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Abstract 

The purpose of this study was to analyze the concept of empowerment in teachers’ work 
according to the perception of teachers, by using Q-methodology. Twenty-six participants were 
teachers under jurisdiction the office of vocational education commission, who sorted 46 selected  
Q-statements on a nine-point scale. The results identified eight types of perspectives of empowerment 
in teachers’ work which consisted of empowering oneself and other people, understanding of the 
work environment, careful work, determination to work, working alone and working with other 
people, work empowering according to each person’s difference, direct and indirect effects on 
work and working under the management. Also, the findings may provide the basis for the 
development to empower in working of teachers in order to enhance the educational quality  
in the future. 
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การวิเคราะห์มุมมองการเสรมิสรา้งพลังอํานาจการทํางานของคร ู
ตามทัศนะของครูสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาด้วยวิธีวิทยาคิว1 

 

ชัยวิชิต  เชียรชนะ2 
ศจีมาจ  ณ วิเชียร3 

 

บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งน้ีมีเป้าหมายเพื่อวิเคราะห์มุมมองของการเสริมสร้างพลังอํานาจการทํางานของครูตามทัศนะ
ของครูสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาโดยใช้วิธีวิทยาคิว กลุ่มเป้าหมายเป็นครูสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา จํานวน 26 คน ดําเนินการจัดเรียงข้อความ 46 ข้อความ ลงในระดับความเห็น 9 
ระดับ ผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า มุมมองของการเสริมสร้างพลังอํานาจการทํางานของครู มี 8 ประเภท 
ประกอบด้วย การเสริมสร้างพลังให้ตนเองและกับคนอื่น ความเข้าใจบริบทสิ่งแวดล้อมการทํางาน ความ
ระมัดระวังในการทํางาน การมุ่งมั่นสู้งาน การทํางานตามลําพังและกับคนอื่น การเสริมสร้างการทํางานตามความ
แตกต่างระหว่างบุคคล ผลทางตรงและทางอ้อมต่อการทํางาน และการทํางานภายใต้การบริหาร ดังน้ันข้อมูลที่ได้
จากการวิจัยน้ีเป็นการเตรียมสําหรับการพัฒนาเสริมสร้างพลังอํานาจการทํางานของครู อันที่จะทําให้คุณภาพ
การศึกษาสูงขึ้นในอนาคต 
 
คําสําคญั: การเสริมสร้างพลงัอํานาจการทํางานของครู วิธีวิทยาคิว การวิเคราะห์มุมมอง อาชีวศึกษา 
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ความเป็นมาและความสาํคญัของปญัหา 
การพัฒนาคุณภาพของคนมีความสําคัญต่อ 

การเปล่ียนแปลงต่างๆ ในโลกยุคที่มีความเจริญ 
ก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ปัจจัยที่สําคัญในการจะ
พัฒนาคุณภาพของคนคือ การศึกษา ดังสรุปใน
แผนการศึกษาแห่งชาติฉบับปรับปรุง (พ.ศ. 2552-2559) 
ซึ่งได้กล่าวถึงการพัฒนาการศึกษาที่มีเป้าหมายใน
เชิงคุณภาพ ข้อที่ 2 เป้าหมายที่ต้องการให้สังคมไทย
เป็นสังคมแห่งคุณธรรม ภูมิปัญญาและการเรียนรู้      
มีการสร้างองค์ความรู้ นวัตกรรมและเทคโนโลยี 
ทรัพย์สินทางปัญญาเพ่ือการเรียนรู้ นําไปสู่สังคม    
การเรียนรู้อย่างย่ังยืน มีสุขภาวะ ประชาชนอยู่
ร่วมกันอย่างสันติสุขและเอ้ืออาทร ประชาชนมี
โอกาสได้รับการศึกษาตลอดชีวิตอย่างมีคุณภาพ 
(สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2553) ดังน้ัน 
การศึกษาจึงเป็นหัวใจแห่งการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์และเป็นฐานหลักแห่งการพัฒนาประเทศ 

การศึกษาจะมีคุณภาพในอันที่จะนําไปสู่การ
ปฏิรูปพัฒนาผู้เรียนให้เป็นคนดี คนเก่ง มีความสุข 
ได้น้ัน ได้เมื่อพิจารณาอย่างรอบคอบจะเห็นว่าครู
เป็นปัจจัยสําคัญที่ทําให้การปฏิรูปการศึกษาประสบผล 
สําเร็จ ครูเป็นผู้จัดการเรียนรู้เป็นผู้ถ่ายทอดวิญญาณ 
เป็นผู้เสริมสร้างองค์ความรู้ เป็นผู้เสริมสร้างพลัง 
การแก้ปัญหาของมนุษย์ ครูจึงมีบทบาทสูงสุดและ
สําคัญต่อการปฏิรูปการศึกษา (วรรณะ บรรจง, 2551; 
ศิราภรณ์ สุขศีลล้ําเลิศ, 2551; เฉลิมศักด์ิ นามเชียงใต้, 
2552) สอดคล้องกับข้อเสนอแนะเชิงนโยบายของ
สํานักงานเลขาธิการ สภาการศึกษา (2553) ใน
ประเด็นที่ 4 กล่าวถึงการจัดระบบการเสริมสร้าง
กําลังใจและความก้าวหน้าในวิชาชีพของครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ดังน้ัน ครูจึงควรได้รับการ
สนับสนุนเสริมสร้างพลังอํานาจ ในการทํางานจึงจะ
สามารถทําให้การจัดการเรียนรู้ประสบผลสําเร็จ ซึ่ง

ต้องเร่งพัฒนาการเสริมสร้างพลังอํานาจในการ
ทํางานของครูเพ่ือให้ครูมีพลังในการจัดการเรียนรู้
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

การเสริมสร้างพลังอํานาจในการทํางานของ
ครูคือกระบวนการให้ความรู้ในสิ่งที่เป็นปัจจัยสาเหตุ 
สภาพแวดล้อม รวมถึงกระบวนการต่างๆ เ พ่ือ
เสริมสร้างพลังอํานาจในตัวครูซึ่งสิ่งดังกล่าวจะ
ก่อให้เกิดประโยชน์ในการทํางานตามภารกิจที่
รับผิดชอบอย่างมีความสุข (Muchinsky, 2000) การ
เสริมสร้างพลังอํานาจครูจะส่งผลกระทบโดยตรงต่อ
การสอนและการเรียนรู้ เสริมสร้างภาวะผู้นําครูใน
สถานศึกษา พัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางาน การ
ทํางานเป็นทีม มีกระบวนการและการแก้ปัญหา
ร่วมกันของครู และส่งเสริมการปฏิรูปการศึกษาของ
โรงเรียนที่มุ่งสู่ประสิทธิผลโรงเรียน (Short, Greer, 
& Melvin, 1994; วีรวรรณ สุกิน, 2551) จะเห็นได้
ว่าการเสริมสร้างพลังอํานาจการทํางานของครูน้ัน มี
ความสําคัญต่อการศึกษา 
 จากการศึกษาคุณลักษณะเ ก่ียวกับการ
เสริมสร้าง พลังอํานาจการทํางานจากเอกสาร
งานวิจัยทั้งในประเทศและต่างประเทศ อาทิ สมชาย
บุญศิริเภสัช (2545) ปิยะธิดา วรญาโณปกรณ์ (2547) 
โกเอนส์ และโคลเวอร์ (Goens & Clover, 1991)
ชอร์ท และไรนฮาร์ท (Short & Rinehart, 1992) 
มอร์ริส และนันเนรี (Morris & Nunnery, 1993 
citing in Klecker & Loadman, 1996) คลัทเตอร์
บัคก์ และเคอร์แนแกม (Clutterbuck & Kernaghan, 
1994) บลาเซ และบลาเซ (Blase & Balse, 1994) 
และเดย์ (Day, 1999) มีการศึกษาการเสริมสร้าง
พลังอํานาจ  ใน 4 ประเด็นหลักคือ การศึกษาการ
เสริมสร้างพลังอํานาจการทํางาน รูปแบบการ
เสริมสร้างพลังอํานาจ การศึกษาความสัมพันธ์และ
อิทธิพลการเสริมสร้างพลังอํานาจครู และการพัฒนา



Journal of Behavioral Science Vol. 19 No. 2 July 2013       ISSN 1686-1442 
 

 

วารสารพฤติกรรมศาสตร์ ปีท่ี 19 ฉบับท่ี 2 กรกฎาคม 2556 142  ลิขสิทธิ์โดย สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

ตัวบ่งช้ีการเสริมสร้างพลังอํานาจครู โดยยังไม่พบ
งานวิจัยที่ศึกษาองค์ประกอบการเสริมสร้างพลัง
อํานาจการทํางานตามการรับรู้ของครู  

มิติการรับรู้ในการเสริมสร้างพลังอํานาจการ
ทํางาน วิธีวิทยาที่จะสามารถตอบคําถามหรือสํารวจ
ตรวจสอบถึงมิติการรับรู้ได้น้ันคือวิธีวิทยาคิว (Q 
methodology) ซึ่งวิธีวิทยาคิวเป็นวิธีที่ใช้สําหรับ
การวัดอัตวิสัย เป็นวิธีวิทยาที่ใช้ในการสํารวจมุมมอง
และความเช่ือของบุคคลต่อสิ่งมุ่งวัด (Cordingley, 
Webb, & Hillier, 1997; ชัยวิชิต เชียรชนะ และ      
ศจีมาจ ณ วิเชียร, 2555) และยังเป็นวิธีวิทยาในการ
ใช้วัดกลุ่มตามความคิดเห็น (Mckeown & Thomas, 
1988) ซึ่งเป็นเทคนิควิธีการวิเคราะห์ที่สะท้อนการ
รับรู้ตามมุมมองได้เป็นอย่างดี ตลอดจนเป็นเทคนิค
วิธีที่ผสมผสานท้ังหลักการวิเคราะห์เชิงปริมาณและ     
เชิงคุณภาพ นอกจากน้ี มีความเหมาะสมกับประเด็น
การวิจัยด้านการสํารวจตรวจสอบโครงสร้างและ
รูปร่างของสภาวะจิตที่มีอยู่ภายในตัวบุคคลของ      
ตัวแปรทางการศึกษาและทางพฤติกรรมศาสตร์
(Barbosa & others, 1998; ชัยวิชิต เชียรชนะ และ
ศจีมาจ ณ วิเชียร, 2555)  
 จากการที่ครูมีบทบาทสําคัญต่อการศึกษา 
การเสริมสร้างพลังอํานาจการทํางานของครูเป็นสิ่งที่
ต้องเร่งเสริมสร้าง ตลอดจนในปัจจุบันยังไม่ได้
สะท้อนการศึกษามุมมององค์ประกอบการเสริมสร้าง
พลังอํานาจการทํางานตามการรับรู้ของครู และไม่
พบงานวิจัยที่คํานึงถึงมิติ/ตัวแปรบ่งช้ีการเสริมสร้าง
พลังอํานาจการทํางาน จึงมีความจําเป็นต้องศึกษา
มิติการรับรู้องค์ประกอบการเสริมสร้างพลังอํานาจ
ของครูตามทัศนะของครู ซึ่งจะทําให้ได้องค์ประกอบ
การเสริมสร้างพลังอํานาจการทํางานของครูตามการ
รับรู้ของครู ที่จะนําไปสู่การเสริมสร้างพลังอํานาจ

การทํางานของครู เ พ่ือทําให้คุณภาพการศึกษา
พัฒนาขึ้นในอนาคต 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

เ พ่ือวิเคราะห์มุมมองการเสริมสร้างพลัง
อํานาจการทํางานของครูตามทัศนะของครูสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

 
 
 
 
วิธีดําเนนิการวิจัย 
 1. กลุ่มเป้าหมายที่ใช้ในการวิจัย คือ กลุ่มครู
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาท่ีได้มา
โดยการคัดสรรครูที่สามารถให้ข้อมูลทางด้านการ
เสริมพลังอํานาจการทํางานและต้องมีประสบการณ์
การทํางานไม่ตํ่ากว่า 10 ปี เป็นตัวแทนแต่ละภูมิภาค
ภูมิภาคละ 1 คน แล้วดําเนินการเลือกกลุ่มตัวอย่าง
โดยวิธีการเลือกแบบลูกโซ่ (Snowball sampling) 
ตามแต่ละภูมิภาค ได้จํานวน 26 คน (จํานวน
ตัวอย่างเป็นไปตามเกณฑ์ขั้นตํ่าของการวิจัยที่ใช้วิธี
วิทยาคิว โดยที่งานวิจัยของบอสโคโล และซิสอทโท 
(Boscolo & Cisotto, 1999) ใช้กลุ่มผู้ตอบ จํานวน 
12 คน และงานวิจัยของชาง และคนอื่นๆ (Chang 
et al., 2008) ใช้กลุ่มผู้ตอบ จํานวน 26 คน 
 2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม
และแบบจัดเรียงความคิดเห็น ซึ่งการสร้างเคร่ืองมือ 
ได้มาโดยขั้นตอนดังน้ี 

 2.1 สอบถามครู 26 คน ในประเด็น
การเสริมพลังอํานาจการทํางานของครู เป็นลักษณะ

การวิเคราะห์มุมมอง 
การเสริมสร้างพลังอํานาจ 

การทํางานของครูตามทัศนของครู 

มุมมองและกลุ่มความคิดเห็น 

การเสริมสร้างพลังงานอํานาจ 

การทํางานของครู 
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คําถามปลายเปิด แล้วทําการวิเคราะห์ เ น้ือหา 
(Content analysis) เป็นประเด็นข้อคําถาม ซึ่งได้
จํานวน 46 ข้อความ 

 2 .2  ผู้ เ ช่ี ยวชาญพิจารณาความ
เหมาะสม ข้อคําถาม/ข้อความ 

 2.3 ปรับปรุงข้อคําถามท่ียังคลุมเครือ
แล้วจัดทําเป็นแบบจัดเรียงความคิดเห็น (จัดอันดับ 
ให้คะแนนจาก -4 ถึง 4) จํานวนข้อคําถาม 46 
ข้อความ [จํานวนข้อความเป็นไปตามเกณฑ์ความ
เหมาะสมของข้อความท่ีใช้สําหรับวิจัยด้วยวิธีวิทยา
คิว ซึ่ง บาร์โบสา และคณะ (Barbosa et al., 1998) 
เสนอว่า ควรมีข้อความระหว่าง 20-100 ข้อความ] 

 2.4 ดําเนินการทดลองใช้เครื่องมือ
โดยมีการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ ดังน้ี 

   1) ด้านความเที่ยงตรงเชิง
เน้ือหา (Content validity) โดยการพิจารณาของ

ผู้เช่ียวชาญ จํานวน 4 คน คํานวณค่า IOC (Item 
objective congruence) จํานวน 46 ข้อ มีค่าอยู่ 
ระหว่าง 0.75 - 1.00 ซึ่งเหมาะสมทุกข้อ 

2) ด้านความเช่ือมั่นแบบวัดซ้ํา 
(Test-retest reliability) ด้วยการนําชุดข้อความไป
สอบกับกลุ่มครู วัดห่างกัน 2 สัปดาห์ วิเคราะห์ค่า
ความเช่ือมั่นแบบวัดซ้ําด้วยสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 
อันดับที่ของสเปียร์แมน (Spearman rank-order 
correlation coefficient) ครั้งที่ 1 วัดกับครู 3 คน 
(จํานวน 46 ข้อ) พบว่า มีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ .47, 
.50, และ .30 ทั้งน้ีหลังจากการวัดคร้ังที่ 1 ได้ทําการ
ปรับปรุงภาษาของข้อคําถามให้มีความกระชับ รัดกุม
และปรับภาษาคําช้ีแจงให้สามารถทําความเข้าใจได้
ง่าย และ ครั้งที่ 2 วัดกับครู 1 คน (จํานวน 46 ข้อ) 
พบว่า  มีค่ าความเ ช่ือมั่น เท่า กับ  .61 ลักษณะ
เครื่องมือวิจัยที่ใช้วิธีวิทยาคิว ดังภาพประกอบ 1 

 
ภาพประกอบ 1 ลักษณะเครือ่งมือวิจัยที่ใช้วิธีวิทยาคิว 

 

 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
 จากการรวบรวมข้อมูลครู 26 คน (ชุดเดิมจาก
การสอบถามประเด็นเสริมพลังอํานาจการทํางาน) 
วิเคราะห์ข้อมูล ได้ดังน้ี 
 1. การวิเคราะห์ลักษณะทั่วไปของครู ด้วย
สถิติพ้ืนฐานคือ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน พบว่า เพศมากกว่าครึ่งเป็นชาย ร้อยละ 
53.85 และหญิง ร้อยละ 46.15 สังกัดครึ่งหน่ึงเป็น
วิทยาลัยเทคนิค ร้อยละ 50.00 รองลงมาเป็น

วิทยาลัยอาชีวศึกษา ร้อยละ 23.08 วิทยาลัยการ
อาชีพ ร้อยละ  15.38 วิทยาลัยสารพัดช่าง ร้อยละ 
7.69 และวิทยาลัยการเกษตร ร้อยละ 3.85 ภูมิภาค
เป็นภาคเหนือ ร้อยละ 34.62 ภาคตะวันออกเฉียง 
เหนือ ร้อยละ 23.08 ภาคใต้ ร้อยละ 23.08 และ
ภาคกลาง (รวมภาคตะวันออก) ร้อยละ 19.23 
ประสบการณ์ในการทํางานเฉลี่ย 17.52 ปี (s=7.76) 

2. การวิเคราะห์ตรวจสอบข้อมูลเบ้ืองต้นก่อน
ทําการวิเคราะห์ข้อมูลจริงในประเด็นการตรวจสอบ

(-4) (-3) (-2) (-1) (0) (1) (2) (3) (4) 
ไม่เห็นด้วย
มากท่ีสุด 

ไม่ 
เห็นด้วยมาก 

ไม่เห็นด้วย ค่อนข้าง 
ไม่เห็นด้วย 

เฉยๆ 
กลางๆ 

ค่อนข้าง 
เห็นด้วย 

เห็นด้วย เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย 
มากท่ีสุด 

2 ใบ 4 ใบ 6 ใบ 7 ใบ 8 ใบ 7 ใบ 6 ใบ 4 ใบ 2 ใบ 
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ความเหมาะสมของข้อมูลที่จะใช้ในการวิเคราะห์และ
ความเพียงพอของความสัมพันธ์ระหว่างความคิดเห็น
ของผู้ตอบ พบว่า ข้อมูลมี ความเหมาะสมในการ
วิเคราะห์องค์ประกอบ (มีค่า Kaiser-Meyer-Olkin 
Measure of Sampling Adequacy = .626) และ
ความคิดเห็นระหว่างครูมีความสัมพันธ์กันเพียง
พอที่จะทําการวิเคราะห์องค์ประกอบ (มีค่า Bartlett's 
Test of Sphericity = 662.432, df = 325,         
p = .000) และผลการวิเคราะห์ค่าการวัดความ
พอเพียงในการสุ่ม (Measure of sampling 
adequacy; MSA) อยู่ระหว่าง .24 ถึง .82 ซึ่งเมื่อ
พิจารณาค่าต้ังแต่ 0.60 ขึ้นไป พบว่ามีจํานวน 16 
คน (ร้อยละ 61.54) แสดงว่า ส่วนใหญ่ครูสามารถ
การทํานายการเสริมพลังอํานาจการทํางานได้ดี โดย
ปราศจากความคลาดเคล่ือนจากครูคนอ่ืน 
 3. การวิเคราะห์มุมมองในการเสริมสร้างพลัง
อํานาจการทํางานของครู โดยการนําอันดับข้อความ

ไปลงรหัสและประมวลผลด้วยโปรแกรมสําเร็จรูป  
ใช้หลักการจําแนกกลุ่มความคิดเห็นด้วยวิธีการ
วิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor analysis) สกัด
องค์ประกอบด้วยวิธีการวิเคราะห์ส่วนประกอบหลัก 
(Principal component analysis; PCA) และหมุน
แกนแบบแวร์ริแมกซ์ (Varimax) สําหรับข้อมูล
ทางด้านการแสดงความคิดเห็นต่อข้อความนํามาทํา
การวิเคราะห์เชิงเน้ือหา (Content analysis) โดย
วิเคราะห์แบ่งกลุ่มครูได้ 8 กลุ่ม สามารถอธิบาย 
ความแปรปรวนรวมได้สูงถึงร้อยละ 75.35 ซึ่งครู
กลุ่มที่ 1 อธิบายความแปรปรวนได้สูงสุด ร้อยละ 
18.74 กล่าวคือ ครูกลุ่มที่ 1 เป็นกลุ่มที่มีความสําคัญ
มากท่ีสุด ส่วนกลุ่มอ่ืนๆ มีความสําคัญรองลงมา    
ผลการวิเคราะห์ดังตารางที่ 1 
 

 
ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นต่อการเสริมพลังอํานาจการทํางานของครู 

คนท่ี 
(Q-sort) F1 F2 F3 F4 F5 F6 F7 F8 เพศ การ

ทํางาน สังกัด ภูมิภาค 

1 0.85* 0.07 0.10 -0.02 0.10 -0.21 -0.03 -0.21 male 19.00 tec cent 

12 0.78* 0.10 0.14 0.03 0.06 0.02 0.02 0.20 fem 27.00 tec cent 

18 0.65* 0.20 -0.16 0.37 0.17 0.18 -0.05 0.15 fem 22.00 pol nort 
19 0.58* -0.04 0.33 0.06 0.03 0.37 0.24 -0.33 male 21.00 tec nort 

14 0.65* 0.55 0.09 0.20 0.01 0.05 0.00 -0.16 male 16.00 voc nort 

21 0.63* 0.46 -0.02 0.01 0.23 0.15 0.24 -0.05 male 18.00 ind nort 

25 0.64* 0.34 0.02 0.02 0.07 0.09 -0.02 -0.39 male 31.00 voc neast 

2 -0.13 0.49* 0.43 -0.09 0.44 0.29 0.01 0.14 male n/a tec nort 

20 -0.03 -0.87* 0.13 0.02 -0.05 0.02 -0.14 -0.03 fem 10.00 pol nort 
22 0.35 0.83* 0.02 0.05 -0.19 -0.08 -0.04 -0.09 fem 15.00 tec neast 

23 0.45 0.63* 0.19 -0.18 0.00 -0.16 -0.03 0.04 male 33.00 tec cent 

5 0.14 0.37 0.52* 0.34 -0.28 0.40 0.11 0.03 fem n/a voc sout 

10 0.43 0.17 0.60* 0.15 -0.01 0.01 -0.15 0.45 male n/a ind sout 
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คนท่ี 
(Q-sort) F1 F2 F3 F4 F5 F6 F7 F8 เพศ การ

ทํางาน สังกัด ภูมิภาค 

11 -0.06 -0.17 0.71* 0.12 0.30 0.03 -0.14 0.05 male 6.00 voc cent 

15 0.42 0.08 0.63* 0.03 0.19 0.21 0.28 0.13 male 17.00 tec sout 

3 0.28 0.11 0.27 0.75* 0.10 -0.03 0.10 -0.23 male 16.00 tec neast 

8 0.13 0.10 0.35 0.59* 0.49 0.01 -0.30 0.04 fem 22.00 tec sout 

24 -0.15 -0.20 -0.05 0.80* 0.18 0.09 -0.04 0.26 male 19.00 tec nort 

13 0.27 -0.09 0.26 0.05 0.71* 0.04 0.04 0.03 fem 5.00 ind cent 
26 0.09 0.02 0.00 0.21 0.72* 0.07 0.07 0.09 fem 20.00 tec neast 

9 -0.20 -0.12 0.19 0.01 0.20 0.75* 0.16 -0.02 fem 6.00 agr sout 

16 0.36 0.00 -0.01 0.09 -0.01 0.79* -0.20 0.16 fem 21.00 voc nort 

6 0.52 0.17 0.19 0.02 0.11 0.29 0.59* 0.08 fem 14.00 tec sout 

17 0.05 -0.06 0.08 0.02 -0.03 0.08 -0.86* -0.08 male 22.00 tec nort 

4 0.40 -0.06 0.04 0.41 -0.09 0.14 0.35 0.46* fem 20.00 voc neast 
7 -0.18 -0.03 0.20 0.03 0.22 0.09 0.13 0.75* male 3.00 ind neast 

Eigen 
value 4.87 3.10 2.32 2.17 1.95 1.89 1.69 1.60     

ความ
แปรปรวน

(%) 
18.74 11.94 8.93 8.33 7.50 7.27 6.49 6.15 

ความ
แปรปรวน

รวม 
75.35% 

 
หมายเหตุ; *พิจารณาค่าน้ําหนักองค์ประกอบท่ีมีค่าเกิน .45 (Chang et al., 2008)  

F     แทน   องค์ประกอบ   male แทน   เพศชาย   fem   แทน  เพศหญิง   
tec  แทน   วิทยาลัยเทคนิค  voc   แทน   วิทยาลัยอาชีวศึกษา  pol    แทน  วิทยาลัยสารพัดช่าง  
ind  แทน   วิทยาลัยการอาชีพ  agr    แทน   วิทยาลัยการเกษตร  cent  แทน  ภาคกลาง (รวมตะวันออก)  
nort แทน   ภาคเหนือ   sout  แทน   ภาคใต้   neast แทน  ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 
ผลการวิจัย 

1. มุมมององค์ประกอบการเส ริมพลั ง
อํานาจการทํางานของครู 

จากการพิจารณาข้อคําถามที่มีค่าคะแนน

มาตรฐานซี (Z-score) ต้ังแต่  1.00 (Yeun, 2005) 
ในการจัดเข้าองค์ประกอบ สามารถจัดมุมมอง
องค์ประกอบได้ดังน้ี 
 มุมมององค์ประกอบที่ 1 กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
จํานวน 7 คน เพศส่วนใหญ่เป็นชาย (71.43%, 5 

คน) หญิง (28.57%, 2 คน) ประสบการณ์ทํางาน
เฉลี่ย 22.00 ปี สถาบันต้นสังกัดเป็นวิทยาลัยเทคนิค 
(42.86%, 3 คน) วิทยาลัยอาชีวศึกษา (42.86%, 3 
คน) เท่ากัน และภูมิภาคส่วนใหญ่เป็นภาคเหนือ 
(57.14%, 4 คน)  
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มุมมององค์ประกอบที่ 1 การเสริมสร้างพลังให้ตนเองและกับคนอ่ืน 
 

ข้อคําถาม/ข้อความ (Statements) Z-score 
1.   มีส่วนร่วมในการกําหนดเป้าหมายทํางานร่วมกัน 2.43 
2.   เกิดแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงาน 1.49 
3.   เกิดความคิดสร้างสรรค์ผลงาน 1.64 
8.   เห็นความสําคัญของกันและกันระหว่างบุคลากร 1.62 
10. ผู้บริหารองค์กรต้องมีหลักบริหารท่ีมีประสิทธิภาพ 1.66 
26. เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง 1.27 
37. เกิดการเปรียบเทียบการทํางานทําให้เกิดความขัดแย้งในองค์กร -1.55 
39. ไม่บรรลุผล ถ้าเสริมสร้างพลังอํานาจในสิ่งท่ีไม่จําเป็น เช่น ด้านงบประมาณ  -2.03 

 
มุมมององค์ประกอบที่ 2 กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 

จํานวน 4 คน เพศเป็นชาย (50.00%, 2 คน) หญิง 
(50.00%, 2 คน) ประสบการณ์ทํางานเฉลี่ย 19.33 ปี 

สถาบันต้นสังกัดส่วนใหญ่ เป็นวิทยาลัยเทคนิค 
(75.00%, 3 คน) และภูมิภาคส่วนใหญ่เป็นภาคเหนือ 
(50.00%, 2 คน)  

 
มุมมององค์ประกอบที่ 2 ความเข้าใจบริบทสิ่งแวดล้อมการทํางาน 
 

ข้อคําถาม/ข้อความ (Statements) Z-score 
12.  รู้จักให้เกียรติเพ่ือนร่วมงาน 1.18 
13.  มีความตระหนักในภาระหน้าท่ี 1.50 
15.  เปิดโอกาสให้ตัวบุคคลมีความอิสระในการตัดสินใจ 1.10 
18.  มีขวัญกําลังใจในการทํางาน 1.74 
19.  มีพลังต่อสู้กับอุปสรรคการทํางานร่วมกัน 1.29 
22.  เพ่ิมศักยภาพในการทํางาน 1.87 
35.  ข้ึนอยู่กับการจัดสภาพบรรยากาศการทํางาน -1.10 

 
มุมมององค์ประกอบที่ 3 กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 

จํานวน 4 คน เพศส่วนใหญ่เป็นชาย (75.00%, 3 คน) 
หญิง (25.00%, 1 คน) ประสบการณ์ทํางานเฉลี่ย 
11.50 ปี สถาบันต้นสังกัดส่วนใหญ่เป็นวิทยาลัย

อาชีวศึกษา (50.00%, 2 คน) และภูมิภาคส่วนใหญ่
เป็นภาคใต้ (75.00%, 3 คน) มุมมององค์ประกอบที่ 
3 ความระมัดระวังในการทํางาน 
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มุมมององค์ประกอบที่ 3 ความระมัดระวังในการทํางาน 
 
 

ข้อคําถาม/ข้อความ (statements) Z-score 
28.  ข้ึนอยู่กับการติดตามดูแลของผู้บริหาร 1.47 
33.  เกิดความคิดเห็นท่ีต่างกัน -2.19 
38.  หากขาดความไตร่ตรองอาจมีปัญหาได้ 1.38 
45.  ไม่มีความจําเป็น ถ้าเป็นการทํางานตามลําพัง -1.44 
46.  หากผู้ปฏิบัติไม่เข้าใจอาจทําให้สับสน 2.07 

 
มุมมององค์ประกอบที่ 4 กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 

จํานวน 3 คน เพศส่วนใหญ่เป็นชาย (66.66%, 2 คน) 
หญิง (33.34%, 1 คน) ประสบการณ์ทํางานเฉลี่ย 
19.00 ปี สถาบันต้นสังกัดเป็นวิทยาลัยเทคนิค 

(100.00%, 3 คน) และภูมิภาคเป็นภาคเหนือ ภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ และภาคใต้ เท่ากัน (ภาคละ 
33.33%, ภาคละ 1 คน)  

 
มุมมององค์ประกอบที่ 4 การมุ่งมั่นสู้งาน 
 

ข้อคําถาม/ข้อความ (Statements) Z-score 
17.  มีความเชี่ยวชาญในการทํางาน -1.92 
21.  เกิดแรงผลักดัน เพ่ือก่อให้เกิดพลัง 2.18 
31.  ข้ึนอยู่กับการให้อิสระทางความคิด -1.69 
32.  ไม่บรรลุผล ถ้าใช้เวลาในการดําเนินงานไม่ตรงกัน  -1.26 

 
มุมมององค์ประกอบที่ 5 กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 

จํานวน 2 คน เพศเป็นหญิง (100.00%, 2 คน) 
ประสบการณ์ทํางานเฉลี่ย 12.50 ปี สถาบันต้นสังกัด

เป็นวิทยาลัยเทคนิค (1 คน) วิทยาลัยการอาชีพ (1 
คน )  และภูมิภาคเป็นภาคกลาง  (1 คน )  ภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ (1 คน) 

 

มุมมององค์ประกอบที่ 5 การทํางานตามลําพังและกับผู้อ่ืน 
 

ข้อคําถาม/ข้อความ (Statements) Z-score 
5.  เกิดความผูกพันท้ังเร่ืองงานและเรื่องส่วนตัวของบุคลากรในองค์กร -1.63 
9.  ทุกคนอยู่อย่างมีความสุข -2.50 
11. ข้ึนอยู่กับผู้บริหารจําเป็นต้องมีภาวะผู้นํา 1.67 
20. ต้องทําควบคู่กับคุณธรรมของผู้ใช้อํานาจเสมอ 1.64 
23. เกิดความอิสระในการตัดสินใจ -1.72 
41. ไร้ประโยชน์ ถ้าหากทําเพ่ือผลตอบแทนเฉพาะกลุ่ม 2.09 
42. ไร้ประโยชน์ ถ้าหากขาดความร่วมมือ 1.72 
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มุมมององค์ประกอบที่ 6 กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
จํานวน 2 คน เพศเป็นหญิง (100.00%, 2 คน) 
ประสบการณ์ทํางานเฉลี่ย 13.50 ปี สถาบันต้น 

สังกัดเป็นวิทยาลัยอาชีวศึกษา (1 คน) วิทยาลัย
การเกษตร (1 คน) และภูมิภาคเป็นภาคเหนือ (1 คน) 
ภาคใต้ (1 คน) 

 
มุมมององค์ประกอบที่ 6 การเสริมสร้างการทํางานตามความแตกต่างระหว่างบุคคล 
 

ข้อคําถาม/ข้อความ (Statements) Z-score 
6.   เกิดการทํางานอย่างเต็มกําลังความสามารถ -1.53 
29. ถ้าผู้บริหารใช้อํานาจบงัคับจะทําให้เกิดความแตกแยกในองค์กร 2.97 
40. ข้ึนอยู่กับบุคลิกภาพ/อุปนิสัยของแต่ละบุคคล -1.74 
44. ถ้าต้องทําตามกฎระเบียบ จะทําให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความคับข้องใจต่อต้าน -2.39 

 
มุมมององค์ประกอบที่ 7 กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 

จํานวน 2 คน เพศเป็นชาย (1 คน) และหญิง (1 คน)  
ประสบการณ์ทํางานเฉลี่ย 18 ปี สถาบัน ต้นสังกัด

เป็นวิทยาลัยเทคนิค (100.00%, 2 คน) และภูมิภาค
เป็นภาคเหนือ (1 คน) และภาคใต้ (1 คน)  

 

มุมมององค์ประกอบที่ 7 ผลทางตรงและทางอ้อมต่อการทํางาน 
 

ข้อคําถาม/ข้อความ (Statements) Z-score 
7.   มีส่วนร่วมในการสร้างความสําเร็จ -1.96 
16. ส่งผลให้การทํางานเป็นท่ียอมรับ -1.50 
25. ทํางานได้บรรลุเป้าหมาย -1.88 
27. ข้ึนอยู่กับการผลักดันสนับสนุน -1.82 
30. ถ้าผู้บริหารขาดทักษะการบริหารงาน อาจไม่บรรลุผล 1.65 

 

มุมมององค์ประกอบที่ 8 กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
จํานวน 2 คน เพศเป็นชาย (1 คน) และหญิง (1 คน)  
ประสบการณ์ทํางานเฉลี่ย 11.50 ปี สถาบัน ต้นสังกัด 

เป็นวิทยาลัยอาชีวศึกษา (1 คน) วิทยาลัยการอาชีพ 
(1 คน) และภูมิภาคเป็นภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
เหนือ (100.00%, 2 คน) 

มุมมององค์ประกอบที่ 8 การทํางานรว่มกันภายใต้การบริหาร 
 

ข้อคําถาม/ข้อความ (Statements) Z-score 
4.   เกิดแนวทางการติดตามดูผลการปฏิบัติงาน -1.94 
14. เกิดการประสานงานร่วมกันของทุกฝ่าย -2.49 
34. เพ่ิมภาระงาน -1.48 
36. ไม่บรรลุผล ถ้าหากผู้บริหารขาดหลักการกระจายอํานาจ 1.70 
43. ไม่บรรลุผล ถ้าหากผู้บริหารใช้ความคิดของตนเองเป็นใหญ่ 1.49 
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2. ความคิดเห็นต่อการจัดเรียงข้อความ ไม่
เห็นด้วยมากที่สุดและเห็นด้วยมากที่สุด 

ผลการวิเคราะห์ข้อความทางภาษาที่สามารถ
แสดงความคิดเห็นทั้งหมด 52 ความคิดเห็น โดยเป็น
ข้อความท่ีเป็นฐานนิยม ปรากฏผลดังน้ี  

2.1 ไม่เห็นด้วยมากที่สุด มีจํานวน
เท่ากัน 2 ข้อความ คือ  

2.1.1 ข้อความ “เพิ่มภาระ
งาน” จํานวน 7 ความคิดเห็น (ร้อยละ 13.46) โดยมี
การแสดงเหตุผลประกอบดังสรุปข้อคิดเห็น ดังน้ี 

“การทํางานประจํามีมากอยู่แล้ว 
การเพ่ิมภาระงานจะทําให้เสียงาน” 

“การเ พ่ิมภาระงานจะทําให้
ประสิทธิภาพการทํางานลดลง” 

2.1.2 ข้อความ “ไม่บรรลุผลถ้า
เสริมสร้างพลังอํานาจในสิ่งที่ไม่จําเป็น เช่น ด้าน
งบประมาณ” จํานวน 7 ความคิดเห็น (ร้อยละ 13.46) 
โดยมีการแสดงเหตุผลประกอบดังสรุปข้อคิดเห็น 
ดังน้ี 
 “การจัดสรรงบประมาณเป็นไป
ตามแผน ไม่เห็นด้วยในการเสริมพลัง” 

2.2 เห็นด้วยมากที่สุด 1 ข้อความ คือ 
ข้อความ “ผู้บริหารองค์กรต้องมีหลักบริหารที่มี
ประสิทธิภาพ” จํานวน 7 ความคิดเห็น (ร้อยละ 
13.46) โดยมีการแสดงเหตุผลประกอบดังสรุป
ข้อคิดเห็น ดังน้ี 
 “ผู้บริหารต้องเป็นผู้นําพฤติกรรมการ 
บริหาร ส่งผลต่อความสําเร็จ” 
 “ก า รบ ริ ห า รที่ ดี มี ป ร ะ สิ ท ธิ ภ าพ 
ผู้บริหารต้องมีความรอบรู้” 
 

อภิปรายผลการวิจัย 
1. จากผลการวิจัย องค์ประกอบที่ 1 

เสริมสร้างพลังให้ตนเองและกับคนอ่ืน อธิบายความ

แปรปรวนมากที่สุด ซึ่งการเสริมสร้างพลังอํานาจ 
การทํางานของครูจําเป็นอย่างย่ิงที่จะต้องเสริมสร้าง
พลังให้ตนเองและกับผู้อ่ืน จึงจะสามารถทํางานได้
บรรลุผล ซึ่งประเด็นที่มีความสําคัญมากที่สุดคือ การ 
มีส่วนร่วมในการกําหนดเป้าหมายทํางานร่วมกัน 
(Z=2.43) สอดคล้องกับแนวคิดของ สกอตต์ และ 
แจฟเฟ (Scott & Jaffe, 1991) ที่กล่าวว่า การเสริม 
สร้างพลังอํานาจเป็นการต้ังเป้าหมาย กําหนดกลยุทธ์ 
และวางแผนไปสู่การปฏิบัติเพ่ือจะทําให้ผู้ปฏิบัติงาน
ในองค์กรเกิดความรับผิดชอบงาน สอดคล้องกับ
แนวคิดของโมลลี สมิธ และ แซนแคแรน (Mouly, 
Smith, & Sankaran, 1999) ที่กล่าวว่า ปัจจัยและ
สภาวะแวดล้อมที่เอ้ือประโยชน์ในการเสริมสร้างพลัง
อํานาจการทํางาน ประกอบด้วย ปัจจัยเสริมสร้าง 
พลังอํานาจการทํางานของบุคลากรในองค์การ ได้แก่ 
ข้อแรกสุดคือ การมีเป้าหมายของงาน และเป้าหมาย
ขององค์กรที่ชัดเจน สอดรับกับงานวิจัยของ สุมาลี 
ขุนจันดี (2541) ที่พบว่า แนวคิดการเสริมสร้างพลัง
เป็นแนวคิดที่นํามาใช้เพ่ือการพัฒนาองค์กรโดยมี
เป้าหมายเพ่ือให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในการทํางาน 
สอดคล้องกับทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคล ใน
ศตวรรษที่ 21 ที่จะต้องมีการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ให้สอดคล้องกับเป้าหมาย (ยุทธนา ไชยจูกุล, 2544) 
และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของนําชัย ศุภฤกษ์ชัยสกุล 
และเรวดี ทรงเที่ยง (2546) กล่าวว่า ผู้ที่มีการต้ัง 
เป้าหมายในการทํางานจะปฏิบัติงานได้ดี 
 
ข้อเสนอแนะ 

1. การนําผลวิจัยไปใช้ 1) จากผลการวิจัย
องค์ประกอบที่ 1 เสริมสร้างพลังให้ตนเองและกับ 
คนอ่ืน ซึ่งประเด็นที่มีความสําคัญมากที่สุดคือ การมี
ส่วนร่วมในการกําหนดเป้าหมายทํางานร่วมกัน 
ดังน้ัน ควรส่งเสริมให้สถาบันการศึกษามีการกําหนด
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เป้าหมายร่วมกัน โดยเฉพาะวิทยาลัยเทคนิคและ
วิทยาลัยอาชีวศึกษา และ 2) ในการเสริมสร้างพลัง
อํานาจการทํางานของครูควรพัฒนาให้ครอบคลุม ทั้ง
ด้านการเสริมสร้างพลังให้ตนเองและกับคนอ่ืน  
ความเข้าใจบริบทสิ่งแวดล้อมการทํางาน ความ       
ระมัดระวังในการทํางาน การมุ่งมั่นสู้งาน การทํางาน
ตามลําพังและกับผู้ อ่ืน การเสริมสร้างการทํางาน 
ตามความแตกต่างระหว่างบุคคล ผลทางตรงและ
ทางอ้อมต่อการทํางาน และการทํางานร่วมกัน
ภายใต้การบริหาร 

2. การวิจัยครั้งต่อไป ควรนําผลท่ีได้จาก
การวิจัยในประเด็นการมีส่วนร่วมในการกําหนด
เป้าหมายทํางานร่วมกัน เป็นตัวแปรจัดกระทําเพ่ือ
วิจัยเชิงทดลองหรือวิจัยพัฒนาต่อการเสริมพลัง
อํานาจการทํางาน 
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