 ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.88,S.D = 
0.31 โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ในการวางแผน และ ป้องกันความผิดพลาดที่จะ
เกิดขึ้นในการท างานขององค์กร ( X = 4.91,S.D = .277)  รองลงมา คือ ผู้บริหารมีเจตคติเชิงบวก
เกี่ยวกับความผิดพลาดในการท างานของบุคลากรว่าเป็นเร่ืองปกติที่เกิดขึ้นได้ ( X =  4.88,S.D = .344)  
ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารสนับสนุนให้บุคลากรกล้าตัดสินใจในการท างานที่มีความเสี่ยง  โดย
ยอมรับความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นและพร้อมช่วยแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น ( X = 4.87,S.D = 4.87 )  
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 4.กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา พบว่า ในสภาพปัจจุบันโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
( X =  3.71,S.D = 0.69 ) โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ในการวางแผน และป้องกัน
ความผิดพลาดที่จะเกิดขึ้นในการท างานขององค์กร ( X = 3.81,S.D = .852)  รองลงมา คือ ผู้บริหารมี
เจตคติเชิงบวกเกี่ยวกับความผิดพลาดในการท างานของบุคลากรว่าเป็นเร่ืองปกติที่เกิดขึ้นได้ ( X = 
3.75,S.D = .970 )  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารสนับสนุนให้บุคลากรกล้าตัดสินใจในการท างาน
ที่มีความเสี่ยง  โดยยอมรับความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นและพร้อมช่วยแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น ( X =  
3.58,S.D = .906 )   
 ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.97,S.D = 
0.10) โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ในการวางแผน และป้องกันความผิดพลาดที่จะ
เกิดขึ้นในการท างานขององค์กร  ( X = 5.00,S.D = .000)  รองลงมา คือ ผู้บริหารมีเจตคติเชิงบวก
เกี่ยวกับความผิดพลาดในการท างานของบุคลากรว่าเป็นเร่ืองปกติที่เกิดขึ้นได้ ( X = 4.97,S.D = .143  )  
ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือผู้บริหารสนับสนุนให้บุคลากรกล้าตัดสินใจในการท างานที่มีความเสี่ยง  โดย
ยอมรับความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นและพร้อมช่วยแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น ( X =  4.96 ,S.D = .184 ) 
 5.กลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา  พบว่า ในสภาพปัจจุบันโดยรวมมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X =  3.57,S.D = 1.08)  โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ในการ
วางแผน และ ป้องกันความผิดพลาดที่จะเกิดขึ้นในการท างานขององค์กร ( X = 3.70,S.D = 1.12)  
รองลงมา คือ ผู้บริหารมีเจตคติเชิงบวกเกี่ยวกับความผิดพลาดในการท างานของบุคลากรว่าเป็นเร่ือง
ปกติที่เกิดขึ้นได้ ( X = 3.64,S.D = 1.10 )  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารสนับสนุนให้บุคลากรกล้า
ตัดสินใจในการท างานที่มีความเสี่ยง  โดยยอมรับความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นและพร้อมช่วยแก้ไข
ปัญหาที่เกิดขึ้น ( X =  3.38 ,S.D = 1.04 )   
 ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.81,S.D = 
0.38 ) โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือผู้บริหารมีเจตคติเชิงบวกเกี่ยวกับความผิดพลาดในการท างานของ
บุคลากรว่าเป็นเร่ืองปกติที่เกิดขึ้นได้ ( X = 4.83,S.D = .373)  รองลงมา คือ ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ในการ
วางแผน และ ป้องกันความผิดพลาดที่จะเกิดขึ้นในการท างานขององค์กร ( X =  4.81,S.D = .385) ส่วน
ที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารสนับสนุนให้บุคลากรกล้าตัดสินใจในการท างานที่มีความเสี่ยง  โดย
ยอมรับความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นและพร้อมช่วยแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น ( X = 4.80,S.D = .397)     
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ตารางท่ี 15 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ(หลักการให้เกียรติ)  ตาม
ความคิดเห็นของผู้อ านวยการส านักงานเขตฯรองผู้อ านวยการส านักงานเขตฯผู้อ านวยการกลุ่มงานและบุคลากรในกลุ่มงาน จ าแนกตามกลุ่มงานและรวมทุก
กลุ่มงาน 
 

 
หลักการให้เกียรติ(Respect) 

กลุ่มอ านวยการ กลุ่มบริหารงานบุคคล กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา กลุ่มนิเทศติดตามฯ รวม 
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1. ผู้บริหารจัดทรัพยากร ส่ิง
อ านายความสะดวกในการ
ปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม
สอดคล้องกับระยะเวลาและ
ความต้องการ 

3.66 
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3. ผู้บริหารเป็นผู้ฟังท่ีดี  และ
ตอบสนองความต้องการ
บุคลากรได้ดี 
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4. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้
บุคลากรแสดงออกหรือแสดง
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อกเห็นใจและเข้าใจในความ
ยากล าบากของบุคลากร 
ช่วยเหลือดูแล แก้ไขปัญหา 
และ ไม่ทอดท้ิง 
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จากตารางที่ 15  สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตาม
หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ (หลักการให้เกียรติ) โดยการวิเคราะห์ความคิดเห็นรวมทุกกลุ่ม พบว่า 
 สภาพปัจจุบัน ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลัง
อ านาจ (หลักการให้เกียรติ ) โดยรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  ( X = 3.66,S.D = 0.98)  โดยค่าเฉลี่ย
สูงสุด คือ ผู้บริหารเป็นผู้ฟังที่ดี  และตอบสนองความต้องการบุคลากรได้ดี ( X = 3.70,S.D = 0.97) 
รองลงมา คือ ผู้บริหารจัดทรัพยากร สิ่งอ านายความสะดวกในการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมสอดคล้อง
กับระยะเวลาและความต้องการ ( X = 3.66 ,S.D = 0.98)  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารแสดงความ
เคารพในอ านาจหน้าที่และเวลา ความเป็นส่วนตัวของบุคลากร ( X = 3.64,S.D = 1.99 )   
 สภาพที่พึงประสงค์ ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลัง
อ านาจ  (หลักการให้เกียรติ ) โดยรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.90,S.D = 0.61 )โดย
ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือผู้บริหารแสดงความเห็นอกเห็นใจและเข้าใจในความยากล าบากของบุคลากร 
ช่วยเหลือดูแล แก้ไขปัญหา และ ไม่ทอดทิ้ง ( X = 4.94,S.D = 0.58 ) รองลงมา คือ ผู้บริหารจัด
ทรัพยากร สิ่งอ านายความสะดวกในการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมสอดคล้องกับระยะเวลาและความ
ต้องการ ( X = 4.93,S.D = 0.55)  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารเป็นผู้ฟังที่ดี  และตอบสนองความ
ต้องการบุคลากรได้ดี ( X =4.87,S.D = 0.64)   
 และจากการวิเคราะห์แยกตามรายกลุ่มงาน กลุ่มอ านวยการ กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่ม
บริหารงานบุคคล กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา และกลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา 
มีรายละเอียด ดังน้ี 
 1.กลุ่มอ านวยการ พบว่า ในสภาพปัจจุบันโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X =  3.75,S.D 
= 0.99)  โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือผู้บริหารแสดงความเห็นอกเห็นใจและเข้าใจในความยากล าบากของ
บุคลากร ช่วยเหลือดูแล แก้ไขปัญหา และ ไม่ทอดทิ้ง ( X = 3.83,S.D = .855 )  รองลงมา คือ ผู้บริหาร
เป็นผู้ฟังที่ดี  และตอบสนองความต้องการบุคลากรได้ดี ( X = 3.79,S.D = 1.03)  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 
คือ ผู้บริหารจัดทรัพยากร สิ่งอ านายความสะดวกในการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมสอดคล้องกับ
ระยะเวลาและความต้องการ  ( X =  3.66,S.D = 1.02 )   
 ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.96,S.D = 
4.96) โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารแสดงความเห็นอกเห็นใจและเข้าใจในความยากล าบากของ
บุคลากร ช่วยเหลือดูแล แก้ไขปัญหา และ ไม่ทอดทิ้ง ( X = 5.00,S.D = -000 )  รองลงมา คือ ผู้บริหาร

จัดทรัพยากร สิ่งอ านายความสะดวกในการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมสอดคล้องกับระยะเวลาและความ
ต้องการ และ ผู้บริหารแสดงความเคารพในอ านาจหน้าที่และเวลา ความเป็นส่วนตัวของบุคลากร ( X = 



194 

 

4.97,S.D =1.90 )  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงออกหรือแสดงความ
คิดเห็นอย่างเหมาะสม( X =  4.93,S.D = 1.82 ) 
 2.กลุ่มบริหารงานบุคคล พบว่า ในสภาพปัจจุบันโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก         
( X =  3.65,S.D = 1.01)  โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารแสดงความเคารพในอ านาจหน้าที่และเวลา 
ความเป็นส่วนตัวของบุคลากร และผู้บริหารแสดงความเห็นอกเห็นใจและเข้าใจในความยากล าบากของ
บุคลากร ช่วยเหลือดูแล แก้ไขปัญหา และไม่ทอดทิ้ง ( X = 3.67,S.D = 1.09 )  รองลงมา คือ ผู้บริหารจัด
ทรัพยากร สิ่งอ านายความสะดวกในการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมสอดคล้องกับระยะเวลาและความ
ต้องการ ( X = 3. 65,S.D = 1.00)  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงออก
หรือแสดงความคิดเห็นอย่างเหมาะสม ( X =  3.61,S.D = .918 )   
 ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.87,S.D = 
0.33 )  โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงออกหรือแสดงความคิดเห็นอย่าง
เหมาะสม ( X = 4.91,S.D = .278 )  รองลงมา คือ  ผู้บริหารจัดทรัพยากร สิ่งอ านายความสะดวกในการ
ปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมสอดคล้องกับระยะเวลาและความต้องการและ ผู้บริหารแสดงความเห็นอก
เห็นใจและเข้าใจในความยากล าบากของบุคลากร ช่วยเหลือดูแล แก้ไขปัญหา และไม่ทอดทิ้ง  ( X = 
4.88,S.D = .358 )  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารเป็นผู้ฟังที่ดี  และตอบสนองความต้องการ
บุคลากรได้ดี ( X =  4.83,S.D = .405) 
 3.กลุ่มนโยบายและแผน พบว่า ในสภาพปัจจุบันโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก         
( X =  3.66,S.D = 0.95)  โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารแสดงความเคารพในอ านาจหน้าที่และเวลา 
ความเป็นส่วนตัวของบุคลากร และผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงออกหรือแสดงความคิดเห็น
อย่างเหมาะสม( X = 3.69,S.D = 1.02)  รองลงมา คือ ผู้บริหารเป็นผู้ฟังที่ดี และตอบสนองความ
ต้องการบุคลากรได้ดี  ( X = 3.66,S.D = .916  )  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารจัดทรัพยากร สิ่งอ า
นายความสะดวกในการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมสอดคล้องกับระยะเวลาและความต้องการ ( X =  
3.63,S.D = .951 )   
 ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.89,S.D = 
0.31) โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารจัดทรัพยากร สิ่งอ านายความสะดวกในการปฏิบัติงานอย่าง
เหมาะสมสอดคล้องกับระยะเวลาและความต้องการ ( X = 4.93,S.D = .270)  รองลงมา คือ ผู้บริหารเป็น
ผู้ฟังที่ดี  และตอบสนองความต้องการบุคลากรได้ดี และ ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงออกหรือ
แสดงความคิดเห็นอย่างเหมาะสม ( X =  4.89,S.D = .307)  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารแสดง
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ความเคารพในอ านาจหน้าที่และเวลา ความเป็นส่วนตัวของบุคลากร และ ผู้บริหารเป็นผู้ฟังที่ดี  และ
ตอบสนองความต้องการบุคลากรได้ดี  ( X = 4.87,S.D = .331 )   
 4.กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา พบว่า ในสภาพปัจจุบันโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
( X = 3.73,S.D = 0.91)  โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารแสดงความเคารพในอ านาจหน้าที่และเวลา 
ความเป็นส่วนตัวของบุคลากร ( X = 3.81,S.D = .847 )  รองลงมา คือ ผู้บริหารจัดทรัพยากร สิ่งอ านาย
ความสะดวกในการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมสอดคล้องกับระยะเวลาและความต้องการ และผู้บริหาร
เป็นผู้ฟังที่ดี  และตอบสนองความต้องการบุคลากรได้ดี ( X = 3.76,S.D = .934)  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 
คือ ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงออกหรือแสดงความคิดเห็นอย่างเหมาะสม ( X =  3.69,S.D = 
.957 )   
 ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.93,S.D = 
0.18 ) โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารจัดทรัพยากร สิ่งอ าน วยความสะดวกในการปฏิบัติงานอย่าง
เหมาะสมสอดคล้องกับระยะเวลาและความต้องการ และ ผู้บริหารแสดงความเห็นอกเห็นใจและเข้าใจ
ในความยากล าบากของบุคลากร ช่วยเหลือดูแล แก้ไขปัญหา และไม่ทอดทิ้ง ( X =  5.00,S.D = .000)  
รองลงมา คือ ผู้บริหารแสดงความเคารพในอ านาจหน้าที่และเวลา ความเป็นส่วนตัวของบุคลากร  ( X = 
4.97,S.D = .165)  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารเป็นผู้ฟังที่ดี  และตอบสนองความต้องการ
บุคลากรได้ดี และ ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงออกหรือแสดงความคิดเห็นอย่างเหมาะสม 
( X =  4.89,S.D = .307)  
 5.กลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา  พบว่า ในสภาพปัจจุบันโดยรวมมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  ( X =  3.51,S.D = 1.04)  โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารเป็นผู้ฟังที่ดี  และ
ตอบสนองความต้องการบุคลากรได้ดี ( X = 3.66,S.D = .982)  รองลงมา คือ ผู้บริหารจัดทรัพยากร สิ่ง
อ านายความสะดวกในการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมสอดคล้องกับระยะเวลาและความต้องการ ( X = 
3.62,S.D = 1.05)  ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารแสดงความเคารพในอ านาจหน้าที่และเวลา ความ
เป็นส่วนตัวของบุคลากร ( X =  3.40,S.D = 1.13 )   
 ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด( X = 4.85,S.D =  
0.34 ) โดยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารจัดทรัพยากร สิ่งอ านายความสะดวกในการปฏิบัติงานอย่าง
เหมาะสมสอดคล้องกับระยะเวลาและความต้องการ แล ผู้บริหารแสดงความเห็นอกเห็นใจและเข้าใจใน
ความยากล าบากของบุคลากร ช่วยเหลือดูแล แก้ไขปัญหา และไม่ทอดทิ้ง ( X = 4.88,S.D = .315  )  
รองลงมา คือ ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงออกหรือแสดงความคิดเห็นอย่างเหมาะสม ( X =  
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4.85,S.D = .354) ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารเป็นผู้ฟังที่ดี  และตอบสนองความต้องการบุคลากร
ได้ดี ( X = 4.81,S.D = .391)     
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ตอนท่ี 2 การประมินความต้องการจ าเป็นและการจัดอันดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นในการ
พัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
 ในส่วนน้ีเป็นการน าเสนอผลการวิเคราะห์ ความต้องการจ าเป็นและการจัดอันดับความส าคัญ
ของความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการ
เสริมสร้างพลังอ านาจ ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา รองผู้อ านวยการ
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ผู้อ านวยการกลุ่มงานและบุคลากรทางการศึกษาในกลุ่มงาน  มีรายละเอียด
ดังตารางที่ 4.14-4.25 
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ตารางท่ี 16   ความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ  ตามความคิดเห็นของ
ผู้อ านวยการส านักงานเขตฯ รองผู้อ านวยการส านักงานเขตฯ ผู้อ านวยการกลุ่มงาน และบุคลากรในกลุ่มงาน จ าแนกตามกลุ่มงานและรวมทุกกลุ่มงาน 
 

 
หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ 

กลุ่มอ านวยการ กลุ่มบริหารงานบุคคล กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่มส่งเสริม 
การจัดการศึกษา 

กลุ่มนิเทศติดตามฯ  
เฉลี่ย 
PNI 

Modified    

 
 

ล าดับ
ความส าคัญ PNI Modified ล าดับ

ความส าคัญ 
PNI Modified ล าดับ

ความส าคัญ 
PNI Modified    ล าดับ

ความส าคัญ 
PNI Modified    ล าดับ

ความส าคัญ 
PNI Modified    ล าดับ

ความส าคัญ 

1. หลักความรับผิดชอบ
(Responsibility) 

0.3187 9 0.3597 5 0.3952 4 0.3543 5 0.3653 5 0.3586 4 

            

2. หลักอ านาจหน้าที่(Authority) 0.2816 10 0.3166 9 0.3363 9 0.3537 6 0.2974 10 0.3171 10 

3. หลักมาตรฐานความเป็นเลิศ
(Standards of Excellence) 

0.3900 3 0.4187 2 0.4687 1 0.4805 1 0.4680 1 0.4455 1 

            

4. หลักฝึกอบรมและพัฒนา(Training 
and Development) 

0.4100 2 0.4256 1 0.4431 2 0.4635 2 0.4410 3 0.4446 2 

            

5. หลักความรู้และข้อมูลข่าวสาร
(Knowledge and Information) 

0.3400 5 0.3675 4 0.3545 6 0.3893 4 0.3393 8 0.3582 5 

            

6. หลักข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) 0.4200 1 0.4161 3 0.4386 3 0.4358 3 0.4580 2 0.4366 3 

7. หลักการยอมรับในเอกัตบุคคล
(Recognition) 

0.3700 4 0.3279 8 0.3749 5 0.3501 8 0.3162 9 0.3478 7 

            

8. หลักความไว้วางใจ (Trust) 0.3400 6 0.3575 6 0.3487 8 0.3506 7 0.3562 6 0.3506 6 

9. หลักอนุโลมความผิดพลาด
(Permission to Fail) 

0.3300 7 0.2798 10 0.3542 7 0.3410 9 0.3490 7 0.3300 9 

            

10. หลักการให้เกียรติ(Respect) 0.3300 8 0.3331 7 0.3343 10 0.3185 10 0.3833 4 0.3398 8 

ค่าดัชนี PNI เฉลีย่ 0.3530  0.3602  0.3848  0.3837  0.3773  0.3700  
ล าดับความส าคัญ 5  4  1  2  3    
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จากตารางที่ 16  การประเมินความต้องการจ าเป็น ของการพัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ โดยการวิเคราะห์ในภาพรวม พบว่า 
 ในภาพรวม ของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา  พบว่า มีประเด็นความต้องการจ าเป็นพัฒนาใน
ระดับมากและส าคัญที่สุดและถือเป็นจุดอ่อนมี 3 หลักการ เรียงตามล าดับความส าคัญ  คือ 1. หลัก
มาตรฐานความเป็นเลิศ  (Standards of Excellence)( PNI = 0.4455) 2. หลักข้อมูลย้อนกลับ ( Feedback)   
( PNI = 0.4446) และ 3.หลักฝึกอบรมและพัฒนา  (Training and Development) ( PNI = 0.4366)   และมี
ประเด็นที่จัดล าดับความส าคัญที่ต่ ากว่าค่าดัชนี PNI เฉลี่ย และเป็นจุดแข็ง 7 หลักการ เรียงตามล าดับ
ความส าคัญ  คือ 1. หลักความรับผิดชอบ  (Responsibility) ( PNI = 0.3586)  2. หลักความรู้และข้อมูล
ข่าวสาร (Knowledge and Information) ( PNI = 0.3582)  3. หลักความไว้วางใจ ( Trust) ( PNI = 0.3506)  
4. หลักการยอมรับในเอกัตบุคคล (Recognition) ( PNI = 0.3478)      5.หลักการให้เกียรติ (Respect)  
( PNI = 0.3397) 6.หลักอนุโลมความผิดพลาด  (Permission to Fail) ( PNI = 0.3300) และ7.หลักอ านาจ
หน้าที่ (Authority) ( PNI = 0.3171) 
 เมื่อพิจารณารายกลุ่มงาน พบว่า กลุ่มงานที่มีความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและ
ส าคัญที่สุดและถือเป็นจุดอ่อนมี 3 กลุ่มงานโดยมีค่าดัชนี  PNI เฉลี่ยในกลุ่มสูงกว่าค่าดัชนี  PNI เฉลี่ย
ระดับส านักงานเขต เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ 1. กลุ่มนโยบายและแผน (  PNI = 0.3846) 2. กลุ่ม
ส่งเสริมการจัดการศึกษา (  PNI = 0.3837) และ 3 กลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา       
( PNI = 0.3773) ส่วนกลุ่มงานที่มีค่าดัชนี PNI เฉลี่ยในกลุ่มต่ ากว่าค่าดัชนี PNI เฉลี่ยระดับส านักงานเขต
และถือเป็นจุดแข็ง มี 2 กลุ่มงาน เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ 1. บริหารงานบุคคล (  PNI = 0.3602)  
และ 2. กลุ่มอ านวยการ ( PNI = 0.3530)  และจากการวิเคราะห์แยกตามรายกลุ่มงาน กลุ่มอ านวยการ 
กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่มบริหารงานบุคคล กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา และกลุ่มนิเทศติดตามและ
ประเมินผลการจัดการศึกษา มีรายละเอียด ดังน้ี 
 1.กลุ่มอ านวยการ พบว่า  มีประเด็นความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและส าคัญที่สุด
และเป็นจุดอ่อนมี 4 หลักการ  เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ 1. หลักข้อมูลย้อนกลับ ( Feedback) ( PNI 
= 0.4200) 2. หลักฝึกอบรมและพัฒนา( Training and Development) ( PNI = 0.4100) 3.  หลักมาตรฐาน
ความเป็นเลิศ  (Standards of Excellence)( PNI = 0.3900) และ 4. หลักการยอมรับในเอกัตบุคคล
(Recognition) ( PNI = 0.3700)       และมีประเด็นที่จัดล าดับความส าคัญที่ต่ ากว่าค่าดัชนี PNI เฉลี่ย และ
เป็นจุดแข็ง 6 หลักการ เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ  1. หลักความไว้วางใจ ( Trust)  2. หลักความรู้
และข้อมูลข่าวสาร( Knowledge and Information) ( PNI = 0.3400)  3. หลักอนุโลมความผิดพลาด
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(Permission to Fail) ( PNI = 0.3300)  4. หลักการให้เกียรติ( Respect) ( PNI = 0.3300)  5. หลักความ
รับผิดชอบ(Responsibility) ( PNI = 0.3187)   และ6. หลักอ านาจหน้าที่(Authority) ( PNI = 0.2816) 
 2.กลุ่มบริหารงานบุคคล พบว่า มีประเด็นความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและ
ส าคัญที่สุดและเป็นจุดอ่อนมี 3 หลักการ เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ 1. หลักฝึกอบรมและพัฒนา
(Training and Development)   (  PNI = 0.4256)  2. หลักมาตรฐานความเป็นเลิศ( Standards of 
Excellence)( PNI = 0.4187)  และ  3. หลักข้อมูลย้อนกลับ ( Feedback) ( PNI = 0.4161)  และมีประเด็น
ที่จัดล าดับความส าคัญที่ต่ ากว่าค่าดัชนี PNI เฉลี่ย และเป็นจุดแข็ง 7 หลักการ เรียงตามล าดับความส าคัญ 
คือ 1. หลักความรู้และข้อมูลข่าวสาร( Knowledge and Information) ( PNI = 0.3675)  2. หลักความ
รับผิดชอบ( Responsibility) (  PNI = 0.3597)  3. หลักความไว้วางใจ ( Trust) ( PNI = 0.3575)                 
4. หลักการให้เกียรติ(Respect) ( PNI = 0.3331) 5. หลักการยอมรับในเอกัตบุคคล( Recognition) ( PNI = 
0.3279)  6.หลักอ านาจหน้าที่(Authority) ( PNI = 0.3166) และ7.หลักอนุโลมความผิดพลาด( Permission 
to Fail) ( PNI = 0.2798)  
 3.กลุ่มนโยบายและแผน พบว่า มีประเด็นความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและส าคัญ
ที่สุดและเป็นจุดอ่อนมี 5 หลักการ เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ 1. หลักมาตรฐานความเป็นเลิศ
(Standards of Excellence)( PNI = 0.4687) 2. หลักฝึกอบรมและพัฒนา( Training and Development)      
( PNI = 0.4431) 3.หลักข้อมูลย้อนกลับ ( Feedback) ( PNI = 0.4386) 4. หลักความรับผิดชอบ
(Responsibility) ( PNI = 0.3952)และ   5. หลักการยอมรับในเอกัตบุคคล( Recognition) ( PNI = 0.3749)  
และ  มีประเด็นที่จัดล าดับความส าคัญที่ต่ ากว่าค่าดัชนี PNI เฉลี่ย และเป็นจุดแข็ง 5 หลักการ เรียง
ตามล าดับความส าคัญ  คือ 1. หลักความรู้และข้อมูลข่าวสาร( Knowledge and Information) ( PNI = 
0.3545)  2. หลักอนุโลมความผิดพลาด( Permission to Fail)        (  PNI = 0.3542) 3. หลักความไว้วางใจ 
(Trust) ( PNI = 0.3487)  4. หลักอ านาจหน้าที่( Authority) ( PNI = 0.3363) และ5.หลักการให้เกียรติ
(Respect) ( PNI = 0.3343)  
 4.กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา พบว่า มีประเด็นความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและ
ส าคัญที่สุดและเป็นจุดอ่อนมี 3 หลักการ เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ 1. หลักมาตรฐานความเป็นเลิศ
(Standards of Excellence)( PNI = 0.4805) 2. หลักฝึกอบรมและพัฒนา( Training and Development)      
( PNI = 0.4635) 3.  หลักข้อมูลย้อนกลับ ( Feedback) ( PNI = 0.4358) และ4.หลักความรู้และข้อมูล
ข่าวสาร(Knowledge and Information) ( PNI = 0.3893)  มีประเด็นที่จัดล าดับความส าคัญที่ต่ ากว่าค่า
ดัชนี PNI เฉลี่ย และเป็นจุดแข็ง 6 หลักการ เรียงตามล าดับความส าคัญ  คือ 1. หลักความรับผิดชอบ
(Responsibility) ( PNI = 0.3543)  2. หลักอ านาจหน้าที่( Authority) ( PNI = 0.3537)  3. หลักความ
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ไว้วางใจ (Trust) ( PNI = 0.3506)  4. หลักการยอมรับในเอกัตบุคคล( Recognition) ( PNI = 0.3501)      
5.หลักอนุโลมความผิดพลาด  (Permission to Fail) ( PNI = 0.3410) และ6. หลักการให้เกียรติ( Respect)   
( PNI = 0.3397)  
 5.กลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา  พบว่า มีประเด็นความต้องการจ าเป็น
พัฒนาในระดับมากและส าคัญที่สุดและเป็นจุดอ่อนมี 4 หลักการ เรียงตามล าดับความส าคัญ  คือ          
1. หลักมาตรฐานความเป็นเลิศ( Standards of Excellence)( PNI = 0.4680) 2. หลักข้อมูลย้อนกลับ 
(Feedback) ( PNI = 0.4580) 3.หลักฝึกอบรมและพัฒนา( Training and Development) ( PNI = 0.4410)   
และ 4. หลักการให้เกียรติ( Respect) ( PNI = 0.3833) และมีประเด็นที่จัดล าดับความส าคัญที่ต่ ากว่าค่า
ดัชนี PNI เฉลี่ย และเป็นจุดแข็ง  6 หลักการ เรียงตามล าดับความส าคัญ  คือ 1. หลักความรับผิดชอบ
(Responsibility) ( PNI = 0.3653)  2. หลักความไว้วางใจ ( Trust) ( PNI = 0.3562)  3. หลักอนุโลมความ
ผิดพลาด (Permission to Fail) ( PNI = 0.3490)  4. หลักความรู้และข้อมูลข่าวสาร( Knowledge and 
Information) ( PNI = 0.3393)  5. หลักการยอมรับในเอกัตบุคคล(Recognition) ( PNI = 0.3162)  และ 
6. หลักอ านาจหน้าที่ (Authority) ( PNI = 0.2974) 
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ตารางท่ี 17  ภาพความส าเร็จตามความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ  ตาม
ความคิดเห็นของผู้อ านวยการส านักงานเขตฯ รองผู้อ านวยการส านักงานเขตฯ ผู้อ านวยการกลุ่มงานและ บุคลากรในกลุ่มงาน  จ าแนกตามกลุ่มงาน  และ
รวมทุกกลุ่มงาน 

 
หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ 

กลุ่มอ านวยการ กลุ่มบริหารงานบุคคล กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่มส่งเสริม 
การจัดการศึกษา 

กลุ่มนิเทศติดตามฯ  
เฉลี่ย 

 
 

ล าดับ
ความ
ส าคัญ PNI Modified ล าดับ

ความส าคัญ 
PNI Modified ล าดับ

ความส าคัญ 
PNI Modified    ล าดับ

ความส าคัญ 
PNI Modified    ล าดับ

ความส าคัญ 
PNI Modified    ล าดับ

ความส าคัญ 
 

1 กลุ่มงานสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมาย 0.6340 1 0.3743 8 0.3898 6 0.3271 9 0.3621 6 0.4174 2 

2. บุคลากรในกลุ่มงานมีความภาคภูมิใจใน
ความก้าวหน้าของต าแหน่ง 

0.4167 2 0.4006 
 

4 0.4147 
 

2 0.4597 
 

1 0.4064 
 

1 0.4155 
 

3 

3. งานของกลุ่มงานมีมาตรฐานความเป็นเลิศ 0.3740 4 0.3746 6 0.3539 9 0.3453 8 0.3886 3 0.4196 1 

4. บุคลากรในกลุ่มงานมีความเชื่อมั่นในตนเอง
และใฝ่เรียนรู้ 

0.3619 5 0.4169 
 

2 0.3971 
 

4 0.3621 
 

5 0.3764 
 

4 0.3672 5 

5.บุคลากรในกลุ่มงานมีการแลกเปลี่ยนข้อมูล
ข่าวสารอย่างทั่วถึง 

0.3989 3 0.4395 
 

1 
0.4362 

 
1 

0.4023 
 

2 0.4006 
 

2 0.3828 4 

6. บุคลากรในกลุ่มงานมีการใช้ข้อมูลย้อนกลับใน
การปรับปรุงและพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง 

0.2941 10 0.3725 
 

9 
0.3785 

 
8 

0.3469 
 

7 0.2225 
 

10 0.3229 10 

7. บุคลากรในกลุ่มงานได้รับการยอมรับทั้งระดับ
บุคคล และองค์กร 

0.3123 9 0.4035 
 

3 
0.3943 

 
5 

0.3659 
 

4 0.2474 
 

9 0.3446 8 

8. มีอิสระในการด าเนินงานและไว้วางใจกัน 0.3130 8 0.3252 10 0.3198 10 0.3045 10 0.3857 5 0.3360 9 

9.  บุคลากรในกลุ่มงานมีความกล้าตัดสินใจ
ด าเนินงานอย่างเหมาะสมตามขอบเขตที่
รับผิดชอบ 

0.3278 7 0.3746 7 0.3842 7 0.3866 
 
 

3 0.2944 
 
 

8 0.3535 7 

  

 

10. บุคลากรในกลุ่มงานมีความสุขในการท างาน 0.3342 6 0.3750 5 0.4114 3 0.3587 6 0.3077 7 0.3574 6 

ดัชนี PNI เฉลี่ย 0.3766  0.3856  0.3879  0.3659  0.3391  0.3716  

ล าดับความส าคัญ  3  2  1  4  5   
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จากตารางที่ 17 ภาพความส าเร็จตามความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ  โดยการวิเคราะห์ในภาพรวม พบว่า 
 ภาพความส าเร็จโดยรวม มีค่า PNI เฉลี่ย =0.3716  มีประเด็นความต้องการจ าเป็นพัฒนาใน
ระดับมากและส าคัญที่สุดและถือเป็นจุดอ่อนมี 4 ประเด็น เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ 1. กลุ่มงาน
สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมาย  ( PNI = 0.4174) 2. บุคลากรในกลุ่มงานมีความภาคภูมิใจใน
ความก้าวหน้าของต าแหน่ง  ( PNI = 0.4155) 3.งานของกลุ่มงานมีมาตรฐานความเป็นเลิศ  ( PNI = 
0.4196) และ 4.บุคลากรในกลุ่มงานมีการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารอย่างทั่วถึง  ( PNI = 0.3828) และมี
ประเด็นที่จัดล าดับความส าคัญที่ต่ ากว่าค่าดัชนี PNI เฉลี่ย และเป็นจุดแข็ง 6 ประเด็น เรียงตามล าดับ
ความส าคัญ  คือ 1.บุคลากรในกลุ่มงานมีความเชื่อมั่นในตนเองและใฝ่เรียนรู้   ( PNI = 0.3672)              
2. บุคลากรในกลุ่มงานมีความสุขในการท างาน   ( PNI = 0.3574)  3. บุคลากรในกลุ่มงานมีความกล้า
ตัดสินใจด าเนินงานอย่างเหมาะสมตามขอบเขตที่รับผิดชอบ  ( PNI = 0.3535)  4.บุคลากรในกลุ่มงาน
ได้รับการยอมรับทั้งระดับบุคคล และองค์กร ( PNI = 0.3446)  5. มีอิสระในการด าเนินงานและไว้วางใจ
กัน ( PNI = 0.3360) และ 6. บุคลากรในกลุ่มงานมีการใช้ข้อมูลย้อนกลับในการปรับปรุงและพัฒนางาน
อย่างต่อเน่ือง  ( PNI = 0.3229) 
 เมื่อพิจารณารายกลุ่มงาน พบว่า กลุ่มงานที่มีความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและ
ส าคัญที่สุดและถือเป็นจุดอ่อนมี 3 กลุ่มงานโดยมีค่าดัชนี  PNI เฉลี่ยในกลุ่มสูงกว่าค่าดัชนี  PNI เฉลี่ย
ระดับส านักงานเขต เรียงตามล าดับความส าคัญ ดังนี้ 1. กลุ่มนโยบายและแผน (  PNI = 0.3879)            
2. บริหารงานบุคคล (  PNI = 0.3856) และ 3.กลุ่มอ านวยการ (  PNI = 0.3766) ส่วนกลุ่มงานที่มีค่าดัชนี  
PNI เฉลี่ยในกลุ่มต่ ากว่าค่าดัชนี  PNI เฉลี่ยระดับส านักงานเขตและถือเป็นจุดแข็ง มี 2 กลุ่มงาน  เรียง
ตามล าดับความส าคัญ  คือ 1. กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา (  PNI = 0.3659) และ 2. กลุ่มนิเทศติดตาม
และประเมินผลการจัดการศึกษา ( PNI = 0.3391) 
 และจากการวิเคราะห์แยกตามรายกลุ่มงาน กลุ่มอ านวยการ กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่ม
บริหารงานบุคคล กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา และกลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา 
มีรายละเอียด ดังน้ี 
 1.กลุ่มอ านวยการ พบว่า  มีประเด็นความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและส าคัญที่สุด
และเป็นจุดอ่อนมี 4 ประเด็น  เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ 1. กลุ่มงานสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุ
เป้าหมาย ( PNI = 0.6340) 2. บุคลากรในกลุ่มงานมีความภาคภูมิใจในความก้าวหน้าของต าแหน่ง  ( PNI 
= 0.4167) 3.  บุคลากรในกลุ่มงานมีการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารอย่างทั่วถึง ( PNI = 0.3989) และ        
4. งานของกลุ่มงานมีมาตรฐานความเป็นเลิศ  ( PNI = 0.3740)   และมีประเด็นที่จัดล าดับความส าคัญที่
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ต่ ากว่าค่าดัชนี PNI เฉลี่ย และเป็นจุดแข็ง 6 ประเด็น เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ   1. บุคลากรในกลุ่ม
งานมีความเชื่อมั่นในตนเองและใฝ่เรียนรู้  ( PNI = 0.3619)   2. บุคลากรในกลุ่มงานมีความสุขในการ
ท างาน ( PNI = 0.3342)  3. บุคลากรในกลุ่มงานมีความกล้าตัดสินใจด าเนินงานอย่างเหมาะสมตาม
ขอบเขตที่รับผิดชอบ   ( PNI = 0.3278)  4. มีอิสระในการด าเนินงานและไว้วางใจกัน ( PNI = 0.3130)    
5. หลักความรับผิดชอบ( Responsibility) ( PNI = 0.3123)  5.  บุคลากรในกลุ่มงานได้รับการยอมรับทั้ง
ระดับบุคคล และองค์กร ( PNI = 0.3123) และ     6. บุคลากรในกลุ่มงานมีการใช้ข้อมูลย้อนกลับในการ
ปรับปรุงและพัฒนางานอย่างต่อเน่ือง. ( PNI = 0.2941) 
  2.กลุ่มบริหารงานบุคคล พบว่า   มีประเด็นความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและ
ส าคัญที่สุดและเป็นจุดอ่อนมี 9 ประเด็นเรียงตามล าดับความส าคัญ  คือ 1. บุคลากรในกลุ่มงานมีการ
แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารอย่างทั่วถึง   ( PNI = 0.4395)  2. บุคลากรในกลุ่มงานมีความเชื่อมั่นในตนเอง
และใฝ่เรียนรู้  ( PNI = 0.4169) 3. บุคลากรในกลุ่มงานได้รับการยอมรับทั้งระดับบุคคล และองค์กร         
( PNI = 0.4035)  4. บุคลากรในกลุ่มงานมีความภาคภูมิใจในความก้าวหน้าของต าแหน่ง  ( PNI = 
0.4006)  5. บุคลากรในกลุ่มงานมีความสุขในการท างาน ( PNI = 0.3750)  6.งานของกลุ่มงานมี
มาตรฐานความเป็นเลิศ  ( PNI = 0.374)  7.บุคลากรในกลุ่มงานมีความกล้าตัดสินใจด าเนินงานอย่าง
เหมาะสมตามขอบเขตที่รับผิดชอบ ( PNI = 0.3746)   8. กลุ่มงานสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมาย     
( PNI = 0.3743)  และ 9. บุคลากรในกลุ่มงานมีการใช้ข้อมูลย้อนกลับในการปรับปรุงและพัฒนางาน
อย่างต่อเน่ือง ( PNI = 0.3725) และมีประเด็นที่จัดล าดับความส าคัญที่ต่ ากว่าค่าดัชนี PNI เฉลี่ย และเป็น
จุดแข็ง 1 ประเด็น  คือ มีอิสระในการด าเนินงานและไว้วางใจกัน( PNI = 0.3252)   
 3. กลุ่มนโยบายและแผน พบว่า มีประเด็นความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและส าคัญ
ที่สุดและเป็นจุดอ่อนมี 8 ประเด็น เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ  1. บุคลากรในกลุ่มงานมีการ
แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารอย่างทั่วถึง  ( PNI = 0.4362) 2. บุคลากรในกลุ่มงานมีความภาคภูมิใจใน
ความก้าวหน้าของต าแหน่ง  ( PNI = 0.4147) 3.บุคลากรในกลุ่มงานมีความสุขในการท างาน  ( PNI = 
0.4114) 4. บุคลากรในกลุ่มงานมีความเชื่อมั่นในตนเองและใฝ่เรียนรู้  ( PNI = 0.3971)   5. บุคลากรใน
กลุ่มงานได้รับการยอมรับทั้งระดับบุคคล และองค์กร  ( PNI = 0.3749)  6.กลุ่มงานสามารถปฏิบัติงาน
ได้บรรลุเป้าหมาย   ( PNI = 0.3898)  7.  บุคลากรในกลุ่มงานมีความกล้าตัดสินใจด าเนินงานอย่าง
เหมาะสมตามขอบเขตที่รับผิดชอบ  ( PNI = 0.3842)  และ8. บุคลากรในกลุ่มงานมีการใช้ข้อมูล
ย้อนกลับในการปรับปรุงและพัฒนางานอย่างต่อเน่ือง ( PNI = 0.3785) และมีประเด็นที่จัดล าดับ
ความส าคัญที่ต่ ากว่าค่าดัชนี PNI เฉลี่ย และเป็นจุดแข็ง  2 ประเด็น เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ  
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1.งานของกลุ่มงานมีมาตรฐานความเป็นเลิศ  ( PNI = 0.3539) และ  มีอิสระในการด าเนินงานและ
ไว้วางใจกัน( PNI = 0.3198) 
 4.กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา พบว่า มีประเด็นความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและ
ส าคัญที่สุดและเป็นจุดอ่อนมี 3 ประเด็น  เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ 1. บุคลากรในกลุ่มงานมีความ
ภาคภูมิใจในความก้าวหน้าของต าแหน่ง ( PNI = 0.4597) 2. บุคลากรในกลุ่มงานมีการแลกเปลี่ยนข้อมูล
ข่าวสารอย่างทั่วถึง  ( PNI = 0.4023) และ 3. บุคลากรในกลุ่มงานมีความกล้าตัดสินใจด าเนินงานอย่าง
เหมาะสมตามขอบเขตที่รับผิดชอบ  ( PNI = 0.4866)  และ มีประเด็นที่จัดล าดับความส าคัญที่ต่ ากว่าค่า
ดัชนี PNI เฉลี่ย และเป็นจุดแข็ง 7 ประเด็น  เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ 1. บุคลากรในกลุ่มงานได้รับ
การยอมรับทั้งระดับบุคคล และองค์กร ( PNI = 0.3659)  2. บุคลากรในกลุ่มงานมีความเชื่อมั่นในตนเอง
และใฝ่เรียนรู้   ( PNI = 0.3621) 4. บุคลากรในกลุ่มงานมีความสุขในการท างาน  ( PNI = 0.3587) 5. 
บุคลากรในกลุ่มงานมีการใช้ข้อมูลย้อนกลับในการปรับปรุงและพัฒนางานอย่างต่อเน่ือง  ( PNI = 
0.3469)  6.งานของกลุ่มงานมีมาตรฐานความเป็นเลิศ   ( PNI = 0.3453)   6. กลุ่มงานสามารถปฏิบัติงาน
ได้บรรลุเป้าหมาย( PNI = 0.3271) และ 7.มีอิสระในการด าเนินงานและไว้วางใจกัน ( PNI = 0.3045)  
 5. กลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา  พบว่า มีประเด็นความต้องการจ าเป็น
พัฒนาในระดับมากและส าคัญที่สุดและเป็นจุดอ่อนมี 5 ประเด็น เรียงตามล าดับความส าคัญ  คือ 1.
บุคลากรในกลุ่มงานมีความภาคภูมิใจในความก้าวหน้าของต าแหน่ง  ( PNI = 0.4064) 2. บุคลากรใน
กลุ่มงานมีการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารอย่างทั่วถึง  ( PNI = 0.4006) 3.งานของกลุ่มงานมีมาตรฐาน
ความเป็นเลิศ  ( PNI = 0.3886)  4. มีอิสระในการด าเนินงานและไว้วางใจกัน ( PNI = 0.385) 7  และ       
5. บุคลากรในกลุ่มงานมีความเชื่อมั่นในตนเองและใฝ่เรียนรู้ ( PNI = 0.3764) และมีประเด็นที่จัดล าดับ
ความส าคัญที่ต่ ากว่าค่าดัชนี PNI เฉลี่ ย และเป็นจุดแข็ง 5 ประเด็น เรียงตามล าดับความส าคัญ  คือ        
1. กลุ่มงานสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมาย  ( PNI = 0.3621)  2. บุคลากรในกลุ่มงานมีความสุขใน
การท างาน ( PNI = 0.3077)  3. บุคลากรในกลุ่มงานมีความกล้าตัดสินใจด าเนินงานอย่างเหมาะสมตาม
ขอบเขตที่รับผิดชอบ  ( PNI = 0.2944)  4. บุคลากรในกลุ่มงานได้รับการยอมรับทั้งระดับบุคคล และ
องค์กร( PNI = 0.2474) และ 5. บุคลากรในกลุ่มงานมีการใช้ข้อมูลย้อนกลับในการปรับปรุงและพัฒนา
งานอย่างต่อเน่ือง  ( PNI = 0.2225) 
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ตารางท่ี 18  ความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ (หลักความรับผิดชอบ) 
ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการส านักงานเขตฯ รองผู้อ านวยการส านักงานเขตฯ ผู้อ านวยการกลุ่มงาน และบุคลากรในกลุ่มงาน  จ าแนกตามกลุ่มงานรวม
ทุกกลุ่มงาน 
 

 
หลักความรับผิดชอบ 

กลุ่มอ านวยการ กลุ่มบริหารงาน
บุคคล 

กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่มส่งเสริม 
การจัดการศึกษา 

กลุ่มนิเทศติดตามฯ  
เฉลี่ย 

PNI Modified    

 
 

ล าดับ
ความส าคั

ญ 

PNI Modified ล าดับ
ความส าคัญ 

PNI Modified ล าดับ
ความส าคัญ 

PNI Modified    ล าดับ
ความส าคัญ 

PNI Modified    ล าดับ
ความส าคัญ 

PNI Modified    ล าดับ
ความส าคัญ 

 1. ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการ
ก าหนดขอบข่ายความ
รับผิดชอบที่ชัดเจนและ
มอบหมายงานตรงกับ
ต าแหน่ง 

0.1752 
 

3    0.2926 
 

3 0.2744 
 
3 0.2718 

 
3 0.2571 

 
3 

 
0.2502 

 
3 

            

 
 

   
 

 
 

 
 

  
 

   

 2. ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการ
จัดประชุม หารือ เพื่อสื่อสาร
ให้รู้ว่าการเปลี่ยนแปลง
หน้าที่รับผิดชอบเป็นการ
สร้างขวัญก าลังใจ ช่วยให้
เจริญก้าวหน้า 

0.2793 2 0.3052 2 0.3159 2 0.2926 2 0.3132 2 0.3012 1 

 
 

   

 

 

 
 

 

 
 

   

3. ผู้บริหารจัดให้มีการ
วิเคราะห์ ขอบข่าย หน้าที่
ความรับผิดชอบเพื่อการจ้าง
ทดแทนหรือจ้างเพิ่ม 

0. 1506 1 0.4813 1 0. 3595 1 0.4985 1 0. 2558 1 0.2542 2 

 

   

 

 

 

 

 

   

ดัชนี PNI เฉลี่ย 0.3187  0.3597  0.3952  0.3543  0.3562  0.2685  

ล าดับความส าคัญ  5  2  1  4  3   
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จากตารางที่ 18 ความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตาม
หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ (หลักความรับผิดชอบ)  โดยการวิเคราะห์ในภาพรวม พบว่า 
 ความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตาม
หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ (หลักความรับผิดชอบ)  โดยรวม มีค่า PNI เฉลี่ย =0.2685  มีประเด็น
ความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและส าคัญที่สุดและถือเป็นจุดอ่อนมี 1 ประเด็น  คือ   ผู้บริหาร
ส่งเสริมให้มีการจัดประชุม หารือ เพื่อสื่อสารให้รู้ว่าการเปลี่ยนแปลงหน้าที่รับผิดชอบเป็นการสร้าง
ขวัญก าลังใจ ช่วยให้เจริญก้าวหน้า ( PNI = 0.3012)  และมีประเด็นที่จัดล าดับความส าคัญที่ต่ ากว่าค่า
ดัชนี PNI เฉลี่ยรวมของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา และเป็นจุดแข็ง 2  ประเด็น เรียงตามล าดับ
ความส าคัญ  คือ 1.ผู้บริหารจัดให้มีการวิเคราะห์ ขอบข่าย หน้าที่ความรับผิดชอบเพื่อการจ้างทดแทน
หรือจ้างเพิ่ม      ( PNI = 0.2542) และ2. ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการก าหนดขอบข่ายความรับผิดชอบที่
ชัดเจนและมอบหมายงานตรงกับต าแหน่ง ( PNI = 0.2502) 
 เมื่อพิจารณารายกลุ่มงาน พบว่า กลุ่มงานที่มีความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและ
ส าคัญที่สุดและถือเป็นจุดอ่อนมี  5 กลุ่มงานโดยมีค่าดัชนี  PNI เฉลี่ยในกลุ่มสูงกว่าค่าดัชนี  PNI เฉลี่ย
ระดับส านักงานเขต เรียงตามล าดับความส าคัญ ดังนี้ 1. กลุ่มนโยบายและแผน (  PNI = 0.3952)            
2. บริหารงานบุคคล (  PNI = 0.3597) 3. กลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา (  PNI = 
0.3562) 4. กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา (  PNI = 0.3243) และ 5. กลุ่มอ านวยการ (  PNI = 0.3187)
 และจากการวิเคราะห์แยกตามรายกลุ่มงาน กลุ่มอ านวยการ กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่ม
บริหารงานบุคคล กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา และกลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา 
มีรายละเอียด ดังน้ี 
 1. กลุ่มอ านวยการ พบว่า  มีประเด็นความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและส าคัญที่สุด
และถือเป็นจุดอ่อนมี 2 ประเด็น เรียงตามล าดับความส าคัญ   คือ 1. ผู้บริหารจัดให้มีการวิเคราะห์ 
ขอบข่าย หน้าที่ความรับผิดชอบเพื่อการจ้างทดแทนหรือจ้างเพิ่ม    ( PNI = 0.5016)และ 2 ผู้บริหาร
ส่งเสริมให้มีการจัดประชุม หารือ เพื่อสื่อสารให้รู้ว่าการเปลี่ยนแปลงหน้าที่รับผิดชอบเป็นการสร้าง
ขวัญก าลังใจ ช่วยให้เจริญก้าวหน้า  ( PNI = 0.2793)  และมีประเด็นที่จัดล าดับความส าคัญที่ต่ ากว่าค่า
ดัชนี PNI เฉลี่ยรวมของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา และเป็นจุดแข็ง  1 ประเด็น คือ ผู้บริหารส่งเสริม
ให้มีการก าหนดขอบข่ายความรับผิดชอบที่ชัดเจนและมอบหมายงานตรงกับต าแหน่ง ( PNI = 0.1752)  
 2. กลุ่มบริหารงานบุคคล พบว่า   มีประเด็นความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและ
ส าคัญที่สุดและถือเป็นจุดอ่อนมี 3 ประเด็น เรียงตามล าดับความส าคัญ   คือ 1. ผู้บริหารจัดให้มีการ
วิเคราะห์ ขอบข่าย หน้าที่ความรับผิดชอบเพื่อการจ้างทดแทนหรือจ้างเพิ่ม  (  PNI = 0.4813)               
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และ 2 ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการจัดประชุม หารือ เพื่อสื่อสารให้รู้ว่าการเปลี่ยนแปลงหน้าที่รับผิดชอบ
เป็นการสร้างขวัญก าลังใจ ช่วยให้เจริญก้าวหน้า ( PNI = 0.3052)  และ 3. ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการ
ก าหนดขอบข่ายความรับผิดชอบที่ชัดเจนและมอบหมายงานตรงกับต าแหน่ง ( PNI = 0.2926)  
 3. กลุ่มนโยบายและแผน พบว่า มีประเด็นความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและส าคัญ
ที่สุดและถือเป็นจุดอ่อนมี 3  ประเด็น เรียงตามล าดับความส าคัญ   คือ 1. ผู้บริหารจัดให้มีการวิเคราะห์ 
ขอบข่าย หน้าที่ความรับผิดชอบเพื่อการจ้างทดแทนหรือจ้างเพิ่ม    ( PNI = 0.5953) 2 ผู้บริหารส่งเสริม
ให้มีการจัดประชุม หารือ เพื่อสื่อสารให้รู้ว่าการเปลี่ยนแปลงหน้าที่รับผิดชอบเป็นการสร้างขวัญ
ก าลังใจ ช่วยให้เจริญก้าวหน้า( PNI = 0.3159)  และ 3.  ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการก าหนดขอบข่ายความ
รับผิดชอบที่ชัดเจนและมอบหมายงานตรงกับต าแหน่ง ( PNI = 0.2744)  
 4. กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา พบว่า   มีประเด็นความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมาก
และส าคัญที่สุดและถือเป็นจุดอ่อนมี  3  ประเด็น เรียงตามล าดับความส าคัญ   คือ 1. ผู้บริหารจัดให้มี
การวิเคราะห์ ขอบข่าย หน้าที่ความรับผิดชอบเพื่อการจ้างทดแทนหรือจ้างเพิ่ม    (  PNI = 0.4985)           
2.  ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการจัดประชุม หารือ เพื่อสื่อสารให้รู้ว่าการเปลี่ยนแปลงหน้าที่รับผิดชอบเป็น
การสร้างขวัญก าลังใจ ช่วยให้เจริญก้าวหน้า ( PNI = 0.2726) และ  3. ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการก าหนด
ขอบข่ายความรับผิดชอบที่ชัดเจนและมอบหมายงานตรงกับต าแหน่ง ( PNI = 0.2718)  
 5. กลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา  พบว่า  มีประเด็นความต้องการจ าเป็น
พัฒนาในระดับมากและส าคัญที่สุดและถือเป็นจุดอ่อนมี  2  ประเด็น เรียงตามล าดับความส าคัญ   คือ   
1. ผู้บริหารจัดให้มีการวิเคราะห์ ขอบข่าย หน้าที่ความรับผิดชอบเพื่อการจ้างทดแทนหรือจ้างเพิ่ม           
( PNI = 0.5258) และ 2 . ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการจัดประชุม หารือ เพื่อสื่อสารให้รู้ว่าการเปลี่ยนแปลง
หน้าที่รับผิดชอบเป็นการสร้างขวัญก าลังใจ ช่วยให้เจริญก้าวหน้า ( PNI = 0.3132)  และมีประเด็นที่
จัดล าดับความส าคัญที่ต่ ากว่าค่าดัชนี PNI เฉลี่ยรวมของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา และเป็นจุดแข็ง  1 
ประเด็น คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการก าหนดขอบข่ายความรับผิดชอบที่ชัดเจนและมอบหมายงานตรง
กับต าแหน่ง ( PNI = 0.2571)  
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ตารางท่ี 19  ความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ (หลักอ านาจหน้าท่ี) ตาม
ความคิดเห็นของผู้อ านวยการส านักงานเขตฯรองผู้อ านวยการส านักงานเขตฯผู้อ านวยการกลุ่มงานและบุคลากรที่ปฏิบัติงานในกลุ่มงาน จ าแนกตามกลุ่ม
งาน รวมทุกกลุ่มงาน 
 

 
หลักอ านาจหน้าที ่

กลุ่มอ านวยการ กลุ่มบริหารงานบุคคล กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่มส่งเสริม 
การจัดการศึกษา 

กลุ่มนิเทศติดตามฯ  
เฉลี่ย 

 
 

ล าดับ
ความส า
คัญ PNI Modified ล าดับ

ความส าคัญ 
PNI Modified ล าดับ

ความส าคัญ 
PNI Modified    ล าดับ

ความส าคัญ 
PNI Modified    ล าดับ

ความส าคัญ 
PNI Modified    ล าดับ

ความส าคัญ 
1. ผู้บริหารจัดให้มีการวิเคราะห์ ทบทวน
หน้าที่ความรับผิดชอบ การประชุมชี้แจงให้
บุคลากรเข้าใจในขอบเขตอ านาจหน้าที่ 

0.3477 1 0.3931 1 0.4286  0.4104 1 0.4088 1 0.3977 1 

 
 

   
 

1  
 

  
 

   

 2. ผู้บริหารมอบอ านาจหน้าที่ตรงตามความรู้ 
ความสามารถ และสมรรถนะของบุคคล 

0.2899 2 0.3315 2 0.3499 2 0.3812 2 0.3207 2 0.3346 2 

 

   

 

 

 

 

 

   

3. ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรใช้ความรู้ 
ความสามารถ ตามขอบข่ายอ านาจหน้าที่ 
สร้างความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

0.2461 3 0.2623 4 0.2910 3 0.2920 4 0.2462 3 0.2675 4 

 
 

   

 

 

 
 

 

 
 

   

4.  ผู้บริหารก ากับ ดูแล ให้บุคลากรใช้อ านาจ
หน้าที่ในขอบเขตที่รับผิดชอบ 

0.2427 4 0.2793 3 0.2759 4 0.3315 3 0.2141 4 0.2687 3 

            

ดัชนี PNI เฉลี่ย 0.2816  0.3165  0.3363  0.3537  0.2974  0.3171  

ล าดับความส าคัญ  5  3  2  1  4   
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จากตารางที่ 19  ความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตาม
หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ (หลักอ านาจหน้าที่)  โดยการวิเคราะห์ในภาพรวม พบว่า 

 ความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตาม
หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ (หลักอ านาจหน้าที่) โดยรวม มีค่า PNI เฉลี่ย =0.3171  มีประเด็นความ
ต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและส าคัญที่สุดและถือเป็นจุดอ่อนมี 2ประเด็น เรียงตามล าดับ
ความส าคัญ คือ 1.ผู้บริหารจัดให้มีการวิเคราะห์ ทบทวนหน้าที่ความรับผิดชอบ การประชุมชี้แจงให้
บุคลากรเข้าใจในขอบเข ตอ านาจหน้าที่  ( PNI = 0.3977) และ 2. ผู้บริหารมอบอ านาจหน้าที่ตรงตาม
ความรู้ ความสามารถ และสมรรถนะของบุคคล ( PNI = 0.3346) และมีประเด็นที่จัดล าดับความส าคัญที่
ต่ ากว่าค่าดัชนี PNI เฉลี่ย และเป็นจุดแข็ง  2 ประเด็น เรียงตามล าดับความส าคัญ  คือ 1.ผู้บริหารก ากับ 
ดูแล ให้บุคลากรใช้อ านาจหน้าที่ในขอบเขตที่รับผิดชอบ  ( PNI = 0.2687) 2. ผู้บริหารส่งเสริมให้
บุคลากรใช้ความรู้ ความสามารถ ตามขอบข่ายอ านาจหน้าที่ สร้างความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  
( PNI = 0.2675) 
 เมื่อพิจารณารายกลุ่มงาน พบว่า กลุ่มงานที่มีความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและ
ส าคัญที่สุดและถือเป็นจุดอ่อนมี 2 กลุ่มงานโดยมีค่าดัชนี  PNI เฉลี่ยในกลุ่มสูงกว่าค่าดัชนี  PNI เฉลี่ย
ระดับส านักงานเขต เรียงตามล าดับความส าคัญ ดังนี้ 1. กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา (  PNI = 0.3537) 
2.กลุ่มนโยบายและแผน ( PNI = 0.3363)  ส่วนกลุ่มงานที่มีค่าดัชนี PNI เฉลี่ยในกลุ่มต่ ากว่าค่าดัชนี  PNI 
เฉลี่ยระดับส านักงานเขตและถือเป็นจุดแข็ง มี 3 กลุ่ม  เรียงตามล าดับความส าคัญ  คือ 2. กลุ่ม
บริหารงานบุคคล (  PNI = 0.3165) 2. กลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา (  PNI = 
0.3071)และ 3.กลุ่มอ านวยการ ( PNI = 0.2816)  
 และจากการวิเคราะห์แยกตามรายกลุ่มงาน กลุ่มอ านวยการ กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่ม
บริหารงานบุคคล กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา และกลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา 
มีรายละเอียด ดังน้ี 
 1.กลุ่มอ านวยการ พบว่า  มีประเด็นความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและส าคัญที่สุด
และเป็นจุดอ่อนมี 1 ประเด็น คือ 1. ผู้บริหารจัดให้มีการวิเคราะห์ ทบทวนหน้าที่ความรับผิดชอบ การ
ประชุมชี้แจงให้บุคลากรเข้าใจในขอบเขตอ านาจหน้าที่  ( PNI = 0.3477)  และมีประเด็นที่จัดล าดับ
ความส าคัญที่ต่ ากว่าค่าดัชนี PNI เฉลี่ย และเป็นจุดแข็ง 3 ประเด็น เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ   1. 
ผู้บริหารมอบอ านาจหน้าที่ตรงตามความรู้ ความสามารถ และสมรรถนะของบุคคล  ( PNI = 0.2899)  2. 
ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรใช้ความรู้ ความสามารถ ตามขอบข่ายอ านาจหน้าที่ สร้างความ
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เจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  ( PNI = 0.2461) และ   3. ผู้บริหารก ากับ ดูแล ให้บุคลากรใช้อ านาจ
หน้าที่ในขอบเขตที่รับผิดชอบ  ( PNI = 0.2427)   
  2.กลุ่มบริหารงานบุคคล พบว่า   มีประเด็นความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและ
ส าคัญที่สุดและเป็นจุดอ่อนมี 2 ประเด็น คือ 1. ผู้บริหารจัดให้มีการวิเคราะห์ ทบทวนหน้าที่ความ
รับผิดชอบ การประชุมชี้แจงให้บุคลากรเข้าใจในขอบเขตอ านาจหน้าที่  ( PNI = 0.3931)และ 2.  
ผู้บริหารมอบอ านาจหน้าที่ตรงตามความรู้ ความสามารถ และสมรรถนะของบุคคล  ( PNI = 0.3315)  
และมีประเด็นที่จัดล าดับความส าคัญที่ต่ ากว่าค่าดัชนี PNI เฉลี่ย และเป็นจุดแข็ง 2  ประเด็น เรียง
ตามล าดับความส าคัญ คือ   1. ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรใช้ความรู้ ความสามารถ ตามขอบข่ายอ านาจ
หน้าที่ สร้างความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  ( PNI = 0.2623) และ  2. ผู้บริหารก ากับ ดูแล ให้
บุคลากรใช้อ านาจหน้าที่ในขอบเขตที่รับผิดชอบ  ( PNI = 0.4286)   
 3. กลุ่มนโยบายและแผน พบว่า มีประเด็นความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและส าคัญ
ที่สุดและเป็นจุดอ่อนมี 2 ประเด็น คือ 1. ผู้บริหารจัดให้มีการวิเคราะห์ ทบทวนหน้าที่ความรับผิดชอบ 
การประชุมชี้แจงให้บุคลากรเข้าใจในขอบเขตอ านาจหน้าที่  ( PNI = 0.4286)และ 2.  ผู้บริหารมอบ
อ านาจหน้าที่ตรงตามความรู้ ความสามารถ และสมรรถนะของบุคคล  ( PNI = 0.3499)  และมีประเด็นที่
จัดล าดับความส าคัญที่ต่ ากว่าค่าดัชนี PNI เฉลี่ย และเป็นจุดแข็ง 2 ประเด็น เรียงตามล าดับความส าคัญ 
คือ   1. ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรใช้ความรู้ ความสามารถ ตามขอบข่ายอ านาจหน้าที่ สร้างความ
เจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  ( PNI = 0.2910) และ   2. ผู้บริหารก ากับ ดูแล ให้บุคลากรใช้อ านาจ
หน้าที่ในขอบเขตที่รับผิดชอบ  ( PNI = 0.2759)   
 4.กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา พบว่า มีประเด็นความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและ
ส าคัญที่สุดและเป็นจุดอ่อนมี 3 ประเด็น คือ 1. ผู้บริหารจัดให้มีการวิเคราะห์ ทบทวนหน้าที่ความ
รับผิดชอบ การประชุมชี้แจงให้บุคลากรเข้าใจในขอบเขตอ านาจหน้าที่  ( PNI = 0.4104) 2.  ผู้บริหาร
มอบอ านาจหน้าที่ตรงตามความรู้ ความสามารถ และสมรรถนะของบุคคล  ( PNI = 0.3812)  และ . 
ผู้บริหารก ากับ ดูแล ให้บุคลากรใช้อ านาจหน้าที่ในขอบเขตที่รับผิดชอบ  (PNI = 0.3315) และมีประเด็น
ที่จัดล าดับความส าคัญที่ต่ ากว่าค่าดัชนี PNI เฉลี่ย และเป็นจุดแข็ง 1  ประเด็น คือ  ผู้บริหารส่งเสริมให้
บุคลากรใช้ความรู้ ความสามารถ ตามขอบข่ายอ านาจหน้าที่ สร้างความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  
( PNI = 0.2920) 
 5. กลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา  พบว่า มีประเด็นความต้องการจ าเป็น
พัฒนาในระดับมากและส าคัญที่สุดและเป็นจุดอ่อนมี 2 ประเด็น คือ 1. ผู้บริหารจัดให้มีการวิเคราะห์ 
ทบทวนหน้าที่ความรับผิดชอบ การประชุมชี้แจงให้บุคลากรเข้าใจในขอบเขตอ านาจหน้าที่  ( PNI = 
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0.4088) และ 2.  ผู้บริหารมอบอ านาจหน้าที่ตรงตามความรู้ ความสามารถ และสมรรถนะของบุคคล       
( PNI = 0.3207)  และมีประเด็นที่จัดล าดับความส าคัญที่ต่ ากว่าค่าดัชนี PNI เฉลี่ย และเป็นจุดแข็ง          
2  ประเด็น เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ   1. ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรใช้ความรู้ ความสามารถ 
ตามขอบข่ายอ านาจหน้าที่ สร้างความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  ( PNI = 0.2462) และ  2. ผู้บริหาร
ก ากับ ดูแล ให้บุคลากรใช้อ านาจหน้าที่ในขอบเขตที่รับผิดชอบ  ( PNI = 0.2141)   
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ตารางท่ี 20  ความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ (หลักมาตรฐานความเป็น
เลิศ) ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการส านักงานเขตฯ รองผู้อ านวยการส านักงานเขตฯ ผู้อ านวยการกลุ่มงาน และบุคลากรที่ปฏิบัติงานในกลุ่มงาน จ าแนก
ตามกลุ่มงานและรวมทุกกลุ่มงาน 
 

 
หลักมาตรฐานความเป็นเลิศ 

กลุ่มอ านวยการ กลุ่มบริหารงานบุคคล กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่มส่งเสริม 
การจัดการศึกษา 

กลุ่มนิเทศติดตามฯ  
เฉลี่ย 

 
 

ล าดับ
ความส า
คัญ PNI Modified ล าดับ

ความส าคัญ 
PNI Modified ล าดับ

ความส าคัญ 
PNI Modified    ล าดับ

ความส าคัญ 
PNI Modified    ล าดับ

ความส าคัญ 
PNI Modified    ล าดับ

ความส าคัญ 
 

1. ผู้บริหารจัดให้มีการก าหนดมาตรฐานความ
เป็นเลิศ ที่สามารถปฏิบัติได้จริง 

0.4675 1 0.4059 2 0.4846 2 0.5429 1 0.4417 3 0.4685 1 

    
 

 
 

 
 

   

2. ผู้บริหารกระตุ้น ส่งเสริมให้บุคลากร
ปฏิบัติงานให้บรรลุมาตรฐานความเป็นเลิศ
ด้วยตนเอง 

0.3277 3 0.3704 3 0.4231 
 

3 0.4606 
 

2 0.4590 
 

2 0.4440 2 

    
 

 
 

 
 

   

3. ผู้บริหารแสดงผลกระทบเชิงลบที่จะเกิดขึ้น 
หากบุคลากรไม่สามารถปฏิบัติได้ตาม
มาตรฐานความเป็นเลิศ 

0.3798 2 0.4799 1 0.4984 
 
 

1 0.3871 
 
 

3 0.4752 
 
 

1 0.4081 3 

ดัชนี PNI เฉลี่ย 0.3916  0.4187  0.4687  0.4635  0.4586  0.4586  

ล าดับความส าคัญ  5  4  1  2  3   
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จากตารางที่ 20 ความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตาม
หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ (หลักมาตรฐานความเป็นเลิศ)  โดยการวิเคราะห์ในภาพรวม พบว่า 
 ความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตาม
หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ (หลักมาตรฐานความเป็นเลิศ) โดยรวม มีค่า PNI เฉลี่ย =0.4586  มี
ประเด็นความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและส าคัญที่สุดและถือเป็นจุดอ่อนมี  1 ประเด็น คือ 
ผู้บริหารจัดให้มีการก าหนดมาตรฐานความเป็นเลิศ ที่สามารถปฏิบัติได้จริง  ( PNI = 0.4685) และมี
ประเด็นที่จัดล าดับความส าคัญที่ต่ ากว่าค่าดัชนี PNI เฉลี่ย และเป็นจุดแข็ง  2 ประเด็น เรียงตามล าดับ
ความส าคัญ  คือ 1.ผู้บริหารกระตุ้น ส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงานให้บรรลุมาตรฐานความเป็นเลิศด้วย
ตนเอง ( PNI = 0.4440)และ  2. ผู้บริหารแสดงผลกระทบเชิงลบที่จะเกิดขึ้น หากบุคลากรไม่สามารถ
ปฏิบัติได้ตามมาตรฐานความเป็นเลิศ ( PNI = 0.4081) 
 เมื่อพิจารณารายกลุ่มงาน พบว่า กลุ่มงานที่มีความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและ
ส าคัญที่สุดและถือเป็นจุดอ่อนมี 3  กลุ่มงานโดยมีค่าดัชนี  PNI เฉลี่ยในกลุ่มสูงกว่าค่าดัชนี  PNI เฉลี่ย
ระดับส านักงานเขต  เรียงตามล าดับความส าคัญ ดังนี้ 1. กลุ่มนโยบายและแผน (  PNI = 0.4687) 2. กลุ่ม
ส่งเสริมการจัดการศึกษา (  PNI = 0.4635) และ3.กลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา         
( PNI = 0.4586)ส่วนกลุ่มงานที่มีค่าดัชนี PNI เฉลี่ยในกลุ่มต่ ากว่าค่าดัชนี  PNI เฉลี่ยระดับส านักงานเขต
และถือเป็นจุดแข็ง มี 2  กลุ่ม  เรียงตามล าดับความส าคัญ  คือ 2. กลุ่มบริหารงานบุคคล (  PNI = 0.4187) 
2. และ กลุ่มอ านวยการ ( PNI = 0.3916)  
 และจากการวิเคราะห์แยกตามรายกลุ่มงาน กลุ่มอ านวยการ กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่ม
บริหารงานบุคคล กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา และกลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา 
มีรายละเอียด ดังน้ี 
 1. กลุ่มอ านวยการ พบว่า มีประเด็นความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและส าคัญที่สุด
และเป็นจุดอ่อนมี 1 ประเด็น คือ ผู้บริหารจัดให้มีการก าหนดมาตรฐานความเป็นเลิศ ที่สามารถปฏิบัติ
ได้จริง  ( PNI = 0.4675)  และมีประเด็นที่จัดล าดับความส าคัญที่ต่ ากว่าค่าดัชนี PNI เฉลี่ย และเป็นจุด
แข็ง 2  ประเด็น เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ 1ผู้บริหารแสดงผลกระทบเชิงลบที่จะเกิดขึ้น หาก
บุคลากรไม่สามารถปฏิบัติได้ตามมาตรฐานความเป็นเลิศ   ( PNI = 0.3798) และ 2. ผู้บริหารกระตุ้น 
ส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงานให้บรรลุมาตรฐานความเป็นเลิศด้วยตนเอง ( PNI = 0.3277)  
 2. กลุ่มบริหารงานบุคคล พบว่า   มีประเด็นความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและ
ส าคัญที่สุดและเป็นจุดอ่อนมี 1 ประเด็น คือ ผู้บริหารแสดงผลกระทบเชิงลบที่จะเกิดขึ้น หากบุคลากร
ไม่สามารถปฏิบัติได้ตามมาตรฐานความเป็นเลิศ  ( PNI = 0.4799) และมีประเด็นที่จัดล าดับความส าคัญ



215 

 

ที่ต่ ากว่าค่าดัชนี PNI เฉลี่ย และเป็นจุดแข็ง 2  ประเด็น เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ 1. ผู้บริหารจัดให้
มีการก าหนดมาตรฐานความเป็นเลิศ ที่สามารถปฏิบัติได้จริง  ( PNI = 0.4059) และ 2. ผู้บริหารกระตุ้น 
ส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงานให้บรรลุมาตรฐานความเป็นเลิศด้วยตนเอง ( PNI = 0.3704)  
 3. กลุ่มนโยบายและแผน พบว่า มีประเด็นความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและส าคัญ
ที่สุดและเป็นจุดอ่อนมี 2 ประเด็น  เรียงตามล าดับความส าคัญ  คือ 1. ผู้บริหารแสดงผลกระทบเชิงลบที่
จะเกิดขึ้น หากบุคลากรไม่สามารถปฏิบัติได้ตามมาตรฐานความเป็นเลิศ   (  PNI = 0.4984) และ2 
ผู้บริหารจัดให้มีการก าหนดมาตรฐานความเป็นเลิศ ที่สามารถปฏิบัติได้จริง  ( PNI = 0.4846) และมี
ประเด็นที่จัดล าดับความส าคัญที่ต่ ากว่าค่าดัชนี PNI เฉลี่ย และเป็นจุดแข็ง 1 ประเด็น  คือ ผู้บริหาร
กระตุ้น ส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงานให้บรรลุมาตรฐานความเป็นเลิศด้วยตนเอง ( PNI = 0.4231) 
 4.กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา พบว่า มีประเด็นความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและ
ส าคัญที่สุดและเป็นจุดอ่อนมี 2 ประเด็น  เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ1. ผู้บริหารจัดให้มีการก าหนด
มาตรฐานความเป็นเลิศ ที่สามารถปฏิบัติได้จริง  ( PNI = 0.5429) 2. ผู้บริหารกระตุ้น ส่งเสริมให้
บุคลากรปฏิบัติงานให้บรรลุมาตรฐานความเป็นเลิศด้วยตนเอง  ( PNI = 0.4606) และมีประเด็นที่
จัดล าดับความส าคัญที่ต่ ากว่าค่าดัชนี PNI เฉลี่ย และเป็นจุดแข็ง 1 ประเด็น  คือ ผู้บริหารแสดงผล
กระทบเชิงลบที่จะเกิดขึ้น หากบุคลากรไม่สามารถปฏิบัติได้ตามมาตรฐานความเป็นเลิศ   (  PNI = 
0.3871)  
 5. กลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา  พบว่า มีประเด็นความต้องการจ าเป็น
พัฒนาในระดับมากและส าคัญที่สุดและเป็นจุดอ่อนมี 2  ประเด็น เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ          
1.ผู้บริหารแสดงผลกระทบเชิงลบที่จะเกิดขึ้น หากบุคลากรไม่สามารถปฏิบัติได้ตามมาตรฐานความเป็น
เลิศ  ( PNI = 0.4752) และ 2. ผู้บริหารกระตุ้น ส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงานให้บรรลุมาตรฐานความ
เป็นเลิศด้วยตนเอง  ( PNI = 0.4590) และมีประเด็นที่จัดล าดับความส าคัญที่ต่ ากว่าค่าดัชนี PNI เฉลี่ย 
และเป็นจุดแข็ง 2  ประเด็น เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ  ผู้บริหารจัดให้มีการก าหนดมาตรฐานความ
เป็นเลิศ ที่สามารถปฏิบัติได้จริง ( PNI = 0.4417)   
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ตารางท่ี  21  ความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ  ( หลักฝึกอบรมและ
พัฒนา ) ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการส านักงานเขตฯ รองผู้อ านวยการส านักงานเขตฯ ผู้อ านวยการกลุ่มงาน และบุคลากรที่ปฏิบัติงานในกลุ่มงาน 
จ าแนกตามกลุ่มงานและรวมทุกกลุ่มงาน 
 

 
หลักฝึกอบรมและพัฒนา 

กลุ่มอ านวยการ กลุ่มบริหารงานบุคคล กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่มส่งเสริม 
การจัดการศึกษา 

กลุ่มนิเทศติดตามฯ  
เฉลี่ย 

 
 

ล าดับ
ความส า
คัญ PNI Modified ล าดับ

ความส าคัญ 
PNI Modified ล าดับ

ความส าคัญ 
PNI Modified    ล าดับ

ความส าคัญ 
PNI Modified    ล าดับ

ความส าคัญ 
PNI Modified    ล าดับ

ความส าคัญ 
 

1. ผู้บริหารให้ความส าคัญในเรื่องการ
ฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

0.2965 4 0.3435 4 0.3844 
 

4 0.3259 
 

4 0.3232 
 

4 0.3375 4 

2. ผู้บริหารจัดให้มีการพัฒนาหลักสูตร
ฝึกอบรมที่มีความหลากหลาย ตรงตามความ
ต้องการจ าเป็นของบุคลากร 

0.3782 3 0.4164 2 0.4053 
 

3 
 

0.3844 
 

3 0.3631 
 

3 0.3960 3 

    
 

 
 

 
 

   

3. ผู้บริหารใช้การฝึกอบรมและพัฒนาเป็น
เครื่องมือลดระดับการต่อต้านการ
เปลี่ยนแปลงของบุคลากร 

0.4242 2 0.3569 3 0.4571 2 0.4738 2 0.4717 2 0.4280 2 

    
 

  
 

  
 

   

4. ผู้บริหารส่งเสริมให้มีระบบพ่ีเลี้ยง ในการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ ถ่ายทอดความรู้ 
ประสบการณ์ระหว่างบุคคลกรอย่างเป็นระบบ 

0.5425 1 0.5855 1 0.5258 1 0.5592 1 0.6062 1 0.5532 1 

    

 

 
 
 

 
 
 

   

ดัชนี PNI เฉลี่ย 0.4103  0.4255  0.4431  0.4356  0.4410  0.4286  

ล าดับความส าคัญ  5  4  1  3  2   

 
 
 
 
 216 



   217 

 

จากตารางที่ 21  ความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตาม
หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ (หลักฝึกอบรมและพัฒนา)  โดยการวิเคราะห์ในภาพรวม พบว่า 
 ความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตาม
หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ (หลักฝึกอบรมและพัฒนา)  โดยรวม มีค่า PNI เฉลี่ย =0.4286  มีประเด็น
ความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและส าคัญที่สุดและถือเป็นจุดอ่อนมี  1 ประเด็น ผู้บริหาร
ส่งเสริมให้มีระบบพี่เลี้ยง ในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ระหว่างบุคคลกร
อย่างเป็นระบบ  ( PNI = 0.5532) และ มีประเด็นที่จัดล าดับความส าคัญที่ต่ ากว่าค่าดัชนี PNI เฉลี่ย และ
เป็นจุดแข็ง 3  ประเด็น เรียงตามล าดับความส าคัญ  คือ 1.ผู้บริหารใช้การฝึกอบรมและพัฒนาเป็น
เคร่ืองมือลดระดับการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร  ( PNI = 0.4280) 2. ผู้บริหารจัดให้มีการ
พัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมที่มีความหลากหลาย ตรงตามความต้องการจ าเป็นของบุคลากร  ( PNI = 
0.3960) และผู้บริหารให้ความส าคัญในเร่ืองการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง ( PNI = 
0.3375) 
 เมื่อพิจารณารายกลุ่มงาน พบว่า กลุ่มงานที่มีความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและ
ส าคัญที่สุดและถือเป็นจุดอ่อนมี 3  กลุ่มงานโดยมีค่าดัชนี  PNI เฉลี่ยในกลุ่มสูงกว่าค่าดัชนี  PNI เฉลี่ย
ระดับส านักงานเขต  เรียงตามล าดับความส าคัญ ดังนี้ 1. กลุ่มนโยบายและแผน (  PNI = 0.4431) 2. กลุ่ม
นิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา (  PNI = 0.4410) และ3 กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา        
( PNI = 0.4356)  ส่วนกลุ่มงานที่มีค่าดัชนี  PNI เฉลี่ยในกลุ่มต่ ากว่าค่าดัชนี  PNI เฉลี่ยระดับส านักงาน
เขตและถือเป็นจุดแข็ง มี 2 กลุ่ม  เรียงตามล าดับความส าคัญ  คือ1.  กลุ่มบริหารงานบุคคล (  PNI = 
0.4255) และกลุ่มอ านวยการ ( PNI = 0.4103) 
 และจากการวิเคราะห์แยกตามรายกลุ่มงาน กลุ่มอ านวยการ กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่ม
บริหารงานบุคคล กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา และกลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา 
มีรายละเอียด ดังน้ี 
 1. กลุ่มอ านวยการ  พบว่า มีประเด็นความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและส าคัญที่สุด
และเป็นจุดอ่อนมี 1 ประเด็น คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้มีระบบพี่เลี้ยง ในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ถ่ายทอด
ความรู้ ประสบการณ์ระหว่างบุคคลกรอย่างเป็นระบบ  ( PNI = 0.4103) และมีประเด็นที่จัดล าดับ
ความส าคัญที่ต่ ากว่าค่าดัชนี PNI เฉลี่ย และเป็นจุดแข็ง 3 ประเด็น เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ      1.
ผู้บริหารใช้การฝึกอบรมและพัฒนาเป็นเคร่ืองมือลดระดับการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร 
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 ( PNI = 0.4242)  2. ผู้บริหารจัดให้มีการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมที่มีความหลากหลาย ตรงตามความ
ต้องการจ าเป็นของบุคลากร  ( PNI = 0.3782) และ2.ผู้บริหารให้ความส าคัญในเร่ืองการฝึกอบรมและ
พัฒนาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง ( PNI = 0.2965) 
 2. กลุ่มบริหารงานบุคคล  มีประเด็นความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและส าคัญที่สุด
และเป็นจุดอ่อนมี 1 ประเด็น คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้มีระบบพี่เลี้ยง ในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ถ่ายทอด
ความรู้ ประสบการณ์ระหว่างบุคล ากรอย่างเป็นระบบ  ( PNI = 0.5855) และมีประเด็นที่จัดล าดับ
ความส าคัญที่ต่ ากว่าค่าดัชนี PNI เฉลี่ย และเป็นจุดแข็ง 3 ประเด็น เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ      1.
ผู้บริหารจัดให้มีการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมที่มีความหลากหลาย ตรงตามความต้องการจ าเป็นของ
บุคลากร ( PNI = 0.4164) 2. ผู้บริหารใช้การฝึกอบรมและพัฒนาเป็นเคร่ืองมือลดระดับการต่อต้านการ
เปลี่ยนแปลงของบุคลากร  ( PNI = 0.3569) และ2.ผู้บริหารให้ความส าคัญในเร่ืองการฝึกอบรมและ
พัฒนาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง ( PNI = 0.3435) 
 3. กลุ่มนโยบายและแผน พบว่า มีประเด็นความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและส าคัญ
ที่สุดและเป็นจุดอ่อนมี 2  ประเด็น เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ 1. ผู้บริหารส่งเสริมให้มีระบบพี่เลี้ยง 
ในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ระหว่างบุคล ากรอย่างเป็นระบบ  ( PNI = 
0.5258) และ 2. ผู้บริหารใช้การฝึกอบรมและพัฒนาเป็นเคร่ืองมือลดระดับการต่อต้านการเปลี่ยนแปลง
ของบุคลากร   ( PNI = 0.4571)  และมีประเด็นที่จัดล าดับความส าคัญที่ต่ ากว่าค่าดัชนี PNI เฉลี่ย และ
เป็นจุดแข็ง 2 ประเด็น เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ 1.ผู้บริหารจัดให้มีการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมที่
มีความหลากหลาย ตรงตามความต้องการจ าเป็นของบุคลากร  ( PNI = 0.4053) และ2.ผู้บริหารให้
ความส าคัญในเร่ืองการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง ( PNI = 0.3844) 
 4. กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา  พบว่า มีประเด็นความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมาก
และส าคัญที่สุดและเป็นจุดอ่อนมี 2  ประเด็น เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ 1. ผู้บริหารส่งเสริมให้มี
ระบบพี่เลี้ยง ในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ระหว่างบุคลากรอย่างเป็นระบบ    
( PNI = 0.5592) และ 2. ผู้บริหารใช้การฝึกอบรมและพัฒนาเป็นเคร่ืองมือลดระดับการต่อต้านการ
เปลี่ยนแปลงของบุคลากร   ( PNI = 0.4738)  และมีประเด็นที่จัดล าดับความส าคัญที่ต่ ากว่าค่าดัชนี PNI 
เฉลี่ย และเป็นจุดแข็ง 2 ประเด็น เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ 1.ผู้บริหารจัดให้มีการพัฒนาหลักสูตร
ฝึกอบรมที่มีความหลากหลาย ตรงตามความต้องการจ าเป็นของบุคลากร  ( PNI = 0.3844) และ2.
ผู้บริหารให้ความส าคัญในเร่ืองการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง ( PNI = 0.3259) 
 5. กลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา  มีประเด็นความต้องการจ าเป็นพัฒนา
ในระดับมากและส าคัญที่สุดและเป็นจุดอ่อนมี 2 ประเด็น เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ 1. ผู้บริหาร
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ส่งเสริมให้มีระบบพี่เลี้ยง ในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ระหว่างบุคคลกร
อย่างเป็นระบบ   ( PNI = 0.6062) และ 2. ผู้บริหารใช้การฝึกอบรมและพัฒนาเป็นเคร่ืองมือลดระดับการ
ต่อต้านการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร  ( PNI = 0.4717)  และมีประเด็นที่จัดล าดับความส าคัญที่ต่ ากว่าค่า
ดัชนี PNI เฉลี่ย และเป็นจุดแข็ง 2 ประเด็น เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ 1.ผู้บริหารจัดให้มีการพัฒนา
หลักสูตรฝึกอบรมที่มีความหลากหลาย ตรงตามความต้องการจ าเป็นของบุคลากร  ( PNI = 0.3631) และ 
2.ผู้บริหารให้ความส าคัญในเร่ืองการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง  ( PNI = 0.3232)
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ตารางท่ี 22  ความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ (หลักความรู้และข้อมูล
ข่าวสาร) ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการส านักงานเขตฯ รองผู้อ านวยการส านักงานเขตฯ ผู้อ านวยการกลุ่มงาน และบุคลากรในกลุ่มงาน จ าแนกตามกลุ่ม
งานและรวมทุกกลุ่มงาน 
 

 
หลักความรู้และข้อมูลข่าวสาร 

กลุ่มอ านวยการ กลุ่มบริหารงานบุคคล กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่มส่งเสริม 
การจัดการศึกษา 

กลุ่มนิเทศติดตามฯ  
เฉลี่ย 

 
 

ล าดับ
ความ
ส าคัญ PNI Modified ล าดับ

ความส าคัญ 
PNI Modified ล าดับ

ความส าคัญ 
PNI Modified    ล าดับ

ความส าคัญ 
PNI Modified    ล าดับ

ความส าคัญ 
PNI Modified    ล าดับ

ความส าคัญ 
 

1.  ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการให้ข้อมูล
ข่าวสารเกี่ยวกับองค์กร อย่างทั่วถึง 

0.2962 4 0.3903 2 0.3324 4 0.3697 4 0.3295 3 0.3436 3 

            
2.  ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการให้ข้อมูล
ข่าวสารตามความจ าเป็น โดยใช้วิธีการที่
เหมาะสมกับลักษณะของข้อมูล 

0.3399 3 0.3054 4 0.3567 2 0.3960 2 0.2653 4 0.3326 4 

            

            

3. ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการเผยแพร่
ข้อมูลข่าวสารที่บุคลากรแต่ละคนค้นคว้า
หามาได้ เพื่อเป็นประโยชน์ทั้งต่อตนเอง
และผู้อ่ืน 

0.3894 1 0.4012 1 0.3771 1 0.3782 3 0.4088 1 0.3904 1 

  
 
 

 

 

 
 
 

 
 
 

   

4. ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วน
ร่วมแสดงความคิดเห็นเพ่ือแก้ปัญหาที่
เกิดขึ้นจากการให้ข้อมูลข่าวสารและ
ส่งผลกระทบต่อองค์กร 

0.3447 2 0.3750 3 0.3521 3 0.4133 1 0.3539 2 0.3678 2 

  
 
 

 

 

 
 
 

 
 
 

   

ดัชนี  PNI เฉล่ีย 0.3425  0.3679  0.3545  0.3893  0.3393  0.3586  
ล าดับความส าคัญ  4  2  3  1  5   
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จากตารางที่ 22  ความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตาม
หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ (หลักความรู้และข้อมูลข่าวสาร)  โดยการวิเคราะห์ในภาพรวม พบว่า 
 ความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตาม
หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ (หลักความรู้และข้อมูลข่าวสาร) โดยรวม มีค่า PNI เฉลี่ย =0.3586          
มีประเด็นความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและส าคัญที่สุดและถือเป็นจุดอ่อนมี  2 ประเด็น คือ 
1.ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารที่บุคลากรแต่ละคนค้นคว้าหามาได้ เพื่อเป็น
ประโยชน์ทั้งต่อตนเองและผู้อื่น  ( PNI = 0.3904) และ 2. ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมแสดง
ความคิดเห็นเพื่อแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นจากการให้ข้อมูลข่าวสารและส่งผลกระทบต่อองค์กร ( PNI = 
0.3678) และ มีประเด็นที่จัดล าดับความส าคัญที่ต่ ากว่าค่าดัชนี PNI เฉลี่ย และเป็นจุดแข็ง 2  ประเด็น 
เรียงตามล าดับความส าคัญ  คือ   1. ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการให้ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับองค์กร อย่าง
ทั่วถึง( PNI = 0.3436) และ 2. ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการให้ข้อมูลข่าวสารตามความจ าเป็น โดยใช้วิธีการ
ที่เหมาะสมกับลักษณะของข้อมูล ( PNI = 0.3326) 
 เมื่อพิจารณารายกลุ่มงาน พบว่า กลุ่มงานที่มีความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและ
ส าคัญที่สุดและถือเป็นจุดอ่อนมี 2  กลุ่มงานโดยมีค่าดัชนี  PNI เฉลี่ยในกลุ่มสูงกว่าค่าดัชนี  PNI เฉลี่ย
ระดับส านักงานเขต  เรียงตามล าดับความส าคัญ ดังนี้ 1. กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา (  PNI = 0.3893)        
2. กลุ่มบริหารงานบุคคล ( PNI = 0.3679) ส่วนกลุ่มงานที่มีค่าดัชนี PNI เฉลี่ยในกลุ่มต่ ากว่าค่าดัชนี  PNI 
เฉลี่ยระดับส านักงานเขตและถือเป็นจุดแข็ง มี 3 กลุ่ม  เรียงตามล าดับความส าคัญ  คือ1.  กลุ่มนโยบาย
และแผน (  PNI = 0.3545) และกลุ่มอ านวยการ (  PNI = 0.3425)และ 3. กลุ่มนิเทศติดตามและ
ประเมินผลการจัดการศึกษา ( PNI = 0.3393)   
 และจากการวิเคราะห์แยกตามรายกลุ่มงาน กลุ่มอ านวยการ กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่ม
บริหารงานบุคคล กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา และกลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา 
มีรายละเอียด ดังน้ี 
 1. กลุ่มอ านวยการ  พบว่า มีประเด็นความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและส าคัญที่สุด
และเป็นจุดอ่อนมี 1 ประเด็น คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารที่บุคลากรแต่ละคน
ค้นคว้าหามาได้ เพื่อเป็นประโยชน์ทั้งต่อตนเองและผู้อื่น ( PNI = 0.3894) และมีประเด็นที่จัดล าดับ
ความส าคัญที่ต่ ากว่าค่าดัชนี PNI เฉลี่ย และเป็นจุดแข็ง 3 ประเด็น เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ     1. 
ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นเพื่อแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นจากการให้ข้อมูล
ข่าวสารและส่งผลกระทบต่อองค์กร ( PNI = 0.3447) 2. ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการให้ข้อมูลข่าวสารตาม
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ความจ าเป็น โดยใช้วิธีการที่เหมาะสมกับลักษณะของข้อมูล ( PNI = 0.3390) และ 3. ผู้บริหารส่งเสริม
ให้มีการให้ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับองค์กร อย่างทั่วถึง( PNI = 0.2962) 
 2. กลุ่มบริหารงานบุคคล พบว่า มีประเด็นความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและส าคัญ
ที่สุดและเป็นจุดอ่อนมี 3  ประเด็น เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ 1. ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการเผยแพร่
ข้อมูลข่าวสารที่บุคลากรแต่ละคนค้นคว้าหามาได้ เพื่อเป็นประโยชน์ทั้งต่อตนเองและผู้อื่น ( PNI = 
0.4012) 2. ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการให้ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับองค์กร อย่างทั่วถึง ( PNI = 0.3903)         
3. ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นเพื่อแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นจากการให้ข้อมูล
ข่าวสารและส่งผลกระทบต่อองค์กร  ( PNI = 0.3750) และมีประเด็นที่จัดล าดับความส าคัญที่ต่ ากว่าค่า
ดัชนี PNI เฉลี่ย และเป็นจุดแข็ง 1 ประเด็น  คือ  ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการให้ข้อมูลข่าวสารตามความ
จ าเป็น โดยใช้วิธีการที่เหมาะสมกับลักษณะของข้อมูล( PNI = 0.3054) 
 3. กลุ่มนโยบายและแผน พบว่า มีประเด็นความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและส าคัญ
ที่สุดและเป็นจุดอ่อนมี 1 ประเด็น คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารที่บุคลากรแต่ละ
คนค้นคว้าหามาได้ เพื่อเป็นประโยชน์ทั้งต่อตนเองและผู้อื่น ( PNI = 0.3771) และมีประเด็นที่จัดล าดับ
ความส าคัญที่ต่ ากว่าค่าดัชนี PNI เฉลี่ย และเป็นจุดแข็ง 3 ประเด็น เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ     1. 
ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการให้ข้อมูลข่าวสารตามความจ าเป็น โดยใช้วิธีการที่เหมาะสมกับลักษณะของ
ข้อมูล( PNI = 0.3567) 2. ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นเพื่อแก้ปัญหาที่
เกิดขึ้นจากการให้ข้อมูลข่าวสารและส่งผลกระทบต่อองค์กร ( PNI = 0.3521) และ 3. ผู้บริหารส่งเสริม
ให้มีการให้ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับองค์กร อย่างทั่วถึง( PNI = 0.3324) 
 4. กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา  พบว่า มีประเด็นความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมาก
และส าคัญที่สุดและเป็นจุดอ่อนมี 4 ประเด็นเรียงตามล าดับความส าคัญ คือ 1. ผู้บริหารส่งเสริมให้
บุคลากรมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นเพื่อแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นจากการให้ข้อมูลข่าวสารและส่งผลกระทบ
ต่อองค์กร( PNI = 0.4133) 2. ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการให้ข้อมูลข่าวสารตามความจ าเป็น โดยใช้วิธีการ
ที่เหมาะสมกับลักษณะของข้อมูล ( PNI = 0.3960) 3. ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารที่
บุคลากรแต่ละคนค้นคว้าหามาได้ เพื่อเป็นประโยชน์ทั้งต่อตนเองและผู้อื่น ( PNI = 0.3782) และ4. . 
ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการให้ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับองค์กร อย่างทั่วถึง( PNI = 0.697) 
 5. กลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา พบว่า  มีประเด็นความต้องการจ าเป็น
พัฒนาในระดับมากและส าคัญที่สุดและเป็นจุดอ่อนมี 1 ประเด็น คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการเผยแพร่
ข้อมูลข่าวสารที่บุคลากรแต่ละคนค้นคว้าหามาได้ เพื่อเป็นประโยชน์ทั้งต่อตนเองและผู้อื่น ( PNI = 
0.4088) และมีประเด็นที่จัดล าดับความส าคัญที่ต่ ากว่าค่าดัชนี PNI เฉลี่ย และเป็นจุดแข็ง 3 ประเด็น เรียง
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ตามล าดับความส าคัญ คือ  1. ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นเพื่อแก้ปัญหาที่
เกิดขึ้นจากการให้ข้อมูลข่าวสารและส่งผลกระทบต่อองค์กร ( PNI = 0.3539) 2. ผู้บริหารส่งเสริมให้มี
การให้ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับองค์กร อย่างทั่วถึง ( PNI = 0.3295) และ3. ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการให้
ข้อมูลข่าวสารตามความจ าเป็น โดยใช้วิธีการที่เหมาะสมกับลักษณะของข้อมูล ( PNI = 0.2653) 
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ตารางท่ี 23 ความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ (หลักข้อมูลย้อนกลับ) ตาม
ความคิดเห็นของผู้อ านวยการส านักงานเขตฯ รองผู้อ านวยการส านักงานเขตฯ ผู้อ านวยการกลุ่มงาน และบุคลากรในกลุ่มงาน จ าแนกตามกลุ่มงานและรวม
ทุกกลุ่มงาน 
 

 
หลักข้อมูลย้อนกลับ 

กลุ่มอ านวยการ กลุ่มบริหารงานบุคคล กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่มส่งเสริม 
การจัดการศึกษา 

กลุ่มนิเทศติดตามฯ  
เฉลี่ย 

PNI Modified    

 
 

ล าดับ
ความส าคัญ PNI Modified ล าดับ

ความส าคัญ 
PNI Modified ล าดับ

ความส าคัญ 
PNI Modified    ล าดับ

ความส าคัญ 
PNI Modified    ล าดับ

ความส าคัญ 
PNI Modified    ล าดับ

ความส าคัญ 
1. ผู้บริหารให้ข้อมูลย้อนกลับผ่านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรอย่างสม่ าเสมอ 

0.4381 1 0.4740 1 0.4112 3 0.4969 1 0.5556 2 0.4751 1 

  
 

 
 

 
 

 
 

   

2. ผู้บริหารให้ข้อมูลย้อนกลับแก่
บุคลากรที่มีการปฏิบัติได้เกินความ
คาดหมาย อย่างเหมาะสม 

0.3982 3 0.3732 
 

3 0.4587 
 

1 0.4724 
 

2 0.5578 
 

1 0.4520 2 

  
 

 
 

 
 

 
 

   

3. ผู้บริหารให้ข้อมูลย้อนกลับทั้งที่
เป็นรายบุคคลและรายกลุ่ม อย่าง
เหมาะสมตามเวลาและสถานการณ์ 

0.4364 2 0.4012 2 0.4461 2 0.4724 3 0.2909 3 0.4094 3 

ดัชนี PNI เฉลี่ย 0.4242  0.4161  0.4386  0.4805  0.4681  0.4455  

ล าดับความส าคัญ  4  5  3  1  2   
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จากตารางที่ 23 ความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตาม
หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ (หลักข้อมูลย้อนกลับ)  โดยการวิเคราะห์ในภาพรวม พบว่า 
 ความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตาม
หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ (หลักข้อมูลย้อนกลับ) โดยรวม มีค่า PNI เฉลี่ย =0.4455   มีประเด็น
ความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและส าคัญที่สุดและถือเป็นจุดอ่อนมี  2 ประเด็น คือ 1.  
ผู้บริหารให้ข้อมูลย้อนกลับผ่านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ  ( PNI = 
0.4751) และ 2. ผู้บริหารให้ข้อมูลย้อนกลับแก่บุคลากรที่มีการปฏิบัติได้เกินความคาดหมาย อย่าง
เหมาะสม ( PNI = 0.4520) และ มีประเด็นที่จัดล าดับความส าคัญที่ต่ ากว่าค่าดัชนี PNI เฉลี่ย และเป็นจุด
แข็ง 1  ประเด็น เรียงตามล าดับความส าคัญ  คือ  ผู้บริหารให้ข้อมูลย้อนกลับทั้งที่เป็นรายบุคคลและราย
กลุ่ม อย่างเหมาะสมตามเวลาและสถานการณ์  ( PNI = 0.3326) 
 เมื่อพิจารณารายกลุ่มงาน พบว่า กลุ่มงานที่มีความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและ
ส าคัญที่สุดและถือเป็นจุดอ่อนมี 2  กลุ่มงานโดยมีค่าดัชนี  PNI เฉลี่ยในกลุ่มสูงกว่าค่าดัชนี  PNI เฉลี่ย
ระดับส านักงานเขต  เรียงตามล าดับความส าคัญ ดังนี้ 1. กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา (  PNI = 0.4805)        
2. กลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา (  PNI = 0.4681)  ) ส่วนกลุ่มงานที่มีค่าดัชนี  PNI 
เฉลี่ยในกลุ่มต่ ากว่าค่าดัชนี  PNI เฉลี่ยระดับส านักงานเขตและถือเป็นจุดแข็ง มี 3 กลุ่ม  เรียงตามล าดับ
ความส าคัญ  คือ1.  กลุ่มนโยบายและแผน (  PNI = 0.4386) 2.กลุ่มอ านวยการ (  PNI = 0.4242)และ 3. 
กลุ่มบริหารงานบุคคล ( PNI = 0.4161) 
 และจากการวิเคราะห์แยกตามรายกลุ่มงาน กลุ่มอ านวยการ กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่ม
บริหารงานบุคคล กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา และกลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา 
มีรายละเอียด ดังน้ี 
 1. กลุ่มอ านวยการ  พบว่ามีประเด็นที่จัดล าดับความส าคัญที่ต่ ากว่าค่าดัชนี PNI เฉลี่ยรวมของ
ส านักงานเขตพื้นที่  และเป็นจุดแข็ง 3 ประเด็นเรียงตามล าดับความส าคัญ  คือ  1.  ผู้บริหารให้ข้อมูล
ย้อนกลับผ่านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ  ( PNI = 0.4381) 2. ผู้บริหารให้
ข้อมูลย้อนกลับทั้งที่เป็นรายบุคคลและรายกลุ่ม อย่างเหมาะสมตามเวลาและสถานการณ์   ( PNI = 
0.4364) และ 3. ผู้บริหารให้ข้อมูลย้อนกลับแก่บุคลากรที่มีการปฏิบัติได้เกินความคาดหมาย อย่าง
เหมาะสม ( PNI = 0.3982) 
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 2. กลุ่มบริหารงานบุคคล พบว่า มีประเด็นความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและส าคัญ
ที่สุดและเป็นจุดอ่อนมี 1  ประเด็น คือ ผู้บริหารให้ข้อมูลย้อนกลับผ่านการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ ( PNI = 0.4740) และมีประเด็นที่จัดล าดับความส าคัญที่ต่ ากว่าค่าดัชนี PNI 
เฉลี่ยรวมของส านักงานเขตพื้นที่ และเป็นจุดแข็ง 2 ประเด็น  คือ  ผู้บริหารให้ข้อมูลย้อนกลับทั้งที่เป็น
รายบุคคลและรายกลุ่ม อย่างเหมาะสมตามเวลาและสถานการณ์   ( PNI = 0.4012)  และ 2. ผู้บริหารให้
ข้อมูลย้อนกลับแก่บุคลากรที่มีการปฏิบัติได้เกินความคาดหมาย อย่างเหมาะสม ( PNI = 0.3732) 
 3. กลุ่มนโยบายและแผน พบว่า มีประเด็นความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและส าคัญ
ที่สุดและเป็นจุดอ่อนมี 2  ประเด็น เรียงตามล าดับความส าคัญ  คือ 1. ผู้บริหารให้ข้อมูลย้อนกลับแก่
บุคลากรที่มีการปฏิบัติได้เกินความคาดหมาย อย่างเหมาะสม ( PNI = 0.4587) และ 2. ผู้บริหารให้ข้อมูล
ย้อนกลับทั้งที่เป็นรายบุคคลและรายกลุ่ม อย่างเหมาะสมตามเวลาและสถานการณ์  ( PNI = 0.4461)  
และมีประเด็นที่จัดล าดับความส าคัญที่ต่ ากว่าค่าดัชนี PNI เฉลี่ยรวมของส านักงานเขตพื้นที่ และเป็นจุด
แข็ง 1 คือ  ผู้บริหารให้ข้อมูลย้อนกลับผ่านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ 
( PNI = 0.4740)  
 4. กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา  พบว่า มีประเด็นความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมาก
และส าคัญที่สุดและเป็นจุดอ่อนมี 3 ประเด็น เรียงตามล าดับความส าคัญ  คือ ผู้บริหารให้ข้อมูลย้อนกลับ
ผ่านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ  ( PNI = 0.4969) 2. ผู้บริหารให้ข้อมูล
ย้อนกลับแก่บุคลากรที่มีการปฏิบัติได้เกินความคาดหมาย อย่างเหมาะสม  ( PNI = 0.4724) และ 
ผู้บริหารให้ข้อมูลย้อนกลับทั้งที่เป็นรายบุคคลและรายกลุ่ม อย่างเหมาะสมตามเวลาและสถานการณ์        
( PNI = 0.4724)  
 5. กลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา พบว่า  มีประเด็นความต้องการจ าเป็น
พัฒนาในระดับมากและส าคัญที่สุดและเป็นจุดอ่อนมี 2  ประเด็นเรียงตามล าดับความส าคัญ  คือ           
1. ผู้บริหารให้ข้อมูลย้อนกลับแก่บุคลากรที่มีการปฏิบัติได้เกินความคาดหมาย อย่างเหมาะสม  ( PNI = 
0.5578) และ 2. ผู้บริหารให้ข้อมูลย้อนกลับผ่านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่าง
สม่ าเสมอ  ( PNI = 0.5556) และมีประเด็นที่จัดล าดับความส าคัญที่ต่ ากว่าค่าดัชนี PNI เฉลี่ยรวมของ
ส านักงานเขตพื้นที่ และเป็นจุดแข็ง 1ประเด็น  คือ  ผู้บริหารให้ข้อมูลย้อนกลับทั้งที่เป็นรายบุคคลและ
รายกลุ่ม อย่างเหมาะสมตามเวลาและสถานการณ์  ( PNI = 0.2909)   
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ตารางที่ 24  ความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
(หลักการยอมรับในเอกัตบุคคล) ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการส านักงานเขตฯ รองผู้อ านวยการส านักงานเขตฯ ผู้อ านวยการกลุ่มงาน 
และบุคลากรในกลุ่มงาน จ าแนกตามกลุ่มงานและรวมทุกกลุ่มงาน 
 

 
หลักการยอมรับในเอกัต

บุคคล 

กลุ่มอ านวยการ กลุ่มบริหารงานบุคคล กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่มส่งเสริม 
การจัดการศึกษา 

กลุ่มนิเทศติดตามฯ  
เฉลี่ย 

 
ล าดับ

ความส าคัญ 
PNI Modified ล าดับ

ความส าคัญ 
PNI Modified ล าดับ

ความส าคัญ 
PNI Modified    ล าดับ

ความส าคัญ 
PNI Modified    ล าดับ

ความส าคัญ 
PNI Modified    ล าดับ

ความส าคัญ 
 

1. ผู้บริหารแสดงความเต็มใจและ
จริงใจในการยอมรับทั้งตัวบุคคล
หรือกลุ่มบุคคล และความส าเร็จ
ของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลใน
ช่วงเวลาที่เหมาะสม 

0.3824 1 0.3315 
 

1 0.3988 
 

      1 0.3687 
 

1 0.3352 
 

1 0.3633 1 

  
 
 

 

 

 
 
 

 
 
 

   

2. ผู้บริหารแสดงการยอมรับ
บุคลากรอย่างเสมอภาคและมีความ
เหมาะสมกับระดับความส าเร็จ 

0.3556 2 0.3243 2              0.3510        2 0.3315 2 0.2973 2 0.3319 2 

    
 

       

            

ดัชนี PNI เฉลี่ย 0.3690  0.3279  0.3749  0.3501  0.3162  0.3476  

ล าดับความส าคัญ  2  4  1  3  5   
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จากตารางที่ 24  ความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ  (หลักการยอมรับในเอกัตบุคคล )โดยการ
วิเคราะหใ์นภาพรวม พบว่า 
 ความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตาม
หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ (หลักการยอมรับในเอกัตบุคคล) โดยรวม มีค่า PNI เฉลี่ย =0.3476         
มีประเด็นความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและส าคัญที่สุดและถือเป็นจุดอ่อนมี  1 ประเด็น คือ 
ผู้บริหารแสดงความเต็มใจและจริงใจในการยอมรับทั้งตัวบุคคลหรือกลุ่มบุคคล และความส าเร็จของ
บุคคลหรือกลุ่มบุคคลในช่วงเวลาที่เหมาะสม( PNI = 0.3633) และ มีประเด็นที่จัดล าดับความส าคัญที่ต่ า
กว่าค่าดัชนี PNI เฉลี่ยรวมของส านักงานเขตพื้นที่ และเป็นจุดแข็ง 1  ประเด็น คือผู้บริหารแสดงการ
ยอมรับบุคลากรอย่างเสมอภาคและมีความเหมาะสมกับระดับความส าเร็จ ( PNI = 0.3633) 
 เมื่อพิจารณารายกลุ่มงาน พบว่า กลุ่มงานที่มีความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและ
ส าคัญที่สุดและถือเป็นจุดอ่อนมี 2  กลุ่มงานโดยมีค่าดัชนี  PNI เฉลี่ยในกลุ่มสูงกว่าค่าดัชนี  PNI เฉลี่ย
ระดับส านักงานเขต  เรียงตามล าดับความส าคัญ ดังนี้ 1. กลุ่มนโยบายและแผน (  PNI = 0.3749)  2. กลุ่ม
อ านวยการ ( PNI = 0.3690) และ3. กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา ( PNI = 0.3501)    ส่วนกลุ่มงานที่มีค่า
ดัชนี PNI เฉลี่ยในกลุ่มต่ ากว่าค่าดัชนี  PNI เฉลี่ยระดับส านักงานเขตและถือเป็นจุดแข็ง มี 2 กลุ่ม  เรียง
ตามล าดับความส าคัญ  คือ 1. กลุ่มบริหารงานบุคคล (  PNI = 0.3279)และ2. กลุ่มนิเทศติดตามและ
ประเมินผลการจัดการศึกษา ( PNI = 0.3162)  )  
 และจากการวิเคราะห์แยกตามรายกลุ่มงาน กลุ่มอ านวยการ กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่ม
บริหารงานบุคคล กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา และกลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา 
มีรายละเอียด ดังน้ี 
 1. กลุ่มอ านวยการ  พบว่า     มีประเด็นความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและส าคัญ
ที่สุดและถือเป็นจุดอ่อนมี  2  ประเด็น เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ ผู้บริหารแสดงความเต็มใจและ
จริงใจในการยอมรับทั้งตัวบุคคลหรือกลุ่มบุคคล และความส าเร็จของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลในช่วงเวลา
ที่เหมาะสม ( PNI = 0.3824) 2. ผู้บริหารแสดงการยอมรับบุคลากรอย่างเสมอภาคและมีความเหมาะสม
กับระดับความส าเร็จ ( PNI = 0.3556) 
 2. กลุ่มบริหารงานบุคคล  พบว่า  มีประเด็นที่จัดล าดับความส าคัญที่ต่ ากว่าค่าดัชนี PNI เฉลี่ย
รวมของส านักงานเขตพื้นที่ และเป็นจุดแข็ง 2  ประเด็น เรียงตามล าดับความส าคัญ  คือ ผู้บริหารแสดง
ความเต็มใจและจริงใจในการยอมรับทั้งตัวบุคคลหรือกลุ่มบุคคล และความส าเร็จของบุคคลหรือกลุ่ม
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บุคคลในช่วงเวลาที่เหมาะสม ( PNI = 0.3315) 2. ผู้บริหารแสดงการยอมรับบุคลากรอย่างเสมอภาคและ
มีความเหมาะสมกับระดับความส าเร็จ ( PNI = 0.3243) 
 3. กลุ่มนโยบายและแผน พบว่า มีประเด็นความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและส าคัญ
ที่สุดและถือเป็นจุดอ่อนมี  2 ประเด็น เรียงตามล าดับความส าคัญ  คือ 1. ผู้บริหารแสดงความเต็มใจและ
จริงใจในการยอมรับทั้งตัวบุคคลหรือกลุ่มบุคคล และความส าเร็จของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลในช่วงเวลา
ที่เหมาะสม (  PNI = 0.3824) และ  2. ผู้บริหารแสดงการยอมรับบุคลากรอย่างเสมอภาคและมีความ
เหมาะสมกับระดับความส าเร็จ ( PNI = 0.3510) 
 4. กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา  พบว่า มีประเด็นความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมาก
และส าคัญที่สุดและถือเป็นจุดอ่อนมี  1 ประเด็น คือ ผู้บริหารแสดงความเต็มใจและจริงใจในการ
ยอมรับทั้งตัวบุคคลหรือกลุ่มบุคคล และความส าเร็จของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลในช่วงเวลาที่ เหมาะสม   
( PNI = 0.3687) และ มีประเด็นที่จัดล าดับความส าคัญที่ต่ ากว่าค่าดัชนี PNI เฉลี่ยรวมของส านักงานเขต
พื้นที่ และเป็นจุดแข็ง 1  ประเด็น คือ ผู้บริหารแสดงการยอมรับบุคลากรอย่างเสมอภาคและมีความ
เหมาะสมกับระดับความส าเร็จเรียงตามล าดับความส าคัญ  ( PNI = 0.3315) 
 5. กลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา พบว่า มีประเด็นที่จัดล าดับความส าคัญ
ที่ต่ ากว่าค่าดัชนี PNI เฉลี่ยรวมของส านักงานเขตพื้นที่ และเป็นจุดแข็ง 2  ประเด็น เรียงตามล าดับ
ความส าคัญ คือ 1. ผู้บริหารแสดงความเต็มใจและจริงใจในการยอมรับทั้งตัวบุคคลหรือกลุ่มบุคคล และ
ความส าเร็จของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลในช่วงเวลาที่ เหมาะสม(  PNI = 0.3352) และ  2. ผู้บริหารแสดง
การยอมรับบุคลากรอย่างเสมอภาคและมีความเหมาะสมกับระดับความส าเร็จ ( PNI = 0.2973 
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ตารางท่ี 25  ความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ (หลักความไว้วางใจ )ตาม
ความคิดเห็นของผู้อ านวยการส านักงานเขตฯ รองผู้อ านวยการส านักงานเขตฯ ผู้อ านวยการกลุ่มงาน และบุคลากรในกลุ่มงาน จ าแนกตามกลุ่มงานและรวม
ทุกกลุ่มงาน 
 

 
หลักความไว้วางใจ 

กลุ่มอ านวยการ กลุ่มบริหารงานบุคคล กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่มส่งเสริม 
การจัดการศึกษา 

กลุ่มนิเทศติดตามฯ  
เฉลี่ย 

 
ล าดับ
ความ
ส าคัญ PNI Modified ล าดับ

ความส าคัญ 
PNI Modified ล าดับ

ความส าคัญ 
PNI Modified    ล าดับ

ความส าคัญ 
PNI Modified    ล าดับ

ความส าคัญ 
PNI Modified    ล าดับ

ความส าคัญ 
 

1. ผู้บริหารไว้วางใจบุคลากร โดย
พิจารณา จ าแนกระหว่างคุณลักษณะ
กับความรู้ ความสามารถที่แท้จริง 

0.3694 1 0.3565 
 

2 0.3473 
 

 

2 0.4028 
 

1 0.3829 
 

2 0.3717 1 

            

2.  ผู้บริหารส่งเสริมบุคลากรไว้วางใจ
ซึ่งกันและกัน โดยใช้หลักการคิดที่ว่า
ทุกคนอยากเกิดมาเป็นคนดีและอยาก
ท าด ี

0.3523 2 0.3481 
 

4 0.3634 
 

 

1 0.3432 
 

3 0.4099 
 

1 0.3633 2 

  
 

 
 

 
 

 
 

   

3.  ผู้บริหารมอบหมายงานที่ส าคัญให้
บุคลากรและให้อิสระด าเนินการตาม
อ านาจหน้าที่ โดยไม่ก้าวก่าย 

0.3200 4 0.3718 
 

1 0.3417 
 

4 0.3065 
 

4 0.3142 
 

4 0.3308 4 

            

4. ผู้บริหารมีวิจารณญาณเหตุของ
ความผิดพลาดในการท างาน ว่าเกิดขึ้น
โดยตั้งใจหรือประมาทเลินเล่อ 

0.3370 3 0.3536 
 
 

3      0.3425 
 

 

3 0.3499 
 
 

2 0.3178 
 
 

3 0.3401 3 

ดัชนี PNI เฉลี่ย 0.3446  0.3575  0.3487  0.3506  0.3562  0.3514  

ล าดับความส าคัญ  5  1  4  3  2   
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ตารางท่ี 25    ความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตาม
หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ (หลักความไว้วางใจ )  โดยการวิเคราะห์ในภาพรวม พบว่า 
 ความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตาม
หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ (หลักความไว้วางใจ) โดยรวม มีค่า PNI เฉลี่ย =0.3514  มีประเด็นความ
ต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและส าคัญที่สุดและถือเป็นจุดอ่อนมี  2 ประเด็นเรียงตามล าดับ
ความส าคัญ  คือ 1. ผู้บริหารไว้วางใจบุคลากร โดยพิจารณา จ าแนกระหว่างคุณลักษณะกับความรู้ 
ความสามารถที่แท้จริง( PNI = 0.3717)และ  2.  ผู้บริหารส่งเสริมบุคลากรไว้วางใจซึ่งกันและกัน โดยใช้
หลักการคิดที่ว่าทุกคนอยากเกิดมาเป็นคนดีและอยาก  ท าดี( PNI = 0.3633)    และ มีประเด็นที่จัดล าดับ
ความส าคัญที่ต่ ากว่าค่าดัชนี PNI เฉลี่ยรวมของส านักงานเขตพื้นที่ และเป็นจุดแข็ง 2  ประเด็น เรียง
ตามล าดับความส าคัญ คือ 1. ผู้บริหารมีวิจารณญาณเหตุของความผิดพลาดในการท างาน ว่าเกิดขึ้นโดย
ตั้งใจหรือประมาทเลินเล่อ ( PNI = 0.3401) และ 2.  ผู้บริหารมอบหมายงานที่ส าคัญให้บุคลากรและให้
อิสระด าเนินการตามอ านาจหน้าที่ โดยไม่ก้าวก่าย ( PNI = 0.3308)    
 เมื่อพิจารณารายกลุ่มงาน พบว่า กลุ่มงานที่มีความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและ
ส าคัญที่สุดและถือเป็นจุดอ่อนมี 2  กลุ่มงานโดยมีค่าดัชนี  PNI เฉลี่ยในกลุ่มสูงกว่าค่าดัชนี  PNI เฉลี่ย
ระดับส านักงานเขต  เรียงตามล าดับความส าคัญ ดังนี้ 1. กลุ่มบริหารงานบุคคล (  PNI = 0.3575)  2. กลุ่ม
นิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา( PNI = 0.3562)      ส่วนกลุ่มงานที่มีค่าดัชนี  PNI เฉลี่ยใน
กลุ่มต่ ากว่าค่าดัชนี  PNI เฉลี่ยระดับส านักงานเขตและถือเป็นจุดแข็ง มี 3 กลุ่ม เรียงตามล าดับ
ความส าคัญ  คือ 1. กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา (  PNI = 0.3506) 2. กลุ่มนโยบายและแผน (  PNI = 
0.3487) และ  2. กลุ่มอ านวยการ ( PNI = 0.3446)  
 และจากการวิเคราะห์แยกตามรายกลุ่มงาน กลุ่มอ านวยการ กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่ม
บริหารงานบุคคล กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา และกลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา 
มีรายละเอียด ดังน้ี 
 1. กลุ่มอ านวยการ  พบว่า     มีประเด็นความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและส าคัญ
ที่สุดและถือเป็นจุดอ่อนมี  2  ประเด็น เรียงตามล าดับความส าคัญ  คือ 1. ผู้บริหารไว้วางใจบุคลากร 
โดยพิจารณา จ าแนกระหว่างคุณลักษณะกับความรู้ ความสามารถที่แท้จริง ( PNI = 0.3694) และ            
2.  ผู้บริหารส่งเสริมบุคลากรไว้วางใจซึ่งกันและกัน โดยใช้หลักการคิดที่ว่าทุกคนอยากเกิดมาเป็นคนดี
และอยากท าดี  ( PNI = 0.3523)    และ มีประเด็นที่จัดล าดับความส าคัญที่ต่ ากว่าค่าดัชนี PNI เฉลี่ยรวม
ของส านักงานเขตพื้นที่ และเป็นจุดแข็ง 2  ประเด็น เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ 1. ผู้บริหารมี
วิจารณญาณเหตุของความผิดพลาดในการท างาน ว่าเกิดขึ้นโดยตั้งใจหรือประมาทเลินเล่อ                       



232 

 

( PNI = 0.3370) และ 2.  ผู้บริหารมอบหมายงานที่ส าคัญให้บุคลากรและให้อิสระด าเนินการตามอ านาจ
หน้าที่ โดยไม่ก้าวก่าย ( PNI = 0.3200)    
 2. กลุ่มบริหารงานบุคคล  พบว่า   มีประเด็นความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและ
ส าคัญที่สุดและถือเป็นจุดอ่อนมี  3  ประเด็น  เรียงตามล าดับความส าคัญ  คือ 1. ผู้บริหารมอบหมายงาน
ที่ส าคัญให้บุคลากรและให้อิสระด าเนินการตามอ านาจหน้าที่ โดยไม่ก้าวก่าย  ( PNI = 0.3718)               
2. ผู้บริหารไว้วางใจบุคลากร โดยพิจารณา จ าแนกระหว่างคุณลักษณะกับความรู้ ความสามารถที่แท้จริง
( PNI = 0.3565)  และ   และ 3.  ผู้บริหารมีวิจารณญาณเหตุของความผิดพลาดในการท างาน ว่าเกิดขึ้น
โดยตั้งใจหรือประมาทเลินเล่อ ( PNI = 0.3536) และ มีประเด็นที่จัดล าดับความส าคัญที่ต่ ากว่าค่าดัชนี 
PNI เฉลี่ยรวมของส านักงานเขตพื้นที่ และเป็นจุดแข็ง 1   ประเด็น เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ   
ผู้บริหารส่งเสริมบุคลากรไว้วางใจซึ่งกันและกัน โดยใช้หลักการคิดที่ว่าทุกคนอยากเกิดมาเป็นคนดีและ
อยาก ท าดี ( PNI = 0.33481) 
 3. กลุ่มนโยบายและแผน พบว่า มีประเด็นความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและส าคัญ
ที่สุดและถือเป็นจุดอ่อนมี  1  ประเด็น  คือ ผู้บริหารส่งเสริมบุคลากรไว้วางใจซึ่งกันและกัน โดยใช้
หลักการคิดที่ว่าทุกคนอยากเกิดมาเป็นคนดีและอยาก  ท าดี ( PNI = 0.3634)  และ มีประเด็นที่จัดล าดับ
ความส าคัญที่ต่ ากว่าค่าดัชนี PNI เฉลี่ยรวมของส านักงานเขตพื้นที่ และเป็นจุดแข็ง 3  ประเด็น เรียง
ตามล าดับความส าคัญ คือ 1. ผู้บริหารไว้วางใจบุคลากร โดยพิจารณา จ าแนกระหว่างคุณลักษณะกับ
ความรู้ ความสามารถที่แท้จริง ( PNI = 0.3473) 2. ผู้บริหารมีวิจารณญาณเหตุของความผิดพลาดในการ
ท างาน ว่าเกิดขึ้นโดยตั้งใจหรือประมาทเลินเล่อ( PNI = 0.3425) และ 3  ผู้บริหารมอบหมายงานที่ส าคัญ
ให้บุคลากรและให้อิสระด าเนินการตามอ านาจหน้าที่ โดยไม่ก้าวก่าย ( PNI = 0.3417)       
 4. กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา มีประเด็นความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและส าคัญ
ที่สุดและถือเป็นจุดอ่อนมี  1 ประเด็น คือ ผู้บริหารไว้วางใจบุคลากร โดยพิจารณา จ าแนกระหว่าง
คุณลักษณะกับความรู้ ความสามารถที่แท้จริง ( PNI = 0.4028) มีประเด็นที่จัดล าดับความส าคัญที่ต่ ากว่า
ค่าดัชนี PNI เฉลี่ยรวมของส านักงานเขตพื้นที่ และเป็นจุดแข็ง 3  ประเด็น เรียงตามล าดับความส าคัญ    
คือ  1. ผู้บริหารมีวิจารณญาณเหตุของความผิดพลาดในการท างาน ว่าเกิดขึ้นโดยตั้งใจหรือประมาท
เลินเล่อ( PNI = 0.3499) และ  2.  ผู้บริหารส่งเสริมบุคลากรไว้วางใจซึ่งกันและกัน โดยใช้หลักการคิด
ที่ว่าทุกคนอยากเกิดมาเป็นคนดีและอยาก ท าดี( PNI = 0.3432) และ 3.  ผู้บริหารมอบหมายงานที่ส าคัญ
ให้บุคลากรและให้อิสระด าเนินการตามอ านาจหน้าที่ โดยไม่ก้าวก่าย ( PNI = 0.3065)    
 5. กลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา มีประเด็นความต้องการจ าเป็นพัฒนา 
ในระดับมากและส าคัญที่สุดและถือเป็นจุดอ่อนมี  2 ประเด็น เรียงตามล าดับความส าคัญ  คือ                
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1. ผู้บริหารส่งเสริมบุคลากรไว้วางใจซึ่งกันและกัน โดยใช้หลักการคิดที่ว่าทุกคนอยากเกิดมาเป็นคนดี
และอยาก  ท าดี( PNI = 0.4099) 2. ผู้บริหารไว้วางใจบุคลากร โดยพิจารณา จ าแนกระหว่างคุณลักษณะ
กับความรู้ ความสามารถที่แท้จริง( PNI = 0.3829)และ มีประเด็นที่จัดล าดับความส าคัญที่ต่ ากว่าค่าดัชนี 
PNI เฉลี่ยรวมของส านักงานเขตพื้นที่ และเป็นจุดแข็ง 2  ประเด็น เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ           
1. ผู้บริหารมีวิจารณญาณเหตุของความผิดพลาดในการท างาน ว่าเกิดขึ้นโดยตั้งใจหรือประมาทเลินเล่อ   
( PNI = 0.3178) และ 2.  ผู้บริหารมอบหมายงานที่ส าคัญให้บุคลากรและให้อิสระด าเนินการตามอ านาจ
หน้าที่ โดยไม่ก้าวก่าย ( PNI = 0.3142)    



   234 

 

ตารางท่ี 26  ความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ (หลักอนุโลมความ
ผิดพลาด ) ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการส านักงานเขตฯ รองผู้อ านวยการส านักงานเขตฯ ผู้อ านวยการกลุ่มงาน และบุคลากรในกลุ่มงาน จ าแนกตาม
กลุ่มงานและรวมทุกกลุ่มงาน 
 

 
หลักอนุโลมความผิดพลาด 

กลุ่มอ านวยการ กลุ่มบริหารงานบุคคล กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่มส่งเสริม 
การจัดการศึกษา 

กลุ่มนิเทศติดตามฯ  
เฉลี่ย 

PNI Modified    

 
ล าดับ

ความส าคัญ 
PNI Modified ล าดับ

ความส าคัญ 
PNI Modified ล าดับ

ความส าคัญ 
PNI Modified    ล าดับ

ความส าคัญ 
PNI Modified    ล าดับ

ความส าคัญ 
PNI Modified    ล าดับ

ความส าคัญ 
 1. ผู้บริหารมีเจตคติเชิงบวกเกี่ยวกับ
ความผิดพลาดในการท างานของบุคลากร
ว่าเป็นเรื่องปกติที่เกิดขึ้นได้ 

0.3172 3 0.2742 2 0.3261 3 0.3253 2 0.3269 2 0.3139 2 

 2. ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ในการวางแผน 
และ ป้องกันความผิดพลาดที่จะเกิดขึ้น
ในการท างานขององค์กร 

0.3298 2 0.2292 
 
 

3 
0.3452 

 

 
2 

0.3123 
 
 

3 0.3000 
 
 

3 0.3033 3 

 3. ผู้บริหารสนับสนุนให้บุคลากรกล้า
ตัดสินใจในการท างานที่มีความเสี่ยง  
โดยยอมรับความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้น
และพร้อมช่วยแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น 

0.3715 1 0.3361 
 
 
 

1 0.3914 
 
 

1 0.3855 
 
 
 

1 0.4201 
 
 
 

1 0.3809 1 

ดัชนี PNI เฉลี่ย 0.3395  0.2796  0.3542  0.3410  0.3490  0.3327  

ล าดับความส าคัญ  4  5  1  3  2   
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ตารางท่ี 26   ความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตาม
หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ (หลักอนุโลมความผิดพลาด ) โดยการวิเคราะห์ในภาพรวม พบว่า 
 ความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตาม
หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ (หลักความไว้วางใจ) โดยรวม มีค่า PNI เฉลี่ย =0.3327  มีประเด็นความ
ต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและส าคัญที่สุดและถือเป็นจุดอ่อนมี  1 ประเด็น คือ ผู้บริหาร
สนับสนุนให้บุคลากรกล้าตัดสินใจในการท างานที่มีความเสี่ยง  โดยยอมรับความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้น
และพร้อมช่วยแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น ( PNI = 0.3809)   และ มีประเด็นที่จัดล าดับความส าคัญที่ต่ ากว่าค่า
ดัชนี PNI เฉลี่ยรวมของส านักงานเขตพื้นที่ และเป็นจุดแข็ง 2  ประเด็น เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ 
1. ผู้บริหารมีเจตคติเชิงบวกเกี่ยวกับความผิดพลาดในการท างานของบุคลากรว่าเป็นเร่ืองปกติที่เกิดขึ้น
ได้ ( PNI = 0.3139) และ 2. ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ในการวางแผน และ ป้องกันความผิดพลาดที่จะเกิดขึ้น
ในการท างานขององค์กร ( PNI = 0.3033)    
 เมื่อพิจารณารายกลุ่มงาน พบว่า กลุ่มงานที่มีความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและ
ส าคัญที่สุดและถือเป็นจุดอ่อนมี 3  กลุ่มงานโดยมีค่าดัชนี  PNI เฉลี่ยในกลุ่มสูงกว่าค่าดัชนี  PNI เฉลี่ย
ระดับส านักงานเขต  เรียงตามล าดับความส าคัญ ดังนี้ 1. กลุ่มนโยบายและแผน (  PNI = 0.3542) 2. กลุ่ม
นิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา(  PNI = 0.3490)และ3.  กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา         
( PNI = 0.3410)  ส่วนกลุ่มงานที่มีค่าดัชนี  PNI เฉลี่ยในกลุ่มต่ ากว่าค่าดัชนี  PNI เฉลี่ยระดับส านักงาน
เขตและถือเป็นจุดแข็ง มี 2 กลุ่ม เรียงตามล าดับความส าคัญ  คือ 1. กลุ่มอ านวยการ ( PNI = 0.3395) และ
กลุ่มบริหารงานบุคคล ( PNI = 0.2796)        
 และจากการวิเคราะห์แยกตามรายกลุ่มงาน กลุ่มอ านวยการ กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่ม
บริหารงานบุคคล กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา และกลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา 
มีรายละเอียด ดังน้ี 
 1. กลุ่มอ านวยการ  พบว่า     มีประเด็นความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและส าคัญ
ที่สุดและถือเป็นจุดอ่อนมี  1 ประเด็น คือ ผู้บริหารสนับสนุนให้บุคลากรกล้าตัดสินใจในการท างานที่มี
ความเสี่ยง  โดยยอมรับความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นและพร้อมช่วยแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น  ( PNI = 0.3715)   
และ มีประเด็นที่จัดล าดับความส าคัญที่ต่ ากว่าค่าดัชนี PNI เฉลี่ยรวมของส านักงานเขตพื้นที่ และเป็นจุด
แข็ง 2  ประเด็น เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ 1. ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ในการวางแผน และ ป้องกันความ
ผิดพลาดที่จะเกิดขึ้นในการท างานขององค์กร  ( PNI = 0.3298)   และ 2. ผู้บริหารมีเจตคติเชิงบวก
เกี่ยวกับความผิดพลาดในการท างานของบุคลากรว่าเป็นเร่ืองปกติที่เกิดขึ้นได้ ( PNI = 0.3172)  
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 2. กลุ่มบริหารงานบุคคล  พบว่า   มีประเด็นความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและ
ส าคัญที่สุดและถือเป็นจุดอ่อนมี  1 ประเด็น คือ ผู้บริหารสนับสนุนให้บุคลากรกล้าตัดสินใจในการ
ท างานที่มีความเสี่ยง  โดยยอมรับความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นและพร้อมช่วยแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น  ( PNI 
= 0.3361)   และ มีประเด็นที่จัดล าดับความส าคัญที่ต่ ากว่าค่าดัชนี PNI เฉลี่ยรวมของส านักงานเขตพื้นที่ 
และเป็นจุดแข็ง 2  ประเด็น เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ 1. ผู้บริหารมีเจตคติเชิงบวกเกี่ยวกับความ
ผิดพลาดในการท างานของบุคลากรว่าเป็นเร่ืองปกติที่เกิดขึ้นได้  ( PNI = 0.2742) และ 2. ผู้บริหารมี
วิสัยทัศน์ในการวางแผน และ ป้องกันความผิดพลาดที่จะเกิดขึ้นในการท างานขององค์กร  ( PNI = 
0.2292)    
 3. กลุ่มนโยบายและแผน พบว่า 3327  มีประเด็นความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและ
ส าคัญที่สุดและถือเป็นจุดอ่อนมี  2  ประเด็น เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ 1. ผู้บริหารสนับสนุนให้
บุคลากรกล้าตัดสินใจในการท างานที่มีความเสี่ยง  โดยยอมรับความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นและพร้อม
ช่วยแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น  ( PNI = 0.3914) และ 2. ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ในการวางแผน และ ป้องกัน
ความผิดพลาดที่จะเกิดขึ้นในการท างานขององค์กร  ( PNI = 0.3452)  และ มีประเด็นที่จัดล าดับ
ความส าคัญที่ต่ ากว่าค่าดัชนี PNI เฉลี่ยรวมของส านักงานเขตพื้นที่ และเป็นจุดแข็ง 1 ประเด็น คือ 
ผู้บริหารมีเจตคติเชิงบวกเกี่ยวกับความผิดพลาดในการท างานของบุคลากรว่าเป็นเร่ืองปกติที่เกิดขึ้นได้   
( PNI = 0.3261)  
 4. กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา  พบว่า  มีประเด็นความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมาก
และส าคัญที่สุดและถือเป็นจุดอ่อนมี  1 ประเด็น คือ ผู้บริหารสนับสนุนให้บุคลากรกล้าตัดสินใจในการ
ท างานที่มีความเสี่ยง  โดยยอมรับความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นและพร้อมช่วยแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น           
( PNI = 0.3855)   และ มีประเด็นที่จัดล าดับความส าคัญที่ต่ ากว่าค่าดัชนี PNI เฉลี่ยรวมของส านักงาน
เขตพื้นที่ และเป็นจุดแข็ง 2 ประเด็น เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ 1. ผู้บริหารมีเจตคติเชิงบวกเกี่ยวกับ
ความผิดพลาดในการท างานของบุคลากรว่าเป็นเร่ืองปกติที่เกิดขึ้นได้  ( PNI = 0.3253) และ 2. ผู้บริหาร
มีวิสัยทัศน์ในการวางแผน และ ป้องกันความผิดพลาดที่จะเกิดขึ้นในการท างานขององค์กร                     
( PNI = 0.3123)    
 5. กลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา  พบว่า  3327  มีประเด็นความต้องการ
จ าเป็นพัฒนาในระดับมากและส าคัญที่สุดและถือเป็นจุดอ่อนมี  1 ประเด็น คือ ผู้บริหารสนับสนุนให้
บุคลากรกล้าตัดสินใจในการท างานที่มีความเสี่ยง  โดยยอมรับความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นและพร้อม
ช่วยแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น  ( PNI = 0.4201)   และ มีประเด็นที่จัดล าดับความส าคัญที่ต่ ากว่าค่าดัชนี PNI 
เฉลี่ยรวมของส านักงานเขตพื้นที่ และเป็นจุดแข็ง 2  ประเด็น เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ 1. ผู้บริหาร
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มีเจตคติเชิงบวกเกี่ยวกับความผิดพลาดในการท างานของบุคลากรว่าเป็นเร่ืองปกติที่เกิดขึ้นได้  ( PNI = 
0.3269) และ 2. ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ในการวางแผน และ ป้องกันความผิดพลาดที่จะเกิดขึ้นในการ
ท างานขององค์กร ( PNI = 0.3000)    
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ตารางท่ี 27   ความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ (หลักการให้เกียรติ)ตาม
ความคิดเห็นของผู้อ านวยการส านักงานเขตฯ รองผู้อ านวยการส านักงานเขตฯ ผู้อ านวยการกลุ่มงาน และบุคลากรในกลุ่มงาน จ าแนกตามกลุ่มงานและรวม
ทุกกลุ่มงาน 
 

 

หลักการให้เกียรติ 
กลุ่มอ านวยการ กลุ่มบริหารงานบุคคล กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่มส่งเสริม 

การจัดการศึกษา 
กลุ่มนิเทศติดตามฯ  

เฉลี่ย 
PNI Modified    

 
 

ล าดับ
ความส าคัญ PNI Modified ล าดับ

ความส าคัญ 
PNI Modified ล าดับ

ความส าคัญ 
PNI Modified    ล าดับ

ความส าคัญ 
PNI Modified    ล าดับ

ความส าคัญ 
PNI Modified    ล าดับ

ความส าคัญ 
1.  ผู้บริหารจัดทรัพยากร สิ่งอ านาย
ความสะดวกในการปฏิบัติงานอย่าง
เหมาะสมสอดคล้องกับระยะเวลาและ
ความต้องการ 

0.3579 1 0.3370 
 

2 0.3581 
 

1 0.3298 
 

2 0.3481 
 

4 0.3461 2 

  

 

 

 

 

 

 

 

   

2. ผู้บริหารแสดงความเคารพใน
อ านาจหน้าที่และเวลา ความเป็น
ส่วนตัวของบุคลากร 

0.3432 2 0.3270 4 0.3215 5 0.3181 4 0.4235 1 0.3402 4 

  
 

 
 

 
 

 
 

   

3.ผู้บริหารเป็นผู้ฟังที่ดี  และ
ตอบสนองความต้องการบุคลากรได้ดี 

0.3087 4 0.3197 
 

5 0.3306 
 

3 0.3005 
 

5 0.3142 
 

5 0.3147 5 

 4. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากร
แสดงออกหรือแสดงความคิดเห็น
อย่างเหมาะสม 

0.3420 3 0.3297 3 0.3252 4 0.3252 3 0.4058 3 0.3455 3 

   
 

 

 

  
 

  
 

   

5. ผู้บริหารแสดงความเห็นอกเห็นใจ
และเข้าใจในความยากล าบากของ
บุคลากร ช่วยเหลือดูแล แก้ไขปัญหา
และไม่ทอดทิ้ง 

0.3055 5 0.3601 1 0.3507 2 0.3333 1 0.4227 2 0.3544 1 

  

 

 

 

 

 

 

 

   

ดัชนี PNI เฉลี่ย 0.3314  0.3347  0.3372  0.3213  0.3828  0.3401  

ล าดับความส าคัญ  4  3  2  5  1   
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จากตารางท่ี 27  ความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตาม
หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ (หลักการให้เกียรติ) โดยการวิเคราะห์ในภาพรวม พบว่า 

 ความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตาม
หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ (หลักความไว้วางใจ) โดยรวม มีค่า PNI เฉลี่ย =0.3401  มีประเด็นความ
ต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและส าคัญที่สุดและถือเป็นจุดอ่อนมี  3 ประเด็น คือ 1. ผู้บริหาร
แสดงความเห็นอกเห็นใจและเข้าใจในความยากล าบากของบุคลากร ช่วยเหลือดูแล แก้ไขปัญหาและไม่
ทอดทิ้ง  ( PNI = 0.3544) 2. ผู้บริหารจัดทรัพยากร สิ่งอ านายความสะดวกในการปฏิบัติงานอย่าง
เหมาะสมสอดคล้องกับระยะเวลาและความต้องการ  ( PNI = 0.3461) และ3. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้
บุคลากรแสดงออกหรือแสดงความคิดเห็นอย่างเหมาะสม  ( PNI = 0.3455)  และ มีประเด็นที่จัดล าดับ
ความส าคัญที่ต่ ากว่าค่าดัชนี PNI เฉลี่ยรวมของส านักงานเขตพื้นที่ และเป็นจุดแข็ง 2  ประเด็น เรียง
ตามล าดับความส าคัญ คือ 1. ผู้บริหารแสดงความเคารพในอ านาจหน้าที่และเวลา ความเป็นส่วนตัวของ
บุคลากร        ( PNI = 0.3402) และ 2. ผู้บริหารเป็นผู้ฟังที่ดี  และตอบสนองความต้องการบุคลากรได้ดี  
( PNI = 0.3147) 
 เมื่อพิจารณารายกลุ่มงาน พบว่า กลุ่มงานที่มีความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและ
ส าคัญที่สุดและถือเป็นจุดอ่อนมี 1  กลุ่มงานโดยมีค่าดัชนี  PNI เฉลี่ยในกลุ่มสูงกว่าค่าดัชนี  PNI เฉลี่ย
ระดับส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา คือ 1. กลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา                         
( PNI = 0.3828)  ส่วนกลุ่มงานที่มีค่าดัชนี  PNI เฉลี่ยในกลุ่มต่ ากว่าค่าดัชนี  PNI เฉลี่ยระดับส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษา และถือเป็นจุดแข็ง มี 4 กลุ่ม       เรียงตามล าดับความส าคัญ  คือ 1. กลุ่มนโยบายและ
แผน ( PNI = 0.3372) 2. กลุ่มบริหารงานบุคคล (  PNI = 0.3347) 3. กลุ่มอ านวยการ (  PNI = 0.3314) 
และ 5. กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา ( PNI = 0.3213)   
 และจากการวิเคราะห์แยกตามรายกลุ่มงาน กลุ่มอ านวยการ กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่ม
บริหารงานบุคคล กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา และกลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา 
มีรายละเอียด ดังน้ี 
 1. กลุ่มอ านวยการ  พบว่า มีประเด็นความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและส าคัญที่สุด
และถือเป็นจุดอ่อนมี  3 ประเด็น เรียงตามล าดับความส าคัญ  คือ 1. ผู้บริหารจัดทรัพยากร สิ่งอ านาย
ความสะดวกในการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมสอดคล้องกับระยะเวลาและความต้องการ  ( PNI = 
0.3579) 2. ผู้บริหารแสดงความเคารพในอ านาจหน้าที่และเวลา ความเป็นส่วนตัวของบุคลากร   ( PNI = 
0.3432) 3. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงออกหรือแสดงความคิดเห็นอย่างเหมาะสม  ( PNI = 
0.3420)  และ มีประเด็นที่จัดล าดับความส าคัญที่ต่ ากว่าค่าดัชนี PNI เฉลี่ยรวมของส านักงานเขตพื้นที่ 
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และเป็นจุดแข็ง 2  ประเด็น เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ 1.  ผู้บริหารเป็นผู้ฟังที่ดี  และตอบสนอง
ความต้องการบุคลากรได้ดี ( PNI = 0.3087) และ  4. ผู้บริหารแสดงความเห็นอกเห็นใจและเข้าใจใน
ความยากล าบากของบุคลากร ช่วยเหลือดูแล แก้ไขปัญหาและไม่ทอดทิ้ง ( PNI = 0.3055)  
 2. กลุ่มบริหารงานบุคคล  พบว่า   มีประเด็นความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและ
ส าคัญที่สุดและถือเป็นจุดอ่อนมี  1 ประเด็น คือ ผู้บริหารแสดงความเห็นอกเห็นใจและเข้าใจในความ
ยากล าบากของบุคลากร ช่วยเหลือดูแล แก้ไขปัญหาและไม่ทอดทิ้ง  ( PNI = 0.3601)  และ มีประเด็นที่
จัดล าดับความส าคัญที่ต่ ากว่าค่าดัชนี PNI เฉลี่ยรวมของส านักงานเขตพื้นที่ และเป็นจุดแข็ง 4  ประเด็น 
เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ  1. ผู้บริหารจัดทรัพยากร สิ่งอ านายความสะดวกในการปฏิบัติงานอย่าง
เหมาะสมสอดคล้องกับระยะเวลาและความต้องการ ( PNI = 0.3370) 2. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากร
แสดงออกหรือแสดงความคิดเห็นอย่างเหมาะสม  ( PNI = 0.3279)   3.  ผู้บริหารแสดงความเคารพใน
อ านาจหน้าที่และเวลา ความเป็นส่วนตัวของบุคลากร  ( PNI = 0.3270) และ 2. ผู้บริหารเป็นผู้ฟังที่ดี  
และตอบสนองความต้องการบุคลากรได้ดี ( PNI = 0.3197) 
 3. กลุ่มนโยบายและแผน พบว่า มีประเด็นความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและส าคัญ
ที่สุดและถือเป็นจุดอ่อนมี  2 ประเด็น คือ 1 ผู้บริหารจัดทรัพยากร สิ่งอ านายความสะดวกในการ
ปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมสอดคล้องกับระยะเวลาและความต้องการ  ( PNI = 0.3581) และ 2.ผู้บริหาร
แสดงความเห็นอกเห็นใจและเข้าใจในความยากล าบากของบุคลากร ช่วยเหลือดูแล แก้ไขปัญหาและไม่
ทอดทิ้ง  ( PNI = 0.3507) และมีประเด็นที่จัดล าดับความส าคัญที่ต่ ากว่าค่าดัชนี PNI เฉลี่ยรวมของ
ส านักงานเขตพื้นที่ และเป็นจุดแข็ง 3 ประเด็น เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ  1. ผู้บริหารเป็นผู้ฟังที่ดี  
และตอบสนองความต้องการบุคลากรได้ดี  ( PNI = 0.3306)  2.  ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากร
แสดงออกหรือแสดงความคิดเห็นอย่างเหมาะสม  ( PNI = 0.3252)  และ 3. ผู้บริหารแสดงความเคารพ
ในอ านาจหน้าที่และเวลา ความเป็นส่วนตัวของบุคลากร   ( PNI = 0.3215)  
 4. กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา  พบว่า  ไม่มีประเด็นความต้องการจ าเป็นที่เป็นจุดอ่อนมี แต่
พบประเด็นที่จัดล าดับความส าคัญที่ต่ ากว่าค่าดัชนี PNI เฉลี่ยรวมของส านักงานเขตพื้นที่ และเป็นจุด
แข็ง 5  ประเด็น เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ 1. ผู้บริหารแสดงความเห็นอกเห็นใจและเข้าใจในความ
ยากล าบากของบุคลากร ช่วยเหลือดูแล แก้ไขปัญหาและไม่ทอดทิ้ง  ( PNI = 0.3333) 2. ผู้บริหารจัด
ทรัพยากร สิ่งอ านายความสะดวกในการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมสอดคล้องกับระยะเวลาและความ
ต้องการ  ( PNI = 0.3298) 3. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงออกหรือแสดงความคิดเห็นอย่าง
เหมาะสม ( PNI = 0.3252)  4. ผู้บริหารแสดงความเคารพในอ านาจหน้าที่และเวลา ความเป็นส่วนตัว 
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ของบุคลากร ( PNI = 0.3181) และ 5. ผู้บริหารเป็นผู้ฟังที่ดี  และตอบสนองความต้องการบุคลากรได้ดี  
( PNI = 0.3005) 
 5. กลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา  พบว่า  มีประเด็นความต้องการจ าเป็น
พัฒนาในระดับมากและส าคัญที่สุดและถือเป็นจุดอ่อนมี  4 ประเด็น เรียงตามล าดับความส าคัญ  คือ 1.
ผู้บริหารแสดงความเคารพในอ านาจหน้าที่และเวลา ความเป็นส่วนตัวของบุคลากร   ( PNI = 0.4235) 2. 
ผู้บริหารแสดงความเห็นอกเห็นใจและเข้าใจในความยากล าบากของบุคลากร ช่วยเหลือดูแล แก้ไข
ปัญหาและไม่ทอดทิ้ง  ( PNI = 0.4227) 3. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงออกหรือแสดงความ
คิดเห็นอย่างเหมาะสม  ( PNI = 0.4058) 4.  ผู้บริหารจัดทรัพยากร สิ่งอ านายความสะดวกในการ
ปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมสอดคล้องกับระยะเวลาและความต้องการ  ( PNI = 0.3481). และ มีประเด็นที่
จัดล าดับความส าคัญที่ต่ ากว่าค่าดัชนี PNI เฉลี่ยรวมของส านักงานเขตพื้นที่ และเป็นจุดแข็ง 1  ประเด็น 
คือ  ผู้บริหารเป็นผู้ฟังที่ดี  และตอบสนองความต้องการบุคลากรได้ดี ( PNI = 0.3142) 
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ตอนท่ี 2 การประมินความต้องการจ าเป็นและการจัดอันดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นในการ
พัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
 ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลความต้องการจ าเป็นและจัดล าดับความส าคัญของการพัฒนาระบบ
การบริหารตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ น าประเด็นที่ได้จัดเรียงตามล าดับความส าคัญ  ดังตาราง 
ที่ 28 –  41 

ตารางท่ี 28  ความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาระบบการบริหารตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ
ภาพรวมของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
 

ล าดับที ่ หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ ค่าดัชนี PNI 
เฉลี่ย PNI = 0.3700 

1 หลักมาตรฐานความเป็นเลิศ (Standards of Excellence) PNI =0.4455 
2 หลักฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development) PNI = 0.4446  
3 หลักข้อมูลย้อนกลับ (Feedback)   PNI = 0.4366   
4 หลักความรับผิดชอบ (Responsibility)  PNI = 0.3586   
5 หลักความรู้และข้อมูลข่าวสาร (Knowledge and Information) PNI = 0.3582 
6 หลักความไว้วางใจ (Trust) PNI = 0.3506 
7 หลักการยอมรับในเอกัตบุคคล (Recognition) PNI = 0.3478 
8 หลักการให้เกียรติ (Respect) PNI = 0.3397 
9 หลักอนุโลมความผิดพลาด (Permission to Fail) PNI = 0.3300 

10 หลักอ านาจหน้าที่ (Authority) PNI = 0.3171 

 
 จากตารางที่ 28  พบว่า หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจที่มีความต้องการจ าเป็นในการน าไป
พัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการการเสริมสร้างพลังอ านาจ เรียง
ตามล าดับความความต้องการจ าเป็น  คือ 1. หลักมาตรฐานความเป็นเลิศ  (Standards of Excellence)      
2. หลักข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) และหลักฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development)  
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ตารางท่ี 29  ความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาระบบการบริหารตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ
ของกลุ่มงานในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
 

ล าดับที ่ กลุ่มงาน ค่าดัชนี PNI 
เฉลี่ย PNI = 0.3700 

1 กลุ่มนโยบายและแผน PNI = 0.3846 
2 กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา  PNI = 0.3837 
3 กลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา PNI = 0.3773 
4 บริหารงานบุคคล   PNI = 0.3602 
5 กลุ่มอ านวยการ   PNI = 0.3530 

 
 จากตารางที่ 29 พบว่า กลุ่มงานในส านักงานเขตที่มีความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาระบบ
การบริหารตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ  เรียงตามล าดับความต้องการจ าเป็น คือ 1. กลุ่มนโยบาย
และแผน 2.กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา และ 3. กลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา            
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ตารางท่ี 30  ความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาระบบการบริหารตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ
ของกลุ่มอ านวยการ 
 

ล าดับที ่ หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ ค่าดัชนี PNI 
เฉลี่ย PNI = 0.3700 

1 หลักข้อมูลย้อนกลับ (Feedback)  PNI = 0.4200 
2 หลักฝึกอบรมและพัฒนา(Training and Development)  PNI = 0.4100 
3 หลักมาตรฐานความเป็นเลิศ (Standards of Excellence)  PNI = 0.3900 
4 หลักการยอมรับในเอกัตบุคคล(Recognition)  PNI = 0.3700 
5 หลักความไว้วางใจ (Trust)   PNI = 0.3400 
6 หลักความรู้และข้อมูลข่าวสาร(Knowledge and Information)  PNI = 0.3400 
7 หลักอนุโลมความผิดพลาด(Permission to Fail)  PNI = 0.3300 
8 หลักการให้เกียรติ(Respect)    PNI = 0.3300 
9 หลักความรับผิดชอบ(Responsibility)    PNI = 0.3187 

10 หลักอ านาจหน้าที่(Authority)  PNI = 0.2816 

 
 จากตารางที่ 30  พบว่า หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจที่มีความต้องการจ าเป็นในการน าไป
พัฒนาระบบการบริหารของกลุ่มอ านวยการ เรียงตามล าดับความต้องการจ าเป็น  คือ 1. หลักข้อมูล
ย้อนกลับ (Feedback) 2.หลักฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development) 3. หลักมาตรฐานความ
เป็นเลิศ (Standards of Excellence) และ 4. หลักการยอมรับในเอกัตบุคคล(Recognition) 
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ตารางท่ี 31  ความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาระบบการบริหารตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ
ของกลุ่มบริหารงานบุคคล 
 

ล าดับที ่ หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ ค่าดัชนี PNI 
เฉลี่ย PNI = 0.3700 

1 หลักฝึกอบรมและพัฒนา(Training and Development)    PNI = 0.4256 
2 หลักมาตรฐานความเป็นเลิศ(Standards of Excellence) PNI = 0.4187 
3 หลักข้อมูลย้อนกลับ (Feedback)  PNI = 0.4161 
4 หลักความรู้และข้อมูลข่าวสาร(Knowledge and Information)  PNI = 0.3675 
5 หลักความรับผิดชอบ(Responsibility)  PNI = 0.3597 
6 หลักความไว้วางใจ (Trust)  PNI = 0.3575 
7 หลักการให้เกียรติ(Respect)  PNI = 0.3331 
8 หลักการยอมรับในเอกัตบุคคล(Recognition) PNI = 0.3279 
9 หลักอ านาจหน้าที่(Authority)  PNI = 0.3166 

10 หลักอนุโลมความผิดพลาด(Permission to Fail)  PNI = 0.2798 

 
 จากตารางที่ 31  หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจที่มีความต้องการจ าเป็นในการน าไปพัฒนา
ระบบการบริหารของกลุ่มบริหารงานบุคคล เรียงตามล าดับความต้องการจ าเป็น  คือ 1.หลักฝึกอบรม
และพัฒนา( Training and Development) 2.หลักมาตรฐานความเป็นเลิศ  (Standards of Excellence)       
และ 3.หลักข้อมูลย้อนกลับ (Feedback)  
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ตารางท่ี 32  ความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาระบบการบริหารตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ
ของกลุ่มนโยบายและแผน 
 

ล าดับที ่ หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ ค่าดัชนี PNI 
เฉลี่ย PNI = 0.3700 

1 หลักมาตรฐานความเป็นเลิศ(Standards of Excellence) PNI = 0.4687 
2 หลักฝึกอบรมและพัฒนา(Training and Development)       PNI = 0.4431 
3 หลักข้อมูลย้อนกลับ (Feedback)  PNI = 0.4386 
4 หลักความรับผิดชอบ(Responsibility)  PNI = 0.3952 
5 หลักการยอมรับในเอกัตบุคคล(Recognition)  PNI = 0.3749 
6 หลักความรู้และข้อมูลข่าวสาร(Knowledge and Information)  PNI = 0.3545 
7 หลักอนุโลมความผิดพลาด(Permission to Fail) PNI = 0.3542 
8 หลักความไว้วางใจ (Trust)  PNI = 0.3487 
9 หลักอ านาจหน้าที่(Authority)  PNI = 0.3363 

10 หลักการให้เกียรติ(Respect)  PNI = 0.3343 

 
 จากตารางที่ 32  หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจที่มีความต้องการจ าเป็นในการน าไปพัฒนา
ระบบการบริหารของกลุ่มนโยบายและแผน คือ 1. หลักมาตรฐานความเป็นเลิศ( Standards of 
Excellence) 2.หลักฝึกอบรมและพัฒนา(Training and Development) 3.หลักข้อมูลย้อนกลับ ( Feedback) 
4. หลักความรับผิดชอบ(Responsibility) และ 5. หลักการยอมรับในเอกัตบุคคล(Recognition) 
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ตารางท่ี 33  ความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาระบบการบริหารตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ
ของกลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา 
 

ล าดับที ่ หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ ค่าดัชนี PNI 
เฉลี่ย PNI = 0.3700 

1 หลักมาตรฐานความเป็นเลิศ(Standards of Excellence)  PNI = 0.4805 
2 หลักฝึกอบรมและพัฒนา(Training and Development)       PNI = 0.4635 
3 หลักข้อมูลย้อนกลับ (Feedback)   PNI = 0.4358 
4 หลักความรู้และข้อมูลข่าวสาร(Knowledge and Information)   PNI = 0.3893 
5 หลักความรับผิดชอบ(Responsibility)   PNI = 0.3543 
6 หลักอ านาจหน้าที่(Authority)   PNI = 0.3537   
7 หลักความไว้วางใจ (Trust)   PNI = 0.3506 
8 หลักการยอมรับในเอกัตบุคคล(Recognition)   PNI = 0.3501 
9 หลักอนุโลมความผิดพลาด (Permission to Fail)   PNI = 0.3410 

10 หลักการให้เกียรติ(Respect)    PNI = 0.339 

 
 จากตารางที่ 33  หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจที่มีความต้องการจ าเป็นในการน าไปพัฒนา
ระบบการบริหารของกลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา เรียงตามล าดับความต้องการจ าเป็น คือ 1. หลัก
มาตรฐานความเป็นเลิศ  (Standards of Excellence) 2. หลักฝึกอบรมและพัฒนา( Training and 
Development)  3. หลักข้อมูลย้อนกลับ ( Feedback) และ4. หลักความรู้และข้อมูลข่าวสาร( Knowledge 
and Information) 
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ตารางท่ี 34  ความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาระบบการบริหารตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ
ของกลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา 
 

ล าดับที ่ หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ ค่าดัชนี PNI 
เฉลี่ย PNI = 0.3700 

1 หลักมาตรฐานความเป็นเลิศ(Standards of Excellence)  PNI = 0.4680 
2 หลักข้อมูลย้อนกลับ (Feedback)  PNI = 0.4580 
3 หลักฝึกอบรมและพัฒนา(Training and Development)  PNI = 0.4410   
4 หลักการให้เกียรติ(Respect)  PNI = 0.3833 
5 หลักความรับผิดชอบ(Responsibility)  PNI = 0.3653 
6 หลักความไว้วางใจ (Trust)   PNI = 0.3562   
7 หลักอนุโลมความผิดพลาด (Permission to Fail)  PNI = 0.3490 
8 หลักความรู้และข้อมูลข่าวสาร(Knowledge and Information)  PNI = 0.3393 
9 หลักการยอมรับในเอกัตบุคคล(Recognition)  PNI = 0.3162 

10 หลักอ านาจหน้าที่ (Authority)  PNI = 0.2974 

 
 จากตารางที่ 34  หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจที่มีความต้องการจ าเป็นในการน าไปพัฒนา
ระบบการบริหารของกลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา เรียงตามล าดับความต้องการ
จ าเป็น คือ 1. หลักมาตรฐานความเป็นเลิศ(Standards of Excellence) 2. หลักข้อมูลย้อนกลับ ( Feedback) 
3. หลักฝึกอบรมและพัฒนา(Training and Development) และ4. หลักการให้เกียรติ(Respect) 
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ตารางท่ี 35  ภาพความส าเร็จตามความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ โดยรวม 
 

ล าดับ
ท่ี 

ภาพความส าเร็จตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ ค่าดัชนี PNI  
เฉลี่ย =0.3716   

1 งานของกลุ่มงานมีมาตรฐานความเป็นเลิศ  PNI = 0.4196 
2 กลุ่มงานสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมาย PNI = 0.4174 
3 บุคลากรในกลุ่มงานมีความภาคภูมิใจในความก้าวหน้าของต าแหน่ง PNI = 0.4155 
4 บุคลากรในกลุ่มงานมีการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารอย่างทั่วถึง  PNI = 0.3828 
5 บุคลากรในกลุ่มงานมีความเชื่อมั่นในตนเองและใฝ่เรียนรู้   PNI = 0.3672               
6 บุคลากรในกลุ่มงานมีความสุขในการท างาน    PNI = 0.3574   
7 บุคลากรในกลุ่มงานมีความกล้าตัดสินใจด าเนินงานอย่างเหมาะสม

ตามขอบเขตที่รับผิดชอบ  
 PNI = 0.3535 

8 บุคลากรในกลุ่มงานได้รับการยอมรับทั้งระดับบุคคล และองค์กร   PNI = 0.3446   
9 บุคลากรในกลุ่มงานมีอิสระในการด าเนินงานและไว้วางใจกัน PNI = 0.3360 

10 บุคลากรในกลุ่มงานมีการใช้ข้อมูลย้อนกลับในการปรับปรุงและ
พัฒนางานอย่างต่อเน่ือง   

PNI = 0.3229 

 
 จากตารางที่ 35 ภาพความส าเร็จตามความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาระบบการบริหาร
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ  เรียงตามล าดับความต้องการจ าเป็น 
คือ 1.กลุ่มงานสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมาย  2.บุคลากรในกลุ่มงานมีความภาคภูมิใจใน
ความก้าวหน้าของต าแหน่ง 3. งานของกลุ่มงานมีมาตรฐานความเป็นเลิศ  และ 4. บุคลากรในกลุ่มงานมี
การแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารอย่างทั่วถึง 
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ตารางท่ี 36 ภาพความส าเร็จตามความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ  จ าแนกตามกลุ่มงานในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
 

ล าดับที ่ กลุ่มงาน ค่าดัชนี PNI 
เฉลี่ย =0.3716   

1 กลุ่มนโยบายและแผน PNI = 0.3879 
2 บริหารงานบุคคล  PNI = 0.3856 
3 กลุ่มอ านวยการ  PNI = 0.3766 
4 กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา  PNI = 0.3659 
5 กลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา  PNI = 0.3391 

 
 จากตารางที่ 36 พบว่า ภาพความส าเร็จตามความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาระบบการ
บริหารตามความต้องการจ าเป็นของกลุ่มงาน  เรียงตามล าดับความต้องการจ าเป็น คือ 1. กลุ่มนโยบาย
และแผน   2. บริหารกลุ่มหารงานบุคคล และ 3.กลุ่มอ านวยการ   
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ตารางท่ี 37  ภาพความส าเร็จตามความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ (กลุ่มอ านวยการ) 
 

ล าดับ
ท่ี 

ภาพความส าเร็จตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ ค่าดัชนี PNI  
เฉลี่ย =0.3716   

1 กลุ่มงานสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมาย   PNI = 0.6340 
2 บุคลากรในกลุ่มงานมีความภาคภูมิใจในความก้าวหน้าของต าแหน่ง   PNI = 0.4167 
3 บุคลากรในกลุ่มงานมีการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารอย่างทั่วถึง  PNI = 0.3989 
4 งานของกลุ่มงานมีมาตรฐานความเป็นเลิศ  PNI = 0.3740 
5 บุคลากรในกลุ่มงานมีความเชื่อมั่นในตนเองและใฝ่เรียนรู้   PNI = 0.3619   
6 บุคลากรในกลุ่มงานมีความสุขในการท างาน   PNI = 0.3342 
7 บุคลากรในกลุ่มงานมีความกล้าตัดสินใจด าเนินงานอย่างเหมาะสม

ตามขอบเขตที่รับผิดชอบ   
 PNI = 0.3278 

8 มีอิสระในการด าเนินงานและไว้วางใจกัน PNI = 0.3130 
9 บุคลากรในกลุ่มงานได้รับการยอมรับทั้งระดับบุคคล และองค์กร   PNI = 0.3123 

10 บุคลากรในกลุ่มงานมีการใช้ข้อมูลย้อนกลับในการปรับปรุงและ
พัฒนางานอย่างต่อเน่ือง. 

PNI = 0.2941 

 
 จากตารางที่ 37 ภาพความส าเร็จตามความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาระบบการบริหาร
กลุ่มอ านวยการ  เรียงตามล าดับความต้องการจ าเป็น คือ  1.กลุ่มงานสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุ
เป้าหมาย   2.บุคลากรในกลุ่มงานมีความภาคภูมิใจในความก้าวหน้าของต าแหน่ง   3. บุคลากรในกลุ่ม
งานมีการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารอย่างทั่วถึง และ 4.งานของกลุ่มงานมีมาตรฐานความเป็นเลิศ 
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ตารางท่ี 38  ภาพความส าเร็จตามความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ (กลุ่มบริหารงานบุคคล) 
 

ล าดับ
ท่ี 

ภาพความส าเร็จตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ ค่าดัชนี PNI  
เฉลี่ย =0.3716   

1 บุคลากรในกลุ่มงานมีการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารอย่างทั่วถึง   PNI = 0.4395   
2 บุคลากรในกลุ่มงานมีความเชื่อมั่นในตนเองและใฝ่เรียนรู้   PNI = 0.4169 
3 บุคลากรในกลุ่มงานได้รับการยอมรับทั้งระดับบุคคล และองค์กร         PNI = 0.4035  
4 บุคลากรในกลุ่มงานมีความภาคภูมิใจในความก้าวหน้าของต าแหน่ง   PNI = 0.4006 
5 บุคลากรในกลุ่มงานมีความสุขในการท างาน   PNI = 0.3750   
6 งานของกลุ่มงานมีมาตรฐานความเป็นเลิศ   PNI = 0.374  
7 บุคลากรในกลุ่มงานมีความกล้าตัดสินใจด าเนินงานอย่างเหมาะสม

ตามขอบเขตที่รับผิดชอบ 
 PNI = 0.3746 

8 กลุ่มงานสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมาย      PNI = 0.3743 
9 บุคลากรในกลุ่มงานมีการใช้ข้อมูลย้อนกลับในการปรับปรุงและ

พัฒนางานอย่างต่อเน่ือง  
 PNI = 0.3725 

10 บุคลากรในกลุ่มงานมีอิสระในการด าเนินงานและไว้วางใจกัน   PNI = 0.3252  

 
 จากตารางที่ 38 ภาพความส าเร็จตามความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาระบบการบริหาร
กลุ่มบริหารงานบุคคล  เรียงตามล าดับความต้องการจ าเป็น คือ  1. บุคลากรในกลุ่มงานมีการแลกเปลี่ยน
ข้อมูลข่าวสารอย่างทั่วถึง   2. บุคลากรในกลุ่มงานมีความเชื่อมั่นในตนเองและใฝ่เรียนรู้   3. บุคลากรใน
กลุ่มงานได้รับการยอมรับทั้งระดับบุคคล และองค์กร  4. บุคลากรในกลุ่มงานมีความภาคภูมิใจใน
ความก้าวหน้าของต าแหน่ง   5. บุคลากรในกลุ่มงานมีความสุขในการท างาน    6.งานของกลุ่มงานมี
มาตรฐานความเป็นเลิศ   7. บุคลากรในกลุ่มงานมีความกล้าตัดสินใจด าเนินงานอย่างเหมาะสมตาม
ขอบเขตที่รับผิดชอบ   8. กลุ่มงานสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมาย   และ 9. บุคลากรในกลุ่มงานมี
การใช้ข้อมูลย้อนกลับในการปรับปรุงและพัฒนางานอย่างต่อเน่ือง  
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ตารางท่ี 39  ภาพความส าเร็จตามความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ (นโยบายและแผน) 
 

ล าดับ
ท่ี 

ภาพความส าเร็จตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ ค่าดัชนี PNI  
เฉลี่ย =0.3716   

1 บุคลากรในกลุ่มงานมีการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารอย่างทั่วถึง  PNI = 0.4362 
2 บุคลากรในกลุ่มงานมีความภาคภูมิใจในความก้าวหน้าของต าแหน่ง  PNI = 0.4147 
3 บุคลากรในกลุ่มงานมีความสุขในการท างาน  PNI = 0.4114 
4 บุคลากรในกลุ่มงานมีความเชื่อมั่นในตนเองและใฝ่เรียนรู้  PNI = 0.3971 
5 บุคลากรในกลุ่มงานได้รับการยอมรับทั้งระดับบุคคล และองค์กร  PNI = 0.3749 
6 กลุ่มงานสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมาย   PNI = 0.3898 
7 บุคลากรในกลุ่มงานมีความกล้าตัดสินใจด าเนินงานอย่างเหมาะสม

ตามขอบเขตที่รับผิดชอบ  
PNI = 0.3842 

8 บุคลากรในกลุ่มงานมีการใช้ข้อมูลย้อนกลับในการปรับปรุงและ
พัฒนางานอย่างต่อเน่ือง 

PNI = 0.3785 

9 งานของกลุ่มงานมีมาตรฐานความเป็นเลิศ  PNI = 0.3539 
10 บุคลากรในกลุ่มงาน มีอิสระในการด าเนินงานและไว้วางใจกัน PNI = 0.3198 

 
 จากตารางที่ 39  ภาพความส าเร็จตามความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาระบบการบริหาร
กลุ่มนโยบายและแผน  เรียงตามล าดับความต้องการจ าเป็น คือ  1. บุคลากรในกลุ่มงานมีการแลกเปลี่ยน
ข้อมูลข่าวสารอย่างทั่วถึง  2. บุคลากรในกลุ่มงานมีความภาคภูมิใจในความก้าวหน้าของต าแหน่ง          
3.บุคลากรในกลุ่มงานมีความสุขในการท างาน   4. บุคลากรในกลุ่มงานมีความเชื่อมั่นในตนเองและใฝ่
เรียนรู้    5. บุคลากรในกลุ่มงานได้รับการยอมรับทั้งระดับบุคคล และองค์กร  6.กลุ่มงานสามารถ
ปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมาย 7.  บุคลากรในกลุ่มงานมีความกล้าตัดสินใจด าเนินงานอย่างเหมาะสมตาม
ขอบเขตที่รับผิดชอบ   และ 8. บุคลากรในกลุ่มงานมีการใช้ข้อมูลย้อนกลับในการปรับปรุงและพัฒนา
งานอย่างต่อเน่ือง  
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ตารางท่ี 40  ภาพความส าเร็จตามความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ (กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา) 
 

ล าดับ
ท่ี 

ภาพความส าเร็จตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ ค่าดัชนี PNI  
เฉลี่ย =0.3716   

1 บุคลากรในกลุ่มงานมีความภาคภูมิใจในความก้าวหน้าของต าแหน่ง   PNI = 0.4597 
2 บุคลากรในกลุ่มงานมีการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารอย่างทั่วถึง   PNI = 0.4023 
3 บุคลากรในกลุ่มงานมีความกล้าตัดสินใจด าเนินงานอย่างเหมาะสม

ตามขอบเขตที่รับผิดชอบ  
PNI = 0.4866 

4 บุคลากรในกลุ่มงานได้รับการยอมรับทั้งระดับบุคคล และองค์กร PNI = 0.3659 
5 บุคลากรในกลุ่มงานมีความเชื่อมั่นในตนเองและใฝ่เรียนรู้   PNI = 0.3621 
6 บุคลากรในกลุ่มงานมีความสุขในการท างาน   PNI = 0.3587 
7 บุคลากรในกลุ่มงานมีการใช้ข้อมูลย้อนกลับในการปรับปรุงและ

พัฒนางานอย่างต่อเน่ือง   
PNI = 0.3469 

8 งานของกลุ่มงานมีมาตรฐานความเป็นเลิศ    PNI = 0.3453 
9 9. กลุ่มงานสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมาย PNI = 0.3271 

10 มีอิสระในการด าเนินงานและไว้วางใจกัน   PNI = 0.3045 

 
 จากตารางที่ 40   ภาพความส าเร็จตามความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาระบบการบริหาร
กลุ่มนโยบายและแผน  เรียงตามล าดับความต้องการจ าเป็น  คือ  1. บุคลากรในกลุ่มงานมีความ
ภาคภูมิใจในความก้าวหน้าของต าแหน่ง   2. บุคลากรในกลุ่มงานมีการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารอย่าง
ทั่วถึง  และ 3. บุคลากรในกลุ่มงานมีความกล้าตัดสินใจด าเนินงานอย่างเหมาะสมตามขอบเขตที่
รับผิดชอบ  
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ตารางท่ี 41  ภาพความส าเร็จตามความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ (กลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา) 
 

ล าดับ
ท่ี 

ภาพความส าเร็จตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ ค่าดัชนี PNI  
เฉลี่ย =0.3716   

1 บุคลากรในกลุ่มงานมีความภาคภูมิใจในความก้าวหน้าของต าแหน่ง  PNI = 0.4064 
2 บุคลากรในกลุ่มงานมีการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารอย่างทั่วถึง  PNI = 0.4006 
3 งานของกลุ่มงานมีมาตรฐานความเป็นเลิศ  PNI = 0.3886 
4 บุคลากรในกลุ่มงานมีอิสระในการด าเนินงานและไว้วางใจกัน PNI = 0.385 
5 บุคลากรในกลุ่มงานมีความเชื่อมั่นในตนเองและใฝ่เรียนรู้  PNI = 0.3764 
6 กลุ่มงานสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมาย  PNI = 0.3621 
7 บุคลากรในกลุ่มงานมีความสุขในการท างาน  PNI = 0.3077 
8 บุคลากรในกลุ่มงานมีความกล้าตัดสินใจด าเนินงานอย่างเหมาะสม

ตามขอบเขตที่รับผิดชอบ  
PNI = 0.2944 

9 บุคลากรในกลุ่มงานได้รับการยอมรับทั้งระดับบุคคล และองค์กร PNI = 0.2474 
10 บุคลากรในกลุ่มงานมีการใช้ข้อมูลย้อนกลับในการปรับปรุงและ

พัฒนางานอย่างต่อเน่ือง   
PNI = 0.2225 

 
 จากตารางที่ 41  ภาพความส าเร็จตามความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาระบบการบริหาร
กลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา  เรียงตามล าดับความต้องการจ าเป็น  คือ 1.บุคลากร
ในกลุ่มงานมีความภาคภูมิใจในความก้าวหน้าของต าแหน่ง  2. บุคลากรในกลุ่มงานมีการแลกเปลี่ยน
ข้อมูลข่าวสารอย่างทั่วถึง 3.งานของกลุ่มงานมีมาตรฐานความเป็นเลิศ  4. มีอิสระในการด าเนินงานและ
ไว้วางใจกัน และ 5. บุคลากรในกลุ่มงานมีความเชื่อมั่นในตนเองและใฝ่เรียนรู้ 
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ตอนท่ี 3 การร่างระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
  
 ในตอนนี้ ผู้วิจัยได้น าข้อมูลจากการประเมินความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาระบบการ
บริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ มาออกแบบพัฒนาเป็นร่าง
ระบบ โดยน าหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจที่มีค่าความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาระดับมากและ
ส าคัญที่สุดและถือเป็นจุดอ่อน  ไปก าหนดเป็นกรอบแนวทางในการร่างระบบ และได้แบ่งโครงสร้าง
ของระบบ เป็น 4 ส่วน ได้แก่ 1. บทเกริ่นน า  2. ชื่อระบบ 3. วัตถุประสงค์ของระบบ 4. องค์ประกอบ
ของระบบ  5.  ภาพความส าเร็จ  ซึ่งแต่ละส่วน ได้น าข้อค้นพบจาการประเมินความต้องการจ าเป็น
น าเสนอรายละเอียดเป็นร่างระบบ ตามล าดับ ดังนี้ 
 
เกร่ินน า                  

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเป็นองค์กรรูปแบบใหม่ ท าหน้าที่ก ากับ ดูแลการปฏิบัติงานในเชิง
นโยบาย สนับสนุน ส่งเสริมและประสานงานองค์การหรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง เพื่อพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา  การบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลัง
อ านาจ 10 หลักการ คือ หลักมาตรฐานความเป็นเลิศ  ( standard of  excellence)  หลักฝึกอบรมและ
พัฒนา  (training and development) หลักข้อมูลย้อนกลับ( feedback)  หลักความรับผิดชอบ 
(responsibility) หลักความรู้และข้อมูลข่าวสาร ( knowledge and information ) หลักความไว้วางใจ   
(trust )  หลักการยอมรับในเอกัตบุคคล ( recognition) หลักการให้เกียรติ (  respect) หลักอนุโลมความ
ผิดพลาด ( permission to fall)  )  และ หลักอ านาจหน้าที่  (  authority) จะช่วยให้กลุ่มงานสามารถ
ปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมาย บุคลากรมีความภาคภูมิใจในตนเองและความก้าวหน้าของต าแหน่ง กลุ่ม
งานมีมาตรฐานความเป็นเลิศ มีการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารอย่างทั่วถึง มีความเชื่อมั่นในตนเองและใฝ่
เรียนรู้  มีความสุขในการท างาน  มีความกล้าตัดสินใจด าเนินงานอย่างเหมาะสมตามขอบเขตที่
รับผิดชอบ  ได้รับการยอมรับทั้งระดับบุคคลและองค์กร  มีอิสระในการด าเนินงานและไว้วางใจกัน  
และมีการให้ข้อมูลย้อนกลับในการปรับปรุงและพัฒนางานอย่างต่อเน่ือง  ส่งผลให้ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาเป็นองค์กรมีความเข้มแข็ง มีมาตรฐานความเป็นเลิศ และมีความเชี่ยวชาญเป็นที่ยอมรับของ
ทุกภาคส่วน   
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1. ชื่อระบบ: การเสริมสร้างพลังอ านาจการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสู่ความเป็นเลิศ  
 
2. วัตถุประสงค์ของระบบ 
 1. เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริหารงานส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาให้
บรรลุเป้าหมายและมาตรฐานความเป็นเลิศ  
            2. เพื่อเพิ่มศักยภาพบุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาให้สามารถปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ ตระหนักในคุณค่าของตน มีเป้าหมายในชีวิต รับรู้ถึงพลังอ านาจของตน  มีความพึงพอใจ
ในงาน มีความรับผิดชอบ และยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร 
 

3. องค์ประกอบของระบบ 
 3.1 การบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาในภาพรวม 
   3.1.1 การบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ประกอบด้วย การบริหาร 5 กลุ่มงานที่
ต้องเน้นตามล าดับ ดังนี้ 1) กลุ่มนโยบายและแผน  2) กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา   3)  กลุ่มนิเทศ
ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา 4) กลุ่มบริหารงานบุคคล และ5) กลุ่มอ านวยการ 
  3.1.2 หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจในการบริหารงานส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามี      
10 หลักที่ต้องเน้น ตามล าดับดังนี้ 1)หลักมาตรฐานความเป็นเลิศ( standard of excellence)  2) หลัก
ฝึกอบรมและพัฒนา( training and development) 3) หลักข้อมูลย้อนกลับ( feedback)  4) หลักความ
รับผิดชอบ ( responsibility) 5) หลักความรู้และข้อมูลข่าวสาร ( knowledge and information )  6) หลัก
ความไว้วางใจ (trust)  7) หลักการยอมรับในเอกัตบุคคล( recognition) 8)หลักการให้เกียรติ(  respect) 9) 
หลักอนุโลมความผิดพลาด (permission to fall) และ10)หลักอ านาจหน้าที่( authority)   
  3.1.3 กิจกรรมการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลัง
อ านาจ ที่ต้องเน้นตามล าดับดังนี้   
  1) หลักมาตรฐานความเป็นเลิศ (standard of excellence) ประกอบด้วยกิจกรรมที่ต้องเน้น
ตามล าดับ ดังนี้ 1.1 การจัดให้มีการก าหนดมาตรฐานความเป็นเลิศที่สามารถปฏิบัติได้จริง 1.2  การ
กระตุ้น ส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงานให้บรรลุมาตรฐานความเป็นเลิศด้วยตนเอง 1.3 การแสดงผล
กระทบเชิงลบที่จะเกิดขึ้นหากบุคลากรไม่สามารถปฏิบัติได้ตามมาตรฐานความเป็นเลิศ 
       2) หลักฝึกอบรมและพัฒนา  (training and development) ประกอบด้วยกิจกรรมที่ต้องเน้น
ตามล าดับ ดังนี้ 2.1  การส่งเสริมให้มีระบบพี่เลี้ยงในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ถ่ายทอดความรู้ 
ประสบการณ์ระหว่างบุคคลกรอย่างเป็นระบบ 2.2 การใช้การฝึกอบรมและพัฒนาเป็นเคร่ืองมือลด
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ระดับการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร . 2.3 การจัดให้มีการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมที่มีความ
หลากหลาย ตรงตามความต้องการจ าเป็นของบุคลากร และ 2.4 การให้ความส าคัญในเร่ืองการฝึกอบรม
และพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง 
       3) หลักข้อมูลย้อนกลับ ( feedback) ประกอบด้วยกิจกรรมที่ต้องเน้นตามล าดับ ดังนี้       
3.1 การให้ข้อมูลย้อนกลับผ่านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ 3.2 การให้
ข้อมูลย้อนกลับแก่บุคลากรที่มีการปฏิบัติได้เกินความคาดหมาย อย่างเหมาะสม และ 3.3 การให้ข้อมูล
ย้อนกลับทั้งที่เป็นรายบุคคลและรายกลุ่ม อย่างเหมาะสมตามเวลาและสถานการณ์ 
       4) หลักความรับผิดชอบ ( responsibility) ประกอบด้วยกิจกรรมที่ต้องเน้นตามล าดับ ดังนี้ 
4.1 การจัดให้มีการวิเคราะห์ ขอบข่าย หน้าที่ความรับผิดชอบเพื่อการจ้างทดแทนหรือจ้างเพิ่ม 4.2 การ
ส่งเสริมให้มีการจัดประชุม หารือ เพื่อสื่อสารให้รู้ว่าการเปลี่ยนแปลงหน้าที่รับผิดชอบเป็นการสร้าง
ขวัญก าลังใจ ช่วยให้เจริญก้าวหน้า และ 4.3 การส่งเสริมให้มีการก าหนดขอบข่ายความรับผิดชอบที่
ชัดเจนและมอบหมายงานตรงกับต าแหน่ง 
       5) หลักความรู้และข้อมูลข่าวสาร( knowledge and information) ประกอบด้วยกิจกรรมที่
ต้องเน้นตามล าดับ ดังนี้ 5.1 การส่งเสริมให้มีการเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารที่บุคลากรแต่ละคนค้นคว้าหามา
ได้เพื่อเป็นประโยชน์ทั้งต่อตนเองและผู้อื่น 5.2 การส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น
เพื่อแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นจากการให้ข้อมูลข่าวสารและส่งผลกระทบต่อองค์กร 5.3 การส่งเสริมให้มีการให้
ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับองค์กร อย่างทั่วถึง และ  5.4 การส่งเสริมให้มีการให้ข้อมูลข่าวสารตามความ
จ าเป็นโดยใช้วิธีการที่เหมาะสมกับลักษณะของข้อมูล 
       6) หลักความไว้วางใจ (trust) ประกอบด้วยกิจกรรมที่ต้องเน้นตามล าดับ ดังนี้ 6.1 การให้
ความไว้วางใจบุคลากรโดยพิจารณาจ าแนกระหว่างคุณลักษณะกับความรู้ ความสามารถที่แท้จริง        
6.2 การส่งเสริมบุคลากรให้ไว้วางใจซึ่งกันและกันโดยใช้หลักการคิดที่ว่าทุกคนอยากเกิดมาเป็นคนดี
และอยากท า 6.3 การมีวิจารณญาณเหตุของความผิดพลาดในการท างานว่าเกิดขึ้นโดยตั้งใจหรือ
ประมาทเลินเล่อ และ 6.4 การมอบหมายงานที่ส าคัญให้บุคลากรและให้อิสระด าเนินการตามอ านาจ
หน้าที่ โดยไม่ก้าวก่าย 
       7) หลักการยอมรับในเอกัตบุคคล ( recognition) ประกอบด้วยกิจกรรมที่ต้องเน้น
ตามล าดับ ดังนี้ 7.1 การแสดงความเต็มใจและจริงใจในการยอมรับทั้งตัวบุคคลหรือกลุ่มบุคคล และ
ความส าเร็จของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลในช่วงเวลาที่เหมาะสม และ  7.2 การแสดงการยอมรับบุคลากร
อย่างเสมอภาคและมีความเหมาะสมกับระดับความส าเร็จ 
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  8) หลักการให้เกียรติ ( respect) ประกอบด้วยกิจกรรมที่ต้องเน้นตามล าดับ ดังนี้  8.1 การ
แสดงความเห็นอกเห็นใจและเข้าใจในความยากล าบากของบุคลากร ช่วยเหลือดูแล แก้ไขปัญหา และ 
ไม่ทอดทิ้ง  8.2 การจัดทรัพยากร สิ่งอ านายความสะดวกในการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมสอดคล้องกับ
ระยะเวลาและความต้องการ  8.3 การเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงออกหรือแสดงความคิดเห็นอย่าง
เหมาะสม  8.4 การแสดงความเคารพในอ านาจหน้าที่ เวลา และความเป็นส่วนตัวของบุคลากร และ 8.5 
การเป็นผู้ฟังที่ดีและตอบสนองความต้องการบุคลากรได้ดี 
       9) หลักอนุโลมความผิดพลาด ( permission to fall) ประกอบด้วยกิจกรรมที่ต้องเน้น
ตามล าดับ ดังนี้ 9.1 การสนับสนุนให้บุคลากรกล้าตัดสินใจในการท างานที่มีความเสี่ยงโดยยอมรับ
ความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นและพร้อมช่วยแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น    9.2 การมีเจตคติเชิงบวกเกี่ยวกับความ
ผิดพลาดในการท างานของบุคลากรว่าเป็นเร่ืองปกติที่เกิดขึ้นได้ และ  9.3 การมีวิสัยทัศน์ในการวางแผน 
และป้องกันความผิดพลาดที่จะเกิดขึ้นในการท างานขององค์กร 
      10) หลักอ านาจหน้าที่ ( authority) ประกอบด้วยกิจกรรมที่ต้องเน้นตามล าดับ ดังนี้        
10.1 การจัดให้มีการวิเคราะห์ ทบทวนหน้าที่ความรับผิดชอบ การประชุมชี้แจงให้บุคลากรเข้าใจใน
ขอบเขตอ านาจหน้าที่ 10.2 การมอบอ านาจหน้าที่ตรงตามความรู้ ความสามารถ และสมรรถนะของ
บุคคลผู้บริหารก ากับ ดูแล ให้บุคลากรใช้อ านาจหน้าที่ในขอบเขตที่รับผิดชอบ และ10.3 การส่งเสริมให้
บุคลากรใช้ความรู้ ความสามารถ ตามขอบข่ายอ านาจหน้าที่ สร้างความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
  
 3.2 การบริหารกลุ่มงานในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
  3.2.1 การบริหารกลุ่มนโยบายและแผน  ต้องเน้น หลักมาตรฐานความเป็นเลิศ ( standard 
of excellence) หลักฝึกอบรมและพัฒนา  (training and development) และหลักความรับผิดชอบ
(responsibility) 
  3.2.2 การบริหารกลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา  ต้องเน้น หลักมูลย้อนกลับ ( feedback) 
หลักมาตรฐานความเป็นเลิศ ( standard of excellence) และหลักฝึกอบรมและพัฒนา  (training and 
development)  
  3.2.3 การบริหารกลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา  ต้องเน้นหลักการ     
ให้เกียรติ (respect) 
  3.2.4 การบริหารกลุ่มบริหารงานบุคคล ต้องเน้นหลักความไว้วางใจ (trust) 
  3.2.5 การบริหารกลุ่มอ านวยการ ต้องเน้นหลักการยอมรับในเอกัตบุคคล ( recognition) 
และหลักอนุโลมความผิดพลาด (permission to fall)  
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3.3 ภาพความส าเร็จท่ีต้องเน้น ตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
1) การมีมาตรฐานความเป็นเลิศ 
2) การปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมาย 
3) การมีความภาคภูมิใจในความก้าวหน้าของต าแหน่ง 
4) การมีการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารอย่างทั่วถึง 
5) การมีความเชื่อมั่นในตนเองและใฝ่เรียนรู้ 
6) การมีความสุขในการท างาน 
7) การมีความกล้าตัดสินใจด าเนินงานอย่างเหมาะสมตามขอบเขตที่รับผิดชอบ  
8) การได้รับการยอมรับทั้งระดับบุคคล และองค์กร 
9) การมีการปรับปรุงและพัฒนางานอย่างต่อเน่ือง 
10) การมีอิสระในการด าเนินงานและไว้วางใจกัน 
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ตอนท่ี 4 การตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
  
 ในตอนนี้ ผู้วิจัยน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอมูลการตรวจสอบความเหมาะสมและความ
เป็นไปได้ของระบบที่ร่างขึ้น  โดยการจัดประชุมกลุ่ม( Focus group) และเชิญผู้ทรงคุณวุฒิ ได้   
จ านวน 10 ท่าน ประกอบด้วยผู้บริหารระดับสูง จากส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา  รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา ผู้อ านวยการกลุ่มงาน และบุคลากรที่ปฏิบัติงานในกลุ่มงานในส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษา  (ดังรายชื่อในภาคผนวก ข)  ร่วมพิจารณาตรวจสอบระบบและให้ข้อเสนอแนะเพื่อ
การปรับปรุงแก้ไขระบบให้มีความสมบูรณ์  
 เคร่ืองมือที่ใช้ในการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของระบบ เป็นแบบ
ตรวจสอบระบบที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้น โดยผ่านความเห็นชอบของอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์และ
ผู้ทรงคุณวุฒิ  แบบตรวจสอบแบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ  ตอนที่ 1 ข้อมูลพื้นฐานของผู้ทรงคุณวุฒิ  
สอบถามเกี่ยวกับ ชื่อ –นามสกุล ต าแหน่ง และต าแหน่งทางวิชาการของผู้ทรงคุณวุฒิ  ตอนที่ 2 การ
ให้ความเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิโดยประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของระบบ และตอนที่ 
3 ข้อคิดเห็น/ข้อเสนอแนะเพื่อการปรับปรุงระบบ  

 การวิเคราะห์ข้อมูลในตอนที่ 2 ใช้การแจกแจงความถี่ สถิติที่ใช้ คือหาค่าเฉลี่ย และ ค่า
ร้อยละ       

ผลการตรวจสอบ น าเสนอดังตารางที่ 42 – 43 
 

ตารางท่ี 42 ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิที่มีต่อร่างระบบบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตาม
หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ (N=10) 

 

รายการตรวจสอบ 
ความคิดเห็น ความคิดเห็น 

เหมาะสม ไม่เหมาะสม เป็นไปได้ เป็นไปไม่ได้ 

1. เกริ่นน า 80.00 20.00 100.00 - 
2. ช่ือระบบ 100.00 - 100.00 - 
3. วัตถุประสงค์ของระบบ 90.00 10.00 100.00 - 
4. องค์ประกอบของระบบ 80.00 20.00 100.00 - 
5. ภาพความส าเร็จ 100.00 - 100.00 - 

เฉลี่ย 90.00 10.00 100.00 - 
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 จากตารางท่ี 42 พบว่า  โดยภาพรวม ผู้ทรงคุณวุฒิส่วนใหญ่ เห็นว่า ระบบมีความ
เหมาะสมและเป็นไปได้ คิดเป็นร้อยละ 90.00 และ มีความเป็นไปได้คิดเป็นร้อยละ 100.00  
 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ผู้ทรงคุณวุฒิทุกดคนเห็นว่า  ชื่อระบบ และภาพความส าเร็จ  
มีความเหมาะสมและเป็นไปได้ คิดเป็นร้อยละ 100.00 รองลงมาคือ วัตถุประสงค์ของระบบ คิดเป็น 
ร้อยละ 90.00 และ เกร่ินน า และ องค์ประกอบของระบบ คิดเป็นร้อยละ 80.00 
 

ตารางท่ี 43 ความคิดเห็น/ข้อเสนอแนะ/เหตุผลประกอบของผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อการปรับปรุงร่างระบบ
บริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
  

     รายการตรวจสอบ ความคิดเห็น/ข้อเสนอแนะ/เหตุผลประกอบของผู้ทรงคุณวุฒิ 

1. เกร่ินน า 1. ควรใช้ค าว่า “บทน า”  หรือ “ความส าคัญและความเป็นมาของ
ระบบ” 
2. ควรอยู่น าเสนออยู่ในล าดับต่อจากชื่อระบบ 
3. ควรน าเสนอในภาพรวม ให้อยู่ในหลักการ 10 ข้อ 

2. ชื่อระบบ 1. ควรได้มาจากข้อค้นพบ หรือ จากทฤษฎีที่ศึกษา 
2. ควรให้นิยามของค าว่า “ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาด้วย” 
เพราะปัจจุบันแบ่งเป็น เขตมัธยมศึกษากับเขตประถมศึกษา” 

3. วัตถุประสงค์ของระบบ 1. วัตถุประสงค์ในข้อที่ 2 ควรสั้นกระชับ บางประเด็นให้น าไปไว้
ในค านิยามศัพท์ 

4. องค์ประกอบของระบบ 1. ควรน าเสนอให้ครบทุกกลุ่มงานใน เขตพื้นที่การศึกษา 
2.ควรน าเสนอให้ตรงกับข้อค้นพบ โดยน าเสนอทั้งแนวดิ่ง
แนวราบ 
โดยยึดกลุ่มงานเป็นหลัก และในแต่ละกลุ่มมีความต้องการ
จ าเป็นต้องใช้หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจอะไรบ้างตามล าดับ  

5. ภาพความส าเร็จ 1. ควรจัดภาพความส าเร็จของระบบให้ตรงกับวัตถุประสงค์ของ
ระบบ ได้แก่ ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และศักยภาพของบุคคล 

6. ข้อคิดเห็นอ่ืนๆ  1. การน าเสนอระบบอาจใช้แผนภาพประกอบและบรรยายภาพ
เพื่อให้เกิดความชัดเจน จะท าให้ระบบมีคุณค่ามากขึ้น 
2. ระบบที่พัฒนาขึ้นมีความน่าสนใจ เหมาะสม และเป็นไปได้ 
“ใช้ได้จริง” 
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ตารางท่ี 43 พบประเด็นที่ผู้วิจัยจะน าไปใช้ในการปรับปรุงแก้ไขระบบให้มีความสมบูรณ์ดังนี้ 
 1. ปรับปรุงการน าเสนอระบบตามใหม่  1. ชื่อระบบ 2. บทน า  3. วัตถุประสงค์ของระบบ 
4. องค์ประกอบของระบบ และภาพความส าเร็จ 
 2. ปรับปรุงวัตถุประสงค์ของระบบให้มีความกระชับตรงตามหลักการและข้อค้นพบ 
 3. อธิบายรายละเอียดองค์ประกอบให้ชัดเจนทุกกลุ่มงานที่ศึกษา 
 4. น าเสนอภาพความส าเร็จของระบบ โดยแสดงให้ตรงกับวัตถุประสงค์  ได้แก่
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และศักยภาพของบุคคล 
 5. วิเคราะห์ จัดท าแผนภาพระบบ และค าอธิบายให้มีรายละเอียดและเกิดความชัดเจน 
  
 สรุปได้ว่า ระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลัง
อ านาจที่ผู้วิจัย ออกแบบและร่างขึ้น ผู้ทรงคุณวุฒิเห็นว่ามีความเหมาะสมและเป็นไปได้จริง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

264 

ตอนท่ี 5 ระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ(ฉบับ
สมบูรณ)์ 
 
1. ชื่อระบบ : การเสริมสร้างพลังอ านาจการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสู่ความเป็นเลิศ  
 
2. บทน า               

 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเป็นองค์กรรูปแบบใหม่ ท าหน้าที่ก ากับ ดูแลการปฏิบัติงานใน

เชิงนโยบาย สนับสนุน ส่งเสริมและประสานงานองค์การหรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง เพื่อพัฒนา
คุณภาพการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา  การบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการ
เสริมสร้างพลังอ านาจ 10 หลักการ คือ หลักมาตรฐานความเป็นเลิศ  ( standard of  excellence)  หลัก
ฝึกอบรมและพัฒนา  (training and development) หลักข้อมูลย้อนกลับ( feedback)  หลักความ
รับผิดชอบ ( responsibility) หลักความรู้และข้อมูลข่าวสาร ( knowledge and information ) หลัก
ความไว้วางใจ   (trust )  หลักการยอมรับในเอกัตบุคคล ( recognition) หลักการให้เกียรติ (  respect) 
หลักอนุโลมความผิดพลาด ( permission to fall)  )  และ หลักอ านาจหน้าที่  (  authority) จะช่วยให้
กลุ่มงานสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมาย บุคลากรมีความภาคภูมิใจในตนเองและ
ความก้าวหน้าของต าแหน่ง กลุ่มงานมีมาตรฐานความเป็นเลิศ  มีการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารอย่าง
ทั่วถึง มีความเชื่อมั่นในตนเองและใฝ่เรียนรู้  มีความสุขในการท างาน  มีความกล้าตัดสินใจ
ด าเนินงานอย่างเหมาะสมตามขอบเขตที่รับผิดชอบ  ได้รับการยอมรับทั้งระดับบุคคลและองค์กร  มี
อิสระในการด าเนินงานและไว้วางใจกัน  และมีการให้ข้อมูลย้อนกลับในการปรับปรุงและพัฒนา
งานอย่างต่อเน่ือง  ส่งผลให้ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเป็นองค์กรมีความเข้มแข็ง มีมาตรฐาน
ความเป็นเลิศ และมีความเชี่ยวชาญเป็นที่ยอมรับของทุกภาคส่วน   
 
2. วัตถุประสงค์ของระบบ 
  

1. เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริหารงานส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาให้
บรรลุเป้าหมายและมาตรฐานความเป็นเลิศ  
            2. เพื่อเพิ่มศักยภาพบุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาให้สามารถปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
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3. องค์ประกอบของระบบ 
  
 3.1 การบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาในภาพรวม 
   3.1.1 การบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ประกอบด้วย การบริหาร 5 กลุ่มงาน
ที่ต้องเน้นตามล าดับ ความส าคัญ  ดังนี้ 1) กลุ่มนโยบายและแผน 2) กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา            
3)  กลุ่มนิเทศติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา 4) กลุ่มบริหารงานบุคคล  และ  5) กลุ่ม
อ านวยการ  
  3.1.2 หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจในการบริหารงานส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มี      10 หลักที่ต้องเน้น ตามล าดับ ความส าคัญ ดังนี้ 1)หลักมาตรฐานความเป็นเลิศ( standard of 
excellence)  2)หลักฝึกอบรมและพัฒนา( training and development) 3)หลักข้อมูลย้อนกลับ
(feedback) 4)หลักความรับผิดชอบ ( responsibility) 5)หลักความรู้และข้อมูลข่าวสาร ( knowledge 
and information ) 6)หลักความไว้วางใจ (trust) 7) หลักการยอมรับในเอกัตบุคคล( recognition) 8) 
หลักการให้เกียรติ(  respect)9) หลักอนุโลมความผิดพลาด ( permission to fall) และ10)หลักอ านาจ
หน้าที่( authority)   
  3.1.3 กิจกรรมการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลัง
อ านาจ ที่ต้องเน้นตามล าดับความส าคัญ ดังนี้   
  1) หลักมาตรฐานความเป็นเลิศ (standard of excellence) ประกอบด้วยกิจกรรมที่ต้อง
เน้นตามล าดับ ความส าคัญ ดังนี้ 1.1 การจัดให้มีการก าหนดมาตรฐานความเป็นเลิศที่สามารถปฏิบัติ
ได้จริง 1.2  การกระตุ้น ส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงานให้บรรลุมาตรฐานความเป็นเลิศด้วยตนเอง 
1.3 การแสดงผลกระทบเชิงลบที่จะเกิดขึ้นหากบุคลากรไม่สามารถปฏิบัติได้ตามมาตรฐานความ
เป็นเลิศ 
       2) หลักฝึกอบรมและพัฒนา  (training and development) ประกอบด้วยกิจกรรมที่ต้อง
เน้นตามล าดับ ความส าคัญ  ดังนี้ 2.1  การส่งเสริมให้มีระบบพี่เลี้ยงในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
ถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ระหว่างบุคคลกรอย่างเป็นระบบ 2.2 การใช้การฝึกอบรมและพัฒนา
เป็นเคร่ืองมือลดระดับการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร . 2.3 การจัดให้มีการพัฒนา
หลักสูตรฝึกอบรมที่มีความหลากหลาย ตรงตามความต้องการจ าเป็นของบุคลากร และ 2.4 การให้
ความส าคัญในเร่ืองการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง 
       3) หลักข้อมูลย้อนกลับ ( feedback) ประกอบด้วยกิจกรรมที่ต้องเน้นตามล าดับ  
ความส าคัญ  ดังนี้  3.1 การให้ข้อมูลย้อนกลับผ่านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่าง
สม่ าเสมอ 3.2 การให้ข้อมูลย้อนกลับแก่บุคลากรที่มีการปฏิบัติได้เกินความคาดหมาย อย่าง
เหมาะสม และ 3.3 การให้ข้อมูลย้อนกลับทั้งที่เป็นรายบุคคลและรายกลุ่ม อย่างเหมาะสมตามเวลา
และสถานการณ์ 
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       4) หลักความรับผิดชอบ ( responsibility) ประกอบด้วยกิจกรรมที่ต้องเน้นตามล าดับ 
ความส าคัญ ดังนี้ 4.1 การจัดให้มีการวิเคราะห์ ขอบข่าย หน้าที่ความรับผิดชอบเพื่อการจ้างทดแทน
หรือจ้างเพิ่ม 4.2 การส่งเสริมให้มีการจัดประชุม หารือ เพื่อสื่อสารให้รู้ว่าการเปลี่ยนแปลงหน้าที่
รับผิดชอบเป็นการสร้างขวัญก าลังใจ ช่วยให้เจริญก้าวหน้า และ 4.3 การส่งเสริมให้มีการก าหนด
ขอบข่ายความรับผิดชอบที่ชัดเจนและมอบหมายงานตรงกับต าแหน่ง 
       5)  หลักความรู้และข้อมูลข่าวสาร( knowledge and information) ประกอบด้วย
กิจกรรมที่ต้องเน้นตามล าดับ ดังนี้ 5.1 การส่งเสริมให้มีการเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารที่บุคลากรแต่ละ
คนค้นคว้าหามาได้เพื่อเป็นประโยชน์ทั้งต่อตนเองและผู้อื่น 5.2 การส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วม
แสดงความคิดเห็นเพื่อแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นจากการให้ข้อมูลข่าวสารและส่งผลกระทบต่อองค์กร 5.3 
การส่งเสริมให้มีการให้ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับองค์กร อย่างทั่วถึง และ  5.4 การส่งเสริมให้มีการให้
ข้อมูลข่าวสารตามความจ าเป็นโดยใช้วิธีการที่เหมาะสมกับลักษณะของข้อมูล  
       6) หลักความไว้วางใจ (trust) ประกอบด้วยกิจกรรมที่ต้องเน้นตามล าดับ ความส าคัญ  
ดังนี้ 6.1 การให้ความไว้วางใจบุคลากรโดยพิจารณาจ าแนกระหว่างคุณลักษณะกับความรู้ 
ความสามารถที่แท้จริง   6.2 การส่งเสริมบุคลากรให้ไว้วางใจซึ่งกันและกันโดยใช้หลักการคิดที่ว่า
ทุกคนอยากเกิดมาเป็นคนดีและอยากท า 6.3 การมีวิจารณญาณเหตุของความผิดพลาดในการท างาน
ว่าเกิดขึ้นโดยตั้งใจหรือประมาทเลินเล่อ และ 6.4 การมอบหมายงานที่ส าคัญให้บุคลากรและให้
อิสระด าเนินการตามอ านาจหน้าที่ โดยไม่ก้าวก่าย 
       7)  หลักการยอมรับในเอกัตบุคคล ( recognition) ประกอบด้วยกิจกรรมที่ต้องเน้น
ตามล าดับ  ความส าคัญ  ดังนี้ 7.1 การแสดงความเต็มใจและจริงใจในการยอมรับทั้งตัวบุคคลหรือ
กลุ่มบุคคล และความส าเร็จของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลในช่วงเวลาที่เหมาะสม และ  7.2 การแสดง
การยอมรับบุคลากรอย่างเสมอภาคและมีความเหมาะสมกับระดับความส าเร็จ 
  8) หลักการให้เกียรติ ( respect) ประกอบด้วยกิจกรรมที่ต้องเน้นตามล าดับ 
ความส าคัญ ดังนี้ 8.1 การแสดงความเห็นอกเห็นใจและเข้าใจในความยากล าบากของบุคลากร 
ช่วยเหลือดูแล แก้ไขปัญหา และ ไม่ทอดทิ้ง  8.2 การจัดทรัพยากร สิ่งอ านายความสะดวกในการ
ปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมสอดคล้องกับระยะเวลาและความต้องการ  8.3 การเปิดโอกาสให้บุคลากร
แสดงออกหรือแสดงความคิดเห็นอย่างเหมาะสม  8.4 การแสดงความเคารพในอ านาจหน้าที่ เวลา 
และความเป็นส่วนตัวของบุคลากร และ    8.5 การเป็นผู้ฟังที่ดีและตอบสนองความต้องการบุคลากร
ได้ด ี
       9) หลักอนุโลมความผิดพลาด ( permission to fall) ประกอบด้วยกิจกรรมที่ต้องเน้น
ตามล าดับ ความส าคัญ ดังนี้ 9.1 การสนับสนุนให้บุคลากรกล้าตัดสินใจในการท างานที่มีความเสี่ยง
โดยยอมรับความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นและพร้อมช่วยแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น    9.2 การมีเจตคติเชิง
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บวกเกี่ยวกับความผิดพลาดในการท างานของบุคลากรว่าเป็นเร่ืองปกติที่เกิดขึ้นได้ และ  9.3 การมี
วิสัยทัศน์ในการวางแผน และป้องกันความผิดพลาดที่จะเกิดขึ้นในการท างานขององค์กร 
      10) หลักอ านาจหน้าที่ ( authority) ประกอบด้วยกิจกรรมที่ต้องเน้นตามล าดับ 
ความส าคัญดังนี้   10.1  การจัดให้มีการวิเคราะห์ ทบทวนหน้าที่ความรับผิดชอบ การประชุมชี้แจง
ให้บุคลากรเข้าใจในขอบเขตอ านาจหน้าที่ 10.2 การมอบอ านาจหน้าที่ตรงตามความรู้ ความสามารถ 
และสมรรถนะของบุคคลผู้บริหารก ากับ ดูแล ให้บุคลากรใช้อ านาจหน้าที่ในขอบเขตที่รับผิดชอบ 
และ10.3 การส่งเสริมให้บุคลากรใช้ความรู้ ความสามารถ ตามขอบข่ายอ านาจหน้าที่ สร้างความ
เจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
  
 3.2 การบริหารกลุ่มงานในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลัง
อ านาจ 
  3.2.1 การบริหารกลุ่มนโยบายและแผน ต้องเน้นหลักการตามล าดับ ความส าคัญดังนี้        
1. หลักมาตรฐานความเป็นเลิศ( Standards of Excellence) 2.หลักฝึกอบรมและพัฒนา( Training and 
Development) 3.หลักข้อมูลย้อนกลับ ( Feedback) 4. หลักความรับผิดชอบ( Responsibility) และ 5. 
หลักการยอมรับในเอกัตบุคคล(Recognition) 
  3.2.2 การบริหารกลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา  ต้องเน้น หลักการ ตามล าดับ 
ความส าคัญดังนี้   1. หลักมาตรฐานความเป็นเลิศ  (Standards of Excellence) 2. หลักฝึกอบรมและ
พัฒนา(Training and Development)  3. หลักข้อมูลย้อนกลับ ( Feedback) และ4. หลักความรู้และ
ข้อมูลข่าวสาร(Knowledge and Information) 
  3.2.3 การบริหารกลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา   ต้องเน้น
หลักการตามล าดับ ความส าคัญดังนี้  คือ 1. หลักมาตรฐานความเป็นเลิศ( Standards of Excellence) 
2. หลักข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) 3. หลักฝึกอบรมและพัฒนา( Training and Development) และ4. 
หลักการให้เกียรติ(Respect) 
  3.2.4 การบริหารกลุ่มบริหารงานบุคคล ต้องเน้นหลักการตามล าดับ ความส าคัญดังนี้        
คือ 1.หลักฝึกอบรมและพัฒนา( Training and Development) 2.หลักมาตรฐานความเป็นเลิศ  
(Standards of Excellence)    และ 3.หลักข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) 
  3.2.5 การบริหารกลุ่มอ านวยการ ต้องเน้น หลักการตามล าดับ ความส าคัญดังนี้   คือ         
1. หลักข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) 2.หลักฝึกอบรมและพัฒนา(Training and Development) 3. หลัก
มาตรฐานความเป็นเลิศ  (Standards of Excellence) และ  4. หลักการยอมรับในเอกัตบุคคล
(Recognition) 
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3.3 ภาพความส าเร็จท่ีต้องเน้น ตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
1) การมีมาตรฐานความเป็นเลิศ 
2) การปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมาย 
3) การมีความภาคภูมิใจในความก้าวหน้าของต าแหน่ง 
4) การมีการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารอย่างทั่วถึง 
5) การมีความเชื่อมั่นในตนเองและใฝ่เรียนรู้ 
6) การมีความสุขในการท างาน 
7) การมีความกล้าตัดสินใจด าเนินงานอย่างเหมาะสมตามขอบเขตที่รับผิดชอบ  
8) การได้รับการยอมรับทั้งระดับบุคคล และองค์กร 
9) การมีการปรับปรุงและพัฒนางานอย่างต่อเน่ือง 
10) การมีอิสระในการด าเนินงานและไว้วางใจกัน 
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บทที่  5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยเร่ือง การพัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการ
วัตถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาและวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหาร
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาทั่วประเทศ ตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ ( 2) พัฒนาระบบการ
บริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ  โดยใช้วิธีการวิจัยแบบ
ผสมผสาน คือใช้การวิจัยเชิงปริมาณเพื่อศึกษาและวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์
ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาทั่วประเทศ ตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจด้วย
แบบสอบถาม แล้วจึงวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติบรรยาย และวิเคราะห์ล าดับความต้องการจ าเป็นด้วย
เทคนิค PNI Modified   และใช้การวิจัยเชิงคุณภาพโดยการสนทนากลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อตรวจสอบ
ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของระบบ 
 โดยมีวิธีการด าเนินการวิจัย 5 ขั้นตอนคือ 
 ตอนที่ 1 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
 ตอนที่  2 การประมินความต้องการจ าเป็นและการจัดอันดับความส าคัญของความต้องการ
จ าเป็นในการพัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลัง
อ านาจ 
 ตอนที่  3 ร่างระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลัง
อ านาจ 
 ตอนที่  4 การตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ระบบการบริหารส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
 ตอนที่ 5 น าเสนอระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้าง
พลังอ านา 

สรุปผลการวิจัย 
การวิจัยเร่ือง การพัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการ

เสริมสร้างพลังอ านาจ  ผู้วิจัยน าเสนอผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาและวิเคราะห์สภาพ
ปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาทั่วประเทศ ตาม
หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ ( 2) พัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการ
เสริมสร้างพลังอ านาจ 
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  วัตถุประสงค์ ข้อที่ 1 วิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหาร
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาทั่วประเทศ ตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ สรุปผลการวิจัย ดัง
รายละเอียดดังน้ี 
               1. สภาพในปัจจุบันของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้าง
พลังอ านาจ โดยรวมทุกกลุ่มงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ( X = 3.50) และภาพความส าเร็จ      
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X = 3.58)   

  2. สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการ
เสริมสร้าง โดยรวมทุกกลุ่มงานมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.83) และ ภาพความส าเร็จมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.89)   
 3. เมื่อน าค่าเฉลี่ยของสภาพปัจจุบันและค่าเฉลี่ยของสภาพที่พึงประสงค์ มาจัดล าดับ
ความส าคัญตามความต้องการจ าเป็น พบว่า ในภาพรวมของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา               
มีประเด็นความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและส าคัญที่สุดและถือเป็นจุดอ่อนมี 3 หลักการ 
เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ 1. หลักมาตรฐานความเป็นเลิศ ( Standards of Excellence) (PNI = 
0.4455) 2. หลักฝึกอบรมและพัฒนา ( Training and Development) (PNI = 0.4366) และ 3.  หลัก
ข้อมูลย้อนกลับ ( Feedback)   (PNI = 0.4446) และมีประเด็นที่จัดล าดับความส าคัญที่ต่ ากว่าค่าดัชนี 
PNI เฉลี่ย และเป็นจุดแข็ง 7 หลักการ เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ 1. หลักความรับผิดชอบ 
(Responsibility) (PNI = 0.3586) 2. หลักความรู้และข้อมูลข่าวสาร ( Knowledge and Information) 
(PNI = 0.3582) 3. หลักความไว้วางใจ ( Trust) (PNI = 0.3506) 4. หลักการยอมรับในเอกัตบุคคล 
(Recognition) (PNI = 0.3478) 5.หลักการให้เกียรติ ( Respect) (PNI = 0.3397) 6.หลักอนุโลมความ
ผิดพลาด (Permission to Fail) (PNI = 0.3300) และ7.หลักอ านาจหน้าที่ (Authority) (PNI = 0.3171) 
 เมื่อพิจารณารายกลุ่มงาน พบว่า กลุ่มงานที่มีความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและ
ส าคัญที่สุดและถือเป็นจุดอ่อนมี 3 กลุ่มงาน โดยมีค่าดัชนี  PNI เฉลี่ยในกลุ่มสูงกว่าค่าดัชนี  PNI 
เฉลี่ยระดับส านักงานเขต เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ 1. กลุ่มนโยบายและแผน (  PNI = 0.3846) 
2. กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา (  PNI = 0.3837) และ 3 กลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัด
การศึกษา (PNI = 0.3773) ส่วนกลุ่มงานที่มีค่าดัชนี PNI เฉลี่ยในกลุ่มต่ ากว่าค่าดัชนี  PNI เฉลี่ยระดับ
ส านักงานเขตและถือเป็นจุดแข็ง มี 2 กลุ่มงาน เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ 1. บริหารงานบุคคล   
( PNI = 0.3602) และ 2. กลุ่มอ านวยการ ( PNI = 0.3530)  
 และเมื่อวิเคราะห์แยกตามรายกลุ่มงาน กลุ่มอ านวยการ กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่ม
บริหารงานบุคคล กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา และกลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัด
การศึกษา พบว่า แต่ละกลุ่มงานมีความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาระบบบริหารตามหลักการ
เสริมสร้างพลังอ านาจ ดังนี้ 
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 1. กลุ่มนโยบายและแผน พบว่า มีประเด็นความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและ
ส าคัญที่สุดและเป็นจุดอ่อนมี 5 หลักการ เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ 1. หลักมาตรฐานความเป็น
เลิศ(Standards of Excellence) (PNI = 0.4687) 2. หลักฝึกอบรมและพัฒนา( Training and 
Development)      (PNI = 0.4431) 3.หลักข้อมูลย้อนกลับ ( Feedback) (PNI = 0.4386) 4. หลักความ
รับผิดชอบ(Responsibility) (PNI = 0.3952) และ   5. หลักการยอมรับในเอกัตบุคคล( Recognition)   
(PNI = 0.3749) และ มีประเด็นที่จัดล าดับความส าคัญที่ต่ ากว่าค่าดัชนี PNI เฉลี่ย และเป็นจุดแข็ง 5 
หลักการ เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ 1. หลักความรู้และข้อมูลข่าวสาร( Knowledge and 
Information) (PNI = 0.3545) 2. หลักอนุโลมความผิดพลาด( Permission to Fail)   (PNI = 0.3542)  
3. หลักความไว้วางใจ (Trust) (PNI = 0.3487) 4. หลักอ านาจหน้าที่(Authority) (PNI = 0.3363) และ
5.หลักการให้เกียรติ (Respect) (PNI = 0.3343)  
 2. กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา พบว่า มีประเด็นความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมาก
และส าคัญที่สุดและเป็นจุดอ่อนมี 3 หลักการ เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ 1. หลักมาตรฐานความ
เป็นเลิศ(Standards of Excellence) (PNI = 0.4805) 2. หลักฝึกอบรมและพัฒนา( Training and 
Development) (PNI = 0.4635) 3.  หลักข้อมูลย้อนกลับ ( Feedback) (PNI = 0.4358) และ4.หลัก
ความรู้และข้อมูลข่าวสาร ( Knowledge and Information) (PNI = 0.3893) มีประเด็นที่จัดล าดับ
ความส าคัญที่ต่ ากว่าค่าดัชนี PNI เฉลี่ย และเป็นจุดแข็ง 6 หลักการ เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ  
1. หลักความรับผิดชอบ( Responsibility) (PNI = 0.3543) 2. หลักอ านาจหน้าที่( Authority) (PNI = 
0.3537) 3 . หลักความไว้วางใจ ( Trust) (PNI = 0.3506) 4 . หลักการยอมรับในเอกัตบุคคล
(Recognition) (PNI = 0.3501) 5.หลักอนุโลมความผิดพลาด ( Permission to Fail) (PNI = 0.3410) 
และ6. หลักการให้เกียรติ(Respect)   (PNI = 0.3397)  
 3. กลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา พบว่า มีประเด็นความต้องการ
จ าเป็นพัฒนาในระดับมากและส าคัญที่สุดและเป็นจุดอ่อนมี 4 หลักการ เรียงตามล าดับความส าคัญ 
คือ 1 . หลักมาตรฐานความเป็นเลิศ( Standards of Excellence) (PNI = 0.4680) 2. หลักข้อมูล
ย้อนกลับ ( Feedback) (PNI = 0.4580) 3.หลักฝึกอบรมและพัฒนา ( Training and Development) 
(PNI = 0.4410)   และ  4. หลักการให้เกียรติ( Respect) (PNI = 0.3833) และมีประเด็นที่จัดล าดับ
ความส าคัญที่ต่ ากว่าค่าดัชนี PNI เฉลี่ย และเป็นจุดแข็ง  6 หลักการ เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ  
1. หลักความรับผิดชอบ( Responsibility) (PNI = 0.3653) 2. หลักความไว้วางใจ ( Trust) (PNI = 
0.3562) 3. หลักอนุโลมความผิดพลาด ( Permission to Fail) (PNI = 0.3490) 4. หลักความรู้และ
ข้อมูลข่าวสาร( Knowledge and Information) (PNI = 0.3393) 5. หลักการยอมรับในเอกัตบุคคล
(Recognition) (PNI = 0.3162) และ 6. หลักอ านาจหน้าที่ (Authority) ( PNI = 0.2974) 
 4. กลุ่มอ านวยการ พบว่า มีประเด็นความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและส าคัญ
ที่สุดและเป็นจุดอ่อนมี 4 หลักการ เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ 1. หลักข้อมูลย้อนกลับ 
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(Feedback) (PNI = 0.4200) 2. หลักฝึกอบรมและพัฒนา( Training and Development) (PNI = 
0.4100) 3.  หลักมาตรฐานความเป็นเลิศ (Standards of Excellence) (PNI = 0.3900) และ 4. หลักการ
ยอมรับในเอกัตบุคคล( Recognition) (PNI = 0.3700)       และมีประเด็นที่จัดล าดับความส าคัญที่ต่ า
กว่าค่าดัชนี PNI เฉลี่ย และเป็นจุดแข็ง 6 หลักการ เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ 1. หลักความ
ไว้วางใจ (Trust)  2. หลักความรู้และข้อมูลข่าวสาร( Knowledge and Information) (PNI = 0.3400)  
3. หลักอนุโลมความผิดพลาด( Permission to Fail) (PNI = 0.3300) 4. หลักการให้เกียรติ( Respect) 
(PNI = 0.3300) 5. หลักความรับผิดชอบ(Responsibility) (PNI = 0.3187)   และ6. หลักอ านาจหน้าที่
(Authority) (PNI = 0.2816) 

   5. .กลุ่มบริหารงานบุคคล พบว่า มีประเด็นความต้องการจ าเป็นพัฒนาในระดับมากและ
ส าคัญที่สุดและเป็นจุดอ่อนมี 3 หลักการ เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ 1. หลักฝึกอบรมและพัฒนา
(Training and Development) (PNI = 0.4256) 2. หลักมาตรฐานความเป็นเลิศ( Standards of 
Excellence)( PNI = 0.4187)  และ  3. หลักข้อมูลย้อนกลับ ( Feedback) (PNI = 0.4161) และมี
ประเด็นที่จัดล าดับความส าคัญที่ต่ ากว่าค่าดัชนี PNI เฉลี่ย และเป็นจุดแข็ง 7 หลักการ เรียง
ตามล าดับความส าคัญ คือ 1. หลักความรู้และข้อมูลข่าวสาร( Knowledge and Information) (PNI = 
0.3675) 2. หลักความรับผิดชอบ( Responsibility) (PNI = 0.3597) 3. หลักความไว้วางใจ ( Trust) 
(PNI = 0.3575) 4. หลักการให้เกียรติ( Respect) (PNI = 0.3331) 5. หลักการยอมรับในเอกัตบุคคล
(Recognition) (PNI = 0.3279) 6.หลักอ านาจหน้าที่ ( Authority) (PNI = 0.3166) และ7.หลักอนุโลม
ความผิดพลาด (Permission to Fail) (PNI = 0.2798) 

  วัตถุประสงค์ ข้อที่ 2 พัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการ
เสริมสร้างพลังอ านาจ สรุปได้ว่า 
               ผลการวิจัยสามารถน ามาร่างเป็นระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตาม
หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ โดยมีองค์ประกอบของระบบ 5 ส่วนดังนี้ 1.ชื่อระบบ 2.หลักการ
ของระบบ 3.วัตถุประสงค์ของระบบ 4.องค์ประกอบของระบบ และ 5.ภาพความส าเร็จของระบบ  
และเมื่อน าระบบไปตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้โดยผู้ทรงคุณวุฒิแล้วพบว่า 
ระบบมีความเหมาะสม คิดเป็นร้อยละ 90.00  และมีความเป็นไปได้ คิดเป็นร้อยละ 100.00 

อภิปรายผลการวิจัย 

               ผู้วิจัยอภิปรายผลตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยใน 2 ประเด็น คือ (1) ศึกษาและวิเคราะห์
สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาทั่วประเทศ ตาม
หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ ( 2) พัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการ
เสริมสร้างพลังอ านาจ โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
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1. สภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาท่ัวประเทศ 
ตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ  

1.1 การบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจในสภาพ
ปัจจุบัน พบว่า โดยรวมทุกกลุ่มงานอยู่ในระดับปานกลาง และมีภาพความส าเร็จของการบริหารตาม
หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจโดยรวมอยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็นว่า ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาได้เร่ิมให้ความส าคัญในการน าหลักเสริมสร้างพลังอ านาจไปใช้เพื่อการบริหารจัดการ
องค์กร แต่เน่ืองจากส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเป็นองค์กรทางการศึกษารูปแบบใหม่ ตามนโยบาย
การปฏิรูประบบบริหารและการจัดการศึกษา ซึ่งได้หลอมรวมหน่วยงานทางการศึกษาที่อยู่ต่าง
สังกัดเข้าเป็นหน่วยงานเดี่ยวกัน นับเป็นการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษาทั้งระบบ  ส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาจึงถือเป็นองค์กรที่อยู่ในช่วงระยะเร่ิมต้นการพัฒนา โครงสร้าง และวัฒนธรรม
องค์กรมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเน่ือง สภาพความพร้อมและความพอดีทั้งด้านทรัพยากร 
ปัจจัยการบริหารมีความแตกต่างและเหลื่อมล้ ากัน  ดังที่ ดิเรก พรสีมาและคณะ( 2553) ได้ศึกษาวิจัย
การกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศึกษาสู่เขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา พบว่า 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษาประสบปัญหาในการด าเนินการกระจายอ านาจใน
ระดับปานกลางทุกด้าน ทั้งด้านวิชาการ งบประมาณ บริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไป 
มูลเหตุของปัญหาเกิดจากการที่หน่วยงานทั้งส่วนกลางและส่วนภูมิภาคยังคุ้นเคยกับพฤติ
กรรมการบริหารแบบรวมอ านาจ ผู้บริหารในส่วนกลางยังคงนิยมสั่งการ และคิดโครงการใหม่ๆ
แทนเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา ใช้พฤติกรรมการบริหารแบบเดิมๆ ไม่ต่างจากพฤติกรรม
ก่อนการกระจายอ านาจ ในท านองเดียวกันพฤติกรรมการบริหารของผู้บริหารระดับเขตพื้นที่
การศึกษาและระดับสถานศึกษาก็ไม่มีอะไรเปลี่ยนแปลง นิยมและชื่นชอบสั่งการและการใช้อ านาจ 
พฤติกรรมในชั้นเรียนของครูก็ไม่เปลี่ยน ผู้บริหารระดับสูงของกระทรวงก็ให้ความส าคัญและใส่ใจ
กับการบริหารงานวิชาการต่ า ส่วนปัญหาระดับสถานศึกษาที่เด่นๆ ได้แก่ การขาดแคลนทรัพยากร 
ทั้งด้านงบประมาณและบุคลากร ดังนั้น เงื่อนไขที่จะท าให้การบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจประสบความส าเร็จได้นั้น ขึ้นอยู่กับความมุ่งมั่นตั้งใจของ
ผู้บริหารเป็นส าคัญ สอดคล้องกับแนวคิดของ Kinlaw (1995) ที่อธิบายไว้ว่า ความมุ่งมั่นตั้งใจของ
ผู้บริหาร(Management commitment) ที่จะน าเอาแนวคิดเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอ านาจมาใช้ใน
การบริหารองค์การเพื่อให้องค์การมีการพัฒนา องค์การใดก็ตามหากผู้บริหารขาดความมุ่งมั่นตั้งใจ 
การเสริมสร้างพลังอ านาจจะไม่สามารถเกิดขึ้นได้ และส าเหตุที่ท าให้ผู้บริหารขาดความมุ่งมั่นตั้งใจ
เกิดขึ้นจาก การที่ผู้บริหารไม่เข้าใจแนวคิดการเสริมสร้างพลังอ านาจ  (Lock of clarity) การไม่เข้าใจ
หรือเข้าใจแบบคลุมเครือ ท าให้ไม่สามารถมองเห็นผลที่เกิดจากการเสริมสร้างพลังอ านาจได้ และ
การที่ผู้บริหารกลัวว่าตนเองจะสูญเสียพลังอ านาจ ( Fear of Losing power) กล่าวคือ ผู้บริหารคิดว่า
การเสริมสร้างพลังอ านาจ เป็นการแบ่งปันอ านาจในการดูแลควบคุมที่ผู้บริหารมี ซึ่งอ านาจในการ
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ควบคุมนี้ ผู้บริหารต้องท างานอย่างหนักเพื่อจะให้ได้มาซึ่งอ านาจ จึงไม่อยากสูญเสียหรือแบ่งบัน
ให้แก่ใคร และผู้บริหารกลัวว่าตนเองจะกลายเป็นส่วนเกินที่ไม่จ าเป็นขององค์การ เพราะคิดว่า
หน้าที่ในการบริหารคือการควบคุมและบังคับบัญชาและหากไม่มีอ านาจในการควบคุมแล้วจะท า
ให้ตนเองไม่มีงานท ากลายเป็นส่วนเกินขององค์การ 
 1.2 สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการ
เสริมสร้างพลังอ านาจ พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุดและภาพความส าเร็จที่ต้องการให้เกิดขึ้น
ในอนาคตอยู่ในระดับมากที่สุด แสดงให้เห็นว่า  ผู้บริหารและบุคลากรทุกกลุ่มงานในส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาตระหนักในความส าคัญของบทบาท หน้าที่และภารกิจของส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาที่บัญญัติไว้ในมาตราที่ 37 ตามระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พุทธศักราช 2542 และที่
แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 3) พ.ศ.2553 มีสาระบัญญัติว่า การบริหารและการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานให้
ยึดเขตพื้นที่การศึกษา นอกจากนี้พระราชบัญญัติระเบียบบริหาราชการกระทรวงศึกษาธิการ 
พุทธศักราช 2546 ได้ก าหนดให้การบริหารและการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานให้ยึดเขตพื้นที่การศึกษา
เป็นหลัก  ดังนั้น การบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ จึงเป็น
เคร่ืองมือหรือกลไกส าคัญที่จะช่วยให้การขับเคลื่อนภารกิจของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
บรรลุผลส าเร็จวัตถุประสงค์และเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิพล  ดังที่  คินลอร์ 
(Kinlaw, 1995 อ้างถึงใน คณิต เขียววิชัย, 2551)  กล่าวถึงความส าคัญของการเสริมสร้างพลังอ านาจ
ที่มีต่อองค์การว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นแนวคิดในการพัฒนาบุคลากรและทีมงานในการ
กระตุ้นและส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากร โดยมีผู้บริหารเป็นผู้อ านวยความสะดวก หรือเป็นผู้
แนะน าแก่ผู้ปฏิบัติในการท างานให้บรรลุความส าเร็จของงาน ซึ่งการเสริมสร้างพลังอ านาจมีส่วน
ช่วยให้องค์การด าเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ และการเสริมสร้างพลังอ านาจยังเป็น
การเพิ่มความเชื่อมั่นจากการได้กระท าบางสิ่งที่ผู้ปฏิบัติคิดว่าตนเองไม่สามารถท าได้ การให้ข้อมูล
ข่าวสาร การเปิดโอกาสให้มีการพัฒนาตนเอง คิดค้นนวัตกรรมใหม่ ๆ มาใช้ในหน่วยงาน ก็เป็น
ส่วนหน่ึงของการพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงาน การส่งเสริมให้เกิดการพัฒนางานให้มี
ประสิทธิภาพและมีการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง ก็จะส่งผลให้เกิดประสิทธิผลขององค์การ  นอกจาก
องค์การจะได้งานตามเป้าหมายแล้ว การร่วมมือกันท างานโดยมีหัวหน้าเป็นผู้เสริมสร้างพลังอ านาจ
โดยให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการคิดและร่วมตัดสินใจ ให้ทุกคนได้พัฒนาความรู้ความสามารถและมี
ระบบการให้รางวัลอย่างยุติธรรม กลยุทธ์เหล่านี้จะท าให้ผู้ปฏิบัติมีขวัญและก าลังใจในการท างาน 
ปฏิบัติงานให้กับหน่วยงานอย่างเต็มความสามารถ มีความสุขกับการท างาน และในที่สุดทุกคนจะมี
ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ  
 1.3 ความต้องการจ าเป็นของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการ
เสริมสร้างพลังอ านาจ พบว่า โดยรวมส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา มีความต้องการจ าเป็นพัฒนาใน
ระดับมากและส าคัญที่สุดและถือเป็นจุดอ่อนมี 3 หลักการ เรียงตามล าดับความส าคัญ คือ 1. หลัก
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มาตรฐานความเป็นเลิศ ( Standards of Excellence) 2. หลักฝึกอบรมและพัฒนา ( Training and 
Development) และ 3.หลักข้อมูลย้อนกลับ ( Feedback) แสดงให้เห็นว่า ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาเป็นองค์กรที่มีความพร้อมในการปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง ดังที่ เทรซี ( Tracy 
,1990)ได้อธิบายว่า มาตรฐานความเป็นเลิศ องค์การต้อยึดถือและมุ่งเน้นในมาตรฐาน โดยการ
ก าหนดมาตรฐานของงานทั้งในเชิงปริมาณ คุณภาพ งบประมาณและเวลา ต้องสร้างแรงจูงใจให้
บุคลากรรู้สึกถึงผลส าเร็จแห่งความเป็นเลิศและยึดมั่นในความเป็นเลิศ สอดคล้องกับการบริหารตาม
หลักธรรมาภิบาล( Good Governance) คือหลักประสทธิผล ที่อธิบายว่า องค์การ หรือหน่วยงาน
ภาครัฐต้องมีวิสัยทัศน์เชิงยุทธศาสตร์เพื่อตอบสนองความต้องการของประชาชนและผู้มีส่วนได้
ส่วนเสียทุกฝ่าย ปฏิบัติหน้าที่ตามภารกิจให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ มีการวางเป้าหมายการ
ปฏิบัติงานที่ชัดเจนและอยู่ในระดับที่ตอบสนองต่อความคาดหวังของประชาชน สร้างกระบวนการ
ปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบและมีมาตรฐาน มีการจัดการความเสี่ยงและมุ่งเน้นผลการปฏิบัติงานที่
เป็นเลิศ รวมถึงมีการติดตามประเมินผลและพัฒนาปรับปรุงงานให้ดีขึ้นอย่างต่อเน่ือง (ส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2554)  การใช้หลักฝึกอบรมและพัฒนาถือเป็นสิ่งที่มี
ความส าคัญและจ าเป็นของการพัฒนาองค์กร เป็นการให้โอกาสแก่ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาตนเอง 
เพิ่มพูนความรู้ ประสบการณ์ และขีดความสามารถ ส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานมีทักษะ มีความช านาญ
และความเชี่ยวชาญ รวมถึงมีความเชื่อมั่นในมาตรฐานความเป็นเลิศ สร้างความมีคุณค่าในตนเอง 
สร้างแรงจูงใจใฝ่เรียนรู้ และไม่มีการต่อต้านการเปลี่ยนแปลง สอดคล้องกับทฤษฎีของ คานเตอร์
(1993) ที่ว่า ผู้บริหารต้องตระหนักถึงการเติบโตและความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่และการงาน 
รวมทั้งให้ผู้ปฏิบัติงานได้รับโอกาสในการเพิ่มพูนความรู้ ทักษะและความสามารถ โดยการไป
อบรม เพิ่มพูนความรู้ในการประชุมวิชาการ การศึกษาดูงาน หรือลาศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้นเพื่อ
น าไปสู่การท างานที่มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  และการที่ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามีความต้องการ
ในหลักข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) นั้น แสดงให้เห็นว่าบุคลากรตระหนักถึงความส าคัญของการใช้
ข้อมูลย้อนกลับเพื่อการปรับปรุง พัฒนา และเปลี่ยนแปลงวิธีการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น ให้งานส าเร็จ
ตามเป้าหมายและบรรลุมาตรฐานความเป็นเลิศ สอดคล้องกับ ลีชและคณะ( Leach et al.,2001) ที่ชี้
ว่า ข้อมูลย้อนกลับเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่จะช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานใช้โอกาสที่มีอยู่ในสถานการณ์ที่
ส่งเสริมให้เกิดพลังอ านาจเพื่อใช้ในการพัฒนาตนเอง เนื่องจากผู้ปฏิบัติงานต้องรู้ว่าประสิทธิภาพ
ของตนเองอยู่ในระดับใด เพื่อรักษาหรือพัฒนาคุณภาพ นอกจากนั้นพวกเขาต้องรู้สึกมั่นใจในการ
ตัดสินใจของตนเอง สถานการณ์ที่ช่วยเสริมสร้างพลังอ านาจ ( Situational empowerment)เพียงอย่าง
เดียวไม่สามารถพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานได้ จะต้องได้รับข้อมูลย้อนกลับเป็นการเสริมแรง 
ข้อมูลย้อนกลับต้องให้กับภาระงานที่บุคคลคุ้นเคย ต้องส่งเสริมการเรียนรู้และมุ่งความสนใจไปที่
ความแตกต่างระหว่างมาตรฐานและคุณภาพของงานที่เป็นอยู่  
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2. การพัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ สรุปได้ว่า 
               ผลการวิจัยสามารถน าข้อค้นพบที่ได้ไปใช้พัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ โดยมีองค์ประกอบของระบบ 5 ส่วนดังนี้ 1.ชื่อระบบ 
2.หลักการของระบบ 3.วัตถุประสงค์ของระบบ 4.องค์ประกอบของระบบ และ 5.ภาพความส าเร็จ  
และเมื่อน าระบบไปตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้โดยผู้ทรงคุณวุฒิแล้วพบว่า 
ระบบมีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้ โดยในการอภิปรายผล ผู้วิจัยอภิปรายผลทั้ง 5 ส่วน 
ตามล าดับดังนี ้
   2.1 ชื่อระบบ:  ระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่เน้นหลักมาตรฐานความ
เป็นเลิศ  ในส่วนของชื่อระบบนี้ ตั้งขึ้นตามข้อค้นพบจากการวิจัย เป็นความต้องการจ าเป็นระดับ
มากที่สุด โดยที่ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาส่วนใหญ่ต้องการให้กลุ่มงานมีมาตรฐานความเป็นเลิศ
ที่สามารถปฏิบัติได้จริง ซึ่งก็สอดคล้องกับการบริหารโดยใช้หลักธรรมมาภิบาล หลักประสิทธิผล 
(Effectiveness) (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2554) ที่ว่า องค์กรจะต้องสร้าง
กระบวนการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบและมีมาตรฐาน มีการจัดการความเสี่ยงและมุ่งเน้นผลการ
ปฏิบัติงานที่เป็นเลิศ และ เทรซี (Tracy ,1990) ที่อธิบายว่า หลักมาตรฐานความเป็นเลิศ หมายถึงการ
สร้างมาตรฐานด้านปริมาณ คุณภาพ ต้นทุน และเวลาของงานไว้ในระดับสูงแต่สามารถปฏิบัติได้
จริง โดยผู้บริหารจะต้องมีการสื่อสาร กระตุ้น สร้างขวัญก าลังใจให้บุคลากรในทุกภาคส่วนของ
องค์กร มุ่งสู่มาตรฐานความเป็นเลิศด้วยตนเองอย่างสม่ าเสมอ และจะต้องมีกลยุทธ์ในการแสดงผล
กระทบเชิงลบในกรณีที่บุคลากรไม่สามารถปฏิบัติได้ตามมาตรฐานความเป็นเลิศ ดังนั้น การที่
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามีระบบการบริหารที่เน้นความเป็นเลิศ จะช่วยให้ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาเป็นองค์กรที่มีขีดความสามารถสูง มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เป็นหน่วยงานที่มี
ความเชี่ยวชาญ เป็นที่ยอมรับ มีศักยภาพเพียงพอที่จะก าหนดนโยบายและจัดท าแผนพัฒนา
การศึกษาในเขตพื้นที่ รวมทั้งเป็นองค์กรน าการพัฒนาการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา มีศักยภาพ
และความคล่องตัวเพียงพอที่จะก ากับดูแลการปฏิบัติงานในเชิงนโยบาย ส่งเสริมและประสานงาน
เพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา บุคลากรของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตั้งแต่
คณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษา ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา และบุคลากรในองค์กร
จะเป็นที่ยอมรับของสถานศึกษาและผู้มีส่วนร่วมในแต่ละเขตพื้นที่การศึกษา ทั้งในด้านความ
ช านาญการ ความเชี่ยวชาญ และคุณธรรม รวมทั้งส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาจะเป็นศูนย์กลางการ
บริการข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับการศึกษาควบคู่ไปกับการก ากับ ติดตาม ดูแลสถานศึกษา ทั้งนี้ 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเป็นองค์กรที่มีการพัฒนาอย่างต่อเน่ืองมีความทันสมัย ก้าวทันการ
เปลี่ยนแปลง สอดคล้องกับการพัฒนาทางการศึกษา เศรษฐกิจ และสังคม ทั้งในระดับประเทศและ
ในระดับสากล 
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2.2 หลักการของระบบ  ในส่วนหลักการของระบบนี้ ได้น าข้อค้นพบจากการวิจัยใช้เป็น
กรอบทิศทางที่แสดงให้เห็นความเป็นมาและความส าคัญของการพัฒนาระบบการบริหารส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาที่เน้นหลักมาตรฐานความเป็นเลิศ หลักการของระบบมีรายละเอียด ดังน้ี
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเป็นองค์กรรูปแบบใหม่ ท าหน้าที่ก ากับ ดูแลการปฏิบัติงานในเชิง
นโยบาย สนับสนุน ส่งเสริมและประสานงานองค์การหรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง เพื่อพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา  การบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้าง
พลังอ านาจ 10 หลักการ คือ หลักมาตรฐานความเป็นเลิศ  ( standard of  excellence)  หลักฝึกอบรม
และพัฒนา  (training and development) หลักข้อมูลย้อนกลับ( feedback)  หลักความรับผิดชอบ 
(responsibility) หลักความรู้และข้อมูลข่าวสาร ( knowledge and information ) หลักความไว้วางใจ  
(trust )  หลักการยอมรับในเอกัตบุคคล ( recognition) หลักการให้เกียรติ (  respect) หลักอนุโลม
ความผิดพลาด ( permission to fall)  )  และ หลักอ านาจหน้าที่  (  authority) จะช่วยให้กลุ่มงาน
สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมาย บุคลากรมีความภาคภูมิใจในตนเองและความก้าวหน้าของ
ต าแหน่ง กลุ่มงานมีมาตรฐานความเป็นเลิศ มีการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารอย่างทั่วถึง มีความ
เชื่อมั่นในตนเองและใฝ่เรียนรู้  มีความสุขในการท างาน  มีความกล้าตัดสินใจด าเนินงานอย่าง
เหมาะสมตามขอบเขตที่รับผิดชอบ  ได้รับการยอมรับทั้งระดับบุคคลและองค์กร  มีอิสระในการ
ด าเนินงานและไว้วางใจกัน  และมีการให้ข้อมูลย้อนกลับในการปรับปรุงและพัฒนางานอย่าง
ต่อเน่ือง  ส่งผลให้ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเป็นองค์กรมีความเข้มแข็ง มีมาตรฐานความเป็นเลิศ 
และมีความเชี่ยวชาญเป็นที่ยอมรับของทุกภาคส่วน  โดยหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจทั้ง 10 หลัก 
อธิบายรายละเอียดแต่ละหลักการตามล าดับความต้องการจ าเป็นตามข้อค้นพบจากการวิจัย ได้
ดังนี้คือ  เทรซี ( Tracy ,1990) 1. หลักมาตรฐานความเป็นเลิศ  (standard of  excellence)  เป็นการ
สร้างมาตรฐานด้านปริมาณ คุณภาพ ต้นทุน และเวลาของแต่และงานไว้ในระดับสูง แต่สามารถ
ปฏิบัติได้จริง มีการสื่อสาร กระตุ้น สร้างขวัญก าลังใจให้บุคลากรในทุกภาคส่วนขององค์กร มุ่งสู่
มาตรฐานความเป็นเลิศด้วยตนเองอย่างสม่ าเสมอ และมีกลยุทธ์ในการแสดงผลกระทบเชิงลบใน
กรณีที่บุคลากรไม่สามารถปฏิบัติได้ตามมาตรฐานความเป็นเลิศ 2.หลักฝึกอบรมและพัฒนา
(training and development) การที่องค์กรให้ความส าคัญต่อการฝึกอบรมและพัฒนาเป็นล าดับต้น
ขององค์กร  มีการประสานงานกับหน่วยงานฝึกอบรม เพื่อพัฒนาหลักสูตร หรือโครงการ ที่มีความ
หลากหลาย และตรงตามความต้องการของบุคลากร ในด้านความรู้ ทักษะ ความสามารถที่จ าเป็นต่อ
การปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี  มีการใช้การฝึกอบรมและพัฒนาเพื่อสร้างความเชื่อมั่นในตนเอง และ
เกิดแรงจูงใจใฝ่เรียนรู้ และลดระดับการต่อต้านเมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลง และ มีการใช้ระบบพี่เลี้ยง 
โดยเลือกพี่เลี้ยงที่เหมาะสมและปฏิบัติต่อกันที่มุ่งความสัมพันธ์ที่ประสบผลส าเร็จ  3.หลักข้อมูล
ย้อนกลับ (feedback)  องค์กรมีการให้ข้อมูลย้อนกลับผ่านการประเมินเป็นรายบุคคลเป็นลายลักษณ์
อักษรอย่างสม่ าเสมอ (อย่างน้อยปีละ 1 คร้ัง) เพื่อเป็นการสรุปผลการด าเนินงาน และประเมินความ
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ต้องการของบุคลากรแต่ละบุคคล  มีการให้ข้อมูลย้อนกลับในกรณีของบุคลากรที่มีการปฏิบัติได้
เกินความคาดหมาย  เพื่อเสริมสร้างความภาคภูมิใจในการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น และมีการหาโอกาส
ในการให้ข้อมูลย้อนกลับทั้งเหมาะสมกับสภาพที่เป็นรายบุคคลและรายกลุ่ม   4. หลักความ
รับผิดชอบ  ( responsibility)  องค์กรมีการนิยามความรับผิดชอบของงานอย่างชัดเจน เพื่อให้ผู้
ปฏิบัติความใจในความรับผิดชอบทั้งของตนเองและผู้อื่น สามารถปฏิบัติงานจนบรรลุเป้าหมายจน
เป็นผลส าเร็จและเกิดความภาคภูมิใจในหน้าที่ความรับผิดชอบของตน มีการสื่อสารการ
เปลี่ยนแปลงในด้านหน้าที่ความรับผิดชอบอย่างสร้างสรรค์ เสริมสร้างขวัญก าลังใจอย่างสม่ าเสมอ 
เพื่อจัดล าดับความส าคัญของงานและหลีกเลี่ยงความซ้ าซ้อนของความรับผิดชอบ และมีการ
ทบทวนหน้าที่และความรับผิดชอบของงานในแต่ละระดับก่อนการว่าจ้าง  5.หลักความรู้และข้อมูล
ข่าวสาร (knowledge and information ) องค์กรมีการให้ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับองค์กร หน่วยงาน 
เป้าหมาย วัตถุประสงค์ โครงการ ความก้าวหน้า วงการ กฎระเบียบ การเปลี่ยนแปลง รวมไปถึง
ข้อมูลที่จะสร้างความภาคภูมิใจ ในองค์กรแก่ผู้ปฏิบัติงาน มีการสื่อสารข้อมูลข่าวสารเท่าที่จ าเป็น
โดยใช้วิธีการที่เหมาะสมกับบริบทของข้อมูล  มีการกระตุ้นหรือส่งเสริมให้บุคลากรค้นหาข้อมูล
ข่าวสารที่เป็นประโยชน์ทั้งต่อตนเองและผู้อื่น โดยไม่มีการหวงหรือปกป้องข้อมูลเพื่อการสร้าง
อ านาจและอิทธิพลให้กับตนเอง และมีการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นจากการสื่อสารในองค์กร ที่ส่งผล
กระทบต่อบุคลากร โดยการแก้ไขร่วมกันทั่วทั้งองค์กร 6.หลักความไว้วางใจ  (trust ) องค์กรมีการ
แยกแยะระหว่างความไว้วางใจในคุณลักษณะของบุคคลกับความไว้วางใจในทักษะความรู้ 
ความสามารถ  มีการสร้างความสัมพันธ์ในความไว้วางใจบนพื้นฐานของความคิดที่ว่าทุกคนอยาก
เกิดมาเป็นคนดีและอยากท าดี  มีการสร้างความไว้วางใจโดยการมอบหมายงานที่ส าคัญตามอ านาจ
หน้าที่ และให้อิสระในการด าเนินงานอย่างเหมาะสมกับอ านาจหน้าที่  และ มีการแยกแยะก่อนว่า
เป็นความต้ังใจหรือไม่ตั้งใจในการกระท าความผิด หรือกรณีเกิดการสูญเสียความไว้วางใจ             
7.หลักการยอมรับในเอกัตบุคคล  (recognition) ภายในองค์กรมีความเต็มใจและจริงใจที่จะยอมรับ
ทั้งตัวบุคคลหรือกลุ่มบุคคล และความส าเร็จของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลในช่วงเวลาที่เหมาะสม และ
มีการยอมรับที่มีความเหมาะสมกับระดับความส าเร็จโดยเสมอภาคทั่วทั้งองค์กร  8. หลักการให้
เกียรติ (  respect) องค์กรมีการจัดสรรแนวทางและสรรหาข้อมูล ทรัพยากร ให้เหมาะสมกับความ
ต้องการและเวลา  มีการเคารพในอ านาจหน้าที่และเวลา ความเป็นส่วนตัวของบุคลากร  มีการเป็น
ผู้ฟัง และ สนองความต้องการได้ดีเพื่ออ านวยความสะดวดในการท างาน มีการเปิดโอกาสให้
บุคลากรแสดงออกหรือแสดงความคิดเห็น และมี การเห็นอกเห็นใจและเข้าใจในความยากล าบาก
ของบุคลากรและยืนเคียงข้างไม่ทอดทิ้ง 9.หลักอนุโลมความผิดพลาด ( permission to fall)   องค์กร
มีการสื่อสารให้บุคลากรในองค์กรเข้าใจว่าความผิดพลาดเกิดขึ้นได้เป็นเร่ืองปกติ และให้มีทัศนคติ
เชิงบวกต่อความผิดพลาด  มีการวางแผน ส าหรับความผิดพลาดและมีแนวทางในการยอรับและ
แก้ไขความผิดพลาด และมีการสนับสนุนให้เกิดความกล้าที่จะเสี่ยงและอนุโลมและอนุโลมให้เกิด
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ความผิดพลาดได้ในขอบเขตในขอบเขตที่รับได้และไม่ก่อให้เกิดความสูญเสียระดับรุนแรงต่อ
องค์กรและ 10.หลักอ านาจหน้าที่ ( authority)  องค์กรมีการทบทวนหน้าที่ความรับผิดชอบของงาน
ในทุกระดับและสื่อสารไปยังบุคลากรในแต่ละระดับเข้าใจในขอบเขตอ านาจหน้าที่ทั้งของตนเอง
และผู้อ่ืน  มีการค านึงถึงสมรรถนะหลักรายบุคคล เมื่อมีการมอบอ านาจ และมอบอ านาจในปริมาณ
ที่เท่าเทียมกับหน้าที่ความรับผิดชอบเสมอ  มีการใช้อ านาจหน้าที่ในการเสริมสร้าง ความรู้ ทักษะ  
ความสามารถ ความภาคภูมิใจ ความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และมีการควบคุม และประเมิน
อ านาจหน้าที่ เพื่อไม่ให้เกิดการใช้อ านาจเกินขอบเขตของอ านาจอยู่เป็นระยะๆ  

   2.3 วัตถุประสงค์ของระบบ เป็นการก าหนดวัตถุประสงค์ของระบบเพื่อแสดงให้รู้ว่า
ระบบที่พัฒนาขึ้นนี้ ท าเพื่ออะไร โดยในส่วนนี้ ได้ก าหนดวัตถุประสงค์ของระบบไว้ 2 ประการ คือ         
1.เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริหารงานส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาให้บรรลุ
เป้าหมายและมาตรฐานความเป็นเลิศ และ 2. เพื่อเสริมสร้างขีดความสามารถของบุคลากรใน
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาให้สามารถปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายและมาตรฐานความเป็นเลิศอย่าง
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  วัตถุประสงค์ทั้ง 2 ประการนี้ มีความสัมพันธ์ สอดคล้องกับชื่อ
ระบบ หลักการของระบบ และเชื่อมโยงไปสู่องค์ประกอบของระบบและภาพความส าเร็จของระบบ 
 2.4 องค์ประกอบของระบบ ในส่วนนี้  ได้น าข้อค้นพบจากการวิจัย พัฒนาเป็น
องค์ประกอบของระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่เน้นหลักมาตรฐานความเป็นเลิศ  
โดย องค์ประกอบมี 2 ส่วน คือ ระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาในภาพรวม และ
ระบบการบริหารกลุ่มงานในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ทั้งสองระบบมีความสัมพันธ์เชื่อมโยง
กัน มีกระบวนการและกิจกรรมที่จะท าให้บรรลุวัตถุประสงค์ของระบบ องค์ประกอบของระบบที่
พัฒนาขึ้นในคร้ังนี้ มีรายละเอียดในแต่ละส่วน ดังนี้ 
  2.4.1 การบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาในภาพรวม 
         1) การบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ประกอบด้วย การบริหาร 5 กลุ่มงาน
ที่ต้องเน้นตามล าดับความส าคัญ ดังนี้ กลุ่มนโยบายและแผน  กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา            
กลุ่มนิเทศติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา  กลุ่มบริหารงานบุคคล และ  กลุ่มอ านวยการ  
         2) หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจในการบริหารงานส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มี 10 หลักที่ต้องเน้น ตามล าดับความส าคัญ ดังนี้ หลักมาตรฐานความเป็นเลิศ( standard of 
excellence) หลักฝึกอบรมและพัฒนา( training and development) หลักข้อมูลย้อนกลับ( feedback) 
หลักความรับผิดชอบ (responsibility) หลักความรู้และข้อมูลข่าวสาร ( knowledge and information ) 
หลักความไว้วางใจ (trust) หลักการยอมรับในเอกัตบุคคล( recognition) หลักการให้เกียรติ               
( respect) หลักอนุโลมความผิดพลาด (permission to fall) และหลักอ านาจหน้าที่( authority)   
        3) กิจกรรมการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลัง
อ านาจ ที่ต้องเน้นตามล าดับความส าคัญ ดังนี้   
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      1.หลักมาตรฐานความเป็นเลิศ ( standard of excellence) ประกอบด้วยกิจกรรม
ที่ต้องเน้นตามล าดับ ความส าคัญ ดังนี้ 1.1 การจัดให้มีการก าหนดมาตรฐานความเป็นเลิศที่สามารถ
ปฏิบัติได้จริง 1.2  การกระตุ้น ส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงานให้บรรลุมาตรฐานความเป็นเลิศด้วย
ตนเอง 1.3 การแสดงผลกระทบเชิงลบที่จะเกิดขึ้นหากบุคลากรไม่สามารถปฏิบัติได้ตามมาตรฐาน
ความเป็นเลิศ 
                2. หลักฝึกอบรมและพัฒนา  (training and development) ประกอบด้วยกิจกรรม
ที่ต้องเน้นตามล าดับความส าคัญ  ดังน้ี 2.1  การส่งเสริมให้มีระบบพี่เลี้ยงในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
ถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ระหว่างบุคคลกรอย่างเป็นระบบ 2.2 การใช้การฝึกอบรมและพัฒนา
เป็นเคร่ืองมือลดระดับการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร . 2.3 การจัดให้มีการพัฒนา
หลักสูตรฝึกอบรมที่มีความหลากหลาย ตรงตามความต้องการจ าเป็นของบุคลากร และ 2.4 การให้
ความส าคัญในเร่ืองการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง 
                 3. หลักข้อมูลย้อนกลับ ( feedback) ประกอบด้วยกิจกรรมที่ต้องเน้นตามล าดับ 
ความส าคัญ  ดังน้ี  3.1 การให้ข้อมูลย้อนกลับผ่านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่าง
สม่ าเสมอ 3.2 การให้ข้อมูลย้อนกลับแก่บุคลากรที่มีการปฏิบัติได้เกินความคาดหมาย อย่าง
เหมาะสม และ 3.3 การให้ข้อมูลย้อนกลับทั้งที่เป็นรายบุคคลและรายกลุ่ม อย่างเหมาะสมตามเวลา
และสถานการณ์ 
                 4. หลักความรับผิดชอบ ( responsibility) ประกอบด้วยกิจกรรมที่ต้องเน้น
ตามล าดับ ความส าคัญ ดังนี้ 4.1 การจัดให้มีการวิเคราะห์ ขอบข่าย หน้าที่ความรับผิดชอบเพื่อการ
จ้างทดแทนหรือจ้างเพิ่ม 4.2 การส่งเสริมให้มีการจัดประชุม หารือ เพื่อสื่อสารให้รู้ว่าการ
เปลี่ยนแปลงหน้าที่รับผิดชอบเป็นการสร้างขวัญก าลังใจ ช่วยให้เจริญก้าวหน้า และ 4.3 การส่งเสริม
ให้มีการก าหนดขอบข่ายความรับผิดชอบที่ชัดเจนและมอบหมายงานตรงกับต าแหน่ง 
                 5. หลักความรู้และข้อมูลข่าวสาร( knowledge and information) ประกอบด้วย
กิจกรรมที่ต้องเน้นตามล าดับ ดังนี้ 5.1 การส่งเสริมให้มีการเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารที่บุคลากรแต่ละ
คนค้นคว้าหามาได้เพื่อเป็นประโยชน์ทั้งต่อตนเองและผู้อื่น 5.2 การส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วม
แสดงความคิดเห็นเพื่อแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นจากการให้ข้อมูลข่าวสารและส่งผลกระทบต่อองค์กร    
5.3 การส่งเสริมให้มีการให้ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับองค์กร อย่างทั่วถึง และ  5.4 การส่งเสริมให้มีการ
ให้ข้อมูลข่าวสารตามความจ าเป็นโดยใช้วิธีการที่เหมาะสมกับลักษณะของข้อมูล  
                 6. หลักความไว้วางใจ (trust) ประกอบด้วยกิจกรรมที่ต้องเน้นตามล าดับ
ความส าคัญ  ดังน้ี 6.1 การให้ความไว้วางใจบุคลากรโดยพิจารณาจ าแนกระหว่างคุณลักษณะกับ
ความรู้ ความสามารถที่แท้จริง   6.2 การส่งเสริมบุคลากรให้ไว้วางใจซึ่งกันและกันโดยใช้หลักการ
คิดที่ว่าทุกคนอยากเกิดมาเป็นคนดีและอยากท า 6.3 การมีวิจารณญาณเหตุของความผิดพลาดในการ
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ท างานว่าเกิดขึ้นโดยตั้งใจหรือประมาทเลินเล่อ และ 6.4 การมอบหมายงานที่ส าคัญให้บุคลากรและ
ให้อิสระด าเนินการตามอ านาจหน้าที่ โดยไม่ก้าวก่าย 
                  7. หลักการยอมรับในเอกัตบุคคล ( recognition) ประกอบด้วยกิจกรรมที่ต้อง
เน้นตามล าดับ ความส าคัญ ดังนี้ 7.1 การแสดงความเต็มใจและจริงใจในการยอมรับทั้งตัวบุคคล
หรือกลุ่มบุคคล และความส าเร็จของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลในช่วงเวลาที่เหมาะสม และ  7.2 การ
แสดงการยอมรับบุคลากรอย่างเสมอภาคและมีความเหมาะสมกับระดับความส าเร็จ 
             8. หลักการให้เกียรติ ( respect) ประกอบด้วยกิจกรรมที่ต้องเน้นตามล าดับ 
ความส าคัญดังนี้ 8.1 การแสดงความเห็นอกเห็นใจและเข้าใจในความยากล าบากของบุคลากร 
ช่วยเหลือดูแล แก้ไขปัญหา และ ไม่ทอดทิ้ง  8.2 การจัดทรัพยากร สิ่งอ านายความสะดวกในการ
ปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมสอดคล้องกับระยะเวลาและความต้องการ  8.3 การเปิดโอกาสให้บุคลากร
แสดงออกหรือแสดงความคิดเห็นอย่างเหมาะสม  8.4 การแสดงความเคารพในอ านาจหน้าที่ เวลา 
และความเป็นส่วนตัวของบุคลากร และ    8.5 การเป็นผู้ฟังที่ดีและตอบสนองความต้องการบุคลากร
ได้ด ี
                  9. หลักอนุโลมความผิดพลาด (permission to fall) ประกอบด้วยกิจกรรมที่ต้อง
เน้นตามล าดับ ความส าคัญ ดังนี้ 9.1 การสนับสนุนให้บุคลากรกล้าตัดสินใจในการท างานที่มีความ
เสี่ยงโดยยอมรับความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นและพร้อมช่วยแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น    9.2 การมีเจตคติ
เชิงบวกเกี่ยวกับความผิดพลาดในการท างานของบุคลากรว่าเป็นเร่ืองปกติที่เกิดขึ้นได้ และ  9.3 การ
มีวิสัยทัศน์ในการวางแผน และป้องกันความผิดพลาดที่จะเกิดขึ้นในการท างานขององค์กร 
                 10. หลักอ านาจหน้าที่ ( authority) ประกอบด้วยกิจกรรมที่ต้องเน้นตามล าดับ 
ความส าคัญดังนี้   10.1  การจัดให้มีการวิเคราะห์ ทบทวนหน้าที่ความรับผิดชอบ การประชุมชี้แจง
ให้บุคลากรเข้าใจในขอบเขตอ านาจหน้าที่ 10.2 การมอบอ านาจหน้าที่ตรงตามความรู้ ความสามารถ 
และสมรรถนะของบุคคลผู้บริหารก ากับ ดูแล ให้บุคลากรใช้อ านาจหน้าที่ในขอบเขตที่รับผิดชอบ 
และ10.3 การส่งเสริมให้บุคลากรใช้ความรู้ ความสามารถ ตามขอบข่ายอ านาจหน้าที่ สร้างความ
เจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
     2.4.2 การบริหารกลุ่มงานในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลัง
อ านาจ 
        1) การบริหารกลุ่มนโยบายและแผน ต้องเน้นหลักการตามล าดับ ความส าคัญดังนี้        
1. หลักมาตรฐานความเป็นเลิศ( Standards of Excellence) 2.หลักฝึกอบรมและพัฒนา ( Training and 
Development) 3.หลักข้อมูลย้อนกลับ ( Feedback) 4. หลักความรับผิดชอบ( Responsibility) และ     
5. หลักการยอมรับในเอกัตบุคคล(Recognition) 
        2) การบริหารกลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา  ต้องเน้นหลักการตามล าดับ 
ความส าคัญดังนี้   1. หลักมาตรฐานความเป็นเลิศ ( Standards of Excellence) 2. หลักฝึกอบรมและ
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พัฒนา(Training and Development)  3. หลักข้อมูลย้อนกลับ ( Feedback) และ4. หลักความรู้และ
ข้อมูลข่าวสาร(Knowledge and Information) 
        3) การบริหารกลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา  ต้องเน้น
หลักการตามล าดับ ความส าคัญดังนี้  คือ 1. หลักมาตรฐานความเป็นเลิศ( Standards of Excellence) 
2. หลักข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) 3. หลักฝึกอบรมและพัฒนา( Training and Development) และ4. 
หลักการให้เกียรติ(Respect) 
        4) การบริหารกลุ่มบริหารงานบุคคล  ต้องเน้นหลักการตามล าดับ ความส าคัญ
ดังนี้ คือ 1.หลักฝึกอบรมและพัฒนา ( Training and Development) 2.หลักมาตรฐานความเป็นเลิศ 
(Standards of Excellence)    และ 3.หลักข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) 
        5) การบริหารกลุ่มอ านวยการ ต้องเน้นหลักการตามล าดับ ความส าคัญดังนี้       
คือ 1. หลักข้อมูลย้อนกลับ ( Feedback) 2.หลักฝึกอบรมและพัฒนา ( Training and Development)    
3. หลักมาตรฐานความเป็นเลิศ ( Standards of Excellence) และ4.หลักการยอมรับในเอกัตบุคคล
(Recognition) 

2.4.3. ภาพความส าเร็จที่ต้องเน้นของระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา  
ตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ 

         1) การมีมาตรฐานความเป็นเลิศ 
          2) การปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมาย 
          3) การมีความภาคภูมิใจในความก้าวหน้าของต าแหน่ง 
          4) การมีการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารอย่างทั่วถึง 
          5) การมีความเชื่อมั่นในตนเองและใฝ่เรียนรู้ 
          6) การมีความสุขในการท างาน 
          7) การมีความกล้าตัดสินใจด าเนินงานอย่างเหมาะสมตามขอบเขตที่รับผิดชอบ  
          8) การได้รับการยอมรับทั้งระดับบุคคล และองค์กร 
          9) การมีการปรับปรุงและพัฒนางานอย่างต่อเน่ือง  
         10) การมีอิสระในการด าเนินงานและไว้วางใจกัน 

 จากระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่เน้นมาตรฐานความเป็นเลิศที่
พัฒนาขึ้นตามที่เสนอข้างต้น มีลักษณะที่สอดคล้องกับลักษณะส าคัญของระบบ สุกัญญา โฆวิไลกูล
(2547) ได้กล่าวถึงลักษณะส าคัญของระบบอันประกอบด้วยสิ่งต่างๆ ที่แสดงความเป็นระบบทั่วไป
คือ 1) มีหน้าที่และวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนว่า ท าเพื่ออะไรซึ่งชื่อระบบจะแสดงหน้าที่วัตถุประสงค์
ของระบบ 2) มีโครงสร้างและองค์ประกอบที่ชัดเจน จ าแนกได้ว่าอะไรเป็นสิ่งที่เป็นตัวป้อนสิ่งใด
เป็นกระบวนการและสิ่งใดเป็นผลผลิต 3) มีขอบเขตรับผิดชอบ (Boundary) ซึ่งขอบเขตความ
รับผิดชอบของระบบนั้นมีความชัดเจนแม้ระบบจะสามารถจับได้หรือจับต้องไม่ได้ก็ตามและ
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ขอบเขตของงานหรือระบบนั้นจะเปรียบเสมือนเส้นก าหนดอาณาเขตของระบบ เพื่อจะให้เกิดความ
สะดวกแก่การรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน หลีกเลี่ยงการปฏิบัติงานซ้ าซ้อนหรือก้าวก่ายซึ่งกันและ
กัน 4) มีสภาวะแวดล้อมหรือบริบท (Context) ที่แสดงว่าระบบจะไม่อยู่โดดเดี่ยว เช่น 
สถาบันอุดมศึกษามีบริบทด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมืองเป็นสภาวะแวดล้อมภายนอก และ 
สอดคล้องกับ Viginia Anderson and Laruen Johnson อ้างถึงในวิทยา สุหฤทด ารง และ ศิรศักย  
เทพจิต, ผู้แปล, 2550 กล่าวถึง คุณลักษณะของระบบที่ส าคัญ ได้แก่ 1) ส่วนต่าง ๆ ของระบบต้อง
น าเสนอออกมาทั้งหมด เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ของระบบอย่างดีที่สุด 2) ส่วนต่าง ๆ ระบบต้อง
ได้รับการจัดเรียงในแนวทางที่เฉพาะเจาะจง เพื่อให้ระบบบรรลุวัตถุประสงค์ 3) ระบบมี
วัตถุประสงค์ที่เฉพาะเจาะจงภายในระบบที่ใหญ่กว่า โดยแต่ละระบบจะมีแก่นที่แยกจากกันและมี
การบูรณาการบางอย่างที่เชื่อมโยงกันไว้ 4) ระบบด ารงความเสถียรภาพที่ผ่านความผันผวนและการ
ปรับแต่ง และ 5) ระบบที่ได้มีการป้อนกลับ (feedback) คือ การส่งถ่ายและส่งข้อมูลย้อนกลับ 
นอกจากนั้นลักษณะเฉพาะของระบบที่มีความซับซ้อน ซึ่งจะมีตัวแปรมากมาย หลากหลาย ปัจจัยที่
มีบทบาทและมีส่วนประกอบกึ่งอิสระแต่ถูกผูกโยงระหว่างกัน (Interlock) อยู่ Virginia Anderson 
and Lauren Johnson โดย วิทยา สุหฤทด ารง และ ศิรศักย เทพจิต, ผู้แปล, 2550 : 131-133) กล่าวถึง 
ระบบที่มีความซับซ้อนนี้จะมีคุณลักษณะบางประการ ได้แก่ 1) มีแนวโน้มในการสร้างเสถียรภาพ
ด้วยตนเองได้ 2) มีวัตถุประสงค์หรือปรากฏขึ้นอย่างมีวัตถุประสงค์ 3) มีความสามารถในการใช้
ป้องกันกลับเพื่อการแก้ไขพฤติกรรมตัวระบบเอง 4) สามารถแก้ไขสิ่งแวดล้อมของตัวเองได้ และ 
5) มีความสามารถในการท าซ้ า บ ารุงรักษา ซ่อมแซมและจัดองค์การตัวเองได้ใหม่ด้วย 

ข้อเสนอแนะ 

จากผลการวิจัย ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 1) ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
2) ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ และ 3) ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป ดังนี้ 

 
1. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย  
ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายนี้ เป็นข้อเสนอแนะที่เป็นข้อค้นพบจากงานวิจัย  
     1.1 หน่วยงานระดับกระทรวง และระดับกรม ควรเร่งกระตุ้น ส่งเสริม ในเชิงนโยบาย

การบริหารส านักงานภายใต้สังกัด ให้น าหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจไปใช้ ขับเคลื่อนภารกิจของ
หน่วยงาน 

     1.2 ควรมีการน าหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ ไปเป็นองค์ประกอบหนึ่ง ของเกณฑ์
การประเมินองค์กร หรือหน่วยงานในสังกัด  
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2. ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ  
 
     2.1 ผู้บริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาควรให้ความส าคัญในการน าหลักการ

เสริมสร้างพลังอ านาจไปใช้เป็นเคร่ืองมือในการบริหารอย่างเป็นรูปธรรม โดยตระหนักว่า การ
เสริมสร้างพลังอ านาจเป็นหน้าที่ขององค์กรและผู้น าในองค์กรที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 
         2.2 ผู้บริหารน าหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ ไปประยุกต์ใช้ โดยค านึงถึงความ
ต้องการจ าเป็นเป็นส าคัญ โดยเร่ิมด้วย  1. หลักมาตรฐานความเป็นเลิศ ( Standards of Excellence)  2. 
หลักฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development)  3. หลักข้อมูลย้อนกลับ ( Feedback)  4.หลัก
ความรับผิดชอบ ( Responsibility) 5. หลักความรู้และข้อมูลข่าวสาร ( Knowledge and Information) 
6. หลักความไว้วางใจ (Trust) 7. หลักการยอมรับในเอกัตบุคคล (Recognition) 8..หลักการให้เกียรติ 
(Respect) 9.หลักอนุโลมความผิดพลาด (Permission to Fail)  และ10.หลักอ านาจหน้าที่ (Authority)  

    2.3 การน าหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจไปปรับใช้ ต้องให้มีความเหมาะสมกับสภาพ
บริบท ปัญหาและความต้องการ สอดคล้องกับภารกิจของหน่วยงาน 

 
3. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป  
 
    ควรมีการศึกษาวิจัยและพัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตาม

หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจเฉพาะในกลุ่มงานที่ยังไม่ได้ศึกษาเพิ่มเติม และควรมีการศึกษาวิจัย
ในหน่วยงาน หรือองค์ทางการศึกษาอื่นๆ ต่อไป 
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เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
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ค าชี้แจง   
 1. เอกสารส าหรับผู้ทรงคุณวุฒิ ในการตรวจเครื่องมือวิจัยในครั้งนี้ มีจ านวน 5 รายการดังนี้ 
                       1) หนังสือเชิญเป็นผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 1 ฉบับ 
  2) แบบตรวจสอบเครื่องมือวิจัยส าหรับผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 1 ชุด 
  3) ตัวอย่างเครื่องมือวิจัย จ านวน 1 ชุด 
   4) โครงร่างวิจัย               จ านวน 1 ชุด 
  5) เอสารนิยามศัพท์ที่ใช้ในการวิจัย จ านวน 1 ชุด 
 2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ สอบถามเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการ
บริหารส านักงาน เขตพื้นที่การศึกษา ตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจมีจ านวน 4 ฉบับ ดังนี้ 
  ฉบับที่ 1 ผู้ให้ข้อมูลคือ ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
  ฉบับที่ 2 ผู้ให้ข้อมูลคือ รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
  ฉบับที่ 3 ผู้ให้ข้อมูลคือ ผู้อ านวยการกลุ่มงานในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา               
  ฉบับที่ 4 ผู้ให้ข้อมูลคือบุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติงานในกลุ่มงานในส านักงานเขตพื้นที่  
                                          การศกึษาประถมศกึษา   
 3. โครงสร้างของแบบสอบถาม แบ่งเป็น 3 ตอน 
  ตอนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ตอนที่ 2 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตาม
หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
  ตอนที่ 3ข้อเสนอแนะเพื่อการพัฒนาระบบการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตาม หลักการ
เสริมสร้างพลังอ านาจ 
 4. ขอความอนุเคราะห์จากท่านผู้ทรงคุณวุฒิ ได้โปรดกรุณาตรวจเครื่องมือวิจัย และให้ข้อเสนอแนะ 
เพื่อผู้วิจัย จะได้ปรับปรุงและพัฒนาให้มีคุณภาพยิ่งขึ้น โดยผู้วิจัยจะเดินทางมารับแบบตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ                                
ในวันที่ ....  พฤษภาคม 2555  

                          ขอขอบพระคุณท่านผู้ทรงคุณวุฒิเป็นอย่างสูงยิ่ง มา ณ โอกาสนี้ 
 
 
 
 
   
 
 

ค าชี้แจงประกอบการตรวจเครื่องมือวิจัยส าหรับผู้ทรงคุณวุฒิ 
 

ข้อมูลติดต่อผู้วิจัย  นายสุริยวิชญา   ทรงกลด  หมายเลขโทรศัพท์ 089-412-9799  
                                E-mail: suriyawich1966@hotmail.com 
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แบบตรวจสอบเครื่องมือวิจัย (ส าหรับผู้ทรงคุณวุฒ)ิ 
ค าชี้แจง 1. แบบรายงานผลการตรวจสอบเครื่องมือ แบ่งออกเป็น    2 ตอน ดังนี ้
                     ตอนที่ 1 แบบรายงานผลความเหมาะสมเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม    
                     ตอนที่ 2 แบบรายงานผลความตรงเชิงเนื้อหาเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์  
                     ของการบริหารส านกังานเขตพ้ืนที่การศกึษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
ตอนที่  1 โปรดตรวจสอบความเหมาะสมเกี่ยวกับรายการข้อค าถามเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม   
                   โดยใส่เคร่ืองหมาย  ในช่องระดับความเหมาะสมหรือระดับความสอดคล้องของรายการข้อค าถาม  
                   ในแตล่ะขอ้ 

ข้อ 

 

รายการข้อค าถามเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบ
แบบสอบถาม 

ระดับความเหมาะสม 

ข้อเสนอแนะ 

 

เหมาะสม 
 

   ไม่
แน่ใจ 

 

ไม ่
  
เหมาะส
ม 

1  เพศ           ชาย                    หญิง     

2  อายุ                 ไม่เกิน 30 ปี                    41-50 ปี 
                          31-40 ปี                        51-60 ป ี

    

 3 ระดับการศึกษา     ปริญญาเอก               ปริญญาโท 
                              ปริญญาตรี                  อื่นๆ 

    

4 ต าแหน่งปัจจุบัน 
 ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
 รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา  รับผิดชอบ 
        กลุ่มอ านวยการ            กลุ่มบริหารงานบุคคล                                 
        กลุ่มนโยบายและแผน   กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา    
        กลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา 
 ผู้อ านวยการกลุ่มอ านวยการ                          
 ผู้อ านวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล          
 ผู้อ านวยการกลุ่มนโยบายและแผน 
 ผู้อ านวยการกลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา    
 ผู้อ านวยการกลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลฯ 
 บุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติงานในกลุ่ม 
        กลุ่มอ านวยการ            กลุ่มบริหารงานบุคคล                       
        กลุ่มนโยบายและแผน   กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา    
        กลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา 

    

5 ประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่งปัจจุบัน  
    ต่ ากว่า 1     1- 4 ปี     5- 8 ปี      มากกว่า 5- 8 ป 
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ตอนที่ 2   โปรดพิจารณาว่าข้อค าถามของแต่ละองค์ประกอบ มีความหมายครอบคลุม วัดได้ตรงกับความหมาย 
                                        ของแต่ละองค์ประกอบหรือไม่  โดยใส่เครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความเห็นของท่าน ดังนี้ 

          + 1    หมายความว่า วัดได้ตรงกับความหมาย  
                        0    หมายความว่า ไม่แน่ใจ 

          -1   หมายความว่า วัดได้ไม่ตรงกับความหมาย  
               ขอ้คิดเห็นของท่าน ผูวิ้จัยจะน าไปหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างขอ้ค าถามกับจุดประสงค์หรือนิยามตัวแปรที่
ศึกษา IOC (Index of Item objective congruence) ปรับปรุงตามข้อเสนอแนะ แล้วน าไปเก็บรวบรวมข้อมูล โดยใช้
แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการ
เสริมสร้างพลังอ านาจ ที่มีค าตอบเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับทั้ง สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ 
 

 

 
ข้อท่ี 

 

สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหาร  
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ  

 

ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

+1 0 -1 ข้อเสนอแนะ 

หลักความรับผิดชอบ(Responsibility)     
1 ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการก าหนดขอบข่ายความรับผิดชอบที่ชัดเจนและ

มอบหมายงานตรงกับต าแหน่ง 
    

2 ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการจัดประชุม หารือ เพื่อสื่อสารให้รู้ว่าการ
เปลี่ยนแปลงหน้าที่รับผิดชอบเป็นการสร้างขวัญก าลังใจ ช่วยให้
เจริญก้าวหน้า 

    

3 ผู้บริหารจัดให้มีการวิเคราะห์ ขอบข่าย หน้าที่ความรับผิดชอบเพื่อการจ้าง
ทดแทนหรือจ้างเพิ่ม 

    

หลักอ านาจหน้าที่(Authority)    
4 ผู้บริหารจัดให้มีการวิเคราะห์ ทบทวนหน้าที่ความรับผิดชอบ การประชุม

ชี้แจงให้บุคลากรเข้าใจในขอบเขตอ านาจหน้าที่ 
    

5 ผู้บริหารมอบอ านาจหน้าที่ตรงตามความรู้ ความสามารถ และสมรรถนะของ
บุคคล 

    

6 ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรใช้ความรู้ ความสามารถ ตามขอบข่ายอ านาจ
หน้าที่ สร้างความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

    

7 ผู้บริหารก ากับ ดูแล ให้บุคลากรใช้อ านาจหน้าที่ในขอบเขตที่รับผิดชอบ     
หลักมาตรฐานความเป็นเลิศ(Standards of Excellence)     

8 ผู้บริหารจัดให้มีการก าหนดมาตรฐานความเป็นเลิศ ที่สามารถปฏิบัติได้จริง     
9 ผู้บริหารกระตุ้น ส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงานให้บรรลุมาตรฐานความเป็น

เลิศด้วยตนเอง 
    

10 ผู้บริหารแสดงผลกระทบเชิงลบที่จะเกิดขึ้น หากบุคลากรไม่สามารถปฏิบัติ
ได้ตามมาตรฐานความเป็นเลิศ 
 

    

11 ผู้บริหารให้ความส าคัญในเรื่องการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรอย่าง
ต่อเนื่อง 

    

12 ผู้บริหารจัดให้มีการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมที่มีความหลากหลาย ตรงตาม
ความต้องการจ าเป็นของบุคลากร 
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ข้อท่ี 

สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหาร  
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ  

ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

+1 0 -1 ข้อเสนอแนะ 

หลักฝึกอบรมและพัฒนา(Training and Development)     
13 ผู้บริหารใช้การฝึกอบรมและพัฒนาเป็นเครื่องมือลดระดับการต่อต้านการ

เปลี่ยนแปลงของบุคลากร 
    

14 ผู้บริหารส่งเสริมให้มีระบบพี่เลี้ยง ในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ถ่ายทอดความรู้ 
ประสบการณ์ระหว่างบุคคลกรอย่างเป็นระบบ 

    

หลักความรู้และข้อมูลข่าวสาร(Knowledge and Information)    
15 ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการให้ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับองค์กร อย่างทั่วถึง     
16 ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการให้ข้อมูลข่าวสารตามความจ าเป็น โดยใช้วิธีการที่

เหมาะสมกับลักษณะของข้อมูล 
    

17 ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารที่บุคลากรแต่ละคนค้นคว้า
หามาได้ เพ่ือเป็นประโยชน์ทั้งต่อตนเองและผู้อื่น  

    

18 ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นเพื่อแก้ปัญหาที่
เกิดขึ้นจากการให้ข้อมูลข่าวสารและส่งผลกระทบต่อองค์กร 

    

หลักข้อมูลย้อนกลับ (Feedback)     
19 ผู้บริหารให้ข้อมูลย้อนกลับผ่านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

อย่างสม่ าเสมอ 
    

20 
 

ผู้บริหารให้ข้อมูลย้อนกลับแก่บุคลากรที่มีการปฏิบัติได้เกินความคาดหมาย 
อย่างเหมาะสม 

    

21 ผู้บริหารให้ข้อมูลย้อนกลับทั้งที่เป็นรายบุคคลและรายกลุ่ม อย่างเหมาะสม
ตามเวลาและสถานการณ์ 

    

หลักการยอมรับในเอกัตบุคคล(Recognition)     
22 ผู้บริหารแสดงความเต็มใจและจริงใจในการยอมรับทั้งตัวบุคคลหรือกลุ่ม

บุคคล และความส าเร็จของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลในช่วงเวลาที่เหมาะสม 
    

23 ผู้บริหารแสดงการยอมรับบุคลากรอย่างเสมอภาคและมีความเหมาะสมกับ
ระดับความส าเร็จ 

    

หลักความไว้วางใจ (Trust)     
24 ผู้บริหารไว้วางใจบุคลากร โดยพิจารณา จ าแนกระหว่างคุณลักษณะกับ

ความรู้ ความสามารถที่แท้จริง 
    

25 ผู้บริหารส่งเสริมบุคลากรไว้วางใจซึ่งกันและกัน โดยใช้หลักการคิดที่ว่าทุก
คนอยากเกิดมาเป็นคนดีและอยากท าดี 

    

26 ผู้บริหารมอบหมายงานที่ส าคัญให้บุคลากรและให้อิสระด าเนินการตาม
อ านาจหน้าที่ โดยไม่ก้าวก่าย 

    

27 ผู้บริหารมีวิจารณญาณเหตุของความผิดพลาดในการท างาน ว่าเกิดขึ้นโดย
ตั้งใจหรือประมาทเลินเล่อ 
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ความคิดเห็น/ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมของผู้ทรงคุณวุฒิ 
 ................................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................................................  
                                                                    ลงชื่อ............................................................ผู้ทรงคุณวุฒิ 
                                                                              (.............................................................) 

 
ข้อท่ี 

 

สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหาร  
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ  

 

ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

+1 0 -1 ข้อเสนอแนะ 

หลักอนุโลมความผิดพลาด(Permission to Fail)     
28 ผู้บริหารมีเจตคติเชิงบวกเกี่ยวกับความผิดพลาดในการท างานของบุคลากรว่า

เป็นเรื่องปกติที่เกิดขึ้นได้ 
    

29 ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ในการวางแผน และ ป้องกันความผิดพลาดที่จะเกิดขึ้นใน
การท างานขององค์กร 

    

30 ผู้บริหารสนับสนุนให้บุคลากรกล้าตัดสินใจในการท างานที่มีความเสี่ยง  โดย
ยอมรับความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นและพร้อมช่วยแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น 

    

หลักการให้เกียรติ(Respect)     
31 ผู้บริหารจัดทรัพยากร สิ่งอ านายความสะดวกในการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม

สอดคล้องกับระยะเวลาและความต้องการ 
    

32 ผู้บริหารแสดงความเคารพในอ านาจหน้าที่และเวลา ความเป็นส่วนตัวของ
บุคลากร 

    

33 ผู้บริหารเป็นผู้ฟังที่ดี  และตอบสนองความต้องการบุคลากรได้ดี     
34 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงออกหรือแสดงความคิดเห็นอย่างเหมาะสม     
35 ผู้บริหารแสดงความเห็นอกเห็นใจและเข้าใจในความยากล าบากของบุคลากร 

ช่วยเหลือดูแล แก้ไขปัญหา และ ไม่ทอดทิ้ง 
    

ภาพความส าเร็จ 
36 กลุ่มงานสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมาย     
37 บุคลากรในกลุ่มงานมีความภาคภูมิใจในความก้าวหน้าของต าแหน่ง     
38 งานของกลุ่มงานมีมาตรฐานความเป็นเลิศ     
39 บุคลากรในกลุ่มงานมีความเชื่อม่ันในตนเองและใฝ่เรียนรู้     
40 บุคลากรในกลุ่มงานมีการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารอย่างทั่วถึง     
41 บุคลากรในกลุ่มงานมีการใช้ข้อมูลย้อนกลับในการปรับปรุงและพัฒนางานอย่าง

ต่อเนื่อง 
    

42 บุคลากรในกลุ่มงานได้รับการยอมรับทั้งระดับบุคคล และองค์กร     
43 บุคลากรในกลุ่มงานมีอิสระในการตัดสินใจตามอ านาจหน้าที่     
44 บุคลากรในกลุ่มงานมีความกล้าตัดสินใจด าเนินงานอย่างเหมาะสมตามขอบเขต

ที่รับผิดชอบ 
    

45 บุคลากรในกลุ่มงานมีความสุขในการท างาน     


	ปกภาษาไทย
	ปกภาษาอังกฤษ
	หน้าอนุมัติ
	บทคัดย่อภาษาไทย
	บทคัดย่อภาษาอังกฤษ
	กิตติกรรมประกาศ
	สารบัญ
	บทที่ 1 บทนำ
	ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา
	วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	คำถามในการวิจัย
	ขอบเขตของการวิจัย
	คำจำกัดความที่ใช้ในการวิจัย
	กรอบแนวคิดในการวิจัย
	ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ
	การนำเสนอรายงานการวิจัย

	บทที่ 2 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
	ตอนที่ 1 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
	ตอนที่ 2 แนวคิดเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอำนาจ
	ตอนที่ 3 แนวคิดเกี่ยวกับระบบและการพัฒนาระบบ
	ตอนที่ 4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

	บทที่ 3 วิธีดำเนินการวิจัย
	ขั้นตอนที่ 1 วิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอำนาจ
	ขั้นตอนที่ 2 ศึกษาความต้องการจำเป็นและจัดลำดับความต้องการจำเป็นของการพัฒนาระบบการบริหาร
	ขั้นตอนที่ 3 ร่างระบบการบริหารสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอำนาจ
	ขั้นตอนที่ 4 ตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของระบบ ฉบับร่าง 1
	ขั้นตอนที่ 5 นำเสนอระบบการบริหารที่มีความเหมาะสมและเป็นไปได้

	บทที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
	ตอนที่ 1 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอำนาจ
	ตอนที่ 2 การประมินความต้องการจำเป็นและการจัดอันดับความสำคัญของความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบการบริหารสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอำนาจ
	ตอนที่ 3 การร่างระบบการบริหารสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอำนาจ
	ตอนที่ 4 การตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ระบบการบริหารสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอำนาจ
	ตอนที่ 5 ระบบการบริหารสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามหลักการเสริมสร้างพลังอำนาจ(ฉบับสมบูรณ์)

	บทที่ 5 สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ
	สรุปผลการวิจัย
	อภิปรายผลการวิจัย
	ข้อเสนอแนะ

	รายการอ้างอิง
	ภาคผนวก



