
 
บทที่  1 
บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 ปจจุบันการพัฒนาคนใหมีคุณภาพเปนเรื่องที่มีความจําเปนอยางยิ่ง โดยมีการศึกษา          
เปนกลไกที่สําคัญในการพัฒนาคุณภาพของคนใหมีความสามารถพัฒนาศักยภาพที่มีอยูในตัวคน        
ไดอยางเต็มที่ ทําใหเปนคนรูจักคิดวิเคราะห รูจักแกปญหา รูจักเรียนรูดวยตนเอง สามารถปรับตัว
ใหทันการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็ว สามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางเปนสุข                 
ครูเปนผูซ่ึงสังคมคาดหวังใหเปนแมแบบในการหลอหลอมคน ดังนั้น ครูจะตองเปนผูที่มีความรอบรู 
ในเนื้อหาที่สอน มีนิสัยใฝรูอยางสม่ําเสมอแลว ครูยังตองมุงปรับบทบาทของตนเองใหเปนแบบอยาง        
ที่ดีแกเด็ก เพราะครูเปนผูที่มีเวลาใกลชิดกับเด็กมาก  ครูจึงถูกสังคมคาดหวังใหเปนผูที่มีคุณธรรม 
จริยธรรม มีวินัยและจรรยาบรรณสูงกวาบุคคลในอาชีพอ่ืน และยิ่งไปกวานั้นในยุคปฏิรูปการศึกษา
ผูที่มีบทบาทสําคัญเพื่อนําไปสูวัตถุประสงคหลักของการปฏิรูปการศึกษาก็คือครู “ครู”  คือ ปจจัย  
ช้ีวัดพัฒนาการทางการศึกษาในยุคสมัยแหงการแสวงหาวิสัยทัศนและโลกทัศนประชาคมไทย  
(ทรงวุฒิ  มลิวัลย และคณะ.  2545 : 11) การปฏิรูปการศึกษาที่แทจริงคือ การปฏิรูปการจัดกระบวน         
การเรียนรูซ่ึงการจัดกระบวนการเรียนรูเปนบทบาทสําคัญของครู (จักรพรรดิ  วะทา.  2544 : 7) 
 ครูเปนผูมีบทบาทหนาที่สําคัญทางการศึกษาในระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานในการพัฒนา
บุคคลพลเมืองใหมีคุณลักษณะสอดคลองกับความตองการ และการจะทําใหครูทําหนาที่ไดอยางเขมแข็ง 
ครูตองมีพลังการทํางาน ครูตองไดรับการสนับสนุนปจจัย และการเสริมพลัง การทํางานที่สามารถ
ทําใหครูจัดการเรียนการสอนดําเนินงานการศึกษาใหบรรลุความมุงหมายของทั้งผูเรียนและสถานศึกษา 
(Lee & Reigeluth.  1994 : 62) สอดคลองกับรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 
มาตรา 80 (3) ไดกําหนดบทบัญญัติวารัฐตองพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการจัดการศึกษาในทุกระดับ
และทุกรูปแบบ ใหสอดคลองกับความเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม จัดใหมีแผนการศึกษา
แหงชาติกฎหมายเพื่อพัฒนาการศึกษาของชาติ จัดใหมีการพัฒนาคุณภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา
ใหกาวหนาทันการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก  (สถาบันพระปกเกลา.  2552 : 50) และพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 ไดกําหนดไวในหมวด 7 
การพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษาใหมีคุณภาพและมาตรฐานที่เหมาะสมกับ      
การเปนวิชาชีพช้ันสูง (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ.  2542 : 24–25) ซ่ึงมีความสอดคลอง
กับการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่สอง (พ.ศ. 2552‐2561) การพัฒนาคุณภาพครูยุคใหมที่เปนผู
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เอื้ออํานวยใหผูเรียนเกิดการเรียนรูเปนวิชาชีพที่มีคุณคา มีระบบ กระบวนการผลิตและพัฒนาครู    
ที่มีคุณภาพมาตรฐานเหมาะสมกับการเปนวิชาชีพช้ันสูงมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความมั่นคงในอาชีพ    
มีขวัญกําลังใจอยูไดอยางยั่งยืน (สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา.  2553 : 18-19)  
 ดังนั้น ผูบริหารสถานศึกษาจําเปนตองหาแนวทางที่จะทําใหบุคลากรในหนวยงานเกิด
ความรูสึกผูกพันตอองคกรมากที่สุด ตองเสริมสรางพลังอํานาจในงานใหกับองคกร เปาหมายสําคัญ
ก็คือการเสริมสรางพลังอํานาจในงานใหแกบุคลากรในองคกร ดังนั้นเมื่อพิจารณาถึงองคกรที่เปน
โรงเรียน เปาหมายที่จะตองเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานก็คือ ครู ผูบริหาร และนักเรียน และครู
คือกุญแจสําคัญที่จะตองไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน เพราะครู คือผูที่เขาถึงนโยบาย 
ความตองการของโรงเรียน และเปนผูนํานโยบายไปสูการปฏิบัติอยางถูกตอง เหมาะสม ซ่ึงตองมี
ความเชื่อมโยงความคิดรวบยอดตาง ๆ จากหลักสูตร เพื่อถายทอดในการจัดการเรียนการสอน รวมถึง
รับผิดชอบโดยตรงตอการพัฒนานักเรียน และที่สําคัญที่สุด ครูทุกคนจําเปนตองไดรับการเสริมสราง
พลังอํานาจในงานเพื่อใหครูมีโอกาสที่จะไดพัฒนาตนเองไปสูความเปน “ครูมืออาชีพ” ทั้งในและ
นอกโรงเรียน การเสริมสรางพลังอํานาจในงานใหกับครู ครูจะตองใหความรวมมือในการดําเนินงาน 
ตัดสินใจ ซ่ึงจากการศึกษาวิจัยพบวา ความพึงพอใจของครูมีความสัมพันธกับระดับการตัดสินใจ 
และรูสึกถึงความเสมอภาค รวมทั้งการมีสวนรวมในทุกกระบวนการ การเสริมสรางพลังอํานาจ        
ในการทํางานใหกับครู จะกอใหเกิดความรูสึกยึดมั่น ผูกพันและเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน (ศิริรัตน  
จุลษร.  2544 : 7) มีความพึงพอใจในงาน ทําใหเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน อันจะสงผลตอ
คุณภาพการจัดการเรียนการสอนและการพัฒนาเด็กนักเรียน การที่ครูจะมีลักษณะเชนนี้ไดผูบริหาร
ตองใชกลยุทธในการใหแรงจูงใจตอไป คือ ใหครูมีสวนรวมในการตัดสินใจ ใหอิสระในการทํางาน 
ใหการสนับสนุนริเร่ิมสรางสรรค ใหขวัญและกําลังใจ ใหการยกยองยอมรับใหโอกาสในการพัฒนา
ตนเอง ใหการติดตอส่ือสารขอมูลยอนกลับ มีการใชเทคโนโลยีและนวัตกรรมใหม ๆ ในการทํางาน 
รวมทั้งการสงเสริมการทํางานเปนทีม ซ่ึงลักษณะดังกลาวทําใหครูรูสึกวาตนเองมีคุณคา และมีพลัง
อํานาจในการทํางาน ผูบริหารเปนผูที่สําคัญในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานใหกับครู ผลของ
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานนั้นทําใหเกิดความรูสึกผูกพันตอองคกร (Organization commitment) 
และมีความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคกร มีความพึงพอใจในงาน และภาคภูมิใจในงาน ทําให
เกิดขวัญและกําลังใจในการทํางานอันสงผลตอคุณภาพในการทํางาน ทําใหหนวยงานประสบความสําเร็จ 
เมื่อบุคคลไดรับการเสริมพลังในการทํางานแลวจึงกอใหเกิดพฤติกรรมที่นําไปสูความคิดริเร่ิม
สรางสรรค ความกระตือรือรนในการปฏิบัติกิจกรรมขององคกร จะแสดงถึงการมีขวัญและกําลังใจ
สูงขึ้น และการเสริมพลังในงานยังทําใหเกิดความรวมมือ ความเสียสละ ความผูกพันตอองคกร ซ่ึง
ความผูกพันองคกรนี้เปนลักษณะของการมีความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและ
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คุณคาขององคกร การมีความเต็มใจที่จะใชความเพียรพยายามอยางสูงเพื่อทําประโยชนใหกับองคกร
และมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะดํารงรักษาการเปนสมาชิกภาพขององคกร (Steers.  1977 : 6) 
หากหนวยงานใด มีบุคลากรที่มีลักษณะนี้ ยอมเต็มใจที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพซึ่งสงผลทําให
หนวยงานมีคุณภาพไปดวย ความผูกพันตอองคกรที่มีตอการเสริมสรางพลังอํานาจ สงผลกระทบตอ
การปฏิบัติงาน ความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน  การเปลี่ยนงาน และความเฉื่อยชาในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรลดลง  (มณฑนา  มานะประสพสุข.  2546 : 2) ความผูกพันตอองคการสงผลทางบวก
ตอความปรารถนาที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคกรและความตั้งใจของบุคลากรที่จะทุมเทกับ           
การทํางานเพื่อองคกร ลดการขาดงานมีการเปลี่ยนงานนอย และมีความพยายาม ในการปฏิบัติงาน 
(Steers.  1977 : 465–466) 
 การเสริมพลังการทํางานเปนแนวคิดที่มีจุดเริ่มตนมาจากทฤษฎีการพัฒนาองคกร              
โดยองคกรเกิดจากการรวมตัวของกลุมคนเพื่อรวมกันทํางาน ประกอบอาชีพหรือบริการออกสูสังคม
ในสภาพการณที่มีการเปลี่ยนแปลงทั้งทางเศรษฐกิจสังคมและมีการแขงขันทางธุรกิจมากขึ้น  
องคกรจึงตองมีการปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหารจัดการเพื่อใหสามารถคงอยูไดในยุคของการแขงขัน 
จากการศึกษาของ สก็อตและเจฟเฟ  (Scott & Jaffe.  1991 : 14) พบวา ปญหาสําคัญที่เกิดขึ้นภายใน
องคกร คือ บุคลากรเกิดความเบื่อหนาย ทอแท ส้ินหวังในการทํางานและเอาใจออกหางองคกร
เนื่องจากองคกรมีกฎระเบียบที่เขมงวดยึดถือเครงครัดและมีการเปลี่ยนแปลงยากทําใหบุคลากร  
ขาดความมั่นคง  ขาดความกาวหนาในการทํางาน องคกรมีการบริหารจัดการแบบรวมศูนยอํานาจ
ผูบริหารเปนผูที่มีอํานาจในการกําหนดนโยบายวางแผน ควบคุม ส่ังการและการตัดสินใจสั่งการ
เพียงผูเดียว บุคลากรไมมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็นหรือเสนอแนะแนวทางในการบริหารงาน   
ซ่ึงสอดคลองกับปญหาของครูจากการศึกษาของ วิสเทอรสพูน (Witherspoon.  1997 : 140-141) 
พบวา ปญหาการทํางานของครู คือ ครูไมมีสวนรวมในการตัดสินใจ ขาดทรัพยากรที่เหมาะสมเพียงพอ
และขาดการสนับสนุน ครูขาดทักษะความสามารถที่จะรองรับการเปลี่ยนแปลงขาดเทคโนโลยีและ
ขาดทักษะที่ตองใชในการทํางานภาระงานเกินกําลังของครู ครูชอบทํางานตามลําพัง ซ่ึงเปนสิ่งที่มี
ผลกระทบและบั่นทอนการทํางานของครู สอดคลองกับปญหาการศึกษา ของไทยในระดับการศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน พบวา การศึกษาของไทยในระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน เมื่อเปรียบเทียบกับนานาประเทศ          
มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนในบางวิชาต่ํากวานานาประเทศ  (สํานักนโยบายและแผนการศึกษา ศาสนา 
และวัฒนธรรม.  2545 : 6) ผลการศึกษาเปรียบเทียบดังกลาว แสดงวา ปญหาในการจัดการศึกษา
สวนหนึ่งมีสาเหตุจากคุณภาพและประสิทธิภาพในการทํางานของครูที่เปนผลมาจากขาดการเสริมพลัง
การทํางานใหครูในสถานศึกษา  การจะชวยใหครูมีการพัฒนาตามความคาดหวังและความตองการตาง ๆ  
ของสังคม ตองทําใหครูมีพลังการทํางานที่ทําใหครูสามารถเรียนรู พัฒนาเปลี่ยนแปลงตนเอง  
เปลี่ยนแปลง วิธีคิด วิธีทํางาน สามารถศึกษาวิจัยและพัฒนาความรู สรางเครือขายความรวมมือทั้งที่



 4

เปนเครือขายทางเทคโนโลยีและองคกรบุคคลเพื่อพัฒนาคุณภาพและประสิทธิภาพการทํางาน         
ดานการใหการศึกษา (Office of the National Education Commission.  2000 : 106)  การพัฒนาคุณภาพ
การเรียนการสอนจึงเปนกลไกสําคัญในการพัฒนาเยาวชนใหเติบโตข้ึนเปนแรงงานที่มีคุณภาพ  
ทั้งนี้ปจจัยหลักของการปฏิรูปการศึกษาคือ การพัฒนาคุณภาพครูซ่ึงทุกคนตางยอมรับวาเปนตัวจักร
หลักในการผลักดันใหการปฏิรูปการศึกษาประสบความสําเร็จ (Reimers.  2003 : 12) และปจจุบัน
การปฏิรูปยังมีปญหาตองเรงพัฒนา ปรับปรุงและตอยอด โดยเฉพาะดานคุณภาพผูเรียน ครูพบวา          
มีสถานศึกษาจํานวนมากไมไดมาตรฐาน ผูเรียนมีผลสัมฤทธิ์ต่ํา ขาดคุณลักษณะที่พึงประสงค          
ทั้งการคิดวิเคราะหใฝเรียนรูและแสวงหาความรูอยางตอเนื่อง คุณธรรมจริยธรรมในดานครู พบวา 
มีปญหาขาดแคลนครูที่มีคุณภาพ มีคุณธรรม ไมไดคนเกง  คนดีและใจรักมาเปนครู (สํานักงาน
เลขาธิการสภาการศึกษา.  2552 : 2) ปญหาการพัฒนาครู ซ่ึงเปนปญหารัฐบาลไมสนใจการคัดเลือก
คนเกง และสรางแรงจูงใจ เชนใหเงินเดือนสูง ใหมีบรรยากาศการทํางานที่สงเสริมความรู ความสามารถ 
มีโอกาสพัฒนา มีความกาวหนาตามความสามารถ ครูโดยรวมมีคุณภาพลดลง เพราะขาดแรงจูงใจ
ในการทํางาน และการพัฒนาตนเอง ควรจะแกไขปญหาการเพิ่มแรงจูงใจใหกับครู (สํานักงาน
เลขาธิการคุรุสภา.  2551) วิธีการเสริมพลังอํานาจนี้จะชวยคนเกงใหเกงยิ่งขึ้น ชวยคนที่ดอยใหเกงขึ้น   
ผูบริหารตองทําหนาที่ควบคุมและกระตุนใหครูทํางานได อยางราบรื่น ภาวะผูนําของผูบริหารสําคัญมาก 
ในการที่จะเสริมพลังการทํางานแกครู บทบาทของผูบริหารในเสริมพลังแกครูนั้นไมใชเพียงแคการ
สงผานอยางเดียวหากไดรับคําสั่งหรือโครงการอะไรมาแลวก็จะตองกรองกอนวางานนั้น ๆ เหมาะสม
กับครูคนใด ฝายใด ตองพูดและแสดงออกใหกําลังใจครู (สุวัฒน  เงินฉ่ํา.  2553 : 1-3) 
 จากปญหาดังกลาว ผูบริหารสถานศึกษาตองมีการปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหารโดยนํา
แนวคิดการเสริมพลังการทํางานมาใชกับครูเนื่องจากครูเปนผูมีบทบาทสําคัญยิ่งตอการจัดการศึกษา   
ทั้งดานการสอนและการสงเสริมการเรียนรูแกผูเรียน  รวมทั้งอบรมสั่งสอนนักเรียนเปนพลเมืองที่ดี      
มีคุณภาพตามนโยบายและเปาหมายในการพัฒนาการศึกษา  ดวยเหตุนี้แนวคิดการเสริมพลังการ
ทํางานจึงเขามามีบทบาทในการเปลี่ยนแปลงการบริหารงานในองคกรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการ
ทํางานและเปนแนวทางในการพัฒนาคุณภาพขององคกร  การพัฒนางานและบุคลากรในองคกร 
(Scott  &  Jaffe. 1991 : 16)  
 จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของเกี่ยวกับการเสริมพลังการทํางาน ผูวิจัย         
ยังไมพบวามีการพัฒนารูปแบบการเสริมพลังการทํางานของครู สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจนําแนวคิดการเสริมพลังการทํางานมาพัฒนารูปแบบ          
การเสริมพลังการทํางานของครูที่มีความเหมาะสมและความเปนไปไดสําหรับใชเปนแนวทาง     
การเสริมพลังการทํางานของครูตอไป  
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วัตถุประสงคของการวิจัย 
 เพื่อพัฒนารูปแบบการเสริมพลังการทํางานของครู สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 
ความสําคัญของการวิจัย 
 1. ความสําคัญเชิงทฤษฎี ผลการวิจัยคร้ังนี้ทําใหไดองคความรูที่ เกี่ยวกับรูปแบบ       
การเสริมพลังการทํางานของครู  ที่สามารถนํามาเสริมพลังในการทํางานของครู เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการทํางานของครู 
 2. ความสําคัญเชิงปฏิบัติ ผลการวิจัยนี้ ผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน สามารถนํารูปแบบการเสริมพลังการทํางานของครูไป
ประยุกตใชในสถานศึกษาเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาใหเหมาะสมกับการจัดการศึกษาในปจจุบัน 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากร และกลุมตัวอยาง 
 1.  ประชากร  
  1.1  ประชากรในขั้นพัฒนารูปแบบ  
  การสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ ไดแก ผูบริหารสถานศึกษาที่มีวิทยฐานะเชี่ยวชาญ สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
  1.2  ประชากรในขั้นตรวจสอบรูปแบบ   
   1.2.1 ตรวจสอบความถูกตอง ผู เชี่ยวชาญ  4 กลุม ไดแก นักวิชาการดาน
การศึกษา   ผูบริหารการศึกษา  ผูบริหารสถานศึกษา  และ ครู 
   1.2.2 ตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปได   ไดแก  ผูบ ริหาร
สถานศึกษา และครูที่มีวิทยฐานะเชี่ยวชาญ สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา  
จํานวน 183 เขต โดยแยกเปนผูบริหารสถานศึกษา จํานวน 144 คน และครู 135 คน 
  1.3  ประชากรในขั้นทบทวนและปรับปรุงรูปแบบ   
  ทบทวนและปรับปรุงรูปแบบ ไดแก นักวิชาการดานการศึกษา ผูบริหารสถานศึกษา  
ศึกษานิเทศก  ครู และ คณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
 2.  กลุมตัวอยาง  
  2.1  กลุมตัวอยางในขั้นพัฒนารูปแบบ  
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  การสัมภาษณ ผูทรงคุณวุฒิ ไดแก ผูบริหารสถานศึกษาที่มีวิทยฐานะเชี่ยวชาญ  
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา  จํานวน 12 คน    
  2.2  กลุมตัวอยางในขั้นตรวจสอบรูปแบบ   
   2.2.1  ตรวจสอบความถูกตอง ผูเชี่ยวชาญ 4 กลุม ไดแก 1) นักวิชาการดาน
การศึกษา  2) ผูบริหารการศึกษา  3) ผูบริหารสถานศกึษา และ 4) ครู จํานวน  20  คน   
   2.2.2  ตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปได ไดแก ผูบริหารสถานศึกษา 
และครูที่มีวิทยฐานะเชี่ยวชาญ สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา จํานวน 200 คน 
  2.3  กลุมตัวอยางในขั้นทบทวนและปรับปรุงรูปแบบ   
  ทบทวนและปรับปรุงรูปแบบ ไดแก ผูทรงคุณวุฒิที่เกี่ยวของทางการศึกษา แบงออกเปน 
5 กลุม ไดแก 1) นักวิชาการดานการศึกษา จํานวน 2 คน 2) ผูบริหารสถานศึกษา จํานวน  2 คน              
3) ศึกษานิเทศก จํานวน 2 คน 4) ครู จํานวน 2 คน และ 5) คณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษา จํานวน 1 คน รวม จํานวน 9 คน 
 3. ตัวแปรที่ศึกษา คือ ความถูกตอง  ความเหมาะสม และความเปนไปไดของรูปแบบ 
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 
 การวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาและวิเคราะหเอกสารเกี่ยวกับแนวคิดการพัฒนารูปแบบ
ของวิลเลอร (Willer.  1967 : 83) ; สมาน  อัศวภูมิ  (2549 : 8-9) ; สมศักดิ์  ดลประสิทธิ์  (2539 : 99-100) ; 
อรรณพ  จีนะวัฒน  (2539 : 120-121) ; ศิริพร  ฉันทานนท  (2539 : 48) ; วัฒนา  มัคคสมัน  (2539 : 48) ; 
พูลสุข  หิงคานนท  (2540 : 75) ; สมพร  แมลงภู  (2541 : 54-55) ; อติพร ทองหลอ  (2546 : 99-100) ; 
อัจฉรา  เสาวเฉลิม  (2546 : 78) ; รุจา  รอดเข็ม  (2547 : 103-104) ; วิสุทธิ์  วิจิตรพัชราภรณ (2547 : 73) ; 
กฤษณา  คิดดี  (2547 : 79-80) ; ประอร  พิมพายน (2548 : 10) ; จารุวรรณ  ศิลปรัตน (2548 : 81-82) ; 
รุงนภา  จิตรโรจนรักษ  (2548 : 92) ; สมเกียรติ  บุญรอด  (2550 : 104) 
 กรอบแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบ มี 3 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนที่ 1 พัฒนารูปแบบ   
ขั้นตอนที่ 2 ตรวจสอบรูปแบบ ขั้นตอนที่ 3 ทบทวนและปรับปรุงรูปแบบ และแนวคิด ทฤษฎี            
การเสริมพลังการทํางานของครู ไดแก  
 1.  การสงเสริมการมีสวนรวมในการทํางานรวมกัน (Blase & Blase.  1994 : 1 ; Bolin.  1989 
: 82 ; Avalos.  1997 : 77-81 ; Day.  1999 : 85 ; Kanpol.  1999 : 52) 
 2.  การใหความอิสระ (Goens & Clover.  1991 : 233 ; Blase & Blase.  1994 : 1 ; Bolin.   
1989 :  82 ; Avalos.   1997 : 77-81 ; Day.  1999 : 85 ; Kanpol.  1999 : 52) 
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 3.  การสงเสริมความกาวหนา (Goens & Clover.  1991 : 233 ; Blase & Blase.  1994  : 1 ; 
Bolin.  1989 : 82 ; Avalos.  1997 : 77-81 ; Day.  1999 : 85 ; Kanpol.  1999 : 52) 
 4.  การพัฒนาความรู ทักษะ (Blase & Blase.  1994 : 1 ; Bolin.  1989 : 82 ; Avalos.  1997 : 
77-81 ; Day.  1999 : 85 ; Kanpol.  1999 : 52) 
 5.  การมอบหมายอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบ (Goens  & Clover.  1991 : 233 ; Blase 
& Blase.  1994 : 1 ; Bolin.  1989 : 82 ; Avalos.  1997 : 77-81 ; Day.  1999 : 85 ; Kanpol.  1999 : 52) 
 6.  การมีสวนรวมตัดสินใจ (Whitaker & Moses.  1994 : 5 ; Blase & Blase.  1994 : 1 ; 
Bolin.  1989 : 82) 
 7.  การมีสวนรวมในการบริหารจัดการ (Short & Rinehart ; Blase & Blase.  1994 : 1 ;  
Day.  1999 : 85) 
 8.  การสรางบรรยากาศ (Goens & Clover. 1991 : 233 ; Blase & Blase. 1994 : 1 ; 
Bolin.  1989: 82 ; Avalos.  1997 : 77-81 ; Day.  1999 : 85 ; Kanpol.  1999 : 52) 
 9.  การสงเสริมภาวะผูนํา (Blase & Blase.  1994 : 1 ; Bolin.  1989 : 82 ; Avalos.  1997 :          
77-81 ; Day.  1999 : 85 ; Kanpol.  1999 : 52)  
 10. การสรางขวัญกําลังใจ (Blase & Blase.  1994 : 1 ; Bolin.  1989 : 82 ; Day.  1999 : 85 ; 
Kanpol. 1999 : 52) 
 11. การปรับปรุงและพัฒนาการทํางาน (Goens & Clover.  1991 : 2 ; Blase & Blase.  
1994 : 52 ; Avalos.  1997 : 77-81 ; Day.  1999 : 85) 
 12. การสนับสนุนทรัพยากร (Blase & Blase.  1994 : 1 ; Bolin.  1989 : 82 ; Prawat.  1991 : 
748 –749 ; Day.  1999 : 85) 
 13. การประเมินผล (Goens & Clover.  1991 : 2 ; Prawat.  1991 : 748-749 ; Kanpol.  1999 : 
52) 
 14. การสรางและพัฒนาเครือขาย (Blase & Blase.  1994 : 52 ; Avalos.  1997 : 77-81 ; 
Day.  1999 : 85) 
 15. การฝกอบรม (Blase & Blase.  1994 : 52 ; Avalos.  1997 : 77-81 ; Day.  1999 : 85) 
 กรอบแนวคิดการวิจัย การพัฒนารูปแบบการเสริมพลังการทํางานของครู  สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ดังแสดงในภาพประกอบ 1 ดังนี้  
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ภาพประกอบ 1  กรอบแนวคิดการวจิัย การพัฒนารูปแบบการเสริมพลังการทํางานของครู 
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน 

 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 1. รูปแบบ   หมายถึง  ส่ิงที่พัฒนาขึ้นซึ่งแสดงใหเห็นถึงองคประกอบสําคัญที่มี
ความสัมพันธเกี่ยวของกันเพื่อใชเปนแนวทางในการดําเนินงาน 
 2. การเสริมพลังการทํางาน  หมายถึง  กระบวนการหรือการดําเนินการที่ทําใหครู
เปลี่ยนแปลงการทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคของครูและสถานศึกษา 

องคประกอบการเสริมพลังการทํางานของครู 
1.  การกําหนดวัตถุประสงค และกลยุทธ 
    1.1  การมีสวนรวมในการบริหารจัดการ 
2. การปรับปรุงโครงสรางของสถานศึกษา 
    2.1 การสงเสริมการมีสวนรวมในการทํางานรวมกัน 
    2.2  การมอบหมายอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบ 
    2.3  การสงเสริมภาวะผูนํา 
    2.4  การมีสวนรวมตัดสินใจ 
3. การปรับปรุงระบบการทํางานของสถานศึกษา 
   3.1  การใหความอิสระ 
   3.2  การสรางบรรยากาศ 
   3.3  การสรางขวัญกําลังใจ 
   3.4 การสนับสนุนทรัพยากร 
   3.5  การสรางและพัฒนาเครือขาย 
4. การฝกอบรมและพัฒนา 
    4.1  การสงเสริมความกาวหนา 
    4.2  การพัฒนาความรูทักษะ 
    4.3  การฝกอบรม     
5. การประเมินผลและปรับปรุง  
   5.1  การประเมินผล 
    5.2  การปรับปรุงและพัฒนาการทํางาน 

         



 9

 3.   รูปแบบการเสริมพลังการทํางานของครู  หมายถึง  กระบวนการหรือการดําเนินการ 
ในสิ่งที่พัฒนาขึ้นที่ทําใหครูเปลี่ยนแปลงการทํางาน มี 5 องคประกอบ  คือ 1) การกําหนดวัตถุประสงค
และกลยุทธ ประกอบดวย การมีสวนรวมในการบริหารจัดการ 2) การปรับปรุงโครงสรางของ
สถานศึกษา ประกอบดวย การสงเสริมการมีสวนรวมในการทํางานรวมกัน  การมอบหมายอํานาจ
หนาที่ความรับผิดชอบ การสงเสริมภาวะผูนํา และการมีสวนรวมตัดสินใจ 3) การปรับปรุงระบบ
การทํางานของสถานศึกษา ประกอบดวย การใหความอิสระ การสรางบรรยากาศ การสรางขวัญ
กําลังใจ การสนับสนุนทรัพยากร และการสรางและพัฒนาเครือขาย 4) การฝกอบรมและพัฒนา 
ประกอบดวย การสงเสริมความกาวหนา การพัฒนาความรู ทักษะและการฝกอบรม 5) การประเมินผล
และปรับปรุง  ประกอบดวย การประเมินผล และการปรับปรุงและพัฒนาการทํางาน 
 4. ครู  หมายถึง  ขาราชการครูที่ปฏิบัติหนาที่ผูสอนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 5. ผูบริหารสถานศึกษา  หมายถึง  ขาราชการครูตําแหนงผูอํานวยการโรงเรียน สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 6.  ผูเชี่ยวชาญ  หมายถึง  นักวิชาการดานการศึกษา ผูบริหารการศึกษา ผูบริหาร
สถานศึกษา และครู สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีผลงานทางวิชาการ           
ดานการศึกษา มีวิทยฐานะไมต่ํากวาเชี่ยวชาญ มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอกทางการศึกษา                  
มีความรูความสามารถ และเปนผูบริหารทางการศึกษาหรือปฏิบัติงานทางการศึกษา มีประสบการณ
การทํางานไมต่ํากวา 5 ป 
 7.  วิทยฐานะเชี่ยวชาญ  หมายถึง  ขาราชการที่ไดรับเงินเดือน คศ.4 และไดรับเงิน      
วิทยฐานะ 9,900 บาท 
 8. ความถูกตอง  หมายถึง  มีความตรงของแนวคิด ทฤษฎี รูปแบบและองคประกอบ    
การเสริมพลังการทํางานของครู 
 9. ความเหมาะสม   หมายถึง  ความมีคุณคา/ความมีประโยชน/ความสามารถดําเนินการ
ใหบรรลุวัตถุประสงคของการพัฒนาได 
 10. ความเปนไปได   หมายถึง  การมีความเปนไปไดในการนํารูปแบบไปประยุกตใชจริง 
 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 1. การวิจัยคร้ังนี้ไดองคความรูใหมของรูปแบบการเสริมพลังการทํางานของครู          
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
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 2. สถานศึกษาสามารถนํารูปแบบการเสริมพลังการทํางานของครูไปใชในการพัฒนาครู
ในการทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคของครูและสถานศึกษา 
 3. ผูบริหารสถานศึกษาสามารถนํารูปแบบการเสริมพลังการทํางานของครูไปประยุกต 
ใชในการเสริมพลังการทํางานของครูใหเกิดประโยชนตอสถานศึกษา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                             
 


