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การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์ดังน้ี 1) เพื่อศึกษาสภาพการเสริมพลังอ านาจครู กลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณ

ราชวิทยาลัย และ 2) เพื ่อศึกษาแนวทางการเสริมพลังอ านาจครู กลุ ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย  
กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษา จ านวน 310 คน โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ  
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถามท่ีมีค่าความเชื่อมั่น 0.97 และแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง 

การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ( X ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการวิเคราะห์เนื ้อหา 
ผลการศึกษาพบว่า สภาพการเสริมพลังอ านาจครู กลุ ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย  ในภาพรวม 
อยู ่ในระดับมาก เมื ่อพิจารณาเป็นรายด้าน ด้านที ่มีค่าเฉลี ่ยสูงสุด ได้แก่ ด้านการได้ร ับอิสระในการท างานและ  
ด้านการได้รับโอกาสพัฒนาส่งเสริม มีสภาพการเสริมพลังอ านาจครูอยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ด้านการได้รับข้อมูล 
ด้านการได้รับเกียรติ ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน และด้านการได้รับการสนับสนุน  ตามล าดับ 2) แนวทางการเสริม
พลังอ านาจครู กลุ ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย ดังนี ้ควรให้ครูมีอิสระในการสอน คิดสร้างสรรค์  
มีส่วนร่วมในการพัฒนาการศึกษา มีความเป็นเอกภาพ มีเป้าหมายเดียวกันรวมถึงการมีระบบติดตามผลที่ยืดหยุ่น  
การพัฒนาครูต้องเป็นกระบวนการที่ต่อเนื่องโดยอาศัยการสนับสนุนจากองค์กร การสร้างเครือข่ายพี่เลี้ยงส่งเสริมให้ครู
เติบโตในสายอาชีพ จัดให้มีการประชุมแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ภายในองค์กรเพื่อน าข้อมูลมาพัฒนาตนเอง ด้านการได้รับ
ข้อมูล ควรมีการสร้างข้อมูลท่ีถูกต้องและชัดเจน สื่อสารแบบตรงไปตรงมา เปิดเผย โปร่งใส เข้าถึงง่าย จัดการอบรมให้กับ
ครูและบุคลากรเพื่อเข้าใจข้อมูลไปในทิศทางเดียวกัน จัดระบบเชิดชูเกียรติที่สร้างขวัญก าลังใจแก่ครูที่มีผลงานดีเด่น  
จัดให้มีทุนการศึกษาต่อ สนับสนุนให้ครูเข้าร่วมอบรม วิจัย ส่งเสริมบรรยากาศการท า งานที่เป็นกัลยาณมิตร สนับสนุน
ทรัพยากรในการสอน จัดประชุมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นที่เป็นระบบ เพื่อให้ครูสามารถสะท้อนความคิดเห็นไปยัง  
ฝ่ายบริหาร จัดสภาพแวดล้อมที ่เอื ้อต่อการมีส่วนร่วมสร้างวัฒนธรรมองค์กรที ่เปิดกว้างให้ครูร ู ้ส ึกมีคุณค่าและ  
มีบทบาทส าคัญ 
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 บทคัดย่อภาษาอังกฤษ 

ABSTRACT 
This research aims to study the following:  1) To examine the status of teacher 

empowerment in the Princess Chulabhorn Science High Schools. 2) To explore guidelines for enhancing 

teacher empowerment in the Princess Chulabhorn Science High Schools. The sample consisted of 310 

participants, including administrators, teachers, and academic staff, selected through stratified 

sampling. Data collection instruments included a questionnaire with a reliability coefficient of 0.97  

and a semi-structured interview. Data analysis was conducted using frequency distribution, percentage, 

mean ( X ), standard deviation (S.D.), and content analysis. Findings 1) Current Status of Teacher 

Empowerment The overall level of teacher empowerment in the Princess Chulabhorn Science High 

Schools the highest average scores were found in work autonomy and opportunities for professional 

deve lopment ,  bo th  o f  wh ich  a re  a t  a  h i gh  l eve l .  Fo l l ow ing  these  were  access  to 

information, recognition, participation in work, and institutional support, respectively. 2) Guidelines for 

Teacher Empowerment in the Princess Chulabhorn Science High Schools . Work Autonomy: Teachers 

should have the freedom to design creative lessons, contribute to educational development,  

and work collaboratively toward shared goals. A flexible monitoring system should be implemented.  

Development and Promotion Opportunities: Teacher development should be a continuous process 

supported by the organization. Mentorship networks should be established to foster professional 

growth, and regular knowledge-sharing meetings should be held. Data and Information: Clear and 

accurate information should be provided in a transparent and easily accessible manner. Training 

sessions should be organized to ensure a unified understanding of information, along with effective 

feedback mechanisms. Respect: Outstanding teachers should be acknowledged and motivated through 

an official recognition system that allows for tracking achievements. Personal time should be 

respected, and work-related communications outside official hours should be minimized. Support: 

Scholarships for further studies should be provided, along with encouragement for teachers to 

participate in training and research. A collaborative work environment should be promoted, and 

sufficient resources and funding should be allocated for teaching. Work Participation: Structured 

meetings should be organized to facilitate open discussions, allowing teachers to voice their opinions 

to the administration. The work environment should promote participation and an inc lusive 

organizational culture where teachers feel valued and play a key role in decision-making. 
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กิตติกรรมประกาศ  
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แรงบันดาลใจ จนท าให้การวิจัยในครั้งนี้ส าเร็จ 

ขอขอบพระคุณผู้เชี่ยวชาญและทรงคุณวุฒิทุกท่าน ซึ่งปรากฏนามในการศึกษาค้นคว้า
ด้วยตนเองฉบับนี้ที่ได้กรุณาเสียสละเวลาอันมีค่า ในการตรวจสอบความเที่ยงตรงในด้านเนื้อหา 
ความเหมาะสม ความชัดเจน และความถูกต้องของการใช้ภาษาของเครื่องมือ รวมทั้งข้อเสนอแนะ
ต่าง ๆ แก่ผู้วิจัย และขอขอบพระคุณคณาจารย์เจ้าของต าราทุกท่านที่ได้น ามาอ้างอิง  

ขอขอบคุณผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษา โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราช
วิทยาลัยทั้ง 12 แห่ง ที่ให้ความร่วมมือและอ านวยความสะดวกในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

คุณค่าและประโยชน์อันพึงมีจากการศึกษาค้นคว้าด้วยตนเองฉบับนี้ ผู้วิจัยขอมอบเป็น
เครื่องบูชาแด่ผู้มีพระคุณ ประกอบด้วย บิดา มารดา เป็นปฐมบูชา ครู อาจารย์ ทุกท่าน ที่ประสิทธิ
ประสาทวิชาความรู้อันเป็นพ้ืนฐานให้ผู้วิจัยได้ท างานการศึกษาค้นคว้าด้วยตนเองจนส าเร็จ 
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บทที่ 1 
 

บทน า 
 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา  
 ในศตวรรษท ี ่  21 โลกได ้ เปล ี ่ ยนแปลงอย ่างรวดเร ็ วและม ีความซ ับซ ้อนมากขึ้ น  
ทั ้งทางด้านเทคโนโลยี ส ังคม และเศรษฐกิจ การศึกษาจึงกลายเป็นปัจจัยส าคัญที ่ม ีบทบาท 
ในการพัฒนาประเทศและบุคคล การเปลี่ยนแปลงนี้ส่งผลให้รูปแบบการศึกษาในปัจจุบันต้องปรับตัว 
และพัฒนาเพื่อให้สามารถตอบสนองต่อความต้องการของสังคมและตลาดแรงงานที่เปลี่ยนแปลงไป
อย่างรวดเร ็ว การศึกษาในศตวรรษที ่  21 ไม ่ได ้หมายถึงเพียงแค่การเร ียนร ู ้ ในห้องเร ียน  
แต่ยังครอบคลุมถึงการเรียนรู้นอกห้องเรียน การเรียนรู้ตลอดชีวิต และการพัฒนาทักษะที่จ าเป็นต่อ
การด ารงชีวิตและการท างานในยุคใหม่ เช่น ทักษะการคิดวิเคราะห์ การแก้ปัญหา การท างานเป็นทีม 
และการใช้เทคโนโลยีอย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นการศึกษาเป็นพื้นฐานส าคัญในการพัฒนาประเทศ
และสร ้างอนาคตท ี ่ย ั ่ งย ืนส  าหร ับประชาชน แผนการศ ึกษาแห ่งชาต ิ  พ.ศ. 2560-2579  
ได้ร ับการพัฒนาขึ ้นมาเพื ่อปรับปรุงและพัฒนาระบบการศึกษาไทยให้สามารถตอบสนองต่อ  
ความท้าทายและความเปลี่ยนแปลงของโลกในศตวรรษที่ 21 อย่างมีประสิทธิภาพ แผนการศึกษา
แห่งชาตินี้ มีวิสัยทัศน์และเป้าหมายที่ชัดเจนในการยกระดับคุณภาพการศึกษาและการเรียนรู้  
ตลอดชีวิตของประชาชน โดยวิสัยทัศน์และเป้าหมายของแผนการศึกษาแห่งชาติ  คือการสร้าง
สังคมไทยที่มีคุณภาพ โดยมีการศึกษาที่มีมาตรฐานสูง มีความหลากหลาย และสามารถตอบสนองต่อ
ความต้องการของบุคคลและสังคมในทุกระดับ เป้าหมายส าคัญของแผนการศึกษาแห่งชาติ
ประกอบด้วย การเพ่ิมประสิทธิภาพการจัดการศึกษา การส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิต การพัฒนาครู 
และบุคลากรทางการศึกษา และการส่งเสริมการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วนในการพัฒนาการศึกษา 
 ครูและบุคลากรทางการศึกษาเป็นหัวใจส าคัญในการพัฒนาการศึกษา แผนการศึกษา
แห่งชาติ ให้ความส าคัญกับการพัฒนาคุณภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยมีการพัฒนาทักษะ 
และความรู้ใหม่ ๆ เพ่ือให้สามารถสอนและพัฒนานักเรียนให้มีทักษะและความสามารถที่จ าเป็นส าหรับ
ศตวรรษที่ 21 นอกจากนี้ ยังมีการส่งเสริมและสนับสนุนการวิจัยและนวัตกรรมทางการศึกษา 
เพื่อยกระดับคุณภาพการเรียนการสอน แต่ในขณะเดียวกันโครงสร้างและระบบการศึกษายังบริหาร
และจัดการภายใต้กฎ ระเบียบ กติกา และแบบแผนการปฏิบัติรูปแบบเดิม ส่งผลให้เกิดปัญหา  
และความไม่คล่องตัวในการบริหารจัดการและการพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษา  



 

 

 

 
2 

 

 โรงเร ียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย เป็นโรงเร ียนวิทยาศาสตร์ชั ้นน าของ  
ประเทศไทยที่มุ่งเน้นการพัฒนาและส่งเสริมการศึกษาด้านวิทยาศาสตร์ คณิตศาสตร์ และเทคโนโลยี 
เพื ่อเตรียมความพร้อมส าหรับนักเรียนที ่มีความสามารถพิเศษในด้านเหล่านี ้ให้ก้าวสู ่การเป็น
นักวิทยาศาสตร์ นักวิจัย และผู้เชี ่ยวชาญที่สามารถน าความรู้และทักษะไปพัฒนาประเทศในอนาคต 
(เอกลักษณ์ อุตะมะแก้ว, 2567) เนื่องด้วยนโยบายการบริหารสถานศึกษามีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา
เมื่อเปลี่ยนตัวผู้น าหรือผู้บริหารองค์การ ประกอบกับวัฒนธรรมองค์การซึ่งเป็นระบบองค์การแบบเก่า 
ทีป่ฏิบัติตามกฎ ระเบียบ อย่างเคร่งครัด ค่านิยม ระบบอาวุโส ไม่ชอบการเปลี่ยนแปลง ปฏิบัติเดิม ๆ 
โดยยังมีการบังคับบัญชาจากส่วนกลางที่มีการสั่งการที่ขัดกับหลักการกระจายอ านาจ อีกทั้งภาระงาน
ที่เพิ่มขึ้นสวนทางกับผลสัมฤทธิ์ทางการศึกษา การบริหารการศึกษาของไทยที่ผ่านมาให้ความส าคัญกับ
งานนิเทศ ก ากับ ติดตาม และประเมินผลอย่างใกล้ชิดใช้อ านาจในการบริหาร โดยการบังคับ ลงโทษ 
เพื่อให้ผู้ใต้บังคบบัญชาเกรงกลัวและปฏิบัติตามค าสั่งอย่างเคร่งครัด ส่งผลให้ความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นไปในลักษณะ นายกับลูกน้อง การตัดสินสั่งการเป็นดุลยพินิจ
ของผู ้บริหารเป็นส่วนใหญ่ การบริหารงานบุคคลในองค์การยังให้ความส าคัญกับแนวคิดที ่ว่า  
การพัฒนาและการฝึกอบรมเป็นการสิ้นเปลืองค่าใช้จ่ายและเสียเวลา (บุญใจ ศรีสถิตนรากูร , 2551) 
การปฏิรูปการศึกษาเพื่อให้เกิดการจัดการเรียนรู้ที ่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ และกระบวนการเหล่านี้  
จะเกิดขึ้นได้ก็ด้วยฝีมือครู ผู ้เป็นบุคลากรส าคัญที่เปรียบเสมือนเสาหลักของระบบการศึกษาไทย  
แต่ทว่าในปัจจุบันครูส่วนใหญ่ขาดขวัญและก าลังใจในการท างาน (อรุณ โคตรวงษา , 2553)  
บุคลากรเกิดความเบื่อหน่ายท้อแท้สิ้นหวังในการท างานและเอาใจออกห่างองค์การเนื่องจากองค์การ 
มีกฎระเบียบที่เข้มงวด ยึดถือปฏิบัติเคร่งครัด และเปลี่ยนแปลงยาก ท าให้บุคลากรขาดความมั่นคง 
ขาดความก้าวหน้าในการท างานได้รับค่าตอบแทนน้อยและสวัสดิการไม่ดี (Scott & Jaffe, 1991  
อ้างถึงใน กุหลาบ บึงไสย์, 2551) 
 การเสริมสร้างพลังอ านาจ (Empowerment) เป็นรูปแบบหนึ่งทางการบริหารซึ่งก าลัง
ได้ร ับความสนใจอย่างมาก ด้วยเหตุที ่การเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างานมีความส าคัญ  
ทั้งในระดับบุคคล ทีมและองค์การ ช่วยให้ครูมีความมั่นใจและพึ่งตนเองได้มากขึ้น มีความกระตือรือร้น 
มุ่งม่ันสู้งาน ส านึกในหน้าที่ มีความคิดสร้างสรรค์ พัฒนาทักษะการท างานด้วยตนเอง สามารถท างาน
ตามล าพังหรือท างานร่วมกับผู ้อื ่นที ่มีลักษณะเป็นทีม สามารถสร้างกระบวนการปรับปรุงงาน  
ที ่ตนรับผิดชอบหรือเป็นผู ้ร ิเร ิ ่ม ร ักการเร ียนรู ้แสวงหาสิ ่งใหม่และพัฒนาตนเองตลอดเวลา  
(สมจิต สงสาร, 2552) โดยวิธีการเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างานมีหลากหลายรูปแบบ เช่น  
การระบุความชัดเจน ในหน้าที่ความรับผิดชอบ มอบหมายอ านาจหน้าที่ ก าหนดมาตรฐานการท างาน 
จัดการฝึกอบรมและการพัฒนาให้ความรู ้และสารสนเทศ ให้ข้อมูลย้อนกลับ ให้การยกย่อง  
หรือยอมรับให้ความไว้วางใจ ยอมรับข้อผิดพลาด และให้ความเคารพ (Tracy, 1990) ผลที่เกิดขึ้นจาก 
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การเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างานของครู  คือท าให้ครูมีภาวะผู้น ามีความรู ้ความเชี่ยวชาญ 
ในวิชาชีพได้รับความเคารพนับถือและไว้วางใจ รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์การ (Klecker & Loadman, 1998)  
 จากปัญหาและความส าคัญดังกล่าวท าให้ผู้วิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาสภาพและแนวทาง  
การเสริมพลังอ านาจครู กลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย โดยผลจากการวิจัยในครั้งนี้ 
จะเป็นข้อมูลสารสนเทศ ให้โรงเรียนในสังกัด ตลอดจนส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษา เพื ่อเป็น
สารสนเทศให้ผู้บริหารโรงเรียน ครู และผู้เกี่ยวข้องน าไปใช้ประโยชน์ในการบริหารสถานศึกษา ในมิติของ
การเสริมสร้างพลังอ านาจให้กับครู  
 
วัตถุประสงค์การวิจัย  
 1. เพื ่อศึกษาสภาพการเสริมพลังอ านาจครู กลุ ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราช
วิทยาลัย  
 2. เพื่อศึกษาแนวทางการเสริมพลังอ านาจครู กลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราช
วิทยาลัย  
 
ขอบเขตของการวิจัย   
 ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาสภาพการเสริมพลังอ านาจครู กลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณ
ราชวิทยาลัย 
 1. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง   
 ประชากร ผู ้ว ิจัยได้ก าหนดประชากรที ่ใช้การวิจัยครั ้งนี้ คือผู ้บริหาร จ านวน 58 คน  
ครูและบุคลากรทางการศึกษา จ านวน 1,468 คน กลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย  
รวม 1,526 คน 
 กลุ ่มตัวอย่างที ่ใช้ในการวิจัยครั ้งนี ้ ได้แก่ ผู ้บริหาร ครูและบุคลากร กลุ ่มโรงเรียน
วิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย ปีการศึกษา 2567 จ านวน 1,526 คน ก าหนดขนาดตัวอย่าง 
ด้วยตารางเครซีและมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970) ได้ขนาดตัวอย่างจ านวน ได้ 310 คน  
ได้มาจากวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) จากนั้นน ามาเทียบสัดส่วน
ของประชากร 
 2. ขอบเขตด้านเนื้อหา  
 การศึกษาครั ้งนี ้มุ ่งศึกษาสภาพและแนวทางการเสริมพลังอ านาจครู กลุ ่มโรงเรียน
วิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย โดยใช้กรอบเนื้อหา 6 ด้าน ดังนี้ 1) ด้านการได้รับข้อมูล (Data 
and Information) 2) ด้านการได้รับอิสระในการท างาน (Work Autonomy) 3) ด้านการได้รับโอกาส
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พัฒนาส่งเสริม (Development and Promotion Opportunities) 4) ด้านการมีส่วนร่วม 
ในการท างาน (Work Participation) 5) ด้านการได้รับเกียรติ (Respect) และ 6) ด้านการได้รับการ
สนับสนุน (Support) 
 3. ขอบเขตด้านตัวแปรที่ศึกษา 
 ตัวแปรที่ศึกษา ได้แก่ สภาพการเสริมพลังอ านาจครู กลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณ  
ราชวิทยาลัย  
 ขั้นตอนที่ 2 การศึกษาแนวทางการเสริมพลังอ านาจครู กลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬา
ภรณราชวิทยาลัย 
 1. ขอบเขตด้านแหล่งข้อมูล 
 แหล่งข้อมูล ประกอบด้วย ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน ก าหนดคุณสมบัติดังนี้ 
  1.1 ผู ้บร ิหารส  าน ักงานความเป็นเล ิศด ้านว ิทยาศาสตร ์ศ ึกษา จ  านวน 1 คน  
มีประสบการณ์การท างานในต าแหน่ง ไม่น้อยกว่า 5 ปี และมีวุฒิการศึกษาปริญญาเอก 
  1.2 อาจารย์มหาวิทยาลัยจ านวน 1 คน มีประสบการณ์การท างานในต าแหน่ง 
ไมน่้อยกว่า 5 ปี และมีวุฒิการศึกษาปริญญาเอก 
  1.3 ประธานกลุ่มผู้บริหารโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย จ านวน 1 คน  
มีประสบการณ์การท างานในต าแหน่ง ไม่น้อยกว่า 5 ปี และมีวุฒิการศึกษาปริญญาเอก 
  1.4 ผู้บริหารโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย จ านวน 1 คน มีประสบการณ์ 
การท างานในต าแหน่ง ไม่น้อยกว่า 5 ปี และมีวุฒิการศึกษาปริญญาเอก 
   1.5 ผู ้บร ิหารโรงเร ียนวิทยาศาสตร์จ ุฬาภรณราชวิทยาลัย เช ียงราย จ านวน 1 คน  
มีประสบการณก์ารท างานในต าแหน่ง ไม่น้อยกว่า 2 ปี และมีวุฒิการศึกษาปริญญาโท   
 2. ขอบเขตด้านเนื้อหา 
 เป็นการสัมภาษณ์เกี่ยวกับแนวทางการการเสริมพลังอ านาจครู กลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์  
จุฬาภรณราชวิทยาลัย โดยใช้ข้อมูลจากการศึกษาสภาพการเสริมพลังอ านาจครู กลุ ่มโรงเรียน
วิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย ในขั้นตอนที่ 1 ซึ่ง มี 6 ด้าน ดังนี้ 1) ด้านการได้รับข้อมูล (Data  
and Information)  2) ด้านการได้รับอิสระในการท างาน (Work Autonomy) 3) ด้านการได้รับโอกาส
พัฒนาส่งเสริม (Development and Promotion Opportunities) 4 ) ด้านการมีส่วนร่วม 
ในการท างาน (Work Participation) 5) ด้านการได้รับเกียรติ (Respect) 6) ด้านการได้รับการสนับสนุน 
(Support) สร้างเป็นกรอบประเด็นค าถามเพ่ือสัมภาษณ์ โดยใช้แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง 
 3. ขอบเขตด้านตัวแปรที่ศึกษา 
 แนวทางการเสริมพลังอ านาจครู กลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย 
 



 

 

 

 
5 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ    
 1. การเสริมสร้างพลังอ านาจครู หมายถึง กระบวนการในการพัฒนาศักยภาพของบุคคล  
ให้บรรลุความส าเร็จทั้งของตนเองและองค์กร โดยเป็นการเพิ่มศักยภาพของครูเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงาน 6 ด้าน ดังนี้  
 1.1 ด้านการได้รับข้อมูล (Data and Information) หมายถึง การได้รับข้อมูลที่ถูกต้อง 
ช ัดเจน สามารถน าข้อมูลที ่ได ้น  ามาประกอบการตัดสินใจในการท างานได้ ไม่ป ิดกั ้นข้อมูล  
มีการแบ่งปันข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการท างาน รวมถึงการได้รับข้อมูลหรือค าแนะน าย้อนกลับ  
เพื่อสามารถน าไปพัฒนาปรับปรุงการท างานให้ดียิ ่งขึ ้น และได้รับรู้และพิจารณาผลการปฏิบัติ  
อย่างเปิดเผย โปร่งใส 
 1.2 ด้านการได้รับอิสระในการท างาน (Work Autonomy) หมายถึง การได้รับอิสระ 
ในการท างานภายใต้ขอบเขตความรับผิดชอบของตนเอง มีการกระตุ้นให้เกิดการคิดและตัดสินใจ  
ก าหนดเป้าหมายในการท างานที่ชัดเจน ให้ครูเกิดการตัดสินใจด้วยตนเอง และให้อิสระในการจัดสรร
งบประมาณในงานที่ตนเองรับผิดชอบ 
 1.3 ด ้านการได ้ร ับโอกาสพ ัฒนาส ่งเสร ิม (Development and Promotion 
Opportunities) หมายถึง การได้รับโอกาสในการสัมมนาแลกเปลี ่ยนความคิดเห็นกับบุคลากร  
หรือองค์การภายนอก มีการจัดอบรมความรู้ใหม่ ๆ รวมถึงการกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
ได้ศึกษาพัฒนาความรู้ความสามารถในด้านที่ตนเองสนใจและพัฒนาความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน 
 1.4 ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน (Work Participation) หมายถึง การได้รับความชัดเจน
ในภาระงานที ่ต ้องรับผิดชอบ สร้างภาวะผู ้น า มอบหมายอ านาจหน้าที ่อย่างเพียงพอต่องาน  
รวมถึงการส่งเสริมการท างานร่วมกันเป็นทีม มีส่วนร่วมในการคิดและตัดสินใจ 
 1.5 ด้านการได้รับเกียรติ (Respect) หมายถึง การได้รับเกียรติและความเคารพ  
การได้รับการยกย่อง ชมเชย ชื ่นชม เพื ่อเป็นขวัญก าลังใจ อีกทั ้งได้รับการยอมรับผลที่เกิดขึ้น  
และพร้อมรับผิดชอบร่วมกัน ส่งผลท าให้พร้อมเผชิญกับปัญหาและรู ้ส ึกว ่าตนเองมีค ุณค่า  
และมีความหมาย 
 1.6 ด้านการได้ร ับการสนับสนุน  (Support) หมายถึง การได้ร ับการสนับสนุน 
ด้านทรัพยากร ไม่ว ่าจะเป็นวัสดุ อุปกรณ์ งบประมาณ เวลา รวมถึงบรรยากาศการท างาน  
ที ่เป็นกันเอง การเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นและแสดงความสามารถ รวมถึงการได้รับ
ค่าตอบแทนอย่างเสมอภาคและเป็นธรรม ช่วยให้เพิ่มประสิทธิภาพการท างานและสร้างความพอใจ  
ในงาน 
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 2. กลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย หมายถึง โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณ 
ราชวิทยาลัย (PCSHS: Princess Chulabhorn Science High School) เป็นโรงเรียนที่เน้นการเรียน 
การสอนในด้านวิทยาศาสตร์ คณิตศาสตร์ และเทคโนโลยี ก่อตั้งขึ้นโดยความริเริ่มของศาสตราจารย์  
ดร. สมเด็จพระเจ้าลูกเธอ เจ้าฟ้าจุฬาภรณวลัยลักษณ์ อัครราชกุมารี เพ่ือพัฒนาความรู้และทักษะของ
นักเรียนในด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี โรงเรียนในเครือข่ายนี้มีอยู่หลายแห่งทั่วประเทศไทย  
มีทั้งหมด 12 แห่ง ซึ่งตั้งอยู่ในจังหวัดต่าง ๆ ทั่วประเทศไทย  
 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการวิจัย  
 1. ผู้บริหารกลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัยได้รับข้อมูลสภาพและแนวทาง 
การเสริมพลังอ านาจครู สามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการวางแผน ก าหนดนโยบาย พัฒนา 
ยกระดับคุณภาพสถานศึกษาต่อไป 
 2. ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถน าข้อมูลจากการศึกษานี้ ใช้ในการด าเนินการบริหารจัดการ
สถานศึกษาต่อไป 



 

 

 

บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาสภาพทางการเสริมพลังอ านาจครู กลุ่มโรงเรียน
วิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย และเพื่อศึกษาแนวทางการเสริมพลังอ านาจครู กลุ่มโรงเรียน
วิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ 
เรื่องที่ท าการวิจัย เพ่ือเป็นข้อมูลประกอบการวิจัย ซึ่งมีหัวข้อดังต่อไปนี้ 
 1. ข้อมูลพื้นฐานกลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย   
  1.1 ความเป็นมาของโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย 
  1.2 อุดมการณ์และเป้าหมายในการพัฒนานักเรียน 
  1.3 วิสัยทัศน์  
  1.4 พันธกิจ  
  1.5 เป้าประสงค์ 
  1.6 ภารกิจของโรงเรียน 
  1.7 ข้อมูลพ้ืนฐานของโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย 
 2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการเสริมพลังอ านาจครู 
  2.1 ความหมายของการเสริมพลังอ านาจครู 
  2.2 ความส าคัญของการเสริมพลังอ านาจครู 
  2.3 แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับการเสริมพลังอ านาจครู 
 3. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  3.1 งานวิจัยในประเทศ 
  3.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
 4. กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
ข้อมูลพื้นฐานกลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย 
 ความเป็นมาของโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย 
 เนื ่องในโอกาสที ่สมเด็จพระเจ้าล ูกเธอ เจ้าฟ้าจุฬาภรณวลัยลักษณ์ อัครราชกุมารี  
(พระอิสริยศ ณ ขณะนั้น) ทรงเจริญพระชนมายุครบ 3 รอบ ในวันที่ 4 กรกฎาคม 2536 กรมสามัญ
ศึกษา กระทรวงศึกษาจึงได้ประกาศจัดตั้งโรงเรียนเฉลิมพระเกียรติสมเด็จพระเจ้าลูกเธอเจ้าฟ้า  
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จุฬาภรณวลัยลักษณ์อัครราชกุมารี จ านวน 12 โรงเรียน ได้รับพระราชทานพระอนุญาตให้ขนานนามว่า
โรงเรียนจุฬาภรณราชวิทยาลัย ต่อท้ายด้วยชื่อจังหวัดที่ตั้งโรงเรียน ใช้นามภาษาอังกฤษว่า “Princess 
Chulabhorn’s College” ตามหนังสือส านักราชเลขาธิการที่ รล 0006/1036 ลงวันที่ 10 กันยายน  
พ.ศ. 2536 และมีประกาศของกระทรวงศึกษาธิการให้เปลี่ยนใช้ชื่อดังกล่าวเมื่อ วันที่ 29 ธันวาคม  
พ.ศ. 2536 
 คณะรัฐมนตรีอนุมัติให้กระทรวงศึกษาธิการ โดยส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน ด าเนินโครงการพัฒนาโรงเรียนจุฬาภรณราชวิทยาลัยให้เป็นโรงเรียนวิทยาศาสตร์ภูมิภาค  
โดยมีมติในวันที่ 25 พฤศจิกายน 2553 โดยก าหนดให้มีภารกิจ ดังนี้ 
 1. เป็นโรงเรียนที ่จ ัดการศึกษาด้วยหลักสูตรเฉพาะส าหรับผู ้มีความสามารถพิเศษ  
ด้านคณิตศาสตร์และวิทยาศาสตร์ ระดับชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 1-6 ในลักษณะโรงเรียนประจ า 
 2. เป็นโรงเรียนที่รับนักเรียนผู้มีความสามารถพิเศษในพื้นที่บริการโดยเน้นการให้โอกาส
นักเรียนผู้มีศักยภาพสูงด้านคณิตศาสตร์และวิทยาศาสตร์ที่กระจายอยู่ในทุกภูมิภาคของประเทศ 
 3. เป็นโรงเรียนที่เน้นคุณภาพไม่เน้นปริมาณ 
 4. เป็นโรงเรียนต้นแบบของภูมิภาค 
 5. เป็นโรงเรียนที่ต้องพัฒนาตนเองให้มีคุณภาพระดับเดียวกับโรงเรียนวิทยาศาสตร์ชั้นน า
ของนานาชาติ 
 วันที่ 3 กรกฎาคม 2561 สมเด็จพระเจ้าน้องนางเธอเจ้าฟ้าจุฬาภรณวลัยลักษณ์อัครราช
กุมารี กรมพระศรีสวางควัฒน วรขัติยราชนารี พระราชทานพระอนุญาตให้ขนานนามโรงเรียนขึ้นใหม่
ว ่า “โรงเร ียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย” และใช้นามภาษาอังกฤษว่า  “Princess 
Chulabhorn Science High School” ต่อมาได้มีประกาศเปลี่ยนชื่อโรงเรียนดังกล่าวในราชกิจจา
นุเบกษา เล่มที่ 135 ตอนที่ 72ง วันที่ 20 กันยายน 2561 อาศัยอ านาจตามความในมาตรา 40 แห่ง
พระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545 มาตรา 5 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบ 
การบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 และระเบียบกระทรวงศึกษาธิการ ว่าด้วย 
การตั้งชื่อสถานศึกษา พ.ศ. 2547 โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย ทั้ง 12 แห่ง  
 วันที่ 5 มีนาคม 2562 คณะรัฐมนตรีมีมติให้โครงการพัฒนาโรงเรียนจุฬาภรณราชวิทยาลัย 
เป็นโรงเรียนวิทยาศาสตร์ภูมิภาค ที่ได้รับการอนุมัติให้ด าเนินการตามมติคณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่  
25 พฤศจิกายน 2553 เป็นงานประจ าของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เพ่ือกระจาย
โอกาสส าหรับนักเรียนผู ้ม ีความสามารถพิเศษด้านคณิตศาสตร์และวิทยาศาสตร์ในภูมิภาค  
และเตรียมก าลังคนที่มีศักยภาพสูงทางด้านคณิตศาสตร์ วิทยาศาสตร์ วิศวกรรมศาสตร์และเทคโนโลยี  
ในการเพิ่มขีดความสามารถแข่งขันของประเทศ ตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี และนโยบาย Thailand 
4.0 และมติคณะรัฐมนตรีในครั้งนี้ได้เพิ่มภารกิจของโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย  
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อีกหนึ่งข้อ คือเป็นโรงเรียนที่เป็นศูนย์การพัฒนาวิทยาศาสตร์ศึกษาในส่วนภูมิภาคของประเทศไทย 
(Regional Science Education Hub) เพื่อให้บริการวิชาการ และยกระดับคุณภาพการศึกษา 
ด้านการเรียนการสอนวิทยาศาสตร์ คณิตศาสตร์ และเทคโนโลยีให้กับโรงเรียนอ่ืน ๆ ในพื้นที่บริการ 
 อุดมการณ์และเป้าหมายในการพัฒนานักเรียน 
 โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย  มีอุดมการณ์และเป้าหมายในการพัฒนา
นักเรียน ใช้อุดมการณ์และเป้าหมายเดียวกับการพัฒนานักเรียนของโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณ์  
โดยมุ่งส่งเสริมและพัฒนานักเรียนให้ 
 1. เห็นคุณค่าของตนเอง มีวินัยในตนเอง ปฏิบัติตามหลักธรรมของพระพุทธศาสนา  
หรือศาสนาที่ตนนับถือ มีคุณธรรม จริยธรรม มีบุคลิกภาพที่ดีและมีความเป็นผู้น า 
 2. มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับหลักการพื้นฐานคณิตศาสตร์ และวิทยาศาสตร์อย่างลึกซึ้ง  
เทียบมาตรฐานสากลในระดับเดียวกัน 
 3. มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีจิตวิญญาณของความเป็นนักวิจัย นักประดิษฐ์ นักคิดค้น  
และนักพัฒนาด้านคณิตศาสตร์ วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี เทียบมาตรฐานสากลในระดับเดียวกัน 
 4. รักการเรียนรู้ รักการอ่าน การเขียน รักการค้นคว้าอย่างเป็นระบบ มีความรอบรู้ รู้รอบ  
และสามารถบูรณาการความรู้ได้ 
 5. มีความรู ้และทักษะการใช้ภาษาต่างประเทศและเทคโนโลยีสารสนเทศได้อย่างมี
ประสิทธิภาพเทียบมาตรฐานสากลในระดับเดียวกัน 
 6. มีจิตส านึกในเกียรติภูมิของความเป็นไทย มีความเข้าใจและภูมิใจในประวัติศาสตร์ของชาติ 
มีความรักและความภาคภูมิใจในชาติบ้านเมืองและท้องถิ่น เป็นพลเมืองดี ยึดมั่นในการปกครอง
ระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์เป็นประมุข 
 7. มีจิตส านึกในการอนุรักษ์ภาษาไทย ศิลปวัฒนธรรมไทย ประเพณีไทยและภูมิปัญญาไทย 
ตลอดจนอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม มีเจตคติที่ดีต่อเพ่ือนร่วมโลกและธรรมชาติ 
 8. มีจิตมุ่งที่จะท าประโยชน์และสร้างสิ่งที่ดีงามให้กับสังคม มีความรับผิดชอบต่อสังคม  
ต้องการตอบแทนบ้านเมืองตามความสามารถของตนอย่างต่อเนื่อง 
 9. มีสุขภาพอนามัยที่ดี รักการออกก าลังกาย รู้จักดูแลตนเองให้เข้มแข็งท้ังกายและใจ 
 วิสัยทัศน์  
 โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัยมีวิสัยทัศน์  คือเป็นโรงเรียนที่พัฒนานักเรียน 
ให้มีจิตใจ บุคลิกลักษณะอันพึงประสงค์ และมีคุณภาพการศึกษาอยู ่ในระดับเดียวกับโรงเรียน
วิทยาศาสตร์ ชั้นน าของนานาชาติ 
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 พันธกิจ 
 1. ปลูกฝังให้นักเรียนเห็นคุณค่าของตนเอง มีวินัยในตนเอง ปฏิบัติตามหลักธรรมของ
พระพุทธศาสนาหรือศาสนาที่ตนนับถือ มีคุณธรรมจริยธรรม มีบุคลิกภาพที่ดีและมีความเป็นผู้น า 
 2. ส่งเสริมการจัดกิจกรรมรักการเรียนรู ้ การอ่าน การเขียน การค้นคว้า อย่างเป็นระบบ  
มีความรอบรู้ และบูรณาการความรู้ได้ 
 3. สร้างจิตส านึกในเกียรติภูมิของความเป็นไทย ความเข้าใจ ภูมิใจในประวัติศาสตร์ของชาติ 
มีความรักและความภูมิใจในชาติบ้านเมืองและท้องถิ่น เป็นพลเมืองดียึดมั่นในการปกครองระบอบ
ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์เป็นประมุข 
 4. สร้างจิตส านึกในการอนุรักษ์ภาษาไทย ศิลปวัฒนธรรมไทย ประเพณี และภูมิปัญญาไทย 
ตลอดจนอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม มีเจตคติที่ดีต่อเพ่ือนร่วมโลกและธรรมชาติ 
 5. ปลูกฝ ังให ้น ักเร ียนมีจ ิตม ุ ่งท ี ่จะท าประโยชน์และสร้างส ิ ่งท ี ่ด ีงามให้ก ับส ังคม  
มีความรับผิดชอบต่อสังคมต้องการตอบแทนบ้านเมืองตามความสามารถของตนอย่างต่อเนื่อง 
 6. ส่งเสริมให้นักเรียนมีสุขภาพอนามัยที่ดี รักการออกก าลังกาย รู้จักดูแลตนเองให้เข้มแข็ง 
ทั้งกายและใจ 
 7. จัดหลักสูตรและการจัดการเรียนรู ้ด ้านคณิตศาสตร์และวิทยาศาสตร์อย่างลึกซึ้ง 
ในระดับเดียวกันกับนักเรียนของโรงเรียนวิทยาศาสตร์ชั้นน าของนานาชาติ 
 8. จัดการเรียนการสอนที่เน้นกระบวนการคิดวิเคราะห์ สังเคราะห์ คิดริเริ่มสร้างสรรค์  
มีจิตวิญญาณของความเป็นนักวิจัย นักประดิษฐ์ นักคิดค้นและนักพัฒนานวัตกรรมด้านคณิตศาสตร์
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในระดับเดียวกับนักเรียนของโรงเรียนวิทยาศาสตร์ชั้นน าของนานาชาติ 
 9. จัดกระบวนการเรียนรู้ให้มีความรู้และทักษะการใช้ภาษาต่างประเทศและเทคโนโลยี
สารสนเทศได้อย่างมีประสิทธิภาพในระดับเดียวกันกับนักเรียนของโรงเรียนวิทยาศาสตร์ชั้นน าของ
นานาชาติ 
 10. พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาในการจัดการศึกษาส าหรับนักเร ียนที ่มี
ความสามารถพิเศษด้านคณิตศาสตร์ วิทยาศาสตร์ และเทคโนโลยี 
 11. พัฒนาระบบสนับสนุน การบริหารจัดการและภาคีเครือข่าย  
 เป้าประสงค์ 
 1. เพื ่อให้น ักเร ียนเห็นคุณค่าของตนเอง มีว ินัยในตนเอง ปฏิบัติตามหลักธรรมของ
พระพุทธศาสนาหรือศาสนาที่ตนนับถือ มีคุณธรรมจริยธรรม มีบุคลิกภาพที่ดีและมีความเป็นผู้น า 
 2. เพ่ือให้นักเรียนรักการเรียนรู้ การอ่าน การเขียน การค้นคว้า อย่างเป็นระบบ มีความรอบรู้ 
และบูรณาการความรู้ได้ 
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 3. เพื ่อให้นักเรียนมีจิตส านึกในเกียรติภูมิของความเป็นไทย มีความเข้าใจและภูมิใจ 
ในประวัติศาสตร์ของชาติ มีความรักและความภูมิใจในชาติบ้านเมืองและท้องถิ่น เป็นพลเมืองดียึดมั่น 
ในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์เป็นประมุข 
 4. เพื ่อให้นักเรียนมีจิตส านึกในการอนุรักษ์ภาษาไทย ศิลปวัฒนธรรมไทย ประเพณี  
และภูมิปัญญาไทย ตลอดจนอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม มีเจตคติที่ดีต่อเพ่ือนร่วมโลก 
และธรรมชาติ 
 5. เพื่อให้นักเรียนมีจิตมุ่งที่จะท าประโยชน์และสร้างสิ่งที่ดีงามให้สังคม มีความรับผิดชอบ
ต่อสังคมต้องการตอบแทนบ้านเมืองตามความสามารถของตนอย่างต่อเนื่อง 
 6. เพื่อให้นักเรียนมีสุขภาพอนามัยที่ดี รักการออกก าลังกาย รู้จักดูแลตนเองให้เข้มแข็ง  
ทั้งกายและใจ 
 7. เพื่อให้มีหลักสูตรและการจัดการเรียนรู้ด้านคณิตศาสตร์และวิทยาศาสตร์อย่างลึกซึ้ง  
ในระดับเดียวกันกับนักเรียนของโรงเรียนวิทยาศาสตร์ชั้นน าของนานาชาติ 
 8. เพื่อให้มีการจัดการเรียนการสอนที่เน้นกระบวนการคิดวิเคราะห์ สังเคราะห์ คิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ มีจิตวิญญาณของความเป็นนักวิจัย นักประดิษฐ์ นักคิดค้น และนักพัฒนานวัตกรรม  
ด้านคณิตศาสตร์ วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในระดับเดียวกับนักเรียนของโรงเรียนวิทยาศาสตร์ชั้นน า 
ของนานาชาติ 
 9. เพื ่อให้มีการจัดกระบวนการเรียนรู ้ให้มีความรู ้และทักษะการใช้ภาษาต่างประเทศ 
และเทคโนโลยีสารสนเทศได้อย่างมีประสิทธิภาพในระดับเดียวกันกับนักเรียนโรงเรียนวิทยาศาสตร์ชั้น
น าของนานาชาติ 
 10. เพื ่อพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาในการจัดการศึกษาส าหรับนักเรียนที่มี
ความสามารถพิเศษด้านคณิตศาสตร์ วิทยาศาสตร์ และเทคโนโลยี 
 11. เพ่ือพัฒนาระบบสนับสนุน การบริหารจัดการและภาคีเครือข่าย 
 ภารกิจของโรงเรียน 
 โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทาลัยมีภารกิจ 6 ข้อ ดังนี้ 
 1. เป็นโรงเรียนที ่จ ัดการศึกษาด้วยหลักสูตรเฉพาะ ส าหรับผู ้มีความสามารถพิเศษ 
ด้านคณิตศาสตร์และวิทยาศาสตร์ ระดับชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 1-6 ในลักษณะโรงเรียนประจ า 
 2. เป็นโรงเรียนที่รับนักเรียนผู้มีความสามารถพิเศษในพื้นที่บริการ โดยเน้นการให้โอกาส
นักเรียนผู้มีศักยภาพสูงด้านคณิตศาสตร์และวิทยาศาสตร์ที่กระจายอยู่ในทุกภูมิภาคของประเทศ 
 3. เป็นโรงเรียนที่เน้นคุณภาพ ไม่เน้นปริมาณ 
 4. เป็นโรงเรียนต้นแบบของภูมิภาค 
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 5. เป็นโรงเรียนที่ต้องพัฒนาตนเองให้มีคุณภาพระดับเดียวกับโรงเรียนวิทยาศาสตร์ชั้นน า
ของนานาชาติ 
 6. เป็นโรงเรียนที่เป็นศูนย์การพัฒนาวิทยาศาสตร์ศึกษาในส่วนภูมิภาค (Regional Science 
Education Hub) เพื่อให้บริการวิชาการและยกระดับคุณภาพการศึกษาด้านการเรียนการสอน
วิทยาศาสตร์ คณิตศาสตร์และเทคโนโลยีให้กับโรงเรียนอ่ืน ๆ ในพื้นที่บริการ 
 ข้อมูลพื้นฐานของโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย 
 โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย ทั้ง 12 แห่ง ดังกล่าว มีข้อมูลพื้นฐาน ดังนี้ 
 1. โรงเร ียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย เช ียงราย ตั ้งอยู ่ เลขที ่ 345 หมู ่ 2  
ต าบลรอบเวียง อ าเภอเมืองเชียงราย จังหวัดเชียงราย รหัสไปรษณีย์ 57000 มีพื้นที่ 149 ไร่ 2 งาน 
86 ตารางวา เขตพื้นที่บริการ 8 จังหวัดภาคเหนือตอนบน ได้แก่ เชียงราย พะเยา เชียงใหม่ ล าพูน 
ล าปาง แพร่ น่าน และแม่ฮ่องสอน 
 2. โรงเร ียนว ิทยาศาสตร์จ ุฬาภรณราชวิทยาลัย พิษณุโลก ต ั ้งอย ู ่ เลขที ่  86 หมู ่ท ี ่  4  
ต าบลมะขามสูง อ าเภอเมืองเชียงราย จังหวัดพิษณุโลก รหัส ไปรษณีย์ 65000 มีพื้นที่ 83 ไร่ 3 งาน 
81 ตารางวา เขตพ้ืนที่บริการ ได้แก่ พิษณุโลก นครสวรรค์ พิจิตร ก าแพงเพชรสุโขทัย เพชรบูรณ์ ตาก 
และอุตรดิตถ ์
 3. โรงเร ียนวิทยาศาสตร์จ ุฬาภรณราชวิทยาลัย ลพบุร ี ต ั ้งอยู ่ เลขที ่ 216 หมู ่ท ี ่  1  
ต าบลห้วยโป่ง อ าเภอโคกส าโรง จังหวัดลพบุรี มีพ้ืนที่ 130 ไร่ เขตพ้ืนที่บริการกลุ่มภาคกลางตอนบน 
7 จังหวัด ได้แก่ ลพบุรี พระนครศรีอยุธยา อ่างทอง สระบุรี สิงห์บุรี ชัยนาท และอุทัยธานี 
 4. โรงเร ียนว ิทยาศาสตร ์จ ุฬาภรณราชวิทยาล ัย เลย ต ั ้งอย ู ่ เลขที ่  129 หมู ่ท ี ่  5  
ถนนห้วยพอด-ภูบ่อบิด ต าบลธาตุ อ าเภอเชียงคาน จังหวัดเลย รหัสไปรษณีย์ 42110 มีพื้นที่ 160 ไร่ 
เขตพื้นที ่บริการ 7 จังหวัด ได้แก่ เลย อุดรธานี ขอนแก่น สกลนคร หนองคาย หนองบัวล าภู  
และบึงกาฬ 
 5. โรงเร ียนวิทยาศาสตร์จ ุฬาภรณราชวิทยาลัย มุกดาหาร ตั ้งอยู ่ เลขที ่ 281 หมู ่ท ี ่  6  
บ้านหนองหอย ต าบลบางทรายใหญ่ อ าเภอเมือง จังหวัดมุกดาหาร รหัสไปรษณีย์ 49000  
เขตพื้นที่บริการ 7 จังหวัด ได้แก่ มุกดาหาร อุบลราชธานี กาฬสินธุ์ นครพนม ยโสธร ร้อยเอ็ด  
และอ านาจเจริญ 
 6. โรงเร ียนว ิทยาศาสตร ์จ ุฬาภรณราชว ิทยาล ัย บ ุร ีร ัมย์  ต ั ้ งอย ู ่ เลขท ี ่  299 หมู ่  2  
ถนนพรเทพมงคล ต าบลสตึก อ าเภอสตึก จังหวัดบุรีรัมย์ รหัสไปรษณีย์ 31150 เขตพื้นที่บริการ  
6 จังหวัด ได้แก่ บุรีรัมย์ นครราชสีมา ชัยภูมิ ศรีสะเกษ สุรินทร์ และมหาสารคาม 
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 7. โรงเร ียนวิทยาศาสตร์จ ุฬาภรณราชวิทยาลัย ปทุมธานี ตั ้งอยู ่ เลขที ่ 51 หมู ่ 6  
ต าบลบ่อเงิน อ าเภอลาดหลุมแก้ว จังหวัดปทุมธานี เขตพื้นที่บริการ 6 จังหวัด ได้แก่ ปทุมธานี 
นครปฐม นนทบุรี สมุทรสาคร สมุทรปราการ และกรุงเทพมหานคร 
 8. โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย ชลบุรี ตั้งอยู่เลขที่ 695 หมู่ 3 ถนนบ้านบึง-แกลง  
ต าบลหนองชาก อ าเภอบ้านบึง จังหวัดชลบุรี เขตพ้ืนที่บริการ 8 จังหวัด ภาคตะวันออก ได้แก่ ชลบุรี 
ระยอง จันทบุรี ตราด สระแก้ว นครนายก ปราจีนบุรี และฉะเชิงเทรา 
 9. โรงเร ียนวิทยาศาสตร์จ ุฬาภรณราชวิทยาลัย เพชรบุร ี ต ั ้งอยู ่ เลขที ่ 427 หมู ่ 8  
ต าบลเขาใหญ่ อ าเภอชะอ า จังหวัดเพชรบุรี รหัสไปรษณีย์ 76120 โดยมีเขตพื้นที่บริการ 6 จังหวัด 
ได้แก่ เพชรบุรี ราชบุรี กาญจนบุรี สมุทรสงคราม สุพรรณบุรีและประจวบคีรีขันธ์ 
 10. โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย นครศรีธรรมราช ตั้งอยู่เลขท่ี 120 หมู่ที่ 1 
ต าบลบางจาก อ าเภอเมืองนครศรีธรรมราช จังหวัดนครศรีธรรมราช มีพื้นที่ 100 ไร่ เขตพื้นที่บรกิาร  
5 จังหวัด ได้แก่ นครศรีธรรมราช สงขลา ชุมพร พัทลุง และสุราษฎร์ธานี 
 11. โรงเร ียนวิทยาศาสตร ์จ ุฬาภรณราชว ิทยาล ัย ตรัง ตั ้งอยู ่ เลขที ่ 196 หมู ่ท ี ่  4  
ถนนตรัง-สิเกา ต าบลบางรัก อ าเภอเมืองตรัง จังหวัดตรัง รหัสไปรษณีย์ 92000 เขตพื้นที่บริการ  
5 จังหวัด ได้แก่ ตรัง ภูเก็ต กระบี่ พังงา และระนอง 
 12. โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย สตูล ตั้งอยู่เลขท่ี 138 หมู่ที่ 12 ต าบลฉลุง 
อ าเภอเมืองสตูล จังหวัดสตูล รหัสไปรษณีย์ 91140 เขตพื้นที่บริการ ได้แก่ สตูล ยะลา นราธิวาส  
และปัตตาน ี
 จากข้อมูลดังกล่าวข้างต้น กลุ ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย หมายถึง 
โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย ทั้ง 12 แห่ง ประกอบด้วย 1) โรงเรียนวิทยาศาสตร์ 
จุฬาภรณราชวิทยาลัย เชียงราย 2) โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย พิษณุโลก 3) โรงเรียน
วิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย ลพบุรี 4) โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย เลย  
5) โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย มุกดาหาร 6) โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณ 
ราชวิทยาลัย บุร ีร ัมย์ 7) โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย ปทุมธานี 8) โรงเรียน
วิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย ชลบุรี 9) โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย เพชรบุรี 
10) โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย นครศรีธรรมราช 11) โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณ
ราชวิทยาลัย ตรัง และ 12) โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย สตูล ซึ่งโรงเรียนทั้ง 12 แห่ง 
จัดการศึกษาด้วยหลักสูตรเฉพาะส าหรับผู้มีความสามารถพิเศษด้านคณิตศาสตร์และวิทยาศาสตร์ 
ระดับชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 1-6 ในลักษณะโรงเรียนประจ า  
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ตาราง 1 แสดงข้อมูลบุคลากรกลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย ปีการศึกษา 2567 
จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง 

โรงเรียน ผู้บริหาร ครู 
บุคลากร

ทาง 
การศึกษา 

รวม 

1. โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย เชียงราย  5 59 55 119 
2. โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย พิษณุโลก 4 61 56 121 
3. โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย ลพบุรี 5 54 66 125 
4. โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย เลย 5 62 51 118 
5. โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย มุกดาหาร 5 54 50 109 
6. โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย บุรีรัมย์ 5 65 67 137 
7. โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย ปทุมธานี 4 58 34 96 
8. โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย ชลบุรี 5 61 24 90  
9. โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย เพชรบุรี 5 59 73 137 
10. โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย 
นครศรีธรรมราช 

5 66 103 174 

11. โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย ตรัง  5 63 57 125 
12. โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย สตูล   5 68 102 175 

รวม 58 730 738 1,526 

ที่มา: ข้อมูลพื้นฐานโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย, 2567 
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ตาราง 2 แสดงข้อมูลบุคลากรกลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย ปีการศึกษา 2567
จ าแนกตามวุฒิการศึกษา  

โรงเรียน 
วุฒิการศึกษา  

ต ่ากว่า
ปริญญาตรี 

ปริญญา
ตรี 

ปริญญา
โท 

ปริญญา
เอก 

รวม 

1. โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราช

วิทยาลัย เชียงราย  
4 90 24 1 119 

2. โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณ 

ราชวิทยาลัย พิษณโุลก 
0 70 49 2 121 

3. โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณ 
ราชวิทยาลัย ลพบรุ ี

28 65 30 2 125 

4. โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณ 
ราชวิทยาลัย เลย 

13 69 34 2 118 

5. โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณ 
ราชวิทยาลัย มุกดาหาร 

1 68 37 3 109 

6. โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณ 
ราชวิทยาลัย บุรรีัมย ์

23 82 31 1 137 

7. โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณ 

ราชวิทยาลัย ปทุมธาน ี
2 52 41 1 96 

8. โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณ 
ราชวิทยาลัย ชลบรุ ี

0 54 35 1 90 

9. โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณ 
ราชวิทยาลัย เพชรบรุ ี

36 64 34 3 137 

10.โรงเรียนวิทยาศาสตร์จฬุาภรณ 

ราชวิทยาลัย นครศรีธรรมราช 
58 81 33 2 174 

11.โรงเรียนวิทยาศาสตร์จฬุาภรณ 

ราชวิทยาลัย ตรัง  
9 79 36 1 125 

12.โรงเรียนวิทยาศาสตร์จฬุาภรณ 

ราชวิทยาลัย สตูล   
41 90 43 1 175 

รวม 215 864 427 20 1,526 

ที่มา: ข้อมูลพื้นฐานโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย, 2567 
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แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการเสริมพลังอ านาจครู 
 ความหมายของการเสริมพลังอ านาจ 
 มณีรัตนา โนนหัวรอ (2557) กล่าวว่า การเสริมพลังอ านาจ หมายถึง กระบวนการ 
เพิ่มศักยภาพของบุคคลที่ส่งผลต่อทีมงานและองค์กรให้ดีและมีประสิทธิภาพ โดยผู้บังคับบัญชา  
ต้องเป็นผู ้ให้การสนับสนุนและให้อิสระในการคิดตัดสินใจ รวมถึงการจัดสิ ่งแวดล้อมที ่เอื ้อต่อ  
การปฏิบัติงาน และส่งเสริมให้บุคคลเกิดความสามารถในการท างานและแก้ปัญหาต่าง  ๆ ได้บรรลุ 
ผลส าเร็จของตนเองและองค์กร  
 กานต์ฤทัย ชลวิทย์ (2558) กล่าวถึงความหมายของการเสริมพลังอ านาจว่า คือการรับรู้ว่า
งานที่ท ามีคุณค่าและมีความส าคัญ มีความเชื่อมั ่นในความสามารถและการตัดสินใจของตนเอง 
ตลอดจนค านึงถึงผลการปฏิบัติงานของตนเองที่จะเกิดข้ึนกับองค์การ 
 กรวรรณ พุทธิวนิช (2559) ได้ให้ความหมายการของการเสริมพลังอ านาจ หมายถึง 
กระบวนการที่เสริมสร้างสนับสนุนให้บุคคลมีความสามารถในการควบคุมปัจจัยสถานการณ์ต่าง ๆ  
ที่มีต่อชีวิตของตนเอง บุคคลเกิดความเชื่อมั่นตระหนักรู้ในคุณค่าความสามารถแห่งตน มีส่วนร่วม  
ในการเข้าถึงแหล่งทรัพยากรที่จ าเป็น คิดตัดสินใจเลือกวิธีปฏิบัติการดูแลตนเองได้อย่างเหมาะสม  
เกิดการยอมรับ รับรู้ ความมีคุณค่าและความส าเร็จ และพึงพอใจในชีวิต 
 ธัณย์สิตา สุรศิษฐ์ชานล (2561) การเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นการพัฒนาศักยภาพ 
ในการท างานและเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของครูโดยการมอบหรือให้อ านาจครูในการปฏิบัติ
หน้าที่ กระตุ้นให้ครูดึงพลังอ านาจหรือใช้ศักยภาพภายในตัวออกมาปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย  
ด้วยความมั่นใจ สามารถเชื่อมโยงทัศนคติ ประสบการณ์ ความเชื่อส่วนตนกับสถานศึกษา  และใช้
ความรู้ความสามารถในการวางแผน ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ท่ีวางไว้ 
 เอกนคร อัคธรรมโม (2561) การเสริมสร้างพลังอ านาจ (Empowerment) หมายถึง  
การเพิ่มพูนความสามารถในการกระท าสิ่งต่าง ๆ โดยเพิ่มพูนศักยภาพของครูจากผู้อ านวยการ
สถานศึกษา เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การโดยการจัดหาทรัพยากร  
ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน ให้โอกาสพัฒนาความรู้ความสามารถ ทักษะในการท างาน รวมถึงการสร้าง
แรงจูงใจท าให้บุคลากรมีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความรับผิดชอบ มีความกระตือรือร้น รู้สึกมีคณุค่า
รู้สึกพึงพอใจ ยึดมั่นและเห็นคุณค่าของเป้าหมายขององค์การ ความปรารถนาที่จะอยู่กั บองค์การ 
และความพร้อมและความสามารถในการปฏิบัติงาน ความสามารถในการท างานและแก้ปัญหาต่าง ๆ 
ได้บรรลุผลส าเร็จของตนและองค์การ 
 ทิวา มีรัตน์ (2562) กล่าวว่า การเสริมพลังอ านาจ เป็นกระบวนการที่ส่งเสริมให้บุคคล  
มีความเชื ่อมั ่น และรับรู ้ค ุณค่าในงานของตนเอง มีความมั ่นใจกล้าตัดสินใจ เพิ ่มศักยภาพ  
และขีดความสามารถของผู้ปฏิบัติงานในงานที่ได้รับมอบหมายกระท างานนั้นจนประสบความส าเร็จ  
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ส่งผลต่องานนั้น ๆ และส่งผลต่อองค์กรในทางที่ดี ตลอดจนส่งผลต่อการท างานร่วมกันของสมาชิก  
ในองค์กรเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 
 วิร ันทร์ร ัตน์ เส ือจอย (2564) การเสริมสร้างพลังอ  านาจ หมายถึง กระบวนการ 
ที ่ผ ู ้บ ังคับบัญชาใช้ในการเพิ ่มอ านาจหรือมอบหมายอ านาจหน้าที ่ อ  านาจการตัดสินใจแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อสร้างแรงจูงใจ ความมั่นใจ พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ
มากขึ้น 
 ปฐมาภรณ์ สานุกูล (2565) กล่าวว่า การเสริมพลังอ านาจ หมายถึง กระบวนการในการ
พัฒนาศักยภาพของบุคคลให้บุคคลมีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความเป็นอิสระ รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า  
สามารถตัดส ินใจแก้ป ัญหาด้วยตนเอง รวมถึงการจ ัดส ิ ่งแวดล้อมที ่เอ ื ้อต ่อการปฏิบัต ิงาน  
มีการสนับสนุนในเรื่องทรัพยากร ข้อมูลข่าวสาร สิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ จนสามารถแก้ปัญหา
ต่าง ๆ ได้บรรลุส าเร็จทั้งของตนเองและองค์กร 
 Siegel & Gardner (2000) ได้กล่าวถึงการเสริมพลังอ านาจ ประกอบด้วยหลายมิติ  
และมีความเกี ่ยวข้องกับบริบทการท างาน บุคลากรที ่ม ีพลังอ านาจต้องมีความตระหนักใน
ความสามารถของตน (Sense of Competence) ร ู ้ส ึกว ่างานม ีค ุณค ่า ม ีความหมาย 
(Meaningfulness) องค์การมีส่วนช่วยให้ลูกจ้างตระหนักในความสามารถโดยให้งานที่เหมาะสมกับ 
บุคคลมีการฝึกอบรมที่มีประสิทธิภาพ และให้ข้อมูลย้อนกลับอย่างสม ่าเสมอ การสร้างบรรยากาศ 
การท างานที่ให้คุณค่าต่อความร่วมมือและความส าเร็จแบบองค์รวม (Collective Success) จะช่วยให้
ล ูกจ ้างแต ่ละคนร ู ้ส ึกว ่าการท  างานของตนมีค ุณค ่า นอกจากน ั ้นในด ้านของการส ื ่อสาร  
การให้ค าแนะน าที่ท าให้ผู ้อยู่ใต้บังคับบัญชารู้สึกในคุณค่าของตนและลดช่องว่างระหว่างชนชั้น  
จะช่วยให้บุคลากรรู้สึกมีพลังอ านาจ 
 Zimmerman (2000) ได้กล่าวถึงการเสริมพลังอ านาจว่าเป็นกระบวนการ เรียนรู้ทักษะ 
การตัดสินใจ การจัดการทรัพยากร และการท างานร่วมกันกับผู้อื ่น ให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  
การแบ่งสรรความรับผิดชอบร่วมกัน การให้ความเป็นผู้น าร่วมกัน   
 Lashley (2001) ได้กล่าวถึงการเสริมพลังอ านาจว่าเป็นความเกี่ยวข้องกันของผู้มีอ านาจกับ 
ผู้อ่อนอ านาจ ซึ่งการเสริมพลังอ านาจจะเป็นกระบวนการที่ช่วยให้พลังอ านาจจะเป็นกระบวนการ  
ที่ช่วยให้บุคลากรผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนา มีศักยภาพเพ่ิมขึ้น และได้มีส่วนร่วมในการก าหนดจุดมุ่งหมาย 
พันธกิจของการปฏิบัติงาน ผู้มีอ านาจต้องให้ข้อมูลย้อนกลับได้ การพัฒนาบุคลากร และการสื่อสาร  
ที่ดีก็จะช่วยให้เกิดการเสริมพลังอ านาจขึ้น  
 Greasley (2005) ได้กล่าวถึงการเสริมพลังอ านาจว่า มีความสัมพันธ์กับแนวคิดของอ านาจ 
ซ ึ ่ งแนวค ิดด ังกล ่าวเน ้นถ ึงการควบคุมสายการปกครอง และการควบคุมอย ่างเคร ่งค รัด 
แต่ความหมายของการเสริมพลังอ านาจในด้านองค์กรและการจัดการ หมายถึง การให้อ านาจ  
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และความรับผิดชอบแก่ผู้ปฏิบัติงาน ท าให้เกิดความรู้สึกถึงความเป็นเจ้าของ และการควบคุมงาน  
ได้ด้วยตนเอง การท าให้ผู้ปฏิบัติ สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ 
 Bertelsen & Holland (2006) ได้กล่าวถึงการเสริมพลังอ านาจว่าเป็นกระบวนการ 
ในการเพิ ่มความสามารถของบุคคล หรือองค์การให้สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมาย  
ได้ผลลัพธ์ตามที่ต้องการของหน่วยงาน  
 Almaseb & Julia (2007) ได้กล่าวถึงการเสริมพลังอ านาจว่าเป็นกลยุทธ์ในการให้พลัง
อ านาจกับบุคคลที่เป็นพวกชายขอบ เป็นกระบวนการช่วยเหลือบุคคล ครอบครัว หรือชุมชน  
ในการเพิ ่มความแข็งแกร่งในด้านบุคคล ความสัมพันธ์กับผู ้อื ่น เศรษฐกิจและสังคม ตลอดจน  
ด้านการเมือง รวมทั้งเพ่ิมพลังอ านาจในการเปลี่ยนแปลงสภาพต่าง ๆ ของเขาให้ดีขึ้น 
 Breeding (2008) ได้กล่าวถึงการเสริมพลังอ านาจว่าเป็นกระบวนการที ่ช่วยให้เกิด  
การเปลี ่ยนแปลงที ่ดีขึ ้น เพิ ่มศักยภาพในการปฏิบัติงาน จะช่วยให้บุคลากรมั่นใจในการท างาน  
การเสริมพลังอ านาจจะช่วยให้บุคลากรมีอิสระ และกล้าตัดสินใจในการแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้ดีขึ้น 
ความสัมพันธ์กับบุคลากรจะช่วยท าให้เกิดเครือข่ายที่ดีในการท างาน 
 จากแนวคิด ทฤษฎีของนักวิชาการหลายท่านที่กล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า การเสริม
พลังอ านาจ คือกระบวนการเพิ ่มศักยภาพความสามารถของบุคคลให้มีความเชื ่อมั ่นในตนเอง  
และมีส่วนร่วมในการเข้าถึงทรัพยากร โดยอาศัยการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา เพื่อให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ 
 ความส าคัญของการเสริมพลังอ านาจครู 
 มณีรัตนา โนนหัวรอ (2557) กล่าวว่า การเสริมพลังอ านาจมีความส าคัญดังนี้  
 1. ความส าคัญต่อบุคคลในองค์กรการเสริมพลังอ านาจมีความส าคัญกับบุคคลทั้งระดับ 
ผู้ปฏิบัติงานและผู้บริหารงานในองค์กร ดังต่อไปนี้  
  1.1 ระดับผู ้ปฏิบ ัต ิงาน การที ่เป ิดโอกาสให้ผู ้ปฏิบ ัต ิงาน ได้แสดงความคิดเห็น 
และตัดสินใจร่วมกับผู้บริหารในการด าเนินงานขององค์การ ก็จะช่วยให้บุคลากรมีความรู้สึกของ  
การรับผิดชอบในงานของตนมากขึ้น เพราะมีความรู้สึกเกี่ยวข้องผูกพันในฐานะที่ตนเองได้น าเสนอ 
แนวคิด แล้วได้น ามาปฏิบัติในสถานการณ์จริง และได้มีโอกาสในการตัดสินใจและแก้ปัญหาต่าง  ๆ  
ที่เกิดขึ้นด้วยตนเอง สิ่งเหล่านี้จะช่วยในการสร้างความสุขในการท างานมากขึ้น ดังนั้นการเสริมพลัง 
อ านาจจึงเป็นเสมือนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้มีมากยิ่งขึ้น  
  1.2 ระดับผู้บริหาร ในระดับนี้ผู ้บริหารจะต้องเป็นทั้งผู้ที่ได้รับการเสริมพลังอ านาจ  
และเสริมพลังอ านาจให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา โดยการเสริมพลังอ านาจเป็นเครื่องมือการบริหารงาน  
ที่ผู ้บริหารใช้บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร เพื ่อให้บุคคลในองค์กรมีความสามารถ  
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ที่จะไปถึงเป้าหมาย และเกิดประโยชน์เกื ้อกูลซึ่งกันและกัน เป็นการกระตุ้นให้ผู ้ใต้บังคับบัญชา  
แสดงความสามารถของตนในการปฏิบัติงานให้มีความก้าวหน้าและมีศักยภาพในงานเพ่ิมขึ้น  
 2. ความส าคัญต่อทีมงาน คือผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนมีปฏิสัมพันธ์ในการท างานร่วมกัน  
เป็นกลุ่ม โดยปกติลักษณะทีมจะมีหัวหน้าทีม และสมาชิกทีม ในการด าเนินงานของทีมอาจจะมีปัญหา 
เรื่องความขัดแย้ง หรือมีความคิดเห็นที่ไม่ลงรอยกัน มีการเกี่ยงกันท างาน เป็นเหตุให้สัมพันธภาพ  
ในทีมไม่ด ี แต ่ถ ้าท ีมงานได้ร ับการเสร ิมพลังอ  านาจ มีการติดต ่อส ื ่อสารที ่ม ีประส ิทธิภาพ  
และมีการประสานงานเพ่ือแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารในการท างาน ให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
ซึ ่งก็ท าให้ทุกคนในทีมรู้สึกถึงความเป็นเจ้าของ และรับผิดชอบร่วมกัน มีการปรับปรุงและพัฒนา 
การ ท างานของทีมอย่างต่อเนื่องท าให้ผลิตผลจากการท างานเพ่ิมสูงขึ้น  
 3. ความส าคัญต่อองค์กร คือผู ้บริหารเป็นผู ้อ  านวยความสะดวก เป็นผู ้แนะน าแก่
ผู ้ปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จของการท างาน สามารถด าเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้  
และเพิ่มความเชื่อมั่นจากการได้กระท าบางสิ่งที่ผู้ปฏิบัติคิดว่าตนเองไม่สามารถท าได้ การให้ข้อมูล 
ข่าวสาร การเปิดโอกาสให้มีการพัฒนาตนเอง คิดค้นนวัตกรรมใหม่ ๆ มาใช้ในหน่วยงานที่เป็นส่วนหนึ่ง
ของการพัฒนาความสามารถใน การปฏิบัติงาน การส่งเสริมให้เกิดการพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพ
และมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ก็จะส่งผลให้เกิดประสิทธิผลขององค์กร นอกจากองค์กรจะได้งาน
ตามที่ตั้งเป้าหมายไว้แล้ว การร่วมมือกันท างาน โดยมีหัวหน้าเป็นผู้เสริมพลังอ านาจโดยให้ ทุกคน 
มีส่วนร่วมในการคิดและร่วมตัดสินใจ ให้ทุกคนได้พัฒนาความรู้ ความสามารถ และมีระบบการให้รางวัล 
ที่ยุติธรรม กลยุทธ์เหล่านี้จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีขวัญและก าลังใจในการท างานปฏิบัติงานให้หน่วยงาน
อย่างเต็มความสามารถ มีความสุขกับการท างาน และในที่สุดทุกคนจะมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ 
 วิรันทร์รัตน์ เสือจอย (2564) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจมีส่วนช่วยให้องค์กร 
ด าเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ การเสริมสร้างพลังอ านาจยังช่วยให้บุคลากรมีความรู้สึก
ของการรับผิดชอบในงานของตนเองมากขึ ้น การเปิดโอกาสให้มีการพัฒนาตนเอง ส่งเสริมให้  
มีการปฏิสัมพันธ์กันในการท างานร่วมกันเป็นกลุ ่ม คิดค้นนวัตกรรมใหม่ ๆ มาใช้ในหน่วยงาน  
ส่งเสริมให้เกิดการพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพและมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ซึ่งการเสริมสร้างพลัง
อ านาจมีความส าคัญในหลาย ๆ ระดับ ทั้งระดับผู้ปฏิบัติงาน ระดับทีมงาน ระดับผู้บริหาร รวมถึ ง
ระดับองค์กรด้วย 
 Scott & Jaffe (1991) กล่าวว่า การเสริมพลังอ านาจมีความส าคัญในฐานะที่จะสามารถท า
ให้องค์การสามารถไปสู่เป้าหมายได้ภายใต้การคุกคามจากทั้งภายในและภายนอก ทั้งนี้เนื ่องจาก
องค์การอยู ่ภายใต้การคุกคามจากทั ้งภายในและภายนอก ซึ ่งสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ  
เต็มไปด้วยการแข่งขันที่เพิ่มขึ้นทุกหนทุกแห่งการเปลี่ยนแปลงที่เพิ่มสูงขึ้นอย่างรวดเร็วความต้องการ
ในลักษณะใหม่ที่เน้นด้านคุณภาพและบริการและการตอบสนองที่รวดเร็วขององค์การต่อขีดจ ากัด  
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ด้านความต้องการของทรัพยากร ส่วนภายในองค์การผู ้ปฏิบัติงานกลับรู ้ส ึกขาดความเชื ่อมั่น  
และขาดชีวิตชีวาในการท างานซึ่งเป็นความท้อแท้ที่เกิดจากการที่องค์การต้องการเพิ่มผลผลิตจาก
ผู้ปฏิบัติงานและการปรับเปลี่ยนกฎเกณฑ์การท างานในขณะเดียวกันผู้ปฏิบัติงานกลับต้องการรับรู้
จุดมุ่งหมายความตรงไปตรงมา และการบรรลุเป้าหมายจากการท างานการที่ผู ้ปฏิบัติงานยังขาด  
ความมั่นใจในความรับผิดชอบของตนเอง ท าให้องค์การเองจะต้องมีการปรับตัวและเรียนรู้วิธีการใหม่ ๆ 
ที่จะท าให้งานประสบความส าเร็จ 
 Clutterbuck & Oates (1995) ได้กล่าวความส าคัญของการเสริมสร้างพลังอ านาจให้แก่
ผู้ปฏิบัติงานว่า มีดังนี้ 
 1. คุณภาพ (Quality) การที ่ผ ู ้ปฏิบัติงานได้ร ับการเสริมสร้างพลังอ านาจจะท าให้
ผู้ปฏิบัติงานสามารถท างานได้อย่างมีคุณภาพ เนื่องจากมีข้อมูลที่จ าเป็น มีอ านาจในการตัดสินใจ  
ได้อย่างเต็มที่รวมทั้งการท างานเป็นทีมจะช่วยให้ผลงานที่เกิดข้ึนมีคุณภาพ 
 2. นวัตกรรม (Innovation) ลักษณะที่ส าคัญอีกประการหนึ่งของการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
คือสามารถท าให้ความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลและความรับผิดชอบถูกน าออกมา 
 3. ความจงรักภักดีและการคงอยู ่ของผู ้ปฏิบัติงาน (Staff loyalty and retention)  
ส่วนส าคัญของการเสริมสร้างพลังอ านาจ คือการมีความสัมพันธ์ที่แน่นแฟ้นที่ก่อให้เกิดความจงรัก  
ภักดีต่อองค์การ เมื่อผู้ปฏิบัติงานมีความสุขในการท างาน จะท าให้อัตราการลาออกลดลง การคงอยู่
ของผู้ปฏิบัติงานสูงขึ้น 
 4. ความสามารถในการผลิตและก าไร (Productivity and Profit) การที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับ 
การเสริมสร้างพลังอ านาจ จะท าให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ เนื่องจาก  
การเสริมสร้างพลังอ านาจ ท าให้ผู้ปฏิบัติงานได้รับรู้ว่าความส าเร็จขององค์การเป็นความส าเร็จของทีม 
และบุคคล 
 5. องค์การแห่งการเรียนรู้ (The Learning Organization) การเสริมสร้างพลังอ านาจ 
ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความกระตือรือร้น และพร้อมที่จะพัฒนาตนเองอยู่เสมอ มีการแบ่งปันข้อมูลที่
ส าคัญจ าเป็นในการปฏิบัติงาน รวมทั้งมีการให้ข้อมูลย้อนกลับ ซึ่งสอดคล้องกับการเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้ 
 6. ความอยู ่รอด (Survival) การเสริมสร้างพลังอ านาจจะท าให้องค์การมีการปรับตัว 
และพัฒนาอยู่เสมอ มีการดึงความสามารถจากบุคคลซึ่งเป็นทรัพยากรหลักขององค์การมาใช้ได้อย่าง 
เต็มประสิทธิภาพ จึงเป็นปัจจัยที่เอื้อให้องค์การอยู่รอดและเติบโต 
 จากแนวคิดทฤษฎีของนักวิชาการหลายท่านที่กล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า การเสริม
พลังอ านาจมีส่วนส าคัญ 3 ด้านคือ 1) ด้านระดับบุคคลที่ช่วยให้บุคคลได้มีส่วนร่วมในการท างาน  
มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น น าไปสู่การรู้สึกมีคุณค่า ในส่วนของผู้บริหารต้องมีการเสริมพลัง
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อ านาจให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อเป็นการกระตุ้นให้เกิดการท างานที่มีประสิทธิภาพ 2) ด้านทีมงาน 
ต้องมีการเสริมพลังอ านาจและการสร้างภาวะผู้น า เกิดการสื่อสารที่มีคุณภาพ มีส่วนร่วมในงาน  
เกิดความรู้สึกเป็นเจ้าของและร่วมกันรับผิดชอบงาน 3) ด้านขององค์กร ต้องมีการเสริมพลังอ านาจ
เพื่อให้ด าเนินงานให้บรรลุเป้าประสงค์ที่ก าหนดไว้ สร้างขวัญก าลังใจและมีความสุขกับการท างาน  
จนเกิดความผูกพันธ์ต่ององค์กร 
 แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับการเสริมพลังอ านาจครู 
 จากการศึกษาสภาพการเสริมพลังอ านาจครู จ าเป็นต้องศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง
กับความส าคัญของการเสริมพลังอ านาจครู ทั้งนี้มีแนวคิดและทฤษฎีของนักวิชาการหลายท่าน  
ได้ศึกษาดังต่อไปนี้ 
 Kanter  (1979 ) กล ่าวว ่า โครงสร ้างของสภาพแวดล ้อมของงานม ีความส  าคัญ 
และมีความสัมพันธ์ต่อทัศนคติ และพฤติกรรมของพนักงานซึ่งท าให้การท างานนั้นบรรลุผลส าเร็จ  
ได้อย่างมีประสิทธิผลและก่อให้เกิดความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์การ และการเสริมสร้างพลัง
อ านาจทางโครงสร้างมีความเกี่ยวข้องกับระดับของอ านาจทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการของ  
แต่ละบุคคลในองค์การ ซึ่งอ านาจที่เป็นทางการ (Formal Power) นั้นเกิดขึ้นจากงานที่เห็นได้ชัดเจน
ในองค์การซึ ่งมีความยืดหยุ ่น เป็นที ่ยอมรับและมีความสร้างสรรค์ ส่วนอ านาจไม่เป็นทางการ 
(Informal Power) พัฒนามาจากเครือข่ายความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา  
และผู้บังคับบัญชา ทั้งภายในและภายนอกองค์การ ซึ่งการแสดงพฤติกรรมและทัศนคติที่ต่างกันของ
แต่ละบุคคลขึ้นอยู่กับปัจจัยสนับสนุนการเสริมสร้างพลังอ านาจซึ่งประกอบด้วย 4 ด้าน ดังนี้ 
 1. การได้รับโอกาส ผู้บริหารต้องตระหนักถึงการเติบโตและความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 
และการงาน รวมทั้งโอกาสในการเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ความสามารถของพนักงาน รวมถึงการให้  
การยกย่องชมเชยและการยอมรับแก่พนักงานเพื ่อเป็นขวัญและกาลังใจ เกิดความภาคภูมิใจ  
และรู้สึกตัวเองมีคุณค่า 
 2. การได้รับข้อมูล การที ่ได้รับข้อมูลข่าวสารที ่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ ถูกต้อง  
และทันต่อเหตุการณ์ ช่วยสนับสนุนการตัดสินใจ และวางแผนในการด าเนินการของพนักงาน  
ท าให้เกิดคุณภาพและประสิทธิผลขององค์การ 
 3. การได้รับการสนับสนุน การที่ผู้บริหารสนับสนุนและส่งเสริมพนักงานงานด้วยวิธีการต่าง ๆ  
มีการส่งเสริมสัมพันธภาพระหว่างบุคคลและทีมงาน สร้างเครือข่ายในการท างานเพื ่อให้เกิด  
ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน ก่อให้เกิดการท างานที่มีประสิทธิภาพ 
 4. การได้รับทรัพยากร การที่สามารถเข้าถึงและได้รับ วัสดุอุปกรณ์ เงินทุน เวลา ที่จ าเป็น  
และเอ้ือต่อการท างานเพ่ือส่งเสริมให้การท างานบรรลุเป้าหมายขององค์การ 
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 Tracy (1990) กล่าวถึงการใช้อ านาจของผู ้บริหารในการเสริมสร้างพลังอ านาจแก่  
พนักงานขององค์การ การที่จะเป็นผู้บริหารที่ประสบผลส าเร็จต้องรู้จักการดึงศักยภาพที่ซ่อนไว้  
ในตัวบุคคลทุกระดับออกมาให้ได้ตั ้งแต่คนท าความสะอาดจนถึงผู ้บริหารระดับสูง คนส่วนใหญ่  
จะแสดงความสามารถของตนออกมาเพียงเล็กน้อย เนื่องจากพวกเขาไม่รู้สึกถึงพลังอ านาจของตน  
ที่มีอยู่ เพราะระบบการบริหารงานแบบราชการท าให้พวกเขาถูกจากัดการใช้พลังอ านาจที่จะช่วย  
ในการส่งเสริมความคิดริเริ ่มและผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ ้น ดังนั้น  Tracy จึงได้นาเสนอเกี่ยวกับ
หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจ 10 ขั้นตอน หรือที่เรียกว่า ปิรามิดแห่งอ านาจ (The Power Pyramid) 
ประกอบด้วยขั้นตอนต่าง ๆ ดังนี้ 
 1. ให้ความชัดเจนเกี่ยวกับงานท่ีรับผิดชอบ (Clearly Define Responsibilities) เมื่อบุคคล 
มีความเข้าใจอย่างชัดเจนเกี่ยวกับภาระหน้าที ่ที ่ต้องรับผิดชอบจะท าให้บุคคลนั้นมีความสานึก  
อย่างแรงกล้าต่อการบรรลุเป้าหมายและความภูมิใจมากขึ้น เกิดการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ  
เพราะท างานถูกหน้าที่ เกิดผลผลิตที่เพิ่มขึ้นเพราะการได้รับแรงบันดาลใจ และเกิดงานที่มีคุณภาพ  
เพราะบุคคลมีความภูมิใจในงาน 
 2. มอบหมายอ านาจหน้าที่ (Delegate Authority) อ านาจหน้าที่นั้นเป็นหลักส าคัญของ 
พลังอ านาจ ผู้บริหารจ าเป็นต้องเข้าใจเกี่ยวกับการมอบหมายอ านาจหน้าที่ให้แต่ละบุคคลซึ่งเป็น  
การเสริมสร้างพลังอ านาจในตัวบุคคล โดยมอบอ านาจหน้าที่อย่างเพียงพอต่องานที่ต้องรับผิดชอบ  
และเหมาะสมก ับความสามารถของบ ุคคล สร ้างความเข ้าใจถ ึงขอบเขตอ  านาจของตน  
ท าให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถท างานตามขอบเขตของงานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 3. ก าหนดมาตรฐานการท างานที่เป็นเลิศ (Set Standard of Excellence) การที่บุคคล 
จะสามารถค้นพบพลังอ านาจภายในตัวบุคคลเพ่ือนามาใช้ในการส่งเสริมความมั่นใจและความสามารถ
ของตนได้นั ้นบุคคลเหล่านั ้นจะต้องท้าทายความสามารถของตัวเองให้ถึงมาตรฐานการท างาน  
ที่เป็นเลิศ เนื่องจากแต่ละบุคคลไม่สามารถรู้ถึงสามารถของตนเองได้ถ้าไม่พยายามที่จะดึงศักยภาพ
ของตนออกมาใช้ซึ ่งผู้บริหารสามารถช่วยดึงศักยภาพเหล่านั้นออกมาได้โดยการก าหนดมาตรฐาน  
การท างานที่เป็นเลิศที่สามารถท าให้เป็นจริงได้ มีการจูงใจบุคคลให้มุ่งไปสู่ความส าเร็จมีแบบอย่างท่ีดี 
 4. มีการฝึกอบรมและการพัฒนา (Train and Develop) การจะเสริมสร้างพลังอ านาจ 
ในตัวบุคคลได้พวกเขาจะต้องได้รับการอบรมและพัฒนาเพื่อท าให้เกิดมาตรฐานการท างานที่ดี  
และผ ู ้บร ิหารควรให ้โอกาสแต ่ละบ ุคคลได ้พ ัฒนาตนเองและการท  างานตามความสนใจ  
และความสามารถ 
 5. ให้ความรู้และสารสนเทศ (Provide Knowledge and Information) มีค ากล่าวที่ว่า 
ความรู้คืออ านาจเพราะเมื่อบุคคลได้รับความรู้และข้อมูลที่ถูกต้องชัดเจน มีประโยชน์จะช่วยท าให้พวก
เขาสามารถจะตัดสินใจได้รอบครอบมั่นใจและรวดเร็ว ซึ่งผู ้บริหารจะต้องไม่ปิดกั้นข้อมูลต่าง ๆ  
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ที่จ าเป็นมีการส่งเสริมให้บุคคลเข้าใจถึงการสืบหาข้อมูลด้วยตัวเอง รวมทั้งการใช้ช่องทางการสื่อสาร  
ที่เหมาะสม 
 6. ให้ข้อมูลป้อนกลับ (Give Feedback) การให้ข้อมูลเกี ่ยวกับผลการปฏิบัต ิงาน 
และค าแนะน าแก่ผู ้ปฏิบัติงานจะช่วยให้บุคคลสามารถท างานให้ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย  
และมีคุณภาพ เพราะท าให้พวกเขารู ้ว ่าจะต้องมีการเปลี ่ยนและพัฒนาตนเองหรืองานอย่างไร  
เพ่ือให้เกิดผลส าเร็จ 
 7. ให้การยกย่องยอมรับ (Recognition) การให้การชื่นชม และยอมรับผลส าเร็จที่เกิดขึ้น 
จากการท างาน จะช่วยท าให้บุคคลรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าซึ่งเมื่อบุคคลเห็นคุณค่าของตน เป็นการง่าย  
ที่จะจูงใจบุคคลเหล่านี้ให้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลเพ่ิมขึ้น 
 8. ให้ความไว้วางใจ (Trust) การให้ความไว้วางใจช่วยให้บุคคลรู้สึกเชื่อมั่นในตนเองมากข้ึน 
และบุคคลต้องการจะตอบแทนความไว้วางใจนั้นด้วยการมีผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น ซึ่งสามารถท าได้ 
โดยการมอบหมายงานที่มีความส าคัญ มอบอ านาจที่จ าเป็น ให้อิสระในการท างาน วางพื้นฐานของ  
ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
 9. ยอมรับข้อผิดพลาด (Permission to Fail) ผู้บริหารพร้อมร่วมรับผิดชอบกับผู้ปฏิบัติงาน 
ที่จะยอมรับความผิดพลาดที่อาจจะเกิดขึ้น ท าให้บุคคลกล้าที่จะเผชิญกับปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ  
เพ่ือมุ่งสู่ความส าเร็จหรือมีความคิดริเริ่มเพ่ือสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ เพื่อช่วยในการพัฒนาผลงานให้ดีขึ้น 
หรือเพิ่มมากขึ้น ซึ่งผู้บริหารควรให้ความช่วยเหลือ ให้ค าแนะน าในการแก้ไขปัญหา และสนับสนุน  
การเรียนรู้จากประสบการณ์ความผิดพลาด ไม่ตอกย ้าความผิดพลาดของบุคคลต่อหน้าผู้ร่วมงาน 
 10. ให้เกียรติและเคารพต่อการตัดสินใจของผู ้ปฏิบัติงาน (Respect) การให้เกียรติ 
และความเคารพซึ ่งกันเป็นพื ้นฐานของการเสริมสร้างพลังอ านาจ ท าให้บุคคลรู ้ส ึกว่าตนเอง  
มีความหมายต่อผู้บริหารและองค์การ มีความเคารพต่อตนเอง และมีความเชื่อมั่นเพ่ิมขึ้นส่งผลให้เกิด
ความผูกพันและความจงรักภักดีต่อองค์การ 
 Scott & Jaffe (1991) ได้กล่าวว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจในองค์การเป็นการปฏิสัมพันธ์ 
ในรูปแบบใหม่ในการสร้างความเข้าใจภายใจระหว่างพนักงานด้วยกันและกับองค์การ พวกเขาต่างเป็น
หุ้นส่วนกันทุกคน ไม่เพียงแค่มีความรับผิดชอบต่องานและยังรู้สึกถึงความเป็นเจ้าของ นอกจากนี้  
การท างานร่วมกันเป็นทีมจะช่วยส่งเสริมการท างาน พนักงานจะเป็นผู้ตัดสินใจ ไม่ใช่ผู้ติดตามทุกคน  
อยากที ่จะเรียนรู ้และพัฒนาทักษะอย่างต่อเนื ่องเพื ่อสนองความต้องการใหม่  ๆ นอกจากนี้ 
การเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นวิธ ีการพื ้นฐานที ่ต ่างกันในการท างานร่วมกัน  Scott & Jaffe 
ได้น าเสนอองค์ประกอบในการเสริมสร้างพลังอ านาจในองค์การซึ่งมีทั้งหมด 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 
 1. การให้แรงจูงใจกับพนักงาน (Motivating Through Self-Esteem) โดยการให้ 
ความถูกต้องเป็นธรรม การให้สารสนเทศ และการให้การมีส่วนร่วม 



 

 

 

 

24 
 

 2. การส่งเสริมและพัฒนาความร่วมมือในองค์การ (Developing Collaborative 
Relationships) ผู้บริหารให้โอกาสในการตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ รวมถึงการให้ผลตอบแทน  
อย่างเหมาะสม อันน ามาซึ่งความร่วมมือในองค์การ 
 3. สร้างภาวะผู้นาให้กับพนักงาน (Establishing Facilitative Leadership) การส่งเสริม 
ให้ทุกคนท างานร่วมกันเป็นทีม ช่วยก าหนดเป้าหมาย มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
 4. สร้างบรรยากาศในองค์การ (Influencing Organizational Change) การมีบรรยากาศที่ดี
ที่ช่วยส่งเสริมในการท างาน เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น ความสร้างสรรค์ ความสามารถอย่างเสมอ
ภาค เพ่ือช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 
 5. การสร้างทีมงาน (Building Empowered Teams) การวางระบบการท างานที่เอื้อต่อ 
การประสานสัมพันธ์กัน การสร้างเครือข่ายในการท างาน มีการสนับสนุนงบประมาณและทรัพยากร  
ที่จ าเป็น และมีการสร้างแรงจูงใจ 
 Greenberg (2011) การเสริมสร้างพลังอ านาจของ Greenberg ให้ความส าคัญกับ 
การเสริมพลังอ านาจในตัวบุคคล ซึ ่งสามารถส่งอิทธิพลต่อทีมงานและองค์การ เป็นการส่งต่อ  
ความรับผิดชอบและอ านาจหน้าที่จากผู้บังคับบัญชามายังผู้ใต้บังคับบัญชาในระดับต่าง ๆ ในการให้
อิสระและอ านาจในการตัดสินใจในขอบเขตที่สามารถตัดสินใจได้ด้วยตัวเอง ได้ซึ่งมีปัจจัยหลายอย่าง  
ที่ช่วยส่งเสริมการสร้างพลังอ านาจ ได้แก่ 
 1. การแบ่งปันข้อมูล (Information Sharing) การหาและแบ่งปันข้อมูลที่มีประโยชน์ต่อ 
การท างาน 
 2. การให้อิสระภายใต้ขอบเขต (Autonomy Through Boundaries) การให้ความเข้าใจ
เกี่ยวกับกระบวนการท างาน ขอบเขตความรับผิดชอบ และเป้าหมายที่ชัดเจน เพื่อสนับสนุนให้เกิด
การตัดสินใจด้วยตัวเอง  
 3. ความรับผิดชอบร่วมกันเป็นทีม (Team Accountability) การให้ความส าคัญ 
และให้ความไว้วางใจต่ออ านาจการตัดสินใจของทีม  
 นอกจากนี้ Greenberg ได้กล่าวถึงความส าคัญของบรรยากาศของการเสริมสร้างพลัง
อ านาจในองค์การ (Empowerment Climate) เป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่มีส่วนช่วยในการเสริมสร้างพลัง
อ านาจในตัวบุคลซึ่งส่งผลให้มีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้นและเกิดความพึงพอใจในงาน 
 Whetten & Cameron (2016) กล่าวว่า การเสริมพลังอ านาจ มีทั้งหมด 5 องค์ประกอบ 
ดังนี้  
  1. การรับรู้ความสามารถของตน (Self-Efficacy) หมายถึง รู้สึกมั่นใจในสมรรถนะของตน 
ทั้งความรู้ ทักษะและความสามารถ รวมทั้งมีคุณลักษณะที่ดีต่ออาชีพ มีความเชี่ยวชาญในการ ปฏิบัติงาน
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มีความพยายามและอดทนเพื ่อท าให้งานประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย สามารถที ่จะเรียนรู้  
และพัฒนาตนเองเพ่ือความท้าทายใหม่  
  2. การตัดสินใจด้วยตนเอง (Self-Determination) หมายถึง ได้ร ับความไว้วางใจ 
และมีอิสระอย่างเต็มที่ในการใช้วิจารณญาณของตนในการตัดสินใจ มีกระบวนการคิดแก้ปัญหา  
ที่เป็นระบบ สามารถตัดสินใจในการหาทางเลือกต่าง ๆ ที่เหมาะสมตามวิธีการของตนเองในการช่วย
สนับสนุนงานให้ส าเร็จ 
  3. ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น (Personal Consequence) หมายถึง สามารถควบคุมการปฏิบัติงาน 
และผลต่าง ๆ ที ่เกิดขึ ้นต่องานได้สามารถท างานได้ส าเร็จไม่ว่าจะมีอุปสรรคหรือปัญหาต่าง ๆ  
ได้รับการรับฟังและยอมรับในข้อคิดเห็นและค าแนะน าของตน ผลความส าเร็จของตนส่งผลต่อ 
ความก้าวหน้าของกลุ่มงานและขององค์การ  
  4. ความมีคุณค่า (Meaning) หมายถึง มีความเคารพยอมรับในตนเอง รู้สึกว่าตนเองมีค่า 
และได้รับการยอมรับจากผู้อื่น รู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อความส าเร็จขององค์การ รู้สึกว่ากิจกรรม
ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในการท างานเป็นสิ่งที่มีคุณค่าและมีความหมายต่อตน มีความรู้สึกภาคภูมิใจในงานที่ท า  
  5. ความเชื่อมั่น (Trust) หมายถึง รู้สึกเชื่อมั่นในผู้บริหารและองค์การที่จะช่วยสนับสนุนตน 
ให้ประสบความส าเร็จ รู้สึกเชื่อมั่นว่าได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมและเสมอภาค เชื่อมั่นผู้บริหาร  
และผู้ร่วมงานจะแบ่งปันข้อมูลและให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ในการท างานและมีการสนับสนุน  
ซึ่งกันและกัน รวมทั้งสามารถไว้วางใจเพื่อนร่วมงานในการท างานเป็นทีมได้ เชื่อมั่นที่จะแก้ไขปัญหา  
หรืออุปสรรค ต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนได้ 
 ณัฐวุฒิ ปั้นเหน่งเพชร (2558) กล่าวว่า การเสริมพลังอ านาจครูอัตราจ้างประกอบไปด้วย 6 ด้าน 
ดังนี้  
 1. การมอบอ านาจหน้าที ่ หมายถึง การที ่คร ูได ้ปฏิบัต ิหน้าที ่ให ้บรรลุเป้าหมายตาม 
ความรับผิดชอบภายในขอบข่ายงานของตนอย่างอิสระ ผู้บริหารแสดงถึงการยอมรับในความสามารถ
ของคร ู คร ูได ้ร ับการมอบหมายหน้าที ่ตามขอบข่ายงานและคร ูได ้ร ับอ านาจการตัดส ินใจ  
ในการปฏิบัติงาน อ านาจหน้าที่จะมีผลต่อการเสริมสร้างคุณภาพการเรียนการสอนครูได้ท าหน้าที่ที่  
สอดคล้องกับความรู้ความสามารถความถนัดของตนเพ่ือที่จะสร้างสรรค์งานที่มีคุณภาพ 
 2. ความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได้ หมายถึง การที่ครูได้รับรู้และพิจารณาผลการปฏิบัติงาน
ของตนเองในทุกขั้นตอนของการท างานอย่างเปิดเผย มีความโปร่งใสในการท างานและน าไปสู่การ
ปรับปรุงพัฒนางานของตนให้ดียิ่งขึ้นซึ่งจะท าให้ครูเห็นคุณค่าของผลงานและท าให้เกิดการพัฒนางาน
ตลอดเวลา 
 3. การสนับสนุนให้ครูได้ตัดสินใจด้วยตนเอง หมายถึง ครูได้รับการสนับสนุนให้ได้คิด
ตัดสินใจในการปฏิบัติงานด้วยตนเอง โดยครูได้อิสระในการตัดสินใจภายในขอบเขตหน้าที่และครูได้รับ
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การกระตุ้นให้คิดตัดสินใจแก้ปัญหาในการท างานด้วยตนเอง โดยไม่มีการชี้น าด้วยการบอกวิธีการ
แก้ไขปัญหา ครูได้มีโอกาสมีส่วนร่วมในการจัดสรรงบประมาณภายในของตนเองและเมื่อครูตัดสินใจ
อย่างไรเพื่อบริหารต้องให้การยอมรับการตัดสินใจของครู 
 4. การแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร หมายถึง ครูได้รับการจัดให้มีกระบวนการและกลยุทธ์  
ในการติดต่อสื่อสารทั้งภายในและภายนอกโรงเรียน โดยค านึงถึงความถูกต้องชัดเจนความหลากหลาย
ความรวดเร็วและการแบ่งปันข้อมูลข่าวสารเพ่ือพัฒนาเครือข่ายความร่วมมือในการแลกเปลี่ยนความรู้
ความคิดประสบการณ์ทักษะความสามารถระหว่างครูด้วยกันและเพื่อแลกเปลี่ยนความรู้กับองค์กร
ภายนอก 
 5. การพัฒนาทักษะในการท างาน หมายถึง ครูได้รับการสนับสนุนให้พัฒนาทักษะความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงานตลอดจนประสานให้เกิดการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพรวมถึง  
มีการยอมรับยกย่องชมเชยให้รางวัลในผลงานความส าเร็จในโอกาสต่าง ๆ เพื่อให้ครูเกิดความภูมิใจ 
รับรู้ความสามารถในตนเอง 
 6. การชี้แนะช่วยเหลือเพื่อการปฏิบัติงานแบบใหม่ หมายถึง ครูได้รับโอกาสหรือได้รับ  
การจัดให้มีกิจกรรมที่ช่วยเหลือชี้แนะครูสามารถค้นพบศักยภาพของตนเองและสามารถใช้ศักยภาพ
ของตนเองค้นพบวิธีการท างานหรือแนวทางในการแก้ไขปัญหาท างานสนับสนุนให้ครูใช้วิธีการใหม่  
ในการท างานด้วยการสนับสนุนในเรื่องของเวลาทรัพยากรรวมถึงการให้ก าลังใจครู 
 ยุพิน ภูมิช ่วง (2562) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจครูที ่เป็นหลักส าคัญ ๆ ดังนี้  
การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (Decision Making) ด้านสมรรถนะ การรับรู้ความสามารถของตน 
(Self-Efficacy) ความก้าวหน้าในวิชาชีพ (Professional Growth) สถานภาพการได้รับการยอมรับ 
(Status) ผลกระทบ (Impact) และความเป็นอิสระ (Autonomy) โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 1. การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (Decision Making) หมายถึง ครูมีโอกาสแสดง 
ความคิดเห็นหรือเสนอประเด็นแก่ผู้บริหารหรือคณะกรรมการบริหารโรงเรียนร่วมกับเพื่อนร่วมงาน
สามารถแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับงานต่าง ๆ ของโรงเรียน ผู้บริหารหรือคณะกรรมการบริหาร  
ขอความคิดเห็นจากคณะครูก่อนการประชุม ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็นจากคณะครูในที่ประชุม
ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ท่านแสดงความคิดเห็นต่อทางเลือกในการตัดสินใจได้อย่างอิสระเมื่อเกิดกรณี
ความคิดเห็นต่าง ผู้บริหารจะรับฟังความคิดเห็นทั้งสองฝ่ายผู้บริหารเปิดโอกาสให้มีการประ เมิน
ทางเลือกต่าง ๆ เพ่ือหาข้อสรุปที่เป็นที่ยอมรับมีส่วนร่วมในการลงมติเพ่ือก าหนดทางเลือกที่เหมาะสม
และในกรณีที่ผู้บริหารหรือคณะกรรมการบริหารโรงเรียนมีการตัดสินใจที่แตกต่าง มักจะให้เหตุผล
ประกอบการตัดสินใจเสมอ 
 2. ความก้าวหน้าในวิชาชีพ (Professional Growth) หมายถึง ผู้บริหารมีส่วนร่วมกับ 
คณะครู ผู ้ปกครอง และคณะกรรมการสถานศึกษาในก าหนดจุดเน้น ความต้องการในการพัฒนา
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นักเรียนประจ าปีการศึกษาการศึกษาวิเคราะห์ ทบทวน พัฒนาและปรับปรุงหลักสูตรสถานศึกษา  
การสร้างหน่วยการเรียน แผนการสอน หลักสูตรสถานศึกษา การประเมินการใช้หลักสูตรสถานศึกษา 
ส่งเสริม สนับสนุนให้เข้ารับการศึกษา อบรมเกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา โรงเรียนมีระบบ
สารสนเทศที่สนับสนุนการรู้จักนักเรียนเป็นรายบุคคล คณะครูแต่ละกลุ่มสาระร่วมกันจัดท าโครงการ
สอนตลอดภาคเรียนและร่วมกันจัดท าแผนการสอนในภาคเรียนนั้นโรงเรียนส่งเสริมการจัดการเรียนรู้
ให้นักเรียนมีทักษะการเรียนรู ้แห่งศตวรรษที ่ 21 ทุกคนจะต้องเรียนรู ้ตลอดชีว ิต ครูมีอิสระ 
ในการก าหนดเครื่องมือ เกณฑ์ วิธีการวัดผลประเมินผลได้อย่างหลากหลายสอดคล้องกับวัตถุประสงค์
การเร ียนรู ้ โรงเร ียนส่งเสริมสนับสนุนให้ใช ้เทคนิควิธ ีว ัดและประเมินผลอย่างหลากหลาย  
ครูสามารถประเมินผลการเรียนของนักเรียนได้โดยอิสระ โรงเรียนสนับสนุนให้มีโครงการนิเทศภายใน
สถานศึกษาเพื่อให้คาแนะนาด้านการเรียนการสอนโดยคณะครูร่วมประชุมก าหนดรูปแบบการนิเทศ
ภายในที่เหมาะสมกับบริบทของโรงเรียน มีการน าคณะครูไปศึกษาดูงานโรงเรียนที ่มีการปฏิบัติ  
เป็นเลิศด้านการนิเทศภายในสถานศึกษา กลุ่มงานวิชาการก าหนดตารางสอนของครูให้สอดคล้องกับ
แผนการนิเทศภายในของโรงเรียนและผู้บริหารให้การสนับสนุนและติดตามการนิเทศภายในให้เป็นไป
ตามแผน 
 3. สถานภาพการได้รับการยอมรับ (Status) หมายถึง ผู้ปกครองและนักเรียนให้การยอมรับ 
นับถือครูในด้านความรู้ในเนื้อหาสาระที่สอน ด้านสามารถทางการสอน ด้านการมีความประพฤติที่ดี  
คณะครูให้การยอมรับนับถือกันและกันในด้านทักษะการท างานร่วมกัน ผู้บริหารให้การยอมรับนับถือ
ครูเรื่องการสอนเรื่องการเสียสละต่อส่วนรวม เรื่องความรู้ความสามารถ และเรื่องความประพฤติ 
 4. การรับรู้ความสามารถของตน (Self-Efficacy) หมายถึง ครูมีความเชื่อมั่นว่าตนมีความรู้ 
ในเนื้อหาสาระที ่สอนเป็นอย่างดี สามารถออกแบบการสอนให้สอดคล้องกับบริบทของนักเรียน  
และข้อจ ากัดของสิ่งแวดล้อมภายในชั้นเรียน มีความเชื่อมั่นว่าสามารถอธิบายให้นักเรียนเกิดความคิด 
รวบยอดของเนื ้อหาที ่สอนและครูสามารถออกแบบกิจกรรมเสริมส าหรับนักเรียนที ่เร ียนอ่อน 
และกิจกรรมส าหรับนักเรียนที่เรียนได้เร็วครูสามารถวิเคราะห์มาตรฐานสาระการเรียนรู้ในรายวิชา  
ที่สอน ครูสามารถวิเคราะห์หน่วยการเรียนรู้เพื่อจัดแบ่งชั่วโมงในการน าไปจัดท าแผนการจัดการเรียนรู้
ได้อย่างเหมาะสม ครูสามารถจัดกลุ่มผู้เรียนตามความแตกต่างระหว่างบุคคล ครูสามารถการสอน
เสริมเพิ่มความรู้ให้กับนักเรียนที่มีความสามารถพิเศษ ครูสามารถการสอนซ่อมเสริมให้กับนักเรียน  
ที่เรียนช้า และครูสามารถสรุปสะท้อนผลในเรื่องจุดเด่น จุดด้อย ข้อควรปรับปรุงเก่ียวกับการสอนของ
ตนเองได ้
 5. ความมีอิสระ (Autonomy) หมายถึง ครูมีความสามารถพัฒนาเนื ้อหาหลักสูตร 
ให้สอดคล้องกับหน่วยการเรียนรู้ จัดท าเอกสารประกอบการสอนเพิ่มเติมจากแบบเรียนเลือกใช้วิธีสอน
ตามความเหมาะสมกับวัตถุประสงค์ของวัตถุประสงค์ของการสอน จัดกิจกรรมการสอนได้โดยเสรี  
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ตั้งกฎระเบียบมาตรฐานความประพฤติในชั้นเรียน มีอิสระในการลงโทษตามข้อก าหนดในชั้นเรียน  
การใช้พื ้นที ่ในห้องเรียนที ่เสริมบรรยากาศการเรียนรู ้ การจัดหาหรือใช้สื ่อการเรียนรู ้ส่วนตัว  
เพื่อประกอบการเรียนรู้ของนักเรียน ครูมีความสามารถก าหนดคะแนนตามตัวชี้วัดในรายวิชาที่สอน  
และก าหนดคะแนนชิ้นงานในรายวิชาที่ตนเองสอนได้ และครูมีอิสระในการประเมินผลการเรียน  
อย่างเป็นธรรม โดยปราศจากการชี้น าและอิทธิพลจากผู้อื่น 
 6. ผลกระทบ (Impact) หมายถึง การจัดการเรียนการสอนที่ส่งผลให้นักเรียนมีทักษะ 
การคิดสูงขึ้น ส่งผลให้นักเรียนมีส่วนร่วมในการเรียนรู้เพ่ิมขึ้น ส่งผลให้นักเรียนมีความเชื่อมั่นในตนเอง 
ส่งผลให้นักเรียนมีคุณลักษณะอันพึงประสงค์ ส่งผลให้นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงขึ้น คณะครู 
มีความสามัคคีในการท างานร่วมกัน กล้าแสดงความคิดเห็นทั้งทางบวกและทางลบ มีความพึงพอใจ  
ในการท างานร่วมกัน และมีเป้าหมายในการท างานเพื่อปรับปรุงโรงเรียน 
 ปิยะธิดา วรญาโณปกรณ์ (2546) กล่าวว่า องค์ประกอบของการเสริมสร้างพลังการเสริมสร้าง
พลังอ านาจครู ประกอบด้วย 2 มิติ ได้แก ่ 
 1. มิติกระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจครู ประกอบด้วย 7 องค์ประกอบ ได้แก่ การสร้าง 
ภาวะผู้น า ความก้าวหน้าในวิชาชีพ การมีส่วนร่วมตัดสินใจ การสร้างทีมงาน การสร้างแรงจูงใจ  
การให้โอกาส และการให้การสนับสนุน  
 2. มิติผลลัพธ์ของการเสริมสร้างพลังอ านาจครู ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ ดังนี้  
ความผูกพันต่อวิชาชีพครู สถานภาพครู ความพึงพอใจในงาน ความรู้สึกมีคุณค่าในตน ความเชื่อมั่น  
ในตนเอง และความเป็นอิสระ 
 พัชรี บุญนาคแย้ม (2551) กล่าวว่า องค์ประกอบของการเสริมสร้างพลังอ านาจครูในการ
ปฏิบัติงาน ดังนี้ 
 1. การได้รับอ านาจ 
  1.1 การได้รับข้อมูลข่าวสาร 
  1.2 การได้รับการส่งเสริมสนับสนุน 
  1.3 การได้รับทรัพยากร 
 2. การได้รับโอกาส 
  2.1 ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
  2.2 การเพ่ิมพูนความสามารถและทักษะ 
  2.3 การยกย่องชมเชยและการยอมรับ 
 3. การได้รับอิสระ 
 4. การได้รับความไว้วางใจ 
 5. การได้รับความเคารพ 
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 จากแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการเสริมพลังอ านาจ ตามแนวคิดของนักการศึกษา  
ที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยได้ท าตารางจัดกลุ่มและสังเคราะห์ข้อมูล แจกแจงความถี่ตามทรรศนะของ
นักวิชาการท่ีมีความเห็นตรงกัน ดังรายละเอียดในตารางสังเคราะห์ 
 
ตาราง 3 แสดงสังเคราะห์การเสริมพลังอ านาจครู  
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1. ได้รับข่าวสาร ข้อมลูสารสนเทศ 
 

 
       6* 

2. ได้รับอิสระในการท างาน          

6* 

3. ได้รับโอกาสพัฒนาตนเอง 
และความกา้วหน้าในวิชาชีพ 

  

   
     

6* 
4. การท างานเป็นทีมมีส่วนร่วม 
ในการตัดสินใจ 

 
   

   
 

 4* 

5. ได้รับความเคารพให้เกียรติยกยอ่ง 
         

4* 

6. ได้รับการสนับสนุนทรัพยากร 
         

4* 

7. ได้รับอ านาจหน้าท่ี          3 

8. ได้รับความเช่ือมั่น ไว้วางใจ          

3 

9. ได้รับความเป็นธรรม          3 

10. ได้รับข้อมูลป้อนกลับ          3 

11. ชัดเจนในงานท่ีได้รับผิดชอบ          3 

12. สร้างเครือข่ายความร่วมมือ 
         3 

13. บรรยากาศการท างาน          2 
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 จากการสังเคราะห์ข้างต้น พบว่า มีองค์ประกอบของการเสริมพลังอ านาจครูที่นักการศึกษา 
แต่ละท่านนิยามไว้ในทิศทางเดียวกัน ตัวแปรที่ผู ้วิจัยสนใจศึกษาและน ามาก าหนดการเสริมพลัง
อ านาจครู ตามหัวข้อที่ผู้วิจัยสนใจศึกษาและสอดคล้องกับสถานการณ์ในปัจจุบัน มีทั้งสิ้น 6 ด้าน ดังนี้ 
 1. ด้านการได้รับข้อมูล (Data and Information) 
 2. ด้านการได้รับอิสระในการท างาน (Work Autonomy) 
 3. ด้านการได้รับโอกาสพัฒนาส่งเสริม (Development and Promotion Opportunities) 
 4. ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน (Work Participation) 
 5. ด้านการได้รับเกียรติ (Respect) 
 6. ด้านการได้รับการสนับสนุน (Support) 
 โดยผู้วิจัยสรุปและอธิบายความหมายในแต่ละด้านตามแนวคิด ทฤษฎีของนักการศึกษา
ข้างต้นดังต่อไปนี้  
 1. ด้านการได้รับข้อมูล (Data and Information) หมายถึง การได้รับข้อมูลที่ถูกต้อง 
ช ัดเจน สามารถน าข้อมูลที ่ได ้น  ามาประกอบการตัดสินใจในการท างานได้ ไม่ป ิดกั ้นข้อมูล  
มีการแบ่งปันข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการท างาน รวมถึงการได้รับข้อมูลหรือค าแนะน าย้อนกลับ  
เพื่อสามารถน าไปพัฒนาปรับปรุงการท างานให้ดียิ ่งขึ ้น และได้รับรู้และพิจารณาผลการปฏิบัติ  
อย่างเปิดเผย โปร่งใส ตามแนวคิดของคานเตอร์ (Kanter, 1979) และกรีนเบอร์ก (Greenberg, 
2011) กล่าวว่า การที่ได้รับข้อมูลข่าวสารที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ ถูกต้องและทันต่อ
เหตุการณ์ การแบ่งปันข้อมูล (Information Sharing) การหาและแบ่งปันข้อมูลที่มีประโยชน์ต่อ 
การท างาน ช่วยสนับสนุนการตัดสินใจ และวางแผนในการด าเนินการของพนักงาน ท าให้เกิดคุณภาพ
และประสิทธิผลขององค์การ เช่นเดียวกับเทรซี่ (Tracy, 1990) ที่กล่าวว่า ผู้บริหารจะต้องไม่ปิดกั้น
ข้อมูลต่าง ๆ ที่จ าเป็นมีการส่งเสริมให้บุคคลเข้าใจถึงการสืบหาข้อมูลด้วยตัวเอง รวมทั้งการใช้ช่องทาง
การส ื ่อสารที ่ เหมาะสมและให้ข ้อม ูลป้อนกลับ (Give Feedback) การให้ข ้อม ูลเก ี ่ยวกับ 
ผลการปฏิบัติงานและค าแนะน าแก่ผู้ปฏิบัติงานจะช่วยให้บุคคลสามารถท างานให้ประสบผลส าเร็จ
ตามเป้าหมายและมีคุณภาพ เพราะท าให้พวกเขารู ้ว ่าจะต้ องมีการเปลี ่ยนและพัฒนาตนเอง 
หรืองานอย่างไรเพื ่อให้เกิดผลส าเร็จ สอดคล้องกับสก๊อตและเจฟเฟ่ (Scott & Jaffe, 1991)  
กล่าวว่า การให้แรงจูงใจกับพนักงาน (Motivating Through Self-Esteem) โดยการให้ความถูกต้อง
เป็นธรรม การให้สารสนเทศ และการให้การมีส่วนร่วม นอกจากนี้ณัฐวุฒิ ปั ้นเหน่งเพชร  (2558)  
และพัชรี บุญนาคแย้ม (2551) กล่าวว่า ครูควรได้รับอ านาจและได้รับข้อมูลข่าวสาร มีการจัดให้มี
กระบวนการและกลยุทธ์ในการติดต่อสื ่อสารทั ้งภายในและภายนอกโรงเร ียน โดยค านึงถึง  
ความถูกต้องชัดเจนความหลากหลายความรวดเร็วและการแบ่งปันข้อมูลข่าวสารเพื่อพัฒนาเครือข่าย
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ความร่วมมือในการแลกเปลี่ยนความรู้ความคิดประสบการณ์ทักษะความสามารถระหว่างครูด้วยกัน
และเพ่ือแลกเปลี่ยนความรู้กับองค์กรภายนอก 
 2. ด้านการได้รับอิสระในการท างาน (Work Autonomy) หมายถึง การได้รับความไว้วางใจ 
และให้อิสระในการท างานภายใต้ขอบเขตความรับผิดชอบของตนเอง มีการกระตุ้นให้เกิดการคิด  
และตัดสินใจ ก าหนดเป้าหมายในการท างานที่ชัดเจน ให้ครูเกิดการตัดสินใจด้วยตนเอง และให้อิสระ 
ในการจัดสรรงบประมาณในงานที่ตนเองรับผิดชอบ ตามแนวคิดของเทรซี่ (Tracy, 1990) กล่าวว่า  
การให้ความไว้วางใจช่วยให้บุคคลรู ้สึกเชื่อมั ่นในตนเองมากขึ ้นและบุคคลต้องการจะตอบแทน  
ความไว้วางใจนั้นด้วยการมีผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น ซึ่งสามารถท าได้โดยการมอบหมายงานที่มี
ความส าคัญ มอบอ านาจที่จ าเป็น ให้อิสระในการท างาน วางพื้นฐานของความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
เช่นเดียวกันกับกรีนเบอร์ก (Greenberg, 2011) กล่าวว่า การให้อิสระภายใต้ขอบเขต (Autonomy 
Through Boundaries) การให้ความเข้าใจเกี่ยวกับกระบวนการท างาน ขอบเขตความรับผิดชอบ  
และเป้าหมายที ่ช ัดเจน เพื ่อสนับสนุนให้เกิดการตัดสินใจด้วยตัวเอง สอดคล้องกับเวตเทน  
และคาเมรอน (Whetten & Cameron, 2016) และณัฐวุฒิ ปั ้นเหน่งเพชร (2558) กล่าวว่า  
การได้รับความไว้วางใจและมีอิสระอย่างเต็มที่ในการใช้วิจารณญาณของตนในการตัดสินใจ มีกระบวนการ
คิดแก้ปัญหาที่เป็นระบบ สามารถตัดสินใจในการหาทางเลือกต่าง ๆ ที่เหมาะสมตามวิธีการของตนเอง 
ได้รับการสนับสนุนให้ได้คิดตัดสินใจในการปฏิบัติงานด้วยตนเอง โดยไม่มีการชี้น าด้วยการบอก  
วิธ ีการแก้ไขปัญหา จะช่วยสนับสนุนท าให้งานนั ้นส าเร ็จ นอกจากนี ้ย ุพิน ภูม ิช ่วง ( 2562)  
และพัชรี บุญนาคแย้ม (2551) กล่าวว่า ครูมีอิสระในการประเมินผลการเรียนอย่างเป็นธรรม  
โดยปราศจากการชี้น าและอิทธิพลจากผู้อื่น 
 3. ด้านการได้รับโอกาสพัฒนาส่งเสริม (Development and Promotion Opportunities) 
หมายถึง การได้รับโอกาสในการสัมมนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับบุคลากรหรือองค์การภายนอก  
มีการจัดอบรมความรู้ใหม่ ๆ รวมถึงการกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ได้ศึกษาพัฒนาความรู้
ความสามารถในด้านที่ตนเองสนใจและพัฒนาความรู้ความสามารถในงานปฏิบัติงาน ตามแนวคิดของ 
คานเตอร์ (Kanter, 1979) กล่าวว่า ผู้บริหารต้องตระหนักถึงการเติบโตและความก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าที่และการงาน รวมทั้งโอกาสในการเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ความสามารถของพนักงาน รวมถึง  
การที่ผู้บริหารสนับสนุนและส่งเสริมพนักงานงานด้วยวิธีการต่าง ๆ มีการสร้างเครือข่ายในการท างาน
เพื ่อให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบัติงาน ก่อให้เกิดการท างานที่มีประสิทธิภาพสอดคล้องกับ  
เทรซี่ (Tracy, 1990) กล่าวไว้ว่า การจะเสริมสร้างพลังอ านาจในตัวบุคคลได้พวกเขาจะต้องได้รับการ
อบรมและพัฒนาเพื่อท าให้เกิดมาตรฐานการท างานที่ดี และผู้บริหารควรให้โอกาสแต่ละบุคคล  
ได้พัฒนาตนเองและการท างานตามความสนใจและความสามารถ นอกจากนี้ ณัฐวุฒิ ปั้นเหน่งเพชร 
(2558) และยุพิน ภูมิช่วง (2562) กล่าวไว้ว่า ครูควรได้รับการสนับสนุนให้พัฒนาทักษะความรู้
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ความสามารถในการปฏิบัติงานตลอดจนประสานให้เกิดการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ  
ได้รับสนับสนุนให้เข้ารับการศึกษา อบรมเกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา เช่นเดียวกั บ 
ปิยะธิดา วรญาโณปกรณ์ (2546) และพัชรี บุญนาคแย้ม (2551) กล่าวไว้ว่า องค์ประกอบของ 
การเสริมสร้างพลังการเสริมสร้างพลังอ านาจครู ในด้านมิติกระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจครู ได้แก่ 
ความก้าวหน้าในวิชาชีพและหน้าที่การงาน 
 4. ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน (Work Participation) หมายถึง การได้รับความชัดเจน 
ในภาระงานที่ต้องรับผิดชอบ สร้างภาวะผู้น า มอบหมายอ านาจหน้าที่อย่างเพียงพอต่องาน รวมถึง  
การส่งเสริมการท างานร่วมกันเป็นทีม มีส่วนร่วมในการคิดและตัดสินใจ ตามแนวคิดของเทรซี่  
(Tracy, 1990) กล ่าวไว ้ว ่า ให ้ความช ัดเจนเก ี ่ยวก ับงานที ่ร ับผ ิดชอบ ( Clearly Define 
Responsibilities) เมื่อบุคคลมีความเข้าใจอย่างชัดเจนเกี่ยวกับภาระหน้าที่ที่ต้องรับผิดชอบจะท าให้
บุคคลนั้นมีความส านึกอย่างแรงกล้าต่อการบรรลุเป้าหมายและความภูมิใจมากขึ้น เกิดการท างาน
อย่างมีประสิทธิภาพเพราะท างานถูกหน้าที่ เกิดผลผลิตที่เพิ่มขึ้นเพราะการได้รับแรงบันดาลใจ  
และเกิดงานที่มีคุณภาพเพราะบุคคลมีความภูมิใจในงาน รวมถึงการมอบหมายอ านาจหน้าที่ 
(Delegate Authority) อ านาจหน้าที่นั้นเป็นหลักส าคัญของพลังอ านาจ ผู้บริหารจ าเป็นต้องเข้าใจ
เกี่ยวกับการมอบหมายอ านาจหน้าที่ให้แต่ละบุคคลซึ่งเป็นการเสริมสร้างพลังอ านาจในตัวบุคคล  
โดยมอบอ านาจหน้าที่อย่างเพียงพอต่องานที่ต้องรับผิดชอบและเหมาะสมกับความสามารถของบุคคล 
สร้างความเข้าใจถึงขอบเขตอ านาจของตน ท าให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถท างานตามขอบเขตของงาน  
ที่ได้รับมอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่นเดียวกันกับ สก๊อตและเจฟเฟ่ (Scott & Jaffe, 1991) และ
กรีนเบอร์ก (Greenberg, 2011) กล่าวไว้ว่า การสร้างภาวะผู ้น าให้กับพนักงาน (Establishing 
Facilitative Leadership) เป็นการส่งเสริมให้ทุกคนท างานร่วมกันเป็นทีม ช่วยก าหนดเป้าหมาย  
มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และความรับผิดชอบร่วมกันเป็นทีม (Team Accountability) การให้
ความส าคัญและให้ความไว้วางใจต่ออ านาจการตัดสินใจของทีม นอกจากนี้  ปิยะธิดา วรญาโณปกรณ์ 
(2546) กล่าวไว้ว่า องค์ประกอบของการเสริมสร้างพลังการเสริมสร้างพลังอ านาจครู ในด้านมิติ
กระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจครู ได้แก่ การสร้างภาวะผู้น าและการสร้างทีมงาน 
 5. ด้านการได้รับเกียรติ (Respect) หมายถึง การได้รับเกียรติและความเคารพ การได้รับ 
การยกย่อง ชมเชย ชื่นชม เพื่อเป็นขวัญก าลังใจ อีกทั้งได้รับการยอมรับผลที่เกิดขึ้น และพร้อม
รับผิดชอบร่วมกัน ส่งผลท าให้พร้อมเผชิญกับปัญหาและรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและมีความหมาย  
ตามแนวคิดของคานเตอร์ (Kanter, 1979) กล่าวไว้ว่า การให้การยกย่องชมเชยและการยอมรับแก่
พนักงานเพื่อเป็นขวัญและก าลังใจ เกิดความภาคภูมิใจและรู้สึกตัวเองมีคุณค่า สอดคล้องกับเทรซี่ 
(Tracy, 1990) กล่าวไว้ว่า การให้การยกย่องยอมรับ (Recognition) การให้การชื่นชม และยอมรับ
ผลส าเร็จที่เกิดขึ้นจากการท างาน จะช่วยท าให้บุคคลรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าซึ่งเมื่อบุคคลเห็นคุณค่า  
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ของตน เป็นการง่ายที่จะจูงใจบุคคลเหล่านี้ให้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลเพิ่มขึ้น  
อีกทั้งยอมรับข้อผิดพลาด (Permission to Fail) ผู้บริหารพร้อมร่วมรับผิดชอบกับผู้ปฏิบัติงาน 
ที่จะยอมรับความผิดพลาดที่อาจจะเกิดขึ้น ท าให้บุคคลกล้าที่จะเผชิญกับปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ 
เพ่ือมุ่งสู่ความส าเร็จหรือมีความคิดริเริ่มเพ่ือสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ เพ่ือช่วยในการพัฒนาผลงานให้ดีขึ้น
หรือเพิ่มมากขึ้น ซึ่งผู้บริหารควรให้ความช่วยเหลือ ให้ค าแนะน าในการแก้ไขปัญหา และสนับสนุน  
การเรียนรู้จากประสบการณ์ความผิดพลาด ไม่ตอกย ้าความผิดพลาดของบุคคลต่อหน้าผู้ร่วมงาน
รวมถึงให้เกียรติและเคารพต่อการตัดสินใจของผู้ปฏิบัติงาน (Respect) การให้เกียรติและความเคารพ
ซึ่งกันเป็นพื้นฐานของการเสริมสร้างพลังอ านาจ ท าให้บุคคลรู้สึกว่าตนเองมีความหมายต่อผู้บริหาร
และองค์การ มีความเคารพต่อตนเอง เช่นเดียวกันกับ  เวตเทน และคาเมรอน (Whetten & 
Cameron, 2016) กล่าวไว้ว่า ความมีคุณค่า มีความเคารพยอมรับในตนเอง รู้สึกว่าตนเองมีค่า 
และได้รับการยอมรับจากผู้อื ่น รู ้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อความส าเร็จขององค์การ รู ้สึกว่า  
กิจกรรมต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในการท างานเป็นสิ่งที่มีคุณค่าและมีความหมายต่อตน มีความรู้สึกภาคภูมิใจ
ในงานที่ท ามีความเชื่อมั่นเพิ่มขึ้นส่งผลให้เกิดความผูกพันและความจงรักภักดีต่อองค์การ นอกจากนี้
พัชรี บุญนาคแย้ม (2551) กล่าวไว้ว่าองค์ประกอบของการเสริมสร้างพลังอ านาจครูในการปฏิบัติงาน
ประกอบไปด้วย การยกย่อง ชมเชยการยอมรับ และการได้รับความเคารพ 
 6. ด้านการได้รับการสนับสนุน (Support) หมายถึง การได้รับการสนับสนุนด้านทรัพยากร  
ไม่ว่าจะเป็นวัสดุ อุปกรณ์ งบประมาณ เวลา รวมถึงบรรยากาศการท างานที่เป็นกันเอง การเปิดโอกาส
ให้แสดงความคิดเห็นและแสดงความสามารถ รวมถึงการได้ร ับค่าตอบแทนอย่างเสมอภาค  
และเป็นธรรม ช่วยให้เพิ่มประสิทธิภาพการท างานและสร้างความพอใจในงาน ตามแนวคิดของ  
คานเตอร์ (Kanter, 1979) กล่าวไว้ว ่า การได้ร ับทรัพยากร การที ่สามารถเข้าถึงและได้รับ  
วัสดุอุปกรณ์ เงินทุน เวลา ที่จ าเป็นและเอื้อต่อการท างานเพื่อส่งเสริมให้การท างานบรรลุเป้าหมาย
ขององค์การ สอดคล้องกับสก๊อตและเจฟเฟ่ (Scott & Jaffe, 1991)และเวตเทน และคาเมรอน 
(Whetten & Cameron, 2016) กล่าวไว้ว ่า การสร้างบรรยากาศในองค์การ ( Influencing 
Organizational Change) การมีบรรยากาศท่ีดีที่ช่วยส่งเสริมในการท างาน เปิดโอกาสให้แสดงความ
คิดเห็น ความสร้างสรรค์ ความสามารถอย่างเสมอภาค รู้สึกเชื่อมั่นว่าได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรม
และเสมอภาค เกิดความเชื่อมั่นผู้บริหาร รวมถึงการให้ผลตอบแทนอย่างเหมาะสม อันน ามาซึ่ง  
ความร่วมมือในองค์การ เช่นเดียวกันกับ ยุพิน ภูมิช ่วง (2562) กล่าวไว้ว่า ครูมีโอกาสแสดง 
ความคิดเห็นหรือเสนอประเด็นแก่ผู้บริหารหรือคณะกรรมการบริหารโรงเรียนร่วมกับเพื่อนร่วมงาน
สามารถแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับงานต่าง ๆ ของโรงเรียน ผู้บริหารหรือคณะกรรมการบริหาร  
ขอความคิดเห็นจากคณะครูก่อนการประชุม ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็นจากคณะครูในที่ประชุม
ผ ู ้บร ิหารเป ิดโอกาสให ้คร ูแสดงความค ิดเห ็นต ่อทางเล ือกในการต ัดส ินใจ นอกจากนี้   
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ปิยะธิดา วรญาโณปกรณ์ (2546) และพัชรี บุญนาคแย้ม (2551) กล่าวไว้ว่า องค์ประกอบของ 
การเสริมสร้างพลังการเสริมสร้างพลังอ านาจครู ด้านมิติกระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจครู ได้แก่  
การให้การสนับสนุนและการได้รับทรัพยากร 
 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 งานวิจัยในประเทศ 
 กลวัชร สุขศรีใส (2559) ศึกษาเรื่อง การเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างานของครูที่ส่งผล
ต่อความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนสังกัดเทศบาล ในจังหวัดสมุทรปราการ การวิจัยครั้งนี้  
มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาการเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างานของครูโรงเรียนสังกัดเทศบาล  
ในจังหวัดสมุทรปราการ 2) เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนสังกัดเทศบาล  
ในจังหวัดสมุทรปราการ 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างาน
ของคร ูก ับความผูกพันต ่อองค์การของคร ูโรงเร ียนส ังก ัดเทศบาลในจังหว ัดสมุทรปราการ  
และ 4. เพื่อศึกษาการเสริมสร้างพลังอ านาจในการงานของครูที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
ครูโรงเรียนสังกัดเทศบาลในจังหวัดสมุทรปราการ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาได้แก่ ครูโรงเรียน
สังกัดเทศบาล ในจังหวัดสมุทรปราการ ปีการศึกษา 2557 จ านวน 181 คน เครื ่องมือที ่ ใช้ 
ในการเก็บรวบรวมข้อมูลได้แก่ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ 
ค่าเฉลี ่ย ส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson product Moment 
Correlation Coefficient) และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  
โดยใช้วิธี Stepwise ผลการวิจัยพบว่า 1) การเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างานของครูโรงเรียน
สังกัดเทศบาล ในจังหวัดสมุทรปราการ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไป
น้อย คือการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ รองลงมาคือการได้ร ับแรงจูงใจ และการสร้างทีมงาน  
ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในล าดับสุดท้าย คือการได้รับอ านาจ 2) ความผูกพันต่อองค์การของครู 
โรงเรียนสังกัดเทศบาล ในจังหวัดสมุทรปราการ โดยภาพรวมและรายด้าน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
เรียงล าดับค่าเฉลี ่ยจากมากไปน้อย คือความภักดี รองลงมา คือความศรัทธา และความทุ่มเท  
3) ความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจในการท างานของครู กับความผูกพันต่อองค์การ
โรงเรียนสังกัดเทศบาล ในจังหวัดสมุทรปราการ มีความสัมพันธ์ในทางบวกในระดับมาก ( rxy= .790) 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 4) การได้รับอ านาจ (X1) การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (X6) 
การได้รับโอกาส (X2) การได้รับแรงจูงใจ (X3) ความก้าวหน้าในวิชาชีพ (X7) ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของครูโรงเรียนสังกัดเทศบาล ในจังหวัดสมุทรปราการ 
 พัชรมน คุ้มจินดา (2562) ศึกษาเรื่อง การเสริมสร้างพลังอ านาจครูของผู้บริหารสถานศึกษา
โรงเรียนมัธยมฐานบินก าแพงแสน โดยการวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ทราบการเสริมพลังอ านาจ
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ครูของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมฐานบินก าแพงแสน และ 2) แนวทางในการเสริมสร้างพลังอ านาจครู
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมฐานบินก าแพงแสน การวิจัยครั้งนี้ใช้บุคลากรในโรงเรียนเป็นหน่วย  
ในการวิเคราะห์ จานวน 119 คน ผลการวิจัยพบว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจครูของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมฐานบินก าแพงแสนในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า การให้การยอมรับ
อยู่ในระดับมาก มีคะแนนมากที่สุด และด้านการให้ข้อมูลย้อนกลับด้านการให้ความรู้และสารสนเทศ 
มีคะแนนน้อยที่สุด ส่วนแนวทางในการพัฒนาการเสริมสร้างพลังอ านาจครูของผู้บริหารโรงเรียนมัธยม
ฐานบินก าแพงแสน ควรด าเนินการดังนี้ 1) ผู้บริหารควรจัดโครงการอบรมและพัฒนาศักยภาพครู  
และทักษะในการปฏิบัติงานไปสู่มาตรฐานที่ดีเลิศให้แก่ครูอย่างเหมาะสม 2) ผู้บริหารควรก าหนด
เป้าหมาย วางโครงสร้างการบริหารงานและวิธีการด าเนินงานให้ชัดเจน 3) ผู้บริหารควรให้ข้อมูล
ย้อนกลับอย่างสม ่าเสมอและมีเหตุผล และ 4) ผู้บริหารควรสนับสนุนให้มีการเผยแพร่ข่าวสารตาม 
จ าเป็น  
 ดวงกมล อนุเอกจิตร (2560) ศึกษาเรื่อง การเสริมสร้างพลังอ านาจที่ส่งผลต่อความผูกพัน 
ต่อองค์การของครูโรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม การวิจัยครั ้งนี ้มีว ัตถุประสงค์เพื ่อทราบ  
1) การเสริมสร้างพลังอ านาจของครูโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม 2) ความผูกพันต่อองค์การของครู
โรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม และ 3) การเสริมสร้างพลังอ านาจที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ
ของครูโรงเร ียนเอกชน จังหวัดนครปฐม กลุ ่มตัวอย่าง คือโรงเร ียนเอกชนจังหวัดนครปฐม  
จ านวน 40 โรง ผู ้ให้ข้อมูลโรงเรียนละ 6 คน ประกอบด้วย 1) ผู ้ร ับใบอนุญาต ผู ้อานวยการ  
รองผู้อ านวยการ หรือผู้จัดการ จ านวน 2 คน 2) หัวหน้าฝ่ายต่าง ๆ จ านวน 2 คน 3) ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่
ทางการสอน ที่มีประสบการณ์ในการท างานไม่ต ่ากว่า 2 ปี จ านวน 2 คน จ านวนรวมทั้งสิ้น 240 คน 
เครื่องมือที่ใช้คือ แบบสอบถามความคิดเห็น สถิติที ่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือความถี่ ร้อยละ  
มัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการวิจัย
พบว่า 1) การเสริมสร้างพลังอ านาจของครูโรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม โดยภาพรวมและรายด้าน 
อยู่ในระดับมาก เรียงลาดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย คือความมีคุณค่า ความเชื่อมั่น  
การรับรู้ความสามารถของตน การตัดสินใจด้วยตนเอง และผลลัพธ์ที่ เกิดขึ้น 2) ความผูกพันต่อ
องค์การของครูโรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณา  
รายด้าน พบว่า มี 2 ด้านอยู่ในระดับมากที่สุด คือความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ และความผูกพัน
ต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม และอยู ่ในระดับมาก 1 ด้าน คือความผูกพันต่อองค์การ 
ด้านการคงอยู่ 3) การเสริมสร้างพลังอ านาจที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนเอกชน 
จังหวัดนครปฐมโดยภาพรวม คือด้านความเชื่อมั่น และด้านความมีคุณค่า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
ที่ระดับ 0.05 ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมการวิเคราะห์การถดถอยได้ดังนี้ Ytot = 0.787 + 0.491(X4) + 
0.337(X5)  
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 เอกนคร อัคธรรมโม (2561) ศึกษาเรื่อง การเสริมสร้างพลังอ านาจที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษาของรัฐในจังหวัดราชบุรี การวิจัยครั้งนีมี้วัตถประสงค์เพ่ือ  
1) ศึกษาระดับการเสริมสร้างพลังอ านาจของครู 2) ศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของครู  
และ 3) วิเคราะห์การเสริมสร้างพลังอ านาจซึ่งเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครู
โรงเรียนประถมศึกษาของรัฐในจังหวัดราชบุรี กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ข้าราชการครูโรงเรียนประถมศึกษา
ของรัฐในจังหวัดราชบุรี จ านวน 322 คน ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น ตามสัดส่วนกระจายตาม
อ าเภอ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถามที่สร้างขึ้น โดยผู้วิจัย มีค่าความตรงด้านเนื้อหา
ระหว่าง 0.67 ถึง 1.00 มีค่าความเที่ยงของแบบสอบถามตอนที่ 1 ด้านการเสริมสร้างพลัง อ านาจครู 
เท่ากับ 0.97 และตอนที่ 2 ความผูกพันต่อองค์การของครู เท่ากับ 0.98 วิเคราะห์ข้อมูล โดยหา 
ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการถดถอยพหุคูณ แบบขั้นตอน ผลการวิจัยพบว่า  
1) การเสริมสร้างพลังอ านาจของครูอยู ่ในระดับมากทั ้งภาพรวมและรายด้าน ประกอบด้วย
คุณลักษณะความรับผิดชอบ ข้อตกลงในความส าเร็จ การนิเทศตนเอง ทักษะและโครงสร้างและระบบ
สนับสนุน 2) ความผูกพันต่อองค์การของครูอยู่ในระดับมากทั้งภาพรวมและรายด้าน ประกอบด้วย
ความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน และความผูกพันด้านการคงอยู่ 
 ยุพ ิน ภ ูม ิช ่วง (2562) ศึกษาเร ื ่อง การพัฒนาแนวทางเสร ิมสร ้างพลังอ  านาจครู   
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพื่อ 1) ศึกษา
องค์ประกอบการเสริมสร้างพลังอ านาจครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24  
2) ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์การเสริมสร้างพลังอ านาจครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 และ 3) พัฒนาแนวทางการเสริมสร้างพลังอ านาจครู สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 การวิจัยแบ่งออกเป็น 3 ระยะ มีรายละเอียดผู้ให้ข้อมูล  
ดังนี ้ ระยะที่ 1 ผู ้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน เครื ่องมือที ่ใช้เก็บรวบรวมข้อมูล คือแบบประเมิน 
ความเหมาะสมขององค์ประกอบ ระยะที่ 2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหาร และครู
โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 จ านวน 418 คน จาก 55 โรงเรียน 
ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้วิธีเปิดตารางของตาราง เครซี่ มอร์แกน และใช้การสุ่มอย่างง่าย 
เครื่องมือที่ใช้เก็บรวบรวมข้อมูล คือแบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์การเสริมสร้าง
พลังอ านาจครูเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า แบ่งเป็น 1) แบบสอบถามสภาพปัจจุบัน มีค่าอ านาจ
จ าแนกรายข้อ ระหว่าง 0.37-0.90 และค่าความเชื ่อมั ่น เท่ากับ 0.97 2) แบบสอบถามสภาพ 
ที่พึงประสงค์ของการด าเนินงาน มีค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ ระหว่าง 0.21-0.74 และค่าความเชื่อมั่น 
เท่ากับ 0.92 ระยะที่ 3 ศึกษาแนวทางการเสริมสร้างพลังอ านาจครูจากผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน 
ที่มีวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ จ านวน 3 โรง เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือแบบสัมภาษณ์แบบมี
โครงสร้าง จ านวน 1 ฉบับ และผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
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ได้แก่ แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการเสริมสร้างพลังอ านาจครู 
ส ังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษามัธยม ศึกษา เขต 24 สถิต ิที ่ใช ้ ได้แก่ ร ้อยละ ค่าเฉลี่ย  
และส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยพบว่า 1) องค์ประกอบการเสริมสร้างพลังอ านาจครู  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ 74 ได้แก่  
1) การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 2) ความก้าวหน้าในวิชาชีพ 3) สถานภาพการได้รับการยอมรับ  
4) การรับรู้ความสามารถของตน 5) ความมีอิสระด้านการสอน และ 6) ผลกระทบจากการท างาน  
2) สภาพปัจจุบันการเสริมสร้างพลังอ านาจครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 
โดยรวม มีความเหมาะสมอยู่ในระดับปานกลาง องค์ประกอบที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดสามอันดับ น าเสนอ
ตามล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ สถานภาพการได้รับการยอมรับ 
และผลกระทบจากการท างาน สภาพที่พึงประสงค์โดยรวมอยู ่ในระดับมากที ่ส ุดองค์ประกอบ  
ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดสามอันดับ น าเสนอตามล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ความก้าวหน้าในวิชาชีพ 
การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และสถานภาพการได้รับการยอมรับ 3) แนวทางการเสริมสร้างพลัง
อ านาจครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 24 จ านวน 6 องค์ประกอบ 25 แนวทาง 
ผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการเสริมสร้างพลังอ านาจครู  
สังก ัดส  านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 โดยรวมพบว่า ม ีความเหมาะสม 
อยู ่ในระดับมาก รายด้านพบว่า ด้านที ่มีค่าเฉลี ่ยสูงสุดสามอันดับ น าเสนอตามล าดับจากมาก  
ไปหาน้อย ได้แก่ การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ผลกระทบจากการท างาน และความก้าวหน้า  
ในวิชาชีพ ความเป็นไปได้ โดยรวมมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดสามอันดับ น าเสนอตามล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ความก้าวหน้าในวิชาชีพ 
การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และการรับรู ้ความสามารถของตน โดยสรุป การเสริมสร้างพลัง  
อ านาจครู ต้องอาศัยความร่วมมือและการมีส่วนร่วมจากครูเป็นส าคัญ ดังนั้นจึงควรด าเนินการ  
จัดกิจกรรมเพื่อสร้างความตระหนักและส่งเสริมให้ครูเห็นถึงความส าคัญของการปฏิบัติหน้าที ่ครู  
และให้ความร่วมมือในการพัฒนาตนเอง 
 ทิวา มีรัตน์ (2563) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมพลังอ านาจครูกับการท างาน 
เป็นทีมของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่และใหญ่พิเศษ จังหวัดชลบุรี สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ระดับของการเสริมพลัง 
อ านาจครู การท างานเป็นทีมของครูและ 2) ความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมพลังอ านาจครูกับ 
การท างานเป็นทีมของครูในโรงเร ียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่ และใหญ่พิเศษ จังหวัดชลบุรี  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 ก าหนดขนาดตัวอย่างจากตารางส าเร็จรูปของ 
Krejcie & Morgan ระดับความเชื่อมั่น 95% ซึ่งได้ขนาดตัวอย่าง 317 คน สถิติที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ 
ค่าความถี่ ค่าเฉลี่ย ค่าร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ Pearson 
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ผลการวิจัยพบว่า 1. ระดับการเสริมพลังอ านาจครู โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีองค์ประกอบด้าน
การรับรู้ค่าของงานมีค่าเฉลี่ยอยู่ในอันดับสูงสุด รองลงมาคือสมรรถนะในการปฏิบัติงาน ส่วนการ
ตัดสินใจด้วยตนเองมีค่าเฉลี่ยในอันดับต ่าสุด 2. ระดับการท างานเป็นทีมของครู โดยรวมอยู่ในระดับ
มาก โดยมีองค์ประกอบด้านการสนับสนุนและการไว้วางใจมีค่าเฉลี่ยอยู่ในอันดับสูงสุด รองลงมาคือ
ความสมดุลในบทบาท ส่วนวัตถุประสงค์ชัดเจนและสอดคล้องเป้าหมาย มีค่าเฉลี่ยอยู่ในอันดับต ่าสุด 
และ 3. การเสริมพลังอ านาจครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่ และใหญ่พิเศษ จังหวัดชลบุรี สังกัด
สานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการท างานเป็นทีมของ
ครูอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 ปฐมาภรณ์ สานุกูล (2565) ศึกษาเรื่อง การเสริมพลังอ านาจครูของผู้บริหารสถานศึกษา 
ขั ้นพื ้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 1 การวิจ ัยครั ้งนี้ 
มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับการเสริมพลังอ านาจครูของผู ้บริหารสถานศึกษาขั ้นพื้นฐาน  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 1 2) เปรียบเทียบการเสริมพลังอ านาจครู
ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 1 
ตามความคิดเห็นของครู จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ขนาดของโรงเรียนและประสบการณ์
ท างาน และ 3) ศึกษาข้อเสนอแนะต่อการเสริมพลังอ านาจครูของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 1 กลุ ่มตัวอย่างเป็นข้าราชการครู  
จ านวน 286 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูล คือค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าคะแนนเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าเฉลี่ยของกลุ่ม
ตัวอย่าง 2 กลุ่ม ที่มีความเป็นอิสระต่อกัน และวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ผลการวิจัยพบว่า 
1) การเสริมพลังอ านาจครูของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การ ศึกษา
ประถมศึกษาสงขลา เขต 1 โดยภาพรวมอยู ่ในระดับมาก และเมื ่อพิจารณารายด้าน พบว่า  
ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา มีการปฏิบัติอยู ่ในระดับมากที ่ส ุด รองลงมาคือ ด้านการให้  
ความรับผิดชอบ ส่วนด้านการให้ข้อมูลย้อนกลับ มีการปฏิบัติอยู่ในอันดับต ่าสุด 2) การเสริมพลัง
อ านาจครูของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสงขลา 
เขต 1 พบว่า ครูที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอ านาจครู 
ด้านการให้ความรู้และสารสนเทศ ด้านการมอบอ านาจหน้าที่ แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ 0.05  
 พิชญา แสงทองทิพย์ (2565) ศึกษาเรื ่อง การเสริมสร้างพลังอ านาจครูที ่ส ่งผลต่อ
ประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ยโสธร เขต 1 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาการเสริมสร้างพลังอ านาจครู สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายโสธร เขต 1 2) เพื่อศึกษาประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการของ
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สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษายโสธร เขต 1 3) เพ่ือศึกษาการเสริมสร้าง
พลังอ านาจครูที ่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษา สังกัดส านักงาน  
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายโสธร เขต 1 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือผู้บริหารและครู  
จ านวน 305 คน เครื่องมือที ่ใช้เก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม สถิติที ่ใช้ในการวิจัย ได้แก่  
ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและทดสอบสมมติฐานโดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ
แบบมีขั้นตอน ผลการวิจัยพบว่า 1) การเสริมสร้างพลังอ านาจครู โดยรวมและรายด้านพบว่าทุกด้าน
อยู่ในระดับมากที่สุด ประกอบด้วย ด้านการมีบรรยากาศในองค์การที่ดี ด้านการท างานเป็นทีม  
ด้านการได้รับความเชื่อมั่นในศักยภาพ ด้านการสร้างแรงจูงใจในการท างาน และด้านการมีอิสระ  
2) ประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษา โดยรวมและรายด้าน 4 ด้าน อยู่ในระดับ 
มากที่สุด คือด้านการวัดผลและประเมินผล ด้านการวางแผนงานด้านวิชาการ ด้านการพัฒนา
หลักสูตรของสถานศึกษา ด้านการจัดการเรียนการสอน ส่วนด้านการพัฒนาและใช้สื่อเทคโนโลยี  
เพื่อการศึกษาอยู่นระดับมาก 3) การเสริมสร้างพลังอ านาจครูที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารงาน
วิชาการของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายโสธร เขต 1 ประกอบด้วย 
3 ด้าน คือด้านการได้รับความเชื่อมั่นในศักยภาพ ด้านการสร้างแรงจูงใจในการท างานและด้าน  
การมีอิสระโดยตัวแปรทั้งสามร่วมกันพยากรณ์ความแปรปรวนของประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ
ของสถานศึกษาได้ร้อยละ 51.5 
 งานวิจัยต่างประเทศ 
 Short, Greer & Melvin (1994) ได้สร้างรูปแบบการเสริมสร้างพลังอ านาจแบบมีส่วนร่วม 
ในโรงเรียนประถมศึกษา โดยมีโรงเรียนเข้าร่วมโครงการ 9 โรง ซึ่งแต่ละโรงจะมีอิสระในการตัดสินใจ
เกี ่ยวกับค่าจ้าง งบประมาณและหลักสูตรที ่ใช้ นอกจากนั้นยังมีการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียน  
การช่วยเหลือให้ครูได้เร ียนรู ้การตัดสินใจและการรับผิดชอบงาน รวมถึงการพัฒนาบทบาท  
ในการจัดการเรียนการสอนของครู การเสริมพลังอ านาจให้นักเรียนเกิดการเรียนรู ้ตลอดชีวิต  
และมีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ร่วมกัน ระหว่างโรงเรียนในโครงการ ผลจากการเสริมสร้าง  
พลังอ านาจ พบว่า มีจ  านวน 6 โรงเร ียน ที ่ม ีความเข้าใจในเรื ่องการเสริมสร้างพลังอ านาจ  
และมีการเปลี ่ยนแปลงโครงสร ้างการบร ิหารและว ัฒนธรรมในการท างานได ้อย ่างช ัดเจน  
แต่อีก 3 โรงเรียนที่เหลือไม่ประสบผลส าเร็จเท่าที่ควร 
 Laschinger & Havens, (1996) ได ้ศ ึกษาความสัมพันธ ์ระหว ่างการเสร ิมสร ้างพลัง 
อ านาจในงาน และการปฏิบัติงานของพยาบาลประจ าการ โดยกลุ่มตัวอย่าง คือพยาบาลประจ าการ  
ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแห่งหนึ่ง ผลการศึกษาพบว่า การได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน  
มีความสัมพันธ์ทางบวกใสนระดับสูงต่อการปฏิบัติงานของพยาบาล 



 

 

 

 

40 
 

 short & Rinehart (1998) ได้ศึกษาการเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานของครู พบว่า  
วิธีการเสริมสร้างพลังอ านาจที่ครูต้องการ คือการได้รับโอกาสในการตัดสินใจได้ควบคุม ได้ก าหนด 
การท างานของตนเอง ได้รับการพัฒนายกระดับความสามารถในการสอน และมีความเจริญก้าวหน้า  
ในการท างาน ผลสรุปพบว่า ความช านาญเป็นสิ่งส าคัญตามทฤษฎีของสังคมซ่ึงปรากฎในการวิเคราะห์
ความถดถอย แต่ความน่าเชื ่อถือ และการดึงดูดทางสังคม มีความสัมพันธ์กับการเสริมสร้างพลัง  
อ านาจของครู 
 Schwatrtz (2001) ศึกษาวิธีการเสริมพลังอ านาจครูที ่เหมาะสมในการน าไปปฏิบัติ  
ในชั้นเรียน แล้วพัฒนาเป็นรูปแบบของการเสริมพลังอ านาจ ผู้วิจัยได้ผลการศึกษาในรูปโมเดลปิรามิด 
การเสริมพลังอ านาจ ได้แก่ การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ความก้าวหน้าในวิชาชีพสถานภาพของครู  
ความเชื่อมั่นในตัวเองของครู ความเป็นอิสระ ผลกระทบ การรับผิดชอบร่วมกัน ประสิทธิผลของ  
ความร่วมมือ การสร้างเสริมพลังอ านาจให้แก่นักเรียน และข้อตกลงร่วมกันของทีมงาน ยิ่งไปกว่านั้น  
ยังพบว่า ครูควรได้รับการสนับสนุนส่งเสริมให้เลือกทีมงานเอง โดยผู้บริหารควรให้ครูท างานร่ วมกัน 
ด้วยความเป็นเอกภาพมากกว่าที่จะแบ่งแยกครูออกเป็นระดับต่างๆ ซึ่งจะน าไปสู่ความร่วมมือร่วมใจ  
ในการมีส่วนร่วมต่อการเสริมพลังอ านาจ  
 Brancato (2007) ได ้ศ ึกษาการเสริมสร ้างพลังของอาจารย์พยาบาล และศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ถึงพลังอ านาจ กับบทบาทในการท างาน ผลการวิจัยพบว่า  อาจารย์
พยาบาลใช้วิธีการสอนที่เสริมพลังอ านาจน้อยมีเพียงการใช้กลวิธีการสอนแบบการสร้างปฏิสัมพันธ์กับ
เพื ่อนและการคิดว ิเคราะห์ แต ่การสอนกลยุทธ ์เพ ื ่อสร ้างความเปลี ่ยนแปลงและกลย ุทธ์  
ในการช่วยเหลือและสนับสนุนกันมีน้อยเช่นกัน ซึ่งสิ ่งเหล่านี้มีส่วนส าคัญในการสร้างเครือข่าย  
เข้าถึงข้อมูลและได้รับแรงสนับสนุนจากผู้บริหาร หากอาจารย์สอนสิ่งเหล่านี้นักเรียนจะได้มีความรู้
และทักษะที่จ าเป็นในการปฏิรูปวิชาชีพพยาบาล การที ่อาจารย์ไม่ได้สอนตามกลยุทธ์เหล่านี้  
อาจจะมีสาเหตุมาจากอาจารย์ไม่มีอิสระในการตัดสินใจ ดังนั้นผู้บริหารจึงควรสร้างความรู้สึกของ
อาจารย์ผู ้สอนในเรื่องของการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ นอกจากนี้ยังควรเปิดโอกาสให้อาจารย์  
ได้สร้างความก้าวหน้าในวิชาชีพด้วย อาจารย์พยาบาลควรได้รับพลังในการเปลี่ยนแปลง และก าหนด
ทิศทางการศึกษาพยาบาลเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงได้ทันกับระบบการดูแลสุขภาพที่ก้าวหน้า  
และเปลี่ยนแปลงไปตามสภาพแวดล้อมกับการประสานงานด้านเจ้าหน้าที่และนักศึกษา รวมทั้ง  
การปรับปรุงการสอนอย่างต่อเนื่อง ซึ่งสามารถสรุปได้ว่าคณบดีฝ่ายวิชาการต้องมีบทบาทหน้าที่ ความ
รับผิดชอบเกี่ยวกับหน้าที่ส าคัญ 4 ประการ คือการวางแผน การจัดองค์การ การน านโยบายไปปฏิบัติ 
และการควบคุม จากการศึกษางานวิจัยต่างประเทศที่เกี่ยวข้องกับการเสริมพลังอ านาจในการท างาน
พบว่าการเสริมพลังอ านาจถือเป็นตัวแปรส าคัญอีกตัวแปรหนึ่งที่สะท้อนถึงบทบาทของที่มีต่อตัว
ผู ้ปฏิบัติงานโดยมีส่วนส าคัญต่อการสร้างวัฒนธรรมมองค์กรที ่ดี เกิดระบบการท างานเป็นทีม  
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การท างานมีประสิทธิภาพ จนท้ายที่สุดท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความผูกพันธ์ต่อองค์กร โดยมีตัวแปร  
ที ่ส ่งผลต่อการเสริมพลังอ านาจในการท างานสอดคล้องกับงานวิจัยภายในประเทศ คือเพศ  
วุฒิการศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 การวิจ ัยเรื ่อง การศึกษาสภาพและแนวทางการเสริมพลังอ านาจครู กลุ ่มโรงเรียน
วิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย ผู ้ว ิจัยได้ก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัยตามตัวแปรที่ศึกษา  
ดังภาพ 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

ภาพ 1 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับ 

การเสริมพลังอำนาจครู 

 แนวคิดของ Kanter (1979), 

Tracy (1990), Scott & Jaffe (1991), 

Greenberg (2011), Whetten and 

Cameron (2016) 

องค์ประกอบเกี่ยวกับ 

การเสริมพลังอำนาจครู 

1. ณัฐวุฒิ ปั้นเหน่งเพชร (2558)  

2. ยุพิน ภูมิช่วง (2562)  

3. พัชรี บุญนาคแย้ม (2546)  

4. ปิยะธิดา วรญาโนปกรณ์ (2551)  

สภาพและแนวทางการเสริมพลังอำนาจครู 

กลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณ 

ราชวิทยาลัย 6 ด้าน ดังนี้ 

   1. ด้านการได้รับข้อมูล  
   2. ด้านการได้รับอิสระในการทำงาน 
   3. ด้านการได้รับโอกาสพัฒนาส่งเสริม 
   4. ด้านการมีส่วนร่วมในการทำงาน 
   5. ด้านการได้รับเกียรติ 
   6. ด้านการได้รับการสนับสนุน 

 

ตัวแปรที่ศึกษา 



 

 

 

 

 

บทที่ 3 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 
 การศึกษาสภาพและแนวทางการเสริมพลังอ านาจครู กลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณ  
ราชวิทยาลัย  ในบทนี้ได้เสนอรายละเอียดในประเด็น ดังต่อไปนี้  
ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาสภาพการเสริมพลังอ านาจครู กลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย 

 
 

 
 

ขั้นตอนที่ 2 การศึกษาแนวทางการเสริมพลังอ านาจครู กลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย 
 

 

 
 

ภาพ 2 แสดงข้ันตอนการศึกษา

การศึกษาสภาพการเสริม

พลังอ านาจครู กลุ่ม

โรงเรียนวิทยาศาสตร์ 

จุฬาภรณราชวิทยาลัย 

สอบถามกลุ่มตัวอย่าง 

จ านวน 310 คน 

สภาพการเสริมพลัง

อ านาจครู กลุ่มโรงเรียน

วิทยาศาสตร์จุฬาภรณ 

ราชวิทยาลัย 

ขั้นตอน กิจกรรม ผลลัพธ์ 

การศึกษาแนวทางการ

เสริมพลังอ านาจครู  

กลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์

จุฬาภรณราชวิทยาลัย 

สัมภาษณ์แหล่งข้อมูล 

จ านวน 5 คน 

แนวทางการเสริมพลัง

อ านาจครู กลุ่มโรงเรียน

วิทยาศาสตร์จุฬาภรณ 

ราชวิทยาลัย 

ขั้นตอน 
กิจกรรม 

ผลลัพธ์ 
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ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาสภาพการเสริมพลังอ านาจครูกลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย   
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง   
 ประชากร 
 ผู้วิจัยได้ก าหนดประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ผู้บริหาร ครูและบุคลากร กลุ่มโรงเรียน
วิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย ปีการศึกษา 2567 จ านวน 1,526 คน 
 กลุ่มตัวอย่าง  
 กลุ ่มตัวอย่างที ่ใช้ในการวิจัยครั ้งนี ้ ได้แก่ ผู ้บริหาร ครูและบุคลากร กลุ ่มโรงเรียน
วิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย ปีการศึกษา 2567 ก าหนดขนาดตัวอย่างด้วยตารางเครซี  
และมอร์แกน (Krejcie & Morgan. 1970) ได้ขนาดตัวอย่างจ านวน 310 คน โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่าง
แบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยเทียบสัดส่วนของประชากรแต่ละโรงเรียน 
จ าแนกดังตาราง 
 
ตาราง 4 แสดงประชากรและกลุ่มตัวอย่างจากการก าหนดสัดส่วน 

โรงเรียน 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

จ านวน
ผู้บริหาร 

(คน) 

จ านวน 
ครู และ
บุคลากร

ทางการศึกษา 
(คน) 

จ านวน 
ผู้บริหาร  

(คน) 

จ านวนคร ู
 และบุคลากร
ทางการศึกษา

(คน) 

1. โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณ
ราชวิทยาลยั เชียงราย  

5 114 1 22 

2. โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณ
ราชวิทยาลยั พิษณุโลก 

4 117 1 24 

3. โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณ
ราชวิทยาลัย ลพบุรี 

5 120 1 24 

4. โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณ
ราชวิทยาลัย เลย 

5 113 1 23 

5. โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณ 
ราชวิทยาลัย มุกดาหาร 

5 104 1 21 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

โรงเรียน 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

จ านวน
ผู้บริหาร 

(คน) 

จ านวนครู  
และบุคลากร
ทางการศึกษา 

(คน) 

จ านวน 
ผู้บริหาร 

(คน) 

จ านวนครู  
แลบุคลากร

ทางการศึกษา
(คน) 

6. โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณ 5 132  1            27 
ราชวิทยาลัย บุรีรัมย์ 
7. โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณ 
ราชวิทยาลัย ปทุมธานี 

4 92  1 19 

8. โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณ 
ราชวิทยาลัย ชลบุรี 

5 85  1 17 

9. โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณ 
ราชวิทยาลยั เพชรบุร ี

5 132  1 27 

10. โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณ 
ราชวิทยาลยั นครศรีธรรมราช 

5 169  1 34 

11. โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณ 
ราชวิทยาลัย ตรัง  

5 120  1 25 

12. โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณ 
ราชวิทยาลัย สตูล   

5 170  1 35 

รวม 1,526 310 

 
 เครื่องมือและวิธีสร้างเครื่องมือ     
 ในการวิจัยขั้นตอนที่ 1 ผู้วิจัยใช้เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัย
สร้างขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี ่ยวข้อง เพื่อน ามาก าหนด  
และวิเคราะห์ปัจจัยที่ศึกษาตามกรอบแนวคิดการวิจัย แบ่งออกเป็น 2 ตอน ได้แก่ 
 ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบรายการ 
(Check List) มีรายละเอียดดังนี้ 
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 1. เพศ 
  1.1 ชาย 
  1.2 หญิง 
 1.3 อ่ืน ๆ 
 2. สถานภาพการด ารงต าแหน่ง 
  2.1 ผู้บริหารสถานศึกษา 
  2.2 รองผู้อ านวยการสถานศึกษา 
  2.2 ข้าราชการครู 
  2.3 บุคลากรทางการศึกษา 
 3. ประสบการณ์การท างานในต าแหน่ง 
  3.1 น้อยกว่า 5 ปี 
  3.2 5-10 ปี 
  3.3 มากกว่า 10 ปีขึ้นไป 
 4. วุฒิการศึกษาสูงสุด 
  4.1 ต ่ากว่าปริญญาตรี 
  4.2 ปริญญาตรี 
  4.3 ปริญญาโท 
  4.4 ปริญญาเอก 
 ตอนที่  2 แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพการเสริมพลังอ านาจครู  กลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์ 
จุฬาภรณราชวิทยาลัย ประกอบด้วย 6 ด้าน 1. ด้านการได้รับข้อมูล (Data and Information)  
2. ด้านการได้รับอิสระในการท างาน (Work Autonomy) 3. ด้านการได้รับโอกาสพัฒนาส่งเสริม 
(Development and Promotion Opportunities) 4. ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน (Work 
Participation) 5. ด้านการได้รับเกียรติ (Respect) 6) ด้านการได้รับการสนับสนุน (Support)  
เป็นค าถามที่ให้เลือกตอบเพียงข้อเดียว เป็นแบบประมาณค่า 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง 
น้อย และน้อยที่สุด แบบสอบถามมีลักษณะเป็นมาตรวัดแบบประเมินค่า (Rating scale) 5 ระดับ 
ดังนี้ 
 1 หมายถึง มีการเสริมพลังอ านาจครูอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 2 หมายถึง มีการเสริมพลังอ านาจครูอยู่ในระดับน้อย 
 3 หมายถึง มีการเสริมพลังอ านาจครูอยู่ในระดับปานกลาง 
 4 หมายถึง มีการเสริมพลังอ านาจครูอยู่ในระดับมาก 
 5 หมายถึง มีการเสริมพลังอ านาจครูอยู่ในระดับมากที่สุด 



 

 

 

 
46 

 

 ขั้นตอนการสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวิจัย 
 ผู้วิจัยด าเนินการสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวิจัยตามขั้นตอน ดังนี้ 
 1. ศึกษาเอกสาร หนังสือ งานวิจัยและแนวคิดเกี่ยวกับการสร้างแบบสอบถามตรวจสอบ
รายการ (Checklist) แบบสอบถามชนิดมาตรประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) ตามแนวคิดของ 
ลิเคิร์ท (Likert)  
 2. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 3. น าตัวแปรที่ศึกษาและสังเคราะห์ มาตั้งข้อค าถามให้ครอบคลุมเนื้อหาตามนิยามศัพท์  
แล้วคัดเลือกน ามาสร้างเป็นแบบสอบถาม 
 4. เสนอต่ออาจารย์ที ่ปรึกษาเพื ่อตรวจสอบความเหมาะสมและครอบคลุมของภาษา  
ที่น ามาใช้ในข้อค าถามข้อความ ประโยคต่าง ๆ รวมถึงการจัดพิมพ์เพื่อความถูกต้องเรียบร้อยตาม
ระเบียบของมหาวิทยาลัย 
 5. ปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษา 
 6. ท าหนังสือขอความอนุเคราะห์ถึงผู้เชี่ยวชาญเพ่ือน าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแล้วไปเสนอ 
ต่อผู้เชี ่ยวชาญ จ านวน 3 ท่าน โดยแบ่งเป็นผู้เชี ่ยวชาญด้านการบริหารโรงเรียน จ านวน 2 ท่าน  
และผู้เชี ่ยวชาญด้านการวิจัยและประเมินผล จ านวน 1 ท่าน เพื่อท าการตรวจสอบค่าความตรง 
เชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยใช้วิธีการค านวณค่าดัชนี ความสอดคล้อง (IOC: Item Objective 
Congruence) ระหว่างประเด็นค าถามกับนิยามศัพท์ มีวิธีการให้คะแนนเป็น 3 ระดับ และแต่ละระดับ 
มีความหมาย ดังต่อไปนี้ 
  -1 หมายถึง ข้อค าถามไม่มีความสอดคล้องกับสิ่งที่จะวัด 
   0 หมายถึง ไม่แน่ใจว่าข้อค าถามมีความสอดคล้องกับสิ่งที่จะวัด 
  +1 หมายถึง ข้อค าถามมีความสอดคล้องกับสิ่งที่จะวัด  
  ผู้วิจัยน าข้อมูลมาวิเคราะห์ พบว่า มีค่า IOC = 0.67 จ านวน 2 ข้อ และ IOC = 1.00 
จ านวน 44 ข้อ 
 7. ผู ้วิจัยแก้ไขและปรับปรุงข้อค าถามตามค าแนะน าของผู้เชี ่ยวชาญ แล้วน าเสนอต่อ
อาจารย์ที่ปรึกษา 
 8. ผู้วิจัยน าแบบสอบถามฉบับปรับปรุงไปทดลองใช้ (Try out) กับผู้บริหารโรงเรียน ครู 
และบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย เชียงราย และโรงเรียน
วิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย ล าปาง ที่ไม่ได้เป็นกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน แล้วน ามา
วิเคราะห์ด้วยค่าความเชื ่อมั ่น (Reliability) โดยวิธ ีการหาค่าสัมประสิทธิ ์แอลฟ่าครอนบาค 
(Cronbach's Alpha-Coefficient) ได้วิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ พบว่ามีความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.97 
 9. ผู้วิจัยปรับปรุงแบบสอบถามอีกครั้งเพื่อความสมบูรณ์  
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 10. ผู้วิจัยจัดท าแบบสอบสอบถามฉบับสมบูรณ์ เพ่ือน ามาใช้จริงในเก็บรวมรวมข้อมูลต่อไป 
 
การเก็บรวบรวมข้อมูล  
 ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามวิธีการและขั้นตอน ดังต่อไปนี้  
  1. ผู้วิจัยขอหนังสือจากวิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา ถึงผู้อ านวยการโรงเรียน
วิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย ทั ้ง 12 แห่ง เพื ่อแจ้งให้ทราบถึงวัตถุประสงค์ของงานวิจัย  
และขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 2. ผู้วิจัยส่งหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามแก่
ผู ้บริหารโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย ทั้ง 12 แห่ง และก าหนดวันเวลาในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล 
 3. ผู้วิจัยด าเนินการส่งแบบสอบถามด้วยช่องทางออนไลน์ (Google Form) ประสานงานต่าง ๆ 
ผ่านโทรศัพท์ในการติดตามเก็บแบบสอบถามด้วยตนเอง  
  4. ผู ้วิจัยตรวจสอบจ านวนแบบสอบถาม และความถูกต้องของข้อมูลที ่เก็บรวบรวม  
มาท้ังหมด ได้แบบสอบถามที่มีข้อค าถามที่ตอบสมบูรณ์ 310 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 
 การวิเคราะห์ข้อมูล  
  ผู ้วิจัยน าแบบสอบถามที่ได้รับคืนมาทั ้งหมด มาตรวจสอบความสมบูรณ์ครบถ้วนของ
ค าตอบในแบบสอบถามแต่ละชุดน าแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์ มาวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรม
วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ ดังนี้ 
 1. แบบสอบถามตอนที ่ 1 เกี ่ยวกับข้อมูลทั ่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ 
สถานภาพการด ารงต าแหน่ง ประสบการณ์การท างานในต าแหน่ง วุฒิการศึกษาสูงสุด วิเคราะห์ข้อมูล
จากค่าความถี่ และค่าร้อยละ  
  2. แบบสอบถามตอนที่ 2 เกี่ยวกับสภาพการเสริมพลังอ านาจครู กลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์ 
จุฬาภรณราชวิทยาลัย ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับตาม

แนวคิดของลิเคิร์ท (Likert) โดยใช้วัดรายด้านและรายข้อ ด้วยสถิติพื้นฐาน ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ( x̅)  
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) แล้วน ามาแปลผลด้วยการวิเคราะห์ข้อมูลแบบเทียบกับเกณฑ์  
(บุญชม ศรีสะอาด, 2554) โดยแปลความหมายได้ ดังนี้ 
 ระดับค่าเฉลี่ย 4.51-5.00 หมายถึง มีการเสริมพลังอ านาจครูอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 ระดับค่าเฉลี่ย 3.51-4.50 หมายถึง มีการเสริมพลังอ านาจครูอยู่ในระดับมาก 
 ระดับค่าเฉลี่ย 2.51-3.50 หมายถึง มีการเสริมพลังอ านาจครูอยู่ในระดับปานกลาง 
 ระดับค่าเฉลี่ย 1.51-2.50 หมายถึง มีการเสริมพลังอ านาจครูอยู่ในระดับน้อย 
 ระดับค่าเฉลี่ย 1.00-1.50 หมายถึง มีการเสริมพลังอ านาจครูอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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        สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
  1. สถิติที่ใช้ในการหาคุณภาพของเครื่องมือ ได้แก่ 
 1.1 ตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา โดยการหาค่า IOC 
 1.2 หาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยใช้สูตรการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของ  
ครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient)  
 2. สถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 
ขั้นตอนที่ 2 การศึกษาแนวทางการเสริมพลังอ านาจครู กลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย 
 แหล่งข้อมูล  
 ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน ก าหนดคุณสมบัติดังนี้ 
 1. ผู้บริหารส านักงานความเป็นเลิศด้านวิทยาศาสตร์ศึกษา จ านวน 1 คน มีประสบการณ์ 
การท างานในต าแหน่ง ไม่น้อยกว่า 5 ปี และมีวุฒิการศึกษาปริญญาเอก 
 2. อาจารย์มหาวิทยาลัยจ านวน 1 คน มีประสบการณ์การท างานในต าแหน่ง ไม่น้อยกว่า  
5 ปี และมีวุฒิการศึกษาปริญญาเอก 
 3. ประธานกลุ ่มผู ้บริหารโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย จ านวน 1 คน  
มีประสบการณ์การท างานในต าแหน่ง ไม่น้อยกว่า 5 ปี และมีวุฒิการศึกษาปริญญาเอก 
 4. ผู้บริหารโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย จ านวน 1 คน มีประสบการณ์ 
การท างานในต าแหน่ง ไม่น้อยกว่า 5 ปี และมีวุฒิการศึกษาปริญญาเอก 
  5. ผู ้บร ิหารโรงเร ียนวิทยาศาสตร์จ ุฬาภรณราชวิทยาลัย เช ียงราย จ านวน 1 คน  
มีประสบการณ์การท างานในต าแหน่ง ไม่น้อยกว่า 2 ปี และมีวุฒิการศึกษาปริญญาโท 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้างเกี ่ยวกับ  
แนวทางการการเสริมพลังอ านาจครู กลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย  
 ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือและตรวจสอบคุณภาพของแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง
เกี่ยวกับแนวทางการการเสริมพลังอ านาจครู กลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย มีดังนี้ 
 1. น าประเด็นเนื้อหาในแต่ละด้านมาสร้างแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง 
 2. น าแบบสัมภาษณ์ฉบับร่างเสนอต่ออาจารย์ที ่ปรึกษาการศึกษาค้นคว้าด้วยตนเอง  
เพ่ือพิจารณาแก้ไขเนื้อหาและส านวนที่ใช้ในแบบสัมภาษณ์ 
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 3. ท าการปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะ น าเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาการศึกษาค้นคว้า
ด้วยตนเอง พิจารณาอีกครั้งเพ่ือให้ได้แบบสัมภาษณ์ท่ีมีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น 
 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลมีขั้นตอนดังนี้ 
 1. ผู้วิจัยขอหนังสือจากวิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา ถึงผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 5 ท่าน  
เพื่อแจ้งให้ทราบถึงวัตถุประสงค์ของการวิจัย และขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการ
วิจัย 
 2. ผู ้ว ิจ ัยส่งหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์  
ให้ผู้ทรงคุณวุฒิ ทั้ง 5 ท่านและก าหนดวันในการสัมภาษณ์ 
 3. ผู้วิจัยนัด วัน เวลา สถานที่ผู ้ทรงคุณวุฒิ เพื่อขอเข้าสัมภาษณ์ โดยผู้วิจัยขออนุญาต
สัมภาษณ์ทั ้งแบบออนไลน์และออนไซต์ ในเก็บข้อมูลผู ้ว ิจ ัยด าเนินการสัมภาษณ์ด้วยตนเอง  
และท าการบันทึกเสียงการสนทนาและบันทึกภาพโดยท าการขออนุญาตผู้สัมภาษณ์ก่อนด าเนินการ
สัมภาษณ์ 
 
ตาราง 5 แสดงวัน เวลา และสถานที่สัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 

ชื่อ-สกุล วัน เดือน ปี สถานที ่

1. ดร. ภูรวิรรษ ค าอ้ายกาวิน ผู้อ านวยการส านัก
บริหารงานความเป็นเลิศด้านวิทยาศาสตร์ศึกษา 
(สบว.) สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขัน้พื้นฐาน (สพฐ.)  

7 กุมภาพันธ์ 2568 
ออนไลน์ผ่าน 
แอปพลิเคชัน  

Google Meet 

2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. พูนชัย ยาวิราช 
อาจารย์ประจ าสาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย  

4 กุมภาพันธ์ 2568 
มหาวิทยาลัย 

ราชภัฏเชียงราย 

3. ดร. สมร ปาโท ประธานกลุ่มโรงเรียน 
วิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย  
ประเทศไทย 

6 กุมภาพันธ์ 2568 
ออนไลน์ผ่าน 
แอปพลิเคชัน  

Google Meet 
4. ดร. วันสว่าง สิงห์ชัย 
ผู้อ านวยการโรงเรียนวิทยาศาสตร์ 
จุฬาภรณราชวิทยาลัย เชียงราย ประเทศไทย 

5 กุมภาพันธ์ 2568 
โรงเรียนวิทยาศาสตร์ 
จุฬาภรณราชวิทยาลัย  

เชียงราย 
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ตาราง 5 (ต่อ) 

ชื่อ-สกุล วัน เดือน ปี สถานที ่

5. นางสาวสุนทรี ชุมภูรัตน ์
รองผู้อ านวยโรงเรียนวิทยาศาสตร์ 
จุฬาภรณราชวิทยาลัย เชียงราย ประเทศไทย 

3 กุมภาพันธ์ 2568 
โรงเรียนวิทยาศาสตร์ 
จุฬาภรณราชวิทยาลัย  

เชียงราย 

  
 4. น าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาตรวจสอบความสมบูรณ์ และด าเนินการวิเคราะห์
สรุปผล 
 การวิเคราะห์ข้อมูล   
 การวิเคราะห์ข้อมูลแบบสัมภาษณ์ ผู้วิจัยได้ด าเนินการดังนี้ น าผลการสัมภาษณ์เกี่ยวกับ  
แนวทางการเสริมพลังอ านาจครู กลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย มาสรุปความ  
และวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) 
 
 
 
 
 



 

 

 

บทที่ 4 
 

ผลการวิจัย 
 
  การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการเสริมพลังอ านาจครู กลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์  
จุฬาภรณราชวิทยาลัย และเพื่อศึกษาแนวทางการเสริมพลังอ านาจครู กลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์ 
จุฬาภรณราชวิทยาลัย ในการน าเสนอผลการวิจัย ผู้วิจัยได้น าเสนอโดยแบ่งออกเป็น  3 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2 ผลการศึกษาสภาพการเสริมพลังอ านาจครู กลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณ  
ราชวิทยาลัย 
 ตอนที่ 3 ผลการศึกษาแนวทางการเสริมพลังอ านาจครู กลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณ 
ราชวิทยาลัย 
 
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตาราง 6 แสดงจ านวนและค่าร้อยละข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

รายการ จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. เพศ 
            1.1 ชาย 
            1.2 หญิง 

 
151 
159 

 
48.71 
51.29 

รวม 310 100.00 

2. สถานภาพการด ารงต าแหน่ง 
            2.1 รองผู้อ านวยการสถานศึกษา 
            2.2 ข้าราชการครู 
            2.3 บุคลากรทางการศึกษา 

 
12 
265 
33 

 
3.87 
85.48 
10.65 

รวม 310 100.00 
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ตาราง 6 (ต่อ) 

รายการ จ านวน (คน) ร้อยละ 

3. ประสบการณ์การปฏิบัติงานในต าแหน่ง 
            2.1 น้อยกว่า 5 ปี 
            2.2 5 ปี – 10 ปี 
            2.3 มากกว่า 10 ปีขึ้นไป 

 
124 
136 
50  

 
40.00 
43.87 
16.13  

รวม 310 100.00 

4. วุฒิการศึกษาสูงสุด 
            2.1 ปริญญาตรี 
            2.2 ปริญญาโท 

 
249 
61 

 
80.32 
19.68 

รวม 310 100.00 

 
 จากตาราง 6 พบว่า ผ ู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป ็นเพศหญิง จ  านวน 159 คน   
คิดเป็นร้อยละ 51.29 รองลงมาเป็นเพศชาย จ านวน 151 คน คิดเป็นร้อยละ 48.71 ส่วนข้อมูล
สถานภาพการด ารงต าแหน่ง ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ต าแหน่ง ข้าราชการครู จ านวน 265 คน 
คิดเป็นร้อยละ 85.48รองลงมาเป็น บุคลากรทางการศึกษา จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 10.65  
รองผู้อ านวยการสถานศึกษา จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 3.87 ประสบการณ์การปฏิบัติงาน 
ในต าแหน่ง ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีประสบการณ์การปฏิบัติงานในต าแหน่ง 5 ปี -10 ปี 
จ านวน 136 คน คิดเป็นร้อยละ 43.87 รองลงมา มีประสบการณ์การปฏิบัติงานในต าแหน่ง  
น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 124 คน คิดเป็นร้อยละ 40.00  มีประสบการณ์การปฏิบัติงานในต าแหน่ง 
มากกว่า 10 ปีขึ้นไป จ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 16.13 วุฒิการศึกษาสูงสุด ผู้ตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่ มีวุฒิการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 249 คน คิดเป็นร้อยละ 80.32 รองลงมามีวุฒิการศึกษา
ปริญญาโท จ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 19.68 ตามล าดับ  
 
 
 
 
 
 



 

 

 

 
53 

 

 
ตอนที่ 2 ผลการศึกษาการเสริมพลังอ านาจครู กลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย 
 
ตาราง 7 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของสภาพการเสริมพลังอ านาจครูกลุ่มโรงเรียน 

วิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย 

การเสริมพลังอ านาจครู 
n = 310 

ระดับสภาพการ
เสริมพลัง 
อ านาจคร ู

x̅ S.D.  

1. ด้านการได้รับข้อมูล 3.52 1.14 มาก 
2. ด้านการได้รับอิสระในการท างาน 3.53 1.15 มาก 
3. ด้านการได้รับโอกาสพัฒนาส่งเสริม 3.53 1.12 มาก 
4. ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน 3.49 1.14 ปานกลาง 
5. ด้านการได้รับเกียรติ 3.51 1.13 มาก 
6. ด้านการได้รับการสนับสนุน 3.50 1.14 ปานกลาง 

รวม 3.51 1.14 มาก 

 
 จากตาราง 7 พบว่า สภาพการเสริมพลังอ านาจครูกลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณ 

ราชวิทยาลัย โดยภาพรวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก  (x̅ = 3.51, S.D. = 1.14) เมื่อพิจารณาเป็น 
รายด้าน พบว่า ด้านที่มีระดับสภาพการเสริมพลังอ านาจครูเฉลี่ยสูงสุด  ได้แก่ ด้านการได้รับอิสระ 

ในการท างาน ระดับสภาพการเสริมพลังอ านาจครูเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.53, S.D. = 1.15) 
และด้านการได้รับโอกาสพัฒนาส่งเสริม ระดับสภาพการเสริมพลังอ านาจครูเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  

(x̅ = 3.53, S.D. = 1.12) ส่วนด้านที่มีระดับสภาพการเสริมพลังอ านาจครูเฉลี ่ยต ่าที่สุด ได้แก่  
ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน มีระดับสภาพการเสริมพลังอ านาจครูเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง  

(x̅ = 3.49, S.D. = 1.14)  
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ตาราง 8 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการเสริมพลังอ านาจครู  กลุ่มโรงเรียน
วิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย ด้านการได้รับข้อมูล 

ด้านการได้รับข้อมูล x̅ S.D. แปลผล ล าดับ 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถถ่ายทอดเนื้อหาสาระของ
ข้อมูลที่มีอยู่ได้อย่างถูกต้อง ชัดเจน เพ่ือให้ครูและบุคลากร
ทางการศึกษาน าไปสู่การปฏิบัติได้อย่างถูกต้อง 

3.54 1.12 มาก 4 

2. ผู้บริหารสถานศึกษามีการแบ่งปันข้อมูลที่เป็นประโยชน์
ต่อการด าเนินงานขององค์กรอย่างเต็มใจ  
โดยไม่มีการปิดกั้นการเข้าถึงข้อมูล 

3.54 1.11 มาก 4 

3. ผู้บริหารสถานศึกษาให้ข้อมูลย้อนกลับผ่านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาอย่างสม ่าเสมอ 

3.55 1.18 มาก 3 

4. ผู้บริหารสถานศึกษามีการแจ้งผลการประเมิน 
การท างานหรือข้อมูลย้อนกลับต่อครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาอย่างเปิดเผย โปร่งใส และเหมาะสมตามเวลา 
และสถานการณ์ 

3.58 1.11 มาก 1 

5. ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถใช้วิธีการสื่อสารข้อมูล
สารสนเทศต่าง ๆ กับครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ได้อย่างเหมาะสม 

3.47 1.18 ปาน
กลาง 

6 

6. ผู้บริหารสถานศึกษาให้ข้อมูลสารสนเทศที่มีประโยชน์ 
และมีความจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานของครูและบุคลากร
ทางการศึกษาเท่านั้น 

3.56 1.11 มาก 2 

7. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการ
ศึกษามีการเผยแพร่ข้อมูล ข่าวสารที่แต่ละคนค้นคว้าหามา
ได้ด้วยวิธีการที่เหมาะสม เพ่ือประโยชน์ต่อตนเองและผู้อ่ืน 

3.49 1.17 ปาน
กลาง 

5 

8. ผู้บริหารสถานศึกษามีการให้ข้อมูลกับครูและบุคลากร
ทางการศึกษาอย่างทันท่วงที ไม่ล่าช้าจนก่อให้เกิด 
ความเสียหายต่อการปฏิบัติงานและองค์กร 

3.41 1.17 ปาน
กลาง 

7 

รวม 3.52 1.14 มาก 
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 จากตาราง 8 พบว่า สภาพการเสริมพลังอ านาจครูกลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณ 

ราชวิทยาลัยด้านการได้รับข้อมูลภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.52, S.D. = 1.14) เมื่อพิจารณา 
เป็นรายข้อ พบว่าข้อที่มีระดับสภาพการเสริมพลังอ านาจครูเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา  
มีการแจ้งผลการประเมินการท างานหรือข้อมูลย้อนกลับต่อครูและบุคลากรทางการศึกษา  
อย่างเปิดเผย โปร่งใส และเหมาะสมตามเวลาและสถานการณ์ มีระดับสภาพการเสริมพลังอ านาจครู

เฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 3.58, S.D. = 1.11) ส่วนข้อที่มีระดับสภาพการเสริมพลังอ านาจ 
เฉลี ่ยต ่าที ่ส ุด ได้แก่ ผ ู ้บร ิหารสถานศึกษามีการให้ข ้อมูลกับครูและบุคลากรทางการศึกษา 
อย่างทันท่วงที ไม่ล่าช้าจนก่อให้เกิดความเสียหายต่อการปฏิบัติงานและองค์กร มีระดับสภาพ  

การเสริมพลังอ านาจครูเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ( x̅ = 3.41, S.D. = 1.17)  
 
ตาราง 9 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการเสริมพลังอ านาจครู กลุ่มโรงเรียน  

วิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย ด้านการได้รับอิสระในการท างาน 

ด้านการได้รับอิสระในการท างาน x̅ S.D. แปลผล ล าดับ 

1. ผู้บริหารสถานศึกษามีการมอบหมายอ านาจและหน้าที่
ได้อย่างเหมาะสม ตรงตามความรู้ความสามารถของครู
และบุคลากรทางการศึกษา 

3.56 1.14 มาก 3 

2. ผู้บริหารสถานศึกษามีการก ากับดูแลให้ครูและบุคลากร
ทางการศึกษาใช้อ านาจหน้าที่ในขอบเขตท่ีตนเอง
รับผิดชอบได้อย่างเหมาะสม 

3.55 1.14 มาก 4 

3. ผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนดขอบเขตการท างาน
ในแต่ละฝ่ายได้อย่างชัดเจน 

3.60 1.14 มาก 1 

4. ผู้บริหารสถานศึกษามีการก ากับดูแลได้อย่าง
เหมาะสม เมื่อครูและบุคลากรทางการศึกษาใช้อ านาจ
ในทางมิชอบ 

3.48 1.16 ปาน
กลาง 

5 

5. ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนและเปิดโอกาสให้ครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ท าการตัดสินใจในการปฏิบัติงานที่
รับผิดชอบได้เต็มตามศักยภาพ 
6. ผู้บริหารสถานศึกษาให้อิสระในการจัดสรรงบประมาณ
ในการด าเนินงานที่ครูและบุคลากรทางการศึกษา
รับผิดชอบได้อย่างเหมาะสม  

3.46 
 
 

3.45 
  

1.12 
 
 

1.12 
 

  

ปาน
กลาง 

 
ปาน
กลาง 

  

6 
 
 
7 
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ตาราง 9 (ต่อ) 

ด้านการได้รับอิสระในการท างาน x̅ S.D. แปลผล ล าดับ 

7. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากร 
มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นเพื่อแก้ไขปัญหา 
ที่เกิดจากการให้ข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ อันจะส่งผลกระทบ
ต่อองค์กรอยู่เสมอ 

3.58 1.20 มาก 2 

รวม 3.53 1.15 มาก  

 
จากตาราง 8 พบว่า สภาพการเสริมพลังอ านาจครูกลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณ 

ราชวิทยาลัย ด้านด้านการได้รับอิสระในการท างาน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.53, S.D. = 1.15) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าข้อที่มีระดับสภาพการเสริมพลังอ านาจครูเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ผู้บริหาร
สถานศึกษามีการก าหนดขอบเขตการท างานในแต่ละฝ่ายได้อย่างชัดเจน มีระดับสภาพการเสริมพลัง

อ านาจครูเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.60, S.D. = 1.14) ส่วนข้อที่มีระดับสภาพการเสริมพลังอ านาจ
ครูเฉลี่ยต ่าที่สุด ได้แก่ ผู ้บริหารสถานศึกษาให้อิสระในการจัดสรรงบประมาณในการด าเนินงาน  
ที่ครูและบุคลากรทางการศึกษารับผิดชอบได้อย่างเหมาะสม มีระดับสุสภาพการเสริมพลังอ านาจครู

ปานกลาง (x̅ = 3.45, S.D. = 1.12)  
 
ตาราง 10 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการเสริมพลังอ านาจครู กลุ่มโรงเรียน

วิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย ด้านการได้รับโอกาสพัฒนาส่งเสริม  

ด้านการได้รับโอกาสพัฒนาส่งเสริม x̅ S.D. แปลผล ล าดับ 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาเข้าฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาความรู้ความสามารถ 
ในด้านที่ตนเองสนใจอยู่เสมอ 

3.53 1.12 มาก 4 

2. ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้ครูและบุคลากร
ทางการศึกษาได้มีโอกาสสัมมนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
หรือแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับบุคลากรภายนอกอยู่เสมอ 

3.55 1.18 มาก 3 

3.  ผู้บริหารสถานศึกษามีการจัดอบรมเพ่ือพัฒนาความรู้
ความสามารถให้กับครูและบุคลากรทางการศึกษา 
อย่างสม ่าเสมอ 

3.39 1.13 ปานกลาง 7 
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ตาราง 10 (ต่อ) 

ด้านการได้รับโอกาสพัฒนาส่งเสริม x̅ S.D. แปลผล ล าดับ 
4. ผู้บริหารสถานศึกษามีการกระตุ้นให้ครูและบุคลากร
ทางการศึกษาได้พัฒนาตนเองให้เกิดการเรียนรู้ 
อย่างต่อเนื่อง 

3.62 1.09 มาก 2 

5. ผู้บริหารสถานศึกษามีการจัดโครงการศึกษาดูงาน 
ยังหน่วยงานอื่น ๆ ให้กับครูและบุคลากรทางการศึกษา 
อยู่เสมอ เพ่ือให้ครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน 
6 ผู้บริหารสถานศึกษามีการจัดให้มีที่ปรึกษาส าหรับครู
และบุคลากรทางการศึกษาในการท างานอย่างเหมาะสม 
7. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมและสนับสนุนให้ครู
สามารถเข้าถึงและใช้ข้อมูลสารสนเทศเพ่ือการพัฒนางาน
ของตนเองได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

3.50 
 
 

3.51 
 

3.64  

1.11 
 
 

1.14 
 

1.06  

ปานกลาง 
 
 

มาก 
 

มาก  

6 
 
 
5 
 
1  

รวม 3.53 1.12 มาก  

 
 จากตาราง 10 พบว่า สภาพการเสริมพลังอ านาจครูกลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณ  

ราชวิทยาลัย ด้านการได้รับโอกาสพัฒนาส่งเสริม  ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.53, S.D. = 1.12)  
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าข้อที่มีระดับสภาพการเสริมพลังอ านาจครูเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ผู้บริหาร
สถานศึกษาส่งเสริมและสนับสนุนให้ครูสามารถเข้าถึงและใช้ข้อมูลสารสนเทศเพื่อการพัฒนางานของ
ตนเองได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีระดับสภาพการเสริมพลังอ านาจครู เฉลี ่ยอยู ่ในระดับ มาก  

(x̅ = 3.64, S.D. = 1.06) ส่วนข้อที่มีสภาพการเสริมพลังอ านาจครูต ่าที่สุด ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา
มีการจัดอบรมเพื่อพัฒนาความรู้ความสามารถให้กับครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างสม ่าเสมอ  

มีระดับสภาพการเสริมพลังอ านาจครูเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (x̅ = 3.39, S.D. = 1.13)  
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ตาราง 11 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการเสริมพลังอ านาจครู กลุ่มโรงเรียน
วิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน 

ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน x̅ S.D. แปลผล ล าดับ 

1. ผู้บริหารสถานศึกษามีการชี้แจงขอบเขตของตาม
อ านาจหน้าที่ให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาทราบ 
ก่อนปฏิบัติงาน 

3.51 1.19 มาก 2 

2. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมสนับสนุนให้ครูและ
บุคลากรทางการศึกษาท างานร่วมกันเป็นทีมด้วย 
ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 

3.55 1.11 มาก 1 

3. ผู้บริหารสถานศึกษาพร้อมรับผิดชอบเมื่อครู 
และบุคลากรทางการศึกษาเกิดข้อผิดพลาด 
ในการปฏิบัติงาน 

3.42 1.13 ปานกลาง 5 

4. ผู้บริหารสถานศึกษายอมให้ครูและบุคลากรทาง 
การศึกษาเกิดข้อผิดพลาดในการปฏิบัติงานได้ แต่ก็ให้
ความส าคัญกับการบรรลุตามมาตรฐานการปฏิบัติงานสู่
ความเป็นเลิศของครูและบุคลากรทางการศึกษาผู้อ่ืน 
ในเวลาเดียวกัน 

3.45 1.14 ปานกลาง 4 

5. ผู้บริหารสถานศึกษามีการสร้างภาวะผู้น าให้กับครู 
และบุคลากรทางการศึกษาในการท างานอยู่เสมอ 

3.42 1.14 ปานกลาง 5 

6. ผู้บริหารสถานศึกษามีการมอบหมายอ านาจที่เพียงพอ
และเหมาะสมต่องาน โดยเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากร
ทางการศึกษามีส่วนร่วมในการคิดและตัดสินใจ 

3.50 1.13 ปานกลาง 3 

7. ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากร
ทางการศึกษาได้เลือกปฏิบัติงานตามที่ตนเองถนัด 
และสนใจ 
8 ผู้บริหารสถานศึกษามีการไว้วางใจและมอบหมายงาน 
ที่ส าคัญให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาน าไปปฏิบัติ 
พร้อมทั้งให้อิสระในการด าเนินงานตามอ านาจหน้าที่  
โดยไม่เข้าไปก้าวก่าย 

3.55 
 
 

3.50  

1.12 
 
 

1.16  

มาก 
 
 

ปานกลาง  

1 
 
 
3  

รวม 3.49 1.14 ปานกลาง  
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 จากตาราง 11 พบว่า สภาพการเสริมพลังอ านาจครูกลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณ  

ราชวิทยาลัย ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (x̅ = 3.49, S.D. = 1.14) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าข้อที่มีระดับสภาพการเสริมพลังอ านาจครูเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ผู้บริหาร
สถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้เลือกปฏิบัติงานตามที่ตนเองถนัดและสนใจ  

มีระดับสภาพการเสริมพลังอ านาจครูเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.55, S.D. = 1.12) ส่วนข้อที่มี
สภาพการเสริมพลังอ านาจครูต ่าที ่สุด คือ ผู ้บริหารสถานศึกษามีการสร้างภาวะผู ้น าให้กับครู  
และบุคลากรทางการศึกษาในการท างานอยู ่เสมอ มีระดับสภาพการเสริมพลังอ านาจครูเฉลี่ย  

อยู ่ในระดับปานกลาง (x̅ = 3.42, S.D. = 1.14) ผู ้บริหารสถานศึกษาพร้อมรับผิดชอบเมื ่อครู  
และบุคลากรทางการศึกษาเกิดข้อผิดพลาดในการปฏิบัติงาน  ระดับสภาพการเสริมพลังอ านาจครู

เฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง  (x̅ = 3.42, S.D.= 1.13)  
 
ตาราง 12 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการเสริมพลังอ านาจครู กลุ่มโรงเรียน

วิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย ด้านการได้รับเกียรติ 

ด้านการได้รับเกียรต ิ x̅ S.D. แปลผล ล าดับ 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษา 
มีความภาคภูมิใจและเห็นคุณค่าในตนเองอยู่เสมอ 

3.54 1.09 มาก 3 

2. ผู้บริหารสถานศึกษาให้การยอมรับและร่วมยินดีกับ
ความส าเร็จที่เกิดกับครูและบุคลากรทางการศึกษา 
อย่างเหมาะสม 

3.45 1.13 ปานกลาง 7 

3. ผู้บริหารสถานศึกษาให้ก าลังใจและรางวัลกับครูและบุคลากร
ทางการศึกษาที่สร้างชื่อเสียงให้กับองค์กรด้วยความจริงใจ 

3.47 1.15 ปานกลาง 5 

4. ผู้บริหารสถานศึกษาไม่ตอกย ้าความผิดพลาดของครู 
และบุคลากรทางการศึกษาเมื่อเกิดข้อผิดพลาดในการปฏิบัติงาน 
ต่อหน้าเพื่อนร่วมงาน 

3.46 1.09 ปานกลาง 6 

5. ผู้บริหารสถานศึกษารับผังฟังความคิดเห็นของครูและบุคลากร
ทางการศึกษาอยู่เสมอ เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาสถานศึกษา
ร่วมกัน  

3.54 1.12 มาก 3 

6. ผู้บริหารสถานศึกษาเคารพเวลาส่วนตัวของครูและบุคลากร
ทางการศึกษาอยู่เสมอ โดยไม่รุกล ้าเวลาส่วนตัวของครู 
และบุคลากรทางการศึกษา  

3.52 1.18 มาก 4 
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ตาราง 12 (ต่อ) 

รวม 3.51 1.13 มาก  

  
 จากตาราง 12 พบว่า สภาพการเสริมพลังอ านาจครูกลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณ  

ราชวิทยาลัย ด้านการได้รับเกียรติ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.51, S.D. = 1.13) เมื่อพิจารณา 
เป็นรายข้อ พบว่าข้อที่มีระดับสภาพการเสริมพลังอ านาจครูเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา
รับรู้ปัญหา และความยากล ายากในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษาเป็นอย่างดี  
และพร้อมให้ความช่วยเหลือด้วยความเต็มใจ มีระดับสภาพการเสริมพลังอ านาจครู เฉลี่ยอยู่ในระดับ

มาก (x̅ = 3.60, S.D. = 1.09) ส่วนข้อที ่มีสภาพการเสริมพลังอ านาจครูต ่าที่สุด คือ ผู ้บริหาร
สถานศึกษาให้การยอมรับและร่วมยินดีกับความส าเร็จที ่เกิดกับครูและบุคลากรทางการศึกษา  

อย่างเหมาะสม มีระดับสภาพการเสริมพลังอ านาจครูเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (x̅ = 3.45, S.D. = 1.13)  
 
 
 
 
 
 

ด้านการได้รับเกียรต ิ x̅ S.D. แปลผล ล าดับ 

7. ผู้บริหารสถานศึกษาเคารพในภาระหน้าที่ส่วนตัวของครู 
และบุคลากรทางการศึกษาอยู่เสมอ โดยไม่ก้าวก่ายหรือ
มอบหมายภาระงานอ่ืนที่เป็นการรุกล ้าภาระหน้าที่ส่วนตัวของครู
และบุคลากรทางการศึกษา 
8. ผู้บริหารสถานศึกษารับรู้ปัญหา และความยากล ายากในการ
ปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา 
เป็นอย่างดี และพร้อมให้ความช่วยเหลือด้วยความเต็มใจ 
9. ในการประชุมประจ าปี ผู้บริหารสถานศึกษากล่าว 
ยกย่องชมเชย ขอบคุณ ครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ที่ปฏิบัติหน้าที่และประสบความส าเร็จอย่างโดดเด่น ให้ที่ประชุม
รับทราบโดยทั่วกัน  

3.46 
 
 
 

3.60 
 
 

3.55  

1.16 
 
 
 

1.09 
 
 

1.14  

ปานกลาง 
 
 
 

มาก 
 
 

มาก  

6 
 
 
 
1 
 
 
2 
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ตาราง 13 แสดงค่าเฉลี ่ยและส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐานของสภาพการเสร ิมพลังอ านาจครู  
กลุม่โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย ด้านการได้รับการสนับสนุน 

ด้านการได้รับการสนับสนุน x̅ S.D. แปลผล ล าดับ 

1. ผู ้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้ครูและบุคลากร
ทางการศึกษาได้รับทรัพยากรด้านการปฏิบัติงานอย่าง
เพียงพอ 

3.50 1.15 ปาน
กลาง 

3 

2. ผู ้บริหารสถานศึกษามีการสร้างบรรยากาศในการ
ท างานที่เป็นกันเอง 

3.47 1.13 ปาน
กลาง 

5 

3. ผู ้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากร
ทางการศึกษาแสดงความคิดเห็นได้อย่างเหมาะสม และ
ไม่ปิดก้ันการแสดงความสามารถ 

3.54 1.15 มาก 2 

4. ผู้บริหารสถานศึกษาพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนตาม
เกณฑ์ด้วยความยุติธรรม 

3.58 1.16 มาก 1 

5. ผู้บริหารสถานศึกษาให้การยอมรับครูและบุคลากร
ทางการศึกษาอย่างเสมอภาค และเหมาะสมกับระดับ
ความส าเร็จในการท างาน 

3.45 1.12 ปาน
กลาง 

6 

6. ผู้บริหารสถานศึกษาจัดให้มีการประชุม สรุปงาน โดย
เปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรทางการศึกษามีส่วนร่วมใน
การแสดงความคิดเห็น และรับฟังความคิดเห็นของครูและ
บ ุคลากรทาทางการศ ึกษาในการปฏ ิบ ัต ิงานอย ่าง
สม ่าเสมอ 

3.49 1.10 ปาน
กลาง 

4 

7. ผู ้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากร
ทางการศึกษามีส่วนร่วมในการประเมินการปฏิบัติงาน
ของเพ่ือนร่วมงานอย่างเหมาะสม 

3.45 1.14 ปาน
กลาง 

6 

รวม 3.50 1.14 
ปาน
กลาง 

 

 
 จากตาราง 13 พบว่า สภาพการเสริมพลังอ านาจครูกลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณ 

ราชวิทยาลัย ด้านการได้รับการสนับสนุน ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (x̅ = 3.50, S.D. = 1.14)  
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีระดับสภาพการเสริมพลังอ านาจครูเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ผู้บริหาร
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สถานศึกษาพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนตามเกณฑ์ด้วยความยุติธรรม มีระดับสภาพการเสริมพลัง

อ านาจครูเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.58, S.D. = 1.16) ส่วนข้อที่มีสภาพการเสริมพลังอ านาจครู 
ต ่าที ่ส ุด ได้แก่ ผ ู ้บร ิหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรทางการศึกษามีส่วนร่วม  
ในการประเมินการปฏิบัติงานของเพ่ือนร่วมงานอย่างเหมาะสม มีระดับสภาพการเสริมพลังอ านาจครู

เฉลี ่ยอยู ่ในระดับปานกลาง(x̅ = 3.45, S.D. = 1.14) ผู ้บริหารสถานศึกษาให้การยอมรับครู 
และบุคลากรทางการศึกษาอย่างเสมอภาค และเหมาะสมกับระดับความส าเร็จในการท างาน  มีระดับ

สภาพการเสริมพลังอ านาจครูเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (x̅ = 3.45, S.D. = 1.12) 
 
ตอนที่ 3 ผลการศกึษาแนวทางการเสริมพลังอ านาจครูกลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย 
 ผู้วิจัยท าการสัมภาษณ์ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 ท่าน ที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการก าหนดนโยบาย  
ทิศทางการด าเนินงานของโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย ประกอบด้วย ผู ้บริหาร
ส านักงานความเป็นเลิศด้านวิทยาศาสตร์ศึกษา อาจารย์มหาวิทยาลัย ประธานกลุ่มผู้บริหารโรงเรียน
วิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย ผู้บริหารโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย และผู้บริหาร
โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย เชียงราย ผลการสัมภาษณ์ ดังนี้ 
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บทที่ 5 
 

บทสรุป 
 
  การวิจัยครั ้งนี ้มีวัตถุประสงค์เพื ่อศึกษาสภาพการเสริมพลังอ านาจครู กลุ ่มโรงเรียน
วิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย และเพื่อศึกษาแนวทางการเสริมพลังอ านาจครู กลุ่มโรงเรียน
วิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย มีขั ้นตอนการศึกษา 2 ขั้นตอน โดยขั้นตอนที่ 1 เป็นขั้นตอน
การศึกษาสภาพการเสริมพลังอ านาจครู กลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬภรณราชวิทยาลัย โดยการ
สอบถามกลุ่มตัวอย่างจ านวน 310 คน ขั้นตอนที่ 2 เป็นขั้นตอนการศึกษาแนวทางการเสริมพลัง
อ านาจครู กลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย โดยการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน  
5 คน ที่มีความรู้และประสบการณ์ในการบริหาร และเป็นผู้ก าหนดนโยบายและทิศทางการด าเนินงาน
ของกลุ ่มโรงเร ียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย ผู ้ว ิจ ัยได้สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล  
และข้อเสนอแนะ ดังนี้  
 1. สรุปผลการวิจัย 
 2. อภิปรายผลการวิจัย 
 3. ข้อเสนอแนะ 
 
สรุปผลการวิจัย 
 ผลการศึกษาสภาพการเสริมพลังอ านาจครูกลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย 
สามารถสรุปผลการวิจัย ได้ดังนี้ 
 1. สภาพการเสริมพลังอ านาจครูกลุ ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย   
โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ด้านที่มีระดับสภาพการเสริมพลังอ านาจครู
สูงสุด ได้แก่ ด้านการได้รับอิสระในการท างานและด้านการได้รับการพัฒนาส่งเสริม มีระดับสภาพ  
การเสริมพลังอ านาจครูเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา คือด้านการได้รับข้อมูล ด้านการได้รับเกียรติ  
ด้านการได้รับการสนับสนุน ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน ตามล าดับ ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
  1.1 ด้านการได้รับข้อมูล ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  
ข้อที ่มีระดับสภาพการเสริมพลังอ านาจครูเฉลี ่ยสูงสุด คือผู ้บริหารสถานศึกษามีการแจ้งผล  
การประเมินการท างานหรือข้อมูลย้อนกลับต่อครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างเปิดเผยโปร่งใสและ
เหมาะสมตามเวลาและสถานการณ์ ส่วนข้อที ่มีระดับสภาพการเสริมพลังอ านาจครูเฉลี่ยต ่าสุด  
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คือผู้บริหารสถานศึกษามีการให้ข้อมูลกับครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างทันท่วงที ไม่ล่าช้า  
จนก่อให้เกิดความเสียหายต่อการปฏิบัติงานและองค์กร 
  1.2 ด้านการได้รับอิสระในการท างาน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ข้อที่มีระดับสภาพการเสริมพลังอ านาจครูเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนด
ขอบเขตการท างานในแต่ละฝ่ายได้อย่างชัดเจน ส่วนข้อที่มีระดับสภาพการเสริมพลังอ านาจครูเฉลี่ยต ่า
ที่สุด ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาให้อิสระในการจัดสรรงบประมาณในการด าเนินงานที่ครูและบุคลากร
ทางการศึกษารับผิดชอบได้อย่างเหมาะสม  
 1.3 ด้านการได้รับโอกาสพัฒนาส่งเสริม  ภาพรวมอยู ่ในระดับมาก เมื ่อพิจารณา 
เป็นรายข้อ พบว่าข้อที่มีระดับสภาพการเสริมพลังอ านาจครูเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา
ส่งเสริมและสนับสนุนให้ครูสามารถเข้าถึงและใช้ข้อมูลสารสนเทศเพื่อการพัฒนางานของตนเอง  
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่วนข้อที่มีสภาพการเสริมพลังอ านาจครูต ่าที่สุด ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา  
มีการจัดอบรมเพ่ือพัฒนาความรู้ความสามารถให้กับครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างสม ่าเสมอ 
 1.4 ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน ภาพรวมอยู ่ในระดับปานกลาง เมื ่อพิจารณา 
เป็นรายข้อ พบว่าข้อที่มีระดับสภาพการเสริมพลังอ านาจครูเฉลี่ยสูงสุด คือผู้บริหารสถานศึกษา  
เปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้เลือกปฏิบัติงานตามที่ตนเองถนัดและสนใจ  ส่วนข้อที่มี
สภาพการเสริมพลังอ านาจครูต ่าที ่สุด คือผู ้บริหารสถานศึกษามีการสร้างภาวะผู ้น าให้กับครู  
และบุคลากรทางการศึกษาในการท างานอยู ่เสมอ และผู ้บริหารสถานศึกษาพร้อมรับผิดชอบ  
เมื่อครูและบุคลากรทางการศึกษาเกิดข้อผิดพลาดในการปฏิบัติงาน  
 1.5 ด้านการได้รับเกียรติ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
ข้อที ่มีระดับสภาพการเสริมพลังอ านาจครูเฉลี ่ยสูงสุด ได้แก่ ผู ้บริหารสถานศึกษารับรู ้ปัญหา  
และความยากล ายากในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษาเป็นอย่างดี และพร้อม  
ให้ความช่วยเหลือด้วยความเต็มใจ ส่วนข้อที่มีสภาพการเสริมพลังอ านาจครูต ่าที่สุด คือผู้บริหาร
สถานศึกษาให้การยอมรับและร่วมยินดีกับความส าเร็จที ่เกิดกับครูและบุคลากรทางการศึกษา  
อย่างเหมาะสม  
 1.6 ด้านการได้รับการสนับสนุน ภาพรวมอยู ่ในระดับปานกลาง เมื ่อพิจารณาเป็น 
รายข้อ พบว่าข้อที่มีระดับสภาพการเสริมพลังอ านาจครูเฉลี่ยสูงสุด คือผู้บริหารสถานศึกษาพิจารณา
เลื่อนขั้นเงินเดือนตามเกณฑ์ด้วยความยุติธรรม ส่วนข้อที่มีสภาพการเริมพลังอ านาจครูต ่าที ่สุด  
คือผู ้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรทางการศึกษามีส่วนร่วมในการประเมิน  
การปฏิบัติงานของเพื ่อนร่วมงานอย่างเหมาะสม และ ผู ้บริหารสถานศึกษาให้การยอมรับครู  
และบุคลากรทางการศึกษาอย่างเสมอภาค และเหมาะสมกับระดับความส าเร็จในการท างาน 
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 2. แนวทางการการเสริมพลังอ านาจครูกลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย 
พบว่า ผลการศึกษาแนวทางการเสริมพลังอ านาจครู กลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย
พบว่า  
 2.1 ด้านการได้รับข้อมูล มีแนวทางการเสริมพลังอ านาจครู กลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์  
จุฬาภรณราชวิทยาลัย ประกอบด้วย  
  2.1.1 ควรมีการสร้างข้อมูลที่ถูกต้องและชัดเจน สื่อสารแบบตรงไปตรงมา เปิดเผย 
โปร่งใส เข้าถึงง่าย  
  2.1.2 สนับสนุนให้ครูใช้ข้อมูลในการตัดสินใจและพัฒนาการสอนอย่างเป็นระบบ  
โดยอาศัยเทคโนโลยีและวัฒนธรรมการใช้ข้อมูลเพื่อสร้างผลลัพธ์ที่มีประสิทธิภาพ 
  2.1.3 จัดการอบรมให้กับครูและบุคลากรให้เพ่ือเข้าใจข้อมูลไปในทิศทางเดียวกัน 
  2.1.4 มีการสะท้อนกลับข้อมูลเพื่อสามารถน าข้อมูลที่ได้ไปพัฒนาต่อยอด 
 2.2 ด้านการได้รับอิสระในการท างาน มีแนวทางการเสริมพลังอ านาจครู กลุ่มโรงเรียน
วิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย ประกอบด้วย 
 2.2.1 ให้ครูมีอิสระในการสอน คิดสร้างสรรค์  
  2.2.2 ให้ครูมีส่วนร่วมในการพัฒนาการศึกษา  
 2.2.3 มีความเป็นเอกภาพ มีเป้าหมายเดียวกัน โดยมีการสนับสนุนที่เหมาะสม  
 2.2.4 มีระบบติดตามผลที่ยืดหยุ ่น และการพัฒนาอย่างต่อเนื ่องเพื ่อให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดในกระบวนการเรียนรู้  
 2.3 ด้านการได้รับโอกาสพัฒนาส่งเสริม มีแนวทางการเสริมพลังอ านาจครู กลุ่มโรงเรียน
วิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย ประกอบด้วย  
 2.3.1 การพัฒนาครูต้องเป็นกระบวนการที่ต่อเนื่อง โดยอาศัยการสนับสนุนจาก
องค์กร การฝึกอบรมที่ครอบคลุม การสร้างเครือข่ายพ่ีเลี้ยง และการส่งเสริมให้ครูเติบโตในสายอาชีพ  
ซึ่งจะช่วยให้เกิดคุณภาพการศึกษาท่ียั่งยืน 
 2.3.2 จัดให้มีการประชุมแลกเปลี่ยนองค์ความรู้กันภายในองค์กร เพื่อน าข้อมูล  
มาพัฒนาตนเอง   
 2.4 ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน มีแนวทางการเสริมพลังอ านาจครู กลุ่มโรงเรียน
วิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย ประกอบด้วย 

2.4 .1 เป ิดโอกาสให้คร ูม ีส ่วนร ่วมในการตัดส ินใจจ ัดประช ุมแลกเปล ี ่ยน 
ความคิดเห็นที่เป็นระบบ เพ่ือให้ครูสามารถสะท้อนความคิดเห็นไปยังฝ่ายบริหาร 

2.4.2 จัดโครงการพัฒนาครูเชิงรุก โดยให้ครูเป็นผู ้น าในกิจกรรมต่างๆ เช่น  
โครงการพี่เลี้ยงครู (Mentorship Program) การให้ครูเป็นวิทยากรในหลักสูตรอบรม 
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2.4 .3 จ ัดสภาพแวดล้อมที ่ เอ ื ้อต ่อการมีส ่วนร ่วมสร ้างว ัฒนธรรมองค ์กร  
ที่เปิดกว้าง ให้ครูรู้สึกมีคุณค่าและมีบทบาทส าคัญ 

2.5 ด้านการได้รับเกียรติ มีแนวทางการเสริมพลังอ านาจครู กลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์  
จุฬาภรณราชวิทยาลัย ประกอบด้วย  
  2.5.1 เชิดชูเกียรติครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยให้การยกย่องและสร้างขวัญ
ก าลังใจแก่ครูที่มีผลงานดีเด่น 
 2.5.2 จัดระบบเชิดชูเกียรติที่สามารถติดตามข้อมูลย้อนหลังได้ 
 2.5.3 สนับสนุนให้ครูเข้าร่วมและน าเสนอผลงานในเวทีวิชาการ 
 2.5.4 เคารพเวลาส่วนตัว หลีกเลี่ยงการติดต่องานนอกเวลาราชการ 
 2.5.5 มีช่องทางในการขอบคุณหรือให้รางวัลครู  
 2.6 ด้านการได้รับการสนับสนุน มีแนวทางการเสริมพลังอ านาจครู กลุ ่มโรงเรียน
วิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย ประกอบด้วย  
 2.6.1 สร้างโอกาสในการพัฒนาตนเองของครูโดยจัดให้มี ทุนการศึกษาต่อ  
ส าหรับครูที ่ต ้องการพัฒนาทักษะด้านวิชาชีพ รวมถึงการสนับสนุนให้ครู เข้าร่วมอบรม วิจัย  
และพัฒนานวัตกรรมการสอน 
 2.6.2 ส่งเสริมบรรยากาศการท างานที่เป็นกัลยาณมิตร สนับสนุน สภาพแวดล้อม  
การท างานที่เป็นกันเอง มีอิสระทางความคิด 
 2.6.3 สนับสนุนทรัพยากรและงบประมาณในการสอน 
 2.6.4 จัดให้มีพื้นที่ท างานที่เหมาะสม เช่น ห้องพักครูที่เป็นระเบียบและน่าใช้งาน  
ให้ความส าคัญกับสมดุลระหว่างการท างานและเวลาพักผ่อน 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
  จากการศึกษาสภาพการเสริมพลังอ านาจครูกล ุ ่มโรงเร ียนวิทยาศาสตร์จ ุฬาภรณ  
ราชวิทยาลัย โดยภาพรวม มีระดับสภาพการเสริมพลังอ านาจครูเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีระดับสภาพการเสริมพลังอ านาจครูสูงสุด ได้แก่ ด้านการได้รับอิสระ  
ในการท างานและด้านการได้รับการพัฒนาส่งเสริม มีระดับสภาพการเสริมพลังอ านาจครูเฉลี่ยมาก
ที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Spreitzer (1995) ที่กล่าวว่า การเสริมพลังอ านาจของบุคลากรทาง
การศึกษามีความสัมพันธ์โดยตรงกับการเพิ่มขีดความสามารถของครูในการปฏิบัติงานและการ
ตัดสินใจอย่างมีประสิทธิภาพ โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัยเป็นสถาบันการศึกษาที่เน้น
การพัฒนานักเรียนที่มีความสามารถพิเศษด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ภายใต้หลักสูตรที่เข้มข้น
และมีความซับซ้อนสูง บทบาทของครูในโรงเรียนเหล่านี้จึงมีความส าคัญอย่างยิ่ง ในการออกแบบการ
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เรียนการสอนที่ส่งเสริมศักยภาพของนักเรียน การเสริมพลังอ านาจครูจึงเป็นปัจจัยส าคัญในการพัฒนา
คุณภาพการศึกษา โดยเฉพาะในบริบทของโรงเรียนที่มุ่งเน้นการเรียนการสอนแบบบูรณาการ STEM 
(Science, Technology, Engineering, and Mathematics) Fullan (2016) ระบุว่า ครูที่มีอ านาจ
ในการตัดสินใจเกี่ยวกับการเรียนการสอนของตนเองมักจะสามารถพัฒนาวิธีการสอนที่เหมาะสมกับ
ผู้เรียนได้ดียิ่งขึ้น ส่งผลให้คุณภาพการเรียนรู้ของนักเรียนเพิ่มสูงขึ้น อีกทั้ง Blasé & Blasé (1994) 
อธิบายว่า การให้ข้อมูลที่ชัดเจนและการยกย่องบุคลากรเป็นกลไกส าคัญในการสร้างขวัญก าลังใจ
ให้กับครู ซึ่งมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานโดยตรง รองลงมาคือ ด้านการได้รับข้อมูล ด้านการ
ได้รับเกียรติ ด้านการได้รับการสนับสนุน ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน ตามล าดับ  
 นอกจากนี้สภาพการเสริมพลังอ านาจครู กลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย  
เมื่อพิจารณารายด้านแล้วสามารถอภิปรายผลได้ ดังนี้ 
 1. ด้านการได้รับอิสระในการท างาน อยู่ในระดับมาก ซึ่งสะท้อนถึงแนวทางการบริหารของ
โรงเรียนที่เปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาสามารถใช้ศักยภาพของตนเองได้อย่างเต็มที่  
การที ่ผู ้บริหารสถานศึกษาสามารถก าหนดขอบเขตของการท างานในแต่ละฝ่ายได้อย่างชัดเจน  
เป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีทิศทาง ลดความสับสนในการท างาน  
และส่งเสริมความคล่องตัวในการด าเนินกิจกรรมทางวิชาการ การให้อิสระแก่ครูในการด าเนินงาน  
ถือเป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยให้สามารถจัดกิจกรรมการเรียนการสอนที่ส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์  
และนวัตกรรมได้มากขึ้น ผลการศึกษาพบว่า ความเป็นอิสระของครูถือได้ว่าเป็นกุญแจส าคัญน าสู่
ความส าเร็จในการสอนคนให้มีคุณภาพได้ เพราะความเป็นอิสระของครูหมายถึง เสรีภาพในการศึกษา 
เรียนรู ้ และสอน รวมทั ้งครูเป็นผู ้ควบคุมกระบวนการศึกษา และมีบทบาทส าคัญในพลังแห่ง 
การเปลี ่ยนแปลงทางสังคม ครูควรมีความรู ้ ความสามารถ และความมีอิสระในการสร้างสรรค์  
สิ่งใหม่ ๆ เพื่อจัดเตรียมวิธีการสื่อสารและกิจกรรมที่เหมาะสมตามความต้องการและความสามารถ
ของสังคมชุมชน หากครูมีลักษณะเช่นนี ้ก็สามารถถ่ายทอดให้แก่ผู ้เร ียนและมีบทบาทส าคัญ  
ในการสร้างชาติที่ดีได้ ลักษณา จันธิมา และคณะ (2567) และยังสอดคล้องกับแนวคิดของ Spreitzer 
(1995) ที่ระบุว่า “เมื่อบุคลากรมีความเข้าใจในบทบาทของตนเองอย่างชัดเจน และได้รับอิสระ  
ในการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม จะช่วยเสริมสร้างแรงจูงใจและพัฒนาผลสัมฤทธิ์ขององค์กร ” 
นอกจากนี้ ผลวิจัยยังชี้ให้เห็นว่า ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากรมีส่วนร่วมในการ
แสดงความคิดเห็นเพื่อแก้ไขปัญหาภายในองค์กร ซึ่งเป็นแนวทางที่ช่วยเสริมสร้างความเป็นเจ้าของ
และความรับผิดชอบต่อองค์กรของบุคลากร สอดคล้องกับแนวคิดของ Conger & Kanungo (1988) 
ที่กล่าวว่า “การให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจจะช่วยเพิ่มขีดความสามารถในการท างาน และ
ท าให้บุคลากรรู้สึกมีอ านาจในการก าหนดทิศทางของตนเอง” อีกประเด็นที่ส าคัญ คือการมอบหมาย
อ านาจและหน้าที่ตามความรู้ความสามารถของครูและบุคลากรทางการศึกษา ซึ่งช่วยให้บุคลากร



 

 

 

 
75 

 

สามารถด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสามารถพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง งานวิจัยของ 
Thomas & Velthouse (1990) ระบ ุว ่า “การให ้อ ิสระแก ่บ ุคลากรในการท  างานโดยอ ิ งกับ
ความสามารถของพวกเขาจะช่วยเพิ่มความมั่นใจในการปฏิบัติงาน และกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้และ
นวัตกรรม” ในบริบทของ โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย ซึ่งต้องการส่งเสริม การเรียนรู้
เชิงรุก (Active Learning) และโครงการวิจัยของนักเรียน การที่ครูมีอ านาจในการตัดสินใจเกี่ยวกับ
การจัดกิจกรรมการเรียนรู้ ย่อมช่วยให้สามารถปรับเปลี่ยนแนวทางการสอนได้ตามความเหมาะสม
ของนักเรียน และสามารถสร้างรูปแบบการเรียนรู้ที่เอื้อต่อการพัฒนาองค์ความรู้ใหม่  ๆ ได้ อย่างไรก็
ตาม แม้ว่าผู้บริหารจะให้อิสระแก่ครูและบุคลากรการศึกษาในการท างาน แต่ยังคงต้องมีการก ากับ
ดูแลเพื ่อให้การใช้อ านาจเป็นไปอย่างเหมาะสม โดยเฉพาะในด้านการบริหารโครงการ การใช้
งบประมาณ และการก าหนดแนวทางการพัฒนาหลักสูตร ซึ ่งเป็นปัจจัยที ่มีผลต่อคุณภาพของ
การศึกษาโดยตรง งานวิจัยของ Yukl (2013) ระบุว่า “องค์กรที่ให้อิสระแก่บุคลากรในการปฏิบัติงาน
ควรมีระบบก ากับดูแลที่เหมาะสม เพื่อให้เกิดความสมดุลระหว่างความคิดสร้างสรรค์และความ
รับผิดชอบต่อองค์กร” ส าหรับโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย ซึ่งเป็นโรงเรียนที่มีการ
บริหารจัดการด้านการวิจัยทางวิทยาศาสตร์เป็นส าคัญ การสนับสนุนให้ครูและบุคลากรสามารถ
ตัดสินใจในการด าเนินโครงการวิจัยและพัฒนากิจกรรมการเรียนการสอนเป็นสิ่งที่จ าเป็นอย่างยิ่ง การ
ให้อิสระในการจัดการงบประมาณโครงการวิจัย การเลือกใช้สื่อการเรียนการสอนที่เหมาะสม และการ
ก าหนดแนวทางการพัฒนาหลักสูตรตามความสามารถของนักเรียน จะช่วยให้ครูสามารถพัฒนาแนว
ทางการสอนที่ตรงกับศักยภาพของนักเรียนได้ดียิ่งขึ้น  

2. ด้านการได้รับโอกาสพัฒนาส่งเสริม อยู ่ในระดับมาก ซึ ่งสะท้อนให้เห็นว่าผู้บริหาร
สถานศึกษามีบทบาทส าคัญในการส่งเสริมศักยภาพของครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยเฉพาะใน
โรงเรียนที่เน้นการเรียนการสอนด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราช
วิทยาลัย การที่ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการพัฒนาวิชาชีพครู ไม่เพียงแต่ช่วยยกระดับคุณภาพการ
จัดการเรียนการสอน แต่ยังเป็นปัจจัยที ่ส ่งเสริมการพัฒนาองค์ความรู ้และนวัตกรรมใหม่  ๆ  
ในการศึกษา การที่ผู ้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมและสนับสนุนให้ครูสามารถเข้าถึงและใช้ข้อมูล
สารสนเทศเพ่ือการพัฒนางานของตนเองได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งเป็นปัจจัยที่ช่วยให้ครูสามารถ
พัฒนาการเรียนการสอนให้สอดคล้องกับแนวโน้มการศึกษาในปัจจุบัน การใช้ Big Data ในการศึกษา 
(Educational Data Analytics) เป ็นแนวทางส  าค ัญท ี ่ช ่วยให ้คร ูสามารถประย ุกต ์ใช ้ข ้อมูล 
เพ่ือวิเคราะห์และปรับปรุงวิธีการสอนให้เหมาะสมกับนักเรียน โดยผลการศึกษา พบว่า การที่ผู้บริหาร
สถานศึกษาส่งเสริมและสนับสนุนให้ครูสามารถเข้าถึงและใช้ข้อมูลสารสนเทศเพื่อการพัฒนางานของ
ตนเองได้อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นปัจจัยที่ช่วยให้ครูสามารถพัฒนาการเรียนการสอนให้สอดคล้องกับ
แนวโน้มการศึกษาในปัจจุบัน ชนภัทร รัตนพันธ์ (2562) งานวิจัยของ Fullan (2007) ชี ้ให้เห็น
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ว่า “การที่ครูสามารถเข้าถึงข้อมูลสารสนเทศได้อย่างเป็นระบบ จะช่วยให้เกิดกระบวนการพัฒนา
อย่างต่อเนื ่องและน าไปสู ่การเร ียนการสอนที ่ม ีค ุณภาพ”  โรงเร ียนวิทยาศาสตร์จ ุฬาภรณ 
ราชวิทยาลัย ซึ ่งเป็นศูนย์กลางด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี การเข้าถึงฐานข้อมูลงานวิจัย 
เทคโนโลยีทางการศึกษา และเครือข่ายความร่วมมือทางวิชาการ เป็นปัจจัยที่ช่วยให้ครูสามารถพัฒนา
ความรู ้และปรับปรุงการสอนให้ทันสมัยอยู ่เสมอ รวมถึงสถานศึกษากระตุ ้นให้ครูและบุคลากร  
ทางการศึกษาได้พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง เป็นแนวทางส าคัญที่ช่วยให้ครูสามารถเพิ่มพูนความรู้
และทักษะของตนเองได้อย่างสม ่าเสมอ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ  Guskey (2002) ที่ระบุว่า  
“การพัฒนาวิชาชีพของครูเป็นปัจจัยหลักที่ส่งผลโดยตรงต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน” 
โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย ครูมักต้องปรับตัวให้ทันกับการเปลี ่ยนแปลงของ
เทคโนโลยีและองค์ความรู ้ใหม่ ๆ ในสาขาวิทยาศาสตร์และคณิตศาสตร์ ดังนั ้น การที ่ผู ้บริหาร
สนับสนุนให้ครูได้รับโอกาสพัฒนาตนเองผ่านหลักสูตรฝึกอบรม การศึกษาต่อ หรือการเข้าร่วม
เครือข่ายความร่วมมือทางการศึกษาจึงเป็นสิ่งส าคัญรวมถึง  การสนับสนุนให้ครูแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
และส ัมมนาก ับบ ุคลากรภายนอก ซ ึ ่ ง เป ็นกลไกส  าค ัญในการพ ัฒนาองค ์ความร ู ้ ให ม่ ๆ  
และสร้างเครือข่ายความร่วมมือทางการศึกษา แนวคิดของ  Lave & Wenger (1991) เกี ่ยวกับ  
“ชุมชนแห่งการเรียนรู้ (Communities of Practice)” ระบุว่า “การที่บุคลากรได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้
ซึ่งกันและกัน จะช่วยให้เกิดการพัฒนาวิชาชีพและนวัตกรรมใหม่ๆ ในองค์กร” โรงเรียนวิทยาศาสตร์
จุฬาภรณราชวิทยาลัยมีความร่วมมือกับมหาวิทยาลัยและสถาบันวิจัยชั้นน า ซึ่งเอื้อให้ครูสามารถ  
เข้าร่วมสัมมนาและอบรมกับผู้เชี ่ยวชาญในสาขาต่าง ๆ เป็นประจ า การสนับสนุนให้ครูมีโอกาส
แลกเปลี่ยนเรียนรู้กับนักวิทยาศาสตร์ นักวิจัย และครูจากโรงเรียนอ่ืน ๆ จะช่วยเพิ่มขีดความสามารถ
ในการจัดการเรียนการสอนที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น การพัฒนาผ่านการฝึกอบรมและศึกษาดูงาน  
อีกหนึ่งปัจจัยส าคัญ คือ การที ่ผู ้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูเข้าฝึกอบรมและศึกษาดูงาน 
ในหน่วยงานภายนอก ซึ ่งช่วยให้ครูสามารถเรียนรู ้แนวปฏิบัติที ่ดีจากสถาบันอื ่น ๆ และน ามา
ประยุกต์ใช้กับบริบทของตนเอง งานวิจัยของ  Desimone (2009) ระบุว่า “การฝึกอบรมครูที ่มี
ค ุณภาพจะต้องเป็นกระบวนการที ่ต ่อเน ื ่องและเกี ่ยวข้องโดยตรงกับงานที ่คร ูร ับผ ิดชอบ ”  
การที่ครูมีโอกาสศึกษาดูงานในศูนย์วิจัย มหาวิทยาลัย หรือองค์กรที่เกี ่ยวข้องกั บวิทยาศาสตร์ 
และเทคโนโลยี จะช่วยให้สามารถน าองค์ความรู้ใหม่ ๆ มาประยุกต์ใช้กับหลักสูตรและกระบวนการ
เรียนการสอนของนักเรียนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 3. ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน มีระดับสภาพการเสริมพลังอ านาจครูเฉลี่ยในระดับ  
ปานกลาง ผู้บริหารสถานศึกษามีการส่งเสริมการท างานร่วมกันเป็นทีมและสร้างความไว้วางใจ  
ในระหว่างครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยการให้โอกาสในการเลือกปฏิบัติงานตามความถนัด  
และความสนใจของตนเอง ซึ่งเป็นการสร้างแรงจูงใจและพัฒนาศักยภาพของบุคลากรอย่างยั ่งยืน 
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(Spreitzer, 1995) อย่างไรก็ตาม ผลการศึกษายังพบว่าแม้ว่าผู้บริหารจะมีการส่งเสริมการมีส่วนรว่ม
ในการท างาน แต่ยังคงมีพ้ืนที่ที่สามารถพัฒนาได้ในแง่ของการมอบหมายอ านาจที่ชัดเจนและเพียงพอ
ให้แก่ครูและบุคลากร เพื่อให้เกิดการตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพและเหมาะสมในสถานการณ์ต่าง ๆ 
การที่ผู้บริหารสถานศึกษามีการชี้แจงขอบเขตอ านาจหน้าที่ให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาทราบ
ก่อนการปฏิบัต ิงาน เป็นการช่วยให้การท างานเป็นไปอย่างราบรื ่นและไม่เกิดความสับสน  
ในการด าเน ินงาน (Yukl, 2013) ในทางกลับกัน หากผู ้บร ิหารไม่สามารถให้ความชัดเจน 
ในเรื่องขอบเขตอ านาจและการตัดสินใจ อาจท าให้เกิดความรู้สึกไม่มั่นคงหรือขาดการประสานงานที่ดี
ระหว่างบุคลากรต่าง ๆ ภายในองค์กร และการที ่ผ ู ้บร ิหารสถานศึกษายอมรับข้อผิดพลาด 
ในการปฏิบัติงานและให้ความส าคัญกับการบรรลุตามมาตรฐานการปฏิบัติงานของครูและบุคลากร
ทางการศึกษา เป็นการสร้างสภาพแวดล้อมที ่เป ิดโอกาสให้เกิดการเรียนรู ้จากข้อผิดพลาด  
และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง (Fullan, 2007) อย่างไรก็ตาม ความส าเร็จในการส่งเสริมการมีส่วนร่วม
ในการท างานยังขึ้นอยู่กับการสร้างความเชื่อมั่นให้กับครูและบุคลากรในการแสดงออกถึงความคิดเห็น
และข้อเสนอแนะที่มีคุณค่า ซึ ่งในบางกรณีอาจมีปัจจัยที ่ท าให้การเปิดเผยความเห็นไม่เต็มที่  
จากการกลัวผลกระทบที่ตามมา การเสริมสร้างภาวะผู ้น าให้กับครูและบุคลากรทางการศึกษา  
ในการท างานยังคงเป็นแนวทางที่ส าคัญในการเสริมพลังอ านาจให้แก่บุคลากร การที่ผู้บริหารสามารถ
สร ้างภาวะผ ู ้น  าและมอบหมายงานที ่ส  าค ัญให ้แก ่บ ุคลากรเป ็นการส ่งเสร ิมความเช ื ่อมั่น  
และความรับผิดชอบร่วมกันในองค์กร (Spreitzer, 1995) การพัฒนาผู ้น  าในระดับต่าง  ๆ  
โดยการให้โอกาสในการตัดสินใจและการท างานอย่างอิสระ สามารถช่วยให้ครูและบุคลากร  
ทางการศึกษามีความพร้อมในการพัฒนาทักษะการเป็นผู ้น  าในอนาคต ดังนั ้น การพัฒนา 
และเสริมสร้างการมีส่วนร่วมในการท างานในโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัยจึงควรให้
ความส าคัญกับการมอบหมายอ านาจที่ชัดเจนและการเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
ในทุกระดับ รวมถึงการสร้างสภาพแวดล้อมที่เอื ้อต่อการเรียนรู้จากข้อผิดพลาด และสนับสนุน  
การพัฒนาภาวะผู้น าให้แก่ครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างยั่งยืน 
 4. ด้านการได้รับการสนับสนุน สภาพการเสริมพลังอ านาจครูในด้านนี้อยู่ในระดับปานกลาง  
โดยผู ้บริหารสถานศึกษามีบทบาทส าคัญในการส่งเสริมการสนับสนุนให้ครูและบุคลากรได้รับ
ทรัพยากรที่เพียงพอ รวมถึงการเปิดโอกาสให้ครูแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  
ต่าง ๆ อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ ่งสอดคล้องกับงานวิจ ัยของ Dee et al. (2003) ที ่กล ่าวว่า  
การสนับสนุนจากผู้บริหารเป็นสิ่งส าคัญในการสร้างความพึงพอใจและแรงจูงใจในการท างานของครู 
โดยเฉพาะในสภาพแวดล้อมที่ต้องการความร่วมมือและการท างานเป็นทีมในโรงเรียนที่มีความท้าทาย
สูงเช่นโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย ส่วนของการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนตามเกณฑ์
ที่ยุติธรรมและเหมาะสม พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีการพิจารณาอย่างโปร่งใส ซึ่งเป็นปัจจัยที่ส าคัญ
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ในการสร้างความรู้สึกเป็นธรรมแก่ครูและบุคลากรทางการศึกษา (Spreitzer, 1995) นอกจากนี้ 
ยังเปิดโอกาสให้ครูได้แสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในงานต่างๆ ซึ่งสามารถส่งเสริม
ความรู ้สึกของการเป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนาและการตัดสินใจในองค์กรได้ (Fullan, 2007)  
ผลการศึกษายังพบว่า การที่ผู้บริหารจัดให้มีการประชุมและสรุปงานอย่างสม ่าเสมอและเปิดโอกาสให้
ครูแสดงความคิดเห็นนั้นช่วยสร้างบรรยากาศในการท างานที่เปิดกว้างและเสริมสร้างความร่วมมือ  
ในทีมงานได้ดีขึ้น ในบริบทของโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย ซึ่งมีลักษณะเป็นโรงเรียน 
ที่มุ่งเน้นการพัฒนาทักษะวิทยาศาสตร์และการวิจัยของนักเรียน การสนับสนุนจากผู้บริหารในการให้
ทรัพยากรที่เพียงพอและสร้างบรรยากาศที่เป็นกันเองนั้นถือเป็นสิ่งส าคัญในการสร้างแรงจูงใจให้ครู
และบุคลากรสามารถท างานได้อย่างเต็มศักยภาพ (Yukl, 2013) การให้ความส าคัญกับการประเมินผล
การปฏิบัติงานและการให้รางวัลแก่ครูที ่มีผลงานดีเด่นก็เป็นอีกหนึ่งวิธีที ่ส่งเสริมให้เกิดแรงจูงใจ  
ในการพัฒนางานในโรงเรียนได้ ทั้งนี้ การที่ผู ้บริหารเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรทางการศึกษา  
มีส่วนร่วมในการตัดสินใจและแสดงความคิดเห็นนั ้น สอดคล้องกับแนวคิดการเสริมพลังอ านาจ 
ในองค์กรที่เน้นการให้โอกาสและทรัพยากรที่เพียงพอแก่สมาชิกในองค์กร เพื่อเสริมสร้างความรู้สึก  
มีคุณค่าและเป็นส่วนหนึ ่งของการพัฒนาองค์กร (Spreitzer, 1995) ซึ ่งในกรณีของโรงเรียน
วิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย การเสริมพลังอ านาจเช่นนี้จะช่วยให้ครูและบุคลากรสามารถ
ส่งเสริมการเรียนรู้ที่มีคุณภาพให้กับนักเรียนและผลักดันการพัฒนาโรงเรียนไปในทิศทางที่ดีข้ึน 
 
ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะในการน าวิจัยไปใช้ 
 ผลจากการวิจัยครั้งนี้ พบว่า สภาพการเสริมพลังอ านาจครู กลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬา
ภรณราชวิทยาลัย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ในการน าผลการวิจัยครั้งนี้ไปใช้เพื่อพัฒนาสภาพการ
เสริมพลังอ านาจครูให้แข็งแรงและดียิ่งข้ึน มีข้อเสนอแนะดังนี้ 
 1. ด้านการได้รับข้อมูล พบว่า ข้อที ่มีระดับสภาพการเสริมพลังอ านาจครูเฉลี่ยต ่าสุด  
คือผู้บริหารสถานศึกษามีการให้ข้อมูลกับครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างทันท่วงที ไม่ล่าช้า  
จนก่อให้เกิดความเสียหายต่อการปฏิบัติงานและองค์กร ควรควรพัฒนาแพลตฟอร์มการสื่อสาร  
ใช้ระบบแจ้งเตือน จัดประชุมอย่างมีประสิทธิภาพ และเปิดช่องทางรับฟังความคิดเห็นจากครู เพื่อให้
มั่นใจว่าการสื่อสารระหว่างผู้บริหารและครูมีความต่อเนื่อง และไม่เป็นอุปสรรคต่อการด าเนินงาน  
ทางการศึกษา 
 2. ด้านการได้รับอิสระในการท างาน พบว่า ข้อที่มีระดับสภาพการเสริมพลังอ านาจครู  
เฉลี่ยต ่าที ่สุด คือผู้บริหารสถานศึกษาให้อิสระในการจัดสรรงบประมาณในการด าเนินงานที ่ครู  
และบุคลากรทางการศึกษารับผิดชอบได้อย่างเหมาะสม  ควรมีการกระจายอ านาจในการบริหาร
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งบประมาณ โปร่งใส และยืดหยุ่น รวมถึงพัฒนาศักยภาพครูด้านการบริหารงบประมาณ เพื่อให้
สามารถใช้งบประมาณได้อย่างเหมาะสมและเกิดประโยชน์สูงสุดต่อนักเรียนและการจัดการศึกษา 
 3. ด้านการได้รับโอกาสพัฒนาส่งเสริม พบว่า ข้อที่มีสภาพการเสริมพลังอ านาจครูต ่าที่สุด  
คือผู ้บริหารสถานศึกษามีการจัดอบรมเพื ่อพัฒนาความรู ้ความสามารถให้กับครูและบุคลากร  
ทางการศึกษาอย่างสม ่าเสมอ ควรจัดท าแผนพัฒนาครูที่เป็นระบบ ใช้เทคโนโลยีสนับสนุน และสร้าง
เครือข่ายความร่วมมือกับหน่วยงานภายนอก รวมถึงมีมาตรการจูงใจให้ครูเข้าร่วมการอบรม  
ซึ่งจะช่วยให้ครูมีความพร้อมในการจัดการเรียนการสอนและพัฒนานักเรียนอย่างมีประสิทธิภาพ 
 4. ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน พบว่า ข้อที่มีสภาพการเสริมพลังอ านาจครูต ่าที่สุด  
คือผู้บริหารสถานศึกษามีการสร้างภาวะผู ้น าให้กับครูและบุคลากรทางการศึกษาในการท างาน  
อยู่เสมอ และผู้บริหารสถานศึกษาพร้อมรับผิดชอบเมื่อครูและบุคลากรทางการศึกษาเกิดข้อผิดพลาด 
ในการปฏิบัติงาน ผู้บริหารควรเป็นแบบอย่างในการแสดงภาวะผู้น า โดยการส่งเสริมและสนับสนุน  
การท างานร่วมกันของครูและบุคลากรทางการศึกษา ให้โอกาสในการเป็นผู ้น  าในโครงการ  
หรือกิจกรรมต่าง ๆ และสร้างเงื่อนไขที่ท าให้ครูสามารถแสดงความคิดสร้างสรรค์และการตัดสินใจ
อย่างมีความรับผิดชอบอีกทั ้งผู ้บริหารควรแสดงถึงการรับผิดชอบร่วมกันเมื ่อเกิดข้อผิดพลาด  
ในกระบวนการท างาน โดยการไม่โทษหรือวิจารณ์ครูและบุคลากรทันที แต่ควรมีท่าทีที่สนับสนุน  
และเข้าใจ รวมถึงช่วยวิเคราะห์หาสาเหตุของข้อผิดพลาดและหาทางแก้ไขเพ่ือป้องกันไม่ให้เกิดขึ้นอีก
ในอนาคต 
 5. ด้านการได้รับเกียรติ พบว่า ข้อที่มีสภาพการเสริมพลังอ านาจครูต ่าที่สุด คือผู้บริหาร
สถานศึกษาให้การยอมรับและร่วมยินดีกับความส าเร็จที ่เกิดกับครูและบุคลากรทางการศึกษา  
อย่างเหมาะสม ควรมีการจัดท าแผนการยอมรับและให้รางวัลที่เป็นรูปธรรม โดยอาจมีกระบวนการ  
ที่สามารถติดตามและประเมินผลความส าเร็จของครูในระยะยาวได้ โดยไม่จ ากัดแค่เพียงช่วงเวลา  
หรือโอกาสพิเศษเพียงครั้งเดียว 
 6. ด้านการได้รับการสนับสนุน พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากร  
ทางการศึกษามีส่วนร่วมในการประเมินการปฏิบัติงานของเพื่อนร่วมงานอย่างเหมาะสม และ ผู้บริหาร
สถานศึกษาให้การยอมรับครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างเสมอภาค และเหมาะสมกับระดับ
ความส าเร็จในการท างาน ควรสร้างกระบวนการประเมินที่โปร่งใสและเป็นธรรม โดยให้ครูทุกคน  
มีส่วนร่วมในการให้ข้อเสนอแนะและประเมินผลงานของเพื่อนร่วมงานอย่างเหมาะสม มีการพัฒนา
เกณฑ์การประเมินที่เหมาะสมและเป็นธรรม 
 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป ดังนี้ 
 1. ควรมีการท าวิจัยศึกษาเรื่อง ภาวะผู ้น าของผู ้บริหารสถานศึกษากับการเสริมสร้าง 
พลังอ านาจครูในการมีส่วนร่วมในการท างาน กลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย 
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 2. ควรมีการท าวิจัยศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการได้รับการยอมรับจากผู้บริหารกับ 
การมีส่วนร่วมในการการท างานของครู กลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย 
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2. ผู้ช่วยศาสตร์จารย์ ดร. พูนชัย ยาวิราช อาจารย์ประจ าสาขาวิชาการบริหารการศึกษา  

คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย  

3. ดร. สมร ปาโท  ประธานกลุ่มผู้บริหารโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณ 

ราชวิทยาลัย ประเทศไทย 

4. ดร. วันสว่าง สิงห์ชัย ผู้อ านวยการโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย 

เชียงราย ประเทศไทย 

5. นางสาวสุนทรี ชุมภูรัตน ์ รองผู้อ านวยการโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราช 

วิทยาลัย  เชียงราย ประเทศไทย 

 

 

 

 

 



 

 

 

ภาคผนวก ข ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
ผลการตรวจค่าความสอดคล้องข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ของ 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย (Item Congrucence Index: IOC) 

เกี่ยวกับสภาพการเสริมพลังอ านาจครู กลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย 

ประเด็นค าถาม 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

รวม IOC ความหมาย 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

1. ด้านการได้รับข้อมูล (Data and Information)  

1.1 ผู้บริหารสถานศึกษา สามารถ

ถ่ายทอดเนื้อหาสาระของข้อมูล 

ที่มีอยู่ได้อย่างถูกต้อง ชัดเจน 

เพ่ือให้ครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาน าไปสู่ 

การปฏิบัติได้อย่างถูกต้อง 

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 

1.2 ผู้บริหารสถานศึกษา  

มีการแบ่งปันข้อมูลที่เป็น

ประโยชน์ต่อการด าเนินงานของ

องค์กรอย่างเต็มใจ โดยไม่มี 

การปิดก้ันการเข้าถึงข้อมูล 

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 

1.3 ผู้บริหารสถานศึกษา ให้ข้อมูล

ย้อนกลับผ่านการประเมินผล 

การปฏิบัติงานของครูและบุคลากร

ทางการศึกษาอย่างสม ่าเสมอ 

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 

1.4 ผู้บริหารสถานศึกษา มีการ

แจ้งผลการประเมินการท างาน

หรือข้อมูลย้อนกลับต่อครูและ

บุคลากรทางการศึกษาอย่าง

เปิดเผย โปร่งใส และเหมาะสม

ตามเวลาและสถานการณ์ 

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 
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ประเด็นค าถาม 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

รวม IOC ความหมาย 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

1.5 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถ

ใช้วิธีการสื่อสารข้อมูลสารสนเทศ 

ต่าง ๆ กับครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาได้อย่างเหมาะสม 

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 

1.6 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ข้อมูล

สารสนเทศที่มีประโยชน์และ  

มีความจ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน 

ของครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาเท่านั้น  

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 

1.7 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริม

ให้ครูและบุคลากรทางการศึกษา 

มีการเผยแพร่ข้อมูล ข่าวสารที่ 

แต่ละคนค้นคว้าหามาได้ด้วย

วิธีการที่เหมาะสม เพ่ือประโยชน์

ต่อตนเองและผู้อ่ืน 

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 

1.8 ผู้บริหารสถานศึกษามีการให้

ข้อมูลกับครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาอย่างทันท่วงที ไม่ล่าช้า 

จนก่อให้เกิดความเสียหายต่อ 

การปฏิบัติงานและองค์กร  

+1 0 +1 +2 0.67 ใช้ได้ 

2. ด้านการได้รับอิสระในการท างาน (Work Autonomy)  

2.1 ผู้บริหารสถานศึกษามีการ

มอบหมายอ านาจและหน้าที่ 

ได้อย่างเหมาะสม ตรงตามความรู้

ความสามารถของครูและบุคลากร

ทางการศึกษา 

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 
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ประเด็นค าถาม 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

รวม IOC ความหมาย 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

2.2 ผู้บริหารสถานศึกษามีการ

ก ากับดูแลให้ครูและบุคลากร

ทางการศึกษาใช้อ านาจหน้าที่ 

ในขอบเขตท่ีตนเองรับผิดชอบ 

ได้อย่างเหมาะสม 

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 

2.3 ผู้บริหารสถานศึกษา 

มีการก าหนดขอบเขตการท างาน 

ในแต่ละฝ่ายได้อย่างชัดเจน 

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 

2.4 ผู้บริหารสถานศึกษา 

มีการก ากับดูแลได้อย่าง

เหมาะสม เมื่อครูและบุคลากร

ทางการศึกษาใช้อ านาจ 

ในทางมิชอบ 

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 

2.5 ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุน

และเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากร

ทางการศึกษา ท าการตัดสินใจ 

ในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ 

ได้เต็มตามศักยภาพ 

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 

2.6 ผู้บริหารสถานศึกษาให้อิสระ 

ในการจัดสรรงบประมาณ 

ในการด าเนินงานที่ครูและ

บุคลากรทางการศึกษารับผิดชอบ

ได้อย่างเหมาะสม 

 

 
 

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 
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ประเด็นค าถาม 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

รวม IOC ความหมาย 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

2.7 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริม

ให้ครูและบุคลากรมีส่วนร่วมใน

การแสดงความคิดเห็นเพ่ือแก้ไข

ปัญหาที่เกิดจากการให้ข้อมูล

ข่าวสารต่าง ๆ อันจะส่งผลกระทบ

ต่อองค์กรอยู่เสมอ 
 

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 

3. ด้านการได้รับโอกาสพัฒนาส่งเสริม (Development and Promotion)  

3.1 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริม

ให้ครูและบุคลากรทางการศึกษา

เข้าฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาความรู้

ความสามารถในด้านที่ตนเอง

สนใจอยู่เสมอ 

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 

3.2 ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุน 

ให้ครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ได้มีโอกาสสัมมนาแลกเปลี่ยน 

ความคิดเห็นหรือแลกเปลี่ยน

เรียนรู้กับบุคลากรภายนอก 

อยู่เสมอ 

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 

3.3 ผู้บริหารสถานศึกษา 

มีการจัดอบรมเพ่ือพัฒนาความรู้

ความสามารถให้กับครู 

และบุคลากรทางการศึกษา 

อย่างสม ่าเสมอ 

 

 
 

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 
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ประเด็นค าถาม 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

รวม IOC ความหมาย 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

3.4 ผู้บริหารสถานศึกษา 

มีการกระตุ้นให้ครูและบุคลากร

ทางการศึกษาได้พัฒนาตนเอง 

ให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 

3.5 ผู้บริหารสถานศึกษา 

มีการจัดโครงการศึกษาดูงาน 

ยังหน่วยงานอ่ืน ๆ ให้กับครู 

และบุคลากรทางการศึกษาอยู่

เสมอ เพ่ือให้ครูและบุคลากร

ทางการศึกษาได้แลกเปลี่ยน 

เรียนรู้ร่วมกัน 

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 

3.6 ผู้บริหารสถานศึกษา 

มีการจัดให้มีที่ปรึกษาส าหรับครู

และบุคลากรทางการศึกษา 

ในการท างานอย่างเหมาะสม 

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 

3.7 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริม

และสนับสนุนให้ครูสามารถเข้าถึง

และใช้ข้อมูลสารสนเทศ 

เพ่ือการพัฒนางานของตนเอง 

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 

4. ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน (Work Participation)  

4.1 ผู้บริหารสถานศึกษา 

มีการชี้แจงขอบเขตของตาม

อ านาจหน้าที่ให้ครูและบุคลากร

ทางการศึกษาทราบ 

ก่อนปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 
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ประเด็นค าถาม 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

รวม IOC ความหมาย 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

4.2 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริม

สนับสนุนให้ครูและบุคลากร

ทางการศึกษาท างานร่วมกัน 

เป็นทีมด้วยความไว้วางใจซึ่งกัน

และกัน 

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 

4.3 ผู้บริหารสถานศึกษา 

พร้อมรับผิดชอบเมื่อครู 

และบุคลากรทางการศึกษา 

เกิดข้อผิดพลาดในการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 

4.4 ผู้บริหารสถานศึกษา 

ยอมให้ครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาเกิดข้อผิดพลาด 

ในการปฏิบัติงานได้ แต่ก็ให้

ความส าคัญกับการบรรลุตาม

มาตรฐานการปฏิบัติงานสู่ 

ความเป็นเลิศของครูและบุคลากร

ทางการศึกษาผู้อื่นในเวลาเดียวกัน 

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 

4.5 ผู้บริหารสถานศึกษามีการ

สร้างภาวะผู้น าให้กับครู 

และบุคลากรทางการศึกษา 

ในการท างานอยู่เสมอ 

 

 

 

 
 

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 
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ประเด็นค าถาม 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

รวม IOC ความหมาย 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

4.6 ผู้บริหารสถานศึกษามีการ

มอบหมายอ านาจที่เพียงพอ 

และเหมาะสมต่องาน  

โดยเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากร

ทางการศึกษามีส่วนร่วมในการคิด

และตัดสินใจ 

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 

4.7 ผู้บริหารสถานศึกษาเปิด

โอกาสให้ครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาได้เลือกปฏิบัติงานตาม 

ที่ตนเองถนัดและสนใจ 

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 

4.8 ผู้บริหารสถานศึกษามีการ

ไว้วางใจและมอบหมายงาน 

ที่ส าคัญให้ครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาน าไปปฏิบัติ พร้อมทั้ง 

ให้อิสระในการด าเนินงานตาม

อ านาจหน้าที่ โดยไม่เข้าไป 

ก้าวก่าย 
 

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 

5. ด้านการได้รับเกียรติ (Respect)  

5.1 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริม 

ให้ครูและบุคลากรทางการศึกษา 

มีความภาคภูมิใจและเห็นคุณค่า 

ในตนเองอยู่เสมอ 

 

 

 
 

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 
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ประเด็นค าถาม 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

รวม IOC ความหมาย 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

5.2 ผู้บริหารสถานศึกษา 

ให้การยอมรับและร่วมยินดี 

กับความส าเร็จที่เกิดกับครู 

และบุคลากรทางการศึกษา 

อย่างเหมาะสม 

+1 +1 0 +2 0.67 ใช้ได้ 

5.3 ผู้บริหารสถานศึกษา 

ให้ก าลังใจและรางวัลกับครู 

และบุคลากรทางการศึกษา 

ที่สร้างชื่อเสียงให้กับองค์กร 

ด้วยความจริงใจ 

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 

5.4 ผู้บริหารสถานศึกษาไม่ตอกย ้า

ความผิดพลาดของครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเมื่อเกิดข้อผิดพลาด 

ในการปฏิบัติงานต่อหน้าเพ่ือน

ร่วมงาน 

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 

5.5 ผู้บริหารสถานศึกษารับฟัง 

ความคิดเห็นของครูและบุคลากร

ทางการศึกษาอยู่เสมอ เพ่ือน าไปสู่ 

การพัฒนาสถานศึกษาร่วมกัน  

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 

5.6 ผู้บริหารสถานศึกษาเคารพ

เวลาส่วนตัวของครูและบุคลากร

ทางการศึกษาอยู่เสมอ  

โดยไม่รุกล ้าเวลาส่วนตัวของครู

และบุคลากรทางการศึกษา 

 
 

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 



 

 

 

 
96 

 

ประเด็นค าถาม 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

รวม IOC ความหมาย 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

5.7 ผู้บริหารสถานศึกษาเคารพ 

ในภาระหน้าที่ส่วนตัวของครู 

และบุคลากรทางการศึกษา 

อยู่เสมอ โดยไม่ก้าวก่าย 

หรือมอบหมายภาระงานอื่น 

ที่เป็นการรุกล ้าภาระหน้าที่ส่วนตัว

ของครูและบุคลากรทางการศึกษา 

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 

5.8 ผู้บริหารสถานศึกษารับรู้

ปัญหา และความยากล ายาก 

ในการปฏิบัติงานของครูและ

บุคลากรทางการศึกษาเป็นอย่างดี 

และพร้อมให้ความช่วยเหลือ 

ด้วยความเต็มใจ 

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 

5.9 ในการประชุมประจ าปี 

ผู้บริหารสถานศึกษากล่าวยกย่อง

ชมเชย ขอบคุณ ครูและบุคลากร

ทางการศึกษาที่ปฏิบัติหน้าที่และ

ประสบความส าเร็จอย่างโดดเด่น 

ให้ที่ประชุมรับทราบโดยทั่วกัน 

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 

6. ด้านการได้รับการสนับสนุน (Support)  

6.1 ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุน 

ให้ครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ได้รับทรัพยากรด้านการปฏิบัติงาน 

อย่างเพียงพอ 

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 
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ประเด็นค าถาม 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

รวม IOC ความหมาย 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

6.2 ผู้บริหารสถานศึกษา 

มีการสร้างบรรยากาศ 

ในการท างานที่เป็นกันเอง 

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 

6.3 ผู้บริหารสถานศึกษา 

เปิดโอกาสให้ครูและบุคลากร

ทางการศึกษาแสดงความคิดเห็น

ได้อย่างเหมาะสม และไม่ปิดกั้น

การแสดงความสามารถ 

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 

6.4 ผู้บริหารสถานศึกษาพิจารณา

เลื่อนขั้นเงินเดือนตามเกณฑ์ 

ด้วยความยุติธรรม 

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 

6.5 ผู้บริหารสถานศึกษา 

ให้การยอมรับครูและบุคลากร

ทางการศึกษาอย่างเสมอภาค  

และเหมาะสมกับระดับ

ความส าเร็จในการท างาน 

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 

6.6 ผู้บริหารสถานศึกษา 

จัดให้มีการประชุม สรุปงาน  

โดยเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากร

ทางการศึกษามีส่วนร่วม 

ในการแสดงความคิดเห็น  

และรับฟังความคิดเห็นของครู 

และบุคลากรทางการศึกษา 

ในการปฏิบัติงานอย่างสม ่าเสมอ 

 
 

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 
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ประเด็นค าถาม 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

รวม IOC ความหมาย 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

6.7 ผู้บริหารสถานศึกษา 

เปิดโอกาสให้ครูและบุคลากร

ทางการศึกษามีส่วนร่วม 

ในการประเมินการปฏิบัติงาน 

ของเพ่ือนร่วมงานอย่างเหมาะสม 

+1 +1 +1 +3 1.00 ใช้ได้ 

 

 



 

 

 

ภาคผนวก ค ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู ้ว ิจ ัยน าแบบสอบถามฉบับปรับปรุงไปทดลองใช้ (Try out) กับผู ้บร ิหารโรงเร ียน ครู  

และบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย เชียงรายและโรงเรียน

วิทยาศาสตร์ จุฬาภรณราชวิทยาลัยล าปาง ที่ไม่ได้เป็นกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน ผลการวิเคราะห์

ด้วยค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าครอนบาค ดังนี้ 

 

Reliability 

Scale: ALL VARIABLES 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

จากผลการหาค่าความเชื่อมั่น พบว่า ความเชื่อมั่นจากสูตรสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ   

ครอนบาค ค านวณค่าระดับความเชื่อมั่น มีค่าเท่ากับ 0.97 ซึ่งถือได้ว่าอยู่ในระดับดีมาก หมายถึง 

แบบสอบถามมีความน่าเชื่อถือและสามารถน าไปศึกษากับกลุ่มตัวอย่างจริงได้ 

 

 

 

 



 

 

 

ภาคผนวก ง เครื่องมือในการศึกษาค้นคว้าด้วยตนเอง 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง การศึกษาสภาพและแนวทางการเสริมพลังอ านาจครู  

กลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย 

ค าชี้แจง  

1. แบบสอบถามชุดนี ้ม ีว ัตถุประสงค์เพื ่อศ ึกษาสภาพและแนวทางการเสริมพลังอ านาจครู  

กลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัยโดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 2 ตอน คือ  

 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับ เพศ สถานภาพการด ารงต าแหน่ง 

ประสบการณ์ท างานในต าแหน่ง วุฒิการศึกษาสูงสุด แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบเลือกตอบ 

(Check List) จ านวน 5 ข้อ  

 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพการเสริมพลังอ านาจครู กลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์  

จ ุฬาภรณราชว ิทยาล ัย ม ีล ักษณะเป ็นแบบสอบถามมาตราส ่วนประมาณค่า(Rating Scales)  

5 ระดับประกอบด้วย 6 ด้าน 1. ด้านการได้รับข้อมูล (Data and Information) 2. ด้านการได้รับอิสระ

ในการท างาน (Work autonomy) 3. ด้านการได้ร ับโอกาสพัฒนาส่งเสริม (Development and 

promotion opportunities) 4. ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน (Work participation) 5. ด้านการ

ได้รับเกียรติ (Respect) 6. ด้านการได้รับการสนับสนุน (Support) โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้  

 5 หมายถึง มีสภาพการเสริมพลังอ านาจครูอยู่ในระดับมากที่สุด 

 4 หมายถึง มีสภาพการเสริมพลังอ านาจครูอยู่ในระดับมาก 

 3 หมายถึง มีสภาพการเสริมพลังอ านาจครูอยู่ในระดับปานกลาง 

 2 หมายถึง มีสภาพการเสริมพลังอ านาจครูอยู่ในระดับน้อย 

 1 หมายถึง มีสภาพการเสริมพลังอ านาจครูอยู่ในระดับน้อยที่สุด   

2. ผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ ผู้อานวยการโรงเรียน รองผู้อานวยการโรงเรียน ครูและบุคลากรทางการศึกษา 

กลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย  

3. กรุณาตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อตามสภาพความเป็นจริงเพ่ือความสมบูรณ์ของวิจัย  

4. การวิจัยครั้งนี้จะส าเร็จได้ด้วยดีจากความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามจากท่าน  

5. ข้อมูลที่ท่านตอบแบบสอบถามในครั้งนี้จะไม่กระทบกระเทือนต่อชื่อเสียงองค์กรของท่านแต่ประการใด  

6. ข้อมูลที่ได้รับจากการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ จะเก็บรักษาไว้เป็นความลับและน าผลมาใช้ในการ

วิจัยครั้งนี้เท่านั้น 
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ตอนที่ 1 สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ค าชี้แจง: โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่อง ⬜ ที่ตรงกับข้อมูลของท่าน ตามความเป็นจริง 

1. เพศ  

 ชาย   
 หญิง 
 อ่ืน ๆ 

2. สถานภาพการด ารงต าแหน่ง 

 ผู้อ านวยการสถานศึกษา 
 รองผู้อ านวยการสถานศึกษา 
 ข้าราชการครู 
 บุคลากรทางการศึกษา 

3. ประสบการณ์ท างานในต าแหน่ง 

 น้อยกว่า 5 ปี 
 5 ปี-10 ปี 
 10 ปีขึ้นไป 

4. วุฒิการศึกษาสูงสุด 

 ต ่ากว่าปริญญาตรี 
 ปริญญาตรี 
 ปริญญาโท 
 ปริญญาเอก 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพการเสริมพลังอ านาจครู กลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณ  

ราชว ิทยาล ัย ม ีล ักษณะเป็นแบบสอบถามมาตราส ่วนประมาณค่า( Rating Scales) 5 ระดับ 

ประกอบด้วย 6 ด้าน 1. ด้านการได้ร ับข้อมูล (Data and Information) 2) ด้านการได้รับอิสระ 

ในการท างาน (Work Autonomy) 3. ด้านการได้รับโอกาสพัฒนาส่งเสริม (Development and 

Promotion Opportunities) 4.  ด ้ า นก า รม ี ส ่ ว น ร ่ ว ม ในกา รท  า ง าน  ( Work Participation)  

5. ด้านการได ้ร ับเก ียรต ิ (Respect) 6. ด้านการได ้ร ับการสนับสนุน (Support) โดยมีเกณฑ์ 

การให้คะแนน ดังนี้  
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 5 หมายถึง มีสภาพการเสริมพลังอ านาจครูอยู่ในระดับมากที่สุด 

 4 หมายถึง มีสภาพการเสริมพลังอ านาจครูอยู่ในระดับมาก 

 3 หมายถึง มีสภาพการเสริมพลังอ านาจครูอยู่ในระดับปานกลาง 

  2 หมายถึง มีสภาพการเสริมพลังอ านาจครูอยู่ในระดับน้อย 

 1 หมายถึง มีสภาพการเสริมพลังอ านาจครูอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

ค าชี ้แจง: โปรดพิจารณาระดับความคิดเห็นต่อ สภาพการเสริมพลังอ านาจครู กลุ ่มโรงเรียน

วิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย  ตามความเป็นจริง โปรดพิจารณารายการค าถามต่อไปนี้  

แล้วท าเครื ่องหมาย ✔  ลงในช่อง  ที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด ตัวอย่าง 

ด้าน 1 การได้รับข้อมูล (Data and Information) 

ข้อ ประเด็นค าถาม 

ระดับการเสริมพลัง

อ านาจคร ู

5 4 3 2 1 

ด้าน 1 การได้รับข้อมูล (Data and Information) 

00. ผู้บริหารสามารถถ่ายทอดเนื้อหาสาระของข้อมูลที่ถูกต้อง ชัดเจน 

เพ่ือให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้น าไปสู่การปฏิบัติที่

ถูกต้อง 

 
✔ 

   

 

ค าตอบ ✔ ในช่องหมายเลข 4 แสดงว่า ผู้ตอบมีความเห็นว่า ผู้บริหารสามารถถ่ายทอดเนื้อหาสาระ

ของข้อมูลที่ถูกต้อง ชัดเจน เพื่อให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้น าไปสู่การปฏิบัติที่ถูกต้อง มี

ความเห็นว่า มีสภาพการเสริมพลังอ านาจครูอยู่ในระดับมาก 
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ตอนที่ 2 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการเสริมพลังอ านาจครู กลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์ 

จุฬาภรณราชวิทยาลัย 

 

ค าชี ้แจง: โปรดพิจารณาระดับความคิดเห็นต่อ สภาพการเสริมพลังอ านาจครู กลุ ่มโรงเรียน

วิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย  ตามความเป็นจริง โปรดพิจารณารายการค าถามต่อไปนี้  

แล้วท าเครื่องหมาย ✔  ลงในช่อง ⬜ ที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 

ข้อ สภาพการเสริมพลังอ านาจครู 
ระดับสภาพการเสริมพลังอ านาจครู 

5 4 3 2 1 

ด้านการได้รับข้อมูล (Data and Information) 

1. 

ผู้บริหารสถานศึกษา สามารถถ่ายทอด

เนื้อหาสาระของข้อมูลที่มีอยู่ได้อย่างถูกต้อง 

ชัดเจน เพ่ือให้ครูและบุคลากรทางการศึกษา

น าไปสู่การปฏิบัติได้อย่างถูกต้อง 

     

2. 

ผู้บริหารสถานศึกษามีการแบ่งปันข้อมูล 

ที่เป็นประโยชน์ต่อการด าเนินงานของ

องค์กรอย่างเต็มใจ โดยไม่มีการปิดกั้น 

การเข้าถึงข้อมูล 

     

3. 

ผู้บริหารสถานศึกษาให้ข้อมูลย้อนกลับ 

ผ่านการประเมินผลการปฏิบัติงานของครู 

และบุคลากรทางการศึกษาอย่างสม ่าเสมอ 

     

4. 

ผู้บริหารสถานศึกษา มีการแจ้งผลการ

ประเมินการท างานหรือข้อมูลย้อนกลับต่อ

ครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างเปิดเผย 

โปร่งใส และเหมาะสมตามเวลา 

และสถานการณ์ 
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ข้อ สภาพการเสริมพลังอ านาจครู 
ระดับสภาพการเสริมพลังอ านาจครู 

5 4 3 2 1 

5. 

ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถใช้วิธีการ

สื่อสารข้อมูลสารสนเทศต่าง ๆ กับครู 

และบุคลากรทางการศึกษา 

ได้อย่างเหมาะสม 

     

6. 

ผู้บริหารสถานศึกษาให้ข้อมูลสารสนเทศ 

ที่มีประโยชน์และมีความจ าเป็นต่อ 

การปฏิบัติงานของครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาเท่านั้น 

     

7. 

ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครู 

และบุคลากรทางการศึกษามีการเผยแพร่

ข้อมูล ข่าวสารที่แต่ละคนค้นคว้าหามาได้

ด้วยวิธีการที่เหมาะสม เพ่ือประโยชน์ต่อ

ตนเองและผู้อื่น 

     

8. 

ผู้บริหารสถานศึกษามีการให้ข้อมูลกับครู

และบุคลากรทางการศึกษาอย่างทันท่วงที 

ไม่ล่าช้าจนก่อให้เกิดความเสียหายต่อ 

การปฏิบัติงานและองค์กร  

     

ด้านการได้รับอิสระในการท างาน (Work Autonomy) 

9. 

ผู้บริหารสถานศึกษามีการมอบหมายอ านาจ

และหน้าที่ได้อย่างเหมาะสม ตรงตามความรู้

ความสามารถของครูและบุคลากร 

ทางการศึกษา 

     

10. 

ผู้บริหารสถานศึกษามีการก ากับดูแล 

ให้ครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ใช้อ านาจหน้าที่ในขอบเขต 

ที่ตนเองรับผิดชอบได้อย่างเหมาะสม 
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ข้อ สภาพการเสริมพลังอ านาจครู 
ระดับสภาพการเสริมพลังอ านาจครู 

5 4 3 2 1 

11. 
ผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนดขอบเขต

การท างานในแต่ละฝ่ายได้อย่างชัดเจน 
     

12. 

ผู้บริหารสถานศึกษามีการก ากับดูแล 

ได้อย่างเหมาะสม เมื่อครูและบุคลากร

ทางการศึกษาใช้อ านาจในทางมิชอบ 

     

13. 

ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนและเปิด

โอกาสให้ครูและบุคลากรทางการศึกษา  

ท าการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 

ที่รับผิดชอบได้เต็มตามศักยภาพ 

     

14. 

ผู้บริหารสถานศึกษาให้อิสระในการจัดสรร

งบประมาณในการด าเนินงานที่ครู 

และบุคลากรทางการศึกษารับผิดชอบ 

ได้อย่างเหมาะสม 

     

15. 

ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครู 

และบุคลากรมีส่วนร่วมในการแสดง 

ความคิดเห็นเพ่ือแก้ไขปัญหา 

ที่เกิดจากการให้ข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ  

อันจะส่งผลกระทบต่อองค์กรอยู่เสมอ 
 

     

ด้านการได้รับโอกาสพัฒนาส่งเสริม (Development and Promotion) 

16. 

ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครู 

และบุคลากรทางการศึกษาเข้าฝึกอบรม 

เพ่ือพัฒนาความรู้ความสามารถ 

ในด้านที่ตนเองสนใจอยู่เสมอ 
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ข้อ สภาพการเสริมพลังอ านาจครู 
ระดับสภาพการเสริมพลังอ านาจครู 

5 4 3 2 1 

17. 

ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้ครู 

และบุคลากรทางการศึกษาได้มีโอกาส

สัมมนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 

หรือแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับบุคลากรภายนอก 

อยู่เสมอ 

     

18. 

ผู้บริหารสถานศึกษามีการจัดอบรม 

เพ่ือพัฒนาความรู้ความสามารถให้กับครู

และบุคลากรทางการศึกษาอย่างสม ่าเสมอ 

     

19. 

ผู้บริหารสถานศึกษามีการกระตุ้นให้ครู 

และบุคลากรทางการศึกษาได้พัฒนาตนเอง

ให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 

     

20. 

ผู้บริหารสถานศึกษามีการจัดโครงการศึกษา

ดูงานยังหน่วยงานอ่ืน ๆ ให้กับครู 

และบุคลากรทางการศึกษาอยู่เสมอ  

เพ่ือให้ครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน 

     

21. 

ผู้บริหารสถานศึกษามีการจัดให้มีที่ปรึกษา

ส าหรับครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ในการท างานอย่างเหมาะสม 

     

22. 

ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมและสนับสนุน

ให้ครูสามารถเข้าถึงและใช้ข้อมูลสารสนเทศ

เพ่ือการพัฒนางานของตนเองได้อย่าง 

มีประสิทธิภาพ 
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ข้อ สภาพการเสริมพลังอ านาจครู 
ระดับสภาพการเสริมพลังอ านาจครู 

5 4 3 2 1 

ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน (Work Participation) 

23. 

ผู้บริหารสถานศึกษามีการชี้แจงขอบเขต 

ของตามอ านาจหน้าที่ให้ครูและบุคลากร

ทางการศึกษาทราบก่อนปฏิบัติงาน 

     

24. 

ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมสนับสนุน 

ให้ครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ท างานร่วมกันเป็นทีมด้วย 

ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 

     

25. 

ผู้บริหารสถานศึกษาพร้อมรับผิดชอบ 

เมื่อครูและบุคลากรทางการศึกษา 

เกิดข้อผิดพลาดในการปฏิบัติงาน 

     

26. 

ผู้บริหารสถานศึกษายอมให้ครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเกิดข้อผิดพลาดในการ

ปฏิบัติงานได้ แต่ก็ให้ความส าคัญกับ 

การบรรลุตามมาตรฐานการปฏิบัติงานสู่

ความเป็นเลิศของครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาผู้อื่นในเวลาเดียวกัน 

     

27. 

ผู้บริหารสถานศึกษามีการสร้างภาวะผู้น า

ให้กับครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ในการท างานอยู่เสมอ 

     

28. 

ผู้บริหารสถานศึกษามีการมอบหมายอ านาจ

ที่เพียงพอและเหมาะสมต่องาน 

โดยเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากร 

ทางการศึกษามีส่วนร่วมในการคิด 

และตัดสินใจ 

     



 

 

 

 
108 

 

ข้อ สภาพการเสริมพลังอ านาจครู 
ระดับสภาพการเสริมพลังอ านาจครู 

5 4 3 2 1 

29. 

ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครู 

และบุคลากรทางการศึกษาได้เลือก

ปฏิบัติงานตามที่ตนเองถนัดและสนใจ 

     

30. 

ผู้บริหารสถานศึกษามีการไว้วางใจ 

และมอบหมายงานที่ส าคัญให้ครู 

และบุคลากรทางการศึกษาน าไปปฏิบัติ 

พร้อมทั้งให้อิสระในการด าเนินงานตาม

อ านาจหน้าที่ โดยไม่เข้าไปก้าวก่าย 

     

ด้านการได้รับเกียรติ (Respect) 

31. 

ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครู 

และบุคลากรทางการศึกษามีความภาคภูมิใจ

และเห็นคุณค่าในตนเองอยู่เสมอ 

     

32. 

ผู้บริหารสถานศึกษาให้การยอมรับและร่วม

ยินดีกับความส าเร็จที่เกิดกับครูและบุคลากร

ทางการศึกษาอย่างเหมาะสม 

     

33. 

ผู้บริหารสถานศึกษาให้ก าลังใจและรางวัล

กับครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ที่สร้างชื่อเสียงให้กับองค์กรด้วยความจริงใจ 

     

34. 

ผู้บริหารสถานศึกษาไม่ตอกย ้า 

ความผิดพลาดของครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาเมื่อเกิดข้อผิดพลาด 

ในการปฏิบัติงานต่อหน้าเพ่ือนร่วมงาน 

     

35. 

ผู้บริหารสถานศึกษารับผังฟังความคิดเห็น

ของครูและบุคลากรทางการศึกษาอยู่เสมอ 

เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาสถานศึกษาร่วมกัน  
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ข้อ สภาพการเสริมพลังอ านาจครู 
ระดับสภาพการเสริมพลังอ านาจครู 

5 4 3 2 1 

36. 

ผู้บริหารสถานศึกษาเคารพเวลาส่วนตัวของ

ครูและบุคลากรทางการศึกษาอยู่เสมอ 

โดยไม่รุกล ้าเวลาส่วนตัวของครูและบุคลากร

ทางการศึกษา 

     

37. 

ผู้บริหารสถานศึกษาเคารพในภาระหน้าที่

ส่วนตัวของครูและบุคลากรทางการศึกษา 

อยู่เสมอ โดยไม่ก้าวก่ายหรือมอบหมาย

ภาระงานอื่นที่เป็นการรุกล ้าภาระหน้าที่

ส่วนตัวของครูและบุคลากรทางการศึกษา 

     

38. 

ผู้บริหารสถานศึกษารับรู้ปัญหา  

และความยากล าบากในการปฏิบัติงานของ

ครูและบุคลากรทางการศึกษาเป็นอย่างดี 

และพร้อมให้ความช่วยเหลือ 

ด้วยความเต็มใจ 

     

39. 

ในการประชุมประจ าปี ผู้บริหารสถานศึกษา

กล่าวยกย่องชมเชย ขอบคุณ ครู 

และบุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติหน้าที่

และประสบความส าเร็จอย่างโดดเด่น  

ให้ที่ประชุมรับทราบโดยทั่วกัน 
 

     

ด้านการได้รับการสนับสนุน (Support) 

40. 

ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้ครู 

และบุคลากรทางการศึกษาได้รับทรัพยากร

ด้านการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ 

     

41. 
ผู้บริหารสถานศึกษามีการสร้างบรรยากาศ 

ในการท างานที่เป็นกันเอง 
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ข้อ สภาพการเสริมพลังอ านาจครู 
ระดับสภาพการเสริมพลังอ านาจครู 

5 4 3 2 1 

42. 

ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูและ

บุคลากรทางการศึกษาแสดงความคิดเห็น 

ได้อย่างเหมาะสม และไม่ปิดกั้น 

การแสดงความสามารถ 

     

43. 
ผู้บริหารสถานศึกษาพิจารณาเลื่อนขั้น

เงินเดือนตามเกณฑ์ด้วยความยุติธรรม 
     

44. 

ผู้บริหารสถานศึกษาให้การยอมรับครู 

และบุคลากรทางการศึกษาอย่างเสมอภาค 

และเหมาะสมกับระดับความส าเร็จ 

ในการท างาน 

     

45. 

ผู้บริหารสถานศึกษาจัดให้มีการประชุม  

สรุปงาน โดยเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากร

ทางการศึกษามีส่วนร่วมในการแสดง 

ความคิดเห็น และรับฟังความคิดเห็นของครู

และบุคลากรทาทางการศึกษา 

ในการปฏิบัติงานอย่างสม ่าเสมอ 

     

46. 

ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครู 

และบุคลากรทางการศึกษามีส่วนร่วม 

ในการประเมินการปฏิบัติงานของเพ่ือน

ร่วมงานอย่างเหมาะสม 

     



 

 

 

ภาคผนวก จ แบบสัมภาษณ์เพื่อการวิจัย 

ค าชี้แจง  

 1. แบบสัมภาษณ์ชุดนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแนวทางการเสริมพลังอ านาจครู กลุ่มโรงเรียน

วิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย โดยแบ่งแบบสอบถาม ออกเป็น 2 ตอน ประกอบด้วย  

 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ ประกอบด้วย ชื่อ-สกุล ต าแหน่งปัจจุบัน    

 ตอนที่ 2 แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับแนวทางการเสริมพลังอ านาจครู กลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์ 

จุฬาภรณราชวิทยาลัย ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ ได้แก่  

1. ด้านการได้รับข้อมูล (Data and Information) 

2. ด้านการได้รับอิสระในการท างาน (Work Autonomy) 

3. ด้านการได้รับโอกาสพัฒนาส่งเสริม (Development and Promotion) 

4. ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน (Work Participation) 

5. ด้านการได้รับเกียรติ (Respect) 

6. ด้านการได้รับการสนับสนุน (Support) 

 2. ผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ เป็นผู้ทรงคุณวุฒิ 5 ท่าน ดังนี้  

 2.1 ผู้บริหารส านักงานความเป็นเลิศด้านวิทยาศาสตร์ศึกษา 

 2.2 อาจารย์มหาวิทยาลัย สาขาบริหารการศึกษา 

 2.3 ประธานกลุ่มผู้บริหารโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย 

 2.4 ผู้บริหารโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย 

 2.5 ผู้บริหารโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย เชียงราย 

 3. ข้อมูลที่ท่านตอบแบบสัมภาษณ์ในครั้งนี้จะไม่กระทบกระเทือนต่อชื่อเสียงองค์กรของ

ท่านแต่ประการใด  

 4. ข้อมูลที่ได้รับจากการตอบแบบสัมภาษณ์ครั้งนี้ จะเก็บรักษาไว้ เป็นความลับและน าผล  

มาใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เท่านั้น 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสัมภาษณ์  

1. ชื่อ-สกุล …………………………………………………………..………………….. 

2. ต าแหน่งปัจจุบัน..............................................................................   

  

ตอนที่2 แนวทางการเสริมพลังอ านาจครู กลุ ่มโรงเร ียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย 

ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ ได้แก่  

 1. ท่านมีแนวทางการเสริมพลังอ านาจครูในด้านการได้รับข้อมูล (Data and Information) 

อย่างไร 

 2. ท่านมีแนวทางการเสริมพลังอ านาจครูในด้านการได้รับอิสระในการท างาน (Work 

Autonomy) อย่างไร 

 3. ท่านมีแนวทางการเสร ิมพลังอ  านาจคร ูในด้านการได ้ร ับโอกาสพัฒนาส่งเสริม  

(Development and Promotion) อย่างไร 

 4. ท่านมีแนวทางการเสริมพลังอ านาจครูในด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน (Work 

Participation) อย่างไร 

 5.  ท่านมีแนวทางการเสริมพลังอ านาจครูในด้านการได้รับเกียรติ (Respect) อย่างไร 

 6.  ท่านมีแนวทางการเสริมพลังอ านาจครูในด้านการได้ร ับการสนับสนุน (Support) 

อย่างไร 

 

 

ผู้สัมภาษณ์…………………………………………………..........  

วันที่.............เดือน...........................พ.ศ..............  

เวลา..................................ถึง.............................. 

 

 
 



 

 

 

ประวัติผู้วิจัย 
 

ชื่อ  เบญจามินญ์ จินตรารักษ์ 

วัน เดือน ปี เกิด 24 พฤศจิกายน 2538 

สถานที่เกิด  จังหวัดเชียงราย 

ประวัติการศึกษา พ.ศ. 2562 ศษ.บ. (สุขศึกษาและพลศึกษา), มหาวิทยาลัยการกีฬา
แห่งชาติ วิทยาเขตเชียงใหม่, จังหวัดเชียงใหม่ 

ที่อยู่ปัจจุบัน 62 หมู่ 6 ต าบลทรายขาว อ าเภอพาน จังหวัดเชียงราย 

ผลงานตีพิมพ์ เบญจามินญ์ จินตรารักษ.์ (ผู้บรรยาย). (26 เมษายน 2568). 
การศึกษาสภาพและแนวทางการเสริมพลังอ านาจครู  
กลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย 
ในการประชุมวิชาการบัณฑิตศึกษา ครั้งที่ 11 (หน้า 326-341). 
พะเยา: กองบริหารงานวิจัย มหาวิทยาลัยพะเยา. 
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