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รูปแบบการเสริมสรางพลงัอํานาจครแูละบุคลากรทางการศึกษา 

เพ่ือพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 
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สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

กระทรวงศึกษาธิการ 

พ.ศ.2562 
 



ก 

ช่ืองานวิจัย รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางาน

วิชาการของสถานศึกษา 

ช่ือผูศึกษา นางสาวกนิษฐา  ทองเลิศ 

ตําแหนง รองผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

หนวยงาน สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

ปการศึกษา 2562 

บทคัดยอ 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาองคประกอบของรูปแบบการเสริมสรางพลัง

อํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 2) พัฒนารูปแบบการ

เสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 3) ยืนยัน

รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา และ 4) ศึกษาผลการใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา

เพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา โดยใชวิธีการวิจัยแบบผสมสานวิธี ไดแก การวิเคราะหเอกสาร

และงานวิจิยท่ีเกี่ยวของ การสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ การใชเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง จํานวน 3 

รอบ และการวิจัยเชิงสํารวจ กลุมเปาหมายของการวิจัยครั้งนี้ประกอบดวย ผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 8 

คน ผูเช่ียวชาญ จํานวน 17 คน ซึ่งเลือกแบบเจาะจง กลุมตัวอยางประกอบดวย ผูบริหารโรงเรียนและ

ครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 จํานวน 451 คน ปการศึกษา 2562 จําแนก

เปนผูบริหารสถานศึกษา จํานวน 111 คน โดยเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) และครู 

จํานวน 340 คน ซึ่งกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใชตารางสําเร็จรูปของเครจซี่และมอรแกน 

(Krejcie and Morgan) โดยใชเทคนิคการสุมตัวอยางแบบหลายข้ันตอน (Multi-stage sampling) 

และการสุมตัวอยางอยางงาย (2Simple Random Sampling) 2เครื่องมือท่ีใชในการเก็บขอมูล ไดแก 

แบบวิเคราะหเชิงเนื้อหา แบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง แบบสอบถามชนิดมาตราสวนประมาณคา 

(Rating Scale) แบบตรวจสอบรายการ สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก ความถ่ี รอยละ 

คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มัธยฐาน และคาพิสัยระหวางควอไทล 

 ผลการวิจัยพบวา  

 1. รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการ

ของสถานศึกษา ประกอบดวย 2 องคประกอบ คือ องคประกอบดานการเสริมสรางพลังอํานาจครู

และบุคลากรทางการศึกษา มีปจจัยสําคัญ 5 ดาน คือ (1) ดานการสรางแรงจูงใจแกผูปฏิบัติงาน              

(2) ดานการสงเสริมและพัฒนาความรวมมือในองคกร (3) ดานการสรางบรรยากาศในการทํางาน (4) 



ข 

ดานการสรางภาวะผูนําใหกับผูปฏิบัติ และ (5) ดานการสรางทีมงาน และองคประกอบดานการ

พัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา มีปจจัยสําคัญ 6 ดาน คือ (1) ดานการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 

(2) ดานการจัดการเรียนการสอน (3) ดานการพัฒนากระบวนการเรียนรู (4) ดานการพัฒนาส่ือ

นวัตกรรมและเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา (5) ดานการนิเทศภายในสถานศึกษา และ (6) ดานการวัดผล

ประเมินผล 

 2. ผลการยืนยันรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนา

งานวิชาการของสถานศึกษา โดยการประเมินความเหมาะสมและความเปนไปไดในการนํารูปแบบ          

ไปใช พบวา ความเหมาะสมและความเปนไปไดในการนํารูปแบบไปใชในการเสริมสรางพลังอํานาจครู

และบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา โดยรวมอยูในระดับมาก 

 3. ผลการใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางาน

วิชาการของสถานศึกษา พบวา กอนการใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา โดยรวมมีการดําเนินการอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา

แตละองคประกอบ พบวา องคประกอบดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา และ

องคประกอบดานการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา มีการดําเนินการอยูใน

ระดับมาก สวนหลังการใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนา

งานวิชาการของสถานศึกษา โดยรวมมีการดําเนินการอยูในระดับมาก โดยองคประกอบดานการ

พัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา มีการดําเนินการอยูในระดับมากท่ีสุด องคประกอบดานการ

เสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา มีการดําเนินการอยูในระดับมาก 
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Abstract 
 

  The objectives of this research were to 1) study the components of 

empowerment model of teacher and educational personnel for school academic 

work development  2) develop empowerment model of teacher and educational 

personnel  for school academic work  and 3) confirm of empowerment strengthen 

model of teacher and educational personnel for school academic work. The research 

methodology was used by Mixed methods were  1) reviewed and analyzed 

document and related research, 2) experts interviewed, 3) 3 rounds modified Delphi 

technique and 4) survey research. The target group of this research was purposive 

selected consists of 8 experts for interview and 17 specialists for modified Delphi 

technique. The sample size of this research was totally 413 people who 

were selected by purposive sampling and using Krejcie and Morgan standard table 

that consists of 52 administrators and 361 teachers in school under secondary 

educational service office area 2. The collection data tools namely; 1) content 

analysis form, 2) structure interview schedules, 3) rating scale questionnaire, and 4) 

checklists form. 

  The statistics for data analysis were frequency, percentage, mean, standard 

deviation, median and interquartile range (IQR). 

The research result reveals that; 

  1. Empowerment model of teacher and educational personnel for school 

academic work development consisted of 2 components were 1) empowerment of 

teacher and educational personnel component had 5 factors namely (1) 

reinforcement for workers (2) extension and development of collaborative 



ง 

organization (3) creating workforce environment (4) creating leadership to workers 

and (5) team building   2)  academic development of school component  had 6 

factors namely (1) school curriculum development (2) instructional arrangement (3) 

learning process development (4) Media, innovation and educational technology 

development (5) supervision in school  and (6) measurement and evaluation.  

  2. The result of confirmation empowerment model of teacher and 

educational personnel for school academic work development  was evaluated 

possibility and appropriation for model using trial. It revealed that the model was 

possible and appropriate model for applying  empowerment of teacher and 

educational personnel in the generally at high level. 
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กิตติกรรมประกาศ 

 

 รายงานการวิจัยรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนา

งานวิชาการของสถานศึกษา สําเร็จลุลวงไดดวยความกรุณาของคณะผูเช่ียวชาญ และผูทรงคุณวุฒิ           

ทุกทาน ท่ีไดใหความกรุณาใหคําแนะนํา ขอเสนอแนะ การเอาใจใส และเปนกําลังใจใหเปนอยางดี 

จนรายงานผลงานทางวิชาการฉบับนี้สําเร็จไดดวยดี ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งในความกรุณาและกราบ

ขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี ้

 ขอขอบพระคุณ ผูบริหารและเจาหนาท่ีสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2             

ทุกทาน ท่ีไดใหคําปรึกษาและเสนอแนะแนวทางท่ีเปนประโยชนแกผูวิจัยในการจัดทําผลงานทางวิชาการ

ในครั้งนี้ จนสําเร็จลุลวงดวยดี 

 ขอขอบพระคุณ ผูบริหารโรงเรียน และคณะครูโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 2 ท่ีกรุณาใหความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลในครั้งนี้ใหสําเร็จไดดวยดี 

 คุณคาและประโยชนท้ังมวลท่ีเกิดจากการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยขอมอบเปนเครื่องบูชาพระคุณ

บิดา มารดาและครูอาจารยทุกทานท่ีประสิทธิ์ประสาทวิชาความรูใหแกผูวิจัย 

 

กนิษฐา  ทองเลิศ 
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สารบญั 
หนา 

บทคัดยอ  (ก) 

กิตติกรรมประกาศ  (จ) 

สารบัญตาราง  (ซ) 

สารบัญภาพ  (ฎ) 

บทท่ี 1 บทนํา  1 

  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา  1 

  วัตถุประสงคของการวิจัย  4 

  ความสําคัญของการวิจัย  5 

  ขอบเขตของการวิจัย  5 

  กรอบแนวคิดของการวิจัย  8 
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บทท่ี 3 วิธีดําเนินการศึกษา  92 

ระยะท่ี 1 การพัฒนากรอบแนวคิด   93 

 กลุมเปาหมาย   93 

 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย   94 
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 การเก็บรวบรวมขอมูล   96 
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บทท่ี 1 

บทนํา 

 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 การจัดการศึกษาของชาติ มีความมุงหมายเพื่อใหคนไทยเปนมนุษยท่ีสมบูรณ เปนคนดี 

มีความสามารถ และมีความสุข การดําเนินการใหบรรลุเปาหมายอยางมีพลังและมีประสิทธิภาพ 

จําเปนตองมีการกระจายอํานาจและใหทุกฝายมีสวนรวม ซึ่งสอดคลองกับหลักการพระราชบัญญัติ

การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแกไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 ใหมีการจัดระบบโครงสราง 

และกระบวนการบริหารจัดการใหมีเอกภาพดานนโยบาย และมีความหลากหลายในทางปฏิบัติ มีการ

กระจายอํานาจสูเขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษา ตามมาตรา 39 ท้ังดานวิชาการ งบประมาณ การ

บริหารงานบุคคล และงานบรหิารท่ัวไป อันจะกอใหเกิดความคลองตัว มีอิสระดานการบริหารจัดการ

ในระดับปฏิบัติการโดยเฉพาะการใชฐานโรงเรียน (School Based) เปนหนวยสรางศักยภาพในการ

บริหารจัดการคุณภาพอยางตอเนื่องตามแนวทางการปฏิรูปการศึกษา (สํานักงานเลขาธิการสภา

การศึกษา. 2553: 6) 

 การพัฒนาองคกรภาครัฐและสถานศึกษา ตองยึดปรัชญาพื้นฐานท่ีแตกตางจากองคกรเอกชน 

เพราะองคกรภาครัฐเปนองคกรท่ีมีระบบบริหารปกติแบบพิธีการ (Bureaucratic norms) มีรูปแบบ

พฤติกรรมมเปนทางการ ดังนั้น การพัฒนาองคกรจึงยากและมีความละเอียดออน นอกจากนี้องคกร

ภาครัฐยังมีการมอบอํานาจหนาท่ีและมีกระบวนการตัดสินใจหลายข้ันตอนและการรายงานในหลาย

ระดับ มีคนจํานวนมากหลายระดับเขามาเกี่ยวของ คนในองคกรภาครัฐจะมีอุปนิสัยท่ียึดติดระเบียบ

และไมตองการเส่ียง การตัดสินใจในองคกรภาครัฐจะกระทําจากเบ้ืองบนลงสูเบ้ืองลาง (McConkie. 

1993: 632) นอกจากนั้น Hopkins (2001: 18) ไดเสนอแนวคิดในการพัฒนาองคกรท่ีเปนสถานศึกษา

ไวดังนี้ 1) มุงผลสัมฤทธิ์นักเรียนและมุงคุณภาพผูเรียนและมุงคุณภาพการสอนและการเรียนรู 

2) เสริมพลังอํานาจใหเกิดแรงบันดาลใจเพิ่มความตระหนักตอความรับผิดชอบเสริมสรางทักษะตาง ๆ 

อิสรภาพทางวิชาการ 3) อาศัยการวิจัยเปนฐานและมีทฤษฎีรองรับในการสอนการเรียนรูและการ

พัฒนา 4) มีลักษณะเฉพาะบริบท การพัฒนาสถานศึกษาตองไมยึดติดวา “กลยุทธเดียวใชไดทุก

องคกร” ดังนั้นกระบวนการพัฒนาใหเหมาะสมกับบริบท 5) การเสริมสรางศักยภาพตองเปนไปตาม

ธรรมชาติ เนนความยั่งยืนและสรางสังคมแหงการเรียนรู และสรางเครือขายแบบมืออาชีพรวมกับ

ชุมชน 6) สรางแรงจูงใจใหครูศึกษาคนควาเพิ่มเติม และมีการสะทอนผลการทํางานอยางตอเนื่อง 

7) ตองดําเนินการอยางเขมแข็ง กระตือรือรน 8) มีกลยุทธและกระบวนการเสริมท่ีเปนระบบ โดยใช
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แนวคิดการวิจัยปฏิบัติการและตองมีนโยบายท่ีเอื้อตอการดําเนินการ 10) ตองดําเนินการอยางเปน

ระบบท้ังแนวราบและแนวด่ิง ใหเกิดพลังการสรางสรรคท่ีจะเปล่ียนแปลงจากภายใน 

 การบริหารงานวิชาการเปนพันธกิจของสถานศึกษาท่ีกําหนดไวในพระราชบัญญัติการศึกษา

แหงชาติ พ.ศ.2542 แกไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 มาตรา 36 (สํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาแหงชาติ, 2545: 24) กําหนดใหการศึกษาเปนกระบวนการเรียนรูเพื่อความเจริญงอกงาม

ของบุคคลและสังคมโดยการถายทอดความรู การฝกอบรม การสืบสานทางวัฒนธรรม การสรางสรรค

ความกาวหนาทางวิชาการ การสรางองคความรูอันเกิดจากการจัดสภาพแวดลอมทางสังคมแหงการ

เรียนรู และปจจัยเกื้อหนุนใหบุคคลเกิดการเรียนรูอยางตอเนื่องตลอดชีวิต การจัดการศึกษาตอง

เปนไปเพื่อพัฒนาคนไทยใหเปนมนุษยท่ีสมบูรณท้ังรางกาย และจิตใจ สติ ปญญา ความรู และ

คุณธรรม จริยธรรมและวัฒนธรรมในการดํารงชีวิต สามารถอยูรวมกับผูอื่นไดอยางมีความสุข 

การบริหารงานวิชาการจึงเปนการบริหารกิจกรรมทุกชนิดในสถานศึกษาหรือโรงเรียนเกี่ยวกับการ

พัฒนาการเรียนการสอนใหไดผลดี และมีประสิทธิภาพท่ีสุด สถานศึกษามีหนาท่ีใหความรูทางดาน

วิชาการแกผูเรียน การบริหารการพัฒนา และปรับปรุงการเรียนการสอนใหไดผลดีและมีประสิทธิภาพ

มากท่ีสุด บริหารจัดการใหพลเมืองมีความรู มีคุณธรรม สามารถประกอบสัมมาอาชีพ ดํารงตนเปน

พลเมืองดี ชวยกันพัฒนาชาติใหเจริญกาวหนา (ธีระ รุญเจริญ, 2550 : 15) งานวิชาการเปน

กระบวนการบริหารกิจกรรมทุกอยางท่ีเกี่ยวของกับการปรับปรุงการเรียนการสอน การกําหนด

นโยบาย การวางแผน และจุดมุงหมายของการศึกษาเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดกับผูเรียน งานวิชาการ

กาวหนา โรงเรียนนั้นมักมีช่ือเสียงเปนท่ีนิยม เปนท่ีนิยมท่ัวไป สวนโรงเรียนใดงานวิชาการลาหลัง 

ออนดอย โรงเรียนนั้นจะไมเปนท่ีนิยม ขาดศรัทธาหรือความศรัทธามักจะเส่ือมถอยไมเปนท่ียอมรับ 

งานวิชาการเปนงานหลัก หรือเปนภารกิจหลักของสถานศึกษา (ประชุม ผงผาน, 2552: 10) 

พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 แกไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 มุงกระจายอํานาจ

ในการบริหารจัดการไปใหสถานศึกษาใหมากท่ีสุด ดวยเจตนารมณท่ีทําใหสถานศึกษาดําเนินการได

โดยอิสระ คลองแคลว รวดเร็ว สอดคลองกับความตองการของผูเรียน สถานศึกษา ชุมชน ทองถ่ินและ

การมีสวนรวมจากผูมีสวนไดเสียทุกฝาย ซึ่งจะเปนปจจัยสําคัญทําใหสถานศึกษามีความเขมแข็งในการ

บริหารและการจัดการ สามารถพัฒนาหลักสูตรและกระบวนการเรียนรู ตลอดจนการวัดผล

ประเมินผล รวมท้ังปจจัยเกื้อหนุน การพัฒนาคุณภาพนักเรียน ชุมชน ทองถ่ิน ไดอยางมีคุณภาพและ

มีประสิทธิภาพ (กระทรวงศึกษาธิการ, 2550) นอกจากนี้ปจจัยท่ีสงผลใหการพัฒนางานวิชาการมี

ประสิทธิภาพ ตองเกิดจากความต้ังใจเอาใจใส และความมุงมั่นของผูบริหาร ภาวะผูนําของผูบริหาร 

จึงเปนส่ิงสําคัญซึ่งตองมีคุณลักษณะท่ีสําคัญ ไดแก ความสามารถในการนําองคกร มีความุงมั่นทํางาน

ใหเกิดความสําเร็จ มีความรับผิดชอบ ตัดสินใจ โดยการมีสวนรวมและมีสถานภาพท่ีดีในสังคม 

ตลอดจนผูบริหารตองสรางวิสัยทัศนท่ีแสดงออกถึงการสรางแรงบันดาลใจ โดยใหความสําคัญและให
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กําลังใจแกทีมงาน เพื่อสรางขวัญกําลังใจในการทํางาน อีกท้ังผูบริหารตองมีความกระตือรือรน และ

มองโลกในแงดีอีกดวย (Stogdill. 1974: 11) 

  การเสริมพลังอํานาจ (Empowerment) เปนกระบวนการหนึ่งท่ีสรางใหบุคลากรในองคกร 

ไดตระหนักและเห็นคุณคาของผลงานท่ีตนเองปฏิบัติ ซึ่งเปนการเสริมพลังอํานาจ (Empowerment) 

ตองดําเนินการตามเปาหมาย กําหนดแนวทางและวางแผนไปสูการปฏิบัติเพื่อจะทําใหผูปฏิบัติงาน 

ในองคกรเกิดความรับผิดชอบในงาน กระตุนใหทํางานโดยการกระจายอํานาจการตัดสินใจไปสู

สวนกลาง รวมไปถึงการเช่ือมโยงคุณลักษณะ เจตคติ และความสามารถแตละบุคคลในการทํางาน 

เปนทีมใหมีความสอดคลองกับสภาพแวดลอมขององคกร โดยการใหอํานาจกับแตละบุคคลไดแสดง

ศักยภาพใหเกิดการเปล่ียนแปลงอยางตอเนื่องในระดับองคกร จะเห็นไดวาการเสริมพลังอํานาจ 

(Empowerment) เปนกระบวนการทางสังคมท่ีเสริมสรางใหบุคคล ทีมงาน และองคกรมีพลัง 

มีความสามารถในการควบคุม รวมมือกันในการเปล่ียนแปลงไปสูความสําเร็จ ซึ่งเปนแนวคิดในการ

ปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบัติงานขององคกร โดยมีจุดเริ่มตนมาจากทฤษฎี Y ของ Douglas 

Mc.Gregor นอกจากนั้น Conger and Kanungo ไดใหความหมายของการเสริมพลังอํานาจวาเปน

การเนนถึงการสรางพลังอํานาจดานจิตใจ โดยขจัดความรูสึกไสอํานาจของบุคคลใหมีความรูสึกมั่นใจ

ในการทํางาน เชนเดียวกับ Thomas and Velhouse (1990: 18-23) และ Spreizer (1995: 1442) 

ไดกลาววา การเสริมพลังอํานาจเปนการสรางแรงจูงใจใหผูปฏิบัติเกิดความมั่นใจในตนเองวา 

มีความสามารถในการทํางานใหสําเร็จได ผูปฏิบัติรับรูความหมายของงงาน รับรูความสามารถในการ

ทํางานของตนเอง สามารถตัดสินใจเองไดและรับรูวาตนเองมีสวนทําใหเกิดผลลัพธ ท่ีเปนประโยชนตอ

องคกรได ทําใหผูปฏิบัติรูจักคุณคาตนเองเพิ่มสมรรถนะของตนเอง และเกิดความพึงพอใจในงาน 

ซึ่ง Scott and Jaffe (1991) and Zimmerman and Rappaport (1988) ไดกลาววา การเสริมพลัง

อํานาจเปนส่ิงท่ีมีความซับซอนหลายระดับซึ่งตองพิจารณาใน 3 ระดับ คือ 1) ระดับบุคคล  

จะเห็นไดวาองคกรไมตองการเพียงผูปฏิบัติงานท่ีสามารถทํางานใหสําเร็จตามคําส่ัง แตตองการ

ผูปฏิบัติงานท่ีสามารถตัดสินใจ เปนนักแกปญหาท่ีดี มีความคิดริเริ่ม สรางสรรคและรับผิดชอบงาน 

ดังนั้น การเสริมพลังอํานาจในระดับบุคคล จึงตองการใหผูปฏิบัติงานมีลักษณะดังกลาว เพื่อใหทุกคน

มีความรูสึกตองการงานใหดีท่ีสุดเพื่อองคกร 2) ระดับทีมงาน เปนการปฏิสัมพันธของผูปฏิบัติงาน 

แตละคนในการรวมกันเปนกลุมทีมงานท่ีจะไดรับการเสริมพลังอํานาจนั้น ทุกคนในทีมงานจะตองมี

ความรูสึกเปนเจาของและรับผิดชอบรวมกันในผลงานท่ีเกิดข้ึน มีการปรับปรุงและพัฒนาการ

ปฏิบัติงานของทีมงานอยางตอเนื่อง และผลสัมฤทธิ์ในการทํางานเพิ่มสูงข้ึน และ 3) ระดับองคกร เปน

การทําใหผูปฏิบัติมีความคาดหวังในความสําเร็จของงานท่ีไดทําตามตองการ ไมใชจากการบีบบังคับ

หรือเพราะผลตอบแทนแตทํางานดวยความเต็มใจและตองการความสําเร็จ เพราะการเสริมพลัง

อํานาจมีความเช่ือวา คนทุกคนตองการความเปล่ียนแปลงในการทํางาน และองคกรคือผูท่ีใหโอกาส
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นั้นกับผูปฏิบัติงาน เพื่อผูบริหารมีความคิดริเริ่มท่ีจะนําแนวคิดการเสริมพลังอํานาจมาใชหนวยงาน

เพื่อปรับเปล่ียนรูปแบบการบริหารใหกาวทันกับการเปล่ียนแปลงของโลกาภิวัฒน ผูบริหารตองมีภาวะ

ผูนํา มีความคิดกวางไกล มีความยืดหยุน มีความคิดสรางสรรค และท่ีสําคัญคือตองเปนผูท่ีไดรับการ

เสริมพลังอํานาจและเปนผูเสริมพลังอํานาจใหกับบุคคล ทีมงาน และองคกรได ซึ่งผูบริหารจะตอง

คํานึงถึงจิตวิทยาท่ีสําคัญ 3 ประการ คือ 1) ตองขจัดความรูสึกไรอํานาจในบุคคล ทีมงานและองคกร 

รวมถึงระบบเจาขุนมูลนาย การบริหารแบบเผด็จการ การกําจัดการแสดงความรูสึก การควบคุมและ

การไรจุดหมายขององคกร 2) การใชกลยุทธในการบริหารและเทคนิคการบริหารแบบมีสวนรวม 

การกําหนดเปาหมาย การมีแมแบบ และการเพิ่มคุณคาของงาน สรางความไววางใจใหเกิดข้ึน 

ใหอํานาจในการตัดสินใจ และใหอิสระในการปฏิบัติงาน 3) การใหขอมูลขาวสารท่ีมีคุณคาแกบุคคล 

ทีมงาน และองคกร ซึ่งเปนส่ิงท่ีสําคัญในการเสริมพลังอํานาจ ผูบริหารตองเรียนรูและฝกทักษะในการ

เสริมพลังอํานาจ เมื่อบุคคล ทีมงาน และองคกร รูสึกวาตนเองไดรับอํานาจแลว พฤติกรรมของบุคคล 

ทีมงาน และองคกร จะเปล่ียนแปลงไปในทิศทางท่ีดีข้ึน บุคคล ทีมงานและองคกร จะเปล่ียนแปลงไป

ในทิศทางท่ีดีข้ึน บุคคล ทีมงาน และองคกรสามารถพัฒนาการปฏิบัติงานใหดีข้ึน มีอิสระในการ

ทํางาน กอใหเกิดประโยชน และมีความพึงพอใจ ภาคภูมิใจในตนเอง ทีมงาน และองคกรมากข้ึน  

 ดังนั้น รูปแบบการเสริมพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษาจึงเปนเรื่องท่ีเกี่ยวของกับครูและบุคลากรทางการศึกษา ซึ่งเปนระดับบุคคล ระดับทีมงาน 

ผูวิจัยจึงสนใจพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางาน

วิชาการของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 เพื่อนําความรูไป

ประยุกตใชในการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษาท่ีเหมาะสมและสามารถนําไปพัฒนาใหเกิด

ประโยชนตอการบริหารจัดการภายในสถานศึกษาและเขตพื้นท่ีการศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพตอไป 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ไดกําหนดวัตถุประสงคของการวิจัย ดังนี้ 

 1. เพื่อศึกษาองคประกอบของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

 2. เพื่อพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางาน

วิชาการของสถานศึกษา 

 3. เพื่อยืนยันรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางาน

วิชาการของสถานศึกษา 

 4. เพื่อศึกษาผลการใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อ

พัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 
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ความสําคัญของการวิจัย 

 ผลของการวิจัยครั้งนี้ มีความสําคัญ ดังนี้ 

 1. ไดรูปแบบการเสริมสรางอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการท่ี

สามารถนําไปใชเปนสารสนเทศในการบริหารและพัฒนาการศึกษาของสถานศึกษา 

 2. เพื่อเปนการยกระดับคุณภาพในการปฏิบัติงานของครู นําทฤษฎีลงสูการปฏิบัติจริง โดย

สถานศึกษาและหนวยงานท่ีเกี่ยวของสามารถประยุกตนําผลการวิจัยไปใชในการวางแผน สงเสริม 

สนับสนุน การปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษาตามนโยบายการปฏิรูปการศึกษา 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ เปนการศึกษารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา

เพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา กําหนดขอบเขตของการวิจัย ไวดังนี้ 

 1. ดานเนื้อหา ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตเนื้อหาไว ดังนี้ 

  เนื้อหาของการวิจัยเปนขอมูลท่ีวิเคราะหและสังเคราะหจากเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและ

งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการ

ของสถานศึกษา จากนักวิชาการตาง ๆ และการศึกษาภาคสนามโดยการสัมภาษณความคิดเห็นของ

ผูบริหาร หัวหนางาน หัวหนากลุมสาระการเรียนรู และอาจารยในสถาบันอุดมศึกษา โดยมี

องคประกอบ ดังนี้ 

 1.1 องคประกอบดานการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา มีตัวแปร

ท่ีศึกษา ดังนี้ 

 1.1.1 การสรางแรงจูงใจแกผูปฏิบัติงาน 

 1.1.2 การสงเสริมและพัฒนาความรวมมือในองคกร 

 1.1.3 การสรางบรรยากาศในการทํางาน 

 1.1.4 การสรางภาวะผูนําใหกับผูปฏิบัติ 

 1.1.5 การสรางทีมงาน  

 1.2 องคประกอบดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา มีตัวแปรท่ีศึกษา ดังนี้ 

 1.2.1 ดานการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 

 1.2.2 ดานการจัดการเรียนการสอน 

 1.2.3 ดานการพัฒนากระบวนการเรียนรู 

 1.2.4 ดานการพัฒนาส่ือนวัตกรรมและเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา 

 1.2.5 ดานการนิเทศภายในสถานศึกษา 

 1.2.6 ดานการวัดผลประเมินผล 
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 2. ผูทรงคุณวุฒิ ผูเช่ียวชาญ 

  การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยกําหนดข้ึนเพื่อสรางและพัฒนารูปแบบการเสริมสรางอํานาจคร ู

และบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา จําแนกตามข้ันตอนการวิจัย ดังนี้ 

  2.1 ผูทรงคุณวุฒิ ประกอบดวย นักวิชาการ และนักปฏิบัติการท่ีมีความรู ความสามารถ

และประสบการณเกี่ยวกับการเสริมสรางอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการ 

รวมท้ังส้ิน 8 คน โดยเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 

  2.2 ผูเช่ียวชาญ ไดมาจากบุคคลท่ีมีความรู ความสามารถและประสบการณดานการ

พัฒนารูปแบบการเสริมสรางอํานาจ และดานการวิจัยหรือการวัดผลประเมินผลการศึกษา ซึ่งเลือก

แบบเจาะจงจากสถาบันระดับอุดมศึกษา ระดับเขตพื้นท่ีการศึกษา ระดับผูบริหารโรงเรียน และระดับ

ครูในสถานศึกษา เพื่อใหขอมูลและพิจารณาความเหมาะสม โดยแบงออกเปน 2 กลุม ดังนี้ 

   2.2.1 ผูเช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย ประกอบดวย บุคลากรท่ีมีความรู 

ความสามารถ และประสบการณ จํานวน 8 คน จําแนกเปนดานการบริหาร นักชาการ และนักศึกษา 

เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา การใชภาษา โครงสราง และรูปแบบของแบบสอบถาม 

   2.2.2 ผูเช่ียวชาญตอบแบบสอบถาม หมายถึง บุคคลท่ีมีความรู ความสามารถ และ

ประสบการณในการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนา

งานวิชาการของสถานศึกษา ซึ่งเปนนักวิชาการ ผูบริหารสถานศึกษา และครู จํานวน 17 คน เลือก

แบบเจาะจง เพื่อพิจารณาและใหความเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมของรูปแบบการเสริมสรางพลัง

อํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา ตามข้ันตอนและวิธีการ

ของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง จํานวน 3 รอบ 

 3. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

  การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง ดังนี้ 

  ระยะท่ี 1 การพัฒนากรอบแนวคิด 

 กลุมเปาหมายท่ีใชในการสัมภาษณขอมูลเกี่ยวกับองคประกอบการเสริมสรางพลังอํานาจ

ครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา ประกอบดวย ผูทรงคุณวุฒิ 

จํานวน 8 คน ไดมาโดยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เนื่องจากตองการขอมูลจาก           

ผูท่ีมีความรอบรูในองคประกอบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนา

งานวิชาการของสถานศึกษา โดยผูวิจัยกําหนดคุณสมบัติ ดังนี้ 

 1. อาจารยในระดับสถาบันอุดมศึกษา ไดแก ผูท่ีมีประสบการณในการสอนทางการ

บริหารการศึกษา หรือจิตวิทยาหรือพฤติกรรมศาสตร อยางนอย 5 ป และมีวุฒิการศึกษาระดับ

ปริญญาเอก หรือมีตําแหนงทางวิชาการไมตํ่ากวาผูชวยศาสตราจารย จํานวน 2 คน 
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 2. ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เปนผูดํารงตําแหนงอยางนอย 

5 ป และมีวุฒิการศึกษา ระดับปริญญาเอกทางการบริหารการศึกษา จํานวน 2 คน 

 3. ผูบริหารสถานศึกษา เปนผูบริหารสถานศึกษาท่ีมีประสบการณในการบริหารอยาง

นอย 10 ป มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอกทางการบริหารการศึกษา และมีวิฐานะไมตํ่ากวาชํานาญ

การพิเศษ จํานวน 2 คน 

 4. ครู เปนครูท่ีมีประสบการณในการสอนอยางนอย 10 ป มีวุฒิการศึกษาไมตํ่ากวา

ระดับปริญญาโททางการศึกษา และมีวิทยฐานะชํานาญการพิเศษ จํานวน 2 คน  

  ระยะท่ี 2 การพัฒนารูปแบบ 

 กลุมเปาหมายท่ีใชในการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา ผูวิ จัยไดกําหนดเกณฑในการคัดเลือก

ผูเช่ียวชาญ โดยเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จํานวน 17 คน ซึ่งแบงเปน 3 กลุม ไดแก 

ผูบริหารสถานศึกษา กลุมหัวหนางาน หัวหนากลุมสาระการเรียนรู และกลุมเช่ียวชาญ จํานวน 17 คน 

ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 

 1. ผูบริหารโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาท่ีเปนโรงเรียน

ตนแบบ หรือโรงเรียนมาตรฐานสากล จํานวน 5 ทาน 

 2. หัวหนางาน ไดแก งานวิชาการ งานบริหารท่ัวไป งานบริหารบุคคล งานบริหาร

งบประมาณ มีประสบการณในการบริหารงานอยางนอย 5 ป ในโรงเรียนตนแบบ หรือโรงเรียน

มาตรฐานสากล จํานวน 5 ทาน 

 3. หัวหนากลุมสาระการเรียนรู มีประสบการณในการบริหารงานอยางนอย 5 ป ใน

โรงเรียนตนแบบ หรือโรงเรียนมาตรฐานสากล จํานวน 7 ทาน  

  ระยะท่ี 3 การยืนยันรูปแบบ 

 1. ประชากร ไดแก ผูบริหารโรงเรียนและครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 2 ปการศึกษา 2561 จําแนกเปนผูบริหารสถานศึกษา จํานวน 234 คน และครู 

จํานวน 6,128 คน รวมท้ังส้ินจํานวน 6,362 คน 

 2. กลุมตัวอยาง ไดแก ผูบริหารโรงเรียนและครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 2 จํานวน 437 คน ปการศึกษา 2562 จําแนกเปนผูบริหารสถานศึกษา จํานวน              

100 คน โดยเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) และครู จํานวน 337 คน ซึ่งกําหนดขนาด

ของกลุมตัวอยางโดยใชตารางสําเร็จรูปของเครจซี่และมอรแกน (Krejcie and Morgan) โดยใช

เทคนิคการสุมตัวอยางแบบหลายข้ันตอน (Multi-stage sampling) และการสุมตัวอยางอยางงาย 

(2Simple Random Sampling) 
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  ระยะท่ี 4 การใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อ

พัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

 1. ประชากร ไดแก ผูบริหารโรงเรียนและครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 2 ปการศึกษา 2562 จําแนกเปนผูบริหารสถานศึกษา จํานวน 234 คน และครู 

จํานวน 6,220 คน รวมท้ังส้ินจํานวน 6,454 คน 

 2. กลุมตัวอยาง ไดแก ผูบริหารโรงเรียนและครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 2 จํานวน 451 คน ปการศึกษา 2562 จําแนกเปนผูบริหารสถานศึกษา จํานวน              

111 คน โดยเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) และครู จํานวน 340 คน ซึ่งกําหนดขนาด

ของกลุมตัวอยางโดยใชตารางสําเร็จรูปของเครจซี่และมอรแกน (Krejcie and Morgan) โดยใช

เทคนิคการสุมตัวอยางแบบหลายข้ันตอน (Multi-stage sampling) และการสุมตัวอยางอยางงาย 

(2Simple Random Sampling) 

 

กรอบแนวคิดของการวิจัย 

 ผูวิจัยไดศึกษาเอกสาร ตํารา แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของการเสริมสรางพลัง

อํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา และการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา แลวนํามา

สังเคราะหเพื่อกําหนดองคประกอบรูปแบบการเสริมสรางพลังอาํนาจครูและบุคลากรทางการศึกษา

เพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ดังนี้ 

 1. การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา ผูวิจัยไดศึกษาจากแนวคิด 

จากทฤษฎีการเสริมพลังอํานาจในองคกรของสกอต และเจฟเฟ  (Scott and Jaffe, 1991) 

ประกอบดวย 5 ตัวแปร ดังนี้ 

  1.1 การใหแรงจูงใจกับผูปฏิบัติงาน 

  1.2 การสงเสริมและพัฒนาความรวมมือในองคกร 

  1.3 สรางภาวะผูนําใหกับผูปฏิบัติงาน 

  1.4 การสรางบรรยากาศในองคกร 

  1.5 การสรางทีมงาน 

 2. การพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา ผูวิจัยไดศึกษาจากแนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับ

ขอบขายการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษาจากนักวิชาการ ไดแก กมล ภูประเสริฐ (2547), 

จันทรานี สงวนงาม (2551), สมาน อัศวภูมิ (2551), ฆนัท ธาตุทอง (2552), ปรียาพร วงศอนุตรโรจน 

(2553), ประยูร เจริญสุข (2553), กระทรวงศึกษาธิการ (2550), สํานักงานคณะกรรมการการศึกษา

ข้ันพื้นฐาน (2552) และ Carter & Cunningham (1997) ซึ่งจากการสังเคราะหทําใหไดตัวแปร ดังนี้ 
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  2.1 การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 

  2.2 การจัดการเรียนการสอน 

  2.3 การพัฒนากระบวนการเรียนรู 

  2.4 การพัฒนาส่ือนวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษา 

  2.5 การนิเทศภายในสถานศึกษา  

  2.6 การวัดผลประเมินผล 

 ซึ่งจากการสังเคราะหแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยท่ีเกี่ยวของและขอคนพบ สามารถเขียนเปนราง

กรอบแนวคิด ดังนี ้

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบท่ี 1.1 รางกรอบแนวคิดการวิจัยรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

 

องคประกอบดานการเสริมสรางพลังอํานาจ

ครูและบุคลากรทางการศึกษา ประกอบดวย 

1. การสรางแรงจูงใจแกผูปฏิบัติงาน 

2. การสงเสริมและพัฒนาความรวมมือ 

ในองคกร 

3. การสรางบรรยากาศในการทํางาน 

4. การสรางภาวะผูนําใหกับผูปฏิบัติ 

5. การสรางทีมงาน 

องคประกอบดานการพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา ประกอบดวย 

1. ดานการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 

2. ดานการจัดการเรียนการสอน 

3. ดานการพัฒนากระบวนการเรียนรู 

4. ดานการพัฒนาส่ือนวัตกรรมและ

เทคโนโลยีเพื่อการศึกษา 

5. ดานการนิเทศภายในสถานศึกษา 

6. ดานการวัดผลประเมินผล 

 

รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและ 

บุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางาน

วิชาการของสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

การยืนยันรูปแบบ 

1. ความเหมาะสม 

2. ความเปนไปได 
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นิยามศัพทเฉพาะ 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดกําหนดนิยามศัพทเฉพาะไวดังตอไปนี้ 

 1. รูปแบบ หมายถึง ส่ิงท่ีสรางหรือพัฒนาข้ึน แสดงใหเห็นถึงองคประกอบสําคัญ ของเรื่อง

นั้น ๆ ใหเขาใจงายข้ึน เพื่อใชเปนแนวทางในการดําเนินงานใหบรรลุตามวัตถุประสงค ในท่ีนี้หมายถึง 

รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

 2. การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา หมายถึง  กระบวนการและ

วิธีการท่ีชวยเสริมสรางใหครูและบุคลากรทางการศึกษาเพิ่มพูนพลังอํานาจการทํางานในดานตาง ๆ

โดยผูบริหารเปนผูใหการสนับสนุนและใหอิสระในการคิดตัดสินใจ รวมถึงการจัดส่ิงแวดลอมท่ีเอื้อตอ

การปฏิบัติงาน และสงเสริมใหครูและบุคลากรทางการศึกษาเกิดความสามารถในทํางานและแกปญหา

ตาง ๆ ไดบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายของสภานศึกษา ซึ่งประกอบดวย 5 องคประกอบ ดังนี้ 

  2.1 การสรางแรงจูงใจแกผูปฏิบัติงาน หมายถึง การท่ีผูบริหารใหการสงเสริม กระตุน 

ผลักดันใหครูและบุคลากรทางการศึกษามีความขยัน มุงมันในการทํางาน และแสดงความสามารถใน

การปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ ซึ่งจะทําใหครูทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ และมีความสุขกับ

งาน สงผลใหเกิดความสําเร็จตามเปาหมายโรงเรียน 

  2.2 การสงเสริมและพัฒนาความรวมมือในองคกร หมายถึง การท่ีผูบริหารใหการ

สงเสริม สนับสนุน และใหอิสระแกครูและบุคลากรทางการศึกษาไดมีสวนรวมในการกําหนดจุดหมาย

และนโยบายการปฏิบัติงานและสรางเจตคติท่ีดีในการปฏิบัติงานของโรงเรียน มีสวนรวมประเมินผล

การดําเนินงานของโรงเรียนและหาแนวทางปรับปรุงและพัฒนาโรงเรียน รวมถึง 0รวมตัดสินใจในการ

แกปญหาหรือขอขัดแยงตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในงโรงเรียนรวมกัน 

  2.3 การสรางบรรยากาศในการทํางาน หมายถึง การท่ีผูบริหารใหการสงเสริมใหครูและ

บุคลากรทางการศึกษาไดพัฒนาความสามารถของคนและมีความกาวหนาในการปฏิบัติหนาท่ี  

การเพิ่มพูนความสามารถและทักษะ ตลอดจนการใหคํายกยอง ชมเชย และการยอมรับใน

ความสามารถหรือใหรางวัลตอบแทนในการปฏิบัติงาน 

  2.4 การสรางภาวะผูนําใหกับผูปฏิบัติ หมายถึง การท่ีผูบริหารใหการสงเสริมใหครูพัฒนา

ความสามารถ ถายทอดวิสัยทัศนการทํางานใหครู กระตุนจูงใจใหครูมีเจตคติท่ีดีในการทํางาน 

วางแผนการทํางานอยางเปนระบบ รวมถึงสงเสริมใหครูเปนผูนําในการดําเนินงานและชวยเหลือเพื่อน

รวมงานเพื่อความสําเร็จของงานและประสิทธิผลของโรงเรียน 

  2.5 การสรางทีมงาน หมายถึง การท่ีผูบริหารใหการสงเสริมใหมีการจัดระบบการทํางาน

เปนทีมระหวางครูและบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียน เพื่อใหครูและบุคลากรทางการศึกษาพัฒนา
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ทักษะการทํางานรวมกันเปนทีมตามบทบาทหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย และรวมกันแสวงหาวิธีการ

ทํางานใหบรรลุเปาหมายเพื่อความสําเร็จของทีมงาน 

 3. การพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา หมายถึง การปรับปรุง เปล่ียนแปลง สงเสริม 

สนับสนุน โดยการหาแนวทาง วิธีการท่ีจะทําใหการดําเนินงานวิชาการดีข้ึน โดยใชหลักการเสริมสราง

พลังอํานาจการทํางานของครูและบุคลากรทางการศึกษาเปนตัวแปรสอดแทรกให เกิดการ

เปล่ียนแปลงและเรียนรูใหเกิดประโยชนสูงสุดกับผูเรียน ซึ่งประกอบดวย 6 องคประกอบ ดังนี ้

  4.1 การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา หมายถึง การดําเนินงานเกี่ยวกับการออกแบบ 

จัดหา พัฒนาหลักสูตร การจัดการบริหารหลักสูตร ภายใตการเรียนรูรวมกันเปนทีม ตลอดจนการ

พัฒนาบุคลากร โดยการอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน รวมถึงการประเมินผลการใชหลักสูตรอยาง

ตอเนื่องเพื่อใหการดําเนินการดานหลักสูตรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

  4.2 การจัดการเรียนการสอน หมายถึง การดําเนินการเกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอน 

โดยเนนผูเรียนเปนสําคัญ ใชวิธีการสอนท่ีเนนการคิด วิเคราะห และการสรุปองคความรู ใหผูเรียนมี

อิสระในการแสวงหาความรู ความคิด และทําส่ิงใหม ๆ อยางสรางสรรค บูรณาการความรูภายในกลุม

สาระเดียวกันหรือขามกลุมสาระ เพื่อสรางทักษะชีวิตและทักษะท่ีจําเปนอื่น ๆ  ตอการเรียนรู รวมท้ัง

การวัดผลประเมินผลอยางหลากหลายและตามสภาพจริง 

  4.3 การพัฒนากระบวนการเรียนรู หมายถึง การดําเนินการเกี่ยวกับการจัดกระบวนการ

เรียนรู โดยจัดเนื้อหาสาระและกิจกรรมใหสอดคลองกับความสนใจ ความถนัดของผูเรียน และเนน

ทักษะกระบวนการ จัดบรรยากาศสภาพแวดลอม ส่ือการเรียนอยางหลากหลาย โดยใชส่ือเทคโนโลยี

สารสนเทศเปนเครื่องมือในการจัดการเรียนรู นําภูมิปญญาทองถ่ินและประสานความรวมมือเครือขาย

ผูปกครอง ชุมชน ทองถ่ินเขามามีสวนรวมในการพัฒนากระบวนการเรียนรูตามความเหมาะสม 

เพื่อทําใหผูเรียนเปนคนมีความรู เปนคนฉลาด เปนคนเกง เปนคนดี และอยูในสังคมโลกไดอยางมี

ความสุข 

  4.4 การพัฒนาส่ือนวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษา หมายถึง การดําเนินการจัดหา

วัสดุอุปกรณทางการศึกษา ตลอดจนส่ือเทคโนโลยีท่ีทันสมัย การประยุกตใชส่ือและเทคโนโลยี

สารสนเทศ เชน ส่ืออิเล็กทรอนิกสในรูปแบบออนไลนผานเว็บไซต โทรศัพทมือถือ แท็บเล็ต หนังสือ

อิเล็กทรอนิกส (E-Book) หรือแอพพลิเคช่ันตาง ๆ โดยการประสานความรวมมือกับสถาบัน องคกร

อื่น ๆ เพื่อใชในการเรียนการสอนไดอยางพอเพียงและเหมาะสม 

  4.5 การนิเทศภายในสถานศึกษา หมายถึง การดําเนินการเกี่ยวกับกระบวนการ

ปฏิบัติงานท่ีรวมมือชวยเหลือซึ่งกันและกันของบุคลากรทางการศึกษาภายในสถานศึกษา เพื่อ

ปรับปรุงประสิทธิภาพการจัดการเรียนการสอนใหสูงข้ึน โดยการกํากับนิเทศติดตามและประเมินผล

การจัดการเรียนการสอนในกลุมสาระการเรียนรูตาง ๆ โดยเปนการนิเทศท่ีรวมมือชวยเหลือกันแบบ
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กัลยาณมิตร นิเทศแบบเพื่อนชวยเพื่อน เพื่อพัฒนาการเรียนการสอนรวมกันของบุคลากรภายใน

สถานศึกษาใหสอดคลองกับมาตรฐานและหลักสูตรแกนกลางการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

  4.6 การวัดผลประเมินผล หมายถึง การดําเนินการเกี่ยวกับการจัดสรางเครื่องมือวัดและ

ประเมินผลใหสอดคลองกับมาตรฐานการเรียนรู สาระการเรียนรู และตัวช้ีวัด โดยนําเทคโนโลยีมา

ประยุกตใชในการสรางเครื่องมือและใชเปนเครื่องมือวัดผลและประเมินผล มีการกําหนดวิธีการวัด

และประเมินผลท่ีเหมาะสม มีประสิทธิภาพเพื่อพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ 

มีการวางแผนการวัดและประเมินผลท่ีมีความยืดหยุนและตอเนื่องท้ังกอน ระหวาง และหลังการจัด

กิจกรรมการเรียนรู โดยครูผูสอนและผูเรียนมีสวนรวมในการสรางแบบประเมินรวมกัน เพื่อสามารถ

นําจุดประสงคของการประเมินไปใชประโยชนไดจริง 

 5. ผูทรงคุณวุฒิ หมายถึง บุคคลท่ีมีความรู ความสามารถ และประสบการณในดานการ

บริหารและการจัดการศึกษา เพื่อใหสัมภาษณเกี่ยวกับองคประกอบการเสริมสรางอํานาจครูและ

บุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการ รวมท้ังส้ิน จํานวน 8 คน ประกอบดวย นักวิชาการ 

จํานวน 2 คน นักปฏิบัติการ จํานวน 6 คน ไดแก ผูบริหารการศึกษา ผูบริหารสถานศึกษา และครู 

 6. ผูเช่ียวชาญ หมายถึง บุคคลท่ีมีความรู ความสามารถ และประสบการณดานรูปแบบ

การพัฒนาเพื่อการเสริมสรางอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการ และดาน

การวิจัยหรือการวัดผลประเมินผลการศึกษา จากระดับอุดมศึกษา ระดับเขตพื้นท่ีการศึกษา ระดับ

ผูบริหารโรงเรียนและระดับครู เพื่อพิจารณาและใหความเห็นในประเด็นสําคัญ ซึ่งแบงออกเปน 2 

กลุม คือ 

  6.1 ผูเช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย คือ บุคคลท่ีมีความรูความสามารถและ

ประสบการณดานการบริหาร นักวิชาการ และนักการศึกษา เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา               

การใชภาษา โครงสรางและรูปแบบของแบบสอบถาม จํานวน 5 คน  

  6.2 ผูเช่ียวชาญตอบแบบสอบถาม คือ บุคคลท่ีมีความรูความสามารถและประสบการณ

ดานบริหาร นักวิชาการ และครู เพื่อพิจารณาและใหความเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมของ

แบบสอบถาม จํานวน 17 คน 

 7. ผูบริหารโรงเรียน หมายถึง ผูอํานวยการโรงเรียนท่ีทําหนาท่ีบริหารงานในโรงเรียนท่ีเปด

ทําการสอนในระดับมัธยมศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ปการศึกษา 2561-2562 

 8. ครูและบุคลากรทางการศึกษา หมายถึง บุคลากรท่ีมีหนาท่ีปฏิบัติงานสอน ครูหัวหนา

กลุมสาระการเรียนรู ครูหัวหนาฝายงานท่ีปฏิบัติหนาท่ีรับผิดชอบงานแตละฝายในโรงเรียน สังกัด

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ประจําปการศึกษา 2561-2562 
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ประโยชนท่ีจะไดรับจากการวิจัย 

 1. ครูและบุคลากรทางการศึกษา เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติ มีภาวะผูนําทางวอชาการ และ

สามารถทํางานเปนทีมไดอยางเขมแข็ง 

 2. สถานศึกษามีการพัฒนาหลักสูตร กระบวนการจัดการเรียนการสอน พัฒนาส่ือนวัตกรรม 

การวัดผลประเมินผล ใหเหมาะสมกับผูเรียน พรอมท้ังมีการนิเทศภายในท่ีเขมแข็ง 

 3. สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา มีรูปแบบในการเสริมพลังอํานาจ ของขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษาในการปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ 



 

บทท่ี 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

 ผลการศึกษาและทบทวนเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวขอรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู

และบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 2 นําเสนอตามลําดับ ดังนี ้

1. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบ  

2. เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

3. แนวคิดเกี่ยวกับการเสริมพลังอํานาจ  

4. แนวคิดทฤษฎีและหลักการเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

5. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนางานวิชาการ 

6. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ  

6.1 งานวิจัยในประเทศ  

6.2 งานวิจัยตางประเทศ 

 

แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนารูปแบบ  

1. ความหมายของรูปแบบ 

  คําวา “รูปแบบ” ตรงกับคําภาษาอังกฤษ “Model” เปนคําท่ีเขามามีบทบาทในการทํา

วิจัยและวิทยานิพนธของนิสิตนักศึกษาเพิ่มมากข้ึน โดยใชคําวา รูปแบบ ตนแบบ แบบแผน 

แบบจําลอง เปนตน สําหรับในเอกสารฉบับนี้จะใชคําวา “รูปแบบ” เนื่องจากเปนคําท่ีใชกันอยาง

แพรหลายในวงการวิจัยและการศึกษา มีผูใหความหมายของรูปแบบ (model) ไวดังนี้ 

 ศิริชัย  กาญจนวาสี (2550: 54) ไดใหความหมายของรูปแบบไววาอาจเปนเพียงการ

จําลองความจริง หรืออาจมีลักษณะเปนทฤษฎี หรืออาจเปนการเช่ือมโยงทฤษฎีสูรูปธรรมของการ

ปฏิบัติได 

 ทิศนา  แขมมณี (2551: 28) ไดใหความหมายรูปแบบ หมายถึง ตัวแทนท่ีสรางข้ึนเพื่อ

อธิบายพฤติกรรมของลักษณะบางประการของส่ิงท่ีเปนจริงอยางหนึ่ง หรือเปนเครื่องมือทางความคิด

ท่ีบุคคลใชในการหาความรู ความเขาใจปรากฏการณ 
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 วาโร  เพ็งสวัสด์ิ (2553: 36) กลาววา รูปแบบ หมายถึง กรอบความคิดทางดานหลักการ 

วิธีการดําเนินงาน และเกณฑตาง ๆ ของระบบ ท่ีสามารถยึดถือเปนแนวทางในการดําเนินงานเพื่อให

บรรลุตามวัตถุประสงคได 

 Carter (1973: 125) ไดใหความหายของรูปแบบไว 4 ความหมาย คือ 1) เปนแบบอยาง

ของส่ิงใดส่ิงหนึ่ง เพื่อเปนแนวทางในการสรางหรือทําซ้ํา 2) เปนแผนภูมิหรือรูปสามมิติ ซึ่งเปนตัวแทน

ของส่ิงใดส่ิงหนึ่งหรือหลักการคิด 3) เปนตัวอยางเพื่อการเลียนแบบ เชน ตัวอยางการออกเสียง

ภาษาตางประเทศ เพื่อใหผู เรียนไดเลียนแบบ เปนตน และ 4) เปนชุดปจจัยหรือตัวแปรท่ีมี

ความสัมพันธกัน ซึ่งรวมเปนตัวประกอบและสัญลักษณทางระบบสังคม อาจเขียนเปนสูตร

คณิตศาสตรหรืออาจจะบรรยายเปนภาษาก็ได 

 Willer (1986: 14) กลาววา รูปแบบเปนการสรางมโนทัศนเกี่ยวกับชุดของปรากฏการณ

โดยอาศัยหลักการของระบบรูปนัยและมีจุดมุงหมาย เพื่อการทําใหเกิดความกระจายชัดของนิยาม

ความสัมพันธและประพจนท่ีเกี่ยวของ 

 Alkin And Ellett (1990: 72) กลาววา รูปแบบการประเมินแตละรูปแบบเปนการ

อธิบายส่ิงท่ีผูประเมินทําหรือเปนการกําหนดส่ิงท่ีผูประเมินควรทํา โดยท่ัวไปผูประเมินจะมีความ

เกี่ยวของกับการตัดสินคุณคาหรือจุดประสงคหรือเรื่องราวซึ่งคําวารูปแบบถูกนําไปใชใน 2 

ความหมาย คือ 1) เปนรูปแบบท่ีกําหนดงานหรือกิจกรรม (Prescriptive Model) โดยรูปแบบท่ี

พัฒนาจะตองมีความงายและสะดวกตอการนําไปใช โดยมีการต้ังกฎเกณฑขอหามและกรอบแนวทาง

ในการดําเนินงานท่ีมีลักษณะเฉพาะ ผูกําหนดหรือพัฒนารูปแบบการประเมินเห็นวาเปนแนวทางของ

การปฏิบัติงานการประเมินท่ีดีท่ีสุด และนําไปสูผลสําเร็จของภาระการประเมิน และ 2) รูปแบบเชิง

บรรยาย (Descriptive Model) ซึ่งเปนการกําหนดขอความและขอสรุปท่ัวไปนํามาใชในกรอบการ

บรรยายพยากรณหรืออธิบายกิจกรรมการประเมินซึ่งเปนรูปแบบท่ีพัฒนาเพื่อเสนอทฤษฎีเชิง

ประจักษ 

 สรุปไดวา รูปแบบ หมายถึง ส่ิงท่ีสรางหรือพัฒนาข้ึน แสดงใหเห็นถึงองคประกอบสําคัญ 

ของเรื่องนั้น ๆ ใหเขาใจงายข้ึน เพื่อใชเปนแนวทางในการดําเนินงานใหบรรลุตามวัตถุประสงค  

2. ประเภทของรูปบแบบ 

นักวิชาการหลายทานไดแบงประเภทของรูปแบบไวหลายลักษณะ ซึ่งแตกตางกันไป ดังนี้  

 ทิศนา เขมมณี (2548: 56) ไดสรุปรูปแบบท่ีนิยมใชกันอยูท่ัวไป 4 ลักษณะ คือ 

1. รูปแบบเชิงเปรียบเทียบ ไดแก ความคิดท่ีแสดงออกในลักษณะของการเปรียบเทียบ

ส่ิงตางๆ อยางนอย 2 ส่ิงข้ึนไป รูปแบบลักษณะนี้ใชกันมากทางดานวิทยาศาสตรกายภาพสังคมศาสตร

และพฤติกรรมศาสตร 
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2. รูปแบบเชิงภาษา ไดแก ความคิดท่ีแสดงออกผานทางภาษาพูดและภาษาเขียน 

3. รูปแบบเชิงแผนผัง ไดแก ความคิดท่ีแสดงออกผานแผนผัง แผนภาพไดอะแกรม 

กราฟ เปนตน 

4. รูปแบบเชิงสาเหต ไดแก ความคิดท่ีแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวาง  

ตัวแปรตาง ๆ ของสถาพการณ/ปญหา 

 ศิริชัย  กาญจนวาสี (2550: 46) แบงประเภทของรูปแบบออกเปน 3 แบบ ดังนี้ 

1. รูปแบบเชิงบรรยาย เปนการนําเสนอโดยใชคําบรรยายระบุถึง หลักการ หรือตัวแปร

และมีคําอธิบายถึงปรากฏการณดวยคําบรรยายความสัมพันธระหวาง แนวคิด หลักการ หรือตัวแปร

เหลานั้น 

2. รูปแบบเชิงรูปภาพ เปนการนําเสนอโดยใชรูปภาพ หรือสัญลักษณจําลอง แสดงถึง

แนวคิด หลักการ หรือตัวแปร และลากเสนโยงความสัมพันธระหวาง แนวคิด หลักการ หรือตัวแปร

เหลานั้น 

3. รูปแบบเชิงคณิตศาสตร เปนการนําเสนอโดยใชสัญลักษณแทนแนวคิด หลักการหรือ

ตัวแปร และใชฟงกชันคณิตศาสตรเช่ือมโยงความสัมพันธระหวาง แนวคิด หลักการ หรือตัวแปร 

เหลานั้น 

 กาญจนา วัธนสุนทร และคณะ (2550: 25) ไดเสนอวา “รูปแบบ” (Model) ท่ีสรางข้ึน

อาจมีรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง เชน 

1. โมเดลทางกายภาพ โมเดลประเภทนี้ เปนการอธิบายระบบจริงดวยโมเดลท่ีสรางใน

ลักษณะวัตถุเหมือนระบบจริงท่ีสัมผัสได อาจมีขนาดเทาของจริงหรือยอสวน เชน บานตุกตาท่ีใชแทน

บานจัดสรรจริงท่ีจะถูกสรางข้ึน เปนตน 

2. โมเดลแผนภาพ โมเดลประเภทนี้จะใชสัญลักษณ เชน แผนภูมิ เสน กลองหรือรูปภาพ 

ในการอธิบายเรื่องใดเรื่องหนึ่งของระบบงานจริง 

3. โมเดลทางคณิตศาสตร โมเดลประเภทนี้ใชสัญลักษณและฟงกชันแทนองคประกอบ

ในระบบงานจริงในการอธิบายเรื่องใดเรื่องหนึ่งของระบบงานจริง เชน การอธิบายประมาณการรายได 

ขององคกรดวยกราฟและสมการทางคณิตศาสตร 

4. โมเดลเชิงพรรณนา โมเดลประเภทนี้จะใชลักษณะการบรรยายดวยขอความหรือ

ถายภาพในการอธิบายเรื่องใดเรื่องหนึ่งของระบบจริง เปนการนําตัวแปรท้ังหลายท่ีอยูในสมมติฐานมา

ยอยรายละเอียด 

5. โมเดลผสม เปนโมเดลท่ีประกอบดวยโมเดลในลักษณะท่ีกลาวมาแลวผสมผสานกัน

เชน โมเดลเชิงพรรณนาและโมเดลเชิงคณิตศาสตร 
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 Keeves (1997: 560) ไดแบงประเภทของรูปแบบเปน 4 รูปแบบ คือ 

 1. รูปแบบเชิงเปรียบเทียบ (Analogue Model) เปนรูปแบบความคิดท่ีแสดงออกใน 

ลักษณะของการเปรียบเทียบส่ิงตาง ๆ อยางนอยสองส่ิงข้ึนไปในลักษณะรูปธรรม เพื่อใชอธิบาย        

สรางความเขาใจส่ิงท่ีเปนนามธรรม รูปแบบลักษณะนี้ใชกันมากทางดานวิทยาศาสตรกายภาพ 

สังคมศาสตร และพฤติกรรมศาสตร 

 2. รูปแบบเชิงภาษา (Semantic Model) เปนรูปแบบความคิดท่ีแสดงออกผานทางการ

ใชภาษาดวยการพูดและการเขียน เพื่อใชอธิบายโครงสรางทางความคิดองคประกอบและความสัมพันธ

ขององคประกอบของปรากฎการณตาง ๆ รูปแบบลักษณะนี้ใชกันมากทางดานศึกษาศาสตร 

 3. รูปแบบเชิงคณิตศาสตร (Mathematic Model) เปนรูปแบบความคิดท่ีแสดงออก 

ผานทางสมการ หรือสูตรทางคณิตศาสตร เพื่อเปนส่ือในการแสดงความสัมพันธของตัวแปรตาง ๆ 

สวนมากจะเกิดข้ึนหลังจากไดรูปแบบเชิงภาษาแลว รูปแบบลักษณะนี้นิยมใชในดานจิตวิทยาและ 

ทางดานการศึกษา 

 4. รูปแบบเชิงสาเหตุ (Causal Model) เปนรูปแบบความคิดท่ีแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธ

เชิงสาเหตุและผลระหวางตัวแปรตาง ๆ ของสถานการณหรือปญหาใด ๆ โดยใช เทคนิคการวิเคราะห

วิถีเสนทาง จะชวยใหเขาใจและสามารถศึกษารูปแบบเชิงภาษาท่ีมีตัวแปร สลับซับซอน ไดดี รูปแบบ

ลักษณะนี้นิยมใชในดานการศึกษา 

 Steiner (1998: 156) ไดแบงรปูแบบออกเปน 2 ประเภท คือ 

 1. รูปแบบเชิงกายภาพ แบงออกเปน 2 ลักษณะ 

 1.1 รูปแบบส่ิงใดส่ิงหนึ่ง เปนรูปแบบจําลองของส่ิงของจากของจริง แบบจําลอง

เครื่องบิน ซึ่งจําลองจากเครื่องบินจริง โดยองคประกอบมิไดแสดงความสัมพันธกัน อยางชัดเจน 

 1.2 รูปแบบเพื่อส่ิงใดส่ิงหนึ่ง เปนการออกแบบหรือสรางแบบจําลองเพื่อเปนตนแบบ

ในการผลิตหรือพัฒนาใหเปนไปตามนั้น บางครั้งเรียกวา หุนตนแบบ 

 2. รูปแบบเชิงแนวคิด เปนรูปแบบท่ีมีขอความอธิบายใหเกิดความเขาใจ แบงออกเปน 2 

ลักษณะ คือ 

 2.1 รูปแบบเชิงแนวคิดของส่ิงใดส่ิงหนึ่งเปนรูปแบบท่ีสรางข้ึนจากแนวคิด ทฤษฎีเพื่อ

อธิบายปรากฏการณบางอยาง เชน การคงอยูของนักเรียนในโรงเรียน 

 2.2 รูปแบบเชิงแนวคิดเพื่อส่ิงใดส่ิงหนึ่งเปนแบบจําลองท่ีสรางข้ึนจากทฤษฎ ี

การคัดสรร เพื่อนําไปอธิบายปรากฏการณ เชน การอธิบายการคงอยูของนักเรียนในโรงเรียน 

 Smith and M.S. Purkey. (2008: 116) ไดจําแนกประเภทของรูปแบบ โดยออกเปน 

2 ประเภท คือ 
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 1. รูปแบบเชิงกายภาพ (Physical model) ไดแก 

 1.1 รูปแบบคลายจริง (Iconic model) มีลักษณะคลายของจริง เชน เครื่องบิน 

จําลอง หุนไลกา หุนตามรานตัดเส้ือผา เปนตน 

 1.2 รูปแบบเสมือนจริง (Analog model) มีลักษณะคลายปรากฏการณจริง เชน         

การทดลองทางเคมีในหองปฏิบัติการกอนจะทําการทดลองจริง เครื่องบินจําลองท่ีบินไดหรือ 

เครื่องฝกบิน เปนตน แบบจําลองชนิดนี้มีความใกลเคียงความจริงกวาแบบแรก 

 2. รูปแบบเชิงสัญลักษณ (Symbolic model) ไดแก 

 2.1 รูปแบบขอความ (Verbal model) หรือแบบจําลองเชิงคุณภาพ (Qualitative 

model) รูปแบบชนิดนี้พบมากท่ีสุด เปนการใชขอความปกติธรรมดาในการอธิบายโดยยอ เชน       

คําพรรณนาลักษณะงาน คําอธิบายรายวิชา เปนตน 

 2.2 รูปแบบทางคณิตศาสตร (Mathematical model) หรือรูปแบบเชิงปริมาณ เชน 

สมการและโปรแกรมเชิงเสน เปนตน 

 สรุปประเภทของรูปแบบไดวาเปนรูปแบบท่ีใชในการเปรียบเทียบหรือเทียบเคียง

ปรากฏการณซึ่งเปนรูปธรรม เพื่อสรางความเขาใจในปรากฏการณท่ีเปนนามธรรมดวยการอธิบาย

ลักษณะวามีลักษณะอยางไร 

3. องคประกอบของรูปแบบ 

 จากการศึกษาตัวอยางของรูปแบบจากดเอกสารท่ีเกี่ยวของตาง ๆ พบวา ไมปรากฏมี

หลักเกณฑท่ีเปนเกณฑตายตัววารูปแบบนั้น ตองมีองคประกอบอะไรบาง อยางไร สวนใหญจะข้ึน 

อยูกับลักษณะเฉพาะของปรากฏการณท่ีผูสนใจดําเนินการศึกษา ซึ่งมีนักวิชาการไดเสนอองคประกอบ

ของรูปแบบไว ดังนี ้

 ทิศนา แขมณี (2548: 58) ไดเสนอองคประกอบของรูปแบบท่ีสําคัญ ดังนี้ 

1. มีปรัชญา ทฤษฎี หลักการ แนวคิด หรือความเช่ือท่ีเปนพื้นฐาน หรือหลักของรูปแบบ

การพัฒนานั้น ๆ 

2. มีการบรรยายและอธิบายสภาพ หรือลักษณะของการจัดการเรียนการสอนท่ี

สอดคลองกับหลักการท่ียึดถือ 

3. มีการจัดระบบ คือ มีการจัดองคประกอบความสัมพันธขององคประกอบของระบบให

สามารถนําผูเรียนไปสูเปาหมายของระบบหรือกระบวนการนั้น ๆ 

4. มีการอธิบายหรือใหขอมูลเกี่ยวกับวิธีการสอนและเทคนิคการสอนตาง ๆ อันจะชวย

ใหกระบวนการสรางความคิดรวบยอดและความสัมพันธใหม ๆ ได 
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ธีระ รุญเจริญ (2550: 13) ไดเสนอองคประกอบของรูปแบบไว 6 ประการดังนี้  

 1. หลักการของรูปแบบ  

2. วัตถุประสงคของรูปแบบ  

3. ระบบและกลไกของรูปแบบ  

4. วิธีดําเนินงานของรูปแบบ 

5 แนวทางการประเมินผลรูปแบบ และ  

6 เงื่อนไขของรูปแบบ 

 สมาน อัศวภูมิ (2551: 26) ไดนําเสนอองคประกอบของรูปแบบ ควรมี 7 องคประกอบ 

ดังนี้ 

 1. วัตถุประสงคของรูปแบบ ในการพัฒนารูปแบบใด ๆ ก็ตาม ผูออกแบบรูปแบบตอง 

รูวาจะออกแบบรูปแบบการดําเนินงานนี้ข้ึนมาเพื่อวัตถุประสงคใด ซึ่งโดยท่ัวไปมักจะพัฒนา รูปแบบนี้

ข้ึนมาเพื่อแกไขปญหาอยางใดอยางหนึ่ง 

 2. ทฤษฎีพื้นฐานและหลักการของรูปแบบเพื่อใหการดําเนินงานของรูปแบบ เปนไปตาม

วัตถุประสงคท่ีกําหนดไว ผูออกแบบรูปแบบตองกําหนดวาจะออกแบบรูปแบบนั้น ๆ บนมาตรฐาน

ความคิดของทฤษฎีและหลักการใด 

 3. ระบบงานและกลไกของรูปแบบ เพื่อใหการดําเนินการเปนไปตามหลักการและบรรลุ

ตามวัตถุประสงคของรูปแบบ ผูพัฒนารูปแบบตองออกแบบระบบงานของรูปแบบเพื่อเปนกลไกใน

การดําเนินงานของรูปแบบ 

 4. วิธีดําเนินงานของรูปแบบ โดยการกําหนดภารกิจหลัก กระบวนการ วิธีการ กิจกรรม

และอื่น ๆ ท่ีตองดําเนินการเพื่อการบรรลุวัตถุประสงคของรูปแบบ 

 5. แนวการประเมินรูปแบบ หมายถึง การกําหนดแนวทางและเครื่องมือในการ

ประเมินผลรูปแบบตามวัตถุประสงคของรูปแบบ และการประเมินการดําเนินงานตามรูปแบบวา 

เปนไปตามท่ีกําหนดไวมากนอยเพียงใด เพื่อประโยชนในการตรวจสอบวารูปแบบทไหนาท่ีตามท่ี 

ออกแบบไวมากนอยเพียงใด และเปนไปตามวัตถุประสงคหรือไม ตลอดจนการกําหนดแนวทาง 

ใน การพัฒนารูปแบบตอเนื่องตอไป 

 6. คําอธิบายประกอบรูปแบบ หมายถึง การอธิบายคําศัพทเฉพาะท่ีนํามาใชในการ 

ออกแบบรูปแบบเพื่อส่ือความหมายใหตรงกันในการนํารูปแบบไปใช 

 7. ระบุเงื่อนไขการนํารูปแบบไปใชเนื่องจากรูปแบบทุกรูปแบบมีขอจํากัดของตนเอง

ดังนั้น ผูออกแบบรูปแบบควรไดระบุเงื่อนไขท่ีจะทําใหการนํารูปแบบไปใชประสบผลสําเร็จ และ              

ขอควรระมัดระวังเพื่อปองกันปญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึน เปนตน 
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 Keeves (1997: 518) ไดกลาววา รูปแบบ โดยท่ัวไปควรมีองคประกอบท่ีสําคัญ ดังนี้ 

 1. รูปแบบจะตองนําไปสูการทํานาย (Prediction) ผลท่ีตามมาซึ่งสามารถพิสูจน 

ทดสอบไดกลาวคือ สามารถนําไปสรางเครื่องมือเพื่อไปพิสูจนทดสอบได 

 2. โครงสรางของรูปแบบจะตองประกอบดวยความสัมพันธเชิงสาเหตุ (Causal 

relationship) ซึ่งสามารถใชอธิบาย ปรากฏการณ เรื่องนั้นได 

 3. รูปแบบจะตองสามารถชวยสรางจินตนาการ (imagination) ความคิดรวบยอด 

(concept) และความสัมพันธ (interrelations) รวมท้ังชวยขยายขอบเขตของการสืบเสาะความรู 

 4. รูปแบบประกอบดวยความสัมพันธ เ ชิงโครงสราง (Structural relationships) 

มากกวาความสัมพันธเชิงเช่ือมโยง (associative relationships) 

 สรุปไดวา การกําหนดองคประกอบของรูปแบบวาจะตองมีองคประกอบใดบาง จํานวน

เทาใด และมีลักษณะเปนอยางไรนั้น ไมมีหลักเกณฑท่ีแนนอนข้ึนอยูกับลักษณะเฉพาะของ 

ปรากฏการณท่ีศึกษาเปนสําคัญ แตท้ังนี้รูปแบบจะตองมีตัวแปรครบ แสดงใหเห็นถึงความสัมพันธ 

ในลักษณะเปนเหตุเปนผลกัน และความสัมพันธเหลานั้นสามารถตอบวัตถุประสงคของการสราง 

รูปแบบนั้นโดยใชขอมูลตาง ๆ ท่ีเช่ือถือได พิสูจนไดและเปนท่ียอมรับกันท่ัวไป 

4. การพัฒนารูปแบบ 

 การวิจัยท่ีใชรูปแบบเปนการวิจัยแนวใหม เปนแนวทางทําใหความรูมีความสมบูรณยิ่งข้ึน 

เปนการพัฒนาความรูใหมีความชัดเจนเปนระบบ รูปแบบเปนโครงสรางท่ีแสดงถึงความสัมพันธของ

องคประกอบหรือตัวแปรตาง ๆ ซึ่งการวิจัยโดยใชรูปแบบมีข้ันตอนคือ (บุญชม ศรีสะอาด. 2549: 45) 

1. การสรางรูปแบบหรือพัฒนารูปแบบผูวิจัยจะสราง พัฒนารูปแบบข้ึนมากอนเปน

รูปแบบสมมติฐาน โดยการศึกษาคนควาทฤษฎีแนวคิดรูปแบบท่ีมีผูพัฒนาไวแลวในเรื่องเดียวกัน ก็หา

ความเท่ียงตรงของรูปแบบหรือเรื่องอื่นผลการศึกษาหรือวิจัยท่ีเกี่ยวของซึ่งจะชวยใหสามารถกําหนด

องคประกอบหรือตัวแปรตาง ๆ ภายในรูปแบบรวมท้ังลักษณะและความสัมพันธระหวางองคประกอบ

หรือตัวแปรเหลานั้นหรือลําดับกอนหลังของแตละองคประกอบในรูปแบบ ในการพัฒนารูปแบบนั้น

จะตองใชหลักของเหตุผลเปนรากฐานสําคัญและศึกษาคนความากจะเปนประโยชนตอการพัฒนารูป

แบบอยางยิ่ง (วิจัยอาจคิดรูปแบบโครงสรางข้ึนมากอนแลวปรับปรุง โดยอาศัยขอสนเทศจาก

การศึกษาคนควาทฤษฎีแนวคิดรูปแบบหรือผลการวิจัยท่ีเกี่ยวของ ในทําการศึกษาองคประกอบกันข้ึน

เปนโครงสรางรูปแบบก็ได 

2. การทดสอบความเท่ียงตรงของรูปแบบหลักจากท่ีไดพัฒนารูปแบบในข้ันแรกแลว

จําเปนท่ีตองทดสอบความเท่ียงตรงของรูปแบบดังกลาว เพราะรูปท่ีพัฒนาข้ึนนั้นถึงแมจะพัฒนาโดยมี

รากฐานจากทฤษฎีแนวคิดรูปแบบของคนอื่น และผลการวิจัยท่ีผานมาแตก็เปนเพียงรูปแบบตาม
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มาตรฐาน ซึ่ง จําเปนตองเก็บรวบรวมขอมูลในสถานการณจริงหรือทําการทดลองนําไปใชใน

สถานการณจริง เพื่อทดสอบดูวามีความเหมาะสมหรือเปนรูปแบบท่ีมีประสิทธิภาพตามท่ีมุงหรือไม 

(ในข้ันนี้บางครั้งจึงใชคําวาการทดสอบประสิทธิภาพของรูปแบบ) 

 พรรณี ไพศาลทักษิน (2553: 13) ไดเสนอข้ันตอนการพัฒนารูปแบบวามี 5 ข้ันตอน ดังนี้ 

1. ข้ันรวบรวมปญหา (Problem Formulation) เพื่อใหรูวาอะไรคือปญหาท่ีแทจริง 

2. ข้ันพัฒนารูปแบบ (Model Construction) ดําเนินการภายหลังจากท่ีไดรวบรวม

ปญหาตาง ๆ แลว 

3. การทดสอบรูปแบบ (Testing the Model) เมื่อสรางรูปแบบเสร็จแลวควรทดสอบ 

โดยพิจารณาถึง 

  3.1 มีความตรงตามสถานการณจริง (Valid) 

  3.2 มีการนําไปทดลองใช เพื่อเปรียบเทียบวาผลการนําไปใชทําใหมีการปรับปรุง

คุณภาพในการปฏิบัติงานอยางไร การทดลองใชมี 2 ลักษณะ คือ ทดลองยอนหลังโดยใชกับขอมูล 

ในอดีตและการทดลองใชปฏิบัติในปจจุบัน 

4. การทําใหสําเร็จ (Implementation) เมื่อผานการทดสอบแลว ควรสามารถท่ีจะ

นําไปใชใหเกิดความสําเร็จ เพราะไมมีรูปแบบใดท่ีจะเรียกวาสําเร็จอยางสมบูรณจนกวาจะไดรับ 

การสนใจและยอมท่ีจะนําไปใช 

5. การปรับปรุงรูปแบบใหทันสมัย (Model Updating) แมวาจะมีการนํารูปแบบไปใช

และใชไดเปนอยางดี แตก็ควรมีการพัฒนาประยุกตใหเหมาะสมกับวัตถุประสงคขององคกรและ

สถานการณท่ีมากระทบจากภายนอกและภายในองคกรดวย 

 วาโร  เพ็งสวัสด์ิ (2553: 51) กลาววา การพัฒนารูปแบบ แบงออกเปน 2 ข้ันตอน ไดแก 

การสรางหรือพัฒนารูปแบบ และการตรวจสอบความเท่ียงตรงของรูปแบบ ซึ่งแตละข้ันตอน 

มีรายละเอียด ดังนี้ 

 ข้ันตอนท่ี 1 การสรางหรือพัฒนารูปแบบ ในข้ันตอนนี้ผูวิจัยจะสรางหรือพัฒนารูปแบบ

ข้ึนมากอนเปนรูปแบบตามสมมติฐาน (Hypothesis Model) โดยศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และ

ผลการวิจัยท่ีเกี่ยวของ นอกจากนี้ผูวิจัยอาจจะศึกษารายกรณีหนวยงานท่ีดําเนินการในเรื่องนั้น ๆ 

ไดเปนอยางดี ซึ่งผลการศึกษาจะนํามาใชกําหนดองคประกอบหรือตัวแปรตาง ๆ ภายในรูปแบบ 

รวมท้ังลักษณะความสัมพันธระหวางองคประกอบหรือตัวแปรเหลานั้น หรือลําดับกอนหลังของแตละ

องคประกอบในรูปแบบ ดังนั้น การพัฒนารูปแบบในข้ันตอนนี้จะตองอาศัยหลักการของเหตุผลเปน

รากฐานสําคัญ ซึ่งโดยท่ัวไปการศึกษาในข้ันตอนนี้จะมีข้ันตอนยอย ๆ ดังนี้ 

  1.1 การศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ เพื่อนําสารสนเทศท่ีไดมาวิเคราะห 

และสังเคราะหเปนรางกรอบความคิดการวิจัย 
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  1.2 การศึกษาจากบริบทจริงในข้ันตอนนี้อาจจะดําเนินการไดหลายวิธี ดังนี ้

   1.2.1 การศึกษาสภาพและปญหาการดําเนินการในปจจุบันของหนวยงาน  

โดยศึกษาความคิดเห็นจากบุคคลท่ีเกี่ยวของ (Stakeholder) ซึ่งวิธีศึกษาอาจจะใชวิธีการสัมภาษณ 

การสอบถาม การสํารวจ การสนทนากลุม เปนตน 

   1.2.2 การศึกษารายกรณี (Case Study) หรือพหุกรณี หนวยงานท่ีประสบ

ผลสําเร็จ หรือมีแนวปฏิบัติท่ีดีในเรื่องท่ีศึกษา เพื่อนํามาเปนสารสนเทศท่ีสําคัญในการพัฒนารูปแบบ 

   1.2.3 การศึกษาขอมูลจากผูเช่ียวชาญหรือผูทรงคุณวุฒิ วิธีศึกษาอาจจะใช

วิธีการสัมภาษณ การสนทนากลุม (Focus Group Discussion) เปนตน 

  1.3 การจัดทํารูปแบบ ในข้ันตอนนี้ผูวิจัยจะใชสารสนเทศท่ีไดในขอ 1.1 และ 1.2 

มาวิเคราะหและสังเคราะหเพื่อกําหนดเปนกรอบความคิดการวิจัย เพื่อนํามาจัดทํารูปแบบอยางไร 

ก็ตามในงานวิจัยบางเรื่องนอกจากจะศึกษาตามข้ันตอนท่ีกลาวมาแลว ผูวิจัยยังอาจจะศึกษาเพิ่มเติม

โดยใชกระบวนการวิจัยแบบเดลฟาย (Delphi Technique) หรือการสนทนากลุม (Focus Group 

Discussion) ในการพัฒนารูปแบบก็ได 

 ข้ันตอนท่ี 2 การทดสอบความเท่ียงตรงของรูปแบบ ภายหลังท่ีไดพัฒนารูปแบบใน

ข้ันตอนแรกแลวจําเปนท่ีจะตองทดสอบความเท่ียงตรงของรูปแบบดังกลาว เพราะรูปแบบท่ีพัฒนาข้ึน

ถึงแมจะพัฒนาโดยมีรากฐานจากทฤษฎี แนวความคิดรูปแบบของบุคคลอื่น และผลการวิจัยท่ีผานมา 

แตก็เปนเพียงรูปแบบตามสมมติฐาน ซึ่งจําเปนท่ีจะตองตรวจสอบความเท่ียงตรงของรูปแบบวา 

มีความเหมาะสมหรือไม เปนรูปแบบท่ีมีประสิทธิภาพตามท่ีมุงหวังหรือไม การเก็บรวบรวมขอมูลใน

สถานการณจริงหรือทดลองใชรูปแบบในสถานการณจรงิจะชวยใหทราบอิทธิพลหรือความสําคัญของ

องคประกอบยอยหรือตัวแปรตาง ๆ ในรูปแบบ ผูวิจัยอาจจะปรับปรุงรูปแบบใหมโดยการตัด

องคประกอบหรือตัวแปรท่ีพบวาไมมีอิทธิพลหรือมีความสําคัญนอยออกจากรูปแบบ ซึ่งจะทําใหได

รูปแบบท่ีมีความเหมาะสมยิ่งข้ึน 

Keeves (1997: 520) กลาววา การพัฒนารูปแบบ ประกอบดวยหลักการสําคัญ ดังนี้ 

1) รูปแบบควรประกอบดวยความสัมพันธอยางมีโครงสราง (ของตัวแปร) มากกวาความสัมพันธเชิง

เสนตรงแบบธรรมดา อยางไรก็ตามความสัมพันธแบบเสนตรงธรรมดาท่ัวไปนั้น จะมีประโยชนเฉพาะ

ชวงตนของการพัฒนารูปแบบ 2) รูปแบบควรใชเปนแนวทางในการพยากรณผลท่ีจะเกิดข้ึนจากการใช

รูปแบบได สามารถตรวจสอบไดโดยการสังเกตและหาขอสนับสนุนดวยขอมูลเชิงประจักษได 

3) รูปแบบควรจะตองระบุหรือช้ีใหเห็นถึงกลไกเชิงเหตุผลของเรื่องท่ีศึกษา ดังนั้นนอกจากรูปแบบจะ

เปนเครื่องมือในการพยากรณได ควรใชในการอธิบายปรากฏการณไดดวย และ 4) รูปแบบควรเปน

เครื่องมือในการสรางมโนทัศนใหม และการสรางความสัมพันธของตัวแปรในลักษณะใหม ซึ่งเปนการ

ขยายองคความรูในเรื่องท่ีกําลังศึกษา 
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  สรุปไดวา การสรางรูปแบบมักเริ่มจากการศึกษาองคความรูเกี่ยวกับเรื่องท่ีเราจะสราง

รูปแบบใหชัดเจน จากนั้นจึงคนหาสมมุติฐานและหลักการของรูปแบบท่ีจะพัฒนา แลวสรางรูปแบบ

ตามหลักการท่ีกําหนดข้ึน และนํารูปแบบท่ีสรางข้ึนไป ตรวจสอบหาคุณภาพของรูปแบบตอไป 

5. คุณลักษณะของรูปแบบท่ีดี 

 สะอาดลักษม  จงคลายกลาง (2556: 26) ไดสรุปคุณลักษณะท่ีดีของรูปแบบไววามีดังนี้ 

 1. รูปแบบตองมีความสัมพันธอยางมีโครงสรางของตัวแปรท่ีศึกษา         

 2. รูปแบบสามารถใชในการพยากรณผลท่ีจะเกิดข้ึนไดดวยขอมูลเชิงประจักษและหา

ขอสนับสนุนดวยขอมูลเชิงประจักษได 

 3. รูปแบบควรอธิบายโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผลของเรื่องท่ีจะศึกษาไดอยาง

ชัดเจนแลวยังใชเปนเครื่องมือในการอธิบายปรากฏการณไดดวย 

 4. แบบจําลองควรเปนเครื่องมือในการสรางความคิดรวบยอด (Concept) ใหมและ         

การสรางความสัมพันธของตัวแปรใหม ซึ่งจะเปนการเพิ่มองคความรู (Body of Knowledge) ในเรื่อง

ท่ีกําลังศึกษาดวย 

 5. สอดคลองกับทฤษฎีของเรื่องท่ีทําการศึกษา 

 Bertalanffy (1968: 205-221) กลาววา รูปแบบท่ีดีควรมีลักษณะดังตอไปนี้ 

1. รูปแบบควรประกอบดวยความสัมพันธเชิงโครงสรางระหวางตัวแปรมากกวาเนน

ความสัมพันธระหวางตัวแปรรวม ๆ  

2. รูปแบบควรนาไปสูการพยากรณผลท่ีตามมา ซึ่งสามารถตรวจสอบไดดวยขอมูลเชิง

ประจักษ โดยเมื่อทดสอบรูปแบบแลวถาปรากฏไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ รูปแบบนั้นตอง 

ถูกยกเลิกไป 

3. รูปแบบควรอธิบายโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุเชิงผลของเรื่องท่ีศึกษาอยาง

ชัดเจน 

4. รูปแบบควรนําไปสูการสรางแนวคิดใหมหรือความสัมพันธของเรื่องท่ีศึกษาได 

5. รูปแบบในเรื่องใดจะเปนอยางไรข้ึนอยูกับกรอบทฤษฎีในเรื่องนั้น ๆ 

 สรุปไดวา รูปแบบท่ีดีเปรียบเสมือนส่ิงท่ีจะทําใหผูท่ีสนใจศึกษาในเรื่องใด ๆ ไดมีความ

เขาใจเบ้ืองตนกอนการศึกษาในรายละเอียดตอไป รูปแบบชวยสรางทฤษฎีใหม รูปแบบท่ีดีไม

จําเปนตองมีรายละเอียดมาก หากแตการเอาสวนสําคัญบางสวนในรายละเอียดออกไป 
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6. การตรวจสอบรูปแบบ 

  จุดมุงหมายท่ีสําคัญของการสรางรูปแบบก็เพื่อทดสอบ หรือตรวจสอบรูปแบบนั้น 

ดวยขอมูลเชิงประจักษ การตรวจสอบรูปแบบมีหลายวิธี ซึ่งอาจใชการวิเคราะหจากหลักฐาน 

เชิงคุณลักษณะ (Qualitative) หรือจากหลักฐานเชิงปริมาณ (Quantitative) โดยท่ีการตรวจสอบ

รูปแบบจากหลักฐานเชิงคุณลักษณะอาจใชผูเช่ียวชาญเปนผูตรวจสอบ สวนการตรวจสอบโมเดลจาก

หลักฐานเชิงปริมาณใชเทคนิคทางสถิติ ซึ่งการตรวจสอบรูปแบบควรตรวจสอบคุณลักษณะ 2 อยาง 

(พรฐิตา ฤทธิ์รอด. 2555: 120-121) 

1. การตรวจสอบความมากนอยของความสัมพันธ ความเกี่ยวของ และเหตผลระหวาง

ตัวแปร 

2. การประมาณคาพารามิเตอรของความสัมพันธดังกลาว ซึ่งการประมาณคานี้ สามารถ

ประมาณขามกาลเวลา กลุมตัวอยางหรือสถานท่ีได (Across Time, Sample, Sites) หรืออางอิงจาก

กลุมตัวอยางไปหาประชากรได โดยผลการตรวจสอบนําไปสูคําตอบ 2 ขอ คือ การสรางรูปแบบใหม 

และการปรับปรุงหรือพัฒนารูปแบบเดิม 

  Eisner (1976: 192-193) ไดเสนอแนวคิดการตรวจสอบโดยการใชผูทรงคุณวุฒิในบาง

เรื่องท่ีตองการความละเอียดออนมากกวาการวิจัยในเชิงปริมาณ โดยเช่ือวาการรับรูท่ีเทากันนั้นเปน

คุณสมบัติพื้นฐานของผูรู และไดเสนอแนวคิดการประเมินโดยผูทรงคุณวุฒิไว ดังนี้ 

1. การประเมินโดยแนวทาฃนี้ มิไดเนนผลสัมฤทธิ์ของเปาหมายหรือวัตถุประสงคตาม

รูปแบบการประเมินแบบอิงเปาหมาย (Goal-based model) การตอบสนองปญหาและความตองการ

ของผูเกี่ยวของตามรูปแบบการประเมินแบบสนองตอบ (Responsive mode) หรือกระบวนการ

ตัดสินใจ (Decision Making model) แตอยางใดอยางหนึ่ง แตการประเมินโดยผูเทรงคุณวุฒิจะเปน

การวิเคราะหวิจารณอยางลึกซึ้งเฉพาะในประเด็นท่ีนํามาพิจารณา ซึ่งไมจําเปนตองเกี่ยวโยงกับ

วัตถุประสงคหรือผูท่ีมีสวนเกี่ยวของกับการตัดสินใจเสมอไป แตอาจผสมผสานปจจัยในการพิจารณา

ตาง ๆ เขาดวยกัน ตามวิจารณญาณของผูทรงคุณวุฒิเพื่อใหไดขอสรุปเกี่ยวกับคุณภาพ ประสิทธิภาพ 

หรือความเหมาะสมของส่ิงท่ีทําการประเมิน 

2. เปนรูปแบบการประเมินท่ีเนนความเช่ียวชาญเฉพาะทาง (Specialization) ในเรื่องท่ี

จะประเมิน โดยท่ีพัฒนามาจากรูปแบบการวิตารณงานศิลป (Art Criticism) ท่ีมีความละเอียด ลึกซึ้ง

และตองอาศัยผูเช่ียวชาญระดับสูงมาเปนผูวินิจฉัย เนื่องจากเปนการวัดคุณคา ไมอาจประเมินดวย

เครื่องวัดใด ๆ ได และตองใชความรู ความสามารถของผูประเมินอยางแทจริง ตอมาไดมีการนํา

แนวคิดนี้มาประยุกตใชในทางการศึกษาระดับสูงในวงการอุดมศึกษามากข้ึนเฉพาะสาขานั้น ผูท่ีศึกษา

เรื่องนั้นจริง ๆ จึงจะทราบและเขาใจอยางลึกซึ้ง 
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3. เปนแบบท่ีใชตัวบุคคล หรือผูทรงคุณวุฒิเปนเครื่องมือในการประเมิน โดยใหความ

เช่ือถือวา ผูทรงคุณวุฒินั้นเท่ียงธรรม และมีดุลพินิจท่ีดี ท้ังนี้มาตรฐานและเกณฑพิจารณาตาง ๆ  นั้น

จะเกิดข้ึนจากประสบการณและความชํานาญของผูทรงคุณวุฒินั่นเอง  

4. เปนรูปแบบท่ียอมท่ียอมใหความยืดหยุนในกระบวนการทํางานของผูทรงคุณวุฒิตาม

อัธยาศัย และความถนัดของแตละคน นับต้ังแตการกําหนดประเด็นสําคัญท่ีพิจารณา การบงช้ีขอมูลท่ี

ตองการ การเก็บรวบรวม การประมวลผล การวินิจฉัยขอมูล ตลอดจนวิธีการนําเสนอ 

  จากาการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบ สรุปไดวาการสรางรูปแบบ (Model) 

เริ่มตนตนจากการศึกษาองคความรู (Intensive Knowledge) เกี่ยวกับเรื่องท่ีเราจะสรางรูปแบบให

ชัดเจน จากนั้นจึงคนหาสมมติฐานและหลักการของรูปแบบท่ีจะพัฒนา แลวสรางรูปแบบตามหลักการ

ท่ีกําหนดข้ึน และนํารูปแบบท่ีสรางข้ึนไปตรวจสอบความเหมาะสมและหาคุณภาพของรูปแบบตอไป 

สวนการพัฒนารูปแบบมีการดําเนินการเปนสองตอนใหญ คือ การสรางรูปแบบและการประเมินความ

เหมาะสมและการหาคุณภาพของรูปแบบ 

 

เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

 คําวา “เดลฟาย” (Delphi) เปนช่ือวิหารศักด์ิสิทธิ์สมัยกรีกโบราณท่ีประชาชนนิยมไปขอคํา

ทํานายอนาคต การวิจัยแบบเทคนิคเดลฟาย (Delphi Technique) จึงเปนเทคนิคทํานายเหตุการณ

ในอนาคตโดยอาศัยฉันทามติ หรือ Consensus ของกลุมผูเช่ียวชาญเพื่อใหไดมาซึ่งขอมูลท่ีนาเช่ือถือ 

ขอสรุปจากฉันทามติของกลุมผูเช่ียวชาญจะสามารถนํามาประกอบการตัดสินใจไดท้ังเชิงวิชาการและ

บริหาร การศึกษาวิจัยโดยอาศัยความคิดเห็นจากกลุมผูเช่ียวชาญในสาขาท่ีตองการ เทคนิคนี้ไดรับ

การเปดเผยในป 2505 โดยนักวิจัย 2 คนของบริษัทแรนด (Rand Corporation) สหรัฐอเมริกา คือ 

โอลาฟ เฮลเมอร (Olaf Helmer) และ นอรแมน ซี ดารกีย (Norman C. Dalkey) ท่ีวิจัยเกี่ยวกับ         

การคาอาวุธสงคราม และตีพิมพบทความลงในวารสาร Management Science เมื่อป 2506 

หลังจากนั้น คณะของเขาไดศึกษาขอดีขอเสียของวิธีการและพัฒนามาจนไดรับความนิยมอยาง

แพรหลายเพราะการวิจัยแบบนี้เปนการระดมความคิดโดยผูใหขอคิดไมจําเปนตองเผชิญหนากันจึง

ปองกันการมีอิทธิพลครอบงําการตัดสินใจของผูใดผูหนึ่งได ผูเช่ียวชาญสามารถตัดสินใจโดยใช

ขอเท็จจริงและเหตุผลอยางเต็มท่ี (ทศพร ศิริสัมพันธ, 2551: 61-62) 

 เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง เปนเทคนิคเดลฟายท่ีมีการปรับปรุงวิธีการหรือข้ันตอน               

การดําเนินการใหบรรลุตามวัตถุประสงค และลดขอจํากัดท่ีเกิดข้ึนในเทคนิคเดลฟายด้ังเดิม โดยเฉพาะ

ขอจํากัดเกี่ยวกับเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูล เพื่อแนวทางในการลดระยะเวลาในการเก็บรวบรวม

ขอมูลดวยวิธีการตาง ๆ ผูวิจัยไดศึกษาเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง ตามรายละเอียด ดังนี ้
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 1. ความหมายของเทคนิคเดลฟาย 

 เอกชัย  พุทธสอน (2556: 83) กลาววา เทคนิคเดลฟายเปนกระบวนการเก็บรวบรวม

ขอมูลจากความคิดเห็นหรือการตัดสินใจของกลุมผู เ ช่ียวชาญท่ีมีความรู  ความชํานาญและ

ประสบการณในเรื่องใดเรื่องหนึ่งอยางลึกซึ้ง เพื่อใหไดผลลัพธเชิงทํานายท่ีสอดคลอง ถูกตองและมี

ความนาเช่ือถือมากท่ีสุด โดยผูเช่ียวชาญสามาถแสดงความคิดเห็นอยางเปนอิสระ ไมมีการเผชิญหนา

กัน และสามารถลดอิทธิพลการครอบงําทางความคิดได 

 ธนะสิทธิ์  ศิริวรธรรม (2557: 140) กลาววา เทคนิคเดลฟาย คือ กระบวนการหรือ

เครื่องมือท่ีใชในการตัดสินใจหรือลงขอสรุปในเรื่องใดเรื่องหนึ่งอยางเปนระบบท่ีปราศจากการ

เผชิญหนาโดยตรงของกลุมผูเช่ียวชาญ โดยรวบรวมและสอบถามความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ 

 รัตนา  คําเพชรดี (2559: 146) กลาววา เทคนิคเดลฟาย หมายถึง กระบวนการรวบรวม

ความคิดเห็นหรือการตัดสินใจเรื่องใดเรื่องหนึ่งจากผูเช่ียวชาญ โดยใชแบบสอบถามเพื่อลดผลกระทบ

ทางดานอิทธิพลทางความคิดระหวางกลุมผูเช่ียวชาญดวยกัน 

0 Duncanis (1970: 154) ไดใหความหมายวา เทคนิคเดลฟาย หมายถึง การทํานาย

เกี่ยวกับเรื่องราวตาง ๆ ท่ีจะเปนไปไดในอนาคต มุงท่ีจะลดผลกระทบหรืออิทธิพลจากบุคคลอื่นใน

กรณีท่ีตองเผชิญหนากัน ขณะเดียวกันก็มีการลดผลกระทบทางดานความคิดระหวางกลุมผูเช่ียวชาญ

ดวยกัน  

0 Johnson (1993: 982) ไดใหความหมายวา เทคนิคเดลฟาย หมายถึง การรวบรวมการ

พิจารณาการตัดสินใจท่ีมุงเพื่อเอาชนะจุดออนของการตัดสินใจแตเดิมท่ีจําเปนตองข้ึนอยูกับความเห็น

ของผูเช่ียวชาญคนใดคนหนึ่งโดยเฉพาะหรือความคิดเห็นของกลุมหรือมติของท่ีประชุม  

0 Jensen (1996: 857) ได ใหความหมายวา เทคนิคเดลฟาย หมายถึง การจัดทํา

รายละเอียดอยางรอบคอบในการท่ีจะสอบถามบุคคลดวยแบบสอบถามในเรื่องตาง ๆ เพื่อจะไดให

ขอมูลและความคิดเห็นกลับมา โดยมุงท่ีจะรวบรวมการพิจารณาการตัดสินใจและสรางความเปนอัน

เดียวกันในเรื่องท่ีเกี่ยวกับความเปนไปไดในอนาคต 

0 จากความหมายขางตนสรุปไดวา เทคนิคเดลฟาย หมายถึง กระบวนการรวบรวมความ

คิดเห็นหรือการตัดสินใจเรื่องใดเรื่องหนึ่งจากผูเช่ียวชาญ โดยใชแบบสอบถามเพื่อลดผลกระทบ

ทางดานอิทธิพลทางความคิดระหวางกลุมผูเช่ียวชาญดวยกัน 

 2. ลักษณะของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

 การวิจัยแบบเทคนิคเดลฟายเปนการรวบรวมความสอดคลองของความเห็นกลุม

ผูเช่ียวชาญตอประเด็นปญหารวมกัน จึงตองมีขอตกลงเบ้ืองตนของเทคนิคเดลฟายเพื่อความเขาใจ

ตรงกนั ดังนี้ (ทศพร ศิริสัมพันธ, 2551: 72-73) 
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 1. ผูเช่ียวชาญจะตอบแบบสอบถามตามท่ีผูวิจัยกําหนดข้ึนในแตละข้ันตอนในเวลา

ใกลเคียงกันโดยไมทราบวาใครบางท่ีเขารวมเปนกลุมผูเช่ียวชาญ 

 2. ผูเช่ียวชาญท่ีเขารวมในการวิจัยจะตองตอบแบบสอบถามตามท่ีวิจัยกําหนดใหครบ

ทุกข้ันตอน ซึ่งอาจเปน 2-4 รอบ โดยการตอบแบบสอบถามครั้งแรกเปนแบบสอบถามปลายเปด  

สวนคําถามรอบตอ ๆ ไป จะเปนลักษณะมาตราประเมินคาผูเช่ียวชาญสามารถทบทวนคําตอบของตน

ไดทุกข้ันตอน มีโอกาสกล่ันกรองคําตอบของตนอยางละเอียดรอบคอบ จนกระท่ังมีความมั่นใจใน

คําตอบ 

 3. ผูเช่ียวชาญสามารถแสดงความคิดเห็นของตนไดอยางอิสระ 

 ณัชชา มหปุญญานนท (2551: 23) ไดสรุปลักษณะของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

ไวดังนี้ 

 1. ใชแบบสอบถามปลายปดเปนแบบประเมินคา 2 ระดับ ในรอบแรกใหผูตอบเลือกตอบ

ในชองท่ีตรงกับความคิดเห็นของตน ถาผูตอบไมเห็นดวยใหแสดงเหตุผลประกอบวาตองการให

เปล่ียนแปลงในลักษณะใด อยางไร 

 2. ในการเก็บรวบรวมขอมูลรอบท่ี 2 ผูวิจัยจะนําขอมูลท่ีไดรับการเสนอแนะเพิ่มเติมใน

รอบแรก แสดงใหผูตอบพิจารณาและแสดงจํานวนผูตอบแตละประเด็น รวมถึงแสดงตําแหนงคําตอบ

ของผูตอบในแตละรอบท่ีผานมา เพื่อเปดโอกาสใหผูตอบไดพิจารณาเปล่ียนแปลงหรือยืนยันคําตอบ 

กรณีท่ีผูตอบมีคําตอบท่ีตางจากตัวเลือกท่ีมีผูตอบมากท่ีสุดตองแสดงเหตุผลประกอบ จากนั้น

ดําเนินการตามขอมูลรอบท่ี 2 จนกวาจะไดมาซึ่งฉันทามติ 

  ธนะสิทธิ์  ศิริวรธรรม (2557: 140-141) กลาวถึงลักษณะของเทคนิคเดลฟาย ไวดังนี้ 

  1. เทคนิคเดลฟายเปนเทคนิคท่ีมุงแสวงหาขอมูลจากความคิดเห็นของกลุมผูเช่ียวชาญ

ในเรื่องใดเรื่องหนึ่งดวยการตอบแบบสอบถาม ดังนั้น ผูเช่ียวชาญจึงจําเปนตองตอบแบบสอบถามท่ี

ผูวิจัยไดกําหนดข้ึนในแตละข้ันตอน การตอบหรือการตัดสินใจของผูเช่ียวชาญจะมีความถูกตองและ

ความตรงสูงเมื่อผูเช่ียวชาญนั้นเปนผูท่ีมีความรูและมีความเช่ียวชาญในเรื่องท่ีศึกษา 

  2. เปนเทคนิคท่ีผูเช่ียวชาญแตละคนท่ีรวมในการวิจัยจะไมทราบวาใครเปนใครบางท่ีมี

สวนออกความเห็นและไมทราบวาแตละคนมีความคิดเห็นในแตละขออยางไร ซึ่งนับวาเปนการขจัด

อิทธิพลของกลุมท่ีสงผลตอความคิดเห็นของตน 

  3. เทคนิคเดลฟายนี้ไดขอมูลมาจากแบบสอบถามหรือรูปแบบอยางอื่นท่ีไมตองให

ผูเช่ียวชาญมาพบกัน โดยผูเช่ียวชาญจะตองตอบแบบสอบถามครบทุกข้ันตอนเพื่อใหไดความเห็นท่ี

ถูกตอง เช่ือถือได จึงตองมีการใชแบบสอบถามหลาย ๆ รอบ ซึ่งโดยท่ัวไปแบบสอบถามในรอบท่ี 1 

มักเปนแบบสอบถามแบบปลายเปดและในรอบตอ ๆ ไปจะเปนแบบสอบถามปลายปดแบบมาตรา

สวนประมาณคา (Rating Scale) 
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  4. เพื่อใหผูเช่ียวชาญแตละคนไดตอบแบบสอบถามโดยกล่ันกรองอยางละเอียดรอบคอบ

และใหคําตอบไดมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันยิ่งข้ึน ผูทําวิจัยจะแสดงความคิดเห็นท่ีผูเช่ียวชาญเห็น

สอดคลองกันในคําตอบแตละขอของแบบสอบถามท่ีตอบลงไปในครั้งกอนแสดงในรูปสถิติ คือ            

คามัธยฐานและคาพิสัยระหวางควอไทล แลวสงกลับใหผูเช่ียวชาญแตละคนพิจารณาวาจะคงคําตอบ

เดิมหรือเปล่ียนแปลงใหม 

  5. สถิติท่ีใชในการวิเคราะหจะเปนสถิติเบ้ืองตน คือ การวัดแนวโนมเขาสูสวนกลาง 

ไดแก ฐานนิยม (Mode) มัธยฐาน (Median) คาเฉล่ีย (Mean) และการวัดการกระจายของขอมูล คือ 

คาพิสัยระหวางควอไทล (Interquartile Range) 

 3. กระบวนการวิจัยโดยใชเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

  ณัชชา  มหปุญญานนท (2551: 49-52) ไดกลาวถึงกระบวนการวิจัยโดยใชเทคนิค             

เดลฟายแบบปรับปรุง ดังนี ้

 1. กําหนดประเด็นปญหาของการวิจัย ประเด็นปญหาของการวิจัยดวยเทคนิคเดลฟาย 

ควรเปนการท่ีไมมีคําตอบถูกตองและสามารถทําวิจัยไดโดยอาศัยมติจากผูเช่ียวชาญซึ่งสวนใหญเปน

เรื่องท่ีเกี่ยวของกับอนาคต เพื่อนําผลจากการวิจัยไปใชในการวางแผนการตัดสินใจหรือวางแผนการ

ดําเนินการ 

 2. คัดเลือกผูเช่ียวชาญ ผูเช่ียวชาญท่ีเปนกลุมตัวอยางในการวิจัยดวยเทคนิคเดลฟาย

จะตองเปนผูท่ีรูจริงและมีความเช่ียวชาญในสาขาท่ีผูวิจัยสนใจศึกษา นอกจากนี้ยังจะตองคัดเลือก

เฉพาะผูเช่ียวชาญท่ียินดีเสียสละเวลาใหสามารถตอบแบบสอบถามไดจนเสร็จส้ินกระบวนการวิจัย 

และสามารถติดตอไดสะดวก สําหรับจํานวนผูเช่ียวชาญท่ีตอบแบบสอบถาม จะไมมีขอกําหนดตาย 

ตัววามีจํานวนเทาใด แตจากผลการประชุมประจําปของ California Junior Association เมื่อป พ.ศ. 

2514 ไดขอสรุปเกี่ยวกับจํานวนผูเช่ียวชาญท่ีใชการวิจัยดวยเทคนิคดลฟายวา ถาใชผูเช่ียวชาญ

จํานวน 17 คนข้ึนไป อัตราการลดลงของความคลาดเคล่ือนจะนอยมาก การวิจัยดวยเทคนิคเดลฟาย

จึงใชผูเช่ียวชาญ จํานวน 17 คนเปนสวนใหญ เพราะการวิจัยท่ีผานมาพบวา จะมีผูเช่ียวชาญสวนหนึ่ง

สูญหายไปในระหวางทําการวิจัยเนื่องจากไมไดใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามครบทุกราย 

อยางไรก็ตามสามารถใชผูเช่ียวชาญนอยกวานี้ก็ได แตอัตราการลดลงของความคลาดเคล่ือนจะสูงข้ึน 

ดังตารางท่ี 2.1 
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ตารางท่ี 2.1 จํานวนผูเช่ียวชาญท่ีใชในการวิจัยดวยเทคนิคเดลฟาย 
 

จํานวนผูเช่ียวชาญ ชวงของความคลาดเคลื่อน ความคลาดเคลื่อนลดลง 

1 – 5 1.20 – .70 .50 

5 – 9 .70 – .58 .12 

9 – 13 .58 – .54 .04 

13 – 17 .54 – .50 .04 

17 – 21 .50 – .48 .02 

21 – 25 .48 – .46 .02 

25 – 28 .46 – .44 .02 

 

 3. สรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัยและเก็บรวบรวมขอมูล เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยดวย

เทคนิคเดลฟายก็คือแบบสอบถาม โดยแบงการเก็บขอมูลออกเปน 3-4 รอบ ข้ึนอยูกับผลการวิจัยใน

แตละรอบท่ีไดรับ โดยท่ัวไปจะใชเวลาในการสงและตอบกลับแบบสอบถามแตละรอบไมเกิน 2 

สัปดาห ดังนั้น การวิจัยดวยเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง มีข้ันตอน (ณัชชา  มหปุญญานนท, 2551: 

49-52) ดังนี้ 

  ข้ันตอนท่ี 1 สรางแบบสอบถามปลายปดแบบมาตราสวนประเมินคาโดยนํากรอบ

เนื้อหา แนวคิด ทฤษฎีจากเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ สําหรับนํามาสรางแบบสอบถาม 

  ข้ันตอนท่ี 2 คัดเลือกผูเช่ียวชาญเพื่อพิจารณาความเหมาะสม โดยพิจารณาจาก

นักวิชาการและนักบริหารท่ีมีผลงานหรือมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับสาขาวิชานั้น ๆ ขนาดของกลุม

ผูเช่ียวชาญ พบวาถาใชผูเช่ียวชาญต้ังแต 17 คนข้ึนไป คาอัตราความคลาดเคล่ือนนอย และลดลง

ประมาณ .02 คงท่ีตลอด 

  ข้ันตอนท่ี 3 ผูวิจัยติดตอผูเช่ียวชาญและช้ีแจงเกี่ยวกับการขอความรวมมือในการ

พิจารณาความเหมาะสมและความเปนไปไดของแบบสอบถาม โดยใชเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง

รอบท่ี 1 และสงแบบสอบถามและหนังสือขอความอนุเคราะห โดยใหเลือกตอบแบบสอบถามปลาย

ปดแบบมาตราสวนประเมินคาในชองท่ีตรงกับความคิดเห็นหากผูตอบแสดงความคิดเห็นไมเห็นดวย

ขอใหแสดงเหตุผลประกอบวาตองการใหเปล่ียนแปลงในทิศทางใด อยางไร 

  ข้ันตอนท่ี 4 เมื่อไดรับแบบสอบถาม รอบท่ี 1 ในข้ันตอนท่ี 4 ผูวิจัยนําขอมูลท่ีไดจาก

การเสนอแนะเพิ่มเขาไปใหผูตอบไดพิจารณาและแสดงจํานวนผูตอบในแตละประเด็นรวมถึงแสดง

ตําแหนงคําตอบของผูตอบแตละขอดวยการวงกลมลอมรอบคําตอบดังกลาว เพื่อเปดโอกาสใหผูตอบ

ทุกคนไดพิจารณาเปล่ียนแปลงหรือยืนยันคําตอบเดิม กรณีท่ีผูตอบในประเด็นท่ีแตกตางไปจาก
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ประเด็นท่ีมีผูตอบมากท่ีสุด ขอใหแสดงเหตุผลประกอบ แลวสงแบบสอบถามใหผูทรงคุณวุฒิรอบท่ี 2 

และไดฉันทามติในรอบนี้ ซึ่งเกณฑการพิจารณาระดับฉันทามติ คือ ระดับความคิดเห็น 75% และ

พิจารณาความคงท่ีของคําตอบจากการเปล่ียนแปลงของระดับฉันทามติท่ีเพิ่มข้ึนหรือลดลงนอยกวา 

20% เมื่อเปรียบเทียบกับรอบท่ีผานมา 

  ข้ันตอนท่ี 5 นําฉันทามติท่ีไดมาคํานวณคาดัชนีความสอดคลอง ( Index of 

Congruence : IC) เกณฑในการพิจารณาดัชนีความสอดคลองท่ีมากกวาหรือเทากับ .80 คือ ยอมให

มีความคลาดเคล่ือน .20 หรือ รอยละ 20  

 ณรงคฤทธิ์  กิตติกวิน และคณะ (2556: 183) กลาวไววาข้ันตอนการเก็บรวบรวมขอมูล

ดวยเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง มีข้ันตอน ดังนี้ 

 รอบท่ี 1 สงแบบสอบถามใหผูเช่ียวชาญกลุมตัวอยางตอบความคิดเห็น แลวรวบรวม

คําตอบท่ีไดจาก Rating Scale มาสรุปเปนคามัธยฐาน (Median) และคาพิสัยระหวางควอไทล 

(Interquartile Range: IR) ตามแนวทางวิเคราะหขอมูลดวยเทคนิคเดลฟาย และมีขอกําหนเบ้ืองตน

วาในแตละชวงของ Rating Scale มีชวงความกวาง (Interval) จึงนําคาท่ีไดไปใชในแบบสอบถามรอบ

ถัดไป 

 รอบท่ี 2 สงแบบสอบถามใหแกผูเช่ียวชาญ โดยจะมีขอความในแบบสอบถามเปน

เดียวกับรอบท่ี 1 แตจะเพิ่มเติมคามัธยฐานและคาพิสัยระหวางควอไทลท่ีคํานวณได รวมท้ังแสดง

ตําแหนงของคําตอบเดิมของผูตอบ เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูตอบกับกลุมวาสอดคลองหรือ

แตกตางและยืนยันคําตอบท่ีจะตอบเหมือนเดิมหรือไม จากนั้นจึงนําคําตอบท่ีไดจากรายขอมา

วิเคราะหคาพิสัยควอไทล ถามีคาท่ีแคบ (≤ 1) ถือ วาความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญในขอนั้นมีความ

สอดคลองกัน 

 รอบท่ี 3 เปนการสงแบบสอบถามใหผูเช่ียวชาญอีกครั้ง โดยแสดงคามัธยฐานและ             

คาพิสัยควอไทลท่ีคํานวณไดจากรอบท่ี 2 รวมท้ังตําแหนงของคําตอบท่ีมีการเปล่ียนแปลงจากรอบท่ี 2 

เพื่อใหผูเช่ียวชาญพิจารณาวาจะมีการเปล่ียนแปลงค าตอบอีกหรือไม 

 ธนะสิทธิ์  ศิริวรธรรม (2557: 141-142) ไดกลาวถึงข้ันตอนการดําเนินการวิจัยของ

เทคนิคเดลฟายวามีข้ันตอนดังนี้ 

 1. กําหนดปญหาท่ีจะศึกษา ปญหาท่ีจะวิจัยดวยเทคนิคเดลฟายควรเปนปญหาท่ียังไมมี

คําตอบท่ีถูกตองแนนอนและสามารถวิจัยปญหาไดจากการใหผูเช่ียวชาญในสาขานั้น ๆ เปนผูตัดสิน

ประเด็นปญหาควรจะนําไปสูการวางแผนนโยบายหรือการคาดการณในอนาคต 

 2. การเลือกกลุมผูเช่ียวชาญ ข้ันตอนนี้มีความสําคัญมากเนื่องจากคุณลักษณะเฉพาะ

ของการวิจัยแบบเทคนิคเดลฟาย คือ การอาศัยขอคิดเห็นจากการตอบของผูเช่ียวชาญ ผลการวิจัยจะ

นาเช่ือถือหรือไมข้ึนอยูกับวากลุมผูเช่ียวชาญท่ีเลือกสรรมานั้นสามารถใหขอมูลท่ีนาเช่ือถือไดเพียงใด 
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ดังนั้น ส่ิงท่ีผูวิจัยจะตองคํานึงถึงในการเลือกกลุมผูเช่ียวชาญ ไดแก ความสามารถของกลุมผูเช่ียวชาญ 

ความรวมมือของผูเช่ียวชาญ จํานวนผูเช่ียวชาญ และวิธีการเลือกสรรผูเช่ียวชาญ เปนตน 

 3. การทําแบบสอบถาม ในกระบวนการวิจัยโดยใชเทคนิคเดลฟายนี้จะใหผูเช่ียวชาญ

ตอบแบบสอบถาม จํานวน 4 รอบ ดังนี ้

  3.1 การสรางแบบสอบถามรอบท่ี 1 การทําแบบสอบถามฉบับแรกโดยท่ัวไป

แบบสอบถามฉบับแรกเปนแบบสอบถามปลายเปดและเปนการถามแบบกวาง ๆ ใหครอบคลุม

ประเด็นปญหาท่ีจะวิจัยนั้น เพื่อระดมความคิดเห็นของกลุมผูเช่ียวชาญโดยทางไปรษณียท่ีสอดซอง          

จาหนาและปดดวงตราไปรษณียเพื่ออํานวยความสะดวกแกผูเช่ียวชาญ กําหนดเวลาในการสงคําตอบ

นี้คืนภายใน 2 สัปดาห ถาผูเช่ียวชาญคนใดไมสงคืนควรทวงถามสําหรับการวิเคราะหคําตอบ

แบบสอบถามรอบแรก ผูวิจัยจะตองรวบรวมความคิดเห็นและวิเคราะหโดยละเอียดและนํามา

สังเคราะหเปนประเด็นโดยตัดขอมูลท่ีซ้ําซอนออกเพื่อนําไปสรางแบบสอบถามในรอบตอไป 

  3.2 การสรางแบบสอบถามรอบท่ี 2 โดยการนําคําตอบท่ีวิเคราะหไดจากรอบแรกมา

สรางเปนแบบสอบถามชนิดมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) อาจใช 5 ระดับ เพื่อให

ผูเช่ียวชาญแตละคนใหน้ําหนักความสําคัญของแตละขอ รวมท้ังเหตุผลท่ีเห็นดวยหรือไมเห็นดวยของ

แตละขอลงในชองวางท่ีเวนไวตอนทายประโยคหรือควรแกไขสํานวนผูเ ช่ียวชาญสามารถให

ขอเสนอแนะเพิ่มเติมไดแลวสงแบบสอบถามในรอบนี้ใหผูเช่ียวชาญกลุมเดิมและอํานวยความสะดวก

ในการสงคืนทางไปรษณียเชนเดียวกับรอบแรก และสําหรับการวิเคราะหคําตอบจากแบบสอบถาม

รอบท่ี 2 โดยการนําคําตอบแตละขอมาหาคามัธยฐาน (Median) ฐานนิยม (Mode) และคาพิสัย

ระหวางควอไทล (Interquartile Range)  

    3.3 การวิเคราะหแบบสอบถามรอบท่ี 3 นําคําตอบแตละขอจากการวิเคราะห             

รอบท่ี 2 โดยพิจารณาจากคาพิสัยระหวางควอไทล กลาวคือ ถาคาพิสัยระหวางควอไทลแคบแสดงวา

คําตอบท่ีวิเคราะหไดนั้นมีความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญท่ีสอดคลองกัน ซึ่งถาผูวิจัยไดขอมูลเพียงพอก็

อาจสรุปผลการวิจัยไดรอบนี้เลย แตถาคาพิสัยระหวางควอไทลกวาง (มีคามาก) แสดงวาคําตอบท่ี

วิเคราะหไดนั้นมีความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญไมสอดคลองกัน (ตางกัน) ก็อาจสรางแบบสอบถามใหม

เปนแบบสอบถามรอบท่ี 3 โดยมีขอความเดียวกันกับแบบสอบถามรอบท่ี 2 แตเพิ่มตําแหนงของ

คามัธยฐาน คาพิสัยระหวางควอไทลและเครื่องหมายแสดงตําแหนงท่ีผูเช่ียวชาญทานนั้น ๆ ไดตอบใน

แบบสอบถามรอบท่ี 2 ลงไปแลวสงกลับไปใหผูเช่ียวชาญทานนั้นไดยืนยันคําตอบเดิมหรือเปล่ียนแปลง

คําตอบใหม 

  3.4 การวิเคราะหแบบสอบถามรอบท่ี 4 ทําตามข้ันตอนหรือวิธีการเดียวกันกับ         

รอบท่ี 3 ถาผลการวิเคราะหครั้งนี้ปรากฏคําตอบท่ีไดมีความสอดคลองกันนั่นคือ คาพิสัยระหวางควอ

ไทลแคบก็ยุติกระบวนการวิจัยได แตถาคําตอบท้ังหมดยังมีความตางกันก็สรางแบบสอบถามใหมเปน
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แบบสอบถามรอบท่ี 4 โดยมีขอความเดียวกันกับแบบสอบถามรอบท่ี 3 ดวยวิธีการเดิมอีกครั้งหนึ่ง            

ซึ่งโดยท่ัวไปแลวการวิจัยดวยเทคนิคเดลฟายสวนใหญสามารถไดขอสรุปผลการวิจัยจากแบบสอบถาม

รอบท่ี 3 และหากดําเนินการวิจัยรอบท่ี 4 ก็จะไดขอสรุปใกลเคียงกับรอบท่ี 3 

 จากการศึกษาข้ันตอนกระบวนการวิจัยโดยใชเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง ผูวิจัยจึงสรุป

ไดดังนี้ 1) สรางแบบสอบถามปลายเปดจากเอกสาร งานวิจัย และแนวคิดทฤษฎี  2) คัดเลือก

ผูเช่ียวชาญผูมีผลงานหรือมีความรูเกี่ยวกับเรื่องนั้น ๆ จํานวน 17 คน เพื่อพิจารณาความเหมาะสม

ของแบบสอบถาม 3) ติดตอผู เ ช่ียวชาญและสงหนัง สือเพื่อขอความอนุเคราะหในการตอบ

แบบสอบถามเดลฟายปรับปรุงรอบท่ี 1  4) ผูวิจัยนําขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถามรอบท่ี 1 จากการ

เสนอแนะมาใหผูเช่ียวชาญยืนยันหรือเปล่ียนแปลงคําตอบ หากมีการเปล่ียนแปลงใหแสดงเหตุผล

ประกอบ เพื่อใหไดฉันทามติ และ 5) นําฉันทามติท่ีไดท่ีไดมาคํานวณคาดัชนีความสอดคลองตองไดคา

ความสอดคลองมากกวาหรือเทากับ .80 ดังภาพประกอบท่ี 2.1 
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ภาพประกอบท่ี 2.1 กระบวนการวิจัยดวยเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

(ณัชชา  มหปุญญานนท, 2551: 52) 

 

 

 

 

 

 

กําหนดประเด็นของปญหาการวิจัย 

คัดเลือกผูเช่ียวชาญ 

สรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

และเก็บรวบรวมขอมูล 

รอบท่ี 1: แบบ Close-ended 

รอบท่ี 2: แบบ Rating Scale 

รอบท่ี 3: แบบ Rating Scale 

รอบท่ี 4: แบบ Rating Scale 

สรุปผลการวิเคราะหขอมูล 

 พิจารณาคา IR 

วาสอดคลอง 

ใช่ 

ไม่ 

- การพยากรณภาพในอนาคต 

- อนาคตศาสตร (Futurism) 

- ผูเช่ียวชาญเฉพาะทาง จํานวน 17 คนข้ึนไป 

 

- แบบสอบถาม 

 

 

- ถามประเด็นหรือกรอบกวาง ๆ ของปญหา 

- ถามความคิดเห็นจากกรอบของปญหาท่ีได

จากรอบท่ี 1 

- คําถามเดียวกันกับรอบท่ี 2 เพื่อใหยืนยัน/

เปล่ียนแปลงคําถาม 

 

 

- คา IR ตํ่า แสดงวาสอดคลอง 

 ถาคา IR สูง แสดงวายังไมสอดคลอง  

 ตองเก็บขอมูลอีกรอบ 

 

- คําถามเดียวกันกับรอบท่ี 3 เพื่อใหยืนยัน/

เปล่ียนแปลงคําถาม 
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 4. ขอดีและขอจํากัดของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

  4.1 ขอดีของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

 เอกชัย พุทธสอน (2556: 86-87) ไดสรุปขอดีของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

ไวดังนี้ 

1. ผลการวิจัยมีความเช่ือถือสูง ผลการวิจัยดวยเทคนิคการวิจัยแบบเดลฟายจะมี

ความนาเช่ือถือมากและสามารถนําไปใชประโยชนไดจริง เนื่องจากเปนคําตอบท่ีไดจากความคิดเห็น

ของกลุมผูเช่ียวชาญท่ีมีความรู ความชํานาญพิเศษ และประสบการณในสาขาวิชานั้น ๆ อยางแทจริง 

ซึ่งผลการวิจัยไดผานกระบวนการพิจารณาจากการย้ําถามในหลายๆ รอบ จึงเปนคําตอบท่ีกล่ันกรอง

อยางรอบคอบ ชวยใหเกิดความเช่ือมั่นในผลการวิจัยสูง ผูเช่ียวชาญแตละคนสามารถแสดงความ

คิดเห็นไดอยางเปนอิสระ ไมตกอยูภายใตอิทธิพลการครอบงําทางความคิดของกลุมผูเช่ียวชาญ ท่ีมี

คุณลักษณะเหนือกวาผูอื่น และผูเช่ียวชาญแตละคนมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็นไดอยางเทาเทียมกัน

และไดตอบแบบสอบถามฉบับเดียวกันทุกรอบ รวมท้ังมีโอกาสไดเปล่ียนแปลงหรือยืนยันความคิดเห็น

ของตนเองจนเกิดความมั่นใจในคําตอบท่ีได 

2. ใชงบประมาณในการวิจัยไมมาก เนื่องจากไมตองมีการพบปะโดยตรงของกลุม

ผูเช่ียวชาญแตเปนการใชแบบสอบถามเก็บขอมูลในแตละรอบ ทําใหประหยัดคาใชจายลงไปไดมาก 

3. ใชเวลาในกระบวนการศึกษาวิจัยไมมากนัก เนื่องจากในกระบวนการเก็บ

รวบรวมขอมูลในแตละรอบจะใชเวลาประมาณ 3 สัปดาห ดังนั้นผูวิจัยจึงใชเวลาท้ังกระบวนการ

ประมาณ 2-3 เดือน ซึ่งเปนวิธีการวิจัยท่ีใชระยะเวลาเพียงส้ัน ๆ แตไดผลลัพธท่ีมีความนาเช่ือถือและ

สามารถนําผลการวิจัยไปใชประโยชนไดอยางแทจริง มีความสะดวกและรวดเร็ว 

4. ผูวิจัยสามารถทําการวิจัยไดทุกสถานการณ โดยสามารถเก็บรวบรวมขอมูลจาก

ผูเช่ียวชาญท่ีอยูในสถานท่ีแตกตางกันได ท้ังทางดานสภาพภูมิศาสตร และเวลา 

5. เปนวิธีการวิจัยท่ีมีข้ันตอนการดําเนินการไมซับซอน รวมท้ังผูวิจัยสามารถทราบ

ลําดับความสําคัญของขอมูลและเหตุผลในการตอบอยางเปนข้ันเปนตอน รวมท้ังความสอดคลองของ

ความคิดเห็นในประเด็นตาง ๆ สามารถเขาใจไดงาย 

6. การวิเคราะหขอมูลสามารถทําไดงาย เนื่องจากใชคาสถิติพื้นฐานเพียงคาเฉล่ีย 

คาฐานนิยม คามัธยฐาน และคาพิสัยระหวางควอไทลเทานั้น 

 รัตนา คําเพชรดี (2559: 155-156) ไดสรุปขอดีของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

ไวดังนี้ 

 1. เปนเทคนิคท่ีสามารถรวบรวมความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญจํานวนมาก โดยไม

ตองมีการพบปะหรือประชุมกัน ซึ่งเปนการประหยัดเวลาและคาใชจายและเปนกระบวนการกลุมท่ีมี

ปฏิสัมพันธทางความคิด เกิดการแลกเปล่ียนประสบการณแมจะไมมีการเผชิญหนากัน 
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 2. ขอมูลท่ีไดเปนคําตอบท่ีนาเช่ือถือ เพราะเปนความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญใน

สาขานั้น ๆ อยางแทจริงและคําตอบท่ีไดผานการพิจารณาไตรตรองหลายข้ันตอนจากการย้ําคําถาม

หลายรอบ จึงเปนคําตอบท่ีกล่ันกรองมาอยางรอบคอบเพราะความสอดคลองกันของความคิดเห็นท่ี

ไดมาจากการพิจารณารวมกัน ชวยใหความเช่ือมั่นของคําตอบท่ีไดรับนั้นสูงข้ึน 

 3. เปนเทคนิคท่ีมีข้ันตอนการดําเนินงานไมยากนัก ไดผลรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 

 4. ผูเช่ียวชาญท่ีเขารวมการวิจัยมีโอกาสแสดงความคิดเห็นไดอยางเต็มท่ีและ           

มีอิสระไมไดตกอยูภายใตอิทธิพลทางความคิดหรืออํานาจเสียงสวนใหญ เพราะผูเช่ียวชาญเหลานั้นจะ

ไมทราบวาใครอยูในกลุมผูเช่ียวชาญบาง และไมทราบวาแตละคนมีความคิดเห็นอยางไร หาก

ผูเช่ียวชาญไมเห็นดวยกับคําตอบของกลุมสามารถแสดงความคิดเห็นโดยใชคําถามปลายเปด และมี

โอกาสไดรับทราบผลการวิเคราะหขอมูลในแตละรอบสามารถปรับเปล่ียนหรือยืนยันความคิดของ

ตนเอง รวมท้ังพิจารณาประเด็นปญหาไดอยางลึกซึ้งมากยิ่งข้ึน 

 5. วิเคราะหงาย ใชคาสถิติท่ีแสดงการวัดแนวโนมสูสวนกลางเพียง 2 คา คือ 

คามัธยฐาน (Median) และคาพิสัยระหวางคลอไทล (Interquartile Range: IR) เปนหลักในการ

นําเสนอขอมูลอันเกี่ยวกับฉันทามติของผูเช่ียวชาญหรือผูใหขอมูล 

 6. ระดมความคิดเห็นจากผูเช่ียวชาญไดไมจํากัด ท้ังในเรื่องของจํานวนผูเช่ียวชาญ 

สภาพภูมิศาสตร หรือเวลา 

 7. สามารถจัดลําดับความสําคัญของขอมูล และเหตุผลในการตอบวิจัย รวมท้ัง

ผูวิจัยสามารถอธิบายถึงความสอดคลองในเรื่องความคิดเห็นไดเปนอยางดี เนื่องจากขอมูลจะผานการ

พิจารณากล่ันกรองโดยผูเช่ียวชาญหลายข้ันตอน ความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญในเรื่องท่ีสนใจศึกษา            

จึงมักสอดคลองกัน และสงผลใหคําตอบท่ีไดท่ีมีความนาเช่ือถือสูง 

 8. เปนการศึกษาความคาดหวังท่ีตองการใหเกิดหรือใหมีข้ึนในอนาคต จึงเปน

เทคนิคท่ีเหมาะสมสําหรับการวางนโยบาย การวางแผน และกําหนดทางเลือกในการปฏิบัติ รวมท้ัง

สามารถใชแกปญหาเชิงโครงสรางซับซอน และการหาขอสรุป หลักการ และแนวคิดรวมกันไดเปน

อยางดี โดยเฉพาะปญหาท่ียากจะสามารถหาคําตอบไดดวยการวิจัยโดยใชสถิติ 

 ธัญนรัตน  โชติวิวุฒิพงศ (2559: 49) กลาวถึงขอดีของการวิจัยดวยเทคนิคเดลฟาย 

ไวดังนี้ 

 1. มีความเช่ือถือ ผลการวิจัยดวยเทคนิคเดลฟายจะมีความนาเช่ือถือมากและ

สามารถนําไปใชประโยชนไดเนื่องจากสาเหตุ ดังนี ้

  1.1 เปนคําตอบท่ีไดจากความคิดเห็นของกลุมผูเช่ียวชาญหรือผูทรงคุณวุฒิท่ีมี

ความชํานาญพิเศษ ในสาขาวิชานั้น ๆ อยางแทจริง 
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  1.2 ผลการวิจัยไดผานกระบวนการพิจารณาจากการย้ําถามหลายรอบ จึงเปน

คําตอบท่ีกล่ันกรองอยางรอบคอบ ชวยใหเกิดความเช่ือมั่นของผลการวิจัยสูง 

  1.3 ผูเช่ียวชาญแตละคนสามารถแสดงความคิดเห็นไดอยางอิสระ ไมตกอยู

ภายใตอิทธิพลทางความคิดของกลุม เนื่องจากไมมีการแจงผูเช่ียวชาญในกลุมใหทราบและไมทราบ

ดวยวาแตละคนเสนอความคิดเห็นอยางไร ผูเช่ียวชาญแตละคนจึงมีโอกาสแสดงความคิดเห็นไดอยาง

เทาเทียมกันและไดตอบแบบสอบถามฉบับเดียวกันทุกรอบ รวมท้ังมีโอกาสปรับเปล่ียนหรือยืนยัน

ความคิดเห็นของตนจนเกิดความมั่นใจในคําตอบท่ีได 

 2. ใชเวลาในกระบวนการวิจัยไมมาก เนื่องจากในกระบวนการเก็บขอมูลแตละ

รอบจะใชเวลาประมาณ 2 สัปดาห ดังนั้น จึงใชเวลาท้ังกระบวนการประมาณ 2-3 เดือน ซึ่งเปน

วิธีการวิจัยท่ีใชเวลาส้ัน ๆ แตไดผลนาเช่ือถือและสามารถนําผลการวิจัยไปใชประโยชนได 

 3. ใชงบประมาณในการวิจัยไมมาก เนื่องจากไมตองมีการพบปะโดยตรงของกลุม

ผูเช่ียวชาญ แตใชแบบสอบถามเก็บขอมูลแตละรอบ ๆ ทําใหประหยัดคาใชจายลงไปไดมาก ซึ่งใน

ปจจุบันยิ่งมีความสะดวกข้ึน เนื่องจากสามารถใชเทคโนโลยีอินเทอรเน็ตเปนชองทางในการตอบ

แบบสอบถามและติดตอส่ือสารระหวางผูเช่ียวชาญกับผูวิจัยได 

 4. ทําการวิจัยไดทุกสถานการณ สามารถเก็บขอมูลจากผูเช่ียวชาญท่ีอยูในสถานท่ี

แตกตางกันไดท้ังทางดานสภาพภูมิศาสตรและเวลา 

 5. เปนวิธีวิจัยท่ีมีข้ันตอนการดําเนินการไมซับซอน รวมท้ังผูวิจัยสามารถทราบ

ลําดับความสําคัญของขอมูลและเหตุผลในการตอบ รวมท้ังความสอดคลองของความคิดเห็นใน

ประเด็นตาง ๆ 

 6. วิเคราะหขอมูลงาย เนื่องจากใชสถิติพื้นฐานเพียงคาเฉล่ีย มัธยฐาน และพิสัย

ระหวางควอไทลเทานั้น 

  5.2 ขอจํากัดของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

 เอกชัย พุทธสอน (2556: 87) ไดสรุปขอจํากัดของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

ไวดังนี้ 

1. การคัดเลือกกลุมผูเช่ียวชาญท่ีเปนผูตอบแบบสอบถาม หากไมใชเปนผูท่ีมี

ความรู ความเช่ียวชาญพิเศษ และประสบการณในสาขานั้น ๆ อยางแทจริง จะสงผลทําใหผลการวิจัย

เกิดความคลาดเคล่ือนไปจากภาพในอนาคตท่ีจะเปนจริง 

2. ผูเช่ียวชาญไมใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามโดยตลอด รวมท้ังเกิด

ความเบ่ือหนายในการตอบแบบสอบถามหลายรอบ อันเนื่องมาจากสาเหตุตาง ๆ เชน เปนเรื่องท่ีไม

นาสนใจ มีภารกิจมาก หรือเกิดจากปญหาอื่น ๆ สงผลใหกระบวนการวิจัยลาชา 
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3. ในกรณีท่ีผูเช่ียวชาญไมมีเวลาใหความคิดเห็น มีภาระกิจเรงดวนมากมาย สงผล

ใหผูวิจัยประสบปญหาดานการนัดหมายสัมภาษณผู เช่ียวชาญ นอกจากนี้มักจะไดรับแจงการ

เปล่ียนแปลงวันและเวลาท่ีนัดหมาย 

4. ผูวิ จัยขาดการวางแผนในการติดตามแบบสอบถามจากผูเ ช่ียวชาญ หรือ

แบบสอบถามเกิดการสูญหาย ทําใหไดรับคําตอบกลับคืนมาไมครบหรือไดคําตอบกลับคืนมาดวยความ

ยากลําบาก 

5. กรณีการตอบแบบสอบถามในรอบท่ีสาม เมื่อความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญคนใด

คนหนึ่งไมสอดคลองกับความคิดเห็นของกลุมผูเช่ียวชาญ และถาหากยังยืนยันความคิดเห็นของตน 

ก็จะถูกขอรองใหแสดงเหตุผลประกอบ เงื่อนไขนี้ทําใหผูเช่ียวชาญหลายคนเปล่ียนความคิดเห็นของ

ตนใหสอดคลองกับความคิดเห็นของกลุม 

6. ในการวิเคราะหขอมูล ความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญท่ีไมสอดคลองกับความ

คิดเห็นของกลุมจะถูกตัดออก ซึ่งบางครั้งเปนความคิดเห็นท่ีดี ถูกตอง และมีประโยชน 

7. กรณีท่ีผูเช่ียวชาญอาจจะไมไดเปนผูตอบแบบสอบถามดวยตนเอง หากไมเห็น

ความสําคัญของการวิจัยหรือดวยเหตุผลใดก็ตาม โดยเฉพาะในกรณีท่ีสงแบบสอบถามทางไปรษณีย 

ซึ่งผูวิจัยไมมีโอกาสทราบ สงผลใหขอมูลท่ีไดนั้นไมตรงตามจุดมุงหมายของการวิจัย 

8. กรณีคําตอบท่ีไดจากคําถามปลายเปดรอบแรก ซึ่งมักจะเปนคําตอบท่ียาว ทําให

การวิเคราะหเนื้อหามีปญหาและอาจเปล่ียนลําดับความสําคัญแตกตางกันไปจากท่ีผูตอบตองการ 

 รัตนา  คําเพชรดี (2559: 155-156) ไดสรุป ขอเสียของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

ไวดังนี้ 

 1. ปญหาของการคัดเลือกผูเช่ียวชาญ หากผูเช่ียวชาญท่ีไดรับคัดเลือกมามิใชผูท่ีมี

ความเช่ียวชาญในสาขานั้นอยางแทจริง จะทําใหผลการวิจัยนั้นขาดความเช่ือมั่นได 

 2. ปญหาการไมไดรับความรวมมือจากผูเช่ียวชาญ เนื่องจากผูเช่ียวชาญเกิดความ

เบ่ือหนายในการตอบแบบสอบถามหลายๆ รอบ เกิดความรูสึกวาถูกรบกวนมากเกินไป หรือไม

สามารถใหความรวมมือตอบคําถามในการวิจัยไดตลอด เนื่องจากขาดแรงจูงใจตอการใหขอมูล            

เปนผลใหเกิดความลาชาหรือไดคําตอบคืนมาไมครบ สงผลใหงานวิจัยลาชาและผลการวิจัยขาดความ

เช่ือมั่น 

 3. การละเลย ขาดความรอบคอบหรือมีความลําเอียงในการพิจารณาคําตอบของ

ผูเช่ียวชาญหรือคาดไมถึงแนวโนมหรือประเด็นสําคัญของผูวิจัย โดยท่ัวไปเปนปญหาจากกรณีการเก็บ

ขอมูลจากแบบสอบถามในรอบแรกนั้น เริ่มดวยแบบสอบถามหรือแบบสัมภาษณท่ีมีโครงสรางท่ีผูวิจัย

สรางข้ึน ซึ่งอาจมีการละเลยแนวโนมหรือประเด็นสําคัญอื่น ๆ ท่ีผูวิจัยคาดไมถึงหรือไมทราบ วิธีนี้อาจ

เปนการประเมินคาผูเช่ียวชาญตํ่าไป เพราะไปจํากัดขอมูลท่ีควรไดจากผูเช่ียวชาญจากการกําหนด
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กรอบความคิดของผูเช่ียวชาญโดยผูวิจัย แมวาจะเปนแบบสอบถามปลายเปดก็ตาม ผูเช่ียวชาญ

อาจจะไมตอบ หรือถูกชักนําใหคิดถึงเฉพาะเรื่องท่ีถูกถามในแบบสอบถาม ทําใหไมคํานึงถึงประเด็นท่ี

นาสนใจไป 

 4. ตัวแปรสอดแทรก (Intervening Variable) ท่ีทําใหการวิจัยเกิดปญหาข้ึนไดใน

ขณะท่ีดําเนินการวิจัย หรือทําใหงานวิจัยไมสําเร็จ 

 5. แบบสอบถามท่ีสงไปสูญหายหรือไมไดรับคําตอบคืนมา 

 6. เวลาท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยเฉพาะรอบแรกท่ีตองใชแบบสัมภาษณ

จะตองใชเวลาในการเก็บขอมูลจากผูเช่ียวชาญแตละคนมาก ดังนั้น หากผูเช่ียวชาญท่ีเขารวมมีจํานวน

มากก็ทําใหเสียเวลามากข้ึน 

 7. คําตอบท่ีไดจากคําถามปลายเปดรอบแรก มักเปนคําตอบท่ียาวทําใหการ

วิเคราะหเนื้อหามีปญหาและอาจเปล่ียนลําดับความสําคัญแตกตางกันไปจากท่ีผูตอบตองการ 

 8. ในการวิเคราะหขอมูล ความเห็นของผูเช่ียวชาญท่ีไมสอดคลองกับความเห็นของ

กลุม จะถูกตัดออกไปท้ัง ๆ ท่ีบางครั้งเปนความคิดเห็นท่ีดี ถูกตองและมีประโยชน 

 9. บางครั้งผูเช่ียวชาญอาจจะไมไดตอบคําถามดวยตนเอง หากไมเห็นความสําคัญ

ของการวิจัยหรือดวยเหตุผลใดก็ตาม โดยเฉพาะกรณีท่ีสงแบบสอบถามทางไปรษณีย ซึ่งผูวิจัยไมมี

โอกาสทราบ ทําใหขอมูลท่ีไดนั้นไมตรงตามจุดมุงหมายของการวิจัย 

 10. การตอบแบบสอบถามรอบท่ี 3 กรณีท่ีความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญคนในคน

หนึ่งไมสอดคลองกับความคิดเห็นของกลุมผูเช่ียวชาญ และหากยังยืนยันความคิดเห็นของตนและถูก

ขอรองใหแสดงเหตุผลประกอบ เงื่อนไขนี้ทําใหผูเช่ียวชาญหลายคนเปล่ียนความคิดเห็นของตนให

สอดคลองกับความคิดเห็นของกลุม 

 จะเห็นไดวาการวิจัยโดยใชเทคนิคเดลฟาย เปนวิธีการวิจัยท่ีใชเทคนิคการรวบรวม

ความคิดเห็นจากกลุมผูเช่ียวชาญในสาขานั้น ๆ เพื่อหาฉันทามติ (Consensus) โดยหลีกเล่ียงไมให 

ผูเช่ียวชาญแตละคนมาเผชิญหนาพรอมกันในท่ีประชุม แตจะใหผูเช่ียวชาญเขียนส่ิงท่ีตองการแสดง

ความเห็นลงในแบบสอบถามหรือแบบสํารวจ แลวนําความคิดเห็นท่ีไดจากผูเช่ียวชาญทุกคนมาสรุป 

หลังจากนั้นก็นําผลสรุปกลับไปถามซ้ําแกผูเช่ียวชาญกลุมเดิมในลักษณะเดียวกันอีกเพื่อใหไดขอยุติ 

การใชเทคนิคลักษณะนี้จะลดการเผชิญหนา การโตตอบถกเถียงท่ีอาจจะเกิดข้ึนระหวางท่ีประชุม 

ผูเช่ียวชาญแตละคนจะแสดงความคิดเห็นไดอยางเสรี ไมมีอิทธิพลทางความคิดหรือความเกรงใจซึ่งกัน

และกัน ดังนั้นผลการวิจัยท่ีไดจึงเปนท่ีนาเช่ือถือและนําไปใชประโยชนไดจริง 
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แนวคิดเก่ียวกับการเสริมพลังอํานาจ  

1. ความหมายการเสริมสรางพลังอํานาจ 

  การเสริมสรางพลังอํานาจเปนแนวคิดท่ีเปนท้ังกระบวนการและผลลัพธ เปนการจัดการ

ในการพัฒนาความสัมพันธและปฏิกิริยากับผูอื่นท่ีมีผลตอคุณภาพ รวมท้ังแนวคิดท่ีมีความซับซอน

และกวางขวาง มีขอบเขตครอบคลุมท้ังทางดานจิต สังคม การเมืองและจริยธรรม สามารถนําไป

ประยุกตใชท้ังในดานพัฒนาบุคคล การพัฒนาคุณภาพงาน การปรับปรุงคุณภาพชีวิต และการพัฒนา

ชุมชน การเสริมพลังอํานาจมีแนวคิดท่ีหลายมิติ ดังนั้น ความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจ 

จึงมีความหมายท่ีแตกตางกันออกไปตามการประยุกตใชกับกลุมบุคคล ดังมีนักการศึกษาไดให

ความหมายไว ดังนี้ 

  นิสดารก เวชยานนท (2550: 151) ไดใหความหมายวา การเสริมสรางพลังจะเปน

กระบวนการหลายมิติทางสังคม (Multi-dimensional Social Process) ท่ีจะชวยใหคนมีอํานาจ 

ในการดํารงชีวิตใหความรูสึกวาตนเองมีพลัง ซึ่งมีท้ังมิติทางดานจิตใจ มิติทางดานสังคม มิติทางดาน

เศรษฐกิจและอื่น ๆ นอกจากนั้นการเสริมพลังยังเกิดไดในหลายระดับท่ีสําคัญคือ ในระดับบุคคล 

(Individual Psychology) ระดับองคกร (Organization) และระดับสังคมชุมชน (Community) 

ซึ่งท้ัง 3 ระดับนี้มีความสัมพันธซึ่งกันและกัน ซึ่งการเปล่ียนแปลงในระดับบุคคลเปนส่ิงท่ีตองเกิดกอน 

เพื่อทําใหเกิดการขับเคล่ือนไปสูการเปล่ียนแปลงของชุมชนตอไป  

  ไพโรจน ภัทรนรากุล (2550: 92) ไดใหความหมายวา การเสริมพลังเปนการใหอํานาจ

การตัดสินใจของสมาชิกในองคการดวยตนเอง การตระหนักถึงคุณคาในการดําเนินวิถีชีวิตของคน 

การ เสริมสรางความมั่นใจใหกับบุคลากรในการปฏิบัติงาน โดยเปนกระบวนการสรางเสริมสมรรถนะ 

ประสบการณและการยอมรับความสามารถของบุคคล ตลอดจนการปรับเปล่ียนทัศนคติและ

สภาพแวดลอมใหเอื้อตอการปฏิบัติงานซึ่งนําไปสูการบรรลุเปาหมายของบุคคลและเปาหมายของ

องคกร 

  พิไลลักษณ โรจนประเสริฐ (2554: ออนไลน) ไดใหความหมายวา การเสริมสรางพลัง

อํานาจ (Empowerment) เปนกระบวนการท่ีชวยเปล่ียนแปลงความเช่ือ ความคิด และการกระทํา

เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของบุคคล โดยการใหการยอมรับ สนับสนุน สงเสริมท้ังกําลังกาย กําลังใจ 

และกําลังความคิด ทําใหบุคคลรูสึกมั่นคง มั่นใจ ภาคภูมิใจ พึงพอใจ มีความพรอมและความมุงม่ัน 

ในการท่ีจะพัฒนา ปรับปรุงการทํางานใหบรรลุตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ 

  UNESCO (1998: 12-13) ไดใหความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจวา การใหพลัง 

อํานาจแกบุคคล อันเปนพลังในความหมายของความเขมแข็งภายในและความเช่ือมั่นการกลาเผชิญ 

สิทธิในการตัดสินใจกับทางเลือกในชีวิต ความสามารถอันมีอิทธิพลตอกระบวนการทางสังคมท่ีจะมีผล

ตอชีวิตบุคคล และทิศทางการเปล่ียนแปลงของสังคม  
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  Saleh, Ziad, and Lama (2008: 25) ไดกลาวถึงการเสริมพลังอํานาจวาเปนพลังอํานาจ

ท่ีเกี่ยวกับความสัมพันธแบบครอบงํา กดข่ี สงเสริมความรุนแรงเพื่อรักษาอํานาจ ในการตัดสินใจการ

แกปญหา ความเช่ือมั่นในตัวเอง ความตระหนักในตัวเอง และความกลาแสดงออก 

  Breeding (2008: 89) ไดกลาวถึงการเสริมพลังอํานาจวาเปนกระบวนการท่ีชวยให เกิด

การเปล่ียนแปลงท่ีดีข้ึน เพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงาน จะชวยใหบุคลากรมั่นใจในการทํางาน การ

เสริมพลังอํานาจจะชวยใหบุคลากรมีอิสระและกลาตัดสินใจในการแกปญหาตาง ๆ ไดดี ข้ึน 

ความสัมพันธกับบุคลากรจะชวยทําใหเกิดเครือขายท่ีดีในการทํางาน 

  สรุปไดวา การเสริมพลังอํานาจ หมายถึง กระบวนการเพิ่มศักยภาพของบุคคลท่ีสงผลตอ 

ทีมงานและองคกรใหดีและมีประสิทธิภาพ โดยผูบังคับบัญชาตองเปนผูใหการสนับสนุนและใหอิสระ 

ในการคิดตัดสินใจ รวมถึงการจัดส่ิงแวดลอมท่ีเอื้อตอการปฏิบัติงาน และสงเสริมใหบุคคลเกิด 

ความสามารถในทํางานและแกปญหาตาง ๆ ไดบรรลุผลสําเร็จของตนเองและองคกร 

2. ความสําคัญของการเสริมพลังอํานาจ 

  อิศราภรณ  ชมช่ืน (2556: 23-24) กลาววา ในภาวะความไมแนนอนของโลกทุกวันนี้ 

การประสบความสําเร็จขององคการเปนส่ิงท่ีเกิดข้ึนไดยากและไมมั่นคง เนื่องจากผูรับบริการมีความ

ตองการในเรื่องคุณภาพและคุณคามากข้ึนมี การเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีใหม ๆ ท่ีรวดเร็ว 

มีภาวะการแขงขันสูง ทําใหองคการนั้นตองการเสริมสรางพลังอํานาจใหแกบุคลากรของเขา เพื่อให

บุคลากรของเขาคิดสรางสรรคเพื่อหาแนวทางใหม ๆ มาปรับปรุงผลผลิตและบริการ โดยสามารถใช

เทคโนโลยีท่ีกาวหนาและดีท่ีสุดและเพื่อใหเขาตอสูกับภาวะคุกคามของการแขงขัน บางองคการมีการ

เปล่ียนแปลงโดยไมไดเสริมสรางพลังอํานาจในงานใหกับบุคลากร ซึ่งอาจจะประสบผลสําเร็จ             

แตในไมชาการเปล่ียนแปลงนั้นจะเลือนหายไป จนในท่ีสุดอาจเกิดภาวะท่ีเลวรายกวาครั้งแรก               

การเปล่ียนแปลงท่ีประสบความสําเร็จอยางแทจริง บุคลากรจะตองเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีเขาคิด

เกี่ยวกับส่ิงนั้นไมใชเปนเพียงส่ิงท่ีเขาทํา ส่ิงพิจารณาวาอํานาจเปนปจจัยท่ีสําคัญของโครงสราง ซึ่งมี

ผลตอพฤติกรรมองคการ ทัศนคติ และส่ิงท่ีเกิดตามมาคือการมีประสิทธิภาพ เมื่อเกิดการเสริมสราง

พลังอํานาจในงานใหกับบุคลากรแลวจะเกิดผลประโยชนตอทุกคนในองคการ ไดแก 

1. ประโยชนตอผูบังคับบัญชา การเสริมสรางพลังอํานาจในงานใหแก ผูไดบังคับบัญชา

ทําใหการทํางานในหนวยงานบรรลุเปาหมาย ดังนั้น จึงเกิดความภูมิใจในความสําเร็จเกิดความพึง

พอใจในงานและไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานและบุคลากรอื่น นอกจากนี้ยังทําใหไดมาซึ่งความ

เขาใจและทักษะใหม ๆ ในการปฏิบัติงานจากการไดมีโอกาสมองในส่ิงท่ีแตกตางของบุคคลท่ีไดรับการ

เสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
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2. ประโยชนตอผูใตบังคับบัญชา เมื่อไดรับการถายโอนอํานาจจาก ผูบังคับบัญชาทําให

ผูไดบังคับบัญชาเกิดความรูสึกเปนเจาของกลุมมากข้ึน รูสึกพึงพอใจตอความ รับผิดชอบในการบรรลุ

ความสําเร็จของงาน มีความรูสึกวาไดทําบางส่ิงท่ีคุมคา ยินดีจากการไดติดตอส่ือสารและมีสวนรวม 

  มณีรัตนา  โนนหัวรอ (2557: 19-22) กลาววา การเสริมพลังอํานาจมีความสําคัญ ดังนี้ 

  1. ความสําคัญตอบุคคลในองคกร การเสริมพลังอํานาจมีความสําคัญกับบุคคลท้ังระดับ 

ผูปฏิบัติงานเละผูบริหารงานในองคกร ดังตอไปนี้ 

   1.1 ระดับผูปฏิบัติงาน การท่ีเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงาน ไดแสดงความคิดเห็น 

และตัดสินใจรวมกับผูบริหารในการดําเนินงานขององคการ ก็จะชวยใหบุคลากรมีความรูสึกของ 

การรับผิดชอบในงานของตนมากข้ึน เพราะมีความรูสึกเกี่ยวของผูกพันในฐานะท่ีตนเองไดนําเสนอ 

แนวคิด แลวไดนํามาปฏิบัติในสถานการณจริง และไดมีโอกาสในการตัดสินใจและแกปญหาตาง ๆ 

ท่ีเกิดข้ึนดวยตนเอง ส่ิงเหลานี้จะชวยในการสรางความสุขในการทํางานมากข้ึน ดังนั้น การเสริมพลัง 

อํานาจจึงเปนเสมือนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหมีมากยิ่งข้ึน 

   1.2 ระดับผูบริหาร ในระดับนี้ผูบริหารจะตองเปนท้ังผูท่ีไดรับการเสริมพลังอํานาจ 

และเสริมพลังอํานาจใหกับผูใตบังคับบัญชา โดยการเสริมพลังอํานาจเปนเครื่องมือการบริหารงาน 

ท่ีผูบริหารใชบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในองคกร เพื่อใหบุคคลในองคกรมีความสามารถท่ีจะไป 

ถึงเปาหมายและเกิดประโยชนเกื้อกูลซึ่งกันและกัน เปนการกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาแสดง 

ความสามารถของตนในการปฏิบัติงานใหมีความกาวหนาและมีศักยภาพในงานเพิ่มข้ึน 

  2. ความสําคัญตอทีมงาน คือ ผูปฏิบัติงานแตละคนมีปฏิสัมพันธในการทํางานรวมกัน

เปนกลุม โดยปกติลักษณะทีมจะมีหัวหนาทีมและสมาชิกทีม ในการดําเนินงานของทีมอาจจะมีปญหา 

เรื่องความขัดแยง หรือมีความคิดเห็นท่ีไมลงรอยกัน มีการเกี่ยงกันทํางาน เปนเหตุใหสัมพันธภาพ 

ในทีมไมดี แตถาทีมงานไดรับการเสริมพลังอํานาจ มีการติดตอส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพและมี 

การประสานงานเพื่อแลกเปล่ียนขอมูลขาวสารในการทํางาน ใหทุกคนมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

ซึ่งก็ทําใหทุกคนในทีมรูสึกถึงความเปนเจาของและรับผิดชอบรวมกัน มีการปรับปรุงและพัฒนาการ 

ทํางานของทีมอยางตอเนื่อง ทําใหผลิตผลจากการทํางานเพิ่มสูงข้ึน 

  3. ความสําคัญตอองคกร คือ ผูบริหารเปนผูอํานวยความสะดวก เปนผูแนะนําแก 

ผูปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จของการทํางาน สามารถดําเนินงานใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว 

และเพิ่มความเช่ือมั่นจากการไดกระทําบางส่ิงท่ีผูปฏิบัติคิดวาตนเองไมสามารถทําได การใหขอมูล 

ขาวสาร การเปดโอกาสใหมีการพัฒนาตนเอง คิดคนนวัตกรรมใหม ๆ มาใชในหนวยงานก็เปนสวน 

หนึ่งของการการพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงาน การสงเสริมใหเกิดการพัฒนางานใหมี 

ประสิทธิภาพและมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง ก็จะสงผลใหเกิดประสิทธิผลขององคกร นอกจากองคกร

จะไดงานตามท่ีต้ังเปาหมายไวแลว การรวมมือกันทํางาน โดยมีหัวหนาเปนผูเสริมพลัง อํานาจโดยให
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ทุกคนมีสวนรวมในการคิดและรวมตัดสินใจ ใหทุกคนไดพัฒนาความรู ความสามารถ และมีระบบการ

ใหรางวัลท่ียุติธรรม กลยุทธเหลานี้จะทําใหผูปฏิบัติงานมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน ปฏิบัติงานให

หนวยงานอยางเต็มความสามารถ มีความสุขกับการทํางาน และในท่ีสุดทุกคนจะมีความยึดมั่นผูกพัน

ตอองคการ 

  จตุรภัทร ประทุม (2559: 65) กลาววา พลังอํานาจเปนส่ิงจําเปนเมื่อมีการเริ่มตนรวมกัน

เปนกลุมเพื่อรักษาความเปนกลุมไว ถาไมมีพลังอํานาจก็จะไมมีความเปนระเบียบ พลังอํานาจจึงเปน

สวนประกอบท่ีสําคัญอยางหนึ่งของ องคการ ดังนั้น พลังอํานาจจึงเปรียบเสมือนตัวยึดเหนี่ยว

โครงสรางและกิจกรรมขององคการเขาไวดวยกันเปนตัวหลักในการผลักดันใหกลไกตาง ๆ ภายใน

องคการ ใหทํางานไปตามปกติในทิศทางท่ีสอดคลองกับผลประโยชน 

  สรุปไดวา พลังอํานาจมีความสําคัญเนื่องจากเปนบรรทัดฐานท่ีทําใหองคการมีระเบียบ 

โดยเฉพาะผูบริหารองคการจะตองมีอํานาจหนาท่ีและพลังอํานาจท่ีชวยใหสามารถใชอํานาจหนาท่ี 

ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

3. องคประกอบและปจจัยท่ีเก่ียวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน 

  การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน เปนการต้ังเปาหมายกําหนดกลยุทธและ            

การวางแผนไปสูการปฏิบัติเพื่อจะทําใหผูปฏิบัติงานในองคการเกิดความรับผิดชอบในงาน กระตุนให

ทํางานโดยการผองถายอํานาจการตัดสินใจไปจากสวนกลาง รวมถึงการเช่ือมโยงคุณลักษณะ ทัศนคติ 

และความสามารถในแตละบุคคลกับกลุมหรือทีมงาน และใหเขากันไดกับสภาพแวดลอม องคการโดย

การใหอํานาจและโอกาสกับแตละบุคคล ไดแสดงศักยภาพใหเกิดการเปล่ียนแปลงอยางตอเนื่อง 

การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานจึงเปนกระบวนการท่ีมีความซับซอนหลาย ระดับและตอง

พิจารณาถึงองคประกอบขององคการท้ัง 3 ระดับ (Scott and Jaffe. 1991: 64) ไดแก 

  1. ระดับบุคคล ในระยะแรกของการเกิดองคการการทํางานนั้น องคการตองการเพียง 

แรงกายของผูปฏิบัติงานเทานั้น โดยผูปฏิบัติมีหนาท่ีเพียงทํางานตามคําส่ังใหเสร็จสมบูรณและไมตอง

มีคําถามวาทําไมตองทํา แตในปจจุบันองคการตองการผูปฏิบัติงานท่ีสามารถตัดสินใจ เปนนัก

แกปญหาท่ีดี มีความคิดริเริ่มสรางสรรคและรับผิดชอบในงาน จึงตองมีการเสริมสรางพลังอํานาจใน

ระดับบุคคล เพื่อใหบุคลากรมีลักษณะดังกลาว ใหทุกคนมีความรูสึกตองการทํางานให ดี ท่ีสุด 

“เพื่อองคการ” ไมใชทํางานเพราะหนาท่ีหรือคําส่ังเทานั้น 

  2. ระดับทีมงาน ทีมในการทํางาน คือ การมีปฏิสัมพันธของผูปฏิบัติงานแตละคนในการ 

รวมกันทํางานเปนกลุม ทีมงานท่ีไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจนั้นทุกคนในทีมงานตองมีความรูสึก

เปนเจาของและรับผิดชอบรวมกันในผลงานท่ีเกิดข้ึน มีการปรับปรุงและพัฒนาการ ปฏิบัติงานของ

ทีมงานอยางตอเนื่องและผลสัมฤทธิ์ในงานหรือผลิตภาพจากการทํางานเพิ่มสูงข้ึน นอกจากนั้นแลวยัง
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ตองมีการติดตอส่ือสารและการปะสานงานแลกเปล่ียนขอมูลขาวสารในการ ทํางานท้ังภายในกลุม 

และระหวางกลุมอีกดวย 

  3. ระดับองคการ การแบงองคการตามระบบการบริหารมี 2 ลักษณะคือ แบบปรามิด 

(Pyramid) และแบบวงกลม  

   การบริหารงานแบบปรามิดนั้นมีลักษณะการตัดสินใจ การกําหนดเปาหมาย นโยบาย 

กระทําจากบนลงลาง ทุกคนทํางานตามท่ีไดรับมอบหมาย องคการปรับเปล่ียนไดชา ความยืดหยุน

นอย การสงขอมูลยอนกลับและติดตอส่ือสารทําไดลําบาก องคการท่ีมีลักษณะดังกลาว คือ องคการ

ราชการ  

   สวนการบริหารงานแบบวงจรนั้นมีลักษณะตรงกันขามเปาหมายสําคัญขององคการ

อยูท่ีผูรับบริการ ซึ่งผูปฏิบัติงานในองคการ คือ กุญแจสําคัญท่ีจะนําองคการไปสูความสําเร็จองคการ

ในลักษณะนี้สวนใหญเปนองคการของภาคเอกชน แตในปจจุบันทุกองคการพยายามท่ีจะปรับปรุง

พัฒนาระบบการบริหารงานองคการไปเปนแบบวงจร ซึ่งถือไดวาเปนกาวแรกของท่ีจะนําไปสูการ

เสริมสรางพลังอํานาจใหกับองคการและการปรับโครงสรางหรือการดําเนินการทุกอยางขององคการ

ตองมีจุดเนนท่ีจะมุงไปสูการเสริมสรางพลังอํานาจ นั่นคือการทําใหผูปฏิบัติงานมีความคาดหวัง 

ในความสําเร็จในงานท่ีทําไดทํางานตามความตองการไมใชจากการบีบบังคับหรือเพราะผลตอบแทน 

แตทํางานดวยความเต็มใจและตองการความสําเร็จ 

  Kanter (1981: 48) กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานท่ีจะเกิดผลดีตาม

ตองการนั้น ปจจัยสําคัญคือตองมีความเกี่ยวเนื่องกันของระบบการปฏิบัติงานตาง ๆ ในองคการ ดังนี้ 

  1. พลังอํานาจสามารถสะสมเพิ่มพูนไดเมื่อบุคคลไดมีโอกาสปฏิบัติงานท่ีมีลักษณะดังนี้ 

   1.1 งานท่ีตองใชความรูความสามารถ (Discretion) ไดแก งานท่ีไมไดทําซ้ําซาก งาน

ท่ีมีความยืดหยุนปรับไดตามความเหมาะสมและงานท่ีใชความคิดสรางสรรค เปนตน 

   1.2 งานท่ีไดรับการยอมรับ (Recognition) ไดแก งานท่ีสามารถมองเห็นเปน 

รูปธรรม ชัดเจน และเปนงานท่ีมีความสําคัญตอหนวยงาน 

   1.3 งานท่ีกอใหเกิดประโยชน มีความสําคัญตอหนวยงาน (Relevance) ไดแก 

งานท่ีเปนศูนยกลางหรือเกี่ยวของกับปญหาของหนวยงาน 

  2. พลังอํานาจจะเกิดข้ึนเมื่อมีปฏิสัมพันธใกลชิดกับบุคคลตาง ๆ ไดแก 

   2.1 ผู ท่ีใหการชวยเหลือสนับสนุน (Sponsors) ไดแก ผู บังคับบัญชาท่ีคอยให 

การสนับสนุนเบ้ืองหลัง ใหการปรึกษาเมื่อมีปญหา 

   2.2 ผู ร วมงานทุกคน (Peer Networks) ไดแก  การมี สัมพันธภาพท่ี ดีตอกัน 

มีความคุนเคยกับผูรวมงานท่ีคอยใหการชวยเหลือ ใหขอมูลขาวสารท่ีเปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน  
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   2.3 ผูใตบังคับบัญชา (Subordinates) ไดแก ผูใตบังคับบัญชาท่ีคอยชวยเหลือ 

แบงเบาภาระในการปฏิบัติงาน 

  Chaly (1992: 65) กลาวถึงปจจัยท่ีจะมีผลตอความสามารถของบุคคลในการเสริมสราง

พลังอํานาจในงาน ดังนี ้

  1. การมีแนวคิดเกี่ยวกับตนเองในเชิงบวก เปนส่ิงสําคัญสําหรับความสําเร็จในการ 

กระทําภารกิจใด ๆ โดยบุคคลจะตองเช่ือมั่นวาตนเองเปนผูมีความสามารถและมีคุณคา 

  2. การมีความคิดสรางสรรค ซึ่งหมายถึงการมีความเขาใจในแนวคิดท่ีผสมผสานความรู 

จากการเรียนรูในอดีตและปจจุบันอยางถองแท เพื่อสรางสรรคความคิดใหม ๆ จากจินตนาการ 

และความนึกคิดของบุคคล 

  3. การมีทรัพยากรหรือแหลงประโยชน คือ การมีส่ิงจําเปนในการเอื้ออํานวยใหการ 

ทํางานบรรลุเปาหมาย หากท่ีใดขาดแคลนทรัพยากรการเสริมสรางพลังอํานาจในงานยอมเกิดไดยาก 

  4. การมีขอมูลขาวสาร หมายถึง ความเปนผูรอบรูและสนใจในขาวสารชนิดตาง ๆ 

  Gibson (1993: 87) กลาววา การท่ีบุคคลจะสามารถเขาสูกระบวกการเสริมสรางพลัง

อํานาจในการทํางานไดมากนอยเพียงใดข้ึนกับปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอกระบวนการเสริมพลังอํานาจใน

การทํางานของบุคคลนั้น ประกอบดวยปจจัยภายในบุคคลและปจจัยภายนอกบุคคล เนื่องจาก 

Gibson มีแนวคิดวาปจจัยนําท่ีทําใหบุคคลเกิดกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน คือ 

ความคับของใจ ความรูสึกขัดแยง การมีปญหาอุปสรรค การมีความคาดหวัง การขาดภาวะสมดุลจะ

สงผลใหบุคคล พยายามท่ีจะกระทําพฤติกรรมตาง ๆ เพื่อแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึน ประกอบกับการมี

ความมุงมั่น ทุมเท ความผูกพัน และความรัก โดยพบวาความรูสึกดังกลาวเปนส่ิงผลักดันใหบุคคลเกิด

พลัง มีกําลังใจ สามารถกระทําทุกวิถีทางในการแกไขปญหาอุปสรรค เพื่อใหไดมาซึ่งส่ิงท่ีดีท่ีสุด ดังนั้น 

ปจจัยในการสริมสรางพลังอํานาจจึงเกี่ยวกับบุคคลนั้น ๆ โดยตรง คือ  

  1. ปจจัยภายในบุคคล ไดแก 

   1.1 ความเช่ือ (beliefs) ความเช่ือจะมีอิทธิพลอยางมากในการชวยใหบุคคลสามารถ 

จัดการกับปญหาอุปสรรคและความยากลําบากท่ีเกิดข้ึน การมีความเช่ือท่ีดีจะสงผลใหบุคคล                 

มีความหวัง มองเหตุการณท่ีเกิดข้ึนในแงดี คิดในส่ิงท่ีดี รวมท้ังมันใจวาตนมีความและ มีคุณภาพ 

   1.2 ใชนิยม (Values) คานิยมของบุคคลจะเปนปจจัยสําคัญ ท้ังคานิยมท่ีเกี่ยวกับ

องคการ บุคคลและในดานบทบาทของตนเอง 

   1.3 ประสบการณ (experience) ประสบการณท่ีผานมาของบุคคลท้ังประสบการณ

จริง ในการปฏิบัติงานในสถานการณตาง ๆ และท่ีบุคคลไดรับจากการศึกษาขอมูลความรูจาก          

แหลงตาง ๆ จะชวยใหมีแนวทางในการจัดการควบคุมสถานการณ และการดําเนินงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 
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   1.4 เปาหมายของตนเอง (determination) การมีเปาหมายในชีวิตจะชวยผลักดัน

ใหบุคคลมีพลังท่ีจะกระทําพฤติกรรมตาง ๆ เพื่อไปสูเปาหมายท่ีวางไว โดยจะพยายามทําทุกอยาง 

เพื่อส่ิงท่ีดีท่ีสุดแมวาจะมีอุปสรรคสงผลการปฏิบัติงานเปนไปท่ีมีประสิทธิภาพ 

  2. ปจจัยภายนอกบุคคล ไดแก การสนับสนุนทางสังคม (social support) ท่ีบุคคล 

ไดรับจากทุกฝายท่ีเกี่ยวของท่ีมีสวนสนับสนุน ประคับประคองใหความรู คําแนะนํา กําลังใจและ         

ความมั่นใจ ซึ่งทําใหบุคคลสามารถยืนหยัดในการปฏิบัติงานไดตอไป 

  สรุปไดวา องคประกอบท่ีเกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน พิจารณา 

จากองคประกอบขององคการมี 3 ระดับ คือ ระดับบุคคล เสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานให

ผูปฏิบัติงานสามารถตัดสินใจ เปนนักแกปญหาท่ีดี มีความคิดริเริ่ม สรางสรรค และรับผิดชอบในงาน 

ระดับทีมงาน เสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานใหผูปฏิบัติมี ความรูสึกเปนเจาของและรับผิดชอบ

รวมกันในผลงานท่ีเกิดข้ึน มีการปรับปรุงพัฒนาการปฏิบัติงานของทีมงานอยางตอเนื่อง และระดับ

องคการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานใหผูปฏิบัติงานมีความคาดหวังในความสําเร็จในงานท่ีทํา

ไดทํางานตามความตองการ สวนปจจัยท่ีเกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน จําแนก

ตามระบบปฏิบัติงานในองคการ พลังอํานาจสามารถสะสมเพิ่มพูนไดเมื่อบุคคลไดมีโอกาสปฏิบัติงาน 

และพลังอํานาจจะเกิดข้ึนเมื่อมีปฏิสัมพันธใกลชิดกับบุคคลและองคประกอบและปจจัยท่ีเกี่ยวของกับ

การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานระดับบุคคล เกิดจากความตองการของบุคคลท่ีเปนแหลงของ 

พลังในการทํางานของบุคคลเปนตนเหตุสําคัญท่ีทําใหบุคคลมีความสามารถในการทํางานไดอยาง 

เขมแข็ง 

4. หลักการและเปาหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน 

  4.1 หลักการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน  

   Sergiovanni (1991: 142) เสนอแนะหลักการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานไว 

ดังนี้  

   1. สงเสริมใหบุคลากรมีอิสระในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย 

   2. ใหการสนับสนุนชวยเหลือในส่ิงท่ีจําเปนตอการปฏิบัติหนาท่ี  

   3. ชวยขจัดปญหาอุปสรรคท่ีเกี่ยวของ เพื่อใหการปฏิบัติหนาท่ีดําเนินตอไปได 

   Sergiovanni ได ใหขอคิดเพิ่มเติมวาการท่ีบุคคลมีอิสระท่ีจะกระทําส่ิงใด ๆ 

ตองกระทําดวยจิตสํานึกดวยการตัดสินใจท่ีรอบคอบ ส่ิงท่ีกระทําตองมีผลแสดงใหเห็นถึงคุณคาท่ี

บุคคลอื่นยอมรับได การมีอิสระจึงไมใชปลอยใหทําอะไรอิสระตามใจชอบ แตใหบุคคลกระทําการ 

ไดอยางอิสระดวยความรับผิดชอบ สํานึกในหนาท่ีและมีจิตสํานึกท่ีดีตอบุคคลอื่นและส่ิงอื่นรอบดาน 
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   Blase and Blase (1994: 214) กลาวถึง หลักการเสริมสรางพลังอํานาจในการ

ทํางานในบริบทของผูสอน ดังนี ้

   1. เตรียมความพรอมของบุคลากรและสถานศึกษา โดยการสรางบรรยากาศ 

การมีสวนรวมในการทํางานและสรางความสัมพันธท่ีดีในการทํางาน 

   2. สงเสริมการมีสวนรวมของบุคลากรอยางเทาเทียมกัน  

   3. สรางความกระตือรือรนของการมีสวนรวมในการบริหารงาน  

   4. ใหทุกคนทุกฝายท่ีเกี่ยวของเขามามีสวนรวมอยางมั่นใจ  

   5. ใหโอกาสบุคลากรในการพบปะแลกเปล่ียนความคิดเห็น  

   6. สรางความยืดหยุนเปนกันเองในการทํางาน  

   7. สงเสริมคุณธรรมน้ําใจ ความเสียสละของทีมงาน  

   8. ใหการสนับสนุนชวยเหลือ เมื่อบุคลากรเผชิญอุปสรรคปญหา  

   9. ใหบุคลากรกลาเผชิญกับงานท่ีทาทายตอสถานภาพ ความสามารถ  

   Harvey and Drolet (1994: 201) กลาวถึง หลักการเสริมสรางพลังอํานาจในการ

ทํางาน ดังนี้  

   1. ใหบุคลากรทํางานสําคัญ 

   2. ใหบุคลากรมีอํานาจวินิจฉัย ตัดสินใจในงานท่ีทํา 

   3. สนับสนุนทรัพยากรท่ีจําเปนในการทํางาน  

   4. ยอมรับในผลงานและใหการช่ืนชม  

   5. สรางใหเกิดความตระหนักวาบุคลากรเปนผูกําหนดวิถีชีวิตของตนเอง 

   6. เสริมสรางทักษะความสามารถในการทํางาน  

   7. สนับสนุนใหบุคลากรทํางานรวมกันเปนทีม 

   8. สรางสรรคความแปลกใหมในองคกรท่ีเปนประโยชนตอบุคลากรและการทํางาน  

   Blanchard, K.; Carlos, J. P.; and Randolph (2001: 110) กล า ว ถึ ง ห ลั ก ก า ร

เสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน ดังนี้ 

   1. การแลกเปล่ียนขอมูลขาวสารระหวางบุคลากร  

   2. การใหบุคลากรมีอิสระในการทํางานดวยตนเอง  

   3. การสรางท่ีมีบริหารตนเอง  

   4. การสรางความพรอมรับการตรวจสอบในการทํางาน 

   Short and Greer (1997: 142) ไดรวบรวมผลการศึกษาคนควาของบุคคลตาง ๆ 

พบวา หลักการพื้นฐานของการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานของบุคลากร ประกอบดวยหลัก

สําคัญ 2 ประการ ไดแก 
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   1. สงเสริมใหบุคลากรมีความรู ทักษะ ประสบการณ ท่ีเปนพลังความสามารถ 

ในการทํางาน 

   2. สงเสริมใหบุคลากรไดแสดงออกซึ่งความรู ทักษะ ประสบการณและพลังในการ

ทํางาน หลักการท้ัง 2 ประการดังกลาว เปนส่ิงท่ีสามารถบริหารจัดการใหเกิดข้ึนไดในกระบวนการ

ทํางาน โดยสงเสริมใหบุคลากรมีอิสระมีขอบเขตความรับผิดชอบในการทํางานมีทางเลือกใหเลือก

ปฏิบัติใหควบคุมดูแลงานดวยตนเอง 

   สรุปไดวา หลักการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน มีหลักการสําคัญ คือ เตรียม

ความพรอมของบุคคลโดยสรางบรรยากาศการมีสวนรวมในการทํางาน และสรางสัมพันธภาพท่ีดี 

เสริมสรางความตระหนักในการกําหนดวิถีชีวิตของตนเอง สงเสริมใหมีความรู ทักษะ ประสบการณใน

การทํางาน ใหโอกาสในการพบปะแลกเปล่ียนความคิดเห็น ใหมีความกลาเผชิญกับงานท่ีทาทาย

ความสามารถ และสงเสริมใหไดแสดงออกถึงความรู และทักษะ ประสบการณในการทํางาน 

  4.2 เปาหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน 

   การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานตองอาศัยความรู ทักษะความสามารถ 

คุณธรรม จริยธรรมความเช่ือถือไววางใจ ความเคารพในกันและกัน รวมกันรับผิดชอบ การมีสวนรวม 

ตัดสินใจกําหนดเปาหมาย วิธีการทํางานรวมกัน และรวมมือกันในการปฏิบัติการเสริมพลังอํานาจ 

ในการทํางานของบุคลากรมีเปาหมายดังนี้  

   1. ทําใหบุคลากรมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน กลาริเริ่มสรางสรรคงาน 

และนวัตกรรมท่ีมีประโยชนทางการศึกษา 

   2. ปลุกจิตสํานึก พัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการปฏิบัติภาระหนาท่ี สรางความ

รัก ความผูกพันในงาน 

   3. สนับสนุนใหบุคลากรสามารถควบคุมการทํางานของตนเอง สามารถคิดตัดสินใจ

ในเรื่องตาง ๆ ไดอยางเหมาะสม เพื่อใหงานมีคุณภาพบรรลุเปาหมายความสําเร็จ 

   4. สรางสรรคกระบวนการบริหารจัดการ และสภาพแวดลอมท่ีชวยใหบุคลากรมี

ความสุข และสนุกกับการทํางาน 

   5. เสริมสรางคุณธรรมน้ําใจของบุคลากรในการทํางานรวมกันเปนทีม 

   6. ทําใหบุคลากรมีพลังอํานาจตองการท่ีจะพฒันาการทํางาน และมีทัศนคติท่ีดีตอ 

สถานศึกษา  

   7. กระตุนใหบุคลากรใชพลังอํานาจท่ีเพิ่มข้ึน สรางผลงานการเปล่ียนแปลงในทางท่ี

ดีมีประโยชนและใชพลังอํานาจเสริมสรางการรวมพลังตาง ๆ ในสถานศึกษาใหเกิดพลังอํานาจ 

สามารถดําเนนิงานไปสูเปาหมายความสําเร็จเดียวกัน 
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 สรุปไดวา เปาหมายการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานของบุคลากรเพื่อสงเสริมให 

บุคลากรมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน กลาริเริ่มสรางสรรคงานทางการศึกษา ปลุกจิตสํานึก 

พัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการปฏิบัติภาระหนาท่ี สรางความรัก ความผูกพันในงาน สนับสนุนให

บุคลากรสามารถควบคุมการทํางานของตนเอง สามารถคิดตัดสินใจในเรื่องตาง ๆ  ไดอยางเหมาะสม 

เพื่อใหงานมีคุณภาพบรรลุเปาหมายความสําเร็จ เสริมสรางคุณธรรมน้ําใจของบุคลากรในการทํางาน

รวมกันเปนทีม ทําใหบุคลากรมีพลังอํานาจตองการท่ีจะพัฒนาการทํางาน และมีทัศนคติท่ีดีตอ

สถานศึกษา กระตุนใหบุคลากรใชพลังอํานาจท่ีเพิ่มข้ึน สรางผลงานการเปล่ียนแปลงในทางท่ีดี 

มีประโยชนและเสริมสรางการรวมพลังตาง ๆ ในสถานศึกษาใหเกิดพลังอํานาจ สามารถดําเนินงาน

ไปสูเปาหมายความสําเร็จเดียวกัน ซึ่งในงานวิจัยนี้มุงสงเสริมใหครูมีความกระตือรือรนในการทํางาน 

กลาริเริ่มสรางสรรคงาน พัฒนาศักยภาพของตนเองในการปฏิบัติงาน สนับสนุนใหครูสามารถควบคุม

การทํางานของตนเองเพื่อให ไดงานท่ีมีคุณภาพบรรลุเปาหมายความสําเร็จและเสริมสรางคุณธรรม

น้ําใจในการทํางานรวมกัน 

5. กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน 

  กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน คือ วิธีการท่ีบุคลากรประพฤติปฏิบัติใน 

การทํางานตามบทบาทภาระหนาท่ีแลว ชวยเสริมสรางใหบุคลากรเพิ่มพูนพัฒนาพลังอํานาจการ 

ทํางานดานตาง ๆ และใชพลังอํานาจดังกลาว ทําใหงานสําเร็จบรรลุเปาหมายเกิดประโยชนกับงาน 

ในหนาท่ีกับตนเองและองคการ 

  กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานของบุคลากรตามแนวทางของ Kouzes 

and Posner (1996) ประกอบดวย 

  1. ศึกษาการเรียนรูบุคลากร เปนการรูเขารูเราเพื่อประโยชนในการบริหารจัดการ 

การทํางาน 

  2. พัฒนาบุคลากรใหมีความรู ทักษะ มีมนุษยสัมพันธ มีความยืดหยุนในการทํางานทัน

การเปล่ียนแปลง 

  3. การใหบุคลากรไดใชพลังอํานาจ ทรัพยากร ขอมูลขาวสารท่ีมีสนับสนุนชวยเหลือ 

ใหบริการใหเกิดงานท่ีเปนประโยชนแกผูอื่น 

  4. การใหบุคลากรมีอํานาจหนาท่ี มีอิสระ มีแบบแผนทิศทางในการทํางานของตนเอง 

  5. การสรางเครือขายความสัมพันธภายในองคการและระหวางองคการ เพื่อแลกเปล่ียน 

ขอมูลขาวสาร เพราะขอมูลขาวสาร คือ ส่ิงท่ีชวยเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของบุคลากร 

  6. การใหบุคลากรแสดงผลงานความสามารถและความเปนแบบอยางท่ีดี 
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  กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานของบุคลากรตามแนวทางของ 

Clutersuck and Kerracha (1994) ประกอบดวย 

  1. การมอบหมายหนาท่ีความรับผิดชอบแกบุคลากรซึ่งอาจใหรับผิดชอบงานโดยตรงให 

รับผิดชอบงานรวมกันหรือใหรับผิดชอบคิดงานใหม 

  2. การพัฒนาคุณลักษณะท่ีจําเปนสําหรับงานท่ีไดรับมอบหมาย สรางความไววางใจ 

ในเพื่อรวมงานสรางความเช่ือมั่นและจิตสํานึกความรับผิดชอบ 

  3. การใหบุคลากรมีสวนรับผิดชอบรวมกันในการทํางาน แบงหนาท่ีแตรวมกันทํางาน 

  4. การพัฒนาเครือขายความรวมมือ เครือขายขอมูลขาวสาร เครือขายการติดตอส่ือสาร 

เพื่อการแลกเปล่ียนความรู ความคิด ประสบการณ ทักษะความสามารถท่ีจะชวยเสริมสรางพลัง 

อํานาจในการทํางาน 

  5. การใหบุคลากรแลกเปล่ียนความรู ความคิด ทักษะความสามารถ ขาวสารขอมูล 

การเสริมสรางคุณธรรมน้ําใจในหมูเพื่อนรวมงาน 

  6. การสงเสริมความคิดสรางสรรคของบุคลากรและทีมงานจัดแสดงผลการปฏิบัติงาน  

  7. การใหการศึกษาอบรมวิธีพัฒนาสรางสรรคงาน 

  8. การใหความสําคัญดูแลบุคลากรใหดีเทา ๆ กับการใหความสําคัญกับงาน  

  9. การใหโอกาสบุคลากรไดแสดงความรู ความสามารถอยางเสมอภาคกัน  

  10. การสรางความรับผิดชอบใหบุคคลการทํางานอยางผูเช่ียวชาญ ใหมีการตรวจสอบ

ประเมินตนเอง 

  11. การสงเสริมใหบุคลากรมีความสุข สนุกและเต็มใจในการทํางาน โดยใหทํางานท่ี 

เหมาะกับความรูความสามารถ สรางความเขาใจอยางกระจางในเปาหมาย ข้ันตอนการทํางาน 

  12. การเสริมสรางการเรียนรูของบุคลากรอยางตอเนื่อง เผยแพรผลงานความสําเร็จของ 

บุคลากร 

  13. การใหบุคลากรมีแผนพัฒนาตนเองท่ีเปนจริงได และติดตามผลการปฏิบัติตามแผน 

เพื่อปรับปรุงพัฒนาและไปใหถึงเปาหมาย 

  กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานของบุคลากรตามแนวทางของ Stone 

and Sachs (1995) ประกอบดวย 

  1. การมอบอํานาจหนาท่ีขอบเขตความรับผิดชอบใหอํานาจการตัดสินใจไดเองในแตละ 

สถานการณการทํางาน 

  2. การแสดงภาวะผูนําในการทํางานรวมกัน  

  3. การรับฟงความคิดเห็น เปนองความเขารวมกันทุกฝายในการดําเนินงานตาม

จุดมุงหมายขององคการ 
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  4. การสงเสริมความเจริญกาวหนาของบุคลากร และองคการ ใหประสบความสําเร็จ 

รวมกันในการทํางาน 

  5. การอบรมพัฒนาความรู ความคิด ทักษะความสามารถแกบุคลากรในการทํางาน 

  Witherspoon (1997) กลาววา กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน มีท้ัง

การปฏิบัติกับระดับความคิดของบุคคล ระดับความสัมพันธระหวางบุคคล และระดับโครงสราง 

องคการ ซึ่งท้ัง 3 ระดับตางมีจุดเนน ดังนี ้

  1. ระดับความคิดของบุคคล เนนใหบุคคลเช่ือมั่นวาตนสามารถสรางสรรคงาน สามารถ 

สรางการเปล่ียนแปลงทําใหเกิดส่ิงใหมได หรือสรางแรงจูงใจเพื่อใหเกิดพลังอํานาจการทํางาน 

  2. ระดับความสัมพันธระหวางบุคคล เนนการบริหารจัดการตนเองของบุคคล ทีมงาน 

และ ความสัมพันธระหวางกลุมงานตาง ๆ ในองคการ เพื่อเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 

  3. ระดับโครงสรางองคการ เนนการจัดระบบโครงสรางการทํางาน การกําหนดระเบียบ 

แนวปฏิบัติและจัดการสภาวะแวดลอม เพื่อเสริมสรางใหบุคลากรเกิดพลังอํานาจการทํางาน 

  Lashley (1997) กลาวถึง กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานของบุคลากร 

ประกอบดวยข้ันตอนท่ีสําคัญ ดังนี้ 

  1. วิเคราะหสภาวการณท่ีบุคลากรขาดพลังอํานาจในการทํางานเพื่อหาสาเหตุท่ีแทจริง 

  2. กําหนดยุทธศาสตรและเทคนิควิธีบริหารจัดการท่ีจะทําใหเกิดการพัฒนาศักยภาพ 

เสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานของบุคลากร 

  3. เตรียมปจจัยและวิธีเสริมสรางพลังอeนาจท่ีจะนํามาใช เพื่อใหเกิดความพรอมและ 

ประสิทธิภาพในทางปฏิบัติ 

  4. ดําเนินการปฏิบัติตามวิธีท่ีเลือกไว  

  5. ประเมินผลการปฏิบัติจากพฤติกรรมและผลงานท่ีปรากฏ 

  การประเมินจะมุงเนนใหประเมินตนเอง โดยประเมินจากความสามารถในการเลือก 

ทางเลือกท่ีจะปฏิบัติ ความสามารถในการจัดการ บทบาทการกระทําท่ีสงผลกระทบตอผลความสําเร็จ

ของงานในแตละสถานการณ ระดับควกมรูสึกผูกพันกับงานท่ีทําและจากผล ความสําเร็จของงาน 

  Gordon (1999) เสนอใหใชแหลงอิทธิพลของพลังอํานาจเปนแหลงกําเนิดวิธีการใน 

กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของบุคลากร ไดแก 

  1. วัฒนธรรมองคการใชกลไกการเปล่ียนแปลง การแขงขัน การติดตอส่ือสาร การสราง 

ความสัมพันธและบรรยากาศการทํางาน ในการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน 

  2. รูปแบบการบริหาร ใชการบริหารแบบประชาธิปไตย การกระจายอํานาจการบริหาร 

แบบมีสวนรวมเปนกลไกเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน 
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  3. อํานาจหนาท่ีในการปฏิบัติงาน ใชการกําหนดเปาหมายการทํางาน ระเบียบปฏิบัติ 

และใชการสนับสนุนชวยเหลือท่ีเอื้อตอการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน 

  4. การสรางขวัญกําลังใจ ใชการยกยองชมเชย การพัฒนาความรู ทักษะ ใชการส่ิงเสริม 

การเรียนรูและการทํางานรวมกันเปนกลไกเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน 

  สรุปไดวา กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน เปนวิธีการเสริมสรางให 

บุคลากรเพิ่มพูนพัฒนาพลังอํานาจในการทํางานดานตาง ๆ ใชพลังอํานาจดังกลาวทําใหงานสําเร็จ

บรรลุเปาหมายเกดิประโยชนกับงานในหนาท่ีกับตนเองและองคการ 

6. ลักษณะการเปลี่ยนแปลงของบุคคลท่ีไดรับการเสริมพลังอํานาจในการทํางาน 

  Gibson (1993) ศึกษาพบวา เมื่อบุคคลไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน 

จะทําใหเกิดความสามารถในการควบคุมหรือจัดการกับสถานการณตาง ๆ ได สามารถดําเนินงานได 

บรรลุเปาหมาย แมจะตองประสบปญหาอุปสรรคใด ๆ ก็ไมยอทอ ทําใหบุคคลมีการพัฒนาตนเอง 

มีความมั่นใจในความสามารถของตนเอง เห็นคุณคาในตนเองและมีเปาหมายในชีวิต ตระหนักใน 

ภาระหนาท่ีท่ีตนรับผิดชอบ และมีความรับผิดชอบตอผูอื่น Gibson เช่ือวาหากบุคคลรับรูพลังอํานาจ

ในการทํางานของตนเองทุกดานในระดับสูงจะนําไปสูการพัฒนาคุณภาพในการทํางานและนําไปสู

ความสําเร็จของงาน 

  Block (1987) กลาววา บุคคลท่ีมีพลังอํานาจในตนเองมีลักษณะ ดังนี้  

  1. มุงมั่นทํางาน ดวยความรูสึกพอใจท่ีจะบริการผูอื่นมากกวามุงหวังรางวัลตอบแทน

จากภายนอก  

  2. มีความกลาเส่ียงท่ีจะทําในส่ิงท่ีตนคิดวาเปนส่ิงท่ีถูกตอง  

  3. แสดงความคิดเห็นและความรูสึกของตนตอผูอื่นอยางเปดเผย  

  4. กลายอมรับความผิดพลาดของตนเองตอผูอื่น  

  5. เต็มใจรับฟงความคิดเห็นของ ผูอื่นเพื่อนํามาพัฒนาตนเอง  

  6. เปดเผยจริงไมใชอิทธิพลเหนือผูอื่น 

  Byham (1988) กลาววา บุคคลท่ีไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานจะมี

ความรูสึกเปนเจาของงาน มีความรับผิดชอบ สามารถกํากับตนเองและควบคุมการทํางานของตนเอง 

มีความไววางใจผูอื่นและทํางานเปนทีมได เปนผูมีเปาหมายและสามารถแกปญหาได 

  Manthey (1989) กลาววา บุคคลท่ีไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานจะทํา

ใหเกิดคุณลักษณะ ดังนี้ 1) มีความรับผิดชอบ (Responsibility) 2) มีอํานาจหนาท่ี (Authority) และ 

3) ตระหนักถึงภาระหนาท่ี (Accountability) 
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  Dobos (1990) กลาววา บุคคลท่ีไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานจะกอให 

เกิดคุณลักษณะมีความรับผิดชอบ กลาเผชิญปญหา ตระหนักถึงภาระหนาท่ีและการปรับปรุง แกไข

ตนเองเพื่อพัฒนาการทํางานใหดีข้ึน กลาเส่ียง กลาตัดสินใจเลือกแนวทางท่ีกอใหเกิดประโยชนสูงสุด 

  Tebbit (1993) กลาววา บุคคลท่ีไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานจะเปน 

ผูมี อิสระในการทํางาน มีความเปนตัวของตัวเอง และรูสึกยึดมั่นในองคการ 

  Blase & Blase (1994) กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานสงผลตอผูสอน 

ดังนี้ 1) ขยายขอบเขตความรู ความสามารถของผูสอน 2) ทําใหผูสอนมีอิสระในการสะทอนภาพความ

เปนจริงของการทํางานใหฝายบริหารรับรู 3) เพื่อความเช่ือมั่นในตนเองในการปฏิบัติหนาท่ี 

ของผูสอน 

  Smith (1996) มีความเห็นวาบุคคลท่ีไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน 

จะทําใหเปนผูมีความรูสึกเปนเจาของงาน รูสึกพึงพอใจตอความสําเร็จของงานท่ีตนรับผิดชอบพอใจท่ี

จะติดตอส่ือสารหรือทํางานรวมกับผูอื่น 

  สรุปไดวา ลักษณะของบุคคลท่ีมีพลังอํานาจในการทํางานท่ีสําคัญสอดคลองกันมากท่ีสุด 

คือ มีความรับผิดชอบในการทํางานและมีความมุงมั่นในการทํางาน มีความมั่นใจในความสามารถของ

ตนเอง มีความกลาเส่ียงในการทําส่ิงท่ีตนคิดวาถูกตอง มีความรูสึกเปนเจาของงานมีอิสระในการ

ทํางาน และทํางานรวมกับผูอื่นได 

7. การประเมินพลังอํานาจในการทํางาน 

  Wilson (1993) ไดสรางเครื่องมือวัดการเสริมพลังในตนเองจากทฤษฎีเสริมพลังการ 

ทํางานในตนเองของ Blook โดยวัดความรูสึกเปนอิสระเปนตัวของตัวเองของผูสอนท่ีอยูภายในและท่ี

สามารถแสดงออกกับผูอื่นใหเห็นจากภายนอกเปนแบบสอบถาม สามารถวัดองคประกอบ 3 ชนิด

ไดแก ผูสอนมีความกลาเส่ียงพูดหรือทําในส่ิงท่ีเขาคิดและรูสึกวาเปนส่ิงสําคัญ ผูสอนมีความคิด

สะทอนกลับและยอมรับความผิดพลาดของตนเองและเต็มใจท่ีจะเรียนรูจากคําวิพากษ วิจารณของ

ผูอื่นท่ีมีความคิดแตกตางจากตนเองและผูสอนเปนผูท่ีมีความรูสึกเปนอิสระและเปนตัวของตัวเอง 

อยูภายในกรณมหาวิทยาลัย 

  Clutterbuck and Kernaghan (1994) ไดเสนอแนะส่ิงท่ีจะใชเปนเกณฑพิจารณา

ประเมินพลังอํานาจในการทํางานของบุคคลากร ไดแก 

  1. คุณภาพการทํางานท้ังในระดับบุคคล ทีมงานและองคการ  

  2. การสรางสรรคส่ิงตาง ๆ ในการทํางาน  

  3. ความรักสถาบันและการรักษาหนาท่ี  

  4. ผลงานท่ีประสบความสําเร็จ 
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  5. การเรียนรูและการเปล่ียนแปลงพัฒนา  

  6. การดํารงตนดวยความมีคุณธรรม น้ําใจ มีพลังอํานาจในการทํางาน 

  Walerstein (1994) เสนอวาการวัดควรครอบคลุมท้ัง 3 แนวทาง และประเด็นท่ีควร 

คํานึงถึงในการวัดและประเมินโครงการท่ีใชในการศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน 

ควรเปนลักษณะโครงการยาว เพื่อใหสามารถมองเห็นการเปล่ียนแปลงของบุคคลหรือชุมชนได 

ซึ่งกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานควรกระทําตอเนื่อง มีกระบวนการชวยเหลือ 

สนับสนุนใหบุคคลสามารถผานพนอุปสรรคไปได 

  นอกจากนี้ไดเสนอตัวช้ีวัดการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน โดยแบงตัวช้ีวัด 

ออกเปน 2 ประเด็นสําคัญ ดังนี้ 

  1. ตัวช้ีวัดการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน ซึ่งเปนตัวช้ีวัดท่ีแสดงใหเห็นถึงการ 

เปล่ียนแปลงความสามารถในระดับบุคคล และกลุมท่ีสามารถทํางานรวมกันในทิศทางใหมได อยางมี

ประสิทธิภาพ กลาวคือ การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานจะเกิดเมื่อบุคคลเพิ่ม ความสามารถ 

ในการแสดงออก มีกิจกรรมรวมกับบุคคลอื่นเพื่อการเปล่ียนแปลง ตัวช้ีวัดนี้จึงเนนท่ีความสามารถ 

อันเปนผลจาการกระทําอยางตอเนื่องของกระบวนการวิเคราะห การมีกิจกรรมและการสะทอนกลับ

ท้ังระดับบุคคลและกลุม 

  2. ตัวช้ีวัดผลของการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน ซึ่งดูไดจากผลการปฏิบัติ 

การนําไปใช รวมถึงการวัดการตัดสินใจ โครงการท่ีกระทําตอกิจกรรมท่ีเกิดข้ึนภายในกลุม ชุมชน 

และองคการ  

  Martin and Crossland (2000) ไดเสนอแนะใหประเมินพลังอํานาจในการทํางานของ

ผูสอนจากส่ิงตอไปนี้ ไดแก 

  1. ความสามารถ ประเมินจากความรู ทักษะความสามารถท่ีจะมีผลตอการเรียนรูของ

ผูรับการศึกษา 

  2. การแสดงภาวะผูนําประเมินการแสดงภาวะผูนําเมื่อมีหนาท่ีตองรับผิดชอบ 

  3. การตัดสินใจ ประเมินจากความสามารถในการตัดสินใจทําการสอนใหเกิดผลสําเร็จ 

ตามท่ีคาดหวังหรือทําใหงานบรรลุเปาหมาย 

  สรุปไดวา การประเมินพลังอํานาจในการทํางานควรวัดใหครอบคลุมท้ัง 3 แนวทาง และ 

ประเด็นท่ีควรคํานึงถึงในการวัดและประเมินโครงการท่ีใชในการศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจ 

ในการทํางานควรเปนลักษณะโครงการยาว เพื่อใหสามารถมองเห็นการเปล่ียนแปลงของบุคคล หรือ

ชุมชนได โดยมีตัวช้ีวัดออกเปน 2 ประเด็นสําคัญ คือ ตัวช้ีวัดการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน

และตัวช้ีวัดผลของการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน ซึ่งดูไดจากผลการปฏิบัติการนําไปใช 

รวมถึงการวัดการตัดสินใจ โครงการท่ีกระทําตอกิจกรรมท่ีเกิดข้ึนภายในกลุม ชุมชนและองคการ 
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8. ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางาน 

8.1 ทฤษฎีการเสริมพลังอํานาจของแคนเตอร (Kanter) 

   Kanter (1997: 246-249) ไดศึกษาวิจัยลักษณะพฤติกรรมขององคกรหลาย ๆ

องคกรพบวา ปญหาในการทํางานในองคกรสวนใหญแลวคือ การกลัวการเปล่ียนแปลง กลัวการเส่ียง 

มีแรงจูงใจตํ่า ผลสัมฤทธิ์ในงานตํ่าและขาดความยึดมั่นผูกพันตอองคกร แคนเตอรไดพยายามท่ี 

จะอธิบายถึงปจจัยท่ีทําใหเกิดความสําเร็จในงานและแนวทางแกไข ซึ่งแนวทางแกไขนั้นคือ การเสริม

พลังอํานาจแกผูปฏิบัติงาน โดยมองวาผูปฏิบัติงานในองคกรจะมีพฤติกรรมท่ีตอบสนองตอตัวกระตุน

ท้ังภายในและภายนอก แตปจจัยภายนอกซึ่งหมายถึงปจจัยทางดานอํานาจและดานโอกาส ซึ่งมีอยู

ภายในโครงสรางทางสังคมของทุกองคกรตางหากท่ีมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของคน ภาวะไร

อํานาจและการเสริมพลังอํานาจตามแนวคิดของแคนเตอรนั้นเปนส่ิงท่ีอยูคนละข้ัว การท่ีจะชวยให

ผูปฏิบัติงานกาวไปในทิศทางของการเสริมพลังอํานาจไดนั้น กอนอื่นจะตองขจัดความรูสึกไรอํานาจ 

สรางขวัญกําลังใจแกผูปฏิบัติงาน ขจัดระบบราชการท่ียึดติดกับกฎระเบียบ ลดการควบคุมท่ีเขมงวด

เสียกอน และส่ิงเหลานี้จะตองเริ่มจากผูบริหารองคกรตองเปนผูริเริ่ม เปล่ียนแปลงโครงสรางองคกร

อยางจริงจัง ซึ่งโครงสรางอํานาจตามแนวคิดของแคนเตอร ประกอบดวย 

   1. การไดรับอํานาจ อํานาจในท่ีนี้ หมายถึง ความสามารถท่ีจะกระทํางานใหสําเร็จ

โดยใชอํานาจเปนพลัง เปนความสามารถในการท่ีจะไดรับส่ิงตาง ๆ ท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน 

โดยอํานาจท่ีไดรับจากองคกรอาจเปนทางการและไมเปนทางการ โดยอํานาจท่ีเปนทางการนั้นไดมา

จากการทํางานซึ่งเปนท่ียอมรับ การทํางานท่ีเส่ียงอันตราย งานท่ีไดรับความคิดสรางสรรคงาน 

ท่ีมองเห็นเนื้องานชัดเจนงานท่ีตองเกี่ยวของสัมพันธกับผูอื่นเปนทางผานไปสูการบรรลุเปาหมายของ

องคกร สวนอํานาจท่ีไมเปนทางการนั้นเปนอํานาจท่ีมาจากการท่ีบุคคลมีความสัมพันธใกลชิดกับ

บุคคลสําคัญในองคกร พันธมิตรทางการเมือง ผูสนับสนุน ผูรวมงานและผูใตบังคับบัญชา ซึ่งอํานาจ

ท้ังสองลักษณะนี้จะเปนจุดริเริ่มของการเสริมพลังอํานาจในงานประกอบดวย 

    1.1 สายการจัดหาหรือการไดรับทรัพยากร หมายถึง ความสามารถในการจัดหา

ท่ีจําเปนซึ่งสนับสนุนในการทํางานใหบรรลุเปาหมาย เชน วัสดุ บุคลากร เงิน เวลา เครื่องมือ รวมท้ัง 

ช่ือเสียง รางวัลตอบแทน การใหการสนับสนุนดานทรัพยากรท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน ถือเปนส่ิง

สําคัญประการหนึ่งในการบริหารงาน อีกท้ังยังมีสวนสําคัญในการเกิดความพึงพอใจในงาน ท้ังนี้ 

เนื่องจากความตองการในการปฏิบัติงานไดรับการตอบสนอง บุคลากรมีความสุขในการทํางานมี 

ความผูกพันในงานท่ีทํารูสึกเปนเจาของรวมกัน มีสวนรวมในการปฏิบัติงานจะทําใหทุมเทกับงาน 

เต็มท่ี ดังนั้น ผูบริหารจึงควรตระหนักถึงและจัดหาทรัพยากรท่ีจําเปนซึ่งเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงาน

แกบุคลากรในองคกร 
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    1.2 สายการสนับสนุนสงเสริม หรือการไดรับการสนับสนุนสงเสริม เปนการท่ี

ผูบริหารใหการรับรองในส่ิงท่ีผูปฏิบัติงานกระทําใหการสนับสนุนอยูเบ้ืองหลัง ใหการยอมรับและให

ความเห็นชอบตามกฎหมาย ผูบริหารตองมีการแสดงออกท่ีพิเศษหรือแสดงออกถึงการตัดสินใจ 

ท่ีรอบคอบตองสามารถเผชิญกับนวัตกรรมใหม ๆ มีความกลาเส่ียงในการปฏิบัติงานสง เสริม 

สัมพันธภาพระหวางบุคคล หมูคณะ ซึ่งจะนําไปสูความรวมมือในการทํางาน สงเสริมการสราง 

เครือขายในการทํางาน มีการทํางานรวมกันเปนทีม นอกจากนี้การไดรับการสนับสนุนจากผูบริหาร 

ผูรวมงานและครอบครัวเปนส่ิงท่ีมีคายิ่งในการปฏิบัติงานสงผลใหบุคลากรในองคกรมีขวัญและ 

กําลังใจในการทํางานพึงพอใจในงาน 

    1.3 สายขอมูลขาวสาร หรือการไดรับขอมูลขาวสาร ขอมูลขาวสารมีความสําคัญ

ตอมนุษย เพราะขอมูลขาวสาร คือ พลังจะเปนแหลงความรูท่ีชวยในการดําเนินชีวิตของมนุษย ขอมูล 

ขาวสารในท่ีนี้จําแนกเปนขอมูลท่ีเปนความรูทางเทคนิค ความเช่ียวชาญ และขาวสารทางการเมือง 

โดยท่ีขอมูลและส่ิงท่ีเปนความรูทางเทคนิคนั้นไดมาจากรายงานตาง ๆ บทความในวารสารและ 

หนังสือ สวนความเช่ียวชาญนั้นเปนทักษะความชํานาญหรือความรู และขาวสารทางการเมืองเปน 

ความรูสึกในการใชขอมูลขาวสารเพื่อการรณรงค การเจรจาอยางไมเปนทางการ การเจรจาตอรอง 

การตอรอง การประชุมลับ การขอความชวยเหลือและการลงมติ ซึ่งตองเลือกใชขอมูลขาวสารให 

ถูกกาลเทศะ ดังนั้น จึงกลาวไดวาขอมูลขาวสารมีความสําคัญตอบุคลากรในองคกรท้ังในผูบริหาร และ

ผูปฏิบัติ ในระดับผูบริหารขอมูลขาวสารจะมีสวนชวยสนับสนุนในการตัดสินใจ ชวยในการ วางแผน

ดําเนินการ สวนในระดับผูปฏิบัติงานขอมูลขาวสารจะทําใหรูถึงการเคล่ือนไหวภายใน องคกร ทิศ

ทางการดําเนินงานขององคกร นโยบายตลอดจนการตัดสินใจขององคกร เพื่อเปนแนวทางในการ

ปฏิบัติงานท่ีสําคัญ ขอมูลขาวสารท่ีไดรับนั้นตองมีความถูกตองแมนยําเพียงพอ สอดคลองกับความ

ตองการของผูรับและทันตอเหตุการณ อีกท้ังลักษณะของขอมูลขาวสารท่ีไดรับนั้นจะตองเปนการ

ส่ือสารแบบสองทิศทาง จากระดับบนสูระดับลางและจากระดับลางสูระดับบน เปนการแบงปนขอมูล

ขาวสารซึ่งกันและกัน จากการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยเสริมพลังอํานาจ พบวา ขอมูลขาวสารและการให

ขอมูลยอนกลับเปนปจจัยสําคัญในการเสริมพลังอํานาจในงานและถือเปนแหลงกําเนิดการเสริมพลัง

อํานาจสําหรับทุกคนท่ีเขาถึงขอมูลขาวสารท่ีไดรับจากแหลงตาง ๆ เกี่ยวกับความสามารถของบุคคล

นั้นจะสามารถนํามาใชในการพัฒนากลวิธีในการเสริมพลังอํานาจ 

   2. การไดรับโอกาส โอกาสในท่ีนี้ เปนความคาดหวังในการเติบโตและความกาวหนา

ในตําแหนงหนาท่ี (Kanter, 1997) รวมถึงการมีโอกาสเพิ่มพูนความรูและทักษะการมีสวนรวม 

ในฐานะคณะกรรมการและการทํางานระหวางแผนก การไดรับโอกาสตามแนวคิดของแคนเตอร ไดแก 

    2.1 การสงเสริมงานในหนาท่ี หมายถึง การท่ีผูปฏิบัติงานหรือผูใตบังคับบัญชา

ไดรับการสงเสริมจากผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาในการเล่ือนตําแหนงหนาท่ีการงาน ไดรับการ
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พิจารณาความดีความชอบ เล่ือนข้ันเงินเดือนอยางยุติธรรม ใหโอกาสกาวหนาแกบุคลากรทุกคน 

ในการทํางาน เพราะตราบใดท่ีบุคลากรยังมีความกาวหนาในหนาท่ีการงานยอมมีกําลังใจและทุมเท 

ในการทํางานมีความรักงานและมีความพึงพอใจในงาน แตถาบุคลากรขาดความกาวหนาในหนาท่ี 

การงานยอมทําใหเกิดความทอแท เหนื่อยหนาย ไมรักงาน ไมสนใจงานและลาออกจากงาน 

    2.2 การไดรับการเพิ่มพูนความสามารถและทักษะ หมายถึง การมีโอกาสไดรับ

การอบรม สัมมนา การเขารวมประชุมวิชาการ การศึกษาดูงาน ตลอดจนการอนุญาตใหลาศึกษาตอ 

เพื่อเพิ่มพูนความรูความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงาน อันจะนําไปสูประสิทธิภาพในการทํางาน

และจะตองมีการกระทําอยางตอเนื่อง เพราะวิทยาการและเทคนิคในการทํางานมีการพัฒนาไปอยาง

รวดเร็ว 

    2.3 การไดรับคํายกยองชมเชยและการยอมรับ หมายถึง การท่ีผูปฏิบัติงานหรือ 

ผูใตบังคับบัญชาไดรับการยกยองชมเชย ไดรับการยอมรับ การแสดงความยินดี หรือไดรับรางวัล 

ผลตอบแทนจากผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาจากผูรวมงานในฐานะท่ีปฏิบัติงานดีซึ่งเปนการสรางขวัญ

กําลังใจ สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทําใหเกิดความภาคภูมิใจในงานและรูสึกวาตนเองมีคุณคา 

8.2 ทฤษฎีการเสริมพลังอํานาจของเทรซ่ี (Tracy) 

   Tracy (1990: 24-26) ไดเสนอรูปแบบการเสริมพลังอํานาจไวในลักษณะการทํางาน

เปนข้ันตอนตามลําดับท้ังหมด 10 ข้ันตอน ดังนี ้

   1. ใหความชัดเจนในหนาท่ีความรับผิดชอบ (clearly define responsibilities) 

ของผูปฏิบัติงานและรวมกันกําหนดเปาหมายและภารกิจขององคกร 

   2. มอบหมายอํานาจหนาท่ี (delegate authority) ใหกับผูปฏิบัติงานตามขอบขาย 

การทํางานของเขา 

   3. กําหนดมาตรฐานการทํางาน (set standard of excellence) องคกรตองใหการ 

สนับสนุนสงเสริมใหผูปฏิบัติงานไปถึงมาตรฐานท่ีต้ังไว 

   4. การฝ กอบรมและการพัฒนา ( training and development) ให โอก าส

ผูปฏิบัติงาน ไดพัฒนาตนเองและการทํางานตามความสนใจและความสามารถ 

   5. ใหความรูและสารสนเทศ (provide knowledge and information) เกี่ยวกับ

องคกรท่ีจําเปนตอการตัดสินใจในการทํางานอยางถูกตองชัดเจน 

   6. ใหขอมูลยอนกลับ (give feedback) เกี่ยวกับการทํางาน  

   7. ใหการยกยองหรือยอมรับ (recognition) ในผลสําเร็จท่ีเกิดข้ึนจากการทํางาน  

   8. ใหความไววางใจ (trust) ในการทํางาน โดยใหอิสระในการตัดสินใจ 
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   9. ยอมรับขอผิดพลาด (permission to fail) ผูบริหารพรอมท่ีจะยอมรับความ

ผิดพลาดท่ีอาจจะเกิดข้ึน รวมรับผิดชอบและรวมแกไขกับผูปฏิบัติงาน 

   10. ใหความเคารพ (respect) ตอการตัดสินใจของผูปฏิบัติงาน 

   การดําเนินการตามรูปแบบนี้ องคกรจะตองมีแผนปฏิบัติการ ต้ังแตช้ันท่ี 1-ช้ันท่ี 10 

ซึ่งข้ันตอนท่ี 1-3 นั้นเปนการปรับปรุงโครงสรางและระบบขององคกร สวนข้ันตอนท่ี 4 - 6 นั้นเปน 

การสรางความรวมมือของผูปฏิบัติงาน สวนในข้ันท่ี 7 - 10 เปนการสรางวัฒนธรรมขององคกร 

8.3 ทฤษฎีการเสริมพลังอํานาจในองคกรของสกอต และเจฟเฟ (Scott and Jaffe) 

   Scott and Jaffe (1991: 20 - 30) ไดเสนอรูปแบบของการเสริมพลังอํานาจใน

องคกรไววามีองคประกอบของวิธีการท้ังหมด 5 สวน ดังนี้ 

   1. การใหแรงจูงใจกับผูปฏิบัติงาน แบงเปน 3 สวน คือ ใหความถูกตองเปนธรรม 

(validation) ใหสารสนเทศ (information) และใหมีสวนรวม (participation) 

    1.1 การใหความถูกตองเปนธรรม คือ ใหความเสมอภาคกับทุกคน ใหเงินเดือน 

คาตอบแทน สวัสดิการท่ียุติธรรม มีความยืดหยุนตอความตองการของผูปฏิบัติงาน รวมไปถึงการให

โอกาสไดเรียนรูและพัฒนาทักษะใหม ๆ ตามความสนใจและความสามารถ 

    1.2 การใหสารสนเทศ คือ การใหความรูในส่ิงท่ีตองปฏิบัติงาน รวมไปถึงขอมูล 

สารสนเทศท่ีจําเปนท่ีเกี่ยวของกับองคกร 

    1.3 การใหการมีสวนรวม คือ ผูปฏิบัติงานมีโอกาสในการควบคุม หรือตัดสินใจ

ในการทํางานดวยตัวผูปฏิบัติงานเอง 

   2. การสงเสริมและพัฒนาความรวมมือในองคกร ผูบริหารคือผูมีบทบาทสําคัญใน 

สวนนี้ ทุกคนตองเรียนรูวาผูบริหารท่ีดีตองรับผิดชอบการทํางานต้ังแตกระบวนการผลิต ไมใชเฉพาะ

ผลงานท่ีเกิดข้ึน และตองทราบวาผูปฏิบัติงานทุกคนตองการเรียนรูการทํางาน และการแกปญหา

รวมกับผูบริหาร ตองการโอกาสและอํานาจในการวินิจฉัยส่ังการ อิสระในการทํางาน ควบคุม 

และตัดสินใจงานในหนาท่ีรับผิดชอบดวยตนเอง รวมไปถึงการไดรับผลตอบแทนหรือรางวัล 

อยางเหมาะสมและยุติธรรม และส่ิงสําคัญอีกประการหนึ่งคือการติดตอส่ือสารใหสารสนเทศเพื่อ 

สรางความเขาใจรวมกัน อันจะนํามาซึ่งความรวมมือจากทุกคนในองคกร 

   3. สรางภาวะผูนําใหกับผูปฏิบัติงาน ภาวะของผูนําของบุคคลในองคกรเปนตัวบงช้ี 

อีกประการหนึ่งในการพิจารณาวา องคกรไดรับการเสริมพลังอํานาจเพียงใด กระบวนการท่ีสําคัญ 

ในการสรางภาวะผูนําก็คือ การสงเสริมใหผูปฏิบัติงานรวมกันทํางานเปนทีม และกระตุนใหทุกคน เปน

ผูนําในการกําหนดเปาหมาย การปฏิบัติและการตัดสินใจในทีมงานหรือในสวนงานท่ีตนเอง รับผิดชอบ 
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   4. การสรางบรรยากาศในองคกร องคกรควรมีบรรยากาศท่ีสงเสริมการเรียนรู

รวมกันระหวางผูบริหารกับผูปฏิบัติงาน หรือระหวางผูปฏิบัติงานดวยกัน เปดโอกาสใหเรียนรูและรับ

เอาแนวคิดหรือทักษะใหม ๆ ท่ีจะชวยเพิ่มประสิทธิภาพมาใชในการทํางาน นอกจากนี้แลวบรรยากาศ 

องคกรท่ีดีไมไดหมายถึง การมีอิสระอยางเต็มท่ี แตหมายถึง “ความสมดุล” ระหวางการควบคุมกับ 

การมีอิสระในการทํางาน รวมถึง “ความยืดหยุน” ในการตอบสนองความตองการ “ความพอดี” 

ในการใหโอกาส และ "ความเสมอภาค” สําหรับทุกคนในองคกร 

   5. การสรางทีมงาน ส่ิงสําคัญประการหนึ่งของการเสริมพลังอํานาจในองคกรก็คือ 

การสรางทีมงาน เทคนิคท่ีจะสงเสริมการทํางานเปนทีม คือ การวางระบบการทํางานท่ีเอื้อตอ การ

ประสานสัมพันธกัน การฝกอบรมสรางเครือขายในการทํางาน การกระตุนใหแรงจูงใจและ สนับสนุน

งบประมาณและทรัพยากรท่ีจําเปน และเมื่อเกิดทีมงานข้ึนแลว ส่ิงท่ีทีมงานตองการไดรับ การแบงปน

จากผูบริหาร ก็คือ ความรูสึกเปนเจาของรวม หนาท่ีความรับผิดชอบ อิสระใน การทํางาน อํานาจการ

ตัดสินใจ และรางวัลหรือผลตอบแทนท่ียุติธรรม 

   สําหรับการเปล่ียนแปลงในองคกรนั้น Scott and Jaffe (1991: 14-22) เห็นวา 

เนื่องจากการเสริมสรางพลังอํานาจในองคกรเปนส่ิงท่ีมีความซับซอนหลายระดับ ซึ่งตองพิจารณาจาก

องคประกอบ 3 ระดับรวมกัน คือ ระดับองคกร ระดับทีมงาน และระดับบุคคล ดังนี ้

1. ระดับองคกร 

    องคกร ถาแบงตามระบบการบริหารจะมี 2 ลักษณะ คือ แบบปรามิด (pyramid) 

และแบบวงจร (circle) ซึ่งการบริหารงานแบบปรามิดนั้นมีลักษณะการตัดสินใจ การกําหนดเปาหมาย 

นโยบาย กระทําจากบนลงลาง ทุกคนทํางานตามท่ีไดรับมอบหมาย องคกรปรับเปล่ียนไดชา 

ความยืดหยุน นอย การสงขอมูลยอนกลับและติดตอส่ือสารทําไดลําบาก องคกรท่ีมีลักษณะดังกลาว 

คือ องคกร ราชการ สวนการบริหารงานแบบวงจรนั้นมีลักษณะตรงกันขาม เปาหมายสําคัญของ

องคกรอยู ท่ี ลูกคาหรือผูรับบริการ ซึ่งผูปฏิบัติงานในองคกรคือกุญแจสําคัญท่ีจะนําองคกรไปสู

ความสําเร็จ องคกรในลักษณะนี้สวนใหญเปนองคกรของภาคเอกชน 

    การท่ีองคกรทุกองคกรพยายามปรับปรุงพัฒนาระบบการบริหารงานองคกรจาก

แบบปรามิดไปเปนแบบวงจร ถือไดวาเปนกาวแรกของการนําไปสูการเสริมพลังอํานาจใหกับองคกร 

นอกจากนี้แลวการปรับโครงสรางหรือการดําเนินการทุกอยางขององคกรตองมีจุดเนนท่ีจะมุงไปสูการ

เสริมสรางพลังอํานาจ นั่นคือการทําใหผูปฏิบัติงานมีความคาดหวังในความสําเร็จของงาน ท่ีทํา ได

ทํางานตามความตองการเต็มใจและตองการความสําเร็จไมใชจากการบังคับหรือเพราะ ผลตอบแทน 

เพราะแนวคิดการเสริมพลังอํานาจมีความเช่ือวา คนทุกคนตองการความเปล่ียนแปลง ในการทํางาน

และองคกรคือผูท่ีจะหยิบยื่นโอกาสนั้นใหผูปฏิบัติงาน 
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2. ระดับทีมงาน 

    ทีมในการทํางาน คือ การมีปฏิสัมพันธของผูปฏิบัติงานแตละคนในการรวมกัน 

ทํางานเปนกลุม ทีมงานท่ีไดรับการเสริมพลังอํานาจนั้น ทุกคนในทีมงานตองมีความรูสึกเปน เจาของ

และรับผิดชอบรวมกันในผลงานท่ีเกิดข้ึน มีการปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานของ ทีมงานอยาง

ตอเนื่อง และผลสัมฤทธิ์ในงานหรือผลิตภาพจากการทํางานเพิ่มสูงข้ึน นอกจากนั้น แลวยังตองมีการ

ติดตอส่ือสารและการประสานงานแลกเปล่ียนขอมูลขาวสารในการทํางานท้ัง ภายในกลุม และ

ระหวางกลุมอีกดวย 

   3. ระดับบุคคล 

    การเกิดองคกรการทํางานข้ึนในระยะแรก องคกรตองการเพียงกําลังแรงกายของ 

ผูปฏิบัติงานเทานั้น ผูปฏิบัติงานมีหนาท่ีเพียงทํางานตามคําส่ังใหเสร็จสมบูรณ และไมตองมี คําถามวา

ทําไมตองทํา แตในปจจุบันไมเปนเชนนั้น องคกรไมไดตองการเพียงผูปฏิบัติงานท่ี สามารถทํางานให

เสร็จตามคําส่ัง แตตองการผูปฏิบัติงานท่ีสามารถตัดสินใจ เปนนักแกปญหาท่ีดี มีความคิดริเริ่ม

สรางสรรค และรับผิดชอบงาน ดังนั้น การเสริมสรางพลังอํานาจในระดับบุคคล จึงตองการให

ผูปฏิบัติงานมีลักษณะดังกลาว เพื่อใหทุกคนมีความรูสึกตองการทํางานใหดีท่ีสุด "เพื่อองคกร" ไมใช

ทํางาน “เพราะหนาท่ีหรือคําส่ัง” เทานั้น 

   สรุปไดวา รูปแบบการเสริมพลังอํานาจของ สกอตและเจฟเฟ เนนการสราง 

ความสัมพันธ (relation) ของคนในองคกร โดยการสรางบรรยากาศการทํางาน สรางความรวมมือ 

ในการทํางานและสรางทีมงาน รวมท้ังการเปล่ียนเจตคติของผูปฏิบัติใหมีภาวะผูนําและเกิด แรงจูงใจ

ท่ีจะทํางานมากข้ึน 

8.4 ทฤษฎีการเสริมพลังอํานาจของคินลอว (Kinlaw) 

   Kinlaw (1995: 23-35) ไดเสนอรูปแบบการจัดการกระบวนการเสริมพลังอํานาจ 

(Empowerment Process Management Model) ซึ่งประกอบดวยสองสวน คือ ข้ันตอน (steps) 

และขอมูลสารสนเทศท่ีนําเขา (information inputs) ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 

1. ข้ันตอน ในรูปแบบของการเสริมพลังอํานาจมีข้ันตอนสําคัญอยู 6 ข้ันตอน ต้ังแต 

การวางแผน การเริ่มตนดําเนินการและการประเมินผล ซึ่งตองดําเนินการอยางตอเนื่อง ดังนี้ 

    1.1 กําหนดขอบเขตและการส่ือสาร (define and communicate) การเริ่มตน

ของการเสริมพลังอํานาจจําเปนท่ีตองมีความชัดเจนในความหมายอยางแทจริง หลังจากนั้นตอง 

เผยแพรใหทุกคนในองคกรไดรับรู 
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    1.2 กําหนดวัตถุประสงคและกลยุทธ (set goals and strategies) ในการทํางาน 

ทุกระดับขององคกร วัตถุประสงคท่ีแทจริงของการเสริมพลังอํานาจ คือ การปรับปรุงการปฏิบัติงาน

ของทุกคนในองคกร ซึ่งตองมีการกําหนดกลยุทธเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีต้ังไว 

    1.3 ฝกอบรม ( train) ให ผูปฏิ บั ติงานมีบทบาทและการปฏิ บั ติแบบใหม 

การฝกอบรมเพื่อเสริมพลังอํานาจนั้นเปนการฝกอบรมเทคนิคในการปรับปรุงและสรางสรรค 

การปฏิบัติงานตามความตองการของผูปฏิบัติงาน 

    1.4 ปรับปรุงโครงสรางองคกร (adjust the organization's structure) เพื่อ

เพิ่มอิสระในการทํางาน ลดความเปนทางการและส่ิงท่ีครอบงําการสรางสรรคของผูปฏิบัติงาน              

โดยการพิจารณางานท่ีมีองคกร และตัดงานท่ีไมไดสรางคานิยมท่ีดีในองคกรออกไป รวมกลุมงานท่ีมี

อยูให มีลักษณะเปนธรรมชาติ แลววางรูปแบบเครือขายการบริหารใหเหลือชองวางนอยท่ีสุด 

    1.5 ปรับปรุงระบบตาง ๆ ขององคกร (adjust the organization's systems) 

โดยพิจารณาวัตถุประสงคของแตละระบบท่ีตองมีความชัดเจน ทุกคนรับรูและสามารถท่ีจะควบคุม 

และจัดการได ประการสําคัญคือ สอดคลองกับวัตถุประสงคของการเสริมพลังอํานาจ เชน ระบบการ

วางแผน การใหรางวัลและการชมเชย การฝกอบรม เปนตน 

    1.6 ประเมินผลและปรับปรุง (evaluate and improve) เปนการประเมิน

ข้ันตอนตาง ๆ ดังท่ีกลาวมาโดยวัดจากการรับรูและการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนของผูปฏิบัติงานแลวนํา

ผลการประเมินมาใชเปนแนวทางในการปรับปรุงใหสมบูรณยิ่งข้ึน 

2. ขอมูลสารสนเทศท่ีนําเขา 

    2.1 การสรางศักยภาพดวยการเสริมพลังอํานาจ (meaning of empowerment) 

เปนการสรางศักยภาพใหกับผูปฏิบัติงาน มีความยึดมั่นผูกพัน มีความสามารถและมีจริยธรรม 

    2.2 ส่ิงตอบแทน (payoffs) ท่ีคาดหวังและเช่ือมั่นวาจะไดรับจากการเสริมพลัง 

อํานาจการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนมี 3 ระดับ คือ ระดับการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน 

แตละคนนําไปสูระดับท่ีสองคือ การเปล่ียนแปลงในแตละองคประกอบขององคกร เชน บรรยากาศ 

การทํางาน ความพึงพอใจของผูรับบริการ คุณภาพของผลลัพธ กระบวนการทํางาน เปนตน และ

ระดับท่ีสาม คือ องคกรมีการเปล่ียนแปลงอยางตอเนื่อง 

    2.3 การเสริมสรางสภาพการปฏิบัติงานใหเกิดการเรียนรูแกกลุมเปาหมายเสริม 

พลังอํานาจ (targets for empowerment) มุงเนนท่ีผูปฏิบัติงานแตละคน และทีมงานในองคกร 

โดยมีการแลกเปล่ียนขอมูลสารสนเทศ ขยายแนวคิดแกปญหา ปรับปรุงการปฏิบัติงานและมี 

ความสามารถในการจัดการงานในหนาท่ี 

    2.4 กลยุทธการเสริมพลังอํานาจ (strategies for empowerment) ท่ีสําคัญมี 

3 ประการ คือ การใหขอมูลยอนกลับในการทํางานกับผูปฏิบัติงาน การสรางและพัฒนาการทํางาน 
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เปนทีม และสงเสริมใหเกิดการเรียนรูทุกระดับ กลาวคือ ในระดับบุคคล ระหวางบุคคล ทีมงานและ 

ระดับองคกร 

    2.5 การควบคุมการเสริมพลังอํานาจ (controls for empowerment) แตกตาง 

จากการควบคุมแบบด้ังเดิมแตควบคุมเพื่อใหเกิดการพัฒนา 

    2.6 บทบาทและการปฏิบัติหนาท่ี (roles and functions) หมายถึง การเปล่ียน 

แปลงบทบาทและการปฏิบัติหนาท่ีของผูปฏิบัติงานจากแบบเกาไปสูแบบใหมท่ีมีความชัดเจนและมี

มาตรฐานสูงข้ึน 

   จะเห็นไดวารูปแบบการจัดการกระบวนการเสริมพลังอํานาจของคินลอวนี้ 

ใหความสําคัญกับ โครงสรางขององคกรโดยเนนการฝกอบรมผูปฏิบัติงาน และการปรับปรุงโครงสราง

และระบบการทํางานในองคกรกอน ซึ่งตางจากรูปแบบปรามิดอํานาจของเทรซี่ และรูปแบบของส

ก็อตและเจฟเฟ  

   จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับการเสริมพลังอํานาจดังกลาวขางตน 

ผูวิจัยไดนํารูปแบบของการเสริมพลังอํานาจในองคกรของ (Scott and Jaffe, 1991) 5 ประการ 

ประกอบดวย 1) การสรางแรงจูงใจแกผูปฏิบัติงาน 2) การสงเสริมและพัฒนาความรวมมือในองคการ 

3) การสรางภาวะผูนําใหกับผูปฏิบัติงาน 4) การสรางบรรยากาศการทํางาน และ 5) การสรางทีมงาน 

มาใชในการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางาน

วิชาการของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  

 

แนวคิดทฤษฎีและหลักการเก่ียวกับแรงจูงใจ 

1. ความหมายของแรงจูงใจ 

  แรงจูงใจ ตรวกับคําในภาษาอังกฤษวา “Motivation” ซึ่งแรงจูงใจเปนปจจัยท่ีสําคัญอีก

ประการหนึ่ง ซึ่งผลตอพฤติกรรมของมนุษย เพราะเปนตัวการท่ีทําใหเกิดพลังในพฤติกรรมมนุษย 

มีนักการศึกษาไดใหความหมายของแรงจูงใจไวตาง ๆ กันไป ดังนี้ 

  ศิริรัตน  ปรีชา (2554: 27) ไดใหความหมายของแรงจูงใจไววา หมายถึง พฤติกรรมในตัว

ของบุคคลซึ่งถูกกระตุนโดยส่ิงเราใหแสดงพฤติกรรมความสามารถหรือทําส่ิงหนึ่งส่ิงใดออกมา เพื่อให

บรรลุวัตถุประสงคตามท่ีตองการ แรงจูงใจจะมีท้ังแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก บุคคท่ีมี

แรงจูงใจภายในจะมีความสุขในการกระทําส่ิงตาง ๆ เพราะมีความพึงพอใจ โดยตัวเองของเขาเอง

ไมไดหวังรางวัลหรือคําชม สวนบุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายนอกจะทําอะไรตองไดรับการยอมรับจากผูอื่น 

หวังรางวัลหรือผลตอบแทน 

  จุฑารัตน บันดาลสิน (2554: 59) ไดใหความหมายของแรงจูงใจไววา หมายถึง สภาวะ

ภายในของบุคคลท่ีกระตุนพลังของรางกายหรือแรงบังคับภายในรางกายใหกระทําส่ิงตาง ๆ อยางมี
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เปาหมาย หรือมีทิศทาง ดังนั้น แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จึงเปนแรงจูงใจท่ีทําใหบุคคลทําส่ิงตาง ๆ ท่ียุงยาก

และซับซอนใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี โดยแขงขันกับมาตรฐานอันดีเยี่ยม (Standard of Excellence) 

หรือทําดีกวาบุคคลอื่น พยายามเอาชนะอุปสรรคตาง ๆเกิดความรูสึกสบายใจ เมื่อประสบความสําเร็จ

และมีความวิตกกังวลเมื่อไมสําเร็จ หรือเมื่อประสบความลมเหลว 

  กุลธิดา  เนื่องจํานงค (2555: 30) ไดใหความหมายของแรงจูงใจไววา หมายถึง พลังหรอื

แรงผลักดันท้ังภายนอกและภายในตัวบุคคลหรืออินทรีย ซึ่งกระตุนใหเกิดพฤติกรรมในแนวทางท่ี

สนองตอบตอความตองการของตน นั่นคือ ความสัมพันธระหวางความตองการ แรงขับ และรางวัลอัน

เปนส่ิงลอใจ รวมท้ังเปนแรงกระตุนท่ีจะทําใหบุคคลรักษาพฤติกรรมนั้นไว แตละบุคคลจะเลือกแสดง

พฤติกรรมเพื่อตอบสนองท่ีเหมาะสมท่ีสุดในแตละสถานการณท่ีแตกตางกันไป พฤติกรรมท่ีเลือกแสดง

นี้จะเปนผลมาจากลักษณะของบุคคล บรรยากาศและสภาพแวดลอมขององคการ 

  อมรารัตน กิจธิคุณ (2555: 40) ไดใหความหมายของแรงจูงใจไววา หมายถึง แรงจูงใจ 

หมายถึง ปจจัยท่ีผลักดันหรือกระตุนหรือเราความรูสึกของบุคคลใหแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง

ออกมาเพื่อใหบรรลุตามเปาหมายท่ีวางไว 

  Vroom (1995: 7) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการในการควบคุมหรือครอบงํา

ทางเลือก โดยบุคคลหรืออินทรียตํ่าสุด โดยไมเปดโอกาสทางเลือกอื่น ๆ  ดวยความสมัครใจ เชน เม่ือ

เราหิว เราตองรับประทานอาหารเพื่อตอบสนองความตองการของรางกาย ซึ่งไมสามารถมีโอกาสหรือ

ทางเลือกอื่นได 

  Daft (2000: 534) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง พลังหรือแรงผลักดันท้ังภายนอกและ

ภายในตัวบุคคล ซึ่งกระตุนใหเกิดพฤติกรรมท่ีกระตือรือรน รวมท้ังเปนแรงกระตุนท่ีจะทําใหบุคคล

รักษาพฤติกรรมนั้นไว 

  สรุปไดวา การจูงใจเปนการกระตุนใหบุคคลมีความกระตือรือรน หรือมีแรงจูงใจในการ

แสดงพฤติกรรมตาง ๆ ท้ังพฤติกรรมทางสังคมและพฤติกรรมการทํางาน ซึ่งแรงจูงใจจะมีท้ังแรงจูงใจ

ภายในและแรงจูงใจภายนอก 

2. ความเปนมาของแรงจูงใจในการทํางาน 

  ความเปนมาของการศึกษาแรงจูงใจในการทํางาน ต้ังแตกอนสมัยปฏิวัติอุตสาหกรรม 

หรือกอนป ค.ศ.1760 (กอน พ.ศ.2303) สังคมยังประกอบไปดวยอุตสาหกรรมขนาดเล็กในครัวเรือน 

นายจางกับลูกจางมีความสัมพันธใกลชิดแบบระบบอุปถัมภ ซึ่งจะทําใหลูกจางสํานึกในบุญคุณ 

ของนายจาง ในขณะเดียวกันก็มีการลงโทษเพื่อใหลูกจางมีความเกรงกลัวและปฏิบัติตนใหเปน 

ท่ีพึงประสงคของนายจาง เชน การตัดคาจาง การลงโทษทางสังคมดวยการไมยอมรับ เปนตน 

ภายหลังจากการปฏิวัติอุตสาหกรรมซึ่งทําใหเกิดการขยายตัวของการทํางานเปนหนวยอุตสาหกรรม
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ขนาดใหญ ความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางก็เปล่ียนไปกลายเปนความเหินหางมากข้ึน 

เนื่องจากเปาหมายการทํางานมุงไปสูการผลิตท่ีมีปริมาณมาก ระบบการทํางานของมนุษยจึงมีลักษณะ

คลายกับเครื่องจักร โดยยึดหลักใครผลิตไดมากก็จะไดรับคาตอบแทนมาก แรงจูงใจในการทํางาน 

ในยุคสมัยนี้จึงเปนแรงจูงใจในลักษณะการแขงขันและการคํานึงถึง ผลตอบแทนเปนสําคัญซึ่งผู ท่ีมี

บทบาทในดานการศึกษาแรงจูงใจในยุคสมัยนี้และถูกจัดเปนบิดาของแนวความคิดดานการจัดการ

แบบวิทยาศาสตรซึ่งรู จักกันดีวาเปนทฤษฎีการจัดการแบบคลาสสิค คือ Frederick Windslow 

Taylor Taylor ไดเสนอผลงานครั้งแรกในป 1901 ช่ือวา “A piece rate system” ซึ่งอธิบายถึง

ระบบการจูงใจคนงานดวยระบบคาจาง 

  Taylor ไดสาธิตความสําเร็จของแนวคิดการจูงใจของเขาโดยครั้งหนึ่งเขาไดทดลองหา 

คนงานท่ีเหมาะกับแนวคิดของเขามากท่ีสุดจนไดผูอพยพชาวดัทช ช่ือ Schmidt ซึ่งเปนคนเงียบขรึม 

และไมแสดงอารมณ อดทน ไมมีเพื่อนฝูงและทํางานไดอยางตอเนื่องไมหยุดยั้ง ซึ่ง Schmidt ก็มิได 

มีรางกายแข็งแรงใหญโตอะไร Taylor ไดให Schmidt ทําการสาธิตประสิทธิผลของการขนเหล็กถลุง

ขนาดหนวยละ 92 ปอนดข้ึนรถไฟ โดยปกติคนงานสามารถขนเหล็กไดวันละ 12.5 ตันตอคน 

Taylor เช่ือวาควรจะขนไดถึงวันละ 47-48 ตันตอคนตอวัน ในขณะนั้นคนงานจะไดคาตอบแทน เฉล่ีย

ตอคนเทากับ 1.15 เหรียญตอวัน Taylor หวังใชรางวัลคือเงินในการจูงใจใหคนงานเพิ่ม ผลผลิต              

เขาเพิ่มคาจาง Schmidt เปน 1.85 เหรียญตอวัน แต Schneidt จะตองทํางานตามข้ันตอน ทุกอยาง

ท่ีเขากําหนดดวยการทดลองปรับเปล่ียนทาทางการทํางาน จังหวะการพัก ทาขนของ การปรับเทคนิค 

วิธีการและเครื่องไมเครื่องมืออยางเครงครัด ในท่ีสุด Taylor ก็สามารถทําไดอยางท่ีต้ังเปาเอาไว คือ

ทําใหคนงานขนเหล็กถลุงได 18 ตันตอคน/วัน 

  แนวคิดของ Taylor นั้นจัดไดวาเปนการใหความสําคัญอยางเปนวิทยาศาสตรและ        

การจัดเตรียมงานอยางเปนระบบ แตในยุคตอมาก็ไดรับการโจมตีอยางมากในแงท่ีไมไดใหความสําคัญ 

ในสวนท่ีเกี่ยวกับความเปนมนุษย อีกท้ังไมไดตระหนักถึงสภาพกลุม หรือการไมคํานึงถึงความสัมพันธ

ทางสังคมในการทํางาน (Robbins, 1991: 78) ในขณะเดียวกันการบริหารในลักษณะนี้ถึงแมจะทําให

ผลผลิตของอุตสาหกรรมเพิ่มข้ึนอยางรวดเร็ว แตผลท่ีตามมาคือทําใหเกิดความไมพอใจในหมูคนงาน 

เพราะการบริหารงานแบบวิทยาศาสตรเปนวิธีท่ีเนนคนเหมือนเครื่องจักร โดยใชเวลาเปนตัวกําหนด 

ท่ีสําคัญในการผลิต จึงเกิดการเรงรัดใหคนงานผลิตใหเร็วท่ีสุดและนายจางมีเจตคติตอคนงานวา

คนงานไมมีสวนหรือไมสามารถปรับปรุงวิธีการทํางานใหดีข้ึนได สุรพล พยอมแยม (2541: 4)  

ไดกลาววาหลังจากการศึกษาการจูงใจแบบด้ังเดิมของ Taylor ในชวงตนศตวรรษท่ี 20 ก็ไดมี

การศึกษาการจูงใจในการทํางานอีกแนวคิดคือการศึกษาในรูปแบบการบริหารเชิงมนุษยสัมพันธ 

ซึ่งเปนผลจากการศึกษาของโครงการ Hawthorne ซึ่งไดทําข้ึน ณ Western Electric Company 

Works ท่ีเมือง Cicero รัฐ Illinois โดยเริ่มในป ค.ศ. 1924-1932 โดยทางผูบริหารและ วิศวกรบริษัท 
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Western Electric ไดรองขอใหศาสตราจารยมหาวิทยาลัย Harvard ท่ีช่ือ Elton Mayo และคณะ

เขามารวมศึกษาในฐานะท่ีปรึกษาการบริหารจัดการตามแนวคิดของ Taylor ในระหวางนั้นไดมี 

การทดลองหลายครั้ง ในการออกแบบงานตาง ๆ การควบคุมสภาพแวดลอมในการทํางาน               

(เชน แสงสวาง อุณหภูมิ ฯลฯ) การเปล่ียนแปลงวันทํางาน ระยะเวลาการทํางานในหนึ่งสัปดาห            

การกําหนดระยะเวลาพักผอนของแตละบุคคล รวมกับการเปรียบเทียบกับแผนคาจางท่ีเปล่ียนแปลง

ตามเงื่อนไขตาง ๆ ยกตัวอยางเชน การทดลองอันหนึ่งออกแบบข้ึนเพื่อท่ีจะประเมินผลของการทํางาน

ของกลุมท่ีกําหนดคาจางหรือสินน้ําใจมีผลนอยตอผลงานของคนงาน คือ มีผลนอยกวาแรงกดดันของ

กลุมความยอมรับและมั่นคงท่ีตามมาบรรทัดฐานของสังคมหรือมาตรฐานของกลุมสรุปวาเปน

ขอพิจารณาท่ีสําคัญของพฤติกรรมการทํางานของแตละบุคคล 

  ผลการศึกษาของโครงการ Hawthorne มีผลกระทบอยางทันท่ีกับความคิดในการ

จัดการหรือวิธีการในการคิดในการจัดการและบทบาทของพฤติกรรมของมนุษยในองคกร Mayo 

สรุปวา พฤติกรรมและความรูสึกเปนความสัมพันธท่ีใกลชิด อิทธิพลของกลุมมีผลกระทบอยางยิ่งยวด

กับพฤติกรรมของเอกบุคคล มาตรฐานของกลุมกอใหเกิดผลงานหรือผลผลิตของคนงานแตละบุคคล 

และเงินปจจัยท่ีมีความสําคัญนอยมากในการพัฒนาตัดสินผลท่ีออกมากกวามาตรฐานของกลุม หรือ

ความนึกคิดของกลุมและความมั่นคงของกลุม ขอสรุปเหลานี้นําไปสูแนวความคิดใหมเกี่ยวกับปจจัยใน

การกําหนดพฤติกรรมของมนุษยในการปฏิบัติงานหรือปฏิบัติหนาท่ีในองคกรและเพื่อบรรลุสู

เปาหมายของเขาเหลานั้น 

  การศึกษาโครงการ Hawthorne สามารถท่ีจะกระตุนความสนใจในเรื่องของพฤติกรรม

ของมนุษยในองคก และมีบทบาทอยางมากในการเปล่ียนแปลงแนวความคิด การศึกษามนุษย 

ในสังคมการทํางาน ซึ่งไมเพียงแตใชวิธีการใหรางวัลและการลงโทษและกระบวนการผลิตท่ีเปน 

วิทยาศาสตรเทานั้น แตยังตองเกี่ยวของกับระบบสังคมในการจูงใจบุคคล องคกรและผูบริหาร 

จึงจะตองจูงใจบุคคลใหทํางานดวยการตอบสนองความตองการทางสังคมควบคูกับการตอบแทนทาง 

วัตถุท่ีเหมาะสมการทดลองเหลานี้นําไปสูการใชพฤติกรรมศาสตรในการบริหารจัดการองคกรในท่ีสุด 

3. องคประกอบและกระบวนการจูงใจ 

  นักจิตวิทยาสามารถหาขอบเขตท่ีจะวิเคราะหแรงจูงใจโดยพิจารณาจากขอบเขต 

ของความตองการ (Need) และแรงขับ (Drive) โดยความตองการนั้นเกิดข้ึนจากการขาดสมดุล 

ท้ังภายในรางกายเอง เชน การขาดน้ํา ขาดอาหาร ขาดการพักผอนและส่ิงแวดลอมภายนอกรางกาย 

เชน การเกี่ยวของเขาสังคม การยอมรับนับถือ แลวจึงทําใหเกิดแรงขับ (Drive) ข้ึน ความตองการ 

ของบุคคลแตละบุคคลเปนส่ิงท่ีมีปริมาณไมคงท่ีและเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา แตหากบุคคลอยูใน

สภาพท่ีเกิดความไมสมดุลมาก จะทําใหความตองการดานท่ีขาดแคลนมีกําลังสูงกวาความตองการ
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ประเภทอื่น ๆ และทําใหเกิดแรงขับเพื่อแสดงพฤติกรรมตอบสนองข้ึน โดยความตองการนี้จะทําให

เกิดความกระวนกระวายหาชองทางท่ีจะบําบัดความตองการใหหมดไป ซึ่งความกระวนกระวายและ

การหาชองทางบําบัดความตองการนี้เองท่ีเราเรียกวาแรงขับ (Drive) ยกตัวอยางบุคคลท่ีกระหายน้ํา

แตเล็กนอยอาจจะผลัดการเดินไปด่ืมน้ําโดยทํางานอื่น ๆ ท่ีสําคัญกวากอนจนกระท่ังรางกายกระหาย

น้ํามากถึงระดับหนึ่งท่ีสําคัญกวาภารกิจอื่น ๆ จึงทําใหบุคคลมีความกระวนกระวายและตัดสินใจเลือก

ท่ีจะพักการทํางานแลวเดินไปด่ืมน้ําแทน และความกระวนกระวายตองการนี้จะ ลดลงเมื่อบุคคลไดรับ

การตอบสนองความตองการ คือ การด่ืมน้ําแลว ซึ่งตอมาบุคคลก็จะเกิดความ ตองการใหม ๆ ทําให

เกิดกิจกรรมหรือการกระทําอยางอื่นเพื่อตอบสนองอีก ดังนั้นจึงกลาวไดวา ความตองการของมนุษยมี

ความหลากหลายและไมมีท่ีส้ินสุด การตอบสนองความตองการของบุคคลจนถึงจุดท่ีพอใจจึงสามารถ

กระทําไดในชวงเวลาหนึ่ง ๆ เทานั้น ไมสามารถคงความพึงพอใจ นี้ไวไดตลอดไป 

  อยางไรก็ดีบุคคลมีการแสดงออกเพื่อตอบสนองความตองการและแรงขับอยางเดียวกัน

แตกตางกันออกไป เชน บุคคลท่ีมีความตองการเงินเหมือนกัน อาจจะแสดงพฤติกรรม ตอบสนอง

ตางกันไป เชน บางคนทํางานเพื่อใหไดคาตอบแทน บางคนหยิบยืมจากผูอื่น หรือบางคนอาจจ้ีปลน

ลักขโมย และในทางตรงกันขาม ความตองการท่ีแตกตางกันยังอาจทําใหเกิดการแสดงออกท่ี

เหมือนกันไดอีกดวย เชน บางคนอาจเขารวมเรียนพิเศษภาษาตางประเทศเนื่องจากตองการนําความรู

ไปใชในการประกอบอาชีพ ในขณะท่ีบางคนอยากเขารวมเพื่อสนองความตองการอยากเรียนรู 

ของตัวเองหรือบางคนเขารวมเพียงเพราะตองการเขาสังคมเทานั้น โดยเราอาจจําลองแผนภาพของ

กระบวนการจูงใจไดดังภาพประกอบท่ี 2.2 

 

 แรงจูงใจ กิจกรรมนําไปสูเปาหมาย 

 ความหิว การเตรียมอาหาร 

 

พฤติกรรม 

 

 เปาหมาย กิจกรรมเปาหมาย 

 อาหาร การรับประทานอาหาร 

 

ภาพประกอบท่ี 2.2 แสดงกระบวนการของแรงจูงใจ 

ท่ีมา: สุรพล  พะยอมแยม (2541: 24) 
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  สวน Baron and Greenberg (2003: 130-132) ไดจําแนกกระบวนการของแรงจูงใจ 

ในการทํางานออกเปน 3 ข้ันตอน ดังนี้ 

  1. ข้ันตอนการกระตุนหรือรับรู ส่ิงกระตุน (Arousal) เพื่อใหเกิดการขับเคล่ือนพลัง 

จนเกิดการกระทํา เชน คนอาจถูกช้ีนําโดยความสนใจสวนบุคคลท่ีอยากจะสรางความประทับใจตอ

ผูอื่นหรือเพื่อใหไดทํางานท่ีตนสนใจ หรือเพื่อประสบความสําเร็จในส่ิงท่ีตนทําและความสนใจนี้ 

จะกระตุนใหบุคคลเกิดพฤติกรรมท่ีเช่ือวาจะทําใหความตองการนี้บรรลุผล 

  2. ข้ันตอนการมุงเปาหมาย (Direction) คือ การเลือกกระทําเพื่อสนองแรงจูงใจของ

ตนเอง เชน พนักงานท่ีสนใจอยากไดรับการยอมรับจากหัวหนาก็จะมีการแสดงพฤติกรรมหลายอยางท่ี

จะใหไดรับการยอมรับ เชน ทํางานใหไดผลดี สรางความประทับใจใหหัวหนางานอยาง โดดเดนอาสา 

ทํางานหนักในโครงการสําคัญ ซึ่งจะทําใหถูกจดจําและเปนหนทางสูเปาหมายของพนักงาน 

  3. การรักษาพฤติกรรม (Maintaining Behavior) คือ ความพยายามอยางตอเนื่องเพื่อให

ประสบความสําเร็จตามเปาหมาย ดังนั้น บุคคลท่ีลมเลิกพฤติกรรมท่ีนําไปสูเปาหมาย เชนพนักงานขาย

สินคาท่ีลมเลิกการขายใหไดตามเปาหมายยอมไมถือวาเปนพนักงานขายท่ีมีแรงจูงใจสูงได 

  Baron and Greerberg (2003: 132) ไดเปรียบเทียบองคประกอบสามประการของ

พฤติกรรมการไปสูเปาหมายกับการขับรถ ข้ันตอนการกระตุนเหมือนกับพลังงาน ขับเคล่ือนจาก

เครื่องยนต ข้ันตอนการมุงเปาหมายเปนเหมือนพวงมาลัยท่ีจะพาไปในเสนทางท่ีผูขับข่ีเลือก สวนการ

รักษาพฤติกรรมคือการรักษาความคงท่ีในการขับเคล่ือนรถใหวิ่งไปจนกวาจะถึงเปาหมายได 

  Drafke and Kossen (2002: 101) ไดเสนอแนะแบบจําลองของกระบวนการจูงใจ 

(Motivation Model) ไวดังนี้ 

 

      อิทธิพลจากส่ิงแวดลอม       ความคาดหวัง              รางวัลภายใน 

          (ความภูมิใจ) 

กระตุนการเกิด  เกิดการจูงใจ  กอใหเกิด ความสําเร็จ 

 ความตองการ ความเครียด     ความพยายาม การปฏิบัติ   รางวัล 

            (ผลลัพธ) 

 

      เปาหมายและส่ิงลอใจ      รางวัลภายนอก 

(การเล่ือนตําแหนง) 

ภาพประกอบท่ี 2.3 แสดงกระบวนการจูงใจตามแนวคิดของ Drafke and Kossen 

ท่ีมา: Drafke and Kossen (2002: 101) 
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  Drafke and Kossen. (2002: 101) กลาววา ความตองการนั้นกอใหบุคคลเกิดความเครียด

และความเครียดจูงใจใหบุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อลดความเครียดดังกลาวโดยส่ิงแวดลอมและ

ประสบการณของบุคคลจะมีอิทธิพลในการช้ีนําวาจะสรางความพยายามอยางไรและความคาดหวังจะ

ทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางมีทิศทางและทําใหเกิดการปฏิบัติจริงในท่ีสุดและใหเกิดผลลัพธหรือ

รางวัลในการปฏิบัติออกมา ซึ่งมีท้ังรางวัลภายนอกคือส่ิงท่ีไดจากบุคคลอื่นหรือปจจัยอื่นนอกตัวบุคคล 

เชน การช่ืนชม การไดรับเล่ือนตําแหนงการไดรับคาตอบแทนและรางวัลภายในท่ีเกิดข้ึนในตัวบุคคล 

เชน ความรูสึกภูมิใจนับถือในตัวเอง ความรูสึกประสบความสําเร็จ 

  ในขณะเดียวกัน Reis and Loticia (2001: 666-675) ไดเสนอแนะไวในบทความทาง 

วิชาการเรื่อง Reengineering the Motivation to Work วาองคประกอบและรูปแบบของการจูงใจ 

จะตองมีการทบทวนและเปล่ียนแปลงใหเหมาะสมกับสภาพปจจุบันอยูเสมอ การจูงใจดวยการให 

รางวัลและผลตอบแทนซึ่งเคยเปนทฤษฎีท่ีใชไดในอดีตไมเพียงพอและไมสามารถใชไดผลในทาง 

ปฏิบัติในศตวรรษท่ี 21 อีกตอไป โดย Reis and Lelicia ไดเสนอวาองคประกอบของแรงจูงใจ 

ในการทํางานยุคใหมนั้นจะตองประกอบดวยมิตรภาพในการทํางาน รูปแบบการทํางานท่ีจูงใจและ 

การเคารพใหเกียรติกันและกัน 

  Anderson, et al. (2001: 70) กลาวสรุปถึงกระบวนการของแรงจูงใจวา ถึงแมจะมี

ทฤษฎีจํานวนมากท่ีถูกหยิบยกข้ึนมาอธิบายกระบวนการของแรงจูงใจในตลอดชวงเวลาท่ีผานมา 

แตจากการสํารวจทฤษฎีท้ังหมดแลวทําใหเราพบวาทุกวันนี้เรายังหางไกลจากความสามารถในการ

อธิบายกระบวนการท่ีจะสามารถอธิบายครอบคลุมพฤติกรรมท่ีทําใหเกิดการจูงใจในองคกรท้ังหมด 

ไดซึ่งไดแตหวังวาการวิจัยใหม ๆ ในอนาคตจะมีการคนพบและทําใหเกิดความเขาใจท่ีดีมากข้ึน

เกี่ยวกับกระบวนการเหลานี ้

  สรุปไดวา องคประกอบของแรงจูงใจนั้นประกอบดวยความตองการของบุคคล (Needs) 

มีเปาหมาย (Goal) มีการใชความพยายามในการมุงเปาหมาย (Effort and Direction) มีการรักษา 

ความพยายามในการกระทํา (Maintaining Behavior) มีการปฏิ บัติเพื่อเปาหมายในการลด

ความเครียด (Performance) และการไดรับผลตอบแทนจากการกระทําเพื่อตอบสนองความตองการ 

(Outcomes) ซึ่งมีท้ังรางวัลภายในและรางวัลภายนอก สวนกระบวนการจูงใจนั้นเริ่มจากบุคคล 

มีความขาดแคลนตองการหรือไดรับการกระตุนจากส่ิงแวดลอมใหมีความตองการส่ิงหนึ่งส่ิงใด 

และความตองการมีมากในระดับท่ีบุคคลเกิดความเครียดตองสรรหาวิธีการใหไปสูเปาหมายและเกิด

การแสดงพฤติกรรมตามวิธีการท่ีเลือกสรรแลว รวมไปถึงการรักษาระดับพฤติกรรมจนกวาจะบรรลุ

เปาหมาย คือ การไดรับการตอบสนองความตองการแลวนั่นเอง 
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 4. ทฤษฎีแรงจูงใจ 

  มีผูศึกษาเกี่ยวกับทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางานไดหลากหลาย ทฤษฎีท่ีสามารถนํามา 

ประยุกตใชมีอยู 2 ลักษณะ คือ 1) ทฤษฎีท่ีเนนกระบวนการ (Process theories) และ 2) ทฤษฎี 

แรงจูงใจท่ีเนนปจจัย (Content thoraces) ผูวิจัยขอนําเพียงบางทฤษฎีมากลาวโดยสังเขปดังนี้ 

(พัชสรี ชมภูคํา. 2552: 177-186) 

  1. ทฤษฎีแรงจูงใจท่ีเนนกระบวนการ (Process theories) ทฤษฎีท่ีสําคัญ ไดแก 

   1.1 ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (The Vroom Expectancy Theory of Motivation)  

    การจูงใจเปนกระบวนการท่ีสลับซับซอนตามแนวคิดของวรูมไดกําหนดวา 

ความตองการทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรม อยางไรก็ตามวรูมไดกําหนดจุดแข็งของการจูงใจไววา ความ

คาดหวังในระดับท่ีบุคคลปรารถนาทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา ทฤษฎีความคาดหวัง ของ วรูม

เกี่ยวของกับการคาดหวัง ในคุณคาหรือผลลัพธของการกระทํา บุคคลก็จะแสดงพฤติกรรม ในรางวัลท่ี

มีคุณคาตามท่ีคาดหวังไว 

   1.2 ทฤษฎีเสมอภาค (Equity Theory of Motivation)  

    การจูงใจตามทฤษฎีความเสมอภาคของ Stacy Adams หมายถึง การไดรับ

ความเปนธรรมในการทํางานท่ีเทาเทียมกันระหวางคนท่ีทํางานในลักษณะเดียวกันควรไดรับรางวัล 

ท่ีเหมือนกัน มีความเทาเทียมกัน มีความเปนธรรมเสมอภาคกัน เพราะการรับรูในความไมเทาเทียมกัน

เกิดไดหลายสถานการณ ดังนั้นผูบริหารท่ีมีความสามารถจะตองทําใหเกิดความเทาเทียมกัน เพราะ

เปนส่ิงสําคัญท่ีทําใหผูท่ีเกี่ยวของรูสึกไดถึงความเปนธรรมหรือไมเปนธรรม ซึ่งอาจสงผลถึงความสําเร็จ

ขององคกร 

   1.3 ทฤษฎีคาดหวังของ Porter-Lawler  

    ทฤษฎีความคาดหวังของ Porter and Lawler ไดแบงกระบวนการจูงใจคนให 

ปฏิบัติงานเปนสามข้ันตอน คือ ข้ันตอนแรก คือ การสรางความคาดหวัง โดยทําใหบุคคลเช่ือวา 

การปฏิบัติจะนําไปสูความสําเร็จ ข้ันท่ีสองคือ การใหเห็นคุณคาในวัตถุประสงคท่ีต้ังไวและข้ันสุดทาย

คือ ใหทุกคนใชการปฏิบัติเปนเครื่องมือท่ีจะนําไปสูวัตถุประสงคท่ีตองการ 

  2. ทฤษฎีแรงจูงใจท่ีเนนปจจัย (Content theories) ทฤษฎีท่ีสําคัญ ไดแก  

   2.1 ทฤษฎีลําดับข้ันของความตองการของมาสโลว (Maslow’s need hierarchy) 

    อับราฮัม มาสโลว ไดศึกษาทฤษฎีเกี่ยวกับความตองการท่ีเรียกวาทฤษฎีลําดับ 

ข้ันของความตองการ Hierarchy of Needs บุคคลมีความตองการไมส้ินสุดและเมื่อความตองการ 

ไดรับการตอบสนองแลว ความตองการในส่ิงอื่น ๆ จะเขามาแทนท่ีไมมีท่ีส้ินสุด ความตองการท่ีไดรับ

การตอบสนองแลวจะไมเปนส่ิงจูงใจอีก เวนแตวามีความตองการข้ึนอีก ความตองการสามารถ

จัดลําดับไดต้ังแตข้ันตํ่าสุดไปถึงข้ันสูงสุด เรียกวา ลําดับข้ันของความตองการ แบงเปน 5 ข้ัน คือ 
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    2.1.1 ความตองการทางรางกาย (Physiological needs) หมายถึง ความ

ตองการอาหาร เครื่องนุงหม ยารักษาโรค ความตองการทางเพศ ความสะดวกสบาย เปนตน 

    2.1.2 ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (Safety of security needs) 

หมายถึง ความตองการไดรับความมั่นคงในการจางงาน ความปลอดภัยในการทํางาน เปนตน 

    2.1.3 ความตองการทางสังคม (Social needs) หมายถึง ความตองการเพื่อน 

ตองการความรัก ความเปนเจาของ เปนสวนหนึ่งของสังคม 

    2.1.4 ความตองการไดรับการยกยองยอมรับจากสังคม (Esteem needs) 

หมายถึง ความตองการเปนอิสระ ตองการการยอมรับ ไดรับการยกยอง ไดรับเกียรติจากผูอื่น เปนตน 

    2.1.5 ความตองการบรรลุผลสําเร็จสูง สุด (Self-actualization) หมายถึง 

ความตองการไดรับความสําเร็จสูงสุดในส่ิงท่ีปรารถนาทุกอยางท่ีต้ังใจไว 

   2.2 ทฤษฎีของเฟรดเดอริกค เฮอรเบอรก (Frederick Herzberg) 

    ทฤษฎีสองปจจัยตามแนวคิดของเฟรดเดอริกค เฮอรเบอรก หมายถึง ความรูสึก

ของพนักงานท่ีมีความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจในการทํางาน พฤติกรรมท่ีทําใหพนักงานเกิดความ           

พึงพอใจเรียกวา ปจจัยสุขอนามัย Hygiene Factors หรืออาจเรียกวา Maintenance factors 

หมายถึง พฤติกรรมท่ีมีอิทธิพลตอความไมพึงพอใจในการทํางาน ผูบริหารสามารถใชปจจัยสุขอนามัย

ในรูปแบบตาง ๆ เชน การเพิ่มเงินเดือน คาตอบแทน หรือทําไดโดยการจูงใจ โดยการใชปจจัยท่ีสอง 

คือ ปจจัยจูงใจ หรือ Motivation Factors โดยการมอบหมายงานท่ีมีความสําคัญหรือเพิ่มเนื้อหาของ

งาน Job enrichment ซึ่งเปนปจจัยหนึ่งท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจของพนักงานและสามารถ

กระตุนใหพนักงานทํางานไดเปนอยางดี ทฤษฎีนี้เรียกอีกช่ือหนึ่งไดวา Hygiene-Motivator factor 

หรือ ปจจัยสุขอนามัยและปจจัยจูงใจ 

   2.3 ทฤษฎีของ McClelland 

    David Clarence McClelland นักจิตวิทยาชาวอเมริกันของมหาวิทยาลัย 

Harvard ไดเสนอทฤษฎีแรงจูงใจซึ่งมีความใกลเคียงกับทฤษฎีดานการเรียนรู เนื่องจากเขาเช่ือวา 

การเรียนรูและประสบการณในสังคมทําใหบุคคลเกิดการเรียนรูและพัฒนาความตองการของตัวเอง 

ใหสอดคลองกับเปาหมายและสถานการณ McCleland ไดเสนอทฤษฎีแรงจูงใจโดยแบงแรงจูงใจ ของ

บุคคลออกเปน 3 ประการดวยกัน คือ 

    2.3.1 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation)  

    2.3.2 แรงจูงใจใฝอํานาจ (Authority/Power Motivation) 

    2.3.3 แรงจูงใจใฝสัมพันธ (Affiliation Motivation) 
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    McClelland กลาววาแรงจูงใจท้ังสามรูปแบบนี้แปรผันในคนทํางานทุกระดับ

ต้ังแตระดับแรงงานไปจนถึงระดับจัดการ การผสมผสานของแรงจูงใจท้ังสามจะกําหนดลักษณะ 

การทํางานและใชชีวิตประจําวันรวมถึงการกระตุนจูงใจตนเองและผูอื่น 

    แรงจูงใจสามประการในทรรศนะของ McClelland (1985; อางอิงใน Martin, 

and Crossland. 2000) นั้นสามารถแยกเปนรายละเอียดไดดังนี้ 

    แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) เปนแรงจูงใจท่ีจะแสวงหา

ความสําเร็จปรารถนาท่ีจะทําส่ิงหนึ่งส่ิงใดใหลุลวงไปดวยดี พยายามท่ีจะบรรลุมาตรฐานท่ีดีใหความ 

สนใจกับเปาหมายท่ีเปนจริงและทาทาย ชอบลักษณะงานท่ีตองขบคิดแกปญหาท่ีทาทายและหนาท่ี

การงานท่ีซับซอนมีความสุขสมหวังเมื่อทํางานไดสําเร็จลุลวง ในขณะเดียวกันก็จะไมมีความสุข 

เมื่อพบวาตนเองทํางานไมประสบความสําเร็จบุคคลท่ีมีแรงจูงใจเชนนี้จึงมักหลีกเล่ียง งานท่ีมีจุดหมาย

ท่ีเปนไปไมไดหรือยากเกินไปเนื่องจากมีความเส่ียงตอความลมเหลว ในขณะเดียวกันก็ไมมีความสุข 

กับการทํางานท่ีงายเกินไป แตจะเลือกงานท่ีมีความยากในระดับท่ีทาทาย ความสามารถของตนเอง

และมีโอกาสท่ีจะประสบความสําเร็จไดจริง รวมถึงความตองการพัฒนาในหนาท่ีการงานใหดีกวา

บุคคลอื่น ๆ มีความตองการอยางแรงกลาท่ีจะไดรับรูผลตอบรับจากการกระทําของตนเอง 

    แรงจูงใจใฝอํานาจ (Authority/Power Motivation) เปนตองการจะมีอิทธิพล

เหนือผูอื่นท้ังในเรื่องของการจูงใจใหกระทําและการลงโทษเพื่อไมใหกระทําส่ิงตาง ๆ ตองการมี

ความสามารถในการควบคุมส่ิงตาง ๆ หรือควบคุมพฤติกรรมของบุคคลอื่น ๆ รวมถึงความตองการท่ี

จะเปนผูนําและเพิ่มพูนสถานะของตัวเอง 

    แรงจูงใจใฝสัมพันธ (Affiliation Motivation) เปนแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนเพื่อการ

สรางรักษา ตลอดจนฟนฟูความสัมพันธอันดีกับบุคคลอื่น ซึ่งความสัมพันธนี้จะตองเพียงพอตอการให 

คําจํากัดความวาเปนมิตรภาพได โดยบุคคลมีความช่ืนชมผูอื่นและปรารถนาท่ีจะใหผูอื่นช่ืนชมยอมรับ 

และใหอภัยตัวเองรวมถึงชอบการทํางานรวมกันเปนกลุม มีแนวโนมท่ีจะแสดงพฤติกรรมตามบรรทัด

ฐานของกลุมเพื่อใหไดการยอมรับ บุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมพันธตํ่าจะรูสึกไมสบายใจ ท่ีจะตองติดตอ 

มีปฏิสัมพันธกับผูอื่นและเลือกท่ีจะมีความสัมพันธกับคนกลุมนอยอยาง เชน ครอบครัวผูใกลชิด

เทานั้น ขาดแรงจูงใจและพลังในการสรางเครือขายกับผูอื่น 

    McClelland ไดศึกษาความตองการมุงผลสัมฤทธิ์ โดยพัฒนาแบบทดสอบ 

การฉาย ภาพทางจิตแบบ Thematic Apperception Test ในการวัดความตองการและแรงจูงใจของ

บุคคล จากการเขียนเรียงความจากภาพชุดท่ีมีใหดู McClelland เช่ือวาการวิเคราะหความนึกคิดของ 

บุคคลเปนทางท่ีดีท่ีสุดในการวัดแรงจูงใจ บุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะเขียนเรียงความเปน 

เรื่องราวท่ีแสดงถึงความมุงมั่นพยายามประสบความสําเร็จและกลาวถึงจุดหมายกับวิธีการ ดําเนินการ

ใหบรรลุเปาหมาย นอกจากนี้ McClelland ยังมีความเช่ือวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนแรงจูงใจท่ีสําคัญ
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ท่ีสุดของมนุษย โดยระบุวาผูท่ีจะทํางานประสบความสําเร็จไดจะตองมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ท่ีสูง ดังนั้น

การกระตุนใหบุคคลมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จึงมีสวนเกี่ยวของกับความสําเร็จของงาน 

   2.4 ทฤษฎีของอัลเดอรเฟอร (Alderfer) หรือ ทฤษฎี อีอาร จี 

    ทฤษฎีเกี่ยวกับความตองการของมนุษยของมาสโลว ไดพัฒนาตามแนวคิด 

ทฤษฎีอีอารจเกี่ยวกับการทําความเขาใจเรื่องความตองการของพนักงานในการทํางาน ประกอบดวย

ความตองการ 3 ดาน คือ 

    2.4.1 ความตองการดํารงชีวิตอยูตอไป (Existence) หมายถึง ความตองการ 

ในทางรางกายท่ีมนุษยปรารถนา 

    2.4.2 ความตองการความสัมพันธ (Relatedness) เกี่ยวของกับความสัมพันธ 

กับผูอื่นและความพึงพอใจในดานความรูสึกมีเพื่อน  

    2.4.3 ความตองการเจริญเติบโตกาวหนา (Growth) หมายถึง ความพึงพอใจ 

ในความสมบูรณในส่ิงท่ีตองการสูงสุด 

   ทฤษฎีอี อาร จี มีแนวคิดคลายคลึงกับทฤษฎีลําดับข้ันของความตองการของมาสโลว 

คือ ทฤษฎีความตองการคงอยูตอไปเปรียบไดกับความตองการทางรางกายและความตองการ 

ความมั่นคง ปลอดภัย ความตองการความสัมพันธเปรียบไดกับความตองการทางสังคม และความ

ตองการไดรับการยอมรับยกยอง และความตองการเจริญเติบโตเปรียบไดกับความ ตองการบรรลุ 

ผลสําเร็จสูงสุด ทฤษฎีตามแนวคิดของมาสโลวและอัลเดอเฟอรแสดงถึงลําดับข้ันของ ความตองการ 

ซึ่งผูบริหารสามารถใชในการจูงใจพนักงานใหเกิดความพึงพอใจได และทําไดโดยการใหพนักงานไดรับ

ความสําเร็จสูงสุดในชีวิตและเจริญกาวหนา 

   2.5 ทฤษฎี X และทฤษฎีY 

    กลยุทธการจูงใจของผูบริหารท่ีเกี่ยวของกับธรรมชาติของบุคคลคือความเขาใจ 

ลักษณะของบุคคลท่ีแบงไดเปนพฤติกรรม 2 แบบ ดังท่ีดักกลาส แมคเกรเกอร (Douglas McGregor) 

ไดกลาวถึงสมมติฐานของมนุษยแบงไดเปนสองแบบ คือ ทฤษฎีเอกซ (Theory X) เกี่ยวของกับ

สมมติฐานในทางลบของบุคคลท่ีมีความเช่ือวาพนักงานมักไมชอบการทํางานและ หลีกเล่ียงการ

ทํางานอยูเสมอ ทฤษฎีวาย (Theory Y) เปนสมมติฐานในทางบวกท่ีมีสมมติฐานวา พนักงานจะทํางาน

ดวยตนเอง พนักงานมีความรับผิดชอบในการทํางานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค ขององคกรได แมคเกร

เกอรเช่ือวาบุคคลมีพฤติกรรมตามสมมติฐานแบบทฤษฎี X คือพฤติกรรม ของบุคคลท่ีไมดี สวนทฤษฎี 

Y คือพฤติกรรมในทางท่ีดี เชน บุคคลมีความขยันหมั่นเพียร บุคคลมี ความรับผิดชอบ 

   จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจขางตน จะเห็นไดวาบุคคลมีความ ตองการ

ต้ังแตระดับพื้นฐาน คือความตองการทางรางกายหรือการดํารงชีวิตอยูได ไปจนถึงความตองการใน

ระดับสูง คือ ความสําเร็จ อํานาจ หรือช่ือเสียงเกียรติยศ ซึ่งองคกรเปนการรวมตัวกันของ กลุมคนเพื่อ
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ประกอบกิจกรรมรวมกัน ดังนั้น การตอบสนองตอความตองการของบุคคล จึงเปนปจจัยสําคัญท่ีจะทํา

ใหบุคคลมีความพึงพอใจตองานท่ีทําและเกิดแรงจูงใจท่ีจะทํางานใหประสบผลสําเร็จ ซึ่งจะสงผลตอ

ความยึดมั่นผูกพันกับองคกรในท่ีสุด 

 

แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนางานวิชาการ 

1. ความหมายของงานวิชาการ 

  งานวิชาการเปนงานหลักหรือเปนภารกิจหลักของสถานศึกษาท่ีพระราชบัญญัติ

การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และแกไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 มุงกระจายอํานาจให 

การบริหารจัดการไปใหสถานศึกษาใหมากท่ีสุด ดวยเจตนารมณท่ีจะใหสถานศึกษาดําเนินการได 

โดยอิสระคลองตัว รวดเร็ว และสอดคลองกับความตองการของผูเรียน สถานศึกษา ชุมชน ทองถ่ิน 

และการมีสวนรวมจากผูมีสวนไดเสียทุกฝาย ซึ่งเปนปจจัยสําคัญทําใหสถานศึกษามีความเขมแข็ง 

ในการบริหารและการจัดการสามารถพัฒนาหลักสูตรและกระบวนการเรียนรูตลอดจนการวัดผล

ประเมินผล รวมท้ังการวัดปจจัยเกื้อหนุนการพัฒนาคุณภาพนักเรียน ชุมชน ทองถ่ิน ไดอยางมี

คุณภาพและประสิทธิภาพ ดังมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของ “งานวิชาการ” 

ไวหลากหลายทัศนะ ดังนี้ 

  กระทรวงศึกษาธิการ (2550: 58) สรุปไววา งานวิชาการ หมายถึง กิจกรรมทุกชนิดใน

สถานศึกษา ซึ่งเกี่ยวของกับการปรับปรุง พัฒนาการเรียนการสอนใหไดผลดีใหเหมาะสมกับเปาหมาย

ของหลักสูตรอยางมีประสิทธิภาพ 

  สมาน อัศวภูมิ (2551: 43) กลาวไววา งานวิชาการ หมายถึง กิจกรรมท้ังหลายท้ังมวลท่ี

เกี่ยวของกับการเรียนการสอนและหลักสูตร ซึ่งเปนงานหลักของโรงเรียน 

  จันทรานี สงวนนาม (2551: 64) กลาวไววา งานวิชาการ หมายถึง การบริหารกิจกรรม

ทุกชนิดในสถานศึกษาซึ่งเกี่ยวของกับการปรับปรุงการพัฒนาการเรียนการสอน ใหเกิดผลตาม

เปาหมายของหลักสูตรอยางมีประสิทธิภาพ 

  ฆนัท ธาตุทอง (2552: 47) กลาวไววา การบริหารงานวิชาการ หมายถึง การจัดเก็บ

บํารุงรักษาส่ือการเรียนการสอน การนิเทศภายใน การก ากับ ดูแล การวัดผล การใชหองสมุด การใช

เทคนิคการสอน การเตรียมการสอน การจัดหองเรียน การจัดกิจกรรมการเรียนการสอน หลักสูตรจะ

เปนตัวกํากับในเนื้อหาความรู ทักษะ คุณลักษณะท่ีพึงประสงค และภาวะสุขภาพ 

  ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2553: 52) กลาวไววา งานวิชาการ หมายถึง การจัดกิจกรรม

ทุกส่ิงทุกอยางท่ีเกี่ยวกับการปรับปรุงพัฒนาการเรียนการสอนใหไดผลดีและมีประสิทธิภาพใหเกิด

ประโยชนสูงสุดกับผูเรียน 
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  จอมพงศ มงคลวนิช (2554: 29) กลาวไววา งานวิชาการโรงเรียนท่ีแทจริงนั้นมีความหมาย

และขอบเขตกวางขวางมากกวาตัวหลักสูตรและการสอน แตจะมีหลักสูตรเปนแกนกลางโดยเฉพาะ 

ในกิจกรรมการเรียนการสอนของโรงเรียนนั้น หลักสูตรจะเปนตัวกํากับในเนื้อหาความรู ทักษะ 

คุณลักษณะท่ีพึงประสงคและภาวะสุขภาพ 

  วิเศษ  พลอาจทัน (2555: 35) กลาวไววา งานวิชาการ หมายถึง การดําเนินงานเกี่ยวกับ

กระบวนการเรียนรู โดยมุงเนนใหผูเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน และคุณลักษณะท่ีพึงประสงคตาม

จุดมุงหมายของหลักสูตร 

  สรุปไดวา งานวิชาการ หมายถึง การจัดกิจกรรมท่ีเกี่ยวกับการเรียนการสอน โดยการนํา

หลักการ แนวคิด และทฤษฎีสูการปฏิบัติอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลและมีการพัฒนาอยาง

ตอเนื่องท้ังท่ีจัดภายในและภายนอกหองเรียน  โดยมุงเนนใหผูเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน และ

คุณลักษณะท่ีพึงประสงคตามจุดมุงหมายของหลักสูตร 

2. ความสําคัญของการบริหารงานวิชาการ 

  ในการบริหารงานวิชาการในสถานศึกษาข้ันพื้นฐานซึ่งเปนหนวยงานท่ีรับผิดชอบในการ

จัดการศึกษาใหความสําคัญกับงานวิชาการมากท่ีสุด เปนงานหลักของสถานศึกษาและมีความสําคัญ

อยางยิ่งตอการพัฒนาสถานศึกษาใหบรรลุตามเปาหมายและมาตรฐานคุณภาพการศึกษา พัฒนาให

นักเรียนมีคุณภาพ มีความรู มีจริยธรรมและคุณสมบัติตามท่ีตองการ สวนงานอื่น ๆ เปนงานท่ีสงเสริม

สนับสนุนใหงานวิชาการมีคุณภาพและอํานวยความสะดวกใหกับการบริหารงานวิชาการ ผูบริหารและ

ครูตองทําความเขาใจกับความสําคัญของงานวิชาการ สอดคลองกับกระทรวงศึกษาธิการ (2550: 52) 

ท่ีมีนโยบายในการกระจายอํานาจไปยังสถานศึกษา ประกอบดวยงาน วิชาการ งานงบประมาณ งาน

บุคคลและงานบริหารท่ัวไป โดยใหความสําคัญของงานวิชาการอยูในลําดับตน  

  ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2553: 54) กลาววา การบริหารงานวิชาการเปนงานสําคัญ

สําหรับผูบริหารสถานศึกษา เนื่องจากการบริหารงานวิชาการเกี่ยวของกับกิจกรรมทุกชนิดใน

สถานศึกษาและเปนเครื่องช้ีวัดความสําเร็จและความสามารถของผูบริหารสถานศึกษา ซึ่งไดแบง

ข้ันตอนของกระบวนการบริหารงานวิชาการ ดังนี ้

1. ข้ันกอนดําเนินการ จะเปนการกําหนดนโยบายและวางแผนงานดานวิชาการ โดย               

1) จัดทําแผนงานวิชาการใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของหลักสูตร 2) จัดสภาพงานวิชาการและ

วิธีการทํางาน 3) จัดครูอาจารยเขาสอน 4) จัดทําโครงการสอน 5) จัดทําปฏิทินการปฏิบัติงาน            

6) จัดตารางสอน 7) ปฐมนิเทศนักเรียน และ 8) การลงทะเบียน 

2. ข้ันการดําเนินงาน เปนข้ันท่ีจัดและดําเนินงานรวมท้ังการควบคุมดูแลใหปฏิบัติตาม

แผนท่ีวางไวให โดย 1) การดําเนินงานการสอนตามหลักสูตร โดยการดูแลใหการสอนเปนไปตาม
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โครงการสอนในแตละวิชา เปนการนําหลักสูตรไปสูการปฏิบัติ 2) การดําเนินงานเกี่ยวกับกิจกรรม

เสริมหลักสูตรทางดานวิชาการ ไดแก การจัดโครงการสอนซอมเสริม โครงการสงเสริมเด็กเรียนดี 

โครงการสงเสริมการคนควาดวยตนเองการจัดชุมนุมตาง ๆ ลูกเสือ-เนตรนารี มีการแนะแนวการศึกษา

และอาชีพ ตลอดจนการใหคําปรึกษาในการแกไขปญหาตาง ๆ จัดใหมีหองสมุดโรงเรียนเพื่อเปนแหลง

คนควา 3) งานเกี่ยวกับการบริการ การสงเสริมใหมีการใหบริการเกี่ยวกับส่ือการสอนเพื่อชวยเหลือครู

ในดานการสอนและอุปกรณตาง ๆ มีการจัดรวบรวมเอกสารคําสอน คูมือครูรวมท้ังการจัดส่ิงอํานวย

ความสะดวกตาง ๆ เชน อาคารสถานท่ี การจัดหา วัสดุอุปกรณ เปนตน 

3. ข้ันสงเสริมและติดตามผลในดานวิชาการ เพื่อใหไดมาตรฐานของงานวิชาการ

ผูบริหารควรมีการสงเสริม ปรับปรุง พัฒนาและประเมินผลงานดานวิชาการ โดย 1) สงเสริมใหครู

อาจารยไดปรับปรุงตนเองดานวิชาการ 2) สนับสนุนใหมีการปฏิบัติตามมาตรฐานทางวิชาการ ไดแก 

การกําหนดจุดมุงหมายและนโยบายท่ีเหมาะสมกับโรงเรียน และสามารถนําไปสูการปฏิบัติได 3) ริเริ่ม

และสรางสรรคในการปรับปรุงงานดานวิชาการ 4) จัดบรรยากาศทางวิชาการในสถานศึกษา เชน 

การจัดกิจกรรมท่ีสงเสริมทางดานวิชาการ 5) จัดใหมีคณะกรรมการท่ีปรึกษาทางวิชาการ 6) จัดต้ัง

คณะทํางานทางวิชาการข้ึน ลักษณะของครูจัดรวมกันเปนคณะครูในแผนกเดียวกันมารวมกันทํางาน

แลกเปล่ียนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 7) สงเสริมใหจัดต้ังชุมนุมหรือชมรมทางวิชาการเพื่อจัด

กิจกรรมและเผยแพรงานดานวิชาการ 8) สงเสริมใหมีการเขารวมประชุม สัมมนา ฝกอบรม เพื่อเปน

การแลกเปล่ียนความรูและเพิ่มพูนความรูทางวิชาการ และ 9) สงเสริมใหศึกษาตอเพื่อความกาวหนา

ทางวิชาการ 

  ณัฏฐพร ชินบุตร (2554: 16) กลาววา งานวิชาการเปนงานท่ีมีความสําคัญท่ีผูบริหาร

สถานศึกษาตองใหความสนใจเปนกรณีพิเศษ และเนนหนักในการบริหารงานดานนี้เปนอันดับแรก 

โดยมีการวางแผนดําเนินงานรวมกับครูและผูเกี่ยวของอยางรอบคอบและรัดกุม เพื่อใหเกิด 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมีการกํากับติดตามประเมินผล พัฒนา ปรับปรุงแกไขการ

ดําเนินงานอยางตอเนื่อง 

  นิตยา จันทะปสสา (2555: 47) กลาววา การบริหารงานวิชาการมีความสําคัญเปนอยาง

ยิ่งในการบริหารสถานศึกษามากกวา การบริหารงานดานอื่น ๆ ในการท่ีจะพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

ครูและบุคลากรทางการศึกษาและนักเรียนใหเปนผูมีองคความรู มีความสามารถในการปฏิบัติงาน 

และเปนผูนําทางดานวิชาการ ซึ่งจะทําใหสถานศึกษาเติบโตกาวหนาและบรรลุเปาหมายไดในท่ีสุด 

  Miller (1965) ท่ีเนนถึงความสําคัญของงานวิชาการวา งานวิชาการเปนหัวใจของ

โรงเรียน ดังนั้นจึงอาจกลาวไดวา งานวิชาการเปนหัวใจของสถาบันการศึกษาทุกระดับ ไมวาจะเปน

มหาวิทยาลัย วิทยาลัย หรือโรงเรียน การท่ีจะดูวาสถานศึกษาใดมีมาตรฐาน ก็มักจะเอาผลงานทาง
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วิชาการเปนสําคัญ งานวิชาการจะสัมฤทธิ์ผลเพียงใดนั้นข้ึนอยูกับบทบาทของผูบริหารวาจะเอาจริงกับ

การบริหารงานวิชาการมากนอยเพียงใด  

  Smith et al. (1969) กลาววา งานวิชาการเปนงานหลักของการบริหารสถานศึกษา 

ไมวาสถานศึกษาประเภทใด มาตรฐานและคุณภาพของสถานศึกษาจะพิจารณาไดจากผลงานดาน

วิชาการ เนื่องจากงานวิชาการเกี่ยวของกับหลักสูตร การจัดโปรแกรมการศึกษา การจัดการเรียนการ

สอน ซึ่งเปนหัวใจของสถานศึกษาและเกี่ยวของกับผูบริหารสถานศึกษาทุกระดับของสถานศึกษา 

ซึ่งอาจเกี่ยวของโดยตรงหรือทางออมก็ตาม ในดานการใชเวลาในการบริหารงานและการให

ความสําคัญของงานในสถานศึกษางานในความรับผิดชอบของผูบริหาร โดยแยกงานออกเปน 

7 ประเภท พบวา การบริหารงานวิชาการ คิดเปนรอยละ 40 งานบริหารบุคลากร คิดเปนรอยละ 20 

งานบริหารกิจการนักเรียน คิดเปนรอยละ 20 งานบริหารการเงิน คิดเปนรอยละ 20 งานบริหาร

อาคารสถานท่ี คิดเปนรอยละ 5 งานบริหารความสัมพันธกับชุมชน คิดเปนรอยละ 5 และงานบริหาร

ท่ัวไป คิดเปนรอยละ 5 

  สรุปไดวา การบริหารงานวิชาการเปนงานท่ีสําคัญสําหรับสถานศึกษา เพราะเกี่ยวของ

กับกิจกรรมทุกชนิดในการจัดการเรียนการสอนและคุณภาพของการศึกษา กระบวนการบริหารงาน

วิชาการจะเกี่ยวของกับการปรับปรุงการเรียนการสอนต้ังแต การวางนโยบาย การวางแผน การ

ปรับปรุงพัฒนา การจัดดําเนินการสอน การบริหารหลักสูตร การจัดการเรียนการสอน การนิเทศ

การศึกษา และการวัดผลและประเมินผล รวมท้ังการติดตามผลการศึกษาโดยมีบุคคลท่ีเกี่ยวของ

โดยตรง ไดแก ผูบริหารสถานศึกษา ผูชวยผูอํานวยการฝายวิชาการ หัวหนาคณะวิชา หัวหนาแผนก

วิชา ครูอาจารยผูสอนตลอดจนผูเกี่ยวของอื่นเกี่ยวกับการบริหารงานวิชาการ 

3. ขอบขายของงานวิชาการ 

  การบริหารงานวิชาการซึ่งเปนงานหลักของสถานศึกษามีความสําคัญอยางยิ่งตอ             

การพัฒนาสถานศึกษาใหบรรลุตามเปาหมายและมาตรฐานคุณภาพการศึกษา ผูบริหารสถานศึกษา

และผูเกี่ยวของจะตองทําความเขาใจกับขอบขายของการดําเนินงาน และภาระหนาท่ีของการบริหาร

วิชาการเปนอยางดี 

  กมล ภูประเสริฐ (2547) กลาววา ขอบขายงานวิชาการ ประกอบดวยงานหลัก ดังนี้ 

1. การบริหารหลักสูตร ไดแก 

   1.1 การวิเคราะหหลักสูตรแกนกลางระดับประเทศท่ีไดกําหนดเกี่ยวกับมาตรฐาน

การเรียนรูและสาระการเรียนรูโดยการจัดเปนกลุม ๆ ไว เชน กลุมสาระการเรียนรูภาษาไทย 

กลุมสาระการเรียนรูวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  
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   1.2 การกําหนดมาตรฐานการเรียนรูและสาระการเรียนรู ในสวนท่ีเกี่ ยวกับ

สภาพแวดลอม ทรัพยากร สภาพการดํารงชีวิตและปญหาตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของกับชุมชนและทองถ่ิน

โดยตรงแตเนื่องจากมาตรฐานการเรียนรูในหลักสูตรแกนกลางจะเขียนไวครอบคลุมคอนขางมาก 

   1.3 การจัดทําหลักสูตรสถานศึกษาเปนการนําผลงานในขอ 1.1 และ 1.2 มาจัดทํา

เปนหลักสูตรสถานศึกษาโดยการกําหนดมาตรฐานการเรียนรูและสาระการเรียนรู เปนรายป

กําหนดเวลาเรียนใหเหมาะสมสําหรับระดับการศึกษาข้ันพื้นฐาน ชวงช้ันท่ี 1–2  

   1.4 การจัดหนวยการเรียน เพื่อสะดวกในการจัดการเรียนการสอนท่ีสัมพันธกันแต

ละหนวยการเรียนรูจะประกอบดวยมาตรฐานการเรียนรู สาระการเรียนรูและเวลาเรียน ซึ่งเมื่อรวมทุก

หนวยเขาดวยกันจะสมบูรณตามหลักสูตรท่ีกําหนดไวเปนรายภาคหรือรายป  

2. การบริหารการเรียนการสอน ไดแก  

   2.1 การรวบรวม วิเคราะหและกําหนดกิจกรรมการเรียนการสอนท่ีเหมาะสมกับ

หนวยการเรียนรูท่ีกําหนดไว โดยคํานึงถึงกิจกรรมท่ีเนนผูเรียนเปนสําคัญ ไดแก กิจกรรรมท่ีเนน 

การใหผูเรียนไดปฏิบัติจริง การใหผูเรียนไดสรางความรู ความเขาใจจากการสอบถามจากการอานจาก

การคนควาจากแหลงความรูตาง ๆ เพื่อนํามาสรุปเปนความรูและความเขาใจของตน 

   2.2 การจัดหาส่ือการเรียนการสอน อุปกรณเครื่องใชท่ีสอดคลองกับกิจกรรม         

การเรียนการสอน เมื่อกิจกรรมการเรียนการสอนเนนใหผูเรียนปฏิบัติส่ิงตาง ๆ ส่ือและอุปกรณก็จะ

เปนส่ิงท่ีนักเรียนใชปฏิบัติ  

   2.3 การประเมินผลการเรียนในแตละหนวยการเรียนรูหรือรายวิชาตามแนวคิดใน

ปจจุบันตองการใหมีการประเมินผลการเรียนตามสภาพจริง ซึ่งเปนการประเมินท่ีสอดคลองกับจุดเนน

ของกิจกรรมการเรียนการสอน เมื่อผูเรียนคนควา ทดลองปฏิบัติในส่ิงตาง ๆ ก็ควรประเมินจากการ

ปฏิบัติและผลงานท่ีเกิดข้ึน  

   2.4 การจัดทําแผนการสอนหรือแผนการจัดการเรียนรูของผูสอนแตละคนใน

ระดับช้ันตามหลักสูตรสถานศึกษา จัดเปนหนวยการเรียนรู ซึ่งมีลักษณะของการบูรณการอยูแลวจาก

ความหมายและคํานิยามท่ีเกี่ยวกับการบริหารงานวิชาการ  

3. การบริหารการวัดผลและประเมินผล ไดแก 

   3.1 การวิเคราะหมาตรฐานการเรียนรูของหนวยการเรียนรู/รายวิชาและกิจกรรม

การเรียนการสอน 

   3.2 กําหนดวิธีการและเครื่องมือท่ีจะใชในการวัดและประเมินผลการเรียนรู สราง

เครื่องมือกําหนดวิธีการกําหนดเวลาในการประเมินผลในระหวางการเรียนรู การประเมินปลายภาค

เรียน การประเมินปลายปการศึกษา 
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   3.3 ควบคุมใหมีการประเมินผลการเรียนตามวิธีการและเครื่องมือท่ีกําหนดไวดูแล

ใหมีการบันทึกผลการเรียนการสอน การบันทึก การสังเกต และการรวบรวมผลงานของนักเรียนตาม

ชวงเวลาท่ีกําหนดไวอยางสม่ําเสมอ 

   3.4 การจัดทําหลักฐานการศึกษาตามท่ีกระทรวง/กรม/หนวยงานตนสังกัดกําหนด

ไวฅ 

   3.5 นําผลการประเมินไปใชในการแกไขขอบกพรองของผูเรียนแตละคนซึ่งยึด

หลักการสําคัญของการประเมินท่ีตองการใชผลการประเมินเพื่อการพัฒนาไมใชการตัดสินได-ตก 

ของผูเรียนแตอยางใด 

   3.6 การกําหนดรูปแบบ ระยะเวลาการรายงานผลการเรียนรู ท้ังการรายงาน

ผูปกครองระหวางป ปลายป และรายงานตนสังกัดสวนงานรองท่ีชวยใหงานหลักมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลยิ่งข้ึน คือ  

4. การบริหารการนิเทศภายในสถานศึกษา ไดแก  

   4.1 ทําความเขาใจเกี่ยวกับการนิเทศภายในท่ีมีหลักการใหบุคลากรทุกคนรวมกัน

รับผิดชอบในการนําสถานศึกษาไปสูมาตรฐานการศึกษารวมกัน ทุกคนตองรวมกันคิดรวมกันทํา 

เพื่อใหสถานศึกษาสามารถพึ่งตนเองไดในทางวิชาการ 

   4.2 กําหนดวิธีการและระยะเวลาในการนิเทศภายใน ใชแบบกัลยาณมิตร 

แลกเปล่ียนประสบการณและความคิด การแลกเปล่ียนความรูความเขาใจจากการอาน การคนควา 

การรวมประชุมอบรม/สัมมนาในระดับตาง ๆ การสาธิตรูปแบบการสอนเพื่อชวยกันคนหาขอบกพรอง

และปรับปรุงใหเปนรูปแบบของสถานศึกษารวมกัน 

   4.3 การควบคุมสงเสริมใหมีการนิเทศภายในอยางสม่ําเสมอ 

   4.4 การรวมกันแกปญหาโดยถือเปนปญหาของสถานศึกษาโดยสวนรวม  

5. การบริหารการพัฒนาบุคลากรทางวิชาการ ไดแก  

   5.1 การวิเคราะหปญหารวมกันเกี่ยวกับความรูความสามารถของบุคลากรวา 

มีดานใดท่ีคิดวาตองพึ่งพาจากบุคคลภายนอก 

   5.2 การกําหนดชวงเวลาพัฒนาบุคลากรเปนระยะ ๆ ซึ่งควรทําสม่ําเสมอรวมท้ังสง

บุคลากรเขารับการอบรม 

   5.3 การควบคุมดูแลใหการดําเนินงานเปนไปตามกําหนด 

6. การบริหารการวิจัยและพัฒนา ไดแก 

   6.1 การทําความเขาใจและสงเสริมใหมีการวิจัยในช้ันเรียนเพื่อพัฒนาการเรียนรูของ

ผูเรียน 
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   6.2 การรวมกันกําหนดประเด็นปญหาท่ีเปนขอขัดของรวมกันในสถานศึกษาหรือ

ประเด็นท่ีควรพัฒนารวมกันเพื่อการวิจัยในภาพรวมของสถานศึกษา 

   6.3 การควบคุมดูแลใหการดําเนินงานเปนไปตามกําหนด 

  กนกอร สมปราชญ และคณะ (2550: 28) ไดศึกษาการมีสวนรวมการดําเนินงานเพื่อ

พัฒนาคุณภาพการศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษาของผูบริหารรวมท้ังกิจกรรมตาง ๆ เพื่อเพิ่มคุณภาพ

และประสิทธิภาพการจัดการศึกษาในโรงเรียนโดยศึกษาระดับการมีสวนรวมในกรอบแนวคิด 9 ดาน

ดังนี้ 1) การกําหนดเปาหมาย/วิสัยทัศน/พันธกิจ 2) โครงสรางการบริหารและสงเสริมการปฏิบัติงาน

ของครู 3) หลักสูตรและการจัดการเรียนการสอน 4) การจัดสรรงบประมาณและพัสดุ 5) การจัดหา/

สรรหาและบริหารบุคลากร 6) การพัฒนาบุคลากร (เสริมสรางความรูและประสบการณทางวิชาชีพ) 

7) การบริหารจัดการเกี่ยวกับอาคารสถานท่ีและส่ิงแวดลอม 8) ความสัมพันธกับชุมชน 9) การจัดทํา

เกณฑ/มาตรฐานตาง ๆ 

  กระทรวงศึกษาธิการ (2550: 23-30) ไดกําหนดแนวทางการกระจายอํานาจการบริหาร

และการจัดการศึกษา ใหสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษา แบงเปน 4 ดานคือ ดานการ

บริหารวิชาการ ดานการบริหารงบประมาณ ดานการบริหารงานบุคคล ดานการบริหารท่ัวไป โดยใน

ดานการบริหารงานวิชาการ ซึ่งจะกลาวถึงเฉพาะขอบขายงานการบริหารวิชาการ ตามกฎกระทรวง

กําหนดหลักเกณฑและวิธีการกระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษา พ.ศ.2550 

ประกอบดวย 

1. การพัฒนาหรือการดําเนินการเกี่ยวกับการใหความเห็นการพัฒนาสาระหลักสูตร

ทองถ่ิน 

2. การวางแผนงานดานวิชาการ  

3. การจัดการเรียนการสอนในสถานศึกษา  

4. การพัฒนาหลักสูตรของสถานศึกษา  

5. การพัฒนากระบวนการเรียนรู  

6. การวัดผลประเมินผลและดําเนินการเทียบโอนผลการเรียน 

7. การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาในสถานศึกษา 

8. การพัฒนาและสงเสริมใหมีแหลงเรียนรู  

9. การนิเทศการศึกษา 

10. การแนะแนว  

11. การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในและมาตรฐานการศึกษา 

12. การสงเสริมชุมชนใหมีความเขมแข็งทางวิชาการ  

13. การประสานความรวมมือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาและองคกรอื่น 



79 

14. การสงเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแกบุคคล ครอบครัว องคกร หนวยงาน สถาน

ประกอบการและสถาบันอื่นท่ีจัดการศึกษา 

15. การจัดทําระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานดานวิชาการของสถานศึกษา  

16. การคัดเลือกหนังสือ แบบเรียนเพื่อใชในสถานศึกษา 

17. การพัฒนาและใชส่ือเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา  

  จันทรานี สงวนงาม ( 2551: 32) กลาววา การบริหารงานวิชาการในสถานศึกษาเพื่อ

บรรลุเปาหมายตามหลักสูตรผูบริหารสถานศึกษาตองมีความรูความเขาใจในขอบขายการบริหารงาน

วิชาการอยางลึกซึ้งขอบขายการบริหารงานวิชาการมีดังนี้ 1) หลักสูตรและการบริหารหลักสูตร 

ซึ่งประกอบดวย (1) หลักสูตรสาระการเรียนรูของหลักสูตรและการจัดระบบ (2) การจัดการเรียน 

การสอน (3) ส่ือการเรียนรู และ (4) การวัดและประเมินผลการเรียนรู 2) การวิจัยในช้ันเรียน  

3) การสอนซอมเสริม 4) การจัดกิจกรรมเสริมหลักสูตร 5) การนิเทศภายในสถานศึกษา และ  

6) การประกันคุณภาพการศึกษา 

  สมาน อัศวภูมิ (2551: 25) กลาววา งานวิชาการท่ีสถานศึกษาควรวางแผนและ

ดําเนินการนั้น มีดังนี้ 1) งานหลักสูตรและการพัฒนาหลักสูตร 2) งานการจัดการเรียนการสอน  

3) งานส่ือและนวัตกรรมการสอน 4) งานวัดผลและประเมนิผลการสอน 5) งานกิจกรรมพัฒนาผูเรียน

และคุณลักษณะท่ีพึงประสงค 6) งานวิจัยและพัฒนาคุณภาพการศึกษา และ 7) งานสงเสริมและ

พัฒนาครูดานการจัดการเรียนการสอน 

  ฆนัท ธาตุทอง (2552: 45) ไดกําหนดขอบขายและภารกิจการบริหารวิชาการใน

สถานศึกษาสรุปไดดังนี้ 1) การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 2) กระบวนการเรียนรู 3) การวัดผล

ประเมินผลและเทียบโอนผลการเรียน 4) การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา 5) การพัฒนาส่ือ

นวัตกรรม และเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา 6) การพัฒนาแหลงเรียนรู 7) การนิเทศการศึกษา  

8) การแนะแนวการศึกษา 9) การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา 10) การสงเสริม

ความรูดานวิชาการแกชุมชน 11) การประสานความรวมมือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาอื่น

12) การสงเสริมและสนับสนุนวิชาการแกบุคคล ครอบครัว องคการ หนวยงาน และสถาบันอื่นท่ีจัด

การศึกษา 

  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน (2552: 9-37) ไดกําหนขอบขายงาน

วิชาการ ตามคูมือการปฏิบัติงานขาราชการครู โดยมีรายละเอยีด ดังนี้ 

  1. การสรางและการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาและการจัดทําสาระทองถ่ิน 

   1.1 การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 

   1.2 การจัดทําสาระการเรียนรูทองถ่ิน 

  2. การพัฒนากระบวนการเรียนรู 
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  3. การวัดผล ประเมินผล และงานทะเบียน เทียบโอนผลการเรียน 

   3.1 การกําหนดระเบียบวัดและประเมินผล 

   3.2 ภารกิจการวัดและประเมินผลการเรียนรู 

   3.3 การพัฒนาเครื่องมือวัดและประเมินผล 

   3.4 งานทะเบียน 

   3.5 การเทียบโอนผลการเรียน 

   3.6 การตัดสินและอนุมัติผลการเรียนผานชวงช้ัน 

   3.7 การออกหลักฐานแสดงผลการจบการศึกษา 

  4. การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

  5. การพัฒนาส่ือ นวัตกรรม เทคโนโลยีทางการศึกษา 

  6. การพัฒนาแหลงการเรียนรู 

  7. การพัฒนางานหองสมุด 

  8. การนิเทศการศึกษา 

  9. งานแนะแนว 

  10. การพัฒนาระบบการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา 

  11. งานพัฒนากลุมสาระการเรียนรู 8 สาระ 

  12. งานกิจกรรมพัฒนาผูเรียน 

  ประยูร  เจริญสุข (2553: 36) ไดพัฒนาตัวบงช้ีงานวิชาการของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 

และไดสังเคราะหองคประกอบหลักเพื่อใหมีความสอดคลองกับความหมายของงานวิชาการได 

4 องคประกอบหลัก ไดแก  

1. การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา  

2. การพัฒนากระบวนการเรียนรู  

3. การนิเทศภายใน 

4. การประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา 

  ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2553: 16) กลาวถึงขอบขายงานวิชาการไวดังนี้ 

1. การวางแผนเกี่ยวกบังานวิชาการ เปนการวางแผนเกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตรและ

การนําหลักสูตรไปใช การจัดการลวงหนาเกี่ยวกับการเรียนการสอนมีรายละเอียดของงาน ดังนี ้

1.1 แผนปฏิบัติงานวิชาการ ไดแก การประชุมเกี่ยวกับหลักสูตรการจัดปฏิทิน

การศึกษาความรับผิดชอบงานตามภาระหนาท่ีการจัดต้ังข้ันตอนและเวลาในการทํางาน 

1.2 โครงการสอน เปนการจัดรายละเอียดเกี่ยวกับวิชาท่ีตองสอนตามหลักสูตร  
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1.3 บันทึกการสอน เปนการแสดงรายละเอียดของการกําหนดเนื้อหาท่ีจะสอนในแต

ละคาบเวลาของแตละวันหรือสัปดาห โดยการวางแผนไวลวงหนาและยึดโครงการสอนเปนหลัก 

2. การจัดดําเนินงานเกี่ยวกับการเรียนการสอน เพื่อใหการสอนในสถานศึกษาดําเนิน

ไปดวยดี และสามารถปฏิบัติได จึงตองมีการจัดเกี่ยวกับการเรียนการสอนดังนี้ 

   2.1 การจัดตารางสอนเปนการกําหนดวิชา เวลา ผูสอน สถานท่ี ตลอดจนผูเรียนใน

แตละรายวิชา 

   2.2 การจัดช้ันเรียน เปนงานท่ีฝายวิชาการตองประสานกับฝายอาคารสถานท่ี

รวมท้ังการจัดส่ิงอํานวยความสะดวกตาง ๆ ในหองเรียน 

   2.3 การจัดครู เขาสอน การจัดครู เขาสอนตองพิจารณาถึงความพรอมของ

สถานศึกษาและความพรอมของบุคลากร รวมถึงการเชิญวิทยากรภายนอกมาชวยสอน  

   2.4 การจัดแบบเรียน โดยปกติสถานศึกษาในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการจะใช

แบบเรียนท่ีกระทรวงศึกษาธิการกําหนด นอกจากนั้นครูอาจใชหนังสืออื่นเปนหนังสือประกอบหรือ

จากเอกสารท่ีครูเตรียมเอง 

   2.5 การปรับปรุงการเรียนการสอน เปนการพัฒนาครูผูสอนใหกาวทันวิทยาการ

เทคโนโลยีใหมๆ เพื่อพัฒนาการเรียนการสอน เพื่อใหสอดคลองกับความตองการความกาวหนาของ

สังคม ธุรกิจ อุตสาหกรรม เปนตน  

   2.6 การฝกงานจุดมุงหมายของการฝกงานเปนการใหนักเรียนนักศึกษารูจักนําเอา

ทฤษฎีมาประยุกตใชกับชีวิตจิรง ท้ังยังมุงใหผูเรียนไดเห็นปญหาท่ีแทจริงในสาขาวิชาและอาชีพนั้น 

เพื่อใหโอกาสผูเรียนไดเตรียมตัวท่ีจะออกไปเผชิญกับชีวิตจริง 

3. การจัดบรหิารเกีย่วกับการเรียนการสอน เปนการจัดส่ิงอํานวยความสะดวกและการ

สงเสริมการจัดหลักสูตรและโปรแกรมการศึกษาใหมีประสิทธิภาพและคุณภาพ คือ  

   3.1 การจัดส่ือการเรียนการสอนเปนส่ิงท่ีเอื้อตอการศึกษาของนักเรียน นักศึกษา

เนนเครื่องมือและกิจกรรมใหครูไดเลือกใชในการสอน 

   3.2 การจัดหองสมุด เปนท่ีรวมหนังสือ เอกสาร ส่ิงพิมพและวัสดุอุปกรณท่ีเปนแหลง

วิทยาการใหนักเรียนไดศึกษาและคนควาเพิ่มเติม 

   3.3 การนิเทศการสอน เปนการชวยเหลือแนะแนวครูใหเกิดการปรับปรุง แกไข

ปญหาการเรียนการสอน  

   3.4 การวัดและประเมินผล เปนกระบวนการเพื่อใหเปนเครื่องมือในดานการ

ตรวจสอบและวิเคราะหผลการเรียน 

  Carter & Cunningham (1997: 35) กลาววา ครู ท่ีมีภาวะผูนําทางวิชาการจะให

ความสําคัญกับการปรึกษาหารือกับผูรวมงานใชความคิดเห็นและขอเสนอแนะของผูรวมงานเปน
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ประโยชนในการตัดสินใจ มุงความสําเร็จกับการพัฒนาโรงเรียนดวยการกําหนดเปาหมายท่ีทาทาย 

แสวงหาวิธีการปรับปรุงการปฏิบัติงาน เนนความเปนเลิศ แสดงความเช่ือมั่นวาผูรวมงานสามารถ

ปฏิบัติงานท่ีมีมาตรฐานสูงได รวมท้ังใหความสําคัญกับกระบวนการจัดการเรียนรู สรางบรรยากาศ

ของการไววางใจซึ่งกันและกันและการส่ือสารแบบเปด โดยครูท่ีมีภาวะผูนําทางวิชาการตองมี

ความสามารถ ในเรื่องตอไปนี้  

  1. การพัฒนาหลักสูตร  

  2. การจัดกระบวนการเรียนรู  

  3.  การพัฒนาส่ือนวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษา  

  4. การพัฒนาแหลงเรียนรู  

  5. การใหการนิเทศการศึกษา  

  6. การมุงผลสัมฤทธิ์ 

  จากการศึกษาเอกสารและแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

ดังกลาวขางตน ไดมีนักวิชาการและนักการศึกษาไดใหทัศนะไวอยางหลากหลาย ซี่งผูวิจัยได

สังเคราะหองคประกอบของการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา ดังนําเสนอในตารางท่ี 2.1 ดังนี้ 

 

ตารางท่ี 2.2 ผลการสังเคราะหองคประกอบการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 
 

องคประกอบการพัฒนางานวิชาการ 

ของสถานศึกษา 

กม
ล 
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คว
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ถี่ 

1. การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา          8 

2. การวางแผนงานดานวิชาการ          2 

3. การจัดการเรียนการสอน           5 

4. การพัฒนากระบวนการเรียนรู          6 

5. การวัดผลและประเมนิผล          5 

6. การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา          4 
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ตารางท่ี 2.2 (ตอ) 
 

องคประกอบการพัฒนางานวิชาการ 

ของสถานศึกษา 
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ริฐ

 (2
54

7)
 

จัน
ทร

าน
ี ส

งว
นง

าม
 (2

55
1)

 

สม
าน

 อ
ัศว

ภูม
ิ (2

55
1)

 

ฆน
ัท 

ธา
ตุท

อง
 (2

55
2)

 

ปร
ียา

พร
 ว

งศ
อน

ุตร
โร

จน
 (2

55
3)

 

ปร
ะย

ูร 
 เจ

ริญ
สุข

 (2
55

3)
 

กร
ะท

รว
งศึ

กษ
าธ

ิกา
ร 

(2
55

0)
 

สํา
นัก

งา
นค

ณ
ะก

รร
มก

าร
 

กา
รศึ

กษ
าขั้

นพ
ื้นฐ

าน
 (2

55
2)

 

Ca
rte

r&
Cu

nn
in

gh
am

 (1
99

7)
 

คว
าม

ถี่ 

7. การพัฒนาส่ือนวัตกรรมและเทคโนโลยี

ทางการศึกษา 

         5 

8. การพัฒนาแหลงการเรียนรู          4 

9. การพัฒนางานหองสมุด          1 

10. การนิเทศภายในสถานศึกษา          6 

11. งานแนะแนว          3 

12. การประกันคุณภาพภายใน          4 

13. งานกิจกรรมพฒันาผูเรียน          2 

14. การพัฒนาบุคลากรทางวิชาการ          2 

15. การสงเสริมชุมชนใหมีความเขมแข็ง 

ทางวิชาการ 

         2 

16. การประสานความรวมมือในการพัฒนา

วิชาการกับสถานศึกษาอื่น 

         2 

17. การสงเสริมและสนับสนุนวิชาการแก

บุคคล ครอบครัว องคการ หนวยงาน 

และสถาบันอื่นท่ีจัดการศึกษา 

         2 

 

 จากตารางท่ี 2.2 พบวา คาคะแนนความถ่ีของการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษามีคาสูงสุด 

รองลงมาคือการนิเทศภายในสถานศึกษา การพัฒนากระบวนการเรียนรู การวัดผลประเมินผล และ

การประกันคุณภาพภายใน  สําหรับการเลือกองคประกอบหลัก ผูวิจัยใชเกณฑความถ่ีเกินครึ่งหนึ่ง 

จากแหลงขอมูลท่ีไดมาเปนเกณฑในการเลือกองคประกอบครั้งนี้ ได 5 องคประกอบ ไดแก 1) การ

พัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 2) การจัดการเรียนการสอน 3) การพัฒนากระบวนการเรียนรู 
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4) การพัฒนาส่ือนวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษา 5) การนิเทศภายในสถานศึกษา และ                 

6) การวัดผลประเมินผล 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบท่ี 2.4 องคประกอบการพัฒนางานวชิาการของสถานศึกษา 

 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ  

 1. งานวิจัยในประเทศ  

  กษม โสมศรีแพง (2554) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจการ

บริหารงานวิชาการในสถานศึกษาข้ันพื้นฐานขนาดเล็ก ผลการวิจัยพบวา 1) สภาพของการบริหารงาน

วิชาการในการเสริมสรางพลังอํานาจการบริหารงานวิชาการในสถานศึกษาข้ันพื้นฐานขนาดเล็ก มีการ

ปฏิบัติและเหมาะสมมีจํานวน 9 ดาน ประกอบดวย (1) ดานการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา (2) ดาน

การพัฒนากระบวนการเรียนรู (3) ดานการวัดประเมินผลและเทียบโอนผลการเรียน (4) ดานการวิจัย

เพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา (5) ดานการพัฒนาการใชส่ือ นวัตกรรมและเทคโนโลยี (6) ดานการ

พัฒนาแหลงเรียนรู (7) ดานการนิเทศการศึกษา (8) ดานการแนะแนวการศึกษา และ (9) ดานการ

พัฒนาระบบการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา สวนกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ มีการ

ปฏิบัติใน 6 ดาน คือ (1) ดานการใหการสนับสนุน (2) ดานการใหโอกาสการทํางาน (3) ดานการมี

สวนรวมในการตัดสินใจ (4) ดานการสรางภาวะผูนํา (5) ดานการสรางทีมงาน และ (6) ดานการสราง

แรงจูงใจ 2) รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจการบริหารงานวิชาการในสถานศึกษาข้ันพื้นฐานขนาด

เล็ก มีลักษณะเปนชุดกิจกรรมตามลําดับความตองการพัฒนา จํานวน 9 ชุด ประกอบดวย                 

การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 

องคประกอบ 

การพัฒนางานวิชาการ

ของสถานศึกษา 

การพัฒนากระบวนการเรียนรู 

การนิเทศภายในสถานศึกษา 

การพัฒนาส่ือนวัตกรรม 
และเทคโนโลยีทางการศึกษา 

การวัดผลประเมินผล 

การจัดการเรียนการสอน 
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(1) ดานการพัฒนาการใชส่ือ นวัตกรรมและเทคโนโลยี (2) ดานการพัฒนาระบบการประกันคุณภาพ

ภายในสถานศึกษา (3) ดานการพัฒนาแหลงเรียนรู (4) ดานการวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา           

(5) ดานการนิเทศการศึกษา (6) ดานการแนะแนวการศึกษา (7) ดานการพัฒนากระบวนการเรียนรู 

(8) ดานการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา และ (9) ดานการวัดประเมินผลและเทียบโอนผลการเรียน 

ในแตละชุดมีกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ จํานวน 6 ดาน ประกอบดวย (1) ดานการใหการ

สนับสนุน (2) ดานการใหโอกาสการทํางาน (3) ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ (4) ดานการสราง

ภาวะผูนํา (5) ดานการสรางทีมงาน และ (6) ดานการสรางแรงจูงใจ ซึ่งเปนการดําเนินกิจกรรมเพื่อทํา

ใหเกิดการบรรลุผลสําเร็จตามความมุงหมายของการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจการ

บริหารงานวิชาการในสถานศึกษาข้ันพื้นฐานขนาดเล็ก 3) ผลของการใชรูปแบบการเสริมสรางพลัง

อํานาจการบริหารงานวิชาการในสถานศึกษา ข้ันพื้นฐานขนาดเล็ก พบวาหลังการใชชุดกิจกรรม

รูปแบบ จํานวน 9 ชุดแลวมีผลการใชสูงกวาระยะกอนการใช และผลการใชกระบวนการเสริมสราง

พลังอํานาจท้ัง 6 ดานหลังการใชสูงกวาระยะกอนการใชเชนกัน 

  ยุวธิดา ชาปญญา (2554) ไดศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจของครูในโรงเรียน

ประถมศึกษา: การวิจัยทฤษฎีฐานราก ผลการวิจัยพบวา การเสริมสรางพลังอํานาจของครู 

มีความหมายตอคนในปรากฏการณในฐานะเปนกระบวนการสงเสริมสนับสนุนใหครูมีศักยภาพและ

ความสามารถเพื่อการปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย อันเกิดจากการมีแรงจูงใจในการ

ทํางาน มีศักยภาพและเช่ือมั่นในศักยภาพของตนวาสามารถทํางานนั้นใหบรรลุผลสําเร็จได โดยครู

รับรูไดถึงการมีอํานาจในการควบคุมปจจัยท่ีเกี่ยวของและมีอิสระในการตัดสินใจในการทํางาน             

ซึ่งเปาหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจของครู ไดแก เพื่อใหเกิดการพัฒนาศักยภาพของครู พัฒนา

คุณภาพการจัดการศึกษา และเกิดการยอมรับในตัวบุคลากรผูปฏิบัติงาน การเสริมสรางพลังอํานาจ

ของครูแบงไดเปน 2 ประเภท คือ การเสริมสรางพลังอํานาจของครูดานโครงสราง และการเสริมสราง

พลังอํานาจของครูดานจิตใจ ดวย 9 วธิีการ ไดแก การพัฒนาศักยภาพของครู การสนับสนุนทรัพยากร

และสารสนเทศท่ีจําเปน การมอบหมายงาน การสอนแนะ การมีสวนรวม การสงเสริมการทํางาน 

เปนทีม การสรางภาวะผูนํา การสรางแรงจูงใจ และการสงเสริมบรรยากาศของความรวมมือ โดยใช

กระบวนการ 5 ข้ันตอน ประกอบดวย การสรางความตระหนัก การกําหนดเปาหมายรวม                

การมอบหมายงาน การติดตามการทํางาน และการสะทอนผลการทํางาน ซึ่งมีความเกี่ยวของกับ

บุคคลท้ังภายในและภายนอกโรงเรียน ท้ังโดยทางตรงและทางออม ไดแก ครู ผูบริหาร เพื่อนรวมงาน 

ชุมชน สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา และเครือขายของโรงเรียน 

  กุลธิดา  เนื่องจํานงค (2555) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการใชพลังอํานาจของ

ผูบริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอน โรงเรียนประถมศึกษาใน

อําเภอบางละมุง สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการศึกษาพบวา           
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1) การใชพลังอํานาจของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนประถมศึกษาในอําเภอบางละมุง สังกัด

สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก 

เรียงลําดับจากมากไปนอย ไดแก ดานการใหรางวัล อํานาจการติดตอเช่ือมโยง อํานาจอางอิง อํานาจ

ขาวสาร อํานาจตามกฎหมาย อํานาจการบังคับ และอํานาจเช่ียวชาญ ตามลําดับ 2) แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอนโรงเรียนประถมศึกษาในอําเภอบางละมุง สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายดาน อยูในระดับมาก เรียงลําดับจากมากไปนอย 

ไดแก ดานความตองการความสัมพันธ ดานความตองการความเจริญกาวหนา และดานความตองการ

ดํารงชีวิต ตามลําดับ และ 3) ความสัมพันธระหวางการใชพลังอํานาจของผูบริหารสถานศึกษากับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอนโรงเรียนประถมศึกษาในอําเภอบางละมุง สังกัด

สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 พบวา โดยรวมมีความสัมพันธในเชิงบวกอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 อยูในระดับคอนขางสูง 

  พรฐิตา ฤทธิ์รอด (2555) ไดศึกษารูปแบบการบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานแบบเสริม

พลังอํานาจ ผลการศึกษาพบวา 1) สภาพและพฤติกรรมการเสริมพลังอํานาจของผูบริหาร พบวา     

1.1) ผลการสังเคราะหเอกสารเกี่ยวกับการบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานแบบเสริมพลังอํานาจ พบวา 

การเสรอมพลังอํานาจมี 3 ระดับ 30 หลักการเสริมพลังอํานาจ และ 252 พฤติกรรมการเสริมพลัง

อํานาจของผูบริหาร 1.2) ผลการศึกษาความคิดเห็นของผูบริหารและครูผูสอนเกี่ยวกับสภาพการ

บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานแบบเสริมพลังอํานาจ พบวา การเสริมพลังอํานาจ มี 3 ระดับ 

19 หลักการเสริมพลังอํานาจ และ 83 พฤติกรรมการเสริมพลังอํานาจของผูบริหาร 2) รูปแบบการ

บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานแบบเสริมพลังอํานาจท่ีสรางข้ึน ประกอบดวย การเสริมพลังอํานาจ  

มี 3 ระดับ 19 หลักการเสริมพลังอํานาจ และ 83 พฤติกรรมการเสริมพลังอํานาจของผูบริหาร คือ 

2.1) การเสริมสรางพลังอํานาจ ระดับบุคคล มี 5 หลักการเสริมพลังอํานาจ 30 พฤติกรรมการเสริม

พลังอํานาจของผูบริหาร 2.2) การเสริมสรางพลังอํานาจ ระดับทีมงาน มี 7 หลักการเสริมพลังอํานาจ 

27 พฤติกรรมการเสริมพลังอํานาจของผูบริหาร และ 2.3) การเสริมสรางพลังอํานาจ ระดับองคกร  

มี 7 หลักการเสริมพลังอํานาจ 26 พฤติกรรมการเสริมพลังอํานาจของผูบริหาร  และ 3) การประเมิน

รูปแบบการบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานแบบเสริมพลังอํานาจท่ีพัฒนาข้ึน มีความเปนไปไดในการ

นําไปใชอยูในระดับมากและมีความเปนประโยชนในการนําไปใชอยูในระดับมาก 

  ผองศรี แกวชูเสน (2555) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการประกันคุณภาพภายใน

สถานศึกษาโดยใชการประเมินแบบเสริมพลังสําหรับวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยี ผลการวิจัยพบวา 

รูปแบบการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาโดยใชการประเมินแบบเสริมพลัง ประกอบดวย

องคประกอบการประกันคุณภาพ 2 มิติ คือ มิติการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา และมิติการ

ประเมินแบบเสริมพลัง มิติการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา แบงเปน 7 ข้ัน คือ การกําหนด
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มาตรฐานการศึกษา การจัดทําแผนพัฒนาคุณภาพ การดําเนินงานตามแผนพัฒนาคุณภาพการ

ตรวจสอบคุณภาพ การประเมินคุณภาพ การรายงานผลการประเมิน และการพัฒนาคุณภาพอยาง

ตอเนื่องมิติการประเมินแบบเสริมพลังแบงเปน 4 ข้ัน คือ การรวบรวมขอมูล การกาหนดเปาหมาย 

การพัฒนากลยุทธ และการจัดหาหลักฐานแสดงความกาวหนา โดยการประเมินแบบเสริมพลังใช

ยุทธวิธีในการดําเนินการ คือ การฝกอบรม การใหคําปรึกษา การอํานวยความสะดวก การสราง 

ความกระจาง และการใหเสรีภาพในการตัดสินใจปฏิบัติ และ 2) ผลการประเมินผลการใชรูปแบบการ

ประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาโดยใชการประเมินแบบเสริมพลัง โดยภาพรวมมีคุณภาพระดับมาก 

ท้ังดานความเปนประโยชนความเปนไปได ความเหมาะสม และความถูกตอง ผูบริหารและครูมีความรู

ความเขาใจเพิ่มข้ึน และมีความพึงพอใจตอการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาในระดับมาก 

  นิตยา  จันทะปสสา (2555) ไดศึกษาการพัฒนางานวิชาการดวยหลักการเสริมสรางพลัง

อํานาจการทํางานของครูในโรงเรียนสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ผลการศึกษา

พบวา โรงเรียนเขวาไรศึกษา มีการดําเนินงานดานการจัดการเรียนการสอนเปนหลัก รองลงมาเปน

การพัฒนาหลักสูตร และการพัฒนาระบบการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา ปญหาท่ีสําคัญคือ 

โรงเรียนไมผานการประเมินจากสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา ในระดับดี 

อยู 2 มาตรฐาน คือ มาตรฐานท่ี 4 และมาตรฐานท่ี 5 และนักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนตํ่า จึง

ดําเนินงานใน 3 โครงการ คือ 1) โครงการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 2) โครงการพัฒนาระบบการ

ประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา 3) โครงการพัฒนาการจัดการเรียนรูท่ีเนนผูเรียนเปนสําคัญ มีผล

ทําใหโรงเรียนผานการประเมินภายในท่ีอิงสถานศึกษาตามมาตรฐานการศึกษาข้ันพื้นฐานท่ี 4 และ 5 

โดยมีคาระดับ 3.20, 3.00 และ 3.28 ตามลําดับและนักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงข้ึน  

  นอกจากนี้ยังพบวา ผูวิจัย กรรมการสถานศึกษา ครู ผูบริหารโรงเรียน เกิดการเรียนรู 

จากการปฏิบัติจริงหลายประการ ท้ังดานความรูและประสบการณ และเกิดองคความรูจากการปฏิบัติ

คือ 1) การพัฒนางานวิชาการตามหลักการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูในรูปแบบมิติใหม 

2) ยึดมั่นในหลักการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานของครู 7 ประการ 3) การกําหนดบทบาท

หนาท่ีของผูท่ีเกี่ยวของ 4) คํานึงถึง 10 หลักการ 10 จรรยาบรรณ และ 10 บทบาทของผูวิจัยเชิง

ปฏิบัติการแบบมีสวนรวมเปนพื้นฐาน และ 5) มีข้ันตอนยอยการดําเนินงานในแตละข้ันตอน ทําใหมี

นวัตกรรมท่ีเรียกวา “7 Steps ของกระบวนการนิเทศเพื่อพัฒนางานวิชาการดวยการเสริมสรางพลัง

อํานาจการท างานของครู โรงเรียนเขวาไรศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 26 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน” 

  เฉลิมชัย แกวมณีชัย (2556) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูใน

โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ผลการวิจัยพบวา              

1) องคประกอบท่ีเปนสาเหตุของการเสริมสรางพลังอํานาจครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา มี 4 
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องคประกอบหลัก ไดแก การสรางบรรยากาศและวัฒนธรรมโรงเรียน การสรางแรงจูงใจในการทํางาน 

การมีสวนรวมในการบริหารโรงเรียน การสรางภาวะผูนําใหกับครู และองคประกอบท่ีเปนผล คือ 

การเสริมสรางพลังอํานาจครู 2) การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูในโรงเรียน

มัธยมศึกษา ประกอบดวย ตัวแปรสังเกตได 21 ตัวแปร ไดแก ตัวแปรสังเกตได ท่ีเปนสาเหตุ 17 ตัว 

ดังนี้ การสรางบรรยากาศและวัฒนธรรมโรงเรียน มี 5 ตัวแปร การสรางแรงจูงใจในการทํางาน 

มี 4 ตัวแปร การมีสวนรวมในการบริหารโรงเรียน มี 4 ตัวแปร และการสรางภาวะผูนําใหกับครู 

มี 4 ตัวแปร สวนตัวแปรสังเกตไดท่ีเปนผล คือ การเสริมสรางพลังอํานาจครู มี 4 ตัวแปร 3) ผลการ

ตรวจสอบความสอดคลองกลมกลืนของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ท่ีผูวิจัยพัฒนาข้ึนกับขอมูลเชิงประจักษ พบวา มีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ โดย

รูปแบบสุดทายมีคาสถิติ ดังนี้ Chi-square(x2) = 27.86, คาองศาอิสระ (df) = 59, คาความนาจะเปน 

(P-value) ช 0.99981, คาดัชนี GFI = 0.99, คาดัชนี AGFI = 0.98, คาดัชนี RMSEA = 0.000 และ

คาวิกฤต (CN) = 1341.63 โดยองคประกอบท่ีเปนสาเหตุท้ัง 4 ตัวแปร รวมกันอธิบายการเสริมสราง

อํานาจครูได รอยละ 72(R2 = 72%) 

  สะอาดลักษม  จงคลายกลาง (2556) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการบริหารเพื่อ

เสริมสรางพลังอํานาจของครูในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ผลการศึกษาพบวา 1) สภาพปจจุบันของการ

บริหารเพื่อเสริมสรางพลังอํานาจของครูในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน คาเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ รูปแบบการ

บริหารแบบเพื่อนรวมงาน (คาเฉล่ีย = 3.50) รองลงมาคือ รูปแบบการบริหารแบบวัฒนธรรม 

(คาเฉล่ีย = 3.46) และคาเฉล่ียตํ่าท่ีสุดคือ รูปแบบการบริหารแบบการเมือง (คาเฉล่ีย = 3.25) สภาพ

ท่ีพึงประสงค พบวา การบริหารแบบเพื่อนรวมงาน มีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด (คาเฉล่ีย = 4.19) รองลงมาคือ 

รูปแบบการบริหารแบบวัฒนธรรม (คาเฉล่ีย = 4.09) และคาเฉล่ียตํ่าท่ีสุดคือ รูปแบบการบริหาร 

แบบการเมือง (คาเฉล่ีย = 3.91) คาดัชนีความตองการจําเปน รูปแบบการบริหารแบบเพื่อนรวมงาน 

มีคาสูงสุด (PNI modified =0.22) รองลงมาคือ รูปแบบการบริหารแบบวัฒนธรรม (PNI modified 

=0.21) และตํ่าท่ีสุดคือ รูปแบบการบริหารแบบการเมือง (PNI modified = 0.17) 2. รูปแบบการ

บริหารเพื่อเสริมสรางพลังอํานาจของครูในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน คือ “รูปแบบการบริหารโรงเรียนท่ี

เนนบูรณาการของการบริหารแบบเพื่อนรวมงานการเมืองและวัฒนธรรมเพื่อเสริมสรางพลังอํานาจ

ของคร”ู (School Management Model Focus on the Integration of Collegial, Political and 

Cultural Management Models for Teacher Empowerment: ICPCM Model) ลักษณะสําคัญ

ของรูปแบบ คือ 1) ระดับในการกําหนดเปาประสงค: กําหนดโดยระดับกลุมสาระการเรียนรู 

2) กระบวนการกําหนดเปาประสงค: กําหนดโดยใชวิธีการตกลงรวมกันของผูบริหารและครู 

3) ความสัมพันธระหวางเปาประสงคและการตัดสินใจ: ยึดตามเปาประสงคท่ีตกลงรวมกันของ

ผูบริหารและครู 4) ลักษณะของกระบวนการตัดสินใจ: ตัดสินใจโดยข้ึนอยูกับเพื่อนรวมงาน 



89 

5) ลักษณะของโครงสราง: หนวยงานยอยเปนผูกําหนดเอง 6) ความเช่ือมโยงกับสภาพแวดลอม: 

ข้ึนอยูกับคานิยมและความเช่ือ 7) ภาวะผูนํา: ผูนําท่ีพยายามแสวงหาความเห็นเอกฉันท เปนท้ังคน

กลางและผูมีสวนรวม 8) รูปแบบภาวะผูนําท่ีเกี่ยวของ: เปนผูนําท่ีมีสวนรวมและปฏิสัมพันธเพื่อการ

เปล่ียนแปลง เนนการทํางานใหสําเร็จ 

  มณีรัตนา โนนหัวรอ (2557) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการประเมินเสริมพลังอํานาจ

เพื่อเพิ่มสมรรถนะดานการวัดและประเมินผลการศึกษาของครูประจําการ สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 2 ผลการศึกษาพบวา 1) รูปแบบการประเมินเสริมพลังอํานาจ

ท่ีพัฒนาข้ึนประกอบดวย 3 สวน คือ 1.1) การนําเขาสูกระบวนการฝกอบรม 1.2) การดําเนินการ

ฝกอบรม ไดแก ข้ันเตรียมการ ข้ันนําเสนอเนื้อหา ข้ันฝกปฏิบัติ ข้ันจุดประกาย และข้ันขยายความคิด 

และ 1.33) การติดตามการดําเนินการของการประเมินเสริมพลังอํานาจ 2) การประเมินเสริมพลัง

อํานาจเพื่อเพิ่มสมรรถนะดานการวัดและประเมินผลการศึกษา มีองคประกอบ 6 ดาน ไดแก               

2.1) แนวคิดและหลักการพื้นฐาน 2.2) วัตถุประสงค 2.3) ผลลัพธท่ีคาดหวัง 2.4) เนื้อหากิจกรรม

ประเมินเสริมพลังอํานาจ 2.5) กระบวนการจัดกิจกรรมฝกอบรมประเมินเสริมพลังอํานาจ และ           

2.6) การประเมินผล 3) ผลการทดลองใชรูปแบบการประเมินเสริมพลังอํานาจท่ีพัฒนาข้ึน พบวา       

3.1) ครูมีคะแนนเฉล่ียสมรรถนะดานการวัดและประเมินผลการศึกษาหลังฝกอบรมมากกวากอน            

การฝกอบรม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 3.2) ครูมีคะแนนความสามารถในการเสริมพลัง

อํานาจการทํางานในตนเองหลังการฝกอบรมมีคาสูงกวากอนการฝกอบรม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ 0.01 3.3) รูปแบบการประเมินเสริมพลังอํานาจเพื่อเพิ่มสมรรถนะดานการวัดและประเมินผล

การศึกษา มีเปนประโยชน มีความเปนไปได มีความถูกตอง และมีความเหมาะสม และ 3.4) ผูบริหาร

โรงเรียน ครูผูสอน ศึกษานิเทศก และผูเกี่ยวของ มีความพึงพอใจตอรูปแบบการประเมินเสริมพลัง

อํานาจเพื่อเพิ่มสมรรถนะดานการวัดและประเมินผลการศึกษา ในระดับมาก 

  ศรายุทธ รัตนปญญา (2557) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการประเมินสมรรถนะ          

โดยประยุกตใชการประเมินแบบเสริมพลังอํานาจสําหรับผูบริหารสถานศึกษาใหม สังกดสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ผลการศึกษาพบวา 1) รูปแบบการประเมินสมรรถนะ             

โดยประยุกตใชการประเมินแบบเสริมพลังอํานาจสําหรับผูบริหารสถานศึกษาใหม สังกดสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ประกอบดวย 5 องคประกอบ คือ (1) วัตถุประสงคของการ

ประเมิน (2) ส่ิงท่ีมุงประเมิน ประกอบดวย สมรรถนะ 3 ดาน คือ ดานวิชาชีพ ดานผูนําการ

เปล่ียนแปลง และดานการใชเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการบริหาร (3) เกณฑการประเมิน แบงเปน 

5 ระดับ (4) วิธีการประเมินแบบเสริมพลังอํานาจแบงเปน 4 ข้ันตอน คือ (4.1) การรวบรวมขอมูล 

(4.2) การกาหนดเปาหมาย (4.3) การพัฒนากลยุทธ และ (4.4) การจัดหาหลักฐานแสดง

ความกาวหนา โดยการประเมินแบบเสริมพลังอํานาจใชยุทธวิธีในการดําเนินการ คือ การฝกอบรม 
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การอํานวยความสะดวก การใหการสนับสนุน การสรางความกระจาง และการใหเสรีภาพในการ

ตัดสินใจปฏิบัติ และ (5) การใหขอมูลยอนกลับเพื่อการพัฒนา และ 2) ผลการตรวจสอบคุณภาพของ

รูปแบบการประเมินสมรรถนะโดยประยุกตใชการประเมินแบบเสริมพลังอํานาจสําหรับผูบริหาร

สถานศึกษาใหม โดยภาพรวมมีคุณภาพระดับมาก ท้ังดานความเปนประโยชน ความเปนไปได             

ความเหมาะสม ความถูกตองและความพึงพอใจ ผูบริหารสถานศึกษาใหมมีความรูความเขาใจเพิ่มข้ึน

และมีความพึงพอใจตอการพัฒนาสมรรถนะในระดับมาก 

  สุชีพ ช้ันสูง (2557) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการประเมินตนเองโดยใชวิธีเสริมพลัง

อํานาจเพื่อแสดงความรับผิดชอบในการดํารงวิทยฐานะชํานาญการพิเศษ สําหรับครู สังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ผลการศึกษาพบวา 1) รูปแบบการประเมินตนเองโดยใชวิธีเสริม

พลังอํานาจ ประกอบดวย 7 องคประกอบ คือ (1) ความสําคัญของการประเมินตนเอง (2) หลักการ

ประเมินตนเอง (3) วัตถุประสงคของการประเมินตนเอง (4) ส่ิงท่ีมุงประเมิน ประกอบดวย 3 ดานคือ 

ดานวินัย คุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ ดานความรู ความสามารถและดานผลการ

ปฏิบัติงาน (5) ตัวบงช้ีและเกณฑ ตัวบงช้ีในการประเมิน มีท้ังหมด 48 ตัวบงช้ี ไดแก ดานวินัย 

คุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพมี 25 ตัวบงช้ี ดานความรูความสามารถมี 9 ตัวบงช้ีและ

ดานผลการปฏิบัติงานมี 14 ตัวบงช้ี (6) วิธีการประเมินแบบเสริมพลังอํานาจแบงเปน 4 ข้ันตอน คือ 

(ก) การตรวจสอบขอมูล (ข) การต้ังเปาหมาย (ค) การวางแผนพัฒนา และ (ง) การจัดหาเอกสาร

หลักฐานท่ีแสดงความกาวหนา โดยการประเมินแบบเสริมพลังอํานาจใชยุทธวิธีในการดําเนินการคือ 

การฝกอบรม การอํานวยความสะดวกการใหความสนับสนุน การใหความกระจางและการใหอิสระใน

การตัดสินใจ และ (7) การใหขอมูลยอนกลับและ 2) ผลการประเมินรูปแบบการประเมินตนเอง โดย

ใชวิธีเสริมพลังอํานาจ โดยภาพรวมมีคุณภาพอยูในระดับมาก และรายดานพบวา ดานความเปน

ประโยชน ความเปนไปได ความเหมาะสมและความถูกตอง มีคุณภาพอยูในระดับมากและจากการ

สนทนากลุม พบวา กลุมตัวอยางมีความพึงพอใจตอรูปแบบการประเมินดังกลาว 

 2. งานวิจัยตางประเทศ  

  Kreisberg (1992: 171) ไดศึกษาเกี่ยวกับพลังอํานาจและการเสริมสรางพลังอํานาจ 

พบวา อิทธิพลในการสรางพลังอํานาจ มีปจจัยท่ีเกี่ยวของกับความสัมพันธกับครู คือ ทัศนคติใน

ทางบวก และการเสริมพลังอํานาจผานเพื่อนรวมงานเปนกระบวนการกลุม กระบวนการสรางสรรค

การทํางานรวมกันพัฒนาความสามารถบุคลากร กระบวนการเสริมพลังงานอํานาจใหมีประสิทธิภาพ 

และบรรลุเปาประสงคจะตองอาศัย พลังของสังคม ต้ังแตครู เพื่อนรวมงานและชุมชน ประสบการณ

ในการทํางานรวมกันบนหลักความเสมอภาคเปนสําคัญ รวมภาคภูมิใจในความสําเร็จในการทํางาน 
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  Short; Greer; & Melvin (1994: 78) ไดศึกษาวิจัยเพื่อสรางรูปแบบการเสริมสรางพลัง

อํานาจแบบมีสวนรวมในโรงเรียนประถมศึกษา ซึ่งศึกษาในโรงเรียน 9 แหง โดยโรงเรียนไดรับการ

เสริมสรางพลังอํานาจในดานตาง ๆ ท้ังความเปนอิสระในการตัดสินใจดานงบประมาณ คาจางและ

หลักสูตร การพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง การพัฒนาบทบาทของครูในจัดการเรียนการสอนเพื่อ

เสริมพลังอํานาจใหผูเรียนเกิดการเรียนรูตลอดชีวิต รวมท้ังการแลกเปล่ียนประสบการณของครู 

ผลการศึกษาพบวา มีโรงเรียน 6 แหง ท่ีเขาใจการเสริมสรางพลังอํานาจ และมีการเปล่ียนแปลง

โครงสรางและระบบการบริหารงานรวมท้ังวัฒนธรรมในการทํางานอยางชัดเจน เชน มีการกําหนด

เปาหมายและวิสัยทัศนของโรงเรียน จัดโครงสรางแบบเปดโดยใหครูมีสวนรวม มีการส่ือสารท่ีเปน

ระบบมากข้ึน และใหความไววางใจโดยลดการควบคุมการปฏิบัติงานลง สวนอีก 3 แหง ไมประสบ

ความสําเร็จเทาท่ีควร 

  Klecker, B.J., & Loadman, W. E. (1998: 210) ไดศึกษาผลการเสริมสรางพลังอํานาจ

ครูในโรงเรียนประถมศึกษาของรัฐโอไฮโอ สหรัฐอเมริกา ท่ีมีการเปล่ียนแปลงโครงสรางการบริหาร 

เก็บรวบรวมขอมูลจากครู จํานวน 3,677 คน ใน 169 โรงเรียน พบวา การเสริมสรางพลังอํานาจคร ู

มี 6 ดาน โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ดังนี้ 1) ความกาวหนาในอาชีพ  ซึ่งเกิดจากโรงเรียนให

โอกาสการพัฒนาตนเอง ไดเรียนรูอยางตอเนื่อง 2) การรับรูความสามารถของตน ซึ่งครูสามารถ

ชวยเหลือนักเรียนใหเกิดการเรียนรู และพัฒนาโปรแกรมตาง ๆ เพื่อชวยใหนักเรียนไดเรียนรูไดดียิ่งข้ึน 

3) สถานภาพในการทํางาน ซึ่งครูไดรับการยอมรับและยกยอง ความไววางใจในความรูความเช่ียวชาญ 

จากโรงเรียน 4) ผลกระทบจากงาน ซึ่ งครูรู สึกวาตนเองมี คุณคา ทํางานประสบผลสําเร็จ 

5) การตัดสินใจ ซึ่งครูมีสวนรวมในการพิจารณาเรื่องตาง ๆ ของโรงเรียน และ 6) อิสระในการทํางาน 

ซึ่งครูสามารถตัดสินใจและควบคุมการทํางานในเรื่องตาง ๆ ของตนเอง 

  จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ พอจะสรุปไดวา การเสริมสราง

พลังอํานาจเปนส่ิงท่ีจําเปนท่ีผูบริหารใชในการบริหารงาน ซึ่งมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานสูง การท่ีบุคคลมีแรงจูงใจจะทําใหเกิดผลงานดี การเสริมสรางพลังอํานาจใหเหมาะสมกับ

สถานการณ โอกาส เวลา จะเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา 

เพื่อใหมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลในการจัดการศึกษา ดวยเหตุนี้ ผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะพัฒนา

รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 เพื่อใชเปนแนวทางการพัฒนาครู

และบุคคลากรทางการศึกษาอยางสมดุลท้ังดานรางกาย และจิตใจ ท่ีสงเสริมใหเปนครูและบุคลากร

ทางการศึกษา ท่ีมีพลังอํานาจในการทํางานดวยความเช่ือมั่นในตนเองและสามารถควบคุมการทํางาน

ดวยตนเองอยางเต็มศักยภาพ 

 



 

บทท่ี 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 

 การวิจัยครั้งนี้ มีความมุงหมายเพื่อสรางรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา โดยใชวิธีการดําเนินการวิจัยแบบผสานวิธี 

(Mixed Methods) โดยแบงข้ันตอนการดําเนินการวิจัยเปน 3 ระยะ ดังนี้ 

 ระยะท่ี 1 การพัฒนากรอบแนวคิด เปนข้ันตอนการวิจัยเพื่อศึกษาองคประกอบการ

เสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา เพื่อเปน

กรอบแนวคิดการวิจัย ดังนี้ 

 1.1 การวิเคราะหเอกสาร (Documentary Analysis) สังเคราะห แนวคิด ทฤษฎีและ

ผลงานวิจัยเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการ

ของสถานศึกษา 

 1.2 ศึกษาองคประกอบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนา

งานวิชาการของสถานศึกษา และองคประกอบการพัฒนางานวิชาการของครูและบุคลากรทางการ

ศึกษา โดยการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ (Expert Interview) จํานวน 8 คน เพื่อเสนอความคิดเห็นและ

การใหขอมูลเสนอรางกรอบแนวคิดในข้ันท่ี 1 

 ระยะท่ี 2 การพัฒนารูปแบบ เปนข้ันการสรางรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและ

บุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา โดยกําหนดไว 2 ข้ันตอน คือ 

 2.1 รูปรางแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางาน

วิชาการของสถานศึกษา 

 2.2 นําเสนอรางรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนา

งานวิชาการของสถานศึกษา แกผูเช่ียวชาญ โดยใชเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง (Modified Delphi 

Technique) จํานวน 3 รอบ สอบถามผูเช่ียวชาญ จํานวน 17 คน 

 ระยะท่ี 3 การยืนยันรูปแบบ เปนการยืนยันรูปแบบโดยใชการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey 

Research) 

 ระยะท่ี 4 การนํารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนา

งานวิชาการของสถานศึกษาไปใช โดยใชการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) 
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ระยะท่ี 1 การพัฒนากรอบแนวคิด  

 การดําเนินงานตามข้ันตอนนี้ มีความมุงหมายเพื่อศึกษาองคประกอบการเสริมสรางพลัง

อํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา โดยมีวิธีการดําเนินงาน

ตามข้ันตอน ดังนี ้

 1.1 วิเคราะหเอกสาร และงานวิจัยเกี่ยวของ (Documentary Analysis) ไดศึกษาแนวคิด 

ทฤษฎี จากเอกสารทางวิชาการ รายงานการวิจัยบทบาทหรือฐานขอมูลอื่น ๆ ท่ีมีเนื้อหาเกี่ยวกับ

รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา เพื่อศึกษาองคประกอบการเสริมสรางอํานาจ และศึกษาแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยท่ี

เกี่ยวของกับการพัฒนางานวิชาการของครูและบุคลากรทางการศึกษา ไดกรอบเนื้อหา 2 องคประกอบ 

คือ  

  1.1.1 องคประกอบการเสริมสรางพลังอํานาจของครูและบุคลากรทางการศึกษา 

  1.1.2 องคประกอบดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

 1.2 สัมภาษณผูเช่ียวชาญเพื่อแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับองคประกอบการเสริมสรางพลัง

อํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา ในสถานศึกษาข้ัน

พื้นฐาน ไดแก ผูบริหารสถานศึกษา หัวหนาฝายงาน ครูหัวหนากลุมสาระการเรียนรู ในสังกัด

สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

 กลุมเปาหมาย 

 กลุมเปาหมายท่ีใชในการสัมภาษณขอมูลเกี่ยวกับองคประกอบการเสริมสรางพลังอํานาจครู

และบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา ประกอบดวย ผูทรงคุณวุฒิ 

จํานวน 8 คน ไดมาโดยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เนื่องจากตองการขอมูลจาก           

ผูท่ีมีความรอบรูในองคประกอบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนา

งานวิชาการของสถานศึกษา โดยผูวิจัยกําหนดคุณสมบัติ ดังนี้ 

 1. อาจารยในระดับสถาบันอุดมศึกษา ไดแก ผูท่ีมีประสบการณในการสอนทางการบริหาร

การศึกษา หรือจิตวิทยาหรือพฤติกรรมศาสตร อยางนอย 5 ป และมีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก 

หรือมีตําแหนงทางวิชาการไมตํ่ากวาผูชวยศาสตราจารย จํานวน 2 คน 

 2. ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เปนผูดํารงตําแหนงอยางนอย 5 ป 

และมีวุฒิการศึกษา ระดับปริญญาเอกทางการบรหิารการศึกษา จํานวน 2 คน 

 3. ผูบริหารสถานศึกษา เปนผูบริหารสถานศึกษาท่ีมีประสบการณในการบริหารอยางนอย 

10 ป มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอกทางการบริหารการศึกษา และมีวิฐานะไมตํ่ากวาชํานาญการ

พิเศษ จํานวน 2 คน 
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 4. ครู เปนครูท่ีมีประสบการณในการสอนอยางนอย 10 ป มีวุฒิการศึกษาไมตํ่ากวาระดับ

ปริญญาโททางการศึกษา และมีวิทยฐานะชํานาญการพิเศษ จํานวน 2 คน  

 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 เครื่องมือท่ีใชในข้ันตอนนี้ประกอบดวยแบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง (Structured 

Interview) ท่ีผูวิจัยสรางข้ึน โดยเปนขอมูลเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา มีข้ันตอนการดําเนินการ ดังนี ้

 1. ศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎีและผลการวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ

ของครูและบุคลากรทางการศึกษา ภาวะผูนําทางวิชาการของครูและบุคลากรทางการศึกษา 

กระบวนการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา จากนักวิชาการตาง ๆ  

 2. นําขอมูลท่ีไดมาบูรณาการโดยการสังเคราะหเนื้อหา เพื่อใหไดรางกรอบแนวคิดราง

รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา มาสรางแบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง 

 4. ศึกษาวิธีการสรางแบบสัมภาษณ 

 5. สรางแบบสัมภาษณ แบงออกเปน 2 ตอน ดังนี ้

  ตอนท่ี 1 ขอมูลเกี่ยวกับการสัมภาษณ วัน เดือน ป ท่ีสัมภาษณ และขอมูลสวนตัวของผูท่ี

ใหสัมภาษณ 

  ตอนท่ี 2 ประเด็นการสัมภาษณ เปนขอคําถามปลายเปดตามองคประกอบการเสริมสราง

พลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา ประกอบดวย  

  1) องคประกอบการเสริมพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา 

  2) องคประกอบดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

 6. นําแบบสัมภาษณท่ีสรางข้ึน เสนอผูเช่ียวชาญ จํานวน 5 คน เพื่อตรวจสอบความ

เหมาะสมของขอคําถาม ภาษาท่ีใช ความตรงตามเนื้อหา โดยอาศัยดุลยพินิจของผูเช่ียวชาญพิจารณา

เปนรายขอ คําถามเกี่ยวกับความสอดคลอง (IOC) กับรางกรอบแนวคิดท่ีศึกษา ซึ่งผูวิจัยไดกําหนด

คุณลักษณะของผูเช่ียวชาญ ดังนี้ 

  6.1 ระดับอุดมศึกษา ไดแก อาจารยท่ีสอนทางการบริหารการศึกษาหรือดานสังคมศาสตร 

ภาษาศาสตร มีประสบการณในการสอนอยางนอย 5 ป วุฒิการศึกษา ระดับปริญญาเอก หรือ             

มีตําแหนงทางวิชาการไมตํ่ากวาผูชวยศาสตราจารย จํานวน 1 คน 

  6.2 ระดับเขตพื้นท่ี ไดแก ผูอํานวยการหรือรองผูอํานวยการสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาท่ีมีประสบการณทางการบริหารอยางนอย 5 ป วุฒิการศึกษาไมตํ่ากวาระดับปริญญาโท 

จํานวน 1 คน 
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  6.3 ระดับผูบริหารโรงเรียน ไดแก ผูอํานวยการโรงเรียนท่ีมีประสบการณการบริหารอยาง

นอย 10 ป มีวิทยฐานะไมตํ่ากวาชํานาญการพิเศษ หรือวุฒิการศึกษาไมตํ่ากวาระดับปริญญาโท 

จํานวน 2 คน 

  6.4 ระดับครู ไดแก ครูท่ีเปนหัวหนางาน หัวหนากลุมสาระการเรียนรูท่ีมีประสบการณ

การสอนอยางนอย 10 ป มีวิทยฐานะไมตํ่ากวาชํานาญการพิเศษ วุฒิการศึกษาไมตํ่ากวาระดับปริญญา

โททางการบริหารการศึกษา จํานวน 1 คน  

 7. นําแบบสัมภาษณท่ีไดปรับปรุง แกไข ตามขอเสนอแนะของผูเช่ียวชาญแลว นําเสนอ

คณะกรรมการท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ เพื่อใหครอบคลุมเนื้อหาสําหรับใชเก็บรวบรวมขอมูลตอไป 

 การหาคุณภาพเคร่ืองมือ 

 ในการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ผูวิจัยไดดําเนินการ ดังนี้ 

 1. นําแบบสัมภาษณท่ีสรางข้ึนเสนอตอผูเช่ียวชาญ เพื่อตรวจสอบความถูกตองและพิจารณา

วาขอคําถามแตละขอนั้นถามไดตรง และครบถวนครอบคลุมเนื้อหาท่ีตองการถามหรือไม โดยการ

พิจารณาความสอดคลองรายขอคําถาม (IOC) โดยกําหนดใหคะแนนผลการพิจารณาของผูเช่ียวชาญ

ดวย +1, 0 และ -1 ตามความหมาย ดังนี้ 

  +1 เมื่อแนใจวา ขอคําถามนั้นสอดคลองกับองคประกอบการเสริมสรางพลังอํานาจครู

และบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

  0 เมื่อไมแนใจวา ขอคําถามนั้นสอดคลองกับองคประกอบการเสริมสรางพลังอํานาจ

ครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

  -1 เมื่อแนใจวา ขอคําถามนั้นไมสอดคลองกับองคประกอบการเสริมสรางพลังอํานาจ

ครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

 2. นําคะแนนท่ีไดจากความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ มาหาคาดัชนีความสอดคลองระหวาง 

รายขอคําถามแตละขอกับองคประกอบรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทาง

การศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา โดยใชวิธีการในลักษณะเดียวกับการหาดัชนีความ

สอดคลองระหวางขอสอบกับจุดประสงคเชิงพฤติกรรม (Index of Item Objective Congruence : 

IOC) ของ Rovinelli และ Hambleton (สมนึก  ภัททิยธนี, 2556: 220) โดยใชสูตร 

IOC  =  R

N

å  

  เมื่อ IOC หมายถึง ดัชนีความสอดคลอง 

   R หมายถึง คะแนนการพิจารณาของผูเช่ียวชาญ 

   ∑R หมายถึง  ผลรวมของคะแนนพิจารณาของผูเช่ียวชาญ 

   N หมายถึง  จํานวนผูเช่ียวชาญท้ังหมด 
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  ผูวิจัยพิจารณาคัดเลือกเฉพาะรายการประเมินท่ีมีคา IOC ต้ังแต 0.50 ข้ึนไป เอาไวและ

ปรับปรุงรายการประเมินขอท่ีผูเช่ียวชาญใหการเสนอแนะ ซึ่งผลของการหาความตรงตามเนื้อหา 

(Content Validity) โดยผูเช่ียวชาญในครั้งนี้ พบวา คาดัชนีความสอดคลองระหวางรายขอคําถาม            

แตละขอกับองคประกอบรูปแบบการเสริมสรางพลังอาํนาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนา

งานวิชาการของสถานศึกษา เทากับ 1.00 ทุกขอ 

 การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ในการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมเปาหมาย ผูวิจัยมีวิธีการดําเนินการเพื่อใหไดขอมูลท่ีมี

ความสมบูรณ ดังนี้ 

 1. ผูวิจัยออกหนังสือขอความรวมมือไปยังผูทรงคุณวุฒิเพื่อขอความรวมมือในการให

สัมภาษณ 

 2. นัดหมายเวลา ในการพบผูทรงคุณวุฒิในการสัมภาษณ 

 3. ผูวิจัยดําเนินการสัมภาษณ ตามเวลาท่ีนัดหมาย 

 4. วิเคราะหขอมูลท่ีไดจากเอกสาร และการสัมภาษณ 

 การวิเคราะหขอมูล 

 ผูวิจัยนําขอมูลท่ีไดจากการสังเคราะหเอกสาร และการสัมภาษณมาทําการวิเคราะหเนื้อหา 

(Content Analysis) และหาความสอดคลองเพื่อรางรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและ

บุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษาตอไป 

 

ระยะท่ี 2 การพัฒนารูปแบบ  

 การดําเนินงานในข้ันตอนนี้ มีความมุงหมายเพื่อพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู

และบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา โดยมีวิธีการดําเนินงานตาม

ข้ันตอน ดังนี ้

 2.1 จัดทํารูปรางแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางาน

วิชาการของสถานศึกษา 

 2.2 นําเสนอรางรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนา

งานวิชาการของสถานศึกษาแกผูเช่ียวชาญ โดยใชเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง (Modified Delphi 

Technique) จํานวน 3 รอบ สอบถามผูเช่ียวชาญ จํานวน 17 คน โดยมีวิธีการดําเนินงานตามข้ันตอน 

ดังนี้ 
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 กลุมเปาหมาย 

 กลุมเปาหมายท่ีใชในการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทาง

การศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา ผูวิจัยไดกําหนดเกณฑในการคัดเลือกผูเช่ียวชาญ               

โดยเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จํานวน 17 คน ซึ่งแบงเปน 3 กลุม ไดแก ผูบริหาร

สถานศึกษา กลุมหัวหนางาน หัวหนากลุมสาระการเรียนรู และกลุมเช่ียวชาญ จํานวน 17 คน ซึ่งมี

รายละเอียด ดังนี้ 

 1. ผูบริหารโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาท่ีเปนโรงเรียนตนแบบ 

หรือโรงเรียนมาตรฐานสากล จํานวน 5 ทาน 

 2. หัวหนางาน ไดแก งานวิชาการ งานบริหารท่ัวไป งานบริหารบุคคล งานบริหาร

งบประมาณ มีประสบการณในการบริหารงานอยางนอย 5 ป ในโรงเรียนตนแบบ หรือโรงเรียน

มาตรฐานสากล จํานวน 5 ทาน 

 3. หัวหนากลุมสาระการเรียนรู มีประสบการณในการบริหารงานอยางนอย 5 ป ในโรงเรียน

ตนแบบ หรือโรงเรียนมาตรฐานสากล จํานวน 7 ทาน  

 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 เครื่องมือท่ีใชในข้ันตอนนี้ ประกอบดวย แบบสอบถามเกี่ยวกับการเสริมสรางอํานาจครูและ

บุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการ แบบสอบถามแบงออกเปน 2 ตอน ดังนี ้

 ตอนท่ี 1 เปนขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเปนแบบตรวจสอบ (Check List) 

ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณทํางาน 

 ตอนท่ี 2 สอบถามเกี่ยวกับความเหมาะสมของรูปแบบการเสริมสรางอํานาจครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการ เปนแบบสอบถามชนิดมาตรสวนประมาณคา 5 ระดับ (Rating 

Scale) มีเกณฑในการใหคะแนน ดังนี้ 

  5 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นวารายการนั้นมีความเหมาะสม                 

ในระดับมากท่ีสุด 

  4 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นวารายการนั้นมีความเหมาะสม                

ในระดับมาก 

  3 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นวารายการนั้นมีความเหมาะสม            

ในระดับปานกลาง 

  2 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นวารายการนั้นมีความเหมาะสม         

ในระดับนอย 
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  1 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นวารายการนั้นมีความเหมาะสม             

ในระดับนอยท่ีสุด 

 วิธีการสรางเคร่ืองมือ 

 เครื่องมือในการวิจัยครั้งนี้ สรางข้ึนตามกรอบแนวคิดการวิจัย และกรอบแนวคิดของเทคนิค

เดลฟาย โดยใชแบบสอบถาม ชนิดปลายเปดในรอบท่ี 1, 2 และ 3 ซึ่งเปนเทคนิคท่ีนักวิชาการเห็นวา

สามารถใชไดถาประเด็นท่ีไดมีการศึกษาและกําหนดกรอบแนวคิดจนมีความชัดเจนและครอบคลุมใน

เรื่องท่ีศึกษา มีรายละเอียด ดังนี้ 

 แบบสอบถามรอบท่ี 1 ผูวิจัยนําขอมูลท่ีไดจากการวิเคราะหขอมูลในข้ันตอนท่ี 1 การสราง

รูปแบบ มาเปนกรอบในการสรางแบบสอบถามแบบเลือกตอ[ คือ เห็นดวย หรือไมเห็นดวยเกี่ยวกับ

รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา พรอมท้ังมีท่ีวางใหแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมโดยครอบคลุมเนื้อหาทุกดาน คือ 

องคประกอบดานการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา และองคประกอบดานการ

พัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา จากนั้นนําขอมูลมาวิเคราะหหาคารอยละ โดยเลือกขอคําถามท่ี

ผูเช่ียวชาญเห็นดวยรอยละ 80 ข้ึนไปมาสรางเปนแบบสอบถามในรอบท่ี 2 ตอไป 

 แบบสอบถามรอบท่ี 2 เปนแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนจากการนําขอคําถามท่ีผูเช่ียวชาญเห็น

ดวยรอยละ 80 ข้ึนไป ในรอบท่ี 1 มาสรางเปนแบบสอบถามชนิดมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 

(Ratting Scale) มีเกณฑในการใหคะแนน ดังนี้ 

  5 หมายถึง เห็นดวยในระดับมากท่ีสุด 

  4 หมายถึง เห็นดวยในระดับมาก 

  3 หมายถึง เห็นดวยในระดับปานกลาง 

  2 หมายถึง เห็นดวยในระดับนอย 

  1 หมายถึง เห็นดวยในระดับนอยท่ีสุด 

 ในรอบนี้ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลโดยหาคามัธยฐาน (Median) และพิสัยระหวางควอไทล 

(Inter-Quartile Range)  

 แบบสอบถามรอบท่ี 3 ขอคําถามมีลักษณะเดียวกันกับขอคําถามในรอบท่ี 2 แตในรอบนี้ผูวิจัย

ไดนําผลการวิเคราะหขอมูล ไดแก มัธยฐาน (Median) และพิสัยระหวางควอไทล (Inter-Quartile 

Range) และตําแหนงท่ีผูเช่ียวชาญแตละคนตอบจากรอบท่ี 2 มาบรรจุไวในขอคําถามแตละขอดวย 

 การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ข้ันท่ี 1 ผูวิ จัยออกหนังสือขอความรวมมือไปยังผู เ ช่ียวชาญ เพื่อขอความอนุเคราะห

ผูเช่ียวชาญใหตอบแบบสอบถาม 
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 ข้ันท่ี 2 ประสานกับผูเช่ียวชาญ ข้ันนี้ผูวิจัยประสานกับผูเช่ียวชาญโดยตรง เพื่อถามความ

สมัครใจ และความเต็มใจท่ีจะใหความรวมมือในการวิจัยโดยใชเทคนิคเดลฟาย จํานวน 3 รอบ 

 ข้ันท่ี 3 สงเอกสารแบบสอบถามเดลฟายรอบท่ี 1 ผูวิจัยไดสงแบบสอบถามใหผูเช่ียวชาญดวย

วิธีการ ดังนี้ นําสงดวยตนเอง และขอรับคืนดวยตนเอง สงทางไปรษณีย และขอใหผูเช่ียวชาญสงคืน

ทางไปรษณีย และไปรษณียอิเล็กทรอนิกส (E-mail Address) แลวรวบรวมผลการตอบแบบสอบถาม 

มาตรวจสอบความครบถวนสมบูรณ แลวนําขอมูลมาวิเคราะหดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรแบบ

สําเร็จรูป ตอไป 

 ข้ันท่ี 4 ข้ันการสงแบบสอบถามเดลฟายรอบท่ี 2 ดําเนินการสงเชนเดียวกัน ข้ันท่ี 1             

โดยแบบสอบถามในรอบท่ี 2 เปนขอคําถามท่ีผานความเห็นชอบของผูเช่ียวชาญจากรอบท่ี 1             

โดยเลือกเฉพาะขอท่ีเห็นดวยรอยละ 80 ข้ึนไป  

 ข้ันท่ี 5 ข้ันการสงแบบสอบถามเดลฟายรอบท่ี 3 ดําเนินการสงเชนเดียวกับ ข้ันท่ี 2                  

โดยแบบสอบถามในรอบท่ี 3 เปนขอคําถามท่ีเปนผลของการวิเคราะหขอมูลจากรอบท่ี 2 ซึ่งมี             

คามัธยฐาน (Median) ต้ังแต 3.50 ข้ึนไป และพิสัยระหวางควอไทล (Inter-Quartile Range) ต้ังแต 

1.50 ลงมา โดยในรอบนี้ผูวิจัยระบุตําแหนงคําตอบของผูเช่ียวชาญแตคนไวในแบบสอบถามดวย 

 การวิเคราะหขอมูล 

 ผูวิจัยนําขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถามเดลฟายรอบท่ี 3 มาคํานวณหาคามัธยฐาน (Median) 

และพิสัยระหวางควอไทล (Inter-Quartile Range) เพื่อวิเคราะหความสอดคลองของความคิดเห็น

เกี่ยวกับรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา ในเชิงสถิติแลวนํามาแปลผลตามหลักเกณฑ ดังนี้ 

 1. หลักเกณฑการแปลผลคามัธยฐาน 

  4.50 – 5.00 หมายความวา เห็นดวยมากท่ีสุด 

  3.50 – 4.49 หมายความวา เห็นดวยมาก 

  2.50 – 3.49 หมายความวา เห็นดวยปานกลาง 

  1.50 – 2.49 หมายความวา เห็นดวยนอย 

  1.00 – 1.49 หมายความวา เห็นดวยนอยท่ีสุด 

 2. หลักเกณฑการแปลผลคาพิสัยระหวางควอไทล สําหรับคาพิสัยระหวางควอไทล ไดมา

จากการคํานวณความแตกตางระหวางคาควอไทลท่ี 1 กับคาควอไทลท่ี 3 มีเกณฑในการแปลผล ดังนี้ 

  0.00 – 1.50 หมายความวา ความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญสอดคลองกันมาก 

  มากกวา 1.50 หมายความวา ความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญสอดคลองกันนอย 
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 3. หลักเกณฑการตัดสินฉันทามติ การสรุปฉันทามติจากความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญท่ีมีตอ

รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา ผูวิจัยพิจารณาโดยใชหลักเกณฑสําคัญ 2 ประการ ดังนี้ 

  3.1 รูปแบบท่ีมีคาพิสัยระหวางควอไทล (Inter-Quartile Range) ไมเกิน 1.50 และมี

คามัธยฐาน (Midian) ต้ังแต 3.50 ข้ึนไป 

  3.2 ความสอดคลองของฉันทามติโดยใช Mo-Mdn 

   สรุปปหลักเกณฑการสรุปฉันทามติจากความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ จากการทํา            

เดลฟายรอบท่ี 1, 2 และ 3 ดังตารางท่ี 3.1 

 

ตารางท่ี 3.1 สรุปหลักเกณฑการสรุปฉันทามติจากความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ 
 

รอบท่ี 

เกณฑการพิจารณาตัดสิน  

รอยละ คาพิสัยระหวาง 

ควอไทล (I.R) 

คามัธยฐาน 

(Mdn.) 

Mo-Mdn 

1 80 ข้ึนไป - - - 

2 - ไมเกิน 1.50 3.50 ข้ึนไป ไมเกิน 1.00 

3 - ไมเกิน 1.50 3.50 ข้ึนไป ไมเกิน 1.00 

 

  3.3 สถิติท่ีใชในการวิจัย 

   ในการวิจัยเพื่อสรางรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา

เพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา ครั้งนี้ ผูวิจัยใชคาฐานนิยม (Mode) คามัธยฐาน (Midian) 

และคาพิสัยระหวางควอไทล (Inter-Quartile Range) เปนสถิติในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 

   3.3.1 คามัธยฐาน (Median) = 

N
L ( F) i

2
f

+ - ´
 

    Median (Mdn) คือ มัธยฐาน 

    L = ขีดจํากัดลางท่ีแทจริงของช้ันคะแนนท่ีมีมัธยฐานตกอยู 

    F = ความถ่ีสะสมท้ังหมดของช้ันคะแนนท่ีตกตํ่าจากช้ันท่ีมีมัธยฐานตกอยู 

    F = ความถ่ีของชวงคะแนนท่ีมีมัธยฐานตกอยู 

    i = อันตรภาคช้ันของคะแนน 

    N = จํานวนความถ่ีท้ังหมด 
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   3.3.2 คาพิสัยระหวางควอไทล (Inter-Quartile Range) = Q3 – Q1 

Q1  =   

N
L ( F) i

4
f

+ - ´
 

    Quartile 1 (Q1) คือ ควอไทลท่ี 1 

    L = ขีดจํากัดลางท่ีแทจริงของช้ันคะแนนท่ีมีมัธยฐานตกอยู 

    F = ความถ่ีสะสมท้ังหมดของช้ันคะแนนท่ีตกตํ่าจากช้ันท่ีมีมัธยฐานตกอยู 

    F = ความถ่ีของชวงคะแนนท่ีมีมัธยฐานตกอยู 

    i = อันตรภาคช้ันของคะแนน 

    N = จํานวนความถ่ีท้ังหมด 

 

ระยะท่ี 3 การยืนยันรูปแบบ  

 การตรวจสอบเพื่อยืนยันรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา  

เพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา โดยใชการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ดังนี้ 

 กําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 

 1. ประชากร ไดแก ผูบริหารโรงเรียนและครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 2 ปการศึกษา 2561 จําแนกเปนผูบริหารสถานศึกษา จํานวน 234 คน และครู จํานวน 6,128 

คน รวมท้ังส้ินจํานวน 6,362 คน 

 2. กลุมตัวอยาง ไดแก ผูบริหารโรงเรียนและครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 2 จํานวน 437 คน ปการศึกษา 2562 จําแนกเปนผูบริหารสถานศึกษา จํานวน              

100 คน โดยเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) และครู จํานวน 337 คน ซึ่งกําหนดขนาด

ของกลุมตัวอยางโดยใชตารางสําเร็จรูปของเครจซี่และมอรแกน (Krejcie and Morgan) โดยใช

เทคนิคการสุมตัวอยางแบบหลายข้ันตอน (Multi-stage sampling) และการสุมตัวอยางอยางงาย 

( 1Simple Random Sampling) 1โดยมีข้ันตอนดังนี้ 

  2.1 ใชสหวิทยาเขต สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 เปนหนวยสุม 

กําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง รอยละ 40 ใชวิธีการสุมอยางงาย ( 1Simple Random Sampling)  

โดยใชวิธีการจับฉลาก 1สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 มี 11 สหวิทยาเขต              

สุมได 5 สหวิทยาเขตจตุรวิทย สหวิทยาเขตนวลจันทร สหวิทยาเขตเบญจสิริ สหวิทยาเขต              

วังทองหลาง และ สหวิทยาเขตวิภาวดี จํานวน 23 โรงเรียน 

  2.2 เลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ผูบริหารโรงเรียนใชทุกคนตามโรงเรียน

ในขอ 2.1 ซึ่งไดกลุมตัวอยางผูบริหารโรงเรียน จํานวน 100 คน 
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  2.3 จํานวนกลุมตัวอยางครู กําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใชตารางสําเร็จรูปของ

เครจซี่ และมอรแกน (Krejcie and Morgan) โดยใชวิ ธีการ สุมแบบง าย ( 1Simple Random 

Sampling) จํานวน 337 คน  

 

ตารางท่ี 3.2 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางของผูบริหารและครู ระยะท่ี 3 การยืนยันรูปแบบ 

จําแนกตามสหวิทยาเขต  
 

สหวิทยาเขต โรงเรียน 
ประชากร กลุมตัวอยาง 

ผูบริหาร ครู ผูบริหาร ครู 

จตุรวิทย สุรศักด์ิมนตรี 5 140 5 17 

 สตรีวัดมหาพฤฒาราม ในพระบรม

ราชินูปถัมถ 

5 104 5 13 

 พุทธจักรวิทยา 2 22 2 3 

 กุนนทีรุทธารามวิทยาคม 3 48 3 6 

นวลจันทร สตรีวิทยา 2 ในพระราชูปถัมภฯ 5 220 5 27 

 นวมินทราชูทิศ กรุงเทพมหานคร 5 128 5 16 

 ลาดปลาเคาพิทยาคม 4 89 4 11 

 รัตนโกสินทรสมโภชบางเขน 5 114 5 14 

เบญจสิริ สายน้ําผ้ึงในพระอุปถัมภ 5 132 5 17 

 วชิรธรรมสาธิต 5 131 5 16 

 สิริรัตนาธร 2 140 2 17 

 พระโขนงพิทยาลัย 5 94 5 12 

 มัธยมวัดธาตุทอง 4 78 4 10 

 ปทุมคงคา 4 91 4 11 

วังทองหลาง บดินทรเดชา (สิงห สิงหเสนี) 5 210 5 26 

 นวมินทราชินูทิศ บดินทรเดชา 5 118 5 15 

 มัธยมวัดบึงทองหลาง 5 103 5 13 

 เทพลีลา 5 107 5 13 

วิภาวดี ฤทธิยะวรรณาลัย 5 212 5 26 

 ฤทธิยะวรรณาลัย 2 5 116 5 14 

 ดอนเมืองทหารอากาศบํารุง 2 142 2 18 
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ตารางท่ี 3.2 (ตอ) 
 

สหวิทยาเขต โรงเรียน 
ประชากร กลุมตัวอยาง 

ผูบริหาร ครู ผูบริหาร ครู 

 สีกัน (วัฒนานันทอุปถัมภ) 5 98 5 12 

 ดอนเมืองจาตุรจินดา 4 76 4 10 

รวม 100 2,713 100 337 

 

 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 1. วิธีการสรางเครื่องมือ 

  เครื่องมือในการวิจัยครั้งนี้เปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางข้ึน เพื่อใชในการเก็บรวบรวม

ขอมูล จําแนกเปน 3 ตอน ดังนี ้

  ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง จําแนกเปนเพศ อายุ สถานภาพ 

วุฒิการศึกษา และประสบการณในการทํางาน มีลักษณะเปนแบบตรวจสอบรายการ (Check List) 

  ตอนท่ี 2 สอบถามเกี่ยวกับความเหมาะสมและความเปนไปไดในการนํารูปแบบไปใช              

ในการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา             

เปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย และนอยท่ีสุด 

  ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติม 

 2. การหาคุณภาพเครื่องมือ 

  การวิจัยครั้งนี้ เปนการพัฒนาแบบสอบถามเพื่อการเก็บรวบรวมขอมูลผูวิจัยกําหนด

ข้ันตอนการดําเนินการไว ดังนี ้

  2.1 ผูวิจัยนําขอคําถามท่ีไดจากการสอบถามผูเช่ียวชาญ จํานวน 17 คน ในรอบท่ี 3 โดย

คัดเลือกขอคําถามท่ีมีคามัธยฐาน (Midian) ต้ังแต 3.50 ข้ึนไป และคาพิสัยระหวางควอไทล (Inter-

Quartile Range) ต้ังแต 1.50 ลงมานํามาสรางเปนแบบสอบถาม 

  2.2 นําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึน เสนอตอผูเช่ียวชาญ จํานวน 5 ทาน ตรวจสอบ ให

คําแนะนําเพื่อนํามาปรับปรุงแกไข 

  2.3 สรางแบบสอบถามฉบับสมบูรณ 
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 การเก็บรวบรวมขอมูล 

 การเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง ผูวิจัยมีวิธีการดําเนินการเพื่อใหไดขอมูลท่ีมีความ

สมบูรณ ดังนี้ 

 1. ผูวิจัยสงหนังสือขอความรวมมือไปยังโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 2 เพื่อขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 

 2. ผูวิจัยไดสงแบบสอบถามไปยังโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 2 และเก็บรวบรวมคืนดวยตนเองเปนบางสวน และบางสวนจะใหผูชวยนักวิจัยชวยเหลือ และ

กรณีท่ีมีปญหาไมสามารถเก็บคืนไดจะติดตามดวยวิธีการตาง ๆ เชน ติดตามดวยตัวเอง ใหผูชวย

นักวิจัยติดตาม และสอบถามทางโทรศัพท จัดสงทางไปรษณีย เพื่อใหไดขอมูลครบถวนและสมบูรณ

มากท่ีสุด ผลปรากฏวาเก็บขอมูลกลับคืนไดและมีความสมบูรณ จํานวน 413 ฉบับ จากจํานวน 437 

ฉบับ คิดเปนรอยละ 94.51 

 การจัดกระทําขอมูล และการวิเคราะหขอมูล 

 1. การจัดกระทําขอมูล 

  1.1 ตรวจนับคะแนนในแบบสอบถาม โดยใหคะแนนตามความคิดเห็นของผูตอบ

แบบสอบถาม ดังนี้ 

   คาคะแนน  5 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเปนไปไดในการทําไปใชอยู ใน

ระดับมากท่ีสุด 

   คาคะแนน  4 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเปนไปไดในการทําไปใชอยู ใน

ระดับมาก 

   คาคะแนน  3 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเปนไปไดในการทําไปใชอยู ใน

ระดับปานกลาง 

   คาคะแนน  2 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเปนไปไดในการทําไปใชอยู ใน

ระดับนอย 

   คาคะแนน  1 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเปนไปไดในการทําไปใชอยู ใน

ระดับนอยท่ีสุด 

  1.2 กําหนดเกณฑการแปลความหมายคะแนนเฉล่ียตามระดับความคิดเห็นของผูตอบ

แบบสอบถาม ดังนี ้

   คะแนนเฉล่ีย 4.51 – 5.00 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเปนไปไดในการทําไป

ใชอยูในระดับมากท่ีสุด 
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   คะแนนเฉล่ีย 3.51 – 4.50 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเปนไปไดในการทําไป

ใชอยูในระดับมาก 

   คะแนนเฉล่ีย 2.51 – 3.50 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเปนไปไดในการทําไป

ใชอยูในระดับปานกลาง 

   คะแนนเฉล่ีย 1.51 – 2.50 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเปนไปไดในการทําไป

ใชอยูในระดับนอย 

   คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.50 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเปนไปไดในการทําไป

ใชอยูในระดับนอยท่ีสุด 

 2. การวิเคราะหขอมูล 

  ผูวิจัยทําการประมวลผลและวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป สถิติท่ีใช คือ 

คาเฉล่ีย ( X ) คารอยละ (Percentage) คาความถ่ี (Frequency) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

มีรายละเอียด ดังนี้ 

  ตอนท่ี 1 ขอมูลผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับเพศ อายุ สถานภาพ วุฒิการศึกษา และ

ประสบการณในการทํางาน วิเคราะหโดยการหาความถ่ี และรอยละ แลวเสนอในรูปของตาราง

ประกอบความเรียง 

  ตอนท่ี 2 ความเหมาะสมและความเปนไปไดในการนํารูปแบบไปใชในการเสริมสราง

พลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา วิเคราะหโดยหา

คาเฉล่ีย ( X ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) แลวเสนอในรูปของตารางประกอบความเรียง 

  ตอนท่ี 3 สอบถามความคิดเห็นเพิ่มเติม 

 

ระยะท่ี 4 การใชรูปแบบ  

 การศึกษาผลการใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อ

พัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา โดยใชการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ดังนี้ 

 กําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 

 1. ประชากร ไดแก ผูบริหารโรงเรียนและครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 2 ปการศึกษา 2562 จําแนกเปนผูบริหารสถานศึกษา จํานวน 234 คน และครู จํานวน 6,220 

คน รวมท้ังส้ินจํานวน 6,454 คน 

 2. กลุมตัวอยาง ไดแก ผูบริหารโรงเรียนและครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 2 จํานวน 451 คน ปการศึกษา 2562 จําแนกเปนผูบริหารสถานศึกษา จํานวน              

111 คน โดยเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) และครู จํานวน 340 คน ซึ่งกําหนดขนาด

ของกลุมตัวอยางโดยใชตารางสําเร็จรูปของเครจซี่และมอรแกน (Krejcie and Morgan) โดยใช
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เทคนิคการสุมตัวอยางแบบหลายข้ันตอน (Multi-stage sampling) และการสุมตัวอยางอยางงาย 

(1Simple Random Sampling) 1โดยมีข้ันตอนดังนี้ 

  2.1 ใชสหวิทยาเขต สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 เปนหนวยสุม 

กําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง รอยละ 40 ใชวิธีการสุมอยางงาย (1Simple Random Sampling) โดย

ใชวิธีการจับฉลาก 1สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 มี 11 สหวิทยาเขต สุมได 5 

สหวิทยาเขตกรุงเทพตะวันออก สหวิทยาเขตเบญจบูรพา สหวิทยาเขตราชนครินทร สหวิทยาเขต           

ศรีนครินทร และสหวิทยาเขตเสรีไทย จํานวน 24 โรงเรียน 

  2.2 เลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ผูบริหารโรงเรียนใชทุกคนตามโรงเรียน

ในขอ 2.1 ซึ่งไดกลุมตัวอยางผูบริหารโรงเรียน จํานวน 111 คน 

  2.3 จํานวนกลุมตัวอยางครู กําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใชตารางสําเร็จรูปของ

เครจซี่ และมอรแกน (Krejcie and Morgan) โดยใชวิ ธีการ สุมแบบง าย ( 1Simple Random 

Sampling) จํานวน 340 คน  

 

ตารางท่ี 3.3 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางของผูบริหารและครู ระยะท่ี 4 การใชรูปแบบ จําแนก

ตามสหวิทยาเขต 
 

สหวิทยาเขต โรงเรียน 
ประชากร กลุมตัวอยาง 

ผูบริหาร ครู ผูบริหาร ครู 

กรุงเทพตะวันออก นมินทราชินูทิศ สตรีวิทยา 2 5 138 5 16 

 นมินทราชินูทิศ เบญจมราชาลัย 5 126 5 15 

 มัธยมวัดหนองจอก 5 137 5 16 

 บดินทรเดชา (สิงห สิงหเสนี) 5 92 5 11 

เบญจบูรพา อุดมศึกษานอมเกลา 5 164 5 19 

 นวมินทราชินูทิศ เตรียมอุดมศึกษา

นอมเกลา 

5 148 5 17 

 เทพศิรินทรรมเกลา 5 162 5 19 

 เตรียมอุดมศึกษา สุวิทนวงศ 4 72 4 8 

 รัตนโกสินทรสมโภชลาดกระบัง 5 120 5 14 

ราชนครินทร วัดสุทธิวราราม 5 148 5 17 

 สตรีศรีสุริโยทัย 5 92 5 11 

 นนทรีวิทยา 4 92 4 11 
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ตารางท่ี 3.3 (ตอ) 
 

สหวิทยาเขต โรงเรียน 
ประชากร กลุมตัวอยาง 

ผูบริหาร ครู ผูบริหาร ครู 

 เจาพระยาวิทยาคม 1 24 1 3 

 ยานนาเวศวิทยาคม 4 82 4 10 

ศรีนครินทร เตรียมอุดมศึกษาพัฒนาการ 5 211 5 25 

 ศรีพฤฒา 5 92 5 11 

 ราชดําริ 5 98 5 12 

 พรตพิทยพยัต 5 147 5 17 

 เตรียมอุดมศึกษาพัฒนาการ สุวรรณภูมิ 4 76 4 9 

เสรีไทย บดินทรเดชา (สิงห สิงหเสนี) 2 5 200 5 23 

 เศรษฐบุตรบําเพ็ญ 5 154 5 18 

 สตรีเศรษฐบุตรบําเพ็ญ 5 114 5 13 

 บางกะป 5 150 5 18 

 สุขุมนวพันธอุปถัมภ 4 64 4 7 

รวม 111 2,903 111 340 

 

 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 1. วิธีการสรางเครื่องมือ 

  เครื่องมือในการวิจัยครั้งนี้เปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางข้ึน เพื่อใชในการเก็บรวบรวม

ขอมูล จําแนกเปน 3 ตอน ดังนี ้

  ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง จําแนกเปนเพศ อายุ สถานภาพ 

วุฒิการศึกษา และประสบการณในการทํางาน มีลักษณะเปนแบบตรวจสอบรายการ (Check List) 

  ตอนท่ี 2 สอบถามเกี่ยวกับการใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา เปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 5 

ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย และนอยท่ีสุด 

  ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติม 

 2. การหาคุณภาพเครื่องมือ 

  การวิจัยครั้งนี้ เปนการพัฒนาแบบสอบถามเพื่อการเก็บรวบรวมขอมูลผูวิจัยกําหนด

ข้ันตอนการดําเนินการไว ดังนี ้
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  2.1 นําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึน เสนอตอผูเช่ียวชาญ จํานวน 5 ทาน ตรวจสอบให

คําแนะนําเพื่อนํามาปรับปรุงแกไข 

  2.2 สรางแบบสอบถามฉบับสมบูรณ 

 การเก็บรวบรวมขอมูล 

 การเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง ผูวิจัยมีวิธีการดําเนินการเพื่อใหไดขอมูลท่ีมีความ

สมบูรณ ดังนี้ 

 1. ผูวิจัยสงหนังสือขอความรวมมือไปยังโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 2 เพื่อขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 

 2. ผูวิจัยไดสงแบบสอบถามไปยังโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 2 และเก็บรวบรวมคืนดวยตนเองเปนบางสวน และบางสวนจะใหผูชวยนักวิจัยชวยเหลือ และ

กรณีท่ีมีปญหาไมสามารถเก็บคืนไดจะติดตามดวยวิธีการตาง ๆ เชน ติดตามดวยตัวเอง ใหผูชวย

นักวิจัยติดตาม และสอบถามทางโทรศัพท จัดสงทางไปรษณีย เพื่อใหไดขอมูลครบถวนและสมบูรณ

มากท่ีสุด ผลปรากฏวาเก็บขอมูลกลับคืนไดและสมบูรณ จํานวน 420 ฉบับ จากท้ังหมด 451 ฉบับ คิด

เปนรอยละ 93.13 

 การจัดกระทําขอมูล และการวิเคราะหขอมูล 

 1. การจัดกระทําขอมูล 

  1.1 ตรวจนับคะแนนในแบบสอบถาม โดยใหคะแนนตามความคิดเห็นของผูตอบ

แบบสอบถาม ดังนี ้

   คาคะแนน  5 หมายถึง มีการดําเนินการอยูในระดับมากท่ีสุด 

   คาคะแนน  4 หมายถึง มีการดําเนินการอยูในระดับมาก 

   คาคะแนน  3 หมายถึง มีการดําเนินการอยูในระดับปานกลาง 

   คาคะแนน  2 หมายถึง มีการดําเนินการอยูในระดับนอย 

   คาคะแนน  1 หมายถึง มีการดําเนินการอยูในระดับนอยท่ีสุด 

  1.2 กําหนดเกณฑการแปลความหมายคะแนนเฉล่ียตามระดับความคิดเห็นของผูตอบ

แบบสอบถาม ดังนี ้

   คะแนนเฉล่ีย 4.51 – 5.00 หมายถึง มีการดําเนินการอยูในระดับมากท่ีสุด 

   คะแนนเฉล่ีย 3.51 – 4.50 หมายถึง มีการดําเนินการอยูในระดับมาก 

   คะแนนเฉล่ีย 2.51 – 3.50 หมายถึง มีการดําเนินการอยูในระดับปานกลาง 

   คะแนนเฉล่ีย 1.51 – 2.50 หมายถึง มีการดําเนินการอยูในระดับนอย 
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   คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.50 หมายถึง มีการดําเนินการอยูในระดับนอยท่ีสุด 

 2. การวิเคราะหขอมูล 

  ผูวิจัยทําการประมวลผลและวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป สถิติท่ีใช คือ 

คาเฉล่ีย ( X ) คารอยละ (Percentage) คาความถ่ี (Frequency) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

มีรายละเอียด ดังนี้ 

  ตอนท่ี 1 ขอมูลผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับเพศ อายุ สถานภาพ วุฒิการศึกษา และ

ประสบการณในการทํางาน วิเคราะหโดยการหาความถ่ี และรอยละ แลวเสนอในรูปของตาราง

ประกอบความเรียง 

  ตอนท่ี 2 การใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อ

พัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา วิเคราะหโดยหาคาเฉล่ีย ( X ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

แลวเสนอในรูปของตารางประกอบความเรียง 

  ตอนท่ี 3 สอบถามความคิดเห็นเพิ่มเติม 

 3. นําเสนอรูปแบบท่ีสมบูรณ 

 4. เขียนรายงานรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนา

งานวิชาการของสถานศึกษา ฉบับสมบูรณ 
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ภาพประกอบท่ี 3.1 ข้ันตอนการดําเนินการวิจัยเรื่อง รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและ

บุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

ข้ันตอนการวิจัย วิธีการดําเนินการวิจัย ผลจากการดําเนินการ 

ระยะท่ี 1 

การพัฒนากรอบ

แนวคิด 

ข้ันท่ี 1 วิเคราะห สังเคราะห แนวคิด ทฤษฎีและ

งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ (Documentary Analysis) เพ่ือ

แสวงหาองคประกอบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและ

บุคลากรทางการศึกษาเพ่ือพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา 

ข้ันท่ี 2 ศึกษาองคประกอบการเสริมสรางพลังอํานาจ

ครูและบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือพัฒนางานวิชาการ

ของสถานศึกษา จากการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ 

(Expert Interview) จํานวน 8 คน 

 

รางกรอบแนวคดิ 

การวิจัย 

ระยะท่ี 2 

การพัฒนารูปแบบ 

ข้ันท่ี 1 รางรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและ

บุคลากรทางการศึกษาเพ่ือพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา 

ข้ันท่ี 2 นําเสนอรางรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจ

ครูและบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือพัฒนางานวิชาการ

ของสถานศึกษา แกผูเช่ียวชาญโดยใชเทคนิคเดลฟาย

แลลปรับปรุง (Modified Delphi Technique) จํานวน 

3 รอบ โดยสอบถามผูเช่ียวชาญ จํานวน 17 คน 

รูปแบบการวิจัย 

ระยะท่ี 3 

การยืนยันรูปแบบ 

ตรวจสอบยืนยันรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู

และบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา โดยการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) 

กลุมตัวอยาง จํานวน 437 คน โดยใชแบบสอบถาม 

รูปแบบการวิจัย 

ระยะท่ี 4 

การใชรูปแบบ 

ประเมินผลการใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู

และบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา โดยการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) 

กลุมตัวอยาง จํานวน 451 คน โดยใชแบบสอบถาม 

รูปแบบการวิจัย 



 

บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

 การวิจัยครั้งนี้ มีความมุงหมายเพื่อสรางรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา ใชวิธีดําเนินการวิจัยแบบผสมวิธี (Mixed 

Methods) ไดแก วิเคราะหเอกสารและงานวิจัย (Documentary analysis) การสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ 

(Expert Interview) การใชเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง (Modified Delphi Technique) และการวิจัย

เชิงสํารวจ (Survey Research) ซึ่งผลการวิเคราะหขอมูลผูวิจัยนําเสนอเปน 3 ลักษณะ ดังนี้ 

 1. สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

 2. ข้ันตอนในการวิเคราะหขอมูล 

 3. ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

สัญลักษณในการวิเคราะหขอมูล 

 N แทน จํานวนผูเช่ียวชาญ 

 n แทน จํานวนในกลุมตัวอยาง 

 X  แทน คาเฉล่ีย (Mean) 

 S.D. แทน สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 Mdn. แทน คามัธยฐาน (Median) 

 Mo. แทน คาฐานนิยม (Mode) 

 I.R. แทน คาพิสัยระหวางควอไทล (Inter-Quartile Range) 

 Q3 แทน คาควอไทลท่ี 3 (Inter-Quartile 3) 

 Q1 แทน คาควอไทลท่ี 1 (Inter-Quartile 1) 

 

ข้ันตอนในการวิเคราะหขอมูล 

 การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยกําหนดข้ันตอนการวิเคราะหขอมูลและการแปลความหมาย ดังนี้ 

 1. การวิเคราะหขอมูลเพื่อสรางรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา โดยการวิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis) แจกแจง

ประเด็นและเรียบเรียงเนื้อหาเพื่อนําไปสูการสรางกรอบแนวคิดการวิจัย ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 

  1.1 วิเคราะห สังเคราะห แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ (Documentary Analysis) 
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 1.2 การวิเคราะหขอมูลจากการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ (Expert Interview) จํานวน 8 คน 

 2. การวิเคราะหขอมูลรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อ

พัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา โดยการใชเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง (Modified Delphi 

Technique) เพื่อสอบถามความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ 17 คน จํานวน 3 รอบ ซึ่งวิเคราะหขอมูล 

โดยคํานวณคาความถ่ี คารอยละ คามัธยฐาน (Median) และคาพิสัยระหวางควอไทล (Inter-Quartile 

Range) ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 

 2.1 การวิเคราะหขอมูลจากการใชเทคนิคเดลฟาย รอบท่ี 1 

 2.2 การวิเคราะหขอมูลจากการใชเทคนิคเดลฟาย รอบท่ี 2 

 2.3 การวิเคราะหขอมูลจากการใชเทคนิคเดลฟาย รอบท่ี 3 

 3. การวิเคราะหขอมูลเพื่อยืนยันความเหมาะสมและความเปนไปไดในการนํารูปแบบไปใช

ในการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

โดยการสอยถามความคิดเห็นของกลุมตัวอยาง จํานวน 413 คน ซึ่งวิเคราะหขอมูลโดนหาคาความถ่ี 

และคารอยละ ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 

 3.1 การวิเคราะหขอมูลพื้นฐาน 

 3.2 การวิเคราะหขอมูลเพื่อยืนยันองคประกอบดานการเสริมสรางพลังอํานาจครูและ

บุคลากรทางการศึกษา 

 3.3 การวิเคราะหขอมูลเพื่อยืนยันองคประกอบดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

 4. การวิเคราะหขอมูลผลการใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 ผลการวิเคราะหขอมูลการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา ผูวิจัยนําเสนอเปน 3 ตอน ดังนี้ 

 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลการพัฒนากรอบแนวคิด 

 ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อพัฒนากรอบแนวคิดการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจ

ครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา ผูวิจัยไดดําเนินการวิจัยใน 2 

ลักษณะ คือ การวิเคราะหเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ และการวิเคราะหผลการสัมภาษณ

ผูทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจของครูและบุคลากรทางการศึกษา ภาวะผูนําทาง

วิชาการของครูและบุคลากรทางการศึกษา กระบวนการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา แลวนําผล

การศึกษามาพัฒนากรอบแนวคิด โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
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 1. ผลการวิเคราะหเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ (Documentary Analysis) 

  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ พบวา รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจ

ครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา มีองคประกอบ 2 สวน คือ               

องคประกอบดานการเสริมสรางพลังอํานาจของครูและบุคลากรทางการศึกษา และองคประกอบดาน

การพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 

 1.1 องคประกอบดานการเสริมสรางพลังอาํนาจครูและบุคลากรทางการศึกษา ผูวิจัยได

ศึกษาจากแนวคิดจากทฤษฎีการเสริมพลังอํานาจในองคกรของสกอต และเจฟเฟ (Scott and Jaffe, 

1991) ประกอบดวย 5 ตัวแปร ดังนี ้

 1.1.1 การใหแรงจูงใจกับผูปฏิบัติงาน แบงเปน 3 สวน คือ 1) การใหความถูกตอง

เปนธรรม คือ ใหความเสมอภาคกับทุกคน ใหเงินเดือน คาตอบแทน สวัสดิการท่ียุติธรรม มีความ

ยืดหยุนตอความตองการของผูปฏิบัติงาน รวมไปถึงการใหโอกาสไดเรียนรูและพัฒนาทักษะใหม ๆ 

ตามความสนใจและความสามารถ 2) การใหสารสนเทศ คือ การใหความรูในส่ิงท่ีตองปฏิบัติงาน รวม

ไปถึงขอมูล สารสนเทศท่ีจําเปนท่ีเกี่ยวของกับองคกร และ 3) การใหการมีสวนรวม คือ ผูปฏิบัติงานมี

โอกาสในการควบคุม หรือตัดสินใจในการทํางานดวยตัวผูปฏิบัติงานเอง 

 1.1.2 การสงเสริมและพัฒนาความรวมมือในองคกร ผูบริหารคือผูมีบทบาทสําคัญ

ในสวนนี้ ทุกคนตองเรียนรูวาผูบริหารท่ีดีตองรับผิดชอบการทํางานต้ังแตกระบวนการผลิต ไมใช

เฉพาะผลงานท่ีเกิดข้ึน และตองทราบวาผูปฏิบัติงานทุกคนตองการเรียนรูการทํางาน และการ

แกปญหารวมกับผูบริหาร ตองการโอกาสและอํานาจในการวินิจฉัยส่ังการ อิสระในการทํางาน 

ควบคุมและตัดสินใจงานในหนาท่ีรับผิดชอบดวยตนเอง รวมไปถึงการไดรับผลตอบแทนหรือรางวัล 

อยางเหมาะสมและยุติธรรม และส่ิงสําคัญอีกประการหนึ่งคือการติดตอส่ือสารใหสารสนเทศเพื่อ 

สรางความเขาใจรวมกัน อันจะนํามาซึ่งความรวมมือจากทุกคนในองคกร 

 1.1.3 สรางภาวะผูนําใหกับผูปฏิบัติงาน ภาวะของผูนําของบุคคลในองคกรเปนตัว

บงช้ี อีกประการหนึ่งในการพิจารณาวา องคกรไดรับการเสริมพลังอํานาจเพียงใด กระบวนการท่ี

สําคัญในการสรางภาวะผูนําก็คือ การสงเสริมใหผูปฏิบัติงานรวมกันทํางานเปนทีม และกระตุนใหทุก

คน เปนผูนําในการกําหนดเปาหมาย การปฏิบัติและการตัดสินใจในทีมงานหรือในสวนงานท่ีตนเอง 

รับผิดชอบ 

 1.1.4 การสรางบรรยากาศในองคกร องคกรควรมีบรรยากาศท่ีสงเสริมการเรียนรู

รวมกันระหวางผูบริหารกับผูปฏิบัติงาน หรือระหวางผูปฏิบัติงานดวยกัน เปดโอกาสใหเรียนรูและรับ

เอาแนวคิดหรือทักษะใหม ๆ ท่ีจะชวยเพิ่มประสิทธิภาพมาใชในการทํางาน  

 1.1.5 การสรางทีมงาน ส่ิงสําคัญประการหนึ่งของการเสริมพลังอํานาจในองคกรก็

คือ การสรางทีมงาน เทคนิคท่ีจะสงเสริมการทํางานเปนทีม คือ การวางระบบการทํางานท่ีเอื้อตอ 
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การประสานสัมพันธกัน การฝกอบรมสรางเครือขายในการทํางาน การกระตุนใหแรงจูงใจและ 

สนับสนุนงบประมาณและทรัพยากรท่ีจําเปน และเมื่อเกิดทีมงานข้ึนแลว ส่ิงท่ีทีมงานตองการไดรับ 

การแบงปนจากผูบริหาร ก็คือ ความรูสึกเปนเจาของรวม หนาท่ีความรับผิดชอบ อิสระใน การทํางาน 

อํานาจการตัดสินใจ และรางวัลหรือผลตอบแทนท่ียุติธรรม 

 1.2 องคประกอบดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา ผูวิจัยไดศึกษาจากแนวคิด 

ทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับขอบขายการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษาจากนักวิชาการ และนักการศึกษา 

ไดแก กมล ภูประเสริฐ (2547), จันทรานี สงวนงาม (2551), สมาน อัศวภูมิ (2551), ฆนัท ธาตุทอง 

(2552), ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2553), ประยูร เจริญสุข (2553), กระทรวงศึกษาธิการ (2550), 

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน (2552) และ Carter & Cunningham (1997) ซึ่งจาก

การสังเคราะหทําใหไดตัวแปร ดังนี ้

 1.2.1 การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา หมายถึง การดําเนินงานเกี่ยวกับการ

ออกแบบ จัดหา พัฒนาหลักสูตร การจัดการบริหารหลักสูตร ภายใตการเรียนรูรวมกันเปนทีม 

ตลอดจนการพัฒนาบุคลากร โดยการอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน รวมถึงการประเมินผลการใช

หลักสูตรอยางตอเนื่องเพื่อใหการดําเนินการดานหลักสูตรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

 1.2.2 การจัดการเรียนการสอน หมายถึง การดําเนินการเกี่ยวกับการจัดการเรียน

การสอน โดยเนนผูเรียนเปนสําคัญ ใชวิธีการสอนท่ีเนนการคิด วิเคราะห และการสรุปองคความรู ให

ผูเรียนมีอิสระในการแสวงหาความรู ความคิด และทําส่ิงใหม ๆ อยางสรางสรรค บูรณาการความรู

ภายในกลุมสาระเดียวกันหรือขามกลุมสาระ เพื่อสรางทักษะชีวิตและทักษะท่ีจําเปนอื่น ๆ ตอการ

เรียนรู รวมท้ังการวัดผลประเมินผลอยางหลากหลายและตามสภาพจริง 

 1.2.3 การพัฒนากระบวนการเรียนรู หมายถึง การดําเนินการเกี่ยวกับการจัด

กระบวนการเรียนรู โดยจัดเนื้อหาสาระและกิจกรรมใหสอดคลองกับความสนใจ ความถนัดของผูเรียน 

และเนนทักษะกระบวนการ จัดบรรยากาศสภาพแวดลอม ส่ือการเรียนอยางหลากหลาย โดยใชส่ือ

เทคโนโลยีสารสนเทศเปนเครื่องมือในการจัดการเรียนรู นําภูมิปญญาทองถ่ินและประสานความ

รวมมือเครือขายผูปกครอง ชุมชน ทองถ่ินเขามามีสวนรวมในการพัฒนากระบวนการเรียนรูตามความ

เหมาะสมเพื่อทําใหผูเรียนเปนคนมีความรู เปนคนฉลาด เปนคนเกง เปนคนดี และอยูในสังคมโลกได

อยางมีความสุข 

 1.2.4 การพัฒนาส่ือนวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษา หมายถึง การดําเนิน 

การจัดหาวัสดุอุปกรณทางการศึกษา ตลอดจนส่ือเทคโนโลยีท่ีทันสมัย การประยุกตใชส่ือและ

เทคโนโลยีสารสนเทศ เชน ส่ืออิเล็กทรอนิกสในรูปแบบออนไลนผานเว็บไซต โทรศัพทมือถือ แท็บเล็ต 

หนังสืออิเล็กทรอนิกส (E-Book) หรือแอพพลิเคช่ันตาง ๆ โดยการประสานความรวมมือกับสถาบัน 

องคกรอื่น ๆ เพื่อใชในการเรียนการสอนไดอยางพอเพียงและเหมาะสม 
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 1.2.5 การนิเทศภายในสถานศึกษา หมายถึง การดําเนินการเกี่ยวกับกระบวนการ

ปฏิบัติงานท่ีรวมมือชวยเหลือซึ่งกันและกันของบุคลากรทางการศึกษาภายในสถานศึกษา               

เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการจัดการเรียนการสอนใหสูงข้ึน โดยการกํากับนิเทศติดตามและ

ประเมินผลการจัดการเรียนการสอนในกลุมสาระการเรียนรูตาง ๆ โดยเปนการนิเทศท่ีรวมมือ

ชวยเหลือกันแบบกัลยาณมิตร นิเทศแบบเพื่อนชวยเพื่อน เพื่อพัฒนาการเรียนการสอนรวมกันของ

บุคลากรภายในสถานศึกษาใหสอดคลองกับมาตรฐานและหลักสูตรแกนกลางการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

 1.2.6 การวัดผลประเมินผล หมายถึง การดําเนินการเกี่ยวกับการจัดสรางเครื่องมือ

วัดและประเมินผลใหสอดคลองกับมาตรฐานการเรียนรู สาระการเรียนรู และตัวช้ีวัด โดยนํา

เทคโนโลยีมาประยุกตใชในการสรางเครื่องมือและใชเปนเครื่องมือวัดผลและประเมินผล มีการกําหนด

วิธีการวัดและประเมินผลท่ีเหมาะสม มีประสิทธิภาพเพื่อพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานอยาง

สม่ําเสมอมีการวางแผนการวัดและประเมินผลท่ีมีความยืดหยุนและตอเนื่องท้ังกอน ระหวาง และ      

หลังการจัดกิจกรรมการเรียนรู โดยครูผูสอนและผูเรียนมีสวนรวมในการสรางแบบประเมินรวมกัน 

เพื่อสามารถนําจุดประสงคของการประเมินไปใชประโยชนไดจริง 

 2. การวิเคราะหผลการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ (Expert Interview) 

  การศึกษาองคประกอบของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา โดยการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 8 คน 

ประกอบดวย นักวิชาการ และนักปฏิบัติการท่ีมีความรู ความสามารถและประสบการณเกี่ยวกับ             

การเสริมสรางอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา การพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา โดยเลือก

แบบเจาะจง (Purposive Sampling) ใหไดมาซึ่งองคประกอบของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจ

ครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา ซึ่งผลการสัมภาษณนํามา

กําหนดขอคําถามเพื่อใหกลุมผูเช่ียวชาญประเมินความสอดคลองของรูปแบบการเสริมสรางพลัง

อํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา สรุปไดดังนี้ 

  องคประกอบของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อ

พัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา ประกอบดวย 2 สวน ดังนี้ 

  2.1 องคประกอบดานการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา มีจํานวน 

40 ขอ ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

 2.1.1 ดานการสรางแรงจูงใจแกผูปฏิบัติงาน จํานวน 8 ขอ ประกอบดวย 

 1) หนวยงานมีการเบิกจายสวัสดิการครูตามสิทธิไดทันกําหนดเวลา 

 2) ผูบริหารสงเสริมใหครูปฏิบัติงานตามความคาดหวังหรือความสนใจของคร ู
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 3) ผูบริหารสนับสนุนวัสดุอุปกรณและส่ือการเรียนการสอนตามความตองการ

ของคร ู

 4) ผูบริหารแสดงความเปนกัลยาณมิตรเพื่อใหครูสามารถขอคําปรึกษา ช้ีแนะ

ในการทํางาน 

 5) ผูบริหารสนับสนุนใหครูไดรับความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 

 6) ผูบริหารสรางแรงบันดาลใจ ใหผูรวมงานเกิดความคิดสรางสรรคในการ

ปฏิบัติงาน 

 7) ผูบริหารสงเสริมใหครูไดพัฒนาตนเองมีวิทยฐานะท่ีสูงข้ึน 

 8) ผูบริหารกลาวยกยองชมเชยครูท้ังในท่ีประชุมและหรือเปนการสวนตัว 

 2.1.2 ดานการสงเสริมและพัฒนาความรวมมือในองคกร จํานวน 8 ขอ ประกอบดวย 

 1) ผูบริหารใหครูมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศนของโรงเรียน 

 2) ผูบริหารสนับสนุนใหครูมีสวนรวมในการจัดทําแผนปฏิบัติการโรงเรียน 

 3) ผูบริหารสงเสริมใหครูอุทิศตนและเสียสละเพื่อการพัฒนาโรงเรียนรวมกัน 

 4) ผูบริหารสงเสริมความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงานและสรางเจตคติท่ีดี

ในการปฏิบัติงาน 

 5) ผูบริหารสงเสริมใหครูนําขอมูลสารสนเทศของหนวยงานมาใชประกอบใน

การตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 

 6) ผูบริหารใหครูมีสวนรวมในการประเมินผลการดําเนินงานของโรงเรียนและ

หาแนวทางปรับปรุง และพัฒนาโรงเรียน 

 7) ผูบริหารใหอํานาจครูในการควบคุมและตัดสินใจงานท่ีรับผิดชอบ 

 8) ผูบริหารใหอิสระในการทํางาน 

 2.1.3 ดานการสรางบรรยากาศในการทํางาน จํานวน 8 ขอ ประกอบดวย 

 1) ผูบริหารใหโอกาสครูไดรับทํางานท่ีสําคัญ ทาทายความสามารถตามความ

ถนัดอยางเหมาะสม 

 2) ผูบริหารใหโอกาสครูไดเพิ่มพูนความรู ความสามารถและทักษะการ

ปฏิบัติงานอยางเทาเทียมกัน 

 3) ผูบริหารใหการใหคํายกยองชมเชยและรางวัลในการปฏิบัติงานหรือการให

ส่ิงของตอบแทน 

 4) ผูบริหารใหโอกาสครูไดรับการพัฒนาเปนครูมืออาชีพอยางตอเนื่อง เชน 

การฝกอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน หรือศึกษาตอ 
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 5) ผูบริหารใหโอกาสครูไดสงผลงานดีเดน นวัตกรรมดีเดนเขาประกวดท้ังใน

ระดับเขตพื้นท่ี ระดับภาค และระดับชาติ 

 6) ผูบริหารใหโอกาสครูไดเปนหัวหนางาน เชน หัวหนากลุมสาระการเรียนรู 

หัวหนากิจกรรมพัฒนาผูเรียนตามความสามารถ 

 7) ผูบริหารใหโอกาสครูไดมีอิสระในการแสวงหาวิธีการปฏิบัติงานใหม ๆ เพื่อ

พัฒนาคุณภาพงาน 

 8) ผูบริหารใหโอกาสครูไดหมุนเวียนหนาท่ีรับผิดชอบงานภายในโรงเรียน 

เพื่อใหครูไดเรียนรูงานอยางเทาเทียมกัน 

 2.1.4 ดานการสรางภาวะผูนําใหกับผูปฏิบัติ จํานวน 10 ขอ ประกอบดวย 

 1) ผูบริหารแสดงวิสัยทัศนในการปฏิบัติงานเพื่อเปนแนวทางใหครูสามารถ

นําไปใชในการปฏิบัติงานได 

 2) ผูบริหารวางตัวเหมาะสมและปฏิบัติตนใหเปนแบบอยางท่ีดีของการเปน

ผูนํา 

 3) ผูบริหารสงเสริมใหครูเกิดความคิดริเริ่มสรางสรรคผลงานใหม ๆ เพื่อ

พัฒนาสถาบัน 

 4) ผูบริหารสงเสริมใหครูกลาคิดริเริ่มในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน 

 5) ผูบริหารสงเสริมใหครูกลาลงมือปฏิบัติใหเกิดการเปล่ียนแปลงในการ

จัดการเรียนการสอน 

 6) ผูบริหารสงเสริมใหครูรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงาน 

 7) ผูบริหารสงเสริมใหครูกลาเผชิญปญหาท่ีเกิดข้ึนจากการเปล่ียนแปลง 

 8) ผูบริหารกระตุนใหครูใชวิจารณญาณในการแกไขปญหา 

 2.1.5 ดานการสรางทีมงาน จํานวน 10 ขอ ประกอบดวย 

 1) มีการสงเสริมใหครูเลือกสมาชิกในทีมงานเอง 

 2) มีการสงเสริมใหครูทํางานเปนทีมตามความสมัครใจ 

 3) มีการใหอิสระแกครูในการทํางานรวมกันเพื่อแสวงหาวิธีการทํางานท่ีมี

ประสิทธิภาพมาใชในการทํางาน 

 4) มีการสงเสริมสนับสนุนการทํางานเปนทีม เพื่อใหครูเห็นความสําคัญใน

ความสามารถของครูแตละคน 

 5) มีการสงเสริมใหครูแสดงบทบาทหนาท่ีของสมาชิกทีมงานท่ีดี มีใจมุงมั่น 

ใหความรวมมือรวมใจเปนสําคัญ 
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 6) มีการสรางทีมท่ีเปนตนแบบท่ีมีประสิทธิภาพเพื่อเปนตัวอยางใหกับครูทุก

คนในสถาบัน 

 7) มีการสรางความเขาใจในบทบาทหนาท่ีและความรับผิดชอบของสมาชิก

อยางชัดเจน 

 8) มีการกําหนดบทบาทหนาท่ีและความรับผิดชอบของทีมไวอยางชัดเจน 

สามารถตรวจสอบและประเมินผลการทํางานของทีมได 

 2.2 องคประกอบดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา มีจํานวน 48 ขอ ซึ่งมี

รายละเอียดดังนี้ 

 2.2.1 ดานการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา จํานวน 8 ขอ ประกอบดวย 

 1) จัดทําหลักสูตรสถานศึกษาท่ีสอดคลองกับหลักสูตรแกนกลางของ

กระทรวงศึกษาธิการและกรอบสาระการเรียนรูทองถ่ินของสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

 2) มีการวิเคราะหสภาพแวดลอมและประเมินสถานภาพสถานศึกษา เพื่อรวม

กําหนด วิสัยทัศน ภารกิจเปาหมาย คุณลักษณะท่ีพึงประสงค โดยการมีสวนรวมของทุกฝาย 

 3) มีการประชุมมอบหมายงานครูดานการพัฒนาหลักสูตรตามนโยบาย

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

 4) มีการประชุมระดมความคิด ฝกอบรมครูใหครูเขาใจหลักสูตรและแนวการ

ใชหลักสูตร 

 5) มีการจัดประชุมครูและแตงต้ังคณะครูในการปรับปรุงหลักสูตรใหมีสวน

รวมทุกกลุมสาระการเรียนรู 

 6) มีการกําหนดภาระหนาท่ีแกบุคลากรในการจัดทําหลักสูตรสถานศึกษาได

เหมาะสมกับคุณวุฒิประสบการณความเช่ียวชาญ หรือภาระหนาท่ีท่ีรับผิดชอบอยู 

 7) ครูมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับกรอบโครงสรางและสาระสําคัญของ

หลักสูตรแกนกลางการศึกษาข้ันพื้นฐานและหลักสูตรทองถ่ิน  

 8) ครูออกแบบหลักสูตรการเรียนการสอนและการประเมินผลการเรียนรู 

ภายใตการเรียนรูรวมกันเปนทีมของคณะครู 

 2.2.2 ดานการจัดการเรียนการสอน จํานวน 8 ขอ ประกอบดวย 

 1) ครูออกแบบกิจกรรมการเรียนรูท่ีเนนใหผูเรียนรวมกันสรางความรูเองใน

รูปแบบของการทํางานเปนทีม 

 2) ครูจัดการเรียนรูโดยใชส่ือ นวัตกรรมการสอน และเทคโนโลยีท่ีหลากหลาย 

ทันสมัย และสอดคลองกับเนื้อหาสาระการเรียนรูเพื่อกระตุนการเรียนรูของผูเรียน  
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 3) ครูจัดกิจกรรมการเรียนรูโดยใชวิธีการท่ีเนนกระบวนการ ใหผูเรียนมีอิสระ

ในการแสวงหาความรู ความคิด และทําส่ิงใหม ๆ อยางสรางสรรค โดยไมปดกั้นความคิด 

 4) ครูจัดกิจกรรมการเรียนรูโดยใชวิธีการสอนท่ีเนนการคิด วิเคราะห และ

การสรุปองคความรูแบบองครวม ไมแยกสวนดวยการจัดการเรียนรูท่ีบูรณาการเช่ือมโยงเรื่องราวและ

ความคิดของส่ิงท่ีเรียนในหองเรียนกับวิถีชีวิต 

 5) ครูจัดกิจกรรมเรียนรูอยางยืดหยุนและสามารถปรับเปล่ียนกิจกรรมหรือ

วิธีการเรียนการสอนไดอยางเหมาะสมกับสถานการณ 

 6) ครูสามารถบูรณาการความรูโดยใชเนื้อหาภายในกลุมสาระเดียวกันหรือ

ขามกลุมสาระ เพื่อสรางทักษะชีวิตและทักษะท่ีจําเปนอื่น ๆ ตอการเรียนรู 

 7) ครูกระตุนผูเรียนใหคิดต้ังคําถามแปลก ๆ ใหม ๆ หรือการอภิปรายเพื่อ

นําไปสูการกระตุนใหสนใจ ใฝรู และชวยกันหาทางคนควาหรือทดลองเพื่อใหไดมาซึ่งคําตอบนั้น 

 8) ครูกระตุนและสงเสริมใหผูเรียนไดมีการสนทนาแลกเปล่ียนความคิดเห็น

อยางสรางสรรค 

 2.2.3 ดานการพัฒนากระบวนการเรียนรู จํานวน 8 ขอ ประกอบดวย 

 1) ผูบริหาร ครู ผูปกครอง และชุมชนมีสวนรวมในการจัดบรรยากาศและ

ส่ิงแวดลอมท่ีเอื้อตอการจัดการเรียนรู 

 2) ชุมชนมีสวนรวมในการพัฒนากระบวนการเรียนรูโดยคํานึงถึง ความสนใจ

และความถนัดของผูเรียน 

 3) ผูบริหารและครูมีสวนรวมสงเสริมในการจัดกระบวนการเรียนรูมี่เนน

ผูเรียนเปนสําคัญ โดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศเปนเครื่องมือในการจัดการเรียนรู 

 4) ครูจัดกระบวนการเรียนรูโดยจัดบรรยากาศสภาพแวดลอม ส่ือการเรียน

อยางหลากหลาย โดยใชส่ือเทคโนโลยี 

 5) ครูจัดกระบวนการเรียนรู โดยผสมผสานสาระความรูตาง ๆ อยางได

สัดสวนสมดุลกัน และบูรณาการการจัดการเรียนรูโดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศ  

 6) สง เสริมใหครู ไดรับการพัฒนาวิธีการจัดกระบวนการเรียนรูอยาง

หลากหลายและตอเนื่อง เพื่อพัฒนากระบวนการเรียนรูตามความเหมาะสม 

 7) สงเสริมใหครูจัดกระบวนการเรียนรู โดยจัดเนื้อหาสาระและกิจกรรมให

สอดคลอง กับความสนใจ ความถนัดของผูเรียน และเนนทักษะกระบวนการ 

 8) สง เสริมสนับสนุนใหครู จัดแหลง เรียนรูภายในโรงเรียน เชน มุม

ประสบการณตาง ๆ ปายนิทรรศการภายในโรงเรียน จัดนิทรรศการงานวิชาการ เปนตน 
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 2.2.4 ดานการพัฒนาส่ือนวัตกรรมและเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา จํานวน 8 ขอ 

ประกอบดวย 

 1) ผูบริหารสงเสริมใหครูมีสวนรวมในการพัฒนาส่ือ นวัตกรรมทางการศึกษา 

กับบุคลากรท้ังภายในและภายนอกสถานศึกษา 

 2) ผูบริหารมีสวนรวมในการสงเสริมใหครูไดรับการอบรมพัฒนาตนเองดาน

การผลิต และใชส่ือ นวัตกรรม และเทคโนโลยีทางการศึกษา 

 3) มีการระดมทรัพยากรจากหนวยงานหรือองคกรภายนอกใหมีสวนรวมใน

การสนับสนุนส่ือ นวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษา 

 4) ครูพัฒนาตนเองดานการใชส่ือ นวัตกรรมการสอน และเทคโนโลยี ท่ี

ทันสมัย โดยเขารับการอบรมและการศึกษาคนควาดวยตนเองอยางสม่ําเสมอ 

 5) ครูตระหนักในคุณคา เห็นความสําคัญ ในการใชส่ือนวัตกรรม เทคโนโลยีท่ี

ทันสมัย เพื่อสงเสริมการเรียนรูแกผูเรียน 

 6) ครูจัดหาวัสดุอุปกรณทางการศึกษา ตลอดจนส่ือเทคโนโลยีท่ีทันสมัย เพื่อ

ใชในการเรียนการสอนไดอยางพอเพยีงและเหมาะสม 

 7) ครูใชคอมพิวเตอรชวยสอนเพื่อเปดโอกาสใหผูเรียนท่ีมีความสนใจศึกษา

หาความรูไดดวยตนเอง 

 8) ครูใชชองทางเครือขายอิเล็กทรอนิกส อาทิ การสอนผานเว็บไซต, 

อิเล็กทรอนิกสบุค (e-book)  มาชวยในการสนับสนุนการเรียนการสอนและเปนชองทางในการเสริม

ความรูใหกับผูเรียน 

 2.2.5 ดานการนิเทศภายในสถานศึกษา จํานวน 8 ขอ ประกอบดวย 

 1) มีการเขียนแผนปฏิบัติการนิเทศ โดยระบุวัตถุประสงค ขอบขาย ภารกิจ 

เปาหมาย วิธีการปฏิบัติ ระยะเวลาปฏิบัติ รวมท้ังจัดทําคูมือการนิเทศใหครูมีสวนรวมไวในแผนปฏิบัติ

การประจําป 

 2) มีการระดมความคิดและรวบรวมปญหาเกี่ยวกับการเรียนการสอนของครู

เพื่อนํามาวิเคราะหและวางแผนการนิเทศ 

 3) มีการปรับปรุงวิธีการนิเทศภายใน ใหเหมาะสมกับสภาพปจจุบันปญหา

และความตองการจําเปน 

 4) การใหคําปรึกษาแนะนําแกครูเพื่อใหเกิดความกาวหนาทางวิชาชีพ 

ความสามารถท่ีจะรับผิดชอบตองานท่ีสูงข้ึนหรือเปนท่ียอมรับแกเพื่อนรวมงาน 

 5) มีการประเมินผลจากปฏิบัติการนิเทศในรูปแบบตาง ๆ เชน ประเมินผล

การประชุม อบรม สัมมนา หรือการสนทนาทางวิชาการ 
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 6) มีการประเมินผลความพึงพอใจของครูและผูบริหารตอกระบวนการและ 

วิธีนิเทศภายในสถานศึกษา 

 7) มีการแลกเปล่ียนเรียนรูและประสบการณการจัดระบบการนิเทศภายใน

กับสถานศึกษาอื่นหรือเครือขายการนิเทศภายในเขตพื้นท่ีการศึกษา 

 8) รวมวางแผนนิเทศภายในสถานศึกษาโดยใชกิจกรรมท่ีหลากหลายและ

เหมาะสมกับสถานศึกษา 

 2.2.6 ดานการวัดผลประเมินผล จํานวน 8 ขอ ประกอบดวย 

 1) สงเสริมใหครูเขารับการอบรมพัฒนาการจัดสรางเครื่องมือวัดและ

ประเมินผล เพื่อใหครูไดมีความรูความเขาใจ 

 2) จัดสรางเครื่องมือวัดและประเมินผลใหสอดคลองกับผลการเรียนท่ี

คาดหวัง (มาตรฐานช้ันป) สาระการเรียนรู กิจกรรมการเรียนรู และสภาพผูเรียน 

 3) นําเทคโนโลยีมาประยุกตใชในการสรางเครื่องมือ และใชเปนเครื่องมือ

วัดผลและประเมนิผล 

 4) ครูมีสวนรวมในจัดทําระเบียบการวัดและประเมินผลใหทันสมัยโดยเนน

การใชเทคโนโลยีสารสนเทศเปนเครื่องมือ  

 5) มีการจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาองคการอยางเปนระบบ เชน การวิเคราะห

ตรวจสอบและประเมินผลการดําเนินงานของหนวยงาน การใชมุมมองสะทอนกลับเพื่อพัฒนาปรับปรุง

ผล การดําเนินงานหรือกระบวนการท่ีสําคัญอยางเปนระบบ 

 6) กําหนดวิธีการวัดและประเมินผลท่ีเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ เพื่อ

พัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ 

 7) สงเสริมการวัดและประเมินผลตามสภาพจริงจากการจัดโครงงาน ผลงาน 

นิทรรศการ และผลลัพธท่ีไดจากการปฏิบัติงานจริง 

 8) ครูผูสอนและผูเรียนมีสวนรวมในการสรางแบบประเมินรวมกัน เพื่อ

สามารถนําจุดประสงคของการประเมินไปใชประโยชนไดจริง 

  เมื่อการดําเนินการเสร็จส้ินในข้ันตอนท่ี 1 ผูวิจัยนําผลการวิเคราะหขอมูลท่ีไดจากการ

วิเคราะหเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ และการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ มาสรุปตามเกณฑท่ีกําหนด

ไว และจัดทํากรอบแนวคิดการวิจัย ซึ่งสรุปไดดังนี้ 

  สรุปผลการพัฒนากรอบแนวคิดการวิจัยรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและ

บุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา ในข้ันตอนนี้ผูวิจัยไดสรุปผลการสราง

กรอบแนวคิดจากผลการวิจัยใน 2 ลักษณะ คือ การวิเคราะหเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ และ 

การสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ พบวา รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อ
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พัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา มี 2 สวน คือ องคประกอบดานการเสริมสรางพลังอํานาจครูและ

บุคลากรทางการศึกษา และองคประกอบดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา สรุปผลดังนี ้

 1. องคประกอบดานการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา  

ประกอบดวยปจจัยสําคัญ 5 ดาน คือ  

 1.1 ดานการสรางแรงจูงใจแกผูปฏิบัติงาน 

 1.2 ดานการสงเสริมและพัฒนาความรวมมือในองคกร 

 1.3 ดานการสรางบรรยากาศในการทํางาน 

 1.4 ดานการสรางภาวะผูนําใหกับผูปฏิบัติ 

 1.5 ดานการสรางทีมงาน 

 2. องคประกอบดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา ประกอบดวยปจจัยสําคัญ 

6 ดาน คือ 

 2.1 ดานการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา  

 2.2 ดานการจัดการเรียนการสอน 

 2.3 ดานการพัฒนากระบวนการเรียนรู 

 2.4 ดานการพัฒนาส่ือนวัตกรรมและเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา 

 2.5 ดานการนิเทศภายในสถานศึกษา 

 2.6 ดานการวัดผลประเมินผล 

 

 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหขอมูลรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

 1. ผลการวิเคราะหขอมูลรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา

เพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา โดยการใชเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรง (Modified Delphi 

Technique) 3 รอบ เพื่อสอบถามความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ จํานวน 17 คน โดยคํานวณหา

คาความถ่ี คารอยละ คามัธยฐาน (Median) และคาพิสัยระหวางควอไทล (Inter-Quartile Range) 

รายละเอียดดังนี้ 

  ผลการวิเคราะหขอมูลจากรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา โดยใชเทคนิคเดลฟาย รอบท่ี 1 

  การวิเคราะหขอมูลท่ีไดจากการสอบถามความคิดเห็นผูเช่ียวชาญวาเห็นดวยหรือไมเห็น

ดวยเกี่ยวกับรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการ

ของสถานศึกษา โดยใชเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง รอบท่ี 1 เลือกประเด็นท่ีผูเช่ียวชาญเห็นดวย 

รอยละ 80 ข้ึนไป เพื่อมาสรางเปนแบบสอบถามในรอบท่ี 2 ตอไป รายละเอียดดังตารางท่ี 4.1-4.2 
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ตารางท่ี 4.1 ผลการประเมินความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญเกี่ยวกับองคประกอบการเสริมสรางพลัง

อํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยใชเทคนิคเดลฟาย รอบท่ี 1 
 

องคประกอบการเสริมสรางพลังอํานาจครู 

และบุคลากรทางการศึกษา 

คาสถิติ (N = 17) 

เห็นดวย 

รอยละ 

ไมเห็นดวย 

รอยละ 

ดานการสรางแรงจูงใจแกผูปฏิบัติงาน   

1) หนวยงานมีการเบิกจายสวัสดิการครูตามสิทธิไดทันกําหนดเวลา 82.35 17.65 

2) ผูบริหารสงเสริมใหครูปฏิบัติงานตามความคาดหวังหรือความสนใจของครู 94.12 5.88 

3) ผูบริหารสนับสนุนวัสดุอุปกรณและส่ือการเรียนการสอนตามความ

ตองการของคร ู

82.35 17.65 

4) ผูบริหารแสดงความเปนกัลยาณมิตรเพื่อใหครูสามารถขอคําปรึกษา 

ช้ีแนะในการทํางาน 

100 - 

5) ผูบริหารสนับสนุนใหครูไดรับความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 88.24 11.76 

6) ผูบริหารสรางแรงบันดาลใจ ใหผูรวมงานเกิดความคิดสรางสรรคในการ

ปฏิบัติงาน 

100 - 

7) ผูบริหารสงเสริมใหครูไดพัฒนาตนเองมีวิทยฐานะท่ีสูงข้ึน 82.35 17.65 

8) ผูบริหารกลาวยกยองชมเชยครูท้ังในท่ีประชุมและหรือเปนการสวนตัว 88.24 11.76 

ดานการสงเสริมและพัฒนาความรวมมือในองคกร   

1) ผูบริหารใหครูมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศนของโรงเรียน 88.24 11.76 

2) ผูบริหารสนับสนุนใหครูมีสวนรวมในการจัดทําแผนปฏิบัติการโรงเรียน 100 - 

3) ผูบริหารสงเสริมใหครูอุทิศตนและเสียสละเพื่อการพัฒนาโรงเรียน

รวมกัน 

94.12 5.88 

4) ผูบริหารสงเสริมความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงานและสราง เจตคติ

ท่ีดีในการปฏิบัติงาน 

88.24 11.76 

5) ผูบริหารสงเสริมใหครูนําขอมูลสารสนเทศของหนวยงานมาใชประกอบ

ในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 

82.35 17.65 

6) ผูบริหารใหครูมีสวนรวมในการประเมินผลการดําเนินงานของโรงเรียน

และหาแนวทางปรับปรุง และพัฒนาโรงเรียน 

94.12 5.88 

7) ผูบริหารใหอํานาจครูในการควบคุมและตัดสินใจงานท่ีรับผิดชอบ 100.00 - 

8) ผูบริหารใหอิสระในการทํางาน 88.24 11.76 



124 

ตารางท่ี 4.1 (ตอ) 
 

องคประกอบการเสริมสรางพลังอํานาจครู 

และบุคลากรทางการศึกษา 

คาสถิติ (N = 17) 

เห็นดวย 

รอยละ 

ไมเห็นดวย 

รอยละ 

ดานการสรางบรรยากาศในการทํางาน   

1) ผูบริหารใหโอกาสครูไดรับทํางานท่ีสําคัญ ทาทายความสามารถตาม

ความถนัดอยางเหมาะสม 

88.24 11.76 

2) ผูบริหารใหโอกาสครูไดเพิ่มพูนความรู ความสามารถและทักษะการ

ปฏิบัติงานอยางเทาเทียมกัน 

100.00 - 

3) ผูบริหารใหการใหคํายกยองชมเชยและรางวัลในการปฏิบัติงานหรือการ

ใหส่ิงของตอบแทน 

82.35 17.65 

4) ผูบริหารใหโอกาสครูไดรับการพัฒนาเปนครูมืออาชีพอยางตอเนื่อง เชน 

การฝกอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน หรือศึกษาตอ 

88.24 11.76 

5) ผูบริหารใหโอกาสครูไดสงผลงานดีเดน นวัตกรรมดีเดนเขาประกวดท้ัง

ในระดับเขตพื้นท่ี ระดับภาค และระดับชาติ 

82.35 17.65 

6) ผูบริหารใหโอกาสครูไดเปนหัวหนางาน เชน หัวหนากลุมสาระ          

การเรียนรู หัวหนากิจกรรมพัฒนาผูเรียนตามความสามารถ 

82.35 17.65 

7) ผูบริหารใหโอกาสครูไดมีอิสระในการแสวงหาวิธีการปฏิบัติงาน ใหม ๆ 

เพื่อพัฒนาคุณภาพงาน 

88.24 11.76 

8) ผูบริหารใหโอกาสครูไดหมุนเวียนหนาท่ีรับผิดชอบงานภายในโรงเรียน 

เพื่อใหครูไดเรียนรูงานอยางเทาเทียมกัน 

88.24 11.76 

ดานการสรางภาวะผูนําใหกับผูปฏิบัติ   

1) ผูบริหารแสดงวิสัยทัศนในการปฏิบัติงานเพื่อเปนแนวทางใหครูสามารถ

นําไปใชในการปฏิบัติงานได 

88.24 11.76 

2) ผูบริหารวางตัวเหมาะสมและปฏิบัติตนใหเปนแบบอยางท่ีดีของการเปน

ผูนํา 

82.35 17.65 

3) ผูบริหารสงเสริมใหครูเกิดความคิดริเริ่มสรางสรรคผลงานใหม ๆ เพื่อ

พัฒนาสถาบัน 

82.35 17.65 

4) ผูบริหารสงเสริมใหครูกลาคิดริเริ่มในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน 88.24 11.76 
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ตารางท่ี 4.1 (ตอ) 
 

องคประกอบการเสริมสรางพลังอํานาจครู 

และบุคลากรทางการศึกษา 

คาสถิติ (N = 17) 

เห็นดวย 

รอยละ 

ไมเห็นดวย 

รอยละ 

5) ผูบริหารสงเสริมใหครูกลาลงมือปฏิบัติใหเกิดการเปล่ียนแปลงในการ

จัดการเรียนการสอน 

82.35 17.65 

6) ผูบริหารสงเสริมใหครูรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงาน 94.12 5.88 

7) ผูบริหารสงเสริมใหครูกลาเผชิญปญหาท่ีเกิดข้ึนจากการเปล่ียนแปลง 82.35 17.65 

8) ผูบริหารกระตุนใหครูใชวิจารณญาณในการแกไขปญหา 100 - 

ดานการสรางทีมงาน   

1) มีการสงเสริมใหครูเลือกสมาชิกในทีมงานเอง 82.35 17.65 

2) มีการสงเสริมใหครูทํางานเปนทีมตามความสมัครใจ 88.24 11.76 

3) มีการใหอิสระแกครูในการทํางานรวมกันเพื่อแสวงหาวิธีการทํางานท่ีมี

ประสิทธิภาพมาใชในการทํางาน 

82.35 17.65 

4) มีการสงเสริมสนับสนุนการทํางานเปนทีม เพื่อใหครูเห็นความสําคัญใน

ความสามารถของครูแตละคน 

100 - 

5) มีการสงเสริมใหครูแสดงบทบาทหนาท่ีของสมาชิกทีมงานท่ีดี มีใจมุงมั่น 

ใหความรวมมือรวมใจเปนสําคัญ 

94.12 5.88 

6) มีการสรางทีมท่ีเปนตนแบบท่ีมีประสิทธิภาพเพื่อเปนตัวอยางใหกับครู

ทุกคนในสถาบัน 

88.24 11.76 

7) มีการสรางความเขาใจในบทบาทหนาท่ีและความรับผิดชอบของสมาชิก

อยางชัดเจน 

82.35 17.65 

8) มีการกําหนดบทบาทหนาท่ีและความรับผิดชอบของทีมไวอยางชัดเจน 

สามารถตรวจสอบและประเมินผลการทํางานของทีมได 

94.12 5.88 

 

 จากตารางท่ี 4.1 พบวา ผูเช่ียวชาญเห็นดวยตามเกณฑท่ีกําหนดเกี่ยวกับองคประกอบ

ดานการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู

และบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา ซึ่งจําแนกในแตละดาน ดังนี้ 
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 1) ดานการสรางแรงจูงใจแกผูปฏิบัติงาน ผูเช่ียวชาญเห็นดวยกับทุกขอ และให

ขอเสนอแนะเพิ่มเติมอีก คือ ขอ 9 ผูบริหารเปดโอกาสใหครูไดเรียนรูส่ิงใหม ๆ อยูเสมอ และ ขอ 10 

ผูบริหารมอบหมายภาระงาน บทบาทหนาท่ี และความรับผิดชอบใหครูตามความสามารถ 

 2) ดานการสงเสริมและพัฒนาความรวมมือในองคกร ผูเช่ียวชาญเห็นดวยกับทุกขอ 

และใหขอเสนอแนะเพิ่มเติมอีก คือ ขอ 9 ผูบริหารใหความสําคัญและเอาใจใสตอการตัดสินใจของครู

และบุคลากรทางการศึกษา และขอ 10 ผูบริหารใหครูมีสวนรวมตัดสินใจในการแกปญหาหรือขอ

ขัดแยงตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในงโรงเรียนรวมกัน 

 3) ดานการสรางบรรยากาศในการทํางาน ผูเช่ียวชาญเห็นดวยกับทุกขอ และให

ขอเสนอแนะเพิ่มเติมอีก คือ ขอ 9 ผูบริหารใหโอกาสครูไดจัดทําผลงานทางวิชาการ เพื่อเล่ือนวิทย

ฐานะและความกาวหนาในวิชาชีพครู จากผลงานสรางสรรคของตนเอง และขอ 10 ผูบริหารจัด

เผยแพรผลงานทางวิชาการใหกับครูท่ีมีผลงานดีเดน 

 4) ดานการสรางภาวะผูนําใหกับผูปฏิบัติ ผูเช่ียวชาญเห็นดวยกับทุกขอ และให

ขอเสนอแนะเพิ่มเติมอีก คือ ขอ 9 ผูบริหารสงเสริมใหครูรูจักวางแผนการทํางานอยางเปนระบบ และ 

ขอ 10 ผูบริหารกระตุนใหครูกระตือรือรนในการทํางานใหสําเร็จ 

 5) ดานการสรางทีมงาน ผูเช่ียวชาญเห็นดวยกับทุกขอ และใหขอเสนอแนะเพิ่มเติมอีก 

คือ ขอ 9 มีการสงเสริมทีมงานใหยอมรับความคิดเห็นท่ีแตกตาง เปดเผย แบงปน แลกเปล่ียนเรียนรู

และเผยแพรขอมูลขาวสารใหกันและกัน และ ขอ 10 มีการกระจายอํานาจใหกับทีมงาน โดยมอบ

อํานาจการตัดสินใจ ความรับผิดชอบ ความเปนอิสระ และคลองตัวในการทํางาน 
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ตารางท่ี 4.2 ผลการประเมินความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญเกี่ยวกับองคประกอบดานการพัฒนางาน

วิชาการของสถานศึกษา โดยใชเทคนิคเดลฟาย รอบท่ี 1 
 

องคประกอบดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

คาสถิติ (N = 17) 

เห็นดวย 

รอยละ 

ไมเห็นดวย 

รอยละ 

ดานการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา   

1) จัดทําหลักสูตรสถานศึกษาท่ีสอดคลองกับหลักสูตรแกนกลางของ

กระทรวงศึกษาธิการและกรอบสาระการเรียนรูทองถ่ินของสํานักงาน

เขตพื้นท่ีการศึกษา 

88.24 11.76 

2) มีการวิเคราะหสภาพแวดลอมและประเมินสถานภาพสถานศึกษา        

เพื่อรวมกําหนด วิสัยทัศน ภารกิจเปาหมาย คุณลักษณะท่ีพึงประสงค 

โดยการมีสวนรวมของทุกฝาย 

94.12 5.88 

3) มีการประชุมมอบหมายงานครูดานการพัฒนาหลักสูตรตามนโยบาย

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

82.35 17.65 

4) มีการประชุมระดมความคิด ฝกอบรมครูใหครูเขาใจหลักสูตรและ             

แนวการใชหลักสูตร 

100.00 0.00 

5) มีการจัดประชุมครูและแตงต้ังคณะครูในการปรับปรุงหลักสูตรใหมีสวน

รวมทุกกลุมสาระการเรียนรู 

82.35 17.65 

6) มีการกําหนดภาระหนาท่ีแกบุคลากรในการจัดทําหลักสูตรสถานศึกษา

ไดเหมาะสมกับคุณวุฒิประสบการณความเช่ียวชาญ หรือภาระหนาท่ี           

ท่ีรับผิดชอบอยู 

88.24 11.76 

7) ครูมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับกรอบโครงสรางและสาระสําคัญของ

หลักสูตรแกนกลางการศึกษาข้ันพื้นฐานและหลักสูตรทองถ่ิน 

82.35 17.65 

8) ครูออกแบบหลักสูตรการเรียนการสอนและการประเมินผลการเรียนรู 

ภายใตการเรียนรูรวมกันเปนทีมของคณะครู 

100.00 0.00 

ดานการจัดการเรียนการสอน   

1) ครูออกแบบกิจกรรมการเรียนรูท่ีเนนใหผูเรียนรวมกันสรางความรูเอง

ในรูปแบบของการทํางานเปนทีม 

88.24 11.76 
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ตารางท่ี 4.2 (ตอ) 
 

องคประกอบดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

คาสถิติ (N = 17) 

เห็นดวย 

รอยละ 

ไมเห็นดวย 

รอยละ 

2) ครูจัดการเรียนรูโดยใชส่ือ นวัตกรรมการสอน และเทคโนโลยีท่ี

หลากหลาย ทันสมัย และสอดคลองกับเนื้อหาสาระการเรียนรูเพื่อ

กระตุนการเรียนรูของผูเรียน 

82.35 17.65 

3) ครูจัดกิจกรรมการเรียนรูโดยใชวิธีการท่ีเนนกระบวนการ ใหผูเรียนมี

อิสระในการแสวงหาความรู ความคิด และทําส่ิงใหม ๆ อยางสรางสรรค 

โดยไมปดกั้นความคิด 

82.35 17.65 

4) ครูจัดกิจกรรมการเรียนรูโดยใชวิธีการสอนท่ีเนนการคิด วิเคราะห และ

การสรุปองคความรูแบบองครวม ไมแยกสวนดวยการจัดการเรียนรูท่ี

บูรณาการเช่ือมโยงเรื่องราวและความคิดของส่ิงท่ีเรียนในหองเรียนกับ

วิถีชีวิต 

88.24 11.76 

5) ครูจัดกิจกรรมเรียนรูอยางยืดหยุนและสามารถปรับเปล่ียนกิจกรรมหรือ

วิธีการเรียนการสอนไดอยางเหมาะสมกับสถานการณ 

82.35 17.65 

6) ครูสามารถบูรณาการความรูโดยใชเนื้อหาภายในกลุมสาระเดียวกันหรือ

ขามกลุมสาระ เพื่อสรางทักษะชีวิตและทักษะท่ีจําเปนอื่น ๆ ตอ              

การเรียนรู 

94.12 5.88 

7) ครูกระตุนผูเรียนใหคิดต้ังคําถามแปลก ๆ ใหม ๆ หรือการอภิปรายเพื่อ

นําไปสูการกระตุนใหสนใจ ใฝรู และชวยกันหาทางคนควาหรือทดลอง

เพื่อใหไดมาซึ่งคําตอบนั้น 

82.35 17.65 

8) ครูกระตุนและสงเสริมใหผูเรียนไดมีการสนทนาแลกเปล่ียนความ

คิดเห็นอยางสรางสรรค 

100.00 0.00 

ดานการพัฒนากระบวนการเรียนรู   

1) ผูบริหาร ครู ผูปกครอง และชุมชนมีสวนรวมในการจัดบรรยากาศและ

ส่ิงแวดลอมท่ีเอื้อตอการจัดการเรียนรู 

88.24 11.76 

2) ชุมชนมีสวนรวมในการพัฒนากระบวนการเรียนรูโดยคํานึงถึง ความ

สนใจและความถนัดของผูเรียน 

100.00 0.00 
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ตารางท่ี 4.2 (ตอ) 
 

องคประกอบดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

คาสถิติ (N = 17) 

เห็นดวย 

รอยละ 

ไมเห็นดวย 

รอยละ 

3) ผูบริหารและครูมีสวนรวมสงเสริมในการจัดกระบวนการเรียนรูมี่เนน

ผูเรียนเปนสําคัญ โดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศเปนเครื่องมือในการ

จัดการเรียนรู 

94.12 5.88 

4) ครูจัดกระบวนการเรียนรูโดยจัดบรรยากาศสภาพแวดลอม ส่ือการเรียน

อยางหลากหลาย โดยใชส่ือเทคโนโลยี 

88.24 11.76 

5) ครูจัดกระบวนการเรียนรู โดยผสมผสานสาระความรูตาง ๆ อยางได

สัดสวนสมดุลกัน และบูรณาการการจัดการเรียนรูโดยใชเทคโนโลยี

สารสนเทศ 

82.35 17.65 

6) สงเสริมใหครูไดรับการพัฒนาวิธีการจัดกระบวนการเรียนรูอยาง

หลากหลายและตอเนื่อง เพื่อพัฒนากระบวนการเรียนรูตามความ

เหมาะสม 

94.12 5.88 

7) สงเสริมใหครูจัดกระบวนการเรียนรู โดยจัดเนื้อหาสาระและกิจกรรม 

ใหสอดคลอง กับความสนใจ ความถนัดของผูเรียน และเนนทักษะ

กระบวนการ 

94.12 5.88 

8) สงเสริมสนับสนุนใหครูจัดแหลงเรียนรูภายในโรงเรียน เชน            

มุมประสบการณตาง ๆ ปายนิทรรศการภายในโรงเรียน จัดนิทรรศการ

งานวิชาการ เปนตน 

88.24 11.76 

ดานการพัฒนาสื่อนวัตกรรมและเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา   

1) ผูบริหารสงเสริมใหครูมีสวนรวมในการพัฒนาส่ือ นวัตกรรมทาง

การศึกษา กับบุคลากรท้ังภายในและภายนอกสถานศึกษา 

82.35 17.65 

2) ผูบริหารมีสวนรวมในการสงเสริมใหครูไดรับการอบรมพัฒนาตนเอง

ดานการผลิต และใชส่ือ นวัตกรรม และเทคโนโลยีทางการศึกษา 

100.00 0.00 

3) มีการระดมทรัพยากรจากหนวยงานหรือองคกรภายนอกใหมีสวนรวม

ในการสนับสนุนส่ือ นวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษา 

94.12 5.88 
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ตารางท่ี 4.2 (ตอ) 
 

องคประกอบดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

คาสถิติ (N = 17) 

เห็นดวย 

รอยละ 

ไมเห็นดวย 

รอยละ 

4) ครูพัฒนาตนเองดานการใชส่ือ นวัตกรรมการสอน และเทคโนโลยีท่ี

ทันสมัย โดยเขารับการอบรมและการศึกษาคนควาดวยตนเองอยาง

สม่ําเสมอ 

88.24 11.76 

5) ครูตระหนักในคุณคา เห็นความสําคัญ ในการใชส่ือนวัตกรรม 

เทคโนโลยีท่ีทันสมัย เพื่อสงเสริมการเรียนรูแกผูเรียน 

100.00 0.00 

6) ครูจัดหาวัสดุอุปกรณทางการศึกษา ตลอดจนส่ือเทคโนโลยีท่ีทันสมัย 

เพื่อใชในการเรียนการสอนไดอยางพอเพียงและเหมาะสม 

94.12 5.88 

7) ครูใชคอมพิวเตอรชวยสอนเพื่อเปดโอกาสใหผูเรียนท่ีมีความสนใจ

ศึกษาหาความรูไดดวยตนเอง 

88.24 11.76 

8) ครูใชชองทางเครือขายอิเล็กทรอนิกส อาทิ การสอนผานเว็บไซต, 

อิเล็กทรอนิกสบุค (e-book) มาชวยในการสนับสนุนการเรียนการสอน

และเปนชองทางในการเสริมความรูใหกับผูเรียน 

82.35 17.65 

ดานการนิเทศภายในสถานศึกษา   

1) มีการเขียนแผนปฏิบัติการนิเทศ โดยระบุวัตถุประสงค ขอบขาย 

ภารกิจ เปาหมาย วิธีการปฏิบัติ ระยะเวลาปฏิบัติ รวมท้ังจัดทําคูมือ

การนิเทศใหครูมีสวนรวมไวในแผนปฏิบัติการประจําป 

100.00 0.00 

2) มีการระดมความคิดและรวบรวมปญหาเกี่ยวกับการเรียนการสอนของ

ครูเพื่อนํามาวิเคราะหและวางแผนการนิเทศ 

82.35 17.65 

3) มีการปรับปรุงวิธีการนิเทศภายใน ใหเหมาะสมกับสภาพปจจุบันปญหา

และความตองการจําเปน 

88.24 11.76 

4) การใหคําปรึกษาแนะนําแกครูเพื่อใหเกิดความกาวหนาทางวิชาชีพ 

ความสามารถท่ีจะรับผิดชอบตองานท่ีสูงข้ึนหรือเปนท่ียอมรับแกเพื่อน

รวมงาน 

82.35 17.65 

5) มีการประเมินผลจากปฏิบัติการนิเทศในรูปแบบตาง ๆ เชน ประเมินผล

การประชุม อบรม สัมมนา หรือการสนทนาทางวิชาการ 

88.24 11.76 
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ตารางท่ี 4.2 (ตอ) 
 

องคประกอบดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

คาสถิติ (N = 17) 

เห็นดวย 

รอยละ 

ไมเห็นดวย 

รอยละ 

6) มีการประเมินผลความพึงพอใจของครูและผูบริหารตอกระบวนการและ

วิธีนิเทศภายในสถานศึกษา 

88.24 11.76 

7) มีการแลกเปล่ียนเรียนรูและประสบการณการจัดระบบการนิเทศภายใน

กับสถานศึกษาอื่นหรือเครือขายการนิเทศภายในเขตพื้นท่ีการศึกษา 

94.12 5.88 

8) รวมวางแผนนิเทศภายในสถานศึกษาโดยใชกิจกรรมท่ีหลากหลายและ

เหมาะสมกับสถานศึกษา 

100.00 0.00 

ดานการวัดผลประเมินผล   

1) สงเสริมใหครูเขารับการอบรมพัฒนาการจัดสรางเครื่องมือวัดและ

ประเมินผล เพื่อใหครูไดมีความรูความเขาใจ 

82.35 17.65 

2) จัดสรางเครื่องมือวัดและประเมินผลใหสอดคลองกับผลการเรียนท่ีคาดหวัง 

(มาตรฐานช้ันป) สาระการเรียนรู กิจกรรมการเรียนรู และสภาพผูเรียน 

88.24 11.76 

3) นําเทคโนโลยีมาประยุกตใชในการสรางเครื่องมือ และใชเปนเครื่องมือ

วัดผลและประเมินผล 

82.35 17.65 

4) ครูมีสวนรวมในจัดทําระเบียบการวัดและประเมินผลใหทันสมัยโดยเนน

การใชเทคโนโลยีสารสนเทศเปนเครื่องมือ 

100.00 0.00 

5) มีการจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาองคการอยางเปนระบบ เชน การวิเคราะห

ตรวจสอบและประเมินผลการดําเนินงานของหนวยงาน การใชมุมมอง

สะทอนกลับเพื่อพัฒนาปรับปรุงผล การดําเนินงานหรือกระบวนการท่ี

สําคัญอยางเปนระบบ 

88.24 11.76 

6) กําหนดวิธีการวัดและประเมินผลท่ีเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ              

เพื่อพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ 

88.24 11.76 

7) สงเสริมการวัดและประเมินผลตามสภาพจริงจากการจัดโครงงาน 

ผลงาน นิทรรศการ และผลลัพธท่ีไดจากการปฏิบัติงานจริง 

94.12 5.88 

8) ครูผูสอนและผูเรียนมีสวนรวมในการสรางแบบประเมินรวมกนั              

เพื่อสามารถนําจุดประสงคของการประเมินไปใชประโยชนไดจริง 

88.24 11.76 
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 จากตารางท่ี 4.2 พบวา ผูเช่ียวชาญเห็นดวยตามเกณฑท่ีกําหนดเกี่ยวกับองคประกอบ

ดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษาของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา ซึ่งจําแนกในแตละดาน ดังนี้ 

 1) ดานการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา ผู เ ช่ียวชาญเห็นดวยกับทุกขอ และให

ขอเสนอแนะเพิ่มเติมอีก คือ ขอ 9 ครูออกแบบหนวยการเรียนรูกําหนดเนื้อหา และประสบการณการ

เรียนรูไดสอดคลองกับการพัฒนาผูเรียนใหบรรลุเปาหมายของหลักสูตร และขอ 10 ครูประเมินผลการ

ใชหลักสูตรเปนประจําทุกปการศึกษา 

 2) ดานการจัดการเรียนการสอน ผูเช่ียวชาญเห็นดวยกับทุกขอ และใหขอเสนอแนะ

เพิ่มเติมอีก คือ ขอ 9 ครูฝกใหผูเรียนไดนําเสนองานในหลากหลายรูปแบบ เชน การนําเสนอดวย

ความเรียง การนําเสนอดวยส่ือมัลติมีเดีย การนําเสนอในลักษณะภาพยนตรส้ันหรือละคร เปนตน 

และ ขอ 10 ครูสะทอนหรือประเมินผลการสอนของตนเองทุกครั้งหลังการสอนเพื่อปรับปรุงการสอน

ใหมีประสิทธิภาพ 

 3) ดานการพัฒนากระบวนการเรียนรู  ผู เ ช่ียวชาญเห็นดวยกับทุกขอ และให

ขอเสนอแนะเพิ่มเติมอีก คือ ขอ 9 นําภูมิปญญาทองถ่ินและประสานความรวมมือเครือขายผูปกครอง 

ชุมชน ทองถ่ินเขามามีสวนรวมในการพัฒนากระบวนการเรียนรูตามความเหมาะสม และขอ 10 มีการ

จัดสรรทรัพยากรท่ีจําเปนสําหรับการพัฒนากระบวนการเรียนรูอยางเพียงพอใหกับครูตามความ    

เปนจริง 

 4) ดานการพัฒนาส่ือนวัตกรรมและเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา ผูเช่ียวชาญเห็นดวยกับ

ทุกขอ และใหขอเสนอแนะเพิ่มเติมอีก คือ ขอ 9 ครูสงเสริมใหผูเรียนใชเครือขายสังคมออนไลน 

(social media) เปนชองทางในการติดตอส่ือสารเพื่อเรียนรูรวมกัน และขอ 10 ครูมีทักษะในการ

ประยุกตใชส่ือและเทคโนโลยีสารสนเทศมาเปนเครื่องมือในการเรียนรูได จากส่ืออิเล็กทรอนิกสใน

รูปแบบออนไลนผานเว็บไซต โทรศัพทมือถือ แท็บเล็ต หนังสืออิเล็กทรอนิกส (E-Book) หรือ

แอพพลิเคช่ันตาง ๆ 

 5) ดานการนิเทศภายในสถานศึกษา ผูเช่ียวชาญเห็นดวยกับทุกขอ และใหขอเสนอแนะ

เพิ่มเติมอีก คือ ขอ 9 มีการกํากับนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการเรียนการสอนใหสอดคลอง

กับมาตรฐานและหลักสูตรแกนกลางการศึกษาข้ันพื้นฐาน และขอ 10 มีการนิเทศการเรียนการสอนใน

กลุมสาระการเรียนรูตาง ๆ โดยเปนการนิเทศท่ีรวมมือชวยเหลือกันแบบกัลยาณมิตร นิเทศแบบเพื่อน

ชวยเพื่อน เพื่อพัฒนาการเรียนการสอนรวมกันของบุคลากรภายในสถานศึกษา 

 6) ดานการวัดผลประเมินผล ผูเช่ียวชาญเห็นดวยกับทุกขอ และใหขอเสนอแนะ

เพิ่มเติมอีก คือ ขอ 9 การวัดและประเมินผลท่ีมีการวางแผนการวัดและประเมินผลท่ีมีความยืดหยุน
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ท้ังกอน ระหวาง และหลังการจัดกิจกรรมการเรียนรู และขอ 10 การวัดและประเมินผลท่ีมีการติดตาม

ประเมินผลอยางตอเนื่องหลังการจัดกิจกรรมการเรียนรู 

 2. ผลการวิเคราะหขอมูลรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา

เพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา โดยการใชเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรง (Modified Delphi 

Technique) รอบท่ี 2 และรอบท่ี 3  

  ผลการวิเคราะหขอมูลจากรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาเพื่อพัฒนางานวชิาการของสถานศึกษา โดยการใชเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรง รอบท่ี 2 และ

รอบท่ี 3  รอบ เพื่อสอบถามความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ จํานวน 17 คน เกี่ยวกับระดับความ

เหมาะสมและระดับความสอดคลองของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา โดยเลือกขอท่ีมีคาพิสัยระหวางควอไทล (Inter-

Quartile Range) ไมเกิน 1.50 และรูปแบบท่ีมีคามัธยฐาน (Median) ต้ังแต 3.50 ข้ึนไป ซึ่งมี

รายละเอียดดังตารางท่ี 4.3-4.4 

 

ตารางท่ี 4.3 ผลการวิเคราะหขอมูลรอบท่ี 2 เกี่ยวกับระดับความสอดคลองตามความคิดเห็นของ

ผูเช่ียวชาญตอรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อ

พัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา ดานการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากร

ทางการศึกษา 
 

ดานการเสริมสรางพลังอํานาจครูและ 

บุคลากรทางการศึกษา 
Mdn Mo IR 

|Mo-

Mdn| 

ระดับความ

สอดคลอง 

ดานการสรางแรงจูงใจแกผูปฏิบัติงาน      

1) หนวยงานมีการเบิกจายสวัสดิการครูตามสิทธิได

ทันกําหนดเวลา 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 

2) ผูบริหารสงเสริมใหครูปฏิบัติงานตามความ

คาดหวังหรือความสนใจของครู 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 

3) ผูบริหารสนับสนุนวัสดุอุปกรณและส่ือการเรียน

การสอนตามความตองการของครู 

4.50 5.00 1.00 0.50 มาก 

4) ผูบริหารแสดงความเปนกัลยาณมิตรเพื่อใหครู

สามารถขอคําปรึกษา ช้ีแนะในการทํางาน 

5.00 5.00 0.75 0.00 มาก 

5) ผูบริหารสนับสนุนใหครูไดรับความกาวหนาใน

หนาท่ีการงาน 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 
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ตารางท่ี 4.3 (ตอ) 
 

ดานการเสริมสรางพลังอํานาจครูและ 

บุคลากรทางการศึกษา 
Mdn Mo IR 

|Mo-

Mdn| 

ระดับความ

สอดคลอง 

6) ผูบริหารสรางแรงบันดาลใจ ใหผูรวมงานเกิด

ความคิดสรางสรรคในการปฏิบัติงาน 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 

7) ผูบริหารสงเสริมใหครูไดพัฒนาตนเองมีวิทย

ฐานะท่ีสูงข้ึน 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 

8) ผูบริหารกลาวยกยองชมเชยครูท้ังในท่ีประชุม

และหรือเปนการสวนตัว 

5.00 5.00 0.00 0.00 มาก 

9) ผูบริหารเปดโอกาสใหครูไดเรียนรูส่ิงใหม ๆ อยู

เสมอ 

5.00 5.00 0.00 0.00 มาก 

10) ผูบริหารมอบหมายภาระงาน บทบาทหนาท่ี 

และความรบัผิดชอบใหครูตามความสามารถ 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

ดานการสงเสริมและพัฒนาความรวมมือในองคกร      

1) ผูบริหารใหครูมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศน

ของโรงเรียน 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 

2) ผูบริหารสนับสนุนใหครูมีสวนรวมในการจัดทํา

แผนปฏิบัติการโรงเรียน 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 

3) ผูบริหารสงเสริมใหครูอุทิศตนและเสียสละ         

เพื่อการพัฒนาโรงเรียนรวมกัน 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 

4) ผูบริหารสงเสริมความรวมมือรวมใจในการ

ปฏิบัติงานและสรางเจตคติท่ีดีในการปฏิบัติงาน 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

5) ผูบริหารสงเสริมใหครูนําขอมูลสารสนเทศของ

หนวยงานมาใชประกอบในการตัดสินใจในการ

ปฏิบัติงาน 

5.00 5.00 0.75 0.00 มาก 

6) ผูบริหารใหครูมีสวนรวมในการประเมินผลการ

ดําเนินงานของโรงเรียนและหาแนวทางปรับปรุง 

และพัฒนาโรงเรียน 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 

7) ผูบริหารใหอํานาจครูในการควบคุมและ

ตัดสินใจงานท่ีรับผิดชอบ 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 
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ตารางท่ี 4.3 (ตอ) 
 

ดานการเสริมสรางพลังอํานาจครูและ 

บุคลากรทางการศึกษา 
Mdn Mo IR 

|Mo-

Mdn| 

ระดับความ

สอดคลอง 

8) ผูบริหารใหอิสระในการทํางาน 4.50 5.00 1.00 0.50 มาก 

9) ผูบริหารใหความสําคัญและเอาใจใสตอการ

ตัดสินใจของครูและบุคลากรทางการศึกษา 

5.00 5.00 0.75 0.00 มาก 

10) ผูบริหารใหครูมีสวนรวมตัดสินใจในการแกปญหา

หรือขอขัดแยงตางๆ ท่ีเกิดข้ึนในงโรงเรียนรวมกัน 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 

ดานการสรางบรรยากาศในการทํางาน      

1) ผูบริหารใหโอกาสครูไดรับทํางานท่ีสําคัญ ทา

ทายความสามารถตามความถนัดอยางเหมาะสม 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 

2) ผูบริหารใหโอกาสครูไดเพิ่มพูนความรู 

ความสามารถและทักษะการปฏิบัติงานอยาง

เทาเทียมกัน 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 

3) ผูบริหารใหการใหคํายกยองชมเชยและรางวัลใน

การปฏิบัติงานหรือการใหส่ิงของตอบแทน 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 

4) ผูบริหารใหโอกาสครูไดรับการพัฒนาเปนครูมือ

อาชีพอยางตอเนื่อง เชน การฝกอบรม สัมมนา 

ศึกษาดูงาน หรือศึกษาตอ 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 

5) ผูบริหารใหโอกาสครูไดสงผลงานดีเดน 

นวัตกรรมดีเดนเขาประกวดท้ังในระดับเขตพื้นท่ี 

ระดับภาค และระดับชาติ 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 

6) ผูบริหารใหโอกาสครูไดเปนหัวหนางาน เชน 

หัวหนากลุมสาระการเรียนรู หัวหนากิจกรรม

พัฒนาผูเรียนตามความสามารถ 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 

7) ผูบริหารใหโอกาสครูไดมีอิสระในการแสวงหา

วิธีการปฏิบัติงานใหม ๆ เพื่อพัฒนาคุณภาพงาน 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 

8) ผูบริหารใหโอกาสครูไดหมุนเวียนหนาท่ี

รับผิดชอบงานภายในโรงเรียน เพื่อใหครูได

เรียนรูงานอยางเทาเทียมกัน 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 
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ตารางท่ี 4.3 (ตอ) 
 

ดานการเสริมสรางพลังอํานาจครูและ 

บุคลากรทางการศึกษา 
Mdn Mo IR 

|Mo-

Mdn| 

ระดับความ

สอดคลอง 

9) ผูบริหารใหโอกาสครูไดจัดทําผลงานทางวิชาการ 

เพื่อเล่ือนวิทยฐานะและความกาวหนาในวิชาชีพ

ครู จากผลงานสรางสรรคของตนเอง 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 

10) ผูบริหารจัดเผยแพรผลงานทางวิชาการใหกับครู

ท่ีมีผลงานดีเดน 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 

ดานการสรางภาวะผูนําใหกับผูปฏิบัติ      

1) ผูบริหารแสดงวิสัยทัศนในการปฏิบัติงานเพื่อ

เปนแนวทางใหครูสามารถนําไปใชในการ

ปฏิบัติงานได 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 

2) ผูบริหารวางตัวเหมาะสมและปฏิบัติตนใหเปน

แบบอยางท่ีดีของการเปนผูนํา 

5.00 5.00 0.00 0.00 มาก 

3) ผูบริหารสงเสริมใหครูเกิดความคิดริเริ่ม

สรางสรรคผลงานใหม ๆ เพื่อพัฒนาสถาบัน 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 

4) ผูบริหารสงเสริมใหครูกลาคิดริเริ่มในการจัด

กิจกรรมการเรียนการสอน 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 

5) ผูบริหารสงเสริมใหครูกลาลงมือปฏิบัติใหเกิด

การเปล่ียนแปลงในการจัดการเรียนการสอน 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

6) ผูบริหารสงเสริมใหครูรวมมือรวมใจในการ

ปฏิบัติงาน 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

7) ผูบริหารสงเสริมใหครูกลาเผชิญปญหาท่ีเกิดข้ึน

จากการเปล่ียนแปลง 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 

8) ผูบริหารกระตุนใหครูใชวิจารณญาณในการ

แกไขปญหา 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

9) ผูบริหารสงเสริมใหครูรูจักวางแผนการทํางาน

อยางเปนระบบ 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 

10) ผูบริหารกระตุนใหครูกระตือรือรนในการทํางาน

ใหสําเร็จ 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 
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ตารางท่ี 4.3 (ตอ) 
 

ดานการเสริมสรางพลังอํานาจครูและ 

บุคลากรทางการศึกษา 
Mdn Mo IR 

|Mo-

Mdn| 

ระดับความ

สอดคลอง 

ดานการสรางทีมงาน      

1) มีการสงเสริมใหครูเลือกสมาชิกในทีมงานเอง 4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

2) มีการสงเสริมใหครูทํางานเปนทีมตามความ

สมัครใจ 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

3) มีการใหอิสระแกครูในการทํางานรวมกันเพื่อ

แสวงหาวิธีการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพมาใชใน

การทํางาน 

4.50 5.00 1.00 0.50 มาก 

4) มีการสงเสริมสนับสนุนการทํางานเปนทีม 

เพื่อใหครูเห็นความสําคัญในความสามารถของ

ครูแตละคน 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 

5) มีการสงเสริมใหครูแสดงบทบาทหนาท่ีของ

สมาชิกทีมงานท่ีดี มีใจมุงมั่น ใหความรวมมือ

รวมใจเปนสําคัญ 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 

6) มีการสรางทีมท่ีเปนตนแบบท่ีมีประสิทธิภาพ

เพื่อเปนตัวอยางใหกับครูทุกคนในสถาบัน 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 

7) มีการสรางความเขาใจในบทบาทหนาท่ีและ

ความรับผิดชอบของสมาชิกอยางชัดเจน 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 

8) มีการกําหนดบทบาทหนาท่ีและความรับผิดชอบ

ของทีมไวอยางชัดเจน สามารถตรวจสอบและ

ประเมินผลการทํางานของทีมได 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 

9) มีการสงเสริมทีมงานใหยอมรับความคิดเห็นท่ี

แตกตาง เปดเผย แบงปน แลกเปล่ียนเรียนรู

และเผยแพรขอมูลขาวสารใหกันและกัน 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 

10) มีการกระจายอํานาจใหกับทีมงาน โดยมอบ

อํานาจการตัดสินใจ ความรับผิดชอบ ความเปน

อิสระ และคลองตัวในการทํางาน 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.3 พบวา ผูเช่ียวชาญท้ัง 17 คน ตอบแบบสอบถามรอบท่ี 2 เกี่ยวกับ

ระดับความเหมาะสม ตามความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญตอรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและ

บุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา ดานการเสริมสรางพลังอํานาจครูและ

บุคลากรทางการศึกษา มีความสอดคลองในระดับมากทุกขอ 

 

ตารางท่ี 4.4 ผลการวิเคราะหขอมูลรอบท่ี 2 เกี่ยวกับระดับความสอดคลองตามความคิดเห็นของ

ผูเช่ียวชาญตอรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อ

พัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา ดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 
 

ดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา Mdn Mo IR 
|Mo-

Mdn| 

ระดับความ

สอดคลอง 

ดานการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา      

1) จัดทําหลักสูตรสถานศึกษาท่ีสอดคลองกับ

หลักสูตรแกนกลางของกระทรวงศึกษาธิการและ

กรอบสาระการเรียนรูทองถ่ินของสํานักงานเขต

พื้นท่ีการศึกษา 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

2) มีการวิเคราะหสภาพแวดลอมและประเมิน

สถานภาพสถานศึกษา เพื่อรวมกําหนด วิสัยทัศน 

ภารกิจเปาหมาย คุณลักษณะท่ีพึงประสงค    

โดยการมีสวนรวมของทุกฝาย 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

3) มีการประชุมมอบหมายงานครูดานการพัฒนา

หลักสูตรตามนโยบายสํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาข้ันพื้นฐาน 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 

4) มีการประชุมระดมความคิด ฝกอบรมครูใหครู

เขาใจหลักสูตรและแนวการใชหลักสูตร 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

5) มีการจัดประชุมครูและแตงต้ังคณะครูในการ

ปรับปรุงหลักสูตรใหมีสวนรวมทุกกลุมสาระ         

การเรียนรู 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 
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ตารางท่ี 4.4 (ตอ) 
 

ดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา Mdn Mo IR 
|Mo-

Mdn| 

ระดับความ

สอดคลอง 

6) มีการกําหนดภาระหนาท่ีแกบุคลากรในการจัดทํา

หลักสูตรสถานศึกษาไดเหมาะสมกับคุณวุฒิ

ประสบการณความเช่ียวชาญ หรือภาระหนาท่ี           

ท่ีรับผิดชอบอยู 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 

7) ครูมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับกรอบโครงสราง

และสาระสําคัญของหลักสูตรแกนกลางการศึกษา

ข้ันพื้นฐานและหลักสูตรทองถ่ิน 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 

8) ครูออกแบบหลักสูตรการเรียนการสอนและการ

ประเมินผลการเรียนรู ภายใตการเรียนรูรวมกัน

เปนทีมของคณะครู 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 

9) ครูออกแบบหนวยการเรียนรูกําหนดเนื้อหา และ

ประสบการณการเรียนรูไดสอดคลองกับการ

พัฒนาผูเรียนใหบรรลุเปาหมายของหลักสูตร 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 

10) ครูประเมินผลการใชหลักสูตรเปนประจําทุกป

การศึกษา 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 

ดานการจัดการเรียนการสอน      

1) ครูออกแบบกิจกรรมการเรียนรูท่ีเนนใหผูเรียน

รวมกันสรางความรูเองในรูปแบบของการทํางาน

เปนทีม 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 

2) ครูจัดการเรียนรูโดยใชส่ือ นวัตกรรมการสอน 

และเทคโนโลยีท่ีหลากหลาย ทันสมัย และ

สอดคลองกับเนื้อหาสาระการเรียนรูเพื่อกระตุน

การเรียนรูของผูเรียน 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

3) ครูจัดกิจกรรมการเรียนรูโดยใชวิธีการท่ีเนน

กระบวนการ ใหผูเรียนมีอิสระในการแสวงหา

ความรู ความคิด และทําส่ิงใหม ๆ อยาง

สรางสรรค โดยไมปดกั้นความคิด 

4.00 4.00 0.50 0.00 มาก 
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ตารางท่ี 4.4 (ตอ) 
 

ดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา Mdn Mo IR 
|Mo-

Mdn| 

ระดับความ

สอดคลอง 

4) ครูจัดกิจกรรมการเรียนรูโดยใชวิธีการสอนท่ีเนน

การคิด วิเคราะห และการสรุปองคความรูแบบ

องครวม ไมแยกสวนดวยการจัดการเรียนรูท่ี

บูรณาการเช่ือมโยงเรื่องราวและความคิดของส่ิงท่ี

เรียนในหองเรียนกับวิถีชีวิต 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

5) ครูจัดกิจกรรมเรียนรูอยางยืดหยุนและสามารถ

ปรับเปล่ียนกิจกรรมหรือวิธีการเรียนการสอนได

อยางเหมาะสมกับสถานการณ 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

6) ครูสามารถบูรณาการความรูโดยใชเนื้อหาภายใน

กลุมสาระเดียวกันหรือขามกลุมสาระ เพื่อสราง

ทักษะชีวิตและทักษะท่ีจําเปนอื่น ๆ ตอการ

เรียนรู 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

7) ครูกระตุนผูเรียนใหคิดต้ังคําถามแปลก ๆ ใหม ๆ 

หรือการอภิปรายเพื่อนําไปสูการกระตุนใหสนใจ 

ใฝรู และชวยกันหาทางคนควาหรือทดลองเพื่อให

ไดมาซึ่งคําตอบนั้น 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

8) ครูกระตุนและสงเสริมใหผูเรียนไดมีการสนทนา

แลกเปล่ียนความคิดเห็นอยางสรางสรรค 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

9) ครูฝกใหผูเรียนไดนําเสนองานในหลากหลาย

รูปแบบ เชน การนําเสนอดวยความเรียง            

การนําเสนอดวยส่ือมัลติมีเดีย การนําเสนอใน

ลักษณะภาพยนตรส้ันหรือละคร เปนตน 

4.00 4.00 0.50 0.00 มาก 

10) ครูสะทอนหรือประเมินผลการสอนของตนเอง 

ทุกครั้งหลังการสอนเพื่อปรับปรุงการสอนใหมี

ประสิทธิภาพ 

4.00 4.00 0.50 0.00 มาก 
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ตารางท่ี 4.4 (ตอ) 
 

ดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา Mdn Mo IR 
|Mo-

Mdn| 

ระดับความ

สอดคลอง 

ดานการพัฒนากระบวนการเรียนรู      

1) ผูบริหาร ครู ผูปกครอง และชุมชนมีสวนรวมใน

การจัดบรรยากาศและส่ิงแวดลอมท่ีเอื้อตอการ

จัดการเรียนรู 

4.00 4.00 0.50 0.00 มาก 

2) ชุมชนมีสวนรวมในการพัฒนากระบวนการเรียนรู

โดยคํานึงถึง ความสนใจและความถนัดของ

ผูเรียน 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

3) ผูบริหารและครูมีสวนรวมสงเสริมในการจัด

กระบวนการเรียนรูมี่เนนผูเรียนเปนสําคัญ         

โดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศเปนเครื่องมือในการ

จัดการเรียนรู 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

4) ครูจัดกระบวนการเรียนรูโดยจัดบรรยากาศ

สภาพแวดลอม ส่ือการเรียนอยางหลากหลาย 

โดยใชส่ือเทคโนโลยี 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

5) ครูจัดกระบวนการเรียนรู โดยผสมผสานสาระ

ความรูตาง ๆ อยางไดสัดสวนสมดุลกัน และ

บูรณาการการจัดการเรียนรูโดยใชเทคโนโลยี

สารสนเทศ 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

6) สงเสริมใหครูไดรับการพัฒนาวิธีการจัด

กระบวนการเรียนรูอยางหลากหลายและตอเนื่อง 

เพื่อพัฒนากระบวนการเรียนรูตามความเหมาะสม 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

7) สงเสริมใหครูจัดกระบวนการเรียนรู โดยจัด

เนื้อหาสาระและกิจกรรมใหสอดคลอง กับความ

สนใจ ความถนัดของผูเรียน และเนนทักษะ

กระบวนการ 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 
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ตารางท่ี 4.4 (ตอ) 
 

ดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา Mdn Mo IR 
|Mo-

Mdn| 

ระดับความ

สอดคลอง 

8) สงเสริมสนับสนุนใหครูจัดแหลงเรียนรูภายใน

โรงเรียน เชน มุมประสบการณตาง ๆ ปาย

นิทรรศการภายในโรงเรียน จัดนิทรรศการงาน

วิชาการ เปนตน 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

9) นําภูมิปญญาทองถ่ินและประสานความรวมมือ

เครือขายผูปกครอง ชุมชน ทองถ่ินเขามามีสวน

รวมในการพัฒนากระบวนการเรยีนรูตามความ

เหมาะสม 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

10) มีการจัดสรรทรัพยากรท่ีจําเปนสําหรับการพัฒนา

กระบวนการเรียนรูอยางเพียงพอใหกับครูตาม

ความเปนจริง 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

ดานการพัฒนาสื่อนวัตกรรมและเทคโนโลยีเพื่อ

การศึกษา 

     

1) ผูบริหารสงเสริมใหครูมีสวนรวมในการพัฒนาส่ือ 

นวัตกรรมทางการศึกษา กับบุคลากรท้ังภายใน

และภายนอกสถานศึกษา 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

2) ผูบริหารมีสวนรวมในการสงเสริมใหครูไดรับการ

อบรมพัฒนาตนเองดานการผลิต และใชส่ือ 

นวัตกรรม และเทคโนโลยีทางการศึกษา 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

3) มีการระดมทรัพยากรจากหนวยงานหรือองคกร

ภายนอกใหมีสวนรวมในการสนับสนุนส่ือ 

นวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษา 

4.00 4.00 0.50 0.00 มาก 

4) ครูพัฒนาตนเองดานการใชส่ือ นวัตกรรมการสอน 

และเทคโนโลยีท่ีทันสมัย โดยเขารับการอบรมและ

การศึกษาคนควาดวยตนเองอยางสม่ําเสมอ 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 
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ตารางท่ี 4.4 (ตอ) 
 

ดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา Mdn Mo IR 
|Mo-

Mdn| 

ระดับความ

สอดคลอง 

5) ครูตระหนักในคุณคา เห็นความสําคัญ ในการใช

ส่ือนวัตกรรม เทคโนโลยีท่ีทันสมัย เพื่อสงเสริม

การเรียนรูแกผูเรียน 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

6) ครูจัดหาวัสดุอุปกรณทางการศึกษา ตลอดจนส่ือ

เทคโนโลยีท่ีทันสมัย เพื่อใชในการเรียนการสอน

ไดอยางพอเพียงและเหมาะสม 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

7) ครูใชคอมพิวเตอรชวยสอนเพื่อเปดโอกาสให

ผูเรียนท่ีมีความสนใจศึกษาหาความรูไดดวยตนเอง 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 

8) ครูใชชองทางเครือขายอิเล็กทรอนิกส อาทิ การ

สอนผานเว็บไซต, อิเล็กทรอนิกสบุค (e-book)  

มาชวยในการสนับสนุนการเรียนการสอนและเปน

ชองทางในการเสริมความรูใหกับผูเรียน 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

9) ครูสงเสริมใหผูเรียนใชเครือขายสังคมออนไลน 

(social media) เปนชองทางในการติดตอส่ือสาร

เพื่อเรียนรูรวมกนั 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

10) ครูมีทักษะในการประยุกตใชส่ือและเทคโนโลยี

สารสนเทศมาเปนเครื่องมือในการเรียนรูได จาก

ส่ืออิเล็กทรอนิกสในรูปแบบออนไลนผานเว็บไซต 

โทรศัพทมือถือ แท็บเล็ต หนังสืออิเล็กทรอนิกส 

(E-Book) หรือแอพพลิเคช่ันตาง ๆ 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

ดานการนิเทศภายในสถานศึกษา      

1) มีการเขียนแผนปฏิบัติการนิเทศ โดยระบุ

วัตถุประสงค ขอบขาย ภารกิจ เปาหมาย วิธีการ

ปฏิบัติ ระยะเวลาปฏิบัติ รวมท้ังจัดทําคูมือการ

นิเทศใหครูมีสวนรวมไวในแผนปฏิบัติการ

ประจําป 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 
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ตารางท่ี 4.4 (ตอ) 
 

ดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา Mdn Mo IR 
|Mo-

Mdn| 

ระดับความ

สอดคลอง 

2) มีการระดมความคิดและรวบรวมปญหาเกี่ยวกับ

การเรียนการสอนของครูเพื่อนํามาวิเคราะหและ

วางแผนการนิเทศ 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

3) มีการปรับปรุงวิธีการนิเทศภายใน ใหเหมาะสม

กับสภาพปจจุบันปญหาและความตองการจําเปน 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

4) การใหคําปรึกษาแนะนําแกครูเพื่อใหเกิด

ความกาวหนาทางวิชาชีพ ความสามารถท่ีจะ

รับผิดชอบตองานท่ีสูงข้ึนหรือเปนท่ียอมรับแก

เพื่อนรวมงาน 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

5) มีการประเมินผลจากปฏิบัติการนิเทศในรูปแบบ

ตาง ๆ เชน ประเมินผลการประชุม อบรม 

สัมมนา หรือการสนทนาทางวิชาการ 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 

6) มีการประเมินผลความพึงพอใจของครูและ

ผูบริหารตอกระบวนการและวิธีนิเทศภายใน

สถานศึกษา 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

7) มีการแลกเปล่ียนเรียนรูและประสบการณการ

จัดระบบการนิเทศภายในกับสถานศึกษาอื่นหรือ

เครือขายการนิเทศภายในเขตพื้นท่ีการศึกษา 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

8) รวมวางแผนนิเทศภายในสถานศึกษาโดยใช

กิจกรรมท่ีหลากหลายและเหมาะสมกับ

สถานศึกษา 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

9) มีการกํากับนิเทศติดตามและประเมินผลการ

จัดการเรียนการสอนใหสอดคลองกับมาตรฐาน

และหลักสูตรแกนกลางการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 
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ตารางท่ี 4.4 (ตอ) 
 

ดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา Mdn Mo IR 
|Mo-

Mdn| 

ระดับความ

สอดคลอง 

10) มีการนิเทศการเรียนการสอนในกลุมสาระการ

เรียนรูตาง ๆ โดยเปนการนิเทศท่ีรวมมือ

ชวยเหลือกันแบบกัลยาณมิตร นิเทศแบบเพื่อน

ชวยเพื่อน เพื่อพัฒนาการเรียนการสอนรวมกัน

ของบุคลากรภายในสถานศึกษา 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

ดานการวัดผลประเมินผล      

1) สงเสริมใหครูเขารับการอบรมพัฒนาการจัดสราง

เครื่องมือวัดและประเมินผล เพื่อใหครูไดมีความรู

ความเขาใจ 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

2) จัดสรางเครื่องมือวัดและประเมินผลใหสอดคลอง

กับผลการเรียนท่ีคาดหวัง (มาตรฐานช้ันป) สาระ

การเรียนรู กิจกรรมการเรียนรู และสภาพผูเรียน 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 

3) นําเทคโนโลยีมาประยุกตใชในการสรางเครื่องมือ 

และใชเปนเครื่องมือวัดผลและประเมินผล 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 

4) ครูมีสวนรวมในจัดทําระเบียบการวัดและ

ประเมินผลใหทันสมัยโดยเนนการใชเทคโนโลยี

สารสนเทศเปนเครื่องมือ 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

5) มีการจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาองคการอยางเปน

ระบบ เชน การวิเคราะหตรวจสอบและ

ประเมินผลการดําเนินงานของหนวยงาน การใช

มุมมองสะทอนกลับเพื่อพัฒนาปรับปรุงผล           

การดําเนินงานหรือกระบวนการท่ีสําคัญอยาง

เปนระบบ 

4.00 4.00 0.00 0.00 มาก 

6) กําหนดวิธีการวัดและประเมินผลท่ีเหมาะสมและ

มีประสิทธิภาพ เพื่อพัฒนาและปรับปรุงการ

ปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ 

4.00 4.00 0.00 0.00 มาก 
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ตารางท่ี 4.4 (ตอ) 
 

ดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา Mdn Mo IR 
|Mo-

Mdn| 

ระดับความ

สอดคลอง 

7) สงเสริมการวัดและประเมินผลตามสภาพจริงจาก

การจัดโครงงาน ผลงาน นิทรรศการ และผลลัพธ

ท่ีไดจากการปฏิบัติงานจริง 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 

8) ครูผูสอนและผูเรียนมีสวนรวมในการสรางแบบ

ประเมินรวมกนั เพื่อสามารถนําจุดประสงคของ

การประเมินไปใชประโยชนไดจริง 

4.00 4.00 0.00 0.00 มาก 

9) การวัดและประเมินผลท่ีมีการวางแผนการวัด 

และประเมินผลท่ีมีความยืดหยุนท้ังกอน ระหวาง 

และหลังการจัดกิจกรรมการเรียนรู 

4.00 4.00 0.00 0.00 มาก 

10) การวัดและประเมินผลท่ีมีการติดตามประเมินผล

อยางตอเนื่องหลังการจัดกิจกรรมการเรียนรู 

4.00 4.00 0.00 0.00 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.4 พบวา ผูเช่ียวชาญท้ัง 17 คน ตอบแบบสอบถามรอบท่ี 2 เกี่ยวกับ

ระดับความเหมาะสม ตามความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญตอรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและ

บุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา ดานการพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา มีความสอดคลองในระดับมากทุกขอ 
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ตารางท่ี 4.5 ผลการวิเคราะหขอมูลรอบท่ี 3 เกี่ยวกับระดับความสอดคลองตามความคิดเห็นของ

ผูเช่ียวชาญตอรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อ

พัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา ดานการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากร

ทางการศึกษา 
 

ดานการเสริมสรางพลังอํานาจครูและ 

บุคลากรทางการศึกษา 
Mdn Mo IR 

|Mo-

Mdn| 

ระดับความ

สอดคลอง 

ดานการสรางแรงจูงใจแกผูปฏิบัติงาน      

1) หนวยงานมีการเบิกจายสวัสดิการครูตามสิทธิได

ทันกําหนดเวลา 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

2) ผูบริหารสงเสริมใหครูปฏิบัติงานตามความ

คาดหวังหรือความสนใจของครู 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

3) ผูบริหารสนับสนุนวัสดุอุปกรณและส่ือการเรียน

การสอนตามความตองการของครู 

4.00 4.00 0.00 0.00 มาก 

4) ผูบริหารแสดงความเปนกัลยาณมิตรเพื่อใหครู

สามารถขอคําปรึกษา ช้ีแนะในการทํางาน 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

5) ผูบริหารสนับสนุนใหครูไดรับความกาวหนาใน

หนาท่ีการงาน 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

6) ผูบริหารสรางแรงบันดาลใจ ใหผูรวมงานเกิด

ความคิดสรางสรรคในการปฏิบัติงาน 

4.00 4.00 0.50 0.00 มาก 

7) ผูบริหารสงเสริมใหครูไดพัฒนาตนเองมีวิทยฐานะ

ท่ีสูงข้ึน 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

8) ผูบริหารกลาวยกยองชมเชยครูท้ังในท่ีประชุม

และหรือเปนการสวนตัว 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

9) ผูบริหารเปดโอกาสใหครูไดเรียนรูส่ิงใหม ๆ อยู

เสมอ 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

10) ผูบริหารมอบหมายภาระงาน บทบาทหนาท่ี และ

ความรับผิดชอบใหครูตามความสามารถ 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

ดานการสงเสริมและพัฒนาความรวมมือในองคกร      

1) ผูบริหารใหครูมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศน

ของโรงเรียน 

5.00 5.00 0.50 0.00 มาก 
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ตารางท่ี 4.5 (ตอ) 
 

ดานการเสริมสรางพลังอํานาจครูและ 

บุคลากรทางการศึกษา 
Mdn Mo IR 

|Mo-

Mdn| 

ระดับความ

สอดคลอง 

2) ผูบริหารสนับสนุนใหครูมีสวนรวมในการจัดทํา

แผนปฏิบัติการโรงเรียน 

4.00 4.00 0.00 0.00 มาก 

3) ผูบริหารสงเสริมใหครูอุทิศตนและเสียสละเพื่อ

การพัฒนาโรงเรียนรวมกัน 

4.00 4.00 0.50 0.00 มาก 

4) ผูบริหารสงเสริมความรวมมือรวมใจในการ

ปฏิบัติงานและสรางเจตคติท่ีดีในการปฏิบัติงาน 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

5) ผูบริหารสงเสริมใหครูนําขอมูลสารสนเทศของ

หนวยงานมาใชประกอบในการตัดสินใจในการ

ปฏิบัติงาน 

4.00 4.00 0.50 0.00 มาก 

6) ผูบริหารใหครูมีสวนรวมในการประเมินผลการ

ดําเนินงานของโรงเรียนและหาแนวทางปรับปรุง 

และพัฒนาโรงเรียน 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

7) ผูบริหารใหอํานาจครูในการควบคุมและตัดสินใจ

งานท่ีรับผิดชอบ 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

8) ผูบริหารใหอิสระในการทํางาน 4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

9) ผูบริหารใหความสําคัญและเอาใจใสตอการ

ตัดสินใจของครูและบุคลากรทางการศึกษา 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

10) ผูบริหารใหครูมีสวนรวมตัดสินใจในการแกปญหา

หรือขอขัดแยงตางๆ ท่ีเกิดข้ึนในงโรงเรียนรวมกัน 

4.00 4.00 0.00 0.00 มาก 

ดานการสรางบรรยากาศในการทํางาน      

1) ผูบริหารใหโอกาสครูไดรับทํางานท่ีสําคัญ ทาทาย

ความสามารถตามความถนัดอยางเหมาะสม 

4.00 4.00 0.00 0.00 มาก 

2) ผูบริหารใหโอกาสครูไดเพิ่มพูนความรู 

ความสามารถและทักษะการปฏิบัติงานอยาง   

เทาเทียมกัน 

4.00 4.00 0.00 0.00 มาก 

3) ผูบริหารใหการใหคํายกยองชมเชยและรางวัลใน

การปฏิบัติงานหรือการใหส่ิงของตอบแทน 

4.00 4.00 0.00 0.00 มาก 
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ตารางท่ี 4.5 (ตอ) 
 

ดานการเสริมสรางพลังอํานาจครูและ 

บุคลากรทางการศึกษา 
Mdn Mo IR 

|Mo-

Mdn| 

ระดับความ

สอดคลอง 

4) ผูบริหารใหโอกาสครูไดรับการพัฒนาเปนครูมือ

อาชีพอยางตอเนื่อง เชน การฝกอบรม สัมมนา 

ศึกษาดูงาน หรือศึกษาตอ 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

5) ผูบริหารใหโอกาสครูไดสงผลงานดีเดน นวัตกรรม

ดีเดนเขาประกวดท้ังในระดับเขตพื้นท่ี ระดับภาค 

และระดับชาติ 

4.00 4.00 0.00 0.00 มาก 

6) ผูบริหารใหโอกาสครูไดเปนหัวหนางาน เชน 

หัวหนากลุมสาระการเรียนรู หัวหนากิจกรรม

พัฒนาผูเรียนตามความสามารถ 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

7) ผูบริหารใหโอกาสครูไดมีอิสระในการแสวงหา

วิธีการปฏิบัติงานใหม ๆ เพื่อพัฒนาคุณภาพงาน 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

8) ผูบริหารใหโอกาสครูไดหมุนเวียนหนาท่ี

รับผิดชอบงานภายในโรงเรียน เพื่อใหครูได 

เรียนรูงานอยางเทาเทียมกัน 

4.00 4.00 0.00 0.00 มาก 

9) ผูบริหารใหโอกาสครูไดจัดทําผลงานทางวิชาการ 

เพื่อเล่ือนวิทยฐานะและความกาวหนาในวิชาชีพ

ครู จากผลงานสรางสรรคของตนเอง 

4.00 4.00 0.50 0.00 มาก 

10) ผูบริหารจัดเผยแพรผลงานทางวิชาการใหกับ         

ครูท่ีมีผลงานดีเดน 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

ดานการสรางภาวะผูนําใหกับผูปฏิบัติ      

1) ผูบริหารแสดงวิสัยทัศนในการปฏิบัติงานเพื่อเปน

แนวทางใหครูสามารถนําไปใชในการปฏิบัติงานได 

4.00 4.00 0.00 0.00 มาก 

2) ผูบริหารวางตัวเหมาะสมและปฏิบัติตนใหเปน

แบบอยางท่ีดีของการเปนผูนํา 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

3) ผูบริหารสงเสริมใหครูเกิดความคิดริเริ่ม

สรางสรรคผลงานใหม ๆ เพื่อพัฒนาสถาบัน 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 
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ตารางท่ี 4.5 (ตอ) 
 

ดานการเสริมสรางพลังอํานาจครูและ 

บุคลากรทางการศึกษา 
Mdn Mo IR 

|Mo-

Mdn| 

ระดับความ

สอดคลอง 

4) ผูบริหารสงเสริมใหครูกลาคิดริเริ่มในการจัด

กิจกรรมการเรียนการสอน 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

5) ผูบริหารสงเสริมใหครูกลาลงมือปฏิบัติใหเกิดการ

เปล่ียนแปลงในการจัดการเรียนการสอน 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

6) ผูบริหารสงเสริมใหครูรวมมือรวมใจในการ

ปฏิบัติงาน 

4.00 4.00 0.00 0.00 มาก 

7) ผูบริหารสงเสริมใหครูกลาเผชิญปญหาท่ีเกิดข้ึน

จากการเปล่ียนแปลง 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

8) ผูบริหารกระตุนใหครูใชวิจารณญาณในการแกไข

ปญหา 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

9) ผูบริหารสงเสริมใหครูรูจักวางแผนการทํางาน

อยางเปนระบบ 

4.00 4.00 0.50 0.00 มาก 

10) ผูบริหารกระตุนใหครูกระตือรือรนในการทํางาน

ใหสําเร็จ 

4.00 4.00 0.50 0.00 มาก 

ดานการสรางทีมงาน      

1) มีการสงเสริมใหครูเลือกสมาชิกในทีมงานเอง 4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

2) มีการสงเสริมใหครูทํางานเปนทีมตามความสมัครใจ 4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

3) มีการใหอิสระแกครูในการทํางานรวมกันเพื่อ

แสวงหาวิธีการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพมาใชใน

การทํางาน 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 

4) มีการสงเสริมสนับสนุนการทํางานเปนทีม เพื่อใหครู

เห็นความสําคัญในความสามารถของครูแตละคน 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 

5) มีการสงเสริมใหครูแสดงบทบาทหนาท่ีของสมาชิก

ทีมงานท่ีดี มีใจมุงมั่น ใหความรวมมือ รวมใจเปน

สําคัญ 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 

6) มีการสรางทีมท่ีเปนตนแบบท่ีมีประสิทธิภาพ       

เพื่อเปนตัวอยางใหกับครูทุกคนในสถาบัน 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 
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ตารางท่ี 4.5 (ตอ) 
 

ดานการเสริมสรางพลังอํานาจครูและ 

บุคลากรทางการศึกษา 
Mdn Mo IR 

|Mo-

Mdn| 

ระดับความ

สอดคลอง 

7) มีการสรางความเขาใจในบทบาทหนาท่ีและความ

รับผิดชอบของสมาชิกอยางชัดเจน 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 

8) มีการกําหนดบทบาทหนาท่ีและความรับผิดชอบ

ของทีมไวอยางชัดเจน สามารถตรวจสอบและ

ประเมินผลการทํางานของทีมได 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

9) มีการสงเสริมทีมงานใหยอมรับความคิดเห็นท่ี

แตกตาง เปดเผย แบงปน แลกเปล่ียนเรียนรูและ

เผยแพรขอมูลขาวสารใหกันและกัน 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 

10) มีการกระจายอํานาจใหกับทีมงาน โดยมอบ

อํานาจการตัดสินใจ ความรับผิดชอบ ความเปน

อิสระ และคลองตัวในการทํางาน 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.5 พบวา ผูเช่ียวชาญท้ัง 17 คน ตอบแบบสอบถามรอบท่ี 3 เกี่ยวกับ

ระดับความเหมาะสม ตามความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญตอรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและ

บุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา ดานการเสริมสรางพลังอํานาจครูและ

บุคลากรทางการศึกษา มีความสอดคลองในระดับมากทุกขอ 
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ตารางท่ี 4.6 ผลการวิเคราะหขอมูลรอบท่ี 3 เกี่ยวกับระดับความสอดคลองตามความคิดเห็นของ

ผูเช่ียวชาญตอรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อ

พัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา ดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 
 

ดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา Mdn Mo IR 
|Mo-

Mdn| 

ระดับความ

สอดคลอง 

ดานการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา      

1) จัดทําหลักสูตรสถานศึกษาท่ีสอดคลองกับหลักสูตร

แกนกลางของกระทรวงศึกษาธิการและกรอบสาระ

การเรียนรูทองถ่ินของสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

4.00 4.00 0.50 0.00 มาก 

2) มีการวิเคราะหสภาพแวดลอมและประเมิน

สถานภาพสถานศึกษา เพื่อรวมกําหนด วิสัยทัศน 

ภารกิจเปาหมาย คุณลักษณะท่ีพึงประสงค        

โดยการมีสวนรวมของทุกฝาย 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

3) มีการประชุมมอบหมายงานครูดานการพัฒนา

หลักสูตรตามนโยบายสํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาข้ันพื้นฐาน 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

4) มีการประชุมระดมความคิด ฝกอบรมครูใหครู

เขาใจหลักสูตรและแนวการใชหลักสูตร 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

5) มีการจัดประชุมครูและแตงต้ังคณะครูในการปรับ 

ปรุงหลักสูตรใหมีสวนรวมทุกกลุมสาระการเรียนรู 

4.00 4.00 0.00 0.00 มาก 

6) มีการกําหนดภาระหนาท่ีแกบุคลากรในการจัดทํา

หลักสูตรสถานศึกษาไดเหมาะสมกับคุณวุฒิ

ประสบการณความเช่ียวชาญ หรือภาระหนาท่ีท่ี

รับผิดชอบอยู 

4.00 4.00 0.00 0.00 มาก 

7) ครูมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับกรอบโครงสราง

และสาระสําคัญของหลักสูตรแกนกลางการศึกษา

ข้ันพื้นฐานและหลักสูตรทองถ่ิน 

4.00 4.00 0.00 0.00 มาก 

8) ครูออกแบบหลักสูตรการเรียนการสอนและ      

การประเมินผลการเรียนรู ภายใตการเรียนรู

รวมกันเปนทีมของคณะครู 

4.00 4.00 0.00 0.00 มาก 
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ตารางท่ี 4.6 (ตอ) 
 

ดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา Mdn Mo IR 
|Mo-

Mdn| 

ระดับความ

สอดคลอง 

9) ครูออกแบบหนวยการเรียนรูกําหนดเนื้อหา และ

ประสบการณการเรียนรูไดสอดคลองกับการ

พัฒนาผูเรียนใหบรรลุเปาหมายของหลักสูตร 

4.00 4.00 0.00 0.00 มาก 

10) ครูประเมินผลการใชหลักสูตรเปนประจําทุกป

การศึกษา 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 

ดานการจัดการเรียนการสอน      

1) ครูออกแบบกิจกรรมการเรียนรูท่ีเนนใหผูเรียน

รวมกันสรางความรูเองในรูปแบบของการทํางาน

เปนทีม 

4.00 4.00 0.00 0.00 มาก 

2) ครูจัดการเรียนรูโดยใชส่ือ นวัตกรรมการสอน 

และเทคโนโลยีท่ีหลากหลาย ทันสมัย และ

สอดคลองกับเนื้อหาสาระการเรียนรูเพื่อกระตุน

การเรียนรูของผูเรียน 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

3) ครูจัดกิจกรรมการเรียนรูโดยใชวิธีการท่ีเนน

กระบวนการ ใหผูเรียนมีอิสระในการแสวงหา

ความรู ความคิด และทําส่ิงใหม ๆ อยาง

สรางสรรค โดยไมปดกั้นความคิด 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

4) ครูจัดกิจกรรมการเรียนรูโดยใชวิธีการสอนท่ีเนน

การคิด วิเคราะห และการสรุปองคความรูแบบ

องครวม ไมแยกสวนดวยการจัดการเรียนรูท่ี

บูรณาการเช่ือมโยงเรื่องราวและความคิดของส่ิงท่ี

เรียนในหองเรียนกับวิถีชีวิต 

4.00 4.00 0.00 0.00 มาก 

5) ครูจัดกิจกรรมเรียนรูอยางยืดหยุนและสามารถ

ปรับเปล่ียนกิจกรรมหรือวิธีการเรียนการสอนได

อยางเหมาะสมกับสถานการณ 

4.00 4.00 0.50 0.00 มาก 
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ตารางท่ี 4.6 (ตอ) 
 

ดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา Mdn Mo IR 
|Mo-

Mdn| 

ระดับความ

สอดคลอง 

6) ครูสามารถบูรณาการความรูโดยใชเนื้อหาภายใน

กลุมสาระเดียวกันหรือขามกลุมสาระ เพื่อสราง

ทักษะชีวิตและทักษะท่ีจําเปนอื่นๆ ตอการเรียนรู 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

7) ครูกระตุนผูเรียนใหคิดต้ังคําถามแปลก ๆ ใหม ๆ 

หรือการอภิปรายเพื่อนําไปสูการกระตุนใหสนใจ 

ใฝรู และชวยกันหาทางคนควาหรือทดลองเพื่อให

ไดมาซึ่งคําตอบนั้น 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 

8) ครูกระตุนและสงเสริมใหผูเรียนไดมีการสนทนา

แลกเปล่ียนความคิดเห็นอยางสรางสรรค 

4.00 4.00 0.00 0.00 มาก 

9) ครูฝกใหผูเรียนไดนําเสนองานในหลากหลาย

รูปแบบ เชน การนําเสนอดวยความเรียง การ

นําเสนอดวยส่ือมัลติมีเดีย การนําเสนอในลักษณะ

ภาพยนตรส้ันหรือละคร เปนตน 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

10) ครูสะทอนหรือประเมินผลการสอนของตนเองทุก

ครั้งหลังการสอนเพื่อปรับปรุงการสอนใหมี

ประสิทธิภาพ 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

ดานการพัฒนากระบวนการเรียนรู      

1) ผูบริหาร ครู ผูปกครอง และชุมชนมีสวนรวมใน

การจัดบรรยากาศและส่ิงแวดลอมท่ีเอื้อตอการ

จัดการเรียนรู 

4.00 4.00 0.00 0.00 มาก 

2) ชุมชนมีสวนรวมในการพัฒนากระบวนการเรียนรู

โดยคํานึงถึง ความสนใจและความถนัดของผูเรียน 

4.00 4.00 0.00 0.00 มาก 

3) ผูบริหารและครูมีสวนรวมสงเสริมในการจัด

กระบวนการเรียนรูมี่เนนผูเรียนเปนสําคัญ โดยใช

เทคโนโลยีสารสนเทศเปนเครื่องมือในการจัดการ

เรียนรู 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 
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ตารางท่ี 4.6 (ตอ) 
 

ดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา Mdn Mo IR 
|Mo-

Mdn| 

ระดับความ

สอดคลอง 

4) ครูจัดกระบวนการเรียนรูโดยจัดบรรยากาศ

สภาพแวดลอม ส่ือการเรียนอยางหลากหลาย 

โดยใชส่ือเทคโนโลยี 

4.00 4.00 0.00 0.00 มาก 

5) ครูจัดกระบวนการเรียนรู โดยผสมผสานสาระ

ความรูตาง ๆ อยางไดสัดสวนสมดุลกัน และ

บูรณาการการจัดการเรียนรูโดยใชเทคโนโลยี

สารสนเทศ 

4.00 4.00 0.00 0.00 มาก 

6) สงเสริมใหครูไดรับการพัฒนาวิธีการจัด

กระบวนการเรียนรูอยางหลากหลายและตอเนื่อง 

เพื่อพัฒนากระบวนการเรียนรูตามความ

เหมาะสม 

4.00 4.00 0.00 0.00 มาก 

7) สงเสริมใหครูจัดกระบวนการเรียนรู โดยจัด

เนื้อหาสาระและกิจกรรมใหสอดคลอง กับความ

สนใจ ความถนัดของผูเรียน และเนนทักษะ

กระบวนการ 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 

8) สงเสริมสนับสนุนใหครูจัดแหลงเรียนรูภายใน

โรงเรียน เชน มุมประสบการณตาง ๆ ปาย

นิทรรศการภายในโรงเรียน จัดนิทรรศการงาน

วิชาการ เปนตน 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 

9) นําภูมิปญญาทองถ่ินและประสานความรวมมือ

เครือขายผูปกครอง ชุมชน ทองถ่ินเขามามีสวน

รวมในการพัฒนากระบวนการเรยีนรูตามความ

เหมาะสม 

4.00 4.00 0.00 0.00 มาก 

10) มีการจัดสรรทรัพยากรท่ีจําเปนสําหรับการพัฒนา

กระบวนการเรียนรูอยางเพียงพอใหกับครูตาม

ความเปนจริง 

4.00 4.00 0.00 0.00 มาก 

 



156 

ตารางท่ี 4.6 (ตอ) 
 

ดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา Mdn Mo IR 
|Mo-

Mdn| 

ระดับความ

สอดคลอง 

ดานการพัฒนาสื่อนวัตกรรมและเทคโนโลยีเพื่อ

การศึกษา 

     

1) ผูบริหารสงเสริมใหครูมีสวนรวมในการพัฒนาส่ือ 

นวัตกรรมทางการศึกษา กับบุคลากรท้ังภายใน

และภายนอกสถานศึกษา 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 

2) ผูบริหารมีสวนรวมในการสงเสริมใหครูไดรับการ

อบรมพัฒนาตนเองดานการผลิต และใชส่ือ 

นวัตกรรม และเทคโนโลยีทางการศึกษา 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 

3) มีการระดมทรัพยากรจากหนวยงานหรือองคกร

ภายนอกใหมีสวนรวมในการสนับสนุนส่ือ 

นวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษา 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

4) ครูพัฒนาตนเองดานการใชส่ือ นวัตกรรมการสอน 

และเทคโนโลยีท่ีทันสมัย โดยเขารับการอบรม

และการศึกษาคนควาดวยตนเองอยางสม่ําเสมอ 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 

5) ครูตระหนักในคุณคา เห็นความสําคัญ ในการใช

ส่ือนวัตกรรม เทคโนโลยีท่ีทันสมัย เพื่อสงเสริม

การเรียนรูแกผูเรียน 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 

6) ครูจัดหาวัสดุอุปกรณทางการศึกษา ตลอดจนส่ือ

เทคโนโลยีท่ีทันสมัย เพื่อใชในการเรียนการสอน

ไดอยางพอเพียงและเหมาะสม 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 

7) ครูใชคอมพิวเตอรชวยสอนเพื่อเปดโอกาสให

ผูเรียนท่ีมีความสนใจศึกษาหาความรูไดดวยตนเอง 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 

8) ครูใชชองทางเครือขายอิเล็กทรอนิกส อาทิ การ

สอนผานเว็บไซต, อิเล็กทรอนิกสบุค (e-book)  

มาชวยในการสนับสนุนการเรียนการสอนและเปน

ชองทางในการเสริมความรูใหกับผูเรียน 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

 



157 

ตารางท่ี 4.6 (ตอ) 
 

ดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา Mdn Mo IR 
|Mo-

Mdn| 

ระดับความ

สอดคลอง 

9) ครูสงเสริมใหผูเรียนใชเครือขายสังคมออนไลน 

(social media) เปนชองทางในการติดตอส่ือสาร

เพื่อเรียนรูรวมกนั 

5.00 5.00 1.00 0.00 มาก 

10) ครูมีทักษะในการประยุกตใชส่ือและเทคโนโลยี

สารสนเทศมาเปนเครื่องมือในการเรียนรูได จาก

ส่ืออิเล็กทรอนิกสในรูปแบบออนไลนผานเว็บไซต 

โทรศัพทมือถือ แท็บเล็ต หนังสืออิเล็กทรอนิกส 

(E-Book) หรือแอพพลิเคช่ันตาง ๆ 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

ดานการนิเทศภายในสถานศึกษา      

1) มีการเขียนแผนปฏิบัติการนิเทศ โดยระบุ

วัตถุประสงค ขอบขาย ภารกิจ เปาหมาย วิธีการ

ปฏิบัติ ระยะเวลาปฏิบัติ รวมท้ังจัดทําคูมือการ

นิเทศใหครูมีสวนรวมไวในแผนปฏิบัติการประจําป 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

2) มีการระดมความคิดและรวบรวมปญหาเกี่ยวกับ

การเรียนการสอนของครูเพื่อนํามาวิเคราะหและ

วางแผนการนิเทศ 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

3) มีการปรับปรุงวิธีการนิเทศภายใน ใหเหมาะสม

กับสภาพปจจุบันปญหาและความตองการจําเปน 

4.00 4.00 0.50 0.00 มาก 

4) การใหคําปรึกษาแนะนําแกครูเพื่อใหเกิด

ความกาวหนาทางวิชาชีพ ความสามารถท่ีจะ

รับผิดชอบตองานท่ีสูงข้ึนหรือเปนท่ียอมรับแก

เพื่อนรวมงาน 

4.00 4.00 0.50 0.00 มาก 

5) มีการประเมินผลจากปฏิบัติการนิเทศในรูปแบบ

ตาง ๆ เชน ประเมินผลการประชุม อบรม 

สัมมนา หรือการสนทนาทางวิชาการ 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 
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ตารางท่ี 4.6 (ตอ) 
 

ดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา Mdn Mo IR 
|Mo-

Mdn| 

ระดับความ

สอดคลอง 

6) มีการประเมินผลความพึงพอใจของครูและ

ผูบริหารตอกระบวนการและวิธีนิเทศภายใน

สถานศึกษา 

4.00 4.00 0.50 0.00 มาก 

7) มีการแลกเปล่ียนเรียนรูและประสบการณการ

จัดระบบการนิเทศภายในกับสถานศึกษาอื่นหรือ

เครือขายการนิเทศภายในเขตพื้นท่ีการศึกษา 

4.00 4.00 0.00 0.00 มาก 

8) รวมวางแผนนิเทศภายในสถานศึกษาโดยใช

กิจกรรมท่ีหลากหลายและเหมาะสมกับ

สถานศึกษา 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

9) มีการกํากับนิเทศติดตามและประเมินผลการ

จัดการเรียนการสอนใหสอดคลองกับมาตรฐาน

และหลักสูตรแกนกลางการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

10) มีการนิเทศการเรียนการสอนในกลุมสาระการ

เรียนรูตาง ๆ โดยเปนการนิเทศท่ีรวมมือ

ชวยเหลือกันแบบกัลยาณมิตร นิเทศแบบเพื่อน

ชวยเพื่อน เพื่อพัฒนาการเรียนการสอนรวมกัน

ของบุคลากรภายในสถานศึกษา 

4.00 4.00 1.00 0.00 มาก 

ดานการวัดผลประเมินผล      

1) สงเสริมใหครูเขารับการอบรมพัฒนาการจัดสราง

เครื่องมือวัดและประเมินผล เพื่อใหครูไดมีความรู

ความเขาใจ 

4.00 4.00 1.00  มาก 

2) จัดสรางเครื่องมือวัดและประเมินผลใหสอดคลอง

กับผลการเรียนท่ีคาดหวัง (มาตรฐานช้ันป) สาระ

การเรียนรู กิจกรรมการเรียนรู และสภาพผูเรียน 

4.00 4.00 1.00  มาก 

3) นําเทคโนโลยีมาประยุกตใชในการสรางเครื่องมือ 

และใชเปนเครื่องมือวัดผลและประเมินผล 

4.00 4.00 1.00  มาก 
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ตารางท่ี 4.6 (ตอ) 
 

ดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา Mdn Mo IR 
|Mo-

Mdn| 

ระดับความ

สอดคลอง 

4) ครูมีสวนรวมในจัดทําระเบียบการวัดและ

ประเมินผลใหทันสมัยโดยเนนการใชเทคโนโลยี

สารสนเทศเปนเครื่องมือ 

4.00 4.00 1.00  มาก 

5) มีการจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาองคการอยางเปน

ระบบ เชน การวิเคราะหตรวจสอบและประเมินผล

การดําเนินงานของหนวยงาน การใชมุมมอง

สะทอนกลับเพื่อพัฒนาปรับปรุงผล การดําเนินงาน

หรือกระบวนการท่ีสําคัญอยางเปนระบบ 

4.00 4.00 0.00  มาก 

6) กําหนดวิธีการวัดและประเมินผลท่ีเหมาะสมและ

มีประสิทธิภาพ เพื่อพัฒนาและปรับปรุงการ

ปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ 

4.00 4.00 0.00  มาก 

7) สงเสริมการวัดและประเมินผลตามสภาพจริงจาก

การจัดโครงงาน ผลงาน นิทรรศการ และผลลัพธ

ท่ีไดจากการปฏิบัติงานจริง 

4.00 4.00 0.00  มาก 

8) ครูผูสอนและผูเรียนมีสวนรวมในการสรางแบบ

ประเมินรวมกนั เพื่อสามารถนําจุดประสงคของ

การประเมินไปใชประโยชนไดจริง 

4.00 4.00 0.00  มาก 

9) การวัดและประเมินผลท่ีมีการวางแผนการวัดและ

ประเมินผลท่ีมีความยืดหยุนท้ังกอน ระหวาง และ

หลังการจัดกิจกรรมการเรียนรู 

4.00 4.00 0.00  มาก 

10) การวัดและประเมินผลท่ีมีการติดตามประเมินผล

อยางตอเนื่องหลังการจัดกิจกรรมการเรียนรู 

4.00 4.00 0.00  มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.6 พบวา ผูเช่ียวชาญท้ัง 17 คน ตอบแบบสอบถามรอบท่ี 3 เกี่ยวกับ

ระดับความเหมาะสม ตามความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญตอรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและ

บุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา ดานการพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา มีความสอดคลองในระดับมากทุกขอ 
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 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อยืนยันรูปแบบ 

 การวิเคราะหขอมูลในข้ันตอนนี้เปนยืนยันความเหมาะสมและความเปนไปไดในการนํา

รูปแบบไปใชในการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา โดยการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) เพื่อสอบถามความคิดเห็นของผูบริหาร ครู

และบุคลากรทางการศึกษาของโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

เกี่ยวกับรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา ซึ่งเก็บขอมูลจากแบบสอบถามกลับคืนไดและมีความสมบูรณ จํานวน 413 ฉบับ            

จากจํานวน 437 ฉบับ คิดเปนรอยละ 94.51 

  1. ผลการวิเคราะหขอมูลพื้นฐาน 

  ผลการวิเคราะหขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งเปนผูบริหาร ครูและบุคลากร

ทางการศึกษาของโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ดังตารางท่ี 4.7 

 

ตารางท่ี 4.7 การวิเคราะหขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถามเพื่อยืนยันรูปแบบ 
 

รายการ จํานวน รอยละ 

เพศ   

 - ชาย 253 61.26 

 - หลัง 160 38.74 

รวม 413 100.00 

อายุ   

 - ไมเกิน 30 ป 55 13.32 

 - 31 – 40 ป 96 23.24 

 - 41 – 50 ป 164 39.71 

 - 51 ป ข้ึนไป 98 23.73 

รวม 413 100.00 

สถานภาพ   

 - ผูบริหารโรงเรียน 52 12.59 

 - ครูหัวหนาฝายงาน 28 6.78 

 - ครูหัวหนากลุมสาระการเรียนรู 96 23.24 

 - ครูผูสอน 237 57.38 

รวม 413 100.00 
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ตารางท่ี 4.7 (ตอ) 
 

รายการ จํานวน รอยละ 

วุฒิการศึกษา   

 - ปริญญาตร ี 155 37.53 

 - ปริญญาโท 235 56.90 

 - ปริญญาเอก 23 5.57 

รวม 413 100.00 

ประสบการณในการทํางาน   

 - ไมเกิน 10 ป 165 39.95 

 - 11 – 20 ป 169 40.92 

 - มากกวา 20 ป 79 19.13 

รวม 413 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4.7 พบวา ผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 413 คน สวนใหญเปนเพศชาย 

จํานวน 253 8o คิดเปนรอยละ 61.26 เปนเพศหญิง จํานวน 160 8o คิดเปนรอยละ 38.14 มีอายุ 

41 – 50 ป มากท่ีสุด จํานวน 164 คน คิดเปนรอยละ 39.71 รองลงมาคือ อายุ 51 ป ข้ึนไป จํานวน 

98 คน คิดเปนรอยละ 23.73 มีสถานภาพเปนครูผูสอน จํานวน 237 คน คิดเปนรอยละ 57.38                

มีวุฒิการศึกษาปริญญาโท จํานวน 235 คน คิดเปนรอยละ 56.90 และมีประสบการณในการทํางาน 

11-20 ป จํานวน 169 คน คิดเปนรอยละ 40.92 รองลงมาคือ ไมเกิน 10 ป จํานวน 165 คน คิดเปน

รอยละ 39.95 
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 2. ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อยืนยนัรูปแบบ 

  ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อยืนยันความเหมาะสมและความเปนไปไดในการนํารูปแบบ          

ไปใชในการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา ทําการทดสอบโดยหาคาเฉล่ีย ( X ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) แลวเปรียบเทียบ

กับเกณฑการแปลความหมายคาเฉล่ียท่ีกําหนดไว ดังตารางท่ี 4.8-4.13 

 

ตารางท่ี 4.8 คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของผูบริหาร ครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาเกี่ยวกับความเหมาะสมในการนํารูปแบบไปใชในการเสริมสรางพลังอํานาจครูและ

บุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา  

n = 413 

องคประกอบรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา X  S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

ดานการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา 4.28 0.23 มาก 

ดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 4.31 0.13 มาก 

รวม 4.30 0.14 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.8 พบวา ความคิดเห็นของผูบริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษาของ

โรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 เกี่ยวกับความเหมาะสมในการนํา

รูปแบบไปใชในการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา โดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 4.30) เมื่อพิจารณาแตละองคประกอบ พบวา 

องคประกอบดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา มีคาเฉล่ียเปนอันดับแรก อยูในระดับมาก              

( X = 4.31) รองลงมา คือ องคประกอบดานการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา 

อยูในระดับมาก ( X = 4.28) 
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ตารางท่ี 4.9 คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของผูบริหาร ครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาเกี่ยวกับความเหมาะสมในการนํารูปแบบไปใชในการเสริมสรางพลังอํานาจครูและ

บุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา องคประกอบดานการ

เสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา 

n = 413 

องคประกอบดานการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากร

ทางการศึกษา X  S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

ดานการสรางแรงจูงใจแกผูปฏิบัติงาน    

1) หนวยงานมีการเบิกจายสวัสดิการครูตามสิทธิไดทัน

กําหนดเวลา 

4.41 0.53 มาก 

2) ผูบริหารสงเสริมใหครูปฏิบัติงานตามความคาดหวังหรือ

ความสนใจของครู 

4.37 0.53 มาก 

3) ผูบริหารสนับสนุนวัสดุอุปกรณและส่ือการเรียนการสอนตาม

ความตองการของคร ู

4.33 0.50 มาก 

4) ผูบริหารแสดงความเปนกัลยาณมิตรเพื่อใหครูสามารถขอ

คําปรึกษา ช้ีแนะในการทํางาน 

4.34 0.53 มาก 

5) ผูบริหารสนับสนุนใหครูไดรับความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 4.30 0.49 มาก 

6) ผูบริหารสรางแรงบันดาลใจ ใหผูรวมงานเกิดความคิด

สรางสรรคในการปฏิบัติงาน 

4.30 0.49 มาก 

7) ผูบริหารสงเสริมใหครูไดพัฒนาตนเองมีวิทยฐานะท่ีสูงข้ึน 4.25 0.49 มาก 

8) ผูบริหารกลาวยกยองชมเชยครูท้ังในท่ีประชุมและหรือเปน

การสวนตัว 

4.30 0.52 มาก 

9) ผูบริหารเปดโอกาสใหครูไดเรียนรูส่ิงใหม ๆ อยูเสมอ 4.32 0.52 มาก 

10) ผูบริหารมอบหมายภาระงาน บทบาทหนาท่ี และความ

รับผิดชอบใหครูตามความสามารถ 

4.20 0.49 มาก 

รวม 4.31 0.30 มาก 

ดานการสงเสริมและพัฒนาความรวมมือในองคกร    

1) ผูบริหารใหครูมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศนของโรงเรียน 4.30 0.57 มาก 

2) ผูบริหารสนับสนุนใหครูมีสวนรวมในการจัดทําแผนปฏิบัติ

การโรงเรียน 

4.27 0.46 มาก 
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ตารางท่ี 4.9 (ตอ) 

n = 413 

องคประกอบดานการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากร

ทางการศึกษา X  S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

3) ผูบริหารสงเสริมใหครูอุทิศตนและเสียสละเพื่อการพัฒนา

โรงเรียนรวมกัน 

4.20 0.52 มาก 

4) ผูบริหารสงเสริมความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงานและ

สรางเจตคติท่ีดีในการปฏิบัติงาน 

4.26 0.54 มาก 

5) ผูบริหารสงเสริมใหครูนําขอมูลสารสนเทศของหนวยงานมา

ใชประกอบในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 

4.18 0.63 มาก 

6) ผูบริหารใหครูมีสวนรวมในการประเมินผลการดําเนินงาน

ของโรงเรียนและหาแนวทางปรับปรุง และพัฒนาโรงเรียน 

4.18 0.52 มาก 

7) ผูบริหารใหอํานาจครูในการควบคุมและตัดสินใจงานท่ี

รับผิดชอบ 

4.23 0.51 มาก 

8) ผูบริหารใหอิสระในการทํางาน 4.30 0.54 มาก 

9) ผูบริหารใหความสําคัญและเอาใจใสตอการตัดสินใจของครู

และบุคลากรทางการศึกษา 

4.33 0.52 มาก 

10) ผูบริหารใหครูมีสวนรวมตัดสินใจในการแกปญหาหรือขอ

ขัดแยงตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในงโรงเรียนรวมกัน 

4.28 0.50 มาก 

รวม 4.25 0.34 มาก 

ดานการสรางบรรยากาศในการทํางาน    

1) ผูบริหารใหโอกาสครูไดรับทํางานท่ีสําคัญ ทาทาย

ความสามารถตามความถนัดอยางเหมาะสม 

4.28 0.49 มาก 

2) ผูบริหารใหโอกาสครูไดเพิ่มพูนความรู ความสามารถและ

ทักษะการปฏิบัติงานอยางเทาเทียมกัน 

4.25 0.54 มาก 

3) ผูบริหารใหการใหคํายกยองชมเชยและรางวัลในการ

ปฏิบัติงานหรือการใหส่ิงของตอบแทน 

4.27 0.50 มาก 

4) ผูบริหารใหโอกาสครูไดรับการพัฒนาเปนครูมืออาชีพอยาง

ตอเนื่อง เชน การฝกอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน หรือศึกษาตอ 

4.28 0.52 มาก 
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ตารางท่ี 4.9 (ตอ) 

n = 413 

องคประกอบดานการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากร

ทางการศึกษา X  S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

5) ผูบริหารใหโอกาสครูไดสงผลงานดีเดน นวัตกรรมดีเดนเขา

ประกวดท้ังในระดับเขตพื้นท่ี ระดับภาค และระดับชาติ 

4.30 0.54 มาก 

6) ผูบริหารใหโอกาสครูไดเปนหัวหนางาน เชน หัวหนากลุมสาระ

การเรียนรู หัวหนากิจกรรมพัฒนาผูเรียนตามความสามารถ 

4.26 0.54 มาก 

7) ผูบริหารใหโอกาสครูไดมีอิสระในการแสวงหาวิธีการ

ปฏิบัติงานใหม ๆ เพื่อพัฒนาคุณภาพงาน 

4.31 0.48 มาก 

8) ผูบริหารใหโอกาสครูไดหมุนเวียนหนาท่ีรับผิดชอบงานภายใน

โรงเรียน เพื่อใหครูไดเรียนรูงานอยางเทาเทียมกัน 

4.28 0.50 มาก 

9) ผูบริหารใหโอกาสครูไดจัดทําผลงานทางวิชาการ เพื่อเล่ือน

วิทยฐานะและความกาวหนาในวิชาชีพครู จากผลงาน

สรางสรรคของตนเอง 

4.31 0.51 มาก 

10) ผูบริหารจัดเผยแพรผลงานทางวิชาการใหกับครูท่ีมีผลงาน

ดีเดน 

4.19 0.57 มาก 

รวม 4.27 0.35 มาก 

ดานการสรางภาวะผูนําใหกับผูปฏิบัติ    

1) ผูบริหารแสดงวิสัยทัศนในการปฏิบัติงานเพื่อเปนแนวทางให

ครูสามารถนําไปใชในการปฏิบัติงานได 

4.28 0.51 มาก 

2) ผูบริหารวางตัวเหมาะสมและปฏิบัติตนใหเปนแบบอยางท่ีดี

ของการเปนผูนํา 

4.27 0.52 มาก 

3) ผูบริหารสงเสริมใหครูเกิดความคิดริเริ่มสรางสรรคผลงาน

ใหม ๆ เพื่อพัฒนาสถาบัน 

4.17 0.57 มาก 

4) ผูบริหารสงเสริมใหครูกลาคิดริเริ่มในการจัดกิจกรรมการ

เรียนการสอน 

4.19 0.47 มาก 

5) ผูบริหารสงเสริมใหครูกลาลงมือปฏิบัติใหเกิดการ

เปล่ียนแปลงในการจัดการเรียนการสอน 

4.20 0.55 มาก 

6) ผูบริหารสงเสริมใหครูรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงาน 4.13 0.54 มาก 
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ตารางท่ี 4.9 (ตอ) 

n = 413 

องคประกอบดานการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากร

ทางการศึกษา X  S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

7) ผูบริหารสงเสริมใหครูกลาเผชิญปญหาท่ีเกิดข้ึนจากการ

เปล่ียนแปลง 

4.28 0.51 มาก 

8) ผูบริหารกระตุนใหครูใชวิจารณญาณในการแกไขปญหา 4.22 0.49 มาก 

9) ผูบริหารสงเสริมใหครูรูจักวางแผนการทํางานอยางเปนระบบ 4.24 0.51 มาก 

10) ผูบริหารกระตุนใหครูกระตือรือรนในการทํางานใหสําเร็จ 4.22 0.50 มาก 

รวม 4.22 0.34 มาก 

ดานการสรางทีมงาน    

1) มีการสงเสริมใหครูเลือกสมาชิกในทีมงานเอง 4.30 0.58 มาก 

2) มีการสงเสริมใหครูทํางานเปนทีมตามความสมัครใจ 4.41 0.49 มาก 

3) มีการใหอิสระแกครูในการทํางานรวมกันเพื่อแสวงหาวิธีการ

ทํางานท่ีมีประสิทธิภาพมาใชในการทํางาน 

4.43 0.50 มาก 

4) มีการสงเสริมสนับสนุนการทํางานเปนทีม เพื่อใหครูเห็น

ความสําคัญในความสามารถของครูแตละคน 

4.23 0.53 มาก 

5) มีการสงเสริมใหครูแสดงบทบาทหนาท่ีของสมาชิกทีมงานท่ี

ดี มีใจมุงมั่น ใหความรวมมือรวมใจเปนสําคัญ 

4.34 0.52 มาก 

6) มีการสรางทีมท่ีเปนตนแบบท่ีมีประสิทธิภาพเพื่อเปน

ตัวอยางใหกับครูทุกคนในสถาบัน 

4.34 0.52 มาก 

7) มีการสรางความเขาใจในบทบาทหนาท่ีและความรับผิดชอบ

ของสมาชิกอยางชัดเจน 

4.37 0.48 มาก 

8) มีการกําหนดบทบาทหนาท่ีและความรับผิดชอบของทีมไว

อยางชัดเจน สามารถตรวจสอบและประเมินผลการทํางาน

ของทีมได 

4.32 0.52 มาก 

9) มีการสงเสริมทีมงานใหยอมรับความคิดเห็นท่ีแตกตาง 

เปดเผย แบงปน แลกเปล่ียนเรียนรูและเผยแพรขอมูล

ขาวสารใหกันและกัน 

4.24 0.53 มาก 
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ตารางท่ี 4.9 (ตอ) 

n = 413 

องคประกอบดานการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากร

ทางการศึกษา X  S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

10) มีการกระจายอํานาจใหกับทีมงาน โดยมอบอํานาจการ

ตัดสินใจ ความรับผิดชอบ ความเปนอิสระ และคลองตัวใน

การทํางาน 

4.37 0.48 มาก 

รวม 4.34 0.24 มาก 

โดยรวม 4.28 0.23 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.9 พบวา ความคิดเห็นของผูบริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษาของ

โรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 เกี่ยวกับความเหมาะสมในการนํา

รูปแบบไปใชในการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา องคประกอบดานการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยรวมอยูใน

ระดับมาก ( X = 4.28) เมื่อพิจารณาเปนรายดานและรายขอ ดังนี้ 

 1. ดานการสรางแรงจูงใจแกผูปฏิบัติงาน มีความเหมาะสมโดยรวมอยูในระดับมาก                  

( X = 4.31) ขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับแรก คือ หนวยงานมีการเบิกจายสวัสดิการครูตามสิทธิไดทัน

กําหนดเวลา ( X = 4.41) รองลงมาคือ ผูบริหารสงเสริมใหครูปฏิบัติงานตามความคาดหวังหรือความ

สนใจของครู ( X = 4.37) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับสุดทาย คือ ผูบริหารมอบหมายภาระงาน 

บทบาทหนาท่ี และความรับผิดชอบใหครูตามความสามารถ ( X = 4.20) 

 2. ดานการสงเสริมและพัฒนาความรวมมือในองคกร มีความเหมาะสมโดยรวมอยูใน

ระดับมาก ( X = 4.25) ขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับแรก คือ ผูบริหารใหความสําคัญและเอาใจใสตอการ

ตัดสินใจของครูและบุคลากรทางการศึกษา ( X = 4.33) รองลงมาคือ ผูบริหารใหครูมีสวนรวมในการ

กําหนดวิสัยทัศนของโรงเรียน และผูบริหารใหอิสระในการทํางาน ( X = 4.30) เทากัน สวนขอท่ีมี

คาเฉล่ียเปนอันดับสุดทาย คือ ผูบริหารสงเสริมใหครูนําขอมูลสารสนเทศของหนวยงานมาใชประกอบ

ในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน และผูบริหารใหครูมีสวนรวมในการประเมินผลการดําเนินงานของ

โรงเรียนและหาแนวทางปรับปรุง และพัฒนาโรงเรียน ( X  = 4.18) เทากัน 

 3. ดานการสรางบรรยากาศในการทํางาน มีความเหมาะสมโดยรวมอยูในระดับมาก               

( X = 4.27) ขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับแรก คือ ผูบริหารใหโอกาสครูไดมีอิสระในการแสวงหาวิธีการ

ปฏิบัติงานใหม ๆ เพื่อพัฒนาคุณภาพงาน และผูบริหารใหโอกาสครูไดจัดทําผลงานทางวิชาการ เพื่อ
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เล่ือนวิทยฐานะและความกาวหนาในวิชาชีพครู จากผลงานสรางสรรคของตนเอง ( X = 4.31) เทากัน 

รองลงมาคือ ผูบริหารใหโอกาสครูไดสงผลงานดีเดน นวัตกรรมดีเดนเขาประกวดท้ังในระดับเขตพื้นท่ี 

ระดับภาค และระดับชาติ ( X = 4.30) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับสุดทาย คือ ผูบริหารจัดเผยแพร

ผลงานทางวิชาการใหกับครูท่ีมีผลงานดีเดน ( X = 4.19) 

 4. ดานการสรางภาวะผูนําใหกับผูปฏิบัติ มีความเหมาะสมโดยรวมอยูในระดับมาก               

( X = 4.22) ขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับแรก คือ ผูบริหารแสดงวิสัยทัศนในการปฏิบัติงานเพื่อเปน

แนวทางใหครูสามารถนําไปใชในการปฏิบัติงานได และผูบริหารสงเสริมใหครูกลาเผชิญปญหาท่ี

เกิดข้ึนจากการเปล่ียนแปลง ( X = 4.28) เทากัน รองลงมาคือ ผูบริหารวางตัวเหมาะสมและปฏิบัติตน

ใหเปนแบบอยางท่ีดีของการเปนผูนํา ( X = 4.27) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับสุดทาย คือ ผูบริหาร

สงเสริมใหครูรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงาน ( X = 4.13) 

 5. ดานการสรางทีมงาน มีความเหมาะสมโดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 4.34) ขอท่ีมี

คาเฉล่ียเปนอันดับแรก คือ มีการใหอิสระแกครูในการทํางานรวมกันเพื่อแสวงหาวิธีการทํางานท่ีมี

ประสิทธิภาพมาใชในการทํางาน ( X = 4.43) รองลงมาคือ มีการสงเสริมใหครูทํางานเปนทีมตาม

ความสมัครใจ ( X = 4.41) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับสุดทาย คือ มีการสงเสริมสนับสนุนการ

ทํางานเปนทีม เพื่อใหครูเห็นความสําคัญในความสามารถของครูแตละคน ( X = 4.23) 

 

ตารางท่ี 4.10 คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของผูบริหาร ครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาเกี่ยวกับความเหมาะสมในการนํารูปแบบไปใชในการเสริมสรางพลังอํานาจครู

และบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา ดานการพัฒนางาน

วิชาการของสถานศึกษา 

n = 413 

ดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา X S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

ดานการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา    

1) จัดทําหลักสูตรสถานศึกษาท่ีสอดคลองกับหลักสูตรแกนกลาง

ของกระทรวงศึกษาธิการและกรอบสาระการเรียนรูทองถ่ิน

ของสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

4.26 0.47 มาก 

2) มีการวิเคราะหสภาพแวดลอมและประเมินสถานภาพ

สถานศึกษา เพื่อรวมกําหนด วิสัยทัศน ภารกิจเปาหมาย 

คุณลักษณะท่ีพึงประสงค โดยการมีสวนรวมของทุกฝาย 

4.37 0.48 มาก 
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ตารางท่ี 4.10 (ตอ) 

n = 413 

ดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา X  S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

3) มีการประชุมมอบหมายงานครูดานการพัฒนาหลักสูตรตาม

นโยบายสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

4.45 0.50 มาก 

4) มีการประชุมระดมความคิด ฝกอบรมครูใหครูเขาใจหลักสูตร

และแนวการใชหลักสูตร 

4.26 0.55 มาก 

5) มีการจัดประชุมครูและแตงต้ังคณะครูในการปรับปรุง

หลักสูตรใหมีสวนรวมทุกกลุมสาระการเรียนรู 

4.37 0.56 มาก 

6) มีการกําหนดภาระหนาท่ีแกบุคลากรในการจัดทําหลักสูตร

สถานศึกษาไดเหมาะสมกับคุณวุฒิประสบการณความ

เช่ียวชาญ หรือภาระหนาท่ีท่ีรับผิดชอบอยู 

4.21 0.61 มาก 

7) ครูมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับกรอบโครงสรางและ

สาระสําคัญของหลักสูตรแกนกลางการศึกษาข้ันพื้นฐานและ

หลักสูตรทองถ่ิน 

4.26 0.55 มาก 

8) ครูออกแบบหลักสูตรการเรียนการสอนและการประเมินผล

การเรียนรู ภายใตการเรียนรูรวมกันเปนทีมของคณะครู 

4.37 0.50 มาก 

9) ครูออกแบบหนวยการเรียนรูกําหนดเนื้อหา และประสบการณ

การเรียนรูไดสอดคลองกับการพัฒนาผูเรียนใหบรรลุเปาหมาย

ของหลักสูตร 

4.40 0.49 มาก 

10) ครูประเมินผลการใชหลักสูตรเปนประจําทุกปการศึกษา 4.32 0.48 มาก 

รวม 4.33 0.27 มาก 

ดานการจัดการเรียนการสอน    

1) ครูออกแบบกิจกรรมการเรียนรูท่ีเนนใหผูเรียนรวมกันสราง

ความรูเองในรูปแบบของการทํางานเปนทีม 

4.43 0.51 มาก 

2) ครูจัดการเรียนรูโดยใชส่ือ นวัตกรรมการสอน และเทคโนโลยี

ท่ีหลากหลาย ทันสมัย และสอดคลองกับเนื้อหาสาระการ

เรียนรูเพื่อกระตุนการเรียนรูของผูเรียน 

4.48 0.50 มาก 

 



170 

ตารางท่ี 4.10 (ตอ) 

n = 413 

ดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา X  S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

3) ครูจัดกิจกรรมการเรียนรูโดยใชวิธีการท่ีเนนกระบวนการ ให

ผูเรียนมีอิสระในการแสวงหาความรู ความคิด และทําส่ิงใหม 

ๆ อยางสรางสรรค โดยไมปดกั้นความคิด 

4.34 0.55 มาก 

4) ครูจัดกิจกรรมการเรียนรูโดยใชวิธีการสอนท่ีเนนการคิด 

วิเคราะห และการสรุปองคความรูแบบองครวม ไมแยกสวน

ดวยการจัดการเรียนรูท่ีบูรณาการเช่ือมโยงเรื่องราวและ

ความคิดของส่ิงท่ีเรียนในหองเรียนกับวิถีชีวิต 

4.31 0.51 มาก 

5) ครูจัดกิจกรรมเรียนรูอยางยืดหยุนและสามารถปรับเปล่ียน

กิจกรรมหรือวิธีการเรียนการสอนไดอยางเหมาะสมกับ

สถานการณ 

4.31 0.46 มาก 

6) ครูสามารถบูรณาการความรูโดยใชเนื้อหาภายในกลุมสาระ

เดียวกันหรือขามกลุมสาระ เพื่อสรางทักษะชีวิตและทักษะท่ี

จําเปนอื่น ๆ ตอการเรียนรู 

4.32 0.48 มาก 

7) ครูกระตุนผูเรียนใหคิดต้ังคําถามแปลก ๆ ใหม ๆ หรือการ

อภิปรายเพื่อนําไปสูการกระตุนใหสนใจ ใฝรู และชวยกัน

หาทางคนควาหรือทดลองเพื่อใหไดมาซึ่งคําตอบนั้น 

4.34 0.52 มาก 

8) ครูกระตุนและสงเสริมใหผูเรียนไดมีการสนทนาแลกเปล่ียน

ความคิดเห็นอยางสรางสรรค 

4.38 0.49 มาก 

9) ครูฝกใหผูเรียนไดนําเสนองานในหลากหลายรูปแบบ เชน การ

นําเสนอดวยความเรียง การนําเสนอดวยส่ือมัลติมีเดีย การ

นําเสนอในลักษณะภาพยนตรส้ันหรือละคร เปนตน 

4.23 0.52 มาก 

10) ครูสะทอนหรือประเมินผลการสอนของตนเองทุกครั้งหลังการ

สอนเพื่อปรับปรุงการสอนใหมีประสิทธิภาพ 

4.37 0.48 มาก 

รวม 4.35 0.26 มาก 

 

 



171 

ตารางท่ี 4.10 (ตอ) 

n = 413 

ดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา X  S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

ดานการพัฒนากระบวนการเรียนรู    

1) ผูบริหาร ครู ผูปกครอง และชุมชนมีสวนรวมในการจัด

บรรยากาศและส่ิงแวดลอมท่ีเอื้อตอการจัดการเรียนรู 

4.16 0.54 มาก 

2) ชุมชนมีสวนรวมในการพัฒนากระบวนการเรียนรูโดยคํานึงถึง 

ความสนใจและความถนัดของผูเรียน 

4.30 0.54 มาก 

3) ผูบริหารและครูมีสวนรวมสงเสริมในการจัดกระบวนการ

เรียนรูมี่เนนผูเรียนเปนสําคัญ โดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศ

เปนเครื่องมือในการจัดการเรียนรู 

4.37 0.53 มาก 

4) ครูจัดกระบวนการเรียนรูโดยจัดบรรยากาศสภาพแวดลอม 

ส่ือการเรียนอยางหลากหลาย โดยใชส่ือเทคโนโลยี 

4.32 0.48 มาก 

5) ครูจัดกระบวนการเรียนรู โดยผสมผสานสาระความรูตาง ๆ 

อยางไดสัดสวนสมดุลกัน และบูรณาการการจัดการเรียนรูโดย

ใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 

4.30 0.47 มาก 

6) สงเสริมใหครูไดรับการพัฒนาวิธีการจัดกระบวนการเรียนรู

อยางหลากหลายและตอเนื่อง เพื่อพัฒนากระบวนการเรียนรู

ตามความเหมาะสม 

4.34 0.48 มาก 

7) สงเสริมใหครูจัดกระบวนการเรียนรู โดยจัดเนื้อหาสาระและ

กิจกรรมใหสอดคลอง กับความสนใจ ความถนัดของผูเรียน 

และเนนทักษะกระบวนการ 

4.31 0.48 มาก 

8) สงเสริมสนับสนุนใหครูจัดแหลงเรียนรูภายในโรงเรียน เชน 

มุมประสบการณตาง ๆ ปายนิทรรศการภายในโรงเรียน จัด

นิทรรศการงานวิชาการ เปนตน 

4.31 0.51 มาก 

9) นําภูมิปญญาทองถ่ินและประสานความรวมมือเครือขาย

ผูปกครอง ชุมชน ทองถ่ินเขามามีสวนรวมในการพัฒนา

กระบวนการเรียนรูตามความเหมาะสม 

4.28 0.56 มาก 
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ตารางท่ี 4.10 (ตอ) 

n = 413 

ดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา X  S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

10) มีการจัดสรรทรัพยากรท่ีจําเปนสําหรับการพัฒนา

กระบวนการเรียนรูอยางเพียงพอใหกับครูตามความเปนจริง 

4.35 0.51 มาก 

รวม 4.30 0.23 มาก 

ดานการพัฒนาสื่อนวัตกรรมและเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา    

1) ผูบริหารสงเสริมใหครูมีสวนรวมในการพัฒนาส่ือ นวัตกรรมทาง

การศึกษา กับบุคลากรท้ังภายในและภายนอกสถานศึกษา 

4.33 0.52 มาก 

2) ผูบริหารมีสวนรวมในการสงเสริมใหครูไดรับการอบรมพัฒนา

ตนเองดานการผลิต และใชส่ือ นวัตกรรม และเทคโนโลยี

ทางการศึกษา 

4.35 0.49 มาก 

3) มีการระดมทรัพยากรจากหนวยงานหรือองคกรภายนอกใหมี

สวนรวมในการสนับสนุนส่ือ นวัตกรรมและเทคโนโลยีทาง 

การศึกษา 

4.30 0.54 มาก 

4) ครูพัฒนาตนเองดานการใชส่ือ นวัตกรรมการสอน และ

เทคโนโลยีท่ีทันสมัย โดยเขารับการอบรมและการศึกษา

คนควาดวยตนเองอยางสม่ําเสมอ 

4.24 0.51 มาก 

5) ครูตระหนักในคุณคา เห็นความสําคัญ ในการใชส่ือนวัตกรรม 

เทคโนโลยีท่ีทันสมัย เพื่อสงเสริมการเรียนรูแกผูเรียน 

4.20 0.58 มาก 

6) ครูจัดหาวัสดุอุปกรณทางการศึกษา ตลอดจนส่ือเทคโนโลยีท่ี

ทันสมัย เพื่อใชในการเรียนการสอนไดอยางพอเพยีงและ

เหมาะสม 

4.31 0.55 มาก 

7) ครูใชคอมพิวเตอรชวยสอนเพื่อเปดโอกาสใหผูเรียนท่ีมีความ

สนใจศึกษาหาความรูไดดวยตนเอง 

4.31 0.49 มาก 

8) ครูใชชองทางเครือขายอิเล็กทรอนิกส อาทิ การสอนผาน

เว็บไซต, อิเล็กทรอนิกสบุค (e-book)  มาชวยในการ

สนับสนุนการเรียนการสอนและเปนชองทางในการเสริม

ความรูใหกับผูเรียน 

4.32 0.52 มาก 
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ตารางท่ี 4.10 (ตอ) 

n = 413 

ดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา X S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

9) ครูสงเสริมใหผูเรียนใชเครือขายสังคมออนไลน (social 

media) เปนชองทางในการติดตอส่ือสารเพื่อเรียนรูรวมกนั 

4.37 0.52 มาก 

10) ครูมีทักษะในการประยุกตใชส่ือและเทคโนโลยีสารสนเทศมา

เปนเครื่องมือในการเรียนรูได จากส่ืออิเล็กทรอนิกสใน

รูปแบบออนไลนผานเว็บไซต โทรศัพทมือถือ แท็บเล็ต 

หนังสืออิเล็กทรอนิกส (E-Book) หรือแอพพลิเคช่ันตาง ๆ 

4.32 0.50 มาก 

รวม 4.31 0.23 มาก 

ดานการนิเทศภายในสถานศึกษา    

1) มีการเขียนแผนปฏิบัติการนิเทศ โดยระบุวัตถุประสงค 

ขอบขาย ภารกิจ เปาหมาย วิธีการปฏิบัติ ระยะเวลาปฏิบัติ 

รวมท้ังจัดทําคูมือการนิเทศใหครูมีสวนรวมไวในแผนปฏิบัติ

การประจําป 

4.30 0.51 มาก 

2) มีการระดมความคิดและรวบรวมปญหาเกี่ยวกับการเรียนการ

สอนของครเูพื่อนํามาวิเคราะหและวางแผนการนิเทศ 

4.24 0.52 มาก 

3) มีการปรับปรุงวิธีการนิเทศภายใน ใหเหมาะสมกับสภาพ

ปจจุบันปญหาและความตองการจําเปน 

4.31 0.53 มาก 

4) การใหคําปรึกษาแนะนําแกครูเพื่อใหเกิดความกาวหนาทาง

วิชาชีพ ความสามารถท่ีจะรับผิดชอบตองานท่ีสูงข้ึนหรือเปน

ท่ียอมรับแกเพื่อนรวมงาน 

4.27 0.48 มาก 

5) มีการประเมินผลจากปฏิบัติการนิเทศในรูปแบบตาง ๆ เชน 

ประเมินผลการประชุม อบรม สัมมนา หรือการสนทนาทาง

วิชาการ 

4.36 0.50 มาก 

6) มีการประเมินผลความพึงพอใจของครูและผูบริหารตอ

กระบวนการและวิธนีิเทศภายในสถานศึกษา 

4.40 0.52 มาก 
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ตารางท่ี 4.10 (ตอ) 

n = 413 

ดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา X S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

7) มีการแลกเปล่ียนเรียนรูและประสบการณการจัดระบบการ

นิเทศภายในกับสถานศึกษาอื่นหรือเครือขายการนิเทศภายใน

เขตพื้นท่ีการศึกษา 

4.30 0.55 มาก 

8) รวมวางแผนนิเทศภายในสถานศึกษาโดยใชกิจกรรมท่ี

หลากหลายและเหมาะสมกับสถานศึกษา 

4.34 0.56 มาก 

9) มีการกํากับนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการเรียนการ

สอนใหสอดคลองกับมาตรฐานและหลักสูตรแกนกลาง

การศึกษาข้ันพื้นฐาน 

4.28 0.63 มาก 

10) มีการนิเทศการเรียนการสอนในกลุมสาระการเรียนรูตาง ๆ 

โดยเปนการนิเทศท่ีรวมมือชวยเหลือกันแบบกัลยาณมิตร 

นิเทศแบบเพื่อนชวยเพื่อน เพื่อพัฒนาการเรียนการสอน

รวมกันของบุคลากรภายในสถานศึกษา 

4.20 0.63 มาก 

รวม 4.30 0.24 มาก 

ดานการวัดผลประเมินผล    

1) สงเสริมใหครูเขารับการอบรมพัฒนาการจัดสรางเครื่องมือวัด

และประเมินผล เพื่อใหครูไดมีความรูความเขาใจ 

4.36 0.51 มาก 

2) จัดสรางเครื่องมือวัดและประเมินผลใหสอดคลองกับผลการ

เรียนท่ีคาดหวัง (มาตรฐานช้ันป) สาระการเรียนรู กิจกรรม

การเรียนรู และสภาพผูเรียน 

4.34 0.48 มาก 

3) นําเทคโนโลยีมาประยุกตใชในการสรางเครื่องมือ และใชเปน

เครื่องมือวัดผลและประเมินผล 

4.27 0.56 มาก 

4) ครูมีสวนรวมในจัดทําระเบียบการวัดและประเมินผลให

ทันสมัยโดยเนนการใชเทคโนโลยีสารสนเทศเปนเครื่องมือ 

4.31 0.49 มาก 
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ตารางท่ี 4.10 (ตอ) 

n = 413 

ดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา X S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

5) มีการจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาองคการอยางเปนระบบ เชน  

การวิเคราะหตรวจสอบและประเมินผลการดําเนินงานของ

หนวยงาน การใชมุมมองสะทอนกลับเพื่อพัฒนาปรับปรุงผล 

การดําเนินงานหรือกระบวนการท่ีสําคัญอยางเปนระบบ 

4.35 0.55 มาก 

6) กําหนดวิธีการวัดและประเมินผลท่ีเหมาะสมและมี

ประสิทธิภาพ เพื่อพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานอยาง

สม่ําเสมอ 

4.24 0.60 มาก 

7) สงเสริมการวัดและประเมินผลตามสภาพจริงจากการจัด

โครงงาน ผลงาน นิทรรศการ และผลลัพธท่ีไดจากการ

ปฏิบัติงานจริง 

4.30 0.51 มาก 

8) ครูผูสอนและผูเรียนมีสวนรวมในการสรางแบบประเมิน

รวมกัน เพื่อสามารถนําจุดประสงคของการประเมินไปใช

ประโยชนไดจริง 

4.27 0.50 มาก 

9) การวัดและประเมินผลท่ีมีการวางแผนการวัดและประเมินผล

ท่ีมีความยืดหยุนท้ังกอน ระหวาง และหลังการจัดกิจกรรม

การเรียนรู 

4.30 0.51 มาก 

10) การวัดและประเมินผลท่ีมีการติดตามประเมินผลอยาง

ตอเนื่องหลังการจัดกิจกรรมการเรียนรู 

4.26 0.51 มาก 

รวม 4.30 0.26 มาก 

โดยรวม 4.31 0.13 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.10 พบวา ความคิดเห็นของผูบริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษาของ

โรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 เกี่ยวกับความเหมาะสมในการนํา

รูปแบบไปใชในการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา ดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา โดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 4.31)             

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ ดังนี้ 
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 1. ดานการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา มีความเหมาะสมโดยรวมอยูในระดับมาก        

( X  = 4.33) ขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับแรก คือ มีการประชุมมอบหมายงานครูดานการพัฒนาหลักสูตร

ตามนโยบายสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ( X = 4.45) รองลงมาคือ ครูออกแบบ

หนวยการเรียนรูกําหนดเนื้อหา และประสบการณการเรียนรูไดสอดคลองกับการพัฒนาผูเรียนให

บรรลุเปาหมายของหลักสูตร ( X = 4.40) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับสุดทาย คือ มีการกําหนด

ภาระหนาท่ีแกบุคลากรในการจัดทําหลักสูตรสถานศึกษาไดเหมาะสมกับคุณวุฒิประสบการณความ

เช่ียวชาญ หรือภาระหนาท่ีท่ีรับผิดชอบอยู ( X = 4.21) 

 2. ดานการจัดการเรียนการสอน มีความเหมาะสมโดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 4.35) 

ขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับแรก คือ ครูจัดการเรียนรูโดยใชส่ือ นวัตกรรมการสอน และเทคโนโลยีท่ี

หลากหลาย ทันสมัย และสอดคลองกับเนื้อหาสาระการเรียนรูเพื่อกระตุนการเรียนรูของผู เรียน         

( X = 4.48) รองลงมาคือ ครูออกแบบกิจกรรมการเรียนรูท่ีเนนใหผูเรียนรวมกันสรางความรูเองใน

รูปแบบของการทํางานเปนทีม ( X = 4.43) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับสุดทาย คือ ครูฝกใหผูเรียน

ไดนําเสนองานในหลากหลายรูปแบบ เชน การนําเสนอดวยความเรียง การนําเสนอดวยส่ือมัลติมีเดีย 

การนําเสนอในลักษณะภาพยนตรส้ันหรือละคร เปนตน ( X = 4.23) 

 3. ดานการพัฒนากระบวนการเรียนรู มีความเหมาะสมโดยรวมอยูในระดับมาก                 

( X = 4.30) ขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับแรก คือ ผูบริหารและครูมีสวนรวมสงเสริมในการจัดกระบวน

การเรียนรูมี่เนนผูเรียนเปนสําคัญ โดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศเปนเครื่องมือในการจัดการเรียนรู ( X = 

4.37) รองลงมาคือ มีการจัดสรรทรัพยากรท่ีจําเปนสําหรับการพัฒนากระบวนการเรียนรูอยาง

เพียงพอใหกับครูตามความเปนจริง ( X = 4.35) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับสุดทาย คือ ผูบริหาร 

ครู ผูปกครอง และชุมชนมีสวนรวมในการจัดบรรยากาศและส่ิงแวดลอมท่ีเอื้อตอการจัดการเรียนรู (

X = 4.16) 

 4. ดานการพัฒนาส่ือนวัตกรรมและเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา มีความเหมาะสมโดยรวม

อยูในระดับมาก( X = 4.31) ขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับแรก คือ ครูสงเสริมใหผูเรียนใชเครือขายสังคม

ออนไลน (social media) เปนชองทางในการติดตอส่ือสารเพื่อเรียนรูรวมกัน ( X = 4.37) รองลงมา

คือ ผูบริหารมีสวนรวมในการสงเสริมใหครูไดรับการอบรมพัฒนาตนเองดานการผลิต และใชส่ือ 

นวัตกรรม และเทคโนโลยีทางการศึกษา ( X = 4.35) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับสุดทาย คือ                

ครูตระหนักในคุณคา เห็นความสําคัญในการใชส่ือนวัตกรรม เทคโนโลยีท่ีทันสมัย เพื่อสงเสริมการ

เรียนรูแกผูเรียน ( X = 4.20) 

 5. ดานการนิเทศภายในสถานศึกษา มีความเหมาะสมโดยรวมอยูในระดับมาก                

( X = 4.30) ขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับแรก คือ มีการประเมินผลความพึงพอใจของครูและผูบริหารตอ

กระบวนการและวิธีนิเทศภายในสถานศึกษา ( X = 4.40) รองลงมาคือ มีการประเมินผลจาก
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ปฏิบัติการนิเทศในรูปแบบตาง ๆ เชน ประเมินผลการประชุม อบรม สัมมนา หรือการสนทนาทาง

วิชาการ ( X = 4.36) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับสุดทาย คือ มีการนิเทศการเรียนการสอนในกลุม

สาระการเรียนรูตาง ๆ โดยเปนการนิเทศท่ีรวมมือชวยเหลือกันแบบกัลยาณมิตร นิเทศแบบเพื่อนชวย

เพื่อน เพื่อพัฒนาการเรียนการสอนรวมกันของบุคลากรภายในสถานศึกษา ( X = 4.20) 

 6. ดานการวัดผลประเมินผล มีความเหมาะสมโดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 4.30) ขอ

ท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับแรก คือ สงเสริมใหครูเขารับการอบรมพัฒนาการจัดสรางเครื่องมือวัดและ

ประเมินผล เพื่อใหครูไดมีความรูความเขาใจ ( X = 4.36) รองลงมาคือ มีการจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนา

องคการอยางเปนระบบ เชน การวิเคราะหตรวจสอบและประเมินผลการดําเนินงานของหนวยงาน 

การใชมุมมองสะทอนกลับเพื่อพัฒนาปรับปรุงผล การดําเนินงานหรือกระบวนการท่ีสําคัญอยางเปน

ระบบ ( X = 4.35) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับสุดทาย คือ กําหนดวิธีการวัดและประเมินผลท่ี

เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ เพื่อพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ ( X = 4.24) 

 

ตารางท่ี 4.11 คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของผูบริหาร ครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาเกี่ยวกับความเปนไปไดในการนํารูปแบบไปใชในการเสริมสรางพลังอํานาจครู

และบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา  

n = 413 

องคประกอบรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา X  S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

ดานการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา 4.36 0.19 มาก 

ดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 4.37 0.14 มาก 

รวม 4.36 0.12 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.11 พบวา ความคิดเห็นของผูบริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษาของ

โรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 เกี่ยวกับความเปนไปไดในการนํา

รูปแบบไปใชในการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา โดยรวมอยู ในระดับมาก ( X = 4.36) เมื่อพิจารณาแตละองคประกอบ พบวา 

องคประกอบดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา มีคาเฉล่ียเปนอันดับแรก อยูในระดับมาก            

( X =4.37) รองลงมา คือ องคประกอบดานการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา 

อยูในระดับมาก ( X = 4.36) 
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ตารางท่ี 4.12 คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของผูบริหาร ครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาเกี่ยวกับความเปนไปไดในการนํารูปแบบไปใชในการเสริมสรางพลังอํานาจครู

และบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา องคประกอบดาน

การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา 

n = 413 

องคประกอบดานการเสริมสรางพลังอํานาจครูและ 

บุคลากรทางการศึกษา X  S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

ดานการสรางแรงจูงใจแกผูปฏิบัติงาน    

1) หนวยงานมีการเบิกจายสวัสดิการครูตามสิทธิไดทันกําหนดเวลา 4.42 0.49 มาก 

2) ผูบริหารสงเสริมใหครูปฏิบัติงานตามความคาดหวังหรือ

ความสนใจของครู 

4.32 0.47 มาก 

3) ผูบริหารสนับสนุนวัสดุอุปกรณและส่ือการเรียนการสอนตาม

ความตองการของคร ู

4.34 0.48 มาก 

4) ผูบริหารแสดงความเปนกัลยาณมิตรเพื่อใหครูสามารถขอ

คําปรึกษา ช้ีแนะในการทํางาน 

4.38 0.49 มาก 

5) ผูบริหารสนับสนุนใหครูไดรับความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 4.32 0.47 มาก 

6) ผูบริหารสรางแรงบันดาลใจ ใหผูรวมงานเกิดความคิด

สรางสรรคในการปฏิบัติงาน 

4.29 0.45 มาก 

7) ผูบริหารสงเสริมใหครูไดพัฒนาตนเองมีวิทยฐานะท่ีสูงข้ึน 4.33 0.47 มาก 

8) ผูบริหารกลาวยกยองชมเชยครูท้ังในท่ีประชุมและหรือเปน

การสวนตัว 

4.43 0.50 มาก 

9) ผูบริหารเปดโอกาสใหครูไดเรียนรูส่ิงใหม ๆ อยูเสมอ 4.36 0.48 มาก 

10) ผูบริหารมอบหมายภาระงาน บทบาทหนาท่ี และความ

รับผิดชอบใหครูตามความสามารถ 

4.35 0.48 มาก 

รวม 4.35 0.28 มาก 

ดานการสงเสริมและพัฒนาความรวมมือในองคกร    

1) ผูบริหารใหครูมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศนของโรงเรียน 4.38 0.49 มาก 

2) ผูบริหารสนับสนุนใหครูมีสวนรวมในการจัดทําแผนปฏิบัติ

การโรงเรียน 

4.28 0.45 มาก 
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ตารางท่ี 4.12 (ตอ) 

n = 413 

องคประกอบดานการเสริมสรางพลังอํานาจครูและ 

บุคลากรทางการศึกษา X  S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

3) ผูบริหารสงเสริมใหครูอุทิศตนและเสียสละเพื่อการพัฒนา

โรงเรียนรวมกัน 

4.35 0.48 มาก 

4) ผูบริหารสงเสริมความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงานและ

สรางเจตคติท่ีดีในการปฏิบัติงาน 

4.36 0.48 มาก 

5) ผูบริหารสงเสริมใหครูนําขอมูลสารสนเทศของหนวยงานมา

ใชประกอบในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 

4.37 0.48 มาก 

6) ผูบริหารใหครูมีสวนรวมในการประเมินผลการดําเนินงาน

ของโรงเรียนและหาแนวทางปรับปรุง และพัฒนาโรงเรียน 

4.31 0.46 มาก 

7) ผูบริหารใหอํานาจครูในการควบคุมและตัดสินใจงานท่ี

รับผิดชอบ 

4.26 0.44 มาก 

8) ผูบริหารใหอิสระในการทํางาน 4.32 0.47 มาก 

9) ผูบริหารใหความสําคัญและเอาใจใสตอการตัดสินใจของครู

และบุคลากรทางการศึกษา 

4.34 0.47 มาก 

10) ผูบริหารใหครูมีสวนรวมตัดสินใจในการแกปญหาหรือขอ

ขัดแยงตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในงโรงเรียนรวมกัน 

4.30 0.46 มาก 

รวม 4.33 0.26 มาก 

ดานการสรางบรรยากาศในการทํางาน    

1) ผูบริหารใหโอกาสครูไดรับทํางานท่ีสําคัญ ทาทาย

ความสามารถตามความถนัดอยางเหมาะสม 

4.33 0.47 มาก 

2) ผูบริหารใหโอกาสครูไดเพิ่มพูนความรู ความสามารถและ

ทักษะการปฏิบัติงานอยางเทาเทียมกัน 

4.34 0.47 มาก 

3) ผูบริหารใหการใหคํายกยองชมเชยและรางวัลในการ

ปฏิบัติงานหรือการใหส่ิงของตอบแทน 

4.31 0.46 มาก 

4) ผูบริหารใหโอกาสครูไดรับการพัฒนาเปนครูมืออาชีพอยาง

ตอเนื่อง เชน การฝกอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน หรือศึกษาตอ 

4.38 0.49 มาก 
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ตารางท่ี 4.12 (ตอ) 

n = 413 

องคประกอบดานการเสริมสรางพลังอํานาจครูและ 

บุคลากรทางการศึกษา X  S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

5) ผูบริหารใหโอกาสครูไดสงผลงานดีเดน นวัตกรรมดีเดนเขา

ประกวดท้ังในระดับเขตพื้นท่ี ระดับภาค และระดับชาติ 

4.40 0.49 มาก 

6) ผูบริหารใหโอกาสครูไดเปนหัวหนางาน เชน หัวหนากลุม

สาระการเรียนรู หัวหนากิจกรรมพัฒนาผูเรียนตาม

ความสามารถ 

4.30 0.46 มาก 

7) ผูบริหารใหโอกาสครูไดมีอิสระในการแสวงหาวิธีการ

ปฏิบัติงานใหม ๆ เพื่อพัฒนาคุณภาพงาน 

4.42 0.49 มาก 

8) ผูบริหารใหโอกาสครูไดหมุนเวียนหนาท่ีรับผิดชอบงาน

ภายในโรงเรียน เพื่อใหครูไดเรียนรูงานอยางเทาเทียมกัน 

4.37 0.48 มาก 

9) ผูบริหารใหโอกาสครูไดจัดทําผลงานทางวิชาการ เพื่อเล่ือน

วิทยฐานะและความกาวหนาในวิชาชีพครู จากผลงาน

สรางสรรคของตนเอง 

4.36 0.48 มาก 

10) ผูบริหารจัดเผยแพรผลงานทางวิชาการใหกับครูท่ีมีผลงาน

ดีเดน 

4.35 0.48 มาก 

รวม 4.36 0.29 มาก 

ดานการสรางภาวะผูนําใหกับผูปฏิบัติ    

1) ผูบริหารแสดงวิสัยทัศนในการปฏิบัติงานเพื่อเปนแนวทางให

ครูสามารถนําไปใชในการปฏิบัติงานได 

4.38 0.49 มาก 

2) ผูบริหารวางตัวเหมาะสมและปฏิบัติตนใหเปนแบบอยางท่ีดี

ของการเปนผูนํา 

4.43 0.50 มาก 

3) ผูบริหารสงเสริมใหครูเกิดความคิดริเริ่มสรางสรรคผลงาน

ใหม ๆ เพื่อพัฒนาสถาบัน 

4.41 0.49 มาก 

4) ผูบริหารสงเสริมใหครูกลาคิดริเริ่มในการจัดกิจกรรมการ

เรียนการสอน 

4.44 0.50 มาก 

5) ผูบริหารสงเสริมใหครูกลาลงมือปฏิบัติใหเกิดการ

เปล่ียนแปลงในการจัดการเรียนการสอน 

4.40 0.49 มาก 
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ตารางท่ี 4.12 (ตอ) 

n = 413 

องคประกอบดานการเสริมสรางพลังอํานาจครูและ 

บุคลากรทางการศึกษา X  S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

6) ผูบริหารสงเสริมใหครูรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงาน 4.35 0.48 มาก 

7) ผูบริหารสงเสริมใหครูกลาเผชิญปญหาท่ีเกิดข้ึนจากการ

เปล่ียนแปลง 

4.36 0.48 มาก 

8) ผูบริหารกระตุนใหครูใชวิจารณญาณในการแกไขปญหา 4.31 0.46 มาก 

9) ผูบริหารสงเสริมใหครูรูจักวางแผนการทํางานอยางเปนระบบ 4.34 0.47 มาก 

10) ผูบริหารกระตุนใหครูกระตือรือรนในการทํางานใหสําเร็จ 4.38 0.49 มาก 

รวม 4.38 0.32 มาก 

ดานการสรางทีมงาน    

1) มีการสงเสริมใหครูเลือกสมาชิกในทีมงานเอง 4.44 0.50 มาก 

2) มีการสงเสริมใหครูทํางานเปนทีมตามความสมัครใจ 4.46 0.50 มาก 

3) มีการใหอิสระแกครูในการทํางานรวมกันเพื่อแสวงหาวิธีการ

ทํางานท่ีมีประสิทธิภาพมาใชในการทํางาน 

4.48 0.50 มาก 

4) มีการสงเสริมสนับสนุนการทํางานเปนทีม เพื่อใหครูเห็น

ความสําคัญในความสามารถของครูแตละคน 

4.36 0.48 มาก 

5) มีการสงเสริมใหครูแสดงบทบาทหนาท่ีของสมาชิกทีมงานท่ี

ดี มีใจมุงมั่น ใหความรวมมือรวมใจเปนสําคัญ 

4.40 0.49 มาก 

6) มีการสรางทีมท่ีเปนตนแบบท่ีมีประสิทธิภาพเพื่อเปน

ตัวอยางใหกับครูทุกคนในสถาบัน 

4.39 0.49 มาก 

7) มีการสรางความเขาใจในบทบาทหนาท่ีและความรับผิดชอบ

ของสมาชิกอยางชัดเจน 

4.34 0.48 มาก 

8) มีการกําหนดบทบาทหนาท่ีและความรับผิดชอบของทีมไว

อยางชัดเจน สามารถตรวจสอบและประเมินผลการทํางาน

ของทีมได 

4.35 0.48 มาก 

9) มีการสงเสริมทีมงานใหยอมรับความคิดเห็นท่ีแตกตาง 

เปดเผย แบงปน แลกเปล่ียนเรียนรูและเผยแพรขอมูล

ขาวสารใหกันและกัน 

4.38 0.49 มาก 
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ตารางท่ี 4.12 (ตอ) 

n = 413 

องคประกอบดานการเสริมสรางพลังอํานาจครูและ 

บุคลากรทางการศึกษา X  S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

10) มีการกระจายอํานาจใหกับทีมงาน โดยมอบอํานาจการ

ตัดสินใจ ความรับผิดชอบ ความเปนอิสระ และคลองตัวใน

การทํางาน 

4.33 0.47 มาก 

รวม 4.39 0.25 มาก 

โดยรวม 4.36 0.19 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.12 พบวา ความคิดเห็นของผูบริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษาของ

โรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 เกี่ยวกับความเปนไปในการนํารูปแบบ

ไปใชในการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา องคประกอบดานการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยรวมอยูใน

ระดับมาก ( X = 4.36) เมื่อพิจารณาเปนรายดานและรายขอ ดังนี้ 

 1. ดานการสรางแรงจูงใจแกผูปฏิบัติงาน มีความเปนไปไดโดยรวมอยูในระดับมาก              

( X = 4.35) ขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับแรก คือ ผูบริหารกลาวยกยองชมเชยครูท้ังในท่ีประชุมและหรือ

เปนการสวนตัว ( X = 4.43) รองลงมาคือ หนวยงานมีการเบิกจายสวัสดิการครูตามสิทธิไดทัน

กําหนดเวลา ( X = 4.42) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับสุดทาย คือ ผูบริหารสรางแรงบันดาลใจให

ผูรวมงานเกิดความคิดสรางสรรคในการปฏิบัติงาน ( X = 4.29) 

 2. ดานการสงเสริมและพัฒนาความรวมมือในองคกร มีความเปนไปไดโดยรวมอยูใน

ระดับมาก ( X = 4.33) ขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับแรก คือ ผูบริหารใหครูมีสวนรวมในการกําหนด

วิสัยทัศนของโรงเรียน ( X = 4.38) รองลงมาคือ ผูบริหารสงเสริมใหครูนําขอมูลสารสนเทศของ

หนวยงานมาใชประกอบในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน ( X = 4.37) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับ

สุดทาย คือ ผูบริหารใหอํานาจครูในการควบคุมและตัดสินใจงานท่ีรับผิดชอบ ( X = 4.26) 

 3. ดานการสรางบรรยากาศในการทํางาน มีความเปนไปไดโดยรวมอยูในระดับมาก             

( X = 4.36) ขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับแรก คือ ผูบริหารใหโอกาสครูไดมีอิสระในการแสวงหาวิธีการ

ปฏิบัติงานใหม ๆ เพื่อพัฒนาคุณภาพงาน ( X = 4.42) รองลงมาคือ ผูบริหารใหโอกาสครูไดสงผลงาน

ดีเดน นวัตกรรมดีเดนเขาประกวดท้ังในระดับเขตพื้นท่ี ระดับภาค และระดับชาติ ( X = 4.40) สวนขอ
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ท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับสุดทาย คือ ผูบริหารใหโอกาสครูไดเปนหัวหนางาน เชน หัวหนากลุมสาระการ

เรียนรู หัวหนากิจกรรมพัฒนาผูเรียนตามความสามารถ ( X = 4.30) 

 4. ดานการสรางภาวะผูนําใหกับผูปฏิบัติ มีความเปนไปไดโดยรวมอยูในระดับมาก             

( X = 4.38) ขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับแรก คือ ผูบริหารสงเสริมใหครูกลาคิดริเริ่มในการจัดกิจกรรม

การเรียนการสอน ( X = 4.44) รองลงมาคือ ผูบริหารวางตัวเหมาะสมและปฏิบัติตนใหเปนแบบอยาง

ท่ีดีของการเปนผูนํา ( X = 4.43) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับสุดทาย คือ ผูบริหารกระตุนใหครูใช

วิจารณญาณในการแกไขปญหา ( X = 4.31) 

 5. ดานการสรางทีมงาน มีความเปนไปไดโดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 4.39) ขอท่ีมี

คาเฉล่ียเปนอันดับแรก คือ มีการใหอิสระแกครูในการทํางานรวมกันเพื่อแสวงหาวิธีการทํางานท่ีมี

ประสิทธิภาพมาใชในการทํางาน ( X = 4.48) รองลงมาคือ มีการสงเสริมใหครูทํางานเปนทีมตาม

ความสมัครใจ ( X = 4.46) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับสุดทาย คือ มีการกระจายอํานาจใหกับ

ทีมงาน โดยมอบอํานาจการตัดสินใจ ความรับผิดชอบ ความเปนอิสระ และคลองตัวในการทํางาน                

( X = 4.33) 

 

ตารางท่ี 4.13 คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของผูบริหาร ครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาเกี่ยวกับความเปนไปไดในการนํารูปแบบไปใชในการเสริมสรางพลังอํานาจครู

และบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา ดานการพัฒนางาน

วิชาการของสถานศึกษา 

n = 413 

ดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา X S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

ดานการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา    

1) จัดทําหลักสูตรสถานศึกษาท่ีสอดคลองกับหลักสูตรแกนกลาง

ของกระทรวงศึกษาธิการและกรอบสาระการเรียนรูทองถ่ิน

ของสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

4.34 0.47 มาก 

2) มีการวิเคราะหสภาพแวดลอมและประเมินสถานภาพ

สถานศึกษา เพื่อรวมกําหนด วิสัยทัศน ภารกิจเปาหมาย 

คุณลักษณะท่ีพึงประสงค โดยการมีสวนรวมของทุกฝาย 

4.37 0.48 มาก 

3) มีการประชุมมอบหมายงานครูดานการพัฒนาหลักสูตรตาม

นโยบายสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

4.40 0.49 มาก 
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ตารางท่ี 4.13 (ตอ) 

n = 413 

ดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา X S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

4) มีการประชุมระดมความคิด ฝกอบรมครูใหครูเขาใจหลักสูตร

และแนวการใชหลักสูตร 

4.38 0.49 มาก 

5) มีการจัดประชุมครูและแตงต้ังคณะครูในการปรับปรุง

หลักสูตรใหมีสวนรวมทุกกลุมสาระการเรียนรู 

4.33 0.47 มาก 

6) มีการกําหนดภาระหนาท่ีแกบุคลากรในการจัดทําหลักสูตร

สถานศึกษาไดเหมาะสมกับคุณวุฒิประสบการณความ

เช่ียวชาญ หรือภาระหนาท่ีท่ีรับผิดชอบอยู 

4.29 0.46 มาก 

7) ครูมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับกรอบโครงสรางและ

สาระสําคัญของหลักสูตรแกนกลางการศึกษาข้ันพื้นฐานและ

หลักสูตรทองถ่ิน 

4.41 0.49 มาก 

8) ครูออกแบบหลักสูตรการเรียนการสอนและการประเมินผล

การเรียนรู ภายใตการเรียนรูรวมกันเปนทีมของคณะครู 

4.46 0.50 มาก 

9) ครูออกแบบหนวยการเรียนรูกําหนดเนื้อหา และประสบการณ

การเรียนรูไดสอดคลองกับการพัฒนาผูเรียนใหบรรลุเปาหมาย

ของหลักสูตร 

4.38 0.49 มาก 

10) ครูประเมินผลการใชหลักสูตรเปนประจําทุกปการศึกษา 4.36 0.48 มาก 

รวม 4.37 0.21 มาก 

ดานการจัดการเรียนการสอน    

1) ครูออกแบบกิจกรรมการเรียนรูท่ีเนนใหผูเรียนรวมกันสราง

ความรูเองในรูปแบบของการทํางานเปนทีม 

4.37 0.48 มาก 

2) ครูจัดการเรียนรูโดยใชส่ือ นวัตกรรมการสอน และเทคโนโลยี

ท่ีหลากหลาย ทันสมัย และสอดคลองกับเนื้อหาสาระการ

เรียนรูเพื่อกระตุนการเรียนรูของผูเรียน 

4.35 0.48 มาก 

3) ครูจัดกิจกรรมการเรียนรูโดยใชวิธีการท่ีเนนกระบวนการ ให

ผูเรียนมีอิสระในการแสวงหาความรู ความคิด และทําส่ิง  

ใหม ๆ อยางสรางสรรค โดยไมปดกั้นความคิด 

4.38 0.49 มาก 
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ตารางท่ี 4.13 (ตอ) 

n = 413 

ดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา X S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

4) ครูจัดกิจกรรมการเรียนรูโดยใชวิธีการสอนท่ีเนนการคิด 

วิเคราะห และการสรุปองคความรูแบบองครวม ไมแยกสวน

ดวยการจัดการเรียนรูท่ีบูรณาการเช่ือมโยงเรื่องราวและ

ความคิดของส่ิงท่ีเรียนในหองเรียนกับวิถีชีวิต 

4.39 0.49 มาก 

5) ครูจัดกิจกรรมเรียนรูอยางยืดหยุนและสามารถปรับเปล่ียน

กิจกรรมหรือวิธีการเรียนการสอนไดอยางเหมาะสมกับ

สถานการณ 

4.41 0.49 มาก 

6) ครูสามารถบูรณาการความรูโดยใชเนื้อหาภายในกลุมสาระ

เดียวกันหรือขามกลุมสาระ เพื่อสรางทักษะชีวิตและทักษะท่ี

จําเปนอื่น ๆ ตอการเรียนรู 

4.32 0.47 มาก 

7) ครูกระตุนผูเรียนใหคิดต้ังคําถามแปลก ๆ ใหม ๆ หรือการ

อภิปรายเพื่อนําไปสูการกระตุนใหสนใจ ใฝรู และชวยกัน

หาทางคนควาหรือทดลองเพื่อใหไดมาซึ่งคําตอบนั้น 

4.34 0.48 มาก 

8) ครูกระตุนและสงเสริมใหผูเรียนไดมีการสนทนาแลกเปล่ียน

ความคิดเห็นอยางสรางสรรค 

4.31 0.46 มาก 

9) ครูฝกใหผูเรียนไดนําเสนองานในหลากหลายรูปแบบ เชน  

การนําเสนอดวยความเรียง การนําเสนอดวยส่ือมัลติมีเดีย 

การนําเสนอในลักษณะภาพยนตรส้ันหรือละคร เปนตน 

4.33 0.47 มาก 

10) ครูสะทอนหรือประเมินผลการสอนของตนเองทุกครั้งหลังการ

สอนเพื่อปรับปรุงการสอนใหมีประสิทธิภาพ 

4.43 0.50 มาก 

รวม 4.36 0.27 มาก 

ดานการพัฒนากระบวนการเรียนรู    

1) ผูบริหาร ครู ผูปกครอง และชุมชนมีสวนรวมในการจัด

บรรยากาศและส่ิงแวดลอมท่ีเอื้อตอการจัดการเรียนรู 

4.35 0.48 มาก 

2) ชุมชนมีสวนรวมในการพัฒนากระบวนการเรียนรูโดยคํานึงถึง 

ความสนใจและความถนัดของผูเรียน 

4.32 0.47 มาก 
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ตารางท่ี 4.13 (ตอ) 

n = 413 

ดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา X S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

3) ผูบริหารและครูมีสวนรวมสงเสริมในการจัดกระบวนการ

เรียนรูมี่เนนผูเรียนเปนสําคัญ โดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศ

เปนเครื่องมือในการจัดการเรียนรู 

4.31 0.46 มาก 

4) ครูจัดกระบวนการเรียนรูโดยจัดบรรยากาศสภาพแวดลอม 

ส่ือการเรียนอยางหลากหลาย โดยใชส่ือเทคโนโลยี 

4.39 0.49 มาก 

5) ครูจัดกระบวนการเรียนรู โดยผสมผสานสาระความรูตาง ๆ 

อยางไดสัดสวนสมดุลกัน และบูรณาการการจัดการเรียนรูโดย

ใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 

4.40 0.49 มาก 

6) สงเสริมใหครูไดรับการพัฒนาวิธีการจัดกระบวนการเรียนรู

อยางหลากหลายและตอเนื่อง เพื่อพัฒนากระบวนการเรียนรู

ตามความเหมาะสม 

4.30 0.46 มาก 

7) สงเสริมใหครูจัดกระบวนการเรียนรู โดยจัดเนื้อหาสาระและ

กิจกรรมใหสอดคลอง กับความสนใจ ความถนัดของผูเรียน 

และเนนทักษะกระบวนการ 

4.28 0.45 มาก 

8) สงเสริมสนับสนุนใหครูจัดแหลงเรียนรูภายในโรงเรียน เชน 

มุมประสบการณตาง ๆ ปายนิทรรศการภายในโรงเรียน จัด

นิทรรศการงานวิชาการ เปนตน 

4.33 0.47 มาก 

9) นําภูมิปญญาทองถ่ินและประสานความรวมมือเครือขาย

ผูปกครอง ชุมชน ทองถ่ินเขามามีสวนรวมในการพัฒนา

กระบวนการเรียนรูตามความเหมาะสม 

4.26 0.44 มาก 

10) มีการจัดสรรทรัพยากรท่ีจําเปนสําหรับการพัฒนา

กระบวนการเรียนรูอยางเพียงพอใหกับครูตามความเปนจริง 

4.25 0.48 มาก 

รวม 4.32 0.27 มาก 
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ตารางท่ี 4.13 (ตอ) 

n = 413 

ดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา X S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

ดานการพัฒนาสื่อนวัตกรรมและเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา    

1) ผูบริหารสงเสริมใหครูมีสวนรวมในการพัฒนาส่ือ นวัตกรรม 

ทางการศึกษา กับบุคลากรท้ังภายในและภายนอกสถานศึกษา 

4.39 0.49 มาก 

2) ผูบริหารมีสวนรวมในการสงเสริมใหครูไดรับการอบรมพัฒนา

ตนเองดานการผลิต และใชส่ือ นวัตกรรม และเทคโนโลยี

ทางการศึกษา 

4.40 0.49 มาก 

3) มีการระดมทรัพยากรจากหนวยงานหรือองคกรภายนอกใหมี

สวนรวมในการสนับสนุนส่ือ นวัตกรรมและเทคโนโลยีทาง 

การศึกษา 

4.33 0.47 มาก 

4) ครูพัฒนาตนเองดานการใชส่ือ นวัตกรรมการสอน และ

เทคโนโลยีท่ีทันสมัย โดยเขารับการอบรมและการศึกษา

คนควาดวยตนเองอยางสม่ําเสมอ 

4.38 0.48 มาก 

5) ครูตระหนักในคุณคา เห็นความสําคัญ ในการใชส่ือนวัตกรรม 

เทคโนโลยีท่ีทันสมัย เพื่อสงเสริมการเรียนรูแกผูเรียน 

4.38 0.48 มาก 

6) ครูจัดหาวัสดุอุปกรณทางการศึกษา ตลอดจนส่ือเทคโนโลย ี     

ท่ีทันสมัย เพื่อใชในการเรียนการสอนไดอยางพอเพียงและ

เหมาะสม 

4.32 0.47 มาก 

7) ครูใชคอมพิวเตอรชวยสอนเพื่อเปดโอกาสใหผูเรียนท่ีมีความ

สนใจศึกษาหาความรูไดดวยตนเอง 

4.37 0.48 มาก 

8) ครูใชชองทางเครือขายอิเล็กทรอนิกส อาทิ การสอนผาน

เว็บไซต, อิเล็กทรอนิกสบุค (e-book)  มาชวยในการ

สนับสนุนการเรียนการสอนและเปนชองทางในการเสริม

ความรูใหกับผูเรียน 

4.36 0.48 มาก 

9) ครูสงเสริมใหผูเรียนใชเครือขายสังคมออนไลน (social 

media) เปนชองทางในการติดตอส่ือสารเพื่อเรียนรูรวมกนั 

4.35 0.48 มาก 
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ตารางท่ี 4.13 (ตอ) 

n = 413 

ดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา X S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

10) ครูมีทักษะในการประยุกตใชส่ือและเทคโนโลยีสารสนเทศมา

เปนเครื่องมือในการเรียนรูได จากส่ืออิเล็กทรอนิกสใน

รูปแบบออนไลนผานเว็บไซต โทรศัพทมือถือ แท็บเล็ต 

หนังสืออิเล็กทรอนิกส (E-Book) หรือแอพพลิเคช่ันตาง ๆ 

4.27 0.45 มาก 

รวม 4.35 0.26 มาก 

ดานการนิเทศภายในสถานศึกษา    

1) มีการเขียนแผนปฏิบัติการนิเทศ โดยระบุวัตถุประสงค 

ขอบขาย ภารกิจ เปาหมาย วิธีการปฏิบัติ ระยะเวลาปฏิบัติ 

รวมท้ังจัดทําคูมือการนิเทศใหครูมีสวนรวมไวในแผนปฏิบัติ

การประจําป 

4.41 0.49 มาก 

2) มีการระดมความคิดและรวบรวมปญหาเกี่ยวกับการเรียน 

การสอนของครูเพื่อนํามาวิเคราะหและวางแผนการนิเทศ 

4.38 0.49 มาก 

3) มีการปรับปรุงวิธีการนิเทศภายใน ใหเหมาะสมกับสภาพ

ปจจุบันปญหาและความตองการจําเปน 

4.38 0.49 มาก 

4) การใหคําปรึกษาแนะนําแกครูเพื่อใหเกิดความกาวหนาทาง

วิชาชีพ ความสามารถท่ีจะรับผิดชอบตองานท่ีสูงข้ึนหรือเปน

ท่ียอมรับแกเพื่อนรวมงาน 

4.35 0.48 มาก 

5) มีการประเมินผลจากปฏิบัติการนิเทศในรูปแบบตาง ๆ เชน 

ประเมินผลการประชุม อบรม สัมมนา หรือการสนทนาทาง

วิชาการ 

4.41 0.49 มาก 

6) มีการประเมินผลความพึงพอใจของครูและผูบริหารตอ

กระบวนการและวิธนีิเทศภายในสถานศึกษา 

4.34 0.47 มาก 

7) มีการแลกเปล่ียนเรียนรูและประสบการณการจัดระบบการ

นิเทศภายในกับสถานศึกษาอื่นหรือเครือขายการนิเทศภายใน

เขตพื้นท่ีการศึกษา 

4.43 0.50 มาก 
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ตารางท่ี 4.13 (ตอ) 

n = 413 

ดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา X S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

8) รวมวางแผนนิเทศภายในสถานศึกษาโดยใชกิจกรรมท่ี

หลากหลายและเหมาะสมกับสถานศึกษา 

4.43 0.50 มาก 

9) มีการกํากับนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการเรียนการ

สอนใหสอดคลองกับมาตรฐานและหลักสูตรแกนกลาง

การศึกษาข้ันพื้นฐาน 

4.46 0.50 มาก 

10) มีการนิเทศการเรียนการสอนในกลุมสาระการเรียนรูตาง ๆ 

โดยเปนการนิเทศท่ีรวมมือชวยเหลือกันแบบกัลยาณมิตร 

นิเทศแบบเพื่อนชวยเพื่อน เพื่อพัฒนาการเรียนการสอน

รวมกันของบุคลากรภายในสถานศึกษา 

4.48 0.50 มาก 

รวม 4.41 0.23 มาก 

ดานการวัดผลประเมินผล    

1) สงเสริมใหครูเขารับการอบรมพัฒนาการจัดสรางเครื่องมือวัด

และประเมินผล เพื่อใหครูไดมีความรูความเขาใจ 

4.45 0.50 มาก 

2) จัดสรางเครื่องมือวัดและประเมินผลใหสอดคลองกับผลการ

เรียนท่ีคาดหวัง (มาตรฐานช้ันป) สาระการเรียนรู กิจกรรม

การเรียนรู และสภาพผูเรียน 

4.42 0.49 มาก 

3) นําเทคโนโลยีมาประยุกตใชในการสรางเครื่องมือ และใชเปน

เครื่องมือวัดผลและประเมินผล 

4.33 0.47 มาก 

4) ครูมีสวนรวมในจัดทําระเบียบการวัดและประเมินผลให

ทันสมัยโดยเนนการใชเทคโนโลยีสารสนเทศเปนเครื่องมือ 

4.40 0.49 มาก 

5) มีการจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาองคการอยางเปนระบบ เชน การ

วิเคราะหตรวจสอบและประเมินผลการดําเนินงานของ

หนวยงาน การใชมุมมองสะทอนกลับเพื่อพัฒนาปรับปรุงผล 

การดําเนินงานหรือกระบวนการท่ีสําคัญอยางเปนระบบ 

4.38 0.48 มาก 
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ตารางท่ี 4.13 (ตอ) 

n = 413 

ดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา X S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

6) กําหนดวิธีการวัดและประเมินผลท่ีเหมาะสมและมี

ประสิทธิภาพ เพื่อพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานอยาง

สม่ําเสมอ 

4.37 0.48 มาก 

7) สงเสริมการวัดและประเมินผลตามสภาพจริงจากการจัด

โครงงาน ผลงาน นิทรรศการ และผลลัพธท่ีไดจากการ

ปฏิบัติงานจริง 

4.36 0.48 มาก 

8) ครูผูสอนและผูเรียนมีสวนรวมในการสรางแบบประเมิน

รวมกัน เพื่อสามารถนําจุดประสงคของการประเมินไปใช

ประโยชนไดจริง 

4.41 0.49 มาก 

9) การวัดและประเมินผลท่ีมีการวางแผนการวัดและประเมินผล

ท่ีมีความยืดหยุนท้ังกอน ระหวาง และหลังการจัดกิจกรรม

การเรียนรู 

4.32 0.47 มาก 

10) การวัดและประเมินผลท่ีมีการติดตามประเมินผลอยาง

ตอเนื่องหลังการจัดกิจกรรมการเรียนรู 

4.34 0.47 มาก 

รวม 4.38 0.25 มาก 

โดยรวม 4.37 0.14 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.13 พบวา ความคิดเห็นของผูบริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษาของ

โรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 เกี่ยวกับความเปนไปไดในการนํา

รูปแบบไปใชในการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการ        

ของสถานศึกษา ดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา โดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 4.37)              

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ ดังนี้ 

 1. ดานการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา มีความเปนไปไดโดยรวมอยูในระดับมาก                

( X = 4.37) ขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับแรก คือ ครูออกแบบหลักสูตรการเรียนการสอนและการ

ประเมินผลการเรียนรู ภายใตการเรียนรูรวมกันเปนทีมของคณะครู ( X = 4.46) รองลงมาคือ ครูมี

ความรูความเขาใจเกี่ยวกับกรอบโครงสรางและสาระสําคัญของหลักสูตรแกนกลางการศึกษาข้ัน
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พื้นฐานและหลักสูตรทองถ่ิน ( X = 4.41) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับสุดทาย คือ มีการกําหนด

ภาระหนาท่ีแกบุคลากรในการจัดทําหลักสูตรสถานศึกษาไดเหมาะสมกับคุณวุฒิประสบการณความ

เช่ียวชาญ หรือภาระหนาท่ีท่ีรับผิดชอบอยู ( X = 4.29) 

 2. ดานการจัดการเรียนการสอน มีความเปนไปไดโดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 4.36) 

ขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับแรก คือ ครูสะทอนหรือประเมินผลการสอนของตนเองทุกครั้งหลังการสอน

เพื่อปรับปรุงการสอนใหมีประสิทธิภาพ ( X = 4.43) รองลงมาคือ ครูจัดกิจกรรมเรียนรูอยางยืดหยุน

และสามารถปรับเปล่ียนกิจกรรมหรือวิธีการเรียนการสอนไดอยางเหมาะสมกับสถานการณ                    

( X = 4.41) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับสุดทาย คือ ครูกระตุนและสงเสริมใหผูเรียนไดมีการสนทนา

แลกเปล่ียนความคิดเห็นอยางสรางสรรค ( X = 4.31) 

 3. ดานการพัฒนากระบวนการเรียนรู มีความเปนไปไดโดยรวมอยูในระดับมาก              

( X = 4.32) ขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับแรก คือ ครูจัดกระบวนการเรียนรู โดยผสมผสานสาระความรู

ตาง ๆ อยางไดสัดสวนสมดุลกัน และบูรณาการการจัดการเรียนรูโดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศ              

( X = 4.40) รองลงมาคือ ครูจัดกระบวนการเรียนรูโดยจัดบรรยากาศสภาพแวดลอม ส่ือการเรียน

อยางหลากหลาย โดยใชส่ือเทคโนโลยี ( X = 4.39) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับสุดทาย คือ มีการ

จัดสรรทรัพยากรท่ีจําเปนสําหรับการพัฒนากระบวนการเรียนรูอยางเพียงพอใหกับครูตามความ        

เปนจริง ( X = 4.25) 

 4. ดานการพัฒนาส่ือนวัตกรรมและเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา มีความเปนไปไดโดย

รวมอยูในระดับมาก ( X = 4.35) ขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับแรก คือ ผูบริหารมีสวนรวมในการสงเสริม

ใหครูไดรับการอบรมพัฒนาตนเองดานการผลิต และใชส่ือ นวัตกรรม และเทคโนโลยีทางการศึกษา            

( X = 4.40) รองลงมาคือ ผูบริหารสงเสริมใหครูมีสวนรวมในการพัฒนาส่ือ นวัตกรรมทางการศึกษา 

กับบุคลากรท้ังภายในและภายนอกสถานศึกษา ( X = 4.39) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับสุดทาย คือ 

ครูมีทักษะในการประยุกตใชส่ือและเทคโนโลยีสารสนเทศมาเปนเครื่องมือในการเรียนรูได จากส่ือ

อิเล็กทรอนิกสในรูปแบบออนไลนผานเว็บไซต โทรศัพทมือถือ แท็บเล็ต หนังสืออิเล็กทรอนิกส                 

(E-Book) หรือแอพพลิเคช่ันตาง ๆ ( X = 4.27) 

 5. ดานการนิเทศภายในสถานศึกษา มีความเปนไปไดโดยรวมอยูในระดับมาก               

( X = 4.41) ขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับแรก คือ มีการนิเทศการเรียนการสอนในกลุมสาระการเรียนรู

ตาง ๆ โดยเปนการนิเทศท่ีรวมมือชวยเหลือกันแบบกัลยาณมิตร นิเทศแบบเพื่อนชวยเพื่อน เพื่อ

พัฒนาการเรียนการสอนรวมกันของบุคลากรภายในสถานศึกษา ( X = 4.48) รองลงมาคือ มีการกํากับ

นิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการเรียนการสอนใหสอดคลองกับมาตรฐานและหลักสูตร

แกนกลางการศึกษาข้ันพื้นฐาน ( X = 4.46) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับสุดทาย คือ มีการ
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ประเมินผลความพึงพอใจของครูและผูบริหารตอกระบวนการและวิธีนิเทศภายในสถานศึกษา               

( X = 4.34) 

 6. ดานการวัดผลประเมินผล มีความเปนไปไดโดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 4.38)             

ขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับแรก คือ สงเสริมใหครูเขารับการอบรมพัฒนาการจัดสรางเครื่องมือวัดและ

ประเมินผล เพื่อใหครูไดมีความรูความเขาใจ ( X = 4.45) รองลงมาคือ จัดสรางเครื่องมือวัดและ

ประเมินผลใหสอดคลองกับผลการเรียนท่ีคาดหวัง (มาตรฐานช้ันป) สาระการเรียนรู กิจกรรมการ

เรียนรู และสภาพผูเรียน ( X = 4.42) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับสุดทาย คือ การวัดและประเมินผล

ท่ีมีการวางแผนการวัดและประเมินผลท่ีมีความยืดหยุนท้ังกอน ระหวาง และหลังการจัดกิจกรรม            

การเรียนรู ( X = 4.32) 

 

 ตอนท่ี 4 การวิเคราะหขอมูลผลการใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

 การวิเคราะหขอมูลผลการใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา

เพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา โดยการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) เพื่อสอบถาม

ความคิดเห็นของผูบริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษาของโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 กอนและหลังการใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา ซึ่งเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง จํานวน 451 คน 

โดยไดรับแบบสอบถามกลับคืนและมีความสมบูรณ จํานวน 420 ฉบับ คิดเปนรอยละ 93.13 

  1. ผลการวิเคราะหขอมูลพื้นฐาน 

  ผลการวิเคราะหขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งเปนผูบริหาร ครูและบุคลากร

ทางการศึกษาของโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ดังตารางท่ี 4.14 

 

ตารางท่ี 4.14 การวิเคราะหขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถามเพือ่ศึกษาผลการใชรูปแบบ 
 

รายการ จํานวน รอยละ 

เพศ   

 - ชาย 241 57.38 

 - หลัง 179 42.62 

รวม 420 100.00 
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ตารางท่ี 4.14 (ตอ) 
 

รายการ จํานวน รอยละ 

อายุ   

 - ไมเกิน 30 ป 57 13.57 

 - 31 – 40 ป 101 24.05 

 - 41 – 50 ป 163 38.81 

 - 51 ป ข้ึนไป 99 23.57 

รวม 420 100.00 

สถานภาพ   

 - ผูบริหารโรงเรียน 101 24.04 

 - ครูหัวหนาฝายงาน 28 6.67 

 - ครูหัวหนากลุมสาระการเรียนรู 65 15.48 

 - ครูผูสอน 226 53.81 

รวม 420 100.00 

วุฒิการศึกษา   

 - ปริญญาตร ี 158 37.62 

 - ปริญญาโท 239 56.90 

 - ปริญญาเอก 23 5.48 

รวม 420 100.00 

ประสบการณในการทํางาน   

 - ไมเกิน 10 ป 166 39.52 

 - 11 – 20 ป 171 40.72 

 - มากกวา 20 ป 83 19.76 

รวม 420 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4.14 พบวา ผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 420 คน สวนใหญเปนเพศชาย 

จํานวน 241 คน คิดเปนรอยละ 57.38 เปนเพศหญิง จํานวน 179 คน คิดเปนรอยละ 42.62 มีอายุ 

41-50 ป มากท่ีสุด จํานวน 163 คน คิดเปนรอยละ 38.81 รองลงมาคือ อายุ 31-40 ป จํานวน 101 

คน คิดเปนรอยละ 24.05 มีสถานภาพเปนครูผูสอน จํานวน 226 คน คิดเปนรอยละ 53.81                   

มีวุฒิการศึกษาปริญญาโท จํานวน 239 คน คิดเปนรอยละ 56.90 และมีประสบการณในการทํางาน 
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11-20 ป จํานวน 171 คน คิดเปนรอยละ 40.72 รองลงมาคือ ไมเกิน 10 ป จํานวน 166 คน คิดเปน

รอยละ 39.52 

 

 2. ผลการวิเคราะหขอมูลผลการใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

  ผลการวิเคราะหขอมูลกอนและหลังการใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและ

บุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา ทําการทดสอบโดยหาคาเฉล่ีย ( X ) 

และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) แลวเปรียบเทียบกับเกณฑการแปลความหมายคาเฉล่ียท่ีกําหนดไว 

ดังตารางท่ี 4.15-4.17 

 

ตารางท่ี 4.15 คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของผูบริหาร ครูและบุคลากรทางการ

ศึกษากอนและหลังการใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

n = 420 

องคประกอบรูปแบบการเสริมสรางพลัง

อํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อ

พัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

กอนการใชรูปแบบ หลังการใชรูปแบบ 

X  S.D. 

ระดับ

ความ

คิดเห็น 
X  S.D. 

ระดับ

ความ

คิดเห็น 

ดานการเสริมสรางพลังอํานาจครูและ

บุคลากรทางการศึกษา 

4.13 0.09 มาก 4.49 0.09 มาก 

ดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 4.15 0.07 มาก 4.51 0.08 มากท่ีสุด 

รวม 4.14 0.06 มาก 4.49 0.06 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.15 พบวา ความคิดเห็นของผูบริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษาของ

โรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 กอนการใชรูปแบบการเสริมสรางพลัง

อํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา โดยรวมมีการดําเนินการ

อยูในระดับมาก ( X = 4.14) เมื่อพิจารณาแตละองคประกอบ พบวา องคประกอบดานการพัฒนางาน

วิชาการของสถานศึกษา มีคาเฉล่ียเปนอันดับแรก อยูในระดับมาก ( X = 4.15) รองลงมา คือ 

องคประกอบดานการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา อยู ในระดับมาก                    

( X = 4.13) 
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 สวนความคิดเห็นของผูบริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษาของโรงเรียนสังกัด

สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 หลังการใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและ

บุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา โดยรวมมีการดําเนินการอยูในระดับ

มาก ( X = 4.49) เมื่อพิจารณาแตละองคประกอบ พบวา องคประกอบดานการพัฒนางานวิชาการ

ของสถานศึกษา มีคาเฉล่ียเปนอันดับแรก อยูในระดับมากท่ีสุด ( X = 4.51) รองลงมา คือ 

องคประกอบดานการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา อยูในระดับมาก ( X = 4.49) 

 

ตารางท่ี 4.16 คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของผูบริหาร ครูและบุคลากรทางการ

ศึกษากอนและหลังการใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา องคประกอบดานการเสริมสรางพลัง

อํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา 

n = 420 

องคประกอบดานการเสริมสรางพลัง

อํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา 

กอนการใชรูปแบบ หลังการใชรูปแบบ 

X  S.D. 

ระดับ

ความ

คิดเห็น 
X  S.D. 

ระดับ

ความ

คิดเห็น 

ดานการสรางแรงจูงใจแกผูปฏิบัติงาน       

1) หนวยงานมีการเบิกจายสวัสดิการครูตาม

สิทธิไดทันกําหนดเวลา 

4.21 0.50 มาก 4.52 0.50 มากท่ีสุด 

2) ผูบริหารสงเสริมใหครูปฏิบัติงานตาม

ความคาดหวังหรือความสนใจของครู 

4.07 0.39 มาก 4.38 0.49 มาก 

3) ผูบริหารสนับสนุนวัสดุอุปกรณและส่ือ

การเรียนการสอนตามความตองการ 

ของคร ู

4.18 0.48 มาก 4.40 0.49 มาก 

4) ผูบริหารแสดงความเปนกัลยาณมิตร

เพื่อใหครูสามารถขอคําปรึกษา ช้ีแนะใน

การทํางาน 

4.11 0.43 มาก 4.59 0.49 มากท่ีสุด 

5) ผูบริหารสนับสนุนใหครูไดรับ

ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 

4.12 0.44 มาก 4.55 0.50 มากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.16  (ตอ) 

n = 420 

องคประกอบดานการเสริมสรางพลัง

อํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา 

กอนการใชรูปแบบ หลังการใชรูปแบบ 

X  S.D. 

ระดับ

ความ

คิดเห็น 
X  S.D. 

ระดับ

ความ

คิดเห็น 

6) ผูบริหารสรางแรงบันดาลใจ ใหผูรวมงาน

เกิดความคิดสรางสรรคในการปฏิบัติงาน 

4.05 0.37 มาก 4.43 0.50 มาก 

7) ผูบริหารสงเสริมใหครูไดพัฒนาตนเองมี

วิทยฐานะท่ีสูงข้ึน 

4.10 0.39 มาก 4.64 0.48 มากท่ีสุด 

8) ผูบริหารกลาวยกยองชมเชยครูท้ังในท่ี

ประชุมและหรือเปนการสวนตัว 

4.15 0.46 มาก 4.48 0.50 มาก 

9) ผูบริหารเปดโอกาสใหครูไดเรียนรูส่ิง 

ใหม ๆ อยูเสมอ 

4.00 0.43 มาก 4.46 0.50 มาก 

10) ผูบริหารมอบหมายภาระงาน บทบาท

หนาท่ี และความรับผิดชอบใหครูตาม

ความสามารถ 

4.16 0.47 มาก 4.37 0.48 มาก 

รวม 4.12 0.17 มาก 4.48 0.18 มาก 

ดานการสงเสริมและพัฒนาความรวมมือ

ในองคกร 

      

1) ผูบริหารใหครูมีสวนรวมในการกําหนด

วิสัยทัศนของโรงเรียน 

4.16 0.47 มาก 4.69 0.46 มากท่ีสุด 

2) ผูบริหารสนับสนุนใหครูมีสวนรวมในการ

จัดทําแผนปฏิบัติการโรงเรียน 

4.12 0.44 มาก 4.46 0.50 มาก 

3) ผูบริหารสงเสริมใหครูอุทิศตนและ

เสียสละเพื่อการพัฒนาโรงเรียนรวมกนั 

4.19 0.49 มาก 4.48 0.50 มาก 

4) ผูบริหารสงเสริมความรวมมือรวมใจใน

การปฏิบัติงานและสรางเจตคติท่ีดีในการ

ปฏิบัติงาน 

4.22 0.51 มาก 4.47 0.50 มาก 
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ตารางท่ี 4.16  (ตอ) 

n = 420 

องคประกอบดานการเสริมสรางพลัง

อํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา 

กอนการใชรูปแบบ หลังการใชรูปแบบ 

X  S.D. 

ระดับ

ความ

คิดเห็น 
X  S.D. 

ระดับ

ความ

คิดเห็น 

5) ผูบริหารสงเสริมใหครูนําขอมูล

สารสนเทศของหนวยงานมาใชประกอบ

ในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 

4.20 0.49 มาก 4.60 0.49 มากท่ีสุด 

6) ผูบริหารใหครูมีสวนรวมในการประเมินผล

การดําเนินงานของโรงเรียนและหา

แนวทางปรับปรุง และพัฒนาโรงเรียน 

4.10 0.42 มาก 4.59 0.49 มากท่ีสุด 

7) ผูบริหารใหอํานาจครูในการควบคุมและ

ตัดสินใจงานท่ีรับผิดชอบ 

4.08 0.40 มาก 4.43 0.50 มาก 

8) ผูบริหารใหอิสระในการทํางาน 4.18 0.48 มาก 4.36 0.48 มาก 

9) ผูบริหารใหความสําคัญและเอาใจใสตอ

การตัดสินใจของครูและบุคลากรทาง 

การศึกษา 

4.17 0.48 มาก 4.65 0.48 มากท่ีสุด 

10) ผูบริหารใหครูมีสวนรวมตัดสินใจในการ

แกปญหาหรือขอขัดแยงตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึน

ในงโรงเรียนรวมกนั 

4.15 0.46 มาก 4.38 0.49 มาก 

รวม 4.16 0.17 มาก 4.51 0.18 มากท่ีสุด 

ดานการสรางบรรยากาศในการทํางาน       

1) ผูบริหารใหโอกาสครูไดรับทํางานท่ี

สําคัญ ทาทายความสามารถตามความ

ถนัดอยางเหมาะสม 

4.16 0.47 มาก 4.47 0.50 มาก 

2) ผูบริหารใหโอกาสครูไดเพิ่มพูนความรู 

ความสามารถและทักษะการปฏิบัติงาน

อยางเทาเทียมกัน 

4.18 0.48 มาก 4.62 0.49 มากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.16  (ตอ) 

n = 420 

องคประกอบดานการเสริมสรางพลัง

อํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา 

กอนการใชรูปแบบ หลังการใชรูปแบบ 

X  S.D. 

ระดับ

ความ

คิดเห็น 
X  S.D. 

ระดับ

ความ

คิดเห็น 

3) ผูบริหารใหการใหคํายกยองชมเชยและ

รางวัลในการปฏิบัติงานหรือการให

ส่ิงของตอบแทน 

4.11 0.43 มาก 4.44 0.50 มาก 

4) ผูบริหารใหโอกาสครูไดรับการพัฒนา

เปนครูมืออาชีพอยางตอเนื่อง เชน    

การฝกอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน หรือ

ศึกษาตอ 

4.20 0.49 มาก 4.37 0.48 มาก 

5) ผูบริหารใหโอกาสครูไดสงผลงานดีเดน 

นวัตกรรมดีเดนเขาประกวดท้ังในระดับ

เขตพื้นท่ี ระดับภาค และระดับชาติ 

4.09 0.41 มาก 4.66 0.48 มากท่ีสุด 

6) ผูบริหารใหโอกาสครูไดเปนหัวหนางาน 

เชน หัวหนากลุมสาระการเรียนรู หัวหนา

กิจกรรมพัฒนาผูเรียนตามความสามารถ 

4.12 0.44 มาก 4.46 0.50 มาก 

7) ผูบริหารใหโอกาสครูไดมีอิสระในการ

แสวงหาวิธีการปฏิบัติงานใหม ๆ เพื่อ

พัฒนาคุณภาพงาน 

4.23 0.51 มาก 4.56 0.50 มากท่ีสุด 

8) ผูบริหารใหโอกาสครูไดหมุนเวียนหนาท่ี

รับผิดชอบงานภายในโรงเรียน เพื่อใหครู

ไดเรียนรูงานอยางเทาเทียมกัน 

4.17 0.47 มาก 4.39 0.49 มาก 

9) ผูบริหารใหโอกาสครูไดจัดทําผลงานทาง

วิชาการ เพื่อเล่ือนวิทยฐานะและ

ความกาวหนาในวิชาชีพครู จากผลงาน

สรางสรรคของตนเอง 

4.22 0.51 มาก 4.57 0.50 มากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.16  (ตอ) 

n = 420 

องคประกอบดานการเสริมสรางพลัง

อํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา 

กอนการใชรูปแบบ หลังการใชรูปแบบ 

X  S.D. 

ระดับ

ความ

คิดเห็น 
X  S.D. 

ระดับ

ความ

คิดเห็น 

10) ผูบริหารจัดเผยแพรผลงานทางวิชาการ

ใหกับครูท่ีมีผลงานดีเดน 

4.19 0.49 มาก 4.40 0.49 มาก 

รวม 4.17 0.18 มาก 4.49 0.17 มาก 

ดานการสรางภาวะผูนําใหกับผูปฏิบัติ       

1) ผูบริหารแสดงวิสัยทัศนในการปฏิบัติงาน

เพื่อเปนแนวทางใหครูสามารถนําไปใช

ในการปฏิบัติงานได 

4.17 0.52 มาก 4.65 0.48 มากท่ีสุด 

2) ผูบริหารวางตัวเหมาะสมและปฏิบัติตน

ใหเปนแบบอยางท่ีดีของการเปนผูนํา 

4.14 0.50 มาก 4.52 0.50 มากท่ีสุด 

3) ผูบริหารสงเสริมใหครูเกิดความคิดริเริ่ม

สรางสรรคผลงานใหม ๆ เพื่อพัฒนา

สถาบัน 

4.16 0.51 มาก 4.39 0.49 มาก 

4) ผูบริหารสงเสริมใหครูกลาคิดริเริ่มในการ

จัดกิจกรรมการเรียนการสอน 

4.20 0.54 มาก 4.69 0.46 มากท่ีสุด 

5) ผูบริหารสงเสริมใหครูกลาลงมือปฏิบัติ

ใหเกิดการเปล่ียนแปลงในการจัดการ

เรียนการสอน 

4.07 0.53 มาก 4.60 0.49 มากท่ีสุด 

6) ผูบริหารสงเสริมใหครูรวมมือรวมใจใน

การปฏิบัติงาน 

4.21 0.54 มาก 4.45 0.50 มาก 

7) ผูบริหารสงเสริมใหครูกลาเผชิญปญหาท่ี

เกิดข้ึนจากการเปล่ียนแปลง 

4.18 0.53 มาก 4.42 0.49 มาก 

8) ผูบริหารกระตุนใหครูใชวิจารณญาณใน

การแกไขปญหา 

4.13 0.49 มาก 4.66 0.48 มากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.16  (ตอ) 

n = 420 

องคประกอบดานการเสริมสรางพลัง

อํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา 

กอนการใชรูปแบบ หลังการใชรูปแบบ 

X  S.D. 

ระดับ

ความ

คิดเห็น 
X  S.D. 

ระดับ

ความ

คิดเห็น 

9) ผูบริหารสงเสริมใหครูรูจักวางแผนการ

ทํางานอยางเปนระบบ 

4.12 0.48 มาก 4.53 0.50 มากท่ีสุด 

10) ผูบริหารกระตุนใหครูกระตือรือรนใน

การทํางานใหสําเร็จ 

4.04 0.51 มาก 4.44 0.50 มาก 

รวม 4.14 0.18 มาก 4.53 0.16 มากท่ีสุด 

ดานการสรางทีมงาน       

1) มีการสงเสริมใหครูเลือกสมาชิกใน

ทีมงานเอง 

4.13 0.53 มาก 4.38 0.49 มาก 

2) มีการสงเสริมใหครูทํางานเปนทีมตาม

ความสมัครใจ 

4.15 0.42 มาก 4.54 0.50 มากท่ีสุด 

3) มีการใหอิสระแกครูในการทํางานรวมกัน

เพื่อแสวงหาวิธีการทํางานท่ีมี

ประสิทธิภาพมาใชในการทํางาน 

4.09 0.50 มาก 4.28 0.45 มาก 

4) มีการสงเสริมสนับสนุนการทํางานเปน

ทีม เพื่อใหครูเห็นความสําคัญใน

ความสามารถของครูแตละคน 

4.10 0.51 มาก 4.36 0.48 มาก 

5) มีการสงเสริมใหครูแสดงบทบาทหนาท่ี

ของสมาชิกทีมงานท่ีดี มีใจมุงมั่น ให

ความรวมมือรวมใจเปนสําคัญ 

4.12 0.53 มาก 4.59 0.49 มากท่ีสุด 

6) มีการสรางทีมท่ีเปนตนแบบท่ีมี

ประสิทธิภาพเพื่อเปนตัวอยางใหกับครู 

ทุกคนในสถาบัน 

4.06 0.48 มาก 4.40 0.49 มาก 
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ตารางท่ี 4.16  (ตอ) 

n = 420 

องคประกอบดานการเสริมสรางพลัง

อํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา 

กอนการใชรูปแบบ หลังการใชรูปแบบ 

X  S.D. 

ระดับ

ความ

คิดเห็น 
X  S.D. 

ระดับ

ความ

คิดเห็น 

7) มีการสรางความเขาใจในบทบาทหนาท่ี

และความรบัผิดชอบของสมาชิกอยาง

ชัดเจน 

4.00 0.42 มาก 4.31 0.46 มาก 

8) มีการกําหนดบทบาทหนาท่ีและความ

รับผิดชอบของทีมไวอยางชัดเจน 

สามารถตรวจสอบและประเมินผลการ

ทํางานของทีมได 

4.05 0.47 มาก 4.33 0.47 มาก 

9) มีการสงเสริมทีมงานใหยอมรับความ

คิดเห็นท่ีแตกตาง เปดเผย แบงปน 

แลกเปล่ียนเรียนรูและเผยแพรขอมูล

ขาวสารใหกันและกัน 

4.08 0.50 มาก 4.56 0.50 มากท่ีสุด 

10) มีการกระจายอํานาจใหกับทีมงาน   

โดยมอบอํานาจการตัดสินใจ ความ

รับผิดชอบ ความเปนอิสระ และคลองตัว

ในการทํางาน 

3.99 0.40 มาก 4.37 0.48 มาก 

รวม 4.08 0.16 มาก 4.41 0.20 มาก 

โดยรวม 4.13 0.09 มาก 4.49 0.09 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.16 พบวา ความคิดเห็นของผูบริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษาของ

โรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 กอนการใชรูปแบบการเสริมสรางพลัง

อํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา องคประกอบดานการ

เสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยรวมมีการดําเนินการอยูในระดับมาก                 

( X = 4.13) เมื่อพิจารณาเปนรายดานและรายขอ ดังนี้ 
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 1. ดานการสรางแรงจูงใจแกผูปฏิบัติงาน โดยรวมมีการดําเนินการอยูในระดับมาก                  

( X = 4.12) ขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับแรก คือ หนวยงานมีการเบิกจายสวัสดิการครูตามสิทธิไดทัน

กําหนดเวลา อยูในระดับมาก ( X = 4.21) รองลงมาคือ ผูบริหารสนับสนุนวัสดุอุปกรณและส่ือการ

เรียนการสอนตามความตองการของครู อยูในระดับมาก ( X = 4.18) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับ

สุดทาย คือ ผูบริหารเปดโอกาสใหครูไดเรียนรูส่ิง ใหม ๆ อยูเสมอ อยูในระดับมาก ( X = 4.00) 

 2. ดานการสงเสริมและพัฒนาความรวมมือในองคกร โดยรวมมีการดําเนินการอยูใน

ระดับมาก ( X = 4.16) ขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับแรก คือ ผูบริหารสงเสริมความรวมมือรวมใจในการ

ปฏิบัติงานและสรางเจตคติท่ีดีในการปฏิบัติงาน อยูในระดับมาก ( X = 4.22) รองลงมาคือ ผูบริหาร

สงเสริมใหครูนําขอมูลสารสนเทศของหนวยงานมาใชประกอบในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน อยูใน

ระดับมาก ( X = 4.20) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับสุดทาย คือ ผูบริหารใหอํานาจครูในการควบคุม

และตัดสินใจงานท่ีรับผิดชอบ อยูในระดับมาก ( X = 4.08) 

 3. ดานการสรางบรรยากาศในการทํางาน โดยรวมมีการดําเนินการอยูในระดับมาก              

( X = 4.17) ขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับแรก คือ ผูบริหารใหโอกาสครูไดมีอิสระในการแสวงหาวิธีการ

ปฏิบัติงานใหม ๆ เพื่อพัฒนาคุณภาพงาน อยูในระดับมาก ( X = 4.23) รองลงมาคือ ผูบริหารให

โอกาสครูไดจัดทําผลงานทางวิชาการ เพื่อเล่ือนวิทยฐานะและความกาวหนาในวิชาชีพครู จากผลงาน

สรางสรรคของตนเอง อยูในระดับมาก ( X = 4.22) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับสุดทาย คือ ผูบริหาร

ใหโอกาสครูไดสงผลงานดีเดน นวัตกรรมดีเดนเขาประกวดท้ังในระดับเขตพื้นท่ี ระดับภาค และ

ระดับชาติ อยูในระดับมาก ( X = 4.09) 

 4. ดานการสรางภาวะผูนําใหกับผูปฏิบัติ โดยรวมมีการดําเนินการอยูในระดับมาก             

( X = 4.04) ขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับแรก คือ ผูบริหารสงเสริมใหครูรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงาน 

อยูในระดับมาก ( X = 4.21) รองลงมาคือ ผูบริหารสงเสริมใหครูกลาคิดริเริ่มในการจัดกิจกรรมการ

เรียนการสอน อยูในระดับมาก ( X = 4.20) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับสุดทาย คือ ผูบริหารกระตุน

ใหครูกระตือรือรนในการทํางานใหสําเร็จ อยูในระดับมาก ( X = 4.04) 

 5. ดานการสรางทีมงาน โดยรวมมีการดําเนินการอยูในระดับมาก ( X = 4.08) ขอท่ีมี

คาเฉล่ียเปนอันดับแรก คือ มีการสงเสริมใหครูทํางานเปนทีมตามความสมัครใจ อยูในระดับมาก              

( X = 4.15) รองลงมาคือ มีการสงเสริมใหครูเลือกสมาชิกในทีมงานเอง อยูในระดับมาก ( X = 4.13) 

สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับสุดทาย คือ มีการกระจายอํานาจใหกับทีมงาน โดยมอบอํานาจการ

ตัดสินใจ ความรับผิดชอบ ความเปนอิสระ และคลองตัวในการทํางาน อยูในระดับมาก ( X = 3.99) 

 สวนความคิดเห็นของผูบริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษาของโรงเรียนสังกัด

สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 หลังการใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและ

บุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา องคประกอบดานการเสริมสรางพลัง
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อํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยรวมมีการดําเนินการอยูในระดับมาก ( X = 4.49) เมื่อ

พิจารณาเปนรายดานและรายขอ ดังนี ้

 1. ดานการสรางแรงจูงใจแกผูปฏิบัติงาน โดยรวมมีการดําเนินการอยูในระดับมาก        

( X = 4.48) ขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับแรก คือ ผูบริหารสงเสริมใหครูไดพัฒนาตนเองมีวิทยฐานะท่ี

สูงข้ึน อยูในระดับมากท่ีสุด ( X = 4.64) รองลงมาคือ ผูบริหารแสดงความเปนกัลยาณมิตรเพื่อใหครู

สามารถขอคําปรึกษา ช้ีแนะในการทํางาน อยูในระดับมากท่ีสุด ( X = 4.59) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียเปน

อันดับสุดทาย คือ ผูบริหารมอบหมายภาระงาน บทบาทหนาท่ี และความรับผิดชอบใหครูตาม

ความสามารถ อยูในระดับมาก ( X = 4.37) 

 2. ดานการสงเสริมและพัฒนาความรวมมือในองคกร โดยรวมมีการดําเนินการอยูใน

ระดับมากท่ีสุด ( X = 4.51) ขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับแรก คือ ผูบริหารใหครูมีสวนรวมในการกําหนด

วิสัยทัศนของโรงเรียน อยูในระดับมากท่ีสุด ( X = 4.69) รองลงมาคือ ผูบริหารใหความสําคัญและเอา

ใจใสตอการตัดสินใจของครูและบุคลากรทาง การศึกษา อยูในระดับมากท่ีสุด ( X = 4.65) สวนขอท่ีมี

คาเฉล่ียเปนอันดับสุดทาย คือ ผูบริหารใหอิสระในการทํางาน อยูในระดับมาก ( X = 4.36) 

 3. ดานการสรางบรรยากาศในการทํางาน โดยรวมมีการดําเนินการอยูในระดับมาก           

( X = 4.49) ขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับแรก คือ ผูบริหารใหโอกาสครูไดสงผลงานดีเดน นวัตกรรมดีเดน

เขาประกวดท้ังในระดับเขตพื้นท่ี ระดับภาค และระดับชาติ อยูในระดับมากท่ีสุด ( X = 4.66) 

รองลงมาคือ ผูบริหารใหโอกาสครูไดเพิ่มพูนความรู ความสามารถและทักษะการปฏิบัติงานอยางเทา

เทียมกัน อยูในระดับมากท่ีสุด ( X = 4.62) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับสุดทาย คือ ผูบริหารให

โอกาสครูไดรับการพัฒนาเปนครูมืออาชีพอยางตอเนื่อง เชน การฝกอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน หรือ

ศึกษาตอ อยูในระดับมาก ( X = 4.37) 

 4. ดานการสรางภาวะผูนําใหกับผูปฏิบัติ โดยรวมมีการดําเนินการอยูในระดับมากท่ีสุด  

( X = 4.53) ขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับแรก คือ ผูบริหารสงเสริมใหครูกลาคิดริเริ่มในการจัดกิจกรรม

การเรียนการสอน อยูในระดับมากท่ีสุด ( X = 4.69) รองลงมาคือ ผูบริหารกระตุนใหครูใช

วิจารณญาณในการแกไขปญหา อยูในระดับมากท่ีสุด ( X = 4.66) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับ

สุดทาย คือ ผูบริหารสงเสริมใหครูเกิดความคิดริเริ่มสรางสรรคผลงานใหม ๆ เพื่อพัฒนาสถาบัน อยูใน

ระดับมาก ( X = 4.39) 

 5. ดานการสรางทีมงาน โดยรวมมีการดําเนินการอยูในระดับมาก ( X = 4.41) ขอท่ีมี

คาเฉล่ียเปนอันดับแรก คือ มีการสงเสริมใหครูแสดงบทบาทหนาท่ีของสมาชิกทีมงานท่ีดี มีใจมุงมั่น 

ใหความรวมมือรวมใจเปนสําคัญ อยูในระดับมากท่ีสุด ( X = 4.59) รองลงมาคือ มีการสงเสริมทีมงาน

ใหยอมรับความคิดเห็นท่ีแตกตาง เปดเผย แบงปน แลกเปล่ียนเรียนรูและเผยแพรขอมูลขาวสารใหกัน

และกัน อยูในระดับมากท่ีสุด ( X = 4.56) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับสุดทาย คือ มีการใหอิสระแก



204 

ครูในการทํางานรวมกันเพื่อแสวงหาวิธีการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพมาใชในการทํางาน อยูในระดับ

มาก ( X = 4.28) 

 

ตารางท่ี 4.17 คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของผูบริหาร ครูและบุคลากรทางการ

ศึกษากอนและหลังการใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา องคประกอบดานการพัฒนางานวิชาการ

ของสถานศึกษา 

n = 420 

องคประกอบดานการพัฒนางานวิชาการ

ของสถานศึกษา 

กอนการใชรูปแบบ หลังการใชรูปแบบ 

X  S.D. 

ระดับ

ความ

คิดเห็น 
X  S.D. 

ระดับ

ความ

คิดเห็น 

ดานการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา       

1) จัดทําหลักสูตรสถานศึกษาท่ีสอดคลองกับ

หลักสูตรแกนกลางของกระทรวง- 

ศึกษาธิการและกรอบสาระการเรียนรู

ทองถ่ินของสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

4.23 0.51 มาก 4.42 0.49 มาก 

2) มีการวิเคราะหสภาพแวดลอมและ

ประเมินสถานภาพสถานศึกษา เพื่อรวม

กําหนด วิสัยทัศน ภารกิจเปาหมาย 

คุณลักษณะท่ีพึงประสงค โดยการมีสวน

รวมของทุกฝาย 

4.28 0.54 มาก 4.60 0.49 มากท่ีสุด 

3) มีการประชุมมอบหมายงานครูดานการ

พัฒนาหลักสูตรตามนโยบายสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

4.22 0.51 มาก 4.45 0.50 มาก 

4) มีการประชุมระดมความคิด ฝกอบรมครู

ใหครูเขาใจหลักสูตรและแนวการใช

หลักสูตร 

4.27 0.53 มาก 4.44 0.50 มาก 
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ตารางท่ี 4.17 (ตอ) 

n = 420 

องคประกอบดานการพัฒนางานวิชาการ

ของสถานศึกษา 

กอนการใชรูปแบบ หลังการใชรูปแบบ 

X  S.D. 

ระดับ

ความ

คิดเห็น 
X  S.D. 

ระดับ

ความ

คิดเห็น 

5) มีการจัดประชุมครูและแตงต้ังคณะครูใน

การปรับปรุงหลักสูตรใหมีสวนรวมทุก

กลุมสาระการเรียนรู 

4.18 0.48 มาก 4.48 0.50 มาก 

6) มีการกําหนดภาระหนาท่ีแกบุคลากรใน

การจัดทําหลักสูตรสถานศึกษาได

เหมาะสมกับคุณวุฒิประสบการณความ

เช่ียวชาญหรือภาระหนาท่ีท่ีรับผิดชอบอยู 

4.12 0.44 มาก 4.45 0.50 มาก 

7) ครูมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับกรอบ

โครงสรางและสาระสําคัญของหลักสูตร

แกนกลางการศึกษาข้ันพื้นฐานและ

หลักสูตรทองถ่ิน 

4.15 0.46 มาก 4.64 0.48 มากท่ีสุด 

8) ครูออกแบบหลักสูตรการเรียนการสอน

และการประเมินผลการเรียนรู ภายใต

การเรียนรูรวมกนัเปนทีมของคณะครู 

4.16 0.47 มาก 4.49 0.50 มาก 

9) ครูออกแบบหนวยการเรียนรูกําหนด

เนื้อหา และประสบการณการเรียนรูได

สอดคลองกับการพัฒนาผูเรียนใหบรรลุ

เปาหมายของหลักสูตร 

4.13 0.44 มาก 4.51 0.50 มากท่ีสุด 

10) ครูประเมินผลการใชหลักสูตรเปน

ประจําทุกปการศึกษา 

4.21 0.50 มาก 4.65 0.48 มากท่ีสุด 

รวม 4.20 0.17 มาก 4.51 0.16 มากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.17 (ตอ) 

n = 420 

องคประกอบดานการพัฒนางานวิชาการ

ของสถานศึกษา 

กอนการใชรูปแบบ หลังการใชรูปแบบ 

X  S.D. 

ระดับ

ความ

คิดเห็น 
X  S.D. 

ระดับ

ความ

คิดเห็น 

ดานการจัดการเรียนการสอน       

1) ครูออกแบบกิจกรรมการเรียนรูท่ีเนนให

ผูเรียนรวมกันสรางความรูเองในรูปแบบ

ของการทํางานเปนทีม 

4.16 0.47 มาก 4.60 0.49 มากท่ีสุด 

2) ครูจัดการเรียนรูโดยใชส่ือ นวัตกรรม 

การสอน และเทคโนโลยีท่ีหลากหลาย 

ทันสมัย และสอดคลองกับเนื้อหาสาระ

การเรียนรูเพื่อกระตุนการเรียนรูของ

ผูเรียน 

4.23 0.52 มาก 4.45 0.50 มาก 

3) ครูจัดกิจกรรมการเรียนรูโดยใชวิธีการท่ี

เนนกระบวนการ ใหผูเรียนมีอิสระในการ

แสวงหาความรู ความคิด และทําส่ิงใหม 

ๆ อยางสรางสรรค โดยไมปดกั้นความคิด 

4.27 0.53 มาก 4.46 0.50 มาก 

4) ครูจัดกิจกรรมการเรียนรูโดยใชวิธีการ

สอนท่ีเนนการคิด วิเคราะห และการ

สรุปองคความรูแบบองครวม ไมแยก

สวนดวยการจัดการเรียนรูท่ีบูรณาการ

เช่ือมโยงเรื่องราวและความคิดของส่ิงท่ี

เรียนในหองเรียนกับวิถีชีวิต 

4.13 0.45 มาก 4.65 0.48 มาก 

5) ครูจัดกิจกรรมเรียนรูอยางยืดหยุนและ

สามารถปรับเปล่ียนกิจกรรมหรือวิธีการ

เรียนการสอนไดอยางเหมาะสมกับ

สถานการณ 

4.17 0.48 มาก 4.53 0.50 มากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.17 (ตอ) 

n = 420 

องคประกอบดานการพัฒนางานวิชาการ

ของสถานศึกษา 

กอนการใชรูปแบบ หลังการใชรูปแบบ 

X  S.D. 

ระดับ

ความ

คิดเห็น 
X  S.D. 

ระดับ

ความ

คิดเห็น 

6) ครูสามารถบูรณาการความรูโดยใช

เนื้อหาภายในกลุมสาระเดียวกันหรือขาม

กลุมสาระ เพื่อสรางทักษะชีวิตและ

ทักษะท่ีจําเปนอื่น ๆ ตอการเรียนรู 

4.12 0.44 มาก 4.63 0.48 มากท่ีสุด 

7) ครูกระตุนผูเรียนใหคิดต้ังคําถามแปลก ๆ 

ใหม ๆ หรือการอภิปรายเพื่อนําไปสูการ

กระตุนใหสนใจ ใฝรู และชวยกันหาทาง

คนควาหรือทดลองเพื่อใหไดมา             

ซึ่งคําตอบนั้น 

4.18 0.48 มาก 4.47 0.50 มาก 

8) ครูกระตุนและสงเสริมใหผูเรียนไดมีการ

สนทนาแลกเปล่ียนความคิดเห็นอยาง

สรางสรรค 

4.10 0.42 มาก 4.60 0.49 มากท่ีสุด 

9) ครูฝกใหผูเรียนไดนําเสนองานใน

หลากหลายรูปแบบ เชน การนําเสนอ

ดวยความเรียง การนําเสนอดวยส่ือ

มัลติมีเดีย การนําเสนอในลักษณะ

ภาพยนตรส้ันหรือละคร เปนตน 

4.19 0.49 มาก 4.42 0.49 มาก 

10) ครูสะทอนหรือประเมินผลการสอนของ

ตนเองทุกครั้งหลังการสอนเพื่อปรับปรุง

การสอนใหมีประสิทธิภาพ 

4.15 0.47 มาก 4.43 0.50 มาก 

รวม 4.17 0.18 มาก 4.52 0.18 มากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.17 (ตอ) 

n = 420 

องคประกอบดานการพัฒนางานวิชาการ

ของสถานศึกษา 

กอนการใชรูปแบบ หลังการใชรูปแบบ 

X  S.D. 

ระดับ

ความ

คิดเห็น 
X  S.D. 

ระดับ

ความ

คิดเห็น 

ดานการพัฒนากระบวนการเรียนรู       

1) ผูบริหาร ครู ผูปกครอง และชุมชน            

มีสวนรวมในการจัดบรรยากาศและ

ส่ิงแวดลอมท่ีเอื้อตอการจัดการเรียนรู 

4.11 0.43 มาก 4.49 0.50 มาก 

2) ชุมชนมีสวนรวมในการพัฒนา

กระบวนการเรียนรูโดยคํานึงถึงความ

สนใจและความถนัดของผูเรียน 

4.14 0.45 มาก 4.40 0.49 มาก 

3) ผูบริหารและครูมีสวนรวมสงเสริมในการ

จัดกระบวนการเรียนรูมี่เนนผูเรียนเปน

สําคัญ โดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศเปน

เครื่องมือในการจัดการเรียนรู 

4.18 0.48 มาก 4.39 0.49 มาก 

4) ครูจัดกระบวนการเรียนรูโดยจัด

บรรยากาศสภาพแวดลอม ส่ือการเรียน

อยางหลากหลาย โดยใชส่ือเทคโนโลยี 

4.21 0.50 มาก 4.36 0.48 มาก 

5) ครูจัดกระบวนการเรียนรู โดยผสมผสาน

สาระความรูตาง ๆ อยางไดสัดสวน

สมดุลกัน และบูรณาการการจัดการ

เรียนรูโดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 

4.20 0.50 มาก 4.62 0.49 มากท่ีสุด 

6) สงเสริมใหครูไดรับการพัฒนาวิธีการจัด

กระบวนการเรียนรูอยางหลากหลายและ

ตอเนื่อง เพื่อพัฒนากระบวนการเรียนรู

ตามความเหมาะสม 

4.15 0.47 มาก 4.46 0.50 มาก 
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ตารางท่ี 4.17 (ตอ) 

n = 420 

องคประกอบดานการพัฒนางานวิชาการ

ของสถานศึกษา 

กอนการใชรูปแบบ หลังการใชรูปแบบ 

X  S.D. 

ระดับ

ความ

คิดเห็น 
X  S.D. 

ระดับ

ความ

คิดเห็น 

7) สงเสริมใหครูจัดกระบวนการเรียนรู  

โดยจัดเนื้อหาสาระและกิจกรรมให

สอดคลองกับความสนใจ ความถนัดของ

ผูเรียน และเนนทักษะกระบวนการ 

4.16 0.47 มาก 4.63 0.48 มากท่ีสุด 

8) สงเสริมสนับสนุนใหครูจัดแหลงเรียนรู

ภายในโรงเรียน เชน มุมประสบการณ

ตาง ๆ ปายนิทรรศการภายในโรงเรียน 

จัดนิทรรศการงานวิชาการ เปนตน 

4.10 0.42 มาก 4.35 0.48 มาก 

9) นําภูมิปญญาทองถ่ินและประสานความ

รวมมือเครือขายผูปกครอง ชุมชน 

ทองถ่ินเขามามีสวนรวมในการพัฒนา

กระบวนการเรียนรูตามความเหมาะสม 

4.19 0.49 มาก 4.56 0.50 มากท่ีสุด 

10) มีการจัดสรรทรัพยากรท่ีจําเปนสําหรับ

การพัฒนากระบวนการเรียนรูอยาง

เพียงพอใหกับครูตามความเปนจริง 

4.23 0.51 มาก 4.49 0.50 มาก 

รวม 4.17 0.16 มาก 4.47 0.19 มาก 

ดานการพัฒนาสื่อนวัตกรรมและ

เทคโนโลยเีพือ่การศึกษา 

      

1) ผูบริหารสงเสริมใหครูมีสวนรวมในการ

พัฒนาส่ือ นวัตกรรมทางการศึกษา กับ

บุคลากรท้ังภายในและภายนอก

สถานศึกษา 

4.19 0.49 มาก 4.66 0.48 มากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.17 (ตอ) 

n = 420 

องคประกอบดานการพัฒนางานวิชาการ

ของสถานศึกษา 

กอนการใชรูปแบบ หลังการใชรูปแบบ 

X  S.D. 

ระดับ

ความ

คิดเห็น 
X  S.D. 

ระดับ

ความ

คิดเห็น 

2) ผูบริหารมีสวนรวมในการสงเสริมใหครู

ไดรับการอบรมพัฒนาตนเองดานการ

ผลิต และใชส่ือ นวัตกรรม และ

เทคโนโลยีทางการศึกษา 

3.98 0.39 มาก 4.73 0.44 มากท่ีสุด 

3) มีการระดมทรัพยากรจากหนวยงานหรือ

องคกรภายนอกใหมีสวนรวมในการ

สนับสนุนส่ือ นวัตกรรมและเทคโนโลยี

ทาง การศึกษา 

4.06 0.48 มาก 4.54 0.50 มากท่ีสุด 

4) ครูพัฒนาตนเองดานการใชส่ือ 

นวัตกรรมการสอน และเทคโนโลยีท่ี

ทันสมัย โดยเขารับการอบรมและ

การศึกษาคนควาดวยตนเองอยาง

สม่ําเสมอ 

4.14 0.54 มาก 4.53 0.50 มากท่ีสุด 

5) ครูตระหนักในคุณคา เห็นความสําคัญ 

ในการใชส่ือนวัตกรรม เทคโนโลยีท่ี

ทันสมัย เพื่อสงเสริมการเรียนรูแกผูเรียน 

4.07 0.49 มาก 4.51 0.50 มากท่ีสุด 

6) ครูจัดหาวัสดุอุปกรณทางการศึกษา 

ตลอดจนส่ือเทคโนโลยีท่ีทันสมัย เพื่อใช

ในการเรียนการสอนไดอยางพอเพียง

และเหมาะสม 

4.04 0.46 มาก 4.43 0.50 มาก 

7) ครูใชคอมพิวเตอรชวยสอนเพื่อเปด

โอกาสใหผูเรียนท่ีมีความสนใจศึกษาหา

ความรูไดดวยตนเอง 

4.09 0.45 มาก 4.70 0.46 มากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.17 (ตอ) 

n = 420 

องคประกอบดานการพัฒนางานวิชาการ

ของสถานศึกษา 

กอนการใชรูปแบบ หลังการใชรูปแบบ 

X  S.D. 

ระดับ

ความ

คิดเห็น 
X  S.D. 

ระดับ

ความ

คิดเห็น 

8) ครูใชชองทางเครือขายอิเล็กทรอนิกส 

อาทิ การสอนผานเว็บไซต, 

อิเล็กทรอนิกสบุค (e-book)  มาชวยใน

การสนับสนุนการเรียนการสอนและเปน

ชองทางในการเสริมความรูใหกับผูเรียน 

4.02 0.44 มาก 4.48 0.50 มาก 

9) ครูสงเสริมใหผูเรียนใชเครือขายสังคม

ออนไลน (social media) เปนชองทาง

ในการติดตอส่ือสารเพื่อเรียนรูรวมกัน 

4.12 0.52 มาก 4.50 0.50 มาก 

10) ครูมีทักษะในการประยุกตใชส่ือและ

เทคโนโลยีสารสนเทศมาเปนเครื่องมือใน

การเรียนรูได จากส่ืออิเล็กทรอนิกสใน

รูปแบบออนไลนผานเว็บไซต 

โทรศัพทมือถือ แท็บเล็ต หนังสือ

อิเล็กทรอนิกส (E-Book) หรือ

แอพพลิเคช่ันตาง ๆ 

4.05 0.47 มาก 4.42 0.49 มาก 

รวม 4.08 0.15 มาก 4.55 0.16 มากท่ีสุด 

ดานการนิเทศภายในสถานศึกษา       

1) มีการเขียนแผนปฏิบัติการนิเทศ โดย

ระบุวัตถุประสงค ขอบขาย ภารกิจ 

เปาหมาย วิธีการปฏิบัติ ระยะเวลา

ปฏิบัติ รวมท้ังจัดทําคูมือการนิเทศใหครู

มีสวนรวมไวในแผนปฏิบัติการประจําป 

4.11 0.43 มาก 4.37 0.48 มาก 
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ตารางท่ี 4.17 (ตอ) 

n = 420 

องคประกอบดานการพัฒนางานวิชาการ

ของสถานศึกษา 

กอนการใชรูปแบบ หลังการใชรูปแบบ 

X  S.D. 

ระดับ

ความ

คิดเห็น 
X  S.D. 

ระดับ

ความ

คิดเห็น 

2) มีการระดมความคิดและรวบรวมปญหา

เกี่ยวกับการเรียนการสอนของครูเพื่อ

นํามาวิเคราะหและวางแผนการนิเทศ 

4.01 0.43 มาก 4.47 0.50 มาก 

3) มีการปรับปรุงวิธีการนิเทศภายใน ให

เหมาะสมกับสภาพปจจุบันปญหาและ

ความตองการจําเปน 

4.23 0.51 มาก 4.60 0.49 มากท่ีสุด 

4) การใหคําปรึกษาแนะนําแกครูเพื่อใหเกิด

ความกาวหนาทางวิชาชีพ ความสามารถ

ท่ีจะรับผิดชอบตองานท่ีสูงข้ึนหรือเปนท่ี

ยอมรับแกเพื่อนรวมงาน 

4.17 0.48 มาก 4.34 0.47 มาก 

5) มีการประเมินผลจากปฏิบัติการนิเทศใน

รูปแบบตาง ๆ เชน ประเมินผลการ

ประชุม อบรม สัมมนา หรือการสนทนา

ทางวิชาการ 

4.16 0.47 มาก 4.40 0.49 มาก 

6) มีการประเมินผลความพึงพอใจของครู

และผูบริหารตอกระบวนการและวิธี

นิเทศภายในสถานศึกษา 

4.10 0.42 มาก 4.43 0.50 มาก 

7) มีการแลกเปล่ียนเรียนรูและ

ประสบการณการจัดระบบการนิเทศ

ภายในกับสถานศึกษาอื่นหรือเครือขาย

การนิเทศภายในเขตพื้นท่ีการศึกษา 

4.21 0.50 มาก 4.36 0.48 มาก 

8) รวมวางแผนนิเทศภายในสถานศึกษา 

โดยใชกิจกรรมท่ีหลากหลายและ

เหมาะสมกับสถานศึกษา 

4.18 0.49 มาก 4.62 0.49 มากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.17 (ตอ) 

n = 420 

องคประกอบดานการพัฒนางานวิชาการ

ของสถานศึกษา 

กอนการใชรูปแบบ หลังการใชรูปแบบ 

X  S.D. 

ระดับ

ความ

คิดเห็น 
X  S.D. 

ระดับ

ความ

คิดเห็น 

9) มีการกํากับนิเทศติดตามและประเมินผล

การจัดการเรียนการสอนใหสอดคลองกับ

มาตรฐานและหลักสูตรแกนกลาง

การศึกษาข้ันพื้นฐาน 

4.20 0.50 มาก 4.36 0.48 มาก 

10) มีการนิเทศการเรียนการสอนในกลุม

สาระการเรียนรูตาง ๆ โดยเปนการนิเทศ

ท่ีรวมมือชวยเหลือกันแบบกัลยาณมิตร 

นิเทศแบบเพื่อนชวยเพื่อน เพื่อ

พัฒนาการเรียนการสอนรวมกันของ

บุคลากรภายในสถานศึกษา 

4.22 0.51 มาก 4.40 0.49 มาก 

รวม 4.16 0.14 มาก 4.44 0.19 มาก 

ดานการวัดผลประเมินผล       

1) สงเสริมใหครูเขารับการอบรมพัฒนาการ

จัดสรางเครื่องมือวัดและประเมินผล 

เพื่อใหครูไดมีความรูความเขาใจ 

4.19 0.49 มาก 4.50 0.50 มาก 

2) จัดสรางเครื่องมือวัดและประเมินผลให

สอดคลองกับผลการเรียนท่ีคาดหวัง 

(มาตรฐานช้ันป) สาระการเรียนรู 

กิจกรรมการเรียนรู และสภาพผูเรียน 

4.17 0.48 มาก 4.59 0.49 มากท่ีสุด 

3) นําเทคโนโลยีมาประยุกตใชในการสราง

เครื่องมือ และใชเปนเครื่องมือวัดผลและ

ประเมินผล 

4.16 0.47 มาก 4.44 0.50 มาก 
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ตารางท่ี 4.17 (ตอ) 

n = 420 

องคประกอบดานการพัฒนางานวิชาการ

ของสถานศึกษา 

กอนการใชรูปแบบ หลังการใชรูปแบบ 

X  S.D. 

ระดับ

ความ

คิดเห็น 
X  S.D. 

ระดับ

ความ

คิดเห็น 

4) ครูมีสวนรวมในจัดทําระเบียบการวัด

และประเมินผลใหทันสมัยโดยเนนการใช

เทคโนโลยีสารสนเทศเปนเครื่องมือ 

4.12 0.43 มาก 4.45 0.50 มาก 

5) มีการจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาองคการ

อยางเปนระบบ เชน การวิเคราะห

ตรวจสอบและประเมินผลการดําเนินงาน

ของหนวยงาน การใชมุมมองสะทอน

กลับเพื่อพัฒนาปรับปรุงผล การ

ดําเนินงานหรือกระบวนการท่ีสําคัญ

อยางเปนระบบ 

4.18 0.48 มาก 4.47 0.50 มาก 

6) กําหนดวิธีการวัดและประเมินผลท่ี

เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ เพื่อพัฒนา

และปรับปรุงการปฏิบัติงานอยาง

สม่ําเสมอ 

4.08 0.40 มาก 4.65 0.48 มากท่ีสุด 

7) สงเสริมการวัดและประเมินผลตามสภาพ

จริงจากการจัดโครงงาน ผลงาน 

นิทรรศการ และผลลัพธท่ีไดจากการ

ปฏิบัติงานจริง 

4.13 0.44 มาก 4.70 0.46 มากท่ีสุด 

8) ครูผูสอนและผูเรียนมีสวนรวมในการ

สรางแบบประเมินรวมกัน เพื่อสามารถ

นําจุดประสงคของการประเมินไปใช

ประโยชนไดจริง 

4.20 0.50 มาก 4.43 0.50 มาก 
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ตารางท่ี 4.17 (ตอ) 

n = 420 

องคประกอบดานการพัฒนางานวิชาการ

ของสถานศึกษา 

กอนการใชรูปแบบ หลังการใชรูปแบบ 

X  S.D. 

ระดับ

ความ

คิดเห็น 
X  S.D. 

ระดับ

ความ

คิดเห็น 

9) การวัดและประเมินผลท่ีมีการวาง

แผนการวัดและประเมินผลท่ีมีความ

ยืดหยุนท้ังกอน ระหวาง และหลังการจัด

กิจกรรมการเรียนรู 

4.21 0.50 มาก 4.41 0.49 มาก 

10) การวัดและประเมินผลท่ีมีการติดตาม

ประเมินผลอยางตอเนื่องหลังการจัด

กิจกรรมการเรียนรู 

4.14 0.46 มาก 4.46 0.50 มาก 

รวม 4.16 0.15 มาก 4.51 0.17 มากท่ีสุด 

โดยรวม 4.15 0.07 มาก 4.51 0.08 มากท่ีสุด 

 

 จากตารางท่ี 4.17 พบวา ความคิดเห็นของผูบริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษาของ

โรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 กอนการใชรูปแบบการเสริมสรางพลัง

อํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา องคประกอบดานการ

พัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา โดยรวมมีการดําเนินการอยูในระดับมาก ( X = 4.15) เมื่อ

พิจารณาเปนรายดานและรายขอ ดังนี ้

 1. ดานการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา โดยรวมมีการดําเนินการอยูในระดับมาก           

( X = 4.20) ขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับแรก คือ มีการวิเคราะหสภาพแวดลอมและประเมินสถานภาพ

สถานศึกษา เพื่อรวมกําหนด วิสัยทัศน ภารกิจเปาหมาย คุณลักษณะท่ีพึงประสงค โดยการมีสวนรวม

ของทุกฝาย อยูในระดับมาก ( X = 4.28) รองลงมาคือ มีการประชุมระดมความคิด ฝกอบรมครูใหครู

เขาใจหลักสูตรและแนวการใชหลักสูตร อยูในระดับมาก  ( X = 4.27) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับ

สุดทาย คือ มีการกําหนดภาระหนาท่ีแกบุคลากรในการจัดทําหลักสูตรสถานศึกษาไดเหมาะสมกับ

คุณวุฒิประสบการณความเช่ียวชาญหรือภาระหนาท่ีท่ีรับผิดชอบอยู อยูในระดับมาก  ( X = 4.12) 

 2. ดานการจัดการเรียนการสอน โดยรวมมีการดําเนินการอยูในระดับมาก ( X = 4.17) 

ขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับแรก คือ ครูจัดกิจกรรมการเรียนรูโดยใชวิธีการท่ีเนนกระบวนการ ใหผูเรียน
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มีอิสระในการแสวงหาความรู ความคิด และทําส่ิงใหม ๆ อยางสรางสรรค โดยไมปดกั้นความคิด             

อยูในระดับมาก ( X = 4.27) รองลงมาคือ ครูจัดการเรียนรูโดยใชส่ือ นวัตกรรม การสอน และ

เทคโนโลยีท่ีหลากหลาย ทันสมัย และสอดคลองกับเนื้อหาสาระการเรียนรูเพื่อกระตุนการเรียนรูของ

ผูเรียน อยูในระดับมาก ( X = 4.23) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับสุดทาย คือ ครูกระตุนและสงเสริม

ใหผูเรียนไดมีการสนทนาแลกเปล่ียนความคิดเห็นอยางสรางสรรค อยูในระดับมาก ( X = 4.10) 

 3. ดานการพัฒนากระบวนการเรียนรู โดยรวมมีการดําเนินการอยูในระดับมาก             

( X = 4.17) ขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับแรก คือ มีการจัดสรรทรัพยากรท่ีจําเปนสําหรับการพัฒนา

กระบวนการเรียนรูอยางเพียงพอใหกับครูตามความเปนจริง อยูในระดับมาก ( X = 4.23) รองลงมา

คือ ครูจัดกระบวนการเรียนรูโดยจัดบรรยากาศสภาพแวดลอม ส่ือการเรียนอยางหลากหลาย โดยใช

ส่ือเทคโนโลยี อยูในระดับมาก ( X = 4.21) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับสุดทาย คือ สงเสริมสนับสนุน

ใหครูจัดแหลงเรียนรูภายในโรงเรียน เชน มุมประสบการณตาง ๆ ปายนิทรรศการภายในโรงเรียน จัด

นิทรรศการงานวิชาการ เปนตน อยูในระดับมาก  ( X = 4.10) 

 4. ดานการพัฒนาส่ือนวัตกรรมและเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา โดยรวมมีการดําเนินการ

อยูในระดับมาก ( X = 4.08) ขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับแรก คือ ผูบริหารสงเสริมใหครูมีสวนรวมในการ

พัฒนาส่ือ นวัตกรรมทางการศึกษา กับบุคลากรท้ังภายในและภายนอกสถานศึกษา อยูในระดับมาก             

( X = 4.19) รองลงมาคือ ครูพัฒนาตนเองดานการใชส่ือ นวัตกรรมการสอน และเทคโนโลยีท่ีทันสมัย 

โดยเขารับการอบรมและการศึกษาคนควาดวยตนเองอยางสม่ําเสมอ อยูในระดับมาก ( X = 4.14) 

สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับสุดทาย คือ ผูบริหารมีสวนรวมในการสงเสริมใหครูไดรับการอบรม

พัฒนาตนเองดานการผลิต และใชส่ือ นวัตกรรม และเทคโนโลยีทางการศึกษา อยูในระดับมาก              

( X = 3.98) 

 5. ดานการนิเทศภายในสถานศึกษา โดยรวมมีการดําเนินการอยูในระดับมาก ( X = 

4.16) ขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับแรก คือ มีการปรับปรุงวิธีการนิเทศภายใน ใหเหมาะสมกับสภาพ

ปจจุบันปญหาและความตองการจําเปน อยูในระดับมาก ( X = 4.23) รองลงมาคือ มีการนิเทศการ

เรียนการสอนในกลุมสาระการเรียนรูตาง ๆ โดยเปนการนิเทศท่ีรวมมือชวยเหลือกันแบบกัลยาณมิตร 

นิเทศแบบเพื่อนชวยเพื่อน เพื่อพัฒนาการเรียนการสอนรวมกันของบุคลากรภายในสถานศึกษา อยูใน

ระดับมาก ( X = 4.22) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับสุดทาย คือ มีการระดมความคิดและรวบรวม

ปญหาเกี่ยวกับการเรียนการสอนของครูเพื่อนํามาวิเคราะหและวางแผนการนิเทศ อยูในระดับมาก            

( X = 4.01) 

 6. ดานการวัดผลประเมินผล โดยรวมมีการดําเนินการอยูในระดับมาก ( X = 4.16)           

ขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับแรก คือ การวัดและประเมินผลท่ีมีการวางแผนการวัดและประเมินผลท่ีมี

ความยืดหยุนท้ังกอน ระหวาง และหลังการจัดกิจกรรมการเรียนรู อยูในระดับมาก ( X = 4.21) 



217 

รองลงมาคือ ครูผูสอนและผูเรียนมีสวนรวมในการสรางแบบประเมินรวมกัน เพื่อสามารถนํา

จุดประสงคของการประเมินไปใชประโยชนไดจริง อยูในระดับมาก ( X = 4.20) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ีย

เปนอันดับสุดทาย คือ กําหนดวิธีการวัดและประเมินผลท่ีเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ เพื่อพัฒนา

และปรับปรุงการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ อยูในระดับมาก ( X = 4.08) 

 สวนความคิดเห็นของผูบริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษาของโรงเรียนสังกัด

สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 หลังการใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและ

บุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา องคประกอบดานการพัฒนางาน

วิชาการของสถานศึกษา โดยรวมมีการดําเนินการอยูในระดับมากท่ีสุด ( X = 4.51) เมื่อพิจารณาเปน

รายดานและรายขอ ดังนี ้

 1. ดานการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา โดยรวมมีการดําเนินการอยูในระดับมากท่ีสุด  

( X = 4.51) ขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับแรก คือ ครูประเมินผลการใชหลักสูตรเปนประจําทุกปการศึกษา 

อยูในระดับมากท่ีสุด ( X = 4.65) รองลงมาคือ ครูมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับกรอบโครงสรางและ

สาระสําคัญของหลักสูตรแกนกลางการศึกษาข้ันพื้นฐานและหลักสูตรทองถ่ิน อยูในระดับมากท่ีสุด        

( X = 4.64) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับสุดทาย คือ จัดทําหลักสูตรสถานศึกษาท่ีสอดคลองกับ

หลักสูตรแกนกลางของกระทรวง- ศึกษาธิการและกรอบสาระการเรียนรูทองถ่ินของสํานักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษา อยูในระดับมาก ( X = 4.42) 

 2. ดานการจัดการเรียนการสอน โดยรวมมีการดําเนินการอยูในระดับมากท่ีสุด             

( X = 4.52) ขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับแรก คือ ครูจัดกิจกรรมการเรียนรูโดยใชวิธีการสอนท่ีเนนการคิด 

วิเคราะห และการสรุปองคความรูแบบองครวม ไมแยกสวนดวยการจัดการเรียนรูท่ีบูรณาการ

เช่ือมโยงเรื่องราวและความคิดของส่ิงท่ีเรียนในหองเรียนกับวิถีชีวิต อยูในระดับมากท่ีสุด ( X = 4.65) 

รองลงมาคือ ครูสามารถบูรณาการความรูโดยใชเนื้อหาภายในกลุมสาระเดียวกันหรือขามกลุมสาระ 

เพื่อสรางทักษะชีวิตและทักษะท่ีจําเปนอื่น ๆ ตอการเรียนรู อยูในระดับมากท่ีสุด ( X = 4.63) สวนขอ

ท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับสุดทาย คือ ครูฝกใหผูเรียนไดนําเสนองานในหลากหลายรูปแบบ เชน การ

นําเสนอดวยความเรียง การนําเสนอดวยส่ือมัลติมีเดีย การนําเสนอในลักษณะภาพยนตรส้ันหรือละคร 

เปนตน อยูในระดับมาก ( X = 4.42) 

 3. ดานการพัฒนากระบวนการเรียนรู โดยรวมมีการดําเนินการอยูในระดับมาก ( X = 

4.47) ขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับแรก คือ สงเสริมใหครูจัดกระบวนการเรียนรู  โดยจัดเนื้อหาสาระและ

กิจกรรมใหสอดคลองกับความสนใจ ความถนัดของผูเรียน และเนนทักษะกระบวนการ อยูในระดับ

มากท่ีสุด ( X = 4.63) รองลงมาคือ ครูจัดกระบวนการเรียนรู โดยผสมผสานสาระความรูตาง ๆ อยาง

ไดสัดสวนสมดุลกัน และบูรณาการการจัดการเรียนรูโดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศ อยูในระดับมากท่ีสุด 

( X = 4.62) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับสุดทาย คือ สงเสริมสนับสนุนใหครูจัดแหลงเรียนรูภายใน
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โรงเรียน เชน มุมประสบการณตาง ๆ ปายนิทรรศการภายในโรงเรียน จัดนิทรรศการงานวิชาการ  

เปนตน อยูในระดับมาก ( X = 4.35) 

 4. ดานการพัฒนาส่ือนวัตกรรมและเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา โดยรวมมีการดําเนินการ

อยูในระดับมากท่ีสุด ( X = 4.55) ขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับแรก คือ ผูบริหารมีสวนรวมในการสงเสริม

ใหครูไดรับการอบรมพัฒนาตนเองดานการผลิต และใชส่ือ นวัตกรรม และเทคโนโลยีทางการศึกษา 

อยูในระดับมากท่ีสุด ( X = 4.73) รองลงมาคือ ครูใชคอมพิวเตอรชวยสอนเพื่อเปดโอกาสใหผูเรียนท่ีมี

ความสนใจศึกษาหาความรูไดดวยตนเอง อยูในระดับมากท่ีสุด ( X = 4.70) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียเปน

อันดับสุดทาย คือ ครูมีทักษะในการประยุกตใชส่ือและเทคโนโลยีสารสนเทศมาเปนเครื่องมือในการ

เรียนรูได จากส่ืออิเล็กทรอนิกสในรูปแบบออนไลนผานเว็บไซต โทรศัพทมือถือ แท็บเล็ต หนังสือ

อิเล็กทรอนิกส (E-Book) หรือแอพพลิเคช่ันตาง ๆ อยูในระดับมาก ( X = 4.42) 

 5. ดานการนิเทศภายในสถานศึกษา โดยรวมมีการดําเนินการอยูในระดับมาก ( X = 

4.44) ขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับแรก คือ รวมวางแผนนิเทศภายในสถานศึกษาโดยใชกิจกรรมท่ี

หลากหลายและเหมาะสมกับสถานศึกษา อยูในระดับมากท่ีสุด ( X = 4.62) รองลงมาคือ มีการ

ปรับปรุงวิธีการนิเทศภายใน ใหเหมาะสมกับสภาพปจจุบันปญหาและความตองการจําเปน อยูใน

ระดับมากท่ีสุด ( X = 4.60) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับสุดทาย คือ การใหคําปรึกษาแนะนําแกครู

เพื่อใหเกิดความกาวหนาทางวิชาชีพ ความสามารถท่ีจะรับผิดชอบตองานท่ีสูงข้ึนหรือเปนท่ียอมรับแก

เพื่อนรวมงาน อยูในระดับมาก  ( X = 4.34) 

 6. ดานการวัดผลประเมินผล โดยรวมมีการดําเนินการอยูในระดับมากท่ีสุด ( X = 4.51) 

ขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับแรก คือ สงเสริมการวัดและประเมินผลตามสภาพจริงจากการจัดโครงงาน 

ผลงาน นิทรรศการ และผลลัพธท่ีไดจากการปฏิบัติงานจริง อยูในระดับมากท่ีสุด ( X = 4.70) 

รองลงมาคือ กําหนดวิธีการวัดและประเมินผลท่ีเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ เพื่อพัฒนาและปรับปรุง

การปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ อยูในระดับมากท่ีสุด ( X = 4.65) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียเปนอันดับสุดทาย 

คือ การวัดและประเมินผลท่ีมีการวางแผนการวัดและประเมินผลท่ีมีความยืดหยุนท้ังกอน ระหวาง 

และหลังการจัดกิจกรรมการเรียนรู อยูในระดับมาก  ( X = 4.41) 

 

 



 

บทท่ี 5 

สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

 การวิจัยครั้งนี้ มีความมุงหมายเพื่อสรางรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา ใชวิธีดําเนินการวิจัยแบบผสมวิธี (Mixed 

Methods) ผูวิจัยนําเสนอผลการวิจัยตามลําดับ ดังนี้ 

 1. วัตถุประสงคของการวิจัย 

 2. ข้ันตอนการวิจัย 

 3. สรุปผลการวิจัย 

 4. การอภิปรายผลการวิจัย 

 5. ขอเสนอแนะ 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ไดกําหนดวัตถุประสงคของการวิจัย ดังนี้ 

 1. เพื่อศึกษาองคประกอบของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

 2. เพื่อพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางาน

วิชาการของสถานศึกษา 

 3. เพื่อยืนยันรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางาน

วิชาการของสถานศึกษา 

 4. เพื่อศึกษาผลการใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อ

พัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

 

ข้ันตอนการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ มีความมุงหมายเพื่อสรางรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา ใชวิธีดําเนินการวิจัยแบบผสมวิธี (Mixed 

Methods) โดยแบงข้ันตอนการดําเนินการวิจัยออกเปน 4 ระยะ ดังนี้ 
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 ระยะท่ี 1 การพัฒนากรอบแนวคิด โดยการวิเคราะห สังเคราะห แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัย

ท่ีเกี่ยวของ (Documentary Analysis) และการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ (Expert Interview) จํานวน 

8 คน 

 ระยะท่ี 2 การพัฒนารูปแบบ โดยใชเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง (Modified Delphi 

Technique) จํานวน 3 รอบ สอบถามความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ จํานวน 17 คน 

 ระยะท่ี 3 การยืนยันรูปแบบ โดยวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) เพื่อสอบถามความ

คิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมและความเปนไปไดในการนํารูปแบบไปใชในการเสริมสรางพลังอํานาจ

ครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา  

 ระยะท่ี 4 การใชรูปแบบ โดยการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) เพื่อสอบถามความ

คิดเห็นเกี่ยวกับกอนและหลังการใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา

เพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา  

 

สรุปผลการวิจัย 

 การสรุปผลการวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยสรุปออกเปน 3 ตอน ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

 1. การพัฒนากรอบแนวคิดของการวิจัย  

  ผลการพัฒนากรอบแนวคิดการวิจัยรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา จากการวิเคราะห สังเคราะห แนวคิด ทฤษฎี

และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ (Documentary Analysis) และการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ (Expert 

Interview) จํานวน 8 คน แบงออกไดเปน 2 องคประกอบ คือ  

 1.1 องคประกอบดานการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา  

ประกอบดวยปจจัยสําคัญ 5 ดาน คือ (1) ดานการสรางแรงจูงใจแกผูปฏิบัติงาน (2) ดานการสงเสริม

และพัฒนาความรวมมือในองคกร (3) ดานการสรางบรรยากาศในการทํางาน (4) ดานการสรางภาวะ

ผูนําใหกับผูปฏิบัติ และ (5) ดานการสรางทีมงาน 

 1.2 องคประกอบดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา ประกอบดวยปจจัยสําคัญ 

6 ดาน คือ (1) ดานการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา (2) ดานการจัดการเรียนการสอน (3) ดานการ

พัฒนากระบวนการเรียนรู (4) ดานการพัฒนาส่ือนวัตกรรมและเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา (5) ดานการ

นิเทศภายในสถานศึกษา และ (6) ดานการวัดผลประเมินผล 

 2. การสรางรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางาน

วิชาการของสถานศึกษา 

  รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการ

ของสถานศึกษา โดยใชเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 3 รอบ เพื่อสอบถามความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ 
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จํานวน 17 คน พบวา รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางาน

วิชาการของสถานศึกษา มีขอท่ีควรเพิ่มตามแบบสอบถามเดลฟาย ท้ัง 3 รอบ ทําใหไดองคประกอบ

ดานการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา และดานการพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

 2.1 องคประกอบดานการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา  

ประกอบดวยปจจัยสําคัญ 5 ดาน ดังนี้ 

  2.1.1 ดานการสรางแรงจูงใจแกผูปฏิบัติงาน ประกอบดวย หนวยงานมีการเบิกจาย

สวัสดิการครูตามสิทธิไดทันกําหนดเวลา ผูบริหารสงเสริมใหครูปฏิบัติงานตามความคาดหวังหรือความ

สนใจของครู ผูบริหารสนับสนุนวัสดุอุปกรณและส่ือการเรียนการสอนตามความตองการของครู 

ผูบริหารแสดงความเปนกัลยาณมิตรเพื่อใหครูสามารถขอคําปรึกษา ช้ีแนะในการทํางาน ผูบริหาร

สนับสนุนใหครูไดรับความกาวหนาในหนาท่ีการงาน ผูบริหารสรางแรงบันดาลใจ ใหผูรวมงานเกิด

ความคิดสรางสรรคในการปฏิบัติงาน ผูบริหารสงเสริมใหครูไดพัฒนาตนเองมีวิทยฐานะท่ีสูงข้ึน 

ผูบริหารกลาวยกยองชมเชยครูท้ังในท่ีประชุมและหรือเปนการสวนตัว ผูบริหารเปดโอกาสใหครูได

เรียนรูส่ิงใหม ๆ อยูเสมอ ผูบริหารมอบหมายภาระงาน บทบาทหนาท่ี และความรับผิดชอบใหครูตาม

ความสามารถ 

 2.1.2 ดานการสงเสริมและพัฒนาความรวมมือในองคกร ประกอบดวย ผูบริหารให

ครูมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศนของโรงเรียน ผูบริหารสนับสนุนใหครูมีสวนรวมในการจัดทํา

แผนปฏิบัติการโรงเรียน ผูบริหารสงเสริมใหครูอุทิศตนและเสียสละเพื่อการพัฒนาโรงเรียนรวมกัน 

ผูบริหารสงเสริมความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงานและสรางเจตคติท่ีดีในการปฏิบัติงาน ผูบริหาร

สงเสริมใหครูนําขอมูลสารสนเทศของหนวยงานมาใชประกอบในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 

ผูบริหารใหครูมีสวนรวมในการประเมินผลการดําเนินงานของโรงเรียนและหาแนวทางปรับปรุง และ

พัฒนาโรงเรียน ผูบริหารใหอํานาจครูในการควบคุมและตัดสินใจงานท่ีรับผิดชอบ ผูบริหารใหอิสระใน

การทํางาน ผูบริหารใหความสําคัญและเอาใจใสตอการตัดสินใจของครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ผูบริหารใหครูมีสวนรวมตัดสินใจในการแกปญหาหรือขอขัดแยงตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในงโรงเรียนรวมกัน 

 2.1.3 ดานการสรางบรรยากาศในการทํางาน ประกอบดวย ผูบริหารใหโอกาสครู

ไดรับทํางานท่ีสําคัญ ทาทายความสามารถตามความถนัดอยางเหมาะสม ผูบริหารใหโอกาสครูได

เพิ่มพูนความรู ความสามารถและทักษะการปฏิบัติงานอยางเทาเทียมกัน ผูบริหารใหการใหคํายกยอง

ชมเชยและรางวัลในการปฏิบัติงานหรือการใหส่ิงของตอบแทน ผูบริหารใหโอกาสครูไดรับการพัฒนา

เปนครูมืออาชีพอยางตอเนื่อง เชน การฝกอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน หรือศึกษาตอ ผูบริหารให

โอกาสครูไดสงผลงานดีเดน นวัตกรรมดีเดนเขาประกวดท้ังในระดับเขตพื้นท่ี ระดับภาค และ

ระดับชาติ ผูบริหารใหโอกาสครูไดเปนหัวหนางาน เชน หัวหนากลุมสาระการเรียนรู หัวหนากิจกรรม
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พัฒนาผูเรียนตามความสามารถ ผูบริหารใหโอกาสครูไดมีอิสระในการแสวงหาวิธีการปฏิบัติงานใหม ๆ 

เพื่อพัฒนาคุณภาพงาน ผูบริหารใหโอกาสครูไดหมุนเวียนหนาท่ีรับผิดชอบงานภายในโรงเรียน เพื่อให

ครูไดเรียนรูงานอยางเทาเทียมกัน ผูบริหารใหโอกาสครูไดจัดทําผลงานทางวิชาการ เพื่อเล่ือนวิทย

ฐานะและความกาวหนาในวิชาชีพครู จากผลงานสรางสรรคของตนเอง ผูบริหารจัดเผยแพรผลงาน

ทางวิชาการใหกับครูท่ีมีผลงานดีเดน 

 2.1.4 ดานการสรางภาวะผูนําใหกับผูปฏิบัติ ประกอบดวย ผูบริหารแสดงวิสัยทัศนใน

การปฏิบัติงานเพื่อเปนแนวทางใหครูสามารถนําไปใชในการปฏิบัติงานได ผูบริหารวางตัวเหมาะสม

และปฏิบัติตนใหเปนแบบอยางท่ีดีของการเปนผูนํา ผูบริหารสงเสริมใหครูเกิดความคิดริเริ่มสรางสรรค

ผลงานใหม ๆ เพื่อพัฒนาสถาบัน ผูบริหารสงเสริมใหครูกลาคิดริเริ่มในการจัดกิจกรรมการเรียนการ

สอน ผูบริหารสงเสริมใหครูกลาลงมือปฏิบัติใหเกิดการเปล่ียนแปลงในการจัดการเรียนการสอน 

ผูบริหารสงเสริมใหครูรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงาน ผูบริหารสงเสริมใหครูกลาเผชิญปญหาท่ีเกิดข้ึน

จากการเปล่ียนแปลง ผูบริหารกระตุนใหครูใชวิจารณญาณในการแกไขปญหา ผูบริหารสงเสริมใหครู

รูจักวางแผนการทํางานอยางเปนระบบ ผูบริหารกระตุนใหครูกระตือรือรนในการทํางานใหสําเร็จ 

 2.1.5 ดานการสรางทีมงาน ประกอบดวย มีการสงเสริมใหครูเลือกสมาชิกในทีมงาน

เอง มีการสงเสริมใหครูทํางานเปนทีมตามความสมัครใจ มีการใหอิสระแกครูในการทํางานรวมกันเพื่อ

แสวงหาวิธีการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพมาใชในการทํางาน มีการสงเสริมสนับสนุนการทํางานเปนทีม 

เพื่อใหครูเห็นความสําคัญในความสามารถของครูแตละคน มีการสงเสริมใหครูแสดงบทบาทหนาท่ี

ของสมาชิกทีมงานท่ีดี มีใจมุงมั่น ใหความรวมมือรวมใจเปนสําคัญ มีการสรางทีมท่ีเปนตนแบบท่ีมี

ประสิทธิภาพเพื่อเปนตัวอยางใหกับครูทุกคนในสถาบัน มีการสรางความเขาใจในบทบาทหนาท่ีและ

ความรับผิดชอบของสมาชิกอยางชัดเจน มีการกําหนดบทบาทหนาท่ีและความรับผิดชอบของทีมไว

อยางชัดเจน สามารถตรวจสอบและประเมินผลการทํางานของทีมได มีการสงเสริมทีมงานใหยอมรับ

ความคิดเห็นท่ีแตกตาง เปดเผย แบงปน แลกเปล่ียนเรียนรูและเผยแพรขอมูลขาวสารใหกันและกัน มี

การกระจายอํานาจใหกับทีมงาน โดยมอบอํานาจการตัดสินใจ ความรับผิดชอบ ความเปนอิสระ และ

คลองตัวในการทํางาน  

 2.2 องคประกอบดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา ประกอบดวยปจจัยสําคัญ 

6 ดานดังนี้ 

 2.2.1 ดานการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา ประกอบดวย จัดทําหลักสูตรสถานศึกษา

ท่ีสอดคลองกับหลักสูตรแกนกลางของกระทรวงศึกษาธิการและกรอบสาระการเรียนรูทองถ่ินของ

สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา มีการวิเคราะหสภาพแวดลอมและประเมินสถานภาพสถานศึกษา เพื่อ

รวมกําหนด วิสัยทัศน ภารกิจเปาหมาย คุณลักษณะท่ีพึงประสงคโดยการมีสวนรวมของทุกฝาย มีการ

ประชุมมอบหมายงานครูดานการพัฒนาหลักสูตรตามนโยบายสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน
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พื้นฐาน มีการประชุมระดมความคิด ฝกอบรมครูใหครูเขาใจหลักสูตรและแนวการใชหลักสูตร มีการ

จัดประชุมครูและแตงต้ังคณะครูในการปรับปรุงหลักสูตรใหมีสวนรวมทุกกลุมสาระการเรียนรู มีการ

กําหนดภาระหนาท่ีแกบุคลากรในการจัดทําหลักสูตรสถานศึกษาไดเหมาะสมกับคุณวุฒิประสบการณ

ความเช่ียวชาญ หรือภาระหนาท่ีท่ีรับผิดชอบอยู ครูมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับกรอบโครงสรางและ

สาระสําคัญของหลักสูตรแกนกลางการศึกษาข้ันพื้นฐานและหลักสูตรทองถ่ิน ครูออกแบบหลักสูตร

การเรียนการสอนและการประเมินผลการเรียนรู ภายใตการเรียนรูรวมกันเปนทีมของคณะครู ครู

ออกแบบหนวยการเรียนรูกําหนดเนื้อหา และประสบการณการเรียนรูไดสอดคลองกับการพัฒนา

ผูเรียนใหบรรลุเปาหมายของหลักสูตร ครูประเมินผลการใชหลักสูตรเปนประจําทุกปการศึกษา 

 2.2.2 ดานการจัดการเรียนการสอน ประกอบดวย ครูออกแบบกิจกรรมการเรียนรูท่ี

เนนใหผูเรียนรวมกันสรางความรูเองในรูปแบบของการทํางานเปนทีม ครูจัดการเรียนรูโดยใชส่ือ 

นวัตกรรมการสอน และเทคโนโลยีท่ีหลากหลาย ทันสมัย และสอดคลองกับเนื้อหาสาระการเรียนรู

เพื่อกระตุนการเรียนรูของผูเรียน ครูจัดกิจกรรมการเรียนรูโดยใชวิธีการท่ีเนนกระบวนการ ใหผูเรียนมี

อิสระในการแสวงหาความรู ความคิด และทําส่ิงใหม ๆ อยางสรางสรรค โดยไมปดกั้นความคิด ครูจัด

กิจกรรมการเรียนรูโดยใชวิธีการสอนท่ีเนนการคิด วิเคราะห และการสรุปองคความรูแบบองครวม ไม

แยกสวนดวยการจัดการเรียนรูท่ีบูรณาการเช่ือมโยงเรื่องราวและความคิดของส่ิงท่ีเรียนในหองเรียน

กับวิถีชีวิต ครูจัดกิจกรรมเรียนรูอยางยืดหยุนและสามารถปรับเปล่ียนกิจกรรมหรือวิธีการเรียนการ

สอนไดอยางเหมาะสมกับสถานการณ ครูสามารถบูรณาการความรูโดยใชเนื้อหาภายในกลุมสาระ

เดียวกันหรือขามกลุมสาระ เพื่อสรางทักษะชีวิตและทักษะท่ีจําเปนอื่น ๆ ตอการเรียนรู ครูกระตุน

ผูเรียนใหคิดต้ังคําถามแปลก ๆ ใหม ๆ หรือการอภิปรายเพื่อนําไปสูการกระตุนใหสนใจ ใฝรู และ

ชวยกันหาทางคนควาหรือทดลองเพื่อใหไดมาซึ่งคําตอบนั้น ครูกระตุนและสงเสริมใหผูเรียนไดมีการ

สนทนาแลกเปล่ียนความคิดเห็นอยางสรางสรรค ครูฝกใหผูเรียนไดนําเสนองานในหลากหลายรูปแบบ 

เชน การนําเสนอดวยความเรียง การนําเสนอดวยส่ือมัลติมีเดีย การนําเสนอในลักษณะภาพยนตรส้ัน

หรือละคร เปนตน ครูสะทอนหรือประเมินผลการสอนของตนเอง ทุกครั้งหลังการสอนเพื่อปรับปรุง

การสอนใหมีประสิทธิภาพ 

 2.2.3 ดานการพัฒนากระบวนการเรียนรู ประกอบดวย ผูบริหาร ครู ผูปกครอง และ

ชุมชนมีสวนรวมในการจัดบรรยากาศและส่ิงแวดลอมท่ีเอื้อตอการจัดการเรียนรู ชุมชนมีสวนรวมใน

การพัฒนากระบวนการเรียนรูโดยคํานึงถึง ความสนใจและความถนัดของผูเรียน ผูบริหารและครูมี

สวนรวมสงเสริมในการจัดกระบวนการเรียนรูมี่เนนผูเรียนเปนสําคัญโดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศเปน

เครื่องมือในการจัดการเรียนรู ครูจัดกระบวนการเรียนรูโดยจัดบรรยากาศสภาพแวดลอม ส่ือการเรียน

อยางหลากหลาย โดยใชส่ือเทคโนโลยี ครูจัดกระบวนการเรียนรู โดยผสมผสานสาระความรูตาง ๆ 

อยางไดสัดสวนสมดุลกัน และบูรณาการการจัดการเรียนรูโดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศ สงเสริมใหครู
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ไดรับการพัฒนาวิธีการจัดกระบวนการเรียนรูอยางหลากหลายและตอเนื่อง เพื่อพัฒนากระบวนการ

เรียนรูตามความเหมาะสม สงเสริมใหครูจัดกระบวนการเรียนรู โดยจัดเนื้อหาสาระและกิจกรรมให

สอดคลอง กับความสนใจ ความถนัดของผูเรียน และเนนทักษะกระบวนการ สงเสริมสนับสนุนใหครู

จัดแหลงเรียนรูภายในโรงเรียน เชน มุมประสบการณตาง ๆ ปายนิทรรศการภายในโรงเรียน จัด

นิทรรศการงานวิชาการ เปนตน นําภูมิปญญาทองถ่ินและประสานความรวมมือเครือขายผูปกครอง 

ชุมชน ทองถ่ินเขามามีสวนรวมในการพัฒนากระบวนการเรียนรูตามความเหมาะสม มีการจัดสรร

ทรัพยากรท่ีจําเปนสําหรับการพัฒนากระบวนการเรียนรูอยางเพียงพอใหกับครูตามความเปนจริง 

 2.2.4 ดานการพัฒนาส่ือนวัตกรรมและเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา ประกอบดวย 

ผูบริหารสงเสริมใหครูมีสวนรวมในการพัฒนาส่ือ นวัตกรรมทางการศึกษา กับบุคลากรท้ังภายในและ

ภายนอกสถานศึกษา ผูบริหารมีสวนรวมในการสงเสริมใหครูไดรับการอบรมพัฒนาตนเองดานการ

ผลิต และใชส่ือ นวัตกรรม และเทคโนโลยีทางการศึกษา มีการระดมทรัพยากรจากหนวยงานหรือ

องคกรภายนอกใหมีสวนรวมในการสนับสนุนส่ือ นวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษา ครูพัฒนา

ตนเองดานการใชส่ือ นวัตกรรมการสอน และเทคโนโลยีท่ีทันสมัย โดยเขารับการอบรมและการศึกษา

คนควาดวยตนเองอยางสม่ําเสมอ ครูตระหนักในคุณคา เห็นความสําคัญ ในการใชส่ือนวัตกรรม 

เทคโนโลยีท่ีทันสมัย เพื่อสงเสริมการเรียนรูแกผูเรียน ครูจัดหาวัสดุอุปกรณทางการศึกษา ตลอดจน

ส่ือเทคโนโลยีท่ีทันสมัย เพื่อใชในการเรียนการสอนไดอยางพอเพียงและเหมาะสม ครูใชคอมพิวเตอร

ชวยสอนเพื่อเปดโอกาสใหผูเรียนท่ีมีความสนใจศึกษาหาความรูไดดวยตนเอง ครูใชชองทางเครือขาย

อิเล็กทรอนิกส อาทิ การสอนผานเว็บไซต, อิเล็กทรอนิกสบุค (e-book)  มาชวยในการสนับสนุนการ

เรียนการสอนและเปนชองทางในการเสริมความรูใหกับผูเรียน ครูสงเสริมใหผูเรียนใชเครือขายสังคม

ออนไลน (social media) เปนชองทางในการติดตอส่ือสารเพื่อเรียนรูรวมกัน ครูมีทักษะในการ

ประยุกตใชส่ือและเทคโนโลยีสารสนเทศมาเปนเครื่องมือในการเรียนรูได จากส่ืออิเล็กทรอนิกสใน

รูปแบบออนไลนผานเว็บไซต โทรศัพทมือถือ แท็บเล็ต หนังสืออิเล็กทรอนิกส (E-Book) หรือ

แอพพลิเคช่ันตาง ๆ 

 2.2.5 ดานการนิเทศภายในสถานศึกษา ประกอบดวย มีการเขียนแผนปฏิบัติการ

นิเทศ โดยระบุวัตถุประสงค ขอบขาย ภารกิจ เปาหมาย วิธีการปฏิบัติ ระยะเวลาปฏิบัติ รวมท้ังจัดทํา

คูมือการนิเทศใหครูมีสวนรวมไวในแผนปฏิบัติการประจําป มีการระดมความคิดและรวบรวมปญหา

เกี่ยวกับการเรียนการสอนของครูเพื่อนํามาวิเคราะหและวางแผนการนิเทศ มีการปรับปรุงวิธีการ

นิเทศภายใน ใหเหมาะสมกับสภาพปจจุบันปญหาและความตองการจําเปน การใหคําปรึกษาแนะนํา

แกครูเพื่อใหเกิดความกาวหนาทางวิชาชีพ ความสามารถท่ีจะรับผิดชอบตองานท่ีสูงข้ึนหรือเปนท่ี

ยอมรับแกเพื่อนรวมงาน มีการประเมินผลจากปฏิบัติการนิเทศในรูปแบบตาง ๆ เชน ประเมินผลการ

ประชุม อบรม สัมมนา หรือการสนทนาทางวิชาการ มีการประเมินผลความพึงพอใจของครูและ
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ผูบริหารตอกระบวนการและวิธีนิเทศภายในสถานศึกษา มีการแลกเปล่ียนเรียนรูและประสบการณ

การจัดระบบการนิเทศภายในกับสถานศึกษาอื่นหรือเครือขายการนิเทศภายในเขตพื้นท่ีการศึกษา 

รวมวางแผนนิเทศภายในสถานศึกษาโดยใชกิจกรรมท่ีหลากหลายและเหมาะสมกับสถานศึกษา มีการ

กํากับนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการเรียนการสอนใหสอดคลองกับมาตรฐานและหลักสูตร

แกนกลางการศึกษาข้ันพื้นฐาน มีการนิเทศการเรียนการสอนในกลุมสาระการเรียนรูตาง ๆ โดยเปน

การนิเทศท่ีรวมมือชวยเหลือกันแบบกัลยาณมิตร นิเทศแบบเพื่อนชวยเพื่อน เพื่อพัฒนาการเรียนการ

สอนรวมกันของบุคลากรภายในสถานศึกษา 

 2.2.6 ดานการวัดผลประเมินผล ประกอบดวย สงเสริมใหครูเขารับการอบรม

พัฒนาการจัดสรางเครื่องมือวัดและประเมินผล เพื่อใหครูไดมีความรูความเขาใจ จัดสรางเครื่องมือวัด

และประเมินผลใหสอดคลองกับผลการเรียนท่ีคาดหวัง (มาตรฐานช้ันป) สาระการเรียนรู กิจกรรมการ

เรียนรู และสภาพผูเรียน นําเทคโนโลยีมาประยุกตใชในการสรางเครื่องมือ และใชเปนเครื่องมือวัดผล

และประเมินผล ครูมีสวนรวมในจัดทําระเบียบการวัดและประเมินผลใหทันสมัยโดยเนนการใช

เทคโนโลยีสารสนเทศเปนเครื่องมือ มีการจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาองคการอยางเปนระบบ เชน การ

วิเคราะหตรวจสอบและประเมินผลการดําเนินงานของหนวยงาน การใชมุมมองสะทอนกลับเพื่อ

พัฒนาปรับปรุงผลการดําเนินงานหรือกระบวนการท่ีสําคัญอยางเปนระบบ กําหนดวิธีการวัดและ

ประเมินผลท่ีเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ เพื่อพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ 

สงเสริมการวัดและประเมินผลตามสภาพจริงจากการจัดโครงงาน ผลงาน นิทรรศการ และผลลัพธท่ี

ไดจากการปฏิบัติงานจริง ครูผูสอนและผูเรียนมีสวนรวมในการสรางแบบประเมินรวมกัน เพื่อสามารถ

นําจุดประสงคของการประเมินไปใชประโยชนไดจริง การวัดและประเมินผลท่ีมีการวางแผนการวัด 

และประเมินผลท่ีมีความยืดหยุนท้ังกอน ระหวาง และหลังการจัดกิจกรรมการเรียนรู การวัดและ

ประเมินผลท่ีมีการติดตามประเมินผลอยางตอเนื่องหลังการจัดกิจกรรมการเรียนรู 

 3. ผลการยืนรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางาน

วิชาการของสถานศึกษา 

  จากการยืนยันความเหมาะสมและความเปนไปไดในการนํารูปแบบไปใชในการเสริมสราง

พลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษาตามความคิดเห็นของ

กลุมตัวอยาง จํานวน 413 คน สรุปไดดังนี้ 

 3.1 การยืนยันความเหมาะสมในการนํารูปแบบไปใชในการเสริมสรางพลังอํานาจครูและ

บุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษาตามความคิดเห็นของกลุมตัวอยาง 

พบวา รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา โดยรวมมีความเหมาะสมในการนําไปใชอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาแตละองคประกอบ 

พบวา องคประกอบดานการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยรวมมีความ
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เหมาะสมในการนําไปใชอยูในระดับมาก เรียงลําดับคาเฉล่ียจากมากไปนอยนอย ไดแก ดานการสราง

ทีมงาน ดานการสรางแรงจูงใจแกผูปฏิบัติงาน ดานการสรางบรรยากาศในการทํางาน ดานการสงเสริม

และพัฒนาความรวมมือในองคกร และดานการสรางภาวะผูนําใหกับผูปฏิบัติ ตามลําดับ           ( X =

4.34, 4.31, 4.27, 4.25 และ 4.22) และองคประกอบดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

โดยรวมมีความเหมาะสมในการนําไปใชอยูในระดับมาก เรียงลําดับคาเฉล่ียจากมากไปนอยนอย ไดแก 

ดานการจัดการเรียนการสอน ดานการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา ดานการพัฒนาส่ือนวัตกรรมและ

เทคโนโลยีเพื่อการศึกษา ดานการพัฒนากระบวนการเรียนรู ดานการนิเทศภายในสถานศึกษา และ

ดานการวัดผลประเมินผล ตามลําดับ ( X =4.35, 4.33, 4.31, 4.30, 4.30 และ 4.30) 

 3.2 การยืนยันความเปนไปไดในการนํารูปแบบไปใชในการเสริมสรางพลังอํานาจครูและ

บุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษาตามความคิดเห็นของกลุมตัวอยาง 

พบวา รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา โดยรวมมีความเปนไปไดในการนําไปใชอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาแตละองคประกอบ 

พบวา องคประกอบดานการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยรวมมีความ

เปนไปไดในการนําไปใชอยูในระดับมาก เรียงลําดับคาเฉล่ียจากมากไปนอยนอย ไดแก ดานการสราง

ทีมงาน ดานการสรางภาวะผูนําใหกับผูปฏิบัติ ดานการสรางบรรยากาศในการทํางาน ดานการสราง

แรงจูงใจแกผูปฏิบัติงาน และดานการสงเสริมและพัฒนาความรวมมือในองคกร ตามลําดับ ( X =4.39, 

4.38, 4.36, 4.35 และ 4.33) สวนองคประกอบดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา โดยรวมมี

ความเปนไปไดในการนําไปใชอยูในระดับมาก เรียงลําดับคาเฉล่ียจากมากไปนอยนอย ไดแก ดานการ

นิเทศภายในสถานศึกษา ดานการวัดผลประเมินผล ดานการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา ดานการ

จัดการเรียนการสอน ดานการพัฒนาส่ือนวัตกรรมและเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา และดานการพัฒนา

กระบวนการเรียนรู ตามลําดับ ( X =4.41, 4.38, 4.37, 4.36, 4.35 และ 4.32) 

 4. ผลการใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครแูละบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางาน

วิชาการของสถานศึกษา 

  จากการสอบถามความคิดเห็นของผูบริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษาของโรงเรียน

สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 กอนและหลังการใชรูปแบบการเสริมสรางพลัง

อํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา ซึ่งเก็บขอมูลจากกลุม

ตัวอยาง จํานวน 451 คน สรุปไดดังนี้ 

  ความคิดเห็นของผูบริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษาของโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขต

พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 กอนการใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา พบวา โดยรวมมีการดําเนินการอยูในระดับมาก 

( X = 4.14) เมื่อพิจารณาแตละองคประกอบ พบวา องคประกอบดานการเสริมสรางพลังอํานาจครู
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และบุคลากรทางการศึกษา โดยรวมมีความการดําเนินการอยูในระดับมาก ( X = 4.13) เรียงลําดับ

คาเฉล่ียจากมากไปนอยนอย ไดแก ดานการสรางบรรยากาศในการทํางาน ดานการสงเสริมและ

พัฒนาความรวมมือใน องคกร ดานการสรางภาวะผูนําใหกับผูปฏิบัติ ดานการสรางแรงจูงใจแก

ผูปฏิบัติงาน และดานการสรางทีมงาน ตามลําดับ ( X =4.17, 4.16, 4.14, 4.12 และ 4.08) และ

องคประกอบดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา โดยรวมมีความการดําเนินการอยูในระดับ

มาก ( X = 4.15) เรียงลําดับคาเฉล่ียจากมากไปนอยนอย ไดแก ดานการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 

ดานการจัดการเรียนการสอน ดานการพัฒนากระบวนการเรียนรู ดานการนิเทศภายในสถานศึกษา 

ดานการวัดผลประเมินผล และดานการพัฒนาส่ือนวัตกรรมและเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา ตามลําดับ          

( X =4.20, 4.17, 4.17, 4.16, 4.16 และ 4.08) 

  สวนความคิดเห็นของผูบริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษาของโรงเรียนสังกัดสํานักงาน

เขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 หลังการใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา พบวา โดยรวมมีการดําเนินการอยูในระดับมาก 

( X = 4.49) เมื่อพิจารณาแตละองคประกอบ พบวา องคประกอบดานการเสริมสรางพลังอํานาจครู

และบุคลากรทางการศึกษา โดยรวมมีความการดําเนินการอยูในระดับมาก ( X = 4.49) โดยมีการ

ดําเนินการอยูในระดับมากท่ีสุด จํานวน 2 ดาน เรียงลําดับคาเฉล่ียจากมากไปนอยนอย ไดแก             

ดานการสรางภาวะผูนําใหกับผูปฏิบัติ และดานการสงเสริมและพัฒนาความรวมมือในองคกร 

ตามลําดับ ( X =4.53 และ 4.51) มีการดําเนินการอยูในระดับมาก จํานวน 3 ดาน เรียงลําดับคาเฉล่ีย

จากมากไปนอยนอย ไดแก ดานการสรางบรรยากาศในการทํางาน ดานการสรางแรงจูงใจแก

ผูปฏิบัติงาน และดานการสรางทีมงาน ตามลําดับ ( X =4.49, 4.48 และ 4.41) และองคประกอบดาน

การพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา โดยรวมมีความการดําเนินการอยูในระดับมากท่ีสุด ( X = 

4.51) โดยมีการดําเนินการอยูในระดับมากท่ีสุด จํานวน 4 ดาน เรียงลําดับคาเฉล่ียจากมากไปนอย

นอย ไดแก ดานการพัฒนาส่ือนวัตกรรมและเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา ดานการจัดการเรียนการสอน 

ดานการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา และดานการวัดผลประเมินผล ตามลําดับ ( X = 4.55, 4.52, 

4.51 และ 4.51) มีการดําเนินการอยูในระดับมาก จํานวน 2 ดาน เรียงลําดับคาเฉล่ียจากมากไปนอย

นอย ไดแก ดานการพัฒนากระบวนการเรียนรู และดานการนิเทศภายในสถานศึกษา ตามลําดับ           

( X =4.47 และ 4.44) 

 

การอภิปรายผลการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยอภิปรายผลการวิจัย ดังนี้ 

 1. ผลการศึกษาองคประกอบของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทาง  

การศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา (วัตถุประสงคขอท่ี 1) จากการวิเคราะห สังเคราะห 
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แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ (Documentary Analysis) และการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ 

(Expert Interview) จํานวน 8 คน พบวา องคประกอบของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู        

และบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา ประกอบดวย องคประกอบ           

ดานการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา ประกอบดวยปจจัยสําคัญ 5 ดาน คือ 

ดานการสรางแรงจูงใจแก ผูปฏิบั ติงาน ดานการสงเสริมและพัฒนาความรวมมือในองคกร              

ดานการสรางบรรยากาศในการทํางาน ดานการสรางภาวะผูนําใหกับผูปฏิบัติ และดานการสราง

ทีมงาน และองคประกอบดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา ประกอบดวยปจจัยสําคัญ 6 

ดาน คือ ดานการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา ดานการจัดการเรียนการสอน ดานการพัฒนา

กระบวนการเรียนรู  ดานการพัฒนาส่ือนวัตกรรมและเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา ดานการนิเทศภายใน

สถานศึกษา และดานการวัดผลประเมินผล และเมื่อไดองคประกอบผูวิจัยไดประเมินความถ่ีของ

ผูเช่ียวชาญ จํานวน 17 คน พบวาเห็นดวยรอยละ 82.35-100.0 แสดงใหเห็นวากลุมตัวอยางมี

ความเห็นดวยอยางมากท่ีประเด็นดานการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา และ

ดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา จะเปนองคประกอบในการสรางรูปแบบการเสริมสราง

พลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา สอดคลองกับ

แนวคิดของ Short & Rinehart (1992: 954) ไดแบงมิติการเสริมสรางพลังอํานาจครูออกเปน 6 มิติ 

คือ การมีสวนรวมในการตัดสินใจ สถานภาพครู ความเปนอิสระ ความเช่ือมั่นในตนเอง การมีภาวะ

ผูนํา และความกาวหนาในวิชาชีพ ท้ังนี้เพราะการเสริมสรางพลังอํานาจเปนส่ิงท่ีจะนําพาใหเกิด

ศักยภาพท่ีนําไปสูการทํางานอยางมี ประสิทธิภาพ โดยเฉพาะงานวิชาการซึ่งเปนงานหลักของ

สถานศึกษาและมีความสําคัญอยางยิ่งตอ  การพัฒนาสถานศึกษาใหบรรลุตามเปาหมายและมาตรฐาน

คุณภาพการศึกษา พัฒนาใหนักเรียนมีคุณภาพ มีความรู มีจริยธรรมและคุณสมบัติตามท่ีตองการ             

ซึ่งตองอาศัยความรู ความสามารถของครูและบุคลากรทางการศึกษาชวยพัฒนาใหเกิดประสิทธิผล

ทางวิชาการ 

 2. ผลการตรวจสอบจากผูเช่ียวชาญ จํานวน 17 คน โดยใชเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

(วัตถุประสงคขอท่ี 2) พบวา ผูเช่ียวชาญเห็นดวยกับแบบแผนและข้ันตอนของแตละองคประกอบของ

รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา โดยมีคามัธยมฐาน (Median) อยูระหวาง 4.00-5.00 และคาพิสัยระหวางควอไทล 

( Interquartile Range) อยูระหวาง 0.00-1.00 คามัธยมฐานรอบท่ี 2 กับรอบท่ี 3 สวนใหญ           

ไมแตกตางกัน แสดงวา รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนา

งานวิชาการของสถานศึกษาในครั้ง ประกอบดวย 2 องคประกอบ คือ องคประกอบดานการเสริมสราง

พลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา และองคประกอบดานการพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา ในสวนขององคประกอบดานการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา 
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จากการวิจัยพบวา ผูเช่ียวชาญเห็นดวยกับรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา ถาพิจารณาแตละประเด็นพบวา การเสริมสรางพลัง

อํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา ในภาพรวมมีปจจัยสําคัญ คือ การสรางแรงจูงใจแกผูปฏิบัติงาน 

การสงเสริมและพัฒนาความรวมมือในองคกร การสรางบรรยากาศในการทํางาน การสรางภาวะผูนํา

ใหกับผูปฏิบัติ และการสรางทีมงาน ซึ่งการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับบุคลากรมีความสําคัญตอ

องคกรเปนมาก เปนกระบวนการท่ีชวยให เกิดการเปล่ียนแปลงท่ีดีข้ึน เพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงาน 

จะชวยใหบุคลากรมั่นใจในการทํางาน การเสริมพลังอํานาจจะชวยใหบุคลากรมีอิสระและ             

กลาตัดสินใจในการแกปญหาตาง ๆ ไดดีข้ึน ความสัมพันธกับบุคลากรจะชวยทําใหเกิดเครือขายท่ีดี           

ในการทํางาน (Breeding,  2008: 89) สอดคลองกับ Scott and Jaffe (1991: 64)  กล าวว า                 

การเสริมสรางพลังอํานาจในองคกร เปนการต้ังเปาหมายกําหนดกลยุทธและการวางแผนไปสูการ

ปฏิบัติเพื่อจะทําใหผูปฏิบัติงานในองคการเกิดความรับผิดชอบในงาน กระตุนใหทํางาน โดยการผอง

ถายอํานาจการตัดสินใจไปจากสวนกลาง รวมถึงการเช่ือมโยงคุณลักษณะ ทัศนคติ และความสามารถ

ในแตละบุคคลกับกลุมหรือทีมงาน และใหเขากันไดกับสภาพแวดลอม องคการโดยการใหอํานาจและ

โอกาสกับแตละบุคคล ไดแสดงศักยภาพใหเกิดการเปล่ียนแปลงอยางตอเนื่อง ซึ่งรูปแบบของการเสริม

พลังอํานาจในองคกรมีวิธีการท้ังหมด 5 สวน ไดแก การสรางแรงจูงใจแกผูปฏิบัติงาน การสงเสริมและ

พัฒนาความรวมมือในองคกร การสรางบรรยากาศในการทํางาน การสรางภาวะผูนําใหกับผูปฏิบัติ 

และการสรางทีมงาน (Scott and Jaffe, 1991: 20-30) สอดคลองกับงานวิจัยของเฉลิมชัย แกวมณี

ชัย (2556) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน พบวา องคประกอบท่ีเปนสาเหตุของการเสริมสรางพลัง

อํานาจครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา มี 4 องคประกอบหลัก ไดแก การสรางบรรยากาศและวัฒนธรรม

โรงเรียน การสรางแรงจูงใจในการทํางาน การมีสวนรวมในการบริหารโรงเรียน การสรางภาวะผูนํา

ใหกับครู  สวนองคประกอบดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา จากการวิจัยพบวา 

ผูเช่ียวชาญเห็นดวยกับรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางาน

วิชาการของสถานศึกษา ถาพิจารณาแตละประเด็นพบวา การพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษาใน

ภาพรวมมีปจจัยสําคัญ คือ การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา การจัดการเรียนการสอน การพัฒนา

กระบวนการเรียนรู  การพัฒนาส่ือนวัตกรรมและเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา การนิเทศภายใน

สถานศึกษา และการวัดผลประเมินผล สอดคลองกับเนื้อหาท่ีไดจากการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ 

จํานวน 8 คน และสอดคลองกับงานวิจัยของ นิตยา  จันทะปสสา (2555) ไดศึกษาการพัฒนางาน

วิชาการดวยหลักการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครูในโรงเรียนสังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ผลการศึกษาพบวา โรงเรียนเขวาไรศึกษา มีการดําเนินงานดาน

การจัดการเรียนการสอนเปนหลัก รองลงมาเปนการพัฒนาหลักสูตร และการพัฒนาระบบการประกัน
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คุณภาพภายในสถานศึกษา และสอดคลองกับงานวิจัยของ กษม โสมศรีแพง (2554) ไดศึกษาการ

พัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจการบริหารงานวิชาการในสถานศึกษาข้ันพื้นฐานขนาดเล็ก 

ผลการวิจัยพบวา รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจการบริหารงานวิชาการในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน

ขนาดเล็ก มีลักษณะเปนชุดกิจกรรมตามลําดับความตองการพัฒนา จํานวน 9 ชุด ประกอบดวย             

ดานการพัฒนาการใชส่ือ นวัตกรรมและเทคโนโลยี ดานการพัฒนาระบบการประกันคุณภาพภายใน

สถานศึกษา ดานการพัฒนาแหลงเรียนรู ดานการวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา ดานการนิเทศ

การศึกษา ดานการแนะแนวการศึกษา ดานการพัฒนากระบวนการเรียนรู ดานการพัฒนาหลักสูตร

สถานศึกษา และดานการวัดประเมินผลและเทียบโอนผลการเรียน ในแตละชุดมีกระบวนการ

เสริมสรางพลังอํานาจ จํานวน 6 ดาน ประกอบดวย ดานการใหการสนับสนุน ดานการใหโอกาสการ

ทํางาน ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ ดานการสรางภาวะผูนํา ดานการสรางทีมงาน และดานการ

สรางแรงจูงใจ ซึ่งเปนการดําเนินกิจกรรมเพื่อทําใหเกิดการบรรลุผลสําเร็จตามความมุงหมายของ         

การพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจการบริหารงานวิชาการในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน               

ขนาดเล็ก 

 3. ผลการยืนยันความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู

และบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษาตามความคิดเห็นของผูบริหาร           

ครูและบุคลากรทางการศึกษา (วัตถุประสงคขอท่ี 3) พบวา ความเหมาะสมและความเปนไปไดในการ

นํารูปแบบไปใชในการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา อยูในระดับมาก ท้ังนี้เนื่องจากกลุมตัวอยางสวนใหญเปนผูปฏิบัติหนาท่ีท่ีเกี่ยวของกับงาน

วิชาการในสถานศึกษา จึงทําใหมองวาขอปฏิบัติท่ีกําหนดมาใหนี้สามารถทําไดและมีความเหมาะสม 

สอดคลองกับงานวิจัยของ พรฐิตา ฤทธิ์รอด (2555) ไดศึกษารูปแบบการบริหารสถานศึกษา               

ข้ันพื้นฐานแบบเสริมพลังอํานาจ ผลการศึกษาพบวา การประเมินรูปแบบการบริหารสถานศึกษา          

ข้ันพื้นฐานแบบเสริมพลังอํานาจท่ีพัฒนาข้ึน มีความเปนไปไดในการนําไปใชอยูในระดับมากและ                  

มีความเปนประโยชนในการนําไปใชอยูในระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยของ ผองศรี แกวชูเสน 

(2555) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาโดยใชการประเมินแบบ

เสริมพลังสําหรับวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยี พบวา ผลการประเมินผลการใชรูปแบบการประกัน

คุณภาพภายในสถานศึกษาโดยใชการประเมินแบบเสริมพลัง โดยภาพรวมมีคุณภาพระดับมาก           

ท้ังดานความเปนประโยชนความเปนไปได ความเหมาะสม และความถูกตอง ผูบริหารและครูมีความรู

ความเขาใจเพิ่มข้ึน และมีความพึงพอใจตอการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาในระดับมาก และ

สอดคลองกับงานวิจัยของ สุชีพ ช้ันสูง (2557) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการประเมินตนเองโดยใช

วิธีเสริมพลังอํานาจเพื่อแสดงความรับผิดชอบในการดํารงวิทยฐานะชํานาญการพิเศษ สําหรับครู 

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน พบวา ผลการประเมินรูปแบบการประเมินตนเอง 
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โดยใชวิธีเสริมพลังอํานาจ โดยภาพรวมมีคุณภาพอยูในระดับมาก และรายดานพบวา ดานความเปน

ประโยชน ความเปนไปได ความเหมาะสมและความถูกตอง มีคุณภาพอยูในระดับมาก 

 4. ผลการใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครแูละบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางาน

วิชาการของสถานศึกษาตามความคิดเห็นของผูบริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษา (วัตถุประสงค

ขอท่ี 4) พบวา กอนการใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนา

งานวิชาการของสถานศึกษา โดยรวมมีการดําเนินการอยูในระดับมาก โดยองคประกอบดานการ

พัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา และองคประกอบดานการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากร

ทางการศึกษา มีการดําเนินการอยูในระดับมาก สวนหลังการใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู

และบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา โดยรวมมีการดําเนินการอยูใน

ระดับมาก โดยองคประกอบดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา โดยรวมมีการดําเนินการอยู

ในระดับมากท่ีสุด และองคประกอบดานการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา 

โดยรวมมีการดําเนินการอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาคาเฉล่ียการดําเนินการของแตละองคประกอบ

และรายดาน พบวา หลังการใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อ

พัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา มีคาเฉล่ียของการดําเนินการสูงกวากอนใชรูปแบบการเสริมสราง

พลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษาในทุกองคประกอบ

และทุกดาน สอดลองกับงานวิจัยของ ศรายุทธ รัตนปญญา (2557) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการ

ประเมินสมรรถนะโดยประยุกตใชการประเมินแบบเสริมพลังอํานาจสําหรับผูบริหารสถานศึกษาใหม 

สังกดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน พบวา ผลการตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบการ

ประเมินสมรรถนะโดยประยุกตใชการประเมินแบบเสริมพลังอํานาจสําหรับผูบริหารสถานศึกษาใหม 

โดยภาพรวมมีคุณภาพระดับมาก  

 

ขอเสนอแนะ 

 1. ขอเสนอแนะสําหรับการนํารูปแบบไปใช 

 การนํารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางาน

วิชาการของสถานศึกษาไปใชใหเกิดประสิทธิผลสูงสุด ในหนวยงานระดับสํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาข้ันพื้นฐาน สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา และระดับโรงเรียน หรืออื่น ๆ ควรคํานึงถึง

ประเด็นตาง ๆ ดังนี ้

 1.1 ผลจากการวิจัยแสดงใหเห็นถึงรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา โดยมีองคประกอบ 2 ดาน ไดแก องคประกอบ

ดานการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา  ประกอบดวยปจจัยสําคัญ 5 ดาน คือ 

(1) ดานการสรางแรงจูงใจแกผูปฏิบัติงาน (2) ดานการสงเสริมและพัฒนาความรวมมือในองคกร                
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(3) ดานการสรางบรรยากาศในการทํางาน (4) ดานการสรางภาวะผูนําใหกับผูปฏิบัติ (5) ดานการ

สรางทีมงาน และองคประกอบดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา ประกอบดวยปจจัยสําคัญ 

6 ดาน คือ (1) ดานการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา (2) ดานการจัดการเรียนการสอน (3) ดานการ

พัฒนากระบวนการเรียนรู (4) ดานการพัฒนาส่ือนวัตกรรมและเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา (5) ดานการ

นิเทศภายในสถานศึกษา (6) ดานการวัดผลประเมินผล ผูบริหารสถานศึกษาควรนําไปทดลองใชกอน

เพื่อใหเกิดประสิทธิผลกอนนําไปใชจริง 

 1.2 การนํารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนา

งานวิชาการของสถานศึกษาไปใชใหเกิดประสิทธิผลสูงสุด ควรศึกษาองคประกอบของรูปแบบ และ

กระบวนการพัฒนาใหเขาใจทุกข้ันตอนกอน เพื่อจะไดปรับรูปแบบใหมีความเหมาะสมกับสภาพบริบท

ของสถานศึกษา 

 1.3 ควรนํารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนา

งานวิชาการของสถานศึกษาไปทําประชาพิจารณกับบุคลากรในโรงเรียนและผูมีสวนเกี่ยวของกอน

นําไปใชจริง เพื่อพัฒนารูปแบบในแตละดานใหสอดคลองกับบริบทของโรงเรียนแตละแหง 

 1.4 เมื่อดําเนินการพัฒนาตามรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษาแลว ควรจัดกิจกรรมการเสริมพลังอํานาจครูและ

บุคลากรทางการศึกษาอยางตอเนื่อง 

 2. ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 

 2.1 ในการวิจัยครั้งนี้เก็บขอมูลเฉพาะสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 2 เทานั้น ในครั้งตอไปควรมีการเก็บขอมูลการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาอื่นบาง 

เพื่อศึกษาความแตกตางระหวางสังกัด  

 2.2 ควรวิจัยเกี่ยวกับรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อ

พัฒนางานดานอื่น ๆ ของสถานศึกษา เชน งานบุคคล งานงบประมาณ งานบริหารท่ัวไป เปนตน 

 2.3 ควรติดตามและประเมินผลการใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษาอยางตอเนื่อง โดยศึกษาผลลัพธทางวิชาการท่ี

เปนรูปธรรมจากการนํารูปแบบไปใช 
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รายนามผูเช่ียวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

 

1. รศ.ดร. วิไลศักด์ิ  กิ่งคํา    อุปนายกสภามหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธาน ี

   ประธานหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต  

   ภาษาไทย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

2. นางสาวสุวิภา  ต้ังกอสกุล  รองผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 14 

3. ดร. กรวิทย  เลิศศิริโชติ  ผูอํานวยโรงเรียนฤทธิยะวรรณาลัย 2 

   สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

4. ดร. สุรชัย  โสภาพรม  ผูอํานวยโรงเรียนกนุนทีรุทธารามวิทยาคม 

   สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

5. นายบพิตร  อิสระ   วิทยฐานะชํานาญการพิเศษ โรงเรียนบดินทรเดชา(สิงห สิงหเสนี) 

   สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 
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รายนามผูทรงคุณวุฒ ิ

1. ผศ.ดร. ไพรวุฒิ  ลังกา อาจารยประจําคณะครุศาสตร  

   มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี 

2. ผศ. วาท่ี ร.ต.ดร.อรัญ ซุยกระเด่ือง คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

3. ดร.รัตติมา  พานิชอนุรักษ อํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

4. ดร.ปญญา  หาแกว  อํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 37 

5. วาท่ีรอยตรี ดร.ทวีศักด์ิ  ยศถา ผูอํานวยการโรงเรียนบางกะป  

   สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

6. ดร.ธีรัช  ไชยยศ  ผูอํานวยการโรงเรียนสตรีวิทยา 2 ในพระราชูปถัมภฯ  

   สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

7. นางวรอนงค  ยังเจริญ ครู วิทยฐานะเช่ียวชาญ โรงเรียนหอวัง  

   สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

8. นายนิพนธ แจมแจง คร ูวิทยฐานะเช่ียวชาญ โรงเรียนบดินทรเดชา               

(สิงหสิงหเสนี)  

  สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 
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รายนามผูเช่ียวชาญพิจารณารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทาง

การศึกษาเพ่ือพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษาโดยใชเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

(Modified Delphi Technique) จํานวน 3 รอบ 

 

1. ดร.ประวัติ  สุทธิประภา ผูอํานวยการโรงเรียนสารวิทยา  

  สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

2. ดร.จินตนา  ศรีสารคาม ผูอํานวยการโรงเรียนวชิรธรรมสาธิต 

  สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

3. ดร.สุมนา  ธิกุลวงศ   ผูอํานวยการโรงเรียนฤทธิยะวรรณาลัย 

  สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

4. ดร.อารีย  วีระเจริญ   ผูอํานวยการโรงเรียนวัดสุทธิวราราม 

  สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

5. ดร.อัฏฐผล ถิรพรพงษศิริ ผูอํานวยการโรงเรียนลาดปลาเคาพิทยาคม 

  สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

6. นางบุษกร  วิเศษสมบัติ   รองผูอํานวยการโรงเรียนสุรศักด์ิมนตรี 

  สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

7. นางสาวอาชวินี  ไชยสุนทร  ผูอํานวยการโรงเรียนเตรียมอุดมศึกษานอมเกลา 

  สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

8. นางสาวประไพ เสมหร่ํา  รองผูอํานวยการโรงเรียนดอนเมืองทหารอากาศบํารุง 

  สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

9. นายกลงกรณ  จาวตระกูล   รองผูอํานวยการโรงเรียนนวมนิทราชินูทิศ เตรียมอุดมศึกษา   

นอมเกลา สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

10. นางณัฐพชัร  ศิริเสถียร   รองผูอํานวยการโรงเรียนฤทธิยะวรรณาลัย  

  สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

11. นางสมร จันทนาคม คร ูวิทยฐานะชํานาญการพิเศษ โรงเรียนบดินทรเดชา               

(สิงห สิงหเสนี) สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

12. นางสาวสมศรี แจงสุทิมล  ครู วิทยฐานะชํานาญการพิเศษ โรงเรียนบดินทรเดชา               

(สิงห สิงหเสนี) สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

13. นางออมเดือน  ผองศรีนวล   ครู วิทยฐานะชํานาญการพิเศษ โรงเรียนนวมินทราชูทิศ 

กรุงเทพมหานคร สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 
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14. นางอลิสา สิงหเจริญ  ครู วิทยฐานะชํานาญการพิเศษ โรงเรียนเตรียมอุดมศึกษา

พัฒนาการ สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

15. นางสาวพจนี แกวสมจิต  ครู วิทยฐานะชํานาญการพิเศษ โรงเรียนฤทธิยะวรรณาลัย 

สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

16. นายพุทธพงษ  ทิพวาที    ครู  วิทยฐานะชํานาญการพิเศษ  

  โรงเรียนนวมินทราชินูทิศ เบญจมราชาลัย   

  สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

17. นางสมร  เอกจีน   ครู วิทยฐานะชํานาญการพิเศษ  

  โรงเรียนนวมินทราชินูทิศ เบญจมราชาลัย 

  สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 
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ภาคผนวก  ข 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยและ 

ผลการหาคุณภาพของเครื่องมือ 
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แบบสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ 

เก่ียวกับรูปแบบการเสรมิสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา 

เพ่ือพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

 

ช่ือผูใหสัมภาษณ............................................................................ตําแหนง........................................... 

หนวยงาน............................................................................หมายเลขโทรศัพท...................................... 

วันสัมภาษณ วันท่ี...........เดือน...........................................พ.ศ. ................ เวลา...............................น. 

คําช้ีแจง 

 1. ในการสัมภาษณครั้งนี้ ผูวิจัยมีวัตถุประสงคเพื่อสอบถามความคิดเห็นจากทานเกี่ยวกับ

การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา                  

ซึ่งผูวิจัยจะใชเปนแนวทางในการจัดทํารางกรอบแนวคิดการวิจัยครั้งนี้ 

 2. รูปแบบการสัมภาษณ เปนแบบสัมภาษณแบบมีโครงการ (Structure Interview)             

ซึ่งผูวิจัยไดสรุปประเด็นปญหาสําคัญท่ีจะสัมภาษณ และเรียนใหผูรับการสัมภาษณไดทราบลาวหนา 

พรอมกับนัดหมายวัน เวลาท่ีจะสัมภาษณไมนอยกวา 1 สัปดาห 

 3. ลักษณะการสัมภาษณจะใชเวลาสัมภาษณ ประมาณ 1 ช่ัวโมง โดยผูวิจัยจะขออนุญาตจด

บันทึกคําใหสัมภาษณ พรอมท้ังบันทึกเสียงไปพรอมกัน 

 4. การสรุปคําใหสัมภาษณ ผูวิจัยจะสรุปประเด็นสําคัญใหผูใหสัมภาษณไดทราบหลังจาก

เสร็จส้ินการสัมภาษณ และจะสรุปผลการสัมภาษณแตละครั้งในวันท่ีทําการสัมภาษณทุกครั้ง 

 5. คําใหสัมภาษณท้ังหมด ผูวิจัยจะนําไปใชเพื่อประโยชนสําหรับการวิจัยครั้งนี้เทานั้น 

 

 

นางสาวกนิษฐา  ทองเลิศ 

ผูวิจัย 
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แบบสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิเก่ียวกับรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู 

และบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

 

คําถาม 

 หลังจากท่ีทานศึกษากรอบแนวคิดเบ้ืองตนท่ีเปนผลจากการท่ีผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและ

งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการเสริมพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา แลวนํามาวิเคราะหเนื้อหา และสรุปเปนกรอบแนวคิดเบ้ืองตน ในฐานะท่ีทานเปนผูท่ีมี

ความรอบรูมีความเช่ียวชาญและมีประสบการณเกี่ยวกับเรื่องนี้ ทานมีความคิดเห็นในประเด็นตาง ๆ 

ดังตอไปนี้อยางไร 

 ความคิดเห็นเกี่ยวกับองคประกอบการเสริมพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อ

พัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

 1. องคประกอบการเสริมพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการ

ของสถานศึกษา ทานคิดวามีองคประกอบอะไรบาง 

  ............................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 
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 2. การเสริมพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา ทานคิดวาจะมีองคประกอบหรือ

คุณลักษณะอยางไร 

  ............................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 



252 

 3. การพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษาใหแกครูและบุคลากรทางการศึกษา ทานคิดวาจะ

มีองคประกอบหรือคุณลักษณะอยางไร 

  ............................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 



253 

 4. ขอเสนอแนะเพิ่มเติม 

  ............................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

 

 กราบขอบพระคุณอยางสูงในความอนุเคราะหในครั้งนี้ 

 

นางสาวกนิษฐา  ทองเลิศ 

ผูวิจัย 
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 [ แบบสอบถาม รอบท่ี 1 ] 

แบบสอบถามความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญโดยใชเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

(Modified Delphi Technique) ประกอบการวิจัย 

เรื่อง รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา 

เพ่ือพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

 

คําช้ีแจง 

 เพื่อใหการแสดงความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้เปนไปอยางมี

ประสิทธิภาพและสอดคลองกับความมุงหมายของการวิจัย ผูวิจัยใครช้ีแจงในประเด็นตาง ๆ ดังนี้ 

 1. การวิจัยครั้งนี้ มีความมุงหมายเพื่อพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและ

บุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา  

 2. ระเบียบวิธีวิจัย ใชวิธีการวิจัยแบบผสมผสานวิธี (Mixed Methods) ไดแก การวิเคราะห 

สังเคราะห แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ (Documentary Analysis) และการสัมภาษณ

ผูทรง คุณวุฒิ  (Expert Interview) การใช เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุ ง  (Modified Delphi 

Technique) ประกอบการวิจัย และการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) 

 3. เนื้อหาท่ีผูวิจัยนํามาสรางขอคําถามครั้งนี้ ไดมาจากการวิเคราะห สังเคราะห แนวคิด 

ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ (Documentary Analysis) และการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ (Expert 

Interview) จํานวน 8 ทาน  

 4. แบบสอบถามรอบท่ี 1 มีลักษณะเปนแบบสอบถามความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญเกี่ยวกับ

ความเหมาะสมหรือไมเหมาะสมขององคประกอบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา และขอคิดเห็นเพิ่มเติมอื่นท่ีเกี่ยวกับการเสริมสรางพลัง

อํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา โดยทานสามารถแสดง

ความคิดเห็นเพิ่มเติมไดตามท่ีเห็นสมควร  

 5. แบบสอบถาม แบงออกเปน 2 ตอน ดังนี ้

  ตอนท่ี 1 ขอมูลผูตอบแบบสอบถาม 

  ตอนท่ี 2 รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพฒันางาน

วิชาการของสถานศึกษา และขอคิดเห็นเพิ่มเติม แบงออกเปน 2 สวน คือ สวนท่ี 1 องคประกอบดาน

การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา และสวนท่ี 2 องคประกอบดานการพัฒนา

งานวิชาการของสถานศึกษา 

 6. ผูวิจัยขอความอนุเคราะหจากทาน ไดใหขอมูลเปนจํานวน 3 รอบ  
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 7. ผูวิจัยขอความกรุณาจากทานไดพิจารณาขอคําถามท่ีตรงตามความคิดเห็นของทานใหมาก

ท่ีสุด แลวเครื่องหมาย / ลงในชองระดับความสําคัญเพียงชองเดียว  

 8. ผูวิจัยขอความอนุเคราะหทานไดตอบคําถามทุกขอ และเสนอเหตุผล หรือขอเสนอแนะ

เพิ่มเติมดวย 

 ผูวิจัยขอขอบพระคุณทานลวงหนามา ณ โอกาสนี้ 

 

นางสาวกนิษฐา  ทองเลิศ 

ผูวิจัย 
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ตอนท่ี 1 ขอมูลผูตอบแบบสอบถาม 

 1. เพศ 

  [   ] ชาย 

  [   ] หญิง 

 2. สถานภาพ 

  [   ] ผูบริหารโรงเรียน 

  [   ] หัวหนางาน 

  [   ] หัวหนากลุมสาระการเรียนรู 

  [   ] อาจารยในสถาบันอุดมศึกษา 

 3. ประสบการณในการปฏิบัติงาน 

  [   ] 5 – 10 ป 

  [   ] มากกวา 10 ป 

 

ตอนท่ี 2 รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา 

การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา

เพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

ความคิดเห็น ขอคิดเห็น

เพิ่มเติม เห็นดวย ไมเห็นดวย 

องคประกอบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ดานการสรางแรงจูงใจแกผูปฏิบัติงาน    

1) หนวยงานมีการเบิกจายสวัสดิการครูตามสิทธิไดทัน

กําหนดเวลา 

   

2) ผูบริหารสงเสริมใหครูปฏิบัติงานตามความคาดหวังหรือ

ความสนใจของคร ู

   

3) ผูบริหารสนับสนุนวัสดุอุปกรณและส่ือการเรียนการสอน

ตามความตองการของครู 

   

4) ผูบริหารแสดงความเปนกัลยาณมิตรเพื่อใหครูสามารถ

ขอคําปรึกษา ช้ีแนะในการทํางาน 

   

5) ผูบริหารสนับสนุนใหครูไดรับความกาวหนาในหนาท่ี 

การงาน 
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การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา

เพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

ความคิดเห็น ขอคิดเห็น

เพิ่มเติม เห็นดวย ไมเห็นดวย 

6) ผูบริหารสรางแรงบันดาลใจ ใหผูรวมงานเกิดความคิด

สรางสรรคในการปฏิบัติงาน 

   

7) ผูบริหารสงเสริมใหครูไดพัฒนาตนเองมีวิทยฐานะท่ีสูงข้ึน    

8) ผูบริหารกลาวยกยองชมเชยครูท้ังในท่ีประชุมและหรือ

เปนการสวนตัว 

   

ดานการสงเสริมและพัฒนาความรวมมือในองคกร    

1) ผูบริหารใหครูมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศนของ

โรงเรียน 

   

2) ผูบริหารสนับสนุนใหครูมีสวนรวมในการจัดทํา

แผนปฏิบัติการโรงเรียน 

   

3) ผูบริหารสงเสริมใหครูอุทิศตนและเสียสละเพื่อการ

พัฒนาโรงเรียนรวมกัน 

   

4) ผูบริหารสงเสริมความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงาน

และสราง เจตคติท่ีดีในการปฏิบัติงาน 

   

5) ผูบริหารสงเสริมใหครูนําขอมูลสารสนเทศของหนวยงาน

มาใชประกอบในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 

   

6) ผูบริหารใหครูมีสวนรวมในการประเมินผลการ

ดําเนินงานของโรงเรียนและหาแนวทางปรับปรุง และ

พัฒนาโรงเรียน 

   

7) ผูบริหารใหอํานาจครูในการควบคุมและตัดสินใจงานท่ี

รับผิดชอบ 

   

8) ผูบริหารใหอิสระในการทํางาน    

ดานการสรางบรรยากาศในการทํางาน    

1) ผูบริหารใหโอกาสครูไดรับทํางานท่ีสําคัญ ทาทาย

ความสามารถตามความถนัดอยางเหมาะสม 

   

2) ผูบริหารใหโอกาสครูไดเพิ่มพูนความรู ความสามารถ

และทักษะการปฏิบัติงานอยางเทาเทียมกัน 
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การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา

เพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

ความคิดเห็น ขอคิดเห็น

เพิ่มเติม เห็นดวย ไมเห็นดวย 

3) ผูบริหารใหการใหคํายกยองชมเชยและรางวัลในการ

ปฏิบัติงานหรือการใหส่ิงของตอบแทน 

   

4) ผูบริหารใหโอกาสครูไดรับการพัฒนาเปนครูมืออาชีพ

อยางตอเนื่อง เชน การฝกอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน 

หรือศึกษาตอ 

   

5) ผูบริหารใหโอกาสครูไดสงผลงานดีเดน นวัตกรรมดีเดน

เขาประกวดท้ังในระดับเขตพื้นท่ี ระดับภาค และ

ระดับชาติ 

   

6) ผูบริหารใหโอกาสครูไดเปนหัวหนางาน เชน หัวหนา

กลุมสาระการเรียนรู หัวหนากิจกรรมพัฒนาผูเรียนตาม

ความสามารถ 

   

7) ผูบริหารใหโอกาสครูไดมีอิสระในการแสวงหาวิธีการ

ปฏิบัติงานใหม ๆ เพื่อพัฒนาคุณภาพงาน 

   

8) ผูบริหารใหโอกาสครูไดหมุนเวียนหนาท่ีรับผิดชอบงาน

ภายในโรงเรียน เพื่อใหครูไดเรียนรูงานอยางเทาเทียมกัน 

   

ดานการสรางภาวะผูนําใหกับผูปฏิบัติ    

1) ผูบริหารแสดงวิสัยทัศนในการปฏิบัติงานเพื่อเปน

แนวทางใหครูสามารถนําไปใชในการปฏิบัติงานได 

   

2) ผูบริหารวางตัวเหมาะสมและปฏิบัติตนใหเปนแบบอยาง

ท่ีดีของการเปนผูนํา 

   

3) ผูบริหารสงเสริมใหครูเกิดความคิดริเริ่มสรางสรรค

ผลงานใหม ๆ เพื่อพัฒนาสถาบัน 

   

4) ผูบริหารสงเสริมใหครูกลาคิดริเริ่มในการจัดกิจกรรม 

การเรียนการสอน 

   

5) ผูบริหารสงเสริมใหครูกลาลงมือปฏิบัติใหเกิดการ

เปล่ียนแปลงในการจัดการเรียนการสอน 

   

6) ผูบริหารสงเสริมใหครูรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงาน    
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การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา

เพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

ความคิดเห็น ขอคิดเห็น

เพิ่มเติม เห็นดวย ไมเห็นดวย 

7) ผูบริหารสงเสริมใหครูกลาเผชิญปญหาท่ีเกิดข้ึนจากการ

เปล่ียนแปลง 

   

8) ผูบริหารกระตุนใหครูใชวิจารณญาณในการแกไขปญหา    

ดานการสรางทีมงาน    

1) มีการสงเสริมใหครูเลือกสมาชิกในทีมงานเอง    

2) มีการสงเสริมใหครูทํางานเปนทีมตามความสมัครใจ    

3) มีการใหอิสระแกครูในการทํางานรวมกันเพื่อแสวงหา

วิธีการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพมาใชในการทํางาน 

   

4) มีการสงเสริมสนับสนุนการทํางานเปนทีม เพื่อใหครูเห็น

ความสําคัญในความสามารถของครูแตละคน 

   

5) มีการสงเสริมใหครูแสดงบทบาทหนาท่ีของสมาชิก

ทีมงานท่ีดี มีใจมุงมั่น ใหความรวมมือรวมใจเปนสําคัญ 

   

6) มีการสรางทีมท่ีเปนตนแบบท่ีมีประสิทธิภาพเพื่อเปน

ตัวอยางใหกับครูทุกคนในสถาบัน 

   

7) มีการสรางความเขาใจในบทบาทหนาท่ีและความ

รับผิดชอบของสมาชิกอยางชัดเจน 

   

8) มีการกําหนดบทบาทหนาท่ีและความรับผิดชอบของทีม

ไวอยางชัดเจน สามารถตรวจสอบและประเมินผลการ

ทํางานของทีมได 

   

องคประกอบดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

ดานการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา    

1) จัดทําหลักสูตรสถานศึกษาท่ีสอดคลองกับหลักสูตร

แกนกลางของกระทรวงศึกษาธิการและกรอบสาระการ

เรียนรูทองถ่ินของสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

   

2) มีการวิเคราะหสภาพแวดลอมและประเมินสถานภาพ

สถานศึกษา เพื่อรวมกําหนด วิสัยทัศน ภารกิจเปาหมาย 

คุณลักษณะท่ีพึงประสงค โดยการมีสวนรวมของทุกฝาย 
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การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา

เพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

ความคิดเห็น ขอคิดเห็น

เพิ่มเติม เห็นดวย ไมเห็นดวย 

3) มีการประชุมมอบหมายงานครูดานการพัฒนาหลักสูตร

ตามนโยบายสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน

พื้นฐาน 

   

4) มีการประชุมระดมความคิด ฝกอบรมครูใหครูเขาใจ

หลักสูตรและแนวการใชหลักสูตร 

   

5) มีการจัดประชุมครูและแตงต้ังคณะครูในการปรับปรุง

หลักสูตรใหมีสวนรวมทุกกลุมสาระการเรียนรู 

   

6) มีการกําหนดภาระหนาท่ีแกบุคลากรในการจัดทํา

หลักสูตรสถานศึกษาไดเหมาะสมกับคุณวุฒิประสบการณ

ความเช่ียวชาญ หรือภาระหนาท่ีท่ีรับผิดชอบอยู 

   

7) ครูมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับกรอบโครงสรางและ

สาระสําคัญของหลักสูตรแกนกลางการศึกษาข้ันพื้นฐาน

และหลักสูตรทองถ่ิน 

   

8) ครูออกแบบหลักสูตรการเรียนการสอนและการประเมินผล

การเรียนรู ภายใตการเรียนรูรวมกันเปนทีมของคณะครู 

   

ดานการจัดการเรียนการสอน    

1) ครูออกแบบกิจกรรมการเรียนรูท่ีเนนใหผูเรียนรวมกัน

สรางความรูเองในรูปแบบของการทํางานเปนทีม 

   

2) ครูจัดการเรียนรูโดยใชส่ือ นวัตกรรมการสอน และ

เทคโนโลยีท่ีหลากหลาย ทันสมัย และสอดคลองกับ

เนื้อหาสาระการเรียนรูเพื่อกระตุนการเรียนรูของผูเรียน 

   

3) ครูจัดกิจกรรมการเรียนรูโดยใชวิธีการท่ีเนนกระบวนการ 

ใหผูเรียนมีอิสระในการแสวงหาความรู ความคิด และทํา

ส่ิงใหม ๆ อยางสรางสรรค โดยไมปดกั้นความคิด 

   

4) ครูจัดกิจกรรมการเรียนรูโดยใชวิธีการสอนท่ีเนนการคิด 

วิเคราะห และการสรุปองคความรูแบบองครวม ไมแยก

สวนดวยการจัดการเรียนรูท่ีบูรณาการเช่ือมโยงเรื่องราว

และความคิดของส่ิงท่ีเรียนในหองเรียนกับวิถีชีวิต 
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การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา

เพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

ความคิดเห็น ขอคิดเห็น

เพิ่มเติม เห็นดวย ไมเห็นดวย 

5) ครูจัดกิจกรรมเรียนรูอยางยืดหยุนและสามารถ

ปรับเปล่ียนกิจกรรมหรือวิธีการเรียนการสอนไดอยาง

เหมาะสมกับสถานการณ 

   

6) ครูสามารถบูรณาการความรูโดยใชเนื้อหาภายในกลุม

สาระเดียวกันหรือขามกลุมสาระ เพื่อสรางทักษะชีวิต

และทักษะท่ีจําเปนอื่น ๆ ตอการเรียนรู 

   

7) ครูกระตุนผูเรียนใหคิดต้ังคําถามแปลก ๆ ใหม ๆ หรือการ

อภิปรายเพื่อนําไปสูการกระตุนใหสนใจ ใฝรู และชวยกัน

หาทางคนควาหรือทดลองเพื่อใหไดมาซึ่งคําตอบนั้น 

   

8) ครูกระตุนและสงเสริมใหผูเรียนไดมีการสนทนา

แลกเปล่ียนความคิดเห็นอยางสรางสรรค 

   

ดานการพัฒนากระบวนการเรียนรู    

1) ผูบริหาร ครู ผูปกครอง และชุมชนมีสวนรวมในการจัด

บรรยากาศและส่ิงแวดลอมท่ีเอื้อตอการจัดการเรียนรู 

   

2) ชุมชนมีสวนรวมในการพัฒนากระบวนการเรียนรูโดย

คํานึงถึง ความสนใจและความถนัดของผูเรียน 

   

3) ผูบริหารและครูมีสวนรวมสงเสริมในการจัดกระบวนการ

เรียนรูมี่เนนผูเรียนเปนสําคัญ โดยใชเทคโนโลยี

สารสนเทศเปนเครื่องมือในการจัดการเรียนรู 

   

4) ครูจัดกระบวนการเรียนรูโดยจัดบรรยากาศสภาพแวดลอม 

ส่ือการเรียนอยางหลากหลาย โดยใชส่ือเทคโนโลยี 

   

5) ครูจัดกระบวนการเรียนรู โดยผสมผสานสาระความรู

ตาง ๆ อยางไดสัดสวนสมดุลกัน และบูรณาการการ

จัดการเรียนรูโดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 

   

6) สงเสริมใหครูไดรับการพัฒนาวิธีการจัดกระบวนการ

เรียนรูอยางหลากหลายและตอเนื่อง เพื่อพัฒนา

กระบวนการเรียนรูตามความเหมาะสม 
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การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา

เพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

ความคิดเห็น ขอคิดเห็น

เพิ่มเติม เห็นดวย ไมเห็นดวย 

7) สงเสริมใหครูจัดกระบวนการเรียนรู โดยจัดเนื้อหาสาระ

และกิจกรรม ใหสอดคลอง กับความสนใจ ความถนัด

ของผูเรียน และเนนทักษะกระบวนการ 

   

8) สงเสริมสนับสนุนใหครูจัดแหลงเรียนรูภายในโรงเรียน 

เชน มุมประสบการณตาง ๆ ปายนิทรรศการภายใน

โรงเรียน จัดนิทรรศการงานวิชาการ เปนตน 

   

ดานการพัฒนาสื่อนวัตกรรมและเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา    

1) ผูบริหารสงเสริมใหครูมีสวนรวมในการพัฒนาส่ือ 

นวัตกรรมทางการศึกษา กับบุคลากรท้ังภายในและ

ภายนอกสถานศึกษา 

   

2) ผูบริหารมีสวนรวมในการสงเสริมใหครูไดรับการอบรม

พัฒนาตนเองดานการผลิต และใชส่ือ นวัตกรรม และ

เทคโนโลยีทางการศึกษา 

   

3) มีการระดมทรัพยากรจากหนวยงานหรือองคกร

ภายนอกใหมีสวนรวมในการสนับสนุนส่ือ นวัตกรรม

และเทคโนโลยีทางการศึกษา 

   

4) ครูพัฒนาตนเองดานการใชส่ือ นวัตกรรมการสอน และ

เทคโนโลยีท่ีทันสมัย โดยเขารับการอบรมและการศึกษา

คนควาดวยตนเองอยางสม่ําเสมอ 

   

5) ครูตระหนักในคุณคา เห็นความสําคัญ ในการใชส่ือ

นวัตกรรม เทคโนโลยีท่ีทันสมัย เพื่อสงเสริมการเรียนรู

แกผูเรียน 

   

6) ครูจัดหาวัสดุอุปกรณทางการศึกษา ตลอดจนส่ือ

เทคโนโลยีท่ีทันสมัย เพื่อใชในการเรียนการสอนไดอยาง

พอเพียงและเหมาะสม 

   

7) ครูใชคอมพิวเตอรชวยสอนเพื่อเปดโอกาสใหผูเรียนท่ีมี

ความสนใจศึกษาหาความรูไดดวยตนเอง 
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การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา

เพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

ความคิดเห็น ขอคิดเห็น

เพิ่มเติม เห็นดวย ไมเห็นดวย 

8) ครูใชชองทางเครือขายอิเล็กทรอนิกส อาทิ การสอน

ผานเว็บไซต, อิเล็กทรอนิกสบุค (e-book) มาชวยใน

การสนับสนุนการเรียนการสอนและเปนชองทางในการ

เสริมความรูใหกับผูเรียน 

   

ดานการนิเทศภายในสถานศึกษา    

1) มีการเขียนแผนปฏิบัติการนิเทศ โดยระบุวัตถุประสงค 

ขอบขาย ภารกิจ เปาหมาย วิธีการปฏิบัติ ระยะเวลา

ปฏิบัติ รวมท้ังจัดทําคูมือการนิเทศใหครูมีสวนรวมไวใน

แผนปฏิบัติการประจําป 

   

2) มีการระดมความคิดและรวบรวมปญหาเกี่ยวกับการ

เรียนการสอนของครูเพื่อนํามาวิเคราะหและวาง

แผนการนิเทศ 

   

3) มีการปรับปรุงวิธีการนิเทศภายใน ใหเหมาะสมกับสภาพ

ปจจุบันปญหาและความตองการจําเปน 

   

4) การใหคําปรึกษาแนะนําแกครูเพื่อใหเกิดความกาวหนา

ทางวิชาชีพ ความสามารถท่ีจะรับผิดชอบตองานท่ีสูงข้ึน

หรือเปนท่ียอมรับแกเพื่อนรวมงาน 

   

5) มีการประเมินผลจากปฏิบัติการนิเทศในรูปแบบตาง ๆ 

เชน ประเมินผลการประชุม อบรม สัมมนา หรือการ

สนทนาทางวิชาการ 

   

6) มีการประเมินผลความพึงพอใจของครูและผูบริหารตอ

กระบวนการและวิธนีิเทศภายในสถานศึกษา 

   

7) มีการแลกเปล่ียนเรียนรูและประสบการณการจัดระบบ

การนิเทศภายในกับสถานศึกษาอื่นหรือเครือขายการ

นิเทศภายในเขตพื้นท่ีการศึกษา 

   

8) รวมวางแผนนิเทศภายในสถานศึกษาโดยใชกิจกรรมท่ี

หลากหลายและเหมาะสมกับสถานศึกษา 
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การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา

เพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

ความคิดเห็น ขอคิดเห็น

เพิ่มเติม เห็นดวย ไมเห็นดวย 

ดานการวัดผลประเมินผล    

1) สงเสริมใหครูเขารับการอบรมพัฒนาการจัดสรางเครื่องมือ

วัดและประเมินผล เพื่อใหครูไดมีความรูความเขาใจ 

   

2) จัดสรางเครื่องมือวัดและประเมินผลใหสอดคลองกับผล

การเรียนท่ีคาดหวัง (มาตรฐานช้ันป) สาระการเรียนรู 

กิจกรรมการเรียนรู และสภาพผูเรียน 

   

3) นําเทคโนโลยีมาประยุกตใชในการสรางเครื่องมือ และใช

เปนเครื่องมือวัดผลและประเมินผล 

   

4) ครูมีสวนรวมในจัดทําระเบียบการวัดและประเมินผลให

ทันสมัยโดยเนนการใชเทคโนโลยีสารสนเทศเปนเครื่องมือ 

   

5) มีการจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาองคการอยางเปนระบบ เชน 

การวิเคราะหตรวจสอบและประเมินผลการดําเนินงานของ

หนวยงาน การใชมุมมองสะทอนกลับเพื่อพัฒนาปรบัปรุง

ผลการดําเนินงานหรือกระบวนการท่ีสําคัญอยางเปนระบบ 

   

6) กําหนดวิธีการวัดและประเมินผลท่ีเหมาะสมและมี

ประสิทธิภาพ เพื่อพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงาน

อยางสม่ําเสมอ 

   

7) สงเสริมการวัดและประเมินผลตามสภาพจริงจากการจัด

โครงงาน ผลงาน นิทรรศการ และผลลัพธท่ีไดจากการ

ปฏิบัติงานจริง 

   

8) ครูผูสอนและผูเรียนมีสวนรวมในการสรางแบบประเมิน

รวมกัน เพื่อสามารถนําจุดประสงคของการประเมินไป

ใชประโยชนไดจริง 

   

ความคิดเห็นเพิ่มเติม 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 
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[ แบบสอบถาม รอบท่ี 2 ] 

แบบสอบถามความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญโดยใชเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

(Modified Delphi Technique) ประกอบการวิจัย 

เรื่อง รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา 

เพ่ือพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

 

คําช้ีแจง 

 เพื่อใหการแสดงความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้เปนไปอยางมี

ประสิทธิภาพและสอดคลองกับความมุงหมายของการวิจัย ผูวิจัยใครช้ีแจงในประเด็นตาง ๆ ดังนี้ 

 1. การวิจัยครั้งนี้ มีความมุงหมายเพื่อพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและ

บุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา  

 2. ระเบียบวิธีวิจัย ใชวิธีการวิจัยแบบผสมผสานวิธี (Mixed Methods) ไดแก การวิเคราะห 

สังเคราะห แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ (Documentary Analysis) และการสัมภาษณ

ผูทรง คุณวุฒิ  (Expert Interview) การใช เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุ ง  (Modified Delphi 

Technique) ประกอบการวิจัย และการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) 

 3. เนื้อหาท่ีผูวิจัยนํามาสรางขอคําถามในรอบนี้ ไดมาจากการแสดงความคิดเห็นของ

ผูเช่ียวชาญในรอบท่ี 1 ซึ่งผูวิจัยเลือกขอท่ีผูเช่ียวชาญเห็นดวยต้ังแตรอยละ 80 ข้ึนไป มาสรางเปน

แบบสอบถามในรอบท่ี 2  

 4. แบบสอบถาม แบงออกเปน 2 ตอน ดังนี ้

  ตอนท่ี 1 ขอมูลผูตอบแบบสอบถาม 

  ตอนท่ี 2 รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพฒันางาน

วิชาการของสถานศึกษา และขอคิดเห็นเพิ่มเติม แบงออกเปน 2 สวน คือ สวนท่ี 1 องคประกอบดาน

การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา และสวนท่ี 2 องคประกอบดานการพัฒนา

งานวิชาการของสถานศึกษา เปนแบบสอบถามปลายปดแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ซึ่งแต

ละระดับมีความหมาย ถึงนี้ 

   5 หมายถึง  ทานเห็นดวยมากท่ีสุด 

   4 หมายถึง  ทานเห็นดวยมาก 

   3 หมายถึง  ทานเห็นดวยปานกลาง 

   2 หมายถึง  ทานเห็นดวยนอย 

   1 หมายถึง  ทานเห็นดวยนอยท่ีสุด 
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 5. ผูวิจัยขอความอนุเคราะหจากทาน ไดใหขอมูลเปนจํานวน 3 รอบ  

 6. ผูวิจัยขอความกรุณาจากทานไดพิจารณาขอคําถามท่ีตรงตามความคิดเห็นของทานใหมาก

ท่ีสุด แลวเครื่องหมาย / ลงในชองระดับความสําคัญเพียงชองเดียว  

 7. ผูวิจัยขอความอนุเคราะหทานไดตอบคําถามทุกขอ และเสนอเหตุผล หรือขอเสนอแนะ

เพิ่มเติมดวย 

 ผูวิจัยขอขอบพระคุณทานลวงหนามา ณ โอกาสนี้ 

 

นางสาวกนิษฐา  ทองเลิศ 

ผูวิจัย 
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ตอนท่ี 1 ขอมูลผูตอบแบบสอบถาม 

 1. เพศ 

  [   ] ชาย 

  [   ] หญิง 

 2. สถานภาพ 

  [   ] ผูบริหารโรงเรียน 

  [   ] หัวหนางาน 

  [   ] หัวหนากลุมสาระการเรียนรู 

  [   ] อาจารยในสถาบันอุดมศึกษา 

 3. ประสบการณในการปฏิบัติงาน 

  [   ] 5 – 10 ป 

  [   ] มากกวา 10 ป 

 

ตอนท่ี 2 รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา 

การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

ระดับความคิดเห็น คา 

I.R. 

เหตุผล

ประกอบ 5 4 3 2 1 

องคประกอบดานการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ดานการสรางแรงจูงใจแกผูปฏิบัติงาน        

1) หนวยงานมีการเบิกจายสวัสดิการครูตามสิทธิ

ไดทันกําหนดเวลา 

       

2) ผูบริหารสงเสริมใหครูปฏิบัติงานตามความ

คาดหวังหรือความสนใจของครู 

       

3) ผูบริหารสนับสนุนวัสดุอุปกรณและส่ือการ

เรียนการสอนตามความตองการของคร ู

       

4) ผูบริหารแสดงความเปนกัลยาณมิตรเพื่อใหครู

สามารถขอคําปรึกษา ช้ีแนะในการทํางาน 

       

5) ผูบริหารสนับสนุนใหครูไดรับความกาวหนาใน

หนาท่ีการงาน 
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การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

ระดับความคิดเห็น คา 

I.R. 

เหตุผล

ประกอบ 5 4 3 2 1 

6) ผูบริหารสรางแรงบันดาลใจ ใหผูรวมงานเกิด

ความคิดสรางสรรคในการปฏิบัติงาน 

       

7) ผูบริหารสงเสริมใหครูไดพัฒนาตนเองมีวิทย

ฐานะท่ีสูงข้ึน 

       

8) ผูบริหารกลาวยกยองชมเชยครูท้ังในท่ีประชุม

และหรือเปนการสวนตัว 

       

9) ผูบริหารเปดโอกาสใหครูไดเรียนรูส่ิงใหม ๆ 

อยูเสมอ 

       

10) ผูบริหารมอบหมายภาระงาน บทบาทหนาท่ี 

และความรบัผิดชอบใหครูตามความสามารถ 

       

ดานการสงเสริมและพัฒนาความรวมมือในองคกร        

1) ผูบริหารใหครูมีสวนรวมในการกําหนด

วิสัยทัศนของโรงเรียน 

       

2) ผูบริหารสนับสนุนใหครูมีสวนรวมในการ

จัดทําแผนปฏิบัติการโรงเรียน 

       

3) ผูบริหารสงเสริมใหครูอุทิศตนและเสียสละ         

เพื่อการพัฒนาโรงเรียนรวมกัน 

       

4) ผูบริหารสงเสริมความรวมมือรวมใจในการ

ปฏิบัติงานและสรางเจตคติท่ีดีในการปฏิบัติงาน 

       

5) ผูบริหารสงเสริมใหครูนําขอมูลสารสนเทศของ

หนวยงานมาใชประกอบในการตัดสินใจในการ

ปฏิบัติงาน 

       

6) ผูบริหารใหครูมีสวนรวมในการประเมินผลการ

ดําเนินงานของโรงเรียนและหาแนวทาง

ปรับปรุง และพัฒนาโรงเรียน 

       

7) ผูบริหารใหอํานาจครูในการควบคุมและ

ตัดสินใจงานท่ีรับผิดชอบ 

       

8) ผูบริหารใหอิสระในการทํางาน        
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การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

ระดับความคิดเห็น คา 

I.R. 

เหตุผล

ประกอบ 5 4 3 2 1 

9) ผูบริหารใหความสําคัญและเอาใจใสตอการ

ตัดสินใจของครูและบุคลากรทางการศึกษา 

       

10) ผูบริหารใหครูมีสวนรวมตัดสินใจในการ

แกปญหาหรือขอขัดแยงตางๆ ท่ีเกิดข้ึนในง

โรงเรียนรวมกัน 

       

ดานการสรางบรรยากาศในการทํางาน        

1) ผูบริหารใหโอกาสครูไดรับทํางานท่ีสําคัญ   

ทาทายความสามารถตามความถนัดอยาง

เหมาะสม 

       

2) ผูบริหารใหโอกาสครูไดเพิ่มพูนความรู 

ความสามารถและทักษะการปฏิบัติงานอยาง

เทาเทียมกัน 

       

3) ผูบริหารใหการใหคํายกยองชมเชยและรางวัล

ในการปฏิบัติงานหรือการใหส่ิงของตอบแทน 

       

4) ผูบริหารใหโอกาสครูไดรับการพัฒนาเปนครู

มืออาชีพอยางตอเนื่อง เชน การฝกอบรม 

สัมมนา ศึกษาดูงาน หรือศึกษาตอ 

       

5) ผูบริหารใหโอกาสครูไดสงผลงานดีเดน 

นวัตกรรมดีเดนเขาประกวดท้ังในระดับเขต

พื้นท่ี ระดับภาค และระดับชาติ 

       

6) ผูบริหารใหโอกาสครูไดเปนหัวหนางาน เชน 

หัวหนากลุมสาระการเรียนรู หัวหนากิจกรรม

พัฒนาผูเรียนตามความสามารถ 

       

7) ผูบริหารใหโอกาสครูไดมีอิสระในการแสวงหา

วิธีการปฏิบัติงานใหมๆ เพื่อพัฒนาคุณภาพงาน 

       

8) ผูบริหารใหโอกาสครูไดหมุนเวียนหนาท่ี

รับผิดชอบงานภายในโรงเรียน เพื่อใหครูได

เรียนรูงานอยางเทาเทียมกัน 
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การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

ระดับความคิดเห็น คา 

I.R. 

เหตุผล

ประกอบ 5 4 3 2 1 

9) ผูบริหารใหโอกาสครูไดจัดทําผลงานทาง

วิชาการ เพื่อเล่ือนวิทยฐานะและความกาวหนา

ในวิชาชีพครู จากผลงานสรางสรรคของตนเอง 

       

10) ผูบริหารจัดเผยแพรผลงานทางวิชาการใหกับ

ครูท่ีมีผลงานดีเดน 

       

ดานการสรางภาวะผูนําใหกับผูปฏิบัติ        

1) ผูบริหารแสดงวิสัยทัศนในการปฏิบัติงานเพื่อ

เปนแนวทางใหครูสามารถนําไปใชในการ

ปฏิบัติงานได 

       

2) ผูบริหารวางตัวเหมาะสมและปฏิบัติตนใหเปน

แบบอยางท่ีดีของการเปนผูนํา 

       

3) ผูบริหารสงเสริมใหครูเกิดความคิดริเริ่ม

สรางสรรคผลงานใหม ๆ เพื่อพัฒนาสถาบัน 

       

4) ผูบริหารสงเสริมใหครูกลาคิดริเริ่มในการจัด

กิจกรรมการเรียนการสอน 

       

5) ผูบริหารสงเสริมใหครูกลาลงมือปฏิบัติใหเกิด

การเปล่ียนแปลงในการจัดการเรียนการสอน 

       

6) ผูบริหารสงเสริมใหครูรวมมือรวมใจในการ

ปฏิบัติงาน 

       

7) ผูบริหารสงเสริมใหครูกลาเผชิญปญหาท่ีเกิดข้ึน

จากการเปล่ียนแปลง 

       

8) ผูบริหารกระตุนใหครูใชวิจารณญาณในการ

แกไขปญหา 

       

9) ผูบริหารสงเสริมใหครูรูจักวางแผนการทํางาน

อยางเปนระบบ 

       

10) ผูบริหารกระตุนใหครูกระตือรือรนในการ

ทํางานใหสําเร็จ 
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การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

ระดับความคิดเห็น คา 

I.R. 

เหตุผล

ประกอบ 5 4 3 2 1 

ดานการสรางทีมงาน        

1) มีการสงเสริมใหครูเลือกสมาชิกในทีมงานเอง        

2) มีการสงเสริมใหครูทํางานเปนทีมตามความ

สมัครใจ 

       

3) มีการใหอิสระแกครูในการทํางานรวมกันเพื่อ

แสวงหาวิธีการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพมาใชใน

การทํางาน 

       

4) มีการสงเสริมสนับสนุนการทํางานเปนทีม 

เพื่อใหครูเห็นความสําคัญในความสามารถของ

ครูแตละคน 

       

5) มีการสงเสริมใหครูแสดงบทบาทหนาท่ีของ

สมาชิกทีมงานท่ีดี มีใจมุงมั่น ใหความรวมมือ

รวมใจเปนสําคัญ 

       

6) มีการสรางทีมท่ีเปนตนแบบท่ีมีประสิทธิภาพ

เพื่อเปนตัวอยางใหกับครูทุกคนในสถาบัน 

       

7) มีการสรางความเขาใจในบทบาทหนาท่ีและ

ความรับผิดชอบของสมาชิกอยางชัดเจน 

       

8) มีการกําหนดบทบาทหนาท่ีและความ

รับผิดชอบของทีมไวอยางชัดเจน สามารถ

ตรวจสอบและประเมินผลการทํางานของทีมได 

       

9) มีการสงเสริมทีมงานใหยอมรับความคิดเห็นท่ี

แตกตาง เปดเผย แบงปน แลกเปล่ียนเรียนรู

และเผยแพรขอมูลขาวสารใหกันและกัน 

       

10) มีการกระจายอํานาจใหกับทีมงาน โดยมอบ

อํานาจการตัดสินใจ ความรับผิดชอบ ความ

เปนอิสระ และคลองตัวในการทํางาน 
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การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

ระดับความคิดเห็น คา 

I.R. 

เหตุผล

ประกอบ 5 4 3 2 1 

องคประกอบดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

ดานการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา        

1) จัดทําหลักสูตรสถานศึกษาท่ีสอดคลองกับ

หลักสูตรแกนกลางของกระทรวงศึกษาธิการ

และกรอบสาระการเรียนรูทองถ่ินของ

สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

       

2) มีการวิเคราะหสภาพแวดลอมและประเมิน

สถานภาพสถานศึกษา เพื่อรวมกําหนด 

วิสัยทัศน ภารกิจเปาหมาย คุณลักษณะท่ีพึง

ประสงค โดยการมีสวนรวมของทุกฝาย 

       

3) มีการประชุมมอบหมายงานครูดานการพัฒนา

หลักสูตรตามนโยบายสํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาข้ันพื้นฐาน 

       

4) มีการประชุมระดมความคิด ฝกอบรมครูใหครู

เขาใจหลักสูตรและแนวการใชหลักสูตร 

       

5) มีการจัดประชุมครูและแตงต้ังคณะครูในการ

ปรับปรุงหลักสูตรใหมีสวนรวมทุกกลุมสาระ         

การเรียนรู 

       

6) มีการกําหนดภาระหนาท่ีแกบุคลากรในการ

จัดทําหลักสูตรสถานศึกษาไดเหมาะสมกับ

คุณวุฒิประสบการณความเช่ียวชาญ หรือ

ภาระหนาท่ีท่ีรับผิดชอบอยู 

       

7) ครูมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับกรอบโครงสราง

และสาระสําคัญของหลักสูตรแกนกลาง

การศึกษาข้ันพื้นฐานและหลักสูตรทองถ่ิน 

       

8) ครูออกแบบหลักสูตรการเรียนการสอนและการ

ประเมินผลการเรียนรู ภายใตการเรียนรูรวมกัน

เปนทีมของคณะครู 
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การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

ระดับความคิดเห็น คา 

I.R. 

เหตุผล

ประกอบ 5 4 3 2 1 

9) ครูออกแบบหนวยการเรียนรูกําหนดเนื้อหา  

และประสบการณการเรียนรูไดสอดคลองกับ 

การพัฒนาผูเรียนใหบรรลุเปาหมายของ 

หลักสูตร 

       

10) ครูประเมินผลการใชหลักสูตรเปนประจําทุกป

การศึกษา 

       

ดานการจัดการเรียนการสอน        

1) ครูออกแบบกิจกรรมการเรียนรูท่ีเนนใหผูเรียน

รวมกันสรางความรูเองในรูปแบบของการ

ทํางานเปนทีม 

       

2) ครูจัดการเรียนรูโดยใชส่ือ นวัตกรรมการสอน 

และเทคโนโลยีท่ีหลากหลาย ทันสมัย และ

สอดคลองกับเนื้อหาสาระการเรียนรูเพื่อ

กระตุนการเรียนรูของผูเรียน 

       

3) ครูจัดกิจกรรมการเรียนรูโดยใชวิธีการท่ีเนน

กระบวนการ ใหผูเรียนมีอิสระในการแสวงหา

ความรู ความคิด และทําส่ิงใหม ๆ อยาง

สรางสรรค โดยไมปดกั้นความคิด 

       

4) ครูจัดกิจกรรมการเรียนรูโดยใชวิธีการสอนท่ี

เนนการคิด วิเคราะห และการสรุปองคความรู

แบบองครวม ไมแยกสวนดวยการจัดการเรียนรู

ท่ีบูรณาการเช่ือมโยงเรื่องราวและความคิดของ

ส่ิงท่ีเรียนในหองเรียนกับวิถีชีวิต 

       

5) ครูจัดกิจกรรมเรียนรูอยางยืดหยุนและสามารถ

ปรับเปล่ียนกิจกรรมหรือวิธีการเรียนการสอน

ไดอยางเหมาะสมกับสถานการณ 
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การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

ระดับความคิดเห็น คา 

I.R. 

เหตุผล

ประกอบ 5 4 3 2 1 

6) ครูสามารถบูรณาการความรูโดยใชเนื้อหา

ภายในกลุมสาระเดียวกันหรือขามกลุมสาระ 

เพื่อสรางทักษะชีวิตและทักษะท่ีจําเปนอื่น ๆ 

ตอการเรียนรู 

       

7) ครูกระตุนผูเรียนใหคิดต้ังคําถามแปลก ๆ ใหม 

ๆ หรือการอภิปรายเพื่อนําไปสูการกระตุนให

สนใจ ใฝรู และชวยกันหาทางคนควาหรือ

ทดลองเพื่อใหไดมาซึ่งคําตอบนั้น 

       

8) ครูกระตุนและสงเสริมใหผูเรียนไดมีการสนทนา

แลกเปล่ียนความคิดเห็นอยางสรางสรรค 

       

9) ครูฝกใหผูเรียนไดนําเสนองานในหลากหลาย

รูปแบบ เชน การนําเสนอดวยความเรียง            

การนําเสนอดวยส่ือมัลติมีเดีย การนําเสนอใน

ลักษณะภาพยนตรส้ันหรือละคร เปนตน 

       

10) ครูสะทอนหรือประเมินผลการสอนของตนเอง 

ทุกครั้งหลังการสอนเพื่อปรับปรุงการสอนใหมี

ประสิทธิภาพ 

       

ดานการพัฒนากระบวนการเรียนรู        

1) ผูบริหาร ครู ผูปกครอง และชุมชนมีสวนรวม 

ในการจัดบรรยากาศและส่ิงแวดลอมท่ีเอื้อตอ

การจัดการเรียนรู 

       

2) ชุมชนมีสวนรวมในการพัฒนากระบวนการ

เรียนรูโดยคํานึงถึง ความสนใจและความถนัด

ของผูเรียน 

       

3) ผูบริหารและครูมีสวนรวมสงเสริมในการจัด

กระบวนการเรียนรูมี่เนนผูเรียนเปนสําคัญ         

โดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศเปนเครื่องมือใน

การจัดการเรียนรู 
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การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

ระดับความคิดเห็น คา 

I.R. 

เหตุผล

ประกอบ 5 4 3 2 1 

4) ครูจัดกระบวนการเรียนรูโดยจัดบรรยากาศ

สภาพแวดลอม ส่ือการเรียนอยางหลากหลาย 

โดยใชส่ือเทคโนโลยี 

       

5) ครูจัดกระบวนการเรียนรู โดยผสมผสานสาระ

ความรูตาง ๆ อยางไดสัดสวนสมดุลกัน และ

บูรณาการการจัดการเรียนรูโดยใชเทคโนโลยี

สารสนเทศ 

       

6) สงเสริมใหครูไดรับการพัฒนาวิธีการจัด

กระบวนการเรียนรูอยางหลากหลายและ

ตอเนื่อง เพื่อพัฒนากระบวนการเรียนรูตาม

ความเหมาะสม 

       

7) สงเสริมใหครูจัดกระบวนการเรียนรู โดยจัด

เนื้อหาสาระและกิจกรรมใหสอดคลอง กับ

ความสนใจ ความถนัดของผูเรียน และเนน

ทักษะกระบวนการ 

       

8) สงเสริมสนับสนุนใหครูจัดแหลงเรียนรูภายใน

โรงเรียน เชน มุมประสบการณตาง ๆ ปาย

นิทรรศการภายในโรงเรียน จัดนิทรรศการงาน

วิชาการ เปนตน 

       

9) นําภูมิปญญาทองถ่ินและประสานความรวมมือ

เครือขายผูปกครอง ชุมชน ทองถ่ินเขามามีสวน

รวมในการพัฒนากระบวนการเรยีนรูตามความ

เหมาะสม 

       

10) มีการจัดสรรทรัพยากรท่ีจําเปนสําหรับการ

พัฒนากระบวนการเรียนรูอยางเพียงพอใหกับ

ครูตามความเปนจริง 
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การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

ระดับความคิดเห็น คา 

I.R. 

เหตุผล

ประกอบ 5 4 3 2 1 

ดานการพัฒนาสื่อนวัตกรรมและเทคโนโลยีเพื่อ

การศึกษา 

       

1) ผูบริหารสงเสริมใหครูมีสวนรวมในการพัฒนา

ส่ือ นวัตกรรมทางการศึกษา กับบุคลากรท้ัง

ภายในและภายนอกสถานศึกษา 

       

2) ผูบริหารมีสวนรวมในการสงเสริมใหครูไดรับ

การอบรมพัฒนาตนเองดานการผลิต และ          

ใชส่ือ นวัตกรรม และเทคโนโลยีทางการศึกษา 

       

3) มีการระดมทรัพยากรจากหนวยงานหรือ 

องคกรภายนอกใหมีสวนรวมในการสนับสนุน

ส่ือ นวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษา 

       

4) ครูพัฒนาตนเองดานการใชส่ือ นวัตกรรม          

การสอน และเทคโนโลยีท่ีทันสมัย โดยเขารับ

การอบรมและการศึกษาคนควาดวยตนเอง        

อยางสม่ําเสมอ 

       

5) ครูตระหนักในคุณคา เห็นความสําคัญ ในการ

ใชส่ือนวัตกรรม เทคโนโลยีท่ีทันสมัย เพื่อ

สงเสริมการเรียนรูแกผูเรียน 

       

6) ครูจัดหาวัสดุอุปกรณทางการศึกษา ตลอดจน

ส่ือเทคโนโลยีท่ีทันสมัย เพื่อใชในการเรียนการ

สอนไดอยางพอเพียงและเหมาะสม 

       

7) ครูใชคอมพิวเตอรชวยสอนเพื่อเปดโอกาสให

ผูเรียนท่ีมีความสนใจศึกษาหาความรูไดดวย

ตนเอง 
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การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

ระดับความคิดเห็น คา 

I.R. 

เหตุผล

ประกอบ 5 4 3 2 1 

8) ครูใชชองทางเครือขายอิเล็กทรอนิกส อาทิ  

การสอนผานเว็บไซต, อิเล็กทรอนิกสบุค         

(e-book) มาชวยในการสนับสนุนการเรียน 

การสอนและเปนชองทางในการเสริมความรู

ใหกับผูเรียน 

       

9) ครูสงเสริมใหผูเรียนใชเครือขายสังคมออนไลน 

(social media) เปนชองทางในการ

ติดตอส่ือสารเพื่อเรียนรูรวมกัน 

       

10) ครูมีทักษะในการประยุกตใชส่ือและเทคโนโลยี

สารสนเทศมาเปนเครื่องมือในการเรียนรูได 

จากส่ืออิเล็กทรอนิกสในรูปแบบออนไลนผาน

เว็บไซต โทรศัพทมือถือ แท็บเล็ต หนังสือ

อิเล็กทรอนิกส (E-Book) หรือแอพพลิเคช่ัน

ตาง ๆ 

       

ดานการนิเทศภายในสถานศึกษา        

1) มีการเขียนแผนปฏิบัติการนิเทศ โดยระบุ

วัตถุประสงค ขอบขาย ภารกิจ เปาหมาย 

วิธีการปฏิบัติ ระยะเวลาปฏิบัติ รวมท้ังจัดทํา

คูมือการนิเทศใหครูมีสวนรวมไวในแผนปฏิบัติ

การประจําป 

       

2) มีการระดมความคิดและรวบรวมปญหา

เกี่ยวกับการเรียนการสอนของครูเพื่อนํามา

วิเคราะหและวางแผนการนิเทศ 

       

3) มีการปรับปรุงวิธีการนิเทศภายใน ใหเหมาะสม

กับสภาพปจจุบันปญหาและความตองการ

จําเปน 
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การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

ระดับความคิดเห็น คา 

I.R. 

เหตุผล

ประกอบ 5 4 3 2 1 

4) การใหคําปรึกษาแนะนําแกครูเพื่อใหเกิด

ความกาวหนาทางวิชาชีพ ความสามารถท่ีจะ

รับผิดชอบตองานท่ีสูงข้ึนหรือเปนท่ียอมรับแก

เพื่อนรวมงาน 

       

5) มีการประเมินผลจากปฏิบัติการนิเทศใน

รูปแบบตาง ๆ เชน ประเมินผลการประชุม 

อบรม สัมมนา หรือการสนทนาทางวิชาการ 

       

6) มีการประเมินผลความพึงพอใจของครูและ

ผูบริหารตอกระบวนการและวิธีนิเทศภายใน

สถานศึกษา 

       

7) มีการแลกเปล่ียนเรียนรูและประสบการณการ

จัดระบบการนิเทศภายในกับสถานศึกษาอื่น

หรือเครือขายการนิเทศภายในเขตพื้นท่ี

การศึกษา 

       

8) รวมวางแผนนิเทศภายในสถานศึกษาโดยใช

กิจกรรมท่ีหลากหลายและเหมาะสมกับ

สถานศึกษา 

       

9) มีการกํากับนิเทศติดตามและประเมินผลการ

จัดการเรียนการสอนใหสอดคลองกับมาตรฐาน

และหลักสูตรแกนกลางการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

       

10) มีการนิเทศการเรียนการสอนในกลุมสาระการ

เรียนรูตาง ๆ โดยเปนการนิเทศท่ีรวมมือ

ชวยเหลือกันแบบกัลยาณมิตร นิเทศแบบเพื่อน

ชวยเพื่อน เพื่อพัฒนาการเรียนการสอนรวมกัน

ของบุคลากรภายในสถานศึกษา 
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การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

ระดับความคิดเห็น คา 

I.R. 

เหตุผล

ประกอบ 5 4 3 2 1 

ดานการวัดผลประเมินผล        

1) สงเสริมใหครูเขารับการอบรมพัฒนาการ

จัดสรางเครื่องมือวัดและประเมินผล เพื่อใหครู

ไดมีความรูความเขาใจ 

       

2) จัดสรางเครื่องมือวัดและประเมินผลให

สอดคลองกับผลการเรียนท่ีคาดหวัง (มาตรฐาน

ช้ันป) สาระการเรียนรู กิจกรรมการเรียนรู และ

สภาพผูเรียน 

       

3) นําเทคโนโลยีมาประยุกตใชในการสราง

เครื่องมือ และใชเปนเครื่องมือวัดผลและ

ประเมินผล 

       

4) ครูมีสวนรวมในจัดทําระเบียบการวัดและ

ประเมินผลใหทันสมัยโดยเนนการใชเทคโนโลยี

สารสนเทศเปนเครื่องมือ 

       

5) มีการจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาองคการอยางเปน

ระบบ เชน การวิเคราะหตรวจสอบและ

ประเมินผลการดําเนินงานของหนวยงาน    

การใชมุมมองสะทอนกลับเพื่อพัฒนาปรับปรุง

ผลการดําเนินงานหรือกระบวนการท่ีสําคัญ

อยางเปนระบบ 

       

6) กําหนดวิธีการวัดและประเมินผลท่ีเหมาะสม

และมีประสิทธิภาพ เพื่อพัฒนาและปรับปรุง

การปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ 

       

7) สงเสริมการวัดและประเมินผลตามสภาพจริง

จากการจัดโครงงาน ผลงาน นิทรรศการ และ

ผลลัพธท่ีไดจากการปฏิบัติงานจริง 
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การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

ระดับความคิดเห็น คา 

I.R. 

เหตุผล

ประกอบ 5 4 3 2 1 

8) ครูผูสอนและผูเรียนมีสวนรวมในการสรางแบบ

ประเมินรวมกนั เพื่อสามารถนําจุดประสงคของ

การประเมินไปใชประโยชนไดจริง 

       

9) การวัดและประเมินผลท่ีมีการวางแผนการวัด 

และประเมินผลท่ีมีความยืดหยุนท้ังกอน 

ระหวาง และหลังการจัดกิจกรรมการเรียนรู 

       

10) การวัดและประเมินผลท่ีมีการติดตาม

ประเมินผลอยางตอเนื่องหลังการจัดกิจกรรม

การเรียนรู 

       

 

ความคิดเห็นเพิ่มเติม 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 
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[ แบบสอบถาม รอบท่ี 3 ] 

แบบสอบถามความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญโดยใชเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

(Modified Delphi Technique) ประกอบการวิจัย 

เรื่อง รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา 

เพ่ือพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

 

คําช้ีแจง 

 เพื่อใหการแสดงความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้เปนไปอยางมี

ประสิทธิภาพและสอดคลองกับความมุงหมายของการวิจัย ผูวิจัยใครช้ีแจงในประเด็นตาง ๆ ดังนี้ 

 1. การวิจัยครั้งนี้ มีความมุงหมายเพื่อพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและ

บุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา  

 2. ระเบียบวิธีวิจัย ใชวิธีการวิจัยแบบผสมผสานวิธี (Mixed Methods) ไดแก การวิเคราะห 

สังเคราะห แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ (Documentary Analysis) และการสัมภาษณ

ผูทรง คุณวุฒิ  (Expert Interview) การใช เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุ ง  (Modified Delphi 

Technique) ประกอบการวิจัย และการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) 

 3. เนื้อหาท่ีผูวิจัยนํามาสรางขอคําถามในรอบนี้ ไดมาจากการแสดงความคิดเห็นของ

ผูเช่ียวชาญในรอบท่ี 2 ซึ่งผูวิจัยไดแสดงคาความสอดคลองของแตละขอ โดยระบุคามัธยฐาน 

(Median) คาพิสัยระหวางควอไทล (Inter-Quartile Range) ท่ีคํานวณไดและระบุคะแนนในการตอบ

ของทานในรอบท่ี 2 โดยกําหนดสัญลักษณไวดังนี้ 

  3.1 เครื่องหมายดอกจันทร (*) หมายถึง คามัธยฐานหรือคากลางของคําตอบในแตละขอ

ท่ีกลุมผูเช่ียวชาญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมของขอความในระดับนั้น 

  3.2 I.R. หมายถึง คาพิสัยควอไทล (Inter-Quartile Range) หรือคาความสอดคลองของ

ความคิดเห็นกลุมผูเช่ียวชาญท่ีมีตอความเหมาะสมของขอความนั้น  

  3.3 เครื่องหมายถูก (/ ) หมายถึง ตําแหนงความคิดเห็นของทานในรอบท่ี 2  

 4. แบบสอบถาม แบงออกเปน 2 ตอน ดังนี ้

  ตอนท่ี 1 ขอมูลผูตอบแบบสอบถาม 

  ตอนท่ี 2 รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพฒันางาน

วิชาการของสถานศึกษา และขอคิดเห็นเพิ่มเติม แบงออกเปน 2 สวน คือ สวนท่ี 1 องคประกอบดาน

การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา และสวนท่ี 2 องคประกอบดานการพัฒนา
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งานวิชาการของสถานศึกษา เปนแบบสอบถามปลายปดแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ซึ่งแต

ละระดับมีความหมาย ถึงนี้ 

   5 หมายถึง  ทานเห็นดวยมากท่ีสุด 

   4 หมายถึง  ทานเห็นดวยมาก 

   3 หมายถึง  ทานเห็นดวยปานกลาง 

   2 หมายถึง  ทานเห็นดวยนอย 

   1 หมายถึง  ทานเห็นดวยนอยท่ีสุด 

 5. ผูวิจัยขอความอนุเคราะหจากทาน ไดใหขอมูลเปนจํานวน 3 รอบ  

 6. ผูวิจัยขอความกรุณาจากทานไดพิจารณาขอคําถามท่ีตรงตามความคิดเห็นของทานใหมาก

ท่ีสุด แลวเครื่องหมาย / ลงในชองระดับความสําคัญเพียงชองเดียว  

 7. ผูวิจัยขอความอนุเคราะหทานไดตอบคําถามทุกขอ และเสนอเหตุผล หรือขอเสนอแนะ

เพิ่มเติมดวย 

 ผูวิจัยขอขอบพระคุณทานลวงหนามา ณ โอกาสนี้ 

 

นางสาวกนิษฐา  ทองเลิศ 

ผูวิจัย 
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ตอนท่ี 1 ขอมูลผูตอบแบบสอบถาม 

 1. เพศ 

  [   ] ชาย 

  [   ] หญิง 

 2. สถานภาพ 

  [   ] ผูบริหารโรงเรียน 

  [   ] หัวหนางาน 

  [   ] หัวหนากลุมสาระการเรียนรู 

  [   ] อาจารยในสถาบันอุดมศึกษา 

 3. ประสบการณในการปฏิบัติงาน 

  [   ] 5 – 10 ป 

  [   ] มากกวา 10 ป 

 

ตอนท่ี 2 รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา 

การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

ระดับความคิดเห็น คา 

I.R. 

เหตุผล

ประกอบ 5 4 3 2 1 

องคประกอบดานการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ดานการสรางแรงจูงใจแกผูปฏิบัติงาน        

1) หนวยงานมีการเบิกจายสวัสดิการครูตามสิทธิ

ไดทันกําหนดเวลา (* = 5.00) 

     1.00  

2) ผูบริหารสงเสริมใหครูปฏิบัติงานตามความ

คาดหวังหรือความสนใจของครู (* = 5.00) 

     1.00  

3) ผูบริหารสนับสนุนวัสดุอุปกรณและส่ือการ

เรียนการสอนตามความตองการของคร ู               

(* = 4.50) 

     1.00  

4) ผูบริหารแสดงความเปนกัลยาณมิตรเพื่อใหครู

สามารถขอคําปรึกษา ช้ีแนะในการทํางาน           

(* = 5.00) 

     0.75  
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การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

ระดับความคิดเห็น คา 

I.R. 

เหตุผล

ประกอบ 5 4 3 2 1 

5) ผูบริหารสนับสนุนใหครูไดรับความกาวหนาใน

หนาท่ีการงาน (* = 5.00) 

     1.00  

6) ผูบริหารสรางแรงบันดาลใจ ใหผูรวมงานเกิด

ความคิดสรางสรรคในการปฏิบัติงาน (* = 5.00) 

     1.00  

7) ผูบริหารสงเสริมใหครูไดพัฒนาตนเองมีวิทย

ฐานะท่ีสูงข้ึน (* = 5.00) 

     1.00  

8) ผูบริหารกลาวยกยองชมเชยครูท้ังในท่ีประชุม

และหรือเปนการสวนตัว (* = 5.00) 

     0.00  

9) ผูบริหารเปดโอกาสใหครูไดเรียนรูส่ิงใหม ๆ 

อยูเสมอ (* = 5.00) 

     0.00  

10) ผูบริหารมอบหมายภาระงาน บทบาทหนาท่ี 

และความรบัผิดชอบใหครูตามความสามารถ 

(* = 4.00) 

     1.00  

ดานการสงเสริมและพัฒนาความรวมมือในองคกร        

1) ผูบริหารใหครูมีสวนรวมในการกําหนด

วิสัยทัศนของโรงเรียน (* = 5.00) 

     1.00  

2) ผูบริหารสนับสนุนใหครูมีสวนรวมในการ

จัดทําแผนปฏิบัติการโรงเรียน (* = 5.00) 

     1.00  

3) ผูบริหารสงเสริมใหครูอุทิศตนและเสียสละ         

เพื่อการพัฒนาโรงเรียนรวมกัน (* = 5.00) 

     1.00  

4) ผูบริหารสงเสริมความรวมมือรวมใจในการ

ปฏิบัติงานและสรางเจตคติท่ีดีในการปฏิบัติงาน 

(* = 4.00) 

     1.00  

5) ผูบริหารสงเสริมใหครูนําขอมูลสารสนเทศของ

หนวยงานมาใชประกอบในการตัดสินใจในการ

ปฏิบัติงาน (* = 5.00) 

     0.75  
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การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

ระดับความคิดเห็น คา 

I.R. 

เหตุผล

ประกอบ 5 4 3 2 1 

6) ผูบริหารใหครูมีสวนรวมในการประเมินผลการ

ดําเนินงานของโรงเรียนและหาแนวทาง

ปรับปรุง และพัฒนาโรงเรียน (* = 5.00) 

     1.00  

7) ผูบริหารใหอํานาจครูในการควบคุมและ

ตัดสินใจงานท่ีรับผิดชอบ (* = 5.00) 

     1.00  

8) ผูบริหารใหอิสระในการทํางาน (* = 4.50)      1.00  

9) ผูบริหารใหความสําคัญและเอาใจใสตอการ

ตัดสินใจของครูและบุคลากรทางการศึกษา          

(* = 5.00) 

     0.75  

10) ผูบริหารใหครูมีสวนรวมตัดสินใจในการ

แกปญหาหรือขอขัดแยงตางๆ ท่ีเกิดข้ึนในง

โรงเรียนรวมกัน (* = 5.00) 

     1.00  

ดานการสรางบรรยากาศในการทํางาน        

1) ผูบริหารใหโอกาสครูไดรับทํางานท่ีสําคัญ   

ทาทายความสามารถตามความถนัดอยาง

เหมาะสม (* = 5.00) 

     1.00  

2) ผูบริหารใหโอกาสครูไดเพิ่มพูนความรู 

ความสามารถและทักษะการปฏิบัติงานอยาง

เทาเทียมกัน (* = 5.00) 

     1.00  

3) ผูบริหารใหการใหคํายกยองชมเชยและรางวัล

ในการปฏิบัติงานหรือการใหส่ิงของตอบแทน 

(* = 5.00) 

     1.00  

4) ผูบริหารใหโอกาสครูไดรับการพัฒนาเปนครู

มืออาชีพอยางตอเนื่อง เชน การฝกอบรม 

สัมมนา ศึกษาดูงาน หรือศึกษาตอ (* = 5.00) 

     1.00  

5) ผูบริหารใหโอกาสครูไดสงผลงานดีเดน 

นวัตกรรมดีเดนเขาประกวดท้ังในระดับเขต

พื้นท่ี ระดับภาค และระดับชาติ (* = 5.00) 

     1.00  
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การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

ระดับความคิดเห็น คา 

I.R. 

เหตุผล

ประกอบ 5 4 3 2 1 

6) ผูบริหารใหโอกาสครูไดเปนหัวหนางาน เชน 

หัวหนากลุมสาระการเรียนรู หัวหนากิจกรรม

พัฒนาผูเรียนตามความสามารถ (* = 5.00) 

     1.00  

7) ผูบริหารใหโอกาสครูไดมีอิสระในการแสวงหา

วิธีการปฏิบัติงานใหมๆ เพื่อพัฒนาคุณภาพงาน 

(* = 5.00) 

     1.00  

8) ผูบริหารใหโอกาสครูไดหมุนเวียนหนาท่ี

รับผิดชอบงานภายในโรงเรียน เพื่อใหครูได

เรียนรูงานอยางเทาเทียมกัน (* = 5.00) 

     1.00  

9) ผูบริหารใหโอกาสครูไดจัดทําผลงานทาง

วิชาการ เพื่อเล่ือนวิทยฐานะและความกาวหนา

ในวิชาชีพครู จากผลงานสรางสรรคของตนเอง 

(* = 5.00) 

     1.00  

10) ผูบริหารจัดเผยแพรผลงานทางวิชาการใหกับ

ครูท่ีมีผลงานดีเดน (* = 5.00) 

     1.00  

ดานการสรางภาวะผูนําใหกับผูปฏิบัติ        

1) ผูบริหารแสดงวิสัยทัศนในการปฏิบัติงานเพื่อ

เปนแนวทางใหครูสามารถนําไปใชในการ

ปฏิบัติงานได (* = 5.00) 

     1.00  

2) ผูบริหารวางตัวเหมาะสมและปฏิบัติตนใหเปน

แบบอยางท่ีดีของการเปนผูนํา (* = 5.00) 

     0.00  

3) ผูบริหารสงเสริมใหครูเกิดความคิดริเริ่ม

สรางสรรคผลงานใหม ๆ เพื่อพัฒนาสถาบัน            

(* = 5.00) 

     1.00  

4) ผูบริหารสงเสริมใหครูกลาคิดริเริ่มในการจัด

กิจกรรมการเรียนการสอน (* = 5.00) 

     1.00  

5) ผูบริหารสงเสริมใหครูกลาลงมือปฏิบัติใหเกิด

การเปล่ียนแปลงในการจัดการเรียนการสอน  

(* = 4.00) 

     1.00  
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การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

ระดับความคิดเห็น คา 

I.R. 

เหตุผล

ประกอบ 5 4 3 2 1 

6) ผูบริหารสงเสริมใหครูรวมมือรวมใจในการ

ปฏิบัติงาน (* = 4.00) 

     1.00  

7) ผูบริหารสงเสริมใหครูกลาเผชิญปญหาท่ีเกิดข้ึน

จากการเปล่ียนแปลง (* = 5.00) 

     1.00  

8) ผูบริหารกระตุนใหครูใชวิจารณญาณในการ

แกไขปญหา (* = 4.00) 

     1.00  

9) ผูบริหารสงเสริมใหครูรูจักวางแผนการทํางาน

อยางเปนระบบ (* = 5.00) 

     1.00  

10) ผูบริหารกระตุนใหครูกระตือรือรนในการ

ทํางานใหสําเร็จ (* = 5.00) 

     1.00  

ดานการสรางทีมงาน        

1) มีการสงเสริมใหครูเลือกสมาชิกในทีมงานเอง   

(* = 4.00) 

     1.00  

2) มีการสงเสริมใหครูทํางานเปนทีมตามความ

สมัครใจ (* = 4.00) 

     1.00  

3) มีการใหอิสระแกครูในการทํางานรวมกันเพื่อ

แสวงหาวิธีการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพมาใชใน

การทํางาน (* = 4.50) 

     1.00  

4) มีการสงเสริมสนับสนุนการทํางานเปนทีม 

เพื่อใหครูเห็นความสําคัญในความสามารถของ

ครูแตละคน (* = 5.00) 

     1.00  

5) มีการสงเสริมใหครูแสดงบทบาทหนาท่ีของ

สมาชิกทีมงานท่ีดี มีใจมุงมั่น ใหความรวมมือ

รวมใจเปนสําคัญ (* = 5.00) 

     1.00  

6) มีการสรางทีมท่ีเปนตนแบบท่ีมีประสิทธิภาพ

เพื่อเปนตัวอยางใหกับครูทุกคนในสถาบัน           

(* = 5.00) 

     1.00  
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การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

ระดับความคิดเห็น คา 

I.R. 

เหตุผล

ประกอบ 5 4 3 2 1 

7) มีการสรางความเขาใจในบทบาทหนาท่ีและ

ความรับผิดชอบของสมาชิกอยางชัดเจน           

(* = 5.00) 

     1.00  

8) มีการกําหนดบทบาทหนาท่ีและความ

รับผิดชอบของทีมไวอยางชัดเจน สามารถ

ตรวจสอบและประเมินผลการทํางานของทีมได 

(* = 5.00) 

     1.00  

9) มีการสงเสริมทีมงานใหยอมรับความคิดเห็นท่ี

แตกตาง เปดเผย แบงปน แลกเปล่ียนเรียนรู

และเผยแพรขอมูลขาวสารใหกันและกัน              

(* = 5.00) 

     1.00  

10) มีการกระจายอํานาจใหกับทีมงาน โดยมอบ

อํานาจการตัดสินใจ ความรับผิดชอบ ความเปน

อิสระ และคลองตัวในการทํางาน (* = 5.00) 

     1.00  

องคประกอบดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

ดานการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา        

1) จัดทําหลักสูตรสถานศึกษาท่ีสอดคลองกับ

หลักสูตรแกนกลางของกระทรวงศึกษาธิการ

และกรอบสาระการเรียนรูทองถ่ินของ

สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา (* = 4.00) 

     1.00  

2) มีการวิเคราะหสภาพแวดลอมและประเมิน

สถานภาพสถานศึกษา เพื่อรวมกําหนด วิสัยทัศน 

ภารกิจเปาหมาย คุณลักษณะท่ีพึงประสงค       

โดยการมีสวนรวมของทุกฝาย (* = 4.00) 

     1.00  

3) มีการประชุมมอบหมายงานครูดานการพัฒนา

หลักสูตรตามนโยบายสํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาข้ันพื้นฐาน (* = 5.00) 

     1.00  

4) มีการประชุมระดมความคิด ฝกอบรมครูใหครู

เขาใจหลักสูตรและแนวการใชหลักสูตร(* = 4.00) 

     1.00  



289 

การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

ระดับความคิดเห็น คา 

I.R. 

เหตุผล

ประกอบ 5 4 3 2 1 

5) มีการจัดประชุมครูและแตงต้ังคณะครูในการ

ปรับปรุงหลักสูตรใหมีสวนรวมทุกกลุมสาระ         

การเรียนรู (* = 4.00) 

     1.00  

6) มีการกําหนดภาระหนาท่ีแกบุคลากรในการ

จัดทําหลักสูตรสถานศึกษาไดเหมาะสมกับ

คุณวุฒิประสบการณความเช่ียวชาญ หรือ

ภาระหนาท่ีท่ีรับผิดชอบอยู (* = 5.00) 

     1.00  

7) ครูมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับกรอบโครงสราง

และสาระสําคัญของหลักสูตรแกนกลางการศึกษา

ข้ันพื้นฐานและหลักสูตรทองถ่ิน (* = 5.00) 

     1.00  

8) ครูออกแบบหลักสูตรการเรียนการสอนและการ

ประเมินผลการเรียนรู ภายใตการเรียนรูรวมกัน

เปนทีมของคณะครู (* = 5.00) 

     1.00  

9) ครูออกแบบหนวยการเรียนรูกําหนดเนื้อหาและ

ประสบการณการเรียนรูไดสอดคลองกับ การ

พัฒนาผูเรียนใหบรรลุเปาหมายของหลักสูตร          

(* = 5.00) 

     1.00  

10) ครูประเมินผลการใชหลักสูตรเปนประจําทุกป

การศึกษา (* = 5.00) 

     1.00  

ดานการจัดการเรียนการสอน        

1) ครูออกแบบกิจกรรมการเรียนรูท่ีเนนใหผูเรียน

รวมกันสรางความรูเองในรูปแบบของการ

ทํางานเปนทีม (* = 5.00) 

     1.00  

2) ครูจัดการเรียนรูโดยใชส่ือ นวัตกรรมการสอน 

และเทคโนโลยีท่ีหลากหลาย ทันสมัย และ

สอดคลองกับเนื้อหาสาระการเรียนรูเพื่อ

กระตุนการเรียนรูของผูเรียน (* = 4.00) 

     1.00  
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การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

ระดับความคิดเห็น คา 

I.R. 

เหตุผล

ประกอบ 5 4 3 2 1 

3) ครูจัดกิจกรรมการเรียนรูโดยใชวิธีการท่ีเนน

กระบวนการ ใหผูเรียนมีอิสระในการแสวงหา

ความรู ความคิด และทําส่ิงใหม ๆ อยาง

สรางสรรค โดยไมปดกั้นความคิด (* = 4.00) 

     0.50  

4) ครูจัดกิจกรรมการเรียนรูโดยใชวิธีการสอนท่ี

เนนการคิด วิเคราะห และการสรุปองคความรู

แบบองครวม ไมแยกสวนดวยการจัดการเรียนรู

ท่ีบูรณาการเช่ือมโยงเรื่องราวและความคิดของ

ส่ิงท่ีเรียนในหองเรียนกับวิถีชีวิต (* = 4.00) 

     1.00  

5) ครูจัดกิจกรรมเรียนรูอยางยืดหยุนและสามารถ

ปรับเปล่ียนกิจกรรมหรือวิธีการเรียนการสอน

ไดอยางเหมาะสมกับสถานการณ (* = 4.00) 

     1.00  

6) ครูสามารถบูรณาการความรูโดยใชเนื้อหา

ภายในกลุมสาระเดียวกันหรือขามกลุมสาระ 

เพื่อสรางทักษะชีวิตและทักษะท่ีจําเปนอื่น ๆ 

ตอการเรียนรู (* = 4.00) 

     1.00  

7) ครูกระตุนผูเรียนใหคิดต้ังคําถามแปลก ๆ   

ใหม ๆ หรือการอภิปรายเพื่อนําไปสูการกระตุน

ใหสนใจ ใฝรู และชวยกันหาทางคนควาหรือ

ทดลองเพื่อใหไดมาซึ่งคําตอบนั้น (* = 4.00) 

     1.00  

8) ครูกระตุนและสงเสริมใหผูเรียนไดมีการสนทนา

แลกเปล่ียนความคิดเห็นอยางสรางสรรค             

(* = 4.00) 

     1.00  

9) ครูฝกใหผูเรียนไดนําเสนองานในหลากหลาย

รูปแบบ เชน การนําเสนอดวยความเรียง            

การนําเสนอดวยส่ือมัลติมีเดีย การนําเสนอใน

ลักษณะภาพยนตรส้ันหรือละคร เปนตน            

(* = 4.00) 

     0.50  
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การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

ระดับความคิดเห็น คา 

I.R. 

เหตุผล

ประกอบ 5 4 3 2 1 

10) ครูสะทอนหรือประเมินผลการสอนของตนเอง 

ทุกครั้งหลังการสอนเพื่อปรับปรุงการสอนใหมี

ประสิทธิภาพ (* = 4.00) 

     0.50  

ดานการพัฒนากระบวนการเรียนรู        

1) ผูบริหาร ครู ผูปกครอง และชุมชนมีสวนรวม 

ในการจัดบรรยากาศและส่ิงแวดลอมท่ีเอื้อตอ

การจัดการเรียนรู (* = 4.00) 

     0.50  

2) ชุมชนมีสวนรวมในการพัฒนากระบวนการ

เรียนรูโดยคํานึงถึง ความสนใจและความถนัด

ของผูเรียน (* = 4.00) 

     1.00  

3) ผูบริหารและครูมีสวนรวมสงเสริมในการจัด

กระบวนการเรียนรูมี่เนนผูเรียนเปนสําคัญ         

โดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศเปนเครื่องมือใน

การจัดการเรียนรู (* = 4.00) 

     1.00  

4) ครูจัดกระบวนการเรียนรูโดยจัดบรรยากาศ

สภาพแวดลอม ส่ือการเรียนอยางหลากหลาย 

โดยใชส่ือเทคโนโลยี (* = 4.00) 

     1.00  

5) ครูจัดกระบวนการเรียนรู โดยผสมผสานสาระ

ความรูตาง ๆ อยางไดสัดสวนสมดุลกัน และ

บูรณาการการจัดการเรียนรูโดยใชเทคโนโลยี

สารสนเทศ (* = 4.00) 

     1.00  

6) สงเสริมใหครูไดรับการพัฒนาวิธีการจัด

กระบวนการเรียนรูอยางหลากหลายและ

ตอเนื่อง เพื่อพัฒนากระบวนการเรียนรูตาม

ความเหมาะสม (* = 4.00) 

 

 

     1.00  
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การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

ระดับความคิดเห็น คา 

I.R. 

เหตุผล

ประกอบ 5 4 3 2 1 

7) สงเสริมใหครูจัดกระบวนการเรียนรู โดยจัด

เนื้อหาสาระและกิจกรรมใหสอดคลอง กับ

ความสนใจ ความถนัดของผูเรียน และเนน

ทักษะกระบวนการ (* = 4.00) 

     1.00  

8) สงเสริมสนับสนุนใหครูจัดแหลงเรียนรูภายใน

โรงเรียน เชน มุมประสบการณตาง ๆ ปาย

นิทรรศการภายในโรงเรียน จัดนิทรรศการงาน

วิชาการ เปนตน (* = 4.00) 

     1.00  

9) นําภูมิปญญาทองถ่ินและประสานความรวมมือ

เครือขายผูปกครอง ชุมชน ทองถ่ินเขามามีสวน

รวมในการพัฒนากระบวนการเรยีนรูตามความ

เหมาะสม (* = 4.00) 

     1.00  

10) มีการจัดสรรทรัพยากรท่ีจําเปนสําหรับการ

พัฒนากระบวนการเรียนรูอยางเพียงพอใหกับ

ครูตามความเปนจริง (* = 4.00) 

     1.00  

ดานการพัฒนาสื่อนวัตกรรมและเทคโนโลยีเพื่อ

การศึกษา 

       

1) ผูบริหารสงเสริมใหครูมีสวนรวมในการพัฒนา

ส่ือ นวัตกรรมทางการศึกษา กับบุคลากรท้ัง

ภายในและภายนอกสถานศึกษา (* = 4.00) 

     1.00  

2) ผูบริหารมีสวนรวมในการสงเสริมใหครูไดรับ

การอบรมพัฒนาตนเองดานการผลิต และ          

ใชส่ือ นวัตกรรม และเทคโนโลยีทางการศึกษา 

(* = 4.00) 

     1.00  

3) มีการระดมทรัพยากรจากหนวยงานหรือ 

องคกรภายนอกใหมีสวนรวมในการสนับสนุน

ส่ือ นวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษา          

(* = 4.00) 

     0.50  
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การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

ระดับความคิดเห็น คา 

I.R. 

เหตุผล

ประกอบ 5 4 3 2 1 

4) ครูพัฒนาตนเองดานการใชส่ือ นวัตกรรม          

การสอน และเทคโนโลยีท่ีทันสมัย โดยเขารับ

การอบรมและการศึกษาคนควาดวยตนเอง        

อยางสม่ําเสมอ  (* = 4.00) 

     1.00  

5) ครูตระหนักในคุณคา เห็นความสําคัญ ในการ

ใชส่ือนวัตกรรม เทคโนโลยีท่ีทันสมัย เพื่อ

สงเสริมการเรียนรูแกผูเรียน  (* = 4.00) 

     1.00  

6) ครูจัดหาวัสดุอุปกรณทางการศึกษา ตลอดจน

ส่ือเทคโนโลยีท่ีทันสมัย เพื่อใชในการเรียนการ

สอนไดอยางพอเพียงและเหมาะสม (* = 4.00) 

     1.00  

7) ครูใชคอมพิวเตอรชวยสอนเพื่อเปดโอกาสให

ผูเรียนท่ีมีความสนใจศึกษาหาความรูไดดวย

ตนเอง (* = 5.00) 

     1.00  

8) ครูใชชองทางเครือขายอิเล็กทรอนิกส อาทิ  

การสอนผานเว็บไซต, อิเล็กทรอนิกสบุค         

(e-book) มาชวยในการสนับสนุนการเรียน 

การสอนและเปนชองทางในการเสริมความรู

ใหกับผูเรียน (* = 4.00) 

     1.00  

9) ครูสงเสริมใหผูเรียนใชเครือขายสังคมออนไลน 

(social media) เปนชองทางในการ

ติดตอส่ือสารเพื่อเรียนรูรวมกัน (* = 4.00) 

     1.00  

10) ครูมีทักษะในการประยุกตใชส่ือและเทคโนโลยี

สารสนเทศมาเปนเครื่องมือในการเรียนรูได 

จากส่ืออิเล็กทรอนิกสในรูปแบบออนไลนผาน

เว็บไซต โทรศัพทมือถือ แท็บเล็ต หนังสือ

อิเล็กทรอนิกส (E-Book) หรือแอพพลิเคช่ัน

ตาง ๆ  (* = 4.00) 

 

     1.00  
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การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

ระดับความคิดเห็น คา 

I.R. 

เหตุผล

ประกอบ 5 4 3 2 1 

ดานการนิเทศภายในสถานศึกษา        

1) มีการเขียนแผนปฏิบัติการนิเทศ โดยระบุ

วัตถุประสงค ขอบขาย ภารกิจ เปาหมาย 

วิธีการปฏิบัติ ระยะเวลาปฏิบัติ รวมท้ังจัดทํา

คูมือการนิเทศใหครูมีสวนรวมไวในแผนปฏิบัติ

การประจําป (* = 5.00) 

     1.00  

2) มีการระดมความคิดและรวบรวมปญหา

เกี่ยวกับการเรียนการสอนของครูเพื่อนํามา

วิเคราะหและวางแผนการนิเทศ (* = 4.00) 

     1.00  

3) มีการปรับปรุงวิธีการนิเทศภายใน ใหเหมาะสม

กับสภาพปจจุบันปญหาและความตองการ

จําเปน (* = 4.00) 

     1.00  

4) การใหคําปรึกษาแนะนําแกครูเพื่อใหเกิด

ความกาวหนาทางวิชาชีพ ความสามารถท่ีจะ

รับผิดชอบตองานท่ีสูงข้ึนหรือเปนท่ียอมรับแก

เพื่อนรวมงาน (* = 4.00) 

     1.00  

5) มีการประเมินผลจากปฏิบัติการนิเทศใน

รูปแบบตาง ๆ เชน ประเมินผลการประชุม 

อบรม สัมมนา หรือการสนทนาทางวิชาการ         

(* = 5.00) 

     1.00  

6) มีการประเมินผลความพึงพอใจของครูและ

ผูบริหารตอกระบวนการและวิธีนิเทศภายใน

สถานศึกษา (* = 4.00) 

     1.00  

7) มีการแลกเปล่ียนเรียนรูและประสบการณการ

จัดระบบการนิเทศภายในกับสถานศึกษาอื่น

หรือเครือขายการนิเทศภายในเขตพื้นท่ี

การศึกษา (* = 4.00) 

     1.00  
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การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

ระดับความคิดเห็น คา 

I.R. 

เหตุผล

ประกอบ 5 4 3 2 1 

8) รวมวางแผนนิเทศภายในสถานศึกษาโดยใช

กิจกรรมท่ีหลากหลายและเหมาะสมกับ

สถานศึกษา (* = 4.00) 

     1.00  

9) มีการกํากับนิเทศติดตามและประเมินผลการ

จัดการเรียนการสอนใหสอดคลองกับมาตรฐาน

และหลักสูตรแกนกลางการศึกษาข้ันพื้นฐาน    

(* = 4.00) 

     1.00  

10) มีการนิเทศการเรียนการสอนในกลุมสาระการ

เรียนรูตาง ๆ โดยเปนการนิเทศท่ีรวมมือ

ชวยเหลือกันแบบกัลยาณมิตร นิเทศแบบเพื่อน

ชวยเพื่อน เพื่อพัฒนาการเรียนการสอนรวมกัน

ของบุคลากรภายในสถานศึกษา (* = 4.00) 

     1.00  

ดานการวัดผลประเมินผล        

1) สงเสริมใหครูเขารับการอบรมพัฒนาการ

จัดสรางเครื่องมือวัดและประเมินผล เพื่อใหครู

ไดมีความรูความเขาใจ (* = 4.00) 

     1.00  

2) จัดสรางเครื่องมือวัดและประเมินผลให

สอดคลองกับผลการเรียนท่ีคาดหวัง (มาตรฐาน

ช้ันป) สาระการเรียนรู กิจกรรมการเรียนรู   

และสภาพผูเรียน (* = 5.00) 

     1.00  

3) นําเทคโนโลยีมาประยุกตใชในการสราง

เครื่องมือ และใชเปนเครื่องมือวัดผลและ

ประเมินผล (* = 5.00) 

     1.00  

4) ครูมีสวนรวมในจัดทําระเบียบการวัดและ

ประเมินผลใหทันสมัยโดยเนนการใชเทคโนโลยี

สารสนเทศเปนเครื่องมือ (* = 4.00) 

 

     1.00  
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การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

ระดับความคิดเห็น คา 

I.R. 

เหตุผล

ประกอบ 5 4 3 2 1 

5) มีการจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาองคการอยางเปน

ระบบ เชน การวิเคราะหตรวจสอบและ

ประเมินผลการดําเนินงานของหนวยงาน    

การใชมุมมองสะทอนกลับเพื่อพัฒนาปรับปรุง

ผลการดําเนินงานหรือกระบวนการท่ีสําคัญ

อยางเปนระบบ (* = 4.00) 

     0.00  

6) กําหนดวิธีการวัดและประเมินผลท่ีเหมาะสม

และมีประสิทธิภาพ เพื่อพัฒนาและปรับปรุง

การปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ (* = 4.00) 

     0.00  

7) สงเสริมการวัดและประเมินผลตามสภาพจริง

จากการจัดโครงงาน ผลงาน นิทรรศการ และ

ผลลัพธท่ีไดจากการปฏิบัติงานจริง (* = 5.00) 

     1.00  

8) ครูผูสอนและผูเรียนมีสวนรวมในการสรางแบบ

ประเมินรวมกนั เพื่อสามารถนําจุดประสงคของ

การประเมินไปใชประโยชนไดจริง (* = 4.00) 

     0.00  

9) การวัดและประเมินผลท่ีมีการวางแผนการวัด 

และประเมินผลท่ีมีความยืดหยุนท้ังกอน 

ระหวาง และหลังการจัดกิจกรรมการเรียนรู         

(* = 4.00) 

     0.00  

10) การวัดและประเมินผลท่ีมีการติดตาม

ประเมินผลอยางตอเนื่องหลังการจัดกิจกรรม

การเรียนรู (* = 4.00) 

     0.00  

ความคิดเห็นเพิ่มเติม 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 
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แบบสอบถามความคิดเห็นกลุมตัวอยางเพ่ือยืนยันรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู 

และบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

คําช้ีแจง 

 เพื่อใหการแสดงความคิดเห็นของกลุมตัวอยางในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้เปนไปอยางมี

ประสิทธิภาพและสอดคลองกับความมุงหมายของการวิจัย ผูวิจัยใครช้ีแจงในประเด็นตาง ๆ ดังนี้ 

 1. การวิจัยครั้งนี้ มีความมุงหมายเพื่อพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและ

บุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา  

 2. ระเบียบวิธีวิจัย ใชวิธีการวิจัยแบบผสมผสานวิธี (Mixed Methods) ไดแก การวิเคราะห 

สังเคราะห แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ (Documentary Analysis) และการสัมภาษณ

ผูทรง คุณวุฒิ  (Expert Interview) การใช เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุ ง  (Modified Delphi 

Technique) ประกอบการวิจัย และการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) 

 3. แบบสอบถาม แบงออกเปน 2 ตอน ดังนี ้

  ตอนท่ี 1 ขอมูลผูตอบแบบสอบถาม 

  ตอนท่ี 2 สอบถามความคิดเห็นเพื่อยืนยันความเหมาะสมและความเปนไปไดในการนํา

รูปแบบไปใชในการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา เปนแบบสอบถามปลายปดแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ซึ่งแตละระดับมี

ความหมาย ถึงนี้ 

   5 หมายถึง  ทานเห็นดวยมากท่ีสุด 

   4 หมายถึง  ทานเห็นดวยมาก 

   3 หมายถึง  ทานเห็นดวยปานกลาง 

   2 หมายถึง  ทานเห็นดวยนอย 

   1 หมายถึง  ทานเห็นดวยนอยท่ีสุด 

 6. ผูวิจัยขอความกรุณาจากทานไดพิจารณาขอคําถามท่ีตรงตามความคิดเห็นของทานใหมาก

ท่ีสุด แลวเครื่องหมาย / ลงในชองระดับความสําคัญเพียงชองเดียว  

 7. ผูวิจัยขอความอนุเคราะหทานไดตอบคําถามทุกขอ และเสนอเหตุผล หรือขอเสนอแนะ

เพิ่มเติมดวย 

 ผูวิจัยขอขอบพระคุณทานลวงหนามา ณ โอกาสนี้ 

 

นางสาวกนิษฐา  ทองเลิศ 

ผูวิจัย 
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ตอนท่ี 1 ขอมูลผูตอบแบบสอบถาม 

 1. เพศ 

  [   ] ชาย 

  [   ] หญิง 

 2. อายุ 

  [   ] ไมเกิน 30 ป 

  [   ] 31 – 40 ป 

  [   ] 41 – 50 ป 

  [   ] 51 ป ข้ึนไป 

 3. สถานภาพ 

  [   ] ผูบริหารโรงเรียน 

  [   ] ครูหัวหนางาน 

  [   ] ครูหัวหนากลุมสาระการเรียนรู 

  [   ] ครูผูสอน 

 4. วุฒิการศึกษา 

  [   ] ปริญญาตร ี

  [   ] ปริญญาโท 

  [   ] ปริญญาเอก 

 5. ประสบการณในการทํางาน 

  [   ] ไมเกิน  10 ป 

  [   ] 11 – 20 ป 

  [   ] มากกวา 20 ป 
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ตอนท่ี 2 ความเหมาะสมและความเปนไปไดในการนํารูปแบบไปใชในการเสริมสรางพลังอํานาจครู

และบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 
 

การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา 

ความเหมาะสม 

ในการนําไปใช 

ความเปนไปได 

ในการนําไปใช 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

องคประกอบดานการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ดานการสรางแรงจูงใจแกผูปฏิบัติงาน           

1) หนวยงานมีการเบิกจายสวัสดิการครูตาม

สิทธิไดทันกําหนดเวลา 

          

2) ผูบริหารสงเสริมใหครูปฏิบัติงานตามความ

คาดหวังหรือความสนใจของครู 

          

3) ผูบริหารสนับสนุนวัสดุอุปกรณและส่ือการ

เรียนการสอนตามความตองการของคร ู

          

4) ผูบริหารแสดงความเปนกัลยาณมิตรเพื่อให

ครูสามารถขอคําปรึกษา ช้ีแนะในการ

ทํางาน 

          

5) ผูบริหารสนับสนุนใหครูไดรับ

ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 

          

6) ผูบริหารสรางแรงบันดาลใจ ใหผูรวมงาน

เกิดความคิดสรางสรรคในการปฏิบัติงาน 

          

7) ผูบริหารสงเสริมใหครูไดพัฒนาตนเองมี

วิทยฐานะท่ีสูงข้ึน 

          

8) ผูบริหารกลาวยกยองชมเชยครูท้ังในท่ี

ประชุมและหรือเปนการสวนตัว 

          

9) ผูบริหารเปดโอกาสใหครูไดเรียนรูส่ิงใหม ๆ 

อยูเสมอ 

          

10) ผูบริหารมอบหมายภาระงาน บทบาท

หนาท่ี และความรับผิดชอบใหครูตาม

ความสามารถ 
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การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา 

ความเหมาะสม 

ในการนําไปใช 

ความเปนไปได 

ในการนําไปใช 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

ดานการสงเสริมและพัฒนาความรวมมือใน

องคกร 

          

1) ผูบริหารใหครูมีสวนรวมในการกําหนด

วิสัยทัศนของโรงเรียน 

          

2) ผูบริหารสนับสนุนใหครูมีสวนรวมในการ

จัดทําแผนปฏิบัติการโรงเรียน 

          

3) ผูบริหารสงเสริมใหครูอุทิศตนและเสียสละ         

เพื่อการพัฒนาโรงเรียนรวมกัน 

          

4) ผูบริหารสงเสริมความรวมมือรวมใจในการ

ปฏิบัติงานและสรางเจตคติท่ีดีในการ

ปฏิบัติงาน 

          

5) ผูบริหารสงเสริมใหครูนําขอมูลสารสนเทศ

ของหนวยงานมาใชประกอบในการ

ตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 

          

6) ผูบริหารใหครูมีสวนรวมในการประเมินผล

การดําเนินงานของโรงเรียนและหา

แนวทางปรับปรุง และพัฒนาโรงเรียน 

          

7) ผูบริหารใหอํานาจครูในการควบคุมและ

ตัดสินใจงานท่ีรับผิดชอบ 

          

8) ผูบริหารใหอิสระในการทํางาน           

9) ผูบริหารใหความสําคัญและเอาใจใสตอการ

ตัดสินใจของครูและบุคลากรทางการศึกษา 

          

10) ผูบริหารใหครูมีสวนรวมตัดสินใจในการ

แกปญหาหรือขอขัดแยงตางๆ ท่ีเกิดข้ึนในง

โรงเรียนรวมกัน 
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การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา 

ความเหมาะสม 

ในการนําไปใช 

ความเปนไปได 

ในการนําไปใช 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

ดานการสรางบรรยากาศในการทํางาน           

1) ผูบริหารใหโอกาสครูไดรับทํางานท่ีสําคัญ   

ทาทายความสามารถตามความถนัดอยาง

เหมาะสม 

          

2) ผูบริหารใหโอกาสครูไดเพิ่มพูนความรู 

ความสามารถและทักษะการปฏิบัติงาน

อยางเทาเทียมกัน 

          

3) ผูบริหารใหการใหคํายกยองชมเชยและ

รางวัลในการปฏิบัติงานหรือการใหส่ิงของ

ตอบแทน 

          

4) ผูบริหารใหโอกาสครูไดรับการพัฒนาเปน

ครูมืออาชีพอยางตอเนื่อง เชน การฝก 

อบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน หรือศึกษาตอ 

          

5) ผูบริหารใหโอกาสครูไดสงผลงานดีเดน 

นวัตกรรมดีเดนเขาประกวดท้ังในระดับเขต

พื้นท่ี ระดับภาค และระดับชาติ 

          

6) ผูบริหารใหโอกาสครูไดเปนหัวหนางาน 

เชน หัวหนากลุมสาระการเรียนรู หัวหนา

กิจกรรมพัฒนาผูเรียนตามความสามารถ 

          

7) ผูบริหารใหโอกาสครูไดมีอิสระในการ

แสวงหาวิธีการปฏิบัติงานใหมๆ เพื่อพัฒนา

คุณภาพงาน 

          

8) ผูบริหารใหโอกาสครูไดหมุนเวียนหนาท่ี

รับผิดชอบงานภายในโรงเรียน เพื่อใหครูได

เรียนรูงานอยางเทาเทียมกัน 
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การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา 

ความเหมาะสม 

ในการนําไปใช 

ความเปนไปได 

ในการนําไปใช 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

9) ผูบริหารใหโอกาสครูไดจัดทําผลงานทาง

วิชาการ เพื่อเล่ือนวิทยฐานะและความ 

กาวหนาในวิชาชีพครู จากผลงานสรางสรรค

ของตนเอง 

          

10) ผูบริหารจัดเผยแพรผลงานทางวิชาการ

ใหกับครูท่ีมีผลงานดีเดน 

          

ดานการสรางภาวะผูนําใหกับผูปฏิบัติ           

1) ผูบริหารแสดงวิสัยทัศนในการปฏิบัติงาน

เพื่อเปนแนวทางใหครูสามารถนําไปใชใน

การปฏิบัติงานได 

          

2) ผูบริหารวางตัวเหมาะสมและปฏิบัติตนให

เปนแบบอยางท่ีดีของการเปนผูนํา 

          

3) ผูบริหารสงเสริมใหครูเกิดความคิดริเริ่ม

สรางสรรคผลงานใหม ๆ เพื่อพัฒนาสถาบัน 

          

4) ผูบริหารสงเสริมใหครูกลาคิดริเริ่มในการ

จัดกิจกรรมการเรียนการสอน 

          

5) ผูบริหารสงเสริมใหครูกลาลงมือปฏิบัติให

เกิดการเปล่ียนแปลงในการจัดการเรียน

การสอน 

          

6) ผูบริหารสงเสริมใหครูรวมมือรวมใจในการ

ปฏิบัติงาน 

          

7) ผูบริหารสงเสริมใหครูกลาเผชิญปญหาท่ี

เกิดข้ึนจากการเปล่ียนแปลง 

          

8) ผูบริหารกระตุนใหครูใชวิจารณญาณใน

การแกไขปญหา 

          

9) ผูบริหารสงเสริมใหครูรูจักวางแผนการ

ทํางานอยางเปนระบบ 
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การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา 

ความเหมาะสม 

ในการนําไปใช 

ความเปนไปได 

ในการนําไปใช 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

10) ผูบริหารกระตุนใหครูกระตือรือรนในการ

ทํางานใหสําเร็จ 

          

ดานการสรางทีมงาน           

1) มีการสงเสริมใหครูเลือกสมาชิกในทีมงานเอง           

2) มีการสงเสริมใหครูทํางานเปนทีมตาม

ความสมัครใจ 

          

3) มีการใหอิสระแกครูในการทํางานรวมกัน

เพื่อแสวงหาวิธีการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ

มาใชในการทํางาน 

          

4) มีการสงเสริมสนับสนุนการทํางานเปนทีม 

เพื่อใหครูเห็นความสําคัญในความสามารถ

ของครูแตละคน 

          

5) มีการสงเสริมใหครูแสดงบทบาทหนาท่ีของ

สมาชิกทีมงานท่ีดี มีใจมุงมั่น ใหความ

รวมมือรวมใจเปนสําคัญ 

          

6) มีการสรางทีมท่ีเปนตนแบบท่ีมีประสิทธิภาพ

เพื่อเปนตัวอยางใหกับครูทุกคนในสถาบัน 

          

7) มีการสรางความเขาใจในบทบาทหนาท่ีและ

ความรับผิดชอบของสมาชิกอยางชัดเจน 

          

8) มีการกําหนดบทบาทหนาท่ีและความ

รับผิดชอบของทีมไวอยางชัดเจน สามารถ

ตรวจสอบและประเมินผลการทํางานของ

ทีมได 

          

9) มีการสงเสริมทีมงานใหยอมรับความ

คิดเห็นท่ีแตกตาง เปดเผย แบงปน 

แลกเปล่ียนเรียนรูและเผยแพรขอมูล

ขาวสารใหกันและกัน 
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การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา 

ความเหมาะสม 

ในการนําไปใช 

ความเปนไปได 

ในการนําไปใช 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

10) มีการกระจายอํานาจใหกับทีมงาน โดย

มอบอํานาจการตัดสินใจ ความรับผิดชอบ 

ความเปนอิสระ และคลองตัวในการทํางาน 

          

องคประกอบดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

ดานการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา           

1) จัดทําหลักสูตรสถานศึกษาท่ีสอดคลองกับ

หลักสูตรแกนกลางของระทรวงศึกษาธิการ

และกรอบสาระการเรียนรูทองถ่ินของ

สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

          

2) มีการวิเคราะหสภาพแวดลอมและประเมิน

สถานภาพสถานศึกษา เพื่อรวมกําหนด 

วิสัยทัศน ภารกิจเปาหมาย คุณลักษณะท่ี

พึงประสงค โดยการมีสวนรวมของทุกฝาย 

          

3) มีการประชุมมอบหมายงานครูดานการ

พัฒนาหลักสูตรตามนโยบายสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

          

4) มีการประชุมระดมความคิด ฝกอบรมครูให

ครูเขาใจหลักสูตรและแนวการใชหลักสูตร 

          

5) มีการจัดประชุมครูและแตงต้ังคณะครูใน

การปรับปรุงหลักสูตรใหมีสวนรวมทุกกลุม

สาระการเรียนรู 

          

6) มีการกําหนดภาระหนาท่ีแกบุคลากรใน

การจัดทําหลักสูตรสถานศึกษาไดเหมาะสม

กับคุณวุฒิประสบการณความเช่ียวชาญ 

หรือภาระหนาท่ีท่ีรับผิดชอบอยู 
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การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา 

ความเหมาะสม 

ในการนําไปใช 

ความเปนไปได 

ในการนําไปใช 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

7) ครูมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับกรอบ

โครงสรางและสาระสําคัญของหลักสูตร

แกนกลางการศึกษาข้ันพื้นฐานและ

หลักสูตรทองถ่ิน 

          

8) ครูออกแบบหลักสูตรการเรียนการสอน

และการประเมินผลการเรียนรู ภายใตการ

เรียนรูรวมกนัเปนทีมของคณะครู 

          

9) ครูออกแบบหนวยการเรียนรูกําหนด

เนื้อหา และประสบการณการเรียนรูได

สอดคลองกับการพัฒนาผูเรียนใหบรรลุ

เปาหมายของ หลักสูตร 

          

10) ครูประเมินผลการใชหลักสูตรเปนประจํา

ทุกปการศึกษา 

          

ดานการจัดการเรียนการสอน           

1) ครูออกแบบกิจกรรมการเรียนรูท่ีเนนให

ผูเรียนรวมกันสรางความรูเองในรูปแบบ

ของการทํางานเปนทีม 

          

2) ครูจัดการเรียนรูโดยใชส่ือ นวัตกรรมการ

สอน และเทคโนโลยีท่ีหลากหลาย ทันสมัย 

และสอดคลองกับเนื้อหาสาระการเรียนรู

เพื่อกระตุนการเรียนรูของผูเรียน 

          

3) ครูจัดกิจกรรมการเรียนรูโดยใชวิธีการท่ี

เนนกระบวนการ ใหผูเรียนมีอิสระในการ

แสวงหาความรู ความคิด และทําส่ิงใหม ๆ 

อยางสรางสรรค โดยไมปดกั้นความคิด 
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การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา 

ความเหมาะสม 

ในการนําไปใช 

ความเปนไปได 

ในการนําไปใช 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

4) ครูจัดกิจกรรมการเรียนรูโดยใชวิธีการสอน

ท่ีเนนการคิด วิเคราะห และการสรุปองค

ความรูแบบองครวม ไมแยกสวนดวยการ

จัดการเรียนรูท่ีบูรณาการเช่ือมโยงเรื่องราว

และความคิดของส่ิงท่ีเรียนในหองเรียนกับ

วิถีชีวิต 

          

5) ครูจัดกิจกรรมเรียนรูอยางยืดหยุนและ

สามารถปรับเปล่ียนกิจกรรมหรือวิธีการ

เรียนการสอนไดอยางเหมาะสมกับ

สถานการณ 

          

6) ครูสามารถบูรณาการความรูโดยใชเนื้อหา

ภายในกลุมสาระเดียวกันหรือขามกลุม

สาระ เพื่อสรางทักษะชีวิตและทักษะท่ี

จําเปนอื่น ๆ ตอการเรียนรู 

          

7) ครูกระตุนผูเรียนใหคิดต้ังคําถามแปลก ๆ 

ใหม ๆ หรือการอภิปรายเพื่อนําไปสูการ

กระตุนใหสนใจ ใฝรู และชวยกันหาทาง

คนควาหรือทดลองเพื่อใหไดมาซึ่งคําตอบ

นั้น 

          

8) ครูกระตุนและสงเสริมใหผูเรียนไดมีการ

สนทนาแลกเปล่ียนความคิดเห็นอยาง

สรางสรรค 

          

9) ครูฝกใหผูเรียนไดนําเสนองานใน

หลากหลายรูปแบบ เชน การนําเสนอดวย

ความเรียง การนําเสนอดวยส่ือมัลติมีเดีย 

การนําเสนอในลักษณะภาพยนตรส้ันหรือ

ละคร เปนตน 
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การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา 

ความเหมาะสม 

ในการนําไปใช 

ความเปนไปได 

ในการนําไปใช 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

10) ครูสะทอนหรือประเมินผลการสอนของ

ตนเอง ทุกครั้งหลังการสอนเพื่อปรับปรุง

การสอนใหมีประสิทธิภาพ 

          

ดานการพัฒนากระบวนการเรียนรู           

1) ผูบริหาร ครู ผูปกครอง และชุมชนมีสวน

รวม ในการจัดบรรยากาศและส่ิงแวดลอม

ท่ีเอื้อตอการจัดการเรียนรู 

          

2) ชุมชนมีสวนรวมในการพัฒนากระบวนการ

เรียนรูโดยคํานึงถึง ความสนใจและความ

ถนัดของผูเรียน 

          

3) ผูบริหารและครูมีสวนรวมสงเสริมในการ

จัดกระบวนการเรียนรูมี่เนนผูเรียนเปน

สําคัญ โดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศเปน

เครื่องมือในการจัดการเรียนรู 

          

4) ครูจัดกระบวนการเรียนรูโดยจัด

บรรยากาศสภาพแวดลอม ส่ือการเรียน

อยางหลากหลาย โดยใชส่ือเทคโนโลยี 

          

5) ครูจัดกระบวนการเรียนรู โดยผสมผสาน

สาระความรูตาง ๆ อยางไดสัดสวนสมดุล

กัน และบูรณาการการจัดการเรียนรูโดยใช

เทคโนโลยีสารสนเทศ 

          

6) สงเสริมใหครูไดรับการพัฒนาวิธีการจัด

กระบวนการเรียนรูอยางหลากหลายและ

ตอเนื่อง เพื่อพัฒนากระบวนการเรียนรูตาม

ความเหมาะสม 
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การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา 

ความเหมาะสม 

ในการนําไปใช 

ความเปนไปได 

ในการนําไปใช 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

7) สงเสริมใหครูจัดกระบวนการเรียนรู โดย

จัดเนื้อหาสาระและกิจกรรมใหสอดคลอง 

กับความสนใจ ความถนัดของผูเรียน และ

เนนทักษะกระบวนการ 

          

8) สงเสริมสนับสนุนใหครูจัดแหลงเรียนรู

ภายในโรงเรียน เชน มุมประสบการณ       

ตาง ๆ ปายนิทรรศการภายในโรงเรียนจัด

นิทรรศการงานวิชาการ เปนตน 

          

9) นําภูมิปญญาทองถ่ินและประสานความ

รวมมือเครือขายผูปกครอง ชุมชน ทองถ่ิน

เขามามีสวนรวมในการพัฒนากระบวนการ

เรียนรูตามความเหมาะสม 

          

10) มีการจัดสรรทรัพยากรท่ีจําเปนสําหรับการ

พัฒนากระบวนการเรียนรูอยางเพียงพอ

ใหกับครตูามความเปนจริง 

          

ดานการพัฒนาสื่อนวัตกรรมและเทคโนโลยี

เพื่อการศึกษา 

          

1) ผูบริหารสงเสริมใหครูมีสวนรวมในการ

พัฒนาส่ือ นวัตกรรมทางการศึกษากับ

บุคลากรท้ังภายในและภายนอกสถานศึกษา 

          

2) ผูบริหารมีสวนรวมในการสงเสริมใหครูไดรับ

การอบรมพัฒนาตนเองดานการผลิต และใช

ส่ือ นวตักรรม และเทคโนโลยีทางการศึกษา 

          

3) มีการระดมทรัพยากรจากหนวยงานหรือ 

องคกรภายนอกใหมีสวนรวมในการ

สนับสนุนส่ือ นวัตกรรมและเทคโนโลยี

ทางการศึกษา 
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การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา 

ความเหมาะสม 

ในการนําไปใช 

ความเปนไปได 

ในการนําไปใช 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

4) ครูพัฒนาตนเองดานการใชส่ือ นวัตกรรม          

การสอน และเทคโนโลยีท่ีทันสมัย โดยเขา

รับการอบรมและการศึกษาคนควาดวย

ตนเองอยางสม่ําเสมอ 

          

5) ครูตระหนักในคุณคา เห็นความสําคัญ ใน

การใชส่ือนวัตกรรม เทคโนโลยีท่ีทันสมัย 

เพื่อสงเสริมการเรียนรูแกผูเรียน 

          

6) ครูจัดหาวัสดุอุปกรณทางการศึกษา ตลอดจน

ส่ือเทคโนโลยีท่ีทันสมัย เพื่อใชในการเรียน

การสอนไดอยางพอเพียงและเหมาะสม 

          

7) ครูใชคอมพิวเตอรชวยสอนเพื่อเปดโอกาส

ใหผูเรียนท่ีมีความสนใจศึกษาหาความรูได

ดวยตนเอง 

          

8) ครูใชชองทางเครือขายอิเล็กทรอนิกส อาทิ  

การสอนผานเว็บไซต, อิเล็กทรอนิกสบุค         

(e-book) มาชวยในการสนับสนุนการ

เรียน การสอนและเปนชองทางในการ

เสริมความรูใหกับผูเรียน 

          

9) ครูสงเสริมใหผูเรียนใชเครือขายสังคม

ออนไลน (social media) เปนชองทางใน

การติดตอส่ือสารเพื่อเรียนรูรวมกัน 

          

10) ครูมีทักษะในการประยุกตใชส่ือและ

เทคโนโลยีสารสนเทศมาเปนเครื่องมือในการ

เรียนรูได จากส่ืออิเล็กทรอนิกสในรูปแบบ

ออนไลนผานเว็บไซต โทรศัพทมือถือ          

แท็บเล็ต หนังสืออิเล็กทรอนิกส (E-Book) 

หรือแอพพลิเคช่ันตาง ๆ 
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การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา 

ความเหมาะสม 

ในการนําไปใช 

ความเปนไปได 

ในการนําไปใช 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

ดานการนิเทศภายในสถานศึกษา           

1) มีการเขียนแผนปฏิบัติการนิเทศ โดยระบุ

วัตถุประสงค ขอบขาย ภารกิจ เปาหมาย 

วิธีการปฏิบัติ ระยะเวลาปฏิบัติ รวมท้ัง

จัดทําคูมือการนิเทศใหครูมีสวนรวมไวใน

แผนปฏิบัติการประจําป 

          

2) มีการระดมความคิดและรวบรวมปญหา

เกี่ยวกับการเรียนการสอนของครูเพื่อนํามา

วิเคราะหและวางแผนการนิเทศ 

          

3) มีการปรับปรุงวิธีการนิเทศภายใน ให

เหมาะสมกับสภาพปจจุบันปญหาและ

ความตองการจําเปน 

          

4) การใหคําปรึกษาแนะนําแกครูเพื่อใหเกิด

ความกาวหนาทางวิชาชีพ ความสามารถท่ี

จะรับผิดชอบตองานท่ีสูงข้ึนหรือเปนท่ี

ยอมรับแกเพื่อนรวมงาน 

          

5) มีการประเมินผลจากปฏิบัติการนิเทศใน

รูปแบบตาง ๆ เชน ประเมินผลการประชุม 

อบรม สัมมนา หรือการสนทนาทาง

วิชาการ 

          

6) มีการประเมินผลความพึงพอใจของครูและ

ผูบริหารตอกระบวนการและวิธีนิเทศ

ภายในสถานศึกษา 

          

7) มีการแลกเปล่ียนเรียนรูและประสบการณ

การจัดระบบการนิเทศภายในกับ

สถานศึกษาอื่นหรือเครือขายการนิเทศ

ภายในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
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การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา 

ความเหมาะสม 

ในการนําไปใช 

ความเปนไปได 

ในการนําไปใช 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

8) รวมวางแผนนิเทศภายในสถานศึกษาโดย

ใชกิจกรรมท่ีหลากหลายและเหมาะสมกับ

สถานศึกษา 

          

9) มีการกํากับนิเทศติดตามและประเมินผล

การจัดการเรียนการสอนใหสอดคลองกับ

มาตรฐานและหลักสูตรแกนกลาง

การศึกษาข้ันพื้นฐาน 

          

10) มีการนิเทศการเรียนการสอนในกลุมสาระ

การเรียนรูตาง ๆ โดยเปนการนิเทศท่ี

รวมมือชวยเหลือกันแบบกัลยาณมิตร 

นิเทศแบบเพื่อนชวยเพื่อน เพื่อพัฒนาการ

เรียนการสอนรวมกันของบุคลากรภายใน

สถานศึกษา 

          

ดานการวัดผลประเมินผล           

1) สงเสริมใหครูเขารับการอบรมพัฒนาการ

จัดสรางเครื่องมือวัดและประเมินผล 

เพื่อใหครูไดมีความรูความเขาใจ 

          

2) จัดสรางเครื่องมือวัดและประเมินผลให

สอดคลองกับผลการเรียนท่ีคาดหวัง 

(มาตรฐานช้ันป) สาระการเรียนรู กิจกรรม

การเรียนรู และสภาพผูเรียน 

          

3) นําเทคโนโลยีมาประยุกตใชในการสราง

เครื่องมือ และใชเปนเครื่องมือวัดผลและ

ประเมินผล 

          

4) ครูมีสวนรวมในจัดทําระเบียบการวัดและ

ประเมินผลใหทันสมัยโดยเนนการใช

เทคโนโลยีสารสนเทศเปนเครื่องมือ 
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การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา 

ความเหมาะสม 

ในการนําไปใช 

ความเปนไปได 

ในการนําไปใช 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

5) มีการจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาองคการอยาง

เปนระบบ เชน การวิเคราะหตรวจสอบ

และประเมินผลการดําเนินงานของ

หนวยงาน การใชมุมมองสะทอนกลับเพื่อ

พัฒนาปรับปรุงผลการดําเนินงานหรือ

กระบวนการท่ีสําคัญอยางเปนระบบ 

          

6) กําหนดวิธีการวัดและประเมินผลท่ี

เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ เพื่อพัฒนา

และปรับปรุงการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ 

          

7) สงเสริมการวัดและประเมินผลตามสภาพ

จริงจากการจัดโครงงาน ผลงาน นิทรรศการ 

และผลลัพธท่ีไดจากการปฏิบัติงานจริง 

          

8) ครูผูสอนและผูเรียนมีสวนรวมในการสราง

แบบประเมินรวมกัน เพื่อสามารถนํา

จุดประสงคของการประเมินไปใชประโยชน

ไดจริง 

          

9) การวัดและประเมินผลท่ีมีการวางแผนการ

วัด และประเมินผลท่ีมีความยืดหยุนท้ังกอน 

ระหวาง และหลังการจัดกิจกรรมการเรียนรู 

          

10) การวัดและประเมินผลท่ีมีการติดตาม

ประเมินผลอยางตอเนื่องหลังการจัด

กิจกรรมการเรียนรู 

          

ความคิดเห็นเพิ่มเติม 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 
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แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับการใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและ

บุคลากรทางการศึกษาเพ่ือพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา  

คําช้ีแจง 

 เพื่อใหการแสดงความคิดเห็นของกลุมตัวอยางในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้เปนไปอยางมี

ประสิทธิภาพและสอดคลองกับความมุงหมายของการวิจัย ผูวิจัยใครช้ีแจงในประเด็นตาง ๆ ดังนี้ 

 1. การวิจัยครั้งนี้ มีความมุงหมายเพื่อพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและ

บุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา  

 2. ระเบียบวิธีวิจัย ใชวิธีการวิจัยแบบผสมผสานวิธี (Mixed Methods) ไดแก การวิเคราะห 

สังเคราะห แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ (Documentary Analysis) และการสัมภาษณ

ผูทรง คุณวุฒิ  (Expert Interview) การใช เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุ ง  (Modified Delphi 

Technique) ประกอบการวิจัย และการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) 

 3. แบบสอบถาม แบงออกเปน 2 ตอน ดังนี ้

  ตอนท่ี 1 ขอมูลผูตอบแบบสอบถาม 

  ตอนท่ี 2 สอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและ

บุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา เปนแบบสอบถามปลายปดแบบมาตรา

สวนประมาณคา 5 ระดับ ซึ่งแตละระดับมีความหมาย ถึงนี้ 

   5 หมายถึง  มีการดําเนินการอยูในระดับมากท่ีสุด 

   4 หมายถึง  มีการดําเนินการอยูในระดับมาก 

   3 หมายถึง  มีการดําเนินการอยูในระดับปานกลาง 

   2 หมายถึง  มีการดําเนินการอยูในระดับนอย 

   1 หมายถึง  มีการดําเนินการอยูในระดับนอยท่ีสุด 

 6. ผูวิจัยขอความกรุณาจากทานไดพิจารณาขอคําถามท่ีตรงตามความคิดเห็นของทานใหมาก

ท่ีสุด แลวเครื่องหมาย / ลงในชองระดับความสําคัญเพียงชองเดียว  

 7. ผูวิจัยขอความอนุเคราะหทานไดตอบคําถามทุกขอ และเสนอเหตุผล หรือขอเสนอแนะ

เพิ่มเติมดวย 

 ผูวิจัยขอขอบพระคุณทานลวงหนามา ณ โอกาสนี้ 

 

นางสาวกนิษฐา  ทองเลิศ 

ผูวิจัย 

 



314 

ตอนท่ี 1 ขอมูลผูตอบแบบสอบถาม 

 1. เพศ 

  [   ] ชาย 

  [   ] หญิง 

 2. อายุ 

  [   ] ไมเกิน 30 ป 

  [   ] 31 – 40 ป 

  [   ] 41 – 50 ป 

  [   ] 51 ป ข้ึนไป 

 3. สถานภาพ 

  [   ] ผูบริหารโรงเรียน 

  [   ] ครูหัวหนางาน 

  [   ] ครูหัวหนากลุมสาระการเรียนรู 

  [   ] ครูผูสอน 

 4. วุฒิการศึกษา 

  [   ] ปริญญาตร ี

  [   ] ปริญญาโท 

  [   ] ปริญญาเอก 

 5. ประสบการณในการทํางาน 

  [   ] ไมเกิน  10 ป 

  [   ] 11 – 20 ป 

  [   ] มากกวา 20 ป 
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ตอนท่ี 2 การใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางาน

วิชาการของสถานศึกษา 
 

การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา 

กอนการใชรูปแบบ หลังการใชรูปแบบ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

องคประกอบดานการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ดานการสรางแรงจูงใจแกผูปฏิบัติงาน           

1) หนวยงานมีการเบิกจายสวัสดิการครูตาม

สิทธิไดทันกําหนดเวลา 

          

2) ผูบริหารสงเสริมใหครูปฏิบัติงานตามความ

คาดหวังหรือความสนใจของครู 

          

3) ผูบริหารสนับสนุนวัสดุอุปกรณและส่ือการ

เรียนการสอนตามความตองการของคร ู

          

4) ผูบริหารแสดงความเปนกัลยาณมิตรเพื่อให

ครูสามารถขอคําปรึกษา ช้ีแนะในการ

ทํางาน 

          

5) ผูบริหารสนับสนุนใหครูไดรับ

ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 

          

6) ผูบริหารสรางแรงบันดาลใจ ใหผูรวมงาน

เกิดความคิดสรางสรรคในการปฏิบัติงาน 

          

7) ผูบริหารสงเสริมใหครูไดพัฒนาตนเองมี

วิทยฐานะท่ีสูงข้ึน 

          

8) ผูบริหารกลาวยกยองชมเชยครูท้ังในท่ี

ประชุมและหรือเปนการสวนตัว 

          

9) ผูบริหารเปดโอกาสใหครูไดเรียนรูส่ิงใหม ๆ 

อยูเสมอ 

          

10) ผูบริหารมอบหมายภาระงาน บทบาท

หนาท่ี และความรับผิดชอบใหครูตาม

ความสามารถ 
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การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา 

กอนการใชรูปแบบ หลังการใชรูปแบบ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

ดานการสงเสริมและพัฒนาความรวมมือใน

องคกร 

          

1) ผูบริหารใหครูมีสวนรวมในการกําหนด

วิสัยทัศนของโรงเรียน 

          

2) ผูบริหารสนับสนุนใหครูมีสวนรวมในการ

จัดทําแผนปฏิบัติการโรงเรียน 

          

3) ผูบริหารสงเสริมใหครูอุทิศตนและเสียสละ         

เพื่อการพัฒนาโรงเรียนรวมกัน 

          

4) ผูบริหารสงเสริมความรวมมือรวมใจในการ

ปฏิบัติงานและสรางเจตคติท่ีดีในการ

ปฏิบัติงาน 

          

5) ผูบริหารสงเสริมใหครูนําขอมูลสารสนเทศ

ของหนวยงานมาใชประกอบในการ

ตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 

          

6) ผูบริหารใหครูมีสวนรวมในการประเมินผล

การดําเนินงานของโรงเรียนและหา

แนวทางปรับปรุง และพัฒนาโรงเรียน 

          

7) ผูบริหารใหอํานาจครูในการควบคุมและ

ตัดสินใจงานท่ีรับผิดชอบ 

          

8) ผูบริหารใหอิสระในการทํางาน           

9) ผูบริหารใหความสําคัญและเอาใจใสตอการ

ตัดสินใจของครูและบุคลากรทางการศึกษา 

          

10) ผูบริหารใหครูมีสวนรวมตัดสินใจในการ

แกปญหาหรือขอขัดแยงตางๆ ท่ีเกิดข้ึนในง

โรงเรียนรวมกัน 

 

 

          



317 

การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา 

กอนการใชรูปแบบ หลังการใชรูปแบบ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

ดานการสรางบรรยากาศในการทํางาน           

1) ผูบริหารใหโอกาสครูไดรับทํางานท่ีสําคัญ   

ทาทายความสามารถตามความถนัดอยาง

เหมาะสม 

          

2) ผูบริหารใหโอกาสครูไดเพิ่มพูนความรู 

ความสามารถและทักษะการปฏิบัติงาน

อยางเทาเทียมกัน 

          

3) ผูบริหารใหการใหคํายกยองชมเชยและ

รางวัลในการปฏิบัติงานหรือการใหส่ิงของ

ตอบแทน 

          

4) ผูบริหารใหโอกาสครูไดรับการพัฒนาเปน

ครูมืออาชีพอยางตอเนื่อง เชน การฝก 

อบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน หรือศึกษาตอ 

          

5) ผูบริหารใหโอกาสครูไดสงผลงานดีเดน 

นวัตกรรมดีเดนเขาประกวดท้ังในระดับเขต

พื้นท่ี ระดับภาค และระดับชาติ 

          

6) ผูบริหารใหโอกาสครูไดเปนหัวหนางาน 

เชน หัวหนากลุมสาระการเรียนรู หัวหนา

กิจกรรมพัฒนาผูเรียนตามความสามารถ 

          

7) ผูบริหารใหโอกาสครูไดมีอิสระในการ

แสวงหาวิธีการปฏิบัติงานใหมๆ เพื่อพัฒนา

คุณภาพงาน 

          

8) ผูบริหารใหโอกาสครูไดหมุนเวียนหนาท่ี

รับผิดชอบงานภายในโรงเรียน เพื่อใหครูได

เรียนรูงานอยางเทาเทียมกัน 

 

          



318 

การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา 

กอนการใชรูปแบบ หลังการใชรูปแบบ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

9) ผูบริหารใหโอกาสครูไดจัดทําผลงานทาง

วิชาการ เพื่อเล่ือนวิทยฐานะและความ 

กาวหนาในวิชาชีพครู จากผลงานสรางสรรค

ของตนเอง 

          

10) ผูบริหารจัดเผยแพรผลงานทางวิชาการ

ใหกับครูท่ีมีผลงานดีเดน 

          

ดานการสรางภาวะผูนําใหกับผูปฏิบัติ           

1) ผูบริหารแสดงวิสัยทัศนในการปฏิบัติงาน

เพื่อเปนแนวทางใหครูสามารถนําไปใชใน

การปฏิบัติงานได 

          

2) ผูบริหารวางตัวเหมาะสมและปฏิบัติตนให

เปนแบบอยางท่ีดีของการเปนผูนํา 

          

3) ผูบริหารสงเสริมใหครูเกิดความคิดริเริ่ม

สรางสรรคผลงานใหม ๆ เพื่อพัฒนาสถาบัน 

          

4) ผูบริหารสงเสริมใหครูกลาคิดริเริ่มในการ

จัดกิจกรรมการเรียนการสอน 

          

5) ผูบริหารสงเสริมใหครูกลาลงมือปฏิบัติให

เกิดการเปล่ียนแปลงในการจัดการเรียน

การสอน 

          

6) ผูบริหารสงเสริมใหครูรวมมือรวมใจในการ

ปฏิบัติงาน 

          

7) ผูบริหารสงเสริมใหครูกลาเผชิญปญหาท่ี

เกิดข้ึนจากการเปล่ียนแปลง 

          

8) ผูบริหารกระตุนใหครูใชวิจารณญาณใน

การแกไขปญหา 

          

9) ผูบริหารสงเสริมใหครูรูจักวางแผนการ

ทํางานอยางเปนระบบ 

          



319 

การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา 

กอนการใชรูปแบบ หลังการใชรูปแบบ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

10) ผูบริหารกระตุนใหครูกระตือรือรนในการ

ทํางานใหสําเร็จ 

          

ดานการสรางทีมงาน           

1) มีการสงเสริมใหครูเลือกสมาชิกในทีมงานเอง           

2) มีการสงเสริมใหครูทํางานเปนทีมตาม

ความสมัครใจ 

          

3) มีการใหอิสระแกครูในการทํางานรวมกัน

เพื่อแสวงหาวิธีการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ

มาใชในการทํางาน 

          

4) มีการสงเสริมสนับสนุนการทํางานเปนทีม 

เพื่อใหครูเห็นความสําคัญในความสามารถ

ของครูแตละคน 

          

5) มีการสงเสริมใหครูแสดงบทบาทหนาท่ีของ

สมาชิกทีมงานท่ีดี มีใจมุงมั่น ใหความ

รวมมือรวมใจเปนสําคัญ 

          

6) มีการสรางทีมท่ีเปนตนแบบท่ีมีประสิทธิภาพ

เพื่อเปนตัวอยางใหกับครูทุกคนในสถาบัน 

          

7) มีการสรางความเขาใจในบทบาทหนาท่ีและ

ความรับผิดชอบของสมาชิกอยางชัดเจน 

          

8) มีการกําหนดบทบาทหนาท่ีและความ

รับผิดชอบของทีมไวอยางชัดเจน สามารถ

ตรวจสอบและประเมินผลการทํางานของ

ทีมได 

          

9) มีการสงเสริมทีมงานใหยอมรับความ

คิดเห็นท่ีแตกตาง เปดเผย แบงปน 

แลกเปล่ียนเรียนรูและเผยแพรขอมูล

ขาวสารใหกันและกัน 

          



320 

การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา 

กอนการใชรูปแบบ หลังการใชรูปแบบ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

10) มีการกระจายอํานาจใหกับทีมงาน โดย

มอบอํานาจการตัดสินใจ ความรับผิดชอบ 

ความเปนอิสระ และคลองตัวในการทํางาน 

          

องคประกอบดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

ดานการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา           

1) จัดทําหลักสูตรสถานศึกษาท่ีสอดคลองกับ

หลักสูตรแกนกลางของระทรวงศึกษาธิการ

และกรอบสาระการเรียนรูทองถ่ินของ

สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

          

2) มีการวิเคราะหสภาพแวดลอมและประเมิน

สถานภาพสถานศึกษา เพื่อรวมกําหนด 

วิสัยทัศน ภารกิจเปาหมาย คุณลักษณะท่ี

พึงประสงค โดยการมีสวนรวมของทุกฝาย 

          

3) มีการประชุมมอบหมายงานครูดานการ

พัฒนาหลักสูตรตามนโยบายสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

          

4) มีการประชุมระดมความคิด ฝกอบรมครูให

ครูเขาใจหลักสูตรและแนวการใชหลักสูตร 

          

5) มีการจัดประชุมครูและแตงต้ังคณะครูใน

การปรับปรุงหลักสูตรใหมีสวนรวมทุกกลุม

สาระการเรียนรู 

          

6) มีการกําหนดภาระหนาท่ีแกบุคลากรใน

การจัดทําหลักสูตรสถานศึกษาไดเหมาะสม

กับคุณวุฒิประสบการณความเช่ียวชาญ 

หรือภาระหนาท่ีท่ีรับผิดชอบอยู 

 

          



321 

การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา 

กอนการใชรูปแบบ หลังการใชรูปแบบ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

7) ครูมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับกรอบ

โครงสรางและสาระสําคัญของหลักสูตร

แกนกลางการศึกษาข้ันพื้นฐานและ

หลักสูตรทองถ่ิน 

          

8) ครูออกแบบหลักสูตรการเรียนการสอน

และการประเมินผลการเรียนรู ภายใตการ

เรียนรูรวมกนัเปนทีมของคณะครู 

          

9) ครูออกแบบหนวยการเรียนรูกําหนด

เนื้อหา และประสบการณการเรียนรูได

สอดคลองกับการพัฒนาผูเรียนใหบรรลุ

เปาหมายของ หลักสูตร 

          

10) ครูประเมินผลการใชหลักสูตรเปนประจํา

ทุกปการศึกษา 

          

ดานการจัดการเรียนการสอน           

1) ครูออกแบบกิจกรรมการเรียนรูท่ีเนนให

ผูเรียนรวมกันสรางความรูเองในรูปแบบ

ของการทํางานเปนทีม 

          

2) ครูจัดการเรียนรูโดยใชส่ือ นวัตกรรมการ

สอน และเทคโนโลยีท่ีหลากหลาย ทันสมัย 

และสอดคลองกับเนื้อหาสาระการเรียนรู

เพื่อกระตุนการเรียนรูของผูเรียน 

          

3) ครูจัดกิจกรรมการเรียนรูโดยใชวิธีการท่ี

เนนกระบวนการ ใหผูเรียนมีอิสระในการ

แสวงหาความรู ความคิด และทําส่ิงใหม ๆ 

อยางสรางสรรค โดยไมปดกั้นความคิด 

 

          



322 

การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา 

กอนการใชรูปแบบ หลังการใชรูปแบบ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

4) ครูจัดกิจกรรมการเรียนรูโดยใชวิธีการสอน

ท่ีเนนการคิด วิเคราะห และการสรุปองค

ความรูแบบองครวม ไมแยกสวนดวยการ

จัดการเรียนรูท่ีบูรณาการเช่ือมโยงเรื่องราว

และความคิดของส่ิงท่ีเรียนในหองเรียนกับ

วิถีชีวิต 

          

5) ครูจัดกิจกรรมเรียนรูอยางยืดหยุนและ

สามารถปรับเปล่ียนกิจกรรมหรือวิธีการ

เรียนการสอนไดอยางเหมาะสมกับ

สถานการณ 

          

6) ครูสามารถบูรณาการความรูโดยใชเนื้อหา

ภายในกลุมสาระเดียวกันหรือขามกลุม

สาระ เพื่อสรางทักษะชีวิตและทักษะท่ี

จําเปนอื่น ๆ ตอการเรียนรู 

          

7) ครูกระตุนผูเรียนใหคิดต้ังคําถามแปลก ๆ 

ใหม ๆ หรือการอภิปรายเพื่อนําไปสูการ

กระตุนใหสนใจ ใฝรู และชวยกันหาทาง

คนควาหรือทดลองเพื่อใหไดมาซึ่งคําตอบ

นั้น 

          

8) ครูกระตุนและสงเสริมใหผูเรียนไดมีการ

สนทนาแลกเปล่ียนความคิดเห็นอยาง

สรางสรรค 

          

9) ครูฝกใหผูเรียนไดนําเสนองานใน

หลากหลายรูปแบบ เชน การนําเสนอดวย

ความเรียง การนําเสนอดวยส่ือมัลติมีเดีย 

การนําเสนอในลักษณะภาพยนตรส้ันหรือ

ละคร เปนตน 
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การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา 

กอนการใชรูปแบบ หลังการใชรูปแบบ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

10) ครูสะทอนหรือประเมินผลการสอนของ

ตนเอง ทุกครั้งหลังการสอนเพื่อปรับปรุง

การสอนใหมีประสิทธิภาพ 

          

ดานการพัฒนากระบวนการเรียนรู           

1) ผูบริหาร ครู ผูปกครอง และชุมชนมีสวน

รวม ในการจัดบรรยากาศและส่ิงแวดลอม

ท่ีเอื้อตอการจัดการเรียนรู 

          

2) ชุมชนมีสวนรวมในการพัฒนากระบวนการ

เรียนรูโดยคํานึงถึง ความสนใจและความ

ถนัดของผูเรียน 

          

3) ผูบริหารและครูมีสวนรวมสงเสริมในการ

จัดกระบวนการเรียนรูมี่เนนผูเรียนเปน

สําคัญ โดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศเปน

เครื่องมือในการจัดการเรียนรู 

          

4) ครูจัดกระบวนการเรียนรูโดยจัด

บรรยากาศสภาพแวดลอม ส่ือการเรียน

อยางหลากหลาย โดยใชส่ือเทคโนโลยี 

          

5) ครูจัดกระบวนการเรียนรู โดยผสมผสาน

สาระความรูตาง ๆ อยางไดสัดสวนสมดุล

กัน และบูรณาการการจัดการเรียนรูโดยใช

เทคโนโลยีสารสนเทศ 

          

6) สงเสริมใหครูไดรับการพัฒนาวิธีการจัด

กระบวนการเรียนรูอยางหลากหลายและ

ตอเนื่อง เพื่อพัฒนากระบวนการเรียนรูตาม

ความเหมาะสม 
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การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา 

กอนการใชรูปแบบ หลังการใชรูปแบบ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

7) สงเสริมใหครูจัดกระบวนการเรียนรู โดย

จัดเนื้อหาสาระและกิจกรรมใหสอดคลอง 

กับความสนใจ ความถนัดของผูเรียน และ

เนนทักษะกระบวนการ 

          

8) สงเสริมสนับสนุนใหครูจัดแหลงเรียนรู

ภายในโรงเรียน เชน มุมประสบการณ       

ตาง ๆ ปายนิทรรศการภายในโรงเรียนจัด

นิทรรศการงานวิชาการ เปนตน 

          

9) นําภูมิปญญาทองถ่ินและประสานความ

รวมมือเครือขายผูปกครอง ชุมชน ทองถ่ิน

เขามามีสวนรวมในการพัฒนากระบวนการ

เรียนรูตามความเหมาะสม 

          

10) มีการจัดสรรทรัพยากรท่ีจําเปนสําหรับการ

พัฒนากระบวนการเรียนรูอยางเพียงพอ

ใหกับครตูามความเปนจริง 

          

ดานการพัฒนาสื่อนวัตกรรมและเทคโนโลยี

เพื่อการศึกษา 

          

1) ผูบริหารสงเสริมใหครูมีสวนรวมในการ

พัฒนาส่ือ นวัตกรรมทางการศึกษากับ

บุคลากรท้ังภายในและภายนอกสถานศึกษา 

          

2) ผูบริหารมีสวนรวมในการสงเสริมใหครูไดรับ

การอบรมพัฒนาตนเองดานการผลิต และใช

ส่ือ นวตักรรม และเทคโนโลยีทางการศึกษา 

          

3) มีการระดมทรัพยากรจากหนวยงานหรือ 

องคกรภายนอกใหมีสวนรวมในการ

สนับสนุนส่ือ นวัตกรรมและเทคโนโลยี

ทางการศึกษา 
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การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา 

กอนการใชรูปแบบ หลังการใชรูปแบบ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

4) ครูพัฒนาตนเองดานการใชส่ือ นวัตกรรม          

การสอน และเทคโนโลยีท่ีทันสมัย โดยเขา

รับการอบรมและการศึกษาคนควาดวย

ตนเองอยางสม่ําเสมอ 

          

5) ครูตระหนักในคุณคา เห็นความสําคัญ ใน

การใชส่ือนวัตกรรม เทคโนโลยีท่ีทันสมัย 

เพื่อสงเสริมการเรียนรูแกผูเรียน 

          

6) ครูจัดหาวัสดุอุปกรณทางการศึกษา ตลอดจน

ส่ือเทคโนโลยีท่ีทันสมัย เพื่อใชในการเรียน

การสอนไดอยางพอเพียงและเหมาะสม 

          

7) ครูใชคอมพิวเตอรชวยสอนเพื่อเปดโอกาส

ใหผูเรียนท่ีมีความสนใจศึกษาหาความรูได

ดวยตนเอง 

          

8) ครูใชชองทางเครือขายอิเล็กทรอนิกส อาทิ  

การสอนผานเว็บไซต, อิเล็กทรอนิกสบุค         

(e-book) มาชวยในการสนับสนุนการ

เรียน การสอนและเปนชองทางในการ

เสริมความรูใหกับผูเรียน 

          

9) ครูสงเสริมใหผูเรียนใชเครือขายสังคม

ออนไลน (social media) เปนชองทางใน

การติดตอส่ือสารเพื่อเรียนรูรวมกัน 

          

10) ครูมีทักษะในการประยุกตใชส่ือและ

เทคโนโลยีสารสนเทศมาเปนเครื่องมือในการ

เรียนรูได จากส่ืออิเล็กทรอนิกสในรูปแบบ

ออนไลนผานเว็บไซต โทรศัพทมือถือ          

แท็บเล็ต หนังสืออิเล็กทรอนิกส (E-Book) 

หรือแอพพลิเคช่ันตาง ๆ 
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การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา 

กอนการใชรูปแบบ หลังการใชรูปแบบ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

ดานการนิเทศภายในสถานศึกษา           

1) มีการเขียนแผนปฏิบัติการนิเทศ โดยระบุ

วัตถุประสงค ขอบขาย ภารกิจ เปาหมาย 

วิธีการปฏิบัติ ระยะเวลาปฏิบัติ รวมท้ัง

จัดทําคูมือการนิเทศใหครูมีสวนรวมไวใน

แผนปฏิบัติการประจําป 

          

2) มีการระดมความคิดและรวบรวมปญหา

เกี่ยวกับการเรียนการสอนของครูเพื่อนํามา

วิเคราะหและวางแผนการนิเทศ 

          

3) มีการปรับปรุงวิธีการนิเทศภายใน ให

เหมาะสมกับสภาพปจจุบันปญหาและ

ความตองการจําเปน 

          

4) การใหคําปรึกษาแนะนําแกครูเพื่อใหเกิด

ความกาวหนาทางวิชาชีพ ความสามารถท่ี

จะรับผิดชอบตองานท่ีสูงข้ึนหรือเปนท่ี

ยอมรับแกเพื่อนรวมงาน 

          

5) มีการประเมินผลจากปฏิบัติการนิเทศใน

รูปแบบตาง ๆ เชน ประเมินผลการประชุม 

อบรม สัมมนา หรือการสนทนาทาง

วิชาการ 

          

6) มีการประเมินผลความพึงพอใจของครูและ

ผูบริหารตอกระบวนการและวิธีนิเทศ

ภายในสถานศึกษา 

          

7) มีการแลกเปล่ียนเรียนรูและประสบการณ

การจัดระบบการนิเทศภายในกับ

สถานศึกษาอื่นหรือเครือขายการนิเทศ

ภายในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
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การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา 

กอนการใชรูปแบบ หลังการใชรูปแบบ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

8) รวมวางแผนนิเทศภายในสถานศึกษาโดย

ใชกิจกรรมท่ีหลากหลายและเหมาะสมกับ

สถานศึกษา 

          

9) มีการกํากับนิเทศติดตามและประเมินผล

การจัดการเรียนการสอนใหสอดคลองกับ

มาตรฐานและหลักสูตรแกนกลาง

การศึกษาข้ันพื้นฐาน 

          

10) มีการนิเทศการเรียนการสอนในกลุมสาระ

การเรียนรูตาง ๆ โดยเปนการนิเทศท่ี

รวมมือชวยเหลือกันแบบกัลยาณมิตร 

นิเทศแบบเพื่อนชวยเพื่อน เพื่อพัฒนาการ

เรียนการสอนรวมกันของบุคลากรภายใน

สถานศึกษา 

          

ดานการวัดผลประเมินผล           

1) สงเสริมใหครูเขารับการอบรมพัฒนาการ

จัดสรางเครื่องมือวัดและประเมินผล 

เพื่อใหครูไดมีความรูความเขาใจ 

          

2) จัดสรางเครื่องมือวัดและประเมินผลให

สอดคลองกับผลการเรียนท่ีคาดหวัง 

(มาตรฐานช้ันป) สาระการเรียนรู กิจกรรม

การเรียนรู และสภาพผูเรียน 

          

3) นําเทคโนโลยีมาประยุกตใชในการสราง

เครื่องมือ และใชเปนเครื่องมือวัดผลและ

ประเมินผล 

          

4) ครูมีสวนรวมในจัดทําระเบียบการวัดและ

ประเมินผลใหทันสมัยโดยเนนการใช

เทคโนโลยีสารสนเทศเปนเครื่องมือ 

          



328 

การเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของ

สถานศึกษา 

กอนการใชรูปแบบ หลังการใชรูปแบบ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

5) มีการจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาองคการอยาง

เปนระบบ เชน การวิเคราะหตรวจสอบ

และประเมินผลการดําเนินงานของ

หนวยงาน การใชมุมมองสะทอนกลับเพื่อ

พัฒนาปรับปรุงผลการดําเนินงานหรือ

กระบวนการท่ีสําคัญอยางเปนระบบ 

          

6) กําหนดวิธีการวัดและประเมินผลท่ี

เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ เพื่อพัฒนา

และปรับปรุงการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ 

          

7) สงเสริมการวัดและประเมินผลตามสภาพ

จริงจากการจัดโครงงาน ผลงาน นิทรรศการ 

และผลลัพธท่ีไดจากการปฏิบัติงานจริง 

          

8) ครูผูสอนและผูเรียนมีสวนรวมในการสราง

แบบประเมินรวมกัน เพื่อสามารถนํา

จุดประสงคของการประเมินไปใชประโยชน

ไดจริง 

          

9) การวัดและประเมินผลท่ีมีการวางแผนการ

วัด และประเมินผลท่ีมีความยืดหยุนท้ังกอน 

ระหวาง และหลังการจัดกิจกรรมการเรียนรู 

          

10) การวัดและประเมินผลท่ีมีการติดตาม

ประเมินผลอยางตอเนื่องหลังการจัด

กิจกรรมการเรียนรู 

          

ความคิดเห็นเพิ่มเติม 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 
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แสดงผลการวิเคราะหคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) แบบสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับรูปแบบการ

เสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 
 

ขอคําถาม 
ผูเช่ียวชาญคนท่ี 

รวม IOC แปลผล 
1 2 3 4 5 

1) องคประกอบการเสริมพลังอํานาจครูและ

บุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางาน

วิชาการของสถานศึกษา ทานคิดวามี

องคประกอบอะไรบาง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

2) การเสริมพลังอํานาจครูและบุคลากร

ทางการศึกษา ทานคิดวาจะมี

องคประกอบหรือคุณลักษณะอยางไร 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

3) การพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา

ใหแกครูและบุคลากรทางการศึกษา ทาน

คิดวาจะมีองคประกอบหรือคุณลักษณะ

อยางไร 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

4) ขอเสนอแนะเพิ่มเติม +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

 

แสดงผลการวิเคราะหคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) เกี่ยวกับองคประกอบของรูปแบบการเสริมสราง

พลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 
 

ขอคําถาม 
ผูเช่ียวชาญคนท่ี 

รวม IOC แปลผล 
1 2 3 4 5 

องคประกอบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ดานการสรางแรงจูงใจแกผูปฏิบัติงาน         

1) หนวยงานมีการเบิกจายสวัสดิการครูตาม

สิทธิไดทันกําหนดเวลา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

2) ผูบริหารสงเสริมใหครูปฏิบัติงานตามความ

คาดหวังหรือความสนใจของครู 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

3) ผูบริหารสนับสนุนวัสดุอุปกรณและส่ือการ

เรียนการสอนตามความตองการของคร ู

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 
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ขอคําถาม 
ผูเช่ียวชาญคนท่ี 

รวม IOC แปลผล 
1 2 3 4 5 

4) ผูบริหารแสดงความเปนกัลยาณมิตร

เพื่อใหครูสามารถขอคําปรึกษา ช้ีแนะใน

การทํางาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

5) ผูบริหารสนับสนุนใหครูไดรับ

ความกาวหนาในหนาท่ี การงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

6) ผูบริหารสรางแรงบันดาลใจ ใหผูรวมงาน

เกิดความคิดสรางสรรคในการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

7) ผูบริหารสงเสริมใหครูไดพัฒนาตนเองมีวิทย

ฐานะท่ีสูงข้ึน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

8) ผูบริหารกลาวยกยองชมเชยครูท้ังในท่ี

ประชุมและหรือเปนการสวนตัว 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

ดานการสงเสริมและพัฒนาความรวมมือใน

องคกร 

        

1) ผูบริหารใหครูมีสวนรวมในการกําหนด

วิสัยทัศนของโรงเรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

2) ผูบริหารสนับสนุนใหครูมีสวนรวมในการ

จัดทําแผนปฏิบัติการโรงเรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

3) ผูบริหารสงเสริมใหครูอุทิศตนและเสียสละ

เพื่อการพัฒนาโรงเรียนรวมกัน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

4) ผูบริหารสงเสริมความรวมมือรวมใจในการ

ปฏิบัติงานและสราง เจตคติท่ีดีในการ

ปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

5) ผูบริหารสงเสริมใหครูนําขอมูลสารสนเทศ

ของหนวยงานมาใชประกอบในการ

ตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

6) ผูบริหารใหครูมีสวนรวมในการประเมินผล

การดําเนินงานของโรงเรียนและหา

แนวทางปรับปรุง และพัฒนาโรงเรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 
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ขอคําถาม 
ผูเช่ียวชาญคนท่ี 

รวม IOC แปลผล 
1 2 3 4 5 

7) ผูบริหารใหอํานาจครูในการควบคุมและ

ตัดสินใจงานท่ีรับผิดชอบ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

8) ผูบริหารใหอิสระในการทํางาน +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

ดานการสรางบรรยากาศในการทํางาน         

1) ผูบริหารใหโอกาสครูไดรับทํางานท่ีสําคัญ 

ทาทายความสามารถตามความถนัดอยาง

เหมาะสม 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

2) ผูบริหารใหโอกาสครูไดเพิ่มพูนความรู 

ความสามารถและทักษะการปฏิบัติงาน

อยางเทาเทียมกัน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

3) ผูบริหารใหการใหคํายกยองชมเชยและ

รางวัลในการปฏิบัติงานหรือการใหส่ิงของ

ตอบแทน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

4) ผูบริหารใหโอกาสครูไดรับการพัฒนาเปน  

ครูมืออาชีพอยางตอเนื่อง เชน การฝกอบรม 

สัมมนา ศึกษาดูงาน หรือศึกษาตอ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

5) ผูบริหารใหโอกาสครูไดสงผลงานดีเดน 

นวัตกรรมดีเดนเขาประกวดท้ังในระดับ

เขตพื้นท่ี ระดับภาค และระดับชาติ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

6) ผูบริหารใหโอกาสครูไดเปนหัวหนางาน 

เชน หัวหนากลุมสาระการเรียนรู หัวหนา

กิจกรรมพัฒนาผูเรียนตามความสามารถ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

7) ผูบริหารใหโอกาสครูไดมีอิสระในการ

แสวงหาวิธีการปฏิบัติงานใหม ๆ เพื่อ

พัฒนาคุณภาพงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

8) ผูบริหารใหโอกาสครูไดหมุนเวียนหนาท่ี

รับผิดชอบงานภายในโรงเรียน เพื่อใหครูได

เรียนรูงานอยางเทาเทียมกัน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 
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ขอคําถาม 
ผูเช่ียวชาญคนท่ี 

รวม IOC แปลผล 
1 2 3 4 5 

ดานการสรางภาวะผูนําใหกับผูปฏิบัติ         

1) ผูบริหารแสดงวิสัยทัศนในการปฏิบัติงาน

เพื่อเปนแนวทางใหครูสามารถนําไปใชใน

การปฏิบัติงานได 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

2) ผูบริหารวางตัวเหมาะสมและปฏิบัติตนให

เปนแบบอยางท่ีดีของการเปนผูนํา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

3) ผูบริหารสงเสริมใหครูเกิดความคิดริเริ่ม

สรางสรรคผลงานใหม ๆ เพื่อพัฒนาสถาบัน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

4) ผูบริหารสงเสริมใหครูกลาคิดริเริ่มในการ

จัดกิจกรรม การเรียนการสอน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

5) ผูบริหารสงเสริมใหครูกลาลงมือปฏิบัติให

เกิดการเปล่ียนแปลงในการจัดการเรียน

การสอน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

6) ผูบริหารสงเสริมใหครูรวมมือรวมใจในการ

ปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

7) ผูบริหารสงเสริมใหครูกลาเผชิญปญหาท่ี

เกิดข้ึนจากการเปล่ียนแปลง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

8) ผูบริหารกระตุนใหครูใชวิจารณญาณใน

การแกไขปญหา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

ดานการสรางทีมงาน         

1) มีการสงเสริมใหครูเลือกสมาชิกในทีมงาน

เอง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

2) มีการสงเสริมใหครูทํางานเปนทีมตาม

ความสมัครใจ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

3) มีการใหอิสระแกครูในการทํางานรวมกัน

เพื่อแสวงหาวิธีการทํางานท่ีมี

ประสิทธิภาพมาใชในการทํางาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 
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ขอคําถาม 
ผูเช่ียวชาญคนท่ี 

รวม IOC แปลผล 
1 2 3 4 5 

4) มีการสงเสริมสนับสนุนการทํางานเปนทีม 

เพื่อใหครูเห็นความสําคัญในความสามารถ

ของครูแตละคน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

5) มีการสงเสริมใหครูแสดงบทบาทหนาท่ี

ของสมาชิกทีมงานท่ีดี มีใจมุงมั่น ใหความ

รวมมือรวมใจเปนสําคัญ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

6) มีการสรางทีมท่ีเปนตนแบบท่ีมี

ประสิทธิภาพเพื่อเปนตัวอยางใหกับครู  

ทุกคนในสถาบัน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

7) มีการสรางความเขาใจในบทบาทหนาท่ี

และความรบัผิดชอบของสมาชิกอยาง

ชัดเจน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

8) มีการกําหนดบทบาทหนาท่ีและความ

รับผิดชอบของทีมไวอยางชัดเจน สามารถ

ตรวจสอบและประเมินผลการทํางานของ

ทีมได 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

องคประกอบดานการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

ดานการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา         

1) จัดทําหลักสูตรสถานศึกษาท่ีสอดคลองกับ

หลักสูตรแกนกลางของกระทรวงศึกษาธิการ

และกรอบสาระการเรียนรูทองถ่ินของ

สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

2) มีการวิเคราะหสภาพแวดลอมและประเมิน

สถานภาพสถานศึกษา เพื่อรวมกําหนด 

วิสัยทัศน ภารกิจเปาหมาย คุณลักษณะท่ี

พึงประสงค โดยการมีสวนรวมของทุกฝาย 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 



334 

ขอคําถาม 
ผูเช่ียวชาญคนท่ี 

รวม IOC แปลผล 
1 2 3 4 5 

3) มีการประชุมมอบหมายงานครูดานการ

พัฒนาหลักสูตรตามนโยบายสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

4) มีการประชุมระดมความคิด ฝกอบรมครู

ใหครูเขาใจหลักสูตรและแนวการใช

หลักสูตร 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

5) มีการจัดประชุมครูและแตงต้ังคณะครูใน

การปรับปรุงหลักสูตรใหมีสวนรวมทุกกลุม

สาระการเรียนรู 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

6) มีการกําหนดภาระหนาท่ีแกบุคลากรในการ

จัดทําหลักสูตรสถานศึกษาไดเหมาะสมกับ

คุณวุฒิประสบการณความเช่ียวชาญ หรือ

ภาระหนาท่ีท่ีรับผิดชอบอยู 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

7) ครูมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับกรอบ

โครงสรางและสาระสําคัญของหลักสูตร

แกนกลางการศึกษาข้ันพื้นฐานและ

หลักสูตรทองถ่ิน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

8) ครูออกแบบหลักสูตรการเรียนการสอนและ

การประเมินผลการเรียนรู ภายใตการเรียนรู

รวมกันเปนทีมของคณะครู 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

ดานการจัดการเรียนการสอน         

1) ครูออกแบบกิจกรรมการเรียนรูท่ีเนนให

ผูเรียนรวมกันสรางความรูเองในรูปแบบ

ของการทํางานเปนทีม 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

2) ครูจัดการเรียนรูโดยใชส่ือ นวัตกรรมการ

สอน และเทคโนโลยีท่ีหลากหลาย ทันสมัย 

และสอดคลองกับเนื้อหาสาระการเรียนรู

เพื่อกระตุนการเรียนรูของผูเรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 
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ขอคําถาม 
ผูเช่ียวชาญคนท่ี 

รวม IOC แปลผล 
1 2 3 4 5 

3) ครูจัดกิจกรรมการเรียนรูโดยใชวิธีการท่ีเนน

กระบวนการ ใหผูเรียนมีอิสระในการ

แสวงหาความรู ความคิด และทําส่ิงใหม ๆ 

อยางสรางสรรค โดยไมปดกั้นความคิด 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

4) ครูจัดกิจกรรมการเรียนรูโดยใชวิธีการสอน

ท่ีเนนการคิด วิเคราะห และการสรุปองค

ความรูแบบองครวม ไมแยกสวนดวยการ

จัดการเรียนรูท่ีบูรณาการเช่ือมโยง

เรื่องราวและความคิดของส่ิงท่ีเรียนใน

หองเรียนกับวิถีชีวิต 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

5) ครูจัดกิจกรรมเรียนรูอยางยืดหยุนและ

สามารถปรับเปล่ียนกิจกรรมหรือวิธีการ

เรียนการสอนไดอยางเหมาะสมกับ

สถานการณ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

6) ครูสามารถบูรณาการความรูโดยใชเนื้อหา

ภายในกลุมสาระเดียวกันหรือขามกลุม

สาระ เพื่อสรางทักษะชีวิตและทักษะท่ี

จําเปนอื่น ๆ ตอการเรียนรู 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

7) ครูกระตุนผูเรียนใหคิดต้ังคําถามแปลก ๆ 

ใหม ๆ หรือการอภิปรายเพื่อนําไปสูการ

กระตุนใหสนใจ ใฝรู และชวยกันหาทาง

คนควาหรือทดลองเพื่อใหไดมาซึ่งคําตอบนั้น 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

8) ครูกระตุนและสงเสริมใหผูเรียนไดมีการ

สนทนาแลกเปล่ียนความคิดเห็นอยาง

สรางสรรค 

 

 

 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 
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ขอคําถาม 
ผูเช่ียวชาญคนท่ี 

รวม IOC แปลผล 
1 2 3 4 5 

ดานการพัฒนากระบวนการเรียนรู         

1) ผูบริหาร ครู ผูปกครอง และชุมชนมีสวน

รวมในการจัดบรรยากาศและส่ิงแวดลอมท่ี

เอื้อตอการจัดการเรียนรู 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

2) ชุมชนมีสวนรวมในการพัฒนากระบวนการ

เรียนรูโดยคํานึงถึง ความสนใจและความ

ถนัดของผูเรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

3) ผูบริหารและครูมีสวนรวมสงเสริมในการ

จัดกระบวนการเรียนรูมี่เนนผูเรียนเปน

สําคัญ โดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศเปน

เครื่องมือในการจัดการเรียนรู 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

4) ครูจัดกระบวนการเรียนรูโดยจัดบรรยากาศ

สภาพแวดลอม ส่ือการเรยีนอยาง

หลากหลาย โดยใชส่ือเทคโนโลยี 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

5) ครูจัดกระบวนการเรียนรู โดยผสมผสาน

สาระความรูตาง ๆ อยางไดสัดสวนสมดุล

กัน และบูรณาการการจัดการเรียนรูโดยใช

เทคโนโลยีสารสนเทศ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

6) สงเสริมใหครูไดรับการพัฒนาวิธีการจัด

กระบวนการเรียนรูอยางหลากหลายและ

ตอเนื่อง เพื่อพัฒนากระบวนการเรียนรู

ตามความเหมาะสม 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

7) สงเสริมใหครูจัดกระบวนการเรียนรู โดย

จัดเนื้อหาสาระและกิจกรรม ใหสอดคลอง 

กับความสนใจ ความถนัดของผูเรียน และ

เนนทักษะกระบวนการ 

 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 
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ขอคําถาม 
ผูเช่ียวชาญคนท่ี 

รวม IOC แปลผล 
1 2 3 4 5 

8) สงเสริมสนับสนุนใหครูจัดแหลงเรียนรู

ภายในโรงเรียน เชน มุมประสบการณ  

ตาง ๆ ปายนิทรรศการภายในโรงเรียน  

จัดนิทรรศการงานวิชาการ เปนตน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

ดานการพัฒนาสื่อนวัตกรรมและเทคโนโลยี

เพื่อการศึกษา 

        

1) ผูบริหารสงเสริมใหครูมีสวนรวมในการ

พัฒนาส่ือ นวัตกรรมทางการศึกษา กับ

บุคลากรท้ังภายในและภายนอก

สถานศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

2) ผูบริหารมีสวนรวมในการสงเสริมใหครู

ไดรับการอบรมพัฒนาตนเองดานการผลิต 

และใชส่ือ นวัตกรรม และเทคโนโลยี

ทางการศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

3) มีการระดมทรัพยากรจากหนวยงานหรือ

องคกรภายนอกใหมีสวนรวมในการ

สนับสนุนส่ือ นวัตกรรมและเทคโนโลยี

ทางการศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

4) ครูพัฒนาตนเองดานการใชส่ือ นวัตกรรม

การสอน และเทคโนโลยีท่ีทันสมัย โดยเขา

รับการอบรมและการศึกษาคนควาดวย

ตนเองอยางสม่ําเสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

5) ครูตระหนักในคุณคา เห็นความสําคัญ ใน

การใชส่ือนวัตกรรม เทคโนโลยีท่ีทันสมัย 

เพื่อสงเสริมการเรียนรูแกผูเรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

6) ครูจัดหาวัสดุอุปกรณทางการศึกษาตลอดจน

ส่ือเทคโนโลยีท่ีทันสมัย เพื่อใชในการเรียน

การสอนไดอยางพอเพียงและเหมาะสม 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 
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ขอคําถาม 
ผูเช่ียวชาญคนท่ี 

รวม IOC แปลผล 
1 2 3 4 5 

7) ครูใชคอมพิวเตอรชวยสอนเพื่อเปดโอกาส

ใหผูเรียนท่ีมีความสนใจศึกษาหาความรูได

ดวยตนเอง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

8) ครูใชชองทางเครือขายอิเล็กทรอนิกส อาทิ 

การสอนผานเว็บไซต, อิเล็กทรอนิกสบุค 

(e-book) มาชวยในการสนับสนุนการ

เรียนการสอนและเปนชองทางในการเสริม

ความรูใหกับผูเรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

ดานการนิเทศภายในสถานศึกษา         

1) มีการเขียนแผนปฏิบัติการนิเทศ โดยระบุ

วัตถุประสงค ขอบขาย ภารกิจ เปาหมาย 

วิธีการปฏิบัติ ระยะเวลาปฏิบัติ รวมท้ัง

จัดทําคูมือการนิเทศใหครูมีสวนรวมไวใน

แผนปฏิบัติการประจําป 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

2) มีการระดมความคิดและรวบรวมปญหา

เกี่ยวกับการเรียนการสอนของครูเพื่อ

นํามาวิเคราะหและวางแผนการนิเทศ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

3) มีการปรับปรุงวิธีการนิเทศภายใน ให

เหมาะสมกับสภาพปจจุบันปญหาและ

ความตองการจําเปน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

4) การใหคําปรึกษาแนะนําแกครูเพื่อใหเกิด

ความกาวหนาทางวิชาชีพ ความสามารถท่ี

จะรับผิดชอบตองานท่ีสูงข้ึนหรือเปนท่ี

ยอมรับแกเพื่อนรวมงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

5) มีการประเมินผลจากปฏิบัติการนิเทศใน

รูปแบบตาง ๆ เชน ประเมินผลการประชุม 

อบรม สัมมนา หรือการสนทนาทาง

วิชาการ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 
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ขอคําถาม 
ผูเช่ียวชาญคนท่ี 

รวม IOC แปลผล 
1 2 3 4 5 

6) มีการประเมินผลความพึงพอใจของครูและ

ผูบริหารตอกระบวนการและวิธีนิเทศ

ภายในสถานศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

7) มีการแลกเปล่ียนเรียนรูและประสบการณ

การจัดระบบการนิเทศภายในกับ

สถานศึกษาอื่นหรือเครือขายการนิเทศ

ภายในเขตพื้นท่ีการศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

8) รวมวางแผนนิเทศภายในสถานศึกษาโดย

ใชกิจกรรมท่ีหลากหลายและเหมาะสมกับ

สถานศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

ดานการวัดผลประเมินผล         

1) สงเสริมใหครูเขารับการอบรมพัฒนาการ

จัดสรางเครื่องมือวัดและประเมินผล เพื่อให

ครูไดมีความรูความเขาใจ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

2) จัดสรางเครื่องมือวัดและประเมินผลให

สอดคลองกับผลการเรียนท่ีคาดหวัง 

(มาตรฐานช้ันป) สาระการเรียนรู กิจกรรม

การเรียนรู และสภาพผูเรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

3) นําเทคโนโลยีมาประยุกตใชในการสราง

เครื่องมือ และใชเปนเครื่องมือวัดผลและ

ประเมินผล 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

4) ครูมีสวนรวมในจัดทําระเบียบการวัดและ

ประเมินผลใหทันสมัยโดยเนนการใช

เทคโนโลยีสารสนเทศเปนเครื่องมือ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

5) มีการจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาองคการอยาง

เปนระบบ เชน การวิเคราะหตรวจสอบและ

ประเมินผลการดําเนินงานของหนวยงาน 

การใชมุมมองสะทอนกลับเพื่อพัฒนา

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 
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ขอคําถาม 
ผูเช่ียวชาญคนท่ี 

รวม IOC แปลผล 
1 2 3 4 5 

ปรับปรุงผลการดําเนินงานหรือกระบวนการ

ท่ีสําคัญอยางเปนระบบ 

6) กําหนดวิธีการวัดและประเมินผลท่ี

เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ เพื่อพัฒนา

และปรับปรุงการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

7) สงเสริมการวัดและประเมินผลตามสภาพ

จริงจากการจัดโครงงาน ผลงาน 

นิทรรศการ และผลลัพธท่ีไดจากการ

ปฏิบัติงานจริง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

8) ครูผูสอนและผูเรียนมีสวนรวมในการสราง

แบบประเมินรวมกัน เพื่อสามารถนํา

จุดประสงคของการประเมินไปใช

ประโยชนไดจริง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคลอง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก  ค 

หนังสือขอความอนุเคราะห และหลักฐานการเผยแพรผลงาน 
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ท่ี ศธ 042332/ว 6287                                           สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

                                                        ถนนลาดพราว  เขตหวยขวาง  กรุงเทพฯ  10310 
 

                                            8   พฤศจิกายน  2561 

เรื่อง  ขออนุญาตสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ 

เรียน   

 ดวย นางสาวกนิษฐา  ทองเลิศ ตําแหนง รองผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 2 วิทยฐานะรองผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาชํานาญการพิเศษ ไดจัดทําผลงานทาง

วิชาการเพื่อประกอบการขอเล่ือนวิทยฐานะเช่ียวชาญ โดยจัดทําผลงาน เรื่อง รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู

และบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา ข้ึน  

 สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 พิจารณาแลวเห็นวาทานเปนผูมีความรู ความ

เช่ียวชาญในเรื่องนี้เปนอยางดี จึงใครขอให นางสาวกนิษฐา  ทองเลิศ ไดสัมภาษณทาน ท้ังนี้ผูสัมภาษณจะ

ประสานวัน - เวลาท่ีทานสะดวกในการใหสัมภาษณอีกครั้งหนึ่ง 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะหและขอขอบคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 

 

ขอแสดงความนับถือ 

        
               (นางสาวกนิษฐา  ทองเลิศ) 

รองผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา รักษาราชการแทน 

ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

 

กลุมอํานวยการ 

โทร 02-930-4490  ตอ 101 107  108 

โทรสาร  02 939  8166 
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ท่ี  ศธ 042332/ว 169                                             สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

                                                             ถนนลาดพราว  เขตหวยขวาง  กรุงเทพฯ  10310 

                                                           10  มกราคม  2562 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะหเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือ 

เรียน   

ส่ิงท่ีสงมาดวย 1. กรอบแนวคิดการวิจัย และนิยามศัพทเฉพาะ  จํานวน 1 ชุด 

  2. เครื่องมือการวิจัย จํานวน 1 ชุด 

  3. แบบประเมินเครื่องมือการวิจัย จํานวน 1 ชุด 

 ดวย นางสาวกนิษฐา  ทองเลิศ ตําแหนง รองผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 2 วิทยฐานะรองผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาชํานาญการพิเศษ ไดจัดทําผลงานทาง

วิชาการเพื่อประกอบการขอเล่ือนวิทยฐานะเช่ียวชาญ โดยจัดทําผลงาน เรื่อง รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู

และบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา ข้ึน  

 สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 พิจารณาแลวเห็นวาทานเปนผูมีความรู ความ

เช่ียวชาญในเรื่องนี้เปนอยางดี จึงใครขอเรียนเชิญทาน เปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือท่ีใชใน

การศึกษาในครั้งนี้ 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะหและขอขอบคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 

 

ขอแสดงความนับถือ 

       
          (นางสาวกนิษฐา  ทองเลิศ) 

รองผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา รักษาราชการแทน 

ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

กลุมอํานวยการ 

โทร 02-930-4490  ตอ 101 107  108 

โทรสาร  02 939  8166  
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ท่ี  ศธ 042332/ว 1939 สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

   ถนนลาดพราว  เขตหวยขวาง  กรุงเทพฯ  10310 
  

                                             2  เมษษยน  2562 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะหเปนผูเช่ียวชาญใหความคิดเห็นและขอเสนอแนะเกี่ยวกับการทําวิจัย 

เรียน   

ส่ิงท่ีสงมาดวย 1. เคาโครงวิจัยฉบับยอ  จํานวน 1 ชุด 

  2. แบบสอบถามการวิจัย จํานวน 1 ชุด 

 ดวย นางสาวกนิษฐา  ทองเลิศ ตําแหนง รองผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 2 วิทยฐานะรองผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาชํานาญการพิเศษ ไดจัดทําผลงานทาง

วิชาการเพื่อประกอบการขอเล่ือนวิทยฐานะเช่ียวชาญ โดยจัดทําผลงาน เรื่อง รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู

และบุคลากรทางการศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา ข้ึน  

 สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 พิจารณาแลวเห็นวาทานเปนผูมีความรู ความ

เช่ียวชาญในเรื่องนี้เปนอยางดี จึงใครขอความอนุเคราะหทานไดใหความคิดเห็นและขอเสนอแนะเกี่ยวกับการทํา

วิจัยในครั้งนี้ตามข้ันตอนของเทคนิคเดลฟาย จํานวน 3 รอบ 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะหและขอขอบคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 

 

ขอแสดงความนับถือ 

        
              (นางสาวกนิษฐา  ทองเลิศ) 

รองผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา รักษาราชการแทน 

ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

กลุมอํานวยการ 

โทร 02-930-4490  ตอ 101 107  108 

โทรสาร  02 939  8166 
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หลักฐานการเผยแพรผลงาน 
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ศธ ๐๔๒๓๒/7135                          สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต ๒ 

                                                               ถนนลาดพราว  แขวงสามเสนนอก  เขตหวยขวาง     

       กรุงเทพมหานคร  ๑๐๓๑๐         

                                             20     ธันวาคม  2562 
 

เรื่อง  การเผยแพรงานวิชาการ 

เรียน  ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา................................... 

ส่ิงท่ีสงมาดวย  1. เอกสารงานวิจัย เรื่อง รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการ 

             ศึกษาเพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา 

          2. แบบตอบรับการเผยแพรงานวิชาการ 
 

  ดวย นางสาวกนิษฐา  ทองเลิศ  ตําแหนง รองผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ไดจัดทําผลงานทางวิชาการ เรื่อง รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจครู

และบุคลากรทางการศึกษา เพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา  เพื่อประกอบการเสนอขอรับการ

ประเมินเพื่อใหมีหรือเล่ือนวิทยฐานะ รองผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เช่ียวชาญ 

     สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  จึงขอความอนุเคราะหเผยแพร

ผลงานดังกลาว เพื่อใชเปนแนวทางในการบริหารจัดการ ในการพัฒนางานวิชาการของสํานักงานเขต

พื้น ท่ีการศึกษา  พรอมนี้หากไดรับเอกสาร แลวกรุณาตอบแบบตอบรับเอกสารใหดวย จัก

ขอบพระคุณเปนอยางสูง มา ณ โอกาสนี ้

  จึงเรียนมาเพื่อโปรดทราบและดําเนินการ  

     ขอแสดงความนับถือ 

                                                                 
                 (นางสาวกนิษฐา  ทองเลิศ) 

รองผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา รักษาราชการแทน 

ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

กลุมอํานวยการ 

          โทร 02-930-4490  ตอ 101 107  108 

          โทรสาร  02 939  8166 
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ท่ี ศธ ๐๔๒๓๑ /7495           สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต ๑ 

                  ๔๐  ซอยบางแวก ๖๙  แขวงบางแวก 

                                       เขตภาษีเจริญ  กรุงเทพ ฯ  ๑๐๑๖๐ 
 

24      ธันวาคม  2562 

เรื่อง  การเผยแพรงานวิชาการ 

เรียน  ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

 

อางถึง  หนังสือ ท่ี ศธ 04232/ ว 7135   ลงวันท่ี   20 ธันวาคม  2562 
 

  ตามหนังสือท่ีอางถึง  นางสาวกนิษฐา  ทองเลิศ  ตําแหนง รองผูอํานวยการ

สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา วิทยฐานะ ชํานาญการพิเศษ ไดจัดทําผลงานวิชาการ เรื่อง รูปแบบการ

เสริมสรางพลังอํานาจครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษา  เพื่อ

ประกอบการเสนอขอรับการประเมินเพื่อใหมีหรือเล่ือนวิทยฐานะ รองผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษา เช่ียวชาญ นั้น 

     บัดนี้ สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 1  ไดรับผลงานทางวิชาการ 

เรื่อง ดังกลาวแลว และเห็นวาเปนผลงานท่ีดีมีประโยชน สามารถนําไปประยุกตใชใหเกิดประโยชนกับ 

สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาได  ขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้     

  จึงเรียนมาเพื่อทราบและดําเนินการ  

     ขอแสดงความนับถือ 

  

   (นางนภัทร  ธัญญวณิชกุล) 

 รองผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา ปฏิบัติราชการแทน 

   ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 

กลุมอํานวยการ 

โทร ๐ ๒๓๕๔๓๘๘๔  

โทรสาร ๐ ๒๓๕๔๓๘๘๔             
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ประวัติผูวิจัย 

 

ช่ือ – สกุล นางสาวกนิษฐา  ทองเลิศ 

วัน เดือน ปเกิด วันท่ี  25  กุมภาพันธ  2508 

ท่ีอยู 555/11 หมู 9 หมูบานเมโทรทาวน 2 ตําบลโนนผ้ึง 

  อําเภอวารินชําราบ  จังหวัดอุบลราชธานี 34190 

ตําแหนง รองผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

สถานท่ีทํางาน สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

ประวัติการศึกษา 

 พ.ศ. 2531 สําเร็จการศึกษา ครุศาสตรบัณฑิต (เกียรตินิยมอันดับ 2)  

  สาขาการแนะแนว  จากวิทยาลัยครูพระนคร   

 พ.ศ. 2546 สําเร็จการศึกษาครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิจัยและ 

  ประเมินผลการศึกษา จากมหาวิทยาลัยราชภัฎอุบลราชธานี   

 พ.ศ. 2547 สําเร็จการศึกษาประกาศนียบัตรบัณฑิต   

  สาขาการบริหารการศึกษา จากมหาวิทยาลัยราชภัฎอุบลราชธานี   

 พ.ศ. 2554 สําเร็จการศึกษา Doctor of Education major in    

  Educational Management  Southwestern University.    
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