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ขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง และในโอกาสนี ้ผูว้ิจัยขอขอบพระคุณ  
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บทคัดย่อ 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาและตรวจสอบความสอดคล้องของ 

รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลังอ านาจ 

การท างานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื  

การด าเนินการวิจัยมีสองระยะ คือ ระยะแรกเป็นการพัฒนารูปแบบ โดยการศกึษาเอกสาร 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 5 คน ระยะที่สอง เป็นการตรวจสอบ 

ความสอดคล้องของรูปแบบ กลุ่มตัวอย่าง คือ ผูบ้ริหารและครูโรงเรยีนขยายโอกาส 

ทางการศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ปีการศึกษา 2563 จ านวน 500 คน ได้มาโดย 

ใช้วธิีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า  

5 ระดับ มีคา่ความเที่ยงตรงระหว่าง 0.80 – 1.00 มีคา่อ านาจจ าแนกระหว่าง 0.41 – 0.95  

และค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ 0.99 วิเคราะห์ขอ้มูลด้วยการหาความถี่ รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย  

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และวิเคราะหส์มการ 

โครงสรา้งเชิงเส้นด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป 

 ผลการวิจัยพบว่า 

  1. รูปแบบความสัมพันธ์โครงสรา้งเชิงเส้นของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการ

เสริมสรา้งพลังอ านาจการท างานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษาในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบด้วย 5 ปัจจัย คือ การเสริมสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรม
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องค์การ การเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมือ การเสริมสร้างภาวะผูน้ า การเสริมสร้าง

แรงจูงใจในการท างาน และการเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานของครู 

  2. รูปแบบที่พัฒนาขึน้มคีวามสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  

(Chi-square = 31.77, df = 61, p-value = 0.99, χ2/df = 0.52, RMSEA = 0.00,  

GFI = 0.99, AGFI = 0.98) โดยการเสริมสรา้งบรรยากาศและวัฒนธรรมองคก์าร  

มีอทิธิพลสูงสุดต่อการเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานของครู รองลงมา คือ  

การเสริมสร้างภาวะผูน้ า การเสริมสร้างและพัฒนาความรว่มมอื และการเสริมสร้าง

แรงจูงใจในการท างาน ตามล าดับ โดยทั้ง 4 ตัวแปร สามารถร่วมกันอธิบาย 

ความแปรปรวนของการเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานของครูได้รอ้ยละ 51  

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 

 

ค าส าคัญ: ความสัมพันธ์โครงสรา้งเชิงเส้น  การเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานของครู   

 โรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา  
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ABSTRACT 

 The objectives of this research was to develop and examine the congruence 

of a structural equation model of factors affecting working empowerment of teachers 

in opportunity expansion schools in the northeast. The research procedures were 

divided into two phases: 1) the development of a structural equation model by 

intensive reviewing of related literature and 5 experts interviewing and 2) the 

examination of the congruence of the model. The samples consisted of 500 

administrators and teachers in opportunity expansion schools in the northeast, 

academic year 2020. The participants were selected using Multi-Stage Sampling.  

The research instrument was a set of 5 rating-scale questionnaires, which obtained 

validity index between 0.80 and 1.00, discriminative power index between 0.41-0.95 

and reliability index at 0.99, Statistics used in data analysis were frequency, 

percentage, mean, standard deviation, Pearson Product-moment Correlation 

Coefficient, and Structural Equation Modeling. 
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 The research findings were as follows. 

  1. The structural equation model of factors affecting working 

empowerment of teachers in opportunity expansion schools in the northeast comprised 

5 factors, namely organizational atmosphere and culture, cooperation development, 

leadership enhancement, working motivation and empowerment. 

  2. The developed model was congruent with empirical data:  

Chi-square = 31.77, df = 61, p-value = 0.99, χ2/df = 0.52, RMSEA = 0.00,  

GFI = 0.99, AGFI = 0.98. Organizational atmosphere and culture obtained the  

highest affect towards working empowerment of teachers, followed with leadership, 

cooperation development and work motivation, respectively. The four factors could 

explain the variance of working empowerment of teachers at 51 percent, with 

statistical significance at .01 

 

 

Keywords:  Structural equation model,  Working empowerment of teachers,   

                 Opportunity expansion school  

 



V 

สารบัญ 

บทที่                                    หน้า 

   1  บทนำ  ...........................................................................................................  1 

  ภูมหิลัง  ....................................................................................................  1 

  คำถามการวิจัย  .......................................................................................  5 

  ความมุ่งหมายของการวิจัย  ......................................................................  5 

  สมมตฐิานของการวิจัย  ............................................................................  5 

  ความสำคัญของการวิจัย  .........................................................................  6 

  ขอบเขตของการวิจัย  ...............................................................................  6 

  นิยามศัพท์เฉพาะ  ....................................................................................  8 

  กรอบแนวคิดของการวิจัย  ......................................................................  10 

   2  เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  ...................................................................  15  

  แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับพลังอำนาจ  .........................................................  16 

   ความหมายของการเสริมสร้างพลังอำนาจ  .........................................  16 

   ความสำคัญของการเสริมสร้างพลังอำนาจ  ........................................  19 

   แนวคิด ทฤษฎีการเสริมสร้างพลังอำนาจ  ...........................................  21 

   องค์ประกอบของการเสริมสร้างพลังอำนาจ  ......................................  26 

   ปัจจัยที่มอีิทธิต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจ  .......................................  28 

  แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการทำงานของครู  ...............................................  89 

   ความหมายของการทำงานของครู  .....................................................  89 

   ความสำคัญของการทำงานของครู  ....................................................  92 

   เป้าหมายการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครู  ……………….......  94 

   องค์ประกอบการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครู  .................  95 

  แนวคิด ความสำพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น  .................................................  127 

  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  ………………………………………..........................................  137 

 



VI 

สารบัญ (ต่อ) 

บทที่                             หน้า 

   3  วิธีดำเนนิการวิจัย  .......................................................................................  149 

  การวิจัยระยะที่ 1 การพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น  

     ของปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครู 

     การวิเคราะห์เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  .………………………..……….….  150 

   การสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ  ………………………………………………..………...…..  150 

  การวิจัยระยะที่ 2 การตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบความ    

     สัมพันธ์โครงสรา้งเชิงเส้นของปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการเสริมสรา้งพลัง 

     อำนาจการทำงานของครู  ………………………………………………………….………..  151 

   ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  ..............................................................  151 

   ตัวแปรที่ศึกษา  .................................................................................  151 

   เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย  ..................................................................  152 

   การเก็บรวบรวมข้อมูล  .....................................................................  153 

   การวิเคราะห์ขอ้มูล  ..........................................................................  154 

   การกำหนดค่าคะแนนและเกณฑ์การแปลผลขอ้มูล  ...........................  157 

   4  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล  ...............................................................................  161  

  ผลการพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์โครงสรา้งเชิงเส้นของปัจจัยที่มี 

     อิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครูโรงเรยีนขยาย      

     โอกาสทางการศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  ...............................  164 

  ผลการตรวจสอบความตรงเชงิโครงสร้างของรูปแบบความสัมพันธ์ 

     โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่ม ีอทิธิพลต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจ 

     การทำงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 

     ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื  ..............................................................  168 

 

 

 



VII 

สารบัญ (ต่อ) 

บทที่                             หน้า 

   5  สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ  ...........................................  187  

  สรุปผลการวิจัย  ....................................................................................  188 

  อภปิรายผล  ..........................................................................................  190 

  ข้อเสนอแนะ  .........................................................................................  193 

   บรรณานุกรม  .....................................................................................................  195 

   ภาคผนวก  ..........................................................................................................  221 

 ภาคผนวก ก หนังสอืขอความอนุเคราะห์ในการดำเนินการวิจัย  ................  223 

 ภาคผนวก ข รายชื่อผูท้รงคุณวุฒิจากการสัมภาษณ์  ………………………………..  241 

 ภาคผนวก ค รายชื่อผูเ้ชี่ยวชาญในการตรวจสอบเครื่องมือ  ……………………..  245 

 ภาคผนวก ง แบบสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ  .................................................  249 

 ภาคผนวก จ แบบสอบถาม  ……………………………………………………………………….  265 

 ภาคผนวก ฉ ผลการวิเคราะห์คุณภาพเครื่องมอืวิจัย  ……………………………….  206 

 ภาคผนวก ช ผลจากการวิเคราะห์รูปแบบความสัมพันธ์โครงสรา้งเชิงเส้น 

        ของปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจ 

        การทำงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา 

       ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื  .................................................  273 

   ประวัติย่อของผูว้ิจัย  ...........................................................................................  335 

 

 

 

 

 

 



VIII 

บัญชีตาราง 

ตาราง                             หน้า 

   1 สังเคราะห์องค์ประกอบปัจจัยที่ส่งผลต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจ 

    การทำงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาในภาค     

    ตะวันออกเฉียงเหนอื  ……………………………………………………………………………..….  30 

   2   การสังเคราะองค์ประกอบย่อยของการเสริมสร้างบรรยากาศ  

    และวัฒนธรรมองค์การ  ………………………………………………………………………….….  43 

   3   การสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยการเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมอื  …….  53 

   4   การสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยการเสริมสร้างภาวะผูน้ำ  ……………………..…….  69 

   5   การสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทำงาน  ……….  86 

   6   การสังเคราะห์องค์ประกอบการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงาน  …………….  100 

   7   เกณฑ์ที่ใช้ในการตรวจสอบความสอดคล้อง  ………………………………….…………...  157 

   8   สรุประยะของการวิจัย วิธีดำเนินการวิจัย ผู้ใหข้้อมูล ระยะเวลาที่ดำเนินการ  

    และผลที่ได้รับ  …………………………………………………………………………………….…...  160 

   9  สรุปผลการศกึษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงาน 

             ของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื  ….  167 

   10   จำนวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง  …….…………………………………………...…….....  169 

   11   ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ้ และความโด่งของ 

    ตัวแปรสังเกตได้  …….….............................................................................  170 

   12   เมทริกซ์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้  .............................  172 

   13   ผลการตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายนอก               

        การเสริมสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การด้วยข้อมูลเชงิประจักษ์  .....  173 

   14   ผลการตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายในด้วยข้อมูล 

         เชิงประจักษ์  ...........................................................................................  175 

   15  คา่สถิตวิัดความสอดคล้องของรูปแบบกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

    ก่อนปรับรูปแบบ  ……………………………………………………………………………………….  179 

 

 



IX 

บัญชีตาราง (ต่อ) 

ตาราง                             หน้า 

   16  ค่าสถิตวิัดความสอดคล้องของรูปแบบกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

   หลังปรับรูปแบบ  …………………………………………………………………………………………  180 

   17  ค่านำ้หนักอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้มและอิทธิพลรวมของตัวแปร  …..  184 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



X 

บัญชีภาพประกอบ 

ภาพประกอบ                                 หน้า 

     1    กรอบความคิดการวิจัยรูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น 

     ของปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครู  …  13 

     2   ระบบอำนาจอย่างเป็นทางการและระบบอำนาจอย่างไม่เป็นทางการ  ……..  24 

     3    ขั้นตอนปิระมิดการเสริมสร้างพลังอำนาจ  …………………….………….………………  26        

     4    กระบวนการเสริมสร้างพลังอำนาจ  ……………….…………………….……………………  27      

     5    ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครู  ………….…….  37     

     6    โครงสรา้งความสัมพันธ์ที่มีอิทธิพลเชิงสาเหตุซึ่งกันและกัน  ……..……….…..  118     

     7    ความแตกต่างระหว่างความรับรู้ความสามารถตนเองกับความคาดหวัง  ..  119      

     8    ความสัมพันธ์ระหว่างความรับรู้ความสามารถตนเองกับความคาดหวัง  ...  120     

     9    ลักษณะสัญลักษณ์ของโมเดลสมการโครงสร้าง  ………………………………..……  132     

     10   ขั้นตอนการวเิคราะห์ขอ้มูลด้วยโมเดลสมการโครงสร้าง  ………………………..  133 

     11   โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเดี่ยว  …………………………………………………….  134 

     12  โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเดี่ยวที่กำหนดให้ค่าน้ำหนัก 

    องค์ประกอบค่าหนึ่งมคี่าเป็น 1.00  ………………………………………………………  135 

     13 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเดี่ยวที่กำหนดให้ค่าน้ำหนัก 

    องค์ประกอบค่าหนึ่งมคี่าเป็น 1.00 ค่าความแปรปรวนของ 

    ความคลาดเคลื่อนของตัวแปรสังเกตได้ X2 ให้มีค่าเป็น 0.00  …………….  136 

     14  กระบวนการวิจัย  ……………………………………………………………………………………..  159 

     15  รูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายนอกการเสริมสร้างบรรยากาศ 

    และวัฒนธรรมองค์การ  ………………………………………………………………………..  174 

     16  รูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายใน  …………………………………………………………….  178 

     17  โมเดลการวิเคราะห์รูปแบบที่ไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  ……………  179 

     18  โมเดลการวิเคราะห์รูปแบบที่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  …………..…..  181 

     19   โมเดลการวิเคราะห์รูปแบบที่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  ……………….  186 

 

  



1 

 

 

บทที่ 1 

บทน ำ 

ภูมิหลัง 

 โดยทั่วไปแล้วเมื่อกล่าวถึงการบริหารเรามักจะนึกถึงองค์กรแหง่หนึ่งซึ่งเป็น

สถานที่ ที่กลุ่มบุคคลมารว่มกันท างานซึ่งมีวัตถุประสงค์เพื่อให้งานส าเร็จตามที่ก าหนด  

ใช้ทรัพยากรอันประกอบด้วย คน(man) เงิน(money) วัตถุดิบ หรอืเครื่องจักร (material/ 

Machine) ข้อมูลสารสนเทศ (management information system) กระบวนการหรอืวิธีการ 

(method) และการบริหาร (management) และเป็นที่ยอมรับว่า “คน” นั้น เป็นทรัพยากรที่

มีความส าคัญมากที่สุด แต่คนก็เป็นปัจจัยที่ยากที่สุดในการบริหารจัดการเชน่กัน ดังนัน้

ผูบ้ริหารจะต้องเป็นผู้สร้างวิถีทางที่จะน าไปสู่จุดมุ่งหมายขององค์กรจึงมคีวามจ าเป็นอย่าง

ยิ่งที่จะต้องแสวงหาความร่วมมอืและดึงศักยภาพที่แฝงอยู่ในตัวบุคลากรทุกฝ่ายมาร่วมกัน

คิด รว่มกันวางแผน รว่มกันด าเนนิการ รว่มกันประเมินผล เพื่อให้การบริหารองค์กรด าเนิน

ไปอย่างมปีระสิทธิภาพและมีประสิทธิผลสูงสุด 

 การบริหารองค์กร นอกจากผู้บริหารจะต้องมคีวามสามารถในการบริหารงาน

แล้ว ผูบ้ริหารจะต้องมีภาวะผูน้ าที่เป็นตัวอย่างที่ดีแก่บุคลากร สร้างแรงบันดาลใจในการ

ปฏิบัติงาน โดยค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและกระตุ้นใหบุ้คลากรใช้สตปิัญญาในการ

สร้างสรรค์งาน ภาวะผูน้ าดังกล่าวได้แก่ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรมของผู้น า

ก็มีส่วนส าคัญต่อการเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างานของผูป้ฏิบัติงาน Laschinger 

(1999) และ Stewart (1994) ให้ทัศนะที่สอดคล้องกันว่า ผู้น าต้องยึดหลักการส าคัญ  

8 ประการ คอื (1) การสร้างวิสัยทัศนร์ว่มกับบุคลากร (2) การให้ความรู้ความสามารถ 

เพื่อผู้ปฏิบัติงานตัดสินใจได้ถูกต้อง (3) สามารถขจัดปัญหาและอุปสรรคที่ขัดขวางการ

ปฏิบัติงานได้ (4) มกีารสื่อสารที่เปิดเผย (5) มคีวามกระตอืรอืร้น (6) มกีารเตรียมพร้อมอยู่

เสมอ (7) มกีารประเมินความก้าวหน้าและผลลัพธ์ของงานและ (8) สามารถคาดการณ์

ลว่งหนา้ สามารถประเมินจุดแข็ง จุดอ่อนสิ่งคุกคามและโอกาสของหนว่ยงานได้โดยเฉพาะ

ในเรื่องของความส าเร็จของงาน สว่นด้านความสามารถในการบริหาร Tebbitt (1993)  

กล่าวว่า ผูบ้ริหารตอ้งมกีารวางแผน ก าหนดเป้าหมาย ระบุปัญหาที่ชัดเจน ตัดสินใจที่ดี
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ภายใต้ขอ้มูลและข้อเท็จจริงที่ครบถ้วน สามารถสร้างสัมพันธภาพภายในทีมได้ดี มีการ

ติดตอ่สื่อสารที่มปีระสิทธิภาพ รูจ้ักจัดการความขัดแย้งที่เกิดขึน้อย่างสมเหตุสมผลและมี

การสรา้งแรงจูงใจให้ผูป้ฏิบัติงาน สิ่งเหล่านีเ้ป็นพืน้ฐานของพฤติกรรมการเสริมสร้างพลัง

อ านาจในการท างานใหแ้ก่ผู้ปฏิบัติงาน 

 การเสริมสร้างพลังอ านาจการท างาน (Empowerment) เป็นแนวคิดทางการ

บริหาร (Management Thinking) ที่มแีนวคิดหลักว่าการให้อ านาจบุคลากรนั้นเป็นไปเพื่อให้

มีการพัฒนาพลังอ านาจที่แฝงอยู่ในตัวบุคลากรในระดับหนึ่งให้เพิ่มมากขึ้นหรอืท าให้

บุคลากรค้นพบพลังอ านาจที่ตนมีและใช้ประโยชนใ์นการท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย 

ความส าเร็จ Gutierrez, Parsons & Cox (1998) หลักการพืน้ฐานของการเสริมสร้างพลัง

อ านาจการท างานมีหลักการที่ส าคัญ 2 ประการ คอื (1) ท าให้บุคลากรมีความรู ้ทักษะ 

ประสบการณท์ี่เป็นพลังความสามารถในการท างาน และ (2) ให้บุคลากรได้แสดงออก 

ซึ่งความรู ้ทักษะ ประสบการณ์ และพลังในการท างาน ซึ่งหลักการทั้งสองอย่างนี้เป็น

สมรรถนะส าคัญของผูบ้ริหารทุกระดับที่จะท าให้เกิดขึ้นได้ ในกระบวนการท างานของ

บุคลากรในองค์การ หากผู้ปฏิบัติงานได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานจาก

ผูบ้ริหาร จะท าให้ผูป้ฏิบัติงานรูส้ึกมีคุณค่าในตนเอง มีความไว้วางใจผูบ้ริหารและ 

มีความผูกพันต่อองค์การบุคลากรในองค์กรหนึ่งๆ จะมีบุคลากรที่มคีวามสามารถแตกต่าง

กัน เนื่องจากบุคลากรเหล่านั้นมาจากพืน้ฐานและความหลากหลายของวัฒนธรรม ค่านิยม 

พืน้ฐานการศกึษาและระดับความเชี่ยวชาญ ยิ่งในองค์กรใหญ่ก็ยิ่งจะเป็นอุปสรรคต่อการ

พัฒนา ซึง่ต้องใช้กลยุทธ์การยืดหยุ่นในการเสริมสร้างอ านาจในงานแตถ่้าผูบ้ริหารสามารถ

เชื่อมโยงค่านิยมที่หลากหลายเข้าด้วยกัน และชีใ้ห้บุคลากรเห็นคุณค่าในวิสัยทัศนแ์ละ 

พันธกิจขององค์กรได้ ก็จะท าให้เกิดการร่วมมือ การช่วย เหลือซึ่งกันและกัน การท างาน

เป็นทีมที่มีเป้าหมายร่วมกัน ซึ่งเป็นกระบวนการที่จะน าไปสู่การเสริมสรา้งพลังอ านาจ 

การท างานให้แก่บุคลากรในองค์การ        

 การเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานเป็นกระบวนการที่ท าให้บุคคลมีอ านาจ

เกิดขึ้น และมีอ านาจใหม่เกิดขึน้ในองค์กร เนื่องจากเมื่อบุคคลมีอ านาจเกิดขึน้แลว้จะ

สามารถใช้อ านาจในการประยุกต์หรอืปรับปรุงความสามารถของบุคคลด้วยวิธีการหรอื

แนวคิดใหม ่ๆ โดยที่อ านาจไม่ใช่สิ่งที่แบ่งกันได้แตส่ามารถสร้างขึ้นได้ การเสริมสร้าง

อ านาจจึงเป็นวิธีการช่วยให้บุคคลสามารถแสดงอ านาจที่เหมาะสม โดยการเสริมสร้างพลัง

อ านาจการท างานใหบุ้คคลอย่างเหมาะสมไม่มากเกินที่บุคคลจะรับได้ และไม่ใช่ 

2 2 
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การมอบหมายความรับผดิชอบแก่ผู้ใต้บังคับ บัญชาก่อนที่บุคคลจะพรอ้ม และเหมาะกับ

วุฒิภาวะของบุคคล โดยเป้าหมายการเสริมสร้างอ านาจ คอืพฤติกรรม ของบุคคลที่มี 

การเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึน้ และยังมีการปรับปรุงการปฏิบัติงานขององค์กรใหด้ีขึน้ 

ด้วยการพัฒนาและปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง เมื่อบุคคลมีความรูแ้ละทักษะ ย่อมตัดสินใจ

แก้ปัญหาที่เกิดขึน้ในองค์กรได้ดตีามกระบวนการ ตัดสินใจ (Kanter, 1993) อีกทั้งเป็น

กระบวนการหนึ่งที่สรา้งให้บุคลากรในองค์กรได้ตระหนักและเห็นคุณค่าของผลงานที่

ตนเองปฏิบัติ ซึ่งการเสริมพลังอ านาจ (Empowerment) ต้องด าเนินการตั้งแต่การ

ตั้งเป้าหมาย ก าหนดแนวทางและวางแผนไปสู่การปฏิบัติเพื่อจะท าให้ผูป้ฏิบัติงานในองค์กร

เกิดความรับผิดชอบในงาน กระตุน้ให้ท างานโดยกระจายอ านาจการตัดสินใจไปจาก

ส่วนกลาง รวมไปถึงการเช่ือมโยงคุณลักษณะ เจตคติและความสามารถของแต่ละบุคคลใน

การท างานเป็นทีมให้มคีวามสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมขององค์กรโดยการให้อ านาจและ

โอกาสกับแตล่ะบุคคลได้แสดงศักยภาพใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงอย่างตอ่เนื่องในระดับ

องค์กร จะเห็นได้ว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นกระบวนการทางสังคมที่เสริมสร้างให้

บุคคล ทีมงาน และองค์กรมีพลัง มีความสามารถในการควบคุม ร่วมมือกัน 

ในการเปลี่ยนแปลงไปสู่ความส าเร็จ (พรฐิตา ฤทธิ์รอด และคณะ, 2556, หนา้ 62)  

อีกประการหนึ่งการเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นกระบวนการที่จะช่วยใหบุ้คคล องค์กร 

ชุมชน มีความสามารถจัดการกับชีวติของตนเอง ท าให้บุคคลตระหนักรู้คุณค่าและ 

ความ สามารถทั้งของตนเองและผูอ้ื่น การเสริมสร้างพลังอ านาจแก่บุคคลจะส่งผลให้

บุคคลรับรู้ศักยภาพของตนและเพิ่มขีดความสามารถในด้านต่าง ๆ เชน่ ความสามารถใน

การแก้ปัญหา ความสามารถในการตดิต่อสื่อสาร ทักษะความเป็นผูน้ า เพิ่มความพึงพอใจ

ในการท างานและพึงพอใจในสถานที่ท างานเพิ่มความรู้สึกเกี่ยวกับความมคีุณค่าของตน 

ความมอีิสระและการมคีวามรับผดิชอบ นอกจากนั้น การเสริมสร้างพลังอ านาจเป็น

รูปแบบการสรา้งแรงเสริมเป็นกระบวนการที่บุคคลมีความสัมพันธ์ มีการแลกเปลี่ยนข้อมูล 

แลกเปลี่ยนความคิด แลกเปลี่ยนความรูส้ึก ได้เรยีนรู้การท างาน การใชท้รัพยากรและ

ประโยชน์ร่วมกัน ตลอดจนสนับสนุนช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ซึ่งจะก่อใหเ้กิดประโยชน์ตอ่

องค์กรโดยรวม เชน่ เพิ่มประสิทธิผลในการปฏิบัติงานสามารถขจัดอุปสรรคที่ขัดขวาง 

การปฏิบัติงาน ส่งเสริมขวัญและสร้างแรงจูงใจ ส่งเสริมความร่วมมอืร่วมแรงร่วมใจ 

ในการปฏิบัติงาน รวมทั้งสามารถขยายเครือข่ายวิชาชีพได้ดขีึน้ (มิ่งขวัญ คงเจรญิและ

อาชัญญา รัตนอุบล, 2554, หนา้ 20-21) ดังนัน้การเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานมีผล
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ต่อความสามารถในการตัดสินใจด้านการบริหารงาน ท าให้บุคคลที่ได้รับการเสริมสร้าง

พลังอ านาจการท างานแล้ว มีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปในทางที่ดีขึ้น 

 ปัจจัยที่ส าคัญที่สุดที่ท าให้องค์การประสบความส าเร็จคือ การเพิม่ผลติภาพ

ขององค์กรซึ่งบุคลากรหรอืตัวผูป้ฏิบัติงานย่อมถือได้ว่าเป็นหัวใจหลักขององค์กรที่จะช่วย

ให้การด าเนนิงานประสบความส าเร็จตามเป้าหมายหรอืวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ การพัฒนา

งานขององค์กรท่ามกลางปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึน้ บางครัง้บุคคลไม่มีอ านาจหน้าที่

หรอืบทบาทเพียงพอที่จะไปแก้ไขหรอืขจัดสาเหตุของปัญหาเหล่านั้นได้โดยตรง เชน่ การ

จัดสรรงบประมาณจากรัฐ การขาดการสนบัสนุนจากผู้บังคับบัญชา การเปลี่ยนแปลง กฎ 

ระเบียบ ต่างๆ เป็นต้น ดังนั้นหากบุคคลใดอยู่ในฐานะที่เป็นสมาชิกหรอืเป็นส่วนหน่ึงของ

องค์กร สิ่งที่บุคคลนั้นจะท าได้เพื่อให้การปฏิบัติงานขององค์กรมปีระสิทธิภาพสามารถ

ด ารง อยู่ได้ คือการร่วมมือกันบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่เดิมให้เกิดประโยชน์สูงสุด ให้

ความส าคัญกับความรูค้วามสามารถและคุณค่าในตัวบุคลากร ให้บุคลากรเกิดความ

ตระหนักในบทบาทหน้าที่ของตนตอ่องค์กร สามารถปรับตัวได้ทันและปฏิบัติงานได้ในทุก

สภาวการณ์ตามที่ศักยภาพที่องค์กรมีอยู่ (มณีรัตนา โนนหัวรอ, 2557ม หนา้ 64) 

การเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานมคีวามส าคัญทั้งในระดับบุคคล ทีมงานและองค์กร 

หากผู้บริหารสถานศกึษาสามารถน าแนวคิดการเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานไปใช้ใน

สถานศกึษา จะท าให้ครูเกิดความรูส้ึกถึงความเป็นเจ้าของและควบคุมการท างานได้ด้วย

ตนเอง ช่วยใหค้รูมีความมั่นใจและพึ่งตนเองได้มากขึ้น มีความกระตอืรอืร้น มกี าลังใจ 

มุ่งมั่นสู้งาน ส านึกในหน้าที่ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ พัฒนาทักษะการท างานด้วยตนเอง 

สามารถท างานตามล าพังหรอืท างานร่วมกับผูอ้ื่นที่มีลักษณะเป็นทีมงาน สร้างความ

ไว้วางใจและท าให้ผูอ้ื่นเชื่อถือ ยึดหลักความสามารถ ความเป็นทีมงานขององค์กร 

สามารถตัดสินใจเมื่อถึงเวลาที่ตอ้งตัดสินใจ สามารถสร้างกระบวนการปรับปรุงงานที่ตน

รับผิดชอบหรือเป็นผู้รเิริ่มสิ่งใหม ่ๆ ที่สร้างสรรค์ รักการเรียนรู้แสวงหาสิ่งใหมแ่ละ 

พัฒนาตนเองตลอดเวลาจากหลักการเหตุผลและสภาพปัญหาดังกล่าวข้างต้น ท าใหผู้ว้ิจัย

เล็งเห็นประโยชน์ของการน าแนวคิดการเสริมสร้างอ านาจการท างานไปใช้ในสถานศกึษา 

ซึ่งผูว้ิจัยเชื่อว่าหากผู้บริหารสถานศกึษาทราบแนวทางการเสริมสร้างพลังอ านาจการ

ท างานของครูแล้วจะท าให้ผู้บริหารสามารถน ารูปแบบดังกล่าวไปใช้ในเชงิบริหาร 

ซึ่งจะท าให้ครูรู้สกึว่า ผูบ้ริหารให้ความส าคัญและค านึงถึงความมีคุณค่าของตน  

มีความภาคภูมิใจในความสามารถแห่งตน ท าให้เกิดขวัญและก าลังใจในการท างาน  
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มีความพึงพอใจในงาน มีความผูกพันต่องานที่ท า และยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร ซึ่งจะส่งผล 

ให้การด าเนินงานของโรงเรียนบรรลุผลส าเร็จได้ตามเป้าหมายที่วางไว้  

ค ำถำมกำรวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ก าหนดค าถามการวิจัย ดังนี้ 
  1. รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเสน้ของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ 

การเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือมลีักษณะอย่างไร 

  2. รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเสน้ของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ 

การเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือมคีวามสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์หรือไม่ 

ควำมมุ่งหมำยของกำรวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ก าหนดความมุ่งหมายของการวิจัย ดังนี้ 

  1. เพื่อพัฒนารูปแบบความสัมพันธโ์ครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่มีอิทธิพลตอ่

การเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษาในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ     

  2. เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิง

เสน้ของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานของครูโรงเรียนขยายโอกาส 

ทางการศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

สมมตฐิำนกำรวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ก าหนดสมมตฐิานการวิจัย ดังนี้  

  1. รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเสน้ของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ 

การเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่พัฒนาขึ้นมคีวามสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  
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  2. ปัจจัยที่มอีิทธิพลของการเสริมสรา้งพลังอ านาจการท างานของครู  

ซึ่งประกอบดว้ย การเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมือ การสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรม

องคก์ารการสร้างภาวะผู้น า การสร้างแรงจูงใจในการท างาน มีอิทธิพลทางตรงและทางออ้ม

ตอ่การเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

ควำมส ำคัญของกำรวจิัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยคาดว่าจะก่อใหเ้กิดประโยชน์ในด้านต่าง ๆ ดังนี้ 

  1. ผู้บริหารสถานศกึษาได้ข้อมูลและสารสนเทศเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลตอ่

การเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานของครู      

  2. ผู้บริหารสถานศกึษาหรอืนักการศกึษาสามารถน าแนวคิดการเสริมสร้าง

พลังอ านาจการท างานของครูไปใช้ในการก าหนดนโยบายทางการศกึษาด้านการ

บริหารงานบุคคลในสถานศึกษา        

  3. นักวิจัย นักวิชาการและผูท้ี่สนใจสามารถน าผลการวิจัยไปประกอบ 

การวิจัยหรือการศกึษาในครั้งต่อไป         

ขอบเขตของกำรวจิัย 

 1. ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ 

 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศกึษาปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลังอ านาจ

การท างานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษาในภาคตะวันออก เฉียงเหนอืโดยน า

แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มาสังเคราะห ์เป็นปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อ 

การเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานของครู ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบหลัก ได้แก่  

1) การเสริมสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ 2) การเสริมสร้างและพัฒนา 

ความรว่มมอื 3) การเสริมสร้างภาวะผูน้ า 4) การเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างาน 

 2. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

 ผูว้ิจัยขออธิบายประชากรและกลุ่มตัวอย่างตามระยะการวิจัย ดังนี้    

  ระยะที่ 1 การพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่มี

อทิธิพลต่อการเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาใน

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ        
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   2.1 กลุม่เป้าหมายจ าแนกเป็น 2 กลุม่ดังนี้  

    2.1.1 กลุ่มเป้าหมายผู้ทรงคุณวุฒิ     

    ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน เลอืกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 

ประกอบดว้ย              

     2.1.1.1 กลุ่มนักวิชาการ จ านวน 1 คน คอื วุฒิการศกึษาระดับ

ปริญญาเอกหรอืมีต าแหนง่ทางวิชาการระดับรองศาสตราจารย์ขึน้ไป  

     2.1.1.2 กลุม่ผู้บริหารการศึกษา จ านวน 1 คน ด ารงต าแหนง่

ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา หรือรองผู้อ านวยการส านักงานเขต

พืน้ที่การศึกษาประถมศึกษา วุฒิการศกึษาปริญญาเอก   

     2.1.1.3 กลุ่มผู้บริหารสถานศกึษา จ านวน 1 คน ด ารงต าแหน่ง

ผูอ้ านวยการสถานศกึษา หรอืรองผูอ้ านวยการสถานศึกษามีประสบการณใ์นการบริหาร

โรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษามาไม่ต่ ากว่า 10 ปี วุฒิการศกึษาไม่ต่ ากว่าปริญญาโท

     2.1.1.4 กลุ่มครู จ านวน 2 คน มีประสบการณ์การสอนในโรงเรียน

ขยายโอกาสทางการศกึษามาไม่ต่ ากว่า 10 ปี มวีุฒิการศกึษาไม่ต่ ากว่าปริญญาโท 

  ระยะที่ 2 การตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพันธ์

โครงสรา้งเชิงเส้นของปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานของครู

โรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กับข้อมูลเชิงประจักษ์

   2.2 ประชากร         

   ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ ผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ส านักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน ในปีการศกึษา 2563 จ าแนกเป็นผูบ้ริหารสถานศกึษา 

3,060 คน และ ครู 556,606 คน รวมประชากรทั้งสิ้น 59,666 คน 

   2.3 กลุ่มตัวอย่าง         

   กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คอื ผู้บริหารสถานศกึษาและครูผู้สอน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ก าหนด

ขนาดกลุ่มตัวอย่างใช้อัตราส่วนระหว่างหนว่ยตัวอย่างกับจ านวนพารามิเตอร์หรอืตัวแปร

เป็น 20 ต่อ 1 หน่วย (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542, หนา้ 54) การวิจัยครั้งนี้มตีัวแปรสังเกตได้ 

17 ตัว ขนาดกลุ่มตัวอย่างขั้นต่ าในการวิจัยครั้งนีเ้ท่ากับ 340 คน ผูว้ิจัยเก็บข้อมูลจากกลุ่ม

ตัวอย่าง 500 คน โดยการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi – stage Random Sampling ) 
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  3. ตัวแปรที่ศึกษำ          

 ตัวแปรที่ใช้ในการศกึษาม ีดังนี้      

 3.1 ตัวแปรเหตุ จ าแนกออกเป็น 2 ลักษณะ  ดังนี้  

   3.1.1 ตัวแปรแฝงภายนอก (Exogenous Latent Variable) คอื ตัวแปรที่ไม่ได้

รับอทิธิพลจากตัวแปรใดในโมเดล ประกอบดว้ยตัวแปร 1 ตัว คอื การเสริมสร้างบรรยากาศ

และวัฒนธรรมองค์การ ประกอบดว้ยตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัว คือ ด้านความรับผิดชอบ   

การให้ความสนับสนุน โครงสร้างการบริหาร      

   3.1.2 ตัวแปรแฝงภายใน (Endogenous Latent Variable) คอื ตัวแปรที่ได้รับ

อิทธพิลจากตัวแปรอื่น ๆ ในโมเดล ประกอบด้วยตัวแปร 3 ตัว ไดแ้ก่  

    1) การเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมือ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต

ได้ 3 ตัว คอื เครือข่ายการมีสว่นร่วม เป้าหมาย ขอบข่ายและภารกิจ   

    2) การเสริมสร้างภาวะผู้น า ประกอบดว้ยตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัว คือ 

วิสัยทัศน ์ผลสัมฤทธิ์ขององค์การ ความยืดหยุ่นและการปรับตัว  

    3) การเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างาน ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 

4 ตัว คอื ความส าเร็จในงาน มนุษยสัมพันธ์ ความก้าวหน้าในวิชาชีพ การไดร้ับค่าตอบแทน 

  3.2 ตัวแปรผล ได้แก่ การเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานของครู สามารถวัด

ได้จากตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัว คอื ความพงึพอใจในงาน การรับรู้ความสามารถตนเอง  

การท างานเป็นทีม และความผูกพันตอ่องคก์าร 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 

 1. รูปแบบ หมายถึง โครงสร้างทางความคิดที่สรา้งขึน้เพื่อแสดงให้เห็น

องค์ประกอบส าคัญ ๆ ของเรื่องที่ศึกษา เพื่อเป็นแนวทางในการด าเนินงานต่อไป  

 2. การเสริมสร้างพลังอ านาจการท างาน หมายถึง การเปิดโอกาสและ

เสริมสร้างบุคลากรให้ท างานอย่างเตม็ความสามารถและเข้ากันได้กับสภาพแวดล้อม ของ

องค์กรเพื่อให้บุคลากรมีศักยภาพในการท างาน สามารถท างานให้ประสบผลส าเร็จตาม

เป้าหมายขององค์กรและพร้อมที่จะรองรับภารกิจใหม่ ๆ ที่จะตามมา  

 3. ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการเสริมสรา้งพลังอ านาจการท างานของครู หมายถึง 

ปัจจัยเชงิสาเหตทุี่มอีิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานของครู ที่มลีักษณะ

ของเส้นโยงแสดงในรูปแผนภาพ ประกอบด้วย   
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  3.1 การเสริมสร้างและพัฒนาความรว่มมอื หมายถึง การสร้างทีม 

การท างาน การสร้างค่านิยมรว่มโดยการเชื่อมโยงค่านิยมของครูและโรงเรียนเข้าด้วยกัน 

การให้ครมูีสว่นร่วมในการวางแผนและตัดสินใจในการปฏิบัติงานของตนเองและ 

การบริหารโรงเรยีน การจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และการประชุมปรึกษาหารือ 

เพื่อสร้างความเข้าใจร่วมกัน สรา้งสัมพันธภาพและความรว่มมอืระหว่างครูและทีมงาน 

ประกอบด้วย เครือข่ายการมีส่วนร่วม เปา้หมาย ขอบข่ายและภารกิจ  

  3.2 การเสริมสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมองคก์าร หมายถึง การรับรู้

ของบุคลากรครูที่เกี่ยวกับสภาพแวดล้อม ค่านิยม ความเชื่อที่ดงีาม การเรียนรู้และ 

การปฏิบัติงานที่ยึดถือสบืต่อกันมาจนกลายเป็นบรรยากาศและวัฒนธรรมองคก์รที่สง่ผล

ต่อความส าเร็จในสถานศกึษา ประกอบด้วย ความรับผดิชอบ การให้ความสนับสนุน 

โครงสรา้งการบริหาร 

  3.3 การเสริมสร้างภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการหรือการสร้าง

สถานการณท์ี่จะช่วยเสริมสร้างให้ครูมีความเป็นผูน้ าในการท างานจนเป็นที่ยอมรับของ

กลุ่มโดยอาศัยอ านาจหน้าที่เหนอืการกระท าของผู้บริหารสถานศึกษาในการชักจูง  

ชีน้ าให้ครูสามารถปฏิบัติงานจนบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ประกอบด้วย 

คุณลักษณะผู้น าที่เป็นแบบอย่าง การสร้างพลังและแรงขับ และการส่งเสริมและพัฒนา

ศักยภาพครู      

  3.4 การเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างาน หมายถึง กระบวนการหรอืวิธีการ

ของผู้บริหารสถานศกึษาที่จะสร้างแรงบันดาลใจให้ครูในโรงเรยีนร่วมแรงรว่มใจกันท างาน

อย่างเต็มศักยภาพเพื่อให้ผลการปฏิบัติงานส าเร็จตามเป้าหมายอย่างมปีระสิทธิภาพ 

ประกอบด้วย การสร้างโอกาสของความส าเร็จ การจูงใจดว้ยผลตอบแทน การสร้าง

สัมพันธภาพที่ดีตอ่กัน และการไดร้ับการยอมรับนับถอื 

 4. ครู หมายถึง บุคลากรที่มีหน้าที่ปฏิบัติการสอนในระดับช้ันอนุบาล 1 ถึงช้ัน

มัธยมศกึษาปีที่ 3 และหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ หัวหนา้ฝา่ยงานที่ปฏิบัติหน้าที่

รับผิดชอบงานแต่ละฝ่ายในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ประจ าปีการศกึษา 2563    

 5. ตัวแปรแฝง หมายถึง ตัวแปรที่ไม่สามารถวัดหรอืสังเกตได้โดยตรง แต่

สามารถวัดได้โดยอ้อม      

 6. ตัวแปรสังเกตได้ หมายถึง ชุดของตัวแปรที่ใช้ในการนิยามตัวแปรแฝง 
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 7. ตัวแปรแฝงภายนอกหมายถึง ตัวแปรแฝงที่ไม่ได้รับอิทธิพลจากตัวแปรใดใน

โมเดล ได้แก่ตัวแปร การเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมอื การสร้างบรรยากาศและ

วัฒนธรรมองค์การ      

 8. ตัวแปรแฝงภายใน หมายถึง ตัวแปรแฝงที่ได้รับอิทธิพลจากตัวแปรอื่น ๆ 

ในโมเดล ได้แก่ ตัวแปรการสร้างภาวะผู้น า การสร้างแรงจูงใจในการท างาน  

  9. โรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา หมายถึง สถานศึกษาที่สังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐานในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่จัดการเรียนการสอน 

ตั้งแตร่ะดับช้ันอนุบาล 1 ถึงช้ันมัธยมศกึษาปีที่ 3 ในปีการศกึษา 2563   

กรอบควำมคดิกำรวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ มุง่ศกึษาปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลังอ านาจ 

การท างานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื  

โดยการสังเคราะหจ์ากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามทัศนะของนักวิชาการ 

ดังนี้        

  การเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานของครู ผูว้ิจัยได้สังเคราะหแ์นวคิด 

ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ตามแนวคิดของนักวิชาการหลายท่าน ดังนี้ Scott and 

Jaffe, (1991); Short and Rinehart, (1992); Stewart, (1994); Gutierrez et al, (1998);  

สมจติ สงสาร, (2552); ชาญชัย รัตนสุทธิ, (2552); จุไรรัตน์ เหมะธุลิน, (2554); นพคุณ 

ครุฑหลวง, (2554); ยุวธิดา ชาปัญญา, (2554); เฉลิมชัย แก้วมรชัีย, (2556); อรทัย  

ปาอ้าย, (2558); วรัญญา เรอืนกาศ, (2560); สมคิด สกุลสถาปัตย์, (2562) ซึ่งสามารถ

สรุปได้วา่ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน การท างานเป็นทีม ความผูกพัน

ต่อองค์การ การรับรู้ความสามารถในตนเองการเสริมสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรม

องค์การ ผูว้ิจัยได้สังเคราะหแ์นวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ตามแนวคิดของ

นักวิชาการหลายท่าน ดังนี้ Likert, (1976); Robbins, (1989); Koys and Decotis, (1991); 

Steve, (1995); Gruenert amd Valentine, (1998); Hay Acquistion Company, (2002); 

Stringer, (2002;) Stone, (2006); Freedman and Fiedeldey, (2004); อภชิชยา บุญเจรญิ, 

(2556); ธีรวีร ์รุจพงษ์จันทร์, (2557); อภพิงศ ์โชติรัตน์, (2557); ภารดี กนิษฐานนท์ , 

(2557); กัลยารัตน ์ธีระธนชัยกุล, (2558); สรียา บุณธรรม, (2558); เบญจพร กลิ่นสีงาม, 

(2559); วิรุฬจติ กลิ่นลออ, (2560); อัครัช แสนสิงห์, (2560); กานตน์รี ประสพสุข, (2563) 
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ซึ่งสามารถสรุปได้วา่ประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความรับผดิชอบ การให้ความ

สนับสนุน โครงสร้างการบริหาร  

  การเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมอื ผูว้ิจัยได้สังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎี 

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ตามแนวคิดของนักวิชาการหลายท่าน ดังนี้   

Vroom, (1964); Herzberg, (1959); McGregor, (1960); McCelland, (1961); Alderfer, 

(1969); อภญิชญา วงศ์ใหญ่, (2558); ณรงค ์ศรเีกรียงทอง, (2558); อัครัช แสนสิงห์, 

(2560) ซึ่งสามารถสรุปได้วา่ประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ เครือขา่ยการมีสว่นร่วม เป้าหมาย 

ขอบข่ายและภารกิจ      

  การเสริมสร้างภาวะผูน้ า ผู้วิจัยได้สังเคราะหแ์นวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่

เกี่ยวข้อง ตามแนวคิดของนักวิชาการหลายท่าน ดังนี้ Dinsmore, (1984); Davis and 

Thomas, (1987); Rutherford, (1987); Burg and Andrews, (1990); Bass, (1990); Bass 

and Avolio, (1990); Nohavandi, (2000); Yukl, (2002); วิษุวัติ มหิทธิกร, (2550); สุนิดา 

แสงวเิชยีร, (2551); ยุพิน อังสุโรจน์, (2552); สนธิ ไสยคล้าย, (2555); สุจิตรา สงคราม , 

(2556); ประสิทธิ์ เขียวศรี, (2557); สุรจติย์ ผิวงาม, (2558); ชัยธวัช เนียมศริิ, (2561); 

พระสมพล ยสชาโต, (2563); พันธนิภา วนิิจกิจเจริญ, (2563) ซึ่งสามารถสรุปได้ว่า

ประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ ด้านวิสัยทัศน ์ด้านผลสัมฤทธิ์องค์การ ความยืดหยุ่นและ 

การปรับตัว      

  การเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างาน ผูว้ิจัยได้สังเคราะหแ์นวคิด ทฤษฎี และ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ตามแนวคิดของนักวิชาการหลายท่าน ดังนี ้Herzberg, (1959); 

McGregor, (1960); McCelland, (1961); Vroom, (1964);. Alderfer, (1969); อภญิชญา  

วงศใ์หญ่, (2558); ณรงค ์ศรีเกรียงทอง, (2558); อัครัช แสสิงห์, (2560) ซึ่งสามารถสรุป

ได้วา่ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ ความส าเร็จในงาน ด้านมนุษย์สัมพันธ ์การก้าวหน้าใน

วิชาชีพ การได้รับค่าตอบแทน        

  จากการศกึษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องปัจจัยที่มี

อิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ผู้วจิัยท าการสังเคราะหแ์ละก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 

ไว้ดังนี้       
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   1. ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานของครู ซึ่งเป็นตัวแปรแฝง

ภายในเชงิผลสามารถวัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัว คือ ความพึงพอใจในงาน  

การท างานเป็นทีม ความผูกพันต่อองค์การ การรับรู้ความสามารถในตนเอง  

   2. ปัจจัยภายนอกที่สง่ผลต่อการเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานของ

ครู ได้แก่ การเสริมสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ ซึ่งเป็นตัวแปรแฝงภายนอก 

สามารถอธิบาย ได้ดังนี้              

    2.1 ตัวแปรการเสริมสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ 

สามารถวัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัว คอื ดา้นความรับผดิชอบ การให้ความสนับสนุน 

และโครงสร้างการบริหาร ซึ่งมีอทิธิพลทางตรงต่อตัวแปรการเสริมสร้างพลังอ านาจ 

การท างานของครู และมีอทิธิพลทางออ้มโดยผ่านตัวแปรการเสริมสร้างและพัฒนาความ

ร่วมมือ ตัวแปรการเสริมสร้างภาวะผูน้ า และตัวแปรการเสริมสรา้งแรงจูงใจในการท างาน

   3. ปัจจัยภายในที่ส่งผลต่อการเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานของครู 

ได้แก่ การเสรมิสร้างและพัฒนาความรว่มมอื การเสริมสร้างภาวะผู้น า และการเสริมสร้าง

แรงจูงใจในการท างาน ซึ่งเป็นตัวแปรแฝงภายใน สามารถอธิบายได้ ดังนี้ 

    3.1 ตัวแปรการเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมือ สามารถวัดได้จาก

ตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัว คอื เครือขา่ยการมีสว่นร่วม เป้าหมาย และขอบข่ายและภารกิจ  

ซึ่งมีอทิธิพลทางตรงต่อตัวแปรการเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานของครู และมีอิทธิพล

ทางออ้มโดยผ่านตัวแปรการเสริมสรา้งแรงจูงใจในการท างาน  

    3.2 ตัวแปรการเสริมสร้างภาวะผูน้ า สามารถวัดได้จากตัวแปรสังเกต

ได้ 3 ตัว คอื ด้านวิสัยทัศน์ ด้านผลสัมฤทธิ์องค์การ และความยดืหยุ่นและการปรับตัว  

ซึ่งมีอทิธิพลทางตรงต่อตัวแปรการเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานของครู และมีอิทธิพล

ทางออ้มโดยผ่านตัวแปรการเสริมสรา้งแรงจูงใจในการท างาน         

    3.3 ตัวแปรการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างาน สามารถวัดได้จาก

ตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัว คอื ความส าเร็จในงาน ด้านมนุษย์สัมพันธ ์การก้าวหน้าในวิชาชีพ 

และการได้รับค่าตอบแทน ซึ่งมีอทิธิพลทางตรงต่อตัวแปรการเสริมสร้างพลังอ านาจการ

ท างานของครู  

  จากค าอธิบายข้างต้น สามารถแสดงได้ดังภาพประกอบ 1  

                                      



13 

การเสรมิสร้าง

พลังอ านาจการ

ท างานของครู 

การเสรมิสร้างแรงจงูใจ              

ในการท างาน 

 

ความยืดหยุ่นและการปรับตัว 

ขอบข่ายและภารกิจ 

ด้านความรับผดิชอบ 

ความส าเร็จในงาน 

ด้านผลสัมฤทธิ์องคก์าร 

ด้านวิสัยทัศน์ 

โครงสรา้งการบรหิาร 

การให้ความสนบัสนุน 

การก้าวหน้าในวิชาชีพ 

ด้านมนุษย์สัมพันธ ์

ความพึงพอใจในงาน 

การท างานเป็นทีม 

ความผูกพันต่อองค์การ 

การเสรมิสร้างภาวะผู้น า 

การรับรู้ความสามารถใน

ตนเอง 

การไดรั้บค่าตอบแทน 

การเสริมสรา้งและ     

พัฒนาความร่วมมือ 

การเสริมสรา้งบรรยากาศ 

และวัฒนธรรมองค์การ 

เป้าหมาย เครือข่ายการมีส่วนร่วม 
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ภาพประกอบ 1 กรอบความคดิการวจิัยรูปแบบความสมัพันธ์โครงสรา้งเชิงเส้นของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเสรมิสรา้งพลังอ านาจการท างานของครู 



 

บทที่ 2  

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การวิจัยครั้งนี้ เป็นการศกึษาเรื่องการพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้าง

เชงิเส้นของปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครูโรงเรียนขยาย

โอกาสทางการศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ซึ่งมีรายละเอียดการนำเสนอตามลำดับ

ดังนี้ 

  1. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอำนาจ 

   1.1 ความหมายของการเสริมสร้างพลังอำนาจ 

   1.2 ความสำคัญของการเสริมสร้างพลังอำนาจ 

   1.3 แนวคิด ทฤษฏีของการเสริมสร้างพลังอำนาจ 

   1.4 องค์ประกอบการเสริมสร้างพลังอำนาจ 

   1.5 ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการเสริมสรา้งพลังอำนาจ 

  2. แนวคิด ทฤษฏีเกี่ยวกับการทำงานของครู 

   2.1 ความหมายของการทำงานของครู 

   2.2 ความสำคัญของการทำงานของครู 

   2.3 เป้าหมายการเสริมการเสริมสรา้งพลังอำนาจการทำงานของครู 

   2.4 องค์ประกอบการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครู 

  3. แนวคิด ความสัมพันธ์โครงสรา้งเชิงเส้น 

   3.1 ความสำคัญของโมเดลสมการโครงสร้าง 

   3.2 ความรูท้ั่วไปเกี่ยวกับโมเดลสมการโครงสร้าง 

   3.3 ขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโมเดลสมการโครงสร้าง 

  4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
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1. แนวคดิ ทฤษฎีเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอำนาจ 

 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศกึษาแนวคิดเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอำนาจ 

ซึ่งมีเนื้อหาที่สำคัญ ประกอบด้วย ความหมายของการเสริมสร้างพลังอำนาจ 

ความสำคัญของการเสริมสร้างพลังอำนาจ แนวคิด ทฤษฏีของการเสริมสร้างพลังอำนาจ 

องค์ประกอบการเสริมสร้างพลังอำนาจ ซึ่งมีรายละเอียดการนำเสนอตามลำดับ ดังนี้ 

  1.1 ความหมายของการเสรมิสร้างพลังอำนาจ 

   นักวิชาการและนักการศกึษาหลายท่านได้ให้ความหมายของการ

เสริมสรา้งพลังอำนาจ ไว้เช่น Longman Dictionary of Contemporary English (1987,  

p. 1229) อธิบายไว้ว่า การสร้างเสริมพลังอำนาจ หมายถึง การมอบหมายงานหรือให้

อำนาจ สิทธิแก่บุคคลใดบุคคลหนึ่งปฏิบัติหน้าที่ Conger and Kanungo (1988, pp.  

471-482) กล่าวไว้ว่า การเสริมสร้างพลังอำนาจ เป็นการตัดสินใจ การปรับปรุง 

เปลี่ยนแปลงการทำงานและการรับรู้ต่อความสำเร็จขององค์กรและมีการกำกับติดตาม

อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล Tebbit (1993, p. 328) กล่าวไว้ว่า การเสริมสร้าง

พลังอำนาจ เป็นการเปลี่ยนแปลงองค์กรใหด้ีขึ้น โดยให้อิสระในการปฏิบัติงานแบบมีส่วน

ร่วมของบุคลกร เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององค์กร Rodwell (1996, p. 308) อธิบาย

ความหมายการเสริมสร้างพลังอำนาจ หมายถึง การให้อำนาจและความรับผดิชอบ 

ในการปฏิบัติงาน ทำให้มีความรูส้ึกเป็นเจ้าของและสามารถควบคุมงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ Smith (1996, p. 7) ให้ความหมายการเสริมสร้างพลังอำนาจ หมายถึง 

เครื่องมือการทำงานที่มปีระสิทธิภาพต่อการพัฒนาบุคลากรในองค์กรเน้นการมสี่วนร่วม

และความสำเร็จร่วมกัน Rinehart (1998, pp. 630-649) กล่าวไว้วา การเสริมพลัง 

การทํางาน หมายถึง กระบวนการปฏิบัติงานดานความรู ทักษะ ความสามารถ  

ประสบการณการทํางาน ความมุงมั่นความไววางใจกันของครูและบุคลากร  

   ในทัศนะของGutierrez, Parson and Cox (1998, p. 148) กล่าวไว้ว่า  

การเสริมสร้างพลังอำนาจ หมายถึง ความสัมพันธ์ในการสร้างความร่วมมือร่วมกัน 

ในองค์กร มีความเชื่อ ค่านิยม ขรยิธรรม การช่วยเหลือ การมีน้ำใจรวมไปถึงความรู ้

ความสามารถเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององค์กร Page and Czuba (1999, p. 92) กล่าว 

ไว้ว่า การเสริมสร้างพลังอำนาจ เป็นกระบวนการทางสังคมที่เกี่ยวกับปัจเจกบุคคล ชุมชน 

สังคมในการลงมอืปฏิบัติการปรับปรุงองค์กรให้ดียิ่งขึน้ 
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   ส่วนทัศนะของ Gibson (2000, p. 226) กล่าวถึงการเสริมพลังอำนาจ 

เป็นกระบวนการทางสังคมเพื่อให้เกิดการยอมรับ การส่งเสริม การพัฒนา ทักษะความของ

บุคลากรและหารูปแบบใหม่ ๆ ในการแก้ไขปัญหาและการใชท้รัพยากรอย่างมี

ประสิทธิภาพ Siegal and Gradner (2000, p. 28) กล่าวไว้ว่า การเสริมสร้างพลังอำนาจ 

เป็นการเชื่อมโยงหลายมติิ เช่น บริบทการปฏิบัติงาน มีความตระหนักต่อการทำงาน และ 

มีการฝึกฝนอยู่ตลอดเวลา รวมทั้งการสร้างบรรยากาศความร่วมมอื โดยยึดเอาผลสำเร็จ

แบบแบบองค์รวม Heumann, Mccall and Boldy (2001, p. 298) อธิบายไว้ว่า  

การเสริมสร้างพลังอำนาจ เป็นการให้ความรู้ ความคิดเห็นแก่บุคคล เพื่อบุคคลนั้นจะ

สามารถใช้ปัญญาในการตัดสินใจแก้ปัญหาและขจัดอุปสรรคต่าง ๆ ด้วยตนเอง 

Laschinger Finegan Shamain and Wilk (2001, p. 199) ได้กล่าวไว้ว่า การเสริมสร้างพลัง

อำนาจเป็นการทำงานของผู้บริหารที่บรรลุเป้าหมายอย่างมปีระสิทธิภาพ โดยสร้าง

แรงจูงใจ กระตุ้นเพื่อให้สำเร็จตามวัตถุประสงค์ Judith Lee (2001, pp. 2-9) กล่าวถึง 

การเสริมพลังอำนาจ เป็นการพัฒนาแนวคิดเชิงบวก เป็นการสร้างความรูแ้ละศักยภาพ 

เครือข่ายสังคมและความสัมพันธ์ของการเมอืง และการพัฒนาทรัพยากรและกลยุทธ์ที่มุ่งสู่

เป้าหมายเพื่อตนเองและส่วนรวมไปพร้อม ๆ กัน และทัศนะของ Zimmerman (2000, pp. 

82-91) กล่าวไว้ว่า การเสริมสร้างพลังอำนาจ เป็นกระบวนการ ผลลัพธ์ที่สามารถสะท้อน

ผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นพลวัตและเป็นการมอบอำนาจหน้าที่ตามกฎหมายแก่บุคคล 

ตามขอบเขตอำนาจหน้าที่ในความรับผิดชอบ 

   ในส่วนทัศนะของ Merriam Webster (2005, p. 10) กล่าวไว้ว่า  

การเสริมสร้างพลังอำนาจ เป็นการให้อำนาจเป็นทางการหรอืถูกต้องตามกฎหมาย  

การจัดหาหรอืใหโ้อกาสและการส่งเสริมการเป็นตัวเอง Unesco (2006, p. 5) ได้ให้

ความหมายของการเสริมสร้างพลังอำนาจ เป็นพลังความคิดรเิริ่มขีดความสามารถของ

บุคคลในด้านต่าง ๆ ซึ่งร่วมถึงพลังแห่งความเข็มแข็งในการพัฒนาขีดความสามารถ Saleh, 

Ziad and Lama (2008, p.) ให้ความหมายการเสริมสร้างพลังอำนาจ หมายถึง พลังที่

ครอบงำแบบมีความสัมพันธ์ กดขี่ มีความรุนแรงในการรักษาอำนาจและเพื่อจุดประสงค์

ของตนเองในการกล้าแสดงออกและทัศนะของ Breeding (2008, p. 3) กล่าวไว้ว่า  

การเสริมสร้างพลังอำนาจ หมายถึง กระบวนการที่ทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงแลว้ดีขึ้น 

เพิ่มศักยภาพและม่ันใจต่อการปฏิบัติงาน และมีอิสระในการปฏิบัติงานกล้าแสดงออก  

การตัดสินใจและเกิดความสัมพันธ์ที่ดตี่อบุคคลและองค์กร สำหรับทัศนะของ  
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สุดารัตน์ วัฒนพฤกษา (2552, หนา้ 16) กล่าวไว้ว่า การเสริมพลังอำนาจ หมายถึง 

กระบวนต่าง ๆ เพื่อสนับสนุนส่งเสริมใหค้รูมีเป้าหมาย พึงพอใจต่อการปฏิบัติงาน มีความ

ผูกพันต่อองค์กร มคีวามตระหนัก เห็นคุณค่าของตัวเองและมีความรับผดิชอบต่อตนเอง

และองค์กร ขณะที ่สุดารัตน์ วัฒนพฤกษา (2552, หน้า 19) กล่าวไว้ว่า การเสริมสร้าง

พลังอำนาจ หมายถึง เป็นกระบวนการช่วยเหลอืให้บุคคลมีอำนาจสามารถปฏิบัติงานให้

บรรลุเป้าหมายทั้งของตนเองและสถานศกึษา สมจิตร สงสาร (2552, หนา้ 10-15)  

ไว้ว่า การเสริมสร้างพลังอำนาจของการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพนั้นบุคลากรต้องได้รับ

อำนาจจากผู้บริหารสถานศึกษาที่สามารถดำเนินการต่อบุคคล ทีมและองค์กรจนเกิด

ความผูกพันกับองค์กร ทศพร จันทนราช (2554, หนา้ 76) กล่าวไว้ว่า การเสริมสร้างพลัง

อำนาจ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศกึษาที่เสริมสรา้งความสามารถเพิ่มพูน

ศักยภาพใหแ้ก่ครูจนสามารถทำงานได้สำเร็จและสามารถพัฒนาตนเองและองค์การ  

จุไรรัตน์ เหมะธุลิน (2554, หนา้ 5) กล่าวไว้ว่า การเสริมพลังอำนาจ หมายถึง 

กระบวนการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรครูให้สามารถปฏิบัติงานให้สำเร็จตามเป้าหมาย

ของสถานศกึษา โดยที่ผู้บริหารสถานศกึษาเปิดโอกาสใหบุ้คลากรครูได้แสดง

ความสามารถ มีการสนับสนุนด้านทรัพยากรข้อมูลข่าวสาร สิ่งอำนวยความสะดวกและ

เสริมสรา้งพลังอำนาจให้บุคคลครูมีความพึงพอใจ มีความผูกพันต่อองค์กรมีความเป็น

อิสระเกิดความเชื่อมั่นในตนเองและการรับรู้ตนเองมคีุณค่าต่อสถานศกึษ 

   ในขณะที่ ปัญญา ศรีลารักษ์ (2557, หนา้ 23) กล่าวไว้ว่า การเสริมพลัง

อำนาจ หมายถึง กระบวนการที่มีอทิธิพลต่อการปฏิบัติงานของตนเอง มคีวามมั่นใจ เป็น

อิสระ มีคุณค่าในตนเองจนทำให้งานประสบความสำเร็จร่วมกันอย่างมปีระสิทธิภาพและมี

ความผูกพันต่อองค์การ เฉลิมชัย แก้วมรีชัย (2556, หน้า 11) กล่าวไว้ว่า การเสริมพลัง

อำนาจ หมายถึง กระบวนการที่ครูได้รับการส่งเสริมพัฒนาศักยภาพการผู้บริหาร

สถานศกึษา ทำให้เกิดการรับรู้ ตระหนักและเห็นคุณค่าในการปฏิบัติงานของตนเองจน

สำเร็จ มีความพึงพอใจ ผูกพันต่อสถานศกึษา สามารถทำงานเป็นทีมซึ่งส่งผลต่อตนเอง 

สถานศกึษาและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง อรทัย ปาอ้าย (2558, หนา้ 6) ให้ความหมาของ 

การเสริมสร้างพลังอำนาจ หมายถึง การเสริมสร้างพลังอำนาจในการพัฒนาสถานศกึษา

ตั้งแต่ ความเชื่อ ค่านิยม ประสบการณ์ทำงาน การกำหนดเป้าหมาย และพัชราภรณ์  

ธรรมมา (2561, หนา้ 7) กล่าวไว้ว่า การเสริมพลังอำนาจ หมายถึง การเพิ่มศักยภาพของ

บุคลากร ซึ่งผู้บริหารสถานศกึษาต้องมอบอำนาจการตัดสินใจอย่างเป็นอิสระทั้งทางดา้น
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ทรัพยากร การจัดการสิ่งแวดล้อมหรอืบรรยากาศการทำงาน การแก้ปัญหาด้วยตนเองจน

บรรลุเป้าหมายของตนเองและสถานศึกษา 

  จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปไดวา การเสริมพลังอำนาจ หมายถึง 

กระบวนการหรอืวิธีการดําเนินการที่ทําใหการปฏิบัติงานของบุคลากรในการตัดสินใจ เห็น

คุณค่าของตนเองจนสามารถปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค เป้าหมายของสถานศกึษาได้ 

อย่างมีประสิทธิภาพ 

  1.2 ความสำคัญของการเสรมิสร้างพลังอำนาจ 

   นักวิชาการและนักการศกึษาหลายท่านได้ใหค้วามสำคัญของ 

การเสริมสร้างพลังอำนาจ ไว้เช่น Sergiovanni (1991, p. 78) กล่าวถึงความสำคัญของ 

การเสริมสร้างพลังอำนาจ ดังนี้ 1) ช่วยใหค้รูมอีิสระในการปฏิบัติงาน 2) ช่วยใหค้รู 

บรรลุเป้าหมายไว้ขึ้น 3) ช่วยขจัด ปัญหาและอุปสรรคในการทำงานของครู 4) ช่วยให้ครู

เกิดความคิดสร้างสรรค์ใหม่ ๆ และ 5) ครูมคีวามกระตือรอืร้นและสร้างความผูกพันใน

องค์กร Beck (1992, p. 154) กล่าวถึงความสำคัญของการเสริมสร้างพลังอำนาจ ไว้ดงันี้ 

1) เป็นการพัฒนาให้ดียิ่งขึน้และมีความตระหนักเห็นคุณค่าของตนเอง มีความสามารถและ

พัฒนางานร่วมกันอย่างมีเป้าหมายรวมถึงการสร้างจิตสำนกึร่วมกันเพื่อความสำเร็จ 

ในองค์กร Clutterbuck and Kermaghan (1995, p.16) กล่าวถึงความสำคัญของการ

เสริมสรา้งพลังอำนาจ ประกอบด้วย 1) คุณภาพ ทำให้ผูป้ฏิบัติงานสามารถทำงานมี

คุณภาพ การตัดสินใจ การทำงานเป็นทีม 2) สามารถทำให้เกิดความคิดสร้างสรรค์  

3) มคีวามจงรักภักดีและคงอยู่ของผูป้ฏิบัติงานและปฏิบัติงานอย่างมคีวามสุข 4) ทำให้

องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ 5) เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้

พร้อมพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลาและการดึงศักยภาพของบุคลากรออกมาได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

   ทัศนะของ Blankhard, Carlos and Randolph (1996, p. 70) ได้อธิบายถึง

ความสำคัญของการเสริมสร้างพลังอำนาจ นี ้1) เพื่อแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารระหว่าง

องค์กร และบุคลากรรวมไปถึงผู้ที่เกี่ยวข้อง 2) ผู้ที่ได้รับมอบหมายมีความคล่องตัว 

ในการปฏิบัติงานใหบ้รรลุเป้าหมาย 3) เพื่อสร้างทีมทำงานร่วมกันและ 4) เพื่อการรองรับ

การตรวจสอบการปฏิบัคิงานของตนเองและองค์กร Klecker and Loadman (1998,  

pp. 10-13) กล่าวถึงพลังอำนาจมีความสำคัญต่อครูในด้านต่าง ๆ ดังนี้ ทำให้ครูมี 

ความกระตอืรอืร้นในการปฏิบัติภารกิจ การริเริ่มสร้างสรรค์งานนวัตกรรมที่มปีระโยชน์ 
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ทางการศึกษา การปลุกจิตสำนกึพัฒนาศักยภาพของครูในการปฏิบัติหน้าที่สรา้งความ

ผูกพันในการปฏิบัติงาน สนับสนุนให้ครูสามารถควบคุมการทำงานของตนเองในการคิด 

การตัดสินใจแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสมมคีุณภาพบรรลุความเป้าหมาย  

มีความสร้างสรรค์ในการบริหารจัดการสภาพแวดล้อมทำให้ครูมีความสุขสนุกสนานกับ

การปฏิบัติงาน ทำให้เกิดคุณธรรม การมีน้ำใจต่อการทำงานเป็นทีมของครู ในสถานศกึษา 

กระตุน้ให้ครมูีการพัฒนาตนเองสู่ความเป็นผูเ้ชี่ยวชาญจากมืออาชีพ กระตุ้นให้ครูมีการ

พัฒนาตนเองทำใหค้รูมีพลังอำนาจ ความตอ้งการที่จะปฏิบัติงานและมีทัศนคติที่ดีต่อ 

การปฏิบัติงาน และยังกระตุ้นให้ครูใชพ้ลังอำนาจทีม่ีอยู่เพิ่มขึ้น และการรวมพลังต่าง ๆ  

ในสถานศกึษาทำให้เกิดพลังอำนาจสามารถดำเนินการไปสู่เป้าหมายความสำเร็จร่วมกันใน

สถานศกึษาและ Haksever, et.al (2000, p. 226) ให้ความสำคัญต่อการเสริมสร้างพลัง

อำนาจ ดังนี ้1) ทำให้เกิดความกระตอืรอืร้น การแสดงออก ความคิดสร้างสรรค์และ

นวัตกรรมใหม่ ๆ ในองค์กร 2) การสร้างจติสำนึกในองค์กรและความผูกพันของบุคลากร 

3) เป็นการพัฒนาความสามารถของบุคลากรใหเ้ป็นมืออาชีพในการทำงานและ  

4) การกล้าตัดสินใจในการปฏิบัติงาน  

   ในทัศนะของ Wall and Leach (2002, pp. 1–2) อธิบายไว้ว่า 

ความสำคัญของการเสริมสร้างพลังอำนาจ ดังนี้ 1) เป็นการเพิ่มพลังอำนาจในการ

ปฏิบัติงานของทุกระดับ มกีารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรเข้ามามีส่วนร่วม ความรับผดิชอบ

ร่วมกัน ความผูกพันต่อองค์กร 2) บุคลากรมีความจงรักภักดีต่อองค์กร 3) ประหยัด

งบประมาณในการด้านการพัฒนาบุคลากร และ 3) การตัดสินในการปฏิบัติงาน รวดเร็ว 

คล่องตัวได้อย่างมีประสิทธิภาพ อารีย์วรรณ อ่วมตานี (2551, หนา้ 320) กล่าวถึง

ความสำคัญของการเสริมสร้างพลังอำนาจที่ส่งผลต่อส่วนร่วมขององค์กร ประกอบด้วย 

1) ทำให้การทำงานในหน่วยงานบรรลุเป้าหมาย เกิดความภาคภูมใิจ ความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ 2) เป็นการพัฒนาความสามารถของตนเอง ทำให้เกิด

ความผูกพันต่อองค์กรพร้อมจะทุ่มเท อุทิศตนเองเพื่อองค์กรอย่างเต็มศักยภาพตนเอง  

3) ทำให้คุณภาพการปฏิบัติงานที่ดีขึน้ ส่งผลต่อผู้มารับบริการซึ่งเป็นการเพิ่มขดี

ความสามารถของบุคลากรด้านพฤติกรรม และ4) เป็นการลดความขัดแย้งในการ

ปฏิบัติงาน กฎ ระเบียบต่าง ๆ และเป็นการกระจายอำนาจการบริหารเพื่อมุ่งเน้น 

การทำงานเป็นทีมแบบมีส่วนร่วม  
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  จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า การเสริมสร้างพลังอำนาจมคีวามสำคัญ

ต่อการพัฒนาครูในการปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ เพื่อให้เกิดการพัฒนาความรู้ 

ความสามารถพัฒนาทักษะความเช่ียวชาญในวิชาชีพซึ่งเป็นการแสดงออกของตนเอง 

ในการปฏิบัติงานได้อย่างอิสระทำให้เกิดความพึงพอใจ ความภาคภูมิใจที่ส่งผลต่อ

สถานศกึษา ตนเองสมาชิก หน่วยงานและองค์กรต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง 

  1.3 แนวคดิ ทฤษฏีของการเสรมิสร้างพลังอำนาจ 

   นักวิชาการและนักการศกึษาได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฏีของการเสริมสร้าง

พลังอำนาจ ไว้เช่น แนวคิด ทฤษฎีการเสริมสรา้งพลังอำนาจของ Tebbit แนวคิด ทฤษฎี

การเสริมสร้างพลังอำนาจของ Kanter แนวคิด ทฤษฎีการเสริมสร้างพลังอำนาจของ Tracy 

และ แนวคิด ทฤษฎีการเสริมสร้างพลังอำนาจของ Conger and Kanungo ซึ่งมีรายละเอียด

การนำเสนอตามลำดับ ดังนี้ 

    1.3.1 แนวคิด ทฤษฎีการเสริมสร้างพลังอำนาจของ Tebbit  

     การเสริมสร้างพลังอำนาจของ Tebbit (1993, pp. 18-23)  

ได้ให้แนวคิดการเสริมสร้างพลังอำนาจ ดังนี้ การเสริมสร้างพลังอำนาจต้องมาจากการ

เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมขององค์กร แลว้หารูปแบบ วธิีการ พัฒนาจากของเดิมขึน้มาใหม่

เพื่อให้เกิดประสทิธิภาพและประสิทธิผล กำหนดรูแปบบการทำงานขององค์กร ผูบ้ริหาร

สถานศกึษา มีการทำงานเป็นทีมร่วมกันเล็งเห็นเป้าหมายขององค์กรเป็นสำคัญ การ

รวบรวมรูปแบบที่ได้รับการเปลี่ยนแปลง การปรับเปลี่ยนทัศนคต ิความเชื่อ เพื่อสร้าง 

ความผูกพันในองค์กร มีอิสระในการทำงานไม่อยู่ในการควบคุมและทุกคนสามารถ 

แสดงความคิดเห็น ร่วมวางแผนเพื่อกำหนดเป้าหมาย โครงการ/ กิจกรรมของยุทธศาสตร์

ร่วมกันเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด  

    1.3.2 แนวคิด ทฤษฎีการเสริมสร้างพลังอำนาจของ Kanter  

     แนวคิด ทฤษฎีโครงสร้างอำนาจของแคนเตอร์ ได้ถูกนำมาใช้อย่าง

แพร่หลายในทุกองค์การ และได้รับการเสริมสร้างความนยิมและมีความสำคัญเป็นอย่าง

มากต่อผลลัพธ์ขององค์การ เพราะการเสริมสร้างพลังอำนาจในงานจะทำให้บุคลากรเป็น

องค์การมคีวามยึดมั่นผูกพันมากขึ้น มีความเป็นอิสระในการทำงาน มีส่วนร่วมใน 

การตัดสินใจ มีความพึงพอใจในงาน ได้แก่ การได้รับอำนาจ (Power) หมายถึง การ 

ที่บุคลากรในองค์การสามารถปฏิบัติงานได้สำเร็จ โดยใช้อำนาจที่ได้รับองค์การทั้งอำนาจ

อย่างเป็นทางการและอำนาจอย่างไม่เป็นทางการ ประกอบด้วย การได้รับข้อมูลข่าวสาร 
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(Information) การได้รับการส่งเสริมสนับสนุน (Support) และการได้รับทรัพยากร 

(Resource) และการได้รับโอกาส (Opportunity) หมายถึง การที่ผูบ้ริหารองค์การเปิด

โอกาสใหบุ้คลากรได้มกีารพัฒนาตนเอง มีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพ และการพัฒนา

องค์การอย่างต่อเนื่อง การได้รับการเพิ่มพูนความสามารถและทักษะ (Competence and 

Skill) การได้รับการยกย่องชมเชย และการยอมรับ (Reward and Recognition) ซึ่งสรุป

ความสัมพันธ์ของแนวคิดโครงสรา้งอำนาจ ดังภาพประกอบ 2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 2 ระบบอำนาจอย่างเป็นทางการและระบบอำนาจอย่างไม่เป็นทางการ 

                        ที่มา : Shamian and Wilk (2004, p. 17)  

 

    1.3.3 แนวคิด ทฤษฎีการเสริมสร้างพลังอำนาจของ Tracy  

     การเสริมสร้างพลังอำนาจของ Tracy (1990, p. 68) ได้กำหนด

ขั้นตอนการเสริมสร้างพลังอำนาจไว้ 10 ขั้นตอน ได้แก่ ขั้นตอนที่ 1 การกำหนดบทบาท

หนา้ที่ความรับผดิชอบ เป็นความรับผดิชอบการส่งเสริมบทบาทหนา้ที่ของบุคคลใหรู้้สกึ

ภาคภูมิใจบทบาทความรับผดิชอบรวมทั้งความเข้าใจในความรับผิดชอบต่อผูอ้ื่น  

ขั้นตอนที่ 2 การมอบอำนาจหน้าที่ เป็นการให้อำนาจทัดเทียมกับบทบาทหนา้ที่ความ

รับผิดชอบพี่พิจารณาจากความสามารถของแต่ละบุคคลมีการชี้แจงถึงอำนาจหนา้ที่

ขอบเขตอำนาจหน้าที่ชัดเจน ขั้นตอนที่ 3 การกำหนดมาตรฐานและความเป็นเลิศ  

เป็นการยึดถือความมุ่งในมาตรฐานกำหนดมาตรฐานใหเ้ชงิปริมาณคุณภาพ การสร้าง

แรงจูงใจให้เกิดผลสำเร็จแห่งความเป็นเลิศ ขั้นตอนที่ 4 การฝึกอบรมและการพัฒนา 

เป็นการฝึกและพัฒนาความตอ้งการของบุคลากรทำให้บุคลากรมทีักษะมีความเชื่อมั่น 

ปัจจัยของ

ระบบอำนาจ 

การเข้าถึงงาน

ที่สัมพันธ์กับ

โครงสรา้งการ

เสริมสรา้งพลัง

อำนาจ 

ผลที่เกิดขึ้น 

กับบุคคล 

ประสิทธิผล

ของงาน 
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ในมาตรฐานและสร้างคุณค่าในตนเองเป็นการเสริมแรงจูงใจในการเรียนรู้ ขั้นตอนที่ 5  

การให้ความรู้และข้อมูลข่าวสารเป็นการแจง้ประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรรับรู้เป้าหมาย

วัตถุประสงค์รัฐกิจขององค์กรเป็นการสื่อสารและให้ข้อมูลที่จำเป็นเหมาะสมเพื่อสนับสนุน

บุคลากรได้มโีอกาสแสวงหาความรู้ ขั้นตอนที่ 6 การให้ข้อมูลย้อนกลับ เป็นการเสริมสร้าง

การปฏิบัติงานใหด้ีขึ้นของบุคลากรว่าควรมีการปรับปรุงแก้ไขเปลี่ยนแปลงใหเ้กิด

ประสิทธิผลและทำให้งานดีขึน้ เช่น การสร้างความภาคภูมใิจใหก้ับบุคลากรที่ส่งผลต่อ

องค์กร ขั้นตอนที่ 7 การรับรู้ เป็นการให้บุคลากรรับรู้ให้เห็นคุณค่าของตนเองได้รับ 

การยกย่องใหอ้ำนาจสูงมสีวัสดิ การรับรู้ถึงคุณค่าของตนเองมคีวามพึงพอใจมีแรงจูงใจ 

ว่าจะทำให้ฝนงานหรือคุณภาพการให้บริการมปีระสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ขั้นตอนที่ 8 

ความไว้วางใจช่วยใหบุ้คลากรมีความเชื่อมั่นในความสามารถตนเองและผูอ้ื่นโดยเชื่อว่า

บุคคลย่อมมพีืน้ฐานที่ดีมีความสามารถทำงานได้ดีมีการแสดงออกถึงความไว้วางใจผู้อื่น

รวมทั้งอสิรภาพในการทำงานแก่บุคลากร ขั้นตอนที่ 9 การรับรู้ต่อความล้มเหลวเพื่อให้

บุคลากรได้เรียนรูเ้ป็นประสบการณ์ทางบวกสามารถวางแผนค่าการต่อความล้มเหลวและ

มีการประเมินความเสียหายที่เกิดขึ้นช่วยประคับประคองสนับสนุนใหบุ้คลากรปรับปรุงงาน

ใหม่ และขั้นตอนที่ 10 การใหค้วามเคารพ เป็นการปฏิบัติต่อบุคลากรอื่นโดยใหเ้กียรติ 

ให้การนับถือความคิดเห็น ส่วนบุคคลซึ่งจะทำให้บุคคลเกิดแรงจูงใจที่ยิ่งใหญ่ ซึ่งมี

รายละเอียดของแต่ละขั้นตอนตามแนวคิดการเสริมสร้างพลังอำนาจของ  

Tracy (1990, p. 68) ดังภาพประกอบ 3  
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ภาพประกอบ 3 ขั้นตอนปิรามิดการเสริมสร้างพลังอำนาจ 

                                         ที่มา : (Tracy, 1990, p. 68) 

 

    1.3.4 แนวคิด ทฤษฎีการเสริมสร้างพลังอำนาจของ Conger and 

Kanungo  

     การเสริมสร้างพลังอำนาจของ Conger and Kanungo (1988, pp.  

471-482) เป็นการเสริมสร้างพลังอำนาจซึ่งเป็นกระบวนการที่กระตุน้ใหบุ้คลากร 

เกิดความรู้สกึมีความเชื่อมั่นในความสามารถของตน มี 5 ขั้นตอน ดังนี ้ขัน้ตอนที่ 1  

ปัจจัยหรือเงื่อนไขที่นำไปสู่ภาวการณ์ไร้พลัง ดังนี้ ปัจจัยด้านองค์กร เป็นการเปลี่ยนแปลง

ในองค์กรอย่างรวดเร็วในภาวการณ์แข่งขัน ระบบสื่อสารที่ไม่มปีระสิทธิผล เป็นต้น  

ปัจจัยด้านการนเิทศตดิตาม ได้แก่ การใช้อำนาจมากเกินไป มกีารลงโทษบุคลากรเมื่อ 

มีขอ้ผดิพลาด ทำให้ขาดเหตุผลในการทำงาน ปัจจัยด้านการเสริมแรง ได้แก่ ค่าตอบแทน

ต่ำ การเสริมสร้างแรงไม่อยู่ในพืน้ฐานของความสามารถของบุคคล เป็นต้น และปัจจัย 

ด้านการออกแบบ ได้แก่ ขาดการชัดเจนในบทบาทหนา้ที่ของบุคลากร ขาดการฝกึฝน 

ทักษะ ความอสิรภาพ ความคิดสร้างสรรค์และทรัพยากร เป็นต้น ขั้นตอนที่ 2 การใช้ 

กลยุทธ์และเทคนิคการบริหารเพื่อเพิ่มพลังกลับคืน ได้แก่ การบริหารจัดการแบบ 

ความรับผดิชอบ 

การมอบอำนาจหน้าที ่

มาตรฐานและความเป็นเลิศ 

การฝึกอบรมและการพัฒนา 

ความรู้และข้อมูลขา่วสาร 

การให้ข้อมูลย้อนกลับ 

การรับรู้ 

ความไว้วางใจ 

การรับรูต้่อความล้มเหลว 

การให้ความเคารพ 
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มีส่วนร่วมการกำหนดเป้าหมาย การมรีะบบข้อมูลย้อนกลับอย่างเหมาะสม มีระบบ 

การเสริมแรงที่เน้นการปฏิบัติความสามารถเป็นฐาน การสร้างแรงจูงใจ ขั้นตอนที่ 3  

การสรา้งให้บุคคลเกิดการรับรู้ในความสามารถของตนเอง ได้แก่ การส่งเสริมใหบุ้คลากร 

มีโอกาสรับรู้และทดสอบทักษะความสามารถในการทำงานเพิ่มขึ้น ใหบุ้คลากรได้เห็น

ตัวอย่างเพื่อนร่วมงานที่ประสบความสำเร็จเพื่อให้เกิดความมั่นใจของตนนอก และ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาจะต้องจัดการเงื่อนไขที่จะทำให้เกิดภาวะไร้พลังขั้นตอนที่ 4 ผลของ

การที่บุคลากรได้รับการเสริมแรงจะมีความเข้มแข็ง ความคาดหวัง ความพยายามสูงและ

ความเช่ือมั่นในความสามารถและขั้นตอนที่ 5 พฤติกรรมของบุคลากรที่ได้รับ 

การเสริมแรงพลังอำนาจแล้วบุคลากรจะเป็นผูม้ีความคิดสร้างสรรค์มุ่งหวังจนให้เกิด 

ผลสำเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กร ซึ่งมีรายละเอียดของกระบวนการเสริมสร้าง 

พลังอำนาจ ดังภาพประกอบ 4 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพประกอบ 4 กระบวนการเสริมสรา้งพลังอำนาจของ Conger and Kanungo 

                            ที่มา : Conger and Kanungo (1988, pp. 471-482) 

1. ปัจจัยองค์การ 

2. ระบบการ

นเิทศ 

3. ระบบการให้

ผลตอบแทน 

4. ธรรมชาติของ

งาน 

1. การจัดการ

แบบมสี่วนร่วม 

2. เป้าหมาย 

3. การให้ผล

ยอ้นกลับ 

4. ตัวแบบ

จัดระบบการ

เสริมแรง 

5. การจัด

ระบบงานให้

แรงใจ 

1. การพัฒนางาน

ของตนเอง 

2. ตัวอย่าง 

ท่ีประสบ

ความสำเร็จ 

3. การชื่นชม 

ทางวาจา 

4. การกระตุน้ 

ทางอารมณ์ 

1. เพ่ิมความ

เข้มแข็ง  

การคาดหวัง  

ผลการทำงาน

และการรับรู้ใน

ความสามารถ

ของตนเอง 

1. การร่ิเร่ิม 

มุ่งมั่นในการ

บรรลุเป้าหมาย

ในการทำงาน 

ขั้นตอนที่ 1 

เงื่อนไขท่ีนำไปสู่

ภาวะไร้พลัง 

ขั้นตอนที่ 2 

เทคนิคและ 

กลยุทธ์ 

ขั้นตอนที่ 3 

การรับรู้

ความสามารถ

ของตนเอง 

ขั้นตอนที่ 4 

การเพิ่มพลังของ

บุคลากร 

ขั้นตอนที่ 5 

พฤตกิรรม 
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  1.4 องค์ประกอบของการเสริมสร้างพลังอำนาจ 

   นักวิชาการและนักการศกึษาหลายท่านได้กล่าวถึงองค์ประอบของ 

การเสริมสร้างพลังอำนาจไว้ เช่น Diane Tracy (1990, pp. 222-224) กล่าวว่า

องค์ประกอบของการเสริมสร้างพลังอำนาจ ประกอบด้วย 1) การกำหนดบทบาทหนา้ที่

ความรับผดิชอบ 2) การมอบอำนาจหน้าที่ 3) การกำหนดมาตรฐานความเป็นเลิศ  

4) การฝึกอบรมและการพัฒนา 5) การให้ความรูแ้ละข้อมูลข่าวสาร 6) การให้ขอ้มูล

ย้อนกลับ 7) การรับรู้ 8) การไว้วางใจ 9) การยอมรับความล้มเหลว และ 10) การให้ 

ความเคารพ Clutterbuck and Kemaghan (1994, pp. 181–205) กล่าวว่า องค์ประกอบ

ของการเสริมสร้างพลังอำนาจ ประกอบด้วย 1) การมอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบ  

2) การพัฒนาคุณลักษณะที่จำเป็น 3) การมสี่วนร่วมของทุกคน 4) เครือข่ายความร่วมมอื 

5) การแลกเปลี่ยนการเรียนรู้และประสบการณ์ 6) ความคิดสรา้งสรรค์ 7) การได้รับ 

การฝึกอบรม Stone and Sachs (1995, pp. 39-40) กล่าวว่าองค์ประกอบของการ

เสริมสรา้งพลังอำนาจ ประกอบด้วย 1) การมอบอำนาจหน้าที่ 2) ภาวะผูน้ำในการทำงาน

ร่วมกัน 3) การรับฟังขอ้คิดเห็นของคนอื่น 4) การส่งเสริมความก้าวหน้าและ 5) การอบรม

พัฒนาศักยภาพของบุคลากร 

   สำหรับทัศนะของ Gibson (1995, p. 117) กล่าวว่า องค์ประกอบของ 

การเสริมสร้างพลังอำนาจ ประกอบด้วย 1) การค้นพบสภาพการณ์จริง 2) การสะท้อน

ความคิดอย่างมวีิจารณญาณ 3) การตัดสินใจและ 4) การคงไว้ซึ่งการปฏิบัติที่มี

ประสิทธิภาพ Lashley (1997, pp. 33-35); Beman and West (1997, p. 218) กล่าวว่า

องค์ประกอบของการเสริมพลังอำนาจ ประกอบด้วย 1) ทีมการตัดสินใจ 2) ความ

รับผิดชอบต่อการปฏิบัติงาน และ 3) ความยืดหยุ่นของการปฏิบัติงาน ในส่วนทัศนะของ 

Tracy (1990, p. 224) กล่าวว่าองค์ประกอบของการเสริมพลังอำนาจ ประกอบด้วย  

1) การกำหนดบทบาทหน้าที่ความรับผดิชอบ 2) การมอบหมายอำนาจหน้าที่  

3) การกำหนดมาตรฐานและความเป็นเลิศ 4) การฝึกอบรมและการพัฒนา 5) การให้

ความรูแ้ละข้อมูลข่าวสาร 6) การให้ขอ้มูลย้อนกลับ 7) การรับรู้ความสามารถตนเอง  

8) การไว้วางใจ 9) การยอมรับความล้มเหลวและ 10) การให้ความเคารพ ขณะที่ Paulo 

Freire (1986, pp. 7-9) กล่าวว่า องค์ประกอบของการเสริมพลังอำนาจ มี ดังนี้ 1) การ

สร้างความตระหนักและการรับรู้ถึงความต้องการจำเป็นของผู้ใช้บริการที่ตอ้งการการลง

มอืปฏิบัติ เพื่อตอบสนองความตอ้งการจำเป็นนั้น ๆ 2) การแบ่งปันและความตระหนักหรือ
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การรับรู้แก่สมาชิกในกลุ่ม 3) การกำหนดอุปสรรคของสมาชิกกลุ่มแต่ละคนจนครบทุกคน

ในกลุ่ม 4) การเจรจาต่อรองกันและตกลงกลยุทธ์ที่จะนำมาใช้ ซึ่งจะเป็นการวางกลยุทธ์ 

เพื่อเอาชนะอุปสรรคในการเสริมพลังสมาชิกกลุ่มแต่ละคนและ 5) การสร้างทักษะ/ พัฒนา

ทักษะที่จำเป็นของสมาชิกกลุ่มเมื่อสมาชิกกลุ่มรู้สกึว่าพวกเขาสามารถช่วยเหลือตนเอง 

กันได้แลว้ ผู้ให้บริการถอนตัวเพื่อใหก้ลุ่มดำเนินไปด้วยตัวของสมาชิกกลุ่มเอง  

   ในทัศนะของ Kanpol (1999, p. 52) กล่าวว่าองค์ประกอบการเสริมสร้าง

พลังอำนาจ ประกอบด้วย 1) การให้อำนาจหนา้ที่ในการตัดสินใจ 2) การให้อิสระในการ

ทำงาน 3) การเปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น และ 4) การประเมินผลการปฏิบัติงาน

ตนเอง Gutierrez, Parson and Cox (1998) กล่าวว่าองค์ประกอบการเสริมสร้างพลัง

อำนาจ ประกอบด้วย 1) การสร้างมนุษย์สัมพันธ์ 2) การมสี่วนร่วม 3) ความเชื่อและ

ค่านยิม 4) การช่วยเหลอืและการมีน้ำใจซึ่งกันและกัน 5) การตัดสินใจในการกำหนด

เป้าหมายร่วมกัน และทัศนะของ Shamian and Wilk (2001, p. 309) กล่าวว่าองค์ประกอบ 

การเสริมสร้างพลังอำนาจ ประกอบด้วย 1) การได้รับอำนาจ 2) ดา้นโอกาส  

3) ดา้นทรัพยากร 4) ดา้นการช่วยเหลือสนับสนุน และ 5) ดา้นข้อมูลข่าวสาร ทัศนะของ 

Spreitzer (2005, p. 1101) กล่าวว่าองค์ประกอบการเสริมสร้างพลังอำนาจ ประกอบด้วย  

1) ความรับผดิชอบ 2) การรับรู้ความสามารถของตนเอง 3) การตัดสินใจด้วยตนเองและ 

4) ผลกระทบ สำหรับทัศนะของ พัชราภรณ์ ธรรมมา (2561, หนา้ 7-8) กล่าวว่า 

องค์ประกอบของการเสริมพลังอำนาจ ประกอบด้วย 1) การกำหนดบทบาทหน้าที่ 

ความรับผดิชอบ 2) การมอบหมายอำนาจหน้าที่ 3) การกำหนดมาตรฐานและความ 

เป็นเลิศ 4) การฝกึอบรมและการพัฒนา 5) การให้ความรูแ้ละข้อมูลข่าวสาร 6) การให้

ข้อมูลย้อนกลับ 7) การรับรู้ 8) การไว้วางใจ 9) การยอมรับความล้มเหลว และ 10) การให้

ความเคารพ และทัศนะของ อภชิาติ ทองนอ้ย (2556. หนา้ 143–155) กล่าวว่า  

การเสริมสร้างพลังอำนาจ มี 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ  

2) ความก้าวหน้าในวิชาชีพ 3) สถานภาพ 4) สมรรถในการปฏิบัติงานในหน้าที่  

5) ความเป็นอิสระในการทำงาน และ 6) ผลกระทบ 

  จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปไดวา่ องค์ประกอบการเสริมสร้างพลังอำนาจ 

ประกอบด้วย การกำหนดบทบาทและความรับผดิชอบ กำหนดมาตรฐาน การมอบอำนาจ

การฝึกอบรม ข้อมูลข่าวสารย้อนกลับ การรับรู้ การไว้วางใจ การยอมรับความล้มเหลว

การให้ความเคารพ การมสี่วนร่วม เครือข่ายความร่วมือการแลกเปลี่ยนการเรียนรู้
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ความคิดสร้างสรรค์ ประสบการณ์ ความยืดหยุ่นการแบ่งปัน การให้อสิระ การเปิดโอกาส

ให้แสดงความคิดเห็น ความเชื่อและค่านิยม ความก้าวหน้าในวิชาชีพและผลกระทบ 

  1.5 ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจ 

  นักวิชาการและนักการศกึษาหลายท่านได้ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อ

การเสริมสร้างพลังอำนาจ ไว้เช่น  

   Scott and Jaffe (1991, pp. 20-30) กล่าวว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ 

การเสริมสร้างพลังอำนาจ ประกอบด้วย 1) แรงจูงใจในการทำงาน 2) การส่งเสริมและ

พัฒนาความร่วมมอื 3) การสร้างภาวะผูน้ำ และ 4) บรรยากาศและวัฒนธรรมในองค์กร  

   Short and Rinehart (1992, pp. 89-99) กล่าวว่า ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อ

การเสริมสร้างพลังอำนาจ ประกอบด้วย 1) การได้รับอำนาจ 2) การได้รับโอกาส  

3) การสรา้งแรงจูงใจ 4) การสร้างภาวะผู้นำ 5) การมสี่วนร่วมในการตัดสินใจและ  

6) ความก้าวหน้าในวิชาชีพ 

   Stewart (1994) กล่าวว่า ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการเสริมสร้าง 

พลังอำนาจ ประกอบด้วย 1) พลังอำนาจในตนเอง 2) วัฒนธรรมองค์กร 3) บรรยายากาศ

และวัฒนธรรมองค์กร 4) การบริหารจัดการ  

   Gutierrez et al. (1998, pp. 466-469) กล่าวว่า ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อ

การเสริมสร้างพลังอำนาจ ประกอบด้วย 1) โครงสร้างการบริหาร 2) วัฒนธรรมและ

บรรยากาศสภาพแวดล้อมขององค์กรที่เอือ้ต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจครู  

3) ความมั่นคงปลอดภัยในการทำงาน 4) ความไว้วางใจ 5) ความสามัคคี และ  

6) เป้าหมายร่วมกัน 

   สมจติ สงสาร (2552, หนา้ 10–12) กล่าวว่า ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อ 

การเสริมสร้างพลังอำนาจ ประกอบด้วย 1) การสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กร  

2) การสรา้งภาวะผู้นำให้กับครู 3) การสร้างแรงจูงใจในการทํางาน  

4) การมสี่วนร่วมในการบริหารโรงเรียนและ 5) การเสริมสร้างพลังอำนาจครู  

   ชาญชัย รัตนสุทธิ (2552, หน้า 115–119) กล่าวว่า ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อ

การเสริมสร้างพลังอำนาจ ประกอบด้วย 1) บรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กร  

2) ความพึงพอใจในการทำงาน 3) การรับรู้ความสามารถในตนเอง และ 4) การมสี่วนร่วม 
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   จุไรรัตน์ เหมะธุลิน (2554, หนา้ 5) กล่าวว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ 

การเสริมสร้างพลังอำนาจ ประกอบด้วย 1) โครงสร้างการบริหาร 2) การส่งเสริมและ

พัฒนาความร่วมมอื 3) บรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กร และ 4) การสร้างแรงจูงใจใน

การทำงาน  

   นพคุณ ครุฑหลวง (2554, หนา้ 89–90) ได้กล่าวถึงปัจจัย 

การเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครูมี 5 ด้าน ได้แก่ 1) แรงจูงใจ 2) ความร่วมมอื 

3) การสรา้งภาวะผูน้ำ และ 4) บรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กร  

   อรทัย ปาอา้ย (2558, หน้า 6) กล่าวว่า ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อ 

การเสริมสร้างพลังอำนาจ ประกอบด้วย 1) การจัดสรรทรัพยากร 2) การมสี่วนร่วม  

3) บรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กร และ 4) การส่งเสริมการเรยีนรู้  

   วรัญญา เรอืนกาศ (2560, หนา้ 123-125) กล่าวว่า ปัจจัยที่มอีิทธิพล

ต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจ ประกอบด้วย 1) การได้รับโอกาสความสำเร็จ 2) การสร้าง

แรงจูงใจในการทำงาน 3) การสร้างสภาพแวดล้อมบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กร  

4) การสร้างภาวะผูน้ำให้กับครู และ 5) การยอมรับนับถือ 

   สมคิด สกุลสถาปัตย์ (2562, หนา้ 179–196) กล่าวว่า ปัจจัยที่มอีิทธิพล

ต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจ ประกอบด้วย 1) การยกระดับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

เชงิวิชาการ 2) การกระตุ้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 3) การจุดประกายพลังร่วม  

4) การสร้างสรรค์บรรยากาศการทำงานเชิงรุกและ 5) การพัฒนาสมรรถนะวิชาชีพของครู  

  จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อ

การสรา้งพลังอำนาจของนักวิชาการ/ นักการศกึษา จำนวน 11 คน ผู้วจิัยทำการสังเคราะห์ 

ได้ดังตาราง 1 
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ตาราง 1 สังเคราะห์องค์ประกอบปัจจัยที่ส่งผลต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา 

           ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

  

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจ 
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1. แรงจูงใจในการทำงาน   - -     -   8 72.72  

2. การส่งเสริมและพัฒนาความร่วมมือ   - - - -  - - - - 3 27.72  

3. การสร้างภาวะผูน้ำ  - - -  - -     5 45.45  

4. ความร่วมมอื/ การมสี่วนร่วม - - - - - - -   - - 2 18.18  

5. การได้รับอำนาจ -  - - - - - - - - - 1 9.09  

6. การได้รับโอกาส -  - - - - - - -  - 2 18.18  
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ตาราง 1 (ต่อ) 

 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจ 

นักวิชาการ/ นักการศกึษา 
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7. ความคาดหวัง - - - - - - -  - - - 1 9.09  

8. การมสี่วร่วมในการตัดสินใจ -      - - - - - 3 27.72  

9. ความก้าวหน้าในวิชาชีพ -  - - - - - - - - - 1 9.09  

10. พลังอำนาจในตนเอง - -  -  - - - - -  3 27.72  

11. บรรยายากาศและวัฒนธรรมองค์กร  -        -  9 81.82  

12. การบริหารจัดการ - -  - - - - - - - - 1 9.09  

13. ความมั่นคงปลอดภัย - -   - - - - - - - 1 9.09  
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ตาราง 1 (ต่อ) 

 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจ 

นักวิชาการ/ นักการศกึษา 
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14. โครงสร้างการบริหาร - - -  - -  - - - - 2 18.18  

15. ความไว้วางใจ - - -  - - - - - - - 1 9.09  

16. ความสามัคคี - - -  - - - - - - - 1 9.09  

17. เป้าหมายร่วมกัน - - -  - - - - - - - 1 9.09  

18. การรับรู้ความสามารถในตนเอง - - - - -  - - - - - 1 9.09  

19. ทักษะ สมรรถนะ และประสบการณ์ - - - - - - -  - -  2 18.18  

20. คุณธรรมจรยิธรรม - - - - - - - - - - - 1 9.09  
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ตาราง 1 (ต่อ) 

 

 

 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจ 

นักวิชาการ/ นักการศกึษา 
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21. การจัดสรรทรัพยากร - - - - - - - -  - - 1 9.09  

22. การส่งเสริมการเรียนรู้ - - - - - - - -  - - 1 9.09  

23. การยอมรับนับถือ - - - - - - - - -  - 1 9.09  

รวม 4 6 3 6 5 4 4 4 4 5 5    
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 จากตาราง 1 ผูว้ิจัยสรุปปัจจัยที่ส่งผลต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงาน

ของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือโดยใช้เกณฑ์ 

การพิจารณาตั้งแต่ความถี่ 3 หรอื ร้อยละ 27.72 ขึ้นไป ซึ่งสรุปได้ว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อ 

การเสริมสร้างพลังอำนาจเรียงลำดับมากไปหาน้อย ดังนี้ 

  ข้อที่ 11 การเสริมสร้างบรรยายากาศและวัฒนธรรมองค์กร  

ความถี่เท่ากับ 9 

  ข้อที่ 1 การเสริมสรา้งแรงจูงใจในการทำงาน  ความถี่เท่ากับ 8 

  ข้อที่ 3 การเสริมสร้างภาวะผูน้ำ      ความถี่เท่ากับ 5 

  ข้อที่ 2 การเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมอื  ความถี่เท่ากับ 3 

  ข้อที่ 4 ความร่วมมอื/ การมีส่วนร่วม    ความถี่เท่ากับ 2 

  ข้อที่ 8 การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ    ความถี่เท่ากับ 3 

 ผูว้ิจัย พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครู

โรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ซึ่งบางข้อความหมาย

ใกล้เคียงกัน มดีังนี้ 

  ข้อที่ 2 การเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมอื ข้อที่ 4 ความร่วมมอื/ การมี

ส่วนร่วม และข้อที่ 8 การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ มีความหมายใกล้เคียงกัน ทางวิชาการ 

จงึนำมารวมกันแล้วใชค้ำว่า การเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมอื ความถี่เป็น 8 คิดเป็น

ร้อยละ 72.72 

 สรุปได้ว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครู

โรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มี 4 ปัจจัย ได้แก่  

1) การเสริมสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กร 2) การเสริมสร้างแรงจูงใจในการ

ทำงาน 3) การเสริมสร้างภาวะผูน้ำ และ 4 การเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมอื  

ซึง่มรีายละเอียดในแต่ละด้านตามลำดับ ดังนี้ 
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ภาพประกอบ 5 ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครู 

                             โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

  

 1. การเสริมสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กร  

 ผูว้ิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการสรา้งบรรยากาศและวัฒนธรรม

องค์กร ซึ่งมีเนื้อหาประกอบด้วย ความหมายของบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กร  

ความสำคัญความหมายของบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กร และองค์ประกอบของ

บรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กร ซึ่งมีรายละเอียดนำเสนอตามลำดับ ดังนี้ 

  1.1 ความหมายของบรรยากาศองค์กร  

   นักวิชาการและนักการศกึษาหลายท่านได้ใหค้วามหมายของบรรยากาศ

องคก์ร ไว้เช่น Group (2002, p. 45) เป็นการรับรู้ของบุคลากรครูที่มผีลกระทบทั้งทางตรง

และทางอ้อมด้านสภาพแวดล้อมที่ส่งผลในการทำงาน Davidson (2003, p. 94) เป็น

ทัศนคตขิองบุคลากรครูที่ได้รับรู้ถึงสภาพแวดล้อมของสถานศกึษาและส่งผลต่อพฤติกรรม

การทำงานของครู Burton et. al. (2004) ทัศนคติของครูที่มีต่อสภาพแวดล้อมใน

สถานศกึษาที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการทำงานของครูให้ประสบความสำเร็จ Mathisen and 

Einarsen (2004, p. 23) เป็นการรับรู้ของบุคลากรครูกับสภาพแวดล้อมในการทำงาน Alavi 

and Jahandari (2005, pp. 247-248) สภาพแวดล้อมในสถานศกึษาที่ส่งผลต่อการทำงาน

ของครแูละทัศนะของ Freedman (2005, p. 15) เป็นความสัมพันธ์ด้านความรูส้ึกในการ

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเสริมสร้าง

พลังอำนาจ 

1. การเสริมสร้างบรรยากาศ 

และวัฒนธรรมองค์การ 

2. การเสริมสร้างแรงจูงใจ 

ในการทำงาน 

3. การเสริมสร้างภาวะผูน้ำ 

4. การเสริมสร้างและพัฒนา

ความร่วมมอื 
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ทำงานของครูโดยที่บรรยากาศองค์กรส่งผลต่อความสำเร็จและเกิดประสทิธิภาพและประ

สิทธิต่อองค์กร Garg and Rastogi (2006, p. 391) ความรูส้ึกที่เกิดจากสภาพแวดล้อมของ

องค์กรโดยมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับผูอ้ื่นทั้งในและนอกองค์กร และ กุลิสรา ภาณุชไพศาล 

(2557, หนา้ 18) กล่าวไว้ว่า บรรยากาศองค์กร หมายถึง ส่วนประกอบต่าง ๆ ของ

สถานศกึษาที่มสีภาพแวดล้อมในการทำงานของครูที่สามารถรับรู้ พาตีเมาะ สะดียามู 

(2555, หนา้ 112) กล่าวไว้ว่า บรรยากาศองค์กร เป็นรูปแบบต่าง ๆ ของสถานศกึษาในการ

ปฏิบัติงานที่มีสภาพแวดล้อมที่เอือ้อำนวยที่ส่งผลต่อบุคลากรและการทำงานจนทำทำให้

เกิดประสทิธิภาพและประสิทธิผลต่อสถานศึกษา ทางตรงและทางออ้มที่ส่งผลต่อการ

ทำงานของครู สำหรับทัศนะของ สรียา บุณธรรม (2558, หนา้ 8) กล่าวไว้ว่า บรรยากาศ

องค์กร หมายถึง เป็นการรับรู้สภาพแวดล้อมของสถานศกึษาที่เอื้ออำนวยต่อการทำงาน

ของครูและสามารถรับรู้ได้ทั้งทางตรงและทางออ้มและบังส่งผลต่อแรงจูงใจในการทำงาน

ของครูให้บรรลุเป้าหมายของสถานศึกษา อัครัช แสนสิงห์ (2560, หน้า 4) ได้ให้

ความหมายของบรรยากาศองค์กร หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรครูที่เกี่ยวกับ

สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่มีอทิธิพลต่อพฤติกรรมของบุคลากรครู 

  จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า บรรยากาศองค์กร หมายถึง การรับรู้ของ

บุคลากรครูเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานทั้งทางตรงและทางออ้มที่มีอิทธิพลต่อ

พฤติกรรมของบุคลากรครูที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลการทำงานของตน 

  1.2 ความหมายของวัฒนธรรมองค์กร  

   นักวิชาการและนักการศกึษาหลายท่านได้ใหค้วามหมายของวัฒนธรรม

องค์กร ไว้เช่น Robbins (1994, p. 467) กล่าวไว้ว่า วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง บุคลากร

ครูร่วมกันเกิดจากสมาชิกในองค์กร ทำให้สามารถแยกความแตกต่างของแต่ละองค์การ 

Lunenburg and Omstein (2000, pp. 51-52) กล่าวไว้ว่า วัฒนธรรมองค์กรจะต้องมีความ

เชื่อ ความผูกพันและแสดงออกทางพฤติกรรมหรอืเป็นสัญลักษณ์ที่มเีอกลักษณ์เฉพาะของ

องค์กรรวมถึงพัทยามโนคติ ข้อสันนษิฐานการคาดหวังขององค์กร ทัศนคตบิรรทัดฐานและ

ค่านยิมที่สามารถปฏิบัติและอยู่ร่วมกันได้ Owens (2001, p. 17) กล่าวไว้ว่า วัฒนธรรม

องค์กรและแนวทางปฏิบัติที่เกิดขึ้นในสถานศกึษาที่ค่อย ๆ สะสมที่ละน้อยอย่างสม่ำเสมอ 

จนหล่อหลอมพฤติกรรมของบุคลากรอย่างมปีระสิทธิภาพ Schein (2004, p. 17) ได้ให้

ความหมายของวัฒนธรรมองค์กรว่าเป็นแบบแผนคติพื้นฐานร่วมกันในองค์กรซึ่งได้รับ 
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การเรียนรู ้การแก้ปัญหา การปรับตัวเพื่อใหส้อดคล้องกับสภาพแวดล้อมภายนอกโดย

การบูรณาการสิ่งที่มอียู่ภายในองค์กรให้สามารถดำเนินไปได้ดว้ยดี จนกระทั่งได้รับการ

พิจารณาเป็นเหตุสมควรทีถู่กถ่ายทอดใหแ้ก่บุคลากรหรือผูท้ี่เกี่ยวข้องได้รับรู้ความคิด 

ความรู้สกึแล้วยึดถือเป็นวัฒนธรรมขององค์กร และในส่วนของ Robbins (2005, p. 525) 

ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์กร หมายถึง การปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบร่วมกัน  

โดยยึดถือบุคลากรขององค์กร ทำงานใหแ้ตกต่างจากองค์กรอื่น และยึดถือปฏิบัติ 

จนเกิดค่านยิมร่วมกันอย่างมีความสุข Greenberg and Baron (2008, pp. 269-274)  

กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กรเป็นสิ่งที่มอียู่ทั่วไป มีการรับรู้ในการทำงานร่วมกันของบุคลากร 

ในองค์กร วัฒนธรรมดังกล่าวนั้นจะต้องประกอบไปด้วย เจตคติ ค่านิยม พฤติกรรม 

ทีแ่สดงออกและความคาดหวังของบุคลากรในองค์กรซึ่งจะสร้างความแตกต่างอย่างชัดเจน

จากองค์กรอื่น ๆ  

   สำหรับทัศนะของ กาญจนา เกสร (2555, หนา้ 43) กล่าวไว้ว่า 

วัฒนธรรมองค์กร ค่านยิม ความเช่ือ แบบแผนการประพฤติและทัศนคติที่ได้รับการ

ถ่ายทอดสืบต่อกันมาและยึดถือปฏิบัติเป็นแนวทางของโรงเรียน วิเชยีร วทิยอุดม (2554, 

หนา้ 9–11) กล่าวไว้ว่า วัฒนธรรมองค์กร เป็นการสร้างค่านิยมและความเชื่อที่สมาชิกให้

ความสนใจต่อการดำรงชีวิตอยู่ขององค์กร วัฒนธรรมเป็นสัญลักษณ์และสถานภาพพิเศษ 

มีแบบแผนมคีวามเชื่อ ค่านิยม ความคิดและการกระทำร่วมกันในองค์กรเป็นสิ่งที่ช่วย

แนะนำและแนวทางปฏิบัติของสมาชิกภายในองค์กร เพ็ชรี รูปะวิเชตร์ (2554) กล่าวไว้ว่า 

วัฒนธรรมองค์กร เป็นองค์กรที่มวีัฒนธรรมองค์กรเป็นของตนเองในรูปแบบการทำงาน

และค่านิยมที่มุ่งเน้นความร่วมมอื ร่วมใจทำงานเพื่อเกิดประโยชน์ มาตรฐานวัฒนธรรม

องค์กร ยอ่มทำให้องค์กรดำเนินการไปด้วยความราบรื่นหรอืประสบความสำเร็จ

ความก้าวหน้า การมวีัฒนธรรมองค์กรที่ชัดเจนและสามารถทำให้บุคลากรในองค์กรมี

จติสำนึกตรงกัน มีเป้าหมายร่วมกันและมีแนวทางปฏิบัติที่มีทิศทางเดียวกัน ทองฟู ศิรวิงศ์ 

(2555, หนา้ 875-886) กล่าวไว้ว่า วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง ระบบการทำงานของ

สถานศกึษาที่มคี่านิยมและความเช่ือมั่น บรรทัดฐาน สัญลักษณ์ ความเข้าใจที่จะพัฒนา

องค์กร ถาวร บุญศร (2555, หนา้ 9) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กรเป็นแบบแผนหรือวิถีชีวติ

ขององค์การที่มีการยอมรับ ยึดถือปฏิบัติร่วมกัน มีความเชื่อ ความคิด ค่านิยม อุดมการณ์

ขององค์กรเป็นแบบแผนทางการกระทำขององค์กรและมีปฏิสัมพันธ์กับบุคลากร  

สมคิด บางโม (2555, หนา้ 364) กล่าวว่า วัฒนธรรมเป็นความเช่ือ ความคิด  
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มีแบบแผนการดำรงชีวิตการยอมรับการปฏิบัติเป็นประเพณีโดยใช้แบบแผนการปฏิบัติของ

ตนเองในฐานะเป็นสมาชิกขององค์กร  

   นริศย์ จำปา (2556, หน้า 7-9) กล่าวไว้ว่า วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง 

ค่านยิม ความเชื่อ ความรูส้ึกของบุคลากรครูที่เป็นบรรทัดฐานในการทำงานของครูแบบมี

แบบแผนและความรับผดิชอบร่วมกัน อภิชชยา บุญเจริญ (2556, หนา้ 5) กล่าวไว้ว่า 

วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง ความเชื่อ ค่านิยมและอุปนิสัยภายในองค์การที่มีโครงสร้างที่

เป็นทางการโดยมีการกำหนดบรรทัดฐานของพฤติกรรม ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก 

ความรูส้ึกเป็นชุมชน การเอาใจใส่และความเชื่อใจ รัตนาภรณ์ ฤทธิ์รงค์ (2557, หน้า 13) 

กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กรเป็นขอ้สมมตฐิานและความเชื่อพื้นฐานของบุคคลที่ถูกกำหนด

ไว้เป็นบรรทัดฐาน ค่านิยมและความเชื่อ ขณะที่ ศริิลักษณ์ เพชรหมู่ (2558, หน้า 6)  

กล่าวไว้ว่า วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรที่กระทำและมีการเรียนรู้

ซึ่งกันและกัน โดยมีการยึดถือปฏิบัติกันจนมาเป็นวัฒนธรรมขององค์การ และทัศนะของ 

กานต์นร ีประสพสุข (2563, หนา้ 13) ได้ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์กร หมายถึง 

แบบแผนการปฏิบัติขอบเขตของค่านิยมสัญลักษณ์ขององค์กรที่มคีวามเชื่อ พฤติกรรมของ

บุคคลในองค์กรที่มอีิทธิพลต่อโครงสรา้งและพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ในองค์กร วัฒนธรรมเป็นสิ่งที่บุคคลส่วนใหญ่ได้รับการยอมรับนับถือปฏิบัติ การ 

เป็นแบบอย่างในการปฏิบัติของคนรุ่นหลังที่ทำสบืทอดต่อกันมา 

  จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า การเสริมสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรม

องค์กร หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรครูที่เกี่ยวกับสภาพแวดล้อม ค่านิยม ความเชื่อที่ดี

งาม การเรียนรู้และการปฏิบัติงานที่ยึดถือสืบต่อกันมาจนกลายเป็นบรรยากาศและ

วัฒนธรรมองค์กรทีส่่งผลต่อความสำเร็จในสถานศกึษา 

  1.3 ความสำคัญการเสริมสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กร  

   นักวิชาการและนักการศกึษาหลายท่านได้กล่าวถึงความสำคัญ

บรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กร ไว้เช่น Alman (2000, p. 32) กล่าวถึงความสำคัญ

บรรยากาศองค์กร ได้แก่ 1) การมีส่วนร่วมของบุคลากรในสถานศกึษาและเป็นการเปิด

โอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น 2) ทำให้ผลการทำงานของครูมีคุณภาพและสามารถสร้าง

ความสัมพันธ์กับผูอ้ื่นได้ดี 3) ทำให้มีการติดต่อสื่อสารที่ดีภายในองค์กร และ 4) สามารถ

นำไปเปรียบเทียบกบัคู่แข่งในการวางแผนกลยุทธ์ของสถานศกึษาและมองไปถึงอนาคต 
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ในการแก้ไขปัญหาได้อกีด้วย และทัศนะของ Davidson (2003, p. 317) ได้ให้ความสำคัญ

บรรยากาศองค์กร ไว้ดังนี้ ด้านบุคคล ได้แก่ การกำหนดเป้าหมายในการทำงานของครู  

ทำให้ครูมคีวามคิดสร้างสรรค์ในการทำงานทำงาน สามารถคิดค้นสิ่งประดษิฐ์ นวัตกรรม 

ใหม่ ๆ ขึ้นมาประยุกต์ใช้ในสถานศกึษา ด้านผูบ้ริหาร ได้แก่ การวางแผนเชิงนโยบาย  

กลยุทธ์ในสถานศกึษาและความสามารถของผู้นำในการประสานงานกับบุคลากร 

ในสถานศกึษาและด้านสถานศกึษา ได้แก่ ทำให้เกิดความคาดหวังการทำงานของครู 

ในสถานศกึษา การกระตุ้นใหม้ีทัศนคติที่ดตี่อสถานศกึษารวมทั้งความพึงพอใจ และ 

ทัศนะของ Slocum and Hellriegel (2001, p. 2011) กล่าวไว้ว่าบรรยากาศองค์กร 

มีความสำคัญต่อการทำงานของครูจนเกิดความพึงพอใจในการรับรู้ถึงสภาพแวดล้อม

ภายในสถานศกึษาที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพและทำใหส้ถานศกึษาสามารถบรรลุเป้าหมาย

ได้เร็วขึน้  

  จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ความสำคัญบรรยากาศและวัฒนธรรม

องค์กร ทำให้บุคลากรครูได้มีร่วมการตัดสิน มีความคิดสร้างสรรค์ การแก้ปัญหา มีความ

พึงพอใจ ค่านิยม การปรับตัวกับสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก และบังสามารถ

ปฏิบัติงานไปได้ดว้ยดีเอย่างสมเหตุสมผลและถูกถ่ายทอดใหแ้ก่บุคลากรครูได้รับรู้ 

วิธีการคิด ความการรูส้ึกแล้วยึดถือเป็นวัฒนธรรมขององค์กร 

  1.4 องค์ประกอบการเสริมสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กร  

  นักวิชาการและนักการศกึษาหลายท่านกล่าวถึงองค์ประกอบ 

การเสริมสร้างบรรยากาศองค์กรไว้เช่น  

   Likert (1976, p. 148) กล่าวว่า องค์ประกอบของการเสริมสร้าง

บรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กร ได้แก่ 1) การตดิต่อสื่อสารในองค์กร 2) การมสี่วนร่วม

ในการตัดสินใจ 3) การเอาใจใส่ต่อพนักงาน 4) การใชอ้ำนาจและอิทธิพลในองค์กร  

5) เทคโนโลยีในองค์กร และ 6) การสร้างแรงจูงใจในการทำงาน  

   Robbins (1989, p. 6) กล่าวว่า องค์ประกอบของการเสริมสร้าง

บรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กร ประกอบด้วย 1) ความรับผดิชอบของสมาชิก  

2) การกำหนดทิศทาง 3) การให้ความสนับสนุน และ 4) การติดต่อสื่อสาร 

   Koys and Decotis (1991, p. 87) กล่าวว่า องค์ประกอบของการ

เสริมสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กร ได้แก่ 1) การตัดสินใจ 2) การแบ่งปัน ความ

ไว้วางใจ 3) ความกดดัน การสนับสนุน 4) การช่ืนชม ความยุติธรรม และ 5) นวัตกรรม  
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   Steve (1995, p. 112) กล่าวว่า องค์ประกอบของการเสริมสร้าง

บรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กร ได้แก่ 1) ความยืดหยุ่น 2) ความรับผิดชอบ 3) มาตรฐาน 

4) การให้รางวัล 5) ความชัดเจน และ 6) การทำงานเป็นทีม  

   Gruenert amd Valentine (1998) กล่าวว่า องค์ประกอบของการ

เสริมสรา้งบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กร 1) การเรียนรูแ้บบมีส่วนร่วม 2) การใหค้วาม

ร่วมมอืของครู 3) การพัฒนาวิชาชีพ 4) การมีเป้าหมายที่ชัดเจน 

   Hay Acquistion Company (2002, pp. 92–93) กล่าวว่า องค์ประกอบ

ของการเสริมสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กร  ได้แก่ 1) ความยดืหยุ่นในการทำงาน 

2) ความรับผดิชอบในการทำงาน 3) มาตรฐานในการทำงาน 4) การให้รางวัลและ

ผลตอบแทน 5) ความชัดเจนในการทำงาน และ 6) การทำงานร่วมกัน  

   Stringer (2002, p. 165) กล่าวว่า องค์ประกอบของการเสริมสรา้ง

บรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กร ประกอบด้วย 1) โครงสรา้งการทำงาน  

2) ความรับผดิชอบในการทำงาน 3) มาตรฐานในการทำงาน 4) การช่ืนชม 5) การได้รับ

การสนับสนุนและ 6) ความรู้สกึผูกพัน 

   Stone (2006, pp. 45-46) กล่าวว่า องค์ประกอบของการเสริมสร้าง

บรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กร ประกอบด้วย 1) ความร่วมมอืทางวิชาการ  

2) การให้ความสนับสนุนของบุคลากรและ 3) การตัดสินใจ 

   Freedman and Fiedeldey (2004, p. 67) กล่าวไว้ว่า องค์ประกอบของ 

การเสริมสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กร ประกอบด้วย 1) ความรับผิดชอบ  

2) การให้ความร่วมมอื 3) ความเป็นผู้นำ 4) การปรับเปลี่ยน 5) ความไว้วางใจและ  

6) การมสี่วนร่วมในการทำงาน 

   อภชิชยา บุญเจริญ (2556, หนา้6) กล่าวว่า องค์ประกอบของการ

เสริมสรา้งบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กร ประกอบด้วย 1) ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก 

2) ความรูส้ึกเป็นชุมชน 3) การเอาใจใส่และ 4) ความเชื่อใจ 

   ธีรวีร์ รุจพงษ์จันทร์ (2557, หนา้ 25-26) กล่าวว่า องค์ประกอบของ 

การเสริมสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กร ได้แก่ 1) ด้านขวัญและกำลังใจ  

2) ด้านการสนับสนุน 3) ด้านการบังคับบัญชาอย่างใกล้ชิดและ 4) ด้านความห่างเหินของ

ความรูส้ึกทางดา้นจติใจ  
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   อภพิงศ์ โชตริัตน์ (2557, หน้า 17) กล่าวว่า องค์ประกอบของการ

เสริมสรา้งบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กร ได้แก่ 1) ขนาดและโครงสร้างองค์กร  

2) แบบของความเป็นผู้นำ 3) ความซับซ้อนของระบบภายใน 4) เป้าหมายองค์กร และ  

5) การตดิต่อสื่อสาร  

   ภารดี กนิษฐานนท์ (2557, หนา้ 22) กล่าวว่า องค์ประกอบของ 

การเสริมสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กร ได้แก่ 1) ความยดืหยุ่นขององค์กร  

2) ความรับผดิชอบ 3) มาตรฐานการปฏิบัติงาน 4) ข้อมูลป้อนกลับ 5) ความชัดเจนและ

ความผูกพัน 

   กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล (2558, หนา้ 34) กล่าวว่า องค์ประกอบของ

การเสริมสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กร ได้แก่ 1) ด้านโครงสร้างขององค์กร  

2) ด้านความรับผดิชอบ 3) ด้านความอบอุ่น 4) ด้านการสนับสนุน 5) ด้านการใหร้างวัล

และการลงโทษ 6) ด้านความขัดแย้ง 7) ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน 8) ด้านเอกลักษณ์

ขององค์กรและ 9) ด้านความเสี่ยง  

   สรียา บุณธรรม (2558, หน้า 8) กล่าวว่า องค์ประกอบของการ

เสริมสรา้งบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กร ได้แก่ 1)) โครงสรา้งของสถานศกึษา  

2) ความรับผดิชอบ 3) ความอบอุ่น 4) การสนับสนุน 5) การให้รางวัลและค่าตอบแทน  

6) ความขัดแย้ง 7) มาตรฐานการปฏิบัติงาน 8) การเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและ  

9) ความเสีย่งขององค์กร  

   เบญจพร กลิ่นสีงาม (2559, หนา้ 11) กล่าวว่า องค์ประกอบของการ

เสริมสรา้งบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กร ได้แก่ 1) ด้านโครงสร้าง 2) ความเป็นอิสระ  

3) รางวัลค่าตอบแทน 4) ความอบอุ่น 5) การสนับสนุน 6) การยอมรับ 6) ความขัดแย้ง 

และ 7) การเปลี่ยนแปลงองค์กร  

   วิรุฬจติ กลิ่นลออ (2560, หน้า 11) กล่าวว่า องค์ประกอบของการ

เสริมสรา้งบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กร ประกอบด้วย 1) ความเสี่ยง 2) ภาระหน้าที่  

3) ผลลัพธ์ 4) บุคลากร 5) การทำงานเป็นทีม 6) ความมั่นคง และ 7) การปฏิบัติงานเชิงรุก 

   อัครัช แสนสิงห์ (2560, หน้า 4) กล่าวว่า องค์ประกอบของการ

เสริมสรา้งบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กร ได้แก่ 1) ด้านโครงสร้างองค์กร  

2) ด้านมาตรฐานการทำงาน 3) ด้านความรับผดิชอบในการทำงาน 4) ด้านการชื่นชม  

5) ด้านการสนับสนุน 6) ด้านความรู้สกึผูกพันและ 7) รับผดิชอบต่อองค์กร 
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   กานต์นร ีประสพสุข (2563, หนา้ 14) กล่าวว่า องค์ประกอบของการ

เสริมสรา้งบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กร ประกอบด้วย 1) ความมุ่งประสงค์ขององค์กร  

2) การมอบอำนาจ 3) การตัดสินใจ 4) ความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 5) ความ

ไว้วางใจ 6) ความมคีุณภาพ 7) การยอมรับ 8) ความเอือ้อาทร 9) ความซื่อสัตย์สุจรติ  

10) ความหลากหลายของบุคลากร 

  จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยเกี่ยวกับการเสริมสรา้ง

บรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กรของนักวิชาการ/ นักการศกึษา จำนวน 18 คน ผูว้ิจัย 

ทำการวิเคราะห์และสังเคราะห์ ได้ดังตาราง 2 
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ตาราง 2 การสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยของการเสริมสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กร  

 

องค์ประกอบของการเสริมสร้าง

บรรยากาศและวัฒนธรรม

องค์การ  

นักวชิาการ/ นักการศึกษา 
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ต์น

รี 
ปร

ะส
พส

ุข 
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ตัว
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รท
ี่คัด

สร
ร 

1. การตดิต่อสื่อสารในองค์กร √ √ - - - - - - - - - √ - - - - - - - 3 15.79  

2. การมสี่วนร่วมในการตัดสนิใจ √ - √ - - - √ √ - - - - - - - - - - √ 5 26.31  

3. การเอาใจใส่ต่อบุคลากร √ - - - - - √ - - √ - - - - - - - - - 3 15.79  

4. การใช้อำนาจในองค์กร √ - - - - - - - - - √ - - - - - - - √ 3 15.79  

5. เทคโนโลยใีนองค์กร √ - - - - - - - - - - - - - - - - - - 1 5.26  

6. การสร้างแรงจูงใจ √ - - - - - - - - - - - - - - - - - - 1 5.26  

7. ความรับผิดชอบ - √ - √ - √ √ - √ - - - √ √ - - √ √ - 9 47.36 √ 

8. การกำหนดทิศทางองค์กร - √ - - √ - - - - - - - - - - - - - √ 3 15.79  

9. การให้ความสนับสนุน - √ - - - - √ √ - - √ - - √ √ √ - √ - 8 42.10 √ 
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ตาราง 2 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของการเสริมสร้าง

บรรยากาศและวัฒนธรรม

องค์กร  

นักวชิาการ/ นักการศึกษา 
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10. ความยดืหยุ่น - - - √ - - - - - - - - √ - - - - - - 2 10.52  

11. การแบ่งปัน - - √ - - √ - - - - - - - - - - - - - 2 10.52  

12. ความไวว้างใจ - - √ - - - - - √ - - - - - - - - - √ 3 15.79  

13. ความกดดัน/ ขัดแย้ง - - √ - - - - - - - - - - √ √ √ - - - 4 21.05  

14. การชื่นชม - - √ - - - √ - - - - - - - - - - √ - 3 15.79  

15. ความยุตธิรรม - - √ - - - - - - - - - - - - - - - - 1 5.26  

16. นวัตกรรม - - √ - - - - - - - - - - - - - - - - 1 5.26  

17. มาตรฐานองค์กร - - - √ - √ √ - - - - - √ √ √ - - √ - 7 36.84 √ 

18. การให้รางวลั/ ค่าตอบแทน - - - √ - √ - - - - - - - √ √ √ - - - 5 26.31  
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ตาราง 2 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของการเสริมสร้าง

บรรยากาศและวัฒนธรรม

องค์กร  

นักวชิาการ/ นักการศึกษา 
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7)

 

13
. ภ

าร
ดี 

กน
ิษฐ

าน
นท์

 (2
55

7)
 

14
. ก

ัลย
ารั

ตน์
 ธ

รีะ
ธน

ชัย
กุล

 (2
55

8)
 

15
. ส

รยี
า 

บุณ
ธร

รม
 (2

55
8)

 

16
. เ

บญ
จพ

ร 
กล

ิ่นส
ีงา

ม 
(2

55
9)

 

17
. ว

ิรุฬ
จิต

 ก
ลิ่น

ลอ
อ 

(2
56

0)
 

18
. อ

ัคร
ัช 

แส
นส

งิห
์ (2

56
0)

 

19
. ก

าน
ต์น

รี 
ปร

ะส
พส

ุข 
(2

56
3)

 

คว
าม

ถี ่

   fd
ffg

 

ร้อ
ยล

ะ 

ตัว
แป

รท
ี่คัด

สร
ร 

19. การทำงานเป็นทีม - - - √ - - - - - - - - - - - - √ - - 2 10.52  

20. การเรียนรู้แบบมสี่วนร่วม - - - - √ - - - - - - - - - - - - - - 1 5.26  

21. การให้ความร่วมมือ - - - - √ - √ - √ - - - - - - - - - - 3 15.79  

22. การพัฒนาวชิาชีพ - - - - √ - - -  - - - - - - - √ - - 2 10.52  

23. การทำงานร่วมกัน - - - - - √ - - √ - - - - - √ - - - - 3 15.79  

24. ความชัดเจนในการทำงาน - - - - - √ - - - - - - √ - - - - - - 2 10.52  

25. โครงสร้างการทำงาน - - - - - - √ - - - - √ - √ √ √ - √ - 6 31.57 √ 

26. ความรู้สกึผูกพัน - - - - - - √ - - - - - - - - - - √ - 2 10.52  

27. ผู้นำ - - - - - - - - √ - - √ - - - - - - - 2 10.52  
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ตาราง 2 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของการเสริมสร้าง

บรรยากาศและวัฒนธรรม

องค์กร  

นักวชิาการ/ นักการศึกษา 

1. 
Lik

er
t (

19
76

) 

2.
 R

ob
bin

s 
(19

89
) 

3.
 K

oy
s 

an
d 

De
co

tis
 (1

99
1) 

4.
 S

te
ve

 (1
99

5)
 

5.
 G

ru
en

er
t a

m
d 

Va
len

tin
e 

(19
98

) 

6.
 H

ay
 A

cq
uis

tio
n 

Co
m

pa
ny

 (2
00

2)
 

7.
 S

tri
ng

er
 (2

00
2)

 

8.
 S

to
ne

 (2
00

6)
 

9.
 F

re
ed

m
an

 a
nd

 F
ied

eld
ey

 (2
00

4)
 

10
. อ

ภิช
ชย

า 
บุญ

เจ
รญิ

 (2
55

6)
 

11
. ธ

รีว
รี์ 

รุจ
พง

ษ์จ
ันท

ร์ 
(2

55
7)

 

12
. อ

ภิพ
งศ

์ โช
ตริั

ตน์
 (2

55
7)

 

13
. ภ

าร
ดี 

กน
ิษฐ

าน
นท์

 (2
55

7)
 

14
. ก

ัลย
ารั

ตน์
 ธ

รีะ
ธน

ชัย
กุล

 (2
55

8)
 

15
. ส

รยี
า 

บุณ
ธร

รม
 (2

55
8)

 

16
. เ

บญ
จพ

ร 
กล

ิ่นส
ีงา

ม 
(2

55
9)

 

17
. ว

ิรุฬ
จิต

 ก
ลิ่น

ลอ
อ 

(2
56

0)
 

18
. อ

ัคร
ัช 

แส
นส

งิห
์ (2

56
0)

 

19
. ก

าน
ต์น

รี 
ปร

ะส
พส

ุข 
(2

56
3)

 

คว
าม

ถี ่

   fd
ffg

 

ร้อ
ยล

ะ 

ตัว
แป

รท
ี่คัด

สร
ร 

28. ความเชื่อใจ - - - - - - - - - √ - - - - - - - - - 1 5.26  

29. ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชกิ - - - - - - - - - √ - - - - - - - - √ 1 5.26  

30. ความรู้สกึเป็นชุมชน - - - - - - - - - √ - - - - - - - - - 1 5.26  

31. ขวัญและกำลังใจ - - - - - - - - - - √ - - - - - - - - 1 5.26  

32. ความรู้สกึทางดา้นจิตใจ - - - - - - - - - - √ - - - - - - - - 1 5.26  

33. ความซับซ้อนของระบบ - - - - - - - - - - - √ - - - - - - - 1 5.26  

34. ข้อมูลป้อนกลับ - - - - - - - - - - - - √ - - - - - - 1 5.26  

35. ความอบอุ่น - - - - - - - - - - - - - √ √ - - - - 2 10.52  
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ตาราง 2 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของการเสริมสรา้ง

บรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กร  

นักวิชาการ/ นักการศึกษา 

1. 
Lik

er
t (

19
76

) 

2.
 R

ob
bin

s 
(19

89
) 

3.
 K

oy
s 

an
d 

De
co

tis
 (1

99
1) 

4.
 S

te
ve

 (1
99

5)
 

5.
 G

ru
en

er
t a

m
d 

Va
len

tin
e 

(19
98

) 

6.
 H

ay
 A

cq
uis

tio
n 

Co
m

pa
ny

 

(2
00

2)
 

7.
 S

tri
ng

er
 (2

00
2)

 

8.
 S

to
ne

 (2
00

6)
 

9.
 F

re
ed

m
an

 a
nd

 F
ied

eld
ey

 

(2
00

4)
 

10
. อ

ภิช
ชย

า 
บุญ

เจ
ริญ

 (2
55

6)
 

11
. ธ

ีรว
ีร์ 

รุจ
พง

ษ์จ
ันท

ร์ 
(2

55
7)

 

12
. อ

ภิพ
งศ์

 โช
ติรั

ตน์
 (2

55
7)

 

13
. ภ

าร
ด ี

กน
ิษฐ

าน
นท์

 (2
55

7)
 

14
. ก

ัลย
าร

ัตน์
 ธ

ีระ
ธน

ชัย
กุล

 (2
55

8)
 

15
. ส

รยี
า 

บุณ
ธร

รม
 (2

55
8)

 

16
. เ

บญ
จพ

ร 
กล

ิ่นส
งีา

ม 
(2

55
9)

 

17
. ว

ิรุฬ
จิต

 ก
ลิ่น

ลอ
อ 

(2
56

0)
 

18
. อ

ัครั
ช 

แส
นส

งิห
์ (2

56
0)

 

19
. ก

าน
ต์น

ร ี
ปร

ะส
พส

ุข 
(2

56
3)

 

คว
าม

ถี่ 

   fd
ffg

 

รอ้
ยล

ะ 

ตัว
แป

รท
ี่คัด

สร
ร 

36. เอกลักษณ์ขององค์กร - - - - - - - - - - - - - √ - - - - - 1 5.26  

37. ดา้นความเสี่ยง - - - - - - - - - - - - - √ - - √ - - 1 5.26  

38. ความเป็นอิสระ - - - - - - - - - - - - - - - √ - - - 1 5.26  

39. การเปลี่ยนแปลงองค์กร - - - - - - - - - - - - - - - √ - - - 1 5.26  

40. ผลลัพธ์ - - - - - - - - - - - - - - - - √ - - 1 5.26  

41. ความม่ันคง - - - - - - - - - - - - - - - - √ - - 1 5.26  

42. การปฏิบัติงานเชิงรุก - - - - - - - - - - - - - - - - √ - - 1 5.26  

43. บุคลากรมีหลากหลาย - - - - - - - - - - - - - - - - - - √ 1 5.26  

44. ความซื่อสัตย์สุจริต - - - - - - - - - - - - - - - - - - √ 1 5.26  

45. การยอมรับ - - - - - - - - - - - - - - - - - - √ 1 5.26  

รวม 6 5 7 4 4 6 8 3 6 6 4 4 5 5 9 9 7 7 10    

47 
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 จากตาราง 2 สรุปองค์ประกอบของการเสริมสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรม

องค์กร โดยใช้เกณฑ์การพิจารณาองค์ประกอบตั้งแต่ความถี่ 6 ร้อยละ 31 ขึน้ไป  

ซึ่งสรุปได้ว่าองค์ประกอบของการเสริมสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กร เรียงลำดับ

มากไปหาน้อย ดังนี้ 

  ข้อที ่7 ความรับผดิชอบ   ความถี่เท่ากับ 9 

  ข้อที่ 9 การให้ความสนับสนุน  ความถี่เท่ากับ 8 

  ข้อที่ 17 มาตรฐานองค์กร   ความถี่เท่ากับ 7 

  ข้อที่ 25 โครงสร้างการทำงาน ความถี่เท่ากับ 6 

 ผูว้ิจัย พบว่า องค์ประกอบย่อยของการเสรมิสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรม

องค์กร มบีางข้อที่ลักษณะของความหมายใกล้เคียงกัน มดีังนี้ 

  ข้อที่ 17 มาตรฐานองค์กร และขอ้ที่ 25 โครงสร้างการทำงาน มีความหมาย

ใกล้เคียงกัน ทางวชิาการ จึงนำมารวมกันแล้วใชค้ำว่า โครงสรา้งการบริหาร 

 สรุปได้ว่า องค์ประกอบย่อยของการเสรมิสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรม

องค์กร มี 3 องค์ประกอบย่อย ดังนี้ 1) ด้านความรับผดิชอบ 2) การให้ความสนับสนุน     

3) โครงสรา้งการบริหาร ซึ่งมรีายละเอียดในแต่ละด้านนำเสนอตามลำดับ ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

การเสริมสร้างบรรยากาศและ

วัฒนธรรมองค์การ 

1. ด้านความรับผดิชอบ 

2. การให้ความสนับสนุน 

3. โครงสร้างการบริหาร

มาตรฐานองค์กร 
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 2. การเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมือ  

 ในการศกึษาครั้งนี ้ผูว้ิจัยได้รวบรวม แนวคืด ทฤษฏี เอกสารและงานวิจัย 

ที่เกี่ยวกับการเสริมสรา้งและพัฒนาความร่วมมอื ประกอบด้วย ความหมายของ 

การเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมอื ความสำคัญของการเสริมสร้างและพัฒนา 

ความร่วมมอื และองค์ประกอบการเสริมสรา้งและพัฒนาความร่วมมอื ซึ่งมีรายละเอียด

การนำเสนอตามลำดับ ดังนี้ 

  2.1 ความหมายของการเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมอื  

   นักวิชาการและนักการศกึษาหลานท่านได้ให้ความหมายของ 

การเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมอื ไว้เช่น New Webster’s Dictionary of the English 

Language (2554, ออนไลน์) กล่าวไว้ว่า ความร่วมมอืเป็นการกระทำของการทำงาน

ร่วมกันเพื่อผลประโยชน์ร่วมกันขององค์การ Dubrion and Ireland (1993, pp. 86-87)  

ได้กล่าวถึง การเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมอื หมายถึง คนหลายคนมารวมกัน 

มีปฏิสัมพันธ์ในการร่วมปฏิบัติงาน มีการกำหนดเป้าหมาย การดำเนินการ มีความ

รับผิดชอบ ร่วมรับผลประโยชน์ Bardach (1998, p. 8) การร่วมกันทำกิจกรรมทั้งแต่ 

สองคนขึน้ไป มคีวามเข้าใจในการกำหนดหลักการ กิจกรรม การจัดสรรทรัพยากร 

เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย Lucas (1998, p. 19) ได้ให้ความหมายของการเสริมสร้างและ

พัฒนาความร่วมมอื หมายถึง เป็นการทำงานร่วมกันระหว่างบุคลากรที่มคีวามตอ้งการ

ร่วมกันในการรับผิดชอบ มีการร่วมมอืการสร้างเครือข่ายการทำงานของสมาชิกในการ

วิเคราะห์วิจารณ์ตนเองรูส้ึกว่าตนเองได้รับความมั่นใจจากผู้อื่นและในทัศนะของ Robbins 

and Finley (1998, p. 27) ได้ให้ความหมายของการเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมอื 

หมายถึง ความร่วมมอืในการทำงานใหค้วามสำคัญว่าทุกฝ่ายจะให้การช่วยเหลอืซึ่งกันและ

กันและได้ประโยชน์ร่วมกันยกสามารถทำให้ทีมคงอยู่ได้เพื่อรักษาผลประโยชน์ร่วมกันและ

ทัศนะของ Martin (1999, p. 94) ได้ให้ความหมายของการเสริมสร้างและพัฒนา 

ความร่วมมอื หมายถึง ความร่วมมอืในการทำงานไม่ใช่เป็นกระบวนการทำงานแต่เป็น 

การสรา้งความสัมพันธ์ของคนในการทำงานร่วมกันของบุคลากรในสถานศกึษา 

   สำหรับทันะของ พิสิฐ เทพไกรวัล (2554, หนา้ 23) ได้ให้ความหมายของ

การเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมอื หมายถึง บุคคลตั้งแต่สองคนขึ้นไป มาทำงาน

ร่วมกันแบบเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการทำกิจกรรม การกำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ 

เป้าหมาย กลยุทธ์ โดยที่ทุกคนร่วมรับผิดชอบ สุนันทา พลโภชน์ (2561, หน้า 5) กล่าวถึง



50 

การเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมอื หมายถึง กระบวนการทำงานที่มีความสัมพันธ์กัน

ระหว่างบุคลากรในการมำงานร่วมกัน พุฒิพงศ์ มนตรโีพธิ์ (2550, หนา้ 48) ได้กล่าวไว้ว่า 

ความร่วมมอืในการปฏิบัติงานร่วมกันระหว่างทีม มกีารรับรู้เป้าหมายและสามารถบริหาร

จัดการดว้ยความรู ้มีความไว้วางใจ มีการยอมรับซึ่งกันและกัน มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้  

มีการตัดสินใจด้านข้อมูลที่ส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การและทัศนะของ ดวงทิพย์ 

วิบูลย์ศักดิ์ชัย (2555, หนา้ 12) ได้สรุปไว้ว่า การเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมอื  

เป็นการเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การอย่างเข้าใจร่วมกัน กำหนดหลักการ  

การวางแผน การดำเนินการและการประเมินผลเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 

สายหยุด จำปาทอง (2555, หนา้ 25) ได้ให้ความหมายของการเสริมสร้างและพัฒนา 

ความร่วมมอื เป็นการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการบริหารจัดการการใช้อำนาจมาเป็น 

แบบประชาธิปไตยสร้างความร่วมมอื การตัดสินใจ และการมสี่วนร่วม 

   ในส่วนทัศนะของ ภัทรวรรธน์ นลิแก้วบวรวิชญ์ (2559, หนา้ 22) ได้สรุป

ไว้ว่า การเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมอื เป็นการที่บุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไปได้มา

ปฏิบัติงานร่วมกันเพื่อให้รับประโยชน์ร่วมกันซึ่งอาจจะร่วมมอืกันอย่างเป็นทางการและไม่

เป็นทางการการทำงานร่วมกันประกอบด้วยการวางแผนกำหนดเป้าหมาย การดำเนินการ

โดยที่บุคลากรทุกคนจะต้องมีความรับผดิชอบใหแ้ก้หาวิธีเพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงาน

ร่วมกันในการแก้ปัญหา 

  จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า การเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมอื 

หมายถึง บุคลากรในสถานศกึษามีการปฏิบัติงานช่วยเหลอืซึ่งกัน ด้วยความเต็มใจ 

เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน  

  2.2 ความสำคัญของการเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมอื  

   นักวิชาการและนักการศกึษาหลานท่านได้ได้กล่าวถึงความสำคัญของ

การเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมอื ไว้เช่น Jackson and Maddy (2005, p. 7) อธิบาย

ถึงความสำคัญของการเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมอื ไว้ดังนี ้ช่วยทำให้เกิดการ

ปรับปรุงคุณภาพของบุคลากรในการทำงานการสื่อสารการแบ่งปันข้อมูลเกิดความเข้าใจ

อันดีงามในองค์กรก่อใหเ้กิดการใชท้รัพยากรอย่างมปีระสิทธิภาพทำให้อุปกรณ์ก้าวหนา้

ทางดา้นนวัตกรรมการบริหารศกึษาของบุคลากรการพัฒนาความรูก้ารให้ความช่วยเหลอื

และการจัดสร้างวัสดุอุปกรณ์การบริการเพื่อเชื่อมโยงกับทรัพยากรระหว่างองค์กร 
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จนทำให้การทำงานเกิดประสิทธิภาพมากขึน้ ทัศนะของ Tennyson (2005, pp. 139-204) 

ได้ให้ความสำคัญของการเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมอื ไว้ดังนี้ เป็นการขยาย

เครือข่ายความร่วมมอืทางการแข่งขัน มีอำนาจในการต่อรอง มีนวัตกรรมใหม่ ๆ เกิดขึ้น 

เป็นการกระจายความเสี่ยงและการลดและการร่วมลงทุนและมีการใช้ทรัพยากรร่วมกัน 

  จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ความร่วมมอืมีความสำคัญต่อองค์การ 

ที่สามารถเชื่อมโยงและมีปฏิสัมพันธ์การทำงานร่วมกัน การแลกเปลี่ยนความรู ้เพื่อนำไป 

สู่การพัฒนาที่ส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การ 

  2.3 องค์ประกอบการเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมือ 

  นักวิชาการและนักการศกึษาหลานท่านได้ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของการ

เสริมสรา้งและพัฒนาความร่วมมอื ไว้เช่น  

   London (1995, p. 9) กล่าวถึงองค์ประกอบของการเสริมสร้างและ

พัฒนาความร่วมมอื ได้แก่ 1) วิสัยทัศน์ร่วมกัน 2) เป้าหมาย 3) ความรับผดิชอบและ 

4) บรรยากาศ/ วัฒนธรรม 

   Graham and Wright (1999, pp. 37-41) กล่าวถึงองค์ประกอบของ 

การเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมอื ได้แก่ 1) การวางแผน 2) การแบ่งปัน และ  

3) การบรรลุเป้าหมาย  

   Weltch and Tulbert (2000, pp. 366-376) กล่าวถึงองค์ประกอบของ

การเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมอื ได้แก่ 1) การประนีประนอม 2) การสื่อสาร  

3) การแก้ปัญหา และ 4) การวัดและประเมินผล 

   Mesa Public School (2003, p. 10) กล่าวถึงองค์ประกอบของ 

การเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมอื ได้แก่ 1) การค้นคว้า 2) การตรงต่อเวลา  

3) การปฏิบัติตามหน้าที่ 4) การมสี่วนร่วม และ 5) การร่วมมอืเป็นทีม 

   Plymouth State University (2003, pp. 2-4) กล่าวถึงองค์ประกอบของ

การเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมอื ได้แก่ 1) ความมุ่งม่ัน 2) การสื่อสาร  

3) การแสวงหาและสนับสนุน 4) การตระหนักและการรับรู้ 5) การตั้งเป้าหมาย และ  

6) การทำตามสัญญา 

   San Diego State University College of Education (2003, p. 63) 

กล่าวถึงองค์ประกอบของการเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมอื ได้แก่ 1) การมสี่วนร่วม 

2) เทคโนโลยีและสารสนเทศ 3) ความรับผดิชอบ 4) การตรงต่อเวลา 5) การมีส่วนร่วม 
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ในการประชุมการระดมสมอง 6) แก้ปัญหา 7) การตัดสินใจ 8) การรับฟังความคิดเห็นของ

คนอื่น  

   พิสิฐ เทพไกรวัล (2554, หนา้ 292-303) กล่าวถึงองค์ประกอบของ 

การเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมอื ได้แก่ 1) ลักษณะหรอืกิจกรรมสำคัญที่เสริม

ประสิทธิภาพ 2) การดำเนินงานของเครือข่าย 3) ขอบข่ายและภารกิจเทคนิคและ  

4) วิธีการพัฒนาสมาชิกเครือข่าย 5) กระบวนการเสริมสร้างพลังอำนาจของเครือข่าย  

6) คุณลักษณะที่ดขีองผูน้ำเครือข่ายและ 7) การปฏิบัติงานของเครือข่ายและ  

8) ผลการสะท้อน 

   ดวงทิพย์ วบิูลย์ศักดิ์ชัย (2555, หนา้ 10) กล่าวถึงองค์ประกอบของ 

การเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมอื ได้แก่ 1) ด้านหลักการ 2) ดา้นโครงสร้างและกลไก 

3) ดา้นทรัพยากรที่ใชส้นับสนุน และ 4) ด้านกระบวนการดำเนินการ 

   อุมาพร บุญเพขร (2555, หน้า 25) องค์ประกอบของการเสริมสร้างและ

พัฒนาความร่วมมอื ได้แก่ 1) ผู้นำสนับสนุน 2) การเตรียมความพร้อม 3) การจัดใหม้ี

ทรัพยากรและบุคลากร 4) ความมุ่งมั่น และ 5) ขั้นตอน/ กระบวนการ 

   สายหยุด จำปาทอง (2555, หนา้ 25) กล่าวถึงองค์ประกอบของการ

เสริมสรา้งและพัฒนาความร่วมมอื ได้แก่ 1) การตัดสินใจร่วมกัน และ 2) การมีส่วนร่วม 

   วรรณดี นาคสุขปาน (2557, หนา้ ) กล่าวถึงองค์ประกอบของการ

เสริมสรา้งและพัฒนาความร่วมมอื ได้แก่ 1) แบบทางการ 2) แบบเครือข่าย 3) แบบกึ่ง 

ไม่เป็นทางการ 4) แบบไม่เป็นทางการ และ 5) แบบอิสระ 

   ชลธิชา การถาง (2559, หน้า 83-84) กล่าวถึงองค์ประกอบของ 

การเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมอื ได้แก่ 1) การระบุผูม้ีส่วนได้ส่วนเสีย  

2) ความตอ้งการมสี่วนร่วม 3) การสร้างพันธสัญญาสู่เป้าหมาย 4) การกำหนดวิสัยทัศน์  

5) การพัฒนายุทธศาสตร์ 6) การกำหนดข้อตกลง และ 7) การสร้างขอ้ตกล 

ในการตัดสินใจ 

   ภัทรวรรธน์ นลิแก้วบวรวิชญ์ (2559, หนา้ 22) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบ 

การเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมอื ได้แก่ 1) ลักษณะของกิจกรรมสำคัญที่เกิด

ประสิทธิภาพการดำเนินการของเครือข่าย 2) เทคนิค/ วิธีการพัฒนาสมาชิกเครอืข่าย  

3) กระบวนการเสริมสร้างพลังอำนาจ 4) ลักษณะที่ดีของผู้นำเครือข่าย และ  

5) การปฏิบัติงานของเครือข่ายและ 6) การสะท้อนผล  
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   น้ำฝน กันมา (2560, หน้า 103-115) องค์ประกอบของการเสริมสร้าง

และพัฒนาความร่วมมอื ได้แก่ 1) โครงสร้างเครือข่าย 2) บทบาทของครูในทุกเครือข่าย 

ของโรงเรียน 3) กิจกรรมความร่วมมอื และ 4) ผลที่เกิดขึน้จากความร่วมมอื  

   นพปฎล บุญพงษ์ 2560, หน้า 12) องค์ประกอบของการเสริมสรา้งและ

พัฒนาความร่วมมอื ได้แก่ 1) การตระหนักถึงความจำเป็น 2) การแสวงหาผู้ร่วมพัฒนา  

3) การสรา้งพันธะ 4) การบริหารจัดการ และ 5) การประเมินตดิตาม 

   สุดา มงคลสิทธิ์ (2562, หนา้ 5843–5859) องค์ประกอบของการ

เสริมสรา้งและพัฒนาความร่วมมอื ได้แก่ 1) การตระหนักถึงความจำเป็น 2) การแสวงหา 

ผูร้่วมพัฒนา 3) การสร้างพันธะ 4) การบริหารจัดการ และ 5) การประเมินติดตาม 

  จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยเกี่ยวกับองค์ประกอบ

ของการเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมอืของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาใน

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื โดยนักวิชาการ/ นักการศกึษา จำนวน 16 คน ผูว้ิจัยทำการ

วิเคราะห์และสังเคราะห์ ได้ดังตาราง 3 
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ตาราง 3 การสังเคราะห์องค์ประกอบการเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมอื 

 

องค์ประกอบย่อย 

การเสริมสร้างและพัฒนา 

ความร่วมมอื 

นักวิชาการ/ นักการศกึษา 
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1. วิสัยทัศน์ร่วมกัน  - - - - - - - - - -  - - - - 2 12.50  

2. เป้าหมาย      - - - - - -  - - - - 4 25.00  

3. ความรับผิดชอบ  - - - -  - - - - - - - - - - 2 12.50  

4. บรรยากาศ/ วัฒนธรรม  - - - - - - - - - - - - - - - 1 6.20  

5. การวางแผน -  - - - - -  - - - - - - - - 2 12.50  

6. การแบ่งปัน -  - - - - - - - - - - - - - - 1 6.20  
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ตาราง 3 (ต่อ) 

 

องค์ประกอบยอ่ย 

การเสริมสร้างและพัฒนา 

ความร่วมมอื 

นักวิชาการ/ นักการศกึษา 
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8. การประนีประนอม - -  - - - - - - - - - - - - - 1 6.20  

9. การสื่อสาร - -  -  - - - - - - - - - - - 2 12.50  

10. การร่วมแก้ปัญหา - -  - -  - - - - - - - - - - 2 12.50  

11. การวัดและประเมินผล - -  - - - - - - - - - - -   3 18.75  

12. การค้นคว้า - - -  - - - - - - - - - - - - 1 6.20  
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ตาราง 3 (ต่อ) 

 

องค์ประกอบย่อย 

การเสริมสร้างและพัฒนา 

ความร่วมมอื 

นักวิชาการ/ นักการศกึษา 
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13. การทำงานเป็นทีม - - -  - - - - - - - - - - - - 1 6.20  

14. การตรงต่อเวลา - - -    - - - - - - - - - - 2 12.50  

15. การปฏิบัติงานมุ่งมั่น - - -      - - - -  - - - 5 25.00  

16. เครือข่ายการมสี่วนร่วม  - - -  -  - - -    -  - - 6 31.25  

17. การแสวงหาและสนับสนุน - - - -  - - - - - - - - - - - 1 6.20  

18. การตระหนักและการรับรู้ - - - -  - - - - - - - - -   3 18.75  
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ตาราง 3 (ต่อ) 

 

องค์ประกอบย่อย 

การเสริมสร้างและพัฒนา 

ความร่วมมอื 

นักวิชาการ/ นักการศกึษา 
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19. การทำตามสัญญา - - - -  - - - - - -  - -   4 25.00  

20. เทคโนโลยีสารสนเทศ - - - - -  - - - - - - - - - - 1 6.20  

21. การตัดสินใจ - - - - -  - - -  -  - - - - 3 18.75  

22. การรับความคิดเห็นคนอื่น - - - - -  - - - - - - - - - - 1 6.20  

23. ขอบข่ายและภารกิจ - - - - - -   - - - - -  - - 3 18.75  

24. กระบวนการ - - - - - -    - - -  - - - 4 25.00  
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ตาราง 3 (ต่อ) 

 

องค์ประกอบย่อย 

การเสริมสร้างและพัฒนา 

ความร่วมมอื 

นักวิชาการ/ นักการศกึษา 
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25. คุณลักษณะที่ดขีองผูน้ำ - - - - - -  -  - - -  - - - 3 18.75  

26. ผลการสะท้อน - - - - - -  - - - - -   - - 3 18.75  

27. โครงสร้าง - - - - - -  - - - - - -  - - 2 12.50  

28. ทรัพยากร - - - - - -  -  - - - - - - - 2 12.50  

29. แบบทางการ - - - - - - - - - -  - - - - - 1 6.20  

30. แบบไม่เป็นทางการ - - - - - - - - - -  - - - - - 1 6.20  
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ตาราง 3 (ต่อ) 

 

องค์ประกอบย่อย 

การเสริมสร้างและพัฒนา 

ความร่วมมอื 

นักวิชาการ/ นักการศกึษา 
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31. แบบอิสระ - - - - - - - - - -  - - - - - 1 6.20  

32. แบบกึ่งทางกสน - - - - - - - - - -  - - - - - 1 6.20  

33. ยุทธศาสตร์ - - - - - - - - - - -  - - - - 1 6.20  

34. การบริหารจัดการ - - - - - - - - - - - - - -   2 12.50  

รวม 4 3 4 5 6 7 7 4 3 2 5 6 4 3 4 4    
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 จากตาราง 3 ผูว้ิจัยสรุป องค์ประกอบย่อยการเสริมสร้างและพัฒนา 

ความร่วมมอื โดยใช้เกณฑ์การพิจารณาองค์ประกอบตั้งแต่ความถี่ 4 ร้อยละ 25.00  

ขึน้ไป ซึ่งสรุปได้ว่า องค์ประกอบย่อยการเสริมสรา้งและพัฒนาความร่วมมอื ซึ่งเรียงลำดับ

จากมากไปหาน้อย ดังนี้ 

  ข้อที่ 16 เครือข่ายการมสี่วนร่วม    ความถี่เท่ากับ 6 

  ข้อที่ 15 การปฏิบัติงานมุ่งม่ัน   ความถี่เท่ากับ 5 

  ข้อที่ 2. เป้าหมาย       ความถี่เท่ากับ 4 

  ข้อที่ 19 การทำตามสัญญา    ความถี่เท่ากับ 4 

  ข้อที่ 2. กระบวนการ      ความถี่เท่ากับ 4 

 ผูว้ิจัย พบว่า องค์ประกอบย่อยการเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมอื ซึ่งมี

บางขอ้ที่มลีักษณะของความหมายใกล้เคียงกัน ดังนี้ 

  ข้อที่ 2 เป้าหมายและข้อที่ 19 การทำตามสัญญา มคีวามหมายใกล้เคียงกัน 

ทางวิชาการ จึงนำมารวมเข้าด้วยกันแล้วใช้คำว่า เป้าหมาย 

  ข้อที่ 15 การปฏิบัติงานมุ่งม่ันและข้อที่ 23 ขอบข่ายและภารกิจ  

มีความหมายใกล้เคียงกัน ทางวิชาการ จึงนำมารวมเข้าด้วยกันแล้วใช้คำว่า ขอบข่ายและ

ภารกิจ 

 สรุปได้ว่า องค์ประกอบย่อยการเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมอืมี 3 

องค์ประกอบ ดังนี ้1) เครือข่ายการมสี่วนร่วม 2) เป้าหมาย และ 3) ขอบข่ายและภารกิจ 

ซึ่งมีรายละเอียดในแต่ละด้านนำเสนอตามลำดับ ดังนี ้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

การเสริมสร้างและพัฒนา 

ความร่วมมอื 

1. เครือข่ายการมสี่วนร่วม 

2. เป้าหมาย 

3. ขอบข่ายและภารกิจ   
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 3. การเสริมสร้างภาวะผู้นำ 

 ผูว้ิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการสรา้งภาวะผูน้ำ ซึ่งมเีนือ้หา

ประกอบด้วย ความหมายของภาวะผู้นำ ความสำคัญความหมายของภาวะผู้นำ และ

องค์ประกอบของภาวะผูน้ำ ซึ่งมีรายละเอียดนำเสนอตามลำดับ ดังนี้ 

  3.1 ความหมายของภาวะผู้นำ  

   นักวิชาการและนักการศกึษาหลายท่านได้ให้ความหมายของภาวะผู้นำ 

ไว้เช่น Wildy and Dimmock (1993, p. 34) กล่าวไว้ว่า ภาวะผูน้ำ หมายถึง บทบาท หนา้ที่

ของผู้บริหารสถานศกึษามีการบริหารจัดการองค์กรและแนวทางการทำงานของครู 

ทีเ่หมาะสม เพื่อการพัฒนาสูค่วามเป็นเลิศของสถานศึกษา McEwan (1998, p. 7)  

กล่าวไว้ว่า ภาวะผูน้ำ หมายถึง ผูบ้ริหารสถานศกึษา คณะครู นักเรียน ผู้ปกครองนักเรียน

และคณะกรรมกรรมการ สามารถทำงานร่วมกันให้ประสบผลสำเร็จ ในส่วนทัศนะของ 

Daft (1999, p. 5) ได้ให้ความหมายของภาวะผูน้ำ เป็นกระบวนการทำงานองครูที่มี

ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารสถานศกึษากับครู ซึ่งทำใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงในการ

ทำงานของครูที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนในสถานศกึษา เพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมาย

ร่วมกัน Girvin (2001, p. 1) กล่าวไว้ว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษา เป็นกำลังที่สำคัญในการจัด

ระเบียบสถานศกึษา ผูน้ำและผู้ประเมิน เพื่อรับประกันความก้าวหน้าของโรงเรียน  

โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้นักเรียนประสบผลสำเร็จและมีคุณภาพทางการศกึษา 

   ในส่วนทัศนะของ Ivancevich and Matteson, (2002, p. 425) และ Yukl 

(2002, p. 241) ได้ให้ความหมายของภาวะผูน้ำ เป็นกระบวนการของผูบ้ริหารสถานศกึษามี

การใชภ้าวะผูน้ำต่อผู้บุคลากรครูเพื่อปฏิบัติงานตามโครงการ/ กิจกรรมให้บรรลุถึง

เป้าหมายการดำเนินงานของสถานศกึษารร่วมกัน สำหรับทัศนะของ Draft (2003, p. 5) 

กล่าวไว้ว่า ภาวะผูน้ำ เป็นความสัมพันธ์ที่มอีิทธิพลระหว่างผู้นำและผูต้ามทำให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงจนทำให้บรรลุจุดมุ่งหมายร่วมกันภาวะผูน้ำ Yukl (2006, p. 22) กล่าวไว้ว่า 

ภาวะผูน้ำ พฤติกรรมของผู้นำที่มีต่อผูต้ามในรูปแบบของกระบวนการเพื่อแก้ไข ปัญหา 

อุปสรรคในการปฏิบัติงานใหบ้รรลุเป้าหมายร่วมกัน Northouse (2012, p. 5) กล่าวไว้ว่า 

ภาวะผูน้ำ เป็นกระบวนการทำงานที่มีอทิธิพลต่อผูต้ามทั้งในด้านของงานที่บรรลุตาม

วัตถุประสงค์และเป้าหมายจนเกิดความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติ  
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   ราชบัณฑติยสถาน (2546, หนา้ 453) ได้ให้ความหมายของภาวะผูน้ำ 

หมายถึง คุณลักษณะของผู้นำ ได้แก่ สติปัญญา ความดีงาม ความรู้และความสามารถของ

บุคคล 

   ปุระชัย เปี่ยมสมบูรณ์ (2550, หน้า 303) กล่าวไว้ว่า ภาวะผูน้ำ 

ความสามารถของผู้นำที่สามารถจูงใจ โน้มน้าวใหบุ้คลากรประพฤติปฏิบัติตามในสิ่งที่ผู้นำ

ได้กำหนดไว้ให้บรรลุเป้าหมาย 

   รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2554, หนา้ 11) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้นำ 

หมายถึง ความสามารถของผูน้ำที่มอีิทธิพลต่อผูอ้ื่นให้กระทำตามความตอ้งการจน 

บรรลุเป้าหมายขององค์การ เรวัตร์ ชาตรีวศิษิฏ์ (2554, หนา้ 24) กล่าวไว้ว่า ภาวะผูน้ำ 

เป็นกระบวนการที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งหรอืกลุ่มบุคคลที่พยายามสร้างระบบรูปแบบที่มี

อิทธิพลต่อบุคคลอื่น ๆ เพื่อชีน้ำกระตุ้นและผลักดันให้บุคคลอื่นทำตามด้วยความเต็มใจ

พร้อมที่จะทำก่อใหเ้กิดทัศนคติพฤติกรรมคือเขตไปในทิศทางที่ทำให้เป้าหมายของตนเอง

และกลุ่มจนประสบความสำเร็จ วิโรจน์ สารรัตน์ (2555, หนา้ 175) กล่าวไว้ว่า ภาวะผูน้ำ 

หมายถึง กระบวนการที่ผูบ้ริหารสถานศกึษามีอทิธิพลต่อพฤติกรรมของผูใ้ต้บังคับบัญชา 

เพื่อให้ปฏิบัติงานจนบรรลุเป้าหมายตามที่ได้รับมอบหมายไว้ 

   สำหรับทัศนะของ ทิมมิกา เครือเนตร (2552, หนา้ 15) กล่าวไว้ว่า ภาวะ

ผูน้ำ หมายถึง ผูบ้ริหารสถานศกึษาสามารถใช้ภาวะผู้นำในการส่งเสริมและสนับสนุน

บุคลากรและผูท้ี่มสี่วนเกี่ยวข้องร่วมมอืปฏิบัติงานในโรงเรียนเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายอย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

   พรสวัสดิ์ ศริศาตนันท์ (2555, หนา้ 4) กล่าวไว้ว่า ภาวะผูน้ำ หมายถึง 

การที่ผู้นำใช้พฤติกรรมแสดงภาวะผู้นำกับผูต้ามในสถานการณ์นัน้ เพื่อให้ผู้ตามปฏิบัติงาน 

ที่ส่งผลต่อความสำเร็จตามเป้าหมายที่กำหนดไว้  

   ภารดี อนันต์นาวี (2557, หน้า 76) กล่าวไว้ว่า ภาวะผูน้ำ หมายถึง 

กระบวนการและสถานการณ์ที่ผู้นำได้แสดงอทิธิพลเหนอืกว่าบุคคลอื่น และทำให้คน 

อื่น ๆ เชื่อและพร้อมจะปฏิบัติตามจนสามารถบรรลุเป้าหมายตามไว้ประสงค์ขององค์การ 

   สมุทร ชำนาญ (2557, หน้า 51) ได้ให้ความหมายของภาวะผูน้ำ 

หมายถึง ภาวะผูน้ำที่มีปฏิสัมพันธ์กันระหว่างผูน้ำและผู้ตามโดยที่ผู้นำสามารถโน้มน้าว  

จูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชายอมปฏิบัติตามที่ผูน้ำต้องการที่ส่งผลต่อความสำเร็จใน

สถานศกึษา 
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   บุญนาค ทับทิมไทย (2557, หนา้ 6) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้นำ หมายถึง 

พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษาในการส่งเสริมการจัดบรรยากาศในโรงเรียนให้เอือ้ต่อ

การทำงานของครูเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุตามของสถานศกึษา  

สุขฤทัย จันทร์ทรงกลด (2558, หนา้ 7) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้นำ เป็นพฤติกรรมของผู้บริหาร

สถานศกึษาทีไ่ด้แสดงออกต่อบุคลากรในการทำงานจนความสามารถบรรลุเป้าหมาย 

ที่กำหนดไว้และทัศนะของ นิวุธ มพีันธ์ (2559, หนา้ 25) ได้ให้ความหมายของภาวะผูน้ำ 

หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารในการชักจูงหรอืโน้มนา้วด้วยกลยุทธ์ต่าง ๆ เพื่อให้

บุคลากรใหส้ถานศกึษาค้นหาทางที่จะบรรลุวัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้โดยบุคคลเหล่านั้น

ยินดีให้ความร่วมมอืในการปฏิบัติงานจนสำเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ของสถานศึกษา

กำหนดไว้และทัศนะของ ประธาน ยศรุ่งเรือง (2559, หน้า 5) ได้ใหค้วามหมายของ 

ภาวะผูน้ำ หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกมาของผู้บริหารสถานศกึษาเพื่อสร้างสรรค์ 

สร้างศรัทธาในการสร้างความสัมพันธ์ต่อผูใ้ต้บังคับบัญชาในการรา้งความกลมเกลียว 

ร่วมมอื ร่วมใจระหว่างบุคลากรใหไ้ปทิศทางเดียวกันจนบบรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์

ขององค์กร สราญลักษณ์ สุภฤกษ์เดชาชัย (2562, หนา้ 43) สรุปไว้ว่า ภาวะผู้นำ เป็นการ

ใช้อทิธิพลหรือความสามารถของผูน้ำในการจูงใจใหบุ้คลากรทำงานเป็นการปฏิสัมพันธ์กัน

ระหว่างผู้นำและผูต้ามที่ผูต้ามมคีวามเต็มใจในการปฏิบัติงานตามที่ผู้นำสั่งการ 

เพื่อให้บรรลุผลสำเร็จตามวัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้ 

  จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ภาวะผูน้ำ หมายถึง ความสามารถของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาใช้ภาวะผูน้ำในการส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากรและผูท้ี่มสี่วน

เกีย่วข้องร่วมมอืปฏิบัติงานในโรงเรียนเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล 

  3.2 ความสำคัญของการเสริมสร้างภาวะผูน้ำ 

   นักวิชาการและนักการศกึษาหลานท่านได้กล่าวถึงความสำคัญ

ความหมายของภาวะผู้นำ ไว้เช่น สุภัททา ปิณฑะแพทย์ (2557, ออนไลน์) ได้กล่าวถึง

ความสำคัญของภาวะผูน้ำ ไว้ดังนี้ ภาวะผูน้ำของผูน้ำเป็นศูนย์รวมของการทำงานกลุ่ม 

เพื่อแสวงหาความร่วมมอืของกลุ่มและบุคคลเพื่อไปสู่เป้าหมายความสำเร็จภาวะผู้นำของ

ผูน้ำเป็นบุคลิกภาพและผลของบุคลิกภาพที่ส่งผลต่อผู้ตามในการทำงานร่วมกันก่อให้เกิด

ความพึงพอใจหรอืไม่พึงพอใจต่อบุคลิกภาพของผู้นำเป็นผลมาจากการมีภาวะผูน้ำในฐานะ

ที่เป็นการกระทำดูพฤติกรรมเพราะการกระทำของผูน้ำที่เป็นผลจากการมีภาวะผูน้ำส่งผล
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ต่อปฏิกิริยาของผูต้ามผู้นำทำอะไรถ้าผู้นำทำให้ดูผู้ตามข้อจะทำตามด้วยภาวะผูน้ำเป็นแรง

ขับเคลื่อนสำคัญที่ช่วยในการจูงใจและประสานงานขององค์การเพื่อบรรลุเป้าหมายภาวะ

ผูน้ำเป็นผลหรอืสิ่งที่มอบหน่อยตามมาเกิดจากการมปีฏิสัมพันธ์ของบุคคลนั้น ๆ ในกลุ่ม 

ภาวะผูน้ำเล่นแบบที่มบีทบาทที่เกิดขึน้จากการบูรณาการของบุคคลเพื่อสร้างความ

เจริญก้าวหน้าให้แก่สังคมพวกผูน้ำแต่ละองค์กรหรอืหน่วยงานต่างมบีทบาทหน้าที่แตกต่าง

กันแต่ทุกหน้าที่พี่ทางการก็ช่วยไปการพัฒนาสังคมและต้องอาศัยการมคีรอบครัว 

ภาวะผูน้ำในฐานะที่มุ่งด้านโครงสรา้งเป็นกระบวนการในการรเิริ่มดำรงโครงสร้างของ

บทบาทและรูปร่างความสัมพันธ์ของบทบาทต่าง ๆ มีการระบุหนา้ที่ภาวะผูน้ำในการ

กระทำในการตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติการได้อย่างมีประสิทธิภาพตามโครงสร้าง 

บริหารจัดการ  

  จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า การเสริมสร้างภาวะผู้นำภาวะผูน้ำ 

มีความสำคัญในองค์กรที่มีทั้งผูน้ำและผูต้ามขององค์กรนัน้สามารถนำพาองค์กร 

ไปสู่ความสำเร็จทั้งในองค์กรของตัวเองและองค์กรอื่นจนขยายสูงองค์กรระดับประเทศ 

ซึ่งจะต้องอาศัยการมีภาวะผูน้ำทั้งสิ้น 

  3.4 ทฤษฏีคุณลักษณะของภาวะผูน้ำ (Trait Theories of leadership) 

   ทฤษฎีภาวะผูน้ำเชิงคุณลักษณะ คอื ทฤษฎีที่เน้นการหาคุณลักษณะ

ทั่วไปของผู้นำ เพื่อเปรียบเทียบกับบุคลที่ไม่ใช่ผู้นำ ในการศกึษาภาวะผูน้ำระยะแรก ๆ 

นักวิชาการและนักการศกึษาให้ความสำคัญกับคุณลักษณะส่วนตัว (Personal traits) ของ

ผูน้ำ โดยพยายามแยกแยะว่าคุณลักษณะใดบ้างที่ดำรงอยู่ในตัวผูน้ำ ตัวอย่างคุณลักษณะ 

ที่มกีารระบุกันมากกว่าเป็นตัวชี้วัดความเป็นผู้นำ คอื ความเฉลียวฉลาด (Intelligence) 

ความซื่อสัตย์ (Honesty) และความเชื่อม่ันในตนเอง (Self-Confidence) ดังนัน้แนวทางนี้ 

จงึรูจ้ักกันว่า “บุรุษผูย้ิ่งใหญ่” (The great man approach) และมีความเชื่อว่า มีคนบางคน

เท่านั้นที่เกิดมาเพื่อเป็นผู้นำ กล่าวอีกนัยหนึ่ง คือ บุคคลคนใดจะเป็นผู้นำในอนาคต 

ได้หรอืไม่ ได้ถูกกำหนดล่วงหนา้โดยธรรมชาติแล้ว การวิเคราะห์คุณลักษณะผูน้ำจาก

ผลงานวิจัยเมื่อปี ค.ศ. 1948 ได้มกีารค้นพบจุดร่วมสำคัญ 7 ประการ ของคุณลักษณะ 

เชงิบุคลิกภาพกับการเป็นผู้นำที่ประสบความสำเร็จ คือ ความเฉลียวฉลาด การริเริ่ม

สร้างสรรค์ ทักษะด้านสังคม ความเชื่อม่ันในตนเอง พลังแห่งความรับผดิชอบ และ 

ความซื่อสัตย์มั่นคงต่อหลักการ (พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 2552, หนา้ 172) อย่างไร 



65 

ก็ตามคุณลักษณะดังกล่าวมีความสำคัญแตกต่างกันไปตามสถานการณ์ เช่น ริเริ่ม

สร้างสรรค์มีส่วนให้ผูน้ำประสบความสำเร็จในสถานการณ์หนึ่ง แต่อาจไม่เกี่ยวข้องกับ

ความสำเร็จของผูน้ำที่อยู่ในสถานการณ์ซึ่งแตกต่างออกไป เช่นเดียวกับ Bass (1990,  

pp. 79-81) ได้ทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวกับผูน้ำมากกว่า 163 เรื่อง ตั้งแต่ ปี ค.ศ. 1948-1970 

จนทำให้เขาสามารถระบุคุณลักษณะของผูน้ำที่ดวี่าขึน้อยู่กับคุณลักษณะ 6 ประการ คอื 

คุณลักษณะทางร่างกาย ภูมิหลังทางสังคม สตปิัญญา บุคลิกภาพ คุณลักษณะ 

ที่เกี่ยวกับงาน และคุณลักษณะทางสังคม ซึ่งในแต่ละคุณลักษณะสามารถอธิบายได้ดังนี้ 

(ธีระพงศ์ ธนเจริญรัตน์, 2553, หนา้ 29-33) 

    1. คุณลักษณะทางร่างกาย (Physical Characteristics) ประกอบด้วย 

ความแข็งแรง (Activity, Energy) รูปร่าง (Appearance Grooming) ความสูง (height) 

น้ำหนัก (weight) ซึ่งกล่าวได้ว่า ความสัมพันธ์ระหว่างความเป็นผู้นำที่มปีระสิทธิภาพ และ

มีประสิทธิผลกับคุณลักษณะทางร่างกายใหผ้ลลัพธ์ที่ขัดแย้งกัน เช่น การมีส่วนสูง และ

น้ำหนักมากกว่าไม่ได้เป็นตัวบ่งช้ีว่า ความเป็นผูน้ำจะมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

หรอืไม่ แต่ก็มีองค์กรจำนวนมากเชื่อว่าบุคคลที่มรีูปร่างส่วนใหญ่จะจำเป็นต่อการเชื่อฟัง

ของผู้ตาม ซึ่งก็สามารถอธิบายได้อยู่บนพืน้ฐานของอำนาจ การบังคับหรอืความกลัว  

    2. คุณลักษณะด้านภูมิหลังทางสังคม (Social Background) 

ประกอบด้วย การศึกษา (Education) สถานภาพทางสังคม (Social Status) และการ

เปลี่ยนแปลงสถานภาพทางสังคม (Mobility) ได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับสถานภาพทาง

สังคมเศรษฐกิจที่ดีจะเป็นข้อได้เปรียบต่อการเข้าสู่สถานภาพทางของความเป็นผูน้ำบุคคล 

ที่มสีถานะทางเศรษฐกิจและสังคมต่ำแต่สามารถก้าวสู่สถานภาพทางสังคมที่สูงกว่าได้ 

จะไปสู่ตำแหน่งผูน้ำระดับสูงได้มากกว่า และในปัจจุบัน ผู้นำที่มกีารศกึษาดีจะมีโอกาส 

เข้าสู่ตำแหน่งผู้นำได้ดกีว่า 

    3. คุณลักษณะด้านสติปัญญา และความสามารถ (Intelligence and 

Ability) ซึ่ง Bass (1990, pp. 80-81) สรุปไว้ว่า ผูน้ำที่มีความรู้ (Knowledge) มีดุลพินจิ 

(Judgment) มีทักษะในการพูดได้อย่างคล่องแคล่ว ปฏิภาณไหวพริบดี สิ่งเหล่านีเ้ป็นตัวบ่งช้ี

ได้ในระดับหนึ่งว่า ผูน้ำที่มปีระสิทธิภาพและประสิทธิผลต้องมีคุณสมบัติเหล่านี้อยู่ 

ถึงแม้ว่าจะต้องศึกษาปัจจัยอื่น ๆ มาประกอบก็ตาม 
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    4. คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ (Personality) พบว่า Bass and Avolio 

(1990, p. 81) แสดงความคิดเห็นว่า บุคลิกภาพ ประกอบด้วย การมคีวามเชื่อมั่นในตนเอง 

(Self-Confidence) มีความซื่อสัตย์ (Integrity) อดทนต่อความเครียด (Tolerance of Stress)  

การควบคุมอารมณ์ได้ดี (Emotional Control) มีความกระตอืรอืร้น (Enthusiasm)  

ความตื่นตัว (Dlertness) มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ (Original, Originality) มีความสามารถ

ในการปรับตัว (Adaptability) เป็นคนเปิดเผยไม่เก็บตัว (Extroversion) เป็นต้น แสดงให้เห็น

ว่า คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพจะต้องนำมาศกึษาในเรื่องของความเป็นผู้นำ 

    5. คุณลักษณะที่เกี่ยวกับงาน (Task-Related Characteristic) 

ประกอบด้วย ความขยัน หมั่นเพียร (Drive to Achieve) ความรับผดิชอบ (Responsibility) 

การไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค (Persistence Against Abstacle) จะต้องมีความมุ่งงานสูง  

ริเริ่มงานใหม่ ๆ ผูท้ี่จะเป็นผู้นำที่ดไีด้จะต้องมคีุณสมบัติเหล่านี้ 

    6. คุณลักษณะทางสังคม (Social Characteristics) ประกอบด้วย 

ความนยิมแพร่หลาย (Popularity) มีทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal 

Skills) มีเสน่ห์ดงึดูด (Attractiveness) ความร่วมมอื (Cooperativeness) ชอบสังคม (Social 

Participation) นักการทูต (Diplomacy) 

  จากการระบุคุณลักษณะเหล่านี้ของ Bass (1990, p. 87) ได้แสดง

แนวความคิดที่ได้จากการศึกษางานวิจัยเก่า 167 เรื่อง ว่า “การศกึษาเกี่ยวกับภาวะผูน้ำใน

ระยะเริ่มแรกนั้น เป็นการเปรียบเทียบคุณลักษณะของบุคคลที่เป็นผู้นำกับบุคคลที่เป็นผู้

ตาม และทฤษฎีกลุ่มนี้มีสมมตฐิานว่า ผูน้ำเป็นโดยกำเนิด ไม่ใช่ถูกสร้างขึน้มา (Born not 

Mode) Mosley (1996, p. 397) ได้กล่าวว่า ทฤษฎีภาวะผูน้ำเชิงคุณลักษณะที่แน่นอน

ชัดเจนในการจำแนกว่า บุคคลที่มภีาวะผูน้ำ และไม่มีภาวะผูน้ำมีคุณลักษณะที่แตกต่างกัน

อย่างไร ซึ่งในบางครัง้คุณลักษณะอย่างหนึ่งก็เหมาะสมกับสถานการณ์แบบหนึ่งแต่ก็ไม่

เหมาะสมกับสถานการณ์อีกแบบหนึ่งโดยสังเกตได้จาก Bass (1990, pp. 79-81) ได้กล่าว

ว่าคุณลักษณะที่สำคัญของความเป็นผู้นำมีเพิ่มมากขึ้นทุกที แต่ก็ยังไม่สามารถระบุ

คุณลักษณะเด่น ๆ ได้ว่า คุณลักษณะแบบใดจะมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 

ต่อสถานการณ์ใด และ Mosley (1996, p. 397) ได้สรุปว่า ไม่มีคุณลักษณะของผู้นำ 

เกี่ยวพันกันอย่างสม่ำเสมอกับความสำเร็จของการนำและแนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ำ 

เชงิคุณลักษณะของ Bass (1990, p. 81) และ Mosley (1996, p. 397) สรุปได้ว่า การมี

คุณลักษณะที่เหมาะสม และสอดคล้องจะช่วยใหผู้น้ำมีแนวโน้มที่จะเกิดประสิทธิผลมากขึ้น 
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แต่ก็ไม่อาจรับประกันได้แน่นอนว่าจะต้องมปีระสิทธิผล ผู้นำที่มคีุณลักษณะแบบหนึ่ง

เฉพาะตนอาจมปีระสิทธิผลได้ในสถานการณ์หนึ่ง ยิ่งกว่านัน้ผู้นำที่มีแบบแผนของ

คุณลักษณะของตนนีแ้ตกต่างกัน แต่สามารถที่จะมีประสิทธิผลได้ในสถานการณ์เดียวกัน 

  3.4 องค์ประกอบการเสริมสร้างภาวะผูน้ำ 

  นักวิชาการและนักการศกึษาหลานท่านได้กล่าวถึงองค์ประกอบของ 

ภาวะผูน้ำ ไว้เช่น  

   Dinsmore (1984, p. 897) องค์ประกอบการเสริมสร้างภาวะผูน้ำ ได้แก่ 

1) การกำหนดทิศทางการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 2) การเข้าไปมีส่วนร่วมในเป้าหมาย

วัตถุประสงค์ในการแก้ปัญหา 3) การสร้างเอกภาพในทีมดว้ยการตัง้เป้าหมายร่วมกัน และ

4) การมอบหมายภารกิจให้บุคคลต่าง ๆ และ 5) การตัดสินใจ 

   Davis and Thomas (1987, p. 40) องค์ประกอบการเสริมสร้างภาวะผูน้ำ 

ได้แก่ 1) การกระตุ้นใหบุ้คลากรมีความถนัด 2) การพัฒนาองค์กรและความคาดหวังและ

ผลสัมฤทธิ์ขององค์การ 3) การมบีทบาทการใชก้ลยุทธ์เพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงาน  

4) การสร้างสิ่งจูงใจ 5) การให้รางวัลสนับสนุนในการปฏิบัติงาน 6) การตดิตาม

ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 7) การใช้ทรัพยากรและวัสดุอย่างสรา้งสรรค์ 8) การสร้าง

บรรยากาศในองค์กร 9) การสังเกตการปฏิบัติงานและ 10) ข้อมูลย้อนกลับ 

   Rutherford (1987) องค์ประกอบการเสริมสรา้งภาวะผูน้ำ ได้แก่  

1) การมวีิสัยทัศน ์2) การสื่อสารเพื่อเชื่อมโยงวิสัยทัศน์ให้กับบุคคลไม่ทราบ  

3) การ เตรียมการการจัดการเพื่อให้วิสัยทัศน์บังเกิดผล 

   Barn Burg and Andrews (1990, p. 2) องค์ประกอบการเสริมสรา้งภาวะ

ผูน้ำ ได้แก่ 1) การมีวสิัยทัศน์ 2) การสร้างสภาวะแวดล้อมที่สนับสนุนบรรยากาศ 

แห่งการเรียนรู้ 3) ความรูเ้กี่ยวกับการพัฒนาองค์กรและวิธีปฏิบัติงานของบุคลากร  

4) มีความยืดหยุ่นต่อความแตกต่างของรูปแบบและกลยุทธ์ในการปฏิบัติงาน 

   Bass (1990, pp. 79-81) องค์ประกอบการเสริมสร้างภาวะผูน้ำ ได้แก่  

1) คุณลักษณะทางร่างกาย 2) ภูมหิลังทางสังคม 3) สติปัญญา 4) บุคลิกภาพ  

5) คุณลักษณะที่เกี่ยวกับงาน และ 6) คุณลักษณะทางสังคม 

   Bass and Avolio (1990, p. 140) องค์ประกอบการเสริมสร้าง 

ภาวะผูน้ำ ไดแก่ 1) ด้านอุดมการณ์ 2) มุ่งความสัมพันธ์ 3) สร้างแรงบันดาลใจ และ  

4) กระตุน้ใช้ปัญญา  
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   Nohavandi (2000, pp. 6-7) องค์ประกอบการเสริมสร้างภาวะผูน้ำ 

ได้แก่ 1) การบรรลุเป้าหมาย 2) กระบวนการทำงาน และ 3) ความยืดหยุ่น  

   Yukl (2002, pp. 184-199) องค์ประกอบการเสริมสร้างภาวะผูน้ำ ได้แก่  

1) มีพลังสูงอดทนต่อความยากลำบากและความกดดัน 2) มีความเชื่อมั่นในตนเอง  

3) มีความสามารถในการควบคุมตนเอง 4) มีวุฒภิาวะและอารมณ์มั่นคง 5) เป็นคน

น่าเชื่อถือ 6) มีความสามารถในการจูงใจ 7) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ และ 8) ความต้องการ 

ทางสังคม  

   วิษุวัติ มหิทธิกร (2550, หน้า 8-10) องค์ประกอบการเสริมสร้างภาวะ

ผูน้ำ ได้แก่ 1) ด้านภูมิหลังและประสบการณ์ที่ดี 2) ด้านบุคลิกภาพที่ดี 3) ด้านคุณธรรม

จรยิธรรม 4) ด้านความรู้ และ 5) ด้านทักษะ 

   สุนดิา แสงวเิชยีร (2551) องค์ประกอบการเสริมสร้างภาวะผูน้ำ ได้แก่  

1) กำหนดเป้าหมายที่ชัดเจน 2) การจัดการเพื่อให้วิสัยทัศน์บังเกิดผล 3) การสร้าง

วัฒนธรรมและบรรยากาศที่เอือ้ต่อการปฏิบัติการ 4) การสร้างและรักษาเจตคติที่ดี 

ของบุคลากร 5) การตัดสินใจที่ดีและ 6) การจดัการภายในองค์กร 

   ยุพิน อังสุโรจน์ (2552, หนา้ 89-103) องค์ประกอบการเสริมสรา้งภาวะ

ผูน้ำ ได้แก่ 1) ด้านวิสัยทัศน์ 2) ด้านคุณลักษณะผูน้ำที่เป็นแบบอย่าง ได้แก่ มีศีลธรรม

จรรยามีวุฒิภาวะ 3) ด้านอารมณ์มคีวามซื่อสัตย์มีความเห็นอกเห็นใจและเอาใจใส่

ผูใ้ต้บังคับบัญชาใหค้วามช่วยเหลอืและชีแ้นะแนวทางการปฏิบัติงานอย่างถูกต้อง  

4) ด้านการใชน้วัตกรรมคุณภาพและเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการพัฒนาคุณภาพ  

5) ด้านคุณลักษณะทางวิชาชีพเป็นแบบอย่าง 6) ด้านการมอีำนาจและแรงขับในตน  

7) ด้านการสนับสนุนส่งเสริมการพัฒนาผู้ตาม และ 8) ด้านการเป็นผูเ้ช่ียวชาญ 

   สนธิ ไสยคล้าย (2555, หน้า 15-21) องค์ประกอบการเสริมสรา้งภาวะ

ผูน้ำ ได้แก่ 1) กำหนดเป้าหมายที่ชัดเจน 2) การจัดการเพื่อให้วิสัยทัศน์บังเกิดผล  

3) การสรา้งวัฒนธรรมและบรรยากาศที่เอื้อต่อการปฏิบัติการ 4) การสร้างและรักษาเจต

คติที่ดีของบุคลากร 5) การตัดสินใจที่ดีและ 6) การจัดการภายในองค์กร 

   สุจิตรา สงคราม (2556, หน้า 17) องค์ประกอบการเสริมสร้างภาวะผูน้ำ 

ได้แก่ 1) ความเฉลียวฉลาด 2) การตัดสินใจ 3) ความเชื่อม่ันในตนเอง 4) การปรับตัว  

ความยดืหยุ่น 5) ความรับผิดชอบ 6) ทักษะการสื่อสาร 7) มนุษยสัมพันธ์ 8) แรงจูงใจและ 

9) การบรรลุเป้าหมาย 
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   ประสิทธิ์ เขียวศรี (2557, หน้า 175) องค์ประกอบการเสริมสร้างภาวะ

ผูน้ำ ได้แก่ 1) ภาวะผูน้ำแบมีส่วนร่วม 2) ภาวะผูน้ำแบบมุ่งความสำเร็จและ 3) ภาวะผูน้ำ

แบบสั่งการ 

   สุรจติย์ ผวิงาม (2558, หน้า 168-176) องค์ประกอบการเสริมสร้าง

ภาวะผูน้ำ ได้แก่ 1) ด้านวิสัยทัศน์ 2) ด้านความรูแ้ละทักษะ 3) ด้านบุคลิกภาพ  

4) ด้านคุณธรรมจริยธรรม 5) ด้านการจัดการเรยีนรู้ 6) ด้านการพัฒนาทีมงาน และ  

7) ด้านการพัฒนาชุมชนและการมสี่วนร่วม 

   ชัยธวัช เนียมศริิ (2561, หน้า 95) องค์ประกอบการเสริมสร้างภาวะผู้นำ 

ได้แก่ 1) มีความเป็นผูน้ำ 2) มีความรอบรู้ 3) ซื่อสัตย์สุจรติและโปร่งใส 4) มีทัศนคติที่ดี  

5) ยึดหลักธรรมาภิบาล 6) เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม 7) มีความรับผิดชอบต่อสังคม  

8) มีวุฒภิาวะทางอารมณ์ 9) มีจิตสาธารณะ 10) มีมนุษย์สัมพันธ์ดี 11) การสร้างทีมงาน  

12) เครือข่าย 13) มุ่งความเป็นเลิศ 14) มีความกระตอืรือร้น 15) มีพลังในการทำงาน  

16 การบริหารงานแบบมอือาชีพ 17) มีทักษะการบริหารและการสื่อสาร 18) สร้างแรง

บันดาลใจ 19) ยอมรับการเปลี่ยนแปลง 20) รับฟังความคิดเห็นจากทุกฝ่าย 21) มีร่างกาย

และจติใจที่เข้มแข็ง 22) มีวสิัยทัศน์ 23) มีความทันสมัย 24) มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

25) นวัตกรรมใหม่ ๆ มาใช้ 26) ทำงานเชิงรุก 27) มีความยืดหยุ่น 28) มีเมตตาธรรมต่อ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา และ 29) พัฒนาตนเองอยู่เสมอ 

   พระสมพล ยสชาโต (2563, หนา้ 39-48) องค์ประกอบการเสริมสร้าง 

ภาวะผูน้ำ ได้แก่ 1) ผูน้ำที่มีการบริหารแบบรวมอำนาจและผู้นำที่มีการบริหารแบบกระจาย

อำนาจ 2) ผูน้ำที่เป็นทางการ และผูน้ำที่ไม่เป็นทางการ 3) ผูน้ำแบบเผด็จการ 

ประชาธิปไตย และแบบเสรีนิยม 4) ผู้นำที่ยึดเอากฎเกณฑ์ เป็นหลักผู้นำที่ยึดอุดมการณ์ 

และผู้นำที่ยึดการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ 

   พันธนิภา วินิจกิจเจริญ (2563, หนา้ 360-378) องค์ประกอบการ

เสริมสรา้งภาวะผูน้ำ ได้แก่ 1) ดา้นการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) ด้านการสร้างแรง

บันดาลใจ 3) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 4) ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและ 

5) ด้านการใช้อำนาจอย่างเป็นธรรม 

  จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่าองค์ประกอบการเสริมสร้างภาวะผูน้ำ 
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ตาราง 4 การสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยการเสริมสร้างภาวะผูน้ำ 
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การเสริมสร้างภาวะผูน้ำ 

นักวิชาการ/ นักการศกึษา 
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1. วิสัยทัศน์  -   - - - - -   - - -    - 8 44.44  

2.การมสี่วนร่วมในเป้าหมาย  -  - - -  - -  -   - - - - - 6 33.33  

3.การสร้างเอกภาพในอนาคต  -  - - - - - - - -   - - - - - 3 16.66  

4. การมอบหมายภารกิจ  - - - - - - - - - - - - - - - - - 1 5.55  

5. การตัดสินใจ  - - - - - - - -  -   - - - - - 4 22.22  

6. การกระตุ้นใหบุ้คลากร -  - - - - - - - - - - - - -  - - 2 11.11  

7. ผลสัมฤทธิ์ขององค์การ -  - - - -   - - - -     - - 5 27.77  
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ตาราง 4 (ต่อ) 

 

องค์ประกอบย่อย 

การเสริมสร้างภาวะผูน้ำ 
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7. การพัฒนาองค์กรและ

ความคาดหวัง 

-  - - - - - - - - - - - - - - - - 1 5.55  

8. การใชก้ลยุทธ์ -  - - - - - - - - - - - - - - - - 1 5.55  

9. การสร้างสิ่งจูงใจ -  - - - - -  - - - -  - -  - - 4 22.22  

10. การให้รางวัลสนับสนุน -  - - - - - - - - - - - - - - - - 1 5.55  

11. การตดิตามความก้าวหน้า -  - - - - - - - - - - - - - - - - 1 5.55  
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ตาราง 4 (ต่อ) 

 

องค์ประกอบย่อย 

การเสริมสร้างภาวะผูน้ำ 

นักวิชาการ/ นักการศกึษา 
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12. การใชท้รัพยากร -  - - - - - - - - - - - - - - - - 1 5.55  

13. บรรยากาศ/ วัฒนธรรม -    - - - - -  -  - - - - - - 4 22.22  

14. การสังเกตการปฏิบัติงาน -  - - - - - - - - - - - - - - - - 1 5.55  

15. ข้อมูลย้อนกลับ -  - - - - - - - - - - - - - - - - 1 5.55  

16. ยืดหยุ่น/ การปรับตัว - - -  - -  - - - - -  - -  - - 4 22.22  

17. การพัฒนาบุคลากร - - -  - - - - - - - - - - -  - - 2 11.11  
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ตาราง 4 (ต่อ) 

 

องค์ประกอบย่อย 

การเสริมสร้างภาวะผูน้ำ 

นักวิชาการ/ นักการศกึษา 
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18. การนำกลยุทธ์ 

ไปสู่การปฏิบัติ 

- - -   - - - - - - - - - - - - - 1 5.55  

19. คุณลักษณะทางร่างกาย - - - -  - - - - -  -  - - - - - 3 16.66  

20. ภูมิหลังทางสังคม - - - -  - - -  - - -  - - - - - 2 11.11  

21. สติปัญญา / เฉลียวฉลาด - - - -  - - -  - - -  - - - - - 2 11.11  

22 บุคลิกภาพ - - - -  - - -  - - - - -  - - - 3 16.66  
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ตาราง 4 (ต่อ) 

 

องค์ประกอบย่อย 

การเสริมสร้างภาวะผูน้ำ 

นักวิชาการ/ นักการศกึษา 
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23. คุณลักษณะของงาน - - - -  - - -  -  -  - -  - - 5 27.77  

24. คุณลักษณะทางสังคม - - - -     - - - - - - -  - - 3 16.66  

25. ดา้นอุดมการณ์ - - - - -  - - - - - - - - - - -  2 11.11  

26. ความสัมพันธ์/  

การมสี่วนร่วม 

- - - - -  - - - - - - - -   - - 3 16.66  

27. สร้างแรงบันดาลใจ - - - - -  - - - - - - - - -  -  3 16.66  
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ตาราง 4 (ต่อ) 

 

องค์ประกอบย่อย 

การเสริมสร้างภาวะผูน้ำ 

นักวิชาการ/ นักการศกึษา 
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28. กระตุน้ใช้ปัญญา - - - - -  - - - - - - - - - - -  2 11.11  

29. กระบวนการทำงาน - - - - - -  - - - - - - - - - - - 1 5.55  

30. อดทนต่อความ

ยากลำบาก 

- - - - - -  - - - - - - - - - - - 1 5.55  

31. ความเชื่อม่ันในตนเอง - - - - - -  - - - - - - - - - -  2 11.11  

32. ความสามารถ 

ในการควบคุมตนเอง 

- - - - - -  - - - - - - - -  - - 2 11.11  
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ตาราง 4 (ต่อ) 

 

องค์ประกอบย่อย 

การเสริมสร้างภาวะผูน้ำ 

นักวิชาการ/ นักการศกึษา 
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ร้อ
ยล

ะ 

ตัว
แป

รท
ี่คัด

สร
ร 

33. วุฒิภาวะและอารมณ์

มั่นคง 

- - - - - -  - - -  - - - -  - - 3 16.66  

34. ความน่าเชื่อถอื - - - - - -  - - - - - - - - - - - 1 5.55  

35. ด้านคุณธรรมจริยธรรม - - - - - - - -  -  - - -  - - - 3 16.66  

36. ด้านคุณลักษณทาง

วิชาชีพ 

- - - - - - - - - -  - - - -  - - 2 11.11  
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ตาราง 4 (ต่อ) 

 

องค์ประกอบย่อย 

การเสริมสร้างภาวะผูน้ำ 

นักวิชาการ/ นักการศกึษา 

1. 
Di

ns
m

or
e 

(19
84

) 

2.
 D

av
is 

an
d 

Th
om

as
 (1

98
7)

 

3.
 R

ut
he

rfo
rd

 (1
98

7)
 

4.
 B

ur
g 

an
d 

An
dr

ew
s 

(19
90

) 

5.
 B

as
s 

(19
90

) 

6.
 B

as
s 

an
d 

Av
oli

o 
(19

90
) 

7.
 N

oh
av

an
di 

(2
00

0)
 

8.
 Y

uk
l (

20
02

) 

9.
 ว

ิษุว
ัติ 

มหิ
ทธ

ิกร
 (2

55
0)

 

10
. ส

ุนิด
า 

แส
งว

เิช
ยีร

 (2
55

1 

11
. ย

ุพิน
 อ

ังส
ุโร

จน
์ (2

55
2)

 

12
. ส

นธ
ิ ไส

ยค
ล้า

ย 
(2

55
5)

 

13
.ส

ุจิต
รา

 ส
งค

รา
ม 

(2
55

6)
 

14
. ป

ระ
สิท

ธิ์ 
เข

ียว
ศร

ี (2
55

7)
 

15
. ส

ุรจ
ติย

์ ผิ
วง

าม
 (2

55
8)

 

16
. ชั

ยธ
วัช

 เน
ียม

ศริ
ิ (2

56
1) 

17
. พ

ระ
สม

พล
 ย

สช
าโ

ต 
(2

56
3)

 

 1
8.

 พ
ันธ

นิภ
า 

วิน
ิจก

ิจเ
จร

ญิ
 (2

56
3)

 

คว
าม

ถี่ 

   fd
ffg

 

ร้อ
ยล

ะ 

ตัว
แป

รท
ี่คัด

สร
ร 

37. ด้านความรู้/ เช่ียวชาญ - - - - - - - -  -  - - -  - - - 3 16.66  

38. การจัดการภายในองค์กร - - - - - - - - -  -  - -  - - - 3 16.66  

39. ด้านมีอำนาจและแรงขับ - - - - - - - - - -   - - -  -  3 16.66  

40. การจัดการภายในองค์กร - - - - - - - - -  -  - -  - - - 3 16.66  

41. การพัฒนาเป็นผูต้าม - - - - - - - - - -  - - - - - - - 1 5.55  

42. การสื่อสาร - - - - - - - - - - - -  - -  - - 2 11.11  
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ตาราง 4 (ต่อ) 

 

องค์ประกอบย่อย 

การเสริมสร้างภาวะผูน้ำ 

นักวิชาการ/ นักการศกึษา 

1. 
Di

ns
m

or
e 

(19
84

) 

2.
 D

av
is 

an
d 

Th
om

as
 (1

98
7)

 

3.
 R

ut
he

rfo
rd

 (1
98

7)
 

4.
 B

ur
g 

an
d 

An
dr

ew
s 

(19
90

) 

5.
 B

as
s 

(19
90

) 

6.
 B

as
s 

an
d 

Av
oli

o 
(19

90
) 

7.
 N

oh
av

an
di 

(2
00

0)
 

8.
 Y

uk
l (

20
02

) 

9.
 ว

ิษุว
ัติ 

มหิ
ทธ

ิกร
 (2

55
0)

 

10
. ส

ุนิด
า 

แส
งว

เิช
ยีร

 (2
55

1 

11
. ย

ุพิน
 อ

ังส
ุโร

จน
์ (2

55
2)

 

12
. ส

นธ
ิ ไส

ยค
ล้า

ย 
(2

55
5)

 

13
.ส

ุจิต
รา

 ส
งค

รา
ม 

(2
55

6)
 

14
. ป

ระ
สิท

ธิ์ 
เข

ียว
ศร

ี (2
55

7)
 

15
. ส

ุรจ
ติย

์ ผิ
วง

าม
 (2

55
8)

 

16
. ชั

ยธ
วัช

 เน
ียม

ศริ
ิ (2

56
1) 

17
. พ

ระ
สม

พล
 ย

สช
าโ

ต 
(2

56
3)

 

 1
8.

 พ
ันธ

นิภ
า 

วิน
ิจก

ิจเ
จร

ญิ
 (2

56
3)

 

คว
าม

ถี่ 

   fd
ffg

 

ร้อ
ยล

ะ 

ตัว
แป

รท
ี่คัด

สร
ร 

43. ด้านนวัตกรรมและ

เทคโนโลยีสารสนเทศ 

- - - - - - - - - -  - - - -  - - 2 11.11  

44. การสร้างและ 

รักษาเจตคติที่ดี 

- - - - - - - - - - -   - -  - - 2 11.11  

45. มนุษยสัมพันธ์ - - - - - - - - - - - -  - -  - - 2 11.11  

46. แบบมีส่วนร่วม - - - - - - - - - - - - -  - - - - 1 5.55  
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ตาราง 4 (ต่อ) 

 

องค์ประกอบย่อย 

การเสริมสร้างภาวะผู้นำ 

นักวชิาการ/ นักการศึกษา 

1. 
Di

ns
m

or
e 

(19
84

) 

2.
 D

av
is 

an
d 

Th
om

as
 (1

98
7)

 

3.
 R

ut
he

rfo
rd

 (1
98

7)
 

4.
 B

ur
g 

an
d 

An
dr

ew
s 

(19
90

) 

5.
 B

as
s 

(19
90

) 

6.
 B

as
s 

an
d 

Av
oli

o 
(19

90
) 

7.
 N

oh
av

an
di 

(2
00

0)
 

8.
 Y

uk
l (

20
02

) 

9.
 ว

ษิุว
ัต ิ

มห
ิทธิ

กร
 (2

55
0)

 

10
. ส

ุนดิ
า 

แส
งว

เิช
ยีร

 (2
55

1 

11
. ย

ุพิน
 อ

ังส
ุโร

จน
์ (2

55
2)

 

12
. ส

นธิ
 ไส

ยค
ลา้

ย 
(2

55
5)

 

13
.ส

ุจิต
รา

 ส
งค

รา
ม 

(2
55

6)
 

14
. ป

ระ
สิท

ธิ์ 
เข

ียว
ศรี

 (2
55

7)
 

15
. ส

ุรจ
ิตย์

 ผ
ิวง

าม
 (2

55
8)

 

16
. ช

ัยธ
วัช

 เนี
ยม

ศริิ
 (2

56
1) 

17
. พ

ระ
สม

พล
 ย

สช
าโ

ต 
(2

56
3)

 

 1
8.

 พ
ันธ

นภิ
า 

วินิ
จก

ิจเ
จริ

ญ
 (2

56
3)

 

คว
าม

ถี ่

   fd
ffg

 

ร้อ
ยล

ะ 

ตัว
แป

รท
ี่คัด

สร
ร 

47. แบบสั่งการ - - - - - - - - - - - -  - -  - - 2 11.11  

48. ด้านการพัฒนาทมีงาน - - - - - - - - - - - - - -  - - - 1 5.55  

49 ผู้นำที่เป็นทางการ/  

ไม่ทางการ 

- - - - - - - - - - - - - - - -  - 1 5.55  

50. ผู้นำแบบเผด็จการ - - - - - - - - - - - - - - - -  - 1 5.55  

51. ผู้นำประชาธิปไตย - - - - - - - - - - - - - - - -  - 1 5.55  

52. ผู้นำแบบเสรีนิยม - - - - - - - - - - - - - - - -  - 1 5.55  

53. ผู้นำที่ยดึเอากฎเกณฑ ์ - - - - - - - - - - - - - - - -  - 1 5.55  
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ตาราง 4 (ต่อ) 

 

องค์ประกอบย่อย 

การเสริมสร้างภาวะผู้นำ 

นักวชิาการ/ นักการศึกษา 

1. 
Di

ns
m

or
e 

(19
84

) 

2.
 D

av
is 

an
d 

Th
om

as
 (1

98
7)

 

3.
 R

ut
he

rfo
rd

 (1
98

7)
 

4.
 B

ur
g 

an
d 

An
dr

ew
s 

(19
90

) 

5.
 B

as
s 

(19
90

) 

6.
 B

as
s 

an
d 

Av
oli

o 
(19

90
) 

7.
 N

oh
av

an
di 

(2
00

0)
 

8.
 Y

uk
l (

20
02

) 

9.
 ว

ิษุว
ัต ิ

มห
ิทธิ

กร
 (2

55
0)

 

10
. ส

ุนดิ
า 

แส
งว

เิช
ยีร

 (2
55

1) 

11
. ย

ุพนิ
 อ

ังส
ุโร

จน
์ (2

55
2)

 

12
. ส

นธิ
 ไส

ยค
ลา้

ย 
(2

55
5)

 

13
.ส

ุจิต
รา

 ส
งค

รา
ม 

(2
55

6)
 

14
. ป

ระ
สิท

ธิ์ 
เข

ียว
ศรี

 (2
55

7)
 

15
. ส

ุรจ
ติย์

 ผ
ิวง

าม
 (2

55
8)

 

16
. ช

ัยธ
วัช

 เนี
ยม

ศริิ
 (2

56
1) 

17
. พ

ระ
สม

พล
 ย

สช
าโ

ต 
(2

56
3)

 

 1
8.

 พ
ันธ

นภิ
า 

วินิ
จก

ิจเ
จริ

ญ
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คว
าม

ถี ่
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ร้อ
ยล

ะ 

ตัว
แป

รท
ี่คัด

สร
ร 

54. ผู้นำที่ยดึการแลกเปลี่ยน

ผลประโยชน์ 

- - - - - - - - - - - - - - -   - 2 11.11  

55. ทำงานเชงิรุก - - - - - - - - - - - - - - -  - - 1 5.55  

56. ความสร้างสรรค์/ นวัตกรรม - - - - - - - - - - - - - - -  - - 1 5.55  

57. จิตสาธารณะ - - - - - - - - - - - - - - -  - - 1 5.55  

58. เครอืข่าย - - - - - - - - - - - - - - -  - - 1 5.55  

รวม 5 7 3 5 6 4 8 2 4 6 10 7 11 3 8 24 7 5    
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 จากตาราง 4 องค์ประกอบย่อยการเสริมสร้างพลังอำนาจของภาวะผู้นำ  

โดยใช้เกณฑ์การพิจารณาองค์ประกอบตั้งแต่ความถี่ 4 ร้อยละ 22 ขึน้ไป ซึ่งสรุปได้ว่า

องค์ประกอบย่อยการเสริมสร้างพลังอำนาจของภาวะผู ้นำมาจัดเรียงลำดับตามความถี่

จากมากไปหาน้อย ได้ดังนี้ 

  ข้อที่ 1 วิสัยทัศน์         ความถี่เท่ากับ 8 

  ข้อที่ 2 การมสี่วนร่วมในเป้าหมาย   ความถี่เท่ากับ 6 

  ข้อที่ 7 ผลสัมฤทธิ์ขององค์การ    ความถี่เท่ากับ 5 

  ข้อที่ 23 คุณลักษณะของงาน     ความถี่เท่ากับ 5 

  ข้อที่ 5 การตัดสินใจ       ความถี่เท่ากับ 4 

  ข้อที่ 9 การสร้างสิ่งจูงใจ      ความถี่เท่ากับ 4 

  ขอ้ที่ 13 บรรยากาศและวัฒนธรรม   ความถี่เท่ากับ 4 

  ข้อที่ 16 ยืดหยุ่นและการปรับตัว    ความถี่เท่ากับ 4 

 ผูว้ิจัย พบว่า องค์ประกอบย่อยการเสริมสร้างพลังอำนาจของภาวะผู้นำ  

ซึ่งบางขอ้ที่ลักษณะของความหมายใกล้เคียงกัน มดีังนี้ 

  ข้อที่ 1 วิสัยทัศน ์และข้อที่ 2 การมสี่วนร่วมในเป้าหมาย มีความหมาย

ใกล้เคียงกัน ทางวิชาการ จึงนำมารวมกันแล้วใชค้ำว่า ด้านวิสัยทัศน์ 

  ข้อที่ 23 คุณลักษณะของงาน ข้อที่ 5 การตัดสินใจ ข้อที่ 9 การสร้าง 

  สิ่งจูงใจ ข้อที่ 13 บรรยากาศและวัฒนธรรม และข้อที่ 16 ความยืดหยุ่นและ

การปรับตัว มีความหมายใกล้เคียงกัน ทางวชิาการ จึงนำมารวมกันแล้วใช้คำว่า  

ความยืดหยุ่นและการปรับตัว  

 สรุปได้ว่า องค์ประกอบย่อยการเสริมสร้างพลังอำนาจของภาวะผูน้ำ มี 3

องค์ประกอบ ดังนี ้ซึ่งมีรายละเอียดในแต่ละด้านนำเสนอตามลำดับ ดังนี ้1) ด้านวิสัยทัศน์ 

2) ด้านผลสัมฤทธิ์ขององค์การ และ 3) ความยืดหยุ่นและการปรับตัว ซึ่งมีรายละเอียดใน

แต่ละด้านนำเสนอตามลำดับ ดังนี้ 
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การเสริมสร้าง 

ภาวะผูน้ำ 

1. ด้านวิสัยทัศน์ 

2. ดา้นผลสัมฤทธิ์ขององค์กร 

3. ความยดืหยุ่นและการปรับตัว 

 

 

 

 

 

 

 
 4. การเสริมสร้างแรงจูงใจในการทำงาน  

 ผูว้ิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการสรา้งแรงจูงใจในการทำงาน ซึ่งมี

เนือ้หาประกอบด้วย ความหมายของแรงจูงใจในการทำงาน ความสำคัญความหมายของ

แรงจูงใจในการทำงาน และองค์ประกอบของแรงจูงใจในการทำงาน ซึ่งมีรายละเอียด

นำเสนอตามลำดับ ดังนี้ 

  4.1 ความหมายของแรงจูงใจในการทำงาน 

   นักวิชาการและนักการศกึษาหลายท่านกล่าวถึงความหมายของแรงจูงใจ

ในการทำงาน ไว้เช่น Schermerhorn, Hunt and Osbom (2000, pp. 1-7) กล่าว 

ไว้ว่า แรงจูงใจยังเป็นสิ่งเร้าที่ทำให้บุคลากรเกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ การควบคุมรักษา

พฤติกรรมการกระทำให้บุคคลมีพฤติกรรมที่ทำให้เกิดความเชื่อมั่นและสามารถบรรลุ

เป้าหมายตามวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ Certo (2000, p. 555) กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจเป็น 

การกระตุน้หรอืแรงความพยายามที่เข้มข้นไม่ย่อท้ออย่างมทีิศทางเพื่อให้บุคลากรปฏิบัติ

อย่างใดอย่างหนึ่งด้วยความจูงใจ เป็นกระบวนการภายใต้จิตใจที่ก่อใหเ้กิดพลังและ 

เกิดทิศทางโครงการกระทำบางอย่างด้วยความสมัครใจเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ

และทัศนะของ Robbins (2003, p. 597) กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจเป็นอิทธิพลภายในบุคคล 

ที่เกี่ยวข้องกับระดับการกำหนดทิศทางการใชค้วามพยายามในความทำงานอย่างต่อเนื่อง 

   ในส่วนทัศนะของ McShane and Von (2003, p. 597) กล่าวไว้ว่า 

แรงจูงใจเป็นความต้องการความปรารถนาของบุคลากรเพื่อกระตุน้ทำใหเ้กิดพฤติกรรม 

ทีส่ามารถบรรลุความเป้าหมายและเกิดเป็นความพงึพอใจ Greenberg and Baron (2003,  

p. 190) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจในการทำงาน หมายถึง การกระทำของบุคลากร 

ที่แสดงออกมาเนื่องจากได้รับการกระตุน้จนเกิดแรงขับจนทำให้การปฏิบัติงานสำเร็จ 
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ตามเป้าหมายที่ส่งผลต่อประสิทธิผลต่อองค์การ Robbins (2005, p. 209) ได้ให้

ความหมายของแรงจูงใจในการทำงาน หมายถึง กระบวนการทำงานของครูที่ได้รับ 

การกระตุน้ ช้ีนำ และรักษาให้คงอยู่จนบรรลุเป้าหมายที่กำหนดไว้ของสถานศกึษา สุชาดา 

สุขบำรุงศิลป์ (2553, หน้า 17) กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจในการทำงาน หมายถึง สิ่งที่คิด  

สิ่งที่อยู่ภายในตัวบุคคลซึ่งเป็นแรงขับและเป็นพลังของแต่ละบุคคลที่กระทำสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 

จนสำเร็จโดยที่กระบวนการที่เกิดขึน้กับมนุษย์นั้นมีความคาดหวังความต้องการและ

เป้าหมายในชีวติที่จะนำไปสู่เป้าหมาย เพราะฉะนั้นแรงจูงใจจึงมีอทิธิพลในการกระตุ้น 

ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาและรักษาพฤติกรรมนั้นไว้เพื่อให้ตนเองได้รับ 

ความคาดหวังและความตอ้งการจนสามารถบรรลุเป้าหมายขององค์การ ในส่วนทัศนะของ 

ปณิศา มีจินดา (2553) กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจในการทำงาน หมายถึง เป็นความต้องการ 

ของบุคคลทีม่ีแรงผลักให้ตอบสนองความต้องการจนเกิดเป็นความพงึพอใจจนสามารถ

บรรลุเป้าหมายที่กำหนดไว้ วรรณา อาวรณ์ (2557, หน้า 6) ได้สรุปไว้ว่า แรงจูงใจ 

ในการทำงาน หมายถึง ปัจจัยต่าง ๆ ที่ทำให้เกิดแรงผลักดัน กระตุ้นพฤติกรรมของบุคคล

ให้แสดงออกตามความตอ้งการในการโน้มน้าวจูงใจที่จะเต็มใจในการทำงานให้สำเร็จ 

ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การ ศริิลักษณ์ เพชรหมู่ (2558, หนา้ 6) กล่าวไว้ว่า 

แรงจูงใจในการทำงาน หมายถึง กระบวนการของบุคคลที่รับการกระตุน้ขากสิ่งเร้า 

จนบรรลุตามวัตถุประสงค์ อภญิชญา วงศ์ใหญ่ (2558, หนา้ 3) กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจ 

ในการทำงาน หมายถึง ค่าตอบแทนในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศกึษา 

ที่ได้รับผลจากการปฏิบัติงานในองค์การ และทัศนะของ อัครัช แสนสิงห์ (2560, หน้า 5) 

กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจในการทำงาน หมายถึง กระบวนการของความพยายามของบุคลากร

และมุ่งมั่น เพื่อบรรลุเป้าหมายของสถานศกึษา 

  จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า แรงจูงใจในการทำงาน หมายถึง ความรูส้ึก 

ทัศนคตขิองบุคลากรครูที่แสดงออกมาร่วมกันและมีการตอบสนอง ปฏิสัมพันธ์กันและ

ความตอ้งการที่บรรลุเป้าหมายที่ส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การ 

  4.2 ความสำคัญแรงจูงใจในการทำงาน 

   นักวิชาการและนักการศกึษาหลายท่านกล่าวถึงความสำคัญของ

แรงจูงใจในการทำงาน ไว้เช่น Robert (1997, p. 126) ได้ให้ความสำคัญของแรงจูงใจ 

ในการทำงาน ดังนี้ 1) ช่วยเพิ่มศักยภาพในการทำงานของครูมคีวามขยันขันแข็ง 

กระตอืรอืร้น มีแรงจูงใจในการทำงานสูงขึ้น เพื่อบรรลุเป้าหมายของตนเองและองค์กร  
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2) ช่วยเพิ่มความพยายามในการทำงานของครูให้มคีวามมานะ อดทน แสวงหาความรู้ 

เพื่อการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 3) ทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงระบบการทำงานของครู 

ที่หลากหลาย สามารถเพิ่มแระสิทธิภาพในองค์กร 4) ช่วยเสริมสร้างคุณค่าของความ 

เป็นคนที่สมบูรณ์ทั้งด้านความเจริญก้าวหน้าในอาชีพการงานและ Robbins (2003, 

pp. 48–49) อธิบายถึงความสำคัญของแรงจูงใจในการทำงาน ดังนี้ 1) ความสำคัญ 

ต่อองค์กร ได้แก่ กระตุ้นให้บุคคลากรอยากทำงาน มีความตั้งอกตั้งใจในการทำงาน ทุ่มเท 

สุดกำลังความสามารถจนทำให้งานมีคุณภาพ การดำรงไว้ซึ่งสมาชิกที่ดีในสถานศึกษา 

และการสร้างสรรค์พัฒนาองค์กรอยู่ตลอดเวลา ควาสำคัญต่อผู้บริหารสถานศกึษา ได้แก่ 

การกระตุน้สนับสนุนให้บุคลากรครูมกีารพัฒนาทักษะ ความรูอ้ยู่เสมอ ทำให้มี

ความสัมพันธ์ภายสถานศกึษาและความสำคัญต่อบุคลากรครู ได้แก่ ทำให้บุคลากรครู

สามารถบรรลุเป้าหมายและสามารถปรับตัวใหเ้ข้าสถานศกึษา มคีวามยุติธรรม 

จากทุกฝ่ายฝนสถานศกึษา ขวัญกำลังใจในการทำงานของครูและมีความกระตือรือร้น 

ในการทำงานของครู 

   ในส่วนทัศนะของ ชาญเดช วีรกุล (2552, หนา้ 6) ได้ให้ความสำคัญของ

แรงจูงใจในการทำงานไว้ดังนี ้เป็นการเสริมสร้างกำลังใจในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากร 

ในองค์การและเป็นการรวมกลุ่มเพื่อสรา้งความสามัคคีเป็นธรรมในหมู่คณะสร้างขวัญ

กำลังใจในการปฏิบัติงานในองค์การเพื่อให้เกิดความจงรักภักดีต่อองค์การและยังเป็น 

การควบคุมการดำเนินงานใหเ้ป็นไปด้วยความราบรื่นถูกต้องตามข้อบังคับ กฎ ระเบียบ

สามารถตรวจสอบได้มคีวามเกือ้กูลซึ่งกันและกันจนทำให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ 

ในการทำกิจกรรมต่าง ๆ ภายในองค์กรจนทำให้เกิดความศรัทธาและความเชื่อม่ัน 

ในองค์การที่ตนปฏิบัติงานอยู่และทำให้เกิดความสุขความพึงพอใจความคาดหวังและ 

ความผูกพันต่อองค์กร และทัศนะของ ศุภลักษณ์ ตรสีุวรรณ (2556, หน้า 14) ให้

ความสำคัญแรงจูงใจในการทำงานของครู ดังนี้ ทำให้การบริหารงานบุคคลได้มคีนเก่ง 

ชำนาญงานในการทำงาน ช่วยในการมอบอำนาจหนา้ที่ของผู้บริหารมปีระสิทธิภาพ  

ลดความขัดแย้งในสถานศกึษา บุคลากรครูได้รับความยุติธรรม มขีวัญกำลังใจ 

ในการทำงานและทำให้การทำงานของครูบรรลุเป้าหมายตนเองและสถานศกึษา  
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  จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า แรงจูงใจในการทำงานมีความสำคัญและ 

ความจำเป็นต่อองค์กรที่ผูบ้ริหารสถานศกึษาต้องดำเนินการกระตุ้นให้บุคคลามีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานแบบอย่างมีปฏิสัมพันธ์กันที่ส่งผลใหบุ้คลากรเต็มใจใชค้วามสามารถ

ออกมาอย่างเต็มที่จนบรรลุเป้าหมายขององค์การ 

  4.3 องค์ประกอบการสร้างแรงจูงใจในการทำงาน 

  นักวิชาการและนักการศกึษาหลายท่านกล่าวถึงองค์ประกอบแรงจูงใจ 

ในการทำงาน ไว้เช่น  

   Vroom (1964, p. 331) กล่าวถึงองค์ประกอบแรงจูงใจในการทำงาน 

ได้แก่ 1) ความคาดหวัง 2) การให้ความตระหนัก 3) ค่านิยม 4) การใช้ความพยายาม 

การเสริมสร้างความสามารถในการทำงาน 5) การช่วยให้บุคคลเข้าใจบทบาทของตนเอง  

   Herzberg (1959, p.113-115) องค์ประกอบของแรงจูงใจในการทำงาน 

ได้แก่ 1) ความสำเร็จ 2) การได้รับการยอมรับ 3) ลักษณะของงาน 5) ความรับผดิชอบ 

และ 6) ความก้าวหน้า 

   McGregor (1960, pp. 33-34) กล่าวไว้ว่า องค์ประกอบของแรงจูงใจ 

ในการทำงาน ได้แก่ 1) การควบคุมตนเอง 2) การแนะแนวทางตนเอง 3) การให้รางวัล  

4) ความรับผดิชอบ 5) การตัดสินใจและ 6) การมีส่วนร่วม 

   McCelland (1961, pp. 321-333) กล่าวไว้ว่า องค์ประกอบของแรงจูงใจ 

ในการทำงาน ได้แก่ 1) ความตอ้งการประสบความสำเร็จ 2) ความผูกพันและ และ  

3) อำนาจและบารมี  

   Maslow (1968, pp. 153-154) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของแรงจูงใจ 

ในการทำงาน ได้แก่ 1) ความตอ้งการทางกายภาพ 2) ความตอ้งการด้านความปลอดภัย  

3) ความตอ้งการทางดา้นสังคม 4) ความตอ้งการยกย่องและยอมรับนับถือ และ  

5) ความตอ้งการที่จะได้รับความสำเร็จ  

   Alderfer (1969, pp. 142-175) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของแรงจูงใจ 

ในการทำงาน ได้แก่ 1) ความตอ้งการเจรญิก้าวหนา้ 2) ความตอ้งการสัมพันธ์  

และ 3) ความต้องการดำรงชีวติ  

 



86 

   ณรงค์ ศรีเกรียงทอง (2558, หนา้ 1653) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของ

แรงจูงใจในการทำงาน ได้แก่ 1) การจ่ายผลตอบแทน 2) เงื่อนไขการทำงานและนโยบาย

ของผู้บริหาร 3) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 4) การได้รับการยอมรับ 5) ความรูส้ึก 

ประสบผลสำเร็จ และ 6) นโยบายองค์กร 

   อภญิชญา วงศ์ใหญ่ (2558, หน้า 3) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของ

แรงจูงใจในการทำงาน ได้แก่ 1) ดา้นความสำเร็จในการทำงาน 2) ดา้นลักษณะของงาน  

3) ดา้นความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 4) ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ  

5) ดา้นสภาพแวดล้อมและ 6) ดา้นมนุษยสัมพันธ์  

   อัครัช แสนสิงห์ (2560, หน้า 4) องค์ประกอบของแรงจูงใจ 

ในการทำงาน ได้แก่ 1) ความสำเร็จในงาน 2) ลักษณะของงาน 3) การได้รับการยอมรับ  

4) ความก้าวหน้าและ 5) ความรับผิดชอบ และ 6) ด้านมนุษยสัมพันธ์ 

 

ตาราง 5 การสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทำงาน 

 

องค์ประกอบย่อย 

การสรา้งแรงจูงใจ 

ในการทำงาน 
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1. ความคาดหวัง √ - - - - - - - 1 12.50  

2. การให้ความตระหนัก √ - - - - - - - 1 12.50  

3. ค่านยิม √ - - - - - - - 1 12.50  

4. ความสามารถในการทำงาน √ - - - - - - - 1 12.50  

5. บทบาทของตนเอง √ - - - - - - - 1 12.50  

6. ความสำเร็จ - √  √ √ √ √ √ 6 75.00 1 

7. การได้รับการยอมรับ - √ - - - - √ √ 3 37.50 3 
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ตาราง 5 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบย่อย 

การเสริมสร้างแรงจูงใจ 

ในการทำงาน 

นักวิชาการ/ นักการศกึษา 
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8. ลักษณะของงาน - √ - - - √ √ √ 4 50.00 2 

9. ความรับผดิชอบ - √ √ - - - - √ 3 37.50 3 

10. ความกา้วหน้า/ความมั่นคง - √  - - √ - √ 3 37.50 3 

11. การควบคุมตนเอง - - √ - - - - - 1 12.50  

12. การแนะแนวทางตนเอง - - √ - - - - - 1 12.50  

13. การให้รางวัล/ ค่าตอบแทน - - √  √ √ - - 3 37.50 3 

14. การตัดสินใจ - - √ - - - - - 1 12.50  

15. มนุษยสัมพันธ์ - - - - √ √ √ √ 4 50.00 2 

16. ความผูกพัน - - - √ - - - - 1 12.50  

17. อำนาจ บารมี - - - √ - - - - 1 12.50  

18. ด้านความปลอดภัย - - - - √ - - - 1 12.50  

19. ด้านทางกายภาพ - - - √ - √ - - 2 25.00  

20. ดา้นสังคม - - - √ - - - - 1 12.50  

21. การยกย่องและยอมรับนบัถือ - - - √ - - - - 1 12.50  

22. การดำรงชีวติ - - - - √ - - - 1 12.50  

23. นโยบายองค์กร - - - -  - √ - 1 12.50  

24. การมสี่วนร่วม - - √ - - - - - 1 12.50  

รวม 5 5 6 6 4 6 6 6 42   
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การเสริมสร้าง 

แรงจูงใจในการทำงาน 
2. ด้านมนุษยสัมพันธ์ 

3. ความก้าวหน้าในวิชาชีพ 

1. ความสำเร็จในงาน 

4. ด้านการได้รับค่าตอบแทน 

 

 จากตาราง 5 องค์ประกอบย่อยการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทำงาน 

โดยใช้เกณฑ์การพิจารณาองค์ประกอบตั้งแต่ความถี่ 3 ร้อยละ 30 ขึ้นไป ซึ่งสรุปได้ว่า

องค์ประกอบย่อยการสร้างแรงจูงใจในการทำงานเรียงลำดับมากไปหาน้อย ดังนี้ 

  ข้อที ่6 ความสำเร็จ       ความถี่ 6 

  ข้อที่ 8 ลักษณะของงาน      ความถี่ 4 

  ข้อที่ 15 ด้านมนุษยสัมพันธ์     ความถี่ 4 

  ข้อที่ 7 การได้รับการยอมรับ     ความถี่ 3 

  ข้อที่ 9 ความรับผิดชอบ      ความถี่ 3 

  ข้อที่ 10 ความก้าวหนา้และความมั่นคง  ความถี่ 3 

  ข้อที่ 13 การให้รางวัล/ ค่าตอบแทน  ความถี่ 3 

 ผูว้ิจัย พบว่า องค์ประกอบย่อยการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทำงาน 

ซึ่งบางอที่ลักษณะของความหมายใกล้เคียงกัน มดีังนี้ 

  ข้อที่ 6 ความสำเร็จขอ้ที่ 8 ลักษณะของงาน และข้อที่ 9 ความรับผดิชอบ 

มคีวามหมายใกล้เคียงกัน ทางวิชาการ จึงนำมารวมกันแล้วใชค้ำว่า ด้านความสำเร็จ 

ในงาน 

  ข้อที่ 10 ความก้าวหนา้และความมั่นคง และข้อที่ 13 การให้รางวัล/ 

ค่าตอบแทน มีความหมายใกล้เคียงกัน ทางวชิาการ จึงนำมารวมกันแล้วใช้คำว่า  

ด้านการได้รับค่าตอบแทน 

 สรุปได้ว่า องค์ประกอบย่อยการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทำงาน 

มี 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) ด้านความสำเร็จในงาน 2) ด้านมนุษยสัมพันธ์ 3) ดา้นการได้รับ

การยอมรับและ 4) ด้านความก้าวหน้าในวิชาชีพซึ่งมีรายละเอียดในแต่ละด้านนำเสนอ

ตามลำดับ ดังนี้ 
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2. แนวคดิ ทฤษฏีเกี่ยวกับการทำงานของคร ู

 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศกึษาแนวคิดเกี่ยวกับการทำงานของครู ซึ่งมีเนื้อหา 

ที่สำคัญ ประกอบด้วย ความหมายของการทำงานของครู ความสำคัญของการทำงาน 

ของคร ูประเภทของการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครู เป้าหมายการเสริมสร้าง

พลังอำนาจการทำงานของครู องค์ประกอบการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครู 

ซึ่งมีรายละเอียดการนำเสนอตามลำดับ ดังนี้ 

  2.1 ความหมายของการทำงานของครู 

   นักวิชาการและนักการศกึษาหลายท่านได้ความหมายของการทำงาน

ของคร ูไว้เช่น Bolin (1989, p. 82) ได้ให้ความหมายของการเสริมสร้างพลังอำนาจการ

ทำงานของครู เป็นการให้อำนาจการทำงานของครูเพื่อให้เกิดการมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ

ในการทำงานให้บรรลุเป้าหมายตามนโยบายของโรงเรียน Short, Greer and Melvin (1994, 

pp. 38-52) กล่าวไว้ว่า การเสริมสรา้งพลังอำนาจการทำงานของครู หมายถึง 

กระบวนการมสี่วนร่วมของทุกฝ่ายในโรงเรียนความสามารถรับผิดชอบต่อความก้าวหน้า

ของตนเองและช่วยแก้ปัญหาที่เกิดขึน้ในโรงเรยีนให้สำเร็จตามเป้าหมาย Webster’s 

Encyclopedic Unabridged Dictionary of the English Language (1994, p. 468)  

ให้ความหมายของการเสรมิสร้างพลังอำนาจการทำงานของครู หมายถึง การให้อำนาจ

หรอืให้อำนาจหน้าที่ สามารถทำให้บุคคลอื่นยอมทำตามในขอบเขตอำนาจหนา้ที่  

อีกความหมาย คือ ความสามารถของตนเองที่ทำให้บุคคลอื่นทำงานร่วมกันได้จนสำเร็จ 

   ในส่วนทัศนะของ Wood et.al (2001, pp. 133-160) กล่าวไว้ว่า  

การเสริมสร้างพลังอำนาจในการทำงานเป็นกระบวนการปฏิบัติงานของบุคลากร เพื่อสรา้ง

แรงจูงใจในการทำงานและความรับผิดชอบ และการมีส่วนร่วมในกระบวนการต่าง ๆ  

ขององค์กรรวมทั้งการตัดสินใจเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย Greasley and king (2005, pp. 

354-368) ให้ความหมายของการเสริมสร้างอำนาจในการทำงาน เป็นการจัดการ 

ให้อำนาจ ความรับผิดชอบแก่บุคลากรในการปฏิบัติงาน เพื่อทำให้เกิดความรู้สกึ 

เป็นเจ้าของในการควบคุมงานและสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถของตนเอง 

สุดารัตน์ วัฒนพฤกษา (2552, หนา้ 8) กล่าวไว้ว่าการเสริมสรา้งพลังอำนาจการทำงาน

ของคร ูเป็นกระบวนการจัดกระทำเพื่อให้การสนับสนุนเพื่อเพิ่มศักยภาพของครูเพื่อให้ครู

สามารถรับรู้ตระหนักถึงคุณค่าความสามารถของตนในการปฏิบัติงานให้สำเร็จตาม

เป้าหมายของโรงเรียนโดยมีกระบวนการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครูประกอบ
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ไปด้วยการมอบหมายอำนาจหน้าที่ความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได้การสนับสนุนให้ครู

ตัดสินใจด้วยตนเองการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารการพัฒนาทักษะในการทำงานและ 

การช้ีแนะช่วยเหลอืเพื่อปฏิบัติงานแบบใหม่ ๆ 

   สำหรับทัศนะของ บรรเจดิ อุ่นมณรีัตน์ (2552, หนา้ 9-10) ได้ให้

ความหมายของการทำงานของครู หมายถึง การเสริมสร้างพลังอำนาจให้กับครูใหท้ำงาน

อย่างเต็มกำลังความสามารถด้วยการมอบอำนาจ ให้โอกาสเพื่อให้ครูใช้พลังอำนาจ 

ในการทำงานให้บรรลุเป้าหมายของสถานศกึษา สุดารัตน์ วัฒนพฤกษา (2552, หน้า 8) 

กล่าวไว้ว่า การเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครูเป็นกระบวนการจัดทำสนับสนุน

เพื่อเพิ่มศักยภาพการทำงานของครูในการรับรู้การตระหนักคุณค่าและความสามารถ

ตนเองจนทำให้เกิดผลสำเร็จตามเป้าหมายของโรงเรียนได้อย่างเต็มที่ซึ่งกระบวนการ

เสริมสรา้งพลังอำนาจการทำงานของครูประกอบด้วยการมอบหมายอำนาจหน้าที่ความ

รับผิดชอบการตรวจสอบ การตัดสินใจดว้ยตนเอง การแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร และการ

พัฒนาทักษะและทัศนะของ อรุณ โคตรรวงษา (2553, หนา้ 13) กล่าวไว้ว่า การส่งเสริม

พลังอำนาจการทำงานของครู หมายถึง การได้รับอำนาจในการบริหารกระบวนการทำงาน 

ของครภูายในของสถานศกึษาในการเพิ่มศักยภาพของการทำงานของครู โดยที่ผู้บริหาร 

ได้ให้อำนาจต่อการทำงานของครู เพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจใหม้ีความรับผดิชอบต่อ 

การปฏิบัติงานมากขึ้น ทำใหก้ารทำงานของครูและบุคคลอื่น ๆ มีส่วนร่วมในสถานศกึษา

ตั้งแต่การตัดสินใจ การจัดหาทรัพยากรและการพัฒนาด้านความรู้ ความสามารถ ทักษะ

ในการทำงานของครูและยังเป็นการเสริมสร้างแรงจูงใจต่อการทำงานของครูเพื่อให้เกิด

ความเช่ือมั่นต่อตนเอง การรับรู้ความสามารถของตนเอง ความพึงพอใจในการทำงาน 

ที่จะส่งผลต่อการคิดค้น สร้างนวัตกรรมการจัดการเรยีนการสอนใหม่ ๆ เพื่อพัฒนา

คุณภาพของผู้เรยีนใหด้ียิ่งขึ้นต่อไป 

   ในส่วนของ ขนิษฐา สุรเดชาวุธ (2553, หนา้ 10) กล่าวไว้ว่า การส่งเสริม 

พลังอำนาจการทำงานของครู เป็นคุณลักษณะที่แสดงถึงความสามารถในการทำงาน 

ของครูและมีอทิธิพลในการควบคุม การตัดสินใจในการทำงานทั้งระดับบุคคลที่แตกต่าง 

ไปตามการรับรู้ถึงพลังอำนาจของแต่ละบุคคล พรฐิตา ฤทธิ์รอด (2555, หนา้ 34-35)  

ได้ให้ความหมายของการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครู หมายถึง การปฏิบัติงาน

ของครูทีม่ีความมั่นใจในตนเองถึงความสามารถในการบรรลุเป้าหมาย และเป็นการสร้าง

แรงจูงใจทีผู่บ้ริหารสถานศึกษาได้ให้โอกาส ความไว้วางใจและสามารถขจัดความรู้สึก 
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ที่ไร้อำนาจในการสร้างพลังทางดา้นจติใจเพื่อให้การทำงานงานสำเร็จตามเป้าหมายของ

สถานศกึษา ประจักษ์ วงษ์ศรวีอ (2555, หน้า 6) กล่าวไว้ว่า การเสริมพลังอำนาจ 

การทำงานของครู หมายถึง กระบวนการของครูที่ได้รับความไว้วางใจ มคีวามน่าเชื่อถือ

และเป็นที่ยอมรับโดยผู้บริหารสถานศกึษาได้มอบอำนาจในการตัดสินใจ เพื่อนำไปสู่

ผลสำเร็จของโรงเรียน สุธาสิน ีแม้นญาติ (2554, หนา้ 70) การเสริมสร้างพลังอำนาจ 

เป็นพฤติกรรมของผูบ้ริหารที่แสดงออกในการมอบอำนาจครูที่ทำให้บุคลากรสามารถ 

จะทำงานร่วมกับผูอ้ื่นได้อย่างมปีระสิทธิภาพทั้งของตนเองและสถานศกึษา วรรณภา  

มะโนหาญ (2555, หน้า 86–88) ได้กล่าวถึงการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครู 

เป็นการทำงานของครูที่ได้พลังอำนาจจากผู้บริหารสถานศกึษาในการปฏิบัติงานโดยที่ครู 

มอีำนาจ โอกาส อสิรภาพ ความไว้วางใจและการได้รับความเคารพจากบุคคลอื่น  

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของสถานศกึษาที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการทำงาน การรับรู้ 

ถึงความสามารถตนเอง การทำงานเป็นทีมและความผูกพันตี่อสถานศกึษาซึ่งส่งผล 

ต่อคุณภาพการจัดการเรียนการสอนและต่อตนเอง เฉลิมชัย แก้วมณีชัย (2556, หน้า 12) 

กล่าวไว้ว่า การเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครู หมายถึง กระบวนการทำงานของ

ครูที่ได้รับการสนับสนุนเพื่อเพิ่มศักยภาพในการทำงานโดยที่ผู้บริหารสถานศกึษาเล็งเห็น

คุณค่าความถนัดการรับรู้ความสามารถได้มอบพลังอำนาจเพื่อใหบ้รรลุความสำเร็จของ

สถานศกึษาพี่ส่งผลต่อการทำงานของครูเกิดความพึงพอใจความผูกพันต่อโรงเรียน 

การทำงานเป็นทีมและการรับรู้ความสามารถในตนเองทั้งในระดับบุคคลทีมงานและ

โรงเรียน  

   ในขณะที่ ปัญญา ศรีลารักษ์ (2557, หนา้ 6) กล่าวไว้ว่า การเสริมสร้าง

พลังอำนาจการทำงานของครู หมายถึง การพัฒนาด้านปัจจัยและกระบวนการที่มีอิทธิพล 

ต่อการทำงานของครูในการรับรู้ว่าตนเอง เป็นผู้ที่มอีำนาจ มีความรู้สึกมั่นใจใน มีความเป็น

อิสระรู้สกึชีวติมคีุณค่า สามารถตัดสินใจกับการทำงานของตนเองได้จนประสบความสำเร็จ 

จนทำให้เกิดความผูกพันในองค์กร ไม่มีการบังคับหรอืเรียกร้องใหก้ระทำและยังทำให้

บุคลากรทุกคนบรรลุถึงวิสัยทัศน์พันธกิจร่วมกันเพื่อไปสู่การดำเนินงานของสถานศกึษา

อย่างมีประสิทธิภาพและทัศนะของ พัชรมน คุ้มจนิดา (2559, หนา้ 13) กล่าวไว้ว่า  

การเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครู หมายถึง การที่ผูบ้ริหารสถานศกึษาใหอ้ำนาจ

การทำงานต่อครูใหส้ามารถปฏิบัติงานที่ได้รับอย่างเต็มความสามารถของตน มีความ

รับผิดชอบ มีอำนาจในการตัดสินใจอย่างมีอสิระจนบรรลุเป้าหมายของตนเองและองค์กร 
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สถาพร ภูบาลเช้า (2559, หนา้ 7) กล่าวไว้ว่า การเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครู 

หมายถึง กระบวนการพัฒนาเพื่อเสริมสร้างพลังอำนาจที่ผู้บริหารสถานศกึษามอบใหใ้น

การปฏิบัติงานทำงานของครู เพื่อสรา้งโอกาส แรงจูงใจ ภาวะผูน้ำ ทีม การตัดสินใจและ

ความก้าวหน้าในวิชาชีพที่ส่งผลต่อความสำเร็จของตนเองและสถานศกึษาอย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล วรัญญา เรอืนกาศ (2560, หน้า 3) กล่าวไว้ว่า  

การเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครู หมายถึง การส่งเสริมการทำงานของครูใหม้ี

ความตระหนักในคุณค่าของตัวเองจนสามารถทำงานให้บรรลุผลสำเร็จ จนเกิดความ

ผูกพันธ์กันต่อองค์กรและมีความพึงพอใจในการทำงานและ ทัศนะของ ยุพิน ภูมิช่วง 

(2562, หนา้ 4) กล่าวไว้ว่า การเสริมพลังอำนาจการทำงานของครู หมายถึง กระบวนการที่

ผูบ้ริหารสถานศกึษาจัดกระทำ สนับสนุนการทำงานของครูเพื่อการพัฒนาความสามารถ 

ทักษะ ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าของตนเอง ในการแก้ไขปัญหาที่ส่งผลต่อ 

การบรรลุเป้าหมายของโรงเรียน 

  จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า การทำงานของครู หมายถึง ผูบ้ริหาร

สถานศกึษาให้อำนาจในการทำงานต่อครูและปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มกำลัง

ความสามารถมคีวามรับผิดชอบในการตัดสินใจอย่างมีอิสระในระหว่างปฏิบัติหน้าที่ 

เพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่ส่งผลต่อตนเองและสถานศกีษาอย่างมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล 

  2.2 ความสำคัญของการทำงานของครู 

   นักวิชาการและนักการศกึษาหลายท่านได้กล่าวถึงความสำคัญของ 

การทำงานของครู ไว้เช่น Goens and Clover (1991, p. 233) ได้ให้ความสำคัญของ 

การทำงานของครู มีดังนี้ 1) เพื่อให้ครูมีความมั่นคงในวิชาชีพและสามารถพัฒนาสู่ 

ครูมอือาชีพ 2) ครูมีจรยิธรรมและมาตรฐานทางวิชาชีพเป็นที่ยอมรับและน่าเชื่อถือ  

3) ครูมอีิสระในการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย Clutterbuck and Kernaghan  

(1994, pp. 52–53) กล่าวถงึ ความสำคัญในการเสริมสร้างพลังอำนาจในการทำงานของ

ครู มดีังนี้ ครูสามารถได้รับการฝึกอบรมทำให้เกิดความเชื่อมั่นและพึ่งตนเอง มีความ

กระตอืรอืร้น มีกำลังใจมุ่งมั่นในการทำงานและมีความคิดสร้างสรรค์พร้อมทั้งการพัฒนา

ทักษะการทำงาน มีการทำงานแบบมีส่วนร่วมรับผดิชอบในการทำงานร่วมกับผู้อื่น  

การสื่อสารแลกเปลี่ยนเรียนรู้และสามารถสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกับผูอ้ื่น สามารถทำงานด้วย

ลำพังหรือทำงานร่วมกับผูอ้ื่นมคีวามยดืหยุ่นในการทำงานพร้อมที่จะเผชิญการแก้ปัญหา 
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รู้จักกาลเทศะสร้างความไว้วางใจในการทำงานกับผูอ้ื่นโดยยึดหลักความสามัคคีในการ

ทำงานเป็นทีม มีความสามารถในการบริหารจัดการตนเองและเรยีงลำดับความสำคัญ 

ของงานรวมทั้งการควบคุมงานสภาพแวดล้อมการทำงาน มกีารเรียนรู้แสวงหาสิ่งใหม่ ๆ 

เพื่อพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา ยอมรับการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง

ให้ความสำคัญกับข้อมูลย้อนกลับและสามารถพิจารณาสะท้อนภาพการเรียนรู้ 

จากประสบการณ์ของตนเองเพื่อแก้ปัญหาเพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย และในทัศนะของ 

Lashley (1997, p. 132) กล่าวสรุปไว้ว่า ความสำคัญของการเสรมิสร้างพลังอำนาจ 

การทำงานของครู ทำให้การทำงานทีม่ีการกระตอืรอืร้น กล้าในการตัดสินใจเพื่อ

สร้างสรรค์ผลงานจากการทำงานและนวัตกรรมทางการศกึษา เป็นการปลูกจิตสำนึก 

การพัฒนาศักยภาพการทำงานของครูและความผูกพันในการทำงาน ทำใหค้รูสามารถ

ควบคุมการทำงานของตนเองได้เพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย มีการบริหารจัดการทาง 

ด้านสภาพแวดล้อมบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กรที่ช่วยให้การทำงานของครูมีความสุข

ต่อการทำงาน และทำให้ครูมีคุณธรรม มีน้ำใจต่อเพื่อนร่วมงาน มีการกระตุ้นให้ครู 

มีการพัฒนาตนเองเพื่อให้เกิดความเชี่ยวชาญจนกลายเป็นครูมอือาชีพและมีทัศนคติที่ดี 

ต่อสถานศกึษาของตนเอง  

   สำหรับทัศนะของ กุหลาบ บึงไสย์ (2551, หนา้ 133) กล่าวถึง

ความสำคัญของการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครู ได้แก่ การพัฒนาบุคลากร 

ทีมงานเพื่อการกระตุ้นการเรียนรู้โดยมีผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้อำนวยความสะดวกคอย

ให้ความช่วยเหลือ ชีแ้นะต่อการทำงานของครูจนบรรลุความสำเร็จซึ่งการเสริมสร้างพลัง

อำนาจมีส่วนช่วยใหส้ถานศึกษาดำเนนิการให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้และทำให้ครู

เกิดความเชื่อกับจัดกระทำบางสิ่งที่ผู้ปฏิบัติสามารถกระทำด้วยตัวเอง มีความสามารถ

ปฏิบัติงานนั้นใหส้ำเร็จ ทั้งในด้านการรับรู้ข้อมูลข่าวสาร การเปิดโอกาสให้ครูมีการพัฒนา

ตนเอง การคิดค้นนวัตกรรมใหม่ ๆ มาใช้กับสถานศกึษาให้มปีระสิทธิภาพอย่างต่อเนื่อง

และส่งผลใหเ้กิดประสทิธิผลต่อสถานศกึษา นอกจากนั้นสถานศกึษาได้มีกำหนดเป้าหมาย

แบบร่วมมอืร่วมใจในการทำงานของครูกับผูบ้ริหารสถานศกึษาโดยให้ทุกคนมีส่วนร่วม

ตัดสินใจจนทำใหก้ารทำงานของเกิดขวัญกำลังใจ ความพึงพอใจปฏิบัติงานในสถานศกึษา 

มีความสุขกับการทำงานและมีความผูกพันต่อสถานศกึษา และ ยุวธิดา ชาปัญญา (2554, 

หนา้ 2) กล่าวถึงความสำคัญของการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครูที่มีต่อบุคคล 
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องค์กรและสังคม มีดังนี้ ประโยชน์ต่อบุคคล เป็นการเพิ่มศักยภาพในการทำงานของครู

เพื่อให้เกิดความมั่นใจและความสำเร็จ มีความรู้สึกต่อว่าตนเองมีอำนาจในการควบคุม 

การทำงานจนทำให้การปฏิบัติงานของครูบรรลุเป้าหมาย และยังสามารถตัดสินใจด้วย

ตนเอง ทำให้ผูอ้ื่นมีความรับผิดชอบต่อหนา้ที่จนทำให้เกิดความสุข ความมุ่งม่ันที่จะทุ่มเท

ในการปฏิบัติงานและเกิดความพึงพอใจในการทำงาน มีความผูกพันต่อองค์กร รวมทั้ง 

ทำให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร ประโยชน์ต่อองค์กร ทำให้เกิดการเพิ่มประสิทธิผล

สมรรถนะการทำงานของครูการปรับตัวได้รวดเร็ว ความยืดหยุ่นในการปฏิบัติการร่วมกัน

เป็นทีมและพัฒนาผลงานเพื่อเพิ่มผลผลิตทำให้เกิดคุณภาพรวมไปถึงการเปลี่ยนแปลง

ทางดา้นวัฒนธรรมที่ดขีึน้และประโยชน์ต่อสังคม เป็นผู้ได้ดำเนินการขององค์กรไม่ว่า

ทางตรงและทางออ้มและเฉลิมชัย แก้วมณีชัย (2556, หนา้ 27) กล่าวถึงความสำคัญของ

การเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครู ได้แก่ การทำให้ครูได้พัฒนาตนเอง มีเจตคติ

ที่ด ีความรู ้ความสามารถตลอดจนเกิดความเช่ียวชาญในวิชาชีพจนสามารถทำงานของ

ตนเองได้สำเร็จอย่างมีคุณภาพสามารถสร้างความเจริญก้าวหน้าของตนเอง ทีมงานและ

องค์กร  

  จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว้า การทำงานของครูมีความสำคัญต่อ

สถานศกึษาและทำให้เกิดความมั่นคง เป็นที่ยอมรับและน่าเชื่อถอื มอีิสระในการปฏิบัติงาน

มคีวามยดืหยุ่นในการปฏิบัติ มกีารทำงานร่วมกันเป็นทีม และมีความผูกพันต่อองค์กร  

ที่ส่งผลต่อความสำเร็จสูงสุดต่อตนเองและองค์กร  

  2.3 เป้าหมายการเสรมิการเสรมิสร้างพลังอำนาจการทำงานของครู 

   นักวิชาการและนักการศกึษาหลายท่านได้กล่าวถึงเป้าหมายการ

เสริมสรา้งพลังอำนาจการทำงานของครู ไว้เช่น เฉลิมชัย แก้วมณีชัย (2556, หนา้ 12)  

ได้กล่าวถึง เป้าหมายการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครู เป็นการรวมตัว 

การทำงานของครูเป็นกลุ่มคนเพื่อร่วมกันทำงานเพื่อผลิตและให้บริการออกสู่สังคมและ

เป็นที่ยอมรับได้ตามาตรฐานการศึกษาแห่งชาติกำหนดไว้ ดังนัน้ความมั่นคงของ

สถานศกึษาจึงขึ้นอยู่กับคุณภาพของนักเรียนและการให้บริการที่มคีุณภาพ ทั้งการทำงาน

ของครรูวมไปถึงการมีส่วนร่วมของทุกคนในสถานศกึษาที่การปฏิบัติงานร่วมกันเป็นทีม

คุณภาพที่ส่งผลต่อความสำเร็จของสถานศกึษา โดยการทำงานของครูต้องมีคุณธรรม 

มคีวามรู้ มคีวามสามารถ มีอิสระทางความคิดและความรับผดิชอบต่อการตัดสินใจและ

เป็นสะพานเชื่อมโยงความรู้ ความคิด ความต้องการความสนใจต่อผูเ้รียน ชุมชน ท้องถิ่น
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และสังคม ดังนั้นการทำงานของครูจงึจะต้องมคีวามเช่ียวชาญเป็นครูมืออาชีพ เพื่อปฏิบัติ

หนา้ที่ในการจัดการศกึษาให้บรรลุเป้าหมายของสถานศกึษาและทัศนะของ เพียงพร  

กันหารี. 2551 หน้า 70) ได้กล่าวถึงเป้าหมายของการส่งเสริมการทำงานของครู ไว้ดังนี้ 

1) ทำให้การทำงานของครูมีความกระตอืรอืร้นในการปฏิบัติภารกิจ กล้าริเริ่มสร้างสรรค์

งานและนวัตกรรมที่มปีระโยชน์ทางการศกึษา 2) การปลูกจติสำนึกการพัฒนาศักยภาพ

การทำงานของครูและสร้างความรักความผูกพันต่อองค์กร 3) ผู้บริหารสถานศกึษา

สนับสนุนการทำงานของครูจนสามารถควบคุมการทำงานของตนเอง การตัดสินใจเพื่อให้

การปฏิบัติงานมีคุณภาพจนสามารถบรรลุเป้าหมายความสำเร็จของสถานศกึษา 4) การ

การบริหารจัดการสภาพแวดล้อมในการทำงานของครูใหม้ีความสุขและสนุกเกิดความ 

พึงพอใจในการทำงาน 5) เสริมสร้างคุณธรรมน้ำใจในทีมงานของครูในโรงเรยีน 6) มกีาร

กระตุน้ให้การทำงานของครูมีการพัฒนาตนเองสู่ความเช่ียวชาญเป็นมอือาชีพ 7) ทำให้การ

ทำงานของครูมพีลังอำนาจความตอ้งการที่จะทำงาน มีทัศนคตทิี่ดตี่อโรงเรียนและเพื่อน

ร่วมงาน และ 8) การกระตุ้นให้การทำงานของครูใช้พลังอำนาจที่เพิ่มขึน้ พร้อมสร้าง

ผลงานที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลงที่ด ีมปีระโยชน์และใช้พลังอำนาจเสริมสร้างการรวมพลัง

ต่าง ๆ ในโรงเรยีนใหเ้กิดพลังอำนาจ จนสามารถดำเนินการไปสู่เป้าหมายความสำเร็จได้ 

  จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า เป้าหมายของการส่งเสริมการทำงานของ

ครู คอื การทำให้ครูได้รับการพัฒนาและเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานในด้านต่างๆ 

ก่อใหเ้กิดการพัฒนาเจตคติ ความรู้ ทักษะ ความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ และแสดงออก 

ซึ่งศักยภาพของตนในการทำงานด้วยความอิสระ มีความพึงพอใจ มีความมั่นใจ ภูมิใจ  

เพื่อบรรลุสู่ผลการทำงานที่มีคุณภาพรวมทั้งสร้างความก้าวหน้าแก่ตนเอง ทีมงาน และ

องค์กร 

  2.4 องค์ประกอบการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครู 

  นักวิชาการและนักการศกึษาหลายท่านได้กล่าวถึงองค์ประกอบ 

การเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครู ไว้เช่น  

   Theomas and Velthouse (1990, p. 108) กล่าวถึงองค์ประกอบ 

การเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครู ประกอบด้วย 1) ความพึงพอใจในการทำงาน  

2) ความผูกพันต่อองค์กร และ 3) แรงจูงใจในการทำงาน 
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   Scott and Jaffe (1991, pp. 20-30) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบการ

เสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครู ประกอบด้วย 1) เจคติของผูป้ฏิบัติ 2) การทำงาน

เป็นทีม 3) โครงสรา้งองค์กร และ 4) ผลลัพธ์ขององค์กร 

   Goens and Clover (1991, p. 268) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบการ

เสริมสรา้งพลังอำนาจการทำงานของครู ประกอบด้วย 1) ความรับผดิชอบ 2) ความ 

พึงพอใจในการทำงาน 3) การรับรู้ในความสามารถตนเอง 4) ความมอีิสระในการทำงาน

และ 5) ความเพียรพยายาม 

   Kanter (1993, p. 276) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบการเสริมสร้างพลัง

อำนาจการทำงานของครู ประกอบด้วย 1) การจัดสรรทรัพยากร 2) การให้ข้อมูลข่าวสาร  

3) การสนับสนุนจากองค์กร 4) การให้ความก้าวหนา้ในวิชาชีพ 5) เพิ่มความสามารถ 

ในการทำงาน 6) เพิ่มแรงจูงใจ 7) เพิ่มความพึงพอใจในการทำงานงาน 8) ลดความเครียด 

9) ลดอัตราการลาออก และ 10) ความผูกพันต่อองค์การ 

   Tebbit (1993, pp. 18-23) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบการเสริมสรา้งพลัง

อำนาจการทำงานของครู ประกอบด้วย 1) ผลผลติและการให้บริการ 2) การยอมรับความ

ล้มเหลวเพื่อปรับปรุงองค์กร 3) สัมพันธภาพระหว่างบุคคล 4) ความผูกพันในองค์กร  

5) ความเชี่ยวชาญในงาน 6) การยอมรับนับถือ 

   Rice and Schneider (1994, pp. 43-54) กล่าวถึงองค์ประกอบการ

ทำงานของครู ประกอบด้วย 1) ความพึงพอใจในการทำงาน 2) การมสี่วนร่วมในการ

ตัดสินใจของครู 3) การรับรู้ของครู 4) ความเช่ียวชาญในการทำงานของครูและ  

5) การทำงานเป็นทีม  

   Yueh–Yun (1994, p. 239) กล่าวถึงองค์ประกอบการทำงานของครู 

ประกอบด้วย 1) ความพึงพอใจในงาน 2) ความผูกพันต่อองค์กร และ 3) การรับรู้

ความสามารถในตนเอง 

   Whitaker and Moses (1994, p. 55) กล่าวถึงองค์ประกอบการทำงาน

ของครู ประกอบด้วย 1) โครงสร้างการทำงาน 2) การแสดงผลงานวิชากร 3) การมีร่วมใน

การตัดสินใจ 4) อำนาจควบคุมงานของตนเอง 5) อิสระในการทำงานและ 6) การทำงาน

เป็นทีม 
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   Short and Greer (1997, p. 184) กล่าวถึงองค์ประกอบการเสริมสร้าง

พลังอำนาจการทำงานของครู ประกอบด้วย 1) บรรยากาศการทำงาน 2) ความพึงพอใจใน

การทำงาน 3) ความเข้มแข็งขององค์กร 4) การปรับปรุงโครงสร้างการบริหาร  

5) การทำงานเป็นทีม 6) การกำหนดเป้าหมายร่วมกันและ 7) ความก้าวหน้าในวิชาชีพ 

   Russell and Rinehart (1997, pp. 24-28) กล่าวถึงองค์ประกอบการ

เสริมสรา้งพลังอำนาจการทำงานของครู ประกอบด้วย 1) การตัดสินใจในการทำงาน  

2) ความก้าวหน้าในอาชีพ 3) การรับรู้ความสามารถของตนเอง 4) อสิระในการทำงานและ

5) ผลกระทบจากงาน 

   Klecker and Loadman (1998) กล่าวไว้ว่า องคป์ระกอบการเสริมสร้าง

พลังอำนาจการทำงานของครู ประกอบด้วย 1) ความเช่ียวชาญในการปฏิบัติงาน  

2) ความก้าวหน้าในวิชาชีพ 3) การเคารพนับถือ 4) ความไว้วางใจและ 5) การเป็นส่วนหนึ่ง

ขององค์กร 

   Kanter (1997, pp. 10-13) กล่าวถึงกล่าวถึงองค์ประกอบการเสริมสร้าง

พลังอำนาจการทำงานของครู ประกอบด้วย 1) ความก้าวหน้าในการทำงาน 2) การได้รับ

การส่งเสริมวิชาชีพ 3) การได้รับรางวัลและรับรองความสามารถในการทำงาน  

4) ความพึงพอใจในการทำงาน 5) ความผูกพันต่อองค์กร และ 6) ความสามารถในตนเอง 

   Parsons and Cox (1998, pp. 89-99) กล่าวถึงกล่าวถึงองค์ประกอบ

การเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครู ประกอบด้วย 1) การรับรู้ความสามารถใน

ตนเอง 2) การยอมรับตนเอง 3) ความเชื่อมั่นในตนเอง 4) การรักษาผลประโยชน์ร่วมกัน 5) 

การแก้ไขปัญหาร่วมกัน 6) การสนับสนุนช่วยเหลอืกัน และ 7) การมีส่วนร่วมในงาน 

   Mouly, Smith and Sankarn (1999, p. 127) ได้สรุปองค์ประกอบการ

เสริมสรา้งพลังอำนาจการทำงานของครู ประกอบด้วย 1) การทำงานเป็นทีม 2) การพัฒนา

ทัษะความสามารถ 3) ความรับผดิชอบร่วมกัน 4) การแลกเปลี่ยนประสบการณ์ระหว่าง

บุคคล 5) ความพึงพอใจในการทำงานและ 6) ข้อมูลย้อนกลับ 

   Mcshane and Glinow (2000, pp. 75-76) กล่าวถึงองค์ประกอบการ

เสริมสรา้งพลังอำนาจการทำงานของครู ประกอบด้วย 1) ความมุ่งหวังของครู 2) ด้าน

ความรูข้องครู 3) ด้านทักษะและประสบการณ์ของครู และ 5) ด้านอำนาจหน้าที่ของครู 
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   Bogler & Somech (2004, pp. 277-289,) กล่าวถึงองค์ประกอบการ

เสริมสรา้งพลังอำนาจการทำงานของครู ประกอบด้วย 1) ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ 2) 

ความพึงพอใจในการทำงานและ 3) ความผูกพันต่อวิชาชีพครู 

   สมจติ สงสาร (2552, หนา้ 10–12) องค์ประกอบการการเสริมพลัง

อำนาจการทำงานของครู ประกอบด้วย 1) ความพึงพอใจในการทำงาน 2) การทำงานเป็น

ทีมและ 3) ความผูกพันต่อองค์กร และ 4) การรับรู้ความสามารถในตนเอง 

   มนัสวรรณ จติรเกษมสุข (2553, หนา้ 9) องค์ประกอบการการเสริม

พลังอำนาจการทำงานของครู ประกอบด้วย 1) การรับรู้ความสามารถของตนเอง  

2) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 3) การทำงานเป็นทีม 4) ความก้าวหน้าในงาน 

   อรุณ โคตรรวงษา (2553, หนา้ 13) กล่าวถึงองค์ประกอบการเสริมสร้าง

พลังอำนาจครู ประกอบด้วย 1) การทำงานเป็นทีม 2) การรับรู้ความสามารถของตนเอง  

3) ความพึงพอใจในการทำงานและ 4) ความผูกพันต่อองค์กร 

   จุไรรัตน์ เหมะธุลิน (2554, หนา้ 6) กล่าวถึงองค์ประกอบการเสริมสร้าง

พลังอำนาจครู ประกอบด้วย 1) ความพึงพอใจในงานการทำงาน 2) ความผูกพันต่อองค์กร 

3) การรับรู้ในความสามารถของตนเอง 4) การทำงานเป็นทีม และ 5) ความเป็นอิสระใน

การทำงาน 

   ประจักษ์ วงษ์ศรวีอ (2555, หนา้ 6) กล่าวถึงองค์ประกอบการ

เสริมสรา้งพลังอำนาจการทำงานของครู ประกอบด้วย 1) การสร้างแรงจูงใจ  

2) การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 3) การใหโ้อกาสในการพัฒนาตนเอง 4) การสร้างภาวะ

ผูน้ำและ 5) การทำงานเป็นทีม 

   เฉลิมชัย แก้วมณีชัย (2556, หนา้ 12) กล่าวไว้ว่าองค์ประกอบของการ

เสริมสรา้งพลังอำนาจการทำงานของครู ประกอบด้วย 1) ความพึงพอใจในการทำงาน  

2) ความผูกพันต่อองค์กร 3) การทำงานเป็นทีมและ 4) การรับรู้ความสามารถในตนเอง 

ทั้งในระดับบุคคลทีมงานและโรงเรียน 

   ปัญญา ศรีลารักษ์ (2557, หนา้ 38) กล่าวไว้ว่าองค์ประกอบของการ

เสริมสรา้งพลังอำนาจการทำงานของครู ประกอบด้วย 1) ความเชื่อมั่นในตัวเองของครู  

2) การมีสถานภาพทางสังคมที่ดีของครู 3) ความก้าวหน้าในวิชาชีพของครูและและ  

4) ความพึงพอใจในการทำงานของครู 
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   สถาพร ภูบาลเช้า (2559, หนา้ 6) องค์ประกอบการเสริมสร้างพลัง

อำนาจการทำงานของครู ประกอบด้วย 1) การได้รับอำนาจ 2) การได้รับโอกาส  

3) การสรา้งแรงจูงใจ 4) การสร้างภาวะผู้นำ 5) การสร้างทีม 6) การมสี่วนร่วมในการ

ตัดสินใจและ 7) ความก้าวหนา้ในวิชาชีพ 

   วรัญญา เรอืนกาศ (2560, หนา้ 3) กล่าวไว้ว่า องค์ประกอบการ

เสริมสรา้งพลังอำนาจการทำงานของครู ประกอบด้วย 1) การรับรู้ถึงคุณค่าของตนเอง  

2) ความผูกพันต่อองค์กร และ 3) ความึงพอใจในการทำงาน 

   ยุพิน ภูมิช่วง (2562, หนา้ 6-7) กล่าวถึง องค์ประกอบการเสริมสร้าง

พลังอำนาจการทำงานของครู ประกอบด้วย 1) การมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ  

2) ความก้าวหน้าในวิชาชีพสถานภาพ 3) การได้รับการยอมรับการรับรู้ 4) ความสามารถ

ของตนเอง 5) ความมอีิสระด้านการสอนและ 6) ผลกระทบจากการทำงาน 

  จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยเกี่ยวกับองค์ประกอบ

การเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษาในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื โดยนักวิชาการ/ นักการศกึษา จำนวน 24 คน ผู้วจิัยทำการวิเคราะห์

และสังเคราะห์ ได้ดังตาราง 6 
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               ตาราง 6 การสังเคราะห์ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษาในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื  

 

ปัจจัย 

การเสริมสร้างพลัง

อำนาจการทำงาน 

ของครู 

นักวชิาการ/ นักการศึกษา 

1. 
Th

eo
m

as
 a

nd
 V

elt
ho

us
e 

(19
90

) 

2.
 S

co
tt 

an
d 

Ja
ffe

 (1
99

1) 

3.
 G

oe
ns

 a
nd

 C
lov

er
 (1

99
1) 

4.
 K

an
te

r (
19

93
) 

5.
 T

eb
bit

 (1
99

3)
 

6.
 R

ice
 a

nd
 S

ch
ne

ide
r (

19
94

) 

7.
 Y

ue
h 

– 
Yu

n 
(19

94
) 

8.
 W

hit
ak

er
 a

nd
 M

os
es

 (1
99

4)
 

9.
 S

ho
rt 

an
d 

Gr
ee

r (
19

97
) 

10
. K

an
te

r (
19

97
) 

11
. P

ar
so

ns
 a

nd
 C

ox
 (1

99
8)

 

12
. M

ou
ly,

 S
m

ith
 a

nd
 S

an
ka

rn
 (1

99
9)

 

13
. M

cs
ha

ne
 a

nd
 G

lin
ow

 (2
00

0)
 

14
. B

og
ler

 &
 S

om
ec

h 
(2

00
4)

 

15
. ส

มจ
ิต 

สง
สา

ร 
(2

55
2)

 

16
. ม

นัส
วร

รณ
 จ

ิตร
เก

ษม
สุข

 (2
55

3)
 

17
. อ

รุณ
 โค

ตร
รว

งษ
า 

(2
55

3)
 

18
. จ

ุไร
รัต

น์ 
เห

มะ
ธุล

นิ 
(2

55
4)

 

19
. ป

ระ
จัก

ษ์ 
วง

ษ์ศ
รีว

อ 
(2

55
5)

 

20
 เฉ

ลิม
ชัย

 แ
ก้ว

มณ
ีชัย

 (2
55

6)
 

21
. ปั

ญ
ญ

า 
ศรี

ลา
รัก

ษ์ 
(2

55
7)

 

22
. ส

ถา
พร

 ภ
ูบา

ลเ
ชา้

 (2
55

9)
 

23
. ว

รัญ
ญ

า 
เรื

อน
กา

ศ 
(2

56
0)

 

24
. ย

ุพิน
 ภ

ูมิช่
วง

 (2
56

2)
 

คว
าม

ถี ่

   fd
ffg

 

ร้อ
ยล

ะ 

ตัว
แป

รท
ี่คัด

สร
ร 

1. ความพงึพอใจในการ

ทำงาน 

 -                 -   -  - 17 70.83  

2. ความผูกพันต่อองคก์ร  - -   - - - -  - - - -     -   -  - 9 37.50  

3. แรงจูงใจในการ

ทำงาน 

 - -  - - - - - - - - - - - - - -  - -  - - 4 16.66  

4. การจัดสรรทรัพยากร - - -  - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - 1 4.16  

5. การให้ขอ้มูลข่าวสาร - - -  - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - 1 4.16  

6. การสนับสนุน - - -                      2 8.33  
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101 

ตาราง 6 (ต่อ) 
 

ปัจจัย 

การเสริมสร้างพลัง

อำนาจการทำงาน 

ของครู 

นักวชิาการ/ นักการศึกษา 

1. 
Th

eo
m

as
 a

nd
 V

elt
ho

us
e 

(19
90

) 

2.
 S

co
tt 

an
d 

Ja
ffe

 (1
99

1) 

3.
 G

oe
ns

 a
nd

 C
lov

er
 (1

99
1) 

4.
 K

an
te

r (
19

93
) 

5.
 T

eb
bit

 (1
99

3)
 

6.
 R

ice
 a

nd
 S

ch
ne

ide
r (

19
94

) 

7.
 Y

ue
h 

– 
Yu

n 
(19

94
) 

8.
 W

hit
ak

er
 a

nd
 M

os
es

 (1
99

4)
 

9.
 S

ho
rt 

an
d 

Gr
ee

r (
19

97
) 

10
. K

an
te

r (
19

97
) 

11
. P

ar
so

ns
 a

nd
 C

ox
 (1

99
8)

 

12
. M

ou
ly,

 S
m

ith
 a

nd
 S

an
ka

rn
 (1

99
9)

 

13
. M

cs
ha

ne
 a

nd
 G

lin
ow

 (2
00

0)
 

14
. B

og
ler

 &
 S

om
ec

h 
(2

00
4)

 

15
. ส

มจ
ิต 

สง
สา

ร 
(2

55
2)

 

16
. ม

นัส
วร

รณ
 จ

ิตร
เก

ษม
สุข

 (2
55

3)
 

17
. อ

รุณ
 โค

ตร
รว

งษ
า 

(2
55

3)
 

18
. จ

ุไร
รัต

น์ 
เห

มะ
ธุล

นิ 
(2

55
4)

 

19
. ป

ระ
จัก

ษ์ 
วง

ษ์ศ
รีว

อ 
(2

55
5)

 

20
 เฉ

ลิม
ชัย

 แ
ก้ว

มณ
ีชัย

 (2
55

6)
 

21
. ปั

ญ
ญ

า 
ศรี

ลา
รัก

ษ์ 
(2

55
7)

 

22
. ส

ถา
พร

 ภ
ูบา

ลเ
ชา้

 (2
55

9)
 

23
. ว

รัญ
ญ

า 
เรื

อน
กา

ศ 
(2

56
0)

 

24
. ย

ุพิน
 ภ

ูมิช่
วง

 (2
56

2)
 

คว
าม

ถี ่

   fd
ffg

 

ร้อ
ยล

ะ 

ตัว
แป

รท
ี่คัด

สร
ร 

7. การให้ความก้าวหนา้

ในวชิาชีพ 

- - -  - - - - - - - - - - - - - - - -  - -  2 8.33  

8. เพิ่มความสามารถใน

การทำงาน 

- - -  - - - - - - - - - - - - - - - -  - - - 1 4.16  

9. ลดความเครยีด - - -  - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - 1 4.16  

10. ลดอัตราการลาออก - - -  - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - 1 4.16  

11. ผลผลิตและการ

ให้บริการ 

- - -   - - - - - - - - - - - - - - - - - - - 1 4.16  

 
101 



102 

ตาราง 6 (ต่อ) 
 

ปัจจัย 

การเสริมสร้างพลัง

อำนาจการทำงาน 

ของครู 

นักวชิาการ/ นักการศึกษา 

1. 
Th

eo
m

as
 a

nd
 V

elt
ho

us
e 

(19
90

) 

2.
 S

co
tt 

an
d 

Ja
ffe

 (1
99

1) 

3.
 G

oe
ns

 a
nd

 C
lov

er
 (1

99
1) 

4.
 K

an
te

r (
19

93
) 

5.
 T

eb
bit

 (1
99

3)
 

6.
 R

ice
 a

nd
 S

ch
ne

ide
r (

19
94

) 

7.
 Y

ue
h 

– 
Yu

n 
(19

94
) 

8.
 W

hit
ak

er
 a

nd
 M

os
es

 (1
99

4)
 

9.
 S

ho
rt 

an
d 

Gr
ee

r (
19

97
) 

10
. K

an
te

r (
19

97
) 

11
. P

ar
so

ns
 a

nd
 C

ox
 (1

99
8)

 

12
. M

ou
ly,

 S
m

ith
 a

nd
 S

an
ka

rn
 (1

99
9)

 

13
. M

cs
ha

ne
 a

nd
 G

lin
ow

 (2
00

0)
 

14
. B

og
ler

 &
 S

om
ec

h 
(2

00
4)

 

15
. ส

มจ
ิต 

สง
สา

ร 
(2

55
2)

 

16
. ม

นัส
วร

รณ
 จ

ิตร
เก

ษม
สุข

 (2
55

3)
 

17
. อ

รุณ
 โค

ตร
รว

งษ
า 

(2
55

3)
 

18
. จ

ุไร
รัต

น์ 
เห

มะ
ธุล

ิน 
(2

55
4)

 

19
. ป

ระ
จัก

ษ์ 
วง

ษ์ศ
รีว

อ 
(2

55
5)

 

20
 เฉ

ลิม
ชัย

 แ
ก้ว

มณ
ีชัย

 (2
55

6)
 

21
. ปั

ญ
ญ

า 
ศรี

ลา
รัก

ษ์ 
(2

55
7)

 

22
. ส

ถา
พร

 ภ
ูบา

ลเ
ชา้

 (2
55

9)
 

23
. ว

รัญ
ญ

า 
เรื

อน
กา

ศ 
(2

56
0)

 

24
. ย

ุพิน
 ภ

ูมิช่
วง

 (2
56

2)
 

คว
าม

ถี ่

   fd
ffg

 

ร้อ
ยล

ะ 

ตัว
แป

รท
ี่คัด

สร
ร 

12. การยอมรับความ

ล้มเหลว 

- - - -  - - - - - - - - - - - - - - - - - - - 1 4.16  

13. สัมพันธภาพระหว่าง

บุคคล 

- - - -  - - - - - - - - - - - - - - - - - - - 1 4.16  

14. ความเชี่ยวชาญ - - - -   - - - - - - - - - - - - - - - - - - 2 8.33  

15. การยอมรับนับถือ - - - -   - - - - - - - - - - - - - - - - -  2 8.33  

16. การมสี่วนร่วมในการ

ตัดสนิใจ 

- - - -     - - - - - - - - - -  - - - -  5 20.83  
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103 

ตาราง 6 (ต่อ) 
 

ปัจจัย 

การเสริมสร้างพลัง

อำนาจการทำงาน 

ของครู 

นักวชิาการ/ นักการศึกษา 

1. 
Th

eo
m

as
 a

nd
 V

elt
ho

us
e 

(19
90

) 

2.
 S

co
tt 

an
d 

Ja
ffe

 (1
99

1) 

3.
 G

oe
ns

 a
nd

 C
lov

er
 (1

99
1) 

4.
 K

an
te

r (
19

93
) 

5.
 T

eb
bit

 (1
99

3)
 

6.
 R

ice
 a

nd
 S

ch
ne

ide
r (

19
94

) 

7.
 Y

ue
h 

– 
Yu

n 
(19

94
) 

8.
 W

hit
ak

er
 a

nd
 M

os
es

 (1
99

4)
 

9.
 S

ho
rt 

an
d 

Gr
ee

r (
19

97
) 

10
. K

an
te

r (
19

97
) 

11
. P

ar
so

ns
 a

nd
 C

ox
 (1

99
8)

 

12
. M

ou
ly,

 S
m

ith
 a

nd
 S

an
ka

rn
 (1

99
9)

 

13
. M

cs
ha

ne
 a

nd
 G

lin
ow

 (2
00

0)
 

14
. B

og
ler

 &
 S

om
ec

h 
(2

00
4)

 

15
. ส

มจ
ิต 

สง
สา

ร 
(2

55
2)

 

16
. ม

นัส
วร

รณ
 จ

ิตร
เก

ษม
สุข

 (2
55

3)
 

17
. อ

รุณ
 โค

ตร
รว

งษ
า 

(2
55

3)
 

18
. จ

ุไร
รัต

น์ 
เห

มะ
ธุล

นิ 
(2

55
4)

 

19
. ป

ระ
จัก

ษ์ 
วง

ษ์ศ
รีว

อ 
(2

55
5)

 

20
 เฉ

ลิม
ชัย

 แ
ก้ว

มณ
ีชัย

 (2
55

6)
 

21
. ปั

ญ
ญ

า 
ศรี

ลา
รัก

ษ์ 
(2

55
7)

 

22
. ส

ถา
พร

 ภ
ูบา

ลเ
ชา้

 (2
55

9)
 

23
. ว

รัญ
ญ

า 
เรื

อน
กา

ศ 
(2

56
0)

 

24
. ย

ุพิน
 ภ

ูมิช่
วง

 (2
56

2)
 

คว
าม

ถี ่

   fd
ffg

 

ร้อ
ยล

ะ 

ตัว
แป

รท
ี่คัด

สร
ร 

17. การรับรู้ใน

ความสามารถตนเอง 

- -  - -  - - -   -  -     -   -   13 54.16  

18. การทำงานเป็นทีม -   - -     - -  - -     -   - - - 11 45.86  

19. โครงสร้างการทำงาน -   - - -    - - - - - - - - - - - - - - - 3 12.50  

20. การแสดงผลงานวชิาการ - -  - - -  - - - - - - - - - - - - - - - - - 1 4.16  

21. อำนาจควบคุมงาน - -  - - -  - - - -   - - - - - - - -  - - 3 12.50  

22. อสิระในการทำงาน - -  - - -  - - - - - - - -  - - - - - - -  4 16.66  

23. บรรยากาศการ - -  - - - -   - - - - - - - -  - - - - - - 3 12.50  
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104 

ตาราง 6 (ต่อ) 
 

ปัจจัย 

การเสริมสร้างพลัง

อำนาจการทำงาน 

ของครู 

นักวชิาการ/ นักการศึกษา 

1. 
Th

eo
m

as
 a

nd
 V

elt
ho

us
e 

(19
90

) 

2.
 S

co
tt 

an
d 

Ja
ffe

 (1
99

1) 

3.
 G

oe
ns

 a
nd

 C
lov

er
 (1

99
1) 

4.
 K

an
te

r (
19

93
) 

5.
 T

eb
bit

 (1
99

3)
 

6.
 R

ice
 a

nd
 S

ch
ne

ide
r (

19
94

) 

7.
 Y

ue
h 

– 
Yu

n 
(19

94
) 

8.
 W

hit
ak

er
 a

nd
 M

os
es

 (1
99

4)
 

9.
 S

ho
rt 

an
d 

Gr
ee

r (
19

97
) 

10
. K

an
te

r (
19

97
) 

11
. P

ar
so

ns
 a

nd
 C

ox
 (1

99
8)

 

12
. M

ou
ly,

 S
m

ith
 a

nd
 S

an
ka

rn
 (1

99
9)

 

13
. M

cs
ha

ne
 a

nd
 G

lin
ow

 (2
00

0)
 

14
. B

og
ler

 &
 S

om
ec

h 
(2

00
4)

 

15
. ส

มจ
ิต 

สง
สา

ร 
(2

55
2)

 

16
. ม

นัส
วร

รณ
 จ

ิตร
เก

ษม
สุข

 (2
55

3)
 

17
. อ

รุณ
 โค

ตร
รว

งษ
า 

(2
55

3)
 

18
. จ

ุไร
รัต

น์ 
เห

มะ
ธุล

นิ 
(2

55
4)

 

19
. ป

ระ
จัก

ษ์ 
วง

ษ์ศ
รีว

อ 
(2

55
5)

 

20
 เฉ

ลิม
ชัย

 แ
ก้ว

มณ
ีชัย

 (2
55

6)
 

21
. ปั

ญ
ญ

า 
ศรี

ลา
รัก

ษ์ 
(2

55
7)

 

22
. ส

ถา
พร

 ภ
ูบา

ลเ
ชา้

 (2
55

9)
 

23
. ว

รัญ
ญ

า 
เรื

อน
กา

ศ 
(2

56
0)

 

24
. ย

ุพิน
 ภ

ูมิช่
วง

 (2
56

2)
 

คว
าม

ถี ่

   fd
ffg

 

ร้อ
ยล

ะ 

ตัว
แป

รท
ี่คัด

สร
ร 

24. ความเข้มแข็งของ

องค์กร 

- - - - - - -    - - - - - - - - - - - - - - 2 8.33  

25. การกำหนดเป้าหมาย - - - - - - -    - - - - - - - - - - - - - - 2 8.33  

26. ความก้าวหนา้ - - - - - - -    - - - - - - - - - - - - - - 3 12.50  

27. การได้รับรางวัล - - - - - - - - -  - - - - - - - - - - - - - - 1 4.16  

28. การยอมรับตนเอง - - - - - - - - -  - - - - - - - - - - - - - - 1 4.16  

29. ความเช่ือมั่นใน

ตนเอง 

- - - - - - - - -  - - - - - - - - - - - - - - 1 4.16  
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105 

ตาราง 6 (ต่อ) 
 

ปัจจัย 

การเสริมสร้างพลัง

อำนาจการทำงาน 

ของครู 

นักวชิาการ/ นักการศึกษา 

1. 
Th

eo
m

as
 a
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us
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1) 
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) 
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) 
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) 
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) 
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มจ
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ร 
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55
2)
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. ม

นัส
วร

รณ
 จ

ิตร
เก

ษม
สุข

 (2
55

3)
 

17
. อ

รุณ
 โค

ตร
รว

งษ
า 

(2
55

3)
 

18
. จ

ุไร
รัต

น์ 
เห

มะ
ธุล

นิ 
(2

55
4)

 

19
. ป

ระ
จัก

ษ์ 
วง

ษ์ศ
รีว

อ 
(2

55
5)

 

20
 เฉ

ลิม
ชัย

 แ
ก้ว

มณ
ีชัย

 (2
55

6)
 

21
. ปั

ญ
ญ

า 
ศรี

ลา
รัก

ษ์ 
(2

55
7)

 

22
. ส

ถา
พร

 ภ
ูบา

ลเ
ชา้

 (2
55

9)
 

23
. ว

รัญ
ญ

า 
เรื

อน
กา

ศ 
(2

56
0)

 

24
. ย

ุพิน
 ภ

ูมิช่
วง

 (2
56

2)
 

คว
าม

ถี ่

   fd
ffg

 

ร้อ
ยล

ะ 

ตัว
แป

รท
ี่คัด

สร
ร 

30. การพัฒนาทักษะ

ความสามารถ 

- - - - - - - - - - -   - - - - - - - - - - - 2 8.33  

31. ความรับผิดชอบ  - -  - - - - - - - -   - - - - - - - - - - - 2 8.33  

32. ข้อมูลย้อนกลับ -   - - - - - - - -   - - - - - - - - - - - 2 8.33  

33. ความมุ่งหวังของคร ู - -  - - - - - - - -   - - - - - - - - - - - 2 8.33  

34. อำนาจหนา้ที่ของครู - -  - - - - - - - -   - - - - - - - - - - - 1 4.16  

35. ดา้นทักษะและ

ประสบการณ์ของครู 

- - - - - - - - - - - -  - - - - - - - - - - - 1 4.16  
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ตาราง 6 (ต่อ) 
 

ปัจจัย 

การเสริมสร้างพลัง

อำนาจการทำงาน 

ของครู 

นักวชิาการ/ นักการศึกษา 

1. 
Th

eo
m

as
 a

nd
 V

elt
ho

us
e 

(19
90

) 

2.
 S

co
tt 

an
d 

Ja
ffe

 (1
99

1) 

3.
 G

oe
ns

 a
nd

 C
lov

er
 (1

99
1) 

4.
 K

an
te

r (
19

93
) 

5.
 T

eb
bit

 (1
99

3)
 

6.
 R

ice
 a

nd
 S

ch
ne

ide
r (

19
94

) 

7.
 Y

ue
h 

– 
Yu

n 
(19

94
) 

8.
 W

hit
ak

er
 a

nd
 M

os
es

 (1
99

4)
 

9.
 S

ho
rt 

an
d 

Gr
ee

r (
19

97
) 

10
. K

an
te

r (
19

97
) 

11
. P

ar
so

ns
 a

nd
 C

ox
 (1

99
8)

 

12
. M

ou
ly,

 S
m

ith
 a

nd
 S

an
ka

rn
 

(19
99

) 
13

. M
cs

ha
ne

 a
nd

 G
lin

ow
 (2

00
0)

 

14
. B

og
ler

 &
 S

om
ec

h 
(2

00
4)

 

15
. ส

มจ
ิต 

สง
สา

ร 
(2

55
2)

 

16
. ม

นัส
วร

รณ
 จ

ิตร
เก

ษม
สุข

 (2
55

3)
 

17
. อ

รุณ
 โค

ตร
รว

งษ
า 

(2
55

3)
 

18
. จ

ุไร
รัต

น์ 
เห

มะ
ธุล

นิ 
(2

55
4)

 

19
. ป

ระ
จัก

ษ์ 
วง

ษ์ศ
รีว

อ 
(2

55
5)

 

20
 เฉ

ลิม
ชัย

 แ
ก้ว

มณ
ีชัย

 (2
55

6)
 

21
. ปั

ญ
ญ

า 
ศรี

ลา
รัก

ษ์ 
(2

55
7)

 

22
. ส

ถา
พร

 ภ
ูบา

ลเ
ชา้

 (2
55

9)
 

23
. ว

รัญ
ญ

า 
เรื

อน
กา

ศ 
(2

56
0)

 

24
. ย

ุพิน
 ภ

ูมิช่
วง

 (2
56

2)
 

คว
าม

ถี ่

   fd
ffg

 

ร้อ
ยล

ะ 

ตัว
แป

รท
ี่คัด

สร
ร 

36. ความยดึมั่นผกูพัน

ต่อองค์การ 

- - - - - - - - - - - - -   - - - - - - - - - 2 8.33  

37. ความผกูพันต่อ

วชิาชีพคร ู

- - - - - - - - - - - - -   - - - - - - - - - 2 8.33  

38. ผลกระทบจาก 

การทำงาน 

- - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - -  1 4.16  

39. การได้รับโอกาส - - - - - - - - - - - - - - - - - -  - -  - - 2 8.33  

4.0 สถานภาพทางสังคม 

ท่ีดขีองครู 

- - - - - - - - - - - - - - - - - - - -  - - - 1 4.16  
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ตาราง 6 (ต่อ) 
 

ปัจจัย 

การเสริมสร้างพลัง

อำนาจการทำงาน 

ของครู 

นักวชิาการ/ นักการศึกษา 

1. 
Th

eo
m

as
 a

nd
 V

elt
ho

us
e 

(19
90

) 

2.
 S

co
tt 

an
d 

Ja
ffe

 (1
99

1) 

3.
 G

oe
ns

 a
nd

 C
lov

er
 (1

99
1) 

4.
 K

an
te

r (
19

93
) 

5.
 T

eb
bit

 (1
99

3)
 

6.
 R

ice
 a

nd
 S

ch
ne

ide
r (

19
94

) 

7.
 Y

ue
h 

– 
Yu

n 
(19

94
) 

8.
 W

hit
ak

er
 a

nd
 M

os
es

 (1
99

4)
 

9.
 S

ho
rt 

an
d 

Gr
ee

r (
19

97
) 

10
. K

an
te

r (
19

97
) 

11
. P

ar
so

ns
 a

nd
 C

ox
 (1

99
8)

 

12
. M

ou
ly,

 S
m

ith
 a

nd
 S

an
ka

rn
 (1

99
9)

 

13
. M

cs
ha

ne
 a

nd
 G

lin
ow

 (2
00

0)
 

14
. B

og
ler

 &
 S

om
ec

h 
(2

00
4)

 

15
. ส

มจ
ิต 

สง
สา

ร 
(2

55
2)

 

16
. ม

นัส
วร

รณ
 จ

ิตร
เก

ษม
สุข

 (2
55

3)
 

17
. อ

รุณ
 โค

ตร
รว

งษ
า 

(2
55

3)
 

18
. จ

ุไร
รัต

น์ 
เห

มะ
ธุล

นิ 
(2

55
4)

 

19
. ป

ระ
จัก

ษ์ 
วง

ษ์ศ
รีว

อ 
(2

55
5)

 

20
 เฉ

ลิม
ชัย

 แ
ก้ว

มณ
ีชัย

 (2
55

6)
 

21
. ปั

ญ
ญ

า 
ศรี

ลา
รัก

ษ์ 
(2

55
7)

 

22
. ส

ถา
พร

 ภ
ูบา

ลเ
ชา้

 (2
55

9)
 

23
. ว

รัญ
ญ

า 
เรื

อน
กา

ศ 
(2

56
0)

 

24
. ย

ุพิน
 ภ

ูมิช่
วง

 (2
56

2)
 

คว
าม

ถี ่

   fd
ffg

 

ร้อ
ยล

ะ 

ตัว
แป

รท
ี่คัด

สร
ร 

การสร้างภาวะผู้นำ - - - - - - - - - - - - - - - - - - - -  - - - 1 4.16  

รวม 3 4 5 10 6 6 5 6 7 6 7 6 5 4 4 4 4 5 5 4 4 7 3 6    
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 จากตาราง 6 ผูว้ิจัยสรุป ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอำนาจ 

การทำงานของครู โดยใช้เกณฑ์การพจิารณาองค์ประกอบตั้งแต่ความถี่ 9 ร้อยละ 37  

ขึน้ไป ซึ่งสรุปได้ว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจ เรียงลำดับ 

มากไปหาน้อย ดังนี้ 

  1. ความพึงพอใจในการทำงาน   ความถี่เท่ากับ 17  

  2. การรับรู้ในความสามารถตนเอง  ความถี่เท่ากับ 13  

  3. การทำงานเป็นทีม      ความถี่เท่ากับ 11 

  4. ความผูกพันต่อองค์กร     ความถี่เท่ากับ 9 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 สรุปได้ว่า ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครู มี 4 ด้าน 

ประกอบด้วย 1) ความพึงพอใจในการทำงาน 2) การรับรู้ในความสามารถตนเอง  

3) การทำงานเป็นทีม และ 4) ความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งมีรายละเอียดในแต่ละด้าน

นำเสนอตามลำดับ ดังนี้ 

  1. ความพึงพอใจในการทำงาน  

  ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฏี ความพึงพอใจในการทำงาน 

มีเนื้อหาประกอบด้วย ความหมายหมายความพึงพอใจในการทำงาน ความสำคัญ 

ความพึงพอใจในการทำงาน และ แนวคิด ทฤษฎีความพึงพอใจ ซึ่งมีรายละเอียด นำเสนอ

ตามลำดับ ดังนี้ 

 

การเสริมสร้างพลังอำนาจ 

การทำงานของครู 

1. ความพึงพอใจในงาน 

2. การรับรู้ความสามารถ

ตนเอง 

3. การทำงานเป็นทีม 

4. ความผูกพันต่อองค์การ 
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   1.1 ความหมายหมายความพึงพอใจในการทำงาน 

   นักวิชาการและนักการศกึษาหลายท่านกล่าวถึงความหมาย 

ความพึงพอใจในการทำงาน ไว้เช่น Gilmer (1966, p. 80) กล่าวไว้ว่า ความพอใจในการ

ทำงานของครู เป็นทัศนคติและความรู้ที่มปีัจจัยต่าง ๆ เข้ามาเกี่ยวข้องในการทำงานแล้ว

เกิดเป็นความพึงพอใจจากการปฏิบัติงาน Good (1973, p. 320) ให้ความหมายของ 

ความพึงพอใจในการทำงาน เป็นความพงึพอใจในงานที่ทำและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานนั้น  

ให้สำเร็จตามวัตถุประสงค์ของสถานศกึษา ครูจะมีความรูส้ึกพอใจในการทำงานที่ทำ  

เมื่อการทำงานนั้นให้ผลประโยชน์ตอบแทนทั้งทางด้านวัตถุและจิตใจ และสามารถสนอง

ความตอ้งของตนเองเองและทัศนะของ Wolmam (1988, p. 88) กล่าวไว้ว่าหมายความพึง

พอใจในการทำงาน หมายถึง ความรู้สกึที่มดีีต่อการปฏิบัติงาน จนกลายเป็นผลสำเร็จตาม

วัตถุประสงค์และความตอ้งการของสถานศกึษาและในทัศนะของ Kotler (2006, p. 160) 

กล่าวไว้ว่าหมายความพึงพอใจในการทำงาน เป็นระดับการทำงานของบุคคลที่มคีวามรูส้ึก

ที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานมีการรับรู้ ความคาดหวังต่อการทำงานจนเกิดความพึงพอใจ  

   สำหรับทัศนะของ เพิ่มศักดิ์ เหมพรหม (2552, หนา้ 27) กล่าวไว้ว่า 

หมายความพึงพอใจในการทำงาน หมายถึง ความรูส้ึเชิงบวกกในการทำงานของครู 

ในการปฏิบัติงานจนเกิดความพึงพอใจการทำงานของครูซึ่งผลจากการรับรู้ส่งผล 

ต่อความสำเร็จของตนเองและองค์กร อนันต์ ฐิตะปุระ (2552, หนา้ 15) ) กล่าวไว้ว่า

หมายความพึงพอใจในการทำงาน หมายถึง สภาพการทำงานครูและคุณภาพการศกึษา 

ทำใหเ้กิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจนประสบความสำเร็จจนเกิดความพึงพอใจ 

เฉลิมเกียรติ ตุ่นแก้ว (2553, หนา้ 11) กล่าวไว้ว่าหมายความพึงพอใจในการทำงาน 

หมายถึง ความรู้ ทัศนคตเิชิงบวกของครูที่ตอบสนองต่อการปฏิบัติงาน จนเกิดความรูส้ึก 

ที่ดแีละมีเกิดความประทับใจจนเกิดความพึงพอใจ ปิยะ เจรญิเวชรักษ์ (2556, หน้า 8)  

ได้กล่าวไว้ว่า ความพึงพอใจในการทำงาน เกิดจากทัศนคติในการทำงานของครูที่มี

ความสัมพันธ์ต่อการปฏิบัติงานในเชิงบวกจนสำเร็จและได้รับการยกย่อง 

ภคณัฏฐ์ สวัสดิวิศษิฏ์ (2557, หนา้ 14) กล่าวไว้ว่าหมายความพึงพอใจในการทำงาน 

หมายถึง ความรู้สกึของครูที่มเีจตคติต่อการปฏิบัติงานแล้วเกิดความพึงพอใจจนทำให้การ

ทำงานของครูมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล และทัศนะของ สุทธิพร มรรคไพสิฐ (2557, 

หนา้ 7) กล่าวไว้ว่า ความพึงพอใจในการทำงานเป็นความรูส้ึกหรือการตอบสนอง 

การทำงานของครูทางด้านอารมณ์ ความรู้สกึจนเกิดเป็นความพงึพอใจของบุคคลากร  
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สิรพิร เมฆสุวรรณ (2558, หนา้ 6) ได้ให้ความหมายหมายความพึงพอใจในการทำงาน 

หมายถึง ปฏิกิริยาความรูส้ึกทัศนคตขิองครูที่มคีวามสุขต่อการทำงานได้รับการตอบสนอง

ความตอ้งการในด้านต่าง ๆ ที่ทำให้เกิดแรงจูงใจในการกระตุน้ให้ปฏิบัติงานอย่างเต็มกำลัง

และเต็มใจในการทำงานของครูเพื่อให้บรรลุเป้าหมายวัตถุประสงค์ของสถานศึกษาที่ส่งผล

ต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของตนเองและสถานศกึษาและ สรียา บุณธรรม (2558, 

หนา้ 11) ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจ เป็นความรู้สกึหรือทัศนตคิของครูที่ปฏิบัติงาน

จนเกิดความรูส้ึกตอบสนองทั้งร่างกายและจติใจจนเกิดเป็นความพงึพอใจที่จะทำงาน 

ให้บรรลุเป้าหมายของสถานศกึษาและ พิพัฒน์ มเีถื่อน (2562, หนา้ 4) ได้ให้ความหมาย

ของความพึงพอใจ เป็นความรูส้ึกของบุคคลที่มตี่อสิ่งหนึ่งสิ่งใด สามารถตอบสนอง 

ความตอ้งการของตนเองจนเกิดเป็นความพึงพอใจในการทำงานของครู 

  จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ความพึงพอใจในการทำงาน เป็นความรูส้ึก

ในทางที่ดีของครูที่มตี่อปัจจัยต่าง ๆ ที่มสี่วนเกี่ยวข้องกับทำงานที่ทำอยู่ ความรู้สึกชอบ 

หรอืพอใจเป็นความรูส้ึกที่เกิดขึน้ จากการที่ได้รับการตอบสนอง ตามระดับความต้องการ 

ซึ่งมคีวามรูส้ึกเป็นสุขในการกระทำอย่างใดอย่างหนึ่ง ภายใต้สภาพบรรยากาศการทำงาน

ที่ถูกใจ โดยมีสิ่งตอบแทนทางวัตถุและจติใจ โดยมีภาวะแวดล้อมเป็นตัวจูงใจการทำงาน

ของคร ู 

  1.2 ความสำคัญความพึงพอใจในการทำงาน  

   นักวิชาการและนักการศกึษาหลายท่านได้ให้ความสำคัญความพึงพอใจ

ในการทำงานไว้ เช่น ตรยิาภรณ์ สำเลิศรัมย์ (2556, หน้า 15-20) ได้ให้ความสำคัญของ

ความพึงพอใจในการทำงานของครูไว้ดังนี้ 1 เป็นการรับรู้ในปัจจัยต่าง ๆ ที่มคีวามสัมพันธ์

ต่อความพงึพอใจในการทำงานของครูทำให้สถานศกึษาสามารถนำไปใช้ในการสร้างปัจจัย

เพื่อให้เกิดประโยชนต์่อการทำงานของครูความพึงพอใจในการทำงานทำใหค้รูมีความตัง้ใจ

ในการปฏิบัติงานลดปัญหาเรื่องการขาดงานการรายงานการมาทำงานสายและขาด 

ความรับผดิชอบที่มตี่อการปฏิบัติงานในสถานศกึษาเป็นการเพิ่มผลผลติและคุณภาพของ

การทำงานของครูทำให้สถานศกึษามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลบรรลุเป้าหมายของ

สถานศกึษาและยังให้ความสำคัญในความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ เช่น 

การเสริมสร้างคุณภาพชีวติช่วยป้องกันความห่างเหินจากงาน ความพึงพอใจเป็น 

การแสดงออกของการทำงานของครทูำให้มปีระสิทธิภาพการทำงานเพิ่มพูนยิ่งขึ้นและ 

ในส่วนของ ภคณัฏฐ์ สวัสดิวิศิษฏ์ (2557, หน้า 19-20) ได้สรุปไว้ว่า ความพึงพอใจ 
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ในการทำงานมีความสำคัญต่อการทำงานของครูเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและคุณภาพ 

การปฏิบัติงานใหบ้รรลุเป้าหมายและยังตอบสนองความตอ้งการของผูม้ารับบริการและ 

ผูม้ีสว่นเกี่ยวข้องมีความพึงพอใจต่อการทำงานของครูเพิ่มมากขึ้น 

  1.3 แนวคิด ทฤษฎีความพึงพอใจในการทำงาน 

   ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้สึกษาแนวคิด ทฤษฎีความพึงพอใจใน 

การทำงานของ แนวคิด ทฤษฎีความตอ้งการของ Maslow แนวคิด ทฤษฎีสองปัจจัย 

ของ Hertzberg และแนวคิด ทฤษฎีของ Douglas McGregor ซึ่งมีรายละเอียดนำเสนอ

ตามลำดับ ดังนี้  

    1.3.1 ทฤษฎีของ Maslow ไว้ว่ามนุษย์มีความตอ้งการครบถ้วน 

ตามมาตรฐาน จะทำให้มนุษย์มีความสุขความตอ้งการเหล่านี้ประกอบด้วย 5 ลำดับ 

ขั้นทฤษฏีลำดับความตอ้งการของมาสโลว์ ตั้งอยู่บนสมมตฐิาน 3 ประการ คอื 1) มนุษย์ 

มีความตอ้งการ ความต้องการนี้จะมีอยู่เสมอไม่สิ้นสุด เมื่อความต้องการใด ได้รับการ

ตอบสนองแล้ว ความต้องการอื่นก็จะเข้ามาแทน ซึ่งจะเป็นเช่นนี้เรื่อยไปไม่มีที่สิน้สุด  

2) ความตอ้งการที่ได้รับการตอบสนองแล้ว จะไม่เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอีกต่อไปความ

ต้องการที่มีอทิธิพลก่อให้เกิดพฤติกรรมที่แสดงออกมานั้น เป็นความต้องการที่ยังไม่ได้รับ

การตอบสนอง ความตอ้งการที่ได้รับการตอบสนองเสร็จสิน้ไปแล้วเท่านั้นที่เป็นสิ่งจูงใจ

ของพฤติกรรม 3) ความต้องการของมนุษย์มีเป็นลำดับขั้น จากความต้องการต่ำไปหาสูง

ตามลำดับ เมื่อความตอ้งการขัน้ต่ำได้รับการตอบสนองแล้ว ความตอ้งการขัน้สูงถัดไปก็จะ

ติดตามมาเป็นตัวกำหนดพฤติกรรมต่อไป Maslow แบ่งความต้องการของมนุษย์ไว้  

5 ขั้นตอน จากต่ำไปหาสูง ดังนี้ ขั้นที่ 1 ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological 

Needs) เป็นความตอ้งการขั้นพืน้ฐานของมนุษย์เพื่อความอยู่รอด เช่น ความตอ้งการ 

ในเรื่องอาหาร นำ้ เครื่องนุ่งห่ม ยารักษาโรค การพักผ่อน ที่พักอาศัย และความตอ้งการ

ทางเพศ ขั้นที่ 2 ความต้องการด้านความมั่นคงปลอดภัย (Safety or Security Needs)  

เป็นความตอ้งการที่จะได้รับการคุ้มครองป้องกันภัยต่าง ๆ ที่จะเกิดหรืออาจเกิดแก่ชีวติ 

ทรัพย์สิน สิทธิ เสรีภาพ ความมั่นคงทางเศรษฐกิจ ความมั่นคงในหน้าที่การงาน สถานะ

ทางสังคม ขั้นที่ 3 ความต้องการทางด้านสังคม (Social or Security Needs) เป็นความ

ต้องการเกี่ยวกับการอยู่ร่วมกันอย่างมเีพื่อนพรรคพวก การได้รับการยอมรับจากบุคคลอื่น 

และการเป็นส่วนหนึ่งของสังคม ขั้นที่ 4 ความต้องการมีชื่อเสียง เกียรติยศได้รับการยกย่อง



112 

ทางสังคม (Esteem Needs) เป็นความตอ้งการเกี่ยวกับความมั่นใจในตนเอง ในเรื่องของ

ความรูค้วามสามารถ รวมทั้งความตอ้งการที่จะให้บุคคลอื่นยกย่องสรรเสริญหรอืเป็น 

ที่ยอมรับนับถือในสังคม และความต้องการในด้านสถานภาพ ขั้นที่ 5 ความตอ้งการ 

ที่จะได้รับความสำเร็จในชีวิต (Self-Actualization Needs) เป็นความตอ้งการขั้นสูงของ

มนุษย์ เป็นความต้องการที่อยากจะให้เกิดความสำเร็จในทุกสิ่งทุกอย่างตามความนึกคิด

หรอืตามความคาดหวังของตน 

   สรุปได้ว่า ทฤษฎีของ Maslow นี ้สามารถอธิบายถึงความพึงพอใจใน 

การปฏิบัติงานได้ กล่าวคือความพึงพอใจในการทำงานของบุคลากรในองค์การแต่ละระดับ 

จะมีความตอ้งการที่แตกต่างกันออกไป 

   1.3.2 แนวคิด ทฤษฎีสองปัจจัยทาง Hertzberg 

    ทฤษฎีการจูงใจในการทำงานของ Frederick Hertzberg ที่เรยีกว่า 

ทฤษฎีสองปัจจัย (Two Factors Theory of Motivation) ไว้ว่า Herzberg ได้ทำการศกึษา

ปัจจัยภายนอกที่มีผลกระทบต่อแรงจูงใจของคนในองค์กร ดังนี้ 1. ปัจจัยจูงใจที่เป็น

ตัวกระตุ้นในการทำงาน (Motivation Factors) เป็นปัจจัยจูงใจ ซึ่งเป็นสาเหตุแห่งความพอใจ

ในการทำงาน ได้แก่ ลักษณะและขอบเขตของงาน (Wording Performance) เป็นงานที่มี 

ความสนใจและท้าทายในการทำงานที่ตรงกับความถนัดหรอืตรงกับความรูส้ึกที่จบ

การศกึษามา ความเหมาะสมของปริมาณงาน มีความเป็นอิสระในระหว่างปฏิบัติงาน 

โดยสามารถคิดและตัดสินใจในการทำงานได้เอง ผลสำเร็จของงาน (Achievement) 

หมายถึง การที่บุคคลสามารถทำงานได้ประสบความสำเร็จ มีความสามารถใน 

การแก้ปัญหาต่าง ๆ รู้จักป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้น และเมื่องานสำเร็จจะเกิดความรู้สกึ

พอใจในผลสำเร็จของงานนั้นอย่างยิ่ง ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การได้รับ

มอบหมายใหร้ับผดิชอบและให้มอีำนาจอย่างเต็มที่ ไม่ควบคุมอย่างเขม้งวดจนขาดอิสระ 

ในการทำงานมีส่วนร่วมในการกำหนดแผนงานและแนวทางในการปฏิบัติ และการได้รับ

ความเช่ือถอืและไว้วางใจในงานที่รับผดิชอบ การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง 

การได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่าจากผูบ้ังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ต้บังคับบัญชา

ภายในหน่วยงาน รวมทั้งการยกย่องชมเชยและการแสดงความยินดีภายในองค์การ รวมทั้ง

การได้รับรางวัลตอบแทนความชอบในการปฏิบัติงาน และความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

(Advancement) หมายถึง เมื่องานประสบความสำเร็จก็ได้รับการตอบสนองในเรื่องของ 
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การได้รับเลื่อนขัน้ เลื่อนตำแหน่งให้สูงขึ้น รวมทั้งการมีโอกาสได้ศกึษาหาความรูเ้พิ่มเติม 

หรอืได้รับการฝกึอบรมเพื่อพัฒนาตนเองให้มีศักยภาพในการทำงานมากขึ้น 2. ปัจจัย

บำรุงรักษา (Maintenance Factors) เป็นปัจจัยที่มอีิทธิพลในการสรา้งความไม่พึงพอใจใน

การทำงาน จงึจำเป็นต้องใหม้ีขึ้นเพื่อให้ผูป้ฏิบัติงานคงความพอใจเป็นปกติอยู่ตลอดไป 

ได้แก่ นโยบายและการบริหารงาน (Policy and Administration) หมายถึง นโยบายในการ

บริหารงานขององค์การจะต้องมคีวามชัดเจน มีการวางแผนเป้าหมายและแนวทาง 

การทำงานที่เป็นรูปธรรม มีความยุติธรรมและมีความเป็นกลางต่อพนักงานทุกคน  

การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ความสามารถของผูบ้ังคับบัญชาในการ

ดำเนนิงาน รวมถึงการมีความรูค้วามสามารถในการแก้ปัญหาใหค้ำแนะนำในการทำงาน

แก่ผูใ้ต้บังคับบัญชาได้ การเปิดโอกาสใหผู้บ้ังคับบัญชามีส่วนร่วมในการวางแผนการ

ทำงานตลอดจนการควบคุมความยุตธิรรมในการพิจารณาผลงาน และความยุติธรรมใน

การบังคับบัญชา ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน (Relationships With Peers) หมายถึง 

การตดิต่อปฏิสัมพันธ์กันไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรอืวาจาที่แสดงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน 

สามารถทำงานร่วมกันได้โดยมีความเขา้ใจซึ่งกันและกัน การเปิดโอกาสใหทุ้กคนแสดง

ความคิดเห็นและรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน การให้คำปรึกษาหารอืและใหค้วาม

ช่วยเหลอืระหว่างกันเมื่อประสบปัญหาการงาน ค่าตอบแทน (Income) หมายถึง 

ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ที่ได้รับควรจะเหมาะสมกับงานที่ทำ ได้แก่ เงนิเดือน ค่า

ล่วงเวลา โบนัส สวัสดิการ ค่ารักษาพยาบาล สวัสดิการช่วยเหลอืบุตร สวัสดิการด้าน 

ชุดฟอร์มการทำงาน ตลอดจนการเลื่อนขั้นเงินเดือนจะต้องเป็นที่พอใจของบุคคล 

ที่ปฏิบัติงานในองค์การ ความมั่นคงในการทำงาน (Security) หมายถึง ความรูส้ึกของ

บุคคลที่มตี่อความม่ันคงในการทำงานของตนเอง และความมั่นคงขององค์การ อันจะทำให้

บุคคลมีความยั่งยืนในอาชีพและสภาพแวดล้อมในการทำงาน (Working Conditions) 

หมายถึง สภาพทางกายภาพของสถานที่ทำงาน เช่น แสง เสียง การถ่ายเทของอากาศ 

ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน ตลอดจนความทันสมัยของอุปกรณ์หรอืเครื่องมอืที่ใช้ 

ในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะช่วยอำนวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน 

   สรุปได้ว่า ลักษณะของการจูงใจจะเป็นไปตามลำดับของความต้องการ 

อย่างมีระเบียบ ลำดับขั้นของความต้องการของมนุษย์ ตามทฤษฎีของมาสโลว์ ซึ่งมีอยู่ 5 

ระดับ ซึ่งเป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษย์ ส่วนทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิชเบิร์ก  

เน้นให้เกิดการตระหนักในการทำงาน 
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   1.3.3 ทฤษฏีนีเ้ป็นผลงานของ Douglas McGregor (1960, pp. 33-48 

เมื่อบุคคลเกิดความพึงพอใจในการทำงาน ย่อมทำให้ผลการปฏิบัติงานดีขึ้นตามไปด้วย 

ทฤษฎี X ได้ตัง้สมมติฐานเกี่ยวกับคนว่า มีลักษณะที่ไม่ดี ดังนี้ 1) คนโดยทั่ว ๆ ไป ไม่

ต้องการทำงาน ถ้ามีโอกาสหลีกเลี่ยงจะทำได้ทันที เพื่อตนจะได้ไม่ต้องเหน็ดเหนื่อย 

ในการทำงานนั้น ๆ คนไม่ชอบทำงาน ถ้าจะให้คนทำงานต้องมกีารบังคับ ควบคุมดูแล 

อย่างใกล้ชิด มีรางวัลทำดี และทำโทษถ้าคนไม่ทำงาน โดยทั่ว ๆ ไป คนจะหลีกเลี่ยง 

ความรับผดิชอบ ไม่กระตอืรอืร้นที่จะทำงานแต่อยากมีความมั่นคง และ ทฤษฏี Y  

เป็นแนวทางสมัยใหม่ ต้ังสมมตฐิานเกี่ยวกับคนในแง่ตรงกันข้ามกับทฤษฏี X คือ โดยทั่ว ๆ 

ไป ใช่ว่าคนจะคอยหลีกเลี่ยงงานอยู่ตลอดเวลา เพราะถ้าเขาได้ทำงานที่ชอบ ร่วมทำงาน

กับคนที่ถูกใจ อยู่ในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม คนเราก็จะปรารถนาที่จะทำ แต่ถ้างานใดที่

ต้องทำเพราะถูกบังคับ ควบคุม คนอาจจะไม่อยากทำงานนั้น ๆ ก็ได้ การควบคุมบังคับ

บัญชา บทลงโทษใด ๆ ไม่ใช่มรรควิธีที่ดีในการทำงานของมนุษย์ทางที่ดีควรเปิดโอกาสให้

เขาได้ทำงานที่เขาชอบ ให้รู้จักรับผดิชอบในงานของเขาเอง ซึ่งจะทำให้เขาเกิดความพอใจ

และสามารถทำงานให้บรรลุเป้าหมายได้ การที่กล่าวว่าคนชอบปัดความรับผดิชอบ ไม่

กระตอืรอืร้นในการทำงาน แต่ชอบความมั่นคงส่วนตัวเองนัน้ เป็นความรูส้ึกที่เกิดจาก

ประสบการณ์เก่า ๆ มากกว่าลักษณะของคนไม่ได้มีคุณสมบัติดังกล่าวเพียงอย่างเดียว 

เพราะถ้าได้มีการจัดการบริหารที่ถูกต้องเหมาะสมสอดคล้องกับความตอ้งการแล้ว คนที่

อยากทำงานและอยากมีความรับผดิชอบเพิ่มขึน้จะเห็นได้ว่า  

   สรุปได้ว่า ความพึงพอใจในการทำงานในการทำงานของบุคลากนที่มี

แนวคิดการมองพฤติกรรมมนุษย์ในองค์การจากสภาพความเป็นจริง การดำเนินงานของ

องค์การจะประสบความสำเร็จโดยได้รับความร่วมมอือย่างจริงใจ และการมโีอกาสใช้

ความรูค้วามสามารถของแต่ละบุคคลในองค์การ โดยใหต้ั้งอยู่ในความพอใจด้วย 

   จากที่กล่างมาข้างตน้ สรุปได้ว่า จากแนวความคิดทั้ง 3 ทฤษฎี ได้แก่ 

แนวคิด ทฤษฎีของมาสโลว์ คือ ความต้องการทางร่างกายขั้นพืน้ฐาน ความตอ้งการความ

ปลอดภัยและความมั่นคง และความต้องการทางสังคมนั้น อาจเปรียบเทียบได้กับความ

ต้องการตาม ทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก ปัจจัยที่เรยีกว่าปัจจัยกระตุน้ของเฮอร์ซเบอร์ก ส่วน

ทฤษฏี Y ของแมคเกรเกอร์นั้น อาจเปรียบเทียบได้กับความต้องการระดับต่ำของมาสโลว์ 

และปัจจัยค้ำจุนของเฮอร์เบอร์ก และทฤษฏี X ก็อาจเปรียบเทียบได้กบัความตอ้งการ

ระดับสูงของมาสโลว์ และปัจจัยกระตุ้นของเฮอร์ซเบอร์ก 
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  2. การรับรู้ความสามารถตนเอง 

  ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฏีเกี่ยวกับการรับรู้

ความสามารถตนเอง มีเนื้อหาประกอบด้วย ซึ่งมีรายละเอียด นำเสนอตามลำดับ ดังนี้ 

   2.1 ทฤษฏีการรับรู้ความสามารถตนเอง 

    ทฤษฎีการรับรู้ความสามารถตนเอง (ภาสิต ศิริเทศ, 2562, หนา้  

60-62 อ้างถึงใน Bundura, 1997, pp. 193-194) ได้ถูกพัฒนาจากทฤษฎีการเรียนรูท้าง

ปัญญาทางของสังคมเป็นทฤษฎีที่มอีิทธิพลอย่างมากต่อการพัฒนาเทคนิคการปรับเปลี่ยน

พฤติกรรมซึ่งทฤษฎีดังกล่าว เป็นของนักจติวิทยาชาวแคนาดา Bundura (1997) ได้ศึกษา

เรื่องความเชื่อของบุคคลเรื่องความสามารถในการกระทำสิ่งใดสิ่งหนึ่ง จนสามารถช่วย

ตนเองได้ซึ่งมีอทิธิพลต่อบุคคลปฏิบัติตนเองอย่างถูกต้อง มีพื้นฐานเกี่ยวกับการรับรู้

ความสามารถของตนเองในการศกึษาพฤติกรรมมนุษย์เพื่อวิเคราะห์เงื่อนไขและสิ่งเร้าเพื่อ

มาเสริมแรงให้เงื่อนไขนั้นคงอยู่พฤติกรรมการเรียนรู้ เกิดจากกระบวนการเรียนรู้ 

ประกอบด้วย พันธุ์กรรมสภาพแวดล้อมของสังคม ประสบการณ์ ความสามารถเฉพาะตัว

ของบุคคลผสมผสานกับบุคคลรับรู้ความสามารถของตนเองและคาดหวังในผลลัพธ์การ

ปฏิบัติแล้วก็แสดงพฤติกรรมนัน้ให้บรรลุเป้าหมายที่กำหนด หากแต่มีปัจจัยส่วนบุคคลร่วม

ด้วยและร่วมของปัจจัยบุคคลนั้นจะต้องรวมกันถึงกำหนดซึ่งกันและกันกับปัจจัยทางดา้น

พฤติกรรมและสิ่งแวดล้อมที่เรียกว่า Reciprocal Determinism ดังภาพประกอบ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 6 โครงสรา้งความสัมพันธ์ที่มอีิทธิพลเชิงสาเหตุซึ่งกันและกัน 

                               ที่มา : Bandura (1997, pp. 193-194) 

D 

P 

E 
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 จากภาพประกอบ 6 พบว่า ปัจจัยทั้ง 3 ปัจจัย ได้แก่ B หมายถึง พฤติกรรม

อย่างใดอย่างหนึ่งของ P หมายถึง องค์ประกอบของบุคคล E หมายถึง องค์ประกอบของ

สิ่งแวดล้อมที่ทำหนา้ที่ซึ่งกันและกันอย่างเท่าเทียมกันบางปัจจัยอาจจะมีอทิธิพลมากกว่า

อีกปัจจัยและอทิธิพลของปัจจัยทั้ง 3 ไม่ได้เกิดขึ้นพร้อมกันแต่อาศัยเวลาในการที่ปัจจัยใด

ปัจจัยหนึ่งจะมีผลต่อการกำหนดปัจจัยอื่น จากแนวคิดการรับรู้ความสามารถตนเอง

ประกอบด้วยความคาดหวังในความสามารถของตนเองและความคาดหวังในผลของการ

กระทำโดยมีการทดสอบทฤษฎีการรับรู้ความสามารถตนเองโดยมีสมมตฐิานของทฤษฎีคอื

ถ้าบุคคลมีการรับรู้หรอืมีความเชื่อในความสามารถตัวเองสูงและเมื่อทำแล้วจะได้ผลลัพธ์

ตามที่คาดหวังบุคคลนั้นจะมีแนวโน้มจะปฏิบัติดังภาพประกอบ 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 7 ความแตกต่างระหว่างการรับรู้ความสามารถตนเอง 

กับความคาดหวังในผลลัพธ์ที่จะเกิดขึ้น 

                                   ที่มา : ภาสิต ศิรเิทศ, หน้า 61 อ้างถึงใน Bandura  

                                   (1997, pp. 193-194) 

 

 จากภาพประกอบ 7 พบว่า โครงสรา้งของทฤษฎีแสดงใหเ้ห็นองค์ประกอบที่

สำคัญดังนี้การรับรู้ความสามารถตนเองเป็นการตัดสินความสามารถของผู้เรยีนว่าจะ

สามารถทำงานได้ในระดับใดมีความเชื่อของบุคคลเกี่ยวกับความสามารถในการกระทำสิ่ง

ใดสิ่งหนึ่งที่มอีิทธิพลต่อการดำรงชีวติความเชื่อในความสามารถของตนพิจารณาได้จาก

ความรูส้ึกความคิดแรงจูงใจและพฤติกรรมส่วนความคาดหวังของผลลัพธ์เป็นความเชื่อ

บุคคลที่ประเมนิพฤติกรรมเฉพาะที่จะปฏิบัติงานอันนำไปสู่ผลลัพธ์ตามที่คาดหวังไว้ความ

คาดหวังในสิ่งที่จะเกิดขึ้นสืบเนื่องมาจากพฤติกรรมที่ได้กระทำซึ่งองคป์ระกอบทั้งสอง 

การรับรู้ความสามารถตนเอง 

(Perceived Self Efficacy) 

ความคาดหวังในผลลัพธ์ที่จะเกิดขึ้น 

(Outcome Expectation) 

บคคล พฤติกรรม ผลที่เกิดขึ้น 
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ได้แก่ การรับรู้ความสามารถตนเองและความคาดหวังผลลัพธ์ มีผลต่อการตัดสินใจที่จะ

กระทำพฤติกรรมของบุคคลนั้น ๆ หากบุคคลมีความรอบรู้ความสามารถตนเองและมี

ความคาดหวังของผลลัพธ์ที่จะเกิดขึ้นที่จะเกิดขึ้นสูงทั้งสองดา้นจะทำใหบุ้คคลนั้นมี

แนวโน้มที่จะแสดงพฤติกรรมอย่างแน่นอนแต่ถ้ามีเพียงด้านใดสูงหรอืต่ำบุคคลนั้นมี

แนวโน้มที่จะไม่แสดงพฤติกรรมดังภาพประกอบ 
 

 

 

สูง                                ต่ำ 

สูง 

ต่ำ 

แนวโน้มที่จะทำแน่นอน แนวโน้มท่ะไม่ทำ 

แนวโน้มที่จะไม่ทำ แนวโน้มที่จะไม่ทำแน่นอน 

 

ภาพประกอบ 8 ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถตนเองและ 

                                ความคาดหวังในผลลัพธ์ที่จะเกิดขี้น 

                                ที่มา : ภาสิต ศิรเิทศ, หน้า 62 อ้างถึงใน Bandura  

                                (1997, pp. 193-194) 

 

  2.2 การพัฒนาการรับรู้ความสามารถของตนเองนักวิชาการและนักการ

ศกึษาหลายท่านได้ใกล่าวถึงการพัฒนาการรับรู้ความสามารถของตนเอง ไว้เช่น Evans, 

(1989, p. 58) กล่าวถึงการพัฒนาการรับรู้ความสามารถของตนเอง มี 4 วธิี ได้แก่ 

ประสบการณ์ที่ประสบความสำเร็จ (Mastery Experiences) เชื่อว่าเป็นวิธีการที่มี

ประสิทธิภาพมากที่สุด ในการพัฒนาการรับรู้ความสามารถของตนเอง จากประสบการณ์

โดยตรง เพื่อความสำเร็จทำให้เพิ่มความสามารถของตนเอง การใช้ทักษะที่ได้รับการฝึกได้

อย่างมปีระสิทธิภาพมากที่สุด เพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมายที่ตอ้งการการใช้ตัวแบบ 

(Modeling) การแสดงพฤติกรรมที่มคีวามซับซ้อน และได้รับผลกรรมที่พึงพอใจ ก็จะทำให้ 

ผูท้ี่สังเกตฝึกความรูส้ึกว่าเขาก็จะสามารถที่จะประสบความสำเร็จได้ถ้าเขาพยายามจริง

และไม่ย่อท้อ ลักษณะของการใชต้ัวแบบที่ส่งผลต่อความรูส้ึกว่าเขามีความสามารถที่จะทำ

ได้นัน้ ได้แก่ การแก้ปัญหาของบุคคลที่มคีวามกลัวต่อสิ่งต่าง ๆ โดยที่ให้ดูตัวแบบที่มี

ลักษณะคล้ายกับตนเองก็สามารถทำให้ลดความกลัวต่าง ๆ เหล่านั้นได้ การใช้คำพูดชักจูง 

(Verbal Persuation) เป็นการบอกว่า บุคคลนั้นมคีวามสามารถ ที่จะประสบความสำเร็จได้ 

ความคาดหวังในผลลัพธ์ที่จะเกิดขึ้น 

การรับรู้

ความสามารถ

ตนเอง 
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วิธีการดังกล่าวนั้นค่อนข้างใช้ง่ายและใช้กันทั่วไป และการกระตุ้นทางอารมณ์ (Emotional 

Arousal) การกระตุน้ทางอารมณ์มีผลต่อการรับรู้ความสามารถของตนเองในสภาพที่ถูกขม

ขู่ ในการตัดสินถึงความวิตกกังวล และความเครียดขึ้นอยู่กับการกระตุน้ทางสรรีะ การ

กระตุน้ที่รุนแรงทำใหก้ารกระทำไม่ค่อยได้ผลดี บุคคลจะคาดหวังความสำเร็จ  

  2.3 การประเมินระดับการรับรู้ความสามารถของตนเอง 

   ระดับการประเมินการรับรู้ความสามารถของตนเอง มี 3 ระดับ ดังนี้ 

(ประวิทย์ สมิมาทัน, 2562, หนา้ 69-78) ระดับประเมินว่าบุคคล มีความสามารถในการ

ปฏิบัติงานขอให้ประสบความสำเร็จได้มากน้อยเพียงใดระดับความยากและความซับซ้อน

ต่าง ๆ โดยข้อคำถามจะมีลักษณะของการถามถึงความมั่นใจในการปฏิบัติงานที่ยากกว่าที่

จะเพิ่มขึน้ได้มากหรือน้อยซึ่งการประเมินเป็นช่วงคะแนนหรอืมาตราส่วนระดับการรับรู้

ความสามารถของตนเองเป็นค่าเฉลี่ยของคะแนนที่ได้ทั้งหมด ระดับการประเมินความยาก

เป็นรูปแบบที่ได้รับความนยิมลงมาโดยข้อคำถามมลีักษณะการถามถึงความมั่นใจในการ

ปฏิบัติงานที่ยากเพิ่มขึ้นว่าจะทำได้หรอืไม่ซึ่งการประเมินเป็น การประเมินมาตราส่วน 2 

ระดับ เช่น ใช/่ ไม่ใช่ ได้/ ไม่ได้ ระดับความรับรู้ความสามารถของตนเองจะเป็นสัดส่วนของ

คำตอบเชิงบวกใช้ได้ ตอบคำถามทั้งหมด และการประเมินแบบผสม เป็นรูปแบบ 

การประเมนิที่มีการผสม 2 รูปแบบ คือ ประเมินระดับความมั่นใจของบุคคลและระดับ

ความยากของงานและรูปแบบการคำนวณมี 2 ลักษณะ ดังนี้ การนำผลคะแนนประเมิน

ระดับความมั่นใจของบุคคลที่มลีักษณะเป็นช่วงคะแนนมาแปลงเป็นค่าที่มคี่าตั้งไว้แล้ว

นำมารวมคะแนนที่ได้จากแบบประเมินระดับความยากที่มลีักษณะสัดส่วนของคำตอบ 

เชงิบวกใช้ได้ต่อขอ้คำถามทั้งหมดที่มีค่าได้ตัง้แต่ 0 ถึง 1 คะแนน และการใช้คะแนนดิบ 

จากการประเมินระดับความมั่นใจของบุคคลรวมกับคะแนนที่ได้จากการประเมินระดับ

ความยากโดยตรง ระดับการประเมินด้วยคำถามเดียว เป็นรูปแบบการประเมนิที่ใช้ 

ข้อคำถามเพียง 1 ขอ้ในการประเมินรับรู้ความสามารถของตนเองลักษณะการให้คะแนน

เป็นช่วงคะแนนแต่การประเมินในลักษณะนีอ้าจจะมีความคลาดเคลื่อนได้ง่ายเนื่องจาก 

ผูป้ระเมินอ่านตีความมั่นใจไปเป็นความคาดหวังในผลที่จะเกิดขึ้นรูปแบบการประเมิน 

ที่ได้รับความนยิมในการใชป้ระเมินการรับรู้ความสามารถของตนเองมากที่สุดจะเป็น

รูปแบบที่วัดความม่ันใจของบุคคลในการปฏิบัติงานที่มีระดับความยากหรือซับซ้อนของงาน

ในแต่ละกิจกรรมการประเมินในช่วงคะแนนหรอืมาตรฐานหรอืมาตราส่วนรูปแบบประเมิน

ระดับความยากของงานประเมินในรูปแบบของมาตราส่วน 2 ระดับใช้รูปแบบข้อคำถามใน
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เชงิบวกใช่ได้และแบบประเมินดว้ยข้อคำถามเดียวการประเมินแบบนีอ้าจมคีวาม

คลาดเคลื่อนสูงโดยที่ผู้ประเมินอาจเข้าใจว่าเป็นความคลาดเคลื่อนที่เกิดขึ้น 

 สรุปได้ว่า การประเมินระดับการรับรู้ความสามารถของตนเอง มี 3 ระดับ 

ได้แก่ ระดับการประเมินบุคคล ระดับการประเมินความยากและระดับการประเมินแบบ

ผสมเพื่อตรวจสอบการรับรู้ความสามารถของตนเองในการทำงานของครู 

 3. การทำงานเป็นทีม  

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฏี เกี่ยวกับการทำงานเป็นทีม มี

เนือ้หาประกอบด้วย ความหมายของการทำงานเป็นทีม ความสำคัญการทำงานเป็นทีม

และองค์ประกอบการทำงานเป็นทีม ซึ่งมีรายละเอียด นำเสนอตามลำดับ ดังนี้ 

  3.1 ความหมายของการทำงานเป็นทีม  

   นักวิชาการและนักการศกึษาหลายท่านได้ใหค้วามหมายของการทำงาน

เป็นทีม ไว้เช่น Johnson and Johnson (1991, p. 16) ได้กล่าวไว้ว่า การทำงานเป็นทีม 

หมายถึง กระบวนการพัฒนาบุคลากรโดยการมารวมตัวกันเพื่อปฏิบัติงานให้บรรลุ

เป้าหมาย มีการวางแผน มีการวิเคราะห์ขอ้มูล การทำงานเป็นกลุ่มเพื่อยกระดับการ

ทำงานของกลุ่มใหม้ีประสิทธิภาพโดยการทำงานร่วมกันเพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานและ

วิธีการแก้ปัญหาเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานและมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน

ระหว่างสมาชิกด้วย Johnson and Frank (1991, p. 435) ได้กล่าวไว้ว่า การทำงานเป็นทีม 

หมายถึง บุคลากรครูมีความสัมพันธ์กัน มารวมตัวกันและมีการมอบหมายงานเป็นกลุ่ม 

โดยมีเป้าหมายร่วมกัน มีความถนัด มีบทบาทพึ่งพาอาศัยกันและทราบว่าจะใช้

ความสามารถของแต่ละคนกันอย่างไรเพื่อรวมพลังกันนำไปสู่ความสำเร็จตามที่ได้รับ

มอบหมาย Spector (2006, p. 310) กล่าวไว้ว่า การทำงานเป็นทีม หมายถึง การรวมตัว

ของบุคลากรเป็นกลุ่มทำงานที่เรยีกว่าทีม เพื่อให้การทำงานมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันและมี

เป้าหมายร่วมกัน สันทัด ศิสิวณิช (2554) กล่าวไว้ว่า การทำงานเป็นทีม หมายถึง การที่

บุคลากรรวมกันปฏิบัติงานมีความพึงพอใจเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายอย่างมปีระสิทธิภาพ 

กานต์นลีน คงศักดิ์ (2554, หนา้ 8) กล่าวไว้ว่า การทำงานเป็นทีม เป็นพฤติกรรมของ

สมาชิกร่วมกันทำงานเป็นทีม มีการใช้ทรัพยากรร่วมกัน จนทำใหเ้กิดสำเร็จในการทำงาน

และบรรลุเป้าหมายร่วมกัน จณิห์ระพีร์ พุ่มสงวน (2556, หนา้ 12-15) กล่าวไว้ว่า  

การทำงานเป็นทีม หมายถึง การควบคุมระบบการทำงานของครูภายในสถานศกึษา  
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โดยทุกคนเข้ามามีส่วนร่วมเพื่อบรรลุเป้าหมายตามที่กำหนดไว้ ขวัญชัย พูลวิวัฒน์ชัยการ 

(2556, หนา้ 6) กล่าวไว้ว่า การทำงานเป็นทีม หมายถึง การรวมกลุ่มของบุคลากรครูเพื่อ

ทำงานร่วมกัน พวงรัตน์ เกสรแพทย์ (2557, หน้า 45) กล่าวไว้ว่า การทำงานเป็นทีม เป็น

การทำงานกลุ่ม (Group Work) ทีมงานทุกทีมงานจัดเป็นกลุ่มทำงาน แต่กลุ่มทีมงานทุก

กลุ่มอาจจะไม่เป็นทีมงานเสมอไป เนื่องจากจากทำงานเป็นกลุ่มนั้นเป็นการทำงานของ

บุคคลตั้งแต่ 2 คนขึน้ไป เพื่อการทำงานที่มีปฏิสัมพันธ์ต่อกันและมีเป้าหมายร่วมกัน มี

ลักษณะการทำงานหลายแบบ มกีารทำงานที่ประสานกัน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ร่วมกัน

ตั้งไว้ และทัศนะของ วรัทยา ไชยทองกูร (2559, หน้า 7) กล่าวไว้ว่า การรวมกันทำงานของ

บุคลากรครู โดยมีเป้าหมายในความสำเร็จร่วมกัน ลำเทียน เผา้อาจ (2559, หนา้ 7-8) 

กล่าวไว้ว่า การทำงานเป็นทีม หมายถึง บุคลากรตั้งแต่สองคนขึน้ไปมีปฏิสัมพันธ์ร่วมกัน มี

เป้าหมายเดียวกันมกีารตดิต่อสื่อสาร ความรับผดิชอบ การประสานงานและการสนับสนุน

จนบรรลุเป้าหมายของสถานศกึษา  

  จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปไดว่า การทำงานเป็นทีม หมายถึง การรวมตัว

ของบุคลากรเป็นกลุ่มเพื่อแสดงความคิดเห็น แก้ไข ปรับปรุง รับผิดชอบร่วมกันและ

สามารถสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ เพื่อพัฒนาองค์กรใหม้ีประสิทธิภาพและส่งต่อผลสำเร็จใน

การทำงานของครู 

  3.2 ความสำคัญการทำงานเป็นทีม 

   นักวิชาการและนักการศกึษาหลายท่านได้ใหค้วามสำคัญของการทำงาน

เป็นทีม ไว้เช่น Blake and Mouton (1995, p. 166) กล่าวไว้ว่า ความสำคัญของการทำงาน

เป็นทีม การรวบรวมทรัพยากรมนุษย์เข้ามามีส่วนร่วมในการทำงาน การมอบความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจ ความชำนาญงาน ความถนัดของแต่ละบุคคล 

จนทำให้เกิดการเรียนรู้ซึ่งกันและกัน พร้อมทั้งยังมีการเปิดโอกาสใหม้ีการเรียนรู้ สร้างและ

พัฒนาร่วมกันเป็นทัมและยังช่วยบุคลากรสมาชิกได้รับความรัก การยอมรับซึ่งจะนำไปสู่

ความสำเร็จในชวีิตของการทำงาน ประคอง สุคนธจิตต์ (2551, หนา้ 70-75) ได้ให้

ความสำคัญของการทำงานเป็นทีม ดังนี ้บุคลากรมีเป้าหมายในการทำงานร่วมกันที่ชัดเจน

เป็นลายลักษณ์อักษร ความรับผิดชอบของบุคลากรครูแต่บุคคลต้องชัดเจน มีความเข้าใจ

กัน มีความยืดหยุ่นเวลาทำงาน มีความเชื่อใจและไว้วางใจซึ่งกันและกันและบรรยากาศ

ของการทำงานเป็นทีม การสื่อสารที่ดี กฏ ระเบียบ มาตรฐาน และทุกคนเต็มใจที่จะให้

ความร่วมมอื และทัศนะของ เรณู เชือ้สะอาด (2552, หนา้ 30-35) กล่าวไว้ว่า 
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ความสำคัญของการทำงานเป็นทีม ดังนี้ มีการช่วยเหลือผลักดันการทำงานของครูไปใน

ทิศทางเดียวกัน ช่วยกันผลักดันในส่วนของตน การได้รับการสนับสนุน มคีนยอมรับใน

ความสามารถและการเอาใจใส่ซึ่งกันและกันและทัศนะของ พวงรัตน์ เกสรแพทย์ (2557, 

หนา้ 45) กล่าวถึงความสำคัญของการทำงานเป็นทีม ไว้ดังนี้ วัตถุประสงค์ชัดเจนและมี

เป้าหมายที่สอดคล้องกัน สมาชิกมีความเปิดเผย จริงใจและเผชิญหนา้เพื่อแก้ปัญหา 

สมาชิกมีการสนับสนุนและไว้วางใจกัน สมาชิกมีความร่วมมอืและใช้ความขัดแย้งในทาง

สร้างสรรค์ กลุ่มมกีระบวนการตัดสินใจและกระบวนการทำงานที่เหมาะสม ใช้ภาวะผูน้ำที่

เหมาะสม ประเมินผลอย่างสม่ำเสมอ และการพัฒนาตนเองของสมาชิกและทัศนะของ 

ศักดา คำโส (2557, หน้า 31-32 อ้างถึงใน กรกนก ทิพรส, 2546, หนา้ 63-64) กล่าวถึง

ความสำคัญของการทำงานเป็นทีม มีดังนี ้เพื่อสร้างความรูส้ึกผูกพัน ความไว้วางใจ การ

พึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกันระหว่างสมาชิกของทีมงาน เพื่อแสวงหาวิธีการแก้ปัญหาร่วมกัน 

เพื่อให้เกิดการทำงานของสมาชิกดีขึ้น มีการเปิดเผยความจริงใจ เมื่อมีปัญหาช่วยกันแก้ไข 

เสริมสรา้งทักษะความเช่ียวชาญใหม้ากขึ้น มขี้อมูลย้อนกลับ มีความคิดเห็นเชงิสร้างสรรค์

แก่องค์กร มสีนับสนุนการเรียนรู้ รับฟังความคิดเห็นของผู้อื่นและข่าวสารรวมทั้งการให้

เกียรตซิึ่งกันและกันเพื่อลดความขัดแย้งระหว่างบุคคล การสรา้งขวัญกำลังใจทำให้เกิด

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานรายการปรับปรุงแก้ไขใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด และในส่วน

ของ ลำเทียน เผ้าอาจ (2559, หนา้ 7-8) กล่าวถึงความสำคัญของการทำงานเป็นทีม มี

ดังนี้ ช่วยใหบุ้คลากรครูทำงานจนสำเร็จและมีปฏิสัมพันธ์กันของสมาชกิที่เกี่ยวข้องและมี

ความพรอ้มจะทำงานใหส้ำเร็จ 

  จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า การทำงานเป็นทีมมีความสำคัญต่อองค์กร

ให้ประสบความสำคัญโดยที่บุคลากรวมตัวกันปฏิบัติงานตามเป้าหมาย วัตถุประสงค์ มี

ความคิดเห็นร่วมกัน มีความสามัคคีซึ่งกันและกัน แก้ไขปัญหาร่วมกัน การประสานงาน

การตดิต่อสื่อสาร เพื่อให้การทำงานของครูบรรลุเป้าหมายขององค์กร 

  2.3 องค์ประกอบการทำงานเป็นทีม 

   นักวิชาการและนักการศกึษาหลายท่านได้กล่าวถึงองค์ประกอบ 

การทำงานเป็นทีม ไว้เช่น Lasson and Lafasto (1989, p. 434) องค์ประกอบการทำงาน

เป็นทีม ได้แก่ เป้าหมายชัดเจน โครงสร้าง สมาชิกทีมงานมคีวามสามารถ ความผูกพัน 

บรรยากาศ มาตรฐาน สนับสนุนและผูน้ำ Tappen (1995, p. 13) องค์ประกอบการทำงาน

เป็นทีม ได้แก่ การมเีป้าหมายร่วมกัน การวางแผนร่วมกัน การพึ่งพาอาศัยกันและความ
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ไว้วางใจ Romng (1996, p. 74) องค์ประกอบการทำงานเป็นทีม ได้แก่ การตดิ่อสื่อสาร 

การร่วมมอื การประสานงาน ความคดิสร้างสรรค์ การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง วิภาส ทอง

สุทธิ์ (2552, หนา้ 251–253) องค์ประกอบการทำงานเป็นทีม ได้แก่ แรงจูงใจ ทักษะในการ

ทำงาน การมีส่วนร่วมของสมาชิกในทีม ภาวะผู้นำ การสื่อสาร การตัดสินใจและการ

ประชุมของทีม บรรญากาศและวัฒนธรรมองค์กร ขวัญชัย พูลวิวัฒน์ชัยการ (2556, หนา้ 

7-8) องค์ประกอบการทำงานเป็นทีม ได้แก่ การตดิต่อสื่อสาร การร่วมือ การประสานงาน 

ความคิดสร้างสรรค์ การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง ลำเทียน เผ้าอาจ (2559, หนา้ 6) 

องค์ประกอบการทำงานเป็นทีม ได้แก่ การมีปฏิสัมพันธ์ การสื่อสารอย่างเปิดเผย การมี

ส่วนร่วม การมเีป้าหมายเดียวกัน ความไว้วางใจซี่งกันและกัน และการยอมรับนับถือ  

  จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า องค์ประกอบของการทำงานเป็นทีม 

ประกอบด้วย การตดิต่อสื่อสาร ความรับผิดชอบ การพัฒนา การปรับปรุง แก้ไข การ

ยอมรับซึ่งกันและกัน มคีวามคิดสรา้งสรรค์ และมีบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์ร่วมกัน

เพื่อไปสู่เป้าหมายร่วมกัน 

  3.4 กระบวนสร้างการทำงานเป็นทีม 

  นักวิชาการและนักการศกึษาได้กล่าวถึงกระบวนสร้างการทำงานเป็นทีม ไว้

เช่น Beer (1980, p. 56) ได้กล่าวถึงกระบวนการสร้างการทำงานเป็นทีม ได้แก่  

ขั้นตอนที่ 1 เริ่มปฏิบัติการ เป็นการเชิญทีมงานให้มาร่วมพบปะปรึกษาหารือเกี่ยวกับการ

ปฏิบัติงานรวมทั้งปัญหา วัตถุประสงค์ที่จะให้สมาชิกทีมงานและวิเคราะห์ถึงความจำเป็น

ในการแก้ปัญหาและเป็นการละลายพฤติกรรม ขั้นตอนที่ 2 การรวบรวมข้อมูล ขัน้ตอนที่ 3 

การเผชิญกับข้อมูลหลังจากที่ได้รับข้อมูลแลว้ ขัน้ตอนที่ 4 การวางแผนการปฏิบัติการ และ

ขั้นตอนที่ 5การสร้างทีมทำงานการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม Woodcock (1989, pp. 

234-235) ได้กล่าวถึงกระบวนการทำงานเป็นทีมมี 5 ขั้นตอน ดังนี้ ขั้นตอนที่ 1 การสร้าง

ความคุ้นเคย ขั้นตอนที่ 2 การกำหนดวัตถุประสงค์และตั้งเป้าหมาย ขั้นตอนที่ 3 การ

ต่อรองเพื่อความยิ่งใหญ่ ขั้นตอนที่ 4 การรับฟังพร้อมกันที่จะเปลี่ยนแปลงและขั้นตอนที่ 5 

ความสามัคคีกลมเกลียวและในทัศนะของ พวงรัตน์ เกสรแพทย์ (2557, หน้า 25) กล่าวไว้

ว่า กระบวนการสร้างทีมงานที่มีประสทิธิภาพ มกีระบวนการที่สำคัญ 5 ขัน้ตอน ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 การรับรู้ปัญหา ขั้นตอนที่ 2 การรวบรวมและวิเคราะห์ขอ้มูล ขั้นตอนที่ 3  

การวางแผนปฏิบัติการ ขั้นตอนที่ 4 การดำเนินงาน และขั้นตอนที่ 5 การประเมินผลลัพธ์

จากการดำเนินงาน 
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 จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า กระบวนการทำงานเป็นทีม มี 5 ขัน้ตอน ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 การรับรู้ปัญหาในสถานศกึษา ขั้นตอนที่ 2 การรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูล 

ขั้นตอนที่ 3 การวางแผนปฏิบัติการ ขั้นตอนที่ 4 การดำเนินงานในสถานศกึษา และขั้นตอน

ที่ 5 การประเมินผลลัพธ์ 

 4. ความผูกพันต่อองค์การ  

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฏี เกี่ยวกับความผูกพันต่อ

องค์การ มีเนื้อหาประกอบด้วย ความหมายความผูกพันต่อองค์การ ความสำคัญความ

ผูกพันต่อองค์การและองค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งมีรายละเอียด นำเสนอ

ตามลำดับ ดังนี้ 

  4.1 ความหมายความผูกพันต่อองค์การ  

   นักวิชาการและนักการศกึษาหลายท่านได้ใหค้วามหมายความผูกพันต่อ

องค์การ ไว้เช่น Sheldon (1979, pp. 143-150) ได้ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์การ 

หมายถึง บุคลากรมีทัศนคติในผูป้ฏิบัติงานที่มีการเชื่อมโยงระหว่างบุคคลกับองค์การและมี

การประเมนิในองค์การในทางบวก มีการใชค้วามพยายามในการทำงานของบุคลากร

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่กำหนดไว้ในสถานศกึษา Mowday & et al, (1982, pp. 224-247) 

กล่าวไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ เป็นการแสดงออกของบุคลากรครูที่มากกว่าความ

จงรักภักดีที่เกิดขึ้นตามปกติ เพราะเป็นความสัมพันธ์ที่หนาแน่นและผลักดันใหบุ้คลากรครู

เต็มใจอุทิศตนเองเพื่อสร้างสรรค์ใหอ้งค์การอยู่ในสถานะที่ดขีึน้ Steers (1985, p. 46) ได้

ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง บุคลากรมีความรูส้ึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของ

องค์การ และมีความเต็มใจที่จะเสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพื่อองค์การและความปรารถนา

ที่จะเป็นสมาชิกขององค์การนัน้ตลอดไปเพื่อเป็นตัวชีว้ัดประสิทธิผลขององค์การ 

   ในส่วนของ Muchinsky (1993, p. 283) ได้ให้ความหมายความผูกพันต่อ

องค์การ หมายถึง ระดับของความผูกพันต่อองค์การจะมากน้อยขึน้อยู่กับความรูส้ึกของ

การเป็นเจ้าของหรอืความจงรักภักดีที่มีต่อองค์การเพื่อการยอมรับเป้าหมายขององค์กร

และการประเมินองค์กรในทางที่ดีอย่างมปีระสิทธิภาพ Schalk and Freese (1997, p. 109) 

ได้ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความเต็มใจของบุคลากรที่จะ

ปฏิบัติงานในสถานศกึษาให้ได้คุณภาพและมาตรฐานที่กำหนดไว้ Hewitt Associates 

(2004, p. 53) กล่าวไว้ว่า ความผูกพันขององค์การ หมายถึง ความผูกพันของบุคลากรที่มี

ต่อสถานศกึษาพร้อมที่จะทุ่มเท อุทิศตนเพื่อการพัฒนาองค์การไปสู่ความสำเร็จของ
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องค์การ ธัญทิพย์ ภญิโญชัยอนันต์ (2553, หน้า 11) ได้ให้ความหมายของความผูพันต่อ

องค์กร หมายถึง ความรูส้ึกหรอืทัศนคตขิองบุคคลที่มตี่อโครงการที่ตนปฏิบัติงานและรู้สกึ

ว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์การพร้อมที่จะทุ่มเทแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงานอย่าง

สม่ำเสมอด้วยความเต็มใจเพื่อความก้าวหนา้และประโยชน์ขององค์การที่ส่งผลต่อความ

จงรักภักดีซื่อสัตย์และมีความผูกพันต่อองค์การ ฐิติมา พุตประเสริฐ (2556, หน้า 9)  

กล่าวไว้ว่า ความผูกพันขององค์การ หมายถึง การแสดงออกของบุคลากรที่มีความเป็น

อันหนึ่งอันเดียวกันและเต็มใจ ทุ่มเทพลังแรงใจในการทำงานใหก้ับองค์การบรรลุเป้าหมาย  

โสมย์สิรีมูลทองทิพย์ (2556, หนา้ 9) ได้ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง 

ความผูกพันของบุคลากรครูที่มีความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ความเชื่อมั่น การยอมรับ

เป้าหมาย ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานและความตอ้งการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกสภาพ

ในองค์กรและทัศนะของ เทียนศรี บางม่วงงาม (2562, หนา้ 6) ได้กล่าวถึง ความผูกพันต่อ

องค์การ หมายถึง ทัศนคติของบุคลากรครูที่มีต่อองค์การโดยการแสดงออกทางพฤติกรรม 

เช่น การพูด ความคิด ความจงรักภักดิ์ดี ความภาคภูมิใจและเป็นกำลังสำคัญต่อองค์การ

เพื่อบรรลุเป้าหมายที่กำหนดไว้ 

  จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง การ

แสดงออกของบุคลากรครูที่มีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันพร้อมปฏิบัติงานด้วยความเต็ม

ใจ ทุ่มเท พลังแรงใจในการทำงาน มคีวามเชื่อมั่นในองค์การ มีความจงรักภักดิ์ดี และ 

มีความภาคภูมิใจเพื่อให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่ส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การ 

  4.2 ความสำคัญความผูกพันต่อองค์การ 

   นักวิชาการและนักการศกึษาหลายท่านได้ใหค้วามสำคัญความผูกพันต่อ

องค์การ ไว้เช่น Sheldon (1979, pp. 46-56) ได้ให้ความสำคัญความผูกพันต่อองค์การ 

ดังนี้ เพื่อให้บุคลากรได้ใช้ความพยายามในการทำงาน เพื่อประสบความสำเร็จขององค์การ

บุคลากรมีความภาคภูมใิจที่มีส่วนร่วมกับองค์กรของตน บุคลากรมีความห่วงใยในอนาคต

ขององค์การ บุคลากรมีการป้องกันชื่อเสียงขององค์การและบุคลากรมีความต้องการที่จะ

ดำรง รักษาการเป็นสมาชิกในองค์การ Steer and Porter (1996, pp. 425-450) กล่าวไว้

ว่า ความผูกพันต่อองค์การมีความสำคัญ ดังนี ้1) การมีความเห็นพ้องร่วมกันในองค์การ

ของบุคคลที่รูส้ึกว่าค่านิยมขององค์การเป็นสิ่งที่ดีและมีประโยชน์ต่อการทำงานของครู  

2) บุคลากรครูมีความเชื่อม่ันในองค์การ มกีารจัดการขององค์การว่ามีความยุติธรรมมี

ส่วนในการตัดสินใจ เพื่อสร้างสรรค์งานให้กับองค์การได้รับโอกาสในการพัฒนางานและ



125 

พัฒนาตนเองให้ดยีิ่งขึ้น 3) บุคลากรแสดงออกอย่างความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม

ในการทำงาน 4) บุคลากรทุกคนเข้าส่วนร่วมในการตัดสินใจ 5) บุคลากรมีความรู้สึกในเชงิ

บวกต่องาน 6) บุคลากรการแสดงความคิดเห็นที่ห่วงใยต่อองค์การ เป็นลักษณะของบุคคล

ที่มคีวามจงรักภักดีต่อองค์การ มีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นและได้รับการยอมรับในการ

แสดงความคิดเห็นนั้น ๆ จากองค์การ 7) บุคลากรการมีความรูส้ึกว่าองค์การเป็นองค์การ

แห่งความยุติธรรม และทัศนะของ วรรณา อาวรณ์ (2557, หน้า 25-26) ได้ให้

ความสำคัญความผูกพันต่อองค์การเป็นความผูกพันต่อองค์การที่ทำให้การปฏิบัติงาน

ประสบความสำเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ ซึ่งเกิดจากบุคคลที่เกี่ยวข้องได้แสดง

พฤติกรรมที่ดีต่อองค์การมีความปรารถนาที่จะอยู่ในองค์การ มีความเชื่อ ค่านิยม  

ความเลื่อมใสศรัทธาต่อองค์กรพร้อมที่จะปฏิบัติงานให้องค์การอย่างเต็มกำลัง

ความสามารถจนทำให้องค์การประสบความสำเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้และในส่วนของ 

เทียนศร ีบางม่วงงาม (2562, หนา้ 11) ได้สรุปไว้ว่า ความสำคัญความผูกพันต่อองค์การ 

เป็นความผูกพันและคงอยู่ขององค์การจนเกิดประสิทธิผล โดยที่บุคลากรมีแรงผลักดัน 

ทุ่มเทกำลังกายและกำลังใจเพื่อจะนำพาไปสู่ความสำเร็จขององค์การ  

  จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การมคีวามสำคัญต่อ

บุคลากรในการแสดงความคิดเห็นร่วมกัน มคี่านยิม มีความเช่ือมั่น มีความยุติธรรม มีส่วน

ร่วมในการตัดสินใจ การได้รับโอกาสในการพัฒนางานและพัฒนาตนเอง มคีวามเต็มใจที่

จะทุ่มเทความพยายามในการทำงาน มคีวามคิดเห็นที่ห่วงใยต่อองค์การ มีความจงรักภักดี

และได้รับการยอมรับในการแสดงความคิดเห็น และมีความรู้สกึว่าองค์การเป็นองค์การ

แห่งความยุติธรรม ทำให้เกิดความผูกพันต่อองค์การพร้อมที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มกำลัง

ความสามารถเพื่อทำให้องค์การประสบความสำเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 

  4.3 องค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การ 

   นักวิชาการและนักการศกึษาหลายท่านได้ถึงองค์ประกอบความผูกพัน

ต่อองค์การ ไว้เช่น Buchanan (1974, pp. 533-546) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของความ

ผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ 1) ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 2) การเข้ามามสี่วนร่วมและ 

3) ความจงรักภักดิ์ Allen and Mayer (1990, pp. 710-720) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของ

ความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ 1) การมสี่วนร่วม 2) ความพึงพอใจในอาชีพ 3) การพึ่งพา

องค์การ และ 4) การตัดสินใจ Cherrington (1994, p. 296) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของ

ความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ 1) ลักษณะของงาน 2) ลักษณะขององค์การและ  
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3) ลักษณะของประสบการณ์และในส่วนทัศนะของ Hewitt Associates (2003) ได้กล่าวถึง

องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ 1) ภาวะผูน้ำวัฒนธรรมหรอืจุดมุ่งหมาย

ขององค์ 2) การลักษณะการทำงานงาน 3) ค่าตอบแทน 4) คุณภาพชีวิต 5) โอกาสที่จะ

ได้รับและ 6) ความสัมพันธ์ในองค์การ โสมย์สิรี มูลทองทิพย์ (2556, หนา้ 15) ได้กล่าวถึง

องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ 1) ความเชื่อมั่น 2) การยอมรับเป้าหมาย 

3) ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานและ4) ความตอ้งการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกสภาพใน

องค์กร และทัศนะของ วรรณา อาวรณ์ (2557, หนา้ 43) กล่าวถึง องค์ประกอบความ

ผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ 1) ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมาย  

2) ค่านยิมขององค์การ 3) ความเต็มใจที่จะทุ่มเทและความพยายามเพื่อองค์กรและความ

ปรารถนาดีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ ขณะที่ จริภา อินจันทร์สุข (2560, 

หนา้ 24) กล่าวถึง องค์ประกอบ ความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ 1) ด้านการยอมรับ

เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 2) ด้านความพยายามทุ่มเทในการปฏิบัติงาน 3) ด้าน

การธำรงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ 4) ด้านโอกาสความก้าวหน้า 5) ด้าน

คุณภาพชีวติการทำงานและ 6) ด้านความพึงพอใจในองค์การ  

   สำหรับทัศนะของ จันทร์จีรา วงษ์ชัยบุตร (2560, หน้า 824) กล่าวถึง 

องค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ 1) ความผูกพันต่อโรงเรียน 2) ความผูกพันต่อ

วิชาชีพ 3) ความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียนและ 4) ความผูกพันต่อการ

เรียนรู้ของผูเ้รียน ในส่วนทัศนะของราตร ีชินหัวดง (2560, หน้า 86) กล่าวถึง 

องค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ 1) ความเชื่อ 2) ความเต็มใจและความเป็น

สมาชิกภาพ ศุภชัย วิบูลย์อรรถกร (2560, หน้า 6) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบความผูกพัน

ต่อองค์การ ได้แก่ 1) นโยบายและการบริหาร 2) ความสำเร็จของงาน 3) ความสัมพันธ์กับ

ผูบ้ังคับบัญชาและ 4) ความรับผิดชอบต่อองค์การและทัศนะของ เทียนศรี บางม่วงงาม 

(2562, หนา้ 6) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ 1) ความเชื่อมั่น  

2) การยอมรับเป้าหมาย ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน และ 3) ความตอ้งการที่จะรักษา

ความเป็นสมาชิกสภาพ 

  จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า องค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การ 

ประกอบด้วย 1) ความเชื่อม่ัน 2) การยอมรับเป้าหมาย 3) ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน และ 

4) ความสำเร็จของงาน 5) มีความก้าวหน้า และ 6) มีความพึงพอใจในการำงาน 
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3. แนวคิด ความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น 

 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศกึษาแนวคิดเกี่ยวกับความสมัพันธ์โครงสรา้งเชิงเส้น 

Structural Equation Model : SEM โดยใช้โมเดลลิสเรล Linerar Structural Relationship 

Model : LISREL Program ซึ่งมีเนื้อหาที่สำคัญ ประกอบด้วย ความเป็นมาของโมเดล

สมการโครงสร้าง ความสำคัญของโมเดลสมการโครงสร้าง และขั้นตอนการวิเคราะห์

ข้อมูลด้วยโมเดลสมการโครงสรา้ง ซึ่งมีรายละเอียดการนำเสนอตามลำดับ ดังนี้ 

  3.1 ความเป็นมาของโมเดลสมการโครงสร้าง 

   โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling : SEM) เกิดขึน้

ในช่วงทศวรรษ 1960 ได้มีนักวิจัยทางด้านสังคมวิทยา เช่น Blalock (1972, p. 457) 

Duncan (1970, pp. 55-78) Alwin (1968) Hauser (1971, pp. 312-339) ได้พัฒนาวิธีการ

วิเคราะห์โมเดลเชงิสาเหตุ เป็นต้นแบบรายการวิเคราะห์อทิธิพลในปัจจุบันได้มกีารศกึษา

ต่อยอดการวิเคราะห์โมเดลเชงิสาเหตุ ในปี ค.ศ. 1904 Speaman เป็นคนแรกที่ศึกษา

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงและตัวแปรโครงสร้าง มีการพัฒนาวิธีการวิเคราะห์ขอ้มูล

แบบการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) ซึ่งเป็นที่มาของการบูรณาการองค์

ความรูท้ั้งสองแบบเข้าด้วยกันจนกลายมาเป็นการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสรา้ง 

โปรแกรมที่ได้รับความนยิมอย่างแพร่หลายในหมู่นักวิจจัย นักประเมินและวัดผล ได้แก่ 

โปรแกรม Mplus โดย Linda and Bengt ซึ่งเป็นผู้พัฒนา ในปี ค.ศ. 2001-2010 ได้มีการ

พัฒนามาถึง Version 7.14 สามารถวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างได้หลากหลาย เช่น 

Exploratory Factor Analysis, Structural Equation Modeling, Item Response Theory. 

Latent Class Analysis, Survival Analysis, Bayesian Analysis, Latent Growth Modeling, 

Multilevel Analysis, เป็นต้น เป็นการวิเคราะห์ตัวแปรสังเกตได้ (Observed Variable) และ

โมเดลที่มตีัวแปรแฝง (Latent Variable) (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542, หน้า 1-4) 

   ปัจจุบันทั้งต่างประเทศและในประเทศไทยรู้จัก SEM กันในชื่อ Linear 

Structural Relationship : LISREL เป็นโปรแกรมสำเร็จรูปที่นักวิจัยนำมาใช้เพื่อเป็นการเรียน

การสอนและการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิตขิองการวิจัยที่ประยุกต์ใช้โมเดลสมการโครงสรา้ง

ที่มชืี่อเรยีกว่าโมเดลความสัมพันธ์โครงสรา้งเชิงเส้นและยังมีนักวิชาการของประเทศไทยได้

เขียนตำราการเรียนการสอนเกี่ยวกับการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างระหว่างปี พ.ศ. 

2527-2547 ซึ่งนักวิจัยระดับบัณฑติวิทยาลัยนิยมเรียกว่า โมเดลสมการโครงสร้าง SEM 
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ในชื่อของโมเดลความสัมพันธ์โครงสรา้งเชิงเส้น LISREL กันเป็นที่แพร่หลายมาจนถึง

ปัจจุบัน 

  3.2 สัญลักษณ์ที่ใช้ในโมเดลสมการโครงสร้าง 

  การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสรา้ง ซึ่งสัญลักษณ์แบ่งออกเป็น 3 ลักษณะ 

ได้แก่ สัญลักษณ์ที่ใชต้ัวแปร สัญลักษณ์ที่ใชแ้ทนความสัมพันธ์และสัญลักษณ์ที่ใช้แทน

ความคลาดเคลื่อน มีรายละเอียด ดังนี้ 

     หมายถึง ตัวแปรสังเกตได้ (observed variables) 

     หมายถึง ตัวแปรแฝง (latent variables) 

     หมายถึง ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ หรือน้ำหนักองค์ประกอบ 

     หมายถึง ความสัมพันธ์หรือความแปรปรวนร่วมของสองตัวแปร 

   ในการสร้างโมเดลการวิจัย ผูว้ิจัยจะนำสัญลักษณ์เหล่านี้มาเขียนรวมกัน

เพื่อใช้แทนความสัมพันธ์ของตัวแปรต่าง ๆ ในโมเดล ดัง 

     แทน สัมประสทิธิ์ถดถอยของตัวแปรสังเกตได้บนตัวแปรแฝง  

     หรอืสัญลักษณ์ขององค์ประกอบ 

     แทน สัมประสทิธิ์ถดถอยขององค์ประกอบหนึ่งบนอีก 

     องค์ประกอบหนึ่ง หรือ สัญลักษณ์ของความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ 

     แทน ความคลาดเคลื่อนของการตัวแปรสังเกตได้ 

     แทน ความคาดเคลื่อนในการพยากรณ์องค์ประกอบ 

  ลักษณะของโมเดลสมการโครงสรา้ง 

   ลักษนะของโมเดลสมการโครงสรา้งที่มตีัวแปร ความสัมพันธ์และ 

ความคลาดเคลื่อน ดังภาพประกอบ 
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ภาพประกอบ 9 ลักษณะสัญลักษณ์ของโมเดลสมการโครงสรา้ง 

  

 จากภาพประกอบ 9 สามารถอธิบายตัวแปรแฝง ตัวแปรสังเกตได้และ 

ความคลาดเคลื่อนของโมเดลสมการโครงสร้าง ดังนี้ 

  1. ตัวแปรแฝงในโมเดลสมการโครงสร้างจะแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ  

   1.1 ตัวแปรแฝงที่เป็นสาเหตุ เรยีกว่า ตัวแปรแฝงภายนอก (Exogenous 

Variables) ได้แก่ K1 และ K2) ใช้สัญลักษณ์ K หรอื ξ (อ่านว่า KSI) 

   1.2 ตัวแปรแฝงที่เป็นผล เรียกว่า ตัวแปรแฝงภายใน (Endogenous 

Variables) ได้แก่ E1 และ E2) ใชส้ัญลักษณ์ E หรอื ŋ (อ่านว่า ETA) 

  2. ตัวแปรสังเกตได้ในโมเดลสมการโครงสร้างแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 

   2.1 ตัวแปรสังเกตได้สำหรับวัดตัวแปรแฝงภายนอก ใชส้ัญลักษณ์ X 

   2.2 ตัวแปรสังเกตได้สำหรับวัดตัวแปรแฝงภายใน ใชส้ัญลักษณ์ Y 

  3. ความคลาดเคลื่อนของการวัดตัวแปรสังเกตได้ X ใช้สัญลักษณ์ d หรอื δ 

(อ่านว่า DELTA) ส่วนความคลาดเคลื่อนของการวัดตัวแปรสังเกตได้ Y ใช้สัญลักษณ์ e 

หรอื ɛ (อ่านว่า EPSILON) ความคลาดเคลื่อนของการวัดตัวแปรแฝง E ใช้สัญลักษณ์ z 

หรอื (อ่านว่า ZETA) 

 

X1 

X2 

X3 

X4 

X5 

X6

 

Y1 

Y2 

Y3 

Y1 Y2 

K1 

K2

2 

E1 E2 

d1 

d2 

d3 

d4 

d5 

d6 

e1 e2 

z1 z2 e3 

e4 

e5 
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   ตัวแปรแฝงภายนอก 2 ตัวคือ K1 และ K2 

   ตัวแปรแฝงภายใน 2 ตัว คอื E1 และ E2 

   ตัวแปรสังเกตได้ภายนอก 6 ตัว คือ X1 X2 X3 X4 X5 และ X6 โดยที่  

    X1 X2 และ X3 เป็นตัวแปรสังเกตได้ของ K1 

    X4 X5 และ X6 เป็นตัวแปรสังเกตได้ของ K2 

   ตัวแปรสังเกตได้ภายใน 5 ตัว คือ Y1 Y2 Y3 Y4 และ Y5 โดยที่ 

    Y1 Y2 เป็นตัวแปรสังเกตได้ของ E1 

    Y3 Y4 และ Y5 เป็นตัวแปรสังเกตได้ของ E2 

   คลาดเคลื่อน d1 d2 d3 d4 d5 และ d6 เป็นความแปรปรวนของความ

คลาดเคลื่อนของ X1 X2 X3 X4 X5 และ X6 ตามลำดับ 

    e1 e2 e3 e4 และ e5 เป็นความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนของ 

Y1 Y2 Y3 Y4 และ Y5 ตามลำดับ 

    z1 และ z2 เป็นความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนของ E1 และ 

E2 ตามลำดับ 

  3.3 โมเดลหลักของโมเดลสมการโครงสร้าง 

  โมเดลสมการโครงสร้างประกอบด้วยส่วนสำคัญ 2 ส่วน คอืโมเดลการวัด 

(Measurement Model) และโมเดลโครงสรา้ง (Structural Model) ดังนี้ 

   1. โมเดลการวัด (Measurement Model) เป็นโมเดลที่ระบุความสัมพันธ์

เชงิเส้นระหว่างตัวแปรแฝงกับตัวแปรสังเกตได้ ม ี2 ชนิดคือ โมเดลวัดสำหรับตัวแปรแฝง

ภายนอก และโมเดลวัดสำหรับตัวแปรแฝงภายใน หรอืเป็นส่วนของการวเิคราะห์

องค์ประกอบเชงิยืนยัน มีโมเดลวัดตัวแปรแฝงภายนอก คือ โมเดลองค์ประกอบของ K1 

และ K2 และมีโมเดลวัดตัวแปรแฝงภายในคือ โมเดลองค์ประกอบของ E1 และ E2 

   2. โมเดลโครงสรา้ง (Structural Model) เป็นโมเดลที่ระบุความสัมพันธ์

ระหว่างตัวแปรแฝงกับตัวแปรแฝง โมเดลโครงสร้างคอืโมเดลที่ระบุความสัมพันธ์ระหว่าง 

K1 K2 ดับ E1 และ E1 กับ E2 ซึ่งในโปรแกรมลิสเรล มคี่าพารามิเตอร์ต่าง ๆ ในโมเดลจะ

แสดงในรูปเมทริกซ์ ดังนี 
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ชื่อเมทริกซ์ สัญลักษณ์กรีก สัญลักษณ์ในภาษาลสิเรล ขนาด 

Lambda-X Λx LX NX  X  NK 

Lambda-Y Λy LY NY  X  NE 

Gamma Γ GA NE  X  NK 

Beta Β BE NE  X  NE 

Phi Φ PH NK  X  NK 

Psi ψ PS NE  X  NE 

Theta-Delta Θδ TD NX  X  NX 

Theta-Epsilon Θε TE NY X   NY 

Theta-Delta-Epsilon Θδε TH NX  X  NY 

 เมื่อ  NX  แทน จำนวนตัวแปรสังเกตได้ภายนอก 

 NY  แทน จำนวนตัวแปรสังเกตได้ภายใน 

 NK  แทนจำนวนตัวแปรแฝงภายนอก 

 NE  แทนจำนวนตัวแปรแฝงภายใน 

  X  แทนเวคเตอร์ตัวแปรสังเกตได้ภายนอก X 

  Y  แทนเวคเตอร์ตัวแปรสังเกตได้ภายใน Y 

  ξ  แทนเวคเตอร์ตัวแปรแฝงภายนอก K 

  η  แทนเวคเตอร์ตัวแปรแฝงภายใน E 

  δ  แทนเวคเตอร์ความคลาดเคลื่อน d ในการวัดตัวแปรสังเกตได้ X 

  ε  แทนเวคเตอร์ความคลาดเคลื่อน e ในการวัดตัวแปรสังเกตได้ Y 

  ζ  แทนเวคเตอร์ความคลาดเคลื่อน z ของตัวแปร E 

  Λx   แทนเมทริกซ์สัมประสิทธิ์ถดถอยของ X บน K 

  Λy   แทนเมทริกซ์สัมประสิทธิ์ถดถอยของ Y บน E 

  Γ  แทนเมทริกซ์อิทธิพลเชงิสาเหตุจาก K ไป E 

  Β  แทนเมทริกซ์อิทธิพลเชงิสาเหตุระหว่าง E ไป E 
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  Φ  แทนเมทริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมระหว่างตัวแปร

ภายนอก K 

  ψ  แทนเมทริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมระหว่าง 

ความคลาดเคลื่อน z 

  Θδ  แทนเมทริกซ์คววามแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมระหว่าง 

ความคลาดเคลื่อน d 

  Θε แทนเมทริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมระหว่าง 

ความคลาดเคลื่อน e 

  Θδε แทนเมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมระหว่างความคลาดเคลื่อน d  

กับ e 

  3.4 ขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโมเดลสมการโครงสร้าง 

  การวิเคราะห์ขอ้มูลด้วยโมเดลสมการโครงสร้างมี 6 ขั้นตอน ดังนี ้ขั้นตอนที่ 

1 การศกึษาทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนาโมเดลการวิจัย 

ขั้นตอนที่ 3 การระบุความเป็นได้ค่าเดียวของโมเดล ขั้นตอนที่ 4 การประมาณ

ค่าพารามิเตอร์ ขั้นตอนที่ 5 ตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวิจัยกับข้อมูล 

เชงิประจักษ์และ ขั้นตอนที่ 6 การปรับโมเดล ถ้าโมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ยังไม่

สอดคล้องกลมกลืนกัน ซึ่งมีรายละเอียดการนำเสนอดังภาพประกอบ 10 
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การตรวจสอบความ

กลมกลืน (5) 

YES 

ทฤษฎี (1) 

โมเดลการวิจัย (2) 

การระบุความเป็นได้ค่าเดียว (3) 

การประมาณค่าพารามิเตอร์ (4) ข้อมูลเชิงประจักษ์ 

เมทริกซ์ความแปรปรวนร่วม 

Computed Covariance Matrix 

(Σ) 

เมทริกซ์ความแปรปรวนร่วม  

Sample Covariance Matrix (S) 

การแปรความหมายโมเดล 

ปรับโมเดล 

(6) 

NO 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

ภาพประกอบ 10 ขั้นตอนการวิเคราะห์ขอ้มูลด้วยโมเดลสมการโครงสร้าง 

 

 จากภาพประกอบ 10 ขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโมเดลสมการโครงสร้าง 

มีรายละเอียดในแต่ละขั้นตอน ดังนี้ 

  ขั้นตอนที่ 1 การศกึษาทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ความสำคัญของ

การศกึษาทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับเรื่องที่ตอ้งการศึกษา นอกจากจะทำให้นักวิจัย

สามารถพัฒนากรอบแนวคิดของการวิจัยได้เหมาะสมแล้ว ยังช่วยใหน้ักวิจัยทราบว่า 

ควรเลือกตัวแปรใดบ้างเข้ามาอยู่ในโมเดลและทำให้ทราบว่าตัวแปรที่เลือกมานั้น 

ควรสร้างเครื่องมอืวัดตัวแปรเหล่านั้นอย่างไร 
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  ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนาโมเดลการวิจัย หลังจากที่ศึกษาทฤษฎีอย่างดี

พอแล้วจะสามารถนำตัวแปรต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการวิจัยมาพัฒนาเป็นกรอบแนวคิดของ

การวิจัยและกำหนดให้เป็นโมเดลการวิจัยของนักวิจัย 

  ขั้นตอนที่ 3 การระบุความเป็นได้ค่าเดียวของโมเดล (Model Identification) 

เป็นการศึกษาลักษณะการกำหดค่าพารามิเตอร์ที่ยังไม่ทราบค่าในโมเดลการวิจัยว่าเป็นไป

ตามเงื่อนไขของการวิเคราะห์หรือไม่ ดายการเปรียบเทียบค่า n(n+1)/2 กับจำนวน

พารามิเตอร์ที่ต้องการประมาณค่า (n แทนจำนวนตัวแปรสังเกตได้ในโมเดลทั้งตัวแปร

สังเกตได้ X และ Y) โดยมีเงื่อนไขการพิจารณา ดังนี้ 

   1. ถ้า n(n+1)/2 น้อยกว่าจำนวนพารามิเตอร์ที่ตอ้งการประมาณค่า  

เป็นภาวะ Under Inentification โปรแกรมจะรายงานว่า df เป็นลบ ไม่มกีารประมาณ

ค่าพารามิเตอร์ 

   2. ถ้า n(n+1)/2 เท่ากับจำนวนพารามิเตอร์ที่ตอ้งการประมาณค่า เป็น

ภาวะ Just Identification โปรแกรมจะรายงานว่า df เป็น 0 (Fit Perfect) ไม่มีการรายงานค่า 

SE และ t-value 

   3. ถ้า n(n+1)/2 มากกว่าจำนวนพารามิเตอร์ที่ตอ้งการประมาณค่า เป็น

ภาวะ Over Identification โปรแกรมจะรายงานว่า df เป็นบวก โปรมแกรมจะทำการ

ประมาณค่าพารามิเตอร์ต่าง ๆ ในโมเดลและรายงานค่า SE และ t-value 

   4. การระบุความเป็นไปได้ค่าเดียวของโมเดลนั้น โปรแกรมจะเป็นผู้

ตรวจสอบแล้วรายงานให้ผู้วิจัยทราบเพื่อให้เขา้ใจเรื่องนีไ้ด้ดขีึน้ขอให้พิจารณาตัวอย่าง

ต่อไปนี ้

  

 

        

 

  

 

 

ภาพประกอบ 11 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเดี่ยว 

p b 

X1 

X2 

X3 

d1 

d2 

d3 

K1 

a 

c 
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 จากภาพประกอบ 11 เป็นโมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเดี่ยวที่มตีัวแปร

สังเกตได้ 3 ตัว (n =3) ในโมเดลนี้ต้องการประมาณค่าพารามิเตอร์ 7 ค่า ประกอบด้วยค่า

น้ำหนักองค์ประกอบ a b และ c ค่าความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อน d1 d2 และ d3 

และค่าความแปรปรวน p ของตัวแปรแฝง k ค่า n(n+1)/2 คือ 3(3+1)/2 เท่ากับ 6  

การวิเคราะห์ครั้งนี้จึงมีภาวะ Under Identification โปรแกรมจะรายงานว่า df เป็นลบ  

ไม่มกีารประมาณค่าพารามิเตอร์ 

  1. ถ้าผู้วิจัยกำหนดค่าคงที่ (fixed) สำหรับน้ำหนักองค์ประกอบ a ให้มคี่า

เป็น 1.00 ดังภาพประกอบ 12 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 12 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเดี่ยวที่กำหนดให้ค่าน้ำหนัก 

                              องค์ประกอบค่าหนึ่งมคี่าเป็น 1.00 

 

 จากภาพประกอบ 12 ต้องการประมาณค่าพารามิเตอร์ 6 ค่า ประกอบด้วย ค่า

น้ำหนักองค์ประกอบ b และ c ค่าความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อน d1 d2 และ d3 

และค่าความแปรปรวน p ของตัวแปรแฝง k ค่า n(n+1)/2 คือ 3(3+1)/2 เป็นค่า 0 (fit 

perfect) ไม่มีการรายงานค่า SE และ t-value 

   2. ถ้าผู้วจิัยกำหนดให้ค่าความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อน d2 เป็น 

0.00 (fixed) เพิ่มอีก 1 ค่า ดังภาพประกอบ 12 

  

 

 

b p 

X1 

X2 

X3 

d1 

d2 

d3 

K1 

1.00 

c 
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ภาพประกอบ 13 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเดี่ยวที่กำหนดให้ค่าน้ำหนัก 

                              องค์ประกอบค่าหนึ่งมคี่าเป็น 1.00 ค่าความแปรปรวน  

                              ของความคลาดเคลื่อนของตัวแปรสังเกตได้ X2 ให้มีค่าเป็น 0.00 

 

 จากภาพประกอบ 13 ต้องการประมาณค่าพารามิเตอร์ 5 ค่า ประกอบด้วย  

ค่านำ้หนักองค์ประกอบ b และ c ค่าความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อน d1 และ d3 

และค่าความแปรปรวน p ของตัวแปรแฝง k ค่า n(n+1)/2 คอื 3(3+1)/2 เท่ากับ 6  

การวิเคราะห์ครั้งนี้จึงมีภาวะ Over Indentification โปรแกรมจะรายงานว่า df เป็นบวก  

(มีค่าเท่ากับ 6–5 = 1) โปรแกรมจะทำการประมาณค่าพารามิเตอร์ต่าง ๆ ในโมเดลและ

รายงานค่า SE และ t-value 

  ขั้นตอนที่ 4 การประมาณค่าพารามิเตอร์ เมื่อตรวจสอบความเป็นไปได้ค่า

เดียวแล้ว ปรากฏว่าอยู่ในภาวะ Over Identification โปรแกรมจะทำการประมาณ

ค่าพารามิเตอร์ทุกค่าในโมเดลแล้วนำค่าพารามิเตอร์เหล่านัน้คำนวณกลับเป็นค่าความ

แปรปรวน ความแปรปรวนร่วมของค่าตัวแปรสังเกตได้ในโมเดล แลว้แสดงในรูปของเมท

ริกซ์ เรยีกเมทริกซ์นีว้่า เมทริกซ์ควา,แปรปรวน – ความแปรปรวนร่วมจากการประมาณ

ค่าตามโมเดล (Computed Covariance Matrix : Σ ซึ่งในผลการวิเคราะห์จะแสดงเป็น 

Fitted Covariance Matrix) 

  ขั้นตอนที่ 5 ตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ (Model Fit) โดยโปรแกรมจะนำ เมทริซ์ความแปรปรวน – ความแปรปรวนร่วม

จากการประมาณค่าตามโมเดล (Computed Covariance Matrix : Σ) สมการเมทริกซ ์

p 

X1 

X2 

X3 

d1 

0.00 

d3 

K1 

1.00 

c 
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ความแปรปรวน –ความแปรปรวนร่วมของข้อมูลดิบ (Sample Covariance Matrix : S) เรียก

เมทริกซ์ผลต่างนี้ว่า เมทริกซ์ส่วนเหลือ (Residual Covariance Matrix) โปรแกรมจะใช้สถิติ

ทดสอบ x2-test ตรวจสอบว่า Computed Covariance Matrix  (Σ) หรอืไม่ โดยตั้ง

สมมุตฐิานว่าง H0 : S = Σ และสมมุตฐิานทางเลือก H1: S  Σ ค่า x2 ที่ไม่มีนัยสำคัญจะ

แสดงว่าโมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชงิประจักษ์สอดคล้องกลมกลืนกัน นอกจากค่า 

ไค-สแควร์ (x2-test) แล้วยังมดีัชนีแสดงความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลอีกมากมาย

หลายค่า ซึ่งจะได้กล่าวต่อไป 

  ขั้นตอนที่ 6 การปรับโมเดล ถ้าโมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชงิประจักษ์ยังไม่

สอดคล้องกลมกลืนกัน (x2 มีนัยสำคัญ) ผู้วิจัยจะต้องปรับโมเดล แลว้ดำเนินการวิเคราะห์

ใหม่ว่าโมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชงิประจักษ์จะสอดคล้องกลมกลืนกันจากนั้นจะนำ 

ค่าพารามิเตอร์ต่าง ๆ ในโมเดลไปเขียนรายงานได้ 

4. งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 4.1 งานวิจัยในประเทศ 

  บรรเจดิ อุ่นมณีรัตน์ (2552, หนา้ 308-310) ได้ศึกษาเรื่องรูปแบบ 

การบริหารจัดการศกึษาเพื่อเพิ่มพลังอำนาจการทำงานของครูในสถานศกึษาระดับ

ประถมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่า องค์ประกอบของ

รูปแบบการบริหารการจัดการศกึษาเพื่อเพิ่มพลังอำนาจการทำงานของครู ประกอบด้วย 

1) การสรา้งวิสัยทัศน์ร่วมกัน 2) การพัฒนาโครงสร้างของโรงเรียน 3) การวางระบบงาน 

4) การสร้างแรงจูงใจ 5) การเสริมสร้างศักยภาพ 6) การส่งเสริมและพัฒนาความร่วมมอื 

7) การสร้างบรรยากาศการทำงาน 8) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 9) การสื่อสาร 

9) การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมและ 10) ภาวะผูน้ำในการเพิ่มพลังอำนาจการทำงานและ

รูปแบบการบริหารจัดการศึกษาเพื่อเพิ่มพลังอำนาจของครู พบว่า สามารถทำให้ครูมพีลัง

อำนาจในการทำงานสูงขึ้นอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนผลการประเมิน

รูปแบบการบริหารจัดการศึกษาเพื่อเพิ่มพลังอำนาจของครู พบว่า ในภาพรวมมคีวาม

คิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด ได้แก่ ด้านความเป็นประโยชน์มคีวามคิดเห็นอยู่ในระดับมาก

ที่สุดนอกจากนั้นมคีวามคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านความเป็นไปได้ ด้านความ

เหมาะสมและความถูกต้อง 
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  ชาญชัย รัตนสุทธิ (2552, หน้า 308-309) ได้ศึกษาเรื่องการพัฒนาความ

เป็นมอือาชีพของครูด้วยกระบวนการเสริมสร้างพลังอำนาจในโรงเรยีน สังกัดสำนักงาน

เขตพืน้ที่การศกึษาอุดรธานี เขต 4 พบว่า องค์ประกอบของเสริมสร้างอำนาจของครูม ี6 

ด้าน ได้แก่ 1) โครงสร้างการบริหารงาน 2) ระบบการทำงานในโรงเรียน 3) ความร่วมมอืใน

โรงเรียน 4) บรรยากาศโรงเรียน 5) แรงจูงใจในการทำงานและ 6) วัฒนธรรมในการทำงาน

และผลการเข้ารับการอบรม พบว่า โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน 

  สมจติ สงสาร (2552, หนา้ 156–159) ได้ศึกษาเรื่องการพัฒนาตัวแบบ

ความสัมพันธ์โครงสร้างเชงิเส้นของปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจการ

ทำงานที่มีประสิทธิภาพของครู พบว่า ตัวแบบที่พัฒาขึน้มีความสอดคล้องกลมกลืนกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์ (chi-square = 30.00 ค่าองศาอิสระ (df) = 24 ค่าความน่าจะเป็น (P-

value) = 0.18 ค่าดัชนี GHI = 0.99 ค่าดัชนี AGFI = 0.96 ค่าดัชนี RMSEA = 0..024 และ

ค่า CN = 627.94 และปัจจัยที่มอีิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้มและอิทธิพลรวมต่อการ

เสริมสรา้งพลังอำนาจการทำงานของครู โดยเรียงลำดับค่าสัมประสิทธิ์อทิธิพลจากมากไป

หาน้อยดังนี ้อิทธิพลทางตรงม ี3 ปัจจัย ได้แก่ การสร้างแรงจูงใจในการทำงาน การสร้าง

บรรยากาศองค์กรและการสร้างภาวะผูน้ำ อิทธิพลทางอ้อมโดยส่งผ่านการสร้างแรงจูงใจ

ในการทำงานม ี2 ปัจจัย ได้แก่ การสร้างภาวะผูน้ำและการสรา้งบรรยากาศองค์การและ

อิทธิพลรวมม ี3 ปัจจัย ได้แก่ การสรา้งแรงจูงใจในการทำงาน การสร้างภาวะผู้นำและ 

การสรา้งบรรยากาศองค์กร 

  รัตนจำเรียง เพชรแก้ว (2553, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่องการพัฒนารูปแบบ

การเสริมสร้างพลังอำนาจครูสำหรับสถานศกึษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศกึษา

ขั้นพื้นฐาน พบว่า การเสริมสร้างพลังอำนาจครู ได้แก่ แรงจูงใจในการทำงาน บรรยากาศ

และวัฒนธรรมองค์กร การได้รับโอกาสและการได้รับข้อมูลข่าวสาร 

  อรุณ โคตรวงษา (2553, หน้า 129–134) ได้ศกึษาเรื่องความสัมพันธ์

ระหว่างการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครูกับความผูกพันต่อองค์การของครูใน

โรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาเลย เขต 2 พบว่า ระดับการเสริมสร้างพลัง

อำนาจการทำงานของครูโดยรวมอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านการมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ 

ด้านการได้โอกาส ด้านการสร้างแรงจูงใจ ด้านการสร้างทีม ด้านการสร้างภาวะผูน้ำและ

ด้านความก้าวหน้าในวิชาชีพและระดับความผูกพันต่อองค์กรของครูโดยรวมอยู่ในระดับ

มากทุกด้าน ได้แก่ ด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ในการทำงานเพื่อ
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ประโยชน์ขององค์กรด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม

ขององค์กรด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกและระดับความ

ผูกพันต่อองค์กรของครูในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ

การเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครูกับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมมี

ความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูงอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  ศรรีัตน์ สุรินทร์ (2553, หน้า 87-89) ได้ศกึษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่าง

การเสริมสร้างพลังอำนาจกับมาตรฐานการปฏิบัติงานของพนักงานครูในสถานศกึษา 

พบว่า การเสริมสร้างพลังอำนาจของครูโดยรวมอยู่ในระดับมาก ได้แก่ การได้รับอำนาจ 

เช่น การใช้ทรัพยากร การส่งเสริมสนับสนุนข้อมูลข่าวสาร ได้รับโอกาสความก้าวหน้าใน

หนา้ที่การงาน การเพิ่มพูนความสามารถและทักษะ การยกย่องชมเชยและการยอมรับ 

ลำดับและความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอำนาจกับมาตรฐานการปฏิบัติงานของ

ครูโดยรวมอยู่ระดับมาก ได้แก่ กิจกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพครูการ

ตัดสินใจการมุ่งมั่นพัฒนาผูเ้รียนการพัฒนาแผนการสอนสื่อและการสอนกิจกรรมการจัด

กิจกรรมการสอนการพัฒนาผูเ้รียนการเป็นแบบอย่างที่ดีของครูการร่วมมอืในสถานศกึษา

การร่วมมอืในชุมชนการใช้ข้อมูลข่าวสารการสร้างโอกาสใหผู้เ้รียนรู้และมีความสัมพันธ์กัน

ทางบวกอย่างมีนัยะสำคัญทางที่ระดับสถิต ิ.01  

  สวิน ยมหา (2554, หน้า 5-6) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการใช้

พลังอำนาจของผู้บริหารโรงเรียนกับความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนวัดป่าประดู่ 

พบว่า พลังอำนาจ มี 5 ด้าน ได้แก่ พลังอำนาจการให้รางวัล พลังอำนาจบังคับ  

พลังอำนาจตามกฏหมาย พลังอำนาจตามบารมแีละพลังอำนาจความเชี่ยวชาญ 

  ยุวธิดา ชาปัญญา (2554, หนา้ 88-90) ได้ศกึษาเรื่องการเสริมสร้างพลัง

อำนาจของครูในโรงเรยีนประถมศึกษา พบว่า การเสริมสร้างพลังอำนาจมีปัจจัยที่สำคัญ

ดังนี้ การปฏิบัติงานใหบ้รรลุเป้าหมายเกิดจากการมีแรงจูงใจในการทำงาน ศักยภาพและ

ความเช่ือมั่นของตนเอง การที่ครูได้รับรู้ถึงการมอีำนาจในการควบคุมปัจจัยที่เกี่ยวข้องและ

มีอสิระในการตัดสินใจในการทำงานที่ส่งผลต่อเป้าหมายของการทำงานของครูในการ

พัฒนาศักยภาพครู พัฒนาคุณภาพการศกึษาและเกิดการยอมรับในตัวบุคลากร

ผูป้ฏิบัติงาน การเสริมสร้างพลังอำนาจครู ประกอบด้วย ด้านโครงสร้างและด้านจิตใจ  

ส่วนกระบวนการเสริมสร้างอำนาจของครู มี 5 ขั้นตอน ได้แก่ ขั้นตอนที่ 1 การสร้างความ

ตระหนัก ขั้นตอนที่ 2 การกำหนดเป้าหมายร่วม ขั้นตอนที่ 3 การมอบหมายงาน ขั้นตอนที่ 
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4 การตดิตามการทำงานและขั้นตอนที่ 5 การสะท้อนผลการทำงาน อทิธิพลของการ

เสริมสรา้งพลังอำนาจของครู ประกอบด้วย บริบทของการมวีิสัยทัศน์ร่วม การสนับสนุน

วิชาการ การมีส่วนร่วมของครู ภาวะผูน้ำของผู้บริหารและความเชื่อถอืความไว้วางใจซึ่งกัน

และกันของบุคลากรรวมไปถึงเงื่อนไขด้านโครงสรา้งองค์กร วัฒนธรรมบรรยากาศการ

ทำงานที่สร้างสรรค์ การสนับสนุนจากองค์กรภายนอกที่ส่งผลต่อแผนพัฒนาสถานศกึษา

ในการจัดการเรียนรูก้ารแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การเป็นหุน้ส่วนการพัฒนาคุณภาพผูเ้รียนการ

ยอมรับโอกาสและการนเิทศตดิตาม 

  จุไรรัตน์ เหมะธุลิน (2554, หนา้ 88-90) ได้ศกึษาเรื่องการพัฒาตัวบ่งช้ีการ

เสริมสรา้งพลังอำนาจครู พบว่า การเสริมสร้างพลังอำนาจของครู ได้แก่ ด้านการปรับ

โครงสรา้งการบริหาร ด้านการปรับปรุงระบบการทำงาน ด้านการส่งเสริมการพัฒนาความ

ร่วมมอื ด้านการสร้างบรรยากาศการทำงาน ด้านการสร้างแรงจูงใจ ด้านการสร้าง

วัฒนธรรมในโรงเรียน ด้านบุคคล ด้านระดับทีมงาน ระดับโรงเรียนตัวบ่งช้ีและตัวมีน้ำหนัก 

มีค่าเป็นบวกตั้งแต่ .60 ถึง .89 ตัวบ่งชี้มีความตรงเชิงโครงสรา้งทุกองค์ประกอบ 

โดยมีค่าน้ำหนักองค์ประกอบอย่างนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ค่าน้ำหนักองค์ประกอบ

ของตัวบ่งชี้การเสริมสร้างพลังอำนาจครูทุกด้านมคี่าเป็นบวกโดยมีค่าตัง้แต่ .90 ถึง .99 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตมิีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ตั้งแต่ .82 ถึง .97 โดยมีค่านำ้หนัก 

เรียงตามลำดับ ดังนี้ ด้านทีมงานด้านการสร้างแรงจูงใจ ด้านการสร้างวัฒนธรรม ด้านการ

ปรับปรุงระบบการทำงาน ด้านการสร้างบรรยากาศการทำงาน ด้านการส่งเสริมและ

พัฒนาความร่วมมอื ด้านบุคคลด้านโรงเรียนและด้านการปรับโครงสร้างการบริหารมีค่า

เท่ากับ 0.99, 0.98, 0.97, 0.95, 0.95, 0.94, 0.94, 0.92 และ 0.90 ตามลำดับ มีดัชนี

ระดับความกลมกลืนระหว่างโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ค่าไค สแควร์ เท่ากับ 1007.37  

p = 0.05716 ที่องศาอิสระ (df) 938 GHI = 0.96 ค่า CFI = 1.00 ค่า AGFI = 0.92 ค่า 

SRMR = 0.024 ค่า RMSEA = 0.000 แสดงว่าโมเดลมีความตรงเชิงโครงสรา้ง 

  นพคุณ ครุฑหลวง (2554, หนา้ 89 – 90) ได้ศกึษาเรื่องการเสรมิสร้างพลัง

อำนาจของครูในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

พิจติร เขต 1 พบว่า ปัจจัยการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครูมี 5 ด้าน ได้แก่  

การสรา้งแรงจูงใจ การส่งเสริมความร่วมมอื การสร้างภาวะผูน้ำ การสร้างบรรยากาศ 

การสรา้งทีมงานอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 
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ดังนี้ ด้านความร่วมมอื ดา้นการสรา้งทีมงาน ด้านการสร้างภาวะผูน้ำ ด้านการสร้าง

บรรยากาศและด้านการสร้างแรงจูงใจ ตามลำดับ  

  วรรณภา มะโนหาญ (2555, หนา้ 86–88) ได้ศกึษาเรื่องการเสริมสร้างพลัง

อำนาจการทำงานของครูกับประสิทธิผลของสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาพิษณุโลก เขต 1 พบว่า การเสริมสร้างพลังอำนาจของครูโดยรวม

อยู่ในระดับมาก ได้แก่ การได้รับอำนาจ การได้รับโอกาส การได้รับอิสรภาพ การได้รับ

ความไว้วางใจและการได้รับความเคารพ และประสิทธิผลของสถานศกึษา พบว่า อยู่ใน

ระดับมากได้แก่ ด้านการปรับตัว ด้านการบรรลุเป้าหมาย ด้านการบูรณาการและด้าน

รักษาแบบแผนวัฒนธรรมองค์กร การเสริมสร้างพลังอำนาจโดยรวมและรายด้านมี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลของสถานศกึษาอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ .01 

  ประจักษ์ วงศรีวอ (2555) ได้ศกึษาเรื่องรูปแบบการบริหารจัดการศกึษา

เพื่อเพิ่มพลังอำนาจการทำงานของครูในสถานศกึษาระดับประถมศึกษา สังกัดสำนักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน พบว่า การเสริมสร้างพลังอำนาจของครูโดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก ได้แก่ การสร้างภาวะผูน้ำแก่ครู การตัดสินใจ การให้โอกาสใน 

การพัฒนาตน และการสร้างแรงจูงใจ และด้านประสิทธิผลมีความสัมพันธ์กันเชงิบวก 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

  เฉลิมชัย แก้วมณีชัย (2556, หนา้ 293–300) ได้ศึกษาเรื่องการพัฒนา

รูปแบบการเสริมสร้างพลังอำนาจครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศกึษา

ขั้นพื้นฐาน พบว่า องค์ประกอบที่เป็นสาเหตุของการเสริมสร้างพลังอำนาจของครู ได้แก่ 

การสรา้งบรรยากาศและวัฒนธรรมโรงเรียน การสร้างแรงจูงใจในการทำงาน การมสี่วน

ร่วมในการบริหารโรงเรียน การสรา้งภาวะผูน้ำใหก้ับครูและองค์ประกอบที่เป็นผลลัพธ์ คือ 

การเสริมสร้างพลังอำนาจของครู ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อโรงเรียน 

การทำงานเป็นทีมและการรับรู้ความสามารถในตนเอง ผลการตรวจสอบความสอดคล้อง

กลมกลืนของรูปแบบการเสริมสร้างพลังอำนาจของครู พบว่าขอ้มูลเชิงประจักษ์มีความ

สอดคล้องกลมกลืนมีค่าสถิติ Chi-Square = 27.86 ค่าองศาอิสระ (df) = 59 ค่าความ

น่าจะเป็น (p-value) = 0.99 ค่าดชันี GFI = 0.99 ค่าดัชนี AGFI = 0.95 ค่าดัชนี RMSEA = 

0.00 และค่าวิกฤต (CN) = 1341.63 โดยองค์ประกอบที่เป็นสาเหตุ 4 ตัวแปรร่วมกัน

อธิบายการเสริมสร้างพลังอำนาจครูรอ้ยละ 72 
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  อภชิาติ ทองน้อย (2556. หน้า 143–155) ได้ศึกษาเรื่องการเสริมสร้างพลัง

อำนาจการทำงานของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน 

พบว่า การเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครู ม ี6 องค์ประกอบ ได้แก่ การมีส่วน

ร่วมในการตัดสินใจ ความก้าวหน้าในวิชาชีพ สถานภาพของครู สมรรถนะในการ

ปฏิบัติงานในหน้าที่ ความเป็นอิสระในการทำงาน และผลกระทบที่ครูมตี่อสถานศึกษา  

ผลการวิเคราะห์ระดับการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครูอยู่ในระดับมากทุกด้าน

และผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยัน พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง 

ตัวแปรทุกค่ามีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ตัวแปรโครงสรา้งมคีวามน่าเชื่อถือและมี

ความผันแปรอยู่ในระดับสูง ในการทดสอบโมเดลมีความเหมาะสมพอดีกับข้อมูล 

เชงิประจักษ์และค่าดัชนทีุกตัวเป็นไปเกณฑ์และมีความเที่ยงตรงสูงรวมทั้งค่าน้ำหนัก

องค์ประกอบแบบมาตรฐานมีความถูกต้องสูงเช่นเดียวกัน 

  ศักดา คำโส (2557, หน้า 188-189) ได้ศกึษาเรื่องการพัฒนาโปรแกรม 

การเสริมสร้างพลังอำนาจทีมงานในสถานศกึษาขั้นพืน้ฐาน พบว่า สภาพปัจจุบันการ

เสริมสรา้งพลังอำนาจ โดยรวมและรายด้านมกีารปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยทุกด้าน ส่วน

สภาพพี่พึงประสงค์การเสริมสร้างพลังอำนาจโดยรวมและรายด้านมีการปฏิบัติอยู่ในระดับ

มากที่สุดและโปรแกรมการเสริมสร้างพลังอำนาจโดยรวมและรายด้าน พบว่า 

องค์ประกอบของโปรแกรม ประกอบด้วย หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค์และเป้าหมาย 

โครงสรา้งและเนื้อหา วิธีการพัฒนา และการประเมินผล รูปแบบคือการประชุมเพื่อสร้าง

ความตระหนักการประชุมวินิจฉัยสภาพการณ์ การประชุมเพื่อสร้างทีมแก้ปัญหาและ

วิธีการพัฒนา ได้แก่ การศกึษาด้วยตนเอง การประชุมชี้แจงเพื่อสร้างความตระหนัก  

การอบรมการปฏิบัติจรงิขั้นตอนการดำเนินการพัฒนา ได้แก่ การประเมินการพัฒนา  

การพัฒนา การบูรณาการการประเมนิหลังการพัฒนาและคู่มือประกอบการใชโ้ปรแกรม 

  ปัญญา ศรีลารักษ์ (2557, หนา้ 6-7) ได้ศึกษาเรื่องรูปแบบความสัมพันธ์

เชงิสาเหตุของปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อพลังอำนาจการทำงานของครูในสามจังหวัดชายแดนใต้ 

พบว่า การได้รับระดับพลังอำนาจการทำงานของครูโดยรวมและรายองค์ประกอบมีระดับ

พฤติกรรมอยู่ในระดับมาก โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อพลัง

อำนาจการทำงานของครูมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์เป็นอย่างดี ปัจจัยที่มี

อิทธิพลต่อพลังอำนาจการทำงานของครูมี 4 ปัจจัยได้แก่ ด้านพฤติกรรมผู้นำการ

เปลี่ยนแปลง ด้านสภาพแวดล้อมภายนอก ด้านวัฒนธรรมโรงเรียนแบบร่วมมอื ด้าน
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กระบวนการเสริมสร้างพลังอำนาจโดยปัจจัยด้านพฤติกรรมผูน้ำการเปลี่ยนแปลงมี

อิทธิพลทางตรงและทางออ้มต่อพลังอำนาจการทำงานของครูมากที่สุด ด้านสภาพ 

แวดล้อมภายนอกเป็นปัจจัยที่มอีิทธิพลทางตรงและทางอ้อมต่อพลังอำนาจการทำงานของ

ครูระดับรองลงมาซึ่งปัจจัยทั้งสองมอีิทธิพลทางออ้มผ่านปัจจัยด้านวัฒนธรรมโรงเรียน

แบบมีส่วนร่วม และปัจจัยด้านกระบวนการเสริมสร้างพลังอำนาจ แนวทางการนำปัจจัยที่

ส่งผลต่อพลังอำนาจการทำงานของครูม ี2 แนวทาง ดังนี ้แนวทางที่ 1 การพัฒนาผู้บริหาร

ให้เป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลงด้วยการอบรมก่อนเข้าสู่ตำแหน่งและขณะดำรงตำแหน่ง มีการ

สร้างเครือข่ายการมีส่วนร่วม การศกึษาดูงานต้นแบบ การปรับพฤติกรรมใหเ้ข้ากับ

สภาพแวดล้อมภายนอก โดยปรับวิธีการเรยีน วิธีการสอน วิธีสอบที่เน้นนักเรียนไปศกึษา

เองที่บ้าน ร่วมกันสร้างเครือข่ายและให้ความร่วมมอืมาตรการคุ้มครองความปลอดภัย

ศกึษาหลักธรรมของศาสนาแต่ละศาสนาเพื่อให้มคีวามรู้ ความเข้าใจถูกต้อง การสร้าง

วัฒนธรรมโรงเรยีนด้วยการอบรมพัฒนาครูให้มกีารทำงานเป็นทีม การจัดกิจกรรมสร้าง

ความสามัคคีเกิดขึ้นในสถานศกึษา การส่งเสริมประชาธิปไตย การเปิดโอกาสใหค้รูพัฒนา

ตนเองอย่างสม่ำเสมอ แนวทางที่ 2 การสร้างขวัญกำลังใจให้กับครูมีสวัสดิการที่ดีการมอบ

อำนาจหน้าที่ที่ชัดเจนและเท่าเทียมกัน การฝึกอบรมให้ความรู้ความเช่ียวชาญในการ

จัดการเรยีนการสอน 

  สถาพร ภูบาลเช้า (2559) ได้ศึกษาเรื่องการพัฒนาทางการเสริมสร้างพลัง

อำนาจการทำงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 

พบว่า องค์ประกอบของการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครู มี 7 องค์ประกอบ 

ได้แก่ การได้รับอำนาจ การได้รับโอกาส การสร้างแรงจูงใจ การสร้างภาวะผู้นำ การสร้าง

ทีม การมสี่วนร่วมในการตัดสินใจและความก้าวหน้าในวิชาชีพ ผลการประเมินการ

เสริมสรา้งพลังอำนาจการทำงานของครูมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากทุกด้าน เมื่อ

เรียงลำดับค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย ดังนี ้การสร้างทีมงาน การสร้างภาวะผูน้ำความก้าวหน้า

ในวิชาชีพ การสร้างแรงจูงใจ การได้รับโอกาสและการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจตามลำดับ 

  อรทัย ปาอา้ย (2558, หน้า 123-125) ได้ศึกษาเรื่องรูปแบบการพัฒนา

วัฒนธรรมวิจัยแนวคิดแบบเสริมสรา้งพลังอำนาจในโรงเรียน พบว่า ปัจจัยเชงิสาเหตุที่มี

อิทธิพลต่อการพัฒนาวัฒนธรรม ได้แก่ ลักษณะของผูว้ิจัย สถาพแวดล้อมองค์กรและการ

สนับสนุนการวิจัยขององค์กรมอีิทธิพลทางตรงต่อวัฒนธรรม โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล 

เท่ากับ 0.54, 0.45 และ0.11 ตามลำดับและยังพบว่ามีอิทธิพลต่อลักษณะของผูว้ิจัย โดยมี
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ค่าสัมประสิทธิ์อทิธิพล เท่ากับ 0.40, 0.12 และเมื่อทำการทดสอบความสอดคล้อง

กลมกลืนของโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุตามสมมตฐิานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า มีความ

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  พัชรมน คุ้มจนิดา (2559, หน้า 78-80) ได้ศกึษาเรื่องการเสริมสร้างพลัง

อำนาจครูของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน พบว่า  

การเสริมสร้างพลังอำนาจของครูโดยรวมอยู่ในระดับมาก ได้แก่ 1) ด้านการให้การยอมรับ

2) ด้านการให้ความไว้วางใจ 3) ด้านยอมรับข้อผดิพลาด 4) ด้านมอบหมายอำนาจหนา้ที่ 

5) ด้านให้ความชัดเจนในหน้าที่ความรับผดิชอบ 5) การให้เกียรติและเคารพการตัดสินใจ  

6) ด้านการฝกึอบรมและการพัฒนา 7) ด้านกำหนดมาตรฐานการทำงานและ 8) ด้านการ

ให้ข้อมูลย้อนกลับ 9) ด้านใหค้วามรู้และสารสนเทศ ส่วนแนวทางการพัฒนาการเสริมสร้าง

พลังอำนาจของครู มีดังนี้ บริหารควรจัดโครงการอบรมและพัฒนาศักยภาพครูและทักษะ

ในการปฏิบัติงานไปสู่มาตรฐานที่ดีเลิศ ควรกำหนดเป้าหมายวางโครงการการบริหารงาน

และวิธีดำเนินงานอย่างชัดเจน ควรใหข้้อมูลย้อนกลับแก่ผู้ปฏิบัติงานอย่างสม่ำเสมอและ 

มีเหตุผล และควรส่งเสริมให้มกีารเผยแพร่ขอ้มูลข่าวสารด้วยวิธีการที่เหมาะสมตรงเวลา 

  สถาพร ภูบาลเช้า (2559, หนา้ 123-130) ได้ศกึษาเรื่องการพัฒนาแนว

ทางการเสริมสร้างพลังอำนาจครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาร้อยเอ็ด 

เขต 3 พบว่า องค์ประกอบการเสริมสร้างพลังอำนาจของคร ูมี 7 องค์ประกอบ ได้แก่  

1) ด้านการได้รับอำนาจ 2) ด้านการได้รับโอกาส 3) ด้านการได้รับแรงจูงใจ 4) ด้านการ

สร้างภาวะผูน้ำ 5) ด้านการสร้างทีมงานและ 6) ด้านการมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ  

7) ด้านความก้าวหนา้ในวิชาชีพ ผลการประเมินของผูท้รงคุณวุฒิโดยรวมทุกองค์ประกอบ

มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากทุกด้าน ได้แก่ 1) การได้รับอำนาจ 2) การสร้างทีมงาน  

3) การสรา้งภาวะผูน้ำ 4) ความก้าวหน้าในวิชาชีพ 5) การสร้างแรงจูงใจ 6) การได้รับ

โอกาสและ 7) การมสี่วนร่วมในการตัดสินใจตามลำดับ และสภาพปัจจุบันการเสริมสร้าง

พลังอำนาจของครูโดยรวมอยู่ในระดับน้อย ได้แก่ 1) ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  

2) ด้านการสร้างแรงจูงใจและ 3) การได้รับโอกาส 

  ส่วนแนวทางพัฒนาการเสริมสร้างพลังอำนาจครู ควรจัดสรรครูในโรงเรียน

ให้เพียงพอต่อการปฏิบัติหน้าที่โดยจัดสรรครูในตำแหน่งที่ไม่เพียงพอจากหน่วยงานต้น

สังกัด มกีารจะจ้างครูอัตราจา้งหรอืวิทยากรท้องถิ่น ควรส่งเสริมใหค้รูเข้ารับการอบรม

สัมมนาศึกษาดูงาน ควรเข้าร่วมโครงการจัดการเรยีนการสอนทางไกลและการมอบหมาย
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หนา้ที่รับผดิชอบให้กับครูทุกคนอย่างเสมอภาคมีการตรวจสอบการทำงานของครูทุกคน

อย่างเป็นระบบอยู่เสมอโดยใช้ปฏิทินการปฏิบัติงานของโรงเรียน การสร้างภาวะผู้นำมีแนว

ทางการพัฒนาดังนี้ ควรจัดประชุมระดมความคิดเห็นในการสร้างวิสัยทัศน์ การปฏิบัติงาน

ควรส่งเสริมให้ครูใช้วจิารณญาณในการแก้ปัญหาโดยใหอ้ำนาจครูแก้ปัญหา ควรส่งเสริม

ให้ครูทุกคนมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานเพื่อช่วยเหลอืในการแก้ปัญหา ควรมีการนเิทศ

ติดตามการปฏิบัติงานของครูและให้คำปรึกษาและสร้างแรงจูงใจการให้รางวัลหรอืมอบ

เกียรตบิัตรในโอกาสต่าง ๆ ความก้าวหน้าในวิชาชีพมแีนวทางพัฒนา ดังนี้ ควรพิจารณา

เลื่อนขัน้เงินเดือนแก่ครูตามเกณฑ์ด้วยความยุติธรรมโปร่งใสใหค้วามช่วยเหลอืครูที่

ต้องการมวีิทยฐานะที่สูงขึน้มีการปรับเลื่อนตำแหน่ง การประชาสัมพันธ์ให้ครูและบุคลากร

เข้าได้รับการอบรมเพื่อเพิ่มความรูค้วามเข้าใจในการจะทำผลงานหรือเลื่อนตำแหน่ง 

ส่งเสริมใหค้รูจัดทำแผนการเรียนการสอน การวิจัยในช้ันเรียนและให้คำปรึกษาอำนวย

ความสะดวกในการจัดทำผลงานเพื่อเลื่อนวิทยฐานะหรือการปรับเลื่อนเงนิเดือนตำแหน่ง 

การสรา้งทีมงานมีแนวทางพัฒนา ดังนี้ ควรส่งเสริมการทำงานเป็นทีมโดยจัดประชุมเชงิ

ปฏิบัติการเพื่อให้ครูเข้าใจและเห็นความสำคัญของการทำงานเป็นทีม มีการมอบหมายงาน

ตามความถนัดหรือความสนใจกระตุ้นใหค้รูปฏิบัติกิจกรรมอย่างเต็มความสามารถ 

ส่งเสริมครูทุกคนมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานหรือกิจกรรมโดยใช้วธิีใหม่ ๆ เพื่อพัฒนางาน

และทีมงานผูบ้ริหารให้อำนาจในการตัดสินใจในกิจกรรมหรอืงานที่มอบหมาย  

ด้านการได้รับโอกาสมีแนวทางการพัฒนา ดังนี้ มอบหมายใหค้รูทำงานที่ท้าทาย

ความสามารถโดยใหโ้อกาสตามความถนัดความสามารถของตนเอง ส่งเสริมใหค้รูได้รับ

การพัฒนาอย่างต่อเนื่องการพิจารณาความดีความชอบจากผลการทำงานอย่างยุติธรรม

ตามผลปฏิบัติงานของครูควรมอบรางวัลหรอืใบประกาศเกียรติคุณแก่ครูที่ปฏิบัติงานที่

สำเร็จและมีผลงาน การสร้างแรงจูงใจมีแนวทางพัฒนา ดังนี้ ผูบ้ริหารมีการสอบถามเอา

ใจใส่พบปะพูดคุยสร้างความเป็นกันเองกับครูและครอบครัวของครูอยู่เสมอ การจัด

สภาพแวดล้อมของโรงเรียนให้น่าอยู่และเอือ้อำนวยต่อการปฏิบัติงาน มีการจัดประชุมครู

ระดมความคิดเห็นและมอบหมายใหค้รูและนักเรียนร่วมกัน การจัดหางบประมาณภายใน

และภายนอกเพื่อสนับสนุนการจัดกิจกรรมอำนวยความสะดวกแก่ครูในการปฏิบัติงานนอก

สถาน งบประมาณให้คำปรึกษาให้กำลังใจ การมสี่วนร่วมในการตัดสินใจมีแนวทางพัฒนา 

ดังนี้ การจัดประชุมเชิงวิชาการระดมความคิดเห็นร่วมกันในการกำหนดนโยบายเป้าหมาย 

การดำเนินงานของโรงเรียน การวางแผนการใช้จ่ายงบประมาณและแผนพัฒนาของ
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โรงเรียนผูบ้ริหารยอมรับฟังความคิดเห็นข้อเสนอแนะของครูนำข้อมูลย้อนหลังของ

ปีงบประมาณที่ผ่านมาเพื่อทบทวนปรับปรุงวางแผนผลการดำเนินงาน ส่วนการประเมิน

แนวทางการพัฒนาการเสริมสร้างพลังอำนาจครู พบว่า ผูท้รงคุณวุฒิส่วนใหญ่มีความ

คิดเห็นความเหมาะสมและความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก 

  วรัญญา เรอืนกาศ (2560, หนา้ 123-125) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อ

การเสริมสร้างพลังอำนาจครู โรงเรยีนสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน 

พบว่า ปัจจัยการได้รับโอกาสความสำเร็จ การสร้างแรงจูงใจในการทำงาน การสร้าง

สภาพแวดล้อมบรรยากาศและวัฒนธรรมในโรงเรียน การสร้างภาวะผูน้ำให้กับครู การ

ยอมรับนับถือโดยรวมอยู่ในระดับมากและความสัมพันธ์ของตัวแปรตน้กับตัวแปรตาม 

พบว่า มีความสัมพันธ์กันทุกปัจจัยอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  สมคิด สกุลสถาปัตย์ (2562, หนา้ 179–196) ได้ศกึษาเรื่องการสร้างพลัง

อำนาจในการบริหารงานบุคคลเชิงสมรรถนะของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน พบว่า 

องค์ประกอบการสร้างพลังอำนาจในการบริหารงานบุคคล มี 5 องค์ประกอบ ได้แก่  

การยกระดับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงเชิงวิชาการ การกระตุน้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  

การจุดประกายพลังร่วม การสร้างสรรค์บรรยากาศการทำงานเชิงรุกและการพัฒนา

สมรรถนะวิชาชีพของครู  

  สมคิด สกุลสถาปัตย์ (2562, หนา้ 106-109) ได้ศึกษาเรื่องการพัฒนาแนว

ทางการเสริมสร้างพลังอำนาจของครู สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน 

พบว่า องค์ประกอบการเสริมสร้างพลังอำนาจของครู มี 7 องค์ประกอบ ได้แก่  

1) การมสี่วนร่วม2) การตัดสินใจ 3) ความก้าวหน้าในวิชาชีพ 4) สถานภาพ 5) การได้รับ

การยอมรับและ 6) การรับรู้ความสามารถของตนความมอีิสระ 7) ด้านการสอนและ

ผลกระทบจากการทำงานสภาพปัจจุบันการเสริมสร้างพลังอำนาจของครูพบว่าโดยรวมมี

ความเหมาะสมอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ 1) การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 2) สถานภาพ

การได้รับการยอมรับและ 3) ผลกระทบจากการทำงาน และสภาพที่พึงประสงค์โดยรวมอยู่

ในระดับมากที่สุด ได้แก่ 1) ความก้าวหน้าในวิชาชีพ 2) การมสี่วนร่วมในการตัดสินใจและ 

3) สถานภาพการได้รับการยอมรับ และ 4) ผลการประเมินการเสรมิสร้างพลังอำนาจของ

ครู พบว่า มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก ได้แก่ 1) การมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ  

2) ผลกระทบจากการทำงานและ 3) ความก้าวหน้าในวิชาชีพ ความเป็นไปได้โดยรวมมอียู่

ในระดับมาก ได้แก่ 1) ความก้าวหน้าในวิชาชีพ 2) การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและ  
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3) การรับรู้ความสามารถในตนเอง ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย พบว่า การเสริมสร้าง

พลังอำนาจของครูตอ้งอาศัยความร่วมมือและการมสี่วนร่วมจากครูเป็นสำคัญ ควร

ดำเนนิการจัดกิจกรรมเพื่อเสริมสร้างความตระหนักและส่งเสริมใหค้รูเห็นถึงความสำคัญ

ของการปฏิบัติหน้าที่ของครูและให้ความร่วมมอืในการพัฒนาตนเอง 
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บทที่ 3 

วิธีดำเนินการวจิัย 

 การวิจัยครั้งนีเ้ป็นการวิจัยโดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ 

(Causal Relationship) มวีัตถุประสงค์เพื่อ 1) พัฒนารูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น

ของปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการเสริมสรา้งพลังอำนาจการทำงานของครูโรงเรียนขยายโอกาส

ทางการศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และ 2) ตรวจสอบความสอดคล้องระหว่าง

รูปแบบเชงิสมมติฐานกับข้อมูลเชงิประจักษ์ ซึ่งมกีารดำเนินการวจิัยเป็น 2 ระยะ ดังนี้ 

  ระยะที่ 1 การพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่

มีอทิธิพลต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครู  ประกอบด้วย   

   1.1 การศกึษาเอกสาร แนวคิด  ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

   1.2 การสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ       

  ระยะที่ 2 การตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ ประกอบด้วย              

   2.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง       

   2.2 ตัวแปรที่ศึกษา         

   2.3 เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย       

   2.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล      

   2.5 การวิเคราะห์ข้อมูล        

   2.6 การกำหนดค่าคะแนนและเกณฑ์การแปลความหมายค่าเฉลี่ย 
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การวิจัยระยะท่ี 1 การพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์โครงสรา้งเชิงเส้นของ

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครูโรงเรียน 

ขยายโอกาสทางการศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบด้วย 

 ในระยะนี้ผูว้ิจัยได้ดำเนินการวิเคราะห์เอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สัมภาษณ์

ผูท้รงคุณวุฒิ ศกึษาโรงเรียนดีเด่น และนำผลการศกึษามากำหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 

ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

  1.1 การศึกษาเอกสาร แนวคดิ ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

  ทำการศกึษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่

มีอทิธิพลต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครู เพื่อกำหนดรูปแบบ

ความสัมพันธ์โครงสร้างเชงิเส้นปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการเสริมสรา้งพลังอำนาจการทำงาน

ของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และนำข้อมูล

ดังกล่าวมากำหนดกรอบแนวคิดการวิจัยเบือ้งตน้ 

  1.2 การสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 

  เก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ เพื่อให้ได้ประเด็นตัวแปร

เกี่ยวกับปัจจัยที่มอีิทธิพลตอ่การเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครู ผูท้รงคุณวุฒิ 

จำนวน 5คน เลือกมาโดยการเจาะจง (Purposive Sampling) ซึ่งมีเกณฑ์การเลือกดังนี้ 

   2.1.1 กลุ่มนักวิชาการ จำนวน 1 คน คือ ผู้ที่มคีวามรู้ความสามารถและ

ประสบการณ์เกี่ยวกับการบริหารการศึกษาหรือมีประสบการณ์การสอนในสถาบันอุดมศึกษา

มาแล้วไม่นอ้ยกว่า 10 ปี มีวุฒิการศกึษาปริญญาเอกหรือมีตำแหน่งทางวชิาการไม่ต่ำกว่ารอง

ศาสตราจารย์  

   2.1.2 กลุ่มผู้บริหารการศึกษา จำนวน 1 คน คือ ดำรงตำแหน่ง

ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา หรือรองผู้อำนวยการสำนักงานเขต

พืน้ที่การศึกษาประถมศึกษา มีวุฒิการศกึษาปริญญาเอก หรือวิทยฐานะไม่ต่ำกว่าเชี่ยวชาญ 

   2.1.3 กลุ่มผูบ้ริหารสถานศึกษา จำนวน 1 คน คือ ดำรงตำแหน่ง

ผูอ้ำนวยการสถานศกึษา หรอืรองผูอ้ำนวยการสถานศึกษามีประสบการณ์ในการบริหาร

โรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษามาไม่ต่ำกว่า 10 ปี มีวุฒิการศึกษาไม่ต่ำกว่าปริญญาโท 

  2.1.4 กลุ่มครู จำนวน 2 คน คอืมีประสบการณ์การสอนในโรงเรยีนขยาย

โอกาสทางการศกึษามาไม่ต่ำกว่า 10 ปี มีวุฒกิารศกึษาไม่ต่ำกว่าปริญญาโท 



151 

การวิจัยระยะท่ี 2 การตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพันธ์

โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่มีอทิธิพลต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจ 

การทำงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษาในภาคตะวันออก     

เฉียงเหนือ กับข้อมูลเชิงประจักษ์ ประกอบดว้ย 

 การดำเนินการวิจัยระยะที่ 2 เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยได้ดำเนินการ ดังนี้ 

  2.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

   2.1.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คอื ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผู้สอน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น

พืน้ฐาน ในปีการศกึษา 2563 จำแนกเป็นผู้บริหารสถานศกึษา 3,060 คน และ ครู 

56,606 คน รวมประชากรทั้งสิน้ 59,666 คน   

   2.1.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัย คือ ผู้บริหารสถานศึกษาและ

ครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา สำนักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขั้นพื้นฐาน กำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างใช้อัตราส่วนระหว่างหน่วยตัวอย่างกับ

จำนวนพารามิเตอร์หรอืตัวแปรเป็น 20 ต่อ 1 หน่วย (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542, หน้า 54) 

การวจิัยครั้งนี้มีตัวแปรสังเกตได้ 17 ตัว ขนาดกลุ่มตัวอย่างขัน้ต่ำในการวิจัยครั้งนีเ้ท่ากับ 

340 คน ผู้วิจัยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 500 คน โดยวิธกีารสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi 

– stage Random Sampling )         

  2.2 ตัวแปรที่ศึกษา 
  ตัวแปรที่ใชใ้นการศกึษา มดีังนี้ 
   2.2.1 ตัวแปรเหตุ จำแนกออกเป็น 2 ลักษณะ ดังน้ี   

    2.2.1.1 ตัวแปรแฝงภายนอก ได้แก่ การเสริมสร้างบรรยากาศและ

วัฒนธรรมองค์การ           

    2.2.1.2 ตัวแปรแฝงภายใน ไดแ้ก่ การเสริมสร้างและพัฒนา 

ความร่วมมอื การเสริมสร้างภาวะผู้นำ การเสริมสร้างแรงจูงใจในการทำงาน  

   2.2.2 ตัวแปรผล ได้แก่ การเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครู 
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  2.3 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
  เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยมีดังนี้ 
   2.3.1 แบบสัมภาษณ์ แบบกึ่งมีโครงสร้าง ผูว้ิจัยสร้างขึ้นเพื่อ

สัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ จำนวน 5 คน ประกอบด้วย นักวิชาการ ผู้บริหารการศึกษา 

ผูบ้ริหารสถานศกึษา และครู โดยสัมภาษณ์เกี่ยวกับปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการเสริมสร้าง

พลังอำนาจการทำงานของครูโรงเรยีนขยายโอกาสทางการศกึษาในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื  

   2.3.2 แบบสอบถาม แบบสอบถามทีใ่ช้เก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง 

ผูบ้ริหารสถานศกึษา และครผููส้อน จำนวน 500 คน ซึ่งมกีารสร้างและการตรวจสอบ

คุณภาพเครื่องมอืดังนี้ 

    2.3.2.1 ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับ

ปัจจัยด้านต่าง ๆ ที่มอีิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครูโรงเรียนขยาย

โอกาสทางการศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื  

   2.3.3 การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 

   ผูว้ิจัยได้สร้างและตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม โดยมี

รายละเอียดดังนี้ 

    2.3.3.1 ศกึษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่มี

อิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื         

    2.3.3.2 สร้างข้อคำถามของแต่ละตัวแปรตามกรอบแนวคิดของ

การวิจัย และสอดคล้องกับนิยามศัพท์เฉพาะ 

    2.3.3.3 นำแบบสอบถามที่สร้างขึ้นใหอ้าจารย์ที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ์ตรวจสอบแนะนำเพื่อปรับปรุงแก้ไข 

    2.3.3.4 นำแบบสอบถามไปให้ผู้เช่ียวชาญจำนวน 5 คน  

ซึ่งประกอบด้วย นักวิชาการที่มคีวามเช่ียวชาญทางการบริหารการศกึษา จำนวน 1คน 

ผูบ้ริหารการศึกษา จำนวน 1 คน ผูบ้ริหารสถานศกึษา จำนวน 1 คน คร ูจำนวน 2 คน  

เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) จากนั้นผู้วิจัยนำมาปรับปรุงแก้ไข 
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    2.3.3.5 นำแบบสอบถามไปทดลองกับผูบ้ริหารสถานศึกษา และ

ครูผูส้อนในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ที่ไม่ใช่กลุ่ม

ตัวอย่างจำนวน 50 คน จำแนกเป็นผู้บริหารสถานศกึษา จำนวน 25 คน ครูผูส้อน จำนวน 

25 คน จาก 25 โรงเรียน ๆ ละ 2 คน แล้วนำมาวิเคราะห์หาคุณภาพดังนี้ 

     1) หาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคำถาม               

และวัตถุประสงค์ที่ต้องการจะวัด (Index of Congruence: IOC) แล้วคัดเลือกข้อที่มีค่า IOC 

ตั้งแต่ 0.50 ขึน้ไป 

     2) หาค่าอำนาจจำแนก (Discrimination) โดยหาค่า

ความสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Item-total Correlation) และคัดเลือก

เฉพาะข้อคำถามที่มคี่าอำนาจจำแนกตั้งแต่ 0.20 ขึน้ไป 

     3) หาค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถามทั้งฉบับ 

และจำแนกตามแบบสอบถามวัดปัจจัยเชิงสาเหตุ และแบบสอบถามวัดปัจจัยพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดขีองครู โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient)  

     4) วิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสรา้ง (Construct Validity) โดย

วิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) เนื่องจากได้

กำหนดความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตกับตัวแปรแฝงไว้ก่อน นั่นคือตัวแปรสังเกตจะมี

ค่านำ้หนักองค์ประกอบเฉพาะกับตัวองค์ประกอบเองเท่านั้น Bollen (1989) ในการตัดสิน

จะเลือกด้านที่มีน้ำหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ที่มนีัยสำคัญทางสถิติไว้ก่อน และ

พิจารณาข้อคำถามที่มคี่าน้ำหนักองค์ประกอบมากกว่า 0.30 ซึ่งเป็นข้อที่ถือว่าใช้ได้ 

  2.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

  การเก็บรวบรวมข้อมูลในครั้งนี้ ผูว้ิจัยขอหนังสอืราชการเพื่อขอความ

ร่วมมอืในการทำวิจัยจากบัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนครไปยังผูบ้ริหาร

สถานศกึษาและครู ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างเพื่อขออนุญาตในการตอบแบบสอบถาม 

  การเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสัมภาษณ์จากผู้ทรงคุณวุฒิ ผูว้ิจัยได้

ดำเนนิการสัมภาษณ์ด้วยตนเอง ทำการสรุปข้อมูลและได้ส่งให้ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบ

ความถูกต้องของขอ้มูล และได้นำมาปรับปรุงแก้ไขให้ถูกต้องสมบูรณ์ ในกรณี

แบบสอบถาม ผูว้ิจัยได้นำส่งและเก็บรวมรวมข้อมูลด้วยตนเองในบางส่วน และบางส่วน

นำส่งให้โรงเรียนที่เป็นกลุ่มตัวอย่างทางไปรษณีย์ ในกรณีที่ยังไม่ได้รับคืน ผู้วจิัยจะ
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ดำเนนิการติดตามด้วยการโทรศัพท์สอบถาม ส่งแบบสอบถามไปให้ใหม่ และติดตามด้วย

ตนเอง ทั้งนีเ้พื่อให้ได้ข้อมูลที่สมบูรณ์ที่สุด 

  2.5 การวเิคราะห์ข้อมูล 

  การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยวิเคราะห์ขอ้มูลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สำเร็จรูป  

เพื่อหาค่าสถิติต่าง ๆ ดังนี้ 

   2.5.1 สถิติบรรยาย 

    2.5.1.1 การแจกแจงความถี่และค่าร้อยละ ใช้สำหรับการวิเคราะห์

ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง 

    2.5.1.2 การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ใช้

สำหรับวิเคราะห์ระดับการรับรู้เกี่ยวกับปัจจัยที่มีอทิธิพลต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจการ

ทำงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ที่นำมา

ศกึษา         

   2.5.2 สถิติอ้างอิง 

    2.5.2.1 การวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) เพื่อ

วิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) โดยใช้วธิีการวิเคราะห์องค์ประกอบ

เชงิยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) ทั้งนีเ้พื่อศกึษาปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อการ

เสริมสรา้งพลังอำนาจการทำงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษาในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ทุกปัจจัย 

    2.5.2.2 การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 

(Pearson’s Product Moment Coefficient) และทดสอบความมีนัยสำคัญด้วยสถิติการ

ทดสอบที เพื่อศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มีอทิธิพลต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจ

การทำงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษาในภาคตะวันออก เฉียงเหนอื  

    2.5.2.3 การวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพล (Path Analysis) แสดง

ความสัมพันธ์ของตัวแปรที่ศกึษา ทดสอบความมีนัยสำคัญด้วยสถิตทิี เพื่อศกึษาโมเดล

รูปแบบความสัมพันธ์เชิงเหตุผลของปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจการ

ทำงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษาในภาคตะวันออก เฉียงเหนอื   

     1) การทดสอบโมเดลการวิจัยเป็นการตรวจสอบความสัมพันธ์

โครงสรา้งเชิงเหตุผล โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์สำเร็จรูปทางสถิติ โดยมีขั้นตอนดังนี้   



155 

      1.1) การกำหนดข้อมูลจำเพาะโมเดล (Specification of the 

Model) ผูว้ิจัยได้สนใจศกึษาว่าตัวแปรสาเหตุตัวใดบ้างที่ส่งผลทางตรง และทางอ้อมต่อ

ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครูโรงเรยีนขยายโอกาสทาง

การศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื โดยผู้วจิัยใช้โมเดลการวิเคราะห์โมเดลรูปแบบ

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ ประกอบด้วย ตัวแปรแฝง และตัวแปรสังเกตได้ โดยมีข้อตกลง

เบือ้งตน้ของโมเดลว่าความสัมพันธ์ของโมเดลทั้งหมดเป็นความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง (Linear) 

เป็นความสัมพันธ์เชิงบวก (Additive) และเป็นความสัมพันธ์ทางเดียว (Recursive Model) 

ระหว่างตัวแปรแฝงภายนอก (Exogenous Variables) และตัวแปรแฝงภายใน (Endogenous 

Variables) (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542, หนา้ 25) 

      1.2) การระบุความเป็นไปได้ค่าเดียวของโมเดล 

(Identification of the Model) ผูว้ิจัยใชเ้งื่อนไขกฎที (t-rule) นั่นคือ จำนวนพารามิเตอร์ที่ไม่

ทราบค่าจะต้องน้อยกว่าหรือเท่ากับจำนวนสมาชิกในเมทริกซ์ความแปรปรวน-ความ

แปรปรวนร่วมของกลุ่มตัวอย่าง ตรวจสอบโดยจะให้จำนวนพารามิเตอร์ที่ตอ้งการ

ประมาณค่า (t) และจำนวนตัวแปรสังเกตได้ (NI) ซึ่งนำมาคำนวณหาจำนวนสมาชิกใน  

เมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมได้ กฎที่กล่าวว่า แบบจำลองจะระบุค่าได้พอดี เมื่อ t < (1/2) 

(NI) (NI + 1) และใช้กฎความสัมพันธ์ทางเดียว (Recursive Rule) (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542, 

หนา้ 45-46) 

      1.3) การประมาณค่าพารามิเตอร์ของโมเดล (Parameter 

Estimation form the Model) ผูว้ิจัยใชก้ารประมาณค่าโดยใช้วธิี ML (Maximum Likelihood) 

ซึ่งเป็นวิธีที่แพร่หลายที่สุด เนื่องจากมีความคงเส้นคงวา (Consistency) มีประสิทธิภาพและ

เป็นอิสระจากมาตรวัด (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542, หน้า 49-50) 

     2) การตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดล (Goodness of Fit 

Measures) เพื่อศกึษาภาพรวมของโมเดลว่าสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์เพียงใด ผู้วจิัย

ใช้ค่าสถิตทิี่จะตรวจสอบดังนี ้(นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542, หนา้ 53-57) 

      2.1) ค่าสถิตไิค-สแควร์ (Chi-Square Statistics) เป็น

ค่าสถิตทิี่ใชท้ดสอบสมมตฐิานทางสถิตวิ่าฟังก์ช่ันความสอดคล้องมีค่าเป็นศูนย์ ถ้าค่าสถิติ 

ไค-สแควร์ มคี่าต่ำมาก หรือยิ่งเข้าใกล้ศูนย์มากเท่าไร แสดงว่าข้อมูลโมเดลลิสเรลมี 

ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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      2.2) ดัชนวีัดระดับความสอดคล้อง (Goodness of Fit Index 

: GFI) ซึ่งเป็นอัตราส่วนของผลต่างระหว่างฟังก์ชั่นความสอดคล้องจากโมเดลก่อน และ  

หลังปรับตัวแบบฟังก์ชั่นความสอดคล้องก่อนปรับโมเดล ค่า GFI หากมีค่ามากกว่า 0.90  

แสดงว่าโมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

      2.3) ใช้ดัชนีวัดความสอดคล้องที่ปรับแล้ว (Adjusted 

Goodness of Fit Index : AGFI) ซึ่งนำ GFI มาปรับแก้และคำนึงถึงขนาดของตัวแปรและกลุ่ม

ตัวอย่าง ค่านีใ้ช้เช่นเดียวกับ GFI และ AGFI ที่เข้าใกล้ 1 แสดงว่าโมเดลมีความสอดคล้อง

กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

      2.4) ค่ารากของค่าเฉลี่ยกำลังสองของความคลาดเคลื่อน

มาตรฐาน (Standardized Root Mean Squared Residual : Standardized RMR)  

เป็นค่าบอกความคลาดเคลื่อนของโมเดล มีค่าน้อยกว่า 0.08 แสดงว่า โมเดลทางทฤษฎีมี

ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

      2.5) ค่า RMSEA (Root Mean Square Error of 

Approximation) เป็นค่าที่บ่งบอกถึงความไม่สอดคล้องของโมเดลที่สรา้งขึน้กับเมทริกซ์

ความแปรปรวนร่วมของประชากร ซึ่ง Browne and Cudeck (1993) ได้อธิบายว่า ค่า 

RMSEA ที่นอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่ามีความสอดคล้องสนิท (Close Fit) แต่อย่างไรก็ตาม ค่าที่

ใช้ได้และถือว่าโมเดลที่สรา้งขึ้นสอดคล้องกับโมเดลไม่ควรจะเกิน 0.08 

      2.6) เมทริกซ์ความคลาดเคลื่อนในการเปรียบเทียบความ

สอดคล้อง (Fitting Residuals Matrix) หมายถึง เมทริกซ์ที่มผีลต่างของเมทริกซ์ S และ 

Sigma ซึ่งประกอบไปด้วยค่าความคลาดเคลื่อน ทั้งในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน 

ค่าสูงสุดของเศษเหลอืในรูปคะแนนมาตรฐาน (Largest Standardized Residual) ระหว่าง

เมทริกซ์สหสัมพันธ์ที่เข้าสู่การวิเคราะห์กับเมทริกซ์ที่ประมาณได้ โดยค่าเศษเหลือเคลื่อนที่

เข้าใกล้ศูนย์ จะถือว่าโมเดลมีแนวโน้มสอดคล้องกับข้อมูลเชงิประจักษ์ ความพอดีเศษเหลอื

เหมาะสมอยู่ระหว่าง -2 ถึง +2 (Bollen, 1989) 

    ดังนัน้ ผูว้ิจัยจึงใชเ้กณฑ์ในการตรวจสอบความสอดคล้องระหว่าง

โมเดลที่ผู้วจิัยพัฒนาขึน้กับข้อมูลเชิงประจักษ์ สรุปได้ดังตาราง 7 
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ตาราง 7 เกณฑ์ที่ใช้ในการตรวจสอบความสอดคล้อง 

 

ดัชนี ระดับการยอมรับ 

1. ค่าไค-สแควร์ (χ2 ) χ2  ที่ไม่มนีัยสำคัญหรอืค่า p < .05 แสดงว่า โมเดลมีความ

สอดคล้อง 

2. ค่า GFI มีค่าตั้งแต่ .90 ขึ้นไป แสดงว่า โมเดลมีความสอดคล้อง 

3. ค่า AGFI มีค่าตั้งแต่ .90 ขึ้นไป แสดงว่า โมเดลมีความสอดคล้อง 

4. ค่า RMR มีค่าน้อยกว่า .08 แสดงว่า โมเดลมีความสอดคล้อง 

5. ค่า RMSEA มีค่าน้อยกว่า .08 แสดงว่า โมเดลมีความสอดคล้อง 

   

    2.5.2.3 การปรับโมเดล (Model Adjustment) ผูว้ิจัยปรับโมเดลบน

พืน้ฐานของทฤษฎีและงานวิจัยเป็นหลัก โดยมีการดำเนินการคอื จะตรวจสอบผลการ

ประมาณค่าพารามิเตอร์ว่ามีความสมเหตุสมผลหรอืไม่ มคี่าใดแปลกเกินความเป็นจรงิ

หรอืไม่ และพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เชงิพหุกำลังสอง (Squared Multiple 

Correlation) ให้มีความเหมาะสม รวมทั้งพิจารณาค่าความสอดคล้องรวม (Overall Fit) ของ

โมเดลว่า โดยภาพรวมแล้วโมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์เพียงใด และจะหยุดปรับ

โมเดลเมื่อพบว่า ค่าสูงสุดของเศษเหลอืในรูปคะแนนมาตรฐานต่ำกว่า 2.00  

  2.6 การกำหนดค่าคะแนนและเกณฑ์การแปลความหมายค่าเฉลี่ย 

   2.6.1 การกำหนดค่าคะแนน 

   ในการวิเคราะห์ขอ้มูลได้กำหนดค่าคะแนนที่ได้จากการตอบ

แบบสอบถาม แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ดังนี้ 

    ระดับความคิดเห็นมากที่สุด  ให้ค่าคะแนน 5 คะแนน 

    ระดับความคิดเห็นมาก  ให้ค่าคะแนน 4 คะแนน 

    ระดับความคิดเห็นปานกลาง   ให้ค่าคะแนน 3 คะแนน 

    ระดับความคิดเห็นน้อย  ให้ค่าคะแนน 2 คะแนน 

    ระดับความคิดเหน็น้อยที่สุด  ให้ค่าคะแนน 1 คะแนน 
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   2.6.2 การแปลผลคะแนน 

   ในกรณีของการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพื่อ

ศกึษาระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครูโรงเรียนขยาย

โอกาสทางการศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ผูว้ิจัยกำหนดเกณฑ์การแปลความหมาย 

ดังนี้ (บุญชม ศรสีะอาด, 2545 อ้างถึงใน วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2549, หนา้ 75) 

    4.51 - 5.00 หมายถึง ความคิดเห็น ในระดับมากที่สุด 

    3.51 - 4.50 หมายถึง ความคิดเห็น ในระดับมาก 

    2.51 - 3.50 หมายถึง ความคิดเห็น ในระดับปานกลาง 

    1.51 - 2.50 หมายถึง ความคิดเห็น ในระดับน้อย 

    1.00 - 1.50 หมายถึง ความคิดเห็น ในระดับน้อยที่สุด 

   การพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์โครงสรา้งเชิงเส้นของปัจจัยที่มี

อิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื แบ่งการวิจัยออกเป็น 2 ระยะ คือ ระยะที่ 1 การพัฒนา

รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจ

การทำงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และระยะที่ 

2 การตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพันธ์โครงสรา้งเชิงเส้นของปัจจัยที่มี

อิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื กับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังแสดงในภาพประกอบ 14 
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ภาพประกอบ 14 กระบวนการวิจัย 

 

ระยะที ่ การดำเนินการ ผลที่ได้ 

1 

การพัฒนา

รูปแบบ 

1. ศึกษาเอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ

ปัจจัย ที่มีอิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลัง

อำนาจการทำงานของครูโรงเรียนขยาย

โอกาสทางการ ศึกษาในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ               

2. สัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 5 คน         

1. ตัวแปรและองค์ประกอบ

ต่าง ๆ   

2. กรอบแนวคิดการวิจัย

และรูปแบบสมมติฐาน 

การวิจัยในเบือ้งตน้ 

2 

การ

ตรวจสอบ

รูปแบบ 

1. สร้างแบบสอบถามจากกรอบแนวคิด

การวิจัยในเบือ้งตน้ โดยผ่านการ

ตรวจสอบจากผู้เช่ียวชาญ จำนวน 5 คน 

นำไปทดลองใช้และหาคุณภาพเครื่องมอื 

2. เก็บรวบรวมข้อมูล         

3. วิเคราะห์ข้อมูลและตรวจสอบความ

สอดคล้องของรูปแบบกับข้อมูลเชิง

ประจักษ ์

รูปแบบความสัมพันธ์โครง 

สร้างเชิงเสน้ของปัจจัยที่มี

อทิธิพลต่อการเสริมสร้าง

พลังอำนาจการทำงานของ

ครูโรงเรียนขยายโอกาส

ทางการ ศึกษาในภาค

ตะวันออกเฉียง เหนอื 
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ตาราง 8 สรุประยะของการวิจัย วธิีดำเนินการวิจัย ผูใ้ห้ข้อมูล ระยะเวลาที่ดำเนินการ และผลที่ได้รับ 

 

ระยะของการวิจัย วธีิดำเนนิการวิจัย ผู้ให้ขอ้มูล การวเิคราะห์ข้อมูล 
ระยะเวลาท่ี

ดำเนนิการ 
ผลท่ีได้รับ 

ระยะที่ 1 การพัฒนารูป 

แบบความสัมพันธ์โครง 

สร้างเชิงเส้นของปัจจัยท่ีมี

อิทธิพลต่อการเสริมสรา้ง

พลังอำนาจการทำงานของ

ครูโรงเรยีนขยายโอกาสทาง

การศึกษาในภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ 

1. วิเคราะห์เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยว 

ข้องกับปัจจัยท่ีอิทธิพลต่อการเสริม 

สร้างพลังอำนาจการทำงานของครู

โรงเรยีนขยายโอกาสทางการศึกษาใน

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

1. เอกสาร และงานวิจัยท่ี

เกี่ยวข้อง 

1. วิเคราะห์เชิงเนื้อหา 1. ช่วงเดอืน 

ม.ค.-ก.พ. 2564 

 

 

 

 

ได้กรอบแนวคิดการวิจัย 

2. สัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับปัจจัยที่

อิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจการ 

ทำงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทาง

การศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

2. ผู้ทรงคุณวุฒิ  

จำนวน 5 คน 

 

2. วิเคราะห์เชิงเนื้อหา 

2. ช่วงเดอืน  

ม.ีค. 2564 

ระยะที่ 2 การตรวจสอบ

ความสอกคล้องของรูปแบบ

กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

1. เก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้

แบบสอบถามท่ีพัฒนาขึน้ 

1. ผู้บรหิารสถานศึกษาและ

ครโูรงเรยีนขยายโอกาสทาง

การศึกษาในภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ จำนวน 500 คน 

 

- 

1. ช่วงเดอืน 

ม.ีค.-เม.ย. 2564 

ได้รูปแบบความสัมพันธ์

โครงสรา้งเชิงเส้นของปัจจัย

ท่ีมีอิทธิพลต่อการ

เสริมสร้างพลังอำนาจการ

ทำงานของครูโรงเรยีนขยาย

โอกาสทางการศึกษาในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ 

2. การวิเคราะห์ข้อมูล  

- 

2. วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้

โปรแกรม LISREL 

2. ช่วงเดอืน 

พ.ค.-ม.ิย. 2564 

3. เขียนรายงานการวิจัย  

- 

 

- 

3. ช่วงเดอืน 

ก.ค.- ก.ย. 2564 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

 การวิจัยครั้งนี้ เป็นการพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์โครงสรา้งเชิงเส้นของปัจจัย

ที่มอีิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครูโรงเรยีนขยายโอกาสทาง

การศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ซึ่งผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจะได้นำเสนอเป็น 2 ตอน 

ตามสมมตฐิานของการวิจัย ดังนี้ 

  1. ผลการพัฒนารูปแบบสมการโครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อ

การเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

   1.1 ผลการพัฒนารูปแบบสมการโครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่มอีิทธิพล

ต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

   1.2 ผลการพัฒนารูปแบบสมการโครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่มอีิทธิพล

ต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื จากการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ 

   1.3 สรปุผลการพัฒนารูปแบบสมการโครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่มี

อิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื          

  2. ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรา้งของรูปแบบความสัมพันธ์

โครงสรา้งเชิงเส้นของปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครู

โรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

   2.1 ผลการวิเคราะห์ความถี่และร้อยละของสถานภาพของผู้ตอบ

แบบสอบถาม 

   2.2 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ้ ความโด่ง

ของตัวแปรสังเกตได้ 

   2.3 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ 
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   2.4 ผลการวิเคราะห์รูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายนอก และรูปแบบ 

การวัดตัวแปรแฝงภายใน 

   2.5 ผลการวิเคราะห์รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่

มอีิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครูโรงเรยีนขยายโอกาสทาง

การศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

   2.6 ผลการตรวจสอบขนาดอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และ

อิทธิพลรวมของรูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อ 

การเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

  การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้กำหนดสัญลักษณ์ที่ใชใ้นการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

   1) สัญลักษณ์ที่ใชแ้ทนตัวแปร 

    1.1) ตัวแปรแฝงภายนอก (Exogenous Latent Variable) ได้แก่ 

     A แทน การเสริมสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ 

    1.2) ตัวแปรแฝงภายใน (Endogenous Latent Variable) ได้แก่ 

     B แทน การเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมอื 

     C แทน การเสริมสร้างภาวะผูน้ำ 

     D แทน การเสริมสร้างแรงจูงใจในการทำงาน 

     E แทน การเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครู 

    1.3) ตัวแปรสังเกตได้ (Observed Variable) ได้แก่ 

    การเสริมสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ (A) 

     A1 แทน ด้านความรับผดิชอบ 

     A2 แทน การให้ความสนับสนุน 

     A3 แทน โครงสร้างการบริหาร 

    การเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมอื (B) 

     B1 แทน เครือข่ายการมีส่วนร่วม 

     B2 แทน เป้าหมาย 

     B3 แทน ขอบข่ายและภารกิจ 

    การเสริมสร้างภาวะผูน้ำ (C) 

     C4 แทน ด้านวิสัยทัศน์ 
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     C5 แทน ด้านผลสัมฤทธิ์องค์การ 

     C6 แทน ความยืดหยุ่นและการปรับตัว 

    การเสริมสร้างแรงจูงใจในการทำงาน (D) 

     D7 แทน ความสำเร็จในงาน 

     D8 แทน ด้านมนุษย์สัมพัน 

     D9 แทน การก้าวหน้าในวิชาชีพ 

     D10 แทน การได้รับการค่าตอบแทน 

    การเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครู (E) 

     E11 แทน ความพึงพอใจในงาน 

     E12 แทน การทำงานเป็นทีม 

     E13 แทน ความผูกพันต่อองค์การ 

     E14 แทน การรับรู้ความสามารถในตนเอง 

   2) สัญลักษณ์ที่ใชแ้ทนค่าสถิติ 

    X    แทน ค่าเฉลี่ย (Mean) 

    S.D.   แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

    C.V.   แทน สัมประสิทธิ์การกระจาย (Coefficient of Variance) 

    S.E.   แทน ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard Error) 

    SKEW  แทน ค่าความเบ้ (Skewness) 

    KUR   แทน ค่าความโด่ง (Kurtosis) 

    χ2   แทน ค่าสถิติ ไค-สแควร์ (Chi-square) 

    df    แทน องศาอิสระ (Degree of Freedom) 

    χ2/df   แทน อัตราส่วนไค-สแควร์สัมพัทธ์ 

    r    แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s 

product moment correlation coefficient) 

    R2    แทน ค่าสหสัมพันธ์พหุคูณยกกำลังสอง (Square Multiple 

Correlation) หรอืสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ 

    p-value  แทน ค่าความน่าจะเป็น หรือระดับนัยสำคัญทางสถิติ 

    GFI   แทน ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit 

Index) 
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    AGFI    แทน ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแล้ว 

(Adjusted Goodness of Index) 

    RMSEA   แทน ค่าประมาณความคลาดเคลื่อนของรากกำลังสอง

เฉลี่ย (Root Mean Square Error of Approximation) 

         แทน สัมประสิทธิ์อทิธิพลจากตัวแปรแฝงภายนอกไปยัง

ตัวแปรแฝงภายใน 

    Β     แทน สัมประสทิธิ์อิทธิพลจากตัวแปรแฝงภายในไปยังตัว

แปรแฝงภายใน 

    DE    แทน อิทธิพลทางตรง (Direct Effects) 

    IE     แทน อิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effects) 

    TE     แทน อิทธิพลรวม (Total Effects) (เท่ากับ DE + IE) 

   3) สัญลักษณ์ที่ใชใ้นโมเดล 

        แทน ตัวแปรแฝง (Latent Variable) 

        แทน ตัวแปรสังเกตได้ (Observed Variable) 

        แทน เส้นทางการส่งผลระหว่างตัวแปร โดยตัวแปรที่อยู่

ปลายลูกศรส่งผลต่อตัวแปรที่อยู่หัวลูกศร 

        แทน เส้นทางการไม่ส่งผลระหว่างตัวแปร 

        แทน เส้นแสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 

1. ผลการพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์โครงสรา้งเชิงเส้นของปัจจัยที่มี

อทิธิพลต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครูโรงเรียน 

ขยายโอกาสทางการศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 การพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์โครงสรา้งเชิงเส้นของปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการ

เสริมสรา้งพลังอำนาจการทำงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษาในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื จะได้นำเสนอตามลำดับ ดังต่อไปนี้ 

  1.1 ผลการพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่มี

อิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครูโรงเรยีนขยายโอกาสทาง

การศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่

เกี่ยวข้อง 
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  จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พบว่า รูปแบบความสัมพันธ์

โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครู

โรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบด้วย ตัวแปรแฝง

ภายนอก 1 ตัวแปร ได้แก่ 1) การเสริมสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ

ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร คอื 1.1) ด้านความรับผิดชอบ 1.2) การให้ความ

สนับสนุน และ 1.3) โครงสร้างการบริหาร  

  ตัวแปรแฝงภายใน 4 ตัว ได้แก่ 1) การเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมอื 

ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร คอื 1.1) เครือข่ายการมสี่วนร่วม 1.2) เป้าหมาย 

และ 1.3) ขอบข่ายและภาระกิจ 2) การเสริมสร้างภาวะผูน้ำ ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้ 

3 ตัวแปร คอื 2.1) ด้านวิสัยทัศน์ 2.2) ด้านผลสัมฤทธิ์องค์การ และ 2.3) ความยืดหยุ่นและ

การปรับตัว 3) การเสริมสร้างแรงจูงใจในการทำงาน ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัว

แปร คือ 3.1) ความสำเร็จในงาน 3.2) ด้านมนุษย์สัมพัน 3.3) ความก้าวหน้าในวิชาชีพ และ 

3.4) การได้รับค่าตอบแทน และ 4) การเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครู 

ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัวแปร คอื 4.1) ความพึงพอใจในงาน 4.2) การทำงาน

เป็นทีม 4.3) ความผูกพันต่อองค์การ และ 4.4) การรับรู้ความสามารถในตนเอง 

  1.2 ผลการพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่มี

อิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครูโรงเรยีนขยายโอกาสทาง 

การศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 

  จากการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ ผูว้ิจัยเก็บข้อมูลในส่วนนีด้้วยการสัมภาษณ์

ผูท้รงคุณวุฒิ จำนวน 5 คน พบว่า รูปแบบความสัมพันธ์โครงสรา้งเชิงเส้นของปัจจัยที่มี

อิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ประกอบด้วย ตัวแปรแฝงภายนอก 1 ตัวแปร ได้แก่  

1) การเสริมสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้  

3 ตัวแปร คอื 1.1) ด้านความรับผดิชอบ 1.2) การให้ความสนับสนุน และ 1.3) โครงสร้าง

การบริหาร  

  ตัวแปรแฝงภายใน 4 ตัว ได้แก่ 1) การเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมอื 

ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร คอื 1.1) เครือข่ายการมสี่วนร่วม 1.2) เป้าหมาย 

และ 1.3) ขอบข่ายและภาระกิจ 2) การเสริมสร้างภาวะผูน้ำ ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้ 

3 ตัวแปร คอื 2.1) ดา้นวิสัยทัศน์ 2.2) ดา้นผลสัมฤทธิ์องค์การ และ 2.3) ความยืดหยุ่นและ 
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การปรับตัว 3) การเสริมสร้างแรงจูงใจในการทำงาน ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้  

4 ตัวแปร คือ 3.1) ความสำเร็จในงาน 3.2) ดา้นมนุษย์สัมพัน 3.3) ความก้าวหนา้ในวิชาชีพ 

และ 3.4) การได้รับค่าตอบแทน และ 4) การเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครู 

ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัวแปร คอื 4.1) ความพึงพอใจในงาน 4.2) การทำงาน

เป็นทีม 4.3) ความผูกพันต่อองค์การ และ 4.4) การรับรู้ความสามารถในตนเอง  

  1.3 สรุปผลการพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของ

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครูโรงเรียน 

ขยายโอกาสทางการศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

  จากการศกึษาเอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ 

ผูว้ิจัยสังเคราะห์และสรุปผลการศกึษาในส่วนนีไ้ด้ดังนี้ รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้าง 

เชงิเส้นของปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครูโรงเรียนขยาย

โอกาสทางการศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ประกอบด้วย 

   ตัวแปรแฝงภายนอก 1 ตัวแปร ได้แก่ 1) การเสริมสร้างบรรยากาศและ

วัฒนธรรมองค์การ ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร คือ 1.1) ด้านความรับผดิชอบ 

1.2) การให้ความสนับสนุน และ 1.3) โครงสร้างการบริหาร  

   ตัวแปรแฝงภายใน 4 ตัว ได้แก่ 1) การเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมอื 

ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร คอื 1.1) เครือข่ายการมสี่วนร่วม 1.2เป้าหมาย 

และ 1.3) ขอบข่ายและภาระกิจ 2) การเสริมสร้างภาวะผูน้ำ ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้ 

3 ตัวแปร คอื 2.1) ดา้นวิสัยทัศน์ 2.2) ดา้นผลสัมฤทธิ์องค์การ และ 2.3) ความยืดหยุ่นและ

การปรับตัว 3) การเสริมสร้างแรงจูงใจในการทำงาน ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้  

4 ตัวแปร คือ 3.1) ความสำเร็จในงาน 3.2) ดา้นมนุษย์สัมพัน 3.3) ความก้าวหนา้ในวิชาชีพ 

และ 3.4) การได้รับค่าตอบแทน และ 4) การเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครู 

ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัวแปร คอื 4.1) ความพึงพอใจในงาน 4.2) การทำงาน

เป็นทีม 4.3) ความผูกพันต่อองค์การ และ 4.4) การรับรู้ความสามารถในตนเอง  

ดังตาราง 9 
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ตาราง 9 สรุปผลการศกึษาปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงาน 

            ของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

ผลการวเิคราะห์เอกสารและงานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง ผลการสัมภาษณผ์ู้ทรงคุณวุฒ ิ

1. ตัวแปรแฝงการเสริมสร้างบรรยากาศและ

วัฒนธรรมองค์การ พบว่า มตีัวแปรสังเกตได้ 3 

ตัวแปร ประกอบด้วย 

   1) ด้านความรับผิดชอบ 

   2) การใหค้วามสนับสนุน 

   3) โครงสร้างการบริหาร 

   1) ด้านความรับผิดชอบ 

   2) การใหค้วามสนับสนุน 

   3) โครงสร้างการบริหาร 

สรุปผลการศกึษา การเสริมสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ ประกอบด้วย 1) ด้านความ

รับผิดชอบ 2) การให้ความสนับสนุน และ 3) โครงสร้างการบริหาร 

2. ตัวแปรแฝงการเสริมสร้างและพัฒนาความ

ร่วมมือ พบว่า มตีัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร 

ประกอบด้วย 

    1) เครอืข่ายการมสี่วนร่วม 

    2) เป้าหมาย 

    3) ขอบข่ายและภารกิจ 

    1) เครือข่ายการมสี่วนร่วม 

    2) เป้าหมาย 

    3) ขอบข่ายและภารกิจ  

สรุปผลการศกึษา การเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมือ ประกอบด้วย 1) เครอืข่ายการมสี่วนร่วม  

2) เป้าหมาย และ 3) ขอบข่ายและภารกิจ 

3. ตัวแปรแฝงการเสริมสร้างภาวะผู้นำ พบว่า มี

ตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร ประกอบด้วย 

    1) ด้านวิสัยทัศน์ 

    2) ด้านผลสัมฤทธ์ิองค์การ 

    3) ความยดืหยุ่นและการปรับตัว 

    1) ด้านวสิัยทัศน์ 

    2) ด้านผลสัมฤทธ์ิองค์การ 

    3) ความยดืหยุ่นและการปรับตัว 

สรุปผลการศกึษา การเสริมสร้างภาวะผู้นำ ประกอบด้วย 1) ด้านวิสัยทัศน์  2) ด้านผลสัมฤทธ์ิ

องค์การ และ 3) ความยดืหยุ่นและการปรับตัว 
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ตาราง 9 (ต่อ) 

 

ผลการวเิคราะห์เอกสารและงานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง ผลการสัมภาษณผ์ู้ทรงคุณวุฒ ิ

4. ตัวแปรแฝงการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ

ทำงาน พบว่า มีตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัวแปร 

ประกอบด้วย 

    1) ความสำเร็จในงาน 

    2) ด้านมนุษย์สัมพันธ์ 

    3) การกา้วหนา้ในวชิาชีพ 

    4) การได้รับค่าตอบแทน 

    1) ความสำเร็จในงาน 

    2) ด้านมนุษย์สัมพันธ์ 

    3) การกา้วหนา้ในวชิาชีพ 

    4) การได้รับค่าตอบแทน)  

สรุปผลการศกึษา การเสริมสร้างแรงจูงใจในการทำงาน ประกอบด้วย 1) ความสำเร็จในงาน  2) 

ด้านมนุษย์สัมพัน  3) การก้าวหนา้ในวชิาชีพ  และ 4) การได้รับค่าตอบแทน 

5. ตัวแปรแฝงการเสริมสร้างพลังอำนาจการ

ทำงานของครู พบว่า มตีัวแปรสงัเกตได้ 4  

ตัวแปร ประกอบด้วย 

    1) ความพงึพอใจในงาน 

    2) การทำงานเป็นทีม 

    3) ความผูกพันต่อองคก์าร 

    4) การรับรู้ความสามารถในตนเอง 

    1) ความพงึพอใจในงาน 

    2) การทำงานเป็นทีม 

    3) ความผูกพันต่อองคก์าร 

    4) การรับรู้ความสามารถในตนเอง 

สรุปผลการศกึษา การเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครู ประกอบด้วย 1) ความพงึพอใจใน

งาน 2) การทำงานเป็นทีม 3) ความผูกพันต่อองค์การ และ 4) การรับรู้ความสามารถในตนเอง 

 

2. ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของรูปแบบความสัมพันธ์

โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่มีอทิธิพลต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจ 

การทำงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 การวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของรูปแบบ

ความสัมพันธ์โครงสร้างเชงิเส้นของปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจ 

การทำงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื  

ได้ดำเนินการ ดังนี้ 
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  2.1 ผลการวิเคราะห์ความถี่และร้อยละของสถานภาพของผู้ตอบ

แบบสอบถาม 

  การวิจัยครั้งนี้ ผู้ตอบแบบสอบถาม คือ ผูบ้ริหารสถานศกึษา และครูผู้สอน

ในโรงเรยีนขยายโอกาสทางการศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื จำนวน 500 คน  

โดยสถานภาพของกลุ่มตัวอย่างประกอบด้วย เพศ อายุ และประสบการณ์การทำงาน 

ผูว้ิจัยได้ส่งแบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่างจำนวน 500 ชุด ได้รับกลับคืนมา 500 ชุด  

คิดเป็นรอ้ยละ 100 ดังตาราง 10 

ตาราง 10 จำนวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง 

 

สถานภาพ จำนวน ร้อยละ 

1. เพศ 

   1.1 ชาย 

   1.2 หญิง 

 

179 

321 

 

35.8 

64.2 

รวม 500 100 

2. อายุ 

   2.1 25 – 35 ป ี

   2.2 36 – 45 ป ี

   2.3 46 – 60 ป ี 

 

293 

117 

90 

 

58.6 

23.4 

18.0 

รวม 500 100 

3. ประสบการณ์การทำงาน 

   3.1 ตัง้แต่ 1 – 10 ป ี

   3.2 ตั้งแต่ 11 – 20 ปี 

   3.3 ตัง้แต ่21 ปขีึน้ไป 

 

312 

107 

81 

 

62.4 

21.4 

16.2 

รวม 500 100 

 

 จากตาราง 10 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงคิดเป็นรอ้ยละ 64.2 

มอีายุระหว่าง 25–35 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 58.6 และมีประสบการณ์การทำงานตั้งแต่ 1–10 ปี 

คิดเป็นรอ้ยละ 62.4  
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  2.2 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ้ ความ

โด่งของตัวแปรสังเกตได้ 

  เมื่อพจิารณาค่าเฉลี่ยในแต่ละดา้นของตัวแปรสังเกตได้ในแต่ละตัวแปรแฝง 

พบว่า อยู่ในระดับมากทุกตัวแปร มีรายละเอียดแต่ละตัวแปร ดังตาราง 11 

ตาราง 11 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ้ และความโด่งของตัวแปรสังเกตได้ 

 

ตัวแปรแฝง 
ตัวแปร

สังเกตได ้ X  S.D. Skew Kur ระดับ 

1. การเสริมสร้าง

บรรยากาศและ

วัฒนธรรมองค์การ (A) 

A1 

A2 

A3 

4.29 

4.32 

4.30 

.46 

.49 

.48 

-0.77 

-1.24 

-1.07 

-2.13 

-2.94 

-2.56 

มาก 

มาก 

มาก 

2. การเสริมสร้างและ

พัฒนาความร่วมมอื (B) 

B1 

B2 

B3 

4.35 

4.36 

4.31 

.45 

.46 

.47 

-0.25 

-1.28 

-1.06 

-2.74 

-2.77 

-2.34 

มาก 

มาก 

มาก 

3. การเสริมสร้างภาวะ

ผู้นำ (C) 

C1 

C2 

C3 

4.35 

4.28 

4.34 

.48 

.48 

.49 

-1.20 

-0.13 

-1.58 

-3.31 

-2.24 

-3.38 

มาก 

มาก 

มาก 

4. การเสริมสร้าง

แรงจูงใจในการทำงาน 

(D) 

D1 

D2 

D3 

D4 

4.25 

4.26 

4.31 

4.35 

.45 

.42 

.45 

.41 

-0.58 

-0.75 

-0.48 

-0.68 

-1.44 

-1.36 

-2.12 

-1.87 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

5. การเสริมสร้างพลัง

อำนาจการทำงานของ

ครู (E) 

E1 

E2 

E3 

E4 

4.43 

4.32 

4.39 

4.24 

.42 

.50 

.47 

.54 

-1.62 

-2.18 

-2.04 

-1.96 

-4.19 

-3.18 

-3.44 

-2.99 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

   

 จากตาราง 11 พบว่า ตัวแปรการเสริมสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ 

มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทุกตัวแปร เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การให้ความ

สนับสนุน (A2) โครงสรา้งการบริหาร (A3) และด้านความรับผดิชอบ (A1) 
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  ตัวแปรการเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมอืมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทุก 

ตัวแปร เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ เป้าหมาย (B2) เครือข่ายการมสี่วนร่วม (B1) 

และขอบข่ายและภารกิจ (B3) 

  ตัวแปรการเสริมสร้างภาวะผูน้ำมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทุกตัวแปร 

เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านวิสัยทัศน์ (C1) ความยดืหยุ่นและการปรับตัว (C3) 

และด้านผลสัมฤทธิ์องค์การ (C2) 

  ตัวแปรการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทำงานมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทุก

ตัวแปร เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การได้รับค่าตอบแทน (D4) การก้าวหนา้ใน

วิชาชีพ (D3) ด้านมนุษยสัมพันธ์ (D2) และความสำเร็จในงาน (D1) 

  ตัวแปรการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครูมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ

มากทุกตัวแปร เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน (E1) ความ

ผูกพันต่อองค์การ (E3) การทำงานเป็นทีม (E2) และการรับรู้ความสามารถในตนเอง (E4)  

  เมื่อพจิารณาค่าความเบ้และค่าความโด่ง พบว่า ค่าความเบ้และความโด่ง

ของทุกตัวแปรมีค่าใกล้เคียงกับศูนย์แสดงว่าการแจกของขอ้มูลมลีักษณะเข้าใกล้การแจก

แจงแบบปกติ West et al. (1995 อ้างถึงใน สมบัติท้ายเรอืคำ, 2553, หน้า 259) ได้กล่าว

ว่า ถ้ามีค่าความเบ้ (Skewness) มากกว่า 2.00 และมีค่าความโด่ง (Kurtosis) มากกว่า 

7.00 แสดงว่าลักษณะการแจกแจงข้อมูลไม่เป็นปกติ 

  2.3 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง 

ตัวแปรสังเกตได้ 

  จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ พบว่า ตัวแปร 

สังเกตได้ส่วนใหญ่มีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

โดยตัวแปรสังเกตได้ของทุกตัวแปรแฝง มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ระหว่าง 0.18 ถึง 

0.82 ตัวแปรสังเกตได้ที่มคีวามสัมพันธ์กันสูงที่สุด คอื การจูงใจด้วยผลตอบแทน (D8) กับ 

การสรา้งโอกาสของความสำเร็จ (D7) มคี่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .82 และตัวแปร

สังเกตได้ที่มคีวามสัมพันธ์กันต่ำที่สุด คอื ความพึงพอใจในงาน (E11) กับ การส่งเสริมและ

พัฒนาศักยภาพครู (C6) สามารถสรุปได้ ดังตาราง 12 
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ตาราง 12 เมทริกซ์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ 

 
ตัว

แปร 

A1 A2 A3 B1 B2 B3 C4 C5 C6 D7 D8 D9 D10 E11 E12 E13 E14 

A1 1                 

A2 .72** 1                

A3 .61** .69** 1               

B1 .43** .38** .44** 1              

B2 .48** .48** .43** .48** 1             

B3 .51** .51** .56** .54** .63** 1            

C4 .59** .50** .44** .38** .49** .57** 1           

C5 .52** .46** .44** .40** .50** .46** .57** 1          

C6 .54** .56** .48** .43** .52** .54** .61** .59** 1         

D7 .47** .49** .50** .39** .52** .57** .44** .47** .54** 1        

D8 .50** .51** .53** .41** .57** .62** .51** .51** .59** .82** 1       

D9 .45** .42** .47** .37** .56** .50** .42** .47** .45** .53** .69** 1      

D10 .42** .39** .45** .35** .50** .50** .43** .45** .48** .54** .66** .70** 1     

E11 .26** .70** .32** .24** .28** .27** .20** .29** .18** .31** .33** .34** .29** 1    

E12 .43** .39** .43** .33** .41** .37** .31** .42** .36** .41** .44** .37** .37** .73** 1   

E13 .38** .34** .37** .33** .42** .33** .35** .34** .37** .35** .40** .38** .36** .50** .64** 1  

E14 .38** .39** .33** .30** .38** .30** .32** .38** .32** .36** .36** .33** .30** .44** .58** .63** 1 

 ** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

  2.4 ผลการวิเคราะห์รูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายนอก และรูปแบบ

การวัดตัวแปรแฝงภายใน 

  ในการวิเคราะห์รูปแบบการวัดนี้จำแนกออกเป็น 2 ขั้นตอน คอื 1) รูปแบบ 

การวัดตัวแปรแฝงภายนอก และ 2) รูปแบบการวัดตัวแปรภายใน โดยการวัดรูปแบบทั้ง 2 

นีม้ีวัตถุประสงค์เพื่ออธิบายความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้กับตัวแปรแฝง ซึ่งใช้

หลักการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) 

   2.4.1 ผลการวิเคราะห์รูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายนอก 

   การวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อยืนยันรูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายนอก ซึ่งมี 2     

ตัวแปร ดังนี้ 
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   จากการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อยืนยันรูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายนอก      

โดยตัวแปรแฝงด้านการเสริมสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ (A) วัดได้จากตัวแปร

สังเกตได้ 3 ตัวแปร ได้แก่ ด้านความรับผดิชอบ (A1) การให้ความสนับสนุน (A2) และ

โครงสรา้งการบริหาร (A3) ผลการวิเคราะห์ดังตาราง 13 

 

ตาราง 13 ผลการตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายนอก               

             การเสริมสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 

ตัวแปรสังเกตได้ ตัวแปรแฝงด้านการเสริมสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ (A) 

ค่าน้ำหนักองค์ประกอบ S.E. t 

1. A1 .38 .02 20.26** 

2. A2 .45 .02 23.63** 

3. A3 .38 .02 19.26** 

สถิตทิดสอบ Chi-square = 0.00, df = 0, p-value = 1.00, χ2/df = 0, GFI = 1.00, AGFI = 1.00,   

RMSEA = 0.00 

 *<.05, **<.01 

 

 จากตาราง 13 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor 

Analysis) โดยการใชโ้ปรแกรมสำเร็จรูป เพื่อยืนยันรูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายนอกด้าน

การเสริมสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ ชีใ้ห้เห็นว่ารูปแบบการวัดมีความ

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณาได้จากดัชนีวัดความกลมกลืนของรูปแบบ เช่น 

ค่าไค-สแควร์ (Chi-square) เท่ากับ 0.00 ที่องศาอิสระ (df) เท่ากับ 0 และมีค่าความน่าจะ

เป็น (p-value) เท่ากับ 1.00 ซึ่งปฏิเสธสมมติฐาน มีค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) 

เท่ากับ 1.00 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแล้ว (AGFI) เท่ากับ 1.00 ซึ่งเป็น

ค่าสูงสุด นอกจากนีค้่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (χ2/df) เท่ากับ 0 ซึ่งน้อยกว่า 2 ถือว่ารูปแบบมี

ความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับที่น่าพอใจ (Bollen, 1989, p. 269 

อ้างถึงใน ยุทธ ไกยวรรณ์, 2556, หนา้ 228) เมื่อพจิารณาค่าน้ำหนักองค์ประกอบ (Factor 

Loading) ของตัวแปรสังเกตได้ พบว่า ค่าน้ำหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้แตกต่าง

จากศูนย์อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติ ผลการวิเคราะห์ดังกล่าวแสดงให้เห็นว่า ตัวแปรสังเกต



174 

ได้สามารถวัดตัวแปรแฝงภายนอกด้านการเสริมสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การได้

เป็นอย่างดี 

  เมื่อพจิารณาตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรแฝงด้านการเสริมสร้างบรรยากาศ

และวัฒนธรรมองค์การ (A) พบว่า ทุกตัวมีคุณสมบัติวัดตัวแปรแฝงได้เป็นอย่างดี พิจารณา

ได้จากค่าน้ำหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมด 3 ตัวแปร แตกต่างจากศูนย์

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิต ิจากค่าน้ำหนักองค์ประกอบแสดงให้เห็นว่าตัวแปรสังเกตได้  

การให้ความสนับสนุน (A2) มีความสำคัญสูงสุด รองลงมา คอื ด้านความรับผดิชอบ (A1) 

และโครงสร้างการบริหาร (A3) โดยมีค่าน้ำหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.45, 0.38 และ 

0.38 ตามลำดับ  

  จากผลการตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายนอกด้าน

การเสริมสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ สามารถเขียนเป็นแผนภาพแสดงรูปแบบ

การวัดตัวแปรแฝงภายนอกได้ ดังภาพประกอบ 15 

 

 
 

ภาพประกอบ 15 รูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายนอกการเสริมสร้างบรรยากาศ 

                             และวัฒนธรรมองค์การ 
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  2.4.2 ผลการวิเคราะห์รูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายใน 

  การวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อยืนยันรูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายใน ซึ่งมี 4     

ตัวแปร ดังนี้ 

   จากการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อยืนยันรูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายใน      

โดยตัวแปรแฝงด้านการเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมอื (B) วัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ 

3 ตัวแปร ได้แก่ เครอืข่ายการมสี่วนร่วม (B1) เป้าหมาย (B2) และขอบข่ายและภารกิจ 

(B3) 

   ตัวแปรแฝงดา้นการเสริมสร้างภาวะผูน้ำ (C) วัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ 

3 ตัวแปร ได้แก่ ด้านวิสัยทัศน์ (C4) ด้านผลสัมฤทธิ์องค์การ (C5) และความยืดหยุ่นและ

การปรับตัว (C6)  

   ตัวแปรแฝงดา้นการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทำงาน (D) วัดได้จาก 

ตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัวแปร ได้แก่ ความสำเร็จในงาน (D7) ด้านมนุษย์สัมพัน (D8)  

การก้าวหน้าในวิชาชีพ (D9) และการได้รับค่าตอบแทน (D10)   

   ตัวแปรแฝงดา้นการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครู (E) วัดได้

จากตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัวแปร ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน (E11) การทำงานเป็นทีม (E12) 

ความผูกพันต่อองค์การ (E13) และการรับรู้ความสามารถในตนเอง (E14) ผลการวิเคราะห์ 

ดังตาราง 14 

ตาราง 14 ผลการตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายในด้วยข้อมูล 

             เชิงประจักษ์ 

 

ตัวแปรสังเกตได้ 
ตัวแปรแฝงด้านการเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมือ (B) 

ค่าน้ำหนักองค์ประกอบ S.E. t 

B1 .28 .02 13.83** 

B2 .37 .02 19.89** 

B3 .39 .02 20.43** 

ตัวแปรสังเกตได้ ตัวแปรแฝงด้านการเสริมสร้างภาวะผู้นำ (C) 

C4 .36 .02 18.02** 

C5 .39 .02 18.92** 

C6 .41 .02 19.97** 
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ตาราง 14 (ต่อ) 

ตัวแปรสังเกตได้ 
ตัวแปรแฝงด้านการเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมือ (B) 

ค่าน้ำหนักองค์ประกอบ S.E. t 

ตัวแปรสังเกตได้ ตัวแปรแฝงด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทำงาน (D) 

D7 .34 .02 17.65** 

D8 .37 .02 21.66** 

D9 .33 .02 16.44** 

D10 .30 .02 17.55** 

ตัวแปรสังเกตได้ ตัวแปรแฝงด้านการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครู (E) 

E11 .24 .02 12.98** 

E12 .40 .02 19.68** 

E13 .39 .02 21.20** 

E14 .41 .02 18.54** 

สถิตทิดสอบ Chi-square = 41.73, df = 50, p-value = 0.79, χ2/df = 0.83, GFI = 0.99,  

AGFI = 0.98, RMSEA = 0.00 

 *p < .05, **p < .01 
 

 จากตาราง 14 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor 

Analysis) โดยการใชโ้ปรแกรมสำเร็จรูป เพื่อยืนยันรูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายในด้าน

การเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมอื การเสริมสร้างภาวะผูน้ำ การเสริมสร้างแรงจูงใจ

ในการทำงาน และการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครู ชีใ้ห้เห็นว่ารูปแบบการวัดมี

ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณาได้จากดัชนีวัดความกลมกลืนของรูปแบบ 

เช่น ค่าไค-สแควร์ (Chi-square) เท่ากับ 41.73 ที่องศาอิสระ (df) เท่ากับ 50 และมีค่า

ความน่าจะเป็น (p-value) เท่ากับ 0.79 ซึ่งปฏิเสธสมมติฐาน ค่าดัชนีวัดระดับความ

กลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.99 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแล้ว (AGFI) เท่ากับ 

0.98 เป็นค่าที่เข้าใกล้ 1 ซึ่งเป็นค่าสูงสุด นอกจากนีค้่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (χ2/df) เท่ากับ 

0.83 ซึ่งน้อยกว่า 2 ถือว่ารูปแบบมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับ

ที่น่าพอใจ (Bollen, 1989, p. 269 อ้างถึงใน ยุทธ ไกยวรรณ์, 2556, หน้า 228) เมื่อ

พิจารณาค่าน้ำหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ของตัวแปรสังเกตได้ พบว่า ค่าน้ำหนัก
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องค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้แตกต่างจากศูนย์อย่างมนีัยสำคัญทางสถิต ิผลการ

วิเคราะห์ดังกล่าวแสดงให้เห็นว่า ตัวแปรสังเกตได้สามารถวัดตัวแปรแฝงภายในทั้ง 4  

ตัวแปรแฝงได้เป็นอย่างดี 

  เมื่อพจิารณาตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรแฝงด้านการเสริมสร้างและพัฒนา

ความร่วมมอื (B) พบว่า ทุกตัวแปรมีคุณสมบัติวัดตัวแปรแฝงได้เป็นอย่างด ีพิจารณาได้

จาก ค่าน้ำหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมด 3 ตัวแปร แตกต่างจากศูนย์

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิต ิจากค่าน้ำหนักองค์ประกอบแสดงให้เห็นว่าตัวแปรสังเกตได้ 

ขอบข่ายและภารกิจ (B3) มีความสำคัญสูงสุด รองลงมา คอื เป้าหมาย (B2) และขอบข่าย

และภารกิจ (B1) โดยมีค่าน้ำหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.39, 0.37 และ 0.28 ตามลำดับ 

   ตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรแฝงด้านการเสริมสร้างภาวะผูน้ำ (C) พบว่า 

ทุกตัวแปรมีคุณสมบัติวัดตัวแปรแฝงได้เป็นอย่างด ีพิจารณาได้จากค่าน้ำหนักองค์ประกอบ

ของตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมด 3 ตัวแปร แตกต่างจากศูนย์อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติ  

จากค่าน้ำหนักองค์ประกอบแสดงให้เห็นว่าตัวแปรสังเกตได้ ความยดืหยุ่นและการปรับตัว 

(C6) มคีวามสำคัญสูงสุด รองลงมา คอื ด้านผลสัมฤทธิ์องค์การ (C5) และด้านวิสัยทัศน์ 

(C4) โดยมีค่าน้ำหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.41, 0.39 และ 0.36 ตามลำดับ 

   ตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรแฝงด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ

ทำงาน (D) พบว่า ทุกตัวแปรมคีุณสมบัติวัดตัวแปรแฝงได้เป็นอย่างด ีพิจารณาได้จากค่า

น้ำหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมด 4 ตัวแปร แตกต่างจากศูนย์อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติ จากค่าน้ำหนักองค์ประกอบแสดงให้เห็นว่าตัวแปรสังเกตได้ ด้านมนุษย์

สัมพัน (D8) มีความสำคัญสูงสุด รองลงมา คอื ความสำเร็จในงาน (D7) การก้าวหนา้ใน

วิชาชีพ (D9) และการได้รับค่าตอบแทน(D10) โดยมีค่าน้ำหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.37, 

0.34, 0.33 และ 0.30 ตามลำดับ 

   ตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรแฝงด้านการเสริมสร้างพลังอำนาจการ

ทำงานของครู (E) พบว่า ตัวแปร 4 ตัวแปร มคีุณสมบัติวัดตัวแปรแฝงได้เป็นอย่างดี 

พิจารณาได้จากค่าน้ำหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 4 ตัวแปร แตกต่างจาก

ศูนย์อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ จากค่าน้ำหนักองค์ประกอบแสดงให้เห็นว่าตัวแปรสังเกตได้ 

การรับรู้ความสามารถในตนเอง (E14) มีความสำคัญสูงสุด รองลงมา การทำงานเป็นทีม 

(E12) ความผูกพันต่อองค์การ (E13) และความพึงพอใจในงาน (E11) โดยมีค่าน้ำหนัก

องค์ประกอบเท่ากับ 0.41, 0.40, 0.39 และ 0.24 ตามลำดับ  
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   จากผลการตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายใน

ด้านการเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมอื การเสริมสร้างภาวะผูน้ำ การเสริมสร้าง

แรงจูงใจในการทำงาน และการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครู สามารถเขียนเป็น

แผนภาพรูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายในได้ ดังภาพประกอบ 16 

 

 
 

ภาพประกอบ 16 รูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายใน 

 

  2.5 ผลการวิเคราะห์รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัย

ที่มีอิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทาง

การศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

  ผลการวิเคราะห์รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชงิเส้นของปัจจัยที่มี

อิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูป พบว่า รูปแบบสมมตฐิานยังไม่
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สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่าไค-สแควร์ (Chi-square) เท่ากับ 531.08 ที่องศา

อิสระ (df) เท่ากับ 110 ค่าความน่าจะเป็น (p-value) เท่ากับ 0.00 ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ 

(χ2/df) เท่ากับ 4.82 ค่า RMSEA = 0.08 ค่า GFI = 0.89 ค่า AGFI = 0.85 ดังตาราง 15

และภาพประกอบ 17  

 

ตาราง 15 ค่าสถิตวิัดความสอดคล้องของรูปแบบกับข้อมูลเชิงประจักษ์ก่อนปรับรูปแบบ 

 

ดัชน ี ระดับการยอมรับ ค่าสถิติท่ีได ้ ผลการพจิารณา 

1. ค่าไค-สแควร์ (Chi-square) p-value > .05 χ2 = 531.08, p = 0.00 ไม่ผ่านเกณฑ ์

2. ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์  χ2/df < 2.00 4.82 ไม่ผ่านเกณฑ ์

3. ค่า GFI > 0.90 0.89 ไม่ผ่านเกณฑ ์

4. ค่า AGFI > 0.90 0.85 ไม่ผ่านเกณฑ ์

5. ค่า RMSEA   < 0.08 0.08 ไม่ผ่านเกณฑ ์

 *.05, **.01 

 

 
 

ภาพประกอบ 17 โมเดลการวิเคราะห์รูปแบบที่ไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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 ดังนัน้ ผูว้ิจัยจึงได้ดำเนินการปรับรูปแบบโดยมีขั้นตอนการปรับดังคำสั่งในการ

วิเคราะห์ข้อมูล (ซึ่งปรากฏในภาคผนวก) ผู้วิจัยได้ปรับรูปแบบโดยพิจารณาความเป็นไปได้

เชงิทฤษฎีและอาศัยดัชนีปรับโมเดล (Model Modification Indices: MI) เป็นการปรับค่าที่

โปรแกรมเสนอแนะหรอืค่ามากที่สุดก่อน ซึ่งเป็นค่าสถิติเฉพาะของพารามิเตอร์แต่ละตัวมี

ค่าเท่ากับค่าไค-สแควร์ ที่ลดลง เมื่อกำหนดให้พารามิเตอร์ตัวนั้นเป็นพารามิเตอร์อิสระ 

หรอืมีการผ่อนคลายข้อกำหนดเงื่อนไขบังคับของพารามิเตอร์นัน้ ดว้ยการกำหนดให ้

ความคลาดเคลื่อนในการวัดตัวแปรสังเกต และความคลาดเคลื่อนมีความสัมพันธ์กันได้ 

(นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542) โดยการใส่คำสั่งเข้าไปในโปรแกรมวิเคราะห์ให้เพิ่มเส้น

ความสัมพันธ์ระหว่างความคลาดเคลื่อนของตัวแปรสังเกตได้จำนวน 49 เส้น ซึ่งแสดง 

ในรูปเมตริกความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมระหว่างความคลาดเคลื่อนของ 

ตัวแปรสังเกตได้ภายนอก (Theta Delta: TD) จำนวน 3 เส้น เมตรกิความแปรปรวน- 

ความแปรปรวนร่วมระหว่างความคลาดเคลื่อนของตัวแปรสังเกตได้ภายใน (Theta Epsilon: 

TE) จำนวน 34 เส้น และเมตรกิความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมระหว่างความ

คลาดเคลื่อนของตัวแปรสังเกตได้ภายนอกกับตัวแปรสังเกตได้ภายใน (Theta Delta 

Epsilon: TH) จำนวน 12 เส้น และหยุดปรับรูปแบบเมื่อได้ค่าสถิตติามเกณฑ์วัดดัชนีความ

สอดคล้องของรูปแบบ โดยใช้เกณฑ์การพิจารณาความกลมกลืน ดังตาราง 16 

 

ตาราง 16 ค่าสถิตวิัดความสอดคล้องของรูปแบบกับข้อมูลเชิงประจักษ์หลังปรับรูปแบบ 

 

ดัชน ี
ระดับการ

ยอมรับ 
ค่าสถิติท่ีได ้ ผลการพจิารณา 

1. ค่าไค-สแควร์ (Chi-square) p-value > .05 χ2 = 31.77, p = 0.99 ผ่านเกณฑ ์

2. ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์  χ2/df < 2.00 0.52 ผ่านเกณฑ ์

3. ค่า GFI > 0.90 0.99 ผ่านเกณฑ ์

4. ค่า AGFI > 0.90 0.98 ผ่านเกณฑ ์

5. ค่า RMSEA < 0.08 0.00 ผ่านเกณฑ ์
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 จากตาราง 16 ภายหลังการปรับรูปแบบ พบว่า รูปแบบมีความสอดคล้อง

กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่าสถิตวิัดความกลมกลืนของรูปแบบ ดังนี้  

ค่าไค-สแควร์ (Chi-square) เท่ากับ 31.77 ที่องศาอิสระ (df) เท่ากับ 61 ค่าความน่าจะเป็น 

(p-value) เท่ากับ 0.99 มคี่ามากกว่า .05 แสดงว่ารูปแบบมีความสอดคล้องกันสนิท  

ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (χ2/df) เท่ากับ 0.52 ค่า RMSEA = 0.00 ค่า GFI = 0.99 ค่า  

AGFI = 0.98 เป็นค่าเข้าใกล้ 1 ซึ่งเป็นค่าสูงสุด แสดงว่ารูปแบบมีความสอดคล้อง  

ผลการปรับรูปแบบสรุป ดังภาพประกอบ 18  

 

 
 ** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

ภาพประกอบ 18 โมเดลการวิเคราะห์รูปแบบที่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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  2.6 ผลการตรวจสอบขนาดอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และ

อิทธิพลรวมของรูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ 

การเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

  ผูว้ิจัยได้ตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของรูปแบบที่ผู้วจิัยพัฒนา

ขึน้กับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า ค่าไค-สแควร์ (Chi-square) เท่ากับ 31.77 ที่องศาอิสระ 

(df) เท่ากับ 61 ค่าความน่าจะเป็น (p-value) เท่ากับ 0.99 มีค่ามากกว่า .05 แสดงว่า

รูปแบบมีความสอดคล้องกันสนิท ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (χ2/df) เท่ากับ 0.52 ค่า  

RMSEA = 0.00 ค่า GFI = 0.99 ค่า AGFI = 0.98 เป็นค่าเข้าใกล้ 1 ซึ่งเป็นค่าสูงสุด  

แสดงว่ารูปแบบที่ผู้วจิัยพัฒนาขึน้มคีวามสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และ

นอกจากนี ้ผูว้ิจัยได้ผลการวิเคราะห์ขนาดอิทธิพลระหว่างตัวแปรแฝง ดังมีรายละเอียด

ต่อไปนี ้

   1) ตัวแปรการสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ (A) พบว่า  

มีอทิธิพลทางตรงต่อตัวแปรการเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมอื (B) มีขนาดอิทธิพล

เท่ากับ 0.93 ตัวแปรการสร้างภาวะผูน้ำ (C) มีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.90 ในทิศทางบวก

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาค่าน้ำหนักองค์ประกอบของตัวแปร

สังเกตได้ของตัวแปรการเสริมสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ พบว่า ตัวแปร

สังเกตได้ทุกตัวแปรมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตัวแปรที่มคี่าน้ำหนักองค์ประกอบ

สูงสุด คอื โครงสรา้งการบริหาร (A3) มคี่าน้ำหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.34 รองลงมา คือ 

ด้านความรับผดิชอบ (A1) มีค่านำ้หนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.33 และการให้ความ

สนับสนุน (A2) มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.31 ตามลำดับ 

   2) ตัวแปรการเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมอื (B) พบว่า ไม่มีอทิธิพล

ทั้งทางตรงและทางออ้มต่อตัวแปรการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทำงาน (D) และ 

การเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครู (E) เมื่อพจิารณาค่าน้ำหนักองค์ประกอบของ

ตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรการเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมอื พบว่า ตัวแปรสังเกตได้

ทุกตัวแปรมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตัวแปรที่มคี่าน้ำหนักองค์ประกอบสูงสุด คอื 

ขอบข่ายและภารกิจ (B3) มีค่านำ้หนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.42 รองลงมา คอื เป้าหมาย 

(B2) มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.37 และเครือข่ายการมสี่วนร่วม (B1) ค่าน้ำหนัก

องค์ประกอบเท่ากับ 0.28 ตามลำดับ 



183 

   3) ตัวแปรการเสริมสร้างภาวะผู้นำ (C) พบว่า มอีิทธิพลทางตรงใน

ทิศทางลบต่อ (E) และมีอทิธิพลทางออ้มต่อตัวแปรการเสริมสรา้งแรงจูงใจในการทำงาน 

(D เมื่อพจิารณาค่าน้ำหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรการเสริมสร้าง

ภาวะผูน้ำ พบว่า ตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวแปรมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตัวแปรที่มีค่า

น้ำหนักองค์ประกอบสูงสุด คือ ความยดืหยุ่นและการปรับตัว (C6) มีค่าน้ำหนัก

องค์ประกอบเท่ากับ 0.41 รองลงมา คอื ดา้นผลสัมฤทธิ์องค์การ (C5) มีค่าน้ำหนัก

องค์ประกอบเท่ากับ 0.38 และด้านวิสัยทัศน์ (C4) มีค่านำหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.36 

ตามลำดับ 

   4) ตัวแปรการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทำงาน (D) พบว่า มีอทิธิพล

ทางตรงต่อตัวแปรการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครู (E) เมื่อพจิารณาค่า

น้ำหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรการสร้างแรงจูงใจในการทำงาน 

พบว่า ตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวแปรมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตัวแปรที่มคี่าน้ำหนัก

องค์ประกอบสูงสุด คือ ด้านมนุษยสัมพันธ์ (D8) มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.37 

รองลงมา คอื ความสำเร็จในงาน (D7) มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.36 การก้าวหน้า

ในวิชาชีพ (D9) มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.36 และการได้รับค่าตอบแทน (D10)  

มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.30 ตามลำดับ 

   5) ตัวแปรการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครู (E) พบว่า  

ตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวแปรมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตัวแปรที่มคี่าน้ำหนัก

องค์ประกอบสูงสุด คอื การทำงานเป็นทีม (E12) มีค่านำ้หนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.42 

รองลงมา คอื การรับรู้ความสามารถในตนเอง (E14) มีค่านำ้หนักองค์ประกอบเท่ากับ 

0.39 ความผูกพันต่อองค์การ (E13) มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.37 และ 

ความพึงพอใจในงาน (E11) มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.27 ตามลำดับ  

ผลการวิเคราะห์ดังตาราง 17  
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ตาราง 17 ค่าน้ำหนักอิทธิพลทางตรง อทิธิพลทางออ้มและอิทธิพลรวมของตัวแปร 

 

 *p < .05, **p < .01 

 

 ผลการวิเคราะห์แยกค่าอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมของ

รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจ

การทำงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื สามารถ

สรุปได้ ดังนี้ 

  1) อิทธิพลทางตรง พบว่า ตัวแปรการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของ

ครู ได้รับอิทธิทางตรงในทิศทางลบ  

  2) อิทธิพลทางออ้ม พบว่า ตัวแปรการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของ

ครู ได้รับอิทธิพลทางออ้มในทิศทางลบ 

ตัว

แปร

ตาม 

R2 อิทธพิล 

ตัวแปรตน้ 

A B C D 

γ SE t β SE t β SE t β SE t 

B 0.87 DE 0.93 0.07 13.05** - - - - - - - - - 

IE - - - - - - - - - - - - 

TE 0.93 0.07 13.05** - - - - - - - - - 

C 0.80 DE 0.90 0.06 14.88** - - - - - - - - - 

IE - - - - - - - - - - - - 

TE 0.90 0.06 14.88** - - - - - - - - - 

D 0.72 DE 0.39 0.42 0.93 0.26 0.29 0.91 0.22 0.18 1.21 - - - 

IE 0.44 0.39 1.13 - - - - - - - - - 

TE 0.84 0.06 14.52** 0.26 0.29 0.91 0.22 0.18 1.21 - - - 

E 0.51 DE 0.80 0.57 1.40 0.17 0.36 0.46 -0.28 0.27 -1.07 0.00 0.14 0.01 

IE -0.10 0.54 -0.19 0.00 0.04 0.01 0.00 0.03 0.01 - - - 

TE 0.70 0.07 9.69** 0.17 0.37 0.45 -0.28 0.28 -1.03 0.00 0.14 0.01 

ค่าสถิติ  Chi-square = 31.77, df = 61, p-value = 0.99, χ2/df = 0.52, RMSEA = 0.00, GFI = 0.99, AGFI = 0.98 
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  3) อิทธิพลรวม พบว่า ตัวแปรการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครู

ได้รับอิทธิพลรวมสูงสุดจากตัวแปรการเสริมสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การมี

ขนาดอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.70 ในทิศทางบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

  เมื่อพจิารณารูปแบบความสัมพันธ์โครงสรา้งเชิงเส้นของปัจจัยที่มอีิทธิพล

ต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษาในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื พบว่า ตัวแปรแฝงในรูปแบบสามารถอธิบายค่าความแปรปรวนของ

ตัวแปรการเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมอืได้รอ้ยละ 87.00 ตัวแปรการการเสริมสร้าง

ภาวะผูน้ำได้รอ้ยละ 80.00 ตัวแปรการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทำงานได้รอ้ยละ 72.00 

และตัวแปรการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครูได้รอ้ยละ 51.00 ซึ่งสามารถเขียน

สมการโครงสร้างเชิงเส้นด้วยค่าสัมประสิทธิ์อทิธิพลได้ ดังนี้ 

   1. E = 0.80(A) + 0.17(B) + -0.28(C) + 0.00(D); R2 = 0.51 

   2. D = 0.39(A) + 0.26(B) + 0.22(C); R2 = 0.72 

   3. C = 0.90(A); R2 = 0.80 

   4. B = 0.93(A); R2 = 0.87 

  สมการที่ 1 อธิบายได้ว่า ตัวแปรการเสริมสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรม

องค์การ (A) มีอทิธิพลสูงสุดต่อตัวแปรการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครู (E) 

รองลงมาคือ ตัวแปรการเสริมสร้างภาวะผูน้ำ (C) ตัวแปรการเสริมสร้างและพัฒนาความ

ร่วมมอื (B) และการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทำงาน (D) ตามลำดับ โดยทั้ง 4 ตัวแปร

สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงาน

ของครไูด้รอ้ยละ 51.00 

  สมการที่ 2 อธิบายได้ว่า ตัวแปรการเสริมสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรม

องค์การ (A) มีอทิธิพลสูงสุดต่อตัวแปรการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทำงาน (D) รองลงมา

คือ ตัวแปรการเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมอื (B) และการเสริมสร้างภาวะผูน้ำ (C) 

ตามลำดับ โดยทั้ง 3 ตัวแปร สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรได้รอ้ยละ 

72.00 

  สมการที่ 3 อธิบายได้ว่า ตัวแปรการเสริมสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรม

องค์การ (A) สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรการเสริมสร้างภาวะผู้นำได้รอ้ยละ 

80.00 
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  สมการที่ 4 อธิบายได้ว่า ตัวแปรการเสริมสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรม

องค์การ (A) สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรการเสริมสร้างและพัฒนาความ

ร่วมมอื (B) ได้รอ้ยละ 87.00 

  จากผลการวิเคราะห์รูปแบบสมการโครงสร้างเชิงเส้นและการวิเคราะห์

ขนาดอิทธิพลดังกล่าวมาข้างตน้ สามารถเขียนเป็นแผนภาพแสดงค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล

ของรูปแบบสมการโครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจ

การทำงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืได้ ดัง

ภาพประกอบ 19 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

Chi-square = 31.77, df = 61, p-value = 0.99, χ2/df = 0.52, RMSEA = 0.00, GFI = 0.99, AGFI = 

0.98 

 

ภาพประกอบ 19 โมเดลการวิเคราะห์รูปแบบที่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 

0.93** 0.17 
0.26 

0.22 

-0.28 

0.00 

0.39 

0.90** 0.80 
A 

C 

B 

D 

E 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายของการวิจัยเพื่อ 1) พัฒนารูปแบบความสัมพันธ์

โครงสรา้งเชิงเส้นของปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครู

โรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และ 2) ตรวจสอบ 

ความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชงิเส้นของปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อ 

การเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ที่พัฒนาขึน้กับข้อมูลเชงิประจักษ์ 

 สมมตฐิานของการวิจัยกำหนดไว้ ดังนี้ รูปแบบความสัมพันธ์โครงสรา้งเชิงเส้น

ของปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการเสริมสรา้งพลังอำนาจการทำงานของครูโรงเรียนขยายโอกาส

ทางการศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือที่พัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ 

 การดำเนินการวิจัยแบ่งออกเป็นสองระยะ ระยะแรกเป็นการพัฒนารูปแบบ 

ด้วยการศกึษาเอกสารและงานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง การสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ ระยะที่สอง 

เป็นการวิจัยเชิงสำรวจเพื่อตรวจสอบสมมติฐานของการวิจัย 

 การวิจัยระยะแรกเป็นการศึกษาจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สังเคราะห์

เชงิเนื้อหาและสรุปเป็นกรอบแนวคิดเชงิสมมตฐิาน ต่อจากนั้นสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ 

จำนวน 5 คน ประกอบด้วย อาจารย์ในสถาบันอุดมศกึษา จำนวน 1 คน ผูบ้ริหาร

การศกึษา จำนวน 1 คนผูบ้ริหารสถานศกึษา จำนวน 1 คน และครูผูส้อน จำนวน 2 คน 

ได้มาโดยการเลือกแบบเจาะจง นำข้อมูลที่ได้จากการศึกษาเหล่านี้มาสรุปเป็นกรอบ

แนวคิดการวจิัย เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในระยะนีเ้ป็นแบบสัมภาษณ์ 

แบบกึ่งมโีครงสรา้ง วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการวิเคราะห์เชิงเนือ้หา (Content Analysis) 

 การวิจัยระยะที่สองเป็นการวิจัยเชงิสำรวจเพื่อตรวจสอบสมมตฐิาน ประชากร

ที่ใชใ้นการวิจัย คือ ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนในโรงเรียนขยายโอกาสทาง

การศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื  

ปีการศกึษา 2563 จำนวน 59,666 คน เนื่องจากการวิจัยครั้งนีจ้ะต้องวิเคราะห์ขอ้มูล 
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ด้วยโปรแกรมสำเร็จรูป นอกจากนีใ้นการวิเคราะห์ทางสังคมศาสตร์ จำนวนตัวอย่างที่

นำมาศกึษาควรมีประมาณ 20 คน ต่อตัวแปร 1 ตัว (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542, หน้า 54) 

ซึ่งการวิจัยครั้งนีม้ีตัวแปรทั้งหมด 17 ตัว ดังนั้นขนาดของกลุ่มตัวอย่างตอ้งมีไม่นอ้ยกว่า 

340 คน ซึ่งเป็นเกณฑ์ขั้นต่ำ สำหรับการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยใช้กลุ่มตัวอย่างจำนวน 500 คน 

ซึ่งได้มาโดยวิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage Random Sampling) เครื่องมอืที่ใช้

ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม โดยแบ่งออกเป็น 6 ตอน ประกอบด้วย ตอนที่ 1 ข้อมูล

สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม ตอนที่ 2 สอบถามเกี่ยวกับการเสริมสรา้งพลังอำนาจ

การทำงานของครู ตอนที่ 3 สอบถามเกี่ยวกับการเสริมสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรม

องค์การ ตอนที่ 4 สอบถามเกี่ยวกับการเสริมสรา้งและพัฒนาความร่วมมอื ตอนที่ 5 

สอบถามเกี่ยวกับการเสริมสร้างภาวะผูน้ำ ตอนที่ 6 สอบถามเกี่ยวกับการเสริมสร้าง

แรงจูงใจในการทำงาน ลักษณะของเครื่องมอืวิจัยตอนที่ 1 เป็นแบบตรวจสอบรายการ 

(Checklist) ส่วนตอนที่ 2-6 มีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) 

วิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามด้วยคอมพิวเตอร์โปรแกรม SPSS for Windows เพื่อ

หาค่าสถิติต่าง ๆ ประกอบด้วยความถี่ รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

ความเบ้ (Skewness) ความโด่ง (Kurtosis) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 

(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) และใชโ้ปรแกรมสำเร็จรูปวิเคราะห์ 

รูปแบบความสัมพันสัมพันธ์โครงสรา้งเชิงเส้น 

1. สรุปผลการวิจัย 

 ผลการวิจัยสามารถสรุปได้ ดังนี้ 

  1.1 รูปแบบความสัมพันธ์โครงสรา้งเชิงเส้นของปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อ 

การเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษาในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ประกอบด้วยตัวแปรต่าง ๆ ดังนี้ 

   1.1.1 ตัวแปรการสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ ประกอบด้วย 

ตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร คือ 1.1) ด้านความรับผดิชอบ 1.2 การให้ความสนับสนุน  

1.3) โครงสรา้งการบริหาร 

   1.1.2 ตัวแปรการเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมอื ประกอบด้วย 

ตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร คือ 2.1) เครือข่ายการมสี่วนร่วม 2.2) เป้าหมาย 2.3) ขอบข่าย

และภารกิจ 
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  1.1.3 ตัวแปรการเสริมสร้างภาวะผูน้ำ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้  

3 ตัวแปร คือ 3.1) ด้านวิสัยทัศน์ 3.2) ด้านผลสัมฤทธิ์องค์การ 3.3) ความยืดหยุ่นและ 

การปรับตัว 

  1.1.4 ตัวแปรการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทำงาน ประกอบด้วยตัวแปร

สังเกตได้ 4 ตัวแปร คือ 4.1) ความสำเร็จในงาน 4.2) ด้านมนุษยสัมพันธ์ 4.3) การก้าวหน้า

ในวิชาชีพ 4.4) การได้รับค่าตอบแทน 

  1.1.5 ตัวแปรการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครู ประกอบด้วย 

ตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัวแปร คือ 5.1) ความพึงพอใจในงาน 5.2) การทำงานเป็นทีม  

5.3) ความผูกพันต่อองค์การ 5.4) การรับรู้ความสามารถในตนเอง 

 1.2 รูปแบบความสัมพันธ์โครงสรา้งเชิงเส้นของปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการ

เสริมสรา้งพลังอำนาจการทำงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษาในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ มคี่าสถิตวิัดความกลมกลืน

ของรูปแบบ ได้แก่ ค่าไค-สแควร์ (Chi-square) เท่ากับ 31.77 ที่องศาอิสระ (df) เท่ากับ 61 

ค่าความน่าจะเป็น (p-value) เท่ากับ 0.99 มคี่ามากกว่า .05 แสดงว่ารูปแบบมีความ

สอดคล้องกันสนิท ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (χ2/df) เท่ากับ 0.52 ค่า RMSEA = 0.00  

ค่า GFI = 0.99 ค่า AGFI = 0.98 โดยตัวแปรการสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ 

การเสริมสร้างพัฒนาความร่วมมอื การสร้างภาวะผูน้ำ และการสร้างแรงจูงใจในการ

ทำงาน สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของการเสริมสรา้งพลังอำนาจการทำงาน

ของครู ได้รอ้ยละ 87.00, 80.00, 72.00 และ51.00 ตามลำดับ อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .01 

 1.3 อทิธิพลทางตรง ทางออ้ม และโดยรวม พบว่า การเสริมสร้างบรรยากาศ

และวัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อการเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมือ และ

การสรา้งภาวะผูน้ำในทิศทางบวกมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.93 และ 0.90 ตามลำดับอย่าง

มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีอทิธิพลรวมต่อการสร้างแรงจูงใจในการทำงาน และ

การเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครูในทิศทางบวกมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.84 

และ 0.70 ตามลำดับอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 นอกจากนีย้ังพบว่าการ

เสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครูได้รับอิทธิพลทั้งตรงและทางออ้มในทิศทางลบ 
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2. การอภิปรายผลการวิจัย 

 จากผลการวิจัยเรื่องรูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่มี

อิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผูว้ิจัยได้นำมาเสนอเป็นประเด็นเพื่ออภิปรายผลตาม

สมมตฐิานการวิจัย มรีายละเอียดดังนี้ 

  2.1 รูปแบบความสัมพันธ์โครงสรา้งเชิงเส้นของปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อ 

การเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษาในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ที่ผู้วจิัยพัฒนาขึน้มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และ

สอดคล้องกับสมมตฐิานที่ว่า “รูปแบบความสัมพันธ์โครงสรา้งเชิงเส้นของปัจจัยที่มอีิทธิพล

ต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษาในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื มีความสอดล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์” โดยพบว่ารูปแบบ

ประกอบด้วยตัวแปรแฝงภายนอก 1 ตัวแปร ได้แก่ การเสริมสร้างบรรยากาศและ

วัฒนธรรมองค์การ ตัวแปรแฝงภายใน 4 ตัวแปร การเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมอื 

การสรา้งภาวะผูน้ำ การเสริมสร้างแรงจูงใจในการทำงาน การเสริมสร้างพลังอำนาจ 

การทำงานของครู  ที่รูปแบบประกอบด้วยตัวแปรดังกล่าวเนื่องมาจากผู้วจิัยได้ศกึษา

เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องโดยมีระยะเวลาไม่เกิน 15 ปี นับจากปีปัจจุบันย้อนหลังไป

มาเป็นกรอบในการศกึษาเบื้องต้น หลังจากนั้นได้สังเคราะห์เนื้อหาในประเด็นที่ตอ้งการจะ

ศกึษาและให้ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ตรวจสอบเป็นเบือ้งต้นก่อนสร้างเป็นแบบสัมภาษณ์ เพื่อ

สัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ จำนวน 5 คน การวิจัยครั้งนีย้ังพบว่า การเสริมสร้างบรรยากาศ

และวัฒนธรรมองค์การสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรการเสริมสร้างและ

พัฒนาความร่วมมอื ได้รอ้ยละ 87 การเสริมสร้างภาวะผูน้ำ ได้รอ้ยละ 80 การเสริมสร้าง

แรงจูงใจในการทำงาน ได้ร้อยละ 72 และการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครู  

ได้รอ้ยละ 51 ตามลำดับ ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้ 

  1. การเสริมสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ พบว่า มีอทิธิพล

ทางตรงต่อการเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมอืมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.93 การ

เสริมสร้างภาวะผูน้ำมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.90 มีอทิธิพลรวมต่อการเสริมสร้างแรงจูงใจ

ในการทำงานมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.84 และการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของ

ครู ในทิศทางบวกอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ชีใ้ห้เห็นถึงความสำคัญของการ

เสริมสรา้งบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การทีม่ีความสำคัญต่อการเสริมสร้างและพัฒนา



191 

ความร่วมมอื การเสริมสร้างภาวะผู้นำ การเสริมสร้างแรงจูงใจในการทำงาน และการ

เสริมสรา้งพลังอำนาจการทำงานของครู ทั้งนี้อาจเป็นเพราะการเสริมสร้างบรรยากาศและ

วัฒนธรรมองค์การเป็นเรื่องของการส่งเสริมและสนับสนุนให้ครูและบุคลากรได้รับการ

เสริมสรา้งพลังอำนาจการทำงานทั้งด้านกายภาพ ด้านจติใจ และด้านสังคมให้เป็นไปด้วย

ความราบรื่นและบรรลุเป้าหมายที่สูงขึน้ ซึ่งสอดคล้องกับการศกึษาวิจัยของ  

สมคิด สร้อยน้ำ (2547, หน้า 155) พบว่า ปัจจัยบรรยากาศและวัฒนธรรมของโรงเรียนมี

อิทธิพลรวมมากเป็นอันดับแรก แสดงใหเ้ห็นว่า บรรยากาศและวัฒนธรรมมคีวามสำคัญ

ที่สุดที่ก่อใหเ้กิดการพัฒนาความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และยังสอดคล้องกับงานวิจัย

ของ สมจติร สงสาร (2552, หนา้ 159) พบว่า การสร้างบรรยากาศองค์การมีอทิธิพล

ทางตรงต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครูและมีอทิธิพลทางออ้มผ่าน 

การสรา้งแรงจูงใจในการทำงาน และสอดคล้องกับการศกึษาของ Kaiser (2000); Slater 

(1995); Narver (1995) กล่าวว่า บรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ มอีิทธิพลต่อความ

เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้โดยเฉพาะการเผยแพร่ความรูใ้นองค์การและบรรยากาศยังเป็น

การปฏิบัติวัฒนธรรมในโครงสรา้งและระบบองค์การ บรรยากาศการเรียนรู้เกิดจากภาวะ

ผูน้ำที่กระจายอำนาจ มีการวางแผนที่ด ีมีการบริหารแบบระบบเปิด สอดคล้องกับ  

เสน่ห์ เสาวพันธ์ (2554, หน้า 118) พบว่าบรรยากาศการเรียนรู้เป็นสิ่งที่สำคัญอีก 

ประการหนึ่งของการเรยีนรู้ ฉะนัน้โรงเรียนต้องจัดบรรยากาศให้ร่มรื่นใกล้ชิดธรรมชาติให้

มากที่สุด อกีทั้งยังสอดคล้องกับ เฉลิมชัย แก้วมณีชัย (2558, หนา้ 303) ที่กล่าวว่า  

การสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมโรงเรียนที่มีต่อการเสริมสรา้งพลังอำนาจการทำงาน

ของครูในโรงเรยีนมัธยมศกึษาทั้งทางตรงและทางอ้อม  

  2. การเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมอื พบว่า ไม่มีอิทธิพลทั้งทางตรง

และทางออ้มต่อการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทำงาน และการเสริมสร้างพลังอำนาจ 

การทำงานของครู ผลการวิจัยที่เป็นเช่นนีอ้าจเป็นเพราะว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษาไม่ค่อย

เปิดโอกาสใหท้ีมทำงานได้แสดงความคดิเห็นหรอืเสนอแนะอย่างอิสระ การแก้ไขปัญหา

หรอืข้อขัดแย้งต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในโรงเรยีนเป็นไปอย่างล่าช้า กระบวนการตัดสินใจจาก

ทีมงานถูกนำไปใช้น้อย ครูยังมีส่วนร่วมในการกำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ กลยุทธ์ และ

เป้าหมายของโรงเรียนน้อย การวางแผนงาน ตั้งวัตถุประสงค์ มอบหมายงาน ตัง้เป้าหมาย

ความสำเร็จของงาน และระบบทำงานที่เป็นขั้นตอนยังไม่ชัดเจน ยังไม่กำหนดตัวชีว้ัด
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ความสำเร็จในการประเมินผลงานที่มุ่งเน้นความถูกต้อง เป็นธรรม การทำงานเป็นทีมยังมี

น้อย ขาดการแต่งตัง้คณะทำงาน ประชุม ช้ีแจง 

  3. การเสริมสร้างภาวะผูน้ำ พบว่า มีอทิธิพลทางตรงต่อตัวแปรการ

เสริมสรา้งพลังอำนาจการทำงานของครู และมีอทิธิพลทางออ้มต่อการเสริมสร้างพลัง

อำนาจการทำงานของครูผ่านตัวแปรการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทำงาน ผลการวิจัยที่

เป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะว่า ครูยังขาดวิสัยทัศน์และศักยภาพทางวิชาการเป็นที่ประจักษ์ของ

เพื่อนครูและบุคคลทั่วไป การพัฒนางานวิชาการและพัฒนาโรงเรียนมีการนำองค์ความรู้

ใหม่ ๆ จากงานวิจัยหรือนวัตกรรม มาประยุกต์ใช้แก้ปัญหา สร้างสรรค์ผลงาน และพัฒนา

ประสิทธิภาพการสอนยังไม่เต็มที่ การนำเทคนิค วธิีการใหม่ ๆ และเครื่องมอืที่มี

ประสิทธิภาพมาใช้พัฒนาการสอนและเผยแพร่ความรู้ทั้งภายในและภายนอกโรงเรียนยังมี

น้อย ขาดการส่งเสริมเพื่อนครูใหส้ร้างสรรค์ผลงานทางวิชาการ การนำเทคโนโลยีที่เหมาะ

และมีประสิทธิภาพมาพัฒนาการเรียนรู้ ครูยังส่งเสริมใหน้ักเรียน เรยีนรู้จากอุปกรณ์ที่

ทันสมัย และพัฒนาตนเองอยู่เสมอน้อย ครูเข้ารับการอบรม สัมมนา ศกึษาต่อเพื่อพัฒนา

ตัวเองยังไม่ต่อเนื่อง ยังส่งเสริมให้นักเรียนเข้าอบรม และแข่งขันในระดับต่าง ๆ น้อยชุมชน

ยังขาดการนำองค์ความรูใ้หม่ ๆ มาปรับใช้ บุคลากรในสถานศกึษาขาดการทำงานร่วมกัน

เป็นทีม สถานศึกษาได้รับรางวัล ในระดับต่าง ๆ เช่น ระดับสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา  

ระดับภาค ระดับ สพฐ. น้อย บุคลากรไม่ได้รบัรางวัล ในระดับต่าง ๆ เช่น ระดับสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษา ระดับภาค ระดับ สพฐ. ผูป้กครองและชุมชนมีส่วนร่วมในการจัด

การศกึษาของสถานศกึษาน้อย บุคคลากรในสถานศกึษายังไม่ได้รับความไว้วางใจจาก

ผูป้กครอง ชุมชน และหน่วยงานต่าง ๆ บุคลากรยังขาดการทำงานเป็นทีม 

  4. การเสริมสร้างแรงจูงใจในการทำงาน พบว่า ไม่มอีิทธิพลทางตรงต่อ 

ตัวแปรการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครู ผลการวิจัยที่เป็นเช่นนีอ้าจเป็น

เพราะว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษายังสนับสนุนให้ครูทำงานจนบรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมาย

น้อย ไม่เปิดโอกาสให้ครูทุกคนได้เป็นหัวหนา้งาน ขาดการจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้

ร่วมกันในโรงเรียน การกำกับติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานครูไม่ทั่วถึง การจัด

กิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันในโรงเรียน เช่น การจัดอบรมทางวิชาการ จัดเวที

นำเสนอผลงานวิจัยในช้ันเรียน การนำเสนอนวัตกรรมการจัดการเรียนรู้ไม่ต่อเนื่อง การจัด

กิจกรรมรื่นเริงร่วมกันตามประเพณีท้องถิ่นอาจจัดไม่ต่อเนื่อง ผูบ้ริหารสถานศกึษายัง

ส่งเสริมสนับสนุนใหค้รูเข้ารับการอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน เพื่อเลื่อนวิทยฐานะน้อย  
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การพิจารณาเลื่อนเงินเดือนยังไม่โปร่งใส อีกทั้งอาจได้รับสวัสดิการนอ้ย การเบิกจ่ายเงนิ 

เป็นไปอย่างล่าช้า 

3. ข้อเสนอแนะ 

 จากการศกึษารูปแบบสมการโครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อ 

การเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ได้ขอ้เสนอแนะ 2 ประการ ดังนี้ 

  3.1 ขอ้เสนอสำหรับการนำผลการวิจัยไปใช้ 

   3.1.1 ผลการวิจัยครั้งนี้พบว่า องค์ประกอบหลักซึ่งเป็นสาเหตุสำคัญที่มี

อิทธิพลทางตรงเชิงบวกสูงสุดที่ส่งผลต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครู

โรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ คือ การเสริมสร้าง

บรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ ดังนัน้การสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ 

จงึเป็นองค์ประกอบสำคัญที่ผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา

ควรตระหนักและใหค้วามสำคัญเป็นอันดับแรกเพื่อนำไปใช้เสริมสร้างพลังอำนาจการ

ทำงานของครูให้สามารถทำงานได้ประสบผลสำเร็จบรรลุเป้าหมายของโรงเรียน 

  3.2 ขอ้เสนอแนะสำหรับการวิจัยครั้งต่อไป 

   3.2.1 ควรศกึษาปัจจัยด้านอื่น ๆ นอกเหนอืจากที่งานวิจัยนีไ้ด้ศึกษาไว้

แล้ว ซึ่งอาจส่งผลต่อการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทาง

การศกึษา เพื่อนำข้อค้นพบมาใช้เป็นแนวทางในการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของ

ครูโรงเรยีนขยายโอกาสทางการศกึษาให้มากยิ่งขึน้  

   3.2.2 ควรศึกษาประเด็นเดียวกันนี้ ด้วยวิธีวจิัยแบบมีส่วนร่วม หรอื 

การวิจัยและพัฒนา หรอืทฤษฎีฐานราก เนื่องจากบริบทของแต่ละโรงเรียนอาจมี 

ความแตกต่างกัน เพื่อนำข้อค้นพบที่ได้มาเปรียบเทียบยืนยันกับข้อค้นพบในการวิจัยครั้งนี้ 

ทั้งนีเ้พื่อจะได้เห็นแนวทางในการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครูใน 

โรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษาให้มากยิ่งขึ้น 
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………………………………………………………………………………………………………………………………………………

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

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

5. การเสริมสร้างแรงจูงใจในการทำงานควรมีลักษณะอย่างไรจงึจะส่งผลต่อการ

เสริมสรา้งพลังอำนาจการทำงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษาในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื 

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

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

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

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

……………………………………………………………………………………………………………………………..……………… 

6. การเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมอืควรมีลักษณะอย่างไรจงึจะส่งผลต่อการ

เสริมสรา้งพลังอำนาจการทำงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษาในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื 

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

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

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

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

……………………………………………………………………………………………………………………………..……………… 

7. ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

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

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

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

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

……………………………………………………………………………………………………………………………..……………… 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง การพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชงิเส้นของปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการ

เสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษาในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื 
 

คำชี้แจงสำหรับการตอบแบบสอบถาม 

 1. แบบสอบถามเพื่อการวิจัยฉบับนี ้ใชส้ำหรับสอบถามข้อมูลจากผูบ้ริหาร

สถานศกึษาและข้าราชการครูเท่านั้น 

 2. แบบสอบถามเพื่อการวจิัยฉบับนีมุ้่งสอบถามข้อมูลจากครูเกี่ยวกับระดับ 

การรับรู้เกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอำนาจครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื และระดับการรับรู้เกี่ยวกับองค์ประกอบการเสริมสร้างพลัง

อำนาจครูในโรงเรยีนขยายโอกาสทางการศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ที่ผู้วจิัย

พัฒนาขึ้นว่าสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์หรอืไม่ 

 3. แบบสอบถามฉบับนีแ้บ่งออกเป็น 6 ตอน ประกอบด้วย 

  ตอนที่ 1 ขอ้มูลเบือ้งตน้ของโรงเรียน 

  ตอนที่ 2 การเสริมสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ 

  ตอนที่ 3 การเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมอื 

  ตอนที่ 4 การเสริมสร้างภาวะผูน้ำ 

  ตอนที่ 5 การเสริมสร้างแรงจูงใจในการทำงาน 

  ตอนที่ 6 การเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครู 

 โปรดทำเครื่องหมาย  ในช่องที่ตรงกับระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับใด 

โดยพิจารณาจากเกณฑ์ต่อไปนี้ 

  1  หมายถึง  ท่านเห็นด้วยกับข้อความนัน้ ในระดับน้อยที่สุด 

  2  หมายถึง  ท่านเห็นด้วยกับข้อความนัน้ ในระดับน้อย 

  3  หมายถึง  ท่านเห็นด้วยกับข้อความนัน้ ในระดับปานกลาง 

  4  หมายถึง  ท่านเห็นด้วยกับข้อความนัน้ ในระดับมาก 

  5  หมายถึง  ท่านเห็นด้วยกับข้อความนัน้ ในระดับมากที่สุด 

 

ขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 

นายภูวไนย สุนา 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 โปรดทำเครื่องหมาย ลงใน () เกี่ยวกับข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถาม และข้อมูล

โรงเรียน 

1. เพศ       (  ) ชาย 

       (  ) หญิง 

2. ตำแหน่ง      (  ) ผู้บริหารสถานศกึษา 

       (  ) ขา้ราชการครู 

3. วุฒกิารศกึษา  (  )  ปริญญาตรี 

    (  )  ปริญญาโท 

    (  )  ปริญญาเอก 

4. ประสบการณ์การสอน (  )  น้อยกว่า 5 ปี 

    (  )  5 – 10 ปี 

    (  )  10 ปี ขึ้นไป 
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ตอนที่ 2 สอบถามเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครู 

 

ข้อ 
ประเด็นพิจารณา ระดับความคิดเหน็ 

ด้านความพึงพอใจ 1 2 3 4 5 

1 ข้าพเจ้าได้รับมอบหมายงานใหม้สี่วนร่วมรับผิดชอบจัดภูมทัิศน์

สภาพแวดลอ้มในโรงเรียนให้สะอาด น่าอยู่ น่าเรียน  

และน่าทำงาน 

     

2 ข้าพเจ้าได้รับการส่งเสริมและสนับสนุนให้จัดทำวัสดุ อุปกรณ์ สื่อ 

นวัตกรรม และเทคโนโลย ีในการสอนจากโรงเรียนอย่างสม่ำเสมอ 

     

3 ข้าพเจ้าได้รับการยอมรับนับถือและยกย่องชมเชยในการปฏบัิตงิาน

จากผู้บริหารสถานศกึษาและเพือ่นครูด้วยกันเสมอ 

     

4 ข้าพเจ้าได้รับมอบอำนาจจากผูบ้ริหารสถานศกึษา มีคำสั่งแต่งตัง้

และมอบหมายงานสำคัญ ให้ขา้พเจ้ารับผิดชอบอยู่เสมอ ๆ 

     

5 ข้าพเจ้าได้รับโอกาสใชค้วามรู้ความสามารถของตนเองอย่างเต็ม

ศักยภาพ เพื่อพัฒนางานในความรับผิดชอบและพัฒนาเพ่ือนครู 

     

6 ข้าพเจ้าได้รับมอบหมายงานให้รับผิดชอบสรุปและประเมินผลงาน

การดำเนนิงานโครงการตามแผนปฏบัิตกิารประจำปขีองโรงเรียน 

     

7 ข้าพเจ้าได้รับการส่งเสริมและสนับสนุนให้ร่วมประชุม สัมมนา 

ศกึษาดูงาน เพื่อพัฒนาตนเองและการเรียนการสอน จากโรงเรียน 

     

8 ข้าพเจ้าได้รับโอกาสเลื่อนขั้นเงินเดอืนเป็นกรณีพิเศษ 2 ขั้น  

จากผลงานดเีด่นท่ีปฏบัิตใินรอบปีอย่างเหมาะสม และเป็นธรรม 

     

9 ข้าพเจ้าได้รับการยกย่องชมเชย รางวัล สวัสดกิารและผลประโยชน์

ต่าง ๆ ที่โรงเรียนมอบให้ด้วยความเต็มใจและภาคภูมใิจ 

     

10 ข้าพเจ้าได้รับการส่งเสริมและสนับสนุน ให้ส่งผลงานทางวิชาการ 

นวัตกรรม เขา้ประกวดแข่งขันระดับต่าง ๆ และเพื่อเลื่อนวทิยฐานะ 

     

11 ข้าพเจ้าได้รับโอกาสเข้าถึงขอ้มูลท่ีสะท้อนถึงผลการปฏบัิตงิานของ

ตนเอง จากผู้บริหารสถานศกึษาหรอืผู้ท่ีได้รับมอบหมาย 

     

12 ข้าพเจ้าได้รับการส่งเสริมและสนับสนุน มีโอกาสพัฒนาตนเองใน

ทิศทางที่ถูกต้องเหมาะสม และเจรญิก้าวหนา้สูงขึน้เร่ือย ๆ 

     

 ด้านการทำงานเป็นทีม  

13 ข้าพเจ้าได้รับมอบหมายงานใหม้สี่วนร่วมในการประชุมเพื่อวางแผน

กำหนดนโยบาย วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย แผนพัฒนาการศึกษา 

และแผนปฏบัิตกิารประจำปขีองโรงเรียนแห่งน้ี 
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ข้อ 
ประเด็นพิจารณา ระดับความคิดเหน็ 

ด้านการทำงานเป็นทีม 1 2 3 4 5 

14 ข้าพเจ้าได้รับโอกาสกับเพื่อนครูในโรงเรียนร่วมกันแกไ้ขปัญหาเมื่อ

เกิดความขัดแย้ง หรือวกิฤตในการทำงานภายในโรงเรียนเสมอ 

     

15 ข้าพเจ้าได้รับมอบหมายงานร่วมกับเพื่อนครูในการทำงานตาม

แผนงาน หรือโครงการท่ีได้กำหนดไว้ดว้ยความร่วมแรงร่วมใจกนั 

     

16 ข้าพเจ้าได้รับโอกาสให้มีส่วนร่วมรับผิดชอบในการวางระบบ 

ระเบียบ มาตรการ และแนวทางการปฏบัิตงิานของโรงเรียนเสมอ 

     

17 ข้าพเจ้าได้รับโอกาสกับเพื่อนครูในท่ีประชุมของโรงเรียนให้สามารถ

แสดงความคิดเห็นได้อย่างอิสระ เปิดเผยตรงไปตรงมาและมีโอกาส

สะทอ้นผลการปฏบัิตงิานร่วมกนั 

     

18 ข้าพเจ้าได้รับการส่งเสริมและสนับสนุนกับเพื่อนครูให้มีโอกาส

แลกเปลี่ยนข่าวสารซึ่งกันและกนั การเรียนรู้ในการทำผลงานทาง

วชิาการ วจิัยในชัน้เรียน และเทคนิควธีิการสอนใหม่ ๆ ร่วมกัน 

     

19 ข้าพเจ้าได้รับมอบหมายให้มสี่วนร่วมในการสร้างบรรยากาศใหม้ี

การพึ่งพากันในการปฏบัิตงิาน และมีปฏสิัมพันธ์ท่ีดตี่อกัน 

     

20 ข้าพเจ้าได้รับการยอมรับและยกย่องชมเชยในผลงานของทีมงาน 

ซึ่งบรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมายอย่างคุ้มค่ากับทรัพยากรค่าใชจ้่าย 

เกิดนวัตกรรมท่ีมีคุณค่าต่อทีมและโรงเรียน 

     

 ด้านความผูกพันต่อองค์กร  

21 ข้าพเจ้ามีความมุ่งมั่นและทุ่มเท เพื่อปลูกฝังให้นักเรียนและเพื่อนครู 

มคีวามภาคภูมใิจในโรงเรียนแห่งน้ี 

     

22 ข้าพเจ้ามีความยินดีและพร้อมทำงานด้วยความเต็มใจ เต็มความรู้ 

เต็มศักยภาพ ให้บรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมายของโรงเรียนแห่งน้ี 

     

23 ข้าพเจ้าเช่ือว่า โรงเรียนแห่งน้ีเป็นองค์การท่ีดแีละมีคุณภาพสูงเมื่อ

เปรียบเทียบกับโรงเรียนอ่ืน ๆ 

     

24 ข้าพเจ้ามีความจงรักภักดกีับโรงเรียนและรู้สกึเสมอว่าตนเองเป็น

ส่วนหนึ่งของโรงเรียนแห่งน้ี 

     

25 ข้าพเจ้ามีความเต็มใจที่จะใชค้วามรู้ความสามารถ พยายามอย่าง

เต็มท่ีเพื่อจะช่วยให้โรงเรียนแห่งนี้บรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมายท่ี

โรงเรียนกำหนดไว ้

     

26 ข้าพเจ้าได้รับความสำเร็จในชีวิตการทำงาน เกิดจากการได้มา

ทำงานที่โรงเรียนแห่งน้ี 
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ข้อ 
ประเด็นพิจารณา ระดับความคิดเหน็ 

ด้านความผูกพันต่อองค์กร 1 2 3 4 5 

27 ข้าพเจ้ามีความสุข มีความภูมิใจ และพรอ้มแสดงตนว่าขา้พเจ้า

ทำงานที่โรงเรียนแห่งน้ี 

     

28 ข้าพเจ้ามีความสนใจและห่วงใยต่ออนาคตของ 

โรงเรียนแห่งน้ีมาก 

     

29 ข้าพเจ้ารูส้ึกว่าโรงเรียนแห่งน้ีกบัข้าพเจ้ามีความผกูพันต่อกันอย่าง

เหนยีวแน่นจนยากท่ีจะแยกออกจากกันได ้

     

30 ข้าพเจ้ารูส้ึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นในโรงเรียนแห่งน้ี ก็คือปัญหาของ

ข้าพเจ้าด้วย 

     

31 ข้าพเจ้ามีความภาคภูมใิจและตดัสนิใจไดถู้กต้องท่ีเลอืกมาเป็นครูท่ี

โรงเรียนแห่งน้ี 

     

32 ข้าพเจ้ารูส้ึกมคีวามทุกข ์และไมส่บายใจทันที เมื่อมีข่าวท่ีมีลักษณะ

เสื่อมเสียชื่อเสียงเกิดขึ้นกับโรงเรยีนแห่งนี้ 

     

33 ข้าพเจ้าคิดว่าจะทำงานในโรงเรียนแห่งน้ีต่อไปจนกว่าข้าพเจา้จะ

เกษยีณอายุราชการ 

     

 ด้านการรับรู้ความสามารถในตนเอง  

34 ข้าพเจ้าเช่ือมั่นว่าตนเองสามารถตัดสินใจเลอืกวธีิการท่ีดท่ีีสุดใน

การปฏบัิตงิาน เพื่อให้งานบรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมายได ้

     

35 ข้าพเจ้ามั่นใจวา่สามารถบริหารความขัดแย้ง แก้ปัญหา 

สัมพันธภาพท่ีเกิดขึ้น และการสือ่ความหมาย เพ่ือให้เกิดความ

เข้าใจร่วมกันได ้

     

36 ข้าพเจ้ามั่นใจวา่สามารถอธิบายเหตุผลในการทำงานที่ถกูต้องได้ถา้

พบว่าผู้ร่วมงานปฏบัิตงิานไม่ถูกตอ้ง 

     

37 ข้าพเจ้ามั่นใจวา่สามารถประยุกต์ทฤษฎี และหลักวิชาการเพื่อใชใ้น

การพัฒนาวธีิการทำงานให้มีประสิทธิภาพได ้

     

38 ข้าพเจ้ามั่นใจวา่สามารถปรับปรุงและพัฒนาวิธีการทำงานให้เท่า

ทันต่อวิทยาการใหม่ และความเจรญิทางเทคโนโลย ี

     

39 ข้าพเจ้าได้รับความไวว้างใจให้สามารถตัดสินใจแก้ไขเหตุการณ์

เฉพาะหน้า หรอืปัญหาที่เกิดขึ้นในชีวิตประจำวันดว้ยตนเองได้ 

     

40 ข้าพเจ้าได้รับการยกย่องชมเชยท่ีสามารถทำงาน 

ซึ่งตนเองได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบ บรรลุเป้าหมาย 

และประสบความสำเร็จได ้
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ข้อ 
ประเด็นพิจารณา ระดับความคิดเหน็ 

ด้านความผูกพันต่อองค์กร 1 2 3 4 5 

41 ข้าพเจ้าได้รับการยอมรับจนสามารถทำให้ผู้บริหารและเพื่อนครู

เชื่อม่ัน ไวว้างใจ และมอบหมายงานท่ีสำคัญให้รับผิดชอบอยู่เสมอ 

     

42 ข้าพเจ้ามั่นในว่าสามารถเสนอความคิดสร้างสรรค์ คิดเชงิบวก  

เพื่อพัฒนางานที่รับผิดชอบให้มีประสิทธิภาพสูงได้ 

     

43 ข้าพเจ้ามั่นใจวา่สามารถพัฒนาตนเอง ด้วยการศกึษาหาความรู้

เพิ่มเตมิจาการฝึกอบรม สัมมนา ทัศนศกึษาและดูงานเสมอ 
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ตอนที่ 3 สอบถามเกี่ยวกับการเสริมสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ 
 

ข้อ 
ประเด็นพิจารณา ระดับความคิดเหน็ 

ด้านความรับผิดชอบ 1 2 3 4 5 

44 มกีารกระจายอำนาจ มอบหมายงาน แบ่งงาน ประสานงานกัน

อย่างชัดเจนและให้เกียรตกิัน 

     

45 มกีารแต่งตัง้ให้แต่ละคนทำงานในกลุ่มงานอย่างชัดเจนตาม

โครงสร้าง 

     

46 ข้าพเจ้าช่วยเหลอืเพื่อนร่วมงานระหว่างปฏิบัตงิานอย่างเต็มใจและ

เต็มก าลัง ความสามารารถ 

     

47 มคีวามมุ่งมั่น เสียสละเวลาและแรงกายแรงใจในการทำงานร่วมกัน      

48 มคีวามรับผิดชอบต่อผลของงานท่ีเกิดขึ้นร่วมกันของทีม  

ท้ังส่วนท่ีเป็นประโยชน์ ประสบความสำเร็จและความผิดพลาด 

ท่ีเกิดขึ้น 

     

49 มกีารรายงานความคบืหนา้ของผลการดำเนนิงานท่ีเป็นประโยชน์

และปัญหาอุปสรรคที่เกิดขึ้น ต่อทีมงานทุกระยะอย่างต่อเนื่อง 

     

 ด้านการให้ความสนับสนนุ  

50 ผู้บริหารสถานศกึษาใหก้ารดูแลเอาใจใส่เป็นท่ีปรึกษาและให้

คำแนะนำในการปฏบัิตงิานแก่คณะครู 

     

51 ผู้บริหารสถานศกึษาสนับสนุนการปฏบัิตงิานของคณะครู เช่น 

จัดหาข้อมูลเอกสารเกี่ยวกับหลักสูตร วิธีการสอนท่ีทันสมัย สื่อ

เทคโนโลย ีเป็นต้น 

     

52 ผู้บริหารสถานศกึษาเอาใจใส่ดแูลทุกข์สุขของคณะครูอยู่เสมอ      

53 ผู้บริหารสถานศกึษาใหค้วามเหน็ หรือวพิากษ์วิจารณ์ผลงานของ

ครูอย่างสร้างสรรค์ 

     

54 ผู้บริหารสถานศกึษาใหค้วามสนใจต่อผลสำเร็จในการปฏบัิตงิาน

ของคณะครูเป็นอย่างมาก เช่น ประกาศยกย่องให้ครูทุกคนได้

ทราบโดยท่ัวกัน 

     

 ด้านโครงสรา้งการบริหาร  

55 มกีารกำหนดโครงสร้างการบริหารการกระจายอำนาจและหนา้ที่

ของกลุ่มงานต่าง ๆ ของโรงเรียนไว้อย่างชัดเจน 

     

56 มีการกำหนดกฎ ระเบียบ แนวปฏบัิตติ่าง ๆ ท่ีเอื้อต่อการทำงาน

และชี้แจงให้เพื่อนครูเข้าใจร่วมกัน 
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ข้อ 
ประเด็นพิจารณา ระดับความคิดเหน็ 

ด้านความรับผิดชอบ 1 2 3 4 5 

57 มกีารวางระบบงาน การมอบหมายงานท่ีไม่ซ้ำซ้อน สะดวก และ

เกิดความคล่องตัวในการทำงานไวอ้ย่างชัดเจน 

     

58 มกีารกระจายอำนาจ บทบาท หนา้ที่ และมอบหมายงานได้ตรงกับ

ความรู้ความสามารถ ความถนดัของครูผู้รับผิดชอบอย่างชัดเจน 
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ตอนที่ 4 สอบถามเกี่ยวกับการเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมือ 

 

ข้อ 
ประเด็นพิจารณา ระดับความคิดเหน็ 

ด้านเครือขา่ยการมสี่วนรว่ม 1 2 3 4 5 

59 มกีารเปิดโอกาสให้ทีมทำงานไดแ้สดงความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ

อย่างเป็นอิสระ กว้างขวาง และยอมรับมตผิลการตัดสนิใจของทีม 

     

60 มกีารแก้ไขปัญหา หรือข้อขัดแย้งต่าง ๆ ท่ีเกิดขน้ในโรงเรียน

ร่วมกัน 

     

61 มกีารใช้กระบวนการตัดสนิใจของทีม ด้วยวธีิการประชาธิปไตย 

โดยอาศัยสารสนเทศจากข้อเท็จจริง และไม่ใช้ขอ้มูลความรู้สกึ 

     

 ด้านเปา้หมาย  

62 มกีารสร้างโอกาสให้เพื่อนครู มสี่วนร่วมในการกำหนดวสิัยทัศน์ 

พันธกิจ กลยุทธ์ และเป้าหมายของโรงเรียนร่วมกัน 

     

63 มกีารวางแผนงาน ตั้งวัตถุประสงค์ มอบหมายงาน ตัง้เป้าหมาย

ความสำเร็จของงาน และระบบทำงานที่เป็นขัน้ตอนไวอ้ย่างชัดเจน 

     

64 มกีารกำหนดตัวชี้วัดความสำเร็จในการประเมินผลงานท่ีมุ่งเนน้

ความถูกต้อง เป็นธรรม โดยคำนงึถึงประโยชน์ส่วนรวมเป็นหลัก 

     

 ด้านขอบข่ายและภารกิจ  

65 ข้าพเจ้าสามารถทำงานร่วมกับผู้อ่ืนในโรงเรียนได ้      

66 ข้าพเจ้าทราบภาระงาน และหนา้ที่ของท่านในการทำงาน 

เป็นอย่างดี 

     

67 สถานศกึษามกีารกำหนดโครงสร้างการบริหารงานอย่างชัดเจน      

68 มกีารแต่งตัง้คณะทำงาน ประชุม ชีแ้จง ในการทำงานอยู่เสมอ      
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ตอนที่ 5 สอบถามเกี่ยวกับการเสริมสร้างภาวะผู้นำ 
 

ข้อ 
ประเด็นพิจารณา ระดับความคิดเหน็ 

ด้านวิสัยทัศน ์ 1 2 3 4 5 

69 มวีสิัยทัศน์และศักยภาพทางวิชาการเป็นท่ีประจักษ์ของเพื่อนครู

และบุคคลทั่วไป ในการพัฒนางานวชิาการและพัฒนาโรงเรียน 

     

70 มกีารนำองค์ความรูใ้หม่ ๆ จากงานวจิัยหรือนวัตกรรม มา

ประยุกต์ใช้แก้ปัญหา สร้างสรรค์ผลงาน และพัฒนาประสิทธิภาพ

การสอน 

     

71 มกีารนำเทคนิค วิธีการใหม ่ๆ และเครื่องมือท่ีมีประสิทธิภาพมาใช้

พัฒนาการสอนและเผยแพร่ความรู้ท้ังภายในและภายนอกโรงเรียน 

     

72 มกีารส่งเสริมเพื่อนครูให้สร้างสรรค์ผลงานทางวิชาการ การนำ

เทคโนโลยท่ีีเหมาะและมีประสิทธิภาพมาพัฒนาการเรียนรู้ 

     

73 ข้าพเจ้าได้แนะนำใหผู้้บริหาร นำความรูใ้หม่ ๆ มาใชใ้นการ

บริหารงาน 

     

74 ข้าพเจ้าส่งเสริมให้นักเรียน เรียนรู้จากอุปกรณ์ท่ีทันสมัย และ

พัฒนาตนเองอยู่เสมอ 

     

75 ข้าพเจ้าเข้ารับการอบรม สัมมนา ศกึษาต่อเพื่อพัฒนาตัวเองอยู่

เสมอ 

     

76 ข้าพเจ้าส่งเสริมให้นักเรียนเข้าอบรม และแข่งขันในระดับต่าง ๆ      

77 มกีารนำองค์ความรูใ้หม่ ๆ นำมาปรับใชก้ับชุมชน และเป็นท่ียอมรับ      

 ด้านผลสัมฤทธิ์ขององค์การ  

78 บุคลากรในสถานศึกษามกีารทำงานร่วมกันเป็นทีม      

79 สถานศกึษาได้รับรางวัล ในระดบัต่าง ๆ เช่น ระดับสำนักงานเขต

พื้นท่ีการศึกษา ระดับภาค ระดบั สพฐ. 

     

80 บุคลากรได้รับรางวัล ในระดับต่าง ๆ เช่น ระดับสำนักงานเขตพืน้ท่ี

การศึกษา ระดับภาค ระดับ สพฐ. 

     

81 ผู้ปกครองและชุมชนมสี่วนร่วมในการจัดการศึกษาของสถานศกึษา      

82 ผู้บริหารสถานศกึษาและบุคลากรเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับนักเรียน      

83 บุคคลากรในสถานศกึษาได้รับความไว้วางใจจากผู้ปกครอง ชุมชน 

และหน่วยงานต่าง ๆ 

     

84 นักเรียนได้รับรางวัลจากการแขง่ขันในระดับต่าง ๆ เช่น ระดับ

สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา  ระดับภาค ระดับ สพฐ. 
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ข้อ 
ประเด็นพิจารณา ระดับความคิดเหน็ 

ด้านวิสัยทัศน ์ 1 2 3 4 5 

 ด้านความยืดหยุ่นและการปรบัตัว  

85 ข้าพเจ้าสามารถทำงานในกลุ่มงานต่าง ๆ อย่างไม่มปัีญหา      

86 ข้าพเจ้าสามารถทำงานร่วมกับทุกคนได ้      

87 ข้าพเจ้านำเทคนิคการจัดการเรียนรู้ใหม่ ๆ มาปรับใชอ้ยู่เมอ      

89 ข้าพเจ้าเข้ารับการอบรม พัฒนาตนเองอยู่เสมอ      

90 ข้าพเจ้ายอมรับการเปลี่ยนแปลงและพร้อมปรับตัวกับสิ่งใหม่ ๆ  

อยู่เสมอ 

     

91 มกีารนำความรู้ใหม ่ๆ จากงานวจิัยหรือนวัตกรรมมาประยุกต์

แก้ปัญหา สร้างสรรค์ผลงาน 
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ตอนที่ 6 สอบถามเกี่ยวกับการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทำงาน 

 

ข้อ 
ประเด็นพิจารณา ระดับความคิดเหน็ 

ด้านความสำเร็จในงาน 1 2 3 4 5 

92 ผู้บริหารสถานศกึษาสนับสนุนให้ครูทำงานจนบรรลุผลสำเร็จตาม

เป้าหมาย เช่น สนับสนุนด้านการเงิน และสื่อวัสดุท่ีช่วยส่งเสริม

นวัตกรรมการเรียนรู้ 

     

93 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารส่งเสริมและสนับสนุนให้ได้ส่งผลงาน

ดีเด่น นวัตกรรมดเีด่นเข้าประกวดท้ังในระดับเขตพื้นท่ี  

ระดับภาค และระดับชาต ิ

     

94 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารสร้างโอกาสให้ครูทุกคนได้เป็นหัวหนา้

งาน เช่น หัวหน้ากลุ่ม สาระการเรียนรู้ หัวหน้ากิจกรรมพัฒนา

ผู้เรียน หัวหน้าระดับ 

     

95 มกีารมอบอำนาจการจัดทำผลงานทางวิชาการ เพื่อเลื่อนวทิย

ฐานะและความก้าวหนา้ในวชิาชีพครู จากผลการสร้างสรรค์ของ

ตนเอง 

     

 ด้านมนุษยสัมพันธ ์  

96 มกีลุ่มงานในโรงเรียน เช่น กลุ่มจัดทำผลงานทางวิชาการ      

97 มกีารจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันในโรงเรียน เช่น  

การจัดอบรมทางวิชาการ จัดเวทีนำเสนอผลงานวจิัยในชัน้เรียน  

การนำเสนอนวัตกรรมการจัดการเรียนรู้ 

     

98 มกีารจัดทัศนศกึษาร่วมกัน      

99 มกีารจัดกิจกรรมร่ืนเริงร่วมกันตามประเพณีท้องถิ่น เช่น  

วันขึ้นปีใหม่ วันสงกานต์ งานประเพณีในท้องถิ่น 

     

100 ผู้บริหารสถานศกึษาและครูสร้างความสัมพันธ์ท่ีดตี่อกัน เช่น  

การรับประทานอาหารร่วมกัน การจัดงานวันเกิดใหก้ับคณะคร ู

เป็นต้น 

     

 ด้านความก้าวหนา้ในวิชาชพี  

101 ผู้บริหารสถานศกึษาเอาใจใส่ ดแูลความเป็นอยู่และสวัสดกิาร 

ต่าง ๆ ท่ีครูพงึจะได้รับเป็นอย่างดี 

     

102 ผู้บริหารสถานศกึษาส่งเสริมสนับสนุนให้ครูได้ศึกษาต่อ  

เข้ารับการอบรม สัมมนา หรือศกึษาดูงานอย่างเท่าเทียมกัน 
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ข้อ 
ประเด็นพิจารณา ระดับความคิดเหน็ 

ด้านความก้าวหนา้ในวิชาชพี 1 2 3 4 5 

103 ผู้บริหารสถานศกึษาส่งเสริมสนับสนุนให้ครูเข้ารับการอบรม 

สัมมนา ศกึษาดูงาน เพื่อเลื่อนวทิยฐานะ 

     

104 ผู้บริหารสถานศกึษาส่งเสริมสนับสนุนให้ครูส่งผลงานทางวิชาการ 

นวัตกรรม เขา้ประกวดแข่งขันในระดับเขตพื้นท่ีการศึกษา และ

ระดับอ่ืน ๆ 

     

105 ข้าพเจ้าได้รับการนเิทศ กำกับตดิตาม ประเมินผลการปฏบัิตงิาน

จากผู้บริหารสถานศกึษาหรือผูท่ี้ได้รับมอบหมาย 

     

106 มกีารสร้างโอกาสให้ครูทุกคนได้เป็นหัวหนา้งาน เช่น หัวหนา้กลุ่ม

สารระการเรียนรู้ หัวหน้ากิจกรรมพัฒนาผู้เรียน หัวหน้าระดับ 

     

107 ข้าพเจ้าได้รับข้อมูลท่ีสะท้อนถึงผลการปฏบัิตงิานของตนเอง 

จากผู้บริหารสถานศกึษา หรือผูท่ี้ได้รับมอบหมาย 

     

 ด้านการได้รับค่าตอบแทน  

108 ข้าพเจ้าได้รับการพจิารณาเลื่อนเงินเดอืนอย่างเป็นธรรม 

เหมาะสมกับผลงานท่ีปฏบัิติ 

     

109 สวัสดกิารท่ีขา้พเจ้าได้รับมคีวามเหมาะสมกับหนา้ที่และความ

รับผิดชอบ 

     

110 การเบิกจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดกิารต่าง ๆ จากโรงเรียนเป็นไป

อย่างสะดวกรวดเร็ว 

     

111 ข้าพเจ้ามีความพึงพอใจในสวัสดิการและผลประโยชน์เกือ้กูล 

ต่าง ๆ ท่ีโรงเรียนจัดให ้

     

 

 

ขอขอบคุณในความร่วมมือตอบแบบสอบถามเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสน้ี 
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ภาคผนวก ฉ 

ผลการวิเคราะหค์ุณภาพเครื่องมอืวิจัย 
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ผลการวเิคราะห์คุณภาพของเครื่องมือวิจัย 

 

1. การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงเนื้อหา (Content Validity) 

 โดยใหผู้เ้ชี่ยวชาญจำนวน 5 คน พิจารณาความตรงเชิงเนื้อหาของขอ้คำถาม 

โดยการหาดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามกับนิยามศัพท์เชงิปฏิบัติการ  

(Item-Objective Congruence : IOC) 

 

ข้อคำถามเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอำนาจการทำงานของครู 

ข้อที่ 
ความคดิเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

IOC 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 

ด้านความพึงพอใจ 

1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

2 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

3 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

4 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

5 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

6 +1 +1 0 +1 +1 0.80 

7 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

8 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

9 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

10 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

11 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

12 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

ด้านการงานเป็นทีม 

13 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

14 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

15 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

16 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

17 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 
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ข้อที ่
ความคดิเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

IOC 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 

18 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

19 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

20 0 +1 +1 +1 +1 0.80 

ด้านความผูกพันต่อองค์กร 

21 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

22 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

23 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

24 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

25 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

ด้านความผูกพันต่อองค์กร 

26 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

27 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

28 +1 0 +1 +1 +1 0.80 

29 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

30 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

31 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

32 0 +1 +1 +1 +1 0.80 

33 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

ด้านการรับรู้ความสามารถในตนเอง 

34 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

35 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

36 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

37 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

38 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

39 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

40 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 
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ข้อที่ 
ความคดิเห้นของผู้เชี่ยวชาญ 

IOC 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 

41 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

42 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

43 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

ข้อคำถามเกี่ยวกับการเสริมสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ 

ด้านความรับผดิชอบ 

44 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

45 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

46 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

47 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

48 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

49 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

 คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5  

ด้านการให้ความสนับสนุน 

50 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

51 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

52 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

53 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

54 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

ด้านโครงสร้างการบริหาร 

55 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

56 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

57 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

58 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 
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ข้อที ่
ความคดิเห้นของผู้เชี่ยวชาญ 

IOC 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 

ข้อคำถามเกี่ยวกับการเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมือ 

ด้านเครือข่ายการมสี่วนร่วม 

59 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

60 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

61 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

ข้อคำถามเกี่ยวกับการเสริมสร้างและพัฒนาความร่วมมือ 

ด้านเป้าหมาย 

62 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

63 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

64 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

ด้านขอบข่ายและภารกิจ 

65 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

66 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

67 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

68 +1 +1 +1 +1 0 0.80 

ข้อคำถามเกี่ยวกับการเสริมสร้างภาวะผู้นำ 

ด้านวิสัยทัศน์ 

69 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

70 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

71 +1 0 +1 +1 +1 0.80 

72 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

73 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

74 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

75 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

76 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

77 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 
 

 

 



271 

ข้อที่ 
ความคดิเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

IOC 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 

ด้านผลสัมฤทธิ์ขององค์การ 

78 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

79 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

80 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

81 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

82 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

ข้อคำถามเกี่ยวกับการเสริมสร้างภาวะผู้นำ 

ด้านเป้าหมาย 

83 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

84 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

ด้านความยืดหยุ่นและการปรับตัว 

85 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

86 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

87 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

88 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

89 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

90 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

91 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

ข้อคำถามเกี่ยวกับการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทำงาน 

ด้านความสำเร็จในงาน 

92 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

93 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

94 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

95 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

ด้านมนุษยสัมพันธ์ 

96 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

97 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 
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ข้อที ่
ความคดิเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

IOC 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 

98 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

99 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

100 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

ด้านความก้าวหน้าในวิชาชีพ 

101 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

102 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

103 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

104 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

105 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

106 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

107 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

ด้านการได้รับค่าตอบแทน 

108 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

109 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

110  +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

111 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 
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ภาคผนวก ช 

ผลจากการวิเคราะหร์ูปแบบความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นของ

ปัจจัยที่มีอทิธพิลต่อการเสริมสร้างพลงัอำนาจการทำงานของครู

โรงเรยีนขยายโอกาสทางการศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

โดยใช้โปรแกรม LISREL Version 8.72 
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Total Sample Size =    500 

 

Univariate Summary Statistics for Continuous Variables 

 

 Variable     Mean  St. Dev.   T-Value  Skewness  Kurtosis  Minimum Freq.  Maximum Freq. 

 --------     ----  --------   -------  --------  --------  ------- -----  ------- ----- 

       A1    4.298     0.467   205.651    -0.084    -0.388    3.047     7    5.014    90 

       A2    4.322     0.494   195.703    -0.135    -0.493    3.099    11    5.058    94 

       A3    4.303     0.486   197.888    -0.117    -0.445    3.091    11    5.037    92 

       B4    4.352     0.451   215.586    -0.028    -0.468    2.790     1    4.990   120 

       B5    4.367     0.467   209.023    -0.139    -0.472    2.971     3    5.033   109 

       B6    4.318     0.477   202.284    -0.115    -0.417    3.025     7    5.008   107 

       C7    4.353     0.486   200.195    -0.131    -0.535    3.116    11    5.027   119 

       C8    4.288     0.488   196.366    -0.015    -0.403    3.097    16    5.014   106 

       C9    4.346     0.494   196.551    -0.173    -0.544    3.045     9    5.003   131 

      D10    4.253     0.453   210.040    -0.064    -0.286    3.017     6    4.978    79 

      D11    4.266     0.427   223.363    -0.082    -0.273    2.871     1    4.979    66 

      D12    4.318     0.453   212.992    -0.053    -0.387    3.031     5    4.999    98 

      D13    4.357     0.417   233.771    -0.075    -0.351    2.998     1    5.045    68 

      E14    4.434     0.428   231.496    -0.178    -0.628    3.008     1    5.014   121 

      E15    4.320     0.502   192.260    -0.240    -0.522    2.918     5    4.992   124 

      E16    4.392     0.471   208.692    -0.224    -0.551    3.031     4    5.011   130 

      E17    4.248     0.543   175.009    -0.215    -0.499    2.892    11    4.996   116 

 

 Test of Univariate Normality for Continuous Variables 

 

              Skewness         Kurtosis      Skewness and Kurtosis 

 

 Variable Z-Score P-Value   Z-Score P-Value   Chi-Square P-Value 

 

       A1  -0.776   0.438    -2.131   0.033        5.144   0.076 

       A2  -1.240   0.215    -2.946   0.003       10.218   0.006 

       A3  -1.076   0.282    -2.562   0.010        7.719   0.021 

       B4  -0.259   0.796    -2.742   0.006        7.586   0.023 

       B5  -1.281   0.200    -2.775   0.006        9.344   0.009 

       B6  -1.061   0.289    -2.345   0.019        6.625   0.036 

       C7  -1.202   0.229    -3.310   0.001       12.401   0.002 

       C8  -0.138   0.890    -2.245   0.025        5.058   0.080 

       C9  -1.588   0.112    -3.384   0.001       13.974   0.001 

      D10  -0.588   0.556    -1.445   0.148        2.435   0.296 

      D11  -0.759   0.448    -1.367   0.171        2.445   0.294 

      D12  -0.488   0.625    -2.126   0.033        4.760   0.093 

      D13  -0.689   0.491    -1.872   0.061        3.981   0.137 

      E14  -1.629   0.103    -4.194   0.000       20.240   0.000 

      E15  -2.183   0.029    -3.189   0.001       14.937   0.001 

      E16  -2.043   0.041    -3.446   0.001       16.045   0.000 

      E17  -1.964   0.050    -2.997   0.003       12.840   0.002 
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                                                 DATE:  3/ 4/2021 

TIME: 15:05 

L I S R E L  8.72 

BY 

Karl G. J”reskog & Dag S”rbom 

 

This program is published exclusively by 

Scientific Software International, Inc. 

7383 N. Lincoln Avenue, Suite 100 

Lincolnwood, IL 60712, U.S.A. 

Phone: (800)247-6113, (847)675-0720, Fax: (847)675-2140 

Copyright by Scientific Software International, Inc., 1981-2005 

Use of this program is subject to the terms specified in the 

Universal Copyright Convention. 

Website: www.ssicentral.com 

 

 The following lines were read from file E:\EMP.LPJ: 

 

 TI EMP 

 !DA NI=17 NO=500 MA=CM 

 SY='E:\EMP.dsf' NG=1 

 SE 

 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 1 2 3 / 

 MO NX=3 NY=14 NK=1 NE=4 BE=FU GA=FI PS=SY TE=SY TD=SY 

 LE 

 B C D E 

 LK 

 A 

 FR LY(1,1) LY(2,1) LY(3,1) LY(4,2) LY(5,2) LY(6,2) LY(7,3) LY(8,3) LY(9,3) 

 FR LY(10,3) LY(11,4) LY(12,4) LY(13,4) LY(14,4) LX(1,1) LX(2,1) LX(3,1) BE(3,1) 

 FR BE(3,2) BE(4,1) BE(4,2) BE(4,3) GA(1,1) GA(2,1) GA(3,1) GA(4,1) 

 FR TD 1 1 TD 2 2 TD 3 3 TE 1 1 TE 2 2 TE 3 3 TE 4 4 TE 5 5 TE 6 6 TE 7 7 TE 8 8 TE 9 9 

 FR TE 10 10 TE 11 11 TE 12 12 TE 13 13 TE 14 14  

TE 8 7 TE 12 11 TE 10 9 TE 4 3 TE 9 7 

 FR TE 11 9 TE 9 2 TE 6 3 TE 11 6 TD 2 1 TD 3 2 TD 3 1 TE 5 3 TE 13 3 TE 14 7 TE 14 3 

 FR TE 12 3 TE 12 5 TE 14 5 TH 2 6 TH 2 14 TH 1 4 TE 10 7 TE 14 13 TE 11 3 TE 11 5 

 FR TE 7 4 TE 9 3 TE 9 6 TE 9 4 TE 5 4 TE 6 2 TE 8 2 TE 11 4 TE 12 4 TE 10 2 TE 12 6 

 FR TE 12 1 TH 1 11 TH 2 4 TH 3 2 TH 3 1 TH 2 7 TH 2 8 TH 3 5 TH 1 3 TH 1 2 TE 3 2 

 FR TE 6 5 

 PD 

 OU AM PC RS EF FS SS 

 

 TI EMP                                                                          

                           Number of Input Variables 17 

                           Number of Y - Variables   14 

                           Number of X - Variables    3 

                           Number of ETA - Variables  4 
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                           Number of KSI - Variables  1 

                           Number of Observations   500 

 

 TI EMP                                                                          

 

         Covariance Matrix        

 

                  B1         B2         B3         C4         C5         C6    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

       B1       0.20 

       B2       0.10       0.22 

       B3       0.12       0.14       0.23 

       C4       0.08       0.11       0.13       0.24 

       C5       0.09       0.12       0.11       0.14       0.24 

       C6       0.10       0.12       0.13       0.15       0.15       0.24 

       D7       0.08       0.11       0.12       0.10       0.10       0.12 

       D8       0.08       0.12       0.13       0.10       0.11       0.12 

       D9       0.08       0.12       0.11       0.09       0.10       0.10 

      D10       0.07       0.10       0.10       0.09       0.09       0.10 

      E11       0.05       0.06       0.05       0.04       0.06       0.04 

      E12       0.08       0.10       0.08       0.08       0.10       0.09 

      E13       0.07       0.09       0.07       0.08       0.08       0.08 

      E14       0.08       0.10       0.08       0.09       0.10       0.09 

       A1       0.09       0.10       0.11       0.12       0.12       0.12 

       A2       0.09       0.11       0.12       0.12       0.11       0.14 

       A3       0.10       0.11       0.13       0.10       0.11       0.12 

 

         Covariance Matrix        

 

                  D7         D8         D9        D10        E11        E12    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

       D7       0.20 

       D8       0.16       0.18 

       D9       0.11       0.13       0.21 

      D10       0.10       0.11       0.13       0.17 

      E11       0.06       0.06       0.07       0.05       0.18 

      E12       0.09       0.09       0.08       0.08       0.15       0.25 

      E13       0.07       0.08       0.08       0.07       0.10       0.16 

      E14       0.09       0.08       0.08       0.06       0.10       0.16 

       A1       0.10       0.10       0.09       0.08       0.05       0.10 

       A2       0.11       0.10       0.09       0.08       0.06       0.10 

       A3       0.11       0.11       0.10       0.09       0.07       0.10 

 

         Covariance Matrix        

                 E13        E14         A1         A2         A3    

            --------   --------   --------   --------   -------- 

      E13       0.22 
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      E14       0.16       0.29 

       A1       0.08       0.10       0.22 

       A2       0.08       0.10       0.17       0.24 

       A3       0.08       0.09       0.14       0.17       0.24 

 TI EMP                                                                          

 

 Parameter Specifications 

 

         LAMBDA-Y     

 

                   B          C          D          E 

            --------   --------   --------   -------- 

       B1          0          0          0          0 

       B2          1          0          0          0 

       B3          2          0          0          0 

       C4          0          0          0          0 

       C5          0          3          0          0 

       C6          0          4          0          0 

       D7          0          0          0          0 

       D8          0          0          5          0 

       D9          0          0          6          0 

      D10          0          0          7          0 

      E11          0          0          0          0 

      E12          0          0          0          8 

      E13          0          0          0          9 

      E14          0          0          0         10 

 

         LAMBDA-X     

 

                   A 

            -------- 

       A1         11 

       A2         12 

       A3         13 

 

         BETA         

 

                   B          C          D          E 

            --------   --------   --------   -------- 

        B          0          0          0          0 

        C          0          0          0          0 

        D         14         15          0          0 

        E         16         17         18          0 

 

         GAMMA        

 

                   A 
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            -------- 

        B         19 

        C         20 

        D         21 

        E         22 

 

         PSI          

 

                   B          C          D          E 

            --------   --------   --------   -------- 

                  23         24         25         26 

 

         THETA-EPS    

 

                  B1         B2         B3         C4         C5         C6 

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

       B1         27 

       B2          0         28 

       B3          0         29         30 

       C4          0          0         31         32 

       C5          0          0         33         34         35 

       C6          0         36         37          0         38         39 

       D7          0          0          0         40          0          0 

       D8          0         42          0          0          0          0 

       D9          0         45         46         47          0         48 

      D10          0         51          0          0          0          0 

      E11          0          0         55         56         57         58 

      E12         61          0         62         63         64         65 

      E13          0          0         68          0          0          0 

      E14          0          0         70          0         71          0 

 

         THETA-EPS    

 

                  D7         D8         D9        D10        E11        E12 

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

       D7         41 

       D8         43         44 

       D9         49          0         50 

      D10         52          0         53         54 

      E11          0          0         59          0         60 

      E12          0          0          0          0         66         67 

      E13          0          0          0          0          0          0 

      E14         72          0          0          0          0          0 

 

         THETA-EPS    

 

                 E13        E14 
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            --------   -------- 

      E13         69 

      E14         73         74 

 

 

 

 

 

         THETA-DELTA-EPS  

 

                  B1         B2         B3         C4         C5         C6 

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

       A1          0         75         76         77          0          0 

       A2          0          0          0         80          0         81 

       A3         87         88          0          0         89          0 

 

         THETA-DELTA-EPS  

 

                  D7         D8         D9        D10        E11        E12 

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

       A1          0          0          0          0         78          0 

       A2         82         83          0          0          0          0 

       A3          0          0          0          0          0          0 

 

         THETA-DELTA-EPS  

 

                 E13        E14 

            --------   -------- 

       A1          0          0 

       A2          0         84 

       A3          0          0 

 

         THETA-DELTA  

 

                  A1         A2         A3 

            --------   --------   -------- 

       A1         79 

       A2         85         86 

       A3         90         91         92 

  

 

 

 TI EMP                                                                          

 

 Number of Iterations = 47 

 

 LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                            
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         LAMBDA-Y     

 

                   B          C          D          E    

            --------   --------   --------   -------- 

       B1       0.28        - -        - -        - - 

  

       B2       0.37        - -        - -        - - 

              (0.03) 

               13.16 

  

       B3       0.42        - -        - -        - - 

              (0.03) 

               13.60 

  

       C4        - -       0.36        - -        - - 

  

       C5        - -       0.38        - -        - - 

                         (0.03) 

                          14.97 

  

       C6        - -       0.41        - -        - - 

                         (0.03) 

                          15.82 

  

       D7        - -        - -       0.36        - - 

  

       D8        - -        - -       0.37        - - 

                                    (0.01) 

                                     25.51 

  

       D9        - -        - -       0.36        - - 

                                    (0.02) 

                                     15.03 

  

      D10        - -        - -       0.30        - - 

                                    (0.02) 

                                     14.96 

  

      E11        - -        - -        - -       0.27 

  

      E12        - -        - -        - -       0.42 

                                               (0.02) 

                                                17.20 

  

      E13        - -        - -        - -       0.37 

                                               (0.03) 

                                                11.28 
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      E14        - -        - -        - -       0.39 

                                               (0.04) 

                                                10.65 

  

 

 

 

 

 

 

         LAMBDA-X     

 

                   A    

            -------- 

       A1       0.33 

              (0.02) 

               16.28 

  

       A2       0.31 

              (0.02) 

               14.47 

  

       A3       0.34 

              (0.02) 

               16.03 

  

 

         BETA         

 

                   B          C          D          E    

            --------   --------   --------   -------- 

        B        - -        - -        - -        - - 

  

        C        - -        - -        - -        - - 

  

        D       0.26       0.22        - -        - - 

              (0.29)     (0.18) 

                0.91       1.21 

  

        E       0.17      -0.28       0.00        - - 

              (0.36)     (0.27)     (0.14) 

                0.46      -1.07       0.01 

  

 

         GAMMA        

 

                   A    
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            -------- 

        B       0.93 

              (0.07) 

               13.05 

  

        C       0.90 

              (0.06) 

               14.88 

  

        D       0.39 

              (0.42) 

                0.93 

        E       0.80 

              (0.57) 

                1.40 

  

 

         Covariance Matrix of ETA and KSI         

 

                   B          C          D          E          A    

            --------   --------   --------   --------   -------- 

        B       1.00 

        C       0.83       1.00 

        D       0.81       0.79       1.00 

        E       0.67       0.57       0.58       1.00 

        A       0.93       0.90       0.84       0.70       1.00 

 

         PHI          

 

                   A    

            -------- 

                1.00 

  

 

         PSI          

         Note: This matrix is diagonal. 

 

                   B          C          D          E    

            --------   --------   --------   -------- 

                0.13       0.20       0.28       0.49 

              (0.06)     (0.06)     (0.05)     (0.10) 

                2.36       3.50       5.81       4.89 

  

 

         Squared Multiple Correlations for Structural Equations   

 

                   B          C          D          E    
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            --------   --------   --------   -------- 

                0.87       0.80       0.72       0.51 

 

         Squared Multiple Correlations for Reduced Form           

 

                   B          C          D          E    

            --------   --------   --------   -------- 

                0.87       0.80       0.70       0.49 

 

 

 

 

 

 

         Reduced Form                 

 

                   A    

            -------- 

        B       0.93 

              (0.07) 

               13.05 

  

        C       0.90 

              (0.06) 

               14.88 

  

        D       0.84 

              (0.06) 

               14.52 

  

        E       0.70 

              (0.07) 

                9.69 

  

 

         THETA-EPS    

 

                  B1         B2         B3         C4         C5         C6    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

       B1       0.12 

              (0.01) 

               14.80 

  

       B2        - -       0.08 

                         (0.01) 

                           8.80 
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       B3        - -      -0.01       0.05 

                         (0.01)     (0.01) 

                          -1.53       5.27 

  

       C4        - -        - -       0.01       0.11 

                                    (0.01)     (0.01) 

                                      1.46      12.00 

  

       C5        - -        - -      -0.02       0.00       0.10 

                                    (0.01)     (0.01)     (0.01) 

                                     -3.80       0.46       8.16 

  

       C6        - -      -0.01      -0.01        - -      -0.01       0.07 

                         (0.01)     (0.01)                (0.01)     (0.01) 

                          -1.45      -1.96                 -1.33       8.08 

  

       D7        - -        - -        - -      -0.01        - -        - - 

                                               (0.00) 

                                                -1.65 

  

       D8        - -       0.01        - -        - -        - -        - - 

                         (0.00) 

                           1.60 

  

       D9        - -       0.02      -0.01      -0.01        - -      -0.01 

                         (0.01)     (0.00)     (0.00)                (0.00) 

                           2.84      -2.65      -1.85                 -2.77 

  

      D10        - -       0.01        - -        - -        - -        - - 

                         (0.01) 

                           1.34 

  

      E11        - -        - -      -0.02      -0.02       0.01      -0.02 

                                    (0.01)     (0.01)     (0.01)     (0.01) 

                                     -3.33      -2.52       1.07      -3.91 

  

      E12      -0.01        - -      -0.04      -0.01       0.01      -0.01 

              (0.00)                (0.01)     (0.01)     (0.01)     (0.01) 

               -1.10                 -4.64      -2.14       2.07      -1.55 

  

      E13        - -        - -      -0.03        - -        - -        - - 

                                    (0.01) 

                                     -4.76 

  

      E14        - -        - -      -0.03        - -       0.02        - - 

                                    (0.01)                (0.01) 

                                     -4.31                  2.62 
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          THETA-EPS    

 

                  D7         D8         D9        D10        E11        E12    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

       D7       0.07 

              (0.01) 

                8.30 

  

       D8       0.02       0.05 

              (0.01)     (0.01) 

                3.85       8.57 

  

       D9      -0.02        - -       0.08 

              (0.00)                (0.01) 

               -4.82                 11.03 

  

      D10      -0.01        - -       0.02       0.08 

              (0.00)                (0.01)     (0.01) 

               -2.28                  4.05      12.70 

  

      E11        - -        - -       0.01        - -       0.11 

                                    (0.00)                (0.01) 

                                      3.61                 12.49 

  

      E12        - -        - -        - -        - -       0.04       0.08 

                                                          (0.01)     (0.01) 

                                                            5.08       7.06 

  

      E13        - -        - -        - -        - -        - -        - - 

  

      E14       0.01        - -        - -        - -        - -        - - 

              (0.00) 

                2.44 

  

 

         THETA-EPS    

 

                 E13        E14    

            --------   -------- 

      E13       0.08 

              (0.01) 

                8.91 

  

      E14       0.02       0.15 

              (0.01)     (0.01) 

                2.24      10.92 
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         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          

 

                  B1         B2         B3         C4         C5         C6    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

                0.39       0.62       0.77       0.54       0.60       0.69 

 

         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          

 

                  D7         D8         D9        D10        E11        E12    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

                0.65       0.74       0.62       0.54       0.39       0.70 

 

         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          

 

                 E13        E14    

            --------   -------- 

                0.62       0.50 

 

         THETA-DELTA-EPS  

 

                  B1         B2         B3         C4         C5         C6    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

       A1        - -      -0.01      -0.01       0.02        - -        - - 

                         (0.00)     (0.01)     (0.01) 

                          -2.32      -2.61       2.86 

  

       A2        - -        - -        - -       0.02        - -       0.02 

                                               (0.01)                (0.00) 

                                                 2.90                  4.54 

  

       A3       0.01      -0.01        - -        - -      -0.01        - - 

              (0.01)     (0.00)                           (0.01) 

                1.56      -2.33                            -2.09 

  

 

         THETA-DELTA-EPS  

 

                  D7         D8         D9        D10        E11        E12    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

       A1        - -        - -        - -        - -      -0.01        - - 

                                                          (0.00) 

                                                           -2.15 

  

       A2       0.01       0.01        - -        - -        - -        - - 

              (0.00)     (0.00) 

                3.04       2.47 
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       A3        - -        - -        - -        - -        - -        - - 

  

 

         THETA-DELTA-EPS  

 

                 E13        E14    

            --------   -------- 

       A1        - -        - - 

  

       A2        - -       0.02 

                         (0.01) 

                           3.20 

  

       A3        - -        - - 

  

 

 

 

 

         THETA-DELTA  

 

                  A1         A2         A3    

            --------   --------   -------- 

       A1       0.11 

              (0.01) 

               11.38 

  

       A2       0.06       0.15 

              (0.01)     (0.01) 

                7.80      14.24 

  

       A3       0.03       0.06       0.12 

              (0.01)     (0.01)     (0.01) 

                3.71       7.84      12.49 

  

 

         Squared Multiple Correlations for X - Variables          

 

                  A1         A2         A3    

            --------   --------   -------- 

                0.51       0.40       0.48 

 

 

                           Goodness of Fit Statistics 

 

                             Degrees of Freedom = 61 

                Minimum Fit Function Chi-Square = 32.20 (P = 1.00) 
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        Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 31.77 (P = 1.00) 

                  Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 0.0 

               90 Percent Confidence Interval for NCP = (0.0 ; 0.0) 

  

                        Minimum Fit Function Value = 0.065 

                 Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.0 

               90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.0 ; 0.0) 

              Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.0 

              90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.0 ; 0.0) 

               P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 1.00 

  

                  Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 0.49 

             90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.49 ; 0.49) 

                         ECVI for Saturated Model = 0.61 

                       ECVI for Independence Model = 29.10 

  

     Chi-Square for Independence Model with 136 Degrees of Freedom = 14489.12 

                           Independence AIC = 14523.12 

                                Model AIC = 215.77 

                              Saturated AIC = 306.00 

                           Independence CAIC = 14611.77 

                               Model CAIC = 695.51 

                             Saturated CAIC = 1103.84 

  

                          Normed Fit Index (NFI) = 1.00 

                        Non-Normed Fit Index (NNFI) = 1.00 

                     Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.45 

                        Comparative Fit Index (CFI) = 1.00 

                        Incremental Fit Index (IFI) = 1.00 

                         Relative Fit Index (RFI) = 1.00 

  

                            Critical N (CN) = 1389.32 

  

  

                     Root Mean Square Residual (RMR) = 0.0028 

                             Standardized RMR = 0.012 

                        Goodness of Fit Index (GFI) = 0.99 

                   Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.98 

                  Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.40 

 

 TI EMP                                                                          

 

         Fitted Covariance Matrix 

 

                  B1         B2         B3         C4         C5         C6    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

       B1       0.20 
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       B2       0.10       0.22 

       B3       0.12       0.14       0.23 

       C4       0.08       0.11       0.13       0.24 

       C5       0.09       0.12       0.11       0.14       0.24 

       C6       0.10       0.12       0.13       0.15       0.14       0.24 

       D7       0.08       0.11       0.12       0.10       0.11       0.12 

       D8       0.08       0.12       0.13       0.10       0.11       0.12 

       D9       0.08       0.12       0.11       0.09       0.11       0.10 

      D10       0.07       0.10       0.10       0.09       0.09       0.10 

      E11       0.05       0.07       0.05       0.04       0.06       0.04 

      E12       0.07       0.10       0.08       0.07       0.10       0.09 

      E13       0.07       0.09       0.07       0.08       0.08       0.09 

      E14       0.07       0.10       0.08       0.08       0.10       0.09 

       A1       0.09       0.10       0.12       0.12       0.11       0.12 

       A2       0.08       0.11       0.12       0.12       0.10       0.14 

       A3       0.10       0.10       0.13       0.11       0.10       0.12 

 

 

 

 

 

 

 

         Fitted Covariance Matrix 

 

                  D7         D8         D9        D10        E11        E12    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

       D7       0.20 

       D8       0.16       0.18 

       D9       0.11       0.13       0.21 

      D10       0.10       0.11       0.13       0.17 

      E11       0.06       0.06       0.07       0.05       0.18 

      E12       0.09       0.09       0.09       0.07       0.15       0.25 

      E13       0.08       0.08       0.08       0.07       0.10       0.16 

      E14       0.09       0.08       0.08       0.07       0.10       0.16 

       A1       0.10       0.10       0.10       0.08       0.05       0.10 

       A2       0.11       0.10       0.09       0.08       0.06       0.09 

       A3       0.10       0.10       0.10       0.09       0.06       0.10 

 

         Fitted Covariance Matrix 

 

                 E13        E14         A1         A2         A3    

            --------   --------   --------   --------   -------- 

      E13       0.22 

      E14       0.16       0.29 

       A1       0.09       0.09       0.22 

       A2       0.08       0.10       0.17       0.24 
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       A3       0.09       0.09       0.14       0.17       0.24 

 

         Fitted Residuals 

 

                  B1         B2         B3         C4         C5         C6    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

       B1       0.00 

       B2       0.00       0.00 

       B3       0.00       0.00       0.00 

       C4       0.00       0.00       0.00       0.00 

       C5       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

       C6       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

       D7       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

       D8       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

       D9       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

      D10       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

      E11       0.00      -0.01       0.00       0.00       0.00       0.00 

      E12       0.00      -0.01       0.00       0.00       0.00       0.00 

      E13       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

      E14       0.01       0.00       0.00       0.01       0.00      -0.01 

       A1       0.00       0.00       0.00       0.00       0.01       0.00 

       A2       0.00       0.00       0.00       0.00       0.01       0.00 

       A3       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00      -0.01 

 

 

         Fitted Residuals 

 

                  D7         D8         D9        D10        E11        E12    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

       D7       0.00 

       D8       0.00       0.00 

       D9       0.00       0.00       0.00 

      D10       0.00       0.00       0.00       0.00 

      E11       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

      E12       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

      E13      -0.01       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

      E14       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

       A1       0.00      -0.01       0.00       0.00       0.00       0.00 

       A2       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

       A3       0.01       0.00       0.00       0.00       0.00       0.01 

 

         Fitted Residuals 

 

                 E13        E14         A1         A2         A3    

            --------   --------   --------   --------   -------- 

      E13       0.00 

      E14       0.00       0.00 
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       A1       0.00       0.01       0.00 

       A2       0.00       0.00       0.00       0.00 

       A3      -0.01       0.00       0.00       0.00       0.00 

 

 Summary Statistics for Fitted Residuals 

 

 Smallest Fitted Residual =   -0.01 

   Median Fitted Residual =    0.00 

  Largest Fitted Residual =    0.01 

 

 Stemleaf Plot 

 

 - 8|4  

 - 7|  

 - 6|43  

 - 5|42210  

 - 4|843222  

 - 3|8811  

 - 2|9776531100  

 - 1|877654443211110  

 - 0|998888876644443333211110000  

   0|1111122222334444555666777778888999  

   1|0011122234466778  

   2|0000123445799  

   3|13568999  

   4|34469  

   5|457  

   6|238  

   7|  

   8|  

   9|0 

 

         Standardized Residuals   

 

                  B1         B2         B3         C4         C5         C6    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

       B1      -0.38 

       B2      -0.60      -0.88 

       B3      -0.44       0.44      -0.49 

       C4      -0.13       0.18      -0.90       1.07 

       C5       0.59      -0.30       0.57       1.66       0.40 

       C6       0.24       1.27       0.23       0.76       1.05       0.66 

       D7      -0.56       0.90       0.25      -0.56      -1.10       0.35 

       D8      -1.36       0.74       0.74      -0.33      -0.93       0.76 

       D9      -0.83      -0.95       0.32      -0.37      -1.04       0.03 

      D10      -0.94       0.13       0.17       0.17      -0.01       0.18 

      E11      -0.34      -1.63      -0.39       0.15      -0.49      -0.63 
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      E12       0.32      -1.67       0.75       1.21       0.15      -0.16 

      E13       0.44       0.59      -0.17       0.70       0.15      -0.52 

      E14       0.90       0.88       0.61       0.93       0.49      -0.81 

       A1       0.80       0.06      -1.04       0.36       1.49       0.13 

       A2       0.76       0.32      -0.62       0.09       1.26      -0.40 

       A3       0.69       0.59      -0.34      -0.58       1.66      -1.43 

 

         Standardized Residuals   

 

                  D7         D8         D9        D10        E11        E12    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

       D7       0.05 

       D8       0.15       0.02 

       D9       0.46       0.13      -0.61 

      D10      -0.87      -0.69      -0.17       0.90 

      E11       0.63       0.20      -0.82      -0.05      -0.45 

      E12       0.55      -0.08      -0.99       0.22      -0.43      -0.10 

      E13      -1.11      -0.78       0.56       0.33       0.41       0.15 

      E14       0.05       0.20       0.10      -0.47       0.36      -0.34 

       A1      -0.44      -2.14      -1.05      -0.01       0.09       1.13 

       A2       0.83      -0.76      -0.54      -0.23      -0.18       0.73 

       A3       1.30       0.65       0.88       0.99       0.73       1.27 

 

 

 

 

 

 

 

         Standardized Residuals   

 

                 E13        E14         A1         A2         A3    

            --------   --------   --------   --------   -------- 

      E13       0.84 

      E14       0.00       0.20 

       A1      -0.40       1.49       0.84 

       A2      -0.49       0.50       0.69      -0.30 

       A3      -1.29      -0.64       0.04      -0.97      -0.39 

 

 Summary Statistics for Standardized Residuals 

 

 Smallest Standardized Residual =   -2.14 

   Median Standardized Residual =    0.13 

  Largest Standardized Residual =    1.66 

 

 Stemleaf Plot 
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 TI EMP                                                                          

 

                         Qplot of Standardized Residuals 

 

  3.5.......................................................................... 

     .                                                                       .. 

     .                                                                      . . 

     .                                                                    .   . 

     .                                                                  .     . 

     .                                                                 .      . 

     .                                                               .        . 

     .                                                     x       .          . 

     .                                                     x      .           . 

     .                                                   x      .             . 

     .                                                   x    .               . 

     .                                                 x     .                . 
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     .                                                 x   .                  . 

     .                                               *x  .                    . 

     .                                             **   .                     . 

 N   .                                            x*  .                       . 

 o   .                                           xx .                         . 

 r   .                                           x .                          . 

 m   .                                          xx                            . 

 a   .                                        *x                              . 

 l   .                                       xx                               . 

     .                                     *x                                 . 

 Q   .                                    .*                                  . 

 u   .                                   .*x                                  . 

 a   .                                 .**x                                   . 

 n   .                               .xx*                                     . 

 t   .                              .*x                                       . 

 i   .                            . xx                                        . 

 l   .                          .  x*                                         . 

 e   .                         . x*x                                          . 

 s   .                       .  *x                                            . 

     .                     .   **                                             . 

     .                    .    x                                              . 

     .                  .   x *                                               . 

     .                .    x                                                  . 

     .               .     x                                                  . 

     .             .    x                                                     . 

     .           .      x                                                     . 

     .          .  x                                                          . 

     .        .                                                               . 

     .      .                                                                 . 

     .     .                                                                  . 

     .   .                                                                    . 

     . .                                                                      . 

 -3.5.......................................................................... 

   -3.5                                                                      3.5 

                             Standardized Residuals 

 

 TI EMP                                                                          

 

 Modification Indices and Expected Change 

 

         Modification Indices for LAMBDA-Y        

 

                   B          C          D          E    

            --------   --------   --------   -------- 

       B1        - -       0.02       2.93       0.44 

       B2        - -       0.00       0.84       0.30 

       B3        - -       0.12       0.13       0.71 
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       C4       0.00        - -       0.02       0.90 

       C5       0.17        - -       1.92       0.01 

       C6       0.24        - -       1.62       0.92 

       D7       0.02       0.30        - -       0.00 

       D8       0.00       0.25        - -       0.00 

       D9       0.24       0.55        - -       0.07 

      D10       0.13       0.43        - -       0.08 

      E11       0.48       0.15       0.01        - - 

      E12       0.09       0.30       0.01        - - 

      E13       0.08       0.06       0.21        - - 

      E14       0.47       0.01       0.07        - - 

 

         Expected Change for LAMBDA-Y     

 

                   B          C          D          E    

            --------   --------   --------   -------- 

       B1        - -       0.01      -0.09       0.02 

       B2        - -       0.00       0.05      -0.03 

       B3        - -      -0.07       0.02      -0.33 

       C4       0.00        - -       0.01       0.03 

       C5       0.05        - -      -0.08       0.00 

       C6      -0.07        - -       0.08      -0.03 

       D7       0.01      -0.03        - -       0.00 

       D8       0.00       0.02        - -       0.00 

       D9      -0.02      -0.03        - -      -0.01 

      D10       0.01       0.02        - -       0.01 

      E11      -0.02      -0.01       0.00        - - 

      E12       0.01       0.02       0.00        - - 

      E13      -0.01      -0.01      -0.01        - - 

      E14       0.02       0.00       0.01        - - 

 

 

 

 

 

         Standardized Expected Change for LAMBDA-Y        

 

                   B          C          D          E    

            --------   --------   --------   -------- 

       B1        - -       0.01      -0.09       0.02 

       B2        - -       0.00       0.05      -0.03 

       B3        - -      -0.07       0.02      -0.33 

       C4       0.00        - -       0.01       0.03 

       C5       0.05        - -      -0.08       0.00 

       C6      -0.07        - -       0.08      -0.03 

       D7       0.01      -0.03        - -       0.00 

       D8       0.00       0.02        - -       0.00 
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       D9      -0.02      -0.03        - -      -0.01 

      D10       0.01       0.02        - -       0.01 

      E11      -0.02      -0.01       0.00        - - 

      E12       0.01       0.02       0.00        - - 

      E13      -0.01      -0.01      -0.01        - - 

      E14       0.02       0.00       0.01        - - 

 

 No Non-Zero Modification Indices for LAMBDA-X     

 

 No Non-Zero Modification Indices for BETA         

 

 No Non-Zero Modification Indices for GAMMA        

 

 No Non-Zero Modification Indices for PHI          

 

 No Non-Zero Modification Indices for PSI          

 

         Modification Indices for THETA-EPS       

 

                  B1         B2         B3         C4         C5         C6    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

       B1        - - 

       B2       0.18        - - 

       B3       0.18        - -        - - 

       C4       0.16       0.05        - -        - - 

       C5       0.43       0.03        - -        - -        - - 

       C6       0.03        - -        - -        - -        - -        - - 

       D7       0.00       0.86       0.57        - -       1.19       0.03 

       D8       0.59        - -       0.89       0.00       0.01       0.49 

       D9       0.00        - -        - -        - -       0.37        - - 

      D10       0.37        - -       0.00       0.01       0.20       0.02 

      E11       0.19       1.11        - -        - -        - -        - - 

      E12        - -       0.31        - -        - -        - -        - - 

      E13       0.14       0.26        - -       0.23       0.00       0.08 

      E14       0.24       0.44        - -       0.19        - -       1.23 

 

 

         Modification Indices for THETA-EPS       

 

                  D7         D8         D9        D10        E11        E12    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

       D7        - - 

       D8        - -        - - 

       D9        - -       0.43        - - 

      D10        - -       0.43        - -        - - 

      E11       0.24       0.09        - -       0.02        - - 

      E12       0.15       0.02       1.32       0.30        - -        - - 



299 

      E13       1.22       0.10       0.93       0.14       0.00       0.13 

      E14        - -       0.43       0.01       0.95       0.16       0.53 

 

         Modification Indices for THETA-EPS       

 

                 E13        E14    

            --------   -------- 

      E13        - - 

      E14        - -        - - 

 

         Expected Change for THETA-EPS    

 

                  B1         B2         B3         C4         C5         C6    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

       B1        - - 

       B2       0.00        - - 

       B3       0.00        - -        - - 

       C4       0.00       0.00        - -        - - 

       C5       0.00       0.00        - -        - -        - - 

       C6       0.00        - -        - -        - -        - -        - - 

       D7       0.00       0.01       0.00        - -       0.00       0.00 

       D8       0.00        - -       0.00       0.00       0.00       0.00 

       D9       0.00        - -        - -        - -       0.00        - - 

      D10       0.00        - -       0.00       0.00       0.00       0.00 

      E11       0.00       0.00        - -        - -        - -        - - 

      E12        - -       0.00        - -        - -        - -        - - 

      E13       0.00       0.00        - -       0.00       0.00       0.00 

      E14       0.00       0.00        - -       0.00        - -      -0.01 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

         Expected Change for THETA-EPS    

 

                  D7         D8         D9        D10        E11        E12    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

       D7        - - 

       D8        - -        - - 

       D9        - -       0.00        - - 

      D10        - -       0.00        - -        - - 
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      E11       0.00       0.00        - -       0.00        - - 

      E12       0.00       0.00      -0.01       0.00        - -        - - 

      E13       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

      E14        - -       0.00       0.00       0.00       0.00      -0.01 

 

         Expected Change for THETA-EPS    

 

                 E13        E14    

            --------   -------- 

      E13        - - 

      E14        - -        - - 

 

         Modification Indices for THETA-DELTA-EPS 

 

                  B1         B2         B3         C4         C5         C6    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

       A1       0.14        - -        - -        - -       0.18       0.09 

       A2       0.25       0.02       0.13        - -       0.49        - - 

       A3        - -        - -       0.17       0.03        - -       1.50 

 

         Modification Indices for THETA-DELTA-EPS 

 

                  D7         D8         D9        D10        E11        E12    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

       A1       0.09       1.55       0.07       0.22        - -       0.01 

       A2        - -        - -       0.10       0.20       0.62       0.07 

       A3       0.85       0.02       0.34       0.34       0.31       0.64 

 

         Modification Indices for THETA-DELTA-EPS 

 

                 E13        E14    

            --------   -------- 

       A1       0.67       2.08 

       A2       0.10        - - 

       A3       0.99       1.44 

 

 

 

 

 

 

         Expected Change for THETA-DELTA-EPS  

 

                  B1         B2         B3         C4         C5         C6    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

       A1       0.00        - -        - -        - -       0.00       0.00 

       A2       0.00       0.00       0.00        - -       0.00        - - 
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       A3        - -        - -       0.00       0.00        - -      -0.01 

 

         Expected Change for THETA-DELTA-EPS  

 

                  D7         D8         D9        D10        E11        E12    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

       A1       0.00       0.00       0.00       0.00        - -       0.00 

       A2        - -        - -       0.00       0.00       0.00       0.00 

       A3       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

 

         Expected Change for THETA-DELTA-EPS  

 

                 E13        E14    

            --------   -------- 

       A1       0.00       0.01 

       A2       0.00        - - 

       A3       0.00      -0.01 

 

 Maximum Modification Index is    2.93 for Element ( 1, 3) of LAMBDA-Y 

 

 TI EMP                                                                          

 

 Standardized Solution            

 

         LAMBDA-Y     

 

                   B          C          D          E    

            --------   --------   --------   -------- 

       B1       0.28        - -        - -        - - 

       B2       0.37        - -        - -        - - 

       B3       0.42        - -        - -        - - 

       C4        - -       0.36        - -        - - 

       C5        - -       0.38        - -        - - 

       C6        - -       0.41        - -        - - 

       D7        - -        - -       0.36        - - 

       D8        - -        - -       0.37        - - 

       D9        - -        - -       0.36        - - 

      D10        - -        - -       0.30        - - 

      E11        - -        - -        - -       0.27 

      E12        - -        - -        - -       0.42 

      E13        - -        - -        - -       0.37 

      E14        - -        - -        - -       0.39 

 

         LAMBDA-X     

 

                   A    

            -------- 
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       A1       0.33 

       A2       0.31 

       A3       0.34 

 

         BETA         

 

                   B          C          D          E    

            --------   --------   --------   -------- 

        B        - -        - -        - -        - - 

        C        - -        - -        - -        - - 

        D       0.26       0.22        - -        - - 

        E       0.17      -0.28       0.00        - - 

 

         GAMMA        

 

                   A    

            -------- 

        B       0.93 

        C       0.90 

        D       0.39 

        E       0.80 

 

         Correlation Matrix of ETA and KSI        

 

                   B          C          D          E          A    

            --------   --------   --------   --------   -------- 

        B       1.00 

        C       0.83       1.00 

        D       0.81       0.79       1.00 

        E       0.67       0.57       0.58       1.00 

        A       0.93       0.90       0.84       0.70       1.00 

 

         PSI          

         Note: This matrix is diagonal. 

 

                   B          C          D          E    

            --------   --------   --------   -------- 

                0.13       0.20       0.28       0.49 

 

 

 

 

 

 

 

         Regression Matrix ETA on KSI (Standardized)  
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                   A    

            -------- 

        B       0.93 

        C       0.90 

        D       0.84 

        E       0.70 

 

 TI EMP                                                                          

 

 Total and Indirect Effects 

 

         Total Effects of KSI on ETA  

 

                   A    

            -------- 

        B       0.93 

              (0.07) 

               13.05 

  

        C       0.90 

              (0.06) 

               14.88 

  

        D       0.84 

              (0.06) 

               14.52 

  

        E       0.70 

              (0.07) 

                9.69 

  

 

         Indirect Effects of KSI on ETA   

 

                   A    

            -------- 

        B        - - 

  

        C        - - 

  

        D       0.44 

              (0.39) 

                1.13 

  

        E      -0.10 

              (0.54) 

               -0.19 
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         Total Effects of ETA on ETA  

 

                   B          C          D          E    

            --------   --------   --------   -------- 

        B        - -        - -        - -        - - 

  

        C        - -        - -        - -        - - 

  

        D       0.26       0.22        - -        - - 

              (0.29)     (0.18) 

                0.91       1.21 

  

        E       0.17      -0.28       0.00        - - 

              (0.37)     (0.28)     (0.14) 

                0.45      -1.03       0.01 

  

 

    Largest Eigenvalue of B*B' (Stability Index) is   0.134 

 

         Indirect Effects of ETA on ETA   

 

                   B          C          D          E    

            --------   --------   --------   -------- 

        B        - -        - -        - -        - - 

  

        C        - -        - -        - -        - - 

  

        D        - -        - -        - -        - - 

  

        E       0.00       0.00        - -        - - 

              (0.04)     (0.03) 

                0.01       0.01 

  

 

         Total Effects of ETA on Y    

 

                   B          C          D          E    

            --------   --------   --------   -------- 

       B1       0.28        - -        - -        - - 

  

       B2       0.37        - -        - -        - - 

              (0.03) 

               13.16 

  

       B3       0.42        - -        - -        - - 

              (0.03) 

               13.60 
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       C4        - -       0.36        - -        - - 

       C5        - -       0.38        - -        - - 

                         (0.03) 

                          14.97 

  

       C6        - -       0.41        - -        - - 

                         (0.03) 

                          15.82 

  

       D7       0.10       0.08       0.36        - - 

              (0.11)     (0.07) 

                0.91       1.21 

  

       D8       0.10       0.08       0.37        - - 

              (0.11)     (0.07)     (0.01) 

                0.91       1.21      25.51 

  

       D9       0.09       0.08       0.36        - - 

              (0.10)     (0.07)     (0.02) 

                0.90       1.21      15.03 

  

      D10       0.08       0.07       0.30        - - 

              (0.09)     (0.06)     (0.02) 

                0.90       1.21      14.96 

  

      E11       0.04      -0.08       0.00       0.27 

              (0.10)     (0.07)     (0.04) 

                0.45      -1.03       0.01 

  

      E12       0.07      -0.12       0.00       0.42 

              (0.15)     (0.12)     (0.06)     (0.02) 

                0.45      -1.03       0.01      17.20 

  

      E13       0.06      -0.11       0.00       0.37 

              (0.14)     (0.10)     (0.05)     (0.03) 

                0.45      -1.03       0.01      11.28 

  

      E14       0.06      -0.11       0.00       0.39 

              (0.14)     (0.11)     (0.06)     (0.04) 

                0.45      -1.03       0.01      10.65 
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         Indirect Effects of ETA on Y     

 

                   B          C          D          E    

            --------   --------   --------   -------- 

       B1        - -        - -        - -        - - 

  

       B2        - -        - -        - -        - - 

  

       B3        - -        - -        - -        - - 

  

       C4        - -        - -        - -        - - 

  

       C5        - -        - -        - -        - - 

  

       C6        - -        - -        - -        - - 

  

       D7       0.10       0.08        - -        - - 

              (0.11)     (0.07) 

                0.91       1.21 

  

       D8       0.10       0.08        - -        - - 

              (0.11)     (0.07) 

                0.91       1.21 

  

       D9       0.09       0.08        - -        - - 

              (0.10)     (0.07) 

                0.90       1.21 

  

      D10       0.08       0.07        - -        - - 

              (0.09)     (0.06) 

                0.90       1.21 

  

      E11       0.04      -0.08       0.00        - - 

              (0.10)     (0.07)     (0.04) 

                0.45      -1.03       0.01 

  

      E12       0.07      -0.12       0.00        - - 

              (0.15)     (0.12)     (0.06) 

                0.45      -1.03       0.01 

  

      E13       0.06      -0.11       0.00        - - 

              (0.14)     (0.10)     (0.05) 

                0.45      -1.03       0.01 

  

      E14       0.06      -0.11       0.00        - - 

              (0.14)     (0.11)     (0.06) 

                0.45      -1.03       0.01 
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          Total Effects of KSI on Y    

 

                   A    

            -------- 

       B1       0.26 

              (0.02) 

               13.05 

  

       B2       0.34 

              (0.02) 

               16.90 

  

       B3       0.39 

              (0.02) 

               18.50 

  

       C4       0.32 

              (0.02) 

               14.88 

  

       C5       0.34 

              (0.02) 

               15.82 

  

       C6       0.37 

              (0.02) 

               17.12 

  

       D7       0.30 

              (0.02) 

               14.52 

  

       D8       0.31 

              (0.02) 

               15.48 

  

       D9       0.30 

              (0.02) 

               14.15 

  

      D10       0.25 

              (0.02) 

               13.51 

  

      E11       0.19 

              (0.02) 

                9.69 
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       E12       0.29 

              (0.03) 

               11.37 

  

      E13       0.26 

              (0.02) 

               11.01 

  

      E14       0.27 

              (0.03) 

               10.42 

  

 

 TI EMP                                                                          

 

 Standardized Total and Indirect Effects 

 

         Standardized Total Effects of KSI on ETA 

 

                   A    

            -------- 

        B       0.93 

        C       0.90 

        D       0.84 

        E       0.70 

 

         Standardized Indirect Effects of KSI on ETA  

 

                   A    

            -------- 

        B        - - 

        C        - - 

        D       0.44 

        E      -0.10 

 

         Standardized Total Effects of ETA on ETA 

 

                   B          C          D          E    

            --------   --------   --------   -------- 

        B        - -        - -        - -        - - 

        C        - -        - -        - -        - - 

        D       0.26       0.22        - -        - - 

        E       0.17      -0.28       0.00        - - 
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         Standardized Indirect Effects of ETA on ETA  

 

                   B          C          D          E    

            --------   --------   --------   -------- 

        B        - -        - -        - -        - - 

        C        - -        - -        - -        - - 

        D        - -        - -        - -        - - 

        E       0.00       0.00        - -        - - 

 

         Standardized Total Effects of ETA on Y   

 

                   B          C          D          E    

            --------   --------   --------   -------- 

       B1       0.28        - -        - -        - - 

       B2       0.37        - -        - -        - - 

       B3       0.42        - -        - -        - - 

       C4        - -       0.36        - -        - - 

       C5        - -       0.38        - -        - - 

       C6        - -       0.41        - -        - - 

       D7       0.10       0.08       0.36        - - 

       D8       0.10       0.08       0.37        - - 

       D9       0.09       0.08       0.36        - - 

      D10       0.08       0.07       0.30        - - 

      E11       0.04      -0.08       0.00       0.27 

      E12       0.07      -0.12       0.00       0.42 

      E13       0.06      -0.11       0.00       0.37 

      E14       0.06      -0.11       0.00       0.39 

 

         Standardized Indirect Effects of ETA on Y    

 

                   B          C          D          E    

            --------   --------   --------   -------- 

       B1        - -        - -        - -        - - 

       B2        - -        - -        - -        - - 

       B3        - -        - -        - -        - - 

       C4        - -        - -        - -        - - 

       C5        - -        - -        - -        - - 

       C6        - -        - -        - -        - - 

       D7       0.10       0.08        - -        - - 

       D8       0.10       0.08        - -        - - 

       D9       0.09       0.08        - -        - - 

      D10       0.08       0.07        - -        - - 

      E11       0.04      -0.08       0.00        - - 

      E12       0.07      -0.12       0.00        - - 

      E13       0.06      -0.11       0.00        - - 

      E14       0.06      -0.11       0.00        - - 
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         Standardized Total Effects of KSI on Y   

 

                   A    

            -------- 

       B1       0.26 

       B2       0.34 

       B3       0.39 

       C4       0.32 

       C5       0.34 

       C6       0.37 

       D7       0.30 

       D8       0.31 

       D9       0.30 

      D10       0.25 

      E11       0.19 

      E12       0.29 

      E13       0.26 

      E14       0.27 

 

                           Time used:    0.078 Seconds 
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                                DATE:  3/ 3/2021 

                                  TIME: 22:44 

 

 

                                L I S R E L  8.72 

 

                                       BY 

 

                         Karl G. J”reskog & Dag S”rbom 

 

 

 

                    This program is published exclusively by 

                    Scientific Software International, Inc. 

                       7383 N. Lincoln Avenue, Suite 100 

                        Lincolnwood, IL 60712, U.S.A.  

            Phone: (800)247-6113, (847)675-0720, Fax: (847)675-2140 

        Copyright by Scientific Software International, Inc., 1981-2005  

          Use of this program is subject to the terms specified in the 

                        Universal Copyright Convention. 

                          Website: www.ssicentral.com 

 

 The following lines were read from file E:\EMP.LPJ: 

 

 TI EMP 

 !DA NI=17 NO=500 MA=CM 

 SY='E:\EMP.dsf' NG=1 

 SE 

 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 1 2 3 / 

 MO NX=3 NY=14 NK=1 NE=4 BE=FU GA=FI PS=SY TE=SY TD=SY 

 LE 

 B C D E 

 LK 

 A 

 FR LY(1,1) LY(2,1) LY(3,1) LY(4,2) LY(5,2) LY(6,2) LY(7,3) LY(8,3) LY(9,3) 

 FR LY(10,3) LY(11,4) LY(12,4) LY(13,4) LY(14,4) LX(1,1) LX(2,1) LX(3,1) BE(3,1) 

 FR BE(3,2) BE(4,1) BE(4,2) BE(4,3) GA(1,1) GA(2,1) GA(3,1) GA(4,1) 

 !FR TD 1 1 TD 2 2 TD 3 3 TE 1 1 TE 2 2 TE 3 3 TE 4 4 TE 5 5 TE 6 6 TE 7 7 TE 8 8 TE 9 9 

 !FR TE 10 10 TE 11 11 TE 12 12 TE 13 13 TE 14 14 TE 8 7 TE 12 11 TE 10 9 TE 4 3 TE 9 7 

 !FR TE 11 9 TE 9 2 TE 6 3 TE 11 6 TD 2 1 TD 3 2 TD 3 1 TE 5 3 TE 13 3 TE 14 7 TE 14 3 

 !FR TE 12 3 TE 12 5 TE 14 5 TH 2 6 TH 2 14 TH 1 4 TE 10 7 TE 14 13 TE 11 3 TE 11 5 

 !FR TE 7 4 TE 9 3 TE 9 6 TE 9 4 

 PD 

 OU AM PC RS EF FS SS 
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 TI EMP                                                                          

 

                           Number of Input Variables 17 

                           Number of Y - Variables   14 

                           Number of X - Variables    3 

                           Number of ETA - Variables  4 

                           Number of KSI - Variables  1 

                           Number of Observations   500 

 

 TI EMP                                                                          

 

         Covariance Matrix        

 

                  B1         B2         B3         C4         C5         C6    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

       B1       0.20 

       B2       0.10       0.22 

       B3       0.12       0.14       0.23 

       C4       0.08       0.11       0.13       0.24 

       C5       0.09       0.12       0.11       0.14       0.24 

       C6       0.10       0.12       0.13       0.15       0.15       0.24 

       D7       0.08       0.11       0.12       0.10       0.10       0.12 

       D8       0.08       0.12       0.13       0.10       0.11       0.12 

       D9       0.08       0.12       0.11       0.09       0.10       0.10 

      D10       0.07       0.10       0.10       0.09       0.09       0.10 

      E11       0.05       0.06       0.05       0.04       0.06       0.04 

      E12       0.08       0.10       0.08       0.08       0.10       0.09 

      E13       0.07       0.09       0.07       0.08       0.08       0.08 

      E14       0.08       0.10       0.08       0.09       0.10       0.09 

       A1       0.09       0.10       0.11       0.12       0.12       0.12 

       A2       0.09       0.11       0.12       0.12       0.11       0.14 

       A3       0.10       0.11       0.13       0.10       0.11       0.12 

 

         Covariance Matrix        

 

                  D7         D8         D9        D10        E11        E12    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

       D7       0.20 

       D8       0.16       0.18 

       D9       0.11       0.13       0.21 

      D10       0.10       0.11       0.13       0.17 

      E11       0.06       0.06       0.07       0.05       0.18 

      E12       0.09       0.09       0.08       0.08       0.15       0.25 

      E13       0.07       0.08       0.08       0.07       0.10       0.16 

      E14       0.09       0.08       0.08       0.06       0.10       0.16 

       A1       0.10       0.10       0.09       0.08       0.05       0.10 

       A2       0.11       0.10       0.09       0.08       0.06       0.10 
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       A3       0.11       0.11       0.10       0.09       0.07       0.10 

 

         Covariance Matrix        

 

                 E13        E14         A1         A2         A3    

            --------   --------   --------   --------   -------- 

      E13       0.22 

      E14       0.16       0.29 

       A1       0.08       0.10       0.22 

       A2       0.08       0.10       0.17       0.24 

       A3       0.08       0.09       0.14       0.17       0.24 

 

 

 TI EMP                                                                          

 

 Parameter Specifications 

 

         LAMBDA-Y     

 

                   B          C          D          E 

            --------   --------   --------   -------- 

       B1          0          0          0          0 

       B2          1          0          0          0 

       B3          2          0          0          0 

       C4          0          0          0          0 

       C5          0          3          0          0 

       C6          0          4          0          0 

       D7          0          0          0          0 

       D8          0          0          5          0 

       D9          0          0          6          0 

      D10          0          0          7          0 

      E11          0          0          0          0 

      E12          0          0          0          8 

      E13          0          0          0          9 

      E14          0          0          0         10 

 

         LAMBDA-X     

 

                   A 

            -------- 

       A1         11 

       A2         12 

       A3         13 

 

         BETA         

                   B          C          D          E 

            --------   --------   --------   -------- 
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        B          0          0          0          0 

        C          0          0          0          0 

        D         14         15          0          0 

        E         16         17         18          0 

         GAMMA        

 

                   A 

            -------- 

        B         19 

        C         20 

        D         21 

        E         22 

 

         PSI          

 

                   B          C          D          E 

            --------   --------   --------   -------- 

                  23         24         25         26 

 

         THETA-EPS    

 

                  B1         B2         B3         C4         C5         C6 

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

                  27         28         29         30         31         32 

 

         THETA-EPS    

 

                  D7         D8         D9        D10        E11        E12 

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

                  33         34         35         36         37         38 

 

         THETA-EPS    

 

                 E13        E14 

            --------   -------- 

                  39         40 

 

         THETA-DELTA  

 

                  A1         A2         A3 

            --------   --------   -------- 

                  41         42         43 
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 TI EMP                                                                          

 

 Number of Iterations = 15 

 

 LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                            

 

         LAMBDA-Y     

 

                   B          C          D          E    

            --------   --------   --------   -------- 

       B1       0.28        - -        - -        - - 

  

       B2       0.36        - -        - -        - - 

              (0.03) 

               13.82 

  

       B3       0.40        - -        - -        - - 

              (0.03) 

               14.41 

  

       C4        - -       0.37        - -        - - 

  

       C5        - -       0.37        - -        - - 

                         (0.02) 

                          16.32 

  

       C6        - -       0.40        - -        - - 

                         (0.02) 

                          17.46 

  

       D7        - -        - -       0.38        - - 

  

       D8        - -        - -       0.39        - - 

                                    (0.01) 

                                     26.41 

  

       D9        - -        - -       0.33        - - 

                                    (0.02) 

                                     18.78 

  

      D10        - -        - -       0.29        - - 

                                    (0.02) 

                                     17.59 

  

      E11        - -        - -        - -       0.31 

  

      E12        - -        - -        - -       0.45 
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                                               (0.02) 

                                                18.56 

      E13        - -        - -        - -       0.35 

                                               (0.02) 

                                                16.17 

  

      E14        - -        - -        - -       0.38 

                                               (0.03) 

                                                14.89 

  

 

         LAMBDA-X     

 

                   A    

            -------- 

       A1       0.38 

              (0.02) 

               21.55 

  

       A2       0.41 

              (0.02) 

               22.14 

  

       A3       0.38 

              (0.02) 

               20.26 

  

 

         BETA         

 

                   B          C          D          E    

            --------   --------   --------   -------- 

        B        - -        - -        - -        - - 

  

        C        - -        - -        - -        - - 

  

        D       0.62       0.36        - -        - - 

              (0.09)     (0.08) 

                7.05       4.33 

  

        E       0.11       0.02       0.19        - - 

              (0.12)     (0.11)     (0.09) 

                0.90       0.22       2.11 
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         GAMMA        

 

                   A    

            -------- 

        B       0.81 

              (0.06) 

               12.74 

  

        C       0.83 

              (0.05) 

               15.53 

  

        D      -0.09 

              (0.11) 

               -0.83 

  

        E       0.33 

              (0.14) 

                2.34 

  

 

         Covariance Matrix of ETA and KSI         

 

                   B          C          D          E          A    

            --------   --------   --------   --------   -------- 

        B       1.00 

        C       0.66       1.00 

        D       0.79       0.70       1.00 

        E       0.54       0.50       0.53       1.00 

        A       0.81       0.83       0.71       0.57       1.00 

 

         PHI          

 

                   A    

            -------- 

                1.00 

  

 

         PSI          

         Note: This matrix is diagonal. 

 

                   B          C          D          E    

            --------   --------   --------   -------- 

                0.35       0.32       0.32       0.64 

              (0.06)     (0.05)     (0.04)     (0.07) 

                6.07       6.76       8.43       8.74 
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         Squared Multiple Correlations for Structural Equations   

 

                   B          C          D          E    

            --------   --------   --------   -------- 

                0.65       0.68       0.68       0.36 

 

         Squared Multiple Correlations for Reduced Form           

 

                   B          C          D          E    

            --------   --------   --------   -------- 

                0.65       0.68       0.50       0.33 

 

         Reduced Form                 

 

                   A    

            -------- 

        B       0.81 

              (0.06) 

               12.74 

  

        C       0.83 

              (0.05) 

               15.53 

  

        D       0.71 

              (0.05) 

               14.79 

  

        E       0.57 

              (0.05) 

               10.80 

  

 

         THETA-EPS    

 

                  B1         B2         B3         C4         C5         C6    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

                0.12       0.09       0.07       0.10       0.10       0.08 

              (0.01)     (0.01)     (0.01)     (0.01)     (0.01)     (0.01) 

               14.22      12.01      10.04      12.31      12.40      10.78 

  

 

         THETA-EPS    

 

                  D7         D8         D9        D10        E11        E12    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

                0.06       0.02       0.09       0.09       0.08       0.05 
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              (0.00)     (0.00)     (0.01)     (0.01)     (0.01)     (0.01) 

               12.38       7.29      14.25      14.53      13.30       7.33 

         THETA-EPS    

 

                 E13        E14    

            --------   -------- 

                0.10       0.15 

              (0.01)     (0.01) 

               12.95      13.84 

  

 

         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          

 

                  B1         B2         B3         C4         C5         C6    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

                0.40       0.61       0.70       0.58       0.57       0.66 

 

         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          

 

                  D7         D8         D9        D10        E11        E12    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

                0.71       0.87       0.54       0.49       0.54       0.81 

 

         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          

 

                 E13        E14    

            --------   -------- 

                0.57       0.48 

 

         THETA-DELTA  

 

                  A1         A2         A3    

            --------   --------   -------- 

                0.07       0.07       0.09 

              (0.01)     (0.01)     (0.01) 

               11.91      11.44      12.75 

  

 

         Squared Multiple Correlations for X - Variables          

 

                  A1         A2         A3    

            --------   --------   -------- 

                0.67       0.70       0.62 
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                           Goodness of Fit Statistics 

 

                             Degrees of Freedom = 110 

                Minimum Fit Function Chi-Square = 524.61 (P = 0.0) 

        Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 531.08 (P = 0.0) 

                Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 421.08 

            90 Percent Confidence Interval for NCP = (353.03 ; 496.67) 

  

                        Minimum Fit Function Value = 1.05 

                Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.84 

              90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.71 ; 1.00) 

             Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.088 

            90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.080 ; 0.095) 

               P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.00 

  

                  Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 1.24 

             90 Percent Confidence Interval for ECVI = (1.10 ; 1.39) 

                         ECVI for Saturated Model = 0.61 

                       ECVI for Independence Model = 29.10 

  

     Chi-Square for Independence Model with 136 Degrees of Freedom = 14489.12 

                           Independence AIC = 14523.12 

                                Model AIC = 617.08 

                              Saturated AIC = 306.00 

                           Independence CAIC = 14611.77 

                               Model CAIC = 841.31 

                             Saturated CAIC = 1103.84 

  

                          Normed Fit Index (NFI) = 0.96 

                        Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.96 

                     Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.78 

                        Comparative Fit Index (CFI) = 0.97 

                        Incremental Fit Index (IFI) = 0.97 

                         Relative Fit Index (RFI) = 0.96 

  

                             Critical N (CN) = 141.22 

  

  

                     Root Mean Square Residual (RMR) = 0.012 

                             Standardized RMR = 0.054 

                        Goodness of Fit Index (GFI) = 0.89 

                   Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.85 

                  Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.64 
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 TI EMP                                                                          

 

         Fitted Covariance Matrix 

 

                  B1         B2         B3         C4         C5         C6    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

       B1       0.20 

       B2       0.10       0.22 

       B3       0.11       0.14       0.23 

       C4       0.07       0.09       0.10       0.24 

       C5       0.07       0.09       0.10       0.14       0.24 

       C6       0.08       0.10       0.11       0.15       0.15       0.24 

       D7       0.08       0.11       0.12       0.10       0.10       0.11 

       D8       0.09       0.11       0.12       0.10       0.10       0.11 

       D9       0.07       0.09       0.10       0.09       0.08       0.09 

      D10       0.07       0.08       0.09       0.07       0.07       0.08 

      E11       0.05       0.06       0.07       0.06       0.06       0.06 

      E12       0.07       0.09       0.10       0.08       0.08       0.09 

      E13       0.05       0.07       0.08       0.07       0.07       0.07 

      E14       0.06       0.07       0.08       0.07       0.07       0.08 

       A1       0.09       0.11       0.12       0.12       0.12       0.13 

       A2       0.09       0.12       0.13       0.13       0.13       0.14 

       A3       0.09       0.11       0.12       0.12       0.12       0.13 

 

         Fitted Covariance Matrix 

 

                  D7         D8         D9        D10        E11        E12    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

       D7       0.20 

       D8       0.15       0.18 

       D9       0.12       0.13       0.20 

      D10       0.11       0.11       0.10       0.17 

      E11       0.06       0.07       0.05       0.05       0.18 

      E12       0.09       0.09       0.08       0.07       0.14       0.25 

      E13       0.07       0.07       0.06       0.05       0.11       0.16 

      E14       0.07       0.08       0.07       0.06       0.12       0.17 

       A1       0.10       0.11       0.09       0.08       0.07       0.10 

       A2       0.11       0.11       0.10       0.08       0.07       0.11 

       A3       0.10       0.11       0.09       0.08       0.07       0.10 

 

         Fitted Covariance Matrix 

 

                 E13        E14         A1         A2         A3    

            --------   --------   --------   --------   -------- 

      E13       0.22 

      E14       0.13       0.29 

       A1       0.08       0.08       0.22 
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       A2       0.08       0.09       0.16       0.24 

       A3       0.08       0.08       0.15       0.16       0.24 

         Fitted Residuals 

 

                  B1         B2         B3         C4         C5         C6    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

       B1       0.00 

       B2       0.00       0.00 

       B3       0.00       0.00       0.00 

       C4       0.01       0.02       0.04       0.00 

       C5       0.02       0.03       0.01       0.00       0.00 

       C6       0.02       0.02       0.02       0.00       0.00       0.00 

       D7       0.00       0.00       0.01       0.00       0.01       0.01 

       D8      -0.01       0.00       0.00       0.00       0.01       0.01 

       D9       0.00       0.03       0.01       0.01       0.02       0.01 

      D10       0.00       0.02       0.01       0.01       0.02       0.02 

      E11       0.00       0.00      -0.01      -0.02       0.00      -0.03 

      E12       0.01       0.01      -0.01      -0.01       0.02       0.00 

      E13       0.02       0.02       0.00       0.01       0.01       0.01 

      E14       0.02       0.03       0.00       0.02       0.03       0.01 

       A1       0.00      -0.01      -0.01       0.01       0.00       0.00 

       A2      -0.01      -0.01      -0.01      -0.01      -0.01       0.00 

       A3       0.01      -0.01       0.01      -0.01      -0.01      -0.01 

 

         Fitted Residuals 

 

                  D7         D8         D9        D10        E11        E12    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

       D7       0.00 

       D8       0.01       0.00 

       D9      -0.02       0.00       0.00 

      D10      -0.01       0.00       0.03       0.00 

      E11       0.00      -0.01       0.01       0.00       0.00 

      E12       0.00       0.00       0.00       0.01       0.01       0.00 

      E13       0.00       0.00       0.02       0.01      -0.01       0.00 

      E14       0.02       0.01       0.01       0.01      -0.01      -0.01 

       A1       0.00      -0.01       0.01       0.01      -0.02       0.00 

       A2       0.00      -0.01      -0.01      -0.01      -0.02      -0.01 

       A3       0.01       0.00       0.01       0.01       0.00       0.01 

 

         Fitted Residuals 

 

                 E13        E14         A1         A2         A3    

            --------   --------   --------   --------   -------- 

      E13       0.00 

      E14       0.03       0.00 

       A1       0.01       0.02       0.00 
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       A2      -0.01       0.01       0.01       0.00 

       A3       0.00       0.00      -0.01       0.01       0.00 

 

 Summary Statistics for Fitted Residuals 

 

 Smallest Fitted Residual =   -0.03 

   Median Fitted Residual =    0.00 

  Largest Fitted Residual =    0.04 

 

 Stemleaf Plot 

 

 - 2|7  

 - 2|  

 - 1|976555  

 - 1|43332211100  

 - 0|9999988877666655  

 - 0|444433332222211111000000000000000  

   0|1122222223333344444444  

   0|55566666666667778999  

   1|00001122223333344  

   1|555556677889  

   2|11111344  

   2|678  

   3|02  

   3|55 

 

         Standardized Residuals   

 

                  B1         B2         B3         C4         C5         C6    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

       B1        - - 

       B2      -0.47        - - 

       B3       1.23      -0.79        - - 

       C4       1.93       3.48       6.09        - - 

       C5       3.12       4.18       1.70       1.41        - - 

       C6       3.22       3.97       4.34      -0.27      -1.12        - - 

       D7      -0.81       1.08       1.78      -0.34       1.47       3.06 

       D8      -2.40       1.82       1.65       0.55       1.57       3.60 

       D9       0.62       5.57       1.34       1.07       2.89       1.92 

      D10       0.04       3.20       2.97       2.20       2.88       3.46 

      E11       0.00      -0.69      -2.67      -3.11       0.69      -4.48 

      E12       0.96       2.17      -3.02      -1.34       3.69      -0.48 

      E13       2.57       3.99      -0.84       2.01       2.15       2.01 

      E14       2.54       3.49      -0.43       1.86       3.80       1.15 

       A1       0.47      -2.29      -2.38       1.37       0.17      -1.21 

       A2      -1.75      -3.06      -3.57      -2.41      -3.37      -0.23 

       A3       1.89      -1.47       1.81      -2.45      -2.18      -1.95 
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         Standardized Residuals   

 

                  D7         D8         D9        D10        E11        E12    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

       D7       8.02 

       D8      12.80       8.02 

       D9      -6.03       1.52       8.02 

      D10      -3.23      -1.88       9.52       8.02 

      E11      -0.49      -1.64       1.72      -0.21       8.02 

      E12       0.36      -1.37       0.59       1.14       8.96       8.02 

      E13       0.37       0.49       2.65       2.05      -3.89      -3.11 

      E14       2.44       0.87       1.82       0.98      -3.45      -4.49 

       A1      -0.61      -3.35       1.02       1.21      -2.79       0.72 

       A2       0.09      -3.71      -1.16      -1.22      -3.08      -2.42 

       A3       1.21      -0.16       2.56       2.16      -0.29       1.15 

 

         Standardized Residuals   

 

                 E13        E14         A1         A2         A3    

            --------   --------   --------   --------   -------- 

      E13       8.02 

      E14       7.01       8.02 

       A1       1.11       2.19        - - 

       A2      -1.01       1.91       4.62        - - 

       A3       0.47       0.50      -2.48       3.88        - - 

 

 Summary Statistics for Standardized Residuals 

 

 Smallest Standardized Residual =   -6.03 

   Median Standardized Residual =    0.87 

  Largest Standardized Residual =   12.80 

 

 Stemleaf Plot 

 

 - 6|0  

 - 5|  

 - 4|55  

 - 3|976543211110  

 - 2|8755444432  

 - 1|997654322210  

 - 0|88876555433322200000000000  

   0|12445555566779  

   1|000111111222344556677888899999  

   2|001222224566699  

   3|011225556789  

   4|00236  

   5|6  
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   6|1  

   7|0  

   8|00000000  

   9|05  

  10|  

  11|  

  12|8 

 Largest Negative Standardized Residuals 

 Residual for       D9 and       D7  -6.03 

 Residual for      D10 and       D7  -3.23 

 Residual for      E11 and       B3  -2.67 

 Residual for      E11 and       C4  -3.11 

 Residual for      E11 and       C6  -4.48 

 Residual for      E12 and       B3  -3.02 

 Residual for      E13 and      E11  -3.89 

 Residual for      E13 and      E12  -3.11 

 Residual for      E14 and      E11  -3.45 

 Residual for      E14 and      E12  -4.49 

 Residual for       A1 and       D8  -3.35 

 Residual for       A1 and      E11  -2.79 

 Residual for       A2 and       B2  -3.06 

 Residual for       A2 and       B3  -3.57 

 Residual for       A2 and       C5  -3.37 

 Residual for       A2 and       D8  -3.71 

 Residual for       A2 and      E11  -3.08 

 Largest Positive Standardized Residuals 

 Residual for       C4 and       B2   3.48 

 Residual for       C4 and       B3   6.09 

 Residual for       C5 and       B1   3.12 

 Residual for       C5 and       B2   4.18 

 Residual for       C6 and       B1   3.22 

 Residual for       C6 and       B2   3.97 

 Residual for       C6 and       B3   4.34 

 Residual for       D7 and       C6   3.06 

 Residual for       D7 and       D7   8.02 

 Residual for       D8 and       C6   3.60 

 Residual for       D8 and       D7  12.80 

 Residual for       D8 and       D8   8.02 

 Residual for       D9 and       B2   5.57 

 Residual for       D9 and       C5   2.89 

 Residual for       D9 and       D9   8.02 

 Residual for      D10 and       B2   3.20 

 Residual for      D10 and       B3   2.97 

 Residual for      D10 and       C5   2.88 

 Residual for      D10 and       C6   3.46 

 Residual for      D10 and       D9   9.52 

 Residual for      D10 and      D10   8.02 
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 Residual for      E11 and      E11   8.02 

 Residual for      E12 and       C5   3.69 

 Residual for      E12 and      E11   8.96 

 Residual for      E12 and      E12   8.02 

 Residual for      E13 and       B2   3.99 

 Residual for      E13 and       D9   2.65 

 Residual for      E13 and      E13   8.02 

 Residual for      E14 and       B2   3.49 

 Residual for      E14 and       C5   3.80 

 Residual for      E14 and      E13   7.01 

 Residual for      E14 and      E14   8.02 

 Residual for       A2 and       A1   4.62 

 Residual for       A3 and       A2   3.88 

 

 TI EMP                                                                          

 

                         Qplot of Standardized Residuals 

 

  3.5.......................................................................... 

     .                                                                       .. 

     .                                                                      . . 

     .                                                                    .   . 

     .                                                                  .     . 

     .                                                                 .      . 

     .                                                               .        . 

     .                                                             .          x 

     .                                                            .           x 

     .                                                          .             . 

     .                                                        .               * 

     .                                                       .                x 

     .                                                     .                  * 

     .                                                   .                    x 

     .                                                  .                     * 

 N   .                                                .                       x 

 o   .                                              .                         x 

 r   .                                             .                    xxx*  * 

 m   .                                           .              x  xxx  *     . 

 a   .                                         .              xx*             . 

 l   .                                        .             xx                . 

     .                                      .           **xx                  . 

 Q   .                                    .          xxx                      . 

 u   .                                   .      ** xxx                        . 

 a   .                                 .   x **x                              . 

 n   .                               .xxx x                                   . 

 t   .                           xxx**x                                       . 

 i   .                     x xxx *.                                           . 

 l   .             x xxxx xx    .                                             . 
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 e   .          xxx            .                                              . 

 s   .    x x x *            .                                                . 

     .   xx                .                                                  . 

     .xxx                 .                                                   . 

     *                  .                                                     . 

     x                .                                                       . 

     *               .                                                        . 

     .             .                                                          . 

     x           .                                                            . 

     x          .                                                             . 

     .        .                                                               . 

     .      .                                                                 . 

     .     .                                                                  . 

     .   .                                                                    . 

     . .                                                                      . 

 -3.5.......................................................................... 

   -3.5                                                                      3.5 

                             Standardized Residuals 

 

 TI EMP                                                                          

 

 Modification Indices and Expected Change 

 

         Modification Indices for LAMBDA-Y        

 

                   B          C          D          E    

            --------   --------   --------   -------- 

       B1        - -       2.35       4.78       2.84 

       B2        - -       6.32       9.96      10.65 

       B3        - -       7.30       3.14      15.13 

       C4       7.84        - -       0.09       1.14 

       C5       1.54        - -       2.02      13.59 

       C6       9.42        - -      10.15       1.51 

       D7       0.01       0.00        - -       0.30 

       D8      14.45       5.31        - -       5.81 

       D9       8.05       1.50        - -       3.26 

      D10       6.29       5.87        - -       1.68 

      E11       6.08      16.13       2.38        - - 

      E12       1.16       0.16       1.10        - - 

      E13       3.18       4.20       1.58        - - 

      E14       4.77       6.88       3.06        - - 

 

         Expected Change for LAMBDA-Y     

 

                   B          C          D          E    

            --------   --------   --------   -------- 

       B1        - -       0.04      -0.08       0.04 
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       B2        - -       0.07       0.12       0.07 

       B3        - -       0.08       0.07      -0.09 

       C4       0.08        - -      -0.01      -0.02 

       C5       0.04        - -       0.04       0.08 

       C6       0.09        - -       0.09      -0.03 

       D7       0.00       0.00        - -       0.01 

       D8      -0.10      -0.05        - -      -0.04 

       D9       0.09       0.03        - -       0.03 

      D10       0.07       0.06        - -       0.02 

      E11      -0.05      -0.08      -0.03        - - 

      E12      -0.02      -0.01      -0.02        - - 

      E13       0.04       0.04       0.03        - - 

      E14       0.06       0.07       0.04        - - 

 

         Standardized Expected Change for LAMBDA-Y        

 

                   B          C          D          E    

            --------   --------   --------   -------- 

       B1        - -       0.04      -0.08       0.04 

       B2        - -       0.07       0.12       0.07 

       B3        - -       0.08       0.07      -0.09 

       C4       0.08        - -      -0.01      -0.02 

       C5       0.04        - -       0.04       0.08 

       C6       0.09        - -       0.09      -0.03 

       D7       0.00       0.00        - -       0.01 

       D8      -0.10      -0.05        - -      -0.04 

       D9       0.09       0.03        - -       0.03 

      D10       0.07       0.06        - -       0.02 

      E11      -0.05      -0.08      -0.03        - - 

      E12      -0.02      -0.01      -0.02        - - 

      E13       0.04       0.04       0.03        - - 

      E14       0.06       0.07       0.04        - - 

 

 No Non-Zero Modification Indices for LAMBDA-X     

 

         Modification Indices for BETA            

 

                   B          C          D          E    

            --------   --------   --------   -------- 

        B        - -      64.28      64.29      64.29 

        C      64.28        - -      64.28      64.28 

        D        - -        - -        - -        - - 

        E        - -        - -        - -        - - 

 

         Expected Change for BETA         

 

                   B          C          D          E    
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            --------   --------   --------   -------- 

        B        - -       0.77       2.15       8.29 

        C       0.70        - -       1.12       3.05 

        D        - -        - -        - -        - - 

        E        - -        - -        - -        - - 

 

 

 

 

 

         Standardized Expected Change for BETA            

 

                   B          C          D          E    

            --------   --------   --------   -------- 

        B        - -       0.77       2.15       8.29 

        C       0.70        - -       1.12       3.05 

        D        - -        - -        - -        - - 

        E        - -        - -        - -        - - 

 

 No Non-Zero Modification Indices for GAMMA        

 

 No Non-Zero Modification Indices for PHI          

 

         Modification Indices for PSI             

 

                   B          C          D          E    

            --------   --------   --------   -------- 

        B        - - 

        C      64.28        - - 

        D        - -        - -        - - 

        E        - -        - -        - -        - - 

 

         Expected Change for PSI          

 

                   B          C          D          E    

            --------   --------   --------   -------- 

        B        - - 

        C       0.25        - - 

        D        - -        - -        - - 

        E        - -        - -        - -        - - 

 

         Standardized Expected Change for PSI             

 

                   B          C          D          E    

            --------   --------   --------   -------- 

        B        - - 

        C       0.25        - - 
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        D        - -        - -        - - 

        E        - -        - -        - -        - - 

 

         Modification Indices for THETA-EPS       

 

                  B1         B2         B3         C4         C5         C6    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

       B1        - - 

       B2       0.22        - - 

       B3       1.51       0.62        - - 

       C4       0.58       0.08      26.81        - - 

       C5       3.35       7.43       5.66       1.98        - - 

       C6       1.37       0.60       1.02       0.07       1.25        - - 

       D7       0.05       2.51       0.16       4.50       0.22       0.63 

       D8       4.72       0.76       0.61       0.08       0.68       1.13 

       D9       0.13      17.60       3.35       0.05       2.60       1.31 

      D10       0.12       1.22       1.48       0.47       0.67       0.45 

      E11       0.00       2.17       0.03       1.84       2.46      13.72 

      E12       0.28       0.03       0.65       5.30       4.30       0.00 

      E13       2.18       7.27       1.87       4.84       2.83       4.07 

      E14       1.37       2.59       2.35       1.24       1.17       0.36 

 

         Modification Indices for THETA-EPS       

 

                  D7         D8         D9        D10        E11        E12    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

       D7        - - 

       D8      99.68        - - 

       D9      54.18       1.98        - - 

      D10      19.08      21.05      78.52        - - 

      E11       0.03       0.02       6.00       0.27        - - 

      E12       0.06       0.04       3.67       0.36      75.51        - - 

      E13       3.08       0.31       2.71       1.21      15.89      11.70 

      E14       3.20       0.84       0.01       0.98      12.44      22.17 

 

         Modification Indices for THETA-EPS       

 

                 E13        E14    

            --------   -------- 

      E13        - - 

      E14      48.00        - - 

 

         Expected Change for THETA-EPS    

 

                  B1         B2         B3         C4         C5         C6    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

       B1        - - 
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       B2       0.00        - - 

       B3       0.01      -0.01        - - 

       C4       0.00       0.00       0.03        - - 

       C5       0.01       0.01      -0.01       0.01        - - 

       C6       0.01       0.00       0.00       0.00      -0.01        - - 

       D7       0.00      -0.01       0.00      -0.01       0.00       0.00 

       D8      -0.01       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 

       D9       0.00       0.02      -0.01       0.00       0.01      -0.01 

      D10       0.00       0.01       0.01       0.00       0.00       0.00 

      E11       0.00      -0.01       0.00      -0.01       0.01      -0.02 

      E12       0.00       0.00       0.00      -0.01       0.01       0.00 

      E13       0.01       0.01      -0.01       0.01      -0.01       0.01 

      E14       0.01       0.01      -0.01       0.01       0.01       0.00 

 

         Expected Change for THETA-EPS    

 

                  D7         D8         D9        D10        E11        E12    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

       D7        - - 

       D8       0.04        - - 

       D9      -0.03      -0.01        - - 

      D10      -0.02      -0.02       0.04        - - 

      E11       0.00       0.00       0.01       0.00        - - 

      E12       0.00       0.00      -0.01       0.00       0.06        - - 

      E13      -0.01       0.00       0.01       0.01      -0.02      -0.02 

      E14       0.01       0.00       0.00      -0.01      -0.02      -0.04 

 

         Expected Change for THETA-EPS    

 

                 E13        E14    

            --------   -------- 

      E13        - - 

      E14       0.05        - - 

 

         Modification Indices for THETA-DELTA-EPS 

 

                  B1         B2         B3         C4         C5         C6    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

       A1       0.48       1.41       2.42       3.39       0.54       4.04 

       A2       3.59       1.36       3.74       4.48       8.18       1.98 

       A3       1.41       6.44       3.17       4.05       1.24       1.25 

 

         Modification Indices for THETA-DELTA-EPS 

 

                  D7         D8         D9        D10        E11        E12    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

       A1       0.04       3.42       1.10       1.32       3.68       1.59 
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       A2       5.73       0.07       3.95       5.53       0.00       2.20 

       A3       0.01       0.11       2.64       0.89       3.85       2.02 

 

         Modification Indices for THETA-DELTA-EPS 

 

                 E13        E14    

            --------   -------- 

       A1       0.17       0.55 

       A2       1.76       4.71 

       A3       1.19       5.69 

 

 

 

 

 

 

         Expected Change for THETA-DELTA-EPS  

 

                  B1         B2         B3         C4         C5         C6    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

       A1       0.00      -0.01      -0.01       0.01       0.00      -0.01 

       A2      -0.01      -0.01      -0.01      -0.01      -0.01       0.01 

       A3       0.01      -0.01       0.01      -0.01      -0.01      -0.01 

 

         Expected Change for THETA-DELTA-EPS  

 

                  D7         D8         D9        D10        E11        E12    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

       A1       0.00      -0.01       0.00       0.00      -0.01       0.01 

       A2       0.01       0.00      -0.01      -0.01       0.00      -0.01 

       A3       0.00       0.00       0.01       0.00       0.01       0.01 

 

         Expected Change for THETA-DELTA-EPS  

 

                 E13        E14    

            --------   -------- 

       A1       0.00       0.00 

       A2      -0.01       0.01 

       A3      -0.01      -0.01 

 

         Modification Indices for THETA-DELTA     

 

                  A1         A2         A3    

            --------   --------   -------- 

       A1        - - 

       A2      21.36        - - 

       A3       6.15      15.09        - - 
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         Expected Change for THETA-DELTA  

 

                  A1         A2         A3    

            --------   --------   -------- 

       A1        - - 

       A2       0.03        - - 

       A3      -0.01       0.02        - - 

 

 Maximum Modification Index is   99.68 for Element ( 8, 7) of THETA-EPS 
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