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สมทุรปราการเขต 2  2) เพื่อศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างการเสริมสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้ริหารกบัขวญัก าลงัใจ
ในการท างานของครูในสถานศกึษาสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศกึษาสมทุรปราการเขต 2 3) เพื่อ
ศึกษาการเสริมสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อขวญัก าลงัใจในการท างานของครูในสถานศึกษาสงักดั
ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต  2 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ ครูผู้สอนใน
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต  2 จ านวน 71 โรงเรียน ผูว้ิจัย
เลือกใชต้ารางส าเร็จรูปของ (Krejcie & Morgan, 1970) จ านวน 310 คน ค่าเชื่อมั่นเก่ียวกับการเสริมสรา้งพลงั
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เขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสมทุรปราการเขต 2 โดยรวมอยู่ในระดบัมาก 2) การเสริมสรา้งพลงัอ านาจของ
ผูบ้ริหารมีความสมัพนัธก์บัขวญัก าลงัใจในการท างานของครูในสถานศึกษาสงักัดส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษา
ประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับสถิติที่  .05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) = 
.779** แสดงว่าตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในระดับสูง 3) การเสริมสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อ
ขวญัก าลงัใจในการท างานของครูในสถานศึกษาสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสมทุรปราการ
เขต 2 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 โดยการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้ริหารทกุดา้นรว่มกนัพยากรณ์
ขวญัก าลงัใจในการท างานของครูในสถานศึกษาสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสมทุรปราการ
เขต 2 ไดร้อ้ยละ 61.00 
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The purposes of this research are as follows: (1) to study the level of empowerment of 

administrators and the level of morale among teachers in schools; (2) to study the relationship between 
empowerment of administrators and the level of morale among teachers in schools; and (3) to study 
the empowerment of administrators affecting the level of morale among teachers in schools. The 
samples in this research were 310 teachers in educational institutions under Samutprakarn Primary 
Educational Service Area, Office 2. The instrument used in the research was a five-point estimation 
scale questionnaire with an IOC Conformity Index between 0.80 and 1.00. The data analysis included 
mean and standard deviation. To test the hypothesis, this study used the Pearson product-moment 
correlation coefficient, multiple correlation and Multiple Regression Analysis-Enter Method. The 
research results were as follows: (1) the level of empowerment of administrators and the level of the 
level of morale among teachers in schools were at a high level overall; (2) the empowerment of 
administrators was related to the morale of teachers in schools at a statistical level of .05, with a 
correlation coefficient (r) = .779; (3) empowerment that affect the level of morale among teachers in 
schools; the morale of teachers in schools were statistically significant at .01by strengthening the 
empowerment of administrators affecting the level of morale among teachers at 61.00%. 

 
Keyword : Empowerment, Morale, Teachers 

 

 

 

 



  ฉ 

กิตติกรรมประ กาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
  

ผูว้ิจัยขอขอบคุณบุคคลและหน่วยงานที่ไดใ้หค้วามอนุเคราะหแ์ละความกรุณาในการให้
ค าปรกึษาและค าแนะน าจนวิทยานิพนธฉ์บบันีส้  าเรจ็ลลุ่วงไดด้ว้ยดี ดงันี ้

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธีระภาพ เพชรมาลัยกุล อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ที่ได้ให้
ความรู ้ค าปรึกษา และค าแนะน าต่าง ๆ ตลอดจนช่วยตรวจทานความถูกตอ้งของเนือ้หาจนกระทั่ง
วิทยานิพนธฉ์บบันีม้ีความสมบรูณแ์ละส าเรจ็ลลุว่งไปดว้ยดี 

คณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ คณะศึกษาศาสตร ์มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ในการ
ท าวิทยานิพนธฉ์บบันี ้ที่ไดใ้หค้วามรูแ้ละค าแนะน าในการท าวิทยานิพนธฉ์บบันี ้

ผูช้่วยศาสตราจารย.์ดร.โยธิน ศรีโสภา ประธานสอบวิทยานิพนธ์ ผูช้่วยศาสตราจารย์.ดร.
จันทรัศม์ ภูติอริยวัฒน์ อาจารย์ประจ าคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ผู้ช่วย
ศาสตราจารย.์ดร.ทวีศิลป์ กุลนภาดล อาจารยป์ระจ าคณะศึกษาศาสตร  ์มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิ
โรฒ ดร.ดลศกัดิ์ ไทรเล็มทิม อาจารยป์ระจ าคณะศึกษาศาสตร  ์มหาวิทยาลยัศรีณครินทรวิโรฒและ
รองศาสตราจารย.์ดร.ณฐัวฒุิ โรจนน์ิรุตติกลุ อาจารยป์ระจ าคณะบริหารธุรกิจ สถาบนัเทคโนโลยีพระ
จอมเกลา้เจา้คุณทหารลาดกระบงั ที่ช่วยตรวจสอบแบบสอบถามตลอดจนช่วยใหค้ าแนะน าที่เป็น
ประโยชน์อย่างมากต่อการท าวิทยานิพนธ์ ตลอดจนครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่
การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต  2 ที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามและ
ขอขอบคุณทุกท่านที่ไม่ไดก้ล่าวไว ้ณ ที่นี ้ที่ไดใ้หค้วามรู ้ค าแนะน า ความร่วมมือ และอ านวยความ
สะดวก จนวิทยานิพนธฉ์บบันีส้มัฤทธิ์ผลไดด้ว้ยดีทกุประการ 

สดุทา้ยนีผู้ว้ิจยัหวงัเป็นอย่างยิ่งว่าวิทยานิพนธฉ์บบันีจ้ะพงึมีคณุค่าและประโยชนต่์องานที่
เก่ียวข้องกับการบริหารการศึกษา ผู้วิจัยขอมอบความดีนีใ้ห้แด่ผู้มีพระคุณทุกท่านที่ได้ให้ความ
อนเุคราะหช์่วยเหลือดว้ยดี 

  
  

ฐิติพฒัน ์ วีณิน 
 

 

 



 

สารบัญ 

 หน้า 
บทคดัย่อภาษาไทย ................................................................................................................ ง 

บทคดัย่อภาษาองักฤษ ........................................................................................................... จ 

กิตติกรรมประกาศ .................................................................................................................. ฉ 

สารบญั ................................................................................................................................. ช 

สารบญัตาราง ....................................................................................................................... ฌ 

สารบญัรูปภาพ ...................................................................................................................... ฏ 

บทท่ี 1 บทน า ......................................................................................................................... 1 

ภมูิหลงั ............................................................................................................................. 1 

ความมุ่งหมายของการวิจยั ................................................................................................. 4 

ความส าคญัของการวิจยั .................................................................................................... 5 

ขอบเขตการวิจยั ................................................................................................................ 5 

นิยามศพัทเ์ฉพาะ ............................................................................................................... 6 

กรอบแนวคิดการวิจยั ......................................................................................................... 8 

สมมติุฐานงานวิจยั........................................................................................................... 10 

บทท่ี 2 เอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง .................................................................................. 11 

1. ส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศกึษาสมทุรปราการเขต 2 ....................................... 12 

2. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัขวญัก าลงัใจ ................................................................ 15 

3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจ ..................................................... 40 

4. ความสมัพนัธร์ะหว่างการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้รหิารที่สง่ผลต่อขวญัและก าลงัใจใน
การท างานของครู ...................................................................................................... 60 

5.งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง ....................................................................................................... 61 

     



  ซ 

บทท่ี 3 วิธีด าเนินการวิจยั ...................................................................................................... 65 

1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุม่ตวัอย่าง ............................................................ 65 

2.เครื่องมือที่ใชใ้นงานวิจยั ................................................................................................ 70 

3.การสรา้งเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั................................................................................... 70 

4.การเก็บรวบรวมขอ้มลู ................................................................................................... 71 

5.การจดักระท าขอ้มลูและการวิเคราะหข์อ้มลู .................................................................... 71 

6.สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู ....................................................................................... 73 

บทท่ี 4 ผลการด าเนินการวิจยั ............................................................................................... 74 

1.สญัลกัษณท์ี่ใชใ้นการน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลู ....................................................... 75 

2.ผลการวิเคราะหข์อ้มลู ................................................................................................... 76 

บทท่ี 5 สรุป อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ ............................................................................. 96 

สรุปผลการวิจยั ................................................................................................................ 96 

ขอ้เสนอแนะ .................................................................................................................. 103 

บรรณานุกรม ..................................................................................................................... 105 

ภาคผนวก .......................................................................................................................... 109 

ภาคผนวก ก รายชื่อผูเ้ชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจยั ................................................... 110 

ภาคผนวก ข ผลการประเมินค่าดชันีความสอดคลอ้งของเครื่องมือวิจยั .............................. 112 

ภาคผนวก ค แบบสอบถามเพื่อการวิจยั .......................................................................... 121 

ภาคผนวก จ หนงัสือขอเชิญเป็นผูเ้ชี่ยวชาญและขอความรว่มมือเพื่อการวิจยั .................... 131 

ประวติัผูเ้ขียน ..................................................................................................................... 138 

 



 

สารบัญตาราง 

 หน้า 
ตาราง 1 แสดงจ านวนโรงเรียน จ าแนกตามขนาด ................................................................... 13 

ตาราง 2 การสงัเคราะหอ์งคป์ระกอบขวญัก าลงัใจ .................................................................. 33 

ตาราง 3 การสงัเคราะหอ์งคป์ระกอบย่อยของการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจ .................................. 51 

ตาราง 4 จ านวนสถานศึกษาและครูในสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา
สมทุรปราการเขต 2 ในภาพรวมและแยกตามกลุม่โรงเรียน ..................................................... 66 

ตาราง 5 ประชากรและกลุม่ตวัอย่างครูสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษา
สมทุรปราการ เขต 2 ปีการศึกษา 2566 จ าแนกตามเขตที่ตัง้ของโรงเรียนในแต่ละอ าเภอ .......... 66 

ตาราง 6 ขอ้มลทั่วของครูในสถานศึกษาสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษา
สมทุรปราการเขต 2 .............................................................................................................. 77 

ตาราง 7 ขอ้มลทั่วของครูในสถานศึกษาสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษา
สมทุรปราการเขต 2 .............................................................................................................. 77 

ตาราง 8 ค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดบัการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้รหิารใน
สถานศึกษาสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมทุรปราการเขต 2 ในรายดา้นและ
โดยรวม ............................................................................................................................... 79 

ตาราง 9 ค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดบัการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้รหิารใน
สถานศึกษาสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมทุรปราการเขต 2 ในรายดา้นการ
สง่เสรมิความเป็นอิสระในการท างานของบคุลากร .................................................................. 80 

ตาราง 10 ค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดบัการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้รหิารใน
สถานศึกษาสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมทุรปราการเขต 2 ในรายดา้นการ
มอบอ านาจหนา้ที่ที่สอดคลอ้งกบัความสามารถของบุคลากร .................................................. 81 

ตาราง 11 ค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดบัการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้รหิารใน
สถานศึกษาสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมทุรปราการเขต 2 ในรายดา้นการ
สง่เสรมิบคุลากรเพิ่มความรูค้วามสามารถทกัษะในการปฏิบติังาน ........................................... 82 

     



  ญ 

ตาราง 12 ค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดบัการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้รหิารใน
สถานศึกษาสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมทุรปราการเขต 2 ในรายดา้นการ
ยกย่องชมเชยในผลงานที่ดี ................................................................................................... 83 

ตาราง 13 ค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดบัการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้รหิารใน
สถานศึกษาสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมทุรปราการเขต 2 ในรายดา้น
สนบัสนนุช่วยเหลือสิ่งที่จ  าเป็นต่อการปฏิบติัหนา้ที่ ................................................................. 84 

ตาราง 14 ค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดบัขวญัก าลงัใจในการท างานของครูใน
สถานศึกษาสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมทุรปราการเขต 2 ในรายดา้นและ
โดยรวม ............................................................................................................................... 85 

ตาราง 15 ค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดบัขวญัก าลงัใจในการท างานของครูใน
สถานศึกษาสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมทุรปราการเขต 2 ในรายดา้น
ความส าเรจ็ในการปฏิบติังาน ................................................................................................ 86 

ตาราง 16 ค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดบัขวญัก าลงัใจในการท างานของครูใน
สถานศึกษาสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมทุรปราการเขต 2 ในรายดา้นการ
ไดร้บัการยอมรบันบัถือ ......................................................................................................... 87 

ตาราง 17 ค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดบัขวญัก าลงัใจในการท างานของครูใน
สถานศึกษาสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมทุรปราการเขต 2 ในรายดา้น
ความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน ............................................................................................. 88 

ตาราง 18 ค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดบัขวญัก าลงัใจในการท างานของครูใน
สถานศึกษาสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมทุรปราการเขต 2 ในรายดา้น
เงินเดือนและค่าตอบแทน ..................................................................................................... 89 

ตาราง 19 ค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดบัขวญัก าลงัใจในการท างานของครูใน
สถานศึกษาสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมทุรปราการเขต 2 ในรายดา้น
ความสมัพนัธอ์นัดีภายในองคก์ร ........................................................................................... 90 

ตาราง 20 ค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดบัขวญัก าลงัใจในการท างานของครูใน
สถานศึกษาสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมทุรปราการเขต 2 ในรายดา้น
สภาพการท างานและบรรยากาศในการท างาน ....................................................................... 91 



  ฎ 

ตาราง 21 ผลการวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างการเสริมสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้รหิารกบัขวญั
ก าลงัใจในการท างานของครูในสถานศกึษาสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา
สมทุรปราการเขต 2 .............................................................................................................. 92 

ตาราง 22 ผลการวิเคราะหถ์ดถอยพหคุณูแบบการน าตวัแปรเขา้ทัง้หมด (Multiple Regression 
Analysis-Enter Method) ของการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้รหิารที่พยากรณข์วญัก าลงัใจใน
การท างานของครูในสถานศึกษาสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสมทุรปราการ
เขต 2 .................................................................................................................................. 94 

 



 

สารบัญรูปภาพ 

 หน้า 
ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดงานวิจยั ................................................................................... 10 

ภาพประกอบ 2 แสดงความสมัพนัธข์องปัจจยัจงูใจและปัจจยัอนามยัตามทฤษฎีสองปัจจยัของ 25 

ภาพประกอบ 3 ขวญัก าลงัใจและคณุภาพในการท างาน ......................................................... 25 

ภาพประกอบ 4 พิไลลกัษณ ์โรจนประเสรฐิ (2554: ออนไลน)์ .................................................. 43 

 

     



  1 

บทที ่1 
บทน า 

 
ภูมิหลัง 

จากการประกาศใช้พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 จนถึงปัจจุบัน มีการ
ประเมินผลการปฏิรูปการศึกษาอยู่เสมอ ทำให้ทราบว่าที่ผ่านมามีปัญหาที่ต้องเร่งพัฒนาปรับปรุง
หลายประการ โดยเฉพาะปัญหาด้านคุณภาพผู้เรียน ผู ้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษา 
ประสิทธิภาพของการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา รวมถึงปัญหาภาระงานนอกเหนือจากงานสอน
ซึ่งเพิ ่มมากขึ ้น โครงการที ่มีความซ้ำซ้อน ภาระงานเอกสารที ่เพิ ่มมากขึ ้นและสภาพแวดล้อม 
บรรยากาศในการทำงานที่ไม่เอื้ออำนวยต่อการทำงาน การกระจุกอำนาจหรือการไม่ ให้มีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจ ไม่เปิดโอกาสในการแสดงความคิดเห็นในที่ทำงานจึงมีผลโดยตรงกับครูผู้สอนในยุค
ปัจจุบันและรวมไปถึงยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580) ได้กำหนดแนวทางการ
พัฒนาประเทศที่มีวิสัยทัศน์ เป้าหมาย และยุทธศาสตร์ที่สำคัญ คือ จัดการโครงการบริหารการศึกษา
โดยยึดหลักของการมีเอกภาพเชิงนโยบาย เน้นระบบการกระจายอำนาจและมีส่วนร่วมของท้องถิ่น
เป็นสำคัญ รวมไปถึงการพัฒนาคนให้มีสมรรถนะสูง มุ่งเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ตอบโจทย์การพัฒนาแห่ง
อนาคต (สำนักงานสภาพัฒนาเศรษกิจและสังคมแห่งชาติ, 2565) การพัฒนาประสิทธิภาพของระบบ
บริหารจัดการศึกษาจึงเป็นเรื่องสำคัญ โดยมีเป้าหมาย คือ การปรับโครงสร้าง บทบาทหน้าที่ และ
ระบบการบริหารจัดการการศึกษาให้คล่องตัวและชัดเจน ระบบการบริหารจัดการศึกษาที ่มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลส่งผลต่อคุณภาพการศึกษาและมาตรฐานการศึกษา ระบบบริหารงาน
บุคคลของครูคณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา ที่มีความสามารถที่จะมาช่วยเหลือส่งเสริม สร้าง
ขวัญกำลังใจในปฏิบัติงานได้อย่างเต็มตามศักยภาพและดึงความรู ้ทักษะความสามารถออกมา
ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มขีดความสามารถ เพื่อส่งผลให้ผู้เรียนได้รับการพัฒนาศักยภาพสูงสุดในทุก ๆ 
ด้าน กระทรวงศึกษาธิการจึงได้กำหนดนโยบายที่ช่วยเหลือดูแลโรงเรียนให้เป็นองค์กรที่มีคุณภาพใน
การบริหารงานและมีมาตรฐานระดับสากล รวมทั้งการมีวัฒนธรรมองค์กรที่ดี มุ่งเน้นความถูกต้อง 
ความเป็นธรรมในการบริหารงาน ส่งเสริมสร้างแรงบันดาลใจให้กับครูและบุคลากร ให้มีคุณภาพชีวิตที่
ดี มีขวัญและกำลังใจในการทำงาน มีพลังในการทำงาน มีอิสระทางการคิด อิสระในการตัดสินใจใน
การทำงาน 

ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน เป็นสภาพจิตใจที่นำมาสู่การทำงานอย่างมีระเบียบวินัย มี
ความเชื่อมั่นและความตั้งใจที่จะทำงานให้เป็นที่เชื่อถือ ไว้วางใจได้ แสดงออกให้เห็นได้ในรูปแบบของ
พฤติกรรม เช่น ความกระตือรือร้น ความมุ่งหวัง ความมั่นใจ ความกล้าหาญ ความเป็นอันหนึ่งอัน
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เดียวกัน ซึ่งเป็นลักษณะของบุคคลผู้มีขวัญกำลังใจดีหรือมีขวัญกำลังใจมาก การมีขวัญกำลังใจในการ
ปฏิบัติงานทำให้เกิดความร่วมมือร่วมใจกันทำงานอย่างสมานฉันท์ เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ขององคก์ร 
สร้างศรัทธา มีความซ่ือสัตย์ต่อหมู่คณะและองค์กรเกื้อหนุนให้ระเบียบข้อบังคับขององค์กรเกิดผลใน
การควบคุมความประพฤติโดยที่คนปฏิบัติตนอยู่ในกรอบระเบียบวินัยและมีศีลธรรมอันดี  สร้างความ
สามัคคีธรรมขึ้นในหมู่คณะและก่อให้เกิดพลังร่วม อันสามารถจะฝ่าฟันอุปสรรค์ทั้งหลาย เสริมสร้าง
ความเข้าใจอันดีระหว่างบุคคลภายในองค์กรกับนโยบายและวัตถุประสงค์ขององค์กร จูงใจให้
เจ้าหน้าที่ให้มีเจตคติที่ดีต่อองค์กรและมีความคิดสร้างสรรค์ที่เป็นประโยชน์ ทำให้เกิดความเชื่อมั่น 
มั่นคงทางใจและศรัทธาในองค์กรที่ตนปฏิบัติอยู่และทำงานอยู่กับองค์กรนานแสนนาน (สมบูรณ์ นาค
วิชัย, 2560) องค์กรหรือสถานศึกษาใดที่มีครูหรือบุคลากรที่มีขวัญและกำลังใจดี ย่อมส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงาน ให้บรรลุวัตถุประสงค์ของสถานศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพราะเม่ือครู
มีความศรัทธาต่อองค์กรและมีความสามัคคีกันจะทำงานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างดี 

เนื่องด้วยในสถานการณ์ปัจจุบัน ครูหรือบุคลากรขององค์กรไม่ได้รับผิดชอบงานแค่การ
จัดการเรียนการสอนผู้เรียนเท่านั้น แต่ยังมีภาระงานที่ต้องรับผิดชอบในด้านการบริหารงานทั้ง 4 ฝ่าย 
ได้แก่ งานวิชาการ งานงบประมาณ งานบริหารงานทั่วไป งานบริหารงานบุคคล และรวมไปถึงภาระ
งานโครงการต่าง ๆ ที่ไม่เกี่ยวข้องกับงานการเรียนการสอนประจำในทุก ๆ ปีการศึกษา การอยู่เวร
ยามรักษาการณ์ นอกจากเรื่องภาระงานที่มากแล้ว ระบบการประเมินในปัจจุบัน เงินเดือนและวิทย
ฐานะ การใช้อำนาจที่ไม่เป็นธรรมของผู้บริหารในการสั่งการ ทรัพยากรที่จำเป็นและช่วยในการ
สนับสนุนในการเรียนที่ไม่เพียงพอ การคัดเลือก จัดสรรกำลังในองค์กรที่ไม่มีการวางแผน ปัญหา
หนี้สิน ซึ่งทุกปัญหาล้วนเป็นสิ่งที่ส่งผลต่อบุคลากรโดยตรง (อธิคุณ สินธนาปัญญา, 2557) ทำให้เกิด
การหมดขวัญและกำลังใจในการทำงานของตนเอง รู้สึกหมดไฟ ไม่กระตือรือร้นในการทำงาน สูญเสีย
ความสุขในการทำงานหรือสูญเสียความมุ่งมั่นในการสอน  ไม่มีเป้าหมายในการทำงานเกิดกา รเบื่อ
หน่ายต่องานที่ได้รับผิดชอบและยังสร้างผลเสียต่อบรรยากาศในองค์กรและเพื่อนร่วมงาน ปัจจัย
สำคัญปัจจัยหนึ่งในการแก้ไขปัญหาดังกล่าว คือ การบริหารงานของผู้บริหาร เพราะผู้บริหารสามารถ
ช่วยเหลือทั้งในทางตรงและทางอ้อม ดูแล สร้างพลังในการทำงานกับครู แสดงความเชื ่อมั่นใน
ความสามารถและศักยภาพของทีม  สร้างโอกาสให้กับบุคลากรในการพัฒนาทักษะความรู้ ซึ่งจะเป็น
สิ่งที่ช่วยเพิ่มความมั่นใจให้กับบุคลากร มีการพูดคุยและรับฟังเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นของทีม 
สร้างแรงจูงใจในการทำงานด้วยการให้รางวัลและขอบคุณสำหรับความสำเร็จในการทำง านของทีม 
(วิภานันท์ ทองเจริญ, 2564) มีเป้าหมายในการขับเคลื่อนองค์กร สร้างแรงบันดาลใจในการทำงาน
และเป็นตัวอย่างที่ดีให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา ช่วยเหลือให้คุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นและยังช่วยส่งเสริมให้
บุคลากรมีขวัญและกำลังใจในการทำงาน 
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ปัจจุบันแนวคิดการกระจายอำนาจได้รับการยอมรับและแทนที่การบริหารรวมศูนย์อำนาจ
แบบเดิมด้วยการมีส่วนร่วมเป็นหัวใจประสิทธิผลของการบริหารจัดการในยุคปัจจุบันและอนาคต 
ผู้บริหารที่มีวิสัยทัศน์มักจะดึงการมีส่วนร่วมและเสริมสร้างพลังอำนาจกับผู้ใต้บังคับบัญชาให้เกิดพลัง
ที่เพิ่มสูงขึ้นกับองค์กร เนื่องจากบริบทหรือสถานที่โรงเรียนในประเทศไทยมีความหลากหลายและ
แตกต่างกัน อำนาจการบริหารที่ดีควรจะกระจายไปยังส่วนงานต่าง ๆ เพื่อความคล่องตัวขององค์กร
ในอนาคตได้มีการเปลี่ยนแปลงในทุก ๆ ด้าน ตามบริบท ไม่ว่าจะเป็นด้านเทคโนโลยี ด้านทรัพยากร
มนุษย์ ด้านสภาพแวดล้อม ด้านวัฒนธรรมในการทำงานร่วมกับสมาชิกในองค์กร (สายฟ้า หาสีสุข, 
2566) ผู้บริหารสถานศึกษาที่ยึดแนวทางการมอบอำนาจในการตัดสินใจ การกระจายการตัดสินใจ
แบ่งปันอำนาจให้กับบุคคลหรือบุคลากรได้มีโอกาสเข้ามาร่วมตัดสินใจ แต่ละสถานศึกษานั้นสิ่งที่ขาด
ไม่ได้และเป็นสิ่งมีความจำเป็นอย่างยิ่ง คือ การบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ เพราะครูจะเป็นผู้
ถ่ายทอดวิชาความรู้ทักษะความสามารถที่สำคัญอย่างยิ่งต่อการพัฒนาให้มีคุณสมบัติที่พ่ึงประสงค์ของ
ผู้เรียนทั้งทางด้านอารมณ์ สังคม และสติปัญญา บทบาทให้การสร้างคน พัฒนาคน พัฒนางาน สร้าง
ขวัญและกำลังใจในการศึกษารวมไปถึงการดูแลชั้นเรียนงานที่ตามรับมอบหมาย ซึ่งเป็นเป้าหมายหลัก
ของสถานศึกษา ครูจึงเป็นปัจจัยสำคัญที่องค์กรจะต้องให้การดูแลช่วยเหลือ ส่งเสริมในการพัฒนา
ความรู้ความสามารถหรือสร้างขวัญและกำลังใจในการทำงานให้กับครูหรือบุคลากรทางการศึกษา ซึ่ง
จะช่วยเป็นแรงผลักดันในการทำงานให้ได้ไปบรรลุถึงเป้าหมายขององค์กรนั้น (วิรันทร์ดา เสือจอย, 
2564)  

ผู ้บริหารคือบุคคลที ่สำคัญ ที ่จะส่งเสริมผลักดันความสามารถการเสริมพลังอำนาจ 
(Empowerment) ให้กับครูหรือบุคลากรทางการศึกษา โดยการสร้างขวัญกำลังใจให้กับครู การสร้าง
วัฒนธรรมองค์กร การสร้างสภาพแวดล้อมที่กระตุ้นการทำงาน สร้างความสำเร็จความมั่นใจความ
เชื่อมั่นในทีม การพัฒนาทักษะกระบวนการคิด วิเคราะห์ การให้อิสระในการทำงานทั้งกระบวนการ
คิดรวมไปถึงอิสระในเวลาการทำงานภายใต้กฎระเบียบที่ยืดหยุ่น การลดการจับผิดมาจับถูก การสร้าง
ทีมงาน สร้างแรงบันดาลใจ มีตัวอย่างที่ดีให้การทำงาน การแนะนำแนวทาง เชื่อมั่น เชื่อใจ สนันสนุ
นทีม ให้ความสำคัญในการใช้ชีวิตหลังเวลาการทำงาน (Work life balance) ของบุคลากรในทีม การ
ที่ครูหรือบุคลากรการทางการศึกษามีความเป็นอิสระในการทำงานจะช่วยส่งเสริมให้มีขวัญกำลังใจใน
การปฏิบัติงานได้ร้อยละ78 กล่าวได้ว่าเมื่อครูหรือบุคลากรการศึกษามีความอิสระในการทำงาน โดยที่
สามารถปฏิบัติงานใต้กฏหมายและจริยธรรมของวิชาชีพ ซึ่งจะส่งผลให้เกิดขวัญกำลังในการทำงานที่ดี
กับทุกคน (นิลุบล ภมร, 2564) 

การเสริมสร้างพลังอํานาจเป็นกลยุทธ์ที่ช่วยในการพัฒนาองค์กร  ตามนโยบายจุดเน้นด้าน
ประสิทธิภาพการบริหารจัดการศึกษา โดยการกระจายอำนาจและใช้พ้ืนที่เป็นฐานที่มุ่งเน้นการพัฒนา
คุณภาพผู้เรียนเป็นสำคัญตามหลักธรรมภิบาลที่เอ้ือให้สถานศึกษามีความเป็นอิสระในด้านการบริหาร
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จัดการศึกษา (สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน , 2566) ซึ่งมีความสําคัญต่อครูหรือ
บุคลากรในทุกระดับภายในองค์กร ได้แก่ ระดับองค์กร ระดับทีมงาน และระดับบุคคล (ดารารัตน์ อ้น
ถาวร, 2562) ได้ศึกษาเรื่องการเสริมสร้างพลังอำนาจส่งผลต่อขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของครูใน
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 เรียงลำดับอิทธิพลจากมาก
ไปน้อย ซึ่งด้านการได้รับการเพิ่มพูนความสามารถและทักษะ ด้านการได้รับข้อมูลข่าวสาร ด้านการ
ได้รับความก้าวหน้าในงานและด้านการได้รับรางวัลและการยอมรับส่งผลต่อขวัญกำลังใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.1 โดยสามารถร่วมกันทำนายขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานของครูใน
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ได้ร้อยละ 62.60 ดังนั้น 
ผู้บริหารจึงต้องศึกษาและให้ความสําคัญเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอํานาจที่ส่งผลต่อขวัญและ
กำลังใจ เพื่อนํามาใช้เป็นกลยุทธ์หรือกระบวนการในการบริหารงานด้านทรัพยากรบุคคลที่จะช่วย
ส่งผลให้บุคลากรมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน มีความรักความผูกพันต่อองค์กร ลดอัตราการย้าย 
การลาออก การหมดไฟในการทำงานและยังช่วยส่งผลให้องค์กรสามารถธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ที่
มีความสามารถให้อยู่กับองค์กรต่อไป 

จากความสำคัญและปัญหาข้างต้นจะเห็นได้ว่าปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใด
นั้น ขึ้นอยู่กับกระบวนการที่ผู ้บริหารนำมาใช้ ผู ้บริหารจึงเป็นปัจจัยสำคัญที่ช่วยในการส่งเสริม 
สนับสนุน ดึงขีดความสามารถในการทำงานของผู้ปฏิบัติงานนั้นออกมาได้อย่างเต็มความสามารถนั้น 
ด้วยเหตุนี้ผู้วิจัยจึงสนใจที่ศึกษาการเสริมสร้างพลังอำนาจของผู้บริหารที่ส่งผลต่อขวัญกำลังในการ
ทำงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่ประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 ให้มีขวัญกำลังใจการทำงาน
เพื่อที่จะได้เป็นแรงผลักดันในการปฏิบัติหน้าที่อย่างกระตือรือร้นเต็มขีดของทักษะความสามารถและ
เป็นบุคลากรที่มีคุณภาพสร้างผลลัพธ์นำพาองค์กรบรรลุเป้าหมายในการจัดการศึกษาต่อไป 

 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 

1.เพื่อศึกษาระดับการเสริมสร้างพลังอำนาจของผู้บริหารในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 

2.เพื่อศึกษาระดับขวัญกำลังใจในการทำงานของครูในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 

3.เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอำนาจของผู้บริหารกับขวัญกำลังใจใน
การทำงานของครูในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 

4.เพ่ือศึกษาการเสริมสร้างพลังอำนาจของผู้บริหารที่ส่งผลต่อขวัญกำลังใจในการทำงานของ
ครูในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 
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ความส าคัญของการวิจัย 
1. ได้ทราบถึงขวัญกำลังใจการทำงานของครูในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื ้นที่

การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 
2. ผู้บริหารสามารถนำกลยุทธ์หรือกระบวนการเสริมสร้างพลังอำนาจไปใช้ในการสร้างขวัญ

กำลังใจในการทำงานในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ
เขต 2 

3. สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 สามารถกำหนดนโยบาย
ในการเสริมสร้างขวัญกำลังใจให้กับในการทำงานของครู 

4. กระทรวงศึกษาธิการสามารถกำหนดนโยบายในการสร้างขวัญกำลังใจในการทำงานของ
คร ู

 
ขอบเขตการวิจัย 

1.ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
1.1ประชากร ไดแ้ก่ครูในสถานศึกษา สงักัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษา

สมทุรปราการ เขต 2 จ านวน 1580 คน 
1.2 กลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้ไดแ้ก่ ครูในสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่

การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 ปีการศึกษา รวมทัง้สิน้ 310 คน ซึ่งไดม้าจากการก าหนด
กลุ่มตัวอย่างดว้ยตารางการก าหนดกลุ่มตัวอย่างของเครจซี่และมอรแ์กน (Krejcie & Morgan, 1970) 
และใชว้ิธีสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชัน้ (Stratified Random Sampling) โดยใชก้ลุม่โรงเรียนเป็นชัน้ (Strata) 
จากนัน้สุม่อย่างง่ายตามสดัส่วน (Proportion Size)  

2.ขอบเขตเนื้อหา 
การวิจัยครั้งนี ้เป็นการสอบถามความคิดเห็นของครูด้านขวัญก าลังใจที่มี ต่อการ

เสริมสรา้งพลังอ านาจของผู้บริหาร โดยพิจราณาจากการเสริมสรา้งพลังอ านาจของผู้บริหารใน 5 
องคป์ระกอบ คือ 1)การส่งเสริมในความเป็นอิสระในการท างานของบุคลากร 2)มอบอ านาจหน้าที่ที่
สอดคลอ้งกับความสามารถของบุคลากร 3)ส่งเสริมบุคลากรเพิ่มความรูค้วามสามารถทักษะในการ
ปฏิบติังาน 4)ยกย่องชดเชยในผลงานที่ดี 5) สนบัสนุนช่วยเหลือสิ่งที่จ  าเป็นต่อการปฏิบติัหนา้ที่ ส่วน
การศึกษาเรื่องขวัญและก าลังใจในการท างานของครูใน 6 องค์ประกอบ 1)ความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงาน 2)การได้รับการยอมรับนับถือ 3)ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 4)เงินเดือนหรือ
ค่าตอบแทน 5)ความสมัพนัธอ์นัดี 6)สภาพการท างานและบรรยากาศในการท างาน 
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3.ตัวแปรที่ศึกษา 
ตัวแปรพยากรณ์ ได้แก่ การเสริมสร้างพลังอำนาจของผู ้บริหาร แบ่งเป็น 5 

องค์ประกอบ คือ 
1) การสง่เสรมิในความเป็นอิสระในการท างานของบุคลากร 
2) มอบอ านาจหนา้ที่ที่สอดคลอ้งกบัความสามารถของบคุลากร 
3) สง่เสรมิบคุลากรเพิ่มความรูค้วามสามารถทกัษะในการปฏิบติังาน 
4) ยกย่องชดเชยในผลงานที่ดี 
5) สนบัสนนุช่วยเหลือสิ่งที่จ  าเป็นต่อการปฏิบติัหนา้ที่ 

ตัวแปรเกณฑ์ ได้แก่ ขวัญกำลังใจในการทำงานของครู แบ่งเป็น 6 องค์ประกอบ 
คือ 

1) ความส าเรจ็ในการปฏิบติังาน 
2) การไดร้บัการยอมรบันบัถือ 
3) ความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน 
4) เงินเดือนหรอืค่าตอบแทน 
5) ความสมัพนัธอ์นัดีภายในองคก์ร 
6) สภาพการท างานและบรรยากาศในการท างาน 
 

นิยามศัพทเ์ฉพาะ 
ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้กำหนดนิยามศัพท์ฉพาะเพ่ือดำเนินการวิจัย ดังนี้ 

1.การเสริมสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้ริหาร หมายถึง กระบวนการที่ผูบ้ริหารใชม้อบอ านาจ
การตัดสินใจ การมีส่วนร่วมในการท างานหรือการบริหารงาน วางแผนงานที่ได้รับมอบหมาย การ
ส่งเสริมช่วยเหลือในการปฏิบติังาน สนบัสนุนผูใ้ตบ้งัคับบญัชา ชมเชยในผลงานที่ดี เพื่อใหบ้รรลุตาม
เปา้หมายที่องคก์รไดก้ าหนดไว ้โดยมีองคป์ระกอบ 5 ดา้น ดงันี ้

1.1 การส่งเสริมในความเป็นอิสระในการท างานของบุคลากร หมายถึง 
กระบวนการที่ผูบ้งัคับบญัชาช่วยเหลือ ดแูล สนบัสนุนผูใ้ตบ้งัคับบญัชาใหค้วามเป็นอิสระในการ
ท างาน โดยมีการดูแลและติดตามอย่างสม ่าเสมอจากผู้บังคับบัญชาเพื่อให้ได้ผลลัพธ์ตามที่
ก าหนดไวข้ององคก์ร 

1.2 มอบอ านาจหนา้ที่ที่สอดคลอ้งกับความสามรถของบุคลากร หมายถึง การที่
ผูบ้ริหารใหอ้ านาจ กระจายอ านาจในการปฏิบัติหน้าที่ ใหค้วามรบัผิดชอบงานที่สอดคลอ้งกับ
ต าแหน่งความรูค้วามสามารถ ทกัษะ ประสบการณ ์เพื่อที่องคก์รท างานไดอ้ย่างเต็มประสิทธิภาพ 
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1.3 ส่งเสริมบุคลากรเพิ่มความรูค้วามสามารถทกัษะในการปฏิบติังาน หมายถึง 
กระบวนการที่ผูบ้ริหารใช้ส่งเสริมต่อยอดพัฒนาอบรมความรู ้ความสามารถทักษะ สรา้งความ
เชื่อมั่น การฝึกประสบการณก์ารท างานในรูปแบบต่าง ๆ 

1.4 ยกย่องชดเชยในผลงานที่ดี หมายถึง ผู้บริหารสรา้งขวัญก าลังใจในการ
ท างาน การกระตุน้เชิงบวกในการท างานและเป็นการสรา้งแรงจูงใจในการท างาน รวมไปถึงการ
สนบัสนนุ ยกย่องชื่นชมยินดีใหร้างวลักบัผลงานของบุคลากร  

1.5 สนบัสนุนช่วยเหลือสิ่งที่จ  าเป็นต่อการปฏิบติัหนา้ที่  หมายถึง ผูบ้ริหารใหก้าร
สนบัสนนุ จดัสรรทรพัยากร งบประมาณ อปุกรณ ์การฝึกอบรมสง่เสรมิความรูค้วามสามารถใหก้บั
บคุลากร การมีขอ้มลูสารสนเทศที่จ  าเป็นต่อการปฏิบติัหนา้ที่รวมไปถึงแสวงหาวิธีการท างานที่ง่าย
ขึน้ใหก้บับคุลากร 

2.ขวญัก าลงัใจในการท างานของครู หมายถึง ผูบ้ริหารสรา้งขวญัก าลงัใจใหค้รูมีพลงัใน
การท างานเป็นแรงขบัเคลื่อน รวมไปถึงเป็นสิ่งที่บ่งบอกถึงสภาพจิตใจความเชื่อมั่น ทศันคติ ความรูส้ึก 
อารมณ ์ถา้บุคลากรในองคก์รมีขวัญและก าลงัใจที่ดีหรืออยู่ในระดับสงู บุคลากรจะมีความรูส้ึกที่ดีกับ
การท างานภายในองคก์รและสามารถท างานใหบ้รรลเุป้าหมายอย่างเต็มความสามารถ 

2.1 ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน หมายถึง บุคลากรปฏิบัติงานประสบ
ความส าเรจ็ตามเป้าหมาย ท าไดอ้ย่างสมบรูณ ์มีผลงานอย่างเป็นรูปธรรม สามารถวดัความส าเร็จ
ในการท างานไดห้รือท างานไดบ้รรลเุปา้หมายขององคก์ร 

2.2 การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง บุคลากรขององค์กรแสดงฝีมือ
ความสามารถของตนเองใหไ้ดร้บัการยอมรบัจากผูบ้ริหาร รวมถึงเพื่อนร่วมงาน ซึ่งการยอมรบันี ้
บางครัง้แสดงออกมาใหรู้ปแบบยกย่องชมเชย 

2.3 ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน หมายถึง บุคลากรได้รับเลื่อนขั้น เลื่อน
ต าแหน่งที่สูงขึน้ มีความกา้วหน้าทางวิชาชีพ มีโอกาสไดร้บัการฝึกอบรม ฝึกประสบการณ ์การ
พฒันาศกัยภาพ มีโอกาสได่รบัการศกึษาต่อในระดบัที่สงูขึน้ 

2.4 เงินเดือนหรือค่าตอบแทน หมายถึง บุคลากรไดร้บัเงินเดือนที่เหมาะสมกับ
ปริมาณงาน เงินค่าล่วงเวลา สวสัดิการเบิกค่ารกัษาพยาบาล เบีย้เลีย้งเดินทางไปราชการ  รวมไป
ถึงการปรบัประเงินเดือนที่ไดร้บัความเป็นธรรม 

2.5 ความสมัพันธอ์ันดีภายในองคก์ร หมายถึง บุคลากรสามารถท างานร่วมกนั
ช่วยสรา้งทีมงานที่ดี วัฒนธรรมที่ดีขององคก์ร โครงสรา้งภายในองคก์ร การยิม้แยม้ส่งเสริมมี
ความสมัพนัธอ์นัดี มีความจรงิใจต่อกนั องคก์รมคีวามสามคัคีและพฒันากา้วไปขา้งหนา้ 
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2.6 สภาพในการท างานและบรรยากาศในการท างาน  หมายถึง บุคลากรมี
สถานที่ในการท างาน บรรยากาศภายในที่ท างาน สิ่งแวดลอ้มที่ปลอดภัย สุขภาวะที่ดี บุคลากร
ภายในองคก์รหรือผูบ้งัคบับญัชาที่มีความเป็นมิตรไมตรใีหแ้ก่กนั 

3. ผู้บริหาร หมายถึง ผู้อ  านวยการเขตการศึกษา รองผู้อ  านวยการเขตการศึกษา 
ผูอ้  านวยการโรงเรียน รองผูอ้  านวยการโรงเรียน ในสถานที่ศึกษาขัน้พืน้ฐานสงักัดส านักงานเขตพืน้ที่
การศกึษาประถมศึกษาสมทุรปราการ เขต 2 

4 ครู หมายถึง ผูป้ฏิบติัหนา้ที่การสอนในโรงเรียนที่สงักัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา
ประถมศกึษาสมทุรปราการ เขต 2 

5.ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 หมายถึง โรงเรียนที่
เปิดการสอนระดับชั้นประถมศึกษา 1-6 ในสังกัดส านักงานเขตพื ้นที่ การศึกษาประถมศึกษา
สมทุรปราการ เขต 2 จ านวน 71 โรงเรียน 

 
กรอบแนวคิดการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ศึกษาในเรื่อง “การเสริมสร้างพลังอำนาจของผู้บริหารที่ส่งผลต่อการขวัญ
กำลังใจในการทำงานของครูในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษา
สมุทรปราการเขต 2 

โดยศึกษาจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องนำมาสร้างเป็นกรอบแนวคิดในการ
วิจัยได้ดังนี้ จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการเสริมสร้างพลังอำนาจผู้บริหาร โดย
ผู ้ว ิจ ัยใช้แนวคิดเกี ่ยวกับกระบวนการเสริมสร้างพลังอำนาจ (Tracy,1990: 111; Scott&Jaffe, 
1991:214; Kinlaw,1995:5 Sendjaya and James, 2002 พิชาวีร์ เมฆขยาย, 2550:31 ปองภพ ภู
จอมจิตร, 2555:128 ) ประกอบด้วย 5 กระบวนการดังนี้ 1)ส่งเสริมความเป็นอิสระในการทำงานของ
บุคลากร 2)มอบอำนาจหน้าที่ที่สอดคล้องกับความสามารถของบุคลากร 3)ส่งเสริมให้บุคลากรได้เพ่ิม
ความรู้ความสามารถทักษะในการปฏิบัติงาน 4)ยกย่องชมเชยในผลงานที่ดี 5)สนับสนุนช่วยเหลือสิ่งที่
จำเป็นต่อการปฏิบัติหน้าที ่

วิจัยได้ศึกษาแนวคิดของทฤษฎีที่สำคัญมาประกอบหรือประยุกต์ใช้เข้ากับการขวัญกำลังใจ
ในการทำงานของครู (ลัดดา ศรสุวรรณ์, 2556: 107; อุบลรัตน์ ชุณหพันธ์, 2558: 9; สันธยา นันท
พรหม, 2558: 2; อรรคพร จอมคำสิงห์, 2559: 4; พเยาว์ หมอเล็ก,2560: 5-6; วรารัตน์ งันลาโสม, 
2563 : 6; Flippo, 1961: 10-11; Moore & Robert, 1962 Frederick Herzberg, 1964 Kimball 
Wiles, 1967 ) ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบดังนี้ 1)ความสำเร็จในการปฏิบัติงาน 2)การได้รับการ
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ยอมรับนับถือ 3)ความก้าวหน้าในหน้าที่การ 4)เงินเดือนหรือค่าตอบแทน 5)ความสัมพันธ์อันดีภายใน
องค์กร 6)สภาพการทำงานและบรรยากาศในการทำงาน 

ความสัมพันธ์ของการเสริมสร้างพลังอำนาจของผู้บริหารกับขวัญกำลังใจในการทำงานซึ่งมี
นักวิชาการได้ทำการศึกษาไว้อย่างหลากหลายมุมมอง ทำให้ทราบได้ว่าการเสริมสร้างพลังอำนาจของ
ผู้บริหารส่งผลโดยตรงกับขวัญและกำลังใจในการทำงาน เช่น ดารารัตน์ อ้นถาวร (2562) ได้ศึกษา
เรื่องการเสริมสร้างพลังอำนาจส่งผลต่อขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาสังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 พบว่าครูได้รับการเสริมสร้างพลังอำนาจ
ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในระดับที่ครูต้องการได้รับและการเสริมสร้างพลังอำนาจของครูมี
ความสัมพันธ์กันระหว่างการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน การตัดสินใจและขวัญกำลังใจในการ
ปฏิบัติงานของครู นอกจากนี้ได้มีการพัฒนาการเสริมสร้างขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานโดยมีการ
เสริมสร้างพลังอำนาจอย่างเป็นระบบในลักษณะของการสร้างโปรแกรมชุดกิจกรรมในลักษณะของ
โปรแกรมการพัฒนาแบบชุดกิจกรรม (ณัฐพงษ์ ภูชมศรี, 2563) ได้ศึกษาเรื่องการพัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างขวัญและกำลังใจของครูโดยใช้กระบวนการเสริมสร้างพลังอำนาจ สามารถสรุปผล
ผลการวิจัยได้ดังนี้โปรแกรมการเสริมสร้าขวัญและกำลังใจของครูโดยใช้กระบวนการเสริมสร้างพลัง
อำนาจ ประกอบด้วย 6 โมดูล 1)การสร้างโอกาสและความก้าวหน้า 2)การสร้างบรรยากาศและส่วน
ร่วมในการทำงาน 3)การเข้าใจบทบาทหน้าที่และเจตคติที่ดีต่อการทำงาน 4)การสร้างความสัมพันธ์
อันดีภายในองค์กร 5)การพัฒนาการทำงานและสร้างมาตรฐานในการทำงาน 6)การเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการทำงาน โดยใช้กระบวนการเสริมสร้างพลั งอำนาจ ตลอดการใช้โปรแกรมมีผลการ
ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมการเสริมสร้างขวัญและกำลังใจของครูโดยใช้
กระบวนการเสริมสร้างพลังอำนาจ โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 7 คน โดยรวม มีความเหมาะสมและมีความ
เป็นไปได้อยู ่ในระดับมาก จากการทดสอบชุดกิจจกรมการเสริมสร้างขวัญและกำลังใจโดยใช้
กระบวนการเสริมสร้างพลังอำนาจของผู้บริหารแล้วซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Scott และ Jaffe 
(1991:214) ซึ่งอธิบายได้ว่าการส่งเสริมและการพัฒนาขององค์กร ผู้บริหารมีบทบาทที่สำคัญที่จะต้อง
รับผิดชอบการทำงานตั้งแต่กระบวนการเริ่มต้นและต้องทราบถึงว่าผู้ปฏิบัติงานต้องการเรียนรู้การ
ทำงานการแก้ไขปัญหาและการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจกับผู้บริหาร รวมไปถึงอิสระในการทำงาน 
การควบคุม การสร้างแรงจูงใจ การได้รับผลตอบแทนหรือรางวัลเพื่อเป็นการสร้างขวัญกำลังใจที่จะ
ช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานทำงานได้ประสบความสำเร็จและบรรลุแก่เป้าหมายขององค์กร  
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 ตัวแปรพยากรณ์                                                       ตัวแปรเกณฑ์ 
 
 
 
 

 
 
 

 
 

  
 
 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดงานวิจยั 

สมมุติฐานงานวิจัย 
1. การเสริมสร้างพลังอำนาจของผู้บริหารมีความสัมพันธ์กับขวัญกำลังใจในการทำงานของ

ครูในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 
2. การเสริมสร้างพลังอำนาจของผู้บริหารส่งผลต่อขวัญกำลังใจในการทำงานของครูในสังกัด

สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 
 
 

  

 
การเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้รหิาร 
1) สง่เสรมิความเป็นอิสระในการท างานของ
บคุลากร  
2) มอบอ านาจหนา้ที่ที่สอดคลอ้งกบั
ความสามารถของบคุลากร  
3) สง่เสรมิบุคลากรเพิ่มความรูค้วามสามารถ
ทกัษะในการปฏิบติังาน 

4) ยกย่องชมเชยในผลงานที่ดี  
5) สนบัสนนุช่วยเหลือสิ่งที่จ  าเป็นต่อการ
ปฏิบติัหนา้ที่ 

 

ขวญัก าลงัใจในการท างานของครู 

1) ความส าเรจ็ในการปฏิบติังาน 

2) การไดร้บัการยอมรบันบัถือ 

3) ความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน 

4) เงินเดือนหรือค่าตอบแทน 

5) ความสมัพนัธอ์นัดีภายในองคก์ร 

6) สภาพการท างานและบรรยากาศ
ในการท างาน 
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บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 

 
การเสริมสร้างพลังอำนาจของผู ้บริหารที ่ส่งผลต่อขวัญกำลังใจในการทำงานของครูใน

สถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 เพื่อให้การศึกษา
ค้นคว้าวิจัยดำเนินไปตามวัตถุประสงค์ ผู้วิจัยจึงได้ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังนี้ 

1. สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 

1.1 ขอ้มลูพืน้ฐานของส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมทุรปราการเขต 2 
1.2 แผนด าเนินการของส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสมทุรปราการเขต 2 
1.3 บรบิทส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมทุรปราการเขต 2 

2. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับขวัญกำลังใจ 
2.1ความหมายของขวญัก าลงัใจ 
2.2 ความส าคญัของขวญัก าลงัใจ 
2.3 ทฤษฎีของขวญัก าลงัใจ 
2.4 องคป์ระกอบของขวญัก าลงัใจ 

2.4.1 ความส าเรจ็ในการปฏิบติังาน 
2.4.2 การไดร้บัการยอมรบันบัถือ 
2.4.3 ความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน 
2.4.4 เงินเดือนหรือค่าตอบแทน 
2.4.5 ความสมัพนัธอ์นัดีภายในองคก์ร 
2.4.6 สภาพการท างานและบรรยากาศในการท างาน 

3.แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการเสริมสร้างพลังอำนาจ 
3.1 ความหมายของการเสริมสรา้งพลงัอ านาจ 
3.2 ความส าคญัของการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจ 
3.3 ทฤษฎีและกระบวณการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจ 
3.4 องคป์ระกอบของการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจ 

3.4.1 สง่เสรมิความเป็นอิสระในการท างานของบคุลากร 
3.4.2 มอบอ านาจหนา้ที่ที่สอดคลอ้งกบัความสามารถของบุคลากร 
3.4.3 สง่เสรมิใหบ้คุลากรไดเ้พิ่มความรูค้วามสามารถทกัษะในการปฏิบติังาน 
3.4.4 ยกย่องชมเชยผลงานที่ดี 
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3.4.5 สนบัสนนุช่วยเหลือในสิ่งที่จ  าเป็นต่อการปฏิบติัหนา้ที่ 
4.ความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอำนาจของผู้บริหารที่ส่งผลต่อขวัญกำลังใจในการ

ทำงานของคร ู
5. งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

4.1 งานวิจยัในประเทศ 
4.2 งานวิจยัต่างประเทศ 
 

1. ส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 
1.1 ข้อมูลพื้นฐานของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 

ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 ซึ่งเป็นหน่วยงานทาง
การศกึษา ที่มีภารกิจเก่ียวกบัการจดัการศึกษา และสง่เสรมิการศึกษาขัน้พืน้ฐาน ใหแ้ก่ประชากรในวัย
เรียนที่ไดร้บัโอกาสทางการศึกษาอย่างทั่วถึงและมีคุณภาพ ตามพระราชบญัญัติการศึกษาแห่งชาติ 
พ.ศ. 2542 และแกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัที่2) พ.ศ. 2545 และ (ฉบบัที่3) พ.ศ. 2553 หมวด 2 มาตรา 10 โดย
มีที่ตัง้อยู่เลขที่ 1/3 หมู่ที่ 8 ต าบลบางพลีใหญ่ อ าเภอ บางพลี จงัสมทุรปราการ มีสถานศึกษาในสงักัด 
จ านวน 71 แห่ง ใน 3 อ าเภอ ไดแ้ก่ อ าเภอบางพลี อ าเภอบางบ่อ อ าเภอบางเสาธง มีขอ้มลูเพิ่มเติมดงันี ้
(กลุม่นโยบายและแผน ส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมทุรปราการ เขต 2, 2565) 

1.2 แผนด าเนินการของส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ
เขต 2 

แผนการด าเนินการจัดการศึกษาของส านักงานเขตพื ้นที่การศึ กษาประถมศึกษา
สมุทรปราการเขต 2 มีการบริหารจัดการและแนวทางการด าเนินงานจากนโยบายของตน้สงักัดดังนั้น
แผนกลยุทธ์ แผนด าเนินการของส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 จึง
ก าหนดคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาในโรงเรียนในสังกัดทั้งหมด 71 โรงเรียน จัดการศึกษา 3 
ระดบัไดแ้ก่ ระดบัก่อนประถมศึกษา ระดบัประถมศึกษา และระดบัมธัยมตอนตน้ โดยใชข้อ้มลูพืน้ฐาน
ทางการศกึษา (10 มิถนุายน 2562)  
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ตาราง 1 แสดงจ านวนโรงเรียน จ าแนกตามขนาด 

ขนาดโรงเรียน บางพลี บางบ่อ 
บางเสา
ธง 

รวม 

ขนาดเล็ก 1 16 1 18 
ขนาดกลาง 8 16 8 32 
ขนาดใหญ่ 14 2 3 19 
ขนาดใหญ่พิเศษ - 1 1 2 

รวม 23 35 13 71 
 
1.3 บริบทสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 

สถานศึกษาขั้นพืน้ฐานในสังกัดส านักงานพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ 
เขต 2 มีการบริหารจัดการและแนวทางการด าเนินงานจากนโยบายของตน้สังกัดดังนั้นแผนกลยุทธ์ 
แผนการด าเนินงานของส างานเขตพืน้ที่การศึกษาสมุทรปราการเขต 2 จึงเป็นการก าหนดทิศทางการ
พัฒนาคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาในสงักัด เพื่อใหเ้ป็นแนวการด าเนินงานและเป้าหมายของ
สถานศกึษาที่ตอ้งด าเนินการใหเ้กิดขึน้ มีรายละเอียดดงันี ้

1.3.1 วิสัยทัศน์ 
ปลอดภยัเป็นเลิศ เทิดหลกัธรรมาภิบาล บรหิารจดัการดว้ยทีมคณุภาพ 

1.3.2 พันธกิจ 
1) จัดการศึกษาเพื่อสรา้งความมั่นคงใหแ้ก่สถาบันหลักหรือสถาบันสูงสุดของ

ชาติและการปกครองในระบบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษัตรยิท์รงเป็นประมขุ 
2) จดัการศึกษาใหผู้เ้รียน ครู และบุคลากรทางการศึกษา และสถานศึกษาไดร้บั

ความปลอดภยั จากภยัพิบติั ภยัคกุคามทกุรูปแบบ เพื่อรองรบัวิถิชีวิตใหม่ 
3) พัฒนาศักยภาพและคุณภาพของผู้เรียนให้มีสมรรถนะตามหลักสูตรและ

คณุลกัษณะในศตวรรษท่ี 21 
4) พฒันารูเ้รียนใหม้ีความสามารถและมีความเป็นเลิศทางวิชาการเพื่อสรา้งขีด

ความสามรถในการแข่งขนั 
5) สรา้งโอกาสความเสมอภาคลดความเหลื่อมล า้ใหผู้เ้รียนทุกคนไดร้บับริการ

ทางการศกึษาอย่างทั่วถึงและเท่าเทียม 
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6) พัฒนาผูบ้ริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษาใหเ้ป็นมืออาชีพ มีสมรรถนะ
ดา้นภาษาและการใชเ้ทคโนโลยีดิจิทลั 

7) จดัการศึกษาเพื่อพฒันาหรือเพิ่มคณุภาพชีวิตเป็นมิตรกับสิ่งแวดลอ้มที่ยั่งยืน
ของประเทศ ยึดหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงและเป้าหมาย ในการพัฒนาที่ยั่ งยืน 
(Sustainable Development Goal: SDGs) 

8) พัฒนาระบบการบริหารจัดการศึกษาทุกระดับ และจัดการศึกษา โดยใช้
เทคโนโลยีดิจิทลั (Digital Technology) (แผนปฏิบติัการประจ าปีงบประมาณ ส านกังานเขตพืน้ที่
การศกึษาประถมศกึษาสมทุรปราการเขต 2, 2565) 

1.3.3 เป้าประสงค์ 
1) ผูเ้รียนทกุช่วงวยัในระดบัการศึกขัน้พืน้ฐาน มีความรกัในสถาบนัหลกัของชาติ

และยคดมั่นการปกครองระบอบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษัตริยท์รงเป็นประมขุ เป็นพลเมืองที่
รูส้ิทธิและหนา้ที่อย่างมีความรบัผิดชอบ มีจิตสาธารณะ มีความรกัและความภูมิใจในความเป็น
ไทย 

2) ผูเ้รียนทุกช่วงวัยในการศึกษาขั้นพืน้ฐาน ไดร้บัการศึกษาที่มีคุณภาพตาม
มาตรฐาน สอดคลอ้งกลัป์ศกัยภาพใหเ้ป็นผูม้ีสมรรถนะและทกัษะที่จ  าเป็นส าหรบัอนาคต มีความรู ้
ความเขา้ใจ สามารถวางแผลในการศึกษาต่อเพื่อมีงานท า และสามารถปรบัตวัในการด ารงชีวิตอยู่
ในสงัคมอย่างมีสขุ 

3) ผูเ้รียน ครูและบุคลากรทางการศึกษา และสถานศึกษา ไดร้บัการดูแลความ
ปลอดภยัจากภยัพิบติัและภยัคกุคามทุกรูปแบบ สามารถปรบัตวัต่อโรคอบุติัใหม่ โรคอบุติัซ  า้ และ
รองรบัวิถีชีวิตใหม่รวมถึงการจดัสภาพแวดลอ้มที่เอือ้ต่อการมีสขุภาวะที่ดี 

4) ผูบ้รหิาร ครู และบคุลากรทางการศึกษาเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู ้มีสมรรถนะ
ความรู ้ความเชี่ยวชาญ และจรรยาบรรณตามมาตรฐานวิชาชีพ 

5)  ส านักงานเขตพื ้นที่ การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2  มี
เปา้ประสงคใ์หเสถานศกึษามีสมดลุในการบริหารจดัการเชิงบูรณาการ มีการก ากบัดแูล ช่วยเหลือ
ติดตาม ประเมินผล มีระบบขอ้มลูสารสนเทศที่มีประสิทธิภาพ และการรายงานผลอย่างมีระบบ ใช้
งานวิจัย รวมไปถึงเทคโนโลยี และนวัตกรรมในการเข้ามาช่วยขับเคลื่อนคุณภาพการศึกษา 
(แผนปฏิบติัการประจ าปีงบประมาณ ส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสมทุรปราการเขต 
2, 2565) 
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นอกจากการมุ่งพัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากรทางการศึกษาแล้ว ภารกิจที่สำคัญอีก
ประการคือการพัฒนาบุคลากรภายในเขตพื้นที่ให้มีความรู้ ความสามารถและทักษะที่ได้รับไปปฏิบัติ
หน้าที่ได้อย่างเต็มความสามารถและทันต่อการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัย โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้บริหาร
สถานศึกษาและเป็นคนที่ช่วยเสริมสร้างพลังอำนาจในการทำงานของผู้ใต้บังคับบัญชาและนำพา
สถานศึกษาไปสู่ความสำเร็จได้ ซึ่งถือเป็นเป้าหมายของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทราปราการ 
เขต 2 

 
2. แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกับขวัญก าลังใจ 

ขวัญและกำลังใจถือว่าเป็นปัจจัยที่สำคัญนอกเหนือจากความรู้ความสามารถของแต่ละ
บุคคลแล้ว ขวัญและกำลังใจของบุคคลมีผลต่อการปฏิบัติงานขององค์กร ถ้าขวัญและกำลังใจดี 
บุคลากรนั้นก็จะปฏิบัติงานด้วยความมุ่งมั่น เต็มใจในการทำงานนั้น ในการบรรลุวัตถุประสงค์ มี
ความสุขในการทำงาน มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ใหม่ ๆ รวมถึงบรรยากาศการทำงานขององค์กรที่ดี 
มีความกระตือรือร้นในการทำงาน รวมถึงสภาพจิตใจของบุคลากร ทัศนคติ ความคิดเชิงบวก อารมณ์ 
ของทุกคนภายในองค์กร ขวัญและกำลังใจจึงเป็นสิ่งที่สำคัญในการทำงาน เพราะว่าขวัญและกำลังใจ
ในการทำงานจะเป็นปัจจัยหนึ่งที่ช่วยให้องค์กรไปถึงเป้าหมายความสำเร็จหรือล้มเหลวได้ 

2.1 ความหมายของขวัญกำลังใจ 
ขวัญ ตามความหมายในพจนานุกรม ฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ.2542 หมายถึง มิ่ง

มงคล สิร ิความดี สิ่งที่มีมีตวัตน นิยมกนัว่า อยู่ประจ าชีวิตของคนตัง้แต่เกิดมา ซึ่งเชื่อกนัว่าถา้ขวญัอยู่
กบัตวัก็เป็นสิรมิงคล เป็นสขุสบาย จิตมั่นคง 

ก าลงัใจ ตามความหมายในพจนานุกรม  ฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ.2542 หมายถึง 
สภาพของจิตใจที่มีคีวามเชื่อมั่นและกระตือรือรน้พรอ้มที่จะเผชิญกบัเหตกุารณท์กุอย่าง (ชิดชนก เหลือ
สินทรพัย,์ 2560) 

Blum, M. and Nayloy (1969,) กล่าวว่า ขวัญ คือการมีความรูส้ึกในส่วนของคนงานว่า
ได้รับการยอมรับและเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มงานโดยมีการยึดเป้าหมายร่วมกันและมีความเชื่อต่อ
เปา้หมายที่ถึงปรารถนาเหลา่นัน้ 

Bently and Remple(1970,)ไดใ้หแ้นวคิดเก่ียวกับขวัญไวว้่า คือการแสดงออกทางดา้น
อารมณแ์ละจิตใจของบุคคลที่มีต่อการท างาน ยอมรบัว่าเป็นกระบวณการที่ต่อเนื่องกบัระดบัขวญัของ
แต่ละบุคคล พิจารณาไดจ้ากความพึงพอใจในสิ่งที่ตอ้งการสภาพความพึงพอใจของแต่ละบุคคลที่
ไดร้บัการจากท างาน ความรูส้ึกและความเชื่อของบุคคล มีความส าคัญต่อขวัญมากกว่าเงื่อนไขอ่ืน ๆ 
ภายนอก 
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กานดา จนัทรแ์ยม้ (2556,) ไดใ้หค้  านิยาม ไวว้่าขวญัและก าลงัใจในการท างาน หมายถึง 
เป็นสภาพทางจิตใจของบุคคลในกลุ่มหรือองคก์รที่ก่อใหเ้กิดก าลงัใจ ทัศนคติ และความพึ่งพอใจใน
งาน ซึ่งส่งผลใหม้ีความมุ่งมั่นที่จะท าใหค้วามรบัผิดชอบของตนไม่ลดละ เพื่อใหบ้รรลจุุดมุ่งหมายของ
กลุ่มที่วางไวโ้ดยจะแบ่งปัจจัยที่มีผลต่อขวัญและก าลงัใจการท างาน ประกอบดว้ยทางกายภาพและ
ปัจจยัทางดา้นจิตใจ (กานดา จนัทรแ์ยม้, 2556) 

ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน ์(2553,)กล่าวว่า ขวญั เป็นสถานการณท์างจิตใจที่แสดงออกใน
รูปของ พฤติกรรม ต่าง ๆ เช่นความกระตือรือรน้ ความหวงั ความกลา้ ความเชื่อมั่ย และในทางตรงกัน
ขา้มคนที่ปราศจากขวญัจะแสดงออกในรูปความเฉ่ือยชาและความเฉยเมย ความหวาดระแวง และขาด
ความเชื่อมั่น  

สมศักดิ์ ประเสริฐสุข (2556,) ไดก้ล่าวว่า ขวัญเป็นศัพท ์ที่ใชใ้นวงการทหาร ระหว่างมี
สงครามซึ่งวา้เหว่ ทอ้แทแ้ละเสียก าลงัใจ เนื่องจากการรา้งและห่างไกลบา้น การบาดเจ็บและการลม้
หายตายจากไปหน่วยบริหารหรือหน่วยเสนาธิการจ าเป็นตอ้งสรา้งสิ่งท่จะบ ารุงขวัญใหท้หารมีจิตใจที่
เขม้แข็ง เพื่อที่จะสามารถสูร้บกับขา้ศึก และขวัญก็ไดถู้กน ามาใช้อย่างกว้างขวางรวมทั้งในวงการ
อตุสาหกรรมเพื่อสรา้งขวญัและก าลงัใจกบัพนกังานในหน่วยงาน 

สมคิด บางโม (2546,) ไดใ้หค้วามหมายของค าว่า ขวญั (Morale) หมายถึงความพงึพอใจ
และความตัง้ใจในการปฏิบติังานของบุคคล ที่จะอทุิศทุกสิ่งทุกอย่าง เช่น สติปัญญา  แรงกาย ทรพัย
สิน และเวลา เพื่อตอบสนองความตอ้งการของวตัถุประสงค ์

ถาวร ศรีแก้ว (2549,) ไดใ้หค้วามส าคัญเก่ียวกับขวัญและก าลังใจของผูป้ฏิบัติงาน มี
ความส าคัญในการท างานอย่างยิ่ง องคก์รต่าง ๆ จึงตอ้งท าให้บุคลากรมีขวัญและก าลังใจในการ
ท างานอย่างสงู ทัง้นีเ้พื่อใหบ้คุลากรปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มความสามรถและมีประสิทธิภาพ  

บรสิทุธิ์ อธิจิต (2556,) กลา่วว่า ท่าที่ของบุคคลผูป้ฏิบติังาน ความพงึพอใจในการท างาน 
พฤติกรรมที่เป็นแรงขับภายในที่สะทอ้นใหเ้ห็นถึงการท างานของบุคคลในองคก์รที่มีต่อความตัง้ใจใน
การท างานอย่างสดุความสามารถ เพื่อความส าเร็จขององคก์ร หรือสภาพจิตใจที่จะน าไปสู่การท างาน
อย่างมีระเบียบวินยั มีความเชื่อมั่นใหเ้ป็นน่าเชื่อถือไวว้างใจในการปฏิบติัหนา้ที่นั่นเอง  

นินทรล์ดาว ปานยืน (2560,)กลา่วว่า ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน คือ สภาพจิตใจ 
ทศันคติ ความรูส้กึนึกคิด และภาวะอารมณข์องบุคคลการท างาน สถานศกึษา ภาระงาน และบคุคลใน
หน่วยงาน ซึ่งสะทอ้นออกมาในรูปแบบพฤติกรรมการท างานที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน  

สมบูรณ ์นาควิชยั (2560,) กล่าวว่า ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน คือสภาพจิตใจ 
ความรูส้ึกนึกคิดและภาวะอารมณ์ของครูที่มีต่อสภาพแวดลอ้มในการปฏิบัติงาน โดยแสดงออกเป็น
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ความตัง้ใจ ก าลงัใจความสามคัคีของแต่ละบุคคลหรือกลุม่คนที่มุ่งท างานดว้ยความพยายามและความ
รบัผิดชอบเพื่อใหง้านนัน้บรรลวุตัถุประสงค ์

วรารตัน ์งนัลาโสม (2563,) กลา่วว่า ขวญัและก าลงัใจเป็นปัจจยัส าคญัในการปฏิบติังาน
ของผูป้ฏิบัติงานในหน่วยงานซึ่งทุกหน่วยงาน ตอ้งการใหปั้จจัยส าคัญในการปฏิบัติงานมีขวัญและ
ก าลงัใจในการปฏิบติังานสงู อนัก่อใหเ้กิดความร่วมมือในการท างาน เกิดความจงรกัภกัดีและซื่อสัตย์
ต่อองคก์ร เกิดความสามัคคีและพลงักลุ่มเสริมสรา้งมนุษยส์มัพันธ์ในองคก์รเกิดความคิดสรา้งสรรค์
เพื่อการพฒันาขององคก์ร และสดุทา้ยท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความเชื่อมั่นต่อองคก์รของตน 

Filppo (1967,416-417 อา้งถึงในลัดดา ศรสุวรรณ์, 2556) ใหค้วามหมายค าว่า ขวัญ 
หมายถึง สภาพจิตใจ หรือความรู้สึกของแต่ละบุคคลที่บ่งชี ้ให้เห็นถึง ความตั้งใจที่จะร่วมมือ
ประสานงาน 

Cater V. Good (1973, อา้งถึง วรารตัน ์งนัลาโสม, 2563) ใหค้วามหมายค าว่า ขวัญใน
การปฏิบัติงานของครู หมายถึง ทัศนคติและความรูส้ึกของครูเก่ียวกับหน้าที่ ความรบัผิดชอบ เป้า 
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานที่ดี รวมถึงสภาพจิตใจของครูที่มีต่องาน ซึ่งอาจจะไดร้บัอิทธิพล จาก
ปัจจยัต่าง ๆ เช่นปัจจยัในความเพียงพอของรายได ้สถานภาพ การใหอ้อกจากงาน การลาป่วย การให้
บ าเหน็จบ านาญ การมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและการบริหาร โอกาสกา้วหนา้และสติปัญญา 
การสรา้งสรรค ์ที่เกิดจากการควบคมุการปฏิบติังาน 

กล่าวโดยสรุปขวัญและก าลงัใจ คือ พฤติกรรมที่แสดงออกในรูปแบบของความรูส้ึกที่มี
ต่อการท างาน โดยขวัญและก าลังใจในการท างาน เป็นปัจจัยที่ส  าคัยที่ท าใหเ้กิดแรงผลักดันในการ
ท างาน ทัง้แรงกายและแรงใจ โดยเฉพาะขวญัและก าลงัใจจากผูบ้ริหารที่มีต่อบุคลากรในองคก์ร ซึ่งจะ
ท าใหทุ้กคนนมีความเชื่อมั่นในในการบริหารองคก์รเพื่อใหก้ารปฏิบติังานนัน้ บรรลแุก่เป้าหมาย และมี
ความหวงั มีความสขุ กระตือรือรน้ในการท างาน รวมไปถึงความกา้วหนา้ในสายงานของตนเอง 

2.2 ความสำคัญของขวัญกำลังใจ 
มีนักการศึกษาและนักวิชาการหลายไดท้่านไดแ้สดงความคิดเห็นเก่ียวกับความส าคัญ

ของขวญัและก าลงัใจ ซึ่งจะเห็นไดว้่าความส าคัญและประโยชนข์องขวัญและก าลงัใจ มีความส าคัญ
ต่อบคุลากรในการปฏิบติังานขององคก์รอยู่มาก ดงัเช่น 

เบญจมาศ แดงเพ็ง ไดก้ลา่วว่า ความส าคญัของขวญัและก าลงัใจ จะก่อใหเ้กิดประโยชน์
ในการร่วมมือร่วมใจเพื่อการปฏิบัติงานเสริมสร้างสัมพันธ์อันดีต่อกันในหมู่คณะ เกิดความคิด
สรา้งสรรค ์ในกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ร ท าใหอ้งคก์รมีการพฒันาอย่างต่อเนื่อง และท าใหท้ราบความ
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ตอ้งการของบุคลากรในหน่วยงานตลอดจนถึงขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน (เบญจมาศ แดงเพ็ง, 
2554) 

บริสุทธิ์ อธิจิต ความส าคัญของขวัญและก าลงัใจในการปฏิบติังาน ขวัญและก าลงัใจมี
ลกัษณะเป็นนามธรรมมองไม่เห็น แต่สามารถที่จะสงัเกตไดจ้ากการแสดงออกไม่ว่าจะเป็นแบบกลุ่ม
หรือแบบบุคคล หากหน่วยงานใดมีขวญัและก าลงัใจที่ดี ก็จะแสดงออกมาในลกัษณะที่ผูป้ฏิบติัมีความ
กระตือรือรน้ เอาใสใ่นต่อหนา้ที่ที่ไดร้บัผิดชอบ และพยายามที่สรา้งผลงานออกมาใหเ้ปิดประโยชนแ์ละ
เกิดประสิทธิภาพใหแ้ก่องคก์ร ท านองเดียวกันถา้หน่วยงานใดผูป้ฏิบติัมีขวญัและก าลงัใจที่ต  ่าหรือว่า
ไม่ดีกจะแสดงออกมาในรูปแบบของการท างานที่เฉ่ือยชา ล่าชา้ ขาดความเอาใจใส่ต่องานที่ไดร้บัมอบ
หมานและเกิดผลเสียแก่องคก์ร ดงันัน้ ผูบ้ริหารที่ดีจึงไม่ควรมองขา้มการสรา้งขวญัและก าลงัใจในการ
ท างาน หรือการบ ารุงขวญัและก าลงัใจของบุคลากร รวมทัง้เป็นที่ยอมรบักันทั่วไปว่า ขวญัแลก าลงัใจ
นัน้มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอย่างมากโดยเฉพาะอย่างมากผูป้ฏิบติังานในองคก์รที่
เป็นข้าราชการ ซึ่งถ้าข้าราชการมีขวัญและก าลังใจที่ไม่ดีก็ย่อมน ามาสู่ความเสื่อมและหย่อน
สมรรถภาพในการปฏิบติังานที่จะสง่ผลกระทบต่อประชาชนอย่างมากท่ีสดุ (บรสิทุธิ์ อธิจิต, 2556) 

สมบัติ ปัญญาจิรพงศ ์กล่าวว่า ในการปฏิบัติงานนั้นขวัญและก าลังใจมีความส าคัญ
อย่างยิ่งต่อบทบาทในการบริหารงานทรพัยากรมนุษยใ์นปัจจุบันเป็นอย่างมาก และยังเป็นปัจจัยที่
ส่งผลโดยตรงต่อการท างานของกลุ่มหรือบุคคล เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ ความร่วมมือร่วมใจ
ปฏิบติังาน หากขวัญและก าลงัใจดี บุคคลย่อมมีความพอใจในการปฏิบติังานที่สูงขึน้ หากขวัญและ
ก าลงัใจไม่ดีบุคคลยอมเกิดความทอ้แท ้เบื่อหน่าวย ไม่พอใจในการปฏิบติัหนา้ที่ จะสง่ผลใหก้ระทบต่อ
การบริหารงานในองคก์รได ้ดงันัน้ผูบ้ริหารควรที่จะรูจ้กัการบ ารุงขวญัและก าลงัใจของบุคคลในองคก์ร 
เพื่อที่ไดผ้ลการปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล (สมบติั ปัญญาจิรพงศ,์ 2556) 

วิจิตร อาวะกุล ไดก้ล่าวว่า ขวญัของบุคคลสามารถที่จะแสดงออกมาทางความรูส้ึกหรือ
สภาวะทางจิตใจ ฉะนัน้ผูบ้ริหารจึงควรสังเกตอาการขวัญของพนักงานในดี เพราะหากพบว่าอาการ
ขวญัไม่ดีจะไดร้บัแกห้รือเพิ่มก าลงัขวญัได ้สภาพและอาการต่าง ๆ ของขวญัที่ดีและขวญัไม่ดี สามารถ
สงัเกตไดด้งันี ้

ลกัษณะของอาการที่แสดงว่าขวญัดี 
1. การแสดงออกของบคุคลในการสรา้งบรรยากาศของหน่วยงานแจ่มใสรา่เรงิ 
2. การด าเนินงาน ราบรื่น เรียบรอ้ย ไม่ขดัแยง้ การงานไม่ผิดพลาด ความถกูตอ้ง

แม่นย า เชื่อถือได ้
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3.การท างานของบุคคลสนุกสนาน เพลิดเพลินทัง้งาน มีความตัง้ใจ ความสนใจ
ในการท างาน 

4. สมาชิกในหน่วยงานจะช่วยกนัเสนอแนะ ช่วยชีข้อ้แกไ้ขในการปรบัปรุงงานให้
ดียิ่ง ๆ ขึน้ไป 

5. การวิพากษ์ วิจารณ ์ค าติชม ตลอดจนความคิดเห็นต่าง ๆ เป็นไปดว้ยความ
บรสิทุธิ์ใจเป็นการติชมเพื่อก่อเพื่อสรา้งสรรค ์

6. สมาชิกในห่วยงานมีความเสียสละ เอือ้เฟ้ือพรอ้มที่จะให้ความช่วยเหลือ
หน่วยงานเป็นกรณีพิเศษ นอกเหนือไปจากการท างานประจ า หรือในยามฉกุเฉินเรง่ด่วน 

7. ยอมรับการมอบหมายหน้าที่การงานพิเศษนอกเหนือไปจากหน้าที่  ด้วย
ความภมใูจ เต็มใจและดว้ยความยิม้แยม้แจ่มใส 

8. แมจ้ะมีเหตกุารณผ์ิดปกติบางอย่างเกิดขึน้ก็ตาม สมาชิกในหน่วยงานก็ยังคง
ด ารงสภาพเป็นปกติสขุดีอยู่ตามเดิม 

ลกัษณะอาการท่ีแสดงว่าขวญัไม่ดี 
1.มีอาการหวาดผวา ต่ืนเตน้ เล็ก ๆ นอ้ย ๆ ก็มีการวิพากษ์วิจารณเ์ป็นเรื่องราวใหญ่โต มี

ข่าวลือและการซุบซิบนินทาว่ารา้ยกนั 
2. มีบรรยากาศซบเซา เศรา้สรอ้ย บคุคลไม่ค่อยร่าเรงิแจ่มใสมกัแสดงอาการมึนชา บึง้ตึง 

เฉ่ือยชา หงอยเหงาในการปฏิบติัตนเพิ่มขึน้เรื่อย ๆ 
3. มีการขาดลา มาสาย เพิ่มขึน้ผิดปกติโดยเฉพาะอย่างยิ่งในขณะที่มีงานปริมาณมากที่

ตอ้งท า 
4. การท างานผิดพลาด ไม่แน่นอน เชื่อถือไม่ไดแ้ละมีอาการผิดปกติไปจากเดิม 
5. มีการลาออก หรือโยกยา้ยงานในอตัราที่เพิ่มมากขึน้อย่างผิดปกติ 
6. ขาดความสามัคคีในหน่วยงาน มีการทะเลาะเบาะแวง้แก่งแยง้ชิงดีกัน อิจฉาริษยา

กระทบกระทั่งกนัในระหว่างบรรดาสมาชิกของหน่วยงาน 
7. ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ความเฉยเมย ไม่สนใจ เย็นช้าต่อผู้บังคับบัญชา พยายาม

หลีกเลี่ยงไม่พบปะหรือเดินสวนกนั ไม่ค่อยอยากจะสบตาหรือมองหนา้ เมื่อมีการพดูคยุการสนทนาจะ
เป็นการถามค าตอบค า 

8.  แสดงอาการแข็งกรา้ว กระดา้งกระเด่ือง ไม่สภุาพ แต่งานไม่เสรจ็สกัที งานเสรจ็ชา้เดิน
ไปเดินมา ไม่ตัง้ใจท างานอย่างจรงิจงั 

9.  แสดงอาการไม่สนใจงาน หรือไม่เอาใจใสเ่พื่อนรว่มงาน 
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10. มกัแสดงประหนึ่งว่าท างาน และมีเวลายุ่งตลอดเวลา แต่งานไม่เสร็จสกัที งานเสร็จ
ชา้เดินไปเดินมา ไม่ตัง้ใจท างานอย่างจรงิจงั 

11. มีการรอ้งทกุข ์บตัรสนเท่หม์ากผิดปกติ 
12. บคุคลมกัแสดงออกทางอารมณไ์ม่ดี หงดุหงิด วิพากษว์ิจารณใ์นเรื่องหยมุหยิม 

วรารัตน์ งันลาโสม ให้ความสำคัญของขวัญและกำลังใจ ว่า หากบุคคลมีขวัญและกำลังใจใน
การปฏิบัติงานสูง ย่อมก่อให้เกิดประโยชน์อย่างสูงสุดในงานที่รับผิดชอบ หากบุคคลมีขวัญและ
กำลังใจต่ำ ย่อมก่อให้เกิดผลเสีย และอาจจะส่งผลกระทบในเชิงลบ ทั้งระยะสั้นและระยะยาวต่องาน
ที่ปฏิบัติอย่างคาดไม่ถึง 

โชติมา ธุวังควัฒน์ กล่าวถึง วิธีการขวัญและกำลังใจของผู้ปฏิบัติงานมีวิธีที ่สำคัญ 3 วิธี 
ได้แก่ 

1. การสงัเกตการณ ์(Observation) เป็นวิธีการท่ีง่ายและใชไ้ดผ้ลมากที่สุด ซึ่งผูบ้ริหาร
สามารถปฏิบติัการไดอ้ย่างกวา้งขวางเพราะผูบ้งัคบับญัชามีอ านาจในการปกครองและควบคมุงานอยู่
แลว้ การสงัเกตอาจจะท าไดโ้ดยอาศัยการร่วมสนทนา หรือสงัเกตจากการปฏิบัติงาน ดูพฤติกรรมที่
แสดงออกแลว้น าขอ้มลูที่ไดม้าวิเคราะห ์จะท าใหท้ราบถึงภาวะของขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน
ไดอ้ย่างแน่นอนแต่ขอ้ควรระวงัก็คือการแสดงออกของพฤติกรรมของคนบางคนอาจจะเป็นการแกลง้ท า
หรือเสแสรง้ไม่ไดท้ าออกมาดว้ยความจรงิใจ 

2. การสมัภาษณ ์(Interview) เป็นอีกวิธีที่ช่วยใหฝ่้ายบริหารสามารถวดัขวญัและก าลงัใจ
ของบคุลากร รวมทัง้เป็นเครื่องมือของผูบ้ริหารที่ก่อใหเ้กิดประโยชนแ์ก่ตวัเองไดม้าก การสมัภาษณเ์ป็น
แบบเครื่องมือมาตราฐาน คือการใชแ้บบสอบถามหรือค าถามเพื่อใชใ้นการสมัภาษณ ์ใชแ้บบฟอรม์
บนัทกึการสมัภาษณโ์ดยไม่ตอ้งมีฟอรม์ ทัง้นีข้ึน้อยู่กบัสถานการณแ์ละความเหมาะสม 

3. การออกแบบสอบถาม (Questionnaires) วิธีนีเ้รียกว่าเป็นการส ารวจทศันคติ (Attitude 
survey) ของผูป้ฏิบติังานโดยอาศยัแบบสอบถามที่ก าหนดขึน้มาล่วงหนา้ เพื่อใหรู้ถ้ึงท่าทีของขวญัและ
ก าลงัใจของพนกังาน อาจมีทางเลือกท าได ้2 ทางคือ อาจจา้งผูเ้ชี่ยวชาญจากภายนอกมาท าการส ารวจ 
หรืออาจท าเองโดยพนักงานในหน่วยงานที่ไดร้บัผิดชอบ และระยะเวลาเวลาที่นิยมท ากันควรมีการ
ส ารวจปีละครัง้ โดยส่วนมากองคก์รจะเป็นผูจ้า้งผูเ้ชี่ยวชาญมาจากภายนอกมาท าการส ารวจ เพราะ
ผูต้อบแบบสอบถามจะเกิดความเชื่อมั่นและไม่เกรงใจในค าตอบจะตอบดว้ยค าตอบที่ตรงไปตรงมา 
และจะรูส้ึกปลอดภยัในค าตอบและรูส้ึกเชื่อมั่นว่า ค าตอบนัน้จะถูกเก็บเป็นความลบั (ชฎิล อินทรร์กัษ์, 
2561) 

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ ได้กล่าวว่า การศึกษาเกี่ยวกับขวัญและกำลังใจมีการวัดได้ 2 
ลักษณะ คือ 
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1.การวัดแบบอัตนัย (Subjective measurement) การวัดขวัญที่ เป็นอัตนัยเป็นการ
ทดสอบกลุ่มและความสมัพันธภ์ายในกลุ่มเรียกว่าสงัคมมิติ (Sociometry) ใชศ้ึกษาพฤติกรรมในกลุ่ม
ความมุ่งหมายของการใชส้งัคมมิติก็เพื่อการศึกษาถึงการยอมรบัและไม่ยอมรบั ความชอบและไม่ชอบ 
ในระหว่างสมาชิกในกลุม่วิธีการที่ใชเ้ป็นการถามสมาชิกแต่ละคนใหบ้อกชื่อเพื่อนในกลุ่มที่ตนชอบและ
ที่ตนไม่ชอบ ในพฤติกรรมที่แตกต่างกันไป และถูกน าไปใชใ้นธุรกิจอุตสาหกรรมเพื่อการศึกษาการ
ท างานในกลุ่มวิธีการท างานของสังคมมติใหแ้ต่ละคนในกลุ่มเขียนชื่อบุคคลในกลุ่มที่เขาคิดว่าเป็น
พนักงานที่ดี เป็นหัวหนา้ที่ดี เป็นคนที่มีความยุติธรรมต่อทุกฝ่าย แลว้น าชื่อที่เขียนมาโยงกันเป็นผัง
เชื่อมโยงบุคคลที่เป็นหวัหนา้งานจริง ๆ และเมื่อไดร้บัการเลือกหวัหนา้แสดงใหเ้ห็นถึงว่าบุคคลนัน้เป็น
หวัหนา้จริง ๆ และเมื่อไดร้บัการเลือกเป็นหัวหนา้ แสดงว่าเป็นบุคคลนัน้เป็นหัวหนา้ในทุกสถานการณ ์
ถา้เขาเป็นหวัหนา้จริง แต่การท าสงัคมมติสมาชิกในกลุ่มเลือกผูอ่ื้นเป็นหวัหนา้บุคคลที่ไดร้บัการเลือกก็
เป็นดาวของกลุ่มบางคนไม่ไดร้บัเลือกเลยเป็นลกัษณะคนที่ถูกทอดทิง้จากกลุม่ 

2.การวดัแบบปรนยั (Objective measurement) นอกจากการใชส้งัคมมติดังกล่าวก็ไดม้ี
การวดัขวญัโดยใชแ้บบสอบถาม ซึ่งวดัเก่ียวกบัเจตคติเป็นการวดัแบบเชิงปรมิาณ การวดัขวญัมกัจะใช้
ควบคู่กนัไประหว่างสงัคมมติและแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่าเจตคติ รวมทัง้การสมัภาษณจ์ะ
ช่วยใหว้ัดขวัญไดดี้ ตัวบ่งชีเ้ก่ียวกับขวัญต ่าจะบอกไดจ้ากการนัดหยุดงาน การลาออก การขาดงาน 
ความเบื่อหน่ายในการท างาน และผลผลิตต ่า 

อาจกล่าวไดว้่า แนวคิดเก่ียวกับการวัดขวญัและก าลงัใจ คือเครื่องมือวัดและตรวจสอบ
สภาพขวญัและก าลงัใจในการท างานของบุคคลในองคก์าร ขวญัและก าลงัใจ มีความส าคญัที่จะท าให้
งานเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลอย่างสงูที่สดุ ท าใหม้ีความตัง้ใจ กระตือรือตน้ในการท างาน และ
ความเชื่อมั่นในการท างาน ดังนัน้ผูบ้ริหารที่ดี จึงตอ้งมีวิธีการในการท่ีจะวัดหรือท าใหท้ราบถึงระดับ
ขวญัและก าลงัใจในการท างาน โดยขวญัองคป์ระกอบแห่งพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานที่แสดงออกมาใน
รูปแบบความรูส้ึกที่มีต่อการท างาน นั่นแสดงว่าลกัษณะที่แสดงออกมาในรูปแบบพฤติกรรม อาจจะใช้
เครื่องมือในการวัด ดังนี ้การสัมภาษณ์ การสังเกต การตอบแบบสอบถาม และจากการเก็บบันทึก
ขอ้มลูจากกลุ่มงานต่าง เพื่อประกอบขอ้มูลในการวัดขวัญและก าลงัใจในการท างาน (ชาคริสต ์เลิศเต
ชะจิรานนท,์ 2565) 

2.3 ทฤษฎีของขวัญกำลังใจ 
ทฤษฎีสองปัจจัย (Two – Favtor Theory) เฮอรซ์เบิรก์ (Herzberg) ได้พัฒนาทฤษฎีที่

เก่ียวขอ้งกบัขวญัและก าลงัใจ ชื่อว่า ทฤษฎ๊สองปัจจยั (Two – Favtor Theory) ทฤษฎีนีไ้ดม้ีการพัฒนา 
ในปี ค.ศ.1950-1959 (ศิริวรรณ เสรีรตัน์, 2550) ไดเ้สนอว่า แรงจูงใจในการท างานเป็นผลมาจาก
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ธรรมชาติของตัวงาน มิได้มาจากรางวัลภายนอกแต่อย่างใด แนวคิดของทฤษฎีนี ้เป็นผลมาจาก
การศึกษาความพึงพอใจในการท างานแรงจูงใจในการท างาน (Satisfaction) และไปยังไม่พึงพอใจใน
การท างาน (Satisfaction) ของคนเกิดขึน้จากกลุ่มปัจจัยที่แยกจากกันทัง้ 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ ปัจจยัป้องกัน 
(Hygiene factors) และปัจจยัจงูใจ (Motivator Factors)  หรือกลา่วไดว้่า ทฤษฎี 2 ปัจจยั ประกอบดว้ย 
1) ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยัที่เป็นตวักระตุน้ในการท างาน และ 2) ปัจจยัอนามยัหรือปัจจยัที่ช่วยลดความ
ไม่พงึพอใจในการท างาน โดยมีรายละเอียดดงันี ้

2.3.1 ปัจจัยจูงใจหรือปัจจยัที่เป็นตัวกระตุน้ในการท างาน (Motivator Factors) 
เป็นปัจจยัภายในหรือความตอ้งการภายในของพนกังานที่มีอิทธิพลในการสรา้งความพึงพอใจใน
การท างาน เป็นปัจจยัโดยตรง เป็นกลุ่มปัจจยัที่เป็นตวักระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติังานท างานดว้ยความพึง
พอใจ และเป็นปัจจยัที่น าไปสูท่ศันคติทางบวกและการจงูใจที่แทจ้รงิ ประกอบดว้ยปัจจยัทัง้ 5 ดา้น 
ไดแ้ก่ 

2.3.1.1 ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) คือการที่สามารถท างาน
ไดป้ระสบความส าเร็จ บรรลเุป้าหมาย การมีส่วนร่วมในการท างานของหน่วยงานหรือองคก์ร หรือ
มีความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ รูจ้กัการป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึน้หรือหาทางออกของ
ปัญหา เกิดความรูส้กึพอใจในความส าเรจ็นัน้ ไดแ้ก่ การใชค้วามรูท้างวิชาการในการปฏิบติังานให้
ส  าเรจ็เปา้หมายที่ก าหนดไว ้

2.3.1.2 การไดร้บัความยอมรบั (Rccognition) คือการไดร้บัความยอมรบันบั
ถือจากบคุคลรอบขา้งหรือผูร้ว่มงาน ไดร้บัการยกย่องชมเชยในความรูค้วามสามารถ รวมทัง้การให้
ก าลังใจหรือการแสดงออกอ่ืน ๆ ที่แสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ ได้แก่ ความ
ภาคภูมิใจในการท างาน ไดร้บัการยกยย่องชมเชยจากองคก์ร ไดร้บัการยอมรบัจากเพื่อน และการ
มีเกียรติ ศกัดิศ์รีในอาชีพ เป็นตน้ 

2.3.1.3 ความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน (Advancement) หรือโอกาสในการ
เติบโต (Possibillity of Growth) คือการมีโอกาสได้ก้าวขึน้ต าแหน่งที่สูงขึน้ การไดร้บัการเลื่อน
ต าแหน่งเมื่อปฏิบัติงานส าเร็จ การมีโอกาสได้ไปศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมหรือการได้รับการ
ฝึกอบรม ซึ่งจะเป็นแรงจงูใจใหบ้คุลากรในองคก์รอยากท างาน เป็นตน้ 

2.3.1.4 ลกัษณะงานที่ท า (Work Itself) คือความน่าสนใจของงาน ตอ้งอาศยั
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีความส าคัญ มีคุณค่า เป็นงานที่ต้องใช้ความคิด มี ความท้าทาย
ความสามารถในการท า มีความอิสระในการท างาน งานที่ท าเป็นงานที่ตนเองถนัดและมีความรู้
พอที่จะสามารถปฏิบติังานที่ไดร้บัมอบหมาย 
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2.3.1.5 ความรบัผิดชอบ (Responsibility) คือมีโอกาสไดร้บัมอบหมายงาน
หรือมีส่วนร่วมในงานที่ไดร้บัมอบหมาย ไม่โดนการควบคุมมากจนเกินไปหรือขาดอิสระในการ
ท างาน ได้แก่ ความเหมาะสมของปริมาณ การได้รับความเชื่อถือและไว้วางใจในงานที่ได้
รบัผิดชอบและไดร้บัมอบหมายงานที่ส  าคญั เป็นตน้ 

2.3.2 ปัจจัยอนามัยหรือปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน 
(Maintenace or Hygiene Fartor) เป็นปัจจัยที่ไม่เก่ียวขอ้งกับงานโดยตรง เป็นเพียงสิ่งที่ช่วยให้
พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน แต่ทั้งนีไ้ม่ได้หมายความว่า ถ้าให้ปัจจัยเหล่านี ้
พนกังานจะเกิดความพงึพอใจในการท างาน ซึ่งประกอบดว้ยปัจจยั 10 ดา้น ไดแ้ก่ 

2.3 .2 .1  นโยบายการบริหารของหน่วยงาน (Company Policy and 
Administration) คือการคือการจดัการบริหารและการบริหารขององคก์ร การติดต่อสื่อสารภายใน
องคก์ร ไดแ้ก่ นโยบายของหน่วยงาน ขอ้บงัคบัของหน่วยงาน การปฏิบติัของหน่วยงาน มีการแบ่ง
งานที่ไม่ซบัซอ้น มีความยุติธรรมในการบริหารงาน มีแนวทางปฏิบติัอย่างชดัเจนและมีการแจง้ถึง
นโยบายใหท้ราบอย่างชดัเจน 

2.3.2.2 การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision) คือลักษณะ
การบังคับบัญชาของหัวหน้างาน การแบ่งสายงานที่ชัดเจน การกระจายอ านาจ การให้การ
ตัดสินใจ  การใหค้ าแนะน าแก่ผูใ้ตบ้งัคับบญัชาหรือผูป้ฏิบัติงาน การดูแลในสายงาน การรบัฟัง
ขอ้คิดเห็น ขอ้เสนอแนะ การสอนงาน 

2.3.2.3 ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน ( Interpersonal Relations with 
Supervision) หมายถึง การแสดงความสมัพนัธ์อันดีกับหัวหนา้งาน  ทัง้ภาษาทางกาย หรือกิริยา 
มารยาท สามารถท างานร่วมกนัไดเ้พื่อใหไ้ปถึงผลลพัธ์ที่ไดต้ัง้เอาไวข้ององคก์ร มีความจริงใจต่อ
กนั ใหค้วามรว่มมือในการท างานรว่มกนั 

2.3.2.4 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ( Interpersonal Ralations with 
Peers) หมายถึงการติดต่อ ไม่ว่าจะเป็นกิริยา มารยาท ร่วมไปถึงการแสดงออกของสีหนา้ท่าทาง 
วาจาที่ดีต่อกนั เช่น ความสนิทสนม ความจรงิใจ รวามรว่มมือ และการไดร้บัความช่วยเหลทอจาก
เพื่อนรว่มงาน 

2.3.2.5 ความสัมพันธ์กับผูใ้ตบ้ังคับบัญชา ( Interpersonal Ralations with 
supervision) หมายถึงการแสดงออกดว้ยท่าทาง กิริยา มายาท การใหเ้กียรติซึ่งกันและกัน การ
พดูจาดว้ยสภุาพ รูจ้กับทบาทและหนา้ที่ของตนเอง เขา้ใจกนัซึ่งกนัและกนั เช่น ใหเ้คารพต่อกนั มี
ความสมัพนัธท์ี่ดีใหค้วามช่วยเหลือต่อกนั 
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2.3.2.6 ต าแหน่งงาน (Status) คือ หน้าที่และบทบาทที่ได้รับผิดชอบต่อ
ต าแหน่งที่ไดร้บัมอบหมาย ทกุ ๆ ต าแหน่งมีความส าคญักบัองคก์ร 

2.3.2.7 ความมั่นคงในการท างาน (Job Security) หมายถึง ความรูส้ึกของ
บุคคลที่มีต่อความมั่นคงในการท างาน มีความมั่นคงในหน้าที่การงาน มีบทบาทละหน้าที่ที่ได้
ปฏิบติังานที่ไดร้บัมอบหมาย 

2.3.2.8 ชีวิตส่วนตัว (Personal Life) คือ คือความเป็นส่วนตัวหรือบทบาท
เวลาหลงัจากปฏิบติังาน เช่น การมีเวลาสว่นตวั ความสะดวกในการเดินทางมาท างาน 

2.3.2.9 สภาพการท างาน (Working Conditions) คือ สภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน สถานที่ตัง้ขององคก์ร เสียงรบกวน บรรยากาศในการท างาน อปุกรณเ์ครื่องมือต่าง ๆ สิ่ง
เหลา่นีม้ีผลกระทบต่อผูป้ฏิบติังานและเป็นสิ่งที่ท าใหเ้กิดความพงึพอใจต่อการท างาน 

2.3.2.10 ค่าตอบแทน (Compensations) และสวัสดิการ (Welfares) คือ
ผลตอบแทนที่องค์กรจ่ายให้แก่พนักงานส าหรับการท างานให้องค์กร ไม่ว่าจะเป็นในรูปแบบ
เงินเดือน ค่าจา้ง รวมไปถึงการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานที่เหมาะสมกับงานที่ท า โดยการ
เลื่อนขัน้เงินไปเดือนเป็นไปอย่างยติุธรรม รวมถึงรางวลัที่ใหก้บัพนกังานที่เป็นผลมาจากการท างาน 
หรือสวสัดิการดา้นสขุภาพ สวสัดิการครอบครวั ประกนัชีวิต วนัหยดุพกัผ่อน เป็นตน้ 

ทั้งนี้จากทฤษฎีสองปัจจัยของ เฟรเดริก เฮอร์เบิร์ก (Frederick Herberg’s Two – Factor 
Theory) ดังกล่าวข้างต้น สามารถแสดงความสัมพันธ์ของปัจจัยจูงใจและปัจจัยอนามัย ดังนี้ 
  



  25 

 

ภาพประกอบ 2 แสดงความสมัพนัธข์องปัจจยัจงูใจและปัจจยัอนามยัตามทฤษฎีสองปัจจยัของ  

(Frederick Herberg’s Two – Factor Theory) 

ปัจจัยควบคุมที่กล่าวมาข้างต้นนี้ ถ้าเม่ือใดปัจจัยจูงใจ (Motication Factors) ลดลงต่ำกว่า
ระดับที่ควรจะเป็นอย่างมาก ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทำงานก็จะลดต่ำลงไปด้วย และ
ในทางกลับกัน ถ้าเม่ือใดที่ปัจจัยอนามัย (Hygiene Factors) ลดต่ำลงกว่าระดับท่ีควรจะเป็นหรือขาด
ไป ก็จะทำให้พนักงานเกิดความไม่พอใจในการปฏิบัติงาน เกิดความเบื่อหน่ายในการทำงาน ท้อถอย
ในการทำงานหรือว่าหมดกำลังใจในการทำงาน จนเป็นสาเหตุที่จะทำให้พนักงานลาออกจากงาน 

2.3.3 ขวัญกำลังใจและคุณภาพในการทำงาน 

 

ภาพประกอบ 3 ขวญัก าลงัใจและคณุภาพในการท างาน 
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2.3.3.1 ขวัญกำลังใจในระดับสูง – คุณภาพในการทำงานที่สูง 
พนกังานที่มีขวญัก าลงัใจในระดบัสงูมีแนวโนว้ที่คณุภาพในการท างานที่มากขึน้การรบัรู ้

ถึงเปา้หมายสว่นบุคคลหรือเปา้หมายขององคก์รรวมไปถึงการใหร้างวลัและการยกย่องเชิดชู 
2.3.3.2 ขวัญกำลังใจในระดับสูง – คุณภาพในการทำงานที่ต่ำ 

พนักงานที่มีขวัญก าลงัใจในระดับสูงแต่มีคุณภาพในการท างานที่ต  ่าเนื่องจากมีปัจจัย
สว่นบคุคลเขา้มาเก่ียวขอ้งอีกทัง้ยงัขาดทรพัยากรที่จ  าเป็นต่อการท างานรวมไปถึงระบบการจดัการที่ไม่
มีคณุภาพโครงสรา้งองคก์รที่ไม่เป็นระเบียบอาจจะส่งผลใหค้ณุภาพในการท างานต ่าแต่ขวัญก าลงัใจ
สงู 

2.3.3.3 ขวัญกำลังใจในระดับต่ำ - คุณภาพในการทำงานที่สูง 
สถานการณน์ีเ้กิดขึน้ไดใ้นช่วงเวลาสัน้ ๆ สาเหตุที่ท าใหข้วัญก าลงัใจต ่าแต่คุณภาพใน

การท างานสงู ไดแ้ก่ การใชเ้ครื่องจกัรที่มีการคณุภาพในการค านวณผลผลิตที่ตกตามความตอ้งการ 
2.3.3.4 ขวัญกำลังใจในระดับต่ำ – คุณภาพในการทำงานที่ต่ำ 

ขวัญก าลงัใจระดับต ่าส่งผลกระทบต่อคุณภาพในการท างานต ่ารวมไปถึงผลผลิตที่ต  ่า
กว่ามาตรฐานไม่ตรงตามความตอ้งการในงาน 

ดังนั้น ผู้บริหารมีความจำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องจัดหาปัจจัยทั้งสองกลุ่มนี้มา เพื่อตอบสนอง
ความต้องการของพนักงานอย่างเหมาะสม เป็นการสร้างแรงจูงใจและช่วยขจัดความรู้สึกที่ไม่พอใจใน
การทำงานของพนักงานให้หมดไป ทำให้พนักงานในองค์กรเกิดความพึงพอใจในการทำงาน มีความรัก
และผูกพันกับองค์กร เกิดความร่วมมือร่วมแรงร่วมใจในการทำงานอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ช่วยให้องค์กรเดินหน้า เติบโตและพัฒนาอย่างก้าวกระโดดจนไปถึงเป้าหมายที่ได้วางไว้ 

2.4 องค์ประกอบของขวัญกำลังใจ 
องคป์ระกอบของขวัญก าลังใจที่กล่าวถึงในที่นี ้มีจุดมุ่งหมายเพื่อหาข้อสรุปเก่ียวกับ

องคป์ระกอบของขวัญและก าลังใจ และน าไปใช้ในกอบแนวคิดการวิจัยโดยผู้วิจัยไดท้ าการศึกษา 
วิเคราะหแ์ละสงัเคราหจ์ากเอกสารงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง ดงันี ้

ลดัดาน ศรสวุรรณ ์(2556,) ไดท้ าการวิจยั เรื่อง ปัจจยัที่สง่ผลต่อขวญัและก าลงัใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานองค์กร ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต อ าเภอเมือง จังหวัดอุตรดิตถ์ โดยแบ่ง
องคป์ระกอบขวญัและก าลงัใจไดท้ัง้หมด 9 ดา้น ดงันี ้ 

1. ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างผูบ้งัคบับญัชา 
2. ดา้นความมั่นคงในงาน 
3. ดา้นสวสัดิการของหน่วยงาน 
4. ดา้นสภาพการปฏิบติังาน 
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5. ดา้นความยติุธรรมในหน่วยงาน 
6. ดา้นความรูค้วามสามารถความเหมาะสมกบัต าแหน่งที่ปฏิบติังาน 
7. ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ที่การงาน 
8. ดา้นความพอเพียงของเงินเดือนและรายไดพ้ิเศษ 
9. ดา้นความพงึพอใจในงาน 

(อบลรัตน์ ชุณหพันธ์ , 2558) ได้ทำการวิจัย เรื ่อง การศึกษาขวัญและกำลังใจในการ
ปฏิบัติงานของครูการศึกษานอกโรงเรียน สังกัดสำนักงานการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัย โดยแบ่งองค์ประกอบของขวัญและกำลังใจได้ทั้งหมด 7 ด้าน ดังนี้  

1. ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
2. โอกาสและความกา้วหนา้ 
3. ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 
4. ความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน 
5. สภาพการท างาน 
6. ความมั่นคงในการท างาน 
7. ความส าเรจ็ในการท างาน 

สันธยา นันทพรหม ได้ทำการวิจัย เรื่องการศึกษาการสร้างขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติ
ของข้าราชการและบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎเพชรบูรณ์ โดยแบ่งองค์ประกอบขวัญและกำลังใจได้
เป็น 5 ด้าน ดังนี้ (สันธยา นันทรพรหม, 2558) 

1. ดา้นนโยบายและการบรหิารงาน 
2. ดา้นโอกาสที่จะไดร้บัความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน 
3. ดา้นความมั่นคงในงาน 
4. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
5. ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 

อรรคพร จอมคำสิงห์ ได้ทำการวิจัย เรื่องขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
ท่าใหม่ “พลูสวัสดิ์ราษฎรนุกูล” สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกมัธยมศึกษา เขต 17 จันทบุรี โดย
แบ่งองค์ประกอบขวัญและกำลังใจได้เป็น 5 ด้าน ดังนี้ (อรรคพร จอมคำสิงห์, 2559) 

1. ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 
2. ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน 
3. ดา้นสวสัดิการ 
4. ดา้นสภาพการปฏิบติังาน 
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5. ดา้นสขุภาพทัง้กายและจิตใจของผูป้ฏิบติังาน 
พเยาว์ หมอเล็ก ได้ทำการวิจัย เรื ่องขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานของครูในสังกัด

องค์กรปกครองอำเภอเมือง จังหวัดยะลา โดยแบ่งองค์ประกอบของขวัญและกำลังใจ ได้เป็น 10 ด้าน 
ดังนี้ (พเยาว์ หมอเล็ก, 2560) 

1. ดา้นนโยบายและการบรหิาร 
2. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
3. ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล 
4. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
5. ดา้นความมั่นคงและความปลอดภยั 
6. ดา้นความส าเร็จ 
7. ดา้นการยกย่องในความส าเร็จ 
8. ดา้นงานที่ทา้ทาย 
9. ดา้นความรบัผิดชอบเพิ่มขึน้ 
10.ดา้นการเจรญิเติบโตและพฒันา 

วรารัตน์ งันลาโสม ได้ทำการวิจัย เรื ่องขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ราชการและครูอันตราจ้างในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 23 โดยแบ่ง
องค์ประกอบของขวัญและกำลงใจ ได้เป็น 7 ด้าน ดังนี้ 

1. ดา้นความส าเร็จ 
2. ดา้นการยอมรบันบัถือ 
3. ดา้นการพฒันาตนเอง 
4. ดา้นสภาพการท างาน 
5. ดา้นความมั่นคงปลอดภยั 
6. ดา้นการด ารงชีพ 
7. ดา้นความรกัใครผ่กูพนั 

ฟิลโป (Flippo, 1961 อ้างถึงใน ณัฐติกร สังข์ธูป, 2560 น.29) กล่าวถึง ความต้องการ 
(Need) ความต้องการ ของคนในองค์กรธุรกิจนั้น มีอยู่ 7 ประการ ซึ่งถือได้ว่าปัจจัยของขวัญและ
กำลังใจ โดยแบ่งองค์ประกอบ ได้ 7 ด้าน ดังนี้ (Flippo, 1961) 

1. เงินเดือน 
2. ความปลอดภยัในการท างาน 
3. การมีเพื่อนรว่มงานที่ดี 
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4. การไดร้บัความไวว้างใจที่จะปฏิบติัหนา้ที่ใหล้ลุ่วง 
5. การไดป้ฏิบติังานที่มีความส าคญั 
6. โอกาสกา้วหนา้ 
7. สถานที่ท างานที่สะดวกสบาย ปลอดภยัและมีสิ่งดงึดดูใจต่าง ๆ 

มูท แอน์ โรเบิต (Moore & Robert, 1962 อ้างถึงใน ฉวีวรรณ เอี่ยมพญา , 2559 น.23) 
กล่าวถึง ขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานไว้ว่า ปัจจัยที ่มีอิทธิพลต่อขวัญและกำลังใจในการ
ปฏิบัติงาน โดยแบ่งองค์ประกอบขวัญและกำลังใจ ได้เป็น 14 ด้าน ดังนี้ 

1. ปรมิาณงาน 
2. สภาพในการท างาน 
3. ค่าจา้ง 
4. ค่าตอบแทน 
5. สมัพนัธภาพกบัเพื่อนรว่มงาน 
6. สมัพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา 
7. ความเชื่อมั่นต่อระบบการบริหาร 
8. ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชา 
9. ประสิทธิภาพของการบรหิารงาน 
10. การติดต่อสื่อสาร 
11. สถานภาพและการยอมรบั 
12. ความมั่งคงในงานและการยอมรบัสมัพนัธภาพในการท างาน 
13. การไดร้บัการยอมรบั 
14. โอกาสกา้วหนา้ 

เฟรดดิก เฮอร์เบิก (Frederick Herzberg, 1964 อ้างถึงใน อรรคพร จอมคำสิงห์, 2559 น.
14) เป็นผู้กำหนดทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์เบิร์ก (Two – Factor Theory) ทฤษฎีสองปัจจัยได้ศึกษา
จากนักบัญชีและวิศวกรจำนวน 200 คน เฮอร์เบิร์กมุ่งความสนใจที่องค์ประกอบ 2 ชุด ด้วยกัน คือ 
องค์ประกอบความพึงพอใจและไม่พึงพอใจ จากการศึกษาพบว่าองค์ประกอบสำคัญที่ทำให้เกิด
ความสุขในการทำงานมีอยู่ 2 ประการดังนี้ 

1. ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที่ เป็นตัวกระตุ้นในการท างาน (Motivator Factors) มีอยู่ 5 
ประการ ดงันี ้

  1.1 ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) คือการที่สามารถท างานได้
ประสบความส าเร็จ บรรลเุป้าหมาย การมีส่วนร่วมในการท างานของหน่วยงานหรือองคก์ร หรือมี



  30 

ความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ รูจ้ักการป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึน้หรือหาทางออกของ
ปัญหา เกิดความรูส้กึพอใจในความส าเรจ็นัน้ ไดแ้ก่ การใชค้วามรูท้างวิชาการในการปฏิบติังานให้
ส  าเรจ็เปา้หมายที่ก าหนดไว ้

 1.2 การไดร้บัความยอมรบั (Rccognition) คือการไดร้บัความยอมรบันบัถือจาก
บุคคลรอบข้างหรือผู้ร่วมงาน ได้รับการยกย่องชมเชยในความรูค้วามสามารถ รวมทั้งการให้
ก าลังใจหรือการแสดงออกอ่ืน ๆ ที่แสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ ได้แก่ ความ
ภาคภูมิใจในการท างาน ไดร้บัการยกยย่องชมเชยจากองคก์ร ไดร้บัการยอมรบัจากเพื่อน และการ
มีเกียรติ ศกัดิศ์รีในอาชีพ เป็นตน้ 

1.3 ความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน (Advancement) หรือโอกาสในการเติบโต 
(Possibillity of Growth) คือการมีโอกาสไดก้้าวขึน้ต าแหน่งที่สูงขึน้ การไดร้บัการเลื่อนต าแหน่ง
เมื่อปฏิบติังานส าเร็จ การมีโอกาสไดไ้ปศึกษาหาความรูเ้พิ่มเติมหรือการไดร้บัการฝึกอบรม ซึ่ งจะ
เป็นแรงจงูใจใหบ้คุลากรในองคก์รอยากท างาน เป็นตน้ 

1.4 ลักษณะงานที่ท า (Work Itself) คือความน่าสนใจของงาน ต้องอาศัย
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีความส าคัญ มีคุณค่า เป็นงานที่ต้องใช้ความคิด มีความท้าทาย
ความสามารถในการท า มีความอิสระในการท างาน งานที่ท าเป็นงานที่ตนเองถนัดและมีความรู้
พอที่จะสามารถปฏิบติังานที่ไดร้บัมอบหมาย 

1.5 ความรบัผิดชอบ (Responsibility) คือมีโอกาสไดร้บัมอบหมายงานหรือมี
ส่วนร่วมในงานที่ไดร้บัมอบหมาย ไม่โดนการควบคุมมากจนเกินไปหรือขาดอิสระในการท างาน 
ไดแ้ก่ ความเหมาะสมของปริมาณ การไดร้บัความเชื่อถือและไวว้างใจในงานที่ไดร้บัผิดชอบและ
ไดร้บัมอบหมายงานที่ส  าคญั เป็นตน้ 

2. ปัจจัยอนามัยหรือปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน (Maintenace or 
Hygiene Fartor) มี 10 ประการ ดงันี ้

2.1 นโยบายการบริหารของหน่วยงาน (Company Policy and Administration) 
คือการคือการจัดการบริหารและการบริหารขององคก์ร การติดต่อสื่อสารภายในองคก์ร ไดแ้ก่ 
นโยบายของหน่วยงาน ข้อบังคับของหน่วยงาน การปฏิบัติของหน่วยงาน มีการแบ่งงานที่ไม่
ซบัซอ้น มีความยุติธรรมในการบริหารงาน มีแนวทางปฏิบติัอย่างชดัเจนและมีการแจง้ถึงนโยบาย
ใหท้ราบอย่างชดัเจน 

2.2 การบงัคบับญัชาและการควบคมุดูแล (Supervision) คือลกัษณะการบงัคับ
บญัชาของหวัหนา้งาน การแบ่งสายงานที่ชดัเจน การกระจายอ านาจ การใหก้ารตดัสินใจ  การให้
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ค าแนะน าแก่ผู ้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ปฏิบัติงาน การดูแลในสายงาน การรับฟังข้อคิดเห็น 
ขอ้เสนอแนะ การสอนงาน 

2.3 ความสมัพันธ์กับหัวหนา้งาน (Interpersonal Relations with Supervision) 
หมายถึง การแสดงความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้างาน  ทั้งภาษาทางกาย หรือกิริยา มารยาท 
สามารถท างานร่วมกันไดเ้พื่อใหไ้ปถึงผลลัพธ์ที่ไดต้ั้งเอาไวข้ององคก์ร มีความจริงใจต่อกัน ให้
ความรว่มมือในการท างานรว่มกนั 

2.4 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ( Interpersonal Ralations with Peers) 
หมายถึงการติดต่อ ไม่ว่าจะเป็นกิริยา มารยาท รว่มไปถึงการแสดงออกของสีหนา้ท่าทาง วาจาที่ดี
ต่อกัน เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ รวามร่วมมือ และการไดร้บัความช่วยเหลทอจากเพื่อน
รว่มงาน 

2 .5  ความสัมพันธ์กับผู้ ใ ต้บัง คับบัญชา  ( Interpersonal Ralations with 
supervision) หมายถึงการแสดงออกดว้ยท่าทาง กิริยา มายาท การใหเ้กียรติซึ่งกันและกัน การ
พดูจาดว้ยสภุาพ รูจ้กับทบาทและหนา้ที่ของตนเอง เขา้ใจกนัซึ่งกนัและกนั เช่น ใหเ้คารพต่อกนั มี
ความสมัพนัธท์ี่ดีใหค้วามช่วยเหลือต่อกนั 

2.6 ต าแหน่งงาน (Status) คือ หนา้ที่และบทบาทที่ไดร้บัผิดชอบต่อต าแหน่งที่
ไดร้บัมอบหมาย ทกุ ๆ ต าแหน่งมีความส าคญักบัองคก์ร 

2.7 ความมั่นคงในการท างาน (Job Security) หมายถึง ความรูส้ึกของบุคคลที่มี
ต่อความมั่นคงในการท างาน มีความมั่นคงในหนา้ที่การงาน มีบทบาทละหนา้ที่ที่ไดป้ฏิบติังานที่
ไดร้บัมอบหมาย 

2.8 ชีวิตส่วนตัว (Personal Life) คือ คือความเป็นส่วนตัวหรือบทบาทเวลา
หลงัจากปฏิบติังาน เช่น การมีเวลาสว่นตวั ความสะดวกในการเดินทางมาท างาน 

2.9 สภาพการท างาน (Working Conditions) คือ สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
สถานที่ตัง้ขององคก์ร เสียงรบกวน บรรยากาศในการท างาน อปุกรณเ์ครื่องมือต่าง ๆ สิ่งเหล่านีม้ี
ผลกระทบต่อผูป้ฏิบติังานและเป็นสิ่งที่ท าใหเ้กิดความพงึพอใจต่อการท างาน 

2.10 ค่าตอบแทน (Compensations) และสวสัดิการ (Welfares) คือผลตอบแทน
ที่องคก์รจ่ายใหแ้ก่พนักงานส าหรบัการท างานใหอ้งคก์ร ไม่ว่าจะเป็นในรูปแบบเงินเดือน ค่าจา้ง 
รวมไปถึงการเลื่อนขัน้เงินเดือนในหน่วยงานที่เหมาะสมกับงานที่ท า โดยการเลื่อนขัน้เงินไปเดือน
เป็นไปอย่างยุติธรรม รวมถึงรางวลัที่ใหก้บัพนกังานที่เป็นผลมาจากการท างาน หรือสวสัดิการดา้น
สขุภาพ สวสัดิการครอบครวั ประกนัชีวิต วนัหยดุพกัผ่อน เป็นตน้ (Herzberg และคณะ, 2011) 
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องค์ประกอบทั้ง 2 ด้าน เป็นความต้องการของคนงาน เพราะเป็นแรงจูงใจในการทำงาน
และองค์ประกอบค้ำจุนเป็นตัวกระตุ้นที่ช่วยให้เกิดความสุข เมื่อบุคคลได้รับการตอบสนองทั้งสองด้าน
คนจะเกิดความพึงพอใจ 

คิมบอล (Kimball Wiles, 1967 อ้างถึงใน นินทร์ลดาว ปานยืน, 2560 น.38) ได้กล่าวถึง 
ปัจจัยสำคัญที่ผู ้บริหารจะช่วยให้ครูได้รับความพึงพอใจในงานอันเป็นปัจจัยสร้างขวัญในการ
ปฏิบัติงาน โดยแบ่งองค์ประกอบขวัญและกำลังใจ ได้เป็น 8 ด้าน ดังนี้ 

1. ความมั่นคงและการด ารงชีวิตอย่างผาสกุ 
2. ความพงึพอใจในสถานศกึษา 
 3. ความรูส้กึเป็นเจา้ของ 
4. การปฏิบติังานอย่างยติุธรรม 
5. ความรูส้กึในความส าเรจ็ 
 6. ความรูส้กึส าคญัในตนเอง 
7. การมีสว่นรว่มในการก าหนดนโยบาย 
8. การนบัถือตนเอง  

ทั้งนี้ จากหลักการ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับขวัญกำลังใจในการทำงาน 
ผู้วิจัยได้ดําเนินการนําข้อมูลที่ได้จากการศึกษาดังกล่าวข้างต้น มาสังเคราะห์เพ่ือกําหนดองค์ประกอบ
ย่อยของขวัญกำลังใจในการทำงาน โดยใช้ตารางสังเคราะห์ ดังแสดงในตารางที่ 2 ดังนี้
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จากตารางที่ 2 การสังเคราะห์องค์ประกอบขวัญกำลังใจของผู้วิจัยพิจารณาความคิดเห็นที่
สอดคล้องกันของแหล่งข้อมูลสรุปได้องค์ประกอบย่อย ดังนี้  

1.ความส าเรจ็ในการปฏิบติั 
2.การไดร้บัความยอมรบันบัถือ 
3.ความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน 
4.เงินเดือนหรือค่าตอบแทน 
5.ความสมัพนัธอ์นัดี 
6.สภาพการท างานและบรรยากาศในการท างาน 

จากตารางที่ 2 สรุปได้ว่าองค์ประกอบขวัญและกำลังใจ ผู้วิจัยได้วิเคราะห์จำแนกความถี่
และเรียงลำดับตามความสำคัญของงานและนำมาใช้ในการดำเนินงานเป็นตัวแปรต้นครั้งนี้ ผู้วิจัย
พิจารณาค่าความถี่ระดับ 5 ขึ้นไปโดยเรียงจากมากไปหาน้อย   ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดของทฤษฎีที่
สำคัญมาประกอบหรือประยุกต์ใช้เข้ากับการขวัญและกำลังใจในการทำงานของครู (ลัดดา ศรสุวรรณ์, 
2556: 107; อุบลรัตน์ ชุณหพันธ์, 2558: 9; สันธยา นันทพรหม, 2558: 2; อรรคพร จอมคำสิงห์, 
2559: 4; พเยาว์ หมอเล็ก,2560: 5-6; วรารัตน์ งันลาโสม, 2563: 6; Flippo, 1961: 10-11; Moore 
& Robert, 1962 Frederick Herzberg, 1964 Kimball Wiles, 1967 ) ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ
ดังนี้ 1)ความสำเร็จในการปฏิบัติงาน 2)การได้รับการยอมรับนับถือ 3)ความก้าวหน้าในหน้าที่การ 4)
เงินเดือนหรือค่าตอบแทน 5)ความสัมพนัธ์อันดี 6)สภาพการทำงานและบรรยากาศในการทำงาน 

2.4.1 ความสำเร็จในการปฏิบัติงาน  
มีนกัวิชาการหลายท่านใหไ้ดค้วามหมายและเสนอแนวคิดไว ้ดงันี ้
อบุลรตัน ์ชณหพนัธ์ (2558,) ไดใ้หค้วามหมายเก่ียวกับความส าเร็จในการปฏิบติังานไว้

ว่า การท างานที่ไดร้บัมอบหมายมาจนประสบความส าเร็จในหนา้ที่ มีความสามารถที่จะแกไ้ขปัญหา
ต่าง ๆ ที่ไดเ้จอในการท างานจนรูส้กึถึงความส าเรจ็และความพึ่งพอใจในการท างาน 

พเยาว ์หมอเล็ก (2560,) ไดใ้หค้วามหมายเก่ียวกับความส าเร็จในการปฏิบัติงานไวว้่า 
การท่ีบุคคลต่าง ๆ ไดท้ างานจนประสบความส าเร็จในหนา้ที่การงาน ความสามารถที่จะแกไ้ขปัญหา 
รูจ้กัการแกไ้ขปัญหาและมีปราบปลืม้ใจในการท างานของตน 

วรารตัน ์งนัลาโสม (2563,) ไดใ้หค้วามหมายเก่ียวกบัส าเร็จในการปฏิบติังานไวว้่า การที่
ไดป้ฏิบติังานที่ไดร้บัผิดชอบจนประสบความส าเร็จในงานและไดก้ารยอมรบัยกย่องในผลงาน มีความ
ภาคภูมิใจในงานที่ไดร้บัผิดชอบและมีพลงัความยินดีที่จะท างานรบัราชการครูจนกว่าจะเกษียณอายุ
งาน 
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เฟรดดิก เฮอเบิก (Frederick Herzberg, 1963  อา้งถึงใน อรรคพร จอมค าสิงห์, 2559) 
กลา่วว่า ความส าเร็จในงาน หมายถึง การที่ไดท้ างานที่ไดร้บัมอบหมายจนส าเรจ็และเมื่องานมีผลลทัธ์
จึงมีความปราบปลืม้ใจในผลงาน 

จากนักวิชาการหลากหลายท่านไดใ้หค้วามหมายและแนวคิดสรุปไดว้่า ความส าเร็จใน
การปฏิบติังานไวว้่า  คือการที่ตนเองไดป้ฏิบติังานที่หัวหนา้หรืองานที่ผูบ้งัคบับญัชาไดม้อบหมายงาน
ท า จนเสรจ็สิน้ ครบถว้น ผลลพัธอ์อกมาอย่างดี จนไดร้บัความยกย่องชมเชย รวมไปถึงการไดร้บัรางวลั
แห่งความส าเรจ็ ความกา้วหนา้ในอาชีพและการไดร้บัความไวว้างใจในระดบัที่สงูขึน้ไป 

2.4.2 การได้รับการยอมรับนับถือ 
การไดร้บัความยอมรบันับถือ หมายถึง การไดร้บัวามยอมรบัจากผูบ้งัคับบญัชา เพื่อน

ร่วมงาน กลุ่มเพื่อน และบุคคลอ่ืนทั่วไป ซึ่งการยอมรบันบัถือนีบ้างครัง้อาจจะแสดงออกมาในรูปแบบ
การยกย่องชมเชย  (สถาบนัสง่เสรมิความปลอดภยั อาชีวอนามยั, 2562) 

วรารตัน ์งันลาโสม (2563,) ไดใ้หค้วามหมายเก่ียวกับการไดร้บัการยอมรบันับถือไวว้่า 
คือความคุน้เคย ความสนิทสนม มีความสามคัคีในหมู่งานเป็นน า้หนึ่งใจเดียวกนั ที่สถานที่ปฏิบติังาน
รว่มกนัหรือภายในองคก์รเดียวกนั 

Frederick Herzberg (1963  อ้างถึงใน อรรคพร จอมค าสิงห์, 2559) การได้รับการ
ยอมรบั การไดร้บัการยอมรบันีไ้ม่ว่าแบ่งว่าจะเป็นผูบ้งัคบับญัชาหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การยอมรบันีคื้อ
การยอมรบัในความสามารถความรูใ้นการปฏิบติังาน 

จากนักวิชาการหลากหลายท่านไดใ้หค้วามหมายและแนวคิดสรุปไดว้่า การยอมนับถือ 
คือการใหค้วามยอมรบัแก่ตัวบุคคลนัน้ ในเรื่องการปฏิบัติงาน เรื่องการวางตัวในที่ท างาน รวมไปถึง
เรื่องวฒุิภาวะในความเป็นผูน้  าหรือผูต้าม สามารถที่จะเป็นแบบอย่างดีที่ใหแ้ก่เพื่อนร่วมและเป็นบุคคล
ที่เป็นตน้แบบขององคก์รได ้

2.4.3 ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน (Advancement) หมายถึง การเปลี่ยนแปลงในสถานะ

หรือต าแหน่งของบุคคลในองคก์รแต่กรณีที่บุคคลยา้ยต าแหน่งจากแผนจากแผนกหนึ่งไปอีกแผนกหนึ่ง
ขององคก์ร ถือเป็นการเพิ่มโอกาสใหค้วามรบัผิดชอบที่เพิ่มขึน้ 

อบุลรตัน ์ชณหพนัธ ์(2558,) ไดใ้หค้วามหมายเก่ียวกบัความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงานไว้
ว่า การไดค้วามยุติธรรมกบัความดีความชอบ การเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่งหรือกิจกรรมที่บุคคลสามารถ
ไดร้บัความกา้วหนา้ในต าแหน่งหรือหนา้ที่ 
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สนัธยา นนัทพรหม (2558,) ไดใ้หค้วามหมายเก่ียวกบัความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงานไว้
ว่า โอกาสที่จะไดร้บัความก้าวหนา้ของวิชาชีพ ส่งเสริมใหบุ้คลากรศึกษาต่อเพิ่มวุฒิเพื่อมาให้ขยาย
โอกาสในการไดร้บัพิจารณาความดีความชอบอย่างยติุธรรม 

เฟรดดิก เฮอรเ์บิก (Frederick Herzberg, 1963  อา้งถึงใน อรรคพร จอมค าสิงห,์ 2559) 
ไดใ้หค้วามหมายเก่ียวกบัความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงานไวว้่า โอกาสที่จะไดร้บัความกา้วหนา้ทางดา้น
วิชาชีพ รวมไปถึงความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ที่การงาน 

จากนกัวิชาการหลากหลายท่านไดใ้หค้วามหมายและแนวคิดเก่ียวกับความกา้วหน้าใน
หนา้ที่การงานไวต่้าง ๆ สรุปไดด้งันี ้ความกา้วหนา้ในที่หนา้การงาน คือการไดค้วามไวว้างใจจะหัวหนา้
หรือผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามรบัผิดชอบเพิ่มเติมในส่วนงานต่าง ๆ ทัง้นัน้ความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน 
อาจจะไดร้บัค่าตอบแทนที่เพิ่มมากขึน้รวมไปถึงสวสัดิการที่มากยิ่งขึน้ในแต่ละต าแหน่งที่ไดร้บัผิดชอบ 
แต่ทัง้นีใ้นต าแหน่งที่รบัผิดชอบที่มากขึน้ ความสามารถของบุคคลนัน้ที่ไดร้บัผิดชอบตอ้บเพิ่มมากขึน้
ตามต าแหน่งนัน้ ๆ ดว้ย 

2.4.4 เงินเดือนหรือค่าตอบแทน 
ค่าใชจ้่ายต่าง ๆ ที่องคก์รเป็นคนจ่ายใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน ค่าใชจ้่ายนีจ้ะจ่ายเป็นรูปตวัเงิน

หรือมิใช่ตวัเงินก็ได ้เพื่อตอบแทนในการปฏิบติัหนา้ที่ตามความรบัผิดชอบ จงูใจในการปฏิบติังานอย่าง
มีประสิทธิภาพส่งเสริมขวัญและก าลงัใจในการปฏิบติังานและเสริมสรา้งความเป็นอยู่ของครอบครวั
ผูป้ฏิบติังานใหดี้ขึน้ 

อุบลรตัน ์ชณหพันธ์ (2558,) ไดใ้หค้วามหมายเก่ียวกับเงินเดือนหรือค่าตอบแทนไวว้่า 
เงินเดือนที่จะไดจ้ากทางรฐั ค่ารกัษาพยาบาล เงินช่วยเหลือบตุร รายไดเ้สรมิรวมถึงสวสัดิการอ่ืน ๆ 

สันธยา นันทพรหม (2558,) ไดใ้หค้วามหมายเก่ียวกับเงินเดือนหรือค่าตอบแทนไว้ว่า 
เงินเดือนที่ไดร้บัอย่างเหมาะสมกบัปรมิาณ รายไดจ้ากเงินเดือนตอ้งท าใหช้ีวิตและความเป็นอยู่ดียิ่งขึน้ 
รวมถึงสวสัดิการที่ไดร้บัจากการท างาน เช่น การลาป่วย ลาพกัผ่อน เบีย้เลีย้ง ประกนัสขุภาพ 

เฟรดดิก (Frederick Herzberg, 1963  อ้างถึงใน อรรคพร จอมค าสิงห์, 2559) ได้ให้
ความหมายเก่ียวกบัเงินเดือนหรือค่าตอบแทนไวว้่า การเลื่อนขัน้เงินเดือนหรือไดร้บัเงินค่าต าแหน่งตาม
ต าแหน่งนัน้ ๆ เป็นที่น่าพอใจและเหมาะสม 

จากนักวิชาการหลากหลายท่านได้ให้ความหมายและแนวคิดเก่ียวกับเงินเดือนและ
ค่าตอบแทนไวว้่า เงินเดือนหรือค่าตอบแทน เป็นสิ่งที่มีความจ าเป็นต่อการด ารงชีวิตในทุก ๆ วนั และ
ยังเป็นสิ่งที่จะช่วยสรา้งครอบครัว เลีย้งดูครอบครวัหรือตนเอง การท างานจึงตอ้งไดร้บัค่าตอบแทน
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อย่างคุม้ค่าและเหมาะสมตามที่ไดต้กลงกันไวแ้ละเมื่ออนาคตมีการเปลี่ยนต าแหน่งหน้าที่การงาน
เงินเดือนหรือค่าตอบแทนตอ้งปรบัเปลี่ยนใหเ้หมาะสมกบัต าแหน่ง 

2.4.5 ความสัมพันธ์อันดีภายในองค์กร 
เมื่อองคก์รสามารถที่จะสรา้งความสมัพนัธอ์นัดีใหก้บับุคลากรไดส้  าเร็จ องคก์รนัน้มกัจะ

ประสบความส าเร็จ การท างานที่ราบรื่นและสามารถที่จะก้าวข้ามปัญหาหรือแก้ไขปัญหาได้อย่าง
รวดเรว็ มีความสามคัคีภายในองคก์ร เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลอย่างไดส้งูที่สดุ 

อบุลรตัน ์ชณหพนัธ ์(2558,) ไดใ้หค้วามหมายเก่ียวกบัการมีความสมัพนัธอ์นัดีไวว้่า การ
เป็นกันเอง มีความใกลช้ิด การใหค้ าปรึกษา ใหค้วามช่วยเหลือ สนับสนุนหรือว่าการแกไ้ขพูดคุยใน
ทีมงาน รวมไปถึงการมีกริยาที่ดีต่อกนั 

อรรคพร จอมค าสิงห ์(2559,) ไดใ้หค้วามหมายเก่ียวกับการมีความสัมพันธ์อันดีไวว้่า 
การมีปฏิสมัพันธ์ระหว่างผูบ้งัคับบญัชากับผูใ้ตบ้งัคับบญัชา การใหค้วามช่วยเหลือ การแกไ้ขปัญหา 
รวมไปถึงการใหค้ าปรกึษา ทัง้เรื่องการท างานและเรื่องส่วนตวั 

พเยาว ์หมอเล็ก (2560,) ไดใ้หค้วามหมายเก่ียวกบัการมีสมัพนัธอ์นัดีไวว้่า มีความเขา้ใจ
ซึ่งกนัและกนั ใหค้วามเคารพแก่กัน ใหเ้กียรติซึ่งกนัและกัน ช่วยเหลือให่ค าปรึกษาภายในทีม ส่งเสริม
การในการพฒันาทกัษะที่จ  าเป็นในการท างาน 

เฟรดดิก เฮอรเ์บิก (Frederick Herzberg, 1963  อา้งถึงใน อรรคพร จอมค าสิงห,์ 2559) 
ไดใ้หค้วามหมายเก่ียวกบัการมีความสมัพนัธอ์นัดีไวว้่า การติดต่อสื่อสารทีดี แนะน าช่วยเหลือสิ่งต่าง ๆ 
มีความเขา้ใจซึ่งกนัและกนัระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

จากนกัวิชาการหลากหลายท่านไดใ้หค้วามหมายและแนวคิดเก่ียวกบัการมีความสมัพนัธ์
อนัดีสรุปไดว้่า การมีความสมัพนัธ์อันดีนีเ้กิดขึน้จากความร่วมมือของทุกคนภายในองคก์ร มีมารยาท
ในสงัคม มีกฏระเบียบ มีความไวว้างใจกนั มีการใหค้วามเคารพซึ่งกนัและกนั ช่วยเหลือสนบัสนุนกันใน
ทีมงาน มีปฏิสมัพันธ์ในดา้นการสื่อสารที่ดี ส่งเสริมและแกไ้ขในจุดต่าง ๆ ทัง้หมดนีจ้ะช่วยใหอ้งคไ์ด้
ขบัเคลื่อนไปถึงเป้าหมายตามที่ไดก้ าหนดเอาไว ้

2.4.6 สภาพการทำงานและบรรยากาศในการทำงาน 
บคุลากรภายในองคก์รทุกคนต่างใชเ้วลาประมาณสามส่วนของชีวิตกบัการท างาน ดงันัน้

ความรูส้กึสบายใจในสถานที่ท างานจึงเป็นเรื่องที่ส  าคญัและช่วยส่งผลใหม้ีความพงึพอใจในการท างาน
กบัความสขุในการท างานทกุ ๆวนัที่ตอ้งมาพบกบับรรยากาศและสภาพแวดลอ้มที่ดีของการท างาน 
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สนัธยา นนัทพรหม (2558,) ไดใ้หค้วามหมายเก่ียวกับสภาพการท างานและบรรยากาศ
ในการท างานไวว้่า สภาพที่ช่วยสง่เสรมิในการท างาน วสัดอุปุกรณ ์เครื่องมือที่ใชใ้นการท างาน มีความ
เหมาะสมเรียบรอ้ย เหมาะกบัการเรียนการสอน 

อรรคพร จอมค าสิงห ์(2559,) ไดใ้หค้วามหมายเก่ียวกบัสภาพการท างานและบรรยากาศ
ในการท างานไวว้่า ปริมาณของงานที่ไดร้วมไปถึงสภาพบรรยากาศ สภาพแวดลอ้มความสะดวกสบาย
หรือหอ้งเรียนอปุกรณต่์าง ๆ จะเป็นตวัช่วยที่สง่เสรมิสนบัสนนุในการท างาน 

พเยาว ์หมอเล็ก (2560,) ไดใ้หค้วามหมายเก่ียวกับสภาพการท างานและบรรยายกาศใน
การท างานไวว้่า สภาพการท างานทั่ว ๆ ไปรวมกบัสภาพแวดลอ้มภายนอกและภายในสถานศึกษา เช่น
หอ้งเรียน หอ้งปฏิบติัการ ปรมิาณของงาน ชั่วโมงการปฏิบติังาน 

วรารตัน ์งนัลาโสม (2563,) ไดใ้หค้วามหมายเก่ียวกบัสภาพการท างานและบรรยากาศใน
การท างานไวว้่า สภาพการท างานที่เหมาะสม บรรยากาศที่ดี อปุกรณท์ี่พรอ้ม มีมิตรไมตรีในการท างาน 
สง่เสรมิช่วยเหลือซึ่งกนัและกนั 

จากนกัวิชาการหลากหลายท่านไดใ้หค้วามหมายและแนวคิดเก่ียวกับสภาพการท างาน
และบรรยากาศในการท างานไวว้่า สภาพแวดลอ้มจะเป็นสิ่งที่ช่วยใหก้ารสนับสนุนกับผูส้อนรวมไปถึง
ผูเ้รียน จะตอ้งมีบรรยากาศที่ดี อปุกรณพ์รอ้มที่จะเป็นสื่อตวัช่วยในการผลกัดันในการเรียนรู ้บุคลากร
ในองคก์รมีมารยาททางสงัคม มีมิตรไมตรีที่ดีต่อกนั พรอ้มที่จะเรียนรูพ้ฒันาสง่เสรมิซึ่งกนัและกนั 
3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอ านาจ 

การเสริมสร้างพลังอำนาจ  (Empowerment) หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ในการเสริมสร้างความสามารถของบุคลากรในการแก้ปัญหาด้วยตนเอง โดยการ
มอบอำนาจหรือความรับผิดชอบและอิสระในการตัดสินใจ พร้อมทั้งเปิดโอกาสให้แต่ละบุคคลได้แสดง
ศักยภาพเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องในระดับที่องค์กรต้องการ ตลอดจนการส่งเสริม
ความก้าวหน้าของบุคลากรโดยการสนับสนุนให้ได้รับความรู้ ทักษะและข้อมูลสารสนเทศที่ จำเป็นใน
การบริหาร 

มีแนวคิดเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอำนาจ (Empowerment) ขึ้นเมื่อปี ค.ศ. 1973 โดย
นักมนุษย์วิทยาและนักการศึกษาชาวบราซิล Paolo Freire หลังจากท่ีเขาได้เสนอแผนหรือแนวทางใน
การปลดปล่อยประชาชนผู้ถูกกดขี่ (Oppressed people) โดยใช้การศึกษาเป็นเครื่องนำทาง Freire 
ได้เสนอทฤษฎีหรือแผนดังกล่าวออกมา ได้นำคำว่า “การเสริมพลังอำนาจ” ไปใช้ในสาขาวิชาต่าง ๆ 
อย่างกว้างขวาง เช่น จิตวิทยาชุมชน (Community psychology) การจัดการ (Management) 
ทฤษฎีการเมือง (Political theory) การศึกษา (Education) งานสังคมสงเคราะห์ (Social work) 
สตรีศึกษา (Women studies) และสังคมวิทยา (Sociology) เป็นต้น (ชูชาติ กมลเลิศ,2553) 
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3.1 ความหมายของการเสริมสร้างพลังอำนาจ  
Conger และ Kanugo (1988: 472-474) ไดท้ าการศึกษาเรื่องการเสริมสรา้งพลงัอ านาจ

ในงานและได้แบ่งออกเป็น 2 ความหมาย คือ ความหมายด้านด้านโครงสร้างสัมพันธ์ Relation 
Construct หรือความหมายในเชิงปฏิบติั และความหมายโครงสรา้งแรงจูงใจ Motivational Construct 
ซึ่งเป็นความหมายในเชิงจิตวิทยา ความหมายของการเสริมสรา้งพลังอ านาจ Empowerment จะ
แตกต่างกันออกไปตามบริบทขององคก์รแต่ละองคก์ร เช่น ความหมายของการเสริมสรา้งพลงัอ านาจ 
คือการเพิ่มทรพัยส์ินหรือศกัยภาพใหก้บัคนยากจนใหเ้ขา้ถึงโอกาสใหม้ีโอกาสการเขา้ร่วมเจรจา แสดง
อิทธิพล และมีส่วนร่วมใยการตรวจสอบกิจกรรมต่าง ๆ ที่ส่งผลกระทบต่อการใชช้ีวิตของคนเหล่านี ้ซึ่ง
แตกต่างกับองคก์ารเอกชนทั่วไป ที่ใหค้วามหมายของการเพิ่มอ านาจว่า กระบวนการที่ผูจ้ัดการให้
อ านาจแก่เจา้หนา้ที่เพื่อสรา้งแรงจูงใจใหม้ีความรบัผิดชอบในงานมากขึน้ ใหเ้จา้หนา้ที่ไดม้ีส่วนร่วมใน
การกระบวนการต่าง ๆ ขององคก์ารมากขึน้ ใหค้วามรบัผิดชอบที่มากขึน้ การตดัสินใจ โดยการกระจาย
อ านาจไปยงับุคคลระดับต ่าสุดขององคก์รใหม้ากที่สุด การเสริมสรา้งพลงัอ านาจ คือกระบวนการเพิ่ม
ศกัยภาพของบุคคลหรือกลุม่บุคคล เพื่อเป็นทางเลือกใหไ้ดป้ระสิทธิภาพและน าผลมาสู ่การปฏิบติัและ
น ามาซึ่งผลลพัธท์ี่ตอ้งการ 

การเสริมสรา้งพลังอ านาจ (Empowerment) ตามความหมายที่สารานุกรมนิยามศัพท์
ภาษาอังกฤษของเวบส์เตอร์ (Webster’s Encyclopedic Unabridged Dictionary, 1994: 486) ให้
ความหมาย 2 นยั ดงันี ้

นยัที่ 1 การเสริมสรา้งพลงัอ านาจ หมายถึง การใหอ้ านาจหรือการใหอ้ านาจหนา้ที่ซึ่งท า
ใหบุ้คคลมีสิทธิมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน และสามารถท าใหบุ้คคลอื่นยอมท าตามที่ตนตอ้งการภายใน
ขอบเขตอ านาจหนา้ที่ที่บคุคลนัน้มีอยู่ 

นยัที่ 2 การเสริมสรา้งพลงัอ านาจ หมายถึง การท าใหค้วามสามารถหรือใหพ้ลงั ซึ่งท าให้
บคุคลสามารถท าในสิ่งที่สอดคลอ้งกบัความสามารถที่บุคคลมี หรือกระท าการรวมกบัผูอ่ื้นไดต้ามที่ตน
มีความสามารถในดา้นนัน้ ๆ 

การเสริมสรา้งพลังอ านาจการท างานเป็นกระบวนการที่ต้องอาศัยปัจจัยด้านความรู้
ทกัษะ ความสามารถ ประสบการณท์ างาน ความมุ่งมั่น ความไวใ้จซึ่งกันและกัน ครูและบุคลากรตอ้ง
อาศยัขอบเขตหนา้ที่ ความรบัผิดชอบที่มีต่อการท างาน จดัการเรียนรู ้โดยมีผูบ้ริหารโครงสรา้งและการ
บริหารจดัการ วฒันธรรมองคก์ร ขอ้มลูสารสนเทศเทคโนโลยี ทรพัยากรและสิ่งแวดลอ้มทัง้ภายในและ
ภายนอกองคก์ร เพื่อเป็นการช่วยกระตุน้สง่เสรมิสนบัสนุน เอือ้ประโยชน ์ช่วยเหลือ กระบวนการท างาน
ที่เปิดโอกาสใหค้รูและบุคลากรที่มีเก่ียวขอ้งไดร้บัการพัฒนาคุณภาพโรงเรียนไดท้ างานอย่างมรส่วน
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ร่วมและมีอิสระในการท างานตามบทบาทหนา้ที่ ไดแ้สดงถึงภาวะผูน้  า สามารถประเมินตนเองไดแ้ละ
พรอ้มที่จะรบัการตรวจสอบการท างาน การเสริมสรา้งพลงัอ านาจนีจ้ะเป็นตวัช่วยใหค้รูเกิดการกระตุน้
พลงัอ านาจที่เป็นพลงัทางการคิด หรือพลงัดา้นต่าง ๆ  

(Gibson 1991: 354-356) ไดใ้หค้วามหมายเก่ียวกบัการสรา้งพลงัอ านาจไวด้งัต่อไปนี ้
1. เป็นกระบวนที่บุคคลใชเ้พื่อใหไ้ดม้าซึ่งความสามารถในการควบคมุ ก ากบั การด าชีวิต

ของตน 
2. เป็นกระบวนการที่เก่ียวข้องกับสัมพันธภาพระหว่างบุคคลที่แลกเปลี่ยนความคิด 

ความรูส้กึ มีลกัษณะที่ทัง้สองฝ่ายใชค้วามพยายามร่วมกนั 
3. การเพิ่มพนูความรูส้ึกส านึกในคณุค่าของตน และการสรา้งประสิทธิภาพของตนในการ

ท ากิจกรรมต่าง ๆ หรือเสรมิสรา้งพฤติกรรมที่เหมาะสมของแต่ละบุคคล 
4. การที่บคุคลแต่ละคนเรียนรูก้ารใชท้รพัยากรรว่มกนั ท างานรว่มกนั เชื่อมงโยงกนั 
5. กระบวนการที่มีลกัษณะส าคัญที่มีปฏิสมัพันธ์กัน เชิงสรา้งประโยชนร์่วมกันที่มุ่งให้

ความแข็งแกรง่ใหเ้กิดขึน้ 
6. กระบวนการที่ช่วยหาทางออก แกไ้ขปัญหา หรือก าจดัจดุดอ้ยของแต่ละคน 
7. กระบวนการกลไกเก่ียวขอ้งกบัอ านาจของบุคคล มีทัง้การใหอ้ านาจและการรบัอ านาจ 

หรือการใชอ้  านาจร่วมกนั 
8. กระบวนการแลกเปลี่ยนความคิด ความรูส้กึ หรือท ากิจกรรมรว่มกนั 
9. กระบวนช่วยเหลือใหบุ้คคลประสบความส าเร็จในการควบคุมของสิ่งแวดลอ้มหรือมี

ความสามารถในการก าหนดทิศทางของชีวิตตนเองได ้
10. เป็นแนวคิดที่ช่วยอธิบายกระบวนการทางสงัคม การแสดงความยอมรบั การส่งเสริม 

การพฒันาและเสรมิสรา้งความสามารถของแต่ละบุคคล 
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ภาพประกอบ 4 พิไลลกัษณ ์โรจนประเสรฐิ (2554: ออนไลน)์ 

การเสริมสร้างพลังอำนาจ Empowerment หมายถึง กระบวนการที่ข่วยเปลี ่ยนแปลง 
ความคิด ความเชื่อ การกระทำเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของบุคคล โดยการให้ความยอมรับ สนับสนุน 
ส่งเสริมทั้งกำลังกายและกำลังใจ ทำให้บุคคลรู้สึกมั่นคง มั่งใจ มีความภูมิใจ มีความพร้อมและมุ่ งมั่น
ในการพัฒนา ปรับปรุงการทำงานให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ (พิไลลักษณ์ โรจนประเสริฐ, 
2554: ออนไลน์) 

จากความหมายของการเสริมสร้างพลังอำนาจที่ได้กล่าวมา ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การเสริมสร้าง
พลังอำนาจ หมายถึง การส่งเสริมกระจายอำนาจให้ความอิสระในการทำงาน หรือการให้การตัดสินใจ
ด้วยตนเองรวมไปการมอบหมายงานหน้าที่ ตำแหน่งต่าง ๆ ในการทำงานจนบรรลุวัตถุประสงค์หรือ
เป้าหมายของตนเอง รวมไปถึงการสร้างวัฒนธรรมในองค์กรที่ดี การให้ขวัญและกำลังใจในการทำงาน 

ความหมายของ Empowerment มีการให้ได้ความหมายอย่างเจาะจงไว้ว่า การเสริมสร้าง
พลังอำนาจ การสร้างกระบวนการวิธีที่ทำให้คนทำงานในองค์กรได้ดึงเอาความสามารถของตนออกมา
ใช้ในการปรับปรุงงานและพัฒนางานให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น โดยเน้นไปที่พลัง
อำนาจที่ใช้ในการบริหารจัดการงานในหน่วยหรือองค์กรเป็นหลัก (คณะแพทยศาสตร์โรงพยาบาล
รามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล, 2552) 

3.2 ความสำคัญของการเสริมสร้างพลังอำนาจ 
การเสริมสร้างพลังอำนาจถือเป็นกลุยทธ์ของการบริหารจัดการที่ผู ้บริหารควรที่จะให้

ความสำคัญ เพราะการเสริมสร้างพลังอำนาจของผู้บริหารนั้น มีผลต่อประสิทธิภาพในการทำงาน การ
เสริมสร้างนั้นจะช่วยให้บุคลากร ได้เพ่ิมขีดความสามารถหรือดึงขีดความสามารถ ความคิดสร้างสรรค์ 
พลังในการทำงานให้บรรลุเป้าหมายของตนเองและองค์กรได้ ทำให้แสดงเห็นถึงกับการเสริมสร้างพลัง
อำนาจนั้นมีความสำคัญ ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงความสำคัญไว้ดังนี้ 

โอกาส 

การเสรมิสรา้งพลงัอ านาจ 

(องคก์าร) 

ผล 

การเสรมิสรา้งพลงัอ านาจ 

(ทศันคต,ิ พฤติกรรม) 

ศักยภาพ 

การเสรมิสรา้งพลงัอ านาจ 

(บคุคล) 
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คลัทเทอะบัค และ โอ๊ต (Clutterbuck and oates) ได้กล่าวถึงความสำคัญของการ
เสริมสร้างพลังอำนาจให้แก่ผู้ปฏิบัติงานไว้ดังนี้ 

1. คณุภาพ (Quality) การที่ผูป้ฏิบติังานไดร้บัการเสริมสรา้งพลงัอ านาจนัน้ อาจจะท าให้
เกิดคุณภาพในการท างานมากขึน้ เพราะมีอ านาจในการตัดใจหรือมีอิสระในการท างาน รวมทั้งการ
ท างานเป็นทีมจะช่วยท าใหผ้ลงานดีขึน้ 

2. นวัตกรรม (Innovation) เป็นลกัษณะที่ส  าคัญอีกประการหนึ่งของการเสริมสรา้งพลงั
อ านาจ ซึ่งอาจจะน าไปสูก่ารคิดริเริ่มสรา้งสรรคข์องแต่ละบุคคล 

3. ความจงรักภักดีและการคงอยู่ของผู้ปฏิบัติงาน  (Staff loyalty and retention) การ
เสริมสร้างพลังอ านาจคือการปฏิสัมพันธ์ขององค์กรในมีความสัมพันธ์ที่ดี วัฒนธรรมองค์กรที่ดี 
โครงสรา้งขององคก์ร ซึ่งจะสง่ผลใหเ้กิดความสขุในการปฏิบติังานจะสง่ผลใหก้ารลาออกลดนอ้ยลง 

4. ความสามารถในการผลิตและก าไร(  Productivity and profit) การสามารถที่จะ
เสริมสรา้งในการดึงขีดความสามารถออกมาในการท างานในผูป้ฏิบติัท างานไดถ้ึงเป้าหมายไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ เนื่องจากการเสริมสรา้งพลงัอ านาจท าใหเ้ห็นถึงความส าเร็จของบุคคลและทีมได ้

5.องค์การแห่งการเรียนรู ้(The learning organization) การเสริมสรา้งพลังอ านาจจะ
ส่งผลให้องค์การที่ ได้ท างานเกิดการกระตุ้นและพัฒนาตนเองอยู่ เสมอ มีการแบ่งปันข้อมูล 
ปรกึษาหารือแลกเปลี่ยนความรูอ้ยู่ตลอดเวลา รวมทัง้มีการใหข้อ้มลูยอ้นกลบั  

6. ความอยู่รอด (survival) การเสริมสรา้งพลงัอ านาจตอ้งมีการปรบัตวัอยู่เสมอ มีการดึง
ความสามารถจากบุคคลซึ่งเป็นทรพัยากรหลกัขององคก์ารมาใชไ้ดอ้ย่างเต็มขีดความสามารถ จึงเป็น
ปัจจยัที่สง่ผลใหอ้งคก์ารอยู่รอดและเติบโต (London: Kogan Page,1995) 

ในปัจจุบันการเสริมสร้างพลังอำนาจมีความสำคัญต่อการทำงานมากขึ้น (Yeo) สรุปว่า
สาเหตุที่ได้เสริมสร้างพลังอำนาจมีความสำคัญมากขึ้น ดังต่อไปนี้ 

1. การเปลี่ยนแปลงของสภาวะแวดลอ้มอย่างรวดเร็ว การแข่งขันที่มากยิง้ขึน้ โดยที่เนน้
การบรกิารเป็นหลกั 

2. องคก์รเกิดความส าเร็จมากขึน้ บคุลากรใหค้วามส าคญักบังานที่รบัผิดชอบ หน่วยงาน
บรรลถุึงเปา้หมาย 

3.องคก์รไดร้บัการสนับสนุน การท างานเป็นทีมและท างานร่วมมือกันแต่ละฝ่ายงาน สิ่ง
เหลา่นีจ้ะเกิดขึน้ไดต้อ้งอาศยัการเสริมสรา้งพลงัอ านาจ 

4. มีการบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพเป็นที่ไดย้อมรบั มีการลงทุน ส าหรับการบริหาร
จดัการที่ดีเพื่อใหม้ีความสามารถที่เพิ่มขึน้ขององคก์ร การเสริมสรา้งพลงัอ านาจเป็นอีกปัจจยัหนึ่งที่จะ
ยกระดบัขีดความสามารถ 
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5. การเสริมสรา้งพลงัอ านาจจะช่วยเพิ่มความสามารถของผูค้นและช่วยเปิดโอกาสการ
เจรญิกา้วหนา้มากยิ่งขึน้ 

6. บุคลากรจะตอ้งเห็นคุณค่าของตนเอง สามารถที่จะแก้ไขปัญหาไดแ้ละท างานเห็น
ประโยชนส์ว่นรว่มมากกว่าส่วนตน 

1. ความสำคัญต่อบุคคล พบว่า การเสริมสร้างพลังอำนาจมีความสำคัญต่อส่วนต่าง ๆ ของ
หน่วงงานและองค์กร ดังต่อไปนี้ 

1.1 ระดบัผูป้ฏิบติังาน การเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดแ้สดงความคิดเห็นและมีโอกาสที่
จะไดร้่วมการตดัสินใจกบัผูบ้ริหาร ร่วมไปถึงการใหแ้สดงความคิดเห็นในการแกไ้ขปัญหา สิ่งเหล่านีจ้ะ
ช่วยสรา้งความสขุในการท างานมากยิ่งขึน้  (Yeo, 1993) 

1.2 ระดับผู้บริหาร การเสริมสรา้งพลังอ านาจเป็นเครื่องของการบริหารอย่างหนึ่งที่
ผูบ้ริหาร น าไปใชใ้นการบริหารจัดการทรพัยากรมนุษยใ์นองคก์ร เพื่อใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย การ
ท างานรว่มกนั และเป็นการช่วยกระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีความกา้วหนา้ในสายงานรวมไปถึงการดึง
ขีดความสามารถออกมา (Linda Honold, 1997) 

2. ความสำคัญต่อทีมงาน คือ ผู้ปฏิบัติแต่ละคนมีปฏิสัมพันธ์ในการทำงานร่วมกันเป็นกลุ่ม 
โดยปกติทีมจะมีหัวหน้าทีมในการดำเนินการของทีม ในการดำเนินงานอาจจะมีปัญหาในเรื่องการขัด
แข้งหรือความคิดที ่ไม่ตรงกัน การนำการเสริมสร้างพลังอำนาจมาใช้ภายในทีมงานจะช่วยเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการดำเนินงานให้ดีขึ้น ร่วมกันตัดสินใจและมีความรับผิดชอบร่วมกัน มีการปรับปรุง
อย่างต่อเนื่องทำให้ผลผลิตจากการทำงานเพ่ิมสูงมากขึ้น (Belinda E.Puetz, 1988) 

3. ความสำคัญต่อองค์กร คินลอร์ (Kinlaw) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอำนาจเป็นแนวคิด
ในการพัฒนาบุคลากร เป็นการกระตุ้นทีมงานและช่วยส่งเสริมการเรียนรู้ โดยมีผู้บริหารเป็นคนช่วย
อำนวยความสะดวก ช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้ทำงานบรรลุเป้าหมายความสำเร็จของงาน การทำงาน
ร่วมกันทำงาน มีระบบการตัดสินใจ การให้รางวัลอย่างความเป็นธรรม กลยุทธ์เหล่านี้จะช่วยให้
ผู้ปฏิบัติงานมีขวัญและกำลังใจในการทำงานและทำงานอย่างเต็มความสามารถ มีความสุขกัลป์การ
ทำงาน (Kinlaw, 1995) 

จากที่นักการศึกษาได้กล่าวมาสรุปได้ว่า การเสริมสร้างพลังอำนาจมีส่วนที่ช่วยให้องค์กร
บรรลุเป้าตามแผนงานที่ได้วางไว้ การเสริมสร้างพลังอำนาจจะเป็นตัวช่วยให้บุคลากรพัฒนาตนเอง
หรือดึงขีดความสามารถออกมาใช้ได้อย่างเต็มรูปแบบ มีการโอกาสในการเรียนรู้มากยิ่งขึ้น ส่งเสริมใน
การกล้าคิด การตัดสินใจ มีอิสระมากยิ่งขึ้น มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีความรับผิดชอบในหน้าที่หรือ
ตำแหน่งของตนเองมากยิ่งขึ้น ทั้งหมดนี้จะส่วนที่ช่วยให้องค์กรได้มีขับเคลื่อนไปในทิศทางที่ได้วางไว้
แล้วนำไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์กร 
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3.3 ทฤษฎีและกระบวณการเสริมสร้างพลังอำนาจ 
ทฤษฎีที่นิยมน ามาใชใ้นการท างานขององคก์ารท าใหค้นงานมีส่วนร่วมมากย่ิงขึน้ในการ

ท างาน แมกเกอรเ์กอร ์(McGregor) ไดเ้สนอแนวคิดทฤษฎีเอ๊กซแ์ละทฤษฎีวาย Theory X and Theory 
Y ไดก้ล่าวถึงการสรา้งแรงจูงใจในการท างาน โดยผูบ้ริหารรบัรูแ้ละเขา้ใจในธรรมชาติของมนุษย ์ซึ่ง 
Theory X เชื่อว่ามนุษยท์ัง้หลายจ าเป็นที่ตอ้งมีการควบคมุและสั่งการ และในอีกดา้นหนึ่งตาม Theory 
Y เห็นว่าคนมีความสามารถและตอ้งการท าในสิ่งต่าง ๆ ดว้ยตนเองและสามารถที่จะน าตนเองเข้าสู้
เปา้หมายขององคก์ารได ้

Kanter เจ้าของทฤษฎีในการเสริมสร้างพลังอ านาจในองค์การ (Kanter’s Theory of 
organization Empowerment) เสนอว่า การเสริมสรา้งพลงัอ านาจเป็นขอ้ก าหนดเชิงโครงสรา้งที่มีผล
ต่อพฤติกรรมขององคก์รและทัศนิของบุคคล ซึ่งจะถูกหล่อหลอมขึน้มาจากต าแหน่งที่สูงขึน้ ท าใหม้ี
โอกาสที่จะไดข้่าวสารข้อมูล แหล่งข่าวการสนับสนุน แหล่งประโยชนซ์ึ่งจะท าใหท้ัศนคติเปลี่ยนไป 
อ านาจดงักลา่วจะไดร้บัมาจากข่าวสารขอ้มลู 2 แหลง่ คือ (Kanter, 1993) 

3.3.1 อ านาจทางการ Formal power เป็นอ านาจทางการในการท างานที่มีรูปแบบเห็นได้
อย่างชัดเจนในองค์กร งานที่มีความหยืดหยุ่น งานที่ได้เป็นที่ยอมรับ งานที่ต้องตัดสินด้วยความ
รอบคอบ งานที่มีความคิดสรา้งสรรค ์

3.3.2 อ านาจที่ไม่เป็นทางการ Informal power เป็นอ านาจที่พฒันามาจากความสมัพันธ์
ของบุคลากรในองคก์ร เป็นอ านาจของต าแหน่งต่าง ๆ ในองคก์ร เช่นบุคคลที่เก่ียวขอ้งกับการเมือง 
ผูร้ว่มงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัา เป็นตน้ 

อำนาจทั้งสองส่วนนี้ เป็นจุดเริ่มต้นของการเสริมสร้างพลังอำนาจ ซึ่งจะประกอบด้วยกัน
ทั้งหมด 4 ด้าน คือ 

1. การได้รับทรัพยากร หมายถึง การมีคามสามารถในการจัดหาสิ่งที่จ  าเป็นมาช่วย
สนบัสนนุการท างานใหบ้รรลเุป้าหมาย ไดแ้ก่ปัจจยัภายนอกและปัจจยัภายใน ดงันี ้

1.1 ปัจจยัภายนอก ประกอบดว้ย วสัดอุปุกรณ ์Material เงินทุน Fund ขอบเขต 
Space และเวลา Time ซึ่งวสัดอุปุกรณ ์หมายถึง สิ่งอ านวยความสะดวก ช่วยเหลือในการท างาน 
อาคาร สถานที่ เครื่องใชไ้ฟฟ้า อุปกรณส์ านักงาน เพื่อส่งเสริมในการท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย 
เงินทุน หมายถึง งบประมารในการน ามาจัดสรร สิ่งต่าง ๆ ขององคก์รเพื่อใหอ้งคก์รที่จะสามารถ
ขบัเคลื่อนไปไดใ้นถึงเป้าหมาย ขอบเขต หมายถึง การมีโอกาสช่องว่างใหบุ้คลากรไดป้ฏิบติังานได้
อย่างเต็มความสามารถ เวลาหมายถึง การใชเ้วลาในเหมาะสมกบัการปฏิบติังานของบุคลากร 
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1.2 ปัจจัยภายใน ประกอบดว้ย คุณลกัษณะส่วนบุคคล ซึ่งเป็นทรพัยากรส่วน
บุคคล ไดแ้ก่ ความคิด จิตใจส านึกของแต่ละบุคคล ความสามรถในการท างาน ความอดทน การ
กลา้แสดงออก สิ่งเหล่านีจ้ะเป็นการเอือ้อ านวยต่อการปฏิบติังานและท าใหเ้กิดความพึงพอใจใน
งานของตนเอง 

2. ด้านการได้รับการสนับสนุน หมายถึง การที ่ผู ้บริหารได้ให้การสนับสนุน ส่งเสริม 
ช่วยเหลือดูแลในกับผู้ปฏิบัติงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยวิธีการต่าง ๆ เช่น การให้ความยอมรับและ
เห็นอิสระทางความคิด รวมไปถึงการให้อำนาจในการตัดสินใจ แก้ไขปัญหาหรือปรับปรุงแนวทางการ
ปฏิบัติงานในดียิ ่งขึ้น การให้ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) การยืดยุ่นระหว่างการปฏิบัติงาน การ
ยอมรับในความผิดพลาด การรับฟัง รวมไปถึงการมีมิตรไมตรีต่อกัน แสดงให้เห็นตัวตนและคุณค่าใน
การทำงาน มีผุ้ปฏิบัติงานได้รับรู้ถึงการเสริมสร้างพลังอำนาจแล้ว ย่อมจะมีขวัญและกำลังใจในการ
ทำงานพร้อมที่จะปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ มีความกระตือรือร้นในการทำงาน 

3. ด้านการได้รับข้อมูลข่าวสาร ได้แก่ ได้รับรู้ข้อมูลเทคนิคความชำนาญในการปฏิบัติงาน 
ข่าวสารแวววงความรู้ ข้อมูลที่ผู้บริหารได้แบ่งปัน ควรเป็นข้อมูลที่ช่วยส่งเสริมในการทำงาน รวมไป
การข้อมูลที่จะส่งเสริมในการตัดสินใจ การวางแผนในการดำเนินการรับข่าวสารข้อมูล ควรจะมีกี
สื่อสารที่ดี การสื่อสารที่ครบถ้วน สื่อสารทั้งสองด้าน ทำให้เกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพในการ
ทำงาน 

4. ด้านการได้รับโอกาส ผู้บริหารต้องตระหนักถึงการเติบโตและความก้าวหน้าในการทำงาน
ตำแหน่งหน้าที่ รวมทั้งโอกาสในการเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งโอกาสนี้ Kanter 
ได้แบ่งเป็น 3 ด้าน คือ 

1. การได้รับความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (AdvancementX ส่งเสริมสนับสนุนให้
ผูป้ฏิบติังานไดเ้ลื่อนต าแหน่ง พิจรณาความดีความชอบ เลื่อนขัน้อย่างยุติธรรม ใหโ้อกาสกา้วหน้าใน
การปฏิบติังานที่ในระดบัสงูขึน้ 

2. การไดร้บัความเพิ่มพนูทักษะความสามารถ (Competence and skill) การเปิดโอกาส
หรือสง่ผูป้ฏิบติังานไปเขา้รบัการอบรมในการเพิ่มพนูทกัษะ ความสามารถในดา้นต่าง ๆ ของการท างาน 
หรือการศกึษาดงูานหรือการลาเพื่อไปศึกษาในระดบัที่สงูยิ่งขึน้ 

3. การได้รับการยกย่องชมเชยและการยอมรับ Rewaed and Recognition การให้
ความส าคัญกับผูป้ฏิบติังานที่มีความรบัผิดชอบ โดยการกล่างยกย่อง ชมเชย หรือการในรางวัล เพื่อ
เป็นขวญัและก าลงัใจ เกิดความภาคภมูิใจในการท างาน (Scanlan และ Abdul Hernandéz, 2014) 

จากทฤษฎีกระบวนการเสริมสร้างพลังอำนาจของผู ้บริหาร จัดเป็นแนวคิดที ่ส่งเสริม
ความสำเร็จในการบริหารองค์กร การนำแนวคิดทฤษฏีนี้มาเป็นตัวช่วยในการเปลี่ยนแปลงองค์กร 
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วัฒนธรรมองค์กรเพื่อพัฒนาคุณภาพของงาน ผู้บริหารจึงต้องมีความเข้าใจความหมายของแนวคิดและ
ทฤษฎีนี้ วิธีการนำมาใช้ การเสริมสร้างพลังอำนาจอย่างครบถ้วน เพื่อที่จะส่งผลต่อผู้ปฏิบัติงานหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้เกิดทักษะ ความสามารถในการทำงานอย่างเต็มความสามารถ สร้างแรงจูงใจและ
บรรยากาศในการทำงาน รวมไปถึงการสร้างทีมงานที่มีคุณภาพ มีขวัญและกำลังใจในการทำงาน 
พร้อมทั้งมีรางวัลในการทำงาน และเป็นแรงผลักดันในองค์กรไปถึงการบรรลุเป้าหมายและประสบ
ความสำเร็จ 

3.4 การสังเคราะห์องค์ประกอบด้านการเสริมสร้างพลังอำนาจ  
(Webster's Encyclopedic Unabridged Dictionary of the English Language, 1994) 

ไดใ้หค้วามหมายของค าว่า การเสริมสรา้งพลังอ านาจ (Empowerment) ไว ้2 นัย ดังนี ้นัยที่ 1 การ
เสริมสรา้งพลังอ านาจ หมายถึง การใหอ้ านาจหรือใหอ้ านาจหน้าที่ ซึ่งท าใหบุ้คคลมีอิทธิพลเหนือ
บุคคลอื่นและสามารถท าใหบุ้คคลอื่นยอมท าตามที่ตนตอ้งการภายในขอบเขตอ านาจหน้าที่ที่บุคคล
นัน้มีอยู่ และนยัที่ 2 การเสริมสรา้งพลงัอ านาจ หมายถึง การท าใหค้วามสามารถหรือการใหพ้ลงั ซึ่งท า
ใหบ้คุคลสามารถกระท าสิ่งที่สอดคลอ้งกบัความสามารถที่บุคคลมีหรือกระท าการร่วมกบัผูอ่ื้นไดต้ามที่
ตนมีความสามารถในดา้นนัน้  

 โฮโนด (Honold, 1997 อ้างถึงใน ปองภพ ภูจอมจิตร , 2555 น.127) กล่าวว ่า การ
เสริมสร้างพลังอํานาจถือเป็นเครื่องมือการบริหารงานอย่างหนึ่งที่ผู้บริหารหรือผู้นําใช้บริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร เนื่องจากการเสริมสร้างพลังอํานาจเป็นการแบ่งปันพลังอํานาจแก่ผู้อ่ืน 
เพ่ือให้เขามีความสามารถที่จะไปถึงเป้าหมาย  

 คินลอ (Kinlaw, 1995 อ้างถึงใน เพ็ญพร ทองคําสุก, 2553 น.136) กล่าวว่าการเสริมสร้าง
พลังอํานาจเป็นแนวคิดในการพัฒนาบุคลากรและทีมงานในการกระตุ้นและส่งเสริมการเรียนรู้ของ
บุคลากร โดยมีผู้บริหารเป็นผู้อํานวยความสะดวกหรือเป็นผู้แนะนําแก่ผู้ปฏิบัติในการทํางานให้บรรลุ
ความสําเร็จของงาน ซึ ่งการเสริมสร้างพลังอํานาจมีส่วนช่วยให้องค์กรดําเ นินงานให้บรรลุวัตถุ 
ประสงค์ท่ีกําหนดไว้  

เคนเทอ (Kanter, 1979) ได้นําเสนอแนวคิดทฤษฎีโครงสร้างอํานาจในองค์กร (Theory of 
Structural Power in Organization) ซึ่งได้ถูกนํามาใช้อย่างแพร่หลายในทุกองค์กรและได้รับความ
นิยมและมีความสําคัญเป็นอย่างมากต่อผลลัพธ์ขององค์กร เพราะการเสริมสร้างพลังอํานาจในงานจะ
ทําให้บุคลากรในองค์กรมีความยึดมั่นผูกพันมากขึ้น มีความเป็นอิสระในการทํางานมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ มีความพึงพอใจในงาน ซึ่งแนวคิดนี้มี 2 องค์ ประกอบหลัก คือ การได้รับอํานาจ (Power) 
หมายถึง การที่บุคลากรในองค์การสามารถปฏิบัติงานได้สําเร็จโดยใช้อํานาจที่ได้รับจากองค์การทั้ง
อํานาจอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการประกอบด้วย1) การได้ร ับการส่งเสริมสนับสนุน 
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(Support) 2) การได้รับข้อมูลข่าวสาร (Information) และ 3) การได้รับทรัพยากร (Resource) และ
การได้รับโอกาส (Opportunity) หมายถึง การที่ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีการพัฒนาตนเอง มี
ส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพงานและการพัฒนาองค์การอย่างต่อเนื่องประกอบด้วย 1) การได้รับ
ความก้าวหน้าในการทํางาน (Advancement) 2) การได้รับการส่งเสริมเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ
และทักษะในการปฏิบัติงาน (Competence and Skill) และ 3) การได้รับการยกย่องชมเชย และ
ยอมรับ (Reward and Recognition) 

เทรซี่ (Tracy, 1992) กล่าวว่าอํานาจ (Power) เป็นสิ่งที่ทุกคนต้องการและไม่รู้จักพอ ทํา
อย่างไรจึงจะมีอํานาจมากขึ้น หลักสําคัญ คือ ยิ่งเรามอบอํานาจมอบความไว้ใจให้คนอ่ืนมากเท่าใดเรา
ยิ่งได้อํานาจมากขึ้นเท่านั้นโดย Tracy มีแนวคิดของการเสริมสร้างพลังอํานาจแก่บุคลากร โดยอาศัย
หลักการแห่งอํานาจ ดังนี้ 1) ให้ความรับผิดชอบ (2) มอบหมายอํานาจหน้าที่ 3) กําหนดมาตรฐาน
การทํางาน 4) มีการฝึกอบรมและพัฒนา 5) ให้ความรู้และสารสนเทศ 6) ให้ข้อมูลย้อนกลับ 7) ให้การ
ยกย่องยอมรับ 8) ให้ความไว้วางใจ 9) ยอมรับข้อผิดพลาดและ 10) ให้เกียรติและเคารพต่อการ
ตัดสินใจของผู้ปฏิบัติงาน (Tracy, 1992) 

เซอร์กิวานี (Sergiovanni. 1989, อ้างถึงใน ปองภพ ภูจอมจิตร. 2555 น.128) ได้กล่าวถึง
หลักการเสริมสร้างพลังอํานาจในการปฏิบัติงานไว้ดังนี้ 1) ให้บุคลากรมีอํานาจที่จำเป็นต่อการทํา
หน้าที่และให้มีอิสระในการปฏิบัติเพื่อให้การปฏิบัติหน้าที่บรรลุเป้าหมายของสถานศึกษา 2) ให้การ
สนับสนุนช่วยเหลือในสิ่งที่จําเป็นต่อการปฏิบัติหน้าที่ และ 3) ช่วยขจัดปัญหาหรืออุปสรรคที่เกี่ยวข้อง
เพื่อให้การปฏิบัติหน้าที่ดําเนินต่อไปได้ นอกจากนี้  Sergiovanni ยังมีข้อคิดเพิ่มเติมว่าการที่บุคคลมี
อิสระที่จะกระทําสิ่งใดๆ ต้องกระทําด้วยจิตสํานึก ด้วยการตัดสินใจที่รอบคอบและสิ่งที่กระทําต้องมี
ผลแสดงให้เห็นถึงคุณค่าที่บุคคลยอมรับได้ การมีอิสระจึงไม่ใช่ปล่อยให้ทําอะไรอิสระตามใจชอบแต่ให้
บุคคลกระทําการได้อย่างอิสระด้วยความรับผิดชอบสํานึกในหน้าที่และความมีจิตสํานึกที่ดีต่อบุคคล
อ่ืน สิ่งอื่นรอบด้าน  

สก๊อตและเจฟ (Scott and Jaffe, 1992) ได้นําเสนอรูปแบบของการเสริมสร้างพลังอํานาจ
ไว้ 5 ด้าน ดังนี้ 1) การให้แรงจูงใจกับผู้ปฏิบัติงานแบ่งออกได้เป็น 3 ส่วน คือ ให้ความถูกต้องยุติธรรม 
(Validation) ให้สารสนเทศ (Information) และให้มีส่วนร่วม (Participation) 2) การส่งเสริมและ
พัฒนาความร่วมมือในองค์กร 3) การสร้างภาวะผู้นําให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 4) การสร้างบรรยากาศใน
องค์กร และ 5) การสร้างทีมงาน (Scott และ Jaffe, 1992) 

ฮาวีและดรอเลท (Harvey and Drolet, 1994 อ้างถึงใน พิชาวีร์ เมฆขยาย, 2550 น.31) 
ได้กล่าวถึงหลักการเสริมสร้างพลังอํานาจไว้ ดังนี้ 1) ให้บุคลากรทํางานสําคัญ 2) ให้บุคลากรมีอํานาจ
วินิจฉัยตัดสินใจในงานที่ทํา 3) สนับสนุนทรัพยากรที่จําเป็นในการทํางาน เช่น กําลังคน เงิน เวลาและ
สิ ่งอํานวยความสะดวก 4) ยอมรับในผลงานและให้การชื่นชม 5) สร้างให้เกิดความตระหนักว่า
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บุคลากรเป็นผู้กําหนดวิถีชีวิตของตนเอง 6) เสริมสร้างทักษะความสามารถในการทํางาน 7) สนับสนุน
ให้บุคลากรทํางานร่วมกันเป็นทีมและ 8) สร้างสรรค์ความแปลกใหม่ในองค์การที่เป็นประโยชน์ต่อ
บุคลากรและการทํางาน 

โบเว่นและลอวเยอร์ (Bowen and Lawler, 1995) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอํานาจเป็น
การทํางานร่วมกันของผู้ปฏิบัติงานในองค์การ โดยมีลักษณะสําคัญ 4 ประการ คือ 1) การได้รับข้อมูล
ข่าวสาร 2) การได้ผลตอบแทนตามผลการปฏิบัติ 3) การให้ความรู้ซึ่งช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจ
และปฏิบัติตามและ 4) การให้อํานาจตัดสินใจซึ่งมีอิทธิพลต่อแนวทางปฏิบัติ 

คินลอว (Kinlaw, 1999) ได้เสนอรูปแบบการจัดกระบวนการเสริมสร้างพลังอํานาจ ในด้านกล
ยุทธ์การเสริมสร้างพลังอํานาจที่สําคัญมี 3 ประการ คือ 1) การให้ข้อมูลย้อนกลับในการทํางานกับ
ผู้ปฏิบัติงาน 2) การสร้างและพัฒนาการทํางานเป็นทีม และ 3) การส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ทุกระดับ 
คือ ในระดับบุคคลระหว่างบุคคลทีมงานและองค์กร 

เซนจายาและเจมส์ (Sendjaya and James, 2002 อ้างถึงใน พิชาวีร์ เมฆขยาย, 2550 น.
32) อธิบายว่า การเสริมสร้างพลังอํานาจ คือ การอนุญาตให้ปฏิบัติและสร้างสรรค์งานปราศจากการ
วิตกกังวล โดยการสนับสนุนการพัฒนาและเสริมสร้างความสามารถของบุคลากรในการตอบสนอง
ความต้องการของตนเองและแก้ปัญหาด้วยตนเอง มีอํานาจและมีอิสระการตัดสินใจสนับสนุนให้ได้รับ
ความรู้ทักษะในการทํางาน ตลอดจนการสนับสนุนทรัพยากรที่จําเป็นในการทํางาน  

กล่าวโดยสรุป การเสริมสร้างพลังอํานาจ หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหาร
สถานศึกษา เพื่อการเสริมสร้างความสามารถของบุคลากรในการแก้ปัญหาด้วยตนเอง โดยการมอบ
อํานาจหรือความรับผิดชอบและอิสระในการตัดสินใจ พร้อมทั้งเปิดโอกาสให้แต่ละบุคคลได้แสดง
ศักยภาพเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องในระดับที่องค์กรต้องการ ตลอดจนการส่งเสริม
ความก้าวหน้าของบุคลากรโดยการสนับสนุนให้ได้รับความรู้ ทักษะ และข้อมูลสารสนเทศที่จําเป็นใน
การทํางาน 

ทั้งนี้ จากหลักการ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการเสริมสร้างพลังอํานาจ 
ผู้วิจัยได้ดําเนินการนําข้อมูลที่ได้จากการศึกษาดังกล่าวข้างต้น มาสังเคราะห์เพ่ือกําหนดองค์ประกอบ
ย่อยของด้านการเสริมสร้างพลังอํานาจ โดยใช้ตารางสังเคราะห์ ดังแสดงในตารางที่ 3 ดังนี้ 
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จากตารางที่ 3 การสังเคราะห์องค์ประกอบการเสริมสร้างพลังอํานาจของผู้วิจัยพิจารณา
ความคิดเห็นที่สอดคล้องกันของแหล่งข้อมูลสรุปได้องค์ประกอบย่อย ดังนี้  

1.ส่งเสริมหรือเสริมสรา้งใหบุ้คลากรในสถานศึกษามีความเป็นอิสระในการท างานและมี
สว่นรว่มในการตดัสินใจในโครงการ หรือแนวปฏิบติัต่างๆ 

2. ส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรได้เพิ่มพูนความรู้ความสามารถ และทักษะในการ
ปฏิบติังาน 

3.ยกย่องชมเชยและยอมรบัในผลงานที่ดีหรือขอ้ผิดพลาดที่เกิดขึน้ของบุคลากร 
4.สง่เสรมิ สนบัสนนุใหบ้คุลากรไดร้บัความกา้วหนา้ในการท างาน 
5.สรา้งสรรคค์วามแปลกใหม่ในองคก์ารที่เป็นประโยชนต่์อบุคลากรและการท างาน 

จากตารางที่ 3 สรุปได้ว่าองค์ประกอการเสริมสร้างพลังอำนาจ ผู้วิจัยได้วิเคราะห์จำแนก
ความถี่และเรียงลำดับตามความสำคัญของงานและนำมาใช้ในการดำเนินงานเป็นตัวแปรต้นครั้งนี้ 
ผู้วิจัยพิจารณาค่าความถ่ีระดับ 4 ขึ้นไปโดยเรียงจากมากไปหาน้อย (Tracy,1990: 111; Scott&Jaffe, 
1991:214; Kinlaw,1995:5 Sendjaya and James, 2002 พิชาวีร์ เมฆขยาย, 2550:31 ปองภพ ภู
จอมจิตร, 2555:128 ) ประกอบด้วย 5 กระบวนการดังนี้ 1)ส่งเสริมให้บุคลากรในสถานศึกษามีความ
เป็นอิสระในการทำงาน 2)มอบอำนาจหน้าที่ที่สอดคล้องกับความสามารถของบุคลากร 3)ส่งเสริมให้
บุคลากรได้เพ่ิมความรู้ความสามารถทักษะในการปฏิบัติงาน 4)ยกย่องชมเชยและยอมรับในผลงานที่ดี
หรือข้อผิดพลาดที่เกิดข้ึนของบคุลากร 5)สนับสนุนช่วยเหลือในสิ่งที่จำเป็นต่อการปฏิบัติหน้าที่ 

3.4.1 ส่งเสริมความเป็นอิสระในการทำงานของบุคลากร 
ส่งเสริมความเป็นอิสระในการท างานของบุคลากรการใหอิ้สระในการท างานนัน้ เป็นการ

มอบหมายงานที่รวมไปการใหค้วามรบัผิดชอบในงานของตนเองและเป็นการลดการควบคุมในการ
บังคับหรือการสั่งการ ใหม้ีความคิดที่กล้าจะริเริ่มสรา้งสรรค์ในงาน กลา้ตัดสินใจมากยิ่งขึน้ โดยมี
นกัวิชาการ นกัศกึษาไดใ้หค้วามหมายไวด้งันี ้

เทรซี่ (Tracy, 1990 : 68) ไดใ้หค้วามหมาย เก่ียวกบัรูปแบบการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจคือ
การกระจายอ านาจใหค้วามอิสระในการท างานของแต่ละบุคคลการใหค้วามชัดเจนในการปฏิบัติงาน 
การก าหนดเป้าหมายรวมกัน ร่วมไปถึงเป้าประสงคข์ององคก์รและการมอบอ านาจหนา้ในการท างาน
รวมไปถึงการใหโ้อกาสในการพฒันางานที่ตนเองสนใจ 

เคนเทอ (Kanter, 1979 : 65-75) ไดใ้หค้วามหมายเก่ียวกับการเสริมสรา้งพลงัอ านาจคือ
แนวคิดทฤษฎีโครงสร้างอ านาจในองค์กร (Theory of Structural Power in Organization) ซึ่งได้ถูก
น ามาใชอ้ย่างแพร่หลายในทุกองคก์รและไดร้บัความนิยมและมีความส าคญัเป็นอย่างมากต่อผลลพัธ์
ขององคก์ร เพราะการเสริมสรา้งพลงัอ านาจในงานจะท าใหบุ้คลากรในองคก์รมีความยึดมั่นผูกพันมาก
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ขึน้ มีความเป็นอิสระในการท างานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ มีความพึงพอใจในงาน ซึ่งแนวคิดนีม้ี 2 
องค ์ประกอบหลกั คือ การไดร้บัอ านาจ (Power) หมายถึง การที่บคุลากรในองคก์ารสามารถปฏิบติังาน
ไดส้  าเรจ็โดยใชอ้ านาจที่ไดร้บัจากองคก์ารทัง้อ านาจอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการประกอบด้วย
1) การไดร้บัการส่งเสริมสนับสนุน (Support) 2) การไดร้บัขอ้มูลข่าวสาร (Information) และ 3) การ
ไดร้บัทรพัยากร (Resource) และการไดร้บัโอกาส (Opportunity) หมายถึง การที่ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้
บคุลากรมีการพฒันาตนเอง มีสว่นรว่มในการพฒันาคณุภาพงานและการพฒันาองคก์ารอย่างต่อเนื่อง 

เซอรก์ิวานี (Sergiovanni, 1989  อ้างถึงใน ปองภพ ภูจอมจิตร, 2555  น.128) ได้ให้
ความหมายเก่ียวกับการเสริมสรา้งพลงัอ านาจเพิ่มเติมว่าการที่บุคคลมีอิสระที่จะกระท าสิ่งใดๆ ตอ้ง
กระท าดว้ยจิตส านึก ดว้ยการตัดสินใจที่รอบคอบและสิ่งที่กระท าต้องมีผลแสดงใหเ้ห็นถึงคุณค่าที่
บุคคลยอมรบัได ้การมีอิสระจึงไม่ใช่ปล่อยใหท้ าอะไรอิสระตามใจชอบแต่ใหบุ้คคลกระท าการไดอ้ย่าง
อิสระดว้ยความรบัผิดชอบส านึกในหนา้ที่และความมีจิตส านึกที่ดีต่อบุคคลอ่ืน สิ่งอ่ืนรอบดา้น 

สก๊อตและเจฟ (Scott and Jaffe, 1991) ไดใ้หค้วามหมายของการเสริมสรา้งพลงัอ านาจ
ไว ้5 ดา้น ดงันี ้1) การใหแ้รงจูงใจกับผูป้ฏิบติังานแบ่งออกไดเ้ป็น 3 ส่วน คือ ใหค้วามถูกตอ้งยุติธรรม 
(Validation) ใหส้ารสนเทศ (Information) และใหม้ีส่วนร่วม (Participation) 2) การส่งเสริมและพฒันา
ความร่วมมือในองคก์ร 3) การสรา้งภาวะผูน้  าใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน 4) การสรา้งบรรยากาศในองคก์ร และ 
5) การสรา้งทีมงาน  

ฮาวีและดรอเลท (Harvey and Drolet. 1994, อา้งถึงใน พิชาวีร ์เมฆขยาย. 2550 : 31) ได้
ใหค้วามหมายของการเสริมสรา้งพลงัอ านาจ ไดใ้หอ้  านาจแก่บุคคลไดม้ีโอกาสที่จะตัดสินใจในการ
ท างานหรือให้อ านาจในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ เมื่อเกิดขึน้ภายในการท างาน ส่งเสริมอิสระในการ
ท างานใหก้ลา้คิดที่จะคิดสรา้งสรรคว์สิ่งใหม่ ๆ ในการท างาน 

โบเว่นและลอวเยอร ์(Bowen and Lawler, 1995 ) ไดใ้หค้วามหมายของการเสริมสรา้ง
พลงัอ านาจไวว้่าคือการใหอ้ านาจในการตดัสินหรือการท างานอย่างอิสระ สง่เสรมิช่วยใหบ้คุลากรมีการ
คิดรเิริ่มสรา้งสรรคผ์ลงาน กลา้ท างานใหอ้อกมาอย่างสรา้งสรรคแ์ละมีคณุภาพในการท างาน พรอ้มกนั
ยงัช่วยใหบ้คุลากรมีองคค์วามรูใ้หม่เกิดขึน้ในการท างาน 

จากที่นักวิชาการขา้งตน้ไดใ้หค้วามหมาย สามารถสรุปไดว้่า การส่งเสริมอิสระในการ
ท างานของบุคลากร หมายถึง การที่ผูบ้ริหารมีส่วนช่วยคิดริเริ่มส่งเสริมใหก้ับผูป้ฏิบติังาน ไดม้ีความ
อิสระใหก้ารท างานของตน กลา้ที่จะมอบอ านาจใหใ้นการตดัสินใจ การแกปั้ญหา การพฒันาความคิด
ริเริ่ม รู ้สึกสบายใจ ไม่กดดันในการท างานมากจนเกิดไป และท าให้การท างานเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพและพรอ้มพาองคก์รไปถึงเป้าหมายที่ก าหนดไว ้
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3.4.2 มอบอำนาจหน้าที่ท่ีสอดคล้องกับความสามารถของบุคลากร 
การมอบอ านาจหน้าที่ที่สอดคล้องกับความสามารถของบุคลากร เป็นกระบวนการที่

ผูบ้ริหารไดส้่งเสริมและมอบอ านาจหน้าที่กับความสามารถของบุคลากร ในการปฏิบัติงานที่ตรงกับ
ความสามารถของบุคลากร ส่งผลใหบุ้คลากรมีการปฏิบติังานและมีความรูท้ี่ตรงที่สายงาน และเกิด
ความช านาญในงานที่ได้รับผิดชอบหรืองานที่ได้รับมอบหมาย โดยมีนักศึกษาและงานวิจัยได้ให้
ความหมายไวอ้ย่างหลากหลายดงันี ้

Majid Barsi, (2013) ไดใ้หค้วามหมายเก่ียวกับการมอบอ านาจหน้าที่ที่สอดคล้องกับ
ความสามารถของบุคลากร ไวว้่า การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ความสามารถในการท างานและ
ความรบัผิดชอบในการท างานท าใหบ้รรลเุป้าหมายในการท างาน รวมไปถึงการท างานใหส้  าเรจ็เสร็จผล
ขึน้อยู่กบัทกัษะทางดา้นอารมณ ์สงัคมและสติปัญญาของแต่ละบุคคล รวมถึงการสนบัสนุน แรงจูงใจ 
การมีตน้แบบที่ดี 

Vecchio, (2010) ไดใ้หค้วามหมายเก่ียวกับการมอบอ านาจหนา้ที่ที่สอดคลอ้งกับความ
สามรถของบุคลากร การมอบอ านาจแนวคิดพืน้ฐาน บุคคลที่ไดร้บัอ านาจในการกระท ากับตนเองจะ
ก่อใหเ้กิดผลลพัธก์ารปฏิบติังานที่ดีขึน้ โดยการแบ่งปันอ านาจเป็นการแบ่งปันอ านาจระหว่างผูบ้ริหาร
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในลกัษณะหนึ่ง 

Conger & Kanungo, (1988) ได้ให้ความหมายเก่ียวกับการมอบอ านาจหน้าที่ ที่
สอดคล้องกับความสามารถในการปฏิบัติงานไว้ว่า การมอบอ านาจเป็นกระบวนการเสริมสร้าง
ความรูส้ึกแก่บุคคลใหรู้ถ้ึงประสิทธิภาพของตนเอง โดยใชแ้นวทางการในการปฏิบติัขององคก์รทัง้เป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ ซึ่งคลา้นคลงึกบั  

Jha, (2010) ได้ให้ความหมายเก่ียวกับการมอบอ านาจหน้าที่ ที่ สอดคล้องกับ
ความสามารถในการมอบอ านาจ หมายถึง กระบวนการเสริมสร้างพลังความรู้สึกของการรับรู ้
ความสามารถของตนเองแก่สมาชิกในองคก์าร ผ่านการระบุเงื่อนไขที่ท าใหเ้กิดการไรอ้  านาจและเพิ่ม
พลงัอ านาจอย่างเป็นระบบโดยแนวทางการปฏิบติัที่เป็นทางการปฏิบติัที่เป็นทางการและใชเ้ทคนิคใน
การใหข้อ้มลูที่มีประสิทธิภาพ 

จากที่นักวิชาการขา้งตน้ได้ใหค้วามหมายสามารถสรุปไดว้่า การมอบอ านาจหน้าที่ที่
สอดคลอ้งกบัความสามารถของบุคลากร หมายถึง คือการที่ผูบ้ริหารไดม้อบอ านาจหนา้ที่ตามต าแหน่ง
ของแต่ละบุคคลตอ้งน าไปปฏิบติั รวมไปถึงการใชค้วามรู ้ความสามารถทกัษะของตนเองในการปฏิบติั
หน้าที่ที่ไดร้บัผิดชอบหรืองานที่ไดร้บัมอบหมาย การมอบอ านาจหน้าที่เป็นเครื่องมืออย่างหนึ่งของ



  

 

57 

 

องคก์รที่จะค่อยช่วยการเพิ่มศักยภาพของแต่ละบุคคลในการส่งเสริมบุคลากรใหไ้ดใ้ชศ้ักยภาพดึงขีด
ความสามารถของตนเองเพื่อใหอ้งคก์รไดบ้รรลผุลส าเร็จหรือยกระดบัองคก์ร 

3.4.3 ส่งเสริมให้บุคลากรได้เพิ่มความรู้ความสามารถทักษะในการปฏิบัติงาน 
การส่งเสริมให้บุคลาการได้เพิ่มความรู้ความสามารถทักษะในการปฏิบัติงาน เป็น

กระบวนการที่ผูบ้ริหารไดใ้หก้ารส่งเสริมเพื่อที่จะยกระดบัความรูค้วามสามารถทกัษะในการปฏิบติังาน
ได้อย่างเต็มความสามารถหรือช่วยเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงานนั้นให้มีผลส าเร็จตาม
วตัถปุระสงคห์รือเป้าหมาย 

เซนจายาและเจมส ์(Sendjaya and James, 2002 อา้งถึงใน พิชาวีร ์เมฆขยาย, 2550 น. 
32) อธิบายว่า การเสริมสรา้งพลงัอ านาจ คือ การอนุญาตใหป้ฏิบติัและสรา้งสรรคง์านปราศจากการ
วิตกกังวล โดยการสนับสนุนการพัฒนาและเสริมสรา้งความสามารถของบุคลากรในการตอบสนอง
ความตอ้งการของตนเองและแกปั้ญหาดว้ยตนเอง มีอ านาจและมีอิสระการตดัสินใจสนบัสนุนใหไ้ดร้บั
ความรูท้กัษะในการท างาน ตลอดจนการสนบัสนนุทรพัยากรที่จ  าเป็นในการท างาน 

David A. Whetten  and Kim S.Cameron, (2016) ได้ให้ความหมายการส่งเสริมให้
บุคลากรไดเ้พิ่มความรูค้วามสามารถทักษะในการปฏิบัติงานไวว้่า การฝึกใหบุ้คคลแต่ละบุคคลเกิด
ความเชี่ยวชาญในงานที่สามารถท าไดด้ังนี ้แบ่งงานใหญ่ ๆ และออกเป็นงานย่อย ๆ และมอบหมาย
งานทีละส่วน เริ่มจากงานง่ายไปหางานยาก ยอมรบัและดีใจกับความส าเร็จแมจ้ะเป็นความส าเร็จอัน
เล็กนอ้ย เพิ่มความรบัผิดชอบในการแกไ้ขปัญหาท าอย่างนีไ้ปเรื่อย ๆ จนกว่าบุคคลนัน้จะเกิดความ
เชี่ยวชาญในตนเอง 

สุพานี สฤษฎ์วานิช, (2552) ได้ให้ความหมายการส่งเสริมให้บุคลากรได้เพิ่มความรู้
ความสามารถทักษะในการปฏิบัติงานไว้ว่า ผู้บริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรเรียนรูส้ิ่งใหม่ ๆ อยู่
ตลอดเวลาเพื่อใหม้ีความรูค้วามสามารถในการจดัการกับการแกไ้ขปัญหาเก่ียวกบัการปฏิบติังาน การ
เรียนรูส้ว่นบุคคลเป็นพืน้ฐานส าหรบัการพฒันาองคก์ร ดงันัน้ผูบ้ริหารที่ดีควรจะกระตุน้บุคลากรใหเ้กิด
การเรียนรูอ้ยู่เสมอ วิธีการสง่เสรมิการเรียนรู ้เช่นการแกไ้ขปัญหาอย่างเป็นระบบ การทดลองการปฏิบติั
ดว้ยวิธีการใหม่ การเรียนรูจ้ากประสบการณข์องตนเองและการเรียนรูจ้ากประสบการณข์องผูอ่ื้น 

เคนเทอ Kanter, (1979) ได้ให้ความหมายของการส่งเสริมให้บุคลากรได้เพิ่มความรู้
ความสามารถทักษะในการปฏิบติังานไวว้่า การที่บุคลากรในองคก์ารสามารถปฏิบติังานไดส้  าเร็จโดย
ใชอ้ านาจที่ไดร้บัจากองคก์ารทัง้อ านาจอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการประกอบดว้ย1) การไดร้บั
การส่งเสริมสนบัสนุน (Support) 2) การไดร้บัขอ้มลูข่าวสาร (Information) และ 3) การไดร้บัทรพัยากร 
(Resource) และการไดร้บัโอกาส (Opportunity) หมายถึง การที่ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีการ
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พฒันาตนเอง มีส่วนร่วมในการพฒันาคณุภาพงานและการพฒันาองคก์ารอย่างต่อเนื่องประกอบดว้ย 
1) การไดร้บัความก้าวหน้าในการท างาน (Advancement) 2) การไดร้บัการส่งเสริมเพิ่มพูนความรู้
ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงาน (Competence and Skill) และ 3) การไดร้ับการยกย่อง
ชมเชย และยอมรบั (Reward and Recognition) 

จากที่นักวิชาการขา้งตน้ไดใ้หค้วามหมายสามารถสรุปไดว้่า การส่งเสริมใหบุ้คลากรได้
เพิ่มความรูค้วามสามารถในการปฏิบติังาน หมายถึง การที่ผูบ้ริหารไดส้่งเสริมใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือ
บุคลากรผูป้ฏิบติังานนัน้ไดเ้พิ่มพูนความรู ้ความสามรถทักษะในดา้นต่าง ๆ  ทักษะการปฏิบติัตนกับ
เพื่อนรว่มงาน เพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบติังาน ยกระดบัความสามารถในการปฏิบติังาน รวมถึง
ประสบการณ์ต่าง ๆ เพื่อที่จะไดช้่วยยกระดับตนเองรวมไปถึงยกระดับองคก์รใหไ้ปถึงเป้าหมายและ
บรรลเุปา้หมายขององคก์รตามที่ไดก้ าหนดเอาไว ้

3.4.4 ยกย่องชมเชยผลงานที่ดี 
การยกย่องชมเชยผลงานที่ดี คือการชื่นชมผลงานของผู้ปฏิบัติงานหรืองานที่ได้รับ

มอบหมายจนคู่ควรแก่การไดร้างวัล การยกย่องชมเชยจะช่วยสรา้งแรงกระตุน้แรงจูงใจในการท างาน
ของบุคคลภายในองคก์ร ท าใหเ้กิดความกระตือรือรน้ที่จะช่วยกันสรา้งผลงานที่ดี สรา้งชื่อเสียงเชิง
ประจกัษใ์หก้บัตนเองร่วมไปถึงองคก์รและยงัเป็นแรงผลกัดนัในการปฏิบติังานของทุก ๆ วนั 

เทรซี่ Tracy, (1990) ไดใ้หค้วามหมายเก่ียวกับการยกย่องชมเชยผลงานที่ดีไวว้่า การให้
ค าชื่นชมและยอมรับผลส าเร็จที่จะเกิดขึน้จากการท างาน จะช่วยใหบุ้คคลรูส้ึกว่าตนเองมีคุณค่าซึ่ง
บุคคลเห็นคุณค่าของตนเอง เป็นการง่ายที่จะจูงใจบุคคลเหล่านีใ้หท้ างานอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลเพิ่มขึน้ 

เคนเทอ Kanter, (1979) ไดใ้หค้วามหมายเก่ียวกบัการยกย่องชมเชยผลงานที่ดีไวว้่า การ
ที่ผูบ้รหิารใหค้วามสนบัสนนุยกย่องชมเชยสง่เสรมิพนกังานดว้ยวิธีต่าง ๆ มีการสง่เสรมิสมัพนัธภาพที่ดี
ระหว่างบุคคลและทีมงาน สรา้งเครือข่ายในการท างานเพื่อให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบัติงาน 
ก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างาน 

ฮาวีและดรอเลท (Harvey and Drolet, 1994 อา้งถึงใน พิชาวีร ์เมฆขยาย, 2550 น.31) 
ไดใ้หค้วามหมายเก่ียวกับการยกย่องชมเชยผลงานที่ดีไวว้่า การชื่นชมยกย่องผลงานการที่ผูบ้ริหารได้
ใหก้ารยกย่องชมเชยผลงานของผูป้ฏิบติังานนัน้จะช่วยสง่เสรมิแรงจงูใจในการปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลลพัธ์
มากยิ่งขึน้ และยงัเป็นแรงกระตุน้ในการท างานช่วยท าใหบุ้คคลไดรู้ส้กึว่าตนเองมีคณุค่าในการท างาน 

สก๊อตและเจฟ Scott and Jaffe, (1991) ได้ให้ความหมายเก่ียวกับการยกย่องชมเชย
ผลงานที่ดีไวว้่าในการยกย่องชมเชยผลงานที่ดีอาจจะไดร้ับการตอบดว้ยต าแหน่งหน้าที่ที่ก้าวหน้า
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ยิ่งขึน้หรือรวมไปถึงการใหเ้ป็นของรางวลัเป็นสิ่งตอบแทนและการใหโ้อกาสที่จะไดร้บังานที่มีความาทา้
ทายมากยิ่งขึน้ 

จากที่นกัวิชาการขา้งตน้ไดใ้หค้วามหมายสามารถสรุปไดว้่า การชื่นชมหรือยกย่องผลงาน
ที่ดีนีเ้ป็นการแสดงใหเ้ห็นถึงคุณค่าของการท างานที่ผูป้ฏิบติังานไดแ้สดงความสามารถทักษะเรียนรู้
งานที่ไดร้บัมอบหมายและสามารถที่จะท าออกมาไดอ้ย่างดีมีครุภาพในงาน จึงไดร้บัการตอบแทนทัง้
หน้าที่การงานหรือไม่น่าจะเป็นสิ่งของหรือรางวัลในการตอบเพื่อเป็นแรงจูงใจที่ท างานมีขวัญและ
ก าลงัใจในการท างานมากยิ่งขึน้ 

3.4.5 สนับสนุนช่วยเหลือในสิ่งท่ีจำเป็นต่อการปฏิบัติหน้าที่ 
เซอร์กิวานี (Sergiovanni, 1989 อ้างถึงใน ปองภพ ภูจอมจิตร, 2555 น.128) ได้ให้

ความหมายเก่ียวกับการสนับสนุนช่วยเหลือในสิ่งที่จ  าเป็นต่อการปฏิบติัหนา้ที่ไวว้่า การที่บุคคลจะให้
ความช่วยเหลือสนับสนุนในการท าสิ่งที่มีความอิสระที่จะกระท าสิ่งใด ๆ ตอ้งท าด้วยจิตส านึกการ
ตดัสินใจใหร้อบคอบและสิ่งที่ท าตอ้งแสดงใหเ้ห็นถึงคณุค่าที่บุคคลอ่ืนยอมรบัได ้

เทรซี่ Tracy, (1990) ไดใ้หค้วามหมายเก่ียวกับการสนับสนุนช่วยเหลือในสิ่งที่จ  าเป็นต่อ
การปฏิบติังานไวว้่าการใหเ้กียรติและเคารพต่อการตัดสินใจของผูป้ฏิบติังานซึ่งเป็นการเคารพพืน้ฐาน
ของการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจ ท าใหบ้คุคลมีความรูส้ึกว่าตนเองมีความหมายต่อผูบ้รหิารและองคก์ร 

สก๊อตและเจฟ (Scott and Jaffe. 1991 : 20-30) ไดใ้หค้วามหมายเก่ียวกบัการสนับสนุน
ช่วยเหลือในสิ่งที่จ  าเป็นต่อการปฏิบติัหนา้ที่ไวว้่า การสนบัสนุนช่วยในดา้นงานประมาณหรือทรพัยากร
ที่มีความจ าเป็นต่อการใชใ้นองคก์รใหคุ้ม้ค่าเพื่อที่จะไดน าพาองคก์รนัน้บรรลุเป้าหมายที่ไดก้ าหนด
เอาไว ้

คินลอว (Kinlaw. 1999 : 23-25) ไดใ้หค้วามหมายเก่ียวกบัการสนบัสนุนช่วยเหลือในสิ่งที่
จ  าเป็นต่อการท างานไวว้่า การน าการฝึกอบรมเขา้มาช่วยใชใ้นการพฒันาตนเองและองคก์ร โดยการจดั
ส่งเสริมใหบุ้คคลมีการพฒันาตนเองอย่างต่อเนื่องเพื่อเพิ่มความสามารถของตนเองในการท างานและ
ท าสิ่งที่พฒันานีม้าต่อยอดในการสนบัสนนุทีมงานในองคก์รหรือสนบัสนนุการท างานต่าง ๆ 

จากที่นักวิชาการขา้งตน้ไดใ้หค้วามหมายและสรุปไวว้่าการสนับสนุนช่วยเหลือในสิ่งที่
จ  าเป็นต่อการท างานไวว้่า การสนับสนันช่วยเหลือเป็นสิ่งที่จ  าเป็นต่อการปฏิบัติอย่างมากท่ีผูบ้ริหาร
ควรจะใหก้ารสนบัสนุนต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในทุก ๆ ดา้นและทุก ๆ โอกาส เพื่อเป็นการแสดงใหเ้ห็นถึง
การเอาใจใส่ต่อผูใ้ตบ้งัคับบญัชาการแสดงถึงการใส่ใจ การแสดงถึงการส่งเสริมที่จะช่วยเหลือในทุก
เมื่อที่ผูป้ฏิบติังานตอ้งการ 
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4. ความสัมพันธร์ะหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารทีส่่งผลต่อขวัญและ
ก าลังใจในการท างานของครู 

จากการศึกษางานวิจัยและเอกสารที่เกี่ยวข้องกับการเสริมสร้างพลังอำนาจของผู้บริหาร
(Empowermment) กับขวัญและกำลังใจ (Morale) พบว่ามีงานวิจัยสนับสนุนประเด็นการศึกษาการ
เสริมสร้างพลังอำนาจของผู้บริหารกับขวัญและกำลังใจในการทำงานของครู ดังนี้  

ขวัญและกำลังใจเป็นสิ่งที่สำคัญในการทำงานอยู่ในทุก ๆ วันจะช่วยส่งผลให้ครูหรือบุคลากร
ทางการศึกษานั้นมีสภาพจิตใจที่มีความพร้อมมีพลังในการทำงานอย่างเต็มความสามารถให้บรรลุแก่
เป้าหมาย โดยมีการเสริมสร้างพลังอำนาจจากผู้บริหารจะช่วยเป็นแรงเสริมผลักดันในการทำงานใหม้ี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้นในทุก ๆ ของการทำงาน (ดารารัตน์ อ้นถาวร, 2562) ได้ศึกษา
เรื่องการเสริมสร้างพลังอำนาจส่งผลต่อขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 เรียงลำดับอิทธิพลจากมากไปน้อย ซึ่งด้านการ
ได้รับการเพิ่มพูนความสามารถและทักษะ ด้านการได้รับข้อมูลข่าวสาร ด้านการได้รับความก้าวหน้ า
ในงานและด้านการได้รับรางวัลและการยอมรับส่งผลต่อขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของครูใน
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.1 โดยสามารถร่วมกันทำนายขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ได้ร้อยละ 62.60 ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษา
และหน่วยงานที่เกี่ยวข้องควรส่งเสริมให้ครูหรือบุคลากรทางการศึกษาได้เพ่ิมพูนความรู้ความสามารถ
รวมไปถึงทักษะการปฏิบัติงานเพื่อให้สอดคล้องกับสถานการณ์ในยุคปัจจุบัน พร้อมยังส่งเสริมกับ
ความก้าวหน้าในวิชาชีพและการจัดหารางวัลการให้คำชมเชยให้สิ่งตอบแทนเพื่อเป็นแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน  

นอกจากนี้ได้มีการพัฒนาการเสริมสร้างขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานโดยมีการ
เสริมสร้างพลังอำนาจอย่างเป็นระบบในลักษณะของการสร้างโปรแกรมชุดกิจกรรมในลักษณะของ
โปรแกรมการพัฒนาแบบชุดกิจกรรม (ณัฐพงษ์ ภูชมศรี, 2563) ได้ศึกษาเรื่องการพัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างขวัญและกำลังใจของครูโดยใช้กระบวนการเสริมสร้างพลังอำนาจ สามารถสรุปผล
ผลการวิจัยได้ดังนี้ โปรแกรมการเสริมสร้าขวัญและกำลังใจของครูโดยใช้กระบวนการเสริมสร้างพลัง
อำนาจ ประกอบด้วย 6 โมดูล 1)การสร้างโอกาสและความก้าวหน้า 2)การสร้างบรรยากาศและส่วน
ร่วมในการทำงาน 3)การเข้าใจบทบาทหน้าที่และเจตคติที่ดีต่อการทำงาน 4)การสร้างความสัมพันธ์
อันดีภายในองค์กร 5)การพัฒนาการทำงานและสร้างมาตรฐานในการทำงาน 6)การเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการทำงาน โดยใช้กระบวนการเสริมสร้างพลังอำนาจ ตลอดการใช้โปรแกรมมีผลการ
ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมการเสริมสร้างขวัญและกำลังใจของครูโดยใช้
กระบวนการเสริมสร้างพลังอำนาจ โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 7 คน โดยรวม มีความเหมาะสมและมีความ
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เป็นไปได้อยู ่ในระดับมาก จากการทดสอบชุดกิจจกรมการเสริมสร้างขวัญและกำลังใจโดยใช้
กระบวนการเสริมสร้างพลังอำนาจของผู้บริหารแล้วซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Scott และ Jaffe 
(1991:214) ซึ่งอธิบายได้ว่าการส่งเสริมและการพัฒนาขององค์กร ผู้บริหารมีบทบาทที่สำคัญที่จะต้อง
รับผิดชอบการทำงานตั้งแต่กระบวนการเริ่มต้นและต้องทราบถึงว่าผู้ปฏิบัติงานต้องการเรียนรู้การ
ทำงานการแก้ไขปัญหาและการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจกับผู้บริหาร รวมไปถึงอิสระในการทำงาน 
การควบคุม การสร้างแรงจูงใจ การได้รับผลตอบแทนหรือรางวัลเพื่อเป็นการสร้างขวัญและกำลังใจที่
จะช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานทำงานได้ประสบความสำเร็จและบรรลุแก่เป้าหมายขององค์กร  

 
5.งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 

5.1 งานวิจัยในประเทศ 
5.1.1. งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการเสริมสร้างพลังอำนาจ 

ดารารตัน ์อน้ถาวร (2562) ไดศ้ึกษาการเสริมสรา้งพลังอ านาจส่งผลต่อขวัญ
ก าลงัใจในการปฏิบติังานของครูในสถานศึกษาสงักัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษา
ปทมุธานี เขต 2 โดยมีวตัถุประสงค ์1)ศึกษาระดบัการเสริมสรา้งพลงัอ านาจของครู 2)ศกึษาระดบั
ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของครู และ 3)วิเคราะหก์ารเสริมสรา้งพลังอ านาจซึ่งเป็นปัจจัย
ส่งผลต่อขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาของรฐั สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2 จ านาน 297 คน ใชว้ิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นตาม
สดัสว่นกระจายตามขนาดของสถานศึกษา ผลวิจยัพบว่า 1)การเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของครูอยู่ใน
ระดับมากทัง้ภาพรวมและรายดา้น เรียงล าดับจากมากไปนอ้ย ดังนี ้การไดร้บัความกา้วหน้าใน
งาน การไดร้บัการเพิ่มพูนความสามารถและทักษะ การไดร้บัการช่วยเหลือสนันสนุน การไดร้บั
ขอ้มลูข่าวสาร การไดร้บัรางวลัและการยอมรบั และการไดร้บัทรพัยากร 2)ขวญัและก าลงัใจในการ
ปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับมากทั้งภาพรวมและรายด้าน เรียงล าดับจากมากไปน่อย ดังนี ้ 
ความส าเร็จในงาน สภาพการท างาน นโยบายการบริหาร และสวสัดิการและผลตอบแทน 3)การ
เสริมสรา้งพลังอ านาจของครู ประกอบดว้ย การไดเ้พิ่มพูนความสามารถและทักษะ การไดร้ับ
ขอ้มลูข่าวสาร การไดร้บัความกา้วหนา้ในงาน และการไดร้บัรางวลัและการยอมรบั 

วิรนัทรด์า เสือจอย, (2564) ไดศ้ึกษาการเสริมสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้ริหารกบั
การปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื ้นที่การศึกษา
ประถมศกึษาสิงหบ์รุี โดยมีวตัถปุระสงค ์1)เพื่อทราบการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้ริหาร 2)เพื่อ
ทราบการปฏิบติังานตามมาตรฐานวิชาชีพครู 3)เพื่อทราบความสมัพนัธร์ะหว่างการเสรมิสรา้งพลงั
อ านาจของผูบ้ริหารกบัการปฏิบติังานตามมาตรฐานวิชาชีพครูสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษา
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ประถมศึกษาสิงหบ์ุรี จ านวน 240 คน เครื่องมือที่ใชใ้นงานวิจัยเป็นแบบสอบถามเก่ียวกับการ
เสริมสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้ริหารกบัการปฏิบติังานตามาตรฐานวิชาชีพครู ผลการวิจยัพบว่า 1)
การเสริมสรา้งพลงัอ านาจของผู้บริหารอยู่ในระดบัมาก 2)การปฏิบติังานตามมาตรฐานวิชาชีพครู
อยู่ในระดับมาก 3)การเสริมสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้ริหารกับการปฏิบติัมาตรฐานวิชาชีพครูโดย
ภาพรวมและรายดา้นมีความสมัพนัธก์นัอย่างนยัยะทางสถิติที่ระดบั .01 อยู่ในระดบัปานกลาง 

ณัฐพงษ์ ภูชมศรี (2563) ไดศ้ึกษาการพัฒนาโปรแกรมการเสริมสรา้งขวัญและ
ก าลงัใจของครูโดยใชก้ระบวนการเสริมสรา้งพลงัอ านาจในสงักัดส านกังานเขตพืน้ที่มัธยมศึกษา
เขต 21 โดยมีวัตถุประสงค ์1)เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพพึ่งประสงคข์องการเสริมสรา้ง
ขวญัและก าลงัใจของครูในสถานศกึษาสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่มธัยมศกึษา เขต 21 2)เพื่อพฒันา
โปรแกรมการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจของครูโดยใช้กระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
เครื่องมือที่ใชใ้นงานวิจัยเป็นแบบสอบถามและสภาพพึ่งประสงค์ของการเสริมสรา้งขวัญและ
ก าลงัใจ จ านวน 320 คน ผลการวิจยัพบว่าการเสริมสรา้งขวญัและก าลงัใจของครูในสถานศึกษา
โดยใชก้ระบวนการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจสามารถสรุปไดด้งันี ้1)การเสรมิสรา้งขวญัและก าลงัใจ มี
สภาพปัจจบุนัโดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบักลางและมีสภาพที่พงึประสงคโ์ดยรวมและรายดา้น
ทุกดา้นอยู่ในระดับมาก 2)การใชโ้ปรแกรมในการสรา้งขวัญและก าลงัใจมีผลการประเมินความ
เหมาะสมและเป็นไปได้โดยการใช้โปรแกรมการเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารโดยมี
ผูท้รงคณุวฒุิ 7 คน โดยรวมมีความเหมาะสมและมีความเป็นไปไดอ้ยู่ในระดบัมาก 

(ชฎิล อินทรร์กัษ์, 2561) ไดศ้ึกษาขวัญและก าลงัใจในการท างานของบุคลากร
โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลยัศิลปากร โดยมีวตัถุประสงค ์1)เพื่อทราบระดับขวญัและก าลงัใจของ
บุคลากรของโรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลยัศิลปากร 2)เพื่อเปรียบเทียบขวญัและก าลงัใจการท างาน
ของบุคลากรโรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลยัศิลปากรเมื่อจ าแนกตามสถานภาพต าแหน่งงานและอายุ
การปฏิบัติงาน 3)เพื่อทราบแนวทางการส่งเสริมขวัญก าลังใจในการท างานของบุคลากรของ
โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลยัศิลปากร เครื่องมือที่ใชใ้นงานวิจัยเป็นแบบสอบถาม จ านวน 56 คน 
ผลการวิจัยพบว่า 1)ระดับขวัญก าลังใจในการท างานของบุคลากรโรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลยั
ศิลปากร พบว่าโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2)ผลการเปรียบเทียบระดับขวัญก าลังใจในการ
ท างานของบุคลากรของโรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลยัศิลปากรเมื่อจ าแนกตามสถานภาพต าแหน่ง
งานและอายกุารปฏิบติังาน ไม่มีความแตกต่างกนัทัง้ 2 ตวัแปร 3)แนวทางการพฒันาขวญัก าลงัใจ
ในการท างานของบุคลากรของโรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยศิลปากรมีความสัมพันธ์ในแต่ละ
องคป์ระกอบที่เก่ียวขอ้งกนั 
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(นิลุบล ภมร, 2564) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทราปราการ เขต 2 พบว่าปัจจัย
ด้านอิสระในการปฏิบัติงาน ปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมที่เหมาะสมกับการทำงานและปัจจัยด้านบทบาท
ของผู้บริหารสถานศึกษา โดยตัวแปรอิสระทั้ง 3 ตัวแปรนี้ สามารถอธิบายความแปรปรวนของขวัญ
กำลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรา
ปราการ เขต 2 ได้ร้อยละ 85 หรือมีอำนาจพยากรณ์ร้อยละ 85 และมีค่าความเคลื ่อนของการ
พยากรณ์ท่ี .23 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

 
5.2 วิจัยต่างประเทศ 

5.2.2.งานวิจัยเกี่ยวข้องกับขวัญและกำลังใจ 
(Scanlan และ Abdul Hernandéz, 2014; Shreshtha, 2021) ไดศ้ึกษาปัจจัยที่

ส่งผลต่อขวัญก าลังใจในการท างานของผู้บริหารและครู (Factors affecting morale of the 
management teacher) พบว่าปัจจยัที่ส่งผลต่อขวญัและก าลงัใจการท างานของผูบ้ริหารและครูมี
บทบาทที่ส  าคัญเป็นคนจุดประกายใหผู้เ้รียนอยากเรียนรูค้รูผูส้อนตอ้งมีความกระตือรือรน้และ
ความเต็มใจในการปฏิบัติหน้าที่ ดังนั้นองคก์รจึงตอ้งส่งเสริมทุ่มเทอย่างจริงจังเพื่อใหท้ราบถึง
ปัจจยัต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ภายในองคก์รและตอ้งพยายามสรา้งขวญัและก าลงัใจใหอ้ยู่ในระดบัสงู การ
สรา้งขวญัและก าลงัใจเป็นสิ่งที่ส  าคญัต่อพนกังานอย่างมาก 

(Lüleci และ Coruk, 2018) ไดศ้กึษาความสมัพนัธร์ะหว่างขวญัและก าลงัใจและความพึ่ง
พอใจในการท างานของครูในโรงเรียนประถมศึกษาและมัธยมศึกษา (The Relationship between 
Morale and Job Satisfaction of Teachers in Elementary and Secondary Schools)  พ บ ว่ า
ประสิทธิผลของกระบวณการศึกษาในโรงเรียน ครูยังเป็นองคป์ระกอบที่มีอิทธิผลส าคัญที่สุด ครูยัง
ตอ้งการแรงจูงใจในการส่งเสริมสนับสนุนเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานที่ดีขึน้ จากการศึกษา
พบว่าระดับขวัญและก าลงัใจมีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน ถา้ระดับขวัญและก าลงัใจในการ
ท างานสูงขึน้ ระดับความพึ่งพอใจในการท างานจะสูงขึน้เช่นกัน ดังนัน้ การเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ท างานของครูและการพฒันาในการสอนนัน้มีความสมัพนัธก์บัการเพิ่มขวญัและก าลงัใจในการท างาน 

(Balyer และคณะ, 2017) ไดศ้ึกษาการเสริมสรา้งศักยภาพของครู บทบาทของผูบ้ริหาร
โรงเรียน (Teacher Empowerment: School Administrator's Roles) การศึกษานีม้ีวัตถุประสงค์เพื่อ
พิจารณาบทบาทของผูบ้ริหารโรงเรียนที่ท าการเสริมสรา้งพลงัอ านาจใหก้บัครูในดา้นการตดัสินใจ การ
พฒันาวิชาชีพ ความเป็นอิสระในการท างานของครู เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย สมัภาษณค์รูจ านวน 20  
พบว่าปัจจยั ผูบ้รหิารไดเ้สรมิสรา้งศกัยภาพในการท างานของครูดว้ยการใหก้ารตดัสินใจที่อิสระมากขึน้ 
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มีอิสระทางการท างานมากขึน้ มีการตดัสินใจร่วมกนั สรา้งความสมัพนัธ์และบรรยากาศสิ่งแวดลอ้มที่
ท างานสนับสนุนภายในองค์กร มีการไวว้างใจซึ่งกันและกันภายในองค์กร มีการพัฒนาการทักษะ
สื่อสารที่ดีเพื่อสรา้งความเขา้ใจและการร่วมมือในการท างาน มีการท างานเป็นทีมและมีความคิดริเริ่ม
สรา้งสรรค ์ 

(Qaralleh, 2020) ได้ศึกษาความเป็นจริงของการเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหาร
สถานศึกษาในการาคภูมิภาคทางจอรแ์ดนใต(้The Reality of Administrative Empowerment among 
School Leaders in the Directorate of Education in Karak, Southern Jordan)  เครื่ องมือที่ ใช้ใน
งานวิจยั แบบสอบถามวัดความเป็นจริงของการเสริมอ านาจจ านวน 44 คน พบว่ามีความแตกต่างใน
นยัส าคญัทางสถิติระหว่างค่าเฉลี่ยเลขคณิตจ านวนนกัเรียนที่เพิ่มมากขึน้ของประชากรและการอพยพ
มาประเทศเพื่อนบา้นอนัเนื่องมาจากสถานการณท์างดา้นการเมือง จึงมีการเรียกรอ้งในการมอบอ านาจ
การตัดสินใจใหก้ับทางโรงเรียนทางกระทรวงศึกษาไดม้ีการมอบอ านาจร่วมถึงสนับสนุนจัดหาความ
ต้องการให้กับทางผู้น าสถานศึกษา ทั้งทางด้านวัสดุอุปกรณ์ จัดโครงการฝึกอบรมพัฒนาเพิ่มขีด
ความสามารถ ใหอ้ านาจสว่นรว่มในการตดัสินใจ  

(Abdullah และคณะ, 2016) ได้ศึกษาศึกษาอิทธิพลของขวัญก าลังใจของครูที่มี ต่อ
ประสิทธิผลของโรงเรียนในโรงเรียนมัธยมศึกษาตอนตน้ ตัวอย่างการศึกษาประกอบดว้ยครู 297 คน
จากโรงเรียนมธัยม 17 แห่งในเมืองซิบู รฐัซาราวกั พบว่าตวัแปรทัง้สอง ไดแ้ก่ ขวญัก าลงัใจของครู และ
ประสิทธิผลของโรงเรียน อยู่ในระดับปานกลางในระดับสูงในโรงเรียนมัธยมเมืองซีบู  รัฐซาราวัก 
ความสมัพันธ์ของอิทธิพลพบว่าขวัญก าลงัใจของครู ซึ่งมีอิทธิพลส าคัญต่อประสิทธิผลของโรงเรียน 
ไดแ้ก่ ความสมัพนัธก์บัผูบ้ริหาร ความสมัพนัธร์ะหว่างครู ปัญหาหลกัสตูร สถานะของครูในชุมชน สิ่ง
อ านวยความสะดวกและบริการของโรงเรียน และแรงกดดนัจากชมุชนและผลการวจิยัยงัแสดงใหเ้ห็นว่า
ความสัมพันธ์กับผู้บริหารไดร้ับการระบุว่าเป็นตัวท านายอิทธิพลที่มีนัยส าคัญต่อประสิทธิผลของ
โรงเรียนได้ดีที่สุด โดยสรุป การศึกษานีอ้ธิบายว่าต้องเสริมสร้างขวัญก าลังใจของครูอย่างไรเพื่อ
ปรบัปรุงประสิทธิผลของโรงเรียน เช่น ความสมัพนัธร์ะหว่างผูบ้ริหารโรงเรียนและครู 

สรุปจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวขอ้งพบว่าการเสริมสรา้งพลงัอ านาจของ
ผูบ้รหิารนัน้มีความสมัพนัธก์บัขวญัก าลงัใจในการท างานของครูดงันัน้ การที่ผูบ้รหิารสถานศึกษาไดน้ า
กระบวนการหรือกลยุทธก์ารเสริมสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้ริหารมาสนบัสนุนในการท างานของบุคลากร
นัน้ช่วยสง่เสรมิสรา้งสภาพแวดลอ้มที่เหมาะสมที่เอือ้ต่อการท างานของบุคลากรภายในองคก์รและช่วย
ใหบ้คุลากรมีขวญัก าลงัใจในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ  
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บทที ่3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
ในการศึกษาการเสริมสร้างพลังอำนาจของผู้บริหารที่ส่งผลต่อขวัญกำลังใจในการทำงาน

ของครูในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 ผู้วิจัย
ดำเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 

1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตวัอย่าง 
2. เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั 
3. การสรา้งเครื่องมือวิจยัที่ใชใ้นการวิจยั 
4. การหาคณุภาพเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั 
5. การเก็บรวบรวมขอ้มลู  
6. การจดักระท าขอ้มลูและการวิเคราะหข์อ้มลู 
7. สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู 
 

1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
การวิจัยในครั้งนี้ ได้ศึกษาประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ดังนี้ 

1.1 ประชากร 
ประชากรที่ใชใ้นการวิจยั คือ ครูผูส้อนระดบัประถมศึกษาในสถานศกึษา สงักดัส านกังาน

เขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 ปีการศึกษา 2566 จ านวน 71 โรงเรียน จ านวน 
1,580 คน 

1.2 กลุม่ตวัอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ ครูผู้สอนระดับประถมศึกษาในสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพื ้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 ปีการศึกษา 2566 โดยใช้ตาราง
ส าเร็จรูปของ (Krejcie & Morgan, 1970) ไดต้ัวอย่าง 310 คน และใชว้ิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น 
(Stratified Random Sampling) โดยใชก้ลุ่มโรงเรียนเป็นชัน้ (Strata) จากนัน้สุ่มอย่างง่ายตามสัดส่วน 
(Proportion Size) ดงัตาราง 4 
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ตาราง 4 จ านวนสถานศึกษาและครูในสังกัดส านักงานเขตพื ้นที่การศึกษาประถมศึกษา
สมทุรปราการเขต 2 ในภาพรวมและแยกตามกลุม่โรงเรียน 

กลุ่มตามเขตทีต่ั้งของโรงเรียน 
จ านวน 

โรงเรียนใน
กลุ่ม 

จ านวน
ประชากร 

จ านวน
กลุ่ม

ตัวอย่าง 
กลุ่มอ าเภอบางพลี 23 713 140 
กลุ่มอ าเภอบางบ่อ 35 526 103 
กลุ่มอ าเภอบางเสาธง 13 341 67 

รวม 71 1580 310 

(ส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสมทุรปราการ เขต 2, 2566) 
 
ซึ่งการจัดกลุ่มโรงเรียนแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ประกอบด้วยกลุ่มอำเภอบางพลี กลุ่มอำเภอ

บางบ่อ กลุ่มอำเภอบางเสาธง  

ตาราง 5 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างครูสังกัดส านักงานเขตพื ้นที่การศึกษาประถมศึ กษา
สมทุรปราการ เขต 2 ปีการศกึษา 2566 จ าแนกตามเขตที่ตัง้ของโรงเรียนในแต่ละอ าเภอ  

อ าเภอ โรงเรียน      จ านวน     
    ประชากร 

จ านวน 
กลุ่มตัวอย่าง 

บางพลี 1.เทวะคลองตรง 8 2 
 2.วดัสลดุ 17 3 
 3.คลองลาดกระบงั 14 3 
 4.คลองปลดัเปรียง 14 3 
 5.หนองงเูหง่าศาสตรป์ระเสริฐ 18 3 
 6.สเุหรา่บางกะสี 20 4 
 7.สเุหรา่บางปลา 18 3 
 8.คลองบางกะสี 13 3 
 9.คลองบางกะอี่ 13 3 
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ตาราง 5 (ต่อ) 
 

อ าเภอ โรงเรียน      จ านวน     
    ประชากร 

จ านวน 
กลุ่มตัวอย่าง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
บางบ่อ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

10.วดัราษฎรน์ิยมธรรม 
11.วดักิ่งแกว้ (เทวะพฒันาการ) 
12.พรหมพิกลุทอง 
13.วดัหนามแดง (เขียวอทุิศ) 
14.เตรียมปรญิญานสุรณ ์
15.วดับางพลีใหญ่กลาง 
16.วดับางพลีใหญ่ใน 
17.คลองบางกระบือ 
18.คลองบางแกว้  
(ภิรมยป์ระชาราษฎร)์ 
19.วดับางโฉลงใน 
20.วดับางโฉลงนอก  
(ประสิทธิ์บ  ารุง) 
21.คลองบางน า้จืด 
22.ธนสิทธิ์อนสุรณ ์
23.วดัราษฎรบ์ูรณะ 
 รวม 

1.วดัโคธาราม 
2.วดัลาดหวาย 
3.วดัสว่างอารมณ ์
4.วดัสีลง้ 
5.วดัสเุหรา่คลองใหม่ 
6.เฉลิมมณีฉายวิทยาคาร 
7.วดันาคราช 
8.คลองบา้นระกาศ 

15 
40 
42 
38 
44 
58 
47 
52 
34 
 
46 
39 
 
55 
45 
23 
713 

9    
10 
10 
9 
7 
5 
9 
10 

3 
8 
8 
7 
9 
12 
9 
10 
7 
 
9 
8 
 
11 
8 
4 
140 

2 
2 
2 
2 
1 
5 
2 
2 
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ตาราง 5 (ต่อ) 
 

อ าเภอ โรงเรียน      จ านวน     
    ประชากร 

จ านวน 
กลุ่มตัวอย่าง 

บางบ่อ(ต่อ) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บางบ่อ (ต่อ) 
 
 
 

9.ธรรมศรีสวุรรณดิษฐ์ 
10.วดักาหลง 
11.วดัคอลาด 
12. ตลาดคลองสวน  
(อศัวานิชยบ์ ารุง) 
13.คลองพระยานาคราช 
14.คลองกระแซงเตย 
15.วดับางบ่อ 
16.คลองกนัยา 
17.วดับางเพรียง 
18.คลองสะบดัจาก       
19.คลองหลมุลกึ 
20.วดัปานประสิทธาราม 
21.ไทยรฐัวิทยา 71 
 (ก่อสรา้งคลองด่าน) 
  22.บา้นทอ้งคุง้ 
  23.วดัสรา่งโศก 
  24.วดับางพลีนอ้ย 
  25.ชมุชนวดับา้นระกาศ 
  26.ตลาดบางพลีนอ้ย 
  27.วดับางนาคเพ็ง 
  28.วดัเกาะแกว้ 
  29.วดัเปรง็ราษฎรบ์ ารุง  
  (ศรีวรพินิจวิทยาคาร) 
  30.ตลาดปากคลองเจา้ 
  31.ปากคลองชวดใหญ่ 

4 
6 
8 
5 
 
8 
6 
22 
13 
23 
15 
12 
18 
 
11 
7 
8 
17 
27 
15 
12 
13 
19 
 
12 
13 

1 
1 
2 
1 
 
2 
1 
4 
3 
4 
3 
2 
3 
 
2 
1 
3 
4 
5 
3 
2 
3 
4 
 
2 
3 
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ตาราง 5 (ต่อ) 
 

อ าเภอ โรงเรียน      จ านวน     
    ประชากร 

จ านวน 
กลุ่มตัวอย่าง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บางเสาธง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บางเสาธง (ต่อ) 
 

  32.วดัสคุนัธาวาส (กมลนาวิน) 
  33.วดันิยมยาตรา 
  34.วดัมงคลโคธาวาส 
  35.อนบุาลชมุชนบางบ่อ 
      (ศภุพิพฒันร์งัสรรค)์ 
รวม  

 1.ละมลูรอดศิริ 
 2.ปากคลองมอญ 
 3.วดับวัโรย  
(เฉลิมราษฎรว์ิทยาคาร) 
4.วดัเสาธงกลาง 
5.วดัจรเขใ้หญ่ 
6.วดัหวัคู ้
7.วดัมงคลนิมิต  
(มงคลพิทยาคาร) 
8.คลองเจรญิราษฎร ์
9.วดัเสาธงนอก 
10.สเุหรา่บา้นไร่ 
11.วดัศรีวารีนอ้ย 
12.รตันโกสินทร ์9 
13.อนุบาลเคหะบางพลี  
(10 ปี สปช.) 

12 
26 
38 
87 
 
526 

4 
12 
16 
 
32 
23 
21 
29 
 
20 
13 
20 
43 
46 
62           

2 
5 
7 
17 
 
103 

1 
2 
3 
 
6 
5 
4 
6 
 
4 
3 
4 
8 
9 
12 

 รวม 341 67 

 รวมทัง้หมด 1580 310 
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2.เคร่ืองมือที่ใช้ในงานวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม (Questionnaires) ซึ่งผู้วิจัยสรา้ง

ตามขั้นตอนโดยศึกษาหาความรู้พื้นฐาน กำหนดนิยามศัพท์ กรอบแนวคิดในการศึกษาค้นคว้า สร้าง
แบบสอบถามตามมาตราส่วนมาตรวัดประมาณค่า 5 ระดับ โดยมีเนื้อหาครอบคลุมขอบข่ายการ
เสริมสร้างพลังอำนาจของผู้บริหารที่ส่งผลต่อการขวัญและกำลังใจในการทำงานของครูในสถานศึกษา
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้    

ตอนที่ 1 สอบถามเก่ียวกับสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกับเพศ อายุ ระดับ
การศกึษาและประสบการณใ์นการท างาน ลกัษณะค าถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) 

ตอนที่ 2 การเสริมสรา้งพลังอ านาจของผู้บริหาร สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา
ประถมศึกษาสมทุรปราการเขต 2 ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั 
(Rating Scale) คือ ระดบัการปฏิบติัมากที่สดุ มาก ปานกลาง นอ้ยและนอ้ยมาก 

ตอนที่ 3 ขวัญก าลังใจในการท างานของครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื ้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณ
ค่า 5 ระดบั (Rating Scale) คือ ระดบัการปฏิบติัมากที่สดุ มาก ปานกลาง นอ้ยและนอ้ยมาก 

 
3.การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

แบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น มีลักษณะเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 
โดยมีรายละเอียดของวิธีการสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือ ดังนี้ 

3.1 ก าหนดจุดมุ่งหมายในการสรา้งแบบสอบถามการเสริมสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้ริหาร
และขวญัก าลงัใจในการท างานของครู 

3.2 ศึกษาแนวความคิดและทฤษฎีต่าง ๆ ตามที่กรอบแนวคิดในงานวิจัยเก่ียวกับการ
เสรมิสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้ริหารและขวญัก าลงัใจในการท างานของครู เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการ
สรา้งแบบสอบถาม 

3.3 ก าหนดนิยามศัพทเ์ฉพาะจากการศึกษาเอกสารที่เก่ียวขอ้งซึ่งผูว้ิจัยไดน้ ามาเขียน
นิยามตามลกัษณะที่ตอ้งการวดั 

3.4 ร่างแบบสอบถามโดยท าการเขียนขอ้ความใหม้ีความครอบคลุมตามโครงสรา้งของ
นิยามศพัท ์

3.5 น าร่างแบบสอบถามต่อประธานกรรมการและกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ์เพื่อ
พิจราณาและปรบัปรุงแบบสอบถามใหม้ีความสมบูรณม์ากยิ่งขึน้ 



  

 

71 

 

3.6 น าแบบสอบถามที่ประธานกรรมการและกรรมการควบคมุปริญญานิพนธ์ตรวจสอบ
ปรบัปรุงแกไ้ขขอ้บกพร่องแลว้ น าไปใหผู้เ้ชี่ยวชาญ จ านวน 5 ท่าน ตรวจสอบ ความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หา 
(Content Validity) โดยใชเ้กณฑ์ความเห็นสอดคล้องต่างกัน (Index of item objective Cogruence: 
IOC) โดยการก าหนดค่าความสอดคลอ้งตัง้แต่ 0.6-1.0 เป็นเกณฑท์ี่ยอมรบัได ้ทัง้นีผู้ว้ิจัยไดก้ าหนด
เกณฑใ์นการคดัเลือกขอ้ค าถามที่มีค่า IOC ตัง้แต่ 0.8-1.0 มาใชเ้ก็บขอ้มลู 

3.7 ปรบัปรุงแบบสอบถามตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ชี่ยวชาญแลว้เสนอประธานกรรมการ
และกรรมการควบคมุปรญิญานิพนธพ์ิจารณาอีกครัง้หนึ่ง 

3.8 น าแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงแก้ไขจนมีความสมบูรณ์และมีความเหมาะสมไป
ทดลอง (try out) กบัครูในโรงเรียนเตรียมปริญญานุสรณ ์ซึ่งไม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 30 คน จากนัน้
น าแบบสอบถามที่ไดม้าตรวจใหค้ะแนนหาคุณภาพของแบบสอบถาม โดยน ามาหาความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถามทั้งฉบับโดยน ามาหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha 
Coeffcient) (Cronbach,1990) ไดค่้าเชื่อมั่นเท่ากับ .945 ซึ่งแบบสอบถามการเสริมสรา้งพลงัอ านาจ
ของผูบ้ริหารไดค่้าความเชื่อมั่นเท่ากับ .911และแบบสอบถามขวญัก าลงัใจในการท างานของครูไดค่้า
ความเชื่อมั่นเท่ากบั .914 

3.9 จดัท าแบบสอบถามเป็นฉบบัสมบูรณแ์ลว้น าไปเก็บรวบรวมขอ้มลูกบักลุม่ตวัอย่าง 
 

4.การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้ดำเนินการดังนี้ 

4.1 ผูว้ิจยัขอหนงัสือจากบณัฑิตวิทยาลยัมหาวิทยาลยัมหาวิทยาลยัศรีนครินวิโรฒส่งไป
ยงัผูอ้  านวยการโรงเรียนที่เป็นกลุ่มตวัอย่างเพื่อติดต่อขออนุญาตเก็บขอ้มลูและขอความร่วมมือในการ
ตอบแบบสอบถามของครูที่ปฏิบติังานในสถานศึกษานัน้ 

4.2 ผูว้ิจัยน าแบบสอบถามพรอ้มหนังสือขออนุเคราะหเ์ก็บขอ้มูลเพื่อการวิจัยส่งไปยัง
กลุม่ตวัอย่าง จ านวน 310 ชดุ  

4.3 ผูว้ิจยัด าเนินการเก็บรวบรวมแบบสอบถามดว้ยตนเอง 
 

5.การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะหข์้อมูล 
การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยจัดกระทำข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูป SPSS 

(Statistical Package for the Science) หาค่าสถิติ ดังนี้ 

5.1 น าแบบสอบถามที่ได้รับคืนมาทั้งหมดมาตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบ
แบบสอบถามทัง้ในตอนที่ 1 ตอนที่ 2 และตอนที่ 3 
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5.2 วิเคราะหข์อ้มูลพืน้ฐานของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตัวแปรท่ีศึกษาโดยใชก้ารค านวณ
การแจกแจงความถ่ีและค่ารอ้ยละ 

5.3 วิเคราะห์ระดับขององค์ประกอบการเสริมสรา้งพลังอ านาจของผู้บริหารในสังกัด
ส านักงานเขตพื ้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 โดยหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เป็นรายด้านและรายข้อ โดยก าหนดเกณฑ์การแปล
ความหมาย ดงันี ้(บญุชม ศรีสะอาด, 2557, น 102) 

ค่าเฉลี่ย 4.50 - 5.00 หมายถึง มีการเสริมสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้ริหารอยู่ใน
ระดบัมากท่ีสดุ 

ค่าเฉลี่ย 3.50 - 4.49 หมายถึง มีการเสริมสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้ริหารอยู่ใน
ระดบัมาก 

ค่าเฉลี่ย 2.50 - 3.49 หมายถึง มีการเสริมสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้ริหารอยู่ใน
ระดบัปานกลาง 

ค่าเฉลี่ย 1.50 - 2.49 หมายถึง มีการเสริมสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้ริหารอยู่ใน
ระดบันอ้ย 

ค่าเฉลี่ย 1.00 -- 1.49 หมายถึง มีการเสริมสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้ริหารอยู่ใน
ระดบันอ้ยที่สดุ 

5.4 วิเคราะหร์ะดับของขวัญก าลังใจในการท างานของครูในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่
การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 โดยหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) เป็นรายดา้นและรายขอ้ โดยก าหนดเกณฑก์ารแปลความหมาย ดังนี ้(บุญชม 
ศรีสะอาด, 2557, น 102) 

ค่าเฉลี่ย 4.50 - 5.00 หมายถึง มขีองขวญัก าลงัใจอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ 
ค่าเฉลี่ย 3.50 - 4.49 หมายถึง มขีองขวญัก าลงัใจอยู่ในระดบัมาก 
ค่าเฉลี่ย 2.50 - 3.49 หมายถึง มขีองขวญัก าลงัใจอยู่ในระดบัปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย 1.50 - 2.49 หมายถึง มขีองขวญัก าลงัใจอยู่ในระดบันอ้ย 
ค่าเฉลี่ย 1.00 -- 1.49 หมายถึง มขีองขวญัก าลงัใจอยู่ในระดบันอ้ยที่สดุ 

5.5 วิเคราะหส์หสมัพันธ์ของการเสริมสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้ริหารกับขวัญก าลงัใจใน
การท างานของครูในสงักัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 โดยการหา 
พิจารณาจากค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธท่ี์ค านวณเปรียบเทียบกับเกณฑ ์ (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) (ชศูรี วงรตันะ 2560,) 
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สงูกว่า .90 หมายถึง มีความสมัพนัธร์ะดบัสงูมาก 
.71-.90 หมายถึง มีความสมัพนัธร์ะดบัสงู 
.31-.70 หมายถึง มีความสมัพนัธร์ะดบัปานกลาง 
.01-.30 หมายถึง มีความสมัพนัธร์ะดบันอ้ย 
.00-.01 หมายถึง ไม่มีความสมัพนัธก์นั 

5.6 วิเคราะหส์หสมัพันธ์ของการเสริมสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้ริหารกับขวัญก าลงัใจใน
การท างานของครูในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 โดยใช้
วิเคราะหส์มการถดถอยพหุคณูแบบวิธีการน าตัวแปรเขา้ทุกตวั (Multiple Regression Analysis-Enter 
Method) 

 
6.สถิติที่ใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 

6.1 สถิติที่ใช้หาคุณภาพของเครื่องมือ 
6.1.1 หาดชันีความสอดคลอ้ง Index of Item Objective Congruence : IOC) 
6.1.2 ค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามจากการค านวณหาค่าความเชื่อมั่น

โดยหาค่าสมัประสิทธิ์ Alpha (Cronbach’s  Alpha Coefficient) 
6.2 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

6.2.1 สถิติพืน้ฐาน 
6.2.1.1 การแจกแจงความถ่ี (Frequency) 
6.2.1.2 ค่ารอ้ยละ (Percentage) 
6.2.1.3. ค่าเฉลี่ย (Mean) 
6.2.1.4 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

6.2.2 สถิติที่ใชท้ดสอบสมมติุฐาน 
6.2.2.1 วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียรส์ัน (Pearson Product 

Moment Correlation Coefficient) 
6.2.2.2 วิเคราะหส์มการถดถอยพหุคณูแบบวิธีการน าตวัแปรเขา้ทกุตวั (Multiple 

Regression Analysis-Enter Method) 
 



 
 

 

บทที ่4 
ผลการด าเนินการวิจัย 

 
การวิจัยการเสริมสร้างพลังอำนาจของผู้บริหารที่ส่งผลต่อขวัญกำลังใจในการทำงานของครู

ในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2  ในครั้งนี้ ผู้วิจัย
นำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล โดยนำเสนอตามลำดับดังนี้ 

1. สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
2. การนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งการนำเสนอออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื ้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 ไดแ้ก่ เพศ อายุ ต าแหน่งและวิทยฐานะ วุฒิการศึกษา
สงูสดุ ประสบการณใ์นการท างานในสถานศึกษา โดยการแจกแจงความถ่ี (frequency) และหาค่ารอ้ย
ละ (percentage) 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูตามวตัถุประสงคแ์ละสมมติุฐานของการวิจยั ดงันี ้
2.1 วิเคราะหร์ะดับการเสริมสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้ริหารในสถานศึกษาสงักดั

ส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 โดยรวม รายดา้น และรายขอ้โดย
การหาค่าเฉลี่ย (Mean) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

2.2 วิเคราะห์ระดับขวัญก าลังใจในการท างานของครูในสถานศึกษาสังกัด
ส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมทุรปราการเขต 2 โดยรวม รายดา้น และรายขอ้โดย
การหาค่าเฉลี่ย (Mean) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

2.3 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสรา้งพลังอ านาจของผูบ้ริหารกับ
ขวญัก าลงัใจในการท างานของครูในสถานศึกษาสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษา
สมุทรปราการเขต 2 โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร ์สัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) 

2.4 วิเคราะหก์ารเสริมสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อขวัญก าลงัใจใน
การท างานของครูในสถานศึกษาสงักัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ
เขต 2 โดยการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบวิธีการน าตัวแปรเข้าทุกตัว (Multiple Regression 
Analysis-Enter Method) 
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1.สัญลักษณท์ีใ่ช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล 
สัญลักษณ์และอักษรที ่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเพื ่อความเข้าใจที ่ตรงกันในการแปล

ความหมาย ผลการวิเคราะห์ข้อมูลผู้วิจัยได้กำหนดสัญลักษณ์และอักษรย่อที่ใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล 
ดังนี้ 

n  แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 

   แทน  ค่าเฉลี่ย (Mean) 
SD  แทน  สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
r  แทน  ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์
b  แทน  ค่าสมัประสิทธิ์ถดถอยของตวัพยากรณใ์นรูปแบบคะแนนดิบ 

β   แทน  ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปแบบคะแนน
มาตรฐาน 

a  แทน  ค่าคงที่ 
R  แทน  ค่าที่แสดงระดับของความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มตัวแปรอิสระ

ทัง้หมดกบัตวัแปรตาม 
R2  แทน  ค่าที่แสดงอิทธิพลของตวัแปรอิสระทัง้หมดที่มีต่อตวัแปรตาม 
SEb  แทน  ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของค่าสมัประสิทธิ์การถดถอย 
SEest  แทน  ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ ์
t  แทน  ค่าสถิติการแจกแจงแบบที 

𝑌̂         แทน  คะแนนของการเป็นขวญัก าลงัใจในการท างานของครูที่ 
 ไดม้าจากสมการพยากรณใ์นรูปแบบคะแนนดิบ 

𝑍̂ แทน  คะแนนของการเป็นขวญัก าลงัใจในการท างานของครูที่ไดม้า 
 จากสมการพยากรณ ์

X1  แทน  คะแนนของดา้นการสง่เสรมิความเป็นอิสระในการท างานของ 
  บคุลากร 
X2  แทน  คะแนนของดา้นการมอบอ านาจหนา้ที่ที่สอดคลอ้งกบัความ 
  สามารถของบคุลากร 
X3  แทน  คะแนนของดา้นการสนบัสนนุช่วยเหลือสิ่งที่จ  าเป็นต่อการ 
  ปฏิบติัหนา้ที่ 
X4  แทน  คะแนนของดา้นการสง่เสรมิบคุลากรเพิ่มความรูค้วามสามารถ 
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  ทกัษะในการปฏิบติังาน 
X5  แทน  คะแนนของดา้นการยกย่องและชมเชยในผลงานที่ดี 
Y1  แทน  คะแนนของดา้นความส าเรจ็ในการปฏิบติังาน 
Y2  แทน  คะแนนของดา้นการไดร้บัยอมรบันบัถือ 
Y3  แทน  คะแนนของดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน 
Y4  แทน  คะแนนของดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน 
Y5  แทน  คะแนนของดา้นความสมัพนัธอ์นัดีภายในองคก์ร 
Y6   แทน  คะแนนของดา้นสภาพการท างานและบรรยากาศในการท างาน 
X   แทน  คะแนนของการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้รหิารสถานศกึษา 

 ในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 
Y   แทน  คะแนนของการขวญัก าลงัใจในการท างานของครู 

 ในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 
F   แทน  ค่าทดสอบนยัส าคญัของตวัแปรทุกตวัในสมการ 
p-value แทน  ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
*    แทน  มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
**          แทน  มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 
 

2.ผลการวิเคราะหข์้อมูล 
การนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งการนำเสนอออกเป็น 2 ตอน ดังนี้  

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหข์้อมูลทั่วไปของครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื ้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 ไดแ้ก่ เพศ อายุ ต าแหน่งและวิทยฐานะ วุฒิการศึกษา
สูงสุด ประสบการณใ์นท างานในสถานศึกษาโดยการแจกแจงความถ่ี (frequency) และหาค่ารอ้ยละ 
(percentage) ปรากฏผลดงัตาราง  
  



  

 

77 

 

ตาราง 6 ข้อมลทั่วของครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื ้นที่การศึกษาประถมศึกษา
สมทุรปราการเขต 2 

สถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน ร้อยละ 

เพศ   

1. ชาย 78 25.2 

2. หญิง 232 74.8 

รวม 310 100 

ตาราง 7 ข้อมลทั่วของครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื ้นที่การศึกษาประถมศึกษา
สมทุรปราการเขต 2 

สถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 

ต าแหน่ง   
ครูผูช้่วย 99 31.6 
ครู (ไม่มีวิทยฐานะ) 145 46.8 
ครู (ช านาญการ) 47 15.2 
ครู (ช านาญการพิเศษ) 19 6.1 

รวม 310 100.0 
วฒุิการศกึษา   

ปรญิญาตรี 265 85.5 
ปรญิญาโท 45 14.5 

รวม 310 100.0 

ประสบการณใ์นการท างานในสถานศกึษา   
1 - 5 ปี 206 66.5 
6 - 10 ปี 76 24.5 
11 - 15 ปี 15 4.8 
15 ปีขึน้ไป 13 4.2 

รวม 3310 100.0 
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จากตาราง พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจำนวน 232 คน คิดเป็นร้อยละ 74.8 
และเพศชาย จำนวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 25.2 ตามลำดับ 

กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นตำแหน่งครู (ไม่มีวิทยฐานะ) จำนวน 145 คน คิดเป็นร้อยละ 
46.8 รองลงมาเป็นตำแหน่งครูผู้ช่วย จำนวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 31.6 ตำแหน่งครู (ชำนาญการ) 
47 คน คิดเป็นร้อยละ 15.2 และตำแหน่งครู  (ชำนาญการพิเศษ) 19 คน คิดเป็นร้อยละ 6.1 
ตามลำดับ 

กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี จำนวน 265 คน คิดเป็นร้อยละ 85.5 
และในระดับปริญญาโทจำนวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 14.5 ตามลำดับ 

กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ประสบการณ์ในการทำงานในสถานศึกษา 1-5 ปี จำนวน 206 คน คิด
เป็นร้อยละ 66.5 รองลงมาเป็นกลุ่มอายุ 6-10 ปี จำนวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 24.5 กลุ่มอายุ 11-
15 ปี จำนวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 4.8 และกลุ่มอายุ 15 ปี ขึ้นไป จำนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 
4.2 ตามลำดับ  

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์และสมมติฐานของการวิจัย ดังนี้ 
2.1 วิเคราะหร์ะดับการเสริมสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้ริหารในสถานศึกษาสงักดั

ส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมทุรปราการเขต 2 โดยรวม รายดา้น และรายขอ้โดย
การหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ปรากฏผลดงัตาราง 
7 

คะแนนเฉลี่ย ระดบั 
4.51-5.00   มากที่สดุ 
3.51-4.50   มาก 
2.51-3.50   ปานกลาง 
1.51-2.50   นอ้ย 
1.00-1.50   นอ้ยที่สดุ  
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ตาราง 8 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการเสริมสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้ริหารใน
สถานศึกษาสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมทุรปราการเขต 2  ในรายดา้นและ
โดยรวม 

ด้านที ่ การเสริมสร้างพลังอำนาจของผู้บริหาร  SD ระดับ 

1 ดา้นการส่งเสริมความเป็นอิสระในการท างาน
ของบคุลากร 

4.18 .60 มาก 

2 ด้านการมอบอ านาจหน้าที่ที่สอดคล้องกับ
ความสามารถของบคุลากร  

4.07 .63 มาก 

3 ด้ า น ก า ร ส่ ง เ ส ริ ม บุ ค ล า ก ร เ พิ่ ม ค ว า ม รู้
ความสามารถทกัษะในการปฏิบติังาน 

4.15 .63 มาก 

4 ดา้นการการยกย่องชมเชยในผลงานที่ดี 4.07 .70 มาก 
5 ดา้นการสนับสนุนช่วยเหลือสิ่งที่จ  าเป็นต่อการ

ปฏิบติัหนา้ที่ 
4.02 .63 มาก 

 รวม    4.09     .64 มาก 

 
จากตารางที่ 7 ระดับการเสริมสร้างพลังอำนาจของผู้บริหารในสถานศึกษาสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งมีคะแนนเฉลี่ย
เท่ากับ 4.09 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .64 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน 
โดยด้านการส่งเสริมความเป็นอิสระในการทำงานของบุคลากรค่าเฉลี่ยสูงที่สุดเท่ากับ 4.18 ส่วน
เบี่ยงเบนมาตราฐานเท่ากับ .60 รองลงมาด้านการส่งเสริมบุคลากรเพ่ิมความรู้ความสามารถทักษะใน
การปฏิบัติงาน ซึ่งมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.15 ส่วนค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .63 รองลงมาด้าน
การยกย่องชมเชยในผลงานที่ดีเท่ากับ 4.07 ส่วนค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .70 ด้านการมอบ
อำนาจหน้าที่ที่สอดคล้องกับความสามารถของบุคลากรเท่ากับ 4.07 และส่วนเบนเบี่ยงมาตรฐาน
เท่ากับ .63 และด้านการสนับสนุนช่วยเหลือสิ่งที่จำเป็นต่อการปฏิบัติหน้าที่เท่ากับ 4.02 และค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .63 ตามลำดับ 
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ตาราง 9 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการเสริมสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้ริหารใน
สถานศึกษาสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมทุรปราการเขต 2 ในรายดา้นการ
สง่เสรมิความเป็นอิสระในการท างานของบคุลากร 

ด้านที ่ การส่งเสริมความเป็นอิสระในการทำงานของบุคลากร  SD ระดับ 
1 ผูบ้รหิารสถานศกึษาใหค้วามอิสระในการปฏิบตัิงาน 4.15 .72 มาก 
2 ผูบ้ริหารสถานศึกษาใหค้วามดแูลช่วยเหลือสนบัสนนุใน

การปฏิบตัิงาน 
4.18 .73 มาก 

3 ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการก ากับติดตามใหค้ าปรกึษาใน
การปฏิบตัิงานอย่างสม ่าเสมอ 

4.15 .80 มาก 

4 ผู้บริหารสถานศึกษาอธิบายให้ครูเห็นว่าหน้าที่ความ
รับผิดชอบสัมพันธ์กับเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของ
สถานศกึษา 

4.16 .77 มาก 

5 ผูบ้รหิารสถานศกึษามีความไวว้างใจในการท างาน 4.27 .69 มาก 
 รวม 4.18 .74 มาก 

 
จากตารางที่ 8 ระดับการเสริมสร้างพลังอำนาจของผู้บริหารในสถานศึกษาสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 ด้านการส่งเสริมความเป็นอิสระในการทำงาน
ของบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.18 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
.74 และเม่ือพิจารณารายข้อพบว่าข้อที่อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงลำดับจากมากไปน้อย 3 ลำดับ
แรก คือ ข้อผู้บริหารสถานศึกษามีความไว้วางใจในการทำงาน มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.27 ส่วนค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .69 รองลงมาเป็นข้อผู้บริหารสถานศึกษาให้ความดูแลช่วยเหลือสนับสนุน
ในการปฏิบัติงานมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.18 ส่วนค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .73 และข้อผู้บริหาร
สถานศึกษาอธิบายให้ครูเห็นว่าหน้าที่ความรับผิดชอบสัมพันธ์กับเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของ
สถานศึกษามีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 ส่วนค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .77 ตามลำดับ  
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ตาราง 10 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการเสริมสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้ริหารใน
สถานศึกษาสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมทุรปราการเขต 2  ในรายดา้นการ
มอบอ านาจหนา้ที่ที่สอดคลอ้งกบัความสามารถของบคุลากร 

ด้านที ่ การมอบอำนาจหน้าที่ที ่สอดคล้องกับความสามารถของ
บุคลากร 

 SD ระดบั 

1 ผู้บ ริหารสถานศึกษา เ ปิดโอกาสให้บุ คลากร
สับเปลี่ ยนหน้าที่ ให้ตรงกับความต้องการของ
บคุลากร 

3.84 .88 มาก 

2 ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการพิจารณาความสามารถ 
ทักษะและประสบการณ์ของครูก่อนมอบหมาย
อ านาจหนา้ที่เสมอ 

4.00 .83 มาก 

3 ผู้บริหารสถานศึกษามีความเชื่อมั่นในการท างาน
ของครู 

4.25 .69 มาก 

4 ผู้บริหารสถานศึกษามีการส่งเสริมครูให้ใชอ้  านาจ
หนา้หนา้ที่ของตนอย่างเหมาะสม 

4.12 .72 มาก 

5 ผู้บริหารสถานศึกษารูถ้ึงความสามารถทักษะและ
ประสบการณข์องครู 

4.13 .75 มาก 

6 ผูบ้ริหารสถานศึกษากระจายอ าหน้าที่แก่ครูเพื่อให้
ท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

4.10 .79 มาก 

 รวม 4.07 .78 มาก 
 
จากตารางที่ 9 ระดับการเสริมสร้างพลังอำนาจของผู้บริหารในสถานศึกษาสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 ด้านการมอบอำนาจหน้าที่ที ่สอดคล้องกับ
ความสามารถของบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.07 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ .78 และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่าข้อที่อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงลำดับจาก
มากไปน้อย 3 ลำดับแรก คือ ข้อผู้บริหารสถานศึกษามีความเชื่อมั่นในการทำงานของครูมีคะแนน
เฉลี่ยเท่ากับ 4.25 ส่วนค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .69 รองลงมาเป็นข้อผู้ บริหารสถานศึกษารู้ถึง
ความสามารถทักษะและประสบการณ์ของครูมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 ส่วนค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน
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เท่ากับ .75 และข้อผู้บริหารสถานศึกษามีการส่งเสริมครูให้ใช้อำนาจหน้าที่ของตนเองอย่างเหมาะสม
มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.12 ส่วนค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .72 ตามลำดับ  

ตาราง 11 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการเสริมสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้ริหารใน
สถานศึกษาสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมทุรปราการเขต 2  ในรายดา้นการ
สง่เสรมิบคุลากรเพิ่มความรูค้วามสามารถทกัษะในการปฏิบติังาน 

ดา้นที ่ การส่งเสริมบุคลากรเพิ่มความรู้ความสามารถทักษะในการ
ปฏิบัติงาน 

 SD ระดบั 

1 ผู้บริหารสถานศึกษาให้การส่งเสริมพัฒนาทักษะ
ความสามารถในปฏิบติังานของครู 

4.13 .69 มาก 

2 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูเข้ารับฝึกอบรม
เพื่อสรา้งความมั่นใจในการปฏิบติังาน 

4.14 .79 มาก 

3 ผู้บ ริ ห า รสถานศึกษาส่ ง เ ส ริ มค รู โดยกา ร ฝึ ก
ประสบการณจ์รงิในการปฏิบติังาน 

4.22 .72 มาก 

4 ผูบ้ริหารสถานศึกษามีความเชื่อมั่นว่าการฝึกอบรม
จะท าให้บุคลากรเกิดการพัฒนาทักษะและองค์
ความรูใ้หม่ ๆ 

4.20 .70 มาก 

5 ผูบ้ริหารสถานศึกษามอบนโยบายว่าการฝึกอบรม
เป็นสิ่งส าคญั 

4.07 .77 มาก 

 รวม 4.15 .74 มาก 
 
จากตารางที่ 10 ระดับการเสริมสร้างพลังอำนาจของผู้บริหารในสถานศึกษาสังกัดสำนักงาน

เขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 ด้านการส่งเสริมบุคลากรเพิ ่มความรู้
ความสามารถทักษะในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.15 ส่วน
เบี ่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .74 และเมื ่อพิจารณารายข้อพบว่าข้อที่อยู ่ในระดับมากทุกข้อ โดย
เรียงลำดับจากมากไปน้อย 3 ลำดับแรก คือ ข้อผู ้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมครูโดยการฝึก
ประสบการณ์จริงในการปฏิบัติงานมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.22 ส่วนค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .72 
รองลงมาเป็นข้อผู้บริหารสถานศึกษามีความเชื่อมั่นว่าการฝึกอบรมจะทำให้เกิดการพัฒนาทักษะและ
องค์ความรู้ใหม่ ๆ มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.20 ส่วนค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .70 และข้อผู้บริหาร
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สถานศึกษาส่งเสริมให้ครูเข้ารับการฝึกอบรมเพื่อสร้างความมั่นใจในการปฏิบัติงานมีคะแนนเฉลี่ย
เท่ากับ 4.14 ส่วนค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .79 ตามลำดับ  

ตาราง 12 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการเสริมสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้ริหารใน
สถานศึกษาสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมทุรปราการเขต 2  ในรายดา้นการ
ยกย่องชมเชยในผลงานที่ดี 

ด้านที ่ การยกย่องชมเชยในผลงานที่ดี  SD ระดับ 
1 ผู้บริหารสถานศึกษาช่วยสร้างแรงจูงใจในการ

ท างานใหก้บัครู 
3.99 .84 มาก 

2 ผูบ้ริหารสถานศึกษาใหค้ าชื่นชมกับผลงานในการ
ปฏิบติังานของครู 

4.17 .79 มาก 

3 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นคนคอยกระตุ้นการ
ท างานเชิงบวกในการปฏิบติังาน 

4.06 .80 มาก 

4 ผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นคนสรา้งขวัญก าลงัใจใน
การปฏิบติังานใหก้บัครู 

4.09 .83 มาก 

5 ผูบ้ริหารสถานศึกษาสนับสนุนช่วยเหลือครูในการ
ท างานผลงานต่าง ๆ  

4.07 .79 มาก 

6 ผูบ้ริหารสถานศึกษาใหร้างวลัตอบแทนและชื่มชน
ยินดี เมื่อผลงานประสบความส าเรจ็ 

4.05 .81 มาก 

 รวม 4.07 .81 มาก 
 
จากตารางที่ 11 ระดับการเสริมสร้างพลังอำนาจของผู้บริหารในสถานศึกษาสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 ด้านการยกย่องชมเชยในผลงานที่ดีโดยรวมอยู่
ในระดับมาก ซึ่งมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.07 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .81 และเม่ือพิจารณาราย
ข้อพบว่าข้อที่อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงลำดับจากมากไปน้อย 3 ลำดับแรก คือ ข้อผู้บริหาร
สถานศึกษาให้คำชื ่นชนกับผลงานในการปฏิบัติงานของครูมีคะแนนเฉลี ่ยเท่ากับ 4.17 ส่วนค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .79 รองลงมาเป็นข้อผู้บริหารสถานศึกษาเป็นคนสร้างขวัญกำลังใจในการ
ปฏิบัติงานให้กบัครูมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.09 ส่วนค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .83 และข้อผู้บริหาร
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สถานศึกษาสนับสนุนช่วยเหลือครูในการทำผลงานต่าง ๆ มีคะแนนเฉลี ่ยเท่ากับ 4.07 ส่วนค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .79 ตามลำดับ  

ตาราง 13 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการเสริมสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้ริหารใน
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2  ในรายด้าน
สนบัสนนุช่วยเหลือสิ่งที่จ  าเป็นต่อการปฏิบติัหนา้ที่ 

ด้านที ่ การสนับสนุนช่วยเหลือสิ่งท่ีจำเป็นต่อการปฏิบัติหน้าที่  SD ระดบั 
1 ผูบ้ริหารสถานศึกษาจดัสรรทรพัยากรงบประมาณ 

โครงสรา้งและระบบอย่างเหมาะสม 
3.93 .74 มาก 

2 ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนอุปกรณ์ สื่ อ
เทคโนโลยีที่จ  าเป็นให้ครูเพื่อให้งานส าเร็จบรรลุ
ตามวตัถปุระสงค ์

4.09 .74 มาก 

3 ผู้บ ริหารสถานศึกษาสนับสนุน ให้มี การจัด
ฝึกอบรมสมัมนาใหค้วามรูท้ี่ทนัสมยั 

4.04 .77 มาก 

4 สถานศกึษามีระบบขอ้มลูสารสนเทศที่ถูกตอ้งและ
เป็นปัจจบุนั 

4.10 .74 มาก 

5 ผูบ้รหิารแสวงหาวิธีท าใหง้านของครูใหง้่ายขึน้ 3.95 .84 มาก 
 รวม 4.02 .77 มาก 

 
จากตารางที่ 12 ระดับการเสริมสร้างพลังอำนาจของผู้บริหารในสถานศึกษาสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 ด้านสนับสนุนช่วยเหลือสิ่งที่จำเป็นต่อการ
ปฏิบัติหน้าที่โดยรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
.77 และเม่ือพิจารณารายข้อพบว่าข้อที่อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงลำดับจากมากไปน้อย 3 ลำดับ
แรก คือ ข้อสถานศึกษามีข้อมูลสารสนเทคที่ถูกต้องและเป็นปัจจุบันมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.10ส่วน
ค่าเบี ่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .74 รองลงมาเป็นข้อผู ้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนอุปก รณ์ สื่อ
เทคโนโลยีที่จำเป็นให้ครุเพื่อให้งานสำเร็จบรรลุตามวัตถุประสงค์มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.09 ส่วนค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .74 และข้อผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้มีการจัดฝึกอบรมสัมมนาให้
ความรู้ที่ทันสมัยมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 ส่วนค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .77 ตามลำดับ  
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2.2 วิเคราะห์ระดับขวัญก าลังใจในการท างานของครูในสถานศึกษาสังกัด
ส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมทุรปราการเขต 2 โดยรวม รายดา้น และรายขอ้โดย
การหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ปรากฏผลดงัตาราง 
13 

คะแนนเฉลี่ย ระดบั 
4.51-5.00   มากที่สดุ 
3.51-4.50   มาก 
2.51-3.50   ปานกลาง 
1.51-2.50   นอ้ย 
1.00-1.50   นอ้ยที่สดุ 

ตาราง 14 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับขวัญก าลังใจในการท างานของครูใน
สถานศึกษาสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมทุรปราการเขต 2  ในรายดา้นและ
โดยรวม 

ด้านที ่ ขวัญกำลังใจในการทำงานของครู  SD ระดับ 
1 ดา้นความส าเรจ็ในการปฏิบติังาน 4.27 .49 มาก 
2 ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถือ 4.19 .54 มาก 
3 ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน 4.09 .60 มาก 
4 ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน 3.67 .77 มาก 
5 ดา้นความสมัพนัธอ์นัดีภายในองคก์ร 4.08 .59 มาก 
6 ดา้นสภาพการท างานและบรรยากาศในการ

ท างาน 
4.13 .57 มาก 

 รวม 4.07 .59 มาก 

 
จากตารางที่ 13 ระดับขวัญกำลังใจในการทำงานของครูในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 
4.07 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .59 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยด้าน
ความสำเร็จในการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดเท่ากับ 4.27 ส่วนเบี่ยงเบนมาตราฐานเท่ากับ .49 
รองลงมาด้านการได้ยอมรับนับถือซึ่งมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.19 ส่วนค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
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.54 รองลงมาด้านสภาพการทำงานและบรรยากาศในการทำงานเท่ากับ 4.13 ส่วนค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ .57 ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานเท่ากับ 4.09 และส่วนเบนเบี่ยงมาตรฐาน
เท่ากับ .60 ด้านความสัมพันธ์อันดีภายในองค์กรเท่ากับ 4.08 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
.59 และด้านเงินเดือนและค่าตอบแทนมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.67และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
.77 ตามลำดับ 

ตาราง 15 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับขวัญก าลังใจในการท างานของครูใน
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2  ในรายด้าน
ความส าเรจ็ในการปฏิบติังาน 

ด้านที ่ ความสำเร็จในการปฏิบัติงาน  SD ระดับ 
1 ท่านสามารถปฏิบัติได้บรรลุตามเป้าหมายของ

โรงเรียน 
4.25 .54 มาก 

2 ท่านปฏิบติังานที่ไดร้บัผิดชอบไดอ้ย่างสมบรูณ ์ 4.30 .59 มาก 
3 ท่านมีความมุ่งมั่นตัง้ใจในการปฏิบติังานจนส าเรจ็

ตามเปา้หมาย 
4.44 .58 มาก 

4 ท่านได้รับมอบหมายงานที่น่าสนใจต้องอาศัย
ความคิดรเิริ่มสรา้งสรรค ์

4.15 .74 มาก 

5 ท่านมีผลงานอย่างเป็นรูปธรรม 4.33 .63 มาก 
6 ท่านได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานที่มีความท้า

ทายและจงูใจใหท้่านอยากท างานต่อไป 
4.16 .72 มาก 

 รวม 4.27 .63 มาก 
 
จากตารางที่ 14 ระดับขวัญกำลังใจในการทำงานของครูในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 ด้านความสำเร็จในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก ซึ่งมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.27 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .63 และเม่ือพิจารณารายข้อ
พบว่าข้อที่อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงลำดับจากมากไปน้อย 3 ลำดับแรก คือ ข้อท่านมีความ
มุ่งมั่นตั้งใจในการปฏิบัติงานจนสำเร็จตามเป้าหมายมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.44 ส่วนค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ .58 รองลงมาเป็นข้อท่านมีผลงานอย่างเป็นรูปธรรมมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.33 ส่วน
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ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .63 และข้อท่านปฏิบัติงานที่ได้รับผิดชอบได้อย่างสมบูรณ์มีคะแนนเฉลี่ย
เท่ากับ 4.30 ส่วนค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .59 ตามลำดับ  

ตาราง 16 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับขวัญก าลังใจในการท างานของครูใน
สถานศึกษาสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมทุรปราการเขต 2 ในรายดา้นการ
ไดร้บัการยอมรบันบัถือ 

ด้านที ่ การได้รับการยอมรับนับถือ  SD ระดับ 
1 ผูบ้ริหารใหค้วามเชื่อมั่นในความรูค้วามสามารถ

ของท่าน 
4.17 .66 มาก 

2 ท่านได้รับค าชมเชยจากผู้บริหารและเพื่อน
รว่มงานอยู่เป็นประจ า 

4.12 .76 มาก 

3 ท่านไดร้บัการยอมรบัจากเพื่อนรว่มงาน 4.29 .59 มาก 
4 ท่านได้รับความไว้วางใจในการปฏิบัติงานจาก

ผูบ้รหิารและเพื่อนรว่มงาน 
4.26 .64 มาก 

5 ท่านได้ท างานอย่างสุดความสามารถในการ
ปฏิบติังานจนไดร้บัการยอมรบัจากผูบ้รหิาร 

4.25 .60 มาก 

6 ความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะของท่านมักจะ
ไดร้บัพิจารณาและน าไปปฏิบติั 

4.09 .75 มาก 

 รวม 4.20 .67 มาก 
 
จากตารางที่ 15 ระดับขวัญกำลังใจในการทำงานของครูในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือโดยรวมอยู่ในระดับ
มาก ซึ่งมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.20 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .67 และเม่ือพิจารณารายข้อพบว่า
ข้อที่อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงลำดับจากมากไปน้อย 3 ลำดับแรก คือ ข้อท่านได้รับการยอมรับ
จากเพ่ือนร่วมงานมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.29 ส่วนค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .59 รองลงมาเป็นข้อ
ท่านได้รับความไว้วางใจในการปฏิบัติงานจากผู้บริหารและเพื่อนร่วมงานมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.26 
ส่วนค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .64 และข้อท่านได้ทำงานอย่างสุดความสามารถในการปฏิบัติงาน
จนได้รับการยอมรับจากผู้บริหารมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.25 ส่วนค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .60 
ตามลำดับ 



  

 

88 

 

ตาราง 17 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับขวัญก าลังใจในการท างานของครูใน
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2  ในรายด้าน
ความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน 

ด้านที ่ ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน  SD ระดับ 
1 ท่านมีโอกาสที่ไดร้บัการเลื่อนต าแหน่งหนา้ที่สงูขึน้ 3.90 .79 มาก 
2 ท่านมีความสามารถที่จะท างานในต าแหน่งที่

สงูขึน้ 
4.08 .75 มาก 

3 ท่านมีโอกาสในการไดร้บัการอบรมพัฒนาวิชาชีพ
หรือการศึกษาดูงานเพื่อความก้าวหน้าในหน้าที่
การงาน 

4.15 .69 มาก 

4 โรงเรียนของท่านสนับสนุนและส่งเสริมใหโ้อกาส
ในการพฒันาศกัยภาพในการท างาน 

4.16 .73 มาก 

5 ท่านไดร้บัโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งหนา้ที่ตาม
ผลงานของท่านที่ปรากฏ 

3.99 .82 มาก 

6 ท่านคิดว่าหน้าที่ที่ ได้รับมอบหมายในปัจจุบัน
สามารถน าไปพฒันาต่อยอดในอนาคต 

4.25 .68 มาก 

 รวม 4.09 .74 มาก 
 
จากตารางที่ 16 ระดับขวัญกำลังใจในการทำงานของครูในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานโดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก ซึ่งมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.09 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .74 และเม่ือพิจารณารายข้อ
พบว่าข้อทีอ่ยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงลำดับจากมากไปน้อย 3 ลำดับแรก คือ ข้อท่านคิดว่าหน้าที่
ที่ได้รับมอบหมายในปัจจุบันสามารถนำไปพัฒนาต่อยอดในอนาคตมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.25 ส่วนค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .68 รองลงมาเป็นข้อโรงเรียนของท่านสนับสนุนและส่งเสริมให้โอกาสใน
การพัฒนาศักยภาพในการทำงานมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 ส่วนค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .73 
และข้อท่านมีโอกาสในการได้รับการอบรมพัฒนาวิชาชีพหรือการศึกษาดูงานเพื่อความก้าวหน้าใน
หน้าที่การงานมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.15 ส่วนค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .69 ตามลำดับ 
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ตาราง 18 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับขวัญก าลังใจในการท างานของครูใน
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2  ในรายด้าน
เงินเดือนและค่าตอบแทน 

ด้านที ่ เงินเดือนและค่าตอบแทน  SD ระดับ 
1 เงินเดือนที่ท่านได้รับมีความเหมาะสมกับ

ปรมิาณงานที่ไดร้บัมอบหมาย 
3.69 .83 มาก 

2 ท่านได้รับความสะดวกในการเบิกจ่ายเงิน
สวัสดิการต่าง ๆ ของทางราชการได้อย่าง
ครบถว้น 

3.91 .80 มาก 

3 การปรับขึ ้นเงินเดือนในแต่ละรอบ มีความ
เหมาะสมตามความตอ้งการของท่าน 

3.72 .84 มาก 

4 เงินเดือนที่ ได้รับเพียงพอในการใช้ชี วิตใน
ปัจจบุนั 

3.52 .98 มาก 

5 ผูบ้ริหารบอกถึงเหตุและผลในการปรบัขึน้เงิน
ของท่านในแต่ละรอบ 

3.58 1.05 มาก 

6 ผูบ้ริหารใหโ้อกาสใหก้ารซกัถามค าถามถึงการ
ปรบัประเมินเงินเดือนในแต่ละรอบ 

3.60 1.03 มาก 

7 ท่านมีความรูส้ึกถึงความมั่นคงของเงินเดือนใน
แต่ละเดือนที่ไดร้บั 

3.74 .86 มาก 

 รวม 3.68 .91 มาก 
 
จากตารางที่ 17 ระดับขวัญกำลังใจในการทำงานของครูในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทนโดยรวมอยู่ในระดับ
มาก ซึ่งมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.68 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .91 และเม่ือพิจารณารายข้อพบว่า
ข้อทีอ่ยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงลำดับจากมากไปน้อย 3 ลำดับแรก คือ ข้อท่านได้รับความสะดวก
ในการเบิกจ่ายเงินสวัสดิการต่าง ๆ ของทางราชการได้อย่างครบถ้วนมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 ส่วน
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .80 รองลงมาเป็นข้อท่านมีความรู้สึกถึงความมั่นคงของเงินเดือนในแต่
ละเดือนที่ได้รับมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.74 ส่วนค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .86 และข้อการปรับ
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เงินเดือนในแต่ละรอบมีความเหมาะสมตามความต้องการของท่านมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.72 ส่วนค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .84 ตามลำดับ 

ตาราง 19 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับขวัญก าลังใจในการท างานของครูใน
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2  ในรายด้าน
ความสมัพนัธอ์นัดีภายในองคก์ร 

ด้านที ่ ความสัมพันธ์อันดีภายในองค์กร  SD ระดับ 
1 องคก์รของท่านมีความสามคัคี 4.03 .72 มาก 
2 ผูบ้ริหารมีกิจกรรมในการสรา้งใหเ้กิดความสามัคคี

ภายในองคก์ร 
4.02 .79 มาก 

3 ท่านไดค้วามรว่มมือจากบุคลากรภายในองคก์รเป็น
อย่างดี 

4.16 .67 มาก 

4 บคุลากรในองคก์รมีความจรงิใจต่อกนั 3.97 .76 มาก 
5 ท่านรูส้กึมีความสขุที่ไดท้ างานภายในองคก์ร 4.06 .71 มาก 
6 ท่านสามารถท่ีจะท างานกบัทกุคนภายในองคก์รได ้ 4.24 .58 มาก 
7 องคก์รของท่านมีโครงสรา้งและวัฒนธรรมในการ

ปฏิบติังานที่ส่งเสริมใหเ้กิดความสมัพนัธอ์นัดีอย่าง
ชดัเจน 

4.12 .72 มาก 

 รวม 4.09 .71 มาก 
 
จากตารางที่ 18 ระดับขวัญกำลังใจในการทำงานของครูในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 ด้านความสัมพันธ์อันดีภายในองค์กรโดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก ซึ่งมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.09 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .71 และเม่ือพิจารณารายข้อ
พบว่าข้อที่อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงลำดับจากมากไปน้อย 3 ลำดับแรก คือ ข้อท่านสามารถที่
จะทำงานกับทุกคนภายในองค์กรได้มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 ส่วนค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .58 
รองลงมาเป็นข้อท่านได้ตวามร่วมมือจากบุคลากรภายในองค์กรเป็นอย่างดีมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 
ส่วนค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .67 และข้อองค์กรของท่านมีโครงสร้างและวัฒนธรรมในการ
ปฏิบัติงานที่ส่งเสริมให้เกิดความสัมพันธ์อันดีอย่างชัดเจนมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.12 ส่วนค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ .72 ตามลำดับ 
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ตาราง 20 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับขวัญก าลังใจในการท างานของครูใน
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2  ในรายด้าน
สภาพการท างานและบรรยากาศในการท างาน 

ด้านที ่ สภาพการทำงานและบรรยากาศในการทำงาน  SD ระดับ 
1 สภาพสิ่งแวดลอ้มในการท างานช่วยส่งเสริมใน

การท างาน 
4.11 .63 มาก 

2 บคุลากรในองคก์รมีมิตรไมตรีที่ดีต่อกนั 4.18 .72 มาก 
3 บรรยากาศภายในองคก์รสง่เสรมิต่อการท างาน 4.15 .66 มาก 
4 ผูบ้รหิารช่วยสรา้งบรรยากาศที่ดีในการท างาน 4.13 .73 มาก 
5 อาคารสถานที่ตัง้ของสถานศึกษาที่มีความมั่นคง

ปลอดภยั 
4.10 .73 มาก 

6 ผูบ้รหิารมีปฏิสมัพนัธท์ี่ดีใหค้วามเป็นกนัเอง 4.14 .73 มาก 
 รวม 4.13 .70 มาก 

 
จากตารางที่ 19 ระดับขวัญกำลังใจในการทำงานของครูในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 ด้านสภาพการทำงานและบรรยากาศในการทำงาน
โดยรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .70 และเมื่อ
พิจารณารายข้อพบว่าข้อที่อยู่ในระดับมากทุกข้อโดยเรียงลำดับจากมากไปน้อย 3 ลำดับแรก คือ ข้อ
บุคลากรในองค์กรมีมิตรไมตรีที่ดีต่อกันมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.18 ส่วนค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเทา่กับ 
.72 รองลงมาเป็นข้อบรรยากาศภายในองค์กรส่งเสริมต่อการทำงานมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.15 ส่วน
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .66 และข้อผู้บริหารช่วยสร้างบรรยากาศที่ดีในการทำงานมีคะแนนเฉลี่ย
เท่ากับ 4.13 ส่วนค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .73 ตามลำดับ 

2.3 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสรา้งพลังอ านาจของผูบ้ริหารกับ
ขวญัก าลงัใจในการท างานของครูในสถานศึกษาสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษา
สมุทรปราการเขต 2 โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร ์สัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) ปรากฏผลดงัตาราง 20 
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ตาราง 21 ผลการวิเคราะหค์วามสมัพันธร์ะหว่างการเสริมสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้ริหารกับขวญั
ก าลังใจในการท างานของครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษา
สมทุรปราการเขต 2 

การเสรมิสรา้ง
พลงัอ านาจของ

ผูบ้รหิาร
สถานศกึษา 

ขวญัก าลงัใจในการท างานของครู  

Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 โดยรวม(Y) 

X1 .540** .599** .515** .561** .583** .583** .675** 

X2 .547** .583**  .548** .607** .655** .638** .717** 

X3 .546** .607** .590** .588** .659** .641** .726** 

X4 .550** .627** .565** .545** .645** .626** .708** 

x5 .474** .610** .554** .603** .641** .665** .712** 

โดยรวม(X) .583** .666** .610** .640** .701** .695** .779** 

หมายเหต ุ* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 
 
จากตราง 20  พบว่า การเสริมสร้างพลังอำนาจของผู้บริหารมีความสัมพันธ์กับขวัญกำลังใจ

ในการทำงานของครูในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 
2 อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับสถิติที่ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ( r) = .779 แสดงว่าตัวแปรทั้ง
สองมีความสัมพันธ์ในระดับสูง และเมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอำนาจของ
ผู้บริหารมีความสัมพันธ์กับขวัญกำลังใจในการทำงานของครูในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 แต่ละด้านผลปรากฏดังนี้ 

1. การเสริมสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้ริหารมีความสมัพันธ์กับขวญัก าลงัใจในการท างาน
ของครูในสถานศึกษา ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ ์(r) = .599 .583 .583 .561 
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.540 .515  ดา้นการไดร้ับการยอมรับนับถือ ดา้นความสัมพันธ์อันดีภายในองค์กร ดา้นสภาพการ
ท างานและบรรยากาศในการท างาน  ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน ตามล าดบั 

2. การเสริมสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้ริหารมีความสมัพันธ์กับขวญัก าลงัใจในการท างาน
ของครูในสถานศึกษา ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ ์(r) = .655 .638 .607 .583 
.548 .547 ดา้นความสมัพันธ์อันดีภายในองคก์ร ดา้นสภาพการท างานและบรรยากาศในการท างาน 
ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถือ ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน 
ดา้นความส าเรจ็ในการปฏิบติังาน ตามล าดบั 

3. การเสริมสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้ริหารมีความสมัพันธ์กับขวญัก าลงัใจในการท างาน
ของครูในสถานศึกษา ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ ์(r) = .659 .641 .607 .590 
.588 .546  ดา้นความสมัพันธ์อันดีภายในองคก์ร ดา้นสภาพการท างานและบรรยากาศในการท างาน 
ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถือ ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน 
ดา้นความส าเรจ็ในการปฏิบติังาน ตามล าดบั 

4. การเสริมสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้ริหารมีความสมัพันธ์กับขวญัก าลงัใจในการท างาน
ของครูในสถานศึกษา ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ ์(r) = .645 .626 .627 .565 
.550 .545 ดา้นความสมัพันธ์อันดีภายในองคก์ร ดา้นสภาพการท างานและบรรยากาศในการท างาน 
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้านความส าเร็จในการ
ปฏิบติังาน ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน ตามล าดบั 

5. การเสริมสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้ริหารมีความสมัพันธ์กับขวญัก าลงัใจในการท างาน
ของครูในสถานศึกษา ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ ์(r) = .665 .641 .610 .603 
.554 .474**  ดา้นสภาพการท างานและบรรยากาศในการท างาน  ดา้นความสมัพนัธอ์นัดีภายในองคก์ร 
ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถือ ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน 
ดา้นความส าเรจ็ในการปฏิบติังาน ตามล าดบั 

2.4 วิเคราะห์การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารที่ส่งผลต่อขวัญก าลังใจในการ
ท างานของครูในสถานศึกษาสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมทุรปราการเขต 2 โดย
การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบการน าตัวแปรเข้าทั้งหมด (Multiple Regression Analysis-Enter 
Method) 
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ตาราง 22 ผลการวิเคราะหถ์ดถอยพหุคูณแบบการน าตัวแปรเขา้ทัง้หมด (Multiple Regression 
Analysis-Enter Method) ของการเสริมสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้ริหารที่พยากรณข์วัญก าลงัใจใน
การท างานของครูในสถานศึกษาสงักัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ
เขต 2 

ตัวแปร b β SEb t p-value 

ด้านการส่ง เสริมความเ ป็น
อิ ส ร ะ ใ น ก า ร ท า ง า น ข อ ง
บคุลากร 

.071 .056 .086 1.261 .208 

ด้านการมอบอ านาจหน้าที่ที่
สอดคล้องกับความสามารถ
ของบคุลากร 

.154 .058 .194 2.651 .008* 

ด้านการส่งเสริมบุคลากรเพิ่ม
ความรูค้วามสามารถทักษะใน
การปฏิบติังาน 

.108 .058 .136 1.845 .066 

ดา้นการยกย่องชมเชยผลงาน
ที่ดี 

.140 .048 .201 2.910 .004* 

ดา้นการสนับสนุนช่วยเหลือสิ่ง
ที่จ  าเป็นต่อการปฏิบติัหนา้ที่ 

.189 .059 .239 3.198 .002* 

R = .781 SEest = .314 F = 95.057  
R2 = .610 a = .603     

หมายเหต ุ* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 
 
จากตราง 21  พบว่า การเสริมสร้างพลังอำนาจของผู้บริหารที่ส่งผลต่อขวัญกำลังใจในการ

ทำงานของครูในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยการเสริมสร้างพลังอำนาจของผู้บริหารร่วมกันพยากรณ์ขวัญ
กำลังใจในการทำงานของครูในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษา
สมุทรปราการเขต 2 ได้ร้อยละ 61.00 โดยด้านการสนับสนุนช่วยเหลือสิ่งที่จำเป็นต่อการปฏิบัติหน้าที่ 
มีอำนาจพยากรณ์สูงสุด รองลงมาได้แก่ ด้านการมอบอำนาจหน้าที่ที่สอดคล้องกับความสามารถของ
บุคลากร ด้านยกย่องชมเชยในผลที่ดี ตามลำดับ 
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ผู้วิจัยนำมาสร้างเป็นสมการพยากรณ์ได้ดังนี้ 
สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

𝑍̂ = 0.086(X1) +0.194(X2) +0.239(X3) +0.136(X4) +0.201(X5)  
สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

𝑌̂ = 1.375 +0.071(X1) +0.154(X2) +0.189(X3) + 0.108(X4) +0.140(X5)  
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บทที ่5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจัยเรื่อง การเสริมสร้างพลังอำนาจของผู้บริหารที่ส่งผลต่อขวัญกำลังใจในการทำงาน

ของครูในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 มี
วัตถุประสงค์เพื่อ 1.)เพื่อศึกษาระดับการเสริมสร้างพลังอำนาจของผู้บริหารในสถานศึกษาสังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 2.)เพ่ือศึกษาระดับขวัญกำลังใจในการ
ทำงานของครใูนสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 และ 
3.)เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอำนาจของผู้บริหารกับขวัญกำลังใจในการ
ทำงานของครูในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 4.)
เพื่อศึกษาการเสริมสร้างพลังอำนาจของผู้บริหารที่ส่งผลต่อขวัญกำลังใจในการทำงานของครูใน
สถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน
การศึกษาวิจัยครั ้งนี ้ คือ ครูผู ้สอนระดับประถมศึกษาในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 ปีการศึกษา 2566 โดยใช้ตารางสำเร็จรูปของ (Krejcie & 
Morgan, 1970) ได้ตัวอย่าง 310 คน และใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified Random 
Sampling) โดยใช้กลุ่มโรงเรียนเป็นชั้น (Strata) จากนั้นสุ่มอย่างง่ายตามสัดส่วน (Proportion Size) 
ซึ่งแบบสอบถามมีค่าดัชนีความสอดคล้องตั้งแต่ 0.06 – 1.00 ค่าความเชื่อมั่นของนำมาหาความ
เชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับโดยนำมาหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s 
Alpha Coeffcient) (Cronbach,1990) ได้ค่าเชื่อม่ันเท่ากับและแบบสอบถามเกี่ยวกับการเสริมสร้าง
พลังอำนาจของผู้บริหารได้ค่าเชื่อมั่นเท่ากับ  .911 และแบบสอบถามเกี่ยวกับขวัญกำลังใจในการ
ทำงานของครูได้ค่าเชื่อมั่นเท่ากับ .914 สถิติที ่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วน
เบี ่ยงเบนมาตรฐาน ค่าส ัมประส ิทธ ิ ์สหส ัมพ ันธ ์แบบเพียร ์ส ัน( Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) และสมการถดถอยพหุคูณแบบวิธีการนำตัวแปรเข้าทั้งหมด(Multiple 
Regression Analysis-Enter Method) 

 
สรุปผลการวิจัย 

การวิจัยเรื่อง การเสริมสร้างพลังอำนาจของผู้บริหารที่ส่งผลต่อขวัญกำลังใจในการทำงาน
ของครูในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 สรุปผล
โดยรวมและรายด้าน ได้ดังนี้ 
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1. ระดับการเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารสังกัดส านักงานเขตพื ้นที่ การศึกษา
ประถมศกึษาสมทุรปราการเขต 2 โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า อยู่ในระดบั
มากทุกดา้น โดยเรียงล าดบัค่าเฉลี่ยจากมากไปนอ้ย คือ ดา้นการส่งเสริมความเป็นอิสระในการท างาน
ของบุคลากรค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ด้านการส่งเสริมบุคลากรเพิ่มความรู้ความสามารถทักษะในการ
ปฏิบัติงาน ด้านการยกย่องชมเชยในผลงานที่ ดี ด้านการมอบอ านาจหน้าที่ที่สอดคล้องกับ
ความสามารถของบุคลากรและดา้นการสนับสนุนช่วยเหลือสิ่งที่จ  าเป็นต่อการปฏิบติัหนา้ที่มีค่าเฉลี่ย
นอ้ยที่สดุ   

2. ระดับขวัญก าลังใจในการท างานของครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่
การศึกษาประถมศึกษาสมทุรปราการเขต 2  โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า 
อยู่ในระดบัมากทุกดา้น โดยเรียงล าดบัค่าเฉลี่ยจากมากไปนอ้ย คือ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน
มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ดา้นการไดย้อมรบันับถือ ดา้นสภาพการท างานและบรรยากาศในการท างาน ดา้น
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้านความสัมพันธ์อันดีภายในองค์กร และด้านเงินเดือนและ
ค่าตอบแทนมีค่าเฉลี่ยนอ้ยที่สดุ   

3.  การเสริมสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้ริหารมีความสมัพนัธก์ับขวญัก าลงัใจในการท างาน
ของครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 อย่างมี
นัยส าคัญท่ีระดับสถิติท่ี .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) = .779 แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมี
ความสมัพนัธใ์นระดบัสงู 

4. การเสริมสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้ริหารที่สง่ผลต่อขวญัก าลงัใจในการท างานของครูใน
สถานศกึษาสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมทุรปราการเขต 2 อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั .01 โดยการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้รหิารร่วมกนัพยากรณข์วญัก าลงัใจในการท างาน
ของครูในสถานศึกษาสงักัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 ไดร้อ้ยละ 
61.00 โดยด้านการสนับสนุนช่วยเหลือสิ่งที่จ  าเป็นต่อการปฏิบัติหน้าที่  มีอ  านาจพยากรณ์สูงสุด 
รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นการมอบอ านาจหน้าที่ที่สอดคล้องกับความสามารถของบุคลากร ดา้นยกย่อง
ชมเชยในผลที่ดี ตามล าดบั 

จากการวิเคราะห์ข้อมูลและสรุปผลการวิจัยเกี่ยวกับ การเสริมสร้างพลังอำนาจของผู้บริหาร
ที ่ส่งผลต่อขวัญกำลังใจในการทำงานของครูในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 ผู้วิจัยได้นำประเด็นต่าง ๆ ที่สำคัญมาอภิปรายโดยรวมและรายด้าน 
ดังนี้ 

1.ระดับการเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารสังกัดส านักงานเขตพื ้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสมทุรปราการเขต 2 โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ทัง้นีอ้าจเนื่องมาจากผูบ้ริหารสถานศึกษามี
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การเสริมสรา้งพลงัอ านาจใหค้รูผูส้อน มีการก ากับติดตามดูแลอย่างสม ่าเสมอ มีการกระจายอ านาจ
หน้าที่ที่ เหมาะสมกับต าแหน่งในการท างาน รวมไปถึงการส่งเสริมต่อยอดพัฒนาองค์ความรู้
ความสามารถทักษะต่าง ๆ มีการสรา้งขวัญก าลังใจ กระตุน้การท างานสรา้งแรงจูงใจในการท างาน 
สนบัสนนุช่วยเหลือ จดัสรรทรพัยากรสิ่งที่จ  าเป็นในการท างานและยกย่องชื่นชมในผลงานของบุคลากร 
ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัย (วนิดา ทิพยก์มลธนกุล, 2562) ไดศ้ึกษาเรื่องการเสริมสรา้งพลงัอ านาจของ
ผูบ้ริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสงักัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 9 
พบว่าโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ (ดารารตัน ์อน้ถาวร, 2562) ไดศ้ึกษา
เรื่องการเสริมสร้างพลังอ านาจส่งผลต่อขวัญก าลังใจการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาสังกัด
ส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2 พบว่าระดับการเสริมสรา้งพลงัอ านาจโดย
ภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมากและเมื่อพิจารณารายดา้นพบว่าอยู่ในระดบัมากทุกดา้น สอดคลอ้ง
กับงานวิจัย (วิรนัทรด์า เสือจอย, 2564) ไดศ้ึกษาเรื่องการเสริมสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้ริหารกับการ
ปฏิบติังานตามมาตรฐานวิชาชีพครูในโรงเรียนสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสิงหบ์ุรี 
พบว่า การเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้ริหารภาพรวมอยู่ในระดบัมากทุกดา้น 

เมื่อพิจารณารายดา้นพบว่า อยู่ในระดบัมากทุกดา้น โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไป
น้อย คือ ดา้นการส่งเสริมความเป็นอิสระในการท างานของบุคลากรค่าเฉลี่ยสูงที่สุด สอดคลอ้งกับ
งานวิจัยของ (อุไร ปัญญาสิทธิ์, 2561) รูปแบบการเสริมสร้างพลังเพื่อการบริหารระบบการดูแล
ช่วยเหลือนกัเรียนโรงเรียนมธัยมศึกษาสงักดัส านกังานคณะกรรมการ การศึกษาขัน้พืน้ฐานทัง้นีเ้พราะ
การส่งเสริมความเป็นอิสระในการท างานของบุคลากรช่วยใหบุ้คลากรมีอิสระแบบแผนและทิศทางใน
การท างานของตนเองเพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมายงานตามบริบทของสถานศึกษา มีบทบาทหนา้ที่ที่ได้
รบัผิดชอบและสามารถที่จะอ านาจจากผูบ้ริหารในการตัดสินใจไดอ้ย่างเหมาะสม และเมื่อพิจารณา
รายดา้ยขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด คือดา้นการสนับสนุนช่วยเหลือสิ่งที่จ  าเป็นต่อการปฏิบัติหน้าที่มี ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ (วนิดา ทิพย์กมลธนกุล, 2562) ทั้งนีเ้พราะผู้บริหารสถานศึกษายังไม่
สามารถที่จะจดัหาอุปกรณส์ื่อเทคโนโลยีที่ทันสมยัมาสนับสนุนส่งเสริมช่วยเหลือในการปฏิบติัหนา้ใน
การเรียนการสอนไดอ้ย่างเพียงพอและยงัมีการจดัสรรโครงสรา้งงบประมาณที่ไม่ตรงจุดที่ตามตอ้งการ
ของบคุลากรในสถานศกึษาที่จะน ามาใชใ้หเ้กิดประโยชนอ์ย่างสงูที่สดุ 

2. ระดับขวัญก าลังใจในการท างานของครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่
การศึกษาประถมศึกษาสมทุรปราการเขต 2  โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทัง้นีอ้าจเนื่องมาจากส านักงาน
เขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทราปราการเขต 2 ไดร้บัแผนการด าเนินงานตามนโยบายการ
บริหารทรัพยากรบุคคลเข้ามาร่วมในการส่งเสริม (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน , 
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2566) ในการพัฒนาส่งเสริมผู้บริหารการศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษา ครูและบุคลากรทางด้าน
การศกึษา โดยมุ่งเนน้ในการเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารจดัการศึกษา ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจัยของ 
(ชาคริสต ์เลิศเตชะจิรานนท์, 2565) การใชอ้  านาจในทางการบริหารที่ส่งผลต่อขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบติังานของครูในสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศึกษาสกลนคร พบว่าระดบัขวญัก าลงัใจ
ในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากทุกดา้น สอดคล้องกับงานวิจัยของ (พเยาว ์หมอเล็ก, 2560) ขวัญ
ก าลงัใจในการปฏิบติังานของครูในสงักัดองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ่น อ าเภอเมือง จงัหวดัยะลา พบว่า
โดยภาพรวมระดบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของครูอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
(อบลรตัน ์ชุณหพันธ์, 2558) การศึกษาขวัญก าลงัใจในการปฏิบติังานของครูการศึกษานอกโรงเรียน
สงักัดส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดหวัดจันทบุรี ระยอง 
ตราด พบว่าระดบัขวญัก าลงัใจอยู่ในระดบัมาก 

เมื่อพิจารณารายดา้นพบว่า อยู่ในระดบัมากทุกดา้น โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไป
นอ้ย คือ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ (ชาคริสต ์เลิศเตชะจิรานนท,์ 
2565) การใช้อ านาจในทางการบริหารที่ส่งผลต่อขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูในสังกัด
ส านักงานเขตพื ้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสกลนคร ทั้งนี ้ เพราะบุคลากรในสถานศึกษาสามารถ
ปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายของผู้บริหารสถานศึกษา มีผลงานเป็นรูปธรรม รวมไปถึงการ
รบัผิดชอบงานที่ไดร้บัมอบหมายจนส าเร็จไดอ้ย่างสมบูรณแ์บบ บคุลากรมีความมุ่งมั่นตัง้ใจการในการ
ท างานและไดร้บัมอบมายงานที่มีความน่าสนใจตอ้งอาศัยความคิดริเริ่มสรา้งสรรค ์มีความทา้ทายใน
การท างานอยู่เสมอ และเมื่อพิจารณารายดา้ยขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สดุ คือ ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน 
ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ (ชาครสิต ์เลิศเตชะจิรานนท,์ 2565) ทัง้นีเ้พราะเงินเดือนที่ไดร้บัอาจจะไม่
เหมาะสมกับปริมาณงานที่ไดร้บัผิดชอบในการท างาน รวมไปถึงการเบิกจ่ายสวสัดิการต่าง ๆ อาจจะ
ไม่เพียพอหรือไม่ได้รับข่าวสารในการใช้สวัสดิการอย่างครบถ้วน ความไม่เหมาะสมกับการปรับ
เงินเดือนในแต่ละรอบรวมไปถึงไม่ได้รับเหตุผลในการรับรู ้เรื่องการปรับเงินเดือนจากผู้บริหาร
สถานศึกษาและผูบ้ริหารสถานศึกษาไม่ได้โอกาสใหซ้ักถามถึงเหตุผลในการประเมินเงินเดือนหรือ
ค่าตอบแทน  

3. การเสริมสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้ริหารมีความสมัพันธก์ับขวัญก าลงัใจในการท างาน
ของครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 อย่างมี
นยัส าคญัที่ระดับสถิติที่ .05 ซึ่งเป็นไปตามสมมุติฐานที่ไดต้ัง้ไว ้โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ ์(r) = 
.779 แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในระดับสูง ที่เป็นเช่นนีอ้าจเนื่องมาจากเมื่อพิจารณา
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการเสริมสรา้งพลงัอ านาจใหข้วญัก าลงัใจครูในสถานศึกษาสงักดัส านักงานเขต
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พื ้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 มีความสัมพันธ์ระดับสูง ทั้งนี ้เนื่องจากมี
พระราชบญัญัติการศึกษาแห่งชาจิ พ.ศ.2542 แกไ้ขเพิ่มเติบ(ฉบบั2) พ.ศ.2545 มาตรา39 (ส านกังาน
คณะกรรมการศกึษาแห่งชาติ, 2542) ก าหนดใหก้ารกระจายอ านาจการบริหารและการจดัการศึกษาทัง้
ทางดา้นวิชาการ ดา้นงบประมาณ ดา้นบริหารทั่วไป ดา้นบริหารบุคคล ตอ้งท าใหส้ถานศึกษามีความ
เป็นอิสระและคล่องตวัมากยิ่งขึน้ในการบริหารงาน ผูบ้รหิารสถานศึกษาตอ้งมีรูปแบบการบรหิารงานที่
ชดัเจน ผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งมีความเป็นอิสระในการบริหารงาน ผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งก าหนด
นโยบายและเป้าหมาย มีการน าเทคโนโลยีที่ทนัสมยัมาประยุกตใ์ชใ้นการจดักบัการขอ้มลูข่าวสารเพื่อ
ความสะดวกและรวดเร็วในการบริหารงาน รวมไปถึงผูบ้ริหารตอ้งแสดงถึงบทบาทหนา้ที่กลยุทธ์และ
เทคนิคการบรหิาร เพื่อสง่เสรมิขวญัก าลงัใจใหก้บัครูในการท างาน โดยช่วยใหค้รูไดม้ีแรงผลกัดนัในการ
ท างาน การสรา้งสรรคผ์ลงานที่เป็นรูปธรรม ท างานไดส้  าเร็จตามเป้าหมาย ดงันัน้การเสริมพลงัอ านาจ
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในระดบัสงูเท่าไหร่ ยิ่งท าใหข้วญัก าลงัใจในการท างานของครูสงูมากยิ่งขึน้ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ คินลอว ์(Kinlaw, 1995) ที่ไดก้ล่าวว่าการเสริมสรา้งพลงัอ านาจยงัเป็นความ
เชื่อมั่นจากการกระท าบางอย่างที่ผูป้ฏิบติัคิดว่าตนเองไม่สามารถท าได ้การที่ผูบ้ริหารไดใ้หอ้  านาจการ
ตัดสินใจ ใหค้วามอิสระ การสนับสนุน การยกย่องชมเชย การส่งเสริมทักษะความสามาร ก็จะส่งผล
ใหก้บับุคลากรท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมีขวญัก าลงัใจในการท างาน ซึ่งสอดคลอ้งกบั (วิรนัทรด์า 
เสือจอย, 2564) ด าเนินการศึกษา การเสริมสรา้งพลังอ านาจของผู้บริหารกับการปฏิบัติงานตาม
มาตรฐานวิชาชีพครูในโรงเรียนสงักัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสิงหบ์ุรี พบว่า การ
เสริมสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้ริหารส่งผลมาตรฐานวิชาชีพของครู มีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์พหุคูณ
เท่ากบั .662 สามารถพยากรณโ์ดยมีค่าสมัประสิทธิ์การ ซึ่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  

เมื่อพิจารณาเป็นรายคู่พบว่าทุกคู่มีความสมัพันธ ์โดยเฉพาะเงื่อนไขการเสริมสรา้งพลัง
อ านาจของผูบ้ริหารดา้นการยกย่องชมเชยในผลงานที่ดีกบัดา้นสภาพการท างานและบรรยากาศในการ
ท างานมีความสัมพันธ์มากที่สุด เนื่องจากผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้เสริมแรงบวกให้กับครูหรือ
บุคลากร การยกย่องชมเชยในผลงานที่ดีกับสภาพการท างานและบรรยากาศในการท างานเป็นสิ่งที่
ส  าคัญอย่างมากในที่ท างานส่งผลต่อพฤติกรรมความสุขและความพึงพอใจของบุคลากร ช่วยสรา้ง
บรรยากาศสภาพแวดลอ้มที่ดีในการท างาน ผูบ้ริหารเป็นคนคอยกระตุน้และส่งเสริมทีมในการท างาน 
การยกย่องชมเชยในผลงานที่ดีนัน้ช่วยสรา้งสถานการณท์ี่เต็มไปดว้ยความส าเร็จและแรงจูงใจผลการ
ท างานที่ดีจะเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คลากรท างานไดอ้ย่างมีความสขุ กลา้ที่จะแสดงความคิดเห็น แนวคิด
ใหม่ ๆ ที่หลายหลายในการริเริ่มสร้างสรรค์และการได้รับการชมเชยจะผู้บริหารนั้นจะช่วยสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคลากรท าให้เกิดการร่วมมือในการท างานใหไ้ด้ประสิทธิภาพ สอดคล้องกับ
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งานวิจัยของ (อภิสิทธิ์ พึ่งภพ, 2564) ไดศ้ึกษาเรื่องการเสริมสรา้งพลังอ านาจในการปฏิบัติงานของ
ขา้ราชการครูสงักัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานีเขต 5 พบว่า ดา้นการจัด
สภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการท างาน ผู้บริหารควรสร้างสิ่งอ านวยความรู้สะดวกในการ
ปฏิบติังานใหก้บับุคลากร 

4. การเสริมสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้ริหารที่สง่ผลต่อขวญัก าลงัใจในการท างานของครูใน
สถานศกึษาสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมทุรปราการเขต 2 อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั .01 โดยการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้รหิารร่วมกนัพยากรณข์วญัก าลงัใจในการท างาน
ของครูในสถานศึกษาสงักัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 ไดร้อ้ยละ 
61.00 โดยด้านการสนับสนุนช่วยเหลือสิ่งที่จ  าเป็นต่อการปฏิบัติหน้าที่  มีอ  านาจพยากรณ์สูงสุด 
รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นการมอบอ านาจหน้าที่ที่สอดคล้องกับความสามารถของบุคลากร ดา้นยกย่อง
ชมเชยในผลที่ดี และในส่วนของดา้นการส่งเสริมความเป็นอิสระในการท างานของบุคลากรและดา้น
การส่งเสริมบุคลากรเพิ่มความรูค้วามสามารถทกัษะในการปฏิบติังาน ไม่ส่งผลต่อขวญัก าลงัใจในการ
ท างาน แต่เมื่อวิเคราะหค่์าสมัประสิทธิ์สมัพนัธ ์พบว่าดา้นการสง่เสรมิความเป็นอิสระในการท างานของ
บุคลากรและด้านการส่งเสริมบุคลากรเพิ่มความรู้ความสามารถทักษะในการปฏิบัติงานนั้น มี
ความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้ริหารโดยภาพรวม ดงันัน้จึงไม่อาจจะละเลย
ในการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้รหิาร 

ด้านการสนับสนุนช่วยเหลือสิ่งที่จ  าเป็นต่อการปฏิบัติหน้าที่ ผู ้บริหารมีการวางแผน
โครงสรา้งขององคก์รปรบัเปลี่ยนใหเ้หมาะสมกับบริบทของสถานศึกษาอย่างต่อเนื่อง รวมไปถึงการ
จัดสรรงบประมาณโครงการตามแผนปฏิบัติงานของสถานศึกษาอย่างเหมาะสม การได้รับการ
สนับสนุนจากผู้บริหารเป็นสิ่งที่ช่วยให้ครูท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ มีสื่ออุปกรณ์
เทคโนโลยีที่ช่วยอ านวยความสะดวกในการท างานและการจัดเรียนการสอนใหแ้ก่บุคลากร มีระบบ
ขอ้มลูสารสนเทศที่เป็นปัจจุบนั ทนัสมยั สะดวกต่อการหยิบขอ้มลูมาใชใ้นการปฏิบติังาน และผูบ้ริหาร
ตอ้งแสวงหาวิธีสรา้งความมั่นใจและความสบายใจที่ช่วยใหบุ้คลากรท างานไดอ้ย่างมีคุณภาพและมี
ความสขุในการท างานและหาวิธีลดภาระงานที่ซ  า้ซอ้นรวมไปถึงการแกไ้ขปัญหาหรือขอ้กงัวลที่เกิดขึน้ 
ซึ่งสอดคลอ้งกบั (นิลบุล ภมร, 2564) ไดศ้กึษาเรื่อง ปัจจยัที่สง่ผลต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการครูสงักัดส านักงานเขตการศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2  อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดบั 0.5 พบว่า ทัง้นีเ้นื่องมาจากปัจจยัสิ่งแวดลอ้มที่เหมาะสมกบัการท างาน เป็นอีกหนึ่งปัจจัย
ที่สง่ผลต่อการปฏิบติังาน ผูบ้รหิารควรหาสิ่งที่สนบัสนนุการท างานไม่เพียงแต่ช่วยใหบุ้คลากรท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพตอ้งมองไปถึงสิ่งอ านวยความสะดวก สถานที่ปฏิบติัสิ่งที่สนับสนุนช่วยเหลือใน
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การปฏิบติังาน เสียงรบกวน วสัดอุปุกรณเ์ทคโนโลยีในการปฏิบติังานสิ่งเหล่านีม้ีผลต่อขวญัก าลงัใจใน
การท างานของบุคลากร ซึ่งสอดคลอ้งกบั (ยะโกะ, 2564) ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของครูใน
อ าเภอจะแนะสงักัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาสเขต 3 ไดพ้บว่า สถานศึกษา
ที่ตัง้และสภาพแวดลอ้มที่เอือ้อ านวยต่อการปฏิบติังาน มีบรรยากาศที่ช่วยส่งเสริมการท างานใหเ้กิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีชุมชนที่ใหก้ารช่วยเหลือและเป็นมิตรที่ดีต่อกัน รวมไปถึงเครื่องมือ 
ครุภณัฑ ์อปุกรณต่์าง ๆ ที่เอือ้อ านวยความสะดวก 

ด้านการมอบอ านาจหน้าที่ที่สอดคล้องกับความสามารถของบุคลากร ผู้บริหารมอบ
อ านาจให้กับบุคลากรโดยที่อ  านาจเหล่านั้นสอดคล้องกับความสามารถของบุคลากรจะช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานและสามารถที่จะช่วยสร้างความมั่นใจและความเชื่อมั่น  ผู้บริหาร
สถานศึกษามีการเปิดโอกาสใหอิ้สระในการเลือกรบัต าแหน่งหนา้ที่ที่ตอ้งการใหก้ารท างานสายงานที่
ตอ้งการหรือสามารถใหป้รบัเปลี่ยนสายงานประจ าปีและรวมไปถึงมีการพิจารณาความสามารถ ทกัษะ 
ประสบการณ์ ความช านาญในการปฏิบัติงานก่อนมอบหมายงานนั้นอยู่เสมอ ผูบ้ริหารยังใหค้วาม
เชื่อมั่นแก่บุคลากรที่ได้รับอ านาจในการรับผิดชอบงานของตนเองและมีควบคุม ติดตามดูแลให้
ค าปรกึษาอย่างเหมาะสม สรา้งแรงจูงใจในการท างาน สอดคลอ้งกบั (อภิสิทธิ์ พึ่งภพ, 2564) ไดศ้ึกษา
เรื่อง การเสริมสรา้งพลังในการปฏิบัติงานงานของขา้ราชการครูสังกัดส านักงานงานพืน้ที่การศึกษา
ประถมศึกษาอุบลราชธานีเขต 5 พบว่า ผูบ้ริหารควรที่จะกระตุน้ใหบุ้คลากรแสดงศักยภาพออกมาให้
ไดอ้ย่างเต็มที่ การชื่นชม การใหร้างวัล การสรา้งขวัญก าลงัใจ การเสริมแรงบวก การมอบหมายตาม
ภาระหนา้ที่และความสามารถของแต่ละบุคคล 

ดา้นการยกย่องชมเชยผลที่ดี ผูบ้ริหารใหก้ารยกย่องชมเชยเป็นสิ่งส  าคัญรวมไปถึงเป็น
การสรา้งวฒันธรรมที่ดีในองคก์รและการช่วยสรา้งสรรคผ์ลงาน สรา้งแรงบนัดาลใจ สรา้งแรงจงูใจ สรา้ง
ความกระตือรือรน้เชิงบวกในการท างาน เสรมิความมั่นใจ รวมไปถึงยงัช่วยสรา้งสมัพนัธภาพและความ
เชื่อมั่นใหก้ับทีมงานหรือบุคลากรในสถานศึกษารบัรูถ้ึงคุณค่าของความส าเร็จท างานบรรลุผลส าเร็จ
ตามเปา้หมายที่ไดว้างไว ้สอดคลอ้งกบั (ยะโกะ, 2564) ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของครูในอ าเภอ
จะแนะสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาสเขต 3กลา่วว่าการรบัราชการอาชีพครู
เป็นสิ่งที่มีเกียรติสามารถที่จะพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพชีวิตของตนเองใหค้วามภาคภูมิใจในอาชีพ
ของตนและรวมไปถึงการยกย่องสรรเสรญิ ซึ่งก่อใหเ้กิดขวญัก าลงัใจในการปฏิบตังานไดอ้ย่างดี 

ดา้นการส่งเสริมความเป็นอิสระในการท างานของบุคลากร ไม่ส่งผลต่อขวญัก าลงัใจการ
ท างานของครู ทัง้นีอ้าจจะเป็นเพราะบุคลิกภาพส่วนตัวของแต่ละบุคคลเป็นปัจจัยที่ตอ้งการท างานที่
แตกต่างกันออกไป การที่ผูบ้ริหารไดใ้หค้วามเป็นอิสระในการปฏิบติังานนัน้ บุคลากรอาจจะไม่ไดใ้ห้
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ความสนใจหรืออาจจะต้องการในเกิดการก าชับดูแลอย่างใกลช้ิด รวมไปถึงการอาจจะมีเรื่องการ
ตดัสินใจในเรื่องต่าง ๆ ครูบางคนอาจจะมองเห็นความเป็นอิสระนัน้อาจจะท าใหเ้กิดความกงัวงหรือไม่
มั่นคงเข้ามาเก่ียวข้องดังนั้นการส่งเสริมความเป็นอิสระในการท างานควรมีการบริหารจัดการที่
เหมาะสมเพื่อให้ได้ผลที่ดีที่สุด สอดคล้องกับ (ประพิมพา จรัลรัตนกุล, 2562) การมอบอ านาจให้
พนกังาน บุคลากรบางคนมกัจะปรารถนาที่จะมีส่วนร่วมในการรบัผิดชอบในงานก็ต่อเมื่อมีทกัษะและ
ความสามารถเพียงพอที่จะรบัผิดชอบต่องานไดร้บัมอบหมายและตดัสินใจในงานนัน้ ๆ เองโดยที่พึ่งพา
ผูบ้รหิารนอ้ยที่สดุ 

ด้านการส่งเสริมบุคลากรเพิ่มความรู้ความสามารถทักษะในการปฏิบัติงานนั้น ไม่ส่งผลต่อ
ขวัญกำลังใจในการทำงานของครู ทั้งนี้อาจะเป็นเพราะการส่งเสริมทักษะความสามรถในการทำงาน
ของบุคลากรนั้นอาจจะอยู่ที่ความต้องการของแต่ละบุคคลนั้นแตกต่างกันไปขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์
ของแต่ละคนและอาจจะต้องมองไปถึงความเหมาะสมในการนำความรู้และทักษะไปใช้และความสนใจ
ของแต่ละคนบุคคลสอดคล้องกับ (ศรัล จัทรฺพวง, 2556) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ
กับความต้องการในการพัฒนาตนเองของราชการกรมจัดหางานพบว่าความสัมพันธ์มีผลต่อกันเกือบ
ทุกด้าน ยกเว้นปัจจัยแรงจูงใจด้านความก้าวหน้ากับความต้องการพัฒนาตนเอง  สอดคล้องกับ  
(ชุติกาญจน์ สลาหลง, 2563) ข้าราชการครูสังกัดสำงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 13 
จังหวัดตรัง มีความคิดเห็นต่อการพัฒนาตนเองในภาพรวมที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 

 
ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้ 
1.ระดบัการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้ริหารในสถานศึกษา ดา้นสนบัสนุนช่วยเหลือสิ่ง

ที่จ  าเป็นต่อการปฏิบติัหนา้ที่ มีค่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด แต่อยู่ในระดับมาก ดังนัน้ผูบ้ริหารควรที่จะส่งเสริม
และช่วยเหลือสนบัสนนุแสวงหาวิธีการท างานที่สะดวก รวมไปถึงลดภาระงานที่ซ  า้ซอ้นของครู ลดความ
ยุ่งยากในการท างาน มองถึงการจัดสรรโครงสรา้งการบริหารงบประมาณ ทรยัากรใหเ้ป็นระบบและ
เหมาะสมในการปฏิบติังานของครู 

2.ระดบัขวญัก าลงัใจในการท างานของครู ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน มีค่าเฉลี่ยนอ้ย
ที่สุด แต่อยู่ในระดับมาก ดังนั้นผูบ้ริหารควรให้โอกาสในการซักถามถึงเหตุผลในการปรับประเมิน
เงินเดือนอย่างเหมาะสม จะช่วยสรา้งถึงความโปร่งใสและความน่าเชื่อถือรวมไปถึงความพึ่งพอใจและ
ความมุ่งมั่นในการท างาน 
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3.การเสริมสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้ริหารมีความสมัพันธ์กับขวัญก าลงัใจในการท างาน
ของครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื ้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 มี
ความสมัพนัธใ์นระดบัสงู โดยเฉพาะดา้นการสนบัสนุนช่วยเหลือสิ่งที่จ  าเป็นต่อการปฏิบติัหนา้ที่ ดงันัน้
ผูบ้รหิารสถานศึกษาตอ้งมีการสนบัสนุนช่วยเหลือครูในสิ่งต่าง ๆ ที่จ  าเป็นต่อการท างาน เพื่อสรา้งขวญั
ก าลงัใจในการท างานของครู 

4.การเสริมสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อขวญัก าลงัใจในการท างานของครูใน
สถานศกึษาสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสมทุรปราการเขต 2 อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั .01 โดยทุกดา้นร่วมกนัพยากรณ ์การเสริมสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้ริหารร่วมกนัพยากรณ์
ขวัญก าลังใจในการท างานของครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษา
สมทุรปราการเขต 2 ไดร้อ้ยละ 61.00 จึงควรสง่เสรมิการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา
เพื่อน าไปใชใ้นการบริหารงานในสถานศกึษา 

ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยในครั้งต่อไป  
1.จากการศึกษาครัง้นีพ้บว่าการเสริมสรา้งพลังอ านาจของผูบ้ริหารสามารถพยากรณ์

ขวัญก าลังใจในการท างานของครูในสถานศึกษาไดร้อ้ยละ 61.00 จึงควรศึกษาปัจจัยอ่ืนที่สามารถ
สง่ผลต่อขวญัก าลงัใจในการท างานของครู 

2.ควรศึกษาเชิงทดลองการเสริมสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อขวญัก าลงัใจใน
การท างานของครูในสถานศึกษา 

3.ควรศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพเก่ียวกับการเสริมสรา้งพลังอ านาจของผูบ้ริหารส่งผลต่อ
ขวญัก าลงัใจในการท างานของครูในสถานศกึษา 

 
 
 
 
 



 
 

 

บรรณานุกรม 
 

บรรณานุกรม 
 

 

Abdullah, A., Ling, Y.-L., และ Yiing, M. (2016). Teachers' Morale and School Effectiveness 
in Secondary Schools of Sibu, Sarawak. Journal of Education Culture and Society, 
1. https://doi.org/10.11648/j.ijecs.20160102.14  

Balyer, A., ÖZcan, K., และ Yildiz, A. (2017). Teacher Empowerment: School Administrator's 

Roles [Article]. Öğretmenleri Güçlendirme: Okul Yöneticilerinin Rolleri.(70), 1-18. 
https://doi.org/10.14689/ejer.2017.70.1  

Flippo, E. B. (1961). Principles of Personnel Management. McGraw-Hill. 
https://books.google.co.th/books?id=YD_SAAAAMAAJ  

Herzberg, F., Mausner, B., และ Snyderman, B. B. (2011). The Motivation to Work. 
Transaction Publishers. https://books.google.co.th/books?id=KYhB-B6kfSMC  

Kinlaw, D. C. (1995). The practice of empowerment : making the most of human 
competence / by D.C. Kinlaw. Gower.  

Lüleci, C., และ Coruk, A. (2018). The Relationship between Morale and Job Satisfaction of 
Teachers in Elementary and Secondary Schools. Educational Policy Analysis and 
Strategic Research, 13, 54-70. https://doi.org/10.29329/epasr.2018.137.3  

Qaralleh, T. (2020). The Reality of Administrative Empowerment Among School Leaders. 
INTERNATIONAL JOURNAL OF EDUCATIONAL SCIENCES, 30. 
https://doi.org/10.31901/24566322.2020/30.1-3.1140  

Scanlan, J. M., และ Abdul Hernandéz, C. (2014). Challenges of implementating a doctoral 
program in an international exchange in Cuba through the lens of Kanter's 
empowerment theory. Nurse Education in Practice, 14(4), 357-362. 
https://doi.org/https://doi.org/10.1016/j.nepr.2014.01.003  

Scott, C. D., และ Jaffe, D. T. (1992). Empowerment: Building a Committed Workforce. 
Kogan Page. https://books.google.co.th/books?id=vYxuPgAACAAJ  

Shreshtha, S. (2021). FACTORS AFFECTING MORALE OF THE MANAGEMENT 
TEACHERS. International Journal of Advanced Research in Commerce, 4.  

 

https://doi.org/10.11648/j.ijecs.20160102.14
https://doi.org/10.14689/ejer.2017.70.1
https://books.google.co.th/books?id=YD_SAAAAMAAJ
https://books.google.co.th/books?id=KYhB-B6kfSMC
https://doi.org/10.29329/epasr.2018.137.3
https://doi.org/10.31901/24566322.2020/30.1-3.1140
https://doi.org/https:/doi.org/10.1016/j.nepr.2014.01.003
https://books.google.co.th/books?id=vYxuPgAACAAJ


  

 

106 

 

 

Tracy, D. (1992). Ten Steps to Empower. HarperCollins. 
https://books.google.co.th/books?id=RjTWRH1bBVsC  

Webster's Encyclopedic Unabridged Dictionary of the English Language. (1994). 
Gramercy Books. https://books.google.co.th/books?id=78ByQgAACAAJ  

กลุม่นโยบายและแผน ส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศกึษาสมทุรปราการ เขต 2. (2565). 
แผนปฏิบติัการประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2565.  

คณะแพทยศาสตรโ์รงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลยัมหิดล. (2552). Empowerment กบัการเสรมิ
พลงัสรา้งสขุภาพ (เ. 368, Ed.).  

ชฎิล อินทรร์กัษ.์ (2561). ขวญัก าลงัใจการท างานของบคุลากรโรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลยัศิลปากร 
[การศึกษามหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัศิลปากร].  

ชาครสิต ์เลิศเตชะจิรานนท.์ (2565). การใชอ้  านาจทางการบรหิารที่สง่ผลต่อขวญัก าลงัใจในการ
ปฏิบติังาน 

ของครูในสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษามธัยมศกึษาสกลนคร [ปรญิญาครุศาสตรมหาบณัฑิต, 
มหาวิทยาลยัราชภฏัสกลนคร].  

ชติุกาญจน ์สลาหลง. (2563). ความตอ้งการและความคาดหวงัในการพฒันาตนเองของขา้ราชการ
ครูสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษามธัยมศึกษา เขต 13 จงัหวดัตรงั มหาวิทยาลยั
ทกัษิณ].  

ณฐัพงษ ์ภชูมศรี. (2563). การพฒันาโปรแกรมการเสรมิสรา้งขวญัและก าลงัใจของครูโดยใช้
กระบวนการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจ [ปรญิญาการศึกษามหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยั
มหาสารคาม].  

ดารารตัน ์อน้ถาวร. (2562). การเสรมิสรา้งพลงัอ านาจสง่ผลต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของครู
ในสถานศกึษาสงักดั 

ส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาปทมุธานี เขต 2 มหาวิทยาลยัราชภฏันครปฐม].  
นิลบุล ภมร. (2564). ปัจจยัที่สง่ผลต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู สงักดั

ส านกังานเขตการศกึษาประถมศกึษาสมทุรปราการเขต 2 มหาวิทยาลยัรงัสิต].  
ประพิมพา จรลัรตันกลุ. (2562). การมอบอ านาจใหพ้นกังาน. บทความจากสารคดีทางวิทยรุายการ

จิตวิทยาเพื่อคณุ - วิทยจุฬุา. https://www.psy.chula.ac.th/th/feature-
articles/empowering-employees  

 

https://books.google.co.th/books?id=RjTWRH1bBVsC
https://books.google.co.th/books?id=78ByQgAACAAJ
https://www.psy.chula.ac.th/th/feature-articles/empowering-employees
https://www.psy.chula.ac.th/th/feature-articles/empowering-employees


  

 

107 

 

 

พเยาว ์หมอเล็ก. (2560). ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของครูสงักดัองคก์รปกครองสว่นทอ้งถิ่น 
อ าเภอเมือง จงัหวดัยะลา มหาวิทยาลยัราชภฏัยะลา].  

ยะโกะ, ร. (2564). ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของครูในอ าเภอจะแนะสงักดัส านกังานเขต
พืน้ที่การศึกษาประถมศกึษานราธิวาส เขต 3 มหาวิทยาลยัราชภฏัยะลา].  

วนิดา ทิพยก์มลธนกลุ. (2562). การเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้รหิารกบัแรงจงูใจในการปฏิบติังาน
ของครู 

สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษามธัยมศกึษา เขต 9 [ปรญิญามหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยั
ศิลปากร].  

วิรนัทรด์า เสือจอย. (2564). การเสรมิสรา้งพลงัอ านาจของผูบ้รหิารกบัการปฏิบติังานตามมาตรฐาน
วิชาชีพครู 

ในโรงเรียนสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสิงหบ์รุี [ปรญิญามหาบณัฑิต, 
มหาวิทยาลยัศิลปากร].  

สถาบนัสง่เสรมิความปลอดภยั อาชีวอนามยั. (2562, 30 กนัยายน). คณุภาพชีวิตในการท างาน 
(Quality Of Working Life). https://www.tosh.or.th/index.php/blog/item/609-quality-
of-working-life 

สมบรูณ ์นาควิชยั. (2560). ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน. Journal of Roi 
Kaensarn Academi, 2(2), 16-29. https://so02.tci-
thaijo.org/index.php/JRKSA/article/view/246193  

สายฟ้า หาสีสขุ, ร. ป. (2566). SBM พืน้ฐานความส าเรจ็ของการศกึษายุคใหม่ School-Based 
Management (SBM) the basis for the success of modern education. Journal of 
Education Buriram Rajabhat University, 3(1), 77-86.  

ส านกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน. (2566). นโยบายการบรหิารทรพัยากรบคุคลของ
ส านกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน.  

ส านกังานคณะกรรมการศึกษาแห่งชาติ. (2542). พระราชบญัญัติแห่งชาติ พ.ศ.2542.  
ส านกังานสภาพฒันาเศรษกิจและสงัคมแห่งชาติ. (2565). แผนพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ

ฉบบัที่สิบสามพ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐.  
อธิคณุ สินธนาปัญญา. (2557). การบรหิารความสขุในสถานศกึษา Happiness Management in 

School. สทุธิปริทศัน,์ 28(88).  
อบลรตัน ์ชณุหพนัธ.์ (2558). การศกึษาขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของครูการศึกษานอกโรงเรียน  

 

https://www.tosh.or.th/index.php/blog/item/609-quality-of-working-life
https://www.tosh.or.th/index.php/blog/item/609-quality-of-working-life
https://so02.tci-thaijo.org/index.php/JRKSA/article/view/246193
https://so02.tci-thaijo.org/index.php/JRKSA/article/view/246193


  

 

108 

 

 

สงักดัส านกังานสง่เสรมิการศกึษานอกระบบและการศกึษาตามอธัยาศยั  
จงัหวดัจนัทบรุี ระยอง และตรา มหาวิทยาลยัราชภฏัร  าไพพรรณี].  
อภิสิทธิ์ พึ่งภพ, ว. พ., ชวนคิด มะเสนะ,. (2564). การเสริมสรา้งพลงัในการปฏิบติังานของขา้ราชการ

ครูสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาอบุลราชธานีเขต 5. Sisaket Rajabhat 
University Journal, 15.  

อไุร ปัญญาสิทธิ์. (2561). รูปแบบการเสรมิพลงัเพื่อการบรหิารระบบการดแูลช่วยเหลือนกัเรียน
โรงเรียนมธัยมศึกษา สงักดัส านกังานคณะกรรมการ การศกึษาขัน้พืน้ฐาน [ปรญิญา
การศึกษาดษุฎีบณัฑิต, มหาวิทยาลยันเรศวร].  
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ภาคผนวก ก 
รายชื่อผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัย 
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รายช่ือผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
1.รองศาสตราจารย์ ดร.ณัฐวุฒิ โรจน์นิรุตติกุล  
ผูท้รงคณุวฒุิดา้นการบรหิารงานทรพัยากรมนษุยแ์ละวิจยั   
อาจารยภ์าควิชาบรหิารธุรกิจ  
คณะบรหิารธุรกิจ สถาบนัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้เจา้คณุทหารลาดกระบงั 
2.ดร.ดลศักดิ์ ไทรเล็กทิม 
ผูท้รงคณุวฒุิดา้นการบรหิารการศกึษา   
อาจารยภ์าควิชาการบรหิารการศกึษาและการอดุมศกึษา  
คณะศกึษาศาสตร ์มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 
ประธานคณะกรรมการบรหิารสถานศกึษาโรงเรียนอนบุาลดวงตะวนั 
3. ดร.กัมปนาถ วัชรธนาคม 
ผูท้รงคณุวฒุิดา้นการบรหิารการศกึษา 
ผูอ้  านวยการสถานศกึษาโรงเรียนอนุบาลชมุชนบางบ่อ 
อาจารยพ์ิเศษคณะครุศาสตร ์มหาวิทยาลยัราชภฏัราชนครนิทร ์
4. ดร.ดาวประกาย ระโส 
ผูท้รงคณุวฒุิดา้นการวิจยั 
รองผูอ้  านวยการสถานศกึษาโรงเรียนพรหมพิกลุทอง 
อาจารยพ์ิเศษบณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยักรุงเทพสวุรรณภมูิ 
5. นางสาวพิมพ์ชนก ศิริอ่อน 
ผูท้รงคณุวฒุิดา้นทรพัยากรมนษุย ์
ผูอ้  านวยกลุม่พฒันาครูและบคุลากรทางการศกึษา 
ส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสมทุรปราการเขต 2 
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ภาคผนวก ข 
ผลการประเมินค่าดัชนีความสอดคล้องของเคร่ืองมือวิจัย 
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ผลการประเมินค่าดัชนีความสอดคล้องของเคร่ืองมือวิจัย 
การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา 

ข้อที่ ข้อค าถามในแบบสอบถาม 
ผลการประเมินจากผู้เช่ียวชาญ ค่า

IOC 
ผลการ
วิเคราะห ์1 2 3 4 5 

ด้านการส่งเสริมความเป็นอิสระในการท างานของบุคลากร 

1 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความ
อิสระในการปฏิบตัิงาน 

1 1 1 0 1 0.8 ใชไ้ด ้

2 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความ
ดูแลช่วยเหลือสนับสนุนในการ
ปฏิบตัิงาน 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3 ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการก ากบั
ติดตามให้ค าปรึกษาในการ
ปฏิบตัิงานอย่างสม ่าเสมอ 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

4 ผู้บริหารสถานศึกษาอธิบายให้
ครูเห็นว่าหนา้ที่ความรบัผิดชอบ
สัมพั น ธ์ กั บ เ ป้ า ห ม า ย แ ล ะ
วตัถปุระสงคข์องสถานศกึษา 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

5 ผู้บริหารสถานศึกษามีความ
ไวว้างใจในการท างาน 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

ด้านการมอบอ านาจหน้าที่ทีส่อดคล้องกับความสามารถของบุคลากร 

6 ผูบ้ริหารสถานศึกษาเปิดโอกาส
ใหบุ้คลากรสับเปลี่ยนหน้าที่ให้
ต ร ง กั บ ค ว ามต้อ ง ก า ร ข อ ง
บคุลากร 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

7 ผู้บ ริ ห ารสถานศึกษามี ก า ร
พิจารณาความสามารถ ทักษะ 
และประสบการณ์ ของครูก่อน
มอบหมายอ านาจหนา้ที่เสมอ 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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ข้อที ่ ข้อค าถามในแบบสอบถาม 
ผลการประเมินจากผู้เชี่ยวชาญ ค่า 

IOC 
ผลการ 
วิเคราะห ์1 2 3 4 5 

8 ผู้บริหารสถานศึกษามีความ
เชื่อมั่นในการท างานของครู 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

9 ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
ส่งเสริมครูใหใ้ชอ้  านาจหน้าที่
ของตนอย่างเหมาะสม 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

10 ผู้บ ริ ห า รสถานศึ กษา รู้ถึ ง
ความสามารถทักษะและ
ประสบการณข์องครู 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

11 ผู้บริหารสถานศึกษากระจาย
อ านาจหน้าที่ แก่ค รู เพื่ อให้
ท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

1 1 0 1 1 0.8 ใชไ้ด ้

ด้านการสนับสนุนช่วยเหลือส่ิงทีจ่ าเป็นต่อการปฏิบัติหน้าที่ 

12 ผู้บริหารสถานศึกษาจัดสรร
ท รั พ ย า ก ร  ง บ ป ร ะ ม าณ 
โครงสร้างและระบบอย่าง
เหมาะสม 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

13 ผูบ้ริหารสถานศึกษาสนับสนุน
อุปกรณ์  สื่ อ  เ ทค โน โลยี ที่
จ  า เ ป็น ให้ค รูมี เ พื่ อ ให้ง าน
ส าเรจ็บรรลตุามวตัถปุระสงค ์

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

14 ผูบ้ริหารสถานศึกษาสนับสนุน
ใหม้ีการจดัฝึกอบรมสมัมนาให้
ความรูท้ี่ทนัสมยั 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

15 สถานศึกษามี ระบบข้อมูล
สารสนเทศที่ถูกต้องและเป็น
ปัจจบุนั 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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ข้อที ่ ข้อค าถามในแบบสอบถาม 
ผลการประเมินจากผู้เชี่ยวชาญ ค่า 

IOC 
ผลการ 
วิเคราะห ์1 2 3 4 5 

16 ผูบ้ริหารแสวงหาวิธีการท างาน
ของครูใหง้่ายขึน้ 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

ด้านการส่งเสริมบุคลากรเพ่ิมความรู้ความสามารถทักษะในการปฏิบัติงาน 

17 ผู้บริหารสถานศึกษาให้การ
ส่ ง เ ส ริ ม พั ฒ น า ทั ก ษ ะ
ความสามารถในปฏิบัติงาน
ของครู 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

18 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริม
ใหค้รูเขา้รบัฝึกอบรมเพื่อสรา้ง
ความมั่นใจในการปฏิบติังาน 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

19 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริม
ครูโดยการฝึกประสบการณ์
จรงิในการปฏิบติังาน 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

20 ผู้บริหารสถานศึกษามีความ
เชื่อมั่นว่าการฝึกอบรมจะท า
ให้บุคลากรเกิดการพัฒนา
ทกัษะและองคค์วามรูใ้หม่ 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

21 ผู้บ ริหารสถานศึกษามอบ
นโยบายว่าการฝึกอบรมเป็น
สิ่งส าคญั 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

ด้านการยกย่องชมเชยในผลงานทีด่ี 

22 ผู้บริหารสถานศึกษาให้การ
ส่ ง เ ส ริ ม พั ฒ น า ทั ก ษ ะ
ความสามารถในปฏิบัติงาน
ของครู 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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ข้อที ่ ข้อค าถามในแบบสอบถาม 
ผลการประเมินจากผู้เชี่ยวชาญ ค่า 

IOC 
ผลการ 
วิเคราะห ์1 2 3 4 5 

23 ผูบ้ริหารสถานศึกษาใหค้ าชื่น
ช ม กั บ ผ ล ง า น ใ น ก า ร
ปฏิบติังานของครู 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

24 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นคน
คอยกระตุน้การท างานเชิงบวก
ในการปฏิบติังาน 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

25 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นคน
สร้า งขวัญก าลัง ใจ ในการ
ปฏิบติังานใหก้บัครู 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

26 ผูบ้ริหารสถานศึกษาสนับสนุน
ช่วยเหลือครูในการท าผลงาน
ต่าง ๆ 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

27 ผูบ้ริหารสถานศึกษาใหร้างวัล
ตอบแทนและชื่นชมยินดี เมื่อ
ผลงานประสบความส าเรจ็ 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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ขวัญกำลังใจในการทำงาน 

ข้อที่ ข้อค าถามในแบบสอบถาม 
ผลการประเมินจากผู้เชี่ยวชาญ ค่า

IOC 
ผลการ
วิเคราะห ์1 2 3 4 5 

ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

1 ท่านสามารถปฏิบตัิไดบ้รรลตุาม
เปา้หมายของโรงเรียน 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2 ท่านปฏิบตัิงานท่ีไดร้บัผิดชอบ
ไดอ้ย่างสมบรูณ ์

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3 ท่านมีความมุ่งมั่นตัง้ใจในการ
ปฏิบตัิงานจนส าเรจ็ตาม
เปา้หมาย 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

4 ท่านไดร้บัมอบหมายงานท่ี
น่าสนใจตอ้งอาศยัความคิดรเิริ่ม
สรา้งสรรค ์

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

5 ท่านมีผลงานอย่างเป็นรูปธรรม 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

6 ท่านไดร้บัมอบหมายให้
ปฏิบตัิงานท่ีมีความทา้ทายและ
จงูใจใหท้่านอยากท างานต่อไป 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

7 ผูบ้รหิารใหค้วามเชื่อมั่นใน
ความรูค้วามสามารถของท่าน 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

8 ท่านไดร้บัค าชมเชยจากผูบ้รหิาร
และเพื่อนรว่มงานอยู่เป็นประจ า 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

9 ท่านไดร้บัการยอมรบัจากเพื่อน
รว่มงาน 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

10 ท่านไดร้บัความไวว้างใจในการ
ปฏิบตัิงานจากผูบ้รหิารและ
เพื่อนรว่มงาน 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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ข้อ
ที ่

ข้อค าถามในแบบสอบถาม 
ผลการประเมินจาก

ผู้เชี่ยวชาญ 
ค่า
IOC 

ผลการ
วิเคราะห ์

1 2 3 4 5 
11 ท่านไดท้ างานอย่างสดุ

ความสามารถในการ
ปฏิบติังานจนไดร้บัการยอมรบั
จากผูบ้รหิาร 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

12 ความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะ
ของท่านมกัจะไดร้บัพิจารณา
และน าไปปฏิบติั 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

ด้านความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน 

13 ท่านมีโอกาสที่ไดร้บัการเลื่อน
ต าแหน่งหนา้ที่สงูขึน้ 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

14 ท่านมีความสามารถที่จะ
ท างานในต าแหน่งที่สงูขึน้ 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

15 ท่านมีโอกาสในการไดร้บัการ
อบรมพฒันาวิชาชีพหรือ
การศึกษาดงูานเพื่อ
ความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

16 โรงเรียนของท่านสนบัสนนุและ
สง่เสรมิใหโ้อกาสในการพฒันา
ศกัยภาพในการท างาน 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

17 ท่านไดร้บัโอกาสในการเลื่อน
ต าแหน่งหนา้ที่ตามผลงานของ
ท่านที่ปรากฏ 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

18 ท่านคิดว่าหนา้ที่ที่ไดร้บั
มอบหมายในปัจจุบนัสามารถ
น าไปพฒันาต่อยอดในอนาคต 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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ข้อที่ ข้อค าถามในแบบสอบถาม 
ผลการประเมินจากผู้เชี่ยวชาญ ค่า

IOC 
ผลการ
วิเคราะห ์1 2 3 4 5 

ด้านเงนิเดือนหรือค่าตอบแทน 

19 เงินเดือนที่ท่านไดร้บัมีความ
เหมาะสมกบัปรมิาณงานท่ีไดร้บั
มอบหมาย 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

20 ท่านไดร้บัความสะดวกในการ
เบิกจ่ายเงินสวสัดิการต่าง ๆ 
ของทางราชการไดอ้ย่าง
ครบถว้น 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

21 การปรบัขึน้เงินเดือนในแต่ละ
รอบ มีความเหมาะสมตาม
ความตอ้งการของท่าน 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

22 เงินเดือนที่ไดร้บัเพียงพอในการ
ใชช้ีวิตในปัจจบุนั 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

23 ผูบ้รหิารบอกถึงเหตแุละผลใน
การปรบัขึน้เงินของท่านในแต่ละ
รอบ 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

24 ผูบ้รหิารใหโ้อกาสใหก้ารซกัถาม
ค าถามถึงการปรบัประเมิน
เงินเดือนในแต่ละรอบ 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

25 ท่านมีความรูส้กึถึงความมั่นคง
ของเงินเดือนในแต่ละเดือนท่ี
ไดร้บั 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

ด้านความสัมพันธอ์ันดีภายในองคก์ร 

26 องคก์รของท่านมีความสามคัคี 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
27 ผูบ้รหิารมีกิจกรรมในการสรา้ง

ใหเ้กิดความสามคัคีภายใน
องคก์ร 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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ข้อที่ ข้อค าถามในแบบสอบถาม 
ผลการประเมินจากผู้เชี่ยวชาญ ค่า

IOC 
ผลการ
วิเคราะห ์1 2 3 4 5 

28 ท่านไดค้วามรว่มมือจาก
บคุลากรภายในองคก์รเป็นอยา่ง
ดี 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

29 บคุลากรในองคก์รมีความจรงิใจ
ต่อกนั 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

30 ท่านรูส้กึมีความสขุที่ไดท้ างาน
ภายในองคก์ร 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

31 ท่านสามารถที่จะท างานกบัทุก
คนภายในองคก์รได ้

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

32 องคก์รของท่านมีโครงสรา้งและ
วฒันธรรมในการปฏิบตัิงานท่ี
สง่เสรมิใหเ้กิดความสมัพนัธอ์นั
ดีอย่างชดัเจน 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

ด้านสภาพการท างานและบรรยากาศในการท างาน 
33 สภาพสิ่งแวดลอ้มในการท างาน

ช่วยสง่เสรมิในการท างาน 
1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

34 บคุลากรในองคก์รมีมิตรไมตรทีี่
ดีต่อกนั 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

35 บรรยากาศภายในองคก์ร
สง่เสรมิต่อการท างาน 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

36 ผูบ้รหิารช่วยสรา้งบรรยากาศที่ดี
ในการท างาน 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

37 อาคารสถานท่ีตัง้ของ
สถานศกึษาที่มีความมั่นคง
ปลอดภยั 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

38 ผูบ้รหิารมีปฏิสมัพนัธท์ี่ดีให้
ความเป็นกนัเอง 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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ภาคผนวก ค 
แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

การเสริมสร้างพลังอำนาจของผู้บริหารที่ส่งผลต่อขวัญกำลังใจในการทำงานของครูในสถานศึกษา
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 

คำชี้แจง : 
แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการเสริมสร้างพลังอำนาจของผู้บริหารที่ส่งผลต่อขวัญกำลังใจในการ
ทำงานของครูในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 

1. ผู้ตอบแบบสอบถามฉบับนี้ ได้แก่ ครูในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
สมุทรปราการเขต 2 

2. แบบสอบถามเพื่อการวิจัยฉบับนี้มีจำนวน 3 ตอน ดังนี้ 
 ตอนท่ี 1 ข้อมูลสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอำนาจของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรยีนสงักดั
สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2  

ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับขวัญกำลังใจในการทำงานของครูในสถานศึกษาสังกัดสำนักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2  
การเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษาการเสริมสร้างพลังอำนาจของผู้บริหารที่ส่งผล

ต่อขวัญกำลังใจในการทำงานของครูในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 
2 โดยการเก็บรวบรวมข้อมูลผู้วิจัยจะนำมาใช้ในการวิเคราะห์ผลในภาพรวมเท่านั้น ไม่มีการเปิดเผยเป็นรายบคุคล 
จึงไม่มีผลกระทบต่อตัวผู้ตอบแบบสอบถาม หรือสถานศึกษาที่ผู้ตอบแบบสอบถามสังกัดอยู่แต่ประการใด 
 

 
 

 ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนุเคราะห์และความร่วมมือจากท่านเป็นอย่างดี  

 

ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 
  

            ขอแสดงความนับถือ 
                  นายฐิติพัฒน์ วีณิน 

               นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
                                                             คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
  

โปรดใหข้อ้มลูตรงกบัสภาพความเป็นจรงิตามความคิดเห็นของท่าน ขอ้มลูที่ไดร้บัจากท่าน นักวิจัยได้รับรองว่าจะเก็บ

รักษาข้อมูลไว้ในท่ีปลอดภัย และไม่ระบุชื่อหรือข้อมูลส่วนตัวเป็นรายบุคคลต่อสาธารณชน และจะนำเสนอผลการวิจัยใน

ภาพรวมซึ่งเป็นการสรุปผลการวิจัยเพื่อประโยชน์ทางวิชาการเท่าน้ัน 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คำชี้แจง : โปรดทำเครื่องหมาย ✓ ลงใน (  ) ที่เป็นจริงเกี่ยวกับตัวท่าน ตามข้อความที่เป็นจริง 
1.เพศ 
  (  ) ชาย     (  ) หญิง  
2. ตำแหน่งและวิทยฐานะ 
  (  ) ครูผู้ช่วย                          (  ) ครู (ไม่มีวิทยฐานะ)  

(  ) ครู (ชำนาญการพิเศษ)                     (  ) ครู (ชำนาญการ) 
(  ) ครู (เชี่ยวชาญพิเศษ) (  ) ครู (เชี่ยวชาญ)  

3. วุฒิการศึกษาสูงสุด 
  (  ) ปริญญาตรี     (  ) ปริญญาโท   
  (  ) ปริญญาเอก     (  ) อื่นๆ โปรดระบุ  
4. ประสบการณ์ในการทำงานในสถานศึกษา 
  (  ) 1-5 ปี       (  ) 5-10 ปี 
  (  ) 11-15 ปี       (  ) มากกว่า 15 ปีขึ้นไป 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอำนาจของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 

คำชี้แจง : แบบสอบถามนี้มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating scale)  
        รวมทั้งสิ้น 5 ด้าน จำนวนรวม 27 ข้อ 

โปรดพิจารณาข้อความต่อไปนี้ทีละข้อ และทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องตามความคิดเห็นของท่าน 
โดยเกณฑ์ในการเลือกตอบมีดังนี้ 5 หมายถึง การเสริมสร้างพลังอำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา มาก
ที่สุด  
         4 หมายถึง การเสริมสร้างพลังอำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา มาก 
         3 หมายถึง การเสริมสร้างพลังอำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา ปานกลาง  
         2 หมายถึง การเสริมสร้างพลังอำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา น้อย  
         1 หมายถึง การเสริมสร้างพลังอำนาจของผู้บริหารสถานศึกษา น้อยที่สุด  

ข้อ การเสริมสร้างพลังอำนาจของผู้บริหาร 

ระดับการปฏิบัติ/ แสดงออก 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 
ด้านการส่งเสริมความเป็นอิสระในการทำงานของบุคลากร 
1 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความอิสระในการปฏิบัติงาน      

2 
ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความดูแลช่วยเหลือสนับสนุนใน
การปฏิบัติงาน 

     

3 
ผู้บริหารสถานศึกษามีการกำกับติดตามให้คำปรึกษาใน
การปฏิบัติงานอย่างสม่ำเสมอ 

     

4 
ผู้บริหารสถานศึกษาอธิบายให้ครูเห็นว่าหน้าที่ความ
รับผิดชอบสัมพันธ์กับเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของ
สถานศึกษา 

     

5 ผู้บริหารสถานศึกษามีความไว้วางใจในการทำงาน      

ด้านการมอบอำนาจหน้าที่ท่ีสอดคล้องกับความสามารถของบุคลากร 

6 
ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคลากรสับเปลี่ยน
หน้าที่ให้ตรงกับความต้องการของบุคลากร 
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ข้อ การเสริมสร้างพลังอำนาจของผู้บริหาร 

ระดับการปฏิบัติ/ แสดงออก 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 

7 
ผู ้บริหารสถานศึกษามีการพิจารณาความสามารถ 
ทักษะ และประสบการณ์ ของคร ูก ่อนมอบหมาย
อำนาจหน้าที่เสมอ 

     

8  ผู้บริหารสถานศึกษามีความเชื่อมั่นในการทำงานของครู      

9 
ผู้บริหารสถานศึกษามีการควบคุมครูให้ใช้อำนาจหน้าที่
ของตนอย่างเหมาะสม 

     

10 
ผู ้บริหารสถานศึกษารู ้ถ ึงความสามารถทักษะและ
ประสบการณ์ของครู 

     

11 
ผู้บริหารสถานศึกษากระจายอำนาจหน้าที่แก่ครูเพ่ือให้
ทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

ด้านการส่งเสริมบุคลากรเพิ่มความรู้ความสามารถทักษะในการปฏิบัติงาน 

12 
ผู ้บร ิหารสถานศึกษาให้การส่งเสริมพัฒนาทักษะ
ความสามารถในปฏิบัติงานของครู 

          

13 
ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูเข้ารับฝึกอบรมเพ่ือ
สร้างความม่ันใจในการปฏิบัติงาน 

          

14 
ผ ู ้ บ ร ิ ห า รสถานศ ึ กษาส ่ ง เส ร ิ มคร ู โ ดยการฝึ ก
ประสบการณ์จริงในการปฏิบัติงาน 

          

15 
ผู้บริหารสถานศึกษามีความเชื่อมั่นว่าการฝึกอบรมจะ
ทำให้บุคลากรเกิดการพัฒนาทักษะและองค์ความรู้ใหม่ 
ๆ 

          

16 
ผู้บริหารสถานศึกษามอบนโยบายว่าการฝึกอบรมเป็น
สิ่งสำคัญ 

          

ด้านการยกย่องชมเชยในผลงานที่ดี 

17 
ผู้บริหารสถานศึกษาช่วยสร้างแรงจูงใจในการทำงาน
ให้กับครู 
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ข้อ การเสริมสร้างพลังอำนาจของผู้บริหาร 

ระดับการปฏิบัติ/ แสดงออก 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 

18 
ผู ้บริหารสถานศึกษาให้คำชื ่นชมกับผลงานในการ
ปฏิบัติงานของครู 

     

19 
ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นคนคอยกระตุ้นการทำงานเชิง
บวกในการปฏิบัติงาน 

     

20 
ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นคนสร้างขวัญกำลังใจในการ
ปฏิบัติงานให้กับครู 

     

21 
ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนช่วยเหลือครูในการทำ
ผลงานต่าง ๆ 

     

22 
ผู้บริหารสถานศึกษาให้รางวัลตอบแทนและชื่นชมยินดี 
เมื่อผลงานประสบความสำเร็จ 

     

ด้านการสนับสนุนช่วยเหลือสิ่งท่ีจำเป็นต่อการปฏิบัติหน้าที่ 

23 
ผู ้บริหารสถานศึกษาจัดสรรทรัพยากร งบประมาณ 
โครงสร้างและระบบอย่างเหมาะสม 

     

24 
ผู ้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้มีการจัดฝึกอบรม
สัมมนาให้ความรู้ที่ทันสมัย 

     

25 
สถานศึกษามีระบบข้อมูลสารสนเทศที่ถูกต้องและเป็น
ปัจจุบัน 

     

26 ผู้บริหารแสวงหาวิธีทำให้งานของครูให้ง่ายข้ึน      

27 
ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนอุปกรณ์ สื่อ เทคโนโลยีที่
จำเป็นให้ครูมีเพ่ือให้งานสำเร็จบรรลุตามวัตถุประสงค์ 
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับขวัญกำลังใจในการทำงานของครูในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการเขต 2 

คำชี้แจง : แบบสอบถามนี้มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating scale)  
        รวมทั้งสิ้น 6 ด้าน จำนวนรวม 38 ข้อ 

โปรดพิจารณาข้อความต่อไปนี้ทีละข้อ และทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องตามความคิดเห็นของท่าน 
โดยเกณฑ์ในการเลือกตอบมีดังนี้ 
  5 หมายถึง ขวัญกำลังใจในการทำงานของคร ูมากที่สุด  
  4 หมายถึง ขวัญกำลังใจในการทำงานของคร ูมาก 
  3 หมายถึง ขวัญกำลังใจในการทำงานของคร ูปานกลาง  
  2 หมายถึง ขวัญกำลังใจในการทำงานของคร ูน้อย  
  1 หมายถึง ขวัญกำลังใจในการทำงานของคร ูน้อยที่สุด  

ข้อ ขวัญกำลังใจในการทำงานของครู 

ระดับการดำเนินงาน 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 
ด้านความสำเร็จในการปฏิบัติงาน 

1 
ท่านสามารถปฏิบ ัต ิ ได ้บรรล ุตามเป้าหมายของ
โรงเรียน 

          

2 ท่านปฏิบัติงานที่ได้รับผิดชอบได้อย่างสมบูรณ์           

3 
ท่านมีความมุ่งมั่นตั้งใจในการปฏิบัติงานจนสำเร็จตาม
เป้าหมาย 

          

4 
ท่านได้รับมอบหมายงานที่น่าสนใจต้องอาศัยความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ 

     

5 ท่านมีผลงานอย่างเป็นรูปธรรม      
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ข้อ ขวัญกำลังใจในการทำงานของครู 

ระดับการดำเนินงาน 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 

6 
ท่านได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานที่มีความท้าทาย
และจูงใจให้ท่านอยากทำงานต่อไป 

     

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

  7 
ผู้บริหารให้ความเชื่อมั่นในความรูค้วามสามารถ
ของท่าน 

          

8 
ท่านได้รับคำชมเชยจากผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงานอยู่
เป็นประจำ 

     

9 ท่านได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน           

10 
ท่านได ้ร ับความไว ้วางใจในการปฏิบ ัต ิงานจาก
ผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงาน 

     

11 
ท่านได้ทำงานอย่างสุดความสามารถในการปฏิบัติงาน
จนได้รับการยอมรับจากผู้บริหาร 

     

12 
ความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะของท่านมักจะได้รับ
พิจารณาและนำไปปฏิบัติ 

     

ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

13 ท่านมีโอกาสที่ได้รับการเลื่อนตำแหน่งหน้าที่สูงขึ้น      
14 ท่านมีความสามารถท่ีจะทำงานในตำแหน่งที่สูงขึ้น      

15 
ท่านมีโอกาสในการได้รับการอบรมพัฒนาวิชาชีพหรือ
การศึกษาดูงานเพ่ือพัฒนาตนเอง 

     

16 
โรงเรียนของท่านสนับสนุนและส่งเสริมให้โอกาสใน
การพัฒนาศักยภาพในการทำงาน 

     

17 
โอกาสในการเลื่อนตำแหน่งหน้าที่เป็นไปตามผลงานที่
ปรากฏ 

     

18 ท่านคิดว่าหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายในปัจจุบันสามารถ
นำไปพัฒนาต่อยอดในอนาคต 

     

ด้านเงินเดือนหรือค่าตอบแทน 
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ข้อ ขวัญกำลังใจในการทำงานของครู 

ระดับการดำเนินงาน 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 

19 
เงินเดือนที่ท่านได้รับมีความเหมาะสมกับปริมาณงาน
ที่ได้รับมอบหมาย 

         

20 
ท่านได้ร ับได้ร ับความสะดวกในการเบิกจ่ายเงิน
สวัสดิการต่าง ๆ ของทางราชการได้อย่างครบถ้วน 

         

21 
การปรับขึ้นเงินเดือนในแต่ละรอบ มีความเหมาะสม
ตามความต้องการของท่าน 

         

22 เงินเดือนที่ได้รับเพียงพอในการใช้ชีวิตในปัจจุบัน      

23 
ผู้บริหารบอกถึงเหตุและผลในการปรับขึ ้นเงินของ
ท่านในแต่ละรอบการประเมิน 

     

24 
ผู้บริหารให้โอกาสให้การซักถามคำถามถึงการปรับ
ประเมินเงินเดือนในแต่ละรอบ 

     

25 
ท่านมีความรู้สึกถึงความมั่นคงของเงินเดือนในแต่ละ
เดือนที่ได้รับ 

     

 

ข้อ ขวัญกำลังใจในการทำงานของครู 

ระดับการดำเนินงาน 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 
ด้านความสัมพันธ์อันดีภายในองค์กร 
26 องค์กรของท่านมีความสามัคคี      

27 
ผู ้บริหารสถานศึกษามีกิจกรรมในการสร้างให้เกิด
ความสามัคคีภายในองค์กร 

     

28 
ท่านได้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานจากบุคลากร
ภายในองค์กรเป็นอย่างดี 

     

29 บุคลากรในองค์กรมีความจริงใจต่อกัน      
30 ท่านรู้สึกมีความสุขที่ได้ปฏิบัติงานภายในองค์กร      
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ข้อ ขวัญกำลังใจในการทำงานของครู 

ระดับการดำเนินงาน 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 

31 
ท่านสามารถที่จะปฏิบัติงานกับทุกคนภายในองค์กร
ได ้

     

32 
องค์กรของท่านมีโครงสร้างและวัฒนธรรมในการ
ปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 

     

ด้านสภาพการทำงานและบรรยากาศในการทำงาน 

33 
สภาพสิ่งแวดล้อมในการทำงานช่วยส่งเสริมในการ
ทำงาน 

     

34 บุคลากรในองค์กรมีมิตรไมตรีที่ดีต่อกัน      
35 บรรยากาศภายในองค์กรส่งเสริมต่อการทำงาน      
36 ผู้บริหารช่วยสร้างบรรยากาศที่ดีในการทำงาน      

37 
อาคารสถานที ่ต ั ้งของสถานศึกษาที ่มีความมั ่นคง
ปลอดภัย 

     

38 ผู้บริหารมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีให้ความเป็นกันเอง      
 
ข้อเสนอแนะ : 
……………………………………..……………………………………..……………………………………..…………………………
…………..……………………………………..……………………………………..……………………………………..…………… 
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ภาคผนวก จ 
หนังสือขอเชิญเป็นผู้เชี่ยวชาญและขอความร่วมมือเพ่ือการวิจัย 
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