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วัตถุประสงค์ของการวิจัยครั้งนี้เพื่อ 1) ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์ของการ
บริหารท่ีเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา  2) วิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และ
ภาวะคุกคามของการบริหารท่ีเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา  และ 3) พัฒนากลยุทธ์
การบริหารท่ีเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา โดยใช้วิธีวิจัยแบบผสมผสาน  กลุ่ม
ตัวอย่าง ได้แก่ โรงเรียนประถมศึกษา จ านวน 395 โรงเรียน  เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม 
และแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของกลยุทธ์  สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ 
ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าดัชนี PNIModified  และการวิเคราะห์เนื้อหาจากการ
สนทนากลุ่ม 

ผลการวิจัยพบว่า 1) สภาพปัจจุบันของการบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียน
ประถมศึกษา  ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน การเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคล มีค่าเฉลี่ย
สูงกว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่มบุคคล (4.0641 และ 4.0249 ตามล าดับ)  สภาพท่ีพึงประสงค์ของการ
บริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา ในภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อ
พิจารณารายด้าน การเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคล มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่ม
บุคคล  (4.5159 และ 4.5019 ตามล าดับ)  2) จุดแข็งของการบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูใน
โรงเรียนประถมศึกษา คือ การเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคล  ส่วนจุดอ่อน คือ การเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่ม
บุคคล  โอกาสของการบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา คือ นโยบายของรัฐ 
และสภาพเทคโนโลยี  ส่วนภาวะคุกคาม คือ สภาพเศรษฐกิจ และสภาพสังคม 3) กลยุทธ์การบริหารเพื่อ
เสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษาท่ีผู้วิจัยพัฒนาข้ึน  มี 2 กลยุทธ์หลัก คือ (1) เสริมจุด
แข็งและโอกาสควบคู่กับการลดจุดอ่อนและป้องกันภาวะคุกคามในการเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคล   และ 
(2) เสริมโอกาสควบคู่กับการลดจุดอ่อนและป้องกันภาวะคุกคามในการเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่มบุคคล 
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# # 5384475027 : MAJOR EDUCATIONAL ADMINISTRATION 
KEYWORDS: EMPOWERMENT OF  TEACHERS / MANAGEMENT STRATEGIES TO ENHANCE                     
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SUMALEE SUTEEKUL: MANAGEMENT STRATEGIES TO ENHANCE TEACHER EMPOWERMENT 
IN ELEMENTARY SCHOOLS. ADVISOR: PROF.PRUET SIRIBANPITAK, Ph.D., CO-ADVISOR: 
WALAIPORN SIRIPIROM, Ph.D., pp. 

The objectives of this research were 1) to study the current and desirable state of the 
management to enhance teacher empowerment in elementary schools 2) to analyze strengths, 
weaknesses, opportunities and threats of the management to enhance teacher empowerment in 
elementary schools and 3) to develop management strategies for enhancing teacher 
empowerment in elementary schools. The study was mixed method research. The samples were 
395 elementary schools. The instruments used in this study were the questionnaire and the 
strategic evaluation form of feasibility and appropriateness. The data were analyzed by frequency 
, percentage , average , standard deviation,  PNIModified and content analysis. 

The results showed that 1) The current state of the management to enhance overall 
teacher empowerment in elementary schools were at the high level. The empowerment of 
individual was higher than the group empowerment (4.0641 and 4.0249 respectively). The 
desirable state of the management to enhance overall teacher empowerment in elementary 
schools were at the highest level. The empowerment of individual was higher than the group 
empowerment (4.5159 and 4.5019 respectively). 2) The strengths of the management to enhance 
the empowerment of teacher in elementary schools was the empowerment of individuals. The 
weaknesses of the management to enhance the empowerment of teacher in elementary schools 
was the empowerment of group. Opportunity for the management to enhance the 
empowerment of teachers in elementary schools was government policy and technology, the 
threat of the management to enhance the empowerment of teachers in elementary schools was 
the economic and society. 3) The management strategies to enhance the empowerment of 
teachers in elementary schools were (1) Enrich the strengths and opportunities, coupled with the 
reduction of weaknesses and prevention of threats to individual empowerment (2) Enrich the 
opportunities coupled with the reduction of weaknesses and prevention of threats to group 
empowerment. 
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วิจัย รวมทั้งเสียสละเวลาให้ความช่วยเหลือปรับปรุงและแก้ไขวิทยานิพนธ์ให้เสร็จสมบูรณ์ด้วยดี จึงขอ
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ประโยชน์อย่างยิ่ง จนท าให้งานวิจัยมีความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น และขอขอบพระคุณ คณาจารย์สาขาวิชา
บริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยท่ีประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู้ และถ่ายทอด
ประสบการณ์ที่มีคุณค่ายิ่งต่อผู้วิจัย  

ขอขอบพระคุณ ผู้บริหาร ครู และบุคลากรท่ีเกี่ยวข้องของโรงเรียนประถมศึกษาในสังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานที่ให้ความอนุเคราะห์ข้อมูลเพื่อการวิจัย ผู้บริหาร
กระทรวงศึกษาธิการ ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ผู้อ านวยการโรงเรียน และผู้ทรงคุณวุฒิ 
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ช่วยเหลือให้วิทยานิพนธ์ส าเร็จได้ด้วยดี  

งานวิจัยนี้ได้รับการสนับสนุนทุนจาก “ทุน 90 ปี จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย" กองทุน
รัชดาภิเษกสมโภช จึงขอขอบคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ โอกาสนี้  

คุณค่าอันเกิดจากวิทยานิพนธ์เล่มนี้ ผู้วิจัยขออุทิศเพื่อบูชาพระคุณ คุณพ่อสนั่น ขุนจันดี (ผู้
ล่วงลับ) และคุณแม่จรูญ ขุนจันดี ที่กรุณามอบความดีความงามในการด าเนินชีวิตที่มีคุณค่าและโอกาส
ทางการศึกษาอย่างหาที่สุดมิได้ ตลอดจนบูรพาจารย์ทุกท่านที่มีส่วนในการท าให้ผู้วิจัยประสบ
ความส าเร็จในการด าเนินชีวิตและเจริญก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงานมาโดยตลอด 

ท้ายท่ีสุด ผู้วิจัยขอขอบพระคุณครอบครัวสุธีกุล ท่ีช่วยเหลือดูแลครอบครัวด้วยดีเสมอมา 
โดยเฉพาะสามี และลูกๆ ผู้เป็นที่รักทั้งสองคน ที่เป็นแรงใจและเป็นก าลังใจจนท าให้มีวันนี้  และ
ขอขอบคุณพี่ชาย พี่สาว หลานทุกคน ตลอดจนพี่ๆ น้องๆ เพื่อนร่วมงานในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 ทุกท่าน ท่ีมีความปรารถนาดี และเป็นก าลังใจอย่างดียิ่งตลอดมา 
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บทท่ี 1 
บทน า 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของการวิจัย 
 

การเสริมสร้างพลังอ านาจ (Empowerment) เป็นแนวคิดท่ีมีความส าคัญต่อการพัฒนา
คุณภาพของบุคคล องค์กร และชุมชน กล่าวคือ เป็นกระบวนการท่ีช่วยให้บุคคล องค์การหรือชุมชน 
มีความสามารถจัดการชีวิตของตน (Gibson, 1991; Hawks, 1992) บุคคลจะมีความตระหนักรู้ใน
คุณค่าและความสามารถท้ังของตนเองและผู้อื่น การเสริมสร้างพลังอ านาจจะส่งผลให้บุคคลรับรู้
ศักยภาพของตนและพัฒนาความสามารถของตนเองในด้านต่าง ๆ เช่น ความสามารถในการพัฒนา
งาน ความสามารถในการแก้ปัญหา การมีทักษะในการติดต่อส่ือสาร มีภาวะผู้น า มีความพึงพอใจใน
การท างาน มีความสุขเมื่ออยู่ในสถานท่ีท างาน มีความรู้สึกถึงความมีคุณค่าของตนเอง มีอิสระ และ
รู้สึกถึงความรับผิดชอบ การเสริมสร้างพลังอ านาจจึงเป็นกระบวนการสร้างแรงเสริม (synergistic 
paradigm) ใหบุ้คคลมีความสัมพันธ์กัน มีการแลกเปล่ียนข้อมูลข่าวสาร ความคิดเห็น ความรู้สึก ได้
เรียนรู้การท างาน และการใช้ทรัพยากรร่วมกัน จึงนับเป็นกระบวนการในการสนับสนุนช่วยเหลือและ
ใช้ประโยชน์ร่วมกัน (Gibson, 1991) ท าให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การในภาพรวม เช่น การปฏิบัติงานมี
ประสิทธิผลเพิ่มข้ึน สามารถแก้ไขปัญหาอุปสรรคของการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ สร้างขวัญ
และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือ ร่วมแรงและร่วมใจในการปฏิบัติงาน 
สามารถส่งเสริม พัฒนาและขยายเครือข่ายในวิชาชีพได้อย่างชัดเจนยิ่งขึ้น (Tebbitt, 1993) 
นอกจากนี้ การเสริมสร้างพลังอ านาจยังส่งผลให้เป็นบุคคลเป็นพลเมืองท่ีดีของสังคม มีคุณธรรม 
จริยธรรม มีการช่วยเหลือเผ่ือแผ่ซึ่งกันและกัน และสามารถดึงศักยภาพของตนเองไปสู่การท างานได้
เต็มศักยภาพ (Hawks, 1992) 

การเสริมสร้างพลังอ านาจ (Empowerment) เป็นกระบวนการบริหารจัดการภายในองค์การ
เพื่อดึงศักยภาพของบุคลากรให้ท างานอย่างเต็มความสามารถ และเข้ากันได้กับสภาพแวดล้อม
องค์การ โดยการให้อ านาจและให้โอกาสแต่ละบุคคลได้แสดงศักยภาพของตน ให้เกิดการเปล่ียนแปลง
ในระดับท่ีองค์การต้องการออกมา จนสามารถท างานได้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย ซึ่งเป็นเรื่อง
ท่ีส าคัญมากในทุกองค์การ ท้ังนี้เพราะในการท างานไม่ว่าหน่วยงานใดก็ตาม ส่ิงส าคัญของทุก
หน่วยงานคือ ให้บุคคลท างานอย่างเต็มก าลังและความสามารถ ใช้ศักยภาพท่ีมีอยู่อย่างเต็มท่ี (อติพร  
ทองหล่อ, 2546) ดังนั้น การเสริมสร้างพลังอ านาจ จึงมีความส าคัญต่อการสร้างและพัฒนาบุคคลท้ัง
ในระดับบุคคล ทีมงาน และองค์การ ให้เป็นพลเมืองท่ีมีคุณภาพ   
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ในปัจจุบัน การบริหารองค์กรทางการศึกษาจ าเป็นต้องบริหารจัดการเพื่อการเสริมสร้างพลัง
อ านาจการท างานให้กับครูซึ่งเป็นส่ิงท่ีมีความส าคัญอย่างมาก เพราะครูจะเป็นผู้มีบทบาทส าคัญใน
การปรับปรุงคุณภาพของการศึกษา ครูจะเป็นผู้เอื้ออ านวยความสะดวกให้ผู้เรียน จัดการเรียนรู้เพื่อ
พัฒนาผู้เรียนให้เป็นคนดี คนเก่งและมีความสุข (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, 2543)   
การท่ีครูจะท าหน้าท่ีได้อย่างเข้มแข็ง เกิดประสิทธิผล ครูต้องมีพลังอ านาจการท างานในตนเอง   
สามารถพัฒนาทักษะความสามารถของตนได้อย่าง เต็มศักยภาพและมีเป้าหมาย โดยค านึงถึง
สภาพแวดล้อมในการด าเนินชีวิต ตลอดจนสภาพสังคมและการเมือง สามารถตอบสนองต่อ
สถานการณ์ต่างๆ ท่ีเปล่ียนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งส่ิงเหล่านี้จะส่งผลต่อการสร้างภูมิปัญญา
อันแข็งกล้าให้เด็กนับล้านๆ คน ให้เป็นก าลังท่ีมีความสามารถในการพินิจพิจารณาและเลือกสรรส่ิงท่ีดี
ให้แก่ตนเอง ครอบครัวและสังคมไทย (อมรวิชช์  นาครทรรพ, 2542) ดังนั้น จึงกล่าวได้ว่า พันธกิจท่ี
ยิ่งใหญ่นี้เป็นส่ิงบ่งช้ีว่า ครูต้องได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานจากผู้บริหารโรงเรียน   

จากการศึกษางานวิจัยพบว่า มีปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการเพิ่มพลังอ านาจการท างานของครู
หลายประการ ท้ังทางด้านบุคคล องค์การและสภาพแวดล้อมในการท างานเป็นตัวก าหนด (Conger & 
Kanungo, 1988; Spreitzer, 1995; Thomas & Velthouse, 1990) เช่น บรรยากาศภายใน
โรงเรียน การสนับสนุนทางสังคมและพฤติกรรมของผู้บริหารมีส่วนเกี่ยวข้องกับพลังอ านาจการท างาน
ของครู (Sweetland & Hoy, 2000) นอกจากนี้ Conger and Kanungo (1988) ได้ท าการศึกษา
พบว่า ภาวะผู้น าหรือพฤติกรรมของผู้บริหารหรือหัวหน้างานท่ีแสดงต่อพนักงาน ก็เป็นปัจจัยหนึ่งท่ี
น าไปสู่การเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างาน ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาจึงมีโจทย์ส าคัญท่ีต้อง
ได้รับค าตอบท่ีมีความหมายและความชัดเจนว่า ท าอย่างไรจึงจะบริหารจัดการให้ครูเกิดพลังอ านาจใน
การท างาน หากผู้บริหารสถานศึกษาสามารถน าแนวคิดการเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานไปใช้ใน
สถานศึกษา จะท าให้ครูเกิดความรู้สึกถึงความเป็นเจ้าของงานและควบคุมการท างานได้ด้วยตนเอง  
ช่วยให้ครูมีความมั่นใจและพึ่งตนเองได้มากขึ้น มีความกระตือรือร้น มีก าลังใจ มุ่งมั่น สู้งาน ส านึกใน
หน้าท่ี มีความคิดสร้างสรรค์ พัฒนาทักษะการท างานด้วยตนเอง สามารถท างานตามล าพังหรือท างาน
ร่วมกับผู้อื่นท่ีมีลักษณะเป็นทีม สร้างความไว้วางใจและท าให้ผู้อื่นเช่ือถือได้ สามารถตัดสินใจได้เมื่อถึง
เวลาท่ีต้องตัดสินใจ รักการเรียนรู้ แสวงหาส่ิงใหม่มาสร้างกระบวนการปรับปรุงหรือพัฒนางานท่ี
ตนเองรับผิดชอบได้อย่างต่อเนื่องตลอดเวลา มีความผูกพันกับงานและยึดมั่นในองค์การท่ีตนเอง
ปฏิบัติงานอยู่   
 จากการศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฏีของนักวิชาการ และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง พบว่า ใน
ต่างประเทศได้มีการศึกษา วิจัย พัฒนารูปแบบ สร้างองค์ความรู้ และน าการเสริมสร้างพลังอ านาจ
การท างานของครูไปปฏิบัติกันอย่างกว้างขวาง แต่ส าหรับการศึกษาในประเทศไทย พบว่า มีการน า
แนวคิดการเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานของครูมาใช้ค่อนข้างน้อย ท้ังนี้อาจเป็นเพราะว่ามีปัจจัยท่ี
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เป็นอุปสรรคต่อความส าเร็จในการเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานของครู ได้แก่ (1) ปรัชญาการบริหาร
การศึกษาของไทยท่ีผ่านมาให้ความส าคัญกับงานนิเทศ ก ากับ ติดตาม และประเมินผลอย่างใกล้ชิด 
ใช้อ านาจในการบริหาร โดยการบังคับ ลงโทษ เพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกรงกลัวและปฏิบัติตามค าส่ัง
อย่างเคร่งครัด ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นไปในลักษณะนายกับ
ลูกน้อง การตัดสินใจส่ังการใช้ดุลยพินิจของผู้บริหารเป็นส่วนใหญ่ การบริหารงานบุคคลในองค์การ
ยังให้ความส าคัญกับแนวคิดท่ีว่า การพัฒนาและการฝึกอบรมเป็นการส้ินเปลืองค่าใช้จ่ายและเสียเวลา 
(บุญใจ  ศรีสถิตย์นรากูร, 2551) นอกจากนี้ยังพบว่า นโยบายการบริหารการศึกษามีการเปล่ียนแปลง
ตลอดเวลาเมื่อเปล่ียนตัวผู้น าหรือผู้บริหารองค์การ ประกอบกับวัฒนธรรมองค์การซึ่งเป็นระบบ
ราชการแบบเก่า ท่ีปฏิบัติตามกฏ ระเบียบอย่างเคร่งครัด ค่านิยมระบบอาวุโส ไม่ชอบการเปล่ียนแปลง  
ยึดแนวปฏิบัติเดิมๆ โดยยังมีการบังคับบัญชาจากส่วนกลางท่ีมีการส่ังการ ท่ีขัดกับหลักการกระจาย
อ านาจ การบริหารงานบุคลากรของสถานศึกษาไม่มีอ านาจในการบริหารจัดการอย่างแท้จริง การสรรหา 
การคัดเลือก การพิจารณาความดีความชอบของบุคลากร ยังขึ้นอยู่กับเขตพื้นท่ีการศึกษา การติดต่อ
ประสานงานไม่คล่องตัว มีวัฒนธรรมการท างานแบบเฉื่อยชา บุคลากรในองค์การยังไม่ได้ร่วมคิดค้น
กลยุทธ์การปรับเปล่ียนองค์การให้ก้าวทันต่อการพัฒนาและการเปล่ียนแปลง ปล่อยให้องค์การเผชิญ
ปัญหาท่ีเกิดขึ้น โดยไม่มีการร่วมกันคิดหาแนวทางการแก้ไขปัญหาร่วมกัน (วิทยากร  เชียงกูล, 2550) 
(2) ภาวะผู้น าของผู้บริหาร ท่ีพบว่า พฤติกรรมภาวะผู้น าของผู้บริหารยังใช้อ านาจในการบังคับบัญชา 
ยึดถือความคิดของตนเองเป็นหลัก ไม่รับฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา และไม่เปิดโอกาสให้
ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการวางแผนและการตัดสินใจ นอกจากนี้ยังพบว่า ผู้บริหารไม่ให้
ความส าคัญกับการพัฒนาตนเอง ไม่ใส่ใจในการแสวงหาความรู้ให้ก้าวทันวิทยาการใหม่ๆ ขาดทักษะ
การบริหาร ทักษะในการใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่ ประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาโดยใช้
มุมมองหรือความคิดเห็นของตนเอง มีอคติ และไม่มีความยุติธรรม(สมเกียรติ  ศรลัมพ์, 2547) และ 
(3) ความไม่มีประสิทธิภาพของบุคลากร ซึ่งพบว่า ยังมีบุคลากรท่ีมีพฤติกรรมการท างานท่ีคอยหา
โอกาสหลีกเล่ียงงาน ไม่รับผิดชอบงานท่ีได้รับมอบหมาย  แต่จะท างานท่ีได้รับมอบหมายเมื่อได้รับ
การจูงใจด้วยผลตอบแทนหรือส่ิงท่ีต้องการตามท่ีตนเองคาดหวังไว้ เช่น ท างานดีเมื่อใกล้ถึงเวลา
พิจารณาความดีความชอบในการเล่ือนขั้นเงินเดือน (รุ่ง  แก้วแดง, 2544) 
 นอกจากนี้ ยังพบปัญหาอุปสรรคส าคัญอย่างยิ่งของการจัดการศึกษาระดับพื้นฐาน คือ ครู
ได้รับการปฏิบัติท่ีไม่เท่าเทียมกัน ครูมีภาระงานเกินก าลังความสามารถ หรือชอบท่ีจะท างานตาม
ล าพังมากกว่าท างานเป็นทีม บางกรณี ครูไม่ได้รับการพัฒนาการเสริมสร้างพลังอ านาจอย่างแท้จริง 
ขาดการสนับสนุนปัจจัย เทคโนโลยี ทรัพยากร ขาดความรู้ ทักษะ ประสบการณ์และความสามารถท่ี
จะรองรับการเปล่ียนแปลง  ปัญหาและอุปสรรคดังกล่าว จึงส่งผลกระทบโดยตรงต่อพลังอ านาจใน
การปฏิบัติงานของครู (สมชาย  บุญสิริเภสัช, 2545) โดยเฉพาะครูในโรงเรียนประถมศึกษา ซึ่งใน
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ปัจจุบันพบว่า โรงเรียนประถมศึกษาส่วนใหญ่ จ านวน 14,746 แห่งท่ีเป็นโรงเรียนขนาดเล็ก คิดเป็น
ร้อยละ 51.45 ของโรงเรียนท้ังหมด (ข้อมูล 10 มิถุนายน 2556) มีปัญหาการขาดแคลนครู
เนื่องมาจากครูโรงเรียนขนาดเล็กขอย้ายออกจากพื้นท่ีโดยการขอไปช่วยราชการ การโยกย้ายปกติ
ประจ าป ี และจากการท่ีมีโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดท่ีการด าเนินการช่วงแรกไม่มีการคืน
อัตราก าลังมาให้ โรงเรียนประถมศึกษาจึงขาดครูผู้สอนเป็นจ านวนมาก บางโรงเรียนมีครูคนเดียวต้อง
สอนครบทุกช้ันทุกวิชา หรือครู 1 คน ต้องสอนหลายช้ัน หรือหลายกลุ่มสาระการเรียนรู้ และกอปรกับ
โรงเรียนต้องมีภารกิจงานท่ีได้รับมอบหมายจากต้นสังกัดและหน่วยงานภายนอกเป็นจ านวนมาก จึง
ส่งผลกระทบต่อคุณภาพเด็กและการด าเนินการจัดการศึกษาของโรงเรียนอย่างหลีกเล่ียงไม่ได้ ท าให้
โอกาสท่ีเด็กจะได้เรียนรู้หรือได้รับการพัฒนาด้านต่างๆ อย่างเต็มศักยภาพย่อมเป็นไปได้น้อย ดังนั้น 
จึงส่งผลต่อคุณภาพการศึกษาของนักเรียนท่ีมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนตกต่ าลง ซึ่งจากการศึกษาผล
การทดสอบจากสถาบันการทดสอบทางการศึกษา (สทศ.) ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน ในปีการศึกษา 2554 -2555 ท่ีผ่านมา พบว่า ภาพรวมคะแนนเฉล่ียของนักเรียนท่ัวประเทศ
จากการทดสอบระดับชาติ (O-NET) มีคะแนนเฉล่ียทุกวิชาต่ าหมด และจากผลการประเมินระดับ
นานาชาติของ PISA ท่ีพบว่าระดับความสามารถของเด็กไทยต่ ากว่าเกณฑ์ค่าเฉล่ียของนานาชาติก็ยิ่ง
เป็นตัวบ่งช้ีให้เห็นว่าคุณภาพการศึกษาของเด็กไทยจึงเป็นปัญหาท่ีควรได้รับการแก้ไขอย่างเร่งด่วนยิ่ง  

จากข้อมูลผลการทดสอบระดับชาติดังกล่าว เป็นส่ิงสะท้อนให้เห็นว่าคุณภาพการศึกษาของ
เด็กไทยก าลังตกต่ าลง ผู้บริหารจึงควรให้ความส าคัญกับการบริหารวิชาการของโรงเรียน ได้แก่ การให้
ความส าคัญต่อการพัฒนาหลักสูตรการเรียนการสอนของโรงเรียนให้สอดคล้องเหมาะสมกับความต้องการ
บุคคลของสังคม (ไพฑูรย์  สินลารัตน์, 2554) และขยายผลไปสู่การด าเนินการจัดการเรียนการสอนให้
บรรลุตามวัตถุประสงค์ของการจัดการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไข
เพิ่มเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 ว่า “การจัดการศึกษาต้องเป็นไปเพื่อพัฒนาคนไทยให้เป็นมนุษย์ท่ี
สมบูรณ์ท้ังร่างกาย จิตใจ สติปัญญา ความรู้และคุณธรรม มีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการด ารงชีวิต  
สามารถอยู่ร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีความสุข” โดยผู้บริหารจะต้องให้ความส าคัญต่อการพัฒนาครูให้เป็น
ผู้มีบทบาทส าคัญในการปรับปรุงคุณภาพการศึกษาของเด็กไทยให้มีคุณภาพทัดเทียมกับนานา
อารยประเทศ 
 ด้วยเหตุดังกล่าว ผู้บริหารสถานศึกษาจึงต้องปรับเปล่ียนการบริหารจัดการโดยให้ความส าคัญ
กับการเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในด้านการบริหารงานวิชาการเพื่อพัฒนาคุณภาพการจัดการเรียน
การสอนของครู โดยใช้กลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครู ให้ครูเกิดการเสริมสร้าง
พลังอ านาจในตน มีความตระหนักในการบริหารจัดการด้านการพัฒนาหลักสูตรการเรียนการสอนของ
นักเรียนให้เป็นไปในทิศทางท่ีจะท าให้ครูมีพลังอ านาจในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น แต่จากการศึกษา
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง พบว่า มีการศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบการเสริมสร้างพลัง
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อ านาจ การสร้างองค์ความรู้ และการศึกษาปัจจัยในการเสริมสร้างพลังอ านาจ แต่ยังไม่มีผู้ศึกษาวิจัย
เรื่องกลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา ดังนั้น ผู้วิจัยจึ งมี
ความสนใจท่ีจะศึกษาและพัฒนากลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ซึ่งผลของการวิจัยจะมีคุณค่าต่อ
การพัฒนาคุณภาพของผู้เรียนและสอดคล้องกับนโยบายการปฏิรูปการศึกษา และยังเป็นแนวทางใน
การบริหารโรงเรียนระดับประถมศึกษาของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานให้มีคุณภาพ
และเกิดประโยชน์สูงสุดต่อไป 
 

1.2 ค าถามการวิจัย 

 1. สภาพปัจจุบัน และสภาพท่ีพึงประสงค์ของการบริหารท่ีเสริมสร้างพลังอ านาจของครูใน
โรงเรียนประถมศึกษา เป็นอย่างไร 
 2. การวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคามของการบริหาร ท่ีเสริมสร้างพลัง
อ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา เป็นอย่างไร 

3. กลยุทธ์การบริหารท่ีเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษาท่ีมีความเหมาะสม  
ควรมีลักษณะเป็นอย่างไร 
 

1.3 วัตถุประสงค์การวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบัน และสภาพท่ีพึงประสงค์ของการบริหารท่ีเสริมสร้างพลังอ านาจของ
ครูในโรงเรียนประถมศึกษา   

2. เพื่อวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคามของการบริหาร ท่ีเสริมสร้างพลัง
อ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา   

3. เพื่อพัฒนากลยุทธ์การบริหารท่ีเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา   
 

1.4 นิยามศัพท์เชิงปฏิบัติการ 

กลยุทธ์การบริหาร หมายถึง แนวทางเชิงรุกในการบริหารวิชาการในโรงเรียนประถมศึกษา  
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ในด้าน 1) การพัฒนาหลักสูตรของสถานศึกษา  
2) การจัดการเรียนการสอนในสถานศึกษา 3) การวัดผลประเมินผลและด าเนินการเทียบโอนผลการเรียน 
และ 4) การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาในสถานศึกษา เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายและให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดแก่ผู้เรียน 



 6 

การเสริมสร้างพลังอ านาจของครู หมายถึง กระบวนการในการด าเนินการเพื่อพัฒนาขีด
ความสามารถของครูในการจัดการศึกษาได้อย่างมีคุณภาพ ประกอบด้วย การเสริมสร้างพลังอ านาจ
บุคคล และการเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่มบุคคล  

การเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคล หมายถึง กระบวนการท่ีผู้บริหารใช้ในการพัฒนา
ความสามารถของครูเป็นรายบุคคลเพื่อพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างมีคุณภาพ 
ประกอบด้วย 1) การให้อิสระริเริ่มท าส่ิงใหม่ ยอมรับและเห็นคุณค่าในความสามารถ 2) การมอบ
อ านาจให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจและด าเนินงาน 3) การพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน  

การเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่มบุคคล หมายถึง กระบวนการท่ีผู้บริหารใช้ในการพัฒนา
ความสามารถของครูเป็นกลุ่ม เพื่อพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างมีคุณภาพ ประกอบด้วย  
1) การเสริมสร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีมและสร้างเครือข่ายการท างานในองค์กร 2) การส่งเสริม
ความส าเร็จร่วมขององค์กร และ 3) การเสริมสร้างภาวะผู้น าในการท างานร่วมกันในองค์กร  

การให้อิสระริเร่ิมท าสิ่งใหม่ ยอมรับและเห็นคุณค่าในความสามารถ  หมายถึง การท่ี
ผู้บริหารให้ความไว้วางใจ ให้อิสระทางการคิด การตัดสินใจ การริเริ่มท าส่ิงใหม่ ได้พบปะแลกเปล่ียน
ความคิดเห็น เสริมสร้างให้บุคลากรครูรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า มีความภาคภูมิใจในงานท่ีรับผิดชอบ  
เช่ือมั่นว่าตนมีความสามารถ มีความเช่ือมั่นในการท างาน และยอมรับในผลงาน 

การมอบอ านาจให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจและด าเนินงาน หมายถึง การท่ีผู้บริหารให้
อ านาจหน้าท่ีเหมาะสมกับความรับผิดชอบของครูแต่ละคนให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มท่ี 
ก าหนดความรับผิดชอบของงานท่ีครูต้องท าอย่างชัดเจนและส่งเสริมให้ครูมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน
และให้โอกาสมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

การพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน หมายถึง การท่ีผู้บริหารเสริมสร้างพลังอ านาจให้กับ
ครูแต่ละคน โดยการเปิดโอกาสให้ครูได้ใช้และแสดงความสามารถตามศักยภาพของครูได้อย่างเต็มท่ี  
มีการพัฒนาสมรรถนะในตนเอง พัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพ ส่งเสริมให้
ครูได้รับการอบรมพัฒนาความรู้ความคิด พัฒนาความสามารถในการท างานอย่างเต็มศักยภาพ 
ส่งเสริมความเจริญก้าวหน้า ให้โอกาสเรียนรู้พัฒนาทักษะใหม่ๆ มีการติดต่อส่ือสารท่ีเปิดกว้าง ได้รับ
ข้อมูลสารสนเทศท่ีสนับสนุนการท างาน ให้แรงจูงใจให้เกิดพลังในการท างาน สนับสนุนการปฏิบัติให้
บรรลุผล และส่งเสริมให้ครูมีคุณธรรม ความซื่อสัตย์ ความเพียรพยายาม ความต้ังใจจริงในการปฏิบัติ
หน้าท่ี 

การเสริมสร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีมและสร้างเครือข่ายการท างานในองค์กร  
หมายถึง การท่ีผู้บริหารมีการเสริมสร้างพลังอ านาจในกลุ่มครู ส่งเสริมให้ครูมีการบริหารจัดการตนเอง
ของบุคคล ทีมงาน และระหว่างกลุ่ม เพื่อเสริมพลังในการท างาน มีการท างานเป็นทีม ส่งเสริมและ
พัฒนาความร่วมมือในองค์กร สร้างเครือข่ายในการท างาน มีการก าหนดเป้าหมาย แบบแผนวิธีการ
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ท างานร่วมกัน มีการจัดโครงสร้างและบรรยากาศความร่วมมือให้บุคลากรได้แลกเปล่ียนความคิด 
ข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์ในการท างาน มีการจัดระบบโครงสร้างองค์กร ก าหนดระเบียบแนวปฏิบัติ และ
การจัดการสภาวะแวดล้อมท่ีเหมาะสมในโรงเรียน 

การส่งเสริมความส าเร็จร่วมขององค์กร หมายถึง การท่ีผู้บริหารให้การส่งเสริม สนับสนุนให้
ครูมีการผลิตผลงานทางด้านวิชาการท่ีมีคุณภาพ ส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าขององค์กรให้ประสบ
ความส าเร็จ มีการจัดหาทรัพยากรเพื่อให้งานส าเร็จ และสนับสนุนงบประมาณซึ่งจะส่งผลให้ครู
ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

การเสริมสร้างภาวะผู้น าในการท างานร่วมกัน หมายถึง การท่ีผู้บริหารกระตุ้นให้ครูทุกคน
เป็นผู้น าในการก าหนดเป้าหมาย การปฏิบัติ และการตัดสินใจในทีมงาน หรือในงานส่วนท่ี ตนเอง
รับผิดชอบ ผู้บริหารมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกให้ครูเห็นถึงการแบ่งปันความรู้สึกในการเป็นเจ้าของร่วม
ในองค์กร ส่งเสริมให้ครูทุกคนมีโอกาสได้เรียนรู้การท างานและการแก้ปัญหาร่วมกับผู้บริหาร มีอิสระ
ในการท างาน มีโอกาสและมีอ านาจในการวินิจฉัยส่ังการ มีการควบคุมและตัดสินใจงานในหน้าท่ี
รับผิดชอบด้วยตนเอง   
 การบริหารโรงเรียน หมายถึง การด าเนินการบริหารงานวิชาการของโรงเรียน โดยมีขั้นตอน
ในการด าเนินงาน โดยใช้ 1) การวางแผน (Planning) 2) การน าแผนไปปฏิบัติ (Implementation)  
และ  3) การประเมินผล (Evaluation) เพื่อพัฒนาผู้เรียนให้บรรลุตามเป้าหมายของหลักสูตรท่ี
ก าหนดไว้ 
 ครู หมายถึง บุคลากรวิชาชีพท่ีท าหน้าท่ีการสอนนักเรียน และปฏิบัติงานในสถานศึกษาท่ี
จัดการเรียนการสอนในระดับประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
กระทรวงศึกษาธิการ 
 โรงเรียนประถมศึกษา หมายถึง สถานศึกษาท่ีจัดการเรียนการสอนในระดับประถมศึกษา  
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ 
 

1.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย  

 การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษา วิเคราะห์ สังเคราะห์เอกสาร และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง แล้ว
น ามาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการพัฒนากลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูใน
โรงเรียนประถมศึกษา ประกอบด้วย 4 ส่วน ดังนี้  

1.5.1 การเสริมสร้างพลังอ านาจ (Empowerment) ใช้แนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการ
เสริมสร้างพลังอ านาจของ Vogt and Murrell (1990) มาเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย โดยแบ่ง
กระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจให้กับครู ได้ดังนี้   
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     (1) การเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคล ประกอบด้วย 1) การให้อิสระริเริ่มท าส่ิงใหม่  
ยอมรับและเห็นคุณค่าในความสามารถ 2) การมอบอ านาจให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจและ
ด าเนินงาน 3) การพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน  

     (2) การเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่มบุคคล ประกอบด้วย 1) การเสริมสร้างบรรยากาศ
การท างานเป็นทีมและสร้างเครือข่ายการท างานในองค์กร 2) การส่งเสริมความส าเร็จร่วมขององค์กร 
3) การเสริมสร้างภาวะผู้น าในการท างานร่วมกัน  

1.5.2 การบริหารวิชาการ ใช้กรอบแนวคิดการบริหารวิชาการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ตาม
กฎกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2550 ประกอบด้วย 1) การพัฒนาหลักสูตรของสถานศึกษา 2) การจัด 
การเรียนการสอนในสถานศึกษา 3) การวัดผลประเมินผลและด าเนินเทียบโอนผลการเรียน และ 
4) การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาในสถานศึกษา   

1.5.3 กระบวนการบริหาร ใช้แนวคิดการบริหารของ Fayol (1916) ,Gulick and Urwick 
(1937) , Sears (1950), Deming (1993) และ ศักดา  สกนธวัฒน์ (2555)  ท่ีได้สังเคราะห์แนวคิด
การบริหารองค์การ มาเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วย 1) การวางแผน (Planning) 
2) การน าแผนไปปฏิบัติ (Implementation) และ 3) การประเมินผล (Evaluation)   

1.5.4 การพัฒนากลยุทธ์ ใช้แนวคิดการบริหารเชิงกลยุทธ์ของ Certo and Peter (1991) 
และวัฒนา วงศ์เกียรติรัตน์ และคณะ (2549)  มาสังเคราะห์เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้ คือ 
การก าหนดกลยุทธ์ (Strategic  Formulation) ซึ่งเป็นกระบวนการออกแบบและเลือกกลยุทธ์ท่ี
เหมาะสมและสามารถน าไปปฏิบัติได้จริง จากการวิเคราะห์ทางเลือกด้วยเทคนิคการวิเคราะห์จุดแข็ง  
จุดอ่อน โอกาส อุปสรรค (SWOT Analysis) ประกอบด้วย 3 ขั้นตอน คือ 

 1) การวิเคราะห์ S W O T โดยใช้ค่าดัชนี PNIModified 
 2) การร่างกลยุทธ์ โดยใช้ TOWS Matrix 
 3) การปรับปรุงกลยุทธ์ ตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิและผู้ท่ีเกี่ยวข้องกับ 

การจัดการศึกษา (Stakeholders) เป็นรายบุคคลและเป็นกลุ่ม 
 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ประมวลแนวคิดเรื่อง การเสริมสร้างพลังอ านาจ กระบวนการ
บริหาร การบริหารวิชาการ และการพัฒนากลยุทธ์ สรุปเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้ 
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แผนภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
การเสริมสร้างพลังอ านาจ (Empowerment)  

(Vogt & Murrell, 1990) 
1. การเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคล  
ประกอบด้วย 

   1) การให้อิสระริเร่ิมท าสิ่งใหม่ ยอมรับและเห็น 
      คุณค่าในความสามารถ   

   2) การมอบอ านาจให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
      และด าเนินงาน 

   3) การพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน  
 

2. การเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่มบุคคล  
ประกอบด้วย 

   1) การเสริมสร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีม 
      และสร้างเครือข่ายการท างานในองค์กร 

   2) การส่งเสริมความส าเร็จร่วมขององค์กร 

   3) การเสริมสร้างภาวะผู้น าในการท างาน 
      ร่วมกัน   
 
 

การพัฒนากลยุทธ ์
(Certo and Peter,1991 และ   

วัฒนา วงศ์เกียรติรัตน์ และคณะ, 2549) ประกอบด้วย 

 การวิเคราะห์  SWOT 

 การก าหนดกลยุทธ์ 
 

กลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจ 

ของครูในโรงเรียนประถมศึกษา 

 

การบริหารวิชาการ 
(กระทรวงศึกษาธิการ, 2550) 

  1. การพัฒนาหลักสูตรของสถานศึกษา   
  2. การจัดการเรียนการสอนในสถานศึกษา   
  3. การวัดผลประเมินผลและด าเนินการ 
      เทียบโอนผลการเรียน  
  4. การวิจัยเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
     ในสถานศึกษา   
 

กระบวนการบริหาร 

(Fayol,1916 , Gulick & Urwick ,1936 , Sears ,1950 , 
Deming,1993 และศักดา  สกนธวัฒน์, 2555) 

ประกอบด้วย 
 

      1. การวางแผน (Planning) 
      2.การน าแผนไปปฏิบัติ (Implementation) 
      3. การประเมินผล (Evaluation) 
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1.6 ขอบเขตการวิจัย 

1.6.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา  
        การศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษาการเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในงานบริหารวิชาการ

ในโรงเรียนประถมศึกษา โดยยึดกรอบแนวคิดการบริหารวิชาการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ตาม
กฎกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2550 ประกอบด้วย 1) การพัฒนาหลักสูตรของสถานศึกษา 2) การจัด 
การเรียนการสอนในสถานศึกษา 3) การวัดผลประเมินผลและด าเนินการเทียบโอนผลการเรียน และ 
4) การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาในสถานศึกษา   

1.6.2 ขอบเขตด้านประชากร 
        ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ โรงเรียนประถมศึกษา จ านวน 28,566 โรงเรียน

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ ท่ัวประเทศ 
1.6.3 ขอบเขตด้านเวลา 
       ระยะเวลาในการศึกษา ปีการศึกษา 2556  

 

1.7 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 1.7.1 หน่วยงานในระดับนโยบาย ได้แก่ ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
กระทรวงศึกษาธิการ และส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาทุกแห่ง จะได้รับประโยชน์จาก
การวิจัย ดังนี้ 

       (1) จะได้องค์ความรู้ใหม่ คือ กลยุทธ์การบริหารเพื่อการเสริมสร้างพลังอ านาจของครู
ในโรงเรียนประถมศึกษา เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาหน่วยงานทางการศึกษาในสังกัดให้มี
ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการศึกษาอย่างเหมาะสมกับบริบทของสังคมไทย 

       (2) สามารถน าผลการวิจัยไปก าหนดนโยบายในการพัฒนาบุคลากรในองค์กรทาง
การศึกษาให้กับผู้บริหารการศึกษาทุกระดับในสังกัดต่อไป 
 1.7.2 หน่วยงานในระดับปฏิบัติ ได้แก่ โรงเรียนประถมศึกษา จะได้รับประโยชน์จาก
การศึกษา ดังนี้ 

       (1) ผู้บริหารโรงเรียนระดับประถมศึกษา สามารถน ากลยุทธ์การบริหารท่ีเสริมสร้าง
พลังอ านาจของครูไปเป็นแนวทางในการจัดท าหรือปรับปรุงแผนพัฒนาโรงเรียน เพื่อพัฒนาครูและ
บุคลากรในโรงเรียนให้มีพลังอ านาจในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ 

       (2) ครูโรงเรียนประถมศึกษา จะได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจในการปฏิบัติงาน เพื่อ
พัฒนาองค์กรทางการศึกษาให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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       (3) นักเรียนในโรงเรียนประถมศึกษา จะได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจในด้านวิชาการ 
และสามารถยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนให้มีคุณภาพดียิ่งขึ้น 
 1.7.3 หน่วยงานทางวิชาการ ได้แก่ คณะครุศาสตร์/ศึกษาศาสตร์จะได้น าผลการวิจัยไปเพิ่ม
สถานะทางวิชาการในเรื่องการบริหารงานบุคคล และการต่อยอดงานวิจัยโดยใช้แนวคิดเรื่องการเสริมสร้าง
พลังอ านาจให้กว้างขวางต่อไป 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทท่ี 2  
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
การวิจัยเรื่อง กลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา 

ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง ดังนี ้ 
2.1 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอ านาจ  
2.2 แนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการบริหารโรงเรียนประถมศึกษา   
2.3 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารวิชาการ 
2.4 แนวคิดเกี่ยวกับกลยุทธ์ 
2.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง  
 2.5.1 งานวิจัยในประเทศ  
 2.5.2 งานวิจัยต่างประเทศ  
มีรายละเอียด มีดังนี้ 

 
2.1 แนวคิดทฤษฏีเก่ียวกับการเสริมสร้างพลังอ านาจ  

     2.1.1 ความเป็นมาของการเสริมสร้างพลังอ านาจ 

 การเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างาน(Empowerment) เป็นแนวคิดท่ีมีผู้ให้ความสนใจ
อย่างกว้างขวางในวงการจิตวิทยา การเมือง และด้านจริยธรรม โดยเริ่มต้นจากแนวคิดทางสังคมวิทยา
ท่ีใช้แก้ปัญหาความขัดแย้งทางวัฒนธรรม ความเหล่ือมล้ าทางสังคม และความด้อยโอกาสหรือการเหยียดผิว 
เป็นต้น จึงมีการน าแนวคิดนี้มาเช่ือมโยงกับแนวทางการพัฒนาสังคม และถูกก าหนดเป็นกลยุทธ์ของ
การพัฒนา ซึ่งมีการน ามาใช้อย่างกว้างขวางในสถานการณ์ท่ีหลากหลาย เช่น การเคล่ือนไหวของกลุ่มสตรี 
กลุ่มรักร่วมเพศ การส่งเสริมสุขภาพบุคคลและชุมชน การเสริมสร้างพลังงานในผู้ป่วยโรคเอดส์  กลุ่ม
นักศึกษา ตลอดจนการศึกษาและการพยาบาล เป็นต้น (Gibson, 1991) 
    แต่ในปัจจุบัน การเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างานเป็นแนวคิดท่ีกล่าวถึงอย่างกว้างขวาง 
โดยเฉพาะเกี่ยวกับการบริหารจัดการองค์การ เพราะเป็นแนวคิดหนึ่งท่ีน ามาใช้ในการปรับเปล่ียนและ
เพิ่มประสิทธิภาพการท างานท่ีได้รับความสนใจ (Scott & Jaffe, 1994) โดยเริ่มจากทฤษฎี Y 
(Theory Y ) ของ Douglas Mc. Gregor  ซึ่งเป็นแนวคิดท่ีใช้ปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในองค์การ (Kinlaw, 1995) ท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาองค์การและบุคลากรในองค์การ 
ได้แก่ การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม การพัฒนาคุณภาพงาน การมีส่วนร่วมของบุคลากร เป็นต้น และได้รับ
การยอมรับมากขึ้นเรื่อยๆ เพราะเป็นแนวคิดท่ีสอดคล้องกับสถานการณ์ในศตวรรษท่ี 21 เป็นอย่างยิ่ง 
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เนื่องจากในปัจจุบันองค์การมีแรงกดดันมากระทบอย่างมากท้ังจากภายนอกองค์การท่ีมีการเปล่ียนแปลง
ของเศรษฐกิจ สังคม การเมือง เทคโนโลยี และส่ิงแวดล้อม ท่ีส่งผลกระทบต่อรูปแบบการบริหารจัดการ
องค์การ เช่น ผู้บริโภคค านึงถึงคุณภาพบริหารมากขึ้น แหล่งทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างจ ากัด เป็นต้น  และ
แรงกดดันจากภายในองค์การ เช่น ความรู้สึกเบื่อหน่ายของบุคลากร ความคับข้องใจในการท างานท่ี
เต็มไปด้วยกฎระเบียบและข้อบังคับมาก (Scott & Jaffe, 1994) ซึ่งสถานการเช่นนี้เกิดขึ้นท่ัวทุก
องค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งองค์การราชการซึ่งเป็นองค์การท่ีมีขนาดใหญ่ท่ีสุด มีโครงสร้างท่ีเทอะทะท่ี
ถูกมองว่าปรับเปล่ียนได้ยาก แต่ก็เป็นองค์การท่ีควรจะมีการเปล่ียนแปลงมากท่ีสุด (รุ่ง  แก้วแดง, 
2538) แนวคิดในการเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างานจึงได้รับการยอมรับจากผู้บริหารองค์การว่า
สามารถท าให้การปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรและพัฒนาองค์การเป็นไปได้อย่าง
ต่อเนื่องจนประสบความส าเร็จ (Kinlaw, 1995) และเป็นแนวคิดท่ีส าคัญ เพราะเป็นการพัฒนาศักยภาพ
บุคคลให้สามารถท างานอย่างมีประสิทธิภาพเพื่อผลผลิตขององค์การ สร้างความรัก และยึดมั่นผูกพันต่อ
หน่วยงานของตนเอง และการใช้เทคนิคการเสริมสร้างพลังอ านาจในบุคคล จะน าไปสู่คุณค่าแห่งตน รู้สึกว่า
ตนเองมีประโยชน์ มีคุณค่า ช่วยให้บุคคลมีความแข็งแกร่ง เข้าใจชีวิต เข้าใจเศรษฐกิจและสังคมได้ดี ซึ่งจะ
ส่งผลให้บุคคลมีพฤติกรรมท่ีดีมีความสามารถแก้ปัญหาต่างๆ ได้เป็นผลส าเร็จ (อรพรรณ  ลือบุญธวัชชัย
, 2553) 
     2.1.2 ความหมายของการเสริมสร้างพลังอ านาจ 

   การเสริมสร้างพลัง (Empowerment) เป็นแนวคิดท่ีมีความซับซ้อนและกว้างขวาง มี
ขอบเขตครอบคลุมท้ังด้านจิตสังคม (Psychosocial) การเมือง (Political) และจริยธรรม (Ethical) 
อีกท้ังยังเป็นพื้นฐานแนวคิดทางสังคม และสามารถน ามาประยุกต์ใช้ได้อย่างกว้างขวางในหลากหลาย
สถานการณ์ท้ังในด้านการส่งเสริมสุขภาพ การพัฒนาบุคคล การพัฒนาชุมชน การปรับปรุงคุณภาพชีวิต  
ก่อให้เกิดความเสมอภาคในสังคม (Wallerstein & Bernstein, 1988) เช่น การเรียกร้องสิทธิอันชอบธรรม  
การเคล่ือนไหวของกลุ่มสตรี การเคล่ือนไหวต่อต้านอ านาจมืด การเสริมสร้างพลังแก่ผู้ป่วย ผู้ติดเช้ือเอดส์  
นักศึกษา วัยรุ่น ครู พยาบาล เป็นต้น (Gibson, 1991) 
 ค าว่า Empowerment มาจากรากค าศัพท์ว่า Power ดังนั้นจึงควรท่ีจะมีการศึกษา
ความหมายของค าว่า Power ก่อน และจากพจนานุกรมของออกฟอร์ด (Oxford dictionary) ได้ให้
ความหมายของค าว่า Power ซึ่งเป็นค าด้ังเดิมในภาษาละตินและฝรั่งเศสท่ีมีความหมายว่า “มี
ความสามารถ” (to be able) “มีความสามารถท่ีจะกระท าหรือปฏิบัติ” ดังนั้น ค าว่า Power จึงมี
ความหมายว่า “สามารถ”   
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 จึงสรุปได้ว่า การเสริมสร้างพลัง หมายถึง กระบวนการในการกระจายอ านาจให้กับบุคคลใน
องค์กรได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การบริหารงาน มีโอกาสเลือกและเรียนรู้ส่ิงต่าง ๆ และมีความร่วมมือกัน
ในการปฏิบัติงาน เพื่อให้องค์กรมีผลผลิตท่ีมีประสิทธิภาพ และประสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร 
 นอกจากนี้ จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง ยังพบว่า การเสริมสร้างพลัง
อ านาจเป็นแนวคิดท่ีมีหลายมิติ (Kieffer, 1983) ดังนั้น ความหมายของการเสริมสร้างพลัง จึงมี
ความหมายแตกต่างกันไป เมื่อน าไปใช้ในกลุ่มบุคคลและบริบท (Context) ท่ีแตกต่างกัน โดยผู้วิจัยได้
สรุปดังนี้  
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ตารางที่ 1 สรุปนิยามความหมายของการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
 

ค านิยาม ความหมาย แหล่งอ้างอิง 

1. พัฒนาบุคคล/ 
ความสามารถ 

1. กระบวนการท่ีท าให้บุคคลสามารถใช้อ านาจกับ
ส่ิงแวดล้อมรอบตัว และสามารถตัดสินใจด้วยตนเอง 
2. กระบวนการของการปรับเปล่ียนและพัฒนาทักษะ  
การมีส่วนร่วม และความสามารถของบุคคลในการจัดการ  
กับสภาวะแวดล้อมต่างๆ โดยตัดสินใจด้วยตนเอง   
3. การช่วยให้ผู้อื่นมีความสามารถท่ีจะจัดการกับชีวิต 
ของตนเอง เป็นการยินยอมให้ผู้อื่นได้เติบโตและพัฒนา
ความสามารถ 
4. การสนับสนุนหรือให้ทรัพยากรแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา  
เพื่อเพิ่มขีดความสามารถ และเพิ่มความรู้สึกเกี่ยวกับ 
การเห็นคุณค่าของตนเอง 
5. การเพิ่มความสามารถท่ีจะกระท าการใดๆ ให้ส าเร็จ
ลุล่วง โดยมีการใช้ทรัพยากรร่วมกัน มีการแลกเปล่ียน
ข้อมูลข่าวสาร มีปฏิสัมพันธ์กับคนรอบข้าง และร่วมมือกัน
ท างาน 
6. การพัฒนาและการเสริมสร้างความสามารถของบุคคล
ในการตอบสนองความต้องการของตนเอง รวมถึง
ความสามารถในการใช้ทรัพยากรท่ีจ าเป็นในการด ารงชีวิต 
เพื่อให้เกิดความรู้สึกเช่ือมั่นในตนเอง และรู้สึกว่าตนเองมี
อ านาจ สามารถควบคุมความเป็นอยู่หรือวิถีชีวิตของ
ตนเองได้ 
7. การช่วยให้ผู้อื่นมีความรู้สึกมั่นคง มั่นใจในตนเองและ
ในงาน สามารถตัดสินใจ และจัดการกับงานของตนเองได้
จนประสบความส าเร็จดังท่ีต้ังใจไว้ 
8. การพัฒนาทักษะความสามารถของตนไปในทิศทางท่ีดี
ขึ้น และตระหนักถึงความมี คุณค่าแห่งตน ก าหนด
เป้าหมายร่วมกัน สร้างจิตส านึกให้เกิดข้ึน 

Kieffer (1983) 
 
 
 
 
Nelson (1988) 
 
 
 
 
 
(Gibson, 1991) 
 
 
 
Chandler 
(1992) 
 
 
 
 
Beck (1992) 
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ตารางที่ 1 (ต่อ) 

ค านิยาม ความหมาย แหล่งอ้างอิง 

2. พัฒนาคุณภาพ
ชีวิต 

1. การเพิ่มพูนความรู้สึกส านึกในคุณค่าของตนเอง และ
การสร้างประสิทธิภาพของตนเองในการท ากิจกรรมต่างๆ 
หรือเสริมสร้างพฤติกรรมท่ีเหมาะสมในแต่ละบุคคล 
ตลอดจนปรับเปล่ียนส่ิงแวดล้อมด้วย 
2. กระบวนการพฒันาชีวิตของผู้ท่ีไม่มีอ านาจให้เป็นผู้ท่ีมี
อ านาจในตนเอง มีความรู้สึกมั่นใจ เป็นตัวของตัวเอง มี
ความเป็นอิสระ และรู้สึกชีวิตมีคุณค่า 

Wallerstein 
and Bernstein 
(1988) 
 
Clifford (1992) 

3. การเปล่ียน
ส่ิงแวดล้อม 

1. การสร้างส่ิงแวดล้อม ซึ่งช่วยให้คนในองค์กรได้รับ
อ านาจ เพื่อสามารถสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ ๆ  
2.  การเปล่ียนแปลงโยกย้ายการปกครองในองค์กร มี 
การควบคุม ดูแลองค์กรโดยการมีส่วนร่วมของบุคลากร 
และผู้ร่วมงาน บุคลากรมีอิสระในการท างาน มีความเป็น
ตัวของตัวเอง และบุคลากรจะรู้สึกยึดมั่นในองค์กร โดยไม่
มีการบังคับหรือเรียกร้องให้กระท า ซึ่งท าให้บุคลากรทุกคน
บรรลุถึงวิสัยทัศน์ (vision) พันธกิจ (mission) ร่วมกัน
และใช้กลยุทธ์เป็นแนวทางในการบริหารงานขององค์กร
ได้อย่างมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

Becker (1994) 
 
Tebbitt (1993) 
 

4. พัฒนาคุณภาพ
งาน 

1. การมอบหมายงาน และการใช้อ านาจในการปฏิบัติการ
ขั้นสูงจะเป็นแนวทางในการพัฒนาคุณภาพของงานและ 
พัฒนาการตัดสินใจในการท างานให้เกิดประสิทธิภาพ
สูงสุด 
2. กระบวนการพฒันาคุณภาพการปฏิบัติงานในองค์กร 
โดยการส่งเสริมให้บุคคลในองค์กรมีการพัฒนาสมรรถนะ
การปฏิบัติงานของบุคคลและทีมงานให้มีความรับผิดชอบ 
ต่อองค์กรร่วมกัน 

Stewart (1994) 
 
 
 
Kinlaw (1995) 
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ตารางที่ 1 (ต่อ) 

ค านิยาม ความหมาย แหล่งอ้างอิง 

5. การมี 
ปฏิสัมพันธ์ 

1. กระบวนการท่ีช่วยให้บุคคล ชุมชนหรือองค์กร มี
อ านาจในการควบคุมตนเอง มีการสร้างสัมพันธภาพและมี
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เพื่อประโยชน์ในการแลกเปล่ียน
แบ่งปันในแหล่งประโยชน์ และเป็นก าลังใจซึ่งกันและกัน 
2. กระบวนการท่ีมีลักษณะเป็นพลวัต (dynamic) มี
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและส่ิงแวดล้อม เป็นการสร้าง
พลังท่ีแผ่ขยายจากบุคคลหนึ่งไปสู่อีกคนหนึ่ง ท าให้บุคคล
นั้นสามารถใช้อ านาจท่ีตนมีอยู่ในการกระท าส่ิงต่างๆ  เพื่อ
ปรับปรุงพัฒนาตนเอง และองค์กรให้มีคุณภาพดียิ่งขึ้น 
3. การท างานร่วมกันในองค์กร ผู้ปฏิบัติงานจ าเป็นต้อง
ได้รับข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับการด าเนินการขององค์กร มี
การตอบแทนความดีความชอบตามผลของการปฏิบัติงาน 
ให้อ านาจในการตัดสินใจ การอบรมให้ความรู้จะช่วย
ส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานเข้าใจและปฏิบัติตาม ซึ่งจะเป็น 
แนวทางการปฏิบัติงานท่ีมีอิทธิพลต่อทิศทาง และ 
การด าเนินงานขององค์กร  
4. การถ่ายโอนอ านาจจากผู้บริหารระดับสูง สู่ผู้บริหาร
ระดับกลาง ระดับต้น และผู้ปฏิบัติงานทุกคนในองค์กร  
ก่อให้เกิดความรู้สึกท้าทายในงาน มีความคิดสร้างสรรค์  
มีความเช่ือมั่นท่ีจะเติบโตในหน้าท่ีการงาน 

Rappaport 
(1987)   
 
 
Keller (1986) 
 
 
 
 
Bowen and 
Lawer (1992)   
 
 
 
 
Clutterbuck 
and 
Kernaghan 
(1995)   

 

 สรุปได้ว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจ หมายถึง การด าเนินการเพื่อพัฒนาขีดความสามารถ
ของบุคคลในองค์กรให้สามารถพัฒนางานของตนได้ประสบความส าเร็จอย่างมีคุณภาพ 
 

     2.1.3 วิวัฒนาการการศึกษาแนวคิดการเสริมสร้างพลังอ านาจ 

   นักทฤษฎีคนแรกเกี่ยวกับแนวคิดการเสริมสร้างพลัง (Empowerment) คือ Louis E. 
Raths ซึ่งได้เขียนทฤษฎี 3 ทฤษฎี เกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังขึ้นในปี 1945 คือ ทฤษฎีความต้องการ 
(Needs Theory) ทฤษฎีคุณค่า (Values Theory) และทฤษฎีความคิด (Thinking theory) ซึ่ง  
Raths ได้เขียนไว้ดังนี้ 
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 ทฤษฎีที่ 1 ทฤษฎีความต้องการ (Needs Theory) ซึ่ง Raths ได้รับอิทธิพลมาจากแนวคิด
ของ Freud และ Dollard โดย Raths ได้เขียนไว้ว่า มนุษย์ต้องการความปลอดภัยท้ังทางด้านร่างกาย
และอารมณ์ และความรู้สึกปลอดภัยจะขึ้นอยู่กับระดับของอารมณ์ท่ีแตกต่างกันและในส่วนของรูปแบบ
ของผู้น า จะขึ้นอยู่กับระดับความพร้อมในการท างานของผู้ปฏิบัติท่ีจะสามารถปฏิบัติตามได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งจากทฤษฎีนี้ครูต้องมีความเข้าใจว่า นักเรียนท่ีมีความสามารถต่ าจะเกิดการเรียนรู้ได้
ดีเมื่อมีความรู้สึกว่าได้รับความปลอดภัยท้ังทางด้านร่างกายและจิตใจ (Wassermann, 1991 อ้างถึงใน 
Crum, 1995)   
 ทฤษฎีที่ 2 ทฤษฎีคุณค่า (Values Theory) ซึ่ง Raths กล่าวว่า ผลของพฤติกรรมการปรับตัว
ไม่ดีเกิดจากการขาดคุณค่าหรือการขาดจุดมุ่งหมายของชีวิต และคุณค่าของคนจะเกิดได้จากการมี
จุดมุ่งหมายหรือการแสดงพฤติกรรมท่ีมีคุณค่าของคน (Wassermann, 1991 อ้างถึงใน Crum, 1995)   

Raths กล่าวว่า คนจะมีพฤติกรรมเกี่ยวกับการไม่คิดและการไม่มีประสบการณ์ในการคิดท่ีท า
ติดต่อกันเป็นเวลานาน ดังนั้นจึงต้องมีการเสริมสร้างพลังให้กับบุคคลเหล่านี้ 

Margaret Yonemura (1986 อ้างถึงใน Crum, 1995) ได้เน้นกระบวนการเสริมสร้างพลังใน
แต่ละบุคคล โดยการให้เวลาท่ีจะมีผลต่อการท างานของแต่ละบุคคล 

ทฤษฎีที่ 3 ทฤษฎีเก่ียวกับความคิด ซึ่ง Raths ได้รับอิทธิพลจากงานเขียนของ John 
Dewey ท่ีกล่าวว่าความรู้สึกส้ินหวังของนักเรียนท่ีไม่ได้รับการพัฒนาอย่างเพียงพอเกี่ยวกับพลังทาง
ความคิด เกิดจากการท่ีครูและผู้บริหารไม่ได้จัดสภาพแวดล้อมท่ีอนุญาตให้เด็กได้มีการพัฒนาทาง
ความคิด ซึ่งความรู้สึกจากการสูญเสียนี้จะเป็นสาเหตุของพฤติกรรมการปรับตัวท่ีไม่ดีของเด็ก เช่น  
ความรู้สึกไม่เป็นตัวของตัวเองและไม่สามารถท่ีจะท าความเข้าใจส่ิงต่างๆ ได้  (Wassermann, 1991  
อ้างถึงใน Crum, 1995) เมื่อเด็กขาดจุดมุ่งหมายของชีวิต จะแสดงพฤติกรรม เช่น ไม่เอาใจใส่ ความลังเล
หรือไม่สมเหตุสมผล การเสริมสร้างพลังให้กับเด็กมีพฤติกรรมเหล่านี้ จะช่วยลดความขัดแย้งท่ีเกิดกับ
พฤติกรรมของเด็ก (Stern, 1962 อ้างถึงใน Crum, 1995)   

ในช่วงปี ค.ศ. 1970-1980 แนวคิดของแฟรรี ได้ถูกน ามาใช้ในการจัดการศึกษาเพื่อก่อให้เกิด
การเปล่ียนแปลงสังคมในทวีปอเมริกาใต้ โดยมุ่งกลุ่มเป้าหมายท่ีเป็นคนจนและคนด้อยโอกาส ซึ่งเป็นคน
ส่วนใหญ่ของประเทศ จึงเป็นท่ีมาของ “การศึกษาเพื่อคนส่วนใหญ่ (Popular Education) ในช่วงปี 
ค.ศ. 1980-1990 แนวคิดเพื่อการเสริมสร้างพลังได้ขยายไปในทวีปอเมริกากลางและทวีปอื่น ๆ ท้ังใน
ประเทศก าลังพัฒนาและประเทศท่ีพัฒนาแล้ว ได้แก่ ประเทศแคนาดาและสหรัฐอเมริกา 

ต่อมาจึงมีการพัฒนาแนวคิดเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอ านาจ (Empowerment) ท่ีมี
จุดเริ่มต้นจากทฤษฎี Y ของ Mc. Gregor’ s Theory Y  (Kinlaw, 1995) ท่ีเป็นแนวคิดทางการศึกษาเพื่อ
การเสริมสร้างพลังอ านาจ (Empowerment Education) มีจุดมุ่งหมายให้การศึกษาเรื่องการดูแล
สุขภาพและการให้ความรู้เพื่อป้องกันปัญหาทางสุขภาพของผู้เรียน โดยรูปแบบการศึกษาให้ผู้เรียนมี
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ส่วนร่วมในการสนทนาแลกเปล่ียนความรู้ ความคิดเห็นระหว่างผู้เรียน ให้ร่วมระบุปัญหา วิเคราะห์
สาเหตุของปัญหา และหาแนวทางแก้ไขปัญหา โดยส่งเสริมความเช่ือในความสามารถของตนเอง  
(Wallerstein & Bernstein, 1988)  

การเสริมสร้างพลัง (Empowerment) เป็นแนวคิดท่ีเป็นท้ังกระบวนการ (process) ผลลัพธ์ 
(product) จากกระบวนการหรือผลิตภาพ (productivity) ท่ีเกิดจากการท างานและเกี่ยวข้องกับ
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
 ในแง่กระบวนการ (process) 
  หมายถึง กระบวนการปรับปรุง เพื่อเพิ่มผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานขององค์กรอย่าง
ต่อเนื่อง โดยการพัฒนาและเพิ่มประสิทธิภาพของบุคคล ทีมงานภายในองค์กรให้ครอบคลุมขอบเขต
และสภาพการท างานขององค์กรท้ังหมด 
 ในแง่ผลลัพธ์ (product) 

 หมายถึง ศักยภาพและความสามารถท่ีเกิดขึ้นในตัวบุคคลท่ีได้รับการเสริมสร้างพลัง
อ านาจ จากการพัฒนาตนเอง จนมีความรู้สึกมั่นคงมั่นใจ เป็นตัวของตัวเอง มีความเป็นอิสระ รู้คุณค่า
ของชีวิต สามารถตัดสินใจ และสามารถบริหารจัดการกับงานของตนเองได้จนประสบความส าเร็จ 
 ในแง่ผลิตภาพ (productivity) 
  หมายถึง ระดับผลผลิตท่ีเกิดขึ้นจากศักยภาพในตัวบุคคล ทีมงานท่ีอยู่ในองค์กรซึ่ง
ถ้าได้รับการเสริมสร้างพลังแล้ว ประสิทธิภาพการท างานท้ังส่วนบุคคลและทีมงานก็จะเพิ่มขึ้น ส่งผล
ให้ผลิตภาพจากการท างานเพิ่มข้ึนด้วย 
 จากท่ีกล่าวมา พบว่า การเสริมสร้างพลังนั้นพิจารณาได้ว่า เป็นท้ังกระบวนการ ผลลัพธ์  
และผลิตภาพ ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงความมีคุณภาพและเอกลักษณ์ของบุคคล อีกท้ังยังเป็นแนวคิดใน
การด าเนินการ ท้ังนี้เนื่องจากเป็นกระบวนการท่ีครอบคลุมถึงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Gibson, 
1991) อีกท้ังยังเป็นการเพิ่มความมีคุณค่าแห่งตน (Self-esteem) และความสามารถของตน (Self-
efficacy) หรือเป็นการส่งเสริมพฤติกรรมสุขภาพของบุคคลในทางบวก (Wallerstein & Barnstein) 
นอกจากนี้ยังเกี่ยวข้องกับการเปล่ียนแปลงส่ิงแวดล้อม ดังนั้น แนวคิดการเสริมสร้างพลังอ านาจจึงมี
หลากหลาย อาทิเช่น 

1.  Maslow (1954 อ้างถึงใน Crum,1995)  ได้กล่าวถึงล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์  
ซึ่งเป็นแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของมนุษย์ โดยเริ่มจากการตอบสนองความต้องการขั้นพื้นฐาน
ของมนุษย์ในด้านกายภาพ จนถึงความต้องการท่ีจะประสบความส าเร็จในชีวิต ซึ่งล าดับขั้นความต้องการนี้
สามารถเปรียบเทียบได้กับเส้นทางสู่การเสริมสร้างพลังอ านาจ เนื่องจากการเสริมสร้างพลังอ านาจเป็น
พฤติกรรมท่ีบุคคลทุกคนมุ่งหวังท่ีจะได้รับ ก่อนอื่นต้องได้รับการสนองตอบในด้านสภาพแวดล้อมใน
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การท างาน ความปลอดภัยมั่นคงในองค์กร วัฒนธรรมองค์กร การยกย่องในองค์กรเสียก่อน และได้
เปรียบเทียบขั้นความต้องการของ Maslow กับเส้นทางสู่การเสริมสร้างพลังอ านาจ 

               ความส าเร็จในชีวิต                           การเสริมสร้างพลังอ านาจ 

           การได้รับการยกย่อง                                การยกย่องในองค์กร 

      ความต้องการทางสังคม                                     วัฒนธรรมองค์กร 

       ความต้องการความปลอดภัยมั่นคง                               ความมั่นคงปลอดภัยในองค์กร 

  ความต้องการทางกายภาพ                                       สภาพแวดล้อมในองค์กร 
 

แผนภาพที่ 2 การเปรียบเทียบล าดับข้ันความต้องการของ Maslow กับการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
 

2.  Kanter (1979) เสนอแนวคิดการเสริมสร้างพลังอ านาจแก่ผู้ปฏิบัติงาน โดยใช้ทฤษฎี
โครงสร้างอ านาจ โดยกล่าวถึงส่ิงแวดล้อมในการท างานและพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กร โดย
ส่ิงแวดล้อมในการท างานจะมีส่วนส าคัญในการก าหนดทัศนคติและพฤติกรรมของบุคลากรภายใน
องค์กร นอกจากนี้ยังกล่าวถึง ลักษณะส่ิงแวดล้อมในองค์กรท่ีมีผลต่อการเสริมสร้างพลังอ านาจว่า จะต้องมี
ความยืดหยุ่นในการบริหาร การยินยอมให้บุคลากรในองค์การมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา มีการให้รางวัล
หรือผลตอบแทนในการปฏิบัติงาน ลักษณะงานไม่ซ้ าซาก ส่วนส่ิงแวดล้อมท่ีท าให้การเสริมสร้างพลัง
อ านาจในงานเป็นไปได้ยาก คือ องค์กรท่ียึดติดกับกฎระเบียบ การปฏิบัติงานท่ีซ้ าซาก มีการควบคุม
การปฏิบัติงานสูง ซึ่งจะเห็นได้ว่า สภาพแวดล้อมของการเสริมสร้างพลังท่ีเหมาะสมจะท าให้บุคลากร
ในองค์กรได้รับข้อมูลข่าวสาร ได้รับการสนับสนุนส่งเสริม ได้รับทรัพยากร ตลอดจนได้รับโอกาส ถ้า
บุคลากรในองค์กรได้รับอ านาจและได้รับโอกาสในการปฏิบัติงาน จะส่งผลให้บุคคลนั้นมีความผูกพันกับ
องค์กร มีความพึงพอใจในงาน มีความเป็นอิสระ รู้สึกว่ามีคุณค่า สามารถใช้ความรู้ ความสามารถ และ
ทักษะในการท างาน นั่นย่อมหมายถึง ประสิทธิภาพของงาน ในทางตรงข้าม ถ้าบุคคลในองค์กรได้รับ
อ านาจและได้รับโอกาสน้อย บุคคลนั้นก็จะมีสภาพไร้อ านาจ (Powerlessness) ส่งผลให้บุคคลนั้นมี
ความผูกพันต่อบุคคลต่ า ไม่สนใจองค์กร ขาดแรงจูงใจในการท างาน ดังนั้น จึงสรุปได้ว่า ส่ิงแวดล้อม
ของการท างานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 

3.  Kieffer (1983) ได้ใหแ้นวคิดการเสริมสร้างพลังอ านาจว่าเป็นกระบวนการในการพัฒนา 
ระบบการบริหารจัดการ การพัฒนาทักษะการมีส่วนร่วมในองค์การ และการพัฒนาความรู้ความเข้าใจ
ในระบบของการเมืองการปกครอง โดยศึกษาเปรียบเทียบได้กับพัฒนาการของมนุษย์ ดังนี้ 

1. ระยะการเริ่มต้น (Era of entry) เป็นระยะเริ่มแรกท่ีบุคคลเข้ามามีส่วนร่วมในการส ารวจ
ค้นพบปัญหา เกิดความลังเลใจ และขาดความรู้เกี่ยวกับอ านาจหน้าท่ี และโครงสร้างของพลังอ านาจ 
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2.  ระยะของความก้าวหน้า (Era of advancement) เป็นระยะท่ีเป็นโอกาสดีส าหรับความร่วมมือ 
ร่วมใจ และช่วยเหลือแก้ปัญหาซึ่งกันและกัน ในระยะนี้บุคคลมีการพัฒนาและยอมรับทางเลือก ได้รับการพัฒนา
ทักษะการด าเนินงาน และอาจได้รับความช่วยเหลือจากบุคคลภายนอกในลักษณะของการเป็นพี่เล้ียง
ผู้ร่วมงาน 

3. ระยะของความเป็นจริง (Era of incorporation) ระยะนี้เป็นระยะท่ีมุ่งเน้นการเผชิญหน้า
และต่อสู้ต่ออุปสรรคท่ียุ่งยากและขัดขวางการตัดสินใจของตนเอง เป็นระยะท่ีบุคคลได้รับการพัฒนา
ภาวะผู้น า พัฒนาทักษะ และพัฒนาองค์กร และธ ารงรักษาส่ิงต่างๆ เหล่านี้ให้คงอยู่ 

4.  ระยะการมีข้อยึดมั่นผูกพัน (Era of commitment) เป็นระยะท่ีมีการบูรณาการความรู้ 
ใหม่ๆ และทักษะในการเผชิญหน้ากับความเป็นจริง  

แนวคิดการเสริมสร้างพลังอ านาจของ Kieffer นี้ เป็นการมองตามกระบวนการ Labour-
intensive ซึ่งเป็นการถ่ายทอดกระบวนการช่วยเหลือพัฒนาบุคคลให้ตระหนักถึงต้นเหตุของปัญหา 
และเตรียมพร้อมท่ีจะเผชิญปัญหา ตลอดจนหาวิธีการแก้ปัญหา 

4. Tebbitt (1993) ได้ให้แนวคิดการเสริมสร้างพลังอ านาจ ประกอบด้วยแนวคิดส าคัญ 5 
ประการ คือ 

    1) การเสริมสร้างพลังอ านาจเกี่ยวข้องกับการปรับเปล่ียนวัฒนธรรมในองค์กร โดยก าหนด
วิธีการขึ้นมาใหม ่โดยการปรับปรุงแก้ไขส่ิงเดิมท่ีมีอยู่ และคงไว้ด้วยค่านิยมท่ีส าคัญท่ีมีผลต่อการบรรลุ
พันธกิจขององค์กร ตลอดจนการวิเคราะห์ส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ต่อความส าเร็จของงานท่ีได้รับมอบหมาย
ให้องค์กร 

    2) การก าหนดรูปแบบขององค์การ โดยการแต่งต้ังคณะกรรมการเป็นทีมงานในการบริหาร
องค์การ ซึ่งจะแสดงให้เห็นถึงศักยภาพ ความเป็นเลิศและความเช่ียวชาญในการด าเนินงาน เป็นส่ิงท่ีมีผล
ต่อความส าเร็จของงานท่ีได้รับมอบหมายและบรรลุพันธกิจขององค์กร  

    3) การรวมรูปแบบท่ีเกิดจากการเปล่ียนแปลงในองค์กรด้วยความเช่ือมั่นในความสามารถของ
องค์กร  และพฤติกรรมขององค์กร โดยการปรับเปล่ียนอ านาจจากการควบคุมขององค์กรมาเป็นการมี
ส่วนร่วมของบุคลากรและผู้ร่วมงาน 

    4) การเปล่ียนแปลงในเรื่องความคิด ความเช่ือถือ หรือการกระท า ท่ีจะส่งผลท าให้
ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกรักและผูกพันต่อองค์กร ซึ่งในบางครั้งจะเห็นได้จากพฤติกรรมของลูกค้าใน
องค์กร ท่ีบางครั้งจะไม่ยอมรับในแผนงานการด าเนินการขององค์กร แต่จะภูมิใจในงานบริการ 
ความรู้สึกนี้เกิดขึ้นจากการเช่ือมโยงระหว่างองค์กร และมีความเช่ือมั่นในคุณค่าของบุคลากรในองค์กร 
ถือเป็นจุดเริ่มต้นของการเสริมสร้างพลังอ านาจ คือ ผู้ปฏิบัติงานจะมีอิสระในการเลือกท างาน มี
ความรู้สึกว่าเป็นเจ้าของ และมีความผูกพันในฐานะเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร โดยปราศจากการขอร้อง
หรือถูกก าหนดให้กระท า 
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    5) เนื่องจากการสนับสนุนใหผู้้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกยึดมั่นและผูกพันต่อองค์กรส่งผลให้
องค์กรมีการทบทวนวางแผนและการก าหนดจุดมุ่งหมาย บทบาท กฎระเบียบ ระบบงาน การบริหาร
จัดการ รวมท้ังการด าเนินงานให้มีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด 
 5. Kinlaw (1995) ได้เสนอรูปแบบการบริหารจัดการกระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจ
(Empowerment Process Management Model) ประกอบด้วย 2 ส่วน คือ ข้ันตอน (step) และ
สารสนเทศน าเข้า  (information inputs) ดังนี ้
 ขั้นตอน (step)    
 รูปแบบในการเสริมสร้างพลังอ านาจ มีข้ันตอนท่ีส าคัญ 6 ขั้นตอน เริ่มต้ังแต่การวางแผนงาน 
การด าเนินการ และการประเมินผล ซึ่งต้องมีการด าเนินการอย่างต่อเนื่อง ดังนี้  

1.  ก าหนดขอบเขตและการสื่อสาร (define and communicate) การการเสริมสร้างพลัง
อ านาจ จ าเป็นต้องเริ่มต้นด้วยความชัดเจนในความหมายของการเสริมสร้างพลังอ านาจอย่างแท้จริง 
หลังจากนั้นต้องมีการส่ือสารให้ทุกคนในองค์กรได้รับรู้และมีความเข้าใจตรงกัน 

2.  ก าหนดวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ (set goals and strategies) องค์กรในทุกระดับ  
เมื่อเริ่มต้นการท างานจะต้องมีการก าหนดวัตถุประสงค์ท่ีแท้จริงของการเสริมสร้างพลังอ านาจ ได้แก่ 
การสนับสนุนและปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกคนในองค์กร ซึ่งต้องมีการก าหนดกลยุทธ์ท่ี
เหมาะสมเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ 

3.  ฝึกอบรม (train) เป็นการส่งเสริมและพัฒนาให้ผู้ปฏิบัติงานมีศักยภาพ บทบาทและสามารถ
ปฏิบัติงานในรูปแบบใหม่ การฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจให้กับบุคลากรในองค์กรนั้นๆ จึงเป็น
การฝึกอบรมเทคนิควิธีท่ีใช้ในการปรับปรุง เสนอแนะ และสร้างสรรค์วิธีการปฏิบัติงานท่ีเกิดขึ้นตาม
ความต้องการของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน 

4.  ปรับปรุงโครงสร้างองค์กร (adjust the organization’s structure) ให้มีอิสระและมี
ความคล่องตัวในการท างาน มีความเป็นกันเอง ไม่เป็นทางการและไม่มีอุปสรรคต่อการสร้างสรรค์ต่อ 
การท างานของผู้ปฏิบัติงาน โดยพิจารณางานท่ีมีความส าคัญในองค์กรแล้วยกเลิกงานท่ีไม่ได้สร้าง
ค่านิยมท่ีดีในองค์กรออกไป รวมท้ังมีการปรับปรุงงานภายในองค์การให้มีลักษณะท่ีสามารถ
ด าเนินการได้ตามธรรมชาติขององค์กร  แล้ววางรูปแบบการบริหารงานใหม้ีช่องว่างเหลือน้อยท่ีสุด 

5.  ปรับปรุงระบบงานขององค์กร (adjust the organization’s systems) โดยมีการวางระบบ
การวางแผนงานขององค์กร โดยการพิจารณาท่ีวัตถุประสงค์ของแต่ละระบบใหม้ีความชัดเจน บุคลากร
ทุกคนมีส่วนร่วมในการรับรู้ มีความสามารถท่ีจะควบคุมและจัดการได้ รวมท้ังมีความสอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ของการเสริมสร้างพลังอ านาจ เช่น มีการฝึกอบรม พัฒนาศักยภาพชองบุคลากร การให้
รางวัลและการชมเชย เป็นต้น 
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6.  ประเมินผลและปรับปรุง (evaluate and improve) เป็นการประเมินขั้นตอนต่างๆ   
ดังท่ีกล่าวมาโดยวัดจากการรับรู้และการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นของผู้ปฏิบัติงานแล้วน าผลการประเมิน
มาใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงให้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น 
 สารสนเทศน าเข้า (information inputs)   

1.  ความหมายของการเสริมสร้างพลังอ านาจ (meaning of empowerment) เป็นการ
พัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพให้กับบุคลากร ประกอบด้วย การเสริมสร้างให้มีความรู้สึกยึดมั่นและ
ผูกพันในองค์กร มีความสามารถ มีคุณธรรมและมีจริยธรรม 

2.  สิ่งตอบแทน (payoffs) ท่ีจะได้รับจากการเสริมสร้างพลังอ านาจ โดยการเปล่ียนแปลงท่ี
เกิดขึ้นมี 3 ระดับ คือ ระดับการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน น าไปสู่ระดับท่ีสอง 
การเปล่ียนแปลงองค์ประกอบท่ีอยู่ในองค์กร เช่น บรรยากาศของการท างาน ความพึงพอใจของ
ผู้รับบริการ คุณภาพของผลลัพธ์ กระบวนการในการท างาน และระดับท่ีสามคือ องค์กรมีการปรับเปล่ียน
อย่างต่อเนื่อง 

3.  กลุ่มเป้าหมายการเสริมสร้างพลังอ านาจ (targets for empowerment) มุ่งเน้นท่ี
ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน และทีมงานในองค์กรโดยการเสริมสร้างสภาพการปฏิบัติงานให้เกิดการเรียนรู้ มี
การแลกเปล่ียนข้อมูลสารสนเทศ ขยายแนวคิด แก้ปัญหา ปรับปรุงการปฏิบัติงานและมีความสามารถ
ในการท างานในหน้าท่ีได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

4.  กลยุทธ์การเสริมสร้างพลังอ านาจ (strategies for empowerment) ท่ีส าคัญมี 3 
ประการ คือ การให้ข้อมูลย้อนกลับในการท างานกับผู้ปฏิบัติงาน การสร้างและพัฒนาการท างานเป็นทีม 
และส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ทุกระดับ กล่าวคือ ในระดับบุคคล ระหว่างบุคคล ทีมงาน และระดับ
องค์กร 

5.  การควบคุมการเสริมสร้างพลังอ านาจ (controls for empowerment) แตกต่างจาก 
การควบคุมแบบด้ังเดิมแต่ควบคุมเพื่อให้เกิดการพัฒนา 

6.  บทบาทและการปฏิบัติหน้าที่ (roles and functions) หมายถึง การเปล่ียนแปลง 
บทบาทและการปฏิบัติหน้าท่ีของผู้ปฏิบัติงานจากแบบเก่าไปสู่แบบใหม่ท่ีมีความชัดเจนและมี
มาตรฐานสูงขึ้น 

ในการศึกษาเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอ านาจในองค์กร ต้องมีการศึกษาให้ละเอียดและ
ครอบคลุมถึงความเข้าใจเกี่ยวกับปฏิสัมพันธ์ขององค์กรอย่างถ่องแท้ เพราะในองค์กรจะมีลักษณะ
เฉพาะตัว และมีส่ิงท่ีเกี่ยวข้องเช่ือมโยงกัน ท้ังท่ีเป็นระบบและไม่เป็นระบบอย่างซับซ้อน กล่าวคือ 
ต้องศึกษาถึงโครงสร้างขององค์กร วัฒนธรรมและค่านิยม กระบวนการจัดการ บรรยากาศขององค์กร 
รวมถึงทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานท่ีมีต่อองค์กร 
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 จากการศึกษาเรื่องวิวัฒนาการของการเสริมสร้างพลังอ านาจ จึงสรุปสาระส าคัญของแนวคิด
ได้ ดังตารางท่ี 2 
ตารางที่ 2 สรุปวิวัฒนาการของแนวคิดการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
 

ช่วงเวลา จุดเน้นเชิงแนวคิด 

ช่วงท่ี 1 
“ยึดหลักทฤษฎี
ในการเสริมสร้าง
พลังอ านาจ” 

Maslow (1954) กล่าวถึง ล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์ ซึ่งเป็นแรงจูงใจ
ท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของมนุษย์ เป็นการตอบสนองความต้องการของ
มนุษย์ทางด้านกายภาพ 
Kanter (1979) ได้เสนอแนวคิดการเสริมสร้างพลังอ านาจแก่ผู้ปฏิบัติงาน
โดยใช้ทฤษฎีโครงสร้างอ านาจ เกี่ยวกับส่ิงแวดล้อมในการท างานและ
พฤติกรรมของบุคลากรในองค์กร 

ช่วงท่ี 2   
“เน้นการพฒันา
บุคคล” 

Kieffer (1983) ได้เสนอแนวคิดการเสริมสร้างพลังอ านาจ เป็นการพัฒนา
ทักษะการมีส่วนร่วม ความเข้าใจระบบการเมืองการปกครองและเป็นการ
พัฒนากระบวนการบริหารจัดการ 

 

ช่วงท่ี 3   
“มีกระบวนการ
ในการเสริมสร้าง
พลัง” 

Tebbitt (1993) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นการเปล่ียนแปลง
วัฒนธรรมในองค์กร การปรับปรุง ก าหนดรูปแบบขององค์กร การรวบรวม
รูปแบบการเปล่ียนแปลง การเปล่ียนความเช่ือ ความคิด การกระท า และ 
การสนับสนุนการยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร 
Kinlaw (1995) เสนอรูปแบบการจัดกระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจ  
ประกอบด้วย 2 ส่วน คือ ข้ันตอนและสารสนเทศน าเข้า 

 

 สรุปได้ว่า วิวัฒนาการของแนวคิดการเสริมสร้างพลังอ านาจ แบ่งเป็น 3 ช่วง ได้แก่ ช่วงท่ี 1 
ยึดหลักทฤษฎีในการเสริมสร้างพลังอ านาจ ช่วงท่ี 2 เน้นการพัฒนาบุคคล  และช่วงท่ี 3 มี
กระบวนการในการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
 

     2.1.4 องค์ประกอบและปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างาน 

 การเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างาน เป็นการตั้งเป้าหมาย ก าหนดกลยุทธ์ และการวางแผน
ไปสู่การปฏิบัติเพื่อจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์การเกิดความรับผิดชอบในงาน มีการกระตุ้นให้ท างาน
โดยการถ่ายโอนอ านาจการตัดสินใจไปจากส่วนกลาง รวมถึงการเช่ือมโยงคุณลักษณะ ทัศนคติ และ
ความสามารถในแต่ละบุคคล กับกลุ่ม หรือทีมงาน และเข้ากันได้กับสภาพแวดล้อมองค์การโดยการให้
อ านาจและโอกาสแต่ละบุคคลได้แสดงศักยภาพให้เกิดการเปล่ียนแปลงอย่างต่อเนื่อง การเสริมสร้าง
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พลังอ านาจในการท างานจึงเป็นกระบวนการท่ีมีความซับซ้อนหลายระดับและต้องพิจารณาถึง
องค์ประกอบขององค์การท้ัง 3 ระดับ (Scott & Jaffe, 1994) ได้แก่ 
 1. ระดับบุคคล ในระยะแรกของการเกิดองค์การการท างานนั้น ต้องมีการเสริมสร้างพลัง
อ านาจในระดับบุคคล เพื่อให้บุคลากรมีลักษณะเป็นคนท่ีสามารถตัดสินใจ เป็นนักแก้ปัญหาท่ีดี มี
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และรับผิดชอบในงาน มีความรู้สึกต้องการท างานให้ดีท่ีสุด “เพื่อองค์การ” 
ไม่ใช่ท างานเพราะหน้าท่ีหรือค าส่ังเท่านั้น  
 2. ระดับทีมงาน คือ การมีปฏิสัมพันธ์ของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนในการร่วมกันท างานเป็นกลุ่ม 
ทีมงานท่ีได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจนั้นทุกคนในทีมงานจะรู้สึกถึงความเป็นเจ้าของและการรับผิดชอบ
ผลงานท่ีเกิดขึ้นขององค์กรร่วมกัน มีการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานของทีมงานอย่างต่อเนื่อง และ
ต้องมีการประสานงานแลกเปล่ียนข้อมูลข่าวสาร รวมท้ังมีการติดต่อส่ือสารกันในการท างานท้ังภายใน
กลุ่ม และระหว่างกลุ่ม 
 3. ระดับองค์การ การแบ่งองค์กรตามระบบการบริหารมี 2 ลักษณะ คือ แบบปิรามิด
(Pyramid) และแบบวงกลม โดยการบริหารงานแบบปิรามิดจะมีลักษณะการบริหารงาน การตัดสินใจ 
มีการก าหนดเป้าหมายและนโยบายจากบนลงล่าง ทุกคนจะท างานตามท่ีได้รับมอบหมาย องค์การจึง
ปรับเปล่ียนได้ช้า มีความยืดหยุ่นน้อย การใหข้้อมูลย้อนกลับและการติดต่อส่ือสารขาดความคล่องตัว 
องค์การท่ีมีลักษณะดังกล่าว คือ องค์การในระบบราชการ ส่วนการบริหารงานแบบวงจรนั้นมีลักษณะ
ท่ีตรงกันข้าม องค์การในลักษณะนี้จะให้ความส าคัญกับการให้บริการ ซึ่งผู้ปฏิบัติงานในองค์การ จะ
เป็นกุญแจส าคัญในการน าองค์การไปสู่ความส าเร็จ องค์การเหล่านี้ส่วนใหญ่จะเป็นองค์การของ
ภาคเอกชน แต่ในปัจจุบันทุกองค์การพยายามท่ีจะปรับปรุงพัฒนาระบบการบริหารงานองค์การ ให้
เป็นแบบวงจร ซึ่งถือได้ว่าเป็นก้าวแรกท่ีจะน าไปสู่การเสริมสร้างพลังอ านาจให้กับองค์การ โดยมีการ
ปรับโครงสร้าง หรือการด าเนินการทุกอย่างขององค์การให้มีจุดเน้นท่ีมุ่งไปสู่การเสริมสร้างพลังอ านาจ 
นั่นคือการท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความคาดหวังในความส าเร็จของงาน ท างานตามความต้องการ ไม่ใช่จาก
การบีบบังคับหรือเพราะผลตอบแทน แต่ท างานด้วยความเต็มใจและต้องการความส าเร็จ 
 ส่วน Kanter (1979) ให้ความส าคัญกับระบบการปฏิบัติงานในองค์การ โดยเน้นปัจจัยส าคัญใน
การเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างาน ท่ีมีความสัมพันธ์เกี่ยวเนื่องกันของระบบการปฏิบัติงานต่างๆ ใน
องค์การ ด้ังนี้ 
 1. บุคคลจะมีพลังอ านาจเพิ่มข้ึนได้ต่อเมื่อบุคคลมีโอกาสได้ปฏิบัติงานท่ีมีลักษณะ ดังนี้ 
      1.1 งานท่ีต้องใช้ความรู้ความสามารถ (Discretion) ได้แก่ งานท่ีใช้ความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ ไม่ซ้ าซาก มีความยืดหยุ่นและสามารถปรับเปล่ียนได้ตามความเหมาะสม เป็นต้น 
      1.2 งานท่ีได้รับการยอมรับ (Recognition) ได้แก่ งานท่ีมีความเป็นรูปธรรม มีแนวทาง
ในการปฏิบัติท่ีชัดเจน และเป็นงานท่ีมีความส าคัญต่อหน่วยงาน 
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      1.3 งานท่ีเป็นประโยชน์และมีความส าคัญต่อหน่วยงาน (Relevance) ได้แก่ งานท่ีมี
ความส าคัญต่อการพัฒนาหน่วยงานหรือเกี่ยวข้องกับปัญหาของหน่วยงาน 
 2. บุคคลจะมีพลังอ านาจเมื่อมีความสัมพันธ์ใกล้ชิดกับบุคคลต่างๆ ในองค์กร ได้แก่ 
      2.1 ผู้ท่ีให้การสนับสนุน (Sponsors) ได้แก่ ผู้บังคับบัญชาท่ีให้การสนับสนุนช่วยเหลืออยู่
เบ้ืองหลัง เมื่อมีปัญหาจะสามารถช้ีแนะ ให้ค าแนะน าและเป็นท่ีปรึกษาได้ 
      2.2 ผู้ร่วมงานทุกคน (Peer Networks) ได้แก่ บุคลากรท่ีร่วมงานกัน การเสริมสร้าง
สัมพันธภาพท่ีดีต่อกัน การสร้างความคุ้นเคยให้การช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และให้ข้อมูลข่าวสารท่ี
เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานต่อกัน 
      2.3 ผู้ใต้บังคับบัญชา (Subordinates) ได้แก่ ผู้ท่ีคอยช่วยเหลือแบ่งเบาภาระหน้าท่ีใน
การปฏิบัติงานตามท่ีได้รับมอบหมาย 
 Chally (1992) ให้ความส าคัญกับปัจจัยในระดับบุคคล โดยได้กล่าวถึงปัจจัยท่ีจะมีผลต่อ
ความสามารถของบุคคลในการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ดังนี้ 
 1. การมีแนวคิดเกี่ยวกับตนเองในเชิงบวก เป็นส่ิงส าคัญส าหรับความส าเร็จในการกระท า
ภารกิจใดๆ โดยบุคคลจะต้องเช่ือมั่นว่าตนเองเป็นผู้มีความสามารถและมีคุณค่า 
 2. การมีความคิดสร้างสรรค์ ซึ่งหมายถึง การมีความเข้าใจในแนวคิดท่ีผสมผสานความรู้จาก
การเรียนรู้ในอดีตและปัจจุบันอย่างถ่องแท้ เพื่อสร้างสรรค์ความคิดใหม่ๆ จากจินตนาการ และความนึกคิด
ของบุคคล 
 3. การมีทรัพยากรหรือแหล่งประโยชน์ คือ การมีส่ิงจ าเป็นในการเอื้ออ านวยให้การท างาน
บรรลุเป้าหมาย หากท่ีใดขาดแคลนทรัพยากรการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานย่อมเกิดได้ยาก 
 4. การมีข้อมูลข่าวสาร หมายถึง ความเป็นผู้รอบรู้และสนใจในข่าวสารชนิดต่างๆ 
 แนวคิดท่ีให้ความส าคัญแก่บุคคลนี้สอดคล้องกับแนวคิดของ Gibson (1991) ท่ีกล่าวว่า การท่ี
บุคคลจะสามารถเข้าสู่กระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างานได้มากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับ
ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อกระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างานของบุคคลนั้น ประกอบด้วย
ปัจจัยภายในบุคคลและปัจจัยภายนอกบุคคล เนื่องจาก Gibson มีแนวคิดว่าปัจจัยท่ีท าให้บุคคลเกิด
กระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างาน คือ ความคับข้องใจ ความรู้สึกขัดแย้ง การมีปัญหา
อุปสรรค การมีความคาดหวัง การขาดภาวะสมดุลท่ีจะส่งผลให้บุคคลพยายามท่ีจะกระท าพฤติกรรม
ต่างๆ เพื่อแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้น ดังนั้น ปัจจัยในการเสริมสร้างพลังอ านาจจึงเกี่ยวกับบุคคลนั้ นๆ 
โดยตรง คือ 
 ปัจจัยภายในบุคคล ได้แก่ 
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 1. ความเช่ือ (beliefs) เป็นส่ิงมีอิทธิพลต่อบุคคลใหส้ามารถจัดการกับปัญหาอุปสรรคและส่ิงท่ี
ยากล าบาก เมื่อบุคคลมีความเช่ือท่ีดีจะส่งผลให้บุคคลมีความหวัง มองเหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้นในแง่ดี คิดในส่ิง
ท่ีดี รวมท้ังมั่นใจว่าตนมีความสามารถ และมีคุณภาพ 
 2. ค่านิยม (values) บุคคลท่ีมีค่านิยมท่ีดีจะเป็นปัจจัยส าคัญต่อการท างานในองค์กร ท้ัง
ค่านิยมท่ีเกี่ยวกับบุคคล องค์การและค่านิยมท่ีเกี่ยวข้องกับบทบาทหน้าท่ีของตนเอง 
 3. ประสบการณ์ (experience) ท้ังประสบการณ์จริงในการปฏิบัติงานในสถานการณ์ต่างๆ 
ของบุคคลท่ีผ่านมา และจากประสบการณ์ท่ีบุคคลได้รับจากการศึกษาข้อมูลความรู้จากแหล่งต่างๆ 
จะช่วยให้มีแนวทางในการบริหารจัดการ การควบคุมสถานการณ์ และการด าเนินงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 4. เป้าหมายของตน (determination) การมีเป้าหมายในชีวิตจะช่วยผลักดันให้บุคคลมีพลัง
อ านาจท่ีจะท างานต่างๆ เพื่อไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนดไว้ โดยจะพยายามท าทุกอย่างเพื่อส่ิงท่ีดีท่ีสุด
แม้ว่าจะมีอุปสรรคต่างๆ 
 ส่วนปัจจัยภายนอกบุคคล ได้แก่ การสนับสนุนทางสังคม (social support) จากบุคคลท่ี
เกี่ยวข้องทุกฝ่าย จะมีส่วนช่วยเหลือ สนับสนุน ช้ีน าความรู้ ให้ก าลังใจและความมั่นใจ ซึ่งจะส่งเสริมให้
บุคคลสามารถปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพได้ต่อไป 
 สรุปได้ว่า องค์ประกอบท่ีเกี่ยวข้องกับการเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างาน พิจารณาจาก
องค์ประกอบขององค์การมี 3 ระดับ (Scott & Jaffe, 1994) คือระดับบุคคล เสริมสร้างพลังอ านาจ
ในการท างานให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถตัดสินใจ เป็นนักแก้ปัญหาท่ีดี มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และ
รับผิดชอบในงาน ระดับทีมงาน เสริมสร้างพลังอ านาจในการท างานให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกเป็น
เจ้าของ และรับผิดชอบร่วมกันในผลงานท่ีเกิดขึ้น มีการปรับปรุง พัฒนาการปฏิบัติงานของทีมงาน
อย่างต่อเนื่อง และระดับองค์การ เสริมสร้างพลังอ านาจในการท างานให้ผู้ปฏิบัติงานมีความคาดหวัง
ในความส าเร็จของงานท่ีท าได้ ท างานตามความต้องการ ส่วนปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการเสริมสร้างพลัง
อ านาจในการท างาน จ าแนกตามระบบปฏิบัติงานในองค์การ (Kanter, 1979) การเสริมสร้างพลัง
อ านาจสามารถสะสมเพิ่มพูนได้ เมื่อบุคคลมีโอกาสได้ปฏิบัติงาน และพลังอ านาจจะเกิดขึ้นเมื่อมี
ปฏิสัมพันธ์ใกล้ชิดกับบุคคล ส่วนองค์ประกอบและปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการเสริมสร้างพลังอ านาจใน
การท างานระดับบุคคล เกิดจากความต้องการของบุคคลในการท างานซึ่งจะเป็นต้นเหตุส าคัญท่ีท าให้
บุคคลสามารถท างานได้อย่างเข้มแข็ง รวมท้ังคุณลักษณะภายในบุคคล (Chally, 1992) และปัจจัย
ภายในและภายนอกบุคคลด้วย (Gibson, 1991)  
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     2.1.5 หลักการและเป้าหมายของการเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างาน 

    2.1.5.1 หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างาน 
    Tracy (1990) ได้ก าหนดหลักการของการเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานของบุคลากร 

ไว้ 10 ขั้นตอน ดังนี ้
    1. การก าหนดความรับผิดชอบอย่างชัดเจน (clearly define responsibilities) หมายถึง  

ผู้น าสามารถสร้างเสริมพลังอ านาจได้โดยการก าหนดและสร้างความเข้าใจท่ีชัดเจนในความรับผิดชอบ
ของงานท่ีต้องท า ความรับผิดชอบในงานจะเป็นส่ิงท่ีน าไปสู่ความส าเร็จ และผู้น าจะมีอ านาจอย่าง
มากในการน าไปสู่ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ ในขณะเดียวกัน ผู้ปฏิบัติก็จะทราบได้ว่าอะไรคือ
แนวทางในการท่ีจะให้งานนั้นส าเร็จได้  

    2. การมอบหมายอ านาจหน้าท่ี (delegate authority) หมายถึง ผู้น าสามารถสร้างเสริม 
พลังอ านาจได้โดยมอบหมายอ านาจหน้าท่ีให้กับผู้ปฏิบัติ จนผู้ปฏิบัติสามารถท่ีจะรับผิดชอบในงานนั้นๆ 
ได้อย่างเต็มท่ี และสามารถท างานได้จนบรรลุวัตถุประสงค์ในงานตามอ านาจหน้าท่ีและความรับผิดชอบ
ท่ีเขามีอยู่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

    3. ก าหนดมาตรฐานคุณภาพของความเป็นเลิศ (set standard of excellence) หมายถึง 
ผู้น าสามารถสร้างเสริมพลังอ านาจโดยการตั้งมาตรฐานการท างานท่ีดีเลิศให้กับผู้ปฏิบัติได้ท างานตาม
ศักยภาพของเขา 

    4. การฝึกอบรมและการพัฒนา (training and development) หมายถึง การท่ีผู้น าสร้าง
เสริมพลังอ านาจโดยการจัดฝึกอบรมและพัฒนาทักษะ เพื่อสร้างความเช่ือมั่นแก่ผู้ปฏิบัติงานในการท่ี
จะท างานไปสู่มาตรฐานท่ีดีเลิศ  

    5. ให้ความรู้และสารสนเทศ (provide knowledge and information) หมายถึง ผู้น า
สามารถสร้างเสริมพลังอ านาจโดยการให้ความรู้และข้อมูลข่าวสาร สารสนเทศท่ีจ าเป็นในการตัดสินใจ
ในการท างาน ซึ่งผู้ปฏิบัติจะสามารถตัดสินใจได้ดีและพบกับความส าเร็จได้ ถ้าผู้น ามีการสร้างเสริม
พลังอ านาจให้ผู้ปฏิบัติอย่างเพียงพอ  

    6. การให้ข้อมูลย้อนกลับ (give feedback) หมายถึง ผู้น าสามารถสร้างเสริมพลังอ านาจ
โดยการให้ข้อมูลย้อนกลับในการด าเนินการแก่ผู้ร่วมปฏิบัติงานได้ เพื่อจะได้ใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุง
งานอันจะน าไปสู่ความเข้าใจงานและสามารถปรับเปล่ียนการด าเนินการให้ดียิ่งขึ้น  

    7. ให้การยอมรับยกย่อง (recognition) หมายถึง ผู้น าสามารถสร้างเสริมพลังอ านาจได้
โดยให้การยอมรับยกย่องแก่ผู้ปฏิบัติงาน เพื่อเป็นการเพิ่มการยอมรับนับถือตนเองของพวกเขาและท า
ให้เกิดแรงจูงใจในการท่ีจะท างานให้ได้ดี มีความพยายามสู่ความส าเร็จบนพื้นฐานของความเช่ือและ
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ความต้องการอย่างแน่วแน่ท่ีจะท าให้เกิดความส าเร็จได้ ผู้น าจึงควรใช้อ านาจในการท่ีจะท าให้เขาเกิด
ความเช่ือมั่นอันจะท าให้เขาสามารถท างานได้อย่างดีท่ีสุด  

    8. ให้ความไว้วางใจ (trust) หมายถึง ผู้น าสามารถสร้างเสริมพลังอ านาจได้โดยการให้
ความไว้วางใจ อันจะน ามาซึ่งความไว้วางใจของหมู่คณะ และการท่ีหมู่คณะมีความไว้วางใจกัน จะเป็น
ความพยายามท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จของหมู่คณะได้ ผู้น าจึงมีอ านาจในการท่ีจะท าให้เกิดความส าเร็จ
ในการท าให้หมู่คณะไว้วางใจซึ่งกันและกัน  

    9. ยอมรับความผิดพลาด (permission to fail) หมายถึง ผู้น าสามารถสร้างเสริมพลัง
อ านาจโดยการยอมรับข้อผิดพลาด ซึ่งเมื่อผู้น ายอมรับข้อผิดพลาดจะท าให้เกิดความมั่นใจในขอบเขต
ของอ านาจท่ีมีอยู่ ผู้น าจึงสามารถท าให้เกิดความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ได้ย่างเต็มท่ี  

    10. ให้เกียรติและเคารพการตัดสินใจ (respect) หมายถึง ผู้น าสามารถสร้างเสริมพลังอ านาจ
ด้วยการให้เกียรติและเคารพต่อการตัดสินใจของผู้ร่วมงาน จะท าให้ผู้ร่วมงานเกิดแรงจูงใจท่ีส าคัญ
อย่างยิ่งในการท่ีจะท าให้เขาท างานจนบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้ตามท่ีผู้น าต้องการ 

Sergiovanni (1991) เสนอแนะหลักการเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างานไว้ดังนี้  
     1. ส่งเสริมให้มีอิสระในการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 

      2. ให้การสนับสนุนช่วยเหลือในส่ิงท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบัติหน้าท่ี 
      3. ช่วยขจัดปัญหาอุปสรรคท่ีเกี่ยวข้อง เพื่อให้การปฏิบัติหน้าท่ีด าเนินต่อไปได้ 
         นอกจากนี้ยังได้ให้ข้อคิดเพิ่มเติมว่า การที่บุคคลมีอิสระท่ีจะกระท าส่ิงใดๆ ต้องกระท า
ด้วยจิตส านึกและการตัดสินใจท่ีรอบคอบ ส่ิงท่ีกระท าต้องมีผลท่ีแสดงให้เห็นถึงคุณค่าท่ีบุคคลอื่นยอมรับ
ได้ การมีอิสระจึงไม่ใช่ปล่อยให้ท าอะไรอิสระตามใจชอบ แต่เป็นการให้บุคคลกระท าการได้อย่างอิสระด้วย
ความรับผิดชอบ ส านึกในหน้าท่ีและความมีจิตส านึกท่ีดีต่อบุคลอื่นและส่ิงอื่นๆ รอบด้าน 
 Blasé and Blasé (1994) กล่าวถึง หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างานของครู ดังนี้ 
 1. เตรียมความพร้อมของบุคลากรและสถานศึกษา โดยการสร้างบรรยากาศการมีส่วนร่วมใน
การท างาน และสร้างสัมพันธภาพท่ีดีในการท างานร่วมกัน 
 2. ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของบุคลากรทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน 
 3. สร้างความกระตือรือร้นของการมีส่วนรว่มในการบริหารงาน 
 4. ให้ทุกคนทุกฝ่ายท่ีเกี่ยวข้องเข้ามามีส่วนร่วมในการท างานด้วยความมั่นใจ 
 5. ให้โอกาสบุคลากรได้มีการพบปะแลกเปล่ียนความคิดเห็นกัน 
 6. สร้างความยืดหยุ่นเป็นกันเองในการท างาน 
 7. ส่งเสริมความมีคุณธรรม มีน้ าใจ และการมีความเสียสละของทีมงาน 
 8. ให้การสนับสนุนช่วยเหลือ เมื่อบุคลากรเผชิญปัญหาอุปสรรคต่างๆ 
 9. ให้บุคลากรกล้าเผชิญกับงานท่ีท้าทายต่อสถานภาพและความสามารถ 
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Harvey and Drolet (1994) กล่าวถึง หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างาน ดังนี้ 
 1. ให้บุคลากรท างานท่ีส าคัญ 
 2. ให้บุคลากรมีอ านาจวินิจฉัย ตัดสินใจในงานท่ีท า 
 3. สนับสนุนทรัพยากรท่ีจ าเป็นในการท างาน 
 4. ยอมรับในผลงานและให้การช่ืนชม 
 5. สร้างความตระหนักให้เกิดกับบุคลากรทุกคนว่าเขาเป็นผู้ก าหนดวิถีชีวิตของตนเอง 
 6. เสริมสร้างทักษะความสามารถในการท างาน 
 7. สนับสนุนให้บุคลากรท างานร่วมกันเป็นทีม 
 8. สร้างสรรค์ความแปลกใหม่ในองค์กรท่ีเป็นประโยชน์ต่อบุคลากรทุกคน 

Day (1999 อ้างถึงใน สอาดลักษม์  จงคล้ายกลาง, 2556) กล่าวว่า หลักการเสริมสร้างพลัง
อ านาจการท างานของครู ประกอบด้วย    

1. การสร้างความไว้วางใจ แลกเปล่ียนความคิดเห็น ความรู้ ประสบการณ์และสร้างความเสมอภาค
ในการท างานของครู   

2. การปรับปรุงโครงสร้างการท างาน ให้ครูมีส่วนร่วมตัดสินใจในการบริหารงาน  
3. การให้ครูแสดงศักยภาพ ความสามารถท้ังในทางความคิดและการกระท า  
4. การให้ครูมีอิสระในการควบคุมการท างานของตนเอง  
5. การให้ครูสร้างสรรค์และใช้นวัตกรรมเพื่อประโยชน์ทางการศึกษา  
6. การยอมรับยกย่องชมเชย ให้รางวัลในผลงานความส าเร็จ  
7. การให้โอกาสพัฒนาการท างานร่วมกัน ให้เวลา งบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ ข้อมูล 

ค าแนะน าในการแก้ปัญหาและการพัฒนางานของครู 
 Blanchard, Carlos, and Randolph (2001)กล่าวถึง หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจใน
การท างาน ดังนี้ 
 1. การแลกเปล่ียนข้อมูลข่าวสารระหว่างบุคลากร 
 2. การให้บุคลากรมีอิสระในการท างานด้วยตัวเอง 
 3. การสร้างทีมบริหารตนเอง 
 4. การสร้างความพร้อมรับการตรวจสอบในการท างาน 

Short and Geer (1997) ได้รวบรวมผลการศึกษาค้นคว้าของบุคคลต่างๆ พบว่าหลักการพื้นฐาน
ของการเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างานของบุคลากร ประกอบด้วยหลักส าคัญ 2 ประการ ได้แก่ 
 1. ส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ ท่ีเป็นพลังความสามารถในการท างาน 
 2. ส่งเสริมให้บุคลากรได้แสดงออกซึ่งความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ และพลังงานในการท างาน
หลักการทั้ง 2 ประการดังกล่าว เป็นส่ิงท่ีสามารถบริหารจัดการให้เกิดข้ึนได้ในกระบวนการท างานโดย
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ส่งเสริมให้บุคลากรมีอิสระ มีขอบเขตความรับผิดชอบในการท างาน มีทางเลือกให้เลือกปฏิบัติ ให้
ควบคุมดูแลงานด้วยตนเอง 
 จากการสังเคราะห์หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจของ Tracy (1990), Sergiovanni (1991) , 
Blasé and Blasé (1994) , Harvey and Drolet, (1994) , Blanchard and Randolph (2001) 
, Short and Greer (1997) และ Day (1999) ได้ดังตารางท่ี 3 
 
ตารางที่ 3 สังเคราะห์หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
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1 ก าหนดความรับผิดชอบชัดเจน        
2 การมอบหมายอ านาจหน้าท่ี         
3 การก าหนดมาตรฐานคุณภาพ         
4 การฝึกอบรมพัฒนา         
5 ให้ความรู้และสารสนเทศ        
6 การให้ข้อมูลย้อนกลับ        
7 ให้การยอมรับยกย่อง        
8 ให้ความไว้วางใจ        
9 ยอมรับความผิดพลาด        
10 ให้เกียรติและเคารพการตัดสินใจ          
11 มีอิสระในการปฏิบัติงาน        
12 ส่งเสริมความร่วมมือ        
13 ส่งเสริมสนับสนุนช่วยเหลือ/แก้ปัญหา        
14 สร้างบรรยากาศท่ีดี        
15 สร้างทีมงาน        
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 จากตารางท่ี 3 หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ มีหลักการส าคัญ คือ การส่งเสริมสนับสนุน
ช่วยเหลือ/แก้ปัญหา ก าหนดความรับผิดชอบและมอบหมายอ านาจหน้าท่ีท่ีชัดเจน การฝึกอบรม
พัฒนา ให้ความรู้ สารสนเทศ ให้ข้อมูลย้อนกลับ ให้เกียรติ เคารพการตัดสินใจ ให้การยอมรับยกย่อง 
ยอมรับความผิดพลาด และการสร้างทีมงาน   
    2.1.5.2 เป้าหมายของการเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างาน 
        การเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างานต้องอาศัยความรู้  ทักษะ  ความสามารถ 
คุณธรรม จริยธรรม ความเช่ือถือไว้วางใจ ความเคารพในกันและกัน ร่วมกันรับผิดชอบ การมีส่วนร่วม
ตัดสินใจ ก าหนดเป้าหมายและวิธีการท างานร่วมกัน และร่วมมือกันในการปฏิบัติการเสริมพลังอ านาจ
ในการท างานของบุคลากร โดยมีเป้าหมายดังนี้ (Bolin, 1989; Haksever, 2000; Lashley, 1997)  
 1. ท าให้บุคลากรมีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน กล้าริเริ่มสร้างสรรค์งาน และสร้าง
นวัตกรรมท่ีมีประโยชน์ทางการศึกษา 
 2. ปลุกจิตส านึก พัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการปฏิบัติภาระหน้าท่ี สร้างความรักและ
ความผูกพันในงาน 
 3. สนับสนุนให้บุคลากรสามารถควบคุมการท างานของตนเอง สามารถคิดและตัดสินใจใน
เรื่องต่างๆ ได้อย่างเหมาะสม เพื่อให้งานมีคุณภาพบรรลุเป้าหมายความส าเร็จ 
 4. สร้างสรรค์กระบวนการบริหารจัดการ และสภาพแวดล้อมท่ีช่วยให้บุคลากรมีความสุขและ
สนุกกับการท างาน 
 5. เสริมสร้างความมีคุณธรรม ความมีน้ าใจของบุคลากรในการท างานร่วมกันเป็นทีม 
 6. ท าให้บุคลากรมีพลังอ านาจและมีความต้องการท่ีจะพัฒนาการท างานของตนเอง รวมท้ัง
การมีทัศนคติท่ีดีต่อสถานศึกษา 
 7. กระตุ้นให้บุคลากรใช้พลังอ านาจท่ีเพิ่มขึ้น สร้างผลงานการเปล่ียนแปลงในทางท่ีดีมี
ประโยชน์ และใช้พลังอ านาจเสริมสร้างการรวมพลังต่างๆ ในสถานศึกษาให้เกิดพลังอ านาจและ
สามารถด าเนินงานไปสู่เป้าหมายความส าเร็จเดียวกัน 

Hokanson (1992) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจ เป็นกระบวนการระหว่างบุคคล

ต้ังแต่ 2 คนขึ้นไป ในการจัดเตรียมคู่มือ โอกาส ทรัพยากร และส่ิงแวดล้อมท่ีเหมาะสมเพื่อสร้าง  

พัฒนาและเพิ่มประสิทธิภาพของบุคคลให้สามารถบรรลุเป้าหมายท้ังเป้าหมายของแต่ละบุคคลและ

เป้าหมายขององค์กรในท่ีสุด 

Israel, Checkoway, Schulz, and Zimmerman (1994) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลัง

อ านาจ สามารถแบ่งออกเป็น 3 ระดับ เพื่อความเหมาะสมในการน าปฏิบัติ คือ 



 33 

 1. การเสริมสร้างพลังอ านาจในบุคคล ให้บุคคลมีความสามารถในการตัดสินใจ ควบคุม

ตนเองหรือควบคุมการด าเนินชีวิตของตนเอง เป็นการพัฒนาความคิดของตนเองให้มีความสามารถใน

การมีส่วนร่วมของบุคคล 

 2. การเสริมสร้างพลังอ านาจในองค์การ โดยผู้ปฏิบัติงานทุกคนมีการพิจารณาในรูปแบบของ

ความเป็นประชาธิปไตย มีการแลกเปล่ียนข้อมูลข่าวสารและอ านาจการตัดสินใจร่วมกัน การก าหนด

รูปแบบ การน าไปปฏิบัติและการควบคุมเพื่อมุ่งสู่เป้าหมายร่วมกัน 

 3. การเสริมสร้างพลังอ านาจในชุมชน เป็นการใช้ทักษะและแหล่งประโยชน์ร่วมกันเพื่อสนอง

ความต้องการของชุมชน โดยการสนับสนุนส่งเสริมกันและกัน รวมท้ังเป็นการควบคุมคุณภาพชีวิตใน

ชุมชนของตน 

 สรุปได้ว่า เป้าหมายการเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างานของบุคลากรเพื่อส่งเสริมให้
บุคลากรมีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์งาน มีจิตส านึก พัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรในการปฏิบัติภาระหน้าท่ี สร้างความรัก ความผูกพันในงาน สนับสนุนให้
บุคลากร สามารถควบคุมการท างานของตนเอง สามารถคิดตัดสินใจในเรื่องต่างๆ ได้อย่างเหมาะสม 
เพื่อให้งานมีคุณภาพบรรลุเป้าหมายความส าเร็จ เสริมสร้างคุณธรรมน้ าใจของบุคลากรในการท างาน
ร่วมกันเป็นทีม ท าให้บุคลากรมีพลังอ านาจในการท่ีจะพัฒนาการท างาน และมีทัศนคติท่ีดีต่อสถานศึกษา 
กระตุ้นให้บุคลากรใช้พลังอ านาจท่ีเพิ่มขึ้น สร้างผลงานการเปล่ียนแปลงในทางท่ีดี มีประโยชน์ และ
เสริมสร้างการรวมพลังต่างๆ ในสถานศึกษาให้เกิดพลังอ านาจ สามารถด าเนินงานไปสู่ เป้าหมาย
ความส าเร็จเดียวกัน มุ่งส่งเสริมให้ครูมีความกระตือรือร้นในการท างาน กล้าริเริ่มสร้างสรรค์งาน พัฒนา
ศักยภาพของตนเองในการปฏิบัติงาน สนับสนุนให้ครูสามารถควบคุมการท างานของตนเองเพื่อให้ได้
งานท่ีมีคุณภาพบรรลุเป้าหมายความส าเร็จ 
 

     2.1.6 กระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างาน 

 กระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างาน คือ วิธีการที่บุคลากรมีพฤติกรรมการปฏิบัติ
ในการท างานตามบทบาทภาระหน้าท่ี ซึ่งจะช่วยเสริมสร้างให้บุคลากรเพิ่มพูนพัฒนาพลังอ านาจการท างาน
ด้านต่างๆ และใช้พลังอ านาจท าให้งานส าเร็จบรรลุเป้าหมายเกิดประโยชน์กับงานในหน้าท่ีกับตนเอง
และองค์การ โดยมีผู้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับกระบวนการสร้างเสริมพลังอ านาจการท างาน ดังนี้ 
 Vogt and Murrell (1990)ได้อธิบายการเสริมสร้างพลังในแง่มุมขององค์กรทางสังคม
(social-organization) โดยมองว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นกระบวนการท่ีมีลักษณะค่อยเป็น
ค่อยไป มีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา และมีความส าคัญต่อการพัฒนาคุณภาพอย่างต่อเนื่อง และเป็น
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การพัฒนาคน กล่าวคือ Vogt & Murrell ให้ความส าคัญต่อการเสริมสร้างพลังอ านาจแก่บุคคล โดย
เช่ือว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจจะเกิดขึ้นได้ ก็ต่อเมื่อบุคคลได้รับความไว้วางใจ และให้มีส่วนร่วมใน
การด าเนินงานในหน่วยงานหรือในองค์กร ท่ีมีการติดต่อส่ือสารที่เปิดกว้าง มีลักษณะสองทิศทาง เมื่อ
บุคคลได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจ จะท าให้มีการพัฒนาสมรรถนะในตัวเอง  มีความสามารถใน
การปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ ท าให้เกิดความภาคภูมิใจในงานท่ีรับผิดชอบ รู้สึกว่าตนเองมี
คุณค่าและน าไปสู่การเสริมสร้างพลังอ านาจในกลุ่ม ส่งผลให้มีการท างานเป็นทีม ผลิตผลงานท่ีมี
คุณภาพ และน ามาซึ่งความส าเร็จขององค์กร ดังภาพ 
 

              ความไว้วางใจ      ความยึดมั่นผูกพัน                             ทีมงาน 
 
                            

      วัฒนธรรม                                    ตนเอง           การเสริมสร้างพลัง        การสร้างพลัง                             
       องค์กร                                                                แก่ตนเอง               แก่กลุ่ม 

 
การมีส่วนร่วม           สมรรถนะ                                           คุณภาพ     

 

แผนภาพที่ 3 แบบจ าลองการเสริมสร้างพลังอ านาจตามแนวคิดของ Vogt & Murrell (1990) 
 

Hawks (1992) ได้กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจนั้นเป็นกระบวนการท่ีเกิดขึ้นระหว่าง
บุคคล 2 คน ขึ้นไป ประกอบด้วยบุคคลท่ีเป็นผู้เสริมสร้างพลัง (Empowers) และผู้ท่ีได้รับการเสริมสร้างพลัง 
(Empowered) มีการประยุกต์โดยใช้หลักปรัชญา หลักการเรียนรู้ หลักการสอนเข้าด้วยกัน และใช้
กรอบแนวคิดของ Vogt & Murrell ในการอธิบาย การเสริมสร้างพลัง โดยเสนอเป็นทฤษฎี Murrell-
Armstrong  Empowerment Matrix โดยมีวิธีการต่างๆ 6 ขัน้ตอนด้วยกัน คือ 

1.  การให้ความรู้หรือใหก้ารศึกษา (Education) โดยการแบ่งปันข้อมูลข่าวสารและช่วยเหลือ
ผู้อื่นให้เกิดการเรียนรู้เกี่ยวกับการใช้ข้อมูล และมีการคิดริเริ่มสร้างสรรค์ข้อมูลใหม่ๆ 

2. การเป็นผู้ช้ีน า (Leading) เป็นการเสนอแนะ ช้ีน าผู้อื่นให้มีการตัดสินใจ 
3. การเป็นท่ีปรึกษา (Mentoring) ช่วยเหลือสนับสนุน (Supporting) โดยให้ความช่วยเหลือ

กระตุ้น สนับสนุนและให้ค าแนะน าแก่ผู้อื่น เพื่อช่วยให้บรรลุเป้าหมายได้เร็วขึ้น 
4. การจัดหา/เตรียมการ (Providing) มีการจัดหา เตรียมการ/ระดมทรัพยากรหรือแหล่ง

ประโยชน์เพื่อให้การท างานประสบความส าเร็จ 
5. การมีโครงสร้างในองค์กร (Structuring) เป็นการส่งเสริมให้มีการจัดองค์กร เพื่อลด

ข้อจ ากัดในการด าเนินกิจกรรมต่างๆ ภายในองค์การ 
6. การด าเนินการ (Actualizing) โดยใช้ประสบการณ์เดิมในอดีตหรือวิธีการเดิมท่ีเกี่ยวข้อง

กับบุคคลและองค์กรในการเตรียมการให้ดีท่ีสุด 

การติดต่อสื่อสาร 
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ซึ่งท้ัง 6 ขั้นตอนนี้มุ่งสู่เป้าหมายในการเสริมสร้างพลัง คือ บุคคลจะมีความสามารถมากขึ้น   
สามารถก าหนดเป้าหมายและบรรลุเป้าหมายเพื่อตนเองและสังคม 

Scott and Jaffe (1994) ได้เสนอหลักการของการเสริมสร้างพลังในองค์กรไว้ดังนี้ 
1) การให้แรงจูงใจกับผู้ปฏิบัติงาน แบ่งออกได้เป็น 3 ส่วน คือ ให้ความถูกต้อง ยุติธรรม   

(validation) ให้สารสนเทศ (information) และให้มีส่วนร่วม (participation) 
1.1 การให้ความถูกต้องยุติธรรม คือ ให้ความเสมอภาคกับทุกคน ให้เงินเดือน   

สวัสดิการ รวมท้ังค่าตอบแทนท่ียุติธรรมตามความต้องการของผู้ปฏิบัติงาน รวมท้ังให้โอกาสได้เรียนรู้
และพัฒนาทักษะใหม่ๆ ตามความสนใจและความสามารถอย่างเต็มศักยภาพ 

1.2 การให้ข้อมูลสารสนเทศ คือ การให้ความรู้ความเข้าใจในส่ิงท่ีต้องการปฏิบัติงาน 
รวมไปถึงข้อมูลสารสนเทศท่ีจ าเป็นในองค์กร 

1.3 การใหโ้อกาสมีส่วนร่วม คือ การให้โอกาสกับผู้ปฏิบัติงานได้มีส่วนร่วมวางแผน
หรือมีส่วนร่วมในการควบคุมหรือตัดสินใจในการท างานด้วยตัวผู้ปฏิบัติงานเอง 

2) การส่งเสริมและพัฒนาความร่วมมือในองค์กร โดยผู้บริหารจะเป็นผู้มีบทบาทส าคัญใน 
การรับผิดชอบการท างานต้ังแต่กระบวนการเริ่มต้นการผลิต ไม่ใช่เฉพาะผลงานท่ีเกิดขึ้น และต้อง
ส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานทุกคนได้มีการเรียนรู้การท างาน มีการแก้ปัญหาร่วมกัน ผู้บริหารท่ีดีต้องให้
โอกาสและมีการมอบอ านาจในการวินิจฉัยส่ังการ ใหอ้ิสระในการท างาน สามารถควบคุมและตัดสินใจ
งานในหน้าท่ีรับผิดชอบได้ด้วยตนเอง ได้รับการติดต่อส่ือสารเพื่อรับทราบข้อมูลสารสนเทศส าหรับ
การสร้างความเข้าใจร่วมกัน ซึ่งจะก่อให้เกิดความร่วมมือ ร่วมแรงและร่วมใจในการท างานร่วมกันของ
ผู้ปฏิบัติงานทุกคนในองค์กร รวมท้ังการได้รับส่ิงตอบแทนอย่างเหมาะสมและยุติธรรม  

3) การเสริมสร้างภาวะผู้น าให้กับผู้ปฏิบัติงาน โดยการส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานร่วมกันท างาน
เป็นทีม และสนับสนุนให้ทุกคนเป็นผู้น าในการวางแผนงาน ก าหนดเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ในการ
ท างาน เป็นผู้น าหรือเป็นหัวหน้าทีมในการปฏิบัติ และการตัดสินใจในทีมงาน หรือในงานส่วนท่ีตนเอง
รับผิดชอบ 

4) การสร้างบรรยากาศในองค์กร โดยมีการสร้างบรรยากาศท่ีส่งเสริมการเรียนรู้
ระหว่างผู้บริหารกับผู้ปฏิบัติงานร่วมกัน หรือระหว่างผู้ปฏิบัติงานด้วยกัน มีการเปิดโอกาสให้เรียนรู้
แลกเปล่ียน และรับเอาแนวคิดหรือทักษะใหม่ๆ มาช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานขององค์กรให้มี
ความสมดุลระหว่างการควบคุมกับการใหอ้ิสระในการท างาน รวมถึงมีความยืดหยุ่นตามความต้องการ 
ส าหรับทุกคนในองค์กร 

5) การสร้างทีมงาน เป็นเทคนิคท่ีส าคัญอีกวิธีหนึ่งท่ีจะส่งเสริมให้เกิดการท างานเป็นทีม 
โดยการวางระบบการท างานให้เอื้อต่อการประสานสัมพันธ์กัน มีการสร้างเครือข่ายในการท างาน 
อบรมให้ความรู้ กระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจ รวมท้ังมีการสนับสนุนงบประมาณและทรัพยากรท่ีจ าเป็น ซึ่ง
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เมื่อเกิดทีมงานขึ้นแล้ว ผู้บริหารจะต้องใช้หลักการของการเสริมสร้างพลังอ านาจ ได้แก่ การสร้าง
ความรู้สึกในการเป็นเจ้าของร่วมกัน มีการมอบหมายอ านาจหน้าท่ีความรับผิดชอบตามศักยภาพ ให้
อิสระในการท างาน ให้อ านาจในการตัดสินใจ และใหร้างวัลหรือผลตอบแทนท่ียุติธรรม 
 Stone and Sachs (1995) กล่าวว่า กระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างานของ
บุคลากร ประกอบด้วย 
 1. การมอบอ านาจหน้าท่ีตามขอบเขตความรับผิดชอบ ให้อิสระและให้อ านาจการตัดสินใจได้
เองในแต่ละสถานการณ์การท างาน 
 2. การแสดงภาวะผู้น าในการท างานร่วมกัน 
 3. การรับฟังความคิดเห็น เน้นสร้างความเข้าใจร่วมกันทุกฝ่ายในการด าเนินงานตาม
จุดมุ่งหมายขององค์การ 
 4. การส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าของบุคลากรและองค์การ ให้ประสบความส าเร็จร่วมกัน 
 5. การอบรมพัฒนาความรู้ ความคิด ทักษะความสามารถแก่บุคลากรในการท างาน 

Schermerhorn (1998) กล่าวว่า กระบวนการสร้างเสริมพลังอ านาจในการท างานของ
บุคลากร ประกอบด้วย 1) การบริหารโดยการให้บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการวางแผน ก าหนด
เป้าหมาย เลือกแนวทางหรือวิธีการท างานร่วมกัน และเมื่อเกิดปัญหาใดๆ ให้โอกาสบุคลากรได้ช่วยคิด 
ช่วยแก้ไขในปัญหานั้นๆ 2) การสร้างบรรยากาศของความร่วมมือโดยการให้บุคลากรของหน่วยงาน
ต่างๆ ได้มีการแลกเปล่ียนความคิด ข้อมูลสารสนเทศท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างาน 3) การให้บุคลากร
ได้คิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการท าส่ิงใหม่ ได้มีส่วนร่วมปฏิบัติในส่ิงท่ีคิด ให้การยอมรับและให้ความเช่ือมั่น
กับบุคลากรทุกคนในการท างาน ให้การช่ืนชมและยอมรับในผลงานและสนับสนุนการปฏิบัติงานให้บรรลุ
ความส าเร็จท่ีสูงขึ้น 
 Whitherspoon (1997) กล่าวว่า กระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างาน มีท้ัง
การปฏิบัติกับระดับความคิดของบุคคล ระดับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และระดับโครงสร้าง
องค์การ ซึ่งท้ัง 3 ระดับต่างมีจุดเน้น ดังนี้ 
 1. ระดับความคิดของบุคคล เน้นให้บุคคลเช่ือมั่นว่าตนสามารถสร้างสรรค์งาน สามารถสร้าง
การเปล่ียนแปลงท าให้เกิดส่ิงใหม่ได้ หรือสร้างแรงจูงใจเพื่อให้เกิดพลังอ านาจการท างานในองค์กร 
 2. ระดับความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มบุคคล เน้นการส่งเสริมให้บุคคล ทีมงาน มีการบริหาร
จัดการและสร้างความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มบุคคลหรือกลุ่มงานต่างๆ ในองค์การ เพื่อเสริมสร้างพลัง
อ านาจในการท างานของกลุ่มบุคคลร่วมกัน 
 3. ระดับโครงสร้างขององค์การ เน้นการจัดระบบโครงสร้างขององค์กร โดยการก าหนด
ระเบียบแนวทางปฏิบัติท่ีเหมาะสมกับสภาวะแวดล้อม เพื่อเสริมสร้างให้บุคลากรเกิดพลังอ านาจใน
การท างาน 
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 Lashley C. (1997) กล่าวถึง กระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างานของบุคลากร
ประกอบด้วยขั้นตอนท่ีส าคัญ ดังนี้ 
 1. วิเคราะห์สภาวการณ์ท่ีบุคลากรขาดพลังอ านาจในการท างาน เพื่อหาสาเหตุท่ีแท้จริง 
 2. ก าหนดยุทธศาสตร์และเทคนิควิธีบริหารจัดการท่ีจะท าให้เกิดการพัฒนาศักยภาพ
เสริมสร้างพลังอ านาจในการท างานของบุคลากร 
 3. เตรียมปัจจัยและวิธีเสริมสร้างพลังงานอ านาจท่ีจะน ามาใช้ เพื่อให้เกิดความพร้อมและ
ประสิทธิภาพในทางปฏิบัติ 
 4. ด าเนินการปฏิบัติตามวิธีท่ีเลือกไว้ 
 5. ประเมินผลการปฏิบัติจากพฤติกรรมและผลงานท่ีปรากฏ 

Luthans (1998) กล่าวว่า กระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานของบุคลากร 
ประกอบด้วย 1) การให้บุคลากรมีอิสระทางการคิดการตัดสินใจ การริเริ่มปฏิบัติส่ิงใหม่ การแสดงผลงาน  
รวมถึงการพบปะแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับบุคคลอื่น  2) การมอบอ านาจหน้าท่ี พร้อมสนับสนุน
ทรัพยากรเพื่อให้สามารถตัดสินใจตามอ านาจหน้าท่ีไปสู่การปฏิบัติจริงได้ 3) การส่งเสริมให้สามารถ
ประยุกต์ใช้ทรัพยากร ท าให้เกิดส่ิงใหม่ท่ีเป็นประโยชน์และมีคุณค่า 4) การส่งเสริมความมีคุณธรรม 
ความซื่อสัตย์ ความเพียรพยายาม ความต้ังใจจริงของบุคลากรในการปฏิบัติงานในหน้าท่ี 

Gordon (1999) เสนอให้ใช้แหล่งอิทธิพลของพลังอ านาจเป็นแหล่งก าเนิดวิธีการใน
กระบวนการสร้างเสริมพลังอ านาจในการท างานของบุคลากร ได้แก่ 1) วัฒนธรรมขององค์กรโดยใช้
กลไกของการเปล่ียนแปลง การแข่งขัน การติดต่อส่ือสาร การสร้างความสัมพันธ์และบรรยากาศใน
การท างาน 2) รูปแบบการบริหาร ใช้การบริหารแบบประชาธิปไตย การกระจายอ านาจการบริหาร
แบบมีส่วนร่วม เป็นกลไกในการเสริมสร้างพลังอ านาจการท างาน 3) อ านาจหน้าท่ีในการปฏิบัติงาน 
ใช้การก าหนดเป้าหมายการท างาน ระเบียบปฏิบัติและใช้การสนับสนุนช่วยเหลือท่ีเอื้อต่อการสร้าง
เสริมพลังอ านาจในการท างาน 4) การสร้างขวัญ ก าลังใจ ใช้การยกย่องชมเชย การพัฒนาความรู้  
ทักษะ ใช้การส่งเสริมการเรียนรู้และการท างานร่วมกัน  เป็นกลไกเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างาน 

 

ผู้วิจัยได้น าแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการในการเสริมสร้างพลังอ านาจของนักการศึกษา ได้แก่ 
แนวคิดของ Vogt & Murrell (1990) , Hawks (1992) , Scott & Jaffe (1994), Stone and Sachs 
(1995) , Schermerhorn Jr. (1998) , Witherspoon (1997) , Lashley (1997) ,  Luthans 
(1998) , และ Gordon (1999) มาสังเคราะห์เป็นกรอบแนวคิดการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานวิจัย
ครั้งนี้ โดยจัดกลุ่มแนวคิดตามกระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจของ Vogt & Murrell (1990)  
ได้แก่ การเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคล และการเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่มบุคคล ได้ดังตารางท่ี 4  
ดังนี้ 
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ตารางที่ 4 สังเคราะห์กรอบแนวคิดการเสริมสร้างพลังอ านาจในการวิจัย 
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1. เสริมสร้างพลังอ านาจบุคคล  
    1.1 ให้ความรู้ฝึกอบรมพัฒนาและสารสนเทศ          
    1.2 ให้อ านาจหนา้ท่ี ความรับผิดชอบ มีอิสระ 
          ในการท างาน          

    1.3 ให้โอกาสแสดงความสามารถตามศักยภาพ          

    1.4 ให้การยอมรับ ยกย่องให้เกียรติ  
          เคารพการตัดสินใจ 

         

    1.5 ให้ค าปรึกษา ส่งเสริม สนับสนนุ ติดตาม 
          การท างาน 

         

    1.6 ให้ขวัญก าลังใจและแรงจูงใจ          
2. เสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่มบุคคล  

    2.1 สร้างเครือข่ายทีมงาน มีเป้าหมายร่วมกัน          
    2.2 สนับสนนุส่งเสริมปัจจัยและทรัพยากร          
    2.3 สร้างระบบการสื่อสารและการให้ข้อมูล 
          ย้อนกลับท่ีดี          

    2.4 สร้างบรรยากาศความร่วมมือในองค์กร          
    2.5 ให้ความเสมอภาคยุติธรรม ไว้วางใจ          
    2.6 สร้างภาวะผู้น า          

 

 ผู้วิจัยได้จัดกลุ่มแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจ มาเป็นกรอบแนวคิดการวิจัย
ครั้งนี้ เป็น 2 กลุ่ม คือ   

1. การเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคล  ประกอบด้วย 
   1) การให้อิสระริเริ่มท าส่ิงใหม่ ยอมรับและเห็นคุณค่าในความสามารถ   
   2) การมอบอ านาจให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจและด าเนินงาน   
   3) การพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน  
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2. การเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่มบุคคล  ประกอบด้วย 
   1) การเสริมสร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีมและสร้างเครือข่ายการท างาน  
   2) การส่งเสริมความส าเร็จร่วมขององค์กร  

              3) การเสริมสร้างภาวะผู้น าในการท างานร่วมกัน 
สรุป 

การเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานเป็นแนวคิดอีกรูปแบบหนึ่งของการบริหารงานบุคคล 
เป็นการพัฒนาพลังอ านาจท่ีมีอยู่ในตัวบุคคลให้เพิ่มมากขึ้น จนท าให้บุคคลค้นพบพลังอ านาจท่ีตนมีอยู่
และน าไปใช้ประโยชน์ในการท างานให้บรรลุเป้าหมายได้อย่างดี ในกระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจ
จะเปิดโอกาสให้บุคคลได้เรียนรู้ มีการควบคุมตนเอง มีความรัก ความสามัคคี ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
ให้บุคคลได้แสดงออกถึงการมีภาวะผู้น า ยอมรับในพลังอ านาจของบุคคลอื่นร่วมกัน รับผิดชอบในส่ิงท่ี
กระท าร่วมกัน และส่งเสริมให้มีการท างานเพื่อก้าวไปสู่ความส าเร็จขององค์กรร่วมกัน  
 

 2.2 แนวคิดเก่ียวกับกระบวนการบริหารโรงเรียนประถมศึกษา   

วิวัฒนาการของการบริหารเริ่มขึ้นในต้นศตวรรษท่ี  20 จากแนวคิดการบริหารเชิง

วิทยาศาสตร์ท่ีให้ความส าคัญกับการจัดการศึกษาให้มีประสิทธิภาพ โดยท าการวิเคราะห์ภาระงาน 

(Job  Analysis) ท่ีผู้บริหารปฏิบัติเทียบกับผลผลิตทางการศึกษา ต่อมาการบริหารการศึกษาได้ให้

ความส าคัญกับการน าแนวคิดการบริหารเชิงมนุษยสัมพันธ์ในการน าประชาธิปไตยมาใช้ในการบริหาร 

โดยผู้บริหารจะเปิดโอกาสให้ครู บุคลากรและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเข้ามามีส่วนร่วมในการด าเนินงาน

ของโรงเรียน หลังจากนั้นการบริหารการศึกษาได้น าแนวคิดการบริหารเชิงพฤติกรรมศาสตร์  ท่ีให้

ความส าคัญกับพฤติกรรมและทักษะของผู้บริหาร ความเป็นผู้น า การจัดระบบและการบริหารงาน 

โดยเปิดโอกาสให้ครู ผู้ปกครอง ชุมชน สังคม และผู้ท่ีเกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษาเข้ามามีส่วนร่วม

และตรวจสอบ ต่อมามีทฤษฎีการบริหารการศึกษาท่ีเกิดขึ้นมากมาย อาทิ การบริหารแบบมีส่วนร่วม  

การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริหารเชิงสถานการณ์ การบริหารการเปล่ียนแปลง การบริหาร

ความขัดแย้ง การบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน การบริหารความเส่ียง การบริหารแบบธรรมาภิบาล  

การบริหารผลปฏิบัติงาน วัฒนธรรมองค์กร แต่ยังไม่มีทฤษฎีใดท่ีสมบูรณ์แบบ ดังนั้นผู้บริหาร

การศึกษาในปัจจุบันจึงต้องมีการประยุกต์หลายแนวคิดทางการบริหารและหลายทฤษฎีมาเป็นแนว

ปฏิบัติในการบริหารโรงเรียน (ประยูร  ศรีประสาธน์, 2553) 
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ส าหรับกระบวนการบริหารโรงเรียนนั้นผู้บริหารโรงเรียนเป็นผู้ท่ีมีบทบาทส าคัญในการบริหารงาน

และกิจกรรมต่างๆ ของโรงเรียน โดยให้ครู บุคลากรทางการศึกษาและผู้มีส่วนเกี่ยวข้องเข้ามามีส่วนร่วม 

ตลอดจนส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรทุกคนได้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อให้บรรลุ

วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายโดยใช้กระบวนการบริหารและเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหาร ซึ่ง

มีผู้ให้แนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการบริหารดังนี้ 

 Fayol (1916) ได้ใหแ้นวความคิดของการบริหารงานตามหน้าท่ี โดยใช้กระบวนการ POCCC 

ประกอบด้วย 

  P – Planning (การวางแผน) 

  O – Organizing (การจัดองค์การ/การแบ่งงาน/การจัดสายบังคับบัญชา) 

  C – Commanding (การบังคับบัญชา/การส่ังการให้ปฏิบัติ) 

  C – Coordinating (การประสานงาน) 

  C – Controlling (การควบคุมให้เป็นไปตามแผน) 

Gulick and Urwick (1937) ได้เสนอกระบวนการบริหารโดยใช้ POSDCORB Model 

ประกอบด้วย 

  P – Planning (การวางแผน) 

  O – Organizing (การจัดองค์การ/การแบ่งงาน/การจัดสายบังคับบัญชา) 

  S – Staffing (การบริหารงานบุคคล) 

  D – Directing (การก ากับติดตาม/การอ านวยการ) 

Co – Coordinating (การประสานงาน) 

R – Reporting (การรายงาน) 

B – Budgeting (การจัดท างบประมาณ) 

Sears (1950) น าเสนอกระบวนการบริหารโดยใช้ PODCC ประกอบด้วย 

  P – Planning (การวางแผน) 

  O – Organizing (การจัดองค์การ/การแบ่งงาน/การจัดสายบังคับบัญชา) 

  D – Directing (การก ากับติดตาม/การอ านวยการ) 

  C – Coordinating (การประสานงาน) 

  C – Controlling (การควบคุมให้เป็นไปตามแผน) 
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 Deming (1993) น าเสนอวงจรคุณภาพ PDCA ประกอบด้วย 

  P – Plan (การวางแผน) 
  D – Do (ปฏิบัติตามแผน) 
  C – Check (ตรวจสอบ/ประเมินผลการปฏิบัติงาน) 
  A – Action (ปรับปรุง) 
 

ศักดา  สกนธวัฒน์ (2555) ได้สังเคราะห์แนวคิดการบริหารของนักการศึกษา ได้แก่ Fayol 

(1916) , Gulick & Urwick (1937) , Sears (1950) และ Deming (1993) โดยจัดท าตารางวิเคราะห์

กระบวนการบริหารและตารางสังเคราะห์กระบวนการบริหาร ดังในตารางท่ี 5 และ 6 
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ตารางที่ 5 วิเคราะห์กระบวนการบริหาร  
 

แนวคิดกระบวนการบริหาร  วิเคราะห์แนวคิด  

1. กระบวนการ POCCC ของ Fayol (1916) ประกอบด้วย 
P – Planning (การวางแผน)  
O – Organizing (การจัดองค์การ/การแบ่งงาน/การจัดสายบังคับบัญชา)  
C – Commanding (การบังคับบัญชา/การสั่งการให้ปฏิบัติ)   
C – Coordinating (การประสานงาน)  
C – Controlling (การควบคุมให้เป็นไปตามแผน) 

 
1. Planning 
2. Implementation 
2. Implementation 
2. Implementation 
3. Evaluation 

2. กระบวนการ POSDCORB Model  ของ Gulick and Urwick (1937) 
ประกอบด้วย 
P – Planning (การวางแผน) 
O – Organizing (การจัดองค์การ/การแบ่งงาน/การจัดสายบังคับบัญชา) 
S – Staffing (การบริหารงานบุคคล) 
D – Directing (การก ากับติดตาม/การอ านวยการ) 
Co – Coordinating (การประสานงาน) 
R – Reporting (การรายงาน) 
B – Budgeting (การจัดท างบประมาณ) 

 
 
1. Planning 
2. Implementation 
2. Implementation 
3. Evaluation 
2. Implementation 
3. Evaluation 
2. Implementation 

3. กระบวนการ PODCC ของ Sears (1950) ประกอบด้วย  
P – Planning (การวางแผน) 
O – Organizing (การจัดองค์การ/การแบ่งงาน/การจัดสายบังคับบัญชา) 
D – Directing (การก ากับติดตาม/การอ านวยการ) 
C – Coordinating (การประสานงาน) 
C – Controlling (การควบคุมให้เป็นไปตามแผน) 

 
1. Planning 
2. Implementation 
3. Evaluation 
2. Implementation 
3. Evaluation 

4. วงจรคุณภาพ PDCA ของ Deming (1993) ประกอบด้วย 
P – Plan (การวางแผน) 
D – Do (ปฏิบัติตามแผน) 
C – Check (ตรวจสอบ/ประเมินผลการปฏิบัติงาน) 
A – Action (ปรับปรุง) 

 
1. Planning 
2. Implementation 
3. Evaluation 
3. Evaluation 

 

 



 43 

ตารางที่ 6 สังเคราะห์กระบวนการบริหาร  
 

แนวคิดกระบวนการ
บริหาร 

Fayol (1916) Gulick and 
Urwick (1937) 

Sears (1950) Deming 
(1993) 

1. Planning Planning Planning Planning Plan 
 
 
 
2. Implementation 

Organizing Organizing Organizing  
Commanding    
Coordinating Coordinating Coordinating  

 Staffing   
 Budgeting   
   Do 

 
 
3. Evaluation 

Controlling  Controlling  

 Directing Directing  
 Reporting   
   Check 
   Action 

 

 ศักดา  สกนธวัฒน์ (2555) ได้สังเคราะห์แนวคิดกระบวนการบริหารของนักการศึกษา พบว่า 

กระบวนการบริหารโรงเรียน ประกอบด้วย การวางแผน (Planning) การน าแผนไปปฏิบั ติ 

(Implement) และการประเมินผล (Evaluation) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 P-Planning (การวางแผน) 

 ค าว่า Plan มาจากค าภาษาละตินว่า planum หมายถึง การก าหนดแบบฟอร์มในทางราบ 

เช่น แผนท่ีและแบบพิมพ์เขียวของส่ิงก่อสร้าง ต่อมาการวางแผนได้น ามาใช้ในองค์การท้ังภาครัฐและ

เอกชนมากขึ้น ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านให้ความหมาย การวางแผน ไว้ดังนี้ 

 Kast and Rosenzweig (1985) ให้ความหมายการวางแผนคือ กระบวนการในการพิจารณา

ตัดสินใจล่วงหน้าว่าจะท าอะไร อย่างไร มีวัตถุประสงค์ โครงการ และวิธีปฏิบัติอย่างไร เพื่อให้บรรลุ

วัตถุประสงค์ 
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 Koontz and O'Donnell (1968) ให้ความหมาย การวางแผนคือ การตัดสินใจล่วงหน้าว่าจะ

ท าอะไร อย่างไร เมื่อใด และใครเป็นผู้ด าเนินการ โดยการวางแผนจะเป็นช่องทางท่ีจะน าไปสู่

วัตถุประสงค์ท่ีต้องการในอนาคต 

 Simon, Smithburg, and Thompson (1950) ให้ความหมายการวางแผน คือการด าเนิน

กิจกรรม และวิธีการต่างๆ ท่ีจะต้องปฏิบัติเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จในอนาคต โดยมีการควบคุม

กระบวนการด าเนินการ 

 Hicks and Gullett (1981) ให้ความหมาย การวางแผนว่าเป็นหน้าท่ีแรกทางการบริหารท่ี

จะกระท าเพื่อกิจกรรมหนึ่งโดยเฉพาะ และการวางแผนท่ีจะให้เกิดผลส าเร็จนั้น ต้องมีการวิเคราะห์

ข้อมูลในอดีต การตัดสินใจในปัจจุบันและประเมินผลในอนาคต 

 Hellriegel and Slocum (1989) ให้ความหมายการวางแผนคือ กระบวนการปฏิบัติงาน

อย่างเป็นทางการ ประกอบด้วย การเลือกภารกิจขององค์การท้ังในระยะส้ันและระยะยาว การจ าแนก

วัตถุประสงค์ตามงาน ท่ีสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์การและการเลือกยุทธศาสตร์และยุทธวิธี

เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ 

จากการศึกษาความหมายของการวางแผนดังกล่าวข้างต้น สรุปได้ว่า การวางแผน 

ประกอบด้วย การจัดท าแผนงาน โครงการและกิจกรรมในแผนปฏิบัติการประจ าปีไว้ล่วงหน้าเป็น

กระบวนการตัดสินใจล่วงหน้าเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 
 

I-Implementation (การน าแผนไปปฏิบัติ) 

ยุทธนา  พรหมณี (2547) ให้ความหมายของการน าแผนไปปฏิบัติ หมายถึง การด าเนินการ

เพื่อให้นโยบายบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ ซึ่งเป็นการน าโครงการหรือกิจกรรมท่ีได้ก าหนดไว้ใน

แผนไปด าเนินการให้บรรลุตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย โดยต้องก าหนดองค์การหรือบุคคลท่ี

รับผิดชอบ และวิธีการด าเนินการท่ีชัดเจน 

นักวิชาการศึกษาส่วนใหญ่ ใหค้วามส าคัญเกี่ยวกับขั้นตอนการน าแผนไปปฏิบัติมากท่ีสุด เช่น

ในขั้นตอนการน าหลักสูตรไปใช้ (Curriculum Implementation) จะเป็นขั้นตอนท่ีผู้บริหารและครู

น าหลักสูตรไปปฏิบัติ ซึ่งจะประกอบไปด้วย การจัดท าแผนการจัดการเรียนรู้ การจัดกระบวนการ

เรียนรู้ การเตรียมครู/สถานท่ี/ส่ือการเรียนรู้ และการประเมินผลการเรียนรู้ 
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นักวิชาการหลายท่านกล่าวถึงการน าแผนไปปฏิบัติว่าเป็นขั้นตอนท่ีส าคัญท่ีสุดเพราะแผน

เป็นเพียงส่ิงท่ีมีอยู่ในเอกสาร ถ้าไม่มีการน าแผนไปปฏิบัติก็จะไม่เกิดประโยชน์ ดังนั้น การน าแผนไป

ปฏิบัติจึงเป็นขั้นตอนท่ีต้องใช้ความละเอียดรอบคอบ และก่อนปฏิบัติตามแผนควรศึกษาข้อมูล

สารสนเทศ สภาพแวดล้อมภายในและสภาพแวดล้อมภายนอกก่อน ส าหรับการปฏิบัติจริงค วร

ด าเนินการตามแผนและปฏิทินปฏิบัติงานท่ีก าหนดไว้ พร้อมท้ังเก็บรวบรวมและบันทึกข้อมูลร่องรอย

หลักฐานการปฏิบัติงานเพื่อเป็นข้อมูลในการประเมินผลและการน ามาใช้ในการด าเนินการครั้งต่อไป  

นอกจากนี้การน าแผนไปปฏิบัติจ าเป็นต้องจัดต้ังองค์การหรือผู้รับผิดชอบ มีการอบรมหรื อ

ช้ีแจงเพื่อให้บุคลากรท่ีจะน าแผนไปปฏิบัติให้มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับวัตถุประสงค์ของแผน มีการจัดสรร

ทรัพยากรท่ีจ าเป็นต่อการน าแผนไปปฏิบัติให้เหมาะสม บุคลากรมีความมุ่งมั่นท่ีจะน าแผนไปปฏิบัติ มี

การใช้ทรัพยากรทางการบริหารท่ีเหมาะสมกับแผน ท้ังนี้ต้องให้ความส าคัญกับความสามารถ ทักษะ

ความช านาญ และประสบการณ์ของผู้บริหารและบุคลากรทุกระดับ ในการน าแผนไปปฏิบัติอย่างเป็น

รูปธรรม ดังนั้น การน าแผนไปปฏิบัติเป็นงานท่ีเกี่ยวข้องกับสมาชิกขององค์การในทุกระดับ และปัจจัย

ส าคัญประการหนึ่งต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวของการน า แผนไปปฏิบัติคือ บุคลากร 

งบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ การติดต่อส่ือสารภายในองค์การ ตลอดจนขีดความสามารถในการบริหาร

จัดการของผู้บริหาร ส าหรับการน าแผนไปปฏิบัติเป็นการบ่งบอกถึงการตัดสินใจเลือกทางเลือกท่ีดี

ท่ีสุด ดังนั้นการปฏิบัติงานตามแผนจะต้องค านึงถึงความประหยัดและการเกิดประสิทธิภาพโดยใช้

ทรัพยากร ประกอบด้วย คน เงิน วัสดุ อุปกรณ์ ท่ีคุ้มค่า และการบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพ เช่น 

การมอบหมายงาน การจัดสรรทรัพยากร การประสานงาน และการควบคุมการปฏิบัติงานเพื่อให้

การด าเนินงานเป็นไปตามเป้าหมาย 

จากการศึกษาเป้าหมายของการน าแผนไปปฏิบัติดังกล่าวข้างต้น สรุปได้ว่า การน าแผนไป

ปฏิบัติ ประกอบด้วย การปฏิบัติตามแผนงาน โครงการและกิจกรรมในแผนปฏิบัติการท่ีได้ก าหนดไว้ 

การจัดท าแผนการเรียนรู้ การจัดกระบวนการเรียนรู้ ได้แก่ การเตรียมครู/สถานท่ี/ส่ือการเรียนรู้ และ

การประเมินผลการเรียนรู้ การก าหนดผู้รับผิดชอบ การจัดท าปฏิทินปฏิบัติงาน การอนุมัติและการใช้

งบประมาณ 
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E-Evaluation (การประเมินผล) 

Deming (1993) กล่าวว่า การประเมินผลเป็นการประเมินการปฏิบัติงานว่าบรรลุเป้าหมาย

หรือวัตถุประสงค์หรือไม่ มีปัญหาเกิดขึ้นระหว่างการปฏิบัติงานหรือไม่ มีการแก้ปัญหาระหว่าง

ด าเนินงานอย่างมีประสิทธิผลอย่างไร โดยการติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลจะต้องท าควบคู่กับ

การด าเนินงาน 

Kaplan and Norton (1996) กล่าวว่าการประเมินผลขององค์การท่ีจะท าให้ผู้บริหาร

ระดับสูงเห็นภาพรวมขององค์การได้ชัดเจน ควรใช้การประเมินผลด้วยองค์ประกอบในการประเมินผล

ตามแนวคิดของ balanced scorecard 4 ด้านคือ ด้านการเงิน ด้านความพอใจของลูกค้า ด้าน

กระบวนการบริหาร และการมุ่งสร้างการเรียนรู้ นวัตกรรมและการเจริญเติบโต 

สุพานี  สฤษฎ์วานิช (2544) กล่าวว่า การประเมินผลเป็นขั้นตอนของการประเมินเพื่อ

ติดตามการด าเนินงานตามแผนเพื่อประเมินความเหมาะสมของแผน ความสอดคล้องกับโครงสร้างของ

องค์การและกลไกในการควบคุม เพื่อประเมินส่ิงแวดล้อมและการปรับตัวให้เข้ากับการเปล่ียนแปลงของ

องค์การเพื่อให้ทราบผลการด าเนินงานตามแผนท่ีก าหนดไว้ และเพื่อให้ผลประโยชน์ตอบแทนท่ี

เหมาะสมกับผู้ท่ีปฏิบัติงานได้ตามแผน 

นอกจากนี้ในขั้นตอนการประเมินหลักสูตร (Curriculum Evaluation) จะประกอบไปด้วย 

การประเมินหลักสูตร และการปรับปรุงหลักสูตร 

สรุปได้ว่า การประเมินผล ประกอบด้วย การตรวจสอบปัญหา การประเมินความส าเร็จของ

วัตถุประสงค์เป้าหมายและตัวช้ีวัดความส าเร็จของแผนงาน โครงการและกิจกรรมในแผนปฏิบัติการ

ประจ าปีและการน าผลประเมินไปปรับปรุงแผนปฏิบัติการประจ าปี 
 

2.3 แนวคิดเก่ียวกับการบริหารวิชาการ  

     2.3.1 ความหมายของการบริหารวิชาการ 

    การพัฒนาคุณภาพของนักเรียนให้มีคุณภาพ และมีมาตรฐาน ต้องอาศัยกระบวนการ
บริหารวิชาการ ซึ่งประกอบด้วยการวางแผน การน าแผนไปปฏิบัติ และการประเมินผลตามแผน ซึ่งมี
นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของการบริหารวิชาการ ไว้ดังนี้ 
    รุ่งชัชดาพร  เวหะชาติ (2550) ให้ความหมายว่า การบริหารวิชาการเป็นกระบวนการหรือ
กิจกรรมการด าเนินงานทุกอย่างท่ีเกี่ยวกับการปรับปรุงการเรียนการสอน ตลอดจนการประเมินผลให้
ดีขึ้น เพื่อให้เป็นไปตามจุดมุ่งหมายของหลักสูตร และให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับผู้เรียน 
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    สมาน  อัศวภูมิ (2551) กล่าวว่า การบริหารวิชาการเป็นกระบวนการด าเนินงานเพื่อให้
การจัดการเรียนการสอนและการเรียนรู้ของผู้เรียนเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุความมุ่งหมาย
การศึกษาท่ีก าหนดไว้ ประกอบด้วยขอบเขตการบริหารงาน 5 งาน คือ 1) การวางแผนงานวิชาการ 
2) การพัฒนาหลักสูตร  3) การจัดการเรียนการสอน 4) การนิเทศและการพัฒนาการเรียนการสอน 
5) การประเมินผลงานทางวิชาการ  

   กมล ภู่ประเสริฐ (2544) ให้ความหมายของการบริหารวิชาการในสถานศึกษา หมายถึง 
การบริหารท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาคุณภาพการศึกษาซึ่งเป็นเป้าหมายสูงสุดของภารกิจของ
สถานศึกษา 

   อนุศักด์ิ  สมิตสันต์ (2540) ให้ความหมายการบริหารวิชาการ หมายถึง การบริหาร
กิจกรรมทุกประเภทของโรงเรียนท่ีเกี่ยวกับการพัฒนา การปรับปรุงกิจกรรมการเรียนการสอน ส่ือ
วัสดุอุปกรณ์ การสอน หลักสูตร รวมถึงการพัฒนาครูเพื่อน าผลแห่งการพัฒนานั้นมาเอื้ออ านวยและ
ปรับปรุงคุณภาพการจัดการเรียนการสอนให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

   ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์ (2535) ให้ความหมายของการบริหารวิชาการ หมายถึง การบริหาร
สถานศึกษาโดยการจัดกิจกรรมท่ีเกี่ยวกับการปรับปรุงพัฒนาการเรียนการสอนให้ได้ผลดี  และมี
ประสิทธิภาพเกิดประโยชน์สูงสุดกับผู้เรียน 

   จึงสรุปได้ว่า การบริหารวิชาการ หมายถึง การบริหารงานหรือกิจกรรมทุกประเภทใน 
สถานศึกษาท่ีเกี่ยวกับการพัฒนา ปรับปรุงการเรียนการสอนให้ได้ผลดี และมีประสิทธิภาพให้เกิด 
ประโยชน์สูงสุดกับผู้เรียน 
 

     2.3.2 แนวคิดของการบริหารวิชาการ 

   งานวิชาการเป็นภารกิจหลักของสถานศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 
2542 และท่ีแก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ.2545 ท่ีมุ่งเน้นให้มีการกระจายอ านาจในการบริหาร
จัดการให้สถานศึกษามีบทบาทในการด าเนินการให้มากท่ีสุด โดยให้อิสระ มีความคล่องตัว รวดเร็ว 
สอดคล้องกับความต้องการของผู้เรียน สถานศึกษา ชุมชน ท้องถิ่น และการมีส่วนร่วมจากผู้มีส่วนได้
ส่วนเสียของทุกฝ่าย ซึ่งจะเป็นปัจจัยส าคัญท่ีท าให้สถานศึกษามีความเข้มแข็งในการบริหารจัดการ 
สามารถพัฒนางานวิชาการในด้านหลักสูตรและกระบวนการเรียนรู้ การวัดผลประเมินผล และด้าน
ปัจจัยท่ีเกื้อหนุน ในการพัฒนาคุณภาพของนักเรียน ชุมชน และท้องถิ่น ให้มีคุณภาพและมี
ประสิทธิภาพ (รุ่งชัชดาพร  เวหะชาติ, 2550) 

   วัตถุประสงค์ของการบริหารวิชาการ 
   1) เพื่อให้สถานศึกษามีการบริหารงานด้านวิชาการอย่างอิสระ มีความคล่องตัว รวดเร็ว 

และสอดคล้องกับความต้องการของผู้เรียน โรงเรียน ชุมชน และท้องถิ่น 
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   2) เพื่อให้การบริหารจัดการของสถานศึกษามีมาตรฐาน และมีคุณภาพสอดคล้องกับระบบ
ประกันคุณภาพการศึกษา การประเมินคุณภาพภายในเพื่อพัฒนาตนเอง และการประเมินจาก
หน่วยงานภายนอก 

   3) เพื่อให้สถานศึกษาได้มีการพัฒนาหลักสูตร กระบวนการเรียนรู้ และปัจจัยเกื้อหนุนท่ีจะ
พัฒนาการเรียนรู้ใหส้นองความต้องการของผู้เรียน ชุมชน และท้องถิ่น โดยยึดผู้เรียนเป็นส าคัญได้อย่างมี
คุณภาพและประสิทธิภาพ 

   4) เพื่อให้สถานศึกษามีการประสานความร่วมมือในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของ
สถานศึกษา บุคคล ครอบครัว องค์กร หน่วยงานและสถาบันอื่นๆ อย่างกว้างขวาง 

 

     2.3.3 ความส าคัญของการบริหารวิชาการ 

   การบริหารวิชาการเป็นงานส าคัญท่ีสุดของโรงเรียน เป้าหมายของงานวิชาการเพื่อพัฒนา
ตัวผู้เรียนให้มีคุณลักษณะท่ีดีท้ังทางด้านสติปัญญา ร่างกาย และการอยู่ร่วมกับสังคมได้อย่างมี
ความสุข ซึ่งสอดคล้องพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และยังสอดคล้องกับแนวคิดของ
นักการศึกษาหลายท่าน ดังนี้ 

   ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์ (2535) ได้กล่าวว่า การวางแผนงานวิชาการเป็นส่ิงส าคัญและมี
ประโยชน์ต่อสถานศึกษามาก ช่วยให้มองเห็นปัญหาต่างๆ และสามารถแก้ไขปัญหาได้ต้ังแต่เริ่มต้น  
การวางแผนงานวิชาการจึงมีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานในสถานศึกษา 

อุทัย  บุญประเสริฐ (2540) ได้กล่าวว่า การบริหารวิชาการเป็นงานหลักของโรงเรียน มี
ความส าคัญอย่างยิ่งต่อการจัดการศึกษาให้บรรลุเป้าหมายท่ีต้ังไว้ มาตรฐานคุณภาพการศึกษาจะ
ปรากฏเด่นชัดเมื่อการบริหารวิชาการประสบผลส าเร็จ 

   จากท่ีกล่าวมาพอสรุปได้ว่า การบริหารวิชาการมีความส าคัญและเป็นหัวใจหลักของ 
สถานศึกษา ดังนั้นผู้บริหารต้องมีความรู้ มีความเข้าใจและเห็นความส าคัญของงานวิชาการ เพื่อ
พัฒนาผู้เรียนใหป้ระสบผลส าเร็จและบรรลุเป้าหมายท่ีต้ังไว้ตามมาตรฐานคุณภาพการศึกษาของ 
สถานศึกษา 
 

     2.3.4 หลักการบริหารวิชาการ  

    ในการบริหารวิชาการจะต้องมีหลักการและวิธีการด าเนินงาน เพื่อให้เกิดความคล่องตัวใน
การบริหาร ดังนั้นหลักการเบื้องต้นของการบริหารจึงต้องมีแนวทางในการบริหารงานท่ีชัดเจน ซึ่งมี
นักวิชาการได้กล่าวถึงหลักการในการบริหารวิชาการ ดังนี้ 
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   ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์ (2535)  ได้กล่าวถึงหลักการในการบริหารวิชาการ ไว้ดังนี้ 
   1) หลักแห่งประสิทธิภาพ  (Efficiency) หมายถึง การมีผลผลิตเพิ่มขึ้นโดยไม่เพิ่มการลงทุน  

คือ นักเรียนสามารถส าเร็จการศึกษาตามก าหนดของหลักสูตรโดยไม่ลาออกกลางคัน  ไม่เรียนเกิน
ก าหนดเวลาหรือล่าช้ากว่าก าหนดเวลาท่ีต้ังไว้ 

   2) หลักแห่งประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง ผลผลิตได้ตามจุดมุ่งหมายท่ีวางไว้ นั่น
คือ นักเรียนมีคุณภาพตามจุดมุ่งหมายของหลักสูตร มีความรู้ความสามารถ มีทักษะ และมีคุณภาพ  

   กระทรวงศึกษาธิการ (2550) ได้เสนอว่า การบริหารวิชาการจะต้องมีหลักการและวิธีการ
ด าเนินงาน เพื่อให้เกิดความคล่องตัวในการบริหาร ดังนั้นหลักการเบื้องต้นของการบริหารจึงต้องมี
ความชัดเจนในเรื่องต่างๆ ดังนี้ 
    1) ยึดหลักให้สถานศึกษาจัดท าหลักสูตรสถานศึกษาให้เป็นไปตามกรอบหลักสูตร
แกนกลางการศึกษาข้ันพื้นฐานและสอดคล้องกับสภาพปัญหาและความต้องการของชุมชนและสังคม
อย่างแท้จริง โดยมีครู ผู้บริหาร ผู้ปกครอง และชุมชนมีส่วนร่วม 
    2) มุ่งส่งเสริมสถานศึกษาให้จัดกระบวนการเรียนรู้ โดยถือว่าผู้เรียนมีความส าคัญท่ีสุด 
    3) มุ่งส่งเสริมให้ชุมชนและสังคมมีส่วนร่วมในการก าหนดหลักสูตรกระบวนการเรียนรู้ 
รวมท้ังเป็นเครือข่ายและแหล่งการเรียนรู้ 
    4) มุ่งจัดการศึกษาให้มีคุณภาพและมาตรฐานโดยจัดให้มีดัชนีช้ีวัดคุณภาพการจัดหลักสูตร 
และกระบวนการเรียนรู้ และสามารถตรวจสอบคุณภาพการจัดการศึกษาได้ท้ังในระดับเขตพื้นท่ีและ
สถานศึกษา 
    5) มุ่งส่งเสริมให้มีการร่วมมือเป็นเครือข่าย เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและคุณภาพในการจัด
และพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
 

     2.3.5 ขอบข่ายของการบริหารงานวิชาการ 

    การบริหารงานวิชาการ เป็นงานหลักของสถานศึกษาและมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการพัฒนา
คุณภาพของผู้เรียนให้บรรลุตามเป้าหมายและมาตรฐานคุณภาพการศึกษา ดังนั้น ผู้บริหาร
สถานศึกษาจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องท าความเข้าใจกับขอบข่ายของการด าเนินงาน และ
ภาระหน้าท่ีของการบริหารวิชาการเป็นอย่างดี โดยมีผู้ให้ทัศนะเกี่ยวกับขอบข่ายการบริหารงาน
วิชาการไว้ดังนี้ 
    กิติมา ปรีดีดิลก (2532) ได้แบ่งขอบข่ายงานวิชาการออกเป็น 6 ประเภทใหญ่ ๆ คือ 
    1) แผนปฏิบัติงานด้านวิชาการ 
    2)  หลักสูตรและการสอน ได้แก่ หลักสูตร โครงการสอน และประมวลการสอน 
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    3) การจัดการเรียนการสอน ประกอบด้วย การจัดตารางสอน การจัดช้ันเรียน การจัดครู
เข้าสอน การจัดแบบเรียน การจัดห้องสมุด และการจัดท าคู่มือ 
    4) ส่ือการสอน 
    5) การปรับปรุงการเรียนการสอน ได้แก่ การนิเทศการสอน การฝึกอบรม 
    6) การวัดและประเมินผล 
    สงัด  อุทรานันท์ (2530) ได้ก าหนดขอบข่ายของการบริหารวิชาการ ไว้ดังนี้ 
    1) งานเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล ได้แก่ การจัดงานบุคลากร งานพัฒนาบุคลากรและ
งานบ ารุงขวัญบุคลากร 
    2) งานท่ีเกี่ยวกับหลักสูตร ได้แก่ งานพัฒนาหลักสูตร งานท าแผนการสอน งานจัด
ตารางสอน   งานเลือกหนังสือและแบบเรียน และงานพัฒนาหลักสูตรส าหรับชุมชน 
    3) งานเกี่ยวกับการเรียนการสอน ได้แก่ งานเตรียมการสอน งานพัฒนาเทคนิคการจัดการเรียน
การสอน และงานนิเทศการเรียนการสอน 
    4) งานท่ีเกี่ยวกับการสนับสนุนการเรียนการสอน ได้แก่ งานระเบียบนักเรียน งานห้องสมุด  
งานบริหารส่ือการสอน และงานแนะแนวการศึกษา 
    5) งานท่ีเกี่ยวกับการวัดผลและประเมินผลการศึกษา ได้แก่ งานข้อสอบ งานมาตรฐาน  
และคลังข้อสอบ งานวัดและประเมินผลการเรียน และงานประเมินโครงการ 
    6) งานท่ีเกี่ยวกับการสร้างความสัมพันธ์กับชุมชน ได้แก่ งานใช้แหล่งวิทยาการในชุมชน  
และงานบริการวิชาการแก่ชุมชน 
    ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์ (2535) ได้เสนอขอบข่ายการบริหารวิชาการไว้ดังนี้ 
    1) การวางแผนเกี่ยวกับงานวิชาการ เป็นการวางแผนเกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตร และการน า
หลักสูตรไปใช้ การจัดการล่วงหน้าเกี่ยวกับการเรียนการสอน มีรายละเอียดของงาน ดังนี้ 
       1.1) แผนปฏิบัติงานวิชาการ ได้แก่ การประชุมเกี่ยวกับหลัก สูตร การจัดปฏิทิน
การศึกษา  ความรับผิดชอบงานตามภาระหน้าท่ี การจัดขั้นตอนและเวลาในเวลาการท างาน 
       1.2) โครงการสอน เป็นการจัดรายละเอียดเกี่ยวกับวิชาท่ีต้องสอนตามหลักสูตร 
       1.3) บันทึกการสอน เป็นการแสดงรายละเอียดของการก าหนดเนื้อหาท่ีจะสอนในแต่ละ
คาบเวลาของแต่ละวันหรือสัปดาห์ โดยการวางแผนไว้ล่วงหน้า และยึดโครงการสอนเป็นหลัก 
    2) การด าเนินงานเกี่ยวกับการเรียนการสอน เพื่อให้การสอนในสถานศึกษาด าเนินไปด้วยดี 
และสามารถปฏิบัติได้ จึงมีการจัดเกี่ยวกับการเรียนการสอนดังนี้ 
       2.1) การจัดตารางสอนเป็นการก าหนดวิชา เวลา ผู้สอน สถานท่ี ตลอดจนผู้เรียนในแต่
ละรายวิชา 
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       2.2) การจัดช้ันเรียน เป็นงานท่ีฝ่ายวิชาการต้องประสานกับฝ่ายอาคารสถานท่ี รวมท้ัง
การจัดส่ิงอ านวยความสะดวกต่างๆ ในห้องเรียน 
       2.3 การจัดครูเข้าสอน โดยต้องพิจารณาถึงความพร้อมของสถานศึกษา และความพร้อม
ของบุคลากร รวมถึงการเชิญวิทยากรภายนอกมาช่วยสอน 
       2.4) การจัดแบบเรียน โดยปกติสถานศึกษาในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ จะใช้
แบบเรียนท่ีกระทรวงก าหนด นอกจากนั้นครูอาจใช้หนังสืออื่นเป็นหนังสือประกอบ หรือจากเอกสารท่ี
ครูเตรียมเอง 
       2.5) การปรับปรุงการเรียนการสอน เป็นการพัฒนาครู ผู้สอนให้ก้าวทันวิทยาการ
เทคโนโลยีใหม่ๆ เพื่อพัฒนาการเรียนการสอน ให้สอดคล้องกับความต้องการ และความก้าวหน้าของ
สังคม ธุรกิจ อุตสาหกรรม เป็นต้น 
       2.6) การฝึกงาน เป็นการให้นักเรียนรู้จักน าเอาทฤษฎีมาประยุกต์ใช้กับชีวิตจริง ท้ังยังมุ่ง
ให้ผู้เรียนได้เห็นปัญหาท่ีแท้จริงในสาขาวิชาและอาชีพนั้น เพื่อให้โอกาสผู้เรียนได้มีประสบการณ์ใน
การท างานและเป็นการเตรียมตัวที่จะออกไปเผชิญกับชีวิตจริงต่อไป 
    3) การจัดบริการเกี่ยวกับการเรียนการสอน เป็นการจัดส่ิงอ านวยความสะดวกและการส่งเสริม
การจัดหลักสูตร และโปรแกรมการศึกษาให้มีประสิทธิภาพและคุณภาพ ได้แก่   
       3.1) การจัดส่ือการเรียนการสอน เป็นส่ิงท่ีเอื้อต่อการศึกษาของนักเรียน โดยการน า
เครื่องมือและกิจกรรมให้ครูได้เลือกใช้ในการสอน 
       3.2) การจัดห้องสมุด เป็นแหล่งท่ีรวมหนังสือ เอกสาร ส่ิงพิมพ์ และวัสดุอุปกรณ์ท่ีเป็น
แหล่งวิทยาการให้นักเรียนได้ศึกษาและค้นคว้าเพิ่มเติม 
       3.3) การนิเทศการสอน เป็นการช่วยเหลือแนะแนวครูให้เกิดการปรับปรุงแก้ไขปัญหา
การจัดการเรียนการสอน 
    อุทัย  บุญประเสริฐ (2540) ได้ก าหนดขอบข่ายงานวิชาการในเรื่องต่อไปนี้ 
    1) ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับหลักสูตรและการน าหลักสูตรไปใช้ในโรงเรียน 
    2) การสอนและการจัดการเรียนการสอนให้สอดคล้องกับหลักการและจุดหมายของ
หลักสูตร และการพัฒนาคุณภาพการสอน 
    3) กิจกรรมและการบริหารกิจกรรมนักเรียนให้ตอบสนองหลักสูตรและเสริมสร้างหลักสูตร
ให้เป็นผลสมบูรณ์ ตามคุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ตามจุดหมายของหลักสูตร 
    4) ส่ือการเรียนการสอนและกิจกรรมห้องสมุด เพื่อส่งเสริมการเรียนการสอนตามหลักสูตร
โดยตรง และเป็นการส่งเสริมพัฒนาการของนักเรียนให้มีคุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ตามจุดหมายของ
หลักสูตรโดยมีห้องสมุดเป็นแหล่งส่งเสริมความทันสมัยทางวิชาการแก่ครูโดยตรง 
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    5) การวัดและประเมินผลการเรียนรู้ของผู้เรียนตามจุดประสงค์ของการเรียนรู้ตาม
จุดหมายและหลักการของหลักสูตรกับประเมินมาตรฐานคุณภาพทางวิชาการของโรงเรียน 
    6) การนิเทศการศึกษาและการพัฒนาวิชาชีพส าหรับบุคลากรครูและบุคลากรทางวิชาการของ
โรงเรียน 

   รุ่งชัชดาพร  เวหะชาติ (2550) ได้เสนอเกี่ยวกับขอบข่ายงานบริหารวิชาการไว้ดังนี้ 
     1) การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา  
     2) การพัฒนากระบวนการเรียนรู้  
     3) การวัดผล ประเมินผลและเทียบโอนผลการเรียน  
     4) การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา  
     5) การพัฒนาส่ือ นวัตกรรม และเทคโนโลยีทางการศึกษา  
     6) การพัฒนาแหล่งเรียนรู้  
     7) การนิเทศการศึกษา  
     8) การแนะแนวการศึกษา  
     9) การพัฒนาระบบการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา  
    10) การส่งเสริมความรู้ด้านวิชาการแก่ชุมชน  
    11) การประสานความร่วมมือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาอื่น  
    12) การส่งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแก่บุคคลครอบครัว องค์กร หน่วยงานและ

สถาบันอื่นท่ีจัดการศึกษา 
   กระทรวงศึกษาธิการ (2550) ได้ก าหนดขอบข่ายงานวิชาการไว้ในกฎกระทรวง ดังนี้ 

    1) การพัฒนาหรือการด าเนินการเกี่ยวกับการให้ความเห็นการพัฒนาสาระหลักสูตร
ท้องถิ่น 
    2) การวางแผนงานด้านวิชาการ 
    3) การจัดการเรียนการสอนในสถานศึกษา 
    4) การพัฒนาหลักสูตรของสถานศึกษา 
    5) การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ 
    6) การวัดผลประเมินผลและด าเนินการเทียบโอนผลการเรียน 
    7) การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาในสถานศึกษา 
    8) การพัฒนาและส่งเสริมให้มีแหล่งเรียนรู้ 
    9) การนิเทศการศึกษา 
            10) การแนะแนว 
            11) การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในและมาตรฐานการศึกษา 
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            12) การส่งเสริมชุมชนให้มีความเข้มแข็งทางวิชาการ 
            13) การประสานความร่วมมือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาและองค์กรอื่น 
  14) การส่งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแก่บุคคล ครอบครัว องค์กร หน่วยงาน  
สถานประกอบการและสถาบันอื่นท่ีจัดการศึกษา 
  15) การจัดท าระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานด้านวิชาการของสถานศึกษา 
  16) การคัดเลือกหนังสือแบบเรียนเพื่อใช้ในสถานศึกษา 
  17) การพัฒนาและใช้เทคโนโลยีเพื่อการศึกษา 
 สมาน  อัศวภูมิ (2551) ได้เสนอขอบเขตของการบริหารวิชาการว่าเป็นกระบวนการ
ด าเนินงานเพื่อให้พันธกิจของการบริหารงานด้านวิชาการในด้านการจัดการเรียนการสอนและการเรียนรู้
ของผู้เรียนเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุจุดมุ่งหมายการศึกษาท่ีก าหนดไว้ สรุปได้ดังนี้ 
    1) การวางแผนงานวิชาการ 
    2) การพัฒนาหลักสูตร 
    3) การจัดการเรียนการสอน 
    4) การนิเทศและพัฒนาการเรียนการสอน 
    5) การประเมินผลงานวิชาการ 
    นอกจากนี้ สมาน  อัศวภูมิ (2551)) ได้เสนอแนะแนวทางในการบริหารวิชาการเพื่อพัฒนา
คุณภาพการจัดการศึกษา ได้ดังนี้ 
    1) หน่วยงานทางการศึกษาและสถานศึกษาควรก าหนดขอบเขตและภาระงานวิชาการท่ี
หน่วยงานหรือสถานศึกษาของตนรับผิดชอบให้ชัดเจนว่ามีอะไรบ้าง อย่างไร และงานนั้น ๆ เกี่ยวข้อง
กับใครบ้าง และสภาพปัจจุบันเป็นอย่างไรและส่ิงท่ีควรด าเนินการต่อไป ท้ังในระยะยาวและระยะส้ัน
คืออะไรและควรจะด าเนินการอย่างไร 
    2) หน่วยงานทางการศึกษาและสถานศึกษาควรแต่งต้ังและมอบหมายบุคคลและคณะ
บุคคลให้รับผิดชอบและดูแลการด าเนินงานวิชาการแต่ละด้านตามขอบเขตท่ีก าหนดไว้อย่างชัดเจน  
ท้ังนี้เพราะงานวิชาการเป็นงานท่ีเป็นนามธรรมและมีความเป็นพลวัตรสูง ขาดระเบียบวิธีการ
ด าเนินงานท่ีชัดเจน  ไม่เหมือนงานด้านอื่นๆ  ดังนั้นจึงจ าเป็นต้องมีเจ้าของงานท่ีมีความสามารถใน
การมองภาพรวมของงานวิชาการได้เป็นอย่างดี และขณะเดียวกันก็สามารถแจกแจงงานและประสาน
การปฏิบัติงานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว้เป็นอย่างดีด้วย 
    3) หลักสูตรถือว่าเป็นแผนแม่บทท่ีส าคัญในการจัดการเรียนการสอน และเป็นหัวใจของ
งานบริหารวิชาการ ดังนั้นผู้บริหารหน่วยงานทางการศึกษา และสถานศึกษาจึงต้องมีความรู้ความเข้าใจ
เกี่ยวกับหลักสูตรและการพัฒนาหลักสูตรเป็นอย่างดียิ่ง รวมท้ังต้องมีสามารถในการพัฒนาและบริหาร
หลักสูตรได้อย่างดี จึงจะท าให้การบริหารวิชาการประสบผลส าเร็จ 
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    4) การจัดการเรียนการสอนเป็นกิจกรรมการเรียนรู้ ท่ีส าคัญของนักเรียนท่ีเกี่ยวข้องกับ
บุคคลหลายฝ่าย โดยมีครูผู้สอนเป็นบุคลากรหลักในความส าเร็จของกิจกรรมนี้ เป็นหน้าท่ีหลักและ
เป็นส่ิงท่ีท้าทายส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาในการบริหารวิชาการ คือ การท าให้ครูมีส่วนร่วมในการพัฒนา
หลักสูตร การใช้หลักสูตรในการวางแผนการสอน และจัดการเรียนการสอนให้สอดคล้องกับปรัชญาของ
หลักสูตรท่ีจะน าไปสู่จุดหมายปลายทางของหลักสูตร และนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ   
    5) ส่ือและนวัตกรรมการสอนเป็นเครื่องมือส าคัญต่อความส าเร็จในการจัดการเรียนการสอน
และการจัดการศึกษาโดยรวม ผู้บริหารจะต้องส่งเสริมสนับสนุนให้ครูผู้สอน มีการผลิต แสวงหา ใช้ส่ือ
และนวัตกรรมการเรียนการสอน เพื่อพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอน แม้จะต้องบริหารภายใต้
สภาวะขาดแคลนก็ตาม 
    6) การนิเทศท่ัวไปและการนิเทศการเรียนการสอนเป็นงานส าคัญท่ีผู้บริหาร หรือผู้ท่ีได้รับ
มอบหมายต้องให้ความส าคัญ และด าเนินงานอย่างมีเป้าหมาย และต่อเนื่องเพื่อให้การบริหารวิชาการ
เป็นไปตามวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ 
    7) การวัดผลประเมินผลการเรียนการสอน และการประเมินผลหลักสูตร เป็นอีกภาระงาน
หนึ่งท่ีส าคัญในการบริหารวิชาการ เพราะการวัดผลและประเมินผลการเรียนการสอนเป็นองค์ประกอบ
ส าคัญของการจัดการเรียนการสอน และเป็นกระบวนการในการป้อนกลับข้อมูลท่ีส าคัญในการบริหาร
วิชาการ ส่วนการประเมินหลักสูตรนั้นเป็นกิจกรรมท่ีก ากับติดตามและพัฒนาหลักสูตรการเรียนการสอน
ให้เป็นไปตามจุดหมายและนโยบายของการศึกษาชาติและตามความต้องการจ าเป็นของผู้มีส่วนได้เสีย 
    8) คุณภาพการศึกษาเป็นจุดหมายส าคัญในการบริหารวิชาการ และบริหารงานทุกชนิด  
ในหน่วยงานทางการศึกษาและสถานศึกษา   
    ในการวิจัยครั้งนี้ ได้จัดกลุ่มงานตามสภาพการด าเนินงาน แล้วคัดเลือกเฉพาะแนวคิด 
การบริหารวิชาการท่ีเกี่ยวข้องกับการจัดการเรียนการสอนในสถานศึกษา การพัฒนาหลักสูตรของสถานศึกษา 
การวัดผลประเมินผลและด าเนินเทียบโอนผลการเรียน และการวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาใน
สถานศึกษา เพื่อให้เป็นไปตามจุดมุ่งหมายของหลักสูตร และให้เกิดผลประโยชน์สูงสุดกับผู้เรียน 
 

2.4 แนวคิดเก่ียวกับกลยุทธ์ 

     2.4.1 ความหมายของกลยุทธ์ (strategies) 

 ค าว่า “กลยุทธ์” ตรงกับค าภาษาอังกฤษว่า “Strategy” มีการน าค านี้มาใช้ในประเทศ
ฝรั่งเศสเป็นครั้งแรกเมื่อปี ค.ศ.1233 โดยใช้ภาษาฝรั่งเศสว่า “Stratageme”  ซึ่งมาจากรากศัพท์
ภาษากรีกว่า “strategos”  ท่ีเกิดจากค าว่า “stratos” ซึ่งหมายถึง “army” หรือ “กองทัพ” ผสม
กับค าว่า “agein” ซึ่งหมายถึง “lead” หรือ “น าหน้า” จึงท าให้นักวิชาการทางการบริหารตีความว่า 
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“leading the total organization” หรือ “การน าทางให้องค์การโดยรวม” ต่อมาในปี ค.ศ.1808  
จึงเกิดค าใหม่ในภาษาฝรั่งเศสขึ้น คือ Stratigie  ซึ่งมีความหมายตรงกับค าว่า Strategy และได้
น ามาใช้อย่างแพร่หลายและหลากหลายท้ังในระดับองค์การและระดับชาติ ท้ังในภาครัฐและเอกชน  
ท้ังนักการทหาร ข้าราชการ นักการเมือง นักธุรกิจและนักวิชาการ ส าหรับประเทศไทย มีการน าค าว่า  
Strategy มาใช้ในหลากหลายวงการ เช่น วงการทหาร ข้าราชการและนักการเมือง จะใช้ค าว่า 
ยุทธศาสตร์ ส่วนในแวดวงธุรกิจ มักใช้ค าว่า กลยุทธ์ โดยมีนักการศึกษาได้ให้ความหมายของกลยุทธ์ใน
การบริหารองค์การ ดังนี้ 
    Certo and Peter (1991) ได้ให้นิยามค าว่า กลยุทธ์ หมายถึง วิธีการในด าเนินงานท่ีคาด
ว่าจะน าไปสู่ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 
    Hax and Majuf (1993) ได้รวบรวมแนวคิดของนักวิชาการหลายท่านไว้ในหนังสือ The 
Strategy Concept and Process โดยกล่าวว่ามีแนวคิดเกี่ยวกับกลยุทธ์หลากหลายแนวคิด เช่น 
Glueck (1996) และ Mintzberg (1994) ได้ให้ความหมายไว้ว่า กลยุทธ์ คือ รูปแบบการตัดสินใจท่ีมี
เหตุผลชัดเจน และรวบรวมหลายส่ิงหลายอย่างเข้าด้วยกัน กลยุทธ์จึงเปรียบเหมือนแผนการ
ด าเนินงานท่ีส าคัญท่ีจะน าไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์ และเป้าหมายขององค์การ  
     Mintzberg (1994) ให้หลัก 5 Ps หรืออักษร P ห้าตัว แทนความหมายต่าง ๆ ของกลยุทธ์
ดังต่อไปนี้ 
        1) กลยุทธ์ คือ แผน (Strategy is a plan = P1) หมายถึง กิจกรรมท่ีก าหนดกลยุทธ์ขึ้น
เพื่อใช้เป็นส่ิงก าหนดทิศทางหรือเป็นแนวทางการด าเนินงานในอนาคต 
       2) กลยุทธ์ คือ แบบแผนหรือรูปแบบ (Strategy is a pattern = P2) หมายถึง แบบแผน
ด้านพฤติกรรมในการปฏิบัติงานท่ีเป็นไปอย่างต่อเนื่องในแต่ละช่วงเวลา โดยช้ีให้เห็นว่า การวางแผนงาน
ในอนาคตต้องค านึงถึงวิวัฒนาการขององค์การท่ีสืบเนื่องจากอดีต และขณะเดียวกันบทบาทของ
ผู้บริหารในการวางแผนจ าเป็นต้องค านึงถึงความสามารถหรือความคาดหวังของผู้ปฏิบัติด้วย เพราะ
เจตนารมณ์เชิงกลยุทธ์หรือส่ิงท่ีผู้บริหารต้ังใจจะท าอาจจะเป็นไปไม่ได้ แต่ผู้ปฏิบัติอาจใช้ ทักษะหรือ
ความเช่ียวชาญในด้านต่างๆ มาปรับเปล่ียนกลยุทธ์ระหว่างการปฏิบัติจนมีความเป็นไปได้ และ
กลายเป็นกลยุทธ์ที่เกิดข้ึนได้จริง  
       3) กลยุทธ์ คือ การก าหนดต าแหน่ง (Strategy is position = P3) หมายถึง การให้
ความส าคัญกับฐานะหรือต าแหน่งของผู้รับบริการ ดังนั้นสินค้าหรือบริการท่ีมีการน าเสนอออกไป จึง
จ าเป็นต้องมีความเหมาะสมกับความต้องการของลูกค้าแต่ละประเภท 
       4) กลยุทธ์ คือ มุมมอง (Strategy is perspective = P4) หมายถึง การเน้นความส าคัญ
ของการพิจารณาสภาพที่แท้จริงภายในองค์การ ได้แก่ คุณลักษณะท่ีน่าจะเป็นขององค์การ ดังนั้น 
มุมมองจึงหมายถึง วิธีการด าเนินงานท่ีต้องการใหค้นในองค์การยึดถือร่วมกัน 
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       5) กลยุทธ์ คือ กลวิธีในการเดินหมาก (Strategy is a ploy = P5) ในสถานการณ์ท่ีมี
การต่อสู้หรือการแข่งขัน ส่ิงท่ีทุกคนต้องการคือ การเอาชนะ ซึ่งทุกฝ่ายจะต้องวางกลยุทธ์ โดยค านึงถึง
การใช้อุบายในการด าเนินงาน ไม่ว่าจะเป็นกุศโลบาย หรือเล่ห์เหล่ียม หรือกลวิธี เพื่อเอาชนะฝ่ายตรง
ข้ามให้ได้ 
  นอกจากนี้ Mintzberg ยังกล่าวว่า ในการก าหนดกลยุทธ์ขององค์การหนึ่ง ๆ ไม่จ าเป็นต้อง
ค านึงถึงความครบถ้วนสมบูรณ์ในความหมายท้ัง 5 ด้าน แต่ละกลยุทธ์จะมีความแตกต่างกันไป ขึ้นอยู่
กับสถานการณ์ สภาพแวดล้อมท้ังภายในและภายนอกองค์การท่ีเปล่ียนไป ดังนั้นในการก าหนดกลยุทธ์
สามารถเลือกใช้ความหมายท้ัง 5 ด้านให้สอดคล้องกับสถานการณ์ท่ีแท้จริง 
 ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2544) กล่าวว่า กลยุทธ์ คือ การก าหนดทิศทางและขอบเขตของ 
ความต้องการระยะยาวขององค์การ เพื่อจัดสรรทรัพยากรให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมทางการแข่งขัน 
และความคาดหวังของผู้ท่ีมีส่วนเกี่ยวข้องกับองค์กร  
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2545) กล่าวว่า กลยุทธ์เป็นรูปแบบของการกระท าซึ่งมุ่งเน้นท่ี
ผู้บริหารระดับสูงในองค์การ เพื่อใช้ประโยชน์น าทาง หรือก าหนดให้บรรลุถึงวัตถุประสงค์ขององค์การ
ได้อย่างแท้จริง ดังนั้น รายละเอียดท่ีก าหนดจึงสะท้อนถึงกลยุทธ์ที่เป็นจริงระดับองค์การ ซึ่งองค์การ
ได้วางแผนไว้เป็นรูปธรรม และสามารถใช้โต้ตอบต่อการเปล่ียนแปลงสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้นได้ในช่วงใด
ช่วงหนึ่ง 
 จากความหมายของกลยุทธ์ตามท่ีนักวิชาการต่าง ๆ ได้ให้ความหมายไว้นั้น สามารถสรุปได้ว่า 
กลยุทธ์ หมายถึง แนวทางเชิงรุก ท่ีน าไปสู่วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายขององค์การ เพื่อให้องค์การ
สามารถด ารงอยู่ได้อย่างเป็นระบบท่ามกลางสถานการณ์ท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา 

     2.4.2 ล าดับของกลยุทธ์ (hierarchy of strategy) 

    กลยุทธ์นับเป็นส่วนหนึ่งของแผน ลักษณะส าคัญของกลยุทธ์ คือ เป็นจุดสุดท้ายจุดมุ่งหมาย 
(purpose) ภารกิจ (mission) เป้าหมาย (goals) วัตถุประสงค์ (objective) และวิธีการบรรลุ
เป้าหมายนั้น กลยุทธ์ จึงเป็นการพิจารณาจุดมุ่งหมาย ภารกิจ วัตถุประสงค์พื้นฐานระยะยาวของ
องค์การ การยอมรับการปฏิบัติและการจัดสรรทรัพยากรให้บรรลุเป้าหมาย 
    กลยุทธ์มีหน้าท่ีส าคัญในการก าหนดทิศทางส าหรับแผนงานในการพัฒนาองค์การให้ไปถึง
เป้าหมายท่ีก าหนดไว้ ผู้บริหารจะใช้กลยุทธ์ในการวางแผนงาน ท าให้การตัดสินใจในการปฏิบัติการ
ขององค์กรมีแนวทางท่ีชัดเจนขึ้น ดังนั้น ลักษณะของกลยุทธ์จะต้องมีความชัดเจน และสามารถปฏิบัติ
ตามได้ถูกต้องอย่างมีประสิทธิภาพ ส่วนการปฏิบัติตามแผนกลยุทธ์ให้บรรลุจุดมุ่งหมาย จะเป็นยุทธวิธี 
(tactics) ท่ีฝ่ายบริหารระดับกลางจะเสนอแนะแก่ฝ่ายบริหารระดับต้นในการน าไปปฏิบัติต่อไป (ศิริวรรณ 
เสรีรัตน์ และคณะ, 2545) 



 57 

  สมยศ  นาวีการ (2544) ได้กล่าวว่าโดยท่ัวไปบริษัทท่ีมีหน่วยธุรกิจหลายหน่วย มีระดับกลยุทธ์
อยู่ 3 ระดับ คือ บริษัท ธุรกิจ และหน้าท่ี ดังนี้  
       1) กลยุทธ์ระดับบริษัท (Corporate Strategy) จะมุ่งการพัฒนากลุ่มธุรกิจของบริษัทท่ี
เข้มแข็งขึ้นด้วยการพิจารณาว่าบริษัทควรจะด าเนินธุรกิจอะไรบ้าง และบริษัทควรจะจัดสรรทรัพยากร
ไปยังธุรกิจแต่ละอย่างอย่างไร กลยุทธ์ระดับบริษัทอาจจะเป็น (1) การอยู่คงท่ี (2) การเจริญเติบโต 
และ (3) การตัดทอน 
       2) กลยุทธ์ระดับธุรกิจ (business strategy) จะมุ่งการปรับปรุงฐานะการแข่งขัน
ผลิตภัณฑ์ของบริษัทภายในอุตสาหกรรมให้สูงขึ้น บริษัทจะรวมกลุ่มผลิตภัณฑ์ท่ีคล้ายคลึงกั นไว้
ภายในหน่วยธุรกิจเชิงกลยุทธ์เดียวกัน โดยท่ัวไป บริษัทจะเป็นหน่วยงานกึ่งอิสระ SBU สามารถพัฒนา
กลยุทธ์ของพวกเขาเองขึ้นมาได้ภายใต้เป้าหมายและกลยุทธ์ระดับบริษัท กลยุทธ์ระดับธุรกิจของ SBU จะ
มุ่งการเพิ่มก าไรของการผลิตและการจัดจ าหน่ายผลิตภัณฑ์ของพวกเขาให้สูงขึ้น บางครั้งเราจะเรียก
กลยุทธ์ระดับธุรกิจนี้ว่ากลยุทธ์การแข่งขัน (competitive strategy) กลยุทธ์ระดับธุรกิจโดยท่ัวไปจะ
มีอยู่ 3 อย่าง คือ (1) การเป็นผู้น าทางต้นทุน (2) การสร้างความแตกต่าง ๆ (3) การมุ่งเน้นเฉพาะ 
       3) กลยุทธ์ระดับหน้าท่ี (functional strategy) จะมุ่งการใช้ทรัพยากรของบริษัทให้มี
ประสิทธิภาพสูงสุด แผนกงานตามหน้าท่ีจะพัฒนากลยุทธ์ของพวกเขาเองขึ้นมา (ภายใต้ข้อจ ากัดของ
กลยุทธ์ระดับบริษัทและหน่วยธุรกิจ) ตัวอย่างเช่น กลยุทธ์อย่างหนึ่งของแผนการตลาด คือ การพัฒนา
ตลาด พวกเขาจะพัฒนาวิธีการเพิ่มยอดขายของปีนี้ให้สูงกว่าปีท่ีผ่านมาด้วยการจัดจ าหน่ายผลิตภัณฑ์
เดิมไปยังกลุ่มลูกค้าใหม่ ภายในตลาดพื้นท่ีใหม่ หรือกลุ่มลูกค้าใหม่ภายในตลาดพื้นท่ีใหม่  
 วัฒนา วงศ์เกียรติรัตน์ และคณะ (2549) ได้แบ่งล าดับช้ันของกลยุทธ์ส าหรับองค์กรภาครัฐ 
เป็น 3 ระดับ ได้แก่  
            1) กลยุทธ์ระดับนโยบาย (Policy-Level  Strategy) เป็นกลยุทธ์ท่ีตอบสนอง
แผนงานขององค์กร (Program Objective) 
   2) กลยุทธ์ระดับโครงการ (Project Purpose) เป็นกลยุทธ์ที่ตอบสนองวัตถุประสงค์
หลักของโครงการ 
   3) กลยุทธ์ระดับกิจกรรม (Activity) เป็นกลยุทธ์ที่ตอบสนองผลผลิตหลักซึ่งเกิดจาก
กระบวนการท างาน 
   ส่วนในองค์กรภาคเอกชน  จะประกอบด้วย กลยุทธ์ระดับบริษัท กลยุทธ์ระดับธุรกิจ  
และกลยุทธ์ระดับหน้าท่ี จะเทียบเท่ากับ  กลยุทธ์ระดับระดับนโยบาย กลยุทธ์ระดับระดับโครงการและ
กลยุทธ์ระดับกิจกรรมขององค์กรภาครัฐ  ประกอบกันขึ้นเป็นล าดับของกลยุทธ์ภายในบริษัทท่ีมีหน่วย
ธุรกิจหลายหน่วยกลยุทธ์ หรือกระทรวงท่ีมีกรมและหน่วยงานต่าง ๆ สังกัดเหล่านี้จะมี ผลกระทบ



 58 

ระหว่างกันและต้องถูกประสานเข้าด้วยกันเป็นอย่างดี เพื่อการบรรลุเป้าหมายโดยส่วนรวมของ
องค์การ  
     2.4.3 การพัฒนากลยุทธ ์

 Keller (1986) กล่าวว่า การพัฒนากลยุทธ์เป็นนวัตกรรมจากความคิดและการวางแผนของ

กลุ่มคนท่ีส าคัญในองค์การท่ีท าการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์การ เพื่อให้เกิด

การเปล่ียนแปลงและค านึงถึงความส าเร็จขององค์การระยะยาวในอนาคต มีการก าหนดเป้าหมายท่ี

ชัดเจนและระบุวิธีด าเนินการท่ีกะทัดรัด ท้ังนี้การพัฒนากลยุทธ์ขององค์การ ต้องรักษาจุดยืนและจุดแข็ง

หรือเอกลักษณ์ขององค์การไว้ ไม่ใช่ยอมตามความคิดเห็นของคนๆ เดียว หรือตามความต้องการของคนใน

สังคมเสมอไป 

 Certo and Peter (1991) กล่าวถึง การก าหนดกลยุทธ์ ไว้ในขั้นตอนของกระบวนการ
บริหารจัดการกลยุทธ์ ซึ่งมี 5 ข้ันตอน ดังนี้  
       ขั้นตอนท่ี 1 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (Environment Analysis) การวิเคราะห์
สภาวะแวดล้อมเป็นการศึกษาท้ังปัจจัยลบ (ปัญหา) และปัจจัยบวกของสภาวะแวดล้อมองค์การ 
ภายในและภายนอก (จุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส และข้อจ ากัด) ซึ่งเป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการบรรลุ
ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ ก่อนการก าหนดกลยุทธ์ หรือทางเลือกของการพัฒนาเพื่อ
แผนกลยุทธ์ที่มีส่วนช่วยชี้แนะแนวทางแก้ไข และความเส่ียงท่ีสอดคล้องกับจุดอ่อนและภาวะคุกคาม 
ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและความเป็นไปได้อย่างสอดรับกับจุดแข็งและโอกาส เนื่องจากมีการก าหนด
แนวทางอย่างสอดคล้องกับภาวะแวดล้อมดังกล่าวแล้ว กระบวนการวางแผนจะมีการระดมสมองของ
ผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง ท่ีร่วมกันท าความเข้าใจสถานการณ์ ร่วมกันก าหนดแนวทางท่ีต่างยอมรับกันได้ ซึ่งน าไปสู่
การยอมรับแผนและการประสานงานท้ังภายในองค์การเองและระหว่างองค์การด้วย (อุทิศ  ขาวเธียร, 
2549) 
       ขั้นตอนท่ี 2 การก าหนดทิศทางขององค์กร (Establishing Organization Direction) 
การก าหนดทิศทางขององค์การก็คือการก าหนดเป้าประสงค์ขององค์การ ท่ีประกอบด้วย วิสัยทัศน์ 
พันธกิจ และวัตถุประสงค์หลักขององค์การ เพื่อเป็นเป้าหมายของการด าเนินการท่ีชัดเจนในระยะยาว 
เป็นวิสัยทัศน์และพันธกิจในระยะท่ีแผนสามารถบรรลุได้เป็นวัตถุประสงค์หลักของแผน ท่ีผู้มีส่วน
เกี่ยวข้องจะตกลงร่วมกันให้บรรลุเพื่อความอยู่รอดและการเติบโต ตลอดจนความสามารถในการแข่งขัน
ขององค์การ โดยเน้นท่ีประโยชน์ท่ีองค์การจะได้รับ 
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       ซึ่งในขั้นตอนของการก าหนดทิศทางขององค์กรนี้  วัฒนา วงศ์เกียรติรัตน์ และคณะ 
(2549) ได้แสดงให้เห็นความแตกต่างระหว่างองค์กรภาคธุรกิจเอกชน และองค์กรภาครัฐท่ีมีมุมมองท่ี
ต่างกัน ดังนี้  
       ในองค์กรภาครัฐ จะพิจารณาภารกิจขององค์กร (Organization Mission) เน้นเหตุผลใน
การมีองค์กร และเป้าประสงค์ขององค์กร (Organization Objectives) ซึ่งเน้นประโยชน์ท่ีได้รับจาก
การมีองค์กร  
       ในองค์การภาคธุรกิจเอกชนนั้น จะก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์กร (Organization  Vision) 
ซึ่งเป็นจุดหมายปลายทางท่ีองค์กรต้องการไปให้ถึงภารกิจขององค์กร (Organization  Mission) และ
วัตถุประสงค์ขององค์กร (Organization Objectives) ตามล าดับ  
       ขั้นตอนท่ี 3 การก าหนดกลยุทธ์ (Strategic Formulation) ในการก าหนดกลยุทธ์ เป็น
กระบวนการออกแบบและเลือกกลยุทธ์ที่เหมาะสมและสามารถน าไปปฏิบัติได้จริง จากการวิเคราะห์
ทางเลือกด้วยเทคนิคต่าง ๆ เช่น การวิเคราะห์ค าถามวิกฤติ (critical question analysis) การวิเคราะห์
จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส อุปสรรค์ (SWOT Analysis) วิธีเมตริกซ์ของกลุ่ม (Boston Consulting 
Group Growth-Share Matrix) และวิธีเมตริกซ์ภาพฉายหลายองค์ประกอบของ GE (General 
Electric’s Multifactor Portfolio Matrix)  
       ขั้นตอนท่ี 4 การปฏิบัติงานตามกลยุทธ์ (Strategic Implementation) เป็นการน ากลยุทธ์
ไปสู่การปฏิบัติ โดยค านึงถึงโครงสร้างขององค์กร (Organizational Structure) และวัฒนธรรมของ
องค์กร (Organizational Culture) เพื่อน าไปสู่ความส าเร็จตามท่ีพึงประสงค์  
       ขั้นตอนท่ี 5 การควบคุมกลยุทธ์ (strategic control) โดยวิธีการติดตามผลการปฏิบัติงาน
และวิธีการประเมินผลกระบวนการและประเมินผลส าเร็จขององค์การ 

วัฒนา วงศ์เกียรติรัตน์ และคณะ (2549) ได้เสนอวิธีการในการก าหนดกลยุทธ์ โดยการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อม (SWOT Analysis) ซึ่งเป็นส่ิงท่ีจ าเป็นในการจัดการขององค์กร เพราะว่าองค์กรต่างๆ ท่ี
มีอยู่ในปัจจุบันมีปฏิสัมพันธ์ซึ่งกันและกันกับส่ิงแวดล้อมภายใต้ทฤษฏีระบบท่ีว่าลักษณะขององค์กร 
ปัจจุบันเป็นระบบเปิดมากกว่าระบบปิด ด้วยเหตุนี้ส่ิงแวดล้อมจึงมีอิทธิพลต่อองค์กรและผู้บริหาร
องค์กรจ าเป็นต้องพิจารณาและหาประโยชน์จากปัจจัยท่ีเอื้อต่อการด าเนินงานเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์
ขององค์กร และขจัดปัจจัยท่ีไม่เอื้อต่อการด าเนินงานอันจะน าไปสู่ความล้มเหลวของการด าเนินงาน
องค์กร  
  อุทิศ  ขาวเธียร (2549) กล่าวว่า การวิเคราะห์สภาวะแวดล้อมภายนอกและภายใน (SWOT 
Analysis) เป็นการประเมินวิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์การในช่วงปัจจุบันท่ีเป็นอยู่ขององค์การ 
และเข้าใจสภาพแวดล้อมของกระบวนการพัฒนา เป็นการวิเคราะห์จุดแข็ง ( strength) จุดอ่อน 
(weakness) ของสภาพแวดล้อมภายใน และการวิเคราะห์โอกาส (opportunity) ภาวะคุกคามหรือ
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อุปสรรค (threat) ของสภาวะแวดล้อมภายนอก ค าว่า SWOT ย่อจากอักษรน าหน้าของท้ังส่ีสภาวะ
แวดล้อมดังกล่าว โดยการวิเคราะห์ SWOT สามารถท าได้หลายสภาวะดังนี้  
   1) การวิเคราะห์สภาวะแวดล้อมเพื่อท าความเข้าใจสภาวะแวดล้อมท่ัวไป โดยการส ารวจ
สภาวะแวดล้อมท้ังภายนอกและภายในท่ีชัดเจนเท่าท่ีจะท าได้ เพื่อช่วยให้มีการตัดสินใจเลือกแนวคิด
และทิศทางการด าเนินการเบ้ืองต้นภายใต้สภาวการณ์ดังกล่าว อาทิ การก าหนดเป้าประสงค์เบ้ืองต้น  
   2) การวิเคราะห์สภาวะแวดล้อมเพื่อประเมินความยากง่ายในการด าเนินกิจกรรม
หลักขององค์การภายใต้สภาวการณ์แข่งขันที่เล่ียงมิได้ อันเป็นพันธกิจขององค์การ การวิเคราะห์นี้จะ
ช่วยให้ทราบสภาวะแวดล้อมว่า องค์การอยู่ในสถานการณ์ใดในการปฏิบัติพันธกิจสมมตินั้น ๆ การวิเคราะห์
จะสามารถประมวลสภาวะแวดล้อม เพื่อการตัดสินใจเลือกแนวทางกลยุทธ์ ( Process) เบื้องต้นท่ี
เหมาะสมกับสภาวะแวดล้อมให้บรรลุภายใต้สภาวะการแข่งขันได้  
   3) การวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม เพื่อการวางแนวทางปรับปรุงกลไก (Tool) ของ
องค์การหรือกระบวนการพัฒนาเรื่องนั้น ๆ เพื่อการขับเคล่ือนเร่งรัดกระบวนการพัฒนา เป็นการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อม โดยเฉพาะอย่างยิ่งด้านปัจจัยเสริมและปัจจัยถ่วงต่อกระบวนการท างานขององค์การ
หรือกระบวนการพัฒนา ในการปฏิบัติแผนงานโครงการด้านต่างๆ ให้ลุล่วงอย่างเร่งรัดได้ 
   สอดคล้องกับ วัฒนา วงศ์เกียรติรัตน์ และคณะ (2549) ได้กล่าวถึง บทบาทท่ีส าคัญ
ของการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม 3 ประการ ได้แก่ (1) บทบาทในการก าหนดนโยบายหรือกลยุทธ์ของ
องค์กรจากการศึกษาแนวโน้มของสภาพแวดล้อมท่ีจะมีผลกระทบต่อองค์กร (2) บทบาทในการประสานงาน
แผนงานขององค์กรจากการศึกษาแนวโน้มของสภาพแวดล้อมท่ีจะมีผลกระทบต่อหน่วยงานย่อย
ภายในองค์กร และ (3) บทบาทในการก าหนดหน้าท่ีขององค์กร ท้ังกิจกรรมหลักขององค์กรและ
กิจกรรมเฉพาะของหน่วยงานย่อยในองค์กร นอกจากนี้ยังได้จ าแนกโครงสร้างของสภาพแวดล้อม
ออกเป็น 3 ประเภท ประกอบด้วย  
   สภาพแวดล้อมภายนอกโดยท่ัวไป (General Environment) เป็นปัจจัยท่ีกระทบ
ต่อภาพรวมของการด าเนินธุรกิจท่ีอาจเกิดผลกระทบในลักษณะท่ีแตกต่างกันไปในแต่ละอุตสาหกรรม 
   สภาพแวดล้อมเชิงปฏิบัติการ (Operating Environment) เป็นปัจจัยภายนอกท่ีอยู่
ล าดับรองลงมา เนื่องจากเป็นปัจจัยท่ีส่งผลกระทบในบางอุตสาหกรรม ดังนั้นปัจจัยหนึ่งท่ีกระทบต่อ
อุตสาหกรรมหนึ่งอาจไม่เป็นปัจจัยส าคัญต่อการตัดสินใจในอีกอุตสาหกรรมหนึ่งโดยส้ินเชิง  
   สภาพแวดล้อมภายใน (Internal Environment) เป็นสภาพแวดล้อมล าดับในสุดซึ่ง
แต่ละองค์กรจะมีสภาพแวดล้อมภายในแตกต่างกัน  
 

 จากแนวคิดของนักการศึกษาดังกล่าว จึงสรุปแนวคิดการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม ได้เป็น 3 
ด้าน ดังนี้ 
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1) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก  
      การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกเป็นการตรวจสอบ ประเมิน และกรองปัจจัยหรือ
ข้อมูลจากสภาพแวดล้อมภายนอกท่ีมีผลกระทบต่อองค์กร การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกจะ
พิจารณาจาก 2 แนวทาง ได้แก่ 1) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกโดยท่ัวไปท่ีมีผลกระทบต่อ
องค์กรในระยะยาว ได้แก่ สภาพเศรษฐกิจ สภาพเทคโนโลยี สภาพการเมือง และสภาพสังคม และ 2) 
การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมเชิงปฏิบัติการหรือการวิเคราะห์อุตสาหกรรม เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยท่ี
กระทบโดยตรงต่ออุตสาหกรรมท่ีองค์กรนั้นประกอบธุรกิจอยู่ (วัฒนา วงศ์เกียรติรัตน์ และคณะ, 
2549) ดังรายละเอียดต่อไปนี้  
      1.1) สภาพแวดล้อมภายนอกโดยท่ัวไป (General Environment) เป็นปัจจัยภายนอกใน
ระดับกว้างและมีผลกระทบโดยอ้อมต่อการปฏิบัติการขององค์กร ท้ังท่ีเป็นองค์กรภาคเอกชนและ
ภาครัฐบาล ประกอบด้วย ปัจจัยด้านเศรษฐกิจ เทคโนโลยี การเมืองและกฎหมาย และสังคม  
  (1) ปัจจัยด้านเศรษฐกิจ (Economic Factors) เช่น อัตราเงินเฟื้อ อัตราดอกเบี้ย 
อัตราภาษี และอัตราการว่างงาน ฯลฯ 
   (2) ปัจจัยด้านเทคโนโลยี (Technological Factors) เช่น การผลิตคิดค้นทาง
เทคโนโลยีต่างๆ เครื่องจักรกลทางอุตสาหกรรม เครื่องจักรสมองกล และเทคโนโลยีสารสนเทศ ฯลฯ 
   (3) ปัจจัยด้านการเมืองและกฎหมาย (Political and Legal Factors) เช่น นโยบาย
และเสถียรภาพของรัฐบาล การแก้ไขกฎหมาย และการปรับปรุงระเบียบต่าง ๆ ท่ีมีผลต่อการปรับเปล่ียน
วิธีการทางการบริหาร ฯลฯ 
   (4) ปัจจัยทางด้านสังคมวัฒนธรรม (Socio-Cultural  Factor) เช่น โครงสร้าง ทาง
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ค่านิยม ความเช่ือ ขนบธรรมเนียมประเพณี ตลอดจนพฤติกรรมการบริโภค
อุปโภค ฯลฯ 
       1.2) สภาพแวดล้อมภายนอกเชิงปฏิบัติการ (Operating Environment) เป็นปัจจัย
ภายนอกท่ีมีอิทธิพลโดยตรงต่อการปฏิบัติการขององค์การ ซึ่งมีองค์ประกอบส าคัญ 5 ประการ ได้แก่ 
   (1) สภาพปัญหาของการพัฒนาหรือภาคบริการ (Diagmosis of the problems of 
the sector or services) โดยวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานเกี่ยวข้องกับการพัฒนาหรือภาคบริการนั้นๆ 
เช่ือมโยงกับสภาพแวดล้อม  
   (2) ผู้รับผลประโยชน์และผู้รับบริการ (Identification of Beneficiaries and 
clients) จากการจ าแนกประเภทของกลุ่มเป้าหมายของประชากรโดยค านึงถึงลักษณะความแตกต่าง
ของกลุ่มสังคมท่ีให้บริการ 
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   (3) ความต้องการของสังคมต่อการได้รับบริการจากแผนงาน (Demand for the 
program’s service) จากการวิเคราะห์ปัจจัยท่ีเอื้อและปัจจัยท่ีเป็นอุปสรรคท้ังทางการเมือง 
เศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม และเทคโนโลยี  
  (4) ความพร้อมของแผนงานในการให้บริการ (Supply of the programme’s 
service) จากการวิเคราะห์ การกระจายของกลุ่มสังคมของผู้รับบริการ ความเพียงพอของระบบการ
ส่งทอดระหว่างหน่วยงาน ในการให้บริการท้ังด้านปริมาณและคุณภาพ และความเพียงพอของ
หน่วยงานอื่น ๆ ท่ีต้องเช่ือมประสานกันในการควบคุมการจัดหาบริการและการส่งทอดการให้บริการ 
ไปถึงผู้รับบริการอย่างมีประสิทธิภาพ 
   (5) กลุ่มบุคคลผู้มีอิทธิผลต่อการตัดสินใจเกี่ยวกับความต้องการได้รับการบริการและ
ความพร้อมในการให้บริการ (Key Actors Influencing Demand and Supply) จากการวิเคราะห์
ภาวะผู้น าท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการท่ีมีต่อการสนับสนุนและคัดค้านการด าเนินงานตาม
แผนงานท้ังในระดับชาติและระดับท้องถิ่น  
  Wheelen and Hunger (1995) กล่าวถึงสภาพแวดล้อมภายนอกว่า ประกอบด้วย 
สภาพแวดล้อมทางสังคม เศรษฐกิจ การเมือง และกฎหมาย  
 2) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน 
      วัฒนา วงศ์เกียรติรัตน์ และคณะ (2549) กล่าวว่า การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน 
หรืออาจเรียกว่าการวิเคราะห์องค์กรเป็นการวิเคราะห์ว่าปัจจัยใดเป็นจุดแข็งหรือจุดอ่อนขององค์กร 
เพื่อให้เข้าใจในทรัพยากรท่ีมีอยู่ในองค์กร ส าหรับแนวทางในการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน
สามารถท าได้หลายแนวทาง ได้แก่ 
      1) การวิเคราะห์กิจกรรมต่าง ๆ ภายในองค์กร และระบุกิจกรรมส าคัญในการสร้างคุณค่า
ให้แก่ผู้รับบริการ อย่างไรก็ตามทุกกิจกรรมในห่วงโซแ่ห่งคุณค่ามีความส าคัญไม่ยิ่งหย่อนกันเนื่องจาก
ต้องมีการเพิ่มมูลค่าของวัตถุดิบต้ังแต่เข้าสู่กระบวนการผลิตจนกระท่ังส่งมอบแก่ลูกค้า รวมท้ังกิจกรรม
สนับสนุนต่าง ๆ  เพื่อให้กระบวนการภายในเป็นไปอย่างมีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ 
      2) การวิเคราะห์ปัจจัยภายในตามสายงาน (Scanning Functional Resources) เป็นการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมภายในโดยการพิจารณาแต่ละสายงานภายในองค์กรว่ามีข้อดีข้อด้อยอย่างไร และแต่
ละสายงานมีการท างานสอดประสานหรือใช้ทรัพยากรร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมาย
ขององค์กรมากน้อยเพียงใด โดยการตรวจสอบหน่วยงานต่าง ๆ ในองค์กรเพื่อวิเคราะห์จุดแข็งและ
จุดอ่อน การวิเคราะห์ตามสายงานไม่เพียงแต่เป็นการวิเคราะห์ ด้านการเงิน การผลิต และทรัพยากร
บุคคลเท่านั้น แต่รวมถึงการวิเคราะห์ความสามารถของทรัพยากรบุคคลในแต่ละหน่วยงานในการก าหนด
วัตถุประสงค์ กลยุทธ์ และนโยบาย ตลอดจนการน าวัตถุประสงค์ กลยุทธ์และนโยบายขององค์กรไป
ใช้ในการปฏิบัติงานด้วย  
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     Wheelen and Hunger (1995) กล่าวถึงสภาพแวดล้อมภายในว่าประกอบด้วย 
โครงสร้าง สายการบังคับบัญชา วัฒนธรรมองค์กร ทรัพยากร สินทรัพย์ ความรู้ ความช านาญ 
  3) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมของสถานศึกษา 
      นักวิชาการและหน่วยงานต่าง ๆ ได้กล่าวถึงการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมของสถานศึกษา
ไว้ดังต่อไปนี้  
      รังสรรค์  มณีเล็ก (2549) กล่าวว่าการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมของสถานศึกษา
ประกอบด้วย  
      1) การศึกษาจุดแข็งและจุดอ่อนของสถานศึกษา ควรเก็บข้อมูลจากแหล่งข้อมูลหลาย ๆ 
แหล่ง ซึ่งอาจเก็บข้อมูลจากระบบข้อมูลและสารสนเทศของสถานศึกษาจากชุมชน ผู้ปกครอง 
คณะกรรมการสถานศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษา คณะครู และนักเรียน ส าหรับประเด็นท่ีจะน ามา
ศึกษาจุดแข็ง จุดอ่อน โดยศึกษาปัจจัย (Input) และกระบวนการ (Process) ซึ่งเกี่ยวกับ (1) บุคลากร 
(Man) สถานศึกษามีครูและบุคลากรในชุมชนท่ีจะมาช่วยจัดกิจกรรมในสถานศึกษาอย่างพอเพียง 
และมีคุณภาพ (2) เงิน (Money) สถานศึกษามีเงินพอเพียงท่ีจะน าไปใช้ในการบริหารจัดการเพื่อให้
บรรลุเป้าหมาย (3) วัสดุอุปกรณ์ (Materials) มีวัสดุอุปกรณ์พอเพียงและมีคุณภาพต่อการน าไปใช้
งานของสถานศึกษา (4) การบริหารจัดการ (Management) หมายถึง การจัดโครงสร้างการบริหาร
ของสถานศึกษา  
      การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน ( Internal environment) ของสถานศึกษา มี
ประเด็นท่ีน ามาพิจารณาสภาพแวดล้อมภายใน คือ (1) โครงสร้าง (Structure) ได้แก่ ล าดับขั้นตอน
ของการบังคับบัญชา การส่ือสารภายในการจัดองค์กรและการมอบหมายงาน (2) วัฒนธรรม  
(Culture) ได้แก่ ความเช่ือ ความคาดหวัง และค่านิยมของบุคคลในหน่วยงาน (3) การบริการ 
(Service) ได้แก่ การให้บริการอ านวยความสะดวกของหน่วยงาน (4) ทรัพยากร (Resource) ได้แก่  
ปริมาณและคุณภาพของนักเรียนท่ีจบการศึกษาจากสถานศึกษา  
      2) การศึกษาโอกาสและอุปสรรคในการด าเนินงานของสถานศึกษา เป็นการศึกษา
สภาพแวดล้อมภายนอก (External environment) ประกอบด้วย (1) ด้านเศรษฐกิจ ได้แก่ รายได้
ของประชากร ภาวะเงินเฟ้อ หนี้สิน การมีงานท า (2) ด้านสังคมวัฒนธรรม ได้แก่ ค่านิยม ความเช่ือ 
เจตคติ ขนบธรรมเนียมประเพณี วัฒนธรรม (3) ด้านเทคโนโลยี ได้แก่ ความเปล่ียนแปลงด้าน
วัฒนธรรมและเทคโนโลยีด้านต่าง ๆ ความทันสมัยของอุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องใช้ในการด าเนินงาน 
และ (4) ด้านการเมือง กฎหมาย ได้แก่ นโยบายทางการเมืองระดับชาติ และระดับท้องถิ่น 
เสถียรภาพของรัฐบาล ระเบียบกฎหมายต่าง ๆ  
      บุญเล้ียง  ค้ าชู (2544) กล่าวว่า การวิเคราะห์ภารกิจของหน่วยงาน (Organization 
objective) เป็นกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ในการคิดวิเคราะห์ท่ีจะให้ได้มาซึ่ง เป็นวิธีการท่ีดีท่ีสุด
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ส าหรับโรงเรียน เพื่อให้โรงเรียนบรรลุภารกิจ (Mission) ด้วยการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียน
ให้เหมาะสมกับส่ิงแวดล้อมให้สามารถด าเนินการวางแผนได้อย่างเหมาะสม มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการจัดการศึกษามีข้ันตอนในการวิเคราะห์ภารกิจในโรงเรียน ประกอบด้วย  
      1) วิเคราะห์สถานภาพภารกิจ (Portfolio analysis) การด าเนินการด้านการวางแผน
ระดับโรงเรียน ดังนี้ (1) เพื่อศึกษาวิเคราะห์เบื้องต้นท่ีเกี่ยวกับสถานภาพปัจจุบัน ปัญหาและความต้องการ  
(2) วิเคราะห์และประสานงานในการจัดสร้างแผนกลยุทธ์ของโรงเรียน (3) สรุปผลการด าเนินง าน 
แผนงาน โครงการของโรงเรียน (4) จัดระบบข้อมูลสารสนเทศของโรงเรียน (5) จัดท าร่างแนวการจัด
การศึกษาของโรงเรียนในเบ้ืองต้น (6) ก าหนดวัตถุประสงค์ท่ีโรงเรียนต้องการด าเนินงานให้ชัดเจน (7) 
ประสานงานกับหน่วยงานอื่นท่ีเกี่ยวข้อง (8) ก าหนดทิศทางเป้าหมายของโรงเรียนตามเวลาท่ีก าหนด  
      2) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์กร (SWOT analysis) คือ การด าเนินงานท่ี
เกี่ยวกับการส ารวจถึงปัจจัย เพื่อหาจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและอุปสรรคท่ีต้องด าเนินงานตามภารกิจ
ของโรงเรียนประถมศึกษา ดังนี้ (1) การศึกษาวิเคราะห์ถึงปัจจัยท่ีจ าเป็นในการบริหารโรงเรียน (2) 
การศึกษาวิเคราะห์จุดเด่น จุดด้อยของโรงเรียน (3) การศึกษาวิเคราะห์ปัญหา อุปสรรคในการจัด
การศึกษาของโรงเรียน (4) การศึกษาแนวทางท่ีดีในการพัฒนาปรับปรุง การบริหารงาน (5) การวิเคราะห์
และประสานงานในการจัดท าแผนให้สอดคล้องกับนโยบายของหน่วยงานระดับสูงและนโยบายของ
โรงเรียน (6) การประสานงานในการวางแผนกับฝ่ายแผนงานของโรงเรียน หมวดวิชาและหน่วยงานอื่นท่ี
เกี่ยวข้อง (7) ช่วยเหลือประสานงานในการก ากับดูแล ตรวจสอบ ติดตามประเมินผลงานโครงการ  
      3) ความคาดหวังและความต้องการของผู้ท่ีมีส่วนเกี่ยวข้อง (Expected and needs of 
Stakeholders) การมุ่งหวังผลส าเร็จในการจัดการศึกษาของโรงเรียน ดังนี้ (1) การเตรียมการด าเนินงาน 
การพัฒนาและการแก้ปัญหาไว้ล่วงหน้าให้การท างานมีเป้าหมายในอนาคตก้าวไปข้างหน้าอยู่
ตลอดเวลาไม่หยุดอยู่กับท่ี ช่วยให้ภารกิจได้รับการพัฒนาอยู่เสมอ (2) การปฏิบัติงานท่ีมีแผน มีระบบ 
ขั้นตอนและระยะเวลาสถานท่ีและเป้าหมายท่ีก าหนดไว้มีความชัดเจน (3) กรณีมีปัญหาเกิดขึ้นหรือมี
การเปล่ียนแปลงต่างๆ ท้ังในหน่วยงานและสภาพแวดล้อมภายนอก สามารถท่ีจะปรับปรุงแก้ไขได้
ทันท่วงที (4) สามารถเป็นเครื่องมือให้ผู้บริหาร บุคลากรท่ีเกี่ยวข้องสามารถวินิจฉัยตัดสินใจได้อย่างมี
หลักเกณฑ์และถูกต้อง (5) ท าให้รู้อดีต สภาพปัจจุบันและอนาคต เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนา
ปรับปรุงการบริหารและกิจการต่างๆ (6) มีการใช้ทรัพยากรอย่างประหยัดและได้ผลอย่างคุ้มค่า (7) 
ก่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจการประสานงานท้ังในหน่วยงานและนอกหน่วยงานอื่นในระดับต่างๆ 
เพื่อให้การด าเนินงานสอดคล้องกันประหยัดเวลา ประสบความส าเร็จในเวลาท่ีรวดเร็ว  
      ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ (2545) ระบุว่า การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม
สถานศึกษาเพื่อให้รู้สภาพของสถานศึกษา โดยวิเคราะห์และสังเคราะห์ปัจจัยต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับ
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สภาพแวดล้อมภายนอกและภายในของสถานศึกษา มีขั้นตอนการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม
สถานศึกษา ดังนี้  
      1) วิเคราะห์ภารกิจและผลผลิตหลัก (Outputs) คือ ส่ิงของหรือบริการที่เป็นรูปธรรมหรือ
รับรู้ได้ท่ีจัดท าโดยหน่วยงานของรัฐเพื่อให้บุคคลภายนอกได้ใช้ประโยชน์ ผลผลิตหลักของสถานศึกษา
ในสังกัดของส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ คือ การจัดการการศึกษาระดับก่อน
ประถมศึกษา ระดับประถมศึกษา และระดับมัธยมศึกษาตอนต้น ให้กับเด็กในวัยเรียน 4 กลุ่ม คือ เด็ก
วัยเรียน (เด็กปกติ) เด็กท่ีมีความสามารถพิเศษ เด็กพิการ และเด็กด้อยโอกาส ซึ่งกล่าวได้ว่าเด็กท้ัง 4 กลุ่ม 
เป็นกลุ่มเป้าหมายของผลผลิตหลัก คือ ประชุมคณะวางแผนเพื่อศึกษาเอกสารท่ีเกี่ยวกับภารกิจของ
สถานศึกษา จากแหล่งข้อมูลต่างๆ เช่น พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ มาตรฐานการศึกษา และ
นโยบายของหน่วยงานต้นสังกัด เป็นต้น  
      ระดมความคิดก าหนดรายการและเรียงล าดับความส าคัญภารกิจท่ีสถานศึกษาจะต้อง
ปฏิบัติจัดหมวดหมู่ ส่ิงท่ีสถานศึกษาต้องปฏิบัติ เช่น ภารกิจด้านการจัดการเรียนการสอนการพัฒนา
บุคลากร เมื่อได้ภารกิจสถานศึกษาแล้ว คณะวางแผนจ าเป็นต้องวิเคราะห์เป้าหมายผลผลิตหลักของ
สถานศึกษาหรือนักเรียนว่ามีกลุ่มใดบ้าง ซึ่งสถานศึกษาในแต่ละแห่งมีกลุ่มเป้าหมายผลผลิตหลัก
ต่างกัน เช่น นักเรียนปกติ นักเรียนด้อยโอกาส นักเรียนพิการ และนักเรียนท่ีมีความสามารถพิเศษ 
เป็นต้น วิเคราะห์ผลการด าเนินงานเกี่ยวกับผลผลิตหลักของสถานศึกษาในด้านปริมาณและคุณภาพ
ในรอบปีท่ีผ่านมา  
      2) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม เป็นการศึกษาถึงปัจจัยท่ีมีผลกระทบต่อการด าเนินงาน
ของสถานศึกษาท้ังในเชิงบวกและเชิงลบ ข้อมูลสภาพแวดล้อมเป็นข้อมูลในการประเมินสภาพของ
สถานศึกษาและพัฒนาสภาพแวดล้อมท่ีมีบทบาทต่อการด าเนินงานของสถานศึกษาแบ่งได้เป็น 2 
ประเภท คือ สภาพแวดล้อมภายนอกและสภาพแวดล้อมภายใน ดังนี้  
         การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก เป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงาน ของ
สถานศึกษา แต่สถานศึกษาไม่สามารถควบคุมได้ หรือควบคุมได้ในระยะส้ันๆ ประกอบด้วยปัจจัยด้าน
ต่างๆ ต่อไปนี้  
   (1) ด้านสังคมและวัฒนธรรม (Social-culture Factor : S) ได้แก่ จ านวนประชากร 
ระบบการศึกษา ค่านิยม ขนบธรรมเนียมประเพณี แนวโน้มทางสังคม การคมนาคม การส่ือสาร 
อาชีพ และปัญหาสังคม ฯลฯ 
   (2) ด้านเทคโนโลยี (Technological Factor : T) ได้แก่ ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี 
การผลิตเครื่องจักรกลต่างๆ เทคโนโลยีสารสนเทศ และภูมิปัญญาชาวบ้าน ฯลฯ 
   (3) ด้านเศรษฐกิจ (Economic Factor : E) ได้แก่ รายได้ของผู้ปกครอง ภาวะทาง
การเงิน การว่างงาน อัตราการขยายตัวทางเศรษฐกิจ อัตราดอกเบ้ีย การลงทุนต่างๆ ฯลฯ 
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   (4) ด้านการเมืองและกฎหมาย (Political and Legal Factor : P) ได้แก่  
รัฐธรรมนูญ พระราชบัญญัติการศึกษา หลักสูตร นโยบายรัฐบาล นโยบายหน่วยงานต้นสังกัด 
กฎหมาย ระเบียบต่างๆ การแทรกแซงทางการเมือง ฯลฯ  
   การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในของสถานศึกษา เป็นการศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพล
โดยตรงต่อการปฏิบัติงานของสถานศึกษา และสถานศึกษาสามารถควบคุมปัจจัยเหล่านี้ไ ด้ 
ประกอบด้วย 
   (1) โครงสร้างและนโยบายของสถานศึกษา (Structure : S1) ได้แก่ โครงสร้าง
นโยบาย ระบบงานของสถานศึกษา 
   (2) ผลผลิตและการบริการ (Products and Service : S2) ได้แก่ ประสิทธิภาพของ
การบริการทางการศึกษา คุณภาพของการให้บริการของการศึกษา และคุณภาพของนักเรียน  
   (3) บุคลากร (Man : M1) ได้แก่ ปริมาณและคุณภาพของบุคลากรในสถานศึกษา 
   (4) ประสิทธิภาพทางการเงิน (Money : M2) ได้แก่ ความเพียงพอ ความคล่องตัวใน
การเบิกจ่ายเงิน ประสิทธิภาพของการใช้เงินท่ีเน้นผลผลิต การระดมทรัพยากร และการใช้ทรัพยากร
ของสถานศึกษา  
   (5) วัสดุทรัพยากร (Material: M3) ได้แก่ ความเพียงพอและคุณภาพของวัสดุ
อุปกรณ์ในสถานศึกษา  
   (6) การบริหารจัดการ (Management : M4) ได้แก่ การมีส่วนร่วมของบุคลากรใน
สถานศึกษา การมอบอ านาจ และการกระจายอ านาจในการบริหารจัดการของสถานศึกษา  
  3) การประเมินสถานภาพของสถานศึกษา จะท าให้ทราบว่าในปัจจุบันสถานศึกษา
เป็นอย่างไร มีปัจจัยจากสภาพแวดล้อมภายนอกท่ีเป็นโอกาส และ ภาวะคุกคาม มีปัจจัย
สภาพแวดล้อมภายในท่ีเป็นจุดแข็งและจุดอ่อนในด้านใดบ้าง เพื่อท่ีจะเป็นข้อมูลในการจัดวางทิศทาง
ของสถานศึกษาในการประเมิน  
  หลังจากท่ีได้วิ เคราะห์สภาพแวดล้อมภายในท้ังจุดแข็ง -จุดอ่อน (Strengths-
Weaknesses) และสภาพแวดล้อมภายนอกขององค์กรท้ังโอกาส-ภาวะคุกคาม (Opportunities-
Threats) หรือท่ีเรียกว่าการวิเคราะห์ SWOT แล้ว จึงน าผลการวิเคราะห์มาสรุปเพื่อประเมิน
สถานภาพขององค์กรในภาพรวมว่ามีสภาพแวดล้อมภายในโน้นเอียงไปทางจุดแข็งหรือจุดอ่อน และมี
สภาพแวดล้อมภายนอกโน้นเอียงไปทางโอกาสหรือภาวะคุกคาม 
   1) การประเมินสภาพแวดล้อมภายใน เป็นการสรุปผลการวิเคราะห์ด้านต่างๆ อัน
ได้แก่ องค์กร งานบุคคล การผลิต การเงิน และการตลาด เพื่อประเมินสถานภาพขององค์กรใน
ภาพรวม โดยการให้คะแนนแต่ละปัจจัยท่ีท าการวิเคราะห์และให้คะแนนปัจจัยนั้นๆ ว่าได้ คะแนน
มากน้อยเพียงใด โดยท่ีคะแนนท่ีอยู่ข้างบวกแสดงว่าเป็นจุดแข็งขององค์กร และคะแนนท่ีอยู่ข้างลบ
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นับเป็นจุดอ่อนขององค์กร และคะแนนยิ่งมากยิ่งแสดงให้เห็นถึงความแข็งแกร่งหรือความอ่อนแอของ
องค์กรในปัจจัยด้านนั้น  
   2 )  การประเมินสภาพแวดล้อมภายนอก เป็นการสรุปผลการวิ เคราะห์
สภาพแวดล้อมภายนอกด้านต่างๆ อันได้แก่ สภาพสังคม สภาพเทคโนโลยี สภาพเศรษฐกิจ และ
นโยบายของรัฐ รวมท้ังสภาพแวดล้อมเชิงปฏิบัติการหรือสภาพแวดล้อมขององค์กรท่ีเกี่ยวข้อง เพื่อ
ประเมินสถานภาพขององค์กรในภาพรวม และน ามาสรุปคะแนนว่าปัจจัยใดเป็นโอกาสซึ่งคะแนนท่ีอยู่
ข้างบวกและปัจจัยใดเป็นอุปสรรคในการด าเนินงานขององค์กรซึ่งคะแนนท่ีอยู่ข้างลบ และให้ค่า
คะแนนมากน้อยตามความรุนแรงของอุปสรรคหรือปัจจัยโอกาสท่ีส่งผลต่อองค์กรในระยะยาว 
   3) ผลการประเมินสถานภาพขององค์กรในภาพรวมท่ีสภาพแวดล้อมภายในของ
องค์กรมีภาวะโน้มเอียงไปทางจุดแข็งหรือจุดอ่อน และสภาพแวดล้อมภายนอกขององค์กรมีการโน้ม
เอียงไปทางโอกาสหรืออุปสรรค นั้นคือ เป็นขั้นตอนเริ่มต้นท่ีจะน าไปสู่การวางทิศทางขององค์กร 
 

การก าหนดกลยุทธ์ขององค์กร  
   1) คุณลักษณะของกลยุทธ์  
  กลยุทธ์เป็นเครื่องมือช่วยช้ีน าแนวทางการบริหารแก่ผู้บริหารทุกระดับ โดย
เสนอแนะท้ังแนวทางการด าเนินงานในรูปของกลยุทธ์ และยุทธวิธี (ยุทธศาสตร์ กลวิธี แผนงาน
โครงการเชิงยุทธ์) และแนวทางการปรับพฤติกรรมขององค์การท่ีสามารถผลักดันการด าเนินการหรือ
แผนงานโครงการท่ีก าหนดให้องค์กรสามารถอยู่รอดและแข่งขันได้ ตลอดจนสามารถพัฒนาให้ทันสมัย
และร่วมเป็นผู้น าในวงการได้ในท่ีสุด โดยมีคุณลักษณะดังนี้ อุทิศ  ขาวเธียร (2549) 
   1) เป้าประสงค์ร่วม ประกอบด้วย วิสัยทัศน์ พันธกิจ และวัตถุประสงค์หลักของกลยุทธ์ 
หากมีความชัดเจนจะท าหน้าท่ีเสริมการประสานงานขององค์การ เป็นส่วนช้ีน า ท่ีจะแสดงให้เห็น
ทิศทางของการพัฒนาเป็น “วิสัยทัศน์” ท่ีองค์การประสงค์ เป็นส่ิงพึงปรารถนาของการพัฒนา ท้ังนี้
ส่วน “พันธกิจ” จะช้ีน าให้เกิดความชัดเจนในบทบาทหน้าท่ีท่ีส าคัญท่ีสุดท่ีองค์การต้องท าอย่างมี
บูรณาการภายใต้แผนกลยุทธ์ “วัตถุประสงค์หลัก” เป็นเกณฑ์ท่ีต้องบรรลุหรือระดับความส าเร็จ 
(ผลกระทบ/ผลลัพธ์) ท่ีต้องถูกประเมินผลเพื่อเป็นหลักประกันว่า องค์การได้ด าเนินการตามแผนไปสู่
ทิศทางท่ีก่อให้เกิดวิสัยทัศน์ท่ีคาดหวังไว้ได้ องค์ประกอบดังกล่าวจะช่วยช้ีทิศทางแก่การประสานงาน
ขององค์การ และองค์การสามารถติดตามการด าเนินงานในส่วนต่างๆ ขององค์การให้เป็นไปในทิศทาง
และเวลาเดียวกัน และแผนกลยุทธ์ยังจัดท าขึ้นจากการวิเคราะห์สภาวะแวดล้อมภายในและภายนอก
องค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งสภาวะแวดล้อมท่ีมีล าดับความส าคัญต่อความอยู่รอดและแข่งขันได้ ท่ี
องค์การต้องเผชิญ และการคาดคะเนแนวโน้มอนาคตท่ีควรจะเป็น หากองค์การสามารถด าเนินการ
อย่างมีประสิทธิภาพ  
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   2) แนวทางเลือกด าเนินงานขององค์การท่ีเหมาะสมและสอดรับกับสภาวะแวดล้อม 
ซึ่งผู้บริหารสามารถใช้แผนกลยุทธ์เป็นเครื่องมือในการบริหารงานขององค์การ สามารถก าหนด
แนวทางด าเนินงานตามกลยุทธ์อย่างทันต่อเหตุการณ์ เพราะแผนกลยุทธ์จะแนะแนวการติดตาม
ประเมินผลเพื่อทราบความเปล่ียนแปลงของสภาวะแวดล้อมและแนวทางการปรับกลยุทธ์ภายใต้ความ
เปล่ียนแปลงนั้นๆ จึงกล่าวได้ว่าแผนกลยุทธ์เป็นแผนท่ีมีการช้ีน าอย่างต่อเนื่องและมีความยืดหยุ่น 
สามารถปรับเปล่ียนให้ทันต่อการเปล่ียนแปลงของสภาวะแวดล้อม โดยเฉพาะในยุคโลกาภิวัฒน์ท่ีมี
การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมตลอดเวลา  
   3) การวางแผนกลยุทธ์จะมีการช้ีน าการแปลงแผนสู่การปฏิบัติและการติดตาม
ประเมินผล ท่ีสามารถน าเสนอวิธีการตรวจสอบเกี่ยวกับการด าเนินการและความก้าวหน้า การด าเนิน
แผนงาน โครงการขององค์การเป็นไปตามท่ีระบุในแผนหรือไม่ เพราะอะไร และจะต้องปรับแก้ไข
แนวทางไปจากเดิมหรือไม่เพียงไร แผนกลยุทธ์จึงเป็นเครื่องมือส าคัญท่ีจะช่วยให้องค์การมีการบริหาร
จัดการท่ีมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น  
   ทศพร  ศิริสัมพันธ์ (2546) ได้ศึกษาลักษณะและองค์ประกอบท่ีส าคัญของการวางแผน
เชิงกลยุทธ์ส าหรับองค์การ สรุปได้ ดังนี้  
   1) การมุ่งเน้นอนาคต (emphasized on future) เป็นการสร้างวิสัยทัศน์ท่ีมุ่งเน้น
เกี่ยวกับทิศทางขององค์กรท่ีจะด าเนินต่อไปข้างหน้า รวมถึงการระดมแหล่งทรัพยากรประเภทต่างๆ เพื่อ
สนับสนุนการด าเนินงานให้เป็นไปตามทิศทางท่ีได้ก าหนดไว้ โดยลักษณะของการวางแผนเชิงกลยุทธ์นี้ 
จะเป็นการวางแผนในระยะยาว เพื่อคาดการณ์ถึงแนวโน้มในอนาคตและเตรียมแผนงานในการรองรับ 
สภาพการณ์ท่ีพึงประสงค์ไว้ล่วงหน้า รวมท้ังสามารถเปล่ียนแปลงปัจจัยต่างๆ ในองค์กรให้สอดรับกัน
ได้เป็นอย่างดี  
   2) การมุ่งเน้นถึงจุดหมายขององค์การ (emphasized on objectives) การก าหนด
วัตถุประสงค์และเป้าหมายอย่างเป็นรูปธรรม และสามารถน าไปปฏิบัติ เพื่อให้เกิดผลได้ตรงตาม
ระยะเวลาต่างๆ ท่ีก าหนดไว้ หรือเพื่อเป็นไปตามทิศทางท่ีองค์การก าหนดไว้ล่วงหน้า  
   3) การมุ่งเน้นกระบวนการ (emphasized on process) มีการด าเนินงานให้เป็นไป
อย่างต่อเนื่องหรือครบวงจรไม่มีท่ีส้ินสุด โดยเริ่มต้นจากการก าหนดภารกิจหลัก มีการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมท้ังภายในและภายนอกองค์การ มีการก าหนดและวางแผนกลยุทธ์ หรือจัดท าเป็น
แผนงานและโครงการ มีการน ากลยุทธ์ดังกล่าวไปปฏิบัติภายในองค์การหรือหน่วยงานต่างๆ มีการทบทวน
และวางกลยุทธ์ขึ้นมาใหม่ เพื่อให้เป็นไปอย่างเหมาะสมภายหลังผ่านพ้นการปฏิบัติงานแล้ว  
   4) การมุ่งเน้นในภาพรวมทั่วท้ังองค์การ (emphasized on overall organization)  
คือ การมุ่งเน้นการวิเคราะห์ท้ังองค์การ หรือเป็นไปเฉพาะแผนงานหรือโครงการและกิจกรรมท่ี
เกี่ยวข้อง ดังนั้นอิทธิพลและผลกระทบของการบริหารเชิงกลยุทธ์ จึงครอบคลุมไปท่ัวท้ังองค์การ และ
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การเปล่ียนแปลงใดๆ ท่ีเกิดขึ้นก็มีผลต่อเนื่องไประยะเวลานาน ดังนั้นลักษณะของการบริหารเชิงกลยุทธ์
จึงเป็นกระบวนการท่ีต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่อง เป็นวงจรและวนซ้ ากลับไปกลับมา โดยเริ่มต้น
ต้ังแต่การวางแผนกลยุทธ์ การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ จนถึงขั้นตอนของการควบคุมและทบทวนกลยุทธ์ 
เป็นต้น  
       2) การก าหนดกลยุทธ์สถานศึกษา  
   รังสรรค์  มณีเล็ก (2549) กล่าวว่าการก าหนดกลยุทธ์สถานศึกษา แบ่งเป็น 2 ระดับ 
   1) กลยุทธ์หลักหรือกลยุทธ์รวม เป็นกลยุทธ์ของสถานศึกษาในภาพรวมท่ีสอดคล้อง 
และสนองความต้องการตามผลการวิเคราะห์สถานภาพของสถานศึกษา หากเปรียบเทียบกับทางธุรกิจ 
กลยุทธ์ระดับนี้ คือ กลยุทธ์องค์กร  
   2) กลยุทธ์รองหรือกลยุทธ์แผนงาน เป็นกลยุทธ์ของสถานศึกษา ตามลักษณะงาน
ภายในสถานศึกษา หากเปรียบเทียบกับบริษัททางธุรกิจ กลยุทธ์ระดับการผสมผสานระหว่างกลยุทธ์
ระดับธุรกิจและกลยุทธ์ระดับหน้าท่ี ซึ่งในปัจจุบันนี้สถานศึกษาในแต่ละสังกัดจะถูกก าหนดให้มีหน้าท่ี
แตกต่างกันไปตามธรรมชาติท่ีรับผิดชอบ  
   ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ (2545) ระบุว่า การก าหนดกลยุทธ์
สถานศึกษาเป็นการเลือกวิธีการท างานอย่างมีทิศทางท่ีเหมาะสมสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมของ
สถานศึกษา เพื่อให้สามารถด าเนินการได้ประสบความส าเร็จ น าไปปฏิบัติได้จริง การก าหนดกลยุทธ์
สามารถท าได้หลายวิธี เช่น การระดมความคิดเห็นจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเพื่อให้มีความชัดเจนมากขึ้น 
ลักษณะกลยุทธ์ที่ก าหนดมี 3 ประเภท คือ 
   1) กลยุทธ์สร้างความเติบโต เป็นกลยุทธ์ที่เอื้อให้เกิดการขยายกิจการหรือ
ด าเนินงานเพิ่มเติมมากขึ้น  
   2) กลยุทธ์ความถนัด เป็นกลยุทธ์ที่เอื้อให้มีการเลือกด าเนินงานเฉพาะท่ีมีความรู้
ความช านาญ 
   3) กลยุทธ์รักษาเสถียรภาพ เป็นกลยุทธ์ที่ให้มีการทบทวนภารกิจในส่วนท่ีท า
ประโยชน์ได้ อาจต้องถ่ายโอนให้คนอื่นด าเนินการแทน 

Koontz and Weihrich (1990) น าเสนอการก าหนดกลยุทธ์ โดยใช้เครื่องมือ 

ส าหรับการวิเคราะห์สถานการณ์ท่ีมีช่ือว่า Tows Matrix  ดังนี้ 

        Tows Matrix เป็นกรอบแนวคิดในการวิเคราะห์ระบบ ซึ่งเป็นการจับคู่ระหว่าง

ภาวะคุกคามและโอกาสภายนอกองค์การ และจับคู่ระหว่างจุดอ่อนและจุดแข็งภายในองค์การ การวิเคราะห์

สถานการณ์ตามรูปแบบนี้ จะพิจารณาจากภาวะคุกคามก่อน เพราะการวางแผนกลยุทธ์ จ าเป็นต้อง
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พิจารณาผลของวิกฤตปัญหาและภาวะคุกคามเป็นอันดับแรก กลยุทธ์ส าหรับการวิเคราะห์สถานการณ์

ตามรูปแบบ Tows Matrix ของ Koontz and Weihrich มี 4 ประเภท ดังนี้ 

       1. กลยุทธ์ SO : Maxi-Maxi มีจุดมุ่งหมายเพื่อพิจารณาจุดแข็งร่วมกับโอกาส

เพื่อก าหนดกลยุทธ์เพิ่มศักยภาพเชิงรุก : เชิงรุกระยะยาว โดยน าจุดแข็งท่ีมีมาเสริมสร้างและน า

โอกาสท่ีเปิดให้มาท าประโยชน์อย่างเต็มท่ี ถือเป็นกลยุทธ์ที่มีศักยภาพสูงสุดในการบรรลุความส าเร็จ 

       2. กลยุทธ์ WO : Mini-Maxi มีจุดมุ่งหมายเพื่อพิจารณาจุดอ่อนร่วมกับโอกาส

เพื่อก าหนดกลยุทธ์เร่งพัฒนาหรือกลยุทธ์การพลิกตัว : เชิงรุกระยะส้ัน โดยแก้ไขจุดอ่อนและน าโอกาส

มาท าประโยชน์อย่างเต็มท่ี ซึ่งจุดอ่อนบางประการจ าเป็นต้องมีการพัฒนาหรือก าหนดสมรรถนะให้

บุคลากรเป็นแนวปฏิบัติ เช่น การพัฒนาด้านเทคโนโลยี การพัฒนาบุคลากรตามทักษะท่ีจ าเป็น ท้ังนี้

เพื่อชนะจุดอ่อน ส่วนมุมมองภายนอกเป็นการใช้โอกาสภายนอกมาเป็นประโยชน์ในการวางแผนงาน 

       3. กลยุทธ์ ST : Maxi-Mini มีจุดมุ่งหมายเพื่อพิจารณาจุดแข็งร่วมกับภาวะ

คุกคามเพื่อก าหนดกลยุทธ์สร้างภูมิคุ้มกันหรือกลยุทธ์การแตกตัวหรือขยายขอบข่ายกิจการ : เชิงรุก

ระยะยาวโดยใช้ประโยชน์จากจุดแข็ง ภาวะคุกคาม และหาแนวทางด าเนินการท่ีจะท าให้องค์การเกิด

ความสูญเสียน้อยท่ีสุด และเป็นการเพิ่มจุดแข็งท่ีมีอยู่เดิมและเพิ่มจุดแข็งท่ียังไม่มี เช่น ด้านเทคโนโลยี 

การเงิน การจัดการ หรือการตลาด ท้ังนี้เพื่อเป็นการใช้จุดแข็งในการรับมือหรือหลีกเล่ียงกับภาวะ

คุกคามจากภายนอก 

       4.กลยุทธ์ WT : Mini-Mini มีจุดม่งหมายเพื่อพิจารณาจุดอ่อนร่วมกับภาวะ

คุกคามเพื่อก าหนดกลยุทธ์แก้วิกฤตหรือกลยุทธ์เชิงป้องกันหรือต้ังรับ : เชิงรุกระยะส้ัน โดยพยายาม

ลดจุดอ่อนหรือภาวะคุกคาม และหาแนวทางด าเนินการท่ีจะท าให้องค์การเกิดความสูญเสียน้อยท่ีสุด 

  จากกลยุทธ์ 4 ประเภทของ Koontz and Weihrich ได้แสดงรายละเอียดกลยุทธ์

ส าหรับการวิเคราะห์สถานการณ์ตามรูปแบบ TOWS Matrix ท่ีมีความเกี่ยวข้องกับการวิเคราะห์

ภายใต้จุดของเวลาท่ีเฉพาะเจาะจง เนื่องจากส่ิงแวดล้อมภายในและภายนอกมีความเปล่ียนแปลง

อย่างต่อเนื่องตลอดเวลา ดังนั้นการออกแบบกลยุทธ์ จึงจ าเป็นต้องเตรียม TOWS Matrix หลายๆ 

ประเภทในแต่ละช่วงเวลาท่ีแตกต่างกัน ซึ่งต้องเริ่มด้วยการวิเคราะห์ TOWS Matrix ในอดีตต่อเนื่อง

กับการวิเคราะห์ปัจจุบันและส่ิงท่ีเป็นผลของอนาคต TOWS Matrix เป็นประโยชน์มากในการก าหนด

กลยุทธ์องค์การ อย่างไรก็ดี TOWS Matrix เป็นเพียงวิธีการหนึ่งในหลายวิธีการท่ีจะก าหนดทางเลือก

กลยุทธ์ ดังตารางท่ี 7 
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ตารางที่ 7 TOWS Matrix ส าหรับการก าหนดกลยุทธ์ 
สภาพแวดล้อม 

ภายใน 
 
สภาพแวดล้อม 
ภายนอก 

จุดแข็ง(S) 
อาทิ การบริหารจัดการ 
การปฏิบัติงานการเงิน 
การตลาด การวิจัยและพัฒนา
วิศวกรรม เป็นต้น 

จุดอ่อน (W) 
อาทิ การบริหารจัดการ 
การปฏิบัติงานการเงิน การตลาด 
การวิจัยและพัฒนา วิศวกรรม 
เป็นต้น 

โอกาส (O) 
ความเสี่ยง อาทิ สภาพเศรษฐกิจ
ในปัจจุบนัและอนาคต 
การเปลี่ยนแปลงทางการเมือง
และสังคม ผลิตภัณฑ์ใหม ่
การให้บริการและเทคโนโลย ี

SO 
Maxi-Maxi เป็นกลยุทธ์ท่ีมี
ศักยภาพสูงสุดในการบรรลุ
ความส าเร็จ โดยใช้ประโยชน์
จากจุดแข็งขององค์กร เพื่อ
ประโยชน์ของโอกาสภายนอก 

WO 
Mini - Maxi เป็นกลยุทธ ์
ท่ีพัฒนาข้ึนเพื่อเอาชนะจุดอ่อน 
และเพื่อประโยชน์ของโอกาส
ภายนอก 

ภาวะคุกคาม(T) 
อาทิ ขาดแคลนพลังงาน 
ภาวการณ์แข่งขัน สภาพ
เศรษฐกิจในปัจจุบนัและอนาคต 
การเปลี่ยนแปลงทางการเมือง
และสังคม เป็นต้น 

ST 
Maxi-Mini เป็นกลยุทธ์ท่ีใช ้
จุดแข็งเพื่อรับมือหรือหลีกเลี่ยง
กับภาวะคุกคาม 

WT 
Mini-Mini เป็นกลยุทธ์ เพื่อลด
จุดอ่อนและภาวะคุกคาม 

แหล่งที่มา : Koontz and Weihrich. THE TOWS MATRIX FOR STRATEGY FORMULATION. ESSENTIALS  

              OF MANAGEMENT. 5th edition. Singapore : McGraw-Hill, 1990 : 94 
 

  ปกรณ์  ปรียากร (2548) กล่าวว่า การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกเพื่อหา

โอกาส (Opportunity) และภาวะคุกคาม (Threat) ท่ีนิยมใช้ท่ัวไปคือหลักท่ีเรียกว่า PEST Analysis. 

ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้  

  1. การเมือง (Political Component=P) เป็นการวิเคราะห์นโยบายกฎหมายของ

ภาครัฐท่ีเป็นท้ังโอกาสและภาวะคุกคามต่อการด าเนินกิจการในองค์การ 

2. เศรษฐกิจ (Economic Component=E) เป็นการวิเคราะห์เศรษฐกิจท่ีเป็น 

ท้ังโอกาสและภาวะคุกคามต่อการด าเนินกิจการในองค์การ 

3. สังคมและวัฒนธรรม (Socio-cultural=S) เป็นการวิเคราะห์สภาพทางสังคมและ 

วัฒนธรรมท่ีเป็นท้ังโอกาสและภาวะคุกคามต่อการด าเนินกิจการในองค์การ 
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4. เทคโนโลยี (Technology Component=T) เป็นการวิเคราะห์สภาพทางเทคโนโลยี

ท่ีเป็นท้ังโอกาสและภาวะคุกคามต่อการด าเนินกิจการในองค์การ 

  นอกจากนี้ Certo and Peter (1991) กล่าวว่า การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม

ภายนอกในอนาคต มีเทคนิคการวิเคราะห์ดังนี้ 

1. วิเคราะห์แนวโน้มจากการศึกษาเอกสาร 

2. คาดคะเนโดยใช้สติปัญญาและประสบการณ์ 

3. คาดคะเนแนวโน้มโดยใช้วิธีเชิงสถิติ 

4. สัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญหรือผู้ทรงคุณวุฒิ 

5. ใช้เทคนิควิธีสัมภาษณ์แบบ EFR หรือ EDFR 

6. ใช้วิธี Delphi 

7. วิเคราะห์ผลกระทบ 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน เป็นการวิเคราะห์เพื่อหาจุดแข็ง(Strength) และ  

จุดอ่อน (Weakness) มีหลักท่ีนิยมใช้ท่ัวไป คือ หลักท่ีเรียกว่า 4 MS ซึ่งมีรายละเอียดคือ 

1. บุคคลากร (Man : M1) เช่น ปริมาณและคุณภาพของบุคลากรในองค์การ 

2. เงิน (Money : M2) เช่น การจัดสรรเงิน งบประมาณ การระดมทรัพยากร   

ปริมาณและคุณภาพการใช้เงินและงบประมาณ ความคล่องตัวในการเบิกจ่ายเงิน ฯลฯ   

3. วัสดุอุปกรณ์ (Material : M3) เช่น ปริมาณและคุณภาพของวัสดุอุปกรณ์ใน 

องค์การ การแบ่งปันและการหมุนเวียนการใช้วัสดุอุปกรณ์ในองค์การ ฯลฯ   

4. การบริหารการจัดการ (Management : M4) เช่น การวางแผน การจัดระบบใน 

องค์การ การแต่งต้ังและมอบหน้าท่ีรับผิดชอบ การกระจายอ านาจ การมีส่วนร่วมของบุคลากรใน

องค์การ การประสานงาน การประชาสัมพันธ์ การควบคุม ก ากับและติดตามงาน ฯลฯ   

การวิเคราะห์เพื่อจัดล าดับความส าคัญของความจ าเป็นในการบริหารองค์การจาก 

มากไปน้อย โดยใช้สูตร Modified Priority Needs Index (PNIModifiled) (สุวิมล  ว่องวาณิช, 2550) 

สูตร PNIModifiled     =        (I-D)/D 

I   =  สภาพที่พึงประสงค์ 

D  = สภาพปัจจุบัน 
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 จากการศึกษาแนวคิดเรื่องการพัฒนากลยุทธ์ดังกล่าวข้างต้น  จึงได้สังเคราะห์กรอบแนวคิด
การพัฒนากลยุทธ์การบริหารจาก แนวคิดของ Certo and Peter (1991) และวัฒนา วงศ์เกียรติรัตน์ 
และคณะ (2549)) เป็น 3 ขั้นตอน ดังนี้ 
  1. การวิเคราะห์ SWOT โดยใช้ข้อมูลจากแบบสอบถาม 
  2. การก าหนดกลยุทธ์การบริหารโรงเรียน โดยใช้ TOWS Matrix 
  3. การปรับปรุงกลยุทธ์การบริหารโรงเรียนตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิผู้ท่ีมี
ส่วนเกี่ยวข้องในการจัดการศึกษา 
 
2.5 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

     2.5.1 งานวิจัยภายในประเทศ 

   2.5.1.1 งานวิจัยที่เก่ียวข้องกับการเสริมสร้างพลังอ านาจครู 
  สุมาลี  ขุนจันดี (2541) ได้ศึกษาวิเคราะห์องค์ประกอบคุณลักษณะของผู้น าการเปล่ียนแปลง
เพื่อการเสริมสร้างพลังครูในโรงเรียนระดับประถมศึกษา เครื่องมือท่ีใช้เก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบ
สัมภาษณ์และแบบสอบถาม โดยผู้ใหข้้อมูล ได้แก่ ผู้เช่ียวชาญ จ านวน 15 คน ผู้บริหารโรงเรียนระดับ
ประถมศึกษาดีเด่น จ านวน 89 คน และผู้อ านวยการการประถมศึกษาจังหวัด จ านวน 76 คน 
วิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์แล้วน ามาพัฒนาเป็นกรอบแนวคิดในการสร้างแบบสอบถาม  
วิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามโดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ สกัดองค์ประกอบแบบวิธี
องค์ประกอบแกนมุขส าคัญและหมุนแกนแบบออบลิมิน  ผลการศึกษา พบว่า องค์ความรู้ของแนวคิด
การเสริมสร้างพลังอ านาจในองค์กรนั้น จะเน้นท่ีการบริหารงานบุคคลและพัฒนาบุคลากร และ
แนวคิดการเสริมสร้างพลังนี้มีความเหมาะสมในการน าไปใช้ในการพัฒนาองค์กรทางการศึกษา และ
คุณลักษณะของผู้น าการเปล่ียนแปลงเพื่อการเสริมสร้างพลังครู มี 9 ด้าน ได้แก่  (1) ความสามารถใน
การวางแผนงาน (2) ความปราดเปรื่องในเชิงความคิด (3) ความเป็นประชาธิปไตยในการท างานและ
การบริหารงาน (4) การมองผู้อื่นในแง่ดี (5) จริยธรรมและคุณธรรมในการท างาน (6) ความสามารถ
ในการบริหารคนและบริหารงาน (7) การมีทัศนคติท่ีดีต่อตนเองและต่องาน (8) ความประพฤติท่ีเป็น
แบบอย่างท่ีดี และ (9) ความสามารถในการช้ีน าผู้อื่น 
 ปิยะธิดา  วรญาโณปกรณ์ (2546) ได้วิจัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งช้ีการเสริมสร้างพลังอ านาจ
ครู ในโรงเรียนสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เครื่องมือท่ีใช้  ไ ด้แก่  
แบบสอบถาม กับกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็น นักวิชาการด้านบริหารการศึกษา จิตวิทยาการศึกษา วิจัยและ
วัดผลการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ จ านวน 80 คน และผู้บริหารสถานศึกษาระดับ
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน จ านวน 700 คน วิเคราะห์ข้อมูลโดย
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ใช้ค่าร้อยละ  ค่าเฉล่ียเลขคณิต ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
ผลการวิจัยพบว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจครู มี 2 มิติ คือ (1) กระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
ของผู้บริหาร มี 7 ด้าน ได้แก่ การเสริมสร้างภาวะผู้น า ความก้าวหน้าในวิชาชีพ การมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ การสร้างทีมงาน การสร้างแรงจูงใจ การให้โอกาส และการให้การสนับสนุน และ (2) ผลลัพธ์
ของการเสริมสร้างพลังอ านาจ มี 6 ด้าน ได้แก่ ความผูกพันในวิชาชีพครู สถานภาพครู ความพึงพอใจใน
งาน ความรู้สึกมีคุณค่าในตนเอง ความเช่ือมั่นในตนเอง และความเป็นอิสระ  
 กาญจนา ทรรพนันทน์ (2547) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน
กับความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุ่มศรีนครินทร์ เครื่องมือท่ีใช้ ได้แก่ 
แบบสอบถาม โดยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นครูผู้สอนในปีการศึกษา 2546 จ านวน 
280 คน ผลการศึกษา พบว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างานของครูอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความมีน้ าใจในการท างานมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมา คือ ด้าน
ความพึงพอใจในการท างาน ด้านความเพียรในการท างาน ด้านคุณภาพของผลงาน และด้านความ
เช่ียวชาญในการท างาน นอกจากนี้ยังพบว่า ปัจจัยด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ประกอบด้วย 
คุณภาพของงาน ความพึงพอใจ ความมีน้ าใจ ความเพียร และความเช่ียวชาญ มีความสัมพันธ์เชิงบวก
กับความผูกพันต่อองค์กร   
           จิรวรรณ  นาคพัฒน์ (2547) ได้ท าการศึกษาผลของการเสริมพลังอ านาจครูโดยการพัฒนา
ความสามารถด้านการออกแบบและจัดการเรียนรู้  เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  ได้แก่ 
แบบส ารวจ แบบสัมภาษณ์ ชุดฝึกอบรม และแบบสอบถาม แบบวัดความสามารถด้านการคิดสะท้อน 
แบบประเมินคุณภาพแผนการจัดการเรียนรู้ แบบประเมินพฤติกรรมด้านการจัดการเรียนรู้ และแบบ
วัดความพึงพอใจในอาชีพครู เก็บรวบรวมข้อมูลในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษากาญจนบุรีเขต 1 จ านวน 4 แห่ง โดยใช้การสังเกต สัมภาษณ์ แบบสอบถาม และ
วิเคราะห์เอกสาร วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการใช้สถิติเชิงบรรยาย ความถ่ี ค่าเฉล่ีย ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) และวิเคราะห์ความแปรปรวน
ร่วม (ANCOVA) ผลการวิจัย พบว่า ด้านผลการพัฒนาชุดฝึกอบรมครูเพื่อเสริมพลังอ านาจครูโดยการ
พัฒนาความสามารถด้านการออกแบบและจัดการเรียนรู้ ประกอบด้วย แผนการจัดกิจกรรมจ านวน 8 ชุด 
ใช้เวลาจัดกิจกรรมการเรียนรู้ประมาณ 3 ช่ัวโมง เนื้อหาของชุดฝึกอบรมมี 4 องค์ประกอบ  คือ 1) 
การวิเคราะห์ตนเอง 2) ความรู้เรื่องการออกแบบและจัดการเรียนรู้  3) การฝึกทักษะการออกแบบ
การเรียนรู้ และ 4) การพัฒนาเจตคติเกี่ยวกับอาชีพครู ส่วนด้านผลการจัดอบรมเพื่อเสริมพลังอ านาจ
ครูโดยการพัฒนาความสามารถด้านการออกแบบและจัดการเรียนรู้ พบว่า หลังการทดลองครูในกลุ่ม
ทดลองมีคะแนนเฉล่ียด้านพลังอ านาจด้านความสามารถในการออกแบบแผนการเรียนรู้สูงกว่ากลุ่ม
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ควบคุม แต่ไม่มีความแตกต่างของคะแนนในด้านการเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง ความสามารถในการคิด
สะท้อน ความสามารถในการจัดการเรียนรู้ และความพึงพอใจในอาชีพของครูทั้งสองกลุ่ม  

ประวิต  เอราวรรณ์ (2548) ได้ศึกษาพัฒนารูปแบบการเสริมสร้างพลังอ านาจครูใน
โรงเรียน: กรณีศึกษาโรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยมหาสารคาม โดยใช้แนวคิดการเสริมสร้างพลังอ านาจ
ของครูในการพัฒนาโปรแกรมการเสริมสร้างพลังอ านาจครู ด้วยกระบวนการวิจัยปฏิบัติการแบบมี
ส่วนร่วม ผลการศึกษา พบว่า สภาพการเสริมสร้างพลังอ านาจของสถานศึกษา มี 3 ระดับ คือ ระดับ
บุคคล ทีมงาน และโรงเรียน และโปรแกรมการเสริมสร้างพลังอ านาจครูท่ีพัฒนาขึ้น ประกอบด้วย 
องค์ประกอบ วิธีด าเนินการ และกระบวนการแทรกเสริม ส่วนผลจากการใช้โปรแกรมการเสริมสร้าง
พลังอ านาจครู พบว่า ประเด็นท่ีอยู่ ในระดับพึงพอใจมากท่ีสุด ได้แก่ 1) ภาวะผู้น าของทีม 2) 
โครงสร้างองค์กร 3) การประเมินปัญหาในโรงเรียน 4) บทบาทของบุคคลจากภายนอก 5) การเช่ือมโยงกับ
องค์กรอื่น และ 6) การบริหารจัดการโปรแกรมเสริมสร้างพลังอ านาจครู ส่วนประเด็นท่ีพึงพอใจใน
ระดับมาก ได้แก่ 1) การมีส่วนร่วมของครู 2) การสนับสนุนทรัพยากรจากโรงเรียน และ 3) การรู้จักต้ัง
ค าถาม “ท าไม” ในการท างาน   

สถาพร  บุตรใสย์ (2549) ศึกษาอิทธิพลของกระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจท่ีมีต่อพลัง
อ านาจครู เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามกับครู ผู้สอนในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาระยอง เขต 1 และเขต 2 ในปีการศึกษา 2548 จ านวน 28 โรงเรียน จ านวน 430 คน ผล
การศึกษาพบว่า สถานศึกษาท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่างได้มีการเสริมสร้างพลังอ านาจในด้านการ เสริมสร้าง
ภาวะผู้น า การสร้างแรงจูงใจ การสร้างทีมงาน การส่งเสริมความร่วมมือและสร้างบรรยากาศให้แก่ครู
ในระดับมาก และกลุ่มครูท่ีมีการศึกษาระดับท่ีสูงกว่ารับรู้ว่าตนเองมีพลังอ านาจสูงกว่ากลุ่มครูท่ีมี
การศึกษาต่ ากว่า และผู้บริหารมีพลังอ านาจสูงกว่าครูผู้สอน 

สมกิจ  อาจจุฬา (2549) ได้ศึกษาความต้องการการเสริมสร้างพลังอ านาจในโรงเรียนนิติ
บุคคลตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาบุรีรัมย์ 
เขต 4 เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามกับกลุ่มผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 136 คน และ
ครูผู้สอน จ านวน 544 คน จากโรงเรียนทุกขนาดในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาบุรีรัมย์ เขต 4 
ผลการศึกษาพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูมีความต้องการให้มีการเสริมสร้างพลังอ านาจด้าน
บุคคล และครูมีความต้องการเสริมสร้างพลังอ านาจต่างกันขึ้นอยู่กับบริบทของสถานศึกษาแต่ละแห่ง 
ในด้านประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ถึงแม้ว่าครูผู้สอนจะมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานท่ีแตกต่าง
กัน แต่ครูทุกคนก็มีความต้องการได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจเช่นเดียวกัน   

คณิต เขียววิชัย (2551) ศึกษาการเสริมสร้างพลังอ านาจให้กับคณบดีคณะครุศาสตร์/
ศึกษาศาสตร์ โดยใช้แบบส ารวจสภาพการเสริมสร้างพลังอ านาจและแบบประเมินคุณลักษณะของ
คณบดีคณะครุศาสตร์/ศึกษาศาสตร์กับกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นคณบดีคณะครุศาสตร์/ศึกษาศาสตร์ 
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จ านวน 57 คน แยกเป็นมหาวิทยาลัยในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยเดิม จ านว น 16 คน และ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ จ านวน 41 คน ผลการวิจัยพบว่า มีปัจจัยสร้างของการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
จ านวน 7 ข้อ ได้แก่ (1) มีวิสัยทัศน์ พันธกิจ หรือจุดมุ่งหมายร่วมกัน (2) ส่งเสริมการสร้างสัมพันธภาพ
ท่ีดีของบุคลากร (3) องค์การต้องสนับสนุนการตัดสินใจของบุคลากรในการปฏิบัติงาน ยอมรับ
ข้อผิดพลาด และให้โอกาสแก้ตัว (4) ผู้บริหารต้องมีความเช่ือมั่นว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจให้บุคคล
อื่นจะช่วยส่งเสริมให้ตนเองมีพลังอ านาจด้วย (5) มีการติดต่อส่ือสารแลกเปล่ียนข้อมูลกันท้ังภายใน
งานและระหว่างงาน (6) มีการให้ข้อมูลย้อนกลับท่ีดีและเพียงพอ (7) รูปแบบการบริหารงานต้องช่วย
ส่งเสริมลูกน้องใหท้ าดี ส่วนปัจจัยเสริมของการเสริมสร้างพลังอ านาจ ได้แก่ (1) บุคลากรมีส่วนร่วมใน
การวางแผนและตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน (2) โครงสร้างในการบริหารงานต้องมีส่วนส่งเสริมให้
ผู้ปฏิบัติงานเกิดการพัฒนาตนเอง (3) การใหผ้ลตอบแทนความดีหรือรางวัลต้องมีความเป็นธรรม และ
ส่งเสริมใหค้นท าความดี และพบว่า คุณลักษณะของคณบดี มี 9 ด้าน ประกอบด้วย (1) ความยึดมั่น
ผูกพันองค์การ (2) พัฒนาตนเองให้เป็นผู้เช่ียวชาญได้ (3) มีความไว้วางใจผู้ปฏิบัติงาน (4) สอน 
แนะน า เป็นแบบย่างได้ (5) มีการประสานงานแลกเปล่ียนข้อมูลกัน (6) มีการฝึกอบรมให้ผู้ปฏิบัติงาน
รู้สึกมีอิสระในการท างาน (7) สายการบังคับบัญชาเป็นแบบแนวราบ (8) มุ่งเน้นผลลัพธ์มากกว่า
กระบวนการ (9) สัมพันธภาพระหว่างหัวหน้าและลูกน้องเป็นแบบแลกเปล่ียนตอบแทนกัน 
           อาภาพร  สิงหราช (2552) ได้ศึกษาเรื่องการพัฒนารูปแบบการเสริมสร้างพลังอ านาจในการ
ท างานของครูด้วยแนวคิดนีโอฮิวแมนนิสเพื่อพัฒนาความสามารถในการจัดการเรียนรู้ท่ีเน้นผู้เรียน
เป็นศูนย์กลาง เป็นการศึกษาพัฒนารูปแบบและศึกษาผลการใช้รูปแบบและปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการ
ใช้รูปแบบ ใช้วิธีการวิจัยแบบวิจัยและพัฒนา (Research and Development) ด าเนินการ 3 
ขั้นตอนคือ (1) การพัฒนารูปแบบ (2) การใช้รูปแบบ และ (3) การศึกษาปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการใช้
รูปแบบ วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติพื้นฐาน ใช้โปรแกรม SPSS for Windows และการวิเคราะห์
เนื้อหา ผลการวิจัย พบว่า (1) การพัฒนารูปแบบ ครูมีความต้องการในการเสริมสร้างพลังอ านาจใน
การท างานด้านเนื้อหาความรู้ ด้านทักษะและประสบการณ์ในการจัดการเรียนรู้อยู่ในระดับมาก และ
ส่วนใหญ่ต้องการเข้ารับการอบรมเพื่อน าความรู้ความสามารถไปพัฒนาการเรียนการสอน (2) การใช้
รูปแบบ พบว่า ครูมีความพึงพอใจเกี่ยวกับรูปแบบท่ีพัฒนาขึ้นในระดับมาก และ (3) การศึกษาปัจจัย
ท่ีเกี่ยวข้องกับการใช้รูปแบบ พบว่า กลุ่มทดลองมีความเห็นว่ารูปแบบมีความเหมาะสมท้ังในภาพรวม
และในแต่ละองค์ประกอบของรูปแบบ ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการน ารูปแบบไปใช้ให้เกิดความส าเร็จ
ได้แก่ กลุ่มผู้เรียน วิทยากร กิจกรรมการเรียนรู้ ส่ือการเรียนรู้ และสภาพแวดล้อมในการจัดอบรม 
ประเด็นปัญหาและข้อเสนอแนะท่ีพบ ได้แก่ การใช้ส่ือการเรียนรู้ ซึ่งบางชนิดมีความทันสมัยมากผู้เข้า
อบรมต้องใช้เวลาในการเรียนรู้ และสภาพแวดล้อมท่ีไม่เอื้อต่อการอบรม  
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 สุดารัตน์  วัฒนพฤกษา (2552) ได้ศึกษาการเสริมสร้างพลังอ านาจครูในโรงเรียนเอกชน  
สังกัดส านักบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน ในปีการศึกษา 2550 โดยใช้
แบบสอบถามกับกลุ่มผู้บริหารและครูโรงเรียนเอกชน จ านวน 768 คน ผลการวิจัยพบว่า กลุ่ม
ตัวอย่างท่ีเป็นผู้บริหารและครูโรงเรียนเอกชนมีการรับรู้เกี่ยวกับพลังอ านาจและการเสริมสร้างพลัง
อ านาจในระดับมากทุกด้าน และเมื่อพิจารณาตามข้อมูลพื้นฐานในด้านเพศ อายุและประสบการณ์ใน
การท างาน พบว่า ข้อมูลพื้นฐานดังกล่าวมีผลท าให้ผู้บริหารและครูมีพลังอ านาจท่ีแตกต่างกัน ส่วน
ด้านวุฒิการศึกษาและต าแหน่งไม่ส่งผลต่อพลังอ านาจของครูและผู้บริหาร เมื่อแยกตามปัจจัยโรงเรียน 
พบว่า ท่ีต้ังของโรงเรียนมีผลท าให้เกิดความแตกต่างของพลังอ านาจครู ส่วนขนาดของโรงเรียนไม่
ส่งผลให้พลังอ านาจของครูแตกต่างกัน  
 รัตน์จ าเรียง  เพชรแก้ว (2553) ได้พัฒนารูปแบบการเสริมสร้างพลังอ านาจครูส าหรับ
สถานศึกษาท่ีถ่ายโอนจากสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปสังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น โดยใช้แบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นข้าราชการครูในสถานศึกษาท่ีถ่ายโอนไปสังกัด
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จ านวน 60 คน แยกเป็น ผู้บริหาร จ านวน 12 คน และผู้ปฏิบัติการ 
จ านวน 48 คน และกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นข้าราชการครูในสถานศึกษาท่ีถ่ายโอนไปสังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นของทุกเขตตรวจราชการ จ านวน 108 คน และใช้แบบประเมินกับกลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิ 
จ านวน 20 คน ผลการวิจัยพบว่า สภาพของการเสริมสร้างพลังอ านาจครูในสถานศึกษาท่ีถ่ายโอนไป
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มี 7 ด้าน ได้แก่ (1) ด้านการสนับสนุนครูให้ได้ปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี 
(2) ด้านการให้โอกาสครูได้พัฒนาความรู้ ทักษะตนเอง และความสามารถในการปฏิบัติงาน (3) ด้าน
การมีส่วนร่วมตัดสินใจวางแผนการด าเนินงานของโรงเรียน (4) ด้านการสร้างแรงจูงใจในการท างาน
ให้กับครู (5) ด้านการส่งเสริมการท างานเป็นทีม (6) ด้านการสร้างภาวะผู้น าให้กับครู และ (7) ด้าน
การให้ความก้าวหน้าในวิชาชีพ ส าหรับรูปแบบการเสริมสร้างพลังอ านาจครู มี 4 ส่วน คือ ส่วนท่ี 1 
ความน า ส่วนท่ี 2 องค์ประกอบของรูปแบบ ได้แก่ สภาพแวดล้อมภายนอก ปัจจัยน าเข้า กระบวนการ 
ผลผลิต และข้อมูลย้อนกลับ ส่วนท่ี 3 แนวทางในการน ารูปแบบไปใช้ ได้แก่ การเตรียมความพร้อม 
การด าเนินการตามรูปแบบ การประเมินผล และการรายงานผล  และส่วนท่ี 4 เงื่อนไขของรูปแบบ 
ได้แก่ ปัจจัยท่ีส่งผล และแหล่งท่ีมาของปัจจัยท่ีส่งผล 
 

   2.5.1.2 งานวิจัยที่เก่ียวข้องกับกลยุทธ์ 
    สุกัญญา  แช่มช้อย (2552) ได้ท าการวิจัยเพื่อน าเสนอกลยุทธ์การบริหาร

การศึกษาส าหรับสถานศึกษาท่ีถ่ายโอนจากส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไปสังกัด
องค์การบริหารส่วนต าบล ใช้แบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ นายกองค์การบริหารส่วนต าบล  
ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล นักวิชาการศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษา ครูและบุคลากรทางการศึกษา  
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กรรมการสถานศึกษา และผู้ปกครอง จ านวน 350 คน ในสถานศึกษาท่ีถ่ายโอนจากส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จ านวน 18 โรงเรียน สถิติท่ีใช้ ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติทดสอบที (t-test) และศึกษาโรงเรียนกรณีศึกษาท่ีประสบ
ความส าเร็จในการบริหารการศึกษา จ านวน 1 โรงเรียน วิเคราะห์  SWOT ก าหนดกลยุทธ์ และ
ตรวจสอบกลยุทธ์ ผลการวิจัย พบว่า 1) สภาพการบริหารของสถานศึกษาหลังการถ่ายโอนจาก
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไปสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลมีความแตกต่างจาก
ก่อนการถ่ายโอนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  2) ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการบริหาร
การศึกษาของสถานศึกษา ได้แก่ การมีแผนพัฒนาท่ีชัดเจนและสอดคล้องกับแผนพัฒนาของ อบต. 
การมีวิสัยทัศน์และภาวะผู้น าของผู้บริหาร การท างานเป็นทีมของครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ความรู้สึกเป็นเจ้าของสถานศึกษาร่วมกัน และวัฒนธรรมการเรียนรู้ร่วมกันของสถานศึกษา ชุมชนและ 
อบต. 3) กลยุทธ์การบริหารการศึกษาส าหรับสถานศึกษาท่ีถ่ายโอนจากส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานไปสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ได้แก่  “กลยุทธ์การบริหารการศึกษาโดย
สถานศึกษาและชุมชนเป็นฐาน” 

    อ้อมอารี  สุวรรณศรี (2553) ได้พัฒนากลยุทธ์การเสริมสร้างพลังอ านาจครู
โรงเรียนเอกชน ใช้แบบสอบถาม 2 ฉบับ กับกลุ่มตัวอย่าง คือ โรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษา  
จ านวน 372 โรงเรียน ผู้ให้ข้อมูลได้แก่ ผู้อ านวยการโรงเรียน 372  คนและครู 1,129 คน สถิติท่ีใช้ใน
การวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และศึกษาโรงเรียน
กรณีศึกษาท่ีประสบความส าเร็จในการเสริมสร้างพลังอ านาจครู จ านวน 3 โรงเรียน แบ่งตามขนาด
โรงเรียน น าข้อมูลมาวิเคราะห์ SWOT ตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของกลยุทธ์ ด้วย
การสนทนากลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 10 คน ผลการวิจัย พบว่า ระดับพลังอ านาจครูโรงเรียนเอกชน
ตามความเช่ือ 4 มิติ โดยภาพรวมในโรงเรียนทุกขนาดอยู่ในระดับสูง และกลยุทธ์การเสริมสร้างพลัง
อ านาจครูโรงเรียนเอกชนประกอบด้วยกลยุทธ์ด้านการขจัดเงื่อนไขท่ีท าให้พลังอ านาจครูต่ า ได้แก่  
กลยุทธ์การสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ กลยุทธ์การสร้างความส าเร็จในวิชาชีพครู กลยุทธ์การสร้าง
จิตส านึกความเป็นเจ้าของ และกลยุทธ์ด้านการส่งเสริมให้ครูได้รับรู้สมรรถนะการท างาน ได้แก่ กลยุทธ์
การส่งเสริมการท างานเป็นทีม กลยุทธ์การสร้างเวทีศักยภาพครู และกลยุทธ์การสร้างขวัญก าลังใจ 

     ยุพา  เวียงกมล  อัดโดดดร (2554) ได้วิจัยพัฒนากลยุทธ์การบริหารวิชาการของ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานเพื่อส่งเสริมการพัฒนาท่ียั่งยืน โดยใช้แบบสอบถาม แบบสัมภาษณ์แบบมี
โครงสร้าง กับกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ โรงเรียนในสังกัดคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จ านวน 396 
โรงเรียน ผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้อ านวยการโรงเรียน รองผู้อ านวยการโรงเรียนฝ่ายวิชาการ และครู
ตัวแทนหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ  
ค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ด้วยการวิเคราะห์เนื้อหา 
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(Content  Analysis) และการใช้เทคนิค Modified  Priority  Need  Index (PNI Modified ) ในการ
จัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น ผลการวิจัย พบว่า การบริหารวิชาการของสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐานเพื่อส่งเสริมการพัฒนาท่ียั่งยืนมีค่าเฉล่ียของสภาพท่ีพึงประสงค์สูงกว่าสภาพปัจจุบันในทุก
ด้านและทุกประเด็น และกลยุทธ์การบริหารวิชาการของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานเพื่อส่งเสริมการพัฒนา
ท่ียั่งยืนควรประกอบด้วย 4 กลยุทธ์หลัก คือ 1) พลิกโฉมการวิจัยเพื่อการพัฒนาท่ียั่งยืน 2)  วัดผล
ประเมินผลการพัฒนาท่ียั่งยืน 3)  ปรับการเรียนการสอนเพื่อการพัฒนาท่ียั่งยืน และ 4) เปล่ียน
กระบวนทัศน์หลักสูตรเพื่อการพัฒนาท่ียั่งยืน   

 
     2.5.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

Garrison and Bly (1997 อ้างถึงใน สอาดลักษม์ จงคล้ายกลาง, 2556) กล่าวว่า การบรรลุผล
ส าเร็จท่ีสมบูรณ์ของการสร้างเสริมพลังอ านาจการท างานของครู จะสะท้อนออกมาผ่านทาง
ความส าเร็จของนักเรียน การประเมินพลังอ านาจการท างานของครูและบุคลากรเป็นการประเมินจาก
ความรู้สึก พฤติกรรมการท างานและผลงาน ท่ีแปรเปล่ียนไปตามสถานการณ์ของเวลาและภารกิจ 

Short and Geer (1997) ได้สรุปประเด็นของการมีส่วนร่วมในการท างาน ในการตัดสินใจท่ี
ครูต้องการไว้ 8 ด้าน ได้แก่ 1. การก าหนดเป้าหมายและภารกิจของสถานศึกษา 2. การก าหนดเวลา 
ตารางการท างานและภาระงานท่ีครูต้องการกระท าร่วมกัน 3. การก าหนดแผนการเรียน วัตถุประสงค์
การสอน การจัดช้ันเรียน เอกสารประกอบการเรียน ส่ือวัสดุอุปกรณ์ต่างๆ 4. การวางแผนปฏิบัติการ 
5. การบริหารงานบุคคล 6. การพัฒนาบุคลากร 7. การบริหารงานท่ัวไป 8. การก าหนดมาตรฐาน
ความส าเร็จของการปฏิบัติงานของผู้เรียน   

Terry (1999) ศึกษา พบว่า การปฏิบัติท่ีเป็นการสร้างเสริมพลังอ านาจการท างานของครู   
ได้แก่ 1. การให้ความไว้วางใจ ในการใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์ร่วมกัน 2. การประสานวิสัยทัศน์
ของบุคคลให้สอดคล้องกันเพื่อน าสู่การปฏิบัติในสถานศึกษา 3. การเห็นคุณค่าและความส าคัญของ
การสอนว่าเป็นงานท่ีต้องการความเช่ียวชาญและความเป็นมืออาชีพ 4. การไม่ย่อท้อและไม่กลัวกับ
ความยากล าบากในการท างาน สามารถวางแผน ปฏิบัติและพัฒนาความสามารถของตนในการท างาน 
5. การยอมรับในคุณธรรม ความรู้ ความสามารถและผลการท างานของผู้ร่วมงานและพร้อมท่ีจะ
ร่วมกันพัฒนาให้ดีขึ้น 6. การมานะพยายามปฏิบัติภารกิจของสถานศึกษาให้บรรลุเป้าหมาย 7. การมี
เป้าหมายการท างาน มีส่วนร่วมคิดตัดสินใจและเป็นเจ้าของงานร่วมกัน 8. การท างานร่วมกันเป็นทีม 
9. การสนับสนุนทรัพยากร ปัจจัยแก่ผู้ร่วมงาน การประเมินตนเองและพร้อมรับการตรวจสอบ และ
ประเมินผลการปฏิบัติงานขององค์กร โดยมีมาตรฐานการประเมินท่ีทุกฝ่ายร่วมกันก าหนดและ
กระจายการได้รับประโยชน์แก่บุคลากรอย่างท่ัวถึง  
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Kimberly Ann Fortune (2000 อ้างถึงใน สอาดลักษม์ จงคล้ายกลาง, 2556) ได้ศึกษาเรื่อง
ครูและเทคโนโลยี กรณีศึกษาการใช้และการสร้างเสริมพลังอ านาจ (empowerment) งานวิจัยนี้มี
วัตถุประสงค์เพื่อต้องการทราบการรับรู้ของครูเกี่ยวกับปัจจัยภายนอกด้านเทคโนโลยี โดยเน้นท่ีการใช้
เทคโนโลยี และการยอมรับในความสามารถของครู ซึ่งเป็นการสร้างเสริมพลังอ านาจท่ีกระทบต่อ
การศึกษาเชิงปฏิบัติการและความรู้ของครูท่ีไม่สามารถเปล่ียนแปลงได้อย่างรวดเร็ว ผลของการศึกษา
พบว่า การน าเทคโนโลยีไปใช้ในการจัดการเรียนการสอนของครู มผีลให้เกิดการเปล่ียนแปลงในด้านการ
ปฏิบัติท่ีเพิ่มประสิทธิผลในการแก้ปัญหาในช้ันเรียนได้ดีขึ้น 

Davis (2001)) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องการสร้างเสริมพลังอ านาจครู : กรณีศึกษาท่ีมีความเป็นไป
ได้ในระดับช้ันประถมศึกษา งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อส ารวจการสร้างเสริมอ านาจให้ครูโดยการ
กล่ันกรององค์ประกอบเชิงสร้างสรรค์ การส่งเสริม และบทสรุป เครื่องมือท่ีใช้เป็นการสัมภาษณ์เชิงลึก 
และตอบแบบสอบถาม ผลงานวิจัย พบว่า การสร้างเสริมอ านาจครูแบบร่วมมือ จากครูทุกคน เป็น
กุญแจส าคัญไปสู่ความส าเร็จของหลักสูตรแบบปิรามิด กล่าวคือ เป็นแบบการสร้างเสริมอ านาจแบบ
ร่วมมือในด้านการตัดสินใจร่วมกัน การเติบโตทางด้านอาชีพ สถานะของกลุ่ม ประสิทธิภาพของครู 
ร่วมมืออย่างอิสระ ความรับผิดชอบร่วมกัน ความร่วมมือท่ีมีประสิทธิภาพ การสร้างเสริมพลังอ านาจ
ให้แก่ครู และค ามั่นสัญญาต่างๆ ส่วนข้อเสนอแนะอื่นๆ ผู้บริหารควรให้การส่งเสริมการสอนแบบเป็น
ทีม และผู้บริหารควรส่งเสริมให้ครูมีการพัฒนาความรู้ความสามารถโดยเปิดโอกาสให้ครูมีการ
แลกเปล่ียนความรู้ ความร่วมมือกัน และสร้างเสริมอ านาจให้แก่กันเพิ่มมากขึ้นได้ 

Donalson (2001) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ในกระบวนการเปล่ียนแปลงภาวะผู้น า
ของครูใหญ่ และการสร้างเสริมพลังอ านาจให้แก่ครู โดยมีวัตถุประสงค์ คือ เพื่อค้นหาความสัมพันธ์ใน
การเปล่ียนแปลงกระบวนการภาวะผู้น าของครูใหญ่ และการสร้างเสริมพลังอ านาจให้แก่ครู เครื่องมือ
ท่ีใช้เป็นเกณฑ์ในการมีส่วนร่วมในการสร้างเสริมพลังอ านาจให้ครูในโรงเรียน จากแนวคิดของ Short 
and Rinehart’s (1992) และเพื่อก าหนดเงื่อนไขการสร้างเสริมพลังอ านาจให้ครู ผลงานวิจัย พบว่า  
มีความสัมพันธ์ระหว่างครูในการสร้างเสริมพลังอ านาจ และภาวะผู้น าของครูใหญ่อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ และยังพบว่า ตัวแปรด้านการตัดสินใจ ตอบสนองต่อรูปแบบกลุ่มทดลองอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ จึงท าให้การสร้างเสริมพลังอ านาจให้ครูในโรงเรียนมีผลกระทบต่อช้ันเรียน และนักเรียนได้เป็น
อย่างดี 

Hynes (2004) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างมิติของการสร้างเสริมพลังอ านาจครู และ
ความพึงพอใจของครูใหญ่ในโรงเรียนประถมศึกษา โดยมีวัตถุประสงค์ เพื่อตรวจสอบความสัมพันธ์
ระหว่างความพึงพอใจในการกระท าท้ังภายในและภายนอก และภาพรวมของครูใหญ่โรงเรียน
ประถมศึกษา และระดับการเสริมสร้างพลังอ านาจให้ครู ในมิติการตัดสินใจ การเติบโตด้านอาชีพ 
ประสิทธิภาพส่วนตัว ความเป็นอิสระ และผลกระทบต่างๆ ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นครูและครูใหญ่
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จ านวน 250 คน เครื่องมือท่ีใช้เป็นแบบสอบถามความพึงพอใจของมลรัฐมินเนโซตา (Minnesota) 
ผลการวิจัยพบว่า ไม่มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 

สรุป 
การจัดการศึกษาให้ได้คุณภาพตามเจตนารมณ์ของพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ  พ.ศ. 

2542 และท่ีแก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 นั้นจ าเป็นต้องหลอมรวมหน่วยงานทางการศึกษา
ต่างๆ ให้มีการจัดการศึกษาท่ีมีเอกภาพและเป็นไปในทิศทางเดียวกันตามท่ีระบุไว้ในพระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546  ซึ่งเป็นการจัดโครงสร้างการบริหารงานของ
กระทรวงศึกษาธิการในรูปแบบใหม่ ท่ีมีความคล่องตัวในการบริหารจัดการและการพัฒนาการเรียน
การสอนท่ีพยายามมุ่งเน้นไปในเรื่องของการพัฒนาตัวครูและการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษา 
ตลอดจนมีการน าเทคนิคการบริหารในรูปแบบใหม่ๆ มาใช้ให้เกิดประโยชน์และส่งผลต่อคุณภาพ
การศึกษาอย่างต่อเนื่อง ท้ังยังมีการวิจัยเพื่อค้นหาวิธีการท าให้ครูท างานอย่างเต็มประสิทธิภาพ   
ดังนั้น การสร้างเสริมพลังอ านาจการท างานของครูจึงเป็นแนวคิดอีกรูปแบบหนึ่งของการบริหารงาน
บุคคล เป็นกระบวนการบริหารจัดการภายในสถานศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพ โดยผู้บริหารจะมีการสร้าง
เสริมพลังอ านาจให้ครูแต่ละคนโดยมีการส่งเสริมศักยภาพของครูให้ท างานอย่างเต็มความสามารถ 
และเข้ากันได้กับสภาพแวดล้อมของสถานศึกษา มีการให้อ านาจและให้โอกาสแต่ละบุคคลได้แสดง
ศักยภาพของตน ให้เกิดการเปล่ียนแปลงในระดับท่ีสถานศึกษาต้องการออกมา จนสามารถท างานได้
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ 
 
 



บทท่ี 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
3.1 ระเบียบวิธีวิจัย 

 การวิจัยเรื่อง กลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา  
ในครั้งนี้ ด าเนินการวิจัยโดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Methods) ระหว่างวิธีการวิจัย
เชิงปริมาณ (Quantitative Research) และวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research)  
 
3.2 ขั้นตอนการวิจัย 

ผู้วิจัยได้ออกแบบการวิจัยตามวัตถุประสงค์การวิจัย คือ 1) เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบัน และ
สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารท่ีเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา 2) เพื่อ
วิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคามของการบริหารท่ีเสริมสร้างพลังอ านาจของครูใน
โรงเรียนประถมศึกษา และ 3) เพื่อพัฒนากลยุทธ์การบริหารท่ีเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียน
ประถมศึกษา โดยผู้วิจัยน ามาออกแบบการวิจัยเป็น 3 ขั้นตอน ดังแผนภาพที่ 4 
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แผนภาพที่ 4 ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 
ขั้นตอนการวิจัย  วิธีด าเนินการวิจัย  ผลลัพธ์ที่ต้องการ 

     

1.ศึกษาสภาพปัจจุบันและ
สภาพที่พึงประสงค์ของ 
การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลัง
อ านาจของครูในโรงเรียน
ประถมศึกษา   

 1. กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ โรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จ านวน 395 โรงเรียน 
2. ผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ 1) ผู้บริหารโรงเรียน 2) ครูหัวหน้าวิชาการ 3) ครู
หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ และ 4) ครูผู้สอน 
3. สร้างเครื่องมือ: จ านวน 1 ฉบับ 
  - แบบสอบถาม (สภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์)  
4.วิธีการหาคุณภาพเครื่องมือ : ความตรง IOC, ความเที่ยงสัมประสิทธ์ิ
แอลฟ่าของครอนบาค 
5. วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ : ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย S.D. 

 สภาพปัจจุบันและสภาพ
ที่พึงประสงค์ของการ
บริหารเพื่อเสริมสร้างพลัง
อ านาจของครูในโรงเรียน
ประถมศึกษา   

 
 

    

2.วิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน 
โอกาสและภาวะคุกคามของ
การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลัง
อ านาจของครูในโรงเรียน
ประถมศึกษา   

 1.วิเคราะห์  S-W-O-T จากข้อมูลในขั้นตอนที่ 1 โดยใช้ PNIModified  
2.วิเคราะห์ PNI เพื่อจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นโดย 
 - เลือก S-W-O-T ที่มีคะแนนสูงกว่าค่าเฉลี่ยในด้านน้ัน 
 - เรียง S-W-O-T จากมากไปหาน้อย 
 

 จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส
และภาวะคุกคามของ
การบริหารเพื่อเสริมสร้าง
พลังอ านาจของครูใน
โรงเรียนประถมศึกษาที่
เรียงจากมากไปหาน้อย 

 
 

    

3. พัฒนากลยุทธ์การบริหาร
เพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของ
ครูในโรงเรียนประถมศึกษา  
โดย 
    3.1 ร่างกลยุทธ์การบริหาร
เพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของ
ครูในโรงเรียนประถมศึกษา   

 1. จัดท าตาราง TOWS Matrix 
2. วิเคราะห์ TOWS Matrix โดย 
 -น า S-W-O-T ที่มีคะแนนสูงกว่าค่าเฉลี่ยเรียงจากมากไปหาน้อยมา
ใส่ตาราง TOWS Matrix 
 - จับคู่ (WO) ( (WT) (ST) (SO) 
3. จัดท าร่างกลยุทธ์ ประกอบด้วย กลยุทธ์หลัก กลยุทธ์รอง และ
วิธีด าเนินการ 

 ร่างกลยุทธ์การบริหาร
เพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจ
ของครูในโรงเรียน
ประถมศึกษา ฉบับที่ 1 

 
 

    

    3.2 ตรวจสอบความ
เหมาะสมและความเป็นไปได้
ของร่างกลยุทธ์ฯ ฉบับที่ 1  
เป็นรายบุคคล และปรบัปรุง
กลยุทธ์ฯ 
 

 1. สร้างเครื่องมือ : แบบประเมินกลยุทธ์ โดย 
 - ร่างแบบประเมิน หาความตรงเชิงเน้ือหาและปรับปรุงแบบประเมิน 
2. ส่งกลยุทธ์ฯ ฉบับที ่1 ให้ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความเหมาะสมและ
ความเป็นไปได้ของร่างกลยุทธ์ฯ ฉบับที่ 1 เป็นรายบุคคล 
  - ผู้ให้ข้อมูล : ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เก่ียวข้องกับการจัดการศึกษา
(Stakeholders) จ านวน 30 คน  
  - ปรบัปรุงกลยุทธ์ตามค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เก่ียวข้องกับ
การจัดการศึกษา (Stakeholders)  

 ร่างกลยุทธ์การบริหาร
เพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจ
ของครูในโรงเรียน
ประถมศึกษา ฉบับที่ 2 
ที่มีความเหมาะสมและ 
มีความเป็นไปได้ 

   
 

  
 
 
 

     3.3 .ขั้นตรวจสอบความ
เหมาะสมและความเป็นไปได้
ของร่างกลยุทธ์ฯ ฉบับที่ 2 
เป็นกลุ่ม ปรับปรุงกลยุทธ์ฯ  
และน าเสนอกลยุทธ์ฯ 
 

 1.จัดประชุมสนทนากลุ่ม ( Focus Group discussion) 
   - น าเสนอกลยุทธ์ฯ ฉบับที่ 2 
   - ตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้เป็นกลุ่ม โดยผู้ให้
ข้อมูล ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เก่ียวข้องกับการจัดการศึกษา 
(Stakeholders) จ านวน 15 คน 
2. ปรบัปรุงกลยุทธ์ตามข้อเสนอแนะร่วมกับ อ.ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
3. น าเสนอกลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูใน
โรงเรียนประถมศึกษา ฉบบัสมบรูณ์   

 กลยุทธ์การบริหารเพื่อ
เสริมสร้างพลังอ านาจของ
ครูในโรงเรียน
ประถมศึกษา   
ฉบับสมบูรณ์  
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 จากแผนภาพที่ 4 ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย มีรายละเอียดดังนี้ 
3.2.1 ศึกษาสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารเพื่อเสริมสร้างพลัง

อ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา   

 ผู้วิจัยศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง เพื่อน ามาก าหนดเป็นกรอบ
แนวคิดในการวิจัย และก าหนดกลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  ตลอดจนสร้างเครื่องมือตามกรอบ
แนวคิดการวิจัย ดังนี้ 
  3.2.1.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
      1) ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในปีการศึกษา 2556 จ านวน 28,566 โรงเรียน (ส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2556) 
      2) กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ โรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน จ านวน 395 โรงเรียน โดยผู้วิจัยก าหนดผู้ให้ข้อมูลเป็น
ผู้ปฏิบัติงานท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารงานวิชาการในโรงเรียนประถมศึกษา 4 กลุ่ม คือ ผู้บริหาร
โรงเรียน โรงเรียนละ 1 คน  หัวหน้ากลุ่มงานวิชาการ โรงเรียนละ 1 คน  หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
โรงเรียนละ 1 คน และครูผู้สอนโรงเรียนละ 2 คน   
        กลุ่มตัวอย่างดังกล่าว ได้มาโดยการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (multi-stage 
random sampling) โดยมีข้ันตอนด าเนินการ ดังนี้   
     2.1) การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิ จัยได้พิจารณาก าหนดขนาดของ
กลุ่มตัวอย่าง  โดยค านวณได้จากสูตรขนาดกลุ่มตัวอย่างของ ยามาเน่ (Yamane, 1973) ท่ีระดับ
ความเช่ือมั่น 95% (Confidence interval) โดยยอมให้เกิดความคลาดเคล่ือน (e) ±5%  ดังนี้  

     
 

       เมื่อ N  แทน  จ านวนประชากรซึ่งมีจ านวนโรงเรียน 28,566 โรงเรียน 
           e  แทน  ความคลาดเคล่ือนท่ีสามารถยอมรับได้ โดยก าหนดไว้ที่ร้อยละ 5 
          n  แทน  จ านวนกลุ่มตัวอย่างท่ีค านวณได้ 
   ขนาดประชากรโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน จ านวน 28,566 โรงเรียน ค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างจากสูตรแล้ว ได้กลุ่ม
ตัวอย่างไม่น้อยกว่า 395 โรงเรียน 
       2.2) การสุ่มเลือกโรงเรียน ด าเนินการสุ่มแบบหลายข้ันตอน (Multi-
stage  random  sampling) เพื่อให้ได้กลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นตัวแทนของประชากร โดยมีข้ันตอนการสุ่ม
กลุ่มตัวอย่าง 3 ขั้นตอน  ดังนี้   

21 Ne

N
n



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        2.2.1) การสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งช้ัน (Stratified Random Sampling) 
เลือกกลุ่มจังหวัดท้ังหมด 18 เขต และกรุงเทพมหานคร 1 เขต รวมเป็น 19 เขต เพื่อให้การกระจาย
ของกลุ่มตัวอย่างอยู่ในทุกพื้นท่ีของประเทศ 

        2.2.2) การเจาะจงเลือก 1 จังหวัดในแต่ละกลุ่มจังหวัด โดยเลือก 
จังหวัดท่ีเป็นศูนย์ปฏิบัติการของกลุ่มจังหวัด และกรุงเทพมหานคร  

         2.2.3) การก าหนดจ านวนโรงเรียนตามจ านวนสัดส่วนของกลุ่ม
ตัวอย่างนั้นๆ ในแต่ละจังหวัดท่ีเป็นศูนย์ปฏิบัติการของกลุ่มจังหวัด ครบท้ัง 18 กลุ่มจังหวัด และ
กรุงเทพมหานคร 1 เขต รวมเป็น 19 เขต จะได้กลุ่มตัวอย่างท้ังส้ิน 395 โรงเรียน ดังตารางท่ี 8 
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ตารางที่ 8 จ านวนกลุ่มตัวอย่างโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน 

 

ล าดับที่ กลุ่ม 
ศูนย์กลาง 

การปฏิบัติงาน 
กลุ่มตัวอย่าง 

โรงเรียนประถมศึกษา 
1 ภาคกลางตอนบน 1 พระนครศรีอยุธยา 14 
2 ภาคกลางตอนบน 2 ลพบุรี 13 
3 ภาคกลางตอนกลาง ฉะเชิงเทรา 12 
4 ภาคกลางตอนล่าง 1 นครปฐม 10 
5 ภาคกลางตอนล่าง 2 เพชรบุรี 10 
6 ภาคใต้ฝ่ังอ่าวไทย สุราษฎร์ธานี 20 
7 ภาคใต้ฝ่ังอันดามัน ภูเก็ต 3 
8 ภาคใต้ชายแดน สงขลา 19 
9 ภาคตะวันออก ชลบุรี 10 
10 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 อุดรธานี 33 
11 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 2 สกลนคร 24 
12 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนกลาง ขอนแก่น 40 
13 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง 1 นครราชสีมา 47 
14 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง 2 อุบลราชธานี 41 
15 ภาคเหนือตอนบน 1 เชียงใหม ่ 33 
16 ภาคเหนือตอนบน 2 เชียงราย 25 
17 ภาคเหนือตอนล่าง 1 พิษณุโลก 17 
18 ภาคเหนือตอนล่าง 2 นครสวรรค์ 21 
19 กรุงเทพมหานคร กรุงเทพมหานคร 3 

รวม 395 
 

 3.2.1.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามจ านวน 1 ฉบับ โดยมีกระบวนการใน
การสร้างเครื่องมือ ดังนี้ 
      1) ก าหนดวัตถุประสงค์ของแบบสอบถามให้ชัดเจน  โดยก าหนดตามวัตถุประสงค์ของ
การวิจัย 
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      2) สร้างแบบสอบถามในการวิจัย โดยพัฒนาประเด็นค าถามตามกรอบแนวคิดในการวิจัย 
จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง เพื่อสร้างแบบสอบถาม ดังนี้  
  2.1) ร่างรายการข้อค าถามตามกรอบแนวคิดในการวิจัยและตามนิยามศัพท์เชิง
ปฏิบัติการ  
  2.2) น าร่างรายการข้อค าถามท่ีสร้างขึ้นให้อาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ตรวจสอบ
ความตรงด้านเนื้อหา ความชัดเจนของภาษา ความครอบคลุมตามกรอบแนวคิดในการวิจัยและตาม
นิยามศัพท์เชิงปฏิบัติการ  
  2.3) ปรับปรุงร่างรายการข้อค าถามตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
  2.4) สร้างแบบสอบถามในการวิจัย จ านวน 1 ฉบับ ประกอบด้วย ความคิดเห็น
เกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์ของการบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูใน
โรงเรียนประถมศึกษา ส าหรับเก็บข้อมูลจากผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานวิชาการ หัวหน้ากลุ่ม
สาระการเรียนรู้ และครูผู้สอน โดยมีประเด็นค าถามในเครื่องมือ แบ่งเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
       ตอนท่ี 1 ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้แบบตรวจสอบรายการ 
(Checklist) ประกอบด้วย เพศ อายุ วุฒิการศึกษาสูงสุด ต าแหน่งปัจจุบัน และระยะเวลาในการด ารง
ต าแหน่งปัจจุบัน 
       ตอนท่ี 2 สอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์ของการบริหาร เพื่อ
เสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน  โดยใช้แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ ต้ังแต่ 1 ถึง 5 
โดยมีค่าตัวเลขท่ีเป็นเกณฑ์ในการพิจารณาดังนี้  

     เกณฑ์ค่าระดับคะแนนในช่อง “สภาพปัจจุบัน”  
ระดับ 5 หมายถึง มีการปฏิบัติในสภาพปัจจุบันในระดับมากท่ีสุด  
ระดับ 4 หมายถึง มีการปฏิบัติในสภาพปัจจุบันในระดับมาก  
ระดับ 3 หมายถึง มีการปฏิบัติในสภาพปัจจุบันในระดับปานกลาง  
ระดับ 2 หมายถึง มีการปฏิบัติในสภาพปัจจุบันในระดับน้อย  
ระดับ 1 หมายถึง มีการปฏิบัติในสภาพปัจจุบันในระดับน้อยที่สุด  

     เกณฑ์ค่าระดับคะแนนในช่อง “สภาพที่พึงประสงค์”  
ระดับ 5 หมายถึง ต้องการ/พึงประสงค์ให้มีการปฏิบัติในระดับมากท่ีสุด  
ระดับ 4 หมายถึง ต้องการ/พึงประสงค์ให้มีการปฏิบัติในระดับมาก  
ระดับ 3 หมายถึง ต้องการ/พึงประสงค์ให้มีการปฏิบัติในระดับปานกลาง  
ระดับ 2 หมายถึง ต้องการ/พึงประสงค์ให้มีการปฏิบัติในระดับน้อย  
ระดับ 1 หมายถึง ต้องการ/พึงประสงค์ให้มีการปฏิบัติในระดับน้อยที่สุด 
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  ตอนท่ี 3 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับการบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูใน
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยใช้ค าถามปลายเปิด 
      3) การตรวจสอบความตรง (Validity) ของแบบสอบถาม 
          3.1) น าแบบสอบถามท่ีสร้างขึ้นเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพื่อตรวจสอบและ
ให้ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับความตรงด้านเนื้อหา (Content Validity) และความชัดเจนของภาษา  
เพื่อให้แบบสอบถามครอบคลุมและเหมาะสมกับเนื้อหาการวิจัย 
          3.2) ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามข้อเสนอแนะของอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
          3.3) น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแล้วไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 ท่าน ตรวจสอบ
ความตรงด้านเนื้อหาและพิจารณาความเหมาะสมของแบบสอบถาม โดยก าหนดเกณฑ์การคัดเลือก
ผู้ทรงคุณวุฒิคือเป็นผู้มีความรู้ด้านการบริหารโรงเรียนและการเสริมสร้างพลังอ านาจของครูใน
โรงเรียนประถมศึกษา 
 

ตารางที่ 9 จ าแนกผู้ทรงคุณวุฒิตามความเช่ียวชาญ 

ผู้ทรงคุณวุฒิ 

ความเช่ียวชาญ 

ด้านวิชาการ 
ด้านการบริหาร

โรงเรียน  

การวิจัยและ

วัดผล 

แนวคิดเรื่องการ

เสริมสร้างพลัง 

คนท่ี 1     
คนท่ี 2     

คนท่ี 3     
คนท่ี 4     

คนท่ี 5     
 

          3.4) น าผลการตรวจสอบแบบสอบถามจากผู้ทรงคุณวุฒิ มาค านวณหาค่าความตรง
ด้านเนื้อหา (Content Validity) โดยการพิจารณาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Consistency : 
IOC) โดยใช้สูตรของ โรวิเนลล่ี (Rovinelli) และแฮมเบิลตัน (Hamblenton) (ศิริชัย  กาญจนวาสี, 
2552)  ดังนี้ 
   

      

 เมื่อ IOC แทน  ดัชนีความสอดคล้องท่ีมีค่าอยู่ระหว่าง -1 ถึง +1 

  R  แทน  ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 
  N แทน  จ านวนผู้ทรงคุณวุฒิ 

N
R

IOC



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          3.5) คัดเลือกข้อค าถามท่ีอยู่ในเกณฑ์การพิจารณาคัดเลือกข้อค าถามท่ี
เหมาะสม และมีความเท่ียงตรงทางเนื้อหาท่ีใช้ได้ คือ ค่าดัชนี IOC รายข้อต้องมีค่ามากกว่า 0.50  
(ศิริชัย  กาญจนวาสี, 2552) ดังนั้นจึงคัดเลือกเฉพาะข้อค าถามท่ีมีค่าดัชนี IOC รายข้ออยู่ระหว่าง 
0.60 – 1.00  (ภาคผนวก ข) 
          3.6) ปรับปรุงภาษาของข้อค าถามตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ และน าไป
ให้อาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ตรวจสอบ ก่อนน าไปทดลองใช้ 
      4) การตรวจสอบความเท่ียง (Reliability) ของแบบสอบถาม 
         4.1) ส่งแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบความตรงด้านเนื้อหา  พร้อมหนังสือขอ
ความร่วมมือในการขอทดลองใช้เครื่องมือจากบัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ถึง ผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ท่ีไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 6 
โรงเรียน โดยผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้บริหารโรงเรียน จ านวน 6 คน หัวหน้ากลุ่มงานวิชาการ จ านวน 6 คน 
หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ จ านวน 6 คน และครูผู้สอน จ านวน 12 คน รวมท้ังส้ิน 30 คน  
         4.2) น าข้อมูลท่ีได้มาวิเคราะห์หาค่าความเท่ียง  โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟ่า
ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ซึ่งผลการตรวจสอบความเท่ียงของแบบสอบถาม
ท้ังฉบับ ส าหรับสภาพปัจจุบันมีค่าเท่ากับ 0.97 และสภาพท่ีพึงประสงค์มีค่าเท่ากับ 0.99 จึงหมายถึง
แบบสอบถามฉบับนี้มีความเท่ียงสูงมาก สามารถน าแบบสอบถามไปเก็บรวบรวมข้อมูลได้ 
 

 3.2.1.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
      ผู้วิ จัยน าหนัง สือขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากบัณฑิตวิทยาลัย  
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ถึงผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน จ านวน 395 โรงเรียน โดยผู้วิจัยใช้การส่งและการรับทางไปรษณีย์ 
 

 3.2.1.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 
      การวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถาม  
      ตอนท่ี 1 วิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา เพื่ อ
แจกแจงความถ่ีและหาค่าร้อยละ 
      ตอนท่ี 2 วิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์ของการบริหารเพื่อเสริมสร้าง
พลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS for Windows หา
ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน โดยวิเคราะห์ภาพรวมและวิเคราะห์แยกสภาพแวดล้อมภายใน
และวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก ซึ่งมีเกณฑ์ในการแปลความหมายของค่าเฉล่ีย ดังนี้ 
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 ค่าเฉล่ียคะแนน 4.50-5.00 หมายถึง มีการปฏิบัติจริง/มีสภาพที่พึงประสงค์ในระดับมากท่ีสุด  
ค่าเฉล่ียคะแนน 3.50-4.49 หมายถึง มีการปฏิบัติจริง/มีสภาพที่พึงประสงค์ในระดับมาก  
ค่าเฉล่ียคะแนน 2.50-3.49 หมายถึง มีการปฏิบัติจริง/มีสภาพท่ีพึงประสงค์ในระดับปานกลาง  
ค่าเฉล่ียคะแนน 1.50-2.49 หมายถึง มีการปฏิบัติจริง/มีสภาพที่พึงประสงค์ในระดับน้อย  
ค่าเฉล่ียคะแนน 1.00-1.49 หมายถึง มีการปฏิบัติจริง/มีสภาพท่ีพึงประสงค์ในระดับน้อยท่ีสุด 

 

3.2.2 วิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคามของการบริหารเพื่อเสริมสร้าง
พลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา   

      3.2.2.1 วิเคราะห์ข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถามตอนท่ี 2 เพื่อหา S-W-O-T จาก
แบบสอบถาม ด้วยการใช้สถิติค่าดัชนี PNIModified  โดยมีรายละเอียดการด าเนินการ ดังนี้ 
  1) การประเมินความต้องการจ าเป็นของการบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครู
ในโรงเรียนประถมศึกษา เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์  
ด้วยการใช้เทคนิคหรือการค านวณหาค่าดัชนี Modified Priority Need Index (PNIModified) เพื่อระบุ
ความต้องการจ าเป็นจากสูตร PNIModified (สุวิมล  ว่องวาณิช, 2550)  ดังนี้ 
   PNIModified  = (I-D)/D 
 I    = สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารโรงเรียนเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครู 
 D   = สภาพปัจจุบันของการบริหารโรงเรียนเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครู 
  2) ก าหนดเกณฑ์การพิจารณาจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคามของการบริหาร
เพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา โดยใช้การอิงเกณฑ์และแปลผลตามเกณฑ์  
ดังนี้ 
      2.1) วิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน โดยน าข้อมูลจากแบบสอบถามมาจัดกลุ่ม 
ค่าดัชนี  PNIModified น าค่าดัชนี  PNIModified สูงท่ีสุด ลบด้วยค่าดัชนี PNIModified ต่ าท่ีสุด แล้วน า
ระยะห่างท่ีได้มาจัดกลุ่มค่า PNIModified โดยแบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มท่ีมีค่าดัชนี PNIModified สูง และ
กลุ่มท่ีมีค่าดัชนี PNIModified ต่ า โดยก าหนดให้ กลุ่มท่ีมีค่าดัชนี  PNIModified สูง เป็นจุดอ่อน ส่วนกลุ่มท่ี
มีค่าดัชนี PNIModified ต่ า เป็นจุดแข็ง 
      2.2) วิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก โดยน าข้อมูลจากแบบสอบถามมาจัดกลุ่ม
ค่าดัชนี น าค่าดัชนี  PNIModified สูงท่ีสุด ลบด้วยค่าดัชนี PNIModified ต่ าท่ีสุด น าระยะห่างท่ีได้มาจัด
กลุ่มค่า PNIModified  โดยแบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มท่ีมีค่าดัชนี PNIModified สูง และกลุ่มท่ีมีค่าดัชนี 
PNIModified ต่ า โดยก าหนดให้ กลุ่มท่ีมีค่าดัชนี PNIModified สูง เป็นภาวะคุกคาม ส่วนกลุ่มท่ีมีค่าดัชนี  
PNIModified ต่ า เป็นโอกาส 
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3.2.3 พัฒนากลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา  
โดยผู้วิจัยได้ก าหนดขั้นตอนในการพัฒนากลยุทธ์ ดังนี้  
         3.2.3.1 ร่างกลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียน
ประถมศึกษา ฉบับที่ 1 โดยด าเนินการดังนี้ 
  1) จัดท าตาราง TOWS Matrix  
  2) น า S-W-O-T มาใส่ในตารางเมตริกซ์ โดยเรียงค่าดัชนี PNIModified ของจุดแข็ง 
จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคาม จากมากไปน้อย 
  3) จับคู่ระหว่างสภาพแวดล้อมภายใน กับสภาพแวดล้อมภายนอก ดังนี้ 
     3.1) จ ับคู ่จ ุดอ ่อน -ภาวะค ุกคาม (WT) เพื ่อก าหนดกลย ุทธ ์เช ิงป ้อ งก ัน 
(Defensive Strategy) โดยพยายามลดจุดอ่อน หลีกภัยภาวะคุกคาม และหาแนวทางด าเนินการ
ท่ีจะท าให้โรงเรียนเกิดความสูญเสียน้อยท่ีสุด 
     3.2) จับคู่จุดอ่อน-โอกาส (WO) เพื่อก าหนดกลยุทธ์การพลิกตัว (Turnaround-
Oriented Strategy) โดยแก้ไขจุดอ่อนและน าโอกาสท่ีเปิดให้มาท าประโยชน์อย่างเต็มท่ี 
     3.3) จับคู่จุดแข็ง-ภาวะคุกคาม (ST) เพื่อก าหนดกลยุทธ์ขยายขอบข่ายกิจการ 
(Diversification Strategy) โดยใช้ประโยชน์จากจุดแข็ง หลีกภัยภาวะคุกคามและหาแนวทาง
ด าเนินการท่ีจะท าให้โรงเรียนเกิดความสูญเสียน้อยท่ีสุด 
     3.4 จับคู่จุดแข็ง-โอกาส (SO) เพื่อก าหนดกลยุทธ์เชิงรุก (Aggressive Strategy) 
โดยน าจุดแข็งท่ีมีมาเสริมสร้างและน าโอกาสท่ีเปิดให้มาท าประโยชน์อย่างเต็มท่ี 
  4) ร่างกลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา  
ฉบับท่ี 1 ประกอบด้วย กลยุทธ์หลัก กลยุทธ์รอง และวิธีด าเนินการ 
 

3.2.3.2 ตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างกลยุทธ์การบริหารเพื่อ
เสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา ฉบับที่ 1 โดยผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เกี่ยวข้องกับ
การจัดการศึกษา (Stakeholders) เป็นรายบุคคล 
      1) ผู้ให้ข้อมูล  

ผู้ให้ข้อมูลในการวิจัยครั้ง ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษา   
(Stakeholders) ประกอบด้วย ผู้บริหารหรือนักวิชาการด้านการบริหารหรือพัฒนาบุคลากร หรือด้าน
การบริหารการศึกษาท่ีมีความรู้หรือประสบการณ์และมีผลงานวิชาการท่ีเกี่ยวข้องกับการเสริมสร้าง
พลังอ านาจครูเป็นท่ีประจักษ์ และผู้ท่ีเกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษาท่ัวไป จ านวน 30 คน โดยเลือก
แบบเจาะจง (Purposive  Sampling) (ดังแสดงในภาคผนวก ค ) 
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    ซึ่งแบ่งผู้ให้ข้อมูลออกเป็น 5 กลุ่ม ดังนี้ 
 กลุ่มท่ี 1 นักวิชาการด้านการบริหารงานบุคคล หรือด้านการบริหารการศึกษา

จากส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน และส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา จ านวน 5 คน 
 กลุ่มท่ี 2 นักวิชาการด้านการบริหารงานบุคคล หรือด้านการบริหารการศึกษา

จากส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา จ านวน 7 คน 
 กลุ่มท่ี 3 นักวิชาการด้านการศึกษา จ านวน 5 คน 
 กลุ่มท่ี 4 ผู้บริหารโรงเรียนระดับประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ

การศึกษาข้ันพื้นฐาน จ านวน 8 คน 
 กลุ่มท่ี 5 ครูหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียนระดับประถมศึกษา สังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน จ านวน 5 คน 
 

      2) เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบประเมินกลยุทธ์ โดยผู้วิจัยด าเนินการสร้างแบบ
ประเมินกลยุทธ์ ดังนี้ 
  2.1) ประยุกต์แนวคิดการประเมินผลนโยบายของ Owen (1993) และปรึกษา
ผู้เช่ียวชาญด้านกลยุทธ์เพื่อใช้เป็นกรอบในการจัดท าแบบประเมินกลยุทธ์ 
  2.2) จัดท าร่างแบบประเมินกลยุทธ์ท่ีครอบคลุมกลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้าง
พลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของการน า
กลยุทธ์ไปใช้ โดยแบ่งเป็น 4 ตอน คือ 

   ตอนท่ี 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบประเมิน 
   ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ 

กลยุทธ์หลัก/กลยุทธ์รองการบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา   
   ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ

วิธีด าเนินการ การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา   
  2.3) ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของแบบประเมิน โดยอาจารย์ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ ์
  2.4) ปรับปรุงแก้ไขแบบประเมินตามข้อเสนอแนะของอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์
และน าไปเก็บรวบรวมข้อมูล 
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      3) การตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ ของร่างกลยุทธ์การบริหารเพื่อ
เสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา ฉบับท่ี 1 โดยผู้ทรงคุณวุฒิเป็นรายบุคคล มี
กระบวนการดังนี้ 
  3.1) น าร่างกลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียน
ประถมศึกษา ฉบับท่ี 1 ส่งให้ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษา (Stakeholders) เป็น
รายบุคคล เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ในการน ากลยุทธ์ไปใช้   
  3.2) ส่งและรับแบบประเมินด้วยตนเองและทางไปรษณีย์ 
  3.3) วิเคราะห์ผลการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ โดยใช้ค่าความถี่ 
ร้อยละ และการวิเคราะห์เนื้อหา   
 

3.2.3.3 ปรับปรุงร่างกลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียน
ประถมศึกษา เป็นฉบับที่ 2 
  ปรับปรุงร่างกลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียน
ประถมศึกษา ฉบับท่ี 1 ตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ  และผู้เกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษา  
(Stakeholders) และน าเสนออาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์  แล้วพัฒนาเป็นร่างกลยุทธ์การบริหาร
เพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา ฉบับท่ี 2 
 

3.2.3.4 ตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ ของร่างกลยุทธ์การบริหารเพื่อ
เสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา ฉบับที่ 2 โดยผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เกี่ยวข้องกับ
การจัดการศึกษา (Stakeholders) เป็นกลุ่ม 
      1) ผู้ให้ข้อมูล  
  ผู้ให้ข้อมูล คือ ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษา (Stakeholders) ท่ี
มีความรู้หรือประสบการณ์ด้านการบริหารการศึกษา การบริหารสถานศึกษา มีความรู้ ความสามารถ
และมีผลงานวิชาการท่ีเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอ านาจ โดยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive  
Sampling) จ านวน 15 คน (ดังแสดงในภาคผนวก ค ) 
      2) การตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ ของร่างกลยุทธ์การบริหารเพื่อ
เสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา ฉบับท่ี 2 มีกระบวนการดังนี้ 
  2.1) เชิญผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษา (Stakeholders) จ านวน 
15 คน มาร่วมสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) 
  2.2) น าเสนอร่างกลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียน
ประถมศึกษา ฉบับท่ี 2 
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  2.3) เปิดเวทีประชาพิจารณ์เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ ใน
การน ากลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา ฉบับท่ี 2 ไปใช้ 
 

3.2.3.5 ปรับปรุงร่างกลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียน
ประถมศึกษา เป็นฉบับสมบูรณ์ 
  1) ปรับปรุงร่างกลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียน
ประถมศึกษา ฉบับท่ี 2 ตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ และผู้เกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษา  
(Stakeholders) ร่วมกับอาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ และพัฒนาเป็นกลยุทธ์การบริหารเพื่อ
เสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา ฉบับสมบูรณ์ 

2) น าเสนอกลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา  
ฉบับสมบูรณ์  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัย เรื่อง กลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจ
ของครูในโรงเรียนประถมศึกษา โดยใช้วิธีวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Methods) ระหว่างวิธีการวิจัย
เชิงปริมาณ (Quantitative Research) และวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
ออกแบบการวิจัยโดยใช้ประชากร คือ โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน จ านวน 28,566 โรงเรียน ผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้อ านวยการและหรือรองผู้อ านวยการโรงเรียน 
จ านวนโรงเรียนละ 1  คน หัวหน้ากลุ่มงานวิชาการ โรงเรียนละ 1 คน หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
โรงเรียนละ 1 คน และครูผู้สอน โรงเรียนละ 2 คน ออกแบบเครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  
ประกอบด้วยแบบสอบถาม และแบบประเมินกลยุทธ์ ออกแบบการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณโดย
การใช้สถิติเชิงพรรณนา ประกอบด้วย ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและค่าดัชนี 
PNIModified และวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพด้วยการวิเคราะห์เนื้อหา และน าเสนอผลการวิเคราะห์
ข้อมูลตามล าดับ ดังนี้ 

4.1 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูใน
โรงเรียนประถมศึกษา   

4.2 จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคามของการบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของ
ครูในโรงเรียนประถมศึกษา  

4.3 การพัฒนากลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา     
    4.3.1 ร่างกลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา    

ฉบับท่ี 1    
    4.3.2 ตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างกลยุทธ์การบริหารเพื่อ

เสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา ฉบับท่ี 1    
    4.3.3 ปรับปรุงร่างกลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูใน โรงเรียน

ประถมศึกษา เป็นฉบับท่ี 2   
    4.3.4 ตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างกลยุทธ์การบริหารเพื่อ

เสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา ฉบับท่ี 2 
    4.3.5 ปรับปรุงกลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียน

ประถมศึกษา เป็นฉบับสมบูรณ์ 
รายละเอียดแต่ละตอนมีดังต่อไปนี้ 



 96 

4.1 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูใน 
     โรงเรียนประถมศึกษา   

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา แบ่งเป็น 3 ส่วน  ดังนี้ 
 4.1.1 ข้อมูลพื้นฐานของกลุ่มตัวอย่างโรงเรียนและผู้ตอบแบบสอบถาม 

4.1.2 สภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์ของการบริหารโรงเรียน เพื่อเสริมสร้างพลัง
อ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน 

4.1.3 สภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์ของการบริหารโรงเรียนเพื่อเสริมสร้างพลัง
อ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก  
 รายละเอียดของแต่ละส่วน มีดังนี้ 
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 4.1.1 ข้อมูลพื้นฐานของกลุ่มตัวอย่างโรงเรียนและผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ตารางที่ 10 จ านวนและร้อยละของแบบสอบถามท่ีส่งและได้รับคืนของกลุ่มตัวอย่าง 
                โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ปีการศึกษา 2556 

จ าแนกตามกลุ่มจังหวัด 
                                                 (N=337) 

ท่ี กลุ่มจังหวัด 
ศูนย์กลาง 

การปฏิบัติงาน 

จ านวน 
โรงเรียนท่ีส่ง

แบบสอบถามไป 

จ านวน
โรงเรียนท่ี

ได้รับ
แบบสอบถาม

กลับคืน 

ร้อยละ 
 

1 ภาคกลางตอนบน 1 พระนครศรีอยุธยา 14 14 100.00 

2 ภาคกลางตอนบน 2 ลพบุรี 13 13 100.00 

3 ภาคกลางตอนกลาง ฉะเชิงเทรา 12 6 50.00 
4 ภาคกลางตอนล่าง 1 นครปฐม 10 9 90.00 

5 ภาคกลางตอนล่าง 2 เพชรบุรี 10 10 100.00 

6 ภาคใต้ฝั่งอ่าวไทย สุราษฎร์ธานี 20 16 80.00 
7 ภาคใต้ฝั่งอันดามัน ภูเก็ต 3 2 66.67 

8 ภาคใต้ชายแดน สงขลา 19 19 100.00 

9 ภาคตะวันออก ชลบุรี 10 8 80.00 
10 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 1 อุดรธานี 33 29 87.88 

11 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 2 สกลนคร 24 23 95.83 

12 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนกลาง ขอนแก่น 40 32 80.00 
13 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง 1 นครราชสีมา 47 35 74.47 

14 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง 2 อุบลราชธานี 41 41 100.00 

15 ภาคเหนือตอนบน 1 เชียงใหม่ 33 26 78.79 
16 ภาคเหนือตอนบน 2 เชียงราย 25 14 56.00 

17 ภาคเหนือตอนล่าง 1 พิษณุโลก 17 17 100.00 

18 ภาคเหนือตอนล่าง 2 นครสวรรค์ 21 20 95.24 
19 กรุงเทพมหานคร กรุงเทพมหานคร 3 3 100.00 

รวม 395 337 85.32 

 
จากตารางท่ี 10 พบว่า จ านวนและร้อยละของแบบสอบถามท่ีได้รับคืนของกลุ่มตัวอย่าง

โรงเรียนประถมศึกษา โดยรวม คิดเป็นร้อยละ 85.32   
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ตารางที่ 11 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างโรงเรียนประถมศึกษา                     
                สังกัดคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ปีการศึกษา 2556 จ าแนกตามภูมิภาค 
                                     (N=337) 

ภูมิภาค จ านวน ร้อยละ 
     ภาคเหนือ 77 22.85 
     ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 160 47.48 
     ภาคกลาง 63 18.69 
     ภาคใต้ 37 10.98 

 รวม               337  100.00 

 
จากตารางท่ี 11 พบว่า กลุ่มตัวอย่างโรงเรียนส่วนใหญ่ เป็นโรงเรียนท่ีอยู่ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือมากท่ีสุด (ร้อยละ 47.48) รองลงมาคือ ภาคเหนือ (ร้อยละ 22.85) ภาคกลาง  
(ร้อยละ 18.69) และภาคใต้มีกลุ่มตัวอย่างโรงเรียนน้อยท่ีสุด (ร้อยละ 10.98)   
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ตารางที่ 12 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

                          ผู้ให้ข้อมูล 
 
 
ข้อมูลพ้ืนฐาน 

ผู้บริหาร
โรงเรียน 

 
(N=337) 

ครูหัวหน้า
กลุ่มงาน
วิชาการ 
(N=327) 

ครูหัวหน้า
กลุ่มสาระ
การเรียนรู้ 
(N=319) 

ครูผู้สอน 
 
 

(N=607) 

รวม (N=1,590) 

จ านวน ร้อยละ 

เพศ 
ชาย 241 64 81 118 504 31.70 

หญิง 96 263 238 489 1,086 68.30 

อาย ุ ไม่เกิน 30 ปี    1 8 14 80 103 6.48 

31-35 ปี 8 19 23 90 140 8.81 
36- 40 ปี 30 37 27 56 150 9.43 

41-45 ปี 39 44 31 58 172 10.82 

46-50 ปี     57 60 60 65 242 15.22 
51-55 ปี    113 112 106 159 490 30.82 

56 ปีข้ึนไป 89 47 58 99 293 18.43 

วุฒิ
การศึกษา
สูงสุด 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 0 4 1 13 18 1.13 

ปริญญาตรี 29 201 228 454 912 57.36 
ปริญญาโท     301 120 87 140 648 40.75 

ปริญญาเอก 7 2 3 0 12 0.75 

ระยะเวลา
ในการด ารง
ต าแหน่ง
ปัจจุบัน 

ไม่เกิน 10 ปี 93 63 52 199 407 25.60 
11-20 ปี       109 80 70 112 371 23.33 

21-30 ปี       76 95 94 119 384 24.15 
มากกว่า 30 ป ีขึ้นไป 59 89 103 177 428 26.92 

 

 จากตารางท่ี 12 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีจ านวน 1,590 คน เป็นผู้บริหารโรงเรียน
จ านวน 337 คน ครูหัวหน้ากลุ่มงานวิชาการจ านวน 327 คน ครูหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้จ านวน 
319 คน และครูผู้สอนจ านวน 607 คน เป็นเพศหญิงร้อยละ 68.30 เป็นเพศชายร้อยละ 31.70 มีอายุ 
51-55 ปี มากทีสุด จ านวน 490 คน คิดเป็นร้อยละ 30.82 รองลงมาคือ อายุ 56 ปีข้ึนไป , 46-50 ปี , 
41-45 ปี , 36-40 ปี , 31-35 ปี และไม่เกิน 30 ปี ตามล าดับ มีวุฒิการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรี
มากท่ีสุดจ านวน 912 คน คิดเป็นร้อยละ 57.36 รองลงมาคือ ระดับปริญญาโท ต่ ากว่าปริญญาตรี 
และระดับปริญญาเอก ตามล าดับ มีระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งปัจจุบันมากกว่า 30 ปีขึ้นไปมาก
ท่ีสุด จ านวน 428 คน คิดเป็นร้อยละ 26.92 รองลงมาคือ ไม่เกิน 10 ปี , 21-30 ปี และ 11-20 ปี 
ตามล าดับ 
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 4.1.2 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารโรงเรียนเพื่อเสริมสร้างพลัง
อ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน   
 น าเสนอในรูปแบบตารางประกอบความเรียง โดยน าเสนอการวิเคราะห์ในระดับภาพรวม  
และการวิเคราะห์รายด้าน ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
 

ตารางที่ 13 สภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์ขององค์ประกอบการบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจ
ของครูในโรงเรียนประถมศึกษา จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน โดยภาพรวม 

 

การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจ
ของครูในโรงเรียนประถมศึกษา 

สภาพปัจจุบัน สภาพทีพ่ึงประสงค์ 

  S.D. ระดับ ล าดับ   S.D. ระดับ ล าดับ 

1. การเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคล 4.0641 .60 มาก 1 4.5159 .54 มากที่สุด 1 

   (1) การให้อิสระริเร่ิมท าสิ่งใหม่ยอมรับ 
       และเห็นคุณค่าในความสามารถ 

4.0836 .61 มาก 1 4.5174 .54 มากที่สุด 2 

   (2) การมอบอ านาจให้มีส่วนร่วม 
       ในการตัดสินใจและด าเนินงาน 

4.0733 .62 มาก 2 4.5180 .55 มากที่สุด 1 

   (3) การพัฒนาสมรรถนะ 
       ในการปฏิบัติงาน 

4.0354 .62 มาก 3 4.5123 .56 มากที่สุด 3 

2. การเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่ม
บุคคล 

4.0249 .63 มาก 2 4.5019 .57 มากที่สุด 2 

   (1) การเสริมสร้างบรรยากาศ 
       การท างานเป็นทีมและสร้าง 
       เครือข่ายการท างานในองค์กร 

4.0214 .66 มาก 3 4.5021 .58 มากที่สุด 2 

   (2) การส่งเสริมความส าเร็จร่วม  
       ขององค์กร 

4.0295 .64 มาก 1 4.4961 .58 มากที่สุด 3 

   (3) การเสริมสร้างภาวะผู้น า 
       ในการท างานร่วมกัน   

4.0238 .65 มาก 2 4.5075 .58 มากที่สุด 1 

รวมเฉลี่ย 4.0445 .61 มาก  4.5089 .55 มากที่สุด  

 

จากตารางท่ี 13 พบว่า สภาพปัจจุบันขององค์ประกอบการบริหารโรงเรียนเพื่อเสริมสร้างพลัง
อ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก ( = 4.0445, S.D = .61) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคล 
มีค่าเฉล่ียสภาพปัจจุบันสูงท่ีสุด ( = 4.0641, S.D = .60) รองลงมาคือ ด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจ
กลุ่มบุคคล ( = 4.0249, S.D = .63) ตามล าดับ 
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สภาพท่ีพึงประสงค์ของการบริหารโรงเรียนเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียน
ประถมศึกษา จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ( = 4.5089,  
S.D = .55) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคล มีค่าเฉล่ียสภาพท่ีพึง
ประสงค์สูงท่ีสุด ( = 4.5159, S.D = .54)  รองลงมาคือ ด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่มบุคคล 
( = 4.5019, S.D = .57) ตามล าดับ 

 

การวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์ของการบริหารโรงเรียนเพื่อ เสริมสร้าง
พลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน จ าแนกตามรายด้าน 
แสดงดังตารางท่ี 14 – 15 
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ตารางที่ 14 สภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์ของการบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูใน
โรงเรียนประถมศึกษา จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน ด้านการเสริมสร้างพลัง
อ านาจบุคคล 

 

การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจ
ของครูในโรงเรียนประถมศึกษา 

สภาพปัจจุบัน สภาพทีพ่ึงประสงค์ 

  S.D. ระดับ ล าดับ   S.D. ระดับ ล าดับ 

การเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคล         

  1.1 การวางแผน 4.1356 .61 มาก 1 4.5404 .53 มากที่สุด 1 

   (1) การให้อิสระริเร่ิมท าสิ่งใหม่ยอมรับ 
       และเห็นคุณค่าในความสามารถ 

4.1739 .66 มาก 1 4.5478 .56 มากที่สุด 1 

   (2) การมอบอ านาจให้มีส่วนร่วม 
       ในการตัดสินใจและด าเนินงาน 

4.1529 .69 มาก 2 4.5473 .58 มากที่สุด 2 

   (3) การพัฒนาสมรรถนะ 
       ในการปฏิบัติงาน 

4.0800 .69 มาก 3 4.5262 .59 มากที่สุด 3 

  1.2 การน าแผนไปปฏิบัติ 4.0405 .64 มาก 2 4.5053 .58 มากที่สุด 2 

   (1) การให้อิสระริเร่ิมท าสิ่งใหม่ยอมรับ 
       และเห็นคุณค่าในความสามารถ 

4.0619 .70 มาก 1 4.5069 .61 มากที่สุด 1 

   (2) การมอบอ านาจให้มีส่วนร่วม 
       ในการตัดสินใจและด าเนินงาน 

4.0456 .71 มาก 2 4.5055 .62 มากที่สุด 2 

   (3) การพัฒนาสมรรถนะ 
       ในการปฏิบัติงาน 

4.0140 .68 มาก 3 4.5035 .61 มากที่สุด 3 

  1.3 การประเมินผล 4.0162 .66 มาก 3 4.5020 .59 มากที่สุด 3 

   (1) การให้อิสระริเร่ิมท าสิ่งใหม่ยอมรับ 
       และเห็นคุณค่าในความสามารถ 

4.0151 .71 มาก 2 4.4976 .62 มาก 3 

   (2) การมอบอ านาจให้มีส่วนร่วม 
       ในการตัดสินใจและด าเนินงาน 

4.0214 .70 มาก 1 4.5013 .62 มากที่สุด 2 

   (3) การพัฒนาสมรรถนะ 
       ในการปฏิบัติงาน 

4.0123 .71 มาก 3 4.5072 .62 มากที่สุด 1 

รวมเฉลี่ย 4.0641 .60 มาก  4.5159 .54 มากที่สุด  
 

จากตารางท่ี 14 พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารโรงเรียนเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของ
ครูในโรงเรียนประถมศึกษา จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน ด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจ
บุคคล โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( = 4.0641, S.D = .60) และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้าน
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การวางแผน มีค่าเฉล่ียสภาพปัจจุบันสูงท่ีสุด ( =4.1356, S.D = .61) รองลงมาคือ ด้านการน าแผน
ไปปฏิบัติ มีค่าเฉล่ีย ( =4.0405, S.D = .58)  และด้านการประเมินผล มีค่าเฉล่ียสภาพปัจจุบันต่ า
ท่ีสุด ( =4.0162, S.D = .66) 

สภาพท่ีพึงประสงค์ของการบริหารโรงเรียนเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียน
ประถมศึกษา จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน ด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคล โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ( = 4.5159, S.D = .54) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการวางแผน  
มีค่าเฉล่ียสภาพที่พึงประสงค์สูงท่ีสุด ( =4.5404, S.D = .53) รองลงมาคือ ด้านการน าแผนไปปฏิบัติ  
มีค่าเฉลี่ย ( =4.5053, S.D = .64) และด้านการประเมินผล มีค่าเฉล่ียสภาพท่ีพึงประสงค์ต่ าท่ีสุด 
( =4.5020, S.D = .59) 
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ตารางที่ 15 สภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์ของการบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูใน
โรงเรียนประถมศึกษา จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน ด้านการเสริมสร้างพลัง
อ านาจกลุ่มบุคคล 

 

การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจ
ของครูในโรงเรียนประถมศึกษา 

สภาพปัจจุบัน สภาพทีพ่ึงประสงค์ 

  S.D. ระดับ ล าดับ   S.D. ระดับ ล าดับ 

การเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่มบุคคล         

  1.1 การวางแผน 4.0482 .65 มาก 1 4.5013 .58 มากที่สุด 2 

    (1) การเสริมสร้างบรรยากาศ 
         การท างานเป็นทีมและสร้าง 
         เครือข่ายการท างานในองค์กร 

4.0443 .71 มาก 2 4.5091 .61 มากที่สุด 1 

    (2) การส่งเสริมความส าเร็จร่วม  
         ขององค์กร 

4.0580 .70 มาก 1 4.4954 .62 มาก 3 

    (3) การเสริมสร้างภาวะผู้น า 
         ในการท างานร่วมกัน   

4.0423 .71 มาก 3 4.4994 .61 มาก 2 

  1.2 การน าแผนไปปฏิบัติ 4.0320 .67 มาก 2 4.5085 .60 มากที่สุด 1 

    (1) การเสริมสร้างบรรยากาศ 
         การท างานเป็นทีมและสร้าง 
         เครือข่ายการท างานในองค์กร 

4.0250 .72 มาก 3 4.5061 .63 มากที่สุด 2 

    (2) การส่งเสริมความส าเร็จร่วม  
         ขององค์กร 

4.0374 .70 มาก 1 4.5027 .62 มากที่สุด 3 

    (3) การเสริมสร้างภาวะผู้น า 
         ในการท างานร่วมกัน   

4.0336 .73 มาก 2 4.5167 .63 มากที่สุด 1 

  1.3 การประเมินผล 3.9944 .68 มาก 3 4.4960 .60 มาก 3 

    (1) การเสริมสร้างบรรยากาศ 
         การท างานเป็นทีมและสร้าง 
         เครือข่ายการท างานในองค์กร 

3.9948 .73 มาก 2 4.4910 .63 มาก 2 

    (2) การส่งเสริมความส าเร็จร่วม  
         ขององค์กร 

3.9931 .69 มาก 3 4.4903 .62 มาก 3 

    (3) การเสริมสร้างภาวะผู้น า 
         ในการท างานร่วมกัน   

3.9954 .71 มาก 1 4.5066 .62 มากที่สุด 1 

รวมเฉลี่ย 4.0249 .63 มาก  4.5019 .57 มากที่สุด  
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จากตารางท่ี 15 พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารโรงเรียนเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของ
ครูในโรงเรียนประถมศึกษา จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน ด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจ
กลุ่มบุคคล โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( =4.0249, S.D = .63) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้าน
การวางแผน มีค่าเฉล่ียสภาพปัจจุบันสูงท่ีสุด ( =4.0482, S.D = .65) รองลงมาคือ ด้านการน าแผน
ไปปฏิบัติ มีค่าเฉล่ีย ( =4.0320, S.D = .67)  และด้านการประเมินผล มีค่าเฉล่ียสภาพปัจจุบันต่ า
ท่ีสุด ( =3.9944, S.D = .68) 

สภาพท่ีพึงประสงค์ของการบริหารโรงเรียนเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียน
ประถมศึกษา จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน ด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่มบุคคล โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ( = 4.5159, S.D = .54) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการน าแผน
ไปปฏิบัติ มีค่าเฉล่ียสภาพท่ีพึงประสงค์สูงท่ีสุด ( =4.5085, S.D = .60)  รองลงมาคือ ด้านการวางแผน 
มีค่าเฉล่ีย ( =4.5013, S.D = .58)  และด้านการประเมินผล มีค่าเฉล่ียสภาพท่ีพึงประสงค์ต่ าท่ีสุด 
( =4.4960, S.D = .60) 

 

4.1.3 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารโรงเรียนเพื่อเสริมสร้างพลัง
อ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก  
 น าเสนอในรูปแบบตารางประกอบความเรียง โดยน าเสนอการวิเคราะห์ในระดับภาพรวม  
และการวิเคราะห์รายด้าน ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
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ตารางที่ 16 สภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์ขององค์ประกอบการบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจ
ของครูในโรงเรียนประถมศึกษา จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก  

                    

การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของ
ครูในโรงเรียนประถมศึกษา 

สภาพปัจจุบัน สภาพทีพ่ึงประสงค์ 

  S.D. ระดับ ล าดับ   S.D. ระดับ ล าดับ 

1.นโยบายของรัฐบาล (P) 3.7724 .63 มาก 1 4.4178 .60 มาก 2 

  1.1 การเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคล 3.7752 .64 มาก 1 4.4178 .60 มาก 1 

   (1) การให้อิสระริเร่ิมท าสิ่งใหม่ยอมรับ 
        และเห็นคุณค่าในความสามารถ 

3.7775 .66 มาก 2 4.4115 .62 มาก 3 

   (2) การมอบอ านาจให้มีส่วนร่วม 
       ในการตัดสินใจและด าเนินงาน 

3.7783 .68 มาก 1 4.4203 .63 มาก 2 

   (3) การพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 3.7697 .68 มาก 3 4.4217 .62 มาก 1 

  1.2 การเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่มบุคคล 3.7696 .65 มาก 2 4.4177 .61 มาก 2 

   (1) การเสริมสร้างบรรยากาศการท างาน 
       เป็นทีมและสร้างเครือข่ายการท างาน 

3.7557 .69 มาก 3 4.4220 .63 มาก 1 

   (2) การส่งเสริมความส าเร็จร่วมขององค์กร 3.7827 .67 มาก 1 4.4165 .63 มาก 2 

   (3) การเสริมสร้างภาวะผู้น าในการท างาน 
       ร่วมกัน   

3.7704 .67 มาก 2 4.4150 .63 มาก 3 

2. สภาพเศรษฐกิจ (E) 3.6654 .63 มาก 4 4.3827 .63 มาก 4 

  2.1 การเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคล 3.6567 .63 มาก 2 4.3768 .63 มาก 2 

   (1) การให้อิสระริเร่ิมท าสิ่งใหม่ยอมรับ 
        และเห็นคุณค่าในความสามารถ 

3.6409 .66 มาก 3 4.3675 .65 มาก 3 

   (2) การมอบอ านาจให้มีส่วนร่วม 
       ในการตัดสินใจและด าเนินงาน 

3.6646 .66 มาก 2 4.3870 .64 มาก 1 

   (3) การพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 3.6648 .67 มาก 1 4.3759 .66 มาก 2 

  2.2 การเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่มบุคคล 3.6740 .66 มาก 1 4.3887 .64 มาก 1 

   (1) การเสริมสร้างบรรยากาศการท างาน 
       เป็นทีมและสร้างเครือข่ายการท างาน 

3.6662 .70 มาก 3 4.3939 .66 มาก 1 

   (2) การส่งเสริมความส าเร็จร่วมขององค์กร 3.6805 .68 มาก 1 4.3899 .65 มาก 2 

   (3) การเสริมสร้างภาวะผู้น าในการท างาน 
       ร่วมกัน   

3.6753 .67 มาก 2 4.3824 .66 มาก 3 
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ตารางที่ 16 (ต่อ) 
 

การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของ
ครูในโรงเรียนประถมศึกษา 

สภาพปัจจุบัน สภาพทีพ่ึงประสงค์ 

  S.D. ระดับ ล าดับ   S.D. ระดับ ล าดับ 

3. สภาพสังคม (S) 3.7053 .63 มาก 3 4.3949 .62 มาก 3 

  3.1 การเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคล 3.7010 .62 มาก 2 4.3940 .62 มาก 2 

   (1) การให้อิสระริเร่ิมท าสิ่งใหม่ยอมรับ 
        และเห็นคุณค่าในความสามารถ 

3.7040 .65 มาก 2 4.3941 .64 มาก 2 

   (2) การมอบอ านาจให้มีส่วนร่วม 
       ในการตัดสินใจและด าเนินงาน 

3.7071 .66 มาก 1 4.4058 .63 มาก 1 

   (3) การพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 3.6920 .66 มาก 3 4.3821 .65 มาก 3 

  3.2 การเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่มบุคคล 3.7096 .65 มาก 1 4.3957 .63 มาก 1 

   (1) การเสริมสร้างบรรยากาศการท างาน 
       เป็นทีมและสร้างเครือข่ายการท างาน 

3.7075 .68 มาก 3 4.3924 .65 มาก 3 

   (2) การส่งเสริมความส าเร็จร่วมขององค์กร 3.7130 .68 มาก 1 4.4000 .65 มาก 1 

   (3) การเสริมสร้างภาวะผู้น าในการท างาน 
       ร่วมกัน   

3.7084 .67 มาก 2 4.3947 .65 มาก 2 

4. สภาพเทคโนโลย ี(T) 3.7635 .64 มาก 2 4.4289 .61 มาก 1 

  4.1 การเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคล 3.7630 .65 มาก 2 4.4315 .61 มาก 1 

   (1) การให้อิสระริเร่ิมท าสิ่งใหม่ยอมรับ 
        และเห็นคุณค่าในความสามารถ 

3.7758 .67 มาก 1 4.4389 .62 มาก 1 

   (2) การมอบอ านาจให้มีส่วนร่วม 
       ในการตัดสินใจและด าเนินงาน 

3.7519 .68 มาก 3 4.4314 .63 มาก 2 

   (3) การพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 3.7612 .68 มาก 2 4.4243 .64 มาก 3 

  4.2 การเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่มบุคคล 3.7641 .66 มาก 1 4.4264 .62 มาก 2 

   (1) การเสริมสร้างบรรยากาศการท างาน 
       เป็นทีมและสร้างเครือข่ายการท างาน 

3.7561 .68 มาก 3 4.4268 .64 มาก 2 

   (2) การส่งเสริมความส าเร็จร่วมขององค์กร 3.7656 .69 มาก 2 4.4335 .64 มาก 1 

   (3) การเสริมสร้างภาวะผู้น าในการท างาน 
       ร่วมกัน   

3.7706 .68 มาก 1 4.4188 .64 มาก 3 

รวมเฉลี่ย 3.7267 .60 มาก  4.4061 .60 มาก  
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จากตารางท่ี 16 พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารโรงเรียนเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของ
ครูในโรงเรียนประถมศึกษา จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก          
( = 3.7267, S.D = .60) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านนโยบายของรัฐบาล มีค่าเฉล่ียสภาพ
ปัจจุบันสูงท่ีสุด ( =3.7724, S.D = .63) รองลงมาคือ ด้านสภาพเทคโนโลยี มีค่าเฉล่ียสภาพปัจจุบัน 
( =3.7635, S.D = .64)  ด้านสภาพสังคม มีค่าเฉล่ียสภาพปัจจุบัน ( =3.7053, S.D = .63) และ
ด้านสภาพเศรษฐกิจ มีค่าเฉล่ียสภาพปัจจุบันต่ าท่ีสุด ( =3.6654, S.D = .63)   

สภาพท่ีพึงประสงค์ของการบริหารโรงเรียนเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียน
ประถมศึกษา จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( = 4.4061,  
S.D = .60) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านสภาพเทคโนโลยี มีค่าเฉล่ียสภาพท่ีพึงประสงค์สูงท่ีสุด 
( =4.4289, S.D = .61) รองลงมาคือ ด้านนโยบายของรัฐบาล มีค่าเฉล่ียสภาพท่ีพึงประสงค์
( =4.4178, S.D = .60) ด้านสภาพสังคม มีค่าเฉล่ียสภาพท่ีพึงประสงค์ ( =4.3949, S.D = .62) 
และด้านสภาพเศรษฐกิจ มีค่าเฉล่ียสภาพที่พึงประสงค์ต่ าท่ีสุด ( =4.3827, S.D = .63)   

 
4.2 จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคามของการบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครู 
     ในโรงเรียนประถมศึกษา  

 น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อแสดงจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคามของการบริหาร
เพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 
 4.2.1 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน ของการบริหารโรงเรียนเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจ
ของครูในโรงเรียนประถมศึกษา   
 4.2.2 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก ของการบริหารโรงเรียนเพื่อเสริมสร้างพลัง
อ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา   
 รายละเอียดของแต่ละส่วนมีดังนี้ 
 4.2.1 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน ของการบริหารโรงเรียนเพื่อเสริมสร้างพลัง
อ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา   

        ผู้วิจัยวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน จากการน าข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถามมาจัด 
กลุ่มค่าดัชนี PNIModified โดยการน าค่าดัชนี PNIModified สูงท่ีสุด ลบด้วยค่าดัชนี PNIModified ต่ าท่ีสุด 
แล้วหารด้วย 2 แล้วน าระยะห่างท่ีได้มาจัดกลุ่มค่า PNIModified โดยแบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มท่ีมีค่า
ดัชนี PNIModified สูง และกลุ่มท่ีมีค่าดัชนี PNIModified ต่ า ก าหนดให้กลุ่มท่ีมีค่าดัชนี PNIModified สูง  
เป็นจุดอ่อนของการบริหารโรงเรียนเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา เพื่อ
เป็นข้อมูลในการน าเสนอกลยุทธ์ในการขจัดหรือลดจุดอ่อน ส าหรับกลุ่มท่ีมีค่าดัชนี PNIModified ต่ า 
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เป็นจุดแข็งของการบริหารโรงเรียนเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา เพื่อเป็น
ข้อมูลในการน าเสนอกลยุทธ์ที่จะเสริมจุดแข็ง แล้วน าผลมาสังเคราะห์เป็นข้อมูลในการจัดท าร่างกลยุทธ์ 
(ฉบับท่ี 1) ในล าดับต่อไป   
   

เมื่อน าค่าดัชนี PNIModified จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน โดยภาพรวม มาจัดกลุ่ม
ค่าดัชนี PNIModified ดังนี ้

องค์ประกอบหลักของการเสริมสร้างพลังอ านาจ [(0.1185 - 0.1112)  2  = 0.0036]   
สามารถแบ่งได้เป็น 2 กลุ่ม ดังนี้ 

กลุ่มท่ีมีค่าดัชนี  PNIModified สูง  เท่ากับ   0.1149 -  0.1185  
  กลุ่มท่ีมีค่าดัชนี  PNIModified ต่ า  เท่ากับ   0.1112 – 0.1148 

องค์ประกอบย่อยของการเสริมสร้างพลังอ านาจ [(0.1202 - 0.1062)  2  = 0.0070]  
สามารถแบ่งได้เป็น 2 กลุ่ม ดังนี้ 

กลุ่มท่ีมีค่าดัชนี  PNIModified สูง  เท่ากับ   0.1132 -  0.1202  
  กลุ่มท่ีมีค่าดัชนี  PNIModified ต่ า  เท่ากับ   0.1062 – 0.1131 

ผลการวิเคราะห์ในภาพรวมดังตารางท่ี 17 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 110 

ตารางที่ 17 การจัดล าดับความส าคัญตามความต้องการจ าเป็นของการบริหารโรงเรียนเพื่อเสริมสร้าง
พลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน   
ในภาพรวม 

การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของ
ครูในโรงเรียนประถมศึกษา 

สภาพ
ปัจจุบัน 

สภาพทีพ่ึง
ประสงค์ 

ความต้องการ
จ าเป็น 

การ
วิเคราะห์
สภาพ 

แวดล้อม   S.D.   S.D. 
PNI 

Modified 
ผลการ
จัดกลุ่ม 

1. การเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคล 4.0641 .60 4.5159 .54 0.1112 ต่ า จุดแข็ง 

-  การให้อิสระริเร่ิมท าสิ่งใหม่ ยอมรับและ 
   เห็นคุณค่าในความสามารถ 

4.0836 .61 4.5174 .54 0.1062 ต่ า จุดแข็ง 

-  การมอบอ านาจให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
   และด าเนินงาน 

4.0733 .62 4.5180 .55 0.1092 ต่ า จุดแข็ง 

-  การพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 4.0354 .62 4.5123 .56 0.1182 สูง จุดอ่อน 

2. การเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่มบุคคล 4.0249 .63 4.5019 .57 0.1185 สูง จุดอ่อน 

-  การเสริมสร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีม 
   และสร้างเครือข่ายการท างานในองค์กร 

4.0214 .66 4.5021 .58 0.1195 สูง จุดอ่อน 

-  การส่งเสริมความส าเร็จร่วม ขององค์กร 4.0295 .64 4.4961 .58 0.1158 สูง จุดอ่อน 

-  การเสริมสร้างภาวะผู้น าในการท างาน 
   ร่วมกัน   

4.0238 .65 4.5075 .58 0.1202 สูง จุดอ่อน 

รวมเฉลี่ย 4.0445 .61 4.5089 .55 0.1148  
 

จากตารางท่ี 17 สภาพการบริหารโรงเรียนเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียน
ประถมศึกษา จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน จ าแนกตามองค์ประกอบหลักของการเสริมสร้าง
พลังอ านาจครู พบว่า ประเด็นท่ีมีความต้องการจ าเป็นในระดับสูง ได้แก่ การเสริมสร้างพลังอ านาจ
กลุ่มบุคคล (PNIModified = 0.1185) เป็นจุดอ่อนของสภาพการบริหารโรงเรียนเพื่อเสริมสร้างพลัง
อ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา และประเด็นท่ีมีความต้องการจ าเป็นในระดับต่ า ได้แก่ การเสริมสร้าง
พลังอ านาจบุคคล (PNIModified = 0.1112) เป็นจุดแข็งของสภาพการบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจ
ของครูในโรงเรียนประถมศึกษา  

ส่วนสภาพการบริหารโรงเรียนเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา  
จ าแนกตามองค์ประกอบย่อยของการเสริมสร้างพลังอ านาจ พบว่า มี 4 องค์ประกอบย่อยท่ีมีความต้องการ
จ าเป็นในระดับสูง  ได้แก่  การเสริมสร้างภาวะผู้น าในการท างานร่วมกัน  (PNIModified  = 0.1202) 
การเสริมสร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีมและสร้างเครือข่ายการท างานในองค์กร  (PNIModified  = 
0.1195) การพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน (PNIModified  = 0.1182) และการส่งเสริมความส าเร็จ
ร่วมขององค์กร (PNIModified = 0.1158) ท้ังส่ีองค์ประกอบย่อยนี้จึงเป็นจุดอ่อนของสภาพการบริหาร
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โรงเรียนเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา ส าหรับจุดแข็งของสภาพการบริหาร
โรงเรียนเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา มี 2 องค์ประกอบย่อยท่ีมีความต้องการ
จ าเป็นในระดับต่ า ได้แก่ การมอบอ านาจให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจและด าเนินงาน (PNIModified = 
0.1092) และการให้อิสระริเริ่มท าส่ิงใหม่ยอมรับและเห็นคุณค่าในความสามารถ (PNIModified = 
0.1062)   
 4.2.2 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก ของการบริหารโรงเรียนเพื่อเสริมสร้างพลัง
อ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา   
 ผู้วิจัยวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก โดยน าข้อมูลจากแบบสอบถามมาจัดกลุ่มค่า
ดัชนี PNIModified โดยจ าแนกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมภายนอก  
องค์ประกอบหลัก และองค์ประกอบย่อยของการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
 โดยการน าค่าดัชนี PNIModified สูงท่ีสุด ลบด้วยค่าดัชนี PNIModified ต่ าท่ีสุด และหารด้วย 2 
แล้วน าระยะห่างท่ีได้มาจัดกลุ่มค่า PNIModified  โดยแบ่งเป็น 2 กลุ่ม ดังต่อไปนี้ 

องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมภายนอก  [(0.1957 - 0.1711)  2  = 0.0123]   
สามารถแบ่งได้เป็น 2 กลุ่ม ดังนี้ 

กลุ่มท่ีมีค่าดัชนี  PNIModified สูง  เท่ากับ   0.1834 -  0.1957 
  กลุ่มท่ีมีค่าดัชนี  PNIModified ต่ า  เท่ากับ   0.1711 – 0.1833 

องค์ประกอบหลักของการเสริมสร้างพลังอ านาจ  [(0.1969 - 0.1702)  2  = 0.0133]   
สามารถแบ่งได้เป็น 2 กลุ่ม ดังนี้ 

กลุ่มท่ีมีค่าดัชนี  PNIModified สูง  เท่ากับ   0.1836 -  0.1969  
  กลุ่มท่ีมีค่าดัชนี  PNIModified ต่ า  เท่ากับ   0.1702 – 0.1835 

องค์ประกอบย่อยของการเสริมสร้างพลังอ านาจ  [(0.1996 - 0.1676)  2  = 0.0160]   
สามารถแบ่งได้เป็น 2 กลุ่ม ดังนี้ 

กลุ่มท่ีมีค่าดัชนี  PNIModified สูง  เท่ากับ   0.1836 -  0.1996 
  กลุ่มท่ีมีค่าดัชนี  PNIModified ต่ า  เท่ากับ   0.1676 – 0.1835 
  ก าหนดให้ กลุ่มท่ีมีค่าดัชนี PNIModified สูง เป็นภาวะคุกคามของการบริหารโรงเรียน
เพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา เพื่อเป็นข้อมูลในการน าเสนอกลยุทธ์ในการขจัด
หรือลดภาวะคุกคาม ส าหรับกลุ่มท่ีมีค่าดัชนี PNIModified ต่ า เป็นโอกาสของการบริหารโรงเรียน เพื่อ
เป็นข้อมูลในการน าเสนอกลยุทธ์ท่ีจะเสริมโอกาส แล้วน าผลมาสังเคราะห์เป็นข้อมูลในการจัดท าร่าง
กลยุทธ์ (ฉบับท่ี 1) ในล าดับต่อไป ผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก ดังตารางท่ี 18 
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ตารางที่ 18 การจัดล าดับความส าคัญตามความต้องการจ าเป็นของการบริหารโรงเรียนเพื่อเสริมสร้าง
พลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก  
ในภาพรวม 

การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจ ใน
ของครูโรงเรียนประถมศึกษา 

สภาพปัจจุบัน 
สภาพทีพ่ึง
ประสงค์ 

ความต้องการ
จ าเป็น 

การ
วิเคราะห์
สภาพ 

แวดล้อม   S.D.   S.D. 
PNI 

Modified 
ผล 

การจัด
กลุ่ม 

1.นโยบายของรัฐบาล (P) 3.7724 .63 4.4178 .60 0.1711 ต่ า โอกาส 

  1.1 การเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคล 3.7752 .64 4.4178 .60 0.1702 ต่ า โอกาส 

   (1) การให้อิสระริเร่ิมท าสิ่งใหม ่ยอมรับ 
       และเห็นคุณค่าในความสามารถ 

3.7775 .66 4.4115 .62 0.1678 ต่ า โอกาส 

   (2) การมอบอ านาจให้มีส่วนร่วม 
       ในการตัดสินใจและด าเนินงาน 

3.7783 .68 4.4203 .63 0.1699 ต่ า โอกาส 

   (3) การพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 3.7697 .68 4.4217 .62 0.1730 ต่ า โอกาส 

  1.2 การเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่มบุคคล 3.7696 .65 4.4177 .61 0.1719 ต่ า โอกาส 

   (1) การเสริมสร้างบรรยากาศการท างาน 
       เป็นทีมและสร้างเครือข่ายการท างาน 

3.7557 .69 4.4220 .63 0.1774 ต่ า โอกาส 

   (2) การส่งเสริมความส าเร็จร่วมขององค์กร 3.7827 .67 4.4165 .63 0.1676 ต่ า โอกาส 

   (3) การเสริมสร้างภาวะผู้น าในการท างาน 
       ร่วมกัน   

3.7704 .67 4.4150 .63 0.1710 ต่ า โอกาส 

2.สภาพเศรษฐกิจ (E) 3.6654 .63 4.3827 .63 0.1957 สูง ภาวะคุกคาม 

  2.1 การเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคล 3.6567 .63 4.3768 .63 0.1969 สูง ภาวะคุกคาม 

   (1) การให้อิสระริเร่ิมท าสิ่งใหม ่ยอมรับ 
       และเห็นคุณค่าในความสามารถ 

3.6409 .66 4.3675 .65 0.1996 สูง ภาวะคุกคาม 

   (2) การมอบอ านาจให้มีส่วนร่วม 
       ในการตัดสินใจและด าเนินงาน 

3.6646 .66 4.3870 .64 0.1971 สูง ภาวะคุกคาม 

   (3) การพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 3.6648 .67 4.3759 .66 0.1940 สูง ภาวะคุกคาม 

  2.2 การเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่มบุคคล 3.6740 .66 4.3887 .64 0.1945 สูง ภาวะคุกคาม 

   (1) การเสริมสร้างบรรยากาศการท างาน 
       เป็นทีมและสร้างเครือข่ายการท างาน         

3.6662 .70 4.3939 .66 0.1985 สูง ภาวะคุกคาม 

   (2) การส่งเสริมความส าเร็จร่วมขององค์กร 3.6805 .68 4.3899 .65 0.1927 สูง ภาวะคุกคาม 

   (3) การเสริมสร้างภาวะผู้น าในการท างาน 
       ร่วมกัน   

3.6753 .67 4.3824 .66 0.1924 สูง ภาวะคุกคาม 
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ตารางที่ 18 (ต่อ) 
 

การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจ 
ของครูในโรงเรียนประถมศึกษา 

สภาพปัจจุบัน 
สภาพทีพ่ึง
ประสงค์ 

ความต้องการ
จ าเป็น 

การ
วิเคราะห์
สภาพ 

แวดล้อม   S.D.   S.D. 
PNI 

Modified 
ผล 

การจัด
กลุ่ม 

3. สภาพสังคม (S) 3.7053 .63 4.3949 .62 0.1861 สูง ภาวะคุกคาม 

  3.1 การเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคล 3.7010 .62 4.3940 .62 0.1872 สูง ภาวะคุกคาม 

   (1) การให้อิสระริเร่ิมท าสิ่งใหม ่ยอมรับ 
       และเห็นคุณค่าในความสามารถ 

3.7040 .65 4.3941 .64 0.1863 สูง ภาวะคุกคาม 

   (2) การมอบอ านาจให้มีส่วนร่วม 
       ในการตัดสินใจและด าเนินงาน 

3.7071 .66 4.4058 .63 0.1885 สูง ภาวะคุกคาม 

   (3) การพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 3.6920 .66 4.3821 .65 0.1869 สูง ภาวะคุกคาม 

  3.2 การเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่มบุคคล 3.7096 .65 4.3957 .63 0.1850 สูง ภาวะคุกคาม 

   (1) การเสริมสร้างบรรยากาศการท างาน 
       เป็นทีมและสร้างเครือข่ายการท างาน 

3.7075 .68 4.3924 .65 0.1847 สูง ภาวะคุกคาม 

   (2) การส่งเสริมความส าเร็จร่วมขององค์กร 3.7130 .68 4.4000 .65 0.1850 สูง ภาวะคุกคาม 

   (3) การเสริมสร้างภาวะผู้น าในการท างาน 
       ร่วมกัน   

3.7084 .67 4.3947 .65 0.1851 สูง ภาวะคุกคาม 

4. สภาพเทคโนโลย ี(T) 3.7635 .64 4.4289 .61 0.1768 ต่ า โอกาส 

  4.1 การเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคล 3.7630 .65 4.4315 .61 0.1777 ต่ า โอกาส 

   (1) การให้อิสระริเร่ิมท าสิ่งใหม ่ยอมรับ 
       และเห็นคุณค่าในความสามารถ 

3.7758 .67 4.4389 .62 0.1756 ต่ า โอกาส 

   (2) การมอบอ านาจให้มีส่วนร่วม 
       ในการตัดสินใจและด าเนินงาน 

3.7519 .68 4.4314 .63 0.1811 ต่ า โอกาส 

   (3) การพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 3.7612 .68 4.4243 .64 0.1763 ต่ า โอกาส 

  4.2 การเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่มบุคคล 3.7641 .66 4.4264 .62 0.1760 ต่ า โอกาส 

   (1) การเสริมสร้างบรรยากาศการท างาน 
       เป็นทีมและสร้างเครือข่ายการท างาน 

3.7561 .68 4.4268 .64 0.1786 ต่ า โอกาส 

   (2) การส่งเสริมความส าเร็จร่วมขององค์กร 3.7656 .69 4.4335 .64 0.1774 ต่ า โอกาส 

   (3) การเสริมสร้างภาวะผู้น าในการท างาน 
       ร่วมกัน   

3.7706 .68 4.4188 .64 0.1719 ต่ า โอกาส 

รวมเฉลี่ย 3.7267 .60 4.4061 .60 0.1823  
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จากตารางท่ี 18 สภาพการบริหารโรงเรียนเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียน
ประถมศึกษา จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก โดยจ าแนกตามองค์ประกอบ ของ
สภาพแวดล้อมภายนอก พบว่า ประเด็นท่ีมีความต้องการจ าเป็นในระดับสูง ได้แก่ สภาพเศรษฐกิจ 
(PNIModified = 0.1957) และสภาพสังคม (PNIModified = 0.1861) เป็นภาวะคุกคามของสภาพการบริหาร
โรงเรียนเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา และประเด็นท่ีมีความต้องการ
จ าเป็นในระดับต่ า ได้แก่ สภาพเทคโนโลยี (PNIModified = 0.1768) และนโยบายของรัฐบาล 
(PNIModified  = 0.1711) เป็นโอกาสของสภาพการบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียน
ประถมศึกษา    

 

4.3 กลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา     

      ผู้วิจัยพัฒนากลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา  
แบ่งเป็น 5 ส่วน ดังนี้ 
      4.3.1 ร่างกลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา ฉบับท่ี 1 
โดยน าข้อมูลจากวิธี SWOT Matrix   
      4.3.2 ตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างกลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลัง
อ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา ฉบับท่ี 1 โดยผู้ทรงคุณวุฒิเป็นรายบุคคล  
      4.3.3 ปรับปรุงร่างกลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา 
เป็นฉบับท่ี 2 
      4.3.4 ตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างกลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลัง
อ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา ฉบับท่ี 2 โดยผู้ทรงคุณวุฒิเป็นกลุ่ม  
      4.3.5 ปรับปรุงร่างกลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา 
เป็นฉบับสมบูรณ์ 
      รายละเอียดของแต่ละส่วนมีดังนี้ 
      4.3.1 ร่างกลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา โดย
น าข้อมูลจากวิธี SWOT Matrix ตามข้ันตอนต่อไปนี้ 
 ขั้นท่ี 1 น าข้อมูลท่ีได้จากการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและภาวะคุกคามโดยใช้วิธี 
SWOT Matrix จะได้ จุดแข็ง – โอกาส (SO) , จุดอ่อน – โอกาส (WO), จุดแข็ง – ภาวะคุกคาม (ST) 
และ จุดอ่อน – ภาวะคุกคาม (WT) 
 ขั้นท่ี 2 น าผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากวิธี SWOT Matrix มาจ าแนกตามองค์ประกอบของ
การเสริมสร้างพลังอ านาจ ดังตารางท่ี 19 – 20 
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ตารางที่ 19 SWOT Matrix การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา  
 
                                   

                    จุดแข็ง – จุดอ่อน 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
          โอกาส – ภาวะคุกคาม 
                           

จุดแข็ง (S) 
1. การเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคล  
(PNIModified = 0.1112) 
     1.1 การมอบอ านาจให้มีส่วนร่วม
ในการตัดสินใจและด าเนินงาน 
(PNIModified = 0.1092) 
      1.2 การให้อิสระริเริ่มท าสิ่งใหม่ 
ยอมรับและเห็นคุณค่าในความสามารถ 
(PNIModified = 0.1062) 
 

จุดอ่อน (W) 
1. การเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่ม
บุคคล (PNIModified = 0.1185) 
    1.1 การเสริมสร้างภาวะผู้น าใน
การท างานร่วมกัน (PNIModified = 
0.1202) 
    1.2 การเสริมสร้างบรรยากาศ  
การท างานเป็นทีม และสร้างเครือข่าย
การท างานในองค์กร (PNIModified = 
0.1195) 
     1.3 การส่งเสริมความส าเร็จร่วม
ขององค์กร(PNIModified = 0.1158) 
2. การเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคล 
(PNIModified = 0.1112) 
     2.1 การพัฒนาสมรรถนะใน    
การปฏิบัติงาน(PNIModified = 0.1182) 

โอกาส (O) 
1. นโยบายของรัฐบาล (P) (PNIModified = 0.1711) 
    1. การเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคล (PNIModified = 
0.1702) 
        1.1 การพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน
(PNIModified =0.1730) 
        1.2 การมอบอ านาจให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจและ
ด าเนินงาน (PNIModified = 0.1699) 
        1.3 การให้อิสระริเริ่มท าสิ่งใหม่ ยอมรับและเห็น
คุณค่าในความสามารถ (PNIModified =0.1678) 
    2. การเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่มบุคคล (PNIModified 
= 0.1719) 
        2.1การเสริมสร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีมและ
สร้างเครือข่ายการท างานในองค์กร (PNIModified = 0.1774) 
        2.2 การเสริมสร้างภาวะผู้น าในการท างานร่วมกัน 
(PNIModified = 0.1710) 
         2.3 การส่งเสริมความส าเร็จร่วมขององค์กร
(PNIModified = 0.1676) 
2. สภาพเทคโนโลยี (T) (PNIModified = 0.1768) 
   1. การเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคล (PNIModified = 
0.1777) 
     1.1 การมอบอ านาจให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจและ
ด าเนินงาน (PNIModified =0.1811) 
     1.2 การพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน (PNIModified 

= 0.1763) 
     1.3 การให้อิสระริเริ่มท าสิ่งใหม่ ยอมรับและเห็นคุณค่า
ในความสามารถ (PNIModified = 0.1756)  

จุดแข็ง – โอกาส (SO) 
   1. นโยบายของรัฐบาลเป็นโอกาส
ที่เอื้อต่อจุดแข็งด้านการเสริมสร้าง
พลังอ านาจบุคคล ในเรื่องต่อไปนี้ 
       1.1 การมอบอ านาจให้มีส่วนร่วม
ในการตัดสินใจและด าเนินงาน  
       1.2 การให้อิสระริเริ่มท าสิ่งใหม่ 
ยอมรับและเห็นคุณค่าในความสามารถ  
   2. สภาพเทคโนโลยีเป็นโอกาสที่
เอื้อต่อจุดแข็งด้านการเสริมสร้าง
พลังอ านาจบุคคล ในเรื่องต่อไปนี้ 
       2.1 การมอบอ านาจให้มีส่วนร่วม
ในการตัดสินใจและด าเนินงาน  
       2.2 การให้อิสระริเริ่มท าสิ่งใหม่ 
ยอมรับและเห็นคุณค่าในความสามารถ  
 

จุดอ่อน – โอกาส (WO) 
   1. นโยบายของรัฐบาลเป็นโอกาส 
ที่ช่วยลดจุดอ่อนด้านการเสริมสร้าง
พลังอ านาจกลุ่มบุคคล ในเรื่องต่อไปนี้ 
     1.1 การเสริมสร้างภาวะผู้น าใน
การท างานร่วมกัน   
     1.2 การเสริมสร้างบรรยากาศ 
การท างานเป็นทีมและสร้างเครือข่าย
การท างานในองค์กร 
     1.3 การส่งเสริมความส าเร็จร่วม
ขององค์กร 
   2. นโยบายของรัฐบาลเป็นโอกาส
ที่ช่วยลดจุดอ่อนด้านการเสริมสร้าง
พลังอ านาจบุคคล ในเรื่องต่อไปนี้ 
     2.1 การพัฒนาสมรรถนะ        
ในการปฏิบัติงาน 
  3. สภาพเทคโนโลยีเป็นโอกาสที่
ช่วยลดจุดอ่อนด้านการเสริมสร้าง
พลังอ านาจกลุ่มบุคคล ในเรื่อง
ต่อไปนี้ 
    3.1 การเสริมสร้างภาวะผู้น าใน
การท างานร่วมกัน   
    3.2 การเสริมสร้างบรรยากาศ  
การท างานเป็นทีมและสร้างเครือข่าย
การท างานในองค์กร 
    3.3 การส่งเสริมความส าเร็จร่วม
ขององค์กร 
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ตารางที่ 19 (ต่อ) 
   2. การเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่มบุคคล (PNIModified = 
0.1760) 
    2.1 การเสริมสร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีมและ
สร้างเครือข่ายการท างานในองค์กร (PNIModified = 0.1786) 
     2.2 การส่งเสริมความส าเร็จร่วมขององค์กร (PNIModified 
= 0.1774) 
    2.3 การเสริมสร้างภาวะผู้น าในการท างานร่วมกัน
(PNIModified = 0.1719)           

   4. สภาพเทคโนโลยีเป็นโอกาสที่
ช่วยลดจุดอ่อนด้านการเสริมสร้าง
พลังอ านาจบุคคล ในเรื่องต่อไปนี้ 
     4.1 การพัฒนาสมรรถนะใน   
การปฏิบัติงาน 
 

ภาวะคุกคาม (T) 
1. สภาพเศรษฐกิจ (E) (PNIModified = 0.1957) 
   1. การเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคล (PNIModified = 
0.1969) 
     1.1 การให้อิสระริเริ่มท าสิ่งใหม่ ยอมรับและเห็นคุณค่า
ในความสามารถ (PNIModified = 0.1996) 
     1.2 การมอบอ านาจให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจและ
ด าเนินงาน (PNIModified = 0.1971) 

     1.3 การพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน (PNIModified 
= 0.1940) 
    2. การเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่มบุคคล (PNIModified = 
0.1945) 
    2.1 การเสริมสร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีมและ
สร้างเครือข่ายการท างานในองค์กร (PNIModified = 0.1985) 
        2.2 การส่งเสริมความส าเร็จร่วมขององค์กร
(PNIModified = 0.1927) 
        2.3 การเสริมสร้างภาวะผู้น าในการท างานร่วมกัน 
(PNIModified = 0.1924) 
2. สภาพสังคม (S) (PNIModified = 0.1861) 
    1. การเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคล (PNIModified = 
0.1872) 
        1.1 การมอบอ านาจให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจและ
ด าเนินงาน (PNIModified = 0.1885) 

       1.2 การพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
(PNIModified = 0.1869) 
       1.3 การให้อิสระริเริ่มท าสิ่งใหม่ ยอมรับและเห็น
คุณค่าในความสามารถ (PNIModified = 0.1863) 
   2. การเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่มบุคคล (PNIModified = 
0.1850) 
      2.1 การเสริมสร้างภาวะผู้น าในการท างานร่วมกัน 
(PNIModified = 0.1851) 
       2.2 การส่งเสริมความส าเร็จร่วมขององค์กร
(PNIModified = 0.1850) 
      2.3 การเสริมสร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีมและ
สร้างเครือข่ายการท างานในองค์กร (PNIModified = 0.1847) 

จุดแข็ง – ภาวะคุกคาม (ST) 
  1. สภาพเศรษฐกิจเป็นภาวะ
คุกคามต่อจุดแข็งด้านการเสริมสร้าง
พลังอ านาจบุคคล ในเรื่องต่อไปนี้ 
     1.1 การมอบอ านาจให้มีส่วนร่วม
ในการตัดสินใจและด าเนินงาน  
     1.2 การให้อิสระริเริ่มท าสิ่งใหม่ 
ยอมรับและเห็นคุณค่าในความสามารถ  
   2. สภาพสังคมเป็นภาวะคุกคาม
ต่อจุดแข็งด้านการเสริมสร้างพลัง
อ านาจบุคคล  ในเรื่องต่อไปนี้ 
     2.1 การมอบอ านาจให้มีส่วนร่วม
ในการตัดสินใจและด าเนินงาน  
     2.2 การให้อิสระริเริ่มท าสิ่งใหม่ 
ยอมรับและเห็นคุณค่าในความสามารถ  
 

จุดอ่อน – ภาวะคุกคาม (WT) 
  1. สภาพเศรษฐกิจเป็นภาวะ
คุกคามต่อจุดอ่อนด้านการเสริมสร้าง
พลังอ านาจกลุ่มบุคคล ในเรื่อง
ต่อไปนี้ 
   1.1 การเสริมสร้างภาวะผู้น าใน 
การท างานร่วมกัน   
   1.2 การเสริมสร้างบรรยากาศ   

การท างานเป็นทีมและสร้างเครือข่าย

การท างานในองค์กร 
   1.3 การส่งเสริมความส าเร็จร่วม
ขององค์กร 
  2. สภาพเศรษฐกิจเป็นภาวะ
คุกคามต่อจุดอ่อนด้านการเสริมสร้าง
พลังอ านาจบุคคล ในเรื่องต่อไปนี้ 
   2.1 การพัฒนาสมรรถนะใน     
การปฏิบัติงาน 
  3. สภาพสังคมเป็นภาวะคุกคามต่อ
จุดอ่อนด้านการเสริมสร้างพลัง
อ านาจกลุ่มบุคคล ในเรื่องต่อไปนี้ 
   3.1 การเสริมสร้างภาวะผู้น าใน 
การท างานร่วมกัน   
    3.2 การเสริมสร้างบรรยากาศ  
การท างานเป็นทีมและสร้างเครือข่าย
การท างานในองค์กร 
    3.3 การส่งเสริมความส าเร็จร่วม
ขององค์กร 
  4. สภาพสังคมเป็นภาวะคุกคามต่อ
จุดอ่อนด้านการเสริมสร้างพลัง
อ านาจบุคคล ในเรื่องต่อไปนี้ 
     4.1 การพัฒนาสมรรถนะใน   
การปฏิบัติงาน 
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ตารางที่ 20 SO / ST / WO / WT การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียน
ประถมศึกษา ด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคล 

 

การบริหารเพื่อเสริมสร้าง 
พลังอ านาจของครูใน
โรงเรียนประถมศึกษา 

SO / ST / WO / WT 

การเสริมสร้างพลังอ านาจ
บุคคล 
 

จุดแข็ง – โอกาส (SO) 
   1. นโยบายของรัฐบาลเป็นโอกาสท่ีเอื้อต่อจุดแข็งด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจ
บุคคล ในเร่ืองต่อไปนี้ 
       1.1 การมอบอ านาจให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจและด าเนินงาน  
       1.2 การให้อิสระริเร่ิมท าสิ่งใหม่ ยอมรับและเห็นคุณค่าในความสามารถ  
   2. สภาพเทคโนโลยีเป็นโอกาสท่ีเอื้อต่อจุดแข็งด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจ
บุคคล ในเร่ืองต่อไปนี้ 
       2.1 การมอบอ านาจให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจและด าเนินงาน  
       2.2 การให้อิสระริเร่ิมท าสิ่งใหม่ ยอมรับและเห็นคุณค่าในความสามารถ 
จุดแข็ง – ภาวะคุกคาม (ST) 
   3. สภาพเศรษฐกิจเป็นภาวะคุกคามต่อจุดแข็งด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจ
บุคคล ในเร่ืองต่อไปนี้ 
       3.1 การมอบอ านาจให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจและด าเนินงาน  
       3.2 การให้อิสระริเร่ิมท าสิ่งใหม่ ยอมรับและเห็นคุณค่าในความสามารถ  
   4. สภาพสังคมเป็นภาวะคุกคามต่อจุดแข็งด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคล   
ในเร่ืองต่อไปนี้ 
       4.1 การมอบอ านาจให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจและด าเนินงาน  
       4.2 การให้อิสระริเร่ิมท าสิ่งใหม่ ยอมรับและเห็นคุณค่าในความสามารถ  
จุดอ่อน – โอกาส (WO) 
   5. นโยบายของรัฐบาลเป็นโอกาสท่ีช่วยลดจุดอ่อนด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจ
บุคคล ในเร่ืองต่อไปนี้ 
         5.1 การพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
   6. สภาพเทคโนโลยีเป็นโอกาสท่ีช่วยลดจุดอ่อนด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจ
บุคคล ในเร่ืองต่อไปนี้ 
         6.1 การพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
จุดอ่อน – ภาวะคุกคาม (WT) 
   7. สภาพเศรษฐกิจเป็นภาวะคุกคามต่อจุดอ่อนด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจ
บุคคล ในเร่ืองต่อไปนี้ 
         7.1 การพัฒนาสมรรถนะในการ ปฏิบัติงาน 
   8. สภาพสังคมเป็นภาวะคุกคามต่อจุดอ่อนด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคล  
ในเร่ืองต่อไปนี้ 
        8.1 การพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
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จากตารางท่ี 20 การวิเคราะห์ SO / ST / WO / WT การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจ 
ของครูในโรงเรียนประถมศึกษา พบว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคล มีจุดแข็ง – โอกาส (SO) 2 ข้อ มี
จุดแข็ง – ภาวะคุกคาม (ST) 2 ข้อ มีจุดอ่อน - โอกาส (WO) 2 ข้อ และมจุีดอ่อน – ภาวะคุกคาม (WT) 
2 ข้อ   
ตารางที่ 21 WO / WT การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา 
                 ด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่มบุคคล 

การบริหารเพื่อเสริมสร้าง 
พลังอ านาจของครูใน
โรงเรียนประถมศึกษา 

WO / WT 

การเสริมสร้างพลังอ านาจ
กลุ่มบุคคล 

 
 

จุดอ่อน – โอกาส (WO) 
   1. นโยบายของรัฐบาลเป็นโอกาสท่ีช่วยลดจุดอ่อนด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจ
กลุ่มบุคคล ในเร่ืองต่อไปนี้ 
        1.1 การเสริมสร้างภาวะผู้น าในการท างานร่วมกัน   
        1.2 การเสริมสร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีม และสร้างเครือข่ายการท างาน 
             ในองค์กร 
        1.3 การส่งเสริมความส าเร็จร่วมขององค์กร 
   2. สภาพเทคโนโลยีเป็นโอกาสท่ีช่วยลดจุดอ่อนด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจ
กลุ่มบุคคล ในเร่ืองต่อไปนี้ 
        2.1 การเสริมสร้างภาวะผู้น าในการท างานร่วมกัน   
        2.2 การเสริมสร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีม และสร้างเครือข่ายการท างาน 
             ในองค์กร 
        2.3 การส่งเสริมความส าเร็จร่วมขององค์กร 
 
จุดอ่อน – ภาวะคุกคาม (WT) 
   3. สภาพเศรษฐกิจเป็นภาวะคุกคามต่อจุดอ่อนด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจ
กลุ่มบุคคล ในเร่ืองต่อไปนี้ 
        3.1 การเสริมสร้างภาวะผู้น าในการท างานร่วมกัน   
        3.2 การเสริมสร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีม และสร้างเครือข่ายการท างาน 
             ในองค์กร 
        3.3 การส่งเสริมความส าเร็จร่วมขององค์กร 
   4. สภาพสังคมเป็นภาวะคุกคามต่อจุดอ่อนด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่ม
บุคคล ในเร่ืองต่อไปนี้ 
        4.1 การเสริมสร้างภาวะผู้น าในการท างานร่วมกัน   
        4.2 การเสริมสร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีม และสร้างเครือข่ายการท างาน 
             ในองค์กร 
        4.3 การส่งเสริมความส าเร็จร่วมขององค์กร 
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 จากตารางท่ี 21 การวิเคราะห์ SO / ST / WO / WT การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลัง 
อ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา พบว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่มบุคคล มีจุดอ่อน - 
โอกาส (WO) 2 ข้อ และมีจุดอ่อน – ภาวะคุกคาม (WT) 2 ข้อ   
 

 ขั้นท่ี 3 น าผลการวิเคราะห์ข้อมูลจาก SWOT Matrix มาร่างกลยุทธ์การบริหารเพื่อ
เสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา ฉบับท่ี 1  
      ด าเนินการร่างกลยุทธ์การบริหาร เพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียน
ประถมศึกษา  ฉบับท่ี 1 โดยใช้ผลการวิจัยท่ีพบ คือ จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคามท่ี
เช่ือมโยงกับค่าดัชนี  PNIModified โดยมีข้ันตอนการด าเนินการ ดังนี้ 
        3.1 ก าหนดกลยุทธ์หลักจากกรอบแนวคิดการเสริมสร้างพลังอ านาจ ประกอบด้วย  
การเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคล และการเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่มบุคคล   
        3.2 ก าหนดกลยุทธ์รองจากกรอบแนวคิดท่ีเป็นองค์ประกอบย่อยของการเสริมสร้าง
พลังอ านาจบุคคล และการเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่มบุคคล ประกอบด้วย 

 3.2.1 การเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคล คือ การมอบอ านาจให้มีส่วนร่วม 
ในการตัดสินใจและด าเนินงาน การให้อิสระริเริ่มท าส่ิงใหม่ ยอมรับและเห็นคุณค่าในความสามารถ  
การพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 

 3.2.2 การเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่มบุคคล คือ การเสริมสร้างภาวะผู้น าใน 
การท างานร่วมกัน การเสริมสร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีม และสร้างเครือข่ายการท างานใน
องค์กร การส่งเสริมความส าเร็จร่วมขององค์กร 
        3.3 ก าหนดวิธีด าเนินการจากผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน และการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมภายนอก ประกอบด้วย 
   3.3.1 สภาพแวดล้อมภายนอก คือ ด้านนโยบายของรัฐบาล ด้านสภาพเศรษฐกิจ 
ด้านสภาพสังคม และด้านสภาพเทคโนโลยี 

  3.3.2 สภาพแวดล้อมภายใน คือ การเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคล การเสริมสร้าง
พลังอ านาจกลุ่มบุคคล และงานวิชาการในด้าน 1) การพัฒนาหลักสูตรของสถานศึกษา 2) การจัดการเรียน
การสอนในสถานศึกษา 3) การวัดผลประเมินผลและด าเนินการเทียบโอนผลการเรียน และ  4) การวิจัย
เพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาในสถานศึกษา 
 ดังตารางท่ี  22 – 23 
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ตารางที่ 22 ร่างกลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา     
 

ผลสรุป 
SWOT Matrix 

กลยุทธ์หลัก กลยุทธ์รอง 

SO, ST, WO, 
WT 

1. เสริมจุดแข็งและโอกาส
ควบคู่กับการลดจุดอ่อน
และป้องกันภาวะคุกคาม
ในการเสริมสร้างพลัง
อ านาจบุคคล 

1.1 เสริมจุดแข็งและโอกาสควบคู่กับการป้องกันภาวะคุกคาม
ในการมอบอ านาจให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจและด าเนินงาน 

1.2  เสริมจุดแข็งและโอกาสควบคู่กับการป้องกันภาวะคุกคาม
ในการให้อิสระริเร่ิมท าสิ่งใหม่ ยอมรับและเห็นคุณค่าใน
ความสามารถ 
1.3 เสริมโอกาสควบคู่กับการลดจุดอ่อนและป้องกันภาวะคุกคาม
ในการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 

WO, WT 2. เสริมโอกาสควบคู่กับ 
การลดจุดอ่อนและป้องกัน
ภาวะคุกคามในการ
เสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่ม
บุคคล 

2.1 เสริมโอกาสควบคู่กับการลดจุดอ่อนและป้องกันภาวะคุกคาม

ในการเสริมสร้างภาวะผู้น าในการท างานร่วมกัน   
2.2 เสริมโอกาสควบคู่กับการลดจุดอ่อนและป้องกันภาวะคุกคาม

ในการเสริมสร้างบรรยากาศการท างาน เป็นทีม และสร้างเครือข่าย
การท างานในองค์กร 

2.3 เสริมโอกาสควบคู่กับการลดจุดอ่อนและป้องกันภาวะคุกคาม
ในการส่งเสริมความส าเร็จร่วมขององค์กร 

 
 จากตารางท่ี 22 พบว่า กลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียน
ประถมศึกษา จากการใช้วิธี SWOT Matrix ประกอบด้วย กลยุทธ์หลัก 2 กลยุทธ์ และกลยุทธ์รอง 6 
กลยุทธ์ โดยเป็นกลยุทธ์  SO – ST – WO - WT จ านวน 1 กลยุทธ์ และกลยุทธ์ WO - WT จ านวน 1  
กลยุทธ์   
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ตารางที่ 23 ร่างกลยุทธ์หลัก กลยุทธ์รอง และวิธีด าเนินงาน การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของ
ครูในโรงเรียนประถมศึกษา ฉบับท่ี 1 

 

SWOT  
Matrix 

กลยุทธ์หลัก กลยุทธ์รอง วิธีด าเนินการ 

SO, ST, 
WO,WT 

1. เสริมจุดแข็ง
และโอกาสควบคู่
กับการลดจุดอ่อน
และป้องกันภาวะ
คุกคามในการ
เสริมสร้างพลัง
อ านาจบุคคล 

1.1 เสริมจุดแข็งและ
โอกาสควบคู่กับ 
การป้องกันภาวะ
คุกคามในการมอบ
อ านาจให้มีสว่นร่วม  
ในการตัดสินใจและ
ด าเนินงาน 

1) รัฐก าหนดนโยบายส่งเสริมให้ผู้บริหารโรงเรียนมี
การมอบอ านาจให้ครูเข้ามามีสว่นร่วมในการตัดสินใจ

และด าเนินงานในการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียน
อย่างต่อเน่ือง 
2) ผู้บริหารโรงเรียนมีค าสั่งแต่งต้ังให้ครูมีอ านาจและมี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจและด าเนินงานในการพัฒนางาน
วิชาการของโรงเรียนอย่างเต็มศักยภาพ 
3) โรงเรียนจัดโครงสร้างการบริหารงานวิชาการโดยการ
แต่งต้ังไตรภาคีเครือข่ายเขา้มามสี่วนร่วมในการตัดสินใจ
และด าเนินงานในการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียน 

1.2  เสริมจุดแข็งและ
โอกาสควบคู่กับการ
ป้องกันภาวะคุกคาม
ในการให้อิสระริเร่ิมท า
สิ่งใหม่ ยอมรับและ
เห็นคุณค่าใน
ความสามารถ 

1) ผู้บริหารโรงเรียนวางแผนให้ครูมีอิสระในการริเร่ิมน า
วิธีการจัดการเรียนการสอนรูปแบบใหม่ๆ มาใช้ ยอมรับ
และเห็นคุณค่าในความสามารถของครูในการพัฒนางาน
วิชาการของโรงเรียน 
2) ผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมให้ครูใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัย
ในการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ในการพัฒนางาน
วิชาการของโรงเรียน 
3) โรงเรียนมีการเผยแพร่ผลงานด้านวิชาการของครูให้
เป็นที่ยอมรับและเห็นคุณค่าในความสามารถต่อ
ผู้ปกครอง ชุมชนและผู้ที่เก่ียวข้อง 

1.3 เสริมโอกาสควบคู่
กับการลดจุดอ่อนและ
ป้องกันภาวะคุกคามใน
การพัฒนาสมรรถนะใน
การปฏิบัติงาน 

1) โรงเรียนจัดท าแผนพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน
ของครูอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้มีความรู้ความเช่ียวชาญใน
การท างานด้านวิชาการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
2) ผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมและสนับสนุนให้ครูน า
เทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ในการพัฒนาสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานของครูอย่างเต็มศักยภาพ 
3) หน่วยงานต้นสังกัดควรสนับสนุนงบประมาณใน   
การฝึกอบรมให้ครูมีการพัฒนาสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพ 
4) โรงเรียนสรรหาทรัพยากรในชุมชนมาช่วยในการ
สนับสนุนการศึกษาและพัฒนาการศึกษา  เช่น ภูมิ
ปัญญาท้องถิ่น หรือ แหล่งเรียนรู้ในชุมชน 
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ตารางที่ 23 (ต่อ) 
SWOT  
Matrix 

กลยุทธ์หลัก กลยุทธ์รอง วิธีด าเนินการ 

WO, 
WT 

2. เสริมโอกาส
ควบคู่กับการลด
จุดอ่อนและ
ป้องกันภาวะ
คุกคามในการ
เสริมสร้างพลัง
อ านาจกลุ่มบุคคล 

2.1 เสริมโอกาสควบคู่
กับการลดจุดอ่อนและ
ป้องกันภาวะคุกคามใน
การเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าในการท างาน
ร่วมกัน   

1) ผู้บริหารโรงเรียนก าหนดแผนงาน โครงการและ
กิจกรรมให้ครอบคลุมการพัฒนาครูและเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าให้ครูในการท างานด้านวิชาการร่วมกัน   
2) โรงเรียนจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ 
ความสามารถและมีภาวะผู้น าในการใช้เทคโนโลยีที่
ทันสมัย เหมาะสม มีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ 

3) โรงเรียนจัดโครงสร้างการบริหารงานวิชาการที่

เอ้ือต่อการส่งเสริมภาวะผู้น าในการท างานร่วมกัน
ให้กับครูอย่างเต็มศักยภาพ 

2.2 เสริมโอกาสควบคู่
กับการลดจุดอ่อนและ
ป้องกันภาวะคุกคามใน
การเสริมสร้าง
บรรยากาศการท างาน 
เป็นทีม และสร้าง 
เครือข่ายการท างานใน
องค์กร 

1) ผู้บริหารโรงเรียนจัดให้มีระบบการประสานงาน
และเสริมสร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีม โดยการ

สร้างเครือข่ายความร่วมมือในการพัฒนาวิชาการกับ
องค์กรต่างๆ ทั้งภายในและภายนอกโรงเรียน  
2) โรงเรียนก าหนดแผนงาน/โครงการ/กิจกรรม ท่ี
ครอบคลุมการเสริมสร้างบรรยากาศการท างานเป็น
ทีม และสร้างเครือข่ายการท างานระหว่างเครือข่าย
การศึกษาท่ีเก่ียวข้องกับโรงเรียน 
3) โรงเรียนก าหนดให้มีการประสานความร่วมมือ
และสนับสนุนทางวิชาการแก่เครือข่ายการศึกษาของ
สถานศึกษาและเขตพ้ืนที่การศึกษาอย่างต่อเน่ือง 

2.3 เสริมโอกาสควบคู่
กับการลดจุดอ่อนและ
ป้องกันภาวะคุกคามใน
การส่งเสริมความส าเร็จ
ร่วมขององค์กร 

1) ผู้บริหารโรงเรียนจัดกิจกรรมให้ครู นักเรียน และ
ผู้ปกครองเข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพ  
การเรียนการสอนและงานวิชาการอื่นๆ ของโรงเรียน
เพ่ือส่งเสริมความส าเร็จร่วมขององค์กร 
2) ผู้บริหารโรงเรียนมีการประสานความร่วมมือกับ
หน่วยงานต่างๆ ทั้งภาครัฐและเอกชนในการเข้ามา
ส่งเสริมสนับสนุนการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียน
ให้ประสบความส าเร็จ 
3) โรงเรียนส่งเสริมสนับสนุนให้ครูน านวัตกรรมและ
เทคโนโลยีเพ่ือการศึกษามาใช้ในการพัฒนางาน
วิชาการของโรงเรียนจนประสบความส าเร็จ 
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4.3.2 ตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างกลยุทธ์การบริหารเพื่อ
เสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา ฉบับที่ 1 โดยผู้ทรงคุณวุฒิเป็นรายบุคคล 

        น าเสนอผลการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของการน าร่างกลยุทธ์
การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา ฉบับท่ี 1 ไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิและ
ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษา(Stakeholders) ตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ 
เป็นรายบุคคล ดังแสดงในตารางท่ี  24 – 25 

 

ตารางที่ 24 สถานภาพของผู้ตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างกลยุทธ์การบริหาร
เพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา ฉบับท่ี 1  

 

กลุ่ม
ท่ี 

ข้อมูลพื้นฐาน / สถานภาพ 
รวม 

จ านวน ร้อยละ 

1 
นักวิชาการด้านการบริหารงานบุคคล หรือด้านการบริหารการศึกษา 
จากกระทรวงศึกษาธิการ  

5 16.67 

2 
นักวิชาการด้านการบริหารงานบุคคล หรือด้านการบริหารการศึกษา 
จากส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา   

7 23.33 

3 นักวิชาการด้านการศึกษา   5 16.67 
4 ผู้บริหารโรงเรียนระดับประถมศึกษา   8 26.67 
5 ครูโรงเรียนระดับประถมศึกษา   5 16.67 

รวม 30 100.00 
  
 จากตารางท่ี 24 พบว่า ผู้ทรงคุณวุฒิท่ีตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่าง
กลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา ฉบับท่ี 1 มีจ านวน 30  
คน เป็นนักวิชาการด้านการบริหารงานบุคคล หรือด้านการบริหารการศึกษาจากกระทรวงศึกษาธิการ 
จ านวน 5 คน  เป็นนักวิชาการด้านการบริหารงานบุคคล หรือด้านการบริหารการศึกษาจากส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา จ านวน 7 คน เป็นนักวิชาการด้านการศึกษา จ านวน 5 คน เป็น
ผู้บริหารโรงเรียนระดับประถมศึกษา จ านวน 8 คน และเป็นครูโรงเรียนระดับประถมศึกษา จ านวน  
5 คน 
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ตารางที่ 25 ผลการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างกลยุทธ์หลัก /กลยุทธ์รอง 
ของการบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา ฉบับท่ี 1  

 

กลยุทธ์หลัก / กลยุทธ์รอง 
ความเหมาะสม / 
ความเป็นไปได ้

ควรแก้ไข 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

1. เสริมจุดแข็งและโอกาสควบคู่กับการลดจุดอ่อนและป้องกัน
ภาวะคุกคามในการเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคล 

30 100.00 0 0.00 

     1.1 เสริมจุดแข็งและโอกาสควบคู่กับการป้องกันภาวะคุกคามใน
การมอบอ านาจให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจและด าเนินงาน 

28 93.33 2 6.67 

     1.2  เสริมจุดแข็งและโอกาสควบคู่กับการป้องกันภาวะคุกคาม
ในการให้อิสระริเร่ิมท าสิ่งใหม่ ยอมรับและเห็นคุณค่าใน
ความสามารถ 

28 93.33 2 6.67 

     1.3 เสริมโอกาสควบคู่กับการลดจุดอ่อนและป้องกันภาวะ
คุกคามในการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 

28 93.33 2 6.67 

2. เสริมโอกาสควบคู่กับการลดจุดอ่อนและป้องกันภาวะคุกคาม
ในการเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่มบุคคล 

30 100.00 0 0.00 

     2.1 เสริมโอกาสควบคู่กับการลดจุดอ่อนและป้องกันภาวะ
คุกคามในการเสริมสร้างภาวะผู้น าในการท างานร่วมกัน   

29 96.67 1 3.33 

     2.2 เสริมโอกาสควบคู่กับการลดจุดอ่อนและป้องกันภาวะ
คุกคามในการเสริมสร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีม และสร้าง
เครือข่ายการท างานในองค์กร 

30 100.00 0 0.00 

     2.3 เสริมโอกาสควบคู่กับการลดจุดอ่อนและป้องกันภาวะ
คุกคามในการส่งเสริมความส าเร็จร่วมขององค์กร 

30 100.00 0 0.00 

 

 จากตารางท่ี 25 พบว่า กลยุทธ์หลักท่ี 1 เสริมจุดแข็งและโอกาสควบคู่กับการลดจุดอ่อนและ
ป้องกันภาวะคุกคามในการเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคล มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ ร้อยละ 100  
กลยุทธ์รองท่ี 1.1 เสริมจุดแข็งและโอกาสควบคู่กับการป้องกันภาวะคุกคามในการมอบอ านาจให้มีส่วน
ร่วมในการตัดสินใจและด าเนินงาน มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ ร้อยละ 93.33 กลยุทธ์รองท่ี 
1.2 เสริมจุดแข็งและโอกาสควบคู่กับการป้องกันภาวะคุกคามในการให้อิสระริเริ่มท าส่ิงใหม่ ยอมรับและ
เห็นคุณค่าในความสามารถ มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ ร้อยละ 93.33 และกลยุทธ์รองท่ี 1.3  
เสริมโอกาสควบคู่กับการลดจุดอ่อนและป้องกันภาวะคุกคามในการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน  
มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ร้อยละ 93.33   
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 ส่วนกลยุทธ์หลักท่ี 2 เสริมโอกาสควบคู่กับการลดจุดอ่อนและป้องกันภาวะคุกคามในการ
เสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่มบุคคล มคีวามเหมาะสมและความเป็นไปได้ ร้อยละ 100 กลยุทธ์รองท่ี 2.1 
เสริมโอกาสควบคู่กับการลดจุดอ่อนและป้องกันภาวะคุกคามในการเสริมสร้างภาวะผู้น าในการท างาน
ร่วมกัน มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ ร้อยละ 96.67 กลยุทธ์รองท่ี 2.2 เสริมโอกาสควบคู่กับ
การลดจุดอ่อนและป้องกันภาวะคุกคามในการเสริมสร้างบรรยากาศการท าง านเป็นทีมและสร้าง
เครือข่ายการท างานในองค์กร มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ ร้อยละ 100.00 และกลยุทธ์รอง
ท่ี 2.3 เสริมโอกาสควบคู่กับการลดจุดอ่อนและป้องกันภาวะคุกคามในการส่งเสริมความส าเร็จร่วม
ขององค์กร มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ ร้อยละ 100.00 
 

ตารางที่ 26 ผลการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของวิธีด าเนินการของร่างกลยุทธ์
การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา ฉบับท่ี 1  

วิธีด าเนินการ 
ความเหมาะสม/ 
ความเป็นไปได้ 

ควรแก้ไข 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

1. เสริมจุดแข็งและโอกาสควบคู่กับการลดจุดอ่อนและป้องกันภาวะคุกคามในการเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคล 

  1.1 เสริมจุดแข็งและโอกาสควบคู่กับการป้องกันภาวะคุกคามในการมอบอ านาจให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
และด าเนินงาน 

      1) รัฐก าหนดนโยบายส่งเสริมให้ผู้บริหารโรงเรียนมีการมอบอ านาจให้
ครูเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจและด าเนินงานในการพัฒนางาน
วิชาการของโรงเรียนอย่างต่อเน่ือง 

28 93.33 2 6.67 

      2) ผู้บริหารโรงเรียนมีค าสั่งแต่งต้ังให้ครูมีอ านาจและมีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจและด าเนินงานในการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนอย่าง
เต็มศักยภาพ 

26 86.67 4 13.33 

      3) โรงเรียนจัดโครงสร้างการบริหารงานวิชาการโดยการแต่งต้ัง
ไตรภาคีเครือข่ายเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจและด าเนินงานใน  
การพัฒนางานวิชาการของโรงเรียน 

28 93.33 2 6.67 

1.2  เสริมจุดแข็งและโอกาสควบคู่กับการป้องกันภาวะคุกคามในการให้อิสระริเริ่มท าสิ่งใหม่ ยอมรับและเห็น
คุณค่าในความสามารถ 

      1) ผู้บริหารโรงเรียนวางแผนให้ครูมีอิสระในการริเร่ิมน าวิธีการ
จัดการเรียนการสอนรูปแบบใหม่ๆ มาใช้ ยอมรับและเห็นคุณค่าใน
ความสามารถของครูในการพัฒนางานวิชาการ 

27 90.00 3 10.00 

      2) ผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมให้ครูใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัยในการคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ในการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียน 

28 93.33 2 6.67 
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ตารางที่ 26 (ต่อ) 
 

วิธีด าเนินการ 
ความเหมาะสม/ 
ความเป็นไปได้ 

ควรแก้ไข 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

     3) โรงเรียนมีการเผยแพร่ผลงานด้านวิชาการของครูให้เป็นที่ยอมรับ
และเห็นคุณค่าในความสามารถต่อผู้ปกครอง ชุมชนและผู้ที่เกี่ยวข้อง 

28 93.33 2 6.67 

1.3 เสริมโอกาสควบคู่กับการลดจุดอ่อนและป้องกันภาวะคุกคามในการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
       1) โรงเรียนจัดท าแผนพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของครู
เพ่ือให้มีความรู้ความเช่ียวชาญในการท างานด้านวิชาการได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

28 93.33 2 6.67 

     2) ผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมและสนับสนุนให้ครูน าเทคโนโลยีที่ทันสมัย
มาใช้ในการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของครูอย่างเต็มศักยภาพ 

28 93.33 2 6.67 

     3) หน่วยงานต้นสังกัดควรสนับสนุนงบประมาณในการฝึกอบรมให้
ครูมีการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพ 

27 90.00 3 10.00 

     4) โรงเรียนสรรหาทรัพยากรในชุมชนมาช่วยในการสนับสนุนและ
พัฒนาการศึกษา  เช่น ภูมิปัญญาท้องถ่ิน หรือ แหล่งเรียนรู้ในชุมชน 

27 90.00 3 10.00 

2. เสริมโอกาสควบคู่กับการลดจุดอ่อนและป้องกันภาวะคุกคามในการเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่มบุคคล 

   2.1 เสริมโอกาสควบคู่กับการลดจุดอ่อนและป้องกันภาวะคุกคามในการเสริมสรา้งภาวะผู้น าในการท างาน
ร่วมกัน 
       1) ผู้บริหารโรงเรียนก าหนดแผนงานโครงการและกิจกรรมให้ครอบคลุม
การพัฒนาครูและเสริมสร้างภาวะผู้น าให้ครูในการท างานด้านวิชาการร่วมกัน   

28 93.33 2 6.67 

     2) โรงเรียนจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถและ
มีภาวะผู้น าในการใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัย เหมาะสม มีคุณภาพและมี
ประสิทธิภาพ 

29 96.67 1 3.33 

     3) โรงเรียนจัดโครงสร้างการบริหารงานวิชาการที่เอื้อต่อการ
ส่งเสริมภาวะผู้น าในการท างานร่วมกันให้กับครูอย่างเต็มศักยภาพ 

28 93.33 2 6.67 

   2.2 เสริมโอกาสควบคู่กับการลดจุดอ่อนและป้องกันภาวะคุกคามในการเสริมสรา้งบรรยากาศการท างาน 
เป็นทีม และสร้างเครือข่ายการท างานในองค์กร 

     1) ผู้บริหารโรงเรียนจัดให้มีระบบการประสานงานและเสริมสร้าง
บรรยากาศการท างานเป็นทีม  โดยการสร้างเครือข่ายความร่วมมือใน
การพัฒนาวิชาการกับองค์กรต่างๆ ทั้งภายในและภายนอกโรงเรียน  

29 96.67 1 3.33 

     2) โรงเรียนก าหนดแผนงาน/โครงการ/กิจกรรม ท่ีครอบคลุมการ
เสริมสร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีม และสร้างเครือข่ายการท างาน
ระหว่างเครือข่ายการศึกษาท่ีเก่ียวข้องกับโรงเรียน 

28 93.33 2 6.67 
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ตารางที่ 26 (ต่อ) 
 

วิธีด าเนินการ 
ความเหมาะสม/ 
ความเป็นไปได้ 

ควรแก้ไข 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

     3) โรงเรียนก าหนดให้มีการประสานความร่วมมือและสนับสนุนทาง
วิชาการแก่เครือข่ายการศึกษาของสถานศึกษาและเขตพ้ืนที่การศึกษา
อย่างต่อเน่ือง 

27 90.00 3 10.00 

2.3 เสริมโอกาสควบคู่กับการลดจุดอ่อนและป้องกันภาวะคุกคามในการส่งเสริมความส าเร็จร่วมขององค์กร 

     1) ผู้บริหารโรงเรียนจัดกิจกรรมให้ครู  นักเรียน และผู้ปกครองเข้า
มามีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอนและงานวิชาการ
อื่นๆ ของโรงเรียนเพ่ือส่งเสริมความส าเร็จร่วมขององค์กร 

28 93.33 2 6.67 

     2) ผู้บริหารโรงเรียนมีการประสานความร่วมมือกับหน่วยงานต่างๆ  
ทั้งภาครัฐและเอกชนในการเข้ามาส่งเสริมสนับสนุนการพัฒนางาน
วิชาการของโรงเรียนให้ประสบความส าเร็จ 

29 96.67 1 3.33 

     3) โรงเรียนส่งเสริมสนับสนุนให้ครูน านวัตกรรมและเทคโนโลยีเพ่ือ
การศึกษามาใช้ในการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนจนประสบ
ความส าเร็จ 

28 93.33 2 6.67 

 

 จากตารางท่ี 26 พบว่า กลยุทธ์หลักท่ี 1 กลยุทธ์รองท่ี 1.1 มีวิธีด าเนินการ 3 วิธี ได้แก่ (1) รัฐ
ก าหนดนโยบายส่งเสริมให้ผู้บริหารโรงเรียนมีการมอบอ านาจให้ครูเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจและ
ด าเนินงานในการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนอย่างต่อเนื่อง มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ 
ร้อยละ 93.33  (2) ผู้บริหารโรงเรียนมีค าส่ังแต่งต้ังให้ครูมีอ านาจและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและ
ด าเนินงานในการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนอย่างเต็มศักยภาพ มคีวามเหมาะสมและความเป็นไปได้  
ร้อยละ 86.67 และ (3) โรงเรียนจัดโครงสร้างการบริหารงานวิชาการโดยการแต่งต้ังไตรภาคีเครือข่าย
เข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจและด าเนินงานในการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียน มีความเหมาะสม
และความเป็นไปได้ ร้อยละ 93.33 
 กลยุทธ์หลักท่ี 1 กลยุทธ์รองท่ี 1.2 มีวิธีด าเนินการ 3 วิธี ได้แก่ (1) ผู้บริหารโรงเรียนวางแผน
ให้ครูมีอิสระในการริเริ่มน าวิธีการจัดการเรียนการสอนรูปแบบใหม่ๆ มาใช้ ยอมรับและเห็นคุณค่าใน
ความสามารถของครูในการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียน มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ ร้อยละ 
90.00 (2) ผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมให้ครูใช้เทคโนโลยีท่ีทันสมัยในการคิดริเริ่มสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ ใน
การพัฒนางานวิชาการของโรงเรียน มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ ร้อยละ 93.33 และ (3) 
โรงเรียนมีการเผยแพร่ผลงานด้านวิชาการของครูให้เป็นท่ียอมรับและเห็นคุณค่าในความสามารถต่อ
ผู้ปกครอง ชุมชนและผู้ท่ีเกี่ยวข้อง มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ ร้อยละ 93.33 
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 กลยุทธ์หลักท่ี 1 กลยุทธ์รองท่ี 1.3 มีวิธีด าเนินการ 4 วิธี ได้แก่ (1) โรงเรียนจัดท าแผนพัฒนา
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของครูเพื่อให้มีความรู้ความเช่ียวชาญในการท างานด้านวิชาการได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ ร้อยละ 93.33 (2) ผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมและ
สนับสนุนให้ครูน าเทคโนโลยีท่ีทันสมัยมาใช้ในการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของครูอย่างเต็ม
ศักยภาพ มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ ร้อยละ 93.33 และ (3) หน่วยงานต้นสังกัดควร
สนับสนุนงบประมาณในการฝึกอบรมให้ครูมีการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพ  
มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ ร้อยละ 90.00 และ (4) โรงเรียนสรรหาทรัพยากรในชุมชนมา
ช่วยในการสนับสนุนและพัฒนาการศึกษา เช่น ภูมิปัญญาท้องถิ่นหรือแหล่งเรียนรู้ในชุมชน มีความเหมาะสม
และความเป็นไปได้ ร้อยละ 90.00   
 กลยุทธ์หลักท่ี 2 กลยุทธ์รองท่ี 2.1 มีวิธีด าเนินการ 3 วิธี ได้แก่ (1) ผู้บริหารโรงเรียนก าหนด
แผนงาน โครงการและกิจกรรมให้ครอบคลุมการพัฒนาครูและเสริมสร้างภาวะผู้น าให้ครูในการท างาน
ด้านวิชาการร่วมกัน มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ ร้อยละ 93.33 (2) โรงเรียนจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถและมีภาวะผู้น าในการใช้เทคโนโลยีท่ีทันสมัย เหมาะสม 
มีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ มคีวามเหมาะสมและความเป็นไปได้ ร้อยละ 96.67 และ (3) โรงเรียน
จัดโครงสร้างการบริหารงานวิชาการท่ีเอื้อต่อการส่งเสริมภาวะผู้น าในการท างานร่วมกันให้กับครูอย่าง
เต็มศักยภาพ มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ ร้อยละ 93.33 
 กลยุทธ์หลักท่ี 2 กลยุทธ์รองท่ี 2.2 มีวิธีด าเนินการ 3 วิธี ได้แก่ (1) ผู้บริหารโรงเรียนจัดให้มี
ระบบการประสานงานและเสริมสร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีม โดยการสร้างเครือข่ายความร่วมมือ
ในการพัฒนาวิชาการกับองค์กรต่างๆ ท้ังภายในและภายนอกโรงเรียน มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ 
ร้อยละ 96.67 (2) โรงเรียนก าหนดแผนงาน/โครงการ/กิจกรรม ท่ีครอบคลุมการเสริมสร้าง
บรรยากาศการท างานเป็นทีม และสร้างเครือข่ายการท างานระหว่างเครือข่ายการศึกษาท่ีเกี่ยวข้องกับ
โรงเรียน มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ ร้อยละ 93.33 และ (3) โรงเรียนก าหนดให้มีการประสาน
ความร่วมมือและสนับสนุนทางวิชาการแก่เครือข่ายการศึกษาของสถานศึกษาและเขตพื้นท่ีการศึกษา
อย่างต่อเนื่อง มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ ร้อยละ 90.00 
 กลยุทธ์หลักท่ี 2 กลยุทธ์รองท่ี 2.3 มีวิธีด าเนินการ 3 วิธี ได้แก่ (1) ผู้บริหารโรงเรียนจัด
กิจกรรมให้ครู นักเรียน และผู้ปกครองเข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอนและ
งานวิชาการอื่นๆ ของโรงเรียนเพื่อส่งเสริมความส าเร็จร่วมขององค์กร มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้  
ร้อยละ 93.33  (2) ผู้บริหารโรงเรียนมีการประสานความร่วมมือกับหน่วยงานต่างๆ ท้ังภาครัฐและ
เอกชนในการเข้ามาส่งเสริมสนับสนุนการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนให้ประสบความส าเร็จ  มี
ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ ร้อยละ 96.67 และ (3) โรงเรียนส่งเสริมสนับสนุนให้ครูน า
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นวัตกรรมและเทคโนโลยีเพื่อการศึกษามาใช้ในการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนจนประสบ
ความส าเร็จ มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ ร้อยละ 93.33 
 จากตารางท่ี 25 – 26 ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษา (Stakeholders)  
มีข้อเสนอแนะเพื่อปรับปรุงร่างกลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียน
ประถมศึกษา ฉบับท่ี 1 สรุปได้ดังนี้ 
 1. กลยุทธ์หลักและกลยุทธ์รอง ควรใช้ค าว่า “โดย” แทนค าว่า “ใน” 
 2. กลยุทธ์รอง เสนอให้เพิ่มข้อความ โดยการระบุให้ชัดเจนว่า “ให้ครูมีอิสระ” “ใน
ความสามารถของครู” “ในการปฏิบัติงานของครู” และ “การท างานร่วมกันของครู”   
 3. วิธีด าเนินการ มีข้อเสนอปรับปรุง ดังนี้ 
    3.1 ควรปรับข้อความการเขียนวิธีด าเนินการ ในเชิงเป็นข้อเสนอแนะแก่หน่วยงานท่ี
เกี่ยวข้อง และควรระบุช่ือหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องให้ชัดเจนว่าเป็น สพฐ. หรือ สพป. หรือองค์กรใด 
              3.2 การเขียนวิธีด าเนินการ เสนอแนะว่าควรเขียนให้กระชับโดยเสนอให้ตัดรายละเอียด
ของวิธีด าเนินการ บางส่วนออกไป   
    3.3 ควรระบุให้ชัดเจนว่าใครเป็นผู้มีบทบาทในการด าเนินการในแต่ละข้อนั้น เช่น เป็น  
“ผู้บริหารโรงเรียน” หรือ “ผู้บริหารโรงเรียนร่วมกับคณะครู” หรือหน่วยงานใดท่ีเป็นผู้รับผิดชอบใน
การด าเนินการต่างๆ ให้ชัดเจน 
              3.4 ปรับการเขียนภาษาให้เป็นเชิงวิชาการมากกว่าการใช้ภาษาพูด จะเหมาะสมมากกว่า 
               3.5 ในการเสนอแนะวิธีด าเนินการ ต้องค านึงถึงศักยภาพและภาวะผู้น าของผู้บริหารใน
การด าเนินการตามวิธีท่ีเสนอมานั้น 
              3.6 ปรับวิธีด าเนินการ กลยุทธ์รองท่ี 1.3 (3) เป็นหน่วยงานต้นสังกัดสนับสนุนงบประมาณ
ในการฝึกอบรมพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามความต้องการของครูอย่างต่อเนื่อง 
     3.7 ให้ทบทวนการเขียนวิธีด าเนินการในแต่ละข้อ เช่น ตัดค าว่า “ควร” ออก     
เพิ่ม “ผู้บริหารโรงเรียนระดมทรัพยากร”  
 

 4.3.3 ปรับปรุงร่างกลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียน
ประถมศึกษา เป็นฉบับที่ 2 
  ผู้วิจัยได้น าข้อเสนอแนะจากผู้ทรงคุณวุฒิและผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษา
(Stakeholders) ในส่วนท่ี 2 มาปรับปรุงกลยุทธ์หลัก / กลยุทธ์รอง และวิธีด าเนินการ ของกลยุทธ์
การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา ฉบับท่ี 1 เพื่อพัฒนาเป็นร่างกลยุทธ์
การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา ฉบับท่ี 2 ดังแสดงในตารางท่ี 27  
ดังนี้ 
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ตารางที่ 27 ร่างกลยุทธ์หลัก กลยุทธ์รอง และวิธีด าเนินงาน การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของ
ครูในโรงเรียนประถมศึกษา ฉบับท่ี 2 

 

กลยุทธ์หลัก กลยุทธ์รอง วิธีด าเนินการ 

1. เสริมจุดแข็งและ
โอกาสควบคู่กับ 
การลดจุดอ่อน 
และป้องกันภาวะ
คุกคามโดยการ
เสริมสร้างพลัง
อ านาจบุคคล 

1.1 เสริมจุดแข็งและ
โอกาสควบคู่กับการ
ป้องกันภาวะคุกคาม 
โดยการมอบอ านาจ 
ให้ครูมีส่วนร่วม 
ในการตัดสินใจ 
และด าเนินงาน 

1) กระทรวงศึกษาธิการก าหนดนโยบายส่งเสริมให้ผู้บริหารโรงเรียน
เปิดโอกาสให้ครูเข้ามามีส่วนร่วมและมีอ านาจในการตัดสินใจ
ด าเนินงานในการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนอย่างต่อเน่ือง 
2) ผู้บริหารโรงเรียนแต่งต้ังให้ครูมีบทบาทหน้าท่ีและมีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจและด าเนินงานในการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียน
อย่างเต็มศักยภาพ 
3) ผู้บริหารโรงเรียนจัดโครงสร้างการบริหารงานวิชาการโดย    
การแต่งต้ังภาคีเครือข่ายเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจและ
ด าเนินงานในการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียน 

1.2  เสริมจุดแข็ง
และโอกาสควบคู่กับ
การป้องกันภาวะ
คุกคาม โดยการให้ครู
มีอิสระริเร่ิมท าสิ่ง
ใหม่ ยอมรับและ
เห็นคุณค่าใน
ความสามารถของ
ครู 

1) ผู้บริหารโรงเรียนเปิดโอกาสให้ครูมีอิสระในการริเร่ิมน าวิธีการ
จัดการเรียนการสอนรูปแบบใหม่ๆ มาใช้  ยอมรับและเห็นคุณค่า
ในความสามารถของครูในการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียน 
2) ผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมให้ครูน าเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ใน
การคิดริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ   เพ่ือพัฒนางานวิชาการของโรงเรียน 
3) โรงเรียนมีการเผยแพร่และแลกเปลี่ยนเรียนรู้ผลงานด้าน
วิชาการของครูให้เป็นที่ยอมรับและเห็นคุณค่าในความสามารถต่อ
การรับรู้ของผู้ปกครอง ชุมชนและผู้ที่เกี่ยวข้อง 

1.3 เสริมโอกาส
ควบคู่กับการลด
จุดอ่อนและป้องกัน
ภาวะคุกคามโดย
การพัฒนา
สมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานของครู 

1) โรงเรียนจัดท าแผนพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของครู 
เพ่ือให้มีความรู้ความเช่ียวชาญในการท างานวิชาการได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
2) ผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมและสนับสนุนให้ครูน าเทคโนโลยีที่
ทันสมัยมาใช้ในการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูอย่าง
เต็มศักยภาพ 
3) หน่วยงานต้นสังกัดสนับสนุนงบประมาณในการฝึกอบรมพัฒนา
สมรรถนะการปฏิบัติงานตามความต้องการของครูอย่างต่อเน่ือง 
4) ผู้บริหารโรงเรียนระดมทรัพยากรในชุมชนมาช่วยสนับสนุนและ
พัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของครู  เช่น ภูมิปัญญาท้องถ่ิน 
หรือ แหล่งเรียนรู้ในชุมชน 
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ตารางที่ 27 (ต่อ) 
 

กลยุทธ์หลัก กลยุทธ์รอง วิธีด าเนินการ 

2. เสริมโอกาสควบคู่
กับการลดจุดอ่อน
และป้องกันภาวะ
คุกคามโดยการ
เสริมสร้างพลัง
อ านาจกลุ่มบุคคล 

2.1 เสริมโอกาส
ควบคู่กับการลด
จุดอ่อนและป้องกัน
ภาวะคุกคามโดย
การเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าในการท างาน
ร่วมกันของครู 

1) ผู้บริหารโรงเรียนร่วมกับคณะครูในการก าหนดแผนงาน  
โครงการและกิจกรรมการพัฒนาครูและเสริมสร้างภาวะผู้น าให้ครู
ในการท างานวิชาการร่วมกัน   
2) โรงเรียนจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรให้มีภาวะผู้น า มีความรู้ 
ความสามารถในการใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัย เหมาะสม มีคุณภาพ
และมีประสิทธิภาพ 
3) โรงเรียนจัดโครงสร้างการบริหารงานวิชาการที่เอื้อต่อการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าของครูในการท างานร่วมกันอย่างเต็ม
ศักยภาพ 

2.2 เสริมโอกาส
ควบคู่กับการลด
จุดอ่อนและป้องกัน
ภาวะคุกคามโดย
การเสริมสร้าง
บรรยากาศการ
ท างานเป็นทีม และ
สร้างเครือข่ายการ
ท างานในองค์กร 

1) ผู้บริหารโรงเรียนจัดให้มีระบบการประสานงานและเสริมสร้าง
บรรยากาศการท างานเป็นทีม โดยสร้างเครือข่ายความร่วมมือใน
การพัฒนาวิชาการกับองค์กรต่างๆ ทั้งภายในและภายนอก
โรงเรียน 
2) โรงเรียนก าหนดแผนงาน/โครงการ/กิจกรรม ท่ีเสริมสร้าง
บรรยากาศการท างานเป็นทีม และสร้างเครือข่ายการท างาน
ระหว่างเครือข่ายการศึกษาท่ีเก่ียวข้องกับโรงเรียน 
3) โรงเรียนสนับสนุนและประสานความร่วมมือทางวิชาการแก่
เครือข่ายการศึกษาของสถานศึกษาและเขตพ้ืนที่การศึกษาอย่าง
ต่อเน่ือง 

2.3 เสริมโอกาส
ควบคู่กับการลด
จุดอ่อนและป้องกัน
ภาวะคุกคามโดย
การส่งเสริม
ความส าเร็จร่วม 
ขององค์กร 

1) โรงเรียนจัดกิจกรรมให้ครู  นักเรียน และผู้ปกครองมีส่วนร่วม
ในการพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอนและงานวิชาการอื่นๆ ของ
โรงเรียนเพ่ือส่งเสริมความส าเร็จร่วมขององค์กร 
2) ผู้บริหารโรงเรียนประสานความร่วมมือ กับหน่วยงานต่างๆ  
ทั้งภาครัฐและเอกชนในการส่งเสริมสนับสนุนการพัฒนางาน
วิชาการของโรงเรียนให้ประสบความส าเร็จ 
3) โรงเรียนส่งเสริมสนับสนุนให้ครูน านวัตกรรมและเทคโนโลยีที่
หลากหลายมาใช้ในการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนให้
ประสบความส าเร็จ 
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 4.3.4 ตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างกลยุทธ์การบริหารเพื่อ
เสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา ฉบับที่ 2 โดยผู้ทรงคุณวุฒิเป็นกลุ่ม 
 น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล จากการแสดงความคิดเห็นและให้ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับ
ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของการน าร่างกลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครู
ในโรงเรียนประถมศึกษา ฉบับท่ี 2 ไปใช้ โดยผู้ทรงคุณวุฒิและผู้ท่ีเกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษา จาก
การประชุมสนทนากลุ่ม ( Focus  Group) สรุปผลได้ดังนี้ 
 1) ความเหมาะสมของร่างกลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียน
ประถมศึกษา ฉบับท่ี 2 
     ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้ท่ีเกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษา มีความเห็นสอดคล้องกันว่า กลยุทธ์
หลักท่ีน าเสนอท้ัง 2 กลยุทธ์มีความเหมาะสมดีแล้ว ซึ่งการน ากลยุทธ์หลักท้ัง 2 ไปใช้ในโรงเรียน
ประถมศึกษา จะท าให้ผู้บริหารของโรงเรียนประถมศึกษามีแนวทางในการขับเคล่ือนการบริหาร
โรงเรียนประถมศึกษาให้มีคุณภาพดียิ่งขึ้นต่อไปได้   
     กลยุทธ์รอง มีความเหมาะสมดีแล้วเช่นกัน แต่มีข้อเสนอแนะในการปรับปรุง เช่น การต้ัง
ช่ือกลยุทธ์รอง ควรปรับภาษาให้เป็นภาษากลยุทธ์โดยจะเน้นไปท่ีการบริหารหรือการเสริมสร้างพลัง
อ านาจครู ซึ่งตามกรอบแนวคิดวิจัย เน้นในเรื่องการพัฒนางานวิชาการ จึงควรปรับภาษาให้ชัดเจน
เกี่ยวกับการพัฒนางานวิชาการ เพื่อให้โรงเรียนสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาโรงเรียนได้
อย่างถูกต้อง 
     วิธีด าเนินการ ในการน ากลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียน
ประถมศึกษาไปใช้ มีความเหมาะสมดีแล้ว แต่มีข้อเสนอแนะในการปรับปรุง เช่น ควรระบุให้ชัดเจน
เกี่ยวกับข้ันตอนวิธีด าเนินการในการเสริมสร้างพลังอ านาจให้กับครูว่าอยู่ในขั้นตอนใด ควรปรับเรียง
ประเด็นของวิธีด าเนินการจากหน่วยงานใหญ่ไปหาหน่วยงานย่อย ควรปรับภาษาให้เข้าใจง่าย และ
น าไปสู่การปฏิบัติให้ชัดเจนยิ่งขึ้น ควรระบุองค์กร หน่วยงาน หรือผู้ปฏิบัติงานท่ีเข้ามามีส่วนร่วมใน
การด าเนินการให้ชัดเจน เน้นไปในเรื่องของการพัฒนางานวิชาการตามกรอบแนวคิดของการวิจัย 
 2) ความเป็นไปได้ของร่างกลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียน
ประถมศึกษา ฉบับท่ี 2 
     ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้ท่ีเกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษา มีความเห็นสอดคล้องกันว่า กลยุทธ์
หลักท่ีน าเสนอท้ัง 2 กลยุทธ์มีความเป็นไปได้สูง หากผู้บริหารโรงเรียนเห็นความส าคัญของการพัฒนา
บุคลากรครูในด้านการพัฒนางานวิชาการ ซึ่งเป็นหัวใจหลักส าคัญของการพัฒนาคุณภาพของผู้เรียน  
กลยุทธ์รองท่ีน าเสนอท้ัง 6 กลยุทธ์มีความเป็นไปได้สูง ส่วนวิธีด าเนินการท่ีน าเสนอในแต่ละประเด็น
นั้นมีความเป็นไปได้สูงเช่นกัน แต่ยังมีข้อเสนอแนะในการปรับปรุงในแต่ละประเด็นให้มีความชัดเจนใน
การน าไปปฏิบัติมากยิ่งขึ้นต่อไป 



 133 

 3) ข้อเสนอแนะของร่างกลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียน
ประถมศึกษา ฉบับท่ี 2 
     ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้ท่ีเกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษา มีความเห็นสอดคล้องกันโดยมี
ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงกลยุทธ์หลัก กลยุทธ์รอง และวิธีด าเนินการ ของร่างกลยุทธ์ การบริหาร
เพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา ฉบับท่ี 2 ดังนี้ 
                 3.1) กลยุทธ์หลักที่ 1 : เสริมจุดแข็งและโอกาสควบคู่กับการลดจุดอ่อนและป้องกัน
ภาวะคุกคามโดยการเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคล 
  เสนอปรับช่ือกลยุทธ์หลักโดยเน้นงานด้านวิชาการ เป็น :  เสริมจุดแข็งและโอกาส
ควบคู่กับการลดจุดอ่อนและป้องกันภาวะคุกคามโดยการเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคลในงานบริหาร
วิชาการ 
  3.1.1) กลยุทธ์รองที่ 1.1 เสนอปรับช่ือกลยุทธ์รองโดยเน้นงานด้านวิชาการ เป็น  :  
เสริมจุดแข็งและโอกาสควบคู่กับการป้องกันภาวะคุกคามโดยการมอบอ านาจให้ครูมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
และด าเนินงานบริหารวิชาการ และปรับภาษาการใช้ค าว่า “ภาวะคุกคาม” โดยอาจใช้ค าว่า 
“อุปสรรค” แทนให้เหมาะสมกับบริบทของโรงเรียน 
           เสนอให้ปรับวิธีด าเนินการ ดังนี้ 
           (1) ให้ระบุหน่วยงานท่ีชัดเจน เป็น : สพฐ.ก าหนดนโยบายส่งเสริมให้ผู้บริหาร
โรงเรียนเปิดโอกาสให้ครูเข้ามามีส่วนร่วมและมีอ านาจในการตัดสินใจด าเนินงานในการพัฒนางาน
วิชาการของโรงเรียนอย่างต่อเนื่อง 
            (2) ปรับการเรียงล าดับหน่วยงาน โดยเรียงล าดับจากหน่วยงานใหญ่ไปหา
หน่วยงานย่อย ดังนี้ จากวิธีด าเนินการข้อ (2) ปรับเป็น ข้อ (3) และปรับจากข้อ (3) เป็น ข้อ (2) 
   

  3.1.2) กลยุทธ์รองที่ 1.2 เสนอปรับช่ือกลยุทธ์รองโดยเน้นงานด้านวิชาการ เป็น  :  
เสริมจุดแข็งและโอกาสควบคู่กับการป้องกันภาวะคุกคามโดยการให้ครูมีอิสระริเริ่มท าส่ิงใหม่ ยอมรับ
และเห็นคุณค่าในความสามารถในการพัฒนางานวิชาการของครู 
           เสนอให้ปรับวิธีด าเนินการ ดังนี้ 
           (1) ปรับการเขียนข้อ 2 ย่อย เป็น ผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมให้ครูน า
เทคโนโลยีท่ีทันสมัยมาใช้เพิ่มประสิทธิภาพในการคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ส่ิงใหม่ๆ เพื่อพัฒนางานวิชาการ
ของโรงเรียน 

            (2) ปรับการเขียนข้อ 3 ย่อย เป็น โรงเรียนเผยแพร่และแลกเปล่ียนเรียนรู้
ผลงานด้านวิชาการของครูให้เป็นท่ียอมรับและเห็นคุณค่าในความสามารถต่อการรับรู้ของผู้ปกครอง 
ชุมชนและผู้ท่ีเกี่ยวข้อง 
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  3.1.3)กลยุทธ์รองที่ 1.3 เสนอปรับช่ือกลยุทธ์รองโดยเน้นงานด้านวิชาการ เป็น  :  
เสริมโอกาสควบคู่กับการลดจุดอ่อนและป้องกันภาวะคุกคามโดยการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน
วิชาการของครู 
           เสนอให้ปรับวิธีด าเนินการ ดังนี้ 
           (1) ปรับการเรียงล าดับหน่วยงาน โดยเรียงล าดับจากหน่วยงานใหญ่ไปหา
หน่วยงานย่อย ซึ่งจะท าให้ผู้น ากลยุทธ์ไปใช้มีความเข้าใจท่ีเป็นขั้นตอนและสามารถน าไปปฏิบัติได้
ชัดเจนยิ่งขึ้น 
            (2) ปรับวิธีด าเนินการ ข้อ 3 ย่อย ควรระบุหน่วยงานต้นสังกัด เป็น  สพฐ.  
หรือ สพป. จะมีความเหมาะสมมากกว่า และการจัดอบรมควรให้สอดคล้องกับความต้องการของครู 
            (3) วิธีด าเนินการ ข้อ 4 ย่อย ผู้บริหารโรงเรียนระดมทรัพยากรฯ ควรปรับ
เป็น : ผู้บริหารโรงเรียนร่วมกับภาคีเครือข่ายระดมทรัพยากรในชุมชนมาช่วยสนับสนุนและพัฒนา
สมรรถนะการปฏิบัติงานด้านวิชาการของครู 
                 3.2) กลยุทธ์หลักที่ 2 : เสริมโอกาสควบคู่กับการลดจุดอ่อนและป้องกันภาวะคุกคาม
โดยการเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่มบุคคล 
  เสนอปรับช่ือกลยุทธ์หลักโดยเน้นงานด้านวิชาการ เป็น : เสริมโอกาสควบคู่กับการลด
จุดอ่อนและป้องกันภาวะคุกคามโดยการเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่มบุคคลในงานบริหารวิชาการ 
  3.2.1) กลยุทธ์รองที่ 2.1 เสนอปรับช่ือกลยุทธ์รองโดยเน้นงานด้านวิชาการ เป็น  :  
เสริมโอกาสควบคู่กับการลดจุดอ่อนและป้องกันภาวะคุกคามโดยการเสริมสร้างภาวะผู้น าในการ
ท างานร่วมกันของครูในงานบริหารวิชาการ 
           เสนอให้ปรับวิธีด าเนินการ ดังนี้ 
           (1) ปรับการเขียนวิธีด าเนินงาน โดยให้ครอบคลุมกรอบแนวคิดเรื่องงาน
วิชาการท้ัง 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการพัฒนาหลักสูตร ด้านการจัดการเรียนการสอน ด้านการวัดผล
ประเมินผล และด้านการวิจัย 
  3.2.2) กลยุทธ์รองที่ 2.2 เสนอปรับช่ือกลยุทธ์รองโดยเน้นงานด้านวิชาการ เป็น  :  
เสริมโอกาสควบคู่กับการลดจุดอ่อนและป้องกันภาวะคุกคามโดยการเสริมสร้างบรรยากาศการท างาน
เป็นทีม และสร้างเครือข่ายการท างานในองค์กรในงานบริหารวิชาการของครู 
           เสนอให้ปรับวิธีด าเนินการ ดังนี้ 
           (1) ปรับการเขียน เครือข่ายการศึกษา โดยแยกประเด็นเป็นเครือข่าย
การศึกษาท่ีเป็นภายในและภายนอกให้ชัดเจน 
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           (2) ปรับการเขียน ข้อ 2 ย่อย เป็น โรงเรียนก าหนดแผนงาน โครงการ และ
กิจกรรม ท่ีเสริมสร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีม และสร้างเครือข่ายการท างานระหว่างเครือข่าย
การศึกษาท่ีเกี่ยวข้องกับโรงเรียน    
 

  3.2.3) กลยุทธ์รองที่ 2.3  เสนอปรับช่ือกลยุทธ์รองโดยเน้นงานด้านวิชาการ  เป็น  :  
เสริมโอกาสควบคู่กับการลดจุดอ่อนและป้องกันภาวะคุกคามโดยการส่งเสริมความส าเร็จร่วมของ
องค์กรในงานบริหารวิชาการของครู 
           เสนอให้ปรับวิธีด าเนินการ  ดังนี้ 
           (1) ปรับวิธีด าเนินการ ข้อ 1 ย่อย เป็น : โรงเรียนส่งเสริมให้ครู นักเรียน 
และผู้ปกครองมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอนและงานวิชาการอื่นๆ ของโรงเรียน
เพื่อส่งเสริมความส าเร็จร่วมขององค์กร  
           (2) ปรับวิธีด าเนินการ ข้อ 3 ย่อย เป็น โรงเรียนส่งเสริมและสนับสนุนให้ครู
น านวัตกรรมและเทคโนโลยีท่ีหลากหลายมาใช้ในการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนให้ประสบ
ความส าเร็จ 
           (3) ปรับการเขียนวิธีด าเนินการ ให้เห็นชัดเจนในประเด็นของ “การส่งเสริม
ความส าเร็จร่วม”   
 

 4.3.5 ปรับปรุงร่างกลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียน
ประถมศึกษา ฉบับสมบูรณ์ 
 น าข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิและผู้ท่ีเกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษา ในส่วนท่ี 4.3.4  มา
พัฒนาเป็นกลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา ฉบับสมบูรณ์  
ดังตารางท่ี 28   
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ตารางที่ 28 กลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา          
ฉบับสมบูรณ์ 

 

กลยุทธ์หลัก กลยุทธ์รอง วิธีด าเนินการ 

1. เสริมจุดแข็ง 
และโอกาส
ควบคู่กับการลด
จุดอ่อนและ
ป้องกันภาวะ
คุกคามในการ
เสริมสร้างพลัง
อ านาจบุคคลใน
งานบริหาร
วิชาการ 
 

1.1 เสริมจุดแข็งและ

โอกาสควบคู่กับการ

ป้องกันภาวะคุกคาม

ในการมอบอ านาจให้

ครูมีส่วนร่วมในการ

ตัดสินใจและ

ด าเนินงานบริหาร

วิชาการ   

1) กระทรวงศึกษาธิการและโรงเรียนเน้นความต่อเน่ืองของนโยบาย
ให้มีการมอบอ านาจให้ครูมีส่วนร่วมในการตัดสินใจด าเนินงาน
บริหารวิชาการของโรงเรียน  
2) โรงเรียนจัดโครงสร้างการบริหารงานวิชาการให้มีผู้แทนองค์กร
ชุมชน/ภาคเอกชนเข้ามามีส่วนร่วมกับครูในการตัดสินใจและ
ด าเนินงานบริหารวิชาการของโรงเรียน   
3) ผู้บริหารโรงเรียนมีการระดมทรัพยากรและใช้เทคโนโลยี       
ในการสนับสนุนให้ครูร่วมตัดสินใจและด าเนินงานบริหารวิชาการ
ของโรงเรียน   
4) ผู้บริหารโรงเรียนเปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมและมีอ านาจ
ตัดสินใจและด าเนินการในงานพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาของ
โรงเรียน 
5) ผู้บริหารโรงเรียนมอบอ านาจให้ครูมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและ
ด าเนินการในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนในสถานศึกษาได้
อย่างเต็มศักยภาพ 
6) ผู้บริหารโรงเรียนมอบอ านาจให้ครูมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและ
ด าเนินการในการวัดผลประเมินผลผู้เรียนอย่างมีประสิทธิภาพ 
7) ผู้บริหารโรงเรียนมอบอ านาจให้ครูมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและ
ด าเนินการวิจัยเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษาของโรงเรียน 

1.2  เสริมจุดแข็งและ
โอกาสควบคู่กับการ
ป้องกันภาวะคุกคาม
ในการให้ครูมีอิสระ
ริเริ่มท าสิ่งใหม่ 
ยอมรับและเห็น
คุณค่าใน
ความสามารถในงาน
บริหารวิชาการ 

1) สพฐ.และโรงเรียนเน้นความต่อเน่ืองของนโยบายการให้อิสระ
ริเร่ิมท าสิ่งใหม่ ยอมรับและเห็นคุณค่าในความสามารถในงาน
บริหารวิชาการของครู  
2) ผู้บริหารโรงเรียนเปิดโอกาสให้ครู ผู้ปกครองและกรรมการ
สถานศึกษาของโรงเรียนมีอิสระในการริเร่ิมท าสิ่งใหม่ ยอมรับและ
เห็นคุณค่าในความสามารถในงานบริหารวิชาการของโรงเรียน 
3) ผู้บริหารโรงเรียนมีการระดมทรัพยากรและใช้เทคโนโลยี       
ในการสนับสนุนให้ครูมีอิสระริเร่ิมท าสิ่งใหม่ ยอมรับและเห็นคุณค่า
ในความสามารถในงานบริหารวิชาการ  
4) ผู้บริหารโรงเรียนเปิดโอกาสให้ครูมีอิสระริเร่ิมท าสิ่งใหม่ ยอมรับ
และเห็นคุณค่าในความสามารถในการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา
ของโรงเรียน 



 137 

ตารางที่ 28 (ต่อ) 
กลยุทธ์หลัก กลยุทธ์รอง วิธีด าเนินการ 

  5) ผู้บริหารโรงเรียนเปิดโอกาสให้ครูมีอิสระในการริเร่ิมน าวิธีการ

จัดการเรียนการสอนรูปแบบใหม่ๆ มาใช้ยอมรับและเห็นคุณค่า 

ในความสามารถของครูในการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียน   

6) ผู้บริหารโรงเรียนเปิดโอกาสให้ครูมีอิสระริเร่ิมน าวิธีการวัดผล

ประเมินผลผู้เรียนใหม่ๆ มาใช้ ยอมรับและเห็นคุณค่าใน

ความสามารถของครูในการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียน 

7) ผู้บริหารโรงเรียนเปิดโอกาสให้ครูมีอิสระริเร่ิมท าสิ่งใหม่ ยอมรับ
และเห็นคุณค่าในความสามารถในการด าเนินการวิจัยเพ่ือพัฒนา
คุณภาพการศึกษาของโรงเรียน 

1.3 เสริมโอกาส

ควบคู่กับการลด

จุดอ่อนและป้องกัน

ภาวะคุกคามในการ

พัฒนาสมรรถนะใน

การปฏิบัติงานบริหาร

วิชาการของครู 

1) เขตพ้ืนที่และโรงเรียนเน้นความต่อเน่ืองของนโยบายการพัฒนา

สมรรถนะในการปฏิบัติงานบริหารวิชาการของครู  

2) ผู้บริหารโรงเรียนสนับสนุนให้ผู้แทนองค์กรชุมชน/ภาคเอกชน

เข้ามามีบทบาทในการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานบริหาร

วิชาการของครู  

3) ผู้บริหารโรงเรียนมีการระดมทรัพยากรและใช้เทคโนโลยี       

ในการสนับสนุนให้ครูมีการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน

บริหารวิชาการ  

4) ผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมและสนับสนุนให้ครูได้รับการพัฒนา
สมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา
ของโรงเรียนอย่างเต็มศักยภาพ 
5) ผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมและสนับสนุนให้ครูได้รับการพัฒนา
สมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน
ของโรงเรียนอย่างเต็มศักยภาพ 
6) ผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมและสนับสนุนให้ครูได้รับการพัฒนา
สมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านการวัดผลประเมินผลผู้เรียนอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
7) ผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมและสนับสนุนให้ครูได้รับการพัฒนา
สมรรถนะในการปฏิบั ติงานด้านการวิจัยเพ่ือพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาของโรงเรียนอย่างเต็มศักยภาพ 
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2. เสริมโอกาส
ควบคู่กับการลด
จุดอ่อนและป้องกัน
ภาวะคุกคามในการ
เสริมสร้างพลัง
อ านาจกลุ่มบุคคล
ในงานบริหาร
วิชาการ 

2.1 เสริมโอกาส

ควบคู่กับการลด

จุดอ่อนและป้องกัน

ภาวะคุกคามในการ

เสริมสร้างภาวะผู้น า

ในการท างานร่วมกัน

ของครูในงานบริหาร

วิชาการ 

1) กระทรวงศึกษาธิการและโรงเรียนเน้นความต่อเน่ืองของ

นโยบายการเสริมสร้างภาวะผู้น าในการท างานร่วมกันของครู   

ในงานบริหารวิชาการ  

2) ผู้บริหารโรงเรียนสนับสนุนให้ผู้แทนองค์กรชุมชน/ภาคเอกชน

เข้ามามีบทบาทในการเสริมสร้างภาวะผู้น าในการท างานร่วมกัน

ของครูในงานบริหารวิชาการ  

3) ผู้บริหารโรงเรียนมีการระดมทรัพยากรและใช้เทคโนโลยีใน

การสนับสนุนให้ครูมีการเสริมสร้างภาวะผู้น าในการท างาน

ร่วมกันของครูในงานบริหารวิชาการ  

4) ผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมและสนับสนุนให้คณะครูมีภาวะผู้น า
ในการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาของโรงเรียนร่วมกันอย่างเต็ม
ศักยภาพ 
5) ผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมและสนับสนุนให้คณะครูมีภาวะผู้น า
ในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนของผู้เรียนร่วมกันอย่างเต็ม
ศักยภาพ 
6) ผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมและสนับสนุนให้คณะครูมีภาวะผู้น า
ในการด าเนินการวัดผลประเมินผลผู้เรียนร่วมกันอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
7) ผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมและสนับสนุนให้คณะครูมีภาวะผู้น า
ในการด าเนินการวิจัยเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษาของโรงเรียน
ร่วมกันอย่างเต็มศักยภาพ 

2.2 เสริมโอกาส
ควบคู่กับการลด
จุดอ่อนและป้องกัน
ภาวะคุกคาม 
ในการเสริมสร้าง
บรรยากาศการ
ท างานเป็นทีม และ
สร้างเครือข่ายใน
งานบริหารวิชาการ
ของครู 

1) กระทรวงศึกษาธิการและโรงเรียนเน้นความต่อเน่ืองของ
นโยบายการเสริมสร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีม และสร้าง
เครือข่ายในงานบริหารวิชาการของครู   
2) ผู้บริหารโรงเรียนเปิดโอกาสให้ผู้แทนองค์กรชุมชน/

ภาคเอกชนเข้ามามีบทบาทในการเสริมสร้างบรรยากาศการ

ท างานเป็นทีม และสร้างเครือข่ายในงานบริหารวิชาการของครู   

3) ผู้บริหารโรงเรียนมีการระดมทรัพยากรและใช้เทคโนโลยีใน
การสนับสนุนให้ครูมีการเสริมสร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีม 
และสร้างเครือข่ายในงานบริหารวิชาการ 



 139 

ตารางที่ 28 (ต่อ) 
 

กลยุทธ์หลัก กลยุทธ์รอง วิธีด าเนินการ 

  4) ผู้บริหารโรงเรียนเสริมสร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีม 
และสร้างเครือข่ายการท างานให้กับคณะครูในการพัฒนา
หลักสูตรสถานศึกษาของโรงเรียนอย่างต่อเน่ือง 
5) ผู้บริหารโรงเรียนเสริมสร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีม 
และสร้างเครือข่ายการท างานให้กับคณะครูในการจัดการเรียน
การสอนให้กับผู้เรียนอย่างเต็มศักยภาพ 
6) ผู้บริหารโรงเรียนเสริมสร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีม 
และสร้างเครือข่ายการท างานให้กับคณะครูในการด าเนินการ
วัดผลประเมนิผลผู้เรียนอย่างมีประสิทธิภาพ 
7) ผู้บริหารโรงเรียนเสริมสร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีม 
และสร้างเครือข่ายการท างานให้กับคณะครูในการด าเนินการ
วิจัยเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษาอย่างมีคุณภาพ 

2.3 เสริมโอกาส

ควบคู่กับการลด

จุดอ่อนและป้องกัน

ภาวะคุกคามในการ

ส่งเสริมความส าเร็จ

ร่วมขององค์กรใน

งานบริหารวิชาการ

ของครูg 

1) กระทรวงศึกษาธิการและโรงเรียนเน้นความต่อเน่ืองของ
นโยบายการส่งเสริมความส าเร็จร่วมขององค์กรในงานบริหาร
วิชาการของครู   
2) ผู้บริหารโรงเรียนสนับสนุนให้ผู้แทนองค์กรชุมชน/ภาคเอกชน

เข้ามามีบทบาทในการส่งเสริมความส าเร็จร่วมขององค์กรในงาน

บริหารวิชาการของครู  

3) ผู้บริหารโรงเรียนมีการระดมทรัพยากรและใช้เทคโนโลยีใน
การสนับสนุนให้ครูมีการส่งเสริมความส าเร็จร่วมขององค์กรใน
งานบริหารวิชาการ  
4) ผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมและสนับสนุนให้คณะครูร่วมมือกัน
ในการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาของโรงเรียนให้ส าเร็จลุล่วง
อย่างดี 
5) ผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมและสนับสนุนให้คณะครูร่วมมือกัน
ในการจัดการเรียนการสอนให้กับผู้เรียนให้ประสบความส าเร็จ
อย่างดี 
6) ผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมและสนับสนุนให้คณะครูร่วมมือกัน
ในการวัดผลประเมินผลผู้เรียนให้ส าเร็จลุล่วงด้วยดี 
7) ผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมและสนับสนุนให้คณะครูร่วมมือกัน
ในการด าเนินการวิจัยเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษาให้ประสบ
ความส าเร็จอย่างดี 



 

 

บทท่ี 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์ของการบริหาร
ท่ีเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา 2) วิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และ
ภาวะคุกคาม ของการบริหารท่ีเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา และ 3) พัฒนา
กลยุทธ์การบริหารท่ีเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา   

ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ในปีการศึกษา 2556 จ านวน 28,566 โรงเรียน โดยพิจารณาจากการจัดเป็น
กลุ่มจังหวัดท้ังหมด 18 กลุ่มจังหวัด และกรุงเทพมหานคร รวมเป็น 19 กลุ่มจังหวัด กลุ่มตัวอย่าง  
ได้แก่ โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จ านวน 39 5 
โรงเรียน ผู้ให้ข้อมูลประกอบด้วย ผู้บริหารโรงเรียน จ านวน 337 คน หัวหน้ากลุ่มงานวิชาการ จ านวน  
327 คน หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ จ านวน 319 คน และครูผู้สอน จ านวน 607 คน รวมผู้ให้ข้อมูล
ท้ังหมด 1,590 คน 

เครื่องมือท่ีใช้ประกอบด้วย แบบสอบถาม และแบบตรวจสอบร่างกลยุทธ์ การวิเคราะห์
ข้อมูลเชิงปริมาณด้วยการใช้สถิติเชิงพรรณนา คือ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
และค่าดัชนี PNIModified และวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพด้วยการวิเคราะห์เนื้อหา (content analysis) 
 ส าหรับบทนี้ น าเสนอเกี่ยวกับการสรุปผลการวิจัย อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 
 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

      5.1.1 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครู
ในโรงเรียนประถมศึกษา   
     5.1.1.1 สภาพปัจจุบันของการบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียน
ประถมศึกษา จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณารายด้าน การเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคล มีค่าเฉล่ียสูงกว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่ม
บุคคล ( =4.0641 และ 4.0249 ตามล าดับ)   

    เมื่อพิจารณากระบวนการบริหารโรงเรียนประถมศึกษา พบว่า การวางแผนการเสริมสร้าง
พลังอ านาจบุคคล และการเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่มบุคคล มีค่าเฉล่ียสูงกว่าการน าแผนไปปฏิบัติและ
การประเมินผล 
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      ส่วนสภาพปัจจุบันของการบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครู ในโรงเรียน
ประถมศึกษา จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( = 
3.7267) เมื่อพิจารณารายด้าน ด้านนโยบายของรัฐบาล มีค่าเฉล่ียสภาพปัจจุบันสูงท่ีสุด ( =3.7724)  
รองลงมาคือ ด้านสภาพเทคโนโลยี มีค่าเฉล่ียสภาพปัจจุบัน ( =3.7635) ด้านสภาพสังคม มีค่าเฉล่ีย
สภาพปัจจุบัน ( =3.7053) และด้านสภาพเศรษฐกิจ มีค่าเฉล่ียสภาพปัจจุบันต่ าท่ีสุด ( =3.6654)   
     5.1.1.2 สภาพท่ีพึงประสงค์ของการบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียน
ประถมศึกษา จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อ
พิจารณารายด้าน การเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคล มีค่าเฉล่ียสูงกว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่ม
บุคคล ( =4.5159 และ 4.5019 ตามล าดับ)   

     เมื่อพิจารณากระบวนการบริหารโรงเรียนประถมศึกษา พบว่า การวางแผนการเสริมสร้าง
พลังอ านาจบุคคล มีค่าเฉล่ียสูงกว่าการน าแผนไปปฏิบัติและการประเมินผล และการน าแผนไป
ปฏิบัติการเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่มบุคคล มีค่าเฉล่ียสูงกว่าการวางแผนและการประเมินผล   
      ส่วนสภาพท่ีพึงประสงค์ของการบริหารโรงเรียนเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูใน
โรงเรียนประถมศึกษา จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
( = 4.4061) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านสภาพเทคโนโลยี มีค่าเฉล่ียสภาพท่ีพึงประสงค์สูงท่ีสุด 
( = 4.4289) รองลงมาคือ ด้านนโยบายของรัฐบาล มีค่าเฉล่ียสภาพท่ีพึงประสงค์ ( = 4.4178) ด้าน
สภาพสังคม มีค่าเฉล่ียสภาพท่ีพึงประสงค์ ( = 4.3949) และด้านสภาพเศรษฐกิจ มีค่าเฉล่ียสภาพท่ี
พึงประสงค์ต่ าท่ีสุด ( = 4.3827)   
      5.1.2 จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคามของการบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของ
ครูในโรงเรียนประถมศึกษา  

    5.1.2.1 จุดแข็งของการบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา  
คือ การเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคล (PNIModified = 0.1112) และเมื่อพิจารณาองค์ประกอบย่อยของ
การเสริมสร้างพลังอ านาจครู พบว่า มี 2 องค์ประกอบย่อยท่ีเป็นจุดแข็งของการบริหารเพื่อเสริมสร้าง
พลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา คือ 1) การให้อิสระริเริ่มท าส่ิงใหม่ ยอมรับและเห็นคุณค่า
ในความสามารถ (PNIModified  = 0.1062) และ 2) การมอบอ านาจให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจและ
ด าเนินงาน (PNIModified  = 0.1092)   

    5.1.2.2 จุดอ่อนของการบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา  
คือ การเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่มบุคคล (PNIModified = 0.1185) และเมื่อพิจารณาองค์ประกอบย่อย
ของการเสริมสร้างพลังอ านาจครู พบว่า มี 4 องค์ประกอบย่อยท่ีเป็นจุดอ่อนของการบริหารเพื่อ
เสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา คือ 1) การเสริมสร้างภาวะผู้น าในการท างาน
ร่วมกัน (PNIModified = 0.1202)  2) การส่งเสริมความส าเร็จร่วมขององค์กร (PNIModified = 0.1158)  
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3) การเสริมสร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีม และสร้างเครือข่ายการท างานในองค์กร (PNIModified  = 
0.1195) และ 4) การพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน (PNIModified  = 0.1182) 
     5.1.2.3 โอกาสของการบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา  
คือ สภาพเทคโนโลยี (PNIModified  = 0.1768) และนโยบายของรัฐบาล (PNIModified  = 0.1711)   
     5.1.2.4 ภาวะคุกคามของการบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียน
ประถมศึกษา คือ สภาพเศรษฐกิจ (PNIModified = 0.1957) และ สภาพสังคม (PNIModified = 0.1861)   
 
      5.1.3 กลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา  
     กลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครู ในโรงเรียนประถมศึกษาท่ี
ผู้วิจัยพัฒนาขึ้น ประกอบด้วย 2 กลยุทธ์หลัก และ 6 กลยุทธ์รอง ดังนี้ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

กลยุทธ์หลักที่ 1 : เสริมจุดแข็งและโอกาส
ควบคู่กับการลดจุดอ่อนและป้องกันภาวะ
คุกคามในการเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคลใน
งานบริหารวิชาการ   

กลยุทธ์หลักที่ 2 : เสริมโอกาสควบคู่กับ 
การลดจุดอ่อนและป้องกันภาวะคุกคาม 
ในการเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่มบุคคลในงาน
บริหารวิชาการ   

กลยุทธ์รองที่ 1.1 : เสริมจุดแข็งและโอกาส
ควบคู่กับการป้องกันภาวะคุกคามในการมอบ
อ านาจให้ครูมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและ
ด าเนินงานบริหารวิชาการ   
กลยุทธ์รองที่ 1.2 : เสริมจุดแข็งและโอกาส
ควบคู่กับการป้องกันภาวะคุกคามในการให้ครู
มีอิสระริเริ่มท าส่ิงใหม่ ยอมรับและเห็นคุณค่า
ในความสามารถในงานบริหารวิชาการ 
กลยุทธ์รองที่ 1.3 : เสริมโอกาสควบคู่กับ 
การลดจุดอ่อนและป้องกันภาวะคุกคามใน
การพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานบริหาร
วิชาการของครู 

กลยุทธ์รองที่ 2.1 : เสริมโอกาสควบคู่กับ 
การลดจุดอ่อนและป้องกันภาวะคุกคามใน
การเสริมสร้างภาวะผู้น าในการท างานร่วมกัน
ของครูในงานบริหารวิชาการ 
กลยุทธ์รองที่ 2.2 : เสริมโอกาสควบคู่กับการ
ลดจุดอ่อนและป้องกันภาวะคุกคามในการ
เสริมสร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีม และ
สร้างเครือข่ายในงานบริหารวิชาการของครู 
กลยุทธ์รองที่ 2.3 : เสริมโอกาสควบคู่กับ 
การลดจุดอ่อนและป้องกันภาวะคุกคามใน
การส่งเสริมความส าเร็จร่วมขององค์กรใน
งานบริหารวิชาการของครู 
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5.2 อภิปรายผลการวิจัย 

      5.2.1 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครู
ในโรงเรียนประถมศึกษา   
            5.2.1.1 ผลการวิจัย สภาพปัจจุบันของการบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูใน
โรงเรียนประถมศึกษา ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ท้ังด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคล และด้าน
การเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่มบุคคล และเมื่อพิจารณาค่าเฉล่ียเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการเสริมสร้าง
พลังอ านาจบุคคล มีค่าเฉล่ียสภาพปัจจุบันสูงกว่าด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่มบุคคล สอดคล้อง
กับแนวคิดของ Scott and Jaffe (1994) ท่ีกล่าวว่า ในระยะแรกของการเกิดองค์การการท างานนั้น 
ต้องมีการเสริมสร้างพลังอ านาจในระดับบุคคล เพื่อให้บุคลากรมีลักษณะเป็นคนท่ีสามารถตัดสินใจ  
เป็นนักแก้ปัญหาท่ีดี มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และรับผิดชอบในงาน มีความรู้สึกต้องการท างานให้ดี
ท่ีสุด “เพื่อองค์การ” ไม่ใช่ท างานเพราะหน้าท่ีหรือค าส่ังเท่านั้น สอดคล้องกับแนวคิดของ Mezirow 
(อ้างถึงใน คณิต เขียววิชัย, 2551) เน้นว่าการที่จะเปล่ียนแปลงสังคมให้มีความเป็นธรรมนั้นต้องเริ่มท่ี
การเปล่ียนแปลงระดับบุคคลก่อน และสอดคล้องกับแนวคิดของ Kinlaw (1995) ท่ีให้ความส าคัญกับ
การเสริมสร้างพลังอ านาจให้กับบุคคล โดยการพัฒนาศักยภาพบุคคลให้สามารถท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพเพื่อผลผลิตขององค์การ สร้างความรัก และยึดมั่นผูกพันต่อหน่วยงานของตนเอง และ
การใช้เทคนิคการเสริมสร้างพลังอ านาจในบุคคล จะน าไปสู่คุณค่าแห่งตน รู้สึกว่าตนเองมีประโยชน์ มี
คุณค่า ช่วยให้บุคคลมีความแข็งแกร่ง เข้าใจชีวิต เข้าใจเศรษฐกิจและสังคมได้ดี ซึ่งจะส่งผลให้บุคคลมี
พฤติกรรมในทางท่ีดีมีความสามารถแก้ปัญหาต่างๆ ได้เป็นผลส าเร็จ   
              5.2.1.2 ผลการวิจัย สภาพท่ีพึงประสงค์ของการบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครู
ในโรงเรียนประถมศึกษา  อยู่ในระดับมากท่ีสุด  ท้ังด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคล  และด้าน
การเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่มบุคคล และเมื่อพิจารณาค่าเฉล่ียเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการเสริมสร้าง
พลังอ านาจบุคคล มีค่าเฉล่ียสภาพท่ีพึงประสงค์สูงกว่าด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่มบุคคล  
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ สมกิจ  อาจจุฬา (2549) ได้ศึกษาความต้องการการเสริมสร้างพลัง
อ านาจในโรงเรียนนิติบุคคลตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาบุรีรัมย์ เขต 4 เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นผู้บริหาร
สถานศึกษา จ านวน 136 คน และครูผู้สอน จ านวน 544 คน จากโรงเรียนทุกขนาดในสังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาบุรีรัมย์ เขต 4 ผลการศึกษาพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูมีความต้องการให้มี
การเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นรายบุคคล ครูท่ีปฏิบัติงานในสถานศึกษาท่ีแตกต่างกันมีความต้องการ
เสริมสร้างพลังอ านาจต่างกันขึ้นอยู่กับบริบทของสถานศึกษาแต่ละแห่ง ในด้านประสบการณ์ในการ
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ปฏิบัติงาน ถึงแม้ว่าครูผู้สอนจะมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน แต่ครูทุกคนก็มีความ
ต้องการได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจเช่นเดียวกัน   
              5.2.1.3 ผลการวิจัย สภาพปัจจุบันของสภาพแวดล้อมภายนอกท่ีเกี่ยวข้องกับการเสริมสร้าง
พลังอ านาจครูในโรงเรียนประถมศึกษา พบว่า ด้านนโยบายของรัฐบาล มีค่าเฉล่ียสภาพปัจจุบันสูง
ท่ีสุด แสดงให้เห็นว่า แม้จะไม่ปรากฏนโยบายการเสริมสร้างพลังอ านาจครูท่ีชัดเจนโดยตรง แต่จาก
การก าหนดนโยบายต่างๆ ของรัฐบาล เช่น นโยบายการยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน O-NET ของ
นักเรียน นโยบายการจัดการศึกษาทางไกลผ่านดาวเทียม ท่ีมุ่งพัฒนาผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนใน
โรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็กท่ัวประเทศ อาจมีผลท าให้เกิดการเสริมสร้างพลังอ านาจครูได้   
              5.2.1.4 ผลการวิจัย สภาพที่พึงประสงค์ของสภาพแวดล้อมภายนอกท่ีเกี่ยวข้องกับการ
เสริมสร้างพลังอ านาจครูในโรงเรียนประถมศึกษา พบว่า ด้านสภาพเทคโนโลยี มีค่าเฉล่ียสภาพท่ีพึง
ประสงค์สูงท่ีสุด แสดงให้เห็นว่า บุคลากรมีความคาดหวังให้โรงเรียนประถมศึกษา น าเทคโนโลยีมาใช้
ในการเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนประถมศึกษามากกว่าท่ีท า
อยู่ในปัจจุบัน 
 

      5.2.2. จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคามของการบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจ
ของครูในโรงเรียนประถมศึกษา  
              5.2.2.1 ผลการวิจัย จุดแข็งของการบริหารโรงเรียนเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูใน
โรงเรียนประถมศึกษา คือ การเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคล สอดคล้องกับแนวคิดของ Kinlaw (1995)  
ท่ีอธิบายเงื่อนไขท่ีเป็นปัจจัยส าคัญอันดับแรกท่ีส่งผลกระทบต่อกระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจสู่
ความส าเร็จขององค์กร (the initiating conditions for success) ได้แก่ การพัฒนาบุคลากรให้มี
ส่วนร่วมในองค์กร (involvement of the workforce) เป็นการมีส่วนร่วมในการวางแผนและ
ตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในองค์กร สอดคล้องกับแนวคิดของ Israel et al. (1994) ท่ีให้
ความส าคัญกับการเสริมสร้างพลังอ านาจในบุคคล โดยเน้นท่ีการพัฒนาความสามารถของบุคคลใน
การตัดสินใจและควบคุมตนเองหรือควบคุมการด าเนินชีวิตของตนเอง เป็นการพัฒนาอัตมโนทัศน์ของ
ตนหรือเป็นความสามารถของบุคคลในการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และสอดคล้องกับแนวคิดของ 
Gibson (1991) ท่ีกล่าวว่า บุคคลจะสามารถเข้าสู่กระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างาน
ได้มากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อกระบวนการเสริมพลังอ านาจในการท างานของบุคคล 
ได้แก่ ปัจจัยภายในบุคคลและปัจจัยภายนอกบุคคล ซึ่ง Gibson มีแนวคิดว่าปัจจัยน าท่ีท าให้บุคคลเกิด
กระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างาน คือ ความคับข้องใจ ความรู้สึกขัดแย้ง การมีปัญหา
อุปสรรคการมีความคาดหวัง การขาดภาวะสมดุลจะส่งผลให้ให้บุคคลพยายามท่ีจะกระท าพฤติกรรม
ต่างๆ เพื่อแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้น ประกอบกับการมีความมุ่งมั่น ทุ่มเท ความผูกพัน และความรัก โดย
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พบว่าความรู้สึกดังกล่าวเป็นส่ิงผลักดันให้บุคคลเกิดพลัง มีก าลังใจ สามารถกระท าทุกวิถีทางในการ
แก้ไขปัญหาอุปสรรค เพื่อให้ได้มาซึ่งส่ิงท่ีดีท่ีสุด นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุมาลี  ขุนจัน
ดี (2541) ท่ีศึกษาวิเคราะห์องค์ประกอบคุณลักษณะของผู้น าการเปล่ียนแปลงเพื่อการเสริมสร้างพลัง
ครูในโรงเรียนระดับประถมศึกษา พบว่า ในด้านองค์ความรู้ของแนวคิดการเสริมสร้างพลังอ านาจใน
องค์กรนั้น จะมีความเกี่ยวข้องกับระบบการบริหารจัดการภายในองค์กร โดย ผู้บริหารจะเน้นท่ีการ
เสริมสร้างพลังอ านาจให้กับบุคคลและการพัฒนาบุคลากร  ซึ่งผู้บริหารจะต้องมีคุณลักษณะส่วนตนท่ี
เป็นแบบอย่าง มีวิ สัยทัศน์และมีคุณธรรม รวมท้ังมีคุณลักษณะในการบริหารงานท่ียอมรับ
ความสามารถของผู้ร่วมงาน มีการมอบหมายงานให้ครูตามความเหมาะสม และร่วมรับฟังความคิดเห็นของ
ผู้ร่วมงาน และสอดคล้องกับแนวคิดของ Hokanson (1992) ท่ีกล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจ
เป็นการสร้าง พัฒนาและเพิ่มประสิทธิภาพของบุคคลให้สามารถบรรลุเป้าหมายขององค์กร  
              5.2.2.2 ผลการวิจัย จุดอ่อนของการบริหารโรงเรียนเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูใน
โรงเรียนประถมศึกษา คือ การเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่มบุคคล ซึ่งไม่สอดคล้องกับแนวคิดการให้
ความส าคัญในการบริหารองค์การของ Scott and Jaffe (1994) ท่ีกล่าวถึง การบริหารองค์การให้
ประสบผลส าเร็จ โดยการเสริมสร้างพลังอ านาจให้เกิดในระดับทีมงาน คือ การมีปฏิสัมพันธ์ของ
ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนในการร่วมกันท างานเป็นกลุ่ม ทีมงานท่ีได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจนั้นจะมี
ความรู้สึกเป็นเจ้าของและรับผิดชอบร่วมกันในผลงานท่ีเกิดขึ้น มีการปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงาน
ของทีมงานอย่างต่อเนื่อง และผลสัมฤทธิ์ในงานหรือผลิตภาพจากการท างานจะเพิ่มสูงขึ้น จากนั้นแล้ว
ยังต้องมีการติดต่อส่ือสารและการประสานงานแลกเปล่ียนข้อมูลข่าวสารในการท างานท้ังภายในกลุ่ม 
และระหว่างกลุ่มด้วย จึงย่อมส่งผลให้องค์การนั้นๆ ประสบความส าเร็จ 
              5.2.2.3 ผลการวิจัย โอกาสของการบริหารโรงเรียนเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูใน
โรงเรียนประถมศึกษา คือ สภาพเทคโนโลยี และนโยบายของรัฐบาล แสดงให้เห็นว่า ความก้าวหน้า
ทางเทคโนโลยีและนโยบายของรัฐบาลในเรื่องการจัดซื้ออุปกรณ์ด้านเทคโนโลยีให้กับโรงเรียน เช่น 
การจัดสรรเครื่องคอมพิวเตอร์แบบพกพาแท็บเล็ตให้กับนักเรียนในระดับประถมศึกษาในปีการศึกษา
ท่ีผ่านมา การจัดการศึกษาทางไกลผ่านดาวเทียม เป็นปัจจัยเอื้อในการพัฒนางานวิชาการให้กับ
โรงเรียนประถมศึกษา ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Kimberly Ann Fortune (2000 อ้างถึงใน 
สอาดลักษม์ จงคล้ายกลาง, 2556) ได้ศึกษาเรื่องครูและเทคโนโลยี กรณีศึกษาการใช้และการสร้าง
เสริมอ านาจ (empowerment) งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อต้องการทราบการรับรู้ของครูเกี่ยวกับ
ปัจจัยภายนอกด้านเทคโนโลยี โดยเน้นท่ีการใช้เทคโนโลยี และการยอมรับในความสามารถของครู ซึ่ง
เป็นการสร้างเสริมพลังอ านาจท่ีกระทบต่อการศึกษาเชิงปฏิบัติการและความรู้ของครูท่ีไม่สามารถ
เปล่ียนแปลงได้อย่างรวดเร็ว ผลของการศึกษาพบว่าการน าเทคโนโลยีไปใช้ในการจัดการเรียนการสอน
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ของครู มีผลให้เกิดการเปล่ียนแปลงในด้านการปฏิบัติท่ีเพิ่มประสิทธิผลในการแก้ปัญหาในช้ันเรียนได้
ดีขึ้น 
              5.2.2.4 ผลการวิจัย ภาวะคุกคามของการบริหารโรงเรียนเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครู
ในโรงเรียนประถมศึกษา คือ สภาพเศรษฐกิจ และ สภาพสังคม สอดคล้องกับงานวิจัยของ ธีระ  รุณเจริญ 
(2545) ท่ีศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารและการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานของสถานศึกษาใน
ประเทศไทย พบว่า ประเด็นปัญหาอุปสรรคท่ีเกิดขึ้นเมื่อมีการกระจายอ านาจการบริหารในการจัด
การศึกษาของโรงเรียนนั้น ผู้บริหารโรงเรียน จะยกประเด็นปัญหาด้านปัจจัย เช่น งบประมาณไม่พอ 
ครูไม่พอ และวัสดุอุปกรณ์ไม่พอ และยังพบว่าปัจจุบัน ชุมชนและสมาคมครูผู้ปกครอง มีส่วนร่วมเพียง
การบริจาคเงินเป็นหลัก อีกท้ังการใช้คณะกรรมการโรงเรียนเพื่อประโยชน์ต่อการบริหารและการจัด
การศึกษายังไม่สามารถท าได้มากนัก ท้ังนี้เป็นเพราะแนวคิดตามวัฒนธรรมการปฏิบัติเดิม ความรู้ 
ความสามารถและความชัดเจนในอ านาจหน้าท่ีรวมท้ังศักยภาพอื่นยังไม่มากพอ โดยเฉพาะในโรงเรียน
ห่างไกล โรงเรียนหลายแห่งเริ่มอยากได้แนวคิด หรือแนวทางการปฏิบัติจากคณะกรรมการโรงเรียน
มากกว่าความช่วยเหลือด้านการเงิน และสอดคล้องกับแนวคิดของ Gibson (1991) ท่ีกล่าวว่า การท่ี
บุคคลจะสามารถเข้าสู่กระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างานได้มากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับปัจจัย
ท่ีมีอิทธิพลต่อกระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างานของบุคคล ประกอบด้วยปัจจัยภายใน
บุคคลและปัจจัยภายนอกบุคคล ซึ่งปัจจัยภายนอกบุคคล ได้แก่ การสนับสนุนทางสังคม (social 
support) ท่ีบุคคลได้รับจากทุกฝ่ายท่ีเกี่ยวข้อง จะมีส่วนสนับสนุน ประคับประคอง ให้ความรู้
ค าแนะน า ก าลังใจและความมั่นใจ ซึ่งท าให้บุคคลสามารถยืนหยัดในการปฏิบัติงานได้ต่อไป 
 

      5.2.3. กลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา  
    ผลการวิจัย กลยุทธ์หลักท่ีพัฒนาขึ้น มี 2 กลยุทธ์หลัก ซึ่งกลยุทธ์หลักท่ี 1 คือ เสริมจุดแข็ง

และโอกาสควบคู่กับการลดจุดอ่อนและป้องกันภาวะคุกคามในการเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคลในงาน
บริหารวิชาการ และกลยุทธ์หลักท่ี 2 คือ เสริมโอกาสควบคู่กับการลดจุดอ่อนและป้องกันภาวะคุกคาม
ในการเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่มบุคคลในงานบริหารวิชาการ สอดคล้องกับแนวคิดของ Kinlaw 
(1995) ท่ีได้เสนอกลยุทธ์การเสริมสร้างพลังอ านาจ (strategies for empowerment) ท่ีส าคัญมี 3 
ประการ คือ 1) การส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ทุกระดับ กล่าวคือ ในระดับบุคคล ระหว่างบุคคล 
ทีมงาน และระดับองค์กร 2) การให้ข้อมูลย้อนกลับในการท างานกับผู้ปฏิบัติงาน และ 3) การสร้าง
และพัฒนาการท างานเป็นทีม สอดคล้องกับแนวคิดของ Whitherspoon (1997) ท่ีกล่าวว่า  
กระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างาน มีท้ังการปฏิบัติกับบุคคล กลุ่มบุคคล และโครงสร้าง
องค์การ โดยมีจุดเน้นท่ีต่างกันคือ 1) ระดับบุคคล เน้นท่ีระดับความคิดของบุคคลให้เช่ือมั่นว่าตน
สามารถสร้างสรรค์งาน สามารถสร้างการเปล่ียนแปลงท าให้เกิดส่ิงใหม่ได้ หรือสร้างแรงจูงใจเพื่อให้
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เกิดพลังอ านาจในการท างาน ซึ่งทุกองค์การต้องให้ความส าคัญกับการเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างาน
ให้เกิดกับบุคคลในองค์กร 2) กลุ่มบุคคล เน้นการบริหารจัดการของบุคคล ทีมงาน และความสัมพันธ์
ระหว่างกลุ่มงานต่างๆ ในองค์การ เพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจการท างาน และ 3) โครงสร้างองค์การ 
เน้นการจัดระบบโครงสร้างการท างาน การก าหนดระเบียบแนวปฏิบัติและจัดการสภาวะแวดล้อม 
เพื่อเสริมสร้างให้บุคลากรเกิดพลังอ านาจในการท างาน นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ แนวคิดของ Vogt 
and Murrell (1990) ท่ีให้ความส าคัญต่อการเสริมสร้างพลังอ านาจแก่บุคคล โดยมีความเช่ือว่า เมื่อ
แต่ละบุคคลได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างาน จะท าให้บุคคลมีการพัฒนาสมรรถนะใน
ตัวเอง ใหม้ีความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ ท าให้เกิดความรู้สึกภาคภูมิใจในงาน
ท่ีรับผิดชอบ รู้สึกว่าตนมีคุณค่า และน าไปสู่การเสริมสร้างพลังอ านาจภายในกลุ่มบุคคลภายในองค์กร 
และจะส่งผลให้มีการท างานเป็นทีม มีการผลิตผลงานท่ีมีคุณภาพ และน ามาซึ่งความส าเร็จของ
องค์การในภาพรวม   
 

5.3 ข้อเสนอแนะ 

     5.3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
              5.3.1.1 ผู้บริหารโรงเรียนควรเน้นความต่อเนื่องของนโยบายการเสริมสร้างพลังอ านาจครู 
และการสนับสนุนส่ือ เทคโนโลยีท่ีทันสมัยมาใช้ในงานบริหารวิชาการของครู 
       เนื่องจากผลการวิจัย พบว่า นโยบายของรัฐบาลและสภาพเทคโนโลยี เป็นโอกาส
ของการบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา ดังนั้น ผู้บริหารโรงเรียนจึง
ควรน าโอกาสด้านนโยบายของรัฐบาลและสภาพเทคโนโลยีมาเสริมจุดแข็งด้านการเสริมสร้างพลัง
อ านาจครูให้มีความชัดเจนและเข้มแข็งมากยิ่งขึ้น เช่น การด าเนินการตามนโยบายของรัฐบาลในเรื่อง
การสนับสนุนการมอบอ านาจให้ครูมีส่วนร่วมในการตัดสินใจด าเนินงานบริหารวิชาการของโรงเรียน  
และการระดมทรัพยากรและการสนับสนุนให้ครูใช้ส่ือ เทคโนโลยีท่ีทันสมัยมาใช้ในงานบริหารวิชาการ  
โดยร่วมกับผู้แทนองค์กรภายนอกชุมชน ภาคเอกชน ผู้ปกครอง ในการจัดหางบประมาณในการจัดซื้อ
ส่ือ อุปกรณ์เทคโนโลยีต่างๆ มาใช้ในงานบริหารวิชาการของโรงเรียน   
             5.3.1.2 กลยุทธ์หลักท่ีโรงเรียนควรน าไปปฏิบัติได้ทันที คือ กลยุทธ์หลักท่ี 1. เสริมจุดแข็งและ
โอกาสควบคู่กับการลดจุดอ่อนและป้องกันภาวะคุกคามในการเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคลในงานบริหาร
วิชาการ   

  เนื่องจากผลการวิจัย พบว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคลเป็นจุดแข็งของการ
เสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา จึงแสดงให้เห็นว่า ผู้บริหาร โรงเรียนเห็น
ความส าคัญของเสริมสร้างพลังอ านาจให้ครูเป็นรายบุคคล และได้ด าเนินการเสริมสร้างพลังอ านาจให้ครู
เป็นรายบุคคลอย่างต่อเนื่อง ดังนั้น ผู้บริหารโรงเรียนจึงน ากลยุทธ์หลักท่ี 1 ไปปฏิบัติได้ทันที โดยการเสริม
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จุดแข็งและโอกาสควบคู่กับการลดจุดอ่อนและป้องกันภาวะคุกคามในการเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคลใน
งานบริหารวิชาการ จะส่งผลให้การพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนบรรลุเป้าหมายได้อย่างมี
ประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น และยังสอดคล้องกับแนวคิดของ Kinlaw (1995) และ Vogt and Murrell 
(1990) ท่ีกล่าวถึงกลยุทธ์ท่ีน ามาใช้ในการเสริมสร้างพลังอ านาจว่าควรมีลักษณะท่ีส าคัญ คือ เป็น
วิธีการท่ีแสดงถึงการเสริมสร้างพลังอ านาจท่ีมีความต่อเนื่อง เป็นวิธีการท่ีสนับสนุนการเสริมสร้างพลัง
อ านาจทุกระดับในองค์การ ไม่ว่าจะเป็นระดับบุคคล ระหว่างบุคคล ทีมงานและองค์การ รวมท้ังเป็น
วิธีการในการพัฒนาและสามารถบูรณาการในระดับองค์การต่อไปได้ 
             5.3.1.3 กลยุทธ์หลักท่ีโรงเรียนควรจะต้องวางแผนเชิงรุกในการน าไปปฏิบัติ คือ กลยุทธ์
หลักท่ี 2 : เสริมโอกาสควบคู่กับการลดจุดอ่อนและป้องกันภาวะคุกคามในการเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่ม
บุคคลในงานบริหารวิชาการ 

  เนื่องจากผลการวิจัย พบว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่มบุคคลเป็นจุดอ่อนของ 
การเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา จึงแสดงให้เห็นว่า ในการบริหารงาน
วิชาการในโรงเรียนประถมศึกษาให้มีประสิทธิภาพนั้น มีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องมีการวางแผน
เชิงรุกในการลดจุดอ่อนและป้องกันภาวะคุกคามท่ีเป็นอุปสรรคต่อการเสริมสร้างพลังอ านาจของครูให้
น้อยลงไป ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ควรให้ความส าคัญกับการเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่มบุคคล
เพิ่มมากขึ้น โดยการสนับสนุน หรือเปิดโอกาสให้ครูได้แสดงภาวะผู้น าในการท างานร่วมกัน  
เสริมสร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีม และสร้างเครือข่ายการท างานการบริหารวิชาการของครู  
รวมท้ังส่งเสริมความส าเร็จร่วมขององค์กรในงานบริหารวิชาการของครูอย่างเป็นรูปธรรมท่ีชัดเจนมาก
ขึ้น ซึ่งการวางแผนเชิงรุกในการน ากลยุทธ์หลักท่ี 2 นี้ไปใช้ จะส่งผลให้การพัฒนางานวิชาการของ
โรงเรียนมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น 
             5.3.1.4 ผู้บริหารโรงเรียนควรเน้นการเสริมสร้างครูให้มีภาวะผู้น าในการท างานร่วมกัน   
              เนื่องจากผลการวิจัย  พบว่า  การเสริมสร้างภาวะผู้น าในการท างานร่วมกันมี
ความต้องการจ าเป็นระดับสูงท่ีสุด จึงแสดงให้เห็นว่า  ท้ังผู้บริหารโรงเรียนและครูมีความคิดเห็นว่า
การเสริมสร้างภาวะผู้น าในการท างานร่วมกันของครูในโรงเรียนประถมศึกษายังมีการด าเนินการได้ไม่
ชัดเจนนัก ดังนั้น ผู้บริหารโรงเรียนจึงควรเห็นความส าคัญของการพัฒนาครูให้มีคุณลักษณะของการมี
ภาวะผู้น าในการท างานร่วมกันของครู มีการแสดงภาวะผู้น าในการก าหนดทิศทางในการพัฒนางาน
วิชาการของโรงเรียนร่วมกัน ซึ่งจะส่งผลให้โรงเรียนประสบผลส าเร็จจากการบริหารงานวิชาการ
ร่วมกันของคณะครู ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Day (1999 อ้างถึงใน สอาดลักษม์ จงคล้ายกลาง, 
2556)  ท่ีพบว่า  หลักการท่ีผู้บริหารใช้เพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานให้แก่บุคลากร  ได้แก่    
1) มีความเช่ือมั่นในพลังอ านาจของบุคลากร และให้โอกาสได้ใช้พลังอ านาจ 2) สร้างความศรัทธาซึ่ง
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กันและกัน 3) สร้างความรักในศักด์ิศรีและการเสียสละ 4) สร้างความสมานฉันท์ 5) สร้างผลงานท่ีมี
คุณค่า 6) ส่งเสริมภาวะผู้น า และ 7) ให้อิสระในการท างานและมีกระบวนการควบคุมตนเอง  

     5.3.2. ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยคร้ังต่อไป 

               5.3.2.1 ควรมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับกลยุทธ์การเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียน
ท่ีมีบริบทในการศึกษาท่ีแตกต่างกัน   
       เนื่องจากในการวิจัยครั้งนี้ศึกษาเฉพาะบริบทโรงเรียนประถมศึกษา ท่ีสังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานซึ่งยังไม่ครอบคลุมถึง โรงเรียนประถมศึกษาท่ีสังกัด
ส านักงานการศึกษาเอกชน และโรงเรียนท่ีเปิดสอนระดับมัธยมศึกษาตอนต้น  และระดับมัธยมศึกษา
ตอนปลาย จึงไม่ทราบว่าสังกัดของโรงเรียนมีผลต่อการเสริมสร้างพลังอ านาจของครูอย่างไร  
               5.3.2.2 ควรมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความเหมาะสมของกลยุทธ์การเสริมสร้างพลัง
อ านาจของครูตามขนาดโรงเรียนท่ีแตกต่างกัน เช่น ขนาดเล็ก กลาง ใหญ่ และขนาดใหญ่พิเศษ 
     เนื่องจากในการวิ จัยครั้ งนี้ ไม่ ไ ด้วิ เคราะห์ จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน
ประถมศึกษา ท่ีสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน จึงไม่ทราบว่าขนาดของโรงเรียนมี
ผลต่อการเสริมสร้างพลังอ านาจของครูอย่างไร  
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เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

1. แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

   2. แบบประเมินความเหมาะสมและเป็นไปได้ของกลยุทธ์ ฯ 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง  กลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา 
 

ค าชี้แจง 

1. การวิจัยคร้ังน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาบริหารการศึกษา  

ภาควิชานโยบายการจัดการและความเป็นผู้น าทางการศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย โดยมี

วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษากลยุทธ์การบริหารที่เสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา 

2. แบบสอบถามมีท้ังหมด 5  ฉบับ  เป็นแบบสอบถามส าหรับ ผู้อ านวยการโรงเรียนหรือรองผู้อ านวยการ

โรงเรียน จ านวน 1 ฉบับ ครูหัวหน้างานวิชาการ จ านวน 1 ฉบับ ครูหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ จ านวน 1 ฉบับ  

และครูผู้สอนประจ าการ จ านวน  2  คน ๆ  1  ฉบับ 

3. ผู้วิจัยต้องการศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารเพ่ือ

เสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา ขอความกรุณาท่านโปรดช่วยตอบแบบสอบถามทุกตอนทุกข้อ 

ตามสภาพจริง ให้ตรงกับความคิดเห็นของท่านให้มากที่สุด เพราะข้อมูลที่เป็นจริงของท่านจะมีคุณค่าอย่างย่ิงต่อ

งานวิจัย และจะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของประเทศในภาพรวมต่อไป  การตอบแบบสอบถามคร้ังน้ี

จะไม่มีผลกระทบต่อท่านและการปฏิบัติงานของท่านแต่ประการใด เพราะผู้วิจัยจะน าไปวิเคราะห์และน าเสนอผลใน

ภาพรวมเท่าน้ัน 

4. แบบสอบถามชุดน้ีแบ่งออกเป็น 3 ตอน ประกอบด้วย 
         ตอนที่  1 ข้อมูลพ้ืนฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้แบบตรวจสอบรายการ ( Checklist)  
ประกอบด้วย เพศ อายุ วุฒิการศึกษาสูงสุด ต าแหน่งปัจจุบัน และระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งปัจจุบัน 
         ตอนที่ 2 ข้อมูลเก่ียวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารเพ่ือเสริมสร้างพลังอ านาจ
ของครูในโรงเรียนประถมศึกษา โดยใช้แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ 
         ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเก่ียวกับการบริหารโรงเรียนเพ่ือเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียน
ประถมศึกษา   
         5. ผู้วิจัยขอขอบพระคุณทุกท่านเป็นอย่างสูง  ที่กรุณาให้ความอนุเคราะห์เสียสละเวลาของท่านให้ความร่วมมือใน
การตอบแบบสอบถามเพ่ือการวิจัยคร้ังน้ีเป็นอย่างดีย่ิง  และพร้อมทั้งกรุณาให้ความอนุเคราะห์ส่งกลับคืนผู้วิจัยโดย
ใส่ซองที่ผู้วิจัยได้ติดแสตมป์เรียบร้อยแล้ว ส่งคืนทางไปรษณีย์ถึงผู้วิจัย ภายในวันที่ 25 กุมภาพันธ์ 2557    
                                                                                                             
                                                                                       นางสุมาลี   สุธีกุล 
                                                                      นิสิตปริญญาดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาบริหารการศึกษา 
                                                                ภาควิชานโยบายการจัดการและความเป็นผู้น าทางการศึกษา   
                                                                             คณะครุศาสตร์  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย       
                                                            E-mail :  sumalee814@hotmail.com   Tel. 081-557-4859 
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ตอนที่  1  ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง    โปรดเขียนเคร่ืองหมาย   ลงในช่อง    ตามความเป็นจริง 

1.  เพศ                  ชาย               หญิง 
2.  อายุ  (เศษของปีต้ังแต่ 6 เดือนข้ึนไปนับเป็น 1 ปี) 
         ไม่เกิน  30  ปี       31-35  ปี     36- 40  ปี 
         41-45  ปี     46-50  ปี         51-55  ปี    
         56  ปีข้ึนไป 
3.  วุฒิการศึกษาสูงสุด              
         ต่ ากว่าปริญญาตรี            ปริญญาตรี 
         ปริญญาโท           ปริญญาเอก 
4.  ต าแหน่งปัจจุบัน 
         ผู้อ านวยการโรงเรียน      รองผู้อ านวยการโรงเรียน 
         ครูหัวหน้าวิชาการ       ครูหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
         ครูผู้สอน 
5.  ระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งปัจจุบัน (เศษของปีต้ังแต่ 6 เดือนข้ึนไปนับเป็น 1 ปี) 
         ไม่เกิน 10  ปี       11-20  ปี       
         21-30  ปี             มากกว่า 30 ปี ข้ึนไป 
ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเก่ียวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจ 
           ของครูในโรงเรียนประถมศึกษา 
ค าชี้แจง  แบบสอบถามน้ี เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงใน 
             ช่องของระดับคะแนน  ซึ่งตรงกับระดับความความคิดเห็นของท่านต่อสภาพปัจจุบันและ 
             สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารที่เสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา   
             โดยก าหนดเกณฑ์การให้คะแนน  ดังน้ี 
  5      หมายถึง  เป็นระดับสภาพความเป็นจริงในปัจจุบันมากท่ีสุด 

                                       เป็นระดับสภาพที่พึงประสงค์มากท่ีสุด 

  4      หมายถึง  เป็นระดับสภาพความเป็นจริงในปัจจุบันมาก 

                                            เป็นระดับสภาพที่พึงประสงค์มาก 

  3 หมายถึง  เป็นระดับสภาพความเป็นจริงในปัจจุบันปานกลาง 

                                             เปน็ระดับสภาพที่พึงประสงค์ปานกลาง 

  2      หมายถึง  เป็นระดับสภาพความเป็นจริงในปัจจุบันน้อย  

                                            เป็นระดับสภาพที่พึงประสงค์น้อย 

              1    หมายถึง  เป็นระดับสภาพความเป็นจริงในปัจจุบันน้อยที่สุด 

                                           เป็นระดับสภาพที่พึงประสงค์น้อยที่สุด 
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การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจครู 
สภาพปัจจุบัน 

สภาพทีพ่ึง

ประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

การวางแผน (Planning)           

1. การเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคล           

 การให้อิสระริเริ่มท าสิ่งใหม่ ยอมรับและเห็นคุณค่าในความสามารถ            

   1. ผู้บริหารโรงเรียนมีการวางแผนให้ครูมีอิสระในการริเร่ิมออกแบบ  
และก าหนดสาระการเรียนรู้ในกลุ่มสาระที่ได้รับมอบหมายเพ่ือพัฒนา
หลักสูตรสถานศึกษาของโรงเรียน 

          

   2. ผู้บริหารโรงเรียนมีการวางแผนให้ครูมีอิสระในการริเร่ิมจัดการ
เรียนรู้ใหม่ๆ ให้แก่ผู้เรียนได้เหมาะสมกับวัยของผู้เรียน 

          

   3. ผู้บริหารโรงเรียนมีการวางแผนให้ครูมีอิสระในการริเร่ิมและ
ออกแบบวิธีการวัดผลประเมินผลผู้เรียนตามสภาพจริงและน าผล
ประเมินมาใช้เพ่ือปรับปรุงการจัดการเรียนรู้ที่เหมาะสม 

          

   4. ผู้บริหารโรงเรียนมีการวางแผนให้ครูมีอิสระในการริเร่ิมท างานวิจัย
และน าผลการวิจัยไปใช้เพ่ือพัฒนาการเรียนการสอนและพัฒนาการ
เรียนรู้ของผู้เรียน 

          

   5. นโยบายของรัฐบาลเอ้ือต่อการวางแผนให้ครูมีอิสระในการริเร่ิม
พัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ  

          

   6. สภาพเศรษฐกิจเอ้ือต่อการวางแผนให้ครูมีอิสระในการริเร่ิมพัฒนา
งานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ   

          

   7. สภาพสังคมเอ้ือต่อการวางแผนให้ครูมีอิสระในการริเร่ิมพัฒนางาน
วิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ   

          

   8. สภาพเทคโนโลยีเอ้ือต่อการวางแผนให้ครูมีอิสระในการริเร่ิมพัฒนา
งานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ  

          

 การมอบอ านาจให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจและด าเนินงาน           

   9. ผู้บริหารโรงเรียนมีการวางแผนให้ครูมีส่วนร่วมตัดสินใจและ
ด าเนินการออกแบบหลักสูตรสถานศึกษาของโรงเรียน 

          

   10. ผู้บริหารโรงเรียนมีการวางแผนให้ครูมีส่วนร่วมตัดสินใจและ
ด าเนินการออกแบบการจัดการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาผู้เรียนได้อย่าง
เหมาะสมกับวัยผู้เรียน 

          

   11. ผู้บริหารโรงเรียนมีการวางแผนให้ครูมีส่วนร่วมตัดสินใจและ
ด าเนินการออกแบบวิธีการวัดและประเมินผลผู้เรียน 
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   12. ผู้บริหารโรงเรียนมีการวางแผนให้ครูมีส่วนร่วมตัดสินใจและ
ด าเนินการออกแบบงานวิจัยเพ่ือพัฒนาผู้เรียนได้อย่างเหมาะสม 

          

   13. นโยบายของรัฐบาลเอ้ือต่อการวางแผนให้ครูมีส่วนร่วมตัดสินใจ
และด าเนินการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ  

          

   14. สภาพเศรษฐกิจเอ้ือต่อการวางแผนให้ครูมีส่วนร่วมตัดสินใจและ
ด าเนินการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ   

          

   15. สภาพสังคมเอ้ือต่อการวางแผนให้ครูมีส่วนร่วมตัดสินใจและ
ด าเนินการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ   

          

   16. สภาพเทคโนโลยีเอ้ือต่อการวางแผนให้ครูมีส่วนร่วมตัดสินใจและ
ด าเนินการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ  

          

 การพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน            

   17. ผู้บริหารโรงเรียนมีการวางแผนให้ครูมีการพัฒนาสมรรถนะของ
ตนเองเพ่ือน าความรู้  ความสามารถมาใช้ในการพัฒนาหลักสูตร
สถานศึกษาของโรงเรียน 

          

   18. ผู้บริหารโรงเรียนมีการวางแผนให้ครูได้รับการพัฒนาสมรรถนะ
ของตนเองเพ่ือน าความรู้  ความสามารถมาใช้ในการจัดการเรียนรู้ให้กับ
ผู้เรียนได้อย่างเหมาะสม 

          

   19. ผู้บริหารโรงเรียนมีการวางแผนให้ครูมีการพัฒนาสมรรถนะของ
ตนเองตนเองเพ่ือน าความรู้  ความสามารถมาใช้ในการวัดผลประเมินผล
ผู้เรียนในแต่ละข้ันตอนด้วยตนเองอย่างถูกต้องเหมาะสม 

          

   20. ผู้บริหารโรงเรียนมีการวางแผนให้ครูมีการพัฒนาสมรรถนะของ
ตนเองเพ่ือน าความรู้  ความสามารถมาใช้ในการท างานวิจัยในช้ันเรียน
และน าผลการวิจัยไปใช้เพ่ือพัฒนาการเรียนรู้ของผู้เรียน 

          

   21. นโยบายของรัฐบาลเอื้อต่อการวางแผนให้ครูมีการพัฒนาสมรรถนะ
ของตนเองในการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ  

          

   22. สภาพเศรษฐกิจเอ้ือต่อการวางแผนให้ครูมีการพัฒนาสมรรถนะ
ของตนเองในการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ   

          

   23. สภาพสังคมเอ้ือต่อการวางแผนให้ครูพัฒนาสมรรถนะของตนเอง
ในการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ   

          

   24. สภาพเทคโนโลยีเอ้ือต่อการวางแผนให้ครูพัฒนาสมรรถนะของ
ตนเองในการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ  
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2. การเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่มบุคคล           

 การเสริมสร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีมและสร้างเครือข่าย 
   การท างานในองค์กร 

          

   25. ผู้บริหารโรงเรียนมีการวางแผนส่งเสริมให้ครูท างานเป็นทีมและ
สร้างเครือข่ายในการท างานด้านการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาของ
โรงเรียน 

          

   26. ผู้บริหารโรงเรียนมีการวางแผนให้ครูมีการท างานเป็นทีมและ
สร้างเครือข่ายในการท างานด้านการจัดการเรียนรู้ให้กับผู้เรียนอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

          

   27. ผู้บริหารโรงเรียนมีการวางแผนให้ครูมีการท างานเป็นทีมและ
สร้างเครือข่ายในการท างานด้านการวัดผลประเมินผลที่ถูกต้อง เพ่ือให้
ทราบความก้าวหน้าของปัญหา และมีการปรับปรุงแก้ไขร่วมกัน 

          

   28. ผู้บริหารโรงเรียนมีการวางแผนให้ครูมีการท างานเป็นทีมและ
สร้างเครือข่ายในการท างานวิจัยในช้ันเรียนเพ่ือแก้ปัญหาของผู้เรียนได้
อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 

          

   29. นโยบายของรัฐบาลเอ้ือต่อการวางแผนเพ่ือส่งเสริมให้ครูมีการ
ท างานเป็นทีมและสร้างเครือข่ายในการท างานด้านการพัฒนางาน
วิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ  

          

   30. สภาพเศรษฐกิจเอ้ือต่อการวางแผนเพ่ือส่งเสริมให้ครูมีการท างาน
เป็นทีมและสร้างเครือข่ายในการท างานด้านการพัฒนางานวิชาการของ
โรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ   

          

   31. สภาพสังคมเอ้ือต่อการวางแผนเพ่ือส่งเสริมให้ครูมีการท างานเป็น
ทีมและสร้างเครือข่ายในการท างานด้านการพัฒนางานวิชาการของ
โรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ   

          

   32. สภาพเทคโนโลยีเอ้ือต่อการวางแผนเพ่ือส่งเสริมให้ครูมีการท างาน
เป็นทีมและสร้างเครือข่ายในการท างานด้านการพัฒนางานวิชาการของ
โรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ  

          

 การส่งเสริมความส าเร็จร่วมขององค์กร           

   33. ผู้บริหารโรงเรียนมีการวางแผนส่งเสริมให้ครูท างานด้านการ
พัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาให้เป็นไปตามเป้าหมายและความส าเร็จร่วม
ขององค์กร 
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   34. ผู้บริหารโรงเรียนมีการวางแผนส่งเสริมให้ครูท างานด้านการจัดการ
เรียนรู้ให้กับผู้เรียนให้เป็นไปตามเป้าหมายและความส าเร็จร่วมขององค์กร 

          

   35. ผู้บริหารโรงเรียนมีการวางแผนส่งเสริมให้ครูท างานด้านการวัดผล
ประเมินผลผู้เรียนให้เป็นไปตามเป้าหมายและความส าเร็จร่วมขององค์กร 

          

   36. ผู้บริหารโรงเรียนมีการวางแผนส่งเสริมให้ครูท างานด้านการวิจัยใน
ช้ันเรียนเพ่ือแก้ปัญหาของผู้เรียนให้เป็นไปตามเป้าหมายและความส าเร็จ
ร่วมขององค์กร 

          

   37. นโยบายของรัฐบาลเอ้ือต่อการวางแผนเพ่ือส่งเสริมให้ครูมีการ
ท างานด้านการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนให้เป็นไปตามเป้าหมาย
และความส าเร็จร่วมขององค์กร 

          

   38. สภาพเศรษฐกิจเอ้ือต่อการวางแผนเพ่ือส่งเสริมให้ครูมีการท างาน
ด้านการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนให้เป็นไปตามเป้าหมายและ
ความส าเร็จร่วมขององค์กร 

          

   39. สภาพสังคมเอ้ือต่อการวางแผนเพ่ือส่งเสริมให้ครูมีการท างานด้าน
การพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนให้เป็นไปตามเป้าหมายและ
ความส าเร็จร่วมขององค์กร 

          

   40. สภาพเทคโนโลยีเอ้ือต่อการวางแผนเพ่ือส่งเสริมให้ครูมีการท างาน
ด้านการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนให้เป็นไปตามเป้าหมายและ
ความส าเร็จร่วมขององค์กร 

          

 การเสริมสร้างภาวะผู้น าในการท างานร่วมกัน             

   41. ผู้บริหารโรงเรียนมีการวางแผนเพ่ือเสริมสร้างให้ครูมีภาวะผู้น าใน
การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาของโรงเรียนอย่างถูกต้องและเหมาะสม 

          

   42. ผู้บริหารโรงเรียนมีการวางแผนเพ่ือเสริมสร้างให้ครูมีภาวะผู้น าใน
การจัดการเรียนรู้ให้กับผู้เรียนอย่างถูกต้องและเหมาะสม 

          

   43. ผู้บริหารโรงเรียนมีการวางแผนเพ่ือเสริมสร้างให้ครูมีภาวะผู้น าใน
การวัดผลและประเมินผลผู้เรียนที่ถูกต้องและชัดเจน 

          

   44. ผู้บริหารโรงเรียนมีการวางแผนเพ่ือเสริมสร้างให้ครูมีภาวะผู้น าใน
การท างานวิจัยในช้ันเรียนเพ่ือแก้ปัญหาของผู้เรียนได้อย่างเหมาะสมและมี
ประสิทธิภาพ 

          

   45. นโยบายของรัฐบาลเอ้ือต่อการวางแผนเพ่ือเสริมสร้างให้ครูมีภาวะ
ผู้น าในการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ 
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   46. สภาพเศรษฐกิจเอ้ือต่อการวางแผนเพ่ือเสริมสร้างให้ครูมีภาวะผู้น า
ในการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ   

          

   47. สภาพสังคมเอ้ือต่อการวางแผนเพ่ือเสริมสร้างให้ครูมีภาวะผู้น าใน
การพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ  

          

   48. สภาพเทคโนโลยีเอ้ือต่อการวางแผนเพ่ือเสริมสร้างให้ครูมีภาวะผู้น า
ในการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ  

          

การน าแผนไปปฏิบัติ (Implementation)           

1. การเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคล           

 การให้อิสระริเริ่มท าสิ่งใหม่ ยอมรับและเห็นคุณค่าในความสามารถ           

   49. ผู้บริหารโรงเรียนมีการน าแผนไปปฏิบัติโดยการให้ครูมีอิสระในการ
ริเร่ิมออกแบบ  ก าหนดสาระการเรียนรู้ในกลุ่มสาระที่ได้รับมอบหมายเพ่ือ
พัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาของโรงเรียน 

          

   50. ผู้บริหารโรงเรียนมีการน าแผนไปปฏิบัติโดยการให้ครูมีอิสระในการ
ริเร่ิมน าการจัดการเรียนรู้ใหม่ๆ ไปใช้กับผู้เรียนได้อย่างเหมาะสมกับวัย 

          

   51. ผู้บริหารโรงเรียนมีการน าแผนไปปฏิบัติโดยการให้ครูมีอิสระในการ
ริเร่ิมและออกแบบวิธีการวัดผลประเมินผลผู้เรียนตามสภาพจริงและน าผล
ประเมินมาใช้เพ่ือปรับปรุงการจัดการเรียนรู้ที่เหมาะสม 

          

   52. ผู้บริหารโรงเรียนมีการน าแผนไปปฏิบัติโดยการให้ครูมีอิสระในการ
ริเร่ิมท างานวิจัยและน าผลการวิจัยไปใช้เพ่ือพัฒนาการเรียนการสอนและ
พัฒนาการเรียนรู้ของผู้เรียน 

          

   53. นโยบายของรัฐบาลเอ้ือต่อการน าแผนไปปฏิบัติโดยการให้ครูมี
อิสระในการริเร่ิมพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ 

          

   54. สภาพเศรษฐกิจเอ้ือต่อการน าแผนไปปฏิบัติโดยการให้ครูมีอิสระใน
การริเร่ิมพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ  

          

   55. สภาพสังคมเอ้ือต่อการน าแผนไปปฏิบัติโดยการให้ครูมีอิสระในการ
ริเร่ิมพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ 

          

   56. สภาพเทคโนโลยีเอ้ือต่อการน าแผนไปปฏิบัติโดยการให้ครูมีอิสระใน
การริเร่ิมพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ  
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 การมอบอ านาจให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจและด าเนินงาน           

   57. ผู้บริหารโรงเรียนมีการน าแผนไปปฏิบัติโดยการให้ครูมีส่วนร่วม
ตัดสินใจและด าเนินการออกแบบหลักสูตรสถานศึกษาของโรงเรียน 

          

   58. ผู้บริหารโรงเรียนมีการน าแผนไปปฏิบัติโดยการให้ครูมีส่วนร่วม
ตัดสินใจและด าเนินการออกแบบการจัดการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาผู้เรียนได้
อย่างเหมาะสมกับวัยผู้เรียน 

          

   59. ผู้บริหารโรงเรียนมีการน าแผนไปปฏิบัติโดยการให้ครูมีส่วนร่วม
ตัดสินใจและด าเนินการออกแบบวิธีการวัดและประเมินผลผู้เรียน 

          

   60 .ผู้บริหารโรงเรียนมีการน าแผนไปปฏิบัติโดยการให้ครูมีส่วนร่วม
ตัดสินใจและด าเนินการออกแบบงานวิจัยเพ่ือพัฒนาผู้เรียนอย่างเหมาะสม 

          

   61. นโยบายของรัฐบาลเอ้ือต่อการน าแผนไปปฏิบัติให้ครูมีส่วนร่วม
ตัดสินใจและด าเนินการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนอย่างเต็มศักยภาพ  

          

   62. สภาพเศรษฐกิจเอ้ือต่อการน าแผนไปปฏิบัติให้ครูมีส่วนร่วมตัดสินใจ
และด าเนินการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนอย่างเต็มศักยภาพ   

          

   63. สภาพสังคมเอ้ือต่อการน าแผนไปปฏิบัติให้ครูมีส่วนร่วมตัดสินใจ
และด าเนินการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ   

          

   64. สภาพเทคโนโลยีเอ้ือต่อการน าแผนไปปฏิบัติให้ครูมีส่วนร่วม
ตัดสินใจและด าเนินการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้เต็มศักยภาพ 

          

 การพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน            

   65. ผู้บริหารโรงเรียนมีการน าแผนไปปฏิบัติโดยการให้ครูมีการพัฒนา
สมรรถนะของตนเองเพ่ือน าความรู้ความสามารถมาใช้ในการพัฒนา
หลักสูตรสถานศึกษาของโรงเรียน 

          

   66. ผู้บริหารโรงเรียนมีการน าแผนไปปฏิบัติโดยการให้ครูทุกคนได้รับ
การพัฒนา สมรรถนะของตนเองเพ่ือน าความรู้ ความสามารถมาใช้ในการ
จัดการเรียนรู้ให้กับผู้เรียนได้อย่างเหมาะสม 

          

   67. ผู้บริหารโรงเรียนมีการน าแผนไปปฏิบัติโดยการให้ครูมีการพัฒนา
สมรรถนะของตนเองด้านการวัดผลประเมินผลของผู้เรียนในแต่ละข้ันตอน
ด้วยตนเอง 

          

   68. ผู้บริหารโรงเรียนมีการน าแผนไปปฏิบัติโดยการให้ครูมีการพัฒนา
สมรรถนะของตนเองในการท างานด้านการวิจัยในช้ันเรียนและน า
ผลการวิจัยไปใช้เพ่ือพัฒนาการเรียนรู้ของผู้เรียน 
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   69. นโยบายของรัฐบาลเอ้ือต่อการน าแผนไปปฏิบัติให้ครูมีการพัฒนา
สมรรถนะของตนเองในการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็ม
ศักยภาพ  

          

   70. สภาพเศรษฐกิจเอ้ือต่อการน าแผนไปปฏิบัติให้ครูมีการพัฒนา
สมรรถนะของตนเองในการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็ม
ศักยภาพ   

          

   71. สภาพสังคมเอ้ือต่อการน าแผนไปปฏิบัติให้ครูมีการพัฒนาสมรรถนะ
ของตนเองในการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ   

          

   72. สภาพเทคโนโลยีเอ้ือต่อการน าแผนไปปฏิบัติให้ครูมีการพัฒนา
สมรรถนะของตนเองในการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็ม
ศักยภาพ 

          

2. การเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่มบุคคล           

 การเสริมสร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีมและสร้างเครือข่าย 
    การท างานองค์กร 

          

   73. ผู้บริหารโรงเรียนมีการน าแผนไปปฏิบัติโดยการส่งเสริมให้ครูท างาน
เป็นทีมและสร้างเครือข่ายในการท างานด้านการพัฒนาหลักสูตร
สถานศึกษาของโรงเรียน  

          

   74. ผู้บริหารโรงเรียนมีการน าแผนไปปฏิบัติโดยการส่งเสริมให้ครูมีการ
ท างานเป็นทีมและสร้างเครือข่ายในการท างานด้านจัดการเรียนรู้ให้กับ
นักเรียนอย่างมีประสิทธิภาพ  

          

   75. ผู้บริหารโรงเรียนมีการน าแผนไปปฏิบัติโดยการส่งเสริมให้ครูมีการ
ท างานเป็นทีมและสร้างเครือข่ายในการท างานด้านการวัดผลประเมินผลที่
ถูกต้อง เพ่ือให้ทราบความก้าวหน้าของปัญหาและมีการปรับปรุงแก้ไข
ร่วมกัน 

          

   76. ผู้บริหารโรงเรียนมีการน าแผนไปปฏิบัติโดยการส่งเสริมให้ครูมีการ
ท างานเป็นทีมและสร้างเครือข่ายในการท างานวิจัยในช้ันเรียนเพ่ือ
แก้ปัญหาของผู้เรียนได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 

          

   77. นโยบายของรัฐบาลเอ้ือต่อการน าแผนไปปฏิบัติให้ครูมีการท างาน
เป็นทีมและสร้างเครือข่ายในการท างานด้านการพัฒนางานวิชาการของ
โรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ  
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   78. สภาพเศรษฐกิจเอ้ือต่อการน าแผนไปปฏิบัติให้ครูท างานเป็นและ
สร้างเครือข่ายในการท างานด้านการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้
อย่างเต็มศักยภาพ 

          

   79. สภาพสังคมเอ้ือต่อการน าแผนไปปฏิบัติให้มีการท างานเป็นและ
สร้างเครือข่ายในการท างานด้านการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้
อย่างเต็มศักยภาพ   

          

   80. สภาพเทคโนโลยีเอ้ือต่อการน าแผนไปปฏิบัติให้มีการท างานเป็น
และสร้างเครือข่ายในการท างานด้านการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียน
ได้อย่างเต็มศักยภาพ 

          

 การส่งเสริมความส าเร็จร่วมขององค์กร           

   81. ผู้บริหารโรงเรียนมีการน าแผนไปปฏิบัติโดยการให้ครูท างานด้าน
การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาให้เป็นไปตามเป้าหมายและความส าเร็จ
ร่วมขององค์กร 

          

   82. ผู้บริหารโรงเรียนมีการน าแผนไปปฏิบัติโดยการให้ครูท างานด้าน
การจัดการเรียนรู้ให้กับผู้เรียนให้เป็นไปตามเป้าหมายและความส าเร็จ
ร่วมขององค์กร 

          

   83. ผู้บริหารโรงเรียนมีการน าแผนไปปฏิบัติโดยการให้ครูท างานด้าน
การวัดผลประเมินผลผู้เรียนที่ถูกต้อง ให้เป็นไปตามเป้าหมายและ
ความส าเร็จร่วมขององค์กร 

          

   84. ผู้บริหารโรงเรียนมีการน าแผนไปปฏิบัติโดยการให้ครูท างานด้าน
การวิจัยในช้ันเรียนเพ่ือแก้ปัญหาของผู้เรียนได้อย่างเหมาะสมและมี
ประสิทธิภาพ เป็นไปตามเป้าหมายและความส าเร็จร่วมขององค์กร 

          

   85. นโยบายของรัฐบาลเอ้ือต่อการน าแผนไปปฏิบัติให้ครูท างานด้าน
การพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนให้เป็นไปตามเป้าหมายและ
ความส าเร็จร่วมขององค์กร 

          

   86. สภาพเศรษฐกิจเอ้ือต่อการน าแผนไปปฏิบัติให้ครูท างานด้านการ
พัฒนางานวิชาการของโรงเรียนให้เป็นไปตามเป้าหมายและความส าเร็จ
ร่วมขององค์กร 

          

   87. สภาพสังคมเอ้ือต่อการน าแผนไปปฏิบัติให้ครูท างานด้านการ
พัฒนางานวิชาการของโรงเรียนให้เป็นไปตามเป้าหมายและความส าเร็จ
ร่วมขององค์กร 
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   88. สภาพเทคโนโลยีเอ้ือต่อการน าแผนไปปฏิบัติให้ครูท างานด้านการ
พัฒนางานวิชาการของโรงเรียนให้เป็นไปตามเป้าหมายและความส าเร็จ
ร่วมขององค์กร 

          

 การเสริมสร้างภาวะผู้น าในการท างานร่วมกัน           

   89. ผู้บริหารโรงเรียนมีการน าแผนไปปฏิบัติโดยการเสริมสร้างให้ครูมี
ภาวะผู้น าในการจัดท าและพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาของโรงเรียนอย่าง
ถูกต้องและเหมาะสม 

          

   90. ผู้บริหารโรงเรียนมีการน าแผนไปปฏิบัติโดยการเสริมสร้างให้ครูมี
ภาวะผู้น าในการจัดการเรียนรู้ให้กับผู้เรียนอย่างถูกต้องและเหมาะสม 

          

   91. ผู้บริหารโรงเรียนมีการน าแผนไปปฏิบัติโดยการเสริมสร้างให้ครูมี
ภาวะผู้น าในการท างานด้านการวัดผลประเมินผลที่ถูกต้องและชัดเจน 

          

   92. ผู้บริหารโรงเรียนมีการน าแผนไปปฏิบัติโดยการเสริมสร้างให้ครูมี
ภาวะผู้น าในการท างานวิจัยในช้ันเรียนเพ่ือแก้ปัญหาของผู้เรียนได้อย่าง
เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 

          

   93. นโยบายของรัฐบาลเอ้ือต่อการน าแผนไปปฏิบัติโดยการเสริมสร้าง
ให้ครูมีภาวะผู้น าในการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนอย่างเต็มศักยภาพ 

          

   94. สภาพเศรษฐกิจเอื้อต่อการน าแผนไปปฏิบัติในการเสริมสร้างให้ครูมี
ภาวะผู้น าในการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ 

          

   95. สภาพสังคมเอ้ือต่อการน าแผนไปปฏิบัติในการเสริมสร้างให้ครูมี
ภาวะผู้น าในการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ  

          

   96. สภาพเทคโนโลยีเอ้ือการน าแผนไปปฏิบัติในการเสริมสร้างให้ครูมี
ภาวะผู้น าในการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ  

          

การประเมินผล (Evaluation)           

1. การเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคล           

 การให้อิสระริเริ่มท าสิ่งใหม่ ยอมรับและเห็นคุณค่าในความสามารถ           

   97. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการให้ครูมีอิสระในการ
ริเร่ิมออกแบบและก าหนดสาระการเรียนรู้ในกลุ่มสาระที่ได้รับมอบหมาย
เพ่ือพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาของโรงเรียนอย่างครอบคลุมและต่อเน่ือง 

          

   98. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการให้ครูมีอิสระในการ
ริเร่ิมจัดการเรียนรู้ใหม่ๆ ไปใช้กับผู้เรียนได้อย่างเหมาะสมกับวัยของ
ผู้เรียนอย่างครอบคลุมและต่อเน่ือง 
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การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจครู 
สภาพปัจจุบัน 

สภาพทีพ่ึง
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   99. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการให้ครูมีอิสระในการริเร่ิม
และออกแบบวิธีการวัดผลประเมินผลผู้เรียนตามสภาพจริงและน าผลการ
ประเมินมาใช้เพ่ือปรับปรุงการจัดการเรียนรู้อย่างครอบคลุมและต่อเน่ือง 

          

   100. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการให้ครูมีอิสระในการ
ริเร่ิมท าวิจัยและน าผลการวิจัยไปใช้เพ่ือพัฒนาการเรียนการสอนและ
พัฒนาการเรียนรู้ของผู้เรียนอย่างครอบคลุมและต่อเน่ือง 

          

   101. นโยบายของรัฐบาลเอ้ือต่อการประเมินผลด้านการให้ครูมีอิสระใน
การริเร่ิมการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ  

          

   102. สภาพเศรษฐกิจเอ้ือต่อการประเมินผลด้านการให้ครูมีอิสระ 
ในการริเร่ิมการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ   

          

   103. สภาพสังคมเอ้ือต่อการประเมินผลด้านการให้ครูมีอิสระ 
ในการริเร่ิมการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ 

          

   104. สภาพเทคโนโลยีเอ้ือต่อการประเมินผลด้านการให้ครูมีอิสระ 
ในการริเร่ิมการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ 

          

 การมอบอ านาจให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจและด าเนินงาน           

   105. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการให้ครูมีส่วนร่วม
ตัดสินใจและด าเนินการออกแบบหลักสูตรสถานศึกษา 

          

   106. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการให้ครูมีส่วนร่วม
ตัดสินใจและด าเนินการออกแบบการจัดการเรียนรู้และปรับปรุงแผน 
การจัดการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาผู้เรียนได้อย่างเหมาะสมกับวัยของผู้เรียน 

          

   107. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการให้ครูมีส่วนร่วม
ตัดสินใจและด าเนินการออกแบบวิธีการวัดและประเมินผลผู้เรียน 

          

   108 .ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการให้ครูมีส่วนร่วม
ตัดสินใจและด าเนินการออกแบบงานวิจัยเพ่ือพัฒนาผู้เรียนอย่างเหมาะสม 

          

   109. นโยบายของรัฐบาลเอ้ือต่อการประเมินผลให้ครูมีส่วนร่วมตัดสินใจ
และด าเนินการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ  

          

   110. สภาพเศรษฐกิจเอ้ือต่อการประเมินผลให้ครูมีส่วนร่วมตัดสินใจและ
ด าเนินการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ   

          

   111. สภาพสังคมเอ้ือต่อการประเมินผลให้ครูมีส่วนร่วมตัดสินใจและ
ด าเนินการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ   
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   112. สภาพเทคโนโลยีเอ้ือต่อการประเมินผลให้ครูมีส่วนร่วมตัดสินใจ
และด าเนินการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ  

          

 การพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน            

   113. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการให้ครูมีการพัฒนา
สมรรถนะของตนเองเพ่ือน าความรู้ความสามารถมาใช้ในการพัฒนา
หลักสูตรสถานศึกษาของโรงเรียน 

          

   114. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการให้ครูมีการพัฒนา
สมรรถนะของตนเองเพ่ือน าความรู้ความสามารถมาใช้ในการจัดการเรียนรู้
ให้กับผู้เรียนได้อย่างเหมาะสม 

          

   115. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการให้ครูมีการพัฒนา
สมรรถนะของตนเองเพ่ือน าความรู้ความสามารถมาใช้ในการวัดผล
ประเมินผลของผู้เรียนในแต่ละข้ันตอนด้วยตนเอง 

          

   116. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการให้ครูมีการพัฒนา
สมรรถนะของตนเองเพ่ือน าความรู้ความสามารถมาใช้ในการท าวิจัยในช้ัน
เรียนและน าผลการวิจัยไปใช้เพ่ือพัฒนาการเรียนรู้ของผู้เรียนได้เหมาะสม 

          

   117. นโยบายของรัฐบาลเอ้ือต่อการประเมินผลให้ครูพัฒนาสมรรถนะ
ของตนเองในการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ  

          

   118. สภาพเศรษฐกิจเอ้ือต่อการประเมินผลให้ครูพัฒนาสมรรถนะของ
ตนเองในการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ   

          

   119. สภาพสังคมเอ้ือต่อการประเมินผลให้ครูพัฒนาสมรรถนะของ
ตนเองในการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ   

          

   120. สภาพเทคโนโลยีเอ้ือต่อการประเมินผลให้ครูพัฒนาสมรรถนะของ
ตนเองในการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ 

          

2. การเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่มบุคคล           

 การเสริมสร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีมและสร้างเครือข่าย 
    ในองค์กร 

          

   121. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการส่งเสริมให้ครูท างาน
เป็นทีมและสร้างเครือข่ายในการท างานเพ่ือพัฒนาหลักสูตรของโรงเรียน  

          

   122. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการส่งเสริมให้ครูท างาน
เป็นทีมและสร้างเครือข่ายในการท างานเพ่ือจัดการเรียนรู้ให้กับผู้เรียน
อย่างมีประสิทธิภาพ  
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   123. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการส่งเสริมให้ครูท างาน
เป็นทีมและสร้างเครือข่ายในการท างานด้านการวัดผลประเมินผลที่ถูกต้อง 
เพ่ือให้ทราบความก้าวหน้าของปัญหา และมีการปรับปรุงแก้ไขร่วมกัน 

          

   124. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการส่งเสริมให้ครูท างาน
เป็นทีมและสร้างเครือข่ายในการท างานด้านการท างานวิจัยในช้ันเรียนเพ่ือ
แก้ปัญหาของผู้เรียนได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 

          

   125. นโยบายของรัฐบาลเอ้ือต่อการประเมินผลให้ครูท างานเป็นทีมและ
สร้างเครือข่ายในการท างานด้านการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่าง
เต็มศักยภาพ  

          

   126. สภาพเศรษฐกิจเอ้ือต่อการประเมินผลให้ครูท างานเป็นทีมและ
สร้างเครือข่ายในการท างานด้านการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้
อย่างเต็มศักยภาพ   

          

   127. สภาพสังคมเอ้ือต่อการประเมินผลให้ครูท างานเป็นทีมและสร้าง
เครือข่ายในการท างานด้านการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่าง
เต็มศักยภาพ   

          

   128. สภาพเทคโนโลยีเอ้ือต่อการประเมินผลให้ครูท างานเป็นทีมและ
สร้างเครือข่ายในการท างานด้านการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้
อย่างเต็มศักยภาพ 

          

 การส่งเสริมความส าเร็จร่วมขององค์กร           

   129. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการส่งเสริมให้ครูท างาน
ด้านการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาให้เป็นไปตามเป้าหมายและ
ความส าเร็จร่วมขององค์กร 

          

   130. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการส่งเสริมให้ครูท างาน
ด้านการจัดการเรียนรู้ให้กับผู้เรียนเป็นไปตามเป้าหมายและความส าเร็จ
ร่วมขององค์กร 

          

   131. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการส่งเสริมให้ครูมีการ
วัดผลประเมินผลผู้เรียนเป็นไปตามเป้าหมายและความส าเร็จร่วมของ
องค์กร 

          

   132. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการส่งเสริมให้ครูท างาน
วิจัยในช้ันเรียนเพ่ือแก้ปัญหาของผู้เรียนให้เป็นไปตามเป้าหมายและ
ความส าเร็จร่วมขององค์กร 
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   133. นโยบายของรัฐบาลเอ้ือต่อการประเมินผลด้านการส่งเสริมให้ครู
ท างานด้านการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนให้เป็นไปตามเป้าหมาย
และความส าเร็จร่วมขององค์กร 

          

   134. สภาพเศรษฐกิจเอ้ือต่อการประเมินผลด้านการส่งเสริมให้ครูท างาน
ด้านการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนให้เป็นไปตามเป้าหมายและ
ความส าเร็จร่วมขององค์กร 

          

   135. สภาพสังคมเอ้ือต่อการประเมินผลด้านการส่งเสริมให้ครูท างาน
ด้านการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนให้เป็นไปตามเป้าหมายและ
ความส าเร็จร่วมขององค์กร 

          

   136. สภาพเทคโนโลยีเอ้ือต่อการประเมินผลด้านการส่งเสริมให้ครู
ท างานด้านการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนให้เป็นไปตามเป้าหมาย
และความส าเร็จร่วมขององค์กร 

          

 การเสริมสร้างภาวะผู้น าในการท างานร่วมกัน           

   137. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการเสริมสร้างให้ครูมีภาวะ
ผู้น าในการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาของโรงเรียนอย่างถูกต้องและ
เหมาะสม 

          

   138. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการเสริมสร้างให้ครูมีภาวะ
ผู้น าในการจัดการเรียนรู้ให้กับผู้เรียนอย่างถูกต้องและเหมาะสม 

          

   139. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการเสริมสร้างให้ครูมีภาวะ
ผู้น าในการท างานด้านการวัดผลประเมินผลที่ถูกต้องและชัดเจน 

          

   140. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการเสริมสร้างให้ครูมีภาวะ
ผู้น าในการท างานด้านการวิจัยในช้ันเรียนเพ่ือแก้ปัญหาของผู้เรียนได้อย่าง
เหมาะสม 

          

   141. นโยบายของรัฐบาลเอ้ือต่อการประเมินผลโดยการเสริมสร้างให้ครู
มีภาวะผู้น าในการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ  

          

   142. สภาพเศรษฐกิจเอื้อต่อการประเมินผลในการเสริมสร้างให้ครูมีภาวะ
ผู้น าในการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ 

          

   143. สภาพสังคมเอ้ือต่อการประเมินผลในการเสริมสร้างให้ครูมีภาวะ
ผู้น าในการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ  

          

   144. สภาพเทคโนโลยีเอ้ือการประเมินผลในการเสริมสร้างให้ครูมีภาวะ
ผู้น าในการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ  
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ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกับการบริหารโรงเรยีนเพื่อเสริมสรา้งพลังอ านาจของครูในโรงเรียน 

           ประถมศึกษา   

1. ท่านคิดว่าโรงเรียนมีจุดแข็งในเร่ืองใดที่ควรน ามาใช้ในการบริหารโรงเรียนเพ่ือเสริมสร้างพลังอ านาจของครู 
    ในโรงเรียนประถมศึกษา 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
2. ท่านคิดว่าโรงเรียนมีจุดอ่อนในเร่ืองใดที่ควรน ามาปรับปรุงการบริหารโรงเรียนเพ่ือเสริมสร้างพลังอ านาจของครู 
    ในโรงเรียนประถมศึกษา 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
3. ท่านคิดว่าปัจจัยภายนอกเร่ืองใดที่เป็นโอกาสในการบริหารโรงเรียนเพ่ือเสริมสร้างพลังอ านาจของครู 
    ในโรงเรียนประถมศึกษา 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
4.  ท่านคิดว่าปัจจัยภายนอกเร่ืองใดที่เป็นอุปสรรคต่อการบริหารโรงเรียนเพ่ือเสริมสร้างพลังอ านาจของครู 
     ในโรงเรียนประถมศึกษา 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
 
 
 
 
 
 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณ ท่านผู้บริหารโรงเรียนและคุณครทูกุท่านเป็นอย่างสูง มา ณ โอกาสน้ี  
ที่ได้กรุณาเสียสละเวลาให้ความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามในการวิจัยครั้งน้ีอย่างดีย่ิง  
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แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ 
กลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา ฉบับที่ 1 

 
ค าช้ีแจง 
 

1.แบบประเมินนี้  มีวัตถุประสงค์เพื่อประเมินความเหมาะสม  และความเป็นไปได้ของร่าง 

กลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา  ท่ีผู้วิจัยพัฒนาขึ้น  โดย

ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้ท่ีเกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษา เป็นรายบุคคล 

 2. แบบประเมินนี้ แบ่งออกเป็น 3  ตอน คือ 
 ตอนท่ี 1  ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบประเมิน 
 ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของกลยุทธ์หลัก/กล
ยุทธ์รองการบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา   
 ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของวิธีด าเนินการ 
การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา   
 3. ขอความกรุณาโปรดพิจารณากลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูใน
โรงเรียนประถมศึกษา ท่ีส่งมาพร้อมกับแบบประเมินนี้ แล้วตอบแบบประเมินแต่ละข้อโดยท า
เครื่องหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่าน   

     4. ผู้วิจัยขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ ท่ีท่านได้เสียสละเวลาในการ
ตรวจสอบกลยุทธ์ฯ ในแบบประเมินนี้  ซึ่งความคิดเห็นของท่านจะเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่าและส าคัญต่อการ
วิจัย เพื่อผู้วิจัยจะสามารถน าข้อมูลไปใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการพัฒนาระบบการบริหารจัด
การศึกษาของประเทศให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นต่อไป   
                                                                      นางสุมาลี   สุธีกุล 
                                                 นิสิตปริญญาดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาบริหารการศึกษา 
                                          ภาควิชานโยบายการจัดการและความเป็นผู้น าทางการศึกษา   
                                                         คณะครุศาสตร์  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย       
                                      E-mail :  sumalee814@hotmail.com   Tel. 081-5574859 
 

mailto:sumalee814@hotmail.com
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 ตอนที่ 1  ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบประเมิน 

 

ชื่อ ................................................................ นามสกลุ ....................................................................... 

วุฒิการศึกษาสูงสุด    ปริญญาตรี     ปริญญาโท     ปริญญาเอก 
สาขาวิชา ............................................................................................................................................. 
ต าแหน่งปัจจุบัน ................................................................................................................................... 
สังกัด.................................................................................................................................................... 
 

ตอนที่ 2  ความคิดเห็นเก่ียวกับความเหมาะสมและเป็นไปได้ของกลยุทธ์หลัก/กลยุทธ์รอง 
 

กลยุทธ์หลัก / กลยุทธ์รอง 
เหมาะสม/
เป็นไปได้ 

ควร
แก้ไข 

ข้อเสนอแนะ 

1. เสริมจุดแข็งและโอกาสควบคู่กับการลดจุดอ่อนและ
ป้องกันภาวะคุกคามโดยการเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคล 

   

     1.1 เสริมจุดแข็งและโอกาสควบคู่กับการป้องกันภาวะ
คุกคามโดยการมอบอ านาจให้ครูมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจและด าเนนิงาน 

   

     1.2  เสริมจุดแข็งและโอกาสควบคู่กับการป้องกัน
ภาวะคุกคามโดยการให้ครูมีอิสระริเริ่มท าสิ่งใหม่ ยอมรับ
และเห็นคุณค่าในความ สามารถของครู 

   

     1.3 เสริมโอกาสควบคู่กับการลดจุดอ่อนและป้องกัน
ภาวะคุกคามโดยการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 

   

2. เสริมโอกาสควบคู่กับการลดจุดอ่อนและป้องกันภาวะ
คุกคามโดยการเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่มบุคคล 

   

     2.1 เสริมโอกาสควบคู่กับการลดจุดอ่อนและป้องกัน
ภาวะคุกคามโดยการเสริมสร้างภาวะผู้น าในการท างาน
ร่วมกันของครู 

   

     2.2 เสริมโอกาสควบคู่กับการลดจุดอ่อนและป้องกัน
ภาวะคุกคามโดยการเสริมสร้างบรรยากาศการท างาน
เป็นทีม และสร้างเครือข่ายการท างานในองค์กร 

   

     2.3 เสริมโอกาสควบคู่กับการลดจุดอ่อนและป้องกัน
ภาวะคุกคามโดยการส่งเสริมความส าเร็จร่วมขององค์กร 
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วิธีด าเนินการ 
เหมาะสม/
เป็นไปได้ 

ควร
แก้ไข 

ข้อเสนอแนะ 

1. เสริมจุดแข็งและโอกาสควบคู่กับการลดจุดอ่อนและป้องกันภาวะคุกคามโดยการเสริมสร้างพลังอ านาจ
บุคคล 
   1.1 เสริมจุดแข็งและโอกาสควบคู่กับการป้องกันภาวะคุกคามโดยการมอบอ านาจให้ครูมีส่วนร่วม 
ในการตัดสินใจและด าเนินงาน 
      1) กระทรวงศึกษาธิการก าหนดนโยบายส่งเสริมให้
ผู้บริหารโรงเรียนเปิดโอกาสให้ครูเข้ามามีส่วนร่วมและมี
อ านาจในการตัดสินใจด าเนินงานในการพัฒนางาน
วิชาการของโรงเรียนอย่างต่อเนื่อง 

   

      2) ผู้บริหารโรงเรียนแต่งต้ังให้ครูมีบทบาทหน้าท่ี
และมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและด าเนินงานในการ
พัฒนางานวชิาการของโรงเรียนอย่างเต็มศักยภาพ 

   

      3) ผู้บริหารโรงเรียนจัดโครงสร้างการบริหารงาน
วิชาการโดยการแต่งต้ังภาคีเครือข่ายเข้ามามีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจและด าเนนิงานในการพัฒนางานวชิาการ
ของโรงเรียน 

   

   1.2  เสริมจุดแข็งและโอกาสควบคู่กับการป้องกันภาวะคุกคามโดยการให้ครูมีอิสระริเริ่มท าสิ่งใหม่ 
ยอมรับและเห็นคุณค่าในความสามารถของครู 
    1) ผู้บริหารโรงเรียนเปิดโอกาสให้ครูมีอิสระในการ
ริเริ่มน าวิธีการจัดการเรียนการสอนรูปแบบใหม่ๆ มาใช้  
ยอมรับและเห็นคุณค่าในความสามารถของครูในการ
พัฒนางานวชิาการของโรงเรียน 

   

    2) ผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมให้ครูน าเทคโนโลยีท่ี
ทันสมัยมาใช้ในการคิดริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ   เพื่อ
พัฒนางานวิชาการของโรงเรียน 

   

    3) โรงเรียนมีการเผยแพร่และแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ผลงานด้านวิชาการของครูให้เป็นท่ียอมรับและเห็น
คุณค่าในความสามารถต่อการรับรู้ของผู้ปกครอง ชุมชน
และผู้ท่ีเกี่ยวข้อง 
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วิธีด าเนินการ 
เหมาะสม/
เป็นไปได้ 

ควร
แก้ไข 

ข้อเสนอแนะ 

   1.3 เสริมโอกาสควบคู่กับการลดจุดอ่อนและป้องกนัภาวะคุกคามโดยการพัฒนาสมรรถนะ 
ในการปฏิบัติงานและการให้แรงจูงใจสนับสนนุให้เกิดพลังในการท างานของครู 
    1) โรงเรียนจัดท าแผนพัฒนาสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานของครู เพื่อให้มีความรู้ความเชี่ยวชาญในการ
ท างานวิชาการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

   

    2) ผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมและสนับสนนุให้ครูน า
เทคโนโลยีท่ีทันสมัยมาใช้ในการพัฒนาสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานของครูอย่างเต็มศักยภาพ 

   

    3) หน่วยงานต้นสังกัดสนับสนุนงบประมาณในการ
ฝึกอบรมพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานตามความ
ต้องการของครูอย่างต่อเนื่อง 

   

    4) ผู้บริหารโรงเรียนระดมทรัพยากรในชุมชนมาชว่ย
สนับสนุนและพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของครู  
เช่น ภูมิปัญญาท้องถ่ิน หรือ แหล่งเรียนรู้ในชุมชน 

   

2. เสริมโอกาสควบคู่กับการลดจุดอ่อนและป้องกันภาวะคุกคามโดยการเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่มบุคคล 

   2.1 เสริมโอกาสควบคู่กับการลดจุดอ่อนและป้องกันภาวะคุกคามโดยการเสริมสร้างภาวะผู้น า 
ในการท างานร่วมกนัของครู 
    1) ผู้บริหารโรงเรียนร่วมกับคณะครูในการก าหนด
แผนงาน  โครงการและกิจกรรมการพัฒนาครูและ
เสริมสร้างภาวะผู้น าให้ครูในการท างานวิชาการร่วมกนั   

   

   2) โรงเรียนจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรให้มีภาวะผู้น า 
มีความรู้ ความสามารถในการใช้เทคโนโลยีท่ีทันสมัย 
เหมาะสม มีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ 

   

   3) โรงเรียนจัดโครงสร้างการบริหารงานวิชาการท่ีเอ้ือ
ต่อการเสริมสร้างภาวะผูน้ าของครูในการท างานร่วมกัน
อย่างเต็มศักยภาพ 
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วิธีด าเนินการ 
เหมาะสม/
เป็นไปได้ 

ควร
แก้ไข 

ข้อเสนอแนะ 

2.2 เสริมโอกาสควบคู่กับการลดจุดอ่อนและป้องกันภาวะคุกคามโดยการเสริมสร้างบรรยากาศการท างาน
เป็นทีม และสร้างเครือข่ายการท างานในองค์กร 
   1) ผู้บริหารโรงเรียนจัดให้มีระบบการประสานงานและ
เสริมสร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีม โดยสร้าง
เครือข่ายความร่วมมือในการพัฒนาวชิาการกับองค์กร
ต่างๆ ท้ังภายในและภายนอกโรงเรียน 

   

   2) โรงเรียนก าหนดแผนงาน/โครงการ/กิจกรรม ท่ี
เสริมสร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีม และสร้าง
เครือข่ายการท างานระหว่างเครือข่ายการศึกษาท่ี
เกี่ยวข้องกับโรงเรียน 

   

   3) โรงเรียนสนับสนุนและประสานความร่วมมือทาง
วิชาการแก่เครือข่ายการศึกษาของสถานศึกษาและเขต
พื้นท่ีการศึกษาอย่างต่อเนื่อง 

   

2.3 เสริมโอกาสควบคู่กับการลดจุดอ่อนและป้องกันภาวะคุกคามโดยการส่งเสริมความส าเร็จร่วมของ
องค์กร 

   1) โรงเรียนจัดกิจกรรมให้ครู  นักเรียน และผู้ปกครอง
มีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอนและ
งานวิชาการอื่นๆ ของโรงเรียนเพื่อส่งเสริมความส าเร็จ
ร่วมขององค์กร 

   

   2) ผู้บริหารโรงเรียนประสานความร่วมมือ กับ
หน่วยงานต่างๆ  ท้ังภาครัฐและเอกชนในการส่งเสริม
สนับสนุนการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนให้ประสบ
ความส าเร็จ 

   

   3) โรงเรียนส่งเสริมสนับสนนุให้ครูน านวัตกรรมและ
เทคโนโลยีท่ีหลากหลายมาใช้ในการพัฒนางานวิชาการ
ของโรงเรียนให้ประสบความส าเร็จ 

   

 
 
 
 

ขอขอบพระคุณในความอนเุคราะห์ของท่านเปน็อย่างสูงมา ณ  โอกาสนี้ 
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ภาคผนวก ข 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

1. ผลการประเมิน IOC ของผู้เช่ียวชาญ 

2. ผลการหาค่าความเท่ียงของแบบสอบถาม 

3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถาม รายข้อ 
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ผลการประเมิน IOC ของผู้เช่ียวชาญ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลเก่ียวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 

ข้อ 
 

รายการประเมิน 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 

IOC 
1 2 3 4 5 

1 เพศ 
   (    )  ชาย 
   (    )  หญิง 

+1 +1 0 +1 +1 1.00 

2 อายุ 
   (    )  ต่ ากว่า 40  ปี    
   (    )  41-45  ปี          
   (    )  46-50  ปี     
   (    )  51-55  ปี    
   (    )  56  ปีข้ึนไป 

+1 +1 0 0 +1 0.60 

3 ระดับการศึกษา 
   (    )  ปริญญาตรี       
   (    )  ปริญญาโท     
   (    )  ปริญญาเอก 

+1 +1 0 +1 +1 0.80 

4 ต าแหน่งปัจจุบัน 
   (    )  ผู้อ านวยการโรงเรียน 
   (    )  รองผู้อ านวยการโรงเรียน 
   (    )  ครูหัวหน้าวิชาการ 
   (    )  ครูหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
   (    )  ครูผู้สอน 

+1 +1 0 +1 +1 0.80 

5 ระยะเวลาในการด ารงต าแหน่ง 
   (    )  ต่ ากว่า 10  ปี 
   (    )  11-20  ปี       
   (    )  21-30  ปี       
   (    )  มากกว่า 30 ปี ขึ้นไป 

+1 +1 0 +1 +1 0.80 
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ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเก่ียวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหาร 
 เพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา 

 

รายการประเมิน 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 

IOC 
1 2 3 4 5 

การวางแผน (Planning)       
1. การเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคล       
 การให้อิสระในการริเริ่มท าสิ่งใหม่ ยอมรับและเห็นคณุค่าใน
ความสามารถ  

      

    1. ผู้บริหารโรงเรียนวางแผนให้ครูมีอิสระในการริเร่ิมการ
ออกแบบ  และก าหนดสาระการเรียนรู้ในกลุ่มสาระที่ได้รับ
มอบหมายเพ่ือพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาของโรงเรียน 

+1 +1 +1 0 +1 0.80 

    2. ผู้บริหารโรงเรียนวางแผนให้ครูมีอิสระในการริเร่ิมการ
จัดการเรียนรู้ใหม่ๆ ให้แก่ผู้เรียนได้เหมาะสมกับวัยของผู้เรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

    3. ผู้บริหารโรงเรียนวางแผนให้ครูมีอิสระในการริเร่ิมและเลือก
วิธีการวัดผลประเมินผลผู้เรียนตามสภาพจริงและน าผลประเมินมา
ใช้เพ่ือปรับปรุงการจัดการเรียนรู้ที่เหมาะสม 

+1 +1 -1 +1 +1 0.60 

    4. ผู้บริหารโรงเรียนวางแผนให้ครูมีอิสระในการริเร่ิมการท า
วิจัยและน าผลการวิจัยไปใช้เพ่ือพัฒนาการเรียนการสอนและ
พัฒนาการเรียนรู้ของผู้เรียนได้ 

+1 +1 -1 +1 +1 0.60 

    5. นโยบายของรัฐบาลเอ้ือต่อการวางแผนให้ครูมีอิสระในการ
ริเร่ิมการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษาได้อย่างเต็มศักยภาพ  

0 +1 +1 +1 +1 0.80 

     6. สภาพเศรษฐกิจเอ้ือต่อการวางแผนให้ครูมีอิสระในการริเร่ิม
การพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษาได้อย่างเต็มศักยภาพ   

0 +1 +1 +1 +1 0.80 

      7. สภาพสังคมเอ้ือต่อการวางแผนให้ครูมีอิสระในการริเร่ิม
การพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษาได้อย่างเต็มศักยภาพ   

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

      8. สภาพเทคโนโลยีเอ้ือต่อการวางแผนให้ครูมีอิสระในการ
ริเร่ิมการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษาได้อย่างเต็มศักยภาพ  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

 การมอบอ านาจให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจและด าเนินงาน       

    9. ผู้บริหารโรงเรียนวางแผนให้ครูมีส่วนร่วมตัดสินใจก าหนด
สาระการเรียนรู้ในกลุ่มสาระที่ได้รับมอบหมายเพ่ือพัฒนาหลักสูตร
สถานศึกษาของโรงเรียน 

+1 +1 +1 0 +1 0.80 

    10. ผู้บริหารโรงเรียนวางแผนให้ครูมีส่วนร่วมในการออกแบบ
การจัดการเรียนรู้และปรับปรุงแผนการจัดการเรียนรู้เพ่ือพัฒนา
ผู้เรียนได้อย่างเหมาะสม 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 



 

 

184 

 

 

รายการประเมิน 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 

IOC 
1 2 3 4 5 

    11. ผู้บริหารโรงเรียนวางแผนให้ครูมีส่วนร่วมตัดสินใจก าหนด
วิธีการวัดและประเมินผลผู้เรียนรวมทั้งให้อ านาจครูในการ
เปลี่ยนแปลงวิธีการวัดและประเมินผลผู้เรียน 

+1 +1 -1 +1 +1 0.60 

    12. ผู้บริหารโรงเรียนวางแผนให้ครูมีส่วนร่วมตัดสินใจในการ
ก าหนดเป้าหมาย กรอบงานและขอบเขตในการท างานวิจัยเพ่ือ
พัฒนาผู้เรียนได้อย่างเหมาะสม 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

    13. นโยบายของรัฐบาลเอ้ือต่อการวางแผนให้ครูมีส่วนร่วม
ตัดสินใจในการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษาได้อย่างเต็ม
ศักยภาพ  

0 +1 +1 +1 +1 0.80 

    14. สภาพเศรษฐกิจเอ้ือต่อการวางแผนให้ครูมีส่วนร่วมตัดสินใจ
ในการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษาได้อย่างเต็มศักยภาพ   

0 +1 +1 +1 +1 0.80 

    15. สภาพสังคมเอ้ือต่อการวางแผนให้ครูมีส่วนร่วมตัดสินใจใน
การพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษาได้อย่างเต็มศักยภาพ   

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

    16. สภาพเทคโนโลยีเอ้ือต่อการวางแผนให้ครูมีส่วนร่วม
ตัดสินใจในการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษาได้อย่างเต็ม
ศักยภาพ  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

 การพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานและการใหแ้รงจูงใจ
สนับสนุนให้เกิดพลังในการท างาน   

      

    17. ผู้บริหารโรงเรียนวางแผนให้ครูมีการพัฒนาสมรรถนะของ
ตนเองโดยน าความรู้มาใช้ในการพัฒนางานวิชาการและพัฒนา
หลักสูตรสถานศึกษาของโรงเรียน 

+1 +1 +1 0 +1 0.80 

    18. ผู้บริหารโรงเรียนวางแผนให้ครูทุกคนได้รับการอบรม
พัฒนาความรู้ความคิดและพัฒนาความสามารถในการท างาน  
รวมทั้งสนับสนุนให้ครูมีการปรับเปลี่ยนเทคนิค  วิธีการที่ใช้ในการ
จัดการเรียนรู้ให้กับผู้เรียนได้อย่างเหมาะสม 

+1 +1 -1 +1 +1 0.60 

    19. ผู้บริหารโรงเรียนวางแผนให้ครูมีการพัฒนาสมรรถนะด้าน
การวัดผลประเมินผลของผู้เรียนในแต่ละข้ันตอนด้วยตนเองอยู่
เป็นประจ า 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

    20. ผู้บริหารโรงเรียนวางแผนให้ครูมีการพัฒนาสมรรถนะใน
การท างานด้านการวิจัยในช้ันเรียนและให้การช่วยเหลือโดยการให้
ค าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างานที่ถูกต้อง 

+1 +1 -1 +1 +1 0.80 
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รายการประเมิน 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 

IOC 
1 2 3 4 5 

    21. นโยบายของรัฐบาลเอ้ือต่อการวางแผนให้ครูมีการพัฒนา
สมรรถนะของตนเองในการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษาได้
อย่างเต็มศักยภาพ  

0 +1 +1 +1 +1 0.80 

     22. สภาพเศรษฐกิจเอ้ือต่อการวางแผนให้ครูมีการพัฒนา
สมรรถนะของตนเองในการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษาได้
อย่างเต็มศักยภาพ   

0 +1 +1 +1 +1 0.80 

      23. สภาพสังคมเอ้ือต่อการวางแผนให้ครูพัฒนาสมรรถนะ
ของตนเองในการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษาได้อย่างเต็ม
ศักยภาพ   

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

      24. สภาพเทคโนโลยีเอ้ือต่อการวางแผนให้ครูพัฒนา
สมรรถนะของตนเองในการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษาได้
อย่างเต็มศักยภาพ  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

2. การเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่มบุคคล       
 การเสริมสร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีมและสร้าง
เครือข่ายการท างานในองค์กร 

      

    25. ผู้บริหารโรงเรียนวางแผนโดยส่งเสริมให้ครูมีการท างาน
เป็นทีมและเป็นเครือข่ายในการท างานโดยมีการตัดสินใจร่วมกัน
ในรูปแบบคณะกรรมการบริหารหลักสูตรสถานศึกษา และงาน
วิชาการของโรงเรียน 

+1 +1 +1 0 +1 0.80 

    26. ผู้บริหารโรงเรียนวางแผนโดยส่งเสริมให้ครูมีการท างาน
เป็นทีมและเป็นเครือข่ายในการท างานด้านการจัดการเรียนรู้
ให้กับนักเรียนอย่างมีประสิทธิภาพ  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

    27. ผู้บริหารโรงเรียนวางแผนโดยส่งเสริมให้ครูมีการท างาน
เป็นทีมและเป็นเครือข่ายในการท างานด้านการวัดผลประเมินผลที่
ถูกต้อง เพ่ือให้ทราบความก้าวหน้าของปัญหา และมีการปรับปรุง
แก้ไขร่วมกัน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

    28. ผู้บริหารโรงเรียนวางแผนโดยส่งเสริมให้ครูมีการท างาน
เป็นทีมและเป็นเครือข่ายในการท างานด้านการท าวิจัยในช้ันเรียน
เพ่ือแก้ปัญหาของผู้เรียนได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

    29. นโยบายของรัฐบาลเอ้ือต่อการวางแผนให้ครูมีการท างาน
เป็นทีมและเป็นเครือข่ายในการท างานด้านการพัฒนางานวิชาการ
ของสถานศึกษาได้อย่างเต็มศักยภาพ  

0 +1 +1 +1 +1 0.80 
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รายการประเมิน 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 

IOC 
1 2 3 4 5 

     30. สภาพเศรษฐกิจเอ้ือต่อการวางแผนให้ครูมีการท างานเป็น
ทีมและเป็นเครือข่ายในการท างานด้านการพัฒนางานวิชาการของ
สถานศึกษาได้อย่างเต็มศักยภาพ   

0 +1 +1 +1 +1 0.80 

      31. สภาพสังคมเอ้ือต่อการวางแผนให้ครูมีการท างานเป็นทีม
และเป็นเครือข่ายในการท างานด้านการพัฒนางานวิชาการของ
สถานศึกษาได้อย่างเต็มศักยภาพ   

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

      32. สภาพเทคโนโลยีเอ้ือต่อการวางแผนให้ครูมีการท างาน
เป็นทีมและเป็นเครือข่ายในการท างานด้านการพัฒนางานวิชาการ
ของสถานศึกษาได้อย่างเต็มศักยภาพ  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

 การส่งเสริมความส าเร็จร่วมขององค์กร       

     33. ผู้บริหารโรงเรียนวางแผนให้ครูท างานด้านการพัฒนา
หลักสูตรสถานศึกษาให้เป็นไปตามเป้าหมายและความส าเร็จของ
องค์กรร่วมกัน 

+1 +1 +1 0 +1 0.80 

    34. ผู้บริหารโรงเรียนวางแผนให้ครูท างานด้านการจัดการ
เรียนรู้ให้กับนักเรียนให้เป็นไปตามเป้าหมายและความส าเร็จของ
องค์กรร่วมกัน 

+1 +1 +1 0 +1 0.80 

    35. ผู้บริหารโรงเรียนวางแผนให้ครูท างานด้านการวัดผล
ประเมินผลผู้เรียนที่ถูกต้อง ให้เป็นไปตามเป้าหมายและ
ความส าเร็จขององค์กรร่วมกัน 

+1 +1 +1 0 +1 0.80 

    36. ผู้บริหารโรงเรียนวางแผนให้ครูท างานด้านการวิจัยในช้ัน
เรียนเพ่ือแก้ปัญหาของผู้เรียนได้อย่างเหมาะสมและมี
ประสิทธิภาพ เป็นไปตามเป้าหมายและความส าเร็จขององค์กร
ร่วมกัน 

+1 +1 +1 0 +1 0.80 

    37. นโยบายของรัฐบาลเอ้ือต่อการวางแผนให้ครูมีการท างาน
ด้านการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษาให้เป็นไปตาม
เป้าหมายและความส าเร็จขององค์กรร่วมกัน  

0 +1 +1 0 +1 0.60 

     38. สภาพเศรษฐกิจเอ้ือต่อการวางแผนให้ครูมีการท างานด้าน
การพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษาให้เป็นไปตามเป้าหมาย
และความส าเร็จขององค์กรร่วมกัน   

0 +1 +1 0 +1 0.60 

      39. สภาพสังคมเอ้ือต่อการวางแผนให้ครูมีการท างานด้าน
การพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษาให้เป็นไปตามเป้าหมาย
และความส าเร็จขององค์กรร่วมกัน   

+1 +1 +1 0 +1 0.80 
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รายการประเมิน 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 

IOC 
1 2 3 4 5 

      40. สภาพเทคโนโลยีเอ้ือต่อการวางแผนให้ครูมีการท างาน
ด้านการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษาให้เป็นไปตาม
เป้าหมายและความส าเร็จขององค์กรร่วมกัน   

+1 +1 +1 0 +1 0.80 

 การเสริมสร้างภาวะผู้น าในการท างานร่วมกัน         
    41. ผู้บริหารโรงเรียนวางแผนให้ครูมีภาวะผู้น าในการจัดท า
และพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาของโรงเรียนอย่างถูกต้องและ
เหมาะสม 

+1 +1 +1 0 +1 0.80 

    42. ผู้บริหารโรงเรียนวางแผนให้ครูมีภาวะผู้น าในการจัดการ
เรียนรู้ให้กับผู้เรียนอย่างถูกต้องและเหมาะสม 

+1 +1 +1 0 +1 0.80 

    43. ผู้บริหารโรงเรียนวางแผนให้ครูมีภาวะผู้น าในการท างาน
ด้านการวัดผลประเมินผลที่ถูกต้องและชัดเจน 

+1 +1 +1 0 +1 0.80 

    44. ผู้บริหารโรงเรียนวางแผนให้ครูมีภาวะผู้น าในการท างาน
ด้านการวิจัยในช้ันเรียนเพ่ือแก้ปัญหาของผู้เรียนได้อย่างเหมาะสม
และมีประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 0 +1 0.80 

    45. นโยบายของรัฐบาลเอ้ือต่อการวางแผนให้ครูมีภาวะผู้น าใน
การพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษาได้อย่างเต็มศักยภาพ  

0 +1 +1 0 +1 0.60 

     46. สภาพเศรษฐกิจเอ้ือต่อการวางแผนให้ครูมีภาวะผู้น าใน
การพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษาได้อย่างเต็มศักยภาพ   

0 +1 +1 0 +1 0.60 

      47. สภาพสังคมเอ้ือต่อการวางแผนให้ครูมีภาวะผู้น าในการ
พัฒนางานวิชาการของสถานศึกษาได้อย่างเต็มศักยภาพ   

+1 +1 +1 0 +1 0.80 

      48. สภาพเทคโนโลยีเอ้ือต่อการวางแผนให้ครูมีภาวะผู้น าใน
การพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษาได้อย่างเต็มศักยภาพ  

+1 +1 +1 0 +1 0.80 

การน าแผนไปปฏิบัติ (Implementation)       

1. การเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคล       

 การให้อิสระในการริเริ่มท าสิ่งใหม่ ยอมรับและเห็นคณุค่าใน

ความสามารถ 
      

    49. ผู้บริหารโรงเรียนน าแผนไปปฏิบัติโดยการให้อิสระกับครูใน
การริเร่ิมการออกแบบ  ก าหนดสาระการเรียนรู้ในกลุ่มสาระที่
ได้รับมอบหมายเพ่ือพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 

+1 +1 +1 0 +1 0.80 

    50.. ผู้บริหารโรงเรียนน าแผนไปปฏิบัติโดยการให้อิสระกับครู
ในการริเร่ิมน าแผนการจัดการเรียนรู้ไปใช้กับผู้เรียนได้อย่าง
เหมาะสมกับวัย 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 
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รายการประเมิน 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 

IOC 
1 2 3 4 5 

    51. ผู้บริหารโรงเรียนน าแผนไปปฏิบัติโดยการให้อิสระกับ
ครูในการริเร่ิมน าวิธีการวัดผลประเมินผลผู้เรียนตามสภาพจริง
และน าผลการประเมินมาใช้ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

    52. ผู้บริหารโรงเรียนน าแผนไปปฏิบัติโดยการให้อิสระกับ
ครูในการริเร่ิมท าวิจัยและน าผลการวิจัยไปใช้เพ่ือพัฒนาการ
เรียนการสอนและพัฒนาการเรียนรู้ของผู้เรียนได้ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

    53. นโยบายของรัฐบาลเอ้ือต่อการน าแผนไปปฏิบัติโดย
การให้อิสระกับครูในการริเร่ิมพัฒนางานวิชาการของ
สถานศึกษาได้อย่างเต็มศักยภาพ 

0 +1 +1 +1 +1 0.80 

     54. สภาพเศรษฐกิจเอ้ือต่อการน าแผนไปปฏิบัติโดยการให้
อิสระกับครูในการริเร่ิมพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษาได้
อย่างเต็มศักยภาพ  

0 +1 +1 +1 +1 0.80 

      55. สภาพสังคมเอ้ือต่อการน าแผนไปปฏิบัติโดยการให้
อิสระกับครูในการริเร่ิมพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา
อย่างเต็มศักยภาพ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

      56. สภาพเทคโนโลยีเอ้ือต่อการน าแผนไปปฏิบัติโดยการ
ให้อิสระกับครูในการริเร่ิมพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา
ได้อย่างเต็มศักยภาพ  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

 การมอบอ านาจให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจและ
ด าเนินงาน 

      

    57. ผู้บริหารโรงเรียนน าแผนไปปฏิบัติโดยการให้ครูมีส่วน
ร่วมตัดสินใจก าหนดสาระการเรียนรู้ในกลุ่มสาระที่ได้รับ
มอบหมายเพ่ือพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาของโรงเรียน 

+1 +1 +1 0 +1 0.80 

    58. ผู้บริหารโรงเรียนน าแผนไปปฏิบัติโดยการให้ครูมีส่วน
ร่วมในการออกแบบการจัดการเรียนรู้และปรับปรุงแผนการ
จัดการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาผู้เรียนได้อย่างเหมาะสม 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

    59. ผู้บริหารโรงเรียนน าแผนไปปฏิบัติโดยการให้ครูมีส่วน
ร่วมในการตัดสินใจก าหนดวิธีการวัดและประเมินผลผู้เรียน
รวมทั้งให้อ านาจครูในการเปลี่ยนแปลงวิธีการวัดและ
ประเมินผลผู้เรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 
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รายการประเมิน 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 

IOC 
1 2 3 4 5 

    60 .ผู้บริหารโรงเรียนน าแผนไปปฏิบัติโดยการให้ครูมีส่วน
ร่วมตัดสินใจในการก าหนดเป้าหมาย กรอบงานและขอบเขต
ในการท างานวิจัยเพ่ือพัฒนาผู้เรียนได้อย่างเหมาะสม 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

    61.  นโยบายของรัฐบาลเอ้ือต่อการน าแผนไปปฏิบัติให้ครู
มีส่วนร่วมตัดสินใจในการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา
ได้อย่างเต็มศักยภาพ  

0 +1 +1 +1 +1 0.80 

    62. สภาพเศรษฐกิจเอ้ือต่อการน าแผนไปปฏิบัติให้ครูมีส่วน
ร่วมตัดสินใจในการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษาได้อย่าง
เต็มศักยภาพ   

0 +1 +1 +1 +1 0.80 

    63. สภาพสังคมเอ้ือต่อการน าแผนไปปฏิบัติให้ครูมีส่วน
ร่วมตัดสินใจในการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษาได้อย่าง
เต็มศักยภาพ   

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

    64. สภาพเทคโนโลยีเอ้ือต่อการน าแผนไปปฏิบัติให้ครูมี
ส่วนร่วมตัดสินใจในการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษาได้
อย่างเต็มศักยภาพ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

 การพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานและการให้
แรงจูงใจสนับสนุนให้เกิดพลังในการท างาน   

      

    65. ผู้บริหารโรงเรียนน าแผนไปปฏิบัติโดยการให้ครูมีการ
พัฒนาสมรรถนะของตนเองโดยน าความรู้มาใช้ในการพัฒนา
งานวิชาการและพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาของโรงเรียน 

+1 +1 +1 0 +1 0.80 

    66. ผู้บริหารโรงเรียนน าแผนไปปฏิบัติโดยการให้ครูทุกคน
ได้รับการอบรมพัฒนา ความรู้ความคิดและพัฒนา
ความสามารถในการท างาน  รวมทั้งสนับสนุนให้ครูมีการ
ปรับเปลี่ยนเทคนิค  วิธีการที่ใช้ในการจัดการเรียนรู้ให้กับ
ผู้เรียนได้อย่างเหมาะสม 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

    67. ผู้บริหารโรงเรียนน าแผนไปปฏิบัติโดยการให้ครูมีการ
พัฒนาสมรรถนะด้านการวัดผลประเมินผลของผู้เรียนในแต่ละ
ข้ันตอนด้วยตนเองอยู่เป็นประจ า 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

    68. ผู้บริหารโรงเรียนน าแผนไปปฏิบัติโดยการให้ครูมีการ
พัฒนาสมรรถนะในการท างานด้านการวิจัยในช้ันเรียนและให้
การช่วยเหลือโดยการให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ต่อการ
ท างานที่ถูกต้อง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 
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รายการประเมิน 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 

IOC 
1 2 3 4 5 

    69.  นโยบายของรัฐบาลเอ้ือต่อการน าแผนไปปฏิบัติให้ครู
มีการพัฒนาสมรรถนะของตนเองในการพัฒนางานวิชาการ
ของสถานศึกษาได้อย่างเต็มศักยภาพ  

0 +1 +1 +1 +1 0.80 

    70. สภาพเศรษฐกิจเอ้ือต่อการน าแผนไปปฏิบัติให้ครูมีการ
พัฒนาสมรรถนะของตนเองในการพัฒนางานวิชาการของ
สถานศึกษาได้อย่างเต็มศักยภาพ   

0 +1 +1 +1 +1 0.80 

    71. สภาพสังคมเอ้ือต่อการน าแผนไปปฏิบัติให้ครูมีการ
พัฒนาสมรรถนะของตนเองในการพัฒนางานวิชาการของ
สถานศึกษาได้อย่างเต็มศักยภาพ   

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

    72. สภาพเทคโนโลยีเอ้ือต่อการน าแผนไปปฏิบัติให้ครูมี
การพัฒนาสมรรถนะของตนเองในการพัฒนางานวิชาการของ
สถานศึกษาได้อย่างเต็มศักยภาพ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

2. การเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่มบุคคล       

 การเสริมสร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีมและสร้าง
เครือข่ายการท างานในองค์กร 

      

    73. ผู้บริหารโรงเรียนน าแผนไปปฏิบัติโดยการส่งเสริมให้
ครูมีการท างานเป็นทีม มีการตัดสินใจร่วมกันในรูปแบบคณะ
กรรมการบริหารหลักสูตรสถานศึกษา  

+1 +1 0 0 +1 0.60 

    74. ผู้บริหารโรงเรียนน าแผนไปปฏิบัติโดยการส่งเสริมให้
ครูมีการท างานเป็นทีมในการจัดการเรียนรู้ให้กับนักเรียนอย่าง
มีประสิทธิภาพ  

+1 +1 0 +1 +1 0.80 

    75. ผู้บริหารโรงเรียนน าแผนไปปฏิบัติโดยการส่งเสริมให้
ครูมีการท างานเป็นทีม มีส่วนร่วมในการท างานด้านการวัดผล
ประเมินผลที่ถูกต้อง เพ่ือให้ทราบความก้าวหน้าของปัญหา 
และมีการปรับปรุงแก้ไขร่วมกัน 

+1 +1 0 +1 +1 0.80 

    76. ผู้บริหารโรงเรียนน าแผนไปปฏิบัติโดยการส่งเสริมให้
ครูมีการท างานเป็นทีม  ด้านการท างานวิจัยในช้ันเรียนเพ่ือ
แก้ปัญหาของผู้เรียนได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 

+1 +1 0 +1 +1 0.80 

   77.  นโยบายของรัฐบาลเอ้ือต่อการน าแผนไปปฏิบัติให้ครูมี
การท างานเป็นทีม  และเป็นเครือข่ายในการท างานด้านการ
พัฒนางานวิชาการของสถานศึกษาได้อย่างเต็มศักยภาพ (P) 

0 +1 +1 +1 +1 0.80 
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    78. สภาพเศรษฐกิจเอ้ือต่อการน าแผนไปปฏิบัติให้ครู
ท างานเป็นทีม  และเป็นเครือข่ายในการท างานด้านการ
พัฒนางานวิชาการของสถานศึกษาได้อย่างเต็มศักยภาพ (E) 

0 +1 +1 +1 +1 0.80 

    79. สภาพสังคมเอ้ือต่อการน าแผนไปปฏิบัติให้มีการท างาน
เป็นทีม  และเป็นเครือข่ายในการท างานด้านการพัฒนางาน
วิชาการของสถานศึกษาได้อย่างเต็มศักยภาพ  (S) 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

    80. สภาพเทคโนโลยีเอ้ือต่อการน าแผนไปปฏิบัติให้มีการ
ท างานเป็นทีม และเป็นเครือข่ายในการท างานด้านการพัฒนา
งานวิชาการของสถานศึกษาได้อย่างเต็มศักยภาพ (T) 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

 การส่งเสริมความส าเร็จร่วมขององค์กร       

     81. ผู้บริหารโรงเรียนน าแผนไปปฏิบัติโดยการให้ครู
ท างานด้านการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาให้เป็นไปตาม
เป้าหมายและความส าเร็จขององค์กรร่วมกัน 

+1 +1 +1 0 +1 0.80 

     82. ผู้บริหารโรงเรียนน าแผนไปปฏิบัติโดยการให้ครู
ท างานด้านการจัดการเรียนรู้ให้กับนักเรียนให้เป็นไปตาม
เป้าหมายและความส าเร็จขององค์กรร่วมกัน 

+1 +1 +1 0 +1 0.80 

      83. ผู้บริหารโรงเรียนน าแผนไปปฏิบัติโดยการให้ครู
ท างานด้านการวัดผลประเมินผลผู้เรียนที่ถูกต้อง ให้เป็นไป
ตามเป้าหมายและความส าเร็จขององค์กรร่วมกัน 

+1 +1 +1 0 +1 0.80 

     84. ผู้บริหารโรงเรียนน าแผนไปปฏิบัติโดยการให้ครู
ท างานด้านการวิจัยในช้ันเรียนเพ่ือแก้ปัญหาของผู้เรียนได้
อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ เป็นไปตามเป้าหมายและ
ความส าเร็จขององค์กรร่วมกัน 

+1 +1 +1 0 +1 0.80 

     85. นโยบายของรัฐบาลเอ้ือต่อการน าแผนไปปฏิบัติให้ครู
ท างานด้านการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษาให้เป็นไป
ตามเป้าหมายและความส าเร็จขององค์กรร่วมกัน  

0 +1 +1 0 +1 0.60 

     86. สภาพเศรษฐกิจเอ้ือต่อการน าแผนไปปฏิบัติให้ครู
ท างานด้านการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษาให้เป็นไป
ตามเป้าหมายและความส าเร็จขององค์กรร่วมกัน   

0 +1 +1 0 +1 0.60 

     87. สภาพสังคมเอ้ือต่อการน าแผนไปปฏิบัติให้ครูท างาน
ด้านการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษาให้เป็นไปตาม
เป้าหมายและความส าเร็จขององค์กรร่วมกัน   

+1 +1 +1 0 +1 0.80 
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     88. สภาพเทคโนโลยีเอ้ือต่อการน าแผนไปปฏิบัติให้ครู
ท างานด้านการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษาให้เป็นไป
ตามเป้าหมายและความส าเร็จขององค์กรร่วมกัน  

+1 +1 +1 0 +1 0.80 

 การเสริมสร้างภาวะผู้น าในการท างานร่วมกัน       

    89. ผู้บริหารโรงเรียนน าแผนไปปฏิบัติโดยการเสริมสร้างให้
ครูมีภาวะผู้น าในการจัดท าและพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา
ของโรงเรียนอย่างถูกต้องและเหมาะสม 

+1 +1 +1 0 +1 0.80 

    90. ผู้บริหารโรงเรียนน าแผนไปปฏิบัติโดยการเสริมสร้างให้
ครูมีภาวะผู้น าในการวางแผนการจัดการเรียนรู้ให้กับผู้เรียน
อย่างถูกต้องและเหมาะสม 

+1 +1 +1 0 +1 0.80 

    91. ผู้บริหารโรงเรียนน าแผนไปปฏิบัติโดยการเสริมสร้างให้
ครูมีภาวะผู้น าในการท างานด้านการวัดผลประเมินผลที่ถูกต้อง
และชัดเจน 

+1 +1 +1 0 +1 0.80 

    92. ผู้บริหารโรงเรียนน าแผนไปปฏิบัติโดยการเสริมสร้างให้
ครูมีภาวะผู้น าในการท างานด้านการวิจัยในช้ันเรียนเพ่ือ
แก้ปัญหาของผู้เรียนได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 0 +1 0.80 

    93. นโยบายของรัฐบาลเอ้ือต่อการน าแผนไปปฏิบัติโดย
การเสริมสร้างให้ครูมีภาวะผู้น าในการพัฒนางานวิชาการของ
สถานศึกษาได้อย่างเต็มศักยภาพ  

0 +1 +1 0 +1 0.60 

    94. สภาพเศรษฐกิจเอื้อต่อการน าแผนไปปฏิบัติในการ
เสริมสร้างให้ครูมีภาวะผู้น าในการพัฒนางานวิชาการของ
สถานศึกษาได้อย่างเต็มศักยภาพ( 

0 +1 +1 0 +1 0.60 

    95. สภาพสังคมเอ้ือต่อการน าแผนไปปฏิบัติในการ
เสริมสร้างให้ครูมีภาวะผู้น าในการพัฒนางานวิชาการของ
สถานศึกษาได้อย่างเต็มศักยภาพ  

+1 +1 +1 0 +1 0.80 

    96. สภาพเทคโนโลยีเอ้ือการน าแผนไปปฏิบัติในการ
เสริมสร้างให้ครูมีภาวะผู้น าในการพัฒนางานวิชาการของ
สถานศึกษาได้อย่างเต็มศักยภาพ  

+1 +1 +1 0 +1 0.80 
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การประเมินผล (Evaluation)       

1. การเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคล       

 การให้อิสระในการริเริ่มท าสิ่งใหม่ ยอมรับและเห็นคณุค่า

ในความสามารถ 
      

    97. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการให้อิสระกับ
ครูในการริเร่ิมการออกแบบ  ก าหนดสาระการเรียนรู้ในกลุ่ม
สาระที่ได้รับมอบหมายเพ่ือพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 

+1 +1 0 0 +1 0.60 

    98.. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการให้อิสระกับ
ครูในการริเร่ิมน าแผนการจัดการเรียนรู้ไปใช้กับผู้เรียนได้อย่าง
เหมาะสมกับวัย 

+1 +1 0 +1 +1 0.80 

    99. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการให้อิสระกับ
ครูในการริเร่ิมน าวิธีการวัดผลประเมินผลผู้เรียนตามสภาพจริง
และน าผลการประเมินมาใช้ 

+1 +1 0 +1 +1 0.80 

    100. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการให้อิสระ
กับครูในการริเร่ิมท าวิจัยและน าผลการวิจัยไปใช้เพ่ือ
พัฒนาการเรียนการสอนและพัฒนาการเรียนรู้ของผู้เรียนได้ 

+1 +1 0 +1 +1 0.80 

    101. นโยบายของรัฐบาลเอ้ือต่อการประเมินผลให้ครูมี
อิสระในการริเร่ิมการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษาได้
อย่างเต็มศักยภาพ  

0 +1 +1 +1 +1 0.80 

    102. สภาพเศรษฐกิจเอ้ือต่อการประเมินผลให้ครูมีอิสระใน
การริเร่ิมการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษาได้เต็มศักยภาพ   

0 +1 +1 +1 +1 0.80 

    103. สภาพสังคมเอ้ือต่อการประเมินผลให้ครูมีอิสระในการ
ริเร่ิมการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษาได้อย่างเต็ม
ศักยภาพ   

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

    104. สภาพเทคโนโลยีเอ้ือต่อการประเมินผลให้ครูมีอิสระ
ในการริเร่ิมการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษาได้อย่างเต็ม
ศักยภาพ  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

 การมอบอ านาจให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจและ
ด าเนินงาน 

      

    105. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการมีส่วนร่วม
ของครูในการตัดสินใจก าหนดสาระการเรียนรู้ในกลุ่มสาระที่
ได้รับมอบหมายเพ่ือพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 

+1 +1 0 0 +1 0.60 
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    106. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการมีส่วนร่วม
ของครูในการออกแบบการจัดการเรียนรู้และปรับปรุงแผนการ
จัดการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาผู้เรียนได้อย่างเหมาะสม 

+1 +1 0 +1 +1 0.80 

    107. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการมีส่วนร่วม
ของครูในการตัดสินใจก าหนดวิธีการวัดและประเมินผลผู้เรียน
รวมทั้งให้อ านาจครูในการเปลี่ยนแปลงวิธีการวัดและ
ประเมินผลผู้เรียน 

+1 +1 0 +1 +1 0.80 

    108 .ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการมีส่วนร่วม
ของครูในการตัดสินใจก าหนดเป้าหมาย กรอบงานและ
ขอบเขตการท าวิจัยเพ่ือพัฒนาผู้เรียนได้อย่างเหมาะสม 

+1 +1 0 +1 +1 0.80 

    109. นโยบายของรัฐบาลเอ้ือต่อการประเมินผลให้ครูมีส่วน
ร่วมตัดสินใจในการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษาได้อย่าง
เต็มศักยภาพ  

0 +1 +1 +1 +1 0.80 

    110. สภาพเศรษฐกิจเอ้ือต่อการประเมินผลให้ครูมีส่วนร่วม
ตัดสินใจในการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษาได้อย่างเต็ม
ศักยภาพ  

0 +1 +1 +1 +1 0.80 

    111. สภาพสังคมเอ้ือต่อการประเมินผลให้ครูมีส่วนร่วม
ตัดสินใจในการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษาได้อย่างเต็ม
ศักยภาพ   

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

    112. สภาพเทคโนโลยีเอ้ือต่อการประเมินผลให้ครูมีส่วน
ร่วมตัดสินใจในการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษาได้อย่าง
เต็มศักยภาพ  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

 การพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานและการให้
แรงจูงใจสนับสนุนให้เกิดพลังในการท างาน   

      

    113. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการพัฒนา
สมรรถนะของครูที่มีการน าความรู้มาใช้ในการพัฒนางาน
วิชาการและพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาของโรงเรียน 

+1 +1 0 0 +1 0.60 

    114. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการอบรม
พัฒนา ความรู้ความคิดและพัฒนาความสามารถในการท างาน
ของครู  รวมทั้งสนับสนุนให้ครูมีการปรับเปลี่ยนเทคนิค  
วิธีการที่ใช้ในการจัดการเรียนรู้ให้กับผู้เรียนได้อย่างเหมาะสม 

+1 +1 0 +1 +1 0.80 
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รายการประเมิน 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 

IOC 
1 2 3 4 5 

    115. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการพัฒนา
สมรรถนะของครูด้านการวัดผลประเมินผลของผู้เรียนในแต่ละ
ข้ันตอนด้วยตนเองอยู่เป็นประจ า 

+1 +1 0 +1 +1 0.80 

    116. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการพัฒนา
สมรรถนะของครูในการท างานด้านการวิจัยในช้ันเรียนและให้
การช่วยเหลือให้ค าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างานที่
ถูกต้อง 

+1 +1 0 +1 +1 0.80 

    117.  นโยบายของรัฐบาลเอ้ือต่อการประเมินผลให้ครูมี
การพัฒนาสมรรถนะของตนเองในการพัฒนางานวิชาการของ
สถานศึกษาได้อย่างเต็มศักยภาพ  

0 +1 +1 +1 +1 0.80 

    118. สภาพเศรษฐกิจเอ้ือต่อการประเมินผลให้ครูมีการ
พัฒนาสมรรถนะของตนเองในการพัฒนางานวิชาการของ
สถานศึกษาได้อย่างเต็มศักยภาพ   

0 +1 +1 +1 +1 0.80 

    119. สภาพสังคมเอ้ือต่อการประเมินผลให้ครูมีการพัฒนา
สมรรถนะของตนเองในการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา
ได้อย่างเต็มศักยภาพ   

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

    120. สภาพเทคโนโลยีเอ้ือต่อการประเมินผลให้ครูมีการ
พัฒนาสมรรถนะของตนเองในการพัฒนางานวิชาการของ
สถานศึกษาได้อย่างเต็มศักยภาพ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

2. การเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่มบุคคล       
 การเสริมสร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีมและสร้าง
เครือข่ายในองค์กร 

      

    121. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการส่งเสริมให้
ครูมีการท างานเป็นทีม การตัดสินใจร่วมกันในรูปแบบคณะ
กรรมการบริหารหลักสูตรสถานศึกษา  

+1 +1 0 0 +1 0.60 

    122. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการส่งเสริมให้
ครูมีการท างานเป็นทีมในการจัดการเรียนรู้ให้กับนักเรียนอย่าง
มีประสิทธิภาพ  

+1 +1 0 +1 +1 0.80 

    123. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการส่งเสริมให้
ครูมีการท างานเป็นทีม มีส่วนร่วมในการท างานด้านการวัดผล
ประเมินผลที่ถูกต้อง เพ่ือให้ทราบความก้าวหน้าของปัญหา 
และมีการปรับปรุงแก้ไขร่วมกัน 

+1 +1 0 +1 +1 0.80 
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รายการประเมิน 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 

IOC 
1 2 3 4 5 

    124. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการส่งเสริมให้
ครูมีการท างานเป็นทีม  ด้านการท างานวิจัยในช้ันเรียนเพ่ือ
แก้ปัญหาของผู้เรียนได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 

+1 +1 0 +1 +1 0.80 

    125. นโยบายของรัฐบาลเอ้ือต่อการประเมินผลให้ครูมีการ
ท างานเป็นทีมและเป็นเครือข่ายในการท างานด้านการพัฒนา
งานวิชาการของสถานศึกษาได้อย่างเต็มศักยภาพ  

0 +1 +1 +1 +1 0.80 

     126. สภาพเศรษฐกิจเอ้ือต่อการประเมินผลให้ครูมีการ
ท างานเป็นทีมและเป็นเครือข่ายในการท างานด้านการพัฒนา
งานวิชาการของสถานศึกษาได้อย่างเต็มศักยภาพ  

0 +1 +1 +1 +1 0.80 

      127. สภาพสังคมเอ้ือต่อการประเมินผลให้ครูมีการ
ท างานเป็นทีมและเป็นเครือข่ายในการท างานด้านการพัฒนา
งานวิชาการของสถานศึกษาได้อย่างเต็มศักยภาพ  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

      128. สภาพเทคโนโลยีเอ้ือต่อการประเมินผลให้ครูท างาน
เป็นทีมและเป็นเครือข่ายในการท างานด้านการพัฒนางาน
วิชาการของสถานศึกษาได้อย่างเต็มศักยภาพ (T) 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

 การส่งเสริมความส าเร็จร่วมขององค์กร       
     129. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการให้ครู
ท างานด้านการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาให้เป็นไปตาม
เป้าหมายและความส าเร็จขององค์กรร่วมกัน 

+1 +1 0 0 +1 0.60 

    130. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการให้ครู
ท างานด้านการจัดการเรียนรู้ให้กับนักเรียนให้เป็นไปตาม
เป้าหมายและความส าเร็จขององค์กรร่วมกัน 

+1 +1 0 0 +1 0.60 

    131. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการให้ครู
ท างานด้านการวัดผลประเมินผลผู้เรียนที่ถูกต้อง ให้เป็นไป
ตามเป้าหมายและความส าเร็จขององค์กรร่วมกัน 

+1 +1 0 0 +1 0.60 

    132. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการให้ครู
ท างานด้านการวิจัยในช้ันเรียนเพ่ือแก้ปัญหาของผู้เรียนได้
อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ เป็นไปตามเป้าหมายและ
ความส าเร็จขององค์กรร่วมกัน 

+1 +1 0 0 +1 0.60 

     133. นโยบายของรัฐบาลเอ้ือต่อการประเมินผลให้ครู
ท างานด้านการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษาให้เป็นไป
ตามเป้าหมายและความส าเร็จขององค์กรร่วมกัน  

0 +1 +1 0 +1 0.60 
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รายการประเมิน 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 

IOC 
1 2 3 4 5 

     134. สภาพเศรษฐกิจเอ้ือต่อการประเมินผลให้ครูท างาน
ด้านการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษาให้เป็นไปตาม
เป้าหมายและความส าเร็จขององค์กรร่วมกัน   

0 +1 +1 0 +1 0.60 

     135. สภาพสังคมเอ้ือต่อการประเมินผลให้ครูท างานด้าน
การพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษาให้เป็นไปตามเป้าหมาย
และความส าเร็จขององค์กรร่วมกัน  (S) 

+1 +1 +1 0 +1 0.80 

     136. สภาพเทคโนโลยีเอ้ือต่อการประเมินผลให้ครูท างาน
ด้านการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษาให้เป็นไปตาม
เป้าหมายและความส าเร็จขององค์กรร่วมกัน (T) 

+1 +1 +1 0 +1 0.80 

 การเสริมสร้างภาวะผู้น าในการท างานร่วมกัน       
    137. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการเสริมสร้าง
ให้ครูมีภาวะผู้น าในการจัดท าและพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา
ของโรงเรียนอย่างถูกต้องและเหมาะสม 

+1 +1 0 0 +1 0.60 

    138. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการเสริมสร้าง
ให้ครูมีภาวะผู้น าในการวางแผนการจัดการเรียนรู้ให้กับผู้เรียน
อย่างถูกต้องและเหมาะสม 

+1 +1 0 0 +1 0.60 

    139. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการเสริมสร้าง
ให้ครูมีภาวะผู้น าในการวัดผลประเมินผลที่ถูกต้องและชัดเจน 

+1 +1 0 0 +1 0.60 

    140. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการเสริมสร้าง
ให้ครูมีภาวะผู้น าในการท างานด้านการวิจัยในช้ันเรียนเพ่ือ
แก้ปัญหาของผู้เรียนได้อย่างเหมาะสม 

+1 +1 0 0 +1 0.60 

    141. นโยบายของรัฐบาลเอ้ือต่อการประเมินผลโดยการ
เสริมสร้างให้ครูมีภาวะผู้น าในการพัฒนางานวิชาการของ
สถานศึกษาได้อย่างเต็มศักยภาพ  

0 +1 +1 0 +1 0.60 

    142. สภาพเศรษฐกิจเอื้อต่อการประเมินผลในการ
เสริมสร้างให้ครูมีภาวะผู้น าในการพัฒนางานวิชาการของ
สถานศึกษาได้อย่างเต็มศักยภาพ 

0 +1 +1 0 +1 0.60 

    143. สภาพสังคมเอ้ือต่อการประเมินผลในการเสริมสร้างให้
ครูมีภาวะผู้น าในการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา  

+1 +1 +1 0 +1 0.80 

    144. สภาพเทคโนโลยีเอ้ือการประเมินผลในการเสริมสร้าง
ให้ครูมีภาวะผู้น าในการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษาได้อย่าง
เต็มศักยภาพ  

+1 +1 +1 0 +1 0.80 
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ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกับการบริหารโรงเรียนเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครู 

           ในโรงเรียนประถมศึกษา   
 

 

ข้อ 
 

รายการประเมิน 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 

IOC 
1 2 3 4 5 

1 ท่านคิดว่าโรงเรียนมีจุดแข็งในเร่ืองใดท่ีควร
น ามาใช้ในการบริหารโรงเรียนเพื่อเสริมสร้างพลัง
อ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

2 ท่านคิดว่าโรงเรียนมีจุดอ่อนในเร่ืองใดท่ีควร
น ามาใช้ในการบริหารโรงเรียนเพื่อเสริมสร้างพลัง
อ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา 

+1 +1 -1 +1 +1 0.80 

3 ท่านคิดว่าปัจจัยภายนอกเร่ืองใดท่ีเป็นโอกาสใน
การบริหารโรงเรียนเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของ
ครูในโรงเรียนประถมศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

4 ท่านคิดว่าปัจจัยภายนอกเร่ืองใดท่ีเป็นอุปสรรคต่อ
การบริหารโรงเรียนเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของ
ครูในโรงเรียนประถมศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 
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ผลการหาค่าความเท่ียงของแบบสอบถาม 
 

ผลการวิเคราะห์ค่าความเท่ียงของแบบสอบถามส าหรับสภาพปัจจุบัน 
โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 

 

 

Reliability 
 

****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 

 

  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 

 

 

Reliability Coefficients 

 

N of Cases =     30.0                    N of Items =144 

 

Alpha =    .9722 

 

 

ผลการวิเคราะห์ค่าความเท่ียงของแบบสอบถามส าหรับสภาพที่พึงประสงค์ 
โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 

 

 

Reliability 
 

****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 

 

  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 

 

 

Reliability Coefficients 

 

N of Cases =     30.0                    N of Items =144 

 

Alpha =    .9929 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามรายข้อ 
สภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์ของการบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครู 

ในโรงเรียนประถมศึกษา จากการวิเคราะห์รายข้อ 

การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจครู 
สภาพปัจจุบัน 

สภาพท่ีพึง

ประสงค์ 

  S.D.   S.D. 

การวางแผน (Planning)     

1. การเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคล     

 การให้อิสระริเร่ิมท าสิ่งใหม่ ยอมรับและเห็นคุณค่าในความสามารถ      

   1. ผู้บริหารโรงเรียนมีการวางแผนให้ครูมีอิสระในการริเร่ิมออกแบบ  และ
ก าหนดสาระการเรียนรู้ในกลุ่มสาระที่ได้รับมอบหมายเพื่อพัฒนาหลักสูตร
สถานศึกษาของโรงเรียน 

4.17 .72 4.55 .61 

   2. ผู้บริหารโรงเรียนมีการวางแผนให้ครูมีอิสระในการริเร่ิมจัดการเรียนรู้ใหม่ๆ 
ให้แก่ผู้เรียนได้เหมาะสมกับวัยของผู้เรียน 

4.23 .72 4.58 .61 

   3. ผู้บริหารโรงเรียนมีการวางแผนให้ครูมีอิสระในการริเร่ิมและออกแบบ
วิธีการวัดผลประเมินผลผู้เรียนตามสภาพจริงและน าผลประเมินมาใช้เพื่อ
ปรับปรุงการจัดการเรียนรู้ที่เหมาะสม 

4.19 .73 4.56 .60 

   4. ผู้บริหารโรงเรียนมีการวางแผนให้ครูมีอิสระในการริเร่ิมท างานวิจยัและน า
ผลการวิจัยไปใช้เพื่อพัฒนาการเรียนการสอนและพัฒนาการเรียนรู้ของผู้เรียน 

4.10 .79 4.49 .67 

   5. นโยบายของรัฐบาลเอื้อต่อการวางแผนให้ครูมีอิสระในการริเร่ิมพัฒนางาน
วิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ  

3.78 .84 4.40 .73 

   6. สภาพเศรษฐกิจเอื้อต่อการวางแผนให้ครูมีอิสระในการริเร่ิมพัฒนางาน
วิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ   

3.57 .82 4.35 .76 

   7. สภาพสังคมเอื้อต่อการวางแผนให้ครูมีอิสระในการริเร่ิมพัฒนางานวิชาการ
ของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ   

3.69 .79 4.39 .72 

   8. สภาพเทคโนโลยีเอื้อต่อการวางแผนให้ครูมีอิสระในการริเร่ิมพัฒนางาน
วิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ  

3.80 .82 4.45 .70 

 การมอบอ านาจให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจและด าเนินงาน     

   9. ผู้บริหารโรงเรียนมีการวางแผนให้ครูมีส่วนร่วมตัดสินใจและด าเนินการ
ออกแบบหลักสูตรสถานศึกษาของโรงเรียน 

4.17 .75 4.56 .62 

   10. ผู้บริหารโรงเรียนมีการวางแผนให้ครูมีส่วนร่วมตัดสินใจและด าเนินการ
ออกแบบการจัดการเรียนรู้เพื่อพัฒนาผู้เรียนได้อย่างเหมาะสมกับวัยผู้เรียน 

4.19 .74 4.57 .61 

   11. ผู้บริหารโรงเรียนมีการวางแผนให้ครูมีส่วนร่วมตัดสินใจและด าเนินการ
ออกแบบวิธีการวัดและประเมินผลผู้เรียน 

4.18 .75 4.56 .61 
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การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจครู 
สภาพปัจจุบัน 

สภาพท่ีพึง

ประสงค์ 

  S.D.   S.D. 

   12. ผู้บริหารโรงเรียนมีการวางแผนให้ครูมีส่วนร่วมตัดสินใจและด าเนินการ
ออกแบบงานวิจัยเพื่อพัฒนาผู้เรียนได้อย่างเหมาะสม 

4.08 .78 4.51 .67 

   13. นโยบายของรัฐบาลเอื้อต่อการวางแผนให้ครูมีส่วนร่วมตัดสินใจและ
ด าเนินการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ  

3.79 .83 4.42 .73 

   14. สภาพเศรษฐกิจเอื้อต่อการวางแผนให้ครูมีส่วนร่วมตัดสินใจและ
ด าเนินการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ   

3.63 .74 4.37 .73 

   15. สภาพสังคมเอื้อต่อการวางแผนให้ครูมีส่วนร่วมตัดสินใจและด าเนินการ
พัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ   

3.69 .73 4.39 .70 

   16. สภาพเทคโนโลยีเอื้อต่อการวางแผนให้ครูมีส่วนร่วมตัดสินใจและ
ด าเนินการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ  

3.75 .77 4.42 .71 

 การพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน      

   17. ผู้บริหารโรงเรียนมีการวางแผนให้ครูมีการพัฒนาสมรรถนะของตนเอง
เพื่อน าความรู้ความสามารถมาใช้ในการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาของโรงเรียน 

4.10 .73 4.53 .63 

   18. ผู้บริหารโรงเรียนมีการวางแผนให้ครูได้รับการพัฒนาสมรรถนะของ
ตนเองเพื่อน าความรู้  ความสามารถมาใช้ในการจัดการเรียนรู้ให้กับผู้เรียนได้
อย่างเหมาะสม 

4.11 .73 4.54 .61 

   19. ผู้บริหารโรงเรียนมีการวางแผนให้ครูมีการพัฒนาสมรรถนะของตนเอง
ตนเองเพื่อน าความรู้  ความสามารถมาใช้ในการวัดผลประเมินผลผู้เรียนในแต่
ละขั้นตอนด้วยตนเองอย่างถูกต้องเหมาะสม 

4.09 .74 4.53 .63 

   20. ผู้บริหารโรงเรียนมีการวางแผนให้ครูมีการพัฒนาสมรรถนะของตนเอง
เพื่อน าความรู้  ความสามารถมาใช้ในการท างานวิจยัในช้ันเรียนและน า
ผลการวิจัยไปใช้เพื่อพัฒนาการเรียนรู้ของผู้เรียน 

4.03 .79 4.51 .66 

   21. นโยบายของรัฐบาลเอื้อต่อการวางแผนให้ครูมีการพัฒนาสมรรถนะของ
ตนเองในการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ  

3.75 .78 4.40 .71 

   22. สภาพเศรษฐกิจเอื้อต่อการวางแผนให้ครูมีการพัฒนาสมรรถนะของตนเอง
ในการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ   

3.62 .78 4.37 .74 

   23. สภาพสังคมเอื้อต่อการวางแผนให้ครูพัฒนาสมรรถนะของตนเองในการ
พัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ   

3.67 .76 4.37 .73 

   24. สภาพเทคโนโลยีเอื้อต่อการวางแผนให้ครูพัฒนาสมรรถนะของตนเองใน
การพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ  

3.77 .78 4.43 .72 
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การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจครู 
สภาพปัจจุบัน 

สภาพท่ีพึง

ประสงค์ 

  S.D.   S.D. 

2. การเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่มบุคคล     

 การเสริมสร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีมและสร้างเครือข่าย 
   การท างานในองค์กร 

    

   25. ผู้บริหารโรงเรียนมีการวางแผนส่งเสริมให้ครูท างานเป็นทีมและสร้าง
เครือข่ายในการท างานด้านการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาของโรงเรียน 

4.09 .78 4.53 .66 

   26. ผู้บริหารโรงเรียนมีการวางแผนให้ครูมีการท างานเป็นทีมและสร้าง
เครือข่ายในการท างานด้านการจัดการเรียนรู้ให้กับผู้เรียนอย่างมีประสิทธิภาพ 

4.07 .77 4.53 .65 

   27. ผู้บริหารโรงเรียนมีการวางแผนให้ครูมีการท างานเป็นทีมและสร้าง
เครือข่ายในการท างานด้านการวัดผลประเมินผลที่ถูกต้อง เพื่อให้ทราบ
ความกา้วหน้าของปัญหา และมีการปรับปรุงแก้ไขร่วมกัน 

4.05 .76 4.51 .66 

   28. ผู้บริหารโรงเรียนมีการวางแผนให้ครูมีการท างานเป็นทีมและสร้าง
เครือข่ายในการท างานวิจยัในช้ันเรียนเพื่อแก้ปัญหาของผู้เรียนได้อย่าง
เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 

3.96 .80 4.47 .68 

   29. นโยบายของรัฐบาลเอื้อต่อการวางแผนเพื่อส่งเสริมให้ครูมีการท างานเป็น
ทีมและสร้างเครือข่ายในการท างานด้านการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้
อย่างเต็มศักยภาพ  

3.77 .80 4.42 .71 

   30. สภาพเศรษฐกิจเอื้อต่อการวางแผนเพื่อส่งเสริมให้ครูมีการท างานเป็นทีม
และสร้างเครือข่ายในการท างานด้านการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้
อย่างเต็มศักยภาพ   

3.63 .79 4.37 .75 

   31. สภาพสังคมเอื้อต่อการวางแผนเพื่อส่งเสริมให้ครูมีการท างานเป็นทีมและ
สร้างเครือข่ายในการท างานด้านการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็ม
ศักยภาพ   

3.67 .78 4.39 .73 

   32. สภาพเทคโนโลยีเอื้อต่อการวางแผนเพื่อส่งเสริมให้ครูมีการท างานเป็นทีม
และสร้างเครือข่ายในการท างานด้านการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้
อย่างเต็มศักยภาพ  

3.74 .79 4.43 .72 

 การส่งเสริมความส าเร็จร่วมขององค์กร     

   33. ผู้บริหารโรงเรียนมีการวางแผนส่งเสริมให้ครูท างานด้านการพัฒนา
หลักสูตรสถานศึกษาให้เป็นไปตามเป้าหมายและความส าเร็จร่วมขององค์กร 

4.05 .76 4.49 .67 

   34. ผู้บริหารโรงเรียนมีการวางแผนส่งเสริมให้ครูท างานด้านการจัดการเรียนรู้
ให้กับผู้เรียนให้เป็นไปตามเป้าหมายและความส าเร็จร่วมขององค์กร 

4.10 .74 4.51 .65 

   35. ผู้บริหารโรงเรียนมีการวางแผนส่งเสริมให้ครูท างานด้านการวัดผล
ประเมินผลผู้เรียนให้เป็นไปตามเป้าหมายและความส าเร็จร่วมขององค์กร 

4.07 .75 4.51 .66 
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การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจครู สภาพปัจจุบัน 
สภาพท่ีพึง

ประสงค์ 

  S.D.   S.D. 

   36. ผู้บริหารโรงเรียนมีการวางแผนส่งเสริมให้ครูท างานด้านการวิจัยในช้ัน
เรียนเพื่อแก้ปัญหาของผู้เรียนให้เป็นไปตามเป้าหมายและความส าเร็จร่วมของ
องค์กร 

4.00 .78 4.47 .68 

   37. นโยบายของรัฐบาลเอื้อต่อการวางแผนเพื่อส่งเสริมให้ครูมีการท างานด้าน
การพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนให้เป็นไปตามเป้าหมายและความส าเร็จร่วม
ขององค์กร 

3.79 .80 4.42 .71 

   38. สภาพเศรษฐกิจเอื้อต่อการวางแผนเพื่อส่งเสริมให้ครูมีการท างานด้านการ
พัฒนางานวิชาการของโรงเรียนให้เป็นไปตามเป้าหมายและความส าเร็จร่วมของ
องค์กร 

3.67 .79 4.38 .73 

   39. สภาพสังคมเอื้อต่อการวางแผนเพื่อส่งเสริมให้ครูมีการท างานด้านการ
พัฒนางานวิชาการของโรงเรียนให้เป็นไปตามเป้าหมายและความส าเร็จร่วมของ
องค์กร 

3.71 .78 4.39 .72 

   40. สภาพเทคโนโลยีเอื้อต่อการวางแผนเพื่อส่งเสริมให้ครูมีการท างานด้าน
การพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนให้เป็นไปตามเป้าหมายและความส าเร็จร่วม
ขององค์กร 

3.78 .79 4.43 .71 

 การเสริมสร้างภาวะผู้น าในการท างานร่วมกัน       

   41. ผู้บริหารโรงเรียนมีการวางแผนเพื่อเสริมสร้างให้ครูมีภาวะผู้น าในการ
พัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาของโรงเรียนอย่างถูกต้องและเหมาะสม 

4.04 .76 4.51 .65 

   42. ผู้บริหารโรงเรียนมีการวางแผนเพื่อเสริมสร้างให้ครูมีภาวะผู้น าในการ
จัดการเรียนรู้ให้กับผู้เรียนอย่างถูกต้องและเหมาะสม 

4.06 .74 4.52 .64 

   43. ผู้บริหารโรงเรียนมีการวางแผนเพื่อเสริมสร้างให้ครูมีภาวะผู้น าในการ
วัดผลและประเมินผลผู้เรียนที่ถูกต้องและชัดเจน 

4.04 .75 4.51 .64 

   44. ผู้บริหารโรงเรียนมีการวางแผนเพื่อเสริมสร้างให้ครูมีภาวะผู้น าในการ
ท างานวิจยัในช้ันเรียนเพื่อแก้ปัญหาของผู้เรียนได้อย่างเหมาะสมและมี
ประสิทธิภาพ 

3.96 .78 4.47 .68 

   45. นโยบายของรัฐบาลเอื้อต่อการวางแผนเพื่อเสริมสร้างให้ครูมีภาวะผู้น าใน
การพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ 

3.79 .79 4.41 .70 

   46. สภาพเศรษฐกิจเอื้อต่อการวางแผนเพื่อเสริมสร้างให้ครูมีภาวะผู้น าในการ
พัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ   

3.69 .78 4.39 .72 

   47. สภาพสังคมเอื้อต่อการวางแผนเพื่อเสริมสร้างให้ครูมีภาวะผู้น าในการ
พัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ  

3.72 .77 4.40 .71 

   48. สภาพเทคโนโลยีเอื้อต่อการวางแผนเพื่อเสริมสร้างให้ครูมีภาวะผู้น าใน
การพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ  

3.80 .78 4.42 .72 
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การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจครู 
สภาพปัจจุบัน 

สภาพท่ีพึง

ประสงค์ 

  S.D.   S.D. 

การน าแผนไปปฏิบัติ (Implementation)     

1. การเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคล     

 การให้อิสระริเร่ิมท าสิ่งใหม่ ยอมรับและเห็นคุณค่าในความสามารถ     

   49. ผู้บริหารโรงเรียนมีการน าแผนไปปฏิบัติโดยการให้ครูมีอิสระในการริเร่ิม
ออกแบบ  ก าหนดสาระการเรียนรู้ในกลุ่มสาระที่ได้รับมอบหมายเพื่อพัฒนา
หลักสูตรสถานศึกษาของโรงเรียน 

4.08 .74 4.51 .65 

   50. ผู้บริหารโรงเรียนมีการน าแผนไปปฏิบัติโดยการให้ครูมีอิสระในการริเร่ิม
น าการจัดการเรียนรู้ใหม่ๆ ไปใช้กับผู้เรียนได้อย่างเหมาะสมกับวัย 

4.08 .74 4.51 .63 

   51. ผู้บริหารโรงเรียนมีการน าแผนไปปฏิบัติโดยการให้ครูมีอิสระในการริเร่ิม
และออกแบบวิธีการวัดผลประเมินผลผู้เรียนตามสภาพจริงและน าผลประเมินมา
ใช้เพื่อปรับปรุงการจัดการเรียนรู้ที่เหมาะสม 

4.08 .74 4.52 .64 

   52. ผู้บริหารโรงเรียนมีการน าแผนไปปฏิบัติโดยการให้ครูมีอิสระในการริเร่ิม
ท างานวิจยัและน าผลการวิจัยไปใช้เพื่อพัฒนาการเรียนการสอนและพัฒนาการ
เรียนรู้ของผู้เรียน 

4.01 .75 4.49 .66 

   53. นโยบายของรัฐบาลเอื้อต่อการน าแผนไปปฏิบัติโดยการให้ครูมีอิสระใน
การริเร่ิมพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ 

3.76 .77 4.40 .71 

   54. สภาพเศรษฐกิจเอื้อต่อการน าแผนไปปฏิบัติโดยการให้ครูมีอิสระในการ
ริเร่ิมพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ  

3.66 .75 4.37 .72 

   55. สภาพสังคมเอื้อต่อการน าแผนไปปฏิบัติโดยการให้ครูมีอิสระในการริเร่ิม
พัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ 

3.70 .75 4.38 .72 

   56. สภาพเทคโนโลยีเอื้อต่อการน าแผนไปปฏิบัติโดยการให้ครูมีอิสระในการ
ริเร่ิมพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ  

3.74 .76 4.42 .71 

 การมอบอ านาจให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจและด าเนินงาน     

   57. ผู้บริหารโรงเรียนมีการน าแผนไปปฏิบัติโดยการให้ครูมีส่วนร่วมตัดสินใจ
และด าเนินการออกแบบหลักสูตรสถานศึกษาของโรงเรียน 

4.08 .74 4.52 .63 

   58. ผู้บริหารโรงเรียนมีการน าแผนไปปฏิบัติโดยการให้ครูมีส่วนร่วมตัดสินใจ
และด าเนินการออกแบบการจัดการเรียนรู้เพื่อพัฒนาผู้เรียนได้อย่างเหมาะสม
กับวัยผู้เรียน 

4.07 .75 4.51 .65 

   59. ผู้บริหารโรงเรียนมีการน าแผนไปปฏิบัติโดยการให้ครูมีส่วนร่วมตัดสินใจ
และด าเนินการออกแบบวิธีการวัดและประเมินผลผู้เรียน 

4.05 .74 4.51 .65 

   60 .ผู้บริหารโรงเรียนมีการน าแผนไปปฏิบัติโดยการให้ครูมีส่วนร่วมตัดสินใจ
และด าเนินการออกแบบงานวิจัยเพื่อพัฒนาผู้เรียนอย่างเหมาะสม 

3.98 .77 4.48 .67 
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การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจครู 
สภาพปัจจุบัน 

สภาพท่ีพึง

ประสงค์ 

  S.D.   S.D. 

   61. นโยบายของรัฐบาลเอื้อต่อการน าแผนไปปฏิบัติให้ครูมีส่วนร่วมตัดสินใจ
และด าเนินการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนอย่างเต็มศักยภาพ  

3.78 .78 4.42 .70 

   62. สภาพเศรษฐกิจเอื้อต่อการน าแผนไปปฏิบัติให้ครูมีส่วนร่วมตัดสินใจและ
ด าเนินการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนอย่างเต็มศักยภาพ   

3.68 .78 4.40 .72 

   63. สภาพสังคมเอื้อต่อการน าแผนไปปฏิบัติให้ครูมีส่วนร่วมตัดสินใจและ
ด าเนินการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ   

3.71 .77 4.42 .70 

   64. สภาพเทคโนโลยีเอื้อต่อการน าแผนไปปฏิบัติให้ครูมีส่วนร่วมตัดสินใจและ
ด าเนินการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้เต็มศักยภาพ 

3.76 .77 4.44 .70 

 การพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน      

   65. ผู้บริหารโรงเรียนมีการน าแผนไปปฏิบัติโดยการให้ครูมีการพัฒนา
สมรรถนะของตนเองเพื่อน าความรู้ความสามารถมาใช้ในการพัฒนาหลักสูตร
สถานศึกษาของโรงเรียน 

4.03 .73 4.52 .64 

   66. ผู้บริหารโรงเรียนมีการน าแผนไปปฏิบัติโดยการให้ครูทุกคนได้รับการ
พัฒนา สมรรถนะของตนเองเพื่อน าความรู้ ความสามารถมาใช้ในการจัดการ
เรียนรู้ให้กับผู้เรียนได้อย่างเหมาะสม 

4.02 .74 4.52 .64 

   67. ผู้บริหารโรงเรียนมีการน าแผนไปปฏิบัติโดยการให้ครูมีการพัฒนา
สมรรถนะของตนเองด้านการวัดผลประเมินผลของผู้เรียนในแต่ละขั้นตอนด้วย
ตนเอง 

4.03 .74 4.49 .66 

   68. ผู้บริหารโรงเรียนมีการน าแผนไปปฏิบัติโดยการให้ครูมีการพัฒนา
สมรรถนะของตนเองในการท างานด้านการวิจัยในช้ันเรียนและน าผลการวิจัยไป
ใช้เพื่อพัฒนาการเรียนรู้ของผู้เรียน 

3.97 .75 4.48 .66 

   69. นโยบายของรัฐบาลเอื้อต่อการน าแผนไปปฏิบัติให้ครูมีการพัฒนา
สมรรถนะของตนเองในการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ  

3.78 .76 4.41 .70 

   70. สภาพเศรษฐกิจเอื้อต่อการน าแผนไปปฏิบัติให้ครูมีการพัฒนาสมรรถนะ
ของตนเองในการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ   

3.68 .77 4.38 .73 

   71. สภาพสังคมเอื้อต่อการน าแผนไปปฏิบัติให้ครูมีการพัฒนาสมรรถนะของ
ตนเองในการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ   

3.72 .77 4.40 .72 

   72. สภาพเทคโนโลยีเอื้อต่อการน าแผนไปปฏิบัติให้ครูมีการพัฒนาสมรรถนะ
ของตนเองในการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ 

3.76 .79 4.43 .72 
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การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจครู 
สภาพปัจจุบัน 

สภาพท่ีพึง

ประสงค์ 

  S.D.   S.D. 

2. การเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่มบุคคล     

 การเสริมสร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีมและสร้างเครือข่าย 
    การท างานองค์กร 

    

   73. ผู้บริหารโรงเรียนมีการน าแผนไปปฏิบัติโดยการส่งเสริมให้ครูท างานเป็น
ทีมและสร้างเครือข่ายในการท างานด้านการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาของ
โรงเรียน  

4.06 .75 4.51 .67 

   74. ผู้บริหารโรงเรียนมีการน าแผนไปปฏิบัติโดยการส่งเสริมให้ครูมีการท างาน
เป็นทีมและสร้างเครือข่ายในการท างานด้านจัดการเรียนรู้ให้กับนักเรียนอย่างมี
ประสิทธิภาพ  

4.03 .77 4.50 .66 

   75. ผู้บริหารโรงเรียนมีการน าแผนไปปฏิบัติโดยการส่งเสริมให้ครูมีการท างาน
เป็นทีมและสร้างเครือข่ายในการท างานด้านการวัดผลประเมินผลที่ถูกต้อง 
เพื่อให้ทราบความก้าวหน้าของปญัหาและมีการปรับปรุงแก้ไขร่วมกัน 

4.04 .76 4.52 .66 

   76. ผู้บริหารโรงเรียนมีการน าแผนไปปฏิบัติโดยการส่งเสริมให้ครูมีการท างาน
เป็นทีมและสร้างเครือข่ายในการท างานวิจยัในช้ันเรียนเพื่อแก้ปัญหาของผู้เรียน
ได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 

3.98 .77 4.49 .67 

   77. นโยบายของรัฐบาลเอื้อต่อการน าแผนไปปฏิบัติให้ครูมีการท างานเป็นทีม
และสร้างเครือข่ายในการท างานด้านการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้
อย่างเต็มศักยภาพ  

3.77 .79 4.44 .69 

   78. สภาพเศรษฐกิจเอื้อต่อการน าแผนไปปฏิบัติให้ครูท างานเป็นและสร้าง
เครือข่ายในการท างานด้านการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็ม
ศักยภาพ 

3.70 .80 4.42 .72 

   79. สภาพสังคมเอื้อต่อการน าแผนไปปฏิบัติให้มีการท างานเป็นและสร้าง
เครือข่ายในการท างานด้านการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็ม
ศักยภาพ   

3.76 .77 4.40 .72 

   80. สภาพเทคโนโลยีเอื้อต่อการน าแผนไปปฏิบัติให้มีการท างานเป็นและสร้าง
เครือข่ายในการท างานด้านการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็ม
ศักยภาพ 

3.78 .78 4.43 .71 

 การส่งเสริมความส าเร็จร่วมขององค์กร     

   81. ผู้บริหารโรงเรียนมีการน าแผนไปปฏิบัติโดยการให้ครูท างานด้านการ
พัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาให้เป็นไปตามเป้าหมายและความส าเร็จร่วมของ
องค์กร 

4.04 .75 4.50 .66 

   82. ผู้บริหารโรงเรียนมีการน าแผนไปปฏิบัติโดยการให้ครูท างานด้านการ
จัดการเรียนรู้ให้กับผู้เรียนให้เป็นไปตามเป้าหมายและความส าเร็จร่วมของ
องค์กร 

4.06 .74 4.51 .65 
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การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจครู 
สภาพปัจจุบัน 

สภาพท่ีพึง

ประสงค์ 

  S.D.   S.D. 

   83. ผู้บริหารโรงเรียนมีการน าแผนไปปฏิบัติโดยการให้ครูท างานด้านการ
วัดผลประเมินผลผู้เรียนที่ถูกต้อง ให้เป็นไปตามเป้าหมายและความส าเร็จร่วม
ขององค์กร 

4.06 .72 4.51 .65 

   84. ผู้บริหารโรงเรียนมีการน าแผนไปปฏิบัติโดยการให้ครูท างานด้านการวิจัย
ในช้ันเรียนเพื่อแก้ปัญหาของผู้เรียนได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ เป็นไป
ตามเป้าหมายและความส าเร็จร่วมขององค์กร 

3.99 .75 4.49 .67 

   85. นโยบายของรัฐบาลเอื้อต่อการน าแผนไปปฏิบัติให้ครูท างานด้านการ
พัฒนางานวิชาการของโรงเรียนให้เป็นไปตามเป้าหมายและความส าเร็จร่วมของ
องค์กร 

3.78 .76 4.42 .70 

   86. สภาพเศรษฐกิจเอื้อต่อการน าแผนไปปฏิบัติให้ครูท างานด้านการพัฒนา
งานวิชาการของโรงเรียนให้เป็นไปตามเป้าหมายและความส าเร็จร่วมขององค์กร 

3.68 .78 4.39 .72 

   87. สภาพสังคมเอื้อต่อการน าแผนไปปฏิบัติให้ครูท างานด้านการพัฒนางาน
วิชาการของโรงเรียนให้เป็นไปตามเป้าหมายและความส าเร็จร่วม 
ขององค์กร 

3.72 .77 4.40 .72 

   88. สภาพเทคโนโลยีเอื้อต่อการน าแผนไปปฏิบัติให้ครูท างานด้านการพัฒนา
งานวิชาการของโรงเรียนให้เป็นไปตามเป้าหมายและความส าเร็จร่วม 
ขององค์กร 

3.76 .78 4.44 .71 

 การเสริมสร้างภาวะผู้น าในการท างานร่วมกัน     

   89. ผู้บริหารโรงเรียนมีการน าแผนไปปฏิบัติโดยการเสริมสร้างให้ครูมีภาวะ
ผู้น าในการจัดท าและพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาของโรงเรียนอย่างถูกต้องและ
เหมาะสม 

4.04 .76 4.52 .66 

   90. ผู้บริหารโรงเรียนมีการน าแผนไปปฏิบัติโดยการเสริมสร้างให้ครูมีภาวะ
ผู้น าในการจัดการเรียนรู้ให้กับผู้เรียนอย่างถูกต้องและเหมาะสม 

4.05 .77 4.51 .66 

   91. ผู้บริหารโรงเรียนมีการน าแผนไปปฏิบัติโดยการเสริมสร้างให้ครูมีภาวะ
ผู้น าในการท างานด้านการวัดผลประเมินผลที่ถูกต้องและชัดเจน 

4.04 .76 4.52 .65 

   92. ผู้บริหารโรงเรียนมีการน าแผนไปปฏิบัติโดยการเสริมสร้างให้ครูมีภาวะ
ผู้น าในการท างานวิจัยในช้ันเรียนเพื่อแก้ปัญหาของผู้เรียนได้อย่างเหมาะสมและ
มีประสิทธิภาพ 

4.01 .77 4.51 .66 

   93. นโยบายของรัฐบาลเอื้อต่อการน าแผนไปปฏิบัติโดยการเสริมสร้างให้ครูมี
ภาวะผู้น าในการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนอย่างเต็มศักยภาพ 

3.78 .78 4.42 .69 

   94. สภาพเศรษฐกิจเอื้อต่อการน าแผนไปปฏิบัติในการเสริมสร้างให้ครูมีภาวะ
ผู้น าในการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ 

3.67 .76 4.38 .72 
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  S.D.   S.D. 

   95. สภาพสังคมเอื้อต่อการน าแผนไปปฏิบัติในการเสริมสร้างให้ครูมีภาวะผู้น า
ในการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ  

3.71 .76 4.38 .72 

   96. สภาพเทคโนโลยีเอื้อการน าแผนไปปฏิบัติในการเสริมสร้างให้ครูมีภาวะ
ผู้น าในการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ  

3.76 .76 4.40 .71 

การประเมินผล (Evaluation)     

1. การเสริมสร้างพลังอ านาจบุคคล     

 การให้อิสระริเร่ิมท าสิ่งใหม่ ยอมรับและเห็นคุณค่าในความสามารถ     

   97. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการให้ครูมีอิสระในการริเร่ิม
ออกแบบ  และก าหนดสาระการเรียนรู้ในกลุ่มสาระที่ได้รับมอบหมายเพื่อพัฒนา
หลักสูตรสถานศึกษาของโรงเรียนอย่างครอบคลุมและต่อเน่ือง 

4.02 .76 4.50 .65 

   98. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการให้ครูมีอิสระในการริเร่ิม
จัดการเรียนรู้ใหม่ๆ ไปใช้กับผู้เรียนได้อย่างเหมาะสมกับวัยของผู้เรียนอย่าง
ครอบคลุมและต่อเน่ือง 

4.04 .74 4.50 .64 

   99. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการให้ครูมีอิสระในการริเร่ิมและ
ออกแบบวิธีการวัดผลประเมินผลผู้เรียนตามสภาพจริงและน าผลการประเมินมา
ใช้เพื่อปรับปรุงการจัดการเรียนรู้อย่างครอบคลุมและต่อเน่ือง 

4.03 .74 4.50 .65 

   100. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการให้ครูมีอิสระในการริเร่ิมท า
วิจัยและน าผลการวิจัยไปใช้เพื่อพัฒนาการเรียนการสอนและพัฒนาการเรียนรู้
ของผู้เรียนอย่างครอบคลุมและต่อเน่ือง 

3.97 .77 4.48 .67 

   101. นโยบายของรัฐบาลเอื้อต่อการประเมินผลด้านการให้ครูมีอิสระในการ
ริเร่ิมการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ  

3.79 .78 4.44 .68 

   102. สภาพเศรษฐกิจเอื้อต่อการประเมินผลด้านการให้ครูมีอิสระ 
ในการริเร่ิมการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ   

3.70 .79 4.39 .73 

   103. สภาพสังคมเอื้อต่อการประเมินผลด้านการให้ครูมีอิสระ 
ในการริเร่ิมการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ 

3.72 .76 4.41 .72 

   104. สภาพเทคโนโลยีเอื้อต่อการประเมินผลด้านการให้ครูมีอิสระ 
ในการริเร่ิมการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ 

3.78 .78 4.45 .70 

 การมอบอ านาจให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจและด าเนินงาน     

   105. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการให้ครูมีส่วนร่วมตัดสินใจและ
ด าเนินการออกแบบหลักสูตรสถานศึกษา 

4.05 .75 4.50 .65 

   106. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการให้ครูมีส่วนร่วมตัดสินใจและ
ด าเนินการออกแบบการจัดการเรียนรู้และปรับปรุงแผน 
การจัดการเรียนรู้เพื่อพัฒนาผู้เรียนได้อย่างเหมาะสมกับวัยของผู้เรียน 

4.03 .74 4.51 .64 
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  S.D.   S.D. 

   107. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการให้ครูมีส่วนร่วมตัดสินใจและ
ด าเนินการออกแบบวิธีการวัดและประเมินผลผู้เรียน 

4.03 .74 4.52 .64 

   108 .ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการให้ครูมีส่วนร่วมตัดสินใจและ
ด าเนินการออกแบบงานวิจัยเพื่อพัฒนาผู้เรียนอย่างเหมาะสม 

3.97 .76 4.48 .67 

   109. นโยบายของรัฐบาลเอื้อต่อการประเมินผลให้ครูมีส่วนร่วมตัดสินใจและ
ด าเนินการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ  

3.77 .79 4..42 .70 

   110. สภาพเศรษฐกิจเอื้อต่อการประเมินผลให้ครูมีส่วนร่วมตัดสินใจและ
ด าเนินการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ   

3.69 .79 4.39 .72 

   111. สภาพสังคมเอื้อต่อการประเมินผลให้ครูมีส่วนร่วมตัดสินใจและ
ด าเนินการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ   

3.72 .78 4.41 .70 

   112. สภาพเทคโนโลยีเอื้อต่อการประเมินผลให้ครูมีส่วนร่วมตัดสินใจและ
ด าเนินการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ  

3.75 .79 4.43 .70 

 การพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน      

   113. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการให้ครูมีการพัฒนาสมรรถนะ
ของตนเองเพื่อน าความรู้ความสามารถมาใช้ในการพัฒนาหลกัสูตรสถานศึกษา
ของโรงเรียน 

4.03 .75 4.51 .65 

   114. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการให้ครูมีการพัฒนาสมรรถนะ
ของตนเองเพื่อน าความรู้ความสามารถมาใช้ในการจัดการเรียนรู้ให้กับผู้เรียนได้
อย่างเหมาะสม 

4.02 .75 4.52 .64 

   115. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการให้ครูมีการพัฒนาสมรรถนะ
ของตนเองเพื่อน าความรู้ความสามารถมาใช้ในการวัดผลประเมินผลของผู้เรียน
ในแต่ละขั้นตอนด้วยตนเอง 

4.02 .74 4.51 .64 

   116. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการให้ครูมีการพัฒนาสมรรถนะ
ของตนเองเพื่อน าความรู้ความสามารถมาใช้ในการท าวิจยัในช้ันเรียนและน า
ผลการวิจัยไปใช้เพื่อพัฒนาการเรียนรู้ของผู้เรียนได้เหมาะสม 

3.98 .76 4.49 .66 

   117. นโยบายของรัฐบาลเอื้อต่อการประเมินผลให้ครูพัฒนาสมรรถนะของ
ตนเองในการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ  

3.77 .80 4.45 .68 

   118. สภาพเศรษฐกิจเอื้อต่อการประเมินผลให้ครูพัฒนาสมรรถนะของตนเอง
ในการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ   

3.69 .77 4.37 .72 

   119. สภาพสังคมเอื้อต่อการประเมินผลให้ครูพัฒนาสมรรถนะของตนเองใน
การพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ   

3.69 .75 4.38 .70 

   120. สภาพเทคโนโลยีเอื้อต่อการประเมินผลให้ครูพัฒนาสมรรถนะของตนเอง
ในการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ 

3.75 .76 4.41 .70 
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2. การเสริมสร้างพลังอ านาจกลุ่มบุคคล     

 การเสริมสร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีมและสร้างเครือข่าย 
    ในองค์กร 

    

   121. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการส่งเสริมให้ครูท างานเป็นทีม
และสร้างเครือข่ายในการท างานเพื่อพัฒนาหลักสูตรของโรงเรียน  

4.01 .77 4.50 .66 

   122. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการส่งเสริมให้ครูท างานเป็นทีม
และสร้างเครือข่ายในการท างานเพื่อจัดการเรียนรู้ให้กับผู้เรียนอย่างมี
ประสิทธิภาพ  

4.01 .77 4.50 .66 

   123. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการส่งเสริมให้ครูท างานเป็นทีม
และสร้างเครือข่ายในการท างานด้านการวัดผลประเมินผลที่ถูกต้อง เพื่อให้
ทราบความก้าวหน้าของปญัหา และมีการปรับปรุงแก้ไขร่วมกัน 

4.01 .77 4.50 .65 

   124. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการส่งเสริมให้ครูท างานเป็นทีม
และสร้างเครือข่ายในการท างานด้านการท างานวิจยัในช้ันเรียนเพื่อแก้ปัญหา
ของผู้เรียนได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 

3.95 .77 4.47 .67 

   125. นโยบายของรัฐบาลเอื้อต่อการประเมินผลให้ครูท างานเป็นทีมและสร้าง
เครือข่ายในการท างานด้านการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็ม
ศักยภาพ  

3.73 .79 4.41 .70 

   126. สภาพเศรษฐกิจเอื้อต่อการประเมินผลให้ครูท างานเป็นทีมและสร้าง
เครือข่ายในการท างานด้านการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็ม
ศักยภาพ   

3.66 .80 4.39 .72 

   127. สภาพสังคมเอื้อต่อการประเมินผลให้ครูท างานเป็นทีมและสร้าง
เครือข่ายในการท างานด้านการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็ม
ศักยภาพ   

3.69 .78 4.39 .71 

   128. สภาพเทคโนโลยีเอื้อต่อการประเมินผลให้ครูท างานเป็นทีมและสร้าง
เครือข่ายในการท างานด้านการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็ม
ศักยภาพ 

3.75 .77 4.43 .69 

 การส่งเสริมความส าเร็จร่วมขององค์กร     

   129. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการส่งเสริมให้ครูพัฒนาหลักสูตร
สถานศึกษาให้เป็นไปตามเป้าหมายและความส าเร็จร่วมขององค์กร 

3.98 .75 4.49 .66 

   130. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการส่งเสริมให้ครูท างานด้านการ
จัดการเรียนรู้ให้กับผู้เรียนเป็นไปตามเป้าหมายและความส าเร็จร่วมขององค์กร 

3.99 .76 4.49 .66 

   131. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการส่งเสริมให้ครูมีการวัดผล
ประเมินผลผู้เรียนเป็นไปตามเป้าหมายและความส าเร็จร่วมขององค์กร 

4.04 .73 4.50 .66 
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การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจครู 
สภาพปัจจุบัน 

สภาพท่ีพึง

ประสงค์ 

  S.D.   S.D. 

   132. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการส่งเสริมให้ครูท างานวิจัยใน
ช้ันเรียนเพื่อแก้ปัญหาของผู้เรียนให้เป็นไปตามเป้าหมายและความส าเร็จร่วม
ขององค์กร 

3.97 .74 4.48 .67 

   133. นโยบายของรัฐบาลเอื้อต่อการประเมินผลด้านการส่งเสริมให้ครูท างาน
ด้านการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนให้เป็นไปตามเป้าหมายและความส าเร็จ
ร่วมขององค์กร 

3.78 .77 4.41 .69 

   134. สภาพเศรษฐกิจเอื้อต่อการประเมินผลด้านการส่งเสริมให้ครูท างานด้าน
การพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนให้เป็นไปตามเป้าหมายและความส าเร็จร่วม
ขององค์กร 

3.69 .77 4.40 .70 

   135. สภาพสังคมเอื้อต่อการประเมินผลด้านการส่งเสริมให้ครูท างานด้านการ
พัฒนางานวิชาการของโรงเรียนให้เป็นไปตามเป้าหมายและความส าเร็จร่วมของ
องค์กร 

3.72 .77 4.41 .70 

   136. สภาพเทคโนโลยีเอื้อต่อการประเมินผลด้านการส่งเสริมให้ครูท างานด้าน
การพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนให้เป็นไปตามเป้าหมายและความส าเร็จร่วม
ขององค์กร 

3.76 .78 4.44 .69 

 การเสริมสร้างภาวะผู้น าในการท างานร่วมกัน     

   137. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการเสริมสร้างให้ครูมีภาวะผู้น า
ในการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาของโรงเรียนอย่างถูกต้องและเหมาะสม 

3.99 .77 4.51 .65 

   138. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการเสริมสร้างให้ครูมีภาวะผู้น า
ในการจัดการเรียนรู้ให้กับผู้เรียนอย่างถูกต้องและเหมาะสม 

4.02 .75 4.52 .64 

   139. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการเสริมสร้างให้ครูมีภาวะผู้น า
ในการท างานด้านการวัดผลประเมินผลที่ถูกต้องและชัดเจน 

4.00 .74 4.51 .65 

   140. ผู้บริหารโรงเรียนมีการประเมินผลด้านการเสริมสร้างให้ครูมีภาวะผู้น า
ในการท างานด้านการวิจัยในช้ันเรียนเพื่อแก้ปัญหาของผู้เรียนได้อย่างเหมาะสม 

3.96 .76 4.49 .67 

   141. นโยบายของรัฐบาลเอื้อต่อการประเมินผลโดยการเสริมสร้างให้ครูมี
ภาวะผู้น าในการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ  

3.74 .79 4.41 .71 

   142. สภาพเศรษฐกิจเอื้อต่อการประเมินผลในการเสริมสร้างให้ครูมีภาวะผู้น า
ในการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ 

3.66 .79 4.38 .74 

   143. สภาพสังคมเอื้อต่อการประเมินผลในการเสริมสร้างให้ครูมีภาวะผู้น าใน
การพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ  

3.70 .78 4.40 .72 

   144. สภาพเทคโนโลยีเอื้อการประเมินผลในการเสริมสร้างให้ครูมีภาวะผู้น าใน
การพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนได้อย่างเต็มศักยภาพ  

3.76 .78 4.44 .69 
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ภาคผนวก ค 
รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ 

1. รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 

2. รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบร่างกลยุทธ์ ฉบับท่ี 1 

3. รายนามผู้ทรงคุณวุฒิร่วมประชุมสนทนากลุ่ม (Focus Group)  
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือวจิัย 

ด้านวิชาการ 

1. รองศาสตราจารย์ นพพงษ์  บุญจิตราดุลย ์

อาจารย์พิเศษ  สาขาบริหารการศึกษา  จุฬาลงกรณม์หาวิทยาลัย 

อดีตผู้อ านวยการโรงเรียนสาธิตจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

2. รองศาสตราจารย์ ดร.สิริพันธุ์  สุวรรณมรรคา  

อาจารย์พิเศษ  สาขาวิชาวิจัยการศึกษา  จุฬาลงกรณม์หาวิทยาลัย 

3. อาจารย์ ดร.วราภรณ์  แย้มทิม   

อาจารย์ประจ าคณะศึกษาศาสตร์และพัฒนศาสตร์   

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์   วิทยาเขตก าแพงแสน  จังหวัดนครปฐม 

ด้านการบริหารสถานศึกษา 

4. ภราดา  ดร. ศักดา  สกนธวัฒน์   

ผู้อ านวยการและผู้จัดการโรงเรียนอัสสัมชัญ  แผนกประถม    

กรุงเทพมหานคร 

5. ดร.ธวัช   กรุดมณี   

ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดคีรีรัตนาราม   

ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสพุรรณบุรี เขต 2 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างกลยุทธ์  

ฉบับท่ี 1 
 

ด้านการบริหารการศึกษาจากส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน   

 1. ดร.รังสรรค์  มณีเล็ก  รองเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

 2. ดร.พิษณุ  ตุลสุข  รองเลขาธิการสภาการศึกษา 

 3. ดร.สมศักด์ิ  ดลประสิทธิ์  ผู้อ านวยการส านักนโยบายและแผนการศึกษา 

ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา 

4. ดร.ปรัชญวรรณ  วนานันท์ นักวิเคราะห์นโยบายและแผน  

    ส านักตรวจราชการและติดตามประเมินผล 

5. ดร.สอาดลักษม์  จงคล้ายกลาง นักวิชาการศึกษาช านาญการ 

ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา   

ด้านการบริหารการศึกษาจากส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา   

6. ดร. เชวง  วัฒนธีรางกูร  ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 

    ประจวบคีรีขันธ์ เขต 2 

7. นายจักรพรรด์ิ  จิตมณี  ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 

สุพรรณบุรี เขต 3 

8. นายกนก  ปิ่นตบแต่ง  ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 

เพชรบุรี เขต 1 

9. ดร.พิเชฐ  โพธิ์ภักดี  รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 

กรุงเทพมหานคร 

10. ดร.สมเกียรติ  ชิดไธสง  รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 

ปทุมธานี เขต 2 

11. ดร.สุรวงศ์  ทรงกลด  ศึกษานิเทศก์  ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 

    ปทุมธานี เขต 2 

12. ดร.เกศกนก  ณ  พัทลุง   ศึกษานิเทศก์  ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 

    นครศรีธรรมราช  เขต 3 
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ด้านวิชาการ 

13. รองศาสตราจารย์นพพงษ์  บุญจิตราดุลย ์       อาจารย์พิเศษ สาขาบริหารการศึกษา   

      จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

14. รองศาสตราจารย์ ดร.สิริพันธุ์  สุวรรณมรรคา   อาจารย์พิเศษทสาขาวิชาวิจัยการศึกษา   

      จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

15. อาจารย์ ดร.วราภรณ์  แย้มทิม          อาจารย์ประจ าคณะศึกษาศาสตร์ 

      และพัฒนศาสตร์ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์    

      วิทยาเขตก าแพงแสน จังหวัดนครปฐม 

16. อาจารย์ ดร.วาทยุทธ  พุทธพรหม          อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏร้อยเอ็ด 

17. อาจารย์ ดร.ศักดา  สถาพรวจนา        อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ 
 

ผู้บริหารโรงเรียนระดับประถมศึกษา  สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน   

 18. ดร. ราตรี  ศรีไพรวรรณ      ผู้อ านวยการโรงเรียนพระยาประเสรฐิสนุทราศรัย  

       (กระจ่าง  สิงหเสนี) ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

       ประถมศึกษากรุงเทพมหานคร 

19. ดร.สุรดา  ไชยสงคราม      ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านเขากระปุก  

   ส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 

20. ดร.ธวัช   กรุดมณี       ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดคีรีรัตนาราม   

   ส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบรุี เขต 2 

21. ดร.ฤทัยวรรณ  หาญกล้า      ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดดอนไข่เต่า     

   ส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบรุี เขต 1 

22. ดร.สมพิศ  ใช้เฮ็ง     ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านท่าจาม     

   ส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 

23. ดร.นภกมล  ใจชอบสันเทียะ    ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านดอนมุกมนั   

    ส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษา 

              นครราชสีมา เขต 5 

24. ดร.พิพัฒน์  ภู่ภีโญ     ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านคุยบ้านโอง   

       ส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษา 

                                                ก าแพงเพชร เขต 1 
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25. นายวิศาล  สมคิด     รองผู้อ านวยการโรงเรียนเทศบาล 1 วัดละไม   

   จังหวัดสุราษฎร์ธาน ี

ครู โรงเรียนระดับประถมศึกษา  สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน   

26. ดร.ยุพา  เวียงกมล อัดโดดดร    ครู โรงเรียนพิพัฒน์ราษฎร์บ ารุง   

   ส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 1 

27. ดร.พัชรินทร์  สุยะสืบ       ครู โรงเรียนบ้านปางห้า   

   ส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 

28. ดร.จุฑาทิพย์  สร้วงสุวรรณ    ครูโรงเรียนนครหลวง (พิบูลย์ประเสริฐวิทย์)  

   ส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษาอยุธยา เขต 1 

29. นางรัชนีกร  แก้วแกมเกษ    ครูโรงเรียนบ้านทุ่งดินด า   

   ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 

30. นางสาวจุฬารัตน์  วงศ์ศรีนาค    ครูโรงเรียนวัดสามง่าม     

   ส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 1 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิร่วมประชุมสัมมนาระดมความคิดเห็น (Focus Group)  
ร่างกลยุทธ์ ฉบับท่ี 2 

 
ด้านวิชาการ  

1. ศาสตราจารย์ ดร.พฤทธิ ์ ศิริบรรณพิทักษ์ 

ด้านการบริหารการศึกษา 

 2. ดร.รังสรรค์  มณีเล็ก     รองเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

 3. ดร.สมศักด์ิ  ดลประสิทธิ์     ผู้อ านวยการส านักนโยบายและแผนการศึกษา 

       ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา 

4. ดร.ปรัชญวรรณ  วนานันท์     นักวิเคราะห์นโยบายและแผน  

       ส านักตรวจราชการและติดตามประเมินผล 

5. ดร.สอาดลักษม์  จงคล้ายกลาง    นักวิชาการศึกษาช านาญการ 

   ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา   

ด้านการบริหารสถานศึกษา 

6. ดร.พิเชฐ  โพธิ์ภักดี     รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

   ประถมศึกษากรุงเทพมหานคร 

7. ดร.สมเกียรติ  ชิดไธสง     รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

   ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 

8. อาจารย์ ดร.วราภรณ์  แย้มทิม    อาจารย์ประจ าคณะศึกษาศาสตร ์

   และพัฒนศาสตร์ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์    

   วิทยาเขตก าแพงแสน  จังหวัดนครปฐม 

9. ดร.กล้าศักด์ิ  จิตต์สงวน      ผู้อ านวยการโรงเรียนเตรียมอุดมศึกษาน้อมเกล้า 

10. ดร.สุรดา  ไชยสงคราม      ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านเขากระปุก  

   ส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 

11. ดร.ฤทัยวรรณ  หาญกล้า      ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดดอนไข่เต่า     

   ส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษา 

   สุพรรณบุรี เขต 1 

12. ดร.สมพิศ  ใช้เฮ็ง     ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านท่าจาม     

   ส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 
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13. นายวิศาล  สมคิด     รองผู้อ านวยการโรงเรียนเทศบาล 1 วัดละไม   

   จังหวัดสุราษฎร์ธาน ี

14. ดร.ยุพา  เวียงกมล อัดโดดดร    ครู โรงเรียนพิพัฒน์ราษฎร์บ ารุง   

   ส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 1 

15. นางรัชนีกร  แก้วแกมเกษ    ครูโรงเรียนบ้านทุ่งดินด า   

   ส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบรุี เขต 2 

16. นางสาวจุฬารัตน์  วงศ์ศรีนาค    ครูโรงเรียนวัดสามง่าม     

   ส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 1 
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ภาคผนวก ง 
หนังสือขอความร่วมมือในการวิจัย 

1. ขอเชิญเป็นผู้ทรงคุณวุฒิตรวจเครื่องมือวิจัย 

2. ขอทดลองใช้เครื่องมือวิจัย 

3. ขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูลวิจัย 

4. ขอเชิญเป็นผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบกลยุทธ์ 

5. ขอเชิญเป็นผู้ทรงคุณวุฒิในการประชุม (Focus Group) 
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ท่ี ศธ 0512.6(2771)/56- 3300                           คณะครุศาสตร์  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
                                                                   ถนนพญาไท  กรุงเทพมหานคร 10330 
 

                 18  พฤศจิกายน  2556 
 
เรื่อง ขอเชิญเป็นผู้ทรงคุณวุฒิตรวจเครื่องมือวิจัย 
 

เรียน รองศาสตราจารย์ ดร.สิริพันธุ์  สุวรรณมรรคา 
 

ส่ิงท่ีส่งมาด้วย เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 

 ด้วย นางสุมาลี  สุธีกุล  นิสิตหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาบริหารการศึกษา  
ภาควิชานโยบาย การจัดการและความเป็น ผู้น าทางการศึกษา  อยู่ระหว่างการด าเนินงานวิจัย
วิทยานิพนธ์เรื่อง  “กลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา”  
โดยมี ศาสตราจารย์ ดร.พฤทธิ์  ศิริบรรณพิทักษ์  และ อาจารย์ ดร.วลัยพร  ศิริภิรมย์ เป็นอาจารย์ท่ี
ปรึกษา  ในการนี้ใคร่ขอเชิญท่านเป็นผู้ทรงคุณวุฒิตรวจเครื่องมือวิจัย  ท้ังนี้นิ สิตผู้วิ จัยจะได้
ประสานงานในรายละเอียดต่อไป 
 
 จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะห์จากท่านโปรดเป็นผู้ทรงคุณวุฒิดังกล่าวเพื่อประโยชน์ทาง
วิชาการต่อไป  และขอขอบคุณมาในโอกาสนี้ 
 
 ขอแสดงความนับถือ  
 

 
 

 (อาจารย์ ดร.จุฑารัตน์  วิบูลผล) 
รองคณบดี 

ปฏิบัติการแทนคณบดี 

 

 
งานหลักสูตรและการจัดการเรียนการสอน  ฝ่ายวิชาการ  
โทร. 0-2218-2681-82 ต่อ 612 
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ท่ี ศธ 0512.6(2771)/57-0059                   คณะครุศาสตร์  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
                                                                           ถนนพญาไท  กรุงเทพมหานคร 10330 
 
  6  มกราคม  2557 
 

เร่ือง ขอทดลองใช้เครื่องมือวิจัย  
 

เรียน ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านพรมทิน 
 

สิ่งท่ีส่งมาด้วย เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย      
 

 ด้วย นางสุมาลี  สุธีกุล นิสิตหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา ภาควิชานโยบาย       
การจัดการและความเป็นผู้น าทางการศึกษา อยู่ระหว่างการด าเนินงานวิจัยวิทยานิพนธ์เรื่อง  “กลยุทธ์การบริหาร
เพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา” โดยมี ศาสตราจารย์ ดร.พฤทธิ์  ศิริบรรณพิทักษ์  
และ อาจารย์  ดร.วลัยพร  ศิริภิรมย์  เป็นอาจารย์ท่ีปรึกษา  ในการนี้นิสิตมีความจ าเป็นต้องทดลองใช้
เครื่องมือ  คือ  แบบสอบถาม กับผู้บริหารและครู  ท้ังนี้นิสิตผู้วิจัยจะได้ประสานงานในรายละเอียดต่อไป 
  

จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะห์จากท่านโปรดอนุญาตให้นิสิตได้ทดลองใช้เครื่องมือดังกล่าว
เพื่อประโยชน์ทางวชิาการต่อไป  และขอขอบคุณมาในโอกาสนี ้
 
 ขอแสดงความนับถือ  
 

 
 

 (อาจารย์ ดร.จุฑารัตน์  วิบูลผล) 
รองคณบดี 

ปฏิบัติการแทนคณบดี 

 

 
 
 
งานหลักสูตรและการจัดการเรียนการสอน  ฝา่ยวิชาการ   
โทร. 0-2218-2681-2 ต่อ 600 
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ท่ี ศธ 0512.6 (2771)/57-0186                คณะครุศาสตร์  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
                                                                        ถนนพญาไท  กรุงเทพมหานคร 10330 
 

                                                            13  มกราคม  2557 
 

เร่ือง ขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูลวิจัย  
 

เรียน ผู้อ านวยการโรงเรียน 
 

สิ่งท่ีส่งมาด้วย เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย      
 

 ด้วย นางสุมาลี  สุธีกุล นิสิตหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา ภาควิชานโยบาย       
การจัดการและความเป็นผู้น าทางการศึกษา อยู่ระหว่างการด าเนินงานวิจัยวิทยานิพนธ์เรื่อง “กลยุทธ์การบริหาร
เพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา”  โดยมี ศาสตราจารย์ ดร.พฤทธิ์  ศิริบรรณพิทักษ์  
และ อาจารย์ ดร.วลัยพร  ศิริภิรมย์ เป็นอาจารย์ท่ีปรึกษา ในการนี้นิสิตมีความจ าเป็นต้องขอเก็บข้อมูลวิจัย
ด้วยแบบสอบถามกับผู้บริหาร และครู ท้ังนี้นิสิตผู้วิจัยจะได้ประสานงานในรายละเอียดต่อไป 
 
 จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะห์จากท่านโปรดอนุญาตให้นิสิตได้ท าการเก็บข้อมูลวิจัยดังกล่าว
เพื่อประโยชน์ทางวิชาการต่อไป  และขอขอบคุณมาในโอกาสนี้ 
 
 ขอแสดงความนับถือ  
 

 
 

 (อาจารย์ ดร.จุฑารัตน์  วิบูลผล) 
รองคณบดี 

ปฏิบัติการแทนคณบดี 

 

 
 
 
 
งานหลักสูตรและการจัดการเรียนการสอน  ฝา่ยวิชาการ   
โทร. 0-2218-2681-2 ต่อ 600 
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ท่ี ศธ 0512.6(2771)/57-3247- 

           
 
 
คณะครุศาสตร์  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
ถนนพญาไท  กรุงเทพมหานคร 10330 

 

              30  กันยายน  2557 
 

เรื่อง ขอเชิญเป็นผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบกลยุทธ์ 
 

เรียน ดร.รังสรรค์  มณีเล็ก 
 

ส่ิงท่ีส่งมาด้วย 1. โครงร่างวิทยานิพนธ ์
  2. แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของกลยุทธ์ 
 

 ด้วย นางสุมาลี  สุธีกุล  นิสิตหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาบริหารการศึกษา  
ภาควิชานโยบาย การจัดการและความเป็นผู้น าทางการศึกษา  อยู่ระหว่างการด าเนินงานวิจัยวิทยานิพนธ์
เรื่อง  “กลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา”  โดยมี ศาสตราจารย์ 
ดร.พฤทธิ์  ศิริบรรณพิทักษ์  และ อาจารย์ ดร.วลัยพร  ศิริภิรมย์ เป็นอาจารย์ท่ีปรึกษา  ในการนี้ใคร่ขอเชิญ
ท่านเป็นผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของกลยุทธ์  ท้ังนี้นิสิตผู้วิจัยจะ
ได้ประสานงานในรายละเอียดต่อไป 
 

 จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะห์จากท่านโปรดเป็นผู้ทรงคุณวุฒิดังกล่าวเพื่อประโยชน์ทาง
วิชาการต่อไป  และขอขอบคุณมาในโอกาสนี้ 

 
 ขอแสดงความนับถือ  
 

 
 

           (อาจารย์ ดร.จุฑารัตน์  วิบูลผล) 
รองคณบดี 

ปฏิบัติการแทนคณบดี 

 

   
งานหลักสูตรและการจัดการเรียนการสอน  ฝ่ายวิชาการ 
โทร. 0-2218-2681-82 ต่อ 600 
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ท่ี ศธ 0512.6(2771)/57-3284 

           
 
 
คณะครุศาสตร์  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
ถนนพญาไท  กรุงเทพมหานคร 10330 

 
                      30  กันยายน  2557 

 
เรื่อง ขอเชิญเป็นผู้ทรงคุณวุฒิในการประชุม (Focus Group) 
 

เรียน ดร.สมศักดิ์  ดลประสิทธิ์ 
 

ส่ิงท่ีส่งมาด้วย (ร่าง) กลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา 
 

ด้วย นางสุมาลี  สุธีกุล  นิสิตหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาบริหารการศึกษา  
ภาควิชานโยบาย การจัดการและความเป็นผู้น าทางการศึกษา  อยู่ระหว่างการด าเนินงานวิจัยวิทยานิพนธ์
เรื่อง  “กลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา”  โดยมี ศาสตราจารย์ 
ดร.พฤทธิ์  ศิริบรรณพิทักษ์  และ อาจารย์ ดร.วลัยพร  ศิริภิรมย์ เป็นอาจารย์ท่ีปรึกษา  ในการนี้ใคร่ขอ
เชิญท่านเป็นผู้ทรงคุณวุฒิในการประชุม (Focus Group) เพื่อพิจารณาให้ข้อเสนอแนะ (ร่าง)  กลยุทธ์
การบริหารเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา ในวันอังคารที่ 21 ตุลาคม 2557  
เวลา 15.00-17.00 น.  ณ ห้องประชุม 713  อาคารพระมิ่งขวัญการศึกษาไทย  ช้ัน 7 คณะครุศาสตร์  
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  ท้ังนี้นิสิตผู้วิจัยจะได้ประสานงานในรายละเอียดต่อไป 
 
 จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะห์จากท่านโปรดเป็นผู้ทรงคุณวุฒิดังกล่าวเพื่อประโยชน์ทาง
วิชาการต่อไป  และขอขอบคุณมาในโอกาสนี้ 

 
 ขอแสดงความนับถือ  
 

 
 

           (อาจารย์ ดร.จุฑารัตน์  วิบูลผล) 
รองคณบดี 

ปฏิบัติการแทนคณบดี 

 

 
 
 
งานหลักสูตรและการจัดการเรียนการสอน  ฝ่ายวิชาการ 
โทร. 0-2218-2681-82 ต่อ 600 
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ประว ัติผู้เขียนว ิทยา นิพนธ ์
 

ประวัติผู้เขียนวิทยานิพนธ ์
 

นางสุมาลี  สุธีกุล  เกิดวันท่ี 8 ธันวาคม พ.ศ. 2514  ท่ีอ าเภอเมือง  จังหวัดสุพรรณบุรี  
ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี  ครุศาสตรบัณฑิต (เกียรตินิยมอันดับ 1) สาขาการศึกษาปฐมวัย คณะ
ครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เมื่อปี พ.ศ. 2537 ระดับปริญญาโท ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขา
วิจัยการศึกษา คณะครุศาสตร์  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เมื่อ เมื่อปี พ.ศ. 2541 และเข้าศึกษาต่อระดับ
ปริญญาเอก  หลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย เมื่อปี พ.ศ. 2553  

เข้ารับราชการ เมื่อปี พ.ศ. 2537 ในต าแหน่งอาจารย์ 1 ระดับ 3 โรงเรียนวัดทุ่งคอก (สุวรรณ
สาธุกิจ) อ าเภอสองพี่น้อง  จังหวัดสุพรรณบุรี  ปัจจุบันด ารงต าแหน่งศึกษานิเทศก์ ช านาญการพิเศษ  
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2  ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน  กระทรวงศึกษาธิการ 
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